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Abstract

This thesis is of 3 objectives, i.e. (1) to study ideas and theories of building

relationships between employers and employees; (2) to study problems and

relationship building between employers and employees in the case of Pan Asia

Footwear Public Limited Company, Phimai Branch; and (3) to analyze the policy of

relationship building between the employers and employees of Pan Asia Footwear

Public Limited Company, Phimai Branch in accordance with the principle of Sārān ฺ

īyadhamma; all of which is a documentary research together with an in-depth interview.

From the research, it is found that the building of relationships between

employers and employees is the yield to organization’s prosperity with practical way

of operation in the 4 aspects of bilateralness, law, administration and the holistic

approach, including 6 more aspects in Buddhism, i.e. duty performance of the

employers and employees under the principles of the Six Disās or Directions, the Six

Caritas or Types of characters, being firmly generous, having good human



ค

relationships, knowing to think positively, and the thinking without prejudice.  All of

these are the ways to happily and peacefully co-work.

For the problems and relationship building of the company, it is found that

the company had the policies in managing to build relationships under the 3 aspects

of: policies and the overall image of business running, qualities, and employee

working policies.  When the company was closed down, every staff got healed by

compensated money in full amount as the company and its employees have mutual

relationships of worries and care to one another.

From the analysis, it is found that both the company and the employees had

built such good relationships towards one another which is in accordance with the

principle of the Six Sārān ฺīyadhammas or the virtues for fraternal living as follow: acting

nicely to one another, speaking nicely to one another, being sincere to one another,

sharing good benefits to one another, holding on to the good policies or principles

towards one another, and thinking well towards one another, all of which yield every

party unity and harmony with love and care to one another.
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๑.๙ ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ ๘

บทที่ ๒ แนวคิดและทฤษฎีการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง ๙
๒.๑ พัฒนาการวาดวยแรงงาน ๙
๒.๒ พลังแหงแรงงานท่ีสงผลตอการเปลี่ยนแปลง ๑๒
๒.๓ ความสัมพันธในระบบการทํางาน ๑๓
๒.๔ ลักษณะของความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง ๑๗
๒.๕ หลักการแหงความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง ๒๑
๒.๖ รูปแบบความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง ๒๒
๒.๗ ความสําคัญของการจัดตั้งองคกรลูกจางในสถานประกอบกิจการ ๒๓
๒.๘ ปญหาความขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจาง ๒๔
๒.๙ แนวคิดวิธีสรางความสัมพันธตามหลักวิชาการ ๒๙
๒.๑๐ พุทธวิธีการสรางความสัมพันธ ๓๓
๒.๑๑ สรุป ๔๑



จ

บทที่ ๓ สภาพปญหาและแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง
ของบริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด ( มหาชน ) สาขาพิมาย ๔๓
๓.๑ บริบทโดยท่ัวไปของบริษัทแพนเอเชียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) ๔๓
๓.๒ สภาพปญหาของการดําเนินงานบริษัทฯ สาขาพิมาย ๔๗
๓.๓ เหตุและผลท่ีไดรับจากแกปญหาในการรักษาความสัมพันธระหวางนายจาง

กับลูกจางบริษัทฯ สาขาพิมาย ๕๖
๓.๔ สรุป ๖๑

บทที่ ๔ วิเคราะหแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง
ตามหลักสาราณียธรรม ๖๓
๔.๑ การดําเนินธุรกิจและสภาพปญหาของบริษัทแพนเอเชียฟุตแวร จํากัด ๖๓
๔.๒ วิเคราะหแนวทางการสรางความสัมพันธของบริษัทฯ ตามหลักสาราณียธรรม ๖๓
๔.๓ แนวทางการกระทําท่ีดีตอกันของบริษัทฯ ตามหลักเมตตากายกรรม ๖๕
๔.๔ แนวทางการพูดเจรจาท่ีดีตอกันของบริษัทฯ ตามหลักเมตตาวจีกรรม ๖๗
๔.๕ แนวทางความซื่อสัตยและจริงใจตอกันของบริษัทฯ ตามหลักเมตตามโนกรรม ๖๙
๔.๖ แนวทางการแบงปนผลประโยชนตอกันของบริษัทฯ ตามหลักสาธารณโภคี ๗๒
๔.๗ แนวทางนโยบายหรือหลักการท่ีดีตอกันของบริษัทฯ ตามหลักสีลสามัญญตา ๗๔
๔.๘ แนวทางความคิดเห็นท่ีดีตอกันของบริษัทฯ ตามหลักทิฏฐิสามัญญตา ๗๗
๔.๙ คุณคาและความสําคัญของการสรางความสัมพันธตามหลักสาราณียธรรม ๘๐
๔.๑๐ สรุป ๘๔

บทที่ ๕ สรุปผลและขอเสนอแนะ ๘๖
๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๘๖
๕.๒ ขอเสนอแนะเพ่ือการทําวิจัยในครั้งตอไป ๙๔

บรรณานุกรม ๙๕
ภาคผนวก

ภาคผนวก ก. หนังสือขอเชิญผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย ๑๐๑
ภาคผนวก ข. หนังสือขออนุญาตใหนิสิตสัมภาษณเก็บขอมูลการวิจัย ๑๐๗
ภาคผนวก ค. แบบคําถามสัมภาษณ ๑๑๕
ภาคผนวก ง. ภาพถายบรรยากาศการเจรจาไกลเกลี่ยระหวางนายจางและลูกจาง

บริษัท แฟนเอเชียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) สาขาพิมาย ๑๒๑
ภาคผนวก จ. ภาพถายขณะสัมภาษณ ๑๒๔

ประวัติผูวิจัย ๑๒๙



ฉ

สารบัญแผนภูมิ

แผนภูมิท่ี หนา

๑.๑ แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย ๘
๒.๑ ภาพตราสัญลักษณกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ๒๒



ช

สารบัญภาพ

ภาพท่ี หนา

๒.๑ แสดงภาพแสดงวิธีการสรางความสัมพันธ ๔ ดาน ๓๓
๓.๑ แสดงภาพบรรยากาศการเจรจาระหวางนายจางกับลูกจาง ๖๐
๓.๒ แสดงภาพบรรยากาศการชี้แจงของตัวแทนนายจางกับลูกจาง ๖๑
๔.๑ ภาพการพูดคุยเจรจา ปรึกษาหารือเรื่องการจายคาชดเชยตามหลักเมตตากายกรรม

ระหวางบริษัทฯ กับ พนักงาน ๖๖
๔.๒ ภาพการพูดคุยเจรจา ปรึกษาหารือเรื่องการจายคาชดเชยตามหลักเมตตาวจีกรรม

ระหวางบริษัทฯ กับ พนักงาน ๖๙
๔.๓ ภาพการพูดคุยเจรจา ปรึกษาหารือเรื่องการจายคาชดเชยตามหลักเมตตามโนกรรม

ระหวางบริษัทฯ กับ พนักงาน ๗๑
๔.๔ แสดงภาพการพูดคุยเจรจา ปรึกษาหารือเรื่องการจายคาชดเชย

ตามหลักสาธารณโภคีระหวางบริษัทฯ กับ พนักงาน ๗๔
๔.๕ แสดงภาพการพูดคุยเจรจา ปรึกษาหารือเรื่องการจายคาชดเชย

ตามหลักสีลสามัญญตา ระหวางบริษัทฯ กับ พนักงาน ๗๗
๔.๖ แสดงภาพการพูดคุยเจรจา ปรึกษาหารือเรื่องการจายคาชดเชย

ตามหลักทิฏฐิสามัญญตา ระหวางบริษัทฯ กับ พนักงาน ๗๙



ซ

คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ

๑. คํายอเกี่ยวกับพระไตรปฎก
อักษรยอในวิทยานิพนธฉบับนี้ ใชอางอิงพระไตรปฎกฉบับภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย การอางอิงใชระบบระบุ เลม/ขอ/หนา หลังคํายอชื่อคัมภีร ดังตัวอยางเชน ม.มู. (ไทย)
๑๒/๔๑๗/๔๕๓. หมายถึง สุตตันตปฎก มัชฌิมนิกาย มูลปณณาสก เลมท่ี ๑๒ ขอท่ี ๔๑๗ หนาท่ี ๔๕๓

พระวินัยปฎก
วิ.ม. (ไทย) = วินยปฎก มหาวรรค (ภาษาไทย)

สุตตันตปฎก
ที.ปา (ไทย) = สุตตันตปฎก ทีฆนิกาย ปาฏิกวรรค (ภาษาไทย)
ม.มู. (ไทย) = สุตตันตปฎก มัชฌิมนิกาย มูลปณณาสก (ภาษาไทย)
ม.ม. (ไทย) = สุตตันตปฎก มัชฌิมนิกาย มัชฌิมปณณาสก (ภาษาไทย)
ม.อุ. (ไทย) = สุตตันตปฎก มัชฌิมนิกาย อุปริปณณาสก (ภาษาไทย)
องฺ.ฉกฺก. (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย ฉักกนิบาต (ภาษาไทย)
องฺ.ทสก. (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย ทสกนิบาต (ภาษาไทย)
ขุ.สุ. (ไทย) = สุตตันตปฎก ขุททกนิกาย สุตตนิบาต (ภาษาไทย)
ขุ.ม. (ไทย) = สุตตันตปฎก ขุททกนิกาย มหานิทเทส (ภาษาไทย)
ขุ.จู. (ไทย) = สุตตันตปฎก ขุททกนิกาย จูฬนิทเทส (ภาษาไทย)

พระอภิธรรมปฎก
อภิ.สงฺ. (ไทย) = อภิธัมมปฎก ธรรมสังคณี (ภาษาไทย)

ปกรณวิเสส
วิสุทฺธ.ิ (ไทย) = วิสุทธิมรรคปกรณ (ภาษาไทย)



บทที่ ๑
บทนํา

๑.๑ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
การท่ีมนุษยอยูรวมกันในสังคมนั้น อาจมีความเห็นไมตรงกันหรือขัดแยงกันบางก็เปน

เรื่องปกติ ดังนั้นการอยูรวมกันจึงจําเปนตองมีกฎเกณฑหรือบรรทัดฐานท่ีทุกคนในสังคมตองปฏิบัติ
ตาม  การทํางาน   ก็เชนกันถานายจางและลูกจางปฏิบัติตอกันบนพ้ืนฐานของกฎหมายตางฝายตาง
เขาใจและตระหนักถึงบทบาทและหนาท่ีของตนโอกาสท่ีจะเกิดความขัดแยงก็จะมีนอย  และ
นอกจากนั้นความสัมพันธของนายจางและลูกจางยังเปนสายใยท่ีดีถาดูแลอยางใสใจซึ่งและกันก็จะ
เปนสายใยท่ีแข็งแรง  ในทางกลับกัน หากตางฝายตางปลอยปละละเลยสายสัมพันธนั้นก็จะยิ่ง
เปราะบางลงไปทุกวัน เชนเดียวกับความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางในสถานประกอบกิจการ
ภาคธุรกิจซึ่งนายจางมีเปาหมายท่ีจะสรางผลกําไรอันจะสงผลใหเกิดความอยูดีมีสุขของลูกจางและ
ระบบเศรษฐกิจภายใตการปกครองระบอบประชาธิปไตยของประเทศไทย   โดยมีกฎหมายท่ีเก่ียวของ
กับการบริหารจัดการดานแรงงานเพ่ือคุมครองดูแลสิทธิและหนาท่ีของนายจาง ลูกจางในสถาน
ประกอบกิจการท่ีสําคัญ คือ พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ และพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ พ.ศ.๒๕๑๘ ซึ่งไดมีการพัฒนากฎหมายใหสอดคลองกับปญหาดานแรงงานเก่ียวกับ
สภาพการจางและสภาพการทํางานระหวางนายจางและลูกจางมาโดยตลอด

พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ.๒๔๙๙ ไดมีผลใชบังคับเม่ือวันท่ี ๑ มกราคม พ.ศ.๒๕๐๐
นับเปนกฎหมายแรงงานสัมพันธฉบับแรกของประเทศไทย  มีเหตุผลในการออกกฎหมายเพ่ือประสาน
ความเขาใจอันดีซึ่งกันและกันระหวางนายจางและลูกจาง และคํานึงถึงการท่ีประเทศไทยเขารวมเปน
สมาชิกองคการแรงงานระหวางประเทศแตแรกตั้ง (พ.ศ.๒๔๖๒ ) เปนการแสดงความสนใจในประเทศ
ไทยตอการใชแรงงานสงเสริมความเปนธรรมแหงสังคมตามครรลองแหงระบอบเสรีประชาธิปไตย ราง
กฎหมายฉบับนี้ไดผานการพิจารณาอยางกวางขวาง โดยรัฐบาลไดปรึกษาหารือรวมกันท้ังฝายนายจาง
และลูกจาง ตลอดจนรับฟงมติของมหาชน  กฎหมายฉบับนี้บัญญัติท้ังเรื่องการคุมครองแรงงานและ
เรื่องการแรงงานสัมพันธ    ในสวนของแรงงานสัมพันธไดบัญญัติเรื่องการเรียกรองการเจรจาระหวาง
นายจางกับลูกจาง การจัดตั้งสหภาพแรงงาน ตลอดจนเรื่องการกระทําอันไมเปนธรรม นับวาไดนํา
ระบบแรงงานสัมพันธสมัยใหมมาใช และไดพัฒนาดานกฎหมายแรงงานตามยุคตามสมัย  ตอมาในป
พ.ศ.๒๕๓๖ ไดมีการตั้งกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมข้ึน   จึงไดโอนอํานาจหนาท่ีของ
กระทรวงมหาดไทยตามบทบัญญัติของพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.๒๕๑๘ มาเปนของ
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม และตอมาป พ.ศ.๒๕๔๕ ไดมีการเปลี่ยนชื่อกระทรวงแรงงาน
และสวัสดิการสังคมมาเปนกระทรวงแรงงาน  ซึ่งปจจุบันเปนหนวยงานระดับกระทรวงท่ีผูวิจัยสังกัด



๒

นายจาง ลูกจางในประเทศไทยสวนใหญนับถือศาสนาพุทธ   ดังนั้นจึงสามารถนํา
หลักธรรมทางพระพุทธศาสนา โดยเฉพาะหลักธรรมท่ีชวยทําใหเกิดความสามัคคี หรือความชวยเหลือ
เก้ือกูลกัน คือ สาราณียธรรม ซึ่งเปนหลักธรรมท่ีใชสําหรับพัฒนาตนเองใหมีความเสียสละ เมตตา
กรุณา กตัญูกตเวที และสามัคคี  รวมถึงธรรมเปนเหตุใหระลึกถึงกัน ไปปฏิบัติตอกันอันจะชวย
แกปญหาในวงการแรงงานเพ่ือใหเกิดความสันติสุขได โดยผูวิจัยจะไดศึกษากรณีตัวอยางเหตุการณ
ความขัดแยงดานแรงงาน กรณี บริษัท   แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด   ( มหาชน ) สาขาพิมาย ตั้งอยูเลขท่ี
๕๗๘ หมูท่ี ๑๔ ถนนเลี่ยงเมือง  ตําบลในเมือง  อําเภอพิมาย  จังหวัดนครราชสีมา  ประกอบกิจการ
ผลิตชิ้นสวนรองเทา  ลูกจาง ๑๙๑ คน ไดเลิกจางลูกจางเม่ือวันท่ี ๒๒ ตุลาคม ๒๕๕๕ มาเปน
กรณีศึกษา  โดยบริษัทฯ ไดยื่นขอเสนอใหลูกจางเขียนใบลาออกและบริษัทฯ จะจายคาชดเชยใหใน
อัตรา ๓๐% ของสิทธิตามกฎหมาย  แตลูกจางไมยอมรับเงื่อนไขดังกลาวเนื่องจากเห็นวาไมเปนธรรม
จึงใชสิทธิเรียกรองตามกระบวนการทางกฎหมาย  ซึ่งสํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัด
นครราชสีมา  เปนหนวยงานท่ีมีอํานาจหนาท่ีดําเนินการ  โดยผูทําการวิจัยในฐานะพนักงานตรวจ
แรงงานไดรับมอบหมายใหเปนเจาหนาท่ีผูดําเนินการพรอมดวยผูบังคับบัญชาและหนวยงานท่ีเก่ียวของ
ไดประสานกับตัวแทนลูกจางในการรับคํารอง  และสอบสวนขอเท็จจริงนายจาง ลูกจาง และทําการ
ไกลเกลี่ย ณ  ท่ีทําการบริษัทฯโดยลูกจางไดยื่นคํารองวานายจางเลิกจางโดยไมจายคาชดเชยและ
คาจางแทนการบอกกลาวลวงหนา  เม่ือไดดําเนินการแลวคูกรณีสามารถตกลงกันได โดยลูกจาง
ท้ังหมดไดรับเงินคาชดเชยและคาจางแทนการบอกกลาวลวงหนาตามกฎหมายแรงงาน รวมเปนเงิน
๑๔,๐๒๑,๖๖๔ บาท ( สิบสี่ลานสองหม่ืนหนึ่งพันหกรอยหกสิบสี่บาทถวน)   นายจางและลูกจาง
พอใจในผลการดําเนินการขางตน  และลูกจางถอนคํารองแลวเรื่องเปนอันยุติ   จากการดําเนินการ
ดังกลาวนอกเหนือจากการดําเนินการโดยยึดหลักกฎหมายแลวยังยึดหลักสาราณียธรรมควบคูไปดวย
จึงทําใหกรณีดังกลาวยุติไดโดยไมมีการใชความรุนแรงซึ่งกอใหเกิดความเสียหายท้ังสองฝายแตอยางใด
เปนท่ียินดีของทุกฝาย

ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง
โดยศึกษากรณีตัวอยางของบริษัทแพนเอเชียฟุตแวร (จํากัด) มหาชน สาขาพิมาย ท้ังนี้เพ่ือถอด
บทเรียนความสัมพันธท่ีดีระหวางนายจางกับลูกจาง แมวาจะตองเลิกรางตอกันเพราะกิจการโรงงาน
ปดตัวลง โดยการวิเคราะหผูวิจัยใชกรอบสาราณียธรรม ๖ เปนเกณฑในการวิเคราะหความสัมพันธ
เพ่ือใหองคกรตางๆ หรือหนวยงานท่ีเก่ียวของไดศึกษาเปนตัวอยางในการสรางสรรคสังคมในท่ีทํางาน
ใหเกิดความสุขสงบสันติ

๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย
๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาแนวคิดและทฤษฎีการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง
๑.๒.๒ เพ่ือศึกษาสภาพปญหาและการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางกรณีการ

เลิกจางของบริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด  ( มหาชน ) สาขาพิมาย
๑.๒.๓ เพ่ือวิเคราะหแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางของ

บริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด ( มหาชน ) สาขาพิมาย ตามหลักสาราณียธรรม



๓

๑.๓ ปญหาที่ตองการทราบ
๑.๓.๑ การสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางตามหลักทฤษฎีตะวันตก ตามหลัก

กฎหมายและตามหลักพระพุทธศาสนาเปนไปอยาง
๑.๓.๒ ปญหาจากการเลิกจางและแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับ

ลูกจางของบริษัทแพนเอเซียฟุตแวร จํากัด ( มหาชน ) สาขาพิมาย เปนอยางไร
๑ . ๓ . ๓ แ น ว ท า ง ใ น ก า ร ส ร า ง ค ว า ม สั ม พั น ธ ร ะ ห ว า ง น า ย จ า ง กั บ ลู ก จ า ง

ตามหลักสาราณียธรรม นั้นเปนอยางไร

๑.๔ ขอบเขตในการวิจัย
การวิจัยครั้ง เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) แบบลงภาคสนามโดย

การศึกษา การศึกษาบทบาทของนายจาง ลูกจางตอการสงเสริมความสัมพันธตามหลักกฎหมายแรงงาน
และหลักพุทธศาสนา  ดังนั้นเพ่ือใหการบูรณาการการสรางความสัมพันธอันดีของหนวยงานไตรภาคี คือ
นายจาง ลูกจาง และเจาหนาท่ีรัฐ ในการยุติปญหาดานแรงงานหากเกิดกรณีขอขัดแยง หรือมีขอพิพาท
ดานแรงงาน  หรือการสงเสริมความสัมพันธดานแรงงานท่ีดี ระหวางนายจางกับลูกจางตามแนวหลัก
กฎหมายแรงงาน  หลักปฏิบัตินานาชาติ ท้ังแนวตะวันตก และแนวตะวันออกของพระพุทธศาสนาซึ่ง
ศึกษากรณีตัวอยางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง บริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด (มหาชน)
สาขาพิมาย ท้ังนี้เพ่ือเปนการถอดบทเรียนอันเปนแนวทางในการท่ีนายจางจะนํามาใชเปนหลักในการสราง
ความสัมพันธท่ีดีตอลูกจาง และแนวทางการใหความชวยเหลือของหนวยงานรัฐในการดูแลกํากับนายจางให
เปนปฏิบัติตอลูกจางดวยความเปนธรรม โดยผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตการวิจัยดังนี้

๑.๔.๑ ขอบเขตดานเนื้อหาและเอกสาร
๑.๔.๑.๑ ศึกษาแนวคิดทฤษฎีการเสริมสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับ

ลูกจางตามแนวคิดทฤษฎีตะวันตก ตามหลักกฎหมายคุมครองแรงงาน และตามหลักพระพุทธศาสนา
๑.๔.๑.๒ ศึกษากรณีตัวอยางการเลิกจางงานของ บริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด

(มหาชน) สาขาพิมาย จ.นครราชสีมา
ในดานเอกสารจากคัมภีรพระไตรปฎก ฉบับมหาจุฬาลงกรณ และจากเอกสารตําราวิชาการ

รายงานวิจัย วิทยานิพนธและบันทึกเหตุการณของสํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงาน จังหวัด
นครราชสีมา

๑.๔.๒ ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง
กลุมตัวอยาง เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ ดังนั้น ประชากรท่ีใชใน

การศึกษาจึงไดมาโดยการคัดเลือกแบบเจาะจงซึ่งเปนท่ีเก่ียวของกับการแกปญหาความสัมพันธ
ระหวางนายจางกับลูกจางกรณีเลิกจางงานของบริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) สาขาพิมาย
โดยการสัมภาษณเชิงลึก (In-dept interview) กับผูใหขอมูลสําคัญ (Key informance) ประกอบดวย
รายนามดังตอไปนี้

(๑) นายสุกรรณ สาคร อดีตพนักงาน บริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) สาขาพิมาย และ
เปนตัวแทนลูกจางในกรณีขอรองเรียนบริษัทฯ
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(๒) นางละเอียด โชตินอก อดีตพนักงาน บริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) สาขา
พิมาย และเปนตัวแทนลูกจางในกรณีขอรองเรียนบริษัทฯ

(๓) นายประเสริฐ สุขสิทธิ์ อาจารย ๓ ระดับ ๘ โรงเรียนพิมายสามัคคี ในฐานะเคยรวมกิจกรรม
การเสริมสรางความสัมพันธระหวางบริษัทกับโรงเรียน

(๔) นางสาวสุนทรา ฐิติวร ผูจัดการบุคคลบริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) สาขาพิมาย
ในฐานะเคยเปนตัวแทนฝายนายจางในการเจรจากับลูกจาง กรณีเลิกจางงาน

(๕) นายบรรจบ เปรื่องคา อดีตพนักงาน บริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) สาขาพิมาย
ในฐานะผูไดรับผลกระทบจากการเลิกจางงาน

(๖) นางอัษฎาลักษณ อินทรกําแหง ณ อยุธยา เจาหนาท่ี สํานักงานสวัสดิการและคุมครอง
แรงงานจังหวัดนครราชสีมา

(๗) พระสุทัศน สุทตฺโต วัดบานวังหิน ในฐานะเคยใหการอบรมและฝกปฏิบัติธรรมใหกับพนักงาน
ของบริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) สาขาพิมาย

๑.๔.๓ ขอบเขตดานพื้นท่ี
ผูวิจัยจะศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางของบริษัท แพนเอเซียฟุตแวร

จํากัด (มหาชน) สาขาพิมาย จังหวัดนครราชสีมา
๑.๔.๔ ขอบเขตดานระยะเวลา
ผูวิจัยจะใชระยะเวลา ๑๐ เดือน ในการศึกษา โดยเริ่มจากเดือนพฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๕๗

จนถึง กุมภาพันธ พ.ศ. ๒๕๕๘

๑.๕ คํานิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย
การสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง หมายถึง วิธีปฏิบัติของนายจางท่ีมีตอ

ลูกจาง และลูกจางท่ีมีตอนายจาง ในการรักษาความสัมพันธใหเปนไปในทางท่ีดีงาม ทําใหระลึกถึงกัน
ในทางท่ีดี ท้ังนายจางกับลูกจางตางก็ปฏิบัติตอกันดวยดี กระทําตามสิทธิหนาท่ีของตน เอ้ือเฟอตอกัน
ไมทํารายเบียดเบียนใหอีกฝายเสียหาย หรือเกิดความลําบากท้ังทางกายและทางใจ มีความเชื่อม่ัน
และไววางใจซึ่งกันและกัน

นายจาง หมายถึง บุคคลหรือนิติบุคคลท่ีดําเนินการวาจางบุคคลอ่ืนใหกระทําการในงานท่ี
มอบหมายและใหสัญญาจะจายคาตอบแทนตามท่ีตกลงกัน ในงานวิจัยนี้นายจาง คือ ผูมีอํานาจสั่งการ
หรือไดรับมอบหมายใหดําเนินการแทนของบริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) สาขาพิมาย

ลูกจาง หมายถึง บุคคลท่ียินยอมกระทํากิจงานท่ีดรับมอบหมายจากผูวาจาง โดยจะไดรับ
คาตอบแทนตามท่ีตกลง และปฏิบัติงานหรือหนาท่ีระยะเวลาทํางานตามกฎระเบียบท่ีนายจางกําหนด
ไว ในงานวิจัยนี้หมายถึง ลูกจางท้ังท่ีเปนลูกจางรายวัน ลูกจางประจําของบริษัท แพนเอเซียฟุตแวร
จํากัด (มหาชน) สาขาพิมาย

สาราณียธรรม หมายถึง ธรรมเปนเหตุใหระลึกถึงกัน มี ๖ ประการ โดยในงานวิจัยนี้ มุง
หมายท่ีจะนําสาราณียธรรม ในการเสริมสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางของบริษัท แพน
เอเซียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) สาขาพิมาย ทําใหลูกจางยังคงความสัมพันธท่ีดีตอกันแมบริษัทหรือโรงงานได
ปดกิจการลง หลักสาราณียธรรม ๖ ประการในงานวิจัยนี้ ไดแก
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๑) เมตตากายกรรม หมายถึง แสดงไมตรีและความหวังดีตอเพ่ือนรวมงาน รวมกิจการ
รวมชุมชน ดวยการชวยเหลือกิจธุระตางๆ โดยเต็มใจ แสดงอาการกิริยาสุภาพ เคารพนับถือกันท้ังตอ
หนาและลับหลัง

๒) เมตตาวจีกรรม หมายถึง ชวยบอกแจงสิ่งท่ีเปนประโยชน สั่งสอนหรือแนะนําตักเตือน
กันดวยความหวังดี กลาววาจาสุภาพ แสดงความเคารพนับถือกันท้ังตอหนาและลับหลัง

๓) เมตตามโนกรรม หมายถึง ตั้งจิตปรารถนาดี คิดทาสิ่งท่ีเปนประโยชนแกกันมองกันใน
แงดี มีหนาตายิ้มแยมแจมใสตอกัน

๔) สาธารณโภคี หมายถึง แบงปนลาภผลท่ีไดมาโดยชอบธรรม แมเปนของเล็กนอยก็
แจกจายใหไดมีสวนรวมใชสอยบริโภคท่ัวกัน

๕) สีลสามัญญตา หมายถึง มีความประพฤติสุจริตดีงาม รักษาระเบียบวินัยของสวนรวม
ไมทําตนใหเปนท่ีนารังเกียจหรือเสื่อมเสียแกหมูคณะ

๖) ทิฏฐิสามัญญตา หมายถึง เคารพรับฟงความคิดเห็นกัน มีความเห็นชอบรวมกัน ตกลง
กันไดในหลักการสําคัญ ยึดถืออุดมคติหลักแหงความดีงามหรือจุดหมายสูงสุดอันเดียวกัน

๑.๖ ทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
๑.๖.๑) พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส การไกลเกลี่ยโดยคนกลาง (Mediation) หมายถึง

กระบวนการท่ีคูกรณี ซึ่งอาจจะเปนรัฐ บุคคล หรือกลุมบุคคลใชในการแกไขปญหา โดยสมัครใจมา
พูดคุย อภิปรายถึงความแตกตางกันในเรื่องตางๆ และเนื่องจากเปนความสมัครใจท่ีคูเจรจาหันมา
พูดคุยกันจึงเปนการรวมกันหาทางออกตางๆ แลวจึงรวมกันตัดสินใจนําไปสูผลท่ีคูเจรจาพึงพอใจ๑

๑.๖.๒) พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.๒๕๔๑ ความหมายของ นายจาง
หมายความวา ผูซึ่งตกลงรับลูกจางเขาทํางานโดยจายคาจางใหและหมายความรวมถึงในกรณีท่ีนายจาง
เปนนิติบุคคลใหหมายความรวมถึงผูมีอํานาจกระทําการแทนนิติบุคคลและผูซึ่งไดรับมอบหมายจาก
ผูมีอํานาจกระทําการแทนนิติบุคคลใหทําการแทนดวย และลูกจาง หมายความวา ผูซึ่งตกลงทํางาน
ใหนายจางโดยรับคาจางไมวาจะเรียกชื่ออยางไร การบอกเลิกสัญญาจางของนายจาง และการยื่น
คํารองตอพนักงานตรวจแรงงานของลูกจาง และพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.๒๕๑๘ วาดวย
แรงงานสัมพันธของนายจาง ลูกจาง และผูเก่ียวของ

๑.๖.๓) ศ.นพ.ประเวศ วะสี ไดกลาวถึงคุณลักษณะของคนกลางในการไกลเกลี่ยไววา
(๑) ชํานาญการสื่อสาร ท้ังการพูดและการฟง การถามเปน (๒) มนุษยสัมพันธท่ีดี เปนกลาง เชื่อม่ัน
(๓) มีความยุติธรรมสามารถท่ีจะเขาใจเรื่องราวตางๆ ไดโดยงาย (๔) มีจิตสํานึกของการมีสวนรวมและ
จิตสํานึกในกระบวนการ๒

๑.๖.๔) ศ.นพ.วันชัย วัฒนศัพท ผูเชี่ยวชาญในดานการเจรจาไกลเกลี่ย ใหความสําคัญกับ
ทักษะในการสื่อสารของคนกลาง ซึ่งองคประกอบของการสื่อสารสามารถแบงไดเปน การพูด การฟง
ภาษาทาทาง ภาษาเขียน ทักษะท่ีสําคัญมากคือการฟง การฟงอยางตั้งใจ (active listening) จะทําให

๑ พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส, ร.ศ. ดร., พุทธสันติวิธี : การบูรณาการหลักการและเครื่องมือจัดการ
ความขัดแยง, กรุงเทพฯ : บริษัท 21 เซ็นจูรี่ จาํกัด, ๒๕๕๔.

๒ ศ.นพ.ประเวศ วะสี, ดบัความขัดแยงดวยจิตวิวัฒนและทางสายกลาง, ๒๕๕๑.
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การสื่อสารในการเจรจานั้นประสบความสําเร็จ การฟงอยางตั้งใจหรืออยางมีปฏิสัมพันธจะเปนการฟง
ท่ีผูฟงแสดงปฏิสัมพันธกับผูพูดดวยภาษาทาทาง เชน พยักหนา สบตา สงเสียง อือ! ฮึ! เพ่ือใหผูพูด
เขาใจวาฟงอยู ถามคําถามรวมถึงกลาวทวนคําพูด (paraphrase) ในสิ่งท่ีผูพูดไดพูดออกไป รวมถึง
กลาวทวนอารมณความรูสึก เพ่ือยืนยันในความถูกตองของเนื้อหา๓

๑.๖.๕) ดร.เบอรนารด เมเยอร ผูสอนและผูไกลเกลี่ยท่ีมากดวยประสบการณจาก CDR
Associates องคกรดานการจัดการความขัดแยงในสหรัฐอเมริกา ไดกลาวถึงคุณลักษณะของคนกลาง
ไววา คนกลางเอ้ืออํานวยชวยเหลือคูกรณีในการแสวงหาผลลัพธท่ีสนองความตองการของแตละฝาย
ไดอยางเหมาะสม เม่ือคนกลางมุงม่ันใชคานิยมดังกลาวเปนแนวทางในการดําเนินการไกลเกลี่ย คูกรณี
ก็จะตองมุงม่ันแสวงหาผลลัพธดังกลาวเชนกัน๔

๑.๖.๖) สมภาคย ตระการกุลพันธ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ข้ันตอนการไกลเกลี่ยในกระบวนการ
ยุติธรรม ผลการวิจัยพบวา ผูไกลเกลี่ยตองมีความศรัทธาและมีทัศนคติท่ีดีตอกระบวนการไกลเกลี่ย
และมีความม่ันใจในระบบเพ่ือสรางความเชื่อม่ันใหกับคูความไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของระบบ
ไกลเกลี่ย มีบุคลิกภาพใหคูความประทับใจการนั่งฟงตองวางทาดวยความม่ันคงหนักแนน มีความสงา
สุภาพนาเชื่อถือ ใชคําสุภาพ     มีหลักฐานไพเราะออนหวานไมขมขู ศึกษาวิเคราะหคดีลวงหนา
มีความเปนกลางอันเปนคุณลักษณะสําคัญอยางยิ่ง๕

๑.๖.๗) วา ท่ี เรือตรี  ปกรณ ศรีปลาด ได ศึกษาวิจัยเรื่อง การไกล เกลี่ยขอพิพาท
ในพระพุทธศาสนาเถรวาท : กรณีศึกษามโหสถชาดก ผลการวิจัยพบวา มีหลักธรรมเชิงรับในการ
ไกลเกลี่ยขอพิพาท ท่ีใชกับเชิงปจเจกบุคคล จะตองมีหลักธรรมประกอบดวย ๒ ประการ คือ (๑) ขันติ
ธรรม (๒) หลักอนัตตา และพบหลักธรรมเชิงรุกในการไกลเกลี่ยขอพิพาท เปนปจจัยเชิงบวกตอ
สัมพันธภาพระหวางบุคคล ประกอบดวยหลักธรรม ๒ ประการคือ (๑) หลักคารวธรรม (๒) การ
ปราศจากอคติ ๔๖

๑.๖.๘) ชลากร เทียนสองใจ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การเจรจาไกลเกลี่ยคนกลางเชิงพุทธ :
หลักการและเครื่องมือสําหรับการจัดการความขัดแยง ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะโดดเดนของการ
เปนนักเจรจาไกลเกลี่ยของพระพุทธเจา คือการตระหนักรูถึงหายนะท่ีจะเกิดข้ึนจากขอพิพาทของ
คูกรณี โดยเฉพาะกรณีความขัดแยงกันเองของพระภิกษุชาวโกสัมพี ซึ่งจะทําใหบานปลายและทําให
สงฆแตกแยกกัน เรียกวา สังฆเภท และพระองคเขามาไกลเกลี่ยโดยไมตองใหเขานิมนต พระองคถือ

๓ วันชัย วัฒนศัพท, ความขัดแยง : หลักการและเครื่องมือแกปญหา, ขอนแกน : ศิริภณัฑออฟเซ็ท,
๒๕๕๐.

๔ เมเยอร, เบอรนารด, พลวัตรการจัดการความขัดแยง. (นายแพทยบรรพต ตนธีรวงศ, ผูแปล).
กรุงเทพฯ :  คบไฟ. ๒๕๕๓.

๕ สมภาคย ตระการกุลพันธ, ข้ันตอนการไกลเกลี่ยในกระบวนการยุติธรรม, หลักสูตร “ผูบริหาร
กระบวนการยุติธรรมระดับสูง (บ.ย.ส.)” รุนท่ี ๑๒ ,วิทยาลัยการยุติธรรม สํานักงานศาลยุติธรรม, ๒๕๕๒.

๖ วาทีเรือตรี ปกรณ ศรีปลาด, การไกลเกลี่ยขอพิพาทในพระพุทธศาสนาเถรวาท:กรณีศึกษามโหสถ
ชาดก, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต (พระพุทธศาสนา) : บัณฑิตวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,
๒๕๕๓.



๗

เปนความรับผิดชอบโดยตรงในฐานะผูนําองคกรสงฆและอีกประการหนึ่งปจจัยท่ีทําใหเกิดความสําเร็จ
ในการจัดการความขัดแยงคือ การมีตนทุนทางสังคมสูง ทําใหเกิดความไววางใจของคูพิพาทนั้นเอง๗

๑.๖.๙) นพพร โพธิรังสิยากร ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปญหาขอกฎหมายเก่ียวกับการจัดการ
ความขัดแยง ผลการวิจัยพบวา ปญหาอันเนื่องมาจากตัวผูดําเนินการไกลเกลี่ย กลาวคือขาดความรู
ความเขาใจในจริยธรรมของการเปนผูไกลเกลี่ย หรือกระบวนการไกลเกลี่ย และขาดความเขาใจใน
การใชเทคนิคในการไกลเกลี่ย๘

๑.๖.๑๐) ภคมณฑน ศักดิ์ศรีมณีกูล ไดศึกษาวิจัยเรื่อง กลยุทธระงับคดีเขาสูศาล : การไกล
เกลี่ยขอพิพาทชุมชน ผลการวิจัยพบวา จริยธรรมของอาสาสมัครไกลเกลี่ยขอพิพาทชุมชน ไดแก

๑. ตองปฏิบัติหนาท่ีดวยความซื่อสัตยสุจริต ตองมีจิตสํานึกเรื่องนี้เปนพ้ืนฐาน ๒. ตองวาง
ตนเปนกลาง ไมเขาขางฝายหนึ่งฝายใดในขณะปฏิบัติหนาท่ี ๓. ตองประพฤติตนในศีลธรรมอันดี
๔.ปฏิบัติตนอยูในกรอบของกฎหมาย ๕. ตองปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุภาพ และใหเกียรติทุกฝายท่ี
เก่ียวของ ๖. ตองปฏิบัติหนาท่ีดวยความขยันขันแข็งและอดทน ๗. ตองปฏิบัติหนาท่ีดวยความอิสระ
ไมตกอยูภายใตอํานาจหรืออิทธิพลของผู อ่ืน ๘. ตองเก็บรักษาขอพิพาทท่ีเกิดข้ึนเปนความลับ
๙. ไมแสวงหาผลประโยชนสวนตัว หรือเพ่ือประโยชนผูอ่ืนจากขอมูลท่ีรับทราบจากการปฏิบัติหนาท่ี๙

๑.๗ วิธีการดําเนินการวิจัย
การดําเนินการวิจัย เรื่อง “แนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง

ตามหลักสาราณียธรรม ศึกษากรณี บริษัทแพนเอเซียฟุตแวร จํากัด ( มหาชน ) สาขาพิมาย” เปนการ
วิจัยจากเอกสาร (Documentary research) ซึ่งไดกําหนดวิธีการวิจัย เพ่ือชวยใหสามารถดําเนินการ
วิจัยไดเปนไปตามวัตถุประสงค ทําใหเกิดระบบในการทํางานวิจัย ชวยใหผูวิจัยสามารถวิเคราะห
งานวิจัยในทิศทางท่ีถูกตองชัดเจนไมสบสน ซึ่งการดําเนินการวิจัยครั้งนี้ไดวางรูปแบบวิธีการ
ดําเนินการวิจัยไวดังนี้

ข้ันตอนท่ี ๑ ผูวิจัยจะดําเนินการศึกษาวิเคราะห และถอดองคความรูจากหลักการและ
แนวทางเก่ียวกับแนวคิดทฤษฎีการเสริมสรางความสัมพันธระนายจางกับลูกจาง

ข้ันตอนท่ี ๒ ผูวิจัยจะดําเนินการศึกษา วิเคราะห และถอดบทเรียนการเสริมสราง
ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง กรณีเลิกจางของบริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด (มหาชน)
สาขาพิมาย ใหครอบคลุมทุกดานโดยการสัมภาษณเชิงลึกกับผูมีสวนเก่ียวของ ประกอบกับบันทึกคํา
รองเรียนของสํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัดนครราชสีมา และการสังเกตการณอยาง
มีสวนรวม

๗ ชลากร เทียนสองใจ, การเจรจาไกลเกลี่ยคนกลางเชิงพุทธ : หลักการและเครื่องมือสําหรับการจัดการ
ความขัดแยง, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (พระพุทธศาสนา) : บัณฑิตวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๓

๘ นพพร โพธิรังสิยากร, ปญหาขอกฎหมายเก่ียวกับการจัดการความขัดแยง, หลักสูตร “ผูบริหาร
กระบวนการยุติธรรมระดับสูง (บ.ย.ส.)” รุนท่ี ๑๒ ,วิทยาลัยการยุติธรรม สํานักงานศาลยุติธรรม, ๒๕๕๒.

๙ ภคมณฑน ศักดิ์ศรีมณีกูล, กลยุทธระงับคดีเขาสูศาล : การไกลเกลี่ยขอพิพาทชุมชนหลักสูตร
“ผูบริหารกระบวนการยุติธรรมระดับสูง (บ.ย.ส.)” รุนท่ี ๑๓, วิทยาลัยการยุติธรรม สํานักงานศาลยุติธรรม, ๒๕๕๑.



๘

ข้ันตอนท่ี ๓ ถอดบทเรียนจากการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth-interview) ประกอบการ
นําหลักสาราณียธรรม ๖ มาเปนกรอบในการวิเคราะห

ข้ันตอนท่ี ๔ สรุป และนําเสนอหลักการ หรือวิธีการ และรูปแบบแนวทางการเสริมสราง
ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางตามหลักสาราณียธรรม ๖

๑.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย

๑.๙ ประโยชนท่ีคิดวาจะไดรับ
๑.๙.๑ ทําใหทราบแนวคิดเก่ียวกับการเสริมสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง

ตามหลักสากลและตามหลักพระพุทธศาสนา
๑.๙.๒ ทําใหทราบปญหาและแนวทางการแกปญหา ความสัมพันธระหวางนายจางกับ

ลูกจาง เพ่ือเปนแนวทางแกไขหรือการเตรียมรับมือ กรณีเกิดปญหารองเรียนระหวางนายจางกับ
ลูกจาง

๑.๙.๓ ทําใหทราบแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางตามหลัก
สาราณียธรรม ๖ อันจะเปนแนวทางท่ีทุกองคกร นายจางสามารถปฏิบัติปลูกความรักสามัคคีและการ
เห็นอกเห็นใจ เขาใจอันดีระหวางนายจางกับลูกจาง เพ่ือเกิดสันติสุขในการทํางาน

ศึกษาหลักทฤษฎกีารเสริมสรางความสัมพันธ
ระหวางนายจางและลูกจางทั้งแนวคิดที่เปน

หลักสากลและตามหลักพระพุทธศาสนา
(สาราณียธรรม ๖) แนวทางการสราง

ความสัมพันธระหวาง
นายจางกับลูกจาง ตาม
หลักสาราณียธรรม ๖

ศึกษากรณีตัวอยางการเสริมสรางความสัมพันธ
ระหวางนายจางกบัลูกจาง กรณีปดกิจการของ

บริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จาํกัด (มหาชน)
สาขาพิมาย

- สัมภาษณเชิงลึก
- บันทึกขอรองเรียนฯ



บทที่ ๒
แนวคิดและทฤษฎีการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง

ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางนี้ นับวาเปนเรื่องสําคัญท่ีควรศึกษา ท้ังนี้เพราะ
การท่ีองคกรจะประสบความสําเร็จและมีความสุขไดนั้น พ้ืนฐานสําคัญคือ ความไววางใจ ความเชื่อม่ัน
ในองคกร ท่ีพนักงานหรือลูกจางมีตอองคกร ในขณะเดียวกันนายจางก็ตองปฏิบัติตอลูกจางในการให
การดูแลเอาใจใส ใหผลตอบแทนดวยความเปนธรรมและมีความจริงใจ บทนี้ผูวิจัยไดนําเสนอแนวคิด
ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง ดังประเด็นตอไปนี้

๒.๑ พัฒนาการวาดวยแรงงาน

การเปนอยูของมนุษยไมวาจะยากดีมีจนตางก็ตองทํางานดวยกันท้ังนั้น  ซึ่งงานหรือ
ภาระหนาท่ีท่ีตองรับผิดชอบนั้นยอมแตกตางกันไปในรายระเอียด  บางคนก็ทํางานโดยใชสมอง
บางคนก็ทํางานโดยใชกําลังกาย การทํางาน คือ การออกแรง ออกพลัง หรือการแสดงออกถึง
ศักยภาพความสามารถของมนุษย ในโลกประวัติศาสตรการดํารงอยูดวยปจจัย ๔ ของมนุษยลวน
เกิดจากแรง แรงงานหรือการเคลื่อนไหวของมนุษยนั้นสามารถกอใหเกิดอะไรๆ ก็ไดท้ังสิ้น๑ หรือท่ี
กลาวกันในยุคปจจุบันวา “แรงงานสรางสรรคโลก” ๒

๒.๑.๑ สถานะแรงงานในอดีตโบราณ
ในอดีตโบราณคนท่ีออกแรงทํางานหนักมักถูกกําหนดเปนเครื่องชี้วัดสถานะทางสังคม

กลาวคือ เปนคนชนชั้นต่ําท่ีตองรับใชคนชนชั้นอ่ืนท่ีสูงกวา  ดังท่ีปรากฏในคัมภีรพระเวทยของสังคม
อินเดียโบราณท่ีวาดวยวรรณะ ๔ คือ กษัตริย พราหมณ แพศย ศูทร๓ ใหมีหนาท่ี ดังนี้

๑ คารล  มารกซ และเฟรเดริค  เองเกลส, แถลงการณพรรคคอมมิวนิสต, แปลโดย กลุมศึกษา
ลัทธิมารกซ-ลัทธิเลนิน,  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๖.

๒ คําวา “แรงงานสรางโลกมนุษย” เปนคําเดิมท่ีปรากฎเปนช่ือหัวขอแรกในบทท่ี ๑ ของภาคท่ี ๒ ใน
หนังสือเรื่อง “วิวัฒนาการของสังคม วัตถุนิยมทางประวัติศาสตร” แตงโดย  เดชา  รัตตโยธิน (เขียนข้ึนครั้งแรก
เมื่อป พ.ศ. ๒๔๙๔) สวนในภาคท่ี ๑ ของหนังสือเรื่องเดียวกันน้ี เขาเปนผูแปลและเรียบเรียงจากเรื่อง “วิวัฒนาการ
ของสังคม” ซึ่งเปนบทบรรยายของศาสตราจารย  เลอองเตียม (L. Leontyeb) แหงมหาวิทยาลัยอิสเทอรน
กรุงมอสโคว  ในชวงป พ.ศ. ๒๔๖๗-๒๔๙๑ ประกอบดวยเนื้อหาเกี่ยวกับลัทธิคอมมิวนิสตของคารล มารกซ,
เฟรเดริค  เองเกลส,  เลนิน,  และสตาลิน  ท้ังน้ี  เดชา  รัตตโยธิน  มีจุดมุงหมายเพ่ือใหภาคท่ี ๑ และภาคท่ี ๒
มีเน้ือหาสอดประสานหลักทฤษฎีกับความปนจริง.

๓ พระเทพเวที (ประยุทธ ปยุตฺโต), พุทธศาสนากับสังคมไทย, พิมพครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร:
มูลนิธิโกมลคีมทอล, ๒๕๓๒), หนา ๑๕๙-๑๖๐.



๑๐

๑. กษัตริย (Ksatriyas) มีหนาท่ีปองกัน และปกครองประชาชน ใหทาน บูชายัญ
ศึกษาพระเวท ซึ่งเปนระบบตําแหนงท่ีสืบเชื้อสายมาจากโลหิต

๒. พราหมณ (Brhamins) มีหนาท่ีสั่งสอนและศึกษาหาความรูในคัมภีรพระเวท
ประกอบพิธีกรรมบูชายัญใหคนเหลาอ่ืน มีหนาท่ีใหและรับวัตถุทาน

๓. แพศยหรือไวศยะ (Vaisyas) มีหนาท่ีเลี้ยงปศุสัตว  บริจาคทาน  บูชายัญ  ศึกษา
คาขาย  ออกเงินกู  และทําการกสิกรรม

๔. ศูทร (Sudras) มีหนาท่ีอยางเดียว คือ รับใชใหบริการวรรณะท้ังโดย ๓
โดยเต็มอกเต็มใจ จัดเปนพวกชั้นต่ํา๔

นอกจากนี้  เงื่อนไขตามคัมภีรพระเวทยไดกําหนดอาชีพหรือหนาท่ีของวรรณะศูทรให
เปนเพียงผูรับใช๕ เพราะวรรณะศูทรเปนเชื้อสายเผาพันธุของมารจึงไดรับการเกิดจากพระบาทของ
พระพรหม๖ ดังนั้น  วรรณะศูทรมีหนาท่ีเพียงอยางเดียว คือ จะตองรับใชคนในวรรณะท้ังสามดวย
ความเต็มใจ๗ ศูทรเทานั้นควรบําเรอศูทร  ผูอ่ืนใครเลาจักบําเรอศูทร๘ คือ  วรรณะอ่ืนๆ ไมมีหนาท่ีท่ี
จะตองมาบําเรอศูทร   ศูทรเทานั้นตองเฝาดูเทาหรือคอยรับใชวรรณะพราหมณ กษัตริย และแพศย
ดวยความเคารพ  ออนนอมถอมตน  ซาบซึ้งและเชื่อฟง  ถาศูทรทําหนาท่ีรับใชไดดีมากเทาใด ก็ถือวา
ศูทรไดความบริสุทธิ์ท่ีจะไปเกิดในวรรณะสูงในชาติตอ ๆ ไป๙

การกําหนดคุณคาของการทํางานท่ีตองออกเหงื่อแรงกายของวรรณะศูทรวาเปนงานหรือ
ภาระหนาท่ีท่ีต่ําตอยนั้นดูเหมือนจะไมสมเหตุสมผลมากนัก   เพราะวรรณะศูทรไดเหน็ดเหนื่อย
ยากลําบาก ตรากตรําในการทํางาน   แตผลประโยชนท่ีไดรับกลับนอยนิดเพียงแคประทังชีวิตใหอยู
รอดไดในแตละวันเทานั้น   อีกท้ังสิทธิและโอกาสก็ถูกลิดรอนและ  ถูกกีดกัน  กลาวคือ  วรรณะศูทร
ท่ีเปนคนหัวกาวหนาหรือมักใหญใฝสูงจะไมมีสิทธิ์ในการศึกษาเลาเรียน   ไมมีสิทธิ์ฟงหรือานคัมภีร
พระเวท   ถาศูทรแอบศึกษาเลาเรียนหรือฟงพระเวทจะมีบทลงโทษท่ีรุนแรงโดยใหผารางกาย
ออกเปน ๒ ซีก๑๐ และถาทําตัวตีเสมอคุนเคยดวยการพูด  นั่ง  นอน ดื่ม กินกับวรรณะอ่ืนใหถือวา

๔ S. Radhakrishnan, Indian Philosophy, Vol. One, p. 111-112, ที.ดับบลิว. ริส เดวิดส,
พระพุทธศาสนาในชมพูทวีป, สมัย สิงหศิริ, (แปล), (กรุงเทพมหานคร: มหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๑๕), หนา
๙๙-๑๐๐, และปรีชา  ชางขวัญยืน, ระบบปรัชญาการเมืองในมานวธรรมศาสตร, หนา ๒๓.

๕ พิสมัย  อาซาไนน, “การศึกษาเปรียบเทียบหลักคําสอนเก่ียวกับการแตงงานระหวางคัมภีรพระเวท
กับอัล-กุรอาน และอัล-หะดีษ”, วิทยานิพนธอักษรศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหิดล,
๒๕๒๙), หนา ๘๑.

๖ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๑๑๓/๘๔.
๗ สมภาร  พรมทา, ปรัชญาสังคมและการเมือง, (กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,

๒๕๓๙), หนา ๓๑.
๘ ม.ม. (ไทย) ๑๓/๔๓๖/๕๔๘.
๙ Max Muller F., The Sacred Book of the East : The Law of the Manu, p. 24, p.

326, p. 401, And The Sacred Book of the East : The Sacred Law of  the Aryas, p. 2, p. 146.
๑๐ พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม, พิมพครั้งท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, ๒๕๔๑), หนา ๒.



๑๑

เปนบาป๑๑ รวมท้ังการไมอนุญาตใหศูทรทํางานอยางอ่ืนท่ีจะเปนเหตุใหไดรับทรัพยสมบัติ  เพราะ
เปนชองทางท่ีจะทําใหศูทรเกิดความม่ันคง๑๒ ซึ่งเปนความจริงท่ีทุกคนรูดีวาในเชิงกายภาพแลว  ชน
ชั้นใดท่ีครอบครองวัตถุหรืออํานาจเศรษฐกิจได  ชนชั้นนั้นยอมสามารถควบคุมปจจัยการผลิตและ
ครอบงําทางความคิดหรือสติปญญาของชนชั้นอ่ืนได๑๓

ขอมูลขางตนนี้เปนตัวอยางในหนาประวัติศาสตรท่ีสะทอนการทํางานหรือการใชแรงงาน
ซึ่งไดสรางคุณประโยชนตอการพัฒนาโลกและสังคม แตในขณะเดียวกันแรงงานเองก็สรางสภาวะท่ีกด
ทับผูเปนเจาของไว กลาวคือ แรงงานเปนมูลคาท่ีถูกยื้อแยงเปนสมบัติหรือเปนเครื่องมือเพ่ือการ
ครอบครอง ซึ่งปรากฎในรูปของความเปนทาส เปนเชลย เปนคนรับใช ดังเชนท่ีอริสโตเติลกลาววา
“ทาสเปนเผาพันธุท่ีดอยกวา เม่ือตกเปนสมบัติของนาย ทาสจึงไมมีสิทธิใดๆ”๑๔ เพราะอารยธรรมใน
สมัยนั้นอยูไดดวยแรงงานทาส  ซึ่งทาสสวนใหญ คือ  เชลยศึกท่ีถูกจับตัวมาทํางานหนักใหแกฝายชนะ

๒.๑.๒ บทบาทแรงงานในยุคสมัยปจจุบัน
ในยุคสมัยปจจุบัน บทบาทการทํางานของผูใชแรงงานไดกลายเปนผูมีสิทธิและเสรีภาพ

มากข้ึน โดยสืบเนื่องจากการเสื่อมสลายของระบอบศักดินาสวามิภักดิ์ (Feudalism) ชนชั้นกลางและ
ชาวเมืองท่ีมีฐานะร่ํารวยไดเขาไปมีอิทธิพลทางเศรษฐกิจและการเมืองแทนท่ีขุนนางในระบอบศักดินา
สวามิภักดิ์  ไพรติดท่ีดินสวนใหญจึงสามารถไถถอนตัวเองเปลี่ยนสภาพเปนเสรีชนและพอคา๑๕ ท้ังนี้
ไดปรากฎ ระบบการจางงาน  หมายถึง “ผูประกอบอาชีพรับจาง” และผูท่ีลงทุนคาขายประกอบ
ธุรกิจ  เรียกวา “ผูประกอบการ” หรือกลาวอีกนัยยะหนึ่ง ก็คือ เกิดระบบนายจาง ลูกจาง หรือ
นายทุน กับ ผูใชแรงงาน๑๖ สภาพการเปลี่ยนแปลงดังกลาว เกิดจากหลายสาเหตุ เชน เกิดจาก
อิทธิพลของการปฏิวัติวิทยาศาสตร๑๗ ท่ีมีการคนพบทฤษฎีหรือขอพิสูจนใหมๆ เกิดจากการปฏิวัติ
เกษตรกรรม๑๘ ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงการเกษตรกรรมในอังกฤษระหวางศตวรรษท่ี ๑๘ ทําใหการปศุ
สัตวมีการขยายตัวมากข้ึน เกิดการปฏิวัติอุตสาหกรรม๑๙ ท่ีมีวิธีการเปลี่ยนแปลงการผลิตสินคาจาก
การใชแรงงานคนและแรงงานสัตวมาเปนการใชเครื่องจักรกล

๑๑ Max Muller F., The Sacred Book of the East:The Sacred Law of  the Aryas, p.
167., p. 239.

๑๒ Max Muller F., The Sacred Book of the East : The Law of the Manu, p.430.
๑๓ ลิวอิส เอ.โคเซอร, แนวความคิดทฤษฎีทางสังคมวิทยา, จามรี  พิทักษวงศ (แปล),

(กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๓), หนา ๑๐.
๑๔ อรยา  เอ่ียมช่ืน,  บรรณาธิการ, สารานุกรมประวัติศาสตรโลก ,  พิมพครั้ งท่ี ๔,

(กรุงเทพมหานคร : รีดเดอรส  ไดเจสท  (ประเทศไทย), ๒๕๔๙), หนา ๓๘๗.
๑๕ กุลวดี  มกราภิรมย  และสุภัทรา  น. วรรณพิน,  บรรณาธิการ, มรดกอารยธรรมโลก,  พิมพครั้ง

ท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๔๕), หนา ๕๐ – ๕๕.
๑๖ ยุทธการ โกษากุล, แรงงานสัมพันธเชิงบริหาร: เสนทางการอยูรวมกันของนายจางลูกจาง,

(กรุงเทพมหานคร: บพิธการพิมพ จํากัด, ๒๕๓๗), หนา ๗-๙.
๑๗ กุลวดี  มกราภิรมย  และสุภัทรา  น. วรรณพิน,  บรรณาธิการ, มรดกอารยธรรมโลก, หนา ๖๔.
๑๘ เรื่องเดียวกัน, หนา ๖๕ – ๖๖.
๑๙ อางแลว, หนา ๖๕.



๑๒

๒.๒ พลังแหงแรงงานท่ีสงผลตอการเปลี่ยนแปลง

เนื่องจากความสัมพันธดานแรงงานเปนกระบวนการทางสังคม (Social Process)  ซึ่งมี
ลักษณะความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอยูเสมอและเต็มเปยมไปดวยพลังท่ีแสดออกในรูปแบบตางๆ
กลาวคือ เปนพลังของความรวมมือ (Cooperation)  ท่ีสรางความเปลี่ยนแปลงเชิงบวกในลักษณะ
การใหความชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน แตบางครั้งพลังแรงงานไดกลายความสัมพันธเปนพลัง
เชิงลบ คือ พลังของความขัดแยง (Conflict)  ท่ีสรางความเปลี่ยนแปลงในลักษณะการไมเห็นดวย
ถึงแมวาจะมีความคิดเห็นแตกตางกันเพียงเล็กนอย  จนถึงระดับการโตเถียง  ทะเลาะเบาะแวง  ไมลงรอย
กัน ซึ่งเปนความขัดแยงทางความคิด  และอาจขยายตัวเปนการปะทะกันในทางปฏิบัติ  ซึ่งนั่น
คือ การตอตาน (Contradiction)  เปนการทาทายโดยการคัดคาน  ปฏิเสธ  ไมยอมรับ  ตั้งแตระดับ
การเพิกเฉย ไมนําพา  จนถึงระดับการแสดงตัวเปนฝายตรงขาม  เปนปฏิปกษ  พรอมท่ีจะเผชิญหนา
อยางที ่อาจจะเขากันไมได อ ีกแลว  หรือหากฝายตรงขามซึ ่งเปนคู ข ัดแยงมีพลังที ่จะแข็งขัน
(Competition) ก็อาจกลายเปนคูแขง  โดยการรวมกลุมเพ่ือพยายามฝาฟนตอสูเอาชนะ  จนอาจถึง
ข้ันกลายเปนศัตรูกัน นอกจากนี้พลังแรงงานยังปรากฎในรูปของการสมานฉันท (Harmonization)  คือ
การเปลี่ยนแปลงในลักษณะการสนับสนุนเรื่องท่ีตนเองใหการยอมรับ  เพ่ือใหเกิดความสมัครสมานสามัคคี
รักใครปรองดองกันฉันพ่ีนอง

นับตั้งแตการปฏิวัติอุตสาหกรรมดวยกระบวนการผลิตแบบใหม๒๐ ไดเกิดวิกฤตการณ
ดานพลังแรงงาน เพราะสืบเนื่องจากเกิดระบบโรงงานอยางแพรหลาย และเกิดระบบนายทุน
ผูกขาด  ซึ่งไดสรางปญหาการทํางานระหวางนายจางกับลูกจาง  และความทุกขยากของกรรมกร
ตามมา กลาวโดยรวม การใชพลังแรงงานทุกภาคสวนไดกอเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาสังคม
เศรษฐกิจ และการเมืองในรูปลักษณใหม กลาวคือ

๑. กําเนดิชนชั้นใหม  หมายถึง การเปลี่ยนแปลงโครงสรางทางสังคม คือ ชนชั้นกลาง
และชนชั้นกรรมาชีพ

๒. กําเนิดลัทธิเสรีนิยม คือ การดําเนินธุรกิจแบบการคาเสรี เกิดกลไกตลาด  เปนตลาด
ท่ีมีการแขงขันเสรีของวิสาหกิจ ลัทธิเสรีนิยมถือวา  คนซึ่งเปน “แรงงาน” (Labour)  คือ
องคประกอบหนึ่งของ “ปจจัยการผลิต” (Factors of Production)  นอกเหนือจากทุน (Capital)
ท่ีดิน (Land)  และผูประกอบการ (Entrepreneur)  โดยผูประกอบการเปนผูทําหนาท่ีสําคัญในการ
นําท่ีดิน  แรงงาน  และทุนเขาไปใชในกระบวนการผลิตเพ่ือสรางสินคาและบริการตางๆ และได
ผลตอบแทน  คือ  กําไร  สวนในทางสังคมนิยมหรือลัทธิคอมมิวนิสตไดมองในมุมกลับวา แรงงาน  คือ
“พลังการผลิต” (Production Forces)๒๑ ท่ีนํา “ปจจัยการผลิต” มาทําการผลิต โดยใหความสําคัญ
กับแรงงานเปนอันดับหนึ่งเสมอ

๒๐ อรยา  เอ่ียมช่ืน,  บรรณาธิการ, สารานุกรมประวัติศาสตรโลก,  หนา ๒๑๓.
๒๑ วิทยากร  เชียงกูร, พจนานุกรมศัพทเศรษฐศาสตรการเมือง,  (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพธรรม

สาร,  2532),  108.



๑๓

๓. กําเนิดลัทธิคอมมิวนิสม คือ ระบบสังคมท่ีแนวคิดวา ทุกคนจะทํางานตามความสามารถ
และไดรับการตอบแทนตามความตองการ๒๒ ซึ่งเปนเปาหมายการปฏิวัติของชนชั้นกรรมาชีพ และเปน
แนวคิดที่เปนกลไกสําคัญในการโคนลมระบบทุนนิยมและสรางสังคมที่ปราศจากชนชั้น ดวยเชื่อวา
ประวัติศาสตรของสังคมท้ังหมดท่ีดํารงอยูจนถึงบัดนี้ ลวนแตเปนประวัติศาสตรแหงการตอสูทางชนชั้น๒๓

ดังนั้นการโคนลมระบบทุนนิยมและสรางสังคมที่ปราศจากชนชั้นจึงจําเปนในการตอสูเพ่ือราคา
แรงงานของกรรมกร ถาหากกรรมกรไมตอสูใหเด็ดขาด ก็จักไมมีวันระดมการเคลื่อนไหวขนาดใหญ
ได๒๔

ผูวิจัยเห็นวา พลังของแรงงานไดมีสวนสําคัญในการขับเคลื่อนประวัติศาสตรใหกาวไป
ขางหนา กลาวคือ ตราบใดท่ีมนุษยไดมีการทํางาน มนุษยยอมสามารถสรางสิ่งกอสรางหรือ
สิ่งประดิษฐท่ีเปนเหตุใหเกิดความเจริญรุงเรืองแกสังคมและประเทศชาติ

๒.๓ ความสัมพันธในระบบการทํางาน
เม่ือมนุษยทํางานก็ยอมมีการทุมเทท้ังแรงกายและแรงใจใหกับการผลิตสินคาและ

บริการ๒๕ แรงงานของทุก ๆ คน จึงเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาอยางมากในการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคม เพราะถือวาแรงงานเปนทรัพยากรท่ีมีประโยชน  สามารถพัฒนาเทคโนโลยีตางๆ  เพ่ือใหเกิด
การพัฒนาดานอ่ืนๆ ตามมา ดังนั้นในการจัดการธุรกิจสมัยใหม  ผูบริหารไมเพียงแตจะตอง
รับผิดชอบในผลกําไรขาดทุนจากการดําเนินงานในรอบการบัญชี  แตเขาจะตองรับผิดชอบตอแรงงาน
ท่ีจะสรางผลผลิตใหเกิดข้ึนในองคกรนั้นๆ ดวย๒๖ ความรับผิดชอบท่ีมีตอกันและกันของคนท่ีทํางาน
เก่ียวของกัน  คือลักษณะหรือรูปแบบของ “ความสัมพันธในระบบแรงงาน” ประเทศไทยไดออก
กฎหมายโดยใชคําวา “ความสัมพันธแรงงาน” หรือ “Labour Relations”๒๗ ตอมาไดมีการใชคําวา
“แรงงานสัมพันธ” แทนคําวา “ความสัมพันธแรงงาน” ๒๘

๒๒ อรยา  เอ่ียมช่ืน,  บรรณาธิการ, สารานุกรมประวัติศาสตรโลก, หนา ๑๑๒.
๒๓ คารล  มารกซ และเฟรเดริค  เองเกลส, แถลงการณพรรคคอมมิวนิสต,  แปลโดย  กลุมศึกษา

ลัทธิมารกซ-ลัทธิเลนิน,  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2542 ), หนา 3 .
๒๔ เมธี  เอ่ียมวรา, คําบรรยายวิชา  เศรษฐศาสตรการเมือง  เร่ือง  วาดวยทุน (ฉบบัยอ),  คณะ

เศรษฐศาสตร  มหาวิทยาลัยปกก่ิง  ประเทศจีน, (กรุงเทพมหานคร : รวมสาสน, 2549 ), หนา 248 .
๒๕ ชูศักดิ์ จรูญสวัสดิ์, ระบบเศรษฐกิจ  และพัฒนาการเศรษฐกิจไทย,  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,  2543), หนา 218.
๒๖ กวี  วงศพุฒ, แรงงานสมัพันธ,  (กรุงทพมหานคร : พี. เอ. ลีฟว่ิง,  2538 ),  1 -2 .
๒๗ พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 , ราชกิจจานุเบกษา, (ฉบับพิเศษ),  เลม 73 ตอนท่ี 92

(วันท่ี 7 พฤศจิกายน  2499 ), หนา 36 -44 .
๒๘ เดิมในป พ.ศ. 2498 มีฐานะเปน “แผนกคุมครองแรงงานและอุตสาหกรรมสัมพันธ ซึ่งเปน 1

ใน 4 แผนกของกองแรงงาน สังกัดกรมประชาสงคเคราะห  กระทรวงมหาดไทย ตอมาในป พ.ศ. 2508 ไดรับการ
ปรับปรุงเปน “กองคุมครองแรงงานและแรงงานสัมพันธ” สังกัด “กรมแรงงาน” กระทรวงมหาดไทย  และในป
พ.ศ. 2516 ไดแยกหนวยงานเปน “กองคุมครองแรงงาน” และ “กองแรงงานสัมพันธ” ในปจจุบัน คือ “สํานัก
แรงงานสัมพันธ” และ “สํานักคุมครองแรงงาน” เปนหนวยงานในสังกัด “กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน”
ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  กระทรวงแรงงาน  พ.ศ. 2545 ลงวันท่ี 9



๑๔

๒.๓.๑ ความหมายของความสัมพันธดานแรงงาน
“ความสัมพันธดานแรงงาน” เปนคํากลางๆ ท่ีใชเรียกความสัมพันธระหวางนายจางกับ

ลูกจางเก่ียวกับสิทธิและหนาท่ี เปนการปฏิสัมพันธ (what) ระหวางนายจางกับลูกจาง (who)  ท้ังใน
และนอกเวลาทํางาน (when)  ในและนอกสถานท่ีทํางาน (where)  ดวยการทํากิจกรรมรวมกันอยาง
มีสวนรวม (how & input)  เพ่ือใหเกิดการเรียนรูความเปนตัวตนซึ่งกันและกัน  ความเขาใจในวิธีการ
อยูรวมกัน  การยอมรับความแตกตางของแตละฝาย และการใหอภัยในความผิดที่ฝายใดฝายหนึ่ง
พลาดพลั้งทําไป (why)  กอใหเกิดความสุขทางใจและท้ังสองฝายทํางานดวยความสบายใจ  ซึ่งเปน
สวนหนึ่งของการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน (output)  สงผลใหการผลิตสินคาและบริการเปนไป
อยางมีคุณภาพ (outcome)  ผูบริโภคใหการยอมรับตอกระบวนการผลิตและมีความเชื่อม่ันตอ
คุณภาพของสินคาและบริการท่ีผลิตจากสถานประกอบกิจการท่ีมีแรงงานสัมพันธท่ีดี (Ultimate
Outcome) ดังนั้น  ความสัมพันธของนายจางกับลูกจางจึงมีลักษณะความสัมพันธท่ีเก่ียวของกัน ๒
ประการ ซึ่งอาจเปนลักษณะแยกสวนและเหลื่อมซอนกัน คือ

๑. ความสัมพันธดานจิตใจ
๒. ความสัมพันธดานหนาท่ีการงาน

คําวา “แรงงานสัมพันธ” หรือ Labour Relations ในภาษาอังกฤษยังมีคําอ่ืนท่ีใชแทน
กันคือ Employee Relations ซึ่งเปนความสัมพันธท่ีเกิดข้ึนเม่ือมีการจางงาน  จึงอาจเรียกวา
Employment Relations หรือ “การจางงานสัมพันธ” ก็ได  เพ่ือใหเกิดความรูสึกวานายจางกับ
ลูกจางเทาเทียมกันในการวาจางและการรับจาง  ไมมีใครเหนือกวาใคร  ตางคนตางพ่ึงพาอาศัยกัน
และกัน  หากตองการใหแรงงานสัมพันธมีความหมายอยางกวาง  ก็เรียกวา Industrial Relations
หรือ “อุตสาหกรรมสัมพันธ” หมายถึง  ความสัมพันธสวนบุคคลหรือหมูคณะระหวางลูกจางกับ
นายจางในสถานท่ีทํางาน  ซึ่งเกิดข้ึนจากสถานภาพในการทํางาน  รวมท้ังความสัมพันธระหวาง
ตัวแทนของคนงานและตัวแทนของนายจางในระดับอุตสาหกรรมและระดับชาติ  ตลอดจนการมี
ปฏิสัมพันธกับภาครัฐ๒๙

ความสัมพันธนี้ยังรวมถึงเรื่องตางๆ ทางกฎหมาย  เศรษฐกิจ  สังคม และจิตวิทยา และ
เรื่องท้ังหลายตอไปนี้  คือ  การรับสมัครเขาทํางาน (recruiting) การจางงาน (hiring) การจัดตําแหนง
(placement) การฝกอบรม (training) ระเบียบวินัย (discipline) การสงเสริม (promotion) การ
ปลดออก (lay-off) การสิ้นสุดการจางงาน (termination) คาจาง (wages) การทํางานลวงเวลา
(overtime) เงินรางวัลพิเศษ (bonus) การแบงปนผลกําไร (profit sharing) การศึกษา
(education) สุขภาพอนามัย (health) ความปลอดภัย (safety) การดําเนินมาตรการตางๆ เพ่ือให
เกิดสุขลักษณะท่ีดี (sanitation) กิจกรรมนันทนาการ (recreation) การจัดหาท่ีพัก (housing)

ตุลาคม  พ.ศ. 2545 .  (รายละเอียดเก่ียวกับเรื่องน้ี  อาจศึกษาเพ่ิมเติมไดจาก “ประวัติและการบริหารงานของ
กรมแรงงาน” โดยคณะกรรมการรวบรวมประวัติกรมแรงงาน.  โรงพิมพองคการสงเคราะหทหารผานศึก, 2533 .)

๒๙ ยุทธการ โกษากุล, แรงงานสัมพันธเชิงบริหาร: เสนทางการอยูรวมกันของนายจางลูกจาง,
(กรุงเทพมหานคร: บพิธการพิมพ จํากัด, ๒๕๓๗), หนา ๒๓-๒๖.



๑๕

ชั่วโมงทํางาน (working hours) การพักผอน (rest) วันหยุด (vacation) และการใหความชวยเหลือ
สําหรับการถูกเลิกจาง  เจ็บปวย  ประสบอุบัติเหตุ เกษียณอายุ  และไรสมรรถภาพ๓๐

๒.๓.๒ กฎหมายขอตกลงวาดวยองคการแรงงานสัมพันธระหวางประเทศ
องคการแรงงานระหวางประเทศไดบัญญัติเปนอนุสัญญา ๒ ฉบับ เพ่ือใหเปนหลัก

มาตรฐานกันท่ัวโลก ไดแก
๑. อนุสัญญาฉบับที่ ๘๗ วาดวยเสรีภาพในการสมาคมและการคุมครองสิทธิใน

การรวมตัวกัน  พ.ศ. ๒๔๑๙ มีหลักการสําคัญ คือ
(ก) มุงหมายใหคนทํางาน (Workers) และนายจาง (Employers) มีเสรีภาพในการ

สมาคม และไดรับการคุมครองสิทธิในการรวมตัว ดังนี้
- คนทํางานและนายจาง ซึ่งไมมีความแตกตางใดๆ ท้ังสิ้นจะตองมีสิทธิจัดตั้งและมีสิทธิ

เขารวมในองคการท่ีตนคัดเลือก  โดยไมตองไดรับอนุญาตลวงหนา  ท้ังนี้ตองอยูภายใตกฏขอบังคับ
ขององคการดังกลาว ซึ่งหมายถึง  องคการของคนทํางานหรือองคการของนายจางท่ีสงเสริมและ
ปกปองผลประโยชนของคนทํางานหรือนายจาง

- องคการคนทํางานและองคการนายจางจะตองมีสิทธิยกรางธรรมนูญและกฎขอบังคับ
ของตน มีสิทธิคัดเลือกผูแทนของตนไดอยางเสรีเต็มท่ี มีสิทธิบริหารจัดการและจัดกิจกรรม และมีสิทธิ
กําหนดโครงการตางๆ ของตน

- เจาหนาท่ีของรัฐจะตองละเวนจากการแทรกแซงใดๆ  ซึ่งจะเปนการจํากัดสิทธิดังกลาว
หรือเปนการขัดขวางการใชสิทธิอยางถูกตองตามกฎหมาย

- องคการคนทํางานและองคการนายจางจะตองไมถูกยุบหรือถูกสั่งพัก  โดยอํานาจฝาย
บริหาร

- องคการคนทํางานและองคการนายจางจะตองมีสิทธิกอตั้งและเขารวมในสหพันธและ
สมาพันธ และองคการสหพันธหรือองคการสมาพันธดังกลาวจะตองมีสิทธิเขาเปนภาคีกับองคการ
คนทํางานระหวางประเทศและองคการนายจางระหวางประเทศได

- การไดมาซึ่งการเปนนิติบุคคลขององคการคนทํางานและองคการนายจาง  สหพันธ
และสมาพันธ จะตองไมทําใหเกิดเงื่อนไขท่ีมีลักษณะจํากัดในการปฏิบัติขององคการดังกลาว

- รัฐควรจะกําหนดมาตรการท่ีจําเปนและเหมาะสม  เพ่ือใหแนใจวาคนทํางานและ
นายจางสามารถใชสิทธิในการรวมตัวกันไดอยางเสรี

(ข)  อนุสัญญานี้ใชบังคับกับคนทํางานทุกประเภท แตการใชบังคับกับทหารและตํารวจ
จะตองกําหนดไวในกฎหมายหรือกฎขอบังคับของประเทศ

๓๐ David Macdonald and Caroline Vandenabeele, อภิธานศัพทแรงงานสัมพันธและ
คําศัพทท่ีสัมพันธกัน,  แปลโดย  พัฒนสิริ  ศัลยศิริ  และธิติมา  ทองสม,  จากเรื่อง Glossary of Industrial
Relations and Related Terms, (กรุงเทพมหานคร: กองแรงงานระหวางประเทศ  กรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน, ม.ป.ป.), หนา 3 .
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๒. อนุสัญญาฉบับท่ี ๙๘ วาดวยการปฏิบัติตามหลักการแหงสิทธิในการรวมตัวและสิทธิ
ในการรวมเจรจาตอรอง  พ.ศ. ๒๔๙๒ มีหลักการสําคัญ  คือ

(ก)  มุงหมายใหการคุมครองการเลือกปฏิบัติตอสหภาพแรงงาน (Anti-Union
Discrimination) การแทรกแซง (Acts of Interference) และการสงเสริมการเจรจาโดยสมัครใจ
(Voluntary Negotiation) ดังนี้

- คนทํางานจะตองไดรับการคุมครองอยางเพียงพอจากการอยูภายใตเงื่อนไขท่ี
คนทํางานตองไมเขารวมสหภาพแรงงาน  หรือตองออกจากการเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน  หรือเปน
เหตุไลออกจากงาน เนื่องจากนายจางมีอคติตอคนทํางานท่ีเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน  หรือเขารวม
กิจกรรมของสหภาพแรงงานนอกเวลาทํางาน  หรือแมแตภายในเวลาทํางานตามความยินยอมของ
นายจางก็ตาม

- องคการคนทํางานและองคการนายจางจะตองไดรับการคุมครองอยางเพียงพอจาก
การกระทําใดๆ อันเปนการแทรกแซงซึ่งกันและกัน  ไมวาจะเปนการกระทําของตัวแทนหรือสมาชิกของ
องคการนั้นในเรื่องท่ีเก่ียวของกับการกอตั้ง  การปฏิบัติหนาท่ี  หรือการบริหาร

- นายจางหรือองคการนายจางจะตองไมกระทําการแทรกแซงองคการของคนทํางาน
โดยการสงเสริมการกอตั้ง การสนับสนุนทางการเงิน  หรือโดยวิธีการอ่ืนใด เพ่ือใหองคการของ
คนทํางานอยูภายใตการควบคุมของนายจางหรือองคการนายจาง

- การสนับสนุนและสงเสริมใหมีการพัฒนาอยางเต็มท่ี  และใชประโยชนของกลไกการ
เจรจาโดยสมัครใจระหวางนายจางหรือองคการนายจางและองคการคนทํางาน  เพ่ือใหไดมาซึ่ง
กฎเกณฑและเงื่อนไขของสภาพการจางในรูปแบบของขอตกลงรวม

(ข) อนุสัญญานี้ใชบังคับกับคนทํางานทุกประเภทเชนเดียวกับอนุสัญญาฉบับท่ี ๘๗ แต
การใชบังคับกับทหารและตํารวจจะตองกําหนดไวในกฎหมายหรือกฎขอบังคับของประเทศ ท้ังนี้ไมใช
บังคับกับขาราชการซึ่งมีหนาท่ีเก่ียวของกับการบริหารของรัฐ

ถึงแมวาประเทศไทยยังไมไดใหสัตยาบันอนุสัญญาท้ังสองฉบับ  แตก็ไดใหสิทธิและ
เสรีภาพตามสมควรแกสภาพเศรษฐกิจ  สังคม  และการเมืองของประเทศไทย  โดยบัญญัติไวใน
กฎหมาย ๒ ฉบับ ซึ่งบังคับใชอยูในปจจุบัน ดังนี้

(๑) พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ. ๒๕๑๘ ใชบังคับแกนายจางลูกจางใน
ภาคเอกชน  มีสาระสําคัญเก่ียวกับขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจาง  วิธีระงับขอพิพาทแรงงาน  การปดงาน
และการนัดหยุดงาน  คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ  คณะกรรมการลูกจาง  สมาคมนายจาง  สหภาพแรงงาน
สหพันธนายจาง  สหพันธแรงงาน  สภาองคการนายจาง  สภาองคการลูกจาง  การกระทําอันไมเปนธรรม
และบทกําหนดโทษ

(๒)  พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  พ.ศ. ๒๕๔๓ ใชบังคับแกนายจาง
ลูกจางในภาครัฐวิสาหกิจ  มีสาระสําคัญเก่ียวกับคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ
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คณะกรรมการกิจการสัมพันธ  ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางและวิธีระงับขอพิพาทแรงงาน
การกระทําอันไมเปนธรรม  สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ  สหพันธแรงงานรัฐวิสาหกิจ  และบทกําหนดโทษ๓๑

จากอดีตจนถึงปจจุบัน ความสัมพันธทางแรงงานเปนเรื่องท่ีเกิดข้ึนอยางเปนสากลท่ัว
โลก (International) และเปนเรื่องท่ีนายจางกับลูกจางตองเรียนรู โดยแรงงานสัมพันธในมิติของ
กฎหมายเปนเพียงแนวทางหนึ่งในบริบทของแรงงานสัมพันธท้ังระบบ  ซึ่งยังมีอีกหลายแนวทางท่ีทุกฝายท่ี
เก่ียวของจะตองทําความเขาใจรวมกัน

๒.๔ ลักษณะของความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง
ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง หมายถึง กระบวนความคิดและหลักการท่ี

เก่ียวกับความสัมพันธระหวางนายจาง  ลูกจาง และรัฐ โดยศึกษาบทบาท ระบบท่ีเหมาะสม และ
แสวงหาวิธีการท่ีจะทําใหนายจางและลูกจางสามารถทํางานรวมกันดวยดี มีประสิทธิภาพ ตางไดรับ
ประโยชนอันเปนท่ีพอใจรวมกัน เพ่ือใหเกิดความสงบสุข และเสริมสรางความเจริญทางเศรษฐกิจของ
ประเทศ โดยรวมแลวเปนเรื่องท่ีเก่ียวของกับ  ความสัมพันธระหวางบุคคลและองคกรท่ีเก่ียวของกับ
การจางงาน อันไดแก  ฝายนายจาง ฝายลูกจาง  และฝายรัฐ กฎเกณฑและกระบวนการควบคุมการ
ทํางาน การแบงปนผลประโยชนท่ีเกิดจากการทํางาน ความขัดแยงท่ีสืบเนื่องจากการควบคุมการ
ทํางาน  และการแบงปนผลประโยชนจากการทํางาน ซึ่งจัดประเภทไดดังนี้

๑. ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางเชิงนามธรรม (Abstract) เปนเรื ่องท่ี
เกี่ยวกับทฤษฎี เกี่ยวกับความคิด เปนสิ่งที่จับตองไมได ลักษณะของสัมพันธดานแรงงาน  แบงได
๒ ประเภท คือ

(๑) ความหมายในเชิงบวก  ไดแก แรงงานสัมพันธท่ีดีท่ีมีความสัมพันธอันดี
ระหวางนายจางกับลูกจาง นายจางใหโอกาสลูกจางไดแสดงความคิดเห็น หรือ การปรึกษาหารือ
รวมกันระหวางนายจางกับลูกจาง

(๒) ความหมายในเชิงลบ  ไดแก การมีความขัดแยงแคนเคืองระหวางนายจาง
กับลูกจางนายจางไมยอมรับฟงความคิดเห็นของลูกจาง  หรือ การสรางประเด็นความขัดแยงจากฝาย
ใดฝายหนึ่งหรือจากท้ังสองฝาย

๒. ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางเชิงรูปธรรม คือ  การบริหารความ
รวมมือ การบริหารความเสี่ยง และการบริหารความขัดแยง  ซึ่งเปนการบริหารความสัมพันธระหวาง
นายจางกับลูกจาง  โดยใชวิธีการ “การจัดระบบการบริหารจัดการแรงงานสัมพันธในสถานประกอบ
กิจการ” เพ่ือจุดมุงหมายสําคัญ  ดังนี้

(๑) การบริหารความรวมมือ เพ่ือสรางความสัมพันธอันดีระหวางนายจางกับ
ลูกจาง  และรักษาความสัมพันธอันดีนั้นไวใหยาวนานท่ีสุด

(๒) การบริหารความเสี่ยง เพ่ือระมัดระวังมิใหความสัมพันธอันดีท่ีมีอยูตอง
สูญเสียไป  และปองกันมิใหความขัดแยงเกิดข้ึน

๓๑ ยุทธการ โกษากุล, แรงงานสัมพันธเชิงบริหาร: เสนทางการอยูรวมกันของนายจางลูกจาง, หนา
๒๖-๒๘.
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(๓) การบริหารความขัดแยง  เพ่ือจํากัดขอบเขตความขัดแยงท่ีเกิดข้ึน  และหา
หนทางยุติความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนนั้นโดยเร็ว

ลักษณะของความสัมพันธดังกลาวจะปรากฎออกมาในรูปของกิจจกรรมท่ีทํารวมกัน
กลาวคือ นายจางกับลูกจางจะตองศึกษาทําความเขาใจเก่ียวกับระบบการบริหารจัดการแรงงาน
สัมพันธในสถานประกอบกิจการ  ซึ่งเปนระบบหนึ่งในระบบสังคม โดยรวมกันดําเนินการ  ดังนี้

๑. การปรับตัว (Adaptation) หมายถึง  นายจางจะตองปรับตัวในการจัดระบบการ
บริหารจัดการแรงงานสัมพันธ  โดยการใหลูกจางมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย  แผนงาน  และ
กิจกรรม ซึ่งลูกจางก็ตองมีความพรอมท่ีจะเขาไปมีสวนรวมดังกลาวดวย เม่ือกําหนดนโยบายรวมกัน
แลว  จึงแปลงนโยบายใหเปนแผนงาน  เพ่ือใหเห็นภาพความคิดหรือมโนทัศนท่ีกําหนดผานสาระของ
นโยบาย  อาจประกอบดวย  แผนงานสงเสริมการมีสวนรวม  แผนงานเสริมสรางความสัมพันธอันดี
และแผนงานการสื่อสารองคกร  เปนตน หลังจากนั้นใหแปลงแผนงานไปสูกิจกรรมที่ดําเนินการ
อยางสอดคลองกับแผนงานที่กําหนดไว โดยมีหนวยงานรองรับนโยบายดานแรงงานสัมพันธไป
ปฏิบัติ  ซึ่งจะทําใหเห็นภาพของแรงงานสัมพันธท่ีเปนรูปธรรมมากยิ่งข้ึน

๒. การบูรณาการ (Integration) หมายถึง  นายจางกับลูกจางจะตองประสานงาน
และรวมมือกันบูรณาการความคิดและการใชทรัพยากรตางๆ ท่ีมีอยู  ไดแก  การใหความสําคัญกับการ
กําหนดโครงสรางองคกรใหมีหนวยงานรับผิดชอบภารกิจดานแรงงานสัมพันธโดยตรง การกําหนดคํา
บรรยายลักษณะงานของผูท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบงานดานนี้  การกําหนดเสนทางเดินของงานอยางชัดเจน
การฝกอบรมใหความรูดานแรงงานสัมพันธ  การสรางตัวชี้วัดดานแรงงานสัมพันธ การเสริมสราง
ภาพลักษณองคกร  และการสรางสัญลักษณดานแรงงานสัมพันธ

๓. การกําหนดกฎระเบียบ (Latency) หมายถึง  การกําหนดกฎระเบียบและแนว
ทางการรักษาความรวมมือและการระงับขอขัดแยง  ตลอดจนการประเมินผลการปฏิบัติงานดาน
แรงงานสัมพันธ  เพ่ือนําไปสูการบรรลุเปาหมาย

๔. การบรรลุเปาหมาย (Goal Attainment) หมายถึง  การรักษาความสัมพันธอันดี
ระหวางนายจางกับลูกจางในสถานประกอบกิจการนั้น ซึ่งจะนําไปสูเปาหมายการดําเนินธุรกิจของ
นายจางใหเปนไปอยางราบรื่น  และสภาพการทํางานของลูกจางไดรับการดูแลเอาใจใสใหมีคุณภาพ
ชีวิตท่ีดี๓๒ กอใหเกิดความสงบสุขในอุตสาหกรรม (Industrial Peace) ทําใหนายจางและลูกจาง
สามารถอยูกันไดอยางเหมาะสม (Labour  Relation Harmony) และดวยความพอใจท้ังสองฝาย

๓๒ สัญญา  สัญญาวิวัฒน, ทฤษฏีสังคมวิทยา : เน้ือหาและแนวการใชประโยชนเบื้องตน, พิมพครั้ง
ท่ี 6 , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2538 ), หนา 38 -39 , 44 .



๑๙

๓. เปาหมายของแรงงานสัมพันธ
ในปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๕๘ สํานักแรงงานสัมพันธไดกําหนดทิศทางการดําเนินงานดาน

แรงงานสัมพันธ ดังนี้
ทิศทางการดําเนินงานดานแรงงานสัมพันธ ในเชิงปองกันปญหา

๑.๑ สงเสริมสถานประกอบกิจการเอกชนและรัฐวิสาหกิจใหมีแรงงานสัมพันธ
เชิงสรางสรรคเพ่ือสนับสนุนการสรางบรรยากาศการลงทุนท่ีดี

๑.๒ สนับสนุนระบบทวิภาคีและระบบไตรภาคี ใหนําหลักสุจริตใจไปใชเปน
แนวทางในการปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงใหยุติไดในพ้ืนท่ี เพ่ือสรางความสมานฉันทใน
วงการแรงงาน

๑.๓ ขับเคลื่อน “ศูนยปฏิบัติการแรงงานสัมพันธ” ใน ๕ ภูมิภาค ไดแก
ภาคเหนือ ภาคกลาง  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคตะวันออก และภาคใต ใหเปนศูนยปฏิบัติการ
เชิงรุกและประสานความรวมมือกับทุกภาคสวนเพ่ือปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงดานแรงงาน
ในระดับภูมิภาคใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ปฏิบัติการขาวในการเฝาระวัง ติดตาม วิเคราะห
สถานการณและประเมินแนวโนมผลกระทบท่ีมีตอระบบแรงงานสัมพันธและระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศ ปฏิบัติการเคลื่อนท่ีเร็วในการแกไขปญหาความขัดแยงดานแรงงาน ท้ังในมิติการแรงงาน
สัมพันธ  การคุมครองแรงงาน  ความปลอดภัยแรงงานและมิติอ่ืนๆ ท่ีมีผลกระทบดานแรงงาน  จัดทํา
ระบบฐานขอมูลสถานประกอบกิจการและสถานการณแรงงานในระดับจังหวัดและระดับภูมิภาค

๑.๔ สนับสนุนทุกภาคสวนในสังคมไดมีสวนรวม เพ่ือเปนเครือขายในการ
พัฒนาแรงงานสัมพันธเชิงสรางสรรคในสถานประกอบกิจการเอกชนและรัฐวิสาหกิจ

๑.๕ ติดตามเฝาระวังสถานประกอบกิจการในพ้ืนท่ีกลุมเสี่ยง เพ่ือปองกันและ
บรรเทาปญหาขอพิพาทแรงงานและขัดขัดแยงในสถานประกอบกิจการเอกชนและรัฐวิสาหกิจ ดังนี้

- มุงเนนการแกไขปญหาขอพิพาทแรงงานและขอขัดแยงใหยุติในพ้ืนท่ี หรือ
ควบคุมการชุมนุมเรียกรองของลูกจางใหจํากัดอยูภายในจังหวัดท่ีเกิดเหตุ โดยขอรับการสนับสนุนจาก
ศูนยปฏิบัติการแรงงานสัมพันธ

- มุงเนนการแกไขปญหาขอพิพาทแรงงานและขอขัดแยงดวยระบบทวิภาคี
ไตรภาคี และหลักสุจริตใจ

- สนับสนุนใหมีหนวยปฏิบัติการจากสวนกลางไปปฏิบัติงานเรงดวนรวมกับศูนย
ปฏิบัติการแรงงานสัมพันธ และคณะทํางานศูนยปฏิบัติการแรงงานสัมพันธ ตั้งแตข้ันตอนการ
เตรียมการกอนการเจรจาตอรองจนสามารถตกลงกันไดในท่ีสุด เพ่ือเปนการพัฒนาทักษะของพนักงาน
ประนอมขอพิพาทแรงงานในพ้ืนท่ีและเกิดการเรียนรูรวมกัน

- ประสานเครือขายแรงงานสัมพันธ และหนวยงานท่ีเก่ียวของในการเขาถึง
ขอมูล และปญหาท่ีเกิดเพ่ือใหยุติขอขัดแยงไดโดยเร็ว



๒๐

๔. ทิศทางของแรงงานสัมพันธ
มุงเนนการพัฒนาระบบการบริหารจัดการดานแรงงานสัมพันธ
๑) ศึกษาและพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธใหมีสวนในการสนับสนุนและพัฒนาระบบ

เศรษฐกิจของประเทศอยางยั่งยืน
๒) พัฒนาศักยภาพของพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานใหมีสมรรถนะสูงเพ่ือ

ปฏิบัติการเชิงรุกในการปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงไดอยางรวดเร็ว ทันเหตุการณและยุติ
ปญหาไดในพ้ืนท่ี

๓) พัฒนาความเขมแข็งขององคการแรงงาน ใหมีบทบาทหนาท่ีและดําเนินกิจกรรม
ภายใตกรอบของระเบียบขอบังคับและกฎหมาย เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตผูใชแรงงานและเสริมสราง
แรงงานสมานฉันทไดอยางยั่งยืน

๔) พัฒนา และขยายการดําเนินโครงการตนแบบการปองกันและแกไขปญหาความ
ขัดแยงดานแรงงานสัมพันธในเขตเศรษฐกิจพิเศษ เพ่ือนํารองในการปองกันและแกไขปญหาความ
ขัดแยงดานแรงงานในเขตพ้ืนท่ีท่ีมีการใชแรงงานตางดาวจํานวนมาก

๕) เสริมสรางความเข็มแข็งขององคการแรงงาน คณะกรรมการ JCC คณะกรรมการ
ไตรภาคี โดยมุงเนนการใหความรูเก่ียวกับบทบาทหนาท่ีในการดําเนินงาน และการรวมกิจกรรมตางๆ
ขององคการแรงงาน ดังนี้

๕.๑) การจัดงานวันแรงงานแหงชาติ การประกวดสถานประกอบกิจการดีเดนดาน
แรงงานสัมพันธและสวัสดิการแรงงาน

๕.๒) การอบรม สัมมนา เพ่ือใหความรูดานแรงงานสัมพันธและบทบาทหนาท่ีแก
องคการแรงงาน

๕.๓) การตรวจเยี่ยมใหคําปรึกษา แนะนํา และติดตามความเคลื่อนไหวขององคการ
แรงงาน

๕.๔) พัฒนาระบบไตรภาคีและการมีสวนรวมภาคประชาสังคมใหมีความเข็มแข็ง
โดยเนนการสรางเครือขายการทํางาน  การสรางความสัมพันธอันดีและการเปดโอกาสใหภาคประชา
สังคมเขามามีสวนรวมในกิจกรรมและการดําเนินงานดานแรงงานสัมพันธมากข้ึน

๕.๕) สรางเครือขายแรงงานสัมพันธ และเสริมสรางเครือขายท่ีมีอยูใหเขมแข็งเพ่ือ
ประสานแจงขอมูลและรวมพัฒนาการแรงงานสัมพันธในสถานประกอบกิจการ

๕.๖) จัดทําและเผยแพรสื่อประชาสัมพันธ/เอกสารทางวิชาการ เพ่ือใหนายจางและ
ลูกจางใชเปนแนวปฏิบัติใหนายจางและลูกจางสามารถอยูรวมกันไดอยางปกติสุข เชน

๕.๖.๑) ความรูเก่ียวกับกฎหมายแรงงานสัมพันธ
๕.๖.๒) การพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธในสถานประกอบกิจการ
๕.๖.๓) คูมือการบริหารสหภาพแรงงาน
๕.๖.๔) คูมือกรรมการลูกจาง
๕.๖.๕) ข้ันตอนการเปลี่ยนแปลงสภาพการจางอยางถูกวิธี
๕.๖.๖) มาตรการและแนวทางแกไขปญหาผลกระทบดานแรงงานสัมพันธ
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๒.๕ หลักการแหงความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง
การสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางไมใชเปนแคคําพูด  แตเปนวิถีชีวิต

เพ่ือใชเปนหลักเกณฑการคิด  พิจารณา และอธิบายปรากฏการณทางแรงงานสัมพันธท่ีเกิดข้ึน  รวมถึง
การวิเคราะหหาเหตุปจจัยท่ีสรางความรวมมือหรือปญหาท่ีเกิดจากปรากฏการณดังกลาว โดยนัยยะแลว
ความสัมพันธมีหลักการท่ีเปนไปเพ่ือความเปนหนึ่งเดียวของนายจางลูกจาง คือ ลูกจางเปนสวนหนึ่ง
ของนายจาง  และนายจางเปนสวนหนึ่งของลูกจาง  ไมอาจแบงแยกจากกันได  หมายถึง  ความเปน
หนึ่งเดียวของ “นายจางลูกจาง” หรือ Unity มิใชสถานะแบบแยกสวน  ถาไมมีนายจางก็ไมมีลูกจาง
หรือถาไมมีลูกจางก็ไมมีนายจาง  นั่นยอมหมายความวา  ลมหายใจของลูกจาง  คือ  ลมหายใจของ
นายจางเชนกัน  ถาสวนหนึ่งถูกทําลาย  อีกสวนหนึ่งก็จะถูกทําลายตามไปดวย

การใชชีวิตการทํางานรวมกันของนายจางลูกจาง ตองมีหลักการ คือ การรูคุณคา
ของการอยู รวมกัน  ซึ ่งเปน “คุณคาทางมโนธรรม” หรือจิตสํานึก (Conscience) ของนายจาง
ลูกจาง  โดยท้ังสองฝายเล็งเห็น “คุณคาของสัมพันธ” ๓ ประการ  คือ  สันติสุข  สันติธรรม  สันติวิธี

๑. นายจางลูกจางตองรับรูรวมกันวา “สันติสุข” (Peaceful)  คือ  เปาหมายในการ
ดําเนินชีวิตรวมกันท่ีตองการไปใหถึง  เปรียบไดกับความรูตางๆ หรือขอมูลดิบ (Information) ท่ีไดรับ
การไตรตรองอยางเหมาะสมแลว  กอนท่ีจะใชเปนวัตถุดิบนําเขาสูระบบแรงงานสัมพันธ

๒. นายจางลูกจางเขาใจบทบาทหนาท่ีของตนตามท่ีไดรวมกันกําหนดข้ึน  เปนการ
ดําเนินชีวิตรวมกันอยาง “สันติธรรม” (Affair Peace)  เปรียบไดกับสิ่งที่เปนวัตถุดิบนําเขา
(Input) สูระบบแรงงานสัมพันธ

๓. นายจางลูกจางรวมกันกําหนดวิธีการและใชวิธีการนั้นแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนรวมกัน
อยาง “สันติวิธี” (Peaceful Means) เปรียบไดกับวิธีการปฏิบัติ (Procedure) ในระบบแรงงานสัมพันธ

๔. สุดทาย  นายจางลูกจางมีความสุขกายสบายใจ  ปราศจากความเครียด  และบรรลุ
เปาหมายในการดําเนินชีวิตรวมกันอยางมี “สันติสุข” เปรียบไดกับสิ่งท่ีผลิตออกมา (Output) จาก
ระบบแรงงานสัมพันธ๓๓

นอกจากนี้หลักการแหงความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางยังตองรูจักสรางความ
วางใจใหเปนกลาง เพ่ือมองเห็นความเทาเทียมกันในบุคคล ตองรูจักการสรางความเก้ือกูลเพ่ือ
กําจัดความเกลียดชัง ความอาฆาตแคน  หรือความเปนศัตรูและมีทัศนะท่ีไมเปนมิตรใหหมดสิ้นไป
เ พื่อสรา งความอดกลั ้น  ( Forbearance)   ความอดทน และการขมอารมณตัวเอง ซึ ่ง ก็
สอดคลองกับตราสัญลักษณของกรมแรงงานในอดีต  และเปนตราสัญลักษณกรมสวัสดิการ
และคุมครองแรงงานในปจจุบัน๓๔ ซึ่งเปนรูปเทพบดี ๓ องค  ดังนี้

๓๓ ยุทธการ โกษากุล, แรงงานสัมพันธเชิงบริหาร: เสนทางการอยูรวมกันของนายจางลูกจาง, หนา
๔๓.

๓๔ ในป พ.ศ. 2509 อธิบดีกรมแรงงาน (นายเทียน อัชกุล) ขอความรวมมือกรมศิลปากรใหชวย
ออกแบบตราสัญลักษณกรมแรงงาน  ซึ่งกรมศิลปากรไดมอบหมายใหนายพินิจ  สุวรรณะบุณย  ชางศิลปกองหัตถศิลป
เปนผูออกแบบตามแนวความคิดของพระยาอนุมานราชธน.  อางอิงจาก  คณะกรรมการรวบรวมประวัติกรมแรงงาน,
ประวัติและการบริหารงานของกรมแรงงาน,  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพองคการสงเคราะหทหารผานศึก, 2533 ),
หนา 16 -17 .
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เทพบดีองคกลาง หมายถึง เปรียบเสมือนรัฐบาลทําหนาที่รักษาความเปนธรรม
และอํานวยประโยชนสุขใหแกประชาชน โดยมีกฎหมายเปนเครื่องมือ

เทพบดีผูอยูเบ้ืองขวา หมายถึง  นายจาง
เทพบดีผูอยูเบ้ืองซาย หมายถึง  ลูกจาง
เทพบดีท้ังสามองคเหาะลอยเปลงรัศมีอยูเหนือลายเมฆภายในวงกลมเดียวกัน  หมายถึง

ความสามัคคีรวมแรงรวมใจกันทุกฝาย เม่ือนายจางลูกจางคิดถึงแตสิ่งท่ีดี  ความสัมพันธของทุกคนใน
สถานประกอบกิจการก็จะดีตามไปดวย  และสถานภาพของการเปนนายจางหรือลูกจางก็ไมใช
ปญหา  เพราะแตละฝายจะมีความรูสึกท่ีดีตอกัน  ไมคิดเอารัดเอาเปรียบจากอีกฝายหนึ่ง

ภาพท่ี ๒.๑ ภาพตราสัญลักษณกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน

๒.๖ รูปแบบความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง
ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางมีรูปแบบท่ีหลากหลาย  แตก็มีจุดท่ีนาสังเกตคือ

เปนความสัมพันธสองฝายระหวางนายจางกับลูกจาง เรียกวา  ทวิภาคี (Bipartite) โดยท่ัวไปการ
ปฏิสัมพันธกันเปนไปในดานการกําหนดนโยบายทางเศรษฐกิจและสังคมรวมกัน เปนการปรึกษาหารือ
และการเจรจาตอรอง

รูปแบบความสัมพันธในเชิงบวก
รูปแบบความสัมพันธเชิงบวกเปนสภาวะความรวมมือระหวางนายจางกับลูกจาง

ซึ่งมีลักษณะความรวมมือท่ีแสดงออก ๓ ดาน ดังนี้๓๕

๑. ความรวมมือดวยการกระทํา (กายกรรม : Cooperation by Bodily Action)
ไดแก  การมีเมตตากรุณาชวยเหลือเก้ือกูลกัน  การสงเสรมิใหทุกคนสมัครสมานสามัคคีกัน  และการเคารพ
สิทธิเสรีภาพซึ่งกันและกัน เปนตน

๓๕ วิเคราะหเปรียบเทียบจากหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาจาก พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต),
พจนานุกรมพุทธศาสตร  ฉบับประมวลธรรม,  พิมพครั้งท่ี 12 (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย,  2546), หนา 234-235.
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๒. ความรวมมือดวยการพูด (วจีกรรม : Cooperation by Verbal Action) ไดแก
การกลาวถอยคําท่ีสรางความสามัคคี  การพูดจาสุภาพออนหวานเชิญชวนใหเกิดความรวมมือในการทํางาน
รวมกัน  และการพูดแตคําจริง  มีเหตุผล  มีสาระประโยชน  เปนตน

๓. ความรวมมือดวยใจ (มโนกรรม : Cooperation by Mental Action)  ไดแก
การไมเพงเล็งการกระทําของผู อ่ืน  การคิดปรารถนาดีตอผู อ่ืน  และการเห็นชอบตามกฎหมาย
ระเบียบ ประเพณี  เปนตน

รูปแบบความสัมพันธในเชิงลบ
ความสัมพันธเชิงลบ คือ  ความสัมพันธท่ีเกิดจากความไมเขาใจกัน  หรือหวาดระแวงกัน

กอใหเกิดความขัดแยง  และเกิดความถดถอยท่ีจะใหความรวมมือตอกัน  หรือเรียกวา  ความสัมพันธ
ในเชิงความขัดแยง ความสัมพันธเชิงลบเปนสภาวะความขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจาง
ซึ่งมีลักษณะความขัดแยงท่ีแสดงออก  ดังนี้๓๖

๑. ความขัดแยงดวยการกระทํา (กายกรรม : Conflict by Bodily Action)  ไดแก
การขัดขวาง  การแทรกแซง  และการไมใหความรวมมือ  เปนตน

๒. ความขัดแยงดวยการพูด (วจีกรรม : Conflict by Verbal Action)  ไดแก
การพูดเท็จ  การพูดจาสอเสียด  และการปะทะคารม  เปนตน

๓. ความขัดแยงดวยใจ (มโนกรรม : Conflict by Mental Action)  ไดแก การ
เพงเล็งการกระทําของผูอ่ืน  การคิดรายผูอ่ืน  และการเห็นผิดไปจากกฎหมาย  ระเบียบ  ประเพณี
เปนตน

๒.๗ ความสําคัญของการจัดตั้งองคกรลูกจางในสถานประกอบกิจการ
ในการดําเนินการเพ่ือการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางนั้น  โดย

ธรรมชาติไมอาจเกิดข้ึนไดดวยความบัญเอิญ  แตความสัมพันธดังกลาวเกิดข้ึนไดจากระบบหรือจาก
ความตั้งใจของหนวยงานหรือองค กลาวคือ ในสถานประกอบกิจการของภาคเอกชนบางแหง
องคกรลูกจางเปนสิ่งจําเปนท่ีจะตองทําการจัดตั้งข้ึน ในรูปของคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการ องคกรลูกจางเปนองคกรภาคบังคับตามท่ีพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.
๒๕๔๑ กําหนดใหนายจางท่ีมีลูกจาง ๕๐ คนข้ึนไปตองจัดใหมี  หรือในสถานประกอบกิจการใดท่ีมี
ลูกจาง ๕๐ คนข้ึนไป  ลูกจางเหลานั้นอาจจัดตั้ง “คณะกรรมการลูกจาง” ตามพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ  พ.ศ. ๒๕๑๘ ได  และในกรณีที่ลูกจางมีความพรอมในหลายๆ ดานก็อาจรวมตัวกัน
จัดตั้ง “สหภาพแรงงาน” ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ๒๕๑๘ ไดเชนเดียวกัน  โดยมิได
กําหนดจํานวนลูกจางในสถานประกอบกิจการนั้นจะตองมีจํานวนเทาใด

จากท่ีมาของการจัดตั้งองคกรลูกจางท้ังสามรูปแบบดังกลาว กรรมการแตละคณะมี
บทบาทหนาท่ีท่ีแตกตางกัน แตก็มีแนวทางเปาหมายเดียวกัน คือ เพ่ือทําใหการบริหารความสัมพันธดาน
แรงงานในสถานประกอบกิจการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ กลาวคือ

๓๖ พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร  ฉบับประมวลธรรม, หนา 235-236.
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๑. คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  ควรมีหนาท่ีดูแลเฉพาะการจัด
สวัสดิการ  ซึ่ง “สวัสดิการ” เปนสวนหนึ่งของสภาพการจาง

๒. คณะกรรมการลูกจาง  ควรมีหนาที่ดูแลการกําหนดขอบังคับในการทํางาน
ซึ่งประกอบดวย

- วันทํางาน  เวลาทํางานปกติ  และเวลาพัก
- วันหยุดและหลักเกณฑการหยุด
- หลักเกณฑการทํางานลวงเวลาและการทํางานในวันหยุด
- วันและสถานท่ีจายคาจาง  คาลวงเวลา  คาทํางานและคาลวงเวลาในวันหยุด
- วันลาและหลักเกณฑการลา
- วินัยและโทษทางวนิัย
- การรองทุกข
- การเลิกจาง  คาชดเชย  และคาชดเชยพิเศษ

๓. สหภาพแรงงาน  ควรมีหนาท่ีในการแสวงหาและคุมครองผลประโยชนเก่ียวกับ
สภาพการจางของลูกจาง  ซึ่ง “สภาพการจาง” หมายความวา  หลักเกณฑและเงื่อนไขการจาง
หรือการทํางาน  การกําหนดวันและเวลาทํางาน คาจาง  สวัสดิการ  การเลิกจาง  หรือประโยชนอ่ืน
ของนายจางหรือลูกจางอันเก่ียวกับการจางหรือการทํางาน

โดยรวมแลว องคกรดานแรงงานในสถานประกอบการ  แมวาอาจมีหลายองคกร แต
ท้ังหมดทําหนาท่ีเปนเพียง “โคช” (Coach) มีหนาท่ีวางแผน  เตรียมการ  และฝกสอนการนําเสนอ
เรื่องการจัดสวัสดิการของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  และการกําหนดขอบังคับ
ในการทํางานของคณะกรรมการลูกจาง  หากคณะกรรมการท้ังสองคณะและนายจางไมสามารถ
ปรึกษาหารือรวมกันในเรื่องดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพ  หรือขอเสนอของฝายลูกจางไมไดรับ
การตอบสนองจากฝายนายจางอยางมีเหตุผลท่ีเหมาะสม  เม่ือเปนเชนนั้น  สหภาพแรงงานควรนํา
“ขอเสนอ” ท่ีไมไดรับการตอบสนองดังกลาวมากลั่นกรองเปน “ขอเรียกรอง” เพ่ือเจรจาตอรองตาม
ข้ันตอนของพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ. ๒๕๑๘

ฉะนั้นการจัดวางตําแหนงองคกรลูกจางในสถานประกอบกิจการอยางเหมาะสม  และ
การรูจัก “ผอนสั้น  ผอนยาว” จะเปนยุทธศาสตรและกลยุทธสําคัญท่ีองคกรลูกจางสามารถนําไปใช
เปนแนวทางกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกลูกจางทุกคน

๒.๘ ปญหาความขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจาง

ปญหาความขัดแยงในสถานประกอบการนั้น  สวนหนึ่งเกิดจากปญหาดานการบริหาร
จัดการขององคกรหรือสถานประกอบการท่ีไมไดมาตรฐาน กลาวคือ การบริหารท่ีไรหลักการเปาหมาย
หรือบริหารธุรกิจแบบลองลอยตามสถานการณ   การบริหารท่ีไมไดมาตรฐานของสถานประกอบ
มักจะสรางปญหาแกพนักงานหรือองคกร การบริหารองคกรโดยท่ัวไปแลวแบงออกเปน ๔ ลักษณะ
คือ รูปแบบระบบเผด็จการเอาเปรียบ (Exploitative authoritative) รูปแบบระบบเผด็จการแบบ
พระเดชพระคุณ (Benovolent authoritative) รูปแบบระบบปรึกษาหารือ (Consultative) และ
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รูปแบบระบบมีสวนรวม (Participative)๓๗ หลักการบริหารท่ีดีนั้นนักวิชาการไดใหความหมายของ
การบริหารไวหลายทัศนะ โดยรวมแลวการบริหารท่ีดีนั้นจะตองประกอบดวย ๕ ประการ ตามคํายอ
ภาษาอังกฤษวา “POSDC” ดังนี้

๑. P คือ Planning หมายถึง การวางแผน เปนการกําหนดแนวทางการดําเนินงานเพ่ือ
ความสําเร็จท่ีจะตามมาในอนาคต ผูบริหารท่ีดีตองมีวิสัยทัศนท่ีกวางไกลเพ่ือกําหนดทิศทางของ
องคกร

๒. O คือ Organizing หมายถึง คือ การจัดองคกรเปนการกําหนดโครงสรางความสัมพันธ
ของสมาชิกและสายบังคับบัญชาภายในองคกรมีการแบงงานกันทําและการกระจายอํานาจ

๓. S คือ Staffing หมายถึง งานบุคลากร เปนการสรรหาบุคลากรใหม การพัฒนา
บุคลากรและการใชคนใหเหมาะสมกับงาน

๔. D คือ Directing หมายถึง การอํานวยการ เปนการสื่อสารเพ่ือใหเกิดการดําเนินการ
ตามแผน ผูบริหารตองมีมนุษยสัมพันธท่ีดีและตองมีภาวะผูนํา

๕. C คือ controlling หมายถึง การกํากับดูแล เปนการควบคุมคุณภาพของ การ
ปฏิบัติงานภายในองคกร รวมท้ังกระบวนการแกปญหาภายในองคกร๓๘

กลาวอีกนัยยะหนึ่ง  ลักษณะของการบริหารท่ีดี คือ กระบวนการออกแบบ  การวางแผน
การจัดการองคกร การบริหารงานบุคคล การควบคุมดูแลและการดํารงรักษาไวซึ่งสภาพแวดลอมของ
ผูรวมงาน กลุมบุคคล ท่ีจะรวมมือกันทําใหผลผลิตท่ีผลิตข้ึนมาอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล๓๙

โดยภาพรวม การบริหารจึงมีลักษณะทางสังคม ๓ ทาง คือ ทางโครงสราง เปนความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตามลําดับข้ันตอนของสายการบังคับบัญชา ทางหนาท่ี เปน
ข้ันตอนของหนวยงานท่ีระบุหนาท่ี บทบาท ความรับผิดชอบและเครื่องอํานวยความสะดวกตางๆ
เพ่ือใหสําเร็จตามเปาหมาย และทางปฏิบัติการ เปนกระบวนการบริหารดําเนินการในสถานการณท่ี
บุคคลตอบุคคลกําลังมีปฏิสัมพันธกันหรือรวมทําปฏิกิริยาเก่ียวของซึ่งกันและกัน๔๐ ปญหามักจะเกิด
จากการไมยึดม่ันในระบบรูปแบบการบริหาร และการไมคงไวซึ่งความยุติธรรม  ดังนั้น ปญหาดาน
นายจางกับลูกจางจึงเปนปญหาท่ีมีสาเหตุหลายสาเหตุ กลาวคือ

๒.๘.๑ ปญหาท่ีเกิดจากแนวคิดของระบบทุนนิยม
โดยธรรมชาติการบริหารองคกรธุรกิจยอมมีเปาหมายท่ีตางไปจากการบริหารงานของ

องคกรอ่ืน ๆ  กลาวคือ หลักการหนึ่งเดียวท่ีองคกรธุรกิจตองคํานึงถึงตลอดเวลาคือการสรางผลกําไร

๓๗ Rensisi Likert, New Pattern of Management, (New York: McGraw-Hill Book
Company, 1961), pp. 76-77.

๓๘ พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมมฺจิตฺโต), พุทธวิธีการบริหาร, พิมพครั้งท่ี ๔. (กรุงเทพมหานคร:
โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๓-๕.

๓๙ Harold Koontz & Heinz Weihrich, Ninth Edition Management, (New York: McGrew
Hillbook, 1991), p. 4.

๔๐ วัชรี บูรณสิงห, การบริหารหลักสูตร, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามคําแหง,๒๕๔๓),
หนา ๙.
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ใหแกผูลงทุน นั่นคือการใชทรัพยากร และดําเนินกิจกรรมตางๆท่ีออกแบบไวเพ่ือเพ่ิมกําไรใหกับ
องคกร ภายใตกฎการแขงขันแบบเสรี๔๑ และประกอบกิจกรรมท่ีเพ่ิมผลกําไร ตราบเทาท่ีอยูในกฎ
ของการแขงขัน๔๒ การบริหารธุรกิจเปนระบบองคกรหรือคณะท่ีทําดําเนินการเพ่ือท่ีมุงแสวงหากําไร
เปนหลัก การแสวงหากําไรสูงสุด เปนเปาหมายสูงสุดในการดําเนินธุรกิจ ทําอยางไรจึงจะเกิด
ประโยชนแกตัวเองมากท่ีสุด๔๓ การแสวงหากําไรสูงสุดเปนการกระทําท่ีมีเหตุผลในการบรรลุ
เปาหมายขององคกร นอกจากนี้การแขงขันทางธุรกิจยังเปนสภาวะแหงการตอสูเพ่ือความอยูรอดใน
ทุกวิถีทาง และ ผู (องคกรธุรกิจ) ท่ีวองไวและแข็งแรงกวาจะอยูรอด ผูท่ีเชื่องชาจะตายไป๔๔ โดยสรุป
ก็คือ ลักษณะของการดําเนินองคกรธุรกิจมีเปาหมายหรือธรรมชาติเพ่ือมุงเนนผลประโยชนสวนตน
เปนหลัก เพ่ือการเขาไปถือครองใหไดมากท่ีสุด  เพ่ือกําไรสูงสุด ตนทุนต่ําสุด (Maximize Profit,
Minimize Cost) เพ่ือความอยูรอดอยางม่ันคงในระบบการแขงขัน๔๕

แนวคิดของระบบการลงทุนเพ่ือการดําเนินธุรกิจดังกลาว  ไดกลายมาเปนสาเหตุของ
ความขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจาง เชน การกดข่ีขูดรีดคาแรง การเอารัดเอาเปรียบในเรื่อง
สวัสดิการตางๆ เปนตน เม่ือการแสวงหากําไรสูงสุดเปนเปาหมายหลักในการดําเนินธุรกิจ ผูบริหาร
สวนหนึ่งจะทําทุกทางเพ่ือใหไดมาซึ่งกําไรโดยไมสนใจถึงผลเสียหายท่ีอาจกระทบตอผู อ่ืนรวมไปถึง
สิ่งแวดลอมและสังคม สภาพของปญหาและอุปสรรคของการดําเนินธุรกิจตามแนวคิดทุนนิยมดังกลาว
ผูวิจัยไดสรุปรวบยอดไวเปนประเด็นใหญ ๆ ๒ ประเด็นซึ่งไดสะทอนปญหาและอุปสรรค คือ
(๑) ปญหาเชิงพฤติกรรมของนายจาง (๒) ปญหาเชิงสังคมและสิ่งแวดลอม

๑. ปญหาเชิงพฤติกรรมของนายจาง กลาวคือ เปนปญหาดานคุณสมบัติ ภาวะหนาท่ี
หรือพฤติกรรมของตัวผูนําองคกร มี ๕ ประเด็น ดังนี้

๑.๑ ปญหาดานโลกทัศนของผูนํา คือ  การขาดวิสัยทัศน  ความรู ความสามารถ
ทักษะหรือตั้งใจ ไมเสียสละมีแตความเห็นแกตัว๔๖

๑.๒ ปญหาเรื่องผลประโยชนทับซอน คือ การทุจริต (Corruption) ขาดความ
ซื่อสัตยท้ังตอตนเองและหนาท่ี  แสวงหาประโยชนตนเองหรือแกพรรคพวก

๔๑ Laura Hartman, Perspective in Business Ethics, International Edition, (Singapore :
McGraw – Hill, 1998), p. 251.

๔๒ Milton Friedman, “The Social responsibility of business is to increase its profits”, in
Perspectives in Business Ethics, International Edition, edited by Laura Pincus Hartman,
(Singapore : Mc Graw Hill, 1998), p. 252.

๔๓ ทับทิม วงศประยูร, ประวัติและลัทธิเศรษฐกิจ, พิมพครั้งท่ี๓, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธรรม
สาร จํากัด, ๒๕๔๐), หนา ๖๕.

๔๔ ปรีชา ชางขวัญยืน, “ทุนนิยมกับพุทธศาสนา”, วารสารพุทธศาสนศึกษาจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, ปท่ี๙ ฉบับท่ี๑ (มกราคม – เมษายน ๒๕๔๕) : หนา ๒๑.

๔๕ ปรีชา ชางขวัญยืน, “ทุนนิยมกับพุทธศาสนา”, หนา ๔.
๔๖ วิกรม  กรมดิษฐ, “๒๕๕๘ ปแหงอาเซียน : ใครเปนคูแขง…ใครเปนหุนสวนของไทย?” (บรรยาย

วันท่ี ๖ ส.ค.๒๕๕๓ ท่ีกระทรวงการตางประเทศ) [ออนไลน], แหลงท่ีมา: http://www.isnhotnews.com/tag [ ๒๗
มกราคม ๒๕๕๘].
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๑.๓ ปญหาท่ีเกิดจากการใชอํานาจหนาท่ี คือ การหลงในอํานาจ ประมาท
เลินเลอ ตั้งใจท่ีจะทําใหเกิดความเสียหาย กลั่นแกลงผูอ่ืน

๑.๔ ปญหาดานวุฒิภาวะทางสังคม คือ ขาดมนุษยสัมพันธ  ไมสามารถควบคุม
อารมณตนเองได๔๗

๑.๕ ปญหาดานการสื่อสาร คือ  การสื่อสารท่ีทําใหผูท่ีเก่ียวของไมเขาใจ  หรือถูก
บิดเบือนขอมูล หรือมีวาระซอนเรนเก่ียวกับการนําเสนอขอมูล เชน การปกปดขอมูล ปกปดความผิด
ท่ีไดกระทําข้ึน๔๘

๒. ปญหาเชิงสังคมและสิ่งแวดลอม ในประเด็นนี้เปนปญหาของทิศทางและระบบ
ภาระงานขององคกร  ผูวิเคราะหได ๖ ประเด็น คือ

๒.๑ ปญหาความเหลื่อมล้ําทางเศรษฐกิจ หมายถึง  ชองวางระหวางคนจนและคน
รวย รายไดเกิดการกระจุกตัวอยูท่ีคนรวย๔๙

๒.๒ ปญหาการบ่ันทอนความสัมพันธทางสังคม หมายถึง ความเหินหางกันในทาง
สังคม๕๐

๒.๓ ปญหาความเสื่อมสลายของชุมชนชนบท หมายถึง  คนในชนบทละท้ิง ถ่ิน
ฐานมุง สูชุมชนเมือง๕๑

๒.๔ ปญหาการแขงขันตอบโตของเศรษฐกิจโลก หมายถึง การตลาด การ แขงขัน
โตตอบ แขงขันกันดานราคาโดยละเลยคุณภาพ๕๒

๒.๕ ปญหากระแสของสังคมบริโภคนิยม หมายถึง การผลิตเพ่ือกระตุน ความอยาก
เกิดการบริโภคโดยไมคํานึงคุณคาและเปาหมายในการดํารงอยู ๕๓

๔๗ เอนกลาภ  สุทธินันท, ลักษณะผูบริหารท่ีทําใหองคกรลมเหลว, [ออนไลน]. แหลงท่ีมา:
http//www.aneklarp.com [ ๒ กุมภาพันธ ๒๕๕๘].

๔๘ Tom  Peter, Re-Imagine, แปลโดย พ.ท.วีรจิต กลันพะสุด และคณะ, คิดใหม, (กรุงเทพมหานคร: นาน
มีบุคสพับลิเคช่ันส, ๒๕๔๖), หนา ๗.

๔๙ เอก ตั้งทรัพยวัฒนา, โลกาภิวัตนบรรษัทขามชาติ บรรษัทภิบาล และความรับผิดชอบตอสังคม
ของบรรษัท, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท แอคทีฟ พริ้นท จํากัด, ๒๕๔๘), หนา ๔๕.

๕๐ วิทยากร เชียงกูล, เศรษฐกิจระบบนิเวศเพ่ือโลกท่ีเปนธรรมและย่ังยืน, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท
กันตรพีกรุฟ จํากัด, ๒๕๕๔), หนา ๕๒.

๕๑ อรทัย ปนเกตุมณี, ความคิดทฤษฎี: วาระสุดทายของระบอบทุนนิยม, [ออนไลน], แหลงท่ีมา:
http://www.firelamtung.com/modules.php?op=modload&name=News&file=article&sid=55&mo
de=thread&order= 0&thold=0 [๒๗ กุมภาพันธ ๒๕๕๘].

๕๒ดนัย จันทรเจาฉาย, White Ocean Strategy กลยุทธนานนํ้าสีขาว, พิมพครั้งท่ี ๒,
(กรุงเทพมหานคร : บริษัท ไพบูลยออฟเซต จํากัด, ๒๕๕๒), หนา ๓๐.

๕๓บูรณเชน สุขคุม, “พุทธธรรมกับสังคมบริโภคนิยม”, ใน พระพุทธศาสนากับจริยศาสตร,
(กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยมหาจุฬางกรณราชวิทยาลัย, ม.ป.ท., ๒๕๕๑), หนา ๗๖.
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๒.๘.๒ ปญหาท่ีเกิดจากระบบสวนงาน
ปญหาความสัมพันธของนายจางและลูกจางท่ีตองทํางานเก่ียวเนื่องกัน ซึ่งนายจางท่ีเอา

รัดเอาเปรียบหรือไมยึดตามหลักกฎหมายและกฎระเบียบยอมสงผลตอสุขสภาพจิตท่ีขาดความสุขของ
พนักงาน กลาวคือ พนักงานถูกจัดวางใหทํางานแบบกลไก เหมือนเครื่องจักรกลท่ีปราศจากชีวิต
จิตใจ ปญญาความสามารถ ซ้ําซาก จําเจ นาเบื่อ กดดันและปราศจากความสุข๕๔ พรอมท้ังยัง
ตามมาดวยปญหาของความแปลกแยกระหวางนายจางกับลูกจาง  คือ  ลูกจางเห็นวา วัตถุประสงค
ของงาน คือ การหาเงินเลี้ยงชีพ สวนนายจางกลับมองงานคือการเพ่ิมผลกําไร๕๕ ดังนั้นปญหาในสวน
นี้จึงเปนปญหาในดานการบริหารจัดการ หรือ การวางระบบงาน  ซึ่งโดยปกติการบริหารงานจะตองมี
จะตองมีการการวางแผน (Planning) การจัดองคการ (Organization) คณะผูรวมงาน (Staffing) การสั่ง
การ (Directing)  การประสานงาน (Coordination) การรายงาน (Reporting) และการงบประมาณ
(Budgeting)๕๖ เปนตน ฉะนั้น การวางระบบจะตองใหลูกจางไดมีสวนรวมคิด  รวมตัดสินใจ  และ
รวมแกไขปญหา เปนการสงเสริมใหนายจางกับลูกจางและฝายทรัพยากรมนุษยในฐานะผู
ประสานงานไดมีโอกาสรวมมือกันกําหนดนโยบายแรงงานสัมพันธ  เพ่ือทราบแนวทางในอนาคต
และวางแผนการบริหารจัดการเพ่ือเตรียมตัวเขาสูแนวทางดังกลาว  ตลอดจนการเตรียมการจัดสรร
ทรัพยากร รวมถึงการนําเทคนิคตางๆ มาใชในการบริหาร  และวิธีการกระจายผลผลิตท่ีไดจากนโยบาย
เพ่ือการบรรลจุุดมุงหมายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดรวมกัน

ปญหาท่ีเกิดจากระบบสวนงานนี้ ไดสะทอนออกมาในหลายลักษณะ ซึ่งไดสงผลกระทบ
ตอความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง กลาวคือ

๑. ปญหาความตองการของลูกจาง และการตอบสนองของนายจางท่ีไมสมดุลกัน เชน
ลูกจางคิดวาตนเองทํางานไมคุมกับคาเหนื่อยที่ไดรับ  และในทางกลับกันนายจางก็คิดวาลูกจาง
ยังทํางานไมคุมกับคาจางท่ีจายให๕๗

๕๔ อี เอฟ ชูมาเกอร, เล็กน้ันงาม, แปลโดย กษิร ชีพเปนสุข, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิเด็ก, ๒๕๔๙),
หนา ๓๘.

๕๕ ฟริตจอฟ คาปรา, จุดเปลี่ยนแหงศตวรรษ เลม ๒, แปลโดย พระประชา ปสนฺนธมฺโม, พิมพครั้ง
ท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิโกมลคีมทอง, ๒๕๔๓), หนา ๒๒๔.

๕๖Luther Gulick และ Lyndall Urwick เขียนหนังสือช่ือ Papers on the Science of
Administration ในป ค.ศ. 1 9 3 3   โดยเสนอหลักการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพจะตองประกอบดวยหลัก
POSDCoRB.

๕๗ ทฤษฎีลําดับความตองการ (Hierachy of Needs Theory) ของอับราฮัม มาสโลว (Abrahum
Maslow : ค.ศ. 1908-1970) อธิบายวา มนุษยเปนสัตวท่ีมีความตองการ (Wanting Animal) และความตองการ
ท่ียังไมไดรับการสนองตอบเทาน้ันท่ีเปนเหตุจูงใจตอการแสดงพฤติกรรม  เมื่อความตองการพ้ืนฐานไดรับการ
สนองตอบแลว  บุคคลจะกาวไปสูความตองการลําดับท่ีสูงข้ึนตอไป  โดยมีลําดับความตองการ  ดังน้ี

(1 ) ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs)
(2 ) ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs)
(3 ) ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Belongingness and Love Needs)
(4 ) ความตองการไดรับความนับถือยกยอง (Self-Esteem Needs)
(5 ) ความตองการท่ีจะเขาใจตนเองอยางแทจริง (Self-Actualization Needs)
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๒. ปญหาเศรษฐกิจ เชน  วิกฤตเศรษฐกิจไดทําใหนายจางสวนหนึ่งตองปรับลด
คาใชจายในการดําเนินธุรกิจ  และนายจางอีกสวนหนึ่งตองเลิกกิจการ  ลูกจางจึงถูกเลิกจางเปน
จํานวนมาก

๓. ปญหาการรับรูหรือมุมมองของนายจาง นายจาง คือ ผูมีอํานาจ (Authority) ใน
การบริหารธุรกิจ หรือเปนเจาของกิจการ  ซึ่งอยูในฐานะของการเปนนายจาง  ฉะนั้นความสัมพันธ
ระหวางนายจางกับลูกจางจึงเปนสวนหนึ่งของการบริหารธุรกิจ  ถาหากนายจางสามารถ “เปดใจ
ใหกวาง” และใหโอกาสลูกจางไดมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย ก็จะเปนสิ่งท่ีวิเศษท่ีสุดในการ
เริ่มตนบริหารธุรกิจ  เพราะวาเรื่องความสัมพันธของนายจางกับลูกจางเปนจุดเริ่มตนหนึ่งของการ
ประกอบกิจการ แตนายจางบางคนจายคาจางใหแกลูกจางตามอัตราคาจางข้ันต่ําเทานั้น  โดยจะไม
ปรับคาจางประจําป ท้ังนี้อัตราคาจางข้ันต่ํา๕๘ ซึ่งใหใชบังคับแกนายจางและลูกจางทุกคนโดยไม
เลือกปฏิบัติ  จึงทําใหลูกจางตองยื่นขอเรียกรองขอใหนายจางปรับคาจางเพ่ิมข้ึนประจําป สวนใน
มุมมองของนายจางอ่ืนอาจเห็นวา  ลูกจางควรไดรับคาจางในอัตราท่ีเหมาะสม โดยการปรับเพ่ิมข้ึนรายป
ตามอายุงานหรือตามทักษะการทํางานท่ีสูงข้ึนในอัตราท่ีสอดคลองกับผลกําไรของนายจาง  แตหาก
นายจางผูใดมิไดปฏิบัติเชนนั้นก็อาจเรียกวา  เปนการบริหารคาจางแบบ “ไมเปนธรรม” ถือวาเปนการ
เอาเปรียบลูกจางท่ีทํางานรวมกับนายจาง

๒.๙ แนวคิดวิธีสรางความสัมพันธตามหลักวิชาการ
ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางจะไมปรากฎผล ถาความขัดแยงระหวางกัน

ยังปรากฎอยู ดังนั้น ความสัมพันธของท้ังสองฝายจะตองเปนสิ่งท่ีควรคํานึงถึง คือ ท้ังสองตองหัน
หนาเขาหากัน  และทําความเขาใจกัน นายจางลูกจางควรรูจักใชสติในการแยกแยะปญหาความขัดแยง
กลาวคือ ความรวมมือใดท่ีมีอยูเดิม ท่ีเคยใหความรวมมือเปนอยางดีตอกัน  เชน  เคยทํางานรวมกัน
อยางไร  หรือเคยประชุมรวมกันอยางไร  ก็ใหรวมมือกันตอไป โดยฝายใดฝายหนึ่งอยาพาลทําใหความ
รวมมือท่ีมีกันอยูเดิมตองเสียไป และความขัดแยงใดท่ีเกิดข้ึนใหมก็ใหพยายามรวมกันแกไขใหสําเร็จ
ลุลวงไป อยาใหปมปญหาความขัดแยงเรื่องใดเรื่องหนึ่งมาบดบังความสัมพันธอันดีตอกัน พรอมท้ัง
ตองรูจักสรางความสัมพันธระหวางคนงานหรือลูกจางกับนายจางในเชิงบวกใหมากข้ึนดวยการ

๑. การแบงปนขอมูล (Data Sharing) เก่ียวกับบุคลากร  การเงิน  และการผลิต  เปนตน
เพ่ือใหลูกจางไดทราบความเปนไปของการประกอบกิจการ  และเปนพื้นฐานสําหรับความรวมมือ
ในรูปแบบอ่ืนๆ

๕๘อัตราคาจางข้ันต่ํา บังคับใชครั้งแรกเมื่อวันท่ี ๑๗ เมษายน ๒๕๑๖ ตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทย  เรื่อง  อัตราคาจางข้ันต่ํา  ลงวันท่ี ๑๖ กุมภาพันธ  พ.ศ. ๒๕๑๖ โดยกําหนดอัตราคาจางข้ัน
ต่ําวันละ ๑๒ บาท  ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร  สมุทรปราการ  นนทบุรี  และปทุมธานี  ในปจจุบันอัตราคาจางข้ัน
ต่ํากําหนดโดย “คณะกรรมการคาจาง” ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. ๒๕๔๑ ซึ่งแกไขเพ่ิมเติมโดย
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  (ฉบับท่ี ๓) พ.ศ. ๒๕๕๑ คณะกรรมการคาจาง ประกอบดวย  ปลัดกระทรวง
แรงงาน  เปนประธานกรรมการ  ผูแทนฝายรัฐบาล ๔ คน  ผูแทนฝายนายจาง ๕ คน  ผูแทนฝายลูกจาง ๕ คน ซึ่ง
คณะรัฐมนตรีแตงตั้งเปนกรรมการ  และขาราชการกระทรวงแรงงาน  ซึ่งรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานแตงตั้ง
เปนเลขานุการ
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๒. การปรึกษาหารือรวม (Joint Consultation) เปนกระบวนการที่ฝาย
นายจางใชเพ่ือทราบความเห็นของลูกจางในบางเรือ่ง  แตยังคงไวซึ่งอํานาจในการตัดสินใจ

๓. การเจรจาตอรองรวม (Collective Bargaining) เปนกระบวนการท่ีฝายนายจาง
และผูแทนลูกจางสมัครใจหารือและเจรจา  เพ่ือใหไดมาซึ่งเงื่อนไขและสภาพการทํางานเปนท่ียอมรับ
รวมกัน

๔. กลุมงานบริหารดวยตนเอง (Self - Managed Work Groups) มีจุดมุงหมาย
เพ่ือสรางความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของกลุม  ใหลูกจางมีความรับผิดชอบมากข้ึนเพ่ือเพ่ิมความพึง
พอใจในงาน

๕. การมีสวนรวมทางดานการเงิน (Financial Participation)  เปนรูปแบบการมีสวนรวม
ในการบริหารจัดการสถานประกอบกิจการดวยวิธีการถือหุนของลูกจาง  และการมีสวนแบงในผลผลิต
ของสถานประกอบกิจการ๕๙

วิธีการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางนั้น ไดมีนักวิชาการเสนอแนวทางไว
๔ ดานดวยกัน กลาวคือ

๒.๙.๑ วิธีการสรางความสัมพันธในเชิงทวิภาคี
การสรางความสัมพันธในมิติของทวิภาคี หมายถึง  การพิจารณาความสัมพันธของ

นายจางกับลูกจางในมุมมองดานความเสมอภาค  โดยท้ังสองฝายตางมีความเทาเทียมกันในการ
ดําเนินความสัมพันธระหวางกัน  ท้ังในรูปแบบการปรึกษาหารือรวมและการเจรจาตอรองรวม  เพ่ือ
แสวงหาและคุมครองผลประโยชนของฝายตน  ภายใตการสงเสริมแรงงานสัมพันธอันดีตอกัน

หลักการ ในสถานประกอบกิจการยอมประกอบดวย  บุคคลสองคน  คนหนึ่งคือ
นายจาง  และอีกคนหนึ่งคือลูกจาง ซึ่งอาจดําเนินความสัมพันธไดในรูปแบบของระบบปรึกษาหารือ
รวมและระบบเจรจาตอรองรวม

๑. ระบบปรึกษาหารือรวม (Joint Consultation System) ตามหลักการของ
ระบบนี้ไมมีรูปแบบท่ีเฉพาะเจาะจง  หากแตยึดหลักการสรางความเขาใจซึ่งกันและกันเปนสําคัญ
เปรียบไดกับ “การนั่งจับเขาคุยกัน” เพ่ือแสวงหาขอตกลงรวมกัน  โดยไมคํานึงถึงวาฝายใดฝายหนึ่ง
จะไดประโยชนตามเปาหมายท่ีกําหนดไวหรือไม การใหไดขอยุติหรือขอตกลงในประเด็นตางๆ ก็
ข้ึนอยูกับการยอมรับในวิธีการท่ีท้ังฝายนายจางและฝายลูกจางจะไดรวมกันกําหนดข้ึน  เพ่ือเปน
แนวทางนําไปสูการบรรลุขอตกลงรวมกันอยางแทจริง

๒. ระบบเจรจาตอรองรวม (Collective Bargaining System) เปนการยึดม่ันในหลักการ
เจรจาและการตอรองเพ่ือใหไดผลหรือเปาหมายท่ีกําหนดไว  โดยเฉพาะอยางยิ่งความตองการของฝาย
ลูกจางท่ีจะเปลี่ยนแปลงสภาพการจางใหดี

วิธีการ นายจางและลูกจางตางมีความเสมอภาคในการใชกลไกการปรึกษาหารือรวม
และกลไกการเจรจาตอรองรวม  เพ่ือขับเคลื่อนความสัมพันธระหวางกัน  โดยพระราชบัญญัติแรงงาน

๕๙ จริยา  ขันธวิทย  และชุลีรัตน  ทองทิพย, Workplace Cooperation : An Introductory
Guide, (กรุงเทพมหานคร: เอ็ม. วาณิชกิจ, 2541 ), หนา 6 -18 .
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สัมพันธ พ.ศ. ๒๕๑๘ ใหสิทธิลูกจางอาจจัดตั้ง “คณะกรรมการลูกจาง” ขึ้นในสถานประกอบ
กิจการภาคเอกชนที่มีลูกจางตั้งแต ๕๐ คนขึ้นไป หรือลูกจางอาจจัดตั้ง “สหภาพแรงงาน” เพ่ือ
การแสวงหาและคุมครองผลประโยชนเก่ียวกับสภาพการจาง  และสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวาง
นายจางกับลูกจาง  และระหวางลูกจางดวยกัน  ดวยวิธีการปรึกษาหารือหรือการเจรจาตอรองเพ่ือ
ประโยชนของสมาชิกสหภาพแรงงานหรือลูกจางทุกคน

เปาหมาย เพ่ือเปนการสงเสริมแรงงานสัมพันธในระบบทวิภาคี  นายจางกับลูกจางควร
ใชวิธี “การปรึกษาหารือ” กันกอนท่ีจะ “เจรจาตอรอง” เพ่ือดําเนินการเรื่องใดเรื่องหนึ่งตอกัน
นายจางตองจัดใหมี “คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ” ประกอบดวยผูแทนฝาย
ลูกจาง (ฝายเดียว) อยางนอย ๕ คน  เพ่ือรวมหารือกับนายจางเพ่ือจัดสวัสดิการแกลูกจาง เพ่ือให
คําปรึกษาหารือและเสนอแนะความเห็นแกนายจางในการจัดสวัสดิการสําหรับลูกจาง เพ่ือตรวจตรา
ควบคุม  ดูแล  การจัดสวัสดิการท่ีนายจางจัดใหแกลูกจาง และเสนอขอคิดเห็น  และแนวทางในการ
จัดสวัสดิการท่ีเปนประโยชนสําหรับลูกจางตอคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน

๒.๙.๒ วิธีการสรางความสัมพันธในเชิงกฎหมาย
การสรางความสัมพันธในมิติของกฎหมาย  หมายถึง  การพิจารณาความสัมพันธของ

นายจางกับลูกจางในมุมมองดานสิทธิเสรีภาพ  โดยลูกจางซึ่งรวมตัวกันเปนสหภาพแรงงานนิยมใช
หลักเกณฑทางกฎหมายมากกวาการใชอัธยาศัยไมตรีสวนตัวเปนกลไกขับเคลื่อนแรงงานสัมพันธ
เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายในการแสวงหาและคุมครองผลประโยชนเก่ียวกับสภาพการจางของลูกจาง
เปนหลัก

หลักการ นายจางกระทําการอันไมเปนธรรมตอลูกจาง ลูกจางจึงตองไดรับการปกปอง
ตาม “หลักการคุมครอง” จากการใชสิทธเิสรีภาพตามกฎหมาย เชน กฏหมายหามมิใหนายจางเลิกจาง
ลดคาจาง  ลงโทษ  ขัดขวางการปฏิบัติหนาท่ีของกรรมการลูกจาง  หรือกระทําการใดๆ อันอาจ
เปนผลใหกรรมการลูกจางไมสามารถทํางานอยูตอไปได  เวนแตจะไดรับอนุญาตจากศาลแรงงาน๖๐

วิธีการ ลูกจางใชหลักสิทธิเสรีภาพเปนกลไกขับเคลื่อนแรงงานสัมพันธในเรื่องตางๆ
ตามท่ีลูกจางเห็นวาจําเปนจะตองกระทําตอนายจาง  เชน  สิทธิในการยื่นขอเรียกรอง  และสิทธิใน
การนัดหยุดงาน๖๑ หรือกฎหมายพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ. ๒๕๑๘ มาตรา ๑๒๑
หามมิใหนายจาง เลิกจาง หรือกระทําการใดๆ อันอาจเปนผลใหลูกจาง  ไมสามารถทนทํางานอยู
ตอไปได  เพราะเหตุท่ีลูกจางหรือสหภาพแรงงานไดชุมนุมทําคํารองยื่นขอเรียกรอง  เจรจา  หรือ
ดําเนินการฟองรอง  หรือเปนพยาน  หรือใหหลักฐานตอพนักงานเจาหนาท่ีตามกฎหมายวาดวยการคุมครอง
แรงงาน เปนตน อยางไรก็ตาม  การใชแรงงานสัมพันธในมิติของกฎหมายนี้  หากใชอยางไมระมัดระวัง
และเปนการใชอยางเครงครัด  ก็อาจเปนแนวทางท่ีจะนําไปสูการเกิด “แรงงานสัมพันธเชิงลบ”

๖๐ มาตรา ๕๒ แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ. ๒๕๑๘
๖๑ ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ. ๒๕๑๘ มาตรา ๒๒ วรรคทาย  ในกรณีท่ีเปน “ขอ

พิพาทแรงงานท่ีตกลงกันไมได” นายจางจะปดงาน  หรือลูกจางจะนัดหยุดงาน  โดยไมขัดตอขอหามตามท่ีกฎหมาย
กําหนดไวก็ได  สวนพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  พ.ศ. ๒๕๔๓ มาตรา ๓๓ กําหนดวา “ไมวากรณี
ใดหามมิใหนายจางปดงานหรือลูกจางนัดหยุดงาน”.
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เปาหมาย การใช “ใจ” หรือ “ความเชื่อใจกัน” ในการสรางความสัมพันธรวมกัน
และกฎหมายไมไดออกแบบแนวทางนี้ไวใหแตอยางใด  ขึ้นอยูกับการเปดใจของทั้งสองฝายเปน
สําคัญ การยอมรับคุณคาของแรงงานสัมพันธเปนหนาท่ีของนายจางกับลูกจาง

๒.๙.๓ วิธีการสรางความสัมพันธในเชิงการบริหาร
การสรางความสัมพันธในมิติของการบริหาร  หมายถึง  การพิจารณาความสัมพันธของ

นายจางกับลูกจางในมุมมองดานการมีสวนรวม  โดยนายจางพรอมเปดโอกาสใหลูกจางไดมีสวน
รวมในการบริหารจัดการดานแรงงานสัมพันธ  ทําใหทั้งสองฝายไดแลกเปลี ่ยนเรียนรู ความ
ตองการของแตละฝายอยางเขาใจกัน

หลักการ นายจางจะตองแสดง “ภาวะผูนํา” ในการใหโอกาสแกลูกจาง  เพ่ือใหเกิด
หลักการมีสวนรวม นายจางไมจําเปนตองรอใหลูกจางรองขอหรือเรียกรองกอนแตอยางใด นายจาง
“เปดโอกาส” ใหลูกจางแสดงความคิดเห็นในลักษณะตางๆ ได มีสวนรวมคิด  รวมตัดสินใจ  และ
รวมแกไขปญหาในข้ันตอนใดข้ันตอนหนึ่งของงานบุคคลแลว เรื ่องนั ้นก็ถือวาเปนเรื ่องแรงงาน
สัมพันธ ถึงแมวาเรื่องนั้น  คือ  เอกสิทธิทางการบริหารของนายจางก็ตาม

วิธีการ การใช “ภาวะผูนํา” ของนายจางเปนกลไกขับเคลื่อนการแสดงปฏิสัมพันธ
ระหวางตนเองกับลูกจาง  โดยนายจางจะตองแสดงทาทีท่ีเปนมิตรกับลูกจางกอน  รวมถึง “การ
ยอมรับ” วาลูกจางก็คือ  หุนสวนชีวิตในการดําเนินธุรกิจรวมกับนายจางดวย นายจางจะตอง
จัดสรรผลประโยชนจากผลการประกอบกิจการใหแกลูกจางอยาง “สมน้ําสมเนื้อ” และท่ีสําคัญคือ
“การสมประโยชนรวมกัน” เม่ือนายจางไดผลกําไรท่ีดีจากการลงทุนทําธุรกิจแลว  นายจางก็ตอง
จัดสรรผลกําไรเปนคาจางและสวัสดิการท่ีดีท่ีเหมาะสมใหแกลูกจางดวย

เปาหมาย ผลสําเร็จของการมีสวนรวม คือ  ลูกจางมีโอกาสไดรวมแสดงความคิดเห็น
ถือวาเปนการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน  ระดับของการมีสวนรวม  อาจเริ่มข้ึนตั้งแตระดับรวม
คิด  รวมตัดสินใจ  จนถึงระดับรวมแกไขปญหา

๒.๙.๔ วิธีการสรางความสัมพันธในเชิงองครวม
วิธีการสรางความสัมพันธในเชิงฐานองครวม คือ การพิจารณาใหความสําคัญอยางรอบ

ดาน และแตละดานมีความสัมพันธกันอยางไร   พรอมกับใหความสําคัญกับทุกกลไก ทุกวิธีการ  เพ่ือมุง
ไปสูเปาหมายในการอยูรวมกันอยางมีสันติสุข

หลักการ คือ ความสมดุล โดยนายจางจะตองเขาใจการมีอยูของลูกจางเพ่ือชวยเหลือ
นายจางในการประกอบกิจการ  ในขณะเดียวกันลูกจางก็ตองเขาใจการมีอยูของนายจางดวยวา
นายจาง คือ ผูจายคาจางใหแกตน  ท้ังนายจางและลูกจางจะตองเขาใจรวมกันวา “การมีสวนรวม
เพ่ือสวนรวม”

วิธีการ คือ การเจรจาหารือ ผสมผสานขอดีของการอยูรวมกันแบบครอบครัว คือ การ
ใหอภัยกันได  สวนการอยูรวมกันแบบนายกับลูกนอง คือ การใหความเมตตากรุณา  และการอยู
รวมกันแบบนายจางกับลูกจาง คือ การจัดสวัสดิการและคาตอบแทนใหอยางเหมาะสม ใชการ



๓๓

ประนีประนอมหรือ ะลุมอลวย ใหแกกัน  ซึ่งจะชวยใหเกิดความสมดุลในการอยูรวมกันของนายจาง
ลูกจางในสถานประกอบกิจการมากยิ่งข้ึน

เปาหมาย คือ สนัติสุขเพ่ือการอยูรวมกัน นายจางกับลูกจางอดทน “เรียนรู” ความเปน
ตัวตนของแตละฝาย  เพ่ือใหเกิด “ความเขาใจ” ท่ีจะอยูทํางานรวมกัน  และ “ยอมรับ” การกระทํา
ของอีกฝายหนึ่งแลว “การใหอภัย” ตอกัน การท่ีทุกฝายท่ีเก่ียวของมีความเขาใจบริบทของ
“แรงงานสัมพันธ” อยางครบถวนรอบดานในทุกมิติ  จะชวยพัฒนาใหการบริหารจัดการแรงงาน
สัมพันธในสถานประกอบกิจการเปนไปเพ่ือประโยชนตอการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจาง
และการเพ่ิมผลผลิตทางธุรกิจของนายจาง

ภาพท่ี ๒.๒ แสดงภาพแสดงวิธีการสรางความสัมพันธ ๔ ดาน

๒.๑๐ พุทธวิธีการสรางความสัมพันธ

ภาพของความขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจาง โดยหลักใหญเกิดจากการขาดหลักนิติ
ธรรม คือ การไมเคารพกฎ กติกา ระเบียบ หรือกฎหมายท่ีใชปฎิบัติรวมกันของคนในสังคม  ขาดหลัก
คุณธรรม คือ  ขาดความถูกตองดีงามในการปฏิบัติหนาท่ี ไมมีความซื่อสัตยจริงใจในการประกอบ
อาชีพ ขาดความความโปรงใสไมมีการเปดเผยขอมูลขาวสารท่ีเปนประโยชนทําใหยากตอการ
ตรวจสอบ  ขาดหลักการมีสวนรวม ไมเปดโอกาสใหผูท่ีมีสวนเก่ียวของมีสวนรวมรับรู และเสนอ
ความเห็น ขาดการไตสวนสาธารณะ ประชาพิจารณ ขาดหลักความรับผิดชอบ คือ ขาดจิตสํานึกใน

เป้าหมาย
สนัติสุข

เชิงองครวม
การเจรจาหารือ

ความเขาใจ

เชิงทวภิาคี
เจรจาตอรอง
สวัสดิการ

เชิงการบริหาร
ภาวะผูนํา

การมีสวนรวม

เชิงกฎหมาย
สิทธิเสรีภาพ
ความเชื่อใจ
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ความรับผิดชอบตอสังคม การใสใจในปญหาสาธารณะของบานเมืองและกระตือรือรนในการแกปญหา
และสุดทาย คือ ขาดการมองถึงความคุมคา เปนการบริหารและใชทรัพยากรท่ีไมมีขีดจํากัด๖๒

แตในมุมมองของพระพุทธศาสนา  กลับมองความขัดแยงของมนุษยมาจากแรงผลักดัน
กระตุนภายใน คือ ความโลภ ความโกรธ ความหลง กลาวคือ

๑) โลภะ คือ ความอยากได ความอยากมี ความอยากเปน ตองการครอบครองสิ่ง
ตางๆ มีความตองการเปนเจาของ ความตองการอยากเสพสิ่งเหลานั้น นําไปสูการแสวงหาดวยกลวิธี
การตางๆ แมเปนวิธีท่ีไมถูกตองตามครรลองธรรมหรือกฏหมาย  ท้ังนี้เพ่ือใหไดมาซึ่งความตองการนั้น

๒) โทสะ คือ อารมณท่ีขุนมัว ความขุนเคืองใจ ความโกรธเคืองและพยาบาทท่ีขาด
ความเหมาะสม การทนรับสภาพในบางสิ่งบางอยางไมได การแสวงหาหนทางผิดกฎหมาย การลาง
แคน การมุงรายท่ีจะทําสิ่งตางๆแกบุคคลท่ีตนไมชอบ

๓) โมหะ คือ ความหลง ไมรูจริง ความคิดเห็นท่ีผิดจากการไมใชปญญาพิจารณา ไม
รูวาอะไรดี อะไรไมดี อะไรควร อะไรไมควร

ดังนั้น พุทธวิธีการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางจึงเนนไปที่การยึด
หลักธรรมเปนแนวทางปฏิบัติของทุกฝายเพื่อลดความโลภ ความโกรธ ความหลง การสราง
ความสัมพันธตามหลักวิชาการท่ีเกิดข้ึนนั้นสวนหนึ่งมีความสอดคลองกับหลักธรรมคําสอนของ
พระพุทธศาสนา ซึ่งไดทรงสอนไวเพ่ือการอยูรวมกันและการทํางานรวมกัน กลาวคือ๖๓

๒.๑๐.๑ การทําหนาท่ีของนายจางและลูกจางตามหลักทิศ ๖
การสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง  ก็คือ การปฏิบัติหนาท่ีของตนไดอยาง

สมบูรณตามบทบาทของตน  กลาวคือ พระพุทธเจาไดทรงกําหนดรูปแบบของการปฏิบัติงานของ
นายจางและลูกจางซึ่งตองปฏิบัติตอกันและกันเอาไวอยางละ ๕ โดยไดปรากฎอยูในหลักทิศ ๖ เปน
หลักการหรือแนวทางท่ีจะทําใหองคการหรือผูประกอบการทํางานรวมกันอยางเปนสุข เพราะเปน
เรื่องท่ีเก่ียวกับความสัมพันธโดยตรงระหวางนายจางกับลูกจาง

หนาท่ีของนายจางพึงสงเคราะห อนุเคราะหลูกจางตามหลักทิศ ๖ ดังนี้
๑. จัดการงานใหทําตามสมควรแกกําลัง
๒. ใหอาหารและคาจาง
๓. ดูแลรักษายามเจ็บปวย
๔. ใหอาหารท่ีมีรสแปลก
๕. ใหหยุดตามโอกาส

เม่ือเจานายกระทําหนาท่ีตอลูกนองครบถวนเชนนี้  ลูกนองก็ยอมกระทําหนาท่ีตอบแทน
กลาวคือ

๖๒ คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, การบริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี (Good
Governance) รายงานประจําป ๒๕๔๑ - ๒๕๔๓, (กรุงเทพมหานคร : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพล
เรือน, ๒๕๔๓), หนา ๒.

๖๓ ยุทธการ โกษากุล, แรงงานสัมพันธเชิงบริหาร: เสนทางการอยูรวมกันของนายจางลูกจาง, หนา
๘๔-๙๐.
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๑. ข้ึนทําการงานกอนนาย
๒. เลิกการงานทีหลังนาย
๓. ถือเอาแตของท่ีนายให
๔. ทําการงานใหดีข้ึน
๕. นําคุณของนายไปสรรเสริญ๖๔

นอกจากนี้ ไดมีนักวิชาการกลาวถึงการบทบาทของนายจางและลูกจางในการสราง
ความสัมพันธตอกัน โดยนักวิชาการไดเสนอแนวทางปฏิบัติใหนายจางในฐานะผูปกครององคกร
(เจานาย) มีดังนี้

๑. นายจางตองรูจักควบคุมตนเองในดานตางๆ คือ ไมโมโหฉุนเฉียว ไมหลงอํานาจ ไม
หลงตัววาเกงกวาคนอ่ืน ไมตัดสินใจเวลาโกรธ ไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง

๒. นายจางตองรูจักสงเสริมกําลังใจ คือ นายจางตองพยายามเอาใจเขามาใสใจเรา
แสดงความ เชื่อม่ันในตัวบุคลากร ยกยองเม่ือเขาทําความดี เอาใจใสและเห็นใจในความยากลําบาก
ของเขาบาง

๓. นายจางตองรูจักการใหรางวัล เชน ใหรางวัลโดยไมทําใหรางวัลนั้นเปนเครื่องทําให
คนอ่ืนเกลียดชังเขา หลีกเลี่ยงการขมขูและขูเข็ญ ใหรางวัลดีกวาการทําโทษ ใหรางวัลพอเหมาะ กับ
ผลงานท่ีไดทําสําเร็จ ใครทําดีใหรางวัลตอบแทน ใหรางวัลท่ีเปนเครื่องแสดงน้ําใจ มากกวาเปนเครื่อง
แสดงสินน้ําใจ

๔. นายจางตองรูจักวิพากษวิจารณ เชน นายจางไมตําหนิลูกจางตอหนาผูอ่ืน หลีกเลี่ยง
การตําหนิอันเกิด จากสาเหตุสุดวิสัย ตําหนิวาอะไรผิดมากกวาตําหนิวาใครผิด กอนจะตําหนิใหฟง
ความคิดเห็นของลูกจางเสียกอน วิจารณหรือตําหนิดวยอาการสุภาพ ไมตําหนิเวลาโกรธ

๕. นายจางตองรูจักฟง เชน พยายามฟงใหมาก พูดเทาท่ีจําเปน แสดงความเอาใจใส
และตั้งใจเวลาฟง ฟงเพ่ือหาขอยุติ มิใชฟงเพ่ือขัดแยงหรือจับผิด ฟงใหตลอด อยาขัดจังหวะเม่ือไม
จําเปน

สวนลูกจางนั้น นักวิชาการไดเสนอแนวทางปฏิบัติเพ่ือการสรางความสัมพันธอันดีตอ
นายจาง มีดังนี้

๑. เรียนรูนิสัยของผูบังคับบัญชา
๒. ทํางานใหดีหลีกเลี่ยงการประจบสอพลอ
๓. หางานทําใหความคิดของผูบังคับบัญชาเกิดผล
๔. ใหความเคารพยกยองผูบังคับบัญชาตามฐานะ
๕. อยากอเรื่องกับเพ่ือนรวมงาน
๖. อยารบกวนผูบังคับบัญชาในเรื่องเล็กๆนอยๆ
๗. เขาหา ผูบังคับบัญชาใหเหมาะสมกับโอกาสอันควร
๘. อยานินทานายลับหลัง
๙. แสดงความขอบคุณ เม่ือผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอเรา

๖๔ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๗๑/๒๑๕.



๓๖

๑๐. สรรเสริญคุณความดีของผูบังคับบัญชาในโอกาสอันควร
๑๑. อยาบนถึงความยากลําบากตอหนาผูบังคับบัญชา
๑๒. ลองประเมินตนเองดูบาง๖๕

๒.๑๐.๒ การทําความรูจักกันและกันตามหลักจริต ๖
การสรางความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง เพ่ือใหเกิดความเขาใจอันดีตอกันใน

ระบบแรงงานสัมพันธ  จะตองเกิดจากปญญาของท้ังสองฝาย คือ  การเรียนรูความเปนตัวตนซึ่งกันและ
กัน  ความเขาใจในวิธีการอยูรวมกัน  การยอมรับความแตกตางของแตละฝาย  และการใหอภัยใน
ความผิดท่ีฝายใดฝายหนึ่งพลาดพลั้งทําไป  ท้ังนี้  องคประกอบดังกลาว คือ “พฤติกรรมตั้งตนใน
การสรางแรงงานสัมพันธเชิงบวก” ท่ีจะทําใหการดําเนินความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง
ราบรื่นอยางตอเนื่องไปในอนาคต ดังนั้นการเรียนรูความเปนตัวตนซึ่งกันและกันผานกรอบหรือแวน
แหงจริต ๖ จึงเปนสิ่งสําคัญ เนื่องจากทั้งสองฝาย  คือ  นายจางกับลูกจาง  ซึ่งแตละฝายก็มา
จากตางครอบครัว ตางนิสัยใจคอ  และมีระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน  รวมถึงการมีวุฒิภาวะท่ี
แตกตางกันดวย เม่ือนายจางลูกจางทํางานรวมกัน  ท้ังสองฝายตองรูจักตัวเองในฐานะท่ีเปน “มนุษย”
และเปน “สมาชิกของสังคม” ดวย  การศึกษาอุปนิสัยของอีกฝายหนึ่งและไดเรียนรูความเปนตัวตนซึ่ง
กันและกัน  ความประพฤติของบุคคล  เรียกวา  จริต ๖ ดังนี้

๑. ราคจริต (one of lustful temperament) คือ  ผูมีอุปนิสัยรักสวยรักงาม  หลงติด
ในรูป รส  กลิ่น  เสียง  และสัมผัส  จนเปนอารมณ  มีบุคลิกดี

๒. โทสจริต (one of hating temperament) คือ  ผูมีอุปนิสัยโกรธงาย  ใจรอน
เครงครัดกฎเกณฑ  พูดตรงไปตรงมา  คาดหวังสูง

๓. โมหจริต (one of deluded temperament)  คือ  ผูมีอุปนิสัยงวงเหงา  ซึมเศรา
งมงาย  เปนอาจิน  จิตใจไมฟุงซาน  ไมคิดราย  ไมชอบทําตัวเปนจุดเดน

๔. สัทธาจริต (one of faithful temperament)  คือ  ผูมีอุปนิสัยยึดม่ันในหลักการ
หรือเชื่อถือตัวบุคคล  และย้ําคิดย้ําพูดในสิ่งท่ีตนเองศรัทธา

๕. พุทธิจริต (one of intelligent temperament)  คือ  ผูมีอุปนิสัยใชปญญาในการ
ไตรตรอง  คิดพิจารณาหาเหตุผลเพ่ือแกไขปญหา  รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน

๖. วิตกจริต (one of speculative temperament)  คือ  ผูมีอุปนิสัยวิตกกังวล  จับ
จด  ฟุงซาน  พูดมาก  มองโลกในแงราย  อัตตาสูง๖๖

ผูเปนนายจางลูกจางจะตองเรียนรูความเปนตัวตนซึ่งกันและกันอยางตอเนื่อง และสราง
ความเขาใจในวิธีการอยูรวมกัน  ฝกการยอมรับความแตกตางของแตละฝาย  และสามารถยอมรับ
และใหอภัยกันในความผิดท่ีฝายใดฝายหนึ่งพลาดพลั้งทําไป บุคคลผูมีความประพฤติท้ัง ๖ ประการ

๖๕ สุจิตรา พรมนุชาธิป, มนุษยสัมพันธ, (กรุงเทพมหานคร: สุวีริยาสาสส, ๒๕๔๙), หนา ๑๓๒-๑๓๓.
๖๖ หมวดธรรม “จริต  หรือ  จริยา ๖” หมายถึง  ความประพฤติปกติ,  ความประพฤติซึ่งหนักไป

ทางใดทางหน่ึง  อันเปนปกติประจําอยูในสันดาน,  พ้ืนเพของจิต,  อุปนิสัย,  พ้ืนนิสัย,  แบบหรือประเภทใหญๆ แหง
พฤติกรรมของคน ดูรายละเอียดใน พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร  ฉบับประมวลธรรม,
พิมพครั้งท่ี ๑๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๑๘๙-๑๙๐.



๓๗

มีจุดออนจุดแข็งท่ีแตกตางกัน  ในคนคนหนึ่งอาจมีหลายจริตผสมผสานกัน และปจจัยตางๆ ท่ี
เก่ียวของกับความสัมพันธของนายจางลูกจางก็มีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา “การเรียนรู”
ความแตกตางระหวางกันเพ่ือใหรูจักและเขาใจการอยูรวมกับผูอ่ืน เพื่อสรางความสัมพันธ ที่มีอยู
เดิมใหแนนแฟนยิ่งข้ึน

๒.๑๐.๓ นายจางและลูกจางตองเปดใจกวางหนักแนน
การทํางานรวมกันของนายจางและลูกจาง เปนการทํางานของคนท่ีพ้ืนฐานตางกัน

กลาวคือ  วุฒิภาวะของแตละคนยอมไมเหมือนกัน  ซึ่งจะเปนเหตุใหเกิดการทะเลาะเบาะแวงกันได
งาย   พระพุทธเจาทรงสอนใหรูจักอดทนอดกลั้นในพฤติกรรมหรือการกระทําของคนอ่ืน ๆ เพ่ือการ
อยูรวมกันในระยะยาว ไมคิดเล็กคิดนอยจนเสียงานใหญ หลักปฏิบัติดังกลาวเรียกวาหลักฆราวาส
ธรรม ๔ คือ๖๗

๑) สัจจะ (Truth and Honesty) นายจางลูกจางและลูกจางจะตองพูด คิดหรือ
กระทําตอกันดวยความความจริง ซื่อตรง ซื่อสัตย จริงใจ หรือพูดจริง ทําจริง อันเปนเหตุใหนํามาซึ่ง
ความเชื่อถือหรือไววางใจกัน ดวยการฝกใหเปนคนจริง มีหลักเกณฑซึ่งเปนผลท่ีไดมาจากการพูดจริง
ทําจริง ท้ังจริงตอตัวเองและจริงตอผูอ่ืน จริงตอเวลา จริงตอหนาท่ีการงาน นายจางหรือลูกจางคนท่ี
มีสัจจะจะมีลักษณะท่ีไมวาจะทําอะไรก็ตองทําใหดีท่ีสุด จะพูดจาอะไรก็ตองชัดเจนท่ีสุด ท้ังยังมีจิตใจ
ก็ม่ันคงในศีลธรรม จึงทําใหประสบความสําเร็จและเจริญ กาวหนาอยางรวดเร็ว

๒) ทมะ (Taming and Training Oneself; Adjustment) นายจางและ
ลูกจางจะตองฝกฝนการขมใจ ฝกนิสัย ฝกการปรับตัว รูจักควบคุมจิตใจ ฝกหัดดัดนิสัย แกไข
ขอบกพรอง ปรับปรุงตนใหเจริญกาวหนาดวยสติปญญา นายจางหรือลูกจางท่ีมีจิตคิดวุนวายสับสน
ดวยอํานาจแหงกิเลส คือ รัก โลภ โกรธ หลง เขาครอบงํา จะทําใหท้ิงสัจจะ นายจางหรือลูกจางจึง
ตองเอาทมะเขาควบคุมกํากับจิตใจตัวเองใหมีสติ และปญญา นายจางหรือลูกจางท่ีมีทมะเปน
หลักธรรมประจําใจจะสามารถหยุดตัวเองได คือ ชนะใจตัวเอง ไมกระทําในเรื่องท่ีเสียหาย ไมทําความชั่ว
ไมถลําไปในทางท่ีเสื่อม

๓) ขันติ (Tolerance; Forbearance) นายจางหรือลูกจางจะตองมีความอดทน,
ตั้งหนาทําหนาท่ีการงานดวยความขยันหม่ันเพียร เขมแข็ง อดทน ไมหวั่นไหว ม่ันในจุดหมาย

๔) จาคะ (Liberality; Generosity) นายจางหรือลูกจางจะตองเปนผูมีความ
เสียสละ สละกิเลส สละความสุขสบาย และผลประโยชนสวนตนได การสละสิ่งของอันเปนของ ๆ ตน
แกบุคคลท่ีควรจะใหปน นายจางหรือลูกจางจะตองสละอารมณบูดและเนาออกจากใจ จะทําใหใจ
สะอาด สงบ สดชื่น เบิกบาน พรอมท่ีจะรับฟงความทุกข ความคิดเห็นและความตองการของผู อ่ืน
พรอมท่ีจะรวมมือ ชวยเหลือ เอ้ือเฟอ เผื่อแผ จิตใจไมมีความคับแคบเห็นแกตน มีน้ําใจใหแกกัน๖๘

๖๗ พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต),พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, หนา ๑๓๕.
๖๘ ขุ.สุ. (ไทย) ๒๕/๓๑๑/๓๖๑.



๓๘

๒.๑๐.๔ นายจางและลูกจางตองรูจักสรางมนุษยสัมพนัธท่ีดี
นายจางและลูกจางตองรูจักการสรางความรัก ความผูกพันธ ความมีเยื่อใยตอกันและกัน

พระพุทธเจาทรงสอนใหยึดหลักสังคหวัตถุ ๔ ซึ่งจัดวาเปนวิธีการสรางความรักและความผูกพันท่ี
ปรากฎผลเปนประจักษไดเร็วท่ีสุด  เพราะเปนหลักธรรมเพ่ือการสงเคราะห๖๙ หรือสรางมนุษย
สัมพันธ๗๐ หลักสังคหวัตถุจะชวยใหนายจางและลูกจางครองใจหรือยึดเหนี่ยวใจกันไว ทําใหรักกัน
กลาวคือ เปนเครื่องประสานใจและเหนี่ยวรั้งใจใหนายจางและลูกจางเปนอันหนึ่งอันเดียวกันได และ
ทําใหอยูกันดวยความรักความปรารถนาดีตอกัน๗๑ ท้ังนี้ หากนายจางและลูกจางในโลกรูจักใหทาน
เสียสละแบงปน ใหอภัยซึ่งกันและกัน ไมพยาบาทปองรายกัน มีความรักใครปรองดองกัน โลกนี้
ยอมจะเกิดความสงบสุขอยางแนนอน กลาวคือ

๑) ทาน คือ การให นายจางและลูกจางจะตองเอ้ือเฟอเผื่อแผ เฉลี่ยเจือจานแจกจาย ชวย
เหลื่อดวยสิ่งของทรัพยสินเงินทอง เสียสละ  แบงปนแกกันและกัน ตลอดถึงใหความรูและแนะนําสั่ง
สอน วิชาความรู ชวยดวยทุน สิ่งของ หรือความรู นายจางและลูกจางถารักท่ีจะอยูดวยกัน ตองปน
กันกินปนกันใช ท่ีใดปราศจากการใหท่ีนั่นยอมแหงแลงเหมือนทะเลทราย ในทางธรรมะคําวา การใหมี
๓ ลักษณะ คือ

๑. ใหดวยเมตตา แสดงน้ําใจไมตรี สรางเสริมมิตรภาพ
๒. ใหความกรุณา ชวยดวยปลดเปลื้องความทุกข ความเดือดรอน
๓. ใหดวยมุทิตา สงเสริมผูทําความดี คนท่ีทํางานสรางสรรคเจริญกาวหนา

นอกจากนี้  การใหทานยังมีนัยยะแยกยอยไดอีก กลาวคือ  ใหของตนแกคนอ่ืนท่ีควรแก
การให โดยมีรายละเอียด ดังนี้

๑. ใหดวยจิตคิดอนุเคราะห หมายถึงการอนุเคราะหกันดวยอัธยาศัยไมตรี โอบออม
อารีแกผูเดือดรอน ขากแคลนก็สงเคราะหเขาเทาท่ีจะสงเคราะหได เปนการแสดงความมีน้ําใจ

๒. ใหเพื่อบูชาคุณความดี เชนการตักบาตร การใหอาหาร ใหเสื้อผาแก พอ แม
ปูยา ตายาย ในวันตรุษสงกรานต การเสียภาษีแกรัฐ เหลานี้เปนการใหดวยสํานึกถึงคุณความดี

๓. อภัยทาน คือการใหอภัย เม่ืออภัยกันไดก็เขาอกเขาใจกัน ตอมาเปน ธรรมทาน
คือ พัฒนาไปจากวัตถุทาน แตตองใชเวลา ในการสรางบารมีพอสมควร

๒) ปยวาจา คือ วาจาเปนท่ีรัก วาจาดูดดื่มน้ําใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ๗๒ นายจางและ
ลูกจางตองพูดอยางรักกัน ใชคําสุภาพ ใหเกียรติกัน พูดดวยความหวังดี  มีน้ําใจ แจงสิ่งท่ีเปน
ประโยชน และรูจักพูด ใหเปนผลดี คอยชวยชี้ทาง แนะนําหลักความจริง ความถูกตองดีงาม หรืออีก
นัยยะหนึ่ง ปยวาจา คือ นายจางและลูกจางจะตองเจรจาวาจาออนหวาน ความปรารถนาดีตอกัน
พูดคําสัตยคําจริง พูดเฉพาะเรื่องท่ีเปนประโยชน พูดแตวจีสุจริต ออนโยน  สรุปก็คือ  พูดดวยความ

๖๙ ทองหลอ วงษธรรมา, ปรัชญา ๒๐๑ พุทธศาสน, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพโอเดียน
สโตร, ๒๕๓๘), หนา ๒๘๙.

๗๐พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) , พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๗๐-๗๕.

๗๑ดูรายละเอียดใน ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๑๔๐/๑๖๗.
๗๒พระธรรมปฏก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, หนา ๔๑๒.



๓๙

เมตตา ทักทายปราศรัย แสดงน้ําใจไมตรี พาทีสุภาพ พูดดวยกรุณา เห็นใจ ปลอบใจ แนะนําให
คําปรึกษา บอกทางแกปญหา พูดดวยมุทิตา พูดใหกําลังใจ แสดงความสงเสริมสนับสนุน

๓) อัตถจริยา คือ ทําประโยชน นายจางและลูกจางจะตองชวยเหลือดวยแรงกาย และ
ขวนขวายชวยเหลือกิจการตาง ๆ บําเพ็ญประโยชน รวมท้ังชวยแกไขปญหาและชวยปรับปรุงสงเสริม
ในดานจริยธรรม๗๓ นายจางและลูกจางจะตองฝกฝนตนใหเปนคนท่ีมีเปนประโยชน คือ มีความรู
ความสามารถ แลวนําความรูความสามารถนั้นมาชวยเหลือกันประพฤติตนเปนประโยชนตอ

๔) สมานัตตตา คือ การวางตนสมํ่าเสมอ นายจางและลูกจางจะตองรวมหมู รวมมือ
รวมจุดหมาย รวมแกไขปญหา รวมสุขรวมทุกข ปฏิบัติตอกันโดยเสมอภาค  เสมอตนเสมอปลาย ดวย
เมตตา กรุณา มุทิตา และ อุเบกขา ใหเหมาะกับสถานการณ นายจางและลูกจางจะตองไมเอา
เปรียบ ไมถือสูงต่ํา รวมสุขรวมทุกขดวยกัน  ไมถือตัว การวางตนใหเหมาะสมกับฐานะท่ีควรจะเปน๗๔

๒.๑๐.๕ นายจางและลูกจางตองรูจักคิดในเชิงบวก
การมีทาท่ีตอกันเชิงบวกนี้ หมายถึง นายจางและลูกจางจะตองคิดถึงกันดวยการมอง

โลกในแงดี ตองระลึกถึงกันหรือปฏิบัติตอกันดวยความเมตตาตอกัน  หลักปฏิบัติดังกลาว เรียกวา
หลักสาราณียธรรม ๖ ไดแก

๑) เมตตากายกรรม : นายจางและลูกจางจะตองตั้งเมตตากายกรรมตอกันท้ังตอ
หนาและลับหลัง คือ ชวยเหลือกิจธุระของผูรวมงานดวยความเต็มใจ แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพ
นับถือกัน ท้ังตอหนาและลับหลัง

๒) เมตตาวจีกรรม : นายจางและลูกจางจะตองตั้งเมตตาวจีกรรมตอกัน ท้ังตอหนา
และลับหลัง คือ ชวยบอกแจงสิ่งท่ีเปนประโยชน สั่งสอน แนะนําตักเตือนดวยความหวังดี กลาววาจา
สุภาพ แสดงความเคารพนับถือกัน ท้ังตอหนาและลับหลัง

๓) เมตตามโนกรรม : นายจางและลูกจางจะตองตั้งเมตตามโนกรรมตอกัน ท้ังตอ
หนาและลับหลัง คือ ตั้งจิตปรารถนาดี คิดทําสิ่งท่ีเปนประโยชนแกกัน มองกันในแงดี มีหนาตายิ้ม
แยมแจมใสตอกัน

๔) สาธารณโภคี : นายจางและลูกจางจะตองแบงปนกัน คือ เม่ือไดสิ่งใดมาโดย
ชอบธรรม แมเปนของเล็กนอย ก็ไมหวงไวผูเดียว นํามาแบงปนเฉลี่ยเจือจาน ใหไดมีสวนรวมใชสอย
บริโภคท่ัวกัน

๕) สีลสามัญญตา : นายจางและลูกจางจะตองปฏิบัติในกฎระเบียบอยางเสมอกัน
ท้ังตอหนาและลับหลัง คือ มีความประพฤติสุจริตดีงาม ถูกตองตามระเบียบวินัย ไมทําตนใหเปนท่ีนา
รังเกียจของหมูคณะ

๗๓ พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต พิมพครั้งท่ี ๘๒, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท
พิมพสวย จํากัด, ๒๕๕๐), หนา ๒๕.

๗๔ พระพรหมคุณาภรณ ( ป.อ.ปยุตโต), คูมือมนุษยและธรรมนูญชีวิต, หนา ๒๑.



๔๐

๖) ทิฏฐิสามัญญตา : นายจางและลูกจางจะตองมีทิฏฐิเห็นคุณคาของกันและกัน
ท้ังตอหนาและลับหลัง คือ มีความเห็นชอบในขอตกลง ในขอท่ีเปนหลักการสําคัญรวมกัน๗๕

การท่ีนายจางและลูกจางมีทาท่ีตอกันเชิงบวกตามหลักสาราณียธรรม ๖ นี้ เปนการทํา
เพ่ือสรางกําลังใจ  เพ่ือสรางมิตรไมตรี เปนการวางทาท่ีเพ่ือใหภาวะความเปน นายจาง” และการเปน
“ลูกจาง” ไมสรางความรูสึกถึงการเปน “นาย” เปน “บาว” เพ่ือใหเกิดความรูสึกท่ีเปนมิตรไมตรีตอ
กันวา  นายจาง (Employer) คือ “ผูประกอบการ” (Entrepreneur) และลูกจาง (Employee) คือ
“หุนสวน” (Partnership)  โดยรวมเปนเจาของและบริหารงาน  รวมแบงปนผลกําไรและรับภาระ
หนี้สินตางๆ ที่อาจเกิดข้ึนดวย  แมแตองคการแรงงานระหวางประเทศก็นิยมใชคําวา “Worker”
(คนทํางาน) มากกวาคําวา “Labour” (แรงงาน  หรือผูใชแรงงาน)

๒.๑๐.๖ การคิดอยางไมมีอคติ
การสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางท่ีดี อีกแนวทางหนึ่ง  คือ

การเวนจากอคติ ๔ คือ ความลําเอียง หรือ “อคติ” (Prejudice ; Bias)  ซึ่งเปนความรูสึกไมดีท่ี
มีอยูกอนหรือความรูสึกท่ีไมมีเหตุผล อคติเกิดข้ึนในท่ีใดยอมเปนการยากท่ีจะหาขอยุติหรือสราง
ความสัมพันธท่ีดีตอกันได เพราะเหตุแหงความไมเท่ียงธรรม ดังนั้น นายจางและลูกจางพึงเวนจาก
อคติ ๔ ประการ  คือ

๑. ความลําเอียงเพราะความรัก (Love)  ความปรารถนา (Desire) ท่ีมีตอบุคคลหรือ
สิ่งของ  หรือความลําเอียงเพราะมีความชอบเฉพาะบางสิ่งบางอยาง (Partiality)  เรียกวา  ฉันทาคติ”

๒. ความลําเอียงเพราะความเกลียดชัง ความไมชอบอยางรุนแรง  ความอาฆาตแคน
(Hatred)  หรือความเปนศัตรูและมีทัศนะท่ีไมเปนมิตร (Enmity)  เรียกวา “โทสาคติ”

๓. ความลําเอียงเพราะความหลง ความเขาใจผิด (Delusion)  หรือความโงเขลา
(Stupidity)  เรียกวา “โมหาคติ”

๔. ความลําเอียงเพราะความหวาดกลัว และความวิตกกังวล (Fear) เรียกวา
“ภยาคติ”

ถาผูใดมีอคติตอการอยูรวมกันระหวางนายจางกับลูกจาง จิตใจของผูนั้นก็จะคับแคบ
ไมยอมรับ  พรอมกับแสดงอาการตอตาน  และไมสามารถสรางความสัมพันธท่ีดีได โดยอาจแสดงความ
อิจฉาริษยาท่ีสถานประกอบกิจการบางแหงมีระบบการปรึกษาหารือรวมท่ีดี  หรืออาจชักชวนลูกจางใน
สถานประกอบกิจการท่ียังไมมีสหภาพแรงงานใหรวมกันกอตั้งสหภาพแรงงาน  เพื่อเปนกลไกใน
การเจรจาตอรองกับนายจาง ท้ังๆ ท่ีลูกจางก็มีความสัมพันธอันดีกับนายจาง

จากหลักการพุทธวิธีในการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางดังกลาว ยอมจะ
เปนชองทางหรือเครื่องมือท่ีจะนําพานายจางและลูกจางไปสูเปาหมายเดียวกันไดเร็วข้ึน ทําใหทั้ง
สองฝายมีวิธีคิดและมีแนวทางการทํางานรวมกัน เพ่ือมุงหนาไปสูจุดหมายปลายทางเดียวกัน
เปนการเสริมสรางความสัมพันธท่ีดีเพ่ือการพัฒนาไปสูเปาหมายไดอยางยั่งยืน กลาวคือ เปนชองทาง
หรือรูปแบบแนวทางปฏิบัติเพ่ือการทํากิจกรรมเชื่อมโยงกันระหวางทัศนคติของนายจางแบบเกาท่ีใช

๗๕ พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, หนา ๒๐๐.



๔๑

วิธีการสั่งการเปนสําคัญ  กับคานิยมของลูกจางแบบใหมท่ีตองการมีสวนรวมในการบริหารของ
นายจาง ซึ่งไมใชการบังคับบัญชาอยางเดียวของนายจางหรือการเรียกรองอยางเดียวของลูกจาง
ซึ่งจะทําใหท้ังสองฝายเกิดความสนิทสนมกลมเกลียวเหนียวแนนข้ึนได ท้ังยังเปนชองทางหรือ
รูปแบบแนวทางปฏิบัติตอกัน เพ่ือไมสรางความรูสึกวาเกิดความแปลกแยกระหวางความเปน
นายจางกับความเปนลูกจาง

๒.๑๑ สรุป

การสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง เปนการพูดถึงบทบาทการทํางาน
รวมกันระหวางนายจางกับลูกจาง เปนกระบวนการทางสังคม (Social Process)  ซึ่งมีลักษณะความ
เคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอยูเสมอและเต็มเปยมไปดวยพลังท่ีแสดออกในรูปแบบตางๆ  กลาวคือ เปน
ท้ังพลังของความรวมมือ (Cooperation)  ท่ีสรางความเปลี่ยนแปลงเชิงบวกในลักษณะการใหความ
ชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน และเปนท้ังความสัมพันธเปนพลังเชิงลบ คือ พลังของความขัดแยง
(Conflict)  ท่ีสรางความเปลี่ยนแปลงในลักษณะการไมเห็นดวย ถึงแมวาจะมีความคิดเห็นแตกตางกัน
จนถึงระดับทะเลาะเบาะแวง  ไมลงรอยกัน กลาวโดยสรุป เปนความสัมพันธของนายจางกับลูกจางท่ีมี
ลักษณะความสัมพันธท่ีเก่ียวของกัน ๒ ประการ คือ ความสัมพันธดานจิตใจ และความสัมพันธดาน
หนาท่ีการงาน นอกจากนี้ยังเปนพันธะผูกผันในดานกฏหมาย กลาวคือ เปนภาระหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติ
ตอกันและกันตามกฎหมายขอตกลงวาดวยองคการแรงงานสัมพันธระหวางประเทศ

รูปแบบความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง เปนความสัมพันธสองฝายในดานการ
กําหนดนโยบายทางเศรษฐกิจและสังคมรวมกัน เปนการปรึกษาหารือและการเจรจาตอรอง ซึ่งมี ๓
แนวทาง คือ ความรวมมือดวยการกระทํา ไดแก  การมีเมตตากรุณาชวยเหลือเก้ือกูลกัน  การสงเสริม
ใหทุกคนสมัครสมานสามัคคีกัน  และการเคารพสิทธิเสรีภาพซึ่งกันและกัน การรวมมือดวยการพูด
ไดแก การกลาวถอยคําท่ีสรางความสามัคคี  การพูดจาสุภาพออนหวานเชิญชวนใหเกิดความรวมมือในการ
ทํางานรวมกัน  และการพูดแตคําจริง  มีเหตุผล  มีสาระประโยชน และความรวมมือดวยใจ
ไดแก การไมเพงเล็งการกระทําของผูอ่ืน  การคิดปรารถนาดีตอผูอ่ืน  และการเห็นชอบตามกฎหมาย
สวนวิธีการสรางความสัมพันธตามหลักวิชาการนั้น คือ การแบงปนขอมูล (Data Sharing) การ
ปรึกษาหารือรวมกัน (Joint Consultation) การเจรจาตอรองรวมกัน (Collective Bargaining)
การมีสวนรวมทางดานการเงิน (Financial Participation) ลักษณะของการสรางความสัมพันธอาจจะ
ปรากฎได ๔ ดาน คือ ในดานเชิงทวิภาคี ในดานเชิงกฎหมาย ในดานเชิงการบริหาร ในดานเชิง
องครวม

ในทางพระพุทธศาสนา ไดมีหลักการหรือแนวทางปฏิบัติในการสรางความสัมพันธท่ีดี
ระหวางนายจางกับลูกจาง ๖ แนวทางคือ การทําหนาท่ีของนายจางและลูกจางตามหลักทิศ ๖ การ
ทําความรูจักกันและกันตามหลักจริต ๖ นายจางและลูกจางตองเปดใจกวางหนักแนน นายจางและ
ลูกจางตองรูจักสรางมนุษยสัมพันธท่ีดี นายจางและลูกจางตองรูจักคิดในเชิงบวก และการคิดอยางไม
มีอคติ



๔๒

จากแนวทางปฏิบัติทั้งดานวิชาการและทั้งในดานพระพุทธศาสนาทดังกลาว
ยอมเปนเหตุใหความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางเปนไปในทิศทางที่ดี ขึ้น  ทําให
ก า ร ทํา ง านรว มกัน เปน ไปอยา งม ีค ว ามสุข  และสัน ติภ าพ   กลา วคือ  เปนก าร ไดร ับ
ประโยชนรวมกันทั้งสองฝายนั้นเอง สําหรับปญหาความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง
นั้นพบวามีประเด็นความขัดแยงการทะเลาะวิวาทปรากฏใหเห็นในสังคมมีทั้งที่เปนขาวและไม
เปนขาว แตสําหรับบริษัทแพนเอเชียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) สาขาพิมาย ผูว ิจัยในฐานะ
นักวิชาการ แรงงานชํานาญการ สํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัดนครราชสีมา
พบวา ความสัมพันธระหวางนายจางของบริษัทฯ กับลูกจาง มีความสัมพันธที่ดีตอกันแมวาจะ
มีปญหาการรองเรียนเรื่องของการเลิกจางเนื่องจากโรงงานปดกิจการ ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะ
ศึกษาวา บริษัทฯ ดังกลาวมีแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางอยางไร
จึงทําใหการแกปญหาความขัดแยงดังกลาวผานพนไปดวยดี ดังจะนําเสนอในบทตอไป



บทที่ ๓

สภาพปญหาและแนวทางการสรางความสมัพันธระหวางนายจางกับลูกจางของ
บริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด  ( มหาชน ) สาขาพิมาย

สําหรับองคกรหรือภาคธุรกิจความสัมพันธท่ีดีระหวางนายจางกับลูกจางนี้นับวาเปนพ้ืนฐาน
สําคัญท่ีชวยใหการประกอบการหรือผลดําเนินการธุรกิจ องคกรสามารถประสบความสําเร็จเปนองคกรแหง
ความสุข หรือแมกระท่ังหากองคกรหรือธุรกิจเกิดปญหา สิ่งท่ีจะชวยใหองคกรหรือนายจางกับลูกจางผานพน
ปญหาไปไดดวยดีก็ตองอาศัยความสัมพันธอันดีระหวางนายจางกับลูกจาง เพ่ือคนหาคําตอบแนวทางการสราง
ความสัมพันธท่ีดีระหวางนายจางกับลูกจางนั้นควรเปนอยางไร ในบทนี้ผูวิจัยจึงไดศึกษากรณีตัวอยาง
ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางของบริษัทแพนเอเชียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) สาขาพิมาย ซึ่งประสบ
ปญหาธุรกิจตองปดกิจการลง เกิดขอรองเรียนนายจางในการจายคาชดเชยใหกับลูกจางดวยความไมเปนธรรม
แตดวยความสัมพันธท่ีดีระหวางนายจางกับลูกจาง ทําใหปญหาและขอรองเรียนตางๆ ของบริษัทผานพนไป
ดวยดี ผูวิจัยจึงไดนํามาเปนกรณีศึกษา โดยจะไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางของบริษัทฯ
ท้ังกอนเลิกกิจการและภายหลังเลิกกิจการแลวเปนอยางไร อะไรเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหความสัมพันธระหวาง
นายจางกับลูกจางของบริษัทฯ ยังคงเปนไปดวยดี แมวาจะพบปญหาความขัดแยงในเรื่องของผลประโยชนใน
การจายคาเสียหายหรือชดเชยรายได โดยมีประเด็นศึกษาตามลําดับ ดังนี้

๓.๑ บริบทโดยทั่วไปของบริษัทแพนเอเชียฟุตแวร จํากัด (มหาชน)

๓.๑.๑) ประวัติความเปนมา และลักษณะธุรกิจ
ประวัติความเปนมา
เดิมท่ีบริษัทแพนเอเชียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) ไดกอตั้งบริษัทในนาม “สหกรุป” โดย

การริเริ่มของ ดร. เทียม โชควัฒนา สําหรับธุรกิจในระยะแรกบริษัทไดผลิตและจําหนายรองเทา
ควบคูไปกับสินคาอุปโภคบริโภคท่ีสหพัฒนผลิต โดยเปนหนวยงานหนึ่งในบริษัทไลออน (ประเทศไทย)
จํากัด ตอมาในป ๒๕๑๗ ไดแยกออกมาตั้งบริษัท “บางกอกรับเบอร จํากัด” ผลิตรองเทานักเรียน
รองเทากีฬา และชุดกีฬา ภายใตเครื่องหมายการคาวา “แพน”๑

นอกจากนี้ บริษัท บางกอกรับเบอร จํากัด ยังไดขยายงานเพ่ิม โดยตั้งบริษัท แพนเอเซีย
ฟุตแวร จํากัด ข้ึนท่ีสวนอุตสาหกรรมเครือสหพัฒน อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี จดทะเบียนจัดตั้ง
บริษัทเปนนิติบุคคล เม่ือวันท่ี ๕ มิถุนายน ๒๕๒๒ ดวยทุนจดทะเบียน ๑๐ ลานบาท มีขนาดพ้ืนท่ี
โรงงาน จํานวน ๓๒ ไรเศษ จากเดิมพ้ืนท่ีแถบนี้มีสภาพเปนสวนเปนปา ไดรับการพัฒนาตามลําดับจน
เจริญดวยระบบสาธารณูปโภคดังปจจุบัน อาทิ เสนทางการจราจร ระบบไฟฟา ประปา ระบบการ
สื่อสารและโทรคมนาคม เปนตน โดยมีวัตถุประสงค เพ่ือผลิต รับจางผลิตและจําหนายรองเทา ท้ังใน

๑ เอกสารรายงานประจําป ๒๕๕๖, บริษัท แพนเอเชียฟุตแวร จํากัด (มหาชน), (อัดสําเนา), หนา ๗.



๔๔

และตางประเทศ ในระยะแรกบริษัทเริ่มทําการผลิตรองเทายี่หอ “NIKE” เพ่ือสงออกไปจําหนายใน
ทวีปอเมริกาและยุโรป และผลิตรองเทากีฬา “แพน” เพ่ือจําหนายในประเทศ๒

ลักษณะธุรกิจและเสนทางพัฒนาการของบริษัท
ป ๒๕๒๓ บริษัทฯ ไดเริ่มผลิตรองเทาไนก้ีเพ่ือสงออกใหกับบริษัท NIKE IHM INC.

ประเทศสหรัฐอเมริกา นับวาเปนผูผลิตรายแรกในประเทศไทย และเปนผลิตภัณฑแรกของบริษัทท่ีมี
การสงออกโดยมียอดผลิตในระยะแรกประมาณเดือนละ ๔๐,๐๐๐ คู ตอมาในปป ๒๕๓๗ บริษัทฯ ได
ยื่นคําขอจดทะเบียนแปรสภาพเปนบริษัทมหาชนจํากัด เม่ือวันท่ี ๑๒ พฤษภาคม ๒๕๓๗ ตาม
ทะเบียนเลขท่ี บมจ. ๓๙๗ และในท่ีประชุมวิสามัญผูถือหุนครั้งท่ี ๒/๒๕๓๗ เม่ือวันท่ี ๑๘ เมษายน
๒๕๓๗ ไดมีมติเพ่ิมทุนจดทะเบียนจาก ๔๐๐ ลานบาท เปน ๘๐๐ ลานบาท และตามมติท่ีประชุม
วิสามัญผูถือหุน ครั้งท่ี ๑/๒๕๔๔ เม่ือวันท่ี ๘ ตุลาคม ๒๕๔๔ และท่ีประชุมวิสามัญผูถือหุนครั้งท่ี
๑/๒๕๔๕ เม่ือวันท่ี ๑๔ กุมภาพันธ ๒๕๔๕ ไดมีมติเพ่ิมทุนจดทะเบียนจาก ๘๐๐ ลานบาทเปน
๑,๘๐๐ ลานบาท และท่ีประชุมวิสามัญผูถือหุนครั้งท่ี ๑/๒๕๔๗ เม่ือวันท่ี ๒๓ มกราคม ๒๕๔๗ มีมติ
เพ่ิมทุนจดทะเบียนจาก ๑,๘๐๐ ลานบาทเปน ๒,๗๐๐ ลานบาท๓ จะเห็นไดวาบริษัทฯ มีการขยาย
ธุรกิจและมีแนวโนมท่ีกิจการจะเจริญกาวหนาไดอยางตอเนื่อง

สําหรับในดานการบริหารงานของบริษัทฯ ป ๒๕๔๐ บริษัทฯ เปนบริษัทแรกของ
ประเทศไทย สําหรับอุตสาหกรรมประเภทรองเทาท่ีไดรับใบรับรองการบริหารระบบคุณภาพ ISO
9002  : 1994 เม่ือวันท่ี ๙ พฤษภาคม ๒๕๔๐ และเปนบริษัทท่ีไดรับการรับรองมาตรฐานอันดับ
๖ ของทวีปเอเชีย ท้ังนี้เพ่ือใหม่ันใจวาสินคามีคุณภาพไดมาตรฐานตามขอตกลงและความพึงพอใจ
ของลูกคา พรอมท้ังใหมีการธํารงรักษา และปรับปรุงประสิทธิภาพของระบบการบริหารคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง โดยบริษัทฯ ไดนําระบบ ISO 9001  : 2000 มาพัฒนาใชและไดรับการรับรองจาก
BUREAU VERITAS QUALITY INTERNATIONAL เม่ือวันท่ี ๙ กุมภาพันธ ๒๕๔๗ อีกท้ังยังไดรับ
ใบรับรองระบบการจัดการสิ่งแวดลอม ISO 14001  : 1996 จาก SGS YARSLEY
INTERNATIONAL CERTIFICATION SERVICES LIMITED เม่ือวันท่ี ๑๐ กุมภาพันธ ๒๕๔๗๔

แสดงใหเห็นวาบริษัทแพนเอเชียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) นอกจากจะมีการขยายงาน
อยางตอเนื่องแลว ยังมีนโยบายในการรักษามาตรฐานสินคาและการคํานึงถึงการรักษาสภาพแวดลอม
นับวาเปนบริษัทท่ีมีวิสัยทัศนกวางไกล มีการนําระบบการบริหารงานสมัยใหมมาใชกับองคกร เชน
ป ๒๕๔๕ บริษัทฯ นําระบบการบริหารงานแบบ TAC (TOTAL ACTUAL COST), TPM (TOTAL
PRODUCTIVE MAINTENANCE), MOPP (MISSION OBJECTIVE POLICY & PROJECT) และ DPL
(DEVELOPMENT PER-PRODUCTION & LOGISTIC) มาเปนเครื่องมือสรางความสําเร็จในการผลิต
และการดานตลาด เพ่ือลดตนทุนในการผลิตและเพ่ิมประสิทธิภาพ และในป ๒๕๔๖ บริษัทฯ ได
พัฒนากระบวนการผลิตโดยเริ่มนําเอาระบบ TMS (TOYOTA MANUFACTURING SYSTEM) มา

๒ เอกสารรายงานประจําป ๒๕๕๖ บริษัท แพนเอเชียฟุตแวร จํากัด (มหาชน), (อัดสําเนา), หนา ๗.
๓ อางแลว.
๔ อางแลว.



๔๕

ประยุกตใชในการผลิตรวมกับระบบ NOS ของลูกคาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและปรับปรุงการผลิต การ
ทํางานใหกระชับ รวดเร็ว ยืดหยุน มีคุณภาพและลดตนทุน ป ๒๕๔๘ บริษัทฯ มุงม่ันท่ีจะพัฒนาระบบ
การบํารุงรักษาทวีผล (TPM) ซึ่งเปนระบบท่ีทุกคนมีสวนรวมเพ่ือเสริมสรางและพัฒนาคนและ
เครื่องจักร ใหมีประสิทธิภาพสูงสุดในการใชงาน การพัฒนาระบบการบํารุงรักษาทวีผลอยางตอเนื่อง
จะกอใหเกิดผลตอการผลิต พรอมพัฒนาบริษัทฯ ใหมีการพัฒนาอยางไมหยุดยั้งตอไป อีกท้ังยังได
มุ ง เ น น คุณภาพของสิ นค า โ ดย พัฒนาและปรั บปรุ ง ร ะบบความชํ านาญในการผลิ ต
(CRAFTSMANSHIP) เพ่ือสนองตอบความตองการและความพึงพอใจใหกับลูกคา ในป ๒๕๕๓
บริษัทฯ มีระบบการจัดการทางดานการผลิต โดยพัฒนาระบบการผลิตเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ และลด
ตนทุนการผลิตมากข้ึน สามารถรองรับ ORDER รองเทาหลากหลาย BRAND มีการลงทุนซื้อ
เครื่องจักรเพ่ือขยายกําลังการผลิตผลิตภัณฑกระเปา ปจจุบันบริษัทสามารถผลิตรองเทาได
หลากหลายแบบ และผลิตกระเปาภายใต BRAND JANSPORT, KIPLING, EASTPAK จวบจนป
๒๕๕๔ บริษัทฯ ยังคงพัฒนาระบบการจัดการทางดานการผลิตอยางตอเนื่อง โดยการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและลดตนทุนการผลิต บริษัทฯ ไดเพ่ิมยอดขายในประเทศ โดยเปดราน SHOES
OUTLET ท่ีสํานักงานใหญ และมีการเปลี่ยนแปลงผูถือหุนรายใหญของบริษัทฯ จาก บริษัท พี เอ
แคปปตอล จํากัด และ บริษัท บางกอกรับเบอร จํากัด (มหาชน) เปน บริษัท ไอ.ซี.ซี อินเตอรเนชั่น
แนลจํากัด (มหาชน) และ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน)๕

มาถึงป ๒๕๕๖ บริษัทฯ ไดปรับโครงสรางธุรกิจจากโรงงานผลิตรองเทาและกระเปา
ตั้งแต ๓๑ สิงหาคม ๒๕๕๖ เปนบริษัทฯ ท่ีประกอบธุรกิจในการถือหุนในบริษัทยอยเพียงอยางเดียว
(Holding Company) โดยบริษัทยังคงมีสัดสวนการถือหุนในบริษัทยอยเชนเดิม โดยมีบริษัท
ดับเบิ้ลยูบีแอลพี จํากัด (เดิม บริษัท แพนระยองจํากัด) ซึ่งเปนผูผลิตรองเทาและกระเปา เปนบริษัท
แกนของบริษัทฯ โดยมุงเนนลูกคาในประเทศเปนหลัก ซึ่งเปนกลุมในเครือเดียวกัน

กลาวไดวา บริษัทฯ เปนบริษัทท่ีมีการพัฒนามาอยางตอเนื่อง นอกจากในฐานะผูผลิต
สินคาท่ีมีคุณภาพแลว ยังไดนํากระบวนการบริหารจัดการมาบริหารใหองคกรเกิดความกาวหนา อีก
ท้ังการใหความสําคัญตอสิ่งแวดลอม ไมวาจะเปนบุคคล หรือสภาพแวดลอมก็ตาม นับวาเปนบริษัทท่ี
มีมาตรฐานทางสังคมบริษัทหนึ่ง ปจจุบันบริษัท แพนเอเชียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) ชื่อยอ : PAF
ทุนจดทะเบียน : ๒,๗๐๐ลานบาท ลักษณะประเภทธุรกิจ : ผลิตรองเทากีฬา เพ่ือสงออกตลาดโลก
มีบริษัทยอยจํานวน ๒๓ บริษัท และบริษัทรวมจํานวน ๘ บริษัท สรุปประวัติความเปนมาได ดังนี้

จากจุดเริ่มตน : เดิมเปนเพียงแผนกหนึ่งใน บริษัทไลออน (กรุงเทพฯ)
๒๕๐๗ - รับจางผลิตรองเทาผาใบยี่หอ " โอลิมปค "
๒๕๑๗ - ตั้งบริษัท บางกอกรับเบอร จํากัด (BRC) ผลิตรองเทา " แพน " ( PAN )
๒๕๒๒ - ตั้งบริษัท แพนเอเชียฟุตแวร จํากัด (PAF) ผลิตรองเทาเพ่ือสงออกไป ยุโรป

และในประเทศ
๒๕๒๓ - เริ่มผลิตรองเทากีฬาระดับโลก " ไนก้ี " (NIKE)

๕ เอกสารรายงานประจําป ๒๕๕๖ บริษัท แพนเอเชียฟุตแวร จํากัด (มหาชน), (อัดสําเนา), หนา ๘.



๔๖

๒๕๒๖ - ทําสัญญารับ ORDER โดยตรงจากไนก้ี U.S.A และทําการผลิตรองเทา ไนก้ี
เปนตนมา

มีจํานวนพนักงาน ณ วันท่ี ๓๑ มีนาคม ๒๕๕๕ พนักงานท้ังหมด ๓,๗๖๐ คน พนักงาน
รายเดือน ๕๙๖ คน พนักงานรายวัน ๓,๑๖๔ คน

๓.๑.๒) นโยบายในการดําเนินการ
ในการดําเนินการธุรกิจของบริษัทฯ ไดแบงนโยบายหลักออกเปน ๓ ดาน ดังนี้

นโยบายและภาพรวมประกอบธุรกิจ
๑) ผลิตสินคาใหไดคุณภาพตามมาตรฐานท่ีลูกคาตองการ ดวยระบบ ULTIMATE

QUALITY ASSURANCE (UQA) และสงมอบตรงเวลา
๒) วิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑอยางตอเนื่องและมุงเนนการสราง BRAND ของตนเองสู

ตลาด
๓) บริหารจัดการโดยยึดหลักบรรษัทภิบาล เพ่ือประโยชนของผูถือหุน
๔) มุงเนนใหพนักงานมีคุณภาพการดํารงชีวิตท่ีดี มีความสุขท่ีไดอยูรวมกับองคกร
๕) ประกอบกิจการดวยความเปนมิตรกับสิ่งแวดลอมและรับผิดชอบตอสังคม

นโยบายดานคุณภาพ
๑) สงมอบสินคาตรงเวลา
๒) คุณภาพสินคา เหนือกวาท่ีลูกคากําหนด
๓) เพ่ิมกําไร และลดตนทุน
๔) ดึงดูดลูกคาดวยคุณภาพสินคา

นโยบายดานการทํางานของพนักงาน
บริษัทกําหนดจรรยาบรรณ ๑๐ ประการ เพ่ือใหพนักงานไดตระหนักถึงหนาท่ี คุณคา

ความรับผิดชอบของพนักงานท่ีมีตอองคกร
จรรยาบรรณ ๑๐ ประการ
๑) ขาพเจาจะจงรักภักดีตอบริษัทฯ ประหนึ่งเปนครอบครัวของขาพเจาเอง
๒) ขาพเจาจะดํารงชีวิตอยางมีศีลธรรม เรียบงาย และประหยัด
๓) ขาพเจาจะรับผิดชอบตอตนเอง ครอบครัว บริษัท และสังคม
๔) ขาพเจาจะยอมรับนับถือผูท่ีมีคุณธรรม ความรูความสามารถ และไมดูหม่ินผูอ่ืน
๕) ขาพเจาจะเสียสละประโยชนสวนตน เพ่ือประโยชนของหมูคณะ
๖) ขาพเจาจะปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับ และวินัยของบริษัทโดยเครงครัด
๗) ขาพเจาจะรับผลตอบแทนจากผลงานท่ีสุจริตเทานั้น
๘) ขาพเจาจะสรางเสริมความรักความเขาใจ และความสามัคคีอันดีในบริษัท
๙) ขาพเจาจะรักษาผลประโยชนและความลับของบริษัทโดยเครงครัด
๑๐)ขาพเจาจะซื่อสัตย ขยัน อดทน พัฒนาตนเอง และบริษัทใหเจริญรุงเรืองสืบไป
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จากนโยบายดังกลาวสะทอนใหเห็นวา บริษัทฯ ดําเนินนโยบายดวยการนําหลักธรรมมา
ใชในการบริหารงาน ไมวาการผลิตสินคาท่ีมีคุณธรรมคํานึงถึงลูกคาเปนหลัก และบริหารคนในองคกร
ใหมีความสุข ปลูกฝงความรักสามัคคีและความผูกพันในองคกร และเปนผูมีจิตสํานึกในการทํางาน
อยางไรก็ตาม เม่ือกระแสการคาขามพรหมแดนไดหลั่งไหลเขาสูประเทศไทยและขยายสูท่ัวโลกอยาง
รวดเร็ว หลายบริษัทตองเผชิญกับการตองปรับตัวเนื่องจากการแขงขันการคาเสรีท่ีคอนขางสูง
ปญหาแรงงานท่ีนับวาเปนตนทุนหลักของบริษัททําใหหลายบริษัทในประเทศไทยประสบปญหาในการ
ประกอบการไมเวนแมแตบริษัท แพนเอเชียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) ซึ่งประสบปญหาธุรกิจจนตองปด
กิจการในสาขาพิมาย และบริษัทตองจายคาชดเชยใหกับลูกจางกรณีออกจากงานอันเนื่องจากกิจการ
ปดตัวลง เกิดปญหาขอรองเรียนคาชดเชยของลูกจางตอนายจางท่ียังไมไดรับความเปนธรรม แต
อยางไรก็ตาม ปญหาดังกลาวก็สามารถแกไขลุลวงผานพนไปดวยดี  ผูวิจัยจึงได ศึกษาถึงมูลเหตุท่ี
บริษัทฯ ตองปดกิจการ แนวทางการแกปญหา โดยศึกษาขอมูลท่ีเก่ียวของท้ังในดานเอกสารการ
รองเรียน และบทสรุปจากขอรองเรียนของสํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัด
นครราชสีมา รวมถึงการสัมภาษณอยางไมเปนทางการ กับผูท่ีมีสวนเก่ียวของ รายละเอียดมีดังนี้

๓.๒ สภาพปญหาของการดําเนินงานบริษัทฯ สาขาพิมาย
๓.๒.๑) สภาพปญหาการเลิกจางของบริษัทแพนเอเชียฟุตแวร จํากัด
ดวยเพราะพิษจากภาวะเศรษฐกิจ ประกอบอีกหลายปจจัยทําใหธุรกิจจําเปนตอง

ตัดสินใจในการยกเลิกการดําเนินการของกิจการบางอยางเพ่ือใหองคกรหรือธุรกิจหลักดํารงอยูได ใน
ฐานะประธานเครือสหพัฒน และเปนผู ถือหุนรายใหญของบริษัทแพนเอเชียฟุตแวร  จํากัด
นาย บุญยสิทธิ์ โชควัฒนา กลาววา

“สหพัฒนไดรับผลกระทบจากการสงออกคอนขางมากดวย ปจจุบันมีสัดสวนรายไดจาก
การสงออกเพียง ๒๐ % เทานั้น และก็ตองปดโรงงานผลิตถุงเทา รองเทา และเสื้อผาเปนจํานวนหลาย
แหง ซึ่งคาดวาในป ๒๕๕๖ นี้สภาพเศรษฐกิจโดยรวมของไทยคาดวาก็ยังคงจะชะลอตัวและจีดีพี
เติบโตพียง ๒-๓% เทานั้น”๖

จากภาวะเศรษฐกิจและอีกหลายปจจัยลบทําใหเครือสหพัฒน ตัดสินใจปดการผลิต
รองเทาของโรงงาน บริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) หรือ PAF จากขอมูลของบริษัทฯ
พบวา มีการขาดทุนสะสมตอเนื่องมานานหลายป รวมกวา ๒,๖๐๐ กวาลานบาท อยางไรก็ตามแมวา
จะมีกําไรบาง แตก็เปนการขายสินทรัพยท่ีมีอยูออกไปนั่นเอง และก็ยังไมสามารถลบลางขาดทุนสะสม
ไดอยูดี ทําใหตองประกาศปรับโครงสรางการประกอบกิจการโดยหยุดประกอบกิจการโรงงานผลิต
รองเทา และกระเปา ตั้งแตวันท่ี ๓๑ สิงหาคม ๒๕๕๖ พรอมเลิกจางพนักงานประมาณ ๒,๐๐๐ คน
และใหคงพนักงานไวเฉพาะสวนสํานักงานเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีจํานวนหนึ่งประมาณ ๑๐ คน ซึ่งบริษัทฯ
จะจายตามกฎหมายท้ังท่ีกอนหนานี้ สหพัฒนก็มีการปรับตัวมาแลวหลายครั้งหลายรูปแบบ เชน การ
ผลิตรองเทายี่หอแพนซึ่งเปนของบริษัทเอง โดยโยกสายการผลิตรองเทาแพนไปใหกับบริษัทในเครือ

๖ ASTV ผูจัดการรายวัน, [ออนไลน], แหลงท่ีมา: http// www.manager.co.th/daily วันท่ี 24
สิงหาคม 2556 [๓ ธ.ค.๒๕๕๗].
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คือ บางกอกรับเบอร จํากัด (มหาชน) ท่ีปจจุบันยังคงผลิตรองเทาแพนมานานกวา ๑๐ ป แลว
แยกกันบริหารงานชัดเจน

สําหรับ PAF นับเปนอีกหนึ่งบริษัทในเครือสหพัฒน โดยสัดสวนผูถือหุน ๑๐ อันดับแรก
ประกอบดวย ๑) บริษัท ไอ.ซี.ซี.อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด (มหาชน) สัดสวน ๑๘.๙๑% ๒)บริษัท
สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สัดสวน ๑๘.๑๒% ๓) นายวิโรจน อ้ึงไพบูลย สัดสวน ๕.๙๕%
๔) บริษัท สหพัฒนาอินเตอรโฮลดิ้ง จํากัด (มหาชน) สัดสวน ๕.๖๕% ๕)บริษัท ไอ.ดี.เอฟ. จํากัด
สัดสวน ๔.๘๔% ๖) บริ ษัท อินเตอร เนชั่นแนล แลบบอราทอรีส  จํากัด สัดสวน ๔.๘๒%
๗) นายบุญชัย โชควัฒนา สัดสวน ๔.๒๕% ๘) บริษัท บานแพน เอนจิเนียริ่ง แอนด โฮลดิ้ง จํากัด
สัดสวน ๓.๒๙% ๙) นางชัยลดา ตันติเวชกุล สัดสวน ๓.๒๑%และ ๑๐)นายกษม ศิริรังสรรคกุล
สัดสวน ๑.๐๙%๗

สาเหตุท่ีทําให บมจ.แพนเอเชียฟุตแวร หรือ PAF ตองปดกิจการลง
นายสมมาต ขุนเศษฐ กรรมการและผูอํานวยการท่ัวไปของบมจ.แพนเอเซียฟุตแวร หรือ

PAF กลาววา “เพราะบริษัทฯ มีตนทุนท่ีสูงข้ึนมาจากหลายปจจัย โดยเฉพาะคูแขงคือการผลิตในจีน
กับเวียดนามท่ีตนทุนต่ํากวาเราอยางมาก เราไมสามารถจะสูไหวอีกแลว จึงปดการผลิตเลยดีกวา
เพราะถายิ่งทําตอไปก็ยิ่งขาดทุนสะสมมากข้ึนอีก เคลียรไมหมด เราตองปรับตัวหันมาทําอะไรท่ีพวก
จีน เวียดนามทําไมได๘

นอกจากนี้ ยังเปนเรื่องของผลกระทบท่ีไดรับจากภาคนโยบายของรัฐในการข้ึนคาแรงข้ัน
ต่ําเปน ๓๐๐ บาทตอวัน สงผลใหบริษัทฯ มีตนทุนในการผลิตสูงกวาคูแขงทําใหคําสั่งซื้อหรือออรเดอร
ในการผลิตจากลูกคาตางประเทศลดลงอยางตอเนื่อง เพราะลูกคาสวนใหญหันไปวาจางโรงงานใน
เวียดนามกับจีนผลิตใหแทนเพราะตนทุนต่ํามาก และยังมีผลพวงท่ีไดรับจากภาวะเศรษฐกิจของ
ประเทศชะลอตัวลง นายชนินทร จิตตโกมุท ในฐานะนายกสมาคมรองเทาไทย ไดกลาววา “แรงซื้อคน
ไทยหายไปมาก เนื่องจากคาดวาภาระหนี้ครัวเรือนท่ีสูงข้ึนทําให ถึงจุดท่ีไมสามารถจะใชจายไดตอไป
เม่ือผสมกับกระแสการเมืองทําใหเกิดจิตวิทยาทําใหเกิดการประหยัดเพ่ิมเขาไปอีก เพราะไมเชื่อม่ันตอ
การบริโภค”๙

แนวทางในการแกไขปญหาของบริษัทฯ
บริษัทฯ ใชกลยุทธในการปรับโครงสรางกิจการ โดยแจงไปยังตลาดหลักทรัพยแหง

ประเทศไทยคือ จะปรับสถานะ การประกอบกิจการของบริษัทฯ โดยปรับเปลี่ยนจากบริษัทท่ีประกอบ
ธุรกิจในดานการผลิตรองเทา และกระเปา และการถือหุนในบริษัทยอย เปนบริษัทท่ีประกอบธุรกิจถือ
หุนในบริษัทยอยเพียงอยางเดียว (HOLDING COMPANY) โดยบริษัทฯ ยังคงมีสัดสวนการถือหุนใน

๗ ASTV ผูจัดการรายวัน, [ออนไลน], แหลงท่ีมา: http// www.manager.co.th/daily วันท่ี 16
สิงหาคม 2556 [๓ ธ.ค.๒๕๕๗].

๘ อางแลว.
๙ [ออนไลน], แหลงท่ีมา: http// www.pan3ptr.com/About3Corporate วันท่ี 20 สิงหาคม

2556 , [๓ ธ.ค. ๒๕๕๗].



๔๙

บริษัทยอยเชนเดิม ท้ังนี้ บริษัทยอยยังคงมีการดําเนินธุรกิจในการประกอบกิจการโรงงานอันเปนธุรกิจ
หลักของบริษัทยอยโดยบริษัทยอยท่ีบริษัทฯ เขาถือหุนอันเปนบริษัทแกนในการประกอบธุรกิจในการ
ถือหุน คือ บริษัทดับเบิ้ลยู บีแอลพี จํากัด (เดิมบริษัท แพนระยอง จํากัด) ซึ่งผลิตรองเทา และ
กระเปา และมีสัดสวนการถือหุนของบริษัท ๑๐๐% บริษัทจึงมีอํานาจควบคุมบริหารจัดการตาม
สัดสวนการถือหุนทุกประการ อยางไรก็ตาม ในดานสายการผลิตสําหรับการผลิตสินคาจําหนายใน
ประเทศยังดําเนินการอยู ซึ่งจะผลิตสินคาปอนใหกับบริษัท ไอ.ซี.ซี.อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด
(มหาชน) โดยมีสินคาท่ีผลิตภายใตแบรนด PAN KSWISS CAMPER MAEK&SPENCER HUMMEL
SCHOLL JANSPOER แลละ KLIPING เปนตน สะทอนแนวทางการแกปญหาของบริษัทจากการให
สัมภาษณของผูบริหารบริษัท ไดดังนี้

บริษัทแพนเอเซียจะปรับจากการเปนผูผลิตสินคาปอนลูกคาเองมาเปนบริษัทโฮลดิ้ง และ
ใหบริษัทลูกท่ีเหลืออยู ๓-๔ แหงเปนผูผลิตสินคาปอนคําสั่งซื้อในประเทศ ซึ่งบริษัทลูกท่ีเหลือดังกลาว
มีพนักงานรวม ๑,๐๐๐ คน และในชวง ๑ ป ท่ีผานมา ปดบริษัทลูกไปมากกวา ๑๐ แหง และหลังจาก
นี้ก็จะหาทางใหบริษัทลูกท่ีเหลือมีผลกําไรข้ึนมา โดยเฉพาะการผลิตสินคาท่ีมีมูลคาเพ่ิมเพ่ือใหมีขีด
ความสามารถในการแขงขันมากข้ึน ในขณะเดียวกันก็มีแผนการลงทุนในตางประเทศท่ีจะตั้ง
โรงงานผลิตรองเทาในกัมพูชา ซึ่งไดมีการศึกษาในรายละเอียดท้ังทําเลและการตลาดมานานแลว ก็
จําเปนตองชะลอไปกอนจากสถานภาพของบริษัทฯท่ีมีปญหาในเวลานี้ แตเม่ือทุกอยางผานไป
เรียบรอยก็จะมีการนํามาพิจารณาใหม๑๐

กอนท่ีจะประกาศหยุดประกอบการธุรกิจในสาขาพิมาย ป ๒๕๕๕ ผานมาบริษัทฯ ก็มี
การประกาศปดโรงงานในเครือ ไดแก บริษัท เอ็กซเซลเลนท รับเบอร จํากัด ต.หนองบัว อ.บานคาย
จ.ระยอง ซึ่งดําเนินธุรกิจผลิตชิ้นสวนรองเทา มีพนักงานชายหญิง อีกท้ังกอนหนานี้ก็มีการเลิกจาง
และปดโรงงาน บริษัท กบินทรบุรี แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด อําเภอกบินทรบุรี จังหวัดปราจีนบุรี
แมวาบริษัทจะไดพยายามขายท่ีดินอันเปนทรัพยสินของบริษัทเพ่ือประคับประคองกิจการและฟนฟู
กิจการ ก็ไมสามารถประสบความสําเร็จได

จากบันทึกประชุมคณะกรรมการบริษัทฯ ครั้งท่ี ๑๑/๒๕๕๖ วันท่ี ๑๕ สิงหาคม ๒๕๕๖
ไดมีมติสําคัญเก่ียวกับการปรับโครงสรางธุรกิจ โดยใหเหตุผลวา

ดวยสถานการณของบริษัทฯ ในปจจุบัน มียอดคําสั่งซื้อจากลูกคาลดลงอยางตอเนื่องใน
ระยะ ๓-๔ ปท่ีผานมา สงผลใหผลประกอบการของบริษัทฯ ขาดทุนสะสมจํานวนมาก โดยมีสาเหตุ
จากการยายฐานการผลิตของลูกคารายใหญ ประกอบกับคาจางแรงงานท่ีเพ่ิมสูงข้ึน ขณะท่ีปริมาณ
คําสั่งซื้อจากลูกคานอยลง และเปนคําสั่งซื้อท่ีมีปริมาณนอยกวากําลังการผลิตของบริษัทฯ เปนอยาง
มากขณะเดียวกัน บริษัทมีขนาดโครงสรางองคกรขนาดใหญ มีคาใชจายในการดําเนินงานสูง การ
ดําเนินงาน และคาใชจายไมสัมพันธกับกระบวนการผลิตตามคําสั่งซื้อท่ีนอยลง ไมเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด และความคลองตัวในการบริหารจัดการ และจะทําใหบริษัทฯ มีผลประกอบการขาดทุนสะสม
เพ่ิมข้ึน ดังนั้น ท่ีประชุมจึงมีมติใหปรับโครงสรางการประกอบกิจการของบริษัทฯ โดยใหหยุดประกอบ

๑๐ ASTV ผูจัดการรายวัน, [ออนไลน], แหลงท่ีมา: http// www.manager.co.th/daily วันท่ี 16
สิงหาคม 2556 [๓ ธ.ค.๒๕๕๗].



๕๐

กิจการโรงงานผลิตรองเทา และกระเปา ตั้งแตวันท่ี ๓๑ สิงหาคม ๒๕๕๖ โดยเลิกจางพนักงานท้ังหมด
และใหคงพนักงานไวเฉพาะสวนสํานักงานเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีจํานวนหนึ่งประมาณ ๑๐ คน๑๑

ผูวิจัยสรุปสาเหตุการปดกิจการของบริษัท แพนเอเชียฟุตแวร (มหาชน) จํากัด นั้น
ประเด็นท่ี ๑ สาเหตุจากปจจัยภายนอก อันไดแก ภาวะเศรษฐกิจท่ีชะลอตัวยอดขายตลาดในประเทศ
ปญหาแรงงานอันเกิดจากนโยบายการข้ึนคาแรงข้ันต่ําของรัฐ ทําใหตนทุนการผลิตสูงข้ึนไมสามารถ
แขงขันคูแขงในตลาดได การยายฐานการผลิตทําใหยอดสั่งผลิตจากลูกคาตางประเทศลดลง ประเด็นท่ี
๒ สาเหตุจากปจจัยภายใน อันไดแก การบริหารกิจการท่ีมีการขยายตัวอยางรวดเร็ว โครงสรางองคกร
ท่ีใหญ ตนทุนองคกรท่ีสูงเนื่องจากมีพนักงานองคกรตามสาขาตางๆ จํานวนมาก ทําใหบริษัทไม
สามารถรับมือกับสภาพปญหาดังกลาวได

สําหรับสาขาพิมายนั้น มีลูกจาง ๑๙๑ คน ซึ่งมีท้ังลูกจางรายเดือน และ ลูกจางรายวัน
ตางก็ไดรับผลกระทบจากการประกาศปดกิจการ โดยบริษัทไดมอบอํานาจแตงตั้ง นายสมมาต  ขุน
เศษฐ และนายวีระวุฒิ เดชอภิรัตนกุล  กรรมการผูมีอํานาจสั่งการ บริษัทแพน สํานักงานสาขา ๕
อําเภอพิมาย ไดทําจดหมายมอบอํานาจให นายวิชิต ประยูรวิวัฒน  และ/หรือ นายพร  พัฒนพานิช
และ/หรือ นางสาวสุนทรา ฐิติวร  เปนผูรับมอบอํานาจในการท่ีจะกระทําการแทน โดยมีอํานาจสั่งการ
แทนในกิจการตางๆ ดังนี้ “การใหถอยคํา ,ชี้แจง,ยื่น,รับรอง,แกไข,แสดง เอกสารตางๆ ตอพนักงาน
ตรวจแรงงานจังหวัดนครราชสีมา ลงนามรับทราบคําสั่งและกิจการอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของกับการดังกลาว
แทนบริษัทฯ จนกวาจะเสร็จการ”๑๒

หลังจากบริษัทฯ ไดประกาศเลิกประกอบกิจการโรงงาน ในเบื้องตนผูรับมอบอํานาจจาก
บริษัทฯ วันท่ี ๑ พฤศจิกายน ๒๕๕๕ นางสาวสุนทรา ฐิติวร ไดเสนอเงื่อนไขของนายจางในการจาย
คาชดเชย โดยเสนอเงินใหกับลูกจาง ๓๐% มีเงื่อนไขใหลูกจางเขียนใบลาออก ซึ่งนับวาไมเปนธรรม
กับลูกจาง มีลูกจางรายวันจํานวน ๒๐ คน เทานั้นท่ีเซ็นตยินยอมรับเงินพรอมกับการเขียนใบลาออก
แตลูกจางสวนใหญไมยินยอมรับเงินคาชดเชย จึงไดมีประเด็นรองเรียนความไมเปนธรรมระหวาง
นายจางกับลูกจางของบริษัทฯ สาขาพิมาย เกิดข้ึน ซึ่งปรากฏเรื่องราวความเปนมามูลเหตุและ
แนวทางแกปญหาจากบันทึกรายงานเหตุการณและสถานการณดานแรงงาน ของสํานักงานสวัสดิการ
และคุมครองแรงงานจังหวัดนครราชสีมา ดังนี้

๓.๒.๒) ปญหาขอรองเรียนของลูกจางตอนายจาง จากการไดรับคาชดเชยท่ีไม
เปนธรรม วันท่ี ๒๖ ตุลาคม ๒๕๕๕ รับ แบบ คร.๗ แบบคํารองตอพนักงานตรวจแรงงานตาม
พระราชบัญญติคุมครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ โดยสํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัด
นครราชสีมาอํานวยความสะดวกรับคํารองลูกจาง  ณ บริษัทแพนเอเชียฟุตแวร จํากัด (มหาชน)
สาขาพิมาย สํานักงานตั้งอยูเลขท่ี ๕๗๘ หมูท่ี ๑๔ ถนนเลี่ยงเมือง  อําเภอพิมาย  จังหวัดนครราชสีมา
บันทึกคําใหการผูแทนลูกจาง ดังนี้

๑๑ ASTV ผูจัดการรายวัน, [ออนไลน], แหลงท่ีมา: http// www.manager.co.th/daily วันท่ี 16
สิงหาคม 2556  [๓ ธ.ค.๒๕๕๗].

๑๒ เอกสารหนังสือมอบอํานาจ บริษัท แพนเอเชียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) ลงวันท่ี ๒๙ ตุลาคม
๒๕๕๕.



๕๑

๑) นายสุกรรณ  สาคร   ตําแหนงผูชวยหัวหนาแผนกพัฒนาระบบ อัตราคาจางสุดทาย
รายเดือนๆ ละ ๑๑,๑๐๐ บาท เริ่มทํางาน เม่ือวันท่ี ๔ กันยายน ๒๕๕๒ แจงวาบริษัทฯนายจาง
ประกอบกิจการผลิตชิ้นสวนรองเทา มีนายวิชิต  ประยูรวิฒน เปนกรรมการผูจัดการบริษัทฯ นายจาง
กําหนดวันทํางาน วันจันทร ถึงวันเสาร เวลาทํางาน ๐๘.๐๐ – ๑๗.๐๐ น. พักระหวางการทํางาน
๑๒.๐๐ – ๑๓.๐๐ น. มีวันหยุดประจําสัปดาหคือวันอาทิตย  นายจางใหลูกจางเซ็นชื่อลงเวลา เขา-
ออกในสมุดบันทึกการทํางาน  กําหนดจายคาจางทุกวันท่ี ๒๘ ของเดือน โดยโอนเงินผานบัญชี
ธนาคารกรุงเทพฯ สาขาพิมาย มีหลักฐานสลิปคาจางใหกับลูกจาง  นายจางเรียกเก็บสะสม
ประกันสังคมเดือนละประมาณ ๔๔๐ บาท และเงินสํารองเลี้ยงชีพ เดือนละ ๕๐๐ บาท  นายจางมี
เงินอ่ืนใหกับลูกจางคือหากไปปฏิบัติงานนอกสถานท่ี จายวันละ ๕๐ บาท หรือไปพักคางแรมก็จาย
เพ่ิมอีก ๑๐๐ บาท ซึ่งแรกๆ เขาทํางานเดือนหนึ่ง นายจางมีคําสั่งใหไปปฏิบัติงานนอกสถานท่ี
ประมาณ ๔ วัน และไดรับเงินเพ่ิมเดือนละ ๔๐๐ – ๕๐๐ บาท แตในระยะหนึ่งปท่ีผานมาตนเองไมได
รับคําสั่งใหไปปฏิบัติงานนอกสถานท่ีอีก นายจางมีสวัสดิการใหกับลูกจาง คือลูกจางตั้งแตระดับ
หัวหนาแผนกข้ึนไปทําประกันชีวิตกับบริษัทสมโภชประกันภัยโดยนายจางจายคาเบี้ยประกันชีวิต
ใหกับลูกจางดังกลาวทุกป คุมครองกรณีเกิดอุบัติเหตุหรือเสียชีวิต

นายจางประสบปญหายอดสั่งสินคาของลูกคาลดลง เม่ือแรกตั้งบริษัทฯ สาขาพิมาย
มีลูกจางประมาณ ๗๐๐ – ๘๐๐ คน ตอมาระหวางป ๒๕๕๓ – ป ๒๕๕๔ ลูกจางลดลงเนื่องจาก
นายจางลดการผลิตสินคาลง จึงเหลือลูกจางประมาณ ๑๙๐ คน เปนลูกจางรายเดือน ๒๐ คน (ชาย
๑๐ คน หญิง ๑๐ คน) ลูกจางรายวัน ๑๗๐ คน (ชาย ๖๐ คน หญิง ๑๑๐ คน) ตนเองทราบวาเคยมี
การเจรจาการทําธุรกิจระหวางนายจางกับบริษัทนารายณอินเตอรเทรด จํากัด ประกอบกิจการเย็บ
กระเปาสะพาย ซึ่งมีสํานักงานท่ีกรุงเทพฯ จะมาซื้อกิจการของนายจางและไดนําเครื่องจักร
อุตสาหกรรมมาติดตั้งเม่ือ วันท่ี ๘ ตุลาคม ๒๕๕๕ ตอมาไดขนยายเครื่องจักรกลับไป เม่ือวันท่ี ๑๕
ตุลาคม ๒๕๕๕ โดยแจงเหตุผลวาจะไปประกอบธุรกิจ ณ พ้ืนท่ีอําเภอจักราช จังหวัดนครราชสีมา

เม่ือวันท่ี ๗-๘ ตุลาคม ๒๕๕๕ นายจางไดเรียกหัวหนางานจํานวน ๒๐ คน เขาประชุม
ชี้แจงวา บริษัทฯจะยุบตัวลง และบริษัทนารายณอินเตอรเทรด จํากัด สามารถรองรับพนักงาน
บางสวน นายจางพูดดวยวาจาวาจะไมประกอบกิจการตอไปโดยใหพนักงานหยุดงาน และจายเงิน ๗๕
%ของอัตราคาจาง ระหวางวันท่ี ๘ ตุลาคม ๒๕๕๕ เปนตนไป

เม่ือวันท่ี ๒๒ ตุลาคม ๒๕๕๕ นายจางไดปดประกาศเปนหนังสือมีขอความเรื่องเลิก
ประกอบกิจการโรงงาน ตั้งแตวันท่ี ๒๒ ตุลาคม ๒๕๕๕ เปนตนไป ลงนามโดย นายวิชิต ประยูรวิวัฒน
กรรมการผูจัดการบริษัท

นายจางคํานวณการจายคาจาง งวดการทํางานระหวาง วันท่ี ๑ – ๒๐ ของเดือน จาย
คาจางในวันท่ี ๒๘ ของเดือนเดียวกัน ซึ่งเหตุการณครั้งนี้ นายจางยังไมไดมีเอกสารวาเลิกจางลูกจาง
ตอมาวันท่ี ๒๒ ตุลาคม ๒๕๕๕ เวลาชวงบาย ซึ่งนายวิชิต ประยูรวิวัฒน นายจาง ไดเขามาบริษัทฯ ได
ประกาศเลิกประกอบกิจการโรงงานดวยวาจาผานหัวหนางาน และเสนอเงินคาชดเชย ๓๐% ใหกับ



๕๒

ลูกจางรายวัน ตอมามีลูกจางรายวันประมาณ ๒๐ คน ยอมรับเงินดังท่ีกลาวแลวเขียนใบลาออกจาก
งานใหกับนายจาง แตลูกจางสวนใหญไมยินยอมรับเงินคาชดเชย ๓๐% นายจางเสนอให๑๓

ลูกจางจึงไดหารือขอกฎหมายกับเจาหนาท่ีเม่ือเจรจาตกลงกันไมไดและไดยื่นคํารองใน
วันท่ี ๒๖ ตุลาคม ๒๕๕๕ ดังกลาว

๒) นางละเอียด  โชตินอก  ตําแหนงผูจัดการฝายผลิต อตราคาจางสุดทายรายเดือนละ
๔๐,๐๐๐ บาท เริ่มเขาทํางานตั้งแตวันท่ี ๒๐ มกราคม ๒๕๓๐ ในนามบริษัทบางกอกรับเบอร จํากัด
เขตบางคอแหลม กรุงเทพฯ ตอมาบริษัทฯใหไปปฏิบัติงานท่ีสํานักงานสาขา อําเภอเสนา จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา บริษัทฯ ไดเปดสาขาท่ีอําเภอพิมาย จังหวัดนครราชสีมา เม่ือป พ.ศ.๒๕๔๒ ใน
นามชื่อบริษัทพิมายฟุตแวร จํากัด  ประกอบกิจการผลิตชิ้นสวนรองเทา สงไปประกอบเปนรองเทาท่ี
สํานักงานใหญ อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี

เม่ือประมาณเดือนกรกฎาคม ๒๕๕๕ บริษัท เริ่มประสบปญหาทางเศรษฐกิจ ลูกคา
สั่งซื้อสินคาลดลง ไมมีงานใหลูกจางทําและบางชวงใหลูกจางหยุดงาน ๑๐ วัน ๒๐ วัน และ ๓๐ วัน
โดยจายคาจาง ๗๕ %

เม่ือประมาณ วันท่ี ๒๕ – ๒๖ กันยายน ๒๕๕๕ นายจางแจงลูกจางวาจะปดงานตั้งแต
วันท่ี ๑ ตุลาคม ๒๕๕๕ ลูกจางไมตองมาทํางาน ตอมานายจางแจงวาจะเลื่อนการปดกิจการออกไป
โดยจะจายคาจางใหลูกจาง ๗๕% และสุดทายวันท่ี ๒๒ ตุลาคม ๒๕๕๕ นายจางมีหนังสือประกาศปด
กิจการและเลิกจางลูกจางปดไวหนาบริษัทฯ ซึ่งกอนท่ีนายจางจะปดประกาศเลิกจาง นายจางแจงให
ลูกจาง มีสิทธิเลือกได ๓ ทาง คือ ๑) ยินยอมไปทํางานในสํานักงานสาขา อําเภอจักราช จังหวัด
นครราชสีมา ๒) ยินยอมไปทํางานท่ีสํานักงานสาขาใดก็ไดในเครือบริษัทฯ ๓) เขียนใบลาออกและ
บริษัทจะจายคาชดเชยให ๓๐ เปอรเซ็นต ซึ่งมีลูกจางจํานวน ๒๒ คน เขียนใบลาออกและรับเงิน
คาชดเชย ๓๐ % มีลูกจางท่ีเหลือจํานวน ๑๗๗ คน ไมตกลงดวยประสงคใหนายจางจายคาชดเชยตาม
กฎหมายแรงงาน เนื่องจากลูกจางบางคนมีอายุงานนานถึง ๓๐ ป นับรวมท่ีทํางานในเครือบริษัทฯ มา
กอน และมายื่นคํารองตอพนักงานตรวจแรงงานสํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัด
นครราชสีมาวานายจางเลิกจางโดยไมจายคาชดเชยและไมจายคาจางแทนการบอกกลาวลวงหนาให
เจาหนาท่ีดําเนินการตอไป๑๔

จากคําใหการของลูกจางผูรองเรียน สะทอนใหเห็นถึงวิธีการท่ีนายจางไดพยายามสื่อสาร
ใหกับลูกจางไดรับทราบสถานการณของบริษัท โดยเริ่มจากการสื่อสารดวยวาจา แตก็เปนการสื่อสาร
เฉพาะในกลุมหัวหนางาน เพ่ือใหทราบถึงแนวทางการดําเนินการของบริษัทเม่ือไดประกาศปดกิจการ
โดยเริ่มจาก ๑) การใหหยุดงาน ๒) การสัญญาวาจะจายคาชดเชย ๗๕% ของอัตราจาง ตอมาได
ประกาศใหทราบเปนการสื่อสารโดยลายลักษณอักษร แตผูรับหนาท่ีในการเจรจาในฐานะนายจางกลับ
ประกาศใหลูกจางไดรับคาชดเชยเพียง ๓๐% จากกฎหมายแรงงานกําหนดและตั้งเงื่อนไขใหเขียน
ใบลาออกจากงาน ทําใหลูกจางสวนใหญไมยินยอม ขอมูลดังกลาวนี้สอดคลองกับคําใหการของลูกจาง

๑๓ บันทึกคําใหการ นายสุกรรณ  สาคร, อดีตผูชวยหัวหนาแผนกพัฒนาระบบ รองเรียนตอสํานักงาน
สวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัดนครราชสีมา วันท่ี ๒๖ ตุลาคม ๒๕๕๕, (อัดสําเนา).

๑๔ บันทึกคําใหการ นางละเอียด โชตินอก, อดีตผูจัดการฝายผลิต รองเรียนตอสํานักงานสวัสดิการ
และคุมครองแรงงานจังหวัดนครราชสีมา วันท่ี ๒๖ ตุลาคม ๒๕๕๕, (อัดสําเนา).



๕๓

ผูรองเรียนรายท่ีสอง โดยใหรายละเอียดเพ่ิมเติมสิ่งท่ีนายจางชดเชยให คือ การใหทางเลือกในการ
ทํางานของบริษัทในเครือหรือบริษัทตามสาขาท่ีระบุไว

อยางไรก็ตาม จากคําใหการฯ แมวาลูกจางจะมีทัศนคติท่ีดีตอนายจางในการเปดโอกาส
ใหมีรายไดพิเศษ และการจัดใหมีสวัสดิการตามกฎหมายแรงงานกําหนด รวมถึงไดขยายสิทธิ
ประโยชนสวัสดิการนอกเหนือกฎหมายแรงงานเพ่ิมเติมใหกับพนักงาน อีกท้ังพนักงานไดรับทราบ
สถานการณความไมม่ันคงของบริษัทมาโดยตลอด แตการท่ีบริษัทฯ ไดสงตัวแทนในการใหคําชี้แจง
เรื่องคาชดเชยการเลิกจาง โดยเสนอทางเลือกท่ีแมกระท่ังต่ํากวาเกณฑมาตรฐานท่ีกฎหมายแรงงาน
กําหนดไว ท้ังยังมีทางเลือกท่ีดูเหมือนเปนการบังคับไปในตัว หากรับเงินก็ตองเซ็นตยินยอมลาออก ซึ่ง
จะทําใหบริษัทไมตองมีภาระรับผิดชอบ ประเด็นเหลานี้ไดจุดฉนวนใหเกิดการรองเรียนข้ึน การท่ี
เหตุการณไมขยายเพ่ิมระดับความขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจางนั้น สวนหนึ่งนอกจากตัวนายจาง
เองประนีประนอมรับฟงลูกจางแลว ทาท่ีของลูกจางในการรักษาความสงบก็เปนสิ่งสําคัญ แตปจจัยท่ี
เก้ือหนุนใหการเจรจาเปนไปดวยดีนั้น ในสวนภาครัฐ คือ สํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงาน
จังหวัดนครราชสีมา นับวามีสวนสําคัญยิ่งในการประสาน เชื่อมโยง เปนคนกลางเปดพ้ืนท่ีในการ
เจรจา ดวยการใหความเปนธรรมกับทุกฝาย ปจจัยเหลานี้ทําใหความสัมพันธระหวางนายจางกับ
ลูกจางของบริษัทไมไดเลวรายเหมือนกับปญหาท่ีเกิดข้ึนกับองคกรอ่ืน รายละเอียดเหตุการณของ
บุคคลท่ีมีสวนเก่ียวของ ท้ังในสวนนายจาง ลูกจาง และหนวยงานรัฐ ผูวิจัยนําเสนอเปนลําดับดังนี้

นายจาง ลูกจาง และหนวยงานรัฐ สามประสานในการแกปญหา
ถอยแถลงของนายจาง
จากหลักฐานการสอบขอเท็จจริง แบบ กร.๓ กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน บันทึก

คําใหการ ของ นางสาวสุนทรา ฐิติวร ผูรับมอบอํานาจ ณ สํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงาน
จังหวัดนครราชสีมา  เม่ือวันท่ี ๑ พฤศจิกายน ๒๕๕๕ ปจจุบันพักอยูเลขท่ี ๙๕/๒ หมู ๖ ตําบลบาน
สวน อําเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี พบวา

ในดานหนาท่ีของนายจางท่ีมีตอลูกจาง กลาวคือ นายจางใหลูกจางกรอกใบสมัครเขา
ทํางาน โดยมีการกําหนดวันทํางานวันจันทร ถึงวันเสาร เวลาทํางานปกติ เวลา ๐๘.๐๐ – ๑๗.๐๐ น.
จัดใหมีพักระหวางเวลาทํางาน ๑๒.๐๐ – ๑๓.๐๐ น. และมีวันหยุดประจําสัปดาห คือวันอาทิตย
ใหลูกจางลงเวลาทํางาน คือ เซ็นชื่อลงในสมุดบันทึกลงเวลาทํางาน  นายจางกําหนดจายคาจาง
ทุกวันท่ี ๒๗ ของทุกเดือน โอนผานบัญชีธนาคารกรุงเทพฯ สาขาพิมาย มีเอกสารการจายคาจาง
(สลิปคาจาง) คํานวณตัดงวดการจายคาจางทุกวันท่ี ๒๐ และจายคาจางใหลูกจางทุกวันท่ี ๒๗ ของ
เดือน ท่ีผานมานายจางไดปฏิบัติตอลูกจางตามท่ีระบุไวมาดวยดี

เม่ือวันท่ี ๒๒ ตุลาคม ๒๕๕๕ นายจางมีประกาศเลิกประกอบกิจการโรงงาน และเสนอ
เงื่อนไขใหกับพนักงานลูกจางทุกคนวาจะจายเงินชวยเหลือจํานวน ๓๐ % ของคาชดเชยตามกฎหมาย
แรงงานถาเขียนใบลาออก โดยนายจางไดชี้แจงวา มีพนักงานประสงครับคาชดเชยตามท่ีบริษัทเสนอ
และไดยื่นใบลาออกแลว จํานวน ๓๒ คน แตยังมีลูกจางสวนใหญไมไดรับเงื่อนไขดังกลาว จํานวน
๑๕๔ คน (รายวัน ๑๓๔ คน รายเดือน ๒๐ คน ) ในดานการดําเนินการของบริษัทท่ีผานมากอนท่ีจะ
ประกาศปดกิจการ บริษัทไดแจงวา บริษัทฯ ไดประกาศหยุดงาน โดยจายคาจาง ๗๕ % ของคาจาง



๕๔

ปกติ ตั้งแตวันท่ี ๑๕ – ๓๑ สิงหาคม ๒๕๕๕ และวันท่ี ๑-๓๑ ตุลาคม ๒๕๕๕ และไมใหลูกจาง
ทํางานตั้งแตวันท่ี ๒๒ ตุลาคม ๒๕๕๕ เปนตนไป

ตอมาเม่ือวันท่ี ๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๕ นางสาวสุนทรา ฐิติวร ผูรับมอบอํานาจจาก
นายจางมาพบพนักงานตรวจแรงงาน พรอมตัวแทนลูกจางเพ่ือเจรจาตกลงกันวา บริษัทฯ นายจาง
ยินดีจายคาชดเชยและคาจางแทนการบอกกลาวลวงหนาใหกับลูกจางทุกคน ในวันท่ี ๘ พฤศจิกายน
๒๕๕๕ โดยกําหนดจาย ๓๐% กอนโดยรับเปนเงินสด จาย ณ บริษัทฯ สาขาพิมาย และจะจายเงินท่ี
เหลือ ๗๐% อีกในวันท่ี ๓๐ พฤศจิกายน ๒๕๕๕ จายโอนผานบัญชีธนาคารเลขท่ีบัญชีของลูกจางโดย
บริษัทฯจายเงินดังกลาวตามกฎหมายแรงงานครบเต็มรอยเปอรเซ็นต

เม่ือวันท่ี ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๕๕ นางสาวสุนทรา ฐิติวร ผูแทนนายจาง นายสุกรรณ
สาคร และ  นางละเอียด  โชตินอก ผูแทนลูกจางมาพบพนักงานตรวจแรงงานเพ่ือแจงยืนยันวา
ลูกจางผูรองจํานวน ๑๕๔ คนไดรับคาชดเชยและคาจางแทนการบอกกลาวลวงหนาครบ ๑๐๐% แลว
โดยนายจางไดดําเนินการโอนเงินใหกับลูกจางทุกคนตั้งแตวันท่ี ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๕๕ เรียบรอย
แลว  และนายจางยังจายเงินคาชดเชยใหกับลูกจางท่ีลาออกกอนและรับเงิน ๓๐% ไปแลวใหไดรับเงิน
ครบตามจํานวนคาชดเชยตามกฎหมายแมจะลาออกไปกอนหนานั้นรวมจํานวน ลูกจางท้ังหมด ๑๙๑
คน เปนเงิน ๑๔,๐๒๑,๖๖๔ บาท (สิบสี่ลานสองหม่ืนหนึ่งพันหกรอยหกสิบสี่บาทถวน)  ลูกจางผูรอง
ขอถอนคํารองใหเจาหนาท่ียุติเรื่องดังกลาว โดยบริษัทไดทําจดหมายชี้แจงสํานักงานสวัสดิการ
แรงงานฯ มีเนื้อความวา

บริษัทเคยนําเสนอแนวทางการจายเงินใหแกพนักงานพิมายเพ่ือใหเจาหนาท่ีไดไกลเกลี่ย
ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้

๑) จายท้ังหมด ๗๐% ของจํานวนเงินท่ีพนักงานจะไดรับ
งวดท่ี ๑ จายทันทีเม่ือตกลง ๓๐%
งวดท่ี ๒ ถัดจากงวดท่ี ๑  ๑ เดือน ๑๐%
งวดท่ี ๓ ถัดจากงวดท่ี ๒  ๑ เดือน ๑๐%
งวดท่ี ๔ ถัดจากงวดท่ี ๓  ๑ เดือน ๑๐%
งวดท่ี ๕ ถัดจากงวดท่ี ๔  ๑ เดือน ๑๐%

๒) พนักงานไมตองเขียนใบลาออก แตขอใหพนักงานเขียนใบยินยอมรับเงินดังกลาว
๓) บริษัทฯ จะแจงเอกสารเลิกจางพนักงานยื่นตอสํานักงานประกันสังคม๑๕

ตอมา เม่ือวันท่ี ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๕๕ บริษัทไดดําเนินการแจงใหสํานักงานสวัสดิการ
และคุมครองแรงงานจังหวัดนครราชสีมา ดังนี้

๑๕ จดหมายช้ีแจงถึงสํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัดนครราชสีมา ของนายจางในการ
ประกาศเลิกกิจการโรงงาน ของ บริษัทเอเชียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) สาขาพิมาย ฉบับลงวันท่ี ๗ พฤศจิกายน
๒๕๕๕.



๕๕

เอกสารนายจาง
๑. หนังสือ ลงวันท่ี ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๕๕

เรื่อง ยื่นเอกสารหลักฐานการจายเงินคาชดเชยและคาจางแทนการบอกกลาวลวงหนา
เรียน สวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัดนครราชสีมา
สิ่งท่ีสงมาดวย ๑. หนังสือรับเงิน ๓๐% และยินยอมถอนคํารองตอพนักงานตรวจแรงงาน

๒. หลักฐานการโอนเงิน ๗๐ % ผานธนาคารกรุงเทพฯ
ตามท่ีบริษัท แพนเอเชียฟุตแวร จํากัด(มหาชน) สาขา ๕ พิมาย ไดประกาศเลิกประกอบกิจการ
โรงงาน ตั้งแตวันท่ี ๒๒ ตุลาคม ๒๕๕๕ นั้น ทางบริษัทฯ ไดดําเนินการจายคาชดเชยและคาจาง
แทนการบอกกลาวลวงหนาใหแกพนกงานจํานวนท้ังสิ้น ๑๙๑ คน เรียบรอยแลว ตามหลักฐาน
เอกสารดังแนบ

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา
ขอแสดงความนับถือ
นางสาวสุนทรา ฐิติวร

ตําแหนง ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล/ผูรับมอบอํานาจ

ผูวิจัยเห็นวา กรณีดังกลาวเม่ือนายจางเปลี่ยนแปลงทาทีกับลูกจางไดปฏิบัติตอกันดวย
หลักเมตตาตอกันและเจาหนาท่ีไดดูแลใหนายจางและลูกจางสามารถตกลงกันไดดวยดีเปนการยุติ
ปญหาดานแรงงานดังกลาวดวยความสันติสุขทุกฝาย การท่ีหนวยงานรับผิดชอบของรัฐไดสะทอนให
นายจางไดทบทวนนโยบายการใหความชวยเหลือลูกจางนั้น ทําใหลูกจางเกิดความอุนใจวาอยางนอยมี
หนวยงานท่ีเปนกลางมาชวยรับผิดชอบตรวจสอบดูแลดวยความจริงใจ จากบันทึกเหตุการณฯ วันท่ี ๖
พฤศจิกายน ๒๕๕ พบวา พนักงานตรวจแรงงาน ไดประสานผูแทนลูกจางเพ่ือเปนการสอบถามความ
เคลื่อนไหวดานแรงงาน จึงทราบวาไมมีลูกจางไปเขารวมชุมนุมท่ีสวนกลางแตอยางใด โดยลูกจางมี
ความตองการใหเจาหนาท่ีสํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัดนครราชสีมาทําหนาท่ีเปนผู
เจรจาไกลเกลี่ยกับฝายนายจาง  ชี้ใหเห็นวา ในมุมลูกจางเองแมวาจะตกเปนผูเสียหายและไดรับความ
เดือดรอน แตก็ยังสามารถควบคุม ยับยั้งชั่งใจ เขาใจวาบริษัทหรือนายจางเองก็เดือดรอนเนื่องจาก
ธุรกิจประสบปญหามีความลมเหลว แตในอดีตในขณะท่ีบริษัทดําเนินธุรกิจไปดวยดีก็ไดมอบสวัสดิการ
ท่ีดีใหกับลูกจาง การใหความเอาใจใสในการเพ่ิมรายไดพิเศษของลูกจาง การสรางสิ่งเหลานี้เปน
ความสัมพันธท่ีดีท่ีอยูในใจลูกจาง ดังนั้น สรุปไดวา จากสถานการณดังกลาว เม่ือองคกรหรือบริษัทใด
เกิดปญหาความขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจาง ผูเก่ียวของทุกฝายท้ังนายจาง ลูกจาง ตองหันหนา
เขาหากัน เปดพ้ืนท่ีในการเจรจา โดยอาศัยพ้ืนฐานความสัมพันธในอดีตท่ีดี และจําเปนตองมีผู
ประสานเชื่อมโยงดวยความเปนธรรม ซึ่งหนาท่ีนี้หนวยงานรัฐท่ีไดรับมอบหมาย นับวาเปนปจจัยหนึ่ง
ท่ีสําคัญท่ีสงผลใหการเจรจาตกลงระหวางนายจางกับลูกจางประสบผลสําเร็จลงไดดวยดี ท้ังนี้เพ่ือให
ขอมูลมีความชัดเจนและยืนยันใหเห็นวา ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางของบริษัทแพน
เอเชีย จํากัด (มหาชน) สาขาพิมาย จบลงดวยดี ผูวิจัยจึงไดทําการสัมภาษณอยางไมเปนทางการกับผู
ท่ีเคยเก่ียวของกับบริษัทและลูกจางท่ีเคยไดรับเงินคาชดเชยในการเลิกจางงานแตก็ยังระลึกถึงบริษัท
หรือนายจางในทางท่ีดี โดยมีรายละเอียด ดังนี้



๕๖

๓.๓ เหตุและผลที่ไดรับจากแกปญหาในการรักษาความสัมพันธระหวางนายจางกับ
ลูกจางบริษัทฯ สาขาพิมาย

มุมมองภายนอกสะทอนเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางบริษัทฯ

คุณครูผูไดรับน้ําใจการสนับสนุนกิจกรรมของนักเรียน
จากการสัมภาษณ คุณครูท่ีเก่ียวของกับบริษัทฯ คุณครไูดกลาวถึงบริษัทฯไววา

“ตนเองเปนครูผูนํานักเรียนไปแขงขันฟุตบอลเด็กนักเรียน อายุประเกิน
๑๒ ป ตามท่ีบริษัทฯ มีโบวชัวรหรือมีเอกสารเชิญชวนเขารวม ซี่งทีมฟุตบอล
โรงเรียนฯ สามารถเขารอบ ๘ ทีมสุดทาย ไมไดเขาชิงชนะเลิศ ซึ่งโรงงเรียนใน
อําเภอเขารวมแขง ขันประมาณ ๒๐ ทีม จากคุณลักษณะของบริ ษัทฯท่ีมี
ความสามารถในการจัดแขงขันจึงระบุถึงความมีเมตตาใหโอกาสเยาวชน นักเรียน
ไดมีกิจกรรมแขงขันกีฬาเชื่อมความสามัคคีระหวางโรงเรียนตางๆ และนักเรียนได
แสดงความสามารถดานกีฬา และบริษัทฯสนับสนุนทุน เชน เสื้อผา น้ําดื่ม เงิน
รางวัล และอ่ืนๆ โดยใชสนามกีฬาของบริษัทฯ ไดรับการตอนรับจากผูบริหาร และ
เจาหนาท่ีของบริษัทฯ เปนอยางดียิ่ง ซึ่งเหตุการณไดผานมาแลวประมาณ ๑๐ ป
คณะครู อาจารย โรงเรียนยังระลึกนึกถึงความดีดังกลาว ซึ่งยังมีปายประกาศ หรือ
สิ่งท่ีปรากฏเปนชื่อของบริษัทฯจารึกไวในโลท่ีโรงเรียนไดรับตามวาระโอกาสตางๆ
เก็บไวในหองผูบริหารโรงเรียน ณ ปจจุบัน โดยผูถูกสัมภาษณยังไมทราบวาบริษัทฯ
ยุบเลิกสาขาไปแลว โรงเรียนหางจากบริษัทฯ ไปทางอําเภอชุมพวง ประมาณ ๘
กิโลเมตร  (ปจจุบัน รับนักเรียนชั้นอนุบาล ถึง ม.๓ นักเรียน ๖๗๐ คน ครู ๓๘ คน
และกลาวถึงความดีของบริษัทฯ ทําใหคนมีงานทํา และลูกหลานของชาวอําเภอพิ
มาย มีรายไดท่ีดี  เม่ือทราบถึงการเลิกกิจการแลว ก็เสียดายบริษัทฯท่ีดีๆ มีผูบริหาร
ท่ีเขากับชุมชน โรงเรียนไดถือวาเปนผูมีจิตนึกคิดถึงกัน สรางประโยชนรวมกัน
ดังกลาวจึงมีความเสียดายอยางยิ่ง”๑๖

พระสงฆในฐานะไดรับความเอ้ือเฟอกิจกรรมบุญของบริษัท
พระสุทัศน  สุทตฺโต ไดกลาวถึงบริษัทฯ วา
ปจจุบันบริษัทฯ ไดยุบกิจการสาขาแลว เม่ือ สองปกวา โดยตนเองมีความคุนเคยกับ

บริษัทฯดี เนื่องจากไดรับกิจนิมนตไปรับภัตตาหารเชา และภัตตาหารเพล ณ บริษัทฯ เม่ือวาระทําบุญ
ข้ึนปใหม วันสําคัญทางศาสนา หรือวันหยุดของบริษัทฯ ซึ่งผูบริหาร เจาหนาท่ี ฝายบุคคลบางคนมีท่ี
อยูอาศัยในหมูบานวังหิน จึงไดรับกิจนิมนตบอยและเคยไปเทศนาแกพนักงานนายจาง ลูกจาง ในเรื่อง
ความรักความสามัคคี ไมใหมีความรุนแรงในเรื่องการทํางาน มีเรื่องอะไรใหปรึกษาหารือกัน ใหอภัย
กัน  ซึ่งพนักงาน ลูกจาง ไดเคยมาปฏิบัติธรรม ณ วัด มีการพักท่ีวัดปฏิบัติธรรมคางแรม เพ่ือใหเห็น

๑๖ สัมภาษณ นายประเสริฐ  สุขสุทธ์ิ, ตําแหนง อาจารย ๓ ระดับ ๘ โรงเรียนพิมายสามัคคี ตําบล
ในเมือง อําเภอพิมาย จังหวัดนครราชสีมา, ๑๒ ธันวาคม ๒๕๕๗.



๕๗

หลักธรรมมะนําไปปฏิบัติตนใหเกิดประโยชนแกการทํางาน ครอบครัว ชุมชน และประเทศชาติตอไป
ซึ่งบริษัทฯดังกลาวเห็นความสําคัญทางดานพุทธศาสนาในหลักธรรมนําชีวิตอยางยิ่ง  ซึ่งพระผู
สัมภาษณไดทราบความเคลื่อนไหวของบริษัทฯ ดี แมแตบริษัทฯไดนําพนักงานสาขาพิมาย ไปชวยงาน
ใหกับบริษัทฯสํานักใหญ ณ จังหวัดชลบุรี จึงมีความใกลชิด และหวงใย ท้ังพนักงาน และบริษัทฯ
เม่ือบริษัทฯ ยุบเลิกไปแลว กิจนิมนตลดนอยลงไป เนื่องจากบริษัทท่ีมาอยูใหมนายจางเปนคน
ตางประเทศคือประเทศจีน ไมไดมานิมนตพระไปรับภัตตาหารเชา – เพล หรือเทศนาแตอยางใด ซึ่ง
พระผูใหสัมภาษณยืนยันในหลักธรรมสาราณียธรรม หลักใหระลึกถึงกันมีความเปนจริงทุกประการ๑๗

ผูวิจัยเห็นวา กอนท่ีบริษัทฯ จะประกาศสิ้นสุดการดําเนินกิจการ ในฐานะนายจางบริษัท
ไดมีการสงเสริมพนักงานหรือลูกจาง ใหรูจักการแบงปน การมีสวนรวมในการพัฒนาสังคมสิ่งแวดลอม
รอบๆ องคกร โดยผานกิจกรรมการมีสวนรวมระหวางบริษัทกับโรงเรียนท่ีอยูใกลโรงงานเปนการ
กระชับความสามัคคีชุมชน อีกท้ังการไดนําหลักคําสอนของพระพุทธเจามาสอนใหกับลูกจางเปนการ
สนับสนุนใหลูกจางมีสิ่งยึดเหนี่ยวท่ีถูกทาง สามารถดําเนินชีวิตไดอยางมีความสุข การสนับสนุนให
ท้ังตัวพนักงานหรือลูกจาง อีกท้ังยังเผื่อแผไปถึงครอบครัวลูกจางใหไดเขาถึงธรรมนั้น นับวาเปนความ
เมตตากรุณาของนายจาง การแสดงถึงความจริงใจมีเจตนาท่ีดีรักและหวงใยในลูกจาง มองลูกจางใน
ฐานะท่ีตองใหการสนับสนุนท้ังชีวิตความเปนอยู และอาหารทางใจอันไดแกการรูจักใชชีวิตท่ีดีงามตาม
หลักคําสอนของพระพุทธเจา

ผูแทนหนวยงานรัฐกลาวถึงความสําเร็จของบริษัทในการรักษาความสัมพันธระหวาง
นายจางกับลูกจาง

นักวิชาการดานสวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัดนครราชสีมา กลาวไววา
“เนื่องจากกรณีดังกลาว นายจางประสบปญหาดานเศรษฐกิจ จึงไดยุบเลิก

กิจการลงบางสวน ซึ่งโคราชไดยุบหมด เม่ือป ๒๕๕๕ กอนหนานั้น บริษัทฯ ไมเคยมี
ปญหาดานแรงงาน หรือมีก็สามารถยุติกันได ไมมีความรุนแรง เนื่องนายจางเปนผู
ปฏิบัติดีกับลูกจางมาโดยตลอด และลูกจางก็ไมเคยทําความเดือดรอนใหกับนายจาง
จากหลักการบริหารงานท่ีท้ังสองฝายมีความสัมพันธท่ีดี ปฏิบัติตามหลักกฎหมาย
แรงงาน และมีความเอ้ืออาทรตอกัน ความใสใจของผูบริหารกับลูกจางเรือยมากอ
เกิดความรักสามัคคีรวมกัน เม่ือเกิดปญหาการเลิกกิจการ ตอนนี้อาจจะยังไมเขาใจ
กันวาสาเหตุเกิดจากอะไร จึงไดรวมตัวกันเพ่ือเจรจากันหาทางออก ซึ่งผูนําลูกจางมี
ความเขมแข็งรวมทีมงานแนะนําพนักงาน และหารือเจาหนาท่ีเพ่ือใหความชวยเหลือ
ประสานงานกับนายจางเพ่ือยุติปญหา รวมท้ังสวัสดิการและคุมคครองแรงงาน
จังหวัดนครราชสีมา ทราบความเคลื่อนไหวของนายจาง ลูกจางโดยตลอด ไดวางแผน
ทีมงานเขาระงับเหตุไมใหบานปลายเนื่องจากบริษัทฯ มีสํานักงานสาขาหลายแหง
อาจมีผูไมหวังดีสรางกระแสยุโยงใหลูกจางใชความรุนแรง จากการใชหลักจิตวิทยา

๑๗ สัมภาษณ พระสุทัศน  สุทตฺโต, พระลูกวัด บวช ๒๐ พรรษา อยูวัดบานวังหิน  อําเภอพิมาย
จังหวัดนครราชสีมา, ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๗.



๕๘

หลักกฎหมายแรงงาน หลักธรรมาภิบาล และการเจรจาอยางสุจริตใจ เขาไปชวย
นายจาง ลูกจางไดทันทวงที สามารถกําหนดประเด็นปญหา การสื่อสารกันทาง
โทรศัพท ท้ังฐานะผูไกลเกลี่ยคนกลาง และการรับคํารอง ตามสิทธิ พ.ร.บ.คุมครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ สามารถใหนายจาง ลูกจางดําเนินการยุติปญหาดานแรงงาน
ตามกระบวนการของรัฐไดสําเร็จ ซึ่งในความสําเร็จนั้น ถานายจาง ลูกจาง ไมมีความ
เมตตา ความกรุณา และใชหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามากอนแลว การยุติของ
ปญหาก็อาจจะเนินนานกวาจะไดรับการแกไขความดีนี้บริษัทฯจึงควรไดรับการยก
ยองในการปฏิบัติตอลูกจาง และกฎหมายแรงงานอยางด”ี๑๘

จากเหตุการณท่ีเกิดข้ึนระหวางนายจางกับลูกจางบริษัทแพนเอเซียฟุตแวร จํากัด
(มหาชน) สาขาพิมาย ทําใหสํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ไดสรุปประเด็นสําคัญอันแสดง
ใหเห็นสิ่งท่ีไดเรยีนรูซึ่งควรจะนํามาศึกษาเปนตัวอยางไววา

เจาหนาท่ีมีความสุขตอการยุติปญหาดานแรงงานตามกรณีดังกลาวขางตนและสามารถ
นําหลักการ กฎเกณฑตางๆ นํามาประกอบการพิจารณาเปนองคความรูตอไปดังนี้

๑) เจาหนาท่ีสามารถสงเสริมระบบแรงงานสัมพันธท่ีดีในสถานประกอบกิจการใหทุก
ฝายท่ีเก่ียวของสามารถแกไขปญหาแรงงานไดอยางม่ีประสิทธิภาพ เปนธรรม และอยูภายใตกรอบ
ของกฎหมาย

๒) เจาหนาท่ีสามารถแกไขปญหาขอพิพาทแรงงานและขอขัดแยงใหยุติในพ้ืนท่ี หรือ
ควบคุมการชุมนุมเรียกรองของลูกจางใหจํากัดอยูภายในพ้ืนท่ี ไมใหขยายลุกลาม และสรางความ
เดือดรอนแกสวนรวมดวยระบบทวิภาคี ไตรภาคี และหลักสุจริตใจ

๓) เจาหนาท่ีสามารถขับเคลื่อนภารกิจของ “ศูนยอํานวยการดานแรงงานสัมพันธและ
ศูนยปฏิบัติการดานแรงงานสัมพันธ(ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ซึ่งเปนแบบอยางท่ีดีแกศูนยฯตางๆ ซึ่ง
จัดตั้งตามคําสั่งกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ท่ี ๑๗๘/๒๕๕๕ ลงวันท่ี ๑๗ เมษายน ๒๕๕๕
เพ่ือเปนศูนยกลางในการปองกันและแกไขปญหาขอพิพาทแรงงานและขอขัดแยงในพ้ืนท่ีท่ีรับผิดชอบ
ใหยุติไดโดยเร็ว ไมใหขยายลุกลาม สรางความเดือดรอน ความสูยเสีย ท้ังตอนายจาง ลูกจาง และ
ประชาชนท่ัวไปสงเสริมใหเกิดแรงงานสัมพันธท่ีดีระหวางนายจางกับลูกจางตลอดจนเปนศูนยกลางใน
การเฝาระวังและติดตามแนวโนมสถานการณของสถานประกอบกิจการในพ้ืนท่ีท่ีคาดวาจะเกิดปญหา
แรงงานสัมพันธอาจขยายความรุนแรง

๔) เจาหนาท่ีสามารถรณรงค สงเสริมความรูและความเขาใจเรื่องแรงงานสัมพันธท่ี
ถูกตองแกทุกฝายท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหสามารถใชกลไกแรงงานสัมพันธในการปองกันและแกไขปญหา
ความขัดแยงดานแรงงานไดอยางสรางสรรค เกิดความสมานฉันทระหวางนายจาง และลูกจาง

๕) เจาหนาท่ีมีกําลังใจในการเสริมสรางความเขมแข็งของเครือขายเพ่ือเปนกลไกรวม
พัฒนาการแรงงานสัมพันธในสถานประกอบกิจการ ท้ังระบบทวิภาคี คือ องคกรนายจาง องคกร
ลูกจาง  และไตรภาคี คือ นายจาง ลูกจาง ภาคเอกชน ภาครัฐวิสาหกิจ และภาครัฐ ในการทํางาน
รวมกันอยางประสานสามัคคีตอกันและกัน

๑๘ สัมภาษณ นางอัษฎาลักษณ  อินทรกําแหง ณ ราชสีมา, ตําแหนงสวัสดิการและคุมครองแรงงาน
จังหวัดนครราชสีมา, ๑๖ ธันวาคม ๒๕๕๗.



๕๙

๖) เจาหนาท่ีไดคํานึงถึงปจจัยพ้ืนฐานในการพัฒนาระบบเศรษฐกิจของไทย การสราง
ความเขมแข็งใหแกแรงงานในการดําเนินชีวิตตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และการเฝาระวัง
สถานประกอบกิจการในพ้ืนท่ีท่ีเปนกลุมเสี่ยง เพ่ือปองกันและบรรเทาปญหาขอพิพาทแรงงานและขอ
ขัดแยงในสถานประกอบกิจการและรัฐวิสาหกิจ

๗) เจาหนาทีไดคํานึงถึงการสงเสริมและใหความรูดานระบบมาตรฐานแรงงานไทย(มรท.
๘๐๐๑-๒๕๕๓) เปนการสงเสริมความรูมาตรฐานแรงงานไทยและความรับผิดชอบตอสังคมดาน
แรงงาน(CSR) ดวยการบูรณาการรวมกับงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ เพ่ือรองรับการแขงขันในเวทีการคา
สากล รวมถึงใหสถานประกอบกิจการปฏิบัติถูกตองตามกฎหมายแรงงานเพ่ือคุณภาพชีวิตท่ีดีในการ
ทํางานของลูกจาง

ดังนั้น ผูวิจัยเห็นวาภายใตสถานการณความขัดแยงหากทุกฝายท่ีเก่ียวของสามารถ
รวมกันหาทางแกปญหาเพ่ือหาทางออก โดยมุงเนนความสัมพันธท่ีดีงาม ความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนนั้น
สามารถนํามาเปนบทเรียนแหงการเรียนรู โดยเฉพาะอยางยิ่งในสวนของหนวยงานรัฐสํานักงาน
สวัสดิการและคุมครองแรงงาน ท่ีตองทําหนาท่ีกํากับดูแล แกไข เยียวยา ใหลูกจางไดรับความเปน
ธรรม ซึ่งกรณีตัวอยางท่ีนํามาศึกษานั้นนอกจากเสียงท่ีสะทอนจากบุคคลภายนอกแลว ยังย้ําเตือนถึง
ความสัมพันธท่ีดีระหวางนายจางกับลูกจางจากอดีตลูกจางและตัวแทนนายจางผูทําหนาท่ีเจรจา

มุมมองภายในสะทอนความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางบริษัทฯ

อดีตลูกจางผูเคยไดรับผลกระทบจากการเลิกจาง
อดีตพนักงานบริษัทฯ ซึ่งเคยไดรับคาชดเชยบริษัทฯ ประมาณ แปดหม่ืนกวาบาทกลาว

ไววา
“ตนเองทําอาชีพคาขายสินคาประเภทเสื้อผาสวมใสวัยรุน รับสินคาจาก

ในเมืองจังหวัดนครราชสีมา และจังหวัดขอนแกน มาวางจําหนาย ณ โรงอาหาร
บริษัทฯ ซึ่งเคยจําหนายเสื้อผามากอนท่ีบริษัทฯ ยุบเลิกแลว ๕-๖ ป โดยบริษัทฯ มี
นโยบายใหพนักงานมีอาชีพคาขายเพ่ือเพ่ิมรายไดเสริมจากการทํางานตามปกติ
โดยไมเก็บเงินคาวางสินคา ซึ่งตนเองทํางานแผนกปมหนัง และก็คาขายเวลาพัก
หรือหลังเลิกงานไปแลว ซึ่งลูกคาก็คือพนักงานดวยกัน โดยจําหนายท้ังเงินสด และ
เงินผอน ๑๕ วันเก็บเงินจากลกูคาจนกวาจะหมดตามราคาสินคาท่ีปดปายไว ตัวละ
ประมาณ ๑๙๙ ข้ึนไป เม่ือบริษัทฯ ยุบกิจการไปแลว ตนตองมาเชาท่ีสําหรับขาย
ประจําเดือนละ ๑,๙๐๐ บาท จําหนายไดกําไลประมาณ งวดละ ๑๕,๐๐๐ บาท
ตนเองเคยไปจําหนายตามงานวัด หรือตลาดนัดอ่ืนๆ แตจําหนายไดไมดี จึงกลับมา
ประจําท่ีบริษัทฯเดิม ตนเองยังระลึกนึกถึงบริษัทฯเสมอท่ีใหโอกาสในการคาขาย
เพ่ือเลี้ยงชีพใหดีข้ึน และเคยไปทําบุญตามท่ีบริษัทฯจัดกิจกรรมบอยๆ ถือวาเปน
เรื่องท่ีด”ี๑๙

๑๙ สัมภาษณ นายบรรจบ  เปรื่องคา, อดีตพนักงานบริษัทฯ ซึ่งเคยไดรับคาชดเชยบริษัทฯ, ๑๕
ธันวาคม ๒๕๕๗.
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สิ่งท่ีเกิดข้ึนในระหวางการเจรจาตัวแทนลูกจางกับนายจางของบริษัทฯ เปนไปดวยดีและ
จบลงดวยความเขาใจ สะทอนจากภาพการเจรจา ดังแผนภูมิท่ี ๓.๑

ภาพท่ี ๓.๑ แสดงภาพบรรยากาศการเจรจาระหวางนายจางกับลูกจาง

มุมมองนายจางจากตัวแทนท่ีไดรับมอบหมาย
เจาหนาท่ีบริษัทฯฝายนายจาง ประจําสํานักงานใหญไดใหสัมภาษณไววา

“ยังระลึกถึงชาวจังหวัดนครราชสีมา หากเปนไปไดอยากใหบริษัทฯ มาเปด
กิจการท่ีจังหวัดนครราชสีมาเหมือนเดิม ซึ่งการยุบเลิกสาขาบางแหงของบริษัทฯ
เนื่องจากประสบปญหาทางดานเศรษฐกิจ ยังคิดถึงพนักงานทุกคนท่ีไดรับเงินตาม
กฎหมายแรงงานทุกประการ เหตุจูงใจท่ีบริษัทฯ จายเงินใหกับลูกจางท่ีสาขาจังหวัด
นครราชสีมาอันดับแรกเนื่องจาก พนักงานไมมีปญหา มีความสงบเรียบรอยไมกอความ
เดือดรอนใดๆ มีเหตุผล เจรจากันไดดี และเจาหนาท่ีเปนผูประสานงานท่ีดีใหนายจาง
และลูกจางไดมีการเจรจาเขาใจกันดวยดี ซึ่งหลักความมีเมตตาตอกัน หลักปฏิบัติตางๆ
ดวยเหตุดวยผลดังกลาวทําใหนายจางมีความประทับใจ และการเอ้ืออาทรตอกันของ
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นายจางและลูกจางทุกคนเสมอกัน สุดทายจึงขอฝากความคิดถึงเจาหนาท่ี สสค.นม ทาน
คน จากนายจาง”๒๐

ภาพท่ี ๓.๒ แสดงภาพบรรยากาศการชี้แจงของ สค.นม และตัวแทนนายจางกับลูกจาง

๓.๔ สรุป
ขอสังเกตจากผูวิจัยในฐานะสังเกตการณและมีสวนรวมในการดําเนินการของหนวยงานรัฐ

พบวา ความขัดแยงดานแรงงานนายจาง ลูกจางของบริษัท   แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด ( มหาชน ) สาขา
พิมาย ตั้งอยูเลขท่ี ๕๗๘ หมู ท่ี ๑๔ ถนนเลี่ยงเมือง  ตําบลในเมือง  อําเภอพิมาย  จังหวัด
นครราชสีมา  ประกอบกิจการ ผลิตชิ้นสวนรองเทา  โดยนายจางยุบเลิกกิจการ ซึ่งขณะนั้นมีลูกจาง
๑๙๑ คน  และเม่ือวันท่ี ๒๒ ตุลาคม ๒๕๕๕ บริษัทฯ นายจางยื่นขอเสนอใหลูกจางเขียนใบลา
ออกและบริษัทฯ จะจายคาชดเชยใหในอัตรา ๓๐% ของสิทธิตามกฎหมายแรงงาน แตลูกจางไม
ยอมรับเงื่อนไขดังกลาวเนื่องจากเห็นวาไมเปนธรรม ลูกจางจึงใชสิทธิยื่นคํารองตอพนักงานตรวจ
แรงงานสํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัดนครราชสีมา เจาหนาท่ีอํานวยความสะดวก
รับคํารองลูกจาง และสอบสวนขอเท็จจริง ณ  ท่ีทําการบริษัทฯ ลูกจางยื่นคํารองวานายจางเลิกจางโดย
ไมจายคาชดเชยและคาจางแทนการบอกกลาวลวงหนา  เม่ือพนักงานตรวจแรงงาน ดําเนินการตาม

๒๐ สัมภาษณ นางสาวสุนทรา  ฐิติวร, เจาหนาท่ีบริษัทฯ ฝายนายจาง ประจําสํานักงานใหญ, ๑๗
ธันวาคม ๒๕๕๗.
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ขบวนการแลวคูกรณีสามารถตกลงกันได โดยลูกจางท้ังหมดไดรับเงินคาชดเชยและคาจางแทนการบอก
กลาวลวงหนาตามกฎหมายแรงงาน รวมเปนเงิน ๑๔,๐๒๑,๖๖๔ บาท ( สิบสี่ลานสองหม่ืนหนึ่งพันหก
รอยหกสิบสี่บาทถวน) ซึ่งเหตุการณดังกลาว เกิดข้ึนตามหลักทฤษฎี อนิจจัง ทุกขัง อนัตตา  หรือ
เกิดข้ึน ตั้งอยู ดับไป เม่ือทุกอยางดําเนินการตามหนาท่ีความรับผิดชอบทุกฝายแลว ตองดูท่ีสาเหตุตาม
หลักธรรมคือ อริยสัจสี่ ทุกข สมุหทัย นิโรธ มรรค  และการดําเนินงานทุกคนท้ังฝายนายจาง ฝายลูกจาง
และเจาหนาท่ีท่ีมีหนาท่ีตองปฏิบัติตอกันอยางสมํ่าเสมอ ตามกาลเวลาท้ัง อดีต ปจจุบัน อนาคต  ตาม
ตัวชี้วัดหลักธรรม คือ หลักสาราณียธรรม ซึ่งผูวิจัยตั้งขอสมมติฐานวา หลักธรรมท่ีผูกมัดใหระลึกถึงกัน มี
หลักเมตตาตอกัน ซึ่งสามารถแกไขปญหาท่ีปรากฏ เชน สถานการณดานแรงงานสัมพันธในปจจุบัน และ
ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต  ถึงแมภาครัฐ และเอกชนไดมีรูปแบบ หลักทฤษฎี หลักวิชาการหลายแขนงพรอม
ระดมเขาจัดการสูตลาดแรงงานเพ่ือแกไขปญหาอยางเปนรูปนามธรรมแลวก็ตาม แตการปฏิบัติจาก
นามธรรมยังมีอยูนอยเหลือเกินจึงเปนหนาท่ีของผูรับผิดชอบตอหนาท่ีเพ่ือเขาไปปฏิบัติการหรือ
ดําเนินการ ประยุกต ปรับปรุงตนเองใหคุนเคยกับรูปแบบใหมๆ อยางใชปญญาสะกิดนิดหนอยปญหาก็
หลุดลวงทันที ถามวาตองทําอยางไรละ หลักดังกลาวยังมีมนุษยใชกันแลวหรือ เพราะหลักธรรมท่ีพระ
พุทธองคไดกลาวไวเม่ือ ๒๖๐๐ ป มาแลว ยังไงก็แลวแตเม่ือปญหามีไวใหแกไขทุกขไปทําไมใหโสกา
อาดูร จึงมานอมนําคําสอนของพระพุทธองคในหลักสาราณียธรรมนําชีวิตปฏิบัติหนาท่ีอยางรอบดาน
สรางสานอยางม่ันคงดํารงอยูทุกลมหายใจนอกจากแกไขปญหาไดแลว ยังมีความสุขท้ังภายนอกภายใน
จิตใจแจมใสรมรื่นชื่นบานปฏิบัติงานแรงงานสัมพันธอยางเบิกบาน สรางสังคมแรงงานอยางสันติสุข
ม่ันคงและถาวรอยางหยั่งยืน กรณีการศึกษาความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางของบริษัทฯ
ดังกลาว ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางมีสวนสัมพันธตอการดําเนินกิจการของสถาน
ประกอบกิจการ สังคมและเศรษฐกิจของประเทศ นายจางมิไดมีบทบาทเพียงเปนผูวาจาง ผูออกคําสั่ง
และผูจายคาจางเทานั้น แตความมีบทบาทเก่ียวกับการจูงใจใหลูกจางทํางาน และการกระตุนใหเกิด
ประสิทธิภาพในการผลิตดวย สวนลูกจางก็มิควรมีบทบาทเพียงการรับคําสั่งและรับคาจางเทานั้น แต
ควรไดรับโอกาสใหเขามีสวนรวมรับรูและเสนอแนะเก่ียวกับกระบวนการผลิตและการบริหารงานของ
นายจาง ซึ่งหากท้ังนายจางและลูกจางไมเขาใจถึงการเสริมสรางแรงงานสัมพันธท่ีเหมาะสมในสถาน
ประกอบกิจการ และไมสามารถรวมกันหาแนวทางท่ีเหมาะสมในการทํางานรวมกันแลว ปญหา
แรงงานสัมพันธยอมนําไปสูความขัดแยงและอาจขยายตัวจนถึงกับมีการนัดหยุดงานหรือปดงานไดใน
ท่ีสุด หลักปฏิบัติงานของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน ซึ่งมีหนาท่ีกํากับดูแล
และรับผิดชอบตอสถานการณดานแรงงานตลอดจนดูแลสิทธิประโยชนของนายจางกับลูกจางเพ่ือ
ความยุติธรรมของท้ังสองฝายสงผลอันดีตอระบบเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของประเทศไทยโดย
ไดนําหลักพระพุทธศาสนาเชิงบูรณาการประยุกตใชหลักสาราณียธรรมนํามาใชในสังคมของชาว
แรงงานจากกรณีท่ีเกิดข้ึน

ผูวิจัยสรุปไดวา เม่ือนายจางและลูกจางปฏิบัติตอกันดวยหลักเมตตาตอกันและเจาหนาท่ี
ไดดูแลใหนายจางและลูกจางสามารถตกลงกันไดดวยดีเปนการยุติปญหาดานแรงงานดังกลาวดวย
ความสันติสุขทุกฝาย จากสมมติฐานดังกลาวเปนเหตุใหผูวิจัย ไดนําปญหาดานแรงงาน กรณีบริษัทฯ
มาวิจัยวิเคราะหกับหลักสาราณียธรรม ดังจะไดนําเสนอในลําดับตอไป



บทที่ ๔
วิเคราะหแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง ตามหลักสาราณียธรรม

การวิเคราะหแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางของบริษัท แพน
เอเซียฟุตแวร จํากัด ซึ่งเปนบริษัทท่ีประสบปญหาธุรกิจและจะตองปดกิจการลง ท้ังนี้ไดเกิดขอรองเรียน
นายจางในการจายคาชดเชยใหกับลูกจางดวยความเปนธรรม แตดวยความสัมพันธท่ีดีระหวางนายจางกับ
ลูกจาง ทําใหปญหาและขอรองเรียนตางๆ ของบริษัทจบลงดวยดี ซึ่งเปนผลท่ีเกิดจากรูปแบบหรือแนว
ทางการสรางความสัมพันธตอกันในอดีตระหวางนายจางกับลูกจางของบริษัทฯ ท้ังกอนเลิกกิจการและ
ภายหลังเลิกกิจการ ดังนั้น การวิเคราะหการสรางความสัมพันธของบริษัทจึงมีเนื้อหา ๒ ระยะ
ผสมผสานกัน คือ ระยะเริ่มตนของการดําเนินการธุรกิจของบริษัท และระยะการดําเนินการเพ่ือท่ีจะ
ปดกิจการของบริษัท ท้ังนี้ ภายใตกรอบของหลักสาราณียธรรมท้ัง ๖ ดังท่ีจะกลาวตอไป

๔.๒ วิเคราะหแนวทางการสรางความสัมพันธของบริษัทฯ ตามหลักสาราณียธรรม
การสรางความสัมพันธในมุมมองของพระพุทธศาสนา ในเบื้องตนทุกฝายตองมีทาทีท่ีเปน

มิตรตอกัน  ทาทีท่ีเปนมิตรตอกันสําหรับคนหรือสังคมท่ีตองเก่ียวเนื่องกันนั้น  ไดแก  หลักสาราณีย
ธรรม เพราะเปนหลักธรรมท่ีเปนไปเพ่ือการเสริมสรางความรักความสามัคคีตอกัน  เปนแนวทางใน
การลดความขัดแยงในหมูชุมชุนสังคมได สังคมจะมีความสงบสุขและนาอยูถาคนทุกคน เรียนรูท่ีจะ
อยูรวมกันอยางสันติเขาอกเขาใจซึ่งกันและกัน ยอมรับในความแตกตางซึ่งกันและกัน ชวยเหลือกัน
ใหกําลังใจซึ่งกันและกัน และรูจักการใหอภัยกัน ดังนั้น หลักสาราณียธรรมจึงเปนหัวใจสําคัญสําหรับ
การเสริมสรางความสัมพันธท่ีดีตอ

๔.๒.๑ กรอบแนวคิดของหลักสาราณียธรรรม
เม่ือมนุษยทํากิจกรรมท่ีเก่ียวเนื่องกัน  ยอมเปนเหตุใหเกิดความขัดแยงหรือสรางความ

เดือดรอนกระทบกระท่ังกัน  พระพุทธศาสนาไดมีหลักแนวทางการสรางความสัมพันธ สรางความ
ปรองดองหรือความสามัคคี คือ หลักสาราณียธรรม๑ เปนหลักธรรมท่ีเปนไปเพ่ือใหระลึกถึงกัน, ทําให
เกิดความสามัคคี, ใหเกียรติและความเคารพซึง่กันและกัน๒ ท้ังยังเปนไปเพ่ือการสงเคราะหและความ
เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน๓ เปนหลักธรรมสําหรับเพ่ือการเสียสละ เปนธรรมเปนท่ีตั้งเพ่ือทําความ

๑ วิ.(ไทย) ๘/๒๗๑/๓๖๑, ม.มู(ไทย) ๑๒/๔๙๒/๕๓๑, ม.อุ.(ไทย) ๑๔/๕๔/๖๕, องฺ.ทสก.(ไทย) ๒๔/
๕๐/๑๐๖.

๒ พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสนฉบับประมวลศัพท, พิมพครั้งท่ี ๑๑
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๔๓๗-๔๓๘.

๓ ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๓๑๗/๒๕๗.



๖๔

เคารพกัน เปนไปเพ่ือสงเคราะหกัน เพ่ือความพรอมเพียงกัน องคประกอบของหลักสาราณียธรรรมมี
๖ ประการ๔ คือ

๑) เมตตากายกรรม คือ การมีพฤติกรรมทางกายท่ีประกอบดวยเมตตา เปนการกระทํา
ตอกันดวยเมตตา คือ แสดงไมตรีและความหวังดีตอเพ่ือนรวมงาน รวมกิจการรวมชุมชนดวยการ
ชวยเหลือกิจธุระตางๆ โดยเต็มใจ แสดงอาการกิริยาสุภาพ เคารพนับถือกัน ท้ังตอหนาและลับหลัง

๒) เมตตาวจีกรรม คือ การมีพฤติกรรมทางวาจาท่ีประกอบดวยเมตตา เปนการพูดดวย
เมตตา คือ กลาวแตสิ่งท่ีเปนประโยชน สั่งสอนหรือแนะนําตักเตือนกันดวยความหวังดี และแสดง
ความเคารพนับถือกันท้ังตอหนาและลับหลัง

๓) เมตตามโนกรรม คือ การมีพฤติกรรมทางใจท่ีประกอบดวยเมตตา เปนการคิดถึงตอ
กันดวยเมตตา เปนการตั้งจิตปรารถนาดี คิดทําสิ่งท่ีเปนประโยชนแกกัน

๔) สาธารณโภคี คือ การแบงปนเฉลี่ยลาภท่ีไดมาโดยชอบ การไดวัตถุสิ่งของมาแลว
แบงกันกินแบงกันใช การแบงปนลาภผลท่ีไดมาโดยชอบธรรม แมเปนของเล็กนอยก็แจกจายใหไดมี
สวนรวมใชสอยบริโภคท่ัวกัน

๕) ศีลสามัญญตา คือ การประพฤติปฏิบัติตนใหเปนผูมีศีลท่ีบริสุทธิ์เสมอกับเพ่ือน
พรหมจรรย เปนการประพฤติใหดีเหมือนเขา คือ มีความประพฤติสุจริต ดีงาม รักษาระเบียบวินัยของ
สวนรวม ไมทําตนใหเปนท่ีนารังเกียจ หรือเสื่อมเสียแกหมูคณะ

๖) ทิฏฐิสามัญญตา คือ การพัฒนาตนใหมีทิฏฐิท่ีเปนไปเพ่ือความพนทุกขเสมอกับเพ่ือน
พรหมจรรย เปนการพยายามปรับความคิดเห็นเขากันได คือ เคารพ รับฟงความคิดเห็นกันมีความ
เห็นชอบรวมกัน ตกลงกันไดในหลักการสําคัญยึดถืออุดมคติหลักแหงความดีงาม หรือจุดหมายสูงสุด
อันเดียวกัน๕

เม่ือพูดในมิติของการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง  หลักสาราณียธรรม
ซึ่งพระพุทธเจาไดตรัสไวยอมมีความหมายท่ีกวางขยายออก ท่ีผูปฏิบัติตามหลักธรรมยอมระลึกกัน
ปรองดองกัน ไมประทุษรายกัน กอใหเกิดความเจริญงอกงามของจิตใจเบิกบาน

ผูวิจัย๖ไดนํากรอบแนวคิดดังกลาว ไปวิ เคราะหบทบาทหรือแนวทางการสราง
ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางของบริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด ( มหาชน ) สาขาพิมาย  โดย
แบงเปนลําดังตอไปนี้

๔ ทองหลอ วงษธรรมา, ปรัชญา ๒๐๑ พุทธศาสตร, (กรุงเทพมหานคร: โอ เอส.พริ้นติ้ง เฮาส
๒๕๓๘), หนา ๒๙๔- ๒๙๕.

๕ องฺ.ฉกฺก. (ไทย) ๒๒/๒๘๓/๒๖๗-๒๖๘.
๖ ผูวิจัยเปนนักวิชาการแรงงานชํานาญการ ปฏิบัติงานพนักงานตรวจแรงงาน กลุมงานสวัสดิการและ

คุมครองแรงงานพ้ืนท่ีในเขตจังหวัดนครราชสีมาท่ีรับผิดชอบ เปนผูออกคําสั่งใหนายจาง หรือสถานประกอบกิจการ
ปฏิบัติตามกฎหมายคุมครองแรงงาน  ตรวจความปลอดภัยในการทํางาน สงเสริมและพัฒนาเครือขายในการทํางาน
สงเสริมแรงงานสัมพันธใหแกสถานประกอบกิจการ  รับคํารองและพิจารณาดําเนินการจายเงินสงเคราะหลูกจาง
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๔.๓ แนวทางการกระทําที่ดีตอกันของบริษัทฯ ตามหลักเมตตากายกรรม
๔.๓.๑ หลักการ
เมตตากายกรรม ไดแก การเขาไปตั้งกายกรรมประกอบดวย เมตตา นั่นคือ การอยู

ดวยกันดวยการกระทําดีตอกัน ไมเบียดเบียนทํารายกัน ไมกอสงคราม แตมุงเนนการสรางความ
รวมมือกัน เพ่ือความผาสุขของมวลมนุษย การแสดงความมีน้ําใจ ชวยเหลือ ขวนขวายในกิจการงาน
ตางๆ ท่ีสมควร เปนการสรางความประทับใจทางกิริยาอาการ หรือกลาวอีกนัยยะหนึ่ง คือ การทํา
ความดีตอกัน สนับสนุนชวยเหลือกันทางดานกําลังกาย  มีความออนนอมถอมตน รูจักสัมมาคารวะ
ไมเบียดเบียนหรือรังแกกัน ไมทํารายกันใหไดรับความทุกขเวทนา ทําแตในสิ่งท่ีถูกตองตอกันอยู
ตลอดเวลา มีความเสียสละตอผูอ่ืน ชวยเหลือขวนขวายการงานในสิ่งท่ีจะทําได มีน้ําใจชวยเหลือผู อ่ืน
ทุกอยาง รูจักปกปองและชวยเหลือบุคคลอ่ืนเม่ือประสบภัย ดํารงตนอยูในศีลธรรม มีความสํารวม
ระวังในบาปทุจริตท้ังหลาย และไมเบียดเบียนผูอ่ืน๗

๔.๓.๒ วิธีการ
แนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางตามหลักเมตตากายกรรมนั้น

ถาเปนพนักงานลูกจาง จะตองแสดงไมตรีและความหวังดีตอเพ่ือนรวมงาน  แสดงความชวยเหลือกิจ
ธุระตาง ๆ โดยความเต็มใจ แสดงอาการกิริยาสุภาพ   มีความกระตือรือรนในการมาปฏิบัติหนาท่ี
ปฏิบัติหนาท่ีดวยความทุมเท สมํ่าเสมอ๘ แตถาเปนนายจางจะตองแสดงกิริยาอาการสุภาพในการ
ปฏิบัติงานตอผูรวมงาน จะมีน้ําใจชวยเหลือและเอ้ือเฟอตอเพ่ือนรวมงานดวยความเต็มใจ จะตอง
แสดงออกตอผูใตบังคับบัญชาดวยเมตตา อัธยาศัยออนนอมไมแสดงอาการรังเกียจหรือดูหม่ินเหยียด
หยาม  บริหารงานโดยปฏิบัติหนาท่ีตามระเบียบอยางเสมอภาคโดยไมมีการเลือกปฏิบัติ  มีความเอา
ใจใสเก่ียวกับปญหาและมีความกระตือรือรนในการแกไขปญหา๙

ผูวิจัยพบวาทางบริษัทฯ ไดมีการปรับตัวเพ่ือการอยูรวมกัน  กลาวคือ
๑. กอนการเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ ทางบริษัทไดกําหนดโครงสรางหนวยงานท่ีเก่ียวกับ

การบริหารจัดการแรงงานสัมพันธ โดยจัดใหมีหนวยงานท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบ  เพ่ือใหเกิดการทํางาน
รวมกันระหวางตัวแทนฝายนายจางและลูกจาง กลาวคือฝายทรัพยากรมนุษยเปนตัวแทนฝายนายจาง
มีหนาท่ีรวมหารือกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ นําเสนอขอสรุปและติดตาม
การปฏิบัติหลังจากท่ีฝายบริหารเห็นชอบแลว เปนตน สวนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
กิจการเปนตัวแทนลูกจางทําหนาท่ีรวบรวมขอมูลและขอเสนอแนะจากลูกจาง กลั่นกรอง นําเสนอ
กิจกรรมเพ่ือสงเสริมแรงงานสัมพันธและหรือสวัสดิการตาง ๆ เปนตน ท้ังนี้ผลการปฏิบัติของท้ังสอง

๗ สัมภาษณ พระสุทัศน  สุทตฺโต,  พระลูกวัด บวช ๒๐ พรรษา อําเภอพิมาย จังหวัดนครราชสีมา
ผูไปอบรมบรรยายธรรมท่ีบริษัทบอยครั้ง, ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๘ สัมภาษณ พระสุทัศน  สุทตฺโต,  พระลูกวัด บวช ๒๐ พรรษา อําเภอพิมาย จังหวัดนครราชสีมา
ผูไปอบรมบรรยายธรรมท่ีบริษัทบอยครั้ง, ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๙ สัมภาษณ พระสุทัศน  สุทตฺโต,  พระลูกวัด บวช ๒๐ พรรษา อําเภอพิมาย จังหวัดนครราชสีมา
ผูไปอบรมบรรยายธรรมท่ีบริษัทบอยครั้ง, ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๗.
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สวนจะถูกสื่อสารข้ึนไปยังฝายบริหารหรือลงไปสูพนักงานโดยผานทางการประชุมหารือรวมกัน
นอกจากยังมีอีกหลายภาระงานท่ีท้ังสองหนวยงานตองประสานและทํางานรวมกัน เชนการพิจารณา
ลงโทษ การติดตามผลการปฏิบัติตามมติท่ีประชุม การดําเนินการเพ่ือชวยเหลือเพ่ือนพนักงานและ
สาธารณประโยชน๑๐

๒. หลังเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ มีการปรับทาท่ีท่ีเปนมิตรตอกัน การทําตอกันดวยเมตตา
แสดงไมตรีและความหวังดีตอกันท้ังนายจางและลูกจาง  มีการเชิญผูนําบริษัทและพนักงาน
แลกเปลี่ยนเรียนรูปญหาของกันและกัน  มีการวางระบบงานและรวมกิจกรรมรวมกัน มีการชวยเหลือ
พนักงานท่ีไดประสบปญหาตางๆ ดวยความเต็มใจ แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพใหเกียรติกัน
แมวาในระยะแรกเริ่มทุกภาคสวนอาจจะยังตกใจกับสภาพการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน  แตเม่ือมีการ
พูดคุยปรึกษาหารือ หรือ หันหนาเขาหากัน  ก็ทําใหปญหาตาง ๆ ไดเริ่มรับการแกไขไปในทางท่ีดี
ข้ึน๑๑

๔.๓.๓ ผลท่ีปรากฎ
ผลจากการท่ีท้ังสองฝายตางมีความระมัดระวัง  คือ รูจักวางทาทีหรือกริยาท่ีเหมาะสม

หรือกระทําตอกันดวยเมตตา แสดงไมตรีและความหวังดีตอกัน มีการใสใจในการชวยเหลือกิจธุระ
ตางๆ แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพนับถือกัน ทุกคนมองกันในฐานะเปนเพ่ือนพองนองพ่ีหรือมิตร
สหายดวยกัน ทําใหไมเกิดการทะเลาะหรือการทํารายซึ่งกันและกัน๑๒ นอกจากนี้บริษัทฯ มีนโยบาย
ใหพนักงานมีอาชีพคาขายเพ่ือเพ่ิมรายไดเสริมจากการทํางานตามปกติ โดยไมเก็บเงินคาวางสินคา๑๓

ภาพท่ี ๔.๑ ภาพการรวมตัวกันชุมนุมดวยความสงบของลูกจางบริษัทฯ

๑๐ สัมภาษณ นางสาวสุนทรา  ฐิติวร, เจาหนาท่ีบริษัทฯฝายนายจาง ประจําสํานักงานใหญ,
๑๗ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๑๑ สัมภาษณ นางสาวสุนทรา  ฐิติวร, เจาหนาท่ีบริษัทฯฝายนายจาง ประจําสํานักงานใหญ ,
๑๗ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๑๒ สัมภาษณ นางสาวสุนทรา  ฐิติวร, เจาหนาท่ีบริษัทฯฝายนายจาง ประจําสํานักงานใหญ,
๑๗ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๑๓ สัมภาษณ นายบรรจบ  เปรื่องคา,  อดีตพนักงานบริษัทฯ ซึ่งเคยไดรับคาชดเชยบริษัทฯ ประมาณ
แปดหมื่นกวาบาท, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๗.
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สรุปไดวา ทางบริษัทหรือผูบริหารใหความสําคัญกับหลักเมตตากายกรรม โดยมีการ
แสดงกิริยาอาการสุภาพในการปฏิบัติงานตอผูรวมงาน มีน้ําใจชวยเหลือและเอ้ือเฟอตอเพ่ือนรวมงาน
ดวยความเต็มใจมีความเอาใจใสเก่ียวกับปญหาและมีความกระตือรือรนในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน
อยางสรางสรรค มีการแสดงออกตอผูใตบังคับบัญชาดวยเมตตา คือ แสดงไมตรีและความหวังดีตอ
เพ่ือนรวมงาน และแสดงออกซึ่งความยินดีเม่ือผูรวมงานประสบความสาเร็จในดานตางๆดวยความ
จริงใจ มีอัธยาศัยออนนอมไมแสดงอาการรังเกียจหรือดูหม่ินเหยียดหยามตอเพ่ือนรวมงาน

๔.๔ แนวทางการพูดเจรจาที่ดีตอกันของบริษัทฯ ตามหลักเมตตาวจีกรรม
๔.๔.๑ หลักการ
เมตตาวจีกรรม ไดแก การเขาไปตั้งวจีกรรมประกอบดวยเมตตา คือใชหลักการทูต โดย

การเจรจาใหเขาใจกัน ไมกลาวรายเสียดสีกัน จะพูดอะไรก็ประกอบดวยเมตตา การพูดวาจาท่ีเปน
คําสัตย คําจริง คําสมานสามัคคี กระชับสามัคคี พูดแตคาไพเราะออนหวาน และคําท่ีมีประโยชน ตอ
คนท่ีตนพูดดวยและคนท่ีพูดถึง การพูดแตสิ่งท่ีดีงาม พูดกันดวยความรักความปรารถนาดี รูจักการ
พูดใหกําลังใจกันและกัน ในยามท่ีมีใครตองพบกับความทุกขความผิดหวังหรือความเศราหมอง
ตางๆ โดยท่ีไมพูดจาซ้ําเติมกันในยามท่ีมีใครตองหกลมลง ไมนินทาวาราย พูดแนะนําในสิ่งท่ีดีและมี
ประโยชน พูดอยางใดก็ทําอยางนั้น ไมโกหกมดเท็จ ตอบุคคลอ่ืน ไมพูดเพอเจอหรือสอเสียดถากถาง
บุคคลอ่ืนใหเกิดความเจ็บช้ําน้ําใจ ไมดูถูกคนท่ีดอยกวา และไมพูดใหคนอ่ืนทะเลาะเบาะแวงกัน พูด
แตสิ่งท่ีเปนประโยชนเก้ือกูลตอกัน๑๔

๔.๔.๒ วิธีการ
แนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางตามหลักเมตตาวจีกรรมนั้น

ถาเปนพนักงานลูกจางจะสรางความประทับใจทางวาจาดวยการชวยบอกสิ่งท่ีเปนประโยขน  ชวย
บอกแจงสิ่งท่ีเปนประโยชน เสนอแนะหรือทักทวงตอกันอยางสุภาพดวยความหวังดี กลาววาจา
สุภาพ  แสดงความเคารพนับถือกัน มีการทักทายสอบถามดวยวาจาท่ีไพเราะออนหวานชวนฟง ไม
พูดในสิ่งท่ีฟงแลวรูสึกสะเทือนใจ  นอยใจ  หรือคับแคนใจ ถาเปนนายจางจะตองเปนผูมีมนุษย
สัมพันธ  พูดจาดี  มีอัธยาศัยไมตรีดี  ยิ้มแยมแจมใสและมีความเปนกันเอง ไมพูดในสิ่งท่ีฟงแลวทําให
ผูรวมงานรูสึกสะเทือนใจ  นอยใจ  หรือคับแคนใจ มีเทคนิคในการรับฟงคําวิพากษวิจารณ ซักถาม
หรือใหคําปรึกษาหารือใหคําแนะนําตาง ๆ ใชคําพูดภาษาท่ีสุภาพเม่ือสนทนาพูดคุยกับเพ่ือนรวมงาน
เปนแบบอยางท่ีดีในการใชภาษาไทยอยางถูกตอง และใหเกียรติซึ่งกันและกัน๑๕

ผูวิจัยพบวาทางบริษัทฯ ไดมีการปรับตัวเพ่ือการอยูรวมกัน  กลาวคือ
๑. กอนการเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ ทางบริษัทไดมีระบบและข้ันตอนการดําเนินการ

ปองกันและแกไข  และสงเสริมดานแรงงานสัมพันธ มีการประชุมคณะกรรมการสวัสดิการ

๑๔ สัมภาษณ พระสุทัศน  สุทตฺโต,  พระลูกวัด บวช ๒๐ พรรษา อําเภอพิมาย จังหวัดนครราชสีมา
ผูไปอบรมบรรยายธรรมท่ีบริษัทบอยครั้ง, ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๑๕ อางแลว.



๖๘

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ อยางนอย ๓ เดือน ๑ ครั้ง หรือในกรณีเรงดวนและ
ไดรับการรองขอ จัดระบบการรับขอมูลขาวสารหลายชองทาง เชน การประชุมชี้แจง กลองรับความ
คิดเห็น บอรดประชาสัมพันธ เสียงตามสาย มีกระบวนการรองทุกขผานคณะกรรมการปรึกษาหารือ
รวม และ มีกระบวนการพิจารณาโทษทางวินัยอยางเปนธรรม พรอมท้ังมีการติดตามประเมินผล และ
แจงใหลูกจางทราบผลการดําเนินการ๑๖

๒. หลังเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ
ในเบื้องตนของการเกิดวิกฤตินั้น สิ่งท่ีเปนปญหาใหญ คือ ขอมูลท่ีไมตรงกันไดบั่นทอน

ความไวเนื้อเชื่อใจท่ีมีตอกัน ผูวิจัยพบวา ไดมีการตั้งตัวแทนจากฝายนายจาง และตัวแทนฝายลูกจาง
เขารวมประชุมกันเปนกรณีพิเศษ เพ่ือแจงขาวสารตางๆ  และรับฟงขอเท็จจริงในการเสนอปญหา
หรือขอรองทุกขของลูกจางและแสวงหาวิธีการระงับปญหา หรือขอรองทุกขของลูกจาง และแสวงหา
วิธีการระงับปญหาหรือขอรองทุกขนั้น มีการพิจารณาเรื่องราวตางๆ ท่ีเก่ียวกับความสัมพันธระหวาง
นายจางกับลูกจาง๑๗ นอกจากนี้ยังมีการเนนการฟงมากข้ึน  โดยเฉพาะทางบริษัทจะตองตั้งสติให
มาก และรูจักฟงขอเรียกรอง ฟงโดยตั้งจิตใหเปนกุศล เพราะอยูในฐานะผูตั้งรับจึงตองปรารถนาท่ีจะ
เขาใจเรื่องราวท้ังหมดท่ีกอใหเกิดความทุกข ฟงถอยคําท่ีพูดออกมาเพ่ือคนหาวาอะไรท่ียังไมไดพูด
ฟงเพ่ือใหไดขอมูลดีท่ีสุด ตองใหไดยินสิ่งท่ีผูพูดไมอาจพูดออกมาได เชน ความทรงจําท่ีเจ็บปวด
อารมณท่ีถูกเก็บกดทัศนคติ ความหวังและความกลัว เปนตน๑๘

๔.๔.๓ ผลท่ีปรากฎ
ผูวิจัยพบวา  ทางบริษัทและพนักงานตางมีการปรับทาทีการพูดคุยกันระหวางท้ังสอง

ฝาย  คือ การใชวาจาพูดตอกันดวยเมตตา มีการบอกขอมูลขาวสารท่ีเปนจริง คือ ชวยบอกแจงสิ่งท่ี
เปนประโยชน แนะนํากันดวยความหวังดี กลาววาจาสุภาพ แสดงความเคารพนับถือกัน การยึดหลัก
เมตตาวจีกรรมนี้ชวยทําใหสถานการณไมตรึงเครียดในการพูดคุย  เปนการแสดงไมตรี พูดกันดวย
เมตตา หมายถึง จะพูดอะไรก็พูดดวยความปรารถนาดีตอกัน กลาววาจาสุภาพ พูดจริงไมพูดเพ่ือ
ผลประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนแกตนเองฝายเดียว๑๙ ทางบริษัทกับพนักงานตางพยายามท่ีจะมุงหวังท่ีจะ
พูดคุยกันดวยการพูดวาจาท่ีเปนคําสัตย คําจริง คําสมานสามัคคี พูดแตคําท่ีมีประโยชน พูดตอหนา
อยางไรลับหลังก็ตองพูดอยางนั้น ลับหลังอยางไร ตอหนาก็พูดอยางนั้น  แมวาทามกลางสถานการณท่ี
วิกฤติท่ีกระทําไดยากอยูบาง แตทุกคนยึดหลักเดียวกันก็จะไมทําใหบรรยากาศการพูดคุยกันเสียหาย
เม่ือเกิดปญหาการเลิกกิจการ ตอนนั้นอาจจะยังไมเขาใจกันวาสาเหตุเกิดจากอะไร จึงไดรวมตัวกัน
เพ่ือเจรจากันหาทางออก ซึ่งผูนําลูกจางซึ่งมีความเขมแข็งรวมทีมงานแนะนําพนักงาน และหารือ
เจาหนาท่ีเพ่ือใหความชวยเหลือประสานงานกับนายจางเพ่ือยุติปญหา รวมท้ังสวัสดิการและ

๑๖ สัมภาษณ นายบรรจบ  เปรื่องคา,  อดีตพนักงานบริษัทฯ ซึ่งเคยไดรับคาชดเชยบริษัทฯ ประมาณ
แปดหมื่นกวาบาท, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๑๗ สัมภาษณ นางสาวสุนทรา  ฐิติวร, เจาหนาท่ีบริษัทฯฝายนายจาง ประจําสํานักงานใหญ,
๑๗ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๑๘ อางแลว.
๑๙ อางแลว.



๖๙

คุมคครองแรงงานจังหวัดนครราชสีมา ทราบความเคลื่อนไหวของนายจาง ลูกจางโดยตลอด ได
วางแผนทีมงานเขาระงับเหตุไมใหบานปลายเนื่องจากบริษัทฯ มีสํานักงานสาขาหลายแหง อาจมีผูไม
หวังดีสรางกระแสยุโยงใหลูกจางใชความรุนแรง จากการใชหลักจิตวิทยา หลักกฎหมายแรงงาน หลัก
ธรรมาภิบาล และการเจรจาอยางสุริตใจ เขาไปชวยนายจาง ลูกจางไดทันทวงที๒๐

ภาพท่ี ๔.๒ ภาพ สค.นม. กําลังพูดคุยเจรจาไกลเกลี่ยกับกลุมผูชุมนุมของลูกจางบริษัทฯ

สรุปไดวา ความคิดเห็นของผูบริหารของบริษัทไมพูดในสิ่งท่ีฟงแลวทําใหผูรวมงานรูสึก
สะเทือนใจ นอยใจ หรือคับแคนใจใหคําเสนอแนะหรือทักทวงตอเพ่ือนรวมงานอยางสุภาพ มีการ
ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารของทางราชการท่ีถูกตอง และ ผูบริหารใชวาทศิลปในการพูดคุยกับ
เพ่ือนรวมงานและใหเกียรติซึ่งกันและกัน เปนแบบอยางท่ีดีในการใชภาษาไทยอยางถูกตอง ผูบริหาร
เปนผูมีมนุษยสัมพันธ พูดจาดี มีอัธยาศัยไมตรีดี ยิ้มแยมแจมใส และมีความเปนกันเอง ผูบริหารมี
เทคนิคในการรับฟงคําวิพากษ วิจารณขอซักถาม หรือใหคําปรึกษาหารือใหคําแนะนําตางๆ

๔.๕ แนวทางความซื่อสัตยและจริงใจตอกันของบริษัทฯ ตามหลักเมตตามโนกรรม
๔.๕.๑ หลักการ
เมตตามโนธรรม ไดแก การเขาไปตั้งมโนกรรมประกอบดวยเมตตา คือการไมคิดทําราย

ซึ่งกันและกัน มีความซื่อสัตยเคารพในความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีจิตเมตตาตอกันเปนตน จะคิด
อะไรก็คิดกันดวยเมตตา การตั้งความรูสึกในคนและสัตวท้ังหลายวา ชีวิตแตละชีวิตไมตองการความ
ทุกข แตตองการความสุข ฉันใด เพราะ ฉะนั้น ขอใหบุคคลนั้นๆ ดารงชีวิตอยูดวยความไมมีเวร ไมมี
ภัย ไมเบียดเบียนกัน ไมประทุษ รายกัน๒๑ ใหแตละคนอยูดีมีสุขตามสมควรแกฐานะของตน เม่ือจะ

๒๐ สัมภาษณ นางอัษฎาลักษณ  อินทรกําแหง ณ ราชสีมา,  ตําแหนงสวัสดิการและคุมครองแรงงาน
จังหวัดนครราชสีมา, ๑๖ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๒๑ สัมภาษณ พระสุทัศน  สุทตฺโต,  พระลูกวัด บวช ๒๐ พรรษา อําเภอพิมาย จังหวัดนครราชสีมา
ผูไปอบรมบรรยายธรรมท่ีบริษัทบอยครั้ง, ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๗.



๗๐

คิดถึงใครก็ตาม ใหคิดถึงกันดวยเมตตา เพราะพรอมท่ีจะแสดงออกทางกาย ทางวาจา ท้ังตอหนาและ
ลับหลังบุคคลเหลานั้น เปนการสรางความประทับใจดวยไมตรีจิตมิตรภาพ  ตั้งจิตปรารถนาดี  คิดทํา
สิ่งท่ีเปนประโยชนแกกันมองกันในแงดีท้ังตอหนาและลับหลัง การมองกันในแงดี มีความหวังดีและ
ปรารถนาดีตอกัน รักและเมตตาตอกัน คิดแตในสิ่งท่ีสรางสรรคตอกัน ไมอิจฉาริษยา ไมคิดอคติ ไม
พยาบาท ไมโกรธแคนเคืองกัน รูจักใหโอกาสและใหอภัยตอกันและกันอยูเสมอ มีความคิดปราถนาให
ผูอ่ืนเปนสุข และเขาใจ หัวอกของบุคคลอ่ืนไมเอาอารมณของตนเองเปนใหญ มีน้ําใจตอบุคคลอ่ืน เม
ตาธรรมเหลานี้ยังหมายรวมไปถึงความอดทนอดกลั้นตอความอาฆาตมาดรายบุคคลอ่ืนดวย

๔.๕.๒ วิธีการ
แนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางตามหลักเมตตามโนกรรมนั้น

ถาเปนพนักงานลูกจางจะตองมีความพอใจในการท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีใหดียิ่ง ๆ ข้ึนไป คิดวาตนเองเปน
สวนหนึ่งขององคกร ไดรับการตอนรับจากผูบริหาร และเจาหนาท่ีของบริษัทฯ เปนอยางดียิ่ง๒๒

ทําใหคิดตอกันดวยเมตตา  มีจิตใจปรารถนาดี คิดทําสิ่งท่ีเปนประโยชนแกกัน มองในแงดี  มีหนาตา
ยิ้มแยมแจมใสตอกัน ถาเปนนายจางจะตองบริหารงานดวยความเสียสละ  เอ้ือเฟอเผื่อแผ  คํานึงถึง
ประโยชนสวนรวม  อุทิศตนเพ่ืองาน เอาใจใสดูแลทุกขสุขของผูรวมงานเปนอยางดี  มีจิตใจท่ีซื่อสัตย
สุจริต โดยไมมีความโลภใชหนาท่ีแสวงหาผลประโยชนสวนตน มีความยุติธรรมเปนกลางไมลําเอียง
ใหความสนใจกับบุคลากรมอบหมายงานให เหมาะสมเพ่ือให เ กิดประโยชนสูงสุดตอสถาน
ประกอบการ๒๓

ผูวิจัยพบวาทางบริษัทฯ ไดมีการปรับตัวเพ่ือการอยูรวมกัน  กลาวคือ
๑. กอนการเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ
ผูวิจัยพบวา ทางบริษัทและพนักงานไดพยายามหันหนาเขาหากัน ไดมีการใหความสําคัญ

ตอความรูสึก เม่ือจะคิดอะไรก็คิดกันดวยเมตตา ไดแก การตั้งความรูสึกในคนท้ังหลายวา ชีวิตแตละ
ชีวิตไมตองการความทุกข แตตองการความสุข ฉันใดเพราะ ฉะนั้น จึงขอใหเจาหนาท่ีดํารงชีวิตอยูดวย
ความไมมีเวร ไมมีภัย ไมเบียดเบียนกันไมประทุษรายกัน ใหแตละคนอยูดีมีสุขตามสมควรแกฐานะ
ของตน เม่ือจะคิดถึงใครก็ตามใหคิดถึงกันดวยเมตตา เพราะพรอมท่ีจะแสดงออกทางกาย ทางวาจา
ท้ังตอหนาและลับหลังบุคคลเหลานั้น  กลาวโดยรวมก็คือ การคิดตอกันดวยเมตตา จะคิดอะไรก็คิด
ดวยความปรารถนาดีตอกัน เชน ตั้งจิตปรารถนาดี คิดทําสิ่งท่ีเปนประโยชนแกกัน มองกันในแงดี

๒. หลังเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ
ผูวิจัยพบวา ทางบริษัทและพนักงานในระยะเบื้องตนมีความรูสึกท่ีไมดีตอกัน มี

ภาพลักษณท่ีไมคอยจะชัดเจนมากนัก เพราะตางตกใจกับวิกฤติทางเศรษฐกิจ  แตเม่ือทุกคนเรียนรู

๒๒ สัมภาษณ นายประเสริฐ  สุขสุทธ์ิ,  ตําแหนง อาจารย ๓ ระดับ ๘ โรงเรียนพิมายสามัคคี ถนน
พิมาย-ชุมพวง ตําบลพิมาย  อําเภอพิมาย  จังหวัดนครราชสีมา ซึ่งทางบริษัทฯ ไดสนับสนุนทุน เชน เสื้อผา นํ้าดื่ม
เงินรางวัล และอ่ืนๆ เชนใหเขาไปใชสนามกีฬาของบริษัทฯ, ๑๒ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๒๓ สัมภาษณ พระสุทัศน  สุทตฺโต,  พระลูกวัด บวช ๒๐ พรรษา อําเภอพิมาย จังหวัดนครราชสีมา
ผูไปอบรมบรรยายธรรมท่ีบริษัทบอยครั้ง, ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๗.



๗๑

ปญหาติดตอกันดวยเมตตา คือ ตั้งจิตปรารถนาดี คิดทําสิ่งท่ีเปนประโยชนแกกัน มองกันในแงดี มี
หนาตายิ้มแยมแจมใสตอกัน  ทาทีเชนนี้ไดทําใหบรรยากาศมองกันดุจมิตรภาพ

๔.๕.๓ ผลท่ีปรากฎ
จากการใหสัมภาษณ   สัมภาษณ นางสาวสุนทรา  ฐิติวร เจาหนาท่ีบริษัทฯฝายนายจาง

ประจําสํานักงานใหญ ไดมีความรูสึกท่ีดีตอลูกจาง แมวาทางบริษัทจะประสบปญหาทางดานเศรษฐกิจ
แตก็ยังคิดถึงพนักงานทุกคน เพราะพนักงานไมมีปญหา หากเปนไปไดอยากใหบริษัทฯ มาเปดกิจการ
ท่ีจังหวัดนครราชสีมาเหมือนเดิม๒๔ ในขณะเดียวกันก็มีคนพูดชมเชยบริษัทในทางท่ีดี  กลาวถึงความ
ดีของบริษัทฯ ทําใหคนมีงานทํา และลูกหลานของชาวอําเภอพิมาย มีรายไดท่ีดี  เม่ือทราบถึงการเลิก
กิจการแลว ก็เสียดายบริษัทฯท่ีดีๆ มีผูบริหารท่ีเขากับชุมชน โรงเรียนไดถือวาเปนผูมีจิตนึกคิดถึงกัน
สรางประโยชนรวมกัน ดังกลาวจึงมีความเสียดายอยางยิ่ง๒๕ แมแตตนเองก็ยังระลึกนึกถึงบริษัทฯ
เสมอท่ีใหโอกาสในการคาขายเพ่ือเลี้ยงชีพใหดีข้ึน และเคยไปทําบุญตามท่ีบริษัทฯจัดกิจกรรมบอยๆ
ถือวาเปนเรื่องท่ีดีครับ๒๖

แผนภูมิภาพท่ี ๔.๓ ภาพการพูดคุยเจรจา ปรึกษาหารือเรื่องการจายคาชดเชย ตามหลักเมตตา
มโนกรรมระหวางบริษัทฯ กับ พนักงาน

สรุปไดวา ความคิดเห็นของผูบริหารของบริษัทมีระดับการบริหารดานเมตตามโนกรรม
ผูบริหารใหความสนใจกับบุคลากร ผูบริหารไดบริหารงานดวยความเสียสละ เอ้ือเฟอเผื่อแผ คํานึงถึง
ประโยชนสวนรวมอุทิศตนเพ่ืองานและผูบริหารไดบริหารงานดวยความยุติธรรมเปนกลางไมลําเอียง

๒๔ สัมภาษณ นางสาวสุนทรา  ฐิติวร, เจาหนาท่ีบริษัทฯฝายนายจาง ประจําสํานักงานใหญ,
๑๗ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๒๕ สัมภาษณ นายประเสริฐ  สุขสุทธ์ิ,  ตําแหนง อาจารย ๓ ระดับ ๘ โรงเรียนพิมายสามัคคี ถนนพิ
มาย-ชุมพวง ตําบลในเมือง อําเภอพิมาย  จังหวัดนครราชสีมา ซึ่งทางบริษัทฯ ไดสนับสนุนทุน เชน เสื้อผา นํ้าดื่ม
เงินรางวัล และอ่ืนๆ เชนใหเขาไปใชสนามกีฬาของบริษัทฯ, ๑๒ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๒๖ สัมภาษณ นายบรรจบ  เปรื่องคา,  อดีตพนักงานบริษัทฯ ซึ่งเคยไดรับคาชดเชยบริษัทฯ ประมาณ
แปดหมื่นกวาบาท, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๗.



๗๒

บริหารงานดวยการเอาใจใสดูแลทุกขสุขของผูรวมงานเปนอยางดี คิดทําสิ่งท่ีเปนประโยชน
บริหารงานดวยความมีจิตใจท่ีซื่อสัตย สุจริต โดยไมมีความโลภใชหนาท่ีแสวงหาผลประโยชนสวนตน

๔.๖ แนวทางการแบงปนผลประโยชนตอกันของบริษัทฯ ตามหลักสาธารณโภคี
๔.๖.๑ หลักการ
สาธารณโภคี ไดแก การแบงปนผลประโยชนท่ีไดมาดวยความชอบธรรมแกเพ่ือนมนุษย

การแบงปนชวยเหลือซึ่งกันและกัน  ท้ังในดานอาหาร เครื่องอุปโภคบริโภคเครื่องมือการเกษตร
ตลอดจนวิทยาการความรูตางๆ ใหแกเพ่ือนมนุษย ดั่งเชนกระแสพระราชดํารัสในพระบาทสมเด็จพระ
เจาอยูหัว ฯ ความตอนหนึ่งวา “สังคมใดก็ตาม  ถามีความเอ้ือเฟอเก่ือกูลกัน  ดวยความมุงดี  มุงเจริญ
ตอกัน  สังคมนั้นยอมเต็มไปดวยไมตรีจิตมิตรภาพ  มีความรมเย็นเปนสุข  นาอยู . . .” ๒๗ รวมตลอด
ถึงการรูจักใชทรัพยากรธรรมชาติรวมกันไมทําลายระบบนิเวศนสิ่งแวดลอมท่ีกอใหเกิดผลกระทบมวล
มนุษย การจัดและใชสอยสาธารณูปโภครวมกันฉันพ่ีนอง เม่ือไดสิ่งใดมาโดยชอบธรรมแมเปนของ
เล็กนอยก็ไมหวงไวแตผูเดียว  นํามาแบงปนเฉลี่ยเจือจานใหไดใชสอยรวมกัน การรูจักแบงปน
ผลประโยชนกันดวยความยุติธรรม ชวยเหลือกัน ไมเห็นแกตัว ไมเห็นแกประโยชนสวนตน ไมเอารัด
เอาเปรียบ และมีความเสมอภาคตอกัน เอ้ือเฟอซึ่งกันและกันอยูเสมอ รูจักแบงปน บริจาคชวยเหลือผู
ยากไร เสียสละประโยชนสวนตนเพ่ือประโยชนสวนรวม เพ่ือความผาสุขในสังคม๒๘

๔.๖.๒ วิธีการ
แนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางตามหลักสาธารณโภคีนั้น   ถา

เปนพนักงานลูกจางจะไมชวงชิงของสวนรวมมาเปนของตน จะตองเอ้ือเฟอเผื่อแผ สงเคราะหแกกันใน
หมูผูรวมงานดวยกัน มีการใชเครื่องใชและอุปกรณตาง ๆ ของหนวยงานอยางประหยัดและเหมาะสม
ถาเปนนายจางจะตอง มีการจัดสรรสวัสดิการ หรือการทํางานลวงเวลาตามความเหมาะสมและเปน
ธรรมแกทุกคน มีการบริการใชเครื่องใชและอุปกรณตาง ๆ ตระหนักในบทบาทหนาท่ีของตนในฐานะ
ผูบริหารโดยมุงความสําเร็จเพ่ือประโยชนสูงสุด มีการเอ้ือเฟอแบงปนเปน  สงเคราะห อนุเคราะห
เฉลี่ยความสุขใหแกกันและกัน๒๙

ผูวิจัยพบวาทางบริษัทฯ ไดมีการปรับตัวเพ่ือการอยูรวมกัน  กลาวคือ
๑. กอนการเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ
ในการดําเนินการของบริษัทไดมีการใหพนักงานไดศึกษาดูงานท้ังในและนอกสถานท่ี เชน

การอบรมพัฒนาศักยภาพการเปนผูนํา และมีการจัดกิจกรรมใหกับพนักงานและครอบครัวพนักงาน
เชน งานเลี้ยงสังสรรค กิจกรรมกีฬา โดยสถานประกอบกิจการสนับสนุนงบประมาณในการจัด

๒๗ พระราชดํารัสในพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวฯ  พระราชทานเพ่ือเชิญลงพิมพในนิตยสารท่ีระลึก
ครบรอบ 36  ปของสโมสรไลออนสแหงกรุงเทพฯ ในพระบรมราชูปถัมภ, 31   มีนาคม  2538 .

๒๘ สัมภาษณ พระสุทัศน  สุทตฺโต,  พระลูกวัด บวช ๒๐ พรรษา อําเภอพิมาย จังหวัดนครราชสีมา
ผูไปอบรมบรรยายธรรมท่ีบริษัทบอยครั้ง, ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๒๙องฺ.ฉกฺก. (ไทย) ๒๒/๒๘๒/๒๖๗.



๗๓

กิจกรรมตาง ๆ แกพนักงาน๓๐ และสังคมรอบขาง เชน บริษัทฯ มีโบวชัวรหรือมีเอกสารเชิญชวนเขา
รวมทีมฟุตบอลโรงเรียน แขงขันประมาณ ๒๐ ทีม ๓๑ มีเมตตาใหโอกาสเยาวชน นักเรียน ไดมี
กิจกรรมแขงขันกีฬาเชื่อมความสามัคคีระหวางโรงเรียนตางๆ และนักเรียนไดแสดงความสามารถดาน
กีฬา และบริษัทฯสนับสนุนทุน เชน เสื้อผา น้ําดื่ม เงินรางวัล และอ่ืนๆ โดยใชสนามกีฬาของบริษัท
ฯ๓๒ หลักสาธารณโภคีนี้ ตนขอยืนยันไดวา บริษัทไดใหความสําคัญมาก เพราะในปจจุบันตนไดทํา
อาชีพคาขายสินคาประเภทเสื้อผาสวมใสวัยรุน รับสินคาจากในเมืองจังหวัดนครราชสีมา และจังหวัด
ขอนแกน มาวางจําหนาย ณ โรงอาหาร บริษัทฯ ซึ่งเคยจําหนายเสื้อผามากอนท่ีบริษัทฯ ยุบเลิกแลว
๕-๖ ป โดยบริษัทฯ มีนโยบายใหพนักงานมีอาชีพคาขายเพ่ือเพ่ิมรายไดเสริมจากการทํางานตามปกติ
โดยไมเก็บเงินคาวางสินคา และก็คาขายเวลาพักหรือหลังเลิกงานไปแลว๓๓

๒. หลังเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ ผูวิจัยพบวา ทางบริษัทฯ เม่ือมีการประสบปญหาไดมีการ
ชดเชย มีการแบงปนสิ่งท่ีพนักงานควรจะไดรับ  แมจะเปนสิทธิของพนักงานเล็ก ๆนอย ๆ แตทาง
บริษัทก็ใสใจในรายละเอียด กลาวคือ พยายามคนหาปญหาและอุปสรรคใหครอบคลุมในทุกมิติ  และ
ทําการรับผิดชอบในสวนท่ีเก่ียวของโดยสมควรแกเหตุ กลาวโดยรวม ก็คือ  การแบงปนโดยสิทธิ์อัน
ชอบธรรม การแบงปนผลประโยชนในพ้ืนท่ีท่ีรวมกันโดยยุติธรรม แมสิ่งของท่ีไดมาจะนอย แตก็
แจกจายใหไดมีสวนรวมไดรับหรือไดบริโภคท่ัวถึงกันนั่นคือ การรวมสุข รวมทุกขกัน

๔.๖.๓ ผลท่ีปรากฎ
เม่ือเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ ทางบริษัทก็รูถึงความจําเปนท่ีพนักงานตองอาศัยปจจัย ๔

เพราะฉะนั้นท้ังบริษัทไมนิ่งดูดาย ไดทําการแจกจายสวัสดิการ  ดวยการเอ้ือเฟอแบงปน ดวยการ
สงเคราะห อนุเคราะหเงินเดือน คาแรง เพ่ือเฉลี่ยความสุขใหแกกันและกัน ท้ังนี้ขบวนการเจรจาของ
คูกรณีสามารถตกลงกันได โดยลูกจางท้ังหมดไดรับเงินคาชดเชยและคาจางแทนการบอกกลาวลวงหนา
ตามกฎหมายแรงงาน รวมเปนเงิน ๑๔,๐๒๑,๖๖๔ บาท ( สิบสี่ลานสองหม่ืนหนึ่งพันหกรอยหกสิบสี่
บาทถวน)๓๔ และท้ังทางบริษัทยังคิดถึงพนักงานทุกคนท่ีไดรับเงินตามกฎหมายแรงงานทุกประการ
เสมอ๓๕

๓๐ สัมภาษณ นางสาวสุนทรา  ฐิติวร, เจาหนาท่ีบริษัทฯฝายนายจาง ประจําสํานักงานใหญ,
๑๗ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๓๑ สัมภาษณ นายประเสริฐ  สุขสุทธ์ิ,  ตําแหนง อาจารย ๓ ระดับ ๘ โรงเรียนพิมายสามัคคี ถนน
พิมาย-ชุมพวง ตําบลพิมาย  อําเภอพิมาย  จังหวัดนครราชสีมา ซึ่งทางบริษัทฯ ไดสนับสนุนทุน เชน เสื้อผา นํ้าดื่ม
เงินรางวัล และอ่ืนๆ เชนใหเขาไปใชสนามกีฬาของบริษัทฯ, ๑๒ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๓๒ อางแลว.
๓๓ สัมภาษณ นายบรรจบ  เปรื่องคา,  อดีตพนักงานบริษัทฯ ซึ่งเคยไดรับคาชดเชยบริษัทฯ ประมาณ

แปดหมืน่กวาบาท, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๗.
๓๔ ขอมูลจากผูวิจัย  ซึ่งเปนนักวิชาการแรงงานชํานาญการ ปฏิบัติงานพนักงานตรวจแรงงาน กลุม

งานสวัสดิการและคุมครองแรงงานพ้ืนท่ีในเขตจังหวัดนครราชสีมาท่ีรับผิดชอบ เปนผูตรวจสอบการสงเสริมและ
พัฒนาเครือขายในการทํางาน

๓๕ สัมภาษณ นางสาวสุนทรา  ฐิติวร, เจาหนาท่ีบริษัทฯฝายนายจาง ประจําสํานักงานใหญ,
๑๗ ธันวาคม ๒๕๕๗.



๗๔

ภาพท่ี ๔.๔ เจาหนาท่ีใหคําปรึกษากับลูกจาง

สรุปไดวา ความคิดเห็นของผูบริหารของบริษัทยึดถือผลประโยชนสวนรวมมากอน
ประโยชนสวนตน ใหเกียรติตอพนักงานท่ีมารองเรียนหรือเรียกรองคาตอบแทน และตอนรับดวยไมตรี
จิตท่ียิ้มแยมแจมใส มีความซื่อสัตย รักษาคําม่ันสัญญาท่ีเคยตกลงกันไว และมีความรับผิดชอบ

๔.๗ แนวทางนโยบายหรือหลักการที่ดีตอกันของบริษัทฯ ตามหลักสีลสามัญญตา
๔.๗.๑ หลักการ
สีลสามัญญตา ไดแก การดําเนินนโยบายตาง ๆ ตองเปนไปในทิศทางเดียวกันกับมติ

สากลหรือหลักการท่ีตกลงรวมกัน  ไมฝาฝนมติหรือหลักการนั้นอันจะกอใหเกิดความหวาดระแวง
ไมไวเนื้อเนื้อเชื่อใจกัน กลายเปนท่ีรังเกียจ ดูหม่ิน การอยูรวมกันโดยปกติสุขท่ีประสงคจะเกิดข้ึน
ไมได ดังนั้น จึงตองพยายามปฏิบัติตนใหถูกตองตรงตามหลักหรือมติท่ีไดตกลงกันไวความประพฤติ
สุจริตดีงาม ถูกตองตามระเบียบวินัยมีความประพฤติสุจริตดีงาม  ถูกตองตามระเบียบวินัยไมทําตนให
เปนท่ีรังเกียจของหมูคณะ การปฏิบัติตามกฏระเบียบขอบังคับหรือวินัยตางๆอยาง เดียวกัน เคารพใน
สิทธิเสรีภาพของบุคคล ไมกาวกายหนาท่ีกัน ไมอางอํานาจบาตรใหญ ไมถืออภิสิทธิ์ใดๆท้ังปวง
มีความเคารพตอกฏหมาย มีความเกรงอกเกรงใจและใหเกียรติตอกัน ไมทํากระทําการลวงละเมิดสิทธิ
ของบุคคลอ่ืน ๓๖

๔.๗.๒ วิธีการ
แนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางตามหลักสีลสามัญญตา นั้น

ถาเปนพนักงานลูกจางจะตองมีความประพฤติสุจริตดีงาม รักษาระเบียบวินัยของสวนรวม ไมทําตน
เปนท่ีนารังเกียจหรือเสื่อมเสียแกหมูคณะ หากถูกตําหนิในการปฏิบัติหนาท่ีก็ยินดีปรับปรุงตนเองและ
ยังปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มกําลังความสามารถ เม่ือไดรับมอบหมายหนาท่ีแลวทานมุงม่ันทํางานจน
สําเร็จดวยดี ถาเปนนายจางจะตองไมเลือกปฏิบัติ  บริหารงานดวยเสมอภาคเทาเทียมกันโดย

๓๖ สัมภาษณ พระสุทัศน  สุทตฺโต,  พระลูกวัด บวช ๒๐ พรรษา อําเภอพิมาย จังหวัดนครราชสีมา
ผูไปอบรมบรรยายธรรมท่ีบริษัทบอยครั้ง, ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๗.



๗๕

ปราศจากอคติ  และทําตนเปนแบบอยางท่ีดี ปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มกําลังความสามารถ  จะตอง
เคารพในสิทธิและเสรีภาพในการแสดงออกของผูรวมงาน  ไมหลงอํานาจ ไมใชอํานาจขมขูผูรวมงาน
และเอาใจใสตอการปฏิบัติหนาท่ี  คิดและวางแผนการทํางานอยางตอเนื่อง  เพ่ือใหการดําเนินงาน
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ จากการสัมภาษณพบวา ตนเองมีความคุนเคยกับบริษัทฯดี เนื่องจาก
ไดรับกิจนิมนตไปรับภัตตาหารเชา และภัตตาหารเพล ณ บริษัทฯ เม่ือวาระทําบุญข้ึนปใหม วันสําคัญ
ทางศาสนา หรือวันหยุดของบริษัทฯ ซึ่งผูบริหาร เจาหนาท่ี ฝายบุคคลบางคนมีท่ีอยูอาศัยในหมูบาน
วังหิน จึงไดรับกิจนิมนต ไดเคยเทศนาโปรดพนักงานนายจาง ลูกจาง จึงรูวาทางบริษัทและพนักงาน
ตางใหความสําคัญตอการใหทาน รักษาศีลกันอยูบอย ๆ ๓๗

ผูวิจัยพบวาทางบริษัทฯ ไดมีการปรับตัวเพ่ือการอยูรวมกัน  กลาวคือ
๑. กอนการเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ
ผูวิจัยพบวา  ท้ังบริษัทและพนักงานตางยึดม่ันในกฏหรือเงื่อนไขดานแรงงานสัมพันธ

โดยท่ัวไปเปนเรื่องเก่ียวกับแนวทาง และกระบวนการในการแกปญหาความขัดแยง และเสริมสราง
แรงงานสัมพันธท่ีดีใหเกิดข้ึนภายในสถานประกอบการ ดังจะเห็นไดจากนักงาน ลูกจางของบริษัทได
เคยมาปฏิบัติธรรม ณ วัด มีการพักปฏิบัติธรรมคางแรม เพ่ือใหเห็นหลักธรรมมะนําไปปฏิบัติตนใหเกิด
ประโยชนแกการทํางาน๓๘ ซึ่งสอดคลองกับนักวิชาการท่ีใหความสําคัญตอกฎระเบียบวา  ถาเปน
ความเห็นเก่ียวกับกฎระเบียบก็ตองเอาวินัยเอากฎหมายมาเปนมาตรการกําหนดตัดสินวา ความเห็น
ของใครถูกตองหรือไมถูกตอง เพราะเหตุวาความเห็นขัดแยงกันยอมหาท่ีสิ้นสุดมิได๓๙ ท้ังยังเล็งเห็น
วา หลักการและขอตกลงท่ีไดเคยมีมติรวมกันนั้นมีความสําคัญยิ่ง เพราะมีประโยชน ๓ ประการ คือ

๑) แกไขขอขัดแยงระหวางนายจาง และลูกจางได
๒) ชวยรักษาความเปนธรรมในดานเศรษฐกิจ และสังคม
๓) เปนแนวทางการควบคุมเพ่ือรักษาความม่ันคงใหเกิดข้ึนภายในองคกร๔๐

ท้ังนี้ ทางบริษัทไดจัดทําแผนงานดานการบริหารแรงงานสัมพันธ กําหนดเปนแผนงาน
ประจําป  และมีการสนับสนับสนุนงบประมาณ ในการดําเนินกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางใหลูกจางไดมี
กิจกรรมรวมกันเปนการสรางความรักสามัคคีในองคกร แผนงานดานแรงงานสัมพันธ จะมาจากการ
รวมปรึกษาหารือและมีสวนรวมในการจัดทําแผนงานดานแรงงานสัมพันธ ระหวางฝายจัดการและ
คณะกรรมการสวัสดิการรวมกันจัดทําข้ึน เพ่ือใหตรงตามความตองการของลูกจางท่ีแทจริง ในการการ

๓๗ สัมภาษณ พระสุทัศน  สุทตฺโต,  พระลูกวัด บวช ๒๐ พรรษา อําเภอพิมาย จังหวัดนครราชสีมา
ผูไปอบรมบรรยายธรรมท่ีบริษัทบอยครั้ง, ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๓๘ อางแลว.
๓๙ พระราชธรรมนิเทศ (ระแบบ ฐิตญาโณ), ธรรมะสาหรับประชาชน, (กรุงเทพมหานคร :บริษัท

คลังวิชา จากัด, ๒๕๓๖), หนา ๓๔.
๔๐ สัมภาษณ นางอัษฎาลักษณ  อินทรกําแหง ณ ราชสีมา,  ตําแหนงสวัสดิการและคุมครองแรงงาน

จังหวัดนครราชสีมา, ๑๖ ธันวาคม ๒๕๕๗.



๗๖

ปรับปรุงสวัสดิการ และรูปแบบการจัดกิจกรรมตาง ๆ มักจะมาจากขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของ
กรรมการสวัสดิการ๔๑

๒. หลังเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ
ผูวิจัยพบวา เนื่องจากกรณีดังกลาว นายจางประสบปญหาดานเศรษฐกิจ จึงไดยุบเลิก

กิจการลงบางสวน ซึ่งโคราชไดยุบหมด เม่ือป ๒๕๕๕ กอนหนานั้น บริษัทฯไมเคยมีปญหาดาน
แรงงาน หรือมีก็สามารถยุติกันได ไมมีความรุนแรง เนื่องนายจางเปนผูปฏิบัติดีกับลูกจางมาโดยตลอด
และลูกจางก็ไมเคยทําความเดือดรอนใหกับนายจาง๔๒ ทางบริษัทและพนักงานไดมีการจัดทํา
แผนงานกติกาหรือเงื่อยไขกันใหมสําหรับวาระเรงดวน จัดตั้งคณะกรรมการประเมินและติดตาม
สวัสดิการในดานตาง ๆ ท้ังสองฝายตางมีความระมัดระวังในการดําเนินการดานระเบียบเงื่อนไข
ตาง ๆ มากข้ึน  แตถึงกระนั้นก็ยังเปนไปดวยทาทีท่ีเปนมิตร  ยังใหโอกาสกันและกัน  กลาวคือ ยังมี
การสงเสริมสนับสนุนกันและกัน  มีการวางภาพลักษณขององคกรท่ีเปนมิตร ตั้งตนอยูในระบบ
คุณธรรม ประกอบการดวยความประพฤติสุจริตดีงาม รักษาระเบียบวินัยของสวนรวม ไมทําตนให
เปนท่ีนารังเกียจหรือเสื่อมเสียตอกันและกัน๔๓ ซึ่งก็สอดคลองกับ ทองหลอ วงษธรรมา๔๔ ท่ีได
กลาวถึงความสําคัญของหลักทิฏฐิสามัญญตาวาเปนหลักของความเสมอภาคกันทางความคิด การ
ปรับความคิดความเห็นใหมีเหตุมีผลถูกตองเหมือนๆ กัน นั่นคือ การเคารพเหตุผล ยึดหลักความดีงาม

๔.๗.๓ ผลท่ีปรากฎ
ผูวิจัยพบวา ทางบริษัทไดเนนความยุติธรรมในการปฏิบัติตอพนักงาน กลาวคือ มีความ

ประพฤติเสมอภาคกันประพฤติสุจริตดีงาม  ยึดกฎระเบียบวินัยท่ีไดตกลงกันไวกับพนักงาน พนักงาน
มีความสงบเรียบรอยไมกอความเดือดรอนใดๆ๔๕ นอกจากนี้ผลท้ีเกิดจากการฟงเทศนท่ีนิมนตพระมา
เทศนโปรดพนักงานนายจาง ลูกจาง ในเรื่องความรักความสามัคคี ไมใหมีความรุนแรงในเรื่องการ
ทํางาน มีเรื่องอะไรใหปรึกษาหารือกัน ใหอภัยกัน  และยังเชิญพนักงาน ลูกจาง ไปปฏิบัติธรรม ณ วัด
มีการพักปฏิบัติธรรมคางแรม เพ่ือใหเห็นหลักธรรมมะนําไปปฏิบัติตนใหเกิดประโยชนแกการทํางาน
ครอบครัว ชุมชน และประเทศชาติ ซึ่งบริษัทฯดังกลาวเห็นความสําคัญทางดานพุทธศาสนาหลักธรรม
นําชีวิตอยางยิ่ง  ซึ่งพระทราบความเคลื่อนไหวของบริษัทฯดี แมแตบริษัทฯไดนําพนักงานสาขาพิมาย
ไปชวยงานใหกับบริษัทฯสํานักใหญ ณ จังหวัดชลบุรี จึงมีความใกลชิด และหวงใย ท้ังพนักงาน และ
บริษัทฯ  เม่ือบริษัทฯ ยุบเลิกไปแลว กิจนิมนตลดนอยลงไป เนื่องจากบริษัทท่ีมาอยูนายจางเปนคน

๔๑ สัมภาษณ นายบรรจบ  เปรื่องคา,  อดีตพนักงานบรษัิทฯ ซึ่งเคยไดรับคาชดเชยบริษัทฯ ประมาณ
แปดหมื่นกวาบาท, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๔๒ สัมภาษณ นางอัษฎาลักษณ  อินทรกําแหง ณ ราชสีมา,  ตําแหนงสวัสดิการและคุมครองแรงงาน
จังหวัดนครราชสีมา, ๑๖ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๔๓ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๑๗/๒๕๗.
๔๔ทองหลอ วงษธรรมา , ปรัชญา ๒๐๑ พุทธศาสตร, (กรุงเทพมหานคร: โอ เอส.พริ้นติ้ง เฮาส

๒๕๓๘),หนา ๒๙๔- ๒๙๕.
๔๕ สัมภาษณ นางสาวสุนทรา  ฐิติวร, เจาหนาท่ีบริษัทฯฝายนายจาง ประจําสํานักงานใหญ,

๑๗ ธันวาคม ๒๕๕๗.



๗๗

ตางประเทศคือประเทศจีน ไมไดมานิมนตพระไปรับภัตตาหารเชา – เพล หรือเทศนาแตอยางใด แต
อยางไรตามพระก็หลักระลึกถึงท่ีดีตอบริษัททุกประการ๔๖

ภาพท่ี ๔.๕ ภาพการพูดคุยเจรจา ปรึกษาหารือเรื่องการจายคาชดเชยและคาจางแทน
การบอกกลาวลวงหนาของบริษัทฯ

สรุปไดวา  ทางบริษัทและพนักงาน ไดใหความสําคัญตอหลักสีลสามัญญตา เพราะมี
ความซื่อสัตย สุจริต ไมเห็นแกพวกพองสําคัญกวาสวนรวม หรือเห็นแกประโยชนสวนตนมากกวา
ประโยชนผูอ่ืน  ท้ังยังยึดม่ันในกฏหมาย และกฎกติกาหรือระเบียบท่ีไดตกลงกันไว เปนการรักษา
สัจจะหรือคําม่ันสัญญา

๔.๘ แนวทางความคิดเห็นที่ดีตอกันของบริษัทฯ ตามหลักทิฏฐิสามัญญตา
๔.๘.๑ หลักการ
ทิฏฐิสามัญญตา ไดแก ความเห็นรวมกัน ไมวิวาทเพราะมีความเห็นผิดกัน ไดแก การอยู

รวมกันจะตองยอมรับในกฎกติกาทางสังคมท่ีกําหนดไว ไมกระทําตนเสมือนวาเปนการฝาฝนมติของ
สังคมโลกไมเอารัดเอาเปรียบกันหรือขมเหงกีดกันผูอ่ืน มีแตจะสรางความเดือดรอนใหแกตนเองและ
สังคมท่ีตนอาศัยอยู หรือกลาวอีกนัยยะหนึ่งคือ ความสามัคคีปรองดองกัน  ความเห็นชอบรวมกัน มี
ความเห็นชอบรวมกันในขอท่ีเปนหลักการสําคัญท่ีจะนําไปสูสําเร็จ มีความคิดเห็นเปนอยางเดียวกัน
คิดในสิ่งท่ีตรงกัน ปรับมุมมองใหตรงกัน รูจักแสงหาจุดรวมและสงวนไวซึ่งจุดตาง ของกันและกัน ไม
ยึดถือความคิดของตนเปนใหญ รูจักยอมรับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืนอยูเสมอ เม่ือจะทําอะไรก็ควร
ปรึกษาหารือผูท่ีอยูรวมกันไมควรใชความคิดของตนเองเปนใหญ ควรใชเหตุและผลรวมกัน มีการ
ปรึกษาหารือรวมกันอยูเสมอ

๔๖ สัมภาษณ พระสุทัศน  สุทตฺโต,  พระลูกวัด บวช ๒๐ พรรษา อําเภอพิมาย จังหวัดนครราชสีมา
ผูไปอบรมบรรยายธรรมท่ีบริษัทบอยครั้ง, ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๗.



๗๘

๔.๘.๒ วิธีการ
แนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางตามหลักทิฏฐิสามัญญตานั้น

ถาเปนพนักงานลูกจางควคปรับความเห็นเขากัน คือเคารพรับฟงความคิดเห็นกัน มีความเห็นชอบ
รวมกันตกลงกันไดในหลักการสําคัญ ยึดถืออุดมคติ  หลักแหงความดีงามหรือจุดหมายสูงสุดอัน
เดียวกัน กอนปฏิบัติงานควรมีการประชุม  และวางแผนการทํางานอยูเสมอ เม่ือการปฏิบัติงานมี
ปญหาก็จะมีการประชุมแกไขปญหารวมกันเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงไปดวยดี ถาเปนนายจางจะตอง
การบริหารงานโดยมีความเห็นชอบรวมกันในขอท่ีเปนหลักการสําคัญ มีภาวะผูนําสูงรับฟงความ
คิดเห็นของผูอ่ืนท่ีแตกตางและยอมรับได  มีความยุติธรรมในการพิจารณาและตัดสินเหตุการณตาง ๆ
ท่ีเกิดข้ึนในสถานประกอบการ เม่ือการปฏิบัติงานมีปญหาจะตองมีการประชุมแกไขปญหารวมกัน
เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงไปดวยดี๔๗

ผูวิจัยพบวาทางบริษัทฯ ไดมีการปรับตัวเพ่ือการอยูรวมกัน  กลาวคือ
๑. กอนการเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ
ผูวิจัยพบวา ทางบริษัทและพนักงานตางมีอุดมการณเปาหมายหรือหลักการในการ

ทํางานรวมกันท่ีชัดเจน ดังจะเห็นไดจาก จรรยาบรรณ ๑๐ ประการรวมกัน คือ
๑.ขาพเจาจะจงรักภักดีตอบริษัทฯ ประหนึ่งเปนครอบครัวของขาพเจาเอง
๒.ขาพเจาจะดํารงชีวิตอยางมีศีลธรรม เรียบงาย และประหยัด
๓.ขาพเจาจะรับผิดชอบตอตนเอง ครอบครัว บริษัท และสังคม
๔.ขาพเจาจะยอมรับนับถือผูท่ีมีคุณธรรม ความรูความสามารถ และไมดูหม่ินผูอ่ืน
๕.ขาพเจาจะเสียสละประโยชนสวนตน เพ่ือประโยชนของหมูคณะ
๖.ขาพเจาจะปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับ และวินัยของบริษัทโดยเครงครัด
๗.ขาพเจาจะรับผลตอบแทนจากผลงานท่ีสุจริตเทานั้น
๘.ขาพเจาจะสรางเสริมความรักความเขาใจ และความสามัคคีอันดีในบริษัท
๙.ขาพเจาจะรักษาผลประโยชนและความลับของบริษัทโดยเครงครัด
๑๐.ขาพเจาจะซื่อสัตย ขยันอดทน พัฒนาตนเอง และบริษัทใหเจริญรุงเรืองสืบไป๔๘

๒. หลังเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ
ผูวิจัยพบวา ในระยะเกิดปญหาวิกฤติ มีการไมพูดคุยกัน  ซึ่งยอมเกิดความเขาใจผิดตอ

กัน  ท้ังนี้เพราะท้ังสองฝายตางเริ่มการพูดกันคนละที แตในภายหลัง ผูวิจัยพบวา เม่ือมีการปรับตัวให
เขากันได คือ เคารพรับฟงความคิดเห็นกัน  มีความเห็นชอบรวมกัน ตกลงกันไดในหลักการสําคัญ ๆ
ยึดถืออุดมคติ หลักแหงความดีงามหรือจุดหมายสูงสุดอันเดียวกัน๔๙ ไดกลายมาเปนชองทางของการ

๔๗ สัมภาษณ พระสุทัศน  สุทตฺโต,  พระลูกวัด บวช ๒๐ พรรษา อําเภอพิมาย จังหวัดนครราชสีมา
ผูไปอบรมบรรยายธรรมท่ีบริษัทบอยครั้ง, ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๔๘ สัมภาษณ นางสาวสุนทรา  ฐิติวร, เจาหนาท่ีบริษัทฯฝายนายจาง ประจําสํานักงานใหญ,
๑๗ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๔๙พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, (กรุงเทพ : โรงพิมพ การศาสนา สํานักงาน
พระพุทธศาสนาแหงชาต,ิ๒๕๔๗) ,หนา ๒๓-๒๔.



๗๙

รวมมือกันเพ่ือหาทางออก เนื่องจากท้ังสองฝายมีความสัมพันธท่ีดี ปฏิบัติตามหลักกฎหมายแรงงาน
และมีความเอ้ืออาทรตอกัน ความใสใจของผูบริหารกับลูกจางเรือยมากอเกิดความรักสามัคคีรวมกัน๕๐

๔.๘.๑ ผลท่ีปรากฎ
จากการสัมภาษณ นางสาวสุนทรา  ฐิติวร เจาหนาท่ีบริษัทฯฝายนายจาง ประจํา

สํานักงานใหญ พบวา ทางบริษัทไดจายเงินใหกับลูกจาง เพราะลูกจางมีเหตุผล เขาใจกันดวยดี ยึด
หลักปฏิบัติตางๆดวยเหตุดวยผล ทําใหนายจางประทับใจ และเอ้ืออาทรตอลูกจางทุกคนเสมอกัน๕๑

นายจาง ลูกจางดําเนินการยุติปญหาดานแรงงานตามกระบวนการของรัฐไดสําเร็จ ซึ่งในความสําเร็จ
นั้น ถานายจาง ลูกจาง ไมมีความเมตตา ความกรุณา และใชหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามากอน
แลว การยุติของปญหาก็อาจจะเนินนานกวาจะไดรับการแกไขความดีนี้บริษัทฯจึงควรไดรับการยก
ยองในการปฏิบัติตอลูกจาง และกฎหมายแรงงานอยางดี๕๒

ภาพท่ี ๔.๖ เจาหนาท่ีกําลังเจรจาไกลเกลี่ยระหวางนายจางกับลูกจางของบริษัทฯ

สรุปไดวา ทางผูบริหารและพนักงานบริษัทตางยึดม่ันในหลักทิฏฐิสามัญญตา เพราะ
ตางก็ยอมรับฟงความคิดเห็นของกันและกัน  มีความอดทนอดกลั้นและนําความคิดเห็นมาวิเคราะห
เพ่ือทําการปรับปรุงแกไขปญหาขอเสนอตาง ๆ

กลาวโดยรวม  ผูวิจัยพบวา ท้ังบริษัทและพนักงานมีธรรมะเปนธรรมเครื่องยึดเหนี่ยว
จิตใจ คือ หลักสาราณียธรรม ๖ ซึ่งทําใหเกิดวามสามัคคีปรองดอง เกิดความรักใครกลมเกลียวตอ
กัน และไดนําพาความผาสุขมาสูสังคม คือ พนักงาน  ดังนั้นจึงกลาวไดวา หลักธรรมท้ัง ๖ เมตตา
กายกรรม เมตตาวจีกรรม เมตตามโนกรรม  สาธารณโภคี   สีลสามัญญตา และทิฏฐิสามัญญตา
ทําใหเกิดการเสริมสรางความปรองดอง ทําใหเปนท่ีระลึกถึง คิดถึงกัน ทําใหเปนท่ีรัก รักใครกัน ทํา
ใหกลมกลืนเขาหากัน เคารพนับถือกัน ทําใหกลมกลืนเขาหากัน สงเคราะหเจือจุนกัน ทําใหไม

๕๐ สัมภาษณ นางอัษฎาลักษณ  อินทรกําแหง ณ ราชสีมา,  ตําแหนงสวัสดิการและคุมครองแรงงาน
จังหวัดนครราชสีมา, ๑๖ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๕๑ สัมภาษณ นางสาวสุนทรา  ฐิติวร, เจาหนาท่ีบริษัทฯฝายนายจาง ประจําสํานักงานใหญ,
๑๗ ธันวาคม ๒๕๕๗.

๕๒ สัมภาษณ นางอัษฎาลักษณ  อินทรกําแหง ณ ราชสีมา,  ตําแหนงสวัสดิการและคุมครองแรงงาน
จังหวัดนครราชสีมา, ๑๖ ธันวาคม ๒๕๕๗.



๘๐

ทะเลาะวิวาทขัดแยงกัน ทําใหกลมเกลียวกันเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน และทําใหหมูคนเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน๕๓ หลักสาราณียธรรมจึงเปนแนวทางการเสริมสรางความสามัคคีปรองดองอยางดียิ่ง
ดวยเหตุนี้ สังคมจึงจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองนําหลักธรรมเขามาเสริมสรางสันติสุข  เพราะเนื่องจาก
มนุษยตองการทํากิจกรรมรวมกันอยูตลอดเวลา ตองพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน ตองการท่ีจะเสริมสราง
ความสุข ความม่ันใจและความปลอดภัยใหกับตนเองอยูเสมอ ความสามัคคีจึงเปนแหลงพลังอัน
ยิ่งใหญท่ีจะสรางสรรคความเจริญกาวหนาและความม่ันคงใหเกิดข้ึนได และเปนสิ่งท่ีสมาชิกในสังคม
ทุกๆ คนควรท่ีจะตระหนัก เอาใจใสและสรางสรรคข้ึนใหมากท่ีสุด “สาราณียธรรม ๖” เปนหลักธรรม
ท่ีจะเสริมสรางความรูสึกท่ีดีใหเกิดข้ึนตอกันและกันอยูเสมอในยามท่ีระลึกถึงกัน เปนเครื่องมือในการ
เสริมสรางความสามัคคี มีนาหนึ่งใจเดียวกันใหเกิดข้ึนดวย ทุกๆ สังคมหากตองการท่ีจะเสริมสราง
ความสามัคคีและความเปนปกแผนใหเกิดข้ึน ก็ควรท่ีจะตองนําเอาหลักธรรมท้ัง ๖ ประการไปใชอยู
ตลอดเวลา

๔.๙ คุณคาและความสําคัญของการสรางความสัมพันธตามหลักสาราณียธรรม

จากกรณีตัวอยางการสรางความสัมพันธของบริษัทฯ และพนักงานดังกลาวขางตน ทําให
เห็นคุณคาหรือและความสําคัญของการสรางความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง กลาวคือ

๑. การรวมกันระวังปองกันปญหาท่ียังไมเกิด  มิใหเกิดข้ึน
การท่ีนายจางกับลูกจางรวมกันระวังปองกันปญหาท่ียังไมเกิด  มิใหเกิดข้ึน (สังวรปธาน)

ควรใชขั้นตอนการปรึกษาหารือรวมกันในคณะกรรมการลูกจาง ดังเชนท่ี W.R. Simpson
ผูอํานวยการคณะท่ีปรึกษาสหวิทยาการภูมิภาคเอเชียตะวันออก  องคการแรงงานระหวางประเทศ
กลาววา “การสงเสริมแรงงานสัมพันธและการสรางความรวมมือระหวางนายจางและลูกจาง  เปน
ปจจัยสําคัญยิ่งท่ีจะเปนพ้ืนฐานนํามาซึ่งความกาวหนาในการพัฒนาประเทศ  แตการเกิดขอขัดแยง
และขอพิพาทแรงงานข้ึนบอยครั้ง  ไมวาจะเปนขอขัดแยงสวนบุคคลหรือของกลุม  โดยมิไดมีการ
รวมมือซึ่งกันและกันอาจเปนเหตุใหเกิดความยุงยากท่ีจะบรรลุวัตถุประสงคไดในสภาพการณเชนนี้
การแกไขปญหาขอพิพาทแรงงานอยางมีประสิทธิภาพนับไดวาเปนสิ่งสําคัญยิ่ง  แตสิ่งท่ีสําคัญยิ่งกวานั้น
ก็คือความจําเปนในการปองกันมิใหขอพิพาทแรงงานเกิดข้ึนในทุกรูปแบบ . . . ” ๕๔

๒. การรวมกันหยุดย้ังปญหาท่ีเกิดข้ึนแลว
การท่ีนายจางกับลูกจางเพียรพยายามรวมกันหยุดยั้งปญหาท่ีเกิดข้ึนแลว (ปหานปธาน)

เชน ผลการเจรจาขอเรียกรองไมคืบหนาเทาท่ีควร  ฝายท่ียื่นขอเรียกรองควรใชความอดทนในการเจรจา
ตอไป และยับยั้งชั่งใจไมใหเกิดขอพิพาทแรงงาน  สวนฝายท่ีรับขอเรียกรองก็ควรโอนออนผอนตามใน
เรื่องท่ี “ไมเหลือบากวาแรง” จนเกินไป  หากมีบางเรื่องท่ียังตกลงกันไมได  ท้ังสองฝายก็ควรนําเรื่อง

๕๓ วิศุทธ์ิ ขวัญพฤกษ, “การศึกษาหลักธรรมของพุทธศาสนาท่ีสามารถนํามาปรับใชกับการ
บริหารงานบุคคลในองคกรธุรกิจ”, วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม,
๒๕๓๙), หนา ๕๖.

๕๔ Robert Heron and Caroline Vandenabeele, คูมือแนะนําการแกไขปญหาขอพิพาทแรงงาน,
แปลและเรียบเรียงโดย  จิรธร  ปุญญฤทธ์ิ และสุประภา  ธรรมสุจริต,  (กรุงเทพมหานคร: บพิธการพิมพ, ๒๕๔๒),
คํานํา (ตนฉบับแปล).



๘๑

ดังกลาวกลับไปพิจารณาหารือรวมกันตอในคณะกรรมการลูกจาง  หรือคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการ แลวแตกรณี  ท้ังนี้เพ่ือรวมกันหยุดยั้งปญหาอันเกิดจากการเจรจาตอรองท่ีเกิดข้ึนแลว
และปญหาความขัดแยงอ่ืนๆ ท่ีกําลังจะตามมาภายหลัง

๓. การรวมกันสรางตนตอของความดี
นายจางกับลูกจางรวมกันสรางความดี ๓ ประการ๕๕ (ภาวนาปธาน)  ไดแก

๑. การคิดเผื่อแผ (จาคะ)
๒. การใหความรักตอกัน (เมตตา)
๓. การสรางความเขาใจท่ีถูกตอง (ปญญา)

๔. การรวมกันบํารุงรักษาตนตอของความดี
นายจางกับลูกจางรวมกันบํารุงรักษาความดี ๓ ประการ ท่ีเกิดข้ึนแลวใหตั้งม่ันและให

เจริญยิ่งข้ึนไป  เนื่องจากความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางภายในสถานประกอบกิจการยังตอง
เก้ือหนุนและเก้ือกูลกันอยางตอเนื่อง ดังนั้น  ท้ังสองฝายจึงควรเรียนรูหลักของการอยูรวมกัน  โดยการ
ใช “สันติวิธี” เปนวิธีการ และใช “สันติธรรม” เปนการดําเนินการตามวิธีการท่ีท้ังสองฝายไดตกลงใจ
รวมกันไว  เพ่ือนําไปสูเปาหมายความสุขสงบอยางมี “สันติสุข” รวมกัน

หลักการอยูรวมกัน  เปนองคความรูท่ีสงเสริมใหนายจางลูกจางเกิดความเขาใจและ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติใหเปนไปในทางบวกตอกัน  ซึ่งจะทําใหท้ังสองฝายเห็นคุณประโยชนหรือ “คุณคา
ของแรงงานสัมพันธ” นายจางลูกจางตองตั้งตนอยูในความไมประมาท  เพราะความขัดแยงเปนเรื่อง
ธรรมดา  จะเกิดข้ึนเม่ือไรก็ไมรู  หรือความขัดแยงกําลังจะมา (It’s coming) ดั่งเชนปจฉิมโอวาทของ
พระพุทธเจาท่ีทรงตรัสไวเก่ียวกับความไมประมาทวา “ดูกอนภิกษุท้ังหลาย ! บัดนี้เราเตือนทาน
สังขารท้ังหลายมีความเสื่อมไปเปนธรรมดา ทานท้ังหลายจงยังความไมประมาทใหถึงพรอม (สมบูรณ)
เถิด” ๕๖ ดังนั้น การอยูรวมกันตองอยูดวยหลักการและเปาหมาย  เชน

๑. การอยูรวมกันอยางสันติสุข (A peaceful coexistence.)
๒. การแสดงบทบาทหนาท่ีของแตละฝายตามหลักสันติธรรม (The role of each

party made affair peace.)
๓. การแกไขปญหารวมกันดวยสันติวิธี (Problem shared by peaceful means.)

การสรางความสัมพันธดานแรงงานท่ีดีตองใชเวลาในการเสริมสราง  ใชความพยายาม
และความอดทน ดั่งเชน  ปุยชีวภาพทําใหพืชเติบโตไดดี แตไดผลชา  เหมือนกับระบบทวิภาคีแบบ
การปรึกษาหารือรวมท่ีตองใชเวลาในการสรางความเขาใจตอกัน  สวนปุยเคมีถึงแมวาจะไดผลเร็ว  แต
ดินก็เสียเร็วเชนกัน  เหมือนกับระบบทวิภาคีแบบการเจรจาตอรองรวมท่ียื่นขอเรียกรองไมนานก็ไดใน

๕๕ หมายถึง หมวดธรรม “ธรรม 3” ซึ่งหน่ึงในธรรมสามประการ คือ กุศลธรรม  ไดแก  กุศลมูล 3
คือ รากเหงาของกุศล  หรือตนตอของความดี  ประกอบดวย  1 ) อโลภะ  หมายถึง  ความไมโลภ  ธรรมท่ีเปน
ปฏิปกษกับโลภะ คือ จาคะ  2 ) อโทสะ  หมายถึง  ความไมคิดประทุษราย  ธรรมท่ีเปนปฏิปกษกับโทษะ คือ เมตตา
และ 3 ) อโมหะ  หมายถึง  ความไมหลง  ธรรมท่ีเปนปฏิปกษกับโมหะ คือ ปญญา. พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต),
พจนานุกรมพุทธศาสตร  ฉบับประมวลธรรม, 84, 92.

๕๖ สุชีพ  ปุญญานุภาพ,  ผูจัดทํา, พระไตรปฎก  ฉบับสําหรับประชาชน,  พิมพครั้งท่ี 16 ,
(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหามกุฏราชวิทยาลัย, 2539 ),หนา 328 .



๘๒

สิ่งท่ีตนเองตองการ แตความเขาใจอันดีตอกันก็เสียไป “ความสัมพันธ” จึงเปรียบไดกับ “ดิน” และ
“กลไกของระบบทวิภาคี” ท่ีเปรียบไดกับ “ปุย” เหมือนกับเกษตรกรใจรอนผูนึกถึงปุยเคมีมากกวานึก
ถึงความเสื่อมสภาพของดิน เชนเดียวกับนายจางลูกจางท่ีคํานึงถึงแตผลประโยชนสวนตนมากกวา
ความสัมพันธท่ีมีตอกันท่ีจะตองสูญเสียไป โดยหลักการแลวการสรางความสัมพันธท่ีดีระหวาง
นายจางกลูกจางมีวัตถุประสงคของการสงเสริมตามแรงงานสัมพันธ ดังนี้

๑. เพ่ือสงเสริมความสัมพันธและความเขาใจอันดีระหวางนายจาง กับลูกจาง
๒. เพ่ือใหคําปรึกษาแนะนํา ชักจูงใหนายจาง และลูกจางตระหนักถึงความสําคัญ

ของการสรางความรวมมือในสถานประกอบการ เพ่ือนําไปสูการปรับปรุงสภาพการจาง และสภาพการ
ทํางานท่ีเหมาะสม

๓. เพ่ือสงเสริมใหมีระบบการรวมปรึกษาหารือท่ีมีประสิทธิภาพ
๔. เพ่ือรับทราบปญหาอุปสรรคและแสวงมาตรการท่ีเหมาะสมในการปองกันและ

แกไขปญหาความขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจาง
๕. เพ่ือเผยแพรความรู ความเขาใจ และเอกสารเก่ียวกับการแรงงานสัมพันธ
๖. เพ่ือเปนการลดจํานวนและบรรเทาความรุนแรงของปญหาขอพิพาทแรงงานและ

ขอขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจาง
แตอยางไรก็ดี ความสัมพันธดังกลาวจะสําเร็จไดก็ตองอาศัยแนวทางการเสริมสราง

ความสัมพันธท่ีดโีดยนายจาง ลูกจางตองคํานึงถึงประโยชนรวมกัน ท้ังสองฝายรูหลักการให และการ
รับ มีระบบการสื่อขอความท่ีมีประสิทธิภาพ มีระบบการบริหารและการยุติขอรองทุกขท่ีเปน
ธรรม มีการรวมปรึกษาหารืออยางสมํ่าเสมอ กลาวโดยรวมก็คือ๕๗

๕๗ [ออนไลน]. แหลงท่ีมา: https://www.gotoknow.org/posts/189643 [ ๒๐ มกราคม ๒๕๕๘].



๘๓

ขอควรปฏิบัติเพื่อการเสริมสราง
ความสัมพันธท่ีดี

ขอควรละเวนการเสริมสราง
ความสัมพันธท่ีไมดี

๑. มีความจริงใจตอกัน
๒. เชื่อใจซึ่งกันและกัน
๓. ใหการยอมรับ
๔. รับผิดชอบตอหนาท่ี
5 . ปรึกษาหารือรวมกัน
6 . แกปญหาโดยเร็ว
7 . ใชหลักยืดหยุน
8 . แลกเปลี่ยนขอมูล
9 . ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม
10 . ปฏิบัติดวยความเสมอภาค
11 . รักษาระเบียบวินัย
12 . ยุติธรรมตอกัน
13 . ใหมีสวนรวม
14 . ใหความสําคัญระบบรองทุกข
15 . ใหโอกาส
16 . ยึดหลักครอบครัวเดียวกัน
17 .สรางขวัญและกําลังใจ
18 . สื่อขอความใหชัดเจน
๑9 . ใหความรูฝกอบรมสมํ่าเสมอ
20 . มีมนุษยสัมพันธ

1 . มีอคติตอกัน
2 . ไมไวใจ
3 . แบงพรรคแบงพวก
4 . ละเลยตอหนาท่ี
5 . ใชกฎหมายเพียงอยางเดียว
6 . มองขามปญหาเล็ก ๆ นอย ๆ
7 . แข็งกราว
8 . ครอบงําความคิด
9 . เอากําไรแตอยางเดียว
10 . เลือกปฏิบัติ
11 . ละเลยขอรองทุกข
12 . ละเลยขอคิดเห็น
13 . ใหบุคคลภายนอกมาเก่ียวของ
14 . สั่งงานอยางเดียว
15 . พูดคลุมเครือ
16 . ขาดการพัฒนา
17 . สรางความกดดันใหอีกฝาย

นอกจาก ยังมีนักวิชาการไดใหความเห็นเพ่ิมเติมวา คุณคาและความสําคัญของการสราง
ความสัมพันธตามหลักสาราณียธรรมนั้น ยังไดสรางคุณประโยชนหลายอยาง คือ

๑) สารณียะ ทําใหเปนท่ีระลึกถึง คิดถึงกัน
๒) ปยากรณะ ทําใหเปนท่ีรัก รักใครกัน
๓) ครุกรณะ ทําใหกลมกลืนเขาหากัน เคารพนับถือกัน
๔) สังคหะ ทําใหกลมกลืนเขาหากัน สงเคราะหเจือจุนกัน
๕) อวิวาทะ ทําใหไมทะเลาะวิวาทขัดแยงกัน
๖) สามัคคี ทําใหกลมเกลียวกันเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน
๗) เอกภาพ ทําใหหมูคนเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

ธรรมชาติของมนุษย ไมตองการท่ีจะอยูคนเดียว มีความตองการท่ีอยูรวมกันเปนหมูคณะ
จากคากลาวของ อริสโตเติล นักปราชญผูยิ่งใหญชาวกรีก ท่ีไดกลาววา “มนุษยเปนสัตวสังคม
(Human being is social animal)” เพราะมนุษยมีการอาศัยอยูรวมกันอยางเปนหมวดหมูมิไดใช
ชีวิตอยูเพียงคนเดียวตามลําพังแตอยางใด เนื่องจากมนุษยตองการทํากิจกรรมรวมกันอยูตลอดเวลา



๘๔

ตองพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน ตองการท่ีจะเสริมสรางความสุข ความม่ันใจและความปลอดภัยใหกับ
ตนเองอยูเสมอ๕๘ ความสามัคคีจึงเปนแหลงพลังอันยิ่งใหญท่ีจะสรางสรรคความเจริญกาวหนาและ
ความม่ันคงใหเกิดข้ึนได และเปนสิ่งท่ีสมาชิกในสังคมทุกๆ คนควรท่ีจะตระหนัก เอาใจใสและ
สรางสรรคข้ึนใหมากท่ีสุด ซึ่งพระพุทธเจาทรงตรัสหลักธรรมอันจะเปนแนวทางในการเสริมสรางความ
สามัคคีใหเกิดข้ึนในสังคมเอาไว ๖ ประการดวยกัน ท่ีเรียกวา “สาราณียธรรม ๖”มีความหมายวา
หลักธรรมอันเปนท่ีตั้งแหงความระลึกถึง เปนหลักธรรมท่ีจะเสริมสรางความรูสึกท่ีดีใหเกิดข้ึนตอกัน
และกันอยูเสมอในยามท่ีระลึกถึงกัน เปนเครื่องมือในการเสริมสรางความสามัคคี มีนาหนึ่งใจเดียวกัน
ใหเกิดข้ึนดวย หากสังคมใดตองการท่ีจะเสริมสรางความสามัคคีและความเปนปกแผนใหเกิดข้ึน ก็ควร
ท่ีจะตองนาเอาหลักธรรมท้ัง ๖ ประการไปใช ท้ังยังจะไดรับอานิสงสของเมตตา ๑๑ อยาง คือ
๑) หลับก็เปนสุข ๒) ตื่นก็เปนสุข ๓) มีหนาตาผองใส ๔) ไมฝนราย ๕) เปนท่ีรักของมนุษย ๖) เปนท่ี
รักของเทวดาและอนุษย ๗) เทวดารักษา ๘) ไมเปนอันตรายดวยยาพิษหรือศาสตรา ๙) จิตเปนสมาธิ
๑๐) เม่ือจะตายมีสติไมหลงตาย ๑๑) หากไมบรรลุมรรคผลในชาตินี้ก็จะไดไปเกิดในพรหมโลก
สรุปไดวา หลักสาราณียธรรม ๖ ประการ เปนหลักการอยูรวมกันอยางมีความเมตตาจิตตอกัน
ปรารถนาความสุขความเจริญแกกันและกัน เม่ืออยูรวมกันไดเชนนี้แลว ก็จะกอใหเกิดเปนความรัก
ความเคารพ การสงเคราะหกัน การไมทะเลาะวิวาทกัน เปนไปเพ่ือความสมานสามัคคี เอกภาพใน
สถาบันสังคม ตลอดถึงประเทศชาติตอไป

๔.๑๐ สรุป
แนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางของบริษัท แพนเอเซียฟุตแวร

จํากัด ซึ่งจายคาชดเชยใหกับลูกจางดวยความเปนธรรม ทําใหปญหาและขอรองเรียนตางๆ ของบริษัทจบลง
ดวยดี ทางบริษัทไดยึดหลักการและวิธีการปฏิบัติท่ีเคยสรางความสัมพันธตอกัน ซึ่งไดชวยลดความ
ขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจาง เปนแนวทางปฏิบัติหรือวิธีการท่ีเสริมสรางความสัมพันธท่ีดีตอกัน
เปนท่ีมาสันติสุขหรือความสามัคคี  ท้ังยังเปนแนวทางปฏิบัติท่ีสรางความอบอุน ความปลอดภัย ความ
เคารพตอกัน ตลอดถึงการแสดงความมีน้ําใจ คือ การสงเคราะห อนุเคราะหตอกัน ทําใหการทะเลาะ
วิวาทกันไมเกิดข้ึน แนวทางดังกลาวมีความสอดคลองกับหลักแนวคิดและวิธีการท่ีเก่ียวกับหลัก
สาราณียธรรมในทางพระพุทธศาสนา คือ (๑) แนวทางการกระทําท่ีดีตอกันของบริษัทฯ ตามหลัก
เมตตากายกรรม คือ ทางบริษัทหรือผูบริหารใหความสําคัญกับหลักเมตตากายกรรม โดยมีการแสดง
กิริยาอาการสุภาพในการปฏิบัติงานตอผูรวมงาน มีนาใจชวยเหลือและเอ้ือเฟอตอเพ่ือนรวมงานดวย
ความเต็มใจมีความเอาใจใสเก่ียวกับปญหาและมีความกระตือรือรนในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนอยาง
สรางสรรค มีการแสดงออกตอผูใตบังคับบัญชาดวยเมตตา คือ แสดงไมตรีและความหวังดีตอเพ่ือน
รวมงาน และแสดงออกซึ่งความยินดีเม่ือผูรวมงานประสบความสาเร็จในดานตางๆดวยความจริงใจ
มีอัธยาศัยออนนอมไมแสดงอาการรังเกียจหรือดูหม่ินเหยียดหยามตอเพ่ือนรวมงาน (๒) แนวทางการ

๕๘ วิศุทธ์ิ ขวัญพฤกษ, “การศึกษาหลักธรรมของพุทธศาสนาท่ีสามารถนามาปรับใชกับการ
บริหารงานบุคคลในองคกรธุรกิจ”, วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม,
๒๕๓๙), หนา ๕๖.
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พูดเจรจาท่ีดีตอกันของบริษัทฯ ตามหลักเมตตาวจีกรรม คือ ความคิดเห็นของผูบริหารของบริษัทไม
พูดในสิ่งท่ีฟงแลวทําใหผูรวมงานรูสึกสะเทือนใจ นอยใจ หรือคับแคนใจใหคําเสนอแนะหรือทักทวงตอ
เพ่ือนรวมงานอยางสุภาพ มีการประชาสัมพันธขอมูลขาวสารของทางราชการท่ีถูกตอง และ ผูบริหาร
ใชวาทศิลปในการพูดคุยกับเพ่ือนรวมงานและใหเกียรติซึ่งกันและกัน เปนแบบอยางท่ีดีในการใช
ภาษาไทยอยางถูกตอง ผูบริหารเปนผูมีมนุษยสัมพันธ พูดจาดี มีอัธยาศัยไมตรีดี ยิ้มแยมแจมใส และมี
ความเปนกันเอง ผูบริหารมีเทคนิคในการรับฟงคําวิพากษ วิจารณ ซักถาม หรือใหคําปรึกษาหารือให
คําแนะนาตางๆ (๓) แนวทางความซื่อสัตยและจริงใจตอกันของบริษัทฯ ตามหลักเมตตามโนกรรม
คือ ความคิดเห็นของผูบริหารของบริษัทมีระดับการบริหารดานเมตตามโนกรรมผูบริหารใหความ
สนใจกับบุคลากร ผูบริหารไดบริหารงานดวยความเสียสละ เอ้ือเฟอเผื่อแผ คํานึงถึงประโยชน
สวนรวมอุทิศตนเพ่ืองานและผูบริหารไดบริหารงานดวยความยุติธรรมเปนกลางไมลําเอียง บริหารงาน
ดวยการเอาใจใสดูแลทุกขสุขของผูรวมงานเปนอยางดี คิดทําสิ่งท่ีเปนประโยชน บริหารงานดวยความ
มีจิตใจท่ีซื่อสัตย สุจริต โดยไมมีความโลภใชหนาท่ีแสวงหาผลประโยชนสวนตน (๔) แนวทางการ
แบงปนผลประโยชนตอกันของบริษัทฯ ตามหลักสาธารณโภคี คือ ความคิดเห็นของผูบริหารของ
บริษัทยึดถือผลประโยชนสวนรวมมากอนประโยชนสวนตน ใหเกียรติตอพนักงานท่ีมารองเรียนหรือ
เรียกรองคาตอบแทน และตอนรับดวยไมตรีจิตท่ียิ้มแยมแจมใส มีความซื่อสัตย รักษาคําม่ันสัญญาท่ี
เคยตกลงกันไว และมีความรับผิดชอบ (๕) แนวทางนโยบายหรือหลักการท่ีดีตอกันของบริษัทฯ ตาม
หลักสีลสามัญญตา คือ ทางบริษัทและพนักงาน ไดใหความสําคัญตอหลักสีลสามัญญตา เพราะมีความ
ซื่อสัตย ยึดม่ันในกฏหมาย และกฎกติกาหรือระเบียบท่ีไดตกลงกันไว เปนการรักษาสัจจะหรือคําม่ัน
สัญญา (๖) แนวทางความคิดเห็นท่ีดีตอกันของบริษัทฯ ตามหลักทิฏฐิสามัญญตา คือ ทางผูบริหาร
และพนักงานบริษัทตางยึดม่ันในหลักทิฏฐิสามัญญตา เพราะตางก็ยอมรับฟงความคิดเห็นของกัน
และกัน  มีความอดทนอดกลั้นและนําความคิดเห็นมาวิเคราะห เพ่ือทําการปรับปรุงแกไขปญหา
ขอเสนอตาง ๆ

ทางบริษัทและพนักงานไดมีธรรมะเปนธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจ คือ หลักสาราณีย
ธรรม ๖ ซึ่งทําใหเกิดวามสามัคคีปรองดอง เกิดความรักใครกลมเกลียวตอกัน และไดนําพาความ
ผาสุขมาสูพนักงาน  ดังนั้น หลักธรรมท้ัง ๖ ทําใหเกิดการเสริมสรางความปรองดอง ทําใหเปนท่ีระลึก
ถึง คิดถึงกัน ทําใหเปนท่ีรัก รักใครกัน ทําใหกลมกลืนเขาหากัน เคารพนับถือกัน ทําใหกลมกลืนเขา
หากัน สงเคราะหเจือจุนกัน ทําใหไมทะเลาะวิวาทขัดแยงกัน ทําใหกลมเกลียวกันเปนน้ําหนึ่งใจ
เดียวกัน หลักสาราณียธรรมจึงเปนแนวทางการเสริมสรางความสามัคคีปรองดองอยางดียิ่งของบริษัท
และพนักงาน และกลาวไดวา หลักสาราณียธรรม ๖ เปนหลักการท่ีสรางความสัมพันธระหวางนายจาง
และลูกจางท่ีไดผลอยางดียิ่ง



บทที่ ๕
สรุปผลและขอเสนอแนะ

๕.๑ สรุปผลการวิจัย
ในการศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการสรางความสัมพันธ ระหวางนายจางกับลูกจางตาม

หลักสาราณียธรรม ศึกษากรณีบริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด ( มหาชน ) สาขาพิมาย ผูวิจัยไดตั้ง
วัตถุประสงคของการศึกษาไว ๓ ประเด็น  คือ

๑. เพ่ือศึกษาแนวคิดและทฤษฎีการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง
๒. เพ่ือศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางกรณี

การเลิกจางของบริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด  ( มหาชน ) สาขาพิมาย
๓. เพ่ือวิเคราะหแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางของบริษัท

แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด ( มหาชน ) สาขาพิมาย ตามหลักสาราณียธรรม

จากการศึกษาวิจัยสามารถสรุปผลไดดังนี้
ประเด็นท่ี ๑ ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง
จากการศึกษาวิจัยพบวา การทํางานของมนุษยเปนกระบวนการดานแรงงาน เปนการ

แสดงออกถึงศักยภาพความสามารถของมนุษย การทํางาน คือ กิจกรรมท่ีตองเก่ียวของกับคนหลาย
ภาคสวน  ดังนั้น จึงมีความจําเปนท่ีจะตองสรางมนุษยสัมพันธตอกันและกัน  กลาวคือ ความสัมพันธ
ในระบบแรงงาน เปนความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางท่ีเก่ียวกับสิทธิและหนาท่ี เพ่ือใหเกิด
การเรียนรูความเปนตัวตนซึ่งกันและกัน  ความเขาใจในวิธีการอยูรวมกัน  การยอมรับความแตกตาง
ของแตละฝาย และการใหอภัยในความผิดที่ฝายใดฝายหนึ่งพลาดพลั้งทําไป ดังนั้น  ความสัมพันธ
ของนายจางกับลูกจางจึงมีลักษณะความสัมพันธท่ีเก่ียวของกัน ๒ ประการ  คือ ความสัมพันธดาน
จิตใจ และความสัมพันธดานหนาท่ีการงาน การแบงปนผลประโยชนท่ีเกิดจากการทํางาน ความ
ขัดแยงท่ีสืบเนื่องจากการควบคุมการทํางาน  และการแบงปนผลประโยชนจากการทํางาน ซึ่งจัด
ประเภท ไดแก

๑. ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางเช ิงนามธรรม (Abstract) คือ
ความหมายในเชิงบวก และ ความหมายในเชิงลบ

๒. ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางเชิงรูปธรรม คือ  การบริหารความ
รวมมือ การบริหารความเสี่ยง และ การบริหารความขัดแยง

ผูวิจัยพบวาแนวคิดการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางตามหลักวิชาการ
นั้น  ในเบื้องตนท้ังสองฝายจะตองปฏิบัติ คือ ๑. ตองมีการแบงปนขอมูล (Data Sharing) ๒. มีการ
ปรึกษาหารือรวม (Joint Consultation) ๓. มีการเจรจาตอรองรวมกัน (Collective Bargaining)
๔. มีกลุมงานเพ่ือบริหารฝายตนเอง (Self - Managed Work Groups) และ ๕. การมีสวนรวม
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ทางดานการเงิน (Financial Participation) ท้ังนี้ ชองทางการสรางความสัมพันธตอกันนั้น ผูวิจัยพบวา
มีหลายชองทาง  แตโดยหลักใหญผูวิจัยไดรวบรวมเปน ๒ แนวทาง คือ ๑. การสรางความสัมพันธตาม
หลักวิชาการ และ ๒. พุทธวิธีการสรางความสัมพันธ

๑. สําหรับวิธีการการสรางความสัมพันธตามหลักวิชาการระหวางนายจางกับลูกจางจะมี
ชองทางปฏิบัติ ๔ ดานดวยกัน กลาวคือ

๑. วิธีการสรางความสัมพันธดวยความไววางใจแบบทวิภาคี
๒.วิธีการสรางความสัมพันธดวยความยุติธรรมหรือกฎหมาย
๓.วิธีสรางความสัมพันธดวยการมีสวนรวม
๔. วิธีการสรางความสัมพันธในเชิงองครวม

๒. สําหับวิธีการการสรางความสัมพันธตามหลักพุทธวิธี ท่ีโดยเดนจะมีชองทางปฏิบัติ ๖
ดานดวยกัน คือ

๑. การทําหนาท่ีของนายจางและลูกจางตามหลักทิศ ๖
๒. การทําความรูจักกันและกันตามหลักจริต ๖
๓. นายจางและลูกจางตองเปดใจกวางหนักแนน
๔. นายจางและลูกจางตองรูจักสรางมนุษยสัมพันธท่ีดี
๕. นายจางและลูกจางตองรูจักคิดในเชิงบวก
๖. การคิดอยางไมมีอคติ

สรุป การสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง เปนความสัมพันธท่ีมีลักษณะ
ความสัมพันธท่ีจะสงผลตอความเจริญรุงเรืองขององคกร ซึ ่งจะตองมีลักษณะของการสราง
ความสัมพันธ ๔ ดาน คือ  ในดานเชิงทวิภาคี  ในดานเชิงกฎหมาย  ในดานเชิงการบริหาร ในดานเชิง
องครวม และในทางพระพุทธศาสนา ๖ แนวทาง แนวทางทั้งหมดยอมเปนเหตุใหความสัมพันธ
ระหวางนายจางและลูกจางเปนไปในทิศทางที่ดี ขึ้น  ทําใหการทํางานรวมกันเปนไปอยาง
มีความสุข และสันติภาพ  กลาวคือ เปนการไดรับประโยชนรวมกันท้ังสองฝาย

ประเด็นท่ี ๒ ศึกษาแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางกรณีการ
เลิกจางของบริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด  ( มหาชน ) สาขาพิมาย

จากการศึกษาวิจัยพบวา บริษัทแพนเอเชียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) มีนโยบายในการ
ดําเนินการของบริษัทมีการแบงนโยบายหลักออกเปน ๓ ดาน ดังนี้

๑. ดานนโยบายและภาพรวมประกอบธุรกิจ
๒. นโยบายดานคุณภาพ
๓. ดานโยบายดานการทํางานของพนักงาน

ผูวิจัยพบวา บริษัทฯ ดําเนินนโยบายดวยการนําหลักธรรมมาใชในการบริหารงาน ไมวา
การผลิตสินคาท่ีมีคุณธรรมคํานึงถึงลูกคาเปนหลัก และบริหารคนในองคกรใหมีความสุข ปลูกฝงความ
รักสามัคคีและความผูกพันในองคกร และเปนผูมีจิตสํานึกในการทํางาน อยางไรก็ตาม เม่ือกระแส
การคาขามพรหมแดนไดหลั่งไหลเขาสูประเทศไทยและขยายสูท่ัวโลกอยางรวดเร็ว ทําใหบริษัทตอง
เผชิญกับปญหาธุรกิจจนตองปดกิจการในสาขาพิมาย และบริษัทตองจายคาชดเชยใหกับลูกจางกรณี
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ออกจากงานอันเนื่องจากกิจการปดตัวลง เกิดปญหาขอรองเรียนคาชดเชยของลูกจางตอนายจางท่ียัง
ไมไดรับความเปนธรรม แตอยางไรก็ตาม ปญหาดังกลาวก็สามารถแกไขลุลวงผานพนไปดวยดี โดย
บริษัทไดทําการแกไขเยียวยาแกพนักงานดวยการจายคาชดเชยแกพนักงานดวยอัตราเงินเดือนครบ
ตามเงื่อนไขกฎหมายดานแรงงาน

กรณีดังกลาวเม่ือนายจางและลูกจางปฏิบัติตอกันดวยหลักเมตตาตอกันและเจาหนาท่ีได
ดูแลใหนายจางและลูกจางสามารถตกลงกันไดดวยดีเปนการยุติปญหาดานแรงงานดังกลาวดวยความ
สันติสุขทุกฝาย การท่ีหนวยงานรับผิดชอบของรัฐไดสะทอนใหนายจางไดทบทวนนโยบายการใหความ
ชวยเหลือลูกจางนั้น ทําใหลูกจางเกิดความอุนใจวาอยางนอยมีหนวยงานท่ีเปนกลางมาชวยรับผิดชอบ
ตรวจสอบดูแลดวยความจริงใจ ในมุมลูกจางเองแมวาจะตกเปนผูเสียหายและไดรับความเดือดรอน
แตก็ยังสามารถควบคุม ยับยั้งชั่งใจ เขาใจวาบริษัทหรือนายจางเองก็เดือดรอนเนื่องจากธุรกิจประสบ
ความลมเหลว แตในอดีตในขณะท่ีบริษัทดําเนินธุรกิจไปดวยดีก็ไดมอบสวัสดิการท่ีดีใหกับลูกจาง การ
ใหความเอาใจใสในการเพ่ิมรายไดพิเศษ  สิ่งเหลานี้เปนความสัมพันธท่ีดีท่ีอยูในใจลูกจาง ดังนั้น สรุป
ไดวา จากสถานการณดังกลาว เม่ือองคกรหรือบริษัทใดเกิดปญหาความขัดแยงระหวางนายจางกับ
ลูกจาง ผูเก่ียวของทุกฝายท้ังนายจาง ลูกจาง ตองหันหนาเขาหากัน เปดพ้ืนท่ีในการเจรจา โดยอาศัย
พ้ืนฐานความสัมพันธในอดีตท่ีดี และจําเปนตองมีผูประสานเชื่อมโยงดวยความเปนธรรม ซึ่งหนาท่ีนี้
หนวยงานรัฐท่ีไดรับมอบหมาย นับวาเปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญท่ีสงผลใหการเจรจาตกลงระหวาง
นายจางกับลูกจางประสบผลสําเร็จลงไดดวยดี

ประเด็นท่ี ๓ วิเคราะหแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง
ของบริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด ( มหาชน ) สาขาพิมาย ตามหลักสาราณียธรรม

แนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางของบริษัท แพนเอเซียฟุตแวร
จํากัด ( มหาชน ) สาขาพิมาย ไดแก หลักสาราณียธรรม ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้

๑. แนวทางการกระทําท่ีดีตอกันของบริษัทฯ ตามหลักเมตตากายกรรม
วิธีการหรือแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางตามหลักเมตตา

กายกรรมนั้น ผูวิจัยพบวาทางบริษัทฯ ไดมีการปรับตัวเพ่ือการอยูรวมกัน  กลาวคือ
๑. กอนการเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ ทางบริษัทไดกําหนดโครงสรางหนวยงานท่ีเก่ียวกับ

การบริหารจัดการแรงงานสัมพันธ โดยจัดใหมีหนวยงานท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบ  เพ่ือใหเกิดการทํางาน
รวมกันระหวางตัวแทนฝายนายจางและลูกจาง กลาวคือฝายทรัพยากรมนุษยเปนตัวแทนฝายนายจาง
มีหนาท่ีรวมหารือกับคณะกรรมการสวัสดิการ นําเสนอขอสรุปและติดตามการปฏิบัติหลังจากท่ีฝาย
บริหารเห็นชอบแลว เปนตน สวนคณะกรรมการสวัสดิการเปนตัวแทนลูกจางทําหนาท่ีรวบรวมขอมูล
และขอเสนอแนะจากลูกจาง กลั่นกรอง นําเสนอกิจกรรมเพ่ือสงเสริมแรงงานสัมพันธและหรือ
สวัสดิการตาง ๆ เปนตน ท้ังนี้ผลการปฏิบัติของท้ังสองสวนจะถูกสื่อสารข้ึนไปยังฝายบริหารหรือลง
ไปสูพนักงานโดยผานทางการประชุมหารือรวมกัน นอกจากยังมีอีกหลายภาระงานท่ีท้ังสองหนวยงาน
ตองประสานและทํางานรวมกัน เชนการพิจารณาลงโทษ การติดตามผลการปฏิบัติตามมติท่ีประชุม
การดําเนินการเพ่ือชวยเหลือเพ่ือนพนักงานและสาธารณประโยชน
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๒. หลังเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ มีการปรับทาท่ีท่ีเปนมิตรตอกัน การทําตอกันดวยเมตตา
แสดงไมตรีและความหวังดีตอกันท้ังท้ังนายจางและลูกจาง  มีการเชิญผูนําบริษัทและพนักงาน
แลกเปลี่ยนเรียนรูปญหาของกันและกัน  มีการวางระบบงานและรวมกิจกรรมรวมกัน มีการชวยเหลือ
พนักงานท่ีไดประสบปญหาตางๆ ดวยความเต็มใจ แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพใหเกียรติกัน
แมวาในระยะแรกเริ่มทุกภาคสวนอาจจะยังตกใจกับสภาพการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน  แตเม่ือมีการ
พูดคุยปรึกษาหารือ หรือ หันหนาเขาหากัน  ก็ทําใหปญหาตาง ๆ ไดเริ่มรบัการแกไขไปในทางท่ีดีข้ึน

ผลท่ีปรากฎจากการท่ีท้ังสองฝายตางมีความระมัดระวัง  คือ รูจักวางทาทีหรือกริยาท่ี
เหมาะสม หรือกระทําตอกันดวยเมตตา แสดงไมตรีและความหวังดีตอกัน  มีการใสใจในการชวยเหลือ
กิจธุระตางๆ แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพนับถือกัน ทุกคนมองกันในฐานะเปนเพ่ือนพองนองพ่ี
หรือมิตรสหายดวยกัน ทําใหไมเกิดการทะเลาะหรือการทํารายซึ่งกันและกัน นอกจากนี้บริษัทฯ มี
นโยบายใหพนักงานมีอาชีพคาขายเพ่ือเพ่ิมรายไดเสริมจากการทํางานตามปกติ โดยไมเก็บเงินคาวาง
สินคา

๒. แนวทางการพูดเจรจาท่ีดีตอกันของบริษัทฯ ตามหลักเมตตาวจีกรรม
วิธีการหรือแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางตามหลักเมตตา

วจีกรรมนั้น  ผูวิจัยพบวาทางบริษัทฯ ไดมีการปรับตัวเพ่ือการอยูรวมกัน  กลาวคือ
๑. กอนการเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ ทางบริษัทไดมีระบบและข้ันตอนการดําเนิน

ดําเนินการปองกันและแกไข  และสงเสริมดานแรงงานสัมพันธ มีการประชุมคณะกรรมการสวัสดิการ
อยางนอย ๓ เดือน ๑ ครั้ง หรือในกรณีเรงดวนและไดรับการรองขอ จัดระบบการรับขอมูลขาวสาร
หลายชองทาง เชน การประชุมชี้แจง กลองรับความคิดเห็นป บอรดประชาสัมพันธ เสียงตามสาย มี
กระบวนการรองทุกขผานคณะกรรมการปรึกษาหารือรวม และ มีกระบวนการพิจารณาโทษทางวินัย
อยางเปนธรรม พรอมท้ังมีการติดตามประเมินผล และแจงใหลูกจางทราบผลการดําเนินการ

๒. หลังเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ
ในเบื้องตนของการเกิดวิกฤตินั้น สิ่งท่ีเปนปญหาใหญ คือ ขอมูลท่ีไมตรงกันไดบั่นทอน

ความไวเนื้อเชื่อใจท่ีมีตอกัน ผูวิจัยพบวา ไดมีการตั้งตัวแทนจากฝายนายจาง และตัวแทนฝายลูกจาง
เขารวมประชุมกันเปนกรณีพิเศษ เพ่ือแจงขาวสารตางๆ  และรับฟงขอเท็จจริงในการเสนอปญหา
หรือขอรองทุกขของลูกจางและแสวงหาวิธีการระงับปญหา หรือขอรองทุกขของลูกจาง และแสวงหา
วิธีการระงับปญหาหรือขอรองทุกขนั้น มีการพิจารณาเรื่องราวตางๆ ท่ีเก่ียวกับความสัมพันธระหวาง
นายจางกับลูกจาง นอกจากนี้ยังมีการเนนการฟงมากข้ึน  โดยเฉพาะทางบริษัทจะตองตั้งสติใหมาก
และรูจักฟงขอเรียกรอง ฟงโดยตั้งจิตใหเปนกุศล เพราะอยูในฐานะผูตั้งรับจึงตองปรารถนาท่ีจะเขาใจ
เรื่องราวท้ังหมดท่ีกอใหเกิดความทุกข ฟงถอยคําท่ีพูดออกมาเพ่ือคนหาวาอะไรท่ียังไมไดพูด  ฟง
เพ่ือใหไดขอมูลดีท่ีสุด  ตองใหไดยินสิ่งท่ีผูพูดไมอาจพูดออกมาได เชน ความทรงจําท่ีเจ็บปวด
อารมณท่ีถูกเก็บกดทัศนคติ ความหวังและความกลัว เปนตน

ผลท่ีปรากฏ ทางบริษัทและพนักงานตางมีการปรับทาทีการพูดคุยกันระหวางท้ังสองฝาย
คือ การใชวาจาพูดตอกันดวยเมตตา มีการบอกขอมูลขาวสารท่ีเปนจริง คือ ชวยบอกแจงสิ่งท่ีเปน
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ประโยชน แนะนํากันดวยความหวังดี กลาววาจาสุภาพ แสดงความเคารพนับถือกัน การยึดหลัก
เมตตาวจีกรรมนี้ชวยทําใหสถานการณไมตรึงเครียดในการพูดคุย  เปนการแสดงไมตรี พูดกันดวย
เมตตา หมายถึง จะพูดอะไรก็พูดดวยความปรารถนาดีตอกัน กลาววาจาสุภาพ พูดจริงไมพูดเพ่ือ
ผลประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนแกตนเองฝายเดียว ทางบริษัทกับพนักงานตางพยายามท่ีจะมุงหวังท่ีจะ
พูดคุยกันดวยการพูดวาจาท่ีเปนคําสัตย คําจริง คําสมานสามัคคี พูดแตคําท่ีมีประโยชน  พูดตอหนา
อยางไรลับหลังก็ตองพูดอยางนั้น ลับหลังอยางไร ตอหนาก็พูดอยางนั้น  แมวาทามกลางสถานการณท่ี
วิกฤติท่ีกระทําไดยากอยูบาง แตทุกคนยึดหลักเดียวกันก็ท่ีจะไมทําใหบรรยากาศการพูดคุยกันเสียหาย
เม่ือเกิดปญหาการเลิกกิจการ ตอนนั้นอาจจะยังไมเขาใจกันวาสาเหตุเกิดจากอะไร จึงไดรวมตัวกัน
เพ่ือเจรจากันหาทางออก ซึ่งผูนําลูกจางซึ่งมีความเขมแข็งรวมทีมงานแนะนําพนักงาน และหารือ
เจาหนาท่ีเพ่ือใหความชวยเหลือประสานงานกับนายจางเพ่ือยุติปญหา รวมท้ังสวัสดิการและ
คุมคครองแรงงานจังหวัดนครราชสีมา ทราบความเคลื่อนไหวของนายจาง ลูกจางโดยตลอด ได
วางแผนทีมงานเขาระงับเหตุไมใหบานปลายเนื่องจากบริษัทฯ มีสํานักงานสาขาหลายแหง อาจมีผูไม
หวังดีสรางกระแสยุโยงใหลูกจางใชความรุนแรง จากการใชหลักจิตวิทยา หลักกฎหมายแรงงาน หลัก
ธรรมาภิบาล และการเจรจาอยางสุริตใจ เขาไปชวยนายจาง ลูกจางไดทันทวงที

๓. แนวทางความซ่ือสัตยและจริงใจตอกันของบริษัทฯ ตามหลักเมตตามโนกรรม
วิธีการหรือแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางตามหลักเมตตา

มโนกรรมนั้น  ผูวิจัยพบวาทางบริษัทฯ ไดมีการปรับตัวเพ่ือการอยูรวมกัน  กลาวคือ
๑. กอนการเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ
ผูวิจัยพบวา ทางบริษัทและพนักงานไดพยายามหันหนาเขาหากัน ไดมีการใหความสําคัญ

ตอความรูสึก เม่ือจะคิดอะไรก็คิดกันดวยเมตตา ไดแก การตั้งความรูสึกในคนท้ังหลายวา ชีวิตแตละ
ชีวิตไมตองการความทุกข แตตองการความสุข ฉันใดเพราะ ฉะนั้น จึงขอใหเจาหนาท่ีดํารงชีวิตอยูดวย
ความไมมีเวร ไมมีภัย ไมเบียดเบียนกันไมประทุษรายกัน ใหแตละคนอยูดีมีสุขตามสมควรแกฐานะ
ของตน เม่ือจะคิดถึงใครก็ตามใหคิดถึงกันดวยเมตตา เพราะพรอมท่ีจะแสดงออกทางกาย ทางวาจา
ท้ังตอหนาและลับหลังบุคคลเหลานั้น  กลาวโดยรวมก็คือ การคิดตอกันดวยเมตตา จะคิดอะไรก็คิด
ดวยความปรารถนาดีตอกัน เชน ตั้งจิตปรารถนาดี คิดทําสิ่งท่ีเปนประโยชนแกกัน มองกันในแงดี

๒. หลังเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ
ผูวิจัยพบวา ทางบริษัทและพนักงานในระยะเบื้องตนมีความรูสึกท่ีไมดีตอกัน มี

ภาพลักษณท่ีไมคอยจะชัดเจนมากนัก เพราะตางตกใจกับวิกฤติทางเศรษฐกิจ  แตเม่ือทุกคนเรียนรู
ปญหาติดตอกันดวยเมตตา คือ ตั้งจิตปรารถนาดี คิดทําสิ่งท่ีเปนประโยชนแกกัน มองกันในแงดี มี
หนาตายิ้มแยมแจมใสตอกัน  ทาท่ีเชนนี้ไดทําใหบรรยากาศมองกันดุจมิตรภาพ

ผลท่ีปรากฏ จากการใหสัมภาษณ นางสาวสุนทรา  ฐิติวร เจาหนาท่ีบริษัทฯฝายนายจาง
ประจําสํานักงานใหญ ไดมีความรูสึกท่ีดีตอลูกจาง แมวาทางบริษัทจะประสบปญหาทางดานเศรษฐกิจ
แตก็ยังคิดถึงพนักงานทุกคน เพราะพนักงานไมมีปญหา  หากเปนไปไดอยากใหบริษัทฯ มาเปดกิจการ
ท่ีจังหวัดนครราชสีมาเหมือนเดิม ในขณะเดียวกันก็มีคนพูดชมเชยบริษัทในทางท่ีดี  กลาวถึงความดี
ของบริษัทฯ ทําใหคนมีงานทํา และลูกหลานของชาวอําเภอพิมาย มีรายไดท่ีดี  เม่ือทราบถึงการเลิก
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กิจการแลว ก็เสียดายบริษัทฯท่ีดีๆ มีผูบริหารท่ีเขากับชุมชน โรงเรียนไดถือวาเปนผูมีจิตนึกคิดถึงกัน
สรางประโยชนรวมกัน ดังกลาวจึงมีความเสียดายอยางยิ่ง ก็ยังระลึกนึกถึงบริษัทฯเสมอท่ีใหโอกาสใน
การคาขายเพ่ือเลี้ยงชีพใหดีข้ึน และเคยไปทําบุญตามท่ีบริษัทฯจัดกิจกรรมบอยๆ ถือวาเปนเรื่องท่ีดี
ครับ

๔. แนวทางการแบงปนผลประโยชนตอกันของบริษัทฯ ตามหลักสาธารณโภคี
วิธีการหรือแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางตามหลักสาธารณ

โภคีนั้น  ผูวิจัยพบวาทางบริษัทฯ ไดมีการปรับตัวเพ่ือการอยูรวมกัน  กลาวคือ
๑. กอนการเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ
ในการดําเนินการของบริษัทไดมีการใหพนักงานไดศึกษาดูงานท้ังในและนอกสถานท่ี เชน

การอบรมพัฒนาศักยภาพการเปนผูนํา และมีการจัดกิจกรรมใหกับพนักงานและครอบครัวพนักงาน
เชน งานเลี้ยงสังสรรค กิจกรรมกีฬา โดยสถานประกอบกิจการสนับสนุนงบประมาณในการจัด
กิจกรรมตาง ๆ แกพนักงาน และสังคมรอบขาง เชน บริษัทฯ มีโบวชัวรหรือมีเอกสารเชิญชวนเขารวม
ทีมฟุตบอลโรงเรียน แขงขันประมาณ ๒๐ ทีม มีเมตตาใหโอกาสเยาวชน นักเรียน ไดมีกิจกรรม
แขงขันกีฬาเชื่อมความสามัคคีระหวางโรงเรียนตางๆ และนักเรียนไดแสดงความสามารถดานกีฬา
และบริษัทฯสนับสนุนทุน เชน เสื้อผา น้ําดื่ม เงินรางวัล และอ่ืนๆ โดยใชสนามกีฬาของบริษัทฯ
หลักสาธารณโภคีนี้ ตนขอยืนยันไดวา บริษัทไดใหความสําคัญมาก เพราะในปจจุบันตนไดทําอาชีพ
คาขายสินคาประเภทเสื้อผาสวมใสวัยรุน รับสินคาจากในเมืองจังหวัดนครราชสีมา และจังหวัด
ขอนแกน มาวางจําหนาย ณ โรงอาหาร บริษัทฯ ซึ่งเคยจําหนายเสื้อผามากอนท่ีบริษัทฯ ยุบเลิกแลว
๕-๖ ป โดยบริษัทฯ มีนโยบายใหพนักงานมีอาชีพคาขายเพ่ือเพ่ิมรายไดเสริมจากการทํางานตามปกติ
โดยไมเก็บเงินคาวางสินคา และก็คาขายเวลาพักหรือหลังเลิกงานไปแลว

๒. หลังเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ ผูวิจัยพบวา ทางบริษัทฯ เม่ือมีการประสบปญหาไดมีการ
ชดเชย มีการแบงปนสิ่งท่ีพนักงานควรจะไดรับ  แมจะเปนสิทธิของพนักงานเล็ก ๆ นอย ๆ แตทาง
บริษัทก็ใสใจในรายละเอียด กลาวคือ พยายามคนหาปญหาและอุปสรรคใหครอบคลุมในทุกมิติ  และ
ทําการรับผิดชอบในสวนท่ีเก่ียวของโดยสมควรแกเหตุ กลาวโดยรวม ก็คือ  การแบงปนโดยสิทธิ์อัน
ชอบธรรม การแบงปนผลประโยชนในพ้ืนท่ีท่ีรวมกันโดยยุติธรรม แมสิ่งของท่ีไดมาจะนอย แตก็
แจกจายใหไดมีสวนรวมไดรับหรือไดบริโภคท่ัวถึงกันนั่นคือ การรวมสุข รวมทุกขกัน

ผลท่ีปรากฎ เม่ือเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ ทางบริษัทก็รูถึงความจําเปนท่ีพนักงานตองอาศัย
ปจจัย ๔ เพราะฉะนั้นท้ังบริษัทไมนิ่งดูดาย ไดทําการแจกจายสวัสดิการ  ดวยการเอ้ือเฟอแบงปน
ดวยการสงเคราะห อนุเคราะหเงินเดือน คาแรง เพ่ือเฉลี่ยความสุขใหแกกันและกัน ท้ังนี้ขบวนการ
เจรจาของคูกรณีสามารถตกลงกันได โดยลูกจางท้ังหมดไดรับเงินคาชดเชยและคาจางแทนการบอกกลาว
ลวงหนาตามกฎหมายแรงงาน รวมเปนเงิน ๑๔,๐๒๑,๖๖๔ บาท ( สิบสี่ลานสองหม่ืนหนึ่งพันหกรอย
หกสิบสี่บาทถวน) และท้ังทางบริษัทยังคิดถึงพนักงานทุกคนท่ีไดรับเงินตามกฎหมายแรงงานทุก
ประการเสมอ
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๕. แนวทางนโยบายหรือหลักการท่ีดีตอกันของบริษัทฯ ตามหลักสีลสามัญญตา
วิธีการหรือแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางตามหลัก

สีลสามัญญตานั้น  ผูวิจัยพบวาทางบริษัทฯ ไดมีการปรับตัวเพ่ือการอยูรวมกัน  กลาวคือ
๑. กอนการเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ
ผูวิจัยพบวา  ท้ังบริษัทและพนักงานตางยึดม่ันในกฏหรือเงื่อนไขดานแรงงานสัมพันธ

โดยท่ัวไปเปนเรื่องเก่ียวกับแนวทาง และกระบวนการในการแกปญหาความขัดแยง และเสริมสราง
แรงงานสัมพันธท่ีดีใหเกิดข้ึนภายในสถานประกอบการ  ดังจะเห็นไดจากนักงาน ลูกจางของบริษัทได
เคยมาปฏิบัติธรรม ณ วัด มีการพักปฏิบัติธรรมคางแรม เพ่ือใหเห็นหลักธรรมมะนําไปปฏิบัติตนใหเกิด
ประโยชนแกการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับนักวิชาการท่ีใหความสําคัญตอกฎระเบียบวา  ถาเปน
ความเห็นเก่ียวกับกฎระเบียบก็ตองเอาวินัยเอากฎหมายมาเปนมาตรการกําหนดตัดสินวา ความเห็น
ของใครถูกตองหรือไมถูกตอง เพราะเหตุวาความเห็นขัดแยงกันยอมหาท่ีสิ้นสุดมิได ท้ังนี้ ทางบริษัท
ไดจัดทําแผนงานดานการบริหารแรงงานสัมพันธ กําหนดเปนแผนงานประจําป  และมีการสนับ
สนับสนุนงบประมาณ ในการดําเนินกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางใหลูกจางไดมีกิจกรรมรวมกันเปนการสราง
ความรักสามัคคีในองคกร แผนงานดานแรงงานสัมพันธ จะมาจากการรวมปรึกษาหารือและมีสวนรวม
ในการจัดทําแผนงานดานแรงงานสัมพันธ ระหวางฝายจัดการและคณะกรรมการสวัสดิการรวมกัน
จัดทําข้ึน เพ่ือใหตรงตามความตองการของลูกจางท่ีแทจริง ในการการปรับปรุงสวัสดิการ และรูปแบบ
การจัดกิจกรรมตาง ๆ มักจะมาจากขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของกรรมการสวัสดิการ

๒. หลังเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ
ผูวิจัยพบวา  เนื่องจากกรณีดังกลาว นายจางประสบปญหาดานเศรษฐกิจ จึงไดยุบเลิก

กิจการลงบางสวน ซึ่งโคราชไดยุบหมด เม่ือป ๒๕๕๕ กอนหนานั้น บริษัทฯไมเคยมีปญหาดาน
แรงงาน หรือมีก็สามารถยุติกันได ไมมีความรุนแรง เนื่องนายจางเปนผูปฏิบัติดีกับลูกจางมาโดยตลอด
และลูกจางก็ไมเคยทําความเดือดรอนใหกับนายจาง ทางบริษัทและพนักงานไดมีการจัดทําแผนงาน
กติกาหรือเงื่อยไขกันใหมสําหรับวาระเรงดวน จัดตั้งคณะกรรมการประเมินและติดตามสวัสดิการใน
ดานตาง ๆ ท้ังสองฝายตางมีความระมัดระวังในการดําเนินการดานระเบียบเงื่อนไขตาง ๆ มากข้ึน
แตถึงกระนั้นก็ยังเปนไปดวยทาทีท่ีเปนมิตร  ยังใหโอกาสกันและกัน  กลาวคือ ยังมีการสงเสริม
สนับสนุนกันและกัน  มีการวางภาพลักษณขององคกรท่ีเปนมิตร ตั้งตนอยูในระบบคุณธรรม
ประกอบการดวยความประพฤติสุจริตดีงาม รักษาระเบียบวินัยของสวนรวม ไมทําตนใหเปนท่ีนา
รังเกียจหรือเสื่อมเสียตอกันและกัน

ผลท่ีปรากฏ ผูวิจัยพบวา ทางบริษัทไดเนนความยุติธรรมในการปฏิบัติตอพนักงาน
กลาวคือ มีความประพฤติเสมอภาคกันประพฤติสุจริตดีงาม  ยึดกฎระเบียบวินัยท่ีไดตกลงกันไวกับ
พนักงาน พนักงานมีความสงบเรียบรอยไมกอความเดือดรอนใดๆ นอกจากนี้ผลท้ีเกิดจากการฟง
เทศนท่ีนิมนตพระมาเทศนโปรดพนักงานนายจาง ลูกจาง ในเรื่องความรักความสามัคคี ไมใหมีความ
รุนแรงในเรื่องการทํางาน มีเรื่องอะไรใหปรึกษาหารือกัน ใหอภัยกัน  และยังเชิญพนักงาน ลูกจาง ไป
ปฏิบัติธรรม ณ วัด มีการพักปฏิบัติธรรมคางแรม เพ่ือใหเห็นหลักธรรมมะนําไปปฏิบัติตนใหเกิด
ประโยชนแกการทํางาน ครอบครัว ชุมชน และประเทศชาติ ซึ่งบริษัทฯดังกลาวเห็นความสําคัญ
ทางดานพุทธศาสนาหลักธรรมนําชีวิตอยางยิ่ง  ซึ่งพระทราบความเคลื่อนไหวของบริษัทฯดี แมแต
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บริษัทฯไดนําพนักงานสาขาพิมาย ไปชวยงานใหกับบริษัทฯสํานักใหญ ณ จังหวัดชลบุรี จึงมีความ
ใกลชิด และหวงใย ท้ังพนักงาน และบริษัทฯ  เม่ือบริษัทฯ ยุบเลิกไปแลว กิจนิมนตลดนอยลงไป
เนื่องจากบริษัทท่ีมาอยูนายจางเปนคนตางประเทศคือประเทศจีน ไมไดมานิมนตพระไปรับภัตตาหาร
เชา – เพล หรือเทศนาแตอยางใด แตอยางไรตามพระก็หลักระลึกถึงท่ีดีตอบริษัททุกประการ

๖. แนวทางความคิดเห็นท่ีดีตอกันของบริษัทฯ ตามหลักทิฏฐิสามัญญตา
วิธีการหรือแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางตามหลักทิฏฐิ

สามัญญตานั้น  ผูวิจัยพบวาทางบริษัทฯ ไดมีการปรับตัวเพ่ือการอยูรวมกัน  กลาวคือ
๑. กอนการเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ
ผูวิจัยพบวา ทางบริษัทและพนักงานตางมีอุดมการณเปาหมายหรือหลักการในการ

ทํางานรวมกันท่ีชัดเจน ดังจะเห็นไดจาก จรรยาบรรณ ๑๐ ประการรวมกัน คือ ๑.ขาพเจาจะ
จงรักภักดีตอบริษัทฯ ประหนึ่งเปนครอบครัวของขาพเจาเอง ๒.ขาพเจาจะดํารงชีวิตอยางมีศีลธรรม
เรียบงาย และประหยัด ๓.ขาพเจาจะรับผิดชอบตอตนเอง ครอบครัว บริษัท และสังคม ๔.ขาพเจาจะ
ยอมรับนับถือผูท่ีมีคุณธรรม ความรูความสามารถ และไมดูหม่ินผูอ่ืน ๕ . ข า พ เ จ า จ ะ เ สี ย ส ล ะ
ประโยชนสวนตน เพ่ือประโยชนของหมูคณะ ๖.ขาพเจาจะปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับ และวินัย
ของบริษัทโดยเครงครัด ๗.ขาพเจาจะรับผลตอบแทนจากผลงานท่ีสุจริตเทานั้น ๘ .ข าพเจ าจะสร า ง
เสริมความรักความเขาใจ และความสามัคคีอันดีในบริษัท ๙.ขาพเจาจะรักษาผลประโยชนและ
ความลับของบริษัทโดยเครงครัด ๑๐.ขาพเจาจะซื่อสัตย ขยันอดทน พัฒนาตนเอง และบริษัทให
เจริญรุงเรืองสืบไป

๒. หลังเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ
ผูวิจัยพบวา ในระยะเกิดปญหาวิกฤติ มีการไมพูดคุยกัน  ซึ่งยอมเกิดความเขาใจผิดตอ

กัน  ท้ังนี้เพราะท้ังสองฝายตางเริ่มการพูดกันคนละที แตในภายหลัง ผูวิจัยพบวา เม่ือมีการปรับตัวให
เขากันได คือ เคารพรับฟงความคิดเห็นกัน  มีความเห็นชอบรวมกัน ตกลงกันไดในหลักการสําคัญ ๆ
ยึดถืออุดมคติ หลักแหงความดีงามหรือจุดหมายสูงสุดอันเดียวกัน ไดกลายมาเปนชองทางของการ
รวมมือกันเพ่ือหาทางออก เนื่องจากท้ังสองฝายมีความสัมพันธท่ีดี ปฏิบัติตามหลักกฎหมายแรงงาน
และมีความเอ้ืออาทรตอกัน ความใสใจของผูบริหารกับลูกจางเรือ่ยมากอเกิดความรักสามัคคีรวมกัน

ผลท่ีปรากฏจากการสัมภาษณ นางสาวสุนทรา  ฐิติวร เจาหนาท่ีบริษัทฯฝายนายจาง
ประจําสํานักงานใหญ พบวา ทางบริษัทไดจายเงินใหกับลูกจาง  เพราะลูกจางมีเหตุผล เขาใจกัน
ดวยดี ยึดหลักปฏิบัติตางๆดวยเหตุดวยผล  ทําใหนายจางประทับใจ และเอ้ืออาทรตอลูกจางทุกคน
เสมอกัน นายจาง ลูกจางดําเนินการยุติปญหาดานแรงงานตามกระบวนการของรัฐไดสําเร็จ ซึ่งใน
ความสําเร็จนั้น ถานายจาง ลูกจาง ไม มีความเมตตา ความกรุณา และใชหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนามากอนแลว การยุติของปญหาก็อาจจะเนินนานกวาจะไดรับการแกไขความดีนี้
บริษัทฯจึงควรไดรับการยกยองในการปฏิบัติตอลูกจาง และกฎหมายแรงงานอยางดี
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จากการศึกษาวิจัย  ผูวิจัยไดคนพบวา ทางบริษัทและพนักงานไดมีธรรมะเปนธรรม
เครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจ คือ หลักสาราณียธรรม ๖ ซึ่งทําใหเกิดวามสามัคคีปรองดอง เกิดความรักใคร
กลมเกลียวตอกัน และไดนําพาความผาสุขมาสูพนักงาน  ดังนั้น หลักธรรมท้ัง ๖ ทําใหเกิดการ
เสริมสรางความปรองดอง ทําใหเปนท่ีระลึกถึง คิดถึงกัน ทําใหเปนท่ีรัก รักใครกัน ทําใหกลมกลืน
เขาหากัน เคารพนับถือกัน ทําใหกลมกลืนเขาหากัน สงเคราะหเจือจุนกัน ทําใหไมทะเลาะวิวาท
ขัดแยงกัน หลักสาราณียธรรมจึงเปนแนวทางการเสริมสรางความสามัคคีปรองดองของบริษัทและ
พนักงาน และกลาวไดวา หลักสาราณียธรรม ๖ เปนหลักการท่ีสรางความสัมพันธระหวางนายจางและ
ลูกจางท่ีไดผลอยางดียิ่ง

๕.๒ ขอเสนอแนะเพื่อการทําวิจัยในครั้งตอไป
จากการไดศึกษาวิเคราะหแนวทางการสรางความสัมพันธ ระหวางนายจางกับลูกจางตาม

หลักสาราณียธรรม ศึกษากรณีบริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด ( มหาชน ) สาขาพิมาย ผูวิจัยพบ
ประเด็นเพิ่มเติมที่นาสนใจ ดังนั้น  ผูวิจัยจึงขอเสนอประเด็นปญหาเอาไว  เพ่ือใหผูใครศึกษาได
ทําการคนควาวิจัยในโอกาสตอไป  ดังนี้

๑. ศึกษาวิเคราะหการแกไขปญหาสถานการณความขัดแยงดานแรงงานของนายจาง
และลูกจางตามหลักสาราณีธรรม

๒. ศึกษาผลสัมฤทธิ์ของการใชหลักสาราณียธรรมในการทํางานรวมกันของนายจาง
และลูกจาง

๓.ศึกษาวิเคราะหหลักการและเปาหมายของการดําเนินการธุรกิจเพ่ือสาธารณะ
ประโยชน : ศึกษาบทบาทมูลนิธิรวมกตัญูเพ่ือการสรางประโยชนสุขตอสังคมไทย

๔. ศึกษาวิเคราะหปญหาและอุปสรรคการดําเนินธุรกิจ: สิทธิและโอกาสวาดวย
แรงงานตางดาว

๕.ศึกษาวิ เคราะหแนวทางการสง เสริมสิทธิและเสรีภาพของสตรีในสถาน
ประกอบการ: กรณีโรงงานเบียรสิงห
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๑. ภาษาไทย :
ก.  ขอมูลปฐมภูมิ
(๑) หนังสือภาษาไทย :

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย.  กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙.

ข.  ขอมูลทุติยภูมิ
(๑) หนังสือ :

กวี  วงศพุฒ. แรงงานสัมพันธ.  กรุงเทพมหานคร: พี. เอ. ลีฟวิ่ง, 2538 .
กุลวดี  มกราภิรมย และสุภัทรา น.วรรณพิน. มรดกอารยธรรมโลก. พิมพครั้งท่ี ๒.

กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. ๒๕๔๕.
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน. การบริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี (Good

Governance) รายงานประจําป ๒๕๔๑ - ๒๕๔๓. กรุงเทพมหานคร: สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, ๒๕๔๓.

คณะกรรมการรวบรวมประวัติกรมแรงงาน. ประวัติและการบริหารงานของกรมแรงงาน.
กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพองคการสงเคราะหทหารผานศึก, 2533 .

คารล  มารกซ และเฟรเดริค  เองเกลส. แถลงการณพรรคคอมมิวนิสต.  แปลโดย กลุมศึกษาลัทธิ
มารกซ-ลัทธิเลนิน.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๒.

คูมือแนะนําการแกไขปญหาขอพิพาทแรงงาน. แปลและเรียบเรียงโดย จิรธร  ปุญญฤทธิแ์ละสุประภา
ธรรมสุจริต. กรุงเทพมหานคร: บพิธการพิมพ, 2542 .

จริยา ขันธวิทย และชุลีรัตน  ทองทิพย. Workplace Cooperation : An Introductory
Guide. กรุงเทพมหานคร: เอ็ม. วาณิชกิจ, 2541 .

เจมส โค และคณะ (ผูแตง). วันชัย วัฒนศัพท และคณะ (ผูแปล). คูมือการเพิ่มพลังความสามารถ
กระบวนการจัดการขอพิพาท. นนทบุรี: สถาบันพระปกเกลา, ๒๕๔๕.

เจมส แอล เครตัน. วันชัย วัฒนศัพท (ผูแปล). การมีสวนรวมของประชาชนในการตัดสินใจของ
ชุมชน. พิมพครั้งท่ี ๔. นนทบุรี: สถาบันพระปกเกลา, ๒๕๔๗.

ชูศักดิ์  จรูญสวัสดิ์. ระบบเศรษฐกิจ  และพัฒนาการเศรษฐกิจไทย.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2543.

ดนัย จันทรเจาฉาย. White Ocean Strategy กลยุทธนานน้ําสีขาว. พิมพครั้งท่ี ๒.
กรุงเทพมหานคร: บริษัท ไพบูลยออฟเซต จํากัด, ๒๕๕๒.
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ทองหลอ วงษธรรมา. ปรัชญา ๒๐๑ พทุธศาสตร. กรุงเทพมหานคร: โอ เอส.พริ้นติ้ง เฮาส, ๒๕๓๘.
ที.ดับบลิว. ริส เดวิดส (แตง). สมัย สิงหศิริ. (แปล). พระพุทธศาสนาในชมพูทวีป.

กรุงเทพมหานคร: มหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๑๕.
นพพร  โพธิรังสิยากร. ปญหาขอกฎหมายเก่ียวกับการจัดการความขัดแยง. หลักสูตร “ผูบริหาร

กระบวนการยุติธรรมระดับสูง (บ.ย.ส.)” รุนท่ี ๑๒. วิทยาลัยการยุติธรรม สํานักงานศาล
ยุติธรรม, ๒๕๕๒.

นางละเอียด โชตินอก. อดีตผูจัดการฝายผลิต รองเรียนตอสํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงาน
จังหวัดนครราชสีมา, อัดสําเนา.

นายสุกรรณ  สาคร. อดีตผูชวยหัวหนาแผนกพัฒนาระบบ รองเรียนตอสํานักงานสวัสดิการและ
คุมครองแรงงานจังหวัดนครราชสีมา, บันทึกคําใหการ.  อัดสําเนา. วันท่ี ๒๖ ตุลาคม
๒๕๕๕.

บูรณเชน สุขคุม. “พุทธธรรมกับสังคมบริโภคนิยม”. ใน พระพุทธศาสนากับจริยศาสตร.
กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยมหาจุฬางกรณราชวิทยาลัย. ม.ป.ท., ๒๕๕๑.

พ.ท.วีรจิต  กลันพะสุด และคณะ. คิดใหม. กรุงเทพมหานคร: นานมีบุคสพับลิเคชั่นส, ๒๕๔๖.
พระเทพเวที (ประยุทธ ปยุตฺโต). พุทธศาสนากับสังคมไทย. พิมพครั้งท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิ

โกมลคีมทอล, ๒๕๓๒.
พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). พุทธวิธีการบริหาร. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙.
พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต). พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม.  พิมพครั้งท่ี 12

กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2546.
_________. พจนานุกรมพุทธศาสนฉบับประมวลศัพท. พิมพครั้งท่ี ๑๑

กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖.
_________. พุทธธรรม. พิมพครั้งท่ี ๗. กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, ๒๕๔๑.
พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต). ธรรมนูญชีวิต. พิมพครั้งท่ี ๘๒. (กรุงเทพมหานคร): บริษัทพิมพ

สวย จํากัด, ๒๕๕๐.
พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส. ร.ศ. ดร.. พุทธสันติวิธ:ี การบูรณาการหลักการและเครื่องมือจัดการความ

ขัดแยง. กรุงเทพมหานคร: บริษัท 21 เซ็นจูรี่ จํากัด, ๒๕๕๔.
พระราชธรรมนิเทศ (ระแบบ ฐิตญาโณ. ธรรมะสาหรับประชาชน. กรุงเทพมหานคร:บริษัท คลังวิชา

จากัด, ๒๕๓๖.
พระราชบัญญัติแรงงาน  พ.ศ. 2499 . ราชกิจจานุเบกษา. ฉบับพิเศษ.  เลม 73 ตอนท่ี 92 ,  วันท่ี

7 พฤศจิกายน  2499 .
ฟริตจอฟ คาปรา. จุดเปลี่ยนแหงศตวรรษ เลม ๒. แปลโดย พระประชา ปสนฺนธมฺโม. พิมพครั้งท่ี ๔.

กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิโกมลคีมทอง, ๒๕๔๓.
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ภคมณฑน ศักดิ์ศรีมณีกูล. กลยุทธระงับคดีเขาสูศาล : การไกลเกลี่ยขอพิพาทชุมชนหลักสูตร
“ผูบริหารกระบวนการยุติธรรมระดับสูง (บ.ย.ส.)” รุนท่ี ๑๓. วิทยาลัยการยุติธรรม
สํานักงานศาลยุติธรรม, ๒๕๕๑.

มารค  ตามไท. “ปจจจัย และเงื่อนไขแหงความสําเร็จของสันติวิธีในสังคมไทย”. บรรยาย ณ หอง
ประชาธิปก  สถาบันพระปกเกลา. ๑๑ มีนาคม ๒๕๔๗.

เมธี  เอ่ียมวรา. คําบรรยายวิชา  เศรษฐศาสตรการเมือง  เรื่อง  วาดวยทุน (ฉบับยอ). คณะ
เศรษฐศาสตร  มหาวิทยาลัยปกก่ิง  ประเทศจีน. กรุงเทพมหานคร: รวมสาสน, 2549 .

เมเยอร. เบอรนารด. พลวัตรการจัดการความขัดแยง. นายแพทยบรรพต ตนธีรวงศ. ผูแปล.
กรุงเทพมหานคร: คบไฟ, ๒๕๕๓.

ยุทธการ โกษากุล. แรงงานสัมพันธเชิงบริหาร: เสนทางการอยูรวมกันของนายจางลูกจาง.
กรงุเทพมหานคร: บพิธการพิมพ จํากัด, ๒๕๓๗.

ลิวอิส เอ. โคเซอร. แนวความคิดทฤษฎีทางสังคมวิทยา. จามรี  พิทักษวงศ (แปล).
กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๓.

วัชรี บูรณสิงห. การบริหารหลักสูตร. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๓.
วันชัย วัฒนศัพท. ความขัดแยง : หลักการและเครื่องมือแกปญหา. ขอนแกน : ศิริภัณฑออฟเซ็ท,

๒๕๕๐.
วิทยากร  เชียงกูร. พจนานุกรมศัพทเศรษฐศาสตรการเมือง.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพธรรมสาร,

2532 .
วิทยากร เชียงกูล. เศรษฐกิจระบบนิเวศเพื่อโลกท่ีเปนธรรมและย่ังยืน. กรงุเทพมหานคร: บริษัท

กันตรพีกรุฟ จํากัด, ๒๕๕๔.
เวยน  อี. เบเกอร อางใน ความขัดแยง: หลักการ และเครื่องมือแกปญหา. ขอนแกน: โรงพิมพศิริ

ภัณฑ ออฟเซ็ท, ๒๕๓๗.
ศัพทแรงงานสัมพันธและคําศัพทท่ีสัมพันธกัน.  แปลโดย  พัฒนสิริ  ศัลยศิริ  และธิติมา  ทองสม.

กรุงเทพมหานคร: กองแรงงานระหวางประเทศ  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน.
ม.ป.ป..

สมภาคย ตระการกุลพันธ. ข้ันตอนการไกลเกลี่ยในกระบวนการยุติธรรม. หลักสูตร “ผูบริหาร
กระบวนการยุติธรรมระดับสูง (บ.ย.ส.)” รุนท่ี ๑๒ .วิทยาลัยการยุติธรรม สํานักงานศาล
ยุติธรรม, ๒๕๕๒.

สมภาร  พรมทา. ปรัชญาสังคมและการเมือง. กรุงเทพมหานคร:จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๓๙.
สัญญา  สัญญาวิวัฒน. ทฤษฏีสังคมวิทยา : เนื้อหาและแนวการใชประโยชนเบ้ืองตน. พิมพครั้งท่ี

6 . กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2538 .
สุจิตรา พรมนุชาธิป. มนุษยสัมพันธ. กรุงเทพมหานคร: สุวีริยาสาสส. ๒๕๔๙.
สุชีพ  ปุญญานุภาพ.  ผูจัดทํา พระไตรปฎก  ฉบับสําหรับประชาชน.  พิมพครั้งท่ี 16 .  กรุงเทพมหา

นคร : โรงพิมพมหามกุฏราชวิทยาลัย, 2539
อรยา  เอ่ียมชื่น.  บรรณาธิการ. สารานุกรมประวัติศาสตรโลก.  พิมพครั้งท่ี ๔. กรุงเทพมหานคร:

รีดเดอรส  ไดเจสท ประเทศไทย, ๒๕๔๙.



๙๘

อี เอฟ ชูมาเกอร. เล็กนั้นงาม. แปลโดย กษิร ชีพเปนสุข. กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิเด็ก, ๒๕๔๙.
อุทัย หิรัญโต. หลักสังคมวิทยา. กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร, ๒๕๒๒.
เอก ตั้งทรพัยวัฒนา. โลกาภิวัตนบรรษัทขามชาติ บรรษัทภิบาล และความรับผิดชอบตอสังคมของ

บรรษัท. กรุงเทพมหานคร: บริษัท แอคทีฟ พริ้นท จํากัด, ๒๕๔๘.

(๒) วิทยานิพนธ :
ชลากร เทียนสองใจ. การเจรจาไกลเกลี่ยคนกลางเชิงพุทธ : หลักการและเครื่องมือสําหรับการจัดการ

ความขัดแยง. วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (พระพุทธศาสนา). บัณฑิตวิทยาลัย:
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓.

พิสมัย  อาซาไนน. “การศึกษาเปรียบเทียบหลักคําสอนเก่ียวกับการแตงงานระหวางคัมภีรพระเวท
กับอัล-กุรอาน และอัล-หะดีษ”. วิทยานิพนธอักษรศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๒๙.

วาทีเรือตรี ปกรณ ศรีปลาด. การไกลเกลี่ยขอพิพาทในพระพุทธศาสนาเถรวาท:กรณีศึกษามโหสถ
ชาดก. วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต (พระพุทธศาสนา). บัณฑิตวิทยาลัย: มหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓.

วิศุทธิ์ ขวัญพฤกษ. “การศึกษาหลักธรรมของพุทธศาสนาท่ีสามารถนามาปรับใชกับการบริหารงาน
บุคคลในองคกรธุรกิจ”. วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย:
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๓๙.

(๓) แบบสัมภาษณ :
สัมภาษณ นายสุกรรณ สาคร, อดีตพนักงาน บริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) สาขาพิมาย และ

เปนตัวแทนลูกจางในกรณีขอรองเรียนบริษัทฯ, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๕๗.
สัมภาษณ นางละเอียด โชตินอก, อดีตพนักงาน บริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) สาขา

พิมาย และเปนตัวแทนลูกจางในกรณีขอรองเรียนบริษัทฯ, ๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๗.
สัมภาษณ นายประเสริฐ  สุขสุทธิ์, ตําแหนง อาจารย ๓ ระดับ ๘ โรงเรียนพิมายสามัคคี ถนนพิมาย-

ชุมพวง ตําบลพิมาย  อําเภอพิมาย  จังหวัดนครราชสีมา, ในฐานะเคยรวมกิจกรรมการ
เสริมสราง ความสัมพันธระหวางบริษัทกับโรงเรียน,  ๒๓ มีนาคม ๒๕๕๘.

สัมภาษณ นางสาวสุนทรา  ฐิติวร. ผูจัดการบุคคลบริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) สาขาพิมาย
ในฐานะเคยเปนตัวแทนฝายนายจางในการเจรจากับลูกจาง กรณีเลิกจางงาน,  ๒๔ มกราคม
๒๕๕๘.

สัมภาษณ นายบรรจบ  เปรื่องคา, อดีตพนักงาน บริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) สาขาพิมาย
ในฐานะผูไดรับผลกระทบจากการเลิกจางงาน,  ๑๕ กุมภาพันธ ๒๕๕๘.

สัมภาษณ นางอัษฎาลักษณ อินทรกําแหง ณ อยุธยา,  เจาหนาท่ี สํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงาน
จังหวัดนครราชสีมา, ๒๐ มีนาคม ๒๕๕๘.



๙๙

สัมภาษณ พระสุทัศน  สุทตฺโต, วัดบานวังหิน ในฐานะเคยใหการอบรมและฝกปฏิบัติธรรมใหกับพนักงาน
ของ บริษัท แพนเอเซียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) สาขาพิมาย อําเภอพิมาย จังหวัด
นครราชสีมา, ๑๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๘.

(๔) วารสาร:
จินตนา ยูนิพันธ และลิลิต ศรีทรัพอนันต. “การจัดการศึกษาทางการพยาบาลกับคุณภาพบัณฑิต”.

วารสารวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีราชบุร.ี ๒๕๔๒,: ๓๓ – ๓๗.
บวรศักดิ์  อุวรรณโณ. “ประชาธิปไตยแบบมีสวนรวม”. บรรยาย ณ หองประชาธิปก สถาบัน

พระปกเกลา, (๑๑ มีนาคม ๒๕๔๗).
ปรีชา ชางขวัญยืน. “ทุนนิยมกับพุทธศาสนา”. วารสารพุทธศาสนศึกษาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.

ปท่ี ๙ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม – เมษายน ๒๕๔๕) : หนา ๒๑.
พระราชดํารัสในพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวฯ  พระราชทานเพ่ือเชิญลงพิมพในนิตยสารท่ีระลึก

ครบรอบ  36  ปของสโมสรไลออนสแหงกรุงเทพฯ ในพระบรมราชูปถัมภ, (มีนาคม
2538 ).

๒. ภาษาอังกฤษ :
(I) Books

Harold Koontz & Heinz Weihrich. Ninth Edition Management. New York: McGrew
Hillbook, 1991.

Henkin. A.B. et.al. “Conflict management strategies of principals in site – based
managed schools”. Journal of Educational Administration 38. 2000

Laura Hartman. Perspective in Business Ethics. International Edition. Singapore :
McGraw – Hill. 1998.

Max Muller F.. The Sacred Book of the East:The Sacred Law of  the Aryas.
Milton Friedman. “The Social responsibility of business is to increase its profits”. in

Perspectives in Business Ethics. International Edition. edited by Laura
Pincus Hartman. Singapore : Mc Graw Hill, 1998.

Rensisi Likert. New Pattern of Management. New York : McGraw-Hill Book Company.
1961.

Reymond W. Mack and John Pease. Sociology and Social Life. New York: D Van
Nostrand Company. 1973.

S.Radhakrishnan. Indian Philosophy. Vol. One.



๑๐๐

(II) Internet
[ออนไลน]. แหลงท่ีมา: https://www.gotoknow.org/posts/189643 [ ๒๐ มกราคม ๒๕๕๘].
[ออนไลน]. แหลงท่ีมา: http// www.pan3ptr.com/About3Corporate [๓ ธันวาคม ๒๕๕๗].
[ออนไลน]. แหลงท่ีมา: http// www.manager.co.th/daily [๓ ธ.ค.๒๕๕๗].
[ออนไลน]. แหลงท่ีมา: http// www.manager.co.th/daily  [๓ ธ.ค.๒๕๕๗].
[ออนไลน]. แหลงท่ีมา: http// www.pan3ptr.com/About3Corporate [๓ ธ.ค. ๒๕๕๗].
[ออนไลน]. แหลงท่ีมา: http// www.manager.co.th/daily  [๓ ธ.ค.๒๕๕๗].
[ออนไลน]. แหลงท่ีมา: http://www.geocities.com/midnightuniv/ newpage77.htm>.

[ ๒ มกราคม ๒๕๕๘]
ออนไลน. แหลงท่ีมา: http://www.ombudsman.go.th/ articles_ main.asp?id=100080>.

[ ๕ มกราคม ๒๕๕๘].
[ออนไลน]. แหลงท่ีมา : http://www.firelamtung.com/modules.php?op=m odload&

name=Newsfile=article&sid=55&mo de=thread&order= 0&thold=0
[๒๗ กุมภาพันธ ๒๕๕๘].

[ออนไลน]. แหลงท่ีมา : www.aneklarp.com [ ๒ กุมภาพันธ ๒๕๕๘].
[ออนไลน]. แหลงท่ีมา: http://www.isnhotnews.com/tag [ ๒๗ มกราคม ๒๕๕๘].
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ภาคผนวก ก.

หนังสือขอเชิญผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย













๑๐๗

ภาคผนวก ข.

หนังสือขออนุญาตใหนิสิตสัมภาษณเก็บขอมูลการวิจัย



๑๑๕

ภาคผนวก ค.

แบบคําถามสัมภาษณ

















๑๑๖

แนวคําถามสัมภาษณเชิงลกึ
เพ่ือการวิจัยในหัวขอ “แนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง
ตามหลกัสาราณียธรรม ศึกษากรณี บริษัท แพนเอเชยีฟุตแวร จํากัด (มหาชน)

สาขาพิมาย”
_____________________________________________________________________
คําชี้แจง

๑. แบบสัมภาษณชุดนี้ใชเพ่ือสัมภาษณแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจาง
ลูกจาง และผูมีสวนเกี่ยวของ ตามหลักสาราณียธรรม

๒. ขอมูลที่ไดจากแบบสัมภาษณเพ่ือนําไปศึกษาวิเคราะหรูปแบบหรือแนวทางเพ่ือการ
สรางความสัมพันธที่ดีระหวางนายจางกับลูกจางตามหลักพุทธวิธี

๓. ผูวิจัยเปนผูทําการสัมภาษณและเก็บขอมูลดวยการบันทึก
๔. แนวคําถามในการสัมภาษณเชิงลึกชุดนี้เปนการสัมภาษณแบบใหตอบบรรยายตาม

ความเขาใจมี ๒ สวน ดังนี้
สวนที่ ๑ ขอมูลทั่วไปของผูใหสัมภาษณ
สวนที่ ๒ ขอมูลความเขาใจเกี่ยวกับแนวทางการสรางความสัมพันธระหวาง

นายจางกับลูกจางตามหลักสาราณียธรรม

ขออนุโมทนาบุญและขอบคุณทานที่ใหสัมภาษณมา ณ โอกาสนี้

นายสุวิทย  กลาขยัน
นิสิตปริญญาโท สาขาวชิาสนัติศกึษา



๑๑๗

แนวคําถามสัมภาษณเชิงลกึ
เพ่ือการวิจัยในหัวขอ “แนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง

ตามหลกัสาราณียธรรม ศึกษากรณี บริษัท แพนเอเชยีฟุตแวร จํากัด (มหาชน) สาขาพิ
มาย”

......................................................................................................................................................
แบบสัมภาษณนี้เปนคําถามปลายเปดผูใหสัมภาษณสามารถตอบคําถามไดตามความ

เขาใจโดยจะไมมีผลกระทบใดๆ ตอผูใหสัมภาษณ

สวนท่ี ๑ ขอมูลสวนตัวของผูใหสัมภาษณ
๑. ชื่อ-นามสกุล..........................................................................................................................
๒. เชื้อชาติ............................................๓. อายุ........................
๔. เพศ..................๕ สถานภาพ.......................๖. อาชีพ....................................................

สวนท่ี ๒ ความเขาใจเกี่ยวกับแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง
ตามหลักสาราณียธรรม

ตอนท่ี ๑ แนวทางการสรางความสัมพันธที่ดีในดานเมตตากายกรรมระหวางนายจางและลูกจาง
๑.การวางทาทีที่ดีตอกันควรมีลักษณะอยางไร
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
๒.การปฏิบัติตนที่เหมาะสมตอกันควรมีลักษณะอยางไร
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................



๑๑๘

๓.การวางทาทีและการปฏิบัติตนที่เหมาะสม จะสงผลอยางไรตอความสัมพันธระหวางกัน
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................

ตอนท่ี ๒ แนวทางการสรางความสัมพันธที่ดีในดานเมตตาวจีกรรมกรรมระหวางนายจางและ
ลูกจาง
๑.การเจรจาพูดคุยที่ดีควรมีลักษณะอยางไร
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
๒.การสื่อสารที่ดีควรมีลักษณะอยางไร
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
๓.การเจรจาพูดคุยและการสื่อสารอยางเหมาะสม สงผลอยางไรตอความสัมพันธระหวางกัน
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................

ตอนท่ี ๓ แนวทางการสรางความสัมพันธที่ดีในดานเมตตามโนกรรมระหวางนายจางและลูกจาง
๑.การมีทัศนคติที่ดีตอกันควรมีลักษณะอยางไร
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
๒.การสรางทัศนคติที่ดีควรมีลักษณะอยางไร
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................



๑๑๙

๓.การมีทัศนคติที่ดี สงผลอยางไรตอความสัมพันธระหวางกัน
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................

ตอนท่ี ๔ แนวทางการสรางความสัมพันธที่ดีในดานสาธารณโภคีระหวางนายจางและลูกจาง
๑.การแบงปนผลประโยชนอยางเหมาะสมควรมีลักษณะอยางไร
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
๒.วิธีปฏิบัติที่ดีในการแบงปนผลประโยชนควรมีขั้นตอนอยางไรหรือแนวทางอยางไร
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
๓.การแบงปน ผลประโยชนที่ดี สงผลอยางไรตอความสัมพันธระหวางกัน
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
ตอนท่ี ๕ แนวทางการสรางความสัมพันธที่ดีในดานสีลสามัญญตาระหวางนายจางและลูกจาง
๑.การมีระเบียบ กฎ กติกา ขอบังคับ หรือเงื่อน ไขที่ เปนขอตกลง ควรเปนอยางไร
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
............................................................................................................................................
๒.แนวทางหรือวิธีปฏิบัติที่ดีในการมีระเบียบ กฎ กติกา ขอบังคับ หรือเงื่อนไขที่เปนขอตกลง
ควรเปนอยางไร
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................



๑๒๐

๓.การมีระเบียบ กฎ กติกา ขอบังคับ หรือเงื่อนไขที่ เปนขอตกลง จะสงผลอยางไรตอ
ความสัมพันธระหวางกัน
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................

ตอนท่ี ๖ แนวทางการสรางความสัมพันธที่ดีในดานทิฏฐิสามัญญตาระหวางนายจางและลูกจาง
๑.การกําหนดเปาหมายหรือทิศทางการทํางานรวมกันที่ดีควรมีลักษณะอยางไร
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
๒.แนวทางหรือวิธีปฏิบัติที่ดีในการทํางานรวมกัน เปนอยางไร
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
๓.การกําหนดเปาหมายที่ดีจะสงผลอยางไรกับความสัมพันธระหวางกัน
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................

ตอนท่ี ๗ ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม
๑.แนวทางการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางนายจางและลูกจาง ควรเปนอยางไร
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................



๑๒๑

ภาคผนวก ง.

ภาพถายบรรยากาศการเจรจาไกลเกล่ียระหวางนายจางและลูกจาง
บริษัท แฟนเอเชียฟุตแวร จํากัด (มหาชน) สาขาพิมาย



๑๒๒

ภาพถายบรรยากาศสวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัดนครราชสีมา เขาใหความชวยเหลือข้ันตน
กับผูใชแรงงานท่ีมีปญหาดานแรงงาน กรณี เลิกจางลูกจางบริษัทฯ สาขาพิมาย

นางละเอียด  โชตินอก ผูแทนฝายลูกจางบริษัทฯ ใหรายละเอียดตอเจาหนาท่ี
กรณี บริษัทฯ เลิกจางลูกจาง



๑๒๓

ลูกจางบริษัทฯ ชุมนุมดวยความสงบสันติ ณ โรงอาหาร อยางสงบ



๑๒๔

ภาคผนวก จ.

ภาพถายขณะสัมภาษณ



๑๒๕

สัมภาษณ นางอัษฎาลักษณ อินทรกําแหง  ณ ราชสีมา
สวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัดนครราชสีมา

สัมภาษณแบบมีสวนรวม นายสุกรรณ สาคร, นางละเอียด  โชตินอก ผูแทนฝายลูกจาง,
นางสาวสุนทรา  ฐิติวร ผูแทนฝายนายจาง



๑๒๖

สัมภาษณ นายประเสริฐ  สุขสุทธ์ิ ตําแหนงอาจารย ๓ ระดับ ๘ โรงเรียนพิมายสามัคคี ๑
ตําบลในเมือง อําเภอพิมาย จังหวัดนครราชสีมา

สัมภาษณ พระสุทัศน  สุทตฺโต พระลูกวัดบานวังหิน



๑๒๗

สัมภาษณ นายบรรจบ เปร่ืองคา อดีตลูกจางบริษัทฯ สาขาพิมาย

สัมภาษณแบบไมเปนทางการ นายอุดม  หฤษฎวงศ
ผูอํานวยการกลุมงานสงเสริมแรงงานสัมพันธ



๑๒๘

สัมภาษณแบบไมเปนทางการ วาท่ีพันตรี ยุทธการ โกษากุล
ผูอํานวยการกลุมงานพัฒนาแรงงานสัมพันธ



๑๒๙

ประวัติผูวิจัย

ชื่อ/นามสกุล นายสุวิทย กลาขยัน
วัน/เดือน/ปเกิด ๔ กุมภาพันธ  พ.ศ.๒๕๐๙
สถานท่ีเกิด ๔๐ หมู ๑๒ ตําบลหลักเมือง  อําเภอกมลาไสย  จังหวัดกาฬสิทธุ
การศึกษา ปริญญาตรี รัฐศาสตรบัณฑิต  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช
ประสบการณการทํางาน พ.ศ.๒๕๓๑ ตําแหนงลูกแถว กองรอยท่ี๑ กองบัญชาการตํารวจนครบาล

พ.ศ.๒๕๓๓ ตําแหนง ผูบังคับหมูสถานีตํารวจนครบาลสําราญราษฎร
พ.ศ.๒๕๔๐ ตําแหนงปลัดองคการบริหารสวนตําบลโนนศิลา

อําเภอกุดฆองชัย  จังหวัดกาฬสินธุ
พ.ศ.๒๕๔๑ ตําแหนงเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไปกองกฎหมายและขอ

พิพาทแรงงาน  สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
พ.ศ.๒๕๔๔ ตําแหนงนักวิชาการแรงงาน สรพ.๑ กรุงเทพฯ
พ.ศ.๒๕๔๖ ตําแหนงนักวิชาการแรงงาน สสค.สุรินทร

ปจจุบัน พ.ศ.๒๕๕๗ ตําแหนงนักวิชาการแรงงานชํานาญการ สสค.นครราชสีมา
สถานท่ีทํางาน สํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัดนครราชสีมา

ท่ีตั้ง บริเวณศาลากลางจังหวัดนครราชสีมา ถนนมหาดไทย
ตําบลในเมือง อําเภอเมืองนครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา ๓๐๐๐๐
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