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 การศึกษาเรื่อง รูปแบบการบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต ์
ภาคตะวันออก ส าเร็จลงได้ด้วยความกรุณาจากอาจารย์ทีป่รึกษาหลัก ดร.ภัทรี ฟรีสตัด และดร.ธีทัต 
ตรีศิริโชติ ขอขอบคุณเป็นอย่างสูงที่ได้ใหก้ารอนุเคราะห์ความชว่ยเหลือการท างานวิจัยครั้งนี้เป็น
อย่างดียิ่งและช่วยชี้แนะช่วยเหลือการท าวจิัยให้เดินหน้าจบสมบูรณ์ได้ในครั้งนี ้
 กราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.บรรพต วิรุณราช ที่กรุณาให้ค าแนะน า 
ในการคัดเลือกเรื่องที่ศึกษางานวิจัยนี้ อกีท้ังยังได้สละเวลาอันมีค่าในการให้ข้อเสนอแนะอันทรง
คุณประโยชน์ ส่งผลให้การศึกษาวิจัยเรื่องนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ผูว้ิจัยรู้สึกซาบซึ้งในความกรุณา
ของท่านและกราบขอบพระคุณอย่างสูงมา ณ ที่นี้  
 ขอขอบคุณคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิในการสอบงานวิจัยในครั้งนี้ ทีก่รุณาช่วยเหลือให้
ความอนุเคราะห์ในการสอบให้บรรลุส าเร็จลงได้ด้วยด ีตลอดทั้งผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน ที่กรุณา
ตรวจสอบเคร่ืองมือในการวจิัยพร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย
ให้มีประสิทธภิาพมากขึ้น  
 ขอกราบขอบพระคุณ ผู้พิพากษาศาลแรงงานภาค 2 จังหวัดระยอง ท่านพิพากษาสมทบ
ฝ่ายนายจ้าง/ ลูกจ้าง และผู้บรหิารโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตพื้นที่ภาคตะวนัออก ที่ให้
ความร่วมมือในการเก็บข้อมลู ตลอดจนอ านวยความสะดวกในการเก็บข้อมูลต่าง ๆ  
 ข้าพเจ้าได้ศึกษาและท างานวิจัยครั้งนี้ เพื่อความปรารถนาของแม่ที่ต้องการให้ลูกเรยีน
หนังสือสูง ๆ ในวัยเดก็ที่มีโอกาสเรียนได้ในระดบัสูง ๆ ก็ไม่เรียน เกเรจนแม่เสียใจมาก วันนี้
ข้าพเจ้าส านึกในสิ่งที่ท าลงไป การศึกษาครั้งนี้เพื่อตอบแทนบุญคุณแม่ และสมความปรานาของแม่ 
 ขอขอบพระคุณ คุณปู่ คณุย่า คุณตา ประเสริฐ จันตรีสุคนธ์ คุณยาย ประคอง จันตรีสุคนธ์ 
คุณพ่อสมบัติ องอาจ คุณแมว่ราภรณ์ องอาจ  และน้อง ๆ ที่สนับสนุนช่วยเหลือให้ก าลังใจ 
ให้แรงบนัดาลใจ แก่ผู้วิจัย จนสามารถท าให้เกิดเป็นดษุฎนีิพนธ์เล่มนี้ส าเร็จได้ด้วยดี   
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 กรกช องอาจ: รูปแบบบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ 
ภาคตะวันออก (ORGANIZATIONAL CONFLICT MANAGEMENT MODEL WITHIN THE 
AUTOMOTIVE INDUSTRY IN EASTERN REGION) อาจารย์ผู้ควบคุมดุษฎีนิพนธ์: ภัทร ีฟรีสตัด, 
ปร.ด. 295 หน้า. ปี พ.ศ. 2560.    
 
 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัญหาสาเหตุความขัดแย้งในองค์การ
อุตสาหกรรม ยานยนต์ภาคตะวันออก 2) เพื่อศกึษาถึงรปูแบบการบรหิารความขัดแย้งในองคก์าร
อุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออก 3) เพื่อน าเสนอนโยบายการบริหารความขัดแย้งในองค์การ
อุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออก โดยใช้วิธีการวิจัยเชงิคุณภาพ เป็นการศึกษาเอกสาร 
Documentary research จากการฟ้องร้องคดีแรงงานศาลแรงงานภาค 2 จังหวัดระยอง จ านวน 978  
คดีความ ในปี พ.ศ. 2556-2557 ท่ีฟ้องร้องกันและเป็นคดีท่ีศาลไดตั้ดสินเป็นท่ีส้ินสุดลงแล้ว  
โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจากส านวนคดีความน ามาเข้าสูตรของ Krejcie and Morgan (1970) 
ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 280 คดี ส านวนคดีความเพื่อน ามาสังเคราะห์ แลว้น าไป 
ท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) กับผู้พิพากษาและผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรมที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องกับคดีความการฟ้องร้อง จ านวน 9 คน ผู้วิจยัได้ท าการสัมภาษณ์แบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive sampling) หรือเฉพาะผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องต่อส านวนคดีการฟ้องร้อง ผลการวิจัย พบว่า  
 1.  ปัญหาสาเหตุความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออก มีล าดับ
ตามความส าคัญ ประกอบด้วย 1) ด้านข้อมูลข่าวสารที่ต้องมีความชัดเจน 2) ด้านผลประโยชน ์
ที่สามารถยอมรับได้ทั้งสองฝ่าย 3) ด้านโครงสร้างที่เหมาะสมบริหารจดัการภายในองค์การที่ดี  
4) ด้านความสัมพันธ์มีความเคารพซ่ึงกันและกัน 5) ด้านค่านิยม ทัศนคติที่ดีมีความไว้วางใจต่อกัน 
 2.  รูปแบบการบริหารความขัดแย้งมี 7 วิธี ที่ผู้วิจัยได้ค้นพบโดยเรียงล าดับตามความ 
เหมาะสมจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) การบริหารจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีการประนีประนอม  
2) ด้วยวิธีการไกล่เกลี่ย 3) ด้วยวิธีการปรองดอง 4) ด้วยวิธีร่วมมือ 5) ดว้ยวิธีการหลีกเลี่ยง 6) ด้วยวิธี
เผชิญหน้า และ 7) ด้วยวิธีการบังคับ 
 3.  นโยบายการบริหารความขัดแย้งที่ดีจะต้องท าตามกฎหมายแรงงานทีไ่ด้บัญญัติถึง
สิทธิและหน้าที่ของนายจ้างลูกจ้างที่ก าหนดให้ต้องปฏิบตัิต่อกันอย่างชดัเจน ลดการเอาเปรียบ 
ในการจ้างงาน สร้างความเป็นธรรมให้กับท้ังสองฝ่ายซึ่งต้องตระหนักว่าลูกจ้างกับนายจ้าง 
มีผลประโยชน์ร่วมกัน และสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี ปราศจากการมีอคติและการท าลาย    
ซึ่งกันและกัน 
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 This study aimed 1) To study the causes of conflict in the Eastern Automotive Industry 
Organization. 2) To study the conflict management model in the Eastern Automotive Industry 
Organization. 3) To present the conflict management policy in the Eastern Automotive Industry 
Organization. Using qualitative research methods. The Documentary Research of Labor Lawsuit, 
Labor Court, Region 2, Rayong Province was reviewed. There were 978 lawsuits, were settled in 
2013-2014 litigated and a court case has been finalized. By specifying the size of the sample from 
the Krejcie and Morgan formula (1970), the sample size was 280 lawsuit cases. Then take an  
in-depth interview with industry judges and executives involved in 9 lawsuits. The researcher 
conducted a specific interview (Purposive smiling) or only those involved in the prosecution case.     
 The finding as below. 
 1.  The cause of the conflict has showed from the most important to the least one, 
respectively 1) the information must be clear 2) the benefits can be acceptable to both parties  
3) the appropriate structure management within the organization good 4) good relationship must 
be respected to each other 5) have a good attitude, values & trust each other 
 2.  Conflict Management Model. There are seven methods that researchers have 
identified in order of importance. 1) Conflict management with compromise method 2) mediation 
method 3) reconciliation method 4) collaborative approach 5) avoidance methods 6) confrontation 
methods and 7) the force method. 
 3.  Good conflict management policies must be in accordance with the labor law that 
provides for the rights and duties of employers, employees who are required to deal with each 
other clearly. Reducing Employment Abused to be fair to both parties, it is important to realize 
that employees and employers have mutual interest and creative a good working atmosphere. 
Without prejudice and destruction to each other. 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ความขัดแย้งเกิดได้ทั้งในระดับองค์การ สังคมและบุคคล ทั้งในประเทศและระหว่าง
ประเทศ เป็นสิ่งที่ไม่มีใครปรารถนาแต่ยากจะหลีกเลี่ยงความขัดแย้งเป็นความแตกต่างในการหา
ข้อสรุปข้อเท็จจริง การตกลงกันไม่ได้ ซึ่งเกิดจากความคาดหวังจากพฤติกรรมที่ไม่ตรงกัน (Robbins 
& Judge, 2007) ส าหรับ Azar (1990, p. 102) กล่าวว่า ความขัดแย้งเปน็การที่บุคคลสองฝ่ายมีข้อมูล 
ค่านิยม ความเชื่อ ความคิดเห็นและความรู้สึกที่แตกต่างกัน เสริมศักดิ ์วิศาลาภรณ ์(2553, หน้า 11) 
กล่าวว่า ความขัดแย้งเป็นพฤติกรรมที่ไม่สอดคล้องกันระหว่างกลุ่มทีม่ีผลประโยชน์แตกต่างกัน  

 ณัฎฐ์ณัฎฐา ค าวิเศษ (2554, หน้า 31) ศึกษาเร่ือง สาเหตุความขัดแย้งของพนักงาน 
ห้างหุ้นสว่นจ ากัดแห่งหนึ่งในจังหวัดนครปฐม พบว่า สาเหตุของความขัดแย้งเป็นส่ิงที่สามารถ
เกิดขึ้นได้ในทกุระดับ แต่พบมากที่สุด คือ องค์ประกอบส่วนหรือความแตกต่างระหว่างบุคคล 
รองลงมาคือ สภาพขององค์การและปฏิสัมพันธ์ในการท างาน และศภุกร อิ่มวัฒนากุล (2553, 
บทคัดย่อ) ที่พบว่า สาเหตุของการจัดการความขัดแย้งในการปฏิบัติงานในองค์การบรหิารส่วน
ต าบล คือ การหาสาเหตุของความขัดแย้ง ที่มักมาจากพฤติกรรมส่วนตัวมากที่สุด รวมทั้งสาย 
การบังคับบัญชาท่ีต่างระดับกัน การพึ่งพาการท างานกันและกัน ความชัดเจนในบทบาทหน้าที่ 
ผลประโยชน์ส่วนตัว ค่านิยม ทัศนคติ ความเชือ่ การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร การตั้งเป้าหมาย พื้นฐาน
การศึกษา/ ฝึกอบรม ปัจจัยการบริหารขาดแคลน การเมืองท้องถ่ินและการประสานงานภายใน
องค์การ หากผูบ้ริหารสามารถทราบสาเหตุจะสามารถบริหารความขัดแย้งได้ ซึ่งจะช่วยป้องกัน 
การเกิดความเสียหายและถ้าบริหารจัดการได้เหมาะสม ยังจะชว่ยกระตุ้นให้องค์การบรรลุผล 
การปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายได้ด้วย Blalock (1989, p. 81) กล่าวว่า การบริหารความขัดแย้งทีด่ ี
จะช่วยให้เกิดการท างานที่ดแีละประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ความขัดแย้งเป็นสิ่งส าคัญท่ีมีประโยชน ์
ในการช่วยกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรคใ์หม่และท าให้เกิดการพัฒนาได้  
 แตใ่นทางตรงกันข้าม หากไม่ได้รับการแก้ไขที่ถูกทางแลว้ สิ่งทีจ่ะตามมา คือ ความรนุแรง 
ซึ่งสามารถแสดงออกได้ตั้งแต่ การใช้ค าพดู ภาษาท่าทาง จนถึงการลงมือท าร้ายกันซึ่งจะมี 
ความสูญเสียตามมา ทั้งทรัพย์สิน เวลา ความรู้สึก (ศิริวรรณ เสรรีัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ 
ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550, หน้า 64)  
 ศุภกร อิ่มวัฒนากุล (2553, บทคัดย่อ) พบว่า วิธีการจดัการความขัดแยง้ที่ได้ผล ควรม ี
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การประชุมชี้แจง การปฐมนิเทศ การปรับความเข้าใจ การท าตามข้ันตอน การท าค าส่ังมอบหมาย
งาน การก าหนดโครงสร้างให้ชดัเจน การใช้ระบบคุณธรรม การก าหนดค่านยิมร่วมกัน การร่วม
ค้นหาเป้าหมายร่วมกัน การส่งเข้าอบรม การจัดการปัจจัยบริหารและการเสริมสร้างจริยธรรม
การเมือง เป็นต้น ณัฎฐ์ณัฎฐา ค าวิเศษ (2554, บทคัดย่อ) พบว่า วิธีการจัดการความขัดแย้งที่ใช ้
มากที่สุด ได้แก่ แบบประนปีระนอมมากที่สุด รองลงมาคือ ความร่วมมือ ส่วนการหลีกเลี่ยงและ 
การเอาชนะ นอ้ยที่สุด ส าหรับความส าเร็จในการบริหารความขัดแย้งนัน้ Todorova, Bear and 
Weingart (2014, p. 453) กล่าวว่า เป็นกระบวนการการจัดการความขัดแย้งในด้านต่าง ๆ ในที่เกิดขึ้น
ในองค์การ ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านผลประโยชน์ ด้านโครงสร้าง  
ด้านความสัมพันธ์ และด้านค่านิยม การบริหารความขัดแย้ง เป็นวิธีการแก้ปัญหาของผู้น า Thomas 
and Kilmann (1987, p. 36) และ Costantino and Merchant (1996, p. 37) กล่าวว่า การแสดงออกของ
ผู้บริหารในการจัดการแก้ไขความขัดแย้งทีเ่กิดขึ้นเพื่อใหม้ีระดับที่มีความเหมาะสม เกิดประโยชน์
ในการบรหิารงาน โดยแบง่ออกเป็น 7 วิธี ได้แก ่วิธีบังคับ วิธีการหลกีเลีย่ง วิธไีกลเ่กลีย่ วิธีเผชิญหนา้  
การประนีประนอม วิธีปรองดอง วิธีร่วมมอื  
 อุตสาหกรรมยานยนต์ เป็นอุตสาหกรรมที่เกี่ยวขอ้งกับการออกแบบ พัฒนา ผลิต หาตลาด 
และจัดจ าหน่ายยานยนต์ ซึ่งเป็นอุตสาหกรรมที่มีความส าคัญและเติบโตมาตั้งแต่เมื่อรถยนต์คันแรก
ของโลกเริ่มก าเนิดขึ้น จากการท่ีเป็นรถยนต์สามล้อมีชื่อเรียกว่า เบนซ์ เพเทนท์ มอเตอร์คาร์  
ถูกประดิษฐ์คดิค้นขึ้นมาโดยคาร์ลเบลเบนซ์ เป็นต้นแบบของการประดิษฐ์คิดค้นรถยนต์ที่สามารถ
วิ่งได้โดยใชเ้ครื่องยนต์ในการขับเคลื่อน หลังจากได้รับการจดสิทธิบัตรเมื่อวันที่ 29 มกราคม  
พ.ศ. 2429 พร้อมสิทธิบัตรหมายเลข DRP No. 37435 ต่อมาในปี พ.ศ. 2550 ยานยนตม์ากกว่า 73 
ล้านคัน ซ่ึงรวมทั้งรถยนต์นั่งและยานยนตเ์พื่อการพาณิชย์ ได้ถูกผลิตขึน้ทั่วโลก และมีการจ าหน่าย
ยานยนต์ใหมท่ั่วโลกประมาณ 71.9 ล้านคัน ตลาดรถยนต์ในสหรัฐอเมริกาและในญีปุ่่นนั้น มีอัตรา
การเติบโตค่อนข้างคงที่ ส่วนหนึ่งเป็นเพราะมีปริมาณรถยนต์มากอยู่ก่อนแล้ว ส่วนตลาดรถยนต ์
ในแอฟรกิาและในบางประเทศในทวีปเอเชียนั้นมีอัตราการเติบโตสูง ส าหรับประเทศรัสเซีย, 
บราซิล, อินเดีย และจีน เป็นประเทศที่ตลาดรถยนต์มีการขยายตัวสูงมากในปจัจุบัน (สถาบัน 
ยานยนต,์ 2559) 
 ความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวนัออก ด้วยอุตสาหกรรมยานยนต์ 
มีความส าคัญมาก เพราะเปน็อุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้องกบับุคคลที่มีความแตกต่างกันเป็นจ านวนมาก
เข้ามาท างานในด้านการออกแบบ การพัฒนา การผลิตการตลาดและการจัดจ าหน่ายยานยนต์      
(คุณทิพย์ ตรงธรรมกิจ, 2550) และเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีการเติบโตอย่างต่อเนื่องโดย มีจ านวน
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รถยนต์ที่ผลิตได้และส่งออกทั้งในและต่างประเทศ ตามตารางที่ 1-1 และภาพที่ 1-1 (กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม, 2559)   

 
ตารางท่ี 1-1  จ านวนรถยนตท์ี่ผลิตได้และส่งออกทั้งในและต่างประเทศ (กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม,  
                     2559) 
 

ป ีค.ศ. ยอดการผลติ ส่งออกในประเทศ ส่งออกต่างประเทศ 
2005 1,125,316 703,405 440,705 
2006 1,188,044 682,161 538,966 
2007 1,287,346 631,251 690,100 
2008 1,394,029 615,270 776,241 
2009 999,378 548,871 535,563 
2010 1,645,304 800,357 895,855 
2011 1,457,795 794,081 735,627 
2012 1,723,618 979,511 744,107 
2013 1,930,251 1,081,910 848,341 

 
 สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (2559) คาดการณ์ว่าจะมีจ านวนการผลิตที่ระดับ 
1,230,000 ถึง 1,290,000 คัน และมีอัตราการขยายตัวร้อยละ 20-26 ท าให้เกิดการจ้างงานมากกว่า 
2,000,000 คน เป็นแรงงานไทย 1,500,000 คน และแรงงานข้ามชาต ิ500,000 คน คิดเปน็ร้อยละ 44 
ของแรงงานทัง้หมด และจากการที่จ านวนแรงงานทั้งไทยและต่างด้าวในอุตสาหกรรมยานยนต์มี
เป็นจ านวนมากและมีแนวโน้มมากขึ้นตามการเติบโตทางเศรษฐกิจ และจ านวนการผลิตรถยนต์  
(ต่อศักดิ์ จันทร์เพียร, 2559) ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญมาก ในการที่จะ 
ท าให้บรรลุเป้าหมาย โดยเฉพาะการบริหารความขัดแย้งของแรงงานทัง้ 2 กลุ่ม ให้ร่วมแรงร่วมใจ
กันท างานด้วยดี เนื่องจากเมือ่คนงานมารวมกันมากมกัจะเกิดความขัดแย้งขึ้นและจะเกิดผลเสียต่อ
องค์การและพนักงาน ความขัดแย้งทีเ่กิดขึ้นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ที่พบโดยทัว่ไป มักเป็น
เรื่องที่เกี่ยวกับความไม่พอใจนายจ้างในเรื่องการจ่ายค่าตอบแทน เงินเดือน โบนัสและเงื่อนไข 
ในการจ้างงาน และพนักงานมักจะแก้ปัญหาด้วยการหยุดงานชุมนุมเรียกร้อง (ทิพย์ ตรงธรรมกิจ, 
2552, หน้า 9)   
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 นอกจากนั้น การที่อุตสาหกรรมยานยนต์ ที่เป็นการประกอบรถยนต์จะมีความเชื่อมโยง
กันของโรงงานผลิตอะไหล่ และชิ้นสว่นรถยนต์เปน็จ านวนมาก ทีต่้องส่งให้ตรงตอ่เวลาการประกอบ
รถยนต์ และ ใน 1 คัน จะมีอะไหล่ 20,000-30,000 ช้ิน ซ่ึงในการประกอบต้องมีครบทุกช้ินถึงจะ
เสร็จสมบูรณ์ หากส่งมอบไม่ทันจะส่งผลกระทบต่อขบวนการผลิตที่ไม่สามารถประกอบรถยนต์ได้
และการส่งมอบให้กับลูกค้าไม่ทัน รวมทั้งหากต้องส่งออกขายต่างประเทศ แล้วจะส่งผลกระทบ 
เพิ่มมากขึ้นซึ่งโรงงานผลิตรถยนต์ 1 วัน สามารถผลิตได้มากกว่า 1,000 คัน โดยคิดเปน็จ านวนเงนิ 
200 ล้านบาท ถ้าหากมีปัญหาการประท้วงหยุดงานของคนงานจะส่งผลเสียหายต่อธุรกิจปีละ 6,000 
ล้านบาท และผลเสียที่มองไม่เห็นอีกเป็นจ านวนมาก (สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2559) 
เช่น ในปี พ.ศ. 2555 มีการปิดโรงงานกะทันหันเนื่องจากค่าแรงงาน 300 บาทต่อวัน ของบริษัท 
บริดจสโตนไทร์ แมนูแฟคเจอร่ิง ประเทศไทย จ ากัด ท าให้พนกังานจ านวน 500 คน นัดชุมนุมกัน 
ปิดถนน ท าให้เกิดปัญหาการจราจรติดขัดในระหว่างช่วงวันหยุดยาวสงกรานต์และยังติดป้ายเปิด 
รับสมัครพนักงานฝ่ายผลิตใหม่ โดยให้เงินเดือนสูงกว่าเดิม ในราคาฝกึงาน 300 บาทต่อวัน หากรบั 
เข้าท างานจะได้วันละ 335 บาท ไม่รวมสวัสดิการ ท าให้พนักงานเดิมกว่า 1,400 คน ต้องตกงาน
ทันที  

 ส าหรับผลกระทบทีเ่กิดความเสียหายอย่างร้ายแรง เช่น การหยุดการประกอบรถยนต์ 
ของ บริษัท ออโต้ อัลลายแอนซ์ (ประเทศไทย) กว่า 1,000 คน ส่งผลให้โรงงานต้องหยุดสายการผลิต
ทันท ี2 เดือน โดยฝ่ายบริหารไม่สามารถเจรจาต่อรอง ได้และความเสียหายมูลค่าถึง 12,000 ล้านบาท 
ต่อมา บริษัท เจนเนอรัล มอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด พนักงานมากกวา่ 1,000 คน ได้หยดุงาน
ประท้วงส่งผลให้การผลิตรถยนต์หยุดการผลิตทันที่ 1.5 เดือน คิดเป็นมูลค่ามากกว่า 10,000 ล้านบาท 
และการที่พนกังาน บริษัทบริดจสโตน ไทร์ แมนูแฟคเจอริ่ง ประเทศไทย จ ากัด หยุดงานประท้วง
ส่งผลให้ต้องปิดทันท ี1 เดือน โดยฝ่ายบรหิารกับพนักงานไม่สามารถตกลงกัน ส่งผลต่อการส่งมอบ
ชิ้นส่วนยานยนต์ต่อโรงงานประกอบรถยนต์ ท าให้สายการผลิตและการประกอบทีส่่งออกไป
ต่างประเทศตอ้งหยุดทันที มีความเสียหายต่อก าลังการผลิตที่ 20,000 เส้นต่อวัน คิดเป็นมูลค่า 600 
ล้านบาท จากเหตุดังกล่าว ส่งผลกระทบทันทีต่อสายการผลิตรถยนต์ทุกประเภท (ส านักงานส่งเสรมิ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2559) 

 ในการแก้ปัญหานี้ รัฐบาลไทยได้เริ่มมกีารจัดระบบแรงงานข้ามชาติอย่างจริงจังตั้งแต ่
ปี พ.ศ. 2535 เป็นเครื่องมือเพื่อให้เปน็ไปอย่างมีประสิทธิภาพเกิดความมั่นคงต่อรัฐและประโยชน์
สูงสุดต่อการพัฒนาประเทศ แม้ว่าจ านวนจะเพิ่มขึ้นตามอุปสงค์ของโรงงานอุตสาหกรรมและ
ศักยภาพการพฒันาเศรษฐกิจ ซ่ึงมีอัตราการขยายตวัในระดับสูง ท าให้โรงงานอุตสาหกรรมต้อง
เผชิญกับภาวการณ์ขาดแคลนแรงงาน มีอปุสงค์ต่อแรงงานสูง แต่ในประเทศเพื่อนบ้านอย่างพม่า 
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ลาว และกัมพชูา มีแรงงานจ านวนมากที่ยากจน และต้องการหางานท าและเข้ามาท างานแทนคนงาน
ไทย แต่ทั้งภาครัฐและเอกชนยังขาดทิศทางไร้ระบบควบคุม ดูแลและการบูรณาการ ร่วมกันของ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องและยังมีการน าพาเชื้อโรคใหม่ ๆ ปัญหายาเสพติด อาชญากรรม การก่อการร้าย 
การคอร์รปัชั่น และความขัดแย้งในสังคม เกิดขึ้นอีกมากมาย (สมชาย พงษ์เพชร, 2551, หน้า 19) 
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ต้องได้รับการจัดการอย่างเหมาะสมเพื่อให้เกิดผลดี
ที่สุด จะเปน็ประโยชน์ การจัดการกับความขัดแย้งจึงเป็นไปในทางที่จะท าให้ได้ผลประโยชน ์
มากทีสุ่ด โดยปราศจากการเป็นศัตรูกันของกลุ่มที่ขัดแย้งและพฤติกรรมการท าลายล้าง การที่จะ
จัดการกับความขัดแย้งได้อย่างมีประสิทธิภาพ ต้องอาศัยทักษะและต้องมีการวินิจฉัยความขัดแย้ง
ได้อย่างถูกต้อง รวมทั้งเข้าใจในความแตกต่างของแต่ละโรงงานอุตสาหกรรม ผู้ท่ีจัดการกับ 
ความขัดแย้งตอ้งมีศิลปะในการจูงใจคน มคีวามใจเย็น รอบรู้ รอบด้านและความอดทน  
มีความสามารถในการตัดสนิใจ (Cloke, 2001, p. 157) ถึงแม้ว่าความขดัแย้งไม่สามารถห้ามไม่ให้
เกิดขึ้นได้ แตส่ิ่งที่ทุกแห่งตอ้งการ คือ แนวทางหรือรูปแบบการบริหารความขัดแย้งทีเ่กิดขึ้นที่จะ
เป็นการสร้างพลังไปในทิศทางหรือประสิทธิภาพที่ต้องการได้ โดยเฉพาะในสภาพการจ้างงาน 
ที่ประเทศไทยจะเปิดสู่ประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ. 2559 ที่จะมีทั้งแรงงานข้ามชาติ เข้ามาท างาน
ด้วยกันเป็นจ านวนมากขึ้น 
 จากที่กล่าวมาแล้ว ถึงความส าคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่อง “รูปแบบ
การบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนตภ์าคตะวันออก” โดยท าการศึกษาวิจัยจาก
ข้อมูลส านวนการฟ้องร้องคดีแรงงาน ศาลแรงงานภาค 2 จังหวดัระยอง ที่ได้สอบส านวนเปน็ที่
สิ้นสุดในส านวนพิพากษา รวมทั้งสิ้น 978 คดี พร้อมทั้งข้อเสนอแนะแนวทางการปรบัปรุง เพือ่ให้
ผู้บริหารโรงงานกลุ่มอุตสาหกรรมสามารถใช้เป็นแนวทางในการระงบัหรือยุติความขัดแย้ง อนัจะ
ส่งผลให้องค์การน่าอยู่ พนกังานมีความสงบสุข และท างานให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
มากที่สุดต่อไป 
 

ค าถามในการวิจัย 
 1.  ปัญหาสาเหตุความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออกมีอะไรบ้าง 
 2.  รูปแบบการบริหารความขัดแย้งในองคก์ารอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออก 
มีอะไรบ้าง และมีประสิทธิผลเพียงใด 
 3.  นโยบายการบริหารความขัดแย้งในองคก์ารอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออก ทีม่ี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ควรเป็นอย่างไร 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาปัญหาสาเหตุความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนตภ์าคตะวันออก 
 2.  เพื่อศึกษาถงึรูปแบบการบริหารความขดัแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต ์
ภาคตะวันออก 
 3.  เพื่อน าเสนอนโยบายการบริหารความขดัแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต ์
ภาคตะวันออก 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจยัได้ท าการศึกษาส านวนคดีการฟ้องร้องคดี
แรงงานของศาลแรงงาน จังหวัดระยอง รวมท้ังสิ้น 978 คด ี
 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลส าคัญโดยใชว้ิธีเลือกเฉพาะเจาะจง 
(Purposive sampling) ด้วยการสัมภาษณ์ ผูพ้ิพากษาศาลแรงงาน และ ผูบ้ริหารระดับสูงของโรงงาน
อุตสาหกรรมยานยนต์ จ านวน 9 คน  
 ขอบเขตด้านระยะเวลา ตุลาคม พ.ศ. 2558-ธันวาคม พ.ศ. 2559 ขอบเขตพื้นที่เป็น
การศึกษาเฉพาะเขตพื้นที่ภาคตะวันออก โรงงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในจังหวัดระยอง 
 

ประโยชน์คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
 1.  ทราบปัญหาสาเหตุความขัดแย้งในองคก์ารอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออก 
 2.  ได้รูปแบบการบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนตภ์าคตะวันออก 
             3.  น าเสนอนโยบายการบริหารความขัดแยง้ในองค์การอตุสาหกรรมยานยนต ์
ภาคตะวันออก 
 

กรอบแนวคดิการวิจัย 
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ภาพที่ 1-1  กรอบแนวคิดการวิจัย

การบริหารจัดการความขัดแย้ง 
1. วิธีบังคับ 
2. วิธีหลีกเลี่ยง 
3. วิธีไกล่เกลี่ย 
4. วิธีเผชิญหน้า 
5. วิธีประนีประนอม 
6. วิธีปรองดอง 
7. วิธีร่วมมือ 
(Johnson, & Johnson, 1987; Thomas & 
Kilmann, 1987) 
 

 

สาเหตุของความขัดแย้ง 
1. ด้านข้อมูลข่าวสาร 
2. ด้านผลประโยชน์ 
3. ด้านโครงสร้าง 
4. ด้านความสัมพันธ์ 
5. ด้านค่านิยม 
(Ross, 1993; Sandole, 1999; 
Tidwell, 1998) 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
1. ความหลากหลายของงาน 
2. ความส าคัญของงาน 
3. ความมีเอกลักษณ์ในการท างาน 
4. ความมีอิสระในการท างาน 
5. ข้อมูลย้อนกลับของงาน 
(Willam, Werther, & Keith, 1996; 
Skrovan, 1989; Reid et al., 2001; 
Steers, 1991) 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
2. ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ 
3. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
การท างาน 
4. ด้านความสมดุลของชีวิตในการท างาน 
(Lowe, 2003; Hellriegel, 2004; Nelson & 
Qick, 2007; Gordon, 1993) 
 

รูปแบบบริหารความขัดแย้งในองค์กรอุตสาหกรรมรถยนต์ภาคตะวันออก 
 

การทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแย้ง และการบริหารจัดการความขัดแย้ง 

วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลจากคดีความฟ้องร้องจ านวน 978 คดี ในศาลแรงงาน ภาค 2 จังหวัดระยอง 

น าส านวนคดีความที่ท าการสังเคราะห์แล้วไปท าการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้พิพากษา และผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ 

7 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ผู้ผลิตยานยนต์ หมายถึง ผู้ประกอบ/ ผลิตรถจักรยานยนต,์ ผู้ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ และ
รถจักรยานยนต์, ผู้ประกอบเคร่ืองยนต์รถยนต์ และรถจักรยานยนต์ องค์การที่ผลิตและประกอบ
รถยนต์เพื่อการจ าหน่ายเชิงพาณิชย ์
 ผู้ผลิตรถยนต์ หมายถึง ผู้ผลิตและประกอบรถยนต์เพื่อการจ าหน่ายเชิงพาณิชย ์
 ผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต ์หมายถึง ผู้ประกอบการล าดับที่ 1 (1st Tier) ที่ผลิตชิ้นส่วน 
ส่งให้กับผู้ผลิตยานยนต์โดยตรง เพื่อการจ าหน่ายเชิงพาณิชย์ 
 ลักษณะของงาน หมายถึง ปัจจัยอันเป็นตัวแปรที่ท าให้เกดิความขัดแย้งความหลากหลาย
ของทักษะ ความมีเอกลักษณ์ในการท างาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในการท างาน และ
ข้อมูลย้อนกลับของงาน 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของคนงานจากประสบการณ์ส่วนบคุคล
ในการท างาน ความเป็นอยู่ทางร่างกายและความรู้สึกของบุคคล ความพึงพอใจต่อการท างาน  
อันได้แก่ ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยตุิธรรม สภาพแวดล้อมการท างานที่ดีมีความปลอดภัย โอกาส
ในการพัฒนาความสามารถ ความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างานความสมดุลระหว่างงาน 
กับชีวิต 
 ความขัดแย้ง หมายถึง การที่บุคคลสองฝ่ายหรือมากกว่านั้นมีความเห็นไม่ตรงกัน
ทางด้านความคิดเห็น ความถูกต้องและมมุมองที่ไม่ตรงกัน 
 ด้านข้อมูลข่าวสาร หมายถึง การรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่ตรงกัน การเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร 
ที่ทันต่อเวลา ความถูกต้องของข้อมูลข่าวสาร 
 ด้านผลประโยชน ์หมายถึง การที่บุคคลมีผลประโยชน์ที่สอดคล้องกันจะสามารถ 
ไปด้วยกันได้ ผลประโยชน์ต้องลงตัวสองฝ่าย 
 ด้านโครงสร้าง หมายถึง มกีารแบ่งโครงสร้างอย่างเหมาะสมกับตวับุคคลในการด าเนนิงาน
อย่างเป็นระบบความเท่าเทยีมกัน 
 ด้านความสัมพันธ ์หมายถึง การที่บุคคลสองฝ่าย สองกลุ่ม ระหว่างแผนก ระหว่าง
หนว่ยงาน มีความสัมพันธ์ทีด่ีต่อกันท าให้การท างานเปน็ไปอย่างคล่องตัว 
 ด้านค่านยิม หมายถึง การทีบุ่คคลมีการนิยมชมชอบซ่ึงกันและกัน มีความเคารพ การให้
เกรียติซึ่งกนัและกัน ท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมคีวามสุข 
 การบริหารความขัดแย้ง หมายถึง ทางเลือกที่ผู้บริหารใชจ้ัดการความขดัแย้งเพื่อขจัด
ปัญหาของความขัดแย้ง 
 วิธีบังคับ หมายถึง เป็นวิธีจัดการความขัดแย้งที่ผู้บริหารใช้ค าส่ัง หรืออ านาจหน้าที ่
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ท้ังทางตรงและทางอ้อม เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและเมื่อต้องการความ
รวดเร็วในการตัดสินใจ 
 วิธีหลีกเลี่ยง หมายถึง เป็นวิธีจัดการความขัดแย้งที่ผู้บรหิาร พยายามไม่เข้าไปเกีย่วขอ้ง 
หลีกเลี่ยงออกมา โดยเชื่อว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านเลยไป 
 วิธีไกล่เกลี่ย หมายถึง เป็นวิธจีัดการกับความขัดแย้งที่ผู้บริหาร ให้คู่กรณีค่อยพดูค่อยจา
กัน ไม่ยืดมั่นกับความเห็นที่แตกต่าง พยายามชี้แนะโดยเนน้ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานมากกว่า
เป้าหมายสว่นตน  
 วิธีเผชิญหน้า หมายถึง เป็นวิธีจัดการกับความขัดแย้งที่ผู้บริหารน าข้อความขัดแย้งขึน้มา
พิจารณา และเผชิญหน้าปัญหากับความขดัแย้งโดยตรงและเปิดเผย แสดงความคิดเห็นอย่าง
ตรงไปตรงมา จนกว่าความขัดแย้งจะได้รบัการแก้ไขเรียบร้อยแล้ว แก้ปญัหาด้วยความสุขุมรอบคอบ 
ซึ่งอาจต้องใช้เวลามากกว่าวธิีอื่น ๆ ก็ตาม 
 วิธีประนีประนอม หมายถึง เป็นวิธีแก้ปัญหาที่พบกันคร่ึงทางระหว่างความต้องการ 
ทั้งสองฝ่าย อยู่ระหว่างการรักษาผลประโยชน์และการรว่มมือของทั้งสองฝ่าย ถอยคนละก้าว 
เพื่อตั้งหลัก เปน็การแก้ไขปญัหาทางสายกลาง 
 วิธีการปรองดอง หมายถึง เป็นวิธีแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วยการไมย่ืนยันที่รักษา
ผลประโยชน์ แต่ต้องใช้ความร่วมมือจากทั้งสองฝ่ายสูง 
 วิธีร่วมมือร่วมใจ หมายถึง เป็นวิธีการแก้ไขปัญหาโดยการร่วมมือและรักษาผลประโยชน์ 
ให้ทั้งสองฝ่ายพึงพอใจ ท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ  
 คดีพิพากษาฟอ้งร้อง หมายถึง คดีความที่มกีารฟ้องร้องกนัในศาลแรง ไม่สามารถ
ประนีประนอมยอมความกนัได้คดีถูกตัดสินจากผู้พิพากษา                                                                                                                                            
 คดีประนีประนอมยอมความ หมายถึง คดคีวามที่มีการฟอ้งร้องกันในศาลแรงงาน 
ที่สามารถประนีประนอมกนัได้เรื่องไม่ขึ้นสู่การตัดสินของศาล 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาเรื่อง “รูปแบบการบริหารความขดัแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต ์
ภาคตะวันออก” ผู้วิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรม โดยการค้นควา้รวบรวมจากเอกสารส านวน 
คดีความ การฟ้องร้องทั้งแนวคิดและทฤษฎี ตลอดจนผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากหนังสือ วารสาร  
สื่อทางอินเทอร์เนต็ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง และได้จัดล าดับ เพื่อน ามา 
ใช้ในการสร้างกรอบแนวคิดการวิจัย และค้นหาปัจจัยทีม่ีอิทธิพลและน าไปสู่การพฒันาแนวทาง 
การบริหารความขัดแย้งในองค์กรอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออก โดยมีล าดับ ดงัต่อไปนี ้
 1.  บริบทของอุตสาหกรรมยานยนต์ 
 2.  แนวคดิลักษณะงาน 
 3.  แนวคดิทฤษฎีคุณภาพชีวติในการท างาน 
 4.  แนวคดิทฤษฎีสาเหตุของความขัดแย้ง 
 5.  แนวคดิทฤษฎีการบริหารความขัดแย้ง 
 6.  ความขัดแยง้ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ 
 7.  แนวคดิทฤษฎีการบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ 
 8.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

บริบทของอุตสาหกรรมยานยนต์ 
 อุตสาหกรรมยานยนต์มีความส าคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทย ทั้งใน 
ด้านการผลิต การตลาด การจ้างงานเป็นจ านวนมาก เทคโนโลยีให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึนอย่าง
ต่อเนื่อง และมีความเชื่อมโยงกับอุตสาหกรรมยานยนตต์่อเนื่องอื่นอีกหลายประเภท (จิตสุดา  
สกุลจันทร,์ 2542, หน้า 11) โดยประเทศไทยถือเป็นศูนย์รวมของผู้ผลิตยานยนต์ของโลก เป็นฐาน
การผลิตรถยนต์ปิกอัพอันดับ 1 ของโลก ดังนั้น จัดเป็นหนึ่งในอุตสาหกรรมยานยนตเ์ป้าหมาย 
ที่รัฐบาลให้การสนับสนุนใหม้ีคุณภาพมาตรฐานการผลิตให้อยู่ในระดับที่โลกยอมรับ จน
ผู้ประกอบการยานยนต์และชิ้นส่วนมีการลงทุนเพิ่มเพื่อการผลิตรถยนต์ขนาดประหยัดพลังงาน
มาตรฐานสากล (ECO CAR) ให้ได้จ านวน 2.5 ล้านคันต่อปี ติดอันดับ 1 ใน 10 ของโลกภายใน 
ปี พ.ศ. 2563 (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2559)  
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 ความเป็นมาของอุตสาหกรรมยานยนต์ เริ่มต้นขึ้นในปี พ.ศ. 2504 โดยเป็นผลมาจาก
นโยบายทดแทนการน าเข้า จัดเป็นอุตสาหกรรมยานยนตท์ี่รัฐบาลให้ความส าคัญและส่งเสริม 
การลงทุนจัดตั้งโรงงานประกอบรถยนต์ขึน้ ซึ่งผลดังกล่าว ท าให้มีนักลงทุนท าการลงทุนตั้งโรงงาน
ประกอบรถยนต์เป็นจ านวนมาก ไมว่่าจะเป็นญี่ปุ่น สหรัฐอเมริกาและยุโรป และท าการยื่นขอรบั
การส่งเสริมการลงทุนจากส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (BOI) ซึ่ง ได้แก่ ฟอร์ด  
เมอร์ซิเดสเบนซ ์เฟียต มิตซูบิช ิโตโยต้า อีซูซุ นิสสัน และฮีโน ่เป็นตน้ (ชุติมา บณุยประภัศร, 2552, 
หน้า 71) ในระยะแรกของการผลิตส่วนใหญ่ท าการประกอบรถยนต์โดยสารและรถยนต์เพื่อ 
การพาณิชย์โดยน าเข้าชิ้นส่วน อุปกรณใ์นลักษณะถอดแยกส่วนครบชุด (Completely Knocked 
Down: CKD) โดยมีชิ้นส่วนอุปกรณ์ที่ผลิตขึ้นภายในประเทศน้อยมาก ต่อมาในปี พ.ศ. 2512 
รัฐบาลได้จัดตั้งคณะกรรมการการพัฒนาอตุสาหกรรมยานยนตย์านยนต์ขึ้น ท าหน้าทีดู่แลและ
ควบคุมการพฒันาอุตสาหกรรมยานยนต์ยานยนต์ ซึ่งได้มีการก าหนดกฎเกณฑ์สัดสว่นของการใช้
ชิ้นส่วนภายในประเทศ  และมีการป้องกันอุตสาหกรรมยานยนต์ยานยนต์ เช่น การก าหนดโครงสร้าง 
อัตราภาษี ส าหรับการน าเขา้และการส่งออกอีกด้วย ปี พ.ศ. 2514 กระทรวงอุตสาหกรรมยานยนต์
ได้มีการประกาศจ ากัดแบบรถยนต์ที่ประกอบในแต่ละประเภท ส าหรบัแต่ละโรงงาน รวมทั้งม ี
การบังคับใช้ชิน้ส่วนที่ผลิตข้ึนในประเทศอตัราร้อยละ 25 ของมูลค่าส่วนประกอบทั้งคัน นโยบาย
ดังกล่าวถือว่าเป็นการส่งเสริมให้อุตสาหรรมชิ้นส่วนยานยนต์ เกิดขึน้ท าให้ผู้ประกอบการรถยนต ์
มีการสร้างพันธมิตรกับโรงงานผลิตช้ินสว่นต่าง ๆ ซ่ึงถือเป็นจุดเริ่มตน้ของตลาดชิ้นส่วนเพื่อใช้ใน
การประกอบรถยนต์ (Original Equipment Market: OEM) ซึ่งก่อนหน้านี้มีเพียงการผลิตเพื่อใช้เป็น
อะไหล่หรือการซ่อมแซม (Replacement Equipment Market: REM) เท่านั้น 
 โครงสร้างอุตสาหกรรมยานยนต ์(บรรษัทเงินทุนอตุสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2559) 
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ภาพที่ 2-1  โครงสร้างอุตสาหกรรมยานยนต์ (บรรษัทเงินทุนอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2559)   
 
 บริษัทโตโยต้า มอร์เตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด (2559, หน้า 3) โครงสร้างอุตสาหกรรม
ยานยนต์ประกอบด้วย ผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ 2 กลุ่ม ดังต่อไปนี ้
 1.  Direct supplier หรือ OEM Supplier ได้แก่ ผู้ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ล าดับที่ 1 ส่งให ้
ผู้ประกอบรถยนต์โดยตรง  
 2.  Indirect supplier หรือกลุม่ Raw materials หรือกลุ่ม 2nd Tier และ 3rd Tier supplier
ได้แก ่กลุ่มผู้ท่ีท าหน้าที่จัดหาวัตถุดิบให้แก่ผู้ผลิตชิ้นส่วนในกลุ่มที่ 1 โดยอุตสาหกรรมยานยนต์ 
ประกอบดว้ย  
  2.1  ผู้ประกอบและผลิตรถยนต์  
  2.2  ผู้ประกอบและผลิตรถจักรยานยนต ์
  2.3  ผู้ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ และรถจักรยานยนต์   
  2.4  ผู้ประกอบเครื่องยนต์รถยนต์ และรถจักรยานยนต ์
 
 
 

 

กลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วน
ล าดับที่ 1 (Tier1) 

 

กลุ่มประกอบการ 

จ านวนผู้ประกอบการ จ านวนบุคคลากร 

ผู้ประกอบ
รถจักรยานยนต์ 

7 บริษัท 
7 โรงงาน 

โ 

ผู้ประกอบรถยนต์นั่ง 
และกระบะ 
15 บริษัท 

19 โรงงาน 

โ 

ผู้ประกอบรถยนต์ 
50,000 คน 

ตัวแทนจ าหน่ายศูนย์บริการ 
200,000 คน 

ผู้ผลิตชิ้นส่วน
รถยนต ์386 
บริษัท 

ผู้ผลิตชิ้นส่วน
รถยนต์และ
จักรยานยนต์ 
(122 บริษัท) 

ผู้ผลิตชิ้นส่วน
รถจักรยานยนต์ 

201 บรษิัท 

เครื่องยนต์ ระบบขบัเคลื่อนก าลัง ระบบเบรก ล้อ ยาง ตัวถัง  
ชิ้นส่วนภายในห้องโดยสาร ระบบไฟฟ้าอิเลคทรอนิคส์ 

ผู้ผลิตชิ้นส่วนขนาดกลางและขนาดเลก็ 
1,100 บริษัท 

 

บุคคลากรผู้ผลิตชิ้นส่วน 
ยานยนต ์350,000 คน 

และอุตสาหกรรมยานยนต์
สนับสนุน 100,000 คน 

 
กลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนล าดับที่ 2 

และล าดับที่ 3 
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แนวคิดลักษณะงาน 
 ลักษณะงานเปน็ตัวแปรที่ไดร้ับความสนใจจากกลุ่มนกัวิจยัในต่างประเทศ โดยพิจารณา
รายละเอียดของงานที่มีการออกแบบงาน โดยวิธีเพิ่มคุณค่าของงานด้วย การพิจารณาถึงแง่มุมต่าง ๆ
ของงานที่จะสามารถท าให้ผู้ท างานเกิดความต้องการทุ่มเทท างานหนัก หรือพยายามท าให้การท างาน
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ในเรื่องนี้นักวิชาการทางพฤติกรรมศาสตร์ ได้มีการศึกษาค้นคว้าเพื่อที่จะ
หาทางพัฒนาวิธีการที่จะเข้าใจและช่องทางที่จะปรับปรุงส่วนประกอบของงานต่าง ๆ อันจะชว่ย
กระตุ้นการจูงใจและการสร้างความพอใจให้กับผู้ครองต าแหน่งงานนัน้ ๆ ด้วย (Reid et al., 2002, 
p. 107) 
 แนวคดิแบบจ าลองลักษณะงานที่แพร่หลายมากที่สุด และเป็นทฤษฎีทีแ่สดงแนวคิดไว้
อย่างชัดเจนถึงผลกระทบของการออกแบบงานต่อความคดิ ความรู้สึก แรงจูงใจใน การท างาน 
ความพึงพอใจในการท างาน การปฏิบัตงิานที่มีประสิทธิภาพ การขาดงาน และการเปล่ียนงาน ก็คือ 
“รูปแบบการจดัลักษณะงาน” Steers (1991, p. 196) ได้เสนอแนวความคิดทางจิตวิทยาที่ส าคัญ  
และจ าเป็นในการที่จะท าให้บุคคลากรมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ 3 ประการ ได้แก ่
 1.  ความหมายความส าคัญจากงานที่ได้ท า คือ ขนาดของความส าคัญ ความมีคุณค่า  
และความคุ้มคา่ที่จะได้จากการลงแรงท างานดังกล่าวนั้นว่า มีมากหรือน้อย 
 2.  หน้าที่ความรับผิดชอบในงานที่ได้ท า คือ ขนาดของความรู้สึกของคนที่ได้มีโอกาส
รับผิดชอบและเป็นเจ้าของงานที่ตัวเขาเปน็ผู้ท าด้วยตนเอง จนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จว่ามีมากหรือ
น้อยแค่ไหน หากเขารับผิดชอบในผลส าเร็จด้วยตัวเขาเองคนเดียวได้มากแล้ว ความพอใจก็จะมมีาก 
 3.  การมีโอกาสรับรู้ถึงผลของานที่ตนไดท้ าไป คือ ขนาดความมากน้อยของโอกาสที่
บุคคลนั้น ๆ จะสามารถเข้าใจหรือรู้ได้ตามกระบวนการทีม่ีอยู่ตามปกติ ว่างานที่ท าไปแต่ละครั้งนั้น
มีประสิทธิภาพเพียงใด หรือได้ผลเป็นที่พอใจแค่ไหน 
 ลักษณะของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการออกแบบงานบางประการ จะมีผลกระทบถึงสภาวะ
ต่าง ๆ ทางจิตวิทยาของผู้ท างาน เมื่อใดที่สภาวะทั้ง 3 นี้เกิดขึ้นกับบุคคล บุคคลจะอยู่ในสภาวะรับ
การจูงใจและคาดหวังว่าจะมีประสบการณ์ต่อความพึงพอใจเกี่ยวกับงานของตน และสิ่งที่ตามมา 
คือ การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง การขาดงานน้อยลง และอัตราการออกจากงานลดลง  
ถ้าองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งของสภาวะทางจิตนีข้าดไป สภาวะรับการจูงใจของบุคคลจะ
ลดลงอย่างเห็นได้ชัด   
 Skrovan (1989, p. 61) กล่าวว่า ผลของงานที่มีประสิทธิภาพเกิดขึ้นจากมิติที่เป็นแกนหลัก
ของงาน 5 ลักษณะ ดังต่อไปนี้ 
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 1.  ความหลากหลายของทักษะ  
 2.  ความมีเอกลักษณ์ของงาน  
 3.  ความส าคัญของงาน  
 คุณลักษณะทั้ง 3 ดังกล่าวนี้ ลว้นแต่สามารถใช้เพิ่มความรู้สึกที่เกี่ยวกับความหมาย 
ความส าคัญของงานได้มากนั้น คือ หากเมือ่ใดก็ตามที่ผูท้ างานได้มีโอกาสท าส่ิงต่าง ๆ ซ่ึงสามารถ
ส่งผลท าให้งานทั้งชิ้นนั้นส าเร็จลงได้ โดยสามารถเห็นผลส าเร็จออกมาได้ชัดเจน  
 4.  ความมีอิสระในการท างาน จะเป็นเรื่องที่โยงโดยตรงกับความรับผิดชอบที่มีต่องาน 
ถ้าหากคนท างานสามารถมีโอกาสควบคุมการท างานของตนเองได้มากขึ้นเท่าใด เขาก็จะยิ่งรู้สึก 
มีความรับผิดชอบต่องานมากยิ่งขึ้น ลักษณะประการสุดท้าย 
 5.  ข้อมูลย้อนกลับของงาน นั่นคือ ถ้าหากสามารถท าให้คนท างาน ได้รู้ถึงผลงานต่าง ๆ 
ที่ได้ท าไปแลว้อย่างชัดเจน และโดยตรงถึงตัวผู้ท างานแล้ว คุณค่างานนั้นก็จะสูงในสายตาและ
ความรู้สึกของเขา 
 Willam et al. (1996, pp. 79-81) กล่าวว่า คุณลักษณะเฉพาะของงาน ดังต่อไปนี ้
 1.  ความหลากหลายของทักษะ หมายถึง ระดับความมากน้อยของงานทีผู่้ปฏิบัติงาน 
ต้องใช้ทักษะ ความช านาญ และความสามารถในการปฏิบัติงานหรือในการท ากิจกรรมหลาย ๆ 
อย่างของหนว่ยงานให้ส าเร็จผล 
 2.  ความมีเอกลักษณ์ในการท างาน หมายถึง ระดับความมากน้อยของงานที่ผู้ปฏิบัติงาน
แต่ละคนสามารถท างานนั้น ๆ ได้ นับตั้งแต่เริ่มต้นจนกระทั่งเสร็จสิ้นกระบวนการและบังเกิด
ผลงาน โดยเป็นงานที่มีการก าหนดรูปแบบ กระบวนการ และวิธีการปฏบิัติที่ชัดเจน 
 3.  ความส าคัญของงาน หมายถึง ระดับความมากน้อยของงานที่มีผลส าคัญต่อชีวิต 
ความเป็นอยู่ของคนทั้งในและนอกองค์การ ทั้งในด้านร่างกายและจิตใจ 
 4.  ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ระดับความมากน้อยที่งานนั้นเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นอิสระในการใชว้ิจารณญาณของตนสามารถที่จะตัดสินใจได้ด้วยตนเอง 
ในการด าเนินงาน และการก าหนดเวลาในการท างาน บุคคลจะเพิ่มความรู้สึกของความรับผิดชอบ
ต่อผลงานที่เกิดขึ้น 
 5.  ข้อมูลย้อนกลับของงาน หมายถึง ระดับความมากน้อยที่งานนัน้แสดงให้ผู้ปฏิบัติงาน
ได้ทราบถึงข้อมูลโดยตรงและชัดเจนของผลลัพธ์ที่ได้ปฏิบัติไปแล้วว่ามีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลหรือไม่ รวมทั้งความรู้สึกของเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือหน่วยงานที่มีต่อ 
การปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานนั้น 
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ภาพที่ 2-2  ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงาน สภาวะทางจิตวิทยา และผลลัพธ์ของงาน 
                  (Willam et al., 1996, p. 82) 
  
 สรุปได้ว่าปจัจัยด้านลกัษณะงาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ในการท างาน
และอิสระในการท างานดังกล่าวนั้นหากไม่ได้รับการตอบสนองท่ีดีแลว้ย่อมน าไปสู่สาเหตุของ
ความขัดแย้งได้ 
 

แนวคิด ทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life: QWL) เป็นค าที่น ามาใช้เป็นครั้งแรก  
ในประเทศอุตสาหกรรมยานยนต์ในช่วงปลายศตวรรษที ่21 โดยเป็นเรือ่งของการแก้ไขปัญหา
แรงงานให้ผู้ท างานมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีขึ้น ซึ่งวธิีการแก้ไขปญัหาแรงงานของกลุ่มประเทศ
อุตสาหกรรมยานยนตน์ั้น จะแตกต่างกันไปในแต่ละสังคม หากต้องการให้แนวคิดนีม้ีความหมาย 
ที่ปฏิบัติได้ในประเทศหนึ่งเป็นการเฉพาะต้องนิยามความหมายให้สอดคล้องกับภูมิหลังทาง
วัฒนธรรม เศรษฐกิจและการเมืองของประเทศนัน้ ๆ ด้วย หลังจากนั้นมา แนวคดินี้ก็แพร่หลาย 
กระจายไปทัว่โลก ปัจจุบันประเทศต่าง ๆ ได้พยายามเปลีย่นแปลงสภาพแวดล้อมในที่ท างาน 

 

คุณลักษณะที่ส าคญัของงาน 

 

ความหลากหลายของงาน  
ความมีเอกลักษณ์ในการท างาน 

ความมีอิสระในการท างาน 

ข้อมูลย้อนกลับของงาน 

 

 

สถานภาพทางจิตวทิยา 

 
 

ประสบการณ์ที่ท าให้รู้สึกว่างานที่ท า 
มีความหมาย 

 

 

ความรู้สึกรับผิดชอบต่อผลงาน 

 
ความสามารถรับรู้ถึงผลงาน 

ของการกระท า 
 

 

1. ความรู้และทักษะ 

2. ความต้องการการเจริญเติบโต 

3. บริบทของความพึงพอใจ 

 

ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นกับบุคคลและงาน 

 

แรงจูงใจภายในของการท างานสูง 

คุณภาพการท างานสูง 

 ความพึงพอใจในการท างานสูง 

การขาดงานและการออกจากงาน 
จะลดต่ าลง 
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โดยเฉพาะอย่างยิ่งระบบการท างาน โดยมีเป้าหมายเพื่อลดความตรึงเครยีดทางจิตใจของพนักงาน 
และเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน (Cummings & Worley, 2001, p. 87) 
 การศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวติการท างานได้มีผู้สนใจท าการศึกษาเปน็ระยะจากในชว่ง 
ปี ค.ศ. 1930-1940 คุณภาพชีวิตการท างานจะข้ึนอยู่กบัการมีความม่ันคงในการท างาน การท างาน 
ที่มีระเบียบ และภาวะเศรษฐกิจของผู้ปฏิบัติงาน ต่อมาปี ค.ศ. 1950-1960 แนวความคิดเรื่องนี้ได้รบั
ความสนใจอย่างกว้างขวางขึน้ โดยนักจิตวิทยาในสมยันั้นได้เพิ่มเรื่องความสัมพันธท์างบวก 
ระหว่างขวัญในการท างานกับผลผลิต ซ่ึงเกิดจากการส่งเสริมให้มีมนุษย์สัมพันธ์ในการท างาน  
ซึ่งนับเป็นอีกปัจจัยหนึ่งในการบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตในการท างานป ีค.ศ. 1960-1970 ได้เพิ่มเรื่อง
การมีโอกาสในการท างานทีเ่สมอภาค และแบบแผนการท างานที่เป็นทีพ่ึงพอใจของผูป้ฏิบัติงาน 
ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1970 เป็นต้นมา ก็มีการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องนี้อย่างจริงจังขึน้ โดยมุ่งไปทีป่ระสิทธิผล
ขององค์การ และการเพิ่มประสบการณ์โดยธรรมชาติของบุคคลทั้งทางร่างกายและจติใจ การจัด
โครงสร้างของงานให้มีความหมาย และดึงเอาพรสวรรค์และความสามารถพิเศษของคนท างานออกมา 
ดังนั้น จึงท าให้แนวความคดิเกี่ยวกับเรื่องนี้มีความหลากหลายและแตกต่างกันออกไป จนไม่อาจจะ
อ้างอิงไปสู่กิจกรรมอย่างเดียวกันได้จึงกล่าวได้ว่า หากตอ้งการให้แนวคิดนี้มีความหมายที่ปฏิบัติได้
ในประเทศหนึ่งเป็นการเฉพาะต้องนิยาม ความหมายให้สอดคล้อง กับภูมิหลังทางวัฒนธรรม 
เศรษฐกิจและการเมืองของประเทศนั้น ๆ ด้วย (Efraty & Sirgy, 1990, p. 36) 
 Gordon (1993, p. 145) กล่าวว่า คุณภาพชีวติการท างานจะเป็นสิ่งที่ดแีต่ก็ไม่ง่ายในทาง
ปฏิบัติ เพราะแต่ละคนมีความพึงพอใจที่แตกต่างกัน ซึ่งมีผลให้บุคคลมองหรือรับรู้คุณภาพชวีิต 
การท างานแตกต่างกันออกไปด้วยกันทั้งนัน้ การที่จะจัดหรือสร้างงาน หรือส่งเสริมกิจกรรมต่าง ๆ 
ให้มีความเหมาะสมกับความต้องการของบุคคลทุกคนย่อมจะท าได้ยาก เพราะระดับคุณภาพชวีิต
การท างานนั้นขึ้นอยู่กับการรับของบุคคลซึ่งแตกต่างกันไปตามมิติของแต่ละคนตามพื้นฐาน ภูมิหลัง 
ลักษณะอื่น ๆ ที่เป็นลักษณะเฉพาะตัว บางคนอาจจะสนใจที่เนื้อหาลักษณะของงาน บางคนสนใจ 
ที่สภาพแวดล้อม และค่าตอบแทน แต่บางคนอาจเน้นที่ความก้าวหน้าในอนาคต บุคคลหากมี
ความรู้สึกว่ามีคุณภาพชวีิตการท างานดี ย่อมท าให้เขามีความพึงพอใจในงาน ทุ่มเทความสามารถ 
พัฒนางานและองค์การให้ก้าวหน้าต่อไป (Ajzen, 2005, p. 139) และการที่จะทราบถึงระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างานของผู้ปฏิบัติงานว่ามีหรือไม่ มากน้อยเพยีงใด จ าเป็นต้องมีตัวชี้วัดหรือองค์ประกอบ
ในการพิจารณาคุณภาพชีวิตการท างานดว้ย คุณภาพชีวติการท างานนั้น เป็นความรับรูห้รือ 
ความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อสภาพการท างานหรือความพึงพอใจในงานของตนที่ไดร้ับ             
การตอบสนองจากการด าเนนิงานตามที่ตนต้องการทั้งดา้นร่างกาย จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจ      
อันเนื่องมาจากลักษณะงาน ดังนั้น ถ้าเมื่อใดที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าการปฏิบัติงาน มีคุณภาพชีวิต   
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การท างานไมด่ี เขาย่อมไม่พอใจในงาน และส่งผลต่อพฤติกรรมทางลบในการท างาน เช่น การขาดงาน 
การอู้งานและการลาออก (กิ่งพร ทองใบ, 2548, หน้า 53)  
 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานและปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
 คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นค าที่มีความหมายที่กว้าง มนีักวิชาการเปน็จ านวนมากได้ให้
ความหมายในมุมมองที่เหมอืนกันและแตกต่างกันไปเนือ่งจากแต่ละประเทศ ใช้ค าเรยีกคุณภาพ
ชีวิตการท างานแตกต่างกัน เช่น ประเทศฝรั่งเศสใช้ค าว่า ความเป็นมนษุย์ในการท างาน หรือ 
การปรับปรุงสภาพการท างาน ในประเทศสังคมนิยม ใช้ค าว่า การคุ้มครองแรงงาน หรือ
สภาพแวดล้อมการท างาน และในกลุ่มประเทศสแกนดิเนเวยี หรือในประเทศญี่ปุ่นใช้ค าว่า  
ความเป็นประชาธิปไตยในสถานที่ท างาน ส าหรับความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน  
มีดังต่อไปนี ้
 Huse and Cummings (1989, p. 125) ได้นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
ว่าเป็นความสอดคล้องกันระหว่างความสมปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับ
ประสิทธิผล หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตการท างาน คือ ประสิทธิผลของพนักงานอนัเนื่องมาจาก
ความผาสุก (Well-being) ในงานของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ ์
ในการท างาน ซึ่งท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในงานนัน้ คุณภาพชีวติการท างานจะส่งผลต่อ 
การเพิ่มผลผลิตของพนักงาน ช่วยเพิ่มขวัญและก าลังใจ ตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการท างานและ
ประการสุดท้าย คุณภาพชีวิตการท างานจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย  
เป็นกระบวนทีต่อบสนองต่อความต้องการ โดยให้ได้มสี่วนร่วมตดัสินใจออกแบบสภาพการท างาน
เอง 
 Mondy and Noe (1996, p. 103) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ขอบเขต
ทั้งหมดของปจัจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในการท างานจากการท างานนั้นหรือระดับ
ของความพึงพอใจในการท างานของพนักงานที่ได้รับการสนองตอบความต้องการของเขาจาก 
การท างานนั่นเอง รวมทั้ง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อการท างานซึ่งสามารถตอบสนองความต้องการ
ท้ังทางด้านร่างกายและจติใจ ท าให้ชีวิตมีคุณค่าหรือมีการท างานท่ีท าให้เกิดความเป็นอยูท่ี่ดี  
ตามการยอมรบัของสังคม ซ่ึงเป็นการผสมผสานระหว่างงานกับชีวิต ท่ีส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 
 Bruce and Blackburn (1992, p. 61) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานว่า หมายถึง ปรัชญา
ในการปรับปรงุผลิตภาพการท างาน โดยการตระเตรียมและก าหนดให้พนักงานมีโอกาสได้ใช้
ความสามารถที่มีอยู่ปรับปรุงตนเอง รวมไปถึงปรับปรุงในสิ่งที่องค์การต้องการ ความสัมพันธ์
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ระหว่างบุคลากรกับสิ่งแวดล้อมของการท างานทั้งหมด ที่ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน ท าให้มี
ความสุขในการท างานจนเกิดความผูกพันต่อองค์การ   
 Ahmad et al. (2012, pp. 938-940) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง  
 1.  คุณภาพชีวติการท างานในความหมายที่กว้าง หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับชวีิต
การท างาน ซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้าง สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์และการบริการ 
ความก้าวหน้าในการท างาน และการมีมนษุย์สัมพันธ์ในองค์การ ซ่ึงล้วนมีผลต่อความพึงพอใจ 
และเป็นสิ่งจูงใจส าหรับบุคคลากร 
 2.  คุณภาพชีวติการท างานในความหมายแคบ คือ ผลดีของงานที่จะมีผลต่อบุคลากร 
ซึ่งหมายถึง การปรับปรุงในองค์การและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากร ควรได้รับ
พิจารณาเป็นพเิศษส าหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชวีิตการท างานของแต่ละบุคคล และรวมถึง
ความต้องการของบุคลากรในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจที่มีผลต่อ
สภาพการท างานของเขาด้วย 
 3.  คุณภาพชีวติการท างานในแง่มุมหนึ่งทีห่มายถึง การค านึงถึงความเป็นมนุษย์ 
ในการท างาน หรือการปรับปรุงสภาพการท างาน หรือใช้ค าว่าสภาพแวดล้อมการท างาน คุณภาพ
ชีวิตการท างาน มีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการแนวปฏบิัติหรือเทคโนโลยีที่ส่งเสริมสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจมากขึ้นในการปรับปรุงผลลัพธ์ทั้งองค์การและปัจเจกบุคคล 
 Huse and Cumming (1989, pp. 198-199) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานในการท างาน 
เป็นความสอดคล้องกันระหว่างความสมปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับ
ประสิทธิผลขององค์การ หรืออีกนัยหนึ่ง คณุภาพชวีิตการท างานเป็นประสิทธิผลขององค์การ 
อันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผู้ปฏิบัติงานเป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ ์
ในการท างาน ซึ่งท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในงานนัน้ ๆ คุณภาพชวีิตการท างานจะส่งผลต่อ
องค์การ 3 ประการ ประการแรก ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การ ประการทีส่อง ช่วยเพิ่มพูนขวัญและ
ก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานตลอดจนเปน็แรงจูงใจในการท างาน และประการสุดท้าย ชว่ยปรับปรุง
ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
 Lowe (2003, pp. 46-48) กล่าวว่า องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานมีลักษณะเชิง
นามธรรม อาจหมายรวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน สภาพการท างาน ค่าตอบแทนและรายได ้
พฤติกรรม ทัศนคติ ตลอดจนค่านิยมต่าง ๆ ของบุคคลหรือองค์การนั้น เป็นตัวชี้ให้เห็นถึงลักษณะ
ส าคัญอันประกอบขึ้นเป็นคณุภาพชวีิตการท างาน โดยประกอบไปด้วยเงื่อนไขต่าง ๆ 8 ประการ 
ดังต่อไปนี ้
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 1.  การได้รับคา่ตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม หมายถึง ค่าตอบแทนที่ได้รับจาก 
การปฏิบัติงานนั้น ต้องมีความพึงพอใจในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผล
ในสังคมนัน้ ๆ ส าหรับค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรมก็เกิดจากการเปรยีบเทียบค่าตอบแทนจาก 
การท างานในต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบท่ีคล้ายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผล 
การปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน 
 2.  สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรจะอยู่ 
ในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดีทั้งต่อร่างกาย และการท างานควรจะมีการก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งจะรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับกลิ่น เสียง และการรบกวน 
ทางสายตา 
 3.  ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน หมายถึง ควรจะให้ความสนใจในการให้
พนักงานได้รบัการศึกษา หรือเพิ่มเติมความสามารถในการท างานของเขามากกว่าทีจ่ะคอยเป็นผูน้ า
ให้เขาท าตามจะต้องมอบหมายงานใหม ่ๆ หรืองานที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่เพิ่มขึ้นอีกในอนาคต 
จะต้องเปิดโอกาสให้มีการพฒันาภายในองค์การในสายงาน รวมถึงสมาชิกในครอบครัวด้วย 
 4.  การพัฒนาศักยภาพของบุคคล หมายถึง โอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถ
ของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ที่มี ซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่า
และรู้สึกท้าทายในการท างานได้ใช้ความสามารถในการท างานเต็มที่ รวมทั้งความรู้สกึว่ามีส่วนร่วม
ในการปฏิบัติงาน 
 5.  การบูรณาการด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่า 
มีคุณค่า ได้รับการยอมรับและร่วมมือกันท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน รู้สึกว่าตนเปน็ส่วนหนึ่ง 
ของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการท างานทีด่ี ไม่มีการแบง่ชั้น วรรณะ
ในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและการท าลายซึ่งกันและกัน 
 6.  ประชาธิปไตยในองค์การ หมายถึง พนกังานมีสิทธิอะไรบ้างและสามารถปกป้อง
สิทธิของตนเองได้อย่างไร ทัง้นี้ ย่อมขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์การนั้น ๆ ว่ามีความเคารพ 
ในสิทธิส่วนตัวมากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมทั้งวางมาตรการ 
ให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงานและมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสม และมี
ความสัมพันธ์กัน 
 7.  ความสมดลุระหว่างชวีิตงานกับชีวติส่วนตวั หมายถึง บุคคลจะต้องจัดความสมดุล  
ให้เกิดขึ้นในชีวิต โดยจะต้องจัดสรรบทบาทให้สมดุล ไดแ้ก่ การแบ่ง เวลา อาชีพ การเดินทาง      
ซึ่งจะต้องมีสดัส่วนทีเ่หมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครวั รวมทัง้ความก้าวหนา้
ในอาชีพ 
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 8.  ลักษณะงานที่เป็นประโยชนต่อสังคม หมายถึง การที่พนักงานมีความรู้สึกว่ากิจกรรม
หรืองานที่ท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความรับผิดชอบต่อสงัคมรวมทั้งองค์การของตนได้ท า
ประโยชน์ใหส้ังคม เป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคัญของอาชีพ และเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์การ
ของตนเอง ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของพนักงานที่รับรู้ว่าหน่วยงานของตนเองมีความรับผิดชอบต่อ
สังคมในด้านการผลิต การก าจัดของเสีย วธิีการด้านการตลาด การฝึกปฏิบัติงาน และการมีส่วนรว่ม
ในการรณรงคด์้านการเมืองและอื่น ๆ 
 Muchinsky (2003, pp. 80-83) กล่าวว่า ลักษณะส าคัญที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิต 
การท างาน มี 8 ด้าน ประกอบด้วย 
 1.  ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หรอืรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง 
การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าม ี
ความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทยีบกับรายได้จากงานอื่น ๆ 
 2.  สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ หมายถงึ การที่พนักงานได้ปฏิบัติงาน
ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่ได้ส่งผลเสีย ต่อสุขภาพและไม่เสีย่งอันตราย 
 3.  การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน หรือโอกาสพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่
ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ท าโดยพิจารณาจากลักษณะงาน 
ที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ไดใ้ชท้ักษะและความสามารถหลากหลาย งานทีม่ีความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติ
มีความเป็นตวัเองในการท างาน งานที่ได้รบัการยอมรับวา่มีความส าคัญ และงานที่ผู้ปฏิบัติได้รับ
ทราบผลการปฏิบัติงาน 
 4.  ความก้าวหน้า หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพและต าแหน่ง
อย่างมั่นคง 
 5.  สังคมสัมพันธ์ หมายถึง การทีผู่้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรบัของผู้ร่วมงาที่ท างานมี
บรรยากาศเปน็มิตร มีความอบอุ่นเอื้ออาทรปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่ เหล่า ผู้ปฏิบัติงานได้รับ
การยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
 6.  ลักษณะการบริหารงาน หมายถึง การมคีวามยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติ
ต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและคงความเป็นปจัเจกบุคคล 
ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและ
ความยุติธรรม 
 7.  ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในช่วงของชีวิตระหว่างชว่ง
ปฏิบัติงานกับช่วยเวลาอิสระจากงาน มีชว่งเวลาที่ได้คลายเครียดจากหน้าที่รับผิดชอบ 
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 8.  การเกี่ยวขอ้งสัมพันธ์กับสังคม หมายถึง กิจกรรมของหน่วยงานที่ด าเนินไปใน
ลักษณะที่ไม่รบัผิดชอบต่อสังคมจะก่อให้เกิดการลดคณุค่าความส าคัญของงานและอาชีพในกลุ่ม
ผู้ปฏิบัติงาน 
 Gordon (1993, pp. 147-150) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจะมีปจัจัยต่าง ๆ ที่มี
บทบาทในการก าหนดระดบัคุณภาพชีวิตการท างานที่ดแีละเชื่อมโยงไปสู่คุณภาพชวีิตการท างาน  
8 ประการ ไดแ้ก ่
 1.  การได้รับคา่ตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยตุิธรรม การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับ
ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่น ๆ อย่างเพียงพอกบัการมีชีวิตอยูไ่ด้ตาม
มาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทัว่ไป และต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองค์การอื่น ๆ ด้วย 
 2.  สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ สภาพการท างานตอ้ง
ไม่มีลักษณะทีต่้องเสี่ยงภยัจนเกินไป และจะต้องชว่ยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพอนามยั 
 3.  ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู ้ความสามารถ
แล้ว ยังช่วยใหผู้้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า และมีความม่ันคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นที่ยอมรับ
ท้ังของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 
 4.  โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาส 
ให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ความสามารณเละพัฒนาทักษะความรู้อย่างแท้จรงิ รวมถึงการมีโอกาสได้
ท างานที่ตนยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย 
 5.  การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกนั หมายความว่า งานนั้นช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ๆ รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันในความก้าวหนา้
ท่ีต้ังอยูบ่นฐานของระบบคุณธรรม 
 6.  ประชาธิปไตยในองค์การ ซ่ึงหมายถึง วิถีชีวิต และวฒันธรรมในองค์การจะส่งเสริม
ให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล มีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล 
รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค
และมีการปกครองด้วยกฎหมาย 
 7.  ความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั เป็นเรื่องของการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงาน
ได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่างสมดุล นั่นคือ ต้องไม่ปล่อยให้
ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ดว้ยการก าหนดชั่วโมงการท างาน 
ที่เหมาะสมเพือ่หลีกเลี่ยงการที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผอ่น หรือไดใ้ชช้ีวิตส่วนตัว
อย่างเพียงพอ 
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 8.  ลักษณะงานที่เป็นประโยชนต่อสังคม ซึ่งนับเป็นเรื่องที่ส าคัญประการหนึ่งที่
ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึก และยอมรับว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่นัน้รับผิดชอบต่อสังคมในด้าน
ต่าง ๆ ทั้งในดา้นผลผลิต การจ ากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดล้อม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงาน 
และเทคนิคด้านการตลาด 
 Hellriegel (2004, pp. 40-41) กล่าวถึง ปัจจยัที่มีผลต่อคุณภาพชีวติการท างานมี 8 ด้าน คือ 
 1.  ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  
 2.  สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  
 3.  การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถ โดยพิจารณาจากงานที่ปฏิบตัิ ได้แก ่งานที่ใช้ทักษะและความสามารถที่หลากหลาย 
ท้าทาย มีอิสระในงาน งานที่ถูกยอมรับว่ามีความส าคัญ 
 4.  มีความก้าวหน้า  
 5.  การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน  
เป็นมิตร เอื้ออาทร ร่วมมือร่วมใจ มีความเป็นหนึ่ง 
 6.  ระเบียบข้อบังคับ การมีความเสมอภาคและยุติธรรมในการบริหารงาน ผู้ปฏิบัติงาน
ได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ยอมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
 7.  ความสมดลุในชีวิตส่วนตัวและการท างาน  
 8.  ความภูมิใจในองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคม และรู้สึก
ภาคภูมิใจในองค์การ 
 Morton (1997, pp. 64-65) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นกระบวนการที่ตอบสนอง
ต่อความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน แบ่งได้ 8 องค์ประกอบ ได้แก ่
 1.  ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  
 2.  มีสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  
 3.  เป็นงานที่ผูป้ฏิบัติงานได้รับการพัฒนาความสามารถของตนเอง  
 4.  ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสได้รบัความเจริญกา้วหน้า ในหนา้ที่การงานและมีความมั่นคง  
 5.  มีการจัดเตรียมสภาพแวดล้อมทางสังคมเพื่อผู้ปฏิบัติงาน  
 6.  มีสิทธิเคารพการคัดค้าน และการปฏิบตัิตามสิทธิของปัจเจกบุคคล  
 7.  กฎในการท างานจะต้องไม่ละเมิดเวลาว่างของบุคคล และความต้องการของครอบครัว
เกิดสมดุลของชีวิตในการท างาน 
 8.  พฤติกรรมองค์การจะต้องตอบสนองต่อสังเกต 
 Nelson and Quick (2007, pp. 155-158) กลา่วว่า คณุภาพชีวิตการท างานมีองค์ประกอบ 
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ที่ส าคัญ 8 ประการ ได้แก่  
 1.  ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ  
 2.  สภาพการท างานที่ปลอดภัยและไมท่ าลายสุขภาพ  
 3.  การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยท างานที่มีความหมายและแสวงหา
แนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน  
 4.  ความก้าวหน้าและความมัน่คง ซึ่งหมายความรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้
ทักษะและความสามารถ รวมทั้งรู้สึกถึงความมั่นคงในการท างาน  
 5.  การบูรณาการทางสังคม ซ่ึงหมายถึง การมีโอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง 
เพื่อนร่วมงาน 
 6.  มีสภาพการท างาน ที่ปราศจากความวิตกกังวล และมีโอกาสก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกัน  
 7.  การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กับเรื่องส่วนตัวและงาน 
ได้อย่างเหมาะสม  
 8.  การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจตอ่งานที่รับผิดชอบและต่อนายจ้าง 
 Steers (1991, p. 87) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานประกอบด้วยลักษณะต่าง ๆ 8 ด้าน 
ดังต่อไปนี ้
 1.  รายได้และผลประโยชน์ตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพียงพอ หมายถึง การได้รับรายได้
และผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐานของผู้รับ มีความเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบ
กับรายได้จากอื่น ๆ 
 2.  สภาพที่ท างานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ทีเ่หมาะสม สถานที่ท างานไม่ส่งผลเสีย
ต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 
 3.  โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาส
พัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานทีท่ าโดยพิจารณาลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานทีใ่ช้
ทักษะและความสามารถหลากหลาย งานทีผู่้ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตวัเองในการท างาน  
งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ 
 4.  ความก้าวหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพแต่ละต าแหน่ง มีความมัน่คง
ในอาชีพ 
 5.  ความสัมพันธ์ภายในหนว่ยงาน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของ
ผู้ร่วมงาน ที่ท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่น เอื้ออาทร ปราศจากการแบ่งแยก
เป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติได้รับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
 6.  การบริหารงานที่เป็นธรรมดาและเสมอภาค หมายถึง การมีความยุตธิรรม 
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ในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิส่วนบุคคลบังคับ
บัญชายอมรับฟังข้อคิดเห็นของทุกคน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและยุติธรรม 
 7.  ความสมดลุของช่วงเวลาท่ีใช้ในการท างานและช่วงเวลาที่พักผ่อนมีความเป็นส่วนตัว 
หมายถึง ภาวะของบุคคลมีความสมดุลของช่วงเวลาการท างานกับช่วงเวลาการด าเนินชีวิตโดย
ส่วนรวม มีความสมดุลของการท างานกับการใช้เวลาว่างและเวลาที่ให้กับครอบครัว มีช่วงเวลา 
ที่คลายเครียดจากภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
 8.  ความภูมิใจในองค์การ หมายถึง ความรูส้ึกของบุคลากรที่มีความภมูิใจที่ได้ปฏิบตัิงาน
ในองค์การที่มชีื่อเสียง และได้รับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม  
 Abu Elanain (2009, pp. 460-461) ได้เสนอองค์ประกอบเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน
ไว ้5 ประการ ดังต่อไปนี ้
 1.  สภาพการท างาน เช่น เรือ่งชั่วโมงการท างาน ความปลอดภัยในการท างาน 
 2.  ความต้องการของบุคลากรที่ต้องการให้มีความยุติธรรมในองค์การและในกลุ่มสังคม 
 3.  การลดความแตกแยกอันเนื่องมาจากการขาดอ านาจในการต่อรอง 
 4.  โอกาสในความก้าวหน้าในอาชีพ 
 5.  ชีวิตการท างานเป็นการพฒันาที่เน้นไปที่การท างานของบุคคล 
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ตารางท่ี 2-1  การสังเคราะห์ปัจจัยที่มีผลตอ่คุณภาพชีวิตในการท างาน 
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Lowe (2003)        
Hellriegel (2004)        
Gordon (1993)        
Abu Elanain (2009)        
Morton (1997)        
Nelson and Quick (2007)        
Steers (1991)        
Dlamott and Takezawa (1994)        

 
 ผู้วิจัยสรุปได้ว่า คณุภาพชวีิตการท างาน เปน็ความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อการท างาน 
อันเนื่องมาจากการได้รับการตอบสนองความต้องการในด้านต่าง ๆ ทีเ่ป็นปัจจัยพื้นฐานใน 
การด ารงชีวิต ทั้งทางเศรษฐกิจและสังคมอย่างเพียงพอและยุติธรรม ลักษณะการท างานที่มี 
ความสมดุลของชีวิตในการท างาน มีบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดี และมีความสุขทั้ง
ทางร่างกายและจิตใจ มีความปลอดภัยต่อสภาพที่ท างานและได้ค่าตอบแทนที่เพียงพอ จากแนวคิด
เกี่ยวกับคณุภาพชีวิตการท างาน ซึ่งมีปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลกระทบต่อการรับรู้หรือความรู้สึกเหล่านี้ 
เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพงึพอใจและความไม่พึงพอใจในการท างาน ซึ่งเป็นเรื่องเกี่ยวข้อง
โดยตรงต่อตัวพนักงานที่ปฏบิัติงานในองคก์ารเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์การ และการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ เนื่องจากพนักงานเป็นสภาพแวดล้อมภายในที่ผู้บริหารควรให้ความสนใจ 
เป็นอย่างยิ่ง เพราะสามารถเกิดการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา ตามลักษณะของความคาดหวังที่
เปลี่ยนแปลงไป การสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน มีความส าคัญต่อชีวิต มีผลต่อสมรรถนะ
ในการท างาน ความพึงพอใจในงาน มีความคิดสร้างสรรค์ในงาน และเป็นตัวผลักดนัให้เกิดผลผลิต
ที่ดีของงาน  
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 ความหมายของความขัดแยง้ 
 ความขัดแย้ง ความหมายในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2554 ได้ให้
ความหมายของค าว่า “ขัดแยง้” หมายถึง “ไม่ลงรอยกัน” ส่วนค าว่า “ขัด” หมายถึง ไม่ท าตาม  
ฝ่าฝืน ขืนไว ้และให้ความหมายค าว่า “แย้ง” หมายถึง ไม่ตรง หรือไม่ลงรอยกัน ส าหรับความหมาย
ของความขัดแย้ง มีผู้ให้ความหมายไว้หลายท่าน หลาย ๆ ความหมาย เช่น Crawley (1992, p. 28) 
มีความเห็นว่า ความขัดแย้ง คือ พฤติการณท์ี่แสดงออกโดยพยายามท าให้จดุมุ่งหมายของตนเอง
บรรลุผลแล้วไปขัดแย้งกับคนอื่น ๆ ส่วนความหมายอีกนัยหนึ่งของ Eadie and Nelson (2001,  
p. 120) มีความเห็นว่า ความขัดแย้ง หมายถึง สภาพวัตถุประสงค์ที่เข้ากันไม่ได้ระหว่างค่านิยม หรือ
เปา้หมาย โดยท่ีเป็นพฤติกรรมที่จงใจแทรกแซงการบรรลุเป้าหมายของผู้อื่น ซึ่งในแง่ของอารมณ์
ความรู้สึกที่ไม่เป็นมิตร ซึ่งจากการให้ความหมายทีก่ล่าวมาแล้วในข้างต้นพอที่จะสรุปได้ว่า  
ความขัดแย้ง เป็นความรู้สึกนึกคิด หรือการกระท าที่ขัดกนัทั้งภายในตนเอง ระหว่างบุคคล 2 คน 
และบุคคลระหว่างกลุ่ม ซึ่งมีผลท าให้เกิดการแข่งขัน หรืออาจจะใช้ก าลังท าร้ายกัน 
 ความขัดแย้งเป็นธรรมชาติของสรรพสิ่งอย่างหนึ่ง ความขัดแย้งน าไปสู่ความสร้างสรรค์
ก็ได้ หากมีความเข้าใจและมีการจัดการทีด่ ีแต่ความขัดแย้ง ถ้าเกิดมากเกนิไป ขาดความเข้าใจ  
และขาดการจัดการที่ด ีก็ประทุไปสู่ความรุนแรง และความเสียหายทีต่ามมา (Roger, Kopelman, & 
Schneider, 1994, p. 18) จากปัญหาความขดัแย้งไม่ว่าทางด้านเศรษฐกจิ สังคม วัฒนธรรม และ
การเมือง ที่อาจจะเกิดขึ้นมากน้อยต่างกันในแต่ละบุคคล แต่ละองค์การ ความขัดแย้ง มีทั้งเป็น
ประโยชน ์และไม่มีประโยชน ์หากไม่ท าความเข้าใจและบริหารไม่ด ีดังนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่มนุษย์
เราต้องเข้าใจและคิดว่าเปน็เรือ่งธรรมชาติเป็นส่ิงที่หลีกเลี่ยงไม่ได ้ตราบใดที่ยังมีชวีิตและด ารงชีพ
ร่วมกับบุคคลอื่นในสังคม  
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (ราชบัณฑิตยสถาน, 2554) ได้ใชค้วามหมายของค า 
“ขัดแย้ง” ว่า หมายถึง “ไม่เห็นดว้ย” นอกจากนั้น ได้อธบิายค าว่า “ขัด” หมายถึง ผ่าผืน ขืนไว้ และ
ให้ความหมายค าว่า “แย้ง” หมายถึง ไม่ตรงกัน พอเห็นว่าความขัดแย้ง ประกอบดว้ย อาการทั้งขัด  
ทั้งแย้ง นั่นคือ แต่ละฝ่ายนอกจากจะไม่เหน็ด้วยแลว้ ยังมีความเห็นไมต่รงกันและไมท่ าตามอีกด้วย 
 Augsburger (1992, p. 52) กล่าวว่าความขัดแย้ง หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ที่เกี่ยวข้องกับจุดหมาย หรือวิถีการ หรือทัง้สองอย่างแต่เป็นการพึ่งพาอาศัยในทางลบอาจกล่าว   
อย่างกว้าง ๆ ได้ว่า การทีแ่ต่ละฝ่ายไปด้วยกันไม่ได้ในเรื่องเกี่ยวกับความต้องการ ไมว่่าจะเป็น 
ความต้องการจริงหรือศักยภาพที่จะเกิดตามต้องการ  
 Avruch (1998, p. 167) กล่าวว่า ความขัดแย้ง หมายถึง การที่บุคคลสองฝ่าย มีข้อมูล
ค่านิยม ความเชื่อ ความคิดเห็น แต่ความรูส้ึกที่แตกต่างกัน เป็นสภาพการณ์ที่คนหรือกลุ่มคนเกิด
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ความไม่เข้าใจกัน มีความรู้สกึไม่พึงพอใจหรือคับข้องใจท่ีจะปฏิบัติงาน ซึ่งอาจจะมสีาเหตุมาจาก
สภาพทรัพยากรทางการบริหาร หรือต าแหน่งที่มีจ ากัดและไม่สามารถตอบสนองความต้องการ 
ของคน หรือกลุ่มคนได้อย่างทั่วถึงเท่าเทียมกัน และการทีบุ่คคลตัดสินใจเลือกอย่างใดอย่างหนึ่ง  
ความขัดแย้งระหว่างบุคคลเกิดจากการกระท าของฝ่ายหนึ่งไปขัดขวางการกระท าของอีกฝ่ายหนึ่ง
ในการที่จะบรรลุเป้าหมายของเขา หรือการที่บุคคลมีความแตกต่างกันในค่านิยม ความสนใจ 
แนวคดิ วิธีการเป้าหมาย ต้องมาติดต่อกัน ท างานด้วยกนั โดยความแตกต่างนี้เป็นสิ่งที่ไปด้วยกัน
ไม่ได้และเหน็ว่า ความขัดแยง้อาจเป็นการส่งเสริมการปฏิบัติงานในองค์กร ควรจะมกีารบริหาร
ความขัดแย้งให้เกิดผลดีที่สดุ ความขัดแย้งอาจจะมีประโยชน์หรืออาจจะมีโทษขึ้นอยู่กับวิธีบริหาร
ในองค์การที่ดีที่สุดจะมีความขัดแย้งในระดับที่เหมาะสมซึ่งจะช่วยกระตุ้นแรงจูงใจให้คนปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 Bunker and Rubin (1995, p. 84) กล่าวว่า ความขัดแย้ง หมายถึง การตอ่สู้กันระหว่าง
บุคคลสองฝ่ายหรือมากกว่าเพื่อให้ได้มาซึ่งทรัพยากรหรือให้เป็นไปตามความคิดของตนเอง  
เป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เกี่ยวขอ้งกับจุดมุ่งหมาย หรือวิธีการ หรือทั้งสองอย่าง แต่เป็น 
การพึง่พาอาศยัในทางลบที่อาจกล่าวได้อย่างกว้าง ๆ ว่าได้ความขัดแย้งในปัจจุบันเห็นว่า ความขดัแย้ง
เป็นส่วนหนึ่งในองค์การ ความขัดแย้งเป็นข้อดีเพราะจะช่วยกระตุ้นใหค้นพยายามแก้ปัญหาซึ่งมี
ปัจจัยหลายอยา่งที่ส่งผลต่อการท างานของคน ปัจจัยเหลา่นี้ผู้บริหารไม่สามารถควบคุมได้ เช่น 
ปัจจัยทางด้านจิตวิทยา นักทฤษฎีทางด้านจติวิทยา ได้ศึกษาพฤติกรรมเกี่ยวเนื่องกับความขัดแย้ง 
เป็นต้น คือ การโต้เถียงหรือการต่อสู้ระหวา่งสองฝ่ายที่แสดงออกมาอย่างเปิดเผยด้วยการเป็นศัตรู
และ/ หรือการแทรกแซงอย่างจงใจในการบรรลุถึงเป้าหมายของฝ่ายตรงข้าม การแทรกแซงอาจจะ
เป็นการใช้ความพยายามขดัขวางต่อการบรรลุถึงเป้าหมายของบุคคลบางคน หรือการต่อต้าน 
อยู่เฉย ๆ เป็นสภาพจิตใจที่ไม่มีความสุข เนื่องจากไม่สมหวังต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งเมื่อเกิดความขัดแย้ง
ขึ้นแล้ว บุคคลจะแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อขจัดความขัดแย้งใหห้มดไปหรือน้อยลง 
 Hellriegel (2004) กล่าวว่า ความขัดแย้ง หมายถึง กระบวนการที่ฝ่ายหนึ่งรับรู้ว่าเรามี
ผลประโยชน์อยู่ตรงข้ามกัน หรือเราได้รับผลกระทบในทางลบอีกฝ่ายหนึ่ง เป็นสภาพการณ์ที่คน 
มีความเห็นความเชื่อไม่ตรงกัน และยังหาข้อยุติไม่ได้หากไม่ท าความเข้าใจจะก่อผลกระทบไปถึง
หน่วยงาน คือ ความไม่เห็นพ้องต้องกันของสมาชิกหรือกลุ่มขององค์การสองคน หรือมากกว่า 
เกิดขึ้นจากข้อเท็จจริงว่า พวกเขาต้องมีส่วนร่วมในทรัพยากรท่ีมีจ ากัดหรืองานต่าง ๆ หรือพวกเขามี
ความแตกต่างในสถานภาพ เป้าหมาย ค่านยิมหรือการรับรู้ ทัศนคติ ความเชื่อ ซ่ึงแตกต่างกันและ 
ไม่เห็นพ้องต้องกัน ต่างก็แสดงทัศนะของพวกเขาให้เดน่กว่าบุคคลอืน่ หรือความตอ้งการของเขาให้
เด่นกว่าบุคคลอื่น หรือความต้องการของเขาไม่ได้รับการตอบสนอง เป็นภาวะที่บุคคลเกิด       
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ความสับสนที่จะเลือกตดัสินใจหรือเลือกปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่ง ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
หมายถึง สภาพการณ์ที่บุคคลมีความคิดเห็น วิธีการท างานหรือผลประโยชน์ไม่สอดคล้องกัน  
ความขัดแย้งภายในองคก์ารหมายถึงสภาพที่ไม่ปกติขององค์การ อันเนื่องมาจากการที่คนใน
องค์การมีปัญหาความขัดแย้ง 
 Bear Weingart and Todorova (2014, p. 215) กล่าวว่า ความขัดแย้ง หมายถึง กระบวนการ
ท่ีบุคคลไม่เหน็ฟ้องในประเด็นส าคัญ จึงท าให้เกิดความแตกต่างหรือการแบ่งแยกออกเป็นสองฝ่าย 
หรืออาจกล่าวได้ว่าความขัดแย้ง คือ สภาพการณ์ที่คนหรือกลุ่มคนเกิดความที่ไม่เข้าใจกัน 
มีความรู้สึกที่ไม่พึงพอใจหรือคับข้องใจที่จะปฏิบตัิงานร่วมกัน และหรือไม่สามารถตอบสนอง
ความต้องการของตน หรือของกลุ่มได้อย่างทั่วถึงหรือเปน็สภาพการทีบุ่คคล หรือกลุ่มบุคคล
แสดงออกในทางที่เป็นปฏิปักษ์ต่อกัน ซ่ึงสืบเนื่องมาจากอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด ความต้องการ 
ผลประโยชน์การใช้อ านาจหน้าที่ต่าง ๆ ขัดกัน ตลอดจนประสบการณ์ ค่านิยม ทัศนคติ บทบาท 
และการรับรู้ตา่ง ๆ ไม่ตรงกัน 
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่า ความขัดแย้ง หมายถึง สภาวะที่คนสองฝา่ยอยู่ตรงข้ามกัน มีความคดิเห็น 
ค่านิยม ความเชื่อแตกต่างกัน ไม่มีความสามัคคีปรองดอง ไม่เชื่อใจกัน มีผลประโยชน์ไม่เหมือนกนั
ไม่ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 
 

แนวคิดทฤษฎีสาเหตุของความขัดแย้ง 
 ความขัดแย้งเกิดขึ้นจากสาเหตุที่ส าคัญอยู่ 2 ด้าน ได้แก่ ความขัดแย้งทีเ่กิดจากองค์การ
เกี่ยวกับโครงสร้างหรือหน้าที่ในองค์การในการแย่งชิงทรัพยากรที่มีจ ากัด ความไม่ชดัเจนเรื่อง
หน้าที่งานรับผิดชอบและการตัดสินใจ และความขัดแยง้ที่มีสาเหตุมาจากความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล ขัดขวางผลประโยชน์ของตน การส่ือความหมายที่ผิดหรือไม่ชัดเจน ขาดความไว้วางใจ 
ต่อกัน ในทางกลับกัน ผู้ที่มีความสามารถควบคุมตนเองได้ด ี(High in self-monitoring) จะมีความ
ระมัดระวังในการปฏิบัติต่อผู้อ่ืนได้ดีไปด้วยและมักใช้วิธีแก้ปัญหาขัดแย้งอยา่งสร้างสรรค์ เช่น  
ด้วยการประนปีระนอม หรือให้ความรว่มมือ เป็นต้น 
 Stenner (2005, pp. 28-30) ได้กล่าวว่า ปัญหาความขัดแย้งเกิดจาก 
 1.  ลักษณะงานที่ต้องพึ่งพาซึ่งกันและกัน ปัจจัยแรกนัน้ หมายถึง การที่หน่วยงานสอง
หน่วยหรือมากกว่านั้น ไม่สามารถเป็นอิสระแกก่ันได้ จะต้องมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเร่ืองข้อมูล ความช่วยเหลือ หรือการประสานงาน เป็นต้น  
 2.  การแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะด้านมีมากขึ้น ทีม่ักเกิดปัญหามากมายหลาย
ประการดว้ยกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องของความขัดแย้ง ซึ่งจากผลการวิจัยของนกัวิจัยหลาย
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ท่านได้ค้นพบว่าการแบ่งงานตามความช านาญมากเท่าใด ยิ่งเกิดความจัดแย้งเพิ่มมากขึ้น เพราะจะ
ท าให้บุคลากรแต่ละกลุ่มมีโครงสร้างในการท างาน และพัฒนาการเรียนรู้ หรือแนวความคิดที่จ ากัด
อยู่ในเฉพาะแนวทางของตนเอง สภาพเช่นนี้ท าให้บุคคลากรในแต่ละหน่วยงานมีแนวความคิดต่อ
การปฏิบัติ และการแก้ไขปญัหาของงานแตกต่างกันไปตามความถนัดของแต่ละบุคคล และเมื่อมี
ความจ าเป็นท่ีจะต้องประสานงานหรือท างานร่วมกันแลว้ โอกาสที่จะน าไปสู่ความขดัแย้งก็จะ
เกิดขึ้นได ้
 3.  การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของงานไม่ชัดเจน เป็นความขดัแย้งมกัเกิดจาก
ความไม่ชัดเจนของการก าหนดหน้าที่รับผิดชอบในการท างานท าให้เกิดความสับสน ก้าวก่าย 
ในการท างานหรือท างานซ้ าซ้อนกัน ซึ่งเปน็สาเหตุประการหนึ่งที่ท าให้องค์กรขาดความชัดเจน 
ในการก าหนดหน้าที่รับผิดชอบให้ทันสมัยตามกาลเวลาทีเ่ปลี่ยนแปลงไป ด้วยสภาพเช่นนี้จะท าให้
บุคลากร กลุ่ม หรือหนว่ยงานแต่ละฝ่ายไมส่ามารถตกลงกันได้ว่า ใครจะเป็นผู้รับผิดชอบ 
ในการท างานนั้น ๆ ซึ่งบางครั้งอาจจะท าให้เกิดการแบง่งานกันท าหรือปัดความรับผิดชอบให้กับ
ฝ่ายอื่น และความขัดแย้งตามมาอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได ้
 4.  อุปสรรคของการติดต่อสื่อสารหรือข้อความ อาจเกิดจากขาดความคล่องตัวของ
หน่วยงานที่เปน็อยู่ภายใน หรือระหว่างหน่วยงาน ไม่มีประสิทธิภาพ หรือจากอุปสรรคด้านภาษา 
เพราะบุคลากรแต่ละหน่วยงานมีพื้นฐานความรู้การศึกษา หรือการอบรมที่แตกต่างกัน เช่น วศิวกร 
นายแพทย์ และนักสังคมศาสตร์ เป็นต้น มีภาษาทีใ่ช้สื่อความหมายเฉพาะสาขาอาชีพเกิดการเข้าใจ
ผิดกัน มีผลท าให้ไม่สามารถประสานงานและร่วมมือร่วมใจกันได้ เงื่อนไขเช่นนี้อาจน าไปสู ่
ความขัดแย้งตามมาในท้ายทีสุ่ด 
 5.  การแข่งขันเพื่อแย่งชิงทรัพยากรที่มีจ ากดั บุคลากรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ภายใน
องค์การเผชิญปัญหาเกี่ยวกับการแก่งแย่งเพือ่ให้ได้มาซ่ึงทรัพยากรขององค์กรที่มีค่อนข้างจ ากัด เช่น 
งบประมาณ วัสดุ หรือทรัพยากรมนุษย ์เป็นต้น 
 6.  ความแตกต่างของบุคคลที่โดยธรรมชาติมักจะประกอบไปด้วย บุคลากรที่ม ี
ความแตกต่างกันมากมายตั้งแต่เรื่องพื้นฐานของครอบครัว ค่านิยม แนวความคิด การศึกษา อายุ 
หรือบุคลิกภาพเป็นต้น ความแตกต่างในเรื่องดังกล่าวนี้ล้วนแล้วแต่ทีจ่ะน าสู่ความขัดแย้งเกิดขึ้นมา
ได้ ไม่ว่าจะเปน็ความขัดแย้งระหว่างบุคคล กลุ่ม หรือหนว่ยงานก็ตาม และยิ่งมีความแตกต่างกัน
มากเท่าใด ความขัดแย้งก็จะมีมากตามมาเท่านั้น ตัวอย่างที่เห็นได้ชัดเจน ก็คือ คนทีม่ีบุคลิกภาพ
แบบเผด็จการ มักจะเป็นผู้ทีส่ร้างปัญหาและท าให้เกิดความขัดแย้งขึ้นมามากกว่าคนท่ีมีจิตใจเป็น
นักประชาธิปไตย เพราะบุคลิกของคนที่มีความเผด็จการมักจะเป็นผู้ที่ไม่ยอมรับความคิดของบุคคล
อื่น ต้องการให้ให้ผู้อื่นเชื่อฟังตนเองฝ่ายเดียว ไม่มีความอดทนต่อความคิดเห็นทีแ่ตกต่างจากตนเอง  
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ไม่มีความยืดหยุ่น มกัแสวงหาประโยชน์จากผู้อื่น และคอ่นข้างมีอคติกับคนอื่น เป็นต้น  
 Sandole (1999, pp. 108-110) กล่าวว่า สาเหตุของความขัดแย้ง ประกอบไปด้วย บุคคล 
พฤติกรรม ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และสภาพแวดล้อม แบ่งออกได้ดังต่อไปนี ้
 1.  สภาพก่อนการเกิดความขดัแย้ง เปน็สภาพที่น่าจะน าไปสู่ความขัดแย้ง ซึ่งเป็นผลมาจาก 
เช่น ความคลมุเครือของอ านาจ เป็นตน้ 
 2.  ความขัดแยง้ที่รับรู้ได้ เป็นการรับรู้ของฝ่ายต่าง ๆ ที่มีความขัดแย้งเกิดขึ้น 
 3.  ความขัดแยง้ที่รู้สึกได้ เป็นความรู้สึกต่าง ๆ ท่ีเกิดความขัดแย้งเกิดขึน้ 
 4.  พฤติกรรมที่ปรากฏชัด เป็นพฤติกรรมท่ีทุกคนแสดงออกมาให้เห็นเมื่อรับรู้หรือรู้สึก
ว่าเกิดมีความขัดเกิดขึ้น 
 5.  การแก้ปัญหาหรือการระงับปัญหา เป็นการท าให้ความขัดแย้งลดลงหรือสิ้นสุดลง 
 6.  ผลจากการแก้ปัญหา เปน็ผลที่เกิดขึ้นตามมาภายหลังจากการแก้ปัญหาความขัดแย้ง
แล้ว   
 Slaikeu and Hasson (1998, p. 39) สรุปสาเหตุของความขดัแย้งในองค์การ ดังต่อไปนี้  
 1.  ความแตกต่างระหว่างเปา้หมายของหนว่ยงาน 
 2.  ลักษณะโครงสร้างของหน่วยงานที่เป็นความขัดแย้ง 
 3.  ความไม่สอดคล้องกันระหว่างค าส่ังอย่างเป็นทางการกับค าส่ังไม่เป็นทางการ 
 4.  ความขาดแคลนของทรัพยากร 
 5.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
 6.  ลักษณะของงานบุคคล 
 Tidwell (1998, pp. 114-117) กล่าวว่า ลักษณะของความขัดแย้งว่ามี 5 ลักษณะ ไดแ้ก ่
 1.  มีความสัมพันธ์ระว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล 2 ฝ่าย 
 2.  มีความแตกต่างกันในเรือ่งวัตถุประสงค์ หรือความแตกต่างด้านความคิด 
 3.  พฤติกรรมปฏิสัมพันธ์ต่อกันเป็นไปเพื่อชนะหรือแพ ้
 4.  สองฝ่ายเผชิญหน้ากันด้วยการกระท าทีม่ีลักษณะตรงข้ามกัน 
 5.  แต่ละฝ่ายพยายามจะมีอ านาจเหนืออีกฝ่ายหนึ่ง 
 De Silva and de Samarasinghe (1993, pp. 89-90) กล่าวว่า สาเหตุที่ท าให้เกิดความขัดแย้ง
มี 7 ประการ ดังต่อไปนี ้
 1.  ความขัดแยง้เกิดจากผลของความเป็นเจา้ของการใช้และการกระจายของสินค้าและ
ทรัพยากรต่าง ๆ  
 2.  ความขัดแยง้เป็นผลจากเกยีติยศ ศักดิ์ศรี ต าแหน่ง ฐานะและการส่งเสริมบุคลิกภาพ 
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 3.  ความขัดแยง้เป็นผลมาจากค่านิยม 
 4.  ขัดแย้งเป็นผลจากการควบคุมเครื่องมือต่าง ๆ ของรัฐ 
 5.  ความขัดแยง้เป็นผลมาจากผู้สนับสนุนอุดมการณ์ที่ตา่งกันหรือตรงข้ามกัน 
 6.  ความขัดแยง้เป็นผลมาจากบทบาท 
 7.  ความขัดแยง้เป็นผลมาจากวัฒนธรรม 
 Chung and Magginson (1981) ได้แสดงถึงสาเหตุของความขัดแย้งมีอยู่ 6 ข้อ ดังต่อไปนี้ 
 1.  ความแตกต่างในเป้าหมายของกลุ่ม 
 2.  ภารกิจที่ตอ้งพึงพาอาศัยกัน 
 3.  ความแตกต่างของส่ิงแวดล้อมในการท างาน 
 4.  การแข่งขันเพื่อที่จะได้ทรพัยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด 
 5.  ความขัดแย้งระหว่างบุคคลเป็นการส่วนตัว 
 6.  ระบบแข่งขันเพื่อที่จะได้รับรางวัล  
 Ross (1993, pp. 156-158) กล่าวว่า กระบวนการสาเหตุความขัดแย้งในด้านต่าง ๆ  
ในที่เกิดขึ้นในองค์การ ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังต่อไปนี้  
 1.  ด้านข้อมูลข่าวสาร หมายถึง การให้ข้อมูลข่าวสารที่น่าเชื่อถือ และครบถ้วน การแจ้ง
ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ทั้งภายนอกและภายในองค์การได้ พนักงานได้รับทราบ 
 2.  ด้านผลประโยชน์ หมายถึง การให้สนบัสนุนส่งเสริม การเปิดโอกาส ให้พนักงาน
ได้รับกาอบรม การเลื่อนต าแหน่ง  
 3.  ด้านโครงสร้าง หมายถึง ลักษณะการจดัการด้านการบริหารต่าง ๆ ภายในองค์การ 
เช่นโครงสร้างแบบแนวราบ การบริหารงานแบบกระจายอ านาจ เป็นตน้ 
 4.  ด้านความสัมพันธ์ หมายถึง การร่วมมอืกันในองคก์ารในการท างานหรือในการท า
กิจกรรมต่าง ๆ ของพนักงานและหน่วยงาน  
 5.  ด้านค่านิยม หมายถึง ความนิยมชมชอบหรือความตอ้งการที่พนักงานพึงประสงค์  
ที่เกิดขึ้นภายในองค์การ เชน่ ยกย่องจากการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
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ตารางท่ี 2-2  การสังเคราะห์สาเหตุของความขัดแย้ง 
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1.  Stenner (2005)      
2.  Sandole (1999)       
3.  Ross (1993)      
4.  Slaikeu and Hasson (1998)      
5.  Tidwell  (1998)      
6.  De Silva and de Samarasinghe 
(1993)  

     

7.  Chung and Magginson (1981)      
 
 จากตารางที่ 2-2 นักวจิัยได้สงัเคราะห์ พบว่า สาเหตุของความขัดแย้ง ประยุกต์มาจาก
แนวคดิของนักวิชาการ 7 ท่าน สามารถเลือกใช้ตัวแปรเพื่อให้ได้กรอบการวิเคราะห์สาเหตุความขัดแย้ง
นั้นครอบคลุมทุกลักษณะทุกมิติตามค านิยาม 
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่า สาเหตุของความขัดแย้งเกิดขึ้นจากปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
และคุณลักษณะบุคลิกภาพเฉพาะตัวของบุคคล รวมทั้งองค์ประกอบด้านโครงสร้างขององค์การ 
ประกอบดว้ย 5 ตัวแปร ได้แก่ 1) ด้านข้อมูลข่าวสาร 2) ด้านผลประโยชน์ 3) ด้านโครงสร้าง  
4) ด้านความสัมพันธ ์และ 5) ด้านค่านิยม แบ่งตามความแตกต่างระหว่างเป้าหมายและลักษณะ
โครงสร้างของหน่วยงานทีเ่ป็นความขัดแย้ง ความไม่สอดคล้องกันระหว่างค าส่ังอย่างเป็นทางการ
กับค าสั่งไม่เปน็ทางการ ความขาดแคลนของทรัพยากร ลักษณะของงานที่ปฏิบัติลักษณะของงาน
บุคคล และยังมีการแบ่งสาเหตุความขัดแย้งดังต่อไปนี ้เป็นความขัดแย้งเกดิจากผลของความเป็น
เจ้าของทรัพยากรตา่ง ๆ ความขัดแย้งเป็นผลจากเกียติยศ ศักดิ์ศรี ต าแหน่ง ฐานะและการส่งเสริม
บุคลิกภาพ เป็นผลมาจากค่านิยม จากการควบคุมเครื่องมือต่าง ๆ ของรัฐ จากผู้สนับสนุนอุดมการณ์
ท่ีต่างกนัหรือตรงข้ามกัน จากบทบาท จากวัฒนธรรม และยังมีการจ าแนกสาเหตุของความขัดแย้ง
เป็นการแข่งขนัเพื่อให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมอียู่จ ากัด โครงสร้างองค์การการรวมถึงบริหาร ความแตกต่าง 
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ระหว่างบุคคลในเรื่องค่านยิม เป้าหมายและความคลุมเครือในบทบาท อ านาจหน้าทีข่องบุคคล
ต าแหน่งต่าง ๆ ในองค์การ 
  

แนวคิดทฤษฎีการบริหารความขัดแย้ง 
 Ury, Brett, and Goldberg (1988, p. 13) กล่าวว่า ความขัดแย้งขององค์การ คือ ความไม่
เห็นพ้องต้องกันระหว่างสมาชิก หรือกลุ่มขององค์การสองกลุ่มหรือมากกว่า เกิดขึ้นจากข้อเท็จจริง
เกี่ยวกับว่าพวกเขาจะต้องมสี่วนร่วมในทรัพยากรที่จ ากัด หรืองานต่าง ๆ หรือพวกเขาม ี
ความแตกต่างในด้านสถานภาพ เป้าหมาย ค่านิยม การรบัรู้ ทัศนคติ ความเชื่อซ่ึงแตกต่างกันและ 
ไม่เห็นพ้องต้องกัน ต่างก็พยายามแสดงทัศนะของพวกเขาให้เดน่กว่าบคุคลอื่น หรือความต้องการ
ของเขาไม่ได้รบัการตอบสนอง 
 Sandole and van der Merwe (1993, p. 60) กล่าวว่า ความขัดแย้งเป็นของคู่กับการท างาน
ภายในองค์การต่าง ๆ มีทั้งให้ประโยชน์ตอ่องค์การ ที่ท าให้เกิดนวัตกรรมการท างานใหม่ ๆ เกิด 
การกระตือรือร้นท าให้องค์การ แต่บางทีความขัดแย้งก็ท าให้องค์การเสือ่มเสีย ขาดความสามัคคี
แก่งแย่งผลประโยชน์ปจัจัยการบริหารต่าง ๆ ดังนั้น จึงเกิดค าถามว่า ท าอย่างไรจะจัดการกับ 
ความขัดแย้ง หรือจะจดัการความขัดแย้ง เพื่อองค์การไปในทิศทางที่เจริญก้าวหน้า จงึเป็นเรื่อง 
ที่ทุกคนจ าเปน็จะต้องรว่มกันจัดการความขัดแย้ง และลดระดับไม่ใหค้วามขัดแย้งมากเกินไปหรือ
น้อยเกนิไป ดังนั้น บุคลากรทุกต าแหน่งไม่เฉพาะผู้บริหารองค์การ ควรจะต้องมีวิธีการที่จะจัดการ
ความขัดแย้งในองค์การ เพื่อน าองค์การที่ตนเองรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า ถ้าไม่มีความขัดแย้ง
หรือน้อยเกินไปก็จะท าให้องค์การมีความเส่ือม ระดับความขัดแย้งที่พอเหมาะจะท าให้เกิดความ
สร้างสรรค์ มีความสามัคคี สร้างความเจริญให้แก่องค์การ แต่ถ้าความขัดแย้งสูงหรือมีมากเกินไป 
จะท าให้เกดิความแตกแยกเป็นปัญหาขององค์การเป็นอย่างยิ่ง ผู้บริหารควรจะต้องมเีครื่องมือหรือ
วิธีการในการบริหารความขดัแย้งในองค์การ วิธีการในการบริหารความขัดแย้ง คือ การกระตุ้น
ความขัดแย้ง   
 Rothman (1997, p. 128) กล่าวว่า การแก้ปัญหาความขัดแย้งและการปอ้งกันปัญหา 
ความขัดแย้งในองค์การ มีรายระเอียด ดังตอ่ไปนี ้
 การกระตุ้นความขัดแย้ง ซึ่งองค์การท่ีมีความขัดแย้งน้อยท าให้สมาชิกเฉื่อยชาไม่มี
บรรยากาศในการแข่งขันท างาน เพราะสภาพเช่นนี้สมาชกิของกลุ่มจะยอมรับส่ิงต่าง ๆ ที่เป็นอยู ่
ท าให้ละเลยจุดอ่อนหรือข้อบกพร่องของบุคคลอื่น ไม่มีการสะท้อนกลับจะไม่เกิดผลดีต่อองค์การ
ผู้บริหารจึงควรกระตุ้นให้เกดิความขัดแย้งจะชว่ยให้เกิดการปรับตัวของบุคลากรและแก้ไข
ข้อบกพร่อง สร้างความกระตือรือร้นให้เกิดขึ้น แต่ต้องระมัดระวังควบคุมให้เกิดในทางบวก  
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มี ดังนี ้คือ 1) การใช้บุคคลภายนอกในองคก์าร ที่มีการบริหารแตกต่างไปจากที่เป็นอยู่มาร่วม 
ในองค์การ กอ่ให้เกดิความขัดแย้งเพิ่มขึ้น ปลาได้น้ าใหม่ก็ตื่นตัว 2) เพิ่มข้อมูลข่าวสารให้มากขึ้น
เป็นการกระตุ้นให้เกิดความคิด 3) เปลี่ยนโครงสร้างขององค์การ เปล่ียนทีมงานใหม่ โยกย้าย
พนักงาน ท าให้เกิดความรู้สึกใหม่ มหีน้าทีร่ับผิดชอบใหม่ เกิดการปรับตัว และปรับปรุงวิธีการ
ท างานใหม่ ๆ  4) ส่งเสริมใหม้ีการแข่งขัน โดยการเพิ่มโบนัส เพิ่มเงินเดือน ถ้ามีการแข่งขันมาก 
จะท าให้เกิดความขัดแย้งมากขึ้น 5) การเลือกผู้น ากลุ่มที่เหมาะสม ผู้ร่วมงานอาจเฉื่อยชาเพราะผู้น า
เผด็จการไมย่อมรับทัศนะทีต่นเองไม่เห็นดว้ย 
 Stitt (1998, p. 81) การแก้ไขปัญหาหรือระงับความขัดแยง้ เป็นการท าให้ความขัดแย้ง
สิ้นสุดลง อาจโดยให้ทุกฝ่ายตกลงกันหรือให้ฝ่ายใดหนึ่งชนะไปวิธีการแก้ไขความขัดแย้งมี 3 วิธี 
ดังต่อไปนี ้  
 1.  วิธีชนะ-แพ ้คือ มีฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดได้สิ่งทีต่้องการเปน็ฝ่ายชนะไป สว่นอีกฝ่ายเปน็ฝ่าย
แพ้ เหตุของการแพ้อาจเกิดจากการใช้อ านาจหน้าที่หรือการใช้เสียงข้างมากในการด าเนนิการ เสียงข้าง
น้อย จึงแพ้ ซึ่งผู้แพ้อาจเกิดความรู้สึกสูญเสียหรือความคบัข้องใจเกิดข้ึนวิธีแบบนี้ประกอบด้วยวิธี
ย่อย ๆ คือ 1) วิธีการบังคับ โดยอีกฝ่ายหนึง่มีอ านาจเหนอือีกฝ่ายและใช้อ านาจของตนเองบังคับให้
อีกฝ่ายยินยอมและยุติข้อโตแ้ย้ง 2) วิธีการท าให้สถานการณ์ของความขดัแย้งสงบลง วิธีการนี้มี
ลักษณะเป็นการเข้าไปท าใหส้ถานการณ์ของความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นสงบลงมา เพื่อไม่ให้ความขัดแย้ง
ขยายวงกว้างมากขึ้น โดยการเข้าไปขอร้องให้ยุตคิวาม 3) วิธีการหลีกเลีย่งที่ผู้บริหารไม่สนใจที่จะ
เข้าไปเผชิญกับสถานการณ์ของความขัดแย้งที่ก าลังเกดิข้ึน  
 2.  วิธีการแพ้ท้ังคู่ เป็นวิธีทีท่ าให้ทั้งสองฝ่ายที่เป็นคู่กรณีของความขัดแย้งนี้ไม่สามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตนเองต้องการได้ท้ังหมด แต่อาจจะได้มาเปน็บางส่วนเท่านัน้  
 3.  วิธีการที่ทั้งสองฝ่ายเป็นผู้ชนะ วิธีการนี้ทางคู่กรณีของความขัดแย้ง ประสบความส าเร็จ
ในการแก้ไขปญัหาร่วมกัน  
 Sernel (1995) กล่าวว่า การบริหารความขัดแย้งสามารถท าให้บรรลุวัตถปุระสงค์ได้
ตามท่ีท้ังสองฝ่ายต้องการ ดังน้ัน ท้ังสองฝ่ายจึงเป็นผู้ชนะ ทั้งนี้ เพื่อหาแนวทางการแก้ไขที่ท้ังสอง
ฝ่ายพึงพอใจและยอมรับกันได้ ในการใชว้ิธีการแบบนี้ผูบ้ริหารจะต้องท าให้ผู้ใต้บังคบับัญชาหรือ
คู่กรณีของความขัดแย้งเกิดความรู้สึกขึ้นมาว่า สมาชิกภายในองค์กรทุกคนสามารถท างานร่วมกัน
ได้ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
 Chew (2001, p. 109) การใช้วิธีการหลีกเลี่ยงไม่สามารถก่อให้เกิดประสิทธิผลในการแก้ไข
ความขัดแย้งได้เลย เพราะการหลีกเลี่ยง แท้ที่จริง คือ การไม่ยอมเข้าไปแก้ไขที่สาเหตุของปัญหา
นั่นเอง 
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 Johnson and Johnson (1987) การจัดการบรหิารความขัดแย้งแบ่งออกเปน็ 7 วิธี โดยได้
แสดงความหมายของการบริหารจัดการความขัดแย้งไว ้ดังนี ้
 1.  วิธีบังคับ เป็นวิธีจัดการความขัดแย้งโดยผู้บริหารใช้ค าสั่งในการส่ังการ และอ านาจ
หน้าที่ทั้งทางตรงและทางออ้ม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพเมื่อต้องการความรวดเรว็
ในการตัดสนิใจในการด าเนินการ 
 2.  วิธีหลีกเลี่ยง เป็นวิธีจัดการความขัดแย้งท่ีผู้บริหารถอนตัวออกจากสถานการณ์ที่เป็น
ความขัดแย้งโดยไม่รับรู้ว่ามขี้อขัดแย้งเกิดขึ้น จึงเพิกเฉยกับความความขัดแย้งที่เกิดขึน้ พยายาม 
ไม่เข้าไปเกี่ยวข้องด้วยหลีกเลี่ยงการโต้เถียง โดยเชื่อว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านเลยไป 
 3.  วิธีไกล่เกลีย่ เป็นวิธีจัดการกับความขัดแย้งที่ผู้บริหารท าให้เห็นว่าเป้าหมายที่มีอยู่
ร่วมกันมีความส าคัญเป็นอันดับแรก ให้คู่กรณีค่อยพดูคอ่ยจากันในเร่ืองของความแตกต่าง ไม่ยดึม่ัน
กับความเห็นที่แตกต่าง พยายามชี้ใหเ้ห็นความส าคัญของเป้าหมายมากกว่าความแตกต่างของวิธีการ 
โดยเน้นความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานมากกว่าเป้าหมายของงาน ไม่ว่าจะเกิดปัญหาอะไรข้ึนก็จะใช้
วิธีการอยู่ร่วมกันอย่างสันตสิุขเหมือนครอบครัวเดียวกนั 
 4.  วิธีเผชิญหน้า เป็นวิธีจัดการกับความขดัแย้งที่ผู้บริหารหาข้อขัดแย้งขึ้นมาพิจารณา
อย่างเปิดเผย และเผชิญปัญหากับความขัดแย้งโดยตรงและเปิดเผย กล้าที่จะแสดงความคิดเห็น 
อย่างตรงไปตรงมา ไม่ทอดทิ้งข้อขัดแย้งจนกว่าความขัดแย้งจะได้รับการแก้ไขเรียบรอ้ยแล้ว  
การแก้ปัญหาด้วยวิธีนี้ มีความสุขุมรอบคอบในการแก้ปัญหาถึงแม้จะเสียเวลามากกว่าวิธีอื่น ๆ  
ก็ตาม 
 5.  วิธีประนีประนอม เป็นวิธีแก้ปัญหาที่อยู่ระหว่างการรกัษาผลประโยชน์และ 
การร่วมมือ ทัง้สองฝ่ายพึงพอใจและยอมรบัได้บางส่วน เป็นการแก้ไขปัญหาทางสายกลาง 
 6.  วิธีการปรองดอง เป็นวิธแีก้ปัญหาความขัดแย้งด้วยการไม่ยืนยันที่รกัษาผลประโยชน์ 
แต่ให้ความร่วมมือในการแกไ้ขปัญหาอย่างมาก โดยเน้นการเอาชนะระดับต่ า และพฤตกิรรม 
ความร่วมมือในระดับสูง 
 7.  วิธีร่วมมือ เป็นวิธีการแก้ไขปัญหาโดยการร่วมมือและการรักษาผลประโยชน์  
ซึ่งตรงกันข้ามกับการหลีกเลีย่ง คือ พยายามที่จะท างานรว่มกับผู้อื่นอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้ 
ท้ังสองฝ่ายพึงพอใจดังแสดงในตารางที่ 2-3  
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ตารางท่ี 2-3  การสังเคราะห์วิธีการบริหารความขัดแย้งในองค์การ 
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1. Sernel (1995)        
2. Chew (2001)        
3. Ury et al. (1988)          
4. Sandole and van der Merwe (1993)        
5. Johnson and Johnson (1987)        
6. Stitt, (1998) 

 
      

7. Rothman (1997)         
  
 จากตารางที่ 2-3 การบริหารความขัดแย้ง โดยประยุกต์มาจากแนวคิดของนักวิชาการ 7 
ท่าน ได้แก ่1) Sernel (1995) 2) Chew (2001) 3) Ury et al. (1988) 4) Sandole and van der Merwe 
(1993) 5) Johnson and Johnson (1984) 6) Stitt (1998) และ 7) Rothman (1997)     
 ผู้วิจัยสามารถสรุปตัวแปรในการศึกษาการบริหารความขัดแย้ง ได้ดว้ยกัน 7 ตัวแปร คือ 
การร่วมมือ การหลีกเลี่ยง การไกล่เกลี่ย การประนีประนอม การใช้อ านาจบังคับ การปรองดอง และ
การเผชิญหน้า โดยวิธีการแก้ปัญหาที่ดีที่สุด คือ การใช้วิธีประนีประนอม และการไกล่เกลี่ย ซึ่งเปน็
วิธีที่จะน าไปสู่การค้นหาแหล่งที่มาของปัญหา และสามารถก าหนดวิธีการแก้ไขจัดการได้อย่าง
สมเหตุสมผล ท าให้เกิดความสร้างสรรค์ต่อองค์การและสมาชิกในองคก์ารเกิดความรู้สึกที่ดีต่อกัน 
ซึ่งความขัดแยง้เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ แต่ก็สามารถใช้ความขัดแย้งเป็นเตรื่องมือสร้างโอกาสใน
การพฒันาปรบัปรุงองคก์ารได้ ทกัษะที่ส าคัญในการจัดการแก้ไขความขัดแย้ง คือ ทักษะในการเปดิใจ
รับฟัง เข้าอกเข้าใจกันประนีประนอม 
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ความขัดแย้งในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ 
 ในช่วง 20-30 ปี ที่ผ่านมานั้น อุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนยานยนต์ ถือว่าเป็นกลุ่ม
ท่ีมีบทบาทส าคัญต่อภาคการผลิต เพื่อการส่งออกและเป็นกลุ่มที่รัฐบาลไทยใช้เป็นเครื่องมือ 
ในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ให้มีความเจริญก้าวหน้ามากขึ้นตามล าดับในปี พ.ศ. 2558 
ศูนย์วิจัยกสิกรไทยได้ระบุว่า ตลาดในประเทศของอุตสาหกรรมยานยนต์นี ้รวมทั้งระบบมีมูลค่า
ตลาดสูงถึง 174,000-176,000 ล้านบาท โดยขยายตัวเฉลี่ยประมาณร้อยละ 4 เมื่อเทียบกับ 
ปี พ.ศ. 2557 โดยเฉพาะอย่างยิ่งตลาดส่งออก ขยายตัวร้อยละ 7.8 เมื่อเทยีบกับไตรมาสเดียวกันของ
ปีก่อน นอกจากนั้น อุตสาหกรรมยานยนตย์านยนต์และชิ้นส่วนยานยนต์ ยังท าให้เกดิการจ้างงาน
หลายแสนคน โดยมีจ านวนแรงงานทั้งส้ินกว่า 329,362 ราย (สถาบันยานยนต์, 2559) 
 อย่างไรก็ตาม เมื่อประเทศไทยเปิดรับกระแสโลกาภิวัตน์เพื่อแสวงหาโอกาสในการสร้าง
ความมั่งคั่ง ด้วยการใช้ข้อได้เปรียบของการมีค่าจ้างแรงงานที่ต่ าและความมีเสถียรภาพของระบบ
เศรษฐกิจ เป็นสิ่งดึงดูดการลงทุนจากต่างประเทศ ท าให้มสีถานภาพเป็นศูนย์กลางการผลิตชิ้นส่วน
ยานยนต์ แต่ได้เริ่มสูญเสียข้อได้เปรียบดังกล่าว เมื่อมีการรวมกลุ่ม AEC และทวีความรุนแรงมากขึ้น
จากการศึกษาของคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติร่วมกับธนาคารโลก พบว่า 
อุตสาหกรรมยานยนต์หลักของประเทศไทยมีต้นทุนการผลิตสูงเมื่อเทียบกับประเทศคู่แข่ง โดยมี
สาเหตุหลักมาจากทักษะการผลิตของแรงงานค่อนข้างต่ า ท าให้เกิดปัญหาข้อพิพาทดา้นแรงงาน 
จึงเป็นเหตุให้ต้นทุนการผลิตสูงขึ้น (ประวิตร พานชวูงค์, 2550)    
 โครงสร้างตลาดอุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทย การส่งออกยานยนต์ของไทย 
ในช่วงปี พ.ศ. 2558 พบว่า ตลาดในประเทศและต่างประเทศถือเป็นตลาดที่ส าคัญ โดยมีส่วน 
การขยายตลาด คิดเป็นร้อยละ 48.01 และร้อยละ 51.99 ซึ่งโครงสร้างทางรถยนต์ถือว่ามีความเส่ียง
ทางการตลาดน้อย เนื่องจากมีสัดส่วนการตลาดในประเทศที่ใกล้เคียงกับตลาดต่างประเทศ  
ท้ังโครงสร้างอุตสาหกรรมยานยนต์ท่ีผลิตยานยนต์ ยังสามารถขยายไปยังตลาดต่างประเทศได้  
แต่ไม่สามารถขยายได้มากนัก เนื่องจากอุตสาหกรรมยานยนต์การผลิตยานยนต์ มีอัตราการให้ก าลัง
การผลิตค่อนข้างสูง อยู่ประมาณร้อยละ 89.43 ในปี พ.ศ. 2558 หรือร้อยละ 79.10 ทางด้านผลิตภาพ
แรงงานในอุตสาหกรรมยานยนต์ผลิตยานยนต์ ปัจจยัที่ส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขันของ
ประเทศไทย คือ ภาคแรงงานต่อคน ซึ่งดัชนีผลิตแรงงานในอุตสาหกรรมยานยนต์การผลิตอยู่ใน
เกณฑ์ค่อนข้างสูง คิดเป็น 149.48 ในปี พ.ศ. 2557 ซึ่งมีผลิตภาพแรงงานต่อคนค่อนขา้งสูงท่ีสุด  
(คิดเป็น 182.53 ในปี พ.ศ. 2558) โดยการส่งออกสู่ตลาดอาเซียนของรถยนต์ อุปกรณ์และส่วนประกอบ
ถือเป็นสินค้าน าเข้าที่ส าคัญของกลุ่มประเทศอาเซียน โดยอินโดนีเชีย น าเข้ารถยนต์ อุปกรณ์และ
ส่วนประกอบ คิดเป็นมูลค่าสินค้าอันดับที่ 1 ของสินค้าที่น าเข้าทั้งหมดจากประเทศไทย (2,636.60 
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ล้านเหรียญ สหรัฐโดยเฉลี่ย หรือคิดเป็นร้อยละ 23.47 ของมูลค่าสินค้าน าเข้าเฉล่ียจากประเทศไทย) 
ฟิลิปปินส์ ถือเป็นประเทศทีส่ าคัญในการน าเข้ายานยนต์ของประเทศไทย (911.13 ล้านเหรียญ
สหรัฐโดยเฉลีย่ หรือคิดเปน็ร้อยละ 19.21 ของมูลค่าสินค้าน าเข้าเฉล่ียจากประเทศไทย) สิงค์โปร 
(637.37 ล้านเหรียญสหรัฐ) ลาว (270 ล้านเหรียญสหรัฐ) พม่า (137.07 ล้านเหรียญสหรัฐ) บรูไน 
ดารุสซาลาม (134.37 ล้านเหรียญสหรัฐ) (ส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2559) สหภาพแรงงาน
เป็นผลพวงทางประวัติศาสตร์ในการสั่งสมองค์ความรู้ และการต่อสู้ของขบวนการแรงงานที่เริ่มต้น
ในต่างประเทศแล้วแพร่กระจายแนวความคิดไปยังประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก รวมทั้งประเทศไทย 
ความสัมพันธ์ระหว่างนายจา้งกับลูกจ้างเปน็พัฒนาการความสัมพันธ์ของมนุษย์รูปแบบใหม่ 
ที่แตกต่างจากความสัมพันธ์ระหว่างนายกบัทาสในยุคศกัดินา (Eadie & Nelson, 2001, p. 137) 
 การเปลี่ยนแปลงความสัมพันธ์อันเป็นที่มาของวิวัฒนาการขบวนการแรงงานสากล
เริ่มต้นจากการปฏิวัติอุตสาหกรรมยานยนต์ ในประเทศอังกฤษประมาณ ค.ศ. 1750-1760 เมื่อมี 
การประดิษฐ์เครื่องจักรไอน้ าโดยใช้ถ่านหินเป็นเชื้อเพลิงหลัก น าไปใช้ในอุตสาหกรรมยานยนต ์
สิ่งทอ การปั่นด้าย ทอผ้าฝ้ายและผ้าขนสัตว์ ช่วยให้โรงงานผลิตสินค้าได้จ านวนมาก มีคุณภาพ
สม่ าเสมอใกล้เคียงกันทุกชิ้น ต้นทุนการผลิตต่ ากว่าการผลิตแบบงานฝีมือเช่นที่เคยท าในอดีต 
ช่างฝีมือที่เคยท างานอยู่กับบา้น ต่างก็ออกมาท างานรับจา้งในโรงงานอตุสาหกรรมยานยนต์ 
นอกจากนั้น ยังถูกน าไปใชก้ับเรือเดินสมุทร หัวรถจักรไอน้ า ส่งผลให้การคมนาคมแผ่ขยายไปไกล
กว่าเดิม ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลย ีอันเป็นผลมาจากการปฏิวตัิอุตสาหกรรมยานยนต ์ 
ได้แพรก่ระจายไปทั่วทั้งทวีปยุโรปและอเมริกาเหนือ เชน่เดียวกับขบวนการแรงงานสากลท่ีเติบโต
มาพร้อม ๆ กับความก้าวหน้าดังกล่าว โดยขบวนการแรงงานของอังกฤษเริ่มต้นขึ้นประมาณ  
ค.ศ. 1800 ตามมาด้วย สหรัฐอเมริกา ค.ศ. 1830 เยอรมนี ค.ศ. 1860 สแกนดิเนเวยี ค.ศ. 1880 และ
ฝรั่งเศสใน ค.ศ. 1890  
 จากสภาพเศรษฐกิจสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปเพราะการปฏิวัติอุตสาหกรรมยานยนต์ 
ช่างฝีมือจากแต่ละครัวเรือนต่างออกมาท างานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ต้องเจอกับสภาพ 
ที่ถูกนายทุนเจ้าของโรงงานเอารัดเอาเปรียบส่งผลให้ลูกจ้างทั้งหลายต้องรวมตัว เพื่อช่วยเหลือ 
ซึ่งกันและกันในรูปของสหภาพแรงงาน ในยุคแรกสหภาพแรงงาน คือ การรวมตัวกนัของช่างฝีมือ
ประเภทเดียวกัน เช่น กลุ่มช่างไม้ ช่างท ารองเท้า ช่างตัดเส้ือ เมื่อการผลิตเข้าสู่ระบบโรงงาน
อุตสาหกรรมยานยนต์จึงเกิดสหภาพแรงงานตามประเภทอุตสาหกรรมยานยนต์ เช่น สหภาพ
แรงงานเหล็กกล้า สหภาพแรงงานอุตสาหกรรมยานยนตร์ถยนต์ เป็นตน้ การที่ลูกจ้างรวมตัวกัน 
เป็นสหภาพแรงงานก็เพื่อสร้างองค์การขึ้นมาปกป้องคุม้ครองส่งเสริมผลประโยชน์ให้แก่สมาชิก 
(ลูกจ้าง) เป็นชอ่งทางท่ีเปิดให้สมาชิกได้แสดงออกถึงความเดือดร้อน ต้องการเป็นตัวแทนลูกจ้าง 



39 

ในการเจรจาตอ่รองกับนายจา้ง ทั้งยัง แสดงบทบาทด้านการเมืองในการใช้อิทธิพลกดดันรัฐบาล  
ให้ก าหนดนโยบายที่เป็นประโยชน์ต่อสมาชิกสหภาพแรงงานอีกดว้ย  
 ประเภทของสหภาพแรงงาน 
 1.  สหภาพแรงงานอาชีพ (Craft unions) เป็นสหภาพแรงงานแบบดั้งเดิมของลูกจ้าง
คนงานฝีมือประเภทเดียวกันมารวมตวักันโดยไม่จ ากัดว่าอยู่ในกิจการประเภทใด เช่น สหภาพ
แรงงานช่างท ารองเท้า คนงานประเภทนี้มอี านาจการต่อรองสูงจากการเป็นแรงงานฝีมือ เมื่อรวมตัว
กันนัดหยุดงานแล้วกิจการของนายจ้างจะเสียหายมาก แต่ภายหลังเมื่อวิถีการผลิตเปลี่ยนมาเป็น
ระบบโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ใช้เครือ่งจักรเป็นก าลังส าคัญแทนแรงงานคน คนงานใน
โรงงานไม่จ าเป็นต้องเป็นช่างฝีมือ เมื่อช่างฝีมือหมดความส าคัญในระบบเศรษฐกิจสหภาพแรงงาน
อาชีพก็หมดความส าคัญลงไปด้วย (Brown, 1997)  
 2.  สหภาพแรงงานเฉพาะสถานประกอบการ (House unions) แห่งใดแห่งหนึ่งเป็นการเฉพาะ 
สมาชิกล้วนท างานในสถานประกอบการเดียวกัน มีปัญหาและความตอ้งการส่วนใหญ่คล้ายคลึงกัน 
ความเข้มแข็งของสหภาพแรงงานเฉพาะสถานประกอบการ ขึ้นอยู่กับขนาดของกจิการ ถ้ากิจการ 
มีขนาดเล็กลูกจ้างมีจ านวนนอ้ย การรวมตวักันเป็นสหภาพแรงงานมักไม่ค่อยมีพลัง  
 3.  สหภาพแรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ (Industrial unions) ของลูกจ้างจากหลาย ๆ 
สถานประกอบการที่อยู่ในอตุสาหกรรมยานยนต์ประเภทเดียวกัน เช่น สหภาพแรงงานคนงาน
เหมืองแร่ สหภาพแรงงานโรงงานทอผ้า มักมีขนาดใหญ่ มีสมาชิกจ านวนมาก มีพลังในการต่อรอง
สูง 
 4.  สหภาพแรงงานทั่วไป (General unions) ที่สมาชิกเป็นลูกจ้างในสถานประกอบการ
ต่าง ๆ ไม่จ ากัดว่า ต้องเป็นที่ไหนหรืออุตสาหกรรมยานยนต์ประเภทใด อาจมีขนาดใหญ่ก็จริง 
แต่สหภาพไมอ่าจดูแลสมาชิกได้อยา่งทั่วถงึ มักมีสมาชิกมีพื้นฐานปัญหาและความตอ้งการ 
ที่แตกต่างกันมาก   
 เมื่อลูกจ้างรวมตัวกันในรูปของสหภาพแรงงานประเภทต่าง ๆ แล้วความเคลื่อนไหว 
เพื่อช่วยเหลือผู้ใช้แรงงานได้ยกระดับขึ้นสู่สากลโดย ค.ศ. 1864 มีการก่อต้ัง International working 
men’s association ค.ศ. 1909 ก่อตั้ง International federation of trade unions ขึ้นในประเทศอังกฤษ 
ทั้งสองแห่งเป็นองค์การระหว่างประเทศ มจีุดมุ่งหมายต้องการปรับปรุงชีวิตความเปน็อยู่ของผู้ใช้
แรงงานในทุกหนแห่ง มีประชาชนและสหภาพแรงงานของประเทศยุโรปเข้ามาร่วมในองค์การ
ดังกล่าว ค.ศ. 1890 เป็นช่วงเวลาที่ชาวยุโรปมีจิตส านึกทางสังคมมากขึ้น มีการจัดตั้ง International 
association for labour legislation เป็นองค์การเอกชนระหว่างประเทศมีหน้าที่ก าหนดข้อกฎหมาย
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แรงงานขึ้นใชบ้ังคับถือเป็นจุดเริ่มต้นขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (The International 
Labour Organization: ILO)  
 Miall, Ramsbothan and Woodhouse (2011, pp. 13-14)  กล่าวว่า องค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศหรือ ILO ก่อตั้งขึ้นใน ค.ศ. 1919 ภายใต้สนธิสัญญาแวร์ซาย หลังจากที่ฝ่าย
พันธมิตรได้ชยัชนะในสงครามโลกครั้งที่ 1 ครั้นเมื่อมีการก่อตั้งองค์การสหประชาชาตขิึ้นใน  
ค.ศ. 1946 ILO ได้กลายเป็นองค์การช านาญพิเศษองค์การแรกของสหประชาชาติ มลีักษณะ 
การท างานที่แตกต่างจากองคก์ารอื่นในสหประชาชาต ิคือ การท างานแบบ “ไตรภาค”ี การปรึกษาหารือ
ก าหนดนโยบายเกิดจากการกระท าร่วมกันระหว่างตัวแทนฝ่ายรัฐ ฝ่ายลกูจ้าง และฝ่ายนายจ้าง  
มีหลักการส าคัญที่ประเทศสมาชิกต้องยึดถอืเป็นนโยบาย ได้แก่ 
 1.  ต้องถือว่า “แรงงาน” ไม่ใช่สินค้าหรือส่ิงของ 
 2.  ให้สิทธิในการสมาคมของทุกฝ่าย  
 3.  ให้มีค่าจ้างที่พอเพียงต่อการด ารงชีพ 
 4.  ให้ก าหนดชั่วโมงท างานวันละ 8 ชั่วโมง หรือ 48 ชัว่โมงต่อสัปดาห ์
 5.  ให้มีการพักผ่อนอย่างน้อย 24 ชั่วโมงตอ่สัปดาห์ 
 6.  ให้ขจัดการใช้แรงงานเด็ก 
 7.  ให้จ่ายเท่ากันในงานที่เทา่กัน 
 8.  ให้มีการปฏิบัติเท่าเทียมกันระหว่างผู้ใช้แรงงานประเภทเดียวกัน 
 9.  ให้มีระบบตรวจแรงงานเพื่อการบังคับใช้กฎหมายใหไ้ด้ผล 
  ILO มีวัตถุประสงค์ที่จะส่งเสริมให้หญิงและชายมีโอกาสเท่าเทียมกันในการได้ท างาน 
ท่ีมีคุณค่า มีประสิทธิภาพ มีเสรีภาพ ความม่ันคง ความปลอดภัย และมีศักดิศ์รีแห่งความเป็นมนุษย์ 
เป้าหมายหลักในการท างานของ ILO ได้แก่ Bercovitch and Rubin (1992)  
 1.  ส่งเสริมเรื่องสิทธิในการท างาน  
 2.  สนับสนุนให้เกิดโอกาสแห่งการจ้างงานที่มีคุณค่า 
 3.  การคุ้มครองทางสังคม 
 4.  ส่งเสริมให้เกิดการปรึกษาหารือในประเด็นต่าง ๆ ที่เกีย่วข้องกับการท างาน 
 ใน พ.ศ. 2557 ILO มีสมาชิก 181 ประเทศ ประเทศไทยเข้าเป็นสมาชิกตั้งแต่ปีแรก  
ถือเป็นหนึ่งใน 45 ประเทศ ผู้ร่วมก่อตั้ง ILO ประเทศไทยได้ให้สัตยาบนัต่ออนุสัญญา 15 ฉบับ 
บังคับใช้ 14 ฉบับ เป็นอนุสัญญาหลัก 5 ฉบับ จากอนุสัญญาหลักทั้งหมด 8 ฉบับ ช้ีให้เห็นว่า
ประเทศไทยได้ให้ความส าคัญกับองค์การแรงงานระหวา่งประเทศแห่งนี้เป็นอย่างมาก ซึ่งสมาพันธ์
แรงงานสัมพนัธ์ (State Enterprises Worker’s Relations Confederation: SERC) ที่สหภาพแรงงาน
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โรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์เป็นสมาชกิเป็นหนึ่งในสี่องค์การหลักประเภทองค์การลูกจ้าง         
ในประเทศไทยที่ท างานร่วมกับ ILO   
 ในระหว่างที่มพีระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 ต้ังแตเ่ดือนมกราคม พ.ศ. 2500-ตุลาคม 
พ.ศ. 2501 มีสหภาพแรงงานจดทะเบียนถึง 154 แหง่ และรวมตัวกันเป็นสหพันธ์สองแห่ง คือ
สหพันธ์เสรีแรงงานแห่งประเทศไทยและสหพันธ์แรงงานแห่งประเทศไทย (พฒันามาจากสมาคม
กรรมกรไทย) แต่การด าเนินงานยังคงมุ่งรบัใช้นักการเมอืงและหาเสยีงกับคนงานเทา่นั้น เดือน
ตุลาคม พ.ศ. 2501 จอมพลสฤษดิ์ ธนะรัชตท์ ารัฐประหารยกเลิกพระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 
ท าให้การรวมตัวของผู้ใช้แรงงานในรูปของสหภาพแรงงานต้องยุติลง แต่ยังมีการนัดหยุดงานกัน 
อยู่บ้าง จนกระทั่งหลังเหตุการณ์ 14 ตุลาคม พ.ศ. 2516 ท่ีบรรยากาศประชาธิปไตยเบ่งบานมาก  
จนสามารถผลักดันให้มีพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 ไดส้ าเร็จ สหภาพแรงงานจึงถือ
ก าเนิดขึ้นมาอีกครั้งหนึ่ง ซึ่งสหภาพแรงงานรัฐได้เกิดขึ้นตามกฎหมายฉบับนี้ด้วย เทา่กับว่าสหภาพ
แรงงานภาคเอกชนและรัฐอยู่ภายใต้กฎหมายฉบับเดยีวกนั โดยธรรมชาติของการจ้างงานพนักงาน
รัฐมีความมั่นคงในหน้าที่การงานมากกว่า การรวมตัวกันในรูปของสหภาพแรงงานจึงแข็งแกร่ง 
มีอ านาจต่อรองสูงกว่าสหภาพแรงงานของเอกชน ส่งผลให้สหภาพแรงงานกลายเปน็หัวขบวน 
ในการต่อสู้ของขบวนการแรงงานมาโดยตลอด  
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่า จากการขัดแย้งของแรงงานกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ท าให้เกิด
ความเสียหายต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย โดยเฉพาะอย่างยิ่งการรวมตัวของประชาคม
อาเซียน ที่มีการเปิดเสรีทางดา้นแรงงานอาจเกิดความขัดแย้งทางด้านการบริหารแรงงานที่จะเข้ามา
สู่อุตสาหกรรมยานยนต์ เนือ่งจากมีความต้องการแรงงานเพิ่มมากขึน้จากการขยายตัวของภาคธุรกิจ
การลงทุนจากชาวไทยและชาวต่างชาติ การจัดการปัญหาความขัดแย้งระหว่างแรงงาน จึงต้องม ี
การจัดระเบียบการท างานให้ดีในการสร้างความรู้ความเข้าใจของแรงงาน การสื่อสาร เพราะถ้าเกิด
ปัญหาจะส่งผลเสียถึงการบริหารงาน ท าให้เกิดความไม่มีประสิทธิภาพขึ้นและเปน็ปัญหาเรื้อรัง
ส่งผลเสียหาย ต่อไปในอนาคต 
 

แนวคิดการบริหารความขัดแย้งในกลุม่โรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ 
 นโยบายเกี่ยวกับแรงงานกลุม่อุตสาหกรรมยานยนต์ จากการขยายตัวทางเศรษฐกิจส่งผล
ให้เกิดการลงทุนในภาคอุตสาหกรรมยานยนต์เพิ่มขึ้น ความต้องการรถยนต์ในประเทศไทยและ 
การส่งขายไปท่ัวโลก ท าให้เกิดการขาดแรงงาน การอุตสาหกรรมยานยนต์ ทางภาครฐัมีนโยบาย   
ที่จะให้แรงงานข้ามชาติมาท างานในประเทศไทยและขึ้นทะเบียนกับกระทรวงแรงงาน จากนโยบาย
ค่าแรงขั้นต่ า 300 บาท เป็นปจัจัยหนึ่งของการเข้ามาท างานในประเทศไทยของแรงงานข้ามชาติ  
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อีกทั้ง การที่ประเทศไทยได้เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่จะมีแรงงาน 
ข้ามชาติไหลเข้ามาในประเทศไทยอย่างเสรีมากขึ้น (รังสิมา เหลืองอ่อน, 2549)   
 สถิติอุตสาหกรรมยานยนต์รถยนต์ไทย ปี พ.ศ. 2558 นับว่าเป็นอีกปีประวัติศาสตร์
ส าหรับอุตสาหกรรมยานยนต์รถยนต์ไทย จากการทีส่ามารถท าตัวเลขสถิติสูงสุดเป็นประวัติการณ์
ได้ทั้งยอดขายในประเทศ ยอดส่งออก และยอดการผลิตรวมถึงยังเป็นประเทศผู้ผลิตรถยนต์ขนาด
ใหญ่ที่สุดเป็นอันดับ 9 ของโลก (ส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2559) ได้ออกบทวิเคราะห์ไว้ใน
ปี พ.ศ. 2559 เนื่องมาจากหลายปัจจัยที่สนบัสนุนอตุสาหกรรมยานยนต ์เช่น ความสามารถ 
ในการฟืน้ก าลงัการผลิตได้อย่างรวดเร็วของค่ายรถ หลังที่ต้องเผชิญวิกฤตน้ าท่วมครั้งใหญ่ช่วง 
ปี พ.ศ. 2554 ผลจากนโยบายรถยนต์คันแรกซึ่งมีการคาดการณว์่าจะอาจจะท ายอดจองได้ 7 แสนคัน 
และการเปดิตวัรถยนต์รุ่นใหม่ออกสู่ตลาด ซึ่งก็ได้รับการตอบรับอย่างด ีเป็นต้น 
 ส าหรับปี พ.ศ. 2559 แม้ว่าตลาดรถยนต์ในประเทศอาจจะหดตวัลงหลงัจากที่ตลาด
รถยนต์ปี พ.ศ. 2558 ได้ดึงการต้องการซื้อล่วงหน้าไปแล้วบางส่วน แต่วา่ตลาดส่งออกก็ยังจะ
ขยายตัวได้ดี ตามทิศทางการพื้นตัวของเศรษฐกิจหลายภูมิภาค รวมทั้งหลายค่ายรถตา่งยังคง
เดินหน้าลงทุนขยายก าลังการผลิตในประเทศไทย ขณะที่ก าลังการผลิตที่เคยถูกดึงไปผลิตที่รองรับ
ตลาดในประเทศในช่วงที่ผ่านมาก็น่าจะสามารถโยงกลับมาผลิตเพื่อรองรับการส่งออกได้มากขึน้ 
ซึ่งศูนย์วิจัยกสิกรไทยได้วิเคราะห์ตลาดรถยนต์ปี พ.ศ. 2558 และพ.ศ. 2559 ดังต่อไปนี้  
 อุตสาหกรรมยานยนต์ปิดฉากหลังจากได้ผลกระทบจากปัญหาน้ าท่วมใหญ่ที่เกิดขึ้น
ในช่วงปี พ.ศ. 2554 อุตสาหกรรมยานยนตร์ถยนต์ของไทยก็ได้ส่งสัญญาณการพื้นตัวอย่างต่อเนื่อง
ตั้งแต่ช่วงปี พ.ศ. 2555 โดยการแสดงตัวเลขสถิติที่ขยายตัวต่อเนื่องทั้งตลาดในประเทศ การส่งออก
และการผลติ ไม่เพียงเท่านัน้ยังมีการท าตวัเลขสถิติที่สูงสุดเป็นประวัติการณ์ได้อกีหลายครั้งใน
ระหว่างปี และในชว่งการจดังาน Motor expo 2012 หรืองานมหกรรมยานยนต์ครั้งที่ 29 ระหว่าง
วันที่ 30 พฤศจิกายน ถึง 10 ธันวาคม พ.ศ. 2555 นี้ ก็เป็นอีกช่วงเวลาหนึ่งท่ีคาดหมายว่าจะสามารถ
สร้างสถิติยอดจองรถยนต์ทีสู่งที่สุดเป็นประวัติการณ์เช่นเดียวกนั โดยศูนย์กสิกรไทยประเมินว่า 
การจัดงาน Motor expo 2012 ในครั้งนี้ จะสามารถท าสถิติยอดจองถึงราว 6 หมื่นคัน ซ่ึงเป็น
เป้าหมายใหมข่องทางผู้จัดงานที่เพิ่มขึ้นมาจากเดิม 5 หมืน่คัน ซึ่งเหตุผลส าคัญมาจากโครงการ
รถยนต์คันแรกที่ภาครัฐเปดิโอกาสให้ผู้ซื้อหรือจองรถยนต์และยื่นค าขอใช้สิทธิภายในวันที่ 31 
ธันวาคม พ.ศ. 2555 สามารถขอใช้สิทธิรับเงินคืนภาษีได้ ประกอบกับคา่ยรถต่างก็เร่งรุกตลาดเพื่อ
ชิงยอดจองรถในช่วงโค้งสุดท้ายนี้ด้วยการน าเสนอรถยนต์ โดยเฉพาะรุ่นที่เข้าเกณฑ์จะได้รับ 
การคืนภาษี และโปรโมชั่นส่งเสริมการตลาดรูปแบบต่าง ๆ (สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 
2559) 
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 ส่วนทิศทางอตุสาหกรรมยานยนต์รถยนตไ์ทยในปี พ.ศ. 2559 ยังคงคาดว่าน่าจะเปน็อีกปี
ที่ดีของอุตสาหกรรมยานยนต์ โดยเฉพาะตลาดส่งออกที่การโยกก าลงัการผลิตกลับมาเพื่อส่งออก
มากขึ้น น่าจะท าให้การส่งออกยังคงขยายตัวไดด้ีและท าสถิติสูงสุดเป็นประวัตกิารณ์ได้ต่อที่ระดับ 
1,230,000 ถึง 1,290,000 คัน ขยายตัวร้อยละ 20 ถึง 26 ซึ่งจะไปชว่ยชดเชยตลาดในประเทศที่อาจจะ
หดตัวลงเล็กน้อยที่ร้อยละ 2 ถึง 7 หรือคิดเป็นยอดขายประมาณ 1,340,000 ถึง 1,410,000 คัน 
หลังจากที่ผลของโครงการรถยนต์คันแรกท าให้ความตอ้งการรถยนต์ในอนาคตถูกดึงไปใชแ้ล้ว
ล่วงหน้าและส่งผลให้ยอดขายในช่วงคร่ึงหลังมีโอกาสหดตวัลงในช่วงเดยีวกันในปี พ.ศ. 2558  
ซึ่งการส่งออกรถยนต์ที่เข้าไปช่วยชดเชยการหดตัวดังกลา่ว ท าให้การผลิตรถยนต์ในปี พ.ศ. 2559 นี้
มีโอกาสท าสถิติสูงสุดเป็นประวัติการณ์ได้เช่นเดยีวกันท่ีตัวเลขระหวา่ง 2,500,000 ถึง 2,600,000 
คัน หรือขยายตัวร้อยละ 5 ถึง 9 (สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2559) 
 ทั้งนี ้การผลิตรถยนต์ที่เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่องเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายการผลิตรถยนต์ให้ได ้ 
3 ล้านคัน ภายในอีก 5 ปีข้างหน้านี้ เปน็สัญญาณที่สะทอ้นถึงความแข็งแกร่งของอุตสาหกรรม 
ยานยนต์รถยนต์ไทย อย่างไรก็ตาม การขยายตัวอย่างรวดเร็วนี้อาจส่งผลประเด็นการขาดแคลน
แรงงานในอนาคตได้ โดยในวงการอุตสาหกรรมยานยนต์ยานยนต์คาดว่าในอีก 3 ปีข้างหน้า ซึ่งเปน็
ช่วงเวลาเดียวกับการก้าวเข้าสู่การเปิดเสรีทางการค้าจะต้องมีความต้องการแรงงานเพิ่มขึ้นอีกถึง 
200,000 คน โดยเฉพาะแรงงานกึ่งมีทักษะ เช่น แรงงานระดับ ปวช. และปวส. ซึ่งปัจจุบันสถานศึกษา
ยังไม่สามารถผลิตบุคลากรออกมาได้เพียงพอต่อความตอ้งการ ซ่ึงผู้ประกอบการณ์ในอุตสาหกรรม
ยานยนต์อาจตอ้งแก้ปัญหาในระยะสั้นดว้ยการเพิ่มการใช้เทคโนโลยีและเครื่องจักรอัตโนมัติ 
รวมถึงการเพิม่ Productivity การผลิตของแรงงานให้เพิม่มากขึ้น (วรพจน์  ศรีวิรยิานุภาพ, 2551)  
แต่ในระยะยาวการเพิ่มจ านวนนักศึกษาและหลักสูตรการอาชีวศึกษาให้สอดคล้องกับความต้องการ 
ของธุรกิจยังเป็นสิ่งที่จ าเป็น ซึ่งหน่วยงานภาครัฐและเอกชนที่เกี่ยวข้องอาจต้องร่วมมือกันแก้ปัญหา
ดังกล่าวอย่างเร่งด่วน ซึ่งไทยยังคงความนา่สนใจเป็นฐานการลงทุนและฐานการผลิตรถยนต์ 
อันดับหนึ่งในภูมิภาค (ส านกังานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2554) 
 ภาคการผลิตอุตสาหกรรมยานยนต์ในปีนี้มีปริมาณการผลิตเพิ่มมากขึ้นเพื่อส่งมอบ
รถยนต์คันแรกจากนโยบายภาครัฐที่สนับสนุนให้ผู้บริโภคซื้อรถยนต์ได้และน ามาขอคืนภาษีได ้
การผลิตที่เกินก าลังกว่าที่จะผลิตได้ส่งผลให้เกิดการส่งมอบรถยนต์คันแรกไม่ทัน ผู้ส่ังซื้อรถยนต์
บางรายได้ท าการทิ้งใบจองรถยนต์ ท าใหอุ้ตสาหกรรมยานยนต์ยานยนต์เกิดการหดตั้งเล็กน้อย  
แต่สิ้นปีนี้แนวโน้มการผลิตเพิ่มขึ้นเนื่องจากผู้บริโภคสิ้นปีมีการนี้ได้รบัเงินโบนัส เงนิขวัญก าลังใจ 
ส่งผลให้เกิดการมีก าลังซื้อรถยนต์เพิ่มมากข้ึน ในด้านนักลงทุนทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศก็มี
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ความเช่ือม่ันในเศรษฐกจิไทยท่ียงัเติบโตไปได้อยา่งต่อเน่ือง การไว้วางใจให้ประเทศไทยเป็น
ศูนย์กลางการผลิตยานยนต์เพื่อจ าหน่ายในภูมิภาคและส่งจ าหน่ายทั่วโลก (สภาอุตสาหกรรม 
แห่งประเทศไทย, 2559) 
 ความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์อาจจะเรียกได้ว่าเป็นของคู่กับ 
การท างานที่มทีั้งให้ประโยชน์ต่อองค์การท าให้เกิดนวัตกรรมการท างานใหม ่ๆ ท าให้เกิด 
การกระตือรือร้นท าให้องค์การไม่เฉื่อยชา แต่บางทีความขัดแย้งก็ท าให้องค์การเส่ือมเสีย ขาด 
ความสามัคคีแก่งแย่งผลประโยชน์ปัจจัยการบริหารต่าง ๆ (รัชนี วีระวัฒนยิ่งยง, 2549) ดังนั้น จึงเกิด
ค าถามว่า ท าอย่างไรจะจัดการกับความขัดแย้ง หรือจะจัดการความขัดแย้ง เพื่อองค์การไปในทิศทาง
ที่เจริญก้าวหน้า จึงเป็นเรื่องที่ทุกคนจ าเปน็จะต้องรว่มกันจัดการความขัดแย้ง และลดระดับไม่ให้
ความขัดแย้งมากเกินไปหรือน้อยเกนิไป ซึ่งระดับความขดัแย้งหากรักษาระดับให้พอเหมาะแล้ว 
ก็ท าให้เกิดความสร้างสรรค์ มีความสามัคค ีสร้างความเจริญให้แก่องคก์าร แต่ถ้าหากองค์การ 
มีความขัดแย้งสูงหรือมีมากเกินไป ก็จะท าให้เกิดความแตกแยกเป็นปญัหาแก่องค์การเป็นอย่างมาก 
บุคลากรทุกต าแหน่งไม่เฉพาะผู้บริหารองค์การ (วีรพล นิติชาคร, 2544) ความขัดแย้งใน 
ความต้องการมีส่วนร่วมในทรัพยากรที่จ ากัด หรืองานต่าง ๆ หรือพวกเขามีความแตกต่างในด้าน
สถานภาพ เป้าหมาย ค่านิยม การรับรู้ ทัศนคต ิความเชื่อซึ่งแตกต่างกันและไม่เห็นพ้องต้องกัน  
ต่างก็พยายามแสดงทัศนะของพวกเขาให้เด่นกว่าบุคคลอื่น หรือความต้องการของเขาไม่ได้รับ 
การตอบสนอง (วัชรา เสาวพฤกษ์, 2546) 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 งานวิจัยในประเทศ 
 วรพจน์ ศรวีิรยิานุภาพ (2551) ได้ท าการศกึษาเรื่อง การปฏิบัติงานและความพึงพอใจ 
ในการท างานของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ยานยนต์ในเครอืบริษัทมูราคาม ิซึ่งเป็น
ผู้ผลิตในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตย์านยนต์ โดยมวีัตถุประสงคก์ารวิจัย เพื่อศกึษาระดับความคดิเห็น 
และระดับความพงึพอใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ยานยนต์ใน
เครือมูราคามิและเพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็น ความพึงพอใจ ต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ในเครือบรษิัทมูราคามิ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างระดับความคิดเห็นตอ่การปฏิบัติงานระดับความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตใ์นเครอืบริษัทมูราคามิ โดยใชก้ลุ่มตัวอย่าง ได้แก ่พนักงาน
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ในเครือมูราคามิ จ านวน 397 คน โดยใช้วีธกีารสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
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เครื่องมือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม โดยใช้สถิติ ค่าความถ่ีค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยั พนักงานมีความคิดเห็นต่อการปฏบิัติงานโดยรวม มากที่สุด 
ต่อการปฏิบัติงานด้านมนุษย์สัมพันธ์ การปฏิบัติงานด้านความรู้ ประสบการณ์ ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านบุคลิกภาพ และด้านการพัฒนางาน และพนักงานมคีวามพึงพอใจมากต่อในการท างาน 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านลักษณะงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับ 
การยอมรับนบัถือ ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน และด้านความมั่นคงในการท างาน ส่วน 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์ ในเครอืบริษัทมูราคามิ ปัจจัยที่มีผลท าให้ระดับความพึงพอใจในการท างาน
ที่แตกต่างกัน คือ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายกุารท างาน 
รายได้ต่อเดือน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงานของพนักงานในกลุม่
อุตสาหกรรมยานยนต์แตกต่างกัน ซึ่งจากงานวิจยัดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยในเรื่องนี้ได้ว่า 
ปัจจัยต่าง ๆ ของบุคลากรและผลประโยชน์ที่ได้รับจะส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากรนั้น ๆ ซึ่งรวมถึงประสิทธิภาพของบุคลากรทางด้านการจัดซื้อเข้าไปไว้ดว้ย 
 ธีรยุทธ สามเตี้ย (2553) ศกึษาเรื่อง การตัดสินใจในภาวะความขัดแย้งทางการจัดการ 
ในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์อิเล็กทรอนิกส์ที่ได้รับการส่งเสริมจากภาครัฐ ผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานในองค์การอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ์มีภาวะความขัดแย้งทางการจัดการในภาพรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง พนักงานมีความเห็นว่าองค์การมีความขัดแย้งในด้านการวางแผนน้อยที่สุด 
และเห็นว่าองคก์ารมีความขัดแย้งด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากกว่าด้านอื่น ในด้านการตัดสินใจ
ในภาวะความขัดแย้ง พนักงานมีความเห็นต่อระดับการตัดสินใจในภาวะความขัดแย้งขององคก์าร
ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยเห็นว่าองค์การมีการตัดสินใจในภาวะความขดัแย้งด้าน 
การตัดสินใจตามหลักเหตุผลมากที่สุด และมีภาวะความขดัแย้งด้านการตัดสินใจเชิงขอ้มูลน้อยที่สุด  
ผลการทดสอบสมมติฐานพบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะความขัดแย้งทางการจัดการกับการตัดสินใจ
ในภาวะความขัดแย้ง 
 งานวิจัยในต่างประเทศ 
              Welt (2000) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวิธีแก้ความขดัแย้งของผู้จัดการชายและ
ผู้จัดการหญิงที่มีประสบการณ์ในวิทยาลยัชุมชนสหรัฐอเมริกาโดยการใช้แบบสอบถามของ 
Thomas Kilman conflict mode instrument ในการเก็บข้อมลูการแก้ไขปญัหาของความขัดแย้ง  
หรือการด าเนนิการเมื่อมีความขัดแย้งใน 5 ด้าน คือ การเอาชนะ การร่วมมือ การประนีประนอม 
การหลีกเลี่ยง การปรองดอง ผลการวิจัยพบว่า วิธีการแก้ไขความขัดแย้งของผู้จัดการเพศชายและ

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%B8%D5%C3%C2%D8%B7%B8%20%20%CA%D2%C1%E0%B5%D5%E9%C2&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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เพศหญิง ที่มีประสบการณ์ในวิทยาลัยชุมชนสหรัฐอเมริกา ไม่มีความแตกต่างกันในด้านของเรื่อง
ความขัดแย้ง  
              Morris (1998) ได้ศึกษาความร่วมมือและการแก้ปัญหาความขัดแย้งในการจัดการศึกษา 
ในสถานศึกษาระดับสูง จากนักการศึกษา และผู้ปกครองนักศึกษา ตลอดจนผู้มีส่วนรว่ม พบว่า
ความต้องการทางด้านพื้นฐาน เป็นต้นเหตขุองการเกิดความขัดแย้งมากที่สุด โดยสถานศึกษาต้องมี
การจัดให้มีการประชุม อภิปราย เพื่อให้ทราบข้อมูลพื้นฐานและความตอ้งการของผู้ปกครอง ผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้อง ในการร่วมมือการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง และจัดการศกึษาให้ตอบสนองกับ   
ความต้องการของนักศึกษา         
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บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 การศึกษา “รูปแบบการบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออก” 
ได้ท าการวิจัยเอกสาร ทบทวนวรรณกรรม ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องหลังจากที่ได้กรอบแนวคิดของงานวิจยั
แล้วก็จะด าเนนิการเพื่อให้ได้ความรู้ ความจริงและข้อค้นพบ ที่จะสามารถตอบวัตถุประสงค์ของ
การวิจัย เกี่ยวกับสาเหตุความขัดแย้งและแนวทางการบรหิารความขัดแย้งในองคก์ารอุตสาหกรรม
ยานยนต์ภาคตะวนัออก โดยมีขั้นตอน กิจกรรมการวิจัยและวิธีด าเนินการ ดังต่อไปนี้ 
 1.  กลุ่มตัวอย่างจากส านวนคดีการฟ้องร้องส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 2.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 3.  การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ 
 4.  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
 5.  การน าเสนอข้อมูล 
 6.  สรุปขั้นตอนในการด าเนินการวจิัย 
 

กลุ่มตัวอย่างจากส านวนคดีการฟ้องร้องส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังนี้เป็นการศกึษาจากเอกสาร Documentary จากการฟ้องรอ้ง
คดีแรงงานศาลแรงงานภาค 2 จังหวดัระยอง จ านวน 978 คดีความ ในจ านวนคดีฟ้องรอ้งที่ไม่
สามารถยอมความกันได้จ านวน 432 คดี และคดีความฟ้องร้องที่ศาลได้ตัดสินประนปีระนอม
จ านวน 546 คดี ในปี พ.ศ. 2556-2557 ท่ีฟ้องร้องกันและเป็นคดีที่ศาลได้ตัดสินเป็นทีส่ิ้นสุดลงแล้ว 
โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจากส านวนคดีความน ามาเข้าสูตรของ Krejcie and Morgan (1970) 
ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 280 คดีส านวนคดีความเพื่อน ามาสังเคราะห์ แลว้น าไปท า 
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) กับผู้พิพากษาและผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรม ที่มีส่วน
เกี่ยวข้องกับคดีความการฟ้องร้อง จ านวน 9 คน ผู้วิจัยไดท้ าการสัมภาษณ์แบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive sampling) หรือเฉพาะผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องต่อส านวนคดีการฟ้องร้อง 
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ตารางท่ี 3-1  รายชื่อผู้พิพากษาศาลแรงงาน และผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ 
 
ล าดับที ่ รายนามผู้ให้สมัภาษณ์เชิงลึก ต าแหน่งและประสบการณ ์

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

นายประดิษฐพงศ์ ชิตวงศ ์
นายพิพัฒน์ ทรงอักษร 
นายชวลิต ธรรมารักษ์ 
นายณัฐพล ธัญญผล 
นายกันตเมศฐ ศรีตนทิพย ์
นายเกียรติสยาม สิทธิเวช 
นายจิรพันธ์ ขนาดนิด 
นายน าพล อภณิหพัฒน ์
นายสมศักดิ์ แสงทองสกุลเลิศ 

ผู้พิพากษาศาลแรงงาน จังหวัดระยอง 
ผู้พิพากษาสมทบ ฝ่ายนายจ้าง 
ผู้พิพากษาสมทบ ฝ่ายนายจ้าง 
ผู้พิพากษาสมทบ ฝ่ายลูกจ้าง 
ผู้พิพากษาสมทบ ฝ่ายลูกจ้าง 
ผู้บริหารระดับสูง บ.ไทยเซอ ิ(ประเทศไทย) จ ากดั 
ผู้บริหารระดับสูง บ.ซียูอแีอล จ ากัด 
ผู้บริหารระดับสูง บ.เฮงเค็ล (ประเทศไทย) จ ากัด 
กรรมการผู้จัดการ บ.สแคร์ คูลล่ิง ทาวเวอร์ จ ากัด 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 การสร้างเครื่องมือในการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้ศึกษาจากต ารา เอกสาร บทความ  
และผลงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง เพื่อสร้างเครื่องมือการวิจยั ให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย  
โดยใช้แบบสัมภาษณ์ทั้งหมด 2 ชุด ประกอบด้วย   
 1.  แบบสัมภาษณ์ผู้พิพากษาของศาลแรงงานจังหวัดระยอง 
 2.  แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรม 
 โดยการวิจัยเชงิคุณภาพนี้ใชว้ิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interviews) เป็นเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ก าหนดกรอบค าถามส าหรับการสัมภาษณ์ ทีไ่ด้มาจากการศึกษาทฤษฎี 
แนวคดิ และงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งปัญหาของค าถามในการศึกษา และครอบคลุมวัตถุประสงค์
ของการวิจยั  
 ความถูกต้องและความน่าเชือ่ถือของเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
 เครื่องมือที่ใช้ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) และ
ตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล (Trustworthiness) คือ แบบสัมภาษณ์ที่ได้จากการทบทวน
เอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง น าให้ผู้เชีย่วชาญจ านวน 5 ท่าน ดังนี ้  
 1.  ผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.สุชนนี เมธีโยธนิ   
 2.  ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ศรัณยา เลิศพุทธรักษ ์   
 3.  ดร.ศักดิ์ชาย จันทร์เรือง   
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 4.  ดร.ทักษญา สง่าโยธิน 
 5.  ดร.ธีทัต ตรีศิริโชติ      
 โดยเชี่ยวชาญท าการตรวจสอบหาค่าดัชนคีวามสอดคล้อง Index of Item-Objective 
Congruence (IOC) โดยผู้เชี่ยวชาญหรือผู้มีประสบการณ์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
จะให้คะแนนตามเกณฑ์ ดังนี้  
 ถ้าผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าสอดคลอ้ง ตรงกับวัตถุประสงค์ ให้  +1 คะแนน 
 ถ้าผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าไม่สอดคล้อง ไม่ตรงกับวัตถุประสงค์ ให้   -1  คะแนน 
 ถ้าผู้เชี่ยวชาญไม่แน่ใจว่าสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ให้    0  คะแนน 
 ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 5 ท่าน ได้พิจารณาและตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา และ 
ความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ และตรวจสอบค าถามที่ปรากฏในแบบสัมภาษณ์ เป็นรายข้อ  
จากการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญทั้ง 5 ท่าน สามารถสรุปได ้ดังนี้ ข้อค าถาม 
ที่ได้คะแนนเฉลี่ยต่ าสุด คือ 0.8 ซึ่งมีค่ามากกว่าเกณฑ์อ้างอิงต่ าสุดของศิริชัย พงษ์วิชยั (2550,  
หน้า 107) ซึ่งก าหนดไว้ที่ 0.5 แสดงว่าข้อค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ ผ่านการตรวจสอบความตรง
เชิงเนื้อหา จากนั้นน าไปตรวจสอบความน่าเชื่อถือของเครือ่งมือ และน าผลที่อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจ
ไปวิเคราะห์เปน็รายข้อ เพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขก่อนน าไปสัมภาษณ์ในการเก็บข้อมลูจริง  
 

การเก็บรวบรวมข้อมูลเชงิคุณภาพ 
 ผู้วิจัยได้แบง่วิธีการเขา้ถึงข้อมูลและเก็บรวบรวมข้อมูลออกเป็น 2 ส่วน ได้แก ่การรวบรวม
ข้อมูลด้านเอกสารและการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2550, หน้า 67) 
 1.  การเก็บรวมรวมข้อมูลเอกสาร ผู้วิจัยท าการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดทฤษฏี และ
เอกสารท่ีเกี่ยวข้องจากส านวนคดีการฟ้องรอ้งในศาลคดีแรงงาน จังหวัดระยอง ในปี พ.ศ. 2556- 
2557 จ านวนรวม 978 คดีความ เพื่อท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลวิเคราะห์ และค้นหาข้อมูลเกี่ยวกับ
รูปแบบการบริหารความขัดแย้งในองค์การ อุตสาหกรรมยานยนตภ์าคตะวนัออก   
  1.1  การเก็บขอ้มูลการฟ้องร้องในศาลคดีแรงงาน จังหวัดระยอง ภาค 2 ใน 
ปี พ.ศ. 2556-2557 ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างใช้ตารางของ Krejcie and Morgan (1970)  
ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 280 คดี เป็นคดีพพิากษา (ไม่สามารถยอมความกันได้ คดีสู ่
การตัดสินของศาลแรงงานจังหวัดระยอง ภาค 2 จ านวน 123 คดี) และกรณีพิพากษาตามยอม 
(สามารถยอมความกันได้ของศาลแรงงาน ภาค 2 จังหวัดระยอง จ านวน 157 คดี  
 2.  การเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม ผู้วจิัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth interview) จากผู้พิพากษาศาลแรงงาน ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้บริหารระดับ สูงในโรงงาน
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อุตสาหกรรมยานยนต์ ที่เกีย่วข้องจ านวน 9 คน การด าเนนิการสัมภาษณ์ ในช่วงเดือน ตุลาคม-
ธันวาคม พ.ศ. 2558 โดยมีรายละเอียดดังตอ่ไปนี ้
 1.  ผู้วิจัยได้ขอหนังสือจากวิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ไปยังผู้พิพากษา
คดีศาลแรงงาน ภาค 2 ผู้ทรงคุณวุฒิ ทั้ง 9 คน เพื่อขอเข้าท าการสัมภาษณ์เชิงลึกตามวัตถุประสงค์
และตามประเด็นที่ท าการสมัภาษณ์ ตามกรอบความคิดของการวิจยั ท่ีปราศจากความคิดเห็นสว่นตัว 
โดยเทียบเคียงตามแนวคิด และทฤษฎีเพื่อให้การน าเสนอเนื้อหาเกิดความสมบูรณ์และชัดเจนเปน็
รูปธรรม 
 2.  ผู้วิจัยนัดวันสัมภาษณ์ผู้พิพากษาและผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรม ตามตารางที่ 3-2 
 
ตารางท่ี 3-2  การนัดสัมภาษณ์ผู้พิพากษาศาลแรงงานและผู้บรหิารโรงงานอุตสาหกรรม  
     จ านวน 9 ท่าน 
 
ล าดับที ่ รายนามผู้ให้สมัภาษณ์เชิงลึก วันสัมภาษณ ์

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 
7. 
8. 
9. 

นายประดิษฐพงศ์ ชิตวงศ ์
นายพิพัฒน์ ทรงอักษร 
นายณัฐพล ธัญญผล 
นายกันตเมศฐ ศรีตนทิพย ์
นายชวลิต ธรรมารักษ์ 
นายเกียรติสยาม สิทธิเวช 
นายจิรพันธ์ ขนาดนิด 
นายน าพล อภิณหพัฒน ์
นายสมศักดิ์ แสงทองสกุลเลิศ 

25 พฤศจิกายน พ.ศ.2558 เวลา 9.00 น. 
26 พฤศจิกายน พ.ศ.2558 เวลา 13.00 น. 
27 พฤศจิกายน พ.ศ.2558 เวลา 11.00 น. 
28 พฤศจิกายน พ.ศ.2558 เวลา 15.00 น. 
30 พฤศจิกายน พ.ศ.2558 เวลา 8.30 น. 
9 ธันวาคม พ.ศ.2558 เวลา 10.00 น. 
14 ธันวาคม พ.ศ.2558 เวลา 14.00 น. 
16 ธันวาคม พ.ศ.2558 เวลา 13.30 น. 
22 ธันวาคม พ.ศ.2558 เวลา 18.00 น. 

 

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคณุภาพ 
 การวิเคราะหก์ารศึกษารูปแบบการบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์
ภาคตะวันออก เป็นการให้เหตุผลโดยอาศยัขอมูลเชิงประจักษ์มาสนับสนุนความเชื่อ ข้อค าถามหรือ
วัตถุประสงค์และน าข้อมูลเหล่านั้นมาเป็นหลักฐานในการตี ความข้อเท็จจริงที่ได้รับ (นงนภัส  
คู่วรัญญ เที่ยงกมล, 2551, หน้า 122) 
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การน าเสนอข้อมูล 
 ผู้วิจัยน าเสนอข้อมูลด้วยวิธีการรายงานเชิงพรรณนา (Descriptive analysis) ในขั้นสุดท้าย
ของการน าเสนอรายงานวิจัยและแนวคิดที่ผ่านการด าเนินการวิจัย โดยจดัท าเป็นดุษฎีนิพนธ์ฉบบั
สมบูรณ์ ซึ่งมีรายละเอียด ดงันี้ 
 1.  น าข้อมูลที่ตรวจสอบแลว้มาประมวล วิเคราะห ์และสังเคราะห์ เพือ่ให้ได้ผลการวิจัย
ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ การเรียบเรียงขอ้มูลและการน าเสนอข้อมูล 
 2.  สรุปผลการศึกษา อภิปรายผลการวิจยั ปัญหาอุปสรรค และให้ข้อเสนอแนะที่เปน็
ประโยชน์ในการน าผลวิจัยไปใช้และท าการวิจัยต่อยอดความรู้ต่อไป 
 3.  จัดท ารูปเล่มเพื่อน าเสนอรายงานการวิจัยและจัดท าดษุฎีนิพนธ์ฉบับสมบูรณ์ 
 สรุปขั้นตอนในการด าเนินการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3-1  สรุปขั้นตอนในการด าเนินการวิจัย 

ทบทวนวรรณกรรมและส านวนคดีการฟ้องร้อง 978 คดี แรงงานศาลแรงงาน ภาค 2 จังหวัดระยอง  

ปัจจัยด้าน

ลักษณะงาน 

 

คุณภาพชีวิต
การท างาน 

 

สาเหตุของ 
ความขัดแย้ง 

 

การบริหาร
จัดการความ
ขัดแย้ง 

 

น าส านวนคดีความที่ท าการสังเคราะห์แลว้มาสร้างแบบสัมภาษณ์เชิงลึก  
ท าการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

วิเคราะห์/ สังเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาสาเหตุความขัดแย้ง 
และการบริหารความขัดแย้งตลอดจนนโยบาย 

รูปแบบการบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออก 
 

วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลส านวนคดีความฟ้องร้อง จ านวน 978 คดี  
ของศาลแรงงาน ภาค 2 จังหวัดระยอง 
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บทที่ 4 
การวิเคราะห์ผลการวิจัย 

      
 การวิจัยในเรื่อง “รูปแบบการบริหารความขัดแย้งในองคก์ารอุตสาหกรรมยานยนต ์
ภาคตะวันออก” มีวัตถุประสงค์ ประกอบด้วย 1) เพื่อศกึษาปัญหาสาเหตุความขัดแย้งในองคก์าร
อุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออกของประเทศไทย 2) เพื่อศึกษาถึงรปูแบบการบรหิาร 
ความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวนัออก และ 3) เพื่อน าเสนอนโยบาย 
การบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนตภ์าคตะวันออกของประเทศไทย โดย
ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูเชิงคุณภาพ ทั้งด้านปฐมภูมิโดยท าการสมัภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญที่เป็นผู้เชี่ยวชาญได้แก ่ผู้พิพากษาและผู้บริหารสูงสุดขององค์กร และด้านทุติยภูมิ จาก
การศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องที่ผู้วิจัยได้มาจากการคัดคดคีวามการฟ้องร้องจากศาลแรงงาน ภาค 2 
จังหวดัระยอง ตามล าดับ ดังต่อไปนี้  
 1.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่ีเป็นผู้เชี่ยวชาญที่ให้ข้อมูล 
โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก น าเสนอข้อมูลจากการวิเคราะห์ค่าความถี่และค่าร้อยละ  
 2.  ส านวนคดีความการฟ้องร้องในศาลแรงงาน จังหวัดระยอง   
 3.  การวิเคราะห์บทสัมภาษณ์เชิงลกึถึงสาเหตุของความขดัแย้งในองค์การอุตสาหกรรม
ยานยนต์ภาคตะวนัออก 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลู 
 
ตารางท่ี 4-1  จ านวนและร้อยละ จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 9 100.00 
หญิง - - 
รวม 9 100.00 

 
 จากตารางที่ 4-1 พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่ีเป็นผู้เชี่ยวชาญเป็นเพศชายมีจ านวน 9  คน  
คิดเป็นร้อยละ 100  



53 

ตารางท่ี 4-2  จ านวนและร้อยละ จ าแนกตามสถานภาพ 
 

ต าแหน่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 
ผู้พิพากษา 5 55.60 

ผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรม 4 44.40 
รวม 9 100.00 

 
 จากตารางที่ 4-2 พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่ีเป็นผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่เป็นผู้พิพากษา 
มีจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 55.60 รองลงมาเป็นผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรมมีจ านวน 4 คน  
คิดเป็นร้อยละ 44.40 
 

ส านวนคดีความการฟ้องร้องคดีแรงงานของศาลแรงงาน จังหวัดระยอง  
 ข้อมูลการฟ้องร้องคดีจากศาลแรงงานจังหวัดระยอง ในปี พ.ศ. 2556 และ ปี พ.ศ. 2557    
ดังตารางท่ี 4-3  
 
ตารางท่ี 4-3  คดีความฟ้องรอ้งในปี พ.ศ. 2556 และ ปี พ.ศ. 2557 กรณีพิพากษา (ไม่สามารถยอม 
                     ความกันได้ คดีสู่การตัดสินของศาลแรงงาน จังหวัดระยอง) 
 

เรื่องคดีความฟ้องร้อง 
(ไม่สามารถยอมความกันได้ คดีสู่การตัดสิน 

ของศาลแรงงานจังหวัดระยอง) 

ปี พ.ศ. 
2556  
(คดี) 

ปี พ.ศ. 
2557 
(คดี) 

รวม
ทั้งหมด 
(คดี) 

การเลิกจ้างไมเ่ป็นธรรม กฎหมายคุ้มครองแรงงาน 1 0 1 
สัญญาจ้างแรงงาน กฎหมายคุ้มครองแรงงาน 29 4 33 
ขอใช้สิทธิทางศาล (ขอเลิกจา้ง) 0 0 0 
สัญญาจ้างแรงงานละเมิด 4 0 4 
สัญญาจ้างแรงงาน ค้ าประกนั 5 1 6 
เงินประกัน 0 0 0 
ให้ปฏิบัติตามค าส่ังพนักงาน 1 78 79 
รวมคดีความฟ้องร้องรวมแต่ละป ี 40 83 123 
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 จากตารางที่ 4-3 แสดงให้เหน็ว่าคดีการฟ้องร้องปี พ.ศ. 2556 และปี พ.ศ. 2557 กรณี
พิพากษา (ไมส่ามารถยอมความกันได้ คดสีู่การตัดสินของศาลแรงงาน จังหวัดระยอง โดยปี  
พ.ศ. 2556 มีจ านวนการฟ้องร้องทั้งสิ้น 40 คดีความ โดยแบ่งเป็น คดีความฟ้องร้องเลิกจ้างไม่เป็น
ธรรมกฎหมายคุ้มครองแรงงานจ านวน 1 คดีความ คดีฟ้องร้องสัญญาจ้างแรงงานกฎหมายคุ้มครอง
แรงงานจ านวน 29 คดีความ คดีความฟ้องร้องสัญญาจ้างแรงงานละเมดิจ านวน 4 คดีความ คดีความ
ฟ้องรอ้งสัญญาจ้างแรงงานค้ าประกันจ านวน 5 คดีความ คดีการฟ้องร้องให้ปฏิบัติตามค าส่ัง
พนกังานจ านวน 1 คดีความ และในป ีพ.ศ. 2557 มีจ านวนการฟ้องร้องทั้งสิ้น 83 คดีความ โดยแบง่เปน็ 
คดีฟ้องร้องสัญญาจ้างแรงงานกฎหมายคุม้ครองแรงงานจ านวน 4 คดีความ คดีความฟ้องร้องสัญญา
จ้างแรงงานค้ าประกันจ านวน 1 คดีความ คดีการฟ้องร้องให้ปฏิบัติตามค าส่ังพนักงานจ านวน 78  
คดีความ 
 ผู้วิจัยได้ท าการเรียงล าดับคดีความฟ้องร้องกันในศาลแรงงาน ภาค 2 จังหวัดระยอง 
ทั้งสองปี โดยมีคดีความฟ้องร้องเลิกจ้างไม่เป็นธรรมกฎหมายคุ้มครองแรงงานจ านวน 1 คดีความ 
เป็นคดีความฟอ้งที่น้อยที่สุด คดีความฟ้องรอ้งสัญญาจ้างแรงงานละเมิดจ านวน 4 คดีความ  
คดีการฟ้องร้องสัญญาจ้างแรงงานค้ าประกนั 6 คดีความ ส่วนคดีที่มีการฟ้องร้องกันในชั้นศาล
พิพากษาระดบัปานกลาง คือ คดีความฟ้องร้องสัญญาจ้างแรงงานละเมิดและคดีความฟ้องร้อง
สัญญาจ้างแรงงานค้ าประกัน ส่วนคดีการฟอ้งร้องให้ปฏิบัติตามตามค าส่ังพนักงาน 79 คดีความ 
เป็นคดีความทีม่ีการฟ้องร้องในชั้นศาลพิพากษาสูงสุด 
 
ตารางท่ี 4-4  คดีความฟ้องรอ้งในปี พ.ศ. 2556 และปี พ.ศ. 2557 กรณีพิพากษาตามยอม (สามารถ 
                     ยอมความกันได้ของศาลแรงงาน ภาค 2 จังหวัดระยอง)   
 

เรื่องคดีความฟ้องร้อง 
(ประนีประนอมยอมความ) 

ปี พ.ศ. 2556 
(คดี) 

ปี พ.ศ. 2557 
(คดี) 

รวมทั้งหมด 
(คดี) 

การเลิกจ้างไมเ่ป็นธรรม กฎหมายคุ้มครองแรงงาน 3 2 5 
สัญญาจ้างแรงงาน กฎหมายคุ้มครองแรงงาน 39 76 115 
ขอใช้สิทธิทางศาล (ขอเลิกจา้ง) 3 0 3 
สัญญาจา้งแรงงานละเมิด 8 0 8 
สัญญาจ้างแรงงาน ค้ าประกนั 5 8 13 
เงินประกัน 1 1 2 
ให้ปฏิบัติตามค าส่ังพนักงาน 1 10 11 
รวมคดีความฟ้องร้องรวมแต่ละป ี 60 97 157 
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 จากตารางที่ 4-4 แสดงให้เหน็ว่ามีคดีการฟอ้งร้องปี พ.ศ. 2556 และ ปี พ.ศ. 2557 กรณ ี
พิพากษาตามยอม (สามารถยอมความกันได้ ของศาลแรงงาน จังหวัดระยอง โดยปี พ.ศ. 2556  
มีจ านวนการฟอ้งร้องทั้งส้ิน 60 คดีความ โดยแบ่งเป็นคดคีวามฟ้องร้องเลิกจ้างไม่เปน็ธรรม
กฎหมายคุ้มครองแรงงานจ านวน 3 คดีความ คดีฟ้องร้องสัญญาจ้างแรงงานกฎหมายคุม้ครอง
แรงงานจ านวน 39 คดีความ คดีความฟ้องร้องขอใช้สิทธิทางศาล (ขอเลิกจ้าง) จ านวน 3 คดีความ 
คดีความฟ้องรอ้งสัญญาจ้างแรงงานละเมิดจ านวน 8 คดีความ คดีความฟอ้งร้องสัญญาจ้างแรงงาน
ค้ าประกันจ านวน 5 คดีความ คดีความฟ้องร้องเงินประกันจ านวน 1 คดีความ คดีการฟ้องร้องให้
ปฏบัิติตามค าส่ังพนักงานจ านวน 1 คดีความ และในปี พ.ศ. 2557 มีจ านวนการฟ้องร้องทั้งส้ิน 97 
คดีความ โดยแบ่งเป็น คดีความฟ้องร้องเลิกจ้างไม่เป็นธรรมกฎหมายคุ้มครองแรงงานจ านวน 2  
คดีความ คดีฟอ้งร้องสัญญาจ้างแรงงานกฎหมายคุ้มครองแรงงานจ านวน 76 คดีความ คดีความ
ฟ้องร้องสัญญาจ้างแรงงานค้ าประกันจ านวน 8 คดีความ คดีความฟ้องรอ้งเงินประกนัจ านวน 1  
คดีความ คดีการฟ้องร้องใหป้ฏบัิติตามค าส่ังพนักงานจ านวน 10 คดีความ 
 ผู้วิจัยท าการเรียงล าดับคดีความฟ้องร้องกันในศาลแรงงาน ภาค 2 จังหวัดระยอง ท้ัง 2 ปี 
โดยมีคดีความฟ้องร้องเลิกจ้างไม่เป็นธรรมกฎหมายคุ้มครองแรงงานจ านวน 5 คดีความ คดีความ 
ขอใช้สิทธิทางศาล (ขอเลิกจา้ง) จ านวน 3 คดีความ คดีความฟ้องร้องเงนิประกันจ านวน 2 คดีความ 
เป็นคดีความฟอ้งร้องที่น้อยที่สุด คดีความฟ้องร้องสัญญาจ้างแรงงานละเมิดจ านวน 8 คดีความ  
คดีการฟ้องร้องสัญญาจ้างแรงงานค้ าประกนั 16 คดี คดีความฟ้องร้องให้ปฏบัิติตามค าส่ังพนักงาน
จ านวน 11 คดีความ เป็นคดีความฟ้องร้องกันในชัน้ศาลพพิากษาระดับปานกลาง ส่วนคดีการฟ้องร้อง
สัญญาจ้างแรงงานกฎหมายคุม้ครองแรงงานจ านวน 115 คดีความ เป็นคดีความที่มีการฟ้องร้อง 
ในชั้นศาลพิพากษาสูงสุด 
 
ตารางท่ี 4-5  สรุปภาพรวมคดีฟ้องร้องในศาลแรงงาน ภาค 2 จังหวดัระยอง พพิากษาของศาล  
                     ปี พ.ศ. 2557 มี จ านวน 83 คดีความ 
 

คดีฟ้องร้อง 
จ านวนคด ี คิดเป็นร้อยละ 

การฟ้องร้องระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง 
นายจ้างฟ้องลูกจ้าง 2 2.40 
ลูกจ้างฟ้องนายจ้าง 81 97.60 
รวม 83 100.00 
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ตารางท่ี 4-5  (ต่อ) 
 

คดีฟ้องร้อง 
จ านวนคด ี คิดเป็นร้อยละ 

การฟ้องร้องระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง 

ผลการตัดสิน   
นายจ้างชนะ 2 2.40 
ลูกจ้างชนะ 81 97.60 
รวม 83 100.00 

 
 สรุป การฟ้องร้องระหว่างนายจ้างกับนายจ้าง นายจ้างฟ้องลูกจ้างเป็นจ านวน 2 คดี คิดเป็น
ร้อยละ 2.4 และลูกจ้างฟ้องนายจ้างเป็นจ านวน 81 คดี คิดเป็นร้อยละ 97.60 
          ผลการตัดสินนายจ้างชนะลกูจ้าง 2 คดี คิดเป็นร้อยละ 2.40 ลูกจ้างชนะนายจ้าง 81 คด ี 
คิดเป็นร้อยละ 97.60 
 
ตารางท่ี 4-6  สรุปสาเหตุการฟ้องร้องและวิธีการแก้ไขปญัหา 
 

สาเหตุการฟ้องร้อง 
จ านวน 
(คดี) 

วิธีการแก้ไขปญัหา 
จ านวน 
(คดี) 

1. ด้านข้อมูลข่าวสาร 74 1. วิธีบังคับ 64 
2. ด้านผลประโยชน ์ 3 2. วิธีหลีกเลี่ยง 2 
3. ด้านโครงสร้าง 2 3. วิธีไกล่เกลี่ย 3 
4. ด้านความสมัพันธ ์ 2 4. วิธีเผชิญหน้า 10 
5. ด้านค่านิยม 2 5. วิธีประนีประนอม 2 
  6. วิธีปรองดอง 1 
  7. วิธีร่วมมือ 1 

รวม 83 รวม 83 
 
 สรุป สาเหตุของการฟ้องร้อง ด้านผลประโยชน์สูงสุด 74 คดี เป็นเรื่องของค่าตอบแทน 
ค่าจ้างแรงงานของลูกจ้าง รองลงมาด้านโครงสร้าง ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านค่านยิม และ 
ด้านความสัมพันธ์   
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 วิธีการแก้ไขปญัหาความขัดแย้ง วิธีบังคับสูงสุด 64 คดี เป็นวิธีการแก้ไขปัญหาท่ีศาล 
นั่งบลัลังกต์ัดสินคดีความซ่ึงทั้งสองฝ่ายไม่สามารถตกลงกันได้ด้วยดี รองลงมา วิธีเผชิญหน้า  
วิธีไกลเ่กลี่ย วธิีหลีกเลี่ยง วิธปีระนีประนอม วิธีปรองดอง และวิธีร่วมมือ 
 
ตารางท่ี 4-7  สรุปภาพรวมคดีฟ้องร้องในศาลแรงงาน ภาค 2 จังหวดัระยอง พิพากษาของศาล  
      ประนีประนอมยอมความ ปี พ.ศ. 2557 มี จ านวน 97 คดีความ 
 

คดีฟ้องร้อง 
จ านวนคด ี คิดเป็นร้อยละ 

การฟ้องร้องระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง 
นายจ้างฟ้องลูกจ้าง 19 19.60 
ลูกจ้างฟ้องนายจ้าง 78 80.40 
รวม 97 100.00 

ผลการตัดสิน   
นายจ้างชนะ 14 14.40 
ลูกจ้างชนะ 83 85.60 
รวม 97 100.00 

 
 สรุป การฟ้องร้องระหว่างนายจ้างกับนายจ้าง นายจ้างฟอ้งลูกจ้างเป็นจ านวน 19 คด ี 
คิดเป็นร้อยละ 19.60 และลูกจ้างฟ้องนายจา้งเป็นจ านวน 78 คร้ัง คิดเป็นร้อยละ 80.40  
          ผลการตัดสินนายจ้างชนะลกูจ้าง 14 คดี คดิเป็นร้อยละ 14.40 ลูกจ้างชนะนายจ้าง 83 คดี 
คิดเป็นร้อยละ 85.60 
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ตารางท่ี 4-8  สรุปสาเหตุการฟ้องร้องและวิธีการแก้ไขปญัหา 
 

สาเหตุการฟ้องร้อง 
จ านวน 
(คดี) 

วิธีการแก้ไขปญัหา 
จ านวน 
(คดี) 

1. ด้านข้อมูลข่าวสาร 82 1. วิธีบังคับ 1 
2. ด้านผลประโยชน ์ 6 2. วิธีหลีกเลี่ยง 2 
3. ด้านโครงสรา้ง 4 3. วิธีไกล่เกลี่ย 10 
4. ด้านความสมัพันธ ์ 2 4. วิธีเผชิญหน้า 2 
5. ด้านค่านิยม 3 5. วิธีประนีประนอม 77 
  6. วิธีปรองดอง 4 
  7. วิธีร่วมมือ 1 

รวม 97 รวม 97 
 
 สรุป สาเหตขุองการฟ้องร้องด้านขอ้มูลข่าวสาร สูงสุด 82 คดี เปน็เรื่องของความไม่ชดัเจน
ในการสือ่สารและสัญญาว่าจ้าง ค่าตอบแทน ค่าจ้างแรงงานของลูกจ้าง รองลงมาด้านผลประโยชน์ 
ด้านโครงสร้าง ด้านค่านยิม และด้านความสัมพันธ์   
 วิธีการแก้ไขปญัหาความขัดแย้ง วิธีประนีประนอมสูงสุด 77 คด ีเป็นวิธีการแก้ไขปัญหา
ท่ีท้ังสองฝ่ายยอมรับและออมชอมกันได้ด้วยด ีลองลงมา วิธีไกล่เกลี่ย วิธีบังคับ วิธีหลีกเลี่ยง  
วิธีเผชิญหน้า วิธีปรองดอง วิธีร่วมมือ 
 

การวิเคราะห์บทสัมภาษณ์เชิงลึกถึงสาเหตุของความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรม 
ยานยนต ์ภาคตะวันออก  
 วัตถปุระสงคข์อ้ที่ 1 เพื่อศกึษาปัญหาสาเหตคุวามขัดแย้งในองคก์ารอตุสาหกรรมยานยนต์ 
ภาคตะวันออกท้ัง 5 ดา้น ซ่ึงผู้วิจยัพบว่า 
 1.  ด้านข้อมูลข่าวสาร ซึ่งเปน็การรับรู้ข้อมูลข่าวสารท่ีตรงกัน การเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร 
ที่ทันต่อเวลา ความถูกต้องของข้อมูลข่าวสาร ดังสรุปค าสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ดังต่อไปนี ้
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ตารางท่ี 4-9  ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกสาเหตุของความขัดแย้งด้านข้อมูลข่าวสาร   
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

1 ลูกจ้างไม่อ่านสัญญาจ้างงาน นายจ้างไม่ใสใ่จให้สัญญาจ้างก่อนเข้างาน มีการตกลง
สัญญาปากเปล่า และลูกจ้างไม่ดูรายละเอยีดของงานที่ก าหนดไว ้ท าให้ลูกจ้างเซ็น
สัญญาโดยไม่ทราบข้อมูล 

2 สื่อสารที่ไม่ชัดเจน ไม่แจ้งให้ลูกจ้างทราบในข้อสัญญา ด้านข้อมูลข่าวสารเชื่อว่า 
การสื่อสารที่ดีจะลดความขดัแย้ง การส่ือสารมีความสัมพันธ์ในด้านของผลประโยชน์ 
มีกระบวนการรับเรื่องร้องทุกข์และการแก้ไขปัญหา เช่น สวัสดิการของพนักงาน  
การรักษาพยาบาล สุขภาพ ห้องอาหาร ทีอ่ยู่อาศัย การพกัผ่อน เงินออม เงินสงเคราะห์
ต่าง ๆ การช่วยเหลือทางการเงินของพนักงานให้มีประสิทธิภาพ จะต้องสื่อสารเพื่อให้
การเสนอแนะในการปรับปรงุของพนักงานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ   

3 ลูกจ้างเซ็นสัญญาจ้างไปก่อนเพื่อใหไ้ด้งานท า และลูกจ้างไม่ได้อ่านสัญญาจ้างก่อนเซน็
แม้นว่าจะเป็นสัญญาที่เอาเปรียบลูกจ้าง การสื่อสารควรครอบคลุมเงื่อนไขการจ้างงาน 
การรับสมัครงาน การโยกย้ายงาน และการเลิกจ้างงาน สภาพการท างาน การฝึกอบรม
และโอกาสของความก้าวหนา้ในหน้าที่การงาน การควบคุมดูแลสุขภาพ ความ
ปลอดภัยในการท างาน ข้อแนะน าในการปอ้งกันอุบัติเหตุและโรคที่เกิดจากการท างาน 

4 การสื่อสารที่ไม่เข้าใจกันของทั้งสองฝ่าย มูลเหตุของการเลิกจ้างเกิดจากการสื่อสาร 
ในการท างานไม่ชัดเจน ข้อมูลข่าวสารของทั้งสองฝ่ายไม่เหมาะสม 

5 ข่าวสารของนายจ้างกับลูกจ้างไม่เข้าใจกันและไม่ตรงกนั ควรให้ข่าวสารข้อมูลเกี่ยวกบั
ธุรกิจและการเงินของบริษัทแก่ลูกจ้างเป็นสิ่งส าคัญท่ีท าให้เกิดความไว้วางใจต่อกัน 
โดยมีการให้ขา่วสารข้อมูลเป็นระยะ ๆ ข่าวสารข้อมูลที่ควรเปิดเผยแกลู่กจ้าง ใช้สอง
ทางท่ีมีประสิทธิภาพใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม เป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการส่ือสาร 
กับสหภาพ หรือใช้กิจกรรม เช่น ใบปลิวและประกาศ เปน็ต้น 
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ตารางท่ี 4-9  (ต่อ)   
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

6 เราจะเห็นข่าวตามสื่อต่าง ๆ เสมอ ๆ ว่ามีโรงงานอุตสาหกรรมหลายแหง่มีการหยุดงาน
ประท้วงและนายจ้างก็ปิดงาน สร้างความกดดันซึ่งกันและกัน เชน่ ฝ่ายลูกจ้างกจ็ะ
กดดันโดยการปิดถนน เผาโรงงาน หรือปิดล้อมฝ่ายบริหารไม่ให้ออกจากโรงงาน  
เป็นต้น เมื่อไม่เป็นผลส าเร็จ ฝ่ายลูกจ้างก็จะไปสร้างความกดดันทางสังคม ท าให้ชมุชน
และสังคมเดือดร้อน เช่น การปิดถนน ในที่สุดภาครัฐก็เข้ามาไกล่เกลี่ยจัดการเหตุการณ์
ก็สงบบ้างไม่สงบบ้าง นับเป็นการแก้ไขปัญหาเพื่อให้จบ ๆ ไป จงึไม่ใช่การแก้ไข
ปัญหาได้ถาวร ส่วนมากกจ็ะมุ่งเนน้การเอาชนะด้วยการเจรจาต่อรองเพื่อผลประโยชน์
ที่เหนือกว่าอีกฝ่ายหนึ่งเสมอ 

7 การจัดการภายในโรงงานอตุสาหกรรมการท างานเน้นในเรื่องของการให้ข้อมูลข่าวสาร 
และการปรึกษาหารือร่วมกันให้มากขึ้น ส่วนเรื่องของการเจรจาต่อรอง ก็ยังคงมีอยู ่
แต่ไม่ได้มุ่งหน้าที่ท าลายกันอย่างในอดีต การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ภายในจะเป็นไปตาม
กระบวนการปรึกษาหารือร่วมกัน โดยฝ่ายจัดการต้องใชเ้หตุผลข้อมูล หลักฐาน  
ในการอธิบายให้พนกังานได้เข้าใจมากขึน้ ด้วยเหตุนี้ การปฏิสัมพันธ์แบบใหม่ระหว่าง
ฝ่ายจัดการกับพนักงานจะคอ่ย ๆ ก่อรูปขึ้นเป็นวัฒนธรรมใหม่ขององค์กร 

8 รูปแบบการบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตพื้นที ่
ภาคตะวันออก ต้องเน้นการให้ข่าวสารข้อมูลการปรึกษาหารือ การร่วมมือและการ
เจรจาต่อรองร่วมแบบมีเหตผุล โดยผู้บริหารระดับสูงจะต้องการสื่อสารอย่างเปิดเผยให้
ลูกจ้างได้ทราบถึงความส าคัญแบบใหม่ ซึง่จะเนน้ทั้งด้านสันติสุขและประสิทธิภาพ 
ในโรงงานอุตสาหกรรมควบคู่กันไปโดยฝ่ายจัดการต้องค านึงถึงการสร้างความคุ้นเคย 
ความไว้เนื้อเชือ่ใจกัน การส่ือสารสองทาง การที่พนักงานมีส่วนร่วมรบัรู้ข้อมูลข่าวสาร
ที่ส าคัญของบริษัท ความยุตธิรรม วิสัยทัศน์ การเปิดเผยจริงใจ การท างานเป็นหมู่คณะ 
ความมั่นคงในการท างาน การมีส่วนร่วมในทางปฏิบัติ คุณภาพชีวิตของพนักงาน  

9 การปรึกษาหารือและการเจรจาต่อรองร่วมในด้านแรงงานสัมพันธ์แบบใหม่ไปสู ่
การสร้างแนวปฏิบัตินั้น ฝ่ายจัดการจะต้องสร้างความเชื่อใจต่อกัน และจะต้องม ี
การปฏิบัติ ทั้งที่เป็นรูปธรรม และนามธรรม การมีส่วนร่วมของลูกจ้างในการตัดสนิใจ
เป็นกระบวนการส าคัญในการสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจกนัระหว่างลูกจา้งกับฝ่ายจัดการ  
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 ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็น จ านวน 9 คน มีผลการวิเคราะห์ของทั้งหมดได้ดัง ตารางท่ี 
4-10 
 
ตารางท่ี 4-10  การสังเคราะห์ความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญ 
 

ความคิดเห็น 
1.  ลูกจ้างไม่อา่นสัญญาจ้างงาน นายจ้างไมใ่ส่ใจให้สัญญาจ้างก่อนเข้างาน มีการตกลงสัญญา 
     ปากเปล่า และลูกจ้างไม่ดรูายละเอียดของงานที่ก าหนดไว้ ท าให้เซ็นสัญญาโดยไม่ทราบข้อมลู 
2.  การสื่อสารมีความสัมพันธ์ในด้านของผลประโยชน์ เช่น การรับเรื่องร้องทุกข์และการแก้ไข  
     ปัญหาในการปรับปรุงของพนักงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ   
3.  สัญญาเอาเปรียบลูกจ้าง เพราะการสื่อสารไม่ครอบคลุม เงื่อนไขการจ้างงาน การรบัสมัครงาน  
     การโยกย้ายงาน และการเลิกจ้างงาน  
4.  การสื่อสารที่ไม่เข้าใจกันของทั้งสองฝ่าย เป็นมูลเหตุของการเลิกจ้าง เพราะข้อมูลข่าวสารของ 
     ทั้งสองฝ่ายไม่เหมาะสม 
5.  ผู้บริหารควรให้ข่าวสารข้อมูลของบริษัทแก่ลูกจ้างเป็นสิ่งส าคัญ ที่ท าให้เกิดความไว้วางใจ 
     ต่อกัน  
6.  การจัดการภายในโรงงานอุตสาหกรรมการท างานเน้นในเรื่องของการให้ข้อมูลข่าวสาร  
     และการปรกึษาหารือร่วมกันให้มาก 
7.  รูปแบบการบริหารความขัดแย้ง ต้องเน้นการให้ข่าวสารข้อมูลแบบมีเหตุผล โดยผู้บริหาร  
     ระดับสูงจะต้องการสื่อสารอย่างเปิดเผยให้ลูกจ้างทราบถึงวิสัยทัศน์ การเปิดเผยจริงใจ  
     การมีส่วนร่วมในทางปฏบิัติ  
8.  ลูกจ้างเซ็นสัญญาจ้างไปก่อนเพื่อให้ไดง้านท า 
9.  ลูกจ้างไม่ได้อ่านสัญญาจ้างก่อนเซ็นแม้นว่าจะเป็นสญัญาที่เอาเปรียบลูกจ้าง 
10.  มูลเหตุของการเลิกจ้างเกิดจากการสื่อสารในการท างานไม่ชัดเจน 
11.  ด้านข้อมลูข่าวสารเชื่อว่าการส่ือสารที่ดีจะลดความขดัแย้ง 
12.  การสื่อสารมีความสัมพันธ์ในด้านของผลประโยชน์ 

   
 จากตารางที่ 4-10 ผู้เชี่ยวชาญให้ความคดิเห็นด้านข้อมูลข่าวสาร พบว่า ลูกจ้างไม่ค่อย 
ได้อ่านสัญญาจ้างแรงงานให้เข้าใจเสียก่อน บางคร้ังลูกจ้างก็ไม่ได้อ่านสัญญาจ้างแรงงานเลย      
เหตุเพราะว่าอยากได้งานท าก็เซ็นสัญญาไปโดยไม่ได้อ่านสัญญาจ้าง และอีกประเด็นหนึ่ง คือ     
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การสื่อสารระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างยังไม่มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอาจเป็นสาเหตุหนึ่งน าไปสู่
ความขัดแย้งกนัได้ การพูดคยุกันระหว่างนายจ้างลูกจ้างควรมีความเข้าใจให้ตรงกัน ซึง่ด้านข้อมูล
ข่าวสารถือว่าเป็นสิ่งส าคัญอย่างมากทางผู้บริหารได้ให้ความส าคัญด้านข้อมูลข่าวสารอย่างมาก คือ 
การพูดคุยกันให้เข้าใจซึ่งกันและกัน การส่ือสารระดับบนสู่ระดับล่างด้านข้อมูลข่าวสารต้องตรงกัน
และถูกต้อง เนน้เรื่องความเขา้ใจกันการพูดคุยความเข้าซึ่งกันและกัน มฉิะนั้นแล้ว ก็จะเป็นสาเหตุ
ของความขัดแย้งได ้
 2.  ด้านผลประโยชน์ คือ การที่บุคคลมีผลประโยชน์ที่สอดคล้องกันและสามารถไป
ด้วยกันได้ โดยผลประโยชน์ต้องลงตัวสองฝ่าย ดังสรุปค าสัมภาษณเ์ชิงลึกของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ดังต่อไปนี ้
 
ตารางท่ี 4-11  ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกสาเหตุของความขัดแย้งด้านผลประโยชน ์
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

1 ไม่ลงตัวในด้านสวัสดิการท างานไม่ได้ตามที่บอกกล่าว ไม่ท าตามสัญญาว่าจ้างที่ลูกจ้าง
ควรได้รับตามสัญญากฎหมายว่าด้วยการคุม้ครอง ก าหนดมาตรฐานขั้นต่ าในการใช้
แรงงานและการจ่ายค่าตอบแทนในการท างาน ทั้งนี ้เพื่อให้ลูกจ้างท างานด้าน 
ความปลอดภัย มีสุขภาพอนามัยดี ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการตามสมควรท าให้
เกิด การสร้างความเป็นธรรมในสังคมซ่ึงจะส่งผลถึงเศรษฐกิจและความมั่นคงของ
ประเทศ  

2 ลูกจ้างไม่มีอ านาจต่อรองกับนายจ้าง สาระส าคัญของพ.ร.บ.คุ้มครองแรงงานก็จะมี
สาระส าคัญเช่นการก าหนดการใช้แรงงานทั่วไป วันเวลาท างาน การก าหนดค่าจ้าง 
ค่าล่วงเวลาต่าง ๆ ค่าชดเชยหรือทางด้านสวัสดิการสภาพการจ้างงานในประเทศไทย 
ปัจจุบันมีปัญหาเชิงโครงสร้างที่มีสภาพของการขาดแรงงาน มีการว่างงาน จึงก่อให้เกิด
ทั้งสภาพว่างงาน และสภาพตลาดขาดแคลนแรงงาน 

3 ลูกจ้างท าผิดกฎของบริษัท คือ การออกไปท างานที่อื่นทีใ่ห้ผลประโยชน์มากกว่า 
ทุกอย่างของผลประโยชน์เหมาะสมดีอยูแ่ล้ว 

4 ผลประโยชน์ขัดกันทั้งสองฝ่าย การจ้างงานแรงงานข้ามชาติ และการจา้งงานใน
รูปแบบของนกัศึกษาฝึกงานเข้าไปท างาน ซึ่งลูกจ้างไม่สามารถเข้าเป็นสมาชิกสหภาพ
แรงงานได้ เมือ่มีปัญหาแรงงานเกิดขึ้นทางบริษัทแก้ปัญหาโดยการยุบแผนก ลูกจ้าง 
ไม่สามารถใช้สิทธิในการเรียกร้องความคุม้ครองตามกฎหมายแรงงานได ้



63 

ตารางท่ี 4-11  (ต่อ) 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

5 ด้านผลประโยชน์ต้องสอดคล้องสัมพันธ์กับข้อมูลข่าวสารและโครงสร้าง  
การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญของโรงงานอุตสาหกรรมคือการลดขนาดการผลิต และปัญหา
ของการผลิตแบบสายพาน ซึง่เป็นการน าเอานวัตกรรมระบบสายพานล าเลียงมาใช้ใน
การประกอบรถยนต์ ท าให้เกิดความขัดแย้งในการผลิตในระบบทุนนิยมที่รุนแรง 
มากขึ้นและความไม่เป็นธรรมท่ีเกิดขึ้นกับแรงงาน 

6 ปัจจุบันก็มกีารหลอมรวมขบวนการแรงงานนอกระบบ เข้ามาสู่ในขบวนการแรงงาน
เพิ่มมากขึ้น รวมถึงแรงงานข้ามชาติจากประเทศเพื่อนบา้น ในการน าเข้ามาสู่ขบวนการ
แรงงานดว้ย  เพราะแรงงานข้ามชาติก็ถือเป็นชนชั้นแรงงานที่เราไม่สามารถไป 
แยกย่อยได้ เพราะถ้าเราแยกย่อยเราก็ไม่สามารถที่จะแก้ปัญหาแรงงานขา้มชาติได้เลย
ซึ่งบทบาทของขบวนการแรงงานไทย หรือผลของการเปล่ียนแปลงทางสังคมก็ส่งผล
ในทางกฎหมาย หรือกฎหมายพยายามที่จะเข้ามามีบทบาทในการเปลี่ยนแปลงสังคม 

7 ค่าจ้างที่เพิ่มขึน้ไม่เพียงพอกบัอัตราเงินเฟ้อหรือค่าครองชีพที่เพิ่มขึ้นรอ้ยละ 3-4 ทุกปี 
ปัญหาค่าจ้างนัน้ค่อนข้างอ่อนไหวเพราะเกีย่วพนักับหลายภาคส่วน โดยนอกจากมีผล
ต่อแรงงานแลว้ ดังนั้น ก่อเกิดแรงงานจ านวนมากไม่ยอมเข้าตลาดแรงงาน จึงก่อให้เกิด
ทั้งสภาพว่างงาน และสภาพตลาดขาดแคลนแรงงาน 

8 สหภาพแรงงานไทยต้องมีมาตรการในการพัฒนาไปสู่การสร้างรัฐสวัสดิการ เพื่อชว่ย 
ในการแก้ไขปญัหาในทางสวัสดิการและปากท้องอย่างไร เช่น ปัญหาของค่าแรงข้ันต่ า 
ซึ่งจะมีการพฒันาอย่างเปน็องค์รวมเป็นระบบท่ีมีหลายมาตรฐาน เช่น ลูกจ้างในโรงงาน
ได้ ประกันสังคม  ข้าราชการ จะได้อกีรูปแบบหนึ่ง หรอืแรงงานบางคนไม่ได้เงิน
ประกันสังคมไม่ได้รับ 30 บาท รักษาทุกโรค 

9 รายได้ไม่พอกบัรายจ่าย ปัญหาค่าครองชีพสูง สินค้าราคาสูง รายได้ที่ได้ไม่เพียงพอกับ
ราคาสินค้าที่ปรับเพิ่มสูงขึ้น เป็นปัญหาที่ผู้ใช้แรงงานประสบมาโดยตลอด จนถึง 
ทุกวันนีม้ีปัญหาในเรื่องของหนี้สิน ท าให้ต้องมีการท างานโอทีหรือท างานล่วงเวลา
เวลากู้หนี้ยืมสนินั้น ดอกเบี้ยมันแพง เพราะฉะนั้น มนัก็เป็นเหมือนลักษณะดินพอก
หางหมู พอเงนิไม่พอ ก็ต้องกู้ 
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ตารางท่ี 4-12  การสังเคราะห์ความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญ 
 

ความคิดเห็น 
1. ไม่ลงตัวในด้านสวัสดิการท างานไม่ได้ตามที่บอกกล่าว 
2. ไม่ท าตามสัญญาว่าจ้างที่ลูกจ้างควรได้รบัตามสัญญา 
3. ลูกจ้างไม่มอี านาจต่อรองกับนายจ้าง 
4. ผลประโยชน์ขัดกันทั้งสองฝ่าย 
5. ลูกจ้างท าผิดกฎของบริษัทคือการออกไปท างานที่อื่นที่ให้ผลประโยชน์มากกว่า 
6. ทุกอย่างของผลประโยชน์เหมาะสมดีอยู่แล้ว 
7. ด้านผลประโยชน์ต้องสอดคล้องสัมพันธ์กับข้อมูลข่าวสารและโครงสร้าง 
8. ด้านสวัสดิการท างาน ไม่ได้ท าตามสัญญาว่าจ้างที่ลูกจ้างควรได้รับตามกฎหมายว่าดว้ย 
    การคุ้มครอง ท่ีก าหนดมาตรฐานขั้นต่ าในการใช้แรงงานและการจ่ายค่าตอบแทนใน 
    การท างาน  
9. ผลประโยชน์ขัดกันทั้งสองฝ่าย ลูกจ้างไม่มีอ านาจต่อรองกับนายจ้าง ตามสาระส าคัญของ   
    พ.ร.บ.คุ้มครองแรงงาน 
10. มีการจ้างงานแรงงานข้ามชาติ และการจ้างงานในรูปแบบของนักศกึษาฝึกงานเข้าไปท างาน   
      ซึ่งลูกจ้างไม่สามารถใช้สิทธิในการเรียกร้องความคุ้มครองตามกฎหมายแรงงานได้ 
11. ด้านผลประโยชนจ์ากการเปล่ียนแปลงที่ส าคัญของโรงงานอุตสาหกรรมคือการลดขนาด 
      การผลิต และการผลิตแบบสายพานท าให้เกิดความขัดแย้งในระบบทุนนิยมที่รุนแรงและ 
      ความไม่เปน็ธรรมที่เกิดขึน้ 
12. ค่าจ้างท่ีเพ่ิมข้ึนไม่เพียงพอกับอัตราเงินเฟ้อหรือค่าครองชีพท่ีเพ่ิมข้ึนร้อยละ 3-4 ทุกปี  
13. สหภาพแรงงานไทยต้องมีมาตรการในการพัฒนาไปสู่การสร้างรัฐสวัสดิการ เพือ่ช่วย 
      ในการแกไ้ขปัญหาในทางสวัสดิการแบบองค์รวมเปน็ระบบที่มีหลายมาตรฐานกัน 
14. รายได้ไม่พอกับรายจ่าย ปัญหาค่าครองชีพสูง มีปัญหาหนี้สิน ท าให้ต้องมีการท างานโอท ี   
      หรือท างานล่วงเวลากู้หนี้ยืมสินที่มีดอกเบี้ยมนัแพง เพราะฉะนั้น มนัก็เป็นเหมือนลักษณะ  

   
 จากตารางที่ 4-12 ผู้เชี่ยวชาญให้ความคดิเห็นด้านผลประโยชน์ พบว่า มีความขัดแย้งมาก 
ในความเห็นของผู้พิพากษาความขัดแย้งของลูกจ้างที่ถูกบอกเลิกจ้างก็มุ่งหวังค่าตอบแทนที่สูง  
ส่วนค่าชดเชยตามกฎหมายกต็้องมาดูกันว่าความผิดของลูกจ้างในการบอกเลิกจ้างลูกจ้างมีสิทธิ
ได้รับเงินค่าชดเชยเท่าไหร่คา่บอกกล่าวล่วงหน้าเท่าไหร่ และในอีกประเด็นหนึ่ง คือ ลูกจ้างได้ถูก
ส่งไปฝึกงานยังต่างประเทศแล้วกลับมาท างาน เกิดอีกบริษัทหนึ่งให้ผลประโยชน์มากกว่าก็ออกไป
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ท ากับตรงนี้กม็ีการละเมิดตอ่สัญญาจ้างแรงงานค้ าประกัน ทางส่วนนีน้ายจ้างก็สามารถฟ้องร้อง
เรียกค่าเสียหายได้ตามกฎหมาย จะไดย้ังไง เท่าไหร่ ก็ตอ้งไปดูตามข้อกฎหมายที่ระบุไว้ ซึ่ง 
ด้านผลประโยชน์ผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรม มีความคิดเห็นตรงกันทางด้านผลประโยชน ์ต้องมี
ความเหมาะสมจากการที่บุคคลมีผลประโยชน์ที่สอดคล้องกัน จะสามารถไปด้วยกันได้ 
ผลประโยชน์ต้องลงตัวสองฝ่าย ผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรมได้แสดงความคิดเห็นวา่ถ้าฝ่ายหนึ่ง
ฝ่ายใดเสียผลประโยชน์ก็จะเกิดความขัดแย้ง เพราะฉะนัน้ทางด้านผลประโยชน์ก็ตอ้งเท่าเทียมกนั  
มีความเสมอภาคถึงจะไปได้ด้วยกันทั้งสองฝ่าย มฉิะนั้นแล้วก็จะเปน็สาเหตุของความขัดแย้งได ้
 3.  ด้านโครงสร้าง คือ มีการแบ่งโครงสร้างอย่างเหมาะสมกับตัวบุคคลในการด าเนินงาน
อย่างเป็นระบบความเท่าเทยีมกัน ดังสรุปค าสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ดังต่อไปนี ้
 
ตารางท่ี 4-13  ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกสาเหตุของความขัดแย้งด้านโครงสร้าง 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

1 กฎหมายแรงงาน ที่บัญญัติถึงสิทธิและหนา้ที่ของนายจ้าง ลูกจ้าง มาตรการที่ก าหนดให้
นายจ้าง ลูกจ้าง ต้องปฏิบัติต่อกัน ช่วยลดความเอารัดเอาเปรียบในการจ้างงานระหว่าง
นายจ้างและลกูจ้างได้ระดับหนึ่ง กฎหมายแรงงานเป็นตวัท าหน้าที่ในการก าหนด
ขั้นตอนกระบวนการทีจ่ะระงับข้อขัดแย้งหรือข้อพิพาทแรงงานให้ยุตลิงด้วยวิธีการ 
ที่ใกล้เคียงความพอใจขอทุกฝ่ายมากที่สุด 

2 ปัญหาที่เกิดขึน้ในระดับโครงสร้างของเศรษฐกิจโลกในยุคเสรีนิยมใหม่ น ามาสู่ 
การปรับลดขนาดขององค์กรการผลิต และการแยกส่วนของระบบงานที่ส่งผลให้เกิด
การจ้างงาน นอกเหนือไปจากการท างานในระบบการผลิตแบบดั้งเดิมภายใต้ระบบ
โรงงานอุตสาหกรรม ซึ่งเป็นการจ้างงานในระบบขนาดใหญ่และมีหลกัประกัน 
ความมั่นคงให้กับแรงงานทั้งทางด้านรายได้และสวัสดิการการท างาน กล่าวคือ เป็น
การจ้างงานที่ได้มาตรฐานที่อยู่ภายใต้การคุ้มครองของกฎหมายแรงงาน แต ่
การเปลี่ยนแปลงในโครงสร้างการผลิตดังกล่าวส่งผลกระทบต่อการใชแ้รงงาน ปัญหา
การว่างงาน และจ้างงานในระบบอุตสาหกรรมอย่างส าคัญท้ังยังน าไปสู่ปัญหา 
ความไม่เป็นธรรมของการใช้แรงงานในระบบและการละเมิดสิทธิแรงงงานหลายด้าน 
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ตารางท่ี 4-13  (ต่อ) 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

3 ทุกคนทราบ คือ สหภาพแรงงานเป็นกลไกส าคัญที่จะน าไปสู่การสร้างความเป็นธรรม
ของแรงงาน ซึ่งต้องเกิดขึ้นบนพื้นฐานของการยอมรับร่วมกันในการแก้ไขปัญหา 
ที่เกิดขึ้นและส่งเสริมให้มีการแรงงานสัมพันธ์ที่ดี อันจะเป็นแนวทางการน าไปสู ่
การพัฒนาคุณภาพและสมรรถนะของแรงงาน ซึ่งเป็นองค์ประกอบส าคัญในการผลิต
ภาคอุตสาหกรรม 

4 วัฒนธรรมนายกับบ่าวและเสรีนิยมใหม่ ท าให้คนงานต้องยอมรับในระเบียบวินัย
อุตสาหกรรม และท าให้นายทุนสามารถควบคุมคนงานได้อย่างเบ็ดเสร็จซึ่งมีฐานคิด
ส าคัญที่มองว่าแรงงานเป็นเพียงปัจเจกชนและมีตลาดเปน็กลไกหลักเพียงอย่างเดียว 
ในการจัดการแรงงาน ชะตาชีวิตที่แท้จริงของแรงงานในโรงงานจะมีสภาพชีวิต
อย่างไร อยู่อย่างไร ชะตากรรมของแรงงานเหล่านี้จึงมกัไม่มีฝ่ายใดสนใจอย่างจริงจัง
ทั้งสิ้น 

5 การพัฒนาแรงงานในระบบการผลิตแบบสายพานของระบบโรงงานอุตสาหกรรมที่มี
การใช้แรงงานเทคโนโลยีที่ทันสมัย สามารถสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจ พฒันา
สมรรถนะการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพของแรงงานในระบบ รวมทัง้การพัฒนา
คุณภาพชีวิตของแรงงานไดน้ั้น ต้องเกิดควบคู่กับการสร้างอ านาจการต่อรองที่เข้มแข็ง
ของสหภาพแรงงาน ภายใตร้ะบบแรงงานสัมพันธ์ท่ีอยู่บนฐานของการเจราต่อรอง 
ที่เป็นธรรม การพัฒนาที่มุ่งเน้นการเติบโตขยายตัวทางเศรษฐกิจเป็นด้านหลัก ละเลย 
การส่งเสริมคุณภาพของแรงงานในระยะยาว แล้วไม่เป็นผลดีต่อการผลิต และน าไปสู่
ปัญหาความไม่เป็นธรรมของการจ้างงานเพิ่มขึ้น 

6 สหภาพแรงงานต้องตระหนกัว่าลูกจ้างกับนายจ้างมีผลประโยชน์ร่วมกนั หากธุรกิจดี
ลูกจ้างจะได้รบัการปรับปรุงค่าจ้างและสวัสดิการเพิ่มขึ้นด้วย หากตกต่ าก็จะส่งผล
กระทบถึงลูกจ้างด้วย ดังนัน้ สหภาพแรงงานต้องไม่ค านึงถึงแต่ผลประโยชน์ของ
ลูกจ้างเพียงอย่างเดียว การเรยีกร้องของสหภาพแรงงานควรมีเหตุมีผลและมี 
ความเป็นไปได้กับโรงงานอตุสาหกรรมของตน 
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ตารางท่ี 4-13  (ต่อ) 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

7 ระบบการศึกษาไม่มีการปรบัตัว ท าให้ไมส่ามารถผลิตก าลังแรงงานที่มีความรู้
ความสามารถเฉพาะด้านได้เพียงพอกับความต้องการที่เพิ่มขึ้น แต่กลบัผลิตในด้านที่ไม่
ต้องการออกมาเป็นจ านวนมาก จึงท าให้เกดิภาวการณ์ขาดแคลนแรงงานการว่างงานเป็น
ลักษณะการว่างงานเชิงโครงสร้างที่เกิดภาวะ การว่างงานและการขาดแคลนแรงงานของ
คนโดยเฉพาะ ปัญหายิ่งเดน่ชดัเมื่อระบบการศึกษาอาชีวะศึกษาท าให้เกิดขาดแคลนอาชีพ
เฉพาะ เกิดการซ้ าซ้อนการผลิตแรงงานไปในตลาดที่มีคณุภาพต่ ากว่าที่มีอยู่เดิม  

8 การเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างสังคมจะส่งผลต่อระบบกฎหมายทีบ่ัญญัติถึงสิทธิและ
หน้าที่ของนายจ้าง ลูกจ้าง องค์การของนายจ้าง องค์การของลูกจ้าง รวมท้ังมาตรการ 
ที่ก าหนดให้ต้องปฏิบัติต่อกันการสร้างความเป็นธรรมในสังคม ช่วยลดความเอารัด 
เอาเปรียบในการจ้างงานระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 

9 แรงงานเป็นพลังต้านระบบทุนอ ามาตย์การเปลี่ยนแปลงในสังคมไทยในเชิงโครงสร้างด้วย 
ให้เป็นกลุ่มแบบกระจัดกระจาย กลุ่มผลประโยชน์ การจัดตั้งแบบสหภาพแรงงานและ
รูปแบบของพรรคการเมืองของภาคประชาชน การใช้สหภาพแรงงาน คือ การใช้แก่นของ
การต่อสู้ทางชนชั้นมาเป็นจุดเชื่อมโยง เพื่อที่ในอนาคตจะสร้างขบวนการแรงงานขึน้มา
ใหม่ในอนาคต 

 
 ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นด้านโครงสร้าง จ านวน 9 คน มีผลการวิเคราะห์ของ
ทั้งหมดได้ดัง ตารางท่ี 4-14 
 
ตารางท่ี 4-14  การสังเคราะห์ความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญ 
  

ความคิดเห็น 
1.  กฎหมายแรงงาน ที่บัญญัติถึงสิทธิและหน้าที่ของนายจ้าง ลูกจ้าง มาตรการที่ก าหนดให้ ต้อง  
     ปฏิบัติต่อกันช่วยลดความเอารัดเอาเปรียบในการจ้างงาน 
2.  ปัญหาที่เกดิขึ้นในระดับโครงสร้างของเศรษฐกิจโลกในยุคเสรีนิยมใหม่ น ามาสูก่ารปรับลด  
     ขนาดขององค์กรการผลิต และการแยกส่วนของระบบงาน  
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ตารางท่ี 4-14  (ต่อ) 
 

ความคิดเห็น 
3.  การจ้างงานที่ได้มาตรฐานที่อยู่ภายใต้การคุ้มครองของกฎหมายแรงงาน แต่การจ้างงานใน  
     ระบบอุตสาหกรรมอย่างส าคัญ ทั้งยังน าไปสู่ปัญหาความไม่เป็นธรรมของการใช้แรงงานใน  
     ระบบและการละเมิดสิทธิแรงงงานหลายด้าน 
4.  สหภาพแรงงานเป็นกลไกส าคัญที่จะน าไปสู่การสร้างความเป็นธรรมของแรงงานซึ่งต้อง  
     เกิดขึ้นบนพื้นฐานของการยอมรับร่วมกัน ในการแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึ้นและส่งเสริมให้ม ี
     การแรงงานสัมพันธ์ที่ดี อันจะเป็นแนวทางการน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพและสมรรถนะของ   
     แรงงาน ซึ่งเป็นองค์ประกอบส าคัญในการผลิตภาคอุตสาหกรรม 
5.  วัฒนธรรมนายกับบ่าวและเสรีนิยมใหมท่ าให้คนงานตอ้งยอมรับในระเบียบวินัยอุตสาหกรรม    
     และท าใหน้ายทุนสามารถควบคุมคนงานได้อย่างเบด็เสร็จ ซึ่งมีฐานคิดส าคัญที่มองว่าแรงงาน 
     เป็นเพียงปจัเจกชนและมีตลาดเป็นกลไกหลักเพยีงอย่างเดียวในการจัดการแรงงาน   
6.  การพัฒนาสมรรถนะการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพของแรงงานในระบบ ทั้งการพัฒนา 
     คุณภาพชีวติที่ต้องเกิดควบคู่กับการสร้างอ านาจการตอ่รองที่เข้มแข็งของสหภาพแรงงาน  
     ภายใต้ระบบแรงงานสัมพันธ์ที่อยู่บนฐานของการเจราต่อรองที่เป็นธรรม  
7.  สหภาพแรงงานต้องตระหนักว่าลูกจ้างกับนายจ้างมีผลประโยชน์ร่วมกัน หากธุรกจิดีลูกจ้าง 
     จะได้รับการปรับปรุงค่าจ้างและสวัสดกิารเพิ่มขึ้นด้วย  
8.  ระบบการศกึษาไม่สามารถผลิตก าลังแรงงานที่มีความรู้ความสามารถได้เพียงพอกบั 
     ความต้องการที่เพิ่มขึ้น แต่กลับผลิตในด้านที่ไม่ต้องการออกมาเปน็จ านวนมาก จึงท าให้เกิด  
     ภาวการณ์ขาดแคลนแรงงาน 
9.  การเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างสังคมจะส่งผลต่อระบบกฎหมายทีบ่ัญญัติถึงสิทธิและหน้าที่  
     ของนายจ้าง ลูกจ้าง องค์การของนายจา้ง องค์การของลูกจ้าง รวมทัง้มาตรการที่ก าหนดให้ต้อง 
     ปฏิบัติต่อกันการสร้างความเป็นธรรมในสังคมช่วยลดความเอารัดเอาเปรียบในการจ้างงาน 
     ระหว่างนายจ้างและลูกจา้ง 
10.  แรงงานเป็นพลังต้านระบบทุนในสังคมไทยในเชิงโครงสร้างด้วยกลุ่มผลประโยชน์  

   
 จากตารางที่ 4-14 ผู้เชี่ยวชาญให้ความคดิเห็นด้านโครงสร้าง พบว่า ตามความคิดเห็น 
ส่วนใหญ่ว่าดมีีความเหมาะสมโดยด้านองค์การมีโครงสร้างในการบริหารงานที่ดีจะส่งผลต่อ
พนักงานในการบริหารองค์การท่ีดี โดยองคก์ารมีการแบ่งโครงสร้างอย่างเหมาะสม มฉิะนั้นแล้ว  
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ก็จะเป็นสาเหตุของความขัดแย้งได ้กฎหมายแรงงาน ที่บญัญัติถึงสิทธิและหน้าที่ของนายจ้าง 
ลูกจ้าง มาตรการที่ก าหนดให้ ต้องปฏิบัติต่อกันช่วยลดความเอารัดเอาเปรียบในการจ้างงาน ปัญหา 
ที่เกิดขึ้นในระดับโครงสร้างของเศรษฐกิจโลกในยุคเสรีนิยมใหม่ น ามาสู่การปรับลดขนาดของ
องค์กรการผลิต และการแยกส่วนของระบบงาน การจ้างงานที่ได้มาตรฐานที่อยู่ภายใต้การคุ้มครอง
ของกฎหมายแรงงาน  แต่การจ้างงานในระบบอุตสาหกรรมอย่างส าคัญทั้งยังน าไปสูป่ัญหา 
ความไม่เป็นธรรมของการใช้แรงงานในระบบและการละเมิดสิทธิแรงงงานหลายด้าน 
 สหภาพแรงงานเป็นกลไกส าคัญท่ีจะน าไปสู่การสร้างความเป็นธรรมของแรงงานซ่ึงต้อง
เกิดขึ้นบนพื้นฐานของการยอมรับร่วมกันในการแก้ไขปญัหาที่เกิดขึน้และส่งเสริมให้มีการแรงงาน
สัมพันธ์ท่ีดี อันจะเปน็แนวทางการน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพและสมรรถนะของแรงงาน ซึ่งเป็น
องค์ประกอบส าคัญในการผลิตภาคอุตสาหกรรม ซึ่งวัฒนธรรมนายกบับ่าวและเสรีนิยมใหม่ท าให้
คนงานต้องยอมรับในระเบยีบวินยัอุตสาหกรรม และท าให้นายทนุสามารถควบคุมคนงานได้อย่าง
เบ็ดเสร็จ ซึ่งมีฐานคิดส าคัญที่มองว่าแรงงานเป็นเพียงปจัเจกชนและมีตลาดเป็นกลไกหลักเพยีง
อย่างเดียวในการจัดการแรงงาน ในการพัฒนาสมรรถนะการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพของ
แรงงานในระบบ ทั้งการพัฒนาคุณภาพชีวติที่ต้องเกิดควบคู่กับการสร้างอ านาจการตอ่รองที่เข้มแข็ง
ของสหภาพแรงงาน ภายใตร้ะบบแรงงานสัมพันธ์ท่ีอยู่บนฐานของการเจราต่อรองที่เป็นธรรม  
 โดยสหภาพแรงงานต้องตระหนักว่าลูกจ้างกับนายจ้างมผีลประโยชน์ร่วมกัน หากธุรกิจดี
ลูกจ้างจะได้รบัการปรับปรุงค่าจ้างและสวัสดิการเพิ่มขึ้นด้วย ควรมีการระบบการศึกษาไม่สามารถ
ผลิตก าลังแรงงานที่มีความรูค้วามสามารถได้เพยีงพอกับความต้องการที่เพิ่มขึ้น แตก่ลับผลิตใน 
ด้านที่ไม่ต้องการออกมาเปน็จ านวนมาก จึงท าให้เกิดภาวการณ์ขาดแคลนแรงงาน การเปลี่ยนแปลง
ทางโครงสร้างสังคมจะส่งผลต่อระบบกฎหมายท่ีบัญญัติถึงสิทธิและหนา้ท่ีของนายจ้าง ลูกจ้าง 
องค์การของนายจ้าง องค์การของลูกจ้าง รวมทั้งมาตรการที่ก าหนดใหต้้องปฏิบัติต่อกันการสร้าง
ความเป็นธรรมในสังคมช่วยลดความเอารดัเอาเปรียบในการจ้างงานระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 
แรงงานเป็นพลังต้านระบบทุนในสังคมไทยในเชิงโครงสร้างด้วยกลุม่ผลประโยชน์  
 4.  ด้านความสัมพันธ ์คือ การที่บุคคลสองฝ่าย สองกลุ่ม ระหว่างแผนกหน่วยงานมี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันแล้วท าให้การท างานเป็นไปอย่างคล่องตัว ดังสรุปค าสัมภาษณ์เชิงลึกของ
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ดังต่อไปนี ้
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ตารางท่ี 4-15  ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกสาเหตุของความขัดแย้งด้านความสัมพันธ ์
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

1 ด้านความสัมพันธ์ที่ส่งผลให้เกิดปัญหาความขัดแย้งด้านแรงงาน รุนแรงมักมาจาก 
การย้ายสถานที่ท างานของลูกจ้าง ท าให้ได้รับความเดือดร้อน การออกค าส่ังยุบหน่วยงาน  
การขึ้นเงินเดือนที่พนักงานรูส้ึกว่าไม่เปน็ธรรม การกระท าที่พนักงานมคีวามคิดว่าเปน็
การเลือกปฏิบัติหรือไม่เสมอภาค การด าเนนิการที่ไม่ถูกต้องตามกฎหมาย กฎระเบียบ
ข้อบังคับ การเปล่ียนแปลงเงือ่นไขสภาพการจ้าง โดยไมบ่อกกล่าวล่วงหน้าให้ลูกจ้าง
ทราบ การบีบบังคับให้ลูกจ้างทนท างานไมไ่ด้ และการทีโ่รงงานจะปลดพนักงาน  
การน าเครื่องจกัรมาท างานแทนก าลังคน หรือการเปล่ียนระบบการจ้างงานจากพนักงาน
ประจ า เป็นพนักงานจ้างเหมาแรงงาน 

2 กรรมการสหภาพแรงงานควรส่งเสริมระเบียบวินัยการท างาน และจรยิธรรมให้กับ
พนักงานอย่างเอาจริงเอาจัง สมาชิกสหภาพและพนักงานควรส่งเสริมและให้การร่วมมือ 
เพื่อช่วยกันผลกัดันให้ธุรกิจเจริญก้าวหน้าไปได้ ตัวผู้น าสหภาพแรงงานควรมีความรู ้
และความเข้าใจเกี่ยวกบัสถานการณ์เศรษฐกิจในภาพรวม และสถานการณ์ด้านธุรกิจของ
บริษัทด้วย ผู้น าสหภาพแรงงานควรจะต้องเป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบ และสามารถชี้แจง
สถานการณ์ต่าง ๆ อย่างเป็นจริงให้แก่สมาชิกได้ โดยไม่ปล่อยให้มีความคาดหวัง 
อย่างผิด ๆ ต่อสถานการณ์ของบริษัท 

3 การปรึกษาหารือที่มีประสิทธิภาพช่วยส่งเสริมให้เกิดความไว้เนื้อเชื่อใจกัน การส่ือสาร
ระหว่างสองฝา่ยด าเนินไปด้วยดี มีการร่วมมือที่ดีและมีการเปิดเผยข้อมลูแก่ผู้แทนลูกจ้าง 
มีการสร้างบรรยากาศที่ดีในการเจรจาต่อรองร่วม ทั้งสองฝ่ายให้ความเคารพความคิดเห็น
กันมากขึ้น และมีความเข้าใจในสถานการณ์ด้านเศรษฐกิจและสังคมเพิม่ขึ้น จะต้องไม่ใช้
การท าลายสหภาพแรงงาน และไม่ควรยึดตดิกับสิทธิและอ านาจในการตัดสินใจแบบ
ดั้งเดิมว่าเป็นสิทธิของฝ่ายจัดการเพยีงฝ่ายเดียว 

4 มีความสัมพันธ์ด้านผลประโยชน์ ข้อมูลข่าวสาร โครงสร้าง และค่านยิมนายจ้างและ
ลูกจ้าง ค านึงถึงผลประโยชน์ร่วมกัน ทั้งสองฝ่ายรู้หลักการให้และการรับ มีระบบ 
การสื่อสารข้อความที่มีประสิทธิภาพ มีระบบการบริหารและการยุติข้อร้องทุกข์ท่ีเป็น
ธรรม มีการร่วมปรึกษาหารืออย่างสม่ าเสมอ สร้างความคุ้นเคย ความไว้เนื้อเชื่อใจกัน 
ยอมรับเหตุผลซึ่งกันและกัน เปิดโอกาสให้ลูกจ้างมีสว่นร่วมในการบริหารมากขึ้นและ
เคารพในสิทธิและบทบาทหน้าที่ของอีกฝ่าย 
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ตารางท่ี 4-15  (ต่อ) 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

5 ความสัมพันธ์ต้องสอดคล้องกับด้านข้อมลูข่าวสาร ด้านผลประโยชน์นายจ้างควรใช้
นโยบายแบบปรึกษาหารือและสร้างการร่วมมือ และควรประกาศอย่างเปิดเผยต่อ
พนักงานทัว่ไป ควรจัดตั้งงบประมาณเพือ่ใช้ลงทุนในด้านการพัฒนาแรงงานสัมพนัธ์กับ
ฝ่ายลูกจ้าง ฝ่ายจัดการ และหัวหน้างานทุกระดับจะต้องได้รับการถ่ายทอดนโยบายและ
ทิศทางการท างานของบริษัท ยอมรับและให้เกียรติพนักงานทุกระดับให้โอกาสพนักงาน
ที่จะมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและการตัดสนิใจที่จะส่งผลต่องานและสภาพการท างาน
สร้างเงื่อนไขที่จะให้พนกังานมีโอกาสใชท้ักษะและศกัยภาพของพวกเขาอย่างเต็มที ่
ในการพัฒนาโรงงานอุตสาหกรรม สร้างและส่งเสริมความสัมพันธ์ทีไ่ว้เนื้อเชื่อใจต่อกัน
โดยการแสดงความจริงใจทีม่ีต่อลูกจ้าง 

6 ปัญหาค่าแรงที่มักมีหลายฝา่ย ท าให้เกิดปญัหาความขัดแย้งทุกครั้งซึ่งมักปรากฏชัดเจนว่า
ฝ่ายนายจ้างอ้างถึงผลกระทบต่อธุรกิจ ในลกูจ้างก็บอกว่าควรจะได้ในระดับที่เปน็ธรรม 
รัฐบาลก็ควรก าหนดนโยบายว่าจุดสมดุลจะอยู่ตรงไหน ตอ้งมีการส่งเสริมอัตราค่าแรง
ขั้นต่ าให้เพิ่มขึน้ เพื่อให้ลูกจา้งได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมจากการจ้างแรงงานของ
นายทุนและท าให้ประชากรในสังคมแรงงานมีคุณภาพชวีิตในการท างาน 

7 สหภาพแรงงานมักสร้างคะแนนนิยมต่อสมาชิกลูกจ้างในสถานประกอบการ จะใช้เปน็
เครื่องมือส าหรับแก้ไขข้อขดัข้องในการบริหารงาน เช่น การเปลี่ยนแปลงแก้ไขระเบยีบ
ข้อบังคับที่ไม่อาจแก้ไขได้จะเป็นทางน าไปสู่การเจรจาตอ่รอง เป็นวิธีการที่มุ่งให้ฝ่าย 
ที่ขัดแย้งกันอยู่ ได้พบปะกัน ได้ประนีประนอมกัน โดยไม่ต้องพิพาทกนัในศาล หรือมี 
การใช้ความรนุแรงต่อกัน ซึง่เป็นผลดีต่อการแรงงานสัมพันธ์ หากการเจรจาต่อรอง 
เป็นผลส าเร็จ 

8 การสร้างความสัมพันธ์ที่เท่าเทียมและมีกระบวนการยื่นข้อร้องเรียน ร้องทุกข์ ที่ต้อง
ได้รับการพิจารณาแก้ไขอย่างยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งให้การสนับสนุน
สหภาพแรงงานหรือองค์กรลูกจ้างเติบโตและเข้มแข็ง กรรมการสหภาพแรงงานจะต้อง
พัฒนาตนเองให้เป็นมืออาชพี มีความรอบรู้เรื่องภายในองค์กร  

9 มีการสนับสนุนให้สหภาพแรงงานเข้มแข็ง โดยฝ่ายจัดการอาจให้ผู้แทนลูกจ้างหรือ
กรรมการสหภาพแรงงานควรได้รับการสนับสนุนให้ท ากิจกรรมแก่สมาชิกเต็มเวลา 
จัดหาส านักงานให้แก่สภาพแรงงาน พร้อมทั้งจัดหาเครือ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 
สนับสนุนค่าใช้จ่ายในด้านการศึกษาและการอบรมของสหภาพแรงงาน 
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 ผู้เชีย่วชาญแสดงความคิดเห็นด้านความสัมพันธ์ จ านวน 9 คน มีผลการวิเคราะห์ของ
ทั้งหมดได้ดัง ตารางท่ี 4-16 
 
ตารางท่ี 4-16  การสังเคราะห์ความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญ 
 

ความคิดเห็น 
1.  มีความสัมพันธ์ด้านผลประโยชน์ ข้อมลูข่าวสาร โครงสร้าง และค่านิยม 
2.  ความสัมพันธ์ต้องสอดคล้องกับด้านขอ้มูลข่าวสาร ด้านผลประโยชน ์
3.  ด้านความสัมพันธ์ที่ส่งผลให้เกดิปัญหาความขัดแย้งด้านแรงงาน รุนแรงมักมาจากด้านนายจ้าง  
     ลูกจ้างได้รบัความเดือดรอ้น และรู้สึกวา่ว่าไม่เป็นธรรม  
4.  กรรมการสหภาพแรงงานควรส่งเสริมระเบียบวินัยการท างาน และจริยธรรมให้กับพนักงาน  
     อย่างเอาจรงิเอาจัง และให้การร่วมมือ เพื่อช่วยกันผลักดันให้ธุรกิจเจริญก้าวหน้าไปได้  
5.  การปรึกษาหารือที่มีประสิทธิภาพช่วยส่งเสริมให้เกดิความไว้เนื้อเชื่อใจกันระหว่างสองฝ่ายให ้
     ด าเนินไปดว้ยดี มีการร่วมมือที่ด ี
6.  ความสัมพันธ์ด้านผลประโยชน์ ทั้งนายจ้างและลูกจา้ง ควรค านึงถึงผลประโยชน์ร่วมกัน  
     มีระบบการบริหารและการยุติข้อร้องทุกข์ที่เป็นธรรม มีการร่วมปรึกษาหารืออย่างสม่ าเสมอ  
7.  ความสัมพันธ์ที่ดี นายจ้างควรจัดตั้งงบประมาณเพื่อใช้ลงทุนในด้านการพัฒนาแรงงาน  
     สัมพันธ์กับฝ่ายลูกจ้าง และทุกระดับจะต้องได้รับการถ่ายทอดนโยบายและทิศทางการท างาน  
     ของบริษัท 
8.  ปัญหาค่าแรงที่มักมีหลายฝ่าย ท าให้เกิดปัญหาความขดัแย้งทกุครั้ง ซึ่งลูกจ้างก็บอกว่าควรจะ  
     ได้ในระดับที่เป็นธรรม รัฐบาลควรก าหนดจุดสมดุลเพื่อให้ลูกจ้างมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 
9.  สหภาพแรงงานควรถูกใช้เป็นเครื่องมือส าหรับแก้ไขข้อขัดข้องในการบริหารงานการเจรจา 
     ต่อรอง เป็นวิธีการที่มุ่งให้ฝ่ายที่ขัดแย้งกันอยู่ได้พบปะกันได้ประนปีระนอมกันโดยไม่ต้อง 
     พิพาทกันในศาล หรือมีการใช้ความรุนแรงต่อกัน ซึ่งเป็นผลดีต่อการแรงงานสัมพันธ์ หาก 
     การเจรจาตอ่รองเป็นผลส าเร็จ 
10.  การสร้างความสัมพันธท์ี่เท่าเทียมและมีกระบวนการยื่นข้อร้องเรียน ร้องทุกข์ ที่ต้องได้รับ 
       การพิจารณาแก้ไขอย่างยุติธรรมและมปีระสิทธิภาพ  
11.  มีการสนับสนุนให้สหภาพแรงงานเขม้แข็ง โดยจัดหาส านักงานให้พร้อมทั้งจัดหา 
       เครื่องอ านวยความสะดวกต่าง ๆ สนบัสนุนค่าใช้จา่ยในด้านการศึกษาและการอบรมของ     
       สหภาพแรงงาน 
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 จากตารางที่ 4-16 ผู้เชี่ยวชาญให้ความคดิเห็นด้านความสัมพันธ์ พบว่า ด้านความสัมพันธ์
ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นทีส่อดคล้องกัน คือ ทางด้านความสัมพันธ์เหมาะสมและจ าเป็นเพราะวา่
ในการติดต่องานบางคร้ังก็ตอ้งมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ซึ่งจะส่งผลต่อการท างานทีด่ีในด้าน
ความสัมพันธ์ส่วนตัว ความสัมพันธ์ระหวา่งหน่วยงาน ความสัมพันธ์ในสายการบังคับบัญชาเป็น
ส่วนส าคัญในการก่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจ การอยู่รว่มกันอย่างมีความสุข มิฉะนั้นแล้วก็จะเป็น
สาเหตุของความขัดแย้งได้ ส าหรับความสัมพันธ์ด้านผลประโยชน์ ขอ้มูลข่าวสาร โครงสร้าง และ
ค่านิยม ต้องสอดคล้องกับด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านผลประโยชน์ ส่งผลให้เกิดปัญหาความขัดแย้ง
ด้านแรงงาน รนุแรงมักมาจากด้านนายจ้างลูกจ้างได้รับความเดือดร้อน และรู้สึกว่าว่าไม่เป็นธรรม  
 กรรมการสหภาพแรงงานควรส่งเสริมระเบียบวินัยการท างาน และจรยิธรรมให้กับ
พนักงานอย่างเอาจริงเอาจัง และให้การร่วมมือ เพื่อช่วยกันผลักดันให้ธุรกิจเจริญก้าวหน้าไปได้  
มีการปรึกษาหารือที่มีประสิทธิภาพช่วยส่งเสริมให้เกดิความไว้เนื้อเชื่อใจกันระหว่างสองฝ่ายให้
ด าเนินไปดว้ยดี มีการร่วมมอืที่ดี สง่เสริมความสัมพันธ์ด้านผลประโยชน์ ทั้งนายจ้างและลูกจ้าง 
ควรค านึงถึงผลประโยชน์ร่วมกัน มีระบบการบริหารและการยุติข้อร้องทุกข์ที่เป็นธรรม มีการร่วม
ปรึกษาหารืออย่างสม่ าเสมอ ความสัมพันธท์ี่ดี นายจ้างควรจัดตั้งงบประมาณเพื่อใช้ลงทุนใน 
ด้านการพัฒนาแรงงานสัมพนัธ์กับฝา่ยลูกจ้างและทกุระดับจะต้องได้รบัการถ่ายทอดนโยบายและ 
ทิศทางการท างานของบริษัท ซึ่งปัญหาค่าแรงท่ีมักมีหลายฝ่าย ท าให้เกิดปัญหาความขัดแย้งทกุครั้ง 
ซึ่งลูกจ้างก็บอกว่าควรจะไดใ้นระดับที่เปน็ธรรม รัฐบาลควรก าหนดจุดสมดุลเพื่อให้ลูกจ้างมี
คุณภาพชีวิตทีด่ีขึ้น 
 สหภาพแรงงานควรถูกใช้เปน็เครื่องมือส าหรับแก้ไขข้อขัดข้องในการบริหารงาน 
การเจรจาต่อรอง เป็นวิธีการที่มุ่งให้ฝ่ายที่ขดัแย้งกันอยู่ไดพ้บปะกันได้ประนีประนอมกัน 
โดยไม่ต้องพพิาทกันในศาล หรือมีการใช้ความรุนแรงต่อกัน ซึ่งเป็นผลดีต่อการแรงงานสัมพันธ์ 
หากการเจรจาต่อรองเป็นผลส าเร็จ การสร้างความสัมพนัธ์ที่เท่าเทียมและมีกระบวนการยื่นข้อ
ร้องเรียน ร้องทุกข์ ที่ต้องไดร้ับการพิจารณาแก้ไขอย่างยตุิธรรมและมีประสิทธิภาพ มีการสนับสนุน
ให้สหภาพแรงงานเข้มแข็ง โดยจัดหาส านกังานให้พร้อมทั้งจัดหาเครือ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 
สนับสนุนค่าใช้จ่ายในด้านการศึกษาและการอบรมของสหภาพแรงงาน 
 5.  ด้านค่านิยม คือ การท่ีบุคคลมีการนิยมชมชอบซ่ึงกันและกนัมีความเคารพ การให้
เกียรติซ่ึงกนัและกัน ท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมคีวามสุข จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า 
ค่านิยมต้องเหมาะสม ดังสรุปค าสัมภาษณเ์ชิงลึกของผู้ใหข้้อมูลส าคัญ ดังต่อไปนี ้
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ตารางท่ี 4-17  ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกสาเหตุของความขัดแย้งด้านค่านยิม 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

1 ปรับปรุงกฎหมายแรงงานเพ่ือสร้างเง่ือนไขให้เกิดระบบการปรึกษาหารือ และ 
การร่วมมือในระดับโรงงานอุตสาหกรรมที่เข้มแข็งมีประสิทธิภาพและเป็นธรรม เชน่ 
กฎหมายควรให้ความคุ้มครองแก่แรงงาน การเลิกจ้างกรรมการและลูกจ้างจะต้องไดร้ับ
การคุ้มครองสิทธิการเป็นลูกจ้าง 

2 ลักษณะเชิงพฤติกรรมหรือการกระท าที่เกิดขึ้นทั้งฝ่ายนายจ้างหรือฝ่ายลูกจ้างจะมี
ค่านิยม และทัศนคติในทางลบต่อกันและไม่มีวิธีการที่จะคลี่คลายแก้ไขปัญหา  
การไม่สนองตอบต่อความตอ้งการหรือข้อเรียกร้องของอีกฝ่ายหนึ่ง จะกลายเป็น 
ความขัดแย้ง ความไม่ร่วมมอื และเกิดการรังเกียจต่อกัน เกิดเป็นปัญหาทาง 
ด้านแรงงาน จากการปฏิบัติท่ีไม่เป็นธรรม การมีอคติ ล าเอียง การให้ข้อมูลเท็จหรือ
ปิดบังข้อมูล การกล่ันแกล้งหรือการบีบบังคับทางด้านจิตใจหรือทางกาย จนท าให ้
อีกฝ่ายไม่อาจจะทนท างานตอ่ไปได้ การด าเนินการที่ไม่สอดคล้องกับกฎหมายแรงงาน 
พฤติกรรมเหล่านี้กลายเปน็ความสัมพันธ์ทีไ่ม่ดีระหว่างฝา่ยนายจ้างกับพนักงาน 

3 ปัญหาระบบยตุิธรรม 2 มาตรฐาน ซึ่งแรงงานมีความรู้สึกแย่มากกับศาลแรงงาน เพราะ
แทบจะไม่ไดร้ับความยุติธรรมอะไรเลย หรือในชั้นกระบวนการของการไกล่เกลี่ย
ระหว่างนายจา้งกับลูกจ้าง ซึง่ความสัมพันธ์เชิงอ านาจมคีวามเหลื่อมล้ าและผู้พิพากษา
มักเอียงไปข้างนายจ้าง ผลคือ ไม่ได้รับผลประโยชน์ หรือค่าชดเชยที่เพียงพอ บางท ี
มีการสู้คดีกันยาวนานถึง 15 ปี ซึ่งไม่สามารถเยียวยาความเสียหายของลูกจ้างได้ 
กระบวนการยตุิธรรมจึงเป็นวิธีการฆ่าคนจน จากการไม่ได้รับความเป็นธรรม  
หรือในเชิงโครงสร้างทางสังคมที่ออกแบบไม่ดีได ้

4 ค่านิยมของนายจ้างทุกคน คือ การให้เกิดการประหยัดค่าใช้จ่ายมากที่สุด มุ่งให้เกิด
ความสงบเรียบร้อย ไม่มคีวามเสี่ยงที่จะเกดิปัญหาความรุนแรงหรือปญัหาอื่น ๆ ที่จะ
ตามมา  การรักษาพนักงานท่ีมีผลงาน มีความเช่ียวชาญเอาไว้ เพ่ือโอกาสเติบโตของ
ธุรกิจหรือเจตนาที่แอบแฝงของนายจ้าง เช่น เลิกจ้างลูกจ้างที่ไม่มีผลงาน มีอายุงานมาก 
ลูกจ้างที่มีเงินเดือนค่าตอบแทนสูง ลูกจ้างท่ีสร้างปัญหาให้ผู้อื่น สมาชกิสหภาพ
แรงงานเพราะเหตุของการเรยีกร้อง การเลีย่งที่จะจ่ายค่าชดเชย 
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ตารางท่ี 4-17  (ต่อ) 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

5 ฝ่ายจัดการควรสรา้งค่านิยมที่ดีแก่พนักงาน ด้วยการแสดงให้เห็นถึงความพยายามทีจ่ะ
ปรับปรุงคุณภาพชีวติของพนักงานทีจ่ะได้ประโยชน์ทางด้านเศรษฐกิจและสวัสดิการ
พนักงานควรได้รับการเอาใจใส่เป็นพิเศษ โดยเฉพาะผลตอบแทนที่จะได้รับเพิ่มข้ึน
จากการเพิ่มผลิตภาพที่เพิ่มขึ้น 

6 จ าเป็นต้องได้ผู้แทนลูกจ้างที่ถูกเลือกตั้งมาอย่างโปร่งใส มีความเป็นอสิระและได้รับ
การยอมรับจากสมาชิกอย่างกว้างขวางและต้องไม่ถูกมองจากสหภาพแรงงานว่าเป็น
การมุ่งท าลายพวกเขา เพื่อน ารูปแบบใหมม่าแทนทีว่ิธีการที่มีอยู่แต่เดิม 

7 นายจ้างฝ่ายจัดการและลูกจ้าง ควรสร้างค่านิยม ทัศนคติ และความรู้สึกที่ดีเข้าใจเหตุผล
และการด าเนนิการของอีกฝ่ายหนึ่ง และมคีวามไว้วางใจต่อกัน ซึ่งเป็นปัจจัยพืน้ฐาน
ของความร่วมมือ ในการท างานร่วมกัน หากมีข้อขัดแย้งหรือการแสดงข้อเรียกร้อง 
ของฝ่ายลูกจ้าง เพื่อให้นายจ้างหรือฝ่ายจัดการสนองความต้องการ โดยมีกระบวนการ
ในการแก้ไขปญัหาข้อขัดแยง้หรือความต้องการให้สามารถคลี่คลายหรือยุติลงได้ดว้ย
ความเข้าใจหรอืเป็นที่ยอมรบักันได ้

8 ค่านิยมที่แสดงออกถึงปัญหาความขัดแย้ง เช่น พนกังานไม่พอใจผู้บรหิารหรือหวัหน้า
งาน มีทัศนคตทิี่ไม่ดี เกิดการต่อต้าน ไม่เหน็ด้วยในกับนโยบาย ซึ่งจะเป็นที่มาของความ
ไม่ร่วมมือ มีการต าหนิ ด่าว่า วิจารณ์ ผู้บริหารให้เกิดความเสียหาย การใช้มาตร 
การบีบบังคับ เมื่อได้ยื่นข้อเรียกร้องให้ฝ่ายนายจ้างด าเนินการ แต่นายจ้างไม่ด าเนนิการ
ตามท่ีต้องการ จึงเกิดการประท้วงท าให้งานเสียหาย 

9 ค่านิยมเกี่ยวกับแรงงานต่างด้าว ในปัจจุบนัท าให้มีคนงานจ านวนมากท่ียังไม่มีงานท า 
หรือถูกเลิกจ้าง เนื่องจากนายจ้างส่วนใหญ่มักจะจา้งท าของ หรือจ้างงานแบบบริการ
ภายนอก ซึ่งท าให้สภาพการจ้างงานนั้นไมม่ีความมั่นคง เพราะแรงงานส่วนใหญ่
ต้องการการจ้างงานแบบประจ าหรือไม่กแ็บบเหมาค่าแรง เพื่อให้มีเงินเดอืนและ
สวัสดิการที่ดกีว่า นายจ้างอาจอ้างว่าขาดแคลนแรงงาน ทั้งที่ความเป็นจริงแล้วนายจา้ง
ต้องการใช้แรงงานต่างด้าวแทนแรงงานไทย เนื่องจากมีคา่แรงที่ถูก จึงจงึก่อให้เกิดทั้ง
สภาพว่างงาน และสภาพตลาดขาดแคลนแรงงานไทยพร้อมกัน  

 
 ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นด้านค่านยิม จ านวน 9 คน มีผลการวิเคราะห์ของทั้งหมด 
ได้ดัง ตารางที ่4-18 
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ตารางท่ี 4-18  การสังเคราะห์ความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญด้านค่านยิม 
 

ความคิดเห็น 
1.  ปรับปรุงกฎหมายแรงงาน เพื่อสร้างเงื่อนไขให้เกิดระบบการปรึกษาหารือและการร่วมมือใน  
     ระดับโรงงานอุตสาหกรรมที่เข้มแข็ง มีประสิทธิภาพและเป็นธรรม เช่น กฎหมายควรให้ 
     ความคุ้มครองแก่แรงงาน การเลิกจ้างกรรมการและลูกจ้างจะต้องได้รับการคุม้ครองสิทธิ 
     การเป็นลูกจ้าง 
2.  ลักษณะเชิงพฤติกรรมหรือการกระท าทีเ่กิดขึ้นทั้งฝ่ายนายจ้างหรือฝ่ายลูกจ้างจะมีค่านิยม  
     และทัศนคติในทางลบตอ่กัน และไม่มวีิธีการที่จะคลีค่ลายแก้ไขปญัหา การไม่สนองตอบต่อ 
     ความต้องการหรือข้อเรียกร้องของอีกฝ่ายหนึ่ง จะกลายเป็นความขัดแย้ง ความไม่รว่มมือ และ   
     เกิดการรังเกียจต่อกัน เกดิเป็นปัญหาทางด้านแรงงาน  
3.  ปัญหาระบบยุติธรรม 2 มาตรฐาน ซ่ึงแรงงานมีความรูส้ึกแย่กับศาลแรงงาน เพราะแทบจะ 
     ไม่ได้รับความยุติธรรมอะไรเลย หรือในชั้นกระบวนการของการไกล่เกลี่ยระหวา่งนายจ้างกับ 
     ลูกจ้าง ซึ่งความสัมพันธ์เชิงอ านาจมีความเหลื่อมล้ าและผู้พิพากษามักเอียงไปข้างนายจ้าง  
4.  ค่านิยมของนายจ้างทุกคน คือ การให้เกดิการประหยัดค่าใช้จ่ายมากท่ีสุด มุ่งให้เกิดความสงบ 
     เรียบร้อย ไม่มีความเสี่ยงที่จะเกิดปัญหาความรุนแรงหรือปัญหาอื่น ๆ ที่จะตามมา การรักษา   
     พนักงานที่มีผลงาน มคีวามเชี่ยวชาญเอาไว้ เพื่อโอกาสเติบโตของธุรกิจ 
5.  ฝ่ายจัดการควรสรา้งค่านิยมที่ดีแก่พนกังาน ด้วยการแสดงให้เห็นถึงความพยายามที่จะ   
     ปรับปรุงคุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีจะได้ประโยชน์ทางด้านเศรษฐกิจและสวสัดิการ 
6.  จ าเป็นต้องได้ผู้แทนลูกจ้างที่ถูกเลือกตั้งมาอย่างโปร่งใส มีความเปน็อิสระและได้รับ 
     การยอมรับจากสมาชิกอย่างกว้างขวาง 
7.  นายจ้างฝ่ายจัดการและลกูจ้าง ควรสร้างค่านิยม ทัศนคติ และความรู้สึกที่ดีเข้าใจเหตุผล 
     และการด าเนินการของอกีฝ่ายหนึ่ง และมีความไวว้างใจต่อกนั ซึ่งเป็นปัจจยัพื้นฐานของ 
     ความร่วมมอื ในการท างานรว่มกัน  
8.  ค่านิยมที่แสดงออกถึงปัญหาความขัดแย้ง เช่น พนกังานไม่พอใจผู้บริหารหรือหวัหน้างาน  
     มีทัศนคติที่ไม่ดี เกดิการตอ่ต้าน ไม่เห็นด้วยในกับนโยบาย ซึ่งจะเป็นที่มาของความไม่ร่วมมือ  
     มีการต าหนิ ด่าว่า วิจารณ์ ผู้บริหารใหเ้กิดความเสียหาย  
9.  ค่านิยมเกี่ยวกับแรงงานตา่งด้าวที่มีเปน็จ านวนมากเนือ่งจากนายจ้างส่วนใหญ่มักจะจ้าง 
     เพราะมีค่าแรงถูกกว่า 
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 จากตารางที่ 4-18 ผู้เชี่ยวชาญให้ความคดิเห็นด้านค่านยิม พบว่า มีความเหมาะสม  
มีความเคารพ การให้เกียรตซิึ่งกันและกันท าให้การด าเนินงานเปน็ไปอย่างมีความสุข มิฉะนั้นแลว้ 
ก็จะเป็นสาเหตุของความขัดแย้งได ้ควรมกีารปรับปรุงกฎหมายแรงงานเพือ่สร้างเง่ือนไขใหเ้กิด
ระบบการปรึกษาหารือและการร่วมมือในระดับโรงงานอตุสาหกรรมที่เข้มแข็งมีประสิทธิภาพและ
เป็นธรรม เช่น กฎหมายควรให้ความคุ้มครองแก่แรงงาน การเลิกจ้างกรรมการและลูกจ้างจะต้อง
ได้รับการคุ้มครองสิทธิการเป็นลูกจ้าง ซึ่งลักษณะเชิงพฤติกรรมหรือการกระท าที่เกิดขึ้นทั้งฝ่าย
นายจ้างหรือฝ่ายลูกจ้างจะมคี่านิยม และทัศนคติในทางลบต่อกันและไม่มีวิธีการที่จะคลี่คลายแก้ไข
ปัญหา การไม่สนองตอบต่อความต้องการหรือข้อเรียกร้องของอีกฝ่ายหนึ่ง จะกลายเป็นความขัดแย้ง  
ความไม่ร่วมมอื และเกิดการรังเกียจต่อกัน เกิดเป็นปัญหาทางด้านแรงงาน  
 ปัญหาระบบยตุิธรรม 2 มาตรฐาน ซึ่งแรงงานมีความรู้สึกแย่กับศาลแรงงาน เพราะแทบ
จะไม่ได้รับความยุติธรรมอะไรเลย หรือในช้ันกระบวนการของการไกล่เกลี่ยระหว่างนายจ้างกับ
ลูกจ้าง ซึ่งความสัมพันธ์เชิงอ านาจมีความเหลื่อมล้ า ค่านิยมของนายจ้างทุกคน คือ การให้เกิด 
การประหยัดค่าใช้จ่ายมากทีสุ่ด มุ่งให้เกิดความสงบเรียบร้อย ไม่มีความเสี่ยงที่จะเกดิปัญหา 
ความรุนแรงหรือปัญหาอื่น ๆ ที่จะตามมา การรักษาพนักงานที่มีผลงาน มีความเชี่ยวชาญเอาไว้  
เพื่อโอกาสเตบิโตของธุรกิจ ฝ่ายจัดการควรสร่างค่านิยมที่ดีแก่พนักงาน ด้วยการแสดงให้เห็นถึง 
ความพยายามที่จะปรับปรุงคุณภาพชีวิตของพนักงาน ที่จะได้ประโยชน์ทางด้านเศรษฐกิจและ
สวัสดิการ จ าเป็นต้องได้ผู้แทนลูกจ้างที่ถกูเลือกตั้งมาอย่างโปร่งใส มีความเป็นอิสระและได้รับ 
การยอมรับจากสมาชิกอย่างกว้างขวาง 
 ดังนั้น  นายจ้างฝ่ายจัดการและลูกจ้าง ควรสร้างค่านิยม ทัศนคติ และความรู้สึกที่ดีเขา้ใจ
เหตุผลและการด าเนินการของอีกฝ่ายหนึ่ง และมีความไว้วางใจต่อกัน ซึ่งเป็นปัจจยัพื้นฐานของ
ความร่วมมือในการท างานรว่มกัน ค่านิยมที่แสดงออกถึงปัญหาความขัดแย้ง เชน่ พนักงานไมพ่อใจ
ผู้บริหารหรือหัวหน้างาน มทีัศนคติที่ไม่ด ีเกิดการต่อต้าน ไม่เห็นดว้ยในกับนโยบาย ซึ่งจะเป็นที่มา
ของความไม่ร่วมมือ มีการต าหนิ ด่าว่า วิจารณ์ ผู้บริหารให้เกิดความเสียหาย และค่านิยมเกี่ยวกับ
แรงงานต่างด้าวที่มีเป็นจ านวนมากเนื่องจากนายจ้างส่วนใหญ่มักจะจ้างเพราะมีค่าแรงถูกกว่า 
  วัตถุประสงค์ข้อท่ี 2 เพื่อศึกษารูปแบบการบริหารจัดการความขัดแย้งในองค์การ
อุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออก ผู้วิจัยพบว่า 
 การบริหารความขัดแย้งมีองค์ประกอบไปด้วยกัน 7 วิธี ได้แก่ วิธีประนีประนอม  
วิธีไกล่เกลี่ย วิธีปรองดอง วิธรีว่มมือ วิธีบังคับ วิธหีลีกเลี่ยง วิธเีผชิญหน้า วิธีบังคับ จากการสัมภาษณ์
ผู้วิจัยพบว่า 
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 1.  วิธีประนีประนอม เป็นวิธีแก้ปัญหาที่พบกันครึ่งทางระหว่างความตอ้งการทั้งสองฝ่าย 
อยู่ระหว่างการรักษาผลประโยชน์และการร่วมมือของทั้งสองฝ่าย ถอยคนละก้าว เพื่อตั้งหลัก  
เปน็การแก้ไขปัญหาทางสายกลาง ดังสรุปค าสัมภาษณเ์ชิงลึกของผู้ใหข้้อมูลส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4-19  ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกด้านการบริหารจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีประนปีระนอม 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

1 การประนีประนอมเรื่องของลูกจ้างจะมีความสามารถจ่ายค่าเสียหายให้นายจ้าง วิธีการ
ประนีประนอมจะเกิดประสทิธิผลได้ต้องมีการเสริมความเข้มแข็งใหก้ับสหภาพและ
เพิ่มสมาชิกสหภาพ ต่อสู้เพื่อสิทธิกับงานที่ไม่มั่นคง ส่งเสริมความยุติธรรมทางสังคม
และความเท่าเทียมและความเที่ยงธรรม 

2 การประนีประนอมให้มากทีสุ่ดทั้งฝ่ายลูกจ้างกับนายจ้าง โรงงานหลายแห่งประสบ
ความส าเร็จอยา่งสูงจากการปรึกษาหารือและการเจรจาตอ่รองร่วมกัน ท าให้สามารถ
ท างานร่วมกนัและเป็นกลไกหรือวิถีทางทีน่ าไปสู่ความส าเร็จในการปรองดอง
ผลประโยชน์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างได้ในที่สุด การปรึกษาหารือและการเจรจา
ต่อรองร่วมจึงสามารถเป็นส่วนประกอบของกันและกัน ที่ท าให้กลไกด้านแรงงาน 
มีความสมบูรณ ์

3 ขอให้นายจ้างดูแลเขาหน่อย เพราะเขาท างานกับเรามาหลายปี แล้วโรงงานอุตสาหกรรม
ที่มีสหภาพแรงงานอยู่ กรรมการสหภาพควรเป็นตัวแทนลูกจ้างในการปรึกษาหารือ 
กับฝ่ายจัดการด้วย เพราะมกัจะเป็นผู้ที่มีบคุลิกการเป็นผู้น า และเปดิใจกว้างมากกว่า
พนักงานถ้าไมม่ีสหภาพแรงงานหรือคณะกรรมการลูกจา้ง ระบบการปรึกษาหารือและ
การร่วมมือ ยังไปไม่ได้ดี เพราะว่าสหภาพแรงงานจะท าหน้าที่ทั้งด้านการปรึกษาหารือ
และการเจรจาต่อรองควบคู่กันไป 

4 เรื่องการประนีประนอมทั้งสองฝ่าย คือ ฝ่ายนายจ้างและฝ่ายนายจ้างควรใช้ 
การประนีประนอม หากมกีารลดขนาดขององค์การหรือการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป็นแนวคิดของการด าเนินการในทางตรงกันข้าม อาจจะท าให้พนักงานมี 
ความเจริญก้าวหน้าในการท างานช้าลง ความมั่นคงในการท างาน หรือรายได ้
ในการท างานลดลง รวมทั้งความมีเกยีรตมิีหน้ามีตาหรอืความสุขในการท างานอาจจะ
น้อยลงไปดว้ยการสื่อสารจะสร้างความเข้าใจให้พนกังานเกิดการยอมรับ หรือไม่เกิด
ปัญหาความวุน่วาย 
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ตารางท่ี 4-19  (ต่อ) 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

5 วิธีการด าเนินการประนีประนอมก็ต้องให้พอใจทั้งสองฝ่าย กระบวนการเจรจาต่อรอง
ลูกจ้างจะเป็นฝ่ายเสนอความต้องการไปยงันายจ้างว่าต้องการให้มีสภาพการจ้างหรือ
สภาพการท างานอย่างใด เชน่ ต้องการไดค้่าจ้างเพิ่ม ต้องการให้ปรับปรุงสถานที่ท างาน 
เป็นต้น อย่างไรก็ดี นายจ้างกอ็าจเป็นฝ่ายเสนอบ้างข้อเสนอดังกล่าวเรยีกว่า ค่าเรียกร้อง 

6 วิธีประนีประนอมเหมาะสม และกฎหมายแรงงานเป็นตวัท าหน้าที่ในการก าหนดขัน้ตอน
กระบวนการทีจ่ะระงับข้อขัดแย้งหรือข้อพพิาทแรงงานให้ยุติลงด้วยวิธกีารที่ใกล้เคียง
ความพอใจขอทุกฝ่ายมากทีสุ่ดและการพฒันาคุณภาพชีวิต จะช่วยมิให้ลูกจ้างต้องท างาน
หนักเกินก าลัง ซึ่งท าลายทั้งสุขภาพ และชีวิตให้เสียหายก่อนวัยอันสมควร ทั้งลูกจ้างจะ
ได้รับสวัสดิการตามความเหมาะสมด้วย ซึง่เป็นการถนอมแรงงานไว้ใช้ให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด และประชากรในสังคมแรงงานมีคณุภาพชวีิตในการท างาน 

7 วิธีประนีประนอมใช้ได ้วิธปีระนีประนอมด้วยการก าหนดค่าจ้างข้ันต่ าเพิ่มขึ้น ซึ่งจะท า
ให้เกิดความเป็นธรรมซึ่งท าได้ 2 ทาง คือ โดยรัฐแทรกแซง และการเจรจาต่อรองระหว่าง
ลูกจ้างและนายจ้างอย่างเสมอภาค 

8 วิธีประนีประนอมเหมาะสมระหว่างเจ้าของกิจการกับผูใ้ช้แรงงานหรือลูกจ้างในเรื่องของ
ค่าจ้าง สวัสดิการ ให้มีความยตุิธรรม เคารพในเกยีรติและศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์
น าไปสู่การลดความขัดแย้ง 

9 วิธีประนีประนอมเหมาะสมจะเป็นการแสดงเจตนาของบุคคล 2 ฝ่าย กล่าวคือ ฝ่าย
นายจ้าง หรือองค์กรฝ่ายนายจ้างฝ่ายหนึ่ง กับลูกจ้างหรือองค์กรฝ่ายลูกจ้างฝ่ายหนึ่ง หาก
เป็นข้อตกลงระหว่างนายจ้างด้วยกันเอง หรอืฝ่ายลูกจ้างดว้ยกันเอง ไม่ถอืว่าเป็นข้อตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจ้าง และจะต้องมีการแสดงเจตนาเพื่อให้มีผลผูกพันต่อกันในลกัษณะ 
ที่เป็นการทั่วไป ไม่ใช่ใช้บังคับเพียงชัว่ระยะเวลาหนึ่ง เช่น นายจ้างแสดงเจตนาว่าจะจ่าย
โบนัสแก่ลูกจา้ง และลูกจ้างตกลงรับเอาเงินโบนัส ย่อมถือว่าข้อตกลงเกิดขึ้นแล้ว 

 
 ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นด้านการบริหารจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีประนีประนอม 
จ านวน 9 คน ซึ่งมีผลการวิเคราะห์ของทั้งหมดดัง ตารางที่ 4-20 
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ตารางท่ี 4-20  การสังเคราะห์ความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญ วิธีประนีประนอม 
 

ความคิดเห็น 
1.  วิธีการประนีประนอมจะเกิดประสิทธิผลได้ ต้องมีการเสริมความเข้มแข็งให้กับสหภาพและ  
     เพิ่มสมาชิกสหภาพ ต่อสู้เพื่อสิทธิกับงานที่ไม่มั่นคง ส่งเสริมความยุติธรรมทางสังคมและ 
     ความเท่าเทยีมและความเที่ยงธรรม 
2.  การประนีประนอมให้มากที่สุดทั้งฝ่ายลูกจ้างกับนายจ้าง โรงงานหลายแห่งประสบความส าเร็จ   
     อย่างสูงจากการปรึกษาหารือและการเจรจาต่อรองร่วมกัน  
3.  โรงงานอุตสาหกรรมที่มีสหภาพแรงงานอยู่ จะท าหนา้ที่ทั้งด้านการปรึกษาหารือและ 
     การเจรจาตอ่รองควบคู่กันไป 
4.  เรื่องการประนีประนอมทั้งสองฝ่ายจะสร้างความเข้าใจให้พนกังานเกิดการยอมรับ หรือไม ่ 
     เกิดปัญหาความวุ่นวาย 
5.  กระบวนการเจรจาต่อรองลูกจ้างจะเปน็ฝ่ายเสนอความต้องการไปยังนายจ้างว่าต้องการให้มี  
     สภาพการจา้งหรือสภาพการท างานอย่างใด เช่น ต้องการได้ค่าจ้างเพิม่ ต้องการใหป้รับปรุง 
     สถานที่ท างาน เป็นต้น  
6.  วิธีประนีประนอมเหมาะสม ควรอยู่ภายใต้กฎหมายแรงงาน ที่จะท าให้เกิดความพอใจของ 
     ทุกฝ่ายมากที่สุด 
7.  วิธีประนีประนอม ดว้ยการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าเพิ่มขึน้จะท าให้เกิดความเป็นธรรมระหว่าง 
     ลูกจ้างและนายจ้างอย่างเสมอภาค 
8.  วิธีประนีประนอมในเรื่องของค่าจ้าง สวัสดิการ ให้มคีวามยุติธรรม เคารพในเกียรติและ 
     ศักดิ์ศรีของความเป็นมนษุย์น าไปสู่การลดความขัดแย้ง 
9.  วิธีประนีประนอม จะเป็นการแสดงเจตนาของบุคคล 2 ฝ่าย ถือเป็นข้อตกลงระหว่างนายจ้าง 
     และฝ่ายลูกจ้างย่อมถือว่าข้อตกลงเกิดขึ้นแล้ว 

   
 จากตารางที่ 4-20 ผู้เชี่ยวชาญให้ความคดิเห็นว่าด้านวิธีประนีประนอม ผู้พิพากษาได้
กล่าวถึงด้านวิธีประนีประนอมเหมาะสม เป็นการแก้ไขปัญหาความขดัแย้งระหว่างนายจ้างและ
ลูกจ้างอย่างดี ซึ่งด้านวิธีประนีประนอม ผูบ้ริหารโรงงานอุตสาหกรรมมีความคิดเห็นที่สอดคล้อง
กัน คือ ทางด้านวิธีประนีประนอมมีความเหมาะสม มีความเคารพ การให้เกียรติซึ่งกนัและกัน ท าให้
การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีความสุข มิฉะนั้นแล้ว ก็จะเป็นสาเหตขุองความขัดแย้งได้ วิธีการ
ประนีประนอมจะเกิดประสทิธิผลได้ต้องมีการเสริมความเข้มแข็งใหก้ับสหภาพและเพิ่มสมาชิก
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สหภาพ ต่อสู้เพื่อสิทธิกับงานที่ไม่มั่นคง ส่งเสริมความยุติธรรมทางสังคมและความเท่าเทียมและ
ความเที่ยงธรรม 
 การประนีประนอมให้มากทีสุ่ดทั้งฝ่ายลูกจ้างกับนายจ้าง โรงงานหลายแห่งประสบ
ความส าเร็จอยา่งสูงจากการปรึกษาหารือและการเจรจาตอ่รองร่วมกัน โรงงานอุตสาหกรรมที่มี
สหภาพแรงงานอยู่ จะท าหนา้ที่ทั้งด้านการปรึกษาหารือและการเจรจาตอ่รองควบคู่กันไป เรื่อง 
การประนีประนอมทั้งสองฝ่ายจะสร้างความเข้าใจให้พนกังานเกิดการยอมรับ หรือไม่เกิดปัญหา
ความวุ่นวาย กระบวนการเจรจาต่อรองลูกจ้างจะเป็นฝ่ายเสนอความต้องการไปยังนายจ้างว่า
ต้องการให้มีสภาพการจ้างหรือสภาพการท างานอย่างใด เช่น ต้องการได้ค่าจ้างเพิ่ม ตอ้งการให้
ปรับปรุงสถานทีท่ างาน เป็นต้น วธีิประนีประนอมเหมาะสม ควรอยูภ่ายใต้กฎหมายแรงงานที่จะ 
ท าให้เกิดความพอใจของทกุฝ่ายมากที่สุด ด้วยการก าหนดค่าจ้างข้ันต่ าเพิ่มขึ้นจะท าให้เกิดความเป็น
ธรรมระหว่างลูกจ้างและนายจ้างอย่างเสมอภาค วิธีประนีประนอมในเรื่องของค่าจ้าง สวัสดิการ  
ให้มีความยุติธรรม เคารพในเกียรตแิละศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์น าไปสู่การลดความขัดแย้ง  
จะเป็นการแสดงเจตนาของบุคคล 2 ฝ่าย ถือเป็นข้อตกลงระหว่างนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างย่อมถือว่า
ข้อตกลงเกิดขึ้นแล้ว 
 2.  วิธีไกล่เกลี่ย คือ เป็นวิธีจดัการกับความขัดแย้งที่ผู้บรหิาร ให้คู่กรณีประนีประนอม  
ไม่ยืดมั่นกับความเห็นที่แตกต่าง พยายามชี้แนะโดยเน้นความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานมากกว่าเป้าหมาย
ส่วนตน ดังสรปุค าสัมภาษณเ์ชิงลึกของผู้ใหข้้อมูลส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4-21  ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกด้านการบริหารจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีไกล่เกลี่ย 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

1 การแจ้งข้อเรียกร้องต้องปฏิบัติตามวิธีการและขั้นตอนของกฎหมายโดยเคร่งครัด
กฎหมายแรงงานสัมพันธ์มีความประสงค์ทีจ่ะให้การแจ้งข้อเรียกร้องยุตลิงได้ด้วยวิธกีาร
อันราบร่ืน จึงได้ก าหนดให้มีการเจรจาต่อรองกัน และมีเจ้าหน้าที่ของรฐัเข้ามาให้
ค าแนะน าและช่วยไกล่เกลี่ยด้วยตามระบบไตรภาคี การแจ้งข้อเรียกร้องจึงต้องปฏิบัติ
ตามวิธีการและขั้นตอนของกฎหมายทุกประการ จะผดิขั้นตอนไปแม้แต่ตอนใด 
ตอนหนึ่งหาได้ไม ่

2 สหภาพแรงงานมีหน้าที่ด าเนินการแทนลูกจ้าง เพราะมีความรู้ทางด้านแรงงานสัมพันธ์
มากกว่าลูกจ้าง ดังนั้น การเรียกร้อง การเจรจา ตลอดจนการตกลงใด ๆ มักจะได ้
ผลดีกว่าลูกจ้างทัว่ไปด าเนินการเอง 
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ตารางท่ี 4-21  (ต่อ) 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

3 การสื่อสารเป็นเครื่องมือที่ส าคัญจะต้องมีจดุมุ่งหมายเพื่อการอธิบาย ชี้แจงเหตุผล  
การรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ เช่น การลดก าลังคน ยุบเลิกหน่วยงาน การปรับลด
ค่าตอบแทน สิทธิผลประโยชน์ การชะลอหรือระงับการจ้างงาน เป็นการด าเนินการ 
ที่สวนทางกับความรู้สึกของพนักงาน ทีต่้องการความเจรญิก้าวหน้า ความมั่นคง 
ในการท างาน มีรายได้ค่าตอบแทนสูงขึ้น ได้รับสิ่งท่ีอ านวยความสะดวก หรือความสุข
เพิ่มขึ้น 

4 ในการไกล่เกลี่ยข้อพิพาทแรงงานนั้น ผลส าเร็จ คือ การที่คู่พิพาทสามารถตกลงกันได้ 
ดังนั้น ในการไกล่เกลี่ยจึงไม่จ าเป็นต้องค านึงถึงความเป็นธรรมมากนัก แม้ว่าในขอ้ที ่
ตกลงนั้น ลูกจา้งจะเสียเปรียบอยู่บ้าง เช่น ฝ่ายเรียกร้องมาน้อยไปและตกลงโดยได้ค่าจ้าง
เพิ่มขึ้นอีกเพียงเล็กน้อย ทั้ง ๆ ที่นายจ้างมคีวามสามารถในการจ่ายมาก หรือกิจการมีก าไร
มาก 

5 วิธีการระงับขอ้พิพาทแรงงานที่นิยมและน ามาใช้เป็นส่วนใหญ่ คือ การไกล่เกลี่ย 
และการชี้ขาดโดยสมัครใจในการระงับข้อพิพาทแรงงานที่เกิดขึ้นหรือใช้วิธีการยุต ิ
ข้อพิพาทโดยมีคนกลางเป็นผู้ช่วยให้ทั้งสองฝ่ายซึ่งก าลังพิพาทกันอยู่ได้ปรึกษา เจรจา 
และท าความตกลงหรอืท าความเข้าใจกัน จึงเป็นข้อตกลงหรือสัญญาที่ศักดิ์สิทธิ์ซ่ึงคู่กรณี
พอใจและยอมรับปฏิบัติมากที่สุดรองจากข้อตกลงหรือสัญญาที่เกิดจากการเจรจาต่อรอง
กันเอง 

6 วิธีไกล่เกลี่ยเหมาะสม โดยปกติการไกล่เกล่ียข้อพิพาทแรงงาน คู่กรณจีะเลือกใช้เองโดย
ร่วมกันเลือกหรือหาผู้ไกลเ่กล่ียเอง หรือขอรับบริการจากรัฐแต่มีกฎหมายบัญญัติให้
คู่กรณีต้องผ่านข้ันตอนการไกล่เกลี่ย เช่น บทบัญญัติที่ก าหนดไวใ้นพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพนัธ์ ของประเทศไทย เป็นตน้ แต่การบังคบัให้เข้าสู่ขั้นตอนการไกล่เกล่ีย 
เช่นว่านี้ คู่กรณีก็จะไม่เสยีเสรีภาพในการตกลงใจแต่จะยอมรับหรือไม่ยอมรับตามค า 
ไกล่เกลี่ยก็ได ้

7 วิธีไกล่เกลี่ยดทีี่สุด เพราะว่ามีการพูดคุยกันทั้งสองฝ่าย การไกล่เกลี่ยเป็นศิลปะที่ 
ผลส าเร็จจะขึ้นอยู่กับการเลือกที่จะเสนอขอ้ควรตกลง รวมทั้งถ้อยค าทีจ่ะสร้าง
แรงผลักดัน ให้อีกฝ่ายหนึ่งยอมตกลงในโอกาสที่เหมาะสมด้วย 
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ตารางท่ี 4-21  (ต่อ) 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

8 วิธีไกล่เกลี่ยเหมาะสม เพราะกระแสโลกาภิวัฒน์และเสรีนิยมยังมีความรุนแรง การแข่งขัน 
มีสูงและยิ่งท าให้เกิดรูปแบบการจ้างงาน ดว้ยวิธีการไกล่เกลี่ย แบบยืดหยุ่นมากขึ้น
โดยเฉพาะแรงงานในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ซ่ึงน าไปสู่การเอารัดเอาเปรียบ
แรงงานกลุ่มนีม้ากขึ้นอย่างแน่นอนน ามาซ่ึงการเผชิญหน้าสู่กระแสการเรียกร้องเพื่อลด
ความเหลื่อมล้ า เพิ่มอ านาจแรงงานกลุ่มต่าง ๆ การรวมตัวและการเจรจาต่อรองถูก
ยกระดับเป็นสทิธิที่ต้องยอมรับ เพราะกฎหมายก าหนดและต้องให้การคุ้มครองแรงงาน
เหล่านี ้

9 วิธีไกล่เกลี่ยเหมาะสม โดยใช้การเจรจาต่อรองร่วมเป็นการเจรจาเกีย่วกบัสภาพ 
การท างาน และเงื่อนไขการว่าจ้างระหว่างนายจ้างหรือองค์การของนายจ้างกับตวัแทน
ของลูกจ้าง โดยมีความมุ่งหมายที่จะตกลงกันให้ได้ ซึ่งจะมีแนวคิดในการเจรจาต่อรอง
เพื่อให้สามารถเข้าใจเชิงพฤตกิรรมของการเจรจาต่อรองและประโยชนใ์นการเจรจา
ต่อรอง ก็คือ เพื่อหลีกเลี่ยงการขัดแย้งทางอุตสาหกรรม เพื่อก่อให้เกิดความเท่าเทยีมกัน 
ในอ านาจการเจรจาต่อรอง และเพื่อความเป็นธรรมในทางอุตสาหกรรม 

 
 ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นด้านการบริหารจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีไกล่เกลี่ย 
จ านวน 9 คน ซึ่งมีผลการวิเคราะห์ของทั้งหมดดัง ตารางที่ 4-22  
 
ตารางท่ี 4-22  การสังเคราะห์ความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญ ด้วยวิธีไกล่เกลี่ย 
 

ความคิดเห็น 
1.  การแจ้งข้อเรียกร้องต้องปฏิบัติตามวิธีการและขั้นตอนของกฎหมายโดยเคร่งครัด 
2.  สหภาพแรงงานมีหน้าทีด่ าเนินการแทนลูกจ้าง เพราะมีความรู้ทางด้านแรงงานสมัพันธ์ ดังนั้น    
     การเรียกร้อง การเจรจา  ตลอดจนการตกลงใด ๆ  มักจะได้ผลดีกว่าลกูจ้างทั่วไปด าเนินการ 
     เอง 
3.  การสื่อสารเป็นเครื่องมือท่ีส าคัญจะต้องมีจุดมุ่งหมายเพื่อการอธิบาย ชี้แจงเหตุผล การรับฟัง 
     ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ  
4.  ในการไกล่เกลี่ยข้อพิพาทแรงงานนั้น ผลส าเร็จ คือ การที่คู่พิพาทสามารถตกลงกันได้  
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ตารางท่ี 4-22  (ต่อ) 
 

ความคิดเห็น 
5.  วิธีการระงบัข้อพิพาทแรงงานที่นิยมและน ามาใช้เป็นส่วนใหญ ่คือ การไกล่เกลี่ยและ 
     การชี้ขาดโดยสมัครใจ 
6.  วิธีไกล่เกลีย่ที่เหมาะสม โดยปกติ คู่กรณีจะเลือกใช้เองโดยมีเสรีภาพในการตกลงใจแต่จะ  
     ยอมรับหรอืไม่ยอมรับตามค าไกล่เกลี่ยก็ได ้
7.  วิธีไกล่เกลีย่ดีที่สุด ผลส าเร็จจะขึ้นอยู่กบัการเลือกที่จะเสนอข้อควรตกลง รวมทั้งถ้อยค าที่จะ   
     สร้างแรงผลักดัน ให้อีกฝา่ยหนึ่งยอมตกลงในโอกาสที่เหมาะสมดว้ย 
8.  วิธีไกล่เกลีย่เหมาะสม ควรเป็นแบบยืดหยุ่นเพื่อเพิ่มอ านาจให้แรงงานกลุ่มต่าง ๆ และ 
     การเจรจาตอ่รองจะถูกยกระดับเป็นสิทธิที่ต้องยอมรับตามกฎหมาย 
9.  วิธีไกล่เกลีย่โดยใช้การเจรจาต่อรองร่วม โดยมีความมุ่งหมายที่จะตกลงกันให้ไดเ้พื่อ 
     ความเป็นธรรมในทางอุตสาหกรรม 

 
 3.  วิธีปรองดอง เป็นวิธีแก้ปัญหาความขดัแย้งด้วยการไม่ยืนยันที่รักษาผลประโยชน์  
แต่ต้องใช้ความร่วมมือจากทั้งสองฝ่ายสูง ดังสรุปค าสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ดังต่อไปนี ้
 
ตารางท่ี 4-23  ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกด้านการบริหารจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีปรองดอง 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

1 กฎหมายคุ้มครองแรงงาน บัญญัติถึงสิทธิและหน้าที่ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง  
โดยก าหนดมาตรฐานขั้นต่ าในการจ้าง การใช้แรงงานและการจัดสถานที่และอุปกรณ ์
ในการท างาน เพื่อให้ผู้ท างานมีสุขภาพอนามัยอันดี มีความปลอดภัยในชีวิตและร่างกาย
และได้รับคา่ตอบแทนตามสมควรนายจ้างมีแรงงานในการผลิตหรือบริการที่คงสภาพ 
ในระยะยาว ประเทศมีความเจริญทางเศรษฐกิจ และมีความสงบมั่นคงทางสังคมโรงงาน
ส่วนใหญ่ มีมาตรฐานขั้นต่ าในการจ้างแรงงานที่กฎหมายใหน้ายจ้างจะต้องถือปฏิบัติ  
เพื่อน ามาซึ่งการคุ้มครองสิทธิของลูกจ้างในเรื่องแรงงานเป็นส าคัญกฎหมายคุ้มครอง
แรงงาน เกิดข้ึนบนแนวคิดทีว่่าอ านาจต่อรองระหว่างนายจ้างและลูกจา้งนั้น 
มีความไม่เท่าเทียมกัน โดยลกูจ้างจะมีอ านาจต่อรองน้อยกว่า ด้วยเหตนุีจ้ึงต้องมีกฎหมาย
คุ้มครองแรงงานเพื่อคุ้มครองลูกจ้าง 
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ตารางท่ี 4-23  (ต่อ) 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

2 วิธีการปรองดองที่ดีที่สุด คือ การใช้พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ ที่ได้ระบุไว้อย่าง
ชัดเจนถึงบทบาทของสหภาพแรงงานที่เป็นองค์กรแรงงานถูกต้องตามกฎหมาย ซึ่งมี
วัตถุประสงค์เพื่อการคุ้มครองผลประโยชน์เกี่ยวกับสภาพการจ้าง และสง่เสริม
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง และระหว่างลูกจ้างด้วยกนั อีกทั้ง มีสิทธิ
ตามกฎหมายแรงงานเป็นกลไกให้ความคุ้มครองสภาพการจ้างงาน 

3 วิธีการปรองดองที่ดีที่สุด คือ การปรับเพิ่มค่าจ้าง สวัสดิการ และผลประโยชน์ อย่าง
เพียงพอต่อความจ าเป็นและความต้องการของลูกจ้าง การปรับปรุงสภาพการท างาน  
ท าให้ลูกจ้างมีความพอใจในการท างานและลดจ านวนขอ้ร้องทุกข์เกี่ยวกับสภาพ 
การท างานลงได ้

4 นายจ้างต้องยอมรับว่า สหภาพแรงงานเปน็องค์การเกีย่วกับผลประโยชน์ การเรียกร้อง
เพื่อให้ลูกจ้างได้รับผลประโยชน์เพิ่มขึน้ ทีส่ าคัญของสหภาพแรงงานทีต่้องกระท าอยู่
เสมอ คือ การเจรจาตอ่รองด้วยความจริงใจ และด้วยท่าทฉีันมิตรภาพ จะท าให้เกิด
ข้อตกลงที่มีการแบ่งปันประโยชน์อันเหมาะสม และน าไปสู่แรงงานสัมพันธ์ท่ีดีได ้

5 วิธีการปรองดอง จะเหมาะสมที่สุด ในสถานการณ์ที่โลกมีการขยายตวัทางเศรษฐกิจ  
ท าให้มีการจ้างงานเพิ่มขึ้น แต่จะเปน็การจ้างงานผ่านบริษัทรับเหมาค่าแรง หรือรับเหมา
ช่วงท าหน้าที่จ่ายค่าจ้างแทนนายจ้างที่แท้จริง ท าให้นายจ้างแท้จริงปฏิเสธความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัตติ่อตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานที่ส าคัญลูกจ้างไม่ได้รับสิทธิผลประโยชน์
และสภาพการจ้างเท่าเทียมกับลูกจ้างประจ าทั้ง ๆ ที่ท างานอยู่ในต าแหน่งหน้าทีแ่บบ
เดียวกัน จึงเปน็การจ้างเชิงบงัคับ ที่มักน าไปสู่ความขัดแย้งได้โดยง่าย 

6 วิธีปรองดองเหมาะสมที่สุดของภาคแรงงาน จะต้องปรับโครงสร้างให้ชัดเจนและ
เชื่อมโยงกับสากลให้มากขึน้ เพื่อให้การเคลื่อนไหวมีประสิทธิภาพ เพื่อเป็นทางออก 
ในยุคเสรีนยิมใหม่ แรงงานต้องเรียนรู้เป็นอันดันแรก จากการถูกกดขี่ของแรงงานในอดีต 

7 วิธีปรองดองใช้ได้ โดยการตัง้ผู้ชี้ขาดข้อพิพาทแรงงานนัน้ นายจ้างและลูกจ้างจะต้อง
ปรึกษาและตกลงใจร่วมกันที่จะใช้วิธีการนี้ นายจ้างหรอืลูกจ้างเพียงฝา่ยใดฝ่ายเดียวจะ
ขอใช้วิธีการเชน่ว่านี้โดยล าพงัไม่ได้ ข้อตกลงตั้งผู้ช้ีขาดข้อพิพาทแรงงานและมอบ 
ข้อพิพาทแรงงานให้ชี้ขาดจึงเป็นเสมือนสัญญาชนิดหนึ่งโดยคู่กรณีสัญญาว่าจะปฏิบตัิ
ตามค าชี้ขาดของผู้ชี้ขาดข้อพิพาทแรงงานนั้น ซึ่งเท่ากับยอมรับเอาผลของค าชี้ขาดไว้
ล่วงหน้า 
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ตารางท่ี 4-23  (ต่อ) 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

8 วิธีปรองดองเหมาะสมในการจ้างงานระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง โดยหลักทั่วไปตั้งอยู่บน
พื้นฐานของการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ และการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน คือ นายจ้าง
ต้องอาศัยแรงงานฝีมือ และความรู้ของลูกจ้างเป็นปัจจัยส าคัญในการผลิตสินค้าหรือ
ให้บริการ เพื่อสร้างผลก าไรให้แก่กิจการโดยจัดสวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทน
การท างานอื่น ๆ 

9 วิธีปรองดองเหมาะสม โดยให้สหภาพแรงงานแจ้งข้อเรยีกร้องแทน สหภาพแรงงานที่มี
สมาชิกเป็นลูกจ้างไม่น้อยกว่าร้อยละ 20 ของลูกจ้างทั้งหมดในกิจการของนายจ้างนั้นมี
สิทธิแจ้งข้อเรียกร้องแทนลูกจ้างที่เป็นสมาชิกได้ โดยไม่ต้องมีรายชื่อและลายมือชื่อ
ลูกจ้างซึ่งเกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้องระบุไว้ในข้อเรียกร้องนั้นด้วย แต่จะต้องระบุชื่อผู้แทน
ผู้เข้าร่วมในการเจรจาด้วย ซึง่อาจเป็นกรรมการสหภาพแรงงานนั้นหรอืลูกจ้างซ่ึง
เกี่ยวข้องก็ได ้

 
 ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นด้านการบริหารจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีปรองดอง 
จ านวน 9 คน ซึ่งมีผลการวิเคราะห์ของทั้งหมดดัง ตารางที่ 4-24 
 
ตารางท่ี 4-24  การสังเคราะห์ความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญ ด้วยวิธีปรองดอง 
 

ความคิดเห็น 
1.  กฎหมายคุ้มครองแรงงาน บัญญัติถึงสิทธิและหน้าทีร่ะหว่างนายจา้งและลูกจ้าง โดยจะต้องถือ 
     ปฏิบัติ เพื่อน ามาซึ่งการคุ้มครองสิทธิของลูกจ้างในเรือ่งแรงงานเปน็ส าคัญ 
2.  วิธีการปรองดองที่ดีที่สุด คือ การใช้พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ ที่ได้ระบุไว้อย่างชัดเจนถึง  
     บทบาทของทุกฝ่ายถูกต้อง 
3.  วิธีการปรองดองที่ดีที่สุด คือ การปรับเพิ่มค่าจ้าง สวสัดิการ และผลประโยชน์ อย่างเพยีงพอ 
     ต่อความจ าเป็นและความต้องการของลูกจ้าง  
4.  นายจ้างต้องยอมรับว่า สหภาพแรงงานเป็นองค์การเกีย่วกับผลประโยชน์ การเรยีกร้องเพื่อให้ 
     ลูกจ้างได้รบัผลประโยชน์เพิ่มขึ้น ที่ส าคัญของสหภาพแรงงานที่ต้องกระท าอยู่เสมอ คือ  
     การเจรจาตอ่รองด้วยความจริงใจ และด้วยท่าทีฉันมติรภาพ จะท าให้เกิดข้อตกลงที่มี 
     การแบ่งปนัประโยชน์อนัเหมาะสม และน าไปสู่แรงงานสัมพันธ์ที่ดีได ้
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ตารางท่ี 4-24  (ต่อ) 
 

ความคิดเห็น 
5.  วิธีการปรองดองจะท าใหม้ีการจ้างงานเพิ่มขึ้น  
6.  วิธีปรองดองเหมาะสมทีสุ่ดของภาคแรงงาน จะต้องปรับโครงสรา้งให้ชัดเจนและเชื่อมโยงกับ  
     สากลให้มากขึ้นเพื่อให้การเคล่ือนไหวมปีระสิทธิภาพเพื่อเป็นทางออกในยุคเสรีนิยมใหม่   
     แรงงานต้องเรียนรู้เป็นอนัดันแรก จากการถูกกดขี่ของแรงงานในอดีต 
7.  วิธีปรองดองใช้ได้  โดยการตั้งผู้ช้ีขาดข้อพิพาทแรงงานนั้น นายจ้างและลูกจ้างจะต้องปรึกษา  
     และตกลงใจร่วมกันที่จะใช้วิธีการนี้  
8.  วิธีปรองดองเป็นหลักทัว่ไปตั้งอยู่บนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ และการพึ่งพา  
     อาศัยซึ่งกนัและกัน  
9.  วิธีปรองดองเหมาะสม โดยให้สหภาพแรงงานแจ้งข้อเรียกร้องแทน ลูกจ้างทั้งหมด 
   
 จากตารางที่ 4-24 ผู้เชี่ยวชาญให้ความคดิเห็นว่าด้านวิธีปรองดอง ผู้บริหารโรงงาน
อุตสาหกรรมมีความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน คือ ทางด้านวิธีปรองดองมีความเหมาะสม มีความเคารพ 
การให้เกียรตซิึ่งกันและกันท าให้การด าเนินงานเปน็ไปอย่างมีความสุข มิฉะนั้นแล้ว ก็จะเป็นสาเหตุ
ของความขัดแย้งได้ ซึ่งกฎหมายคุ้มครองแรงงาน บัญญัติถึงสิทธิและหน้าที่ระหว่างนายจ้างและ
ลูกจ้าง โดยจะต้องถือปฏิบัติเพื่อน ามาซึ่งการคุ้มครองสิทธิของลูกจ้างในเรื่องแรงงานเป็นส าคัญ 
วิธีการปรองดองที่ดีที่สุด คือ การใช้พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ ที่ได้ระบุไว้อย่างชัดเจน 
ถึงบทบาทของทุกฝ่ายถูกตอ้ง การปรับเพิ่มค่าจ้าง สวัสดิการ และผลประโยชน์ อย่างเพียงพอต่อ
ความจ าเป็นและความต้องการของลูกจ้าง และนายจ้างต้องยอมรับว่า สหภาพแรงงานเป็นองค์การ
เกี่ยวกับผลประโยชน์ การเรียกร้องเพื่อใหลู้กจ้างได้รับผลประโยชน์เพิม่ขึ้น ที่ส าคัญของสหภาพ
แรงงานที่ต้องกระท าอยู่เสมอ คือ การเจรจาต่อรองด้วยความจริงใจ และด้วยท่าทีฉันมิตรภาพ  
จะท าให้เกิดขอ้ตกลงที่มีการแบ่งปันประโยชน์อันเหมาะสม และน าไปสู่แรงงานสัมพันธ์ที่ดีได ้
 วิธีการปรองดองจะท าให้มีการจ้างงานเพิ่มขึ้น เหมาะสมที่สุดของภาคแรงงาน จะต้อง
ปรับโครงสร้างใหชั้ดเจนและเชือ่มโยงกับสากลให้มากขึน้ เพื่อให้การเคลื่อนไหวมีประสิทธิภาพ
เพื่อเป็นทางออกในยุคเสรีนยิมใหม่ แรงงานต้องเรียนรู้เป็นอันดันแรก จากการถูกกดขี่ของแรงงาน
ในอดีต โดยการตั้งผู้ชี้ขาดข้อพิพาทแรงงานนั้น นายจ้างและลูกจ้างจะต้องปรึกษาและตกลงใจ
ร่วมกันที่จะใช้วิธีการนี้ เปน็หลักทัว่ไปตั้งอยู่บนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ และ 
การพึ่งพาอาศยัซึ่งกันและกัน โดยให้สหภาพแรงงานแจ้งข้อเรียกร้องแทน ลูกจ้างทั้งหมด 
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 4.  วิธีร่วมมือ คือ เป็นวิธีการแก้ไขปัญหาโดยการรว่มมือและรักษาผลประโยชน์ให้ทั้ง
สองฝ่ายพึงพอใจ ท างานรว่มกันอย่างมีประสิทธภิาพ ดังสรุปค าสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ ดังต่อไปนี ้
 
ตารางท่ี 4-25  ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกด้านการบริหารจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีร่วมมอื 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

1 สหภาพแรงงานเป็นคู่สัญญาที่มั่นคงและรบัผิดชอบมากกว่าในกรณีที่มีข้อตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจ้าง สหภาพแรงงานที่เป็นคู่สัญญาจะเป็นผู้ดแูลให้ลูกจ้าง ปฏิบัติตามข้อตกลง
นั้น กรณีสถานประกอบการใดมีสหภาพแรงงานตั้งแต่ 2 แห่งขึ้นไป จะมีปัญหาเกี่ยวกับ
การยื่นข้อเรียกร้องเป็นอันมาก อาจต้องให้พนักงานประนอมข้อพิพาทมาด าเนินการเลือก
ผู้แทนส าหรับแจ้งข้อเรียกร้องต่อนายจ้าง ถา้ตกลงกันเองไม่ได้และอาจมีปัญหาเรื่อง
แก่งแย่งชิงดีชงิเด่นกัน ดังนัน้ สถานประกอบการที่มีสหภาพแรงงานเพียงแห่งเดียว  
จะเกิดปัญหาน้อยกว่า 

2 ใช้วิธีให้ทุกฝ่ายร่วมมือ โดยสร้างกระบวนการของทั้งสองฝ่ายท างานร่วมกันจะสามารถ
ลดปัญหาข้อขัดแย้งต่าง ๆ ลงได้ การร่วมมอืเป็นปัจจัยและเงื่อนไขส าคญัของฝ่ายจัดการ
หรือสหภาพแรงงาน ที่ทั้งสองฝ่ายอาจควบคุมได ้

3 การบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ควรใช้วิธีร่วมมือ 
โดยการจัดประชุมผู้บริหาร หัวหน้างาน คณะกรรมการตวัแทนพนักงาน พนักงาน
ทั้งหมดมีการออกประกาศ จดหมายข่าว ขอ้มูลแถลงการณ์ต่าง ๆ การรับฟังปัญหา
ความรู้สึก ความต้องการของพนักงาน โครงการตู้รับความคิดเห็นของพนักงาน การศึกษา
วิเคราะห์ปัญหา ความต้องการของพนักงาน ตอบค าถาม หรือชี้แจงข้อสงสัยแก่พนักงาน 
เพื่อป้องกันและแกไ้ขปัญหาความขัดแย้ง ทัศนคติที่ไม่เข้าใจหรือไม่เป็นที่ยอมรับ ให้
ความส าคัญกับการสร้างความเข้าใจ การยอมรับให้ความร่วมมือ 

4 การบริหารความขัดแย้ง ควรเน้นด้านการส่ือสาร เพื่อสร้างความเข้าใจแก่พนักงาน 
ให้เห็นว่ามีเหตุผล และความจ าเป็นอย่างไร มีขั้นตอนที่จะสื่อสารเพื่อป้องกันเหต ุ
ความวุ่นวายหรือความไม่สงบที่จะเกิดขึ้น รวมทั้งมีแผนงานที่จะให้บคุลากรกลุ่มต่าง ๆ 
ท าหน้าที่ในการเสริมสร้างความเข้าใจ หรอืก าหนดบทบาทการปฏิบัติงานไว้ลว่งหน้า 
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ตารางท่ี 4-25  (ต่อ) 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

5 การมีส่วนร่วมของลูกจ้าง ไม่สามารถแก้ไขปัญหาทุกปัญหาที่นายจ้างและลูกจ้างต้องการ
ได้ ทั้งสองฝ่ายต้องใช้เวลาในการปรับเปล่ียนทัศนคติ พฤติกรรมและท่าทีที่มีต่อกัน 
จะท าให้ความขัดแย้งของนายจ้างและลูกจา้งสิ้นสุดลงอย่างส้ินเชิง 

6 วิธีร่วมมือร่วมใจเหมาะสมทีสุ่ด และได้รับการพิสูจน์ให้เห็นแลว้ว่า เปน็วิธีการที่สันติ
และให้ความเป็นธรรมแก่ทุกฝ่าย อันส่งผลให้การใช้ความรุนแรงในรูปของการข่มขู่
เพื่อให้ตนได้รบัเค้กก้อนโต กลายเป็นสิ่งทีไ่ม่จ าเป็นอกีต่อไป ผลที่เกิดข้ึนก็คือ จ านวน
การนัดหยุดงานได้ลดลงตามล าดับ นอกจากนี ้สังคมยังให้การยอมรับในระบบการเจรจา
ต่อรองอย่างกว้างขวาง และน าไปสู่การปฏิบัติสืบต่อกันมาจนกลายเปน็บรรทัดฐานของ
สังคม 

7 วิธีร่วมมือร่วมใจใช้ได ้แรงงานต้องมีกลยุทธ์ในการร่วมมือต่อรองกับนายจ้างโดยเฉพาะ
การต่อสู้กับปัญหาการจ้างงานไม่มั่นคง การจ้างเหมาแรงงานทุกรูปแบบ ตลอดจน 
การผลักดันให้เกิดการแก้ไขกฎหมายแรงงานเพื่อการคุ้มครองสิทธิการรวมกลุ่มและ 
การเจรจาต่อรองร่วมนี ้เป็นสิ่งที่จ าเป็นในอนาคต โดยเฉพาะการต่อรองเพื่อสร้างอ านาจ
ที่แท้จริงให้เกิดเป็นรูปธรรม 

8 วิธีร่วมมือร่วมใจเหมาะสม ปญัหาด้านแรงงานในปัจจุบันไม่ค่อยเห็นในลักษณะ 
ความรุนแรง ทั้งนี ้เพราะทั้งฝ่ายนายจ้างกบัลูกจ้างต่างมคีวามรู้เรื่องกฎหมายแรงงาน 
มากขึ้นและมปีระสบการณ์ การเจรจาต่อรองส่วนใหญแ่ล้ว นายจ้างจะลดการเผชิญหน้า
โดยตรง จะก าหนดนโยบายหลัก และมอบหมายให้ฝ่ายบคุคลเป็นผู้เจรจาต่อรองแทน 
ทางฝ่ายลูกจ้างจะแตง่ตั้งตัวแทนกลางมาหน้าที่ในการเจรจา ส่วนใหญ่เป็นพวกแกนน า
สหภาพ เมื่อเจรจาสรุปผลอย่างไร จะน าผลข้อตกลงไปแจ้งนายจ้าง หากเห็นด้วยก็จบ  
ถ้าไม่เห็นด้วยก็เปิดเจรจาใหม่ ถ้าหาข้อสรุปไม่ได้จริง ๆ จะไปสู่ขั้นตอนตามกระบวนการ
แรงงานสัมพนัธ์ที่เรียกว่าไตรภาคี หรืออนุญาโตตุลาการต่อไป แต่ส่วนใหญ่จะจบเพราะ
ข้อเรียกร้องไม่ซับซ้อน เป็นเรื่องรายได้เป็นหลัก 

9 วิธีร่วมมอืร่วมใจเหมาะสม จะเปน็การส่งเสริมความสัมพนัธ์อันดีระหว่างสหภาพแรงงานฯ 
กับบริษัทฯ โดยยืนบนพื้นฐานแห่งความจรงิใจ ความเป็นอิสระ และความเสมอภาค 
ในการแสวงหาผลประโยชน์ร่วมกัน ให้การสนับสนุนและพร้อมที่จะเขา้ไปมีส่วนร่วม
ในโครงการ หรือกิจกรรมต่าง ๆ ของบริษัทฯ ที่จะเป็นประโยชน์ต่อมวลสมาชิกและ
สังคมมุ่งรักษาผลประโยชน์ของบริษัทฯ 
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 ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นด้านการบริหารจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีร่วมมือจ านวน  
9 คน ซึ่งมีผลการวิเคราะห์ของทั้งหมดดัง ตารางท่ี 4-26 
 
ตารางท่ี 4-26  การสังเคราะห์ความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญ ด้วยวิธีร่วมมือ 
 

ความคิดเห็น 
1.  สหภาพแรงงานเป็นคู่สัญญาที่มั่นคงและรับผิดชอบข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง   
2.  ใช้วิธีให้ทกุฝ่ายร่วมมือ โดยสร้างกระบวนการของทั้งสองฝ่ายท างานร่วมกนัจะสามารถลด  
     ปัญหาข้อขัดแย้งต่าง ๆ ลงได้  
3.  การบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ควรใช้วิธีร่วมมือโดยการจัด  
     ประชุมผู้บริหาร หัวหน้างาน คณะกรรมการตัวแทนพนักงาน พนกังานทั้งหมดมีการออก 
     ประกาศ จดหมายข่าว ขอ้มูลแถลงการณ์ต่าง ๆ การรับฟังปัญหาความรู้สึก ความต้องการของ 
     พนักงาน   
4.  การบริหารความขัดแย้ง ควรเน้นด้านการส่ือสาร เพื่อสร้างความเข้าใจแก่พนกังานให้เห็นว่า 
     มีเหตุผล และความจ าเปน็อย่างไร เพื่อป้องกันเหตุความวุ่นวายหรือความไม่สงบที่จะเกิดขึ้น  
5.  การมีส่วนร่วมของลูกจ้าง ไม่สามารถแก้ไขปัญหาทุกปัญหาที่นายจ้างและลูกจ้างต้องการได้  
     ทั้งสองฝ่ายต้องใช้เวลาในการปรับเปล่ียนทัศนคติ พฤติกรรมและท่าทีท่ีมีต่อกนั จะท าให ้
     ความขัดแยง้ของนายจ้างและลูกจ้างสิ้นสุดลงอย่างสิ้นเชิง 
6.  วิธีร่วมมือร่วมใจเหมาะสมที่สุด และได้รับการพิสูจนใ์ห้เห็นแลว้ว่า เป็นวิธีการที่สนัติและให้   
     ความเป็นธรรมแก่ทุกฝ่าย อันส่งผลให้การใช้ความรุนแรงในรูปของการข่มขู่เพื่อให้ตนได้รับ 
     เคก้ก้อนโต กลายเป็นสิ่งที่ไม่จ าเป็นอกีต่อไป ผลที่เกิดขึ้นก็คือ จ านวนการนัดหยดุงานได้ลดลง  
     ตามล าดับ นอกจากนี ้สังคมยังใหก้ารยอมรับในระบบการเจรจาต่อรองอย่างกว้างขวาง และ 
     น าไปสู่การปฏิบัติสืบต่อกันมาจนกลายเป็นบรรทัดฐานของสังคม 
7.  แรงงานต้องมีกลยุทธ์ในการร่วมมือตอ่รองกับนายจ้างโดยเฉพาะปัญหาการจ้างงานที่ไม่มั่นคง  
     ตลอดจนการผลักดันให้เกิดการแก้ไขกฎหมายแรงงานเพื่อการคุ้มครองสิทธิที่จ าเป็นในอนาคต     
     โดยเฉพาะการต่อรองเพื่อสร้างอ านาจที่แท้จริงให้เกดิเป็นรูปธรรม 
8.  ปัญหาด้านแรงงานในปัจจุบันไม่ค่อยเหน็ในลักษณะความรุนแรง ทั้งนี้ เพราะทั้งฝ่ายนายจ้าง 
     กับลูกจ้างตา่งมีความรู้เร่ืองกฎหมายแรงงานมากขึ้นและมีประสบการณ์ การเจรจาต่อรอง         
     ส่วนใหญ่แล้ว นายจ้างจะลดการเผชิญหน้าโดยตรง  
9.  วิธีร่วมมือร่วมใจเหมาะสม จะเป็นการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างสหภาพแรงงานฯ   
     กับบริษัทฯ โดยยืนบนพื้นฐานแห่งความจริงใจ ความเป็นอิสระ และความเสมอภาคใน 
     การแสวงหาผลประโยชน์ร่วมกัน  
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 จากตารางที่ 4-26 ผู้เชี่ยวชาญให้ความคดิเห็นว่าด้านวิธีร่วมมือร่วมใจ ผูบ้ริหารโรงงาน
อุตสาหกรรมมีความคิดเหน็ที่สอดคล้องกัน คือ ทางด้านวิธีร่วมมือร่วมใจมีความเหมาะสม  
มีความเคารพ การให้เกียรตซิึ่งกันและกัน ท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีความสุข มิฉะนั้นแล้ว 
ก็จะเป็นสาเหตุของความขัดแย้ง ซึ่งสหภาพแรงงานเปน็คู่สัญญาที่มั่นคงและรับผิดชอบข้อตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจ้าง ใชว้ิธีให้ทุกฝ่ายร่วมมือโดยสร้างกระบวนการของทั้งสองฝ่ายท างานร่วมกัน
จะสามารถลดปัญหาข้อขัดแย้งต่าง ๆ ลงได้ การบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรม
ยานยนต์ ควรใช้วิธีร่วมมือโดยการจดัประชุมผู้บริหาร หัวหน้างาน คณะกรรมการตวัแทนพนกังาน 
พนักงานทั้งหมด มีการออกประกาศ จดหมายข่าว ข้อมูลแถลงการณ์ต่าง ๆ  การรับฟังปัญหา
ความรู้สึก ความต้องการของพนักงาน   
 การบริหารความขัดแย้ง ควรเน้นด้านการส่ือสาร เพื่อสร้างความเข้าใจแก่พนักงานให้
เห็นว่ามีเหตุผล และความจ าเป็นอย่างไร เพื่อป้องกันเหตุความวุ่นวายหรือความไมส่งบท่ีจะเกดิขึน้ 
การมีส่วนร่วมของลูกจ้าง ไม่สามารถแก้ไขปัญหาทุกปัญหาที่นายจ้างและลูกจ้างต้องการได้ ทั้งสอง
ฝ่ายต้องใช้เวลาในการปรับเปลี่ยนทัศนคต ิพฤติกรรมและท่าทีที่มีต่อกนั จะท าให้ความขัดแย้งของ
นายจ้างและลกูจ้างสิ้นสุดลงอย่างสิ้นเชิง วธิีร่วมมือร่วมใจเหมาะสมที่สุด และได้รับการพิสูจน์ 
ให้เห็นแลว้ว่า เป็นวิธีการที่สนัติและให้ความเป็นธรรมแกทุ่กฝ่าย อันส่งผลให้การใช้ความรุนแรง
ในรูปของการข่มขู่เพื่อให้ตนได้รับเค้กก้อนโต กลายเปน็สิ่งที่ไม่จ าเปน็อีกต่อไป ผลที่เกิดขึ้น ก็คือ 
จ านวนการนดัหยุดงานได้ลดลงตามล าดับ นอกจากนี ้สังคมยังใหก้ารยอมรับในระบบการเจรจา
ต่อรองอย่างกว้างขวาง และน าไปสู่การปฏิบัติสืบตอ่กันมาจนกลายเปน็บรรทัดฐานของสังคม
แรงงานต้องมกีลยุทธ์ในการร่วมมือต่อรองกับนายจ้าง โดยเฉพาะปัญหาการจ้างงานที่ไม่มั่นคง 
ตลอดจนการผลักดันให้เกิดการแก้ไขกฎหมายแรงงาน เพื่อการคุ้มครองสิทธิที่จ าเป็นในอนาคต 
โดยเฉพาะการต่อรองเพื่อสร้างอ านาจที่แท้จริงให้เกิดเป็นรูปธรรม ปัญหาด้านแรงงานในปัจจุบัน 
ไม่ค่อยเห็นในลักษณะความรุนแรง ทั้งนี ้เพราะทั้งฝ่ายนายจ้างกับลูกจา้งต่างมีความรูเ้รื่องกฎหมาย
แรงงานมากขึน้และมีประสบการณ์ การเจรจาต่อรองส่วนใหญแ่ล้ว นายจ้างจะลดการเผชิญหน้า
โดยตรง ดังนัน้ วิธีร่วมมือรว่มใจเหมาะสม จะเป็นการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างสหภาพ
แรงงานฯ กับบริษัทฯ โดยยืนบนพื้นฐานแห่งความจริงใจ ความเป็นอิสระ และความเสมอภาค 
ในการแสวงหาผลประโยชน์ร่วมกัน  
 5.  วิธีหลีกเล่ียง เป็นวิธีจัดการความขัดแย้งท่ีผู้บริหาร พยายามไม่เข้าไปเกี่ยวข้อง 
หลีกเลี่ยงออกมา โดยเชื่อว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านเลยไป ดงัสรุปค าสัมภาษณ์เชิงลึก 
ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ดังต่อไปนี ้
 



92 

ตารางท่ี 4-27  ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกด้านการบริหารจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีหลีกเลี่ยง 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

1 การร่วมเจรจาต่อรองเป็นส่วนมากระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างหรือสหภาพแรงงาน มัก
ด าเนินไปดว้ยความยากล าบากและเกิดปัญหา อุปสรรคที่ท าให้ไม่สามารถตกลงกันได้ 
เพราะสาเหตุส าคัญท่ีแท้จริงไม่ได้มาจากข้อกฎหมายแต่อย่างใด แต่ส่วนมากนายจ้างและ
ลูกจ้างต่างพยายามอ้างข้อกฎหมายมาเปน็วิธีระงับข้อพพิาทแรงงานขึน้มา เป็นข้ออา้ง 
ข้อเถียงโต้แย้งเพื่อประโยชนข์องฝ่ายตนมากเกินไป   

2 มาตรา 32 บัญญัติไว้ว่าห้ามมิให้บุคคลอ่ืนซึ่งมิใช่นายจ้าง ลูกจ้าง กรรมการสมาคม
นายจ้าง กรรมการสหภาพแรงงาน กรรมการสหพันธ์นายจ้าง กรรมการสหพันธ์แรงงาน 
ผู้แทนหรือที่ปรึกษา ซึ่งเกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้อง เข้าไปด าเนินการหรือร่วมกระท า 
การใด ๆ ในการเรียกร้อง การเจรจา การไกล่เกลี่ย การชี้ขาดข้อพิพาทแรงงาน การปิดงาน
หรือการชุมนมุในการนัดหยุดงานบุคคลที่เป็นผู้มีส่วนได้เสียเกี่ยวข้องกับการแจ้ง 
ข้อเรียกร้องทัง้สิ้น ถ้าบุคคลอื่นเข้าไปด าเนนิการหรือร่วมกระท าการใด ๆ  
ในการเรยีกร้อง การเจรจา การไกล่เกลี่ย การชี้ขาดข้อพิพาทแรงงาน การปิดงาน หรือ 
การชุมนุมในการนัดหยุดงานแล้ว จะท าให้การนั้นเสียไปเพราะด าเนนิการโดยไม่มี
อ านาจ นอกจากนั้น ยังอาจมคีวามผิดอาญาตามมาตรา 137 ด้วย 

3 ลูกจ้างเมื่อรวมตัวกันเป็นสหภาพแรงงานแล้ว ย่อมมีความเป็นอันหนึง่อันเดียวกันมากขึ้น 
และอาจด าเนนิการอย่างใดพร้อมกัน ซึ่งเป็นไปในทางที่เป็นเป็นโทษแกน่ายจ้างได้ เช่น 
หยุดงานพร้อมกัน หรือกระท าการอื่นที่ท าให้นายจ้างเสยีหาย ได้รับความ
กระทบกระเทือน จะเห็นไดว้่า การที่นายจ้างเกรงว่าลูกจ้างจะนัดหยุดงานหรือท าให้
นายจ้างเสียหายนี้เอง เป็นอ านาจในการเจรจาต่อรองของฝ่ายลูกจ้างที่มอียู่เหนือนายจา้ง 
การปิดโรงงานชั่วคราวหรือเลิกกิจการไป จะเป็นพลังอ านาจที่จะก่อให้เกิดความ
หวาดหวั่นต่อการตกงานหรือไม่ได้รับค่าจา้งไปเลี้ยงชีพหรือครอบครัวของลูกจ้าง ดงันั้น  
การที่ลูกจ้างเกรงว่าจะไม่มีงานท าและไม่ไดร้ับค่าจ้างดังกล่าว จึงเป็นอ านาจในการเจรจา
ต่อรองของฝ่ายนายจ้าง 

4 วิธีหลีกเลี่ยงไม่เหมาะสม ควรบริหารความขัดแย้ง ด้วยวิธีการหลีกเลีย่งโดยท าตาม 
ความต้องการของลูกจ้าง เช่น ไม่ต้องการถูกเลิกจ้างงาน กลัวการตกงาน ต้องการท างาน
ต่อ ต้องการให้มีการคุ้มครองแรงงาน ดูแลพนักงาน ให้มีการจ่ายค่าชดเชย ให้นายจา้ง
ดูแลรักษาผลประโยชน์ใหม้ากที่สุดและถูกต้องตามกฎหมาย 
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ตารางท่ี 4-27  (ต่อ) 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 
 5 วิธีหลีกเลี่ยงไม่เหมาะสม การบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ 

ควรใช้วิธีหลกีเล่ียงโดยด าเนินการท่ีให้ความเป็นธรรม สอดคล้องกับกฎหมาย ผู้บริหาร 
หัวหน้างาน ตอลดจนนักบรหิารทรัพยากรบุคคล จะต้องให้ความส าคัญมีขั้นตอนที่จะ
ปฏิบัติ ค านึงถึงผลกระทบต่าง ๆ เพื่อให้เป้าหมายการลดขนาดองค์การและการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประสบความส าเร็จและเป็นพลังที่จะพลิกฟื้นธุรกิจให้สามารถฝ่าฟัน
เอาชนะวิกฤตกิารณ์ได้ในทีสุ่ด 

6 วิธีหลีกเลี่ยงเกีย่วกับผลประโยชน์ เชิงเศรษฐกิจ ที่เกิดขึ้นเนื่องจากไม่อาจตกลงกันได ้
ในการเจรจาตอ่รองเพื่อก าหนดหรือปรับปรุงแก้ไขข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง  
ซึ่งครอบคลุมถึงเรื่องเงื่อนไขการจ้าง ค่าจา้ง สวัสดิการผลประโยชน์ตอบแทนการท างาน 
อื่น ๆ ตลอดจนสภาพแวดลอ้มในที่ท างาน เป็นต้น 

7 หลีกเลี่ยงข้อพพิาทเกี่ยวกับการกระท าอันไม่เป็นธรรม เพราะเป็นข้อพิพาทแรงงาน 
ที่เกิดขึ้นบ่อย เนื่องจากนายจ้างเลิกจ้างหรือกระท าการอันเป็นการกลั่นแกล้งลูกจ้าง  
เพราะเหตุที่ลูกจ้างเป็นกรรมการหรือสมาชิกของสหภาพแรงงานหรือเข้าร่วมด าเนิน
กิจกรรมของสหภาพแรงงาน 

8 หลีกเลี่ยงการที่คู่กรณีจะต้องน าข้อพิพาทแรงงานเข้าสู่ข้ันตอนการไกล่เกลี่ยก่อน  
หากการไกล่เกลี่ยไม่ประสบผลส าเร็จ คู่กรณีจึงจะมีสิทธินัดหยดุงาน หรือปิดงานได้  
การไกล่เกลี่ยที่มีประสิทธิภาพ จะช่วยใหคู้่กรณีไม่เห็นความจ าเป็นทีจ่ะใช้สิทธินัด 
หยุดงาน หรือปิดงาน และชว่ยยุติข้อพิพาทแรงงานได ้

9 สิ่งที่ควรท า คือ การหลีกเลี่ยงเกี่ยวกับเงื่อนไขการจ้างหรอืการท างาน ก าหนดวันและเวลา
ท างาน ค่าจ้าง สวัสดิการ การเลิกจ้าง หรือประโยชน์อื่นของนายจ้างหรือลูกจ้างอันเกี่ยวกับ
การจ้างหรือการท างาน ค่าจา้ง สวัสดิการ การเลิกจ้าง หรือประโยชน์อื่นของนายจ้างหรือ
ลูกจ้างอันเกี่ยวกับการจ้างหรือการท างาน แต่ก็มิได้มีการจ าแนกประเภทของข้อพิพาท
แรงงาน 

 
 ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นด้านการบริหารจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีหลีกเลี่ยง 
จ านวน 9 คน ซึ่งมีผลการวิเคราะห์ของทั้งหมดดัง ตารางที่ 4-28  
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ตารางท่ี 4-28  การสังเคราะห์ความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญ ด้วยวิธีหลีกเล่ียง 
 

ความคิดเห็น 
1.  การร่วมเจรจาต่อรองระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างหรือสหภาพแรงงาน มักด าเนินไปด้วย 
     ความยากล าบากและเกิดปัญหา อุปสรรคที่ท าให้ไม่สามารถตกลงกันได้  
2.  มาตรา 32 บัญญัติไว้ว่าห้ามมิให้บุคคลอ่ืนซึ่งมิใช่นายจ้าง ลูกจ้าง กรรมการสมาคมนายจ้าง   
     กรรมการสหภาพแรงงาน กรรมการสหพันธ์นายจ้าง กรรมการสหพันธ์แรงงาน ผู้แทนหรือ 
     ที่ปรึกษาซึ่งเกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้อง เขา้ไปด าเนินการหรือร่วมกระท าการใด ๆ ใน 
     การเรียกร้อง การเจรจา การไกล่เกลี่ย  
3.  ลูกจ้างเมื่อรวมตัวกันเป็นสหภาพแรงงานแล้ว ย่อมมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันมากขึ้น  
     และอาจด าเนินการอย่างใดพร้อมกัน ซึ่งเป็นไปในทางที่เป็นเป็นโทษแกน่ายจ้างได้ เช่น  
     หยุดงานพร้อมกัน หรือกระท าการอื่นทีท่ าให้นายจ้างเสียหาย ได้รับความกระทบกระเทือน  
4.  ควรบริหารความขัดแย้ง ด้วยวิธีการหลกีเลี่ยงโดยท าตามความต้องการของลูกจ้าง เช่น  
     ไม่ต้องการถูกเลิกจ้างงาน กลัวการตกงาน ต้องการท างานต่อ ต้องการให้มีการคุ้มครอง  
     แรงงาน ดแูลพนักงาน ให้มีการจ่ายค่าชดเชย ให้นายจ้างดูแลรักษาผลประโยชน์ให้มากที่สุด  
     และถูกต้องตามกฎหมาย 
5.  ควรใช้วิธีหลีกเลี่ยงโดยด าเนินการที่ให้ความเป็นธรรม สอดคล้องกับกฎหมาย เพื่อให้สามารถ  
     ฝ่าฟันเอาชนะวิกฤติการณ์ได้ในที่สุด 
6.  วิธีหลีกเลี่ยงเกี่ยวกับผลประโยชน์ เชิงเศรษฐกิจ ที่เกดิขึ้นเนื่องจากไม่อาจตกลงกนัได้ 
     ในการเจรจาต่อรองเพื่อก าหนดหรือปรับปรุงแก้ไขข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ซึง่   
     ครอบคลุมถึงเรื่องเงื่อนไขการจ้าง ค่าจา้ง สวัสดิการผลประโยชน์ตอบแทนการท างานอื่น ๆ  
7.  หลีกเลี่ยงขอ้พิพาทเกีย่วกบัการกระท าอนัไม่เป็นธรรม เนื่องจากนายจ้างเลิกจ้างหรือกระท า 
     การอันเป็นการกลั่นแกล้งลูกจ้าง เพราะเหตุที่ลูกจ้างเป็นกรรมการหรอืสมาชิกของสหภาพ  
     แรงงานหรอืเข้าร่วมด าเนนิกิจกรรมของสหภาพแรงงาน 
8.  หลีกเลี่ยงการที่คู่กรณีจะต้องน าข้อพิพาทแรงงานเข้าสู่ขั้นตอนการไกล่เกลี่ยก่อน หากไม่ 
     ประสบผลส าเร็จ คู่กรณีจึงจะมีสิทธินัดหยุดงาน หรือปิดงานได้  
9.  สิ่งที่ควรท า คือ การหลีกเลี่ยงเกี่ยวกับเงือ่นไขการจ้างหรือการท างาน หรือประโยชน์อื่นของ  
     ลูกจ้างอันเกี่ยวกับการจ้างหรือการท างาน  
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 จากตารางที่ 4-28 ผู้เชี่ยวชาญให้ความคดิเห็นว่าการบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการ
หลีกเลี่ยงไม่เหมาะสม การร่วมเจรจาต่อรองระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างหรือสหภาพแรงงาน  
มักด าเนินไปดว้ยความยากล าบากและเกิดปัญหา อุปสรรคที่ท าให้ไม่สามารถตกลงกันได้ ตาม
มาตรา 32 บัญญัติไว้ว่าห้ามมิให้บุคคลอ่ืน ซึ่งมิใช่นายจ้าง ลูกจ้าง กรรมการสมาคมนายจ้าง 
กรรมการสหภาพแรงงาน กรรมการสหพันธ์นายจ้าง กรรมการสหพันธ์แรงงาน ผู้แทนหรือที่
ปรึกษาซึ่งเกีย่วข้องกับข้อเรยีกร้อง เข้าไปด าเนินการหรอืร่วมกระท าการใด ๆ ในการเรียกร้อง  
การเจรจา การไกล่เกลี่ย ดังนัน้ ลูกจ้างเมื่อรวมตัวกันเปน็สหภาพแรงงานแล้ว ย่อมมีความเป็น
อันหนึ่งอันเดยีวกันมากขึน้ และอาจด าเนนิการอย่างใดพร้อมกัน ซึ่งเป็นไปในทางที่เป็นเป็นโทษ 
แก่นายจ้างได้ เช่น หยุดงานพร้อมกัน หรอืกระท าการอืน่ที่ท าให้นายจ้างเสียหาย ได้รับ 
ความกระทบกระเทือน จึงควรบริหารความขัดแย้ง ด้วยวิธีการหลีกเลีย่งโดยท าตามความต้องการ
ของลูกจ้าง เช่น ไม่ต้องการถูกเลิกจ้างงาน กลัวการตกงาน ต้องการท างานต่อ ต้องการให้มี 
การคุม้ครองแรงงาน ดูแลพนักงาน ให้มีการจ่ายค่าชดเชย ใหน้ายจ้างดแูลรักษาผลประโยชน ์
ให้มากที่สุดและถูกต้องตามกฎหมาย 
 ควรใช้วิธีหลกีเล่ียงโดยด าเนินการท่ีให้ความเป็นธรรม สอดคล้องกับกฎหมาย เพื่อให้
สามารถฝ่าฟันเอาชนะวิกฤตกิารณ์ได้ในทีสุ่ด วิธีหลีกเลีย่งเกี่ยวกับผลประโยชน์ เชิงเศรษฐกิจ  
ที่เกิดขึ้นเนื่องจากไม่อาจตกลงกันได ้ในการเจรจาต่อรองเพื่อก าหนดหรือปรับปรุงแก้ไขข้อตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจ้าง ซึ่งครอบคลุมถึงเรื่องเงื่อนไขการจ้าง ค่าจ้าง สวัสดิการผลประโยชน ์
ตอบแทนการท างานอื่น ๆ หลีกเลี่ยงข้อพพิาทเกี่ยวกับการกระท าอันไม่เป็นธรรม เนื่องจากนายจ้าง
เลิกจ้างหรือกระท าการอันเป็นการกลั่นแกล้งลูกจ้าง เพราะเหตุที่ลูกจ้างเป็นกรรมการหรือสมาชิก
ของสหภาพแรงงานหรือเข้าร่วมด าเนินกิจกรรมของสหภาพแรงงาน หลีกเลี่ยงการที่คู่กรณีจะต้อง
น าข้อพิพาทแรงงานเข้าสู่ขั้นตอนการไกล่เกลี่ยก่อน หากไม่ประสบผลส าเร็จ คู่กรณีจึงจะมีสิทธิ 
นัดหยุดงาน หรือปิดงานได้ และสิ่งที่ควรท า คือ การหลีกเลี่ยงเกี่ยวกับเงื่อนไขการจ้างหรือ 
การท างาน หรอืประโยชน์อืน่ของลูกจ้างอนัเกี่ยวกับการจ้างหรือการท างาน  
 6.  วิธีเผชิญหน้า เป็นวิธีจัดการกับความขดัแย้งที่ผู้บริหารน าข้อความขัดแย้งขึน้มา
พิจารณา และเผชิญหน้าปัญหากับความขดัแย้งโดยตรงและเปิดเผย แสดงความคิดเห็นอย่าง
ตรงไปตรงมา จนกว่าความขดัแย้งจะได้รับการแก้ไขเรยีบร้อยแล้ว แกป้ัญหาด้วยความสุขุม
รอบคอบ ซ่ึงอาจต้องใช้เวลามากกว่าวิธีอื่น ๆ ก็ตาม ดังสรุปค าสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ดังต่อไปนี ้
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ตารางท่ี 4-29  ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกด้านการบริหารจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีเผชิญหน้า 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

1 ปัญหาการเรียกร้องให้นายจา้งโยกย้าย แตง่ตั้ง หรือเลิกจ้างลูกจ้างคนใดคนหนึ่งของ
นายจ้าง หรือการขอให้ลูกจ้างคนใดคนหนึง่ได้บ าเหน็จความชอบเป็นกรณีพิเศษ  
เป็นข้อเรียกรอ้งที่เกี่ยวกับสภาพการจ้างหรือไม ่หากพิจารณาในแง่ของลูกจ้าง อาจถือได้
ว่าอยู่ในความหมายในเรื่อง ประโยชน์อื่นของลูกจ้างอันเกี่ยวกับการจ้าง หรือการท างาน 
แต่ถ้าพิจารณาว่าเป็นสิทธิของนายจ้างในการบริหารแต่เพียงฝ่ายเดยีว แล้วก็ไม่เป็นสภาพ
การจ้างที่ลูกจ้างจะมีสิทธิเรียกร้องได ้

2 สหภาพแรงานจะยื่นข้อเรียกร้องต่อนายจา้งเพื่อให้ยอมรับและเจรจาตอ่รองด้วยจะต้องมี
พลังต่อรองอยู่ในตัวเองเพื่อให้นายจ้างยอมรับเสียก่อน โดยจะต้องมีสมาชิกมาก
พอสมควร ถึงขนาดที่สหภาพสั่งให้สมาชกินัดหยุดงานแล้ว นายจ้างไม่อาจด าเนินธุรกิจ
นั้นต่อไปได้   

3 การที่ลูกจ้างเปน็สมาชิกสหภาพแรงงานมากเท่าใด ก็จะมีอ านาจต่อรองมากขึ้นเท่านัน้ 
ดังนั้น การท่ีลูกจ้างมิไดต้ั้งสหภาพ แต่มีการรวมตัวกันเปน็ครั้งคราวจึงท าให้มีอ านาจ 
ในการต่อรองน้อยมาก ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของลูกจ้าง ความพร้อมเพรยีงของ
สมาชิกและลกูจ้างอื่นมีมาก อ านาจต่อรองก็จะเพิ่มข้ึนเปน็เงาตามตัว 

4 การบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ หากมีการเผชิญหน้า กต็้อง
ใช้การประชุมปรึกษาและเจรจาหาข้อยุติ เป็นการค้นหาและแสดงข้อเท็จจริง เพื่อเปน็ 
การชี้ขาดข้อพพิาทแรงงานโดยสมัครใจหรือบังคับ หรือต้องมีการเสนอข้อพิพาทแรงงาน
ต่อศาล มีการปิดงานและการนัดหยุดงาน ตามมา 

5 การเผชิญหน้าของลกูจ้างมักใช้รูปแบบการนัดหยุดงานตามกฎหมายมิได้ก าหนดรูปแบบ
ไว้ แตก่ารนัดหยุดงานที่ชอบด้วยกฎหมายนั้น จะต้องปฏิบัติให้ถูกต้องตามขั้นตอนของ
กฎหมายและไม่เป็นการกระท าที่มีความผิดตามกฎหมายแพ่งและพาณชิย์ กฎหมายอาญา 
หรือกฎหมายอื่น และมักเปน็การนัดหยดุงานระยะสั้น  

6 วิธีเผชิญหน้าไม่แน่ใจว่าผลลัพธ์ออกมาจะเป็นอย่างไร การนัดหยุดงานเป็นเครื่องมือของ
ลูกจ้างที่จะบังคับให้นายจ้างกระท าตามความประสงค์ของตน โดยเอาความเดือดร้อนของ
นายจ้างที่เกิดขึ้นจากการทีไ่ม่สามารถด าเนินการผลิตหรือบริการ มาใช้เป็นมาตรการ 
ในการบังคับนายจ้าง ถ้ามีการนัดหยุดงานเกิดขึ้นจ านวนมากกิจการก็จะชะงกังัน 
ในการท างานในทันท ี
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ตารางท่ี 4-29  (ต่อ) 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

7 วิธีเผชิญหน้าไม่เหมาะ ลูกจ้างจะนัดหยุดงานสามารถกระท าได้ หากได้ปฏิบัติตาม
ขั้นตอนที่แจ้งเป็นหนังสือให้นายจ้างประนอมข้อพิพาทแรงงาน และทราบล่วงหน้าเปน็
เวลาอย่างน้อยยี่สิบส่ีชั่วโมงตั้งแต่เวลาที่แจ้ง การนัดหยดุงานจะก่อให้เกิดความเสียหาย
แก่นายจ้าง แต่อาจมีความผิดตามกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ หรือตามกฎหมายอาญาดว้ย 

8 วิธีเผชิญหน้าไม่เหมาะอย่างมาก เพื่อบีบบงัคับให้ฝ่ายนายจ้างต้องยอมตามข้อเสนอ  
ฝ่ายลูกจ้างมักนัดหยุดงาน ซึง่อาจกระท าก่อนการแจ้งข้อเรียกร้องหรืออาจกระท าระหว่าง 
การนัดหยุดงาน หรือหลังจากการนัดหยุดงานก็ได้ ถ้าข้อพิพาทแรงงานนั้นยังไม่ยุตหิรือ
ยังตกลงกันไมไ่ด้ ซึ่งจะสร้างความเสียหายต่อกระบวนการในการผลิต นายจ้างขาดรายได้ 
เสียลูกค้า ผลิตสินค้าส่งลูกค้าไม่ทัน   

9 วิธีเผชิญหน้าไม่เหมาะ การนดัหยดุงานเปน็กระท าด้วยความรุนแรง โดยการข่มขู่ เป็น
การกระท าที่ผดิกฎหมายไมไ่ด้รับความคุ้มครองตามพระราชบัญญัติและมีความผิดทั้ง
ทางแพ่งและอาญา ซึ่งข้อพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไม่ได้ เป็นมาตรการตอบโต้เพื่อบีบ
บังคับหรือกดดันนายจ้าง เปน็การกระท าทีก่้าวร้าวบีบบังคับฝ่ายนายจ้างให้ต้องยอมตาม
ข้อเสนอของตน 

 
 ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นด้านการบริหารจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีเผชิญหน้า 
จ านวน 9 คน ซึ่งมีผลการวิเคราะห์ของทั้งหมดดัง ตารางที่ 4-30  
 
ตารางท่ี 4-30  การสังเคราะห์ความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญ ด้วยวิธีเผชิญหน้า 
 

ความคิดเห็น 
1. นายจ้างโยกย้าย แต่งตั้ง หรือเลิกจ้างลูกจ้างยกเลิกประโยชน์อื่นของลกูจ้างอันเกี่ยวกับการจ้าง   
    หรือการท างานเป็นสิทธิของนายจ้างในการบริหารแตเ่พียงฝ่ายเดียว  
2. สหภาพแรงานจะยื่นข้อเรยีกร้องต่อนายจ้าง เพื่อให้ยอมรับและเจรจาต่อรองด้วย จะต้องมีพลัง  
    ต่อรองอยู่ในตัวเองเพื่อให้นายจ้างยอมรับเสียก่อน   
3. การที่ลูกจ้างเป็นสมาชิกสหภาพแรงงานมากเท่าใด ก็จะมีอ านาจต่อรองมากขึ้นเท่านั้น  
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ตารางท่ี 4-30  (ต่อ) 
 

ความคิดเห็น 
4. การบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ หากมกีารเผชิญหน้า ก็ต้องใช ้
    การเจรจาหาข้อยุติ เป็นการค้นหาและแสดงข้อเท็จจรงิ เพื่อเป็นการชี้ขาดข้อพิพาทแรงงาน 
5. การเผชิญหน้าของลูกจ้างมักใช้รูปแบบการนัดหยุดงาน 
6. วิธีเผชิญหนา้ไม่แน่ใจว่าผลลัพธ์ออกมาจะเป็นอย่างไร การนัดหยุดงานเป็นเครื่องมือของ 
    ลูกจ้างที่จะบังคับให้นายจ้างกระท าตามความประสงค์ของตน โดยเอาความเดือดรอ้นของ  
    นายจ้างที่เกดิขึ้นจากการทีไ่ม่สามารถด าเนินการผลิตหรือบริการ มาใช้เป็นมาตรการ 
    ในการบังคบันายจ้าง   
7. ลูกจ้างจะนดัหยดุงานสามารถกระท าได้ และการนัดหยุดงานจะก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่  
    นายจ้างแตอ่าจมีความผิดตามกฎหมาย 
8. ถ้าข้อพิพาทแรงงานนั้นยังไม่ยุติหรือยังตกลงกันไม่ได ้ซึ่งจะสร้างความเสียหายต่อ   
    กระบวนการในการผลิต นายจ้างขาดรายได้ เสยีลูกค้า ผลิตสินค้าส่งลูกค้าไม่ทัน   
9. การนัดหยุดงานเป็นกระท าด้วยความรุนแรง โดยการขม่ขู่ เป็นการกระท าที่ผิดกฎหมายไม่ได ้
    รับความคุ้มครองตามพระราชบัญญัติและมีความผิดทั้งทางแพ่งและอาญา 

   
 จากตารางที่ 4-30 ผู้เชี่ยวชาญให้ความคดิเห็นว่าการบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีเผชิญหน้า 
ผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรมมีความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน คือ ทางด้านวิธีเผชิญหน้าไมมี่ 
ความเหมาะสม มีความเคารพ การให้เกียรติซึ่งกันและกัน ท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมี
ความสุข มิฉะนั้นแล้ว กจ็ะเป็นสาเหตุของความขัดแย้งได้ นายจ้างโยกย้าย แต่งตั้ง หรือเลิกจ้าง
ลูกจ้างยกเลิกประโยชน์อื่นของลูกจ้างอันเกี่ยวกับการจ้าง หรือการท างานเป็นสิทธิของนายจ้าง 
ในการบริหารแต่เพียงฝ่ายเดยีว สหภาพแรงานจะยื่นข้อเรียกร้องต่อนายจ้างเพื่อใหย้อมรับและเจรจา
ต่อรองด้วยจะต้องมีพลังต่อรองอยู่ในตัวเองเพื่อให้นายจ้างยอมรับเสยีก่อน การที่ลูกจ้างเป็นสมาชิก
สหภาพแรงงานมากเท่าใด กจ็ะมีอ านาจต่อรองมากขึ้นเทา่นั้น การบริหารความขัดแย้งในกลุ่ม
โรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ หากมีการเผชิญหน้า ก็ต้องใช้การเจรจาหาข้อยุติ เปน็การค้นหาและ
แสดงข้อเท็จจริง เพื่อเป็นการชี้ขาดข้อพิพาทแรงงาน การเผชิญหน้าของลูกจ้างมักใช้รปูแบบการนัด
หยุดงาน วิธีเผชิญหน้าไม่แนใ่จว่าผลลัพธ์ออกมาจะเป็นอย่างไร การนดัหยุดงานเป็นเครื่องมือของ
ลูกจ้างที่จะบังคับให้นายจ้างกระท าตามความประสงค์ของตน โดยเอาความเดือดร้อนของนายจ้าง  
ที่เกิดขึ้นจากการที่ไม่สามารถด าเนินการผลิตหรือบริการ มาใช้เป็นมาตรการในการบงัคับนายจ้าง 
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ลูกจ้างจะนัดหยุดงาน สามารถกระท าไดแ้ละการนัดหยุดงานจะก่อให้เกดิความเสียหายแกน่ายจ้าง 
แต่อาจมีความผิดตามกฎหมาย ถ้าข้อพิพาทแรงงานนั้นยังไม่ยุติหรือยังตกลงกันไม่ได้ ซึ่งจะสร้าง
ความเสียหายต่อกระบวนการในการผลิต นายจ้างขาดรายได้ เสยีลูกค้า ผลิตสินค้าส่งลูกค้าไม่ทัน 
การนัดหยุดงานเป็นกระท าดว้ยความรุนแรง โดยการข่มขู ่เป็นการกระท าที่ผิดกฎหมายไม่ได้รับ
ความคุ้มครองตามพระราชบญัญัติและมีความผิดทั้งทางแพ่งและอาญา 
 7.  วิธีบังคับ เป็นวิธีจัดการความขัดแย้งที่ผูบ้ริหารใช้ค าส่ัง หรืออ านาจหน้าที่ทั้งทางตรง
และทางอ้อม เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและเมื่อตอ้งการความรวดเรว็ 
ในการตัดสนิใจ ดังสรุปค าสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ดังต่อไปนี ้
 
ตารางท่ี 4-31  ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกด้านการบริหารจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีบังคับ 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

1 ตามกฎหมายไม่สามารถใช้สิทธิทางศาลได้ ถ้าเป็นกรณีที่มีข้อตกลงกันอยู่แล้ว แต่ผิด
ข้อตกลง ฝ่ายที่เสียประโยชน์อาจฟ้องศาลให้บังคับได้ กต็้องใช้สิทธิทางศาล จะใชว้ิธี
แจ้งข้อเรียกร้องไม่ได้ เพราะมิใช่ข้อพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไม่ได ้เช่น ตามมาตรา 9 
เงื่อนไขการจ้างหรือการท างาน ก าหนดวันและเวลาท างาน ค่าจ้าง สวัสดิการ การเลิกจ้าง 
หรือประโยชน์อื่นของนายจ้างหรือลูกจ้างอันเกี่ยวกับการจ้างหรือการท างานการแจง้ 
ข้อเรียกร้องทีไ่ม่เกี่ยวกับสภาพการจ้างไมก่่อให้เกิดสิทธใิด ๆ ตามกฎหมาย ไม่อาจ
บังคับอีกฝ่ายหนึง่ให้เจรจาด้วย ฝ่ายนายจา้งไม่มีสิทธิปิดงาน งดจ้าง และฝ่ายลูกจ้าง 
ก็ไม่มีสิทธินัดหยุดงาน 

2 สหภาพแรงงานที่มีก าลังคนและเงินสนับสนุนมากก็มีโอกาสเรียกร้องขอเพิ่มค่าจ้าง 
หรือสวัสดิการได้ตามความ เนื่องจากภาวะค่าครองชีพที่สูงขึ้นมาก และนายจ้างจะต้อง
ขึ้นค่าจ้างใหก้ับลูกจ้างตามไปด้วยเท่านั้น เท่านี้เปอร์เซ็นต์ ซึ่งอาจเท่ากบัจ านวนเพิ่ม 
ของอัตราค่าครองชีพ หรือใกล้เคียงกันได้   
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ตารางท่ี 4-31  (ต่อ) 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

3 การใช้วิธีบังคบัด้วยการชี้ขาด โดยบังคับจากศาลหรือเปน็คนกลางที่มกัจะเป็นไตรภาคี
ซึ่งประกอบด้วย บุคคลสามฝ่าย ได้แก่ คณะกรรมการฝ่ายกลางหรือฝ่ายรัฐ 
คณะกรรมการฝ่ายนายจ้าง และคณะกรรมการฝ่ายลูกจ้าง ร่วมกันชี้ขาด หรือ 
โดยศาลแรงงานที่มีกระบวนการบังคับให้คูก่รณีเข้ามาแถลงแสดงข้อเท็จจริงหรือต่อสู้ 
ข้อกล่าวหาของอีกฝ่ายหนึ่ง โดยการบังคับส าหรับข้อพิพาทแรงงานมักเกี่ยวกับ
ผลประโยชน์ อันเกิดจากการเรียกร้อง เปน็หลักและกฎหมายห้ามมิให้สหภาพแรงงาน
นัดหยุดงาน ถา้หยุดงานจะมคีวามอาญา และอาจถูกนายจ้างเลิกจ้างได้ด้วย แตใ่นทาง
ปฏิบัติที่นิยมกันสหภาพแรงงานจะท าโดยวิธีนัดประชุมใหญ่วิสามัญและชักชวนสมาชิก
เขียนใบลาหยุดงานมาประชมุกันให้มากทีสุ่ดเพื่อสร้างพลังต่อรอง 

4 วิธีบังคับไม่เหมาะสม ในการเรียกร้อง ผลส าเร็จย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ เช่น
นายจ้างมีความต้องการใช้แรงงานจ านวนมาก เพื่อเพิ่มผลผลิตหรือเร่งผลิตให้ทันกับ
ความต้องการของตลาดหรือตามที่ลูกค้าสั่งมา จ าหน่ายสินค้าได้มากหรอืมีผู้ใช้บริการ
มาก มีผลก าไรมากหรือมีรายได้มาก และก าลงัขยายกิจการลูกจ้างส่วนใหญ่ม ี
ความต้องการร่วมกันในเรื่องที่จะเรียกร้อง 

5 วิธีบังคับไม่เหมาะสม การบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ 
หากข้อพิพาทแรงงานเมื่อการเจรจาต่อรองไม่ประสบผลส าเร็จ นายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง
หรือสหภาพแรงงานไม่อาจตกลงในเรื่องที่เรียกร้องหรอืต่อรองได้ ก็จะเกิดข้อพิพาท
แรงงานขึ้น แต่ละฝ่ายอาจใช้อ านาจในการเจรจาต่อรองกดดันให้อกีฝ่ายหนึ่งยอมตกลง
ด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การนดัหยดุงานของลูกจ้าง หรือการปิดงานของนายจ้าง เป็นต้น 
ซึ่งการกระท าดังกล่าวก่อใหเ้กิดผลเสียหายแก่ทุกฝ่าย จึงจ าเป็นต้องมกีระบวนการระงบั
ข้อพิพาทแรงงาน เพื่อให้ข้อพิพาทแรงงานยุติลงด้วยสันติวิธีและโดยเร็ว 

6 การบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ หากการเจรจา ถ้าตกลง
กันไม่ได้ จะท าให้เกิดข้อพิพาทแรงงานขึ้นและจะมีการปดิงานหรือนดัหยุดงานตามมา
การช่วยเหลือระงับข้อพิพาทแรงงาน เพื่อให้การปิดงานหรือการนัดหยุดงานยุติลงและ
ทั้งสองฝ่ายสามารถตกลงกันได้ต่อไป ซึ่งจะเรียกว่าสัญญาร่วมเจรจาต่อรองคู่สัญญา  
จะลงนามไว้ในข้อตกลงและยึดถือเปน็หลกัทางฝ่ายสหภาพแรงงานมักจะพิมพ์ข้อตกลง
ดังกล่าวเป็นเล่มน าแจกจ่ายแก่สมาชิก เพื่อแสดงผลงานและเพื่อให้ลกูจ้างจะได้ทราบ
และปฏิบัติตาม 
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ตารางท่ี 4-31  (ต่อ) 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

7 ลูกจ้างมักเสียเปรียบในทางกฎหมายเมื่อทั้งฝ่ายลูกจ้างไดต้กลงด้วยความสมัครใจ  
เพราะต้องการเพียงเท่านั้นหรือด้วยความจ ายอม เพราะเห็นว่าไม่อาจเรียกได้มากกว่านั้น 
แล้ว ก็ถือว่าขอ้พิพาทแรงงานนั้นได้ผลสมบูรณ์ตามวัตถปุระสงค์แล้วจึงถือหลัก 
ความยินยอมพร้อมใจเป็นใหญ ่

8 การใช้วิธีบังคบัด้วยการชี้ขาดโดยบังคับเสรีภาพในการตดัสินใจด าเนินธุรกิจของนายจ้าง 
เพราะจ าต้องยอมรับและปฏิบัติตามค าช้ีขาด ซึ่งอาจปฏิบัติไม่ได้หรือปฏิบัติได้ยาก 
โดยหลักการของกฎหมายทีบ่ังคับให้กิจการจะต้องท าตามเงื่อนไข การชี้ขาดเป็นวิธกีาร
บังคับระงับข้อพิพาทแรงงานท่ีได้ผลอย่างแน่นอน เพราะถือวา่ข้อพิพาทแรงงานน้ัน 
ได้ยุติลงแลว้ โดยอาจเป็นการชี้ขาดโดยบังคับและโดยศาล 

9 การใช้วิธีบังคบัด้วยการชี้ขาดโดยบังคับทีคู่่พิพาทถูกบังคับให้เข้าสู่การชี้ขาด เช่น  
การปิดงานหรอืการนัดหยุดงานในโรงงานอุตสาหกรรมนั้น โดยมีกฎหมายหรือค าสั่ง
จากผู้มีอ านาจตามกฎหมายบังคับให้ข้อพพิาทแรงงานนัน้เข้าสู่การชี้ขาดของบุคคลหรือ
คณะบุคคลที่ก าหนดไว้ และก าหนดให้คูก่รณีต้องปฏิบัติตามค าชี้ขาดนั้น การชี้ขาด 
โดยบังคับใช ้คือ การป้องกันการนัดหยดุงาน เป็นการจ ากัดสิทธิในการนัดหยุดงาน
จ ากัดสิทธิอ านาจต่อรองของฝ่ายลูกจ้าง 

 
 ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นด้านวิธีบังคับ จ านวน 9 คน ซึ่งมีผลการวิเคราะห์ของ
ทั้งหมดดังตารางที่ 4-32 
 
ตารางท่ี 4-32  การสังเคราะห์ความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญ ด้านวิธีบังคับ 
 

ความคิดเห็น 
1.  ตามกฎหมายไม่สามารถใช้สิทธิทางศาลได้ ถ้าเป็นกรณีที่มีข้อตกลงกันอยู่แล้ว แตผ่ิดข้อตกลง  
     ฝ่ายที่เสียประโยชน์อาจฟอ้งศาลให้บังคับได้  
2.  สหภาพแรงงานที่มีก าลังคนและเงินสนบัสนุนมากก็มโีอกาสเรียกร้องขอเพิ่มค่าจ้างหรือ  
     สวัสดิการได้ตามความ ภาวะค่าครองชีพที่สูงข้ึนมาก  
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ตารางท่ี 4-32  (ต่อ) 
 

ความคิดเห็น 
3.  การใช้วิธีบงัคับด้วย การชี้ขาดโดยบังคบัจากศาลหรือเป็นคนกลางทีม่ักจะเป็นไตรภาคี 
     ซึ่งประกอบด้วยบุคคลสามฝ่าย ได้แก่ คณะกรรมการฝ่ายกลางหรือฝ่ายรัฐ คณะกรรมการฝ่าย  
     นายจ้าง และคณะกรรมการฝ่ายลูกจ้าง ร่วมกันชี้ขาด หรือโดยศาลแรงงานที่มีกระบวนการ 
     บังคับให้คูก่รณีเข้ามาแถลงแสดงข้อเท็จจริงหรือต่อสู้ข้อกล่าวหาของอีกฝ่ายหนึ่ง โดย 
     การบังคับส าหรับข้อพิพาทแรงงานมักเกี่ยวกับผลประโยชน์ อันเกิดจากการเรียกร้องเป็นหลัก 
4.  วิธีบังคับไม่เหมาะสม ในการเรียกร้อง ผลส าเร็จย่อมขึ้นอยู่กับปัจจยัหลายประการ ซ่ึงลูกจ้าง  
     ส่วนใหญ่มีความต้องการร่วมกันในเรื่องผลประโยชน์ที่มากขึ้นอยู่ตลอดเวลา 
5.  การบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ หากขอ้พิพาทแรงงานเมื่อ 
     การเจรจาตอ่รองไม่ประสบผลส าเร็จ ก็จะเกิดข้อพิพาทแรงงานขึ้น แต่ละฝ่ายอาจใช้อ านาจ 
     ในการเจรจาต่อรองกดดันให้อีกฝ่ายหนึ่งยอมตกลงดว้ยวิธีการต่าง ๆ  
6.  การบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ หากการเจรจา ถ้าตกลงกัน  
     ไม่ได้ จะท าให้เกิดการปดิงานหรือนดัหยุดงานตามมา 
7.  ลูกจ้างมักเสียเปรียบในทางกฎหมายเพราะได้ตกลงดว้ยความสมัครใจ ความจ ายอม พร้อมใจ 
     เป็นส่วนใหญ ่
8.  การใช้วิธีบงัคับด้วยการชีข้าดโดยบังคับเสรีภาพในการตัดสินใจด าเนินธุรกิจของนายจ้าง  
     เพราะจ าต้องยอมรับและปฏิบัติตามค าชี้ขาด ซึ่งอาจปฏิบัติไม่ได้หรือปฏิบัติได้ยากโดยหลักการ 
     ของกฎหมายที่บังคับใหก้ิจการจะต้องท าตามเงือ่นไข ที่ได้ก าหนดไว้อย่างแน่นอน 
9.  การใช้วิธีบงัคับด้วยกฎหมายหรือค าส่ังจากผู้มีอ านาจตามกฎหมายบังคับให้ข้อพพิาทแรงงาน 
     นั้นเข้าสู่การชี้ขาดของบุคคลหรือคณะบคุคลที่ก าหนดไว้ และก าหนดให้คูก่รณีต้องปฏิบัติ 
     ตามค าชี้ขาดนั้น 

   
 จากตารางที่ 4-32 ผู้เชี่ยวชาญให้ความคดิเห็นด้านวิธีบังคับ พบว่า ด้านการบริหารจัดการ
ความขัดแย้งหากใช้วิธกีารบังคับจะไม่เหมาะสม ซ่ึงตามกฎหมายไม่สามารถใช้สิทธิทางศาลได้  
ถ้าเป็นกรณีทีม่ีข้อตกลงกันอยู่แล้ว แต่ผิดข้อตกลง ฝ่ายที่เสียประโยชน์อาจฟ้องศาลให้บังคับได้ 
สหภาพแรงงานที่มีก าลังคนและเงินสนับสนุนมาก ก็มีโอกาสเรียกร้องขอเพิ่มค่าจ้างหรือสวัสดิการ
ได้ตามภาวะค่าครองชีพที่สูงข้ึนมาก การใช้วิธีบังคับด้วย การชี้ขาดโดยบังคับจากศาลหรือเป็น      
คนกลางที่มักจะเป็นไตรภาค ีซึ่งประกอบด้วยบุคคลสามฝ่าย ได้แก่ คณะกรรมการฝ่ายกลางหรือ
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ฝ่ายรัฐ คณะกรรมการฝ่ายนายจ้าง และคณะกรรมการฝ่ายลูกจ้าง ร่วมกนัชี้ขาด หรือโดยศาลแรงงาน
ที่มีกระบวนการบังคับให้คู่กรณีเข้ามาแถลงแสดงข้อเท็จจริงหรือต่อสู้ข้อกล่าวหาของอีกฝ่ายหนึ่ง  
โดยการบังคับส าหรับข้อพิพาทแรงงานมักเกี่ยวกับผลประโยชน์ อันเกดิจากการเรียกร้อง เป็นหลัก 
 วิธีบังคับไม่เหมาะสม ในการเรียกร้อง ผลส าเร็จย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ  
ซึ่งลูกจ้างส่วนใหญ่มีความตอ้งการร่วมกันในเรื่องผลประโยชน์ที่มากข้ึนอยู่ตลอดเวลา การบริหาร
ความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ หากขอ้พิพาทแรงงานเมื่อการเจรจาต่อรองไม่
ประสบผลส าเร็จ ก็จะเกิดข้อพิพาทแรงงานขึ้น แต่ละฝ่ายอาจใช้อ านาจในการเจรจาต่อรองกดดัน 
ให้อีกฝ่ายหนึ่งยอมตกลงดว้ยวิธีการต่าง ๆ การบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรม 
ยานยนต์ หากการเจรจา ถ้าตกลงกันไม่ได้ จะท าให้เกิดการปิดงานหรือนัดหยุดงานตามมาและ
ลูกจ้างมักเสียเปรียบในทางกฎหมาย เพราะได้ตกลงดว้ยความสมัครใจ ความจ ายอม พร้อมใจเป็น
ส่วนใหญ่การใช้วิธีบังคับดว้ยการชี้ขาด โดยบังคับเสรีภาพในการตดัสินใจด าเนินธุรกิจของนายจ้าง 
เพราะจ าต้องยอมรับและปฏิบัติตามค าช้ีขาด ซึ่งอาจปฏิบัติไม่ได้หรือปฏิบัติได้ยาก โดยหลักการ
ของกฎหมายที่บังคับให้กจิการจะต้องท าตามเงื่อนไข ทีไ่ด้ก าหนดไวอ้ย่างแน่นอน การใช้วิธีบังคบั
ด้วยกฎหมายหรือค าส่ังจากผู้มีอ านาจตามกฎหมายบังคับให้ข้อพิพาทแรงงานนั้นเข้าสู่การช้ีขาดของ
บุคคลหรือคณะบุคคลท่ีก าหนดไว้ และก าหนดให้คู่กรณีต้องปฏิบัติตามค าช้ีขาดนั้น  
 จากผลการศึกษาในครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้สรุปรูปแบบการบริหารความขัดแยง้ในองค์การ
อุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออก ตามล าดับดังต่อไปนี้ ดังภาพที่ 4-1 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4-1  รูปแบบการบริหารความขัดแย้งในองค์การอตุสาหกรรมยานยนต ์ภาคตะวันออก 

       1.  การบริหารจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีการประนีประนอม 
       2.  การบริหารจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีการไกล่เกล่ีย 

1.  
2.  

                     3.  การบริหารจัดการความขดัแย้งด้วยวิธกีารปรองดอง 
                     4.  การบริหารจดัการความขัดแย้งดว้ยวิธีร่วมมือ 

                    5.  การบริหารจัดการความขัดแย้งดว้ยวิธีการหลีกเลี่ยง 
                     6.  การบริหารจัดการความขัดแย้งดว้ยวิธีเผชญิหน้า 
                     7.  การบริหารจัดการความขัดแย้งดว้ยวิธีการบังคับ 
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 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสังเคราะห์ข้อมูลเชิงลึก ผู้วิจัยพบว่า การบริหาร 
ความขัดแย้งในองค์การ ควรใช้การประนปีระนอม และการไกล่เกลี่ย เป็นอันดับแรก รองลงมาคือ 
ใช้วิธีการปรองดอง และใหค้วามร่วมมือ ส าหรับวิธีการหลีกเลี่ยง เผชญิหน้า และการบังคับ ไม่
จ าเป็นอย่างยิ่ง ไม่สมควรน ามาใช้ โดยรูปแบบการบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรม
ยานยนต์ในเขตพื้นที่ภาคตะวันออก จะเป็นการลดความไม่เข้าใจกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง  
มักเป็นสาเหตขุองความขัดแย้งหรือเกดิข้อพิพาทแรงงาน บางคร้ังมีการหยุดงานของฝ่ายลูกจ้างไป
จนถึงการปิดงานของฝ่ายนายจ้าง ซึ่งส่งผลกระทบต่อประเทศชาติทั้งทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ 
และสังคม ประกอบกับประเทศไทยมีการส่งเสริมการลงทุนและเศรษฐกิจของประเทศ จะต้องอาศัย
การลงทุนจากต่างชาต ินับเปน็ปัจจัยหนึ่งทีน่ักลงทุนน าไปประกอบการพิจารณาลงทนุ คือ เรื่อง
แรงงาน นอกจากจะมีค่าแรงที่ต่ า ยังส่งผลให้ต้นทุนต่ าดว้ย สถานการณ์ทางด้านแรงงานและ
นโยบายรัฐที่มตี่อนโยบายด้านแรงงาน หากมีการประทว้งจากคนงานตลอดเวลา โอกาสที่นักลงทุน
จะเข้ามาก็น้อยลง เป็นต้น 
 วัตถุประสงค์ข้อ 3 นโยบายการบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต ์
ภาคตะวันออก ผู้วิจัยที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ควรเป็นอย่างไร จากข้อสรุปผลเกี่ยวกับ
นโยบายการบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออกของประเทศไทย 
ท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังสรุปค าสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้ใหข้้อมูลส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4-33  ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกด้านนโยบายการบริหารความขัดแย้งในองคก์ารอุตสาหกรรม 
                       ยานยนต์ภาคตะวนัออก 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

1 การบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนตภ์าคตะวันออก ประกอบไปด้วย 
3 ฝ่าย คือ ฝ่ายลูกจ้าง นายจ้าง และรัฐบาล แต่โดยแท้จริงทุกฝ่าย ต้องการให้ทั้งสองฝ่าย
คือ นายจ้างและลูกจ้างได้อยูก่ันอย่างสันตสิุข โดยใช้ระบบทวิภาคี มกีารพูดคุยกัน  
มีความเข้าใจกันและยอมรับในเหตุผลซ่ึงกันและกนั 

2 รัฐบาลควรมีบทบาทส าคัญในฐานะเป็นผู้ไกล่เกลี่ย ประนีประนอมเพื่อให้เรื่องยุติลง  
สองฝ่ายสามารถตกลงกันได ้

3 การบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตพืน้ที่ภาคตะวันออก 
ต้องท าให้ท้ังนายจ้างและลูกจ้างเคารพใน “สิทธิ” และ “อ านาจ” ของแต่ละฝ่ายเพราะ
นายจ้างมักมุ่งแสวงหาแต่ผลก าไร โดยไม่ได้สนใจดูแลความเป็นอยู่ของคนงานเพราะ 
คิดว่าได้ก าไรมากเท่าไหรก่็ยิ่งดีเท่านั้น  
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ตารางท่ี 4-33  (ต่อ) 
 
คนที ่ ความคิดเห็น 

4 กฎหมายแรงงานมักเป็นเรื่องของการให้สทิธิเสรีภาพในการรวมกลุ่มเพื่อก่อตั้งเป็น
สหภาพแรงงาน เพื่อท าการเจรจาต่อรองกับนายจ้างในเรือ่งต่าง ๆ เช่น ค่าจ้าง สวัสดิการ
และเป็นตัวแทนพนักงานจากเดิม ซึ่งมองว่าสิทธิและอ านาจหน้าที่ในการบริหารจัดการ
ธุรกิจเป็นของนายจ้างแต่เพยีงผู้เดียว 

5 การเจรจาต่อรองระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างหรือสหภาพแรงงาน มักด าเนินไปด้วย 
ความยากล าบากและเกิดปัญหา อุปสรรคที่ท าให้ไม่สามารถตกลงกันได้ โดยเฉพาะ
มาตรา 32 บัญญัติไว้ว่าห้ามมิให้บุคคลอ่ืนซึ่งมิใช่นายจ้าง ลูกจ้าง กรรมการสมาคม
นายจ้าง กรรมการสหภาพแรงงาน กรรมการสหพันธ์นายจ้าง กรรมการสหพันธ์แรงงาน 
ผู้แทนหรือที่ปรึกษา ซึ่งเกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้อง เข้าไปด าเนินการหรือร่วมกระท าการ 
ใด ๆ  
ในการเรยีกร้อง การเจรจา การไกล่เกลี่ย 

6 ควรมีการสร้างความสัมพันธ์ที่เท่าเทียม และมีกระบวนการยื่นข้อร้องเรียน ร้องทุกข์  
ท่ีต้องได้รับการพิจารณาแก้ไขอย่างยุติธรรมและมีประสทิธิภาพ โดยให้การสนับสนนุให้
สหภาพแรงงานเข้มแข็ง โดย จัดหาส านกังานให้พร้อมทั้งจัดหาเครื่องอ านวย 
ความสะดวกต่าง ๆ สนับสนุนค่าใช้จ่ายในด้านการศึกษาและการอบรมของสหภาพ
แรงงาน 

7 การจัดการภายในโรงงานอตุสาหกรรมควรเน้นในเรื่องของการให้ข้อมูลข่าวสาร และ
การปรึกษาหารือ ร่วมกันให้มากและเป็นการให้ข่าวสารข้อมูลแบบมีเหตุผล โดยผู้บริหาร
ระดับสูงจะต้องการสื่อสารอย่างเปิดเผยใหลู้กจ้างทราบถึง วิสัยทัศน์ การเปิดเผยจริงใจ 
การมีส่วนร่วมในทางปฏิบัต ิ

8 สวัสดิการท างานฝ่ายนายจ้างควรท าตามสัญญาว่าจ้างที่ลูกจ้าง ซ่ึงต้องไม่ต่ ากว่าที่ควร
ได้รับตามกฎหมายว่าดว้ยการคุ้มครอง ที่ก าหนดมาตรฐานขั้นต่ าในการใช้แรงงานและ
การจ่ายค่าตอบแทนในการท างาน 

9 การจ้างงานที่ได้มาตรฐานมักเป็นไปตามมาตรฐานการคุ้มครองของกฎหมายแรงงาน 
เพราะการจ้างงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่ไม่เป็นไปตามกฎหมายแรงงานมักเป็น
สาเหตุส าคัญที่น าไปสู่ปัญหาความไมเ่ปน็ธรรมท าให้เกิดความขดัแยง้ขึ้น 
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ตารางท่ี 4-34  การสังเคราะห์ความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญ ด้านนโยบายการบริหารความขัดแย้ง 
                       ในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออก 
 

ความคิดเห็น 
1.  กฎหมายทีบ่ัญญัติถึงสิทธิและหน้าที่ของนายจ้าง ลูกจ้าง องค์การของนายจ้าง องค์การของ  
     ลูกจ้าง รวมทั้งมาตรการที่ก าหนดให้ต้องปฏิบัติต่อกันการสร้างความเป็นธรรมจะช่วยลด 
     ความเอารัดเอาเปรียบในการจ้างงานระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 
2.  การปรับปรุงกฎหมายแรงงานที่มาจากการปรึกษาหารือและร่วมมือของผู้มีส่วนได้เสียทุกฝ่าย   
     จะท าให้เกิดความมีประสิทธิภาพและเป็นธรรม ในการคุ้มครองแก่แรงงาน ซึ่งจะน าไปสู่ 
     การลดปัญหาความขัดแย้งได ้
3.  การปรับปรุงกฎหมายแรงงานที่มาจากการปรึกษาหารือ และร่วมมอืของผู้มีส่วนได้เสียทุกฝ่าย  
     จะท าให้เกิดความมีประสิทธภิาพและเป็นธรรม ในการคุ้มครองแก่แรงงาน ซึ่งจะน าไปสู่ 
     การลดปัญหาความขัดแย้งได ้
4.  การบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตพื้นที่ภาคตะวนัออก  
     รัฐบาลควรมีบทบาทส าคัญในฐานะเปน็ผู้ไกล่เกลี่ย ประนีประนอมเพื่อให้เรื่องยุติลง สองฝ่าย  
     สามารถตกลงกันได ้จากการที่นายจ้างและลูกจ้างเคารพใน “สิทธ”ิ และ “อ านาจ” ของแต่ละฝ่าย 
5.  นายจ้างมักมุ่งแสวงหาแตผ่ลก าไร โดยไม่ได้สนใจดูแลความเป็นอยู่ของคนงานเพราะคิดว่า 
     ได้ก าไรมากเท่าไหร่ก็ยิ่งดีเท่านั้น และท าให้ลูกจ้างมคีวามคิดว่านายจ้างหน้าเลือด ขูดรีด ไม่  
     ท าตามกฎหมายแรงงาน 
6.  ควรมีการสร้างความสัมพันธ์ที่เท่าเทียมและมีกระบวนการยื่นข้อร้องเรียน ร้องทุกข์ ที่ต้อง 
     ได้รับการพิจารณาแก้ไขอย่างยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ 
7.  กฎหมายแรงงาน ที่บัญญัติถึงสิทธิและหน้าที่ของนายจ้าง ลูกจ้าง มาตรการที่ก าหนดให้  
     ต้องปฏิบัติต่อกันช่วยลดความเอารัดเอาเปรียบในการจ้างงาน 

 
 จากตารางที่ 4-34 ผู้เชี่ยวชาญให้ความคดิเห็นต่อนโยบายการบริหารความขัดแย้งใน
องค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวนัออก ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จากข้อสรุปผล
เกี่ยวกับนโยบายการบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย ที่มีประสิทธิภาพและประสทิธิผล ควรเป็นการบริหารความขัดแย้งในองค์การ
อุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออกประกอบไปด้วย 3 ฝ่าย คือ ฝ่ายลูกจ้าง นายจ้าง และรัฐบาล   
แต่โดยแท้จริงทุกฝ่ายต้องการให้ทั้งสองฝ่าย คือ นายจ้างและลูกจ้างไดอ้ยู่กันอย่างสันติสุข โดยใช้
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ระบบทวิภาคี มีการพูดคุยกัน มีความเข้าใจกันและยอมรับในเหตุผลซึ่งกันและกันตราบใดที่ทั้งสอง
ฝ่ายสามารถตกลงกันได้ รัฐบาลจะไม่เข้าไปมีบทบาทในฐานะเปน็ผู้ไกล่เกลี่ย ประนีประนอม
เพื่อให้เรื่องยุติลง การบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตพื้นที่ภาค
ตะวนัออก เริม่มีแนวโน้มทีด่ีขึ้นเรื่อย ๆ เมื่อเปรียบเทียบกับในอดีตซึ่งทั้งนายจ้างและลูกจ้างมักจะ
มองกันในเรื่องของ “สิทธิ” และ “อ านาจ” และทั้งสองฝ่ายก็อยูด่้วยกันดว้ยความไม่ไวใ้จซึ่งกัน 
และกัน นายจ้างและลูกจ้างจะยืนกันคนละฝ่ายและมีความคิดและทัศนคติที่เป็นอคติต่อกัน นายจ้าง
ก็มุ่งแสวงหาแต่ผลก าไร โดยไม่ได้สนใจดแูลความเป็นอยู่และสันติภาพของคนงานเพราะคิดว่าได้
ก าไรมากเท่าไหร่ก็ยิ่งดีเท่านัน้ โดยไม่ได้ให้กับพนักงานเลย ในส่วนของลูกจ้างก็มีความคิดว่า
นายจ้างหน้าเลอืด ขูดรีด เมื่อไม่พอใจก็ท าการหยุดงานประท้วงเพื่อกดดันนายจ้าง บ้างก็ประสบ
ความส าเร็จ บา้งก็ตกงาน เปน็ต้น 
 กฎหมายแรงงานมักเป็นเรื่องของการให้สทิธิเสรีภาพในการรวมกลุ่ม เพื่อก่อตั้งเป็น
สหภาพแรงงาน เพื่อท าการเจรจาต่อรองกับนายจ้างในเรือ่งต่าง ๆ เช่น ค่าจ้าง สวัสดิการและเป็น
ตัวแทนพนกังาน จากเดิมซ่ึงมองว่าสิทธิและอ านาจหน้าทีใ่นการบริหารจัดการธุรกิจเป็นของ
นายจ้างแต่เพยีงผู้เดียว การรวมตัวกันเพื่อเป็นสหภาพแรงงานและการเรียกร้องสิทธิต่าง ๆ เป็นส่ิงที่
ท้าทายอ านาจของนายจ้างและส่งผลให้มีการเผชิญหน้ากัน พร้อมน าไปสู่การเลิกจ้าง การปิดงาน 
การนัดหยุดงาน ทั้งนี้ การบรหิารความขัดแย้งในโรงงานอุตสาหกรรม ไม่สามารถแก้ไขปัญหา
แรงงานได้ ส าหรับการสรุปรายละเอียดในแต่ละด้าน มีดงัต่อไปนี ้
  1.  การร่วมเจรจาต่อรองระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างหรือสหภาพแรงงาน มักด าเนินไปด้วย
ความยากล าบากและเกิดปัญหา อุปสรรคที่ท าให้ไม่สามารถตกลงกันได้  
 2.  มาตรา 32 บัญญัตไิว้ว่าห้ามมิให้บุคคลอ่ืนซึ่งมิใช่นายจ้าง ลูกจ้าง กรรมการสมาคม
นายจ้าง กรรมการสหภาพแรงงาน กรรมการสหพันธ์นายจ้าง กรรมการสหพันธ์แรงงาน ผู้แทนหรือ
ที่ปรึกษาซึ่งเกีย่วข้องกับข้อเรียกร้อง เข้าไปด าเนินการหรือร่วมกระท าการใด ๆ ในการเรียกร้อง  
การเจรจา การไกล่เกลี่ย  
 3.  การสร้างความสัมพันธ์ทีเ่ท่าเทียมและมกีระบวนการยืน่ข้อร้องเรียน ร้องทุกข์ ที่ต้อง
ได้รับการพิจารณาแก้ไขอย่างยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ  
 4.  มีการสนับสนุนให้สหภาพแรงงานเข้มแข็ง โดยจัดหาส านักงานให้พร้อมทั้งจัดหา
เครื่องอ านวยความสะดวกต่าง ๆ สนับสนุนค่าใช้จ่ายในด้านการศึกษาและการอบรมของสหภาพ
แรงงาน 
 5.  การจัดการภายในโรงงานอุตสาหกรรมการท างานเน้นในเรื่องของการให้ข้อมูล
ข่าวสาร และการปรึกษาหารอื ร่วมกันให้มาก 
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 6.  เน้นการใหข้่าวสารข้อมูลแบบมีเหตุผล โดยผู้บริหารระดับสูงจะต้องการสื่อสาร  
อย่างเปิดเผยให้ลูกจ้างทราบถงึ วิสัยทัศน์ การเปิดเผยจริงใจ การมีส่วนร่วมในทางปฏบิัติ  
 7.  ผลประโยชน์ต้องสอดคล้องสัมพันธ์กับข้อมูลข่าวสารและโครงสร้าง 
 8.  สวัสดิการท างานไม่ได้ท าตามสัญญาว่าจ้างที่ลูกจ้างควรได้รับตามกฎหมายว่าดว้ย 
การคุ้มครอง ท่ีก าหนดมาตรฐานขั้นต่ าในการใช้แรงงานและการจ่ายค่าตอบแทนในการท างาน 
 9.  กฎหมายแรงงาน ที่บัญญัติถึงสิทธิและหน้าที่ของนายจ้าง ลูกจ้าง มาตรการที่
ก าหนดให้ ต้องปฏิบัติต่อกันช่วยลดความเอารัดเอาเปรียบในการจ้างงาน 
 10.  การจ้างงานที่ได้มาตรฐานที่อยู่ภายใตก้ารคุ้มครองของกฎหมายแรงงาน แต่การจ้างงาน
ในระบบอุตสาหกรรมอย่างส าคัญ ทั้งยังน าไปสู่ปัญหาความไม่เป็นธรรมของการใช้แรงงานในระบบ
และการละเมดิสิทธิแรงงงานหลายด้าน 
 11.  การเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างสังคมจะส่งผลต่อระบบกฎหมายทีบ่ัญญัติถึงสิทธิและ
หน้าที่ของนายจ้าง ลูกจ้าง องค์การของนายจ้าง องค์การของลูกจ้าง รวมท้ังมาตรการที่ก าหนดให้ต้อง
ปฏิบัติต่อกัน การสร้างความเป็นธรรมในสังคมช่วยลดความเอารัดเอาเปรียบในการจ้างงานระหว่าง
นายจ้างและลกูจ้าง 
 12.  ปรับปรุงกฎหมายแรงงานเพือ่สร้างเง่ือนไขใหเ้กิดระบบการปรึกษาหารือและ 
การร่วมมอืในระดับโรงงานอุตสาหกรรมที่เข้มแข็งมีประสิทธิภาพและเป็นธรรม เชน่ กฎหมาย 
ควรให้ความคุม้ครองแก่แรงงาน การเลิกจา้งกรรมการและลูกจ้างจะตอ้งได้รับการคุ้มครองสิทธิ 
การเป็นลูกจ้าง 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

               
 การวิจัยเรื่อง “รูปแบบการบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต ์
ภาคตะวันออก”  มีวัตถุประสงค์ประกอบด้วย 1) เพื่อศกึษาปัญหาสาเหตุความขัดแย้งในองค์การ
อุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออกของประเทศไทย 2) เพื่อศึกษาถึงรปูแบบการบรหิาร 
ความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวนัออก และ 3) เพื่อน าเสนอนโยบายการ
บริหารความขดัแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนตภ์าคตะวนัออกของประเทศไทย และสามารถ
ไปใช้งานได้จริง ในบทนี้ผู้วจิัยได้แบ่งการน าเสนอออกเป็น 3 ส่วน ประกอบไปด้วย 
 1.  สรุปผลการวิจัย  
 2.  การอภิปรายผลการวิจยั 
 3.  ข้อเสนอแนะของการวิจัย 

 

สรุปผลการวิจัย 
 ผลการด าเนินการตามวิธีการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนีใ้ช้การวิจัยเชิงคุณภาพโดยเริม่จากการศึกษาจากเอกสาร Documentary 
research จากการฟ้องร้องคดีแรงงานศาลแรงงาน ภาค  2 จ านวน 978 คดีความ ในปี พ.ศ. 2556-
2557 เพื่อน ามาสังเคราะห์ แล้วน าไปท าการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้พิพากษาและผู้บริหารโรงงาน
อุตสาหกรรม ที่มีส่วนเกี่ยวขอ้งกับคดีความการฟ้องร้อง จ านวน 9 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป
ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่ีเป็นผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ผู้ให้ข้อมลูส าคัญท่ีเป็นผู้เชี่ยวชาญเปน็เพศชายมี
จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 100 ส่วนใหญ่เปน็ผู้พิพากษามีจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 55.60 
รองลงมาเป็นผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรมมีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 44.40 ในสว่นของ 
คดีความการฟอ้งร้องในศาลแรงงาน พบว่าในปี พ.ศ. 2556 มีจ านวนการฟ้องร้องทั้งส้ิน 40 คดีความ 
โดยแบ่งเป็น คดีความฟ้องรอ้งเลิกจ้างไม่เป็นธรรมกฎหมายคุ้มครองแรงงานจ านวน 1 คดีความ  
คดีฟ้องร้องสัญญาจ้างแรงงานกฎหมายคุม้ครองแรงงานจ านวน 29 คดีความ คดีความฟ้องร้อง
สัญญาจ้างแรงงานละเมิดจ านวน 4 คดีความ คดีความฟ้องร้องสัญญาจ้างแรงงานค้ าประกันจ านวน  
5 คดีความ คดกีารฟ้องร้องให้ปฏบัิติตามค าส่ังพนักงานจ านวน 1 คดีความ และในปี พ.ศ. 2557  
มีจ านวนการฟอ้งร้องทั้งส้ิน 83 คดีความ โดยแบ่งเป็น คดีฟ้องร้องสัญญาจ้างแรงงานกฎหมาย
คุ้มครองแรงงานจ านวน 4 คดีความ คดีความฟ้องร้องสัญญาจ้างแรงงานค้ าประกันจ านวน 1  
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คดีความ คดีการฟ้องร้องใหป้ฏบัิติตามค าส่ังพนักงานจ านวน 78 คดีความ 
 โดยมีคดีความฟ้องร้องเลิกจ้างไม่เป็นธรรมกฎหมายคุ้มครองแรงงานจ านวน 1 คดีความ
เป็นคดีความฟอ้งที่น้อยที่สุด คดีความฟ้องรอ้งสัญญาจ้างแรงงานละเมิดจ านวน 4 คดีความ  
คดีการฟ้องร้องสัญญาจ้างแรงงานค้ าประกนั 6 คดีความ ส่วนคดีที่มีการฟ้องร้องกันในชั้นศาล
พิพากษาระดบัปานกลาง คือ คดีความฟ้องร้องสัญญาจ้างแรงงานละเมิดและคดีความฟ้องร้อง
สัญญาจ้างแรงงานค้ าประกัน ส่วนคดีการฟอ้งร้องให้ปฏบัิติตามตามค าสั่งพนักงาน 79 คดีความ 
เป็นคดีความทีม่ีการฟ้องร้องในชั้นศาลพิพากษาสูงสุด โดยมีคดีการฟอ้งร้องปี พ.ศ. 2556 และ  
ปี พ.ศ. 2557 กรณีพิพากษาตามยอม (สามารถยอมความกันได้ ของศาลแรงงาน จังหวัดระยอง  
โดยปี พ.ศ. 2556 มีจ านวนการฟ้องร้องทั้งส้ิน 60 คดีความ โดยแบ่งเปน็ คดีความฟ้องร้องเลิกจ้าง 
ไม่เป็นธรรมกฎหมายคุ้มครองแรงงานจ านวน 3 คดีความ คดีฟ้องร้องสัญญาจ้างแรงงานกฎหมาย
คุ้มครองแรงงานจ านวน 39 คดีความ คดคีวามฟ้องร้องขอใช้สิทธิทางศาล (ขอเลิกจ้าง) จ านวน 3  
คดีความ คดีความฟ้องร้องสัญญาจ้างแรงงานละเมิดจ านวน 8 คดีความ คดีความฟ้องร้องสัญญาจ้าง
แรงงานค้ าประกันจ านวน 5 คดีความ คดีความฟ้องร้องเงินประกันจ านวน 1 คดีความ คดีการฟ้องร้อง
ให้ปฏบัิติตามค าส่ังพนักงานจ านวน 1 คดีความ และในปี พ.ศ. 2557 มีจ านวนการฟ้องร้องทั้งสิ้น  
97 คดีความ โดยแบ่งเป็น คดีความฟ้องร้องเลิกจ้างไม่เปน็ธรรมกฎหมายคุ้มครองแรงงานจ านวน  
2 คดีความ คดฟี้องร้องสัญญาจ้างแรงงานกฎหมายคุ้มครองแรงงานจ านวน 76 คดีความ  
คดีความฟ้องรอ้งสัญญาจ้างแรงงานค้ าประกันจ านวน 8 คดีความ คดีความฟ้องร้องเงินประกัน
จ านวน 1 คดีความ คดีการฟอ้งร้องให้ปฏบัิติตามค าส่ังพนักงานจ านวน 10 คดีความ 
 โดยมีคดีความฟ้องร้องเลิกจ้างไม่เป็นธรรมกฎหมายคุ้มครองแรงงานจ านวน 5 คดีความ 
คดีความขอใชส้ิทธิทางศาล (ขอเลิกจ้าง) จ านวน 3 คดีความ คดีความฟ้องร้องเงนิประกันจ านวน  
2 คดีความ เปน็คดีความฟ้องร้องท่ีน้อยที่สุด คดีความฟอ้งร้องสัญญาจ้างแรงงานละเมิดจ านวน  
8 คดีความ คดกีารฟ้องร้องสัญญาจ้างแรงงานค้ าประกัน 16 คดี คดีความฟ้องร้องใหป้ฏบัิติตามค าส่ัง
พนักงานจ านวน 11 คดีความ เป็นคดีความฟ้องร้องกันในชั้นศาลพิพากษาระดับปานกลาง ส่วน 
คดีการฟ้องร้องสัญญาจ้างแรงงานกฎหมายคุ้มครองแรงงานจ านวน 115 คดีความ เป็นคดีความที่ม ี
การฟ้องร้องในชั้นศาลพิพากษาสูงสุด ซ่ึงสรุปการฟ้องร้องระหว่างนายจ้างกับนายจ้าง นายจ้างฟ้อง
ลูกจ้างเป็นจ านวน 2 คดี คิดเป็นร้อยละ 2.4  และลูกจ้างฟ้องนายจ้างเปน็จ านวน 81 คดี คิดเป็น 
ร้อยละ 97.60 และผลการตัดสินนายจ้างชนะลูกจ้าง 2 คดี คิดเป็นร้อยละ 2.40 ลูกจ้างชนะนายจ้าง 81 
คดี คิดเป็นร้อยละ 97.60 ส าหรับสาเหตุการฟ้องร้องและวิธีการแก้ไขปญัหาจากสาเหตุของ 
การฟ้องร้อง ดา้นผลประโยชน์สูงสุด 74 คดี เป็นเรื่องของค่าตอบแทน ค่าจ้างแรงงานของลูกจ้าง 
รองลงมาด้านโครงสร้าง ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านค่านิยม และด้านความสัมพันธ์และวิธีการแก้ไข
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ปัญหาความขดัแย้ง วิธีบังคบัสูงสุด 64 คดี เป็นวิธีการแก้ไขปัญหาที่ศาลนั่งบันลังตัดสินคดีความ  
ซึ่งทั้งสองฝ่ายไม่สามารถตกลงกันได้ด้วยดี รองลงมา วิธีเผชญิหน้า วิธีไกลเกลี่ย วิธหีลีกเลี่ยง  
วิธีประนีประนอม วิธีปรองดอง และวิธีร่วมมือและการฟ้องร้องระหวา่งนายจ้างกับนายจ้าง นายจ้าง
ฟ้องลูกจ้างเปน็จ านวน 19 คดี คิดเป็นร้อยละ 19.60 และลูกจ้างฟ้องนายจ้างเป็นจ านวน 78 ครั้ง  
คิดเป็นร้อยละ 80.40 ส าหรับผลการตัดสินนายจ้างชนะลกูจ้าง 14 คดี คดิเป็นร้อยละ 14.40 ลูกจ้าง
ชนะนายจ้าง 83 คดี คิดเป็นรอ้ยละ 85.60 ส าหรับสาเหตุการฟ้องร้องและวิธีการแก้ไขปัญหา 
ในด้านข้อมูลข่าวสาร สูงสุด 82 คดี เป็นเร่ืองของความไม่ชัดเจนในการสื่อสารและสัญญาว่าจ้าง 
ค่าตอบแทน คา่จ้างแรงงานของลูกจ้าง รองลงมาด้านผลประโยชน์ ด้านโครงสร้าง ด้านค่านิยม  
และด้านความสัมพันธ์ รวมทั้งวิธีการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง วิธีประนีประนอมสูงสุด 77 คดี  
เป็นวิธีการแก้ไขปัญหาที่ทั้งสองฝ่ายยอมรับและออมชอมกันได้ด้วยดี รองลงมา วิธีไกล่เกลี่ย  
วิธีบังคับ วิธีหลีกเลี่ยง วิธีเผชิญหน้า วิธีปรองดอง วิธีร่วมมือ ในส่วนของการสรุปการวิจัย  
จากการสัมภาษณ์เชิงลึก มดีังต่อไปนี ้
 1.  ปัญหาสาเหตุความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ ภาคตะวันออก  ได้
ข้อสรุปจากผลการวิจัยจากประเด็นค าถามในข้อที่ 1 โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี ้
 1.  ด้านข้อมูลข่าวสาร พบว่า ลูกจ้างไม่ค่อยได้อ่านสัญญาจ้างแรงงานให้เข้าใจเสียก่อน 
และบางครั้งลูกจ้างก็ไม่ได้อา่นสัญญาจ้างแรงงาน ดว้ยเหตุว่าอยากได้งานท าก็เซ็นสญัญาไป 
โดยไม่ได้อ่านสัญญาจ้าง และอีกประเด็นถดัมา คือ การสื่อสารทีไม่ชัดเจน การปรับปรุงการส่ือสาร
ระหว่างกันนัน้ จะช่วยเพิ่มความเข้าใจ สร้างการยอมรับให้ความรว่มมือกัน ในกรณีที่ลูกจ้างถูกบอก
เลิกจ้างเนื่องมาจากลูกจ้างท าผิดกฎระเบยีบของบริษัท ท าให้ถูกเลิกจ้าง บางนายจ้างก็จ่ายค่าชดเชย
การเลิกจ้าง แต่บางนายจ้างก็ไม่จ่ายค่าชดเชย ท าให้ลูกจ้างได้รับความไม่เป็นธรรม จึงมาฟ้องศาล
แรงงาน ดังนัน้ ความไม่ชดัเจนในการสื่อสารระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างที่ไม่มีความเข้าใจซึ่งกัน 
และกัน ในการสื่อสารระดับบนสู่ระดับล่าง จึงเป็นสาเหตุหนึ่งน าไปสู่ความขัดแย้ง การพูดคุยกัน
ระหว่างนายจา้งลูกจ้างควรมีความเข้าใจให้ตรงกัน จะท าให้ความขัดแย้งนั้นลดน้อยถอยลงได้  
 2.  ด้านผลประโยชน์ พบว่า การท างานร่วมกันก็ต้องมีผลประโยชน์ที่เหมาะสมซ่ึงกนั
และกันทั้งสองฝ่าย มีและไดผ้ลประโยชน์ที่เท่าเทียมกันยอมรับได้ทั้งสองฝ่าย การให้การสนับสนนุ
ส่งเสริม การเปิดโอกาส ให้พนักงานได้รบัการอบรม การเลื่อนต าแหน่ง มีความขัดแย้งมาก  
ในความเห็นของผูพ้ิพากษา ความขัดแย้งของลูกจ้างที่ถูกบอกเลิกจ้าง ก็มุ่งหวังค่าตอบแทนที่สูง 
ส่วนค่าชดเชยตามกฎหมาย ก็ต้องมาดูกนัว่าความผิดของลูกจ้างในการบอกเลิกจ้างลูกจ้างมีสิทธิ
ได้รับเงินค่าชดเชยเท่าไหร ่ค่าบอกกล่าวลว่งหน้าเท่าไหร่ และในอีกประเด็นหนึ่ง คอื ลูกจ้างได้ถกู
ส่งไปฝึกงานยังต่างประเทศแล้วกลับมาท างาน เกิดอีกบริษัทหนึ่งให้ผลประโยชน์มากกว่า ก็ออกไป
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ท ากับตรงนี ้ก็มีการละเมิดตอ่สัญญาจ้างแรงงานค้ าประกนั ทางส่วนนีน้ายจ้างก็สามารถฟ้องร้อง
เรียกค่าเสียหายได้ตามกฎหมาย จะไดย้ังไง เท่าไหร่ ก็ตอ้งไปดูตามข้อกฎหมายที่ระบุไว้ ซึ่งด้าน
ผลประโยชน์ ผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรมมีความคิดเห็นตรงกันทางดา้นผลประโยชน์ ต้องมี
ความเหมาะสมจากการที่บุคคลมีผลประโยชน์ที่สอดคล้องกันจะสามารถไปด้วยกันได้ 
ผลประโยชน์ต้องลงตัวสองฝ่าย ผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรมได้แสดงความคิดเห็นวา่ถ้าฝ่ายหนึ่ง
ฝ่ายใดเสียผลประโยชน ์ก็จะเกิดความขัดแย้ง เพราะฉะนั้น ทางด้านผลประโยชน์กต็้องเท่าเทียมกนั  
มีความเสมอภาคถึงจะไปได้ด้วยกันทั้งสองฝ่าย มิฉะนั้นแล้ว ก็จะเปน็สาเหตุของความขัดแย้งได ้
 3.  ด้านโครงสร้าง พบว่า มีความเหมาะสม มีลักษณะการจัดการด้านการบริหารต่าง ๆ 
ภายในองค์การ อย่างเช่น โครงสร้างแบบแนวราบ การบริหารงานแบบการกระจายอ านาจ  
โดยด้านองคก์ารมีโครงสร้างในการบริหารงานที่ดี จะส่งผลต่อพนักงานในการบริหารองค์การท่ีดี 
โดยองค์การมกีารแบ่งโครงสร้างอย่างเหมาะสม มิฉะนั้นแล้ว ก็จะเปน็สาเหตุของความขัดแย้งได้ 
กฎหมายแรงงาน ที่บัญญัติถึงสิทธิและหน้าที่ของนายจ้าง ลูกจ้าง มาตรการที่ก าหนดให้ ต้องปฏิบัติ
ต่อกันช่วยลดความเอารัดเอาเปรียบในการจ้างงาน 
 สหภาพแรงงานเป็นกลไกส าคัญท่ีจะน าไปสู่การสร้างความเป็นธรรมของแรงงาน  
ซึ่งต้องเกิดขึ้นบนพื้นฐานของการยอมรับร่วมกัน ในการแก้ไขปัญหาทีเ่กิดขึ้นและส่งเสริมให้ม ี
การแรงงานสมัพันธ์ที่ดี โดยสหภาพแรงงานต้องตระหนกัว่าลูกจ้างกับนายจ้างมีผลประโยชน์
ร่วมกัน หากธรุกิจดีลูกจ้างจะได้รับการปรับปรุงค่าจ้างและสวัสดิการเพิ่มขึ้นด้วย ควรมี 
การจัดระบบการศึกษาท่ีไม่สามารถผลิตก าลังแรงงานที่มีความรู้ความสามารถได้เพียงพอกับ 
ความต้องการที่เพิ่มขึ้น แต่กลับผลิตในด้านที่ไม่ต้องการออกมาเป็นจ านวนมาก จึงท าให้เกิด
ภาวการณ์ขาดแคลนแรงงาน การเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างสังคมจะส่งผลต่อระบบกฎหมาย 
ที่บัญญัติถึงสิทธิและหน้าทีข่องนายจ้าง ลกูจ้าง องค์การของนายจ้าง องค์การของลูกจ้าง รวมทั้ง
มาตรการท่ีก าหนดให้ต้องปฏิบัติต่อกัน การสร้างความเป็นธรรมในสังคมช่วยลดความเอารัด 
เอาเปรียบในการจ้างงานระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง แรงงานเป็นพลังต้านระบบทุนในสังคมไทย 
ในเชิงโครงสร้างด้วยกลุ่มผลประโยชน์  
 4.  ด้านความสัมพันธ์ พบว่า ถ้าพนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีความเคารพซ่ึงกัน
และกัน ก็จะเกิดการท างานทีด่ี บรรยากาศการท างานก็ดีตามมาด้วย เป็นการร่วมมือกันในองค์การ 
ในการท างานหรือในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ของพนักงานและหน่วยงาน ด้านความสัมพันธ์
ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นทีส่อดคล้องกัน คือ ทางด้านความสัมพันธ์เหมาะสมและจ าเป็นเพราะวา่
ในการติดต่องานบางคร้ังก็ตอ้งมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันซึ่งจะส่งผลต่อการท างานที่ดี ในด้าน
ความสัมพันธ์ส่วนตัว ความสัมพันธ์ระหวา่งหน่วยงาน ความสัมพันธ์ในสายการบังคับบัญชา     
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เป็นส่วนส าคญัในการก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ อยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข มิฉะนั้นแล้ว           
ก็จะเป็นสาเหตุของความขัดแย้งได้ ส าหรบัความสัมพันธ์ด้านผลประโยชน์ ข้อมูลข่าวสาร 
โครงสร้าง และค่านิยม ต้องสอดคล้องกับด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านผลประโยชน์ ส่งผลให้เกดิปัญหา
ความขัดแย้งดา้นแรงงาน รุนแรงมักมาจากด้านนายจ้างลกูจ้างได้รับความเดือดร้อน และรู้สึกว่า 
ไม่เป็นธรรม  
 กรรมการสหภาพแรงงานควรส่งเสริมระเบียบวินัยการท างาน และจรยิธรรมให้กับ
พนักงานอย่างเอาจริงเอาจัง และให้การร่วมมือ เพื่อช่วยกันผลักดันให้ธุรกิจเจริญก้าวหน้าไปได้  
มีการปรึกษาหารือที่มีประสิทธิภาพ ช่วยส่งเสริมให้เกิดความไว้เนื้อเชื่อใจกันระหว่างสองฝ่าย 
ให้ด าเนินไปดว้ยดี มีการร่วมมือที่ดี ส่งเสริมความสัมพันธ์ด้านผลประโยชน์ ทั้งนายจ้างและลูกจ้าง 
ควรค านึงถึงผลประโยชน์ร่วมกัน มีระบบการบริหารและการยุติข้อร้องทุกข์ที่เป็นธรรม มีการร่วม
ปรึกษาหารืออย่างสม่ าเสมอ ความสัมพันธ์ที่ดี นายจ้างควรจัดตั้งงบประมาณเพื่อใช้ลงทุนในด้าน
การพัฒนาแรงงานสัมพันธ์กับฝ่ายลูกจ้าง และทุกระดับจะต้องได้รับการถ่ายทอดนโยบายและ 
ทิศทางการท างานของบริษัท ซึ่งปัญหาค่าแรงท่ีมักมีหลายฝ่าย ท าให้เกิดปัญหาความขัดแย้งทกุครั้ง  
ซึ่งลูกจ้างก็บอกว่าควรจะไดใ้นระดับที่เปน็ธรรม รัฐบาลควรก าหนดจุดสมดุลเพื่อให้ลูกจ้างมี
คุณภาพชีวิตทีด่ีขึ้น 
 5.  ด้านค่านิยม พบว่า มีความเหมาะสม พนักงานอยู่รวมกันควรมีความเข้าใจซึ่งกัน 
และกัน การท างานจึงสามารถไปได้ดว้ยดี เป็นความนยิมชมชอบหรือความต้องการทีพ่นักงาน 
พึงประสงค์ที่เกิดขึ้นภายในองค์การ ดังเช่น การยกย่องการปฏิบัตงิานของพนักงานดีเด่น การประกาศ
กลุ่มกิจกรรมดีเด่น ทางด้านค่านิยมมีความเหมาะสม มีความเคารพ การให้เกียรติซึ่งกันและกันท า
ให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีความสุข มิฉะนั้นแล้ว ก็จะเป็นสาเหตุของความขัดแย้งได้ ควรมี 
การปรับปรุงกฎหมายแรงงาน เพื่อสร้างเงื่อนไขให้เกิดระบบการปรึกษาหารือและการร่วมมือใน
ระดับโรงงานอุตสาหกรรมที่เข้มแข็ง มีประสิทธิภาพและเป็นธรรม เช่น กฎหมายควรให้ความ
คุ้มครองแก่แรงงาน การเลิกจ้างกรรมการและลูกจ้างจะต้องได้รับการคุ้มครองสิทธิการเป็นลูกจ้าง 
ซึ่งลักษณะเชิงพฤติกรรมหรือการกระท าทีเ่กิดขึ้นทั้งฝ่ายนายจ้างหรือฝ่ายลูกจ้างจะมีค่านิยม  
และทัศนคตใินทางลบต่อกันและไม่มวีิธกีารที่จะคลี่คลายแกไ้ขปัญหา การไม่สนองตอบต่อ 
ความต้องการหรือข้อเรียกร้องของอีกฝ่ายหนึ่ง จะกลายเป็นความขัดแย้ง ความไม่รว่มมือ และเกิด
การรังเกียจต่อกัน เกดิเป็นปัญหาทางด้านแรงงาน ค่านิยมของนายจ้างทุกคน คือ การให้เกิด 
การประหยัดค่าใช้จ่ายมากทีสุ่ด มุ่งให้เกิดความสงบเรียบร้อย ไม่มีความเสี่ยงที่จะเกดิปัญหา 
ความรุนแรงหรือปัญหาอื่น ๆ ที่จะตามมา การรักษาพนักงานที่มีผลงาน มีความเชี่ยวชาญเอาไว้  
เพื่อโอกาสเตบิโตของธุรกิจ ฝ่ายจัดการควรสรา้งค่านิยมที่ดีแก่พนกังาน ด้วยการแสดงให้เห็นถึง    
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ความพยายามที่จะปรับปรุงคุณภาพชีวิตของพนักงานทีจ่ะได้ประโยชน์ทางด้านเศรษฐกิจและ
สวัสดิการ จ าเป็นต้องได้ผู้แทนลูกจ้างที่ถกูเลือกตั้งมาอย่างโปร่งใส มีความเป็นอิสระและได้รับ 
การยอมรับจากสมาชิกอย่างกว้างขวาง 
 นายจ้างฝ่ายจัดการและลกูจ้าง ควรสร้างค่านิยม ทัศนคติ และความรู้สึกที่ดีเข้าใจเหตุผล
และการด าเนินการของอีกฝ่ายหนึ่ง และมีความไว้วางใจต่อกัน ซึ่งเป็นปัจจัยพื้นฐานของความร่วมมือ 
ในการท างานร่วมกัน ค่านิยมที่แสดงออกถึงปัญหาความขัดแย้ง เช่น พนักงานไม่พอใจผู้บริหาร
หรือหัวหน้างาน มีทัศนคติทีไ่ม่ดี เกิดการตอ่ต้าน ไม่เห็นด้วยในกับนโยบาย ซึ่งจะเป็นที่มาของ
ความไม่ร่วมมอื มีการต าหนิ ด่าว่า วิจารณ์ ผู้บริหารให้เกดิความเสียหาย และค่านิยมเกี่ยวกับ
แรงงานต่างด้าวที่มีเป็นจ านวนมาก เนื่องจากนายจ้างส่วนใหญ่มักจะจ้างเพราะมีค่าแรงถูกกว่า 
 2.  รูปแบบการบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต ์ภาคตะวันออก  
ได้ข้อสรปุ ในด้านของความมีประสิทธิผล จากผลการวิจยัพบว่า รูปแบบการบริหารจัดการ 
ความขัดแย้งทัง้ 7 วิธี ได้แก่ วิธีบังคับ วิธีหลีกเลี่ยง วิธีไกล่เกลี่ย วิธีเผชญิหน้า วิธีประนีประนอม  
วิธีปรองดอง วิธีร่วมมือ ซึ่งผู้วิจัยเรยีบเรียงล าดับได้ดังต่อไปนี้  
 1.  การบริหารจัดการความขดัแย้งด้วยวิธกีารประนีประนอม 
 2.  การบริหารจัดการความขดัแย้งด้วยวิธกีารไกล่เกลี่ย 
 3.  การบริหารจัดการความขดัแย้งด้วยวิธกีารปรองดอง 
 4.  การบริหารจัดการความขดัแย้งด้วยวิธีรว่มมือ 
 5.  การบริหารจัดการความขดัแย้งด้วยวิธกีารหลีกเลี่ยง 
 6.  การบริหารจัดการความขดัแย้งด้วยวิธีเผชิญหน้า                      
 7.  การบริหารจัดการความขดัแย้งด้วยวิธกีารบังคับ 
 1.  ด้านวิธีประนีประนอม  
 มีความเหมาะสมเป็นการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งระหว่างนายจ้างและลูกจ้างอย่างด ี 
ซึ่งด้านวิธีประนีประนอม ผูบ้ริหารโรงงานอุตสาหกรรมมีความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน คือ ทางด้าน
วิธีประนีประนอมมีความเหมาะสม มีความเคารพ การให้เกียรติซึ่งกันและกัน ท าให้การด าเนนิงาน
เป็นไปอย่างมคีวามสุข มิฉะนั้นแล้ว ก็จะเป็นสาเหตุของความขัดแย้งได้ วิธีการประนีประนอม 
จะเกิดประสิทธิผลได้ต้องมีการเสริมความเข้มแข็งใหก้ับสหภาพและเพิ่มสมาชิกสหภาพ ต่อสู้เพื่อ
สิทธิกับงานที่ไม่มั่นคง ส่งเสริมความยุติธรรมทางสังคมและความเท่าเทียมและความเที่ยงธรรม 
 การประนีประนอมให้มากทีสุ่ดทั้งฝ่ายลูกจ้างกับนายจ้าง โรงงานหลายแห่งประสบ
ความส าเร็จอยา่งสูงจากการปรึกษาหารือและการเจรจาตอ่รองร่วมกัน โรงงานอุตสาหกรรมที่มี
สหภาพแรงงานอยู่ จะท าหนา้ที่ทั้งด้านการปรึกษาหารือและการเจรจาตอ่รองควบคู่กันไปเรื่อง   
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การประนีประนอมทั้งสองฝ่าย จะสร้างความเข้าใจให้พนักงานเกิดการยอมรับ หรือไม่เกิดปัญหา
ความวุ่นวาย กระบวนการเจรจาต่อรองลูกจ้างจะเป็นฝ่ายเสนอความต้องการไปยังนายจ้างว่า
ต้องการให้มีสภาพการจ้างหรือสภาพการท างานอย่างใด เช่น ต้องการได้ค่าจ้างเพิ่ม ตอ้งการให้
ปรับปรุงสถานทีท่ างาน เป็นต้น วธีิประนีประนอมเหมาะสม ควรอยูภ่ายใต้กฎหมายแรงงานท่ีจะ 
ท าให้เกิดความพอใจของทกุฝ่ายมากที่สุด ด้วยการก าหนดค่าจ้างข้ันต่ าเพิ่มขึ้น จะท าให้เกิด 
ความเป็นธรรมระหว่างลกูจ้างและนายจ้างอย่างเสมอภาค วิธีประนีประนอมในเรื่องของค่าจ้าง 
สวัสดิการ ใหม้ีความยุติธรรม เคารพในเกียรติและศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์น าไปสู่การลด 
ความขัดแย้ง จะเป็นการแสดงเจตนาของบคุคล 2 ฝ่าย ถือเป็นข้อตกลงระหว่างนายจ้างและฝ่าย
ลูกจ้างย่อมถือว่าข้อตกลงเกดิขึ้นแล้ว 
 2.  ด้านวิธีการไกล่เกลี่ย  
 วิธีไกล่เกลี่ยทีเ่หมาะสม โดยปกติคู่กรณีจะเลือกใช้เองโดยมีเสรีภาพในการตกลงใจ  
แต่จะยอมรับหรือไม่ยอมรบัตามค าไกล่เกลี่ยก็ได้ วิธีการระงับข้อพิพาทแรงงานที่นยิมและน ามาใช้
เป็นส่วนใหญ ่คือ การไกล่เกล่ียและการชี้ขาดโดยสมัครใจทั้ง 2 ฝ่าย ควรมีการแจ้งข้อเรียกร้อง 
ต้องปฏิบัติตามวิธีการและขัน้ตอนของกฎหมายโดยเคร่งครัด ในการไกล่เกลี่ยข้อพิพาทแรงงานนั้น 
ผลส าเร็จ คือ การที่คู่พิพาทสามารถตกลงกันได้ ควรใหส้หภาพแรงงานมีหน้าที่ด าเนินการแทน
ลูกจ้าง เพราะมีความรู้ทางด้านแรงงานสัมพันธ์ ดังนั้น การเรียกร้อง การเจรจา ตลอดจนการตกลง
ใด ๆ มักจะได้ผลดีกว่าลูกจ้างด าเนินการเองและการสื่อสารจะเป็นเคร่ืองมือที่ส าคัญจะต้องมี
จุดมุ่งหมายเพือ่การอธิบาย ชี้แจงเหตุผล การรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ โดยผลส าเร็จจะ
ขึ้นอยู่กับการเลือกที่จะเสนอข้อควรตกลง รวมทั้งถ้อยค าที่จะสร้างแรงผลักดันให้อกีฝ่ายหนึ่งยอม
ตกลงในโอกาสที่เหมาะสมด้วย และควรเป็นแบบยืดหยุ่นเพื่อเพิ่มอ านาจให้แรงงานกลุ่มต่าง ๆ  
และการเจรจาต่อรองจะถูกยกระดับเป็นสิทธิทีต่้องยอมรับตามกฎหมายโดยมีความมุ่งหมายที่จะ 
ตกลงกันให้ได้เพื่อความเปน็ธรรมในทางอุตสาหกรรม 
 สหภาพแรงงานควรมีการแจ้งข้อเรียกร้องและต้องปฏิบัติตามวิธีการและขั้นตอนของ
กฎหมายโดยเคร่งครัด ซึ่งสหภาพแรงงานมีหน้าที่ด าเนนิการแทนลูกจ้าง เพราะมีความรู้ทางด้าน
แรงงานสัมพนัธ์ ดังนั้น การเรียกร้อง การเจรจา ตลอดจนการตกลงใด ๆ มักจะได้ผลดีกว่าลูกจ้าง
ทั่วไปด าเนินการเอง การส่ือสารเป็นเครื่องมือที่ส าคัญจะต้องมีจุดมุ่งหมายเพื่อการอธิบาย ชี้แจง
เหตุผล การรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ ในการไกล่เกลี่ยข้อพิพาทแรงงานนั้น ผลส าเร็จ คือ 
การที่คู่พิพาทสามารถตกลงกันได้ วิธีการระงับข้อพิพาทแรงงานที่นยิมและน ามาใชเ้ป็นส่วนใหญ่
คือการไกล่เกลี่ยและการชี้ขาดโดยสมัครใจ โดยปกติ คู่กรณีจะเลือกใช้เองโดยมีเสรีภาพใน         
การตกลงใจแต่จะยอมรับหรือไม่ยอมรับตามค าไกล่เกลี่ยก็ได้ วิธีไกล่เกลี่ยดีที่สุด ผลส าเรจ็จะ   
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ขึ้นอยู่กับการเลือกที่จะเสนอข้อควรตกลง รวมทั้งถ้อยค าที่จะสร้างแรงผลักดันให้อกีฝ่ายหนึ่งยอม
ตกลงในโอกาสที่เหมาะสมด้วย ควรเป็นแบบยืดหยุ่นเพือ่เพิ่มอ านาจให้แรงงานกลุ่มต่าง ๆ  
และการเจรจาต่อรองจะถูกยกระดับเป็นสิทธิที่ต้องยอมรับตามกฎหมายและใช้การเจรจาต่อรองร่วม 
โดยมีความมุ่งหมายที่จะตกลงกันให้ได ้
 3.  ด้านวิธีปรองดอง  
 ผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรมมีความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน คือ ทางด้านวิธีปรองดอง 
มีความเหมาะสม มีความเคารพ การให้เกียรติซ่ึงกันและกัน ท าให้การด าเนินงานเปน็ไปอย่างมี
ความสุข มิฉะนั้นแล้ว ก็จะเป็นสาเหตุของความขัดแย้งได้ ซึ่งกฎหมายคุ้มครองแรงงาน บัญญัติถึง
สิทธิและหน้าที่ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง โดยจะต้องถือปฏิบัติเพื่อน ามาซึ่งการคุ้มครองสิทธิของ
ลูกจ้างในเรื่องแรงงานเป็นส าคัญ 
 วิธีการปรองดองที่ดีที่สุด คือ การใช้พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ ที่ได้ระบุไว ้
อย่างชัดเจนถึงบทบาทของทุกฝ่ายถูกต้อง การปรับเพิ่มค่าจ้าง สวัสดิการ และผลประโยชน ์ 
อย่างเพียงพอต่อความจ าเปน็และความตอ้งการของลูกจ้าง และนายจ้างต้องยอมรับว่า สหภาพ
แรงงานเป็นองค์การเกี่ยวกบัผลประโยชน ์การเรียกร้องเพื่อให้ลูกจ้างได้รับผลประโยชน์เพิ่มขึ้น  
ท่ีส าคัญของสหภาพแรงงานที่ต้องกระท าอยู่เสมอ คือ การเจรจาต่อรองด้วยความจริงใจ และด้วย
ท่าทีฉันมิตรภาพ จะท าให้เกิดข้อตกลงที่มีการแบ่งปันประโยชน์อันเหมาะสม และน าไปสู่แรงงาน
สัมพันธ์ท่ีดีได ้
 วิธีการปรองดองจะท าให้มีการจ้างงานเพิ่มขึ้น เหมาะสมที่สุดของภาคแรงงาน จะต้อง
ปรับโครงสร้างใหชั้ดเจนและเชือ่มโยงกบัสากลให้มากข้ึน เพื่อให้การเคลื่อนไหวมีประสิทธิภาพ
เพื่อเป็นทางออกในยุคเสรีนยิมใหม่ แรงงานต้องเรียนรู้เป็นอันดันแรก จากการถูกกดขี่ของแรงงาน
ในอดีต โดยการตั้งผู้ชี้ขาดข้อพิพาทแรงงานนั้น นายจ้างและลูกจ้างจะต้องปรึกษาและตกลงใจ
ร่วมกันที่จะใช้วิธีการนี ้เป็นหลักทัว่ไปตั้งอยู่บนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนผลประโยชน ์ 
และการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน โดยให้สหภาพแรงงานแจ้งข้อเรียกร้องแทน ลูกจ้างทั้งหมด 
 4.  ด้านวิธีร่วมมือ  
 ผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรมมีความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน คือ ทางดา้นวิธีร่วมมือร่วม
ใจมีความเหมาะสม มีความเคารพ การให้เกียรติซึ่งกันและกัน ท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมี
ความสุข มิฉะนั้นแล้ว ก็จะเป็นสาเหตุของความขัดแย้ง ซึ่งสหภาพแรงงานเป็นคู่สัญญาที่มั่นคง 
และรับผิดชอบข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ใช้วิธใีห้ทุกฝ่ายร่วมมือ โดยสร้างกระบวนการของ 
ทั้งสองฝ่ายท างานร่วมกนัจะสามารถลดปัญหาข้อขัดแย้งต่าง ๆ ลงได้ การบริหารความขัดแย้ง      
ในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ควรใช้วิธีร่วมมือโดยการจัดประชุมผู้บริหาร หัวหน้างาน 
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คณะกรรมการตัวแทนพนักงาน พนักงานทัง้หมดมีการออกประกาศ จดหมายข่าว ข้อมูล
แถลงการณ์ต่าง ๆ การรับฟังปัญหาความรูส้ึก ความต้องการของพนักงาน ปัญหาด้านแรงงานใน
ปัจจุบันไม่ค่อยเหน็ในลักษณะความรุนแรง ทั้งนี ้เพราะท้ังฝ่ายนายจ้างกับลูกจ้างต่างมีความรู้เรื่อง
กฎหมายแรงงานมากขึ้นและมีประสบการณ ์ดังนั้น วิธีร่วมมือร่วมใจ จะเป็นการส่งเสรมิ
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างสหภาพแรงงานฯ กับบริษทัฯ โดยยืนบนพืน้ฐานแห่งความจริงใจ  
ความเปน็อิสระ และความเสมอภาคในการแสวงหาผลประโยชน์รว่มกัน 
 5.  ด้านวิธีการหลีกเลี่ยง  
 ไม่เหมาะสม ท าให้การรว่มเจรจาต่อรองระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างหรือสหภาพแรงงาน 
มักด าเนินไปดว้ยความยากล าบากและเกิดปัญหา อุปสรรคที่ท าให้ไม่สามารถตกลงกันได้  
ตาม มาตรา 32 บัญญัติไว้วา่ห้ามมิใหบุ้คคลอ่ืน ซึ่งมิใช่นายจ้าง ลูกจ้าง กรรมการสมาคมนายจ้าง 
กรรมการสหภาพแรงงาน กรรมการสหพันธ์นายจ้าง กรรมการสหพันธ์แรงงาน ผู้แทนหรือ 
ที่ปรึกษาซึ่งเกีย่วข้องกับข้อเรียกร้อง เข้าไปด าเนินการหรือร่วมกระท าการใด ๆ ในการเรียกร้อง  
การเจรจา การไกล่เกลี่ย ดังนัน้ ลูกจ้างเมื่อรวมตัวกันเปน็สหภาพแรงงานแล้ว ย่อมมีความเป็น
อันหนึ่งอันเดยีวกันมากขึน้ และอาจด าเนนิการอย่างใดพร้อมกัน ซึ่งเป็นไปในทางที่เป็นโทษ 
แก่นายจ้างได้ เช่น หยุดงานพรอ้มกัน หรอืกระท าการอืน่ที่ท าให้นายจ้างเสียหาย ได้รับ 
ความกระทบกระเทือน จึงควรบริหารความขัดแย้ง ด้วยวิธีการหลีกเลีย่งโดยท าตามความต้องการ
ของลูกจ้าง เช่น ไม่ต้องการถูกเลิกจ้างงาน กลัวการตกงาน ต้องการท างานต่อ ต้องการให้มี 
การคุ้มครองแรงงาน ดูแลพนักงาน ให้มีการจ่ายค่าชดเชย ให้นายจ้างดูแลรักษาผลประโยชน ์
ให้มากที่สุดและถูกต้องตามกฎหมาย 
 ควรใช้วิธีหลกีเล่ียงโดยด าเนินการท่ีให้ความเป็นธรรมสอดคล้องกับกฎหมาย เพื่อให้
สามารถฝ่าฟันเอาชนะวิกฤตกิารณ์ได้ในทีสุ่ด วิธีหลีกเลีย่งเกี่ยวกับผลประโยชน ์เชิงเศรษฐกิจ  
ที่เกิดขึ้นเนือ่งจากไม่อาจตกลงกันได้ในการเจรจาต่อรองเพื่อก าหนดหรือปรับปรุงแก้ไขข้อตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจ้าง ซึ่งครอบคลุมถึงเรื่องเงื่อนไขการจ้าง ค่าจ้าง สวัสดิการผลประโยชน์ตอบ
แทนการท างานอื่น ๆ หลีกเล่ียงข้อพิพาทเกี่ยวกับการกระท าอันไม่เปน็ธรรม เนื่องจากนายจ้าง 
เลิกจ้าง หรอืกระท าการอันเป็นการกลั่นแกล้งลูกจ้าง เพราะเหตุที่ลูกจา้งเป็นกรรมการหรือสมาชิก
ของสหภาพแรงงานหรือเข้าร่วมด าเนินกิจกรรมของสหภาพแรงงาน หลีกเลี่ยงการที่คู่กรณีจะต้อง
น าข้อพิพาทแรงงานเข้าสู่ขั้นตอนการไกล่เกลี่ยก่อน หากไม่ประสบผลส าเร็จ คู่กรณีจึงจะมีสิทธินัด
หยุดงาน หรือปิดงานได ้และสิ่งที่ควรท า คือ การหลีกเลี่ยงเกี่ยวกับเงื่อนไขการจ้างหรือการท างาน 
หรือประโยชน์อื่นของลูกจ้างอันเกี่ยวกับการจ้างหรือการท างาน  
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 6.  ด้านวิธีเผชญิหน้า  
 ผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรมมีความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน คือ ทางด้านวิธีเผชิญหน้า 
ไม่ความเหมาะสม มีความเคารพ การให้เกยีรติซึ่งกันและกันท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมี
ความสุข มิฉะนั้นแล้ว ก็จะเป็นสาเหตุของความขัดแย้งได้ โดยนายจ้างโยกย้าย แต่งต้ัง หรือเลิกจ้าง
ลูกจ้างยกเลิกประโยชน์อื่นของลูกจ้างอันเกี่ยวกับการจ้าง หรือการท างานเป็นสิทธิของนายจ้าง 
ในการบริหารแต่เพียงฝ่ายเดยีว สหภาพแรงานจะยื่นข้อเรียกร้องต่อนายจ้างเพื่อใหย้อมรับและเจรจา
ต่อรอง ด้วยจะต้องมีพลังต่อรองอยู่ในตัวเองเพื่อให้นายจ้างยอมรับเสยีก่อน การที่ลูกจ้างเป็นสมาชิก
สหภาพแรงงานมากเท่าใด กจ็ะมีอ านาจต่อรองมากขึ้นเทา่นั้น การบริหารความขัดแยง้ในกลุ่ม
โรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ หากมีการเผชิญหน้า ก็ต้องใช้การเจรจาหาข้อยุติ เปน็การค้นหาและ
แสดงข้อเท็จจริง เพื่อเป็นการชี้ขาดข้อพิพาทแรงงาน การเผชิญหน้าของลูกจ้างมักใช้รปูแบบการนัด
หยุดงาน วิธีเผชิญหน้าไม่แนใ่จว่าผลลัพธ์ออกมาจะเป็นอย่างไร การนดัหยุดงานเป็นเครื่องมือของ
ลูกจ้างที่จะบังคับให้นายจ้างกระท าตามความประสงค์ของตน โดยเอาความเดือดร้อนของนายจ้าง 
ที่เกิดขึ้นจากการที่ไม่สามารถด าเนินการผลิตหรือบริการ มาใช้เป็นมาตรการในการบงัคับนายจ้าง 
ลูกจ้างจะนัดหยุดงานสามารถกระท าไดแ้ละการนัดหยุดงานจะก่อให้เกดิความเสียหายแก่นายจ้าง 
แต่อาจมีความผิดตามกฎหมาย ถ้าข้อพิพาทแรงงานนั้นยังไม่ยุติหรือยังตกลงกันไม่ได้ซึ่งจะสร้าง
ความเสียหายต่อกระบวนการในการผลิต นายจ้างขาดรายได้ เสยีลูกค้า ผลิตสินค้าส่งลูกค้าไม่ทัน 
การนัดหยุดงานเป็นกระท าดว้ยความรุนแรง โดยการข่มขู ่เป็นการกระท าที่ผิดกฎหมายไม่ได้รับ
ความคุ้มครองตามพระราชบญัญัติและมีความผิดทั้งทางแพ่งและอาญา 
 7.  ด้านวิธีบังคับ  
 พบว่า ด้านการบริหารจัดการความขัดแย้ง หากใช้วิธีการบังคับจะไม่เหมาะสม ซึ่งตาม
กฎหมายไม่สามารถใช้สิทธิทางศาลได้ ถ้าเป็นกรณีที่มีขอ้ตกลงกันอยูแ่ล้ว แต่ผิดข้อตกลง ฝ่ายที่เสีย
ประโยชน์อาจฟ้องศาลให้บังคับได้ สหภาพแรงงานที่มีก าลังคนและเงินสนับสนุนมากก็มีโอกาส
เรียกร้องขอเพิม่ค่าจ้างหรือสวัสดิการได้ตามความ ภาวะค่าครองชีพที่สูงขึ้นมาก การใช้วิธีบังคับ
ด้วย การชี้ขาดโดยบังคับจากศาลหรือเป็นคนกลางที่มักจะเป็นไตรภาค ีซึ่งประกอบด้วยบุคคล 
สามฝ่าย ได้แก่ คณะกรรมการฝ่ายกลางหรือฝ่ายรัฐ คณะกรรมการฝ่ายนายจ้าง และคณะกรรมการ
ฝ่ายลูกจ้าง ร่วมกันชี้ขาด หรือโดยศาลแรงงานที่มีกระบวนการบังคับให้คู่กรณีเข้ามาแถลงแสดง
ข้อเท็จจริง หรือต่อสู้ข้อกล่าวหาของอีกฝ่ายหนึ่ง โดยการบังคับส าหรับข้อพิพาทแรงงานมักเกี่ยวกับ
ผลประโยชน์ อันเกิดจากการเรียกร้อง เปน็หลัก 
 วิธีบังคับไม่เหมาะสมในการเรียกร้อง ผลส าเร็จย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ         
ซึ่งลูกจ้างส่วนใหญ่มีความตอ้งการร่วมกันในเรื่องผลประโยชน์ที่มากข้ึนอยู่ตลอดเวลา การบริหาร
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ความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ หากขอ้พิพาทแรงงานเมื่อการเจรจาต่อรอง      
ไม่ประสบผลส าเร็จ ก็จะเกิดข้อพิพาทแรงงานขึ้น แต่ละฝา่ยอาจใช้อ านาจในการเจรจาต่อรองกดดัน
ให้อีกฝ่ายหนึ่งยอมตกลงดว้ยวิธีการต่าง ๆ การบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรม 
ยานยนต์ หากการเจรจา ถ้าตกลงกันไม่ได ้จะท าให้เกิดการปิดงานหรือนัดหยุดงานตามมา และ
ลูกจ้างมักเสียเปรียบในทางกฎหมาย เพราะได้ตกลงดว้ยความสมัครใจ ความจ ายอม พร้อมใจเป็น
ส่วนใหญ่การใช้วิธีบังคับดว้ยการชี้ขาดโดยบังคับเสรีภาพในการตดัสินใจด าเนินธุรกิจของนายจ้าง 
เพราะจ าต้องยอมรับและปฏิบัติตามค าช้ีขาด ซึง่อาจปฏิบัติไม่ได้หรือปฏิบัติได้ยาก โดยหลักการ
ของกฎหมายที่บังคับให้กจิการจะต้องท าตามเงื่อนไข ทีไ่ด้ก าหนดไวอ้ย่างแน่นอน การใช้วิธีบังคบั
ด้วยกฎหมายหรือค าส่ังจากผู้มีอ านาจตามกฎหมายบังคับให้ข้อพิพาทแรงงานนั้น เข้าสู่การชี้ขาด
ของบุคคลหรือคณะบุคคลที่ก าหนดไว้ และก าหนดให้คู่กรณีต้องปฏิบตัิตามค าช้ีขาดนั้น ดังภาพที่ 
5-1 แผนฝังคดีการฟ้องร้อง 
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่า ผู้พิพากษา และผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรม มีความเหน็เป็นที่
สอดคล้องกันว่ารูปแบบการบริหารความขดัแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนตภ์าคตะวนัออก 
นั้นล าดับแรก คือ วิธีการประนีประนอมยอมความ การเจรจาไกล่เกลีย่ ทั้งนี้ ทางศาลจะดูถึง 
ความเหมาะสมและความยอมรับได้ด้วยกันทั้งฝ่าย นายจ้างและฝ่ายลกูจ้าง ส่วนในทางคดีความ 
ก็พิจารณาจากหลักฐานในการด าเนินการพจิารณาอย่างเปน็ธรรม หลักการก็คือ การประนีประนอม 
เจรจาไกล่เกลี่ย และการจ่ายค่าชดเชย ทางด้านผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรม เห็นด้วยว่าวิธี
ประนีประนอมเป็นวิธีที่ดจีะช่วยให้ทั้งสองมีความเข้าใจกัน สามารถท าให้เกิดความปรองดอง  
ความร่วมมือในการท างาน ในการอยู่ร่วมกนั เกิดความสขุในการท างานร่วมกัน   
 

 
 

ภาพที่ 5-1 แผนฝังคดีการฟอ้งร้อง 
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 ขั้นตอนแผนฝงัคดีการฟ้องร้องการความขดัแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต ์
ภาคตะวันออก และกระบวนการการบริหารความขัดแย้ง ได้ดังต่อไปนี้ 
 1.  เกิดคดีความฟ้องร้อง 
 2.  นายจ้างฟ้องลูกจ้างหรือลูกจ้างฟ้องนายจ้าง 
 3.  ศาลเข้าสู่ขบวนการไกล่เกลี่ย  
 4.  ตกลงยอมความกันได้เรือ่งจบในชั้นไกล่เกลี่ย 
 5.  ไม่สามารถยอมความกนัได ้เรื่องขึ้นสู่ขบวนการตดัสินของศาล 
 6.  ศาลไกล่เกลี่ยคดีความอีกครั้ง 
 7.  ศาลไกล่เกลี่ยยอมความกันได้เรื่องจบทีพ่ิพากษาตามยอม 
 8.  ศาลไกล่เกลี่ยแล้วไม่สามารถยอมความกันได้ 
 9.  ศาลตัดสินคดีจบที่การตดัสินของศาล 
 3.  นโยบายการบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนตภ์าคตะวันออก ที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีแนวทาง ดังต่อไปนี ้
 1.  วิธีประนีประนอม เป็นวิธีแก้ปัญหาที่อยู่ระหว่างการรักษาผลประโยชน์และการร่วมมือ 
ของทั้งสองฝ่าย เป็นการแก้ไขปัญหาทางสายกลางที่เกิดประสิทธิผลได้ ต้องมีการเสริมความเข้มแข็ง
ให้กับสหภาพและเพิ่มสมาชกิสหภาพ ต่อสู้เพื่อสิทธิกับงานที่ไม่มั่นคง ส่งเสริมความยุติธรรมทาง
สังคม และความเท่าเทียม และความเที่ยงธรรมกับทั้งฝ่ายลูกจ้างกับนายจ้าง ที่โรงงานทุกแห่งมัก
ประสบความส าเร็จอย่างสูงจากการปรึกษาหารือและการเจรจาต่อรองร่วมกัน รวมทัง้การที่มี
สหภาพแรงงานที่เป็นที่ปรึกษาและท าการเจรจาต่อรองควบคู่กันไป จะท าให้ทั้งสองฝ่ายม ี
ความเข้าใจตรงกัน เกิดการยอมรับ ซึ่งโดยปกติกระบวนการเจรจาต่อรองลูกจ้างจะเปน็ฝ่ายเสนอ
ความต้องการไป เช่น การเพิม่ค่าจ้าง การปรับปรุงสถานที่ท างาน ค่าจ้าง สวัสดิการ เป็นต้น  
ซึ่งข้อเสนอต่าง ๆ ควรอยู่ภายใต้กฎหมายและเป็นธรรม เสมอภาคให้มีความยุติธรรมกับทุกฝ่าย 
เคารพในเกียรติและศักดิ์ศรีที่จะน าไปสู่การลดความขัดแย้ง ซึ่งสามารถสรุปเป็นประเด็นได้ 
ดังต่อไปนี ้
  1.1  วิธีการประนีประนอมจะเกดิประสิทธิผลได้ต้องมีการเสริมความเข้มแข็งใหก้ับ
สหภาพและเพิ่มสมาชิกสหภาพ ต่อสู้เพื่อสิทธิกับงานที่ไม่มั่นคง ส่งเสริมความยุติธรรมทางสังคม
และความเท่าเทียมและความเที่ยงธรรม 
  1.2  การประนปีระนอมให้มากที่สุดทั้งฝ่ายลูกจ้างกับนายจ้าง โรงงานหลายแห่ง
ประสบความส าเร็จอย่างสูงจากการปรึกษาหารือและการเจรจาต่อรองร่วมกัน  
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  1.3  โรงงานอุตสาหกรรมที่มีสหภาพแรงงานอยู่ จะท าหน้าที่ทั้งด้านการปรึกษา หารือ
และการเจรจาต่อรองควบคู่กันไป 
  1.4  เรื่องการประนีประนอมทั้งสองฝ่ายจะสร้างความเข้าใจให้พนักงานเกิดการยอมรับ 
หรือไม่เกิดปัญหาความวุน่วาย 
  1.5  กระบวนการเจรจาต่อรอง ลูกจ้างจะเป็นฝ่ายเสนอความต้องการไปยังนายจ้างว่า
ต้องการให้มีสภาพการจ้างหรือสภาพการท างานอย่างใด เช่น ต้องการได้ค่าจ้างเพิ่ม ตอ้งการให้
ปรับปรุงสถานทีท่ างาน เป็นต้น  
  1.6  วิธีประนปีระนอมเหมาะสม ควรอยูภ่ายใต้กฎหมายแรงงานที่จะท าให้เกิด 
ความพอใจของทุกฝ่ายมากทีสุ่ด 
  1.7  วิธีประนีประนอม ด้วยการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าเพิม่ขึ้น จะท าให้เกิดความเปน็ธรรม
ระหว่างลกูจ้างและนายจ้างอย่างเสมอภาค 
  1.8  วิธีประนปีระนอมในเร่ืองของค่าจ้าง สวัสดิการ ให้มีความยุติธรรม เคารพใน
เกียรตแิละศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย ์น าไปสู่การลดความขัดแย้ง 
  1.9  วิธีประนปีระนอม จะเป็นการแสดงเจตนาของบุคคล 2 ฝ่าย ถือเป็นข้อตกลง
ระหว่างนายจา้งและฝ่ายลูกจ้าง ย่อมถือว่าข้อตกลงเกิดขึ้นแล้ว 
 2.  วิธีไกล่เกลีย่ เป็นวิธีจัดการกับความขัดแย้งที่ผู้บริหารให้คู่กรณีเจรจากัน โดยไม่ยดึม่ัน
กับความเห็นที่แตกต่าง เพราะการสื่อสารเป็นเครื่องมือที่ส าคัญ จะต้องมีจุดมุ่งหมายเพื่อการอธิบาย 
ชี้แจงเหตุผล การรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ รวมทัง้พยายามชี้แนะโดยเน้นความสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงานมากกว่าเป้าหมายส่วนตน เช่น การแจ้งข้อเรียกร้อง ต้องปฏิบัติตามวิธีการและขั้นตอน
ของกฎหมายโดยเคร่งครัด ซึ่งสหภาพแรงงานจะมหีน้าที่ด าเนินการแทนลูกจ้าง เพราะมีความรู้
ทางด้านแรงงานสัมพันธ์ ท าให้การเรียกร้องหรือการเจรจาข้อตกลงต่าง ๆ จะได้ผลดีกว่าลูกจ้าง
ด าเนินการเอง ที่ส าคัญในการไกล่เกลี่ยข้อพิพาทแรงงาน ผลส าเร็จ คือ การที่คูพ่ิพาทสามารถตกลง
กันได้  ดังนั้น วิธีการระงับขอ้พิพาทแรงงานที่นิยมและน ามาส่วนใหญ่ จึงมักเป็นการไกล่เกลี่ย 
และการชี้ขาดโดยสมัครใจมีความเหมาะสม เพราะคู่กรณีจะมีเสรีภาพในการตกลงใจ ว่าจะยอมรับ
หรือไม่ยอมรบัตามค าไกล่เกลี่ยก็ได้ ซึ่งผลส าเร็จจะขึ้นอยู่กับการเลือกเสนอข้อตกลงที่สมเหตุผล 
การใช้ถ้อยค าที่ไม่สร้างแรงผลักดันให้อกีฝ่ายหนึ่งยอมตกลงหากไม่เตม็ใจวิธีไกล่เกล่ีย จึงมีความ
ยืดหยุ่นที่จะเพิม่อ านาจให้แรงงานกลุ่มต่าง ๆ ท าให้การเจรจาต่อรองจะถูกยกระดับเปน็สิทธิที่ต้อง
ยอมรับตามกฎหมายโดยมีความมุ่งหมายที่จะตกลงกันได้ เพื่อความเป็นธรรม ซึ่งสามารถสรุป 
เป็นประเด็นได้ ดังต่อไปนี ้
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  2.1  การแจ้งขอ้เรียกร้องต้องปฏิบัติตามวิธีการและขั้นตอนของกฎหมายโดยเคร่งครัด 
  2.2  สหภาพแรงงานมีหน้าทีด่ าเนินการแทนลูกจ้าง เพราะมีความรู้ทางด้านแรงงาน
สัมพันธ์ ดังนั้น การเรียกร้อง การเจรจา ตลอดจนการตกลงใด ๆ มักจะได้ผลดีกว่าลูกจ้างทั่วไป
ด าเนินการเอง 
  2.3  การสื่อสารเป็นเครื่องมือท่ีส าคัญจะต้องมีจุดมุ่งหมายเพื่อการอธิบาย ชี้แจงเหตุผล 
การรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ  
  2.4  ในการไกล่เกลี่ยข้อพิพาทแรงงานนั้น ผลส าเร็จ คือ การที่คู่พิพาทสามารถตกลง
กันได้  
  2.5  วิธีการระงับข้อพิพาทแรงงานที่นิยมและน ามาใช้เป็นส่วนใหญ ่คือ การไกล่เกลีย่
และการชี้ขาดโดยสมัครใจ 
  2.6  วิธีไกล่เกล่ียที่เหมาะสม โดยปกติ คู่กรณีจะเลือกใช้เอง โดยมีเสรีภาพในการตกลง
ใจ แต่จะยอมรบัหรือไม่ยอมรับตามค าไกล่เกลี่ยก็ได ้
  2.7  วิธีไกล่เกล่ียดีที่สุด ผลส าเร็จจะขึ้นอยูก่ับการเลือกทีจ่ะเสนอข้อควรตกลง รวมทั้ง
ถ้อยค าที่จะสร้างแรงผลักดัน ให้อีกฝ่ายหนึ่งยอมตกลงในโอกาสที่เหมาะสมด้วย 
  2.8  วิธีไกล่เกล่ียเหมาะสม ควรเป็นแบบยืดหยุ่นเพื่อเพิ่มอ านาจให้แรงงานกลุ่มต่าง ๆ 
และการเจรจาต่อรองจะถูกยกระดับเป็นสิทธิทีต่้องยอมรับตามกฎหมาย 
  2.9  วิธีไกล่เกล่ียโดยใชก้ารเจรจาต่อรองร่วม โดยมีความมุ่งหมายที่จะตกลงกันให้ได้
เพื่อความเป็นธรรมในทางอุตสาหกรรม 
 3.  วิธีปรองดอง คือ วิธีแก้ปัญหาความขัดแย้งดว้ยการไม่ยืนยนัที่รักษาผลประโยชน์  
แต่จะใช้ความร่วมมือกันจากทั้งสองฝ่ายสูง ซึ่งจะต้องยดึถือกฎหมายคุม้ครองแรงงาน บัญญัติถึง
สิทธิและหน้าที่ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง เพื่อน ามาคุ้มครองสิทธิของลูกจ้างในเรื่องแรงงานเป็น
ส าคัญหรือการใช้พระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ์ ที่ระบุไว้อย่างชัดเจนถึงบทบาทของทุกฝ่าย 
ได้อย่างถูกต้อง เช่น การปรับเพิ่มค่าจ้าง สวัสดิการ และผลประโยชน์ อย่างเพียงพอต่อความจ าเปน็ 
และความต้องการของลูกจ้าง การยอมรับจากนายจ้างว่า สหภาพแรงงานเป็นองค์การเกี่ยวกับ 
การเรียกร้องของลูกจ้าง เพื่อให้ได้รับผลประโยชน์เพิม่ขึ้น ที่ส าคัญ คือ การเจรจาต่อรองด้วย 
ความจริงใจ จะท าใหเ้กิดข้อตกลงทีม่ีการแบ่งปันประโยชน์อันเหมาะสม และน าไปสู่แรงงาน
สัมพันธ์ท่ีดีและจะท าให้มีการจ้างงานเพิ่มขึน้ มีความเหมาะสมที่สุดของภาคแรงงาน และต้องปรับ
โครงสร้างให้ชัดเจนสามารถเชื่อมโยงกับสากลมากขึ้น เพื่อให้มีประสทิธิภาพวิธีปรองดองจะตั้งอยู่
บนพื้นฐานของการแลกเปลีย่นผลประโยชน ์และการพึ่งพาอาศัยกัน โดยสหภาพแรงงานจะเป็น 
ผู้เสนอข้อเรียกร้องแทนลูกจ้างทั้งหมด ซึ่งสามารถสรุปเป็นประเด็นได้ ดังต่อไปนี ้
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  3.1  กฎหมายคุ้มครองแรงงาน บัญญัติถึงสิทธิและหน้าที่ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 
โดยจะต้องถือปฏิบัต ิเพื่อน ามาซึ่งการคุ้มครองสิทธิของลูกจ้างในเรื่องแรงงานเป็นส าคัญ 
  3.2  วิธีการปรองดองที่ดีที่สุด คือ การใช้พระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ์ ที่ได้ระบุไว้
อย่างชัดเจนถึงบทบาทของทุกฝ่ายถูกต้อง 
  3.3  วิธีการปรองดองที่ดีที่สุด คือ การปรับเพิ่มค่าจ้าง สวัสดิการ และผลประโยชน ์
อย่างเพียงพอต่อความจ าเปน็และความตอ้งการของลูกจ้าง  
  3.4  นายจ้างต้องยอมรับว่า สหภาพแรงงานเป็นองค์การเกี่ยวกับผลประโยชน์  
การเรียกร้องเพื่อให้ลูกจ้างได้รับผลประโยชน์เพิ่มขึ้น ที่ส าคัญของสหภาพแรงงานที่ตอ้งกระท า 
อยู่เสมอ คือ การเจรจาต่อรองด้วยความจรงิใจ และด้วยท่าทีฉันมิตรภาพ จะท าให้เกิดข้อตกลงที่มี
การแบ่งปันประโยชน์อันเหมาะสม และน าไปสู่แรงงานสัมพันธ์ท่ีดีได ้
  3.5  วิธีการปรองดองจะท าให้มีการจ้างงานเพิ่มขึ้น  
  3.6  วิธีปรองดองเหมาะสมทีสุ่ดของภาคแรงงาน จะต้องปรับโครงสร้างให้ชัดเจน
และเชื่อมโยงกับสากลให้มากขึ้น เพื่อให้การเคล่ือนไหวมีประสิทธิภาพเพื่อเป็นทางออก 
ในยุคเสรีนยิมใหม่ แรงงานต้องเรียนรู้เปน็อันดันแรก จากการถูกกดขีข่องแรงงานในอดีต 
  3.7  วิธีปรองดองใช้ได้ โดยการตั้งผู้ชี้ขาดข้อพิพาทแรงงานนั้น นายจ้างและลูกจ้าง
จะต้องปรึกษาและตกลงใจร่วมกันที่จะใชว้ิธีการนี ้ 
  3.8  วิธีปรองดองเปน็หลักทัว่ไป ตั้งอยู่บนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนผลประโยชน ์
และการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน  
  3.9  วิธีปรองดองเหมาะสม โดยให้สหภาพแรงงานแจ้งข้อเรียกร้องแทน ลูกจ้าง
ทั้งหมด 
 4.  วิธีร่วมมือ เป็นวิธกีารแก้ไขปัญหา โดยการร่วมมือและรักษาผลประโยชน์ให้ทั้งสองฝ่าย
พึงพอใจ ท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ เพราะสหภาพแรงงานเปน็คู่สัญญาที่มั่นคงและ
รับผิดชอบข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ท าให้ทุกฝ่ายร่วมมือกัน โดยสร้างกระบวนการของ 
ทั้งสองฝ่ายท างานร่วมกนั จะสามารถลดปัญหาข้อขัดแย้งต่าง ๆ ลงได้ ในการบริหารความขัดแย้ง
ควรใช้วิธีร่วมมือ ด้วยการจดัประชุมผู้บริหาร หัวหน้างาน คณะกรรมการตัวแทนพนักงาน 
พนักงานทั้งหมดมีการออกประกาศ จดหมายข่าว ข้อมูลแถลงการณ์ต่าง ๆ การรับฟังปัญหา
ความรู้สึก ความต้องการของพนักงาน เน้นการสื่อสารเพื่อสร้างความเข้าใจแก่พนกังาน ให้เห็นว่ามี
เหตุผลและความจ าเป็น เพื่อป้องกันเหตุความวุ่นวายจากความไม่สงบที่จะเกิดขึ้น การพัฒนาการมี
ส่วนร่วมของลูกจ้างให้สามารถแก้ไขปัญหาระหว่างกัน โดยให้ทั้งสองฝ่ายใช้เวลาในการปรับเปลี่ยน 
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ทัศนคติ พฤติกรรมและท่าททีี่มีต่อกัน จะท าให้ความขดัแย้งลดลง ซึ่งสามารถสรุปเป็นประเด็นได ้
ดังต่อไปนี ้
 วิธีร่วมมือร่วมใจมีความเหมาะสมที่สุด เพราะเป็นวิธีการอย่างสันติและให้ความเป็นธรรม
แก่ทุกฝ่าย ท าให้จ านวนการนัดหยุดงานได้ลดลง หากนายจ้างมีกลยุทธ์ในการสร้างความร่วมมือ
ต่อรองให้เกดิเป็นรูปธรรม ปัญหาด้านแรงงานก็จะไม่มีความรุนแรง ทั้งนี้ เพราะทั้งฝ่ายนายจ้างกับ
ลูกจ้างหากปฏบิัติตามกฎหมายแรงงาน โดยยืนบนพื้นฐานแห่งความจรงิใจ ความเป็นอิสระ และ
ความเสมอภาคในการแสวงหาผลประโยชน์ร่วมกนั จะเป็นการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
กัน ซึ่งจะผลให้เกิดลดการเผชิญหน้า ความขัดแย้งก็จะไม่เกิดขึ้น ซึ่งสามารถสรุปเป็นประเด็นได้ 
ดังต่อไปนี ้
  4.1  สหภาพแรงงานเป็นคู่สัญญาที่มั่นคงและรับผิดชอบข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพ 
การจ้าง   
  4.2  ใช้วิธีให้ทกุฝ่ายร่วมมือ โดยสร้างกระบวนการของทั้งสองฝ่ายท างานร่วมกนั 
จะสามารถลดปัญหาข้อขัดแย้งต่าง ๆ ลงได้  
  4.3  การบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ควรใช้วิธีร่วมมือ
โดยการจัดประชุมผู้บริหาร หัวหน้างาน คณะกรรมการตวัแทนพนักงาน พนักงานทั้งหมด 
มีการออกประกาศ จดหมายข่าว ข้อมูลแถลงการณ์ต่าง ๆ การรับฟังปัญหาความรู้สึก ความต้องการ
ของพนักงาน   
  4.4  การบริหารความขัดแย้ง ควรเน้นด้านการสื่อสาร เพื่อสร้างความเข้าใจแก่พนักงาน
ให้เห็นว่ามีเหตุผล และความจ าเป็นอย่างไร เพื่อป้องกันเหตุความวุ่นวายหรือความไมส่งบท่ีจะ
เกิดขึ้น  
  4.5  การมีส่วนร่วมของลูกจ้าง ไม่สามารถแก้ไขปัญหาทกุปัญหาที่นายจ้างและลูกจ้าง
ต้องการได้ ทั้งสองฝ่ายต้องใช้เวลาในการปรับเปล่ียนทัศนคติ พฤติกรรมและท่าททีีม่ีต่อกันจะท าให้
ความขัดแย้งของนายจ้างและลูกจ้างสิ้นสดุลงอย่างส้ินเชิง 
  4.6  วิธีร่วมมือร่วมใจเหมาะสมที่สุด และได้รับการพิสูจน์ให้เห็นแล้วว่า เป็นวิธีการ 
ที่สันติและให้ความเป็นธรรมแก่ทุกฝ่าย อันส่งผลให้การใช้ความรุนแรงในรูปของการข่มขู่เพื่อให้
ตนได้รับเคก้กอ้นโตกลายเปน็สิ่งที่ไม่จ าเปน็อีกต่อไป ผลที่เกิดขึ้นก็คือ จ านวนการนดัหยุดงาน 
ได้ลดลงตามล าดับ นอกจากนี้ สังคมยังให้การยอมรับในระบบการเจรจาต่อรองอย่างกว้างขวาง 
และน าไปสู่การปฏิบัติสืบต่อกันมาจนกลายเป็นบรรทัดฐานของสังคม 
  4.7  แรงงานตอ้งมีกลยุทธ์ในการร่วมมือตอ่รองกับนายจา้ง โดยเฉพาะปัญหา 
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การจ้างงานที่ไม่มั่นคง ตลอดจนการผลักดนัให้เกิดการแก้ไขกฎหมายแรงงาน เพื่อการคุ้มครองสิทธิ
ที่จ าเป็นในอนาคต โดยเฉพาะการต่อรองเพื่อสร้างอ านาจที่แท้จริงให้เกิดเป็นรูปธรรม 
  4.8  ปัญหาด้านแรงงานในปจัจุบันไม่ค่อยเห็นในลักษณะความรุนแรง ทั้งนี้ เพราะทั้ง
ฝ่ายนายจ้างกบัลูกจ้างต่างมคีวามรู้เรื่องกฎหมายแรงงานมากขึ้นและมปีระสบการณ ์การเจรจา
ต่อรองส่วนใหญ่แล้ว นายจ้างจะลดการเผชิญหน้าโดยตรง  
  4.9  วิธีร่วมมือร่วมใจเหมาะสม จะเป็นการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดรีะหว่าง 
สหภาพแรงงานฯ กับบริษัทฯ โดยยนืบนพืน้ฐานแห่งความจริงใจ ความเป็นอิสระ และความเสมอภาค
ในการแสวงหาผลประโยชน์ร่วมกัน  
 5.  วิธีหลีกเลี่ยง เป็นวิธีจัดการความขัดแย้งท่ีผู้บริหารพยายามไม่เข้าไปเกี่ยวข้องและ
หลีกเลี่ยง โดยเชื่อว่าความขดัแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านเลยไป เพราะการร่วมเจรจาต่อรองระหว่าง
นายจ้างกับลูกจ้างหรือสหภาพแรงงาน มักด าเนินไปดว้ยความยากล าบากและเกิดปัญหา อุปสรรค 
ที่ท าให้ไม่สามารถตกลงกันได้ ในการเรียกร้อง เจรจาและไกล่เกลี่ย โดยเฉพาะลูกจา้งเมื่อรวมตัวกัน
เป็นสหภาพแรงงานแล้ว อาจเป็นโทษแก่นายจ้าง เพราะมักเป็นฝ่ายเสนอให้หยุดงานพร้อมกัน หรือ
กระท าการอื่นที่ท าให้นายจ้างเสียหาย ได้รบัความกระทบกระเทือน การบริหารความขัดแย้งด้วย
วิธีการหลีกเลีย่ง อาจโดยการท าตามความต้องการของลูกจ้าง เช่น ไมต่้องการถูกเลิกจ้างงาน  
กลัวการตกงาน ต้องการท างานต่อ ต้องการให้มีการคุ้มครองแรงงาน ดูแลพนักงาน ใหม้ีการจ่าย
ค่าชดเชย ให้นายจ้างดูแลรักษาผลประโยชน์ให้มากที่สุด และถูกต้องตามกฎหมายที่ด าเนินการ ที่ให้
ความเป็นธรรม ที่เกี่ยวกับผลประโยชน์เชิงเศรษฐกิจ เกี่ยวกับสภาพการจ้าง ซึ่งครอบคลุมถึงเรื่อง
เงื่อนไขการจ้าง ค่าจ้าง สวัสดิการผลประโยชน์ตอบแทนการท างานอื่น ๆ เพื่อหลีกเลี่ยงข้อพิพาท
เกี่ยวกับการกระท าอันไม่เปน็ธรรม เนื่องจากการเลิกจ้าง อันจะน าไปสูข่้อพิพาทแรงงานและหาก 
ไม่ส าเร็จ ก็จะเกิดการนัดหยุดงานหรือปิดงานได ้สิ่งที่ควรหลีกเลี่ยงเกี่ยวกับเงื่อนไขการจ้างหรือ 
การท างานหรอืประโยชน์อืน่ของลูกจ้างอนัเกี่ยวกับการจ้างหรือการท างาน ซึ่งสามารถสรุปเป็น
ประเด็นได้ ดังต่อไปนี ้
  5.1  การร่วมเจรจาต่อรองระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างหรือสหภาพแรงงาน มักด าเนิน
ไปด้วยความยากล าบากและเกิดปัญหา อุปสรรคที่ท าให้ไม่สามารถตกลงกันได้  
  5.2  มาตรา 32 บัญญัติไว้ว่าห้ามมิให้บุคคลอื่นซ่ึงมิใช่นายจ้าง ลูกจ้าง กรรมการ
สมาคมนายจ้าง กรรมการสหภาพแรงงาน กรรมการสหพันธ์นายจ้าง กรรมการสหพันธ์แรงงาน 
ผู้แทนหรือที่ปรึกษา ซึ่งเกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้อง เข้าไปด าเนินการหรือร่วมกระท าการใด ๆ  
ในการเรยีกร้อง การเจรจา การไกล่เกลี่ย  
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  5.3  ลูกจ้างเมื่อรวมตัวกันเป็นสหภาพแรงงานแล้ว ย่อมมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
มากขึ้น และอาจด าเนินการอย่างใดพร้อมกัน ซ่ึงเป็นไปในทางที่เป็นเปน็โทษแก่นายจ้างได้ เช่น 
หยุดงานพร้อมกัน หรือกระท าการอื่นที่ท าให้นายจ้างเสยีหาย ได้รับความกระทบกระเทือน  
  5.4  ควรบริหารความขัดแย้ง ด้วยวิธีการหลีกเลี่ยงโดยท าตามความตอ้งการของลูกจ้าง 
เช่น ไม่ต้องการถูกเลิกจ้างงาน กลัวการตกงาน ต้องการท างานต่อ ต้องการให้มีการคุ้มครองแรงงาน 
ดูแลพนักงาน ให้มีการจ่ายคา่ชดเชย ให้นายจ้างดูแลรักษาผลประโยชน์ให้มากที่สุดและถูกต้องตาม
กฎหมาย 
  5.5  ควรใช้วิธหีลีกเลี่ยงโดยด าเนินการที่ให้ความเป็นธรรม สอดคล้องกับกฎหมาย 
เพื่อให้สามารถฝ่าฟันเอาชนะวกิฤติการณ์ได้ในที่สุด 
  5.6  วิธีหลีกเลีย่งเกี่ยวกับผลประโยชน ์เชิงเศรษฐกิจ ที่เกิดข้ึนเนื่องจากไม่อาจตกลง
กันได้ในการเจรจาต่อรองเพื่อก าหนดหรือปรับปรุงแก้ไขข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ซึ่ง
ครอบคลุมถึงเรื่องเงือ่นไขการจ้าง ค่าจ้าง สวัสดิการผลประโยชน์ตอบแทนการท างานอื่น ๆ  
  5.7  หลีกเลี่ยงข้อพิพาทเกี่ยวกับการกระท าอันไม่เป็นธรรม เนื่องจากนายจ้างเลิกจ้าง
หรือกระท าการอันเป็นการกลั่นแกล้งลูกจ้าง เพราะเหตุทีลู่กจ้างเป็นกรรมการหรือสมาชิกของ
สหภาพแรงงานหรือเข้าร่วมด าเนินกิจกรรมของสหภาพแรงงาน 
  5.8  หลีกเลี่ยงการที่คู่กรณีจะต้องน าข้อพพิาทแรงงาน เข้าสู่ข้ันตอนการไกล่เกลี่ยก่อน 
หากไม่ประสบผลส าเร็จ คู่กรณีจึงจะมีสิทธินัดหยุดงาน หรือปิดงานได้  
  5.9  สิ่งที่ควรท า คือ การหลีกเลี่ยงเกี่ยวกับเงื่อนไขการจ้างหรือการท างาน หรือ
ประโยชน์อื่นของลูกจ้างอันเกี่ยวกับการจ้างหรือการท างาน  
 6.  วิธีเผชิญหน้า เป็นวิธีจัดการกับความขดัแย้งที่ผู้บริหารจะเผชิญหน้าปัญหาโดยตรง
เปิดเผยตรงไปตรงมา จนกว่าความขัดแย้งจะได้รับการแก้ไขเรียบร้อยแล้ว เช่น นายจา้งโยกย้าย 
แต่งตั้งหรือเลกิจ้างยกเลิกประโยชน์อื่น ๆ ของลูกจ้าง หรือการที่สหภาพแรงงานยืน่ขอ้เรียกร้อง
เพื่อให้ยอมรับ และการเจรจาต่อรองมักต้องมีพลังต่อรองเพื่อให้นายจ้างยอมรับเสียก่อน โดยมักใช้
รูปแบบการนดัหยดุงาน ในการบริหารความขัดแย้ง หากมีการเผชิญหน้า ก็ต้องใชก้ารเจรจา 
หาข้อยุติเพื่อเป็นการชี้ขาดในข้อพิพาทแรงงานที่ส าคัญ 
 วิธีเผชิญหน้าไม่แน่ใจว่าผลลัพธ์ออกมาเป็นอย่างไร ซึ่งการนัดหยุดงานเป็นเครื่องมือ 
ของลูกจ้างที่จะบังคับให้นายจ้างกระท าตามความประสงค์โดยเอาความเดือดร้อนของนายจ้าง 
ที่เกิดขึ้น มาใช้เป็นมาตรการในการบังคับ แต่เป็นเรื่องทีผ่ิดกฎหมายและไม่ได้รับความคุม้ครองตาม
พระราชบัญญัติและมีความผดิทั้งทางแพ่งและอาญา ซ่ึงสามารถสรุปเป็นประเด็นได้ ดังต่อไปนี ้
  6.1  นายจ้างโยกย้าย แต่งตั้ง หรือเลิกจ้างลกูจ้างยกเลิกประโยชน์อื่นของลูกจ้าง  
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อันเกี่ยวกับการจ้าง หรือการท างานเป็นสิทธิของนายจ้างในการบริหารแต่เพียงฝ่ายเดียว  
  6.2  สหภาพแรงานจะยื่นข้อเรียกร้องต่อนายจ้าง เพื่อให้ยอมรับและเจรจาต่อรองด้วย
จะต้องมีพลังตอ่รองอยู่ในตัวเอง เพื่อให้นายจ้างยอมรับเสียก่อน   
  6.3  การที่ลูกจา้งเป็นสมาชิกสหภาพแรงงานมากเท่าใด กจ็ะมีอ านาจต่อรองมากขึ้น
เท่านั้น  
  6.4  การบริหารความขัดแย้งในกลุม่โรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ หากมีการเผชิญหน้า 
ก็ต้องใช้การเจรจาหาข้อยุติ เป็นการค้นหาและแสดงข้อเท็จจริง เพื่อเปน็การชี้ขาดข้อพิพาทแรงงาน 
  6.5  การเผชิญหน้าของลูกจ้างมักใช้รูปแบบการนัดหยุดงาน 
  6.6  วิธีเผชิญหน้าไมแ่น่ใจว่าผลลัพธ์ออกมาจะเปน็อย่างไร การนัดหยดุงานเป็น
เครื่องมือของลูกจ้างที่จะบังคับให้นายจ้างกระท าตามความประสงค์ของตน โดยเอาความเดือดร้อน
ของนายจ้างที่เกิดขึ้นจากการที่ไม่สามารถด าเนินการผลิตหรือบริการ มาใช้เป็นมาตรการ 
ในการบังคับนายจ้าง   
  6.7  ลูกจ้างจะนัดหยุดงานสามารถกระท าได้และการนัดหยุดงาน จะกอ่ให้เกดิ 
ความเสียหายแก่นายจ้างแต่อาจมีความผิดตามกฎหมาย 
  6.8  ถ้าข้อพิพาทแรงงานนั้นยังไม่ยุติหรือยงัตกลงกันไมไ่ด้ ซึ่งจะสร้างความเสียหาย
ต่อกระบวนการในการผลิต นายจ้างขาดรายได้ เสยีลูกค้า ผลิตสินค้าส่งลูกค้าไม่ทัน   
  6.9  การนัดหยุดงานเป็นกระท าด้วยความรุนแรง โดยการข่มขู่ เป็นการกระท า 
ที่ผิดกฎหมาย ไม่ได้รับความคุ้มครองตามพระราชบัญญัติและมีความผิดทั้งทางแพ่งและอาญา 
 7.  วิธีบังคับ เป็นวิธีจัดการความขัดแย้งที่ผูบ้ริหารใช้ค าส่ังหรืออ านาจหน้าที่ทั้งทางตรง
และทางอ้อม เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว เพราะตามกฎหมายไม่
สามารถใช้สิทธิทางศาลได้ หรือถ้ามีข้อตกลงกันอยู่แล้ว แต่ผิดข้อตกลง ฝ่ายที่เสียประโยชน์จะ 
ฟ้องศาลให้บังคับได้ ซึ่งสหภาพแรงงานมักหาโอกาสเรียกร้องขอเพิ่มค่าจ้างหรือสวัสดิการได้ตาม
ความ ภาวะค่าครองชีพที่สูงข้ึนมาก การใช้วิธีบังคับจะรวมการชี้ขาดจากศาลคณะกรรมการ 
ฝ่ายกลางหรือฝ่ายรัฐ คณะกรรมการฝ่ายนายจ้าง และคณะกรรมการฝ่ายลูกจ้าง โดยการบังคับ 
ข้อพิพาทแรงงาน มักเกี่ยวกับผลประโยชน์ อันเกิดจากการเรียกร้อง เปน็หลักการบรหิารความ
ขัดแย้ง หากขอ้พิพาทแรงงานเมื่อการเจรจาต่อรองไม่ประสบผลส าเร็จ ก็จะเกิดข้อพพิาทแรงงานขึ้น 
แต่ละฝ่ายอาจใช้อ านาจในการเจรจาต่อรองกดดันให้อกีฝ่ายหนึ่งยอมตกลงด้วยวิธีการต่าง ๆ หาก
การเจรจา ถ้าตกลงกันไม่ได้ จะท าให้เกิดการปิดงานหรือนัดหยุดงานตามมา และลูกจ้างมัก
เสียเปรียบในทางกฎหมายเพราะได้ตกลงด้วยความสมัครใจ ความจ ายอม พร้อมใจเป็นส่วนใหญ ่
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โดยหลักการของกฎหมาย   ท่ีบังคับให้กจิการจะต้องท าตามเง่ือนไขท่ีได้ก าหนดไว้อย่างแนน่อน 
และต้องปฏิบัติตามค าช้ีขาดนั้น ซึ่งสามารถสรุปเป็นประเด็นได้ ดังต่อไปนี ้
  7.1  ตามกฎหมายไม่สามารถใช้สิทธิทางศาลได้ ถ้าเป็นกรณีที่มีข้อตกลงกันอยูแ่ล้ว 
แต่ผิดข้อตกลง ฝ่ายที่เสียประโยชน์อาจฟ้องศาลให้บังคับได้  
  7.2  สหภาพแรงงานที่มีก าลังคนและเงินสนับสนุนมาก ก็มีโอกาสเรียกร้องขอเพิ่ม
ค่าจ้างหรือสวัสดิการได้ตามภาวะค่าครองชีพที่สูงขึ้นมาก  
  7.3  การใช้วิธบีังคับด้วยการชี้ขาด โดยบังคับจากศาลหรอืเป็นคนกลางที่มักจะเป็น
ไตรภาค ีซึ่งประกอบด้วยบุคคลสามฝ่าย ได้แก่ คณะกรรมการฝ่ายกลางหรือฝ่ายรัฐ คณะกรรมการ
ฝ่ายนายจ้าง และคณะกรรมการฝ่ายลูกจ้าง ร่วมกันชี้ขาด หรือโดยศาลแรงงานที่มีกระบวนการ
บังคับให้คู่กรณีเข้ามาแถลงแสดงข้อเท็จจริงหรือต่อสู้ข้อกล่าวหาของอีกฝ่ายหนึ่ง โดยการบังคับ
ส าหรับข้อพิพาทแรงงานมักเกี่ยวกับผลประโยชน์ อันเกิดจากการเรียกร้อง เป็นหลัก 
  7.4  วิธีบังคับไม่เหมาะสม ในการเรียกร้อง ผลส าเร็จย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยหลาย
ประการ ซึ่งลูกจ้างส่วนใหญ่มีความต้องการร่วมกันในเร่ืองผลประโยชน์ที่มากขึน้อยู่ตลอดเวลา 
  7.5  การบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ หากข้อพิพาท
แรงงานเมื่อการเจรจาต่อรองไม่ประสบผลส าเร็จ ก็จะเกิดข้อพิพาทแรงงานขึ้น แต่ละฝา่ยอาจใช้
อ านาจในการเจรจาต่อรองกดดัน ให้อีกฝ่ายหนึ่งยอมตกลงด้วยวิธีการต่าง ๆ  
  7.6  การบริหารความขัดแย้งในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ หากการเจรจา  
ถ้าตกลงกันไม่ได้ จะท าให้เกดิการปิดงานหรือนัดหยดุงานตามมา 
  7.7  ลูกจ้างมกัเสียเปรยีบในทางกฎหมาย เพราะได้ตกลงด้วยความสมัครใจ ความจ ายอม 
พร้อมใจเป็นสว่นใหญ ่
  7.8  การใช้วิธบีังคับด้วยการชี้ขาด โดยบังคับเสรีภาพในการตัดสินใจด าเนินธุรกิจของ
นายจ้าง เพราะจ าต้องยอมรับและปฏิบัติตามค าชี้ขาด ซึ่งอาจปฏิบัติไม่ได้หรือปฏิบัตไิด้ยากโดย
หลักการของกฎหมายที่บังคบัให้กิจการจะต้องท าตามเงื่อนไข ที่ได้ก าหนดไว้อย่างแน่นอน 
  7.9  การใช้วิธบีังคับด้วยกฎหมาย หรือค าสั่งจากผู้มีอ านาจตามกฎหมายบังคับให ้
ข้อพิพาทแรงงานนั้น เข้าสู่การชี้ขาดของบุคคลหรือคณะบคุคลที่ก าหนดไว้ และก าหนดให้คูก่รณี
ต้องปฏิบัติตามค าชี้ขาดนั้น 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการวิจัยเร่ือง “รูปแบบการบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต ์
ภาคตะวันออก” ซึ่งผลการวิจัยปัญหาสาเหตุของความขัดแย้งสามารถอภิปรายผลได้ในประเด็น
ดังต่อไปนี้  
 1.  ปัญหาสาเหตุความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออกจาก
การศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง พบว่า สาเหตุของความขดัแย้งมีทั้งหมด 5 ด้าน ได้แก่ 
ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านผลประโยชน์ ด้านโครงสร้าง ด้านความสัมพันธ์ ด้านค่านิยม สอดคล้องกับ 
Chung and Magginson (1981) พบว่า สาเหตุที่ส าคัญมากที่สุด คือ ด้านข้อมูลข่าวสารท่ีสื่อสาร 
ที่ไม่ชัดเจนถือได้ว่าเป็นการสื่อสารที่ล้มเหลว รองลงมา คือ ผลประโยชน์ที่มีความเขา้ใจไม่ตรงกัน 
เช่นนายจ้างไม่เปิดโอกาสให้พนักงานได้รับการอบรม การเลื่อนต าแหน่ง ส าหรับดา้นอื่น ๆ จาก
สาเหตุความขดัแย้งทีเ่กิดขึน้ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2553) พบว่า การท าให้เกิดปัญหาความขัดแย้ง
ให้มีในอัตราท่ีน้อยลงจะต้องมีการด าเนนิการ เช่น ด้านโครงสร้างการจัดการ ด้านการบริหารงาน
ต่าง ๆ ภายในองค์การให้มีลกัษณะแบบแนวราบ มีการกระจายอ านาจ ด้านความสัมพนัธ ์ต้อง
พัฒนาการร่วมมือกันท างานหรือในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ของพนักงานและหน่วยงาน สร้างค่านิยม
ของพนักงานที่พึงประสงค์ให้เกิดขึน้ภายในองค์การ สอดคล้องกับธีรยุทธ สามเตี้ย (2553) ที่ศึกษา
เรื่อง การตัดสินใจในภาวะความขัดแย้งทางการจัดการในองค์การอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ท่ี
ได้รับการส่งเสริมจากภาครฐั พบว่า พนักงานในองค์การอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์มภีาวะ 
ความขัดแย้งทางการจัดการด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์มากกว่าด้านอื่น ในด้านการตัดสินใจ 
ในภาวะความขัดแย้ง พนักงานมีความเห็นต่อระดับการตัดสินใจตามหลักเหตุผลมากที่สุด และมี
ภาวะความขดัแย้งด้านการตดัสินใจเชิงข้อมูลน้อยที่สุด  
 ในส่วนของลกูจ้างมักมีปัญหาในเรื่องของการอ่านสัญญาจ้างแรงงานให้เข้าใจเสยีก่อน
เซ็นสัญญา เพราะจะท าให้ไม่ถูกเอาเปรียบ ไม่เช่นนั้นเมือ่เกิดกรณีพิพาทที่ต้องส่งไปให้ศาลตัดสนิ
จะฝ่ายต้องแพ้คดีความเสมอ เนื่องจากความรู้ ประสบการณ์ ที่แตกต่างกันมากระหว่างฝ่ายลูกจ้าง 
กับนายจ้างในการเจรจาเพื่อรักษาผลประโยชน์จึงมกัเป็นฝ่ายเสียเปรียบทุกคร้ัง ท าให้ลูกจ้างไม่ได้
รับความไม่เปน็ธรรม จึงมาฟ้องศาลแรงงาน การแก้ปัญหานี้จึงอยู่ที่ทกุฝ่ายต้องมีความบริสุทธิ์ใจ 
ต่อกันเป็นพื้นฐาน เพราะจะน ามาสู่การเจรจาที่ผลจะออกมาดียิ่งขึ้น ในการบริหารความขัดแย้ง 
ในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออก ส่ิงส าคัญคือ การสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน  
เป็นความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อการท างาน อันเนื่องมากจากการได้รับการตอบสนอง 
ความต้องการในด้านต่าง ๆ ที่เป็นปัจจัยพืน้ฐานในการด ารงชีวิต ทั้งทางเศรษฐกิจและสังคมอย่าง
เพียงพอและยตุิธรรม ลักษณะการท างานทีม่ีความสมดุลของชีวิตในการท างาน มีบรรยากาศและ

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%B8%D5%C3%C2%D8%B7%B8%20%20%CA%D2%C1%E0%B5%D5%E9%C2&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0


130 

สิ่งแวดล้อมในการท างานทีด่ี และมีความสุขทั้งทางร่างกายและจิตใจ มีความปลอดภัยต่อสภาพ     
ท่ีท างานและได้ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ จากแนวคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการท างาน สอดคล้องกับ 
Nelson and Quick (2007) เสนอว่า ปัจจัยตา่ง ๆ ที่มีผลกระทบต่อการรบัรู้หรือความรู้สึกเหล่านี้  
เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพงึพอใจและความไม่พึงพอใจในการท างาน ซึ่งเป็นเรื่องเกี่ยวข้อง
โดยตรงต่อตัวพนักงานที่ปฏบิัติงานในองคก์ารเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์การ และการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ เนื่องจากพนักงานเป็นสภาพแวดล้อมภายในที่ผู้บริหารควรให้ความสนใจ 
เป็นอย่างยิ่ง เพราะสามารถเกิดการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา ตามลักษณะของความคาดหวัง 
ที่เปลี่ยนแปลงไป การสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน มีความส าคัญต่อชีวิต มีผลต่อ
สมรรถนะในการท างาน ความพึงพอใจในงาน มีความคดิสรา้งสรรค์ในงาน และเปน็ตัวผลักดัน 
ให้เกิดผลผลิตที่ดีของงาน ส าหรับสาเหตุของความขัดแย้งท่ีมีอยู่มาก มกัมาจากการท่ีลูกจ้างถูก
นายจ้างบอกเลิกจ้างแต่ค่าชดเชยตามกฎหมาย ยังไม่มีความชัดเจน หากเป็นความผิดของลูกจ้าง 
ก็ควรมีสิทธิได้รับรู้เงินค่าชดเชยจ านวนทีเ่ป็นธรรมในการปฏิบัติต้องมีความเหมาะสมกับ 
ความต้องการ ความขัดแย้งจงึจะไม่เกิดขึ้นในลักษณะที่รนุแรงและสร้างความเสียหายให้กับทั้ง  
2 ฝ่าย สอดคล้องกับ Hellriegel and Slocum (2004) เสนอว่า ความขัดแย้ง เป็นกระบวนการที ่
ฝ่ายหนึ่งรับรู้วา่เรามีผลประโยชน์อยู่ตรงข้ามกัน หรือเราได้รับผลกระทบในทางลบอีกฝ่ายหนึ่ง เปน็
สภาพการณ์ทีค่นมีความเห็นความเชื่อไม่ตรงกัน และยังหาข้อยุติไมไ่ด้หากไม่ท าความเข้าใจจะก่อ
ผลกระทบไปถึงหน่วยงาน คือ ความไม่เหน็พ้องต้องกันของสมาชิกหรือกลุ่มขององค์การสองคน 
หรือมากกว่า เกิดขึ้นจากข้อเท็จจริงว่า พวกเขาต้องมีส่วนร่วมในทรัพยากรท่ีมีจ ากัดหรืองานต่าง ๆ 
หรือพวกเขามคีวามแตกต่างในสถานภาพ เป้าหมาย ค่านยิมหรือการรับรู้ ทัศนคติ ความเชื่อ ซ่ึง
แตกต่างกันและไม่เห็นพ้องตอ้งกัน ต่างกแ็สดงทัศนะของพวกเขาให้เดน่กว่าบุคคลอืน่ หรือ 
ความต้องการของเขาให้เดน่กว่าบุคคลอื่น หรือความต้องการของเขาไม่ได้รับการตอบสนอง เป็น
ภาวะที่บุคคลเกิดความสับสนที่จะเลือกตัดสินใจหรือเลือกปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่ง ความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคล หมายถึง สภาพการณ์ที่บุคคลมีความคิดเห็น วิธีการท างานหรือผลประโยชน์ไม่
สอดคล้องกัน ความขัดแย้งภายในองคก์าร หมายถึง สภาพที่ไมป่กติขององค์การ อันเนื่องมาจาก
การที่คนในองค์การมีปัญหาความขัดแย้ง สอดคล้องกับ Nahavandi and Malekzaheh (2005)  
ที่เสนอว่า ความขัดแย้งเป็นกระบวนการที่ บุคคลไม่เห็นฟ้องในประเด็นส าคัญจึงท าให้เกิดความ
แตกต่างหรือการแบ่งแยกออกเป็นสองฝ่าย หรืออาจกล่าวได้ว่าความขัดแย้ง คือ สภาพการณ์ที่คน
หรือกลุ่มคนเกิดความที่ไม่เขา้ใจกัน มีความรู้สึกที่ไม่พึงพอใจหรือคับข้องใจที่จะปฏิบัติงานร่วมกนั 
และหรือไม่สามารถตอบสนองความต้องการของตน หรือของกลุ่มได้อย่างทั่วถึงหรอืเป็นสภาพ  
การที่บุคคล หรือกลุ่มบุคคลแสดงออกในทางที่เป็นปฏิปักษ์ต่อกนั ซึ่งสืบเนื่องมาจากอารมณ์ 
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ความรู้สึกนึกคิด ความต้องการ ผลประโยชน์การใช้อ านาจหน้าที่ต่าง ๆ ขัดกัน ตลอดจน
ประสบการณ์ ค่านิยม ทัศนคติ บทบาท และการรับรู้ต่าง ๆ ไม่ตรงกัน ดังนั้น ความขัดแย้งจึงเป็น
สภาวะที่คนสองฝ่ายอยู่ตรงข้ามกัน มีความคิดเห็น ค่านยิม ความเชื่อแตกต่างกัน ไมม่ีความสามัคคี
ปรองดอง ไม่เชื่อใจกัน มีผลประโยชน์ไมเ่หมือนกันไม่ชว่ยเหลือเกื้อกลูกัน 
 2.  รูปแบบการบริหารความขัดแย้งในองคก์ารอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออก ทีม่ี
ประสิทธิผล พบว่าการบริหารความขัดแย้งในองค์การควรใช้การประนปีระนอม และการไกล่เกลี่ย 
เป็นอันดับแรก รองลงมาคือ ใช้วิธีการปรองดอง และใหค้วามร่วมมือ ส าหรับวิธีการหลีกเลี่ยง 
เผชิญหน้า และการบังคับ ไม่จ าเป็นอย่างยิ่ง ไม่สมควรน ามาใช้ สอดคล้อง Robbins and Judge 
(2007) ที่พบว่าวิธีการจัดการความขัดแย้งทีใ่ช้มากที่สุด ได้แก่ แบบยอมประนีประนอมและ 
ความร่วมมือ การบริหารความขัดแย้งให้ได้ผลดีจะต้องศกึษาปัจจัยหรือองค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 
ต้องการจากการท างาน ความส าเร็จและความก้าวหน้า เงินเดือน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างานและความมั่นคงในงาน ที่จะกระตุน้หรือจูงใจให้พนักงาน
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและลดความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้นในการท างานร่วมกนัต้องมี
ผลประโยชน์ที่เหมาะสมทั้งสองฝ่ายที่เท่าเทียมกัน เพราะจะท าให้เกิดการยอมรับทั้งสองฝ่ายควรมี
การสนับสนุนและเปิดโอกาสให้พนักงานได้รับการเลื่อนต าแหน่ง การพัฒนาลูกจ้างให้มีความรู้
ความสามารถเพิ่มข้ึน ส่งให้เข้ารับการอบรม ดูงานทั้งภายในและต่างประเทศ สอดคล้องกับ Reid  
et al. (2002) ที่เสนอว่าลักษณะงานเป็นตัวแปรส าคัญที่ต้องมีการพิจารณารายละเอียดของงาน 
และมีการออกแบบงาน โดยวิธีเพิ่มคุณค่าของงานด้วย ทีส่ามารถท าให้ผู้ท างานเกิดความต้องการ
ทุ่มเทท างานหนัก หรือพยายามท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ที่จะมีผลต่อความคิด 
ความรู้สึก แรงจูงใจใน การท างาน ความพึงพอใจในการท างาน การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ
และสอดคล้องกับ Steers (1991) ที่เสนอแนวความคดิทางจิตวิทยาที่ส าคัญท่ีท าให้พนักงานมี
แรงจูงใจในการท างานจากการให้ความส าคัญจากงานที่ได้ท า มีความมคีุณค่าและความคุ้มค่า 
สอดคล้องกับ Ajzen (2005) เสนอว่าระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานตามที่ตนต้องการ 
ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจ เขาย่อมพอใจในงาน และส่งผลต่อพฤติกรรม 
ในการท างานที่มีประสิทธิผล อันเนื่องมาจากความผาสุกในงานเปน็ผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้
ประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งท าให้มีความพึงพอใจในงานนั้น คณุภาพชีวิตการท างานจะส่งผลต่อ
การเพิ่มผลผลิตของพนักงาน ช่วยเพิ่มขวัญและก าลังใจ ตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
และจะช่วยปรบัปรุงศักยภาพของพนักงานอันเป็นกระบวนที่ตอบสนองต่อความตอ้งการ โดยให้ได้
มีส่วนร่วมตดัสินใจออกแบบสภาพการท างานนั่นเอง 
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 การจัดการด้านการบริหารในด้านโครงสร้างองค์การควรมีความเหมาะสมเป็นแบบ
แนวราบ มกีารกระจายอ านาจ ที่จะส่งผลต่อพนักงานและองค์การในทางที่ดี การแบ่งโครงสร้าง
อย่างไม่เหมาะสม มักเป็นสาเหตุของความขดัแย้งเสมอ สอดคล้องกับ Stenner (2005) เสนอว่า 
ปัญหาความขดัแย้งเกิดจากลกัษณะงานทีต่อ้งพึ่งพาซึ่งกันและกนั ปัจจัยแรกนั้น หมายถึง การที่
หน่วยงานสองหน่วยหรือมากกว่านั้น ไม่สามารถเป็นอิสระแกก่ันได้ จะต้องมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกัน
และกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องข้อมูล ความช่วยเหลอื หรือการประสานงาน เปน็ต้น การแบ่งงาน
ตามความช านาญเฉพาะด้านมีมากขึ้น ที่มักเกิดปัญหามากมายหลายประการด้วยกัน โดยเฉพาะ 
อย่างยิ่งในเรื่องของความขัดแย้ง ซึ่งจากผลการวิจยัของนกัวิจยัหลายท่านได้ค้นพบว่า การแบ่งงาน
ตามความช านาญมากเท่าใด ยิ่งเกิดความจดัแย้งเพิม่มากขึน้ เพราะจะท าให้พนกังานแต่ละกลุ่มมี
โครงสร้างในการท างาน และพัฒนาการเรียนรู้ หรือแนวความคิดที่จ ากัดอยู่ในเฉพาะแนวทางของ
ตนเอง สภาพเช่นท าให้พนักงานท างานร่วมกันแลว้ โอกาสที่จะน าไปสู่ความขัดแยง้จะไม่เกิดขึ้น 
ได้ มีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของงานไม่ชัดเจนเป็น ความขัดแย้งมกัเกิดจากความไม่
ชัดเจนของการก าหนดหน้าที่รับผิดชอบในการท างานท าให้เกิดความสับสน ก้าวก่ายในการท างาน
หรือท างานซ้ าซ้อนกัน ซึ่งเปน็ สาเหตุประการหนึ่งที่ท าให้องค์กรขาดความชัดเจนในการก าหนด
หน้าที่รับผิดชอบให้ทันสมัยตามกาลเวลาทีเ่ปลี่ยนแปลงไป ด้วยสภาพเช่นนี้จะท าให้พนักงาน  
กลุ่มหรือหนว่ยงานแต่ละฝ่ายไม่สามารถตกลงกันได้ ว่าใคร จะเป็นผู้รบัผิดชอบในการท างานนั้น ๆ  
ซึ่งบางครั้งอาจจะท าให้เกิดการแบ่งงานกันท าหรือปัดความรับผิดชอบให้กับฝ่ายอื่น และ 
ความขัดแย้งตามมาอย่างหลกีเลี่ยงไม่ได้หลีกเลี่ยงการแขง่ขันเพื่อแย่งชงิทรัพยากรที่มจี ากัด 
พนักงานหรือหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การเผชิญปัญหาเกี่ยวกับการแก่งแย่งเพื่อให้ได้มาซึ่ง
ทรัพยากรขององค์กรที่มีค่อนข้างจ ากัดเชน่ งบประมาณ วัสดุ หรือทรพัยากรมนุษยเ์ป็นต้น ใน
องค์กรต่าง ๆ มักมีความแตกต่างของพนักงานที่โดยธรรมชาติมักจะประกอบไปด้วย พนักงานที่มี
ความแตกต่างกันมากมายตั้งแต่เรื่องพื้นฐานของครอบครัว ค่านิยม แนวความคิด การศึกษา อายุ 
หรือบุคลิกภาพ เป็นต้น ความแตกต่างในเรื่องดังกล่าวนี ้ล้วนแล้วแต่ทีจ่ะน าสู่ความขัดแย้งเกิดขึ้นมา
ได้ ไม่ว่าจะเปน็ความขัดแย้งระหว่างพนักงาน กลุม่ หรือหน่วยงานก็ตาม และยิ่งมีความแตกต่างกัน
มากเท่าใด ความขัดแย้งก็จะมีมากตามมาเท่านั้น ตัวอย่างที่เห็นได้ชัดเจน ก็คือ คนที่มีบุคลิกภาพ
แบบเผด็จการ มักจะเป็นผู้ที่สร้างปัญหาและท าให้เกิดความขัดแย้งขึ้นมามากกว่าคนที่มีจิตใจเป็น 
นักประชาธิปไตย เพราะบุคลิกของคนทีม่ีความเผด็จการมกัจะเป็นผู้ที่ไมย่อมรับความคดิของ
พนักงานอื่น ตอ้งการให้ให้ผูอ้ื่นเชื่อฟังตนเองฝ่ายเดียว ไม่มีความอดทนต่อความคิดเห็นที่แตกต่าง
จากตนเอง ไมม่ีความยืดหยุน่ มักแสวงหาประโยชน์จากผู้อื่นและค่อนข้างมีอคติกับคนอื่น เป็นตน้  
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 นายจ้างควรมกีารยกย่องการปฏิบัติงานของลูกจ้างดีเดน่ จะเป็นการสร้างค่านิยมที่มี 
ความเหมาะสม มีความเคารพ การใหเ้กียรติกัน ท าให้การด าเนินงานเปน็ไปอย่างมีความสุขซึ่งจะ
สามารถลดความขัดแย้งลงได้นายจ้างควรสร้างค่านิยมที่ดีแก่ลูกจ้างดว้ยการแสดงให้เห็นถึง 
ความพยายามที่จะปรับปรุงคุณภาพชีวิตของลูกจ้างที่จะได้ประโยชนท์างด้านเศรษฐกิจและ
สวัสดิการ ซ่ึงจะเป็นการรักษาลูกจ้างที่มีผลงาน มีความเชี่ยวชาญเอาไว้ เพื่อโอกาสเติบโตของธุรกิจ 
Rothman (1997) เสนอว่าการแก้ปัญหาความขัดแย้งและการป้องกันปญัหาความขัดแย้งควรมี 
การกระตุ้นความขัดแย้ง ซึ่งองค์การท่ีมีความขัดแย้งน้อยท าให้สมาชิกเฉื่อยชาไม่มีบรรยากาศใน
การแข่งขันท างาน เพราะสภาพเช่นนี้สมาชกิของกลุ่มจะยอมรับส่ิงต่าง ๆ ที่เป็นอยู่ท าให้ละเลย
จุดอ่อนหรือขอ้บกพร่องของพนักงานอืน่ ไม่มีการสะทอ้นกลับจะไม่เกิดผลดีต่อองค์การผู้บริหาร 
จึงควรกระตุ้นให้เกิดความขดัแย้งจะชว่ยให้เกิดการปรับตัวของพนกังานและแก้ไขขอ้บกพร่อง 
สร้างความกระตือรือร้นให้เกิดขึ้นให้เกิดในทางบวก ลูกจ้างที่มีความสมัพันธ์ที่ดี มีความเคารพ 
ซึ่งกันและกัน ก็จะเกิดบรรยากาศการท างานที่ดีเป็นการสร้างความร่วมมือกันในการท างานซ่ึงจะ
ส่งผลต่อการท างานที่ดี กจ็ะช่วยลดปัญหาความขัดแย้งดา้นแรงงานได ้

  3.  นโยบายการบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออก ที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในแต่ละด้านทางนโยบายการบริหารความขัดแย้ง สอดคล้องกับสมศักดิ์ จังตะกูล 
(2554) ที่พบว่า วิธีการบริหารความขัดแย้งโดยนายอ าเภอของประชาชน มี 3 วิธี คือ วิธีการบริหาร
ความขัดแย้งโดยปัจจัยส่วนบุคคล โดยการเกลี้ยกล่อม การประนีประนอม การเสริมสร้างความเข้าใจ 
การอดกลั้น การเชิญคู่กรณีมาพบโดยทันที และการเจรจาด้วยยุติธรรม วิธีการบริหารความขัดแย้ง
โดยปัจจัยอ านาจตามโครงสร้างทางราชการ โดยการเลือกใช้คนให้เหมาะกับงานและเวลา การให้
ข้อมูลย้อนกลับที่สร้างสรรค์ การใช้อ านาจตามกฎหมาย การบริหารความขัดแย้งแบบวางแผน    
เป็นขั้นตอน การตั้งคณะกรรมการบริหารความขัดแย้งและวิธีการบริหารความขัดแย้ง โดยปัจจยั
สภาพแวดล้อม โดยขอความร่วมมือผู้มีบารมี และการเสริมสร้างความจริงใจในการมีส่วนร่วมใน
การบริหารความขัดแย้งของทุกภาคส่วน สอดคล้องกับวรพจน์ ศรีวิรยิานุภาพ (2551) ที่ท าการศึกษา
เรื่อง การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์
ในเครือบริษัทมูราคาม ิซึ่งเป็นผู้ผลิตในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ เพือ่เปรียบเทียบระดับ 
ความคิดเห็น ความพึงพอใจ ต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบคุคล และศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างระดับความคิดเห็นตอ่การปฏิบัติงานระดับความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงาน ที่พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานโดยรวม มากที่สุดต่อการปฏิบัติงาน 
ด้านมนุษย์สัมพันธ์ การปฏิบัติงานด้านความรู้ ประสบการณ์ ด้านความรับผิดชอบ ด้านบุคลิกภาพ 
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และด้านการพฒันางาน และมีความพึงพอใจมากต่อในการท างานด้านนโยบายและการบริหารงาน 
ด้านลักษณะงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านสิ่งแวดล้อม
ในการท างาน และด้านความมั่นคงในการท างาน  
 ส่วนด้านเงินเดือนและสวัสดิการอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเครอืบริษัทมูราคามิ ปัจจัยที่มีผลท าให้ระดับความพึงพอใจ
ในการท างานที่แตกต่างกัน คือ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อาย ุ
การท างาน รายได้ต่อเดือนมผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงานของ
พนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์แตกต่างกัน ซึ่งจากงานวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัย 
ในเรื่องนี้ได้ว่า ปัจจัยต่าง ๆ ของบุคลากรและผลประโยชน์ที่ได้รับจะส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของบุคลากรนั้น ๆ  

 นโยบายการบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออก ที่ดี
จะต้องท าตามกฎหมายแรงงานที่ได้บัญญัตถิึงสิทธิและหน้าที่ของนายจา้งให้มีมาตรการที่ก าหนด 
ให้ต้องปฏิบัตติ่อกันอย่างชดัเจน เพื่อลดการเอาเปรียบในการจ้างงาน ที่เป็นต้นเหตุของความขัดแย้ง
และสหภาพแรงงานสอดคล้องกับ Woodman (2004) ทีเ่สนอว่า การลดความรุนแรงโดยพื้นฐาน
แล้วเป็นกลวิธยีืดเวลาออกไป กลยุทธ์การลดความรุนแรงพยายามลดความร้อนแรงของสถานการณ ์
ลงอย่างน้อยทีสุ่ดก็เป็นการชัว่คราวหรือการท าปัญหาใหไ้ม่ชัดเจนจน ท าให้ความพยายาม 
ในการเผชิญหน้าไม่เกิดขึ้นแก้ปัญหาประเด็นไม่ส าคัญท่ีหลีกเลี่ยงหรือยืดเวลาอภิปรายปัญหา
ออกไป เลื่อนการเผชิญหน้าจนถึงเวลาที่มคีวามเหมาะสมกว่าและการหลีกเลี่ยงการท าความกระจ่าง
ในประเด็นที่เด่นชัด ซึ่งเป็นเหตุของความขดัแย้ง ล้วนแลว้แต่เปน็ตัวอยา่งของกลวิธีการลด 
ความรุนแรงกลวิธีลดความรุนแรงก็เหมือนกับกลยุทธ์การหลีกเลี่ยงจะมผีลเมื่อมีความเป็นไปได ้
ในการยืดเวลาออกไป อย่างไรก็ตาม กลวิธดีังกล่าวมกัก่อให้เกิดความรูส้ึกไม่พอใจความกังวล
เกี่ยวกับอนาคตความห่วงใยตัวเองและการนับถือตัวเองลดลง ซึ่งจะเป็นกลไกส าคัญท่ีจะน าไปสู่ 
การสร้างความเป็นธรรมใหก้ับทั้ง 2 ฝ่าย ซึ่งต้องตระหนักว่าลูกจ้างกับนายจ้างมีผลประโยชน์
ร่วมกัน สอดคล้องกับ Lowe (2003) เสนอวา่ องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่  
การได้รับคา่ตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรมจากการปฏิบัติงานนั้น ต้องมีความพึงพอใจ 
ในการด ารงชวีิตตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้น ๆ ส าหรับค่าตอบแทน 
ที่มีความยุติธรรมก็เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหนา้ที ่
และความรับผดิชอบที่คล้ายคลึงกัน หรอืเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เท่าเทยีมกัน มีสภาพ
การท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ มีความก้าวหน้าและความมัน่คงในงานทีฝ่่ายบริหารควร
จะให้ความสนใจในการให้พนักงานได้รบัการศึกษา หรือเพิ่มเติมความสามารถในการท างาน  
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มีการพัฒนาศกัยภาพของบคุคล มีโอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของพนักงาน 
ในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ที่มี ซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทาย
ในการท างานได้ใช้ความสามารถในการท างานเต็มที่ รวมทัง้ความรู้สึกว่ามีส่วนรว่มในการปฏิบัติงาน 
มีการบูรณาการด้านสังคมหรือการท างานร่วมกันที่พนักงานรู้สึกว่ามีคณุค่า ได้รับการยอมรับและ
ร่วมมือกันท างานจากกลุ่มเพือ่นรว่มงาน รูส้ึกว่าตนเปน็ส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน มกีารเปดิเผย 
ตนเอง มีบรรยากาศในการท างานที่ดี ไม่มกีารแบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและ
การท าลายซึ่งกันและกัน สอดคล้องกับ Muchinsky (2003) เสนอว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่
ผลตอบแทนที่เพียงพอและยตุิธรรมหรือรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การได้รับ
รายได้และผลตอบแทนที่เพยีงพอและสอดคล้องกับมาตรฐาน พนักงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสม
และเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอื่น ๆ มีการพัฒนาศักยภาพของพนกังาน หรือ 
โอกาสพัฒนาศักยภาพ ที่พนกังานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ท าโดย
พิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ได้ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลาย งานที่มี
ความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตวัเองในการท างาน งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ 
และงานที่ผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงานมีความก้าวหน้าที่พนกังานมีโอกาสที่จะก้าวหน้า 
ในอาชีพและต าแหน่งอย่างม่ันคง การลดปัญหาความขดัแย้งนั้น สหภาพแรงงาน ควรส่งเสริม
ระเบียบวินยัการท างานและจริยธรรมให้กบัลูกจ้างอย่างจริงจังและให้ความร่วมมือกบัฝ่ายนายจ้าง 
เพื่อช่วยกันผลกัดันให้ธุรกิจเจริญก้าวหน้าไปได้อย่างยั่งยนื มีประสิทธิภาพ ช่วยส่งเสริม ให้สองฝ่าย
ด าเนินไปดว้ยดี มีการร่วมมอืกัน ในการส่งเสริมด้านผลประโยชน์ร่วมกัน มีระบบการบริหารและ
การยุติข้อร้องทุกข์ที่เป็นธรรม และลูกจ้างควรท าตามกฎ ระเบียบของบริษัทเพราะการท าผิด 
จะท าให้เกิดความเสียหายกับองค์การและลูกค้าท างานให้คุ้มค่ากับค่าแรง ตามความสามารถ 
ได้อย่างเหมาะสม สอดคล้องกับ Barsky (2000) ที่เสนอวา่นโยบายการบริหารความขดัแย้งส าหรับ
ทุกองค์การมักมีความแตกต่างกันเนื่องจากการท างานและความต้องการซึง่ผลประโยชน์ของทุกฝ่าย
มักไม่เหมือน ดังนั้น จึงไม่อาจหลีกเลี่ยงทีจ่ะน าไปสู่ความขัดแย้งได ้ซึ่งในบางเวลา ความขัดแย้ง
อาจสร้างปัญหาที่มีความใหญ่โต ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องมีการก าหนดนโยบายการบริหาร 
ความขัดแย้ง ซึ่งจะเป็นกลยุทธ์ในการแกป้ัญหาให้ประสบความส าเร็จ สามารถแก้ปัญหาที่ส าคัญ 
ได้รูปแบบการบริหารความขดัแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนตภ์าคตะวนัออก จะช่วยลด
ปัญหาการขัดแย้งของแรงงาน ที่จะท าให้เกิดความเสียหายต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการรวมตวัของประชาคมอาเซียน ที่มกีารเปิดเสรีทางด้านแรงงานอาจเกิด 
ความขัดแย้งทางด้านการบริหารแรงงานที่จะเข้ามาสู่อุตสาหกรรมยานยนต์ เนื่องจากมีความต้องการ
แรงงานเพิ่มมากขึ้นจากการขยายตัวของภาคธุรกิจการลงทุนจากชาวไทยและชาวต่างชาติสอดคล้อง
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กับ Stenner (2005) ที่เสนอวา่ นโยบายการบริหารความขดัแย้ง โดยใช้การเจรจาซึ่งไม่เหมือนกับ
การเผชิญหน้าด้วยก าลังให้โอกาสแก่ทั้งสองฝ่ายที่จะชนะ จุดประสงค์ของการเจรจา คือ  
การแก้ปัญหาความขัดแย้งดว้ยทางออกที่ประนีประนอม ซึ่งท าให้ทุกฝ่ายที่เกีย่วข้องกับความขัดแย้ง 
เกิดความพอใจในการแกไ้ขปัญหานโยบายการบริหาร 

ความขัดแย้ง ประเภทการเผชิญหน้า จะใช้ผลที่ตามมาในด้านบวกมากที่สุด จะประกอบด้วย 
ทักษะการเจรจาซึ่งต้องเรียนรู้และฝึกฝนในเรื่องของความสามารถในการพยากรณ์ธรรมชาติของ
ความขัดแย้ง ประสิทธิผลจะมาจากความสามารถในการรับฟังและเต็มใจที่จะฟังทัศนะของคนอืน่ 
และการพยากรณ์ธรรมชาติของความขัดแย้ง ซึ่งจะเป็นจดุเริ่มต้นส าหรบัความพยายามใด ๆ  
ในการแก้ปัญหาโดยผ่านการเจรจา ประเดน็ส าคัญที่สุดที่ต้องตัดสินใจคือความขัดแย้งที่ขับเคล่ือน
ด้วยค่านิยมหรอืเป็นความขัดแย้งที่ผลประโยชน์หรือเป็นการรวมกันของทั้งสองอย่าง ความขัดแย้ง
ในเรื่องของผลประโยชน์มีความยากเป็นพิเศษต่อการเจรจาในองค์การอตุสาหกรรมยานยนต ์
ภาคตะวันออก เช่น ถ้าฝ่ายพนักงานเชื่อวา่ได้รับผลประโยชน์ที่ไมยุ่ติธรรมและฝ่ายนายจ้างเชื่อว่า 
ให้มากกว่าที่อืน่และเพียงพอแล้วก็จะเป็นการยากที่ทั้งสองฝ่ายจะบรรลุทางออกที่เห็นพ้องต้องกัน
ได้ซึ่งผลประโยชน์ที่แตกต่างกันมีความส าคัญก็ต่อเมื่อทัศนะที่ขัดแย้งมีผลต่อฝ่ายขัดแย้งแท้จริง 
ดังนั้น พื้นฐานของความขัดแย้งเพื่อการเจรจาที่เกิดขึ้นทั้งสองฝ่ายไม่จ าเป็นต้องเปลี่ยนผลประโยชน์
ของตัวเองเพื่อให้บรรลุทางออกอันเป็นทีย่อมรับของทั้งสองฝ่ายแต่ถ้าหากฝ่ายขัดแย้งแต่ละฝ่าย 
ยึดหลักการตามกฎหมาย ปัญหาก็จะมีน้อยแต่ถ้าฝ่ายขัดแย้งมุ่งเน้นไปยังผลที่สัมผัสได้จะท าให้ทัง้ 2 
ฝ่าย อาจใช้การเจรจาแก้ปัญหาที่เป็นจริงได้ ดังนั้น ทักษะการพยากรณ์เชิงวิเคราะห์ คือ ความสามารถ
ในการตัดสนิว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นความขดัแย้งทีแ่ท้จริง หรือเป็นความขัดแย้งที่สัมผัสไม่ได้ 
ต่ออีกฝ่ายหนึ่ง ในกรณีนี้ความอดทน คือ สิ่งที่ดีที่สุด อย่างไรก็ตาม ถ้าผลที่เกิดขึ้นเปน็สิ่งที่สัมผัส
ได้ก็จะสามารถแก้ปัญหาได้ ซึ่งนโยบายการบริหารความขัดแย้งกับการแก้ไขความขัดแย้ง มักมี
ขอบเขตไม่เหมือนกัน ในการด าเนินการเพือ่ให้ความขดัแย้งสิ้นสุดหรือสงบลงมักประกอบดว้ย 
กระบวนในการบริหารความขัดแย้ง  

การวินิจฉัยความขัดแย้ง การพิจารณาผลที่จะตามมาของความขัดแย้งและวิธีการแก้ปญัหา
ความขัดแย้งให้เกิดความเสยีหายน้อยที่สดุ ให้อยู่ในระดับที่พอเหมาะและจะส่งผลให้องค์การ 
มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด การจัดการปัญหาความขัดแย้งระหว่างแรงงานจึงต้องม ี
การจัดระเบียบการท างานให้ดีในการสร้างความรู้ความเข้าใจของแรงงาน การสื่อสาร เพราะถ้าเกิด
ปัญหาจะส่งผลเสียถึงการบริหารงาน ท าให้เกิดความไม่มีประสิทธิภาพขึ้นและเปน็ปัญหาเรื้อรัง
ส่งผลเสียหาย ต่อไปในอนาคต 



137 

สอดคล้องกับ Stenner (2005) ที่เสนอว่า นโยบายการบรหิารความขัดแย้ง โดยใช้การเจรจา
ซึ่งไม่เหมือนกับการเผชิญหน้าด้วยก าลังให้โอกาสแก่ทั้งสองฝ่ายที่จะชนะ จุดประสงค์ของการเจรจา 
คือ การแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วยทางออกท่ีประนีประนอม ซึ่งท าให้ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องกับ 
ความขัดแย้งเกิดความพอใจในการแก้ไขปัญหานโยบายการบริหารความขดัแย้ง ประเภทการเผชิญหน้า 
จะใช้ผลที่ตามมาในด้านบวกมากที่สุดจะประกอบด้วย ทักษะการเจรจาซึ่งต้องเรียนรู้และฝึกฝน 
ในเรื่องของความสามารถในการพยากรณ์ธรรมชาติของความขัดแยง้ ประสิทธิผล จะมาจาก
ความสามารถในการรับฟังและเต็มใจทีจ่ะฟังทัศนะของคนอื่น และการพยากรณ์ธรรมชาติของ
ความขัดแย้ง ซึ่งจะเป็นจุดเริม่ต้นส าหรับความพยายามใด ๆ ในการแกป้ัญหาโดยผ่านการเจรจา 
ประเด็นส าคัญที่สุดที่ต้องตัดสินใจ คือ ความขัดแย้งที่ขับเคลื่อนด้วยค่านิยมหรือเป็นความขัดแย้ง 
ที่ผลประโยชน์หรือเป็นการรวมกันของทัง้สองอย่าง ความขัดแย้งในเรือ่งของผลประโยชน ์
มีความยากเป็นพิเศษต่อการเจรจาในองคก์ารอุตสาหกรรมยานยนตภ์าคตะวนัออก เชน่ ถ้าฝ่าย
พนักงานเชื่อวา่ได้รับผลประโยชน์ที่ไมยุ่ติธรรมและฝ่ายนายจ้างเชื่อว่าให้มากกว่าที่อืน่และเพียงพอ
แล้ว ก็จะเปน็การยากที่ทั้งสองฝ่ายจะบรรลุทางออกที่เหน็พ้องต้องกันได ้ซึ่งผลประโยชน์ที่แตกตา่ง
กันมีความส าคัญก็ต่อเมื่อทัศนะที่ขัดแย้งมีผลต่อฝ่ายขัดแย้งแท้จริง ดังนั้น พื้นฐานของความขัดแย้ง
เพื่อการเจรจาที่เกิดขึ้นทั้งสองฝ่ายไม่จ าเปน็ต้องเปลี่ยนผลประโยชน์ของตัวเองเพื่อให้บรรลุทางออก
อันเป็นที่ยอมรับของทั้งสองฝ่าย แต่ถ้าหากฝ่ายขัดแยง้แตล่ะฝ่ายยึดหลักการตามกฎหมาย ปัญหา 
ก็จะมนี้อยแตถ่้าฝ่ายขัดแย้งมุ่งเน้นไปยังผลที่สัมผัสได้จะท าให้ทั้ง 2 ฝ่าย อาจใชก้ารเจรจาแก้ปัญหา
ที่เป็นจริงได้ ดังนั้น ทักษะการพยากรณ์เชิงวิเคราะห ์คือ ความสามารถในการตัดสนิว่าปัญหา 
ที่เกิดขึ้นเป็นความขัดแย้งที่แท้จริงหรอืเป็นความขัดแย้งทีส่ัมผัสไม่ได้ต่ออีกฝ่ายหนึ่ง ในกรณีนี้
ความอดทน คือ สิ่งที่ดีที่สุด อย่างไรก็ตาม ถ้าผลที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่สัมผัสได้ก็จะสามารถแก้ปัญหา
ได้ ซึ่งนโยบายการบริหารความขัดแย้งกับการแก้ไขความขัดแย้ง มกัมขีอบเขตไม่เหมือนกัน  
ในการด าเนินการเพื่อให้ความขัดแย้งสิ้นสุดหรือสงบลง มักประกอบด้วยกระบวนในการบริหาร
ความขัดแย้ง การวินิจฉัยความขัดแย้ง การพิจารณาผลที่จะตามมาของความขัดแย้งและวิธีการ
แก้ปัญหาความขัดแย้งให้เกดิความเสียหายน้อยที่สุด ให้อยู่ในระดับที่พอเหมาะและจะส่งผลให้
องค์การมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนส์ูงสุด การจัดการปัญหาความขัดแย้งระหว่างแรงงาน 
จึงต้องมีการจดัระเบียบการท างานให้ดีในการสร้างความรู้ความเข้าใจของแรงงาน การสื่อสาร 
เพราะถ้าเกดิปญัหาจะส่งผลเสียถึงการบริหารงาน ท าให้เกิดความไม่มปีระสิทธิภาพขึ้นและเปน็
ปัญหาเรื้อรังส่งผลเสียหาย ต่อไปในอนาคต 
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ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 
 1.  การบริหารความขัดแย้งดว้ยวิธีการประนีประนอมจะเกิดประสิทธิผลได้ ดังนี้  
  1.1  ต้องมีการเสริมความเข้มแข็งใหก้ับสหภาพ ให้ส่งเสริมความยุติธรรมและ 
ความเท่าเทยีมอย่างความเทีย่งธรรม ใช้การประนีประนอมให้มากที่สุดทั้งฝ่ายลูกจ้างกับนายจ้าง 
และมีการปรึกษาหารือและการเจรจาต่อรองร่วมกัน  
  1.2  ต้องสร้างความเข้าใจให้พนักงานเกิดการยอมรับท่ีจะไม่สร้างปัญหาความวุ่นวาย 
มีกระบวนการเจรจาต่อรองท้ังจากฝ่ายลูกจ้างและนายจ้างว่าต้องการอย่างใด เช่น ต้องการได้ค่าจ้าง
เพิ่ม ต้องการให้ปรับปรุงสถานที่ท างาน เปน็ต้น  
  1.3  ต้องสอดคล้องกับกฎหมายแรงงานให้มากที่สุด เช่น มีการจ่ายค่าจ้างตามค่าแรง
ขั้นต่ าที่เพิ่มขึน้ หรือสวัสดกิาร เป็นต้น มคีวามเคารพในเกียรตแิละศกัดิ์ศรีของพนกังานที่จะน าไปสู่
การลดความขดัแย้ง 
 2.  ผู้บริหารควรใช้วิธีไกล่เกลี่ยจัดการกับความขัดแย้ง โดยให้สหภาพแรงงานท าหนา้ที่
ด าเนินการแทนลูกจ้าง เพราะมีความรู้ทางด้านแรงงานสมัพันธ์ ซ่ึงในการเรียกร้อง การเจรจา  
ตลอดจนการตกลงใด ๆ มักจะได้ผลดีกว่าลกูจ้างทั่วไปด าเนินการเอง และจะต้องปฏิบัติตาม
กฎหมายโดยเคร่งครัด 
 3.  ผู้บริหารควรใช้วิธีปรองดอง ตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ที่บัญญัติถึงสิทธิและ
หน้าที่ระหว่างนายจ้างและลกูจ้างโดยจะตอ้งถือปฏิบัติเป็นส าคัญที่ได้ระบุไว้อย่างชดัเจนถึงบทบาท
ของทุกฝ่ายถูกต้อง ตลอดจนการปรับเพิ่มค่าจ้าง สวัสดิการ และผลประโยชน ์อย่างเพียงพอต่อ 
ความจ าเป็นและความต้องการของลูกจ้าง โดยนายจ้างต้องยอมรับเกี่ยวกับผลประโยชน์ที่เพิ่มขึ้น   
 4.  การบริหารความขัดแย้งดว้ยวิธีร่วมมือ ในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ดังนี ้
  4.1  ควรใช้วิธรี่วมมือโดยการจัดประชุมผูบ้ริหาร หัวหน้างาน คณะกรรมการตัวแทน
พนักงาน พนกังานทั้งหมดมีการออกประกาศ จดหมายข่าว ข้อมูลแถลงการณ์ต่าง ๆ การรับฟัง
ปัญหาความรูส้ึก ความต้องการของพนักงาน และควรเน้นด้านการสื่อสาร เพื่อสร้างความเข้าใจแก่
พนักงานให้เหน็ว่ามีเหตุผล และความจ าเป็นอย่างไร เพือ่ป้องกันเหตคุวามวุ่นวายหรือความไม่สงบ
ที่จะเกิดขึ้น 
  4.2  ให้ความเป็นธรรมแก่ทุกฝ่าย เป็นกลยุทธ์ในการร่วมมือต่อรองในปัญหา 
การจ้างงานให้เกิดเปน็รูปธรรม 
 5.  หลีกเลี่ยงการกระท าอันไม่เป็นธรรมเพื่อก าหนดหรือปรับปรุงแก้ไขข้อตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจ้าง ซึ่งครอบคลุมถึงเรื่องเงื่อนไขการจ้าง ค่าจา้ง สวัสดิการผลประโยชน์ตอบแทน 
การท างานอื่น ๆ 
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 6.  การเผชิญหน้า ก็ต้องใช้การเจรจาหาข้อยตุิ เป็นการค้นหาและแสดงข้อเท็จจริง เพื่อ
เป็นการชี้ขาดข้อพิพาทแรงงาน การข่มขู่ การนัดหยุดงาน เป็นการกระท าที่ผิดกฎหมายไม่ได้รับ
ความคุ้มครองตามพระราชบญัญัติและมีความผิดทั้งทางแพ่งและอาญา ซึ่งทั้ง 2 ฝ่าย ควรหลีกเลี่ยง 
 7.  การใช้วิธีบงัคับควรให้ศาลหรือหรอืไตรภาค ีซึ่งประกอบด้วย บุคคลสามฝ่าย ได้แก่ 
คณะกรรมการฝ่ายกลางหรือฝ่ายรัฐ คณะกรรมการฝ่ายนายจ้าง และคณะกรรมการฝ่ายลูกจ้าง 
ร่วมกันชี้ขาดเท่านั้น จึงจะท าให้การเรียกรอ้งส าเร็จลงได้และทุกฝ่ายต้องปฏิบัติตามค าชี้ขาดนั้น 

  
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง รูปแบบการบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต ์
ภาคตะวันออก มีข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป ได้แก ่
 1.  ในการวิจัยครั้งต่อไปควรท าการวิจัยเชิงปฏิบัติการในปัญหาที่มีความเด่นชัดเป็นพเิศษ 
 2.  ในการวิจัยครั้งต่อไปควรใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายทาง (MANOVA) 
และอาจใช้เทคนิคการวิจัยอืน่ เช่น การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Model: SEM) เพื่อให้สามารถได้องค์ความรู้ที่มีความหลากหลายมากยิ่งขึ้น  
 3.  ในการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษาวิจัยเปรียบเทยีบกับโรงงานอุตสาหกรรม
ประเภทอื่น ๆ เพื่อศึกษาจุดออ่น จุดแข็งหรอืข้อได้เปรียบข้อเสียเปรียบต่าง ๆ รวมถึงผลส าเร็จ 
ที่ได้รับ 
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แบบทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา IOC ของแบบสอบสัมภาษณ ์
(ผู้พพิากษา ผู้เชี่ยวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒ)ิ 

ชื่อเรื่องดุษฎีนิพนธ ์รูปแบบบริหารความขัดแย้งในองค์กรอุตสาหกรรมยนต์ภาคตะวันออก 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 
รายการขอความคิดเห็น 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

1 2 3 4 5 ค่า
IOC 

แปลผล 

1.1  เพศ  
หญิง     ชาย  

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.2  นับถือศาสนา  
พุทธ      คริสต์  
อิสลาม  อื่น ๆ (ระบ)ุ..................... 

1 -1 1 1 1 0.7 สอดคล้อง 

1.3  อายุ ………………. ปี  1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
1.4  ประสบการณ์การท างาน.......................ปี  1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
1.5  ต าแหน่งบทบาทหน้าที.่.......................... 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
1.6  การศึกษา 

ปริญญาตรี     2. ปริญญาโท  
3. ปริญญาเอก    4. อื่น ๆ (ระบ)ุ............ 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารความขัดแย้งเชิงประจักษ์จากการฟ้องร้องของ 
กลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตพื้นที่ภาคตะวนัออก 
 

นิยามศัพท์/
วัตถุ 

ประสงค ์
ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

1 2 3 4 5 
ค่า 

IOC 
แปลผล 

การบริหาร
จัดการ
ความ
ขัดแย้ง 

1. มูลเหตุแห่งการเลิกจ้างและเงิน
ค่าชดเชยที่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับ 
เป็นเหตุที่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง
หรือไม ่ท่านมวีิธีด าเนินการ
ประนีประนอมอย่างไร เพื่อให้ทั้ง
นายจ้าง ลูกจ้างสามารถตกลงกัน
ได้ด้วยความพึงพอใจทั้งสองฝ่าย  

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

 2. ท่านคิดว่าในสัญญาจ้างแรงงาน 
ตามกฎหมายคุม้ครองแรงงาน ที่มี
การขัดแย้งกันในการท าสัญญา 
ระหว่างนายจา้ง และลูกจ้าง เกิด
จากสาเหตุใดมากที่สุด เช่น ด้าน
ข่าวสาร ผลประโยชน์ โครงสร้าง 
ความสัมพันธ์ และค่านยิม ตาม
สัญญาจ้างแรงงานที่ท่านได้
พิพากษา/ ตามยอม 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

3. ท่านคิดว่าการขอใช้สิทธิทาง
ศาล (ขอเลิกจา้ง) ระหว่างนายจ้าง
กับลูกจ้างส่วนใหญ่เกิดจาก
สาเหตุหลัก ๆ มีอะไรบ้าง และ
ท่านมีวิธีการประนีประนอม
ระหว่างนายจา้งและลูกจ้าง
อย่างไรเพื่อใหค้วามเป็นธรรมทั้ง
สองฝ่าย 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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นิยามศัพท์/
วัตถุ 

ประสงค ์
ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

1 2 3 4 5 
ค่า 

IOC 
แปลผล 

การบริหาร
จัดการ
ความ
ขัดแย้ง 
(ต่อ) 

4. ท่านคิดว่าสญัญาจ้างแรงงาน มี
ส่วนช่วยให้นายจ้างกับลูกจา้งไม่
ท าผิดข้อตกลง ซ่ึงกันและกันมาก
น้อยเพียงใด และถ้าเกิดการ
ฟ้องร้องระหวา่งนายจ้างกับ
ลูกจ้าง ท่านมวีิธีใดในการจดัการ
ความขัดแย้งให้ความเป็นธรรมท้ัง
สองฝ่ายอย่างไร 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

5. ท่านคิดว่าสญัญาจ้างแรงงาน 
ค้ าประกันระหว่างนายจ้างและ
ลูกจ้าง มีความเป็นธรรมกับทั้ง
สองฝ่ายหรือไม่ ท่านมีข้อคิดเห็น
เสนอแนะวิธีการเขียนสัญญาจ้าง
แรงงานค้ าประกันอย่างไร และ
ท่านมีวิธีการประนีประนอม
อย่างไร เมื่อนายจ้างกับลูกจา้ง 
ไม่สามารถตกลงกันได ้

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

6. ปัญหาขัดแย้งที่ต้องพิพากษาที่
เกิดขึ้นหลัก ๆ ตามค าวินิจฉยัของ
ท่านเกิดจากปญัหาใดมากทีสุ่ด  
ท่านมีวิธีการแก้ไขอย่างไร  

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

7. ภาพโดยรวมของโรงงานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมในประเทศไทย
มิติด้าน เศรษฐกิจ/ สังคม/
กฎหมาย/ เทคโนโลย ีปัจจุบันนี้
เป็นอย่างไร 

1 1 1 0 1 0.8 สอดคล้อง 
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นิยามศัพท์/
วัตถุ 

ประสงค ์
ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

1 2 3 4 5 
ค่า 

IOC 
แปลผล 

การบริหาร
จัดการ
ความ
ขัดแย้ง 
(ต่อ) 

8. รัฐควรมีนโยบายหรือมีส่วน
สนับสนุนนายจ้างกับลูกจ้างแบบ
ไหน/ อย่างไร, ปัจจุบัน มี 
การสนับสนุนมากน้อยขนาด
ไหน/อย่างไร และควรเพิ่มเติม
การสนับสนุนด้านไหนบ้าง 

1 1 1 0 1 0.8 สอดคล้อง 

 
ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะอื่น ๆ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจัดการความขัดแย้งใน
องค์การเพื่อก้าวสู่ประชาคมอาเซียน   
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

***** ผู้วิจัยขอขอบคุณท่านอาจารย์ที่กรุณาตรวจแบบ IOC ให้ครับ ***** 
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แบบทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา IOC ของแบบสอบสัมภาษณ ์
(ผู้บริหารระดบัสูงขององค์กรโรงงานในอตุสาหกรรม) 

ชื่อเรื่องดุษฎีนิพนธ ์รูปแบบบริหารจัดการความขัดแย้งในองค์กรอุตสาหกรรมยานยนต ์
ภาคตะวันออก 

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

 
รายการขอความคิดเห็น 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผล 
รวม 

เฉลี่ย 
1 2 3 4 5 

1.1  เพศ  
หญิง      2. ชาย 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.2 นับถือศาสนา  
 1. พุทธ      2. คริสต์  
 3. อิสลาม  4. อื่น ๆ (ระบ)ุ...................... 

1 0 1 1 1 0.8 สอดคล้อง 

1.3 อายุ ………………. ปี 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
1.4 ประสบการณ์การท างาน…………….... ปี 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
1.5 ต าแหน่งบทบาทหน้าที่ ............................ 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
1.6 การศึกษา 

 1. ต่ ากว่าปริญญาตรี (ระบ)ุ......................... 
 2. ปริญญาตรี    
 3. ปริญญาโท  
 4. ปริญญาเอก  

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารจัดการความขดัแย้ง 
 

นิยามศัพท์/
วัตถุประสงค ์

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

1 2 3 4 5 
ค่า 

IOC 
แปลผล 

สาเหตุของ
ความ
ขัดแย้ง 

1. ท่านมีความคิดเห็นใน 
ภาพรวมเกี่ยวกับสาเหตุที่เกิด
ความขัดแย้งในโรงงาน
อุตสาหกรรมทางด้านใดมาก
ที่สุด และอย่างไร 

       

1. ข้อมูลข่าวสาร 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
2. ด้านผลประโยชน ์ 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
3. ด้านโครงสร้าง 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
4. ด้านความสมัพันธ ์ 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
5. ด้านค่านิยม 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

การบริหาร
จัดการความ
ขัดแย้ง 

2. ท่านเชื่อว่าการบริหารจัดการ
ความขัดแย้งในโรงงาน
อุตสาหกรรมควรจัดการด้วยวิธี
ใด และท าไม 

       

1. วิธีบังคับ 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
2. วิธีหลีกเลี่ยง 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
3. วิธีไกล่เกลี่ย 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
4. วิธีเผชิญหนา้ 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
5. วิธีประนีประนอม 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
6. วิธีปรองดอง 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
7. วิธีร่วมมือร่วมใจ 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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นิยามศัพท์/
วัตถุประสงค ์

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

1 2 3 4 5 
ค่า 

IOC 
แปลผล 

การบริหาร
จัดการความ
ขัดแย้ง 

3. ท่านคิดว่าหากโรงงานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมนั้น ๆ มี 
การบริหารจัดการที่ดีเกี่ยวกบั
แรงงานสัมพนัธ์ แล้วความ
ขัดแย้งจะลดนอ้ยลงหรือไม่ 
อย่างไร 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

สาเหตุของ
ความ
ขัดแย้ง 

4. จากที่มีการพิพาทฟ้องร้อง
ขึ้นศาลกันไดม้ีแรงงานข้ามชาติ
เข้ามาเกี่ยวข้องกับท่านมากน้อย
เพียงใด และเรื่องใดมากที่สุด 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

1. แรงงานไทย 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
2. แรงงานลาว 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
3. แรงงานพมา่ 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
4. แรงงานกัมพูชา 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
5. แรงงานข้ามชาติอื่น ๆ 1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

การบริหาร
จัดการความ
ขัดแย้ง 

5. การบริหารจัดการความ
ขัดแย้งในองคก์ารของท่านเป็น
อย่างไรเมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่ม
ประเทศอาเซียน  

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

แนวทาง
นโยบายการ
บริหาร
จัดการความ
ขัดแย้ง 

6. ท่านมีแนวทาง/ มาตรการ/
วิธีการ/ ยุทธศาสตร์ ในการ
บริหารจัดการความขัดแย้งของ
พนักงานโรงงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรม ในปัจจุบัน
อย่างไร/ ควรเน้น หรือเดินไป
ในทิศทางไหนอย่างไร 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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นิยามศัพท์/
วัตถุประสงค ์

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

1 2 3 4 5 
ค่า 

IOC 
แปลผล 

แนวทาง
นโยบาย
การบริหาร
จัดการความ
ขัดแย้ง 

7. ภาพโดยรวมของโรงงานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมในประเทศ
ไทยมีมิติด้านเศรษฐกิจ/ สังคม/ 
กฎหมาย/ เทคโนโลยี ปัจจุบันนี้
เป็นอย่างไร 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

8. รัฐควรมีนโยบายหรือมีส่วน
สนับสนุนแบบไหน/ อย่างไร 
และปัจจุบัน มกีารสนับสนุน
มากน้อยขนาดไหน/ อย่างไร 

1 1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

 
ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะอื่น ๆ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจัดการความขัดแย้งใน
องค์การเพื่อก้าวสู่ประชาคมอาเซียน   
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
                         

***** ผู้วิจัยขอขอบคุณท่านอาจารย์ ***** 
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ภาคผนวก ข 
ตารางสังเคราะห์คดีความการฟ้องร้องในปี พ.ศ. 2556 และปี พ.ศ. 2557 
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ตารางภาคผนวก ข-1  ตารางสังเคราะห์คดคีวามการฟ้องร้องในปี พ.ศ. 2556 และปี พ.ศ. 2557  
                                   (คดีฟอ้งร้องคดีแรงงาน ศาลแรงงานภาค 2 จังหวัดระยอง) 
 

ปี พ.ศ. 
คดีพิพากษา
ฟ้องร้อง 

คดีประนปีระนอม
ยอมความ 

จ านวนคดีพิพากษา 
จ านวนคดี

ประนีประนอม 
2553 242 628 ไม่พบข้อมูล ไม่พบข้อมูล 
2554 172 258 ไม่พบข้อมูล ไม่พบข้อมูล 
2555 467 158 ไม่พบข้อมูล ไม่พบข้อมูล 
2556 144 208 40* 60* 
2557 288 338 83* 97* 

หมายเหต ุ*ถอดจากสูตรเครซี่และมอร์แกน 
 
 การสืบค้นข้อมูล ทางการฟ้องร้องของคดีแรงงาน ทางศาลคดีแรงงานภาค 2 จังหวัด
ระยอง ผู้วิจัยได้รับความอนุเคราะห์จากศาลคดีแรงงานภาค 2 จังหวัดระยอง สามารถให้ข้อมูล 
การคัดส านวนได้เฉพาะปี พ.ศ. 2556 และป ีพ.ศ. 2557 จ านวนทั้งมด 978 ส านวนคดี ในคด ี
การพิพากษาฟอ้งร้อง และคดีที่สามารถประนีประนอมยอมความ และเม่ือถอดจากสูตรเครซ่ีและ 
มอร์แกน จึงได้ส านวนคดีความฟ้องร้อง จ านวน 280 คดี ที่ผู้วิจัยได้น ามาศึกษา 
 1.  ความหมายของส านวนคดีความทางการฟ้องร้อง  
 คดีความการฟอ้งร้อง กรณี พิพากษา ไม่สามารถยอมความกันได้คดีสู่การตัดสิน  
ของศาลแรงงาน และ/ หรือคดีการฟ้องร้อง กรณีการยอมความ ตามคดพีิพากษาตามยอม มีปรากฏ
ค าความหมายดังต่อไปนี ้
 เลิกจ้างไม่เปน็ธรรม กฎหมายคุ้มครองแรงงาน หมายถึง การพิจารณาคดีในกรณีนายจ้าง
เลิกจ้างลูกจ้าง ถ้าศาลแรงงานเห็นว่าการเลกิจ้างลูกจ้างผูน้ั้นไม่เป็นธรรมต่อลูกจ้าง ศาลแรงงานอาจ
สั่งให้นายจ้างรับลูกจ้างผู้นั้นเข้าท างานตอ่ไปในอัตราคา่จ้างที่ได้รับในขณะที่เลิกจ้าง ถ้าศาลแรงงาน
เห็นว่า ลูกจ้างกับนายจ้างไมอ่าจท างานร่วมกันต่อไปได้ ให้ศาลแรงงานก าหนดจ านวนค่าเสียหายให้
นายจ้างชดใชใ้ห้แทน โดยให้ศาลค านึงถึงอายุของ ลูกจ้าง ระยะเวลาการท างานของลูกจ้าง  
ความเดือดร้อนของลูกจ้างเมื่อ ถูกเลิกจ้าง มูลเหตุแห่งการเลิกจ้างและเงินค่าชดเชยที่ลูกจ้างมีสิทธิ
ได้รับประกอบการพิจารณา 
 สัญญาจ้างแรงงาน กฎหมายคุ้มครองแรงงาน คือ สัญญาซ่ึงบุคคลคนหนึ่งที่เรียกว่า 
ลูกจ้าง ตกลงจะท างานให้แก่ บุคคลอีกคนหนึ่งที่เรียกว่า นายจ้าง และ นายจ้างตกลงจะให้สินจ้างแก่
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ลูกจ้างตลอดเวลาท่ีท างานให้ สัญญาจ้างแรงงานอาจเป็นความตกลงในการท างานที่ตอ้งใช้
สติปัญญานอกจากแรงงานก็ได้ สินจ้างในสัญญาจ้างแรงงานอาจเป็นทรัพย์สินอื่นใด โดยไม่จ ากดั
เพียงแคใ่นรูปเงินตราเท่านั้น และ “ลูกจ้าง” ในที่นี้ไม่ไดห้มายความรวมถึง ข้าราชการ และลูกจ้าง
ของกระทรวง ทบวง กรม ซึ่งมีกฎหมายบัญญัติไว้เป็นพิเศษ 
 ใช้สิทธิทางศาล (ขอเลิกจ้าง) คือ การกระท าหรืองดเว้นการกระท าอย่างใด ๆ ของบุคคล
หนึ่งเป็นเหตใุห้ขัดหรือละเมิดหรือกระทบกระเทือนต่อสทิธิหรือหน้าที่ของบุคคลอื่นที่พึงมีพึงได้
ตามกฎหมายและก่อให้เกิดสทิธิเรียกร้องแก่บุคคลอื่นนั้น เช่น สิทธิตามสัญญาต่าง ๆ กรณีที่จะต้อง
ใช้สิทธิทางศาล การใช้สิทธิทางศาลเปน็กรณีที่บุคคลหนึ่งบุคคลใดจะต้องใช้สิทธิทางศาล เพื่อให้
ศาลแสดงสิทธิของตนตามกฎหมาย เช่น สิทธิของความเป็นบิดามารดา สิทธิของความเป็นบุตรที่
ชอบด้วยกฎหมาย การร้องขอจัดการมรดก การร้องขอใหศ้าลส่ังให้เป็นบุคคลสาบสูญ หรือคนไร้
ความสามารถ  
 สัญญาจ้างแรงงานละเมิด คือ เป็นการท าผิดข้อตกลง ในการท าผิดข้อตกลงอาจไม่เป็น
การท าผิดกฎหมายเสมอไป ส่วนการท าผิดกฎหมายถือเปน็การท าผิดข้อตกลงด้วยเสมอไป ดังนั้น 
หากฟังว่า ลูกจ้างกระท าละเมิดต่อนายจ้าง ย่อมต้องฟังว่า ลูกจ้างกระท าผิดสัญญาจ้างต่อนายจ้างด้วย
เสมอ 
 สัญญาจ้างแรงงานค้ าประกัน คือ ทรพัย์สินหรือการค้ าประกันด้วยตวับุคคลของลูกจ้าง
น ามาค้ าประกันในการท างาน โดยที่ผู้ถูกค้ าประกันได้ท าทรัพย์สิน สิ่งของ เกิดความเสียหายเกิดขึ้น 
โดยผู้ถูกค้ าประกันไม่สามารถชดใช้หรือหนีการชดใช้ ผู้ค้ าประกันจะตอ้งชดใช้แทนผู้ถูกค้ าประกัน
ในทรัพย์สินคา่เสียหายต่าง ๆ ตามความเปน็จริง  
 เงินประกัน คอื เป็นเงินที่นายจ้างเรียกหรือรับจากลูกจ้างเพื่อเป็นหลักประกันการท างาน
ของลูกจ้างหรือเป็นการประกันความเสียหายในการท างานที่ลูกจ้างได้กอ่ให้เกดิขึ้นในขณะท างาน 
 ให้ปฏิบัติตามค าส่ังพนักงาน คือ เป็นการด าเนินการตามกฎหมายและระเบียบของบรษิัท
นั้นๆจะต้องด าเนินการไปโดยของกิจกรรมทางธุรกิจทั้งหมดในกลุ่มบริษัทนั้น ๆ และพนักงานของ
บริษัทนั้น ๆ จะต้องปฏิบัติตามข้อก าหนดทางกฎหมายที่ก าหนดไว้  
 แรงงาน คือ สิทธิและหน้าที่ของนายจ้าง ลกูจ้าง องค์การของนายจ้าง และองค์การของ
ลูกจ้าง รวมทั้งมาตรการท่ีก าหนด ใหน้ายจ้าง ลูกจ้างและองค์การดังกลา่วต้องปฏิบัติต่อกันและรฐั 
ทั้งนี้เพื่อให้การจ้างงาน และการใช้งาน การประกอบกิจการและความสัมพันธ์ระหวา่งนายจ้างและ
ลูกจ้างเป็นไปโดยเหมาะสม 
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ตารางภาคผนวก ข-2  การสังเคราะห์คดีการฟ้องร้องจากศาลแรงงานภาค 2 จังหวดัระยอง 
      

ปี พ.ศ. ล าดับ 
เรื่อ

ง เ
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(ข
อเล

ิกจ
้าง
) 

เรื่อ
งส
ัญญ

าจ้
าง
แร
งง
าน
 

ละ
เม
ดิ 

เรื่อ
ง ส

ัญญ
าจ้
าง
แร
งง
าน
 

ค้ า
ปร

ะก
ัน 

เรื่อ
งเง

ินป
ระ
กัน

 

เรื่อ
ง ใ
หป้

ฏิบ
ัติต

าม
ค า
สัง่
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2556 
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5         
6         
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21         
22         
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ตารางภาคผนวก ข-2  (ต่อ) 
      

ปี พ.ศ. ล าดับ 
เรื่อ

ง เ
ลิก

จ้า
งไ
ม่เ
ป็น

ธร
รม

 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง
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งง
าน
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เรื่อ
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) 
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าน
 

ละ
เม
ดิ 

เรื่อ
ง ส

ัญญ
าจ้
าง
แร
งง
าน
 

ค้ า
ปร

ะก
ัน 

เรื่อ
งเง

ินป
ระ
กัน

 

เรื่อ
ง ใ
หป้

ฏิบ
ัติต

าม
ค า
สัง่

พน
ักง
าน

 

2556 
 

23         
24         
25         
26         
27         
28         
29         
30         
31         
32         
33         
34         
35         
36         
37         
38         
39         
40         

รวม 1 คด ี 29 คด ี  4 คด ี 5 คด ี  1 คด ี

รวมทั้งหมด 40 คด ี       
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 คดีการฟ้องร้องในปี พ.ศ. 2556 กรณี พิพากษา (ไม่สามารถยอมความกนัได้ คดีสู ่
การตัดสินของศาลแรงงาน จ านวน 40 คดี) 
 
ตารางภาคผนวก ข-3  การสังเคราะห์คดีการฟ้องร้องในป ีพ.ศ. 2556 กรณีพิพากษาตามยอม  
                                   (ตามสัญญาประนีประนอมยอมความจ านวน 60 คดี) 
 

ปี พ.ศ. ล าดับ 

เรื่อ
ง เ
ลิก

จ้า
งไ
ม่เ
ป็น

ธร
รม

 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง

แร
งง
าน

 
เรื่อ

ง ส
ญัญ

าจ
้าง
แร
งง
าน
 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง

แร
งง
าน

 
เรื่อ

ง ข
อใ
ช้ส

ิทธ
ิทา
งศ
าล

 

(ข
อเล

ิกจ
้าง
) 

เรื่อ
ง ส

ญัญ
าจ
้าง
แร
งง
าน
 

ละ
เม
ดิ 

เรื่อ
ง ส

ญัญ
าจ
้าง
แร
งง
าน
  

ค้ า
ปร

ะก
ัน 

เรื่อ
ง เ
งิน

ปร
ะก
ัน 

เรื่อ
ง ใ
หป้

ฏิบ
ัติต

าม
ค า
สัง่

พน
ักง
าน

 

2556 1         
2         
3         
4         
5         
6         
7         
8         
9         
10         
11         
12         
13         
14         
15         
16         
17         
18         
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ตารางภาคผนวก ข-3  (ต่อ) 
 

ปี พ.ศ. ล าดับ 
เรื่อ

ง เ
ลิก

จ้า
งไ
ม่เ
ป็น

ธร
รม

 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง

แร
งง
าน

 
เรื่อ

ง ส
ญัญ

าจ
้าง
แร
งง
าน
 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง

แร
งง
าน

 
เรื่อ

ง ข
อใ
ช้ส

ิทธ
ิทา
งศ
าล

 

(ข
อเล

ิกจ
้าง
) 

เรื่อ
ง ส

ญัญ
าจ
้าง
แร
งง
าน
 

ละ
เม
ดิ 

เรื่อ
ง ส

ัญญ
าจ้
าง
แร
งง
าน
  

ค้ า
ปร

ะก
ัน 

เรื่อ
ง เ
งิน

ปร
ะก
ัน 

เรื่อ
ง ใ
หป้

ฏิบ
ัติต

าม
ค า
สัง่

พน
ักง
าน

 

2556 19         
 20         
 21         
 22         
 23         
 24         
 25         
 26         
 27         
 28         
 29         
 30         
 31         
 32         
 33         
 34         
 35         
 36         
 37         
 38         
 39         
 40         
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ตารางภาคผนวก ข-3  (ต่อ) 
 

ปี พ.ศ. ล าดับ 
เรื่อ

ง เ
ลิก

จ้า
งไ
ม่เ
ป็น

ธร
รม

 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง

แร
งง
าน

 
เรื่อ

ง ส
ญัญ

าจ
้าง
แร
งง
าน
 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง

แร
งง
าน

 
เรื่อ

ง ข
อใ
ช้ส

ิทธ
ิทา
งศ
าล

 

(ข
อเล

ิกจ
้าง
) 

เรื่อ
ง สั

ญญ
าจ
้าง
แร
งง
าน
 

ละ
เม
ดิ 

เรื่อ
ง ส

ัญญ
าจ้
าง
แร
งง
าน
  

ค้ า
ปร

ะก
ัน 

เรื่อ
ง เ
งิน

ปร
ะก
ัน 

เรื่อ
ง ใ
หป้

ฏิบ
ัติต

าม
ค า
สัง่

พน
ักง
าน

 

2556 41         
 42         
 43         
 44         
 45         
 46         
 47         
 48         
 49         
 50         
 51         
 52         
 53         
 54         
 55         
 56         
 57         
 58         
 59         
 60         

รวม  3 คด ี 39 คด ี 3 คด ี 8 คด ี 5 คด ี 1 คด ี 1 คด ี

รวมทั้งหมด 60 คด ี       
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ตารางภาคผนวก ข-4  ตารางสังเคราะห์คดกีารฟ้องร้องในปี พ.ศ. 2557 กรณีพิพากษา (ไม่สามารถ 
               ยอมความกันไดค้ดสีู่การตัดสินของศาลแรงงาน จ านวน 83 คดี) 
 

ปี พ.ศ. ล าดับ 

เรื่อ
ง เ
ลิก

จ้า
งไ
ม่เ
ป็น

ธร
รม

 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง

แร
งง
าน

 
เรื่อ

ง ส
ญัญ

าจ
้าง
แร
งง
าน
 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง

แร
งง
าน

 
เรื่อ

ง ข
อใ
ช้ส

ิทธ
ิทา
งศ
าล
 

(ข
อเล

ิกจ
้าง
) 

เรื่อ
ง ส

ญัญ
าจ
้าง
แร
งง
าน
 

ละ
เม
ดิ 

เรื่อ
ง ส

ัญญ
าจ้
าง
แร
งง
าน
 

ค้ า
ปร

ะก
ัน 

เรื่อ
ง เ
งิน

ปร
ะก
ัน 

เรื่อ
ง ใ
หป้

ฏิบ
ัติต

าม
ค า
สัง่

พน
ักง
าน

 

2557 1         
2         
3         
4         
5         
6         
7         
8         
9         
10         
11         
12         
13         
14         
15         
16         
17         
18         
19         
20         
21         
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ตารางภาคผนวก ข-4  (ต่อ) 
 

ปี พ.ศ. ล าดับ 
เรื่อ

ง เ
ลิก

จ้า
งไ
ม่เ
ป็น

ธร
รม

 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง

แร
งง
าน

 
เรื่อ

ง ส
ญัญ

าจ
้าง
แร
งง
าน
 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง

แร
งง
าน

 
เรื่อ

ง ข
อใ
ช้ส

ิทธ
ิทา
งศ
าล
 

(ข
อเล

ิกจ
้าง
) 

เรื่อ
ง ส

ญัญ
าจ
้าง
แร
งง
าน
 

ละ
เม
ดิ 

เรื่อ
ง ส

ัญญ
าจ้
าง
แร
งง
าน
 

ค้ า
ปร

ะก
ัน 

เรื่อ
ง เ
งิน

ปร
ะก
ัน 

เรื่อ
ง ใ
หป้

ฏิบ
ัติต

าม
ค า
สัง่

พน
ักง
าน

 

2557 22         
23         
24         
25         
26         
27         
28         
29         
30         
31         
32         
33         
34         
35         
36         
37         
38         
39         
40         
41         
42         
43         
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ตารางภาคผนวก ข-4  (ต่อ) 
 

ปี พ.ศ. ล าดับ 
เรื่อ

ง เ
ลิก

จ้า
งไ
ม่เ
ป็น

ธร
รม

 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง

แร
งง
าน

 
เรื่อ

ง ส
ญัญ

าจ
้าง
แร
งง
าน
 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง

แร
งง
าน

 
เรื่อ

ง ข
อใ
ช้ส

ิทธ
ิทา
งศ
าล
 

(ข
อเล

ิกจ
้าง
) 

เรื่อ
ง ส

ญัญ
าจ
้าง
แร
งง
าน
 

ละ
เม
ดิ 

เรื่อ
ง ส

ัญญ
าจ้
าง
แร
งง
าน
 

ค้ า
ปร

ะก
ัน 

เรื่อ
ง เ
งิน

ปร
ะก
ัน 

เรื่อ
ง ใ
หป้

ฏิบ
ัติต

าม
ค า
สัง่

พน
ักง
าน

 

2557 44         
45         

 46         
47         
48         
49         
50         
51         
52         
53         
54         
55         
56         
57         
58         
59         
60         
61         
62         
63         
64         
65         
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ตารางภาคผนวก ข-4  (ต่อ) 
 

ปี พ.ศ. ล าดับ 
เรื่อ

ง เ
ลิก

จ้า
งไ
ม่เ
ป็น

ธร
รม

 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง

แร
งง
าน

 
เรื่อ

ง ส
ญัญ

าจ
้าง
แร
งง
าน
 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง

แร
งง
าน

 
เรื่อ

ง ข
อใ
ช้ส

ิทธ
ิทา
งศ
าล
 

(ข
อเล

ิกจ
้าง
) 

เรื่อ
ง ส

ญัญ
าจ
้าง
แร
งง
าน
 

ละ
เม
ดิ 

เรื่อ
ง ส

ัญญ
าจ้
าง
แร
งง
าน
 

ค้ า
ปร

ะก
ัน 

เรื่อ
ง เ
งิน

ปร
ะก
ัน 

เรื่อ
ง ใ
หป้

ฏิบ
ัติต

าม
ค า
สัง่

พน
ักง
าน

 

2557 66         
67         
68         
69         

 70         
71         
72         
73         
74         
75         
76         
77         
78         
79         
80         
81         
82         
83         

รวม   4     78 

รวมทั้งสิ้น 83 คด ี       
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ตารางภาคผนวก ข-5  ตารางสังเคราะห์คดกีารฟ้องร้องในปี พ.ศ. 2557 กรณี พิพากษาตามยอม  
                   (ตามสัญญาประนีประนอมยอมความ จ านวน 97 คดี) 
 

ปี พ.ศ. ล าดับ 

เรื่อ
ง เ
ลิก

จ้า
งไ
ม่เ
ป็น

ธร
รม

 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง
รง
งา
น 

เรื่อ
ง ส

ัญญ
าจ
้าง
แร
งง
าน
 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง
รง
งา
น 

เรื่อ
ง ข

อใ
ช้ส

ิทธ
ิทา
งศ
าล

 

(ข
อเล

ิกจ
้าง
) 

เรื่อ
ง ส

ญัญ
าจ
้าง
แร
งง
าน
 

ละ
เม
ดิ 

เรื่อ
ง ส

ัญญ
าจ
้าง
แร
งง
าน
 

ค้ า
ปร

ะก
ัน 

เรื่อ
ง เ
งิน

ปร
ะก
ัน 

เรื่อ
ง ใ
หป้

ฏิบ
ัติต

าม
ค า
สัง่

พน
ักง
าน

 

2557 1         
2         
3         
4         
5         
6         
7         
8         
9         
10         
11         
12         
13         
14         
15         
16         
17         
18         
19         

 20         
21         
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ตารางภาคผนวก ข-5  (ต่อ) 
 

ปี พ.ศ. ล าดับ 
เรื่อ

ง เ
ลิก

จ้า
งไ
ม่เ
ป็น

ธร
รม

 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง
รง
งา
น 

เรื่อ
ง ส

ัญญ
าจ
้าง
แร
งง
าน
 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง
รง
งา
น 

เรื่อ
ง ข

อใ
ช้ส

ิทธ
ิทา
งศ
าล

 

(ข
อเล

ิกจ
้าง
) 

เรื่อ
ง ส

ญัญ
าจ
้าง
แร
งง
าน
 

ละ
เม
ดิ 

เรื่อ
ง ส

ัญญ
าจ้
าง
แร
งง
าน
 

ค้ า
ปร

ะก
ัน 

เรื่อ
ง เ
งิน

ปร
ะก
ัน 

เรื่อ
ง ใ
หป้

ฏิบ
ัติต

าม
ค า
สัง่

พน
ักง
าน

 

2557 22         
23         
24         
25         
26         
27         
28         
29         
30         
31         
32         
33         
34         
35         
36         
37         
38         
39         
40         
41         
42         
43         
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ตารางภาคผนวก ข-5  (ต่อ) 
 

ปี พ.ศ. ล าดับ 
เรื่อ

ง เ
ลิก

จ้า
งไ
ม่เ
ป็น

ธร
รม

 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง
รง
งา
น 

เรื่อ
ง ส

ัญญ
าจ
้าง
แร
งง
าน
 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง
รง
งา
น 

เรื่อ
ง ข

อใ
ช้ส

ิทธ
ิทา
งศ
าล

 

(ข
อเล

ิกจ
้าง
) 

เรื่อ
ง ส

ญัญ
าจ
้าง
แร
งง
าน
 

ละ
เม
ดิ 

เรื่อ
ง ส

ัญญ
าจ้
าง
แร
งง
าน
 

ค้ า
ปร

ะก
ัน 

เรื่อ
ง เ
งิน

ปร
ะก
ัน 

เรื่อ
ง ใ
หป้

ฏิบ
ัติต

าม
ค า
สัง่

พน
ักง
าน

 

2557 44         
45         

 46         
47         
48         
49         
50         
51         
52         
53         
54         
55         
56         
57         
58         
59         
60         
61         
62         
63         
64         
65         
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ตารางภาคผนวก ข-5  (ต่อ) 
 

ปี พ.ศ. ล าดับ 
เรื่อ

ง เ
ลิก

จ้า
งไ
ม่เ
ป็น

ธร
รม

 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง
รง
งา
น 

เรื่อ
ง ส

ัญญ
าจ
้าง
แร
งง
าน
 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง
รง
งา
น 

เรื่อ
ง ข

อใ
ช้ส

ิทธ
ิทา
งศ
าล

 

(ข
อเล

ิกจ
้าง
) 

เรื่อ
ง ส

ญัญ
าจ
้าง
แร
งง
าน
 

ละ
เม
ดิ 

เรื่อ
ง ส

ัญญ
าจ้
าง
แร
งง
าน
 

ค้ า
ปร

ะก
ัน 

เรื่อ
ง เ
งิน

ปร
ะก
ัน 

เรื่อ
ง ใ
หป้

ฏิบ
ัติต

าม
ค า
สัง่

พน
ักง
าน

 

2557 66         
67         
68         
69         

 70         
71         
72         
73         
74         
75         
76         
77         
78         
79         
80         
81         
82         
83         
84         
85         
86         
87         

 



178 

ตารางภาคผนวก ข-5  (ต่อ) 
 

ปี พ.ศ. ล าดับ 
เรื่อ

ง เ
ลิก

จ้า
งไ
ม่เ
ป็น

ธร
รม

 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง
รง
งา
น 

เรื่อ
ง ส

ัญญ
าจ
้าง
แร
งง
าน
 

กฎ
หม

าย
คุ้ม

คร
อง
รง
งา
น 

เรื่อ
ง ข

อใ
ช้ส

ิทธ
ิทา
งศ
าล

 

(ข
อเล

ิกจ
้าง
) 

เรื่อ
ง ส

ญัญ
าจ
้าง
แร
งง
าน
 

ละ
เม
ดิ 

เรื่อ
ง ส

ัญญ
าจ้
าง
แร
งง
าน
 

ค้ า
ปร

ะก
ัน 

เรื่อ
ง เ
งิน

ปร
ะก
ัน 

เรื่อ
ง ใ
หป้

ฏิบ
ัติต

าม
ค า
สัง่

พน
ักง
าน

 

2557 88         
89         
90         
91         
92         
93         
94         
95         
96         
97         

รวม  2 76   8 1 10 

รวมทั้งหมด 97       
 
 จากตารางสังเคราะห์คดีความฟ้องร้องในปี พ.ศ. 2557 กรณีการยอมความกันได้  
คดีประนีประนอม มีทั้งหมด 76 คดี จาก 97 คด ี
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างทีใ่ห้ข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ 
น าเสนอข้อมูลจากการวิเคราะห์ค่าความถีแ่ละค่าร้อยละ  
 ตอนที่ 2 คดีความการฟ้องรอ้งในศาลแรงงานภาค 2 จังหวัดระยอง  
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์สาเหตุของความขดัแย้งและการบริหารจัดการความขัดแย้ง 
 ตอนที่ 4 รูปแบบการบริหารความขัดแย้งในองค์การ 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ให้ข้อมูลโดยการสัมภาษณ์  
 
ตารางภาคผนวก ข-6  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 9 100.00 
หญิง - - 
รวม 9 100.00 

 
 จากตาราง พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศชายมีจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 100  
 
ตารางภาคผนวก ข-7  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามสถานภาพ 
 

ต าแหน่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 
ผู้พิพากษา 5 55.60 
ผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรม 4 44.40 

รวม 9 100.00 
 
 จากตาราง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เปน็ผู้พิพากษามจี านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.60 รองลงมาเป็นผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรมมีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 44.40 
 ตอนที่ 2  คดีความการฟ้องร้องในศาลแรงงานภาค 2 จังหวัดระยอง  
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ตารางภาคผนวก ข-8  ข้อมูลการฟ้องร้องคดีจากศาลแรงงานภาค 2 จังหวัดระยอง ในปี พ.ศ. 2556  
                                   และปี พ.ศ. 2557 กรณีพิพากษา (ไม่สามารถยอมความกันได้ คดีสู่การตัดสิน 
                                   ของศาลแรงงานภาค 2 จังหวดัระยอง) 
 

เรื่องคดีความฟ้องร้อง 
ปี พ.ศ. 2556 

(คดี) 
ปี พ.ศ. 2557 

(คดี) 
รวมทั้งหมด  

(คด)ี 
การเลิกจ้างไมเ่ป็นธรรม กฎหมายคุ้มครอง
แรงงาน 

1 0 1 

สัญญาจ้างแรงงาน กฎหมายคุ้มครองแรงงาน 29 4 33 
ขอใช้สิทธิทางศาล (ขอเลิกจา้ง) 0 0 0 
สัญญาจ้างแรงงานละเมิด 4 0 4 
สัญญาจ้างแรงงาน ค้ าประกนั 5 1 6 
เงินประกัน 0 0 0 
ให้ปฏิบัติตามค าส่ังพนักงาน 1 78 79 
รวมคดีความฟ้องร้องรวมแต่ละป ี 40 83 123 

 
ตารางภาคผนวก ข-9  คดีความฟ้องร้องในปี พ.ศ. 2556 และ ปี พ.ศ. 2557 กรณีพิพากษาตามยอม  
                                   (สามารถยอมความกนัได้ของศาลแรงงานภาค 2 จังหวัดระยอง)      
 

เรื่องคดีความฟ้องร้อง 
ปี พ.ศ. 2556 

(คดี) 
ปี พ.ศ. 2557 

(คดี) 
รวมทั้งหมด  

(คดี) 
การเลิกจ้างไมเ่ป็นธรรม กฎหมายคุ้มครอง
แรงงาน 

3 2 5 

สัญญาจ้างแรงงาน กฎหมายคุ้มครองแรงงาน 39 76 115 
ขอใช้สิทธิทางศาล (ขอเลิกจา้ง) 3 0 3 
สัญญาจ้างแรงงานละเมิด 8 0 8 
สัญญาจ้างแรงงาน ค้ าประกนั 5 8 13 
เงินประกัน 1 1 2 
ให้ปฏิบัติตามค าส่ังพนักงาน 1 10 11 
รวมคดีความฟ้องร้องรวมแต่ละป ี 60 97 157 
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 รายละเอียดในคดีการฟ้องร้อง 
 การฟ้องร้องในคดีพิพากษาฟ้องร้อง หมายถึงคดีความทีม่ีการฟ้องร้องกันในศาลแรงงาน 
ไม่สามารถประนีประนอมยอมความกันได้ คดีได้ถูกตดัสินจากผู้พิพากษา ในปี พ.ศ. 2556 มีจ านวน 
40 คดีความ และในปี พ.ศ. 2557 มีจ านวน 83 คดีความ ดงันี้ 
 
ตารางภาคผนวก ข-10  สรุปคดีฟ้องร้องในศาลแรงงานภาค 2 จังหวดัระยอง คดีพิพากษาของศาล 
                                     ปี พ.ศ. 2556 มีจ านวน 40 คดีความ 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
1 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน, 
ค้ าประกัน 

733,920.68 ขอศาลออก
หมายเรียก
ตัวจ าเลย 
มาพิจารณา
และบังคับ
จ าเลย 

ไปฝึกงาน
ต่าง 

ประเทศ 
แล้ว 

กลับมา 
ไม่ยอมมา
ท างาน
ชดใช ้

ตามสัญญา 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
733,920.68 

2 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,076,773.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
ตัวจ าเลยมา
พิจารณา
และบังคับ
จ าเลย 

การเลิกจ้าง
ไม่เป็น
ธรรม 

ผู้ร้อง 
ตกลง
จ่ายเงิน
ช่วยเหลือ
ให้แก่
จ าเลย 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,076,773.00 
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ตารางภาคผนวก ข-10  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
3 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน, 
เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 

1,164,780.20 ให้จ่ายเงิน
ค่าชดเชย
การเลิกจ้าง

ตาม
กฎหมาย 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง
จ าเลย 
บอก 
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
จ่ายค่า 
เสียหาย
จากการ
เลิกจ้าง 
ที่ไม่เป็น
ธรรม 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,164,780.20 

4 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
ค้ าประกัน, 
ละเมิด 

328,704.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
ตัวจ าเลย 
มาพิจารณา 
คดีความ 

ไปฝึกงาน
กลับมา 
ไม่ยอม 
มาท างาน 

ให้จ าเลย
328,704.00 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
328,704.00 

5 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน 

00.00 ให้จ าเลย
ยกเลิก 

ใบบันทึก
ตักเตือน
ด้วยวาจา 

ตักเตือน 
ด้วยวาจา 
มิชอบต่อ
โจทย ์

ให้จ าเลย
จ่ายค่า 
เสียหาย
จากการ
เลิกจ้าง 
ที่ไม ่

เป็นธรรม 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 

6 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

310,640.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน 

เลิกจ้าง
แบบไม่
เป็นธรรม 

ตาม
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
310,640.00 
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ตารางภาคผนวก ข-10  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

7 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

310,640.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน 

เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ
รับ 

ผู้จ่ายจ่าย* 
310,640.00 

8 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

250,760.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน 

การเลิกจ้าง
ไม่เป็น
ธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
250,760.00 

9 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน, 
เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม 

237,040.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน
การเลิกจ้าง

ตาม
กฎหมาย 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน
ค่าเสียหาย
จากการ
เลิกจ้างที่
ไม่เป็น
ธรรม 

ผู้รับ ผู้จ่าย 
237,040.00 
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ตารางภาคผนวก ข-10  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

10 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

377,200.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบติั
ตาม 

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
377,200.00 

11 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน, 
เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม 

81,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
81,000.00 

12 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

51,600.00 ให้จ่ายเงิน
ค่าชดเชย
การเลิกจ้าง

ตาม
กฎหมาย 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย
จากการ
เลิกจ้าง 
ที่ไม ่

เป็นธรรม 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
51,600.00 

13 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

96,000.00 ให้จ่ายเงิน
ค่าชดเชย
การเลิกจ้าง

ตาม
กฎหมาย 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
จ่ายค่า 
เสียหาย
จากการ
เลิกจ้าง 
ที่ไม ่

เป็นธรรม 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
96,000.00 
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ตารางภาคผนวก ข-10  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
14 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

71,400.00 ให้จ่ายเงิน
ค่าชดเชย
การเลิกจ้าง

ตาม
กฎหมาย 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย
จากการ
เลิกจ้าง 
ที่ไม ่

เป็นธรรม 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
71,400.00 

15 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,221,224.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง 
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,221,224.00 
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ตารางภาคผนวก ข-10  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

16 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,136,610.84 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
งานจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,136,610.84 

17 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
ละเมิด 

92,389.00 ให้ศาลสั่ง
บังคับคดี
ตาม

กฎหมาย 

จ าเลย 
ไม่น าส่ง
เงิน 

ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,92,389.00 

18 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

105,160.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
105,160.00 
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ตารางภาคผนวก ข-10  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

19 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
ค้ าประกัน, 
ละเมิด 

51,300.00 ให้ศาลสั่ง
บังคับคดี
ตาม

กฎหมาย 

จ าเลยไม่
น าส่งเงิน 

ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
51,300.00 

20 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

2,267,459.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รบั ผู้จ่าย* 
2,267,459.00 

21 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

2,138,910.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผูจ้่าย* 
2,138,910.00 
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ตารางภาคผนวก ข-10  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
22 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

3,214,422.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ 

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
3,214,422.00 

23 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง 

2,151,376.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกีย่วกับ 
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
2,151,376.00 
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ตารางภาคผนวก ข-10  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
24 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,497,617.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,497,617.00 

25 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,352,513.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,352,513.00 
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ตารางภาคผนวก ข-10  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
26 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,634,976.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,634,976.00 

27 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,833,827.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,833,827.00 
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ตารางภาคผนวก ข-10  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
28 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,763,340.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*  
1,763,340.00 

29 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

2,095,673.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
2,095,673.00 
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ตารางภาคผนวก ข-10  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
30 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน, 
ค้ าประกัน, 
ละเมิด 

219,280.00 ให้ศาลสั่ง
บังคับคดี
ตาม

กฎหมาย 

จ าเลย 
ไม่น าส่ง
เงินยักยอก
ทรัพย ์

ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย 

ผู้รับ ผู้จา่ย* 
219,280.00 

31 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
ค้ าประกัน 

254,845.75 ขอศาลออก
หมายเรียก
ตัวจ าเลย 
มาพิจารณา
และบังคับ
จ าเลย 

ไปฝึกงาน
ต่าง 

ประเทศ 
แล้วกลับมา
ไม่ยอมมา
ท างาน
ชดใช ้

ตามสัญญา 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ
รับ 

ผู้จ่าย* 
254,845.75 

32 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

990,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
990,000.00 
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ตารางภาคผนวก ข-10  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

33 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
ค้ าประกัน, 
ละเมิด 

134,129.34 ให้ศาลสั่ง
บังคับคดี
ตาม

กฎหมาย 

จ าเลยไม่
น าส่งเงิน 
ยักยอก
ทรัพย ์

ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
134,129.34 

34 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

206,666.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผูร้ับ ผู้จ่าย* 
206,666.00 

35 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

94,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จา่ย* 
94,000.00 
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ตารางภาคผนวก ข-10  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
36 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน, 
ค้ าประกัน, 
ละเมิด 

156,792.00 ให้ศาลสั่ง
บังคับคดี
ตาม

กฎหมาย 

จ าเลยไม่
น าส่งเงิน 
ยักยอก
ทรัพย ์

ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
156,792.00 

37 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
ค้ าประกัน, 
ละเมิด 

576,918.00 ให้ศาลสั่ง
บังคับคดี
ตาม

กฎหมาย 

จ าเลยไม่
น าส่งเงิน 
ยักยอก
ทรัพย ์

ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
576,918.00 

38 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

809,404.79 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
94,000.00 
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ตารางภาคผนวก ข-10  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
39 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ

ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่
95/2556 

198,325.00 ให้ปฏิบัติ
ตามสัญญา
จ้างแรงงาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

ค้างไมจ่่าย
ค่าจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ 
ตาม 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
198,325.00 

40 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

22,500.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ 
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ 
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
22,500.00 

 
 สรุปคดีฟ้องรอ้งในศาลแรงงานภาค 2 จังหวัดระยอง พิพากษาของศาล ปี พ.ศ. 2556 มี 
จ านวน 40 คดีความ มูลค่าทนุทรัพย์ในการฟ้องร้อง จ านวน 30,599,710.81 บาท 
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ตารางภาคผนวก ข-11  สรุปภาพรวมคดีฟอ้งร้องในศาลแรงงานภาค 2 จังหวดัระยอง พิพากษาของ 
                                     ศาล ปี พ.ศ. 2556 มี จ านวน 40 คดีความ 
 

คดีฟ้องร้อง จ านวนคด ี คิดเป็นร้อยละ 

การฟ้องร้องระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง   
นายจ้างฟ้องลูกจ้าง 8 20.00 
ลูกจ้างฟ้องนายจ้าง 32 80.00 
รวม 40 100.00 

ผลการตัดสนิ   
นายจ้างชนะ 6 15.00 
ลูกจ้างชนะ 34 85.00 
รวม 40 100.00 

 
ตารางภาคผนวก ข-12  สรุปสาเหตุการฟ้องร้องและวิธีการแก้ไขปัญหา 
 

สาเหตุการฟ้องร้อง 
จ านวน 
(คดี) 

วิธีการแก้ไขปญัหา 
จ านวน 
(คดี) 

1. ด้านข้อมูลข่าวสาร 4 1. วิธีบังคับ 1 
2. ด้านผลประโยชน ์ 30 2. วิธีหลกีเลี่ยง 1 
3. ด้านโครงสร้าง 3 3. วิธีไกล่เกลี่ย 3 
4. ด้านความสมัพันธ ์ 1 4. วิธีเผชิญหน้า 1 
5. ด้านค่านิยม 2 5. วิธีประนีประนอม 29 
  6. วิธีปรองดอง 3 
  7. วิธีร่วมมือ 2 

รวม 40 รวม 40 
 
 สรุปคดีพิพากษาฟ้องร้องในศาลแรงงานภาค 2 จังหวดัระยอง ปี พ.ศ. 2556 มีจ านวน  40 
คดีความ จากสาเหตุการฟ้องร้องคือด้านผลประโยชน์มากที่สุด จ านวน 30 คดีความ ส าหรับ
แนวทางการแก้ไข คือ การใช้วิธีประนีประนอมมากท่ีสดุ 29 คดีความ 
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 การฟ้องร้องในคดีพิพากษาฟ้องร้อง หมายถึง คดีความที่มีการฟ้องร้องกันในศาลแรงงาน 
ไม่สามารถประนีประนอมยอมความกันได้ คดีได้ถูกตดัสินจากผู้พิพากษา ในปี พ.ศ. 2556 มีจ านวน 
40 คดีความ และในปี พ.ศ. 2557  มีจ านวน 83 คดีความ ดงันี้ 
 
ตารางภาคผนวก ข-13  สรุปคดีฟ้องร้องในศาลแรงงานภาค 2 จังหวดัระยอง พิพากษา ปี พ.ศ. 2557   
                                     จ านวน 83 คดีความ 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
1 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏบัิติ

ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
4/2557 

21,452.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
4/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏบัิติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
21,452.00 

2 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน 

22,100.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

ไม่จ่ายเงิน
โบนัสตาม
ข้อตกลง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
22,100.00 

 
 
 
 
 
 
 
 



198 

ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

3 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

42,317.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
42,317.00 

4 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

42,812.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
42,812.00 

5 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

23,157.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
23,157.00 

6 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

44,552.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
44,552.00 



199 

ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

7 
 

ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

41,507.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
41,507.00 

8 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

20,898.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุม้ครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
20,898.00 

9 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

7,888.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
7,888.00 

10 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

38,306.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
38,306.00 



200 

ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

11 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

55,323.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติ

ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
55,323.00 

12 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

1,394.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
1,394.00 

13 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

43,452.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
43,452.00 

14 ลูกจ้าง นายจ้าง พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

41,547.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
41,547.00 



201 

ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

15 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

44,970.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
44,970.00 

16 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

53,471.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
53,471.00 

17 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

8,652.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
8,652.00 

18 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

607,367.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
607,367.00 



202 

ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

19 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

19,433.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
19,433.00 

20 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏบัิติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

41,373.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
41,373.00 

21 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

43,332.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
43,332.00 

22 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

20,963.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
20,963.00 



203 

ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

23 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

20,253.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
20,253.00 

24 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

23,672.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
23,672.00 

25 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

40,322.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
40,322.00 

26 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

22,565.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
22,565.00 



204 

ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

27 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

20,151.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
20,151.00 

28 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

22,483.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
22,483.00 

29 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

21,805.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
21,805.00 

30 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

40,009.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
40,009.00 



205 

ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

31 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

41,380.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
41,380.00 

32 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

47,485.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าสั่ง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
47,485.00 

33 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

41,874.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
41,874.00 

34 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

17,986.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
17,986.00 



206 

ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

35 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

22,372.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
22,372.00 

36 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

17,996.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที ่
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
17,996.00 

37 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

44,106.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
44,106.00 

38 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

22,102.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
22,102.00 
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ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

39 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

23,577.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
23,577.00 

40 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

44,945.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
44,945.00 

41 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

22,727.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
22,727.00 

42 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

77,750.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
77,750.00 



208 

ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

43 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

78,687.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
78,687.00 

44 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

1,886,814.35 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
1,886,814.35 

45 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

148,120.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จา่ย*
148,120.00 

46 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

51,666.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
51,666.00 
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ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

47 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

20,321.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
20,321.00 

48 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

21,666.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
21,666.00 

49 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

22,602.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
22,602.00 

50 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

41,743.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
41,743.00 
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ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรือ่ง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

51 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

41,147.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
41,147.00 

52 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

41,020.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
41,020.00 

53 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

21,747.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
21,747.00 

54 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

41,743.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
41,743.00 
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ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

55 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

41,612.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
41,612.00 

56 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

41,110.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
41,110.00 

57 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

43,802.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
43,802.00 

58 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที ่
16/2557 

 

50,919.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
50,919.00 
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ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

59 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

55,128.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
55,128.00 

60 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

21,733.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
21,733.00 

61 
 
 

ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

43,802.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
43,802.00 

62 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

19,432.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
19,432.00 
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ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

63 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

63,295.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
63,295.00 

64 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏบัิติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

39,360.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
39,360.00 

65 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

40,286.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
40,286.00 

66 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

22,242.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
22,242.00 
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ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

67 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

40,074.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
40,074.00 

68 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

45,417.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
45,417.00 

69 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

45,764.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัตติาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
45,764.00 

70 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

21,603.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
21,603.00 
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ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

71 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าสั่ง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

42,702.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
42,702.00 

72 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

54,638.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
54,638.00 

73 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

44,600.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
44,600.00 

74 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

 

41,586.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
41,586.00 
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ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
75 นายจ้าง ลูกจ้าง ให้ปฏิบัติ

ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที ่
16/2557,
ค้ าประกัน, 
ละเมิด 

51,224.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
51,224.00 

76 นายจ้าง ลูกจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

21,950.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
21,950.00 

77 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

20,921.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานท่ี 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
20,921.00 
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ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

78 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

43,715.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
43,715.00 

79 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

21,925.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
21,925.00 

80 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

40,347.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
40,347.00 

81 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

41,147.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
41,147.00 
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ตารางภาคผนวก ข-13  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
82 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ

ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

65,900.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
65,900.00 

83 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

27,080.00 ให้จ าเลย
ปฏบัิติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
16/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง, 
ค้างจ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย*
27,080.00 

 
 สรุปคดีฟ้องรอ้งในศาลแรงงานภาค 2 จังหวัดระยอง พิพากษา ปี พ.ศ. 2557 มีจ านวน 83 
คดีความ มูลคา่ทุนทรัพย์ในการฟ้องร้อง จ านวน 8,465,049.35 บาท 
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ตารางภาคผนวก ข-14  สรุปภาพรวมคดีฟอ้งร้องในศาลแรงงานภาค 2 จังหวดัระยอง พิพากษาของ 
                                     ศาล ปี พ.ศ. 2557 มี จ านวน 83 คดีความ 
 

คดีฟ้องร้อง จ านวนคด ี คิดเป็นร้อยละ 

การฟ้องร้องระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง   
นายจ้างฟ้องลูกจ้าง 2 2.40 
ลูกจ้างฟ้องนายจ้าง 81 97.60 

รวม 83 100.00 

ผลการตัดสิน   
นายจ้างชนะ 2 2.40 
ลูกจ้างชนะ 81 97.60 

รวม 83 100.00 
 
ตารางภาคผนวก ข-15  สรุปสาเหตุการฟ้องร้องและวิธีการแก้ไขปัญหา 
 

สาเหตุการฟ้องร้อง 
จ านวน 
(คดี) 

วิธีการแก้ไขปญัหา 
จ านวน 
(คดี) 

1. ด้านข้อมูลข่าวสาร 2 1. วิธีบังคับ 64 
2. ด้านผลประโยชน ์ 74 2. วิธีหลีกเลี่ยง 2 
3. ด้านโครงสร้าง 3 3. วิธีไกล่เกลี่ย 3 
4. ด้านความสมัพันธ ์ 2 4. วิธีเผชิญหน้า 10 
5. ด้านค่านิยม 2 5. วิธีประนีประนอม 2 
  6. วิธีปรองดอง 1 
  7. วิธีร่วมมือ 1 

รวม 83 รวม 83 
 
 สรุปคดีพิพากษาฟ้องร้องในศาลแรงงานภาค 2 จังหวดัระยอง ปี พ.ศ. 2557 มีจ านวน  83  
คดีความ จากสาเหตุการฟ้องร้องคือด้านผลประโยชน์มากที่สุด จ านวน 74 คดีความ ส าหรับ
แนวทางการแก้ไข คือ การใช้วิธีบังคับด้วยอ านาจศาลทีม่ากสุด 64 คดีความ 
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 การฟ้องร้องในคดีประนีประนอมยอมความ หมายถึง คดคีวามที่มีการฟอ้งร้องกันในศาล
แรงงานที่สามารถประนีประนอมกันได้ เรือ่งไม่ขึ้นสู่การตัดสินใจของศาล ในปี พ.ศ. 2556 มี
จ านวน 60 คดคีวาม และในปี พ.ศ. 2557 มีจ านวน 97 คดีความ ดังนี ้
 
ตารางภาคผนวก ข-16  สรุปคดีฟ้องร้องในศาลแรงงานภาค 2 จังหวดัระยอง คดีประนีประนอม 
                                      ยอมความ ปี พ.ศ. 2556 มีจ านวน 60 คดีความ 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
1 ลูกจ้าง นายจ้าง กฎหมาย

คุ้มครอง
แรงงาน, 
สัญญาจ้าง
แรงงาน 

862,500.00 ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย
จากการ 
เลิกจ้าง 

จ าเลย 
บอกเลิก
จ้าง 

ไม่เป็น
ธรรม 

ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย
จากการ
เลิกจ้าง 
ไม่เป็น
ธรรม 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
634,500.00 

2 นายจ้าง ลูกจ้าง ขอใช้สิทธิ
ทางศาล 
(ขอเลิก
จ้าง) 

00.00 ให้จ่ายเงิน
ค่าชดเชย
การเลิกจ้าง

ตาม
กฎหมาย 

โจทย์บอก
เลิกจ้าง 

ผู้ร้องตก
ลงจ่ายเงิน
ช่วยเหลือ
ให้แก่
จ าเลย 

ผู้จ่าย* 
26,373.00 

ผู้รับ 

3 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

132,632.68 ให้จ่ายเงิน
ค่าชดเชย
การเลิกจ้าง

ตาม
กฎหมาย 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 

ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย
จากการ
เลิกจ้างที่
ไม่เป็น
ธรรม 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
135,632.68 
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ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
4 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน
ละเมิด 

20,000,000.00 ให้จ่ายเงิน
ค่าชดเชย 
ละเมิด
ข้อตกลง 

ผิดสัญญา
จ้าง

แรงงาน, 
ละเมิด, 
เรียก 

ค่าเสียหาย 

จ าเลย
ยอมรับว่า
ท าผิดต่อ
โจทย ์เอา
ความลับ
ของ
บริษัท 
ไปขาย 

ผู้รับ ผูจ้่าย 
ค่าเยียวยา
ความ

เสียหาย* 
100,000.00 

 

5 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงานค้ า
ประกัน 

459,438.04 ผิดสัญญา
จ้างแรงงาน
ค้ าประกัน
ไปท างาน

ต่าง 
ประเทศ 

สัญญาจ้าง
แรงงาน 
ค้ าประกัน 

ให้ผู้ค้ า
จ่ายเงิน
ค่าชดเชย 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
459,438.04 

6 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน 
ค้ าประกัน 

528,817.97 ผิดสัญญา
จ้างแรงงาน
ค้ าประกัน
ไปท างาน

ต่าง 
ประเทศ 

สัญญาจ้าง
แรงงาน 
ค้ าประกัน 

ให้ผู้ค้ า
จ่ายเงิน
ค่าชดเชย 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
150,000.00 

7 
 

นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน 
ค้ าประกัน 

 

540,047.75 ผิดสัญญา
จ้างแรงงาน
ค้ าประกัน
ไปท างาน

ต่าง 
ประเทศ 

สัญญาจ้าง
แรงงาน 
ค้ าประกัน 

ให้ผู้ค้ า
จ่ายเงิน
ค่าชดเชย 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
150,000.00 
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ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

8 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

29,500.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน 

การลาออก
โดย 
ไม่จ่าย 
เงินเดือน 

ให ้

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน
โดย

จ่ายเงิน 
ให้โจทย ์

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
29,500.00 

9 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

350,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน 

การบอก
เลิกจ้าง
แบบไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน
โดย

จ่ายเงิน 
ให้โจทย ์

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
350,000.00 

10 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

440,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน 

การบอก
เลิกจ้าง
ก่อนครบ
ก าหนด
สัญญาจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน
โดย

จ่ายเงิน 
ให้โจทย ์

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
440,000.00 
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ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
11 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

140,000.00 ให้จ าเลย
จ่ายเงินค่า
ผิดสัญญา
จ้างแรงงาน 

การบอก
เลิกจ้าง 

โดยไม่ครบ
ก าหนด 
เวลาตาม
สัญญาจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
140,000.00 

12 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

15,348,222.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 

การจ้างงาน 

การเลิกจ้าง
โดยไม่มี
เหตุผล 

อันสมควร 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ

ตามค าส่ัง
ศาล

คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
15,348,222.00 
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ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
13 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

300,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพการ
จ้างงาน 

การเลิกจ้าง
ก่อนครบ
ก าหนด

ตามสัญญา
ท าให้โจทย์
ได้รับความ
เสียหาย 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
300,000.00 

 

14 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,099,452.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง
โจทย ์
โดยไม ่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,099,452.00 
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ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
15 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

408,594.60 ให้จ าเลย
จ่ายเงินจาก
การผิด

สัญญาจ้าง
แรงงาน 

การบอก
เลิกจ้าง 

โดยไม่เป็น
ธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
408,594.60 

16 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

160,913.50 ให้จ าเลย
จ่ายเงิน 
จากการ 
ผิดสัญญา
จ้างแรงงาน 

เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
160,913.50 

17 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

552,000.00 ให้จ าเลย
จ่ายเงินจาก
การผิด

สัญญาจ้าง
แรงงาน 

เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
552,000.00 

18 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

701,333.00 ให้จ าเลย
จ่ายเงิน 
จากการ 
ผิดสัญญา
จ้างแรงงาน 

บอก 
เลิกจ้าง 
ไม่เป็น
ธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
701,333.00 
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ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
19 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

101,100.00 ศาลออก
หมายเรียก
บังคับคดี
ค้างจ่าย

ค่าแรงงาน 

ค้างจ่าย
ค่าแรงงาน 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
101,100.00 

20 ลูกจ้าง นายจ้าง เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

3,380,831.20 ให้จ าเลย
จ่ายเงิน
สมทบ 
ส่วน

นายจ้าง 
ในส่วน
ของ

กองทุน
ส ารอง 
เลี้ยงชีพ 

การถูก
บังคับให้
เซ็น 

ใบลาออก
จากการ
ท างาน 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
3,380,831.20 

21 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

143,684.66 ขอศาล 
ออก

หมายเรียก
จ าเลยมา
พิจารณา
พิพากษา 
และ 

บังคับคดี 

การถูก
บอก 
เลิกจ้าง 

โดยไม่จ่าย
ค่าชดเชย 
และ 

เงินเดือน 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
143,684.66 

 
 
 



227 

ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
22 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

108,131.00 ให้จ าเลย
จ่ายเงิน 
จากการ 
ผิดสัญญา
จ้างแรงงาน 

การบอก
เลิกจ้างโดย
ไม่จ่ายค่า 
ตอบแทน 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผูร้ับ ผู้จ่าย* 
108,131.00 

23 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

158,112.00 ให้จ าเลย
จ่ายเงินจาก
การผิด

สัญญาจ้าง
แรงงาน 

การบอก
เลิกจ้าง 

โดยไม่จ่าย
เงินเดือน
และ 

ค่าชดเชย 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
158,112.00 

24 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

76,683.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน 

บอก 
เลิกจ้าง 

โดยไม่จ่าย
ค่าแรง
เพราะ
โจทย์ได้
สมัครเป็น
สมาชิก
สหภาพ
แรงงาน 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
76,683.00 
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ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
25 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน, 
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

96,800.00 ให้จ าเลย
จ่ายเงิน 

จากการผิด
สัญญาจ้าง
แรงงาน 

บอก 
เลิกจ้าง 

โดยไม่จ่าย
ค่าแรง
เพราะ
โจทย์ได้
สมัครเป็น
สมาชิก
สหภาพ
แรงงาน 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
96,800.00 

26 ลูกจ้าง นายจ้าง เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,037,000.00 ให้จ าเลย
จ่ายเงิน

ค่าเสียหาย
จากการผิด
สัญญาจ้าง
แรงงาน
โดย

ค านวณ 
จากเงิน 
ที่โจทย ์
มีสิทธิ
ได้รับ 

บอก 
เลิกจ้าง 

โดยไม่จ่าย
ค่าแรง
เพราะ
โจทย์ได้
สมัครเป็น
สมาชิก
สหภาพ
แรงงาน 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,037,000.00 
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ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
27 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,900,914.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
มาพิจารณา
พิพากษา
และ 

บังคับคดี 

บอก 
เลิกจ้าง 

โดยไม่จ่าย
ค่าแรงงาน 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,900,914.00 

28 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
ค้ าประกัน, 
ละเมิด 

31,790.00 ให้จ าเลย
ช าระเงิน
ให้กับ
โจทย ์

น าสินค้า
ของ

นายจ้าง 
ไปขาย 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย 

ผู้รับ* 
31,790.00 

ผู้จ่าย 

29 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
ค้ าประกัน, 
ละเมิด 

29,490.00 ขอศาลออก
หมายเรยีก
ตัวจ าเลย 
มาพิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
จ าเลย 

แอบเอา
ตราบริษัท
ไปประทับ
เกิดความ
เสียหาย 

ให้จ าเลย
ทั้งสาม
แทนกัน
หรือ

ร่วมกัน
ช าระเงิน
ใหแ้ก่
โจทย ์

ผู้รับ* 
29,490.00 

ผู้จ่าย 

30 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,316,800.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลยมา
พิจารณา
พิพากษา
และ 

บังคับคดี 

บอก 
เลิกจ้าง 

โดยไม่จ่าย
ค่าจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,316,800.00 
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ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
31 นายจ้าง ลูกจ้าง ขอใช้สิทธิ

ทางศาล 
(ขอเลิก
จ้าง) 

00.00 ขอศาลออก
หมายเรียก 
กรรมการ
ลูกจ้าง/
นายจ้าง 

ขอให ้
ออกจาก
การเป็น 
พนักงาน 

ขอให้ศาล
อนุญาต 
ผู้ร้อง 
เลิกจ้าง 

ผู้จ่าย* 
28,654.00 

ผู้รับ 

32 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

200,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือขอ
บังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน
หรือตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การเลิกจ้าง
โดยไม่จ่าย
ค่าชดเชย 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
200,000.00 

33 ลูกจ้าง นายจ้าง เงิน
ประกัน 

10,000.00 ให้จ าเลย
จ่ายเงิน
ประกัน 

การท างาน
จ านวน 

10,000.00
บาท 

นายจ้าง 
ไม่ยอม
จ่ายเงิน

ประกันคืน
เมื่อลาออก
จากงาน
แล้ว 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
10,000.00 
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ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
34 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

340,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรอื

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

เลิกจ้างเพื่อ
ลดคนงาน
แต่ไม่ยอม
จ่ายค่าแรง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผูร้ับ ผู้จ่าย
3410,000.00 

35 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

3202,00.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลยมา
พิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
คดีจ าเลย 

เลิกจ้างงาน
แบบไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
3202,00.00 

36 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจแรง
ท่ี 84/2556 

9,450.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน 

ให้ออก 
จากงาน
โดยไม่จ่าย
ค่าชดเชย 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผูจ้่าย* 
9,450.00 



232 

ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

37 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
ค้ าประกัน, 
ละเมิด 

34,860.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
ตัวจ าเลยมา
พิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
จ าเลย 

ลูกจ้างน า
ใบเก็บเงิน
ไปเก็บเงิน
จากลูกค้า
โดยไม่
น าส่งต่อ
นายจ้าง 

ให้จ าเลย
ทั้งสอง
ร่วมกัน
หรือแทน
กันช าระ
เงินใหแ้ก่
โจทย ์

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
34,860.00 

38 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
ละเมิด 

860,710.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
ตัวจ าเลย 
มาพิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
จ าเลย 

จ าเลยเก็บ
เงินจาก
ลูกค้า 
โดย 

ไม่น าส่ง
โจทย ์

ให้จ าเลย
ช าระเงิน
ให้แก่
โจทย ์

ผู้รับ ผู้จา่ย* 
860,710.00 

39 ลูกจ้าง นายจ้าง กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

6,315.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน 

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

ลาออก 
จากงาน 

แต่ยังไม่ได้
เงินค่า 
แรงงาน 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
6,315.00 



233 

ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
40 ลูกจ้าง นายจ้าง กฎหมาย

คุ้มครอง
แรงงาน 

2,035.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรอื
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

โจทย์
ลาออกแล้ว 
แต่จ าเลย 
ยังไม่
จ่ายเงิน
ส่วนค้าง 
ให้โจทย ์

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
2,035.00 

41 ลูกจ้าง นายจ้าง กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

6,104.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

โจทย์
ลาออกแล้ว 
แต่จ าเลย 
ยังไม่
จ่ายเงิน
ส่วนค้าง 
ให้โจทย ์

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
6,104.00 



234 

ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจา่ยค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
42 ลูกจ้าง นายจ้าง กฎหมาย

คุ้มครอง
แรงงาน 

2,750.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

โจทย์
ลาออกแล้ว 
แต่จ าเลย 
ยังไม่
จ่ายเงิน
ส่วนค้าง 
ให้โจทย ์

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
2,750.00 

43 ลูกจ้าง นายจ้าง กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

8,100.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

โจทย์
ลาออกแล้ว 
แต่จ าเลย 
ยังไม่
จ่ายเงิน
ส่วนค้าง 
ให้โจทย ์

ให้จ าเลย
ปฏบัิติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
8,100.00 



235 

ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
44 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน, 
ค้ าประกัน, 
ละเมิด 

143,800.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
ตัวจ าเลยมา
พิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
จ าเลย 

โจทย์เบิก
สินค้า 
ไปขาย 

โดยไม่น า
เงินส่งให้
จ าเลย 

ให้จ าเลย
ท่ี 1 ช าระ
เงินและ
จ าเลยที่ 2, 
3 ร่วมกัน
ช าระเงิน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
143,800.00 

45 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

528,000.00 ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย
จากการผิด
สัญญา 

จ้างแรงงาน 

การเลิกจ้าง
โดยไม่

บอกกล่าว
ล่วงหน้า 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
528,000.00 

46 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

108,333.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลยมา
พิจารณา
พิพากษา
และ 

บังคับคดี 

การเลิกจ้าง
โดยไม่

บอกกล่าว
ล่วงหน้า 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
108,333.00 
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ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

47 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

210,600.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การเลิกจ้าง
โดยการ
กลั่นแกล้ง
ท าให้โจทย์
ต้องตกงาน 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
210,600.00 

48 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
ค้ าประกัน, 
ละเมิด 

28,590.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
ตัวจ าเลยฃ
มาพิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
คดีจ าเลย 

ได้กระท า
ทุจริต
ยักยอก
ทรัพย ์

ให้จ าเลย
ทั้งสอง
ร่วมกัน
ชดใช้

ค่าเสียหาย 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
28,590.00 

49 ลูกจ้าง นายจ้าง เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม, 
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,074,595.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
ตัวจ าเลย 
มาพิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
คดีจ าเลย 

การเลิกจ้าง
ไม่เป็น
ธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,074,595.00 
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ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
50 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

294,000.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลยมา
พิจารณา
พิพากษา
และ 

บังคับคดี
จ าเลย 

จ าเลยเลิก
จ้างโจทย์
แบบ 

กะทันหัน  
ไม่บอก
กล่าวให้

โจทย์ทราบ
ล่วงหน้า 
ตาม 

กฎหมาย 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
294,000.00 

51 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

10,221,117.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การเลิกจ้าง
โจทย์ไม่
ปรากฏว่า
ท าทุจริต
หรือท าผิด
ต่อหน้าที่ 
การเลิกจ้าง
จึงเป็นไป
โดยมิชอบ 

ให้ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
10,221,117.00 
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ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

52 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
ละเมิด 

197,996.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
ตัวจ าเลย 
มาพิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
จ าเลย 

ยักยอก 
ทรัพย ์

ของโจทย ์

ให้จ าเลย
ช าระเงิน
แก่โจทย ์

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
197,996.00 

53 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

66,666.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

ให้หยุดงาน
โดยอ้าวว่า
ไม่มีท า

และไม่จ่าย
ค่าจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
66,666.00 

54 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
ละเมิด 

200,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพการ
จ้างงาน 

แอบไป 
จดทะเบียน
การค้าและ
แย่งลูกค้า
จากโจทย์

ไป 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
200,000 
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ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 
โจทย์ จ าเลย 

55 นายจ้าง ลูกจ้าง ขอใช้สิทธิ
ทางศาล
ขอเลิกจ้าง 

00.00 ประน-ี 
ประนอม
ยอมความ 

ลางานบ่อย
ท าให้เกิด
ความ
เสียหาย 
กับงาน 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้จ่าย*
จ่ายเงิน
ช่วยเหลือ 
55,000.00 

ผู้รับ 

56 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

84,534.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

ไม่ยอม 
จ่ายค่า 

คอมมิชช่ัน 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
84,534.00 

57 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

13,595.00 ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย 
เนื่องจาก
ผิดสัญญา
จ้างแรงงาน 

ค้างค่าแรง
ไม่ยอมจ่าย

ส่วน 
ที่เหลือให ้

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
13,595.00 

58 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

268,800.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจา้ง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การเลิกจ้าง
ไม่เป็น
ธรรม  
ไม่จ่าย
ค่าชดเชย 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
268,800.00 
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ตารางภาคผนวก ข-16  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
59 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

246,038.50 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การเลิกจ้าง
ไม่เป็น
ธรรม  
ไม่จ่าย 
ค่าชดเชย 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
246,038.50 

60 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
ค้ าประกัน, 
ละเมิด 

50,745.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
ตัวจ าเลยมา
พิจารณา
และบังคับ
จ าเลย 

ยักยอก 
ทรัพย ์

ให้จ าเลย
ชดใช้เงิน
ให้แก่
โจทย ์

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
50,745.00 

 
 สรุปคดีฟ้องรอ้งในศาลแรงงานภาค 2 จังหวัดระยอง พิพากษาตามยอม 
(ประนีประนอม) ปี พ.ศ. 2556 มีจ านวน 60 คดีความ  มูลค่าทุนทรัพย์ในการฟ้องร้อง จ านวน 
45,058,881.50 บาท 
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ตารางภาคผนวก ข-17  สรุปภาพรวมคดีฟ้องร้องใน พิพากษาตามยอม (ประนีประนอม)  
                                     ศาลแรงงานภาค 2 จังหวัดระยอง ปี พ.ศ. 2556 มีจ านวน 60 คดีความ 
 

คดีฟ้องร้อง จ านวนคด ี คิดเป็นร้อยละ 

การฟ้องร้องระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง   
นายจ้างฟ้องลูกจ้าง 17 28.40 
ลูกจ้างฟ้องนายจ้าง 43 71.60 

รวม 60 100.00 

ผลการตัดสิน   
นายจ้างชนะ 11 18.40 
ลูกจ้างชนะ 49 81.60 

รวม 60 100.00 
 
ตารางภาคผนวก ข-18  สรุปสาเหตกุารฟ้องร้องและวิธีการแก้ไขปัญหา 
 

สาเหตุการฟ้องร้อง 
จ านวน 
(คดี) 

วิธีการแก้ไขปญัหา 
จ านวน 
(คดี) 

1. ด้านข้อมูลข่าวสาร 46 1. วิธีบังคับ 2 
2. ด้านผลประโยชน ์ 5 2. วิธีหลีกเลี่ยง 2 
3. ด้านโครงสร้าง 4 3. วิธีไกล่เกลี่ย 8 
4. ด้านความสมัพันธ ์ 3 4. วิธีเผชิญหน้า 2 
5. ด้านค่านิยม 2 5. วิธีประนีประนอม 40 
  6. วิธีปรองดอง 4 
  7. วิธีร่วมมือ 2 

รวม 60 รวม 60 
 
 สรุปคดีพิพากษาฟอ้งร้องคดปีระนีประนอมยอมความในศาลแรงงานภาค 2 จังหวดั
ระยอง ปี พ.ศ. 2556 มีจ านวน 60 คดีความ จากสาเหตุการฟ้องร้อง คือ ด้านข้อมูลข่าวสารมากที่สุด 
จ านวน 46 คดคีวาม ส าหรับแนวทาวการแก้ไขปัญหา คือ การใช้วิธีประนีประนอมที่มากสุด 40  
คดีความ 
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 การฟ้องร้องในคดีประนีประนอมยอมความ หมายถึง คดคีวามที่มีการฟอ้งร้องกันใน 
ศาลแรงงานที่สามารถประนีประนอมกันได้ เรื่องไม่ขึ้นสู่การตัดสินใจของศาล ในปี พ.ศ. 2556 มี
จ านวน 60 คดคีวาม และในปี พ.ศ. 2557 มีจ านวน 97 คดีความ ดังนี ้

 
ตารางภาคผนวก ข-19  สรุปคดีฟ้องร้องในศาลแรงงานภาค 2 จังหวดัระยอง พิพากษาตามยอม  
                                     ปี พ.ศ. 2557 มีจ านวน 97 คดีความ 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหตุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
1 ลูกจ้าง นายจ้าง กฎหมาย

คุ้มครอง
แรงงาน, 
สัญญา 
จ้าง

แรงงาน 

26,666.66 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลย 

มาพิจารณา
พิพากษา
บังคับคดี 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย
จากการ
เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 

ผู้รับ ผูจ้่าย* 
26,666.66 

2 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่
74/2556 

10,388.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่
74/2556 

โจทย์ร้อง
ทุกข์กับ
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานว่า
จ าเลยได้
ค้างค่าจ้าง 
ค่าล่วงเวลา 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผูร้ับ ผู้จ่าย* 
10,388.00 
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ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
3 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

58,910.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพการ

จ้าง 

จ าเลยบอก
เลิกจ้าง
เนื่องจาก
ต้องการ 
ลดคนงาน 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน
ธรรม 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
58,910.00 

4 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

245,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

ผิดสัญญา
จ้าง

แรงงาน, 
ละเมิด, 
เรียก 

ค่าเสียหาย 

จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
245,000.00 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



244 

ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
5 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน, 
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

155,610.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 
ต้องการ 
ลดคนงาน 

จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
155,610.00 

6 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

21,999.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 

จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
21,999.00 

7 
 

ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่
14/2557 

13,600.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ังของ
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
14/2557 

จ าเลยค้าง
ค่าจ้าง
แรงงาน 

จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
13,600.00 

 



245 

ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
8 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน, 
ค้ าประกัน, 
ละเมิด 

3,447,629.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน 

ไปฝึกงาน
ต่าง 

ประเทศ 
กลับ
มาแล้ว 

ไม่ยอมมา
ท างานตาม
ข้อตกลง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุม้ครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
3,447,629.00 

9 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
ค้ าประกัน 

322,335.45 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน 

ไปฝึกงาน
ต่าง 

ประเทศ 
กลับ
มาแล้ว 

ไม่ยอมมา
ท างานตาม
ข้อตกลง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
322,335.45 

10 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

70,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การบอก
เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
70,000.00 

 



246 

ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
11 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

21,600.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญา 

จ้างแรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การบอก
เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
21,600.00 

12 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

62,100.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพการ

จ้าง 

การบอก
เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
62,100.00 
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ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
13 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุม้ครอง
แรงงาน 

108,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การบอก
เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
108,000.00 

14 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

333,100.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การบอก
เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
333,100.00 
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ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
15 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

139,800.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การบอก
เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
333,100.00 

16 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

127,500.00 ให้จ าเลย
จ่ายเงิน 

จากการผิด
สัญญาจ้าง
แรงงาน 

เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
127,500.00 

17 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุม้ครอง
แรงงาน 

52,126.00 ให้จ าเลย
จ่ายเงิน 

จากการผิด
สัญญาจ้าง
แรงงาน 

เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
52,126.00 

 
 
 
 
 
 
 
 



249 

ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจา่ยค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
18 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

71,750.00 ให้จ าเลย
จ่ายเงินจาก
การผิด

สัญญาจ้าง
แรงงาน 

เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
71,750.00 

19 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

210,600.00 ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย
จากการ 
เลิกจ้าง 

เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
210,600.00 

20 ลูกจ้าง นายจ้าง เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

744,816.00 ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสยีหาย
จากการ 
เลิกจ้าง 

เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
744,816.00 

21 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

715,000.00 ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย
จากการ 
เลิกจ้าง 

เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
715,000.00 

 
 
 



250 

ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
22 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

90,833.00 ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย
จากการ 
เลิกจ้าง 

เลิกจ้าง 
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
90,833.00 

23 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

135,206.25 ให้จ าเลย
จ่ายเงิน 

จากการผิด
สัญญาจ้าง
แรงงาน 

การบอก
เลิกจ้าง 

โดยไม่จ่าย
เงินเดือน
และ

ค่าชดเชย 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
135,206.25 

24 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

70,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน 

การบอก
เลิกจ้าง 

โดยไม่จ่าย
เงินเดือน
และ

ค่าชดเชย 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
70,000.00 

25 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

181,150.00 ให้จ าเลย
จ่ายเงิน 

จากการผิด
สัญญาจ้าง
แรงงาน 

การบอก
เลิกจ้าง 

โดยไม่จ่าย
เงินเดือน
และ

ค่าชดเชย 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
181,150.00 



251 

ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
26 ลูกจ้าง นายจ้าง เปลี่ยน 

แปลง
สภาพ 
การจ้าง 

10,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

ขอกลับเข้า
ท างาน
ต าแหน่ง
เดิมโดย
จ าเลยจ่าย
ค่าเสียหาย 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
10,000.00 

27 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่
9/2557 

41,165.50 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่
9/2557 

ค้างจ่าย
ค่าแรงงาน 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
41,165.50 

28 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

233,635.00 ให้จ าเลย
จ่าย 

ค่า เสียหาย
จากการ 
เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 

บอก 
เลิกจ้างไม ่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
233,635.00 

 
 
 
 
 
 



252 

ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
29 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

75,531.00 ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย
จากการ 
เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 

บอก 
เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
75,531.00 

30 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

76,397.50 ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย
จากการ 
เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 

บอก 
เลกิจ้างไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
76,397.50 

31 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

258,577.11 ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย
จากการ 
เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 

บอกเลิก
จ้างไม ่

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
258,577.11 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



253 

ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
32 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

184,802.00 ให้จ าเลย
ปฏิบติัตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือขอ
บังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน
หรือตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การเลิกจ้าง
โดยไม่จ่าย
ค่าชดเชย 

ให้จ าเลย 
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
184,802.00 

33 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,237,196.68 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือขอ
บังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน
หรือตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การเลิกจ้าง
โดยไม่จ่าย
ค่าชดเชย 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,237,196.68 

 
 
 



254 

ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
34 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ

ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่
39/2557 

34,500.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่
9/2557 

ค้างจ่าย
ค่าแรงงาน 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
34,500.00 

35 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

53,700.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลย 

มาพิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
คดีจ าเลย 

เลิกจ้างงาน
แบบไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
53,700.00 

36 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
ค้ าประกัน, 
ละเมิด 

435,750.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
ตัวจ าเลย 
มาพิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
จ าเลย 

ยักยอก
ทรัพย์ เอา
เทคโนโลยี
ของบริษัท
ไปเผยแพร ่

ให้ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุม้ครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
435,750.00 
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ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรือ่ง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
37 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ

ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่
39/2557 

72,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม 
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่
9/2557 

ค้างจ่ายค่า 
แรงงาน 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
72,000.00 

38 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

52,670.00 ให้จ าเลย
จ่ายเงิน

ค่าเสียหาย
จากการ 
เลิกจ้าง 

เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
52,670.00 

39 ลูกจ้าง นายจ้าง กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

52,010.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

ลาออก 
จากงาน 
แต่ยัง 

ไม่ได้เงิน
ค่าแรงงาน 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
52,010.00 



256 

ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
40 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

60,120.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
60,120.00 

41 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

178,828.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
178,828.00 
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ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
42 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

722,710.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
722,710.00 

43 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
51/2557 

96,800.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่
51/2557 

บอก 
เลิกจ้าง 
ด้วยวาจา
โดยไม่
จ่ายเงิน
ค่าชดเชย 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
96,800.00 
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ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
44 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

20,100.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
20,100.00 

45 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

26,800.00 ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย
จากการผิด
สัญญาจ้าง
แรงงาน 

การเลิกจ้าง
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
26,800.00 

46 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

38,100.00 
 

ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลย 

มาพิจารณา
พิพากษา
และ 

บังคับคดี 

การเลิกจ้าง
โดยไม่

บอกกล่าว
ล่วงหน้า 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
38,100.00 
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ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
47 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

33,500.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การเลิกจ้าง
โดยไม ่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
33,500.00 

48 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

935,910.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การเลิกจ้าง
โดยไม ่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
935,910.00 



260 

ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
49 ลูกจ้าง นายจ้าง เลิกจ้างไม่

เป็นธรรม,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,092,456.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การเลิกจ้าง
โดยไม ่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,092,456.00 

50 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

6,668.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลย 

มาพิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
คดีจ าเลย 

จ าเลย 
เลิกจ้าง

โจทย์แบบ
กะทันหัน 

ไม่ 
บอกกล่าว 
ให้โจทย์
ทราบ

ล่วงหน้า
ตาม

กฎหมาย 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
6,668.00 
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ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
51 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

2,880.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

ไม่จ่าย
ค่าจ้าง 

ให้ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
2,880.00 

52 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

4,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

ไม่จ่าย
ค่าจ้าง 

ให้ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
4,000.00 



262 

ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
53 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

8,486.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

ไม่จ่าย
ค่าจ้าง 

ให้ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
8,486.00 

54 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

5,335,766.25 ให้จ าเลย
ปฏิบติัตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพการ
จ้างงาน 

เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
5,335,766.25 



263 

ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
55 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

95,500.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพการ
จ้างงาน 

เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
95,500.00 

56 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

10,106.25 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญา 

จ้างแรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

ไม่จ่าย
ค่าจ้างง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
10,106.25 

 
 
 
 
 
 



264 

ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
57 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

19,337.50 ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย 
เนื่องจาก
ผิดสัญญา
จ้างแรงงาน 

ค้างค่าแรง
ไม่ยอมจ่าย

ส่วน 
ที่เหลือให ้

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
19,337.50 

58 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
ค้ าประกัน 

85,510.62 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

ให้จ าเลย
ชดใช ้

ค่าเสียหาย 
จากการไป
ฝึกงานแล้ว

ไม่มา
ท างาน 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
85,510.62 

59 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
ค้ าประกัน 

278,287.65 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

ให้จ าเลย
ชดใช ้

ค่าเสียหาย 
จากการไป
ฝึกงานแล้ว

ไม่มา
ท างาน 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุม้ครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
278,287.65 

 
 
 



265 

ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
60 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน, 
ค้ าประกัน, 
ละเมิด 

50,745.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
ตัวจ าเลย 
มาพิจารณา
และบังคับ
จ าเลย 

ยักยอก
ทรัพย ์

ให้จ าเลย
ชดใช้เงิน
ให้แก่
โจทย ์

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
50,745.00 

61 
 

ลูกจ้าง นายจ้าง ขอให้
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
138/2556 

186,332.00 ขอให้
จ าเลย

ปฏบัิติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานท่ี 
138/2556 

ไม่จ่าย
ค่าจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
186,332.00 

62 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

21,600.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน 

บอก 
เลิกจ้าง 
โดยไม ่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
21,600.00 
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ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
63 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน 

2,000,000.00 ให้จ าเลย
จ่ายเงิน 

จากการผิด
สัญญาจ้าง
แรงงาน 

บอกเลิก
จ้างโดย 
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
2,000,000.00 

64 ลูกจ้าง นายจ้าง ขอให้
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
138/2556 

186,887.75 ขอให้
จ าเลย

ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
138/2556 

ไม่จ่าย
ค่าจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
186,887.75 

65 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

705,066.67 ขอศาลออก
หมายเรียก
มาพิจารณา
พิพากษา
และ 

บังคับคดี 

บอกเลิก
จ้างโดย 
ไม่จ่าย 

ค่าแรงงาน 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
705,066.67 

66 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

34,500.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
มาพิจารณา
พิพากษา
และ 

บังคับคดี 

บอกเลิก
จ้างโดย 
ไม่จ่ายค่า 
แรงงาน 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
34,500.00 



267 

ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
67 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน, 
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

273,101.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
มาพิจารณา
พิพากษา
และ 

บังคับคดี 

บอกเลิก
จ้างโดย 
ไม่จ่าย 

ค่าแรงงาน 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
273,101.00 

68 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

545,906.25 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลย 

มาพิจารณา
พิพากษา
และ 

บังคับคดี 

บอก 
เลิกจ้าง 
โดย 
ไม่จ่าย
ค่าจ้าง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
545,906.25 

69 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
ค้ าประกัน 

733,327.42 ขอศาลออก
หมายเรียก
ตัวจ าเลยมา
พิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
จ าเลย 

โจทย์เบิก
สินค้า 
ไปขาย 
โดยไม ่
น าเงิน 
ส่งให้
จ าเลย 

ให้จ าเลย
ท่ี 1 ช าระ
เงินและ
จ าเลยที่ 2, 
3 ร่วมกัน
ช าระเงิน 

ผู้รับ ผู้จา่ย* 
733,327.42 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



268 

ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
70 นายจ้าง ลูกจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน, 
ค้ าประกัน 

130,890.77 ขอศาลออก
หมายเรียก
ตัวจ าเลยมา
พิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
จ าเลย 

โจทย์เบิก
สินค้า 
ไปขาย 

โดยไม่น า
เงินส่งให้
จ าเลย 

ให้จ าเลย
ท่ี 1 ช าระ
เงินและ
จ าเลยที่ 2, 
3 ร่วมกัน
ช าระเงิน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
130,890.77 

71 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

257,119.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรอื

ข้อบังคับ
เกีย่วกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

เลิกจ้างแต่
ไม่ยอม 

จ่ายค่าแรง 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย
257,119.00 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



269 

ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
72 ลูกจ้าง นายจ้าง เลิกจ้างไม่

เป็นธรรม 

185,000,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย
185,000,000.00 

73 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

2,000,000.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลย 

มาพิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
คดีจ าเลย 

เลิกจ้างงาน
แบบไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
2,000,000.00 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



270 

ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
74 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

192,855.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลยมา
พิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
คดีจ าเลย 

เลิกจ้างงาน
แบบไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
192,855.00 

75 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,856,450.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลย 

มาพิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
คดีจ าเลย 

เลิกจ้างงาน
แบบไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,856,450.00 

76 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,439,899.50 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลย 

มาพิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
คดีจ าเลย 

เลิกจ้างงาน
แบบไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,1,439,899.50 
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ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
77 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,379,087.75 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลย 

มาพิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
คดีจ าเลย 

เลิกจ้างงาน
แบบไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,1,379,087.75 

78 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

2,802,800.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลย 

มาพิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
คดีจ าเลย 

เลิกจ้างงาน
แบบไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,2,802,800.00 

79 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

4,926,900.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลยมา
พิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
คดีจ าเลย 

เลิกจ้างงาน
แบบไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,4,926,900.00 
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ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
80 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน, 
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,061,568.75 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลย 

มาพิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
คดีจ าเลย 

เลิกจ้างงาน
แบบไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
ให้

คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,1,061,568.75 

81 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

1,181,003.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลยมา
พิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
คดีจ าเลย 

เลิกจ้างงาน
แบบไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
1,1,181,003.00 

82 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

20,000.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลย 

มาพิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
คดีจ าเลย 

เลิกจ้างงาน
แบบไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
20,000.00 
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ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
83 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

53,280.00 ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย
จากการผิด
สัญญาจ้าง
แรงงาน 

การเลิกจ้าง
โดยไม่

บอกกล่าว
ล่วงหน้า 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
53,280.00 

84 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน, 
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

20,000.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลย 

มาพิจารณา
พิพากษา
และบังคับ

คด ี

การเลิกจ้าง
โดยไม่

บอกกล่าว
ล่วงหน้า 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
20,000.00 

85 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

54,325.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การเลิกจ้าง
โดยไม ่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
54,325.00 
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ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
86 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

53,235.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การเลิกจ้าง
โดยไม ่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
53,235.00 

87 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

20,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การเลิกจ้าง
โดยไม ่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
20,000.00 
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ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
88 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

52,090.00 ขอศาลออก
หมายเรียก
จ าเลย 

มาพิจารณา
พิพากษา
และบังคับ
คดีจ าเลย 

จ าเลยเลิก
จ้างโจทย์
แบบ

กะทันหัน 
ไม่บอก
กล่าวให้
โจทย์
ทราบ

ล่วงหน้า
ตาม

กฎหมาย 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
52,090.00 

89 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

82,370.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การเลิกจ้าง
โจทย์ ไม่
ปรากฎว่า
ท าทุจิต

หรือท าผิด
ต่อหน้าที่ 
การเลิกจ้าง
จึงเป็นไป
โดยมิชอบ 

ให้ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
82,370.00 
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ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
90 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

53,725.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อบังคับ
เกี่ยวกับ
การท างาน

หรือ
ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การเลิกจ้าง
ไม่ 

เป็นธรรม 

ให้ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
53,725.00 

91 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

750,750.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
750,750.00 
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ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
92 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

48,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

เลิกจ้างไม่
เป็นธรรม 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
48,000.00 

93 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
39/2557 

23,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
39/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง 

ปฏบัิติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
23,000.00 

94 ลูกจ้าง นายจ้าง ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
39/2557 

34,500.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
ค าส่ัง

พนักงาน
ตรวจ

แรงงานที่ 
39/2557 

ไม่จ่าย
ค่าแรง 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
34,500.00 
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ตารางภาคผนวก ข-19  (ต่อ) 
 
คดี
ที ่

โจทย์ จ าเลย เรื่อง 
ทุน 
ทรัพย์ 

ค า 
พิพากษา 

สาเหต ุ ค าสั่งศาล 
การจ่ายค่าชดเชย 

โจทย์ จ าเลย 
95 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง

แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

53,700.00 ให้จ าเลย
จ่าย

ค่าเสียหาย 
เนื่องจาก
ผิดสัญญา
จ้างแรงงาน 

ค้างค่าแรง
ไม่ยอมจ่าย

ส่วน 
ที่เหลือให ้

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
53,700.00 

96 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

118,814.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การเลิกจ้าง
ไม่ 

เป็นธรรม  
ไม่จ่าย
ค่าชดเชย 

ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
118,814.00 

97 ลูกจ้าง นายจ้าง สัญญาจ้าง
แรงงาน,
กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

95,000.00 ให้จ าเลย
ปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง
แรงงาน
หรือ

ข้อตกลง
เกี่ยวกับ
สภาพ 
การจ้าง 

การเลิกจ้าง
ไม่ 

เป็นธรรม 
ไม่จ่าย
ค่าชดเชย 

ให้จ าเลย
ปฏิบัติ
ตาม

กฎหมาย
คุ้มครอง
แรงงาน 

ผู้รับ ผู้จ่าย* 
95,000.00 
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 สรุปคดีฟ้องร้องในศาลแรงงานภาค 2 จังหวัดระยอง พพิากษาตามยอม ปี พ.ศ. 2557 มี
จ านวน 97 คดีความ มูลค่าทุนทรัพย์ในการฟ้องร้อง จ านวน 227,804,349.28 บาท 
 
ตารางภาคผนวก ข-20  สรุปภาพรวมคดีฟอ้งร้องในศาลแรงงานภาค 2 จังหวัดระยอง พิพากษาของ 
                                     ศาล ปี พ.ศ. 2557 มี จ านวน 97 คดีความ 
 

คดีฟ้องร้อง จ านวนคด ี คิดเป็นร้อยละ 

การฟ้องร้องระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง   
นายจ้างฟ้องลูกจ้าง 19 19.60 
ลูกจ้างฟ้องนายจ้าง 78 80.40 

รวม 97 100.00 

ผลการตัดสนิ   
นายจ้างชนะ 14 14.40 
ลูกจ้างชนะ 83 85.60 

รวม 97 100.00 
 
ตารางภาคผนวก ข-21  สรุปสาเหตุการฟ้องร้องและวิธีการแก้ไขปัญหา 
 

สาเหตุการฟ้องร้อง 
จ านวน 
(คดี) 

วิธีการแก้ไขปญัหา 
จ านวน 
(คดี) 

1. ด้านข้อมูลข่าวสาร 6 1. วิธีบังคับ 3 
2. ด้านผลประโยชน ์ 82 2. วิธีหลกีเลี่ยง 2 
3. ด้านโครงสร้าง 4 3. วิธีไกล่เกลี่ย 10 
4. ด้านความสมัพันธ ์ 2 4. วิธีเผชิญหน้า 2 
5. ด้านค่านิยม 3 5. วิธีประนีประนอม 77 
  6. วิธีปรองดอง 2 
  7. วิธีร่วมมือ 1 

รวม 97 รวม 97 
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 สรุปคดีประนีประนอมยอมความในศาลแรงงานภาค 2 จังหวัดระยอง ปี พ.ศ. 2557 มี
จ านวน 97 คดคีวาม จากสาเหตุการฟ้องร้องคอืด้านผลประโยชน์มากทีสุ่ด จ านวน 82 คดีความ 
ส าหรับแนวทางการแก้ไข คอื การใช้วิธีบังคับด้วยอ านาจศาลท่ีมากสุด 77 คดีความ 
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ภาคผนวก ค 
ข้อมูลสาเหตุของความขัดแยง้และการบริหารความขดัแยง้ 
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ข้อมูลสาเหตุของความขัดแยง้และการบริหารความขัดแยง้ 
 

 ผู้วิจัยได้มีการสัมภาษณ์ผู้พพิากษาในศาลแรงงานภาค 2 จังหวดัระยอง และสัมภาษณ์
ผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรม ได้ข้อมูลทางปฐมภูมิ จากนั้นผู้วิจยัได้ท าการสืบค้นข้อมูลการ
ฟ้องร้องในศาลแรงงานภาค 2 จังหวดัระยอง ได้ข้อมูลทางทุติยภูม ิ 
 
ตารางภาคผนวก ค-1  ข้อสรุปสาเหตุความขัดแย้งของผู้พพิากษาศาลแรงงาน ผู้บริหารโรงงาน 
                                   อุตสาหกรรม และคดีฟ้องร้องในศาลแรงงาน 280 คด ี
 
สาเหตุ
ความ
ขัดแย้ง 

ข้อสรุปจากผูพ้ิพากษา 
ศาลแรงงาน 

ข้อสรปุจากผู้บริหาร
โรงงานอุตสาหกรรม 

คคีฟ้องร้องในศาล
แรงงาน 280 คดี 

1. ด้าน
ข้อมูล
ข่าวสาร 

ลูกจ้างไม่ค่อยได้อ่านสัญญา
จ้างแรงงานให้เข้าใจเสียก่อน 
บางคร้ังลูกจ้างก็ไม่ไดอ่้าน
สัญญาจ้างแรงงานเลย เหตุ
เพราะว่าอยากได้งานท าก็เซ็น
สัญญาไปโดยไม่ได้อ่าน
สัญญาจ้าง และอีกประเด็น
หนึ่ง คือ การสือ่สารระหว่าง
นายจ้างกับลูกจ้างยังไม่มี
ความเข้าใจซึ่งกันและกัน  
อาจเป็นสาเหตุหนึ่งน าไปสู่
ความขัดแย้งกนัได้ การพูดคยุ
กันระหว่างนายจ้างลูกจ้าง
ควรมีความเข้าใจให้ตรงกัน 

ทางด้านข้อมูลข่าวสาร 
ถือว่าเป็นสิ่งส าคัญอย่าง
มาก ทางผู้บริหารได้ให้
ความส าคัญดา้นข้อมูล
ข่าวสารอย่างมาก คือ  
การพูดคุยกันให้เข้าใจ 
ซึ่งกันและกัน การส่ือ
สาระดับ บนสู่ระดับล่าง 
ด้านข้อมูลข่าวสารต้อง
ตรงกันและถูกต้อง เน้น
เรื่องความเข้าใจกัน  
การพูดคุยความเข้าใจซึ่ง
กันและกัน มิฉะนั้นแล้วก็
จะเป็นสาเหตุของความ
ขัดแย้งได ้

เลิกจ้างไม่เปน็ธรรม 4 คด ี
สัญญาจ้างแรงงาน 68 คด ี
ขอใช้สิทธิทางศาล 2 คด ี
สัญญาจ้างแรงงานละเมิด 
12 คด ี
สัญญาจ้างแรงงาน 
ค้ าประกัน 10 คดี 
เงินประกัน 1 คดี 
ให้ปฏิบัติตามค าส่ัง
พนักงาน 2 คด ี
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ตารางภาคผนวก ค-1  (ต่อ) 
 
สาเหตุ
ความ
ขัดแย้ง 

ข้อสรุปจากผูพ้ิพากษา 
ศาลแรงงาน 

ข้อสรุปจากผูบ้ริหาร
โรงงานอุตสาหกรรม 

คคีฟ้องร้องในศาล
แรงงาน 280 คดี 

2. ด้านผล 
ประโยชน ์

ลูกจ้างที่ถูกบอกเลิกจ้าง
เนื่องมาจากลกูจ้างท าผิด
กฎระเบียบของบริษัท ท าให้ 
ถูกเลิกจ้าง บางนายจ้างก็จ่าย
ค่าชดเชยการเลิกจ้าง แต่บาง
นายจ้างก็ไม่จา่ยค่าชดเชย 
ท าให้ลูกจ้างได้รับความ 
ไม่เป็นธรรม จึงมาฟ้องศาล
แรงงาน และในอีกประเด็น
หนึ่ง คือ ลูกจ้างได้ถูกส่งไป
ฝึกงานยังต่างประเทศแล้ว
กลับมาท างาน เกิดอีกบรษิัท
หนึ่งให ้ผลประโยชน์
มากกว่าก็ออกไปท ากับ
บริษัทที่ให้ค่าแรงมากกว่า
ตรงนี้ก็มีการละเมิดต่อ
สัญญาจ้างแรงงานค้ าประกัน 
ทางส่วนนี้นายจ้างก็สามารถ
ฟ้องร้องเรียกค่าเสียหายได้
ตามกฎหมาย จะได้ยังไง 
เท่าไหร่ ก็ต้องไปดูตามข้อ
กฎหมายที่ระบุไว ้

ด้านผลประโยชน์ผู้บริหาร
โรงงานอุตสาหกรรมมี
ความคิดเห็นตรงกัน 
ทางด้านผลประโยชน์ต้อง 
มีความเหมาะสมจากการที่
บุคคลมีผลประโยชน์ที่
สอดคล้องกันจะสามารถ
ไปด้วยกันได้ ผลประโยชน์
ต้องลงตัวสองฝ่าย ผู้บริหาร
โรงงานอุตสาหกรรมได้
แสดงความคิดเห็นว่าถ้า 
ฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดเสีย
ผลประโยชน์ก็จะเกิด 
ความขัดแย้ง เพราะฉะนัน้
ทางด้านผลประโยชนก์็ต้อง
เท่าเทียมกันมคีวาม 
เสมอภาคถึงจะไปได้
ด้วยกันทั้งสองฝ่าย มิฉะนั้น
แล้วก็จะเป็นสาเหตุของ
ความขัดแย้งได้ 
 

เลิกจ้างไม่เปน็ธรรม 4 คด ี
สัญญาจ้างแรงงาน 68 คด ี
ขอใช้สิทธิทางศาล 2 คด ี
สัญญาจ้างแรงงานละเมิด 
12 คด ี
สัญญาจ้างแรงงาน 
ค้ าประกัน 10 คดี 
เงินประกัน 1 คดี 
ให้ปฏิบัติตามค าส่ัง
พนักงาน 2 คด ี
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ตารางภาคผนวก ค-1  (ต่อ) 
 
สาเหตุ
ความ
ขัดแย้ง 

ข้อสรุปจากผูพ้ิพากษา 
ศาลแรงงาน 

ข้อสรุปจากผู้บริหาร
โรงงานอุตสาหกรรม 

คคีฟ้องร้องในศาล
แรงงาน 280 คดี 

3. ด้าน
โครงสร้าง 

ผู้พิพากษาไมไ่ด้กล่าวถึง
ด้านโครงสร้าง 
  

ด้านโครงสร้างผู้บริหาร
ได้แสดงความคิดเห็น 
ส่วนใหญ่ว่าดี มีความ
เหมาะสมโดยด้านองค์การ
มีโครงสร้างในการ
บริหารงานที่ด ีจะส่งผล
ต่อพนักงานในการบริหาร
องค์การท่ีดี โดยองค์การมี
การแบ่งโครงสร้างอย่าง
เหมาะสม มิฉะนั้นแล้วก็
จะเป็นสาเหตุของความ
ขัดแย้งได ้

เลิกจ้างไม่เปน็ธรรม 4 คด ี
สัญญาจ้างแรงงาน  68 คด ี
ขอใช้สิทธิทางศาล 2 คด ี
สัญญาจ้างแรงงานละเมิด 
12 คด ี
สัญญาจ้างแรงงานค้ า
ประกัน 10  
คดีเงินประกัน 1 คด ี
ให้ปฏบิัติตามค าส่ัง
พนักงาน 2 คด ี

4. ด้าน
ความ 
สัมพันธ ์

ผู้พิพากษาไมไ่ด้กล่าวถึง
ด้านความสัมพันธ ์
                   
 
 

ทางด้านความสัมพันธ์
เหมาะสมที่สุด เพราะว่า
ในการติดต่องานบางคร้ัง
ก็ต้องมีความสมัพันธ์ที่ดี
ต่อกันซึ่งจะสง่ผลต่อ 
การท างานที่ดี ในด้าน
ความสัมพันธ์ส่วนตัว 
ความสัมพันธ์ระหว่าง
หน่วย ความสมัพันธ์ใน
สายการบังคับบัญชาเป็น
ส่วนส าคัญในการก่อให้ 
เกิดความร่วมมือร่วมใจ
การอยู่ร่วมกันอย่างมี  

เลิกจ้างไม่เปน็ธรรม 4 คด ี
สัญญาจ้างแรงงาน  68 คด ี
ขอใช้สิทธิทางศาล 2 คด ี
สัญญาจ้างแรงงานละเมิด 
12 คด ี
สัญญาจ้างแรงงาน 
ค้ าประกัน 10 คดี 
เงินประกัน 1 คดี 
ให้ปฏิบัติตามค าส่ัง
พนักงาน 2 คด ี
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ตารางภาคผนวก ค-1  (ต่อ) 
 
สาเหตุ
ความ
ขัดแย้ง 

ข้อสรุปจากผูพ้ิพากษา 
ศาลแรงงาน 

ข้อสรุปจากผูบ้ริหาร
โรงงานอุตสาหกรรม 

คคีฟ้องร้องในศาล
แรงงาน 280 คดี 

                    
 
 

ความสุข มิฉะนั้นแล้วก็จะ
เป็นสาเหตุของความ
ขัดแย้งได้  

 

5. ด้าน
ค่านิยม 

ผู้พิพากษาไมไ่ด้กล่าวถึง
ด้านค่านยิม 
 

ด้านค่านยิม ผู้บริหาร
โรงงานอุตสาหกรรมมี
ความคิดเห็นทีส่อดคล้อง
กัน คือ ทางด้านค่านิยมมี
ความเหมาะสม มีความ
เคารพ การให้เกียรติซึ่งกัน
และกันท าใหก้ารด าเนิน 
งานเป็นไปอย่างมี
ความสุข มิฉะนั้นแล้วก็จะ
เป็นสาเหตุของความ
ขัดแย้งได ้

เลิกจ้างไม่เปน็ธรรม 4 คด ี
สัญญาจ้างแรงงาน 68 คด ี
ขอใช้สิทธิทางศาล 2 คด ี
สัญญาจ้างแรงงานละเมิด 
12 คด ี
สัญญาจ้างแรงงาน 
ค้ าประกัน 10 คดี 
เงินประกัน 1 คดี 
ให้ปฏิบัติตามค าส่ัง
พนักงาน 2 คด ี
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ตารางภาคผนวก ค-2  ข้อสรปุการบริหารความขัดแย้งของผู้พิพากษาศาลแรงงาน ผู้บริหาร 
                                   โรงงานอุตสาหกรรม และคดีฟ้องร้องในศาลแรงงาน 280 คด ี
 
การบริหาร
ความ
ขัดแย้ง 

ข้อสรุปจากผูพ้ิพากษา
ศาลแรงงาน 

ข้อสรุปจากผูบ้ริหาร
โรงงานอุตสาหกรรม 

คคีฟ้องร้องในศาลแรงงาน 

1. วิธี
บังคับ 

ไม่ได้แสดงความ
คิดเห็น 

เป็นวิธีที่ไม่เหมาะสม เลิกจ้างไม่เปน็ธรรม 4 คด ี
สัญญาจ้างแรงงาน 68 คด ี
ขอใช้สิทธิทางศาล 2 คด ี
สัญญาจ้างแรงงานละเมิด  
12 คด ี
สัญญาจ้างแรงงานค้ าประกัน 
10 คด ี
เงินประกัน 1 คด ี
ให้ปฏิบัติตามค าส่ังพนักงาน  
2 คด ี

2. วิธี
หลีกเลี่ยง 

ไม่ได้แสดงความ
คิดเห็น 

เป็นวิธีที่ไม่เหมาะสม เลิกจ้างไม่เปน็ธรรม 4 คด ี
สัญญาจ้างแรงงาน 68 คด ี
ขอใช้สิทธิทางศาล 2 คด ี
สัญญาจ้างแรงงานละเมิด  
12 คด ี
สัญญาจ้างแรงงานค้ าประกัน 
10 คด ี
เงินประกัน 1 คด ี
ให้ปฏิบัติตามค าส่ังพนักงาน 
2 คดี  
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ตารางภาคผนวก ค-2  (ต่อ) 
 
การบริหาร
ความ
ขัดแย้ง 

ข้อสรุปจากผูพ้ิพากษา
ศาลแรงงาน 

ข้อสรุปจากผูบ้ริหาร
โรงงานอุตสาหกรรม 

คคีฟ้องร้องในศาลแรงงาน 

3. วิธ ี
ไกล่เกลี่ย 

ไม่ได้แสดงความ
คิดเห็น 

เป็นวิธีที่เหมาะสมและ
ดีที่สุด ตามคู่มือการ
ปฏิบัติงานของโรงงาน 

เลิกจ้างไม่เปน็ธรรม 4 คด ี
สัญญาจ้างแรงงาน 68 คด ี
ขอใช้สิทธิทางศาล 2 คด ี
สัญญาจ้างแรงงานละเมิด  
12 คด ี
สัญญาจ้างแรงงานค้ าประกัน 
10 คด ี
เงินประกัน 1 คด ี
ให้ปฏิบัติตามค าส่ังพนักงาน  
2 คด ี

4. วิธี
เผชิญหน้า 

ไม่ได้แสดงความ
คิดเห็น 

เป็นวิธีที่ไม่เหมาะสม เลิกจ้างไม่เปน็ธรรม 4 คด ี
สัญญาจ้างแรงงาน 68 คด ี
ขอใช้สิทธิทางศาล 2 คดี
สัญญาจ้างแรงงานละเมิด  
12 คด ี
สัญญาจ้างแรงงานค้ าประกัน 
10 คด ี
เงินประกัน 1 คด ี
ให้ปฏิบัติตามค าส่ังพนักงาน  
2 คด ี
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ตารางภาคผนวก ค-2  (ต่อ) 
 
การบริหาร
ความ
ขัดแย้ง 

ข้อสรุปจากผูพ้ิพากษา
ศาลแรงงาน 

ข้อสรุปจากผูบ้ริหาร
โรงงานอุตสาหกรรม 

คคีฟ้องร้องในศาลแรงงาน 

5. วิธี
ประน-ี 
ประนอม 

เป็นวิธีที่เหมาะสมเป็น
การแก้ไขปัญหาความ
ขัดแย้งระหว่างนายจ้าง
และลูกจ้างอย่างด ี
                   

มีความเหมาะสม ซึ่งจะ
ปฏิบัติตามคู่มือการ
ปฏิบัติงานของโรงงาน 
จะท าให้การด าเนินงาน
เป็นไปอย่างมคีวามสุข 

เลิกจ้างไมเ่ปน็ธรรม 4 คด ี
สัญญาจ้างแรงงาน 68 คด ี
ขอใช้สิทธิทางศาล 2 คด ี
สัญญาจ้างแรงงานละเมิด  
12 คด ี
สัญญาจ้างแรงงานค้ าประกัน 
10 คด ี
เงินประกัน 1 คด ี
ให้ปฏิบัติตามค าส่ังพนักงาน  
2 คด ี

6. วิธี
ปรองดอง 

ไม่ได้แสดงความคิดเห็น 
                   

มีความเหมาะสม ซึ่งจะ
ปฏิบติัตามคู่มือการ
ปฏิบัติงานของโรงงาน 
จะท าให้การด าเนินงาน
เป็นไปอย่างมคีวามสุข 

เลิกจ้างไม่เปน็ธรรม 4 คด ี
สัญญาจ้างแรงงาน 68 คด ี
ขอใช้สิทธิทางศาล 2 คด ี
สัญญาจ้างแรงงานละเมิด  
12 คด ี
สัญญาจ้างแรงงานค้ าประกัน 
10 คด ี
เงินประกัน 1 คด ี
ให้ปฏิบัติตามค าส่ังพนักงาน  
2 คด ี
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ตารางภาคผนวก ค-2  (ต่อ) 
 
การบริหาร
ความ
ขัดแย้ง 

ข้อสรุปจากผูพ้ิพากษา
ศาลแรงงาน 

ข้อสรุปจากผูบ้ริหาร
โรงงานอุตสาหกรรม 

คคีฟ้องร้องในศาลแรงงาน 

7. วิธี
ร่วมมือ 

ไม่ได้แสดงความ
คิดเห็น 
                   

มีความเหมาะสม ซึ่งจะ
ปฏิบัติตามคู่มือการ
ปฏิบัติงานของโรงงาน 
จะท าให้การด าเนินงาน
เป็นไปอย่างมคีวามสุข 
 

เลิกจ้างไม่เปน็ธรรม 4 คด ี
สัญญาจ้างแรงงาน 68 คด ี
ขอใช้สิทธิทางศาล 2 คด ี
สัญญาจ้างแรงงานละเมิด  
12 คด ี
สัญญาจ้างแรงงานค้ าประกัน 
10 คด ี
เงินประกัน 1 คด ี
ให้ปฏิบัติตามค าส่ังพนักงาน  
2 คด ี

 
ตารางภาคผนวก ค-3  แนวทางปฏิบัติแก้ไขความขัดแย้งของคนงานในโรงงานอุตสาหกรรม 
                                   ของผู้บริหารโรงงาน 
 

ปัญหา แนวทางปฏิบตัิจากผู้บริหาร กรณีศึกษาคดี 280 คด ี
กรณีเลิกจ้าง
อย่างไม ่
เป็นธรรม 

ผู้บริหารใช้วิธไีกล่เกลี่ย โดยอ้างถึงระเบียบ
บริหารงานบุคคลของบรษิัท ให้ฝ่ายบุคคลท า
หนังสือบอกกล่าวเลิกจ้าง โดยแนวทางปฏิบัติ 
ดังต่อไปนี ้
1. โดยการบอกกล่าวเลิกจ้างให้ลูกจ้างทราบเมื่อจะ
ถึงหรือก่อนจะถึงก าหนดจ่ายค่าจ้าง เพื่อให้มีผลเลิก
จ้างเมื่อถึงก าหนดจ่ายค่าจ้างคราวถัดไปข้างหน้า  
แต่ไม่จ าต้องบอกกล่าวล่วงหน้าเกิน 3 เดือน หรือ
นายจ้างอาจให้ลูกจ้างออกจากงานทันทีโดยยอมจ่าย
ค่าจ้างล่วงหนา้ก็ได ้

ผู้พิพากษาให้ความคิดเหน็
ว่าการเลิกจ้างมี 2 ประเด็น 
คือ นายจ้างต้องการลด
ก าลังคนงาน และนายจ้าง
บอกเลิกจ้างลกูจ้างเมื่อท า
ผิดกฎบริษัท พอมาถึงศาล 
ก็ต้องดูว่าใครละเมิดใครถูก
ใครผิดการจ่ายค่าชดเชย 
ก็ต้องดูว่าตามกฎหมายว่า
อย่างไร 



290 

ตารางภาคผนวก ค-3  (ต่อ) 
 

ปัญหา แนวทางปฏิบตัิจากผู้บริหาร กรณีศึกษาคดี 
280 คด ี

 2. ต้องจ่ายค่าชดเชยดังต่อไปนี้ 
มาตรา 118 ให้นายจ้างจ่ายค่าชดเชยให้แก่ลกูจ้างซึ่งเลิกจ้าง
ดังต่อไปนี ้
(1) ลูกจ้างซึ่งท างานติดต่อกนัครบหนึ่งร้อยยี่สิบวนัแต่ไม่
ครบหนึ่งป ีให้จ่ายไมน่้อยกวา่ค่าจ้างอัตราสุดท้ายสามสิบวัน
หรือไม่น้อยกว่าค่าจ้างของการท างานสามสิบวันสุดท้าย 
ส าหรับลูกจ้างซึ่งได้รับค่าจ้างตามผลงานโดยค านวณเป็นหน่วย 
(2) ลูกจ้างซึ่งท างานติดต่อกนัครบหนึ่งปีแต่ไม่ครบ 
สามปี ให้จ่ายไม่น้อยกว่าค่าจ้างอัตราสุดท้ายเก้าสิบวัน 
หรือไม่น้อยกว่าค่าจ้างของการท างานเก้าสบิวันสุดท้าย 
ส าหรับลูกจ้างซึ่งได้รับค่าจ้างตามผลงานโดยค านวณเปน็
หน่วย 
(3) ลูกจ้างซึ่งท างานติดต่อกนัครบสามปีแต่ไม่ครบหกปีให้
จ่ายไม่น้อยกวา่ค่าจ้างอัตราสุดท้าย หนึ่งร้อยแปดสิบวัน 
หรือไม่น้อยกว่าค่าจ้างของการท างานหนึ่งร้อยแปดสิบวนั
สุดท้าย ส าหรบัลูกจ้างซ่ึงได้รับค่าจ้างตามผลงานโดยค านวณ
เป็นหน่วย 
(4) ลูกจ้างซึ่งท างานติดต่อกนัครบหกปีแต่ไม่ครบสิบป ีให้
จ่ายไม่น้อยกวา่ค่าจ้างอัตราสุดท้าย 
สองร้อยสี่สิบวัน หรือไมน่้อยกว่าค่าจ้างของการท างานสอง
ร้อยสี่สิบวันสุดท้าย ส าหรับลูกจ้างซึ่งได้รบัค่าจ้างตามผลงาน
โดยค านวณเปน็หน่วย 
(5) ลูกจ้างซึ่งท างานติดต่อกนัครบสิบปีขึ้นไป  
ให้จ่ายไม่น้อยกว่าค่าจ้างอัตราสุดท้ายสามร้อยวันหรือไม่
น้อยกว่าค่าจ้างของการท างานสามร้อยวันสุดท้าย ส าหรบั
ลูกจ้างซึ่งได้รบัค่าจ้างตามผลงานโดยค านวณเปน็หน่วย 
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 3. ค่าเสียหายจากการเลิกจ้าง 

นายจ้างต้องชดใช้ค่าเสียหายจากการเลิกจา้งไม่เป็น
ธรรมจ านวนหนึ่ง โดยค านึงถึงระยะเวลาการท างาน, 
อายุ, ความเดือนร้อนของลูกจ้างเมื่อถูกเลิกจ้าง ตาม 
พ.ร.บ. จัดตั้งและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน มาตรา 49
เว้นแต ่
1. ลูกจ้างทุจรติต่อหน้าที่ หรอืกระท าความผิดอาญา
โดยเจตนาแก่นายจ้าง 
2. จงใจท าใหน้ายจ้างได้รับความเสียหาย 
3. ประมาทเลินเล่อเป็นเหตุให้นายจ้างได้รบัความ
เสียหายอย่างรา้ยแรง 
4. ฝ่าฝืนข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานหรอืระเบียบ
หรือค าส่ังของนายจ้างอนัชอบด้วยกฎหมายและเปน็
ธรรม และนายจ้างได้ตักเตือนเป็นหนังสือแล้ว  
เว้นแต่กรณีร้ายแรง นายจ้างไม่จ าเป็นต้องตักเตือน     
หนังสือตักเตือนให้มีผลบังคบัได้ไม่เกิน 1 ปี 
นับแต่วันที่ลูกจ้างได้กระท าผิด   
5. ละทิ้งหน้าที่เป็นเวลา 3 วันท างานติดตอ่กันไม่ว่า
จะมีวันหยุดคัน่หรือไม่ก็ตาม โดยไม่มีเหตุอันสมควร 
6. ได้รับโทษจ าคุกตามค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก 
เว้นแต่เป็นโทษส าหรับความผิดที่ได้กระท าโดย
ประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
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สัญญาจ้าง
แรงงาน 

ผู้บริหารใช้วิธปีระนีประนอมในกรณีที่เกดิปัญหา
สัญญาจ้างแรงงาน โดยมีขั้นตอนดังนี้ ให้ฝา่ยบุคคล
เรียกลูกจ้างมาอ่านสัญญาจ้างที่ได้เซ็นไว้ โดยมี
คณะกรรมการ ซึ่งประกอบด้วย เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล 
ลูกจ้าง หวัหนา้งานหรือผู้จัดการ โดยยึดคู่มอื
ปฏิบัติงานของโรงงาน ดังค าสัมภาษณ์ผู้บริหารที่
กล่าวว่า “..มีความเหมาะสม ซึ่งปฏิบัติตามคู่มือการ
ปฏิบัติงานของโรงงาน จะท าให้การด าเนนิงาน
เป็นไปอย่างมคีวามสุข..” โดยการอ้างถึงความหมาย
ของสัญญาจ้างแรงงาน กล่าวไว้วา่ สัญญาจ้างแรงงาน 
กฎหมายคุ้มครองแรงงาน คือ สัญญาซ่ึงบุคคลคน
หนึ่งที่เรียกว่า ลูกจ้าง ตกลงจะท างานให้แก่ บุคคลอีก
คนหนึ่งที่เรยีกว่า นายจ้าง และ นายจ้างตกลงจะให้
สินจ้างแก่ลูกจ้างตลอดเวลาที่ท างานให้ สญัญาจ้าง
แรงงานอาจเปน็ความตกลงในการท างานทีต่้องใช้
สติปัญญา นอกจากแรงงานก็ได้ สินจ้างในสัญญาจ้าง
แรงงานอาจเปน็ทรพัย์สินอื่นใด โดยไม่จ ากัดเพียงแค่ 
ในรูปเงินตราเท่านั้น 

สัญญาจ้างแรงงาน 
ส่วนใหญ่ลูกจ้างจะไม่ค่อย
ได้อ่านสัญญาจ้าง บางคนก็
ต้องการงานท า ก็เซ็นสัญญา
จ้างไปไม่รู้ว่าสัญญาจ้างนั้น 
เสียเปรยีบนายจ้าง นายจ้าง
บางคนก็เขียนสัญญาจ้างเอา
เปรียบลูกจ้าง 

ขอใช้สิทธิ
ทางศาล  
(ขอเลิกจ้าง) 

ผู้บริหารใช้วิธไีกล่เกลี่ยในกรณีที่เกิดปัญหาขอใช้
สิทธิทางศาลโดยมีขั้นตอน ดังนี้ ให้คู่กรณคี่อยพูด
ค่อยจากัน ไมย่ึดมั่นกับความเห็นที่แตกต่าง พยายาม
ชี้แนะสถานการณ์ และผลประกอบการของบริษัทถึง
สถานการณ์ปัจจุบันที่ต้องลดก าลังคนงานลงเพื่อให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันของบรษิัท บริษัท
ขอใช้สิทธิการเลิกจ้างจากศาลเพื่อเป็นคนกลางใน
การตกลงกันระหว่างลูกจ้างกับนายจ้าง ในการจ่าย
ค่าชดเชยที่ตกลงกันได้ทั้งสองฝ่าย 

การบอกเลิกจา้งไม่เป็น
ธรรม ส่วนใหญ่ก็ต้องมาดูว่า
ใครถูกใครผิด ใครท าละเมิด 
การจ่ายค่าชดเชยก็จะยึด
หลักการตามกฎหมาย  
อีกอย่างหนึ่งนายจ้างก็
ต้องการเลิกจ้างลูกจ้าง เพื่อ
ลดก าลังคน เนื่องจากการลด
ก าลังการผลิต การลดคนงาน 
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สัญญาจ้าง
แรงงาน
ละเมิด 

ยกตัวอย่างเชน่ สัญญาจ้างในการท างานของลูกจ้าง 
ยึดหลักการท างานตามกฎหมายอย่างเช่น การทดลอง
งาน 3 เดือน พนักงานก็สามารถบรรจุเป็นพนักงาน
ประจ าได้แล้วแต่ว่าพนักงานท างาน 6 เดือน แล้ว ยัง
ไม่บรรจุ อันนี้ถือว่าเป็นการละเมิด ผู้บริหารใช้วิธี
ไกล่เกลี่ยในกรณีที่เกิดปัญหาสัญญาจ้างแรงงาน
ละเมิด โดยมีขั้นตอนดังนี้ ให้คู่กรณีค่อยพดูค่อยจากัน 
ฝ่ายบุคคลเรียกลูกจ้างมาท าความเข้าใจถึงเอกสาร 
ที่ส่งไปประเมนิการท างานและไม่ได้ส่งกลบัมาทาง
ฝ่ายบุคคลสามารถบรรจุพนักงานให้เป็นพนักงาน
ประจ า 

นายจ้างสว่นมากจะเขียน
สัญญาจ้างเอาเปรียบลูกจ้าง 
ลูกจ้างก็ต้องการท างานก็
ไม่ได้อ่านสัญญาจ้าง เมื่อ
การท างานเกิดปัญหาก็ถึงรู้
ว่าสัญญาจ้างเอาเปรียบ
ลูกจ้าง เมื่อเกดิการเลิกจ้าง
อย่างไม่เป็นธรรมก็จะเกิด
ปัญหาการฟ้องร้องความ
เป็นธรรมเป็นปัญหาตามมา 

สัญญาจ้าง
แรงงาน 
ค้ าประกัน 
 

ผู้บริหารใช้วิธบีังคับ ในกรณีสัญญาจ้างแรงงาน 
ค้ าประกัน การไปท างานต่างประเทศกลับมาก็ต้องมา
ท างานชดใช้ให้บริษัทตามขอ้ตกลงในสัญญา 

สัญญาจ้างแรงงานนี้จะ
ท างานเกีย่วกับความ
รับผิดชอบเรื่องทางการเงิน 
การธนาคาร การท างาน 
เคาเตอร์ ท างานเกี่ยวกับ
ความรับผิดชอบของบริษัท 
กฎหมายแรงงานสมัยก่อน
เมื่อลูกจ้างท าความเสียหาย
ให้บริษัท แล้วลูกจ้างหนี  
ผู้ค้ าประกันกต็้องรับผิด
ความเสียหายแทน แต่
กฎหมายใหมแ่ก้ไขให้ผู้ค้ า
ไม่ต้องชดใชห้รือชดเชยตาม
ความเป็นจริงตามกฎหมาย 

 
 
 



294 

ตารางภาคผนวก ค-3  (ต่อ) 
 

ปัญหา แนวทางปฏิบตัิจากผู้บริหาร กรณีศึกษาคดี 280 คด ี
เงินประกัน 
 

ผู้บริหารใช้วิธบีังคับ ในกรณีเงินประกัน ในกรณ ี
การท างานที่ตอ้งรับผิดชอบการเงิน ผลประโยชน์ของ
บริษัทเป็นจ านวนมาก เป็นเงินประกันก้อนหนึ่งที่
ป้องกันความเสียหายของบรษิัท 

พนักงานเก็บเงิน พนักงาน
ท างานเกีย่วกบัผลประโยชน์
สูง การท่ีไปท างานที่มีความ
เสี่ยงในความรบัผิดชอบสูง
ในส่วนของเงนิประกันก็
ต้องมาดูว่าเหมาะสมหรือไม่
เงินประกันเปน็การป้องกัน
ความเสี่ยงของนายจ้างซึ่ง
ลูกจ้างที่อยากท างานก็ต้อง
ท าเงินประกนัเพื่อป้องกัน
ความเสี่ยงความ 

ให้ปฏิบัติ
ตามค าส่ัง
พนักงาน 
 

ยกตัวอย่างเชน่ กรณีที่โรงงานได้ก าหนดค่าจ้าง
แรงงานว่า จะได้รับเงินเดือน เดือนละ 15,000 บาท 
ในช่วงทดลองงาน แต่เมื่อลูกจ้างได้ผ่านการทดลอง
งานแล้ว โรงงานจะปรับเพิ่มให้เป็น 18,000 บาท เมื่อ
ถึงเวลาที่ก าหนด โรงงานยังคงให้เงินเดือนเท่าเดิม คือ 
15,000 บาท ลูกจ้างก็ไปฟ้องศาลแรงงาน ว่านายจ้าง
ไม่ท าตามสัญญาจ้าง ผู้บริหารใช้วิธีการไกล่เกลี่ย โดย
การเรียกคู่กรณีมาพูดคุย ตกลง ว่าสาเหตุที่เกิดขึ้นเกิด
จากสาเหตุใด และหาแนวทางการแก้ไขทั้งสองฝ่าย 

การที่นายจ้างไม่ท าตาม
สัญญาจ้างที่ให้ไว้ต่อลูกจ้าง
ไม่ยอมท าตามข้อตกลง
สัญญาจ้าง  

 
 
 
 
 
 
 


