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บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในโรงงาน
อุตสาหกรรมของบริษัทผลิตและจ าหน่ายขนมอบกรอบแห่งหนึ่ง ในนิคมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่าง
คือ พนักงานแต่ละแผนกของบริษัทผลิตและจ าหน่ายขนมอบกรอบแห่งหนึ่ง ในนิคมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 
จ านวน 160 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐานได้แก่ ความถี่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวน One-way ANOVA และวิเคราะห์ความถดถอย 
Multiple Regression Analysis 

ผลการศึกษาพบว่า พนักงานในแผนกที่ต่างกัน มีแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขด้าน
แรงงานสัมพันธ์ในองค์กรแตกต่างกัน และพนักงานในแผนกที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความสัมพันธ์ระหว่าง
นายจ้างและลูกจ้างแตกต่างกัน นอกจากนี้ ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีมีผลต่อระดับความสัมพันธ์
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างด้านความร่วมมือ ด้านความขัดแย้ง และด้านความสงบสุข อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
 
ค าส าคัญ: ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ ์ระดับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 
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Abstract 
The research aimed at studying factors affecting good labour relations in industry of a 

company producing and selling biscuits in Amata Nakorn industrial estate, Chonburi province. 
The samples were of 160 employees working in nameless company producing and selling 
biscuits in Amata Nakorn industrial estate, Chonburi province.  Questionnaires were used as 
research tool to collect the data.  The statistics including frequency, percentage, mean, 
standard deviation, independent sample t- test, One- way ANOVA and Multiple Regression 
Analysis.  

The result indicated that employees in different department had different direction to 
improve, develop and solve labour relations in the organization and employees in different 
department had level of the relationship between employers and employees.  In addition, 
factors affecting good labour relations in industry had positive relationship between employers 
and employees in terms of work collaboration, conflict, and peace at the statistically 
significant level as of 0.05.  
 
Keywords: Labour Relations Support Factors, Level of Relationships between Employers and Employees 
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บทน า 
สังคมไทยในปัจจุบันได้พัฒนาเปลี่ยนแปลงไปเร็วมากจากภาคเกษตรกร ไปสู่สังคมอุตสาหกรรม ได้มี

การน าเครื่องจักรและเทคโนโลยีที่ทันสมัยต่าง  ๆ เข้ามาในการด าเนินธุรกิจ ท าให้เกิดผลกระทบทั้ง
ผู้ประกอบการ และผู้ใช้แรงงานซึ่งเป็นปัจจัยที่ส าคัญส าหรับนายจ้าง แรงงานสัมพันธ์ เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับ
ทุกสิ่งทุกอย่างที่มีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างหรือกลุ่มลูกจ้างกับนายจ้างนับตั้งแต่ลูกจ้างได้
รับเข้าท างานจนถึงลาออกจากงาน ดังนั้นเพื่อก่อให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายนายจ้าง กับฝ่ายลูกจ้าง
การใช้แรงงานสัมพันธ์และการสร้างความร่วมมือระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่จะน ามาซึ่ง
ความก้าวหน้าในการพัฒนางาน พัฒนาประเทศ ระบบแรงงานสัมพันธ์จะเป็นตัวก าหนด บทบาท หน้าที่ สิทธิ 
ความรับผิดชอบและแนวทางปฏิบัติต่อกันของนายจ้างและลูกจ้าง รวมถึงเข้ามามีส่วนร่วมในการป้องกัน แก้ไข
หรือระงับข้อพิพาทระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างในปัญหาแรงงาน หากว่าแรงงานสัมพันธ์ในสถานประกอบการดี 
นายจ้างและลูกจ้างมีความเห็นอกเห็นใจกัน ปฏิบัติต่อกันด้วยถ้อยทีถ้อยอาศัยจริงใจต่อกัน มีการแบ่งปัน
ผลประโยชน์ที่ได้รับจากการประกอบกิจการแบบเป็นธรรม เคารพกฎระเบียบและสิทธิของกันและกัน ก็ย่อม
ส่งผลให้ความสัมพันธ์ภายในองค์กรดี ซึ่งจะท าให้ลูกจ้างปฏิบัติงานอย่างตั้งใจและมีประสิทธิภาพ น าไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร อันจะเป็นประโยชน์ต่อเศรษฐกิจทั้งของลูกจ้างและนายจ้าง ตลอดจน
ประเทศชาติโดยรวม   
 ในการศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาได้เลือกโรงงานอุตสาหกรรมบริษัทผลิตและจ าหน่ายขนมอบกรอบแห่งหนึ่ง
ในนิคมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี เป็นกรณีศึกษา ประกอบกิจการอาหาร ประเภทผลิตและจ าหน่ายขนมอบ
กรอบ เป็นบริษัทในเครือของบริษัท จ ากัด (มหาชน) แห่งหนึ่ง ซึ่งประสบความส าเร็จและเป็นผู้น าในการ
ด าเนินธุรกิจด้านอาหารขบเคี้ยวและบะหมี่กึ่งส าเร็จรูป ในประเทศฟิลิปปินส์ และอินโดนีเซีย รูปแบบองค์กร 
เป็นระบบสายงาน มีจ านวนพนักงานทั้งหมด 248 คน แบ่งเป็น 7 แผนก ดังนี้คือ  
 1. ผลิต มีพนักงานจ านวน 196 คน 
 2. คลังสินค้า มีพนักงานจ านวน 15 คน 
 3. ทรัพยากรมนุษย ์มีพนักงานจ านวน 8 คน 
 4. ตรวจสอบคุณภาพ มีพนักงานจ านวน 10 คน 
 5. บัญชีและการเงิน มีพนักงานจ านวน 9 คน 
 6. วิจัยและทดลอง มีพนักงานจ านวน 6 คน 
 7. จัดซื้อ มีพนักงานจ านวน 4 คน 
 โดยการศึกษาวิจัยนี้เลือกโรงงานอุตสาหกรรมบริษัทผลิตและจ าหน่ายขนมอบกรอบแห่งหนึ่ง  
ในนิคมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี เป็นกรณีศึกษา เพื่อส ารวจและศึกษาความคิดเห็นระหว่างตัวแทนนายจ้าง
และลูกจ้างต่อปัจจัยที่มีผลต่อการส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดี  น าเสนอผลการศึกษาให้เกิดประโยชน์ในการ
ก าหนดแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ์ในระบบทวิภาคีด้านแรงงานสัมพันธ์ที่ดีใน
โรงงานอุตสาหกรรม อันเป็นกลไกพ้ืนฐานในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง  
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วัตถุประสงค์ในการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง และแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุง และ
แก้ไขด้านแรงงานสัมพันธ์ในองค์กรของพนักงานแต่ละแผนก ในบริษัทผลิตและจ าหน่ายขนมอบกรอบแห่งหนึ่ง 
ในนิคมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 
 2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีที่ส่งผลต่อระดับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ
ลูกจ้างด้านความร่วมมือ ด้านความขัดแย้ง และด้านความสงบสุข ของบริษัทผลิตและจ าหน่ายขนมอบกรอบ
แห่งหนึ่ง ในนิคมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 1. พนักงานในแผนกที่ต่างกัน มีแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขด้านแรงงานสัมพันธ์ใน
องค์กรแตกต่างกัน 
 2. พนักงานในแผนกที่แตกต่างกันมีระดับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างแตกต่างกัน  
 3. ปัจจัยทีส่่งเสริมแรงงานสมัพันธ์ที่ดีมีผลต่อระดับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างด้านความ
ร่วมมือ ด้านความขัดแย้ง และด้านความสงบสุข 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

               ตัวแปรต้น             ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

แนวทางการพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขด้าน
แรงงานสัมพันธใ์นองค์กร 

1.  เงินเดือนและค่าจ้าง 

2.  สวัสดิการ 
3.  การติดต่อสื่อสาร 
4.  การมีส่วนร่วมของพนักงาน 
5.  การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
6.  ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
7.  ความปลอดภัยในสถานประกอบการ 
8.  นโยบายและแผนงานด้านแรงงานสัมพันธ ์
9.  ทัศนคติของฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง 
(สังศิต พิริยะรังสรรค์, 2540) 

ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธท์ี่ดีในองค์กร 
1. เงินเดือนและค่าจ้าง 
2. สวัสดิการ 
3. การติดต่อส่ือสาร 
4. การมีส่วนร่วมของพนักงาน 
5. การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
6. ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
7. ความปลอดภัยในสถานประกอบการ 
8. นโยบายและแผนงานด้านแรงงานสัมพันธ ์
9. ทัศนคติของฝ่ายนายจ้างและ ลูกจ้าง 
(สังศิต พิริยะรังสรรค์, 2540) 

ระดับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้าง และลูกจ้าง 
1.  ความร่วมมือ 
2.  ความขัดแย้ง 
3.  ความสงบสุข 
(เกษมสันต์ วิลาวรรณ, 2555) 

 

แผนกในองค์กร 
1. ผลิต     5. บัญชีและการเงิน 
2. คลังสินค้า  6. วิจัยและทดลอง   
3. ทรัพยากรมนุษย์ 7. จัดซื้อ 
4. ตรวจสอบคุณภาพ 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
 1. จากการตอบแบบสอบถามของพนักงาน จะท าให้ทราบถึงปัจจัยที่มีผลต่อการส่งเสริมแรงงาน
สัมพันธ์ อันน าไปสู่ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง อีกทั้งการส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ในองค์กรให้
พัฒนาไปในทางที่ดี ป้องกันปัญหาความขัดแย้งด้านแรงงาน เพื่อประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กร 
 2. ได้ทราบความคิดเห็นระหว่างพนักงานในองค์กรแต่ละแผนก เพื่อหาแนวทางที่จะส่งเสริมแรงงาน
สัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร 
 3. เพื่อทราบแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร ให้มีประสิทธิภาพภายใต้ระบบ
แรงงานสัมพันธ์ที่ดี ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อไป เช่น การสร้างแรงจูงใจ ให้
เกิดความรับผิดชอบและขยันขันแข็ง การมีระบบการบริหารบุคคลที่เป็นธรรม มีการสื่อข้อความที่ดีเพื่อสร้าง
ความเข้าใจกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง เหล่านี้จะเป็นสิ่งที่สร้างความพึงพอใจให้ทั้งนายจ้างและลูกจ้าง คือ
นายจ้างได้ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ลูกจ้างได้ผลตอบแทนที่เหมาะสม เป็นต้น 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 
 ความหมายของแรงงานสัมพันธ ์
 แรงงานสัมพันธ์ หมายถึงความเกี่ยวข้องและการปฏิบัติต่อกันทั้งทางบวกและทางลบระหว่างบุคคล
สองฝ่ายคือ ฝ่ายนายจ้าง (หรือฝ่ายบริหารหรือฝ่ายจัดการ) ฝ่ายหนึ่ง กับฝ่ายลูกจ้าง (หรือฝ่ายพนักงาน หรือ
ฝ่ายผู้ปฏิบัติงาน) อีกฝ่ายหนึ่ง ตั้งแต่การก าหนดนโยบายบุคคล การว่าจ้างหรือรับจ้างไปจนถึงการเลิกจ้างหรือ
ลาออก เช่น การรับสมัคร การคัดเลือก การฝึกงาน การฝึกอบรม การก าหนดวันและ เวลาท างาน วันหยุด      
วันลา การก าหนดอัตราค่าจ้าง การจัดสวัสดิการ การบังคับบัญชา การก าหนดวินัยและโทษทางวินัย การใช้
มาตรการทางวินัย การสร้างความพอใจในการท างาน การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน การยอมรับนับถือ
ต่อกัน การเข้าไปมีส่วนในการจัดการและการตัดสินใจของอีกฝ่ายหนึ่ง การร้องทุกข์ การเจรจาต่อรอง รวมทั้ง
การใช้มาตรการต่าง ๆ ในการบังคับให้ฝ่ายหนึ่งปฏิบัติตามความต้องการของอีกฝ่ายหนึ่ง เช่น การปิดงาน      
การนัดหยุดงาน เป็นต้น 
 ความส าคัญของแรงงานสัมพันธ์ 
 สถานประกอบกิจการใดนายจ้างและลูกจ้างต่างปฏิบัติต่อกันด้วยดีด้วยการร่วมสร้างประโยชน์และ
น ามาแบ่งปันกันอย่างเหมาะสม ต่างเข้าใจและยอมรับในบทบาทของแต่ละฝ่าย ปรองดองและสามารถระงับ
ข้อขัดแย้งให้ยุติลงได้ด้วยความพอใจร่วมกัน ก็ก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ (Cooperation) ลูกจ้างมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี มีความสุขในการท างาน มีความตั้งใจในการสร้างผลผลิตให้เพิ่มขึ้นและให้บริการที่ดีแก่ผู้มาใช้บริการ
ในสถานประกอบกิจการของนายจ้าง และมีผลท าให้นายจ้างสามารถด าเนินกิจการได้อย่างราบรื่น โดยได้รับ
ผลประโยชน์หรือผลก าไรตามวัตถุประสงค์ของสถานประกอบกิจการนั้น เมื่อนายจ้างและลูกจ้างสามารถ
ท างานร่วมกันด้วยดีอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ก็จะเกิดความสงบสุขในอุตสาหกรรม ( Industrial peace)       
ขึ้น ส่งผลโดยตรงต่อความเจริญทางเศรษฐกิจและความสงบเรียบร้อยของประเทศ 
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 ในทางตรงกันข้าม สถานประกอบกิจการใดนายจ้างและลูกจ้างต่างปฏิบัติต่อกันด้วยการเอารัดเอา
เปรียบ มีทัศนคติและการกระท าการในเชิงเป็นปฏิปักษ์ต่อกัน ย่อมเกิดความไม่พอใจและเกิดความขัดแย้ง 
(Conflicts) ขึ้นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นอาจพัฒนาไปเป็นข้อพิพาทแรงงานที่รุนแรง ลูกจ้างอาจกระท าการใน
รูปแบบต่าง ๆ ต่อนายจ้าง เช่น การถ่วงงานหรือท างานช้า ๆ (Slowdown, go slow) การลาออกทั้งกลุ่ม
โดยเฉพาะช่างหรือคนงานมีฝีมือ การลากิจพร้อมกัน การลาป่วยพร้อมกัน (Sickouts) การท างานแบบแถวตรง 
(Work To Rule) การผละงาน (Walkout) การนัดหยุดงาน (Strike) การกลั่นแกล้งท าให้ผลผลิตด้อยคุณภาพ
หรือเสียหายทันทีที่ผู้บริโภคน าไปใช้ (Spoilage) การลอบท าลายเครื่องจักรเครื่องมือของนายจ้าง (Sabotage) 
การลอบวางเพลิงสถานประกอบกิจการ การท าร้ายหรือลอบฆ่านายจ้างหรือบุคคลในฝ่ายจัดการ เป็นต้น ท าให้
นายจ้างได้รับความเสียหายก่อให้เกิดการตอบโต้จากฝ่ายนายจ้างด้วยการลงโทษทางวินัย การเลิกจ้าง การปิด
งาน การฟ้องร้อง การด าเนินคดีอาญาแก่ลูกจ้าง ทั้งนายจ้างและลูกจ้างต่างได้รับความเสียหายและเดือดร้อน 
เกิดความไม่สงบสุขในอุตสาหกรรม (industrial unrest) ขึ้น ส่งผลโดยตรงต่อความเสื่อมถอยทางเศรษฐกิจ
และความไม่สงบเรียบร้อยของประเทศ เกษมสันต์ วิลาวรรณ (2555) 
 ความปรารถนาของลูกจ้างในการท างาน 
 ลูกจ้างแต่ละคนย่อมปรารถนาที่จะได้รับสิ่งจ าเป็นในการด ารงชีวิตเป็นการตอบแทนในการท างาน
เหมือน ๆ กัน และต้องการสิ่งตอบสนองทางจิตใจแตกต่างกันออกไปตามพื้นฐานสถานภาพในสังคมการศึกษา
และประเพณีนิยม สิ่งที่ลูกจ้างทุกคนปรารถนาคือ การมีงานท าเมื่อได้ท างานแล้วสิ่งที่ลูกจ้างต้องการ ในชีวิต
การท างานที่ส าคัญ ๆ มีดังนี้ 
  1. ค่าจ้างหรือค่าตอบแทนในการท างาน ลูกจ้างทุกคนปรารถนาจะได้ค่าจ้างที่เหมาะสม สัมพันธ์
กับความรู้ความสามารถของตน เหมาะสมกับค่าครองชีพ และความเท่าเทียมกันของอัตราค่าจ้างในสถาน
ประกอบการที่มีขนาดและประเภทเดียวกัน 
  2. สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ นอกจากค่าจ้างแล้ว ลูกจ้างยังปรารถนาจะได้รับสวัสดิการและ
สิทธิประโยชน์อื่น ๆ ตามความเหมาะสมสวัสดิการที่นายจ้างจัดให้นั้นยังต้องการที่จะได้เอื้อประโยชน์ไปถึงคน
ในครอบครัวด้วย 
  3. ความมั่นคงในการท างาน ลูกจ้างมีความประสงค์ที่จะมีงานท าตลอดไป ไม่ต้องการถูกเลิกจ้าง
หรือต้องการออกจากงานโดยไม่สมัครใจและการตกงานจะท าให้ลูกจ้างประสบความเดือดร้อนในชีวิต 
  4. ความปลอดภัยในการท างาน ลูกจ้างย่อมไม่ประสงค์ที่จะท างานในสถานที่มีความเสี่ยงภัยสูง 
หรือท างานที่มีลักษณะเสี่ยงภัยสูงถ้าไม่จ าเป็น มนุษย์ทุกคนย่อมรักชีวิตของตนเหนือสิ่งอื่นใด 
  5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ลูกจ้างทุกคนต้องการความก้าวหน้าในการท างาน
เมื่อได้ท างานไประยะหนึ่ง เช่น ต้องการเป็นหัวหน้างาน ผู้จัดการ ผู้อ านวยการ เป็นต้น หรือได้รับมอบหมาย
หน้าที่การงานที่ดีและมีเกียรติมากขึ้น นั่นหมายความว่าจะได้ค่าจ้างและสวัสดิการสูงขึ้นด้วย 
 นอกจากนี้ สิ่งที่ลูกจ้างต้องการเพิ่มเติมอีก เมื่อความต้องการทั้ง 5 ประการได้รับการตอบสนองแล้ว
ได้แก่ ความเอาใจใส่ของนายจ้าง สถานที่ท างานดี อุปกรณ์การท างาน หรือเครื่องมือเครื่องจักรมีครบและ
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ทันสมัย ความเป็นธรรมจากการจัดการของหัวหน้างานและนายจ้าง ได้ท างานที่พอใจ ถูกใจ หรือตามความ
ถนัดของตน ยังมีอีก 1 ความปรารถนา คือ 
 6. การมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการและเป็นเจ้าของกิจการ  
 การศึกษาความต้องการหรือความปรารถนาของลูกจ้าง จะช่วยให้นายจ้างตอบสนองความต้องการได้
ถูกต้องตามก าลังความสามารถอันจะส่งผลให้ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างด าเนินไปด้วยความ
ราบรื่นนายจ้างได้ความสบายใจ ได้ผลงานจากลูกจ้าง ลูกจ้างก็ท างานอย่างมีความสุข (สมคิด บางโม, 2552) 
 การพัฒนาและการส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ในสถานประกอบการ 
 สังศิต พิริยะรังสรรค์, 2540 ได้กล่าวถึงการพัฒนาแรงงานสัมพันธ์ในสถานประกอบการ โดยแบ่ง
ประเด็นการพัฒนาแรงงานสัมพันธ์ได้เป็น 9 ประเด็น ดังนี้ 
 1. เงินเดือนและค่าจ้าง พยายามปรับปรุงคุณภาพชีวิตของลูกจ้าง (Quality Of Working Life) 
และผู้ปฏิบัติงานโดยการปรับปรุงค่าจ้าง เงินเดือนโดยการน าวิธีการคิดค่าจ้าง เงินเดือนที่เหมาะสม มี วิธีการ
ประเมินผลเพื่อคิดอัตราค่าจ้าง เงินเดือน อย่างเหมาะสมและเป็นธรรม มีการจ่ายค่าจ้าง เงินเดือนตอบแทน
การท างานตามกาลเวลาที่เหมาะสม 
 2. สวัสดิการ นอกจากค่าจ้างแล้ว ลูกจ้างยังปราถนาจะได้รับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อื่น ๆ 
ตามความเหมาะสม สวัสดิการที่นายจ้างจัดให้นั้นยังต้องการที่จะได้เอื้อประโยชน์ไปถึงคนในครอบครัวด้วย 
 3. การติดต่อสื่อสาร กล่าวว่า ควรมีการสื่อสารข้อความที่ดี ทั้งการสื่อสารข้อความจากบนลงล่าง
และจากล่างขึ้นบน (Two–Way Communication) โดยใช้สื่อสารและกระบวนการต่าง ๆ เพื่อสร้างความ
เข้าใจกันระหว่างฝ่ายนายจ้างหรือฝ่ายจัดการและฝ่ายลูกจ้างหรือฝ่ายปฏิบัติงาน เช่น 
  3.1 การจัดท าคู่มือพนักงาน 
  3.2 การท าวารสารพนักงานสัมพันธ ์
  3.3 การประชุมลูกจ้างในระดับต่าง ๆ ตามกาลเวลา 
 4. การมีส่วนร่วมของลูกจ้างในสถานประกอบการ กล่าวถึงการมีส่วนร่วมของลูกจ้างในสถาน
ประกอบการระหว่างฝ่ายจัดการระดับสูงกับผู้ปฎิบัติงานนอกสถานที่ท างานในโอกาสต่าง ๆ เช่น 
  4.1 การจัดการแข่งขันกีฬา 
  4.2 การทัศนศึกษาและท่องเที่ยว 
  4.3 การจัดงานประเพณีส่วนบุคคล เช่น งานศพ งานอุปสมบท เป็นต้น 
 5. การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร เพื่อให้ทุกคนเข้าใจบทบาทและงานในหน้าที่ของตน 
ตลอดจนความรู้ที่เกี่ยวข้อง เช่น มนุษยสัมพันธ์ การสั่งและสอนงาน การให้ค าปรึกษาแก่พนักงาน เป็นต้น 
 6. ความก้าวหน้าในสายอาชีพ กล่าวถึงการก้าวหน้าในสายอาชีพ ที่นายจ้างด าเนินการ ดังนี้ 
เพื่อให้ลูกจ้างเห็นโอกาสจะได้รับการแต่งต้ังให้ท างานในต าแหน่งที่สูงขึ้น และมีความก้าวหน้าในการท างาน 
 7. ความปลอดภัยในสถานประกอบการ สถานประกอบการต้องตระหนักเป็นอย่างยิ่งว่าสถานที่
ท างานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะอาชีวอนามัยเป็นส าคัญอย่างยิ่งต่อคุณภาพชีวิต และความเป็นอยู่ของ
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พนักงาน อีกทั้งลูกจ้างย่อมไม่ประสงค์ที่จะท างานในสถานที่มีความเสี่ยงสูง หรือท างานที่มีลักษณะเสี่ยงภัยสูง
ถ้าไม่จ าเป็น มนุษย์ทุกคนย่อมรักชีวิตของตนเหนือสิ่งอ่ืนใด 
 8. นโยบายและแผนงานด้านแรงงานสัมพันธ์  ที่เหมาะสมและมีการเร่งรัดและควบคุมให้มีการ
ปฏิบัติตามนโยบายดังกล่าวอย่างต่อเนื่อง 
 9. ทัศนคติของฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง มีการปรับเปลี่ยนทัศนคติ ของฝ่ายนายจ้างหรือฝ่าย
จัดการทุกระดับชั้น รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติของฝ่ายลูกจ้างให้น าไปสู่ทิศทางที่ถูกต้องตามระบบการแรงงาน
สัมพันธ์ที่ดี โดยด าเนินการ ดังนี ้
  9.1 การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และนโยบายของฝ่ายจัดการหรือฝ่ายนายจ้าง โดยถือว่าลูกจ้าง
ของตน คือเพื่อนร่วมงาน เพื่อเป็นการให้เกียรติลูกจ้าง และเพื่อเป็นการลดช่องว่างระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง 
ลูกจ้างแต่ละคนเป็นทรัพยากรอันมีค่าของสถานประกอบการที่จะต้องบ ารุงและรักษาให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี 
ลูกจ้างทุกคนมีความตั้งที่จะเป็นคนดี ลูกจ้างทุกคนนั้นนายจ้างสามารถอบรมพัฒนาให้เป็นผู้มีความรู้
ความสามารถที่จะท างานให้เป็นประโยชน์ต่อสถานประกอบการได้เสมอ 
  9.2 การเปลี่ยนแปลงทัศนคติของฝ่ายลูกจ้าง โดยมีทัศนคติว่า สถานประกอบการที่ตนท างาน
จะต้องเป็นแหล่งงานที่ตนจะต้องช่วยปกป้องรักษาให้คงอยู่เพื่อเป็นแหล่งผลิตรายได้ที่จะน าไปเลี้ยงชีวิตและ
ครอบครัว ความเจริญเติบโตของสถานประกอบการจะมีผลท าให้ต าแหน่งหน้าที่การงานตลอดจนรายได้ของ
ตนสูงขึ้น บุคลากรทุกชั้นทุกฝ่ายต่างก็เป็นเฟืองแต่ละตัวของเครื่องจักรที่มีความส าคัญทัดเทียมกัน บุคลากรทุก
คนในสถานประกอบการเป็นเสมือนบุคคลในครอบครัว จ าเป็นต้องร่วมมือร่วมใจเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อท างาน
ให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพกว่าสถานประกอบการคู่แข่ง 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ขุนพล เชาวนปรีชา (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีใน
โรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา: นิคมอุตสาหกรรมบางพลี พบว่าตัวแทนนายจ้างและลูกจ้างมีความเห็น
ตรงกันว่า ปัจจัยด้านเงินเดือนและค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร และความปลอดภัย มีผลต่อการส่งเสริมแรงงาน
สัมพันธ์ในระดับมาก และมีความเห็นไม่ตรงกันปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนา
บุคลากร ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ และทัศนคติของฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง กล่าวคือตัวแทนนายจ้าง
เห็นว่าปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ 
และทัศนคติของฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง มีผลต่อการส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ในระดับมาก แต่ลูกจ้างเห็นว่า
ปัจจัยดังกล่าวมีผลต่อการส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ในระดับปานกลาง และตัวแทนนายจ้างและลูกจ้างมี
ความเห็นตรงกันว่าปัจจัยทางด้านเงินเดือนและค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร และความปลอดภัยในโรงงาน และ
ทัศนคติของฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง มีผลต่อการปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาด้านแรงงานสัมพันธ์ในระดับมาก 
และมีความเห็นไม่ตรงกัน ในปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน กล่าวคือตัวแทนนายจ้างเห็นว่าปัจจัยด้าน
การมีส่วนร่วมของพนักงานมีผลต่อการปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาด้านแรงงานสัมพันธ์ได้ในระดับปานกลาง    
แต่ลูกจ้างเห็นว่าปัจจัยดังกล่าวมีผลต่อการปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาด้านแรงงานสัมพันธ์ใด้ในระดับมาก        
ในส่วนของด้านแนวคิดในการปรับปรุงและพัฒนาด้านแรงงานสัมพันธ์ในโรงงานอุตสาหกรรม  
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 เป็นการวิจัยในเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งใช้รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ พนักงานแต่ละแผนกของโรงงานอุตสาหกรรมบริษัทผลิต
และจ าหน่ายขนมอบกรอบแห่งหนึ่ง ในนิคมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี จ านวน 248 คน 
 กลุ่มตัวอย่างการวิจัยในครั้งนี้ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 248 คน ในการศึกษาใช้สูตรตาราง
ส าเร็จของ Krejcie and Morgan (1970) ที่ระดับความมีนัยส าคัญ 0.05 และขนาดของความคลาดเคลื่อนเป็น
ร้อยละ ±.05 ในการก าหนดขนาดตัวอย่าง 
 ขนาดของตัวอย่างที่ค านวณได้เท่ากับ 151 ตัวอย่าง และเพื่อป้องกันความผิดพลาดจากการตอบ
แบบสอบถามอย่างไม่สมบูรณ์ จึงได้ท าการส ารองแบบสอบถามเพิ่มอีก 9 ชุด รวมแบบสอบถามทั้งสิ้น 160 ชุด 
ในการก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-state Sampling) ในขั้นแรก
เป็นเป็นการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ตามขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 160 คนตาม
แผนก ดังตาราง 
ตารางที่ 1 ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
(แบ่งตามแผนก) 

จ านวนพนักงาน 
(คน) 

จ านวนตัวอยา่ง 
(คน) 

สัดส่วน 
(Percent) 

ผลิต 196 126 79 
คลังสินค้า 15 11 6 
ทรัพยากรมนษุย ์ 8 5 3 
ตรวจสอบคุณภาพ 10 6 4 
บัญชีและการเงิน 9 6 4 
วิจัยและทดลอง 6 3 2 
จัดซื้อ 4 3 2 
รวม 248 160 100 

 ต่อมาในขั้นที่สองใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยใช้ความสะดวก (Convenience Sampling) แจก
แบบสอบถามตามแผนกของกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว ้
 ความเชื่อถือได้ของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ในการศึกษาครั้งนี้เพื่อให้แบบสอบถามมีคุณภาพ ผู้วิจัยได้ทดสอบคุณภาพเครื่องมือ คือ ความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม ดังนี ้
 1. ความตรง (Validity) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องไป
ให้ผู้เชี่ยวชาญ ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ 
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(Wording) ผลจากผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่านได้ค่า Index of Item Objective Congruence หรือ IOC 
มากกว่า 0.5 ทุกข้อค าถาม 
 2. ความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นและปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า
ของผู้เชี่ยวชาญไปท าการทดสอบ (Try-out) จ านวน 30 ชุด กับกลุ่มประชากรที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่ต้องการศึกษา ตามเกณฑ์สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ที่ Nunnally (1978) ได้เสนอไว้

ว่า ค่า α มากกว่าและเท่ากับ 0.7 ส าหรับการวิจัยพื้นฐาน (Basic Research) ผลการทดสอบค่า α มากกว่า 

0.7 ทุกกลุ่มตัวแปร และค่า α ทั้งฉบับอยู่ที่ 0.97 

 สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 ข้อมูลที่รวบรวมได้จากการแจกแบบสอบถามจะน ามาวิเคราะห์โดยสถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2. สมมติฐานข้อที่ 1 และ 2 ใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 
กลุ่ม โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 หรือระดับ
ความเช่ือมั่นร้อยละ 95 
 3. สมมติฐานข้อที่ 3 ใช้การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหลายตัวด้วยเทคนิคการวิเคราะห์
ความถดถอยเชิงพหุ โดยใช้สถิติ Multiple Regression Analysis  
 

ผลการวิจัย 
 จากการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในโรงงานอุตสาหกรรมบริษัทผลิต
และจ าหน่ายขนมอบกรอบแห่งหนึ่ง ในนิคมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 
ส่วนที่ 1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่ 2 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 32 20.00 
หญิง 128 80.00 
อายุ   
ต่ ากว่า 25 ปี 33 20.60 
25 - 35 ปี 111 69.40 
มากกว่า 35 ปี 16 10.00 
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ตารางที่ 2 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม (ตอ่) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดับการศึกษาสูงสุด   
ต่ ากว่าปริญญาตร ี 102 63.80 
ปริญญาตร ี 53 33.10 
ปริญญาโทหรอืสูงกว่า 5 3.10 
แผนกในองค์กร   
ผลิต 126 78.80 
คลังสินค้า 11 6.90 
ทรัพยากรมนษุย ์ 5 3.10 
ตรวจสอบคุณภาพ 6 3.80 
บัญชีและการเงิน 6 3.80 
วิจัยและทดลอง 3 1.90 
จัดซื้อ 3 1.90 
รวม 160 100.00 

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 160 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง      
คิดเป็นร้อยละ 80 และเพศชาย ร้อยละ 20 มีอายุอยู่ในช่วง 25-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 69.40 มีระดับการศึกษา
ต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 63.80 และส่วนใหญ่อยู่ในแผนกผลิต คิดเป็นร้อยละ 78.80 
  
ส่วนที่ 2 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ยและการกระจายตัวมาตรฐานของปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรของกลุ่มตัวอย่าง 

ปัจจัยที่สง่เสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในองคก์ร Χ  SD ระดับ 
ความคิดเห็น 

ล าดับที่ 

1. ด้านเงินเดือนและค่าจ้าง 4.08 0.92 มาก 1 
2. ด้านสวัสดิการ 3.97 0.96 มาก 2 
3. ด้านการติดต่อสื่อสาร 3.70 0.88 มาก 3 
4. ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน 3.62 0.77 มาก 4 
5. ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 3.41 0.76 มาก 9 
6. ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ 3.49 0.90 มาก 5 
7. ด้านความปลอดภัยในสถานประกอบการ 3.47 0.70 มาก 7 
8. ด้านนโยบายและแผนงานด้านแรงงานสัมพันธ์ 3.47 0.75 มาก 7 
9. ด้านทัศนคติของฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง 3.48 0.82 มาก 6 
รวม (n = 160)  3.63 0.83 มาก  
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 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรโดย
ภาพรวม พบว่า การส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 3.63) และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.88  
ส่วนที่ 3 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา ปรับปรุงและแก้ไขด้านแรงงานสัมพันธ์ที่
ดีในองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ยและการกระจายตัวมาตรฐานของปัจจัยแนวทางการพัฒนา ปรับปรุงและแก้ไขด้านแรงงาน
สัมพันธ์ที่ดีในองค์กรของกลุ่มตัวอย่าง 

แนวทางการพฒันา ปรับปรงุและแก้ไขด้านแรงงานสัมพันธ์ที่ดี
ในองค์กร 

Χ  SD ระดับ 
ความคิดเหน็ 

ล าดับ 
ที ่

1. ด้านเงินเดือนและค่าจ้าง 3.99 0.85 มาก 1 
2. ด้านสวัสดิการ 3.81 0.91 มาก 2 
3. ด้านการติดต่อสื่อสาร 3.16 0.71 ปานกลาง 9 
4. ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน 3.23 0.70 ปานกลาง 8 
5. ด้านการฝกึอบรมและพัฒนาบุคลากร 3.33 0.75 ปานกลาง 7 
6. ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ 3.68 0.88 มาก 3 
7. ด้านความปลอดภัยในสถานประกอบการ 3.46 0.66 มาก 6 
8. ด้านนโยบายและแผนงานด้านแรงงานสัมพันธ์ 3.47 0.67 มาก 4 
9. ด้านทัศนคตขิองฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง 3.47 0.74 มาก 4 
รวม (n = 160)  3.51 0.76 มาก  

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา ปรับปรุงและแก้ไขด้านแรงงานสัมพันธ์ที่ดีใน
องค์กร โดยภาพรวม พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 3.51) และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.76  
 
ส่วนที่ 4 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในองค์กรของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 
ตารางที่ 5 ค่าเฉลี่ยและการกระจายตัวมาตรฐานของปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในองค์กร
ของกลุ่มตัวอย่าง 

ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในองค์กร Χ  SD ระดับ 
ความคิดเหน็ 

ล าดับ 
ที ่

1. ด้านความร่วมมือ 3.63 0.63 มาก 3 
2. ด้านความขัดแย้ง 3.91 0.69 มาก 2 
3. ด้านความสงบสุข 3.94 0.63 มาก 1 
รวม (n = 160)  3.51 0.76 มาก  
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 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในองค์กร โดยภาพรวม 
พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 3.51) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.76  
ส่วนที่ 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานในแผนกที่ต่างกัน มีแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขด้านแรงงาน
สัมพันธ์ในองค์กรแตกต่างกัน 
 ด้านเงินเดือนและค่าจ้าง 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบด้านเงินเดือนและค่าจ้าง จ าแนกตามพนักงานแต่ละแผนกในองค์กร 
โดยใช้สถิติแบบ One-way ANOVA ในการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า P-value เท่ากับ 0.002 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานแต่ละแผนกแตกต่างกัน    
มีผลต่อแนวคิดในการพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขด้านแรงงานสัมพันธ์ในองค์กรด้านเงินเดือนและค่าจ้างแตกต่างกัน 
 ด้านสวัสดิการ 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบด้านสวัสดิการ จ าแนกตามพนักงานแต่ละแผนกในองค์กรโดยใช้
สถิติแบบ One-way ANOVA ในการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า P-value เท่ากับ 0.296 
มากกว่า 0.05 นั่นคือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานแต่ละแผนกแตกต่างกันมี
ผลต่อแนวคิดในการพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขด้านแรงงานสัมพันธ์ในองค์กรด้านสวัสดิการไม่แตกต่างกัน 
 ด้านการติดตอ่สื่อสาร 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบด้านเงินเดือนและค่าจ้าง จ าแนกตามแต่ละแผนกในองค์กร โดยใช้
สถิติแบบ One-way ANOVA ในการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า P-value เท่ากับ 0.031 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานแต่ละแผนกแตกต่างกันมีผล
ต่อแนวคิดในการพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขด้านแรงงานสัมพันธ์ในองค์กรด้านการติดต่อสื่อสารแตกต่างกัน 
 ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน จ าแนกตามแต่ละแผนกในองค์กร 
โดยใช้สถิติแบบ One-way ANOVA ในการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า P-value เท่ากับ 0.007 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานแต่ละแผนกแตกต่างกันมี
ผลต่อแนวคิดในการพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขด้านแรงงานสัมพันธ์ในองค์กรด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน
แตกต่างกัน 
 ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร จ าแนกตามแต่ละแผนกใน
องค์กร โดยใช้สถิติแบบ One-way ANOVA ในการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า P-value เท่ากับ 
0.006 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานแต่ละแผนก
แตกต่างกันมีผลต่อแนวคิดในการพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขด้านแรงงานสัมพันธ์ในองค์กรด้านการฝึกอบรม
และพัฒนาบุคลากร แตกต่างกัน 
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  ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ จ าแนกตามแต่ละแผนกในองค์กร    
โดยใช้สถิติแบบ One-way ANOVA ในการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า P-value เท่ากับ 0.002 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานแต่ละแผนกแตกต่างกัน   
มีผลต่อแนวคิดในการพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขด้านแรงงานสัมพันธ์ในองค์กรด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
แตกต่างกัน 
 ด้านความปลอดภัยในสถานประกอบการ 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบด้านความปลอดภัยในสถานประกอบการ จ าแนกตามแต่ละแผนก
ในองค์กร โดยใช้สถิติแบบ One-way ANOVA ในการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า P-value 
เท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานแต่ละแผนก
แตกต่างกันมีผลต่อแนวคิดในการพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขด้านแรงงานสัมพันธ์ในองค์กรด้านความปลอดภัย
ในสถานประกอบการ แตกต่างกัน 
 ด้านนโยบายและแผนงานด้านแรงงานสัมพันธ ์
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบด้านนโยบายและแผนงานด้านแรงงานสัมพันธ์ จ าแนกตามแต่ละ
แผนกในองค์กร โดยใช้สถิติแบบ One-way ANOVA ในการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า P-value 
เท่ากับ 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานแต่ละแผนก
แตกต่างกันมีผลต่อแนวคิดในการพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขด้านแรงงานสัมพันธ์ในองค์กรด้านนโยบายและ
แผนงานด้านแรงงานสัมพันธ์แตกต่างกัน 
 ด้านทศันคติของฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบด้านทัศนคติของฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง จ าแนกตามแต่ละแผนกใน
องค์กร โดยใช้สถิติแบบ One-way ANOVA ในการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า P-value เท่ากับ 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานแต่ละแผนก
แตกต่างกันมีผลต่อแนวคิดในการพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขด้านแรงงานสัมพันธ์ในองค์กรด้านทัศนคติของ
ฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างแตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 2 พนักงานในแผนกที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 
(ในด้านความร่วมมือ ด้านความขัดแย้ง และด้านความสงบสุข) แตกต่างกัน 
 ความร่วมมือ 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบในส่วนของความร่วมมือ จ าแนกตามแผนกในองค์กรโดยใช้สถิติ
แบบ One-way ANOVA ในการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า P-value เท่ากับ 0.232 มากกว่า 
0.05 น่ันคือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า แผนกในองค์กรแตกต่างกัน มีผลต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ในส่วนของความร่วมมือไม่แตกต่างกัน 
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 ความขัดแย้ง 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบในส่วนของความขัดแย้ง จ าแนกตามแผนกในองค์กรโดยใช้สถิติ
แบบ One-way ANOVA ในการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า P-value เท่ากับ 0.336 มากกว่า 
0.05    นั่นคือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า แผนกในองค์กรแตกต่างกัน มีผลต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ในส่วนของความขัดแย้งไม่แตกต่างกัน 
 ความสงบสุข 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบในส่วนของความสงบสุข จ าแนกตามแผนกในองค์กรโดยใช้สถิติ
แบบ One-way ANOVA ในการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า P-value เท่ากับ 0.378 มากกว่า 
0.05      นั่นคือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า แผนกในองค์กรแตกต่างกัน มีผลต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ในส่วนของความสงบสุขไม่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีมีผลต่อระดับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้าง และ
ลูกจ้าง (ในด้านความร่วมมือ ด้านความขัดแย้ง และด้านความสงบสุข) 
 ด้านความร่วมมือ  
ตารางที่ 6  ผล Multiple Linear Regression Analysis ทดสอบปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร 
กับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในส่วนของความร่วมมือ  

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Tolerance VIF 

 B Std. Error Beta     
ค่าคงที ่ 2.145 0.290  7.401 0.000*   
1. เงินเดือนและค่าจ้าง 0.148 0.083 0.218 1.778 0.077 0.303 3.304 
2. สวัสดิการ 0.185 0.082 -0.282 -2.241 0.026* 0.287 3.480 
3. การติดต่อส่ือสาร 0.011 0.069 0.015 0.155 0.877 0.488 2.047 
4. การมีส่วนร่วมของพนักงาน 0.366 0.090 0.451 4.061 0.000* 0.368 2.716 
5. การฝึกอบรมและพัฒนา
บุคลากร 

0.077 0.100 0.093 0.763 0.447 0.308 3.251 

6. ความก้าวหน้าในสายอาชีพ -0.045 0.085 -0.065 -0.534 0.594 0.308 3.248 
7. ความปลอดภัยในสถาน
ประกอบการ 

-0.042 0.082 -0.046 -0.511 0.610 0.548 1.824 

8. นโยบายและแผนงานด้าน
แรงงานสัมพันธ์ 

-0.142 0.096 -0.170 -1.482 0.140 0.347 2.882 

9. ทัศนคติของฝ่ายนายจ้างและ
ลูกจ้าง 

0.227 0.089 0.294 2.556 0.012* 0.344 2.910 

R 
R Square 
Adjusted R Square 

0.565 
0.319 
0.278     

  

F-ratio                                        7.819 (0.000*)      
Durbin-Watson 1.897       
ตัวแปรตาม  คือ  ความร่วมมือ   

* P-value < 0.05 
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 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรกับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ
ลูกจ้างในส่วนของความร่วมมือ ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมบริษัทผลิตและจ าหน่ายขนมอบกรอบแห่ง
หนึ่ง ในนิคมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี พบว่า ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในด้าน
สวัสดิการ การมีส่วนร่วมของพนักงาน และทัศนคติของฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
นายจ้างและลูกจ้างโดยในส่วนด้านเงินเดือนและค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ความปลอดภัยในสถานประกอบการ และนโยบายและแผนงานด้านแรงงาน
สัมพันธ์ไม่มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 
 ด้านความขัดแย้ง 
ตารางที่ 7 ผล Multiple Linear Regression Analysis ทดสอบปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร 
มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในส่วนของความขัดแย้ง 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Tolerance VIF 

 B Std. Error Beta     
ค่าคงที ่ 1.589 0.304  5.226 0.000*   
1. เงินเดือนและค่าจ้าง 0.157 0.087 0.212 1.805 0.073 0.303 3.304 
2. สวัสดิการ -0.005 0.087 -0.007 -0.056 0.956 0.287 3.480 
3. การติดต่อส่ือสาร 0.178 0.073 0.225 2.442 0.016* 0.488 2.047 
4. การมีส่วนร่วมของพนักงาน 0.228 0.095 0.256 2.410 0.017* 0.368 2.716 
5. การฝึกอบรมและพัฒนา
บุคลากร 

0.055 0.105 0.061 0.524 0.601 0.308 3.251 

6. ความก้าวหน้าในสายอาชีพ -0.084 0.089 -0.110 -0.945 0.346 0.308 3.248 
7. ความปลอดภัยในสถาน
ประกอบการ 

-0.008 0.086 -0.008 -0.094 0.925 0.548 1.824 

8. นโยบายและแผนงานด้าน
แรงงานสัมพันธ์ 

-0.043 0.101 -0.046 -0.423 0.673 0.347 2.882 

9. ทัศนคติของฝ่ายนายจ้างและ
ลูกจ้าง 

0.144 0.093 0.170 1.543 0.125 0.344 2.910 

R 
R Square 
Adjusted R Square 

0.613 
0.376 
0.338     

  

F-ratio                                        10.028 (0.000*)      
Durbin-Watson 1.562       
ตัวแปรตาม  คือ  ความขัดแย้ง   

* P-value < 0.05 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรกับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ
ลูกจ้างในส่วนของความขัดแย้ง ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมบริษัทผลิตและจ าหน่ายขนมอบกรอบแห่ง
หนึ่ง ในนิคมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี พบว่า ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในด้าน
การติดต่อสื่อสาร และการมีส่วนร่วมของพนักงาน มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในส่วนของ
ความขัดแย้ง โดยในส่วนเงินเดือนและค่าจ้าง สวัสดิการ การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ความก้าวหน้าใน
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สายอาชีพ ความปลอดภัยในสถานประกอบการ นโยบายและแผนงานด้านแรงงานสัมพันธ์ ทัศนคติของฝ่าย
นายจ้างและลูกจ้างพนักงาน ไม่มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในส่วนของความขัดแย้ง 
 ด้านความสงบสุข 
ตารางที่ 8 ผล Multiple Linear Regression Analysis ทดสอบปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร    
มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในส่วนของความสงบสุข 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Tolerance VIF 

 B Std. Error Beta     
ค่าคงที ่ 2.441 0.314  7.763 0.000*   
1. เงินเดือนและค่าจ้าง 0.072 0.090 0.106 0.803 0.423 0.303 3.304 
2. สวัสดิการ 0.143 0.089 0.216 1.595 0.113 0.287 3.480 
3. การติดต่อส่ือสาร -0.066 0.075 -0.091 -0.882 0.379 0.488 2.047 
4. การมีส่วนร่วมของพนักงาน 0.237 0.098 0.290 2.426 0.016* 0.368 2.716 
5. การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร -0.003 0.109 -0.004 -0.027 0.979 0.308 3.251 
6. ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 0.000 0.092 0.001 0.004 0.997 0.308 3.248 
7. ความปลอดภัยในสถาน
ประกอบการ 

0.010 0.089 0.011 0.111 0.912 0.548 1.824 

8. นโยบายและแผนงานด้านแรงงาน
สัมพันธ์ 

-0.048 0.104 -0.056 -0.459 0.647 0.347 2.882 

9. ทัศนคติของฝ่ายนายจ้างและ
ลูกจ้าง 

0.046 0.096 0.060 0.481 0.631 0.344 2.910 

R 
R Square 
Adjusted R Square 

0.461 
0.212 
0.165     

  

F-ratio                                        4.487 (0.000*)      
Durbin-Watson 1.769       
ตัวแปรตาม  คือ  ความสงบสุข   

* P-value < 0.05 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรกับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ
ลูกจ้างในส่วนของความสงบสุข ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมบริษัทผลิตและจ าหน่ายขนมอบกรอบแห่ง
หนึ่ง ในนิคมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี พบว่า ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในด้าน
การมีส่วนร่วมของพนักงาน มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในส่วนของความสงบสุขโดยใน
ส่วนเงินเดือนและค่าจ้าง สวัสดิการ การติดต่อสื่อสาร การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ ความปลอดภัยในสถานประกอบการ นโยบายและแผนงานด้านแรงงานสัมพันธ์ ทัศนคติของฝ่าย
นายจ้างและลูกจ้างไม่มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในส่วนของความสงบสุข  
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อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในโรงงานอุตสาหกรรมบริษัทผลิต
และจ าหน่ายขนมอบกรอบแห่งหนึ่ง ในนิคมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี ผลที่ได้จากการวิจัยอาจเป็นข้อมูล
พื้นฐานในการพิจารณาเพื่อบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านแรงงานสัมพันธ์ขององค์กร เพื่ อให้เกิดความเข้าใจ
อันดีต่อกัน และสอดคล้องกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง อันจะก่อให้เกิดความสามัคคีในองค์กร โดยจะขอ
อภิปรายผลการวิจัยเทียบเคียงระหว่างผลการวิจัย กับแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องได้ดังนี ้
 จากสมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานในแผนกที่ต่างกัน มีแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขด้าน
แรงงานสัมพันธ์ในองค์กรแตกต่างกัน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานแต่ละแผนกมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่
ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรแตกต่างกัน หากพิจารณาเป็นรายด้าน จะพบว่าพนักงานแต่ละแผนก      
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวคิดในการพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขด้านแรงงานสัมพันธ์ในองค์กรด้านเงินเดือน
และค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร การมีส่วนร่วมของพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ ความปลอดภัยในสถานประกอบการ นโยบายและแผนงานด้านแรงงานสัมพันธ์ และทัศนคติของ
ฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของขุนพล เชาวนปรีชา (2555) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ
ปัจจัยที่มีผลต่อการส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา: นิคมอุตสาหกรรมบางพลี  
พบว่าแนวคิดในการพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขด้านแรงงานสัมพันธ์ในองค์กรมีความสัมพันธ์ที่แตกต่างกันกับ
ปัจจัยที่ได้กล่าวถึงข้างต้น ยกเว้นที่ไม่สอดคล้องกันคือด้านสวัสดิการ ที่พนักงานมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 จากสมมติฐานข้อที่ 2 พนักงานในแผนกที่แตกต่างกันมีระดับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 
(ในด้านความร่วมมือ ด้านความขัดแย้ง และด้านความสงบสุข)  แตกต่างกัน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานแต่ละ
แผนกมีความคิดเห็นต่อความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง (ในด้านความร่วมมือ ด้านความขัดแย้ง และ
ด้านความสงบสุข)  ไม่แตกต่างกัน เพราะพนักงานภายในองค์กรอยู่ร่วมกันแบบระบบความสัมพันธ์ครอบครัว 
ถ้อยทีถ้อยอาศัย เมื่อเกิดความขัดแย้ง จะหันหน้าปรึกษากัน แบบประนีประนอม มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ 
ขององค์กรที่จัดขึ้น และให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี อีกทั้งได้ส่งพนักงานเข้าไปฝึกอบรมธรรมะคนละ 2 ครั้งต่อ
ปี เพื่อท าให้เกิดความสงบสุขภายในจิตใจ ซึ่งท าให้เห็นถึงการให้ความส าคัญกับพนักงานเป็นอย่างดี สอดคล้อง
กับแนวคิดของเกษมสันต์ วิลาวรรณ (2555) ว่าด้วยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงานสัมพันธ์  
ต่างปฏิบัติต่อกันด้วยดีด้วยการร่วมสร้างประโยชน์และน ามาแบ่งปันกันอย่างเหมาะสม ต่างเข้าใจและยอมรับ
ในบทบาทของแต่ละฝ่าย ปรองดองและสามารถระงับข้อขัดแย้งให้ยุติลงได้ด้วยความพอใจร่วมกัน ก็ก่อให้เกิด
ความร่วมมือร่วมใจ ลูกจ้างมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุขในการท างาน มีความตั้งใจในการสร้างผลผลิตให้
เพิ่มขึ้นและให้บริการที่ดีแก่ผู้มาใช้บริการในสถานประกอบกิจการของนายจ้าง และมีผลท าให้นายจ้างสามารถ
ด าเนินกิจการได้อย่างราบรื่น โดยได้รับผลประโยชน์หรือผลก าไรตามวัตถุประสงค์ของสถานประกอบกิจการ
นั้น เมื่อนายจ้างและลูกจ้างสามารถท างานร่วมกันด้วยดีอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ก็จะเกิดความสงบสุขใน
อุตสาหกรรมขึ้น  
 จากสมมติฐานข้อที่ 3 ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีมีผลต่อระดับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้าง
และลูกจ้าง (ในด้านความร่วมมือ ด้านความขัดแย้ง และด้านความสงบสุข)   
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 ความร่วมมือ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร มีผลกับความสัมพันธ์
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในส่วนความร่วมมือ ด้านสวัสดิการ การมีส่วนร่วมของพนักงาน ทัศนคติของฝ่าย
นายจ้างและลูกจ้างแตกต่างกัน ถ้าอยู่ในทิศทางที่ดี จะท าให้การมีส่วนร่วมของพนักงานดีขึ้นตามไปด้วย        
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของเกษมสันต์ วิลาวรรณ (2555) ว่าด้วยเรื่องสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ นอกจาก
ค่าจ้างแล้ว ลูกจ้างยังปรารถนาจะได้รับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อื่น ๆ ตามความเหมาะสม สวัสดิการ       
ที่นายจ้างจัดให้นั้นยังต้องการที่จะได้เอื้อประโยชน์ไปถึงคนในครอบครัวด้วย อีกทั้งยังสอดคล้องกับแนวคิดของ
สมคิด บางโม (2555) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานในการบริหารจัดการและเป็นเจ้าของกิจการ 
การศึกษาความต้องการหรือความปรารถนาของลูกจ้าง จะช่วยให้นายจ้างตอบสนองความต้องการได้ถูกต้อง
ตามก าลังความสามารถอันจะส่งผลให้ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างด าเนินไปด้วยความราบรื่น
นายจ้างได้ความสบายใจ ได้ผลงานจากลูกจ้าง ลูกจ้างก็ท างานอย่างมีความสุข  
 ความขัดแย้ง ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร มีผลกับความสัมพันธ์
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในส่วนความขัดแย้ง ด้านการติดต่อสื่อสาร และการมีส่วนร่วมของพนักงานแตกต่าง
กัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของเกษมสันต์ วิลาวรรณ (2555) กล่าวว่า การติดต่อสื่อสาร ควรมีการสื่อสาร
ข้อความที่ดี ทั้งการสื่อสารข้อความจากบนลงล่างและจากล่างขึ้นบน (Two–way Communication) โดยใช้
สื่อสารและกระบวนการต่างๆ เพื่อสร้างความเข้าใจกันระหว่างฝ่ายนายจ้างหรือฝ่ายจัดการและฝ่ายลูกจ้างหรือ
ฝ่ายปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของขุนพล เชาวนปรีชา (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการ
ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา: นิคมอุตสาหกรรมบางพลี กล่าวถึง การมีส่วน
ร่วมของพนักงาน ไว้ว่าตัวแทนนายจ้างและลูกจ้างมีความคิดเห็นด้านการติดต่อสื่อสารในการส่งเสริมแรงงาน
สัมพันธ์ที่ดีในองค์กรแตกต่างกัน ได้กล่าวถึงพนักงานมีส่วนร่วมในการท างาน ควรเปิดให้พนักงานได้แสดง
แสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อบริษัทตามความเหมาะสม มีการเปิดโอกาสให้พนักงานร้องทุกข์ และเมื่อ
มีปัญหาความขัดแย้งในหน่วยงาน พนักงานได้รับความเป็นธรรมอย่างแท้จริง 
 ความสงบสุข ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร มีผลกับความสัมพันธ์
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในส่วนความสงบสุข ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงานแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของสม ศุภนคร (2546) ที่กล่าวว่า การส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดี นายจ้างต้องสนับสนุนและส่งเสริม
ให้มีการปรึกษาหารือ แสดงความคิดเห็นอย่างมีเหตุผล รวมถึงเปิดโอกาสให้พนักงานได้ร้องทุกข์  
   
ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวจิัย 
 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะที่เกี่ยวข้องกับความคิดเห็น ของพนักงานเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์
ที่ดี เพื่อให้สามารถด าเนินงานด้านแรงงานสัมพันธ์ตลอดจน พัฒนาแรงงานสัมพันธ์ เพื่อให้เกิดความเข้าใจอันดี
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างอันน าไปสู่ความสามัคคีในองค์กร และผลการด าเนินงานที่ดีของโรงงาน
อุตสาหกรรมต่อไป ดังต่อไปน้ี 
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 ด้านเงินเดือนและค่าจ้าง 
 ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดี ควรมีกรรมการของสหภาพมาร่วมการพิจารณาประเมินผลเพื่อ
ปรับเงินเดือน หรือเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม นอกจากนี้ ฝ่ายบริหารควรท าการส ารวจเงินเดือน
และค่าจ้างตามประเภทอุตสาหกรรม เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริง รวมทั้งทราบภาวการณ์แข่งขันระหว่าง
กิจการในประเภทอุตสาหกรรมเดียวกัน เพื่อน าข้อมูลที่ได้มาปรับปรุงระบบเงินเดือนและค่าจ้าง 
 ด้านสวัสดิการ 
 มีการจัดสวัสดิการและผลประโยชน์ให้แก่พนักงานอย่างเหมาะสม เช่น รถ รับ-ส่ง พนักงาน วันหยุด 
ลา ตามกฎหมาย เงินค่ารักษาพยาบาล จัดสวัสดิการมากกว่าที่กฎหมายก าหนดและสูงกว่าคู่แข่ง รวมทั้งให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการเสนอและแก้ไขปรับปรุงด้านสวัสดิการ จัดสวัสดิการและผลประโยชน์ให้แก่พนักงาน
ตามที่ตกลงก่อนเข้าท างาน เพื่อท าให้พนักงานเกิดความมั่นใจ และพร้อมที่จะจงรักภักดีต่อองค์กร 
 ด้านการติดต่อสื่อสาร 
 ควรให้ความส าคัญในการปรับปรุงพัฒนาระบบการสื่อสารภายในองค์กรอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้การ
สื่อสารเป็นไปตามวัตถุประสงค์ และเกิดความเข้าใจที่ตรงกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง นอกจากนี้ควรเปิด
โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาซักถาม ชี้แจง รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นมากขึ้น และเปิดเผยข้อมูลที่เป็นประโยชน์
ต่อลูกจ้างเสมอ 
 ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
 ควรมีการเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อบริษัทตามความเหมาะสม 
สามารถเปิดโอกาสให้พนักงานร้องทุกข์ และเมื่อมีปัญหาขัดแย้งขึ้นในหน่วยงานพนักงานได้รับความเป็นธรรม
อย่างแท้จริง 
 ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
 จัดให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้พนักงานได้
ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งความรู้หรือสถานศึกษาเพื่อพร้อมที่จะพัฒนาตนเองและก่อให้เกิดประโยชน์
แก่องค์กรในอนาคต 
 ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 ส่งเสริมให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถได้ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ในการเลื่อนต าแหน่งตาม
ความสามารถของพนักงาน เพื่อเป็นแรงผลักดันในการท างานของพนักงาน 
 ด้านความปลอดภัยในสถานประกอบการ 
 ให้การศึกษาด้านความปลอดภัยแก่พนักงานอย่างสม่ าเสมอ ดูแลให้ปฏิบัติตามระเบียบว่าด้วยความ
ปลอดภัยในการท างาน และจัดให้มีเจ้าหน้าที่ด้านความปลอดภัยที่มีความรู้ความสามารถ เข้ามาดูแลภายใน
องค์กร ให้เกิดความมั่นใจถึงความปลอดภัยในการท างาน  
 ด้านนโยบายและแผนงานด้านแรงงานสัมพันธ์  
 ให้พนักงานเข้าร่วมการก าหนดนโยบายและแผนงานด้านแรงงานสัมพันธ์ในสถานประกอบการตาม
ความจ าเป็น เช่น การจัดการด้านความปลอดภัย  

วารสารวิชาการสังคมศาสตร์เครือข่ายวิจัยประชาชื่น 
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 ด้านทัศนคติของฝ่ายนายจา้งและ ลูกจ้าง 
 มีการปรับทัศนคติของฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างให้สอดคล้องกัน เพื่อก่อให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อแรงงาน
สัมพันธ์ในองค์กร 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป  
 การศึกษาวิจัยปัจจัยที่มีผลต่อการส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ที่ดีในอุตสาหกรรม บริษัทผลิตและจ าหน่าย
ขนมอบกรอบแห่งหนึ่ง ในนิคมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี  ครั้งนี้มุ่งหวังให้ผลการศึกษาอธิบายปัจจัยที่ส่งเสริม
แรงงานสัมพันธ์ แนวคิดในการพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขด้านแรงงานสัมพันธ์  และความสัมพันธ์ระหว่าง
นายจ้างและลูกจ้างในองค์กร ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้เป็นเพียงส่วนหนึ่งของอุตสาหกรรมอาหาร อาจจะไม่
ครอบคลุมกับอุตสาหกรรมอื่น ๆ อันได้แก่ อุตสาหกรรมยานยนต์ อุตสาหกรรมบริการและสาธารณูปโภค 
อุตสาหกรรมเหล็ก โลหะ พลาสติก อุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟ้า และอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ เป็นต้น ดังนั้น    
ในการศึกษาครั้งต่อไปควรมีการศึกษาโดยใช้กลุ่มตัวอย่างอุตสาหกรรมอื่น หรือแยกตามประเภทของ
อุตสาหกรรม และควรศึกษาปัจจัยต่าง ๆ เพิ่มขึ้น เช่น การศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรมต่าง ๆ เพื่อเพิ่มเติมให้งานวิจัยมีความสมบูรณ์และมีคุณค่า
มากยิ่งขึ้น 
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