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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 
ประเทศตางๆ พยายามแสวงหาแนวทางในการพัฒนาประเทศเพื่อที่จะใหประเทศดําเนิน

ไปไดอยางราบรื่น และสามารถบรรลุเปาหมายในการพัฒนาได ซ่ึงเปาหมายที่สําคัญนั้นไดแก การ
เพิ่มขึ้นของรายไดประชาชาติ การเพิ่มขึ้นของการจางงาน การรักษาเสถียรภาพทางเศรษฐกิจ การ
กระจายรายไดที่เปนธรรม และความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ อยางไรก็ตาม มนุษยทุกคนตองมี
ส่ิงจําเปนพื้นฐานในการดํารงชีวิต ไดแกปจจัยส่ี หากปราศจากสิ่งเหลานี้แลวก็ไมอาจมีชีวิตอยูรอด
ได ดังนั้น การพัฒนาประเทศจึงเปนเงื่อนไขที่จําเปนตอการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของประชาชน
สวนใหญใหมีความเปนอยูที่ดีขึ้น 

 
เนื่องจากระบบเศรษฐกิจของประเทศไทยเปนระบบเศรษฐกิจแบบผสม การประกอบการ

ตางๆ จึงมีทั้งภาครัฐและภาคเอกชนเปนผูดําเนินการ การที่จะทําใหประเทศสามารถบรรลุเปาหมาย
ที่สําคัญทางเศรษฐกิจดังกลาวขางตนไดนั้น ตองเกิดจากการพัฒนาจากทั้งภาครัฐและภาคเอกชน 
อยางไรก็ตาม กิจการขั้นพื้นฐานที่เอ้ือประโยชนแกประชาชนสวนใหญใหมีความเปนอยูที่ดีขึ้น
จําเปนตองใชเงินลงทุนจํานวนมาก ภาคเอกชนจึงไมสามารถดําเนินการไดโดยลําพัง ภาครัฐจึงตอง
เขามามีสวนรวมเพื่อใหกิจการเหลานั้นเกิดขึ้นได กิจการดังกลาวจึงดําเนินการในรูปของรัฐวิสาหกิจ 

 
การดําเนินงานของรัฐในรูปของรัฐวิสาหกิจมีบทบาทในการสนับสนุนใหประเทศไทยมี

ความเจริญเติบโตอยางรวดเร็ว เนื่องจากการกอตั้งรัฐวิสาหกิจในระยะแรกไดจัดตั้งในกิจการ
สาธารณูปโภคขั้นพื้นฐาน เชน การประปา การไฟฟา การขนสง ซ่ึงเปนการลงทุนตามแผนพัฒนา
ทางเศรษฐกิจและเปนการตอบสนองดานสวัสดิการขั้นพื้นฐานของประชาชนสวนใหญ อีกทั้ง
รัฐวิสาหกิจเปนกิจการที่สนับสนุนการผลิตในอุตสาหกรรมอื่นๆ อีกมากมาย นอกจากนี้ การมี
รัฐวิสาหกิจจะปองกันไมใหมีการผูกขาดโดยธรรมชาติอันจะสงผลทําใหประชาชนภายในประเทศ
ไดรับความเดือดรอน 
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การขยายรัฐวิสาหกิจเปนไปอยางตอเนื่อง โดยภาครัฐไดขยายการจัดตั้งรัฐวิสาหกิจเพิ่มขึ้น
ในสาขาตางๆ ซ่ึงปจจุบันขอมูลจากกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงานมี
รัฐวิสาหกิจภายใตพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 รวมทั้งสิ้น 66 แหง และ
สามารถจําแนกรัฐวิสาหกิจไดเปน 9 ประเภทประกอบดวย สาขาพลังงาน สาขาขนสง สาขาการ
ส่ือสาร สาขาสาธารณูปการ สาขาอุตสาหกรรม สาขาเกษตรและทรัพยากรธรรมชาติ สาขาพาณิชย
และการบริการ สาขาสังคมและเทคโนโลยี และสาขาสถาบันการเงิน ซ่ึงรัฐวิสาหกิจเหลานี้มีผลตอ
การพัฒนาระบบเศรษฐกิจและประเทศทั้งในดานการลงทุน การจางงาน และความเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจ ในดานการลงทุนในแตละปมากกวา 150,000 ลานบาท ยกเวนในป พ.ศ. 2546 ที่
รัฐวิสาหกิจมีจํานวนเงินลงทุนเพียง 94,357.3 ลานบาท ในดานการจางงานถึงแมวาจํานวนพนักงาน
รัฐวิสาหกิจจะลดลงเรื่อยมาตั้งแตป พ.ศ. 2536 แตรัฐวิสาหกิจยังเปนแหลงงานที่ใหญรองจากแหลง
งานของทางราชการ ซ่ึงในป พ.ศ. 2536 - 2547 รัฐวิสาหกิจมีอัตราการจางงานเฉลี่ยรอยละ 14 ของ
จํานวนขาราชการ อีกทั้งรัฐวิสาหกิจสวนใหญเปนแหลงจางงานขนาดใหญซ่ึงมีจํานวน 30 แหงที่จาง
คนงานตั้งแต 1,000 คนขึ้นไป จะเห็นไดวา รัฐวิสาหกิจเปนแหลงของบุคลากรหรือกําลังแรงงานที่มี
ความรู ความสามารถ เปนแหลงกําลังแรงงานที่มีคุณภาพ ตลอดจนประสบการณตางๆ ที่จะสามารถ
พัฒนาตอไปได ในขณะเดียวกันรัฐวิสาหกิจสามารถสรางรายไดใหแกประเทศโดยรัฐวิสาหกิจมี
แนวโนมรายไดที่เพิ่มขึ้นตั้งแตป พ.ศ. 2536 - 2547 โดยเฉพาะในป พ.ศ. 2547 ที่รัฐวิสาหกิจมีรายได
ทั้งหมดรวมกันสูงถึง 1,796,776.9 ลานบาท หรือคิดเปนรอยละ 6.30 เมื่อเทียบกับรายไดของ
รัฐวิสาหกิจจากปกอน ซ่ึงพิจารณาไดจากตารางที่ 1.1 

 
การที่ รัฐวิสาหกิจมีบทบาทตอการพัฒนาประเทศดังที่กลาวมา  ทําใหการพัฒนา

ประสิทธิภาพการผลิตของรัฐวิสาหกิจเปนประเด็นที่มีความสําคัญและสามารถยกมาตรฐานความ
เปนอยูของคนในประเทศได และแรงงานเปนปจจัยหลักที่สามารถสรางผลผลิตและมูลคาเพิ่มใหกบั
รัฐวิสาหกิจได ซ่ึงแรงงานจะมีศักยภาพในการเรียนรูและเกิดทักษะที่หลากหลาย อันจะสงผลใหเกิด
ผลิตภาพตอหนวยผลิตที่สูงขึ้น ดังนั้นหากมีการยกระดับผลิตภาพแรงงานใหสูงขึ้น ก็ชวยใหการ
ผลิตของรัฐวิสาหกิจมีประสิทธิภาพมากขึ้น อยางไรก็ตาม การผลิตที่มีประสิทธิภาพจะตองมีผูนํา
หรือผูบริหารบริหารงาน อีกทั้งในปจจุบันรัฐบาลไดกําหนดนโยบายการพัฒนารัฐวิสาหกิจ จากการ
แตงตั้งผูบริหารสูงสุดของรัฐวิสาหกิจโดยภาครัฐไปสูกระบวนการสรรหาผูบริหารสูงสุดของ
รัฐวิสาหกิจตามพระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
(ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2543 ในป พ.ศ. 2543 เปนตนมา การประกาศใชพระราชบัญญัติดังกลาวก็เพื่อให
รัฐวิสาหกิจมีผูบริหารที่มีความรูและความสามารถในเชิงธุรกิจอยางแทจริงและใหเปนการจาง 
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ตารางที่ 1.1  รายได งบลงทุน และจํานวนพนักงานรัฐวิสาหกิจป พ.ศ. 2536 – 2547 
(หนวย: ลานบาท) 

ป พ.ศ. รายได งบลงทุน จํานวนพนักงาน (คน) 

2536 
2537 

 
2538 

 
2539 

 
2540 

 
2541 

 
2542 

 
2543 

 
2544 

 
2545 

 
2546 

 
2547 

582,043.2 
645,216.7 

(10.85) 
776,409.7 

(20.33) 
776,409.7 

(0.00) 
1,079,317.6 

(39.01) 
1,182,449.2 

(9.56) 
1,076,430.9 

 (-8.97) 
1,383,467.0 

 (28.52) 
1,372,162.6 

(-0.82) 
 1,463,680.3 

  (6.67) 
1,690,317.9 

 (15.48) 
1,796,776.9 

(6.30) 

285,204.4 
289,298.5 

(1.44) 
317,775.4 

(9.84) 
317,775.4 

(0.00) 
325,333.7 

(2.38) 
175,964.4 

(-45.91) 
178,741.6 

(1.55) 
182,599.7 

(2.16) 
154,763.8 

(-15.24) 
169,833.1 

(9.74) 
94,357.3 
(-44.44) 

155,651.8 
(64.96) 

328,399 
322,662 
(-1.75) 

303,598 
(-5.91) 

303,598 
(0.00) 

305,893 
(0.76) 

305,125 
(-0.25) 

306,906 
(0.58) 

293,177 
(-4.47) 

290,345 
(-0.97) 

284,673 
(-1.95) 

278,308 
(-2.24) 

272,549 
(-2.07) 

หมายเหตุ: ตัวเลขในวงเล็บหมายถึงอัตราการเปลี่ยนแปลงรอยละเมื่อเทียบกับปกอน 
ที่มา: สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ กระทรวงการคลัง (2547) 
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ผูบริหารโดยใชระบบสัญญาจาง โดยกําหนดคาจางและผลประโยชนอ่ืนตามผลงานในการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลงดังกลาวจะสงผลตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดที่แตกตางกันแลว ผลที่
นาสนใจอีกประการหนึ่งก็คือผลตอการจัดการแรงงานสัมพันธภายในรัฐวิสาหกิจ ทั้งนี้ อัน
เนื่องมาจากผูบริหารสูงสุดที่มาจากระบบการจางอาจมีทัศนคติยอมรับความสําคัญดานแรงงาน
สัมพันธมากนอยแตกตางกัน ดังนั้นจึงมีประเด็นปญหาวาการที่ผูบริหารสูงสุดที่เนนการบริหารงาน
แบบภาคเอกชนในเชิงธุรกิจ จะทําใหเกิดปญหาการจัดการแรงงานสัมพันธที่ไมเปนผลดีตอผลิตภาพ
แรงงาน อันจะสงผลตอเนื่องกับประสิทธิภาพการผลิตของรัฐวิสาหกิจในที่สุด ดวยเหตุนี้จึงเห็น
ความสําคัญที่จะไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการจัดการแรงงานสัมพันธภายในรัฐวิสาหกิจของผูบริหารสงูสดุ
มาจากการจาง และผลิตภาพแรงงานในชวงกอนและหลังที่มีการจัดการแรงงานสัมพันธ รวมทั้งการ
จัดการแรงงานสัมพันธที่มีอิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานของรัฐวิสาหกิจในประเทศไทยดวย 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย
 

1. เพื่อศึกษาความแตกตางดานการจัดการแรงงานสัมพันธและผลิตภาพแรงงานในชวง
กอนและหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดในแตละสาขาการผลิต 
 

2. เพื่อวิเคราะหอิทธิพลของการจัดการแรงงานสัมพันธที่มีตอผลิตภาพแรงงานของ
รัฐวิสาหกิจในประเทศไทย 

 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 
เมื่อทราบผลการวิจัยตามวัตถุประสงค คาดวาจะกอใหเกิดประโยชน ดังนี้ 
 
1. เปนประโยชนตอผูบริหารรัฐวิสาหกิจในการพัฒนาการจัดการแรงงานสัมพันธในดาน

ตางๆ ภายในรัฐวิสาหกิจ 
 

2. นําผลการวิจัยที่ไดไปเปนแนวทางในการจัดการแรงงานสัมพันธใหสอดคลองกับการ
ยกระดับผลิตภาพแรงงานในรัฐวิสาหกิจใหสูงขึ้น 
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ขอบเขตการวจัิย 
 
ในการวิจัยบทบาทของผูบริหารในการจัดการแรงงานสัมพันธที่มีตอผลิตภาพแรงงานใน

รัฐวิสาหกิจของประเทศไทยมีขอบเขตในการวิจัยดานตางๆ ดังนี้ 
 

1. ขอบเขตเนื้อหาสาระ การวิจัยคร้ังนี้จะทําการวิจัยใน 2 ประเด็นหลักดังนี้ 
1.1 ศึกษาความแตกตางดานการจัดการแรงงานสัมพันธและผลิตภาพแรงงานในชวงกอน

และหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดในแตละสาขาการผลิต 
1.2 วิ เคราะหอิทธิพลของการจัดการแรงงานสัมพันธที่มีตอผลิตภาพแรงงานของ

รัฐวิสาหกิจในประเทศไทย 
 

2. ขอบเขตของหนวยงานที่ศึกษา หนวยงานที่ทําการวิจัยในครั้งนี้มีหนวยวิเคราะห (Units of 
Analysis)  ของการวิจัย เปนระดับภาพรวมของรัฐวิสาหกิจในประเทศไทยที่มีคุณสมบัติ  
3 ประการ ดังนี้ 

2.1 รัฐวิสาหกิจที่อยูภายใตพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ซ่ึงมี
จํานวนทั้งส้ิน 66 แหง 

2.2 รัฐวิสาหกิจที่ผูบริหารสูงสุดมาจากการสรรหาตามพระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐาน
สําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2543 ซ่ึงมีจํานวนทั้งสิ้น 52 แหง 

2.3 รัฐวิสาหกิจที่มีการจัดตั้งสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงมีจํานวนทั้งส้ิน 45 แหง 
ทั้งนี้ จากการตรวจเอกสารจากกลุมงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ กรมสวัสดิการและ

คุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน ณ วันที่ 31 สิงหาคม พ.ศ. 2547 และเอกสารจากสํานักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ กระทรวงการคลัง ณ วันที่ 15 มีนาคม พ.ศ. 2548 พบวา มี
รัฐวิสาหกิจที่เปนประชากรเปาหมายในการวิจัยครั้งนี้รวมทั้งสิ้น 39 แหง นอกจากนี้ไดอาศัย
กฎเกณฑการจําแนกประเภทรัฐวิสาหกิจตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจซึ่งกระทรวงการคลังไดจดัทาํขึน้
เพื่อจัดทําบัญชีรายงานฐานะการคลัง ดังแสดงในภาคผนวก ก 

 
3. ขอบเขตระยะเวลาที่ศึกษา ระยะเวลาที่ทําการวิจัยในครั้งนี้แบงเปน 2 สวนตามขอบเขตของ
เนื้อหาสาระ ดังนี้ 

3.1 ขอบเขตระยะเวลาในการศึกษาความแตกตางดานการจัดการแรงงานสัมพันธและ 
ผลิตภาพแรงงานในชวงกอนและหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุด ไดใชขอมูล
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ในชวงป พ.ศ. 2542 - 2546 เนื่องจากในป พ.ศ. 2543 มีการประกาศพระราชบัญญัติคุณสมบัติ
มาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2543 แตรัฐวิสาหกิจสวนใหญ
มีการสรรหาผูบริหารสูงสุดเสร็จส้ินในชวงเวลาที่แตกตางกัน จึงแบงรัฐวิสาหกิจในชวงกอนการ
สรรหาผูบริหารสูงสุดเปนระยะเวลา 3 ป คือตั้งแต พ.ศ. 2542 - 2544 และในชวงหลังการสรรหา
ผูบริหารสูงสุดเปนระยะเวลา 2 ป คือตั้งแตป พ.ศ. 2545 - 2546 เพื่อทําการศึกษาความแตกตางดาน
การจัดการแรงงานสัมพันธและผลิตภาพแรงงานในชวงกอนและหลังที่มีการเปลี่ยนแปลง
พระราชบัญญัติดังกลาว 

3.2 ขอบเขตระยะเวลาในการศึกษาการจัดการแรงงานสัมพันธที่มีอิทธิพลตอผลิตภาพ
แรงงานจะตองอาศัยแบบสอบถามจากพนักงานรัฐวิสาหกิจเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจที่มีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการสรรหาเปรียบเทียบกับผูบริหาร
สูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง เพื่อมาคํานวณเปนตัวแปรแทน (proxy) ในการวัดดานการจัดการแรงงาน
สัมพันธ สวนผลิตภาพแรงงานจะอาศัยขอมูลจากงบการเงินของแตละรัฐวิสาหกิจในชวงป พ.ศ. 
2540 – 2546 

 
4. ขอบเขตประชากรที่ทําการศึกษา การวิจัยครั้งนี้จะทําการวิจัยประชากรหลักคือ กลุมพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ โดยทําการแบงชั้นภูมิของตัวอยาง (Stratified Sampling) ตามสาขาการผลิตของรัฐวิสาหกิจ
ซ่ึงจําแนกไดเปน 9 ประเภท ไดแก สาขาพลังงาน สาขาขนสง สาขาการสื่อสาร สาขาสาธารณูปการ 
สาขาอุตสาหกรรม สาขาเกษตรและทรัพยากรธรรมชาติ สาขาพาณิชยและการบริการ สาขาสังคมและ
เทคโนโลยีและสาขาสถาบันการเงิน จากนั้นทําการสุมตัวอยางจากประชากรหลักดวยวิธีการสุม
ตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยใหจํานวนตัวอยางในแตละรัฐวิสาหกิจเปนสัดสวน
กับจํานวนประชากร 

 
ขอจํากัด 

เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้กําหนดการวิเคราะหแบบภาคตัดขวาง  ซ่ึงอาศัยขอมูลจาก
แบบสอบถามพนักงานรัฐวิสาหกิจเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการบริหารงานของ
ผูบริหารสูงสุดในดานตางๆ เพื่อมาคํานวณเปนตัวแปรแทนในการวัดดานการจัดการแรงงาน
สัมพันธซ่ึงมีการสํารวจในชวงป พ.ศ. 2548 สวนผลิตภาพแรงงานไดอาศัยขอมูลจากงบการเงินของ
รัฐวิสาหกิจในป พ.ศ. 2546 ดังนั้นการวิเคราะหครั้งนี้จึงอาจเกิดความเหลื่อมลํ้าของเวลา ซ่ึงทําให
ความสัมพันธของการจัดการแรงงานสัมพันธที่มีตอผลิตภาพแรงงานเกิดความคลาดเคลื่อนได 
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ดังนั้นหากมีขอมูลเพียงพอและสอดคลองกับระยะเวลาที่วิจัยจะชวยยืนยันผลการวิจัยไดชัดเจน
ยิ่งขึ้น 

 
นิยามศัพท 

 
การจัดการแรงงานสัมพันธ  หมายถึง กระบวนการบริหารและการจัดการของผูบริหาร

สูงสุดเกี่ยวกับดานตางๆ รวม 4 ดานไดแก 
1) ดานการพัฒนาทักษะแรงงาน หมายถึงการใชเทคโนโลยีใหมๆ และมีการทาทายทาง

การตลาด การใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร ความสามารถในการพัฒนา คัดเลือก และรักษา
บุคลากรที่มีคุณภาพ การสงเสริมความคิดสรางสรรคและวิธีการทํางานใหมๆ 

2) ดานการบริหารจัดการ หมายถึงการจัดทําแผนปฏิบัติการที่ชัดเจน การใหความสําคัญกับ
หลักประชาธิปไตยและความเสมอภาค การติดตามและประเมินผลการทํางานที่เหมาะสม ความ
ยุติธรรมในการพิจารณาบําเหน็จความดีความชอบ การบริหารระดับสากลทั้งในดานการตลาด 
ทรัพยากรและศักยภาพองคกร ความสามารถในการจัดวางบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน 
ความสามารถในการวางแผนเชิงกลยุทธและมีวิสัยทัศน ความเหมาะสมสอดคลองกับรูปแบบการ
บริหารงาน และความสามารถในการบริหารงานที่กอใหเกิดผลตอบแทนที่เหมาะสมกับผูรวมลงทุน
และพนักงาน 

3) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึงการใหความเคารพตอสังคมและวัฒนธรรม
ในองคกร ตลอดจนสิ่งแวดลอมดานกายภาพขององคกร ความเหมาะสมสอดคลองกับคานิยม
วัฒนธรรมและกับสภาพแวดลอมภายในองคกร ความสามารถในการนําองคกรใหสามารถปรับตัว
เทาทันกับการเปลี่ยนแปลง ความสามารถในการประชาสัมพันธภาพลักษณขององคกร การ
จัดรูปแบบโครงสรางองคกรใหเหมาะกับการบริหารงาน และความสามารถบริหารสินทรัพยของ
องคกร 

4) ดานการจัดการแรงงานสัมพันธ หมายถึงความสามารถในการสื่อสารความคิด แนวคิด
และวิสัยทัศนที่มีความสลับซับซอน การบริหารงานแบบมีสวนรวม การใหความสําคัญกับการ
สงเสริมและสนับสนุนการทํางานของสหภาพแรงงาน ความเปนกันเองและดูแลเอาใจใสกับ
พนักงาน การใหความสําคัญกับและตอบสนองความตองการและปญหาความเดือดรอนของ
พนักงานทุกระดับอยางเปนธรรม ความสามารถในการโนมนาวและการสรางแรงจูงใจของ
พนักงาน การใหความสําคัญกับการสรางขวัญและกําลังใจของพนักงานและความพึงพอใจในการ
บริหารดานแรงงานสัมพันธ 
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ผลิตภาพแรงงาน  หมายถึง การวัดผลิตภาพแรงงานในระดับรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงเปนเครื่องมือที่
ใชในการบอกถึงความสามารถในการทํางานของแรงงานหรือกําลังคนวาเปนแรงงานที่มี
ประสิทธิภาพ โดยมีหนวยเปนบาทตอคน การคํานวณผลิตภาพแรงงานอาศัยฟงกชันการผลิตแบบ 
Cobb-Douglas ในการหาผลิตภาพเฉลี่ย (APL) และผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงาน (MPL) 
 

รายไดจากการดําเนินงาน  หมายถึง รายไดที่เกิดจากการดําเนินงานกิจกรรมตามปกติของ
กิจการ เชน รายไดที่เกิดจากการขายสินคา รายไดคาบริการ รายไดคาธรรมเนียม รายไดดอกเบี้ย 
รายไดเงินปนผล และรายไดคาเชา 
 

จํานวนแรงงานทั้งหมด  หมายถึง จํานวนแรงงานที่ใชในกระบวนการผลิตประกอบดวย 
จํานวนพนักงาน ลูกจางประจํา และลูกจางชั่วคราว 
 

มูลคาสินทรัพยถาวร  หมายถึง สินทรัพยที่มีตัวตนและมีลักษณะคงทนถาวรที่ใชในการ
ดําเนินกิจการและใชไดยาวนานเกิน 1 รอบระยะเวลา 1 ป ไดแก ที่ดิน อาคาร และอุปกรณ 
 

การรวมกลุมของแรงงาน   หมายถึง การรวมตัวของแรงงานรัฐวิสาหกิจจัดตั้งเปนสหภาพ
แรงงานรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงใชจํานวนสมาชิกสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจเปนตัวแปรแทน และมีหนวย
เปนคน 
 

อายุของรัฐวิสาหกิจ  หมายถึง อายุการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจตั้งแตเริ่มมีการกอตั้ง
รัฐวิสาหกิจซึ่งคํานวณโดยนําป พ.ศ. 2546 หักลบดวยป พ.ศ. ที่จัดตั้งรัฐวิสาหกิจ และมีหนวยเปนป 
 

อัตราการออกจากงาน  หมายถึง จํานวนพนักงานที่ออกจากงานในรอบระยะเวลา 1 ป และมี
หนวยเปนคน 
 

ผูบริหาร  หมายถึง ผูวาการ ผูอํานวยการ กรรมการผูจัดการ ผูจัดการ หรือบุคคลซึ่งดํารง
ตําแหนงบรหิารสูงสุดที่มีอํานาจหนาที่คลายคลึงกันในรัฐวิสาหกจินั้น 
 

บทบาทของผูบริหาร  หมายถึง บทบาทในการบริหารงานดานการจัดการแรงงานสมัพันธ
เพื่อสรางความสัมพันธและความเขาใจอนัดีระหวางผูบริหารกับพนกังานรัฐวิสาหกิจ 



บทท่ี 2 
 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

แนวคิดทฤษฎีในการวิจัยคร้ังนี้ไดอาศัยแนวคิดที่สําคัญๆ คือแนวคิดเกี่ยวกับผลิตภาพ
แรงงานและปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเพิ่มผลิตภาพแรงงาน แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการแรงงาน
สัมพันธ และแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของผูบริหาร ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 

แนวคิดทฤษฎ ี
 
1. แนวคิดเก่ียวกับผลิตภาพแรงงาน 
 

1.1 ผลิตภาพ (Productivity)
 

ผลิตภาพ เปนการเปรียบเทียบปริมาณสินคาและบริการที่ผลิตขึ้น (ผลผลิต) กับปริมาณ
ทรัพยากรหรือปจจัยที่ใชในการผลิตสินคาและบริการดังกลาว ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงการเพิ่มขึ้นของ
ประสิทธิภาพของปจจัยที่ใชในการผลิตที่ไดวัดจากการใชปจจัยในการผลิตรวมทั้งหมดหรือปจจัย
ใดปจจัยหนึ่ง สูตรในการคํานวณผลิตภาพ ดังนี้ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2546) 

 
ผลิตภาพ (Productivity) = ผลผลิต (Output)                                     …(2.1) 

                ปจจยัการผลิต (Input) 
 

จากสูตรการคํานวณผลิตภาพขางตน อาจแบงผลิตภาพไดเปน 2 ประเภทไดแก การ
คํานวณผลิตภาพทางกายภาพ และผลิตภาพทางการเงิน โดยที่ผลิตภาพทางกายภาพมีหนวยวัดผลิตผล
เปน ช้ิน ลิตร กิโลกรัม เปนตน สวนปจจัยการผลิตอาจมีหลายตัวก็มีหนวยวัดกายภาพ เชน กิโลวัตต/
ช่ัวโมง ลิตร/คน เปนตน ดังนั้นหนวยของผลิตภาพจึงเปนหนวยของผลผลิตตอหนวยของปจจัยการ
ผลิต เชน 200ลิตร/10คน 20ตัน/ 2 เครื่อง สวนผลิตภาพทางการเงินมีหนวยวัดผลิตผลเปนบาท และ
หนวยปจจัยการผลิตแมจะมีหลายตัวก็ตามแตทุกตัวมีหนวยวัดเปนบาททั้งหมดและสามารถรวมกนัได 
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1.2 แนวคิดในการวัดผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) 
 

ในการหาผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) โดยอาศัยฟงกชันการผลิต (Production 
Function) ที่แสดงถึงความสัมพันธระหวางผลผลิตกับปจจัยการผลิตที่ใชในกระบวนการผลิตหนึ่งๆ 
ไดแก ปจจัยทุนและปจจัยแรงงาน ซ่ึง สามารถเขียนในรูปสมการทั่วไป ดังนี้ 

 
Q =  f (K, L)                                                                 …(2.2) 

 
การที่ปจจัยทุนไมสามารถเปลี่ยนแปลงไดในชวงระยะเวลาอันส้ัน ผลผลิตที่เกิดขึ้นจึง

เปนผลผลิตที่เกิดจากการใชปจจัยแรงงานที่เพิ่มขึ้นรวมกับปจจัยทุนที่มีจํานวนคงที่ ดังนั้นจํานวน
ผลผลิตจึงขึ้นอยูกับปจจัยแรงงานเทานั้น หากมีการใชปจจัยแรงงานเพิ่มขึ้นมากนอยเพียงใดก็ขึ้นอยู
กับคุณภาพของแรงงานหรือผลิตภาพแรงงานที่ใชในการ 

 
ผลิตภาพแรงงานเปนการเปรียบเทียบผลผลิตกับปจจัยแรงงานที่ใชในการผลิต ในทาง

เศรษฐศาสตร การเปรียบเทียบสัดสวนระหวางผลผลิตกับปจจัยการผลิตสามารถวัดได 2 วิธี คือ 
(สุมาลี, 2543) คือ 1) การวัดโดยใชผลผลิตเฉลี่ย (Average Product: AP) เปนการเปรียบเทียบ
สัดสวนของผลผลิตทั้งหมดที่ผลิตไดเฉลี่ยตอปจจัยการผลิตทั้งหมดที่ใช และ 2) การวัดโดยใช
ผลผลิตสวนเพิ่ม (Marginal Product: MP) ซ่ึงเปนการเปรียบเทียบสัดสวนของผลผลิตทั้งหมดที่
เปลี่ยนแปลงเฉลี่ยตอการใชปจจัยการผลิตที่เปลี่ยนแปลง 

 
การคิดคาผลผลิตเฉลี่ยหรือผลผลิตสวนเพิ่มนี้จะมีประโยชนตอผูประกอบการ 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในกรณีของผลผลิตสวนเพิ่ม กลาวคือ ในระยะสั้นผลผลิตที่ไดเพิ่มจากการใช
ปจจัยแรงงานเพิ่มขึ้นโดยที่ปจจัยทุนคงที่ ผลผลิตสวนเพิ่มของแรงงาน (MPL) ที่เกิดจากการใช
ปจจัยแรงงานในปริมาณตางๆ ถานํามาคูณ ดวยราคาของผลผลิต (P) จะไดมูลคาเพิ่มหรือมูลคา
หนวยสุดทายของแรงงาน (Value of Marginal Product of Labor: VMPL) ดังนี้ 

 
VMPL = MPL * P                                                              …(2.3) 

 
หลักเกณฑการตัดสินใจของนายจางที่ตองการแสวงหากําไรมากที่สุด คือ การ

เปรียบเทียบมูลคาเพิ่ม (VMPL) ที่ไดรับจากแรงงานที่เพิ่มขึ้นหนึ่งหนวย กับคาใชจายที่เพิ่มขึ้นจาก
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การจางแรงงานเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งหนวย ซ่ึงในตลาดแขงขัน คาใชจายนี้หมายถึงอัตราคาจางตาม
ทองตลาด (w) ดังนั้น ระดับการผลิตที่ทําใหนายจางไดรับกําไรมากที่สุดจึงอยูที่ 

 

VMPL = w                                                                          …(2.4) 
 

ถาสมมติวา อัตราคาจางในตลาดแขงขันที่แรงงานทุกคนยอมรับ ดังนั้น เสนอุปทาน
แรงงานจะเปนเสนขนานกับแกนนอน คือเปนเสนที่มีความยืดหยุนมาก ณ อัตราคาจางเทากับ w2 
นายจางจะจางแรงงานเทากับ OL2 คน ที่จุด E ซ่ึงเปนจุดดุลยภาพการจางงานที่ทําใหนายจางได
กําไรมากที่สุด ถามูลคาเพิ่มของแรงงาน (VMPL ) มีคามากกวา อัตราคาจาง (w) นายจางจะจาง
แรงงานเพิ่มขึ้น เนื่องจากนายจางจะมีกําไรจากการจางแรงงานเทากับพื้นที่ส่ีเหล่ียม W1ABW2  แต
ถามูลคาเพิ่มของแรงงาน (VMPL ) มีคานอยกวาอัตราคาจาง (w) นายจางจะขาดทุนเทากับพื้นที่
ส่ีเหล่ียม W2CDW3 ดังนั้นเขาจะลดการจางแรงงานลง ซ่ึงแสดงโดยภาพที่ 2.1 
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อัตราคาจาง, มูลคาเพิ่มของแรงงาน

ภาพที่ 2.1  มูลคาเพิ่มของแรงงานและระดับการจางงานดุลยภาพ 

ที่มา: สุมาลี (2543) 
 

จากลักษณะดังกลาวจึงกลาวไดวา ตราบที่คนงานยังทํารายไดใหกับนายจางมากกวา
คาใชจายที่นายจางตองจายใหกับแรงงาน นายจางก็ยินดีจะจางแรงงานเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ จนกระทั่ง
มูลคาเพิ่มของแรงงานที่เพิ่มขึ้น (VMPL) สามารถทํารายไดใหคุมกับรายจายพอดี (w) ซ่ึงทําให
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นายจางไดรับกําไรมากที่สุด และการเปลี่ยนแปลงระดับการจางงานสามารถเพิ่มหรือลดกําไรของ
หนวยผลิตได 

 
ถามีปจจัยตางๆ มาทําใหมูลคาเพิ่มของแรงงาน (VMPL) เปล่ียนแปลงไปก็จะทําใหเกิด

การขาดดุลยภาพการจางงาน ดังเชน ในภาพที่ 2.2 การที่อัตราคาจางสูงขึ้นจาก w0 เปน w1 ในขณะที่
ผลิตมูลคาเพิ่มของแรงงานไมมีการเปลี่ยนแปลงจะทําใหมีการจางงานลดลงเหลือเพียง OL1 
เวนเสียแตวาถามีการทําใหมูลคาเพิ่มหรือผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้นดวย เชน ผลิตภาพแรงงานเพิ่ม
จาก VMPL1 เปน VMPL2 จะเห็นไดวามีการจางงานเพิ่มขึ้นเปน OL2 ในขณะเดียวกัน การที่ผลิตภาพ
แรงงานเพิ่มขึ้นจาก VMPL1 เปน VMPL2 โดยที่ราคาผลผลิตยังคงเทาเดิม ทําใหเสนผลผลิตรวมของ
แรงงาน ที่แสดงความสัมพันธระหวางจํานวนการจางงานกับปริมาณผลผลิตที่เกิดขึ้นเพิ่มจาก TPL1 
เปน TPL2 ดังนั้น การที่ผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้นทําใหผลผลิตเพิ่มสูงขึ้น ความตองการแรงงานจะ
เพิ่มขึ้นซึ่งจะชวยใหมีการจางแรงงานเพิ่มมากขึ้นดวย 

 
การที่อัตราคาจางและระดับการจางงานดุลยภาพของแรงงานเปนไปในทิศทางกลับกัน 

เพราะลักษณะของเทคโนโลยีในการผลิตในชวงระยะเวลาหนึ่งๆ ซ่ึงกําหนดใหปจจัยการผลิตอ่ืน
คงที่ แตมีการเพิ่มเฉพาะการจางงานเทานั้น ทําใหผลผลิตสวนเพิ่มหรือผลผลิตหนวยสุดทายของ
แรงงานลดลง การเปลี่ยนแปลงดังกลาวนี้เปนไปตามกฎของการลดนอยถอยลง (Law of 
Diminishing Return) ที่วา เมื่อปจจัยชนิดใดชนิดหนึ่งเพิ่มขึ้น โดยท่ีปจจัยชนิดอ่ืนๆ คงที่แลว 
ผลผลิตหนวยสุดทายของปจจัยชนิดนั้นจะเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ลดลง จึงเห็นไดวา ในระยะยาว
หากหนวยผลิตสามารถเพิ่มการลงทุนเพื่อจัดหาสินคาทุนหรือเทคโนโลยีตางๆ เพิ่มขึ้นก็จะชวย
ยกระดับผลิตภาพแรงงานได เนื่องจากแรงงานที่จางนั้นไดทํางานควบคูกับปจจัยทุนและเทคโนโลยี
ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น (สุมาลี, 2543) 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้จะทําการวัดผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) โดยอาศัยฟงกชัน

การผลิต (Production Function) ที่แสดงถึงความสัมพันธระหวางผลผลิตกับปจจัยการผลิตที่ใชใน
กระบวนการผลิตหนึ่งๆ ไดแก ปจจัยทุน (K) และปจจัยแรงงาน (L) ซ่ึงวัดออกมาในรูปผลผลิตสวน
เพิ่มของแรงงาน (Marginal Product of Labor: MPL) โดยผลิตภาพแรงงานที่ไดเปนผลิตภาพ
แรงงานโดยเฉลี่ย มีหนวยเปนบาทตอคน การคํานวณผลิตภาพแรงงานไดอาศัยฟงกชันการผลิต
แบบ Cobb-Douglas แสดงไดสมการดังนี้ (สุมาลี, 2547) 
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ภาพที่ 2.2  ความสัมพันธระหวางผลิตภาพแรงงาน จํานวนการจางงาน อัตราคาจางและผลผลิตรวม
ของแรงงาน 

ที่มา: สุมาลี (2543) และ มสธ. (2546) 
 

Y    =    AKαLβ                                                           ...(2.5) 
 
ปรับคาสมการการผลิตใหอยูในรูป Double Natural Logarithmic Model จะได 
 



 14

Lln Y    =    ln A +  α ln K  +  β ln L                              …(2.6) 
 
จากสมการที่ (2.6) หาอนุพันธเมื่อเทียบกับจํานวนแรงงาน จะได 
 

Ld
Yd

ln
ln    =   

LdL
YdY

/1
/1                                                         …(2.7) 

 

β   =   
dL
dY  *   

Y
L                                                 …(2.8) 

 
จากสมการที่ (2.8) สามารถหาผลผลิตสวนเพิ่มของแรงงานหรือผลิตภาพแรงงาน ไดวา 
 

dL
dY   หรือ  MPL    =       β * 

L
Y                                                     …(2.9) 

 
1.3 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเพิ่มผลิตภาพแรงงาน
 

การเพิ่มผลิตภาพของแรงงาน สามารถกระทําไดหลายทางดวยกัน สวนหนึ่งเปนผลจาก
ความพยายามในการเพิ่มความรูและทักษะใหแกแรงงานและผูประกอบการโดยตรง อีกสวนหนึ่งเกิด
จากสภาพแวดลอมที่ผูประกอบกิจการไดสรางขึ้น และสงผลกระทบตอผลงานของผูใชแรงงาน อยางไร
ก็ตาม สถานประกอบการหนึ่งๆ มีแนวทางในการเพิ่มผลิตภาพแรงงานไดดังตอไปนี้ (สุมาลี, 2547) 

 
1) ดานการพัฒนาทักษะของแรงงาน 

1.1) การจัดหาเทคนิคใหมๆ อยูเสมอเพื่อนํามาใชปรับปรุงการผลิต และปรับปรุง
ผลิตภาพของแรงงาน 

1.2) การวางแผนจัดฝกอบรมแกแรงงาน และมีแผนพัฒนาคุณภาพแรงงานอยาง
ตอเนื่อง มีการจัดฝกอบรมใหแรงงานมีการตื่นตัวตอวิทยาการและเทคโนโลยีใหมๆ ที่ทางสถาน
ประกอบการจัดหาเขามาอยูเสมอ มีการจัดฝกอบรมเพิ่มทักษะใหกับผูปฏิบัติงานไมเพียงแตงานใน
สาขาที่ทําอยูเทานั้น แตตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดทราบถึงงานโดยสวนรวมของโรงงาน 
และการมีสวนรวมในความสําเร็จขององคกร 
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1.3) การมีกําลังแรงงานที่มีทักษะเหนือกวาเปนสิ่งที่องคกรนั้นๆ ไดเปรียบ การมี
แรงงานที่สามารถใชเครื่องจักรเครื่องมืออุปกรณ และบริหารเวลาไดอยางมีประสิทธิภาพ จะชวย
เสริมสรางใหผลิตภาพของแรงงานนั้นเพิ่มมากขึ้นไปอีก 

 
2) ดานการบริหารจัดการ 

2.1) การวางแผนในการผลิตและมีการควบคุมที่ดี การที่ทราบวาจะผลิตสินคา
อะไรเพื่อใครและเมื่อไร และมีวิธีการอยางใดบางที่จะใหไดมาซึ่งผลผลิตตามที่ตองการ เปนสิ่งที่
จําเปนมาก การวางแผนจึงมีความจําเปนและจะตองถือปฏิบัติ หรือทําใหแผนการตางๆ ที่วางไวนั้น
เปนจริงไดดวย 

2.2) การมีนโยบายและวิธีการที่ดีที่จะทําใหแรงงานทุกคนและทุกฝายไดรับ
ผลประโยชนอยางเทาเทียมกัน นับแตเร่ิมแรกของการสมัครเขามาปฏิบัติงาน และหลังจากไดเขามา
ปฏิบัติงานแลวทุกฝายมีความรูสึกวาไดรับการดูแลในดานตางๆ อยางเปนธรรม 

2.3) การจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อติดตามตรวจสอบผลิตภาพของแรงงานอยู
เสมอ เมื่อเห็นวาผลิตภาพของแรงงานสวนใดสวนหนึ่งเริ่มถดถอย ก็สามารถแกปญหาไดอยาง
รวดเร็วและทันเวลา 

2.4) ระบบโครงสรางของเงินเดือนที่เปนธรรม และมีนโยบายเกี่ยวกับการปรับ
และเปลี่ยนแปลงโครงสรางของเงินเดือนใหทันตอสภาพของเศรษฐกิจและสังคมอยูตลอดเวลา 

2.5) การเนนใชนโยบายทางดานการตลาด การที่ผลิตภาพของแรงงานจะเพิ่มขึ้น
ไดก็ตอเมื่อมีการผลิตอยางเต็มที่อยูตลอดเวลา ความสามารถในการระบายสินคาออกสูตลาดไดมาก
สงผลมาก การปรับปรุงรูปแบบเทคนิคของการผลิตมีมากขึ้น เมื่อเปนเชนนี้ การปรับปรุงดาน
แรงงานเพื่อการผลิต จําเปนตองจัดทําอยูเสมอเพื่อใหผลิตไดทันตอความตองการของตลาด 

2.6) การจัดการที่ดี มีความรอบรูในดานบุคลากรที่เกี่ยวของกับงานดานตางๆ 
ชวยใหสามารถจัดสรรบุคคลไดสอดคลองกับงาน 

 
3) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

3.1) การรักษาเครื่องจักรและอุปกรณใหคงสภาพดีอยูตลอดเวลา การผลิตสินคา
อยางหนึ่ง จําตองอาศัยแรงงานมนุษยรวมกับเครื่องจักรอุปกรณและวัตถุอ่ืนๆ ถาเครื่องจักร
เครื่องมืออยูในสภาพดี แรงงานคนที่ประกอบเขาไปกับสิ่งตางๆ ดังกลาวก็จะใหผลออกมาอยาง
เต็มที่และสม่ําเสมอ 
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3.2) การมีอุปทานวัตถุดิบตางๆ ที่ใชอยางเพียงพอเพื่อเปนเครื่องประกันวา 
ผลผลิตที่ออกมานั้นจะสม่ําเสมอ สามารถตอบสนองตอความตองการของตลาดไดทันที 

3.3) สภาพการทํางานที่ เหมาะสม  การจัดชวงเวลาทํางาน  การพักผอน 
หองอาหาร การใหบริการทางดานสวัสดิการอยางพรอมเพรียง 

3.4) การเพิ่มปริมาณปจจัยทุนตอแรงงาน เพื่อใหการผลิตดําเนินไปอยางเต็ม
สมรรถภาพอยูตลอดเวลา 

 
4) ดานจิตวิทยา 

4.1) การติดตามสอดสองเพื่อรับทราบความทุกขยากของผูรวมงาน และหาทาง
ชวยเหลืออยางเหมาะสมและรวดเร็วของฝายจัดการ ทําใหแรงงานมีความรูสึกวาตนไดรับความเอาใจ
ใสและสนใจอยางแทจริง ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการที่จะทุมเทกําลังใจและกําลังแรงงาน
ใหกับงานที่ทําอยู 

4.2) การกระตุนแรงงานใหปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นอยางสม่ําเสมอ การใหรางวัลหรือ
โบนัส การขึ้นเงินเดือน เปนตน เปนเครื่องมือสําหรับผูควบคุมงานที่ดีที่จะกระตุนใหแรงงานมี
ความตื่นตัวในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

4.3) มีจิตสํานึกในดานตนทุนและคุณภาพในหมูแรงงานทั้งหลาย ถาแรงงานทุก
คนมีความรูสึกรวมกันถึงความเปนเลิศทางดานคุณภาพ และความประหยัด แรงงานก็จะทํางาน
ลุลวงไปไดดี และสงเสริมใหหนวยงานนั้นๆ มีความเจริญรุงเรืองอยางตอเนื่อง 

4.4) มีจิตสํานึกของความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ผูดําเนินกิจการจําเปนตอง
จัดหาสิ่งจําเปนพื้นฐาน ในการปองกันอุบัติภัยที่จะเกิดขึ้นแกแรงงานทุกคน เชน การสวมหมวก
ปองกันศีรษะ หรือการสวมหนากากปองกันควันพิษหรือสารพิษ เปนตน โดยถือเปนหนาที่ของ
หนวยงานนั้นจะตองจัดหาใหเอง โดยไมเปนการเพิ่มภาระคาใชจายตอแรงงาน 

4.5) มีความยินดีและยอมรับการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น  การปลูกฝง
พฤติกรรมที่ดีไวในหนวยงาน ก็จะมีสภาพการเปลี่ยนแปลงไปในลักษณะที่จะเปนการเพิ่มผลผลิต
ใหแกหนวยงาน และสงผลตอผลิตภาพที่เพิ่มขึ้น 

 
5) ดานการจัดการแรงงานสัมพันธ 

5.1) มีความสัมพันธเปนอันหนึ่งอันเดียวกันระหวางฝายจัดการและฝายแรงงาน 
การที่แตละฝายมีการประสานงานกันเปนอยางดี โดยที่หากแตละฝายทราบความตองการอีกฝาย
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หนึ่ง และจัดใหมีการวางแผนรวมกัน เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ไดตั้งเอาไว ความจําเปนที่จะตองจัด
ใหมีขึ้นก็คือ การจัดระบบสื่อสารหรือส่ือความเขาใจที่ดีระหวางฝายจัดการและแรงงาน 

5.2) มีการดําเนินงานในลักษณะของไตรภาคี คือ ฝายจัดการ ฝายสหภาพแรงงาน
หรือฝายแรงงานและภาครัฐบาลอยางมีประสิทธิภาพ ใหดําเนินงานอยูบนพื้นฐานของการไดรับ
ประโยชนรวมกัน 

 
2. แนวคิดเก่ียวกับการจัดการแรงงานสัมพันธ
 

2.1 ความหมายและลักษณะของการจัดการแรงงานสัมพันธ 
 

การจัดการแรงงานสัมพันธ  หมายถึง  กระบวนการบริหาร  และการจัดการ
ความสัมพันธระหวางนายจาง, ลูกจางและสหภาพแรงงาน อันจะสงผลดีตอประสิทธิภาพการ
ทํางาน ความเปนอยูของลูกจาง และสภาวะเศรษฐกิจ สังคมและความมั่นคงของประเทศโดยรวม 

 
การจัดการแรงงานสัมพันธแบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ ลักษณะของความสัมพันธ 2 

ฝายระหวางนายจางกับลูกจางหรือความสัมพันธในลักษณะทวิภาคี และความสัมพันธที่มีรัฐบาลเขา
มาเกี่ยวของเปนความสัมพันธในลักษณะไตรภาคี ดังนี้ (มสธ., 2546) 

 
1) ความสัมพันธแบบทวิภาคี (Bi-partism) เปนการจัดการแรงงานสัมพันธที่ เนน

ความสัมพันธระหวางฝายนายจางกับฝายลูกจาง 2 ฝาย เปนระบบที่เนนความรวมมือระหวางลูกจาง
กับนายจางในสถานประกอบการหนึ่งๆ ใหลูกจางมีสวนรวมในองคกรมากขึ้น เพื่อนําไปสูการ
ปรับปรุงผลิตภาพของสถานประกอบการเปนหลัก 

 
แรงงานสัมพันธแบบทวิภาคีในสถานประกอบการ ประกอบดวยเรื่องตางๆ ที่สําคัญ 

ไดแก การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางกันเพื่อใหนายจางและลูกจางไดทราบขอมูลที่ถูกตอง
ตรงกัน  เพื่อประโยชนในการหารือแกไขปญหาตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ   การจัดตั้ง
คณะกรรมการที่ปรึกษารวม โดยมีตัวแทนของฝายนายจางและลูกจางมารวมประชุมปรึกษาหารือ
แกไขปญหาตางๆ รวมกัน เมื่อไดขอมติตางๆ ที่เปนที่ยอมรับของทั้งสองฝายแลวจึงมีการประกาศ
เปนคําสั่ งโดยฝายบริหารตอไป  คณะกรรมการเหลานั้นไดแก  คณะกรรมการสวัสดิการ 
คณะกรรมการวินัยและการลงโทษ เปนตน  การมีสวนรวมในการบริหารองคกรของลูกจาง โดย
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นายจางจะใหโอกาสแกลูกจางเขาไปเปนกรรมการบริหารองคกร ซ่ึงจะมีสวนในการกําหนดนโยบาย
ตางๆ ขององคกร ในขณะเดียวกันก็สามารถที่จะปกปองผลประโยชนของลูกคาไดดวย การมีสวน
รวมของลูกจางในการบริหารองคกรนี้ยอมจะสงผลดีในระบบแรงงานสัมพันธ ลดขอขัดแยงตางๆ ที่
อาจเกิดขึ้นในระหวางลูกจางและนายจางในองคกรได 

 
2) ความสัมพันธแบบไตรภาคี (Tri-partism) ในองคกรธุรกิจบางแหง ไมอาจมีระบบ

แรงงานสัมพันธในลักษณะทวิภาคีที่สามารถคุมครองผลประโยชนอันพึงมีพึงไดของลูกจางได 
ดังนั้นจึงมีความจําเปนที่รัฐบาลจะตองเขามาดูแล ประสานผลประโยชนตางๆ ของทั้งสองฝายให
เกิดขึ้นอยางเปนธรรม จึงเกิดลักษณะของแรงงานสัมพันธในลักษณะไตรภาคีเกิดขึ้น ความสัมพันธ
แบบไตรภาคี เปนความสัมพันธที่ประกอบดวย 3 ฝาย ไดแก ฝายนายจาง ฝายลูกจางและรัฐบาล โดย
รัฐมีหนาที่ในการกําหนดกฎเกณฑกติกาที่เปนธรรมแกทั้ง 2 ฝาย โดยรัฐจะดูแลใหทั้ง 2 ฝาย ปฏิบัติ
กฎเกณฑที่กําหนดและหาทางขจัดขอขัดแยงทางดานแรงงานใหนอยที่สุด กฎเกณฑกติกาดังกลาว ก็
คือ การกําหนดนโยบายและตรากฎหมายที่ดูแลเกี่ยวกับแรงงานและแรงงานสัมพันธตางๆ เพื่อวาง
กติกาใหทุกฝายที่เกี่ยวของปฏิบัติตาม รวมทั้งการจัดตั้งองคกรตางๆ ที่เปนกลไกในการบริหารงาน
ดานแรงงานสัมพันธดวย 

 
ในการวิจัยครั้งนี้จะพิจารณาการจัดการแรงงานสัมพันธที่เนนความสัมพันธระหวางนายจาง

กับลูกจาง 2 ฝายแบบทวิภาคีเทานั้น ไมพิจารณาการจัดการแรงงานสัมพันธแบบไตรภาคี เนื่องจาก
ขอมูลที่ใชในการวิจัยเปนขอมูลที่รวบรวมไดจากแบบสอบถามที่สัมภาษณพนักงานรัฐวิสาหกิจ
เกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีตอการบริหารงานของผูบริหารในดานตางๆ เทานั้นมิไดมีการรวบรวมขอมูล
เกี่ยวกับบทบาทหนาที่หรือเร่ืองอื่นใดของรัฐบาล แตอยางไรก็ตาม สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจหรือ
ตัวแทนลูกจางอาจมีบทบาทตอความสัมพันธแบบทวิภาคีได เนื่องจาก ฝายนายจางและฝายลูกจางมี
ความตองการที่ขัดแยงกันอยางชัดเจน กลาวคือ ฝายลูกจางตองการไดรับคาจางและสวัสดิการตางๆ 
จากการทํางานใหอยูในระดับสูงสุด สวนฝายนายจางก็ตองดําเนินธุรกิจใหเกิดกําไรสูงสุด รักษา
ระดับตนทุนใหอยูในระดับต่ําที่สุดใหไดผลผลิตจากคนงานมากที่สุด โดยทั่วไปนายจางจะอยูใน
ฐานะที่ไดเปรียบมากกวาลูกจาง เนื่องจากนายจางเปนเจาของทุนซึ่งมีจํานวนนอย ในขณะที่ลูกจาง
เปนเจาของแรงงานที่มีจํานวนมากและตองพึ่งพารายไดจากคาแรงงานเปนสําคัญในการดํารงชีพ 
ลูกจางจึงตองพึ่งนายจางมากกวา นายจางจึงเอารัดเอาเปรียบลูกจางในรูปการจายคาจางในอัตราที่ต่ํา
กวาผลิตภาพของแรงงาน เมื่อลูกจางตองการปรับปรุงสถานะของตน ตองการเงื่อนไขการทํางานที่
ดีกวา ลูกจางสามารถกระทําไดโดยลําพัง เชน การออกจากงานไปสูองคกรใหม หรือการไปศึกษา
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เพิ่มเติม หรือการไปพูดคุยกับนายจางโดยตรง สวนในอีกทางหนึ่งลูกจางสามารถกระทํารวมกันเปน
กลุมเพื่อสรางพลังในการเจรจา ดังนั้น ฝายลูกจางจึงมีการรวมตัวกันอยูในรูปของสหภาพแรงงานเพื่อ
ปกปองคุมครองสิทธิอันพึงไดของตน เมื่อเปนเชนนี้ สหภาพแรงงานจะเปนอีกปจจัยหนึ่งที่อาจมี
อิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานแตจะมีอิทธิพลในทิศทางใด จะกลาวในสวนตอไป 

 
2.2 สหภาพแรงงานกับผลิตภาพแรงงาน 

 
แนวคิดที่ เกี่ยวกับสหภาพแรงงานที่มี อิทธิพลตอผลิตภาพของแรงงาน  (Labor 

Productivity) มี 2 แนวคิดที่แตกตางกัน แนวคิดแรกคือ การมีสหภาพแรงงานมีผลทําใหผลิตภาพ
แรงงานเพิ่มขึ้น อีกแนวคิดหนึ่งเห็นวาการมีสหภาพแรงงานทําใหผลิตภาพของแรงงานลดลง ดังนี้ 
(Ehrenberg; 1984) 

 
1)  สหภาพแรงงานอาจสงผลใหผลิตภาพของแรงงานเพิ่มขึ้นได เนื่องจากสหภาพ

แรงงานเปนกลไกที่เปนปากเปนเสียง (Collective Voice) ใหแกพนักงานไดแสดงขอคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะตางๆ ผานไปยังฝายบริหารโดยตรง ทําใหคนงานลดความตึงเครียด ความวิตกกังวล
ตางๆ สวนหนึ่งไดรับการแกไข สงผลใหอัตราการลาออกของคนงานลดลง เมื่ออัตราการเขา-ออก
ของคนงานลดลงก็จะสงผลใหผลิตภาพของคนงานเพิ่มขึ้น หากไมมีสหภาพแรงงานคนงานก็จะไม
มีกลไกในการรองทุกขหรือการแสดงความกังวลตางๆ ในการทํางานใหแกนายจางในกรณีนี้หาก
คนงานคนใดคนหนึ่งเสนอขอเรียกรองอาจสงผลกระทบตอหนาที่การงานในที่สุดโดยอาจถูกบีบ
บังคับไมทางตรงหรือทางออมใหออกจากงาน ทางเดียวที่คนงานที่ไมเปนสมาชิกของสหภาพจะ
แสดงความไมพอใจไดก็คือ การขอลาออกจากงานของบริษัทนั้นออกไป แตในธุรกิจที่คนงานอยูใน
สหภาพคนงานมีชองทางที่เปนทางการที่จะแสดงความกังวลหรือความตองการตางๆ เกี่ยวกับงาน
ผานตัวแทนของสหภาพแรงงานโดยไมตองกังวลวาจะมีผลกระทบตอหนาที่การงานหรือตองถูก
ลงโทษในทางใดทางหนึ่งจากนายจาง อีกทั้งการที่มีอัตราการลาลดลงซึ่งเนื่องมาจากการที่คนงาน
ลาออกนอยลงจะเพิ่มแรงจูงใจของคนงานใหมีการพัฒนาความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง (Firm - Specific 
Training) หมายถึงวาอายุงานของคนงานจะยาวนานขึ้น บริษัทหรือธุรกิจก็จะไดประโยชนจาก
ประสบการณและความเชี่ยวชาญที่เกิดจากการทํางานและการฝกอบรมตางๆ ของคนงานที่เพิ่มขึ้นใน
ชวงเวลานี้ อันจะสงผลใหผลิตภาพของแรงงานเพิ่มขึ้น นอกจากนี้หากมีสหภาพแรงงานคนงานจะ
สามารถชี้ใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบหรือการเปลี่ยนแปลงในเทคนิคการผลิตที่สามารถทํา
ไดผานสหภาพแรงงานซึ่งจะเปนประโยชนตอทั้งคนงานและการจัดการของบริษัท 
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2)  สหภาพแรงงานอาจสงผลใหผลิตภาพของแรงงานลดลงได ผลกระทบการมี
สหภาพแรงงานที่สงผลใหผลิตภาพแรงงานลดลงนั้นมีสาเหตุมาจากเหตุผลหลักก็คือ การที่สหภาพ
แรงงานเจรจาตอรองกับธุรกิจเพื่อบังคับใหธุรกิจตองจางคนงานมากกวาที่ควรจะเปน ความพยายาม
ของฝายนายจางที่จะเพิ่มผลิตภาพโดยรวมของธุรกิจดวยการใหเทคโนโลยีใหมๆ หรือปรับปรุง
วิธีการผลิตอาจสงผลกระทบของคนงานใน 2 สวน สวนแรกคืออาจตองมีการลดคนงานลงบางสวน 
อีกสวนหนึ่งคือคนงานแตละคนตองใหความพยายามในการทํางานมากขึ้น อาจเกิดจากสายการผลิต
ที่มีอัตราการทํางานที่เร็วข้ึนหรือระเบียบวินัยตางๆ ในการทํางานตองเขมแข็งขึ้นสอดรับกับวิธีการ
ผลิตใหมหรือเวลาในการหยุดพักอาจตองลดลง สหภาพแรงงานจึงตองเขาไปดูแลผลกระทบตอ
คนงานในสวนนี้ โดยมีการเจรจาตอรองกับฝายนายจางเพื่อมิใหนายจางมีอํานาจในการปลดคนงาน
หรือกําหนดเงื่อนไขตางๆ ในการทํางานของคนงานแตเพียงฝายเดียว เชนอาจมีขอตกลงกับนายจาง 
กําหนดขนาดหรือจํานวนของคนงานที่แตละงานตองใช ซ่ึงอาจจะมากกวาที่ควรจะเปน แตอยางไร
ก็ตาม ในที่สุดแลวก็ไมสามารถหลีกเล่ียงการนําเอาเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชไดก็ตาม สหภาพ
แรงงานหลายแหงก็ยังเจรจาตอรองขอมีสวนรวมในการตัดสินใจกับฝายบริหารในสวนที่เกี่ยวของ
กับเนื้อหาและกระบวนการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีนั้นๆ  นอกจากนี้การที่สหภาพอาจดําเนินการ
เจรจาตอรองกับฝายนายจางโดย ใหฝายนายจางจางแรงงานหรือชางฝมือตามที่กําหนดสําหรับงาน
บางประเภท รวมทั้งการบีบบังคับใหฝายบริหารตองใชระเบียบการบริหารพนักงานที่ไมมี
ประสิทธิภาพ ตัวอยางเชน ระบบการเลื่อนตําแหนงของคนงานที่ยึดหลักความอาวุโสในอายุงาน
มากกวาการยึดหลักความสามารถและผลการปฏิบัติงานของคนงานนั้นๆ เพื่อมิใหฝายบริหารปลด
คนงานที่ไมมีประสิทธิภาพออกจึงอาจกระทบตอผลิตภาพของแรงงานลดลงได 

 
จะเห็นไดวาแรงงานมีความสําคัญตอการพัฒนาองคกร การพัฒนาอุตสาหกรรม ในฐานะที่

แรงงานเปนปจจัยการผลิตชนิดหนึ่ง ก็จะตองหามาตรการที่เหมาะสมมาใชซ่ึงจะทําใหเกิดการพัฒนา
ผลิตภาพแรงงานขึ้น การจัดการแรงงานสัมพันธเปนแผนงานหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของสถานประกอบการ ในสถานประกอบการที่ไมมีองคกรลูกจาง  การจัดการแรงงานสัมพันธจะถูก
กําหนดโดยฝายจัดการเพียงฝายเดียว แตในสถานประกอบการที่มีสหภาพแรงงาน การจัดการแรงงาน
สัมพันธจะมีปฏิสัมพันธโดยตรงกับนโยบายดานแรงงานสัมพันธของฝายพนักงาน ดังนั้น การจัดการ
แรงงานสัมพันธจึงมีบทบาทในการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานของลูกจาง การเพิ่มผลผลิต
ในการผลิต ความเจริญกาวหนาในอาชีพของลูกจาง ตลอดจนชวยสนับสนุนและสงเสริม
ความกาวหนาและความสําเร็จของสถานประกอบการอยางมั่นคงในระยะยาว 
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จากแนวคิดขางตน จะเห็นไดวาหากมีการจัดการแรงงานสัมพันธของนายจางหรือฝาย
บริหารและลูกจางที่ดีก็จะชวยลดการเปลี่ยนแปลงการจางงาน การลดการจางงานเพื่อลดคาใชจาย
ของรัฐวิสาหกิจ ทําใหอัตราการเขาออกจากงานลดลง รัฐวิสาหกิจไมตองเสียคาใชจายในดานการ
สรรหา คัดเลือกและฝกอบรมพนักงานใหม นอกจากนี้ยังลดความขัดแยง สรางขวัญกําลังใจของ
ลูกจาง อันจะทําใหลูกจางมีประสบการณหรือความคิดเห็นที่ดีตอนายจางซึ่งจะสงผลทําใหการผลิตมี
เสถียรภาพและมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ลดตนทุนการผลิตและผลผลิตเพิ่มขึ้น ผลิตภาพแรงงานเพิ่ม
สูงขึ้น สงผลใหรัฐวิสาหกิจมีความยั่งยืนตอไป 

 
3. แนวคิดเก่ียวกับบทบาทของผูบริหาร

 
3.1 ความหมายของผูบริหาร 

ผูบริหาร ตามคําจํากัดความตามพระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการ
และพนักงานรัฐวิสาหกิจ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2543 หมายความวา ผูวาการ ผูอํานวยการ กรรมการ
ผูจัดการ ผูจัดการ หรือบุคคลซึ่งดํารงตําแหนงผูบริหารสูงสุดที่มีอํานาจหนาที่คลายคลึงกันใน
รัฐวิสาหกิจนั้นซึ่งผูบริหารจะมาจากกระบวนการในการสรรหาโดยการจางและแตงตั้งผูบริหารของ
รัฐวิสาหกิจแหงใด  ใหมีคณะกรรมการคณะหนึ่ งซึ่ งมีจํ านวนหาคน  ประกอบดวย  ปลัด
กระทรวงการคลัง เลขาธิการสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
ปลัดกระทรวงเจาสังกัดของรัฐวิสาหกิจนั้น ผูแทนจากคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ
หนึ่งคน  และผูแทนของคณะกรรมการของรัฐวิสาหกิจนั้นหนึ่งคน  เพื่อทําหนาที่คัดเลือก
คณะกรรมการสรรหา การดํารงตําแหนงผูบริหารของรัฐวิสาหกิจแหงใดใหมีระยะเวลาคราวละไม
เกินส่ีป เมื่อครบกําหนดเวลาตามสัญญาจางแลว และผูบริหารมีอายุไมเกินหกสิบปบริบูรณ 
ผูบริหารสามารถเขารับการคัดเลือกเปนผูบริหารของรัฐวิสาหกิจนั้นได แตสัญญาจางจะกระทําได
อีกเพียงคราวเดียว 
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3.2 บทบาทหนาท่ีของผูบริหารตอการจัดการแรงงานสัมพนัธ  
 

3.2.1 บทบาทของผูบริหารในการบริหารจัดการดานแรงงานสัมพันธมีดังนี้ (มสธ., 2546) 
1) บทบาทการบริหารแบบดั้งเดิม (Traditionalist) วางอยูบนพื้นฐานที่วา สิทธิ

ของฝายจัดการคือการเปนผูจัดการและการบริหารงานแบบมีอํานาจเด็ดขาด ไมยอมรับหรือปฏิเสธ
สหภาพแรงงานอยางเปดเผย 

2) บทบาทการบริหารแบบพอปกครองลูกอยางซับซอน  (Sophisticated 
Paternalistic) เปนการปฏิเสธที่จะใหการยอมรับสหภาพแรงงาน แตยังมีความแตกตางจากการ
บริหารงานแบบดั้งเดิม คือ ฝายบริหารจะยอมรับนโยบายดานงานบุคคลเชิงบวก เชน การรับ
พนักงาน คาจาง สวัสดิการ เปนตน และพยายามสรางบรรยากาศภายในองคกร เพื่อใหลูกจางแตละ
คนบังเกิดความพอใจใหมากที่สุด แตในขณะเดียวกันก็ทําใหลูกจางเห็นวาการรวมตัวเปนสิ่งที่ไม
จําเปนและไมเหมาะสม ดังนั้นฝายจัดการจะพยายามสรางความสัมพันธโดยตรงกับพนักงาน โดย
ไมใหสหภาพแรงงานเขามายุงเกี่ยว 

3) บทบาทการบริหารงานสมัยใหมแบบที่มีความซับซอน (Sophisticated 
Moderns) ยอมรับวาสิทธิพิเศษของฝายบริหารมีแนวโนมที่จะถดถอยลง เนื่องจากอํานาจของสหภาพ
แรงงานที่นับวันจะเพิ่มมากขึ้น ผูบริหารพยายามสรางความชอบธรรมและควบคุมสถานการณโดย
ใหการสนับสนุนสหภาพแรงงานและกอตั้งสถาบันทําหนาที่รวมกับสหภาพแรงงานเพื่อลดความ
ขัดแยงของสองฝายใหเขาไปอยูในสถาบัน 

4) บทบาทการบริหารงานที่เปนมาตรฐานสมัยใหม (Standard Moderns) เปน
แนวทางที่แพรหลายในการบริหารงานดานแรงงานสัมพันธสมัยใหม การบริหารงานที่เนนเชิง
ปฏิบัติแบบนี้จะมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และคํานึงถึงการรวมมือและความมั่นคงกับสหภาพ
แรงงานในระยะยาว 

 
3.2.2 หนาที่ของผูบริหาร เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคกรฝายจัดการโดยทั่วไป มี

หนาที่ตอองคกรดังตอไปนี้ คือ (มสธ., 2546) 
1) การวางแผน การวางแผนเปนหนาในการตัดสินใจเกี่ยวกับกิจกรรมของ

องคกรในอนาคต ซ่ึงจะมีทั้งการวางแผนเชิงยุทธศาสตรระยะยาวและการวางแผนการปฏิบัติการใน
ระยะสั้น สวนหนึ่งของการวางแผน คือ การตัดสินใจที่ทําใหเปาหมายที่วางไวประสบความสําเร็จ 

2) การประสานงาน หนาที่ในการประสานงาน ก็เพื่อที่จะทําใหแผนงานตางๆ 
สามารถนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคขององคกรได หนาที่นี้มีความสําคัญสําหรับองคกรขนาด
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ใหญ และยิ่งองคกรมีขนาดใหญมากขึ้น หนาที่นี้ก็จะมีความสําคัญมากขึ้นตามไปดวย ผูบริหารมี
หนาที่ในการประสานสัมพันธกับภายในและภายนอกองคกร 

3) การควบคุม หนาที่ในการควบคุม คือ การตรวจสอบวาดําเนินกิจกรรมตางๆ 
ไดเปนไปตามแผน และหากมีความจําเปนที่จะตองมีการปรับปรุงแผน เมื่อแผนถูกกําหนดขึ้นแลว 
หากจําเปนตองมีการกํากับดูแล เพื่อใหแนใจวาเปาหมายของแผนจะบรรลุความสําเร็จไดการ
ปรับปรุงแผนจึงเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได การควบคุมนี้จะทําใหผูบริหารรับผิดชอบในการติดตาม
ความกาวหนาในงาน กํากับดูแลการทํางานของผูปฏิบัติ 

4) การสื่อสาร การส่ือสารเปนการสงและรับขอมูลขาวสาร เปนกระบวนการ
แลกเปลี่ยนขาวสารและสรางความเขาใจระหวางบุคคลผูบริหารจําเปนที่จะตองทําใหนโยบายเปนที่
รับรู มีเปาหมายในการทํางาน มีแผนงานและคําชี้แนะในการทํางานแกพนักงาน ตลอดจนกระทั่งถึง
ระบบการสะทอนความคิดเห็นกลับจากพนักงาน ผูบริหารตองสามารถสื่อสารใหคนอื่นเขาใจได
และโดยการสื่อสารจะรับและแลกเปลี่ยนขอมูลที่ใชในการตัดสินใจและแกปญหาการบริหารงาน
ในองคกร 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 การวิจยัคร้ังนีไ้ดทบทวนงานวิจยัที่เกีย่วของ 2 หัวขอคือ งานวิจยัที่เกีย่วกับผลิตภาพ
แรงงานและงานวิจยัที่เกีย่วกบัการจัดการแรงงานสัมพันธ ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
1. งานวิจัยท่ีเก่ียวกับผลิตภาพแรงงาน
 

Clark (1984) ไดศึกษาการรวมตัวเปนสหภาพแรงงานที่มีผลกระทบตอกําไรจากการ
ดําเนินงาน การเจริญเติบโตของผลผลิตและผลิตภาพแรงงานในประเทศสหรัฐอเมริกา การที่มีการ
จัดตั้งสหภาพแรงงานในสถานประกอบการทําใหมีการเจรจาตอรองเกิดขึ้นซึ่งการเจรจาตอรองนี้
นําไปสูการเปลี่ยนแปลงการจัดการภายในสถานประกอบการ ทั้งการเปลี่ยนแปลงการจางงาน การ
เปลี่ยนแปลงสัญญาการจาง และการปรับเปลี่ยนกระบวนการบริหาร ซ่ึงการรวมตัวจัดตั้งเปน
สหภาพแรงงานนั้นไมไดมีผลกระทบตอผลกําไรของกิจการเทานั้น แตยังมีผลการทบตอการ
ปรับเปลี่ยนคนงานและตนทุนที่เพิ่มขึ้นจากการจายคาจางที่เพิ่มขึ้นซึ่งทั้งหมดเปนผลกระทบทางลบ
ตอการบริหารงานของกิจการ แตอยางไรก็ตาม การจัดตั้งสหภาพแรงงานก็ทําใหเกิดการปรับปรุง
ในทางที่ดีขึ้นคือการปรับปรุงการจัดการ การลดลงของอัตราการหมุนเวียนของคนงานและการลด
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กฎระเบียบตางๆ  ลง  ดังนั้นเขาจึงศึกษาผลของการรวมตัวเปนสหภาพแรงงานที่มีผลตอ
ความสามารถในการทํากําไร ความเจริญเติบโตของผลผลิตและผลิตภาพแรงงาน โดยไดสราง
ตัวช้ีวัด (Indicators) คือ 1) อัตราผลตอบแทนจากเงินทุน (Rate of Return on Capital: ROI) ซ่ึงหาได
จากรายไดสุทธิหลังหักภาษีหารดวยจํานวนการจางงานทั้งหมด โดยที่ ROI จะใชวัดความสามารถ
ในการทํากําไรของกิจการ 2) อัตราการเจริญเติบโตของผลผลิต (Output Growth: GS) ซ่ึงคํานวณได
จากอัตราการเจริญเติบโตของยอดขายหักดวยดัชนีราคาสินคา และ 3) ผลิตภาพแรงงาน (Labor 
Productivity: QL) ซ่ึงคํานวณไดจาก ยอดขายหรือมูลคาเพิ่มหารดวยจํานวนจางงานทั้งหมด ซ่ึง ROI 
GS และ QL จะขึ้นอยูกับสภาพการแขงขันในตลาด โครงสรางตลาดของอุตสาหกรรม คุณลักษณะ
ของกําลังแรงงาน เทคโนโลยี อัตราสวนทุนตอแรงงาน และการรวมตัวของสหภาพแรงงาน โดย
สมมติวาราคาของปจจัยทุนคงที่ ขอมูลที่ใชในการศึกษาคือขอมูลทุติยภูมิที่เกี่ยวกับงบดุลและงบ
กําไรขาดทุนของกิจการตั้งแตป ค.ศ. 1970 - 1980 ซ่ึงรวบรวมไดจากสถาบันการวางแผนเชิงกลยุทธ 
(The Strategic Planning Institute), Census of Manufactures และ Census of Population โดยที่
ขอมูลทั้งหมดจะใชเปนตัวแปรที่ใชวัดโครงสรางของสถานประกอบการ นอกจากนี้ยังเก็บขอมูล
ปฐมภูมิจากแบบสอบถาม จํานวน 4,681 ตัวอยางจาก 902 กิจการ โดยเก็บตัวอยางจากสถาน
ประกอบการที่มีการจัดตั้งสหภาพแรงงานจํานวน 3,248 ตัวอยาง และจากสถานประกอบการที่ไมมี
สหภาพแรงงานจํานวน 1,435 ตัวอยาง ผลการศึกษาพบวา ในกิจการที่มีสหภาพแรงงานจะมีพนักงาน
ที่มีอายุมากและเปนกิจการที่มีสวนแบงในตลาดนอยกวากิจการที่ไมมีสหภาพแรงงาน โดยกิจการทั้ง 
2 นี้มีแนวโนมที่จะแขงขันกันในอนาคต โดยที่กิจการที่มีขนาดใหญจะมีสวนแบงในตลาดมากกวา 
อีกทั้งกิจการที่ไมมีสหภาพแรงงานจะมีความสามารถในการทํากําไรมากกวาเพราะมียอดขายที่เติบโต
เร็วกวากิจการที่มีสหภาพแรงงาน ยิ่งกวานั้น กิจการที่ไมมีสหภาพแรงงานมีอัตราการเจริญเติบโตที่
รวดเร็วกวาดวย สวนผลิตภาพแรงงานกิจการที่สหภาพแรงงานจะมีมูลคาเพิ่มตอคนมากกวากิจการที่
ไมมีสหภาพแรงงาน สวนผลการศึกษาจากสมการการถดถอยสมการพบวา การรวมตัวจัดตั้งเปน
สหภาพแรงงานมีผลกระทบในทางลบตอความสามารถในการทํากําไร ผลตอบแทนจากยอดขาย 
อัตราการเจริญเติบโตของผลผลิตและผลิตภาพแรงงานทั้งหมด การศึกษานี้ช้ีใหเห็นวากิจการที่มีการ
จัดตั้งสหภาพแรงงานจะไดรับผลตอบแทนที่ต่ํากวากิจการที่ไมมีสหภาพแรงงานที่มีการจัดการทาง
เทคโนโลยีและสภาพการแขงขันที่เปรียบเทียบกันได 

 
จากการศึกษางานฉบับนี้นี้ทําใหไดแนวคิดเกี่ยวกับผลิตภาพแรงงานในสถานประกอบการ

ที่มีสหภาพแรงงานและไมมีสหภาพแรงงาน นอกจากนี้ยังทราบถึงการรวมตัวจัดตั้งเปนสหภาพ
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แรงงานจะมีอิทธิพลในทางลบตอผลิตภาพแรงงาน ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพิจารณาถึงสหภาพ
แรงงานที่มีอิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานดวย 

 
อนุเทพ (2539) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอผลิตภาพแรงงานในสาขาอุตสาหกรรมของประเทศ

ไทย ในชวงป พ.ศ. 2520 - 2535 โดยใชขอมูลทุติยภูมิในป พ.ศ. 2531 และป พ.ศ. 2535 มาวิเคราะห
ดวยวิธีสมการการถดถอยเชิงซอนเพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลกระทบกับผลิตภาพ
แรงงาน และเปรียบเทียบผลิตภาพแรงงานกับคาจางที่แทจริงในอุตสาหกรรม รวมทั้งศึกษาปจจยัทีม่ี
ผลกระทบตอผลิตภาพแรงงานในอุตสาหกรรม โดยแบงการผลิตของอุตสาหกรรมออกเปน 20 
สาขาตามการจัดแบงตามมาตรฐานอุตสาหกรรมในประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา ผลิตภาพ
แรงงานเฉลี่ยมีคาสูงกวาคาจางที่แทจริงในสาขาอุตสาหกรรม แตทวามีการเปลี่ยนแปลงในทิศทาง
เดียวกัน โดยในชวงป พ.ศ. 2520 - 2535 ผลิตภาพแรงงานมีอัตราการเพิ่มเฉลี่ยรอยละ 3.2 ตอป 
ในขณะที่อัตราคาจางที่แทจริงเพิ่มเฉลี่ยรอยละ 2.4 ตอป ในชวงป 2531 - 2535 ซ่ึงเปนชวงที่
เศรษฐกิจของประเทศมีการเจริญเติบโตในอัตราที่สูง อัตราคาจางที่แทจริงกลับเพิ่มในอัตราที่สูงกวา
ผลิตภาพแรงงาน ทําใหอัตราคาจางที่แทจริงมีคาเทากับ 2,623 บาทตอเดือน เมื่อเทียบกับผลิตภาพ
แรงงานที่มีคาเทากับ 2,641 บาทตอเดือน นอกจากนี้ในการศึกษายังพบวา ผลิตภาพแรงงานมีความ
แตกตางกันไปในแตละประเภทอุตสาหกรรม โดยสาขาอุตสาหกรรมที่มีผลิตภาพแรงงานสูงสุด คือ
อุตสาหกรรมน้ํามันปโตรเลียมและอุตสาหกรรมที่มีผลิตภาพแรงงานต่ําที่สุด คืออุตสาหกรรมไม
และผลิตภัณฑไม และสําหรับปจจัยสําคัญที่กําหนดผลิตภาพแรงงาน คือ เงินลงทุนเฉลี่ยตอแรงงาน
และสัดสวนแรงงานตามระดับการศึกษาตอจํานวนแรงงานทั้งหมดในอุตสาหกรรมซึ่งเปนปจจัยที่มี
อิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานในทิศทางเดียวกัน การศึกษานี้ช้ีใหเห็นวาอัตราคาจางจะเพิ่มขึ้นไดโดย
การยกระดับผลิตภาพแรงงานสูงขึ้น ซ่ึงจะตองมีสัดสวนกําลังคนในระดับอาชีวศึกษาขึ้นไปมากขึ้น
เพื่อใหสอดคลองกับเทคโนโลยีใหมๆ ที่ใชในอุตสาหกรรม 

 
จากการศึกษางานฉบับนี้จะเปนประโยชนในการศึกษาปจจัยที่กําหนดผลิตภาพแรงงานใน

ระดับมหภาคของสาขาอุตสาหกรรมของประเทศไทยวามีปจจัยใดบางที่มีอิทธิพลตอการกําหนดผลิต
ภาพเพื่อนํามาปรับใชในการศึกษาครั้งนี้ 

 
สุมาลี และคณะ (2543) ศึกษาโครงการดัชนีผลิตภาพแรงงาน โดยศึกษาวิเคราะหปจจัยที่

กําหนดผลิตภาพแรงงานโดยศึกษาทั้งในระดับมหภาคและระดับจุลภาค ผลการศึกษาในระดับมห
ภาค พบวา ดัชนีผลิตภาพแรงงานของทุกหมวดอุตสาหกรรมในป พ.ศ. 2515 - 2539 มีอัตราการ
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เพิ่มขึ้นเฉลี่ยรอยละ 4.69 ตอป และปจจัยที่กําหนดผลิตภาพแรงงานแสดงใหเห็นวา สัดสวนระหวาง
เงินลงทุนตอแรงงาน และสัดสวนของแรงงานที่สําเร็จการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นเปนปจจัยที่มี
อิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานของทุกสาขาอุตสาหกรรมในประเทศ สวนผลการศึกษาในระดับ
จุลภาคจากการสํารวจสถานประกอบการจํานวน 1,553 แหง พบวา ผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยมีคา
เทากับ 70.24 บาท/คน/ช่ัวโมง และปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานของสถานประกอบการ 
ไดแก จํานวนพนักงานลูกจางนอกฝายผลิตที่สําเร็จการศึกษาระดับอาชีวศึกษา อายุของสถาน
ประกอบการ จํานวนพนักงานลูกจางฝายผลิตที่เขารับการฝกอบรม และจํานวนพนักงานลูกจางฝาย
ผลิตที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ซ่ึงเปนปจจัยที่มีอิทธิพลคอนขางมากตอผลิตภาพแรงงาน 
และหากมีการกําหนดแนวทางในการยกระดับผลิตภาพแรงงานของอุตสาหกรรมตางๆ ภายใต
คาใชจายการดําเนินงานที่เทากันควรเลือกดําเนินการจากปจจัยดังกลาวขางตนกอน 

 
จากการศึกษางานฉบับนี้จะนํามาใชในการวิเคราะหตัวแปรที่ใชในการศึกษา ซ่ึงเปนปจจัย

ที่สําคัญตัวหนึ่งตอผลิตภาพแรงงานคือ อายุของสถานประกอบการ และเปนประโยชนตอการนําไป
ตั้งสมมติฐานในการศึกษาครั้งนี้ 

 
Oulton (1990 อางถึงใน สุมาลี, 2543) ศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอผลิตภาพแรงงานของ

สหราชอาณาจักรในอุตสาหกรรม 93 สาขา ในชวงป ค.ศ. 1971-1986 โดยตองการหาคําตอบวา 
“นอกจากการลงทุนใหมและการเลิกใชสินคาทุนเดิมแลว ยังมีปจจัยอ่ืนๆ หรือไมที่ชวยเพิ่มผลิตภาพ
แรงงาน” ทั้งนี้ปจจัยอ่ืนๆ ที่พิจารณา ไดแก 1) การรวมกลุมแรงงาน ซ่ึงเปนตัวแปรที่แสดงถึง
ความสัมพันธในองคกร ในที่นี้มีขอสันนิษฐาน 2 ประการ คือ ประการแรก ในบริษัทขนาดใหญ 
หากมีการรวมกลุมแรงงานหลายกลุม อาจมีขอขัดแยงระหวางกลุม การที่จะบรรลุขอตกลงรวมกันก็
จะเปนไปไดคอนขางยาก ซ่ึงสงผลเสียตอการพัฒนาผลิตภาพแรงงาน ประการที่สอง ในบริษัท
ขนาดใหญ แมวาจะมีการรวมกลุมแรงงานหลายๆ กลุม แตถาหากแตละกลุมเปนการรวมกลุม
ภายในฝายผลิตเดียวกัน เชน กลุมแรงงานฝายผลิต กลุมแรงงานฝายขาย รวมกันกําหนดขอตกลงทํา
ใหงานตางๆ ดําเนินไปไดดียิ่งขึ้น หากเปนเชนนี้ก็จะทําใหเปนการเพิ่มผลิตภาพแรงงานในแตละ
กลุม ซ่ึงจะสงผลใหการผลิตมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 2) การเกิดความถดถอยทางเศรษฐกิจ เปนสาเหตุ
ใหคนงานเกิดความวิตกกังวลถึงความมั่นคงในการทํางานซึ่งจะกระทบตอการพัฒนาประสิทธิภาพ
การผลิตของแรงงานและผูจัดการได 3) การเปลี่ยนแปลงการเนนการใชปจจัยทุน เนื่องจากการ
เปล่ียนแปลงของราคาปจจัยการผลิตชนิดอ่ืนๆ และ 4) การเปลี่ยนแปลงในราคาวัตถุดิบ ผล
การศึกษาพบวา 1) ยิ่งปริมาณการ Shock ทางเศรษฐกิจมากเทาใด การพัฒนาของการเจริญเติบโต
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ดานผลิตภาพแรงงานยิ่งมากขึ้นเทานั้น ทั้งนี้โดยไมคํานึงถึงอัตราคาจางโดยเปรียบเทียบ 2) ยิ่งการ
รวมกลุมแรงงานมีความเขมแข็งมากเพียงใด (ความเปนหนึ่งเดียวกัน) การพัฒนาการเจริญเติบโต
ของผลิตภาพแรงงานก็จะเพิ่มมากขึ้นเทานั้น 3) บริษัทขนาดใหญ มีผลิตภาพแรงงานสูงกวาบริษัท
ขนาดเล็ก 4) ราคาวัตถุดิบที่เพิ่มขึ้นนําไปสูการลดลงของอัตราการเจริญเติบโตของผลิตภาพแรงงาน 
5) การเจริญเติบโตของผลิตภาพแรงงานเปนผลกระทบที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี
สมัยใหมและการเลิกใชสินคาทุนเกา และ 6) ความยากงายในการปรับปรุงกระบวนการพัฒนาฝมือ
แรงงานเปนปจจัยสําคัญที่สุดในการเพิ่มอัตราการเจริญเติบโตของผลิตภาพแรงงาน 

 
จากการศึกษางานของ Oulton จะเปนประโยชนในการนําองคความรูเร่ืองการรวมกลุม

แรงงานยิ่งมีความเขมแข็งมากเพียงใด การพัฒนาการเจริญเติบโตของผลิตภาพแรงงานก็จะมีเพิ่ม
มากขึ้นเทานั้น โดยจะนําองคความรูนี้มาใชในการวิเคราะหตัวแปรเกี่ยวกับการรวมกลุมเปน
สหภาพแรงงาน ซ่ึงเปนปจจัยหนึ่งที่กําหนดผลิตภาพแรงงานและเปนประโยชนตอการนําไป
ตั้งสมมติฐานในการศึกษาครั้งนี้ 

 
Santipollavut (2002) ทําการศึกษาคุณภาพชีวิตและดัชนีผลิตภาพแรงงาน วิเคราะหปจจัยที่

มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตและผลิตภาพแรงงาน รวมทั้งวิเคราะหความสัมพันธระหวางผลิตภาพ
แรงงานและคุณภาพชีวิตทั้งในระดับมหภาคและระดับจุลภาค ในการศึกษาระดับมหภาคไดใช
ขอมูลอนุกรมเวลา (Time Series) ตั้งแตป ค.ศ. 1972 - 1996 ในขณะเดียวกันระดับจุลภาคไดใช
ขอมูลจากการสํารวจในชวงป ค.ศ. 1999 - 2000 ซ่ึงการสํารวจไดครอบคลุมอุตสาหกรรมสาขาการ
ผลิต 1,553 แหง โดยทําการสุมตัวอยางคนงานจํานวน 1,509 ตัวอยาง ผลการศึกษาพบวา ใน
ระดับมหภาคคนในประเทศไทยมีคุณภาพชีวิตอยู ในระดับปานกลาง  คุณภาพชีวิตกับ
ประชากรศาสตร สังคม เศรษฐกิจ สถาบันและสิ่งแวดลอมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตคอนขาง
นอย สวนดัชนีผลิตภาพแรงงานไดเพิ่มขึ้นตลอดชวงป ค.ศ. 1972 - 1996 อัตราสวนทุนตอแรงงานมี
ความสัมพันธกับผลิตภาพแรงงานในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญและสัดสวนคนงานที่มี
การศึกษาระดับประถมและมัธยมในระดับที่สูงขึ้นทําใหผลิตภาพแรงงานสูงขึ้น ในระดับจุลภาค
ผลิตภาพแรงงานของคนงานโดยเฉลี่ยมีคนละ 16,030 บาทตอเดือน สําหรับปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ผลิตภาพแรงงานมากที่สุดคืออายุการดําเนินงานของสถานประกอบการ และความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตและผลิตภาพแรงงานของคนงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
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จากการศึกษางานฉบับนี้ทําใหทราบถึงแนวคิดทฤษฎีและตัวแปรที่ใชในการศึกษา ซ่ึงจะ
เปนประโยชนตอการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานคือ อายุการดําเนินงานของ
สถานประกอบการ 

 
สุมาลี และคณะ (2547) ไดศึกษาวิจัยผลิตภาพแรงงาน ความสัมพันธระหวางคาจางที่

แทจริงและอัตราคาจาง และการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีสมัยใหม โดยมีวัตถุประสงคคือ 1) เพื่อ
ศึกษาการเปลี่ยนแปลงของผลิตภาพแรงงานในชวงกอนและหลังวิกฤตเศรษฐกิจในแตละสาขาการ
ผลิต 2) เพื่อศึกษาระดับและแนวโนมของผลิตภาพแรงงานของประเทศไทยเปรียบเทียบกับประเทศ
อ่ืน 3) เพื่อจัดทําเครื่องชี้วัดทางดานผลิตภาพแรงงานที่ใชในการติดตาม ประเมินผล และ 4) เพื่อ
ศึกษาความสัมพันธระหวางผลิตภาพแรงงาน คาจางที่แทจริงและระดับการศึกษาของแรงงาน ใน
การวิจัยนี้ไดศึกษาในระดับมหภาคโดยใชขอมูลทุติยภูมิแบบอนุกรมเวลา (Time series) การศึกษา
การเปลี่ยนแปลงของผลิตภาพแรงงานในชวงกอนและหลังวิกฤตเศรษฐกิจในแตละสาขาการผลิต
และการศึกษาระดับแนวโนมผลิตภาพแรงงานของประเทศไทยเปรียบเทียบกับประเทศอื่น 
วิเคราะหโดยใชฟงกชันการผลิตแบบ Double Natural Logarithmic Model) ดวยเทคนิคการ
วิเคราะหสมการถดถอยเชิงซอน (Multiple Regression Analysis) สวนการวิเคราะหแนวโนมการ
เปล่ียนแปลงผลิตภาพแรงงานไดเปรียบเทียบพยากรณ 2 ลักษณะ คือ (1) การประมาณคาโดยอาศัย
คาอัตราการเปลี่ยนแปลงโดยเฉลี่ย และ (2) การประมาณคาสัมประสิทธิ์ตามแบบจําลองแนวโนม
การเปลี่ยนแปลงตามระยะเวลา 

 
ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมของประเทศ ผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยของแรงงาน (APL) มี

แนวโนมเพิ่มขึ้นจาก 100,898 บาท/คน/ป ในชวงป พ.ศ. 2530-2539 เพิ่มขึ้นเปน 128,593 บาท/คน/
ป ในชวงป พ.ศ. 2540-2545 และผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงาน (MPL) มีแนวโนมเพิ่มขึ้นและมี
ระดับที่สูงกวาผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยของแรงงาน (APL) ถึงแมวาในภาพรวม ผลิตภาพแรงงานไทย
มีแนวโนมสูงขึ้นแตในบางสาขาการผลิตกลับพบวาผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงาน (MPL) เปนลบ 
ไดแก สาขาเหมืองแรและยอยหิน การคาสงและการคาปลีก และการบริหารราชการแผนดินและการ
ปองกันประเทศ ผลการพยากรณผลิตภาพแรงงานพบวา ผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยของแรงงาน (APL) 
และ ผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงาน (MPL) จะลดลงโดยตลอดและเมื่อเปรียบเทียบกับประเทศคูคา
ที่สําคัญพบวา ผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยของแรงงาน (APL) ของไทยยังต่ํากวาประเทศคูคา คือ ประเทศ
สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี สหรัฐอเมริกา ประเทศสาธารณรัฐเกาหลีและมาเลเซีย แตประเทศไทย
มีผลิตภาพแรงงานสูงกวาประเทศจีนและเวียดนาม 
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สวนการวิเคราะหปจจัยท่ีกําหนดผลิตภาพแรงงานไดใชวิธีวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) 
ผลการศึกษาพบวา จํานวนเงินลงทุนในประเทศ และอัตราการเรียนตอช้ันมัธยมศึกษาปที่1 มี
ความสัมพันธเชิงเหตุผลกับผลิตภาพแรงงานของประเทศไทยในทิศทางเดียวกัน แตภาวะสุขภาพ
อนามัยของประชาชนซึ่งบงชี้ดวยอัตราการขาดสารอาหารของเด็กอายุต่ํากวา 5 ป มีความสัมพันธใน
ทิศทางตรงขามกับผลิตภาพแรงงาน ในการศึกษาครั้งนี้มีขอจํากัด คือ การวัดผลิตภาพแรงงานจาก
ขอมูลรายไตรมาสของผลิตภัณฑมวลรวมภายในประเทศเบื้องตนที่สอดคลองกับขอมูลจํานวนผูมี
งานทํา อาจจะขาดความชัดเจนแตก็ไมมีขอมูลจํานวนชั่วโมงการทํางาน (man-hour) ที่สอดคลองกับ
ชวงเวลาที่ทําการศึกษา หากพิจารณาจากจํานวนชั่วโมงการทํางานจะสะทอนถึงการวัดผลิตภาพ
แรงงานไดถูกตองชัดเจนยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังมีอีกหลายปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานแต
ไมไดนําเขามารวมไวในสมการ คือ ตัวแปรเชิงคุณภาพ ไดแก ความสัมพันธระหวางนายจางและ
ลูกจาง ความพอใจในการไดรับการบริการและคุณภาพของการศึกษา เปนตน 

 
งานวิจัยฉบับนี้ไดเสนอแนะถึงการวิเคราะหปจจัยเชิงคุณภาพที่มีผลตอผลิตภาพแรงงาน ซ่ึง

เปนประเด็นที่เกี่ยวของกับงานวิจัยที่กําลังจะทําการศึกษา 
 
ณัฐพัชร (2548) ไดศึกษาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมไทยกับการเพิ่มผลผลิต 

(Productivity)โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสํารวจและจัดทําตัวช้ีวัดการเพิ่มผลผลิต โดยทําการสํารวจ
กลุมอุตสาหกรรมการผลิตที่เปนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ประกอบดวย อุตสาหกรรม
ผลิตเสื้อผาเครื่องแตงกาย อุตสาหกรรมรองเทาและเครื่องหนังและอุตสาหกรรมชิ้นสวนรถยนต 
และภาคธุรกิจการคาและบริการ ประกอบดวย ธุรกิจทองเที่ยว (กิจการโรงแรม) ธุรกิจคาสง และ
ธุรกิจคาปลีก รวมทั้งส้ิน 511 ตัวอยางสถานประกอบการโดยขอมูลท่ีใชในการคํานวณดัชนี คือ 
ขอมูลจากงบการเงินในป พ.ศ. 2543 - 2544 โดยตัวช้ีวัดการเพิ่มผลผลิตที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปน
กลุมตัวช้ีวัดที่อาศัยแนวคิดการเพิ่มผลผลิตเชิงมูลคาเพิ่ม (Value Added Productivity Indicator) 
ประกอบดวย การเพิ่มผลผลิตหลักจํานวนทั้งสิ้น 7 ตัวช้ีวัด คือ การวัดประสิทธิภาพการผลิตรวม 
(Total Factor Productivity: TFP) ผลิตภาพแรงงาน ผลิตภาพทุน ผลิตภาพคาจางแรงงาน มูลคาเพิ่ม
ตอยอดขายรวม ยอดขายรวมตอพนักงาน คาใชจายดานพนักงานตอยอดขายรวม 

 
ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมอุตสาหกรรมการผลิตที่เปนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

ยอม ไทยในป พ.ศ. 2544 มีระดับประสิทธิภาพการผลิตรวม (TFP) อยูในระดับคงที่เมื่อเทียบกับป 
พ.ศ. 2543 ผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้นรอยละ 0.95 เมื่อเทียบกับป พ.ศ. 2543 ผลิตภาพทุนลดลงเมื่อ
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เทียบกับป พ.ศ. 2543 ในขณะที่ผลิตภาพคาจางแรงงาน สาเหตุที่ผลิตภาพคาจางแรงงานลดลง
เนื่องจากการหดตัวอยางรุนแรงในภาคการคาและบริการ สวนยอดขายรวมตอพนักงาน แสดงให
เห็นถึงประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานแตละคน ลักษณะเดียวกับตัวช้ีวัดผลิตภาพแรงงาน แต
เปนการวัดในเชิงมูลคาที่ตองการแสดงใหเห็นวาพนักงาน 1 คน สามารถสรางยอดขายใหกิจการคิด
เปนมูลคาเทาใด สําหรับสัดสวนยอดขายรวมตอพนักงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมใน
ป พ.ศ. 2544 มีมูลคาเพิ่มขึ้น  สัดสวนคาใชจายดานพนักงานขายตอยอดขายรวมลดลงเมื่อเทียบกับป 
พ.ศ. 2543 หากพิจารณาสัดสวนยอดขายรวมตอพนักงาน และผลิตภาพแรงงาน จะเห็นไดวา 
สัดสวนทั้งสองปรับตัวเพิ่มขึ้นในป พ.ศ. 2544 เทียบกับป พ.ศ. 2543 แสดงใหเห็นวาแรงงานใน
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีผลิตภาพสูงขึ้น สามารถสรางรายไดใหแกกิจการมากขึ้น 
ในขณะที่ผลตอบแทนของพนักงานเมื่อคิดเปนสัดสวนกับยอดขายกลับลดลง ปรากฏการณดังกลาว
อาจสะทอนใหเห็นวาผูประกอบการตอบแทนพนักงานต่ํากวาที่ควรจะเปน 

 
หากพิจารณาในระดับอุตสาหกรรมการเพิ่มผลผลิตอุตสาหกรรมเครื่องนุงหมและเสื้อผา

สําเร็จรูปขนาดกลางและขนาดยอม ในป พ.ศ. 2544 มีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางถดถอยลง จาก
ตัวช้ีวัดประสิทธิภาพการผลิตรวม (TFP) และผลิตภาพทุนที่ปรับตัวลดลง แตผลิตภาพแรงงาน
ปรับตัวสูงขึ้น แสดงใหเห็นวา แรงงานในอุตสาหกรรมเครื่องนุงหมและเสื้อผาสําเร็จรูปมี
ประสิทธิภาพในการทํางานมากขึ้น ตัวช้ีวัดผลิตภาพแรงงานอีกตัวหนึ่งที่มักใชเปนเครื่องมือวัด
ควบคูไปกับผลิตภาพแรงงาน คือยอดขายรวมตอพนักงาน ซ่ึงตัวช้ีวัดทั้งสองมีการเคลื่อนไหวไปใน
ทิศทาง สวนอุตสาหกรรมรองเทาและเครื่องหนังในป พ.ศ. 2544 มีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่
ดีขึ้น ตัวช้ีวัดประสิทธิภาพการผลิตรวม (TFP) ผลิตภาพทุนและผลิตภาพแรงงานปรับตัวเพิ่มขึ้น 
แสดงใหเห็นวา แรงงานในอุตสาหกรรมรองเทาและเครื่องหนังมีประสิทธิภาพในการทํางานมาก
ขึ้น และอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต มีประสิทธิภาพการผลิตรวม (TFP) อยูในระดับคงที่
เนื่องจากผลิตภาพทุนลดลงเล็กนอย ในขณะที่ผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้นเล็กนอย การที่ผลิตภาพ
แรงงานเพิ่มขึ้นสวนหนึ่งเนื่องจากยอดขายรวมตอพนักงาน ในป พ.ศ. 2544 เพิ่มขึ้น สวนผลิตภาพ
ทุนปรับตัวลดลง เนื่องจาก มีการลงทุนเพิ่มทั้งในดานสินทรัพยหมุนเวียนและสินทรัพยถาวร การ
ลงทุนเพิ่มดังกลาวยังไมสามารถนํามาสรางมูลคาเพิ่มใหกิจการไดอยางเต็มประสิทธิภาพ ทําใหผลิต
ภาพทุนลดลง 
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จากการศึกษางานฉบับนี้ทําใหทราบวา ยังมีตัวช้ีวัดผลิตภาพแรงงานอีก คือสัดสวนยอดขาย
รวมตอจํานวนพนักงาน ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานแตละคนได
เชนเดียวกับผลิตภาพแรงงาน 

 
2. งานวิจัยท่ีเก่ียวกับการจัดการแรงงานสัมพันธ
 

กรมแรงงาน กระทรวงมหาดไทย (2533) ศึกษาวิจัยผลกระทบของการเกิดปญหาแรงงาน
สัมพันธตอการพัฒนาสถานประกอบการธุรกิจเอกชน โดยทําการสัมภาษณฝายจัดการและฝาย
ลูกจาง เพื่อทราบสาเหตุที่ทําใหเกิดปญหาแรงงานสัมพันธและผลกระทบของปญหาที่เกิดขึ้น 
ผลการวิจัยพบวา 1) การเกิดปญหาแรงงานสัมพันธไมไดขึ้นอยูกับสัดสวนของผูบริหารที่เปนคน
ไทยแตอยางใด 2) สถานประกอบการที่ไมมีหนวยงานที่ทําหนาที่บริหารบุคคล หรือผูบริหารเปน
ผูดําเนินการเองทั้งหมด บางครั้งการบริหารเปนไปโดยขาดหลักการวิชาการ เชน สายการบังคับ
บัญชาไมชัดเจน การรับสมัคร การพิจารณาเงินเดือน ความดีความชอบ และการลงโทษ เปนไปตาม
ความพอใจของผูบริหาร ทําใหลูกจางรูสึกวาตนไมไดรับความเปนธรรม จึงกอใหเกิดปญหาความ
ขัดแยงระหวางฝายบริหารและลูกจางได และ 3) สถานประกอบการสวนใหญจัดใหมีสภาพการ
ทํางานที่ถูกตอง จัดใหมีสภาพการจางที่เหมาะสม การจายคาลวงเวลาในวันหยุดตามที่กฎหมาย
กําหนดและจัดสวัสดิการที่ดีใหแกลูกจาง เปนการปองกันไมใหเกิดปญหาแรงงานสัมพันธ 
นอกจากนี้ การศึกษาสภาพขอเท็จจริงในสถานประกอบการจากการสัมภาษณนายจาง พบวา สาเหตุ
ที่ทําใหเกิดปญหาแรงงานสัมพันธ คือสาเหตุที่เกิดจากตัวลูกจางเอง การขาดความสัมพันธที่ดีตอกัน 
และการดําเนินกิจการที่ไมดีเทาที่ควร นอกจากนี้ ผูบริหารเชื่อวา การพบปะปรึกษาหารือแบบทวิ
ภาคีจะชวยปองกันไมใหเกิดปญหาแรงงานสัมพันธ ในทัศนะของนายจาง องคกรลูกจางเชน
สหภาพแรงงานมีสวนชวยในการพัฒนาสถานประกอบการไดโดยไมควรมีการเรียกรองสวัสดิการ
เพิ่ม และควรสื่อประสานใหนายจางและลูกจางมีความเขาใจอันดีตอกัน การเสริมสรางระบบ
แรงงานสัมพันธที่ดี จะชวยในการพัฒนาสถานประกอบการอยางยิ่ง โดยนายจางตองมีบทบาทใน
การกระจายอํานาจในการตัดสินใจสูระดับลางใหมากขึ้น การกําหนดนโยบายการบริหารที่ชัดเจน 
เปดโอกาสใหลูกจางแสดงความคิดเห็น ดูแลทุกขสุขของลูกจางและสงเสริมลูกจางเขารับการ
ฝกอบรมเพิ่มความรู สวนฝายลูกจางควรใหความรวมมือและรับผิดชอบในหนาที่ของตนเอง เมื่อมี
ปญหาควรปรึกษากับนายจาง ชวยกันแกปญหาอยางจริงจัง 
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Hasegawa (1996) ไดศึกษาความรวมมือระหวางฝายแรงงานและฝายจัดการ และบทบาท
ของผูบริหารระดับสูงในบริษัทเรนโก จํากัด โดยกําหนดถึงความสัมพันธระหวางฝายแรงงานกับ
ฝายจัดการ คือ ฝายจัดการและฝายแรงงานซึ่งมีตัวแทนคือสหภาพแรงงานจะปฏิบัติการเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงคของแตละฝายและผลิตภาพจะเปนตัวการที่มีผลตอความสัมพันธของสองฝายซึ่งทําให
วัตถุประสงคของทั้งสองฝายประสบความสําเร็จยาก และความสําเร็จของการจัดการความสัมพันธ
จึงขึ้นอยูกับความเขาใจกันของผูบริหารระดับสูง คนงานและสหภาพแรงงาน  การศึกษานี้จะ
พิจารณาหลักการพื้นฐาน 2 ประการ คือ กลยุทธหรือนโยบายในการจัดการความสัมพันธและการ
จัดการทรัพยากรมนุษย  ผลการศึกษาพบวา ระบบการจัดการแรงงานสัมพันธในประเทศญี่ปุน มี
การพิจารณา 2 ประเด็น คือ 1) เร่ืองการจางงานระยะยาว (การจางงานเริ่มจางตั้งแตพนักงานจบ
การศึกษาจนกระทั่งเกษียณอายุ) และ 2) ระบบการเลื่อนขั้นตามระดับอาวุโส (คาจางและการเลื่อน
ขั้นขึ้นอยูกับอายุและอายุการทํางานของพนักงาน) ผูบริหารระดับสูงและผูนําสหภาพแรงงานมี
บทบาทตอการเปลี่ยนแปลงระบบการจัดการแรงงานสัมพันธ กลาวคือการจางงานจะไมจาง
จนกระทั่งเกษียณอายุ การรับสมัครพนักงานใหมเกิดขึ้นในชวงกลางของอาชีพการทํางาน และการ
จางงานเปนแบบชั่วคราว สวนการเลื่อนขั้นมีการเปลี่ยนแปลงโดยพิจารณาจากผลงานและระดับ
ความสามารถของคนงานแตละคน สวนผลการศึกษาในบริษัทเรนโก พบวาฝายแรงงานมีการ
รวมกลุมของคนงานเปนสหภาพแรงงานทําใหเกิดการประทวงเพื่อเรียกรองใหจายคาจางเพิ่มขึ้น
และจายโบนัสปลายป ในป ค.ศ. 1953 และผูนําสหภาพแรงงานมีแนวคิดที่ไมตองการเจรจา
ประนีประนอมกับฝายจัดการจึงนําไปสูการแยกตัวออกของแรงงานบางสวนไปจัดตั้งสหภาพ
แรงงานกลุมใหม สวนฝายจัดการมีระบบการจัดการองคกรและการผลิตที่ไมมีมาตรฐาน ทําให
คนงานเกิดความเสื่อมศรัทธาในตัวผูบริหารและระบบการบริหารงานทั้งหมด ในป ค.ศ. 1966 
Japan Productivity Center (JPC) ไดแนะนําใหบริษัทปรับปรุงระบบการจัดการแรงงานสัมพันธ
ใหมทั้งหมด โดยการบริหารจัดการใหเนนถึงคุณภาพและมาตรฐานของกําลังคน การปรับปรุง
สถานที่ในการทํางานใหดีขึ้น มีการวางแผนการผลิต ซ่ึงการวางแผนควรดําเนินการจากฝายจัดการที่
มีมาตรฐาน มีความเปนระเบียบ ผูบริหารควรไดรับความเห็นชอบจากฝายแรงงาน และยกเลิกระบบ
ชนชั้นภายในองคกรเพื่อใหพนักงานทุกคนมีสิทธิเทาเทียมกัน นอกจากนี้ JPC ยังเขามามีสวนรวม
ในการจัดสัมมนาใหแกพนักงานบริษัทเรนโกเพื่อใหคนงานตระหนักถึงการปรับปรุงผลิตภาพและ
แนะนําระบบการทํางานใหมๆ ใหแกคนงาน ทําใหบริษัทสามารถพัฒนาและเพิ่มผลผลิตไดในที่สุด 

 
 ในเรื่องการผลิตและความสัมพันธที่ดีของฝายแรงงานกับฝายจัดการ โดยคนงานควรอยูบน
พื้นฐานของความสัมพันธที่ดีตอกัน สหภาพแรงงานควรมีการเจรจาตอรองบนพื้นฐานของความ
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ปรองดองและความรวมมือกับฝายจัดการ ซ่ึงทั้งสองฝายควรเคารพบทบาทหนาที่ของแตละฝาย 
พยายามเขาใจซึ่งกันและกันและมีการสื่อสารกันอยางใกลชิด ซ่ึงการสื่อสารเปนสิ่งสําคัญในการ
สรางความเขาใจและความเชื่อมั่นตอกัน  ธุรกิจจําเปนตองเพิ่มผลิตภาพใหสูงขึ้นเพื่อเพิ่ม
ความสามารถในการแขงขัน ถาธุรกิจมีผลิตภาพแรงงานที่สูงขึ้นแลว การเพิ่มคาจาง การจายโบนัส 
และสวัสดิการก็สามารถทําได ตอมาในป ค.ศ. 1989 บริษัทเรนโกมีการลงทุนในประเทศตางๆ ใน
ภูมิภาคอาเซียนทําใหบริษัทประสบปญหาการจัดการแรงงานสัมพันธระหวางประเทศ เนื่องดวยพื้น
ฐานความรูในเกี่ยวกับสังคม การเมืองและเศรษฐกิจที่แตกตางกันทําใหเกิดปญหาการจัดการ
แรงงานสัมพันธ 3 ประเด็น คือ 1) การสรางความสัมพันธระหวางฝายแรงงานกับฝายจัดการที่ดีมี
ความยุงยากและสลับซับซอนทําใหอัตราการหมุนเวียนของแรงงานสูงมาก 2) คนงานขาดความ
กระตือรือรนและความมีสวนรวมในการเพิ่มผลิตภาพและการบริหารงาน และ 3) ผูบริหารระดับสูง
สวนใหญอยูนอกพื้นที่สถานประกอบการทําใหขาดความใกลชิดกับพนักงานระดับลางซึ่งเปนการ
ยากทําใหทั้งสองฝายสรางความไววางใจและความเชื่อมั่นระหวางกันยาก 
 

แบบจําลองที่ใชในการวิจัย 
 

จากการตรวจสอบแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของในหัวขอที่ผานมา เพื่อตอบ
วัตถุประสงคที่ 1 ไดศึกษาในเชิงพรรณนาเพื่ออธิบายถึงการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหาร
สูงสุดและผลิตภาพแรงงานในชวงกอนและหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มา
จากการจาง อีกทั้งสามารถนํามาสรางแบบจําลองในการวิจัยสําหรับการวิเคราะหอิทธิพลของการ
จัดการแรงงานสัมพันธที่มีตอผลิตภาพแรงงานของรัฐวิสาหกิจในประเทศไทยเพื่อตอบ
วัตถุประสงคขอที่ 2 ไดดังนี้ 

 
MPLi = f (SKi , MNi , ENi , LRi ,UNi , STi , SRi , Di) 
 

MPLi = b0 + b1 SKi + b2 MNi + b3 ENi + b4 LRi + b 5 UNi + b 6 STi + b 7 SRi + b 8 Di  + μi

โดยที่ MPLi = ผลิตภาพแรงงาน 
SKi = ตัวช้ีวัดความคิดเห็นที่พนักงานมีตอการบริหารของผูบริหารสูงสุดในดาน

การพัฒนาทักษะของแรงงาน 
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MNi = ตัวช้ีวัดความคิดเห็นที่พนักงานมีตอการบริหารของผูบริหารสูงสุดในดาน
การบริหารจัดการ 

ENi = ตัวช้ีวัดความคิดเห็นที่พนักงานมีตอการบริหารของผูบริหารสูงสุดในดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน 

LRi = ตัวช้ีวัดความคิดเห็นที่พนักงานมีตอการบริหารของผูบริหารสูงสุดในดาน
การจัดการแรงงานสัมพันธ 

UNi = การรวมกลุมของแรงงานรัฐวิสาหกิจ 
STi = อายุของรัฐวิสาหกิจ 
SRi = อัตราการออกของแรงงาน 
Di = ตัวแปรหุน 
b0 = คาคงที่ 
b1 , b2 ,…, b8 = คาสัมประสิทธิ์ 

μi = คาความคลาดเคลื่อน 
ii  = รัฐวิสาหกิจที่ 1,2,3,...,i 

 
สมมติฐานในการวิจัย 

 
สมมติฐานที่ใชในการวิจัยอิทธิพลของการจัดการแรงงานสัมพันธที่มีตอผลิตภาพแรงงาน 

มีดังนี้ 
 
1. ตัวช้ีวัดความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการบริหารของผูบริหารสูงสุดในดานทักษะ

ของแรงงาน (SKi) คาดวาจะมีความสัมพันธกับผลิตภาพแรงงาน (MPLi) ในทิศทางเดียวกัน 
กลาวคือ หากมีการจัดหาเทคนิคใหมๆ เพื่อมาใชในการปรับปรุงการผลิต การฝกอบรมแกแรงงาน
อยางตอเนื่องและการมีแรงงานที่สามารถใชเครื่องจักอุปกรณไดอยางมีประสิทธิภาพจะชวย
เสริมสรางใหผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้น หรือคาดวา b1> 0 
 

2. ตัวช้ีวัดความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการบริหารของผูบริหารสูงสุดในดานการ
บริหารจัดการ (MNi) คาดวาจะมีความสัมพันธกับผลิตภาพแรงงาน (MPLi) ในทิศทางเดียวกัน 
กลาวคือ การวางแผนในการผลิต การควบคุมติดตามตรวจสอบและประเมินผลการทํางานและการ
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จัดสรรบุคคลใหสอดคลองกับงาน จะทําใหคนงานเกิดความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน ซ่ึงนําไปสูการ
เพิ่มผลิตภาพแรงงาน หรือคาดวา b2> 0 
 

3. ตัวช้ีวัดความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการบริหารของผูบริหารสูงสุดในดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน (ENi) คาดวาจะมีความสัมพันธกับผลิตภาพแรงงาน (MPLi) ในทศิทาง
เดียวกัน กลาวคือ การทํางานอยางปลอดภัยโดยมีสภาพแวดลอมที่ดี มีเครื่องจักรและอุปกรณที่
เหมาะสมทําใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางานสูงกวาสภาพการทํางานที่เปนอันตราย 
เมื่อพนักงานรูสึกวาทํางานอยางปลอดภัย ความวิตกกังวลก็หมดไป สามารถทํางานไดอยางเต็มที่ 
และมีผลผลิตที่เพิ่มขึ้นอันสงผลใหผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้น หรือคาดวา b3> 0 
 

4. ตัวช้ีวัดความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการบริหารของผูบริหารสูงสุดในดานการ
จัดการแรงงานสัมพันธ (LRi) คาดวาจะมีความสัมพันธกับผลิตภาพแรงงาน (MPLi) ในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือ หากสถานประกอบการมีการจัดการแรงงานสัมพันธที่ดี เชน การแลกเปลี่ยน
ขาวสารระหวางนายจางและลูกจาง การปรึกษาหารือรวมกัน การจัดตั้งคณะกรรมการรวม การมี
สวนรวมของลูกจาง ยอมสงผลใหความสัมพันธระหวางนายจางลูกจางดีขึ้น ลดขอขัดแยงระหวาง
กัน ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ผลักดันใหเกิดความกระตือรือรนและนําผลิตภาพที่คนงานมี
อยูออกมาใชอันสงผลใหผลิตภาพแรงงานสูงขึ้น หรือคาดวา b4> 0 
 

5. การรวมกลุมของแรงงานรัฐวิสาหกิจ (UNi) คาดวาจะมีความสัมพันธกับผลิตภาพ
แรงงาน (MPLi) ในทิศทาง 2 ทิศทาง คือ ทิศทางแรกคาดวาเปนไปในทิศทางบวก กลาวคือ การเปน
ส่ือกลางรวบรวมขอคิดเห็น ปญหาและความตองการของพนักงานเสนอตอฝายนายจางไดรับรู เมื่อ
นายจางรับรูและดําเนินการปรับปรุง แกไขปญหา ทําใหพนักงานมีกําลังใจในการทํางานมากขึ้นอัน
สงผลใหผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้น หรือคาดวา b5> 0 ในทิศทางที่สอง คาดวาเปนไปในทิศทางลบ 
กลาวคือ การจํากัดความสามารถของฝายนายจางมิใหนําเทคโนโลยีใหมๆ เนื่องจากเกรงวาจะมีการ
ปลดคนงานสวนหนึ่งออก อาจทําใหมีการจางงานมากเกินความจําเปนอันสงผลใหผลผลิตและผลิต
ภาพแรงงานลดลงได หรือคาดวา b5< 0 
 

6. อายุของรัฐวิสาหกิจ (STi) คาดวาจะมีความสัมพันธกับผลิตภาพแรงงาน (MPLi) ใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ สถานประกอบการที่ดําเนินกิจการมาเปนเวลานานจะทําใหพนักงานมี
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ประสบการณในเรื่องการบริหาร และการจัดการองคกรที่เปนระบบ ซ่ึงเปนผลดีตอการจัดการใน
ดานตางๆ ซ่ึงจะทําใหมีผลผลิตที่เพิ่มขึ้นอันสงผลใหผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้น หรือคาดวา b6> 0 
 

7. อัตราการออกของแรงงาน (SRi) คาดวาจะมีความสัมพันธกับผลิตภาพแรงงาน (MPLi) 
ในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ การที่พนักงานลาออกนอยลงจะเพิ่มแรงจูงใจของพนักงานใหมีการ
พัฒนาความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง  ซ่ึงนั่นก็คืออายุการทํางานของพนักงานจะยาวนานขึ้น 
ประสบการณทํางานมากขึ้น อันจะสงผลใหผลิตภาพของแรงงานเพิ่มขึ้น หรือคาดวา b7< 0 
 

ทั้งนี้ เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้นเกี่ยวกับการวัดตัวแปรที่ใชในการวิจัย ใน
สวนของบทที่ 3 จะแสดงรายละเอียดวิธีการวิจัยอันจะนําไปสูการวิเคราะหเชิงปริมาณที่มีความ
เหมาะสมในลําดับตอไป 



บทท่ี 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

 การวิจัยบทบาทของผูบริหารในการจัดการแรงงานสัมพันธที่มีตอผลิตภาพแรงงานของ
รัฐวิสาหกิจในประเทศไทยในครั้งนี้ ดวยขอจํากัดในการจัดเก็บขอมูลและระยะเวลาในการทําวิจัย 
จึงมุงทําการวิจัยในเชิงภาพรวมของรัฐวิสาหกิจทั้งหมดมากกวาที่จะทําการศึกษาในลักษณะราย
รัฐวิสาหกิจ ซ่ึงในสวนของบทที่ 3 วิธีการวิจัยนี้ จะไดกลาวถึง ลักษณะของขอมูล และวิธีการ
วิเคราะหเพื่อใหเห็นถึงภาพและแนวทางสําหรับการวิจัยที่ชัดเจน ดังนี้ 
 

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งขอมูลทุติยภูมิภูมิและขอมูลปฐมภูมิ ดังนี้ 

1. การเก็บรวบรวมขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการรวบรวมขอมูลตั้งแตป พ.ศ. 
2540-2546 โดยขอมูลที่ใชในการวิจัยมีดังนี้ จํานวนพนักงานรัฐวิสาหกิจ งบการเงินของรัฐวิสาหกิจ 
และจํานวนสมาชิกสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ จํานวนพนักงานที่ออกจากงาน และป พ.ศ. ที่มีการ
กอตั้งรัฐวิสาหกิจ ขอมูลดังกลาวเก็บรวบรวมไดจากหนวยงานตางๆ เชน สํานักคณะกรรมนโยบาย
รัฐวิสาหกิจ กระทรวงการคลังและกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน และ
รัฐวิสาหกิจแตละแหง นอกจากนี้ยังไดรวบรวมขอมูลจากเอกสารรายงานการศึกษาและบทความ
ทางวิชาการตางๆ 

 
2. การเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดใชแบบสอบถามโดยการสัมภาษณ 

ซ่ึงรวบรวมขอมูลไดจากกลุมตัวอยาง คือ พนักงานรัฐวิสาหกิจ เพื่อเก็บขอมูลเกี่ยวกับทิศทางและ
ระดับคะแนนของความคิดเห็นที่พนักงานที่มีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดานตางๆ 
รวม 4 ดานไดแกดานการพัฒนาทักษะแรงงาน ดานการบริหารจัดการ ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานและดานการจัดการแรงงานสัมพันธ สําหรับการสุมตัวอยางพนักงานรัฐวิสาหกิจมีวิธีการสุม
ตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิของตัวอยาง (Stratified Sampling) ตามสาขาการผลิตซ่ึงจําแนกไดเปน 9 
สาขาดังนี้ 1) สาขาพลังงาน 2) สาขาขนสง 3) สาขาสื่อสาร 4) สาขาสาธารณูปการ 5) สาขา
อุตสาหกรรม 6) สาขาพาณิชยและการบริการ 7) สาขาเกษตรและทรัพยากรธรรมชาติ 8) สาขา
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สังคมและเทคโนโลยี และ 9) สาขาสถาบันการเงิน สวนขนาดตัวอยางที่ใชในการวิจัยมีจํานวน 180 
ตัวอยาง และรายละเอียดของจํานวนตัวอยางของแตละรัฐวิสาหกิจที่ใชในการวิจัยสามารถแสดงได
ดังตารางที่ 3.1 ทั้งนี้ขอมูลดังกลาวนี้ไดรับความอนุเคราะหจากโครงการแนวทางการบริหารแรงงาน
สัมพันธในรัฐวิสาหกิจโดยผูบริหารสูงสุดมาจากการจาง 

 
ตารางที่ 3.1  จํานวนตัวอยางของพนักงานรัฐวิสาหกิจ จําแนกตามรัฐวิสาหกิจ 

(หนวย: คน) 
สาขา/รัฐวิสาหกิจ จํานวนพนักงาน (รอยละ) จํานวนตัวอยาง (รอยละ) 

สาขาพลังงาน 65,961 (26.99) 43 (23.89) 
1. การไฟฟาสวนภูมิภาค 27,060 (11.07) 14 (7.78) 
2. การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 26,038 (10.65) 14 (7.78) 
3. การไฟฟานครหลวง 9,773 (4.01) 11 (6.11) 
4. บริษัท ปตท.จํากัด (มหาชน) 3,090 (1.26) 4 (2.22) 
สาขาขนสง 81,978 (33.53) 49 (27.22) 
1. บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 26,024 (10.65) 12 (6.67) 
2. องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ 18,675 (7.64) 10 (5.56) 
3. การรถไฟแหงประเทศไทย 18,759 (7.67) 8 (4.44) 
4. การทาเรือแหงประเทศไทย 3,850 (1.58) 5 (2.78) 
5. บริษัท ขนสง จํากัด  3,678 (1.51) 4 (2.22) 
6. บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 2,840 (1.16) 3 (1.67) 
7. บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย 2,641 (1.08) 3 (1.67) 
8. การทางพิเศษแหงประเทศไทย 3,308 (1.35) 2 (1.11) 
9. องคการรับสงสินคาและพัสดุภัณฑ 1,925 (0.79) 1 (0.56) 
10.สถาบันการบินพลเรือน 275 (0.11) 1 (0.56) 
สาขาสื่อสาร 27,745 (11.35) 19 (10.56) 
1. บริษัท ทศท คอรปอรเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 20,625 (8.44) 11 (6.11) 
2. บริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) 6,037 (2.47) 7 (3.89) 
3. บริษัท อสมท จํากัด (มหาชน) 1,083 (0.44) 1 (0.56) 
สาขาสาธารณูปการ 12,191 (4.99) 13 (7.22) 
1. การประปาสวนภูมิภาค 5,686 (2.33) 6 (3.33) 
2. การประปานครหลวง 4,571 (1.87) 5 (2.78) 
3. การเคหะแหงชาติ 1,934 (0.79) 2 (1.11) 
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ตารางที่ 3.1  (ตอ)     
    (หนวย: คน) 

สาขา/รัฐวิสาหกิจ จํานวนพนักงาน (รอยละ) จํานวนตัวอยาง (รอยละ) 

สาขาอุตสาหกรรม 7,455 (3.05) 12 (6.67) 
1. โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง  5,650 (2.31) 5 (2.78) 
2. บริษัท ไมอัดไทย จํากัด 766 (0.31) 3 (1.67) 
3. การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 615 (0.25) 2 (1.11) 
4. องคการแบตเตอรรี่ 213 (0.09) 1 (0.56) 
5. องคการสุรา กรมสรรพสามิต 211 (0.09) 1 (0.56) 
สาขาพาณิชยและการบริการ 1,836 (0.75) 7 (3.89) 
1. การทองเที่ยวแหงประเทศไทย 928 (0.38) 4 (2.22) 
2. สํานักงานสลากกินแบงรัฐบาล  908 (0.37) 3 (1.67) 
สาขาเกษตรและทรัพยากรธรรมชาติ 3,016 (1.46) 6 (3.33) 
1. องคการอุตสาหกรรมปาไม 1,889 (0.77) 2 (1.11) 
2. องคการสงเสริมกิจการโคนมแหงประเทศ
ไทย 

1,127 (0.46) 1 (0.56) 

3.องคการสวนยาง 255 (0.10) 2 (1.11) 
4. องคการสะพานปลา 319 (0.13) 1 (0.56) 
สาขาสังคมและเทคโนโลยี 3,900 (1.61) 7 (3.89) 
1. องคการเภสัชกรรม 2,165 (0.89) 2 (1.11) 
2. สํานักงานธนานุเคราะห  355 (0.15) 1 (0.56) 
3. การกีฬาแหงประเทศไทย 606 (0.25) 3 (1.67) 
4. สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี
แหงประเทศไทย 

774 (0.32) 1 (0.56) 

สาขาสถาบันการเงิน 39,731 (16.26) 24 (13.33) 
1. ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 14,811 (6.06) 8 (4.44) 
2. ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ
การเกษตร 

13,554 (5.55) 7 (3.89) 

3. ธนาคารออมสิน 9,273 (3.79) 6 (3.33) 
4. ธนาคารอาคารสงเคราะห 2,093 (0.86) 3 (1.67) 

รวมทั้งสิ้น 244,384 (100.00) 180 (100.00) 

ที่มา: จากการคํานวณของผูวิจัย 
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วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้มีวิธีการวิเคราะหขอมูล 2 ประเภท คือ 
 
1. การวิเคราะหเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) เพื่ออธิบายถึงการจัดการแรงงาน

สัมพันธของผูบริหารสูงสุดและการเปลี่ยนแปลงผลิตภาพแรงงานของรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย 
โดยใชขอมูลที่ไดจากการรวบรวมขอมูลทุติยภูมิในชวงป พ.ศ. 2542 – 2546 การวิเคราะหไดใช
คาสถิติพรรณนา คือ คาเฉลี่ย เพื่อตอบวัตถุประสงคขอที่ 1 
 

2. การวิเคราะหเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) เปนการวิเคราะหสมการการถดถอย
เชิงซอนแบบเสนตรง (Multiple Linear Regression Analysis) ดวยเทคนิคกําลังสองนอยที่สุด 
(Ordinary Least Square: OLS) เพื่อหาคาผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานและทิศทางความสัมพันธ
หนาตัวแปร เพื่อตอบวัตถุประสงคขอที่ 2 

 
การวัดตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

 
จากการวิจัยตามวัตถุประสงคที่ 2 การวิเคราะหอิทธิพลของการจัดการแรงงานสัมพันธที่มี

ตอผลิตภาพแรงงานของรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย มีตัวช้ีวัดและวิธีการวัด ดังนี้ 
 
1. การจัดการแรงงานสัมพันธใชตัวช้ีวัดความคิดเห็นที่พนักงานมีตอการบริหารของ

ผูบริหารสูงสุด เปนตัวแปรแทน (proxy) ซ่ึงประกอบดวยตัวช้ีวัดความคิดเห็นที่พนักงานมีตอการ
บริหารของผูบริหารสูงสุดใน 4 ดาน คือ 1) ตัวช้ีวัดความคิดเห็นที่พนักงานมีตอการบริหารงานของ
ผูบริหารสูงสุดในดานการพัฒนาทักษะแรงงาน (SK) 2) ตัวช้ีวัดความคิดเห็นที่พนักงานมีตอการ
บริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดานการบริหารจัดการ (MN) 3) ตัวช้ีวัดความคิดเห็นที่พนักงานมี
ตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (EN) และ 4) ตัวช้ีวัด
ความคิดเห็นที่พนักงานมีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดาน การจัดการแรงงานสัมพันธ 
(LR) โดยที่ตัวช้ีวัดแตละตัวอาศัยขอมูลจากแบบสอบถามโดยการสัมภาษณจากพนักงาน
รัฐวิสาหกิจซึ่งสามารถพิจารณาแบบสอบถามไดจากภาคผนวก ฉ คําถามและวิธีการคํานวณตัวช้ีวัด
แสดงรายละเอียด ดังนี้ 
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1) ตัวช้ีวัดทิศทางและระดับของความคิดเห็นที่พนักงานมีตอการบริหารงานของ
ผูบริหารสูงสุดในดานการพัฒนาทักษะแรงงงาน (SK) ประกอบดวยประเด็นตางๆ ดังนี้ 

1.1) มีการนําเทคโนโลยีใหมๆ และมีการทาทายทางการตลาดมาใชในการ
บริหาร 

1.2) การใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรในองคกร 
1.3) มีความสามารถในการพัฒนา คัดเลือก และรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไวให

อยูกับองคกร 
1.4) ใหการสนับสนุนและสงเสริมความคิดสรางสรรคและวิธีการทํางานใหมๆ 

ที่มีประสิทธิภาพของพนักงาน 
 

2) ตัวช้ีวัดความคิดเห็นที่พนักงานมีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดานการ
บริหารจัดการ (MN) ประกอบดวยประเด็นตางๆ ดังนี้ 

2.1) การจัดทําแผนปฏิบัติการโดยใชขอมูลประกอบการวางแผนที่ทันสมัย 
ครอบคลุม และครบถวน 

2.2) มีกระบวนการบริหารงานที่ใหความสําคัญกับหลักประชาธิปไตยและความ
เสมอภาคเทาเทียมกันของพนักงานทุกระดับ 

2.3) มีรูปแบบการติดตามและประเมินผลการทํางานที่เหมาะสม 
2.4) มีความยุติธรรมในการพิจารณาบําเหน็จความดีความชอบและการเลื่อนขั้น

ใหกับพนักงานทุกระดับ 
2.5) มีมุมมองในการบริหารระดับสากลทั้งในดานการตลาด ทรัพยากรและ

ศักยภาพองคกร 
2.6) มีความสามารถในการจัดวางบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน 
2.7) มีความสามารถในการวางแผนเชิงกลยุทธและมีวิสัยทัศน 
2.8) มีความเหมาะสมสอดคลองกับรูปแบบการบริหารงาน 
2.9) มีความสามารถในการบริหารงานที่กอใหเกิดผลตอบแทนที่เหมาะสมกับผู

รวมลงทุนและพนักงาน 
 

3) ตัวช้ีวัดความคิดเห็นที่พนักงานมีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน (EN) ประกอบดวยประเด็นตางๆ ดังนี้ 
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3.1) การบริหารงานที่คํานึงถึงและใหความเคารพตอสังคมและวัฒนธรรมใน
องคกร ตลอดจนสิ่งแวดลอมดานกายภาพขององคกร 

3.2) ความเหมาะสมสอดคลองกับคานิยมวัฒนธรรมขององคการและกับ
สภาพแวดลอมภายในองคกร 

3.3) ความสามารถในการนําองคกรใหสามารถปรับตัว เท าทันกับการ
เปลี่ยนแปลงไดอยางสมดุล 

3.4) ความสามารถในการประชาสัมพันธภาพลักษณขององคกรใหสังคมยอมรับ
และสนับสนุนกิจกรรมขององคกรในทุกสถานการณ 

3.5) การจัดรูปแบบโครงสรางองคกรให เหมาะกับการบริหารงานของ
รัฐวิสาหกิจ 

3.6) สามารถบริหารสินทรัพยขององคกรอยางเปนระบบระเบียบ 
 

4) ตัวช้ีวัดความคิดเห็นที่พนักงานมีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดาน การ
จัดการแรงงานสัมพันธ (LR) ประกอบดวยประเด็นตางๆ ดังนี้ 

4.1) มีความสามารถในการสื่อสารความคิด แนวคิดและวิสัยทัศนที่มีความ
สลับซับซอนใหทุกฝายสามารถเขาใจ 

4.2) ใหความสําคัญกับการบริหารงานโดยยึดการมีสวนรวมของผูที่เกี่ยวของ ทั้ง
การรับรูรวมกัน การมีสวนรวมในการตัดสินใจการมีสวนรวมในการตรวจสอบการบริหารและการ
จัดการ 

4.3) ใหความสําคัญกับการสงเสริมและสนับสนุนการทํางานของสหภาพ
แรงงานและองคกรที่เกี่ยวของ 

4.4) มีความเปนกันเองและดูแลเอาใจใสกับพนักงานทุกระดับอยางสม่ําเสมอ 
4.5) ใหความสําคัญกับและตอบสนองความตองการและปญหาความเดือดรอน

ของพนักงานทุกระดับอยางเปนธรรม 
4.6) สรางแรงบันดาลใจในเชิงสรางสรรคและสามารถจูงใจใหพนักงานทุก

ระดับเกิดความพึงพอใจและทํางานอยางเต็มศักยภาพ 
4.7) ใหความสําคัญกับการสรางขวัญและกําลังใจของพนักงานทุกระดับ 
4.8) การบริหารจัดการดานแรงงานสัมพันธโดยรวม 
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ทั้งนี้คําถามและแบบสอบถามที่ใชไดรับความอนุเคราะหขอมูลจากโครงการแนว
ทางการบริหารแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง ซ่ึงสามารถดูรายละเอียดไดจาก
ภาคผนวก ฉ สําหรับแนวทางในการวิเคราะหทิศทางและระดับความคิดเห็นที่พนักงานมีตอการ
บริหารงานของผูบริหารสูงสุดในแตละดาน โดยใหพนักงานลงความเห็นเปนคะแนนตั้งแต 1 ถึง 11 
โดยสามารถแสดงทิศทางและระดับความคิดเห็นไดดังตารางที่ 3.2 และแบงการวิเคราะหออกเปน  
3 แนวทาง คือ 

1)  ทิศทางบวก หมายถึง พนักงานเห็นวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางดีกวาหรือ
เหมาะสมมากกวาผูบริหารที่มาจากการแตงตั้งในประเด็นคําถามนั้นๆ โดยพนักงานระบุคะแนน
ระหวาง 7-11 คะแนน 

2)  ทิศทางลบ หมายถึง พนักงานเห็นวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางดอยกวาหรือ
เหมาะสมนอยกวาผูบริหารที่มาจากการแตงตั้งในประเด็นคําถามนั้นๆ โดยพนักงานระบุคะแนน
ระหวาง 1-5 คะแนน 

3)  แบบเปนกลาง หมายถึง พนักงานเห็นวาไมมีความแตกตางระหวางผูบริหารสูงสุด
ที่มาจากการจางกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้งในประเด็นคําถามนั้นๆ โดยพนักงานระบุคะแนน 
6 คะแนน 

 
ตารางที่ 3.2  ทิศทางและระดับความคิดเห็นที่พนักงานมีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุด 
 

คะแนน ทิศทางความคดิเห็น ระดับความคิดเห็น 
1 ลบ สูง 
2 ลบ คอนขางสูง 
3 ลบ ปานกลาง 
4 ลบ คอนขางนอย 
5 ลบ นอย 
6 กลาง - 
7 บวก นอย 
8 บวก คอนขางนอย 
9 บวก ปานกลาง 
10 บวก คอนขางสูง 
11 บวก สูง 

ที่มา: จากการพิจารณาของผูวิจัย 
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ตัวช้ีวัดความคิดเห็นที่พนักงานมีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในแตละดาน
สามารถวัดออกมาในรูปคะแนนเฉลี่ย โดยคํานวณไดจากสูตร ดังนี้ 

 
1)   คะแนนเฉลี่ย ( Xj ) ในประเด็นคําถามตางๆ คํานวณจากผลรวมของคะแนนที่พนักงาน

ระบุในแตละประเด็น หารดวยจํานวนประเด็นในแตละตัวช้ีวัด (K) จากสูตร ดังนี้ 
 

Xj    =   
K

Xi
K

i
∑
=1                                                          …(3.1) 

 
เมื่อ   Xj    คือ คะแนนเฉลี่ยของพนักงานคนที ่j 

K    คือ จํานวนประเดน็คําถาม 
Xi   คือ คะแนนจากประเดน็คําถามขอที่ i 

 
2)  จากนั้น คํานวณตัวช้ีวัดความคิดเห็นที่พนักงานมีตอการบริหารงานของผูบริหาร

ของผูบริหารสูงสุดในแตละดาน ( Xm ) โดยรวมคะแนนเฉลี่ยของพนักงาน ( Xj ) หารดวยจํานวน
พนักงานตัวอยางในแตละรัฐวิสาหกิจ (N) จากสูตร ดังนี้ 

 

Xm    =   
N

Xj
N

j
∑
=1                                                        …(3.2) 

 
เมื่อ   Xm  คือ ตัวช้ีวัดความคิดเหน็ที่พนกังานมตีอการบรหิารงานของผูบริหารสูงสุด

ของรัฐวิสาหกจิที่ m 
N    คือ จํานวนพนักงานรัฐวิสาหกจิตัวอยางในรัฐวิสาหกิจ m 
m    คือ รัฐวิสาหกิจที่ 1,2,...,m 

 
ทั้งนี้ขอมูลที่ใชในการคํานวณตัวช้ีวัดความคิดเห็นของพนักงานทั้ง 4 ตัว คือ คะแนนที่

พนักงานแตละคนมีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในแตละประเด็นคําถามและในแตละดาน 
จากแบบสอบถามที่สัมภาษณจากพนักงานรัฐวิสาหกิจทั้งหมด 36 แหง นอกจากนี้ยังตองมีการ
ทดสอบความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม โดยจะไดกลาวถึงแนวคิดในการทดสอบในสวนตอไป 
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สําหรับการแปลผลตามขอมูลในกรณีที่พนักงานมีความคิดเห็นที่เปนบวกหรือเปนลบตอ
การบริหารงานของผูบริหารสูงสุดใชการคํานวณ ดังนี้ 

 
                                      คะแนนสูงสุด   -   คะแนนต่ําสุด      =      11 – 1        =          3.33                   …(3.3) 

จํานวนระดับชั้น                                   3 
 
 คาเฉลี่ย ระหวาง 1.00 – 4.33 หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอการบริหารงานของ
ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางอยูในทิศทางลบ กลาวคือพนักงานเห็นวาการบริหารงานของผูบริหาร
สูงสุดที่มาจากการจางมีความเหมาะสมนอยกวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง 
 
 คาเฉลี่ย ระหวาง 4.34 – 7.66 หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอการบริหารงานของ
ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางแบบเปนกลาง กลาวคือพนักงานเห็นวาการบริหารงานของผูบริหาร
สูงสุดที่มาจากการจางไมแตกตางจากผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง 
 
 คาเฉล่ีย ระหวาง 7.67 – 11.00 หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอการบริหารงานของ
ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางอยูในทิศทางบวก กลาวคือพนักงานเห็นวาการบริหารงานของผูบริหาร
สูงสุดที่มาจากการจางมีความเหมาะสมมากกวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง 

 
2. ผลิตภาพแรงงาน (MPL) เปนการคํานวณผลิตภาพแรงงานที่ไดอาศัยฟงกชันการผลิต

แบบ Cobb-Douglas แสดงความสัมพันธระหวางรายไดจากการดําเนินงานและปจจัยการผลิตเพียง 
2 ชนิดคือ มูลคาสินทรัพยถาวร (K) และจํานวนแรงงานทั้งหมด (L) หนวยเปนบาทตอคน แสดงได
สมการดังนี้ 
 

Y     =    AKαLβ                                                                   …(3.4) 
 

ปรับคาสมการการผลิตใหอยูในรูป Double Natural Logarithmic Model และหา
อนุพันธเมื่อเทยีบกับจํานวนแรงงาน จะได 
 

ln Y     =    ln A +  α ln K  +  β ln L                                      …(3.5) 
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Ld
Yd

ln
ln    =   

LdL
YdY

/1
/1                                                                   …(3.6) 

 

β      =   
dL
dY  *   

Y
L                                                           …(3.7) 

 
จากนั้นสามารถหาผลผลิตสวนเพิ่มของแรงงานหรือผลิตภาพแรงงาน (MPL) ไดวา 

 

dL
dY    หรือ   MPL    =       β * 

L
Y                                                                …(3.8) 

 
โดยที่ Y คือ รายไดที่เกิดจากการดําเนินงาน หมายถึง รายไดที่เกิดจากการดําเนินงาน

กิจกรรมตามปกติของกิจการ เชน รายไดที่เกิดจากการขายสินคา รายไดคาบริการ 
รายไดคาธรรมเนียม รายไดดอกเบี้ย รายไดเงินปนผล และรายไดคาเชา 

K คือ มูลคาสินทรัพยถาวร หมายถึง สินทรัพยที่มีตัวตนและมีลักษณะคงทน
ถาวรที่ใชในการดําเนินกิจการและใชไดยาวนานเกิน 1 รอบระยะเวลา 1 ป 
ไดแก ที่ดิน อาคาร และอุปกรณ 

L คือ จํานวนแรงงานทั้งหมด ประกอบดวย จํานวนพนักงาน ลูกจางประจํา และ
ลูกจางชั่วคราว 

α คือ คาความยืดหยุนของผลผลิตตอมูลคาสินทรัพยถาวร 

β คือ คาความยืดหยุนของผลผลิตตอจํานวนแรงงาน 
 

สําหรับการวิจัยครั้งนี้ไดทําการวัดผลิตภาพแรงงานในรูปของผลผลิตสวนเพิ่มของ
แรงงาน (Marginal Product of Labor: MPL) อันเนื่องจากวาผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานเปนการ
วัดแบบสถิตโดยอาศัยปจจัยการผลิตแรงงานเทานั้นที่แสดงโดยคาความยืดหยุนของผลผลิตตอ

แรงงาน (β) โดยเฉลี่ยในชวงป พ.ศ. 2540 – 2546 ซ่ึงเปนชวงเวลาที่ใชในการวิจัยโดยครอบคลุมทั้ง
ชวงกอนและหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง อยางไรก็ตามการ
วัดผลิตภาพแรงงานยังมีเทคนิคและวิธีการวัดดวยวิธีการอื่นๆ อีกหลายทางเชน การวัดผลิตภาพใน
รูปของผลผลิตทั้งหมดตอปจจัยการผลิตที่ใชทั้งหมด หรือผลิตภาพรวม (Total Productivity) หรือ
มูลคาเพิ่มของแรงงาน (Value Added of Labor) เปนตน 
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3. การรวมกลุมของแรงงานรัฐวิสาหกิจ  (UN) ใชจํานวนสมาชิกสหภาพแรงงาน
รัฐวิสาหกิจในป พ.ศ. 2546 เปนตัวแปรแทน (หนวยเปนคน) ทั้งนี้ ขอมูลที่ใชสามารถรวบรวมได
จากรัฐวิสาหกิจแตละแหง 

 
4. อายุของรัฐวิสาหกิจ (ST) คํานวณโดยนําป พ.ศ. 2546 หักลบดวยป พ.ศ. ที่จัดตั้ง

รัฐวิสาหกิจ ซ่ึงหาขอมูลไดจากหนังสือทําเนียบรัฐวิสาหกิจไทย และรายงานประวัติความเปนมา
ของรัฐวิสาหกิจจากสื่อทางอินเตอรเน็ต (หนวยเปนป) 

 
5. อัตราการออกจากการงาน (SR) คือจํานวนจํานวนพนักงานที่ออกจากงานในรอบ

ระยะเวลา 1 ป (หนวยเปนคน) ทั้งนี้ ขอมูลที่ใชคือจํานวนพนักงานที่ออกจากงาน ซ่ึงประกอบดวย 
จํานวนพนักงานที่ถูกใหออกหรือเลิกจาง ไลออก ลาออกจากงาน ยายโอนไปทํางานที่อ่ืน ครบ
เกษียณ และเกษียณอายุกอนกําหนด (Early retirement) ซ่ึงขอมูลทั้งหมดรวบรวมไดจากรัฐวิสาหกิจ
แตละแหง 
 

แนวทางการทดสอบความเชือ่ม่ัน (Reliability)
 

ในการวิจัยครั้งนี้ไดใชขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานรัฐวิสาหกิจมีตอการ
บริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดานตางๆ เปนตัวแทนของการจัดการแรงงานสัมพันธ ซ่ึงรวบรวม
ไดจากแบบสอบถามที่สัมภาษณจากพนักงาน ทั้งนี้การที่จะนําขอมูลมาใชขอมูลนั้นควรผานการ
ทดสอบความนาเชื่อถือกอนนําขอมูลมาใชในการวิเคราะห 

 
การทดสอบความเชื่อมั่นหรือความเที่ยง (Reliability) เปนการทดสอบความคงเสนคงวา

ของการสังเกตหรือการสัมภาษณที่ไดจากการใชแบบสอบถาม การวิจัยคร้ังนี้ไดทําการทดสอบโดย
ใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)  

 
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค เปนการทดสอบความคงที่ภายใน (Internal consistency) 

ซ่ึงเปนการหาดัชนีช้ีความคงที่ระหวางขอคําถาม โดยการหาความแปรปรวนของคําถามในแตละขอ
ในแบบสอบถาม ซ่ึงคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค ใชกับแบบสอบถามที่มีคาคะแนนในแตละ
ขอคําถามและคําถามแตละขอไมเปนอิสระตอกัน เชน แบบสอบถามที่มีมาตรวัดคาคะแนนตั้งแต 1-
7 คะแนน เปนตน คาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค มีสูตรในการคํานวณ ดังนี้ 
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โดยที ่ rα คือ คาความเชื่อมั่น 
  k คือ จํานวนขอคําถามในแบบสอบถามทั้งหมด 

  ΣSi
2 คือ ผลรวมของความแปรปรวนของคําถามแตละขอ 

  St
2 คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวมคําถามทั้งหมด 

 
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคจะมีคาตั้งแต 0 ถึง 1 หากคําถามแตละขอมีความ

สอดคลองกันภายในกลุมหรือคําถามแตละขอมีความสัมพันธกัน แสดงวาผูตอบแบบสอบถาม
สามารถแยกแยะประเด็นคําถามไดหรือสามารถตอบคําถามไดในทิศทางเดียวกันไมเบี่ยงเบน
ประเด็นจากประเด็นที่ถาม คาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคจะมีคามากหรือมีคาใกลเคียง 1 นั่นคือ
แบบสอบถามมีความเชื่อมั่นสูง ในทางตรงขาม หากคําถามแตละขอมีความสอดคลองกันภายใน
กลุมหรือความสัมพันธกันนอย ผูตอบแบบสอบถามอาจจะไมสามารถแยกแยะประเด็นคําถามได
และอาจเบี่ยงเบนประเด็นคําถามได คาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคจะมีคานอยและแบบสอบถาม
ก็มีความเชื่อมั่นต่ํา (Anonymous, 2005) ซ่ึงจะไดแสดงผลการทดสอบความนาเชื่อถือของ
แบบสอบถามดวยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคในบทที่ 4 
 
 จากที่ไดแสดงมาในทั้งหมดนี้จะเห็นถึงการวิเคราะหลักษณะของขอมูลในเบื้องตน การวัด
ตัวแปรที่ใชในการวิจัย และการทดสอบความเชื่อมั่นของขอมูลปฐมภูมิดวยคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ซ่ึงจะไดแสดงผลการวิเคราะหในรายละเอียดตอไปใน
บทที่ 4 และ 5 ผลการวิจัย อันจะไดเห็นถึงความชัดเจนถึงอิทธิพลของการจัดการแรงงานสัมพันธที่
มีตอผลิตภาพแรงงานของรัฐวิสาหกิจในประเทศไทยตอไป 



บทท่ี 4 
 

การจัดการแรงงานสัมพนัธและผลิตภาพแรงงาน 
 

ในบทนี้เปนการนําเสนอการศึกษาความแตกตางดานการจัดการแรงงานสัมพันธของ
ผูบริหารสูงสุดของรัฐวิสาหกิจ และผลิตภาพแรงงานในชวงกอนและหลังการจางผูบริหารสูงสุด
ที่มาจากการจางเพื่อตอบวัตถุประสงคที่ 1 ในการวิจัยคร้ังนี้ประเด็นในการพิจารณาการจัดการ
แรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดนั้นจะพิจารณาในประเด็นของความคิดเห็นที่พนักงาน
รัฐวิสาหกิจมีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุด
ที่มาจากการแตงตั้งในดานตางๆ และการยื่นขอเรียกรองเปนสําคัญ การจัดการแรงงานสัมพันธที่
พิจารณาจากความคิดเห็นของพนักงานไดอาศัยขอมูลปฐมภูมิจากแบบสอบถาม ดังนั้นจึงควรทํา
การทดสอบความนาเชื่อถือของแบบสอบถามกอนที่จะนําขอมูลมาวิเคราะห 
 

การทดสอบความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ไดอาศัยขอมูลปฐมภูมิจากแบบสอบถาม ซ่ึงมีวิธีการเก็บขอมูลโดยวิธีการ
สัมภาษณจากกลุมตัวอยาง คือพนักงานรัฐวิสาหกิจ แบบสอบถามและแนวคําถามที่ไดจัดทําขึ้นเปน
เครื่องมือในการเก็บขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นที่พนักงานมีตอการบริหารของผูบริหารสูงสุดที่มา
จากการจางเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง ซ่ึงนํามาเปนตัวแทนในการพิจารณา
ถึงการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุด ซ่ึงแบบสอบถามไดรับการอนุเคราะหขอมูลจาก
โครงการแนวทางการบริหารแรงงานสัมพันธในรัฐวิสาหกิจโดยผูบริหารสูงสุดจากการจาง ซ่ึง
แสดงในภาคผนวก ฉ แบบสอบถามดังกลาวไดตรวจสอบความถูกตองเพื่อใหคําถามทั้งหมดมีความ
เหมาะสมกับกลุมตัวอยางและครอบคลุมเรื่องตางๆ ที่จะวิจัยตามวัตถุประสงค นอกจากนี้ไดนํา
แบบสอบถามไปทดสอบกอนนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจริง (pretest) จํานวนทั้งส้ิน 30 ตัวอยางใน
รัฐวิสาหกิจ 2 แหงคือ บริษัท ทศท คอรปอรเรชั่น จํากัด (มหาชน) และการประปานครหลวง เพือ่รับ
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับคําถามที่ไมชัดเจนและนํามาปรับปรุงแกไข จากนั้นนําขอมูลที่ไดจากการ
ทดสอบมาวิเคราะหความนาเชื่อถือไดของมาตรวัด โดยพิจารณาจากคาสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s 
alpha และพิจารณาจากคําถามรายขอหากจะมีการตัดคําถามนั้นออก  ซ่ึงผลการทดสอบ
แบบสอบถามกอนนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจริงปรากฏวาคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s 
alpha มีคาอยูในระดับสูง (ตารางที่ 4.1) 
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ตารางที่ 4.1  ผลการทดสอบความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม 
 

คา Cronbach’s alpha 

ประเด็น 
จํานวน 
คําถาม  
(ขอ) 

คําถาม 
ขอท่ี 

กอนการ
รวบรวมขอมูล
จริง (pretest) 

การรวบรวม 
ขอมูลจริง  
(posttest) 

1.  การรับรูและความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอ
การบริหารงานของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการ
จางในดานการพัฒนาทักษะแรงงาน (SK) 4 1-4 0.5069 0.5972 

2.  การรับรูและความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอ
การบริหารงานของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการ
จางในดานการบริหารจัดการ (MN) 9 5-13 0.6185 0.8127 

3.  การรับรูและความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอ
การบริหารงานของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการ
จางในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (EN) 6 14-19 0.8405 0.7155 

4.  การรับรูและความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอ
การบริหารงานของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการ
จางในดานการจัดการแรงงานสัมพันธ (LR) 8 20-27 0.7663 0.8502 

5.  การรับรูและความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอ
การบริหารงานของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการ
จางในภาพรวม 27  0.8757 0.9294 

จํานวนตัวอยางพนักงานที่ใชในการวิจัย (ตัวอยาง)   30 180 

ที่มา: จากการคํานวณของผูวิจัย 
 

เมื่อไดทําการรวบรวมขอมูลจริงจากรัฐวิสาหกิจทุกแหงที่ใชในการวิจัยจํานวน 180 
ตัวอยาง ขอมูลดังกลาวตองตรวจสอบความถูกตองเชนกันเพื่อใหคําถามทั้งหมดมีความเหมาะสม
กับการศึกษาและทดสอบความเชื่อถือไดของมาตรวัด (Reliability Test) ก็ไดพิจารณาคา
สัมประสิทธิ์ Cronbach’s alpha เชนกัน โดยคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s alpha ของมาตรวัดในแตละ
ประเด็นมีคาอยูในระดับสูงพอใชได กลาวคือ ในภาพรวมของการจัดการแรงงานสัมพันธในทุกๆ 
ดานคา Cronbach’s alpha เทากับ 0.9294 ซ่ึงนับวาเปนคาที่สูงมากซึ่งแสดงถึงแบบสอบถามมีความ
นาเชื่อมั่นสูงและหากพิจารณารายประเด็นพบวา การรับรูและความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการ
บริหารของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง ใน



 51

ดานการจัดการแรงงานสัมพันธมีความนาเชื่อถือไดสูงที่สุด โดยมีคา Cronbach’s alpha เทากับ 
0.8502 สําหรับการรับรูและความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการบริหารของผูบริหารสูงสุดที่มาจาก
การจางเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง ในดานการบริหารจัดการ  ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานและดานการพัฒนาทักษะแรงงานมีคา Cronbach’s alpha เทากับ 
0.8127 0.7155 และ 0.5972 ตามลําดับ (ตารางที่ 4.1) ดังนั้น จึงสามารถสรุปไดวา แบบสอบถามที่ใช
มีความเชื่อถือไดในระดับสูง ขอมูลมีความเหมาะสมสําหรับใชในการวิเคราะห 

 

การจัดการแรงงานสัมพนัธของผูบริหารสูงสุด
 

ในการวัดการจัดการแรงงานสัมพันธไดอาศัยขอมูลจากแบบสอบถามพนักงานรัฐวิสาหกิจ
เกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง
เปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้งในดานตางๆ รวม 4 ดาน ไดแก ดานการพัฒนา
ทักษะแรงงาน (SK) ดานการบริหารจัดการ (MN) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (EN) และดาน
การจัดการแรงงานสัมพันธ (LR) มาคํานวณเปนตัวแปรแทน (proxy) โดยที่ขอมูลจากการสํารวจได
ใชแบบสอบถามจากพนักงานรัฐวิสาหกิจแตละแหงซ่ึงไดรวบรวมเสร็จสิ้นเมื่อเดือนพฤษภาคม 
พ.ศ. 2548 และวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานเปนทิศทางลบ แบบเปนกลางและทิศทางบวก
ดวยคะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 - 4.33   4.34 - 7.66 และ 7.67 - 11.00 ตามลําดับ 
 

จากพระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ (ฉบับที่ 
4) พ.ศ. 2543 ที่ประกาศใหผูบริหารสูงสุดของรัฐวิสาหกิจมาจากการสรรหาและใชระบบสัญญาจาง 
เพื่อใหรัฐวิสาหกิจมีผูบริหารที่มีความรู ความสามารถในเชิงธุรกิจอยางแทจริง ผูบริหารในทุก
รัฐวิสาหกิจจะไมมีฐานะเปนพนักงานแตเปนการจางโดยทําสัญญาจาง ซ่ึงกําหนดใหผูบริหารมี
คุณสมบัติ วิธีการสรรหา การปฏิบัติหนาที่และคาจางหรือผลประโยชนอ่ืนของผูบริหารเปนไปตาม
พระราชบัญญัติดังกลาว อยางไรก็ตาม รัฐวิสาหกิจแตละแหงเริ่มตนใชระบบสัญญาจางตามพระ
บัญญัตินี้คร้ังแรกในชวงเวลาที่แตกตางกัน ดังตารางผนวกที่ ก ดังนั้น การศึกษาความแตกตางดาน
การจัดการแรงงานสัมพันธครั้งนี้อยูภายใตขอสมมติที่ใหผูบริหารสูงสุดในทุกรัฐวิสาหกิจมีการ
บริหารงานในแตละดานอยางเต็มความสามารถ 

 
ผลการศึกษาการจัดการแรงงานสัมพันธในรัฐวิสาหกิจ พบวา โดยภาพรวมรัฐวิสาหกิจทุก

แหง พนักงานมีความคิดเห็นแบบเปนกลาง กลาวคือการบริหารงานโดยรวมของผูบริหารสูงสุดที่มา
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จากการจางไมแตกตางกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง เนื่องจาก ผลคะแนนในภาพรวมโดยเฉลีย่
ทุกสาขามีคะแนนเฉลี่ยเกิน 4.33 แตมีรัฐวิสาหกิจ 2 แหงคือการทางพิเศษแหงประเทศไทย และ
สํานักงานธนานุเคราะหที่พนักงานเห็นวาการบริหารงานโดยรวมของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมี
ความเหมาะสมมากกวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้งโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 7.79  และ 8.12 
ตามลําดับ หากพิจารณารัฐวิสาหกิจเปนรายสาขาการผลิต พบวา พนักงานรัฐวิสาหกิจทุกสาขาเห็นวา
การบริหารงานของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางในดานการพัฒนาทักษะแรงงาน (SK) ดานการ
บริหารจัดการ (MN) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (EN) และดานการจัดการแรงงานสัมพันธ 
(LR) ไมแตกตางกับการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง ยกเวนรัฐวิสาหกิจสาขา
ส่ือสาร สาขาอุตสาหกรรม สาขาเกษตรและทรัพยากรธรรมชาติ สาขาสังคมและเทคโนโลยีและ
สาขาสถาบันการเงินที่พนักงานเห็นวาการบริหารของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางในดานการ
พัฒนาทักษะแรงงาน (SK) มีความเหมาะสมมากกวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้งโดยมี
คะแนนเฉลี่ยเทากับ 8.11 7.73 8.54 8.18 และ 8.09 ตามลําดับ รวมทั้งรัฐวิสาหกิจสาขาเกษตรและ
ทรัพยากรธรรมชาติที่พนักงานเห็นวาการบริหารของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางในดานการ
บริหารจัดการ (MN) มีความเหมาะสมมากกวาผูบริหารสูงสุดที่มาจาการแตงตั้ง ซ่ึงมีคะแนนเฉลี่ย
เทากับ 7.67 ดังตารางที่ 4.2 นอกจากนี้ หากพิจารณาการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุด
เปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้งในแตละดาน พบวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการ
จางมีความเหมาะสมในการจัดการแรงงานสัมพันธดานการพัฒนาทักษะแรงงานมากกวาผูบริหาร
สูงสุดที่มาจากการแตงตั้งเมื่อเปรียบเทียบกับการจัดการแรงงานสัมพันธในดานอื่นๆ รองลงมาคือ
ดานการบริหารจัดการ และดานการจัดการแรงงานสัมพันธ ซ่ึงจะเห็นไดจากคะแนนเฉลี่ยที่
พนักงานมีตอการบริหารของผูบริหารในดานการพัฒนาทักษะแรงงาน ดานการบริหารจัดการและ
ดานการจัดการแรงงานสัมพันธเทากับ 7.55 6.87 และ 6.31 ตามลําดับ แตผูบริหารสูงสูดที่มาจาก
การจางมีความเหมาะสมในการจัดการแรงงานสัมพันธดานสภาพแวดลอมในการทํางานนอยกวา
ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้งอันเนื่องจากคะแนนเฉลี่ยที่พนักงานมีตอการบริหารของผูบริหาร
ในดานสภาพแวดลอมในการทํางานเทากับ 5.67 ซ่ึงเปนคะแนนเฉลี่ยที่ต่ําที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับ
การจัดการในดานอื่นๆ แสดงใหเห็นวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางอาจจะจัดการแรงงาน
สัมพันธในดานสภาพแวดลอมในการทํางานไมดีเทาที่ควร ทั้งนี้อาจเนื่องจากวา การเปลี่ยนแปลง
ผูบริหารจากผูบริหารที่มาจากการแตงตั้งเปนผูบริหารที่มาจากการจางอาจจะตองมีการจัดรูปแบบ
โครงสรางองคกรที่เหมาะสมกับการบริหารงานใหม ทําใหพนักงานมีความรูสึกปรับเปลี่ยนหนาที่ 

 



 

       ตารางที่ 4.2  การจัดการแรงงานสัมพันธของรัฐวิสาหกิจแตละสาขาการผลิต 
(หนวย: คะแนน) 

การจัดการแรงงานสัมพันธ  
สาขารัฐวิสาหกิจ/รัฐวิสาหกิจ 
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SK MN EN LR โดยเฉลี่ย ทิศทางความคิดเห็นของ
พนักงานโดยรวม 

สาขาพลังงาน 6.86 6.67 5.89 5.98 6.35 เปนกลาง 

1 การไฟฟาสวนภูมิภาค 7.04 6.88 6.72 6.25 6.72 เปนกลาง 
2 การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 6.93 6.13 5.00 5.70 5.94 เปนกลาง 

3 การไฟฟานครหลวง 6.85 7.50 5.97 6.35 6.67 เปนกลาง 
4 บริษัท ปตท.จํากัด (มหาชน) 6.63 6.17 5.88 5.63 6.08 เปนกลาง 

สาขาขนสง 7.25 6.67 5.80 6.47 6.55 เปนกลาง 

1 บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 7.58 7.09 6.29 6.73 6.92 เปนกลาง 
2 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ 6.69 6.16 5.25 5.98 6.02 เปนกลาง 
3 การรถไฟแหงประเทศไทย 7.09 6.70 5.63 6.37 6.45 เปนกลาง 
4 การทาเรือแหงประเทศไทย 5.55 5.65 4.64 4.99 5.21 เปนกลาง 

6.31 5 บริษัท ขนสง จํากัด  7.42 6.06 5.59 6.17 เปนกลาง 
6 บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 8.75 7.48 6.79 7.39 7.60 เปนกลาง 
7 บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย 7.19 6.17 5.83 5.17 6.09 เปนกลาง 

8 การทางพิเศษแหงประเทศไทย 8.00 8.17 7.00 8.00 7.79 บวก 
9 องคการรับสงสินคาและพัสดุภัณฑ 7.75 7.33 7.25 7.50 7.46 เปนกลาง 

5.63 10 6.50 5.89 3.71 6.40 เปนกลาง สถาบันการบินพลเรือน 
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ตารางที่ 4.2  (ตอ)       

       (หนวย: คะแนน) 

การจัดการแรงงานสัมพันธ  
สาขารัฐวิสาหกิจ/รัฐวิสาหกิจ SK MN EN LR โดยเฉลี่ย ทิศทางความคิดเห็นของ

พนักงานโดยรวม 

สาขาสื่อสาร 8.11 7.04 5.83 6.40 6.85 เปนกลาง 
1 บริษัท ทศท คอรปอรเรชั่น จํากัด (มหาชน) 7.48 6.85 4.92 5.80 6.26 เปนกลาง 
2 บริษัท อสมท. จํากัด (มหาชน) 8.75 7.22 6.75 7.00 7.43 เปนกลาง 

สาขาสาธารณูปการ 6.39 7.04 5.22 5.89 6.14 เปนกลาง 

1 การประปาสวนภูมิภาค 7.08 7.02 5.52 6.17 6.45 เปนกลาง 
2 การประปานครหลวง 7.10 9.06 5.36 6.01 6.88 เปนกลาง 
3 การเคหะแหงชาติ 5.00 5.04 4.79 5.50 5.09 เปนกลาง 

สาขาอุตสาหกรรม 7.73 6.55 4.70 6.08 6.27 เปนกลาง 

1 โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง  7.65 7.27 5.98 6.40 6.83 เปนกลาง 
2 บริษัท ไมอัดไทย จํากัด 6.17 6.00 4.83 5.78 5.70 เปนกลาง 
3 การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 7.08 5.29 4.52 4.63 5.38 เปนกลาง 

4 องคการแบตเตอรรี่ 9.00 6.67 3.86 6.25 6.45 เปนกลาง 
5 องคการสุรา กรมสรรพสามิต 8.75 7.50 4.33 7.33 6.98 เปนกลาง 

สาขาพาณิชยและการบริการ 7.41 6.01 5.94 6.69 6.51 เปนกลาง 
1 การทองเที่ยวแหงประเทศไทย 7.06 5.90 4.58 6.21 5.94 เปนกลาง 

2 สํานักงานสลากกินแบงรัฐบาล  7.75 6.11 7.29 7.17 7.08 เปนกลาง 
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       ตารางที่ 4.2  (ตอ) 
         (หนวย: คะแนน) 

การจัดการแรงงานสัมพันธ  
สาขารัฐวิสาหกิจ/รัฐวิสาหกิจ 

55 

SK MN EN LR โดยเฉลี่ย ทิศทางความคิดเห็นของ
พนักงานโดยรวม 

สาขาเกษตรและทรัพยากรธรรมชาติ 8.54 7.67 5.61 6.24 7.01 เปนกลาง 
1 องคการสงเสริมกิจการโคนมแหงประเทศไทย 9.00 8.63 3.75 5.00 6.60 เปนกลาง 

2 องคการสวนยาง 7.38 7.80 7.19 6.92 7.32 เปนกลาง 
3 องคการสะพานปลา 9.25 6.57 5.88 6.80 7.13 เปนกลาง 

สาขาสังคมและเทคโนโลยี 8.18 7.04 6.59 6.60 7.11 เปนกลาง 

1 องคการเภสัชกรรม 7.88 6.30 5.69 6.00 6.47 เปนกลาง 
8.12 2 สํานักงานธนานุเคราะห  8.75 8.67 6.75 8.33 บวก 

3 การกีฬาแหงประเทศไทย 8.50 7.52 6.88 6.72 7.41 เปนกลาง 
4 สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 7.58 5.67 7.03 5.33 6.40 เปนกลาง 

สาขาสถาบันการเงิน 8.09 7.45 5.80 6.41 6.94 เปนกลาง 

1 ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 8.44 8.05 6.04 7.04 7.39 เปนกลาง 
2 ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 7.49 7.25 6.49 6.66 6.97 เปนกลาง 

3 ธนาคารออมสิน 7.83 6.85 5.35 6.00 6.51 เปนกลาง 
4 ธนาคารอาคารสงเคราะห 8.61 7.63 5.30 5.94 6.87 เปนกลาง 
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ตารางที่ 4.2  (ตอ)       
       (หนวย: คะแนน) 

การจัดการแรงงานสัมพันธ  
สาขารัฐวิสาหกิจ/รัฐวิสาหกิจ SK MN EN LR โดยเฉลี่ย ทิศทางความคิดเห็นของ

พนักงานโดยรวม 

 คะแนนสูงสุด 9.25 9.06 7.29 8.33 8.12 บวก 
 คะแนนต่ําสูด 5.00 5.04 3.71 4.63 5.09 เปนกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 7.55 6.87 5.67 6.31 6.61 เปนกลาง 
  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.97 0.95 1.04 0.83   0.72 

หมายเหต:ุ SK หมายถึง ตัวชี้วัดความคิดเหน็ของพนักงานที่มีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดานการพฒันาทักษะแรงงาน 
MN หมายถึง ตัวชี้วดัความคดิเห็นของพนกังานที่มีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดานการบริหารจัดการ 
EN หมายถึง ตวัชี้วดัความคิดเห็นของพนกังานที่มีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
LR หมายถึง ตวัชี้วดัความคิดเห็นของพนกังานที่มีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดานแรงงานสัมพันธ 

 

ที่มา: การคํานวณของผูวจิัย 
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การงาน ซ่ึงจะสงผลตอความมั่นคงในอาชีพและตําแหนงงานของตน อีกทั้งผูบริหารสูงสุดที่มาจาก
การจางเพิ่งเริ่มเขามาทํางานในระยะเวลาไมนานทําใหผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางอาจจะไมมี
ความผูกพันกับองคกรหรือไมยึดถือวัฒนธรรมภายในองคกรมากนัก ซ่ึงอาจกอใหเกิดปญหาในการ
ไดรับความรวมมือจากลูกจางในองคกรเทาที่ควร 
 

จากการศึกษาการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดจะเห็นไดวา การบริหารงานของ
ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางอาจไมแตกตางกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง ทั้งนี้อาจมาจาก
พนักงานยังไมสามารถเปรียบเทียบผลการบริหารแรงงานสัมพันธไดอยางชัดเจน เพราะระยะเวลาที่
ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางบริหารงานในรัฐวิสาหกิจยังไมยาวนานพอใหพนักงานเปรียบเทียบกับ
การบริหารงานของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้งได การเปลี่ยนแปลงพระราชบัญญัติที่ให
ผูบริหารสูงสุดไมมีฐานะเปนพนักงาน ผูบริหารมาจากการสรรหาและใชระบบสัญญาจางเพื่อให
ผูบริหารมีความรู ความสามารถในเชิงธุรกิจอยางแทจริง ที่ทําใหผูบริหารมุงบริหารแบบเนนผล
ประกอบการนั้น ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางอาจมิไดละเลยการจัดการแรงงานสัมพันธใน
รัฐวิสาหกิจแตอยางใด 
 

นอกจากนี้ ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางยังชวยในการลดปญหาแรงงานสัมพันธในสถาน
ประกอบการอีกดวย ดังจะเห็นไดจากสถานการณดานแรงงานที่พิจารณาในเรื่องของการยื่นขอ
เรียกรองของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงจะกลาวในรายละเอียดตอไป 

 
จากขอบเขตของการศึกษา รัฐวิสาหกิจที่อยูภายใตพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ พ.ศ. 2543 และเปนรัฐวิสาหกิจที่มีผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง รวมทั้งเปนรัฐวิสาหกิจที่
มีสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจทั้งสิ้น 39 แหง และจากการรวบรวมขอมูลจากสํานักแรงงานสัมพันธ 
กระทรวงแรงงาน ปรากฏวาการยื่นขอเรียกรองของรัฐวิสาหกิจสวนใหญเปนการยื่นขอเรียกรอง
จากสหภาพแรงงานหรือตัวแทนฝายพนักงานลูกจาง สวนนายจางจะเปนฝายที่ยื่นขอเรียกรองนอย
มาก โดยในป พ.ศ. 2543 - 2546  มีรัฐวิสาหกิจที่ยื่นขอเรียกรองทั้งสิ้น 26 แหงโดยทั้ง 26 แหงมีการ
ยื่นขอเรียกรองทั้งส้ิน 248 ขอ หากพิจารณาเปรียบเทียบการยื่นขอเรียกรองในชวงกอนและหลังการ
จัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง จากการยื่นขอเรียกรองที่เกิดขึ้นในชวงป 
พ.ศ. 2543 - 2546 ทั้งส้ิน 22 แหง พบวาในชวงกอนการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุด
ที่มาจากการจางมีรัฐวิสาหกิจยื่นขอเรียกรอง 21 แหงหรือคิดเปนรอยละ 80.77 และในชวงหลังการ
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จัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีรัฐวิสาหกิจยื่นขอเรียกรอง 5 แหงหรือ
คิดเปนรอยละ 19.23 ของการยื่นขอเรียกรองทั้งหมด ดังแสดงในตารางที่ 4.3 

 
ตารางที่ 4.3  การยื่นขอเรียกรองของรัฐวิสาหกิจในป พ.ศ.2543 - 2546 
 

 
รัฐวิสาหกิจ 

ฝายท่ีแจงขอ
เรียกรอง 

จํานวนขอ
เรียกรอง 

(ขอ) 

 
ยุติโดย 

กอนการจัดการแรงงานสัมพนัธ รวมทั้งหมด 21 แหง 
(80.77) 

205 
(83.66) 

 

ขอเรียกรองเกิดขึ้นในป พ.ศ. 2543 รวมทั้งหมด 16 แหง 157  

1. บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) สหภาพแรงงาน 41 ตกลงกันเอง 
2. องคการรับสงสินคาและพัสดุภณัฑ สหภาพแรงงาน 8 เกิดขอพิพาท 
3. การสื่อสารแหงประเทศไทย สหภาพแรงงาน 4 ถอนขอ

เรียกรอง 
4. บริษัท ทศท คอรปอรเรชั่น จํากัด 

(มหาชน) 
สหภาพแรงงาน 17 ตกลงกันเอง 

5. องคการสงเสริมกิจการโคนมแหง
ประเทศไทย 

สหภาพแรงงาน 4 ยังไมยุต ิ

6. สํานักงานสลากกินแบงรัฐบาล สหภาพแรงงาน 7 ตกลงกันเอง 
7. องคการขนสงมวลชนกรงุเทพ สหภาพแรงงาน 9 ตกลงกันเอง 
8. การทาเรือแหงประทศไทย สหภาพแรงงาน 35 ตกลงกันเอง 
9. บริษัททาอากาศยานไทย จาํกัด (มหาชน) สหภาพแรงงาน 3 ยังไมยุต ิ
10.สถาบันวิจยัวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

แหงประเทศไทย 
สหภาพแรงงาน 5 ตกลงกันเอง 

11.การประปานครหลวง สหภาพแรงงาน 5 ตกลงกันเอง 
12.บริษัท ปตท จํากัด (มหาชน) สหภาพแรงงาน 1 ตกลงกันเอง 
13.การรถไฟแหงประเทศไทย สหภาพแรงงาน 3 ตกลงกันเอง 
14.บริษัท ขนสง จํากัด สหภาพแรงงาน 4 ตกลงกันเอง 
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ตารางที่ 4.3  (ตอ)    
    

 
รัฐวิสาหกิจ 

ฝายท่ีแจงขอ
เรียกรอง 

จํานวนขอ
เรียกรอง 

(ขอ) 

 
ยุติโดย 

ขอเรียกรองเกิดขึ้นในป พ.ศ. 2544 (ตอ)    
15.องคการสะพานปลา สหภาพแรงงาน 4 ตกลงกันเอง 
16.บริษัท ไมอัดไทย จํากัด สหภาพแรงงาน 7 ตกลงกันเอง 
ขอเรียกรองเกิดขึ้นในป พ.ศ. 2544 รวมทั้งหมด 5 แหง 38  

1. การประปาสวนภูมภิาค สหภาพแรงงาน 10 ตกลงกันเอง 
2. การเคหะแหงประเทศไทย สหภาพแรงงาน 9 ตกลงกันเอง 
3. ธนาคารอาคารสงเคราะห สหภาพแรงงาน 1 ยังไมยุต ิ
4. ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ
การเกษตร 

สหภาพแรงงาน 19 ตกลงกันเอง 

5. องคการขนสงมวลชนกรงุเทพ สหภาพแรงงาน 9 ตกลงกันเอง 
หลังการจัดการแรงงานสัมพนัธ รวมทั้งหมด 5 แหง 

(19.23) 
43 

(17.34) 
 

ขอเรียกรองเกิดขึ้นในป พ.ศ. 2545 รวมทั้งหมด 3 แหง 28  

1. การทางพิเศษแหงประเทศไทย สหภาพแรงงาน 4 เกิดขอพิพาท 
2. บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) สหภาพแรงงาน 12 ตกลงกันเอง 
3. สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี
แหงประเทศไทย 

สหภาพแรงงาน 12 เกิดขอพิพาท 

ขอเรียกรองเกิดขึ้นในป พ.ศ. 2546 รวมทั้งหมด 2 แหง 15  

1. บริษัทวิทยกุารบินแหงประเทศไทย สหภาพแรงงาน 11 ตกลงกันเอง 
2. บริษัท ขนสง จํากัด สหภาพแรงงาน 4 เกิดขอพิพาท 
ขอเรียกรองท่ีเกิดขึ้นในป พ.ศ. 2543-2546 รวมท้ังหมด 26 แหง 

(100.00) 
248 

(100.00) 
 

หมายเหต:ุ ตัวเลขในวงเล็บแสดงจํานวนรอยละ 
ที่มา: สํานักแรงงานสัมพันธ กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน (2548) 
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หากพิจารณาจํานวนขอเรียกรองในชวงกอนและหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของ
ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง จากขอเรียกรองที่เกิดขึ้นในชวงป พ.ศ. 2543 - 2546 มีจํานวนขอ
เรียกรอง 248 ขอ ในชวงกอนการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง 
สหภาพแรงงานยื่นขอเรียกรองจํานวน 205 ขอหรือรอยละ 82.66 และในชวงหลังการจัดการ
แรงงานสัมพันธ สหภาพแรงงานยื่นขอเรียกรองจํานวน 43 ขอหรือรอยละ 17.34 ของจํานวนขอ
เรียกรองทั้งหมด (ตารางที่ 4.3) จะเห็นไดวาจํานวนรัฐวิสาหกิจที่ยื่นขอเรียกรองและจํานวนขอ
เรียกรองมีจํานวนลดลงในชวงหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง
และขอเรียกรองสวนใหญสามารถตกลงกันไดเองภายในรัฐวิสาหกิจ จากขอมูลดังกลาวสะทอนให
เห็นวา การจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางอาจไมสงผลทําใหเกิดการยื่น
ขอเรียกรองมากขึ้น หรืออาจไมสงผลทําใหเกิดการจัดการแรงงานสัมพันธที่เลวรายลง ผูบริหาร
สูงสุดที่มาจากการจางอาจทําใหการจัดการแรงงานสัมพันธมีประสิทธิภาพมากขึ้น และไมสงผลให
เกิดความขัดแยงภายในรัฐวิสาหกิจเพิ่มสูงขึ้น ถึงแมวาจะมีการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสูงสุดที่มาจาก
การแตงตั้งมาเปนการจางผูบริหารสูงสุดก็อาจไมมีผลทําใหสถานการณดานแรงงานสัมพันธเลวราย
ลง แตกลับทําใหสถานการณดานแรงงานสัมพันธดีขึ้น ดังนั้น ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางจึงอาจ
มีบทบาทในการจัดการแรงงานสัมพันธและการบริหารแรงงานสัมพันธภายในรัฐวิสาหกิจในทางที่
ดีขึ้น 

 
ผลิตภาพแรงงานของรัฐวิสาหกิจ

 
 ในการศึกษาผลิตภาพแรงงานในชวงกอนและหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหาร
สูงสุดที่มาจากการจาง ไดอาศัยฟงกชันการผลิตแบบ Cobb-Douglas ที่แสดงความสัมพันธระหวาง
ผลผลิตและปจจัยการผลิตเพียง 2 ชนิดคือ ปจจัยทุนและปจจัยแรงงาน แสดงไดดังนี้ 

 

Y     =    AKαLβ                                                           ...(4.1) 
 
ปรับคาสมการการผลิตใหอยูในรูป Double Natural Logarithmic Model จะได 

 

Lln Y    =    ln A +  α ln K  +  β ln L                              …(4.2) 
 
จากสมการที่ (4.2) หาอนุพันธเมื่อเทียบกับจํานวนแรงงาน จะได 
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Ld
Yd

ln
ln

LdL
YdY

/1
/1     =                                                           …(4.3) 

 

dL
dY

Y
L     β     =    *                                                     …(4.4) 

จากสมการที่ (4.4) สามารถหาผลผลิตสวนเพิ่มของแรงงานหรือผลิตภาพแรงงาน ไดวา 
 

dL
dY

L
Y  หรือ  MPL       =       β *                                                        …(4.5) 

 
โดยที ่ Y คือ ผลผลิตซึ่งวัดดวยรายไดจากการดําเนินงาน 
 K คือ มูลคาสินทรัพยถาวร ไดแก ที่ดิน อาคารและอุปกรณ 
 L คือ จํานวนแรงงานทั้งหมด ซ่ึงประกอบดวย จํานวนพนกังาน ลูกจางประจํา

และลูกจางชัว่คราว 

 α คือ คาความยืดหยุนของผลผลิตตอมูลคาสินทรัพยถาวร 

 β คือ คาความยืดหยุนของผลผลิตตอจํานวนแรงงาน 
 

การวิเคราะหฟงกชันการผลิตของรัฐวิสาหกิจแตละแหงไดอาศัยขอมูลจากงบการเงินของ
รัฐวิสาหกิจแตละแหงในชวงป พ.ศ. 2540 - 2546 ทําการวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple regression 

analysis) เพื่อหาคาสัมประสิทธิ์ α และ β จากนั้นนําคา β ที่คํานวณไดไปคูณกับสัดสวนผลผลิตตอ

จํานวนแรงงานทั้งหมด ⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛

L
Y  เพื่อหาผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงาน (MPL) ตอไป ซ่ึงคาสัมประสิทธิ์ 

α และ β ของรัฐวิสาหกิจแตละแหงไดแสดงไวในตารางผนวกที่ ข 
 

ผลการวิเคราะหฟงกชันการผลิตของรัฐวิสาหกิจแตละแหง ปรากฏวา มูลคาสินทรัพยถาวร
และจํานวนแรงงานทั้งหมดของรัฐวิสาหกิจสวนใหญมีความสัมพันธกับผลผลิตอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ หากพิจารณาในแตละปจจัยการผลิต พบวา มูลคาสินทรัพยถาวรและจํานวนแรงงาน
ทั้งหมดมีความสัมพันธในทิศทางบวกกับผลผลิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงหมายความวา เมื่อ
มูลคาสินทรัพยถาวรและจํานวนแรงงานทั้งหมดเพิ่มขึ้นจะทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้นเชนกัน อาทิ บริษัท 
ปตท (จํากัด) มหาชน การเคหะแหงชาติ สํานักงานธนานุเคราะห ธนาคารออมสินและธนาคาร
อาคารสงเคราะห เปนตน แตมีรัฐวิสาหกิจบางแหงที่พบวา มูลคาสินทรัพยถาวรและจํานวนแรงงาน
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ทั้งหมดมีความสัมพันธในทิศทางลบกับผลผลิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงหมายความวา เมื่อ
มูลคาสินทรัพยถาวรและจํานวนแรงงานทั้งหมดลดลงจะทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น คือ การทาเรือแหง
ประเทศไทย บริษัท ไมอัดไทย (จํากัด) และองคการสงเสริมกิจการโคนมแหงประเทศไทย 
นอกจากนี้ ยังพบวา มูลคาสินทรัพยถาวรมีความสัมพันธในทิศทางบวกแตจํานวนแรงงานทั้งหมดมี
ความสัมพันธในทิศทางลบกับผลผลิตหรือมูลคาสินทรัพยถาวรมีความสัมพันธในทิศทางลบแต
จํานวนแรงงานทั้งหมดมีความสัมพันธในทิศทางบวกกับผลผลิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้สวน
หนึ่งอาจเปนเพราะวา ในชวงระยะเวลาที่ศึกษา คือป พ.ศ. 2540 - 2546 อัตราการเปลี่ยนแปลงของ
ผลผลิตและมูลคาสินทรัพยถาวรหรือจํานวนแรงงานทั้งหมดมีอัตราการเปลี่ยนแปลงที่ผกผันกัน 
กลาวคือ ในชวงที่มีการเปลี่ยนแปลงของมูลคาสินทรัพยถาวรหรือจํานวนแรงงานทั้งหมดในอัตรา
สูง แตผลผลิตจะมีอัตราการเปลี่ยนแปลงในอัตราต่ํา และในทางตรงกันขาม ถามีการเปลี่ยนแปลง
ของมูลคาสินทรัพยถาวรหรือจํานวนแรงงานทั้งหมดในอัตราต่ํา แตผลผลิตจะมีอัตราการ
เปลี่ยนแปลงในอัตราสูง อยางไรก็ตาม รัฐวิสาหกิจบางแหงที่มูลคาสินทรัพยถาวรและจํานวน
แรงงานทั้งหมดไมมีความสัมพันธกับผลผลิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 
90 ไดแก การไฟฟานครหลวง การรถไฟแหงประเทศไทย องคการแบตเตอรร่ี องคการสุราและการ
กีฬาแหงประเทศไทย ทั้งนี้สวนหนึ่งอาจเปนเพราะในชวงระยะเวลาที่ทําการศึกษาคือ พ.ศ. 2540 - 
2546 ขอมูลของรัฐวิสาหกิจดังกลาวมีจํานวนที่นอยเกินไปและไมเพียงพอตอการวิเคราะหหาคา

สัมประสิทธิ์ β ออกมาได 
 

เมื่อคํานวณคาสัมประสิทธิ์ β ซ่ึงแสดงความสัมพันธระหวางจํานวนแรงงานทั้งหมดและ
ผลผลิตในทิศทางตางๆ ตามที่กลาวมานั้น จะมีความเชื่อมโยงกับผลิตภาพแรงงานในชวงกอนและ
หลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางอยางไรจะไดวิเคราะหในสวน
ตอไป 

 

การคํานวณหาผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงาน (MPL) ไดใชคาสัมประสิทธิ์ β ที่ไดจากการ
วิเคราะหฟงกชันการผลิตในแตละรัฐวิสาหกิจ ดังที่ไดแสดงผลการวิเคราะหในตารางผนวกที่ ข  
ผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานเปนผลมาจากความยืดหยุนของผลผลิตอันเนื่องมาจากการใชปจจัย

แรงงาน (β) ในขณะที่สัดสวนของผลผลิตตอปจจัยแรงงานก็คือ ผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย (APL) จาก

การวิเคราะหฟงกชันการผลิตใหคา β ซ่ึงสมมติใหมีคาคงที่ในชวงเวลาที่ทําการวิเคราะห ทําให
สามารถหาคาผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงาน (MPL) และผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย (APL) ในชวงกอน
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การจัดการแรงงานสัมพันธในชวงป พ.ศ. 2542 - 2544 และหลังการจัดการแรงงานสัมพันธในชวงป 
พ.ศ. 2545 - 2546 ของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง ดังแสดงในตารางที่ 4.4 

 
เมื่อพิจารณารัฐวิสาหกิจสาขาพลังงาน ปรากฏวา ผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย (APL) มีแนวโนม

ที่เพิ่มขึ้นตั้งแตป พ.ศ. 2542 จนถึงป พ.ศ. 2546 ซ่ึงเพิ่มขึ้นทั้งในชวงกอนและหลังการจัดการ
แรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง สวนผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงาน (MPL) มีคา
เปนลบ ยกเวน บริษัท ปตท (จํากัด) มหาชน ที่ผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานมีคาเปนบวกและมี
แนวโนมที่เพิ่มขึ้นโดยตลอด 

 
รัฐวิสาหกิจสาขาขนสงผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย (APL) มีแนวโนมที่เพิ่มขึ้นทั้งในชวงกอน

และหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง ยกเวน บริษัท ทาอากาศ
ยานไทย (จํากัด) มหาชน บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย และสถาบันการบินพลเรือน ที่มีผลิต
ภาพแรงงานเฉลี่ย (APL) เพิ่มขึ้นในชวงกอนการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจาก
การจางแตมีผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยลดลงในชวงหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุด
ที่มาจากการจาง สวนผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงาน (MPL) มีแนวโนมที่เพิ่มขึ้นทั้งในชวงกอนและ
หลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง ยกเวน การรถไฟแหงประเทศ
ไทย การทาเรือแหงประเทศไทยและบริษัท ทาอากาศยานไทย (จํากัด) มหาชน ที่ผลิตภาพสวนเพิ่ม
ของแรงงานมีคาเปนลบ 

 
รัฐวิสาหกิจสาขาสื่อสารมีผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย (APL) และผลิตภาพแรงงานสวนเพิ่ม 

(MPL) มีแนวโนมที่เพิ่มขึ้นทั้งในชวงกอนและหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุด
ที่มาจากการจาง แตบริษัท ทศท คอรปอรเรชั่น (จํากัด) มหาชนเทานั้น ที่ผลิตภาพสวนเพิ่มของ
แรงงานมีคาเปนลบ 

 
รัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการมีผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย (APL) และผลิตภาพแรงงานสวน

เพิ่ม (MPL) มีแนวโนมที่เพิ่มขึ้นทั้งในชวงกอนและหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหาร
สูงสุดที่มาจากการจาง แตการประปาสวนภูมิภาคเทานั้นที่ผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานมีคาเปนลบ 
 



 

ตารางที่ 4.4  ผลิตภาพเฉลี่ยและผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานของรัฐวสิาหกิจในชวงปพ.ศ. 2542 - 2546 
(หนวย: บาท/คน/ป) 

สาขาพลังงาน 
การไฟฟาฝายผลิต 
แหงประเทศไทย 

ป พ.ศ. การไฟฟาสวนภูมิภาค การไฟฟานครหลวง บริษัท ปตท (จํากัด) มหาชน 

APL  MPL APL  MPL APL  MPL APL  MPL 

กอนการจัดการแรงงานสัมพันธ       
2542 3,419,033 (8,663,829) 4,436,792  (24,948,083) 5,509,390  (3,773,932) 68,229,636 193,840,397  
2543 3,888,312 (9,852,982) 5,518,423  (31,030,094) 6,446,038  (4,415,536) 110,172,050 312,998,793  
2544 4,870,646 (12,342,216) 6,481,449  (36,445,188) 7,990,535  (5,473,517) 75,599,583  214,778,415  

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2542-2544 4,059,330 (10,286,342) 5,478,888  (30,807,788) 6,648,654  (4,554,328) 84,667,090  240,539,201  

หลังการจัดการแรงงานสัมพันธ       
2545 5,328,089 (13,501,377) 7,406,082  (41,644,401) 8,800,308  (6,028,211) 89,129,433  253,216,720  
2546 5,945,691 (15,066,381) 8,384,063  (47,143,586) 9,892,994  (6,776,701) 118,976,652  338,012,668  

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2545-2546 7,895,073  (44,393,993) 9,346,651  (6,402,456) 104,053,043  295,614,694  5,636,890 (14,283,879) 

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2542-2546 6,445,362  (36,242,270) 7,727,853  (5,293,579) 92,421,471  262,569,398  4,690,354 (11,885,357) 
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ตารางที่ 4.4  (ตอ) 
(หนวย: บาท/คน/ป) 

สาขาขนสง 
บริษัท การบินไทย  

(จํากัด) มหาชน 
ป พ.ศ. องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ การรถไฟแหงประเทศไทย การทาเรือแหงประเทศไทย 

APL  MPL APL  MPL APL  MPL APL  MPL 

กอนการจัดการแรงงานสัมพันธ       
2542 4,264,392  16,545,842  302,588  308,337  290,546  (79,900) 149,336  (173,379) 
2543 4,369,538  16,953,808  318,440  324,490  328,353  (90,297) 163,595  (189,934) 
2544 4,968,035  19,275,976  321,962  328,079  344,995  (94,874) 193,983  (25,215) 

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2542-2544 4,533,989  17,591,875  314,330  320,302  321,298  (88,357) 168,972  (196,176) 

หลังการจัดการแรงงานสัมพันธ       
2545 4,890,439  18,974,903  321,637  327,749  362,933  (99,807) 226,344  (262,786) 
2546 5,059,468  19,630,734  324,228  330,388  387,681  (106,612) 232,174  (269,554) 

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2545-2546 19,302,819  322,933  329,068  375,307  (103,209) 229,259  (266,170) 4,974,953  

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2542-2546 18,276,253  317,771  323,808  342,902  (94,298) 193,087  (224,173) 4,710,374  
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ตารางที่ 4.4  (ตอ) 
(หนวย: บาท/คน/ป) 

สาขาขนสง (ตอ) 
บริษัท ทาอากาศยานไทย  

(จํากัด) มหาชน 
บริษัท วิทยุการบิน 
แหงประเทศไทย 

ป พ.ศ. บริษัท ขนสง (จํากัด) การทางพิเศษแหงประเทศไทย 

APL  MPL APL  MPL APL  MPL APL  MPL 

กอนการจัดการแรงงานสัมพันธ       
2542 616,690  296,628  3,497,453  (8,425,365) 1,041,405  5,126,838  679,702  2,985,931  
2543 713,429  343,159  3,874,867  (9,334,554) 1,234,568  6,077,778  866,841  3,808,031  
2544 786,618  378,363  4,275,362  (10,299,348) 1,371,168  6,750,261  948,553  4,166,994  

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2542-2544 705,579  339,384  3,882,561  (9,353,089) 1,215,714  5,984,959  831,699  3,653,652  

หลังการจัดการแรงงานสัมพันธ       
2545 776,950  373,713  4,441,155  (10,698,742) 1,191,158  5,864,073  1,082,837  4,756,903  
2546 817,897  393,408  4,246,285  (10,229,299) 1,171,206  5,765,848  1,301,125  5,715,841  

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2545-2546 383,561  4,343,720  (10,464,021) 1,181,182  5,814,961  1,191,981  5,236,372  797,423  

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2542-2546 357,054  4,067,024  (9,797,462) 1,201,901  5,916,960  975,812  4,286,740  742,317  
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ตารางที่ 4.4  (ตอ) 
(หนวย: บาท/คน/ป) 

สาขาขนสง (ตอ) สาขาสื่อสาร  

องคการรับสงสินคา 
และพัสดุภัณฑ 

สถาบันการบินพลเรือน  
บริษัท ทศท คอรปอรเรชั่น (จํากัด) 

มหาชน 
ป พ.ศ. บริษัท อสมท (จํากัด) มหาชน 

APL  MPL APL  MPL  APL  MPL APL  MPL 

กอนการจัดการแรงงานสัมพันธ       
2542 347,748  244,467  349,650  1,253,495   1,408,006  (2,499,211) 1,124,780  5,143,620  
2543 368,605  259,129  355,059  1,272,887   1,503,084  (2,667,974) 1,078,691  4,932,856  
2544 366,053  257,335  767,176  2,750,324   1,711,759  (3,038,372) 1,335,125  6,105,529  

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2542-2544 

 
360,802  253,644  490,628  1,758,902  1,540,950  (2,735,186) 1,179,532  5,394,002  

หลังการจัดการแรงงานสัมพันธ       
2545 365,759  257,128  496,183  1,778,817   1,607,762  (2,853,777) 1,558,442  7,126,753  
2546 391,753  275,402  482,428  1,729,505   2,055,898  (3,649,218) 1,565,144  7,157,403  

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2545-2546 

 
266,265  489,306  1,754,161  1,831,830  (3,251,498) 1,561,793  7,142,078  378,756  

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2542-2546 

 
258,692  490,099  1,757,005  1,657,302  (2,941,710) 1,332,437  6,093,232  367,983  
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ตารางที่ 4.4  (ตอ) 
(หนวย: บาท/คน/ป) 

สาขาสาธารณูปการ สาขาอุตสาหกรรม  
การประปาสวนภูมิภาค การประปานครหลวง การเคหะแหงชาติ  โรงงานยาสูบ ป พ.ศ. 

APL  MPL APL  MPL APL MPL  APL  MPL 

กอนการจัดการแรงงานสัมพันธ       
2542 742,025  (567,649) 1,710,318  1,643,616  816,087  1,551,382   6,460,577        (5,446,266) 
2543 880,906  (673,893) 2,018,382  1,939,665  931,809  1,771,368   6,757,943        (5,696,946) 
2544 1,039,415  (795,153) 2,241,315  2,153,904  969,529  1,843,075   7,652,554        (6,451,103) 

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2542-2544 1,990,005  1,912,395  905,808  1,721,942   6,957,025        (5,864,772) 887,449  (678,898) 

หลังการจัดการแรงงานสัมพันธ       
2545 1,161,427  (888,492) 2,484,717  2,387,813  1,082,551  2,057,929   8,285,946        (6,985,053) 
2546 1,257,534  (962,013) 2,758,192  2,650,622  1,404,382  2,669,731   8,758,821        (7,383,686) 

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2545-2546 621,454  2,519,218  1,243,467  2,363,830   8,522,384        (7,184,369) 1,209,480  (925,252) 

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2542-2546 1,016,261  (777,440) 2,242,585  2,155,124  1,040,872  1,978,697   7,583,168        (6,392,611) 
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ตารางที่ 4.4  (ตอ) 
(หนวย: บาท/คน/ป) 

สาขาอุตสาหกรรม (ตอ) 
การนิคมอุตสาหกรรม 
แหงประเทศไทย 

องคการสุรา  
กรมสรรพสามิต 

ป พ.ศ. บริษัท ไมอัดไทย (จํากัด) องคการแบตเตอรรี่ 

APL  MPL APL  MPL APL  MPL APL  MPL 

กอนการจัดการแรงงานสัมพันธ       
2542 777,035  (2,451,544) 2,672,999  (4,544,098) 637,931  298,552  1,198,589  10,511,626  
2543 842,105  (2,656,842) 2,872,777  (4,883,721) 687,719  321,853  1,489,322  13,061,356  
2544 1,072,555  (3,383,912) 3,474,320  (5,906,344) 640,569  299,786  1,534,394  13,456,633  

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2542-2544 897,232  (2,830,766) 3,006,699  (5,111,388) 655,407  306,730  1,407,435  12,343,205  

หลังการจัดการแรงงานสัมพันธ       
2545 1,350,738  (4,261,578) 3,847,352  (6,540,498) 691,450  323,599  1,681,182  14,743,968  
2546 1,326,034  (4,183,637) 4,087,363  (6,948,518) 695,313  325,406  1,872,013  16,417,554  

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2545-2546 3,967,358  (6,744,508) 693,381  324,502  1,776,598  15,580,761  1,338,386  (4,222,608) 

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2542-2546 3,390,962  (5,764,636) 670,596  313,839  1,555,100  13,638,227  1,073,693  (3,387,503) 
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ตารางที่ 4.4  (ตอ) 
(หนวย: บาท/คน/ป) 

สาขาพาณิชยและการบริการ สาขาเกษตรและทรัพยากรธรรมชาติ  

การทองเที่ยว 
แหงประเทศไทย 

สํานักงานสลาก 
กินแบงรัฐบาล 

 องคการสงเสริมกิจการ 
โคนมแหงประเทศไทย 

องคการสวนยาง องคการสะพานปลา 
ป พ.ศ. 

APL MPL APL MPL  APL MPL APL MPL APL MPL 

กอนการจัดการแรงงานสัมพันธ       
2542 176,351  3,817,639  2,488,739  3,665,912   1,328,063  (3,472,885) 650,000  5,153,850  333,333  (1,429,000) 
2543 89,128  1,929,436  2,461,024  3,625,089   1,609,477  (4,208,783) 610,136  4,837,772  341,390  (1,463,538) 
2544 79,945  1,730,647  2,505,669  3,690,850   1,767,169  (4,621,147) 509,395  4,038,990  365,559  (1,567,151) 

เฉลี่ย ปพ.ศ. 
2542-2544 

 

589,844  4,676,870  346,761  1,486,563) 115,141 2,492,574 2,485,144 3,660,617 1,568,237 (4,100,938) 

หลังการจัดการแรงงานสัมพันธ       
2545 100,599  2,177,767  3,121,387  4,597,803   1,806,507  (4,724,015) 1,152,344  9,136,934  11,869  (50,882) 
2546 89,526  1,938,067  3,531,353  5,201,683   2,365,402  (6,185,525) 1,071,571  8,496,483  12,142  (52,052) 

เฉลี่ย ปพ.ศ. 
2545-2546 

 

2,085,954  2,057,917  3,326,370  4,899,743  (5,454,770) 1,111,957  8,816,708  12,005  (51,467) 95,063  

เฉลี่ย ปพ.ศ. 
2542-2546 

 

1,775,324  2,318,711  2,821,635  4,156,268  (4,642,471) 798,689  6,332,806  212,859  (912,524) 107,110  
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ตารางที่ 4.4  (ตอ) 
(หนวย: บาท/คน/ป) 

สาขาสังคมและเทคโนโลยี 
สถาบันวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

แหงประเทศไทย 
ป พ.ศ. องคการเภสัชกรรม การกีฬาแหงประเทศไทย สํานักงานธนานุเคราะห 

APL  MPL APL  MPL APL  MPL APL  MPL 

กอนการจัดการแรงงานสัมพันธ       
2542 1,686,099  3,372  26,429  18,685  576,408  1,260,027  41,537  83,157  
2543 1,465,186  2,930  57,961  40,978  560,526  1,225,311  41,988  84,061  
2544 1,512,605  3,025  28,744  20,322  544,236  1,189,700  45,723  91,537  

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2542-2544 3,109  37,711  26,662  560,390  1,225,012  43,083  86,252  1,554,630  

หลังการจัดการแรงงานสัมพันธ       
2545 1,452,246  2,904  31,850  22,518  558,904  1,221,764  51,655  103,412  
2546 1,623,291  3,247  34,175  24,162  593,407  1,297,187  55,274  110,659  

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2545-2546 3,076  33,013  23,340  576,155  1,259,476  53,464  107,036  1,537,768  

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2542-2546 3,096  35,832  25,333  566,696  1,238,798  47,235  94,565  1,547,885  
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ที่มา: จากการคํานวณของผูวิจัย 

ตารางที่ 4.4  (ตอ) 
(หนวย: บาท/คน/ป) 

สาขาสถาบันการเงิน 

ธนาคารกรุงไทย (จํากัด) มหาชน 
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ

การเกษตร 
ธนาคารออมสิน ธนาคารอาคารสงเคราะห ป พ.ศ. 

APL  MPL APL  MPL APL  MPL APL  MPL 

กอนการจัดการแรงงานสัมพันธ      
2542 2,469,268  4,486,661  1,733,273  (6,208,583) 1,412,271  4,137,954  11,494,797  78,773,841  
2543 2,503,113  4,548,157  1,670,326  (5,983,109) 1,307,597  3,831,258  9,776,934  67,001,329  
2544 2,438,711  4,431,137  1,397,144  (5,004,570) 1,415,094  4,146,226  8,070,678  55,308,357  

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2542-2544 2,470,364  4,488,651  1,600,248  (5,732,087) 1,378,321  4,038,479  9,780,803  67,027,842  

หลังการจัดการแรงงานสัมพันธ      
2545 2,620,624  4,761,673  1,220,636  (4,372,317) 1,659,838  4,863,326  7,401,961  50,725,637  
2546 2,691,208  4,889,925  1,371,515  (4,912,766) 1,608,466  4,712,804  6,899,811  47,284,405  

เฉลี่ยป พ.ศ. 
2545-2546 2,655,916  4,825,799  1,296,075  (4,642,541) 1,634,152  4,788,065  7,150,886  49,005,021  

59,818,714  8,728,836  4,338,314  1,480,653  
เฉลี่ยป พ.ศ. 
2542-2546 2,544,585  4,623,511  1,478,579  (5,296,269) 

 

หมายเหต:ุ ตัวเลขในวงเล็บแสดงคาเปนลบ 
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รัฐวิสาหกิจสาขาอุตสาหกรรมมีผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย (APL) และผลิตภาพแรงงานสวนเพิ่ม 
(MPL) มีแนวโนมที่เพิ่มขึ้นทั้งในชวงกอนและหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มา
จากการจาง แตบริษัท ไมอัดไทย (จํากัด) ที่ผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยมีแนวโนมที่เพิ่มขึ้นในชวงกอนการ
จัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางและลดลงในชวงหลังการจัดการแรงงาน
สัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง ในขณะที่โรงงานยาสูบ บริษัท ไมอัดไทย (จํากัด) และ
การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยที่ผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานมีคาเปนลบ 

 
รัฐวิสาหกิจสาขาพาณิชยและการบริการ การทองเที่ยวแหงประเทศไทยมีผลิตภาพแรงงาน

เฉลี่ย (APL) และผลิตภาพแรงงานสวนเพิ่ม (MPL) มีแนวโนมที่ลดลงทั้งในชวงกอนและหลังการ
จัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง ในขณะที่สํานักงานสลากกินแบงรัฐบาล
มีผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยและผลิตภาพแรงงานสวนเพิ่มมีแนวโนมที่เพิ่มขึ้นทั้งในชวงกอนและหลัง
การจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง 
 

รัฐวิสาหกิจสาขาเกษตรและทรัพยากรธรรมชาติ องคการสงเสริมกิจการโคนมแหงประเทศ
ไทยมีแนวโนมผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย (APL) ที่เพิ่มขึ้นโดยตลอดแตผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงาน 
(MPL) มีคาเปนลบ สวนองคการสวนยางมีแนวโนมผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย (APL) ที่ลดลงทั้งในชวง
กอนและหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางและองคการสะพาน
ปลามีแนวโนมผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยและผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานที่เพิ่มขึ้นในชวงกอนแต
ลดลงในชวงหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง 
 

รัฐวิสาหกิจสาขาสังคมและเทคโนโลยีสวนใหญมีผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย (APL) และผลิต
ภาพสวนเพิ่มของแรงงาน (MPL) มีแนวโนมที่ลดลงในชวงกอนการจัดการแรงงานสัมพันธของ
ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางแตกลับเพิ่มขึ้นในชวงหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหาร
สูงสุดที่มาจากการจาง ยกเวนสํานักงานธนานุเคราะหมีผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยและผลิตภาพสวนเพิ่ม
ของแรงงานมีแนวโนมที่เพิ่มขึ้นโดยตลอด 
 

รัฐวิสาหกิจสาขาสถาบันการเงินมีผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย (APL) และผลิตภาพสวนเพิ่มของ
แรงงาน (MPL) มีแนวโนมที่ลดลงในชวงกอนการจัดการแรงงานสัมพันธแตมีแนวโนมที่เพิ่มขึ้น
ในชวงหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง ยกเวน ธนาคารออมสิน
และธนาคารอาคารสงเคราะห 
 



นอกจากนี้ ภาพที่ 4.1 ที่แสดงผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย (APL) ในป พ.ศ. 2542 - 2544 และ
ผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย (APL) ในป พ.ศ. 2545 - 2546 จะสังเกตเห็นไดวา ผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยป 
พ.ศ. 2545 - 2546 ซ่ึงเปนชวงหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางสูง
กวาผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยป พ.ศ. 2542-2544 ซ่ึงเปนชวงกอนการจัดการแรงงานสัมพันธของ
ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง ยกเวนบริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย สถาบันการบินพลเรือน 
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย องคการเภสัชกรรม การกีฬาแหงประเทศไทย  ธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณการเกษตรและธนาคารอาคารสงเคราะห ที่มีผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยลดลง 
ในขณะที่ผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงาน (MPL) ของรัฐวิสาหกิจสวนใหญเพิ่มสูงขึ้นเล็กนอยจาก
ชวงป พ.ศ. 2542 - 2544 ซ่ึงเปนชวงกอนการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการ
จางเชนกัน ซ่ึงเห็นไดจากภาพที่ 4.2 ยกเวน บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย สถาบันการบิน
พลเรือน การทองเที่ยวแหงประเทศไทย องคการเภสัชกรรม การกีฬาแหงประเทศไทย ธนาคาร
อาคารสงเคราะหที่ผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานมีแนวโนมลดลง อยางไรก็ตาม ผลิตภาพสวนเพิ่ม
ของแรงงานสามารถแสดงคาเปนลบได เชน การไฟฟาสวนภูมิภาค การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย การไฟฟานครหลวง การรถไฟแหงประเทศไทยและการทาเรือแหงประเทศไทย เปนตน 
(ตารางที่ 4.5) ทั้งนี้ ผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานมีคาเปนลบอาจมีสาเหตุอันเนื่องมาจากการ
บิดเบือนในราคาและ/หรือผลตอบแทนของปจจัยแรงงาน ซ่ึงทําใหราคาปจจัยแรงงานต่ําเกินไป
และ/หรือผลตอบแทนของแรงงานสูงเกินไปซึ่งอาจมีผลกระทบตอการจางงานที่นอยเกินไปหรือ
มากเกินไปได  อยางไรก็ตาม ถึงแมวาผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานมีคาเปนลบ รัฐวิสาหกิจยังคง
ตองมีการใชปจจัยแรงงานอยู ก็เพราะวา ในการผลิตจะตองมีการใชปจจัยแรงงานควบคูกับการใช
ปจจัยทุน ไดแก เครื่องมือ เครื่องจักรและอุปกรณที่มีอยูในรัฐวิสาหกิจ หรือกลาวอีกอย

ป พ.ศ. 2543 
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างหนึ่งคือ
ปจจัยทุนไมสามารถทดแทนปจจัยแรงงานไดอยางสมบูรณ 
 
 นอกจากนี้ หากพิจารณาถึงมติคณะรัฐมนตรี การดําเนินนโยบาย การเรียกรองและการ
ตอรองของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจและเหตุการณตางๆ ที่อาจสงผลตอการบิดเบือนในราคาของ
แรงงานหรือผลตอบแทนของแรงงานได อาทิ 

1) บริษัท ทศท คอรปอรเรชั่น (จํากัด) มหาชน มีการปรับเพดานเงินเดือนของ
พนักงานและลูกจางทุกระดับและมีการจัดสรรหุนใหเปลาจํานวนหนึ่งโดยไม
ตองชําระเงินคาหุน อันเนื่องมาจากการเรียกรองของสหภาพแรงงาน 

 2) บริษัท ไมอัดไทย (จํากัด) ตกลงกับสหภาพแรงงานเกี่ยวกับการเขามีสวนรวม
ของฝายพนักงานในการบริหารกับฝายจัดการ 
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ภาพที่ 4.1  แสดงการเปรียบเทียบผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยในชวงกอนและหลังการจดัการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง 
ที่มา: จากตารางที่ 4.4 
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ผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย (บาท/คน/ป) 

ผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยในชวงกอนการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง 

รัฐวิสาหกิจที่ 

ผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยในชวงหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง 
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ผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานเฉลี่ยในชวงหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง 

 

  
 
 

ภาพที่ 4.2  แสดงการเปรียบเทียบผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานเฉลี่ยในชวงกอนและหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง 
ที่มา: จากตารางที่ 4.4 

(60,000,000) 

(40,000,000) 

(20,000,000) 

- 

20,000,000 

40,000,000 

60,000,000 

80,000,000 

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35

ผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานเฉลี่ยในชวงกอนการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง 

รัฐวิสาหกิจที่ 

 

ผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงาน (บาท/คน/ป) 
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ตารางที่ 4.5  สรุปการเปลี่ยนแปลงของผลิตภาพเฉลี่ยและผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานของ
รัฐวิสาหกจิในป พ.ศ. 2542 - 2546 

 
สาขาการผลิต/รัฐวิสาหกิจ APL MPL 

สาขาพลงังาน   
การไฟฟาสวนภูมิภาค เพิ่มขึ้น ติดลบ 
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เพิ่มขึ้น ติดลบ 
การไฟฟานครหลวง เพิ่มขึ้น ติดลบ 
บริษัท ปตท (จํากัด) มหาชน เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 
สาขาขนสง   
บริษัท การบินไทย (จํากัด) มหาชน เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 
องคการขนสงมวลขนกรุงเทพ เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 
การรถไฟแหงประเทศไทย เพิ่มขึ้น ติดลบ 
การทาเรือแหงประเทศไทย เพิ่มขึ้น ติดลบ 
บริษัท ขนสง (จํากดั) เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 
บริษัท ทาอากาศยานไทย (จาํกัด) มหาชน เพิ่มขึ้น ติดลบ 
บริษัท วิทยกุารบินแหงประเทศไทย ลดลง ลดลง 
การทางพิเศษแหงประเทศไทย เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 
องคการรับสงสินคาและพัสดุภณัฑ เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 
สถาบันการบินพลเรือน ลดลง ลดลง 
สาขาสื่อสาร   
บริษัท ทศท คอรปอรเรชั่น (จํากัด) มหาชน เพิ่มขึ้น ติดลบ 
บริษัท อสมท (จํากดั) มหาชน เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 
สาขาสาธารณปูการ   
การประปาสวนภูมภิาค เพิ่มขึ้น ติดลบ 
การประปานครหลวง เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 
การเคหะแหงชาติ เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 
สาขาอุตสาหกรรม   
โรงงานยาสูบ เพิ่มขึ้น ติดลบ 
บริษัท ไมอัดไทย (จํากัด) เพิ่มขึ้น ติดลบ 
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ตารางที่ 4.5  (ตอ)   
   

สาขาการผลิต/รัฐวิสาหกิจ APL MPL 

สาขาอุตสาหกรรม (ตอ)   
การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย เพิ่มขึ้น ติดลบ 
องคการแบตเตอรร่ี เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 
องคการสุรา กรมสรรพสามิต เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 
สาขาพาณิชยและการบริการ   
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ลดลง ลดลง 
สํานักงานสลากกินแบงรัฐบาล เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 
สาขาเกษตรและทรัพยากรธรรมชาต ิ   
องคการสงเสริมกิจการโคนมแหงประเทศไทย เพิ่มขึ้น ติดลบ 
องคการสวนยาง เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 
องคการสะพานปลา เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 
สาขาสงัคมและเทคโนโลยี   
องคการเภสัชกรรม ลดลง ลดลง 
การกีฬาแหงประเทศไทย ลดลง ลดลง 
สถาบันวิจัยวทิยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 
สํานักงานธนานุเคราะห เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 
สาขาสถาบนัการเงิน   
ธนาคารกรุงไทย (จํากัด) มหาชน เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร ลดลง ติดลบ 
ธนาคารออมสิน เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 
ธนาคารอาคารสงเคราะห ลดลง ลดลง 
ที่มา: สรุปจากตารางที่ 4.4 
 
  3) การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยนําเงินที่ไดจากการแปรรูปโรงไฟฟาราชบุรี

รอยละ 10 สมทบเขากองทุนทรัพยากรบุคคลเพื่อใชในการลดจํานวนพนักงาน
และสมทบเขากองทุนสําหรับพนักงานที่ไดรับผลกระทบจากการแปรรูป 

 4) การทาเรือแหงประเทศไทยมีการปรับปรุงสวัสดิการ คาจาง เงินเดือนและขยาย
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เงินเดือนเต็มขั้นโดยอัตโนมัติของพนักงาน 
ป พ.ศ. 2544 1) การประปาสวนภูมิภาคไดปรับชั้นพนักงานที่เงินเดือนเต็มขั้นสูงสุด 
 2) ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตรปรับปรุงสภาพการจาง 

สวัสดิการและสิทธิประโยชนอ่ืนๆของลูกจางทั้งหมด 
ป พ.ศ. 2545 3) มติคณะรัฐมนตรีเห็นชอบอนุมัติโครงการรวมใจจากองคกร และ/หรือ 

โครงการเกษียณอายุกอนกําหนด (Early Retirement) ของขาราชการและ
พนักงานรัฐวิสาหกิจ 

ป พ.ศ. 2546 1) มติคณะรัฐมนตรีกําหนดใหรัฐวิสาหกิจบางแหงสามารถปรับปรุงสภาพการ
จางที่เกี่ยวของกับการเงินไดเองโดยไมตองขออนุมัติจากคณะรัฐมนตรี ไดแก 
บริษัท ปตท (จํากัด) มหาชน บริษัท ทาอากาศยานไทย (จํากัด) มหาชน บริษัท 
ทศท คอรปอรเรชั่น (จํากัด) มหาชน เปนตน 

 2) บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทยมีการปรับโครงสรางการบริหารงานโดย
การขยายตําแหนงงานใหกับพนักงาน 

ป พ.ศ. 2547 1) การประกาศใชนโยบายจัดระเบียบธนาคารและสถาบันการเงินตามแผนแมบท
พัฒนาสถาบันการเงิน 

 
นอกจากนี้ รัฐวิสาหกิจตองดําเนินงานเพื่อตอบสนองวัตถุประสงคของแตละรัฐวิสาหกิจ

แลว รัฐวิสาหกิจยังถูกคาดหวังจากรัฐบาลในการใชเปนกลไกสําคัญในการกระตุนเศรษฐกิจหรือ
เปนเครื่องมือในการดําเนินนโยบายของรัฐบาล ตลอดจนเงื่อนไขสัญญาจางงานที่ยาวนาน ก็อาจ
เปนอีกเหตุผลที่ทําใหเกิดการบิดเบือนในราคาของแรงงานหรือผลตอบแทนของแรงงาน
รัฐวิสาหกิจได 
 

กลาวโดยสรุปสําหรับการวิเคราะหในสวนของบทที่ 4 ไดวาการจัดการแรงงานสัมพันธที่
วัดจากความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง
เปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้งในดานตางๆ และวิเคราะหเปนทิศทางลบ แบบ
เปนกลางและทิศทางบวกพบวา พนักงานในทุกรัฐวิสาหกิจเห็นวาการบริหารงานของผูบริหาร
สูงสุดที่มาจากการจางไมแตกตางกับการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง 
นอกจากนี้ผูบริหารที่มาจากการจางยังมีการจัดการแรงงานสัมพันธในดานการพัฒนาทักษะแรงงาน
เหมาะสมมากกวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง แตมีการจัดการแรงงานสัมพันธในดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานมีความเหมาะสมนอยกวาเมื่อเทียบกับผูบริหารที่มาจากการแตงตั้ง 
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อยางไรก็ตาม พนักงานยังไมสามารถเปรียบเทียบผลการบริหารแรงงานสัมพันธไดอยางชัดเจน เพราะ
ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางเพิ่งเขามารับตําแหนงและใชระยะเวลาสั้นในการบริหารแรงงาน
สัมพันธ 2-3 ป ซ่ึงไมยาวนานเพียงพอใหพนักงานเปรียบเทียบกับการบริหารของผูบริหารสูงสุดที่มา
จากการแตงตั้งได ผูบริหารที่มาจากการจางตามพระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐานสําหรับ
กรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ (ฉบับที่ 4) แสดงใหเห็นวา ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางอาจ
มิไดละเลยการจัดการแรงงานสัมพันธในสถานประกอบการแตอยางใด สําหรับการพิจารณาจาก
สถานการณดานแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางจากจํานวนรัฐวิสาหกิจที่ยื่นขอ
เรียกรองและจํานวนขอเรียกรองที่เกิดขึ้นในชวงป พ.ศ. 2543 - 2546 ปรากฏวา ในชวงหลังการ
จัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีรัฐวิสาหกิจที่ยื่นขอเรียกรองและ
จํานวนขอเรียกรองที่ลดลง ซ่ึงสะทอนใหเห็นวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางอาจมีการจัดการ
แรงงานสัมพันธและบริหารแรงงานสัมพันธในรัฐวิสาหกิจในทางที่ดีขึ้น ซ่ึงสงผลใหความขัดแยง
ภายในรัฐวิสาหกิจลดลง 
 

สวนการศึกษาถึงผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย (APL) และผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงาน (MPL) 
ซ่ึงในชวงป พ.ศ. 2542 – 2546 ซ่ึงเปนชวงกอนและหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหาร
สูงสุดที่มาจากการจางพบวา รัฐวิสาหกิจสวนใหญมีแนวโนมผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย (APL) ที่
เพิ่มขึ้น ในขณะเดียวกันผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงาน (MPL) มีแนวโนมที่เพิ่มขึ้นเชนกัน โดยท่ี
ผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยและผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานในชวงหลังการจัดการแรงงานสัมพันธเพิ่ม
สูงกวาในชวงกอนการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางเล็กนอย ดังนั้นจึง
อาจสรุปไดวา ภายหลังจากผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีการจัดการแรงงานสัมพันธซ่ึงอาจมี
สวนในการกําหนดระดับผลิตภาพแรงงานของรัฐวิสาหกิจในประเทศไทยใหเพิ่มขึ้นได และเพื่อให
ผลการวิจัยที่ไดมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้นจึงมีการวิเคราะหในเชิงปริมาณถึงอิทธิพลของการจัดการ
แรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางที่มีตอผลิตภาพแรงงานของรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงจะ
กลาวในบทตอไป 



บทท่ี 5 
 

ผลการวิจัย 
 

 ในการวิเคราะหอิทธิพลของการจัดการแรงงานสัมพันธที่มีตอผลิตภาพแรงงานของ
รัฐวิสาหกิจในประเทศไทยตามวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 2 ไดกําหนดตามกรอบแนวคิดในการ
วิเคราะหตามการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของที่ผานมาพบวา การจัดการแรงงาน
สัมพันธ ปจจัยการรวมกลุมของแรงงานและปจจัยที่แสดงการออกจากงานของแรงงานมีอิทธิพลตอ
ผลิตภาพแรงงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กลาวคือ การจัดการแรงงานสัมพันธที่วัดจากความ
คิดเห็นของพนักงานรัฐวิสาหกิจที่มีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางในดาน
การพัฒนาทักษะแรงงานและดานการจัดการแรงงานสัมพันธ ปจจัยการรวมกลุมของแรงงานและ
โครงรางคาตอบแทนของผูบริหารและพนักงานที่รัฐวิสาหกิจสามารถกําหนดเองไดมีอิทธิพลตอ
ผลิตภาพแรงงานในทางบวก แตการจัดการแรงงานสัมพันธที่วัดจากความคิดเห็นของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจที่มีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดานสภาพแวดลอมในการทํางานและปจจัย
ที่แสดงการออกจากงานของแรงงานมีอิทธิพลในทิศทางลบตอผลิตภาพแรงงาน 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ไดวิเคราะหการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง
ที่มีอิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานดวยการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงซอนแบบเสนตรง (Multiple 
Linear Regression Analysis) โดยวิเคราะหในภาพรวมระดับรัฐวิสาหกิจของประเทศไทย และ
เพื่อใหไดมาซึ่งสมการที่ประกอบดวยตัวแปรที่มีอิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ไดกําหนดแบบจําลองการวิเคราะหการจัดการแรงงานสัมพันธที่มีอิทธิพลตอผลิตภาพแรงงาน
ของรัฐวิสาหกิจ ดังนี้ 

MPL = f (SK , MN , EN , LR ,UN , ST , SR , D) 

MPLi = b0 + b1 SKi + b2 MNi + b3 ENi + b4 LRi + b 5 UNi + b 6 STi + b 7 SRi + b 8 Di +  μi

 
เมื่อ MPL คือ ผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงาน (บาท/คน/ป) 

SK คือ ความคิดเห็นที่พนักงานรัฐวิสาหกิจมีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดใน
ดานการพัฒนาทักษะแรงงาน (คะแนน) 
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MN คือ ความคิดเห็นที่พนักงานรัฐวิสาหกิจมีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดใน
ดานการบริหารจัดการ (คะแนน) 

EN คือ ความคิดเห็นที่พนักงานรัฐวิสาหกิจมีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดใน
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (คะแนน) 

LR คือ ความคิดเห็นที่พนักงานรัฐวิสาหกิจมีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดใน
ดานการจัดการแรงงานสัมพันธ (คะแนน) 

UN คือ จํานวนสมาชิกสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ (คน) 
ST คือ อายุการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ (ป) 
SR คือ จํานวนแรงงานที่ออกจากงานในชวงเวลาป พ.ศ. 2546 
D คือ ตัวแปรหุน (dummy variable) โดย 
 D = 0 คือรัฐวิสาหกิจที่มีโครงสรางคาตอบแทนของผูบริหารและพนักงาน

ภายใตกรอบคณะรฐัมนตรีกําหนด 
 D = 1 คือรัฐวิสาหกิจที่มีโครงสรางคาตอบแทนของผูบริหารและพนักงาน

สามารถกําหนดขึ้นเองได 
 
ทั้งนี้ b คือคาสัมประสิทธิ์  ซ่ึงแสดงทิศทางความสัมพันธและอิทธิพลระหวางตัวแปรตางๆ 

ในสมการคาดวาตัวแปรอิสระทุกตัวมีอิทธิพลในทางบวกตอผลิตภาพแรงงาน ยกเวน จํานวน
แรงงานที่ออกจากงานและจํานวนสมาชิกสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจที่คาดวาจะมีอิทธิพลใน
ทางบวกหรือลบตอผลิตภาพแรงงาน คะแนนเฉลี่ยที่ไดจากแบบสอบถามจะสะทอนถึงความคิดเห็น
ที่พนักงานรัฐวิสาหกิจมีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดานตางๆ ตามแบบจําลองไดทํา
การวิเคราะหอิทธิพลของการจัดการแรงงานสัมพันธที่มีตอผลิตภาพแรงงานดวยวิธีการวิเคราะห
แบบกําลังสองนอยที่สุด (Ordinary Least Square: OLS) ดังที่จะไดเสนอผลการวิจัยตอไป 

 
ลักษณะการกําหนดตัวแปรหุนดังกลาวสะทอนใหเห็นถึง ความแตกตางของโครงสราง

คาตอบแทนของผูบริหารสูงสุดและพนักงานในรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงเปนไปตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อ
วันที่ 13 มิถุนายน พ.ศ. 2543 วาดวยหลักเกณฑและแนวทางการจายผลตอบแทนของผูบริหารสูงสุด
ตามสัญญาจางเพื่อประกอบพระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2543 โดยโครงสรางระบบคาตอบแทนของผูบริหารสูงสุดของ
รัฐวิสาหกิจมีอยู 2 ลักษณะคือ 1) ตามบัญชีโครงสรางเงินเดือนที่คณะรัฐมนตรีกําหนดโดยมีจํานวน
ขั้นสูงสุดที่ 58 ขั้น และ 2) ตามที่รัฐวิสาหกิจแหงนั้นกําหนด โดยรัฐวิสาหกิจที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ที่
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มีโครงสรางคาตอบแทนตามที่คณะรัฐมนตรีกําหนดมี 27 แหงและรัฐวิสาหกิจที่สามารถกําหนด
โครงสรางอัตราเงินเดือนของตนไดเองมี 10 แหง ซ่ึงไดแสดงรายละเอียดไวในตารางผนวกที่ ง1 ใน 
การกําหนดขั้นเงินเดือนของผูบริหารสูงสุดตามกรอบคณะรัฐมนตรีนั้นขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง 
เชน ขนาดของธุรกิจ อัตราการขยายตัวของธุรกิจ ผลการดําเนินงาน กรอบหนาที่รับผิดชอบและ
ลักษณะของธุรกิจ ในขณะที่โครงสรางคาตอบแทนของพนักงานรัฐวิสาหกิจในปจจุบันมี 2 ลักษณะ
เชนกันคือ 1) โครงสรางคาตอบแทนภายใตกรอบคณะรัฐมนตรีกําหนดโดยอัตราเงินเดือนของ
พนักงานใชตามบัญชีโครงสรางเงินเดือนที่คณะรัฐมนตรีกําหนด ซ่ึงไดแสดงรายละเอียดไวใน
ตารางผนวกที่ ง2 และ 2) โครงสรางคาตอบแทนที่รัฐวิสาหกิจบางแหงไดรับอนุญาตใหสามารถ
กําหนดขึ้นไดเอง 

 
การวิเคราะหในระดับภาพรวมของรัฐวิสาหกิจมีรัฐวิสาหกิจตัวอยางในการวิเคราะหทั้งส้ิน 

36 แหง จากรัฐวิสาหกิจเปาหมายที่ใชในการวิจัยทั้งสิ้น 39 แหง ทั้งนี้ไดตัดรัฐวิสาหกิจเปาหมายออก 
3 แหงคือ 1) บริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) เนื่องจากบริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด 
(มหาชน) เดิมเปนรัฐวิสาหกิจที่ดําเนินกิจการรวมอยูกับบริษัทไปรษณียไทย จํากัด แตเมื่อวันที่ 8 
กรกฎาคม พ.ศ. 2546 คณะรัฐมนตรีมีมติใหแปรสภาพ กสท ตามแผนแมบทการพัฒนากิจการ
โทรคมนาคม จึงแยกกิจการเปน 2 บริษัทดังกลาว 2) องคการอุตสาหกรรมปาไม เนื่องจากขอมูลงบ
การเงินไมผานการตรวจสอบจากสํานักงานตรวจเงินแผนดินมาตั้งแตป พ.ศ. 2545 ขอมูลจึงไม
เพียงพอตอการวิเคราะหและ 3) บริษัท ปตท จํากัด (มหาชน) อันเนื่องจากขอมูลของรัฐวิสาหกิจแหง
นี้เปนขอมูลที่แตกตางจากขอมูลของรัฐวิสาหกิจสวนใหญ (outlier) คอนขางมาก ซ่ึงจะสงผลกระทบ
ตอคาพารามิเตอรที่ประมาณขึ้นโดยการวิเคราะหเสนถดถอย จึงตัดขอมูลดังกลาวออกเพื่อการ
วิเคราะหที่มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น การวิเคราะหคร้ังนี้ไดผานการวิเคราะหเพื่อทดสอบปญหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ (Multicollinearity) โดยใช Correlation Matrix และแสดงผลการ
ทดสอบปญหา Multicollinearity ในตารางผนวกที่ ค1 ปญหาสหสัมพันธของตัวความเคลื่อน 
(Autocorrelation) และปญหาความแปรปรวนของตัวคลาดเคลื่อนไมคงที่ (Heteroscedasticity) ไดใช 
Breusch-Godfrey Serial Correlation LM Test และ White heteroscedasticity ในการทดสอบ
ตามลําดับ แลวพบวา เกิดปญหา Heteroscedasticity ขึ้นดวยระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ผูวิจัยจึง
แกไขปญหาดังกลาวดวยวิธีการถวงน้ําหนัก (weighted least square) ทําใหไดรูปสมการที่เหมาะสม
ใน 4 รูปแบบ ผลแสดงในตารางผนวกที่ ค2 สวนตารางที่ 5.1 เปนการเสนอเฉพาะแบบจําลองที่
เหมาะสมทางสถิติมากที่สุดโดยพิจารณาจากทิศทางและความสัมพันธตามสมมติฐานและคาทางสถิติ
ซึ่งประกอบดวยคาสหสัมพันธพหุคูณ (R2) คา F-statistic และคา Durbin-Watson 



 84

 การวิเคราะหอิทธิพลการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางที่มีตอ
ผลิตภาพแรงงานของรัฐวิสาหกิจในประเทศไทยโดยพิจารณาจากความสัมพันธระหวางตัวแปร
อิสระที่กําหนดผลิตภาพแรงงาน ไดแก การบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดานการพัฒนาทักษะ
แรงงาน (SK) การบริหารจัดการ (MN) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (EN) และดานการจัดการ
แรงงานสัมพันธ (LR) จํานวนสมาชิกสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ (UN) อายุการดําเนินงานของ
รัฐวิสาหกิจ (ST) จํานวนแรงงานที่ออกจากงาน (SR) และตัวแปรหุน (D) โดยมีคาสหสัมพันธ
พหุคูณ (R2) เทากับ 0.9883 ซ่ึงหมายถึงการเปลี่ยนแปลงผลิตภาพแรงงานสามารถอธิบายไดดวยตัว
แปรที่กลาวถึงรอยละ 98.83 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 99 (F-statistic มีคา
เทากับ 910.925) เมื่อทดสอบทางสถิติในสวนของคาสัมประสิทธิ์ตัวแปรที่กําหนดดวย T-Statistic 
พบวาการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดานการพัฒนาทักษะแรงงาน  (SK) และดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน (EN) มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 90 สวนดานการ
จัดการแรงงานสัมพันธ (LR) มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จํานวนสมาชิก
สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ (UN) จํานวนแรงงานที่ออกจากงาน (SR) และตัวแปรหุน (D) มี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 99 แตการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดานการ
บริหารจัดการ (MN) และ) อายุการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ (ST) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 จากการวิเคราะหจากแบบจําลองการจัดการแรงงานสัมพันธที่วัดจากความคิดเห็นที่
พนักงานรัฐวิสาหกิจมีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางในดานการพัฒนา
ทักษะแรงงาน (SK) มีอิทธิพลในทิศทางบวกตอผลิตภาพแรงงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
ความเชื่อมั่นรอยละ 90 หมายความวา กําหนดใหปจจัยอ่ืนๆ คงที่ หากผูบริหารสูงสุดมีการ
บริหารงานในดานการพัฒนาทักษะแรงงานทําใหพนักงานมีความคิดเห็นเพิ่มขึ้น 1 คะแนนจะมีผล
ใหผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้น 175,335 บาท/คน/ป โดยมีทิศทางที่สอดคลองตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจ
เปนเพราะผูบริหารสูงสุดมีการพัฒนาทักษะแรงงานโดยการสนับสนุนใหพนักงานมีการศึกษาตอ 
ซ่ึงจะเห็นไดจากรายงานขอมูลเกี่ยวกับสภาพการจางและสวัสดิการอื่นๆนอกเหนือมาตรฐานขั้นต่ํา
ที่กฎหมายกําหนดในป พ.ศ. 2546 จากกระทรวงแรงงาน พบวามีรัฐวิสาหกิจจํานวน 34 แหง
อนุญาตใหพนักงานลาศึกษาตอทั้งในและตางประเทศได โดยมีเงื่อนไขของแตละรัฐวิสาหกิจที่
ตางกัน เชน ลาไดในระหวาง 1-6 ป การลาตองเปนประโยชนตอรัฐวิสาหกิจ โดยมีทั้งไดรับคาจาง
หรือไมไดรับคาจาง ซ่ึงเปนการเพิ่มทักษะในการปฏิบัติงานทําใหพนักงานมีความรู และการบริหาร
เวลาไดอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหการผลิตเปนไปอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซ่ึงมีผลตอ
การเพิ่มผลิตภาพแรงงาน 
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ตารางที่ 5.1  ผลการวิเคราะหการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางที่มีอิทธิพล
ตอผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานในระดับภาพรวมของรัฐวิสาหกิจในประทศไทย 

 

ตัวแปรอิสระ คาสัมประสิทธิถ์ดถอย 

คาคงที่ 10,223,049.0 
(2.726)** 

ความคิดเห็นที่พนักงานรัฐวิสาหกิจมีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุด
ในดานการพัฒนาทักษะแรงงาน (SK) 

175,335.5 
(2.009)* 

ความคิดเห็นที่พนักงานรัฐวิสาหกิจมีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุด
ในดานการบริหารจัดการ (MN) 

47,647.0 
(0.453) 

ความคิดเห็นที่พนักงานรัฐวิสาหกิจมีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุด
ในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (EN) 

-125,798.0 
(-1.854)* 

ความคิดเห็นที่พนักงานรัฐวิสาหกิจมีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุด
ในดานการจัดการแรงงานสัมพนัธ (LR) 

248,507.5 
(2.573)** 

จํานวนสมาชิกสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ (UN) 15,119.79 
(6.382)*** 

อายุการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ (ST) -56,303.54 
(-0.772) 

จํานวนแรงงานที่ออกจากงาน (SR) -675,036.0 
(-6.983)*** 

ตัวแปรหุน (D) 33,062,230.0 
(8.129)*** 

R2 0.9883 
Adjusted R2 0.9764 
F-statistic 910.925*** 
D.W. 1.906 
nn 36 

หมายเหตุ: ตัวเลขในวงเล็บแสดงคา t-statistics 
*     หมายถึงมีนัยสําคัญทางสถิติดวยระดับความเชื่อมั่นรอยละ 99 
**   หมายถึงมีนัยสําคัญทางสถิติดวยระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 
*** หมายถึงมีนัยสําคัญทางสถิติดวยระดับความเชื่อมั่นรอยละ 90 

ที่มา: จากการคํานวณของผูวิจัย 
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 การที่การจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดในดานการบริหารจัดการ (MN) ไมมี
อิทธิพลตอผลิตภาพแรงงาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางเพิ่งเขามารับตําแหนง
และใชระยะเวลาสั้นในการบริหารงานเพียง 2-3 ป ซ่ึงไมยาวนานเพียงพอใหพนักงานเปรียบเทียบกับ
การบริหารงานของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้งไดอยางชัดเจน 
 
 สวนการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางในดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน (EN) มีอิทธิพลในทางลบตอผลิตภาพแรงงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความ
เชื่อมั่นรอยละ 90 หมายความวา หากกําหนดใหปจจัยอ่ืนๆ คงที่ หากผูบริหารสูงสุดมีการ
บริหารงานในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ทําใหพนักงานมีความคิดเห็นเพิ่มขึ้น 1 คะแนน จะ
มีผลใหผลิตภาพแรงงานลดลง 125,798 บาท/คน/ป โดยมีทิศทางที่ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่วา
ในสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี เหมาะสมและไมมีอันตราย พนักงานจะคลายความวิตกกังวล 
สามารถทํางานไดอยางเต็มที่และจะเปนผลดีตอผลิตภาพแรงงาน  ทั้งนี้อาจเนื่องจากการ
เปลี่ยนแปลงผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางทําใหตองมีการจัดรูปแบบโครงสรางองคกรใหม ทําให
พนักงานมีความรูสึกปรับเปลี่ยนหนาที่การงานซึ่งสงผลตอความมั่นคงในอาชีพและตําแหนงงาน
ของตนทําใหพนักงานเห็นวาการบริหารจัดการแรงงานสัมพันธในดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีความเหมาะสมนอยกวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการ
แตงตั้ง ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดในบทที่ 4 ที่ผานมา 
 
 ในขณะที่ การจัดการแรงงานสัมพันธที่วัดจากความคิดเห็นที่พนักงานรัฐวิสาหกิจมีตอการ
บริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดานการจัดการแรงงานสัมพันธ (LR) มีอิทธิพลในทางบวกตอ
ผลิตภาพแรงงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 หมายความวา หาก
กําหนดใหปจจัยอ่ืนๆ คงที่ ถาผูบริหารสูงสุดมีการบริหารงานในดานการจัดการแรงงานสัมพันธทํา
ใหพนักงานมีความคิดเห็นเพิ่มขึ้น 1 คะแนน จะมีผลใหผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้น 248,507 บาท/คน/
ป โดยมีทิศทางที่สอดคลองตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะการจัดการแรงงานสัมพันธภายใน
รัฐวิสาหกิจของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางอาจเปนไปในทางที่ดีขึ้น รวมทั้งสถานการณดาน
แรงงานสัมพันธที่พิจารณาจากจํานวนรัฐวิสาหกิจที่ยื่นขอเรียกรองและจํานวนขอเรียกรองที่ลดลง
ในชวงหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางอันสงผลดีตอผลิตภาพ
แรงงานได 
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 ปจจัยการรวมกลุมของแรงงาน (UN) ที่บงชี้ดวยจํานวนสมาชิกสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ
มีอิทธิพลในทางบวกตอผลิตภาพแรงงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 99 
หมายความวา หากกําหนดใหปจจัยอ่ืนๆ คงที่ หากจํานวนสมาชิกสหภาพแรงงานเพิ่มขึ้น 1 คนจะมี
ผลใหผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้น 15,119 บาท/คน/ป โดยมีทิศทางที่สอดคลองกับผลการศึกษาของ 
Clark (1984) และ Oulton (1990) อันเนื่องจากวาการรวมกลุมของแรงงานจะสะทอนถึงความเปน
หนึ่งเดียวกันทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนขาวสารระหวางนายจางและลูกจาง และการมีสวนรวมของ
ลูกจางในการบริหาร ยอมสงผลใหความสัมพันธระหวางนายจางลูกจางดีขึ้น ลดขอขัดแยงระหวาง
กันทําใหพนักงานมีกําลังใจในการทํางานมากขึ้นอันสงผลใหผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้น โดยผาน
กลไกของสหภาพแรงงานที่เปนตัวแทนของพนักงานในการแสดงขอเสนอแนะตางๆ ซ่ึงจะเห็นได
จาก การยื่นขอเรียกรองของรัฐวิสาหกิจโดยฝายที่แจงขอเรียกรองคือสหภาพแรงงานทั้งสิ้น และผล
การเจรจาของทั้งสองฝายสามารถยุติลงไดโดยการตกลงรวมกันระหวางสหภาพแรงงานกับฝาย
บริหาร 
 
 สวนอายุการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ (ST) ไมมีอิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานของ
รัฐวิสาหกิจ ทั้งนี้อาจเปนเพราะเหตุผลในการจัดตั้งรัฐวิสาหกิจกลาวคือ รัฐวิสาหกิจบางแหงที่
เกี่ยวกับสินคาซึ่งมีลักษณะมอบเมาประชาชน อันมีผลกระทบตอสุขภาพและศีลธรรมอันดี รวมทั้ง
การใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติที่จํากัด ดังนั้นรัฐบาลจึงพยายามจํากัดใหอยูในขอบเขต
หนึ่งโดยการควบคุมดูแลไมใหรัฐวิสาหกิจเหลานี้มีการผลิตและการบริโภคมากเกินไปยกตัวอยาง
เชน โรงงานยาสูบ องคการสุรา สํานักงานสลากกินแบงรัฐบาล รวมทั้งรัฐวิสาหกิจบางแหงไมไดมี
วัตถุประสงคเพื่อแสวงหารายไดเปนหลักแตตองบริการแกประชาชนทําใหรัฐบาลพยายามรักษา
ระดับราคาโดยการควบคุมราคาสินคาและการบริการทําใหรัฐวิสาหกิจประสบปญหาขาดทุนจาก
การดําเนินงานแตการขาดทุนก็ไมไดหมายความวารัฐวิสาหกิจเหลานั้นจะไมมีผลิตภาพ เชน การ
รถไฟแหงประเทศไทย  องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดวยเหตุนี้ อายุการดําเนินงานของ
รัฐวิสาหกิจจึงอาจไมมีความสัมพันธกับผลิตภาพแรงงานได 
 

และเมื่อพิจารณาปจจัยที่แสดงการออกจากงานของแรงงานที่บงชี้ดวยจํานวนพนักงานที่
ออกจากงานในรอบระยะเวลา 1 ป (SR) พบวาจํานวนพนักงานที่ออกจากงานมีอิทธิพลในทางลบ
ตอผลิตภาพแรงงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 99 โดยมีทิศทางที่
สอดคลองตามสมมติฐาน ซ่ึงหมายความวา หากกําหนดใหปจจัยอ่ืนๆ คงที่ จํานวนพนักงานที่ออก
จากงานเพิ่มขึ้น 1 คนในรอบระยะเวลา 1 ป จะสงผลใหผลิตภาพแรงงานลดลง 675,036 บาท/คน/ป 
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ทั้งนี้สามารถอธิบายไดจากภาพที่ 5.1 โดยสมมติวาเดิมรัฐวิสาหกิจทําการผลิตอยูบนเสนการผลิต 
TP1 จะใชแรงงานจํานวนเทากับ OL1 และไดรับผลผลิตรวมเปนจํานวนเทากับ OY1 ถาหาก
รัฐวิสาหกิจมีผลิตภาพแรงงานที่เพิ่มขึ้นโดยปจจัยอ่ืนๆ คงที่จะทําใหเสนการผลิตเคลื่อนยายเพิ่มขึ้น
เปน TP2 จะเห็นไดวา ณ ระดับผลผลิตรวมที่ระดับเดิมเทากับ OY1 หากจํานวนแรงงานลดลงหรือ
แรงงานออกจากงานมากขึ้น จะทําใหรัฐวิสาหกิจมีปจจัยทุนตอหัวที่ใชในการผลิตเพิ่มขึ้นทําให
ระดับผลผลิตตอหัวเพิ่มขึ้นและผลิตภาพแรงงานก็เพิ่มขึ้นเชนกัน แตเปนการเพิ่มขึ้นซ่ึงเคลื่อนยาย
อยูบนเสน TP เสนหนึ่งๆ แตผลจากการวิเคราะหจากแบบจําลองแสดงวาการที่แรงงานออกจากงาน
เปนจํานวนมากทําใหผลิตภาพแรงงานลดลง ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาแรงงานที่ออกจากงานนั้นเปน
แรงงานที่มีผลิตภาพแรงงานสูงเปนแรงงานที่มีประสบการณทํางาน มีความเชี่ยวชาญและมี
ความสามารถในการหางานอื่นที่ดีกวา ซ่ึงสังเกตไดจากในป พ.ศ. 2546 ปรากฏวารัฐวิสาหกิจมี
จํานวนพนักงานที่ออกจากงานเปนจํานวนมาก ซ่ึงการออกจากงานของพนักงานมีสาเหตุที่แตกตาง
กัน ไดแก การเลิกจางหรือการใหออก การปลดออก การลาออกจากงานโดยความสมัครใจ ครบ
เกษียณ การเกษียณอายุกอนกําหนด (Early retirement) แตจํานวนพนักงานที่ออกจากงานสวนใหญ
มีสาเหตุการออกจากงานคือ การเกษียณกอนกําหนดเมื่อเทียบกับจํานวนพนักงานที่ออกจากงาน
ดวยสาเหตุอ่ืนๆ (ตารางผนวกที่ จ) ถาแรงงานที่เกษียณกอนกําหนดเปนแรงงานที่มีผลิตภาพแรงงาน
สูง การที่มีจํานวนพนักงานออกจากงานมากจะเปนภาระตอการบริหารงาน เพราะหากมีการรับคน
เขาทํางานใหมจะตองสิ้นเปลืองเวลาและคาใชจายในการฝกอบรม เพื่อใหพนักงานมีความรูความ
เขาใจเกี่ยวกับงานนั้นๆ ดังนั้นการที่รัฐวิสาหกิจมีแรงงานที่มีผลิตภาพแรงงานสูงออกจากงานเปน
จํานวนมากแทนที่ผลิตภาพแรงงานจะเพิ่มขึ้นกลับทําใหผลิตภาพแรงงานลดลง ซ่ึงแสดงโดยการ
ลดลงของเสน TP2 เปน TP1 อันเปนทิศทางตรงขามกับการที่ผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้นที่กลาวมาแลว 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Y1

L0 L1
0 

TP1

TP2

ผลผลิต 

จํานวนการจางงาน 

ภาพที่ 5.1  ความสัมพันธระหวางผลิตภาพแรงงาน จํานวนการจางงานและผลผลิตรวม 
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 สําหรับตัวแปรหุน ที่แสดงความแตกตางของโครงสรางคาตอบแทนของผูบริหารสูงสุด
และพนักงานในรัฐวิสาหกิจพบวา โครงสรางคาตอบแทนของผูบริหารและพนักงานที่รัฐวิสาหกิจ
สามารถกําหนดไดเองมีอิทธิพลทางบวกตอผลิตภาพแรงงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความ
เชื่อมั่นรอยละ 99 หมายความวารัฐวิสาหกิจที่มีโครงสรางคาตอบแทนของผูบริหารสูงสุดและ
พนักงานสามารถกําหนดไดเองสงผลใหผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้น ทั้งนี้เพราะการจางผูบริหารสูงสุด
โดยการทําสัญญาจางกําหนดวาระการดํารงตําแหนงที่ชัดเจนและไดรับผลตอบแทนตามผลงานใน
การบริหาร ผูบริหารจะตองกําหนดเปาหมายการทํางานที่ชัดเจนและตองแสดงประสิทธิภาพในการ
ทํางานที่เกิดผล ในขณะเดียวกันมีการเปลี่ยนแปลงการจัดสรรโบนัสใหมใหแกพนักงานโดยมีการ
ใชระบบประเมินและจายโบนัสตามระดับผลงานซึ่งเปนการกระตุนการทํางานของผูบริหารและ
พนักงาน ในขณะที่รัฐวิสาหกิจที่มีโครงสรางคาตอบแทนผูบริหารสูงสุดและพนักงานภายใตกรอบ
คณะรัฐมนตรีซ่ึงกําหนดอัตราเงินเดือนของผูบริหารสูงสุดและพนักงานตามตารางผนวกที่ ง ทําให
อัตราเงินเดือนมีความยืดหยุนนอย  ซ่ึงอาจไมไดชวยกระตุนใหพนักงานทํางานเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกรเทาใดนัก 
 
 ผลวิเคราะหอิทธิพลของการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางที่มี
ตอผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานของรัฐวิสาหกิจในประเทศไทยนั้นสอดคลองกับการศึกษาในบท
ที่ผานมา พบวา การจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดในดานการพัฒนาทักษะแรงงาน และ
ดานการจัดการแรงงานสัมพันธมีอิทธิพลตอผลิตภาพแรงงาน กลาวคือหากผูบริหารสูงสุดมีการ
พัฒนาทักษะแรงงานและการจัดการแรงงานสัมพันธที่ดีขึ้นจะทําใหผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้นเชนกัน 
สวนการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดในดานสภาพแวดลอมในการทํางานปรากฏวา 
หากผูบริหารมีการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานไมเหมาะสมเทาที่ควรกับบุคคลในองคกรจะทํา
ใหผลิตภาพแรงงานลดลง นอกจากนี้ปจจัยการรวมกลุมของแรงงานมีอิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานที่
เพิ่มขึ้น หากยิ่งมีการรวมกลุมมากขึ้นผลิตภาพแรงงานก็ยิ่งเพิ่มขึ้น สวนปจจัยการออกจากงานมี
อิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานที่ลดลงกลาวคือ หากมีการออกจากงานของพนักงานที่มีผลิตภาพ
แรงงานสูงมากจะทําใหผลิตภาพแรงงานลดลง และจากการวิเคราะหยังพบอีกวา โครงสราง
คาตอบแทนของผูบริหารและพนักงานที่รัฐวิสาหกิจสามารถกําหนดไดเองเปนอีกปจจัยหนึ่งที่มี
อิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานที่เพิ่มขึ้น ดังนั้นผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางจึงอาจมีบทบาทในการ
จัดการแรงงานสัมพันธในดานตางๆ ที่มีสวนชวยในการยกระดับผลิตภาพแรงงานของรัฐวิสาหกิจ
ใหสูงขึ้นและจะเปนทางเลือกในการยกระดับผลิตภาพแรงงานของรัฐวิสาหกิจไทย 



บทท่ี 6 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 สําหรับการวิจัยบทบาทของผูบริหารในการจัดการแรงงานสัมพันธที่มีตอผลิตภาพแรงงาน
ของรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย ซ่ึงมีวัตถุประสงค 2 ประการคือ 1) ศึกษาความแตกตางดานการ
จัดการแรงงานสัมพันธและผลิตภาพแรงงานในชวงกอนและหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของ
ผูบริหารสูงสุดในแตละสาขาการผลิตและ 2) วิเคราะหอิทธิพลของการจัดการแรงงานสัมพันธที่มี
ตอผลิตภาพแรงงานของรัฐวิสาหกิจในประเทศไทยนั้น ในการนี้ไดมุงเนนศึกษาปจจัยเชิงคุณภาพ
และปจจัยเชิงปริมาณ โดยอาศัยขอมูลและตัวแทนขอมูลตางๆ ไมวาจะเปนการใชตัวช้ีวัดความ
คิดเห็นของพนักงานรัฐวิสาหกิจที่มีตอการบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดานการพัฒนาทักษะ
แรงงาน (SK) ดานการบริหารจัดการ (MN) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (EN) และดานการ
จัดการแรงงานสัมพันธ (LR) เปนตัวแทนถึงการจัดการแรงงานสัมพันธ การใชจํานวนสมาชิก
สหภาพแรงงานเปนตัวแทนการรวมกลุมของแรงงาน อายุการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ การใช
จํานวนพนักงานที่พนสภาพการจางเปนตัวแทนการออกจากงานของพนักงาน ตัวแปรหุนที่แสดง
ความแตกตางโครงสรางคาตอบแทนของผูบริหารและพนักงานและการใชผลิตภาพสวนเพิ่มของ
แรงงานเปนตัวแทนผลิตภาพแรงงาน ซ่ึงทําการวิจัยขอมูลแบบภาคตัดขวาง และไดรับการ
อนุเคราะหขอมูลจากโครงการแนวทางการบริหารแรงงานสัมพันธในรัฐวิสาหกิจโดยผูบริหาร
สูงสุดมาจากการจาง ซ่ึงสถาบันวิจัยและพัฒนาแหงมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรเปนที่ปรึกษาในการ
ดําเนินโครงการ การวิจัยในครั้งนี้ไดทําการวิเคราะหดวยสมการถดถอยพหุเชิงซอนเพื่อคํานวณหา
ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานในระดับภาพรวมของรัฐวิสาหกิจ ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 

สรุปผลการวิจัย
 
 การจัดการแรงงานสัมพันธที่วัดจากความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการบริหารงานของ
ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้งในดานตางๆ และ
วิเคราะหเปนทิศทางลบ แบบเปนกลางและทิศทางบวกพบวา พนักงานในทุกรัฐวิสาหกิจเห็นวาการ
บริหารงานของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางไมแตกตางกับการบริหารงานของผูบริหารสูงสุด
ที่มาจากการแตงตั้ง นอกจากนี้ผูบริหารที่มาจากการจางยังมีการจัดการแรงงานสัมพันธในดานการ
พัฒนาทักษะแรงงานเหมาะสมมากกวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง แตมีการจัดการแรงงาน
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สัมพันธในดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีความเหมาะสมนอยกวาเมื่อเทียบกับผูบริหารที่มา
จากการแตงตั้ง อยางไรก็ตาม พนักงานยังไมสามารถเปรียบเทียบผลการบริหารแรงงานสัมพันธได
อยางชัดเจน เพราะผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางเพิ่งเขามารับตําแหนงและใชระยะเวลาสั้นในการ
บริหารแรงงานสัมพันธ 2-3 ป ซ่ึงไมยาวนานเพียงพอใหพนักงานเปรียบเทียบกับการบริหารของ
ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้งได ผูบริหารที่มาจากการจางตามพระราชบัญญัติคุณสมบัติ
มาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ (ฉบับที่ 4) แสดงใหเห็นวา ผูบริหารที่มาจาก
การจางอาจมิไดละเลยการจัดการแรงงานสัมพันธในสถานประกอบการแตอยางใด สําหรับการ
พิจารณาจากสถานการณดานแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางจากจํานวน
รัฐวิสาหกิจที่ยื่นขอเรียกรองและจํานวนขอเรียกรองที่เกิดขึ้นในชวงป พ.ศ. 2543 - 2546 ปรากฏวา 
ในชวงหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีรัฐวิสาหกิจที่ยื่นขอ
เรียกรองและจํานวนขอเรียกรองที่ลดลง ซ่ึงสะทอนใหเห็นวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางอาจมี
การจัดการแรงงานสัมพันธและบริหารแรงงานสัมพันธในรัฐวิสาหกิจในทางที่ดีขึ้น ซ่ึงสงผลให
ความขัดแยงภายในรัฐวิสาหกิจลดลง 
 
 สวนการศึกษาถึงผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย (APL) และผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงาน (MPL) 
ซ่ึงในชวงป พ.ศ. 2542 – 2546 ซ่ึงเปนชวงกอนและหลังการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหาร
สูงสุดที่มาจากการจางพบวา รัฐวิสาหกิจทุกสาขามีแนวโนมผลิตภาพแรงงานที่เพิ่มขึ้น โดย
รัฐวิสาหกิจสวนใหญมีแนวโนมผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย (APL) ที่เพิ่มขึ้น ยกเวนบริษัทวิทยุการบิน
แหงประเทศไทย สถาบันการบินพลเรือน การทองเที่ยวแหงประเทศไทย องคการเภสัชกรรม การ
กีฬาแหงประเทศไทย ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตรและธนาคารอาคารสงเคราะห 
ที่มีผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยลดลง ในขณะเดียวกันผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงาน (MPL) มีแนวโนมที่
เพิ่มขึ้นเชนกัน แตผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานบางสวนแสดงคาเปนลบได ทั้งนี้อาจเปนเพราะการ
บิดเบือนในราคาในปจจัยแรงงาน ซ่ึงทําใหราคาปจจัยแรงงานต่ําเกินไปและ/หรือสูงเกินไป จะเห็น
ไดวาผลิตภาพแรงงานเฉลี่ยและผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานในชวงหลังการจัดการแรงงาน
สัมพันธเพิ่มสูงกวาในชวงกอนการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง 
ดังนั้นจึงอาจสรุปไดวา ภายหลังจากการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง
อาจมีสวนในการกําหนดระดับผลิตภาพแรงงานของรัฐวิสาหกิจในประเทศไทยใหเพิ่มขึ้นได 
 

จากการวิเคราะหแบบจําลองอิทธิพลของการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุด
ที่มาจากการจางที่มีตอผลิตภาพแรงงานในระดับภาพรวมของรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย การ
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จัดการแรงงานสัมพันธประกอบดวย การจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง
ในดานการพัฒนาทักษะแรงงาน (SK) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (EN) และการจัดการ
แรงงานสัมพันธ (LR) ปจจัยการรวมกลุมของแรงงาน (UN) ปจจัยการออกจากงานของแรงงาน 
(SR) และโครงสรางคาตอบแทนของผูบริหารและพนักงาน สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของ
ผลิตภาพแรงงานไดมากกวารอยละ 95 และตัวแปรที่มีอิทธิพลสวนใหญมีทิศทางสอดคลองตาม
แนวคิดทฤษฎีและสมมติฐาน ยกเวนเพียงแตการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจาก
การจางในดานสภาพแวดลอมในการทํางานเทานั้นที่มีทิศทางตรงกันขามกับสมมติฐาน กลาวคือ 
หากผูบริหารสูงสุดมีการพัฒนาทักษะแรงงานและการจัดการแรงงานสัมพันธที่ดีขึ้นจะทําใหผลิต
ภาพแรงงานเพิ่มขึ้น แตหากผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานมี
ความเหมาะสมนอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้งจะทําใหผลิตภาพ
แรงงานลดลง นอกจากนี้ หากยิ่งมีการรวมกลุมมากขึ้นผลิตภาพแรงงานก็ยิ่งเพิ่มขึ้น แตหากมีการ
ออกจากงานของพนักงานที่มีผลิตภาพแรงงานมากขึ้นจะทําใหผลิตภาพแรงงานลดลง รวมทั้ง
โครงสรางคาตอบแทนของผูบริหารและพนักงานที่รัฐวิสาหกิจสามารถกําหนดไดเองเปนอีกปจจัย
หนึ่งที่มีอิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานที่เพิ่มขึ้น นอกจากนี้ยังพบวาระยะเวลาที่ผูบริหารสูงสุดที่มา
จากการจางบริหารงานในรัฐวิสาหกิจยังไมยาวนานพอใหพนักงานเปรียบเทียบกับการบริหารงาน
ของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้งและเหตุผลในการจัดตั้งรัฐวิสาหกิจที่ไมมีวัตถุประสงคเพื่อ
แสวงหารายไดเปนหลัก จึงทําใหการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางใน
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานและอายุการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจไมมีอิทธิพลตอผลิตภาพ
แรงงานได 
 

ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 

1. ผลการศึกษาการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่พบวา ผูบริหารสูงสุดที่มา
จากการจางอาจมีบทบาทในการจัดการแรงงานสัมพันธและการบริหารแรงงานสัมพันธในทางที่ดี
ขึ้นที่เห็นไดจาก จํานวนรัฐวิสาหกิจที่ยื่นขอเรียกรองและจํานวนขอเรียกรองที่ลดลง ดังนั้นภาครัฐ
ควรมีบทบาทในการจูงใจใหผูบริหารมีการปรับปรุงการจัดการแรงงานสัมพันธขององคกรใหดีขึ้น 
โดยอาจนําผลการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางเปนเงื่อนไขในการ
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ประเมินผลงานของผูบริหารสูงสุดหรือเปนเงื่อนไขในการพิจารณาการทําสัญญาจางผูบริหาร
ทํางานตอ เปนตน 
 

2. ขอคนพบที่วาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีความเหมาะสมในการจัดการแรงงาน
สัมพันธในดานสภาพแวดลอมในการทํางานนอยกวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้งเมื่อ
เปรียบเทียบกับการจัดการแรงงานสัมพันธในดานอื่นๆ ดังนั้นผูบริหารที่มาจากการจางควรมีการ
ปรับปรุงการจัดการแรงงานสัมพันธในดานสภาพแวดลอมในการทํางานใหดีขึ้น โดยอาจจะสราง
วัฒนธรรมขององคกร คานิยมและทัศนคติที่ดีขึ้นมาใหมหรือการจัดโครงสรางองคกรที่เหมาะสม
กับการบริหารงานของรัฐวิสาหกิจเพื่อไมใหเปนอุปสรรคตอแรงงานสัมพันธภายในรัฐวิสาหกิจ 

 
3. ผลการวิเคราะหการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางที่มี

อิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานในระดับภาพรวมของรัฐวิสาหกิจที่พบวา พนักงานที่ออกจากงาน
จํานวนมากจะสงผลทําใหผลิตภาพแรงงานลดลง แสดงใหเห็นวาหากมีจํานวนพนักงานออกจาก
งานเปนจาํนวนมากไมเปนผลดีตอการยกระดับผลิตภาพแรงงาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานที่ออก
จากงานเปนพนักงานที่มีผลิตภาพแรงงานสูงและตองการออกจากงานกอนครบเกษียณ ดังนั้น
ผูบริหารควรมีกลยุทธในการรักษาพนักงานที่มีผลิตภาพแรงงานสูง โดยมีการกําหนดเงื่อนไขที่
เหมาะสมเพื่อเปนการลดพนักงานที่มีผลิตภาพออกจากงาน 
 

4. ผลการวิเคราะหการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางที่มี
อิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานที่พบวา การจัดการแรงงานสัมพันธในดานการพัฒนาทักษะแรงงาน
เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหระดับผลิตภาพแรงงานสูงขึ้น ดังนั้นผูบริหารควรดําเนินการขยายขอบเขต
ของการบริหารงานการฝกอบรมและใหความรูเพิ่มเติมแกพนักงานทุกระดับ ทั้งนี้เพื่อใหการจัด
ฝกอบรมที่จะมีขึ้นกอใหเกิดประโยชนสูงสุดอาจจะตองมีการสํารวจความตองการการฝกอบรมของ
พนักงานกอนการจัดฝกอบรม 
 

5. นอกจากการจัดการแรงงานสัมพันธในดานการพัฒนาทักษะของแรงงานแลว การ
จัดการดานแรงงานสัมพันธยังสงผลใหผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้น ดังนั้นหากผูบริหารมีการจัดการ
แรงงานสัมพันธที่ดี มีการสื่อสารและแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร รวมทั้งมีการปรึกษาหารือรวมกัน 
เพื่อสรางบรรยากาศของความไววางใจยอมสงผลใหความเขาใจอันดีระหวางผูบริหารกับพนักงานดี
ขึ้นและยังเปนการเพิ่มผลิตภาพแรงงานดวย 



 94

6. จากการวิเคราะหจะเห็นไดวาพนักงานหรือการรวมกลุมของพนักงานเปนสหภาพ 
แรงงานมีสวนชวยในการเพิ่มผลิตภาพแรงงานในรัฐวิสาหกิจ ทั้งนี้อาจเปนเพราะสหภาพแรงงาน
เปนตัวแทนของพนักงานในการเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ ใหฝายบริหารไดรับรู
และดําเนินการแกไข ดังนั้นผูบริหารควรใหสภาพแรงงานหรือตัวแทนพนักงานมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในการบริหารแรงงานสัมพันธ และสงเสริมการรวมกลุมของพนักงานหรือสงเสริมความ
เขมแข็งของสหภาพแรงงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานและกอใหเกิดบรรยากาศของความ
รวมมือระหวางผูบริหารและฝายพนักงาน อันเปนปจจัยที่มีสวนในการยกระดับผลิตภาพแรงงาน 
 

7. จากการวิเคราะหที่พบวาโครงสรางคาตอบแทนของผูบริหารสูงสุดและพนักงานที่
รัฐวิสาหกิจสามารถกําหนดขึ้นไดเอง สงผลใหผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้น ดังนั้นภาครัฐควรให
รัฐวิสาหกิจมีอิสระในการกําหนดคาตอบแทนขึ้นไดเอง เพราะนอกจากการกําหนดคาตอบแทนเอง
ไดจะเปนการจูงใจใหพนักงานแสดงความสามารถของตนแลวยังชวยสงเสริมผลิตภาพแรงงานอีก
ดวย 
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 

1. เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้กําหนดการวิเคราะหแบบภาคตัดขวาง และใชตัวแปรที่มีความ
เหล่ือมลํ้าของเวลา ซ่ึงอาจทําใหความสัมพันธของการจัดการแรงงานสัมพันธที่มีตอผลิตภาพ
แรงงานเกิดความคลาดเคลื่อนได ดังนั้นการวิจัยคร้ังตอไปควรใชตัวแปรที่มีความสอดคลองและอยู
ในชวงเวลาเดียวกัน นอกจากนี้หากมีขอมูลการจัดการแรงงานสัมพันธและผลิตภาพแรงงานแบบ
อนุกรมเวลาที่มากเพียงพอ การวิจัยจะมีความนาสนใจมากยิ่งขึ้นหากมีการวิเคราะหขอมูลแบบ
อนุกรมเวลา 

 
2. ในการวิจัยคร้ังนี้การจัดการแรงงานสัมพันธไดวัดจากความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอ

การบริหารงานของผูบริหารสูงสุดเปนตัวแปรแทน แตการจัดการแรงงานสัมพันธสามารถกําหนด
ตัวแปรแทนตัวอ่ืนได เชน จํานวนการเรียกรองของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ การพิพาททาง
แรงงาน การนัดหยุดงานและการเลิกจาง เปนตน อีกทั้งผลิตภาพแรงงานการวิจัยคร้ังนี้ไดวัดจาก
ผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานเปนตัวแปรแทน ซ่ึงผลิตภาพแรงงานสามารถกําหนดตัวแปรแทนตัว
อ่ืนไดเชนกัน อาทิ ผลิตภาพแบบรวม (Total Productivity) มูลคาเพิ่มของแรงงาน (Value Added of 
Labor) และผลิตภาพคาจางแรงงาน (Wage Productivity) เปนตน 
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3. ในการวิจัยครั้งนี้วิเคราะหจากขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการ
บริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดานตางๆ ในทัศนะของพนักงานรัฐวิสาหกิจเทานั้น ไมได
รวบรวมขอมูลใดๆ ในทัศนะของผูบริหารสูงสุดแตอยางใด ดังนั้นการวิจัยจะสมบูรณมากยิ่งขึ้นหาก
มีการสะทอนการจัดการแรงงานสัมพันธที่มีตอผลิตภาพแรงงานในทัศนะของผูบริหารสูงสุดดวย 
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12.บริษัท อูกรุงเทพ จํากัด X x x 
13.บริษัท ไทยเดินเรือทะเล จํากัด 8 ก.พ. 2545 x x 

สาขาสื่อสาร 
1. บริษัท ทศท คอรปอรเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 1 ต.ค. 2545 / / 
2. บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด X / x 
3. บริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) 16  มิ.ย. 2547 / / 
4. บริษัท อสมท จํากัด (มหาชน) 17 ก.ค. 2545 / / 
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   ตารางผนวกที่ ก  (ตอ)    
    

รัฐวิสาหกิจที่อยูภายใต พรบ. แรงงานรัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ พ.ศ. 2543* 

รัฐวิสาหกิจที่ผูบริหาร
สูงสุดมาจากการสรรหา
และวันเร่ิมตนสัญญา

จางครั้งแรก** 

รัฐวิสาหกิจที่มีการ
จัดต้ังสหภาพ
แรงงาน*** 

รัฐวิสาหกิจ
เปาหมายในการ

วิจัยคร้ังนี้ 

สาขาสาธารณูปการ 
1. การประปาสวนภูมิภาค 23 พ.ย. 2547 / / 
2. การประปานครหลวง 22 พ.ย. 2545 / / 
3. การเคหะแหงชาติ 1 ต.ค. 2545 / / 
4. องคการจัดการน้ําเสีย x x x 

สาขาอุตสาหกรรม 
1. โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง  17 ก.ค. 2546 / / 
2. บริษัท ไมอัดไทย จํากัด 2 ก.พ. 2547 / / 
3. การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 24 ธ.ค. 2547 / / 
4. องคการฟอกหนัง x / x 
5. องคการแบตเตอรรี่ 16 พ.ย. 2544 / / 
6. องคการสุรา กรมสรรพสามิต 10 ต.ค. 2543 / / 
7. โรงพิมพตํารวจ สํานักงานตํารวจแหงชาติ 15 ก.ค. 2547 x x 
8. โรงงานไพ กรมสรรพสามิต X x x 

สาขาพาณิชยและการบริการ 
1. การทองเที่ยวแหงประเทศไทย 11 ก.ย 2545 / / 
2. สํานักงานสลากกินแบงรัฐบาล  4 พ.ย. 2546 / / 
3. องคการคลังสินคา X / x 
4. องคการตลาด อยูระหวางการสรรหา x x 
5. บริษัท ไทยแลนด พริวิเลจ คารด จํากัด x x x 
6. บริษัท สหโรงแรมไทยและการทองเที่ยว 
    จํากัด 

x x x 

สาขาเกษตรและทรัพยากรธรรมชาติ 
1. สํานักงานกองทุนสงเคราะหการทําสวนยาง
แหงประเทศไทย x / x 

2. องคการอุตสาหกรรมปาไม 22 ต.ค. 2544 / / 
3. องคการสงเสริมกิจการโคนมแหงประเทศไทย 31 ส.ค. 2547 / / 
4.องคการตลาดเพื่อเกษตรกร x / x 
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   ตารางผนวกที่ ก  (ตอ)    
    

รัฐวิสาหกิจที่อยูภายใต พรบ. แรงงานรัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ พ.ศ. 2543* 

รัฐวิสาหกิจที่ผูบริหาร
สูงสุดมาจากการสรรหา
และวันเร่ิมตนสัญญา

จางครั้งแรก** 

รัฐวิสาหกิจที่มีการ
จัดต้ังสหภาพ
แรงงาน*** 

รัฐวิสาหกิจ
เปาหมายในการ

วิจัยคร้ังนี้ 

สาขาเกษตรและทรัพยากรธรรมชาติ (ตอ)    
5.องคการสวนยาง 22 ส.ค. 2544 / / 
6. องคการสะพานปลา 27 ส.ค. 2545 / / 
7.องคการสวนพฤกษศาสตร x x x 

สาขาสังคมและเทคโนโลยี 
1. องคการเภสัชกรรม 1 ต.ค. 2544 / / 
2. สํานักงานธนานุเคราะห  19 ต.ค. 2544 / / 
3. องคการพิพิธภัณฑวิทยาสตรแหงชาติ 1 ส.ค. 2546 x x 
4. การกีฬาแหงประเทศไทย 1 พ.ย. 2544 / / 
5. องคการสวนสัตว 2 พ.ค. 2546 x x 
6. สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหง
ประเทศไทย 

8 ก.ย. 2543 / / 

สาขาสถาบันการเงิน 
1. ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 9 ก.ค. 2544 / / 
2. ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 20 ต.ค. 2547 / / 
3. ธนาคารออมสิน 7 ม.ค. 2547 / / 
4. ธนาคารอาคารสงเคราะห 1 ส.ค.2545 / / 
5. ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมแหงประเทศไทย 1 พ.ย. 2546 x x 

6. บริษัท บริหารสินทรัพย กรุงเทพพาณิชย จํากัด 
(มหาชน) 1 ส.ค. 2545 

x x 

7. ธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศ
ไทย 7 พ.ค. 2545 

x x 

8. บรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน 1 มิ.ย. 2544 x x 
9. บริษัท บริหารสินทรัพย สุขุมวิท จํากัด 1 พ.ย. 2543 x x 
10. กองทุนเพื่อการฟนฟูและพัฒนาระบบ

สถาบันการเงิน 
x x x 
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   ตารางผนวกที่ ก  (ตอ)    
    

รัฐวิสาหกิจที่อยูภายใต พรบ. แรงงานรัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ พ.ศ. 2543* 

รัฐวิสาหกิจที่ผูบริหาร
สูงสุดมาจากการสรรหา
และวันเร่ิมตนสัญญา

จางครั้งแรก** 

รัฐวิสาหกิจที่มีการ
จัดต้ังสหภาพ
แรงงาน*** 

รัฐวิสาหกิจ
เปาหมายในการ

วิจัยคร้ังนี้ 

สาขาสถาบันการเงิน (ตอ)    

11.  บรรษัทประกันสินเชื่ออุตสาหกรรมขนาด
ยอมแหงประเทศไทย / x x 

12. บรรษัทตลาดรองสินเชื่อที่อยูอาศัย 17 ก.ค. 2546 x x 

รวมทั้งสิ้น 52 45 39 

หมายเหตุ: /  หมายถึง  เปนรัฐวิสาหกจิที่ใชในการวิจัย               x  หมายถึง  ไมเปนรัฐวิสาหกจิที่ใช
ในการวิจัย 

ที่มา: *    สํานักแรงงานสัมพนัธ กระทรวงแรงงาน ณ เดอืนพฤศจิกายน พ.ศ. 2547 
         **  สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกจิ กระทรวงการคลัง ณ เดือนพฤศจิกายน พ.ศ.2547 
         ***สํานักแรงงานสัมพนัธ กระทรวงแรงงาน ณ เดอืนตุลาคม พ.ศ. 2547 

 
รัฐวิสาหกิจเปาหมายในการวิจัยคร้ังนี้รวมทั้งส้ิน 39 แหง แตในการวิเคราะหขอมูลเพื่อศึกษา

ถึงการจัดการแรงงานสัมพันธที่มีอิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานของรัฐวิสาหกิจในประเทศไทยจะทํา
การวิเคราะหขอมูลแบบภาคตัดขวาง (Cross section) ในป พ.ศ. 2546 เพียง 37 แหง โดยตัด
รัฐวิสาหกิจออกจากรัฐวิสาหกิจเปาหมายออก 2 แหงคือ บริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) 
และองคการอุตสาหกรรมปาไม อันเนื่องจากวา บริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) เดิมเปน
รัฐวิสาหกิจที่ดําเนินกิจการรวมอยูกับบริษัทไปรษณียไทย จํากัด แตเมื่อวันที่ 8 กรกฎาคม พ.ศ. 2546 
คณะรัฐมนตรีมีมติใหแปรสภาพ กสท ตามแผนแมบทการพัฒนากิจการโทรคมนาคม จึงแยกกิจการ
เปน 2 บริษัทดังกลาว สวนองคการอุตสาหกรรมปาไมไมมีการรายงานงบการเงินที่ผานการ
ตรวจสอบจากสํานักงานตรวจเงินแผนดินในป พ.ศ. 2546 การวิจัยคร้ังนี้ตองศึกษาการจัดการแรงงาน
สัมพันธที่มีอิทธิพลตอผลิตภาพแรงงานในป พ.ศ. 2546 ขอมูลของบริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด 
(มหาชน) ไมสามารถสะทอนผลิตภาพแรงงานในป พ.ศ. 2546 ไดจึงไมนําบริษัท กสท โทรคมนาคม 
จํากัด (มหาชน)และองคการอุตสาหกรรมปาไม มาทําการวิเคราะหในการวิจัยคร้ังนี้ 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะหฟงกชันการผลิตของรัฐวิสาหกิจ จําแนกตามรัฐวิสาหกจิ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

ตารางผนวกที่ ข  ผลการวิเคราะหฟงกชันการผลิตของรัฐวิสาหกจิ จําแนกตามรัฐวสิาหกิจ 
 

สาขาพลงังาน 
การไฟฟาสวนภูมิภาค การไฟฟาฝายผลิต 

แหงประเทศไทย 
การไฟฟานครหลวง บริษัท ปตท. (จํากัด) มหาชน 

คาคงที่/ตัวแปรอิสระ 

คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ 
คาคงที่ 37.392 83.333 22.166 -26.101 
 (1.186) (28.123)** (1.451) (-1.269) 
มูลคาสินทรัพยถาวร (lnK) 0.555 0.026 0.374 1.167 
 (2.119)* (0.222) (1.393) (1.951)* 
จํานวนแรงงานทั้งหมด (lnL) -2.534 -5.623 -0.685 2.841 
 (-1.850) (-34.860)*** (-0.723) (2.489)** 
R2 0.983 0.999 0.967 0.547 
Adjusted R2 0.975 0.998 0.935 0.396 
F-statistic 117.611 1439.611 29.967 3.626 
 (0.000)*** (0.000)*** (0.032)** (0.092)* 
D.W. 2.892 3.285 1.945 2.403 
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ตารางผนวกที่ ข  (ตอ) 
 

สาขาขนสง 
บริษัท การบินไทย  

(จํากดั) มหาชน 
องคการขนสง 
มวลชนกรุงเทพ 

การรถไฟ 
แหงประเทศไทย 

การทาเรือ 
แหงประเทศไทย 

บริษัท ขนสง 
 (จํากดั) 

คาคงที่/ตัวแปรอิสระ 

คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ 
คาคงที่ -19.045 11.932 21.174 36.011 28.574 
 (-2.045)* (6.923)** (4.368)** (22.253)*** (15.841)*** 
มูลคาสินทรัพยถาวร (lnK) 0.219 0.025 0.160 -0.167 -5.333 
 (0.403) (1.817) (1.729) (-4.858)** (-8.087)*** 
จํานวนแรงงานทั้งหมด(lnL) 3.880 1.019 -0.275 -1.161 0.481 
 (2.623)** (5.539)** (-1.004) (-10.841)*** (1.600) 
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R2 0.791 0.960 0.954 0.987 0.956 
Adjusted R2 0.727 0.921 0.908 0.975 0.931 
F-statistic 11.389 24.424 20.958 82.164 48.498 
 (0.009)*** (0.039)** (0.045)** (0.012)** (0.000)*** 
D.W. 2.116 3.279 2.202 2.173 1.972 
 



 

ตารางผนวกที่ ข  (ตอ) 
 

สาขาขนสง (ตอ) 
บริษัท ทาอากาศยานไทย 

(จํากดั) มหาชน 
บริษัทวิทยกุารบิน 
แหงประเทศไทย 

การทางพิเศษ 
แหงประเทศไทย 

องคการรับสงสินคา 
และพัสดภุัณฑ 

สถาบันการบิน 
พลเรือน 

คาคงที่/ตัวแปรอิสระ 

คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ 
คาคงที่ 38.021 14.612 -26.246 16.474 15.915 
 (8.875)*** (3.579)** (-0.417) (8.673)*** (2.551)* 
มูลคาสินทรัพยถาวร (lnK) 0.183 -1.471 0.488 -0.084 -0.891 
 (0.981) (-5.726)** (0.206) (-0.470) (-2.295)* 
จํานวนแรงงานทั้งหมด(lnL) -2.409 4.923 4.393 0.703 3.585 
 (-14.471)*** (8.006)*** (3.121)** (3.599)** (3.409)** 
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R2 0.977 0.942 0.625 0.967 0.745 
Adjusted R2 0.967 0.913 0.501 0.946 0.618 
F-statistic 106.480 32.560 5.018 45.186 5.872 
 (0.000)*** (0.003)*** (0.050)** (0.005)*** (0.064)* 
D.W. 2.941 2.699 0.538 2.886 2.806 
 



 

ตารางผนวกที่ ข  (ตอ) 
 

สาขาสาธารณปูการ สาขาสื่อสาร  

บริษัท ทศท คอรปอรเรชั่น 
 (จํากดั) มหาชน 

บริษัท อสทม  
(จํากดั) มหาชน 

 การประปา 
สวนภูมภิาค 

การประปา 
นครหลวง 

การเคหะแหงชาติ 
คาคงที่/ตัวแปรอิสระ 

คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์  คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ 
คาคงที่ 35.762 -5.995  15.419 25.704 38.305 
 (7.515)*** (-0.346)  (1.111) (5.570)** (11.518)*** 
มูลคาสินทรัพยถาวร (lnK) 0.250 -0.231  0.575 0.233 0.100 
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 (1.426) (-0.340)  (2.352)* (1.925) (2.062)* 
จํานวนแรงงานทั้งหมด(lnL) -1.775 4.573  -0.765 0.961 1.901 
 (-2.844)** (2.207)*  (-0.824) (4.511)** (5.224)*** 
R2 0.628 0.553  0.960 0.988 0.845 
Adjusted R2 0.479 0.329  0.941 0.977 0.783 
F-statistic 4.221 2.477  48.955 83.392 13.652 
 (0.084)* (0.199)  (0.001)*** (0.011)** (0.009)*** 
D.W. 2.271 1.891  2.607 2.096 1.981 
 



 

ตารางผนวกที่ ข  (ตอ) 
 

สาขาอุตสาหกรรม 
โรงงานยาสูบ  บริษัทไมอัดไทย 

(จํากดั) 
การนิคมอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทย 

องคการแบตเตอรรี่ องคการสุรา 
คาคงที่/ตัวแปรอิสระ 

คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ 
คาคงที่ 10.456 43.652 32.610 16.789 -56.027 
 (2.021) (7.135)*** (15.467)*** (6.460)** (-1.318) 
มูลคาสินทรัพยถาวร (lnK) 0.949 -0.072 0.001 -0.021 1.501 
 (3.160)* (-1.363) (0.139) (-0.055) (1.270) 
จํานวนแรงงานทั้งหมด(lnL) -0.843 -3.155 -1.700 0.468 8.770 
 (-3.283)** (-3.998)** (-5.479)** (0.395) (1.862) 
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R2 0.745 0.818 0.927 0.301 0.540 
Adjusted R2 0.618 0.728 0.879 -0.397 0.233 
F-statistic 5.856 9.034 19.261 0.430 1.762 
 (0.064)* (0.032)** (0.019)** (0.698) (0.311) 
D.W. 2.950 2.615 2.166 3.471 1.188 
 



 

ตารางผนวกที่ ข  (ตอ) 
 

สาขาพาณิชยและการบริการ สาขาเกษตรและทรัพยากรธรรมชาต ิ 

การทองเที่ยว 
แหงประเทศไทย 

สํานักงานสลากกิน 
แบงรัฐบาล 

 องคการสงเสริมกิจการ 
โคนมแหงประเทศไทย 

องคสวนยาง องคการ 
สะพานปลา 

คาคงที่/ตัวแปรอิสระ 

คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์  คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ 
คาคงที่ -144.429 7.768  43.899 -63.067 40.063 
 (-2.131) (0.984)  (13.643)*** (-3.302)** (45.268)*** 
มูลคาสินทรัพยถาวร (lnK) 0.739 0.209  -0.194 1.711 -2.760 
 (1.363) (4.151)**  (-1.412) (3.366)** (-30.169)*** 
จํานวนแรงงานทั้งหมด(lnL) 21.648 1.437  -2.615 7.929 5.931 
 (2.510)* (1.329)  (-6.269)*** (4.220)** (29.016)*** 
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R2 0.707 0.818  0.932 0.828 0.997 
Adjusted R2 0.513 0.727  0.899 0.743 0.995 
F-statistic 3.634 8.996  27.762 9.677 459.725 
 (0.157) (0.033)**  (0.004)*** (0.029)** (0.002)*** 
D.W. 3.051 2.193  2.833 2.604 3.041 
 



 

ตารางผนวกที่ ข  (ตอ) 
 

สาขาสงัคมและเทคโนโลยี 
องคการเภสัชกรรม การกีฬาแหงประทศไทย สถาบันวิจัยวทิยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
สํานักงานธนานุเคราะห 

คาคงที่/ตัวแปรอิสระ 

คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ 
คาคงที่ 19.311 9.357 -4.232 -2.094 
 (3.081)** (3.476)** (-1.152) (-0.453) 
มูลคาสินทรัพยถาวร (lnK) -0.093 0.142 0.401 0.442 
 (-0.306) (1.128) (2.197) (2.074)* 
จํานวนแรงงานทั้งหมด (lnL) 0.602 0.707 2.002 2.186 
 (1.973)* (1.535) (5.883)*** (5.166)*** 
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R2 0.439 0.609 0.947 0.900 
Adjusted R2 0.214 0.453 0.912 0.851 
F-statistic 1.957 3.908 27.057 18.199 
 (0.235) (0.095)* (0.012)** (0.009)*** 
D.W. 2.773 2.944 2.371 1.806 
 



 

ตารางผนวกที่ ข  (ตอ) 
 

สาขาสถาบนัการเงิน 
ธนาคารกรุงไทย  
(จํากดั) มหาชน 

ธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณการเกษตร 

ธนาคารออมสิน ธนาคารอาคารสงเคราะห 
คาคงที่/ตัวแปรอิสระ 

คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ คาสัมประสิทธิ์ 
คาคงที่ 38.497 -2.439 -37.763 -88.429 
 (10.891)*** (-0.107) (-1.618) (-4.367)*** 
มูลคาสินทรัพยถาวร (lnK) -1.344 2.689 1.541 2.782 
 (-35.371)*** (2.848)** (2.229)* (3.847)** 
จํานวนแรงงานทั้งหมด (lnL) 1.817 -3.582 2.930 6.853 
 (5.478)*** (-2.660)** (2.883)** (3.194)** 

ที่มา: จากการคํานวณของผูวิจัย 

113 

R2 0.997 0.727 0.624 0.861 
Adjusted R2 0.995 0.611 0.474 0.805 
F-statistic 735.634 6.512 4.154 15.526 
 (0.000)*** (0.040)** (0.086)* (0.007)*** 
D.W. 1.477 2.064 1.378 2.236 
หมายเหต:ุ * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 90                              ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 

*** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 99                          ตัวเลขในวงเล็บหมายถึงคา t –statistics 
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ภาคผนวก ค 
ผลการทดสอบปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ  

(Multicollinearity) โดยใช Correlation Matrix 
ผลการวิเคราะหการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางที่มีอิทธิพลตอ 

ผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานในระดับภาพรวมของรัฐวสิาหกิจในประเทศไทย 
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ตารางผนวกที่ ค1  ผลการทดสอบปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ (Multicollinearity) โดยใช Correlation Matrix 
 

  EN   LR   MN   SK   SR   ST   UN   DUMMY  

EN 1.00000000 0.65958144 0.66721578 0.65788471 -0.14631883 -0.20193762 -0.27525453 -0.23631536 
LR 0.65958144 1.00000000 0.68074774 0.67978329 -0.19911906 -0.26260724 -0.37661096 -0.28350762 
MN 0.66721578 0.68074774 1.00000000 0.62672343 -0.13750457 -0.12774308 -0.23921449 -0.15543786 
SK 0.65788471 0.67978329 0.62672343 1.00000000 -0.10915007 -0.17042286 -0.29075633 -0.13134623 
SR -0.14631883 -0.19911906 -0.13750457 -0.10915007 1.00000000 -0.13711669 0.54439382 0.32540585 
ST -0.20193762 -0.26260724 -0.12774308 -0.17042286 -0.13711669 1.00000000 -0.02591850 -0.17054134 
UN -0.27525453 -0.37661096 -0.23921449 -0.29075633 0.54439382 -0.02591850 1.00000000 0.29064391 

DUMMY -0.23631536 -0.28350762 -0.15543786 -0.13134623 0.32540585 -0.17054134 0.29064391 1.00000000 

ที่มา: จากการคํานวณของผูวิจัย 
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หมายเหตุ: ตัวเลขในวงเล็บแสดงคา t-statistics 
                 *     หมายถึงมีนัยสําคัญทางสถิติดวยระดับความเชื่อมั่นรอยละ 99 
                 **   หมายถึงมีนัยสําคัญทางสถิติดวยระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 
                 *** หมายถึงมีนัยสําคัญทางสถิติดวยระดับความเชื่อมั่นรอยละ 90 
ที่มา: จากการคํานวณของผูวิจัย 

ตารางผนวกที่ ค2  ผลการวิเคราะหการจัดการแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางที่มีอิทธิพลตอ
ผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานในระดับภาพรวมของรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย 

 

คาสัมประสิทธ์ิถดถอย 
ตัวแปรอิสระ 

แบบจําลองที่ 1 แบบจําลองที่ 2 แบบจําลองที่ 3 แบบจําลองที่ 4 
คาคงที่ -11,638,822.0 

(-1.518) 
565,323.0 

(0.088) 
10,223,049.0 

(2.726)** 
239,736.8 

(0.073) 
ความคิดเห็นที่พนักงานรัฐวิสาหกิจมีตอ
การบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดาน
การพัฒนาทักษะแรงงาน (SK) 

996,680.8 
(5.272)*** 

452,656.7 
(2.749)*** 

175,335.5 
(2.009)* 

400,174.6 
(2.600)* 

ความคิดเห็นที่พนักงานรัฐวิสาหกิจมีตอ
การบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดาน
การบริหารจัดการ (MN) 

68,705.66 
(0.182) 

- 
 

47,647.0 
(0.453) 

- 
 

ความคิดเห็นที่พนักงานรัฐวิสาหกิจมีตอ
การบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน (EN) 

-707,574.3 
(-3.053)*** 

-351,103.5 
(-2.062)** 

-125,798.0 
(-1.854)* 

-316,509.0 
(-2.001)* 

ความคิดเห็นที่พนักงานรัฐวิสาหกิจมีตอ
การบริหารงานของผูบริหารสูงสุดในดาน
การจัดการแรงงานสัมพันธ (LR) 

-224,013.8 
(-1.009) 

-82,017.0 
(-0.439) 

248,507.5 
(2.573)** 

-29,503.34 
(-0.172)* 

จํานวนสมาชิกสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ 
(UN) 

210.458 
(0.427) 

-41.492.0 
(-0.127) 

15,119.79 
(6.382)*** 

-100.650 
(-0.334)* 

อายุการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ (ST) 134,679.2 
(1.037) 

34,542.26 
(0.355) 

-56,303.54 
(-0.772) 

- 

จํานวนแรงงานที่ออกจากงาน (SR) -9,358.623 
(-4.118)*** 

-8,844.587 
(-4.166)*** 

-675,036.0 
(-6.983)*** 

-9,845.218.0 
(-4.976)** 

ตัวแปรหุน (D) - - 33,062,230.0 
(8.129)*** 

8,864,955.0 
(2.213)** 

R2 0.760 0.553 0.9883 0.717 
Adjusted R2 0.698 0.457 0.9764 0.635 
F-statistic 11.113*** 5.772*** 910.925*** 7.544*** 
D.W. 1.741 2.165 1.906 2.101 
nn 36 36 36 36 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
อัตราเงินเดือนขั้นสูงสุดของผูบริหารสูงสุดและบัญชีโครงสรางอัตราเงินเดือน 

และขั้นวิ่งของพนักงานรัฐวสิาหกิจตามมติคณะรัฐมนตรี 
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ตารางผนวกที่ ง1  อัตราเงินเดือนขั้นสูงสุดของผูบริหารสูงสุดของรัฐวิสาหกิจตามมติคณะรัฐมนตรี 
 

 

หมายเหตุ: รัฐวิสาหกิจที่สามารถกําหนดโครงสรางเงินเดือนของผูบริหารสูงสุดไดเอง 10 แหง คือการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย บริษัท ปตท จํากัด บริษัทการบินไทย จํากัด บริษัททาอากาศยานแหงประเทศไทย 
จํากัด บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย บริษัท ทศท คอรปอรเรช่ัน จํากัด บริษัท อสมทจํากัด สถาบัน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ธนาคารกรุงไทย จํากัด และธนาคารอาคารสงเคราะห 

ที่มา: สํานักรัฐวิสาหกิจและหลักทรัพยของรัฐ กระทรวงการคลัง (2547) 

อัตราเงินเดือน 
รัฐวิสาหกิจ 

ขั้นที่ เงินเดือน (บาท) 
1.  การไฟฟานครหลวง 57 96,720 
2.  การไฟฟาสวนภูมิภาค 57 96,720 
3.  องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ 53 81,620 
4.  การรถไฟแหงประเทศไทย 56 96,720 
5.  การทาเรือแหงประเทศไทย 54 85,170 
6.  บริษัท ขนสง จํากัด 53 81,620 
7.  การทางพิเศษแหงประเทศไทย 53 81,620 
8.  องคการรับสงสินคาและพัสดุภัณฑ 51 74,800 
9.  สถาบันการบินพลเรือน 48 65,220 
10. การประปาสวนภูมิภาค 55 88,870 
11. การประปานครหลวง 55 88,870 
12. การเคหะแหงชาติ 53 81,620 
13. โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง 52 78,200 
14. บริษัทไมอัดไทย จํากัด 51 74,800 
15. การนิคมอุตสาหกรรม 50 71,620 
16. องคการแบตเตอรรี่ 46 58,980 
17. องคการสุรา 48 65,220 
18. การทองเที่ยวแหงประเทศไทย 50 71,620 
19. สํานักงานสลากกินแบงรัฐบาล 49 68,400 
20. องคการสงเสริมกิจการโคนมแหงประเทศไทย 51 74,800 
21. องคการสวนยาง 48 65,220 
22. องคการสะพานปลา 47 62,080 
23. องคการเภสัชกรรม 53 81,620 
24. การกีฬาแหงประเทศไทย 50 71,620 
25. สถานธนานุเคราะห 50 71,620 
26. ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 56 92,720 
27. ธนาคารออมสิน 56 92,720 
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ตารางผนวกที่ ง2  บัญชีโครงสรางอัตราเงินเดือนและขัน้วิ่งของพนกังานรัฐวิสาหกจิ 
 

ขั้นที่ เงินเดือน (บาท) ขั้นวิ่งขั้นละ (บาท) ขั้นที่ เงินเดือน (บาท) ขั้นวิ่งขั้นละ (บาท) 
1 4,880 - 17 10,150 580 
1.5 4,880 - 17.5 10,440 595 
2 4,880 - 18 10,730 610 
2.5 4,880 - 18.5 11,035 630 
3 4,880 - 19 11,340 650 
3.5 4,880 - 19.5 11,665 675 
4 4,880 280 20 11,990 700 
4.5 5,020 285 20.5 12,340 725 
5 5,160 290 21 12,690 750 
5.5 5,305 300 21.5 13,065 775 
6 5,450 310 22 13,440 800 
6.5 5,605 320 22.5 13,840 825 
7 5,760 330 23 14,240 850 
7.5 5,925 340 23.5 14,665 875 
8 6,090 350 24 15,090 900 
8.5 6,265 360 24.5 15,540 930 
9 6,440 370 25 15,990 960 
9.5 6,625 385 25.5 16,470 1,000 
10 6,810 400 26 16,950 1,040 
10.5 7,010 415 26.5 17,470 1,080 
11 7,210 430 27 17,990 1,120 
11.5 7,425 445 27.5 18,550 1,165 
12 7,640 460 28 19,110 1,210 
12.5 7,870 470 28.5 19,715 1,255 
13 8,100 480 29 20,320 1,300 
13.5 8,340 490 29.5 20,970 1,350 
14 8,580 500 30 21,620 1,400 
14.5 8,830 510 30.5 22,320 1,450 
15 9,080 520 31 23,020 1,500 
15.5 9,340 535 31.5 23,770 1,560 
16 9,600 550 32 24,520 1,620 
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ตารางผนวกที่ ง2  (ตอ) 
 

ขั้นที่ เงินเดือน (บาท) ขั้นวิ่งขั้นละ (บาท) ขั้นที่ เงินเดือน (บาท) ขั้นวิ่งขั้นละ(บาท) 
16.5 9,875 565 32.5 25,330 1,680 
33 26,140 1,740 46 58,980 3,100 
33.5 27,010 1,805 46.5 60,530 3,120 
34 27,880 1,870 47 62,080 3,140 
34.5 28,815 1,930 47.5 62,650 3,160 
35 29,750 1,990 48 65,220 3,180 
35.5 30,745 2,030 48.5 66,810 3,200 
36 31,740 2,070 49 68,400 3,220 
36.5 32,775 2,110 49.5 70,010 3,240 
37 33,810 2,150 50 71,620 3,260 
37.5 34,885 2,265 50.5 73,250 3,290 
38 35,960 2,380 51 74,880 3,320 
38.5 37,150 2,580 51.5 76,540 3,370 
39 38,340 2,780 52 78,200 3,420 
39.5 39,730 2,840 52.5 79,910 3,485 
40 41,120 2,900 53 81,620 3,550 
40.5 42,570 2,915 53.5 83,395 3,625 
41 44,020 2,930 54 85,170 3,700 
41.5 45,485 2,945 54.5 87,020 3,775 
42 46,950 2,960 55 88,870 3,850 
42.5 48,430 2,975 55.5 90,795 3,925 
43 49,910 2,990 56 92,720 4,000 
43.5 51,405 3,005 56.5 94,720 4,100 
44 52,900 3,020 57 96,720 4,200 
44.5 54,410 3,040 57.5 98,820 - 
45 55,920 3,060 58 100,920 - 
45.5 57,450 3,080    

ที่มา: สํานักรัฐวิสาหกจิและหลักทรัพยของรัฐ กระทรวงการคลัง (2544) 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
จํานวนพนกังานที่ออกจากงานดวยสาเหตุตางๆ ในปพ.ศ. 2546 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



ตารางผนวกที่ จ  จํานวนพนกังานที่ออกจากงานดวยสาเหตุตางๆ ในป พ.ศ. 2546 
     (หนวย: คน) 

รัฐวิสาหกิจ ใหออก/เลิกจาง/ปลดออก ลาออก ครบเกษียณอายุ เกษียณอายุกอนกําหนด รวม 
1.  การไฟฟาสวนภูมภิาค - 203 201 - 404 
2.  การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 232 1,546 437 3,414 5,629 
3.  การไฟฟานครหลวง 12 11 192 277 492 
4.  บริษัท ปตท.จํากัด (มหาชน) 74 29 40 - 143 
5.  บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) - - - - 436* 
6.  องคการขนสงมวลชนกรงุเทพ 755 345 145 - 1,245 
7.  การรถไฟแหงประเทศไทย 32 - 321 - 353 
8.  การทาเรือแหงประเทศไทย 7 - 92 - 99 
9.  บริษัท ขนสง จํากัด  7 55 24 150 236 
10. บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากดั (มหาชน) 5 - 42 43 90 
11. บริษัทวิทยกุารบินแหงประเทศไทย na na na na na 
12. การทางพิเศษแหงประเทศไทย 7 161 3 - 171 
13. องคการรับสงสินคาและพัสดุภณัฑ 20 149 - - 169 
14. สถาบันการบินพลเรือน - 8 3 - 11 
15. บริษัท ทศท คอรปอรเรชั่น จํากัด (มหาชน) - - - - 455* 
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ตารางผนวกที่ จ  (ตอ)      
     (หนวย: คน) 

รัฐวิสาหกิจ ใหออก/เลิกจาง/ปลดออก ลาออก ครบเกษียณอายุ เกษียณอายุกอนกําหนด รวม 
16. บริษัท อสมท จํากัด (มหาชน) 2 22 8 63 95 
17. การประปาสวนภูมภิาค 18 17 136 136 307 
18. การประปานครหลวง 2 14 151 76 243 
19. การเคหะแหงชาต ิ - - - - 23* 
20. โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง  20 29 103 - 152 
21. บริษัท ไมอัดไทย จํากัด 8 12 20 23 63 
22. การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 28 10 - 18 56 
23. องคการสุรา 1 - - - 1 
24. องคการแบตเตอรรี่ 1 5 9 20 35 
25. การทองเที่ยวแหงประเทศไทย - 18 4 6 28 
26. สํานักงานสลากกินแบงรัฐบาล  - 8 26 - 34 
27. องคการสงเสริมกิจการโคนมแหงประเทศไทย 7 24 3 - 34 
28.องคการสวนยาง - - - - 18* 
29. องคการสะพานปลา - - - - 14* 
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ตารางผนวกที่ จ  (ตอ)      
     (หนวย: คน) 

รัฐวิสาหกิจ ใหออก/เลิกจาง/ปลดออก ลาออก ครบเกษียณอายุ เกษียณอายุกอนกําหนด รวม 
30. องคการเภสัชกรรม - - - - 129* 
31. สํานักงานธนานุเคราะห  - 1 5 5 6 
32. การกีฬาแหงประเทศไทย - 10 6 4 20 
33. สถาบันวิจยัวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหง

ประเทศไทย 
- - - - 41* 

34. ธนาคารกรุงไทย จํากดั (มหาชน) - 190 - 190 380 
35. ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 20 57 29 - 106 
36. ธนาคารออมสิน 11 20 23 - 54 
37. ธนาคารอาคารสงเคราะห - - - - 23* 

รวม 1,286 2,946 2,147 4,740 12,258 
หมายเหต:ุ  *   หมายถึง ไมสามารถแยกสาเหตุการออกจากงานได 

na หมายถึง ไมมีขอมูล 
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ภาคผนวก ฉ 
แบบสอบถามที่ใชในการวิจยั 
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เลขท่ีแบบสอบถาม …………… 

รหัสรัฐวิสาหกิจ …………… 

ลับ 
 
 
 
 
 
 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 
 

แบบสัมภาษณสําหรับพนักงานลูกจาง 

โครงการแนวทางการบริหารแรงงานสัมพนัธในรัฐวิสาหกิจ 
โดยผูบริหารสงูสุดจากการจาง 

 
ดําเนินการโดย 

สถาบันวิจัยและพัฒนาแหงมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
คําชี้แจง 

โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง (  ) หรือกรอกขอความที่ตรงกับขอเท็จจริงที่ทานเห็นสมควร และขอ
ความกรุณาจากทานโปรดกรอกขอความในแบบสํารวจอยางสมบูรณ 

 
 
 
 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร จะรักษาขอมูลของทานไวอยางเปนความลับที่สุดโดยจะนํามาใชประโยชนในทางวิชาการ เพื่อ
การศึกษาแนวทางการบริหารแรงงานสัมพันธในรัฐวิสาหกิจโดยผูบริหารสูงสุดมาจากการจาง เปนสําคัญ 

คณะผูวิจัยใครขอขอบคุณในความรวมมือของทานไว ณ โอกาสนี้ 

ผูสัมภาษณ ................................................ 
วันที่สัมภาษณ............................................. 

 
 หมายเหตุ: ในการวิจัยครั้งนี้ไดรับการอนุเคราะหขอมูลจากโครงการแนวทางการบริหารแรงงานสัมพันธในรัฐวิสาหกิจ 

                   โดยผูบริหารสูงสุดมาจากการจาง จากสถาบันวิจัยและพัฒนาแหงมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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คําชี้แจง โปรดใสเคร่ืองหมาย  ลงใน  เพื่อระบุคะแนนที่สอดคลองกับความคิดเห็นของทาน 
1. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรในองคกร (เชน การศึกษาตอ,

การฝกอบรม เปนตน)มากกวาหรือนอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงต้ัง 
นอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 มากกวา 

 

 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
2. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางใหการสนับสนุนและสงเสริมความคิดสรางสรรคและวิธีการทํางาน

ใหมๆ ที่มีประสิทธิภาพของพนักงานมากกวาหรือนอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการ
แตงตั้ง 

 นอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 มากกวา 
 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
3. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีความสามารถในการพัฒนา คัดเลือก และรักษาบุคลากรที่มี

คุณภาพไวใหอยูกับองคกรไดดีกวาหรือดอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงต้ัง 
ดอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 ดีกวา 

 
เนื่องจาก........................................................................................................................................... 

4. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีการนําเทคโนโลยีใหมๆ และมีการทาทายทางการตลาด 
มาใชในการบริหารงานมากกวาหรือนอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง 
นอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 มากกวา 

 
 เนื่องจาก.................................................................................................................................... 
5. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีความสามารถในการวางแผนเชิงกลยุทธและมีวิสัยทัศนมากกวา

หรือนอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง 
นอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 มากกวา 

 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
6. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีความเหมาะสมสอดคลองกับรูปแบบการบริหารงานและรูปแบบ

การใหบริการของรัฐวิสาหกิจที่ทานทํางานอยูมากกวาหรือนอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มา
จากการแตงตั้ง 

 นอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 มากกวา 
 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
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7. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง มีมุมมองในการบริหารระดับสากลทั้งในดานการตลาด ทรัพยากร
และศักยภาพองคกรไดดีกวาหรือดอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง 
ดอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 ดีกวา 

 

 
 เนื่องจาก................................................................................................................................... 
8. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีความสามารถในการจัดวางบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน

ไดดีกวาหรือดอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงต้ัง 
ดอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 ดีกวา 
 
เนื่องจาก........................................................................................................................................... 

9. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีความยุติธรรมในการพิจารณาบําเหน็จความดีความชอบและการ
เลื่อนขั้นใหกับพนักงานทุกระดับมากกวาหรือนอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง 
นอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 มากกวา 

 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
10. ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีการจัดทําแผนปฏิบัติการโดยใชขอมูลประกอบการวางแผนที่ทันสมัย 

ครอบคลุม และครบถวน มากกวาหรือนอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงต้ัง 
นอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 มากกวา 

 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
11. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีกระบวนการบริหารงานที่ใหความสําคัญกับหลักประชาธิปไตย

และความเสมอภาคเทาเทียมกันของพนักงานทุกระดับมากกวาหรือนอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหาร
สูงสุดที่มาจากการแตงต้ัง 
นอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 มากกวา 

 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
12. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีความสามารถในการบริหารงานที่กอใหเกิดผลตอบแทนที่

เหมาะสม ทั้งกับผูรวมลงทุนและพนักงานไดดีกวาหรือดอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจาก
การแตงต้ัง 

 ดอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 ดีกวา 
 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
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13. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีรูปแบบการติดตามและประเมินผลการทํางานที่เหมาะสมมากกวา
หรือนอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงต้ัง 
นอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 มากกวา 

 

 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
14. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีความเหมาะสมสอดคลองกับคานิยมวัฒนธรรมขององคการและ

กับสภาพแวดลอมภายในองคกรของรัฐวิสาหกิจที่ทานทํางานอยูมากกวาหรือนอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับ
ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงต้ัง 
นอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 มากกวา 

 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
15. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีความสามารถในการนําองคกรใหสามารถปรับตัวเทาทันกับการ

เปลี่ยนแปลงอยางสมดุลและสามารถคาดการณการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตไดดีกวาหรือดอยกวา
เมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง 
ดอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 ดีกวา 

 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
16. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีความสามารถในการประชาสัมพันธภาพลักษณขององคกรให

สังคมยอมรับและสนับสนุนกิจกรรมขององคกรในทุกสถานการณไดดีกวาหรือดอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับ
ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงต้ัง 
ดอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 ดีกวา 

 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
17. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีการจัดรูปแบบโครงสรางองคกรใหเหมาะสมกับการบริหารงาน

และการใหบริการของรัฐวิสาหกิจที่ทานทํางานอยูไดดีกวาหรือดอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุด
ที่มาจากการแตงต้ัง 
ดอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 ดีกวา 

 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
18. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางสามารถบริหารสินทรัพยขององคกรอยางเปนระบบระเบียบและ

กอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรและพนักงานทุกระดับไดอยางมีประสิทธิภาพดีกวาหรือดอยกวาเมื่อ
เปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงต้ัง 

 ดอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 ดีกวา 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
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19. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีการบริหารงานที่คํานึงถึงและใหความเคารพตอสังคมและ
วัฒนธรรมในองคกร ตลอดจนสิ่งแวดลอมดานกายภาพขององคกรมากกวาหรือนอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับ
ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงต้ัง 
นอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 มากกวา 

 

 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
20.  ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีความสามารถในการสื่อสารความคิด แนวคิดและวิสัยทัศนที่มี

ความสลับซับซอนใหทุกฝายสามารถเขาใจไดดีกวาหรือดอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจาก
การแตงต้ัง 
ดอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 ดีกวา 

 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
21. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางใหความสําคัญกับการบริหารงานโดยยึดการมีสวนรวมของผูที่

เกี่ยวของ ทั้งการรับรูรวมกัน การมีสวนรวมในการตัดสินใจการมีสวนรวมในการตรวจสอบการบริหารและ
การจัดการมากกวาหรือนอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารที่มาจากการแตงต้ังเพียงใด 

 นอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 มากกวา 
 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
22. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางใหความสําคัญกับและตอบสนองความตองการและปญหาความ

เดือดรอนของพนักงานทุกระดับอยางเปนธรรมมากกวาหรือนอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มา
จากการแตงตั้ง 
นอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 มากกวา 

 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
23. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางมีความเปนกันเองและดูแลเอาใจใสกับพนักงานทุกระดับอยาง

สม่ําเสมอมากกวาหรือนอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง 
นอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 มากกวา 

 
 เนื่องจาก…………………………………………………………………………………………... 
24. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางใหความสําคัญกับการสรางขวัญและกําลังใจของพนักงานทุกระดับ

มากกวาหรือนอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง 
นอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 มากกวา 

  
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
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25. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางใหความสําคัญกับการสงเสริมและสนับสนุนการทํางานของสหภาพ
แรงงานและองคกรที่เกี่ยวของมากกวาหรือนอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารสูงสุดที่ที่มาจากการแตงต้ัง 
นอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 มากกวา 

 

 
 เนื่องจาก.................................................................................................................................... 
26. โดยภาพรวมแลวทานมีความพึงพอใจกับการบริหารแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจาง

มากกวาหรือนอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับการบริหารแรงงานสัมพันธของผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงตั้ง 
นอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 มากกวา 

 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
27. ทานคิดวาผูบริหารสูงสุดที่มาจากการจางสามารถสรางแรงบันดาลใจในเชิงสรางสรรคและสามารถจูงใจให

พนักงานทุกระดับเกิดความพึงพอใจและทํางานอยางเต็มศักยภาพ ไดดีกวาหรือดอยกวาเมื่อเปรียบเทียบกับ 
ผูบริหารสูงสุดที่มาจากการแตงต้ัง 
ดอยกวา    1   2   3   4   5   6   7   8   9  10  11 ดีกวา 

 
 เนื่องจาก........................................................................................................................................... 
28. ขอเสนอแนะ........................................................................................................................................ 

...........................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................... 
 

ขอขอบคุณในความรวมมือเปนอยางยิ่ง 
 
 
 
 

ผูวิจัยจะรักษาขอมลูของทานไวอยางเปนความลับที่สุดโดยจะนํามาใชประโยชนในทางวิชาการ เพื่อการการศึกษาแนว
ทางการบริหารแรงงานสัมพันธในรัฐวิสาหกิจโดยผูบริหารสูงสุดมาจากการจาง เปนสําคัญ 

ผูวิจัยใครขอขอบคณุในความรวมมือของทานไว ณ โอกาสนี้ 

 
วันที่สัมภาษณ.................................. 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช 
พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวสิาหกิจสัมพันธ พ.ศ.2546 
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พ.ร.บ. แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 มาตราที่ 1-7 
พระราชบัญญัติ แรงงานรัฐวสิาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ภูมิพลอดุลยเดช ป.ร. ใหไว ณ วันที่ 23 
มีนาคม พ.ศ. 2543 เปนปท่ี 55 ในรัชกาลปจจุบัน  

มาตรา 1 พระราชบัญญัตินี้เรียกวา "พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกจิสัมพันธ พ.ศ. 2543"  
มาตรา 2 พระราชบัญญัตินี้ใหใชบังคับตั้งแตวนัถัดจากวนัประกาศในราชกิจจานเุบกษาเปน

ตนไป  
[รก.2543/31ก/1/7 เมษายน 2543]  

มาตรา 3 ใหยกเลิกพระราชบัญญัติพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2534  
มาตรา 4 พระราชบัญญัตินี้เปนกฎหมายทีม่ีบทบัญญัติบางประการเกีย่วกับ การจํากัด

เสรีภาพในเคหสถาน และการจํากัดเสรีภาพในการรวมกนัเปนสมาคม สหภาพ สหพนัธ สหกรณ 
กลุมเกษตรกร องคการเอกชน หรือหมูคณะอื่น ซ่ึงตราขึ้นโดยอาศยัอํานาจตาม มาตรา 35 และ 
มาตรา 45 ของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  

มาตรา 5 พระราชบัญญัตินี้ไมใชบังคับแกรัฐวิสาหกจิตามที่กําหนดในพระราชกฤษฎีกา ให
รัฐวิสาหกจิทั้งหลายอยูภายใตบังคับแหงพระราชบัญญัตินี้ไมวากฎหมายจัดตั้ง รัฐวิสาหกิจนั้นหรือ
กฎหมายทีเ่กีย่วของจะกําหนดไวเชนใดก็ตาม เวนแตรัฐวสิาหกิจที่กําหนดใน พระราชกฤษฎีกาตาม
วรรคหนึ่ง  

มาตรา 6 ในพระราชบัญญัตินี้  
"รัฐวิสาหกจิ" หมายความวา  

(1) องคการของรัฐบาลตามกฎหมายวาดวยการจัดตั้งองคการของรัฐบาลหรือ กิจการ
ของรัฐตามกฎหมายที่จดัตั้งกจิการนั้น และใหหมายความรวมถึงหนวยงานธุรกิจที่รัฐเปนเจาของ  

(2) บริษัทหรือหางหุนสวนนติิบุคคลที่กระทรวง ทบวง กรม หรือทบวงการเมือง ที่มี
ฐานะเทยีบเทา หรือรัฐวิสาหกิจตาม (1) มีทุนรวมอยูดวยเกินรอยละหาสิบ  

"ลูกจาง" หมายความวา ผูซ่ึงตกลงทํางานใหแกนายจางเพื่อรับคาจาง  
"นายจาง" หมายความวา รัฐวิสาหกจิซึ่งตกลงรับลูกจางเขาทํางานโดยจายคาจาง ให และให

หมายความรวมถึงผูมีอํานาจกระทําการแทนรัฐวิสาหกิจ หรือผูซ่ึงไดรับมอบหมายจาก ผูที่มีอํานาจ
กระทําการแทนรัฐวิสาหกิจดวย  

"ฝายบริหาร" หมายความวา ลูกจางระดับผูบังคับบัญชาที่มีอํานาจในการจาง เลิกจาง ขึ้น
คาจาง ตัดคาจาง หรือลดคาจาง  

"สภาพการจาง" หมายความวา หลักเกณฑและเงื่อนไขการจางหรือการทํางาน กําหนดวัน
และเวลาทํางาน คาจาง สวัสดิการ การเลิกจาง หรือประโยชนอ่ืนของนายจาง หรือ ลูกจาง อัน

http://www.kodmhai.com/m4/m4-15/H35/H-35.html
http://www.kodmhai.com/m1/m1-26-65.html#m35
http://www.kodmhai.com/m1/m1-26-65.html#m45
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เกี่ยวกับการจาง หรือการทํางาน  
"ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง" หมายความวา ขอตกลงระหวางนายจางกับ สหภาพ

แรงงานตามพระราชบัญญัตินี้  
"ขอพิพาทแรงงาน" หมายความวา ขอขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจางเกี่ยวกับ สภาพการ

จาง  
"ปดงาน" หมายความวา การที่นายจางปฏิเสธไมยอมใหลูกจางทํางานชั่วคราว เนื่องจากขอ

พิพาทแรงงาน  
"นัดหยุดงาน" หมายความวา การที่ลูกจางรวมกันไมทํางาน เฉื่อยงานหรอืถวงงาน เพื่อให

การดําเนนิงานบางสวน หรือทั้งหมดของรัฐวิสาหกจิตองหยุดชะงักหรือชาลง  
"สหภาพแรงงาน" หมายความวา สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจทีจ่ัดตั้งขึน้ตาม พระราชบัญญัติ

นี้  
"สหพันธแรงงาน" หมายความวา สหพันธแรงงานรัฐวิสาหกิจทีจ่ัดตั้งขึน้ตาม 

พระราชบัญญัตินี้  
"คณะกรรมการ" หมายความวา คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกจิสัมพันธ  
"นายทะเบียน" หมายความวา อธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน หรือผูซ่ึงอธิบดี

มอบหมาย  
"พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน" หมายความวา ผูซ่ึงรัฐมนตรีแตงตัง้ให ปฏิบัติการตาม

พระราชบัญญัตินี้  
"พนักงานเจาหนาที่" หมายความวา ผูซ่ึงรัฐมนตรีแตงตั้งใหปฏิบัติการตาม พระราชบัญญัตินี้  
"รัฐมนตรี" หมายความวา รัฐมนตรีผูซ่ึงรักษาการตามพระราชบัญญัตินี้  
มาตรา 7 ใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดกิารสังคมรักษาการ ตาม

พระราชบัญญัตินี้ และใหมีอํานาจแตงตั้งพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานและพนกังาน 
เจาหนาทีเ่พื่อปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้  

การแตงตั้งตามวรรคหนึ่งใหประกาศในราชกิจจานเุบกษา 
หมวด 1 คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  

มาตรา 8 ใหมคีณะกรรมการคณะหนึ่งเรียกวา "คณะกรรมการแรงงาน รัฐวิสาหกจิสัมพันธ" 
ประกอบดวยรัฐมนตรี เปนประธานกรรมการ ปลัดกระทรวงแรงงานและ สวัสดิการสังคม 
เลขาธิการคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ อธิบดีกรมบัญชี กลาง เปน
กรรมการโดยตําแหนงและกรรมการอื่นซึ่งรัฐมนตรีแตงตัง้จากฝายนายจางหาคนและ ฝายลูกจางหา
คน และใหอธิบดีกรมสวัสดกิารและคุมครองแรงงาน เปนกรรมการและเลขานุการ  
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ฝายนายจางตามวรรคหนึ่ง หมายความวา ผูวาการ ผูอํานวยการ กรรมการผูจัดการ หรือ
บุคคลซึ่งดํารงตําแหนงที่มีอํานาจหนาที่คลายคลึงกันแตเรียกชื่ออยางอืน่ในรัฐวิสาหกิจ  

ฝายลูกจางตามวรรคหนึ่ง ใหแตงตั้งจากผูซ่ึงไดรับการเลือกตั้งในระหวาง ประธานสหภาพ
แรงงานดวยกนั การเลือกตั้งใหเปนไปตามระเบียบที่รัฐมนตรีกําหนดโดยประกาศ ในราชกิจจา
นุเบกษา  

มาตรา 9 กรรมการซึ่งรัฐมนตรีแตงตั้งมีวาระอยูในตําแหนงคราวละสองป กรรมการซึ่งพน
จากตําแหนง อาจไดรับแตงตั้งอีกได  

มาตรา 10 นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระตาม มาตรา 9 กรรมการซึ่ง รัฐมนตรีแตงตั้ง
พนจากตําแหนง เมื่อ  

(1) ตาย  
(2) ลาออก  
(3) รัฐมนตรีใหออกเพราะมกีารกระทําอันเปนการฝาฝนหรือไมปฏิบัติตาม 

พระราชบัญญัตินี้ หรือมีความผิดตามพระราชบัญญัตินี้  
(4) พนจากการเปนนายจางหรือพนจากการเปนประธานสหภาพแรงงาน แลวแตกรณี  
(5) เปนบุคคลลมละลาย  
(6) เปนคนไรความสามารถหรือเสมือนไรความสามารถ หรือ  
(7) ไดรับโทษจําคุกโดยคําพพิากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับ ความผิด

ที่ไดกระทําโดยประมาท หรือความผิดลหโุทษ  
ในกรณีที่กรรมการซึ่งรัฐมนตรีแตงตั้งพนจากตําแหนงกอนวาระ ใหรัฐมนตรี แตงตั้ง

กรรมการแทนตําแหนงทีว่างและใหผูซ่ึงไดรับแตงตั้งอยูในตําแหนงเทากับวาระทีเ่หลืออยู ของ
กรรมการซึ่งตนแทน  

การแตงตั้งกรรมการแทนตําแหนงทีว่างกอนครบวาระของกรรมการฝายลูกจาง ใหแตงตั้ง
จากประธานสหภาพแรงงาน ผูที่ไดรับเลือกตั้งที่อยูลําดับถัดไปของการเลือกตั้งคราวที่ กรรมการซึ่ง
พนจากตําแหนงกอนครบวาระไดรับเลือกตั้ง  

มาตรา 11 ในกรณีที่กรรมการซึ่งรัฐมนตรีแตงตั้งดํารงตําแหนงครบตามวาระแลว แตยังมิได
มีการแตงตั้งกรรมการขึ้นใหม ใหกรรมการที่พนจากตําแหนงตามวาระปฏิบัติหนาที่ ไปพลางกอน 
จนกวากรรมการที่ไดรับแตงตั้งใหมจะเขารับหนาที ่ 

มาตรา 12 การประชุมคณะกรรมการตองมีกรรมการมาประชุมไมนอยกวา กึ่งหนึ่งของ
จํานวนกรรมการทั้งหมด และตองมีกรรมการฝายนายจางและฝายลูกจางอยางนอย ฝายละหนึ่งคน 
จึงเปนองคประชุม  

http://www.kodmhai.com/m4/m4-15/H35/m8-18.html#9#9
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ในการประชุมคราวใด ถาประธานกรรมการไมอยูในที่ประชุม หรือไมสามารถ ปฏิบัติหนาที่
ได ใหกรรมการที่มาประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งเปนประธานในทีป่ระชุม  

มติที่ประชุมใหถือเสียงขางมาก กรรมการคนหนึ่งมีเสยีงหนึ่งในการลงคะแนน ถาคะแนน
เสียงเทากัน ใหประธานในที่ประชุมออกเสียงเพิ่มขึ้นอีกเสียงหนึ่งเปนเสียงชี้ขาด  

ในการประชุมคราวใด ถาไมไดองคประชุมตามที่กําหนดไวในวรรคหนึง่ใหจดัให มีการ
ประชุมอีกครั้งหนึ่งภายในสิบหาวันนับตั้งแตวนัที่นัดประชุมครั้งแรก การประชุมครั้งหลังนี้ แมจะ
ไมมีกรรมการฝายนายจางหรือฝายลูกจางมาประชุม ถามีกรรมการมาประชุมไมนอยกวา กึ่งหนึ่ง
ของจํานวนกรรมการทั้งหมด ก็ใหถือเปนองคประชุม  

มาตรา 13 ใหคณะกรรมการมีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี ้ 
(1) กําหนดมาตรฐานขั้นต่ําของสภาพการจาง  
(2) เสนอคณะรัฐมนตรีกําหนดขอบเขตสภาพการจางทีเ่กี่ยวกับการเงนิสําหรับ 

รัฐวิสาหกจิแตละแหงที่รัฐวสิาหกิจนัน้อาจดําเนนิการเองได  
(3) พิจารณาใหความเห็นชอบเกี่ยวกับสภาพการจางตามวรรคสาม และ มาตรา 28  
(4) พิจารณาวนิิจฉัยช้ีขาดขอพิพาทแรงงานตาม มาตรา 31  
(5) แตงตั้งบุคคลหรือคณะบคุคลเพื่อดําเนนิการไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงานกอนม ีคํา

วินิจฉยัช้ีขาดตาม มาตรา 31 วรรคหา  
(6) พิจารณาวนิิจฉัยช้ีขาดตาม มาตรา 38  
(7) พิจารณาวนิิจฉัยและออกคําส่ังตาม มาตรา 39  
(8) เสนอความเห็นและใหคาํแนะนําแกรัฐวิสาหกจิเกีย่วกับการปฏิบัติตาม กฎหมาย  
(9) ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามพระราชบัญญัตินี้ หรือตามที่รัฐมนตรีมอบหมาย  

มาตรฐานขั้นต่าํของสภาพการจางตาม (1) เมื่อไดรับความเห็นชอบจาก คณะรัฐมนตรีแลว 
ใหใชบังคับแกรัฐวิสาหกิจทุกแหง  

ในกรณีที่รัฐวสิาหกิจใด เห็นสมควรปรับปรุงสภาพการจางที่เกีย่วกับการเงินที่อยู 
นอกเหนือจากที่กําหนดไวตาม มาตรา 13 (2) จะตองไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการและ 
คณะรัฐมนตรีกอนจึงจะดําเนินการได  

มาตรา 14 คณะกรรมการมีอํานาจแตงตั้งผูทรงคุณวุฒิไมเกินหาคน เปนที่ปรึกษา ของ
คณะกรรมการเพื่อใหคําปรึกษาและเสนอความเหน็ในเรื่องที่คณะกรรมการมอบหมาย  

มาตรา 15 คณะกรรมการมีอํานาจแตงตั้งคณะอนกุรรมการเพื่อพิจารณาหรือ ปฏิบัติการอยาง
ใดอยางหนึ่งตามที่คณะกรรมการมอบหมาย 

มาตรา 16 ในการปฏิบัติการตามหนาที่ใหคณะกรรมการ คณะอนกุรรมการ หรือพนักงาน
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เจาหนาที่ซ่ึงคณะกรรมการหรือคณะอนุกรรมการมอบหมายมีอํานาจดังตอไปนี ้ 
(1) เขาไปในสถานที่ทํางานของนายจาง สถานที่ที่ลูกจางทํางานอยูหรือสํานักงาน 

ของนายจาง สหภาพแรงงาน หรือสหพันธแรงงาน ในระหวางเวลาทําการเพื่อสอบถามขอเท็จจริง 
หรือตรวจสอบเอกสารไดตามความจําเปน 

(2) มีหนังสือสอบถามหรือเรียกบุคคล ซ่ึงเกี่ยวของมาใหถอยคําหรือใหสงส่ิงของ 
หรือเอกสารที่เกี่ยวของมาเพือ่ประกอบการพิจารณาของคณะกรรมการ คณะอนกุรรมการ หรือ 
พนักงานเจาหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

ใหผูซ่ึงเกี่ยวของอํานวยความสะดวก ช้ีแจงขอเท็จจริง ตอบหนังสือสอบถาม หรือสงส่ิงของ
หรือเอกสารที่เกี่ยวของแกคณะกรรมการ คณะอนกุรรมการ หรือพนักงานเจาหนาที่ ที่ไดรับ
มอบหมายในการปฏิบัติหนาที่ตามวรรคหนึ่ง 

มาตรา 17 คณะกรรมการหรอืคณะอนกุรรมการจะมหีนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญหรือ 
ผูทรงคุณวุฒิมาแสดงความคดิเห็นในเรื่องที่เกี่ยวของก็ได  

มาตรา 18 ใหมีสํานักงานคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธในกรม สวัสดิการและ
คุมครองแรงงานและใหมีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี ้ 

(1) ปฏิบัติงานธุรการของคณะกรรมการและคณะอนุกรรมการ ตามพระราชบัญญัตินี้  
(2) ปฏิบัติหนาที่ตามที่คณะกรรมการหรือคณะอนกุรรมการมอบหมาย 

หมวด 2 คณะกรรมการกิจการสัมพันธ  
มาตรา 19 ใหมีคณะกรรมการกิจการสัมพนัธขึ้นในรัฐวสิาหกิจแตละแหง ประกอบดวย 

กรรมการของรัฐวิสาหกจินัน้คนหนึ่งซ่ึงคณะกรรมการรัฐวิสาหกจิแหงนั้นกําหนด เปนประธาน
กรรมการ ผูแทนฝายนายจางซึ่งรัฐวิสาหกจิแหงนั้น แตงตั้งจากฝายบรหิารของ รัฐวสิาหกิจนัน้ ตาม
จํานวนที่รัฐวสิาหกิจกําหนด ซ่ึงตองไมนอยกวาหาคนแตไมเกินเกาคน และ ผูแทนฝายลูกจางซึ่ง
แตงตั้งจากสมาชิกของสหภาพแรงงาน ในรัฐวิสาหกจินั้นตามที่สหภาพแรงงาน เสนอ มีจํานวน
เทากับจํานวนผูแทนฝายนายจางเปนกรรมการ  

ในกรณีที่ไมมสีหภาพแรงงานในรัฐวิสาหกิจใดหรือในระหวางที่สหภาพแรงงาน ตองเลิกไป
ตาม มาตรา 65 ใหรัฐวิสาหกิจนั้นจัดใหลูกจางที่มิใชฝายบริหารเลือกตั้งผูแทนฝายลูกจาง จํานวน
เทากับจํานวนผูแทนฝายนายจางเขารวมเปนกรรมการ  

ใหลูกจางซึ่งไดรับเลือกตั้งตามวรรคสองอยูในตําแหนงกรรมการจนกวาจะ สามารถเลือกตั้ง
ผูแทนของสหภาพแรงงานตามวรรคหนึ่งได  

มาตรา 20 กรรมการกิจการสัมพันธมีวาระอยูในตําแหนงคราวละสองป กรรมการซึ่งพนจาก
ตําแหนงอาจไดรับแตงตั้งอีกได  
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มาตรา 21 นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระตาม มาตรา 20 กรรมการกิจการ สัมพันธ
พนจากตําแหนง เมื่อ  

(1) ตาย  
(2) ลาออก  
(3) เปนคนไรความสามารถหรือเสมือนไรความสามารถ  
(4) พนจากการเปนฝายบริหารหรือเมื่อรัฐวิสาหกจิเหน็ควรใหมกีารเปลี่ยนผูแทน 

ใหม สําหรับกรณีของผูแทนฝายนายจาง  
(5) พนจากการเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานหรือเมื่อสหภาพแรงงานเห็นควร ใหมี

การเปลี่ยนผูแทนใหมหรือพนจากการเปนลูกจาง สําหรับกรณีของผูแทนฝายลูกจาง  
(6) ไดรับโทษจําคกุโดยคําพพิากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับความผิด

ที่ไดกระทําโดยประมาท หรือความผิดลหโุทษ  
ในกรณีที่กรรมการกิจการสมัพันธพนจากตําแหนงกอนวาระ ใหมีการแตงตั้ง กรรมการ

กิจการสัมพันธแทนตําแหนงที่วาง และใหผูซ่ึงไดรับแตงตั้งอยูในตําแหนงเทากับ วาระที่เหลืออยู
ของกรรมการซึ่งตนแทน  

มาตรา 22 ใหคณะกรรมการกิจการสัมพันธจัดใหมกีารประชุมอยางนอยเดือนละ หนึง่ครั้ง 
และใหนําความใน มาตรา 12 มาใชบังคับกับการประชมุของคณะกรรมการกิจการสัมพันธ โดย
อนุโลม  

ในกรณีที่กรรมการกิจการสมัพันธไมนอยกวาหนึ่งในสามรองขอ ใหคณะ กรรมการกิจการ
สัมพันธจัดใหมีการประชุมภายในสิบวันนบัแตวนัที่ไดรับคํารองขอ  

มาตรา 23 ใหคณะกรรมการกิจการสัมพันธมีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี ้ 
(1) พิจารณาใหความเห็นเกีย่วกับการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนินงาน ของ

รัฐวิสาหกจิตลอดจนสงเสริมและพัฒนาการแรงงานสัมพันธ  
(2) หาทางปรองดองและระงับขอขัดแยงในรัฐวิสาหกิจนั้น  
(3) พิจารณาปรับปรุงระเบียบขอบังคับในการทํางาน อันจะเปนประโยชนตอ นายจาง 

ลูกจางและรัฐวิสาหกจินั้น  
(4) ปรึกษาหารือเพื่อแกปญหาตามคํารองทุกขของลูกจางหรือสหภาพแรงงาน รวมถึง

การรองทุกขที่เกี่ยวกับการลงโทษทางวินยั  
(5) ปรึกษาหารือเพื่อพิจารณาปรับปรุงสภาพการจาง  

มาตรา 24 ใหนายจางอํานวยความสะดวกในการปฏิบัตหินาที่ของกรรมการ กิจการสัมพันธ
หรืองดเวนการกระทําใด ๆ อันเปนผลใหกรรมการกิจการสัมพันธไมสามารถทํางาน ตามอํานาจ
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หนาที่ตอไปได  
นายจางจะเลิกจาง ลดคาจาง หรือตัดคาจาง กรรมการกิจการสัมพันธไดตอเมื่อ ไดรับอนุญาต

จากศาลแรงงานกอน เวนแตกรรมการกิจการสัมพันธผูนั้นจะใหความยนิยอมเปน หนงัสือ หรือเปน
การเลิกจางเพราะเหตุเกษยีณอาย ุ
หมวด 3 ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางและวิธีระงับขอพิพาทแรงงาน  

มาตรา 25 ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางใหมีระยะเวลาใชบังคับตามที่นายจาง และสหภาพ
แรงงานไดตกลงกัน แตจะตกลงกันใหมีผลใชบังคับเกินกวาสามปไมไดถามิไดกําหนด ระยะเวลา
ไว ใหถือวาขอตกลงเกี่ยวกบัสภาพการจางมีผลใชบังคับหนึ่งปนับแตวันที่นายจางและ ลูกจางไดตก
ลงกันหรือนับแตวนัที่นายจางรับลูกจางเขาทํางานแลวแตกรณ ี 
             ในกรณีที่ระยะเวลาที่กําหนดตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางสิ้นสุดลง ถามิไดมีการ
เจรจาตกลงกนัใหม ใหถือวาขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางนั้นมีผลใชบังคับตอไปอีกคราวละ หนึง่
ป  

การเรียกรองใหมีการกําหนดขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจาง หรือการแกไข เพิ่มเติมขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจาง นายจางหรือสหภาพแรงงานตองยื่นขอเรียกรองเปนหนังสือ ใหอีกฝายหนึ่ง
ทราบและใหฝายที่ยื่นขอเรียกรองสงสําเนาขอเรียกรองใหนายทะเบยีนทราบ โดยมิชักชา  

ใหฝายยื่นขอเรียกรองระบุช่ือผูซ่ึงมีอํานาจทําการแทนเปนผูแทนในการเจรจา ซ่ึงตองมี
จํานวนไมเกินเจ็ดคน  

ผูแทนในการเจรจาฝายนายจางตองแตงตั้งจากฝายบริหารของรัฐวิสาหกิจนั้น และ ผูแทนใน
การเจรจาฝายสหภาพแรงงานตองแตงตั้งจากกรรมการหรือสมาชิกสหภาพแรงงานนัน้ 

มาตรา 26 เมื่อไดรับขอเรียกรองแลว ใหฝายที่รับขอเรียกรองแจงชื่อผูแทน ในการเจรจา
จํานวนไมเกินเจ็ดคนเปนหนงัสือใหฝายที่ยืน่ขอเรียกรองทราบโดยมิชักชาและให ทั้งสองฝายเริ่ม
เจรจากันภายในหาวนันบัแตวันที่ไดรับขอเรียกรอง  

นายจางหรือสหภาพแรงงานจะแตงตั้งที่ปรึกษาเพื่อใหคําปรึกษาแนะนาํแกผูแทน ของตนก็
ได แตตองมจีาํนวนฝายละไมเกินสองคน มาตรา 27 ถานายจางกับสหภาพแรงงานสามารถ
ตกลงเกี่ยวกับขอเรียกรองไดแลว ใหทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางนั้นเปนหนังสือลงลายมือช่ือ
ผูแทนในการเจรจาของนายจาง และสหภาพแรงงาน ซ่ึงมีจํานวนไมนอยกวากึ่งหนึ่งของจํานวน
ผูแทนฝายตนและใหนายจาง ประกาศขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางโดยเปดเผยไว ณ สถานที่ที่
ลูกจางทํางานอยูเปนเวลา อยางนอยสามสบิวัน โดยเริ่มประกาศภายในสามวันนับแตวันที่ไดตกลง
กัน  

ใหนายจางนําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามวรรคหนึ่งไปจดทะเบยีนตอ นายทะเบียน
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หรือผูซ่ึงนายทะเบียนมอบหมายภายในสบิหาวันนับแตวันที่ไดตกลงกัน มาตรา 28 ขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางที่เกีย่วกับการเงินที่อยูนอกเหนือจากที่ กําหนดตาม มาตรา 13 (2) นายจาง
จะตองไดรับความเหน็ชอบจากคณะกรรมการและคณะรฐัมนตรี กอนจงึจะดําเนินการได  

มาตรา 29 ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีผลผูกพันนายจางและลูกจางซึ่งเปน สมาชิก
สหภาพแรงงาน  

หามมิใหนายจางทําสัญญาจางแรงงานกับลูกจางซึ่งเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน ขัดหรือแยง
กับขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจาง เวนแตสัญญาจางแรงงานนั้นจะเปนคุณแกลูกจาง ยิ่งกวา             
มาตรา 30 ในกรณีที่ไมมกีารเจรจากันภายในกําหนดตาม มาตรา 26 หรือมีการ เจรจากันแลวแตตก
ลงกันไมไดไมวาดวยเหตุใด ใหถือวาไดมีขอพิพาทแรงงานเกิดขึน้ และใหฝาย ยื่นขอเรียกรองแจง
เปนหนังสือใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานทราบภายในเจด็สบิสอง ช่ัวโมงนับแตเวลาที่พน
กําหนดหรือนบัแตเวลาที่ตกลงกันไมไดแลวแตกรณ ี 

มาตรา 31 เมื่อพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานไดรับแจงตาม มาตรา 30 แลว ให
พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานดําเนนิการประนอมขอพิพาทภายในกําหนดสบิวันนับแต วนัที่
พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานไดรับหนังสือแจง  

ถาไดมีการตกลงกันภายในระยะเวลาตามวรรคหนึ่ง ใหนาํ มาตรา 27 มาใชบังคับ โดย
อนุโลม  

ในกรณีที่ไมอาจตกลงกันไดภายในระยะเวลาตามวรรคหนึ่ง ใหถือวาขอพิพาท แรงงานนั้น
เปนขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมได และใหฝายที่แจงขอเรียกรองนําขอพิพาทแรงงาน ที่ตกลงกัน
ไมได สงใหคณะกรรมการภายในสิบหาวนันับแตวันที่เปนขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกัน ไมได  

เมื่อคณะกรรมการไดรับขอพพิาทแรงงานทีต่กลงกันไมได ใหพจิารณาวินิจฉยั ช้ีขาดภายใน
เกาสิบวันนับแตวนัที่ไดรับขอพิพาทแรงงานดังกลาว  

ในกรณีที่คณะกรรมการเห็นสมควร คณะกรรมการจะแตงตั้งบุคคลหรือคณะ บุคคลเพื่อ
ดําเนินการไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงานดังกลาวกอนมีการวินิจฉยัช้ีขาดกไ็ดมาตรา 32 คําวินิจฉยัช้ี
ขาดของคณะกรรมการใหเปนที่สุด ฝายยืน่ขอเรียกรอง และฝายรับขอเรียกรองตองปฏิบัติตาม แต
ถาเปนคําวินิจฉัยช้ีขาดที่เกีย่วกับการเงนิทีอ่ยูนอกเหนือ กําหนดตาม มาตรา 13 (2) จะมีผลใชบังคับ
ไดตอเมื่อไดรับความเหน็ชอบจากคณะรัฐมนตรีแลว และใหคําวินจิฉัยช้ีขาดมีผลใชบังคับไดเปน
เวลาหนึ่งปนับแตวนัที่ไดวินจิฉัยช้ีขาด หรือไดรับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี แลวแตกรณ ี 

มาตรา 33 ไมวากรณใีดหามมิใหนายจางปดงานหรือลูกจางนัดหยุดงาน  
             มาตรา 34 เมื่อไดมีการยื่นขอเรียกรองตาม มาตรา 25 แลว ถาขอเรียกรองนั้นยงัอยู ใน
ระหวางการเจรจา การประนอม การไกลเกลี่ย หรือการชีข้าดขอพิพาทแรงงานตาม มาตรา 26 
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มาตรา 27 มาตรา 28 มาตรา 29 มาตรา 30 หรือ มาตรา 31 หามมิใหนายจางเลิกจาง หรือโยกยาย 
หนาที่การงานลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการ หรืออนุกรรมการซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง เวนแต 
บุคคลดังกลาว  

(1) ทุจริตตอหนาที่หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง  
(2) จงใดทําใหนายจางไดรับความเสียหาย  
(3) ฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานหรือระเบียบ หรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมาย 

ของนายจาง โดยนายจางไดวากลาวตกัเตือนเปนหนังสือแลวและยังไมเกินหนึ่งปนับแตวนัที่ลูกจาง 
ไดรับทราบหนังสือเตือนนัน้ ทั้งนี้ ขอบังคับ ระเบียบ หรือคําส่ังนั้น ตองมิไดออกเพือ่ขัดขวางมิให 
บุคคลดังกลาวดําเนินการเกีย่วกับขอเรียกรอง เวนแตกรณีที่รายแรง นายจางไมจําตองตักเตือน  

(4) ละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกัน โดยไมมีเหตุผลอันสมควร  
หามมิใหลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการ อนุกรรมการ หรือสมาชิกสหภาพแรงงาน ซ่ึงเกี่ยวของกบั
ขอเรียกรอง สนับสนุน หรือกอเหตกุารณนัดหยุดงาน  
              มาตรา 35 หามมิใหนายจาง  

(1) เลิกจางหรอืกระทําการใด ๆ อันอาจเปนผลใหลูกจางไมสามารถทนทํางาน อยู
ตอไปได เพราะเหตุที่ลูกจางไดดําเนินการขอจัดตั้งสหภาพแรงงาน สหพันธแรงงาน หรือเขาเปน 
สมาชิก หรือกรรมการสหภาพแรงงาน กรรมการสหพันธแรงงาน กรรมการกิจการสัมพันธ 
กรรมการแรงงานรัฐวิสาหกจิสัมพันธ หรืออนุกรรมการ หรือดําเนินการฟองรอง เปนพยาน หรือ 
ใหหลักฐานตอพนักงานเจาหนาที่นายทะเบียนหรือคณะกรรมการ หรือตอศาลแรงงาน  

(2) ขัดขวางในการที่ลูกจางเปนสมาชิกหรือใหลูกจางออกจากการเปนสมาชิก ของ
สหภาพแรงงาน สหพันธแรงงาน กรรมการกิจการสัมพนัธ หรือให หรือตกลงจะใหเงิน หรือ 
ทรัพยสินแกลูกจางหรือเจาหนาที่ของสหภาพแรงงาน เพือ่มิใหสมัคร หรือรับสมัครลูกจางเปน
สมาชิก หรือเพื่อใหออกจากการเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน  

(3) ขัดขวางการดําเนินการของสหภาพแรงงาน หรือสหพันธแรงงาน หรือขัดขวาง 
การใชสิทธิของลูกจางในการเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือ  

(4) เขาแทรกแซงการดําเนินการของสหภาพแรงงาน หรือสหพันธแรงงาน โดยมิชอบ
ดวยกฎหมาย  
                 มาตรา 35 หามมิใหนายจาง  

(1) เลิกจางหรอืกระทําการใด ๆ อันอาจเปนผลใหลูกจางไมสามารถทนทํางาน อยู
ตอไปได เพราะเหตุที่ลูกจางไดดําเนินการขอจัดตั้งสหภาพแรงงาน สหพันธแรงงาน หรือเขาเปน 
สมาชิก หรือกรรมการสหภาพแรงงาน กรรมการสหพันธแรงงาน กรรมการกิจการสัมพันธ 
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กรรมการแรงงานรัฐวิสาหกจิสัมพันธ หรืออนุกรรมการ หรือดําเนินการฟองรอง เปนพยาน หรือ 
ใหหลักฐานตอพนักงานเจาหนาที่นายทะเบียนหรือคณะกรรมการ หรือตอศาลแรงงาน  

(2) ขัดขวางในการที่ลูกจางเปนสมาชิกหรือใหลูกจางออกจากการเปนสมาชิก ของ
สหภาพแรงงาน สหพันธแรงงาน กรรมการกิจการสัมพนัธ หรือให หรือตกลงจะใหเงิน หรือ 
ทรัพยสินแกลูกจางหรือเจาหนาที่ของสหภาพแรงงาน เพือ่มใิหสมัคร หรือรับสมัครลูกจางเปน
สมาชิก หรือเพื่อใหออกจากการเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน  

(3) ขัดขวางการดําเนินการของสหภาพแรงงาน หรือสหพันธแรงงาน หรือขัดขวาง 
การใชสิทธิของลูกจางในการเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือ  

(4) เขาแทรกแซงการดําเนินการของสหภาพแรงงาน หรือสหพันธแรงงาน โดยมิชอบ
ดวยกฎหมาย  

มาตรา 36 หามมิใหผูใด  
(1) บังคับหรือขูเข็ญ ไมวาโดยทางตรงหรือทางออม ใหลูกจางตองเปนหรือหาม 

ไมใหเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือตองออกจากการเปนสมาชิกสหภาพแรงงานหรือ  
(2) กระทําการใด ๆ อันอาจเปนผลใหฝายนายจางฝาฝน มาตรา 35  

มาตรา 37 ในระหวางที่ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตาม มาตรา 25 วรรคหนึ่ง หรือคําชี้
ขาดตาม มาตรา 32 มีผลใชบังคับ หามมิใหนายจางเลิกจางหรือโยกยายหนาทีก่ารงานของ กรรมการ 
อนุกรรมการ หรือสมาชิกสหภาพแรงงาน ซ่ึงเกี่ยวของกบัขอเรียกรอง เวนแตมีการยบุเลิก 
รัฐวิสาหกจิหรอืงานสวนหนึง่สวนใดของรฐัวิสาหกจิหรือบุคคลดังกลาวไดกระทําการดังตอไปนี ้ 

(1) ทุจริตตอหนาที่หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง  
(2) จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย  
(3) ฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน หรือระเบียบ หรือคําส่ังอันชอบดวย กฎหมาย

ของนายจางโดยนายจางไดวากลาวตกัเตือนเปนหนังสือแลว และยังไมเกินหนึ่งป นบัแตวนัที่ลูกจาง
ไดรับทราบหนังสือเตือนนัน้ ทั้งนี ้ขอบังคับ ระเบียบ หรือคําส่ังนั้น ตองมิไดออกเพือ่ ขัดขวางมิให
บุคคลดังกลาวดําเนินการเกีย่วกับขอเรียกรอง เวนแตกรณีที่รายแรง นายจางไมจําตอง ตักเตือน  

(4) ละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกัน โดยไมมีเหตุผลอันสมควร  
(5) กระทําการใด ๆ เปนการยุยง สนับสนุน หรือชักชวนใหมกีารฝาฝนขอตกลง 

เกี่ยวกับสภาพการจางหรือคาํชี้ขาด  
มาตรา 38 ใหผูเสียหายเนื่องจากการฝาฝน มาตรา 35 หรือ มาตรา 37 มีสิทธิยื่น คํารองได

ภายในสามสิบวันนับแตวันที่ไดรับความเสียหายกลาวหาผูฝาฝนตอคณะกรรมการ เพื่อ พิจารณา
วินิจฉยัช้ีขาด  
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ใหคณะกรรมการวินจิฉัยช้ีขาดและออกคําสั่งภายในหกสิบวันนับแตวนัที่ไดรับ คํารอง และ
ใหฝายนายจางและลูกจางปฏบิัติตามคําชี้ขาดนั้น ในกรณนีี้ ใหคณะกรรมการมีอํานาจ ออกคําส่ังให
นายจางรับลูกจางกลับเขาทํางาน หรือใหจายคาเสียหาย หรือใหผูฝาฝนปฏิบัติหรือไม ปฏิบัติอยาง
หนึ่งอยางใดตามที่เห็นสมควรได  

มาตรา 39 ในกรณีที่นายทะเบียนเห็นวา กรรมการของสหภาพแรงงานหรือ สหพันธแรงงาน
ผูใดดําเนนิการผิดวัตถุประสงคของสหภาพแรงงาน หรือสหพันธแรงงาน แลวแต กรณี และการ
ดําเนินการนั้นเปนภยันตรายตอความสงบสุขของประชาชน หรือความมั่นคงของประเทศ ใหสง
เร่ืองตอคณะกรรมการเพื่อพิจารณาวนิิจฉยัโดยมิชักชา  

ใหคณะกรรมการวินจิฉัยและออกคําส่ังภายในเจ็ดวันนับแตวนัที่ไดรับคําขอและ ใหผูฝาฝน
ปฏิบัติตามคําส่ังนั้นหมวด 4 สหภาพแรงงาน  

มาตรา 40 สหภาพแรงงานจะมีขึ้นได ก็แตโดยอาศัยอํานาจตามบทแหงพระราชบัญญัตินี้  
สหภาพแรงงานตองมีวัตถุประสงคเพื่อ  
(1) สงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางลูกจางกับนายจาง และระหวางลูกจางดวยกัน  
(2) พิจารณาชวยเหลือสมาชิกตามคํารองทุกข  
(3) แสวงหาและคุมครองผลประโยชนเกี่ยวกับสภาพการจางของลูกจาง  
(4) ดําเนินการและใหความรวมมือเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ และรักษาผลประโยชนของ

รัฐวิสาหกจิ  
ใหรัฐวิสาหกิจแตละแหงมีสหภาพแรงงานไดเพยีงสหภาพแรงงานเดียว  
มาตรา 41 บุคคลดังตอไปนี้ มีสิทธิรวมตัวกันจัดตั้งสหภาพแรงงานได  
(1) เปนลูกจางในรัฐวิสาหกิจเดียวกันทีม่ิใชฝายบริหาร  
(2) บรรลุนิติภาวะแลว และ  
(3) มีสัญชาติไทย  
มาตรา 42 สหภาพแรงงานจะตั้งขึ้นไดตองมีสมาชิกไมนอยกวารอยละยี่สิบหา ของลูกจาง

ทั้งหมด แตไมรวมถึงลูกจางซึ่งทํางานอันมีลักษณะเปนครั้งคราว เปนการจร เปนไปตามฤดูกาล 
หรือเปนงานตามโครงการ ตองมีขอบังคับ และตองจดทะเบียนตอนายทะเบียน และเมือ่ไดจด
ทะเบียนแลว ใหสหภาพแรงงานเปนนิติบคุคล  

มาตรา 43 การขอจดทะเบยีนสหภาพแรงงาน ใหลูกจางมสิีทธิจัดตั้งสหภาพ แรงงานจาํนวน
ไมนอยกวาสิบคน เปนผูเร่ิมกอการ ยื่นคาํขอเปนหนังสือตอนายทะเบยีน พรอมดวยรางขอบังคับ
ของสหภาพแรงงานอยางนอยสามฉบับ บัญชีรายช่ือและลายมือช่ือของผูแสดงความจาํนงเขาเปน
สมาชิกสหภาพแรงงานไมนอยกวารอยละสิบของลูกจางทั้งหมด แตไมรวมถึง ลูกจางซึ่งทํางาน
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อันมีลักษณะเปนครั้งคราว เปนการจร เปนไปตามฤดูกาล หรือเปนงานตามโครงการ  
คําขอและบัญชีรายช่ือใหเปนไปตามแบบที่อธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน

กําหนด  
ลูกจางคนหนึง่จะเปนสมาชกิสหภาพแรงงานไดเพยีงแหงเดียว  
เมื่อนายทะเบยีนรับคําขอจดทะเบียนสหภาพแรงงานแลว ใหนายทะเบียน ปดประกาศโดย

เปดเผย ณ สถานที่ทํางานของลูกจาง เพื่อใหลูกจางทั้งหมดทราบ  
มาตรา 44 ขอบังคับของสหภาพแรงงาน ตองมีขอความดงัตอไปนี ้ 
(1) ช่ือ ซ่ึงตองมีคําวา "สหภาพแรงงานรัฐวสิาหกิจ" กํากบัไวหนาชื่อนัน้ดวย  
(2) วัตถุประสงค  
(3) ที่ตั้งสํานักงาน  
(4) วิธีรับสมาชิกและการขาดจากสมาชิกภาพ  
(5) อัตราเงินคาสมัครและคาบํารุงและวิธีการชําระเงิน  
(6) ขอกําหนดเกี่ยวกับสิทธิและหนาที่ของสมาชิก  
(7) ขอกําหนดเกี่ยวกับคณะกรรมการ ไดแก จํานวนกรรมการ การเลือกตั้ง กรรมการ วาระ

ของการเปนกรรมการ การพนจากตําแหนงของกรรมการ และการประชมุของ คณะกรรมการ  
(8) ขอกําหนดเกี่ยวกับการประชุมใหญ  

(9) ขอกําหนดเกี่ยวกับการบริหารสหภาพแรงงาน  
(10) ขอกําหนดเกีย่วกับการใชจาย การเก็บรักษาเงินและทรัพยสินอื่น ตลอดจน การทําบัญชี

และการตรวจบัญชี  
ขอบังคับตามวรรคหนึ่ง ตองมีสาระที่สามารถเอื้ออํานวยใหการดาํเนินงานของ สหภาพ

แรงงานเปนไปโดยเกดิความเปนธรรม และรักษาประโยชนของสมาชิกและลูกจางใน รัฐวิสาหกจิ 
และตองไมมสีาระเปนการกีดกนัการเขาเปนสมาชิกหรือตองขาดจากสมาชิกภาพโดย ไมมีเหตุอัน
ควร              

มาตรา 45 เมื่อนายทะเบียนไดรับคําขอจดทะเบียนสหภาพแรงงานในรัฐวิสาหกจิใด และ
ตรวจสอบแลวเหน็วา วัตถุประสงคถูกตองตามขอบเขตของ มาตรา 40 และไมขัดตอความสงบ
เรียบรอย หรือศีลธรรมอันดีของประชาชน ผูยื่นคําขอมีคุณสมบัติถูกตองตาม มาตรา 41 คําขอ 
ดังกลาว มีขอความตลอดจนเอกสารหลักฐานครบถวนถูกตองตาม มาตรา 43 และขอบังคับถูกตอง 
ตาม มาตรา 44 มีรายช่ือและลายมือช่ือผูแสดงความจํานงเขาเปนสมาชิกสหภาพแรงงานเปนจํานวน 
ไมนอยกวารอยละยี่สิบหาของลูกจางทั้งหมด แตไมรวมถึงลูกจางซึ่งทํางานอันมีลักษณะเปน คร้ัง
คราว เปนการจร เปนไปตามฤดูกาล หรือเปนงานตามโครงการ และยังไมมีการจดทะเบียน สหภาพ
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แรงงานขึ้นในรัฐวิสาหกจินัน้ ใหนายทะเบียนรับจดทะเบียนและออกใบสําคัญแสดงการ จด
ทะเบียนสหภาพแรงงาน ใหแกสหภาพแรงงานนั้น  

คําขอจดทะเบยีนรายใด มีขอความตลอดจนเอกสารหลักฐานไมครบถวนถูกตอง อยางใด
อยางหนึ่ง หรือมีผูแสดงความจํานงเขาเปนสมาชิกสหภาพแรงงานไมถึงรอยละยี่สิบหา ของลูกจาง
ทั้งหมดตามวรรคหนึ่ง ใหผูยื่นคําขอจดทะเบียนรายดังกลาวดําเนินการแกไขเพิ่มเตมิ ใหถูกตอง
ครบถวนภายในกําหนดเวลาหนึ่งปนบัแตวนัที่นายทะเบยีนมีหนังสือแจงใหทราบ ถาผูยื่นคําขอจด
ทะเบียนไมดําเนินการดงักลาวใหแลวเสรจ็ภายในกําหนดเวลานัน้ ใหถือวาคําขอ จดทะเบียน
สหภาพแรงงานรายดังกลาวเปนอันตกไป  

มาตรา 46 ในกรณีที่มีผูยื่นคาํขอจดทะเบยีนสหภาพแรงงานในรัฐวิสาหกิจใด เกินหนึ่งราย 
ถาปรากฏวาคําขอจดทะเบยีนรายใดมีขอความและเอกสารหลักฐานครบถวนถูกตอง ตลอดจนได
แจงจํานวนผูแสดงความจํานงเขาเปนสมาชิกสหภาพแรงงานถึงรอยละยีสิ่บหา ของลูกจางทั้งหมด
ตาม มาตรา 45 เปนลําดับแรก ใหนายทะเบียนรับจดทะเบียนสหภาพแรงงานนั้น แตถามีคําขอที่มี
ลักษณะครบถวนดังกลาวเกนิหนึ่งราย ใหนายทะเบียนดาํเนินการใหผูยื่น คําขอจดทะเบียนแตละ
รายมารวมพิจารณาทําความตกลงเพื่อรวมเปนคําขอเดียวกัน ถาไมสามารถตกลง กันได ใหรับจด
ทะเบียนสหภาพแรงงานที่มีจาํนวนผูแสดงความจํานงเขาเปนสมาชิกมากที่สุด ถา ยังปรากฏวามีคํา
ขอจดทะเบยีนสหภาพแรงงาน โดยมีจํานวนรายชื่อผูแสดงความจํานงเขาเปน สมาชิกมากที่สุด
เทากันเกินหนึง่ราย ใหนายทะเบียนดําเนินการจับสลากโดยเปดเผยระหวางผูยื่น คําขอดังกลาวและ
รับจดทะเบยีนสหภาพแรงงานรายที่จับสลากได  

มาตรา 47 ผูยื่นคําขอจดทะเบียนมีสิทธิอุทธรณคําส่ังไมรับจดทะเบียนตอรัฐมนตรี โดยทํา
เปนหนังสือยืน่ตอรัฐมนตรภีายในสามสิบวันนับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่งดังกลาว  

ใหรัฐมนตรวีนิิจฉัยอุทธรณ และแจงใหผูอุทธรณทราบภายในสามสิบวัน นับแตวนัที่ไดรับ
หนังสืออุทธรณ  

คําวินิจฉยัอุทธรณของรัฐมนตรีใหเปนทีสุ่ด  
มาตรา 48 เมื่อไดจดทะเบยีนแลว ใหนายทะเบียนประกาศการจดทะเบยีนสหภาพแรงงานใน

ราชกิจจานุเบกษา  
มาตรา 49 ใหผูเริ่มกอการจดัตั้งสหภาพแรงงานจัดใหมกีารประชุมใหญสามัญ คร้ังแรก

ภายในหนึ่งรอยยี่สิบนับแตวนัที่จดทะเบียน เพื่อเลือกตั้งคณะกรรมการสหภาพแรงงาน และ
มอบหมายการทั้งปวงใหแกคณะกรรมการสหภาพแรงงานเลอืกตั้งผูสอบบัญชี และอนุมัติราง 
ขอบังคับที่ไดยื่นตอนายทะเบียนตาม มาตรา 45  

เมื่อที่ประชุมใหญไดเลือกตั้งคณะกรรมการสหภาพแรงงาน และอนุมัติราง ขอบังคับแลว ให
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นําสําเนาขอบงัคับและรายชือ่ ที่อยู อาชีพ หรือวิชาชีพของกรรมการสหภาพ แรงงานไปจดทะเบยีน
ภายในสิบสี่วนันับแตวันทีท่ี่ประชุมใหญลงมติ  

มาตรา 50 การแกไขเพิม่เติมขอบังคับของสหภาพแรงงานและการเปลี่ยนแปลง กรรมการ
สหภาพแรงงาน จะกระทําไดโดยมติของที่ประชุมใหญและตองนําไปจดทะเบียนภายในสิบสี่วนั 
นับแตวันที่ทีป่ระชุมใหญลงมติ  

การแกไขเพิ่มเติมขอบังคับและการเปลี่ยนแปลงกรรมการสหภาพแรงงาน ตามวรรคหนึ่ง จะ
มีผลใชบังคับตอเมื่อนายทะเบียนไดรับจดทะเบียนแลว  

ใหนํา มาตรา 45 มาใชบังคับแกการขอแกไขเพิ่มเติมขอบังคับและการเปลี่ยนแปลง 
กรรมการสหภาพแรงงานโดยอนุโลม  

มาตรา 51 สมาชิกของสหภาพแรงงานในรัฐวิสาหกจิใดจะตองเปนลูกจาง ในรัฐวิสาหกิจนั้น
ตลอดเวลาที่ยงัเปนสมาชิก  

หามมิใหฝายบริหารเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน  
มาตรา 52 สมาชิกของสหภาพแรงงานมีสิทธิขอตรวจสอบทะเบียนสมาชิก เอกสาร หรือ

บัญชีเพื่อทราบการดําเนนิกจิการของสหภาพแรงงานไดในเวลาเปดทําการ  
ในการขอตรวจสอบตามวรรคหนึ่ง เจาหนาที่ของสหภาพแรงงานตองใหความสะดวกตาม

สมควร  
มาตรา 53 สมาชิกภาพของสมาชิกสหภาพแรงงานสิ้นสุดลง เมื่อ  

(1) ตาย  
(2) ลาออก  
(3) ที่ประชุมใหญใหออก เพราะมีเหตุตามที่กําหนดในขอบังคับของสหภาพ แรงงาน  
(4) ขาดคุณสมบัติตาม มาตรา 51  

มาตรา 54 เพื่อประโยชนของสมาชิกสหภาพแรงงาน ใหสหภาพแรงงานมีสิทธิ หนาที่
ดังตอไปนี ้ 

(1) ยื่นขอเรียกรองตอฝายนายจางเกี่ยวกับสภาพการจางแทนสมาชิก  
(2) ยื่นคํารองทุกขตอคณะกรรมการกิจการสัมพันธเพื่อพิจารณาตาม มาตรา 23 (4)  
(3) ตั้งผูแทนเขารวมเปนกรรมการในคณะกรรมการกจิการสัมพันธ  
(4) จัดใหมกีารใหบริการเพือ่สวัสดิการของสมาชิก หรือจัดสรรเงินหรือทรัพยสิน 

เพื่อสาธารณประโยชน ทั้งนี้ ตามที่ที่ประชมุใหญเหน็สมควร  
(5) เรียกเก็บเงนิคาสมัครเปนสมาชิกและเงนิคาบํารุงตามอัตราที่กําหนดในขอ บังคับ

ของสหภาพแรงงาน  
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(6) ดําเนินการใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่บัญญัติไวใน มาตรา 40  
มาตรา 55 ใหสหภาพแรงงานมีคณะกรรมการสหภาพแรงงานเปนผูดําเนินกิจการ และเปน

ผูแทนของสหภาพแรงงานในกิจการที่เกี่ยวกับบุคคลภายนอก เพื่อการนี้คณะกรรมการ สหภาพ
แรงงานจะมอบหมายใหกรรมการคนหนึ่งหรือหลายคนทําแทนกไ็ด  

คณะกรรมการสหภาพแรงงานอาจแตงตั้งคณะอนกุรรมการสหภาพแรงงานเพื่อปฏิบัตงิาน
ตามที่มอบหมายได  

คณะกรรมการสหภาพแรงงานประกอบดวย ประธานสหภาพแรงงานเปนประธาน 
กรรมการและมีกรรมการอื่นตามที่กําหนดในขอบังคับ  

มาตรา 56 กรรมการสหภาพแรงงานหรืออนุกรรมการสหภาพแรงงานตาม มาตรา 55 ตอง
เปนสมาชิกของสหภาพแรงงานนั้น  

กรรมการสหภาพแรงงานซึ่งนายทะเบียนสั่งใหออกจากตําแหนงตาม มาตรา 63 จะดํารง
ตําแหนงกรรมการสหภาพแรงงานใหมได ตอเมื่อพนกําหนดเวลาหนึง่ป นับแตวันที ่นายทะเบียน
ส่ังใหออกจากตําแหนง  

มาตรา 57 สหภาพแรงงานจะกระทําการดงัตอไปนี้ไดกแ็ตโดยมติของที่ประชุมใหญ  
(1) แกไขเพิ่มเติมขอบังคับ  
(2) เลือกตั้งกรรมการสหภาพแรงงาน เลือกตั้งผูสอบบัญชี รับรองงบดุล รายงาน 

ประจําปและงบประมาณ  
(3) จัดใหมกีารใหบริการเพือ่สวัสดิการของสมาชิก หรือจัดสรรเงินหรือทรัพยสิน 

เพื่อสาธารณประโยชน  
(4) รวมจัดตั้งหรือเขาเปนสมาชิกสหพันธแรงงาน  
(5) รับเงินชวยเหลือจากบุคคลซึ่งไมมีสัญชาติไทย หรือคนตางดาวตามกฎหมาย วา

ดวยการประกอบธุรกิจของคนตางดาว  
(6) เลิกสหภาพแรงงาน  

มาตรา 58 เมื่อสหภาพแรงงานปฏิบัติการดงัตอไปนี้ เพื่อประโยชนของสมาชิก สหภาพ
แรงงาน ใหสหภาพแรงงาน กรรมการสหภาพแรงงาน อนุกรรมการสหภาพแรงงาน และ เจาหนาที่
ของสหภาพแรงงานไดรับการยกเวนไมตองถูกกลาวหา หรือฟองรองทางอาญาหรือทางแพง  

(1) เขารวมเจรจาทําความตกลงกับนายจาง เพื่อเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง  
(2) ช้ีแจงหรือโฆษณาขอเทจ็จริงเกีย่วกับขอเรียกรอง หรือขอพิพาทแรงงานหรือ การ

ดําเนินงานของสหภาพแรงงาน  
ทั้งนี้ เวนแตเปนความผิดทางอาญาในลักษณะความผิดเกีย่วกับการกอใหเกิด ภยันตรายตอ
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ประชาชน เกีย่วกับชวีิตและรางกาย เกี่ยวกบัเสรีภาพ และชื่อเสียง เกี่ยวกับทรัพย และความผิด
ในทางแพงที่เกี่ยวเนื่องกับการกระทําความผิดทางอาญาในลักษณะดังกลาว  

มาตรา 59 การใหกรรมการสหภาพแรงงานไปดําเนนิงานสหภาพแรงงานหรือ ไปรวมการ
ประชุมสหภาพแรงงานหรือสัมมนาใด ๆ โดยถือเสมือนวาการไปดําเนนิงานดังกลาว เปนการ
ทํางานใหกับนายจางใหเปนไปตามที่สหภาพแรงงานและนายจางจะไดตกลงกนั  

ลูกจางซึ่งเปนกรรมการของสหภาพแรงงานมีสิทธิลาไปรวมประชุมสหภาพ แรงงานหรือ
รวมการประชมุหรือสัมมนาอื่นได ทั้งนี ้ใหสหภาพแรงงานแจงใหนายจางทราบ ลวงหนา และให
ถือวาวันเวลาที่ลูกจางไปดําเนินงานดังกลาวเปนวันทํางานใหกับนายจาง  

มาตรา 60 สหภาพแรงงานตองจัดใหมีทะเบียนสมาชิกตามแบบที่อธิบดีกรม สวัสดิการและ
คุมครองแรงงานกําหนด และเก็บรักษาไวที่สํานักงานพรอมที่จะใหตรวจสอบได ในเวลาทําการ  

ใหสหภาพแรงงานประกาศวันและเวลาเปดทําการไวที่สํานักงานของสหภาพแรงงาน  
มาตรา 61 สหภาพแรงงานตองจัดใหมีการตรวจสอบบัญชีและตองเสนองบดุล พรอมดวย

รายงานการสอบบัญชีของผูสอบบัญชีตอท่ีประชุมใหญ  
เมื่อที่ประชุมใหญรับรองงบดุลและรายงานการสอบบัญชีแลว ใหสงสําเนาหนึ่งชดุ ใหแก

นายทะเบียนภายในสามสิบวนันับแตวันทีท่ี่ประชุมใหญมีมติรับรอง  
มาตรา 62 ใหนายทะเบียนหรือพนักงานเจาหนาที่ผูซ่ึงนายทะเบยีนมอบหมาย มีอํานาจสั่งให

นายจาง กรรมการของสหภาพแรงงาน หรือสมาชิกของสหภาพแรงงาน กระทําการ หรืองดเวนการ
กระทําใด ๆ เพื่อใหเปนไปตามที่บัญญัติไวในพระราชบญัญัตินี้ หรือที่กําหนดไวในกฎหมาย หรือ
ขอบังคับของสหภาพแรงงานแลวแตกรณ ีและใหมีอํานาจดังตอไปนี ้ 

(1) เขาไปในรฐัวิสาหกจิหรอืสํานักงานของสหภาพแรงงานในเวลาทําการ เพื่อ สอบ
ขอเท็จจริงหรือตรวจสอบกจิการของสหภาพแรงงาน  

(2) ส่ังใหฝายนายจาง กรรมการสหภาพแรงงาน อนุกรรมการสหภาพแรงงาน หรือ 
เจาหนาที่ของสหภาพแรงงาน สงหรือแสดงเอกสาร หรือบัญชีของสหภาพแรงงาน เพือ่ประกอบ 
การพิจารณากรณีที่มีปญหาเกิดขึ้น  

(3) สอบถามบุคคลใน (2) หรือเรียกบุคคลดังกลาวมาเพือ่สอบถามหรือใหช้ีแจง 
ขอเท็จจริงเกีย่วกับการดําเนนิกิจการของสหภาพแรงงาน  

มาตรา 63 นายทะเบยีนมีอํานาจสั่งใหกรรมการสหภาพแรงงานผูใดผูหนึ่งหรือ 
คณะกรรมการสหภาพแรงงาน ออกจากตาํแหนงได เมื่อปรากฏวา  

(1) กระทําการอันมิชอบดวยกฎหมายซึ่งเปนการขัดขวางการปฏิบัติงานตามหนาที ่
ของคณะกรรมการ คณะอนกุรรมการ นายทะเบียน หรือพนักงานเจาหนาที่  
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(2) ฝาฝน มาตรา 57 (5)  
(3) ฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามคําส่ังของนายทะเบียน หรือพนักงานเจาหนาที่ผูซ่ึง นาย

ทะเบียนมอบหมายตาม มาตรา 62  
(4) ดําเนินการไมถูกตองตามวัตถุประสงคของสหภาพแรงงานอันเปนการขัดตอ 

กฎหมายหรือความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน หรืออาจจะเปนภัยตอเศรษฐกจิ 
หรือความมั่นคงของประเทศ หรือ  

(5) ใหหรือยนิยอมใหผูใดผูหนึ่งซ่ึงมิใชกรรมการสหภาพแรงงานเปนผูดําเนิน กิจการ
ของสหภาพแรงงาน  
คําส่ังตามวรรคหนึ่งใหทําเปนหนังสือและแจงใหผูซ่ึงเกีย่วของและสหภาพ แรงงานทราบโดยมิ
ชักชา  

มาตรา 64 ผูซ่ึงไดรับคําส่ังใหออกจากตําแหนงกรรมการสหภาพแรงงานตาม มาตรา 63 มี
สิทธิอุทธรณคําส่ังนั้นตอรัฐมนตรีโดยทําเปนหนังสือภายในสามสิบวนันับแตวันที ่ไดรับคําส่ัง  

ใหรัฐมนตรวีนิิจฉัยช้ีขาดอทุธรณและแจงใหผูอุทธรณทราบภายในหกสิบวัน นับแตวันที่
ไดรับหนังสืออุทธรณ  

คําวินิจฉยัช้ีขาดของรัฐมนตรีใหเปนที่สุด  
มาตรา 65 สหภาพแรงงานยอมเลิกดวยเหตุใดเหตุหนึ่งดงัตอไปนี ้ 

(1) ถามีขอบังคับของสหภาพแรงงานกําหนดใหเลิกในกรณีใด เมื่อมกีรณีนั้น  
(2) ที่ประชุมใหญมีมติใหเลิก  
(3) ลมละลาย  
(4) นายทะเบียนมีคําส่ังใหเลิกตาม มาตรา 66  

มาตรา 66 นายทะเบยีนมีคําสั่งใหเลิกสหภาพแรงงานไดในกรณีดังตอไปนี ้ 
(1) เมื่อนายทะเบียนตรวจสอบและพบภายหลังวา การรับจดทะเบียนและออก 

ใบสําคัญแสดงการจดทะเบยีนสหภาพแรงงานแกผูยื่นคาํขอจดทะเบยีนนั้นไมเปนไปตาม มาตรา 45 
หรือ มาตรา 46  

(2) เมื่อปรากฏวาการดําเนินการของสหภาพแรงงานขัดตอวัตถุประสงค ขัดตอ 
กฎหมาย หรือเปนภยัตอเศรษฐกิจ หรือความมั่นคงของประเทศ หรือขัดตอความสงบเรียบรอย หรือ
ศีลธรรมอันดีของประชาชน  

(3) เมื่อนายทะเบียนมีคําส่ังใหเลือกตั้งกรรมการขึ้นใหมทั้งคณะ และไมดําเนินการ 
เลือกตั้งภายในระยะเวลาที่นายทะเบียนกาํหนด หรือภายในระยะเวลาที่นายทะเบียนขยายระยะเวลา 
ใหจนสิ้นระยะเวลาดังกลาว  
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(4) เมื่อสหภาพแรงงานไมดาํเนินกจิการตดิตอกันเปนเวลาเกินสองป หรือ  
(5) เมื่อมีจํานวนสมาชิกเหลือนอยกวารอยละยี่สิบหาของลูกจางทั้งหมดแต ไมรวมถึง

ลูกจางซึ่งเปนฝายบริหารหรอืทํางานอันมลัีกษณะเปนครั้งคราว เปนการจร เปนไปตาม ฤดูกาล หรือ
เปนงานตามโครงการ  

เมื่อนายทะเบยีนมีคําส่ังใหเลิกสหภาพแรงงานใด ใหแจงคําส่ังเปนหนงัสือให สหภาพ
แรงงานนั้นทราบโดยมิชักชา  

มาตรา 67 คําส่ังใหเลิกสหภาพแรงงานตาม มาตรา 66 กรรมการเกินกึง่หนึ่งของ จํานวน
กรรมการทั้งหมดซึ่งดํารงตําแหนงอยูในวนัที่ถูกส่ังใหเลิก มีสิทธิเขาชื่อกันอุทธรณคาํส่ังนั้น ตอ
รัฐมนตรี โดยทําเปนหนังสือยื่นตอนายทะเบียนภายในสามสิบวันนับแตวนัที่ไดรับแจงคําส่ัง  

การอุทธรณคําส่ังตอรัฐมนตรีตามวรรคหนึง่ ไมเปนเหตุทเุลาการบังคับตามคําส่ัง ของนาย
ทะเบียน  

ใหรัฐมนตรวีนิิจฉัยอุทธรณและแจงใหผูอุทธรณทราบภายในสามสิบวนันับแต วันทีรั่บ
อุทธรณคําวินจิฉัยช้ีขาดของรัฐมนตรีใหเปนที่สุด  

คําส่ังเลิกสหภาพแรงงานใหประกาศในราชกิจจานเุบกษา เมื่อส้ินสุดระยะเวลา การยืน่
อุทธรณหรือเมื่อรัฐมนตรีวนิิจฉัยช้ีขาด แลวแตกรณ ี 

มาตรา 68 เมื่อสหภาพแรงงานตองเลิกตาม มาตรา 65 ใหแตงตั้งผูชําระบัญชี และใหนํา
บทบัญญัติแหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยวาดวยการชําระบัญชีหางหุนสวน สามัญจด
ทะเบียน หางหุนสวนจํากดั และบริษัทจํากัด มาใชบังคับแกการชําระบัญชีสหภาพแรงงานโดย
อนุโลม  

มาตรา 69 เมื่อชําระบัญชีแลว ถามีทรัพยสินเหลืออยู หามมิใหนําไปแบงใหแก สมาชิกของ
สหภาพแรงงาน แตใหโอนทรัพยสินนั้นไปใหแกสหภาพแรงงานอื่นตามที่ไดระบุไว ในขอบังคับ
วาดวยวิธีการจัดการของสหภาพแรงงาน หรือตามมติของที่ประชุมใหญ  

ในกรณีที่ในขอบังคับหรือที่ประชุมใหญ มิไดระบุใหสหภาพแรงงานใดเปนผูรับทรพัยสินที่
เหลือนั้น ใหผูชําระบัญชีมอบทรัพยสินนัน้ใหแกมูลนิธิหรือสมาคมที่มีวัตถุประสงค เพื่อการ
สงเคราะหชวยเหลือหรือสงเสริมสวัสดิการของผูใชแรงงานหมวด 5 สหพันธแรงงาน  

มาตรา 70 สหภาพแรงงานตัง้แตสิบสหภาพแรงงานขึ้นไป อาจรวมกันจัดตั้ง สหพันธ
แรงงานไดเพือ่ปกปองคุมครองผลประโยชนเกี่ยวกับสภาพการจางและเพื่อสงเสริมการ ศึกษาและ
สงเสริมความสัมพันธอันดีในรัฐวิสาหกิจ  

สหพันธแรงงานตองมีขอบังคับและตองจดทะเบยีนตอนายทะเบียน เมื่อไดจดทะเบยีนแลว
ใหสหพนัธแรงงานเปนนิติบคุคล  
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มาตรา 71 ใหนําบทบัญญัติวาดวยสหภาพแรงงานในหมวด 4 มาใชบังคับแก สหพันธ
แรงงานโดยอนุโลม  

มาตรา 72 สหพันธแรงงานอาจเขาเปนสมาชิกสภาองคการลูกจางตามกฎหมาย วาดวย
แรงงานสัมพนัธได 
หมวด 6 บทกําหนดโทษ  

มาตรา 73 ผูใดฝาฝนหรือไมปฏิบัติตาม มาตรา 13 วรรคสอง หรือ มาตรา 24 ตองระวางโทษ
จําคุกไมเกินหนึ่งเดือน หรือปรับไมเกินหนึ่งพันบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ  

มาตรา 74 ผูใดไมอํานวยความสะดวก ไมตอบหนังสือสอบถาม ไมช้ีแจงขอเท็จจริง หรือไม
สงส่ิงของหรือเอกสารที่เกี่ยวของแกคณะกรรมการหรือคณะอนกุรรมการตาม มาตรา 16 หรือฝาฝน
หรือไมปฏิบัติตามคําส่ังนายทะเบียนหรือพนักงานเจาหนาที่ผูซ่ึงนายทะเบียน มอบหมายตาม 
มาตรา 62 ตองระวางโทษจาํคุกไมเกนิหนึง่เดือน หรือปรับไมเกินหนึ่งพันบาท หรือ ทั้งจําทั้งปรับ  

มาตรา 75 ผูแทนฝายนายจางหรือผูแทนฝายสหภาพแรงงานตาม มาตรา 25 หรือที่ปรึกษา
ฝายนายจางหรือฝายสหภาพแรงงานตาม มาตรา 26 ผูใดรับหรือยอมจะรับเงินหรือ ทรัพยสินจาก
ผูใดผูหนึ่งเพื่อกระทําการอันเปนเหตใุหรัฐวิสาหกจิหรือสหภาพแรงงานตองเสีย ผลประโยชนที่
ควรได ตองระวางโทษจําคกุไมเกินหาป หรือปรับไมเกินหกหมืน่บาท หรือทั้งจําทั้งปรับ  

มาตรา 76 ผูใดฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามขอตกลงตาม มาตรา 27 วรรคสอง หรือ ฝาฝน 
มาตรา 29 วรรคสอง หรือไมปฏิบัติตามคําวินิจฉยัช้ีขาดของคณะกรรมการตาม มาตรา 32 ตอง
ระวางโทษจําคุกไมเกนิหนึ่งเดือน หรือปรับไมเกินหนึ่งพันบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ  

มาตรา 77 ผูใดฝาฝน มาตรา 33 ตองระวางโทษจําคุกไมเกินหนึ่งป หรือปรับไมเกินสอง
หมื่นบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ  
ผูใดยยุงปลุกปนเพื่อใหมีการกระทําความผดิตามวรรคหนึ่ง ตองระวางโทษจําคุก ไมเกินสองปหรือ
ปรับไมเกินสีห่มื่นบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ  

มาตรา 78 ผูใดฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามคําส่ังของคณะกรรมการตาม มาตรา 39 วรรคสอง 
ตองระวางโทษจําคุกไมเกินหนึ่งป หรือปรับไมเกินสองหมื่นบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ  

มาตรา 79 ผูใดฝาฝน มาตรา 34 หรือ มาตรา 36 หรือไมปฏิบัติตามคําส่ังของ คณะกรรมการ
ตาม มาตรา 38 ตองระวางโทษจําคุกไมเกนิหกเดือน หรือปรับไมเกินหนึ่งหมืน่บาท หรือทั้งจําทั้ง
ปรับ  

มาตรา 80 ผูใดเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานโดยรูอยูวาสหภาพแรงงานนั้น ยังไมไดจด
ทะเบียนตาม มาตรา 45 ตองระวางโทษจาํคุกไมเกนิหนึง่เดือน หรือปรับไมเกินหนึ่งพันบาท หรือ
ทั้งจําทั้งปรับ  
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ผูใดเปนผูดําเนินการสหภาพแรงงานที่ยังไมไดจดทะเบยีน ตองระวางโทษจําคุก ไมเกินหนึ่ง
ป หรือปรับไมเกินสองหมื่นบาท หรือทั้งจาํทั้งปรับ  

มาตรา 81 ผูเริ่มกอการจัดตั้งสหภาพแรงงานผูใดไมปฏิบตัิตาม มาตรา 49 หรือ กรรมการ
สหภาพแรงงานผูใดไมปฏิบตัิตาม มาตรา 50 ตองระวางโทษปรับไมเกนิวันละหาสิบบาท ตลอด
ระยะเวลาทีย่ังฝาฝนอยู  

มาตรา 82 สหภาพแรงงานใดรับบุคคลเขาเปนสมาชิกโดยฝาฝน มาตรา 51 ตองระวางโทษ
ปรับไมเกินหาพันบาท  

มาตรา 83 สหภาพแรงงานใดฝาฝนหรือไมปฏิบัติตาม มาตรา 60 หรือ มาตรา 61 ตองระวาง
โทษปรับไมเกนิสองพันบาท  

กรรมการสหภาพแรงงานผูใดรูเหน็เปนใจใหสหภาพแรงงานกระทําการตาม วรรคหนึ่ง ตอง
ระวางโทษจําคุกไมเกนิสามเดือน หรือปรับไมเกินหาพนับาท หรือทั้งจําทั้งปรับ  

มาตรา 84 ผูใดเปนสมาชิกสหพันธแรงงานโดยรูอยูวาสหพันธแรงงานนั้น ยังไมไดจด
ทะเบียนตาม มาตรา 70 ตองระวางโทษจาํคุกไมเกนิหนึง่เดือน หรือปรับไมเกิน หนึง่พันบาท หรือ
ทั้งจําทั้งปรับ  

ผูใดดําเนนิการสหพันธแรงงานที่ยังไมไดจดทะเบียน ตองระวางโทษจําคุกไมเกิน หนึ่งป 
หรือปรับไมเกนิสองหมื่นบาท หรือทั้งจําทัง้ปรับ  

มาตรา 85 สหพันธแรงงานใดฝาฝนหรือไมปฏิบัติตาม มาตรา 71 ประกอบดวย มาตรา 60 
หรือ มาตรา 61 ตองระวางโทษปรับไมเกนิสองพันบาท  

กรรมการสหพันธแรงงานผูใดรูเหน็เปนใจใหสหพันธแรงงานเขากระทําการ ตามวรรคหนึ่ง 
ตองระวางโทษจําคุกไมเกินสามเดือน หรือปรับไมเกินหาพันบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ  

มาตรา 86 ผูเริ่มกอการจัดตั้งสหพันธแรงงานผูใดไมปฏิบัติตาม มาตรา 71 ประกอบดวย 
มาตรา 49 หรือกรรมการสหพันธแรงงานผูใดไมปฏิบัติตาม มาตรา 71 ประกอบดวย มาตรา 50 ตอง
ระวางโทษปรบัไมเกินวันละหาสิบบาทตลอดระยะเวลาที่ยังฝาฝนอยู  

มาตรา 87 สหพันธแรงงานใดรับบุคคลเขาเปนสมาชิกโดยฝาฝน มาตรา 71 ประกอบดวย 
มาตรา 51 ตองระวางโทษปรับไมเกินหาพนับาท  

มาตรา 88 ผูใดใชคําวา "สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกจิ" หรือ "สหพันธแรงงาน รัฐวิสาหกิจ" 
หรืออักษรตางประเทศซึ่งมีความหมายทํานองเดียวกัน ประกอบกับชื่อในดวงตรา ปายชื่อ จดหมาย 
ใบแจงความ หรือเอกสารอยางอื่นเกีย่วกบักิจการธุรกิจโดยมิไดเปนสหภาพ แรงงานหรือสหพันธ
แรงงาน ตองระวางโทษปรับไมเกินสองหมืน่บาทและปรบัอีกเปนรายวนั ไมเกนิวนัละหารอยบาท
จนกวาจะเลิกใช  
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มาตรา 89 เมื่อสหภาพแรงงานหรือสหพันธแรงงานไดเลิกตามพระราชบัญญัตินี้ กรรมการ 
อนุกรรมการ หรือสมาชิกของสหภาพแรงงาน หรือสหพันธแรงงานผูใดขัดขวางการ ดําเนินการ
ของผูชําระบัญชี ตองระวางโทษจําคุกไมเกินสามเดือน หรือปรับไมเกนิหาพันบาท หรือ ทั้งจําทั้ง
ปรับ  

มาตรา 90 ผูใดยังคงดําเนินกิจการของสหภาพแรงงานหรือสหพันธแรงงานซึ่ง ไดเลิกไป
แลวตามพระราชบัญญัตินี้ เวนแตการชําระบัญชีของสหภาพแรงงานหรอืสหพันธแรงงาน ตอง
ระวางโทษจําคุกไมเกนิสามเดือน หรือปรับไมเกินหาพนับาท หรือทั้งจําทั้งปรับ  

มาตรา 91 บรรดาความผิดตามพระราชบัญญัตินี้ที่มีโทษปรับสถานเดยีวหรือ มีโทษปรับ
หรือโทษจําคกุไมเกนิหกเดอืน หรือมีโทษปรับไมเกนิหนึ่งหมืน่บาท หรือทั้งจําทั้งปรับ ใหนาย
ทะเบียนมีอํานาจเปรียบเทยีบได  

ภายใตบังคับของบทบัญญัติตามวรรคหนึ่งในการสอบสวนถาพนกังานสอบสวน พบวา
บุคคลใดกระทําความผิดตามพระราชบัญญัตินี้ และบุคคลนั้นยินยอมใหเปรียบเทียบให พนักงาน
สอบสวนสงเรื่องมายังนายทะเบียนภายในเจ็ดวนันับแตวนัที่ผูนั้นแสดงความยินยอม ให
เปรียบเทียบ  

เมื่อผูกระทําผิดไดชําระเงินคาปรับตามจํานวนทีเ่ปรียบเทียบภายในสามสิบวัน แลวใหถือวา
คดีเลิกกันตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา  

ถาผูกระทําผิดไมยินยอมใหเปรียบเทียบ หรือเมื่อยินยอมแลวไมชําระเงนิคาปรับ ภายใน
กําหนดเวลาตามวรรคสามใหดําเนนิคดีตอไปได 
บทเฉพาะกาล  

มาตรา 92 ใหถือวาสมาคมพนักงานรัฐวสิาหกิจซึ่งไดจดทะเบยีนจดัตัง้ขึ้น ตาม
พระราชบัญญัติพนักงานรฐัวิสาหกจิสัมพันธ พ.ศ. 2534 เปนสหภาพแรงงาน ตามพระราชบัญญัตินี้ 
และมีสิทธิหนาที่ดําเนินการไดเทาที่ไมขัดหรือแยงกับพระราชบัญญัตินี้  

เมื่อครบกําหนดเกาสิบวนันบัแตวนัที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ ถาสหภาพ แรงงานตาม
วรรคหนึ่งแหงใดมีสมาชิกไมครบตามที่กําหนดใน มาตรา 42 ใหถือวาสหภาพแรงงาน นั้นเปนอัน
ส้ินสุดและใหนําบทบัญญัติตาม มาตรา 68 และ มาตรา 69 มาใชบังคับโดยอนุโลม  

มาตรา 93 เมื่อครบกําหนดตาม มาตรา 92 วรรคสอง ใหสหภาพแรงงานตาม มาตรา 92 
วรรคหนึ่ง ที่มสีมาชิกครบตามที่กําหนดใน มาตรา 42 จัดใหมีการเลือกตัง้กรรมการ สหภาพ
แรงงานขึ้นใหมโดยมิชักชา  

ใหกรรมการสมาคมพนักงานรัฐวิสาหกิจซ่ึงเปนกรรมการสหภาพแรงงานตาม มาตรา 92 
พนจากตําแหนง เมื่อจัดใหมีการเลือกตั้งกรรมการสหภาพแรงงานขึ้นใหมแลว หรือ เมื่อพนหนึ่ง
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รอยหาสิบวันนับแตวันที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ ทั้งนี ้ไมวาขอบังคบัของสหภาพ แรงงานนั้นจะ
กําหนดไวอยางไร  

มาตรา 94 ใหถือวาคําขอจัดตั้งสมาคมพนักงานรัฐวิสาหกิจที่ไดยื่นไว ตามพระราชบญัญัติ
พนักงานรัฐวสิาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2534 กอนวันที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับเปนคําขอ จัดตั้ง
สหภาพแรงงานตามพระราชบัญญัตินี้  

มาตรา 95 บรรดาระเบียบ ประกาศ มต ิคําวินิจฉยัช้ีขาด หรือคําส่ังของ คณะกรรมการ
รัฐวิสาหกจิสัมพันธที่ถึงที่สุดแลว ตามพระราชบัญญัติพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ พ.ศ. 2534 ซ่ึงมี
อยูกอนวันที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ ใหยังคงใชบังคับตอไป 

ใหถือวาบรรดาสภาพการจางที่มีอยูกอนวนัที่พระราชบญัญัตินี้ใชบังคับ เปนขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางตามพระราชบัญญัตินี้  

มาตรา 96 บรรดาคํารอง คํารองทุกข และขอเสนอเกี่ยวกับสิทธิประโยชนที่ไดยื่น ไวตาม
พระราชบัญญัติพนักงานรฐัวิสาหกจิสัมพันธ พ.ศ. 2534 และยังมไิดมกีารพิจารณาวนิิจฉัย ถึงที่สุด
กอนวนัที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ ใหดําเนินการตอไปตามพระราชบญัญัตินี้  

มาตรา 97 บทบัญญัติกฎหมายใด อางถึงกฎหมายวาดวยกฎหมายพนักงาน รัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ ใหถือวาอางถึงพระราชบัญญัตินี้ และคําวา "พนักงาน" ตามกฎหมายดังกลาว ใหหมายถึง 
"ลูกจาง" ตามพระราชบัญญัตินี้  
ผูรับสนองพระบรมราชโองการ 
ชวน หลีกภัย นายกรัฐมนตรี  

*หมายเหต:ุ- เหตุผลในการประกาศใชพระราชบัญญัติฉบับนี้ คือ โดยเปนการสมควร
ปรับปรุง กฎหมายวาดวยพนกังานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เพื่อใหฝายบริหารกับพนักงานและลูกจาง
ของ รัฐวิสาหกิจมีสิทธิ หนาที่ และความรบัผิดชอบในขอบเขตที่เหมาะสมและสอดคลองกับ
นโยบาย การพัฒนาและสงเสริมเสถียรภาพทางเศรษฐกจิและสังคมตลอดจนความมั่นคงของ
ประเทศ และ สอดคลองกับบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 
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