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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัญหาการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ของ
ส านักแรงงานสัมพันธ์ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานไปปฏิบัติ กระทรวงแรงงาน โดย
ท าการศึกษาเชิงคุณภาพ (Quatitative Analysis)  ได้แก่ การวิเคราะห์เอกสารและสัมภาษณ์เชิง
ลึกเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล จากกลุ่มผู้บริ หารและเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานของส านักแรงงานสัมพันธ์  โดยน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์อภิปรายปัญหาที่เกิดขึ้น
จากการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ไปปฏิบัติ ได้ผลดังนี ้
 ผลสรุปงานวิจัย คือ พบปัญหาการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ไปปฏิบัติ 5 ด้าน 
ได้แก่ 1) ด้านทรัพยากรนโยบาย ประกอบด้วย บุคลากรไม่เพียงพอ ขาดความรู้ความช านาญใน
งาน งบประมาณ มีจ านวนจ ากัด  ขาดความยืดหยุ่นในการบริหารงบประมาณ  สถานที่ หรือ
ที่ตั้งในการให้บริการประชาชนไม่สะดวก  เทคโนโลยี อุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน มีจ านวนจ ากัด 
ไม่ทันสมัย 2) ด้านนโยบายไม่เป็นมาตรฐาน ไม่ชัดเจน ไม่มีความต่อเนื่อง 3) การสื่อสารติดต่อ
ประสานงาน บุคคลที่เกี่ยวข้องหลายฝ่าย ทั้งลูกจ้าง นายจ้าง หรือผู้น าแรงงาน ความต้องการ
ของแต่ละฝายสวนทางกัน มีพื้นฐานความคิด ความรู้ ทัศนคติที่แตกต่างกัน 4) หน่วยงานที่น า
นโยบายไปปฏิบัติ ประกอบด้วย โครงสร้างองค์การ ระบบราชการมีสายการบังคับบัญชาเป็น
ตามขั้นตอน กระบวนการปฏิบัติงาน ลักษณะของงานมีความยาก การปฏิบัติงานไม่เป็นไปตาม
แผน  การก ากับควบคุมไม่มีประสิทธิภาพ 5) สถานการณ์ด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง
เปรียบเสมือนตัวแปรที่ส าคัญของการน านโยบายไปปฏิบัติ เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงล้วนส่งผลต่อ
การน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ไปปฏิบัติ 
 ข้อเสนอแนะจากการวิจัยที่ 1) ควรศึกษาถึงความคิดเห็นของผู้เกี่ยวข้องที่เป็นลูกจ้าง 
นายจ้าง ร่วมด้วยเพื่อให้เกิดผลการวิจัยที่ครอบคลุมทั้งมิติผู้ปฏิบัติและมิติของผู้ได้รับบริการ 
จากการปฏิบัติ 2) ควรจัดท าแบบสอบถามเชิงปริมาณในการศึกษาวิจัยร่วมด้วย เพื่อให้สามารถ
เก็บข้อมูลได้หลากหลายและเป็นข้อมูลสถิติที่เป็นประโยชน์ส าหรับการวิจัยได้ 
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    This research aims to study the problems of labour relations policy 
implementation. It employed a qualitative method comprised of both documentary 
analysis and indepth interviews from executive and operational staffs. 
    The main findings are that labour relations policy implementation have 5 
problems, including: 1) Resources for example lack of staffs and staffs have knowledge 
and skills less than,   limited budget, inflexible budget administration, narrow and 
inconvenient area and limited and out of date technology and equipment. 2) Policy isn’t 
clear, nonstandard and discontinue. 3) Coordination and Communication between many 
actors for example employers, employees and leader of labours. Each of them has 
different demand, knowledge and attitude. 4) Policy implement sector compose of 
structural organization, hierarchy bureaucracy, operating process, difficult feature of 
work, operating default and ineffective monitoring. 5) Economic, social and political 
situations are compare as important variable of policy implementation so if they change 
rapidly, they will have an affect on policy implementation. 
 The research suggestions are probable study about employers and employees’ 
attitude to include operating staffs and clients. Should design quantitative questionnaire 
to correct more data, statistics that are useful for new research.      
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 

1. ท่ีมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 การพฒันาประเทศไปสู่ความเจรญิโดยรวมของทุกประเทศทัว่โลก ทัง้ทางดา้นเศรษฐกจิ
และสงัคมนัน้ จ าเป็นต้องมกี าลงัแรงงาน หรอืแรงงานเป็นพลงัส าคญัในการขบัเคลื่อนให้ประเทศ 
มคีวามก้าวหน้า “แรงงาน” คอืพลงัการผลติ นับเป็นปัจจยัส าคญัที่ก่อให้เกิดการผลติและเป็นทุน
มนุษย์ที่มีความส าคญัต่อการพัฒนาในทุกระดับ ทัง้ระดบัส่วนย่อย (Micro) ของระบบเศรษฐกิจ 
นัน่คือแรงงานในภาคการผลิตทัง้อุตสาหกรรม เกษตรกรรมและบรกิาร รวมทัง้ระดับมหภาค 
(Macro) ของประเทศ   
 แรงงาน เป็นส่วนประกอบส าคญั ท าใหเ้กดิการผลติสนิคา้และบรกิารเพื่อตอบสนองความ
ต้องการของสงัคมขณะเดยีวกนัแรงงานก็เป็นผู้บรโิภคด้วยเช่นกัน  หากแรงงานในภาคการผลิต
ต่างๆ ของประเทศมีความรู้ความสามารถ  มีทักษะและศักยภาพสูงจะส่งผลดีต่อการผลิต 
ขณะเดยีวกนัแรงงานเป็นผูบ้รโิภคยอ่มตอ้งการค่าจา้งงานทีเ่พยีงพอต่อการครองชพีดว้ย 
 นอกจากมแีรงงานที่เป็นส่วนส าคญัในการผลิตแล้ว เรื่องที่ส าคญัอีกประการหนึ่ง คือ 
ระบบแรงงงานสมัพนัธ์ระหว่างลูกจ้างและนายจ้างในสถานประกอบกิจการดี ไม่มปัีญหาขดัแย้ง
ระหว่างกนั จะส่งผลใหป้ระสทิธภิาพการผลติและประสทิธผิลต่อการผลติใหส้งูขึน้ส่งผลต่อการพฒันา
เศรษฐกจิในภาพรวมของประเทศ  
 การแรงงานสมัพนัธเ์กดิจากสภาพของขอ้เทจ็จรงิระหว่างลูกจา้งและนายจา้งทีต่่างกม็ี 
ผลประโยชน์ทีข่ดัแยง้กนั คอื ฝ่ายลูกจา้งคาดหวงัว่านายจา้งจะใหค้่าจา้งทีส่ ูง  มสีวสัดกิารทีด่ ี
เพื่อน ามาเสรมิสรา้งความเป็นอยู่ของตนใหด้ ารงอยู่ได้ ส่วนฝ่ายนายจา้งกค็าดหวงัว่าเมื่อตนเอง
ประกอบกจิการแลว้จะต้องมกี าไรใหม้ากทีสุ่ด เพื่อทีจ่ะด ารงอยู่ไดเ้ช่นกนัและคุม้ค่ากบัทุนทีจ่ะ 
ลงไป การลดค่าใชจ้่ายในเรื่องสวสัดกิารจงึเป็นแนวทางหนึ่ง ส าหรบัการสรา้งผลก าไรใหม้ากทีสุ่ด
จากผลประโยชน์ทีข่ดักนันี้เองจงึส่งผลใหท้ัง้สองฝ่ายมคีวามสมัพนัธท์ีไ่ม่ดตี่อกนั แต่การทีท่ ัง้สอง
ฝ่ายจะสมหวงัในผลประโยชน์ทีต่นต้องการนัน้ จ าเป็นต้องอาศยัซึง่กนัและกนัในการด าเนินการ
ร่วมกนัระบบแรงงานสมัพนัธจ์งึเป็นแนวทาง และกระบวนการทีจ่ะก่อใหเ้กดิความสมัพนัธท์ีด่ตี่อ
กนั เพื่อใหท้ัง้สองฝ่ายสามารถอยู่ร่วมกนัไดอ้ย่างสนัตสิุข และต่างกไ็ดร้บัประโยชน์ร่วมกนัโดยไม่มี
ความขดัแยง้ ระบบการแรงงานสมัพนัธโ์ดยทัว่ไปใชใ้นการแก้ปัญหา และเสรมิสรา้งแรงงาน
สมัพนัธท์ีด่นีัน้มอียู่ 2 ระบบ ระบบทวภิาค ีและระบบไตรภาค ี(จ านงค ์สมประสงค์, 2528:269 ) 
(อ้างในธชัชยั อุราสุข ,2552:13))  
 ระบบแรงงานสมัพนัธ์ มคีวามเป็นสากล มกีลไกทีเ่ป็นแบบอย่างเดยีวกนัสามารถน าไป
ประยุกต์ใชเ้พื่อปฏบิตัไิดใ้นทุกประเทศทัว่โลก โดยการน ามาปรบัใหเ้ขา้กบัสภาพสงัคมในแต่ละ
พืน้ที ่ความสมัพนัธพ์ืน้ฐานทีเ่กดิขึน้ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งในสถานประกอบกจิการ เป็นผลสบื
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เนื่องมาจากการจา้งงาน และปัจจุบนัประเทศไทยต้องอยู่ในบรบิทของกระแสการเปลีย่นแปลงของ
โลก ทัง้ในด้านเศรษฐกิจ และสงัคม โดยเฉพาะสงัคมด้านแรงงาน สถานการณ์แรงงานมลีกัษณะ
ความขดัแยง้ดา้นแรงงานสมัพนัธอ์ยู่ในสภาวะทีก่่อให้เกดิความยุ่งยากและสลบัซบัซ้อนมากขึน้  ซึ่ง
ผลกระทบที่เกดิขึน้จากความขดัแยง้ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง ไดก่้อใหเ้กดิผลเสยีหายในวงกวา้ง
อย่างมาก ทัง้ต่อนายจ้าง ลูกจ้าง บางรายมีการรวมตัวกันชุมนุมประท้วงการผละงานโดยผิด
กฎหมาย มกีารนัดหยุดงาน ปิดงาน บรเิวณหน้าโรงงานหรอืสถานประกอบกจิการ การปิดกัน้ถนน
สาธารณะ ท าลายทรพัยส์นิของนายจา้ง เป็นต้น ปัญหาต่างๆ มสีาเหตุมาจากความขดัแยง้ภายใน
องคก์รเป็นปัญหาทีเ่กดิขึน้ภายในสถานประกอบกจิการ หรอืเรยีกว่าเป็นปัญหาระดบัทวภิาค ีซึง่การ
เกดิปัญหาแรงงานสมัพนัธส์่วนใหญ่แล้วจะเกดิจากการเรยีกรอ้งเรื่องสวสัดกิาร โบนัส เป็นต้น โดย
ฝ่ายที่เป็นผู้จดัให้คอืฝายนายจา้ง และฝ่ายผูร้บั คอืฝ่ายลูกจา้ง ในการทีจ่ะให้ทัง้สองฝ่ายมคีวามเขา้
ใจความต้องการตรงกนัและสอดคลอ้งกนันัน้ ทัง้สองฝ่ายจะต้องมาร่วมปรกึษาหารอืกนั และยอมรบั
ฟังปัญหาความคบัขอ้งใจของกนัและกนั  
 จากสถิติสถานการณ์ด้านแรงงานสัมพันธ์  อันเป็นปัญหาแรงงานสัมพันธ์เกิดขึ้น 
ของประเทศ ดงัตารางที่ 1.1 จ าแนกออกเป็น การยื่นข้อเรยีกต้อง เกิดปัญหาข้อพิพาทแรงงาน 
ขอ้ขดัแยง้ดา้นแรงงาน การผละงาน นดัหยดุงาน และปิดงาน 
 

ตาราง 1 สถติสิถานการณ์ดา้นแรงงานสมัพนัธ ์พ.ศ. 2556 - 2558 

 

สถำนกำรณ์แรงงำนสมัพนัธ ์
 ปี พ.ศ. 

2556 2557 2558 

ขอ้เรยีกรอ้ง 

แห่ง 393 485 542 

ครัง้ 432 552 594 

ลกูจา้งทีเ่กี่ยวขอ้ง (คน) 351,356 472,297 502,976 

ขอ้พพิาทแรงงาน 

แห่ง  82 102 100 

ครัง้ 92 117 114 

ลกูจา้งทีเ่กี่ยวขอ้ง (คน) 78,837 82,464 104,654 

ขอ้ขดัแยง้ 

แห่ง  146 149 147 

ครัง้ 181 192 179 

ลกูจา้งทีเ่กี่ยวขอ้ง (คน) 68,715 122,474 106,699 
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สถำนกำรณ์แรงงำนสมัพนัธ ์
 ปี พ.ศ. 

2556 2557 2558 

ผละงาน แห่ง  1 3 5 

ครัง้ 1 3 5 

ลกูจา้งทีเ่กี่ยวขอ้ง (คน) 15 1,021 1,820 

การนัดหยดุงาน 

ครัง้ 7 3 1 

ลกูจา้งทีเ่กี่ยวขอ้ง (คน) 6,617 2,606 348 

วนัหยดุงาน (วนั) 84 127 106 

วนัท างานทีส่ญูเสยี (วนั) 87,903 125,135 36,888 

การปิดงาน 

 

แห่ง  4 5 5 

ลกูจา้งทีเ่กี่ยวขอ้ง (คน) 1,086 1,038 1,710 

วนัหยดุงาน (วนั) 20 224 229 

วนัท างานทีส่ญูเสยี 
(วนั) 

4,877 50,074 51,308 

 

 

     ทีม่า: สถติสิวสัดกิารและคุม้ครองแรงงาน ดา้นแรงงานสมัพนัธ ์พ.ศ. 2558 
 
 จากสถติทิีเ่สนอไปสะทอ้นใหเ้หน็การเพิม่ขึน้ของการขดัแยง้กนัระหว่างฝ่ายนายจา้ง 
กบัลกูจา้ง ดว้ยเหตุนี้การแรงงานสมัพนัธจ์งึมคีวามส าคญัทีจ่ะสรา้งเสรมิความเขา้ใจ และลดความ 
ขดัแยง้ระหว่างลกูจา้งและนายจา้ง 
 จากอดตีสู่ปัจจุบนั ประเทศไทยใหค้วามส าคญักบัแรงงานมาโดยตลอดในทุกรฐับาลจงึได้
มกีารก าหนดนโยบายแรงงานใหเ้หมาะสมกบัสภาวการณ์ในปัจจบุนัขณะนัน้ ซึง่การก าหนดนโยบาย
แรงงานจะตอ้งมคีวามสอดคลอ้งกบัการพฒันาประเทศ และสถานการณ์ของโลก 

 คณะรฐัมนตรี พลเอกประยุทธ์  จันทร์โอชำ (พ.ศ. 2557 – 2559) แถลงนโยบาย 

ต่อสภานิติบัญญัติแห่งชาติ  เมื่อวันที่  12 กันยายน 2557 มีนโยบายต่างๆ 11 ด้าน โดยได ้
น ายทุธศาสตรก์ารพฒันาประเทศว่าดว้ย ควำมเข้ำใจ เข้ำถึง และพฒันำ ตามแนวพระราชด ารขิอง
พระบาทสมเดจ็พระเจา้อยู่หวัเป็นส าคญั ใช้ปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีงซึง่ทรงเน้นความพอดี พอสม

ตาราง 1 (ต่อ) 
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แก่ฐานะ ความมเีหตุมผีล และการมภีูมคิุ้มกันมาเป็นแนวคดิ ใช้แผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคม
แห่งชาต ิฉบบัที ่11 
 แผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 11 พ.ศ. 2555 -2559 ยดึกรอบแนวคดิ
ปรชัญาเศรษฐกิจพอเพียง เป็นกลไกขบัเคลื่อนให้บังเกิดผลในทุกระดับ พร้อมทัง้ยึดหลักการ 
คนเป็นศูนยก์ลางของการพฒันาต่อเนื่องจากแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 8 - 9 
และ 10  โดยภายใต้แผนฯ 11 มุ่งการพฒันาประเทศสู่ความสมดุลในทุกมติิอย่างสมบูรณ์และเป็น
องค์รวม น าสู่ส ังคมอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขด้วยความเสมอภาค เป็นธรรม และมีภูมิคุ้มกัน 
ต่อการเปลีย่นแปลง มยีทุธศาสตรแ์ละแนวทางทีเ่กีย่วขอ้งกบัดา้นแรงงาน ดงันี้ 
 ยทุธศาสตรท์ี่ 1 การสรา้งความเป็นธรรมในสงัคม 1.1) การสรา้งความมัน่คงทางเศรษฐกจิ
และสงัคม ใหทุ้กคนในสงัคมไทยสามารถจดัการความเสีย่งและสรา้งโอกาสในชวีติใหแ้ก่ตนเอง   
 ยุทธศาสตรท์ี่ 2 การพฒันาคนสู่สงัคมแห่งการเรยีนรูต้ลอดชวีิตอย่างยัง่ยนื 2.1) การปรบั
โครงสรา้งและการกระจายตวัประชากรใหเ้หมาะสม  2.2) การพฒันาคุณภาพคนไทยให้มภีูมคิุม้กนั
ต่อการเปลีย่นแปลง  2.5) การเสรมิสรา้งความเขม้แขง็ของสถาบนัทางสงัคม 
 ยุทธศาสตร์ที่  3 ความเข้มแข็งภาคเกษตร ความมัน่คงของอาหารและพลังงาน  
3.4)  การสรา้งความมัน่คงในอาชพีและรายไดใ้หแ้ก่เกษตรกร 
 ยุทธศาสตร์ที่ 4 การปรบัโครงสร้างเศรษฐกิจสู่การเติบโตอย่างมีคุณภาพและยัง่ยืน   
4.2) ปรบัโครงสรา้งภาคบรกิาร ใหส้ามารถสรา้งมูลค่าเพิม่กบัสาขาบรกิารทีม่ศีกัยภาพและเป็นมติร
กับสิ่งแวดล้อมบนฐานความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม  4.3) การพัฒนาระบบการแข่งขนัที่มี
ประสทิธภิาพ เท่าเทยีม และเป็นธรรม 
 ยุทธศาสตร์ที่ 5 การสร้างความเชื่อมโยงกับประเทศในภูมิภาคเพื่อความมัน่คงทาง
เศรษฐกิจและสงัคม   5.2)  การพัฒนาฐานลงทุนโดยเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัในอนุ
ภูมภิาคและภูมภิาคอาเซยีน  5.3) การสรา้งความพร้อมในการเขา้สู่ประชาคมอาเซยีน  5.5) การ
สร้างความเป็นหุ้นส่วนทางเศรษฐกิจในภูมภิาคด้านการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์การเคลื่อนย้าย
แรงงาน และการส่งเสรมิแรงงานไทยในต่างประเทศ  5.6) การมสี่วนร่วมอย่างส าคญัในการป้องกนั
ภัยจากการก่อการร้ายและอาชญากรรม ยาเสพติด ภัยพิบัติ และการแพร่ระบาดของโรคภัย  
5.10) การปรบัปรงุและเสรมิสรา้งความเขม้แขง็ของภาคกีารพฒันาภายในประเทศตัง้แต่ระดบัชุมชน
ทอ้งถิน่ ใหพ้รอ้มต่อการเชื่อมโยงทศิทางการพฒันาทีเ่ปลีย่นแปลงในบรบิทโลก 
 นโยบายที่เกี่ยวขอ้งกบัภารกจิของกรมสวสัดกิารและคุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน 

โดยสรุปคอื1. การปกป้องและเชดิชสูถาบนัพระมหากษตัรยิ ์ 2. การรกัษาความมัน่คงของรฐัและการ
ต่างประเทศ3. การลดความเหลื่อมล ้าของสังคม และการสร้างโอกาสการเข้าถึงบรกิารของรฐั   
4. การศกึษาและเรยีนรู ้การทะนุบ ารงุศาสนา ศลิปะและวฒันธรรม7. การส่งเสรมิบทบาทและการใช้
โอกาสในประชาคมอาเซยีน  8. การพฒันาและส่งเสรมิการใชป้ระโยชน์จากวทิยาศาสตร์ เทคโนโลย ี
การวจิยัและพฒันาและนวตักรรม 10.การส่งเสรมิการบรหิารราชการแผ่นดนิที่มธีรรมาภบิาลและ
การป้องกนัปราบปรามการทุจรติและประพฤตมิชิอบในภาครฐั 
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 จากนโยบายและยุทธศาสตร์ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคม ฉบบัที่ 11 แม้จะไม่ได้
กล่ าวถึงนโยบายแรงงานสัมพันธ์โดยตรงแต่ ในการขับเคลื่ อนประเทศไปสู่ความมัน่คง 
ทางเศรษฐกิจ อย่างมีคุณภาพและยัง่ยืน จ าเป็นต้องอาศัยระบบแรงงานสัมพันธ์ที่สามารถก่อ 
ใหเ้กดิ การรว่มมอื รว่มแรงรว่มใจ ระหว่างนายจา้งกบัลกูจา้งได ้
 กระทรวงแรงงานมภีารกจิหน้าทีใ่นการบรหิารจดัการแรงงาน ซึง่เป็นงานทีม่คีวามส าคญั
อย่างยิง่กบัการพฒันาประเทศ มคีวามเกี่ยวขอ้งสมัพนัธท์ัง้มติดิา้นความมัน่คง เศรษฐกจิ และสงัคม
จิต วิท ยา  ขอ ให้ ทุ กท่ าน ได้ ต ระหนั ก แล ะมีค วามภ าคภู มิ ใจ ในภ าระห น้ าที่ ที่ ส าคัญ นี้   
โดยเฉพาะอย่างยิง่ห้วงเวลาปัจจุบนัเป็นห้วงเวลาแห่งการปฏริูปประเทศ ทุกฝ่ายต้องละทิ้งความ
ขดัแย้ง การแบ่งพรรค แบ่งพวก แบ่งสี แบ่งฝ่าย แต่ต้องร่วมมอืกันท างาน ต้องทุ่มเท เสียสละ 
ท างานแข่งกบัเวลาเพื่อวางรากฐานทีม่ ัน่คงในดา้นแรงงาน ใหเ้ป็นกลไกส าคญัในการพฒันาประเทศ
ในระยะต่อไป จงึขอให้ทุกท่านน านโยบายกระทรวงแรงงาน ซึง่ประกอบด้วยนโยบายทัว่ไป จ านวน 
9 ข้อ และนโยบายเฉพาะ จ านวน 9 ขอ้ 1 ไปเป็นกรอบแนวทางในการท างานร่วมกนั เพื่อพฒันา
แรงงานไทยให้มีความก้าวหน้า มัน่คง และยัง่ยืน (ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ ส านักงาน
ปลดักระทรวงแรงงาน, 2558) 
 ส านกัแรงงานสมัพนัธอ์ยูใ่นสงักดักรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงาน ตามกฎกระทรวง 

แบ่งส่วนราชการกรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2552 กรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงาน
ไดพ้ฒันามาตรฐาน รปูแบบ กลไก มาตรการส่งเสรมิ สนบัสนุน และแกไ้ขปัญหา เพื่อการคุม้ครอง
แรงงานและพฒันาแรงงานใหม้คีุณภาพชวีติทีด่ ี รวมถงึเป็นการเพิม่โอกาสในการแขง่ขนัทางการคา้
พฒันาแรงงานใหม้คีุณภาพชวีติทีด่เีพื่อผลกัดนัใหป้ระเทศสามารถพฒันาใหเ้ท่าเทยีมนานาประเทศ
ได ้

 โดยมสี านักแรงงานสมัพนัธ์ ซึง่เป็นหน่วยงานหลกัในการน านโยบายดา้นแรงงานสมัพนัธ์
ไปปฏบิตั ิเพื่อบรหิารจดัการเกี่ยวกบัระบบหรอืกลไกความสมัพนัธร์ะหว่างนายจา้งและลูกจา้ง หรอื
ระหว่างสถาบนั/องค์กรของนายจา้งและลูกจา้ง ก าหนดหลกัเกณฑร์ะเบยีบวธิปีฏบิตัเิกี่ยวกบัสทิธิ 
หน้าที่ที่แต่ละฝ่ายพงึมต่ีอกนั รวมทัง้การเสรมิสรา้งความสมัพนัธ์อนัดรีะหว่างนายจา้ง และลูกจา้ง 
โดยการด าเนินการภายใต้กรอบกฎหมายตามพระราชบญัญัติแรงงานสมัพันธ์  พ.ศ. 2518 และ
พระราชบญัญัติแรงงานรฐัวสิาหกิจสมัพนัธ์ พ.ศ. 2543 โดยมเีจ้าหน้าที่ภาครฐัเข้าไปมสี่วนร่วมมี
บทบาทในกระบวนการแรงงานสมัพนัธร์ะหว่างฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้งน ามาซึ่งการมฐีานะเป็น
ภาคทีีส่าม เป็นคนกลางของทัง้สองฝ่าย  
 

                                                           
1   นโยบายทัว่ไป จ านวน 9 ขอ้ และนโยบายเฉพาะ จ านวน 9 ขอ้  ปรากฎในบทท่ี 2 ส่วน 2.3 นโยบายรัฐบาล 
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 ในมุมมองของนโยบายสาธารณะ ความสมัพนัธก์ารอยู่ร่วมกนัของบุคคลสองฝ่ายระหว่าง
นายจ้างและลูกจ้าง  ซึ่ งมีทั ้งมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน  และหวาดระแวงไม่ไว้วางใจกัน 
หรอืมคีวามขดัแยง้กนั ไม่ว่าจะเป็นความสมัพนัธแ์บบใดย่อมส่งผลกระทบในภาพรวมของประเทศ มี
ทัง้การส่งเสรมิพฒันาประเทศให้มคีวามเจรญิก้าวหน้า และเป็นอุปสรรคขดัขวางท าให้ประเทศชาติ
ไม่มีการพัฒนาตามความเหมาะสม  นับจากอดีตความสัมพันธ์ในการอยู่ร่วมกันของมนุษย์ 
โดยธรรมชาติแล้วย่อมมทีัง้ดี หรอืราบรื่น และไม่ดี คือมีความขดัแย้งกัน เกิดเป็นปัญหาความ 
ไมเ่ขา้ใจกนัส่งผลกระทบในดา้นต่างๆ ตามมามากมาย 
 นอกเหนือจากนายจ้างกับลูกจ้างแล้ว  รัฐบาลก็เข้ามาเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ 
ด้านแรงงานด้วย โดยรัฐบาลหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐ  จะเป็นเสมือนคนกลางในการประสาน 
ประชาสมัพันธ์ ประนีประนอม ร่วมหาแนวทางแก้ไขและยุติปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างนายจ้างกับ
ลูกจา้งเนื่องจากทัง้สองฝายนี้โดยทัว่ไปแล้วจะมคีวามต้องการที่สวนทางกนั นายจา้งเจา้ของสถาน
ประกอบกิจการต้องการลดค่าใช้จ่าย เพิ่มผลผลิต มีผลก าไรสูง ส่วนลูกจ้างต้องการสวสัดิการ 
ค่าตอบแทนจ านวนเพิ่มขึ้น เพื่อมีคุณภาพชีวิตที่ดี หากฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งแสวงหาผลประโยชน์ 
มากเกนิไป โดยไม่ค านึงถงึอกีฝ่ายหนึ่งหรอือาจเกดิจากกฎเกณฑร์ะเบยีบต่างๆ ยุ่งยากเกนิไป ย่อม
ก่อให้ เกิดความไม่พอใจเกิดการไม่ยอมรับข้อก าหนด  อาจมีปัญหาการชุมนุมประท้วง 
เกิดข้อขดัแย้ง ข้อพิพาทแรงงาน นัดหยุดงาน ปิดงาน เลกิจ้าง ซึ่งทัง้หมดนี้ย่อมส่งผลเสยีทัง้แก่
นายจา้ง ลกูจา้ง และสงัคมประเทศชาตโิดยรวม   
 ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึให้ความสนใจที่จะศึกษาปัญหาการน านโยบายด้านแรงงานสมัพนัธ์ของ
ส านักแรงงานสมัพนัธ์ กรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงานไปปฏบิตัิ ในฐานะเจา้ภาพหรอืหน่วยงาน
หลกัในการขบัเคลื่อนนโยบายโดยการน านโยบายดา้นแรงงานสมัพนัธไ์ปปฏบิตัิ ซึง่มบีทบาทหน้าที่
ตามกฎหมายในการปฏบิตังิานเป็นศูนยก์ลางในการขบัเคลื่อนนโยบาย โดยการแปลงนโยบายของ
ก รม เป็ น แผนปฏิบัติ ง าน  ก ารจัด ส รรท รัพ ย าก ร  เพื่ อ ก ารบ รรลุ เป้ าห ม าย  แล ะ เกิ ด 
ผลสมัฤทธิต์ามภารกจิของกรม โดยผู้วจิยัจะมุ่งเน้นศกึษา เรื่อง การน านโยบายของกรมมาปฏบิตัิ 
ของส านกัแรงงานสมัพนัธ ์ 
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ภาพประกอบ 1 โครงสรา้งของกรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงาน 

  
          ทีม่า:  กรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงาน 2559 
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ภาพประกอบ  2 โครงสรา้งของส านกัแรงงานสมัพนัธ ์

 

 ทีม่า: ส านกัแรงงานสมัพนัธ์, 2559  
 
 ส านักแรงงานสัมพันธ์ เป็นหนึ่ งในหน่วยงานหลักของกรม ในสังกัดกรมสวัสดิการ 
และคุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน ภายใต้การบริหารจดัการของส านักแรงงานสัมพันธ์  
มหีน่วยงานในสายการบังคบับัญชาระดับปฏิบัติการ อีก 6 กลุ่มงาน และ 1 งาน ดงันี้  กลุ่มงาน
ยุทธศาสตรแ์รงงานสมัพนัธ์ กลุ่มงานรฐัวสิาหกจิสมัพนัธ์ กลุ่มงานทะเบยีนกลาง กลุ่มงานประนอม
ขอ้พพิาทแรงงานและข้อขดัแยง้ กลุ่มงานส่งเสรมิแรงงานสมัพนัธ์ กลุ่มงานคณะกรรมการแรงงาน
สมัพันธ์ และงานบรหิารทัว่ไป  แต่ละกลุ่มงานมีความเกี่ยวข้องโดยตรงกับการน านโยบายด้าน
แรงงานสัมพันธ์ไปปฏิบัติ   ทัง้นี้ เพื่อทราบปัญหาและอุปสรรคในการน านโยบายไปปฏิบัติ  

 

ส ำนกัแรงงำนสมัพนัธ์ 

ผูเ้ชีย่วชำญเฉพำะดำ้นแรงงำนสมัพนั
ธ ์
 

 

กลุ่มงำนยทุธศำสตรแ์รงงำนสมัพั
นธ ์

กลุ่มงำนประนอมขอ้พพิำทแรงงำน 
และขอ้ขดัแยง้ 

 

กลุ่มงำนรฐัวสิำหกจิสมัพนัธ์ 
 

กลุ่มงำนทะเบยีนกลำง 

กลุ่มงำนคณะกรรมกำรแรงงำนสมั
พนัธ ์

 

งำนบรหิำรทัว่ไป 

 

กลุ่มงำนส่งเสรมิแรงงำนสมัพนัธ ์
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รวมถึงทราบปัจจยัที่มผีลต่อการด าเนินงานตามนโยบายด้านแรงงานสมัพันธ์ไปปฏบิตัิ  และเป็น 
ขอ้เสนอแนะในการด าเนินงานตามนโยบายดา้นแรงงานสมัพนัธใ์หม้ปีระสทิธภิาพต่อไป 
 
2.  ค ำถำมงำนวิจยั  
 สารนิพนธห์รอืงานวจิยัเรือ่งนี้มปีระเดน็ค าถามในการวจิยัคอื 
 อะไรคือปัญหาของการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ของส านักแรงงาน  สัมพันธ ์ 
กรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงานไปปฏบิตั ิ  
 
3.  วตัถปุระสงคข์องกำรวิจยั 
 เพื่อศกึษาปัญหาการน านโยบายแรงงานสมัพนัธข์องส านกัแรงงานสมัพนัธ์ กรมสวสัดกิาร 
และคุม้ครองแรงงานไปปฏบิตั ิ   
 
4.  ขอบเขตของกำรวิจยั 
 4.1 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
 งานวจิยัครัง้นี้จะศกึษาปัญหาการน านโยบายด้านแรงงานสมัพนัธ์ของส านักแรงงาน 
สมัพนัธ ์ กรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงานไปปฏบิตั ิ
 4.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
  กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก ได้แก่ ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการในการน านโยบาย 
ดา้นแรงงานสมัพนัธไ์ปปฏบิตัขิองส านักแรงงานสมัพนัธ์ เป็นผูใ้หข้อ้มลูหลกั (Key Informants) โดย
เป็นการเลอืกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยต าแหน่งและบทบาทหน้าที ่ 
 
5.  นิยำมศพัทเ์ฉพำะ 
 นโยบำย หมายถึง นโยบายด้านแรงงานสมัพันธ์ในการสร้างแรงงานสมัพันธ์สนัติสุข 
ในการอยู่ร่วมกนัของฝ่ายนายจ้าง ลูกจ้าง ตามการบรหิารจดัการด้านแรงงานสมัพนัธ์ของส านัก
แรงงาน สมัพนัธ ์กรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงาน   
 กำรน ำนโยบำยไปปฏิบติั หมายถงึ การน านโยบายด้านแรงงานสมัพนัธ์ไปปฏบิตัิ ของ
ส านกัแรงงานสมัพนัธ ์กรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงาน  
 น โยบำยเฉพำะ  หมายถึง  นโยบายของรัฐบาล  โดยเฉพาะเรื่องที่ต้องการให้ 
เร่งด าเนินการในที่นี้หมายถึง นโยบาย และแนวทางการปฏิบัติราชการของกระทรวงแรงงาน  
ขอ้ 1.6 ให้ความส าคญักบัการพฒันาและส่งเสรมิสวสัดกิาร การให้ความคุม้ครองและระบบแรงงาน
สมัพนัธ ์สรา้งหลกัประกนัทางสงัคม และส่งเสรมิคุณภาพชวีติ 
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 สถำนประกอบกิจกำร หมายถึง สถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้างตัง้แต่  1 คนขึ้นไป 
ที่ประกอบธุรกจิอย่างใดอย่างหนึ่งหรอืหลายอย่างในสถานที่หรือส่วนของสถานที่ซึ่งมทีี่ตัง้แน่นอน 
การด าเนินงานหรือการควบคุมกระท าโดยเจ้าของเป็นบุคคลหรือนิติบุคคลในทุกประเภท
อุตสาหกรรม ยกเว้นหน่วยงานของรฐับาล เทศบาล องค์การระหว่างประเทศ สถาบนัทางศาสนา 
เรอืเร ่รถเขน็ แผงลอย และขายเร ่
 นำยจ้ำง หมายความว่า ผูซ้ึง่ตกลงรบัลกูจา้งเขา้ท างานโดยจ่ายค่าจา้งให ้และหมายความ
รวมถงึ 
      (1)  ผูซ้ึง่ไดร้บัมอบหมายใหท้ างานแทนนายจา้ง 
      (2)  ในกรณีทีน่ายจา้งเป็นนิตบิุคคลให้หมายความรวมถงึผู้มอี านาจกระท าการแทนนิติ
บุคคลและผูซ้ึง่ไดร้บัมอบหมายจากผูม้อี านาจกระท าการแทนนิตบิุคคลใหท้ าการแทนด้วย 
    (3) ในกรณีที่ผู้ประกอบกิจการได้ว่าจ้างด้วยวิธีเหมาค่าแรงโดยมอบให้บุคคลหนึ่ง 
บุคคลใดรบัช่วงไป ควบคุมดูแลการท างานและรบัผดิชอบจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างอีกทอดหนึ่งก็ดี 
มอบหมายให้บุคคลหนึ่งบุคคลใดเป็นผู้จดัการหาลูกจ้างมาท างาน  อันมิใช่การประกอบธุรกิจ 
จดัหางานก็ด ีโดยการท างานนัน้เป็นส่วนหนึ่งส่วนใด หรอืทัง้หมดในกระบวนการผลติหรอืธุรกจิใน
ความรบัผดิชอบของผู้ประกอบการ ให้ถือว่าผู้ประกอบการเป็นนายจา้งของลูกจา้งดงักล่าวด้วย” 
 ลกูจ้ำง หมายถงึ ผูซ้ึง่ตกลงท างานใหน้ายจา้งโดยรบัค่าจา้งไมว่่าจะเรยีกชื่ออยา่งไร 
 
6.  ผลท่ีคำดว่ำจะได้รบั 
 ทราบถึงปัญหาการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์  ของส านักแรงงานสัมพันธ์ 
กรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงานไปปฏบิตั ิ
 
 
 
 
 
 



11 
 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ในการวจิยัเรื่อง  “ปัญหาการน านโยบายด้านแรงงานสมัพนัธไ์ปปฏบิตัิ ของส านักแรงงาน
สมัพนัธ ์กรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงาน”  ผูด้ าเนินการวจิยัไดศ้กึษาเอกสารและแนวคดิรวมถงึ
งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ไดแ้ก่ 

1. แนวคดิเกีย่วกบัการน านโยบายไปปฏบิตั ิ
2. แนวคดิ นโยบายและกฎหมายทีเ่กี่ยวขอ้งดา้นแรงงานสมัพนัธ์ 
3. ปัญหาการน านโยบายสาธารณะไปปฏบิตั ิ 
4. งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการน านโยบายไปปฏบิตัิ 

 
     1. แนวคิดเก่ียวกบัการน านโยบายไปปฏิบติั 

 1.1  ความหมายของการน านโยบายไปปฏิบติั 
  นโยบายสาธารณะใด ๆ ก็ตามเมื่อถูกก าหนดขึ้นมาแล้ว สิ่งที่มีความจ าเป็นและ
ส าคญัอย่างยิง่คอื การน านโยบายสาธารณะนัน้ไปปฏบิตัใิห้บรรลุผล เพราะนโยบาย แผนโครงการ 
แมจ้ะจดัท าอย่างดเีป็นไปตามหลกัวชิาการ แต่ถ้าน าไปปฏบิตัไิม่ไดห้รอืน าไปปฏบิตัแิลว้เกดิปัญหา
อุปสรรค ไม่บรรลุตามวตัถุประสงค์กถ็อืได้ว่าไม่ก่อใหเ้กดิประโยชน์ ตรงขา้มถ้าน าไปปฏบิตัไิดต้าม
วตัถุประสงค์ก็จะเกิดประโยชน์สูงสุดกับสาธารณชนจงึอาจกล่าวได้ว่าการน านโยบายไปปฏิบัติ 
ก่อให้เกดิผลดกีบัสงัคม ดงันัน้ ขัน้ตอนการน านโยบายไปปฏบิตันิอกจากจะมคีวามส าคญัแล้วยงัมี
ความสลบัซบัซ้อน เพราะเกี่ยวขอ้งกบักลุ่มบุคคลรวมถงึองค์กรหลากหลายซึ่งส่งผลต่อความส าเรจ็
ของนโยบาย ฉะนัน้ การน านโยบายไปปฏิบตัิจงึมกัประสบปัญหา ทัง้นี้ เพราะอาจมปัีจจยัหลาย
อย่างที่เป็นอุปสรรคหรอืไม่เอื้ออ านวยต่อการน านโยบายไปปฏบิตัใิห้บรรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย
ของรฐับาล ปัจจยัต่าง ๆ ได้แก่ สมรรถนะขององค์กร ความเพียงพอของทรพัยากร การยอมรบั
โครงการในระดบัทอ้งถิน่ซึง่มผีลต่อการสนับสนุนและความร่วมมอื ปัจจยัเหล่านี้ยอ่มมผีลกระทบต่อ
ความส าเรจ็หรอืลม้เหลวของโครงการ 
  แมสมาเนียน และซาบาร์เทยีร์ (มยุร ีอนุมานราชธน. 2556: 228; อ้างอิงจาก D.A. 
Masmanian and P.A. Sabatier. 1989)  ได้ให้ความคดิเหน็ว่า การน านโยบายไปปฏบิตัิ หมายถึง 
การน าการตดัสนิใจก าหนดนโยบายที่ได้กระท าไว้ ซึ่งอาจอยู่ในรูปของกฏหมาย ค าพพิากษาของ
ศาล ค าสัง่ของรฐับาลหรอืคณะรฐัมนตรไีปปฏิบัติให้ประสบความส าเรจ็  โดยมีกระบวนการซึ่ง
ประกอบด้วยขัน้ตอนต่างๆ ดงันี้  คือ การพิจารณาผลลพัธ์ที่พึงปรารถนาตามวตัถุประสงค์ของ
นโยบาย การยนิยอมปฏบิตัติามของผู้ทีเ่กี่ยวขอ้ง และการพจิารณาผลกระทบที่เกดิขึน้จากการรบัรู้
ของผูต้ดัสนิใจก าหนดนโยบาย และหน่วยงานทีน่ านโยบายไปปฏบิตั ิ
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 วลิเลยีมส์ (สุรนาท ขะมะณะรงค์. 2540; อ้างอิงจาก Williams 1982. Social Policy 
Research and Analysis: The experience in the Federal Social Agencies) ให้ความเห็นว่า กิรยิา 
ที่ เรียกว่า  น าไปปฏิบัติ  (Implement) มีความหมายหลักอยู่  2 ประการ ประการแรก  คือ  
1) การจดัหาหรอืตระเตรยีม วธิกีารทัง้หลายทัง้ปวงทีจ่ะท าใหด้ าเนินการส าเรจ็ลุล่วงไปใหพ้รอ้ม และ
ประการที่สอง คือ2) การด าเนินการให้ส าเร็จลุล่วง การน าไปปฏิบัติในหน่วยงานหนึ่ง สามารถ
เกี่ยวข้องกับความหมายทัง้สองประการในขณะเดียวกัน  นัน่คือ หมายถึง การพยายามอย่าง 
ต่อเนื่องตลอดช่วงเวลาหนึ่งๆ ในอนัทีจ่ะยกระดบัความสามารถของหน่วยงานนัน้ หรอืหน่วยงานอื่น
ทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อทีจ่ะน านโยบายไปปฏบิตัใิหส้ าเรจ็ลุล่วง 
 แวนมเิตอร์ และแวนฮอรน์ (ศุภยั ยาวะประภาษ. อ้างอิงจาก C.E. Van Horn และ 
D.S. Van Meter. 1976) ได้ให้ความหมายของการน านโยบายไปปฏิบัติว่า  หมายถึง กิจกรรม
ทัง้หลายที่กระท าโดยรฐับาลและเอกชน ซึ่งมผีลต่อการบรรลุความส าเรจ็ตามวตัถุประสงคท์ีก่ าหนด
ไวล้่วงหน้า จากการตดัสนิใจก าหนดนโยบาย 
 รชิาร์ด เอลมอร์ (สมบัติ ธ ารงธัญวงศ์, 2549: 397; อ้างอิงจาก Richard Elmore. 
1978) กล่าวว่าในการศึกษาเกี่ยวกับการน านโยบายไปปฏิบัติไม่มตีัวแบบใดเพียงตัวแบบเดียว 
ทีส่ามารถอธบิายความซบัซอ้นของกระบวนการน านโยบายไปปฏบิตัไิดท้ัง้หมด 
 ฮมัม ์และ ฮลิล ์(สมบตั ิธ ารงธญัวงศ์, 2549: 397; อ้างองิจาก Ham and Hill. 1984) 
เป็นสิง่ทีป่ฏเิสธไมไ่ดว้่านโยบายมโีอกาสทีจ่ะเปลีย่นแปลงในระหว่างกระบวนการน าไปปฏบิตัิ 
 เพรสแมน และวิลดาฟสกี้ (สมบัติ ธ ารงธัญวงศ์. 2549: 399; อ้างอิงจาก Jeffrey  
L. Pressman และ Aaron Wildavsky .1973) กล่าวว่าการน านโยบายไปปฏบิตัิ คอื การด าเนินงาน
ให้ลุล่วง ให้ประสบความส าเรจ็ให้ครบถ้วน ให้เกิดผลผลติและให้สมบูรณ์ ซึ่งสิง่เหล่านี้  คอื สิ่งที่
รฐับาลก าลงัปฏบิตัิอยู่ และเป็นธรรมชาติของนโยบาย นอกจากนี้ยงัเป็นกระบวนการปฏสิมัพนัธ์
ระหว่างการก าหนดเป้าประสงค์และการปฏิบัติเพื่อการบรรลุเป้าประสงค์เกี่ยวข้องการประเมิน
ความส าเรจ็ของผู้ปฏิบตัิงานและตีความข้อปฏิบตัิที่มลีกัษณะทัว่ไปลงสู่การตัดสินใจเฉพาะด้าน 
ที่ต้องมีผู้เข้าร่วมมากมาย และมีมุมมองที่หลากหลายการบรรลุเป้าประสงค์ผ่านการตัดสินใจ 
เฉพาะด้าน ณ ระดับใด ย่อมเป็นการวัดระดับของความส าเร็จในการน านโยบายไปปฏิบัติ
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 คุณลกัษณะส าคญัของการน านโยบายไปปฏบิตัติามความหมายของ Pressman และ  
Wildavsky  จ าแนกทีเ่กีย่วขอ้งจ านวน 4 ประการ จากทัง้หมดรวม 6 ประการ 1 ดงันี้ 
 ประการที ่ 2 กระบวนการหลกัในการน านโยบายไปปฏบิตั ิ คอื กระบวนการ
ปฏสิมัพนัธร์ะหว่างการก าหนดเป้าประสงคข์องนโยบายและการปฏบิตัเิพื่อบรรลุเป้าประสงค์ 
ดงักล่าว เป้าประสงคจ์งึเป็นเสมอืนเขม็มุง่ของการปฏบิตัิ ดงันัน้การก าหนดเป้าประสงคจ์งึตอ้ง
ค านึงถงึความชดัเจน ความเทีย่งตรงในการแกปั้ญหา และความเป็นไปไดท้ัง้ทางสงัคม เศรษฐกจิ
และการเมอืง 
 ประการที ่ 4 การแปลงความเป็นนามธรรมของเป้าประสงคไ์ปสู่ความเป็นรปูธรรม 
ทีม่คีวามเฉพาะเจาะจงและสามารถน าไปปฏบิตัไิด้ ซึง่ผูร้บัผดิชอบการน านโยบายไปปฏบิตัจิะตอ้ง

                                                           
1   ประการแรก การน านโยบายไปปฏบิตัเิป็นกระบวนการซึง่ตอ้งเกีย่วขอ้งกบัความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยั

ต่ างๆ  ทั ้งหมดในการน าน โยบายไปปฏิบัติ   ประการท่ี  2 กระบวนการหลัก ในการน าน โยบาย 

ไปปฏิบัติ  คือ  กระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าประสงค์ของนโยบายและการปฏิบัติ 

เพื่อบรรลุเป้าประสงคด์งักล่าว เป้าประสงคจ์งึเป็นเสมอืนเขม็มุ่งของการปฏบิตัิ ดงันัน้การก าหนดเป้าประสงคจ์งึ

ตอ้งค านึงถงึความชดัเจน ความเทีย่งตรงในการแกปั้ญหา และความเป็นไปไดท้ัง้ทางสงัคม เศรษฐกจิและ

การเมอืง  

 ประการท่ี 3 การประเมินผลส าเรจ็เป็นการก าหนดกรอบในการวดัความส าเรจ็ของการน านโยบายไป

ปฏิ บั ติ ให้ มี ค ว าม ชัด เจน  โด ยก าห นด เกณ ฑ์ ก ารป ระ เมิน ค วาม ส า เร็จ ให้ ชัด เจน เป็ น ที่ ย อม รับ 

แก่ผูเ้กีย่วขอ้ง ดงันัน้ การประเมนิผลส าเรจ็ของการน านโยบายไปปฏบิตัิ จงึตอ้งมทีัง้ความเทีย่งตรงและเชื่อถอืได้ 

ซึ่งหมายความว่าการประเมนิผลจะต้องกระท าอย่างเป็นระบบถูกต้องตามระเบียบวธิกีารประเมนิผล  (method) 

เพื่อให้การประเมนิผลส าเรจ็สามารถระบุระดบัของความส าเรจ็ได้อย่างชดัเจน และสามารถให้ขอ้แนะน าไดว้่ามี

ปัญหาอุปสรรคอะไรบา้งในระหว่างการน านโยบายไปปฏบิตัทิีค่วรไดร้บัการแกไ้ขปรบัปรุง ประการท่ี 4 การแปลง

ความเป็นนามธรรมของเป้าประสงคไ์ปสู่ความเป็นรูปธรรมทีม่คีวามเฉพาะเจาะจงและสามารถน าไปปฏบิตัไิด้ ซึง่

ผูร้บัผดิชอบการน านโยบายไปปฏบิตัิจะต้องเป็นผูต้ดัสนิใจในการกระท าดงักล่าว เพื่อให้ผูป้ฏบิตัิปราศจากความ

คลุมเครอื และมคีวามชดัเจนต่อภารกจิทีต่นจะตอ้งรบัผดิชอบในการด าเนินงานใหป้ระสบความส าเรจ็ อาจกล่าวได้

ว่า การตัดสนิใจในขัน้ตอนนี้  เป็นส่วนที่มีความส าคญัมากที่สุดส่วนหนึ่งในกระบวนการน านโยบายไปปฏิบัติ 

ประการท่ี 5 การน านโยบายไปปฏิบตัิเกี่ยวข้องกบับุคลากรที่ร่วมรบัผิดชอบจ านวนมากทัง้บุคลากรภายใน

หน่วยงานเดยีวกนัและบุคลากรระหว่างหน่วยงานทีต่้องท างานประสานกนั ดงันัน้การสรา้งความเขา้ใจที่ดต่ีอกนั

เป็นเรื่องทีส่ าคญัยิง่ ความร่วมมอืดว้ยความเขา้ใจต่อการบรรลุเป้าประสงคร์่วมกนัจะสง่เสรมิใหก้ารน านโยบายไป

ปฏบิตัิประสบความส าเรจ็อย่างมปีระสทิธภิาพ ประการท่ี 6 การพจิารณาบทบาทความสมัพนัธ์ระหว่างองคก์าร

ราชการ ซึง่เกีย่วขอ้งกบัการปฏบิตัริ่วมกนัและมลีกัษณะของความซบัซอ้นในการประสานงานกนั 
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เป็นผูต้ดัสนิใจในการกระท าดงักล่าว เพื่อใหผู้ป้ฏบิตัปิราศจากความคลุมเครอื และมคีวามชดัเจนต่อ
ภารกจิทีต่นจะตอ้งรบัผดิชอบในการด าเนินงานใหป้ระสบความส าเรจ็ อาจกล่าวไดว้่าการตดัสนิใจใน
ขัน้ตอนน้ี เป็นส่วนทีม่คีวามส าคญัมากทีสุ่ดส่วนหนึ่งในกระบวนการน านโยบายไปปฏบิตัิ 
 ประการที ่ 5 การน านโยบายไปปฏบิตัเิกีย่วขอ้งกบับุคลากรทีร่ว่มรบัผดิชอบจ านวน
มากทัง้บุคลากรภายในหน่วยงานเดยีวกนัและบุคลากรระหว่างหน่วยงานทีต่อ้งท างานประสานกนั 
ดงันัน้การสรา้งความเขา้ใจทีด่ต่ีอกนัเป็นเรือ่งทีส่ าคญัยิง่ ความรว่มมอืดว้ยความเขา้ใจต่อการบรรลุ
เป้าประสงคร์ว่มกนัจะส่งเสรมิใหก้ารน านโยบายไปปฏบิตัปิระสบความส าเรจ็อย่างมปีระสทิธภิาพ 
 ความส าคญัของการนิยามการน านโยบายไปปฏบิตั ิ คอืการรบัรูจ้ดุทีก่ าหนดนโยบาย
ขององคก์ารราชการยตุ ิ และการน าไปปฏบิตัขิองผูป้ฏบิตัเิริม่ตน้โดยผูป้ฏบิตัไิดร้บังบประมาณและ
อ านาจหน้าที ่เป็นผูร้บัผดิชอบต่อการบรรลุเป้าประสงคต์ามทีผู่ก้ าหนดนโยบายก าหนดไว้ 
 
 Van Horn and Van Meter (1976) ใหคุ้ณลกัษณะส าคญัของการน านโยบายไป
ปฏบิตั ิ ไวท้ัง้หมดจ านวน 4 ประการ 2 จ าแนกทีเ่กีย่วขอ้ง 1 ประการ คอืประการที ่ 3 รายละเอยีด 
ดงันี้ 

                                                           
2   ประการแรก การน านโยบายไปปฏบิตัเิป็นทัง้กจิกรรมของรฐัและเอกชน ในส่วนทีเ่ป็นกจิกรรมของรฐั 
หมายถงึ กจิกรรมทัง้มวลทีอ่งคก์ารราชการเป็นผูร้บัผดิชอบในการน านโยบายไปปฏบิตัิ ส่วนกจิกรรมของเอกชน

ซึ่งหมายความรวมทัง้ปัจเจกบุคคลและกลุ่มบุคคล ในส่วนของปัจเจกบุคคล อาจพิจารณาได้จากการประกอบ

กจิการส่วนตวัทีต่้องปฏบิตัใิหเ้ป็นไปตามกฎหมาย โดยเฉพาะการช าระภาษต่ีางๆ ใหถู้กตอ้งครบถ้วนและในส่วน

ของกลุ่มบุคคลอาจพิจารณาได้จากกลุ่มสมาคมวิชาชีพต่างๆ ซึ่งต้องปฏิบัติตามที่กฎหมายก าหนด เป็นต้น  

ประการท่ี 2 การน านโยบายไปปฏบิตัิ เป็นผลที่เกดิจากการตดัสนิใจนโยบายของผูก้ าหนดนโยบายโดยก าหนด

วตัถุประสงคข์องนโยบายไวล่้วงหน้า ซึง่ผูป้ฏบิตัจิะตอ้งน านโยบายไปปฏบิตัใิหบ้รรลุความส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์

ทีก่ าหนดไว ้เป็นการยนืยนัความสมัพนัธร์ะหว่างการก าหนดนโยบาย และการน านโยบายไปปฏบิตัไิวอ้ย่างชดัเจน 

โดยการก าหนดนโยบายเป็นผลจากการตดัสนิใจนโยบายโดยไดพ้จิารณาทางเลอืกและวตัถุประสงคข์องนโยบายไว้

ล่วงหน้า เมื่อนโยบายไดร้บัความเหน็ชอบจากผู้มอี านาจโดยชอบด้วยกฎหมาย นโยบายนัน้จะถูกส่งให้องค์การ

ราชการที่รบัผดิชอบเป็นผู้น านโยบายไปปฏบิตัิ โดยมภีารกจิชดัเจนว่าจะต้องปฏบิตัิให้ประสบความส าเรจ็ตาม

วตัถุประสงคท์ี่ก าหนดไว้ ประการท่ี 3 กา รน านโยบายไปปฏบิตัเิกีย่วขอ้งกบัความพยายามในการแปลงรูปแบบ

ของการตดัสนิใจนโยบาย ซึง่ส่วนใหญ่จะมลีกัษณะนามธรรมใหเ้ป็นมาตรการขอ้ปฏบิตัทิีเ่ป็นรูปธรรมโดยผูป้ฏบิตัิ

สามารถท าความเขา้ใจได้อย่างชดัเจน และรู้ว่าจะต้องด าเนินการตามขัน้ตอนอย่างไร เพื่อให้การน านโยบายไป

ปฏบิตัปิระสบความส าเรจ็  ประการท่ี 4 การน านโยบายไปปฏบิตัใิหป้ระสบความส าเรจ็เป็นภารกจิทีจ่ะตอ้งใชค้วาม

พยายามสงู ผูเ้กีย่วขอ้งจะต้องมคีวามรูค้วามเขา้ใจในการเลอืกสรรบุคลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถเหมาะสม ต้อง

ท าความเข้าใจเกี่ยวกบัความส าคญัในการสร้างความร่วมมอืและประสานงานระหว่างองค์การราชการที่มี

ภารกจิรบัผดิชอบร่วมกนั รวมทัง้การจดัสรรทรพัยากรใหเ้หมาะสมต่อการด าเนินงานใหป้ระสบความส าเรจ็
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 ประการที ่3 การน านโยบายไปปฏบิตัเิกี่ยวข้องกบัความพยายามในการแปลงรปูแบบ
ของการตัดสินใจนโยบาย ซึ่งส่วนใหญ่จะมีลักษณะนามธรรมให้เป็นมาตรการข้อปฏิบัติที่เป็น 
รปูธรรมโดยผู้ปฏบิตัสิามารถท าความเขา้ใจได้อย่างชดัเจน และรูว้่าจะต้องด าเนินการตามขัน้ตอน
อยา่งไร เพื่อใหก้ารน านโยบายไปปฏบิตัปิระสบความส าเรจ็ 
 Eugene Bardach (1980)  การน านโยบายไปปฏบิตัจิงึครอบคลุมกระบวนการแปลง
นโยบายทีเ่ป็นนามธรรมใหเ้ป็นแผนงานรปูธรรมทีส่ามารถน าไปปฏบิตัิ และตรวจสอบระดบั 
ความส าเรจ็ได้ เป็นลกัษณะส าคญัของการวเิคราะห์นโยบาย สิง่ที่น่าสนใจจากการน านโยบายไป
ปฏบิตั ิทัง้หมดจ านวน 4 ประการ 3 จ าแนกทีเ่กีย่วขอ้ง 1 ประการ คอืประการที ่3 รายละเอยีด ดงันี้  
 ประการที ่3 การน านโยบายเป็นกจิกรรมทางสงัคมและเป็นไปตามขอ้ก าหนดนโยบาย
ภ าย ใต้ แน วคิดนี้  แ สด งให้ เห็ น ว่ าก ารน าน โยบ ายไปปฏิบัติ เป็ น กิ จ วัต รที่ ร ัฐจ ะต้ อ ง 
ด าเนินการอย่างต่อเนื่องเพื่อการแก้ไขปัญหาของสงัคมให้เป็นไปตามเป้าประสงค์ของนโยบาย 
ทีก่ าหนดไว ้

 Mazmanian and Sabatier (1989)  คุณลกัษณะส าคญัของการน านโยบายไปปฏบิตั ิ
ก าหนดไวท้ัง้หมดจ านวน 4 ประการ 4 จ าแนกทีเ่กีย่วขอ้ง 2 ประการ รายละเอยีด ดงันี้ 

                                                                                                                                                                             

ดงันัน้ การน านโยบายไปปฏบิตัใิหป้ระสบความส าเรจ็จงึเป็นภารกจิทีผู่ป้ฏบิตัทิุกฝ่ายจะตอ้งใชค้วามพยายามอย่าง

เตม็ที ่ทัง้ในการปฏบิตังิาน และการประสานงานระหว่างองคก์ารทีร่บัผดิชอบร่วมกนั 

3   ประการแรก การน านโยบายไปปฏบิตัิ คอื เกมสข์องกระบวนการทางการเมอืงเป็นการสะทอ้นใหเ้หน็
ความต่อเน่ืองระหว่างการตดัสนิใจเลอืกนโยบาย การใหค้วามเหน็ชอบและการน านโยบายไปปฏบิตัิ กระบวนการ
ดงักล่าวล้วนเป็นผลผลติของกระบวนการทางการเมอืงที่จะต้องผ่านกระบวนการเจรจาต่อรอง การแลกเปลี่ยน
ผลประโยชน์และการประนีประนอมจนกระทัง่ได้รบัความเหน็ชอบในการประกาศใช้เป็นนโยบาย จากนัน้จงึถึง
ขัน้ตอนของการน านโยบายไปปฏบิตัิ ซึง่ในขัน้ตอนนี้กอ็าจมลีกัษณะเป็นเกมสท์างการเมอืงอกีเช่นกนั คอื อาจมี
การช่วงชงิระหว่างหน่วยงานว่าหน่วยงานใดควรจะเป็นผู้รบัผดิชอบโดยตรง เช่น งานเกี่ยวกบัการบ าบดัน ้าเสยี 
กระทรวงวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อม  อาจเห็นว่าหน่วยงานของตนควรเป็นผู้ร ับผิดชอบ  
กระทรวงมหาดไทยโดยกรมโยธาธกิารอาจเห็นว่าหน่วยงานของตนควรเป็นผู้รบัผิดชอบ ลกัษณะดงักล่าวอาจ
แสดงใหเ้หน็ลกัษณะของเกมสท์างการเมอืงในการน านโยบายไปปฏบิตัอิย่างชดัเจน  ประการท่ี 2 การน านโยบาย
ไปปฏบิตัเิป็นการศกึษาทีเ่กีย่วขอ้งกบัแนวคดิเชงิทฤษฎี และการน านโยบายไปปฏบิตัิ มุ่งเน้นแสวงหาค าอธบิาย 
เพื่อตรวจสอบว่าการน านโยบายไปปฏิบตัิเกี่ยวขอ้งกบัปัจจยัอะไรบ้าง  และปัจจยัเหล่านัน้มีความส าคญัหรอืมี
บทบาทต่อการน านโยบายไปปฏบิตัิอย่างไร ซึ่งในการตอบค าถามดงักล่าว การวจิยัการน านโยบายไปปฏบิตัจิะ
เป็นแนวทางในการแสวงหาค าตอบที่น่าสนใจซึ่งจะมผีลต่อการน าไปประยุกต์ใช้ในการน านโยบายไปปฏิบตัิให้
ปรากฏเป็นจรงิ ประการท่ี 3 การน านโยบายเป็นกจิกรรมทางสงัคมและเป็นไปตามขอ้ก าหนดนโยบายภายใต้
แนวคิดนี้  แสดงให้เห็นว่าการน านโยบายไปปฏิบัติ เป็นกิจวัตรที่ ร ัฐจะต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่ อง  
เพื่อการแกไ้ขปัญหาของสงัคมใหเ้ป็นไปตามเป้าประสงคข์องนโยบายทีก่ าหนดไว้  
 



16 
 

 

 ประการที ่ 2 นโยบายทีจ่ะน าไปปฏบิตั ิ เป็นผลผลติของกระบวนการทางการเมอืง ซึง่
อาจจะปรากฏในรปูของกฎหมายทีไ่ดผ้่านความเหน็ชอบของฝ่ายนิตบิญัญตัแิลว้ หรอืค าสัง่ของฝ่าย
บรหิาร หรอืมตขิองคณะรฐัมนตรหีรอืค าพพิากษาของศาลสงูหรอืศาลฎกีา ซึง่ทัง้หมดน้ีถอืว่าเป็น
นโยบายทีห่น่วยงานทีร่บัผดิชอบและเกีย่วขอ้งจะตอ้งน าไปปฏบิตัใิหบ้รรลุวตัถุประสงค์ 
 ประการที ่ 3 ในการตดัสนิใจจะครอบคลุมประเดน็ส าคญัต่างๆ ไดแ้ก่ การบ่งชีปั้ญหา
สงัคมทีจ่ะตอ้งแกไ้ข การก าหนดวตัถุประสงคก์เ็พื่อใหก้ารแกไ้ขปัญหาเป็นไปตามความตอ้งการ
อยา่งครบถว้นและการก าหนดโครงสรา้งของกระบวนการน านโยบายไปปฏบิตัิ เพื่อใหม้หีน่วยงาน
รบัผดิชอบอย่างชดัเจน เพื่อความพรอ้มทัง้ดา้นบุคลากรและทรพัยากรทีจ่ าเป็น รวมทัง้กฎระเบยีบ
ต่างๆ ทีจ่ าเป็นตอ้งใชใ้นการน านโยบายไปปฏบิตัเิพื่อใหเ้ป็นมาตรฐานเดยีวกนั 
 มยุรี อนุมานราชธน (2556 : 228) ให้ความหมายว่า การน านโยบายไปปฏิบัต ิ
หมายถงึ การแปลงวตัถุประสงคท์ี่ก าหนดไว้ในนโยบายซึ่งอาจเป็นกฎหมาย หรอืค าสัง่ของรฐับาล
หรอืคณะรฐัมนตรใีหเ้ป็นแนวทาง แผนงาน โครงการ กจิกรรมทีเ่ป็นรปูธรรมประกอบดว้ย การจดัหา
ทรพัยากรต่างๆ เพื่อด าเนินการใหส้ าเรจ็ลุล่วงตามวตัถุประสงค์ การวางแผนโครงการเพื่อตอบสนอง

                                                                                                                                                                             
4   ประการแรก การน านโยบายไปปฏบิตัิ คอื การปฏบิตัิภารกจิให้ประสบความส าเรจ็ตามเป้าประสงค์

ของนโยบายที่ผู้ก าหนดนโยบายได้ตัดสนิใจไว้แล้ว การปฏิบัติภารกิจดงักล่าวเป็นการท างานร่วมกนัระหว่าง

องคก์ารราชการทีร่บัผดิชอบ   ประการท่ี 2 นโยบายทีจ่ะน าไปปฏบิตัิ เป็นผลผลติของกระบวนการทางการเมอืง 

ซึง่อาจจะปรากฏในรปูของกฎหมายทีไ่ดผ้่านความเหน็ชอบของฝ่ายนิตบิญัญตัแิลว้ หรอืค าสัง่ของฝ่ายบรหิาร หรอื

มติของคณะรฐัมนตรีหรอืค าพิพากษาของศาลสูงหรือศาลฎีกา ซึ่งทัง้หมดนี้ถือว่าเป็นนโยบายที่หน่วยงานที่

รบัผิดชอบและเกี่ยวข้องจะต้องน าไปปฏิบัติให้บรรลุวตัถุประสงค์  ประการท่ี 3 ในการตัดสินใจจะครอบคลุม

ประเดน็ส าคญัต่างๆ ไดแ้ก่ การบ่งชีปั้ญหาสงัคมทีจ่ะตอ้งแกไ้ข การก าหนดวตัถุประสงคก์เ็พื่อใหก้ารแกไ้ขปัญหา

เป็นไปตามความต้องการอย่างครบถว้นและการก าหนดโครงสรา้งของกระบวนการน านโยบายไปปฏบิตัิ เพื่อใหม้ี

หน่วยงานรบัผดิชอบอย่างชดัเจน เพื่อความพรอ้มทัง้ดา้นบุคลากรและทรพัยากรทีจ่ าเป็น รวมทัง้กฎระเบยีบต่างๆ 

ทีจ่ าเป็นต้องใชใ้นการน านโยบายไปปฏบิตัเิพื่อใหเ้ป็นมาตรฐานเดยีวกนั  ประการท่ี 4 การน านโยบายไปปฏบิตัิ

เป็นกระบวนการที่ประกอบด้วยขัน้ตอนต่างๆ ได้แก่ การก าหนดกฎระเบียบส าหรบัการปฏิบัติ การคาดหมาย

ผลลพัธจ์ากการน านโยบายไปปฏบิตั ิการยนิยอมปฏบิตัติามของกลุ่มเป้าหมาย การพจิารณาผลกระบทจากผลลพัธ์

ที่เกิดขึ้นทัง้โดยเจตนาและไม่เจตนา การพิจารณาผลกระทบที่เกิดจากการตัดสนิใจของหน่วยปฏิบัติ  และการ

ปรบัปรุงกฎระเบยีบที่ใช้ในการน านโยบายไปปฏบิตัิ การพจิารณาขัน้ตอนต่างๆ ในการน านโยบายไปปฏบิตัิตาม

แนวคดิของ Mazmanian and Sabatier ท าใหผู้ส้นใจศกึษาสามารถมองเหน็ภาพกระบวนการน านโยบายไปปฏบิตัิ

ไดช้ดัเจนยิง่ขึน้ 
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วัตถุประสงค์ที่ก าหนด การออกแบบองค์การและการด าเนินงานให้เป็นไปตามแนวทางการ
ด าเนินงานโครงการทีก่ าหนดไว ้
  การน านโยบายไปปฏิบัติเป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง 
วตัถุประสงค์ เป้าหมาย และกลยุทธข์องนโยบาย กบัสภาพทีแ่ทจ้รงิขององคก์ารทีร่บัผดิชอบในการ
ด าเนินงานใหส้ าเรจ็ลุล่วงขัน้ตอนต่างๆ ในการด าเนินกจิกรรมแต่ละขัน้ตอนสมัพนัธก์นัอยา่งต่อเนื่อง 
เพื่อบรรลุสิง่ทีมุ่ง่หวงัทีก่ าหนดไวใ้นตวันโยบาย  
 การปฏิสัมพันธ์ยังหมายถึง การปรับเปลี่ยนบางสิ่งบางอย่างให้เหมาะสม เช่น 
วตัถุประสงค์ที่คลุมเครอืก็จะก าหนดความหมายให้ชดัเจน การปรบัเปลีย่นความคดิเหน็ที่แตกต่าง
กนัของผูน้ านโยบายไปปฏบิตัิ หรอืการก าหนดขอบเขตการปฏบิตัใินบางพืน้ที่ ดงันัน้จงึไม่อาจแยก
การก าหนดนโยบาย และการน านโยบายไปปฏบิตัอิอกจากกนัได้ 
 กล้า ทองขาว (2548: 7) ได้ให้ความหมายของการน านโยบายไปปฏบิตัวิ่า หมายถึง
กระบวนการจดัการและการประสานกิจกรรม เพื่อน าการเปลี่ยนแปลงไปสู่ผลลพัธ์ที่พึงประสงค์ 
ใหบ้รรลุความส าเรจ็ตรงตามเจตจ านงของนโยบาย โดยกลุ่มบุคคลหรอืองคก์รภาครฐัหรอืเอกชน 
 วรเดช จันทรศร (2548: 16) ได้ให้ความหมายของการน านโยบายไปปฏิบัติ  
หมายถึง กระบวนการด าเนินงานที่ก่อให้เกิดการกระตุ้นให้ทรพัยากรต้นทุนที่เกี่ยวข้ องกับ
กระบวนการบรหิารทัง้มวล เพื่อใหก้ารปฏบิตับิรรลุตามวตัถุประสงค ์ทีไ่ดก้ าหนดไวต้ามนโยบาย 
 อุทัย เลาหวิเชียร  (2528) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบหลักในศาสตร์การวิเคราะห์
นโยบายว่า ในอดีตความสนใจในการศึกษาจะมุ่งเน้นไปที่กระบวนการก าหนดนโยบาย (policy 
formulation proce และการศกึษาผลกระทบของนโยบาย (policy impact) และในปัจจุบนันี้ได้มกีาร
หนัมาให้ความส าคญัศึกษาการน านโยบายไปสู่การปฏบิตัิ (Implementation) เพราะเป็นเรื่องของ
ความสามารถที่จะผลักดันให้การท างานของกลไกที่ส าคัญทัง้หมดสามารถบรรลุผลลัพธ์ที่ได้  
ตัง้เป้าหมายเอาไว ้ 
 ผู้วจิยัสามารถสรุปได้ว่า การน านโยบายไปปฏบิตัิ  หมายถึง กระบวนการในการน า
นโยบายที่รฐับาลก าหนดไว้ไปสู่การปฏบิตัิในรูปของกิจกรรม กระบวนการ แนวทาง หรอืวธิกีาร
บริหารจัดการ การประสานงานขับเคลื่อนให้หน่วยงานและผู้ปฏิบัติงานด าเนินการให้บรรลุ  
เป้าหมายตามวตัถุประสงคข์องนโยบายนัน้ ๆ 

 

 กระบวนการน านโยบายสาธารณะไปปฏิบติั  
 1.2  ขัน้ตอนการน านโยบายไปปฏิบติั 
 กระบวนการปฏิบัติตามนโยบายเป็นขัน้ตอนในการอาศัยความสัมพันธ์ของ 
สิง่ต่างๆที่เกี่ยวข้องกัน เช่น คน องค์การ แผน เป็นต้น การพยายามศึกษาของ พอล เบอร์แมน  
(วรเดช จนัทรศร, 2554: อ้างอิงจาก Berman. 1978: 157-184) ได้แบ่งการน านโยบายไปปฏิบัติ
ออกเป็น 2 ขัน้ตอนหลัก คือ ขัน้ตอนในระดับมหภาค (macro) หมายถึงหน่วยงานระดับสูง 
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ทีท่ าหน้าที่ก าหนดนโยบาย และขัน้ตอนในระดบัจุลภาค (micro) หมายถงึหน่วยงานระดบัล่างผู้รบั
นโยบายไปแปลงสู่การปฏบิตัใิหเ้กดิความเหมาะสมในพืน้ทีข่องตน 
 
  1.2.1  การน านโยบายไปปฏิบติัในระดบัมหภาค (Macro Implementation) 
          การน านโยบายไปปฏบิตัใินระดบันี้ถอืเป็นระดบัใหญ่และกวา้ง สามารถครอบคลุม
นโยบายได้ทุกหน่วยงานที่ เกี่ ยวข้อง  โดยหลักอาจดูมีความเป็นหนึ่ งเดียวและนโยบาย 
มอี านาจในการสร้างความส าเรจ็ แต่ในทางปฏิบตัิจรงิแล้วนโยบายอาจเกิดความล้มเหลวเพราะ
หน่วยงานระดบัล่างทีเ่ป็นหน่วยปฏบิตัใินระดบัพืน้ทีม่คีวามแตกต่างกนั เช่น ภูมปิระเทศ เศรษฐกจิ 
เป็นต้น จึงท าให้ผลที่เกิดขึ้นอาจไม่ตรงต่อเจตนารมณ์นโยบาย (policy intent) ท าให้เกิดความ
ล้มเหลวหรอืความล่าช้าในการน านโยบายไปปฏิบตัิ ปัจจยัที่ส าคญัที่ท าให้การน านโยบายระดบั 
มหภาคไปปฏิบัติเกิดความไม่แน่นอนหรือความล้มเหลวนั ้น  เบอร์แมนและแมคลาฟลิน  
(วรเดช จนัทศร, 2554: อ้างอิงจากBerman and Mclaughlin. 1977) สรุปไว้ทัง้สิ้น 4 ปัจจยั ได้แก่ 
ความขดัแยง้ของเป้าหมาย (goal discrepancies) การใหค้วามสนับสนุนหรอืใหอ้ านาจในการปฏบิตัิ
ที่ แตก ต่ างกัน  (influence and authority differentials) การขาดแคลน  ทรัพยากร (resource 
deficiencies) และอุปสรรคด้านการสื่อสารระหว่างหน่วยงานหรือองค์การ  (communication 
diffeculties among organization) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 การน านโยบายไปปฏบิตัใินระดบัมหภาค (วรเดช จนัทรศร) 
 
 
 
 

นโยบายระดบัชาต ิ

นโยบายแต่ละส่วนราชการ 

 

นโยบายระดบัล่าง 
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 การน านโยบายไปปฏิบัติในระดับมหภาค  สามารถแบ่ งออกเป็น  2 ขัน้ตอนหลัก 
ขัน้ตอนแรก ได้แก่ ขัน้ตอนของการแปลงนโยบายออกเป็นแนวทางปฏิบตัิหรอืออกมาในรูปของ
แผนงานหรอืโครงการ และขัน้ตอนที่สอง เป็นขัน้ตอนในการท าให้หน่วยงานในระดบัล่างยอมรบั 
(adopt) แนวทางของแผนงานหรอืโครงการนัน้ไปปฏบิตัต่ิอ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 ขัน้ตอนของการน านโยบายไปปฏบิตัใินระดบัมหภาค (วรเดช จนัทรศร) 
 
 ก)  ขัน้ตอนของการแปลงนโยบาย 
 การแปลงนโยบาย คอื หลงัจากทีร่ฐับาลไดก้ าหนดนโยบายออกมาแลว้ มคีวามจ าเป็น
ทีจ่ะต้องแปลงนโยบายออกมาใหส้อดคลอ้งกบัการปฏบิตัิ โดยอาศยัฐานขอ้มลูดบิจากราชการมาเป็น
ตวัแปรต้น และให้หน่วยงานต่างๆ ของรฐั เป็นผู้แปลงนโยบายให้สอดคล้องกบัหน่วยงานของตน 
กล่าวคอื ความส าเรจ็ของการน านโยบายไปปฏบิตัใินเบือ้งต้นจงึขึน้อยูก่บัความชดัเจนของเป้าหมาย
และการที่หน่วยงานที่รบัผดิชอบในการแปลงนโยบายมคีวามเข้าใจในวตัถุประสงค์ของนโยบาย 
ตลอดจนใหค้วามรว่มมอืกบัฝ่ายการเมอืงและมคีวามจรงิใจทีจ่ะน านโยบายนัน้ไปปฏบิตัเิพยีงใด 
 ข)  ขัน้ตอนของการยอมรบั 
 การสรา้งการยอมรบัในระดบัมหภาคมคีวามจ าเป็นอย่างมาก ถงึแมว้่าบางนโยบายจะ
มอุีดมเป้าหมายและอุดมการณ์ที่ดแีละชดัเจน แต่นโยบายบางอย่างก็ไม่สามารถปฏบิตัติามได้ใน
หน่วยงานระดบัล่าง เช่น ลกัษณะของหน่วยงานทอ้งถิน่ สภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกจิและสงัคม และ
การเมอืงของท้องถิน่ ตลอดจนประโยชน์ที่รฐัควรจะให้กบัหน่วยงานระดบัล่าง ปัจจยัเหล่านี้จะเป็น
เงื่อนไขที่ส าคญัในการที่จะสรา้งความเต็มใจให้หน่วยงานระดบัล่างรบันโยบายไปปฏบิตัิอย่างไรก็
ในทางปฏิบัตินโยบายอาจเกิดความล้มเหลว เพราะการปฏิบตัิงานในระดบัพื้นที่ ต้องขึ้นอยู่กับ
ทรพัยากรทีเ่พยีงพอและอ านาจที่แทจ้รงิในการน านโยบายไปปฏบิตัยิอ่มอยู่ทีห่น่วยงานและผูป้ฏบิตัิ

 

ฝ่ายการเมือง/การบริหาร 

 

 

หน่วยงานระดบัล่าง 
 

 

การปฏิบติั 

 

ขั้นของการแปลงนโยบาย 

ขั้นตอนของการยอมรับ 
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ซึ่งได้แก่ข้าราชการระดับล่าง (street-level bureaucrats) เป็นส าคัญ (วรเดช จันทรศร. 2554: 
อา้งองิจากLipsky. 1980) เพราะฉะนัน้ การสรา้งความส าเรจ็ใหเ้กดิขึน้ในการน านโยบายไปปฏบิตัจิงึ
จ าเป็นตอ้งมคีวามเขา้ใจถงึขัน้ตอนของการน านโยบายไปปฏบิตัใินระดบัจลุภาค 
 

  1.2.2  การน านโยบายไปปฏิบติัในระดบัจลุภาค (Micro Inplementation) 
  หลงัจากการยอมรบันโยบายในระดบัจุลภาคเพื่อน าไปสู่การแปลงนโยบายใน
ระดบัพืน้ทีย่งัไม่สามารถรบัประกนัไดว้่านโยบายนัน้จะประสบความส าเรจ็ เพราะการแปลงนโยบาย
ระดบัล่างนี้ ต้องอาศยัทุนเดมิของหน่วยงานทีม่อียู่ เช่น งบประมาณ จ านวนบุคลากร ทรพัยากรใน
ก ารจัด ก าร  ลักษณ ะก ารท างาน เดิม  ซึ่ งต้ อ งค านึ งถึ งก าร เป ลี่ ย น แป ล งก ารท างาน 
โดยปรยิายจากหน้าที่ปกตขิองเจา้หน้าที่ในระดบัจุลภาค นอกจากนี้ การน านโยบายหรอืโครงการ
ดงักล่าวมาปฏบิตัใิหบ้รรลุผลนัน้ จะต้องอาศยัการมปีฏสิมัพนัธแ์ละการเปลีย่นแปลงเพื่อน าไปสู่การ
ประสานประโยชน์ระหว่างหน่วยงานเจา้ของโครงการนัน้กบัองคก์ารระดบัล่างทีท่ าหน้าทีป่ฏบิตังิาน 
ซึ่งเบอรแ์มนเรยีกว่า “การปรบัตวัเขา้หากนัและกนั” (mutual adaptation) (วรเดช จนัทรศร. 2554: 
อา้งองิจากBerman. 1977) 

 

 1.3  ผูท่ี้เก่ียวข้องในกระบวนการน านโยบายไปปฏิบติั 
 นโยบายส่วนใหญ่จะต้องอาศยัองคก์าร หน่วยงาน หรอืบุคคลในระดบัต่างๆ ในการที่
จะด าเนินนโยบาย เพื่อให้นโยบายนัน้สามารถบรรลุเป้าหมาย ผู้ที่เกี่ยวข้องในการน านโยบายไป
ปฏบิตัเิหล่านี้มคีวามคาดหวงัและมเีป้าหมายที่แตกต่างกนัไป แต่จ าเป็นที่จะต้องเขา้มาปฏบิตังิาน
ร่วมกนัหรอืมปีฏสิมัพนัธซ์ึ่งกนัและกนัในระดบัใดระดบัหนึ่ง องค์การและผูเ้กี่ยวขอ้งต่างกม็บีทบาท
และอทิธพิลต่อผลของการน านโยบายไปปฏบิตัมิากหรอืน้อยต่างกนัไป แต่ไมม่ใีครทีส่ามารถควบคุม
หรอืทศิทางของการน านโยบายไปปฏบิตัไิดด้ว้ยตวัเองทัง้หมด บทบาทขององคก์ารและผูท้ีเ่กี่ยวขอ้ง
มีผล ต่อการผลักดัน ให้น โยบายนั ้นป ระสบความส า เร็จห รือล้ม เหลวได้  องค์ก ารและ 
ผูเ้กี่ยวขอ้งในการน านโยบายไปปฏบิตัสิามารถแบ่งออกเป็นหลายฝ่าย ไดแ้ก่ ฝ่ายการเมอืง ระบบ
ราชการ ขา้ราชการ ผูร้บับรกิาร หรอืผูไ้ดร้บัประโยชน์จากนโยบาย (วรเดช จนัทรศร. 2543) 
 1)   ฝ่ายการเมือง 
  ครอบคลุมถงึรฐัสภาและคณะรฐัมนตร ีเป็นผูม้คีวามส าคญัในการก าหนดขอบเขตใน
การน านโยบายไปปฏิบตัิของระบบราชการ การก าหนดขอบเขตอาจท าได้โดยการออกกฎหมาย 
หรือก าหนดขึ้น เป็นมติคณ ะรัฐมนตรี การออกกฎกระทรวง  ตลอดจนการวางระเบียบ 
ขอ้บงัคบัต่างๆ เพื่อใหห้น่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งถอืเป็นแนวทางไปปฏบิตัิ ในอกีนยัหนึ่งสองสถาบนันี้ถอื
ได้ว่าเป็นฝ่ายที่รเิริม่ก าหนดหรอืเสนอนโยบาย จดัสรรงบประมาณ หรอืรบัขอ้เรยีกรอ้งปัญหาจาก
กลุ่มผลประโยชน์กลุ่มการเมอืงหรอืประชาชนโดยทัว่ไป มาแปลงเป็นนโยบายเพื่อใหเ้กดิการปฏบิตัิ 
โดยปกติทั ้งสองสถาบันนี้ ม ักจะไม่ได้ให้ความสนใจหรือเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนด 
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รายละเอียดของกระบวนการในการน านโยบายไปปฏิบัติ แต่จะเข้าไปพิจารณาเลือกหน่วยงาน 
ทีร่บัผดิชอบในการน านโยบายไปปฏบิตั ิ
 โดยสรุปแล้ว ฝ่ายการเมอืงมสี่วนส าคญัในการน านโยบายไปปฏบิตัเิพื่อให้เกิด
ความส าเรจ็ โดยหากนโยบายใดได้รบัการสนับสนุนอย่างดีจากฝ่ายการเมอืงแล้ว  มกัมแีนวโน้ม 
ที่จะประสบความส าเร็จมากกว่านโยบายที่ไม่ได้รบัการสนับสนุน  ทัง้นี้จะต้องพิจารณาปัจจัย 
ประกอบอื่นๆ ทีม่ผีลต่อความส าเรจ็ต่อการน านโยบายไปปฏบิตัดิว้ย 
 2)  หน่วยงานต่างๆ ของรฐัในระบบราชการ 
 หน่วยงานต่างๆ ของรฐัในระบบราชการ ถือได้ว่าเป็นองค์การที่ส าคัญที่สุด  
ทัง้ในกระบวนการของการก าหนดนโยบายและการน านโยบายไปปฏิบัติ  ในขัน้ของการก าหนด
นโยบาย หน่วยงานของรฐัในระบบราชการมีบทบาทในฐานะที่เป็นผู้ก าหนดนโยบาย เพราะ
หน่วยงานของรฐัเป็นผู้เก็บรวบรวม วเิคราะห์ และป้อนขอ้มูลไปให้ฝ่ายการเมอืง ในประเทศก าลงั
พฒันาโดยทัว่ไปโดยเฉพาะประเทศไทย หน่วยงานของรฐัในระบบราชการจะเป็นผู้ครอบง าระบบ
การเมืองอย่างเห็นได้ชัด เนื่ องจากฝ่ายการเมืองไม่มีสมรรถนะเพียงพอในการหาข้อมูลหรือ
ปฏบิตังิานจงึมคีวามจ าเป็นทีต่้องพึง่หน่วยงานของรฐั อย่างไรกต็ามฝ่ายการเมอืงอาจท าการก าหนด
นโยบายขึน้ใหมท่ัง้หมดซึง่ต่างจากเรือ่งทีห่น่วยงานของรฐัเคยท าอยูแ่ต่เป็นกรณีทีเ่กดิขึน้น้อยมาก 
  ในขัน้ของการน านโยบายไปปฏบิตัิ หน่วยงานของรฐัในระบบราชการมคีวามส าคญั
มาก เพราะมีคุณสมบัติอย่างหนึ่ งเมื่อ เทียบกับภาคเอกชนก็คือ  การปราศจากคู่ แข่งขัน 
ทีห่ลากหลาย และปัญหาการขาดทุน ไม่ได้เป็นปัญหาทีจ่ะน าไปสู่ความสิน้สุดหรอืจุดจบของหน่วย
ราชการเหมอืนกบัหน่วยงานธุรกจิ การเป็นผู้รบัผดิชอบในการน านโยบายไปปฏบิตัจิงึเป็นภารกิจ
หลักของหน่วยงานของรฐั นอกเหนือจากอ านาจของหน่วยงานของรฐัที่ยากจะควบคุมได้และ 
แนวโน้มของหน่วยงานของรฐัที่จะเลือกน านโยบายของรฐัไปปฏิบตัิแต่เฉพาะนโยบายที่จะเป็น
ประโยชน์แก่องคก์ารของตนเองแลว้ ความสมัพนัธห์รอืความเกีย่วขอ้งของหน่วยราชการดว้ยกนัเอง 
ก็เป็นปัญหาอย่างมากในการน านโยบายไปปฏิบตัิ นโยบายใดที่ต้องอาศัยความร่วมมอืหรอืการ
ประสานงานระหว่างหน่วยงานหลายหน่วย นโยบายนั ้นมักจะมีแนวโน้มที่จะล้มเหลวในการ 
น าไปปฏบิตัิ เพราะถงึแมห้น่วยงานที่เกี่ยวขอ้งจะมคีวามเหน็พ้องต้องกนัในเป้าหมายของนโยบาย
เพียงใด แต่แนวโน้มที่จะเกิดความขัดแย้งในวิธีบรรลุเป้าหมายก็มีมากเนื่ องจากทัศนภาพ 
ผลประโยชน์ และวตัถุประสงคห์ลกัของแต่ละหน่วยงานแตกต่างกนั 
 3)  ข้าราชการหรือเจ้าหน้าท่ีของรฐั 
  ข้าราชการหรือเจ้าหน้าที่ของรฐั  ในฐานะผู้ปฏิบัติงานมีส่วนเกี่ยวข้องหรือ 
ส่งผลอย่างมากต่อความส าเรจ็ หรอืความลม้เหลวของการน านโยบายไปปฏบิตัิ ความเกีย่วขอ้งของ
ข้าราชการในการน านโยบายไปปฏิบัติอาจแบ่งได้เป็นหลายระดับ  เช่น ในฐานะผู้บริหาร 
ระดบัสูงของหน่วยงาน ในฐานะผูบ้รหิารโครงการ และในฐานะผูบ้รหิารตามโครงการ บุคคลเหล่านี้
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ต่างก็มีแรงจูงใจ (incentives) เป้าหมาย (goals) และค่านิยม (values) ที่แตกต่างกัน  ความ 
แตกต่างเหล่านี้อาจจะเป็นทีม่าของพฤตกิรรมของแต่ละบุคคลทีแ่ตกต่างกนั 
  ในดา้นการน านโยบายไปปฏบิตัอิาจกล่าวไดว้่าผูบ้รหิารระดบัสูงของหน่วยงานจะมี
ความส าคญัอย่างมากในดา้นการสนับสนุนนโยบายนัน้ๆ ผู้บรหิารระดบัสูงของหน่วยงานจงึถอืว่ามี
ส่วนส าคัญในการท าให้การน านโยบายไปปฏิบัติประสบอุปสรรคหรือความราบรื่นเพียงใด 
ในระดบัหนึ่งผู้บรหิารโครงการเป็นผู้แปลงนโยบายในการสนับสนุนหรอืเจตนารมณ์ของผู้บรหิาร
ระดบัสูงใหผู้น้ าของขา้ราชการท าหน้าทีป่ฏบิตังิานด าเนินงานตามโครงการ ซึง่ถอืว่าเป็นผูป้ฏบิตัิใน
ภาพทีเ่ป็นจรงิขา้ราชการในระดบัล่างทีเ่ป็นผูใ้หบ้รกิารหรอืด าเนินงานถอืไดว้่ามบีทบาทส าคญัอย่าง
มากในกระบวนการของการน านโยบายไปปฏบิตัิ เพราะขา้ราชการดงักล่าวเป็นผู้ปฏบิตัทิี่จะต้องมี
ปฏิ สัมพั น ธ์กับป ระช าชนผู้ ร ับ บ ริก าร  ข้ าราชการระดับ ล่ าง เห ล่ านี้ จ ะมีอิ ส ระในก าร 
ใช้วิจารณญาณ (discretion) ในการตัดสินใจอย่างมาก โดยที่ผู้บังคบับญัชาไม่อาจจะควบคุมได้ 
ข้าราชการเหล่านี้จะเป็นผู้แปลหรอืตีความ (interpret) นโยบายมาเป็นแนวทางปฏิบัติงานด้วย
ตนเอง หากนโยบายขาดความชัดเจนก็จะเกิดปัญหาในการน าไปปฏิบัติตามมา  หรือในกรณี 
ทีน่โยบายหรอืโครงการนัน้ๆ ส่งผลกระทบต่อการปฏบิตัหิน้าทีป่ระจ าวนัของขา้ราชการเหล่านี้  อาจ
ท าใหข้า้ราชการไม่ยอมรบัหรอืหาทางหลกีเลีย่งเพกิเฉยหรอืตคีวามนโยบายเสยีใหม่กไ็ด้ กล่าวโดย
สรุป ขา้ราชการในระดบัล่างเหล่านี้เป็นผู้ที่มอีทิธพิลต่อผลของการน านโยบายไปปฏบิตัเิป็นอย่าง
ม าก  ก ารศึกษ าก ารน าน โยบ าย ไปปฏิบั ติ ใน ระย ะห ลังจึง ได้ หัน ม าเพิ่ ม ค วามสน ใจ 
ทีพ่ฤตกิรรมของขา้ราชการระดบัล่างและปฏสิมัพนัธข์องขา้ราชการดงักล่าวมากขึน้ 
 4)  ผูไ้ด้รบัผลจากนโยบาย 
 ผู้ ได้ ร ับ ผ ล จากน โยบ าย  ได้ แ ก่  ผู้ บ ริห าร  (clients) ผู้ ได้ ร ับ ป ระโยช น์ 
(beneficiaries) หรอืผูเ้สยีประโยชน์ ในทีน่ี้หมายรวมถงึทัง้แง่ของบุคคล (individuals) กลุ่ม (groups) 
ห น่วยงานภาครัฐ  (private sector) และห น่วยงานที่ มิได้มุ่ งหาก าไร  (non-profitsector) ใน
กระบวนการของการน านโยบายไปปฏิบตัิ ผู้รบับรกิารหรอืผู้ได้รบัประโยชน์ในฐานะที่เป็นบุคคล 
(หมายถงึประชาชนทัว่ไปมใิช่ผูม้อีทิธพิลหรอืบุคคลส าคญั) จะเป็นผูท้ีต่ดิต่อกบัขา้ราชการระดบัล่าง
โดยตรง หากบุคคลดงักล่าวขาดการรวมตวักนัเป็นกลุ่ม บทบาทที่จะมอีทิธพิลในกระบวนการของ
การน านโยบายไปปฏิบตัิจะมคี่อนข้างน้อย และยากที่จะได้รบัความสนใจจากฝ่ายการเมอืงหรอื
ระบบราชการ อย่างไรก็ตาม หากผู้รบับรกิารหรอืผู้รบัประโยชน์มกีารรวมตัวกนัเป็นกลุ่มก้อนใน
ลักษณะของกลุ่มผลประโยชน์ บทบาทของกลุ่มที่จะส่งผลต่อการน านโยบายไปปฏิบัติจะมี 
มากขึน้ 
  ในประเทศที่มีระบบการเมืองแบบประชาธิปไตยที่ผ่ านการพัฒนามาเป็น 
เวลานาน เช่น ในสหรฐัอเมรกิา บทบาทของกลุ่มผู้รบับรกิารหรอืกลุ่มผูไ้ดร้บัประโยชน์จะมมีากขึน้ 
กลุ่มเหล่านี้จะถอืว่าเป็นกลุ่มอทิธพิลซึ่งมกัจะได้รบัการหนุนหลงัจากทัง้นักการเมอืง เพื่อประโยชน์
ในการเลอืกตัง้ และจากหน่วยราชการเพื่อให้การด าเนินงานของตนได้รบัการสนับสนุนทางด้าน 
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งบประมาณอยา่งต่อเนื่อง ในท านองเดยีวกนั กลุ่มทีเ่สยีประโยชน์หรอืตอ้งการจะไดร้บัประโยชน์จาก
นโยบาย ก็จะพยายามเข้ามามีบทบาทในกระบวนการของการน านโยบายไปปฏิบตัิในลกัษณะ
คลา้ยคลงึกนั ดงันัน้ ในกระบวนการของการน านโยบายไปปฏบิตัจิงึประกอบไปดว้ยปฏสิมัพนัธข์อง
ฝ่ายต่างๆ ในลักษณะของความเท่าเทียมกันซึ่ งเน้นการต่อรอง และการประสานประโยชน์ 
เป็นส าคญั 
 
2.  แนวคิด นโยบายและกฎหมายท่ีเก่ียวข้อง 
 2.1  ความหมายของแรงงานสมัพนัธ์ 
 ไดม้ผีูใ้หค้วามหมายของค าว่า แรงงานสมัพนัธ ์ (Labour Relations) ไวห้ลายท่าน 
เช่น  
 นิคม จนัทรวิทุร (2520: 9) ให้ความหมายของแรงงานสมัพนัธ์ว่า หมายถึงสภาพ 
หรอืสภาวะการตดิต่อในโรงงาน หรอืสถานประกอบการระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งความสมัพนัธ์ที่
ลูกจ้างมีต่อหัวหน้างาน ผู้บังคับบัญชาและฝ่ายจดัการ ตลอดจนข้อขดัแย้ง ข้อพิพาทที่เกิดขึ้น
ระหว่างนายจา้งกบัลกูจา้ง หรอืระหว่างนายจา้งกบัสมาคมของลกูจา้ง 
 เกษมสนัต์ วลิาวรรณ (2543: 10) ให้ความหมายของแรงงานสมัพนัธ์ว่า หมายถึง
ความเกี่ยวขอ้งและการปฏบิตัิต่อกนัระหว่างบุคคลสองฝ่าย คอื ฝ่ายนายจ้างกบัฝ่ายลูกจ้าง อนัมี
ผลกระทบต่อกระบวนการบรหิาร กระบวนการผลติ ธุรกจินายจา้ง การท างานและความเป็นอยู่ของ
ลกูจา้งสภาวะทางเศรษฐกจิ สงัคม และความมัน่คงของประเทศชาต ิ
 ดนัลอป (กิง่พร ทองใบ, 2543: 5; อ้างองิจาก John T. Dunlop)  ใหค้วามหมายของ
แรงงานสมัพนัธ์ว่า หมายถงึ ระบบหรอืกฎเกณฑท์ี่ว่าด้วยความสมัพนัธร์ะหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง 
ระหว่างนายจา้งกบัองคก์รของลกูจา้ง และระหว่างรฐักบัองคก์ร ของนายจา้งและลกูจา้ง 
 จ านงค์ สมประสงค์ (2528 : 268) ให้ความหมายของแรงงานสมัพนัธ์ว่า หมายถึง 
ความสมัพนัธร์ะหว่างฝ่ายนายจา้งกบัฝ่ายลูกจา้งในการท างานอยู่ร่วมกนั โดยต่างฝ่ายต่างเขา้ใจใน
สทิธใินหน้าที ่และในผลประโยชน์ เกีย่วกบัสภาพการจา้งว่ามคีวามเป็นธรรมแลว้ 
 อญัชลี ค้อคงคา (2529) (อ้างถึงใน นพพร ทองสร้อย, 2546: 10)  ให้ความหมาย
ของแรงงานสมัพันธ์ว่า หมายถึง แนวทางและกระบวนการในการแก้ปัญหาความขดัแย้ง  และ
เสรมิสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ใีหเ้กดิขึน้ภายในสถานประกอบการ โดยมวีตัถุประสงค ์3 ประการ คอื 
 1. แกไ้ขขอ้ขดัแยง้ระหว่างนายจา้งกบัลกูจา้ง 
 2. การรกัษาความเป็นธรรมในดา้นเศรษฐกจิและสงัคม 
 3. การควบคุมเพื่อใหร้กัษา ความมัน่คงใหเ้กดิขึน้ภายในสถาบนั 
 กิตติพงษ์ เหล่านิพนธ์ (2538)  ให้ความหมายของการแรงงานสัมพันธ์ หมายถึง 
สภาวะหรอืสภาพของความสมัพนัธ์ระหว่างฝ่ายลูกจ้างและฝายนายจา้งในการอยู่ร่วมกนั ซึ่งจะมี
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ผลกระทบต่อกระบวนการบรหิาร กระบวนการผลติ และธุรกจิของนายจา้ง มผีลต่อการท างานและ
ความเป็นอยูข่องลกูจา้ง รวมทัง้สภาวะทางเศรษฐกจิ สงัคม และความมัน่คงของประเทศชาต ิ
 นพพร  ทองสร้อย (2546)  ให้ความหมายของแรงงานสัมพันธ์ว่า  หมายถึง 
ความสัมพันธ์ ความเกี่ยวข้องระหว่าางบุคคลสามฝ่าย คือ ฝ่ายนายจ้าง ฝ่ายลูกจ้างและรฐั ซึ่ง
ความสมัพนัธ์ของลูกจา้งกบันายจา้งนัน้เป็นความสมัพนัธท์ี่เกดิจากการจา้งงานทีท่ ัง้สองฝายมสีทิธิ ์
และหน้าที่ ที่จะต้องปฏิบตัิต่อกันภายใต้สภาพการจ้าง ส่วนรฐัก็เป็นผู้ที่มหีน้าที่ในการสนับสนุน  
ส่งเสริมให้นายจ้างกับลูกจ้างได้มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน  บนพื้นฐานของความเหมาะสมและ 
เป็นธรรม ทัง้ในดา้นเศรษฐกจิและสงัคม 

 

 2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงงานสมัพนัธ์ 
 แนวคดิด้านแรงงานสมัพนัธ์ ได้เปลีย่นรปูแบบจากเดมิโดยเปลีย่นจากความสมัพนัธ์
ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งมาเป็นความสมัพนัธร์ะหว่างนายจา้งกบักลุ่มลูกจา้ง หรอืระหว่างนายจา้ง
กบัสหภาพแรงงาน จากแนวความคดินี้  ฝ่ายลูกจา้งจะต้องได้รบัการยอมรบัให้มกีารรวมตวัจดัตัง้
องค์กรของตนขึน้เพื่อจะได้มอี านาจต่อรองกบันายจา้งได้ และเมื่อลูกจา้งได้รบัการยอมรบัจากฝ่าย
นายจา้งมากขึน้มอี านาจในการเจรจาต่อรองเพิม่ขึน้ ท าให้ลูกจา้งเปลีย่นฐานะของตนเองจากที่เป็น
เพียงผู้ ร ับค าสัง่มาเป็นผู้มีส่ วนร่วมในการผลิตในลักษณะที่ เป็นหุ้นส่วนคือนายจ้างเป็น 
ผู้ลงทุน ลูกจ้างเป็นผู้ลงแรงงานต่อมาลูกจ้างมแีนวคิดว่าควรมสี่วนได้รบัประโยชน์จากก าไรของ
นายจา้ง ซึง่การเขา้ไปมสี่วนแบ่งนี้ลูกจา้งจะท าไดก้็โดยอาศยัการเจรจาต่อรอง ผู้ที่เขา้มามบีทบาท
สรา้งความเป็นธรรมให้เกิดขึ้น คอืฝ่ายรฐับาลซึ่งจะเป็นผู้ออกแบบวางระบบการบรหิาร และการ
จดัการด้านแรงงานสัมพันธ์ออกระเบียบกฎหมาย ก าหนดสิทธิหน้าที่ส าหรบันายจ้าง ลูกจ้าง 
ตลอดจนเจ้าหน้าที่พึงปฏิบตัิหรอืละเว้นการปฏิบตัิ เพื่อให้เกิดความสงบเรยีบร้อยในการท างาน
รว่มกนั บงัเกดิเสถยีรภาพในระบบแรงงานสมัพนัธโ์ดยรวม 
 ระบบแรงงานสมัพนัธ ์แบ่งออกเป็น 2 ประเภทดว้ยกนั คอื 
 1) ระบบทวภิาค ี(Bipartite System) คอื ระบบความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลสองฝ่ายหรอืสอง
สถาบนั ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการจา้งและการท างาน ไดแ้ก่นายจา้งและลกูจา้ง ตลอดจนองคก์รของทัง้สอง
ฝ่าย โดยเน้นทีร่ะบบความสมัพนัธร์ะหว่างนายจา้งและลกูจา้งในระดบัสถานประกอบการเป็นส าคญั  
 2) ระบบไตรภาค ี(Tripartite System) เป็นระบบแรงงานสมัพนัธ์ที่ขยายแนวคดิจากระบบ
ทวภิาค ีโดยเห็นว่า ความสงบเรยีบร้อยด้านอุตสาหกรรมและความเป็นธรรมในการจ้างและการ
ท างาน จะเป็นไปไดต้้องอาศยับทบาทของภาคราชการใหเ้ขา้มาท าหน้าทีใ่นการวางระบบ ออกแบบ
ระเบยีบกฎหมายจดัระบบความสมัพนัธ์ และความสมดุลยข์องอ านาจต่อรองระหว่างนายจ้างและ
ลกูจา้ง  
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 2.3  นโยบายรฐับาล 
  2.3.1  นโยบายรฐับาล พลเอก ประยุทธ์ จนัทรโ์อชา นายกรฐัมนตร ี(พ.ศ. 2557 – 
2559) ไดแ้ถลงนโยบายต่อสภานิตบิญัญตัแิห่งชาต ิเมื่อวนัที ่12 กนัยายน 2557 มนีโยบายต่างๆ 11 
ด้าน โดยได้น ายุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศว่าด้วยความเข้าใจ เข้าถึง และพัฒนาตามแนว
พระราชด ารขิองพระบาทสมเดจ็พระเจา้อยู่หวัเป็นส าคญั ใช้ปรชัญาเศรษฐกิจพอเพยีงซึ่งทรงเน้น
ความพอดี พอสมแก่ฐานะ ความมีเหตุมีผล และการมีภูมิคุ้มกันมาเป็นแนวคิด ใช้แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 แนวทางของ คสช. และความต้องการของประชาชน 
ที่แสดงออกมาโดยตลอด ซึ่งน่าจะชดัเจนขึน้ในช่วงเวลาแห่งการออกแบบการปฎริูปประเทศ เป็น
แนวทางการก าหนดนโยบาย ค านึงถงึปัญหาของประเทศ ค านึงถงึเงื่อนเวลา ค านึงถงึความท้าทาย
ทีร่ออยูข่า้งหน้า ไดแ้ก่การทีป่ระเทศต้องเร่งฟ้ืนฟูจากความบอบช ้าทางเศรษฐกจิ ความหวาดระแวง
ทางสงัคม จนกลายเป็นความขดัแยง้ทางการเมอืง การทุจรติประพฤตมิชิอบในภาครฐั จนกลายเป็น
สิง่ที่ผู้คนอิดหนาระอาใจและเขด็ขยาด และการเคลื่อนเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซยีน ที่ต้องมี
ความพรอ้ม ไมถู่กใครอื่นมองว่าเราเป็นตวัปัญหาของประชาคม ขอ้ส าคญันโยบายทุกดา้น ตอ้งสรา้ง
ความเขม้แขง็แด่องค์กรปกครองทุกระดบั ตัง้แต่ท้องถิน่ถึงประเทศ ต้องการเสนอยุทธศาสตรก์าร
พฒันาที่ย ัง่ยนื ครอบคลุมปัญหาทัง้ระยะเฉพาะหน้าที่ต้องท าทนัที ระยะกลางที่ต้องท าต่อไปหรอื
ต้องรอการบงัคบัใช้กฎหมาย และระยะยาว แม้จะไม่เห็นผลในระยะอนัใกล้ แต่รฐับาลนี้ต้องการ
วางรากฐานเพื่อให้รฐับาลข้างหน้าเข้ามารบัช่วงได้อย่างต่อเนื่ อง ประการส าคัญ ต้องการให้
ประชาชนเกดิความชดัเจน รูล้่วงหน้าว่าประเทศของเราจะกา้วไปทางไหน 
 จากนโยบายรฐับาล นโยบายที่เกี่ยวข้องกบัภารกิจของกรมสวสัดกิารและคุ้มครอง
แรงงาน โดยสรุปคอื1. การปกป้องและเชดิชูสถาบนัพระมหากษตัรยิ์  2. การรกัษาความมัน่คงของ
รฐัและการต่างประเทศ3. การลดความเหลื่อมล ้าของสงัคม และการสรา้งโอกาสการเขา้ถงึบรกิารของ
รฐั  4. การศกึษาและเรยีนรู้ การทะนุบ ารุงศาสนา ศลิปะและวฒันธรรม7. การส่งเสรมิบทบาทและ
การใช้โอกาสในประชาคมอาเซียน  8. การพฒันาและส่งเสรมิการใช้ประโยชน์จากวทิยาศาสตร ์
เทคโนโลย ีการวจิยัและพฒันาและนวตักรรม  10. การส่งเสรมิการบรหิารราชการแผ่นดนิที่มธีรร
มาภบิาลและการป้องกนัปราบปรามการทุจรติและประพฤตมิชิอบในภาครฐั 

 2.3.2 นโยบายกระทรวงแรงงาน (พฤษภาคม 2557 – 2559) ประกอบดว้ยนโยบาย
ทัว่ไป จ านวน 9 ขอ้ และนโยบายเฉพาะ จ านวน 9 ขอ้ เป็นกลไกส าคญัในการขบัเคลื่อนและพฒันา
ประเทศไปสู่การพฒันาในทุกมติทิัง้ดา้นความมัน่คง เศรษฐกจิ สงัคม จ าแนกนโยบายไดด้งันี้ 
  นโยบายทัว่ไป : เป็นเรื่องภาพรวมของแนวทางในการท างานท่ี 
ทุกหน่วยงานต้องให้ความส าคญั ดงัน้ี 
 1. ให้ทุกส่วนราชการ ให้ความส าคญักบักิจกรรมเทิดพระเกียรติ และ
กิจกรรมเทิดทูนสถาบนัฯ 
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  1.1 ในส่วนของโครงการพระราชด าร ิ ทีก่ระทรวงแรงงานรบัผดิชอบหรอื
เกีย่วขอ้งสนบัสนุน จะตอ้งใหค้วามใส่ใจในการวางแผนด าเนินงาน และมกีารตดิตามอย่างต่อเนื่อง
สม ่าเสมอ 
  1.2 การจดัหลกัสตูรอบรมหรอืกจิกรรมใดๆ กต็าม ใหส้อดแทรกความรู้
เกีย่วกบัปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีง ใหผู้ร้ว่มกจิกรรมไดเ้ขา้ใจถงึความหมาย และความส าคญัตาม
แนวพระราชด ารขิองพระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วั คอืความพอประมาณ ความมเีหตุผล และ
ภมูคิุม้กนักบัใหเ้สรมิสรา้งจติส านึกความจงรกัภกัดต่ีอสถาบนั 
  1.3 การปลกูฝังค่านิยมหลกัของคนไทย 12 ประการ ในทุกๆ หลกัสตูร  
                     2. ให้ยึดถือนโยบายรฐับาล มติ ครม. นโยบายและแนวทางของ คสช. 
และกฎหมายท่ีเก่ียวข้อง ในการปฏิบติัราชการ 
                   2.1 ขอใหทุ้กท่านท างานดว้ยความมุง่มัน่ตัง้ใจ เน้นการท างานเชงิรกุ 
สรรคส์รา้งงานใหม่ๆ  ทีเ่ป็นประโยชน์ 
                 2.2 การท างานจะตอ้งคดิวเิคราะหว์างแผนอยา่งเป็นระบบ (ก าหนดกจิ
เฉพาะและกจิแฝง) กจิเฉพาะหมายถงึงานหลกัทีจ่ะตอ้งท า กจิแฝงหมายถงึงานรองทีต่อ้งท าเพื่อให้
บรรลุงานหลกั 
                   2.3 ตอ้งจดัล าดบัความส าคญัและความเรง่ด่วน เรือ่งใดตอ้งท าก่อน เรือ่ง
ใดท าหลงั 
                  2.4 ตอ้งมกีารประเมนิสถานการณ์ในระหว่างการท างาน คาดการณ์สิง่ทีจ่ะ
เกดิขึน้อยูต่ลอดเวลาอยา่รอใหเ้กดิปัญหา จะตอ้งเตรยีมการและวางแผนแกไ้ขปัญหาไวล้่วงหน้า 
ตอ้งมแีผนส ารอง แผนเผชญิเหตุ  
                 2.5 ตอ้งก าหนดผูร้บัผดิชอบ เป้าหมาย ระยะเวลา และตวัชีว้ดัทีช่ดัเจน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายทีก่ าหนดไวอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 
                 3. หวัหน้าส่วนราชการ ต้องศึกษาท าความเข้าใจทัง้ในโยบายของ
รฐับาล และแผนการปฏิรปู (Road Map ของ คสช.) 
                 3.1 ตอ้งรบัรูว้่ารฐับาลด าเนินการในเรือ่งใด Road Map ของ คสช. อยูใ่น
ขัน้ตอนใดแลว้ถ่ายทอดความรูค้วามเขา้ใจใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
                 3.2 ในส่วนของเจ้าหน้าที่ในพื้นที่ที่ท างานใกล้ชิดกับประชาชนจะต้อง
สามารถชี้แจงเผยแพร่ สร้างการรบัรู้ให้กบัประชาชนได้ทราบได้เข้าใจการด าเนินงานของ คสช. 
รฐับาลและกระทรวงแรงงาน สอดแทรกการสรา้งความรบัรูไ้ว้ในทุกกจิกรรมทุกเวที ที่ไปพบปะกบั
ประชาชน 
                4. ทุกหน่วยงานต้องมีการติดตามข้อมูลข่าวสารและสถานการณ์อยู่
ตลอดเวลา 
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                4.1 ต้องติดตามข้อมูลข่าวสารและสถานการณ์ตลอดเวลา ทัง้ที่เป็น
สถานการณ์ภายในประเทศ และสถานการณ์ในต่างประเทศ 
                4.2 ตอ้งมกีารสงัเคราะหข์อ้มลูขา่วสาร ว่าเรื่องใดเกีย่วขอ้งหรอืมผีลกระทบ
ดา้นแรงงาน 
                4.3 ตอ้งสามารถวเิคราะหข์อ้มลูอยา่งเป็นเหตุเป็นผลเพื่อเตรยีมการหรอืหา
แนวทางในการแกไ้ขปัญหา 
               4.4 มรีะบบในการรายงานขอ้มลูข่าวสารทีร่วดเรว็ ถูกตอ้ง แมน่ย า และ
เชื่อถอืไดเ้พื่อใหผู้บ้รหิารสามารถตดัสนิใจไดอ้ย่างถูกต้อง รวดเรว็ ทนัเวลา  
                    5. กฎหมายด้านแรงงาน ปัจจบุนัมีปัญหาใหม่ๆ ท่ีมีผลกระทบต่อความ
มัน่คงและการบริหารจดัการแรงงาน เช่น ปัญหาแรงงานต่างด้าว, TIP Report, IUU เป็นต้น 
              5.1 ต้องมีการปรบัปรุง แก้ไข กฎหมาย กฎ ระเบียบ ให้มีความทันสมัย 
สอดคลอ้งกบัภารกจิ และสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงไป  
               5.2 เรง่ออกกฎหมายล าดบัรองของ พระราชบญัญตัทิีไ่ดป้ระกาศใชแ้ลว้ เช่น 
พระราชบญัญัตคิวามปลอดภยั อาชวีอนามยั และสภาพแวดล้อมในการท างานฯ พระราชบญัญัติ
แรงงานทางทะเลฯ พระราชบญัญตัปิระกนัสงัคมฯ 
                5.3 ตอ้งพฒันาระบบการตรวจตดิตามและบงัคบัใชก้ฎหมายใหม้ี
ประสทิธภิาพอกีดว้ย 
                   6. มาตรการรกัษาความปลอดภยั ให้ยึดถือด าเนินการตามระเบียบ
ส านักนายกรฐัมนตรี ว่าด้วยการรกัษาความปลอดภยัแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๕๒ อย่างเคร่งครดั 
                6.1 ในการ รกัษาความปลอดภยัสถานที่ จะต้องก าหนดพืน้ทีใ่นการควบคุม
และก ากบัดแูลเป็นโซนใหแ้น่ชดั พืน้ทีใ่ดเป็นพืน้ทีห่วงหา้มเดด็ขาด พืน้ทีใ่ดเป็นพืน้ทีห่วงหา้มเฉพาะ
                6.2 ก าหนดมาตรการควบคุมการเขา้-ออก ของบุคคลต่างๆ ใหช้ดัเจน 
                6.3 การรกัษาความปลอดภัยเอกสารต้องก าหนดชัน้ในการเข้าถึงข้อมูล
ขา่วสาร ชัน้ความลบัของเอกสาร และด าเนินการใหเ้ป็นไปตามระเบยีบฯ อยา่งเครง่ครดั  
                 7. การป้องกนัและปราบปรามการทุจริตคอรร์ปัชัน่ เป็นเรื่องท่ีส าคญั 
               7.1 การปรบัยา้ยต าแหน่งในทุกระดบัจะตอ้งพจิารณาจากความรู้
ความสามารถ ตอ้งไมม่กีารวิง่เตน้ซือ้ขายต าแหน่ง หรอืจา่ยเงนิเพื่อโยกยา้ยทีอ่ยู่ 
               7.2 ตอ้งไมม่กีารเรยีกรบัผลประโยชน์จากการปฏบิตังิานไมว่่าจะเป็น ค่าหวั
ควิ สนิบน หรอืส่วยใดๆ ทัง้สิน้ 
               7.3 หน่วยงานใดทีม่รีายไดข้อใหด้ าเนินการตรวจสอบว่ามกีารทุจรติหรอืไม่ 
              7.4 การจดัซือ้ จดัจา้ง การท าสญัญาโครงการต่างๆ จะตอ้งมคีวามโปรง่ใส
ตรวจสอบได ้หากพบการทุจรติ จะตอ้งสอบสวนหาผูก้ระท าผดิมาลงโทษ 
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              7.5 ตรวจสอบช่องว่าง-ช่องโหว่ ทีท่ าใหเ้กดิการทุจรติ ด าเนินการแกไ้ข
ปรบัปรงุระบบ ระเบยีบหรอืก าหนดมาตรการควบคุมเพื่อไมใ่หเ้กดิขึน้อกี 
              7.6 และใหทุ้กส่วนราชการจดักจิกรรมรณรงคส์รา้งจติส านึกใหก้บัขา้ราชการ 
และเจา้หน้าทีอ่ยา่งต่อเนื่องและจรงิจงั 
             8. การพฒันาบคุลากร กระทรวงแรงงานเป็นกระทรวงท่ีเก่ียวข้องกบัการ
บริหารทรพัยากรมนุษย ์ดงันัน้ขอให้ทุกส่วนราชการด าเนินการ ดงัน้ี 
           8.1 ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากรภายในหน่วยใหม้คีวามรู ้
ความสามารถ ในการปฏบิตังิานตามต าแหน่งหน้าทีพ่รอ้มๆ กบัการเสรมิสรา้งคุณธรรม จรยิธรรม 
           8.2 ใหด้แูลในเรือ่งของสวสัดกิารของขา้ราชการ และเจา้หน้าทีโ่ดยเฉพาะ
ขา้ราชการชัน้ผูน้้อย เพื่อสรา้งขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิาน 
            9. การให้ความส าคญักบับรรยากาศในการท างาน 
          9.1 เน้นการท างานร่วมกนัดว้ยความรกั ความสามคัค ี สมานฉนัท ์ มกีารบรูณา
การการท างานรว่มกนัระหว่างส่วนราชการภายในกระทรวง 
         9.2 ประสานการปฏบิตักิบัส่วนราชการภายนอกกระทรวง ภาคเอกชน ตลอดจน
ภาคเีครอืข่ายอย่างใกลช้ดิ เพื่อใหเ้กดิผลสมัฤทธิข์องงานในภาพรวมของรฐับาล 
 นโยบายเฉพาะ : เป็นงานเฉพาะเร่ืองท่ีต้องการให้เร่งด าเนินการ ดงัน้ี 
 1. การพฒันาแรงงาน ต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบ 
  1.1 หน่วยงานต้องทราบความต้องการของตลาดแรงงาน เพื่อพัฒนาทักษะฝีมือ
แรงงานให้ตรงกบัความต้องการของตลาด ทัง้ในเรื่องของทกัษะฝีมอื และจ านวนแรงงานในแต่ละ
สาขาอาชพี 
  1.2 ร่วมมอืกบัภาคเอกชน สถานประกอบการ สถาบนัการศกึษา ในการฝึกงานใหก้บั
นักเรยีน นักศกึษาที่จะจบการศกึษา ใหม้คีวามพรอ้มเขา้สู่ตลาดแรงงาน มทีกัษะฝีมอืตรงกบัความ
ตอ้งการของสถานประกอบการในพืน้ที ่ซึง่จะช่วยลดปัญหาการว่างงานและการอพยพเขา้มาท างาน
ในเมอืงได ้
  1.3 เรือ่งมาตรฐานฝีมอืแรงงาน ถอืเป็นเรือ่งส าคญัทีจ่ะตอ้งท าใหก้ารพฒันาและการ
ทดสอบมาตรฐานฝีมอืแรงงาน มมีาตรฐานในระดบัสากล เพื่อรองรบัการจ่ายค่าจา้งตามมาตรฐาน
ฝีมอืแรงงาน และเป็นการเพิม่ศกัยภาพของแรงงานไทยใหเ้ป็นทีย่อมรบัของตลาดแรงงาน ทัง้ใน
ประเทศและต่างประเทศ 
  1.4 การเพิม่ช่องทางในการเขา้ถงึแหล่งงาน โดยขยายการจดัตัง้ Smart Job Center 
ใหค้รอบคลุมทุกจงัหวดัทัว่ประเทศ เพิม่การแนะแนวอาชพี เพื่อต่อยอดจาก Smart Job เป็น Smart 
Job Smart Worker Center 
  1.5 การจดัส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ จะตอ้งพฒันาเสรมิสรา้งภมูคิุม้กนั
ใหก้บัแรงงานในการไปท างานไดอ้ย่างมศีกัดิศ์ร ี
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  1.6 ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาและส่งเสรมิสวสัดกิาร การใหค้วามคุม้ครอง และ
ระบบแรงงานสมัพนัธ ์สรา้งหลกัประกนัทางสงัคม และส่งเสรมิคุณภาพชวีติแรงงาน 
  1.7 พฒันาระบบคุม้ครอง และความปลอดภยั อาชวีอนามยัและสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 
  1.8 รณรงค์ขอความร่วมมือจากสถานประกอบการ และการจดัชุดตรวจบังคับใช้
กฎหมายอย่างเข้มขน้และจรงิจงั สถานประกอบกิจการใดที่ฝ่าฝืนหรอืไม่ปฏบิตัิตามกฎหมาย ให้
ด าเนินการออกค าสัง่หรอืด าเนินคดตีามอ านาจหน้าทีอ่ย่างเครง่ครดั 
  1.9 พัฒนาระบบการเผยแพร่องค์ความรู้ด้านการประกันสงัคม และขยายขอบเขต
ประกันสังคมให้ครอบคลุมไปถึงแรงงานนอกระบบ เพิ่มประสิทธิภาพการประชาสัมพันธ์และ
เสรมิสรา้งความสมัพนัธก์บัเครอืขา่ยเพื่อใหผู้ป้ระกนัตนเขา้ถงึสทิธปิระกนัสงัคมอย่างทัว่ถงึ 
 2. การบริหารจดัการแรงงานต่างด้าว เรื่องแรงงานต่างด้าวเป็นเรื่องที่มผีลกระทบต่อ
ความมัน่คง ขณะที่ยงัมคีวามต้องการแรงงานต่างดา้วในการพฒันาประเทศ จงึต้องท าใหเ้ป็นระบบ
ตามมาตรฐานสากล การด าเนินการเปิดจดทะเบียนแรงงานต่างด้าวผิดกฎหมายและผ่อนผนัให้
ท างาน ตามทีค่ณะรกัษาความสงบแห่งชาตแิละรฐับาลด าเนินการในรอบทีผ่่านมาเป็นการแกปั้ญหา
เรง่ด่วนเฉพาะหน้า ซึง่จะตอ้งด าเนินการอยา่งเป็นระบบครบวงจร 
  2.1 การก าหนดความตอ้งการ จะตอ้งรวบรวมความตอ้งการแรงงานทัง้ในส่วนทีเ่ป็น
ความตอ้งการรายปีของผูป้ระกอบการ และประมาณการความตอ้งการแรงงานของภาคเศรษฐกจิใน
อนาคต จากส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาติ สภาอุตสาหกรรม สภา
หอการคา้และสมาคมประมง น ามาวางแผนก าหนดคุณสมบตั ิ และจ านวนแรงงานต่างดา้วที่
เหมาะสมและเพยีงพอ เสนอไปยงัประเทศตน้ทาง  
  2.2 การน าเขา้แรงงานต่างดา้ว จากเดมิทีเ่คยผ่านเขา้มาอย่างผดิกฎหมายจะตอ้งใช้
ช่องทางทีถู่กตอ้ง โดยผ่านศูนยป์ระสานงานแรงงานต่างดา้วทีจ่ดัตัง้ขึน้ตามด่านถาวร มกีารตรวจลง
ตราวซี่า และคดักรองขัน้ต้น จากนัน้จงึใหน้ายจา้งรบัไปยงัศูนย ์ OSS จงัหวดัทีเ่ป็นทีต่ ัง้ของสถาน
ประกอบการเพื่อด าเนินการจดทะเบยีนตามขัน้ตอน 
  2.3 ต้องมกีารดูแลแรงงานต่างดา้วระหว่างที่ท างานอยู่ในประเทศไทย การใช้แรงงาน
ให้เหมาะสมกบัสภาพการจ้าง ดูแลในด้านสวสัดิการให้เป็นไปตามกฎหมายและมาตรฐานสากล  
มกีารจดั Zoning เพื่อให้สะดวกต่อการควบคุมดูแลไปจนถึงการอ านวยความสะดวกในการกลบั
ภมูลิ าเนาเมือ่ครบวาระการท างาน 
 3. ปัญหา การค้ามนุษยด้์านแรงงาน แรงงานเดก็ และแรงงานบงัคบั เป็นส่วนหนึ่งของ
ปัญหาทีท่ าใหป้ระเทศไทยถูกจดัอนัดบัอยูใ่นระดบั Tier ๓ ในรายงานการคา้มนุษย ์หรอืTIP Report 
ของสหรฐัฯ และถูก EU ใหใ้บเหลอืงจากการท าประมงทีผ่ดิกฎหมาย หรอื IUU Fishing ซึง่รฐับาล
ไดก้ าหนดใหเ้ป็นวาระแห่งชาต ิในการแกไ้ขปัญหาตอ้งด าเนินการ ดงันี้ 
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  3.1 ตอ้งไมม่กีารใชแ้รงงานเดก็ แรงงานบงัคบัอย่างเดด็ขาด ทัง้ในส่วนของแรงงาน
ไทยและแรงงานต่างดา้ว 
  3.2 ในการปราบปรามผูก้ระท าความผดิ ใหม้กีารบงัคบัใชก้ฎหมายอยา่งเขม้งวดจรงิจงั 
ไมว่่าจะเป็นผูม้อีทิธพิล หรอืขา้ราชการระดบัใดกต็าม หากพบว่าเกีย่วขอ้งกบัขบวนการคา้มนุษย์
จะตอ้งถูกด าเนินคดอียา่งเดด็ขาดไมม่กีารละเวน้ 
  3.3 การท างานของศูนย์ปฏิบัติการป้องกันการค้ามนุษย์ด้านแรงงานที่ได้จดัตัง้ขึ้น 
จะตอ้งท างานเชงิรกุมผีลงานเป็นรปูธรรมจบัตอ้งได ้
  3.4 การตรวจคุม้ครองแรงงานจะต้องบูรณาการชุดตรวจจากหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้ง ให้
ความเรง่ด่วนในการตรวจกจิการกลุ่มเสีย่ง แรงงานในกจิการประมงทะเล 
  3.5 มกีารพฒันาเชื่อมโยงระบบฐานขอ้มูลกบัหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เช่น ศปมผ. ศร.
ชล. กรมเจา้ท่า กรมประมง 
  3.6 ปรบัปรุงแนวปฏบิตัใินการจดัหางานในประเทศและต่างประเทศ เพื่อป้องกนัการ
หลอกลวงไปบงัคบัใชแ้รงงาน 
  3.7 เรง่รดัจดัท าค านิยาม แรงงานบงัคบั แรงงานทาส แรงงานขดัหนี้ 
  3.8 จดัอบรมใหก้บัพนักงานตรวจแรงงานและอาสาสมคัรแรงงานประจ าต าบล ส่งเสรมิ
แนวปฏิบัติด้านแรงงานที่ดี (Good Labour Practices : GLP) ที่เน้นบทบาทของนายจ้างในการ
แสดงเจตจ านงที่ชดัเจนว่าพรอ้มจะปฏบิตัติามขอ้ตกลงต่างๆ เพื่อการดูแลคุ้มครองแรงงานของตน
เป็นอยา่งด ีทัง้แรงงานไทยและแรงงานต่างชาต ิ
 4. ปรบัปรงุประสิทธิภาพการบริหารจดัการด้านแรงงาน 
  4.1 พัฒนาระบบสารสนเทศและระบบอิเล็กทรอนิกส์ เพื่ออ านวยความสะดวกให้ 
กบัผู้รบับรกิารทุกประเภท ยกตัวอย่างเช่น การเพิ่มช่องทางการให้บรกิารรบั-จ่ายเงนิผ่านระบบ 
e-service 
  4.2 พฒันาระบบสารสนเทศเพื่อการบรกิารดา้นแรงงานต่างดา้ว 
  4.3 เร่งจัดท า Application ในการให้บริการด้านแรงงานเพื่อเป็นอีกช่องทางหนึ่ ง 
ในการใหบ้รกิารลกูจา้ง นายจา้งผูป้ระกนัตน รวมถงึประชาชนทัว่ไป 
 5. การพฒันาความร่วมมือด้านแรงงานระหว่างประเทศ 
  5.1 ใหห้น่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งด าเนินการอยา่งต่อเนื่อง ทัง้ในกรอบทวภิาคแีละกรอบพหุ
ภาค ีโดยใหค้วามส าคญักบักลุ่มประเทศ CLMV กลุ่มประเทศสมาชกิ ASEAN และกลุ่มประเทศ
เอเชยีและแปซฟิิก เป็นล าดบัแรก 
  5.2 เน้นการท างานรว่มกบัองคก์รระหว่างประเทศดา้นแรงงานต่างๆ เพื่อผลกัดนั
นโยบายความรว่มมอืของรฐับาลใหบ้รรลุผลส าเรจ็ 
  5.3 ยกระดบัการด าเนินงานดา้นแรงงานของไทยใหม้คีวามสอดคลอ้งกบั
มาตรฐานสากล 
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 6. การสนับสนุนการพฒันาเขตเศรษฐกิจพิเศษ 
  6.1 ใหทุ้กส่วนราชการสนบัสนุนการด าเนินการในการจดัตัง้เขตเศรษฐกจิพเิศษของ
รฐับาล โดยใหเ้รง่รดัการจดัตัง้ OSS ในพืน้ที ่
  6.2 ก าหนดรปูแบบและกระบวนการบรหิารจดัการแรงงานต่างดา้วตามแนวชายแดน
แบบไป-กลบั และตามฤดกูาล และเรง่ด าเนินการใหเ้กดิผลโดยเรว็ 
  6.3 การฝึกอบรมฝีมอืแรงงานในพืน้ทีแ่ต่ละพืน้ที่ ใหม้ทีกัษะฝีมอืสอดคลอ้งกบัการ
รองรบัตามการแบ่งคลสัเตอรใ์นแต่ละพืน้ที ่(สิง่ทอและเครือ่งนุ่งห่ม ไอทแีละดจิทิลั ยานยนตแ์ละ
ชิน้ส่วน เครือ่งใชไ้ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์ปิโตรเคมแีละเคมภีณัฑท์ีเ่ป็นมติรต่อสิง่แวดลอ้ม แปรรปู
เกษตรและอาหาร) 
  6.4 เรง่ขยายสาขาส านกังานประกนัสงัคมในเขตพฒันาเศรษฐกจิพเิศษและด าเนินการ
โครงการสนิเชื่อเพื่อสนบัสนุนการจา้งงานในเขตพฒันาพเิศษ ๕ จงัหวดัชายแดนภาคใต้ 
 7. การบริหารจดัการศนูยข้์อมลูแรงงานแห่งชาติ (National Labour Information 
Center: NLIC) 
  7.1 จดัท าฐานขอ้มลูแรงงานใหเ้ป็นระบบโดยขอ้มลูตอ้งมรีายละเอยีดแต่ละภาค กลุ่ม 
พืน้ที ่จดัเป็นหมวดหมูเ่ขา้ระบบ และปรบัแกข้อ้มลูใหท้นัสมยัตลอดเวลา 
  7.2 เชื่อมโยงและบูรณาการฐานขอ้มลูในเชงิลกึ โดยน าขอ้มลูในแต่ละดา้น เช่น ขอ้มลู
ความตอ้งการของตลาดแรงงาน การหมุนเวยีน การเคลื่อนยา้ยตลาดแรงงาน การเปลีย่นงานเปลีย่น
นายจา้งของแรงงาน และอื่นๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง มาประมวลผลและวเิคราะห ์คาดการณ์สถานการณ์
แรงงานในอนาคต น ามาใชป้ระกอบการวางแผนงาน/โครงการ ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ และ
เชื่อมโยงขอ้มลูของส านกังานประกนัสงัคมเขา้มายงัศูนยข์อ้มลูแรงงานแห่งชาติ 
 8. การส่งเสริมการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ต้องเตรียมความพร้อมด้านทรพัยากร
มนุษยเ์พ่ือเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
  8.1 โดยการประสานขอ้มลูความตอ้งการแรงงานของตลาดแรงงานอาเซยีน  
  8.2 เรง่รดัการฝึกอบรมฝีมอืแรงงานรองรบัภาคอุตสาหกรรมทีส่ าคญัในการเขา้สู่
ประชาคมอาเซยีน  
  8.3 เพิม่ทกัษะความรูข้องแรงงานในประเทศ 
  8.4 ส่งเสรมิการบรหิารจดัการดา้นแรงงาน อยา่งเป็นมาตรฐาน ใหก้บัแรงงาน 
โยกยา้ยถิน่ฐาน 
  8.5 ส่งเสรมิองคค์วามรูด้า้นการประกนัสงัคมใหแ้ก่ผูป้ระกนัตน โดยยกระดบัการ
บรกิารประกนัสงัคมสู่สากล 
  8.6 ส่งเสรมิการแลกเปลีย่นความรูป้ระสบการณ์และการพฒันาความรว่มมอื 
ระหว่างกนั 
  8.7 พฒันาความรูเ้กีย่วกบัอาเซยีนและทกัษะภาษาใหก้บับุคลากรและแรงงาน  
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 9. การปรบัปรงุโครงสร้างองคก์ร ตอ้งปรบัปรงุโครงสรา้งองคก์รใหส้อดรบักบัภารกจิ 
ทีเ่พิม่ขึน้จากการเปลีย่นแปลงของกระแสโลก และรองรบัต่อสถานการณ์ต่างๆ ทีก่ าลงัเผชญิอยู่ 
เพื่อใหม้โีครงสรา้งองคก์รทีเ่หมาะสมเป็นกลไกส าคญัในการบรหิารจดัการดา้นแรงงานไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพและประสทิธผิล 
 ทุกส่วนราชการจะต้องวิเคราะห์โครงสร้างหน่วยงานของตนเองกับภารกิจที่ได้ร ับ และ
ด าเนินการอยู่ในปัจจุบนัว่ามคีวามเหมาะสมหรอืไม่ จะต้องมกีารปรบัปรุงเปลีย่นแปลงในเรือ่งใดและ
ปรบัปรุงเปลีย่นแปลงอย่างไรแลว้เสนอขึน้มาตามสายการบงัคบับญัชา ทัง้นี้ ขอให้เป็นการปรบัปรุง
เปลี่ยนแปลงเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน หรอืเพิม่ความสะดวก รวดเรว็ ในการให้บรกิาร
ประชาชน ไมใ่ช่การปรบัเปลีย่นโครงสรา้งเพื่อปรบัต าแหน่งอตัราแก้ปัญหาใหก้บับุคคล 

  นโยบายในการท างานของกระทรวงแรงงานในปี ๒๕๕๙ ทัง้ ๑๘ ขอ้ เป็นนโยบายที่ผ่าน 
การร่วมคดิ ร่วมพจิารณาจากทุกส่วนราชการในกระทรวง เพื่อใหทุ้กท่านร่วมท า ร่วมปฏบิตั ิดงันัน้ 
จงึขอความร่วมมอืจากข้าราชการ และเจา้หน้าที่ทุกคนในกระทรวงแรงงานในการร่วมขบัเคลื่อน
นโยบายให้ไปสู่การปฏิบัติ โดยขอให้น านโยบายที่ได้รบัไปแปลงเป็นแผนงาน/แผนปฏิบัติการ 
ตามขอบเขตความรบัผดิชอบของตน และเร่งด าเนินการให้เกดิผลสมัฤทธิโ์ดยเรว็ ซึ่งการจะท างาน 
ให้เกิดผลสัมฤทธิทุ์กท่านจะต้องทุ่มเท เสียสละ ท างานหนักแข่งกับเวลา เพื่อวางรากฐานด้าน
แรงงานของประเทศให้มคีวามก้าวหน้าเข้มแข็ง /เพื่อน าพาประเทศไทยไปสู่ความมัน่คง มัง่คัง่  
และยัง่ยนืในทีสุ่ด 
 

 2.4   แผนแม่บทด้านแรงงานและระเบียบกฏหมายท่ีเก่ียวข้อง  
 ประเทศไทยมกีารบงัคับใช้กฎหมายแรงงานฉบบัแรก คอื พระราชบญัญตัแิรงงาน 
พ.ศ. 2499 ซึง่มกีารระบุขอ้ความส าคญัเกีย่วกบัการแรงงานสมัพนัธไ์วใ้นเหตุผลของการประกาศใช้
กฎหมายว่า  “...ความเขา้ใจอนัดซีึ่งกนัและกนัระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง...” ต่อมาในปี พ.ศ 2515 
ไดม้ปีระกาศของคณะปฏวิตัิ ฉบบัที่ 103 ลงวนัที่ 16 มนีาคม พ.ศ. 2515  โดยใช้ค าว่า  “การแก้ไข
ข้อ ขัด แ ย้ งระห ว่ างน ายจ้างกับ ลู ก จ้าง ได้ เป็ น ไป โด ยวิธีป รอ งดอ งแล ะ เป็ น ธ รรมแ ก่  

ทุกฝาย” จากนั ้นได้ตราพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์  พ.ศ. 2518  โดยใช้ค าว่า  “ส่งเสริม
ความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างนายจา้งกบัลกูจา้ง” ในเหตุผลการประกาศใชก้ฎหมาย  
 2.4.1  พระราชบญัญัติแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 บังคับใช้มาตัง้แต่วนัที่ 29 
มนีาคม 2518  และยงัคงใชอ้ยู่ในปัจจุบนั รวมเวลาแล้วกว่า 41 ปี มบีทบญัญตัจิ านวน 10 หมวด 1 
บทเฉพาะกาล รวม 163 มาตรา ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการจดัท าข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพ 
การจ้าง วิธีการระงับข้อพิพาทแรงงาน การปิดงาน การนัดหยุดงาน หลักเกณฑ์การจัดตัง้ 
การด าเนินการและการคุ้มครองสมาคมนายจา้ง สหภาพแรงงาน สหพนัธน์ายจา้ง สหพนัธ์แรงงาน 
สภาองค์การนายจ้าง สภาองค์การลูกจ้าง และการจดัตัง้คณะกรรมการลูกจ้าง (ส านักแรงงาน
สมัพนัธ,์ 2557) 
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 2.4.2  พระราชบัญญัติแรงงานรฐัวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. 2543 มีผลบังคับ 
ใช้ตัง้แต่วนัที่ 8 เมษายน 2543 ม ี6 หมวด 1 บทเฉพาะกาล 97 มาตรา เป็นกฎหมายที่ประกาศ 
ใช้แทนพระราชบญัญตัพินักงานรฐัวสิาหกจิสมัพนัธ์ พ.ศ. 2534  สาระส าคญัเพื่อให้ฝ่ายบรหิารกบั
พนักงานและลูกจ้างของรฐัวิสาหกิจ มีสิทธิหน้าที่และความรบัผิดชอบในขอบเขตที่เหมาะสม 
ให้สิทธิลูกจ้างในรฐัวิสาหกิจเดียวกันรวมตัวกันจดัตัง้สหภาพแรงงานได้  เพื่อเป็นการส่งเสริม
ความสมัพนัธ์อนัดรีะหว่างนายจ้างกบัลูกจา้ง และระหว่างลูกจา้งด้วยกนั (ส านักแรงงานสมัพนัธ์, 
2555) 
 2.4.3 แผนแม่บทด้านแรงงาน พ.ศ. 2555 - 2559 
     กระทรวงแรงงาน ได้ด าเนินการจดัท าแผนแม่บทด้านแรงงาน พ.ศ. 2555  - 
2559 เพื่อเป็น กรอบในการพฒันาแรงงานทีส่อดคลอ้งกบัทศิทางการพฒันาประเทศและตอบสนอง
นโยบายของรฐับาล  โดยต้องการพฒันาให้แรงงานมคีวามรู้ความสามารถและทกัษะฝีมอืในการ
ท างานที่สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานในระดบัมาตรฐานสากล  เพื่อเป็นเครื่อง
สนับสนุนขดีความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ และได้รบัการคุ้มครองสิทธิค่าตอบแทน
ตลอดจนผลประโยชน์ต่างๆ ที่เป็นธรรม  ยุทธศาสตร์ในการขบัเคลื่อนแผนแม่บทด้านแรงงาน 
จ านวน5 ยุทธศาสตร์ เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ คือ “  แรงงานมีศักยภาพสูงเพ่ือส่งเสริมขีด
ความสามารถในการแข่งขนัทางเศรษฐกิจ มีความมัน่คง และมีคณุภาพชีวิตท่ีดี” ดงันี้ 
  พนัธกจิ : 1. พฒันาก าลงัแรงงานและผูป้ระกอบการใหม้ศีกัยภาพสงูและสอดคลอ้ง
ต่อความตอ้งการของภาคเศรษฐกจิ เพื่อเพิม่ขดีความสามารถในการแขง่ขนับนเวทโีลก 
   2. ส่งเสรมิใหแ้รงงานมคีวามมัน่คงในการท างาน มหีลกัประกนัและมี
คุณภาพชวีติทีด่ ี
   3. พฒันาระบบบรหิารจดัการองคก์รและบุคลากรดา้นแรงงานใหม้ี
ประสทิธภิาพ 
  ยทุธศาสตรท์ี ่1 การเสรมิสรา้งความสมดุลของตลาดแรงงาน และความยัง่ยนืให้
ภาคแรงงาน 
  ยทุธศาสตรท์ี ่2 การเพิม่ขดีความสามารถของก าลงัแรงงานและผูป้ระกอบการใน
การแขง่ขนัทางเศรษฐกจิ 
  ยทุธศาสตรท์ี ่3 การบรหิารจดัการดา้นแรงงานระหว่างประเทศ 
  ยทุธศาสตรท์ี ่4 การเสรมิสรา้งความมัน่คงและคุณภาพชวีติทีด่ใีหก้ าลงัแรงงาน 
  ยทุธศาสตรท์ี ่5 การพฒันาการบรหิารจดัการของกระทรวงแรงงานใหม้คีวาม 
เป็นเลศิ 
  ภายใต้แผนแม่บทด้านแรงงาน มยีุทธศาสตรท์ี่เกี่ยวข้องกบัภารกจิกรมสวสัดกิาร
และคุ้มครองแรงงาน คอื ประเดน็ยุทธศาสตรท์ี่ 2 การเพิม่ขดีความสามารถของก าลงัแรงงานและ
ผู้ประกอบการในการแข่งขันทางเศรษฐกิจ กลยุทธ์ในการด าเนินการ คือ กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนา
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ศกัยภาพแรงงานและสถานประกอบการเพื่อเพิ่มขดีความสามารถในการแข่งขนัของประเทศใน
บรบิทสากล  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  4 การเสรมิสร้างความมัน่คงและคุณภาพชีวิตที่ดีให้ก าลัง
แรงงาน กลยทุธด์ าเนินการ ดงันี้  
  กลยุทธ์ : พัฒนากลไกการคุ้มครองแรงงานให้ได้รบัสิทธิตามกฎหมายและมี
คุณภาพชวีติทีด่ ี
  กลยทุธ ์ : พฒันาระบบการบรหิารจดัการดา้นแรงงานสมัพนัธแ์ละสวสัดกิารแรงงาน
ใหมุ้ง่ผลสมัฤทธิเ์พื่อคุณภาพชวีติแรงงาน 
 2.5  แนวทางการขบัเคล่ือนนโยบายด้านแรงงานสมัพนัธ์ 
 นโยบายดา้นแรงงานสมัพนัธใ์นประเทศไทยมกีารพฒันามาโดยล าดบั ความสมัพนัธ์
ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งในภาพรวมเป็นไปอย่างราบรื่น แต่ก็มภีาพความขดัแยง้เกดิขึน้บ้างตาม
สถานการณ์ แรงงานสัมพันธ์ในแต่ละช่วงเวลา  มีสาเห ตุจากการเจรจาข้อ เรียกร้องของ 
ลูกจ้างเพื่อให้ได้ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง  โดยทัง้สองฝ่ายอาจเจรจาต่อรองกันจนถึง 

ขัน้ลูกจ้างนัดหยุดงานหรอืนายจ้างปิดงานซึ่งเป็นสถานการณ์ความขดัแย้งที่สงัคมมองเห็นภาพ  

ได้ง่าย ส่งผลกระทบต่อความรู้สึกของนักลงทุนในประเทศและต่างชาติ  และอาจส่งผลกระทบ 

ต่อภาพรวมของเศรษฐกจิในระยะยาว  
 กระทรวงแรงงานมภีารกจิหน้าทีใ่นการบรหิารจดัการแรงงาน ซึง่เป็นงานทีม่คีวามส าคญั
อยา่งยิง่กบัการพฒันาประเทศ ไดก้ าหนดแนวทางนโยบายกระทรวงแรงงาน ประกอบดว้ยนโยบาย
ทัว่ไป จ านวน 9 ขอ้ และนโยบายเฉพาะ จ านวน 9 ขอ้ เป็นกรอบแนวทางการท างานรว่มกนั เพื่อ
พฒันาแรงงานไทยใหม้คีวามกา้วหน้า มัน่คง และยัง่ยนื  
 กรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงาน ได้ก าหนดทศิทางการด าเนินงานของกรม ซึง่จะน าไปสู่
การปฏิบัติที่เป็นรูปธรรมและเกิดผลสัมฤทธิ ์สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงทัง้ด้าน
เศรษฐกจิ สงัคม และสิง่แวดล้อม ตามแนวนโยบายพื้นฐานแห่งรฐัและแนวทางการพฒันาประเทศ
ด้านต่างๆ รวมถึงค าแถลงนโยบายของรัฐบาล (พลเอกประยุทธ์ จันทร์โอชา) ทิศทางของ 

แผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 11 พ.ศ. 2555 – 2559 แผนแม่บทด้านแรงงาน 
พ.ศ. 2555 – 2558  (ส านกัพฒันามาตรฐานแรงงาน กรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงาน, 2559) 
  นโยบายด้านแรงงานสมัพนัธ์ มคีวามสอดคล้องกบันโยบายแรงงานที่เป็นนโยบายเฉพาะ 
เป็นงานเฉพาะเรื่องที่ต้องการให้เร่งด าเนินการ ที่มคีวามสอดคล้องกับนโยบายและแนวทางการ
ปฏบิตัริาชการของกระทรวงแรงงาน ตามขอ้ 1. การพฒันาแรงงาน ต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบ 
ขอ้ 1.6 ให้ความส าคญักบัการพฒันาและส่งเสรมิสวสัดกิาร การให้ความคุม้ครองและระบบแรงงาน
สมัพนัธ ์สรา้งหลกัประกนัทางสงัคม และส่งเสรมิคุณภาพชวีติ 

 

 นโยบายการปฏบิตังิานดา้นแรงงานสมัพนัธ ์ 
 1. ส่งเสรมิการใช้กลไกแรงงานสมัพนัธ์ในระบบทวภิาคีตามหลกัสุจรติใจเพื่อสร้างความ
ปรองดองสมานฉนัทแ์ละลดความขดัแยง้ในวงการแรงงานซึง่จะน าไปสู่การเสริมสรา้งบรรยากาศการ
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ลงทุนทดีแีละเป็นปัจจยัเกื้อหนุนในการขบัเคลื่อนระบบเศรษฐกจิของประเทศใหเ้จรญิก้าวหน้าอย่าง
ยัง่ยนืโดยการส่งเสรมิระบบแรงงานสมัพนัธท์ีด่ใีนสถานประกบอกจิการเอกชนและรฐัวสิาหกจิใหทุ้ก
ฝ่ายที่เกี่ยวขอ้งสามารถป้องกนัและแก้ไขปัญหาแรงงานสมัพนัธไ์ด้อย่างมปีระสทิธภิาพ เป็นธรรม 
และอยูภ่ายใตก้รอบของกฎหมาย 
 2. สนับสนุนให้สถานประกอบกิจการและภาคประชาสงัคมมสี่วนร่วมในกิจกรรมแรงงาน
สมัพนัธ ์
 3. ป้องกนัปัญหาความขดัแย้งด้านแรงงานในสถานประกอบกิจการและรฐัวสิาหกิจ  โดย
ติดตามเฝ้าระวังสถานประกอบกิจการในพื้นที่ที่เป็นกลุ่ มเสี่ยง เพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหา 

ขอ้พพิาทแรงงานและขอ้ขดัแยง้ให้ด าเนินการแก้ไขให้ยุติในพื้นที่  หรอืควบคุมการชุมนุมเรยีกรอ้ง
ของลกูจา้งใหจ้ ากดัอยูภ่ายในพืน้ทีด่ว้ยระบบทวภิาค ีไตรภาค ีและหลกัสุจรติใจ 
  4. เสรมิสรา้งเครอืข่ายเพื่อเป็นกลไกพฒันาการแรงงานสมัพนัธ์ ในสถานประกอบกิจการ
เสรมิสรา้งและพฒันาความเขม้แขง็ขององคก์ารแรงงาน ใหด้ าเนินบทบาทหน้าทีแ่ละกจิกรรมภายใต้
กรอบกฎหมายและระเบียบข้อบังคับ เพื่อสนับสนุนการด าเนินธุรกิจ ยกระดับคุณภาพชีวิต 
ผูใ้ชแ้รงงาน และเสรมิสรา้งแรงงานสมานฉนัทไ์ดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 การบรหิารแรงงานสมัพนัธข์องส านกัแรงงานสมัพนัธ์ เป็นการด าเนินงานขบัเคลื่อนนโยบาย
ดา้นแรงงานสมัพนัธภ์ายใต้บรบิทและปัจจยัหลายอยา่งดว้ยกนั เช่น 1) นโยบายรฐับาล  2) นโยบาย
ของกระทรวงแรงงาน 3) วสิยัทศัน์ พนัธกจิ และแผนยุทธศาสตรก์รมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงาน
4) ขอ้เสนอแนะความคดิเหน็ของฝ่ายนายจา้งและลกูจา้ง 5) ขอ้เสนอแนะของคณะกรรมการไตรภาค ี
และสภาพปัญหาสถานการณ์ดา้นแรงงานของประเทศ  
 

3.  ปัญหาในการน านโยบายสาธารณะไปปฏิบติั  
วรเดช จนัทรศร (2541: 49-65) (อา้งองิจาก นรวีรรณ เทพสุขด,ี 2557) ไดเ้สนอปัญหา 

ในการน านโยบายไปปฏบิตัหิลายประการ ไดแ้ก่ 

1. ปัญหาด้านสมรรถนะขององคก์าร 
“สมรรถนะขององค์การ” หมายถึง ความพร้อมและความสามารถขององค์การในการ

ด าเนินการให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ ของนโยบายที่ก าหนดไว้ ปัญหาทางด้านสมรรถนะของ
องคก์ารจะมมีากน้อยเพยีงใด ขึน้อยูก่บัปัจจยัยอ่ยดงัต่อไปนี้ 

1.1 ปัจจยัด้านบุคลากร ถ้านโยบายที่ก าหนดขึ้นมคีวามต้องการบุคลากรผู้ปฏิบตัิเป็น
จ านวนมาก และมีความรู้ความสามารถตรงตามลักษณะงาน แต่ถ้าบุคลากรในระบบราชการ 
มไีม่เพยีงพอหรอืบุคลากรไม่มคีวามรูแ้ละความสามารถในการเขา้มาร่วมปฏบิตัใินนโยบายนัน้ได้  ก็
ย่อมจะท าให้เกิดปัญหาในการน านโยบายไปปฏิบตัิ ยกตวัอย่างในระบบราชการไทย นโยบายที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาชนบทมกัจะประสบกับปัญหาเกี่ยวกับบุคลากรมาก เพราะบุคลากรที่มี
ความรูค้วามสามารถมกัจะสมคัรใจปฏบิตังิานในเขตเมอืงมากกว่าปฏบิตังิานในชนบท ทัง้นี้เพราะ
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ความก้าวหน้ามมีากกว่ากนั และในอดตีทผี่านมาคนดมีีฝีมอืหรอืคนเก่งไม่ได้เขา้ไปปฏบิตัิงานใน
ชนบท แต่มกัจะเป็นคนที่มปัีญหาในระบบราชการ เช่น ย้ายเพราะมคีวามผิดทางวนิัย หรอืไม่มี
ทางเลือกอื่น คนเก่งที่มรีะบบอุปถัมภ์ค ้าจุนอยู่จงึมโีอกาสปฏิบตัิงานในเมอืงเป็นส่วนใหญ่  คนที่
ปฏบิตังิานในชนบททีห่่างไกลจงึน านโยบายไปปฏบิตัไิม่บรรลุผลตามวตัถุประสงคเ์ท่าทีค่วร 

1.2 ปัจจยัด้านงบประมาณ สมรรถนะขององค์การจะมมีากขึ้นถ้าได้รบัการสนับสนุน 
งบประมาณในการน านโยบายไป ปฏบิตัิอย่างเต็มที่ มกีารยดืหยุ่นในเรื่องระเบยีบข้อบงัคบัต่าง ๆ 
เพื่อให้องค์การมีความคล่องตัวในการปฏิบัติมากยิ่งขึ้น  แต่ถ้าหากการน านโยบายไปปฏิบัติ 
ถูกจ ากัดด้านงบประมาณสนับสนุน และมีระเบียบข้อบังคับในการใช้งบประมาณมาก ก็อาจ 
ท าใหเ้กดิความล่าชา้ในการปฏบิตัิ และอาจมผีลมาถงึความลม้เหลวในการน านโยบายไปปฏบิตัโิดย
ส่วนรวมดว้ย 

1.3 ปัจจยัด้านโครงสรา้งขององค์การ สมรรถนะขององค์การจะมมีากขึ้นถ้าโครงสรา้ง
ขององค์การที่รบัเอานโยบายไปปฏบิตันิัน้มคีวามสลบัซบัซ้อนน้อย มสีายการบงัคบับญัชาไม่ยาว
จนเกินไปมกีารติดต่อประสานงานคล่องตวั แต่ถ้าโครงสร้างขององค์การเป็นองค์การขนาดใหญ่ 
มีความสลับซับซ้อนมาก สายการบังคับบัญชายาว ยึดกฎระเบียบมาก ย่อมท าให้เกิดปัญหา 
ในการน านโยบายไปปฏบิตัไิดเ้ช่นเดยีวกนั 

1.4 ปัจจยัด้านวสัดุอุปกรณ์และเทคโนโลยี ปัญหาด้านสมรรถนะขององค์การจะทวี 
มากขึ้นถ้าหากองค์การที่รบัผิดชอบไม่ได้ รบัการสนับสนุนด้านวสัดุอุปกรณ์ ตลอดจนเครื่องมอื 
เครื่องใช ้และเทคโนโลยทีี่จ าเป็นอย่างเพยีงพอ หรอืทนัต่อเวลา หรอืเครื่องมอื อุปกรณ์ไม่ทนัสมยั 
เช่น “นโยบายป้องกนัและปราบปรามยาเสพตดิใหโ้ทษ” ถ้าอาวุธ เครื่องมอืสื่อสาร เครื่องมอื ตรวจ
สารเสพติด ยานพาหนะ ของเจ้าหน้าที่ต ารวจมไีม่เพียงพอ หรอืเก่าล้าสมยั การน านโยบายไป
ปฏบิตัใิหบ้รรลุผลส าเรจ็กค็งจะยาก 

2. ปัญหาด้านการควบคมุ 
“การควบคุม” (Controlling) หมายถงึ ความสามารถในการวดัความก้าวหน้าหรอืผล 

การปฏบิตัขิองนโยบาย แผนงานหรอืโครงการ ปัญหาในการน านโยบายไปปฏบิตัจิะเพิม่มากขึน้ถา้
หากผูร้บัผดิชอบในนโยบายนัน้ ขาดความสามารถทีจ่ะท าการวดัหรอืควบคุมผลการปฏบิตังิาน 
ของหน่วยปฏบิตัไิด ้ ซึง่โดยปกตปัิญหาดา้นการควบคุมจะมน้ีอย ถา้หากวตัถุประสงคข์องนโยบาย
แผนงาน และโครงการชดัเจน มกีารก าหนดภารกจิในการท างานใหช้ดัเจน มกีารก าหนดมาตรฐาน
ในการท างาน ตลอดจนมวีธิใีนการตดิตามและควบคุมทีม่ปีระสทิธภิาพ แต่ส าหรบันโยบายจ านวน
ไมน้่อยในประเทศไทยเมือ่แปลงเป็นแผนงาน และโครงการ และมหีน่วยงานรบัไปปฏบิตัแิลว้ แต่มกั
ขาดการควบคุม ตดิตาม และประเมนิผลอย่างเป็นระบบ หรอืประเมนิผลแบบรวบยอด คอืประเมนิ
ทัง้ก่อนมโีครงการ ระหว่างโครงการ และหลงัโครงการสิน้สุดแลว้ หรอืบางครัง้ตดิตามและควบคุม
แบบไม่จรงิจงั หรอืไมก่ลา้ควบคุมเพราะเกรงใจกนั หรอืกลวักระทบกระเทอืนผลประโยชน์ของผูท้ี่
เกีย่วขอ้งกบันโยบาย เป็นต้น 
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3. ปัญหาด้านความร่วมมือและการต่อต้านการเปล่ียนแปลง 
ถงึแม้องค์การที่รบัผดิชอบในการน านโยบายไปปฏบิตัิจะมสีมรรถนะสูงเพยีงใด หรอืมี

ความสามารถในการควบคุมที่ดเีพยีงใดก็ตาม ก็ไม่ได้เป็นหลกัประกนัว่าการน านโยบายไปปฏบิตัิ
นัน้ จะบรรลุผลส าเรจ็ เพราะถ้าหากขาดความร่วมมอืของสมาชกิในองค์การ จากการส ารวจผล 
การวจิยั ที่เกี่ยวขอ้งกบัปัญหาในการน านโยบายไปปฏบิตัิ พบว่าเหตุผลที่ผูน้ านโยบายไปปฏบิตัไิม่
เตม็ใจและไมร่ว่มมอืในการน านโยบายไปปฏบิตั ิเป็นเพราะปัจจยัดงันี้คอื 

3.1 สมาชกิในองคก์ารไมเ่ขา้ใจในนโยบายนัน้จงึไมใ่หค้วามรว่มมอื บางครัง้ต่อตา้น
นโยบายนัน้ตัง้แต่เริม่น ามาปฏบิตั ิเช่น นโยบายสวมหมวกนิรภยั ประชาชนโดยทัว่ไปยงัไมเ่ขา้ใจ
วตัถุประสงคข์องนโยบายและคดิว่านโยบายดงักล่าวท าใหเ้ขาตอ้งเสยีค่าใชจ้า่ยเพิม่ขึน้ เขาจงึ
พยายามหลกีเลีย่งไม่ปฏบิตัติามนโยบาย 

3.2 สมาชกิในองคก์ารไมเ่ชื่อว่านโยบายนัน้จะสามารถแกปั้ญหาไดจ้รงิ จงึเกดิการ 
ต่อตา้นในทางความคดิและการกระท า 

3.3 สมาชกิในองคก์ารไมเ่หน็ดว้ยกบัวธิกีารปฏบิตัใินโครงการหรอืนโยบายนัน้ เพราะ
ไมไ่ดเ้ขา้ไปมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจ 

3.4 ระบบการตดิต่อสื่อสาร และการประชาสมัพนัธไ์มด่ ี
3.5 การขดัผลประโยชน์ของผูท้ีน่ านโยบายไปปฏบิตัิ 
3.6 การขาดความชอบธรรมของผูท้ีต่ดัสนินโยบาย หรอืก าหนดนโยบาย 

 

4. ปัญหาด้านการสนับสนุนขององคก์ารอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง 
ปัญหาหลกัอกีประการหนึ่งของการน านโยบายไปปฏบิตักิค็ือ ปัญหาด้านความสมัพนัธ์

และการสนับสนุนขององคก์ารอื่นทีเ่กี่ยวขอ้ง เนื่องจากนโยบายสาธารณะบางนโยบายต้องอาศยัทัง้
องคก์ารหลกัและองคก์ารอื่น ๆ ทีเ่กี่ยวขอ้งในการน านโยบายไปปฏบิตัดิว้ยเช่นกนั ดงันัน้ถ้าองคก์าร
หลกัขาดการประสานงานทีด่ขีาดการแบ่งอ านาจหน้าที่ใหช้ดัเจนก็อาจส่งผลกระทบต่อการให้ความ
ร่วมมอืขององค์การอื่น ๆ ที่เกี่ยวขอ้งได้ หรอืถ้ามอีงค์การที่เกี่ยวข้องในการน านโยบายไปปฏบิตัิ
มากเกินความจ าเป็น ก็อาจท าให้เกิดความขดัแย้ง และน าไปสู่ความล้มเหลวของนโยบายได้
เช่นเดยีวกนั 

นอกจากปัญหาดงักล่าวขา้งต้นแล้ว ยงัมปัีญหาอื่น ๆ ที่เป็นอุปสรรคในการน านโยบาย
สาธารณะไปปฏิบัติ เช่น การถูกแทรกแซงทางการเมืองจากฝ่ายการเมืองระดับท้องถิ่น  และ
ระดบัชาติ ซึ่งท าให้ขา้ราชการไม่จรงิจงัและจรงิใจในการน านโยบายไปปฏบิตัิ ถ้านโยบายนัน้เป็น
นโยบายที่ก าหนดมาจากรฐับาลทีต่นไม่สนับสนุน และที่ส าคญัอกีประการหนึ่งกค็อืการคอรปัชัน่ใน
ระบบราชการ ท าให้การน านโยบายไปปฏบิตัหิลายนโยบายไม่บรรลุผลส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์และ 
ประชาชนส่วนใหญ่ไมไ่ดร้บัประโยชน์จากนโยบายนัน้เท่าทีค่วร 
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4. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการน านโยบายไปปฏิบติั 
 ในการศึกษาเอกสารงานวจิยัที่เกี่ยวข้องกบัการศึกษาเรื่อง “ ปัญหาการน านโยบายด้าน
แรงงานสมัพนัธ์ไปปฏบิตัิ ของส านักแรงงานสมัพนัธ์ กรมสวสัดกิารและคุ้มครองแรงงาน ผู้วจิยัได้
ศกึษาเอกสารเกี่ยวกบังานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งดา้นแรงงานสมัพนัธ์ และเอกสารงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบั
การน านโยบายไปปฏบิตั ิดงันี้ 
 นพพร ทองสร้อย (2546)  ได้ท าการศึกษาวิจยัเรื่อง ปัจจยัที่มผีลต่อการด าเนินงานของ
คณะกรรมการลูกจ้างในจงัหวดัสมุทรปราการ  ผลจากการศึกษาวจิยัพบว่า ปัจจยัที่มอีิทธพิลต่อ
ความส าเรจ็ในการด าเนินงานของคณะกรรมการลกูจา้ง คอื การยอมรบัของบรษิทั การสนบัสนุนของ
พนกังาน ความสามคัคแีละความรบัผดิชอบต่อหน้าทีข่องกรรมการลูกจา้ง ส าหรบัปัจจยัส่วนบุคคลที่
มผีลต่อการด าเนินงานทัง้สีด่า้น คอื อายุงาน และประเภทกจิการ ส่วนปัญหาและอุปสรรคทีม่ผีลต่อ
การด าเนินงานของคณะกรรมการลูกจา้ง คอื กรรมการลูกจา้งขาดความรูค้วามสามารถ บรษิทัไม่
ยอมรบั กรรมการลกูจา้งขาดความสามคัคแีละความรบัผดิชอบต่อหน้าที ่
 อรชสิา ศวิโิรจน์ (2547) ได้ท าการศกึษาวจิยัเรื่อง แนวทางการปฏบิตังิานตามนโยบายการ
ส่งเสรมิแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศของกรมการจดัหางาน ผลการศึกษาวิจยัพบว่า กลุ่ม
ตวัอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุระหว่าง 36 – 40 ปี มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีส่วนใหญ่
ด ารงต าแหน่งเป็นนักวชิาการแรงงาน มรีะยะเวลาการปฏบิตังิานสงักดักรมการจดัหางานที่เกี่ยวกบั
การปฏบิตังิานตามนโยบาย 1 – 5 ปี และมคีวามรูค้วามเขา้ใจเกี่ยวกบัวตัถุประสงคแ์ละเนื้อหาสาระ
ของนโยบายการส่งเสรมิแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
มคีวามเหน็ดว้ยกบัวธิกีารปฏบิตังิานตามนโยบายฯ ในดา้นโครงสรา้งและการจดัองคก์ร ขัน้ตอนการ
ปฏิบัติงาน บุคลากร งบประมาณ  วัสดุ อุปกรณ์  และระยะเวลาการให้บริการ อยู่ ในระดับ 
ปานกลาง และเห็นด้วยว่ามีปัญหาอุปสรรคของการปฏิบัติงานตามนโยบายที่พบ  อยู่ในระดับ 
ปานกลาง คอื ปัญหาดา้นกฎหมายและระเบยีบทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิานมขีอ้จ ากดัและไม่สอดคลอ้งกบั
สภาพเป็นจรงิในปัจจุบนั ปัญหาแนวทางการปฏบิตังิานตามนโยบายฯ ไม่ชดัเจนและปรบัเปลีย่นอยู่
เสมอ รวมทัง้มบีุคลากรไมเ่พยีงพอทัง้ในเชงิปรมิาณและคุณภาพ 
 ศศพิร คนงาน (2558) ได้ท าการศกึษาวจิยั เรื่อง การน านโยบายการบรหิารมุ่งผลสมัฤทธิ ์
ไปปฏบิตัใินกระทรวงแรงงาน  ผลจากการศกึษาวจิยัพบว่า ปัจจยัที่มผีลต่อความส าเรจ็ของการน า
นโยบายบริหารมุ่งผลสัมฤทธิไ์ปปฏิบัติในกระทรวงแรงงาน มี 4 ปัจจัย คือ (1) มีการศึกษา
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ อันประกอบด้วย เศรษฐกิจ และการเมือง (2) วิธีการเป็น
กระบวนการบรหิารภายในองค์การ อนัประกอบด้วย เป้าหมาย/วตัถุประสงค์ การยอมรบันโยบาย 
และการมสี่วนร่วมของบุคลากร (3) สมรรถนะองคก์าร อนัประกอบดว้ย ตวัแปรย่อย คอื โครงสรา้ง
องคก์าร ภาวะผูน้ า ความรูค้วามสามารถของบุคลากร และความพรอ้มของทรพัยากร และ (4) การ
พัฒนาองค์การ อันประกอบด้วย ตัวแปรย่อย คือ การจดัฝึกอบรม บุคลากร การบรกิารข้อมูล
ข่าวสารผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า ปัจจยัที่มีผลต่อความส าเร็จของการน านโยบายบรหิารมุ่ง
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ผลสมัฤทธิไ์ปปฏบิตัใินกระทรวงแรงงานในล าดบัแรก ไดแ้ก่ สมรรถนะองคก์าร โดยวเิคราะหจ์ากค่า
สมัประสทิธิเ์บต้า มคี่าเท่ากบั 0.415 หน่วย รองลงมา ได้แก่ พฒันาองค์การ โดยพจิารณาจากค่า
สมัประสทิธิเ์บต้า มคี่าเท่ากบั 0.319 หน่วย และล าดบัสุดท้าย ได้แก่ กระบวนการบรหิารภายใน
องคก์าร โดยพจิารณาจากค่าสมัประสทิธิเ์บต้ามคีาเท่ากบั 0.116 หน่วย ตามล าดบั โดยสอดคล้อง
กบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ ส่วนปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ไม่มอีทิธพิลต่อความส าเรจ็
ของการน านโยบายการบรหิารมุง่ผลสมัฤทธิไ์ปปฏบิตัใินกระทรวงแรงงาน 
 กมลพร  กัลยาณมติร (2551) ศึกษาเรื่อง การน านโยบายอยู่ดีมสีุขไปปฏิบัติ ในจงัหวดั
นนทบุร ี ได้ผลสรุปว่าปัจจยัที่ส่งผลต่อความส าเรจ็ของการน านโยบายอยู่ดมีสีุขไป ที่ส าคญัที่สุด 
ได้แก่ (1) วตัถุประสงค์ของนโยบายและกรอบแผนงาน รองลงมา คือ (2) ระบบกลไกสนับสนุน 
(3) ทรพัยากรในการด าเนินงาน (4) ขัน้ตอนในการด าเนินงาน (5) การมสี่วนรว่มของประชาชน และ 
(6) ความรูค้วามเขา้ใจของผูป้ฏบิตั ิส่วนปัญหาและอุปสรรคในการน านโยบายอยู่ดมีสีุขไปปฏบิตัิ ใน
ด้านของคณะกรรมการระดบัหมู่บ้าน/ชุมชน  ได้แก่ (1) ความหลากหลายของกรอบแผนงาน (2) 
ระยะเวลาในการเสนอโครงการที่ น้อยเกินกว่าที่จะวางแผนโครงการได้อย่างครอบคลุม 
(3) งบประมาณในการด าเนินการไม่เพียงพอต่อ (4) การเบิกจ่ายงบประมาณล่าช้าส่งผลกระทบ 
ต่อโครงการ  (5) วตัถุประสงคข์องนโยบายมขีอบเขตทีก่วา้งเกนิไป ท าใหย้ากต่อการปฏบิตัติาม (6) 
คณะกรรมการระดบัหมูบ่า้น/ชุมชน ขาดความรูค้วามเขา้ใจในการด าเนินโครงการ  

  นภัสวรรณ เจริญศิลาวาทย์ (2553)  ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อการน านโยบาย 
ส่งเสรมิสุขภาพไปปฏิบตัิ : ศึกษากรณีพยาบาลวชิาชพี วทิยาลยัแพทย์ศาสตรก์รุงเทพมหานคร
และวชริพยาบาล การศกึษาครัง้นี้มจีุดมุ่งหมายเพื่อศกึษาผลของการน านโยบายส่งเสรมิสุขภาพไป
ปฏบิตัแิละปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อนโยบายนี้ เกบ็ขอ้มลูเชงิปรมิาณดว้ยแบบสอบถาม และเกบ็ขอ้มลูเชงิ
คุณภาพดว้ยแบบสมัภาษณ์ ผลการศกึษาพบว่า 1) ผูท้ี่เขา้ร่วมโครงการสรา้งเสรมิสุขภาพทีม่รีะดบั
การศึกษาแตกต่างกัน   มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านโครงสร้างระบบราชการ  แตกต่างกัน  
2) ปัจจยัทีม่ผีลต่อการน าโยบายส่งเสรมิสุขภาพไปปฏบิตัมิากทีสุ่ดคอื ปัจจยัดา้นการตดิต่อสื่อสาร 

อุทัย จันทรรตันกานต์ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง การน านโยบายกองทุนเงินให้กู้ยืมเพื่อ
การศกึษาไปปฏบิตัิ : ศึกษาเฉพาะกรณีมหาวทิยาลยัราชภฎัวลยัอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ์ 
ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้  1. ผลของการน านโยบายกองทุนให้กู้ยืม เพื่อการศึกษาไปปฏิบัติม ี
แนวโน้มในทางทีด่ ี2. คุณสมบตัสิ่วนบุคคลของนักศกึษา ทีท่ าใหค้วามคดิเหน็เกี่ยวกบัตวัแปรอสิระ
แตกต่างกนั ไดแ้ก่รายไดข้องนักศกึษาแต่ละเดอืน และผลสมัฤทธิท์างการเรยีน  3. ปัจจยัทีส่่งผลต่อ
การน านโยบาย กองทุนเงนิใหกู้้ยมืเพื่อการศึกษาไปปฏบิตัอิย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ คอื 1) ดา้นกฎ 
ระเบยีบ ขอ้บงัคบัที่เกี่ยวขอ้งกบัการน านโยบายไปปฏบิตัิ 2) ด้านความเขา้ใจเกี่ยวกบัวตัถุประสงค์
ของนโยบาย  3) ดา้นโครงสรา้งนโยบาย    
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5.  กรอบแนวคิดและตวัแบบการน านโยบายไปปฏิบติั  
 จากการทบทวนวรรณกรรมและศกึษาผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ผูว้จิยัไดก้ าหนดกรอบแนวคดิ
ในการศึกษา รื่อง “ปัญหาในการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ของส านักแรงงานสัมพันธ์  
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานไปปฏิบัติ ”  ดังนัน้  ตัวแบบเฉพาะของผู้วิจยัจงึเป็นการน า
ความหมาย แนวคดิ และงานวจิยัในการน านโยบายไปปฏบิัตทิี่เกี่ยวขอ้งสรา้งเป็นตวัแบบ โดยได้
สงัเคราะห์กรอบแนวคดิของ (Van Horn; & Van Meter (1976) (Jeffrey L. Pressman และ Aaron 
Wildavsky (1973) (อ้างองิจาก สมบตั ิธ ารงธญัวงศ์. 2549: 399) และ (วรเดช จนัทรศร. 2541: 49-
65) เป็นกรอบแนวคดิของการวจิยั ดงันี้   
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ตวัแบบ/กรอบแนวคิดในการท าวิจยั  

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
            ตวัแบบปัญหาในการน านโยบายไปปฏบิตั ิ ผูว้จิยัประยกุต์จากกรอบแนวคดิของ (Van 
Horn and Van Meter (1976) (Jeffrey L. Pressman และ Aaron Wildavsky (1973) (อา้งองิจาก 
สมบตั ิธ ารงธญัวงศ.์ 2549: 399) และ (วรเดช จนัทรศร. 2541: 49-65)   
 

 

นโยบายวตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบาย 

 

ทรพัยากร 
- บุคลากร 

- งบประมาณ 
- สถานที ่

- เทคโนโลย,ีอปุกรณ์ 
 

 
 

 
ปัญหาในการน านโยบายดา้นแรงงานสมัพนัธข์องกรมสวสัดิ

การและคุม้ครองแรงงาน 
ไปปฏบิตั ิ

 

ปัญหา  

หน่วยงานทีน่ านโยบายไปปฏบิตั ิ
- โครงสรา้งองคก์าร 

- กระบวนการปฏบิตังิาน 
- การควบคมุ 

 
 
 

การสื่อสารตดิต่อประสานงาน 

 

ดา้นเศรษฐกจิ สงัคม และการเมอืง 
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บทที่ 3  
วิธีการศกึษาวิจยั 

 
 ในการศึกษาวิจัย เรื่อง  ปัญหาการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ไปปฏิบัติ ของส านัก
แรงงานสัมพันธ์ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
   1.  วิธีการศึกษาและการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   3.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
   4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
   5.  การน าเสนอข้อมูล 
  
1. วิธีการศึกษาและการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัญหาการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ไปปฏิบัติ ของส านักแรงงาน 
สัมพันธ์ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน” เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยผู้วิจัยแบ่งแหล่งข้อมูล 
ในการด าเนินการศึกษาวิจัยเป็น 2 แหล่งข้อมูล  
 มีวิธีการศึกษา ดังนี้ 
   1.  การเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร (Documentary Method) ซึ่งเป็นขั้นตอนแรก 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าคัญจากเอกสาร ต าราทางวิชาการ สิ่งพิมพ์ วารสาร งานวิจัย 
วิทยานิพนธ์ต่างๆ ระเบียบข้อบังคับ รวมถึงการท าความเข้าใจลักษณะนโยบายด้านแรงงาน 
สัมพันธ์ มีความสอดคล้องกับตัวแบบของการน านโยบายไปปฏิบัติอย่างไร  
   2.  การสัมภาษณ์เชิงลึก (Indept  Interview) ซึ่งสัมภาษณ์บุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
นโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ ซึ่งสัมภาษณ์บุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับนโยบาย ได้แก่ ผู้บริหารและ 
ผู้ปฏิบัตินโยบายในส านักแรงงานสัมพันธ์ สังกัดกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ซึ่งถือเป็น 
หน่วยงานหลักในการน านโยบายไปปฏิบัติ  และท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indept Interview) 
ผู้เกี่ยวข้องในการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ 
 
 

2. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัญหาการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ไปปฏิบัติ ของส านักแรงงาน
สัมพันธ์  กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน” มีเจ้าหน้าที่ผู้ เกี่ยวข้องหลายหน่วยงานหลาย 
ฝ่าย ซึ่งผู้ศึกษาได้คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะ จง 
(Purposive Sampling) เพื่อให้การรวบรวมข้อมูลมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยคัดเลือกจากผู้ที่มีหน้าที่
เกี่ยวข้องโดยตรง คือผู้บริหารและผู้ปฏิบัติหน้าที่ในการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ไปปฏิบัติ ใน
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บริบทของอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์กร โดยเจาะจงเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติงานในพื้นที่ของ
ส านักแรงงานสัมพันธ์ โดยเลือกสัมภาษณ์ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับนโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์  
 กลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงเจ้าหน้าที่ระดับผู้บริหาร 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการสัมภาษณ์ เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานส่วนกลาง ส านักแรงงานสัมพันธ์ 
จ านวน 15 คน ได้แก่ 
  1)  ผู้อ านวยการส านักแรงงานสัมพันธ์  จ านวน 1 คน 
  2)  กลุ่มงานยุทธศาสตร์แรงงานสัมพันธ์ จ านวน 4 คน 
  3)  กลุ่มงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ จ านวน 2 คน 
  4)  กลุ่มงานส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ จ านวน 2 คน 
  5)  กลุ่มงานทะเบียนกลาง จ านวน 2 คน 
  6)  กลุ่มงานประนอมข้อพิพาทแรงงานและข้อขัดแย้ง จ านวน 3 คน 
  7)  กลุ่มงานคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์ จ านวน 1 คน 
 
3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัญหาการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ไปปฏิบัติ ของส านักแรงงาน 
สัมพันธ์ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานผู้วิจัยได้ใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม 
ข้อมูล เพื่อสัมภาษณ์ผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานนโยบาย โดยมีรายละเอียดดังนี้   
 3.1 แบบสัมภาษณ์เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานนโยบาย 
 1)  ขั้นตอนในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
    1.1)  ผู้วิจัยทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย ประกอบด้วยแนวคิดเกี่ยวกับ
การน านโยบายไปปฏิบัติ ความหมาย แนวคิด นโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์  ระเบียบ กฎหมาย  
เอกสาร รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการน านโยบายไปปฏิบัติ 
    1.2)  ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการทบทวนวรรณกรรมมาสรุป เพื่อก าหนดขอบเขตและ
ร่างแบบสัมภาษณ์ เพื่อให้สอดคล้องและครอบคลุมกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย โดยการศึกษาส่วนน้ี
เป็นการศึกษาปัญหาการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ไปปฏิบัติ   
 2)  ลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล จะเป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึกโดยสัมภาษณ์ 
ตามกรอบค าถามที่ตั้งไว้ก่อนล่วงหน้า แต่สามารถปรับเปลี่ยนเพิ่มเติมให้มีความเหมาะสมชัดเจน 
เพื่อให้ได้ค าตอบที่ต้องการได้  
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4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
            การวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษาวิจัย ปัญหาในการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ของ
ส านักแรงงานสัมพันธ์ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานไปฏิบัติ แบ่งเป็น 
            ผู้วิ จัยจะน าข้อมูลมาวิเคราะห์เชิงคุณภาพ (Quatitative Analysis) การอธิบาย 
เชิงบรรยาย (Descriptive Analytical) โดยวิเคราะห์ตามกรอบแนวคิดในการวิจัย และจะอธิบาย 
เชิงบรรยายในเรื่องปัญหาที่เกิดขึ้นในการน านโยบายไปปฏิบัติ 
 
5. การน าเสนอและการสรุปผล 
   หลังจากวิเคราะห์ข้อมูลเรียบร้อยแล้ว ผู้ศึกษาวิจัยจะน าเสนอข้อมูลในรูปแบบของ 
การบรรยาย การจัดท าตารางเปรียบเทียบ และการน าเสนอในรูปแบบอื่นตามความเหมาะสม  
หลังจากนั้นจะน าผลการวิเคราะห์มาสรุปผลการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



45 
 

บทที่ 4   
การวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิ จั ยครั้ งนี้ เป นการศึกษาปญหาการนํ านโยบายด านแรงงานสัม พันธ ของ 
สํานักแรงงานสัมพันธ กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานไปปฏิบัติ ผูวิจัยไดทําการศึกษา 
กลุมตัวอยางเจาหนาที่ที่ เกี่ยวของในการนํานโยบายดานแรงงานสัมพันธไปปฏิบัติของ 
สํานักแรงงานสัมพันธ รวมทั้งสิ้น 15 คน  
 จากการสัมภาษณ กลุมเปาหมายที่เปนผูบริหารและเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานสํานักแรงงาน 
สัมพันธ พบปญหา ดังน้ี 
   1. ดานนโยบาย 
   2. ดานทรัพยากร ประกอบดวย บุคลากร งบประมาณ สถานที่ เทคโนโลยีอุปกรณ  
ในการปฏิบตังิาน 
   3. การสื่อสารติดตอประสานงาน 
   4. หนวยงานที่นํานโยายไปปฏิบตัิ ประกอบดวย โครงสรางองคการ กระบวนการ 
ปฏิบัติงาน การควบคุม 
   5. สถานการณดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง   
 

 ปญหาในการนํานโยบายดานแรงงานสัมพันธไปปฏิบัติ   
 1.  ปญหาดานนโยบาย  
 นโยบายดานแรงงานสัมพันธ มีวัตถุประสงคหรือเปาหมายนโยบาย เพ่ือสงเสริมระบบ
แรงงานสัมพันธที่ ดี  ในการปฏิบัติ เ พ่ือให เกิดระบบแรงงานสัมพันธที่ ดี ระหวางนายจาง 
และลูกจาง ผูบริหารของสํานักแรงงานสัมพันธ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการนํานโยบายไปปฏิบัติ คือ
นโยบายมีวัตถุประสงคชัดเจน  นโยบายมีมาตรฐานมีความสําคัญในการสงเสริมให เกิด 
ความสันติสุขในวงการแรงงาน ดังจะเห็นไดจากบทสัมภาษณ ดังน้ี 
  “นโยบายแรงงานสัมพันธเปนนโยบายทีดี่ในการดําเนินการ 

สรางความสงบสุขในการอยูรวมกันของลูกจางนายจาง 
ลักษณะของนโยบายมีความชัดเจน มีความเปนมาตรฐาน 
กําหนดใหดําเนินการในทุกรัฐบาล ซึ่งจะมีแนวปฏิบตัทิี่เหมาะสม  

  กับสถานการณ”   
 ในสวนเจาหนาที่ผูปฏิบตัิพบวาประเด็นปญหาในการนํานโยบายดานแรงงาน สัมพันธ 
ไปปฏิบตัิ  ดังนี้ 
 1.  นโยบายไมมีความชัดเจน ไมเปนมาตรฐาน  
 2.  มีความเปนนามธรรม เปลี่ยนแปลงบอย ไมมีความตอเน่ือง 
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 3.  การรับรูนโยบาย วัตถุประสงค แนวการปฏิบตังิานของบุคลากรไมชัดเจนเห็นได
จากตัวอยางบทสัมภาษณเจาหนาที่บางคน ดังน้ี  
       “นโยบายมีความเปนนามธรรม ในการที่จะถายทอดหรือขับเคลื่อน 
        ใหเปนรูปธรรมน้ันมีความยุงยากไมชัดเจน คลุมเครือ นโยบาย  
       ไมเปนมาตรฐานโดยไมไดกําหนดใหเขียนไวในนโยบายรัฐบาล 
       ทุกรัฐบาล ซึ่งรัฐบาลบางสมัยมีการกําหนดไว บางรัฐบาลไมไดกําหนด” 
 
  “นโยบายแรงงานสัมพันธมีการเปลี่ยนแปลงบอย ขาดความตอเน่ือง 
  ในการปฏิบตัิ แนวทางการนํานโยบายมาปฏิบัติไมมีความตอเน่ือง 
  ในทิศทางเดียวกันขึ้นอยูกับสถานการณปจจุบันและฝายบริหาร 
  ในขณะนั้น”   
   
  “การรับรูนโยบาย วัตถุประสงค แนวการปฏิบัติงานทีส่อดคลองกับ 
  นโยบายของบุคลากรไมชดัเจน ไมกวางขวาง ทําใหการดําเนินงาน 
  ในการขับเคลือ่นนโยบายใหสําเร็จ มีความลาชาไมตรงเปาประสงคของ 
  นโยบาย”  
 จากขอมูลดังกลาว ทําใหทราบวานโยบายดานแรงงานสัมพันธมีความสําคัญและการนํา
นโยบายไปปฏิบัติเปนปญหา เนื่องจากตัวนโยบายมีความเปนนามธรรมทําใหไมมีความชัดเจน  มี
การแปรเปลี่ยนตามสถานการณ สามารถตีความประเด็นไดหลายทาง ทําใหมีความสับสนและ
ยากลําบากในการปฏิบติงาน สงผลใหการนํานโยบายดานแรงงานสัมพันธไปปฏิบัติยังไมบรรลุผล
สําเร็จเทาที่ควร นอกจากนั้นการแถลงนโยบายบริหารประเทศของรัฐบาลชุดตางๆ นั้น บางรัฐบาลมี
การกําหนดนโยบายดานแรงงานสัมพันธที่ชัดเจน แตบางรัฐบาลไมมีการกําหนดนโยบายแรงงาน
สัมพันธที่ชัดเจน ทําใหการนํานโยบายไปปฏิบัติไมไดมีมาตรฐานเดียวกัน ขึ้นอยูกับสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไป  
   2. ปญหาดานทรัพยากร คือสิ่งอํานวยความสะดวกในการบริหารนโยบาย และสิ่งเสริม 
ที่กําหนดไวในแผนงานโครงการ เพ่ือจะทําใหการนํานโยบายไปปฏิบัติบรรลุผล ทรัพยากรตางๆ 
แบงเปนดังนี้ 
 2.1 ดานบุคลากร  ซึ่งจากการรวบรวมขอมูลพบวา ปญหา คือ บุคลากรไมเพียงพอ 
จะเห็นไดจาก จํานวนบุคลากร ดังน้ี 
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ตาราง 1 อัตรากําลังเจาหนาที ่
 

 

หนวยงาน 
อัตรากําลัง 

ขาราชการ 

อัตรากําลังพนักงาน

ราชการ ลูกจางประจํา 

ลูกจางชัว่คราว 

 

รวม (คน) 

กรมสวัสดิการและ

คุมครองแรงงาน 

1,338 706 2,044 

สํานักแรงงาน

สัมพันธ 

58 27 85 

 
 ที่มา:  ขอมูลสําคัญผูบริหาร ณ เดือนธันวาคม 2559 

 

 จากตารางขางตน พบวา ในการนํานโยบายดานแรงงานสัมพันธไปปฏิบัติ ใหบรรลุ 
ผลนั้น มีปญหาในดานบุคลากรคือ   
 2.1.1  จํานวนบุคลากรมีจํากัด ไมเพียงพอกับปริมาณงานที่จะตองใหบริการประชาชน
กลุมเปาหมายทั้งนายจางลูกจางจากสถานประกอบกิจการเอกชน และรัฐวิสาหกิจทั่วประเทศ 
 2.1.2  บุคลากรขาดความรู และทักษะในการปฏิบัติงานดานแรงงานสัมพันธ   
 จากการสัมภาษณกลุมเปาหมาย ดังน้ี   
 ทั้ง 2 ปญหาดานบุคลากร มีตัวอยางบทสมัภาษณเจาหนาที่ปฏิบตัิงาน ดังน้ี 
  “บุคลากรผูปฏิบัติงาน มีจํานวนจํากัดไมสอดคลองกับภารกิจ 
  งานในภาพรวมทั้งประเทศ...  
  เชน การสงเสริมแรงงานสัมพันธ การเจรจาไกลเกลี่ยขอพิพาท 
  แรงงาน การบริการงานทะเบียนตางๆ ใหกับกลุมเปาหมาย…   
 บุคลากรมีทักษะความชํานาญงานดานแรงงานสัมพันธไมเพียงพอ 
  เนื่องจากการปฏิบัติงานดานแรงงานสัมพันธตองใชทกัษะหลายดาน 
  ใชระยะเวลายาวนานในการสั่งสมความรู ทักษะ ประสบการณในการ 
  ปฏิบัติงาน”    
   
  “เจาหนาที่บุคลากรไดรับการพัฒนาไมทั่วถึง มีประสบการณในการ 
  ทํางานหรือทักษะความชํานาญงานนอย ขาดความตอเน่ืองในการ 
  ปฏิบัติงาน เน่ืองจากมีการหมุนเวียนตําแหนงเร็ว หรือแตงตั้งบุคลากร 
  เพ่ือไดตําแหนงนั้นๆ แลวก็โยกยายออกไป หรือบุคลากรถูกยืมตวั 
  ไปปฏิบตัิงานที่องคกรอ่ืน ทําใหการพัฒนางานไมตอเน่ือง... ” 
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  “บุคลากรของหนวยงาน ยังขาดความรูและทักษะความชํานาญในการ 
  ปฏิบัติงานเฉพาะดานซึ่งตองมีความรอบรูหลากหลายศาสตรดวยกัน 
  นอกจากความรูที่เปนหลักและจําเปนเกีย่วกับแนวปฏบิัติงาน  
  พระราชบัญญัติที่เกี่ยวของแลว ตองเพ่ิมขึน้ เชน จิตวิทยาการอยูรวมกัน 
  สถานการณโลก เศรษฐกิจสังคม เทคโนโลยีตางๆ เปนตน เพ่ือสนับสนุน 
  ใหงานสัมฤทธิ์ผล”  
   
 จากขอมูลดังกลาว ทําใหทราบวาบุคลากร เปนกําลังสําคัญและเปนปจจัยหลักในการ 
นํานโยบายไปปฏิบัติ ซึ่งเปนปญหาในการปฏิบัติงานเนื่องจากการขาดแคลนบุคลากร มีบุคลากร
จํานวนจํากัดไมเพียงพอกับปริมาณงาน พรอมดวยตัวบุคลากรยังขาดความรู ทักษะความชํานาญ
งานในดานแรงงานสัมพันธ ซึ่งตองอาศัยศึกษาเรียนรูอยางจริงจังทั้งในเรื่องของความรูหลากหลาย
ศาสตร เชน กฎหมาย จิตวิทยา เปนตน การปฏิบัติงานและการใชอุปกรณเทคโนโลยี นอกจากนี้
ปญหาดานบุคลากรอาจมาจากการที่บุคลากรที่มีอยูขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ไมได 
รับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมีความเจริญกาวหนา หรือการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน  
เปนตน  
 
 2.2 ดานงบประมาณ การรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณ พบวา งบประมาณ 
ไมเพียงพอ และขาดความยืดหยุนในการบริหารจัดการงบประมาณ  
 ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลงบประมาณที่สํานักแรงงานสัมพันธไดรับจัดสรร ตามแผนปฏิบัติ
ราชการประจําป ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2555 - 2559 สรุปไดตามแผนภาพ ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
       ภาพประกอบ 3 งบประมาณที่ไดรับจัดสรรของสํานักแรงงานสัมพันธ กรมสวัสดิการและ 
             คุมครองแรงงาน   
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ตาราง 2 แสดงงบประมาณที่ไดรับจัดสรรของสํานักแรงงานสัมพันธ กรมสวัสดิการและคุมครอง   
     แรงงาน ระหวาง ปงบประมาณ 2555 – 2559 
 

 

 ที่มา:  กลุมงานยุทธศาสตรแรงงานสัมพันธ สํานักแรงงานสัมพันธ  ขอมูล ณ วันที่ 30 
กันยายน 2559. 
 

 จากตารางขางตน พบวา งบประมาณที่ไดรับการจัดสรรของสํานักแรงงานสัมพันธ  
โดยภาพรวมลดลงเกือบทุกป ทําใหเปนปญหาในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากแผนงานโครงการ 
ตามปกติที่ตองดําเนินการในทุกปนั้นยังมีปริมาณเทาเดิม ดังจะไดรับการยืนยันจากบทสัมภาษณ
เจาหนาที่ปฏิบัติงาน  
  “งบประมาณที่ไดรับการจัดสรรเพื่อใชในการดําเนินงานตามภารกิจ 
  มีไมเพียงพอ เปนหนวยงานหลักของกรมตองจัดสรรใหหนวยปฏิบตั ิ
  สวนภูมิภาคตวย ซึ่งจะคงเหลืองบประมาณบริหารจัดการภายใน 
  สํานัก จํานวนจํากัดจึงตองตัดลดกิจกรรมหรือปรับกิจกรรมตามแผนตางๆ 
  ใหกระชับสามารถดําเนินการได เชน งบประมาณในการพัฒนาบุคลากร 
  มีจํานวนนอย ไมตอเน่ือง สงผลใหการสรางทักษะหรือองคความรู 
  เพ่ิมศักยภาพของบุคลากรลดนอยลง”   
   

  “งบประมาณที่ไดรับการจัดสรรในแตละปงบประมาณเพื่อ 
  ดําเนินภารกิจตางๆมีแนวโนมลดลง ไมสอดคลองกับภารกิจ 
  ที่จะตองดําเนินการ จึงตองมีการปรับแผนการดําเนินงาน 
  ใหสอดคลองกับงบประมาณ โดยการเกลี่ยงบประมาณในบาง 
  แผนงาน ลดทอนรายละเอยีดของกิจกรรมเพื่อใหสามารถ 
  ดําเนินการได” 

ปงบประมาณ แผนงานปกติ แผนงาน แผนงาน แผนงาน งบอุดหนนุ รวม

ปรองดอง อาเซยีน
2555 38.6797 20.5374  -  - 4.9 64.1171

2556 34.6450 20.5374  -  - 4.9 60.0824

2557 40.4270  -  -  - 4.9 45.327

2558 45.6941  - 3.5566 1.9207 4.9 56.0714

2559 37.3574  - 2.7816 2.6466 4.9 47.6856

300 บ.

หนวย : ลานบาท
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  “การใชจายงบประมาณในการปฏิบัติงานเปนไปอยางประหยัด 
  และเปนประโยชนกับราชการ  ในการปฏิบัติงานตามแผนงาน 
  กิจกรรมตางๆ ตองใหมีความเหมาะสมปรับงานใหเขากับเงิน 
  งบประมาณ ซึ่งจะทําใหขาดรายละเอียดและคุณภาพของงานอยาง 
  ที่ควรจะเปน การเรงรัดเบิกจายงบประมาณของสวนราชการมุงปริมาณมาก 
  เกินไป  โดยในชวงตนปงบประมาณแตละหนวยงานตองเบิกจาย 
  ใหไดตามจํานวนรอยละที่กาํหนด เชน การจัดอบรม/สัมมนา เพ่ิม 
  ความรูใหกับกลุมเปาหมายที่เปนนายจาง ลูกจาง และภาครัฐ เพ่ือ 
  ใหสามารถเบกิจายใหทันตามกําหนด หนวยปฏบิัตติางๆ จะตอง 
  ดําเนินการในหวงเวลาเดียวกันทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาคทําให 
  เกิดความสับสนวุนวาย ในการบริหารแผนงาน งบประมาณ 
  และบริหารจัดการบุคลากร ทําใหไมมีระบบในการปฏบิตัิงาน  
  การใชจายเงนิงบประมาณตามกิจกรรมตางๆ ไมมีความยดืหยุน คือ 
   การปฏิบัติงานของแตละแผนงานกิจกรรม หรือโครงการเฉพาะกิจตางๆ  
  ในสวนของการเบิกจายเงินงบประมาณตองใหตรงตามแผนงานนั้น  
  จะไมสามารถขามแผนงานได หรือเม่ือดําเนินกิจกรรมเรียบรอยแลว 
   เงินงบประมาณคงเหลือไมสามารถนํากลับมาใชกบัแผนงานอื่นได จะตอง 
  นําสงคืนคลังใหกับกรมฯ ตอไป” 
  
  จากขอมูลดังกลาว ทําใหทราบวางบประมาณเปนปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อน
องคกรหรือหนวยงานนํานโยบายดานแรงงานสัมพันธไปสูการปฏิบัติของสํานักแรงงานสัมพันธ 
 เม่ืองบประมาณมีจํานวนจํากัด ทําใหเปนปญหาสงผลกระทบในการปฏิบัติงาน จะตองมีการปรับ
แผน กิจกรรม รวมถึงวิธีการทํางาน เพ่ือใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนดไว  การทํางานของ
เจาหนาที่ไมราบรื่น เกิดความสับสน เปนตน 
 2.3  ดานสถานที่  หรือที่ตั้งของสํานักแรงงานสัมพันธ อยูในอาคารกระทรวงแรงงาน กรม
สวัสดิการและคุมครองแรงงาน ถนนมิตรไมตรี แขวง/เขต ดินแดง กรุงเทพมหานคร ซึ่งบริเวณ
กระทรวงแรงงานมีสวนราชการหลายหนวย เชน กรมการจัดหางาน กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน สํานักงานประกันสังคม ทําให
ประสบปญหาที่ไดจากการสัมภาษณ ดังน้ี 
  “สถานที่ หรือที่ตั้งของสํานกัแรงงานสัมพันธ ซึ่งอยูในอาคาร 
  กระทรวงแรงงาน กระมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ชั้นที่ 1  
  ชั้นที่ 2 และชัน้ที่ 3 ใหบริการประชาชนตามภารกิจ การติดตอ 
  ประสานงานสามารถผานหลายชองทาง ในสวนทีเ่ปนปญหาบาง 
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  ในสวนของการอํานวยความสะดวกเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงาน และ 
  ประชาชนผูมารับบริการ คอืสถานที่จอดรถ เน่ืองจากมีหลายสวน 
  ราชการดวยกนั ประกอบกับมีพ้ืนที่จํากัด ทําใหอาคารจอดรถ และ 
  ลานจอดรถไมเพียงพอในการใหบริการ” 
   
  “การใชบริการพื้นที่สวนกลางรวมกันจะไมเพียงพอ เชน ลานจอดรถ 
   โรงอาหาร ตองหมุนเวียนกัน ในการปฏิบัติงานประชมุตางๆ ที่ตอง 
  เชญิสมาชิกผูรวมประชุมจากหนวยงานภายนอกหลายหนวยงาน  
  ในฐานะเจาภาพจะตองจัดเตรียมสถานทีจ่อดรถไวใหตามเหมาะสม  
  ซึ่งจะตองประสานกับสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ในการขอใชพ้ืนที่ตางๆ 
  มีขั้นตอนหลายขั้นตอน และไมเพียงพอกับความตองการใชประโยชน  
   
  “ภารกิจของสํานักแรงงานสัมพันธมีการใหบริการประชาชนโดยตรง  
  ทั้งในสวนของการใหคําปรึกษาตางๆ การบริการงานทะเบียนดาน 
  แรงงานตางๆ การไกลเกลีย่ขอพิพาท การสงเสริมแรงงานสัมพันธตางๆ 
  การพิจารณาคํารองการกระทาํอันไมเปนธรรม ซึ่งมีความจําเปน 
  ตองใชหองประชุมในการรวมปรึกษาหารือ หรือใหบริการตางๆ ในสวน 
  ของสถานที่ หรือหองประชุมมีจํานวนจํากัดเพียง 2 หอง  ไมเพียงพอ 
  ในการปฏิบตังิานเปนปญหาในทางปฏิบตัิพอสมควร  
 
  จากขอมูลดังกลาว ทําใหทราบวาสถานที่หรือที่ตั้งสํานักงาน เปนปจจัยสําคัญ 
ในการใหบริการอํานวยความสะดวกแกประชาชนผูมาขอรับบริการ ดังน้ัน หากสถานที่ตั้งสํานักงาน
มี พ้ืนที่ จํ ากัด  คือหลายสํ านักงานใช พ้ืนที่ ร วมกัน  จะ เกิดปญหาในการปฏิบัติ งานของ 
เจาหนาที่ 
 2.4  เทคโนโลยีและอุปกรณ ทางสํานักแรงงานสัมพันธ เนนระบบประหยัดเพื่อประโยชน
ของราชการตามแนวปฏิบัติของกรม สงผลใหระบบปฏิบัติงานทางดานเทคโนโลยีคอมพิวเตอร 
ใชงานไดยาก และไมสามารถใชงานรวมกับระบบปฏิบัติการอื่นไดมากนัก ดังจะเห็นไดจากตัวอยาง
บทสัมภาษณ ดังน้ี 
  “เทคโนโลยีสนับสนุนการปฏิบัติงานมีจํากัด และไมทันสมัย 
  เม่ือเทียบกับภาคเอกชน ซึ่งระบบปฏบิัตกิารตางๆ ที่ใชจะมี 
  ความแตกตางๆ กัน ทําใหการเชื่อมขอมูลระหวางกันไมราบรื่น  
  รวมถึงการบรหิารจัดการงานเทคโนโลยีไมสอดคลองหรือเหมาะสม 
  รวดเร็ว เชน เม่ือมีปญหาเกี่ยวกับระบบปฏิบัติการตางๆ หนวยงาน 
  ซอมบํารุงมีจํากัด เปนตน  เครื่องคอมพิวเตอรที่สนับสนุนการ 
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  ปฏิบัติงานของบุคลากร มีระบบปฏบิตัิการ 2 ระบบ คือ ระบบ 
  ปฏิบัติการวินโดว (Windows) และระบบปฏิบัติการ Open source 
  หรือลีนุกซ (linux) การใชงานรวมกันระหวางสองระบบปฏิบตัิการ 
  ไมสะดวกในการปฏิบัติงาน  ซึ่งปจจุบันหนวยงานกําหนดใหใช 
  ระบบปฏิบตัิการ Open source เทานั้น ซึ่งเปนระบบปฏิบัติการฟร ี
  ไมมีคาใชจายไมตองเสียคาลิขสิทธิ์เพ่ือความประหยัดและเปน 
  ประโยชนกับราชการ แตเปนปญหาสําคัญในการปฏบิัติงานของ 
  บุคลากร เพราะบุคลากรสวนใหญไมคุนเคยกับระบบปฏิบัติการนี ้
  รายละเอียดการใชงานทําไดไมมาก ไมตอบสนองความตองการ 
  เจาหนาที่บุคลากร”  
 
  “เครื่องคอมพิวเตอรทีส่นับสนุนการปฏิบตัิงานของบุคลากรในสํานักงาน 
   มีจํากัดไมเพียงพอรวมถึงการปฏิบัติงานนอกสถานที่ ตองใชคอมพิวเตอร 
  Note Book มากกวา 1 เครือ่ง ตองขอยืมจากหนวยงานอื่น ซึ่งในปจจุบัน 
  แตละกลุมงานจะมีคอมพิวเตอร Note book กลุมงานละ 1 เครื่อง รวมถึง 
  อุปกรณตอพวงตางๆ เชน ครื่องปร้ินเตอร หมึกพิมพ เม่ืออุปกรณ 
  ชํารุดแลวจะขอซื้อทดแทนยาก ”      
  
  “อุปกรณเทคโนโลยีสนับสนนุการปฏิบัติงานมีไมเพียงพอ ไมเหมาะสม 
  กับยุคสมัย เชน หองประชุมของสํานักงาน นอกจากมีจํานวนนอยและ 
  จํากัดแลว อุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใชยังขาดประสิทธิภาพ ไมทันสมัย 
   เม่ือมีปญหาเกิดการชํารุดเสียหายไมสามารถใชงานได ระบบการซอมบํารุง 
  ไมเพียงพอไมตอบสนองความตองการของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานอยาง 
  เหมาะสม ทําใหเปนปญหาในการทํางานดวย” 
 
   จากขอมูลดังกลาว ทําใหทราบวา เทคโนโลยี อุปกรณในการปฏิบัติงานมี
ความสําคัญในการปฏิบัติงานที่จะสนับสนุนใหการนํานโยบายไปปฏิบัติบรรลุผล ดังน้ัน นอกจาก
ปญหาที่เกิดจากเทคโนโลยีแลว ยังอาจจะมาจากการขาดความรูความชํานาญในการใชอุปกรณ การ
บํารุงรักษาอุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศ สงผลใหการนํานโยบายไปปฏิบัติบรรลุผลสําเร็จ 
ไดยาก  
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 3.  การสื่อสารติดตอประสานงาน  เกิดปญหาเนื่องจากมีบุคคลหลายฝายที่ตองทําความ
เขาใจใหตรงกัน ทั้งที่แตละฝายมีทัศนคติที่แตกตางกัน ดังจะเห็นไดจากบทสัมภาษณ 
  “การติดตอประสานงาน ในการสื่อสารระหวางภาครัฐกบัลูกจาง 
   นายจาง หรือไตรภาคี เม่ือสื่อสารออกไปแลวผูรบัสารเขาใจผิด 
  คลาดเคลื่อนจากความจริงทีต่องการ และนําไปสื่อสารตอก็จะ 
  ไมเขาใจกัน ทําใหปฏิบตัิไมเปนในทิศทางเดียวกัน ดังน้ัน  
  จึงตองสรางความรูความเขาใจใหกับภาคลีูกจาง นายจาง  
  เปนประจําและตอเน่ือง”  
 

  “การติดตอประสานงานกับรฐัวิสาหกิจตางๆ กรรมการเปนผูบริหาร 
  รัฐวิสาหกิจเปนประธานสหภาพแรงงาน สวนใหญไมคอยมีเวลา เม่ือ 
  จัดประชุมคณะกรรมการ ทําใหผูเขารวมประชุมไมครบตามจํานวน 
  องคประชุมไมครบ ในการประชุมในแตละครั้งตองยึดรัฐมนตรีที่เปน 
  ประธานโดยตาํแหนงเปนหลัก เม่ือประธานมีภารกิจจําเปนเรงดวน  
  ทําใหเลื่อนการประชุมออกไปกอน ไมมีกําหนด ทําใหมีความลาชา 
  ในการพิจารณาตามระเบยีบวาระตางๆ” 
 
  “การติดตอประสานงานกับหนวยงานภายนอกตางๆ เชน ผูแทนลูกจาง  
  ผูแทนนายจาง หรือองคการแรงงานตางๆ มีความเขาใจไมตรงกันบาง  
  เนื่องจากมุมมองหรือทัศนคติของแตละคนแตละฝายไมเหมือนกัน  
  ทําใหการทํางานของภาครัฐหรือเจาหนาที่ตองใชเวลา ความพยาม  
  ความอดทนสงู เพ่ือที่จะสรางความเขาใจใหตรงกัน” 
  จากขอมูลดังกลาว ทําใหทราบวาปญหาการติดตอประสานงาน เปนปญหาสําคัญใน
การปฏิบัติงานเพื่อขับเคลื่อนนโยบายไปสูเปาหมาย เน่ืองจากตองเก่ียวของกับบุคคลหลายฝาย การ
ส ร า ง ค ว า ม เ ข า ใ จ  ส ร า ง ก า ร รั บ รู ใ น เ รื่ อ ง ต า ง ๆ  นั้ น  มี ค ว า มย า ก  เ น่ื อ ง จ า ก ก ลุ ม 
เปาหมายมีทั้งฝายลูกจาง ฝายนายจาง ผูนําแรงงาน องคกรเอกชนตางๆ แตละฝายจะมีพ้ืนฐาน
ความคิด ทัศนคติที่แตกตางกันพอสมควร ในการสื่อสารเรื่องหน่ึงเร่ืองใดนั้น ความเขาใจหรือ 
มุมมองของแตละฝายจะมีความแตกตางกัน 
     
 4  หนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบตัิ  แบงออกเปน 
  4.1 ดานโครงสรางองคการ  การบริหารจัดการตามระบบราชการ มีความชัดเจนเปน
ในเรื่องสายการบังคับบัญชา การกําหนดกรอบบทบาทหนาที่การดําเนินงานไวชัดเจน ในการเลือก
คนไปปฏิบัติงานนั้นไมตรงกับตําแหนง ทําใหเกิดความสับสน เปนปญหาในการพิจารณาขั้น เห็นได
จากบทสัมภาษณ ดังน้ี  
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  “การบริหารจัดการของสํานักแรงงานสัมพันธ โครงสรางองคการเปนไป 
  ตามระบบราชการ มีสายการบังคับบญัชาหลายระดับขัน้ การรับรูตาม 
  ภารกิจผูบังคับบัญชาตองรับรูรับทราบทกุขั้นตอนทุกระดับขั้น” 
 
  “ระบบการบังคับบัญชาเปนไปตามระบบราชการ การใหความเห็น 
  พิจารณาวินิจฉัยงานตางๆ เปนความเห็นของแตละบุคคล และสุดทาย 
  ผูปฏิบัตติองเห็นดวยตามผูบังคับบญัชา บุคลากรตองปรับตวัเองใหเขา 
  กับระบบ และปฏิบัติงานเตม็กําลังความสามารถ” 
 
  “โครงสรางองคการระบบราชการ มีหลายระดับเปนองคกรใหญ เม่ือเทียบ 
  กับการบริหารจัดการของภาคเอกชน การปฏิบัติงานราชการปกตติองผาน 
  หลายขั้นตอน บางครั้งไมสะดวกในการปฏิบัติ การกําหนดเวลาแลวเสร็จ 
  ของงานไมแนนอน”    
 
 4.2 กระบวนการปฏิบัติงาน  มีแผนการปฏิบัติงานทีช่ัดเจน แตในการปฏิบัติงานจริง
ไมเปนไปตามแผนงานหรือขั้นตอนการปฏบิัติงานในชวงนั้นๆ ดังจะเห็นไดจากการสัมภาษณ ดังน้ี   
  “การปฏิบัติงานทั่วไปในบางครั้งผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารไมเขาใจ 
  รายละเอียดลกัษณะงาน ภารกิจจํานวนมากลักษณะเฉพาะของงาน 
  มีความแตกตางกัน”   
  
  “หนวยงานไมมีมาตรฐานระบบเดียวกันในการพิจารณาชมเชย หรือ 
  ใหรางวัลแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานตามแผนงานนโยบายฯ ทําใหเกิด 
  ความไมยุตธิรรมสําหรับตัวเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน ขาดขวัญกําลังใจ 
  ในการปฏิบตังิาน”  
   
  “การปฏิบัติงานมีการกําหนดแผนปฏิบัติงานชัดเจน แตในการ 
  ปฏบัติงานจรงิไมเปนไปตามแผนงานหรือขั้นตอนในชวงนั้นๆ  
  ไมมีการปฐมนิเทศ แนะนําภารกิจงาน กอนมอบหมายงานใหกับ 

ผูปฏิบัต ิ
  การบริหารจัดการขอมูลเพื่อใชในการบริหารงานยังไมมีประสิทธิภาพ 
  เทาที่ควร ไมทันสมัย ขาดความเชื่อมโยงและการบูรณาการ 
  กระแสโลกมีผลตอการนํานโยบายไปปฏบิตัิ เชน การเรยีกรองให 
   ประเทศไทยรับอนุสัญญา ILO ฉบับที่ 87 และ ฉบับที ่98  
   การปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักแรงงานสัมพันธตองบริหารจัดการ 
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  พระราชบัญญํติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ซึ่งเปนกฎหมายที่ประกาศ 
  ใชผานมาแลวหลายป ทําใหไมสอดคลองกับสถานการณแรงงานหรือ 
  บริบทแวดลอมตางๆ ในปจจุบัน” 
     
 4.3  การกํากับควบคุม นโยบายดานแรงงานสัมพันธ เปนนโยบายที่ดําเนินการบน 
พ้ืนฐานความพรอมที่มากกวาความพรอมขั้นพื้นฐาน  เชน  การบังคับใชกฏหมาย  หรือ
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธในการจัดสิทธิประโยชนหรือสวัสดิการดานตางๆ ใหกับลูกจางตาม 
พ.ร.บ.แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 เนื่องจากแรงงานสัมพันธใชการเจรจาแบงปนผลประโยชน 
ที่เหมาะสมระหวางกัน ยอมรับกันไดทั้งสองฝายระหวางลูกจางนายจาง 
 จากการสัมภาษณจะเห็นปญหา ดังน้ี   
  “การกํากับควบคุม ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  
  ไมมีผลการลงโทษที่รายแรงเมื่อไมทําตามกฎหมายของลูกจางนายจาง  
  ซึ่งลูกจางนายจางมีเทคนิคในการดําเนินกิจกรรมดานแรงงานสัมพันธ 
  ที่หลากหลาย เพ่ือใหไดผลลัพธเปนที่ยอมรับกันทั้งสองฝาย”  
  
 
  “การดําเนินการของเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงานตองบริหารสถานการณ  
  เม่ือมีเหตุการณในการเกิดขอเรียกรอง ขอพิพาทแรงงานระหวาง 
  ลูกจางนายจาง  การบังคับใชกฎหมายไมมีการลงโทษรนุแรงเม่ือฝายใด 
  ทําการละเมิด สามารถที่จะกลับมาเริ่มเขาสูกระบวนการตามกฎหมาย 
  ไดไหม รวมถึงการดําเนินการตามขั้นตอนการพูดคุยไกลเกลี่ยขอพิพาท 
  แรงงานนั้น มีหลากหลายรปูแบบแลวแตเทคนิคของแตละฝาย เจาหนาที่ 
  ผูปฏิบัติงานตองมีความอดทนอยางมาก บริหารจัดการตามสถานการณ” 
   
  “การปฏิบัติงานตามแผนปฏบิัติงานประจําป มีเปาหมายที่เปนเปาประสงค 
  รวมซึ่งในการปฏิบัติงานจรงิของเจาหนาที่ในบางครั้งไมเปนไปตามแผน 
  การปฏิบัติงานในกรอบระยะเวลาตางๆ เชน รอบสัปดาห รอบเดือน รอบ             
                    ไตรมาส รอบ 6  เดือน รอบ 12 เดือน อาจจะมีการปรับการดําเนินงาน 
  ในระหวางนั้น แตยังคงผลการปฏิบัติงานที่เปนเปาหมายรวมไว ทําให 
  การควบคุมการดําเนินการตามแผนปฏิบตัิงานตางๆ ไมเขมขนจริงจัง  
  ขาดการติดตามประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ”    
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 5. สถานการณดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองที่เปนสภาพแวดลอมของการ 
นํานโยบายไปปฏิบัติ  
 จากการสัมภาษณกลุมเปาหมายที่เปนผูบริหารและเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานสํานักแรงงาน
สัมพันธในภาพรวมพบวาตามกระแสโลกาภิวัฒนที่มีการเคลื่อนไหวขอมูล ทุน แรงงาน อยางรวดเร็ว 
สงผลใหมีการเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ กลาวคือ ไมแนนอน ไมม่ันคง การคาดการณเปนไปได
ยาก และไมวาเศรษฐกิจจะเจริญเติบโต ซบเซา หรือเกิดวิกฤติ  ลวนสงผลตอความสัมพันธระหวาง
ลูกจาง นายจาง เชน สภาพเศรษฐกิจไมดี นายจางก็ตองการลดตนทุนในการผลิตทุกดาน ลูกจางก็
ตองการคาตอบแทน สวัสดิการตางๆ ที่เพ่ิมมากขึ้นตลอดเวลา จึงทําใหเกิดการแจงขอเรียกรอง  ขอ
พิพาทแรงงาน นําสูการนัดหยุดงาน ปดงานในสถานประกอบกิจการ ซึ่งเจาหนาที่ภาครัฐจะตอง
กํากับดูแลรวมแกไขปญหาระหวางกันของนายจางลูกจาง อันจะนํามาซึ่งความสันติสุข  
 ในการบรรลุเปาหมายขางตนน้ี เจาหนาที่เนนการปฏิบัติงานดวยความเปนธรรม ไมเอน
เอียงเขากับฝายนายจาง หรือฝายลูกจาง ฝายใดฝายหนึ่งมากจนเกินไป  
     ในแงของสภาพสังคม คานิยม การบริโภคนิยมในภาวะปจจุบันมีความเปนวัตถุนิยม ตาม
กระแสแฟชั่น คาครองชีพ ของประชาชนเพิ่มขึ้นจากการใชจายฟุมเฟอย ทําใหเกิดเปนปญหาของ
แรงงานมีภาระหนี้สิน ตองหารายรับเพิ่มมากขึ้น จึงกอใหเกิดการเรียกรองการเพิ่มคาแรง 
ที่กอใหเกิดปญากับนายจาง  
  สวนสถานการณการเมือง เปนปจจัยเสริมภายใตเง่ือนไขของการเมืองที่กําลังเปลี่ยนผาน
เขาสูการปฏิรูปที่ยั งไม มีบทสรุปชัดเจน  อยางไรก็ตามในสมัยที่ รั ฐบาลพลเรือนมาจาก 
การเลือกตั้ง ลักษณะการปฏิบัติงานจะเปนไปตามระบบแรงงานสัมพันธ ที่มีการใชกระบวนการตาม
รูปแบบแรงงานสัมพันธอยางเขมขน แตในสมัยรัฐบาลปจจุบันที่ เปนรัฐบาลเปลี่ยนผาน 
การทํางานของเจาหนาที่ ในการนํานโยบายดานแรงงานสัมพันธไปปฏิบัติจะมีความงาย 
ไมยุงยากหรือซับซอน เน่ืองจาก... 
 โดยสรุปแลว ปญหาจากการนํานโยบายดานแรงงานสัมพันธของสํานักแรงงานสัมพันธ กรม
สวัสดิการและคุมครองแรงงานไปปฏิบตัิ มีดังน้ี   
 1. ปญหาดานทรัพยากร  ประกอบดวย  1) บุคลากรมีจํานวนจํากัด ขาดทักษะความรูความ
ชํานาญในการปฏิบัติงานดานแรงงานสัมพันธ 2.2) ดานงบประมาณมีจํานวนจํากัดไมเพียงพอ ขาด
ความยืดหยุนในการบริหารงบประมาณ  2.3) สถานที่ หรือที่ตั้งในการใหบริการประชาชน 
ไมสะดวก ไมเพียงพอในการใหบริการประชาชน 2.4) เทคโนโลยี อุปกรณในการปฏิบัติงาน 
ไมเพียงพอ ไมสอดคลองกับการใชประโยชน   
 2. ปญหาดานนโยบาย ไมมีความชัดเจน ไมมีมาตรฐาน ขาดความตอเน่ือง การรับรู
นโยบายของผูปฏิบัติไมชัดเจน 
 3. การสื่อสารติดตอประสานงาน  เปนปญหาเนื่องจากหลายฝายตองปฏิบัติงานรวมกัน   
ทั้งลูกจาง นายจาง หรือผูนําแรงงาน ซึ่งความตองการและความเขาใจไมตรงกัน เนื่องจากพื้นฐาน
แนวคิดที่แตกตางกัน 
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  4. หนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติ ประกอบดวย 4.1) โครงสรางองคการ ระบบราชการมี
สายการบังคับบัญชาเปนตามขั้นตอนมาก ทําใหลาชาในการปฏิบัติ 4.2) กระบวนการปฏิบัติงาน 
ลักษณะของงานมีความยาก และการปฏิบัติงานไมเปนไปตามแผน 4.3) การกํากับควบคุมไมมี
ประสิทธิภาพ  
  5. สถานการณดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองที่เปนปจจัยเสริมหรืออาจเรียกได 
วาเปนสภาพแวดลอมของการนํานโยบายไปปฏิบัติ เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงลวนสงผลตอการ 
นํานโยบายดานแรงงานสัมพันธไปปฏิบัติ 
      
 
   
 
 
 
 



58 
 

บทที ่5   
อภิปรายผล  สรุปผล และข้อเสนอแนะ 

 
 ในการวิจัยครั้ งนี้  เป็นการศึกษาปัญหาการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ของ 
ส านักแรงงานสัมพันธ์ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานไปปฏิบัติ  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษากลุ่ม 
เป้าหมาย รวมทั้งสิ้น 15 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานของส านักแรงงาน 
สัมพันธ ์กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
 

1. อภิปรายผลและสรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาและวิจัย  สรุปได้ว่า ปัญหาในการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ไปปฏิบัติ
ของส านักแรงงานสัมพันธ์ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ดังนี ้

1. ด้านทรัพยากรนโยบาย ประสบปัญหามากที่สุด แบ่งออกเป็นบุคลากร งบประมาณ 
สถานที่ เทคโนโลยีอุปกรณ์ในการปฏิบัตงิาน   
 1.1 บุคลากร บุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักแรงงานสัมพันธ์  
     1)  จ านวนบุคลากรมีจ ากัด ไม่เพียงพอกับปริมาณงานที่จะต้องใหบ้ริการ
ประชาชนกลุม่เป้าหมายทั้งนายจ้างลูกจ้างจากสถานประกอบกิจการเอกชนและรัฐวิสาหกิจทัว่
ประเทศ 
     2)  บุคลากรขาดความรู้ ทักษะความช านาญงานในการปฏิบัติงาน 
     3) บุคลากรมีศักยภาพในการใช้เทคโนโลยีอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานในระดับต่ า   
 1.2 งบประมาณ ส่วนราชการขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัตินอกจากบุคลากรแลว้ 
จ าเป็นต้องมีงบประมาณในการด าเนินการตามแผนงานโครงการ แต่จากการเก็บรวบรวมข้อมูล
พบว่า ปัญหาคืองบประมาณไม่เพียงพอ ขาดความยืดหยุ่นในการบริหารงบประมาณ 
                1.3 สถานที่ หรือที่ตั้งของส านักแรงงานสัมพันธ์ อยู่ในอาคารกระทรวงแรงงาน 
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ซึ่งบริเวณกระทรวงแรงงานมีส่วนราชการหลายหน่วย ท าให ้
ไม่สามารถอ านวยความสะดวกให้กับผู้รับบริการได ้เช่น ขาดห้องประชุมขนาดใหญ่ สถานที ่
จอดรถไม่เพียงพอ  
 1.4 เทคโนโลย ีอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน ระบบปฏบิัติการในการปฏิบัติงานของ
องค์กรเน้นระบบประหยัดเพื่อประโยชน์ของราชการ ท าให้ไม่สะดวกในการปฏิบตัิงาน และใชง้าน
ร่วมกับระบบปฏิบัติการอ่ืนได้ยากและไมเ่สถียร 
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 ส าหรับความเห็นของผู้วิจัย พบว่า ด้านทรัพยกรเป็นปัญหามากที่สุดในการน านโยบายไป
ปฏิบัติ โดยเฉพาะตัวบุคลากรไม่เพียงพอ งานมีปริมาณมากเกินไป ไม่สามารถจัดหาบุคลากรมา
เพิ่มในส่วนที่ขาด หรือการที่บุคลากรขาดองค์ความรู้ ความเชี่ยวชาญในงาน เนื่องจากบางครั้งการ
ถ่ายทอดหรือสอนงาน แล้วน ามาปฏิบัติจริงนั้น เป็นเรื่องดี แต่ข้อจ ากัดของระยะเวลาซึ่งการ
ปฏิบัติงานจะต้องมีการสั่งสมประสบการณ์เพื่อฝึกให้มีความช านาญงานเพิ่มมากขึ้น 

 2. ปัญหาจากตัวนโยบาย ผู้ให้สัมภาษณ์มีความเห็นออกเป็น 2 ลักษณะ ว่านโยบายด้าน
แรงงานสัมพันธ์เป็นปัญหาและไม่เป็นปัญหาในการปฏิบติังานของบุคลากร คือ 
 1)  ไม่เป็นปญัหา เนื่องจากนโยบายมีความชัดเจน วัตถุประสงค์และเนื้อหาสาระของ
นโยบายมีความชัดเจน มีความสอดคล้องกับยุคสมัย 
 2)  เป็นปัญหา เนื่องจากนโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์เป็นนามธรรม ไม่มีความชัดเจน 
เมื่อก าหนดเป็นแผนการปฏิบัติ งานแล้วท าให้ด าเนินการได้ยาก  การรับรู้นโยบายของ 
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานไม่ชัดเจน การถ่ายทอดนโยบายสู่แผนปฏิบัติงานขาดความชัดเจน ท าให้
เข้าใจยากในการอธิบายข้อกฎหมายต่างๆ ให้เป็นแนวปฏิบัติงาน 
 โดยรวมจากการศึกษาความรู้ความเข้าใจด้านนโยบาย วัตถุประสงค์ และเนื้อหาสาระของ
นโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์  ผู้บริหารหรือหัวหน้าจะเข้าใจนโยบาย สามารถบริหารจัดการ 
ขับเคลื่อนได้ ส่วนในบุคลากรระดับผู้ปฏิบัติจะเป็นปัญหาเนื่องจากต้องสร้างความเข้าใจกับ 
ตัวนโยบาย แล้วแปลงมาเป็นแผนปฏิบัติงานจากนโยบายที่เป็นนามธรรม ให้เป็นรูปธรรมอย่าง
ชัดเจน สามารถมีแนวทางการปฏิบัติและวัดผลสัมฤทธิ์ของนโยบายได้ 
  3. การสื่อสารติดต่อประสานงาน เป็นปัญหาเนื่องจากต้องปฏิบัติงานร่วมกันติดต่อ
ประสานงานกับกลุ่มเป้าหมายที่เป็นลูกจ้าง นายจ้าง หรือผู้น าแรงงาน ซึ่งมีความเข้าใจไม่ตรงกัน 
เนื่องจากพื้นฐานแนวคิดและความรู้ที่แตกต่างกัน  
 ในความคิดเห็นของผู้วิจัย มองว่า การสื่อสารติดต่อประสานงาน เป็นปัญหาเนื่องจาก 
ทุกฝ่ายที่ติดต่อหรือต้องการสื่อสารด้วย จะมีชุดข้อมูลและทัศนคติเป็นของตนเอง หรื อกรอบ 
กฎเกณฑ์ที่องค์กรของตนสังกัดอยู่ การสร้างความเข้าใจในเรื่องเดียวกันให้กับทุกกลุ่มเป็น 
เรื่องยาก 
  4 หน่วยงานที่น านโยบายไปปฏิบัต ิ
     4.1 โครงสร้างองค์การ  เป็นการบริหารจัดการตามระบบราชการ ท าให้มีสายการบังคับ
บัญชาหลายระดับขั้น มีการก าหนดกรอบบทบาทหน้าที่การด าเนินงานไว้ชัดเจน มีการจัดบุคลากร
ไม่ตรงกับต าแหน่ง ท าให้เกิดความสับสนเป็นปัญหาในการบริหารจัดการ 
     4.2 กระบวนการปฏิบัติงาน  มีแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน แต่ในการปฏิบัติงานจริง 
ไม่เป็นไปตามแผนงานหรือขั้นตอนการปฏิบัติงาน  
     4.3 การก ากับควบคุม นโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ เป็นนโยบายที่ด าเนินการบน
พื้นฐานความพร้อมที่มากกว่าความพร้อมขั้นพื้นฐาน  เช่น การบังคับใช้กฏหมาย หรือ
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ ในการจัดสิทธิประโยชน์หรือสวัสดิการด้านต่างๆ ให้กับลูกจ้างตาม 
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พ.ร.บ.แรงงาน สัมพันธ์จัดให้มากกว่าข้อบังคับพื้นฐานที่กฎหมายก าหนด เนื่องจากแรงงานสัมพันธ์
ใช้การเจรจาแบ่งปันผลประโยชน์ที่เหมาะสมระหว่างกัน ยอมรับกันได้ทั้งสองฝ่ายระหว่างลูกจ้าง
นายจ้าง 
 ดังนั้น ในการก ากับควบคุม ไม่มีผลการลงโทษที่ร้ายแรงเมื่อไม่ท าตามกฎหมาย และลูกจ้าง
นายจ้างมีเทคนิคในการด าเนินกิจกรรมด้านแรงงานสัมพันธท่ี์หลากหลายยากแก่การก ากับและ
ควบคุม 
 ส าหรับความเห็นของผู้วิจัย พบว่า การด าเนินงานตามแผนที่ก าหนดไว้ มุ่งที่เป้าหมายใน
บางครั้งไม่เน้นรูปแบบหรือวิธีท า สะท้อนให้เห็นว่าในรูปแบบการท างาน เทคนิคต่างๆ สามารถ
น ามาใช้ได้ เพื่อให้งานส าเร็จผล ซึ่งการก ากับควบคุมต่างๆ ก็ไม่เข้มงวดจริงจัง การพิจารณา 
ผลการปฏิบัติงานมีหลักเกณ์ที่ก าหนดไว้  แต่ก็มีการสร้างเกณฑ์เพิ่มขึ้นมาส าหรับงานบางงาน 
ซึ่งไม่เป็นมาตรฐานเดียวกันทั้งหมดในองค์กร ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าไม่ได้รับความยุติธรรม 
รวมถึงการด าเนินงานร่วมกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องต่างๆ ต้องใช้ความระมัดระวังเพิ่มมากขึ้น ยึดระเบียบ 
กฎเกณฑ์เป็นส าคัญ ด ารงตนด้วยความโปร่งใส ไม่รับของขวัญของรางวัลจากผู้มีส่วนได้เสีย 
อันจะน ามาซึ่งความไม่สะดวกใจในการปฏิบัติงาน  
           5. สถานการณ์ด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองที่เป็นปัจจัยเสริมหรือสภาพแวดล้อมของ
การน านโยบายไปปฏิบัติ จะเป็นปัญหาต่อการน านโยบายไปปฏิบัติเมื่อเศรษฐกิจ สังคมและ
การเมืองเกิดวิกฤตการณ์ที่ส่งผลกระทบต่อการน านโยบายแรงงานสัมพันธ์ไปปฏิบัติ  
 
2. ข้อเสนอแนะ  
 ข้อเสนอแนะเพื่อการแก้ไขปัญหาในการน านโยบายไปปฏิบัต ิ
 จากการประมวลข้อมูลด้านปัญหา ผู้วิจัยพบว่า ปัญหาเร่งด่วนหรือปัญหาส าคัญที่ควร 
รีบแก้ไข คือ 
      1) พัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะความช านาญในงานมากยิ่งขึ้นและทั่วถึง  
โดยการจัดท าหลักสูตรฝึกอบรม, การสอนงาน หรือสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับ 
ที่สูงขึ้นในแหล่งหรือองค์กรที่มีการจัดการเรียนการสอนที่ได้มาตรฐานเพื่อสร้างบุคลากรให้เป็น 
มืออาชีพในล าดับต่อไป 
      2)  หน่วยงานจะต้องให้ความส าคัญกับสถานประกอบกิจการทุกแห่ง การแก้ไขอุปสรรค
การด าเนินนโยบายดังกล่าวได้มีการจัดท ากิจกรรม การรณรงค์ส่งเสริมให้สถานประกอบกิจการ 
มีการบริหารจัดการแรงงานสัมพันธ์ด้วยระบบทวิภาคี เพื่อส่งเสริมให้สถานประกอบกิจการมีการ
บริหารแรงงานสัมพันธ์ที่ดี เพื่อช่วยป้องกันปัญหาความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้น 
 จัดให้มีแผนงานกิจกรรมตรวจเยี่ยมและเฝ้าระวังสถานประกอบกิจการที่อาจมีผลกระทบที่จะ
เกิดความขัดแย้งในสถานประกอบกิจการ เพื่อแก้ไขปัญหาที่จะส่งผลต่อนโยบายด้านแรงงาน
สัมพันธ ์  
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        3) หน่วยงาน ควรสร้างขวัญและก าลังใจบุคลากรหรือเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานให้มี
ความก้าวหน้าในอาชีพ ตามความยุติธรรม เท่าเทียมกัน ไม่เลือกปฏิบัติตามระบบอุปภัมภ์ 

 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยเกี่ยวข้องกับแรงงานสัมพนัธ์ในอนาคต 
        1)  ควรศึกษาถึงความคิดเห็นของผู้เกี่ยวข้องที่เป็นลูกจ้าง นายจ้าง ร่วมด้วยเพื่อให้
เกิดผลการวิจัยที่ครอบคลุมทั้งมิติผู้ปฏิบัติและมิติของผู้ได้รับบริการจากการปฏิบัติ 
        2)  ควรจัดท าแบบสอบถามเชิงปริมาณในการศึกษาวิจัยร่วมด้วย เพื่อให้สามารถเก็บ
ข้อมูลได้หลากหลายและเป็นข้อมูลสถิติที่เป็นประโยชน์ส าหรับการวิจัยได้ 
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แบบสัมภาษณ์ 
 

เรื่อง  ปัญหาการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ของส านักแรงงานสัมพันธ์ 
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานไปปฏิบัติ 

 
ค าชี้แจง แบบสัมภาษณ์นี้แบ่งออกเป็น 2 หมวด ดังนี้ 
  หมวดที่ 1  ข้อมูลทั่วไป 
  หมวดที่ 2  การปฏิบตัิและปัญหาจากการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ไป
ปฏิบัติ 
 
หมวดที ่1 ข้อมูลทั่วไป 
ค าชี้แจง    โปรดท าเครื่องหมาย / ลงหน้าข้อที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 
1. อายุ 
 1. (    )   21 – 25 ปี   2.  (    )   26– 30  ปี 
 3. (    )   31 - 35 ปี   4.  (    )   36 - 40 ปี 
 5. (    )   41 – 45    6.  (    )   46 – 50 ปี 
 7. (    )   51 ปี ขึ้นไป 
2. เพศ 
 1. (    )  ชาย    2. (    )  หญิง 
2. ระดับการศึกษา 
 1. (    )  ต่ ากว่าปริญญาตรี  2. (    )   ปริญญาตรี 
 3. (    )  ปริญญาโท   4.  (    )   สูงกว่าปริญญาโท 
3. ประสบการณ์การท างานด้านแรงงานสัมพันธ์ 
 1. (    )   ไม่ถึง 1 ปี   2.  (    )   1 – 5 ปี 
 3. (    )   6 - 10 ปี   4.  (    )   11 – 15 ปี 
 5. (    )   16 - 20ปี   6.  (    )   21 - 25 ปี 
 7. (    )   26 ปีขึ้นไป   
4.  ลักษณะการปฏิบัติงาน 
 1. (    )  ผู้บริหารหรือหัวหน้างาน  2.  (    )  ผู้ปฏิบัติ 
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หมวดที ่2  ปัญหาจากการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ไปปฏิบัติ 
ค าชี้แจง  โปรดให้ข้อมูลตรงตามความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 

 

1.  ท่านมีความคิดเห็นว่าส านักแรงงานสัมพันธ์ มีความพร้อมในการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ 
ไปปฏิบัติ เพียงพอแล้วหรือไม่ อย่างไร 
….................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
 
2. ท่านมีความคิดเห็นว่าการน านโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ไปปฏิบัติ มีปัญหาและอุปสรรค อย่างไร 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
.....................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
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3. ท่านมีวิธีการหรือแนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน อย่างไรบ้าง  
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
.....................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
.....................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................... 
.....................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
 
 

-------------------- 
 
 

 



69 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติย่อผู้ท ำสำรนพินธ ์

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



70 

ประวัติย่อผู้ท ำสำรนพินธ ์

ชื่อ ชื่อสกุล                          นางสาวสงวน อันทะเกตุ 
วันเดือนปเีกิด                        20 มีนาคม 2520 
ภูมิล าเนา                             อ าเภอพล  จังหวัดขอนแก่น 
ประวัติการศึกษา 

ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น โรงเรียนพล อ าเภอพล จังหวัดขอนแก่น 
ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนเมืองพลพิทยาคม อ าเภอพล  
จังหวัดขอนแก่น 
ส าเร็จการศึกษาบริหารธุรกิจบัณฑิต (การจัดการทั่วไป) สถาบันราชภัฏเชียงใหม่ 
 

ประวัติกำรท ำงำน 
 โครงการชลประทานเชียงใหม่ ส านักชลประทานที่ 1 กรมชลประทาน กระทรวงเกษตร 
และสหกรณ์ 
 ส านักพัฒนาและถ่ายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ์ กรมส่งเสริมสหกรณ์ กระทรวงเกษตร 
และสหกรณ์ 
 
สถำนที่ท ำงำนปัจจุบัน 
 ส านักแรงงานสัมพันธ์ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
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