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บทคัดยอ 
 สารนิพนธฉบบัน้ี มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงบทบาท หลักการ  นโยบาย วัตถุประสงค  และ
ปจจัยที่มีผลกระทบตอการดําเนินการของสหภาพแรงงาน ตลอดจนถึงการพัฒนาบุคลากร รวมถึงปญหา
และวธิีการแกไขที่เกิดขึ้น ในการดําเนินงานของสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ  
โดยทําการศึกษาวิจัยเอกสารตางๆ ที่เกีย่วของและสัมภาษณผูบริหารของสหภาพแรงงาน  และตวัแทน
ฝายนายจางของ บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด  

ผลการศึกษาพบวาสหภาพแรงงานสยามโตโยตา เกดิขึ้นดวยจากความตองการความมั่นคงของ
พนักงาน ตองการมีตัวแทนในการรักษาสิทธิของพนักงาน  สหภาพแรงงานมีบทบาทในบริษทัฯ ในการ
เรียกรองเพ่ือใหบริษัทฯ จัดสรรผลประโยชนใหกับสมาชิกภายใตความสามารถของบริษัทที่สามารถปฏิบตัิ
ตามได  โดยมิใหเกิดผลกระทบตอธุรกิจ  ปจจัยที่มีผลกระทบตอสหภาพแรงงานนั้นก็คือ ปจจัยภายนอก
สหภาพแรงงาน  ไดแก แนวคิด หลักการการดําเนินงานของบริษัทฯ ที่กําหนดเปนนโยบายในการ
สนับสนุนบทบาทของสหภาพแรงงาน  ตลอดจนนโยบายของสวนทรัพยากรบุคคล ที่ถือเปนผูประสานงาน
ที่สําคัญในการดําเนินการเปนตัวกลางระหวางสหภาพแรงงานและนายจาง สําหรับปจจัยภายในสหภาพ
แรงงานที่สําคัญก็คือ พ้ืนฐานความรูความเขาใจในบทบาทของคณะกรรมการและสมาชิกสหภาพแรงงาน  
บทบาทสหภาพแรงงานในการพัฒนาบุคลากร ในชวงแรกสหภาพแรงงานมุงพัฒนาแนวคิดพื้นฐานการ
บริหารใหสําหรับคณะกรรมการสหภาพแรงงาน  ในชวงที่สองเปนการมุงเนนในการมีสวนรวมตอกิจกรรม
บริษัท และในยุคปจจุบันเปนการพัฒนาไปสูสมาชิกสหภาพแรงงาน 

ปญหาในการดําเนินการของสหภาพแรงงาน จากการศึกษาพบวา การสื่อสารที่มีตอสหภาพ
แรงงานรวมถึงสมาชิกสหภาพแรงงานนั้น  ยังมีไมทั่วถึงเทาที่ควร แนวทางการแกไขปญหาของสหภาพ
แรงงาน ไดใชการสื่อสารเปนเครื่องมือที่สําคัญในการแกไขปญหา  
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
1.1   ที่มาและความสําคัญในการศึกษา 
 
 ปจจุบันนี้สังคมไทยไดพัฒนากาวไปสูการเปนสังคมอุตสาหกรรมมากยิ่งขึ้น  รายไดของประเทศ
มาจากภาคอุตสาหกรรม  การทองเที่ยว และภาคบรกิารมากกวาภาคอื่นๆ  พรอมกับการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมเชนน้ี  เรื่องของแรงงานสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางจึงเกิดความสําคญัมากขึ้น  
โดยเฉพาะสหภาพแรงงานซึ่งถือเปนองคกรที่เปนตัวเชื่อมประสานที่สําคัญที่อันจะกอใหเกิดการจัดการ
ปญหาที่ไมเหมาะสมได เชน เกิดการนัดหยุดงาน,  หรือการขาดตัวกลางในการดูแล  เชนกรณกีารปลด
พนักงานออกโดยมิชอบ  เปนตน ซ่ึงปญหาตางๆ เหลานี้สามารถแกปญหาไดที่ตนเหตุ เพียงแตสหภาพ
แรงงานและตวัแทนนายจางจําเปนตองเขาใจบทบาทและสอดประสานผลประโยชนของตนใหได 
 สถานการณปจจุบันดานแรงงานสัมพันธ พบวา สถานการณโดยทั่วไปมีแนวโนมดีขึ้นไมวาจะ
เปนการยื่นขอเรียกรอง การเกิดขอพิพาทแรงงาน การนัดหยุดงานหรือปดงาน เน่ืองจาก นายจางและ
ลูกจางตางเขาใจในสถานการณที่เกิดขึ้น จึงพยายามที่จะไมเรียกรองผลประโยชนเพ่ิมขึ้น  แตดวยความ
ไมคุนเคยของการมีความสัมพันธระหวางลูกจาง และนายจาง และการมีผลประโยชนรวมกัน นายจาง
บางคนไดเอาเปรียบลูกจาง ไมไดคํานึงถึงความเปนธรรมของ ลูกจางโดยมุงหาผลประโยชนแกตนเอง
ฝายเดียว เม่ือเวลาผานไปลูกจางคอยเรียนรู และมีประสบการณมากขึ้น ก็เริ่มหาทางตอสูและเรียกรอง
สิ่งตอบแทนและผลประโยชนที่ตนควรจะไดรับจากนายจาง  ดวยเหตุน้ีเองปญหาสามขัดแยงระหวาง
นายจาง และลูกจาง จึงเกิดขึ้นไดอยางเสมอ  
               โดยเหตุน้ีเองจึงไดมาเปนการกอตั้งสหภาพแรงงานขึ้น วิธีการหนึ่งที่นานาประเทศยอมรับ
ตอการจัดตั้งสหภาพแรงงาน โดยพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 จึงได บัญญัติการเปน
รายละเอียดในการกอตั้ง หนาที่บทบทการดําเนินการ  สหภาพแรงงานนี้เปนวิธีที่จะชวยใหทั้งนายจาง 
และลูกจางไดมีความเขาใจอันดีซ่ึงกันและกัน (นวลจันทร  ทัศนชัยกุล ,2525) 
              ปญหาตางๆในองคกร อาจะประกอบไปดวยหลายๆปญหา นักบริหารตางๆไดพยายาม
หาทางที่จัดการกับการปญหาตางๆ แตปญหาที่สําคัญคือปญหาที่เกิดจากการจัดการสหภาพแรงงานที่
ไมเหมาะสม  จึงเกิดความไมเขาใจกันอันดีระหวางลูกจาง และนายจาง ลูกจาง และนายจางตางระแวง
ซ่ึงกันและกันวาจะกอใหเกิดความเดือนรอนแกตนอยางไร เม่ือไร  สหภาพแรงงานเปนสถาบันที่มี
บทบาทสําคัญยิ่งตอการบริหารธุรกิจเน่ืองจากมีผลตอการดําเนินการธุรกิจในดานของทรัพยากรบุคคล
ซ่ึงถือเปนปจจัยการผลิตที่สําคัญ 
                ดังน้ันในการดําเนินธุรกิจที่มีความเปนธรรมตอสหภาพแรงงานจึงเปนเรื่องสําคัญที่นัก
บริหารควรจะตองคํานึงถึง เพราะวาแรงงานเปนทรัพยากรที่มีคุณคาอยางยิ่ง สําหรับการพัฒนา
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เศรษฐกิจ และสังคมของทุกประเทศในโลก ไมวาประเทศทั่วโลกเหลานั้นจะเปนประเทศที่เจริญแลวหรือ
กําลังพัฒนา ความสําคัญของแรงงานเปนสิ่งที่สําคัญที่สุดประการหนึ่งที่สรางสรรคความคิด และเชิง
ปฏิบัติการเพื่อความอยูรอดของคนในชาติ เพ่ือสรางความมั่งคั่ง ความมั่นคง และการเตรียมพรอมใน
การมีทรัพยากรบุคคลเพื่อใชใหเปนประโยชนอยางมีประสิทธิภาพ  
 
 
ตารางที่ 1.1  จํานวนสหภาพแรงงาน จําแนกตามประเภทของการจดทะเบียน ณ ธันวาคม ป 2547 
   

ประเภทของสหภาพแรงงาน รวม กรุงเทพมหานคร ภูมิภาค Type of Trade Union 
จํานวนสหภาพแรงงานทั้งหมด 
 
จําแนกตามประเภทที่ขอจดทะเบียน 
   -  สหภาพแรงงานนายจางคนเดียว 
   -  สหภาพแรงงานกิจการประเภทเดียวกัน 
 
จําแนกตามระดับของลูกจางที่ขอจดทะเบียน 
   -  สหภาพแรงงานระดับพนักงาน 
   - สหภาพแรงงานระดับผูบังคับบัญชา 

1,340 
 
 

466 
874 

 
 
 
 

1,286 
54 

382 
 
 

133 
249 

 
 
 
 

364 
18 

958 
 
 

333 
625 

 
 
 
 

922 
36 

Total of Trade Union 
 
By type of registration 
- House Union 
- Industrial Union 
 
 
By employee – level 
registration 
- Personnel  Level 
- Sub – Management 
Level 

 
 
  

การศึกษาครั้งน้ีจึงมุงเนนศึกษาบทบาทของสหภาพแรงงานในกลุมอุตสาหกรรมขนาดใหญที่มี
สหภาพแรงงาน และไดรับรางวัลสถานประกอบการดีเดนทางดานแรงงานสัมพันธที่ดีจากกระทรวง
แรงงานและสวัสดิการสังคมเปนเวลา  3 ปซอน (ประจําป 2546 – 2549)  ซ่ึงคัดเลือกสถานประกอบการ
ที่ดี ที่ไดรับรางวัลสถานประกอบการดีเดนทางดานแรงงานสัมพันธขนาดใหญที่มีสหภาพแรงงานจํานวน
หน่ึงตัวอยาง เพ่ือนํามาใชในการศึกษา  โดยศึกษาวาสหภาพในองคธุรกิจที่เลือกมีหลักการ  นโยบาย 
และวตัถุประสงคในการดําเนินการอยางไร  ปจจัยที่มีผลตอบทบาทสหภาพแรงงานและศึกษาปญหา
สําคัญที่เกิดขึน้ในการดําเนินการของสหภาพแรงงานในอุตสาหกรรมขนาดใหญ  รวมถึงศึกษาแนวทางที่
สหภาพแรงงานใชดําเนินการเพื่อแกไขปญหาตาง ๆ ทีเ่กิดขึ้น 
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1.2  วัตถุประสงคของการศึกษา  
 
 1. เพ่ือศึกษาถึงบทบาท หลักการ  นโยบาย และวัตถปุระสงคของสหภาพแรงงานในองคกรที่
เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
 2. เพ่ือศึกษาถึงปจจัยที่มีผลกระทบการดําเนินการตอสหภาพแรงงาน   
 3. เพ่ือศึกษาถึงบทบาทในการพัฒนาบุคลากรของสหภาพแรงงาน 
 4. เพ่ือศึกษาปญหาที่สําคญัในการดําเนินงานของสหภาพแรงงาน 
 5. เพ่ือศึกษาวิธีการแกไขปญหาตาง ๆ ทีเ่กิดขึ้นในการดําเนินงานของสหภาพแรงงานในองคกร
ที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
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1.3 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
กลไกแรงงานสัมพันธของสหภาพแรงงานของบริษัท สยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด โดยการ

นําแนวคิดแรงงานสัมพันธ มาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังแสดงในภาพที่ 1.1 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รูปที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 
 

ปจจัยภายนอก 
- สภาพสังคม เชน กฎหมาย 
- สภาพเศรษฐกิจ เชน การจางงาน 
- สภาพการเมือง เชน การมีสวนรวม 
- สหภาพแรงงานอื่น ๆ 
- ที่ปรึกษาของสหภาพแรงงาน 

กลไกแรงงานสัมพันธ 
การเจรจาตอรอง 
- แบบทวิภาคี 
- แบบไตรภาคี 
การปรึกษาหารือ 
ความสมานฉันท 
การไกลเกลี่ย 
การสรางแนวปฏิบัติ /ระเบียบ 

องคกร 
ผลการดําเนินงาน 
คุณภาพขององคกร 
 

พนักงาน 
ประสิทธิภาพในการทํางาน  
มีคุณภาพชีวติการทํางาน 
มีแรงจูงใจในการทํางาน 
  

ปจจัยภายใน 
สหภาพแรงงาน 
- นโยบายสหภาพแรงงาน 
- คณะกรรมการสหภาพแรงงาน 
- สมาชิกสหภาพแรงงาน 
ลูกจาง 
- รายได 
- ความปลอดภัยในการทํางาน 
- คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
บริษัท 
- นโยบายของบริษัท 
- ผลประกอบการ 
- กลยุทธการบริหาร 
- ระบบแรงงานสัมพันธ 
- ระเบียบขอบังคับของบบริษัท 
- วัฒนธรรมองคกร 
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1.4 คําถามของการศึกษา 
 
1. สหภาพแรงงานขององคกรมีความเปนมาอยางไร 
2. สหภาพแรงงานมีบทบาทในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญอยางไร 
3. ปจจัยใดบางที่มีผลกระทบตอสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
4. บทบาทสหภาพแรงงานในการพัฒนาบุคลากรมีบทบาทอยางไรบาง 
5. การดําเนินการของสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญมีปญหาใดบาง 
6.  จากปญหาที่เกิดขึ้นในการดําเนินงานของสหภาพแรงงานมีวิธีแกไขปญหาอยางไร 

 
1.5 ขอบเขตของการศึกษา 
  
 1)  ขอบเขตเนื้อหา การศึกษาในครั้งน้ี มุงศึกษาถึงความเปนมา บทบาทและแนวทางการแกไข
ปญหาของสหภาพแรงงาน บริษัท สยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด 

2)  กลุมตัวอยาง ผูบริหารฝายบริหาร เจาหนาที่แรงงานสัมพันธ ประธานสหภาพแรงงานและ
คณะกรรมการบริหารสหภาพแรงงาน บริษัท สยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด 

3)  ระยะเวลาศึกษา ในชวงเดือน มีนาคม – พฤษภาคม 2550   
 
1.6 องคการที่ศึกษา  
 บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด ตั้งอยูที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบรีุ เปน
บริษัทฯ  ผลติเครื่องยนตสําหรับรถยนต โดยมี บริษัทโตโยตามอเตอรคอรปอเรชั่น และบรษิัท
ปูนซีเมนตไทย รวมถือหุน 
 
1.7 วิธีการศึกษา 
 

1)  การศึกษาเอกสาร 
2)  การสัมภาษณผูแทนบรษิัทและผูแทนสหภาพแรงงาน 
 

 
1.8  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1. เพ่ือทราบถึงบทบาทของสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
2. เพ่ือทราบถึงปจจัยที่มีผลกระทบตอสหภาพแรงงาน  ปญหาที่สําคัญในการดําเนินงานละ

วิธีแกไขปญหาตาง ๆ  ที่เกดิขึ้นในการดําเนินการในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
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3. เพ่ือประโยชนแกผูสนใจที่จะนําขอมูลจากการศึกษา ไปศึกษาเกีย่วกับสหภาพแรงงานใน
องคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
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บทที่ 2 
 

แนวคิดทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
 ในการศึกษาเรื่อง  บทบาทสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ  กรณีศึกษา  
บริษัท สยามโตโยตา  อุตสาหกรรม จํากัด  มีแนวคิด ทฤษฎ ี ตลอดจนผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ
การศึกษา ดังน้ี 
 
 2.1 แนวคิดเกีย่วกับสหภาพแรงงาน 
 2.2 แนวคิดเกีย่วกับทฤษฎสีหภาพแรงงาน 
 2.3 แนวคิดเกีย่วกับการแรงงานสัมพันธ 
 2.4 แนวคิดเกีย่วกับการมีสวนรวม 
 2.5 แนวคิดเกีย่วกับทฤษฎทีี่เนนความเปนหนึ่ง 

2.6  แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีความขัดแยงที่เนนพหุนิยม 
 2.7 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
2.1 แนวคดิเก่ียวกับสหภาพแรงงาน 

สหภาพแรงงาน (Trade Union , Union , Labour Union, Labour Organization) หมายถึง 
องคการที่ลูกจางสมัครใจทํางานรวมกันจัดตั้งและดําเนินการในรูปแบบประชาธิปไตย เพ่ือใหเปน
ตัวแทนของลูกจางในการเจรจาตอรองกับนายจางในการเจรจาตอรองกับนายจางใหลูกจางไดรับ
ประโยชนในเรื่องสภาพการจาง เปนศูนยรวมความคิดเห็นของลูกจางที่จะแสดงตอสถาบันทางสังคม
อ่ืนๆ และตอรัฐ    

สหภาพแรงงานเปนองคกรที่จัดตั้งขึ้นตามกฎหมาย พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ   พ.ศ. 
2518   เปนองคการของลูกจางที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือคุมครองสิทธิผลประโยชนของลูกจางและเพือ่ปรับปรุง
สภาพการทํางานรวมทั้งชีวติความเปนอยูของลูกจางใหดีขึ้น นอกจากมีสหภาพแรงงานยังเปนองคการ
แบบประชาธปิไตยทีส่งเสรมิการเขามีสวนรวมของลูกจางในการพัฒนาสังคมและประเทศชาตดิวย 
 
2.1.1 วัตถุประสงคของสหภาพแรงงาน 

1. แสวงหาผลและปกปองผลประโยชนเกี่ยวกับเกี่ยวกับสภาพการจาง (Collective Bargaining 
Agreement ) อาทิ เง่ือนไขการจางการทํางาน กําหนดวัน เวลาการทํางาน คาจาง สวัสดิการ การยื่นขอ
เรียกรอง การลงโทษ การนัดหยุดงาน ตอนายจาง  

2 . สงเสริมความสัมพันธ อันดีระหวางลูกจางและนายจาง และระหวางลูกจางดวยกัน หมายถึง
ความพยายามที่จะสรางความเขาใจอันดีระหวางนายจางและลูกจาง และระหวางลูกจางดวยกัน 
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2.1.2 หนาที่ของสหภาพแรงงาน 
1. จัดการ และดําเนินการเพื่อใหสมาชิกไดรับประโยชนภายใตขอบงัคับ และวัตถปุระสงคของ

สหภาพ 
2. จัดใหมีการบริการใหคําปรึกษาเพื่อแกไขปญหาหรือขจัดขอขัดแยง 
3. ใหการศึกษาแกสมาชิก เพ่ือใหมีความรูความหมายแรงงาน ปญหาทางเศรษฐกิจ การเมือง 

และความกาวหนาในอาชีพ 
4. เสริมสรางความสัมพันธอันดี ระหวางนายจางและลูกจาง โดยเปนตัวเชื่อมที่ดีที่มีทัศนคติตอ

นายจาง และรวมมือกับแกปญหา 
5. สรางความสามัคคีในองคการเพื่อกอใหเกิดความเขมแข็ง 
6. เรียกรองเจรจาทําขอตกลง และรับคําชี้ขาด หรือทําขอตกลงกับนายจางในกิจการของสมาชิก 

 
2.1.3 บทบาทของสหภาพแรงงานตอสมาชิก 

1. เปนตัวแทน เจรจาทําขอตกลง รับทราบคําชี้ขาด และดําเนินการใดๆ เพ่ือใหสมาชิกไดรับ
ประโยชน 

2. เปนตัวแทนที่ดีที่ซ่ือสัตยตอสมาชิก 
 
2.1.4  บทบาทของสหภาพแรงงานตอนายจาง 

1. เปนตัวแทนของลูกจางในการปรึกษาหารือเพ่ือปรับปรุงสวัสดิการและสภาพการจาง 
2. ดําเนินกิจกรรมตามขั้นตอนของกฎหมายและสภาพการจาง และไมทําใหนายจางไดรับความ

เสียหาย 
3. เคารพกฎระเบียบ ของสถานประกอบการ และขอตกลง 
4. ตั้งใจปฏิบตัิหนาที่ เพ่ือใหสถานประกอบการมีความเจริญกาวหนา 
5.  แนะนํา รวมหารือกับนายจางเพื่อปรับปรุงสถานประกอบการในการเพิ่มผลผลิต (คณะ

ผูจัดทําเอกสารแรงงานสัมพันธ สํานักงานแรงงานสัมพันธ กรมสวัสดกิารและคุมครองแรงงาน,  2538) 
โดยสรุปแลวการมีสหภาพแรงงาน หาไดมีโทษตอทางองคกร แตหากองคกรมีการบริหาร และ

จัดการที่ดียอมสงผลดีตอทัง้องคกร และลูกจาง อยางไรก็ตามความเขาใจผิดในเรือ่งนี้ก็ยังมีอยูมาก ดัง
จะเห็นไดจากการที่ทั้งนายจาง และลูกจางไดกระทําสิ่งที่ไมควรดังบทตอไปน้ี  

 
2.2 แนวคดิเก่ียวกับทฤษฎีสหภาพแรงงาน 
 ในการศึกษาวจัิยครั้งน้ี ผูศึกษาไดมุงทําการศึกษาเชิงคุณภาพ ดังน้ันในบทนี้จะกลาวถึงแนวคิด 
ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยผูศึกษาไดพยายามนําเสนอในรูปแบบใหมๆ  ครอบคลุม 4 มิติ
พ้ืนฐาน ที่มีอิทธิพลตอการศึกษาบทบาทสหภาพแรงงานบริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด 
ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับสหภาพแรงงาน 
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2.2.1 ทฤษฎีของ Karl Marx (Chester A. Morgan, 1966: 323_-325) 
ทฤษฎีของ Karl Marx เปนเรื่องของการตอสูระหวางชนชั้น (Class Struggle) คือระหวาง

คนงาน (Proletarian) กับนายทุน (Capitalist Businessman) Karl Marx เห็นวาลัทธินายทุนนั้น
พยายามที่จะสะสมทุนไวแลวนําไปลงทนุเพ่ิมจนกระทั่งมีกําไรมากมาย ทําใหอุตสาหกรรมแผขยาย
ออกไป สวนคนงานเปนเพียงปจจัยการผลิตอยางหนึง่ นายทุนมีกําไรไดดวยการขูดรีด (Exploitation) 
เอาจากแรงงาน จึงเกิดความขัดแยงกันระหวางคนงานกับนายจางซึ่งเปนเจาของทุนอยางหลีกเลี่ยง
ไมได โดยเฉพาะนายทุนเปนบุคคลกลุมนอยเทานั้น ผิดกับคนงานซึ่งเปนชนสวนใหญของสังคม เม่ือถึง
จุดๆหนึ่งจะเกิดการตอสูระหวางชนชั้นคนงานกับนายทนุ และคนงานจะรวมตวักนัเปนสหภาพแรงงาน
เพ่ือรักษาผลประโยชนในการทํางานของพวกตนไว ซ่ึงอาจพัฒนาเปนพรรคการเมืองไปในที่สดุ แต
สหภาพแรงงานจะไมเขมแข็งถาคนงานเกิดแขงขันกันเอง ซ่ึงจะทําใหสหภาพแรงงานจึงตองศึกษา
วิธีการดําเนินงานที่ถูกตองและเปนประโยชนตอทุกฝาย รวมทั้งทําใหประชาชนสนับสนุนดวย 
 
2.2.2 ทฤษฎีของ The Webb (Chester A. Morgan,1966:323-325) 

 Sidney และ Beatrice Webb ไดกลาวถงึทฤษฎวีาดวยประชาธปิไตยในงานอุตสาหกรรม (The 
Theory of Industrial Democracy) วาสหภาพแรงงานมีบทบาททางเผยแพรระบอบประชาธปิไตยระบบ
อุตสาหกรรม เพ่ือปองกันมิใหนายจางใชอํานาจเด็ดขาดกับลูกจาง สนภาพแรงงานจึงทําใหเสรีภาพของ
คนงานดีขึ้น เพราะสามารถเปนตวัแทนในการเจรจาตอรองกับนายจาง และทําใหอํานาจตอรองเทา
เทียมกัน ซ่ึงมีผลใหคนงานไดรับมาตรฐานการครองชีพและสภาพการทํางานดีขึ้น นอกจากนี้ความ
เกี่ยวพันระหวางนายจางกับคนงานนั้น โดยปกตินายจางมีอํานาจเหนือกวาจึงบังคับใหรับคาจางเทาที่
นายจางยินดีจะชวย ยิ่งกวานั้นถาคนงานคนเดียวทํางานโดยปราศจากอํานาจตอรองจะเกิดการทํางาน
เยี่ยงทาสขึ้น อันเปนวิธทีี่ขดัตอระบอบประชาธิปไตย 

 Sidney และ Beatrice Webb เห็นวาไมมีความจําเปนที่จะตองทําลายนายจางหรือนักธุรกิจ 
หากแตไมควรใหนายจางมีอํานาจคนเดียวในอุตสาหกรรม โดยใหมีระบอบประชาธิปไตยในอุตสาหกรรม
เขาแทนที ่ กลาวคอื นายจางจะทําอะไรกระทบกระเทือนถึงคนงานควรแจงใหคนงานทราบหรือ
ปรึกษาหารือดวยกัน ตลอดจนการใหความเห็นชอบ น่ันคือใชวิธีการรวมเจรจาตอรอง ซ่ึงจะเปน
หลักประกันความมั่นคงใหแกคนงานอันจะเปนประโยชนตอประเทศชาตใินที่สุด 
 
2.2.3 ทฤษฎีของ Commons (Chester A. Morgan,1966:323-325) 

John R. Commons เปนศาตราจารยแหงมหาวิทยาลัยวิสคอนซิน เห็นวา สหภาพแรงงาน
ตั้งขึ้นเพ่ือปองกันมิใหคนงานแขงขันกันเองอันจะทําใหไดรับคาจางต่ําลง สวนนายจางก็แขงขันกันผลิต
และตองการใหตนทุนต่ําเพือ่จะไดขายสินคาไดมากขึ้น จึงทําการลดคาจางคนงาน เปนเหตุใหคนงานไม
พอใจจึงรวมตัวกันจัดตั้งเปนสหภาพแรงงานขึ้นมา เพ่ือคุมครองผลประโยชนเกีย่วกับสภาพการจางของ
พวกตนไว 
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John R. Commons ไดกลาวถึงสทิธิและอิสระของคนงานวาสัญญาการรวมเจรจาตอรองได
กําหนดขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานขึ้นไวเพ่ือคุมครองสิทธิของคนงาน แตจะไดสิทธิมากนอยเพียงใด
ยอมขึ้นอยูกับอํานาจตอรองที่สหภาพแรงงานมีอยู การรวมเจรจาตอรองระหวางนายจางกับคนงานเปน
ความพยายามของทั้งสองฝายเพื่อแกปญหาทางเศรษฐกิจและกําหนดสิทธิและหนาที่ของแตละฝาย ซ่ึง
ควรจะเปนไปตามกฎหมายดวย 
 
2.2.4 ทฤษฎีของ Hoxie (Chester A. Morgan,1966:323-325) 

Robert F. Hoxie เปนนักเขียนระหวางสงครามโลกครั้งที่ 1  ไดจําแนกสหภาพแรงงานออกตาม
หนาที่ 4 อยาง คือ 

2.2.4.1 สหภาพแรงงานธุรกิจ (Business Unionism) เปนสหภาพแรงงานที่ดําเนินงานเชนนัก
ธุรกิจ เพ่ือบริการแกคนงานซึ่งเปรียบเสมือนลูกคา ธุรกิจของสหภาพแรงงานที่สําคัญคือหนาที่รวมเจรจา
ตอรองกับนายจาง เพ่ือปรับปรุงคาจาง ชั่งโมงทํางานและสภาพการทํางานไดดีขึ้น รวมทั้งการจัด
สวัสดิการและการพักผอนหยอนใจใหแกคนงาน 

2.2.4.2 สหภาพแรงงานทําหนาที่ยกฐานะของคนงาน (Uplift Unionism) มีวัตถุประสงคเพ่ือให
คนงานมีฐานะความเปนอยูที่ดีขึ้นทั้งทางเศรษฐกิจและสังคม โดยวิธีการใหคนงานไดรับการศกึษา การ
ปฏิบัตทิางการเมือง (Political Action) รวมมือกับนายจางใหไดผลผลิตมากขึ้น การประกันการวางงาน 
ความมั่นคงทางสังคมตลอดจนใหมีโครงการสวัสดิการของคนงาน 

2.2.4.3 สหภาพแรงงานแบบปฏวิัต ิ (Revolutionary Unionism) เพ่ือลมลางและทําลายระบบ
เศรษฐกิจนายทุน แลวใหคนงานเขาดําเนินกิจการของโรงงานแทนนายจางดวยวธิีการหยุดงาน (Strike) 
ทําลายโรงงาน (Sabotage) รวมทั้งการไมยอมซื้อและเรียกรองไมใหผูอ่ืนซื้อสินคา (Boycott) ของ
นายจางเปนตน 

2.2.4.4 สหภาพแรงงานแบบกองโจร (Predatory Unionism) ดําเนินการแบบกองโจรเพื่อ
ปลนสะดมจากนายจางหรือดวยการฉอโกงกรรโชก เพ่ือใหไดมาซึ่งประโยชนตางๆ เพ่ือคนและสมาชิก
สหภาพแรงงาน 
 
2.2.5 ทฤษฎีของ Tannenbaum (Chester A. Morgan,1966:323-325) 

Frank Tannenbaum กลาววา สหภาพแรงงานเกิดขึ้นเพ่ือตอตานการนําเทคโนโลยีแบบใหมมา
ใช เพราะการนําเทคโนโลยีหรือเครื่องจักรกลแบบใหมมาใชจะเปนการทําลายฝมือคนงาน ทําใหคนงาน
ตองโยกยายหนาที่การงานอยูเสมอ สรางความไมม่ันคงใหแกคนงาน นอกจากนี้ ยังตอตานการใช
อํานาจของนายจางแตเพียงฝายเดียวดวย เพ่ือใหเกิดประชาธิปไตย ในอุตสาหกรรมมากยิ่งขึ้น 

 
2.2.6 ทฤษฎีของ Perlman (Chester A. Morgan,1966:323-325) 

Selig Perlman กลาววา สหภาพแรงงานเกี่ยวของกบับุคคลสามฝาย คือ ฝายนายทุนซึ่งเปน
นายจาง มีอํานาจหนาที่ปกครองคนงาน ฝายปญญาชนซึ่งมีหนาที่ตอตานลัทธินายทุน และฝายสหภาพ
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แรงงาน ซ่ึงทําหนาที่แทนบรรดาคนงาน สหภาพแรงงานจะตองมีนโยบายในการควบคุมตําแหนงวาง 
(Control of job Opportunity) เพ่ือผอนคลายปญหาการวางงาน เน่ืองจากภาวะคนลนงาน และสหภาพ
แรงงานจะไมยอมใหบุคคลภายนอกเขามาทํางานใหนายจางโดยที่ยังมิไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 
ทั้งน้ี เพ่ือควบคุมจํานวนคนงานใหเหมาะสมกับตําแหนงวาง 

 
2.2.7 ทฤษฎีของ Gole (Chester A. Morgan,1966:323-325) 

G.D.H. Gole เปนนักเขยีนชาวอังกฤษ กลาวถึงสหภาพแรงงานวาเปนผูควบคุมอุตสาหกรรม
หรือเปนสหภาพแรงงานอุตสาหกรรม (Industrial Unionism) หมายความวา ผูผลิตหรือคนงานจะเปน
เจาของและควบคุมการผลติ สหภาพแรงงานจะตอตานนายจางดวยการรวมตวัลกูจางจากอุตสาหกรรม
ที่มีชนิดหรือประเภทเดียวกนัจัดตั้งเปนสหภาพแรงงานขึ้น และเม่ือนายจางหรือนายทุนฝายแพ สหภาพ
แรงงานก็จะควบคุมกิจการรวมกันกับรฐับาลเพื่อประโยชนของรัฐบาล 

 
2.2.8 ทฤษฎีของ Mitchell (Chester A. Morgan,1966:323-325) 

John Mitchell กลาวถึงทฤษฎีการรวมเจรจาตอรองหรือการคุมครองเศรษฐกิจแกคนงาน โดย
เห็นวาการรวมเจรจาตอรองระหวางคนงานกับนายจางเปนวิธทีี่จะทาํใหคนงานมีฐานะหรือความเปนอยู
ใกลเคยีงกับนายจาง ซ่ึงจะทําใหคนงานมีความมั่นใจในการทํางานมากขึ้นอันเปนผลดีแกอุตสาหกรรม 
 
2.3 แนวคดิเก่ียวกับการแรงงานสัมพันธ 
2.3.1 ความหมาย 

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม (2540:53) ใหความหมาย
ไววา แรงงานสัมพันธ ( Labour Relations) คือความสัมพันธในดานการจางงานระหวางนายจางลูกจาง 
ซ่ึงรวมถึงทุกสิ่งทุกอยางที่เกี่ยวกับการวาจางทํางาน นับตั้งแตเง่ือนไขการจาง สภาพการทํางานและ
ผลประโยชนจากการทํางานรวมกันของทั้งสองฝาย รวมทั้งสาเหตุความเขาใจอันดีตอกัน เพ่ือการอยู
รวมกันตอไป 

วิชัย โถสุวรรณจินดา ( 2533:12) ใหความหมายไววา แรงงานสัมพันธหมายถึง ความสัมพันธ
ระหวางนายจางลูกจางในสถานประกอบการซึ่งความสัมพันธระหวางบุคคลทั้งสองฝายนี้ไดมีผลกระทบตอ
กระบวนการบริหาร กระบวนธุรกิจของนายจาง และมีผลตอการทํางานและความเปนอยูของลูกจาง 
รวมทั้งมีผลตอสภาพทางเศรษฐกิจ สังคม และความมั่นคงของประเทศชาติดวย  

John T. Dunlop (1958 อางถึงใน โชคชัย สุทธาเวศ, 2539:9) เห็นวาระบบแรงงานสัมพันธ เปน
ระบบยอยของระบบสังคมทั้งหมดที่หอยแขวนเกี่ยวเน่ืองกับระบบเศรษฐกิจการเมือง และสังคม และได
กลาวถึงตัวแปรหลักที่เกี่ยวของถึงการแรงงานสัมพันธไวไดแกตัวกระทําสามฝาย (รัฐบาล นายจางและ
ลูกจาง ) เทคโนโลยี ความกดดันดานการตลาด งบประมาณ อํานาจ อุดมการณ และกฎเกณฑอันเปน
เปาหมายของระบบ และตัวแปรประกอบ เชนอิทธิพลของลัทธิคอมมิวนิสต บทบาท ILO บทบาทรัฐบาล 
การบริหารงานแบบมืออาชีพแบบใหมที่มีอิทธิพลตอองคกรของคนงาน และชนชั้นนําในการกําหนด
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ยุทธศาสตรการพัฒนาเศรษฐกิจ และระดับของการพัฒนาเศรษฐกิจก็มีผลตอการพัฒนาระบบแรงงาน
สัมพันธแหงชาติ 

แรงงานสัมพันธเปนเรื่องเก่ียวกับการจัดการในองคกรและการควบคุมกิจกรรมการจางงาน การ
จัดการความสัมพันธในองคกรระหวางฝายจัดการ (หรือนายจาง) กับลูกจางซึ่งครอบคลุม ความสัมพันธทั้ง
ที่เปนทางการและไมเปนทางการ ทั้งที่เปนกลุมกอนและเปนแบบปจเจกบุคคล 

นิคม จันทรวิทุร (2519:18) กลาววา การแรงงานสัมพันธ หมายถึง สภาพหรือภาวะของการติดตอ
ในโรงงานหรือสถานประกอบการระหวางนายจางกับลูกจาง ความสัมพันธที่ลูกจางมีตอหัวหนางาน 
ผูบังคับบัญชาหรือฝายจัดการ ตลอดจนปญหาขอขัดแยงและกรณีพิพาทแรงงานซึ่งเกิดขึ้นระหวาง
นายจางกับลูกจางหรือระหวางนายจางกับสหภาพแรงงาน 

เกษมสันต วิลาวรรณ (2543:10) ใหความหมายไววาหมายถึงความเกี่ยวของและการปฏิบัติตอกัน
ระหวางบุคคลสองฝายคือ ฝายนายจาง หรือฝายบริหาร ฝายหนึ่ง กับฝายลูกจาง หรือฝายพนักงาน หรือ
ฝายผูปฏิบัติงานอีกฝายหนึ่ง การเกี่ยวของและการปฏิบัติตอกันระหวางบุคคลทั้งสองฝายดังกลาวจะมี
ผลกระทบทั้งทางบวกและทางลบตอ กระบวนการบริหาร กระบวนการผลิต และธุรกิจของนายจาง การ
ทํางานและความเปนอยูของลูกจาง สภาวะทางเศรษฐกิจ สังคม และความมั่นคงของประเทศชาติ 

จากความหมายที่กลาวมาขางตนจะครอบคลุมถึงเน้ือหาของการศึกษาครั้งน้ีคือแนวปฏิบัติและผล
การดําเนินงานของระบบแรงงานสัมพันธทวิภาคี ในดานคาจาง เงินโบนัส สวัสดิการ วินัย การรองทุกข 
และความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอมในการทํางาน 

 
2.3.2 หลักการแรงงานสัมพันธ 
หลักการที่ถือวาสําคัญมากในการแรงงานสัมพันธ (สุภชัย มนัสไพบูลย,2541;475) คือ 

1. สิทธิที่จะกอตั้งองคการของตนโดยปราศจากการเกี่ยวของเก่ียวแทรกจากนายจาง ( 
Freedom to Without Interference)  

2. สิทธิที่จะดําเนินการเจรจาตอรองเปนหมูคณะ (The Right to Bargain Collectively)  
3. การเจรจาตอรองดวยความจริงใจ  ( Bargaining in Good Faith )  

 
2.3.3 ระบบแรงงานสัมพันธ 
ระบบแรงงานสัมพันธอาจจําแนกไดเปนสองระบบ (จํานงค  สมประสงค,2528:269) คือ ระบบทวิภาคี  (bi-
partite system)  และ ระบบไตรภาคี  ( tri-partite system )  ดังน้ี 

ระบบทวิภาคี คือระบบแรงงานสัมพันธที่มีบุคคลสองฝายอันไดแกนายจางกับฝายลูกจางภายใน
สถานประกอบการหนึ่งๆ พึงปฏิบัติตอกันตามสัญญาการจาง ตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางดวย
สันตวิธี สําหรับระบบทวิภาคีภายในสถานประกอบการที่ใชอยูในวงการอุตสาหกรรมไทยปจจุบันมีดังน้ีคือ 
สหภาพแรงงานกับฝายจัดการ, คณะกรรมการลูกจางกับฝายจัดการ, คณะกรรมการควบคุมคุณภาพ, 
สมัชชาพนักงานสัมพันธ และ คณะกรรมการสหกรณออมทรัพยพนักงาน 



 13

ระบบไตรภาคี คือระบบแรงงานสัมพันธที่ประกอบดวยบุคคล 3 ฝายเขารวมเกี่ยวของในการ
แรงงานสัมพันธอันไดแก ฝายลูกจาง และฝายรัฐบาล การแรงงานสัมพันธในระบบไตรภาคีมักจะเปนใน
ระดับชาติ เชน ในรูปคณะกรรมการหรือองคคณะดังตอไปน้ีคือ สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ, 
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ, คณะตุลาการศาลแรงงาน และคณะอนุญาโตตุลาการ 
 
2.3.4 กลไกแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคี 

กลไกแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคีเปนระบบที่ประเทศไทยสงเสริม โดยรัฐจะเขาไปเกี่ยวของนอย
ที่สุด ปลอยใหความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางดําเนินไป ซ่ึงจําเปนจะตองอาศัยกลไกที่สําคัญดังน้ี 
(วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2533:71)  

1. การแลกเปลี่ยนขาวสาร เปนกลไกที่มุงสรางความเขาใจอันดีตอกัน ขาวสารจากนายจางจะเปน
เร่ืองราวเกี่ยวกับนโยบาย กิจการของบริษัท การบริหารงานบุคคล กิจกรรมของพนักงาน การจัด
สวัสดิการเปนตน โดยมีรูปแบบของขาวสารอาจจะเปนการติดประกาศ การกระจายเสียงตามสาย 
วารสารภายใน หรือการประชุมชี้แจงเพื่อแจงขาวสารก็ได ทางฝายลูกจางนั้นหากมีการจัดตั้งองคกรเชน
สหภาพแรงงาน ก็มักออกขาวสารเพื่อสะทอนความตองการของลูกจางขอเสนอแนะในการปรับปรุง
คาจางและสวัสดิการ แกขอบังคับที่ไมเปนธรรม ขอรองทุกขและกิจกรรมอ่ืนๆของสหภาพแรงงานดวย 

2. การปรึกษาหารือ เปนกลไกที่ผูแทนฝายนายจางและลูกจางไดมีโอกาสรวมประชุมกันเปนประจํา
เพ่ือแกไขปญหาตางๆที่เกิดขึ้นรวมกัน ระบบการปรึกษาหารือหรืออาจเปนระบบที่นายจางจัดขึ้นเอง 
เชน จัดตั้งคณะกรรมการปรึกษาหารือรวม ( Joint Consultation Committee-JCC) ที่ประกอบดวย
ผูแทนลูกจางจากหนวยงานตางๆ เพ่ือนําปญหาและขอเสนอแนะแจงใหฝายนายจางทราบเพื่อพิจารณา 
หรือเปนกลไกที่ฝายลูกจางจัดตั้งในรูปของคณะกรรมการลูกจาง หรือมีขอตกลงใหผูแทนสหภาพ
แรงงานเขาพบปะปรึกษาหารือเพ่ือแกไขปญหารวมกันได กลไกการปรึกษาหารือทําใหทั้งสองฝาย
สามารถขจัดขอขัดแยงเสียกอนตั้งแตตนมือ และลดปญหาที่อาจเกิดเปนขอพิพาทแรงงานตอไปได 
ความสําเร็จของระบบนี้จึงอยูที่ความจริงใจของนายจางที่จะรับพิจารณาขอเสนอดวยความเปนธรรมและ
มีเหตุผล 

3. คณะกรรมการรวม นายจางและลูกจางหรือสหภาพแรงงานอาจรวมกันจัดตั้งคณะกรรมการรวม
ที่ประกอบดวยผูแทนจากทั้งสองฝาย เพ่ือพิจารณาเรื่องที่เปนประโยชนรวมกันก็ได คณะกรรมการรวมที่
อาจจัดตั้งขึ้น ไดแก คณะกรรมการสวัสดิการ คณะกรรมการสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 
คณะกรรมการพิจารณาขอรองทุกข คณะกรรมการวินัยและการลงโทษ เปนตน คณะกรรมการเหลานี้
เม่ือพิจารณาปญหาหรือขอเสนอตางๆแลว จะนําขอสรุปเสนอนายจางเพ่ือออกคําสั่งตอไป คําสั่งของ
นายจางในกรณีเชนนี้จะเปนที่ยอมรับของลูกจางเพราะถือวาไดผานขั้นตอนการพิจารณารวมกันของ
ผูแทนทั้งสองฝายในคณะกรรมการรวมมาแลว 

4. การเจรจาตอรอง ถือเปนกลไกของทวิภาคีแบบหนึ่งที่เกิดจากการเรียกรองของลูกจางหรือ
สหภาพแรงงานฝายหนึ่ง หรือจากนายจางหรือสมาคมนายจางฝายหนึ่ง เม่ือมีการเรียกรองแลวก็จะมี
การเจรจาตอรองเพ่ือใหบรรลุขอตกลงสหภาพการจาง หากมีการเจรจาตอรองกันแลวไมอาจตกลงกันได
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ก็เขาสูขั้นตอนการไกลเกลี่ย หากไมตกลงกันไดอีกก็อาจเขาสูการชี้ขาด หรือสหภาพแรงงานอาจใชการ
นัดหยุดงาน และนายจางอาจใชวิธีการปดงาน เพ่ือบีบบังคับใหอีกฝายหนึ่งใหยินยอมตกลงตามขอ
เรียกรองและการเจรจาตอรองได กลไกการเจรจาตอรองถือเปนกลไกทวิภาคีที่สําคัญในปจจุบัน เพราะมี 
พ.ร.บ.แรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 ใหการรับรองสิทธิของลูกจางและสหภาพแรงงานในการเรียกรองและ
เจรจาตอรองไว 

5. การเขามีสวนรวมการบริหารงาน นายจางอาจเปดโอกาสใหลูกจางไดเขามีสวนรวมในการ
บริหารงาน เพ่ือลดปญหาความขัดแยงได โดยอาจแตงตั้งผูแทนลูกจางหรือผูแทนสหภาพแรงงานเขา
เปนคณะกรรมการของสถานประกอบการเพื่อกําหนดนโยบายหรือเขาเปนผูบริหารในดานที่เกี่ยวของกบั
แรงงานสัมพันธ หรือเปนที่ปรึกษาในดานที่ตองปฏิบัติกับลูกจางได ในกิจการที่มีการขายหุนแกบุคคล
ทั่วไป ลูกจางอาจเขาถือหุนและรวมกลุมกันเปนอํานาจตอรองในการประชุมผูถือหุนจนสามารถมีผูแทน
ในคณะกรรมการของบริษัทได 

กลไกทวิภาคีในปจจุบันมีความสําคัญมากขึ้นทุกทีเพราะเปนกลไกที่สามารถขจัดขอขัดแยง
ระหวางนายจางกับลูกจางอยางไดผล ชวยลดความสูญเสียในการทํางาน ไมวาเกิดจากการทํางานชาลง 
การลาปวย การทํางานตามกฎ หรือการนัดหยุดงานของฝายลูกจาง และยังเปนการสงเสริมใหเกิดความ
รวมมือเพ่ือเพ่ิมผลผลิตในสถานประกอบการดวย 

 
2.3.5 แรงงานสัมพันธในการเพิ่มผลิตภาพ 

ระบบแรงงงานสัมพันธจะมีสวนชวยอยางสําคัญในการเพิ่มผลผลิต ปจจัยที่จะเปนตัวบงชี้ที่สําคัญ
ของระบบแรงงานสัมพันธที่ดีมิใชวัดไดจากขนาดหรือจํานวนครั้งของการพิพาทแรงงานที่เกิดขึ้นเทานั้นแต
ยังรวมถึงระดับความเขาใจซึ่งกันและกัน และการอยูรวมกันอยางมีความสุข มีการแบงปนผลประโยชน
จากการผลิตอยางเปนธรรมตามสัดสวนของความสามารถหรือการมีสวนรวมในการสรางสรรค เพ่ือชวยกนั
แกปญหาในดานตางๆเทาที่ฝายหน่ึงจะสามารถชวยอีกฝายหน่ึงได ดังนั้น เกณฑการสรางระบบแรงงาน
สัมพันธที่ดีเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพของฝายนายจางและลูกจาง ควรยึดถือหลักเกณฑเพ่ือเปนแนวทางปฏิบัติ
ดังตอไปน้ี (เกษมสันต จิณณวาโส , 2530:27) 

1. ฝายนายจางและลูกจาง ควรมีความไววางใจและนับถือซ่ึงกันและกัน 
2. มีเปาหมายอยางเดนชัดในการรวมกันแกไขปญหา 
3. ตองมีความรูความเขาใจในกฎเกณฑ ระเบียบแบบแผนในแนวทางเดียวกัน มีการเคารพใน

กติการวมกัน 
4. มีการสื่อสารแลกเปลี่ยนขอมูลที่แทจริงระหวางกัน 
5. เขาใจและยอมรับในหนาที่ของอีกฝายหนึ่งในกระบวนการแรงงานสัมพันธ เพ่ือเจรจาตอรอง 
6. มีการรับฟงเหตุผลและรวมกันหาขอยุติในทิศทางที่เหมาะสม เพ่ือคลี่คลายปญหาที่อาจเกิดขึ้น 
7. รวมกันหาสาเหตุของปญหาเพื่อชวยกันหาทางเลือกในการแกปญหา รวมทั้งมีการวิเคราะหถงึ

ผลดีและผลเสียกอนการตัดสินใจแกปญหาดังกลาว 
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วิธีการเหลานี้ พอจะกลาวไดวาจะมีสวนชวยในการพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธเพ่ือการเพิ่มผลิต
ภาพ แมอาจตองใชระยะเวลานานในการสรางวัฒนธรรมในการอยูรวมกัน แตผลลัพธที่ไดจะคุมคาความ
พยายาม 

ศรีณรงค ชูศรีนวล (2519:34) กลาวถึงการมีองคกรสหภาพแรงงานและการอยูรวมกันอยางสันติ
สุขไววา สหภาพแรงงานเปนสิ่งใหมตอทั้งนายจางและลูกจางของไทย ดังนั้นจึงเปนการงายตอการเกิด
ปญหาขึ้น การแกปญหานั้นมิใชอยูที่การลมสหภาพแรงงาน แตอยูที่การวางรากฐานของการมีสหภาพ
แรงงานใหดีไดอยางไร ทางหนึ่งที่ฝายนายจางจะชวยได คือการวางนโยบายสนับสนุนสหภาพแรงงาน 
โดยการศึกษากฎหมายแรงงานเพื่อเขาใจถึงสิทธิและหนาที่ของตนเองและสหภาพแรงงาน ตลอดจนให
ความสนใจดานสังคมและสิ่งอํานวยความสะดวกแกคนงาน และใหการศึกษาแกคนงานโดยเฉพาะเรื่อง
เศรษฐกิจเบื้องตน 

 
2.4 แนวคดิเก่ียวกับการมีสวนรวม  ( Cooperation) 
2.4.1 ความหมาย 
 Collins (สงวน สุทธิเลศิอรณุ, 2525:175) กลาววา ความรวมมือ หมายถึง การที่บคุคลสองคนมี
จุดมุงหมายทันเดียวกันในการบรรลวุัตถปุระสงค 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535:194) ความรวมมือเปนสิ่งที่หนวยงานทุกแหงปรารถนาและเปน
เครื่องหมายของความเจริญกาวหนาของการทํางานเปนกลุม บคุคลแตละคนมาจากสภาพแวดลอมที่
แตกตางกัน จึงมีความสนใจ และทัศนคติที่แตกตางกนัไปดวย พฤติกรรม การกระทําของแตละคน จึง
แตกตางกันไปและมีผลตอบุคคลอื่น การจะอยูรวมกันจึงตองมีการปรับตวั (Adjustment) มีการ
ประนีประนอมกัน (Compromise) ยอมรับความคิดเห็นของกันและกัน 
 Robert Heron ( 999:1) ใหความหมายวา ความรวมมือในสถานประกอบการเปนกระบวนการที่
ซ่ึงคนงาน หรือผูแทนของคนงานไดมีสวนรวมกับฝายจัดการในการแกไข คลีค่ลายเรื่องตางๆ ที่ทั้งสอง
ฝายมีสวนเกีย่วของดวยวิธกีารปรึกษาหารือหรือแลกเปลี่ยนขอคิดเห็น การมีสวนรวมของสถาน
ประกอบการอาจมีหลายแบบ อาทิ การแบงปนขอมูล การปรึกษาหารือโดยตรงหรือโดยออม และการมี
สวนรวมทางดานการเงิน ทั้งน้ีการรวมเจรจาตอรองก็เปนรูปแบบหน่ึงและเปนแรงขับเคลื่อนใหเกิดความ
รวมมือในสถานประกอบการ 
 การกระทํากิจการหรือการประกอบการใดๆ จําเปนตองอาศัยผูคนหลายๆคนมาชวยกันทํางาน 
และถาจะใหงานนั้นๆดําเนินไปดวยดีไดทั้งประสิทธิภาพและประสทิธิผล ยอมตองอาศัยความรวมมือ 
รวมคิด และรวมรับผลประโยชนที่ไดรับดวย ในทางตรงกันขามถาผูคนที่มาทํางานรวมกันน้ันไมไดเขา
มามีสวนรวมคิด รวมทํา และรวมรบัประโยชน เขาเหลานั้นยอมจะไมทุมเทกําลังกาย ความคิดใหกับงาน 
ยิ่งไปกวานั้นอาจมองอีกฝายหนึ่งเอารัดเอาเปรียบ และจะหาวิธีการตอสูเรียกรองความเปนธรรม ความ
ขัดแยงก็จะเกิดขึ้น ซ่ึงนําไปสูปญหาแรงงานสัมพันธ ( ณรงค เส็งประชา, 2536:71) 
 ความรวมมือ เปนลักษณะของปรากฏการณที่แตละคนไดมีสวนรวมในกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง 
ระดับของความรวมมือสามารถเริ่มไดจากการรวมใหขอมูล การรวมคิด การรวมตดัสินใจ จนถึงการรวม
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ปฏิบัต ิ เปนการทํางานเพื่อไปสูจุดหมายที่ทุกฝายตางยอมรับกันอยูแลว การใหขอมูลเปนธรรมชาติของ
มนุษยที่พรอมจะใหแกผูอ่ืน โดยผูใหจะรูสึกดีที่มีโอกาสใหเพ่ือประโยชนของผูอ่ืน และจะไมรูสึกสูญเสีย
อะไรเพราะเปนสิ่งที่ตนมีอยูแลว ดังน้ัน การรวมขอมูลจากบุคคลหลายๆคนจะทําใหไดขอมูลมาก 
สามารถนําไปจัดระบบการคิดรวมกัน ยิ่งมีขอมูลมากก็ยิ่งกระตุนใหการคิดมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ ขอมูลที่
ดีจะทําใหการตัดสินใจแมนยําไมผิดพลาด และเม่ือถึงขั้นตอนที่จะรวมมือกันปฏิบัติ ทุกคนจะมีสวน
รวมกันอยางเต็มที่ เพราะไดมีสวนรวมมาตั้งแตตนนั่นเอง 
 เหตุผลที่เกิดแนวคิดใหลูกจางเขาไปมีสวนรวมในการจดัการของนายจาง คือ แนวความคิดนี้ถือ
วาลูกจางเปนผูนําแรงงานมาลงทุน ลูกจางจึงเปนหุนสวนของการผลิตมิใชตนทนุการผลิต เม่ือลูกจาง
เปนผูลงทุนและรวมปฏิบตังิานกับนายจางซึ่งเปนมนุษยที่มีศักดิศ์รเีทากับนายจางทุกประการ นายจาง
จึงควรจะรับฟงความคิดเห็นจากการเสนอแนะหรือปรึกษาหารือกับฝายลูกจางในปญหาเกี่ยวกบัการ
ทํางานหรือการผลิตสินคาและบริการ หรือควรใหลูกจางมีสวนรวมในการจัดการรูปแบบอ่ืน เพ่ือให
ลูกจางมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของกิจการ ซ่ึงจะทําใหลูกจางมีความรับผดิชอบตองานในกิจการ
มากยิ่งขึ้น เม่ือนายจางมองเห็นปญหาความเดือดรอนของลูกจางและปฏิบัตติอลูกจางดวยดี ลูกจางก็จะ
มีขวัญและกําลังใจในการทาํงานสูง ผลผลิตของนายจางก็จะสูงตามไปดวย อันจะนําความเจริญกาวหนา
มาสูกิจการนั้นรวมกัน ตามหลักการบริหารงานบุคคลสมัยใหมและในปจจุบันมีแนวความคิดที่จะพัฒนา
ไปสูประชาธิปไตยทางอุตสาหกรรม ( วิชัย เอ้ืออังคณากุล, 2523:247)  
 
2.4.2 วตัถุประสงคของความรวมมือในสถานประกอบการ 

การพัฒนาใหเกิดความรวมมือในสถานประกอบการมากขึ้นจะกอใหเกิด 
1. การเพิ่มพูนประสิทธิภาพ ผลิตภาพ และความสามารถในการแขงขันของสถานประกอบการ 
2. มีแรงงานสัมพันธที่ดีขึ้น  
3. มีสภาพแวดลอมการทํางานที่ดีขึ้น 
4. ความพึงพอใจในงานและประสิทธิผลเพ่ิมขึ้น 
5. มีการตัดสินใจที่มีประสิทธิผลดีขึ้น 
6. มีการแบงปนผลกําไรของสถานประกอบการใหแกคนงานดวยความเที่ยงธรรมขึ้น 

 
2.4.3  องคประกอบของความรวมมือมีสองประการคือ 

1. ความสามารถในการทํางาน มีประสบการณในงานที่ทําและสามารถทํางานได 
2. มีความเต็มใจที่จะทํางาน เสียสละเวลา อุทิศความรูความสามารถเพื่องาน 

 
2.4.4 แนวทางการสรางความรวมมือระหวางนายจางกับลูกจาง 
 ความรวมมือระหวางนายจางกับลูกจางจะเปนไปไดดีถาทั้งสองฝายจริงใจตอกันในการที่จะ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ไมไดหวังประโยชนสวนตนเทานั้น และใหเกียรติกับอีกฝายหนึ่ง 
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 นายจางและลกูจางนั้นตองรวมมือรวมใจกัน ตองพ่ึงพาอาศัยกันในการประกอบธุรกิจจึงจะ
กอใหเกิดผลทางเศรษฐกิจ ดังน้ัน ควรปฏิบัตติอกันเพ่ือใหเกิดความรวมมือรวมใจและสราง
ความสัมพันธที่ดีตอกัน ดังน้ี 
 ฝายนายจางควรปฏิบตัติอลกูจางดังน้ี 

1. ปฏิบัตติามกฎหมายแรงงาน และตามบนัทึกขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง 
2. ใหความรูความเขาใจเกี่ยวกับกฎเกณฑและวธิีการปฏบิัติงาน 
3. ปรับปรุงการสือ่ขอความภายในสถานประกอบการใหดีขึ้น และควรรบัฟงขอเสนอแนะจาก

ฝายลูกจาง รวมทั้งมีระบบการรับเรื่องราวรองทุกข 
4. กําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลใหชัดแจง 
5. ยอมรับการมีสหภาพแรงงาน และควรใชประโยชนจากสหภาพแรงงานนาการสรางแรงงาน

สัมพันธที่ดี 
6. ใหความสนใจกับปญหาคาครองชีพของคนงาน จัดสวัสดิการใหตามเหมาะสมและดวยความ

เปนธรรม 
7. ใหเกียรตใินความเปนมนุษยของกันและกัน ถอยทีถอยอาศัยกัน 
8. ใหถือวาการจางงาน เปนการเชื้อเชิญลูกจางเขามารวมทํางานดวย ไมใชจางทาสเขามา

ทํางาน จายคาจางดวยความยุติธรรมและตรงเวลา 
ฝายลูกจาง ควรถือปฏิบตัิในบรรทัดฐานดังตอไปน้ี 
1. ปฏิบัตติามกฎหมายแรงงาน และตามบนัทึกขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง 
2. มีทัศนคติที่ดีตองานและผูบังคับบญัชา 
3. ศึกษางาน ศึกษาระเบยีบปฏิบัติงาน เพ่ือจะไดทํางานใหกับนายจางไดตามวัตถุประสงคและ

อยางมีประสิทธิภาพ 
4. ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายดวยความเต็มใจ ขยนั ซ่ือสัตย และใหไดผลงาน 
5. เอาใจใสพิทักษรักษาทรัพยสินและผลประโยชนของนายจางเสมือนเปนของตน 
6. ใชความสุภาพในการพูดจาหารือ เพ่ือปรับสภาพการจาง และพยายามเจรจาตอรองดวยวิธี

สันต ิ
7. รูจักสถานภาพของตน ปรับสภาพตนเองใหเขากับงานและหนวยงาน หม่ันศึกษาหาความรู

และพัฒนาความสามารถ 
 

2.4.5 รูปแบบการมีสวนรวมของลูกจาง 
การเปดโอกาสใหลูกจางเขามามีสวนรวมสามารถดําเนินการไดตามรูปแบบตอไปน้ี 

1. การแบงปนขอมูล เปนการใหขอมูลที่เปนที่เขาใจและถูกตองอยางเปนธรรม และเปนประจําใน
เรื่องเก่ียวกับบุคลากร การเงิน การผลติ การพัฒนา และองคกรของฝายจัดการแกลูกจาง โดยแจงให
ทราบเสมอวาอะไรจะเกิดขึน้ มีที่มาจากอะไร การแบงปนขอมูลอาจกระทําไดดวยวิธีการประชุม
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พนักงานทั้งหมด การประชุมของผูแทนแผนกตางๆของสถานประกอบการ ปายประกาศประชาสัมพันธ 
วารสารหรือจดหมายขาวในสถานประกอบการ หรือการแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นรายบุคคล 

2. การปรึกษาหารือ เปนกระบวนการทีฝ่ายจัดการใชเพ่ือทราบความเห็นของลูกจางในบางเรื่อง 
และยังคงไวซ่ึงอํานาจตัดสินใจ ซ่ึงสามารถกระทําโดยตรงหรือโดยออมก็ได การปรึกษาหารอืโดยตรง 
คือการที่นายจางจะไดทราบความเห็นโดยปราศจากคนกลาง อาจใชแบบสอบถาม กลองรับขอเสนอแนะ 
หรือการแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นกับลูกจางรายบุคคลหรอืเปนกลุมเล็กๆ เรื่องที่ปรึกษาหารือโดยตรงนี้จะ
เนนเรื่องที่เกดิขึ้นในแตละวัน และสถานการณที่เกี่ยวของกับการทาํงาน เชนกําหนดการทํางานลวงเวลา 
ความปลอดภยัในการทํางาน การเปลี่ยนแปลงการออกแบบงานและการจัดองคกร เปนตน สําหรับการ
ปรึกษาหารือทางออมสามารถจะกระทําผานองคกร ที่ตั้งขึ้นอยางเปนทางการในสถานประกอบการ เชน
คณะกรรมการลูกจาง คณะกรรมการรวมปรึกษาหารือหรือสหภาพแรงงาน โดยมีประเด็นในการปรึกษา
ที่กวางขึ้นกวาการปรึกษาหารือโดยตรง เปนเรื่องที่มีผลกระทบในวงกวาง มีผลในระยะยาว เชนแนว
ปฏิบัติและนโยบายดานบุคลากร สวัสดกิารของลูกจาง การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีการผลติ การตลาด 
การปรับโครงสรางการทํางาน ในบางกรณีการมีสวนรวมในลักษณะนี้มิไดหยุดเพียงแคการปรึกษาหารือ
เทานั้น แตอาจกระทําในรูปของเวททีี่เปดโอกาสใหผูแทนลูกจางและนายจางมาพบกันเพ่ือพิจารณา
ตัดสินใจในเรือ่งที่ตางมีผลประโยชนรวมกนก็ได 

3. การรวมเจรจาตอรอง นับเปนหนึ่งในกระบวนการมีสวนรวมทีท่ัง้สองฝายมาพบปะหารือและ
เจรจาเพื่อใหไดมาซึ่งเง่ือนไขขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง การเจรจาตอรองอาจถูกมองวาเปนตัว
ขับเคลื่อนความรวมมือในสถานประกอบการก็ได เพราะตามกฎหมายแรงงานสัมพันธเราจะพบวาการ
เจรจาตอรองจะดําเนินไปในรูปแบบของการถูกบังคับตามเง่ือนไขกฎหมาย แตอยางไรก็ตามหากการ
เจรจาตอรองเปนกระบวนการที่ตอเน่ือง กระทําตามกําหนดระยะเวลาที่แนนอนแลว ผลทีไ่ดรับคือการ
เผชิญหนาและความขัดแยงของทั้งสองฝายจะลดนอยลง และยอมรับการเจรจาตอรองเปนกลไกของ
ความรวมมือในการแกไขปญหาที่ถาวรยิง่ขึ้น 

4. การจัดตั้งกลุมหรือคณะทํางานรวม กลุมหรือคณะเหลานี้จะมีความเปนอิสระมากเพียงพอในการ
ปฏิบัติงานดวยตนเอง จะมีการกํากับดูแลโดยฝายบรหิารนอยมาก โดยมุงที่จะบริหารจัดการงานที่ไดรับ
มอบหมายมาใหบรรลวุัตถปุระสงค กลุมจะรวมมือกันปรึกษาหารือในการดําเนินงานภายในกลุมเอง 
กําหนดกฎเกณฑภายในกลุมใหเปนที่เขาใจและไดรับการยอมรับกลุมจะไดรับการสนับสนุนทรพัยากรที่
จําเปนจากฝายบริหาร และจะมีการประเมินผลงานของกลุมเพ่ือการปรับปรุงอยางสม่ําเสมอ 

5. การมีสวนรวมทางดานการเงิน การมีสวนรวมทางดานการเงินเปนรูปแบบหน่ึงของการมีสวน
รวมของลูกจางในดานสถานภาพความเปนเจาของ การกําหนดนโยบาย การบริหารหรือผลการ
ดําเนินงานดานการเงินของสถานประกอบการ แตในสภาพความเปนจริงการมีสวนรวมดานนี้จะจํากัดอยู
เพียงแคการมีสวนแบงในผลผลติของสถานประกอบการ มิใชการตัดสินใจเกี่ยวกับปจจัยการผลิตและ
กรรมวิธีการผลิต ดังน้ันการปรับปรุงความรวมมือดานนี้จึงควรใหลกูจางไดรับทราบขอมูลดานการเงิน
ของสถานประกอบการ เพ่ือนําไปสูมาตรการการจายตามผลงานมาตรการการแบงปนผลกําไร(โบนัส) 
หรือการมีสวนรวมเปนเจาของของลูกจาง (การถือหุน) 
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2.5 แนวคดิเก่ียวกับทฤษฎีที่เนนความเปนหนึ่ง 
ทฤษฎีที่เนนความเปนหนึ่ง ( Unity Theory ) เน้ือหาของ Unity Theory ทางดานแรงงานสัมพันธ

ถูกนําเสนอโดย Halford Reddish  และคณะในป พ.ศ. 2509 (1966 )      โดยเนนถึงความสําคัญของ
เปาหมายรวมกันในสถานประกอบการ (Jackson,1988,p.19) กลาวคือ พวกเขาเห็นวาองคกรธุรกิจทุก
แหงลวนแตมีการปรองดองและการบูรณาการโดยมีวัตถุประสงครวมกัน ทฤษฎีน้ีเสนอวาในองคกรธุรกิจ
ไมมีความขัดแยงทางดานผลประโยชนระหวางผูที่จัดหาทุนทางการเงิน (Financial Capital) ใหแก
ตัวแทนธุรกิจ คือฝายจัดการกับพนักงาน ทฤษฎีน้ีเห็นวาเจาของทนุและลูกจางเปนหุนสวนในการทําให
การผลิตเกิดประสิทธิภาพ สรางผลกําไรระดับสูงการจายคาตอบแทนอยางงาม และทุกคนในองคกร
ไดรับผลประโยชนรวมกัน น่ันคือ ลูกจางกําหนดตัวอยางเขากับเปาหมาย และวธิีการผลติของสถาน
ประกอบการ ดวยเหตุน้ีจึงไมมี “ สองดาน” ที่ขัดแยงกันในการผลิตทั้งฝายจัดการและลูกจางตางอยูใน
คณะทํางานเดียวกัน คณะทํางานนี้จะตองมีการสรางการนําที่เขมแข็งจากเบื้องบน เพ่ือใหงานดําเนิน
ตอไป และเพ่ือสรางหลักประกันวาภารกิจตางๆ จะตองไดรับการปฏบิัติจนบรรลุเปาหมาย 

กรอบทฤษฎีน้ี สะทอนใหเห็นถึงการยอมรับอุดมการณที่ฝายจัดการจะแสดงบทบาทเปนบดิา      
( Paternalistic Ideology ) ตอลูกจางที่เปนผูนอยในองคกร ควบคูไปกับการกําหนดใหมีโครงสรางการ
สื่อสารที่ฝายจัดการจะมีการใหขาวสารขอมูลและการตดัสินใจในองคกรแกลูกจาง ในทางกลับกนั ลูกจาง
ถูกคาดหวังวาจะแสดงความซื่อสัตยตอองคกรและฝายจัดการในการเผชิญปญหารวมกับฝายจัดการ 
ดวยเหตุน้ีทฤษฎีที่เนนความเปนหนึ่ง จึงมาจากพื้นฐานความเชื่อที่วาองคกรธุรกิจ ( ทั้งที่เปนของ
ภาคเอกชนและรัฐวิสาหกิจ ) ซ่ึงจะตองมีสปริตและอํานาจในการบริหารจัดการที่ชอบธรรมและแบงแยก
มิได เพ่ือผลประโยชนของสมาชิกทั้งมวลในองคกร  ( Fox, 1966, p.2 ) ดวยเหตุน้ีทฤษฎีน้ีจึงวางอยูบน
พ้ืนฐานการรวมมือของทั้งสองฝาย และการปรองดองผลประโยชนระหวางฝายจัดการกับฝายลูกจางใน
สถานประกอบการหนึ่งๆ โดยที่ทั้งสองฝายแมวาจะเปนกลุมที่มีสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมที่
แตกตางกัน แตก็ยอมรับโครงสรางทางดานสังคมขององคกรธุรกิจรวมกัน และที่สําคัญก็คือ กลุมลูกจาง
ยอมรับระบบคานิยมที่เนนความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับฝายจัดการ 

ทฤษฎีที่เนนความเปนหนึ่ง   ไมยอมรับการแบงแยกออกเปนกลุมยอยๆ    ภายในองคกรธุรกิจ 
( Factionalism ) เพราะเห็นวาการแบงแยกดังกลาวเปนเสมือนโรครายทางสังคม ดังน้ันลูกจางจึงไมควร
ที่จะทาทายการตัดสินใน หรือสิทธิของฝายจัดการ ทฤษฎีน้ีไมยอมรับสหภาพแรงงาน ( Trade 
Unionism ) เพราะถือวาสหภาพเปนตัวทําลายความเปนเอกภาพและการรวมมือภายในองคกร ทฤษฎีน้ี
ไมยอมรับทั้งการเจรจาตอรองรวม ( Collective Bargaining ) และสหภาพแรงงาน เพราะเห็นวาสถาบัน
แรงงานขางตน เปนตัวการตอตานสังคมและกลไกในการบริหารงานของฝายจัดการ 
 ตั้งแตทศวรรษที่ 1980 ( พ.ศ.2523) เปนตนมา ไดมีการปรับเปลีย่นแนวความคิดของทฤษฎทีี่
เนนความเปนหนึ่ง ( Unitary Theory ) ไปเปนทฤษฎีทีเ่นนความเปนหนึ่งยุคใหม ( Neo-unitary  
Theory) ทฤษฎีใหมน้ีมีความซับซอนและสามารถประยุกตใชกบัองคกรธุรกิจไดมากขึ้น โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือการบูรณาการพนักงานในฐานะปจเจกบุคคลใหเขากบัองคกรธุรกิจที่พวกเขาเปน
สมาชิกอยู ทิศทางของทฤษฎีใหมเนนเรือ่งตลาด พิจารณาฝายจัดการและพนักงานในฐานะปจเจกบุคคล 
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และมุงใหพนังงานยอมรับการปรับปรุงคณุภาพการผลิต ความตองการของลูกคาและความยดืหยุนใน
การผลิต นายจางมุงทําใหลูกจางบังเกิดความคาดหวังในเรื่องความซื่อสัตยตอองคกร สรางความพึง
พอใจใหแกลูกคาและสรางหลักประกันในการผลิต โดยการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันในตลาด 
 องคกรธุรกิจทีย่อมรับทฤษฎีใหมน้ี จะตองมุงสรางจุดมุงหมายรวมกันในองคกรและสราง
วัฒนธรรมรวมกันขององคกร การสรางความสํานึกแกพนักงานในการใหบริการแกลูกคาวาเปนสิ่งสําคัญ
ที่สุด มีการกําหนดเปาหมายในการผลติของพนักงานในองคกร มีการลงทุนสูงในการฝกอบรมและการ
พัฒนาการบริหารการจัดการ ตลอดจนมีการสรางหลักประกันแกพนักงานดวย 
 ในขณะเดียวกัน งานดานการบริหารงานบุคคลก็มุงกระตุนใหพนักงานเกิดความผูกพันกับ
องคกรธุรกิจ มีการสงเสริมคุณภาพของผลผลติ และสรางความยดืหยุนในการทํางาน เชน การจาย
คาตอบแทนตามผลผลิต การแบงปนผลกําไรระหวางพนักงานกับฝายจัดการตามผลิตภาพการทํางาน 
การใหพนักงานมีสวนรวมในการทํางาน และมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเน่ือง ( Farnham & 
Pimlott, 1955 p.46)  
  
2.6  แนวคดิเก่ียวกับทฤษฎีความขัดแยงที่เนนพหุนิยม 

 
ทฤษฎีความขดัแยงที่เนนพหุนิยม  ( Pluralism ) นอกเหนือทฤษฏทีีเ่นนความเปนหนึ่ง แนวคิด

เชิงทฤษฎีสําคัญอีกทฤษฎีหน่ึงที่เนนความขัดแยงทางดานแรงงานสัมพันธคือทฤษฎีพหุนิยม ทฤษฎีพหุ
นิยมมองสังคมทุนนิยมยุคใหม ( Post –Capitalism ) วา “ ภายใตระบบการเมอืง ณ ที่ใดก็ตาม จะ
ประกอบขึ้นดวยกลุมตางๆ ที่มีผลประโยชนและความเชื่อของตัวเอง รัฐบาลจําตองอาศัยการรวมมือและ
ความเห็นพองตองกันของกลุมตางๆ เหลานี้ ในทุกหนทุกแหงไมมีการตัดสินใจชี้ขาดโดยรัฐบาลเพียง
ฝายเดียว หากแตตองใชการประนีประนอมอยางไมมีการสิ้นสุดเทานัน้” ( Clegg, 1985,p.309)   

กลาวอีกอยางหนึ่ง สังคมพยุหนิยมคอนขางมีเสถียรภาพแตไมหยุดนิ่ง สังคมเชนวานี้เปนการให
ที่ทางแกกลุมพลังตางๆ ( Pressure Groups ) ที่มีความหลากหลายและแตกตางกัน สามารถจะ
เปลี่ยนแปลงการเมืองและสังคมได โดยผานการเจรจาตอรอง การเห็นพองตองกัน และการ
ประนีประนอมกันระหวางกลุมพลังตางๆ และระหวางกลุมพลังกับรัฐบาล ( Farnham & Pimlott, 1997, 
p.48) ในสังคมแบบนี้ รัฐบาลจะไมมุงสรางความเปนเอกภาพ การบูรณาการหรือการขจัด กลุม
ผลประโยชนตางๆ ในสังคม ทฤษฎีน้ีไมถือวาความขดัแยงเปนสิ่งผิดปกติ แตคาดหมายวาความขัดแยง
เปนสิ่งที่จะตองเกิดขึ้น แนวคิดนี้ถือวาพหุนิยมเปนเพียงการประนีประนอมระหวางกลุมผลประโยชน
จํานวนมาก โดยมีรัฐบาลเปนผูถวงดุลยภาพของกลุมตางๆ เอาไว แมวาอํานาจทางการเมืองและอํานาจ
ของฝายจัดการในสถานประกอบการจะเปนอํานาจสูงสุด แตทั้งฝายจัดการและรัฐบาลก็ไมควรคาดหวัง
วาผูอยูใตอํานาจจะเปนเพียงพวกหัวออน ดังน้ันรัฐบาลและฝายจัดการจึงไมควรที่จะมุงปราบปราม
ความคิด และจุดมุงหมายใดๆ ที่ขัดแยงกับความเชื่อของตนเอง จุดมุงหมายที่แตกตางกัน ควรไดรับการ
พิจารณาพิเคราะหอยางอดทน และปฏิบัตติอความขัดแยงที่เกิดขึ้นบนวถิีทางที่ยอมรับกันไดทุกฝาย 
มิใชมุงทํารายตอกัน 
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ทฤษฎีน้ียอมรับการเจรจาตอรองรวม  ( Collective Bargaining )  วาเปนเครื่องมือเชิงสถาบัน  
( Institutional Means ) ในการจัดการกับความขดัแยงระหวางนายจางกับลกูจางในเรื่องคาจางและ
สภาพการทํางานทฤษฎีน้ี ไมเพียงแตยอมรับวาความขัดแยงทางดานแรงงานเปนสิ่งที่หลกีเลี่ยงไมได
เทานั้น หากแตตองการใหมีกลไกในการเจรจาตอรองรวมเพ่ือไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงาน และการชี้ขาด
ขอพิพาทแรงงานอีกดวย ( Farnham & Pimlott, 1997 p.48)  

ทฤษฎีน้ีไดรับการสนับสนุนจากวงวิชาการอยางกวางขวาง เชน จากงานของ Schumpeter, 
Durkheim, Kronhauser และ Kerr ( Clegg, 1975 p. 309-316) Kelley เห็นวาทฤษฎีมนุษยสัมพันธ 
แบบเกา ที่ถอืวาความขัดแยงเปนสิ่งอันตรายไมนาถกูตอง ในทางตรงกันขามเขาเห็นวา หากจัดการกับ
ความขัดแยงอยางเหมาะสม กลับจะทาํใหงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เขาเห็นวาการบรหิารความ
ขัดแยงเปนการเพิ่มประสิทธภิาพการทํางานของบริษัท ฉะนั้นจึงไมควรใชวิธปีราบปราม เพิกเฉย หรือ
หลีกเลี่ยงความขัดแยงที่เกิดขึ้น 

กรอบทฤษฎีพหุนิยมดานแรงงานถูกวิพากษวิจารณวาเปนการยอมรับสถาบันหลักการ และ
สถานะดั้งเดิมของระบบสังคมความไมเทาเทียมกันในสังคม และทฤษฎีน้ีเปนเพียงการสงเสริมรูปแบบ
ใหมของการบูรณาการเทานั้น  (Jackson, 1977, p.23) เชนเดียวกบัที่ Goldthrope (1974)  เห็นวา
ทฤษฎีพหุนิยมเปนเพียงการสงเสริมการบูรณาการของลูกจาง ใหเขาไปสูโครงสรางทางดานเศรษฐกิจ 
และสังคมที่เปนอยู มากกวาที่จะสงเสริมใหเกิดการเปลีย่นแปลงเชิงโครงสรางอยางแทจริง 

 
 
2.7 ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

อภิรัฐ ศิริวงษ ( 2538: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความเปนมาและอนาคตของสหภาพแรงงาน
ในยุคแหงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวาการรวมตวัของลูกจางเปนสหภาพแรงงานเพื่อการคุมครอง
สิทธิ การเรียกรองผลประโยชน โดยวิธีการเจรจาตอรองหรือการนัดหยุดงานตองอยูในขอบเขตที่
องคการสามารถตอบสนองได การนัดหยุดงานทําใหเกิดผลกระทบตอองคการและตัวจางเอง บางครั้งมี
การใชความรุนแรงเพื่อใหเกิดความเสียหายตอทรัพยสินขององคการดวย การดํารงอยูและการดําเนิน
กิจกรรมของสหภาพแรงงานมีอุปสรรคภายนอกที่เปนตัวแปรเชนการเปลี่ยนแปลงกฎหมายเปนตน 
 กระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคการสือ่สารไรพรมแดน การแขงขันที่เขมขนรนุแรงจะมีผลให
สหภาพแรงงานตองปรับเปลี่ยนและเพิ่มเติมบทบาทในการตอบสนองตอกระแสการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย แนวคดิ “สหภาพแรงงานเพื่อสังคม” จะนําไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืน 

พลดา เดชพลมาตย ( 2538:142) ไดศกึษาบทบาทสหภาพแรงงานในการพัฒนาคุณภาพชีวติ
การทํางานของลูกจาง การศกึษาพบวาบทบาทของสหภาพแรงงานในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ทํางานทั้ง 5 ดานนั้น ดานปญหาพื้นฐานทั่วไปในการทํางาน ทั้งปญหาระยะเวลาการทํางาน 
คาตอบแทน สวัสดิการ และปญหาความมั่นคงในการทํางานสหภาพแรงงานสวนใหญลวนดําเนิน
บทบาทการใหความชวยเหลือในลักษณะที่ตองมีการติดตอเกี่ยวของกับนายจาง โดยที่ยังมิไดมีการยื่น
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ขอเรียกรองแตอยางใด ดวยการนําเสนอปญหาตอฝายจัดการ การเปนตัวแทนรวมปรึกษาหารือกับฝาย
จัดการ การทําหนังสือทักทวงนายจาง สําหรับปญหาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการทํางาน 
ปญหาสวัสดิการบางสวน สหภาพมีการจัดกิจกรรมและจัดสวัสดิการเพิ่มเติมใหแกลูกจางดวยแตก็อยูใน
ระดับที่ไมสูงมากนัก ดานการไดรับการปฏิบัตทิี่เปนธรรมในการทํางาน ปญหาการเลิกจางไมเปนธรรม 
สหภาพแรงงานสวนใหญ ดําเนินบทบาทการใหความชวยเหลือโดยการดําเนินการฟองรองคดี 
ประชาสัมพันธขอเท็จจริงทีเ่กิดขึ้นใหทุกฝายไดทราบ และเปนตัวแทนติดตอกับหนวยงานอื่นเพ่ือขอ
ความชวยเหลอื สําหรับปญหาการเลือกปฏิบัติระหวางลูกจางชาย-หญิงสหภาพดําเนินบทบาทโดยมีการ
ติดตอเกี่ยวของกับนายจางนําเสนอปญหาและเปนตัวแทนรวมปรึกษาหารือกอนการยื่นขอเรียกรองใดๆ 
ในปญหาคุณภาพชีวิตการทํางานก็มีสวนรวมในการตดัสินใจในระดับบุคคลเชนกนั และในระดับกลุม
สหภาพใหความชวยเหลือในเบื้องตน โดยสหภาพแรงงานเองโดยใหคําแนะนําปรึกษา ชวยกระตุนให
กําลังใจ 

พลดาไดเสนอแนะใหทุกฝายที่เกี่ยวของไมวาจะเปน รัฐบาล นายจาง ลูกจาง สหภาพแรงงาน 
และหนวยงานอื่นๆ ไดเขามามีสวนรวมในการสรางคุณภาพชีวติในการทํางานใหแกลูกจาง กลาวคือ 
นายจางควรทีจ่ะเห็นความสาํคัญและใหการยอมรับสนับสนุนในกิจกรรมตางๆ ของสหภาพแรงงานและ
ลูกจาง รวมทั้งเปดโอกาสใหสหภาพมีสวนเขารวมปรกึษาหารือรวมกันในปญหาตางๆดานคุณภาพชีวิต
การทํางานอยูเสมอ ฝายรัฐบาลก็ควรใหการสงเสริมดานแรงงานใหมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งดานแรงงาน
สัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง สหภาพแรงงานควรไดรับการสนับสนุนอยางจริงจังใหมีบทบาทมาก
ขึ้นในอันที่จะกอใหเกิดประโยชนแกลูกจางสมาชิก ควรมีการดูแลสภาพการจางโดยทั่วไปใหมีความ
เหมาะสม มีการแกไขกฎหมายที่ไมเปนธรรมสําหรับลูกจาง สหภาพแรงงานเองควรจะเพิ่มพูนความรู
ความสามารถใหกับบรรดากรรมการพยายามสรางความสัมพันธกับลกูจางสมาชิกและนายจาง เพ่ือเปน
การเสริมใหมีพลังในการตอรองและการดําเนินกิจกรรมตางๆ เพ่ือลกูจางสมาชิกมากขึ้น นอกจากนั้น
ฝายลูกจางก็ควรที่จะใฝหาความรูเพ่ือเปนการพัฒนาตนเอง และควรใหความรวมมือสนับสนุนกิจกรรม
ของสหภาพแรงงานซึ่งถือเปนการชวยสรางคุณภาพชีวิตการทํางานใหกับตนเองในอีกทางหนึ่งดวย 

อุดมศรี จิรวิชัย ( 2522:64) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางที่มีผลตอการ
พัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศ วตัถปุระสงคเพ่ือทราบถึงลักษณะความสัมพันธระหวางนายจางกับ
ลูกจางในการสงเสริมและอุปสรรคตอแรงงานสัมพันธ เพ่ือวิเคราะหการแรงงานสัมพันธและการพัฒนา
อุตสาหกรรมในประเทศ และเพ่ือเสนอมาตรการในการลดปญหาแรงงานสัมพันธเพ่ือสงเสริมการพัฒนา
อุตสาหกรรมในประเทศไทย โดยกําหนดขอบเขตการศึกษาเฉพาะขอกําหนดและมาตรการตางๆตาม
กฎหมายที่เกี่ยวกับแรงงานสัมพันธ การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการแรงงานสัมพันธและการ
พัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศ ศึกษาอุปสรรคการพัฒนาอุตสาหกรรมที่สืบเนือ่งจากปญหาแรงงาน
สัมพันธ ศึกษาและวิเคราะหวิธีการในการสงเสริมแรงงานสัมพันธ รวมทั้งวธิีการบริหารงานบุคคลแผน
ใหมที่เหมาะสมกับระบบแรงงานสัมพันธและกิจการอุตสาหกรรมของประเทศ 
 ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธที่ดีจะมีผลในทางเอื้ออํานวยตอการพัฒนาอุตสาหกรรมของ
ประเทศได ปจจัยในการเสริมสรางความสัมพันธที่ดีประกอบดวยกฎหมายแรงงานสัมพันธที่กําหนดใหมี
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การจัดตั้งสถาบันแรงงานทั้งฝายนายจางและลูกจาง กําหนดกลไกในรูปการเจรจาตอรองการจัดตั้ง
คณะกรรมการรูปแบบตางๆ สําหรับการมีสวนรวมของลูกจางนั้น การเสนอแนะและการรวมหารือน้ัน
เปนปจจัยสําคัญ การบริหารงานบุคคลซึ่งไดแกการจัดการตามทฤษฎีแผนใหมและการปองกันปญหา
ดวยวธิีตางๆเชนการจัดใหมีเจาหนาที่ใหคําแนะนําคนงานการศึกษาอบรมเพิ่มเตมิ การจัดใหมีสวัสดิการ
แรงงาน 
 อุดมศรีไดใหขอเสนอแนะวาเพื่อใหเกิดบรรยากาศของการแรงงานที่ดี ทั้งสองฝายควรอยูใน
กติกาตามกฎหมาย เรียนรูบทบาทหนาที่ของแตละฝายใหชัดแจง เขาใจและใชประโยชนจากสถาบัน
แรงงานใหชัดแจง รัฐบาลควรดําเนินการเชิงปองกันความขัดแยงโดยการออกมาตรการที่เหมาะสมเปน
ประโยชนแกทั้งสองฝายเพื่อสรางความรูสึกที่เปนกลาง 
 วิชัย เอ้ืออังคณากุล ( 2523:246)ไดทําการศึกษาเรื่องอํานาจบังคับบัญชาของนายจาง โดย
พิจารณาจากระบบเศรษฐกจิแบบทุนนิยมที่กอใหเกิดนิติสัมพันธระหวางบุคคลซึง่เรียกวา “ นายจาง ” 
และ “ ลูกจาง ” นายจางยอมมีอํานาจบังคับบัญชาลูกจาง แตในทางปฏิบัตินายจางไทยมักใชอํานาจ
บังคับบญัชาลกูจางตามความพอใจ ไมเปนระเบียบและเลนพรรคเลนพวก เปนเหตุใหลูกจางไมไดรับ
ความเปนธรรม ลูกจางหรือสหภาพแรงงานจึงยื่นขอเรียกรองเก่ียวกบัเรื่องนี้ นายจางก็มักจะปฏิเสธการ
รวมเจรจาตอรองโดยอางวาเปนสิทธใินการจัดการของนายจาง จึงกอใหเกิดปญหาขอพิพาทแรงงานอยู
เสมอ 
 ผลการศึกษาพบวา นายจางไมไดมีอํานาจบังคับบัญชาลูกจางอยางเด็ดขาด แตมีขอบเขตจํากัด
ภายใตสัญญาจางแรงงาน กฎหมาย หลักความสงบเรียบรอย หลักศีลธรรมอันดีของประชาชน หลัก
เหตุผลอันสมควรและความถูกตอง หลักการพนวิสัย หลักสุจริตและปกติประเพณี ขอบังคับเกี่ยวกับการ
ทํางาน ขอตกลงเกี่ยวกบัสภาพการจาง หรือสัญญารวมเจรจาตอรองและคําพิพากษา หรือคําสั่งหรือคํา
วินิจฉัยขององคกรหรือบุคคลที่มีอํานาจพิจารณาวินิจฉัยคดีแรงงาน 
 สิ่งที่มีบทบาทจํากัดขอบเขตอํานาจของนายจางที่สําคัญคือ กฎหมายและการรวมเจรจาตอรอง 
กฎหมายควรไดรับการแกไข การรวมเจรจาตอรองหากเปนการกระทําเพื่อลูกจางคนใดคนหนึ่งหรือกลุม
ใดกลุมหน่ึงโดยเฉพาะเจาะจง ถือไดวาเปนการกาวกายอํานาจบังคับบัญชาของนายจางโดยตรง และ
เปนสิทธใินทางจัดการของนายจางที่จะปฏิเสธการรวมเจรจาตอรองได กรณีน้ีลูกจางหรือสหภาพ
แรงงานควรใชการปรึกษาหารือ หรือการยื่นเรื่องราวรองทุกขตอนายจาง แตถาเปนการยื่นขอเรียกรอง
เพ่ือใหนายจางนําหลักเกณฑหรือวิธีการเกี่ยวกับเรื่องดังกลาวมาใช ถือไดวาเปนสภาพการจางซึ่ง
นายจางมีหนาที่รวมเจรจาตอรองตามกฎหมาย 
 สมชาย ตระการกีรติ ( 2530:66 ) ไดทําการศึกษาวิจัยความแปลกแยกของแรงงานใน
อุตสาหกรรมไทย พบวาแรงงานในอุตสาหกรรมไทยมีความแปลกแยกดํารงอยูในระดับสูงเกือบทุก
ลักษณะของความแปลกแยก อันไดแกสภาวะเหินหางจากตนเอง คือผูใชแรงงานมีความผูกพันกับ
คาจางหรือคาตอบแทนเปนดานหลัก โดยคํานึงถึงสุขภาพและความปลอดภัยของชีวิตตนเองเองเปน
เพียงดานรอง สภาวะไรอํานาจ คือนอกจากจะมีสวนรวมในการผลตินอยแลว ยังมีบทบาทนอยมากใน
การกําหนดและการเปลี่ยนแปลงภาระหนาที่การผลิต กระบวนการผลิตและกรรมวิธีการผลติ สภาวะไร
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ความหมาย คือเห็นวาตนเปนเพียงปจจัยหนึ่งที่ประกอบอยูในระบบการผลิตที่มีการใชเครือ่งจักรเปน
หลัก สภาวะสิ้นหวัง คอืความเห็นทีว่าตนมีรายไดเพียงระดับยังชีพและก็มีจํานวนไมนอยทีเ่ห็นวามี
รายไดต่ํากวาระดับยังชีพ และเห็นวาตนเปนคนอยูในระดับต่ําของสังคม 
 มีเพียงสภาวะปรปกษเทานั้นที่ดํารงอยูในระดับไมสูงนัก ทั้งในดานการมีแนวคิดพื้นฐานในการ
มองความสัมพันธระหวางทุนกับแรงงาน ดานการมีแนวคิดตอสภาพความขัดแยงระหวางทุนกับแรงงาน 
และดานการมีแนวคิดตอวธิกีารแกไขปญหาความขัดแยงระหวางทุนกับแรงงาน โดยมีแนวคิดวานายทุน
กับผูใชแรงงานเปนบุคคลละฝายที่มีผลประโยชนแตกตางกัน และ/หรือขัดแยงกัน อยางไรก็ตามผูใช
แรงงานมองวาความแตกตางดังกลาวสามารถอยูรวมกันได เพราะมีผลประโยชนรวมกันทั้งในดาน
หลักการและขอเท็จจริง 
 ในการแกความขัดแยง ผูใชแรงงานมีแนวคิดในเชิงลัทธิสหภาพแรงงานที่เนนการเจรจาตอรอง
กับฝายนายจางดานเศรษฐกิจ จากลักษณะดังกลาว แสดงวาผูใชแรงงานหยอนจิตสํานึกทางชนชั้น 
กลาวคือ มองความสัมพันธและความขัดแยงระหวางทุนกับแรงงานในแงชั้นชนและชนชาติเปนสําคญั 
มิไดมองความสัมพันธในลกัษณะเชิงปฏปิกษ แตมองในลักษณะของการมีผลประโยชนรวมกันซึ่งเปน
การไมสอดคลองกับแนวคดิของมารกซ กลาวคือการคัดคานตอตานยังมุงไปสูนายทุนซ่ึงเปนเจาของ
อุตสาหกรรมที่ตนสังกัดแตละคน ไมใชตอนายทุนทั่วไปในฐานะที่เปนชนชั้น ซ่ึงนาจะเนื่องมาจากปจจัย
หลักๆสองประการคือปจจัยดานซากเดนศักดินา อันเปนเรื่องของวัฒนธรรมโครงสรางสวนบน และ
ปจจัยดานอุปทานแรงงานสวนเกินอันเปนเรื่องของภาวะวิสัยโครงสรางสวนลาง 
 นาลินี ศรีกสกิุล ( 2536:132) ทําการศกึษาเรื่องการมีสวนรวมของลูกจางในสถานประกอบการ 
คือศึกษาถึงโอกาสที่ลูกจางจะไดเขาไปมีสวนรวม การมีสวนรวมมีปริมาณมากนอยเพียงใด และปจจัย
อะไรที่เปนเง่ือนไขสงเสริมหรือเปนอุปสรรคตอการเขามีสวนรวมของลูกจางในสถานประกอบการ โดย
วัดปริมาณความมากนอยของการมีสวนรวมออกเปน 4 ระดับคือ 

1. การมีสวนรวมในการรับรูขอมูลขาวสาร 
2. การมีสวนรวมในการใหคําปรึกษาหารือและคําแนะนํา 
3. การมีสวนรวมในการรวมตดัสินใจ 
4. การมีสวนรวมในการทําการตัดสินใจโดยฝายลูกจาง 
พบวาระดับการมีสวนรวมในระดับที่ 1 จะสูงที่สุดและลดนอยลงตามลําดับจนถึงลําดับที่ 4 มี

สวนรวมต่ําทีสุ่ด วิธีการการที่ลูกจางใชสําหรับเขามีสวนรวมคือมีคณะกรรมการลูกจางเปนตัวแทนใน
การใหคําปรึกษาหารือ และมีสหภาพแรงงานเปนตัวแทนรวมตัดสินใจจากฝายนายจาง 

นาลินีพบวาปจจัยที่เปนอุปสรรคตอการเขามีสวนรวมของลูกจางคือ 
1. เจาของกิจการที่มีลักษณะรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจ 
2. เทคโนโลยีการผลิตที่กระบวนการทํางานถูกแบงแยกออกเปนสวนๆ ลูกจางถูกมอบหมาย

ใหทํางานในสวนยอยๆเทานั้น 
3. ผลิตภัณฑเปนสินคาที่ผลติตามคําสั่งซ้ือจากตางประเทศทีถู่กกําหนดรูปแบบและปริมาณไว

แลว 
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4. อุตสาหกรรมมีการแขงขันสูงทําใหนายจางตองการกําหนดคาจางเองเพื่อใหเปนตนทุนการ
ผลิตที่ต่ําทีสุ่ด 

5. ลูกจางมีการศึกษาต่ํา 
การสงเสริมใหลูกจางมีสวนรวมมากขึ้นตองไดรับการสนับสนุนจากรัฐในการออกกฎหมาย

รองรับจากนายจางในการยอมรับวาการมีสวนรวมของลูกจางจะสรางประสิทธิภาพการผลิต และฝาย
ลูกจางที่ตองไดรับการพัฒนาใหมีศักยภาพเพียงพอที่จะมีสวนรวมในระดับตางๆขององคการ 
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บทที่ 3 
 

ระเบียบวิธีการศึกษา 
 

บทนี้นําเสนอ  ระเบียบวิธีการศึกษาบทบาทสหภาพแรงงานในองคกรที่เปน อุตสาหกรรมขนาด
ใหญ กรณีศึกษา  บริษัท สยามโตโยตา  อุตสาหกรรม จํากัด ซ่ึงประกอบดวยการศึกษา 4 สวน  ดังน้ี 
 3.1 รูปแบบการศึกษา 
 3.2 คําถามของการวิจัย 
 3.3 กรอบแนวคิด 
 3.4 วิธีการศึกษา 
 3.5 การประมวลผลและวิเคราะหขอมูล 
 
3.1 รูปแบบการศึกษา 

การศึกษาวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาเชิงบรรยาย (Qualitative Research)  จากเอกสารและ การ
สัมภาษณผูแทนบริษทัและผูแทนสหภาพแรงงานของบริษัทสยามโตโยตา อุตสาหกรรม จํากัดเพื่อ
ศึกษาถึงความเปนมา บทบาทของสหภาพแรงงาน แนวทางในการดําเนินการแกไขปญหาที่เกดิขึ้น 

 
3.2  คําถามของการวิจัย 

1. สหภาพแรงงานขององคกรมีความเปนมาอยางไร 
2. สหภาพแรงงานมีบทบาทในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญอยางไร 
3. ปจจัยใดบางที่มีผลกระทบตอสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
4. บทบาทสหภาพแรงงานในการพัฒนาบุคลากรมีบทบาทอยางไรบาง 
5. การดําเนินการของสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญมีปญหาใดบาง 
6.  จากปญหาที่เกิดขึ้นในการดําเนินงานของสหภาพแรงงานมีวิธีแกไขปญหาอยางไร 
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3.3 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รูปที่ 3.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
3.4 วิธีการศึกษา 
 การศึกษานี้เปนการศึกษาเชิงคุณภาพ โดย 

1. ทําการศึกษารวบรวมขอมูลจากเอกสารทางวิชาการ รายงานภาคนิพนธ วิทยานิพนธ 
บทความ หนังสือ และวารสารที่เกี่ยวของ เพ่ือเปนขอมูลเบื้องตนในการนํามาศึกษา วิเคราะหในเรื่อง
เกี่ยวของกับการวิจัยครั้งน้ี 

ปจจัยภายนอก 
- สภาพสังคม เชน กฎหมาย 
- สภาพเศรษฐกิจ เชน การจางงาน 
- สภาพการเมือง เชน การมีสวนรวม 
- สหภาพแรงงานอื่น ๆ 
- ที่ปรึกษาของสหภาพแรงงาน 

กลไกแรงงานสัมพันธ 
การเจรจาตอรอง 
- แบบทวิภาคี 
- แบบไตรภาคี 
การปรึกษาหารือ 
ความสมานฉันท 
การไกลเกลี่ย 
การสรางแนวปฏิบัติ /ระเบียบ 

องคกร 
ผลการดําเนินงาน 
คุณภาพขององคกร 
 

พนักงาน 
ประสิทธิภาพในการทํางาน  
มีคุณภาพชีวติการทํางาน 
มีแรงจูงใจในการทํางาน 
 

ปจจัยภายใน 
สหภาพแรงงาน 
- นโยบายสหภาพแรงงาน 
- คณะกรรมการสหภาพแรงงาน 
- สมาชิกสหภาพแรงงาน 
ลูกจาง 
- รายได 
- ความปลอดภัยในการทํางาน 
- คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
บริษัท 
- นโยบายของบริษัท 
- ผลประกอบการ 
- กลยุทธการบริหาร 
- ระบบแรงงานสัมพันธ 
- ระเบียบขอบังคับของบบริษัท 
- วัฒนธรรมองคกร 
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2.   ศึกษาแรงงานสัมพันธขององคกรธุรกิจในวิสาหกิจขนาดใหญที่มีสหภาพแรงงาน 1 แหง 
โดยการสัมภาษณผูปฏิบัติงานจริงในองคกร ฝายนายจางไดแก ผูจัดการฝายบริหาร   และเจาหนาที่
แรงงานสัมพันธ ฝายสหภาพแรงงานไดแก ประธานสหภาพแรงงาน   รองประธานสหภาพแรงงาน และ
เลขาธิการสหภาพแรงงาน  
 
3.4.1 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 
  ในการศึกษาวิจัยน้ีใชแบบสัมภาษณ ( ดูภาคผนวก ก) ในการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูที่
เกี่ยวของกับแรงงานสัมพันธขององคกรธรุกิจขนาดใหญที่มีสหภาพแรงงาน ตัวแทนฝายนายจาง ไดแก 
ผูจัดการฝายบริหาร และเจาหนาที่แรงงานสัมพันธ ตวัแทนฝายสหภาพแรงงานไดแก ประธานสหภาพ
แรงงาน   รองประธานสหภาพแรงงาน และเลขาธิการสหภาพแรงงาน 
 
3.4.2 องคกรที่ศึกษา 

บริษัท  สยามโตโยตาอุตสาหกรรม  จํากัด  ไดกอตั้งขึ้นดวยทุนจดทะเบียน  150 ลานบาท  เม่ือ
วันที่  6  กรกฎาคม  ป 2530   เพ่ือที่จะผลิตเครื่องยนตเบนซิน  และดีเซล สําหรับติดตั้งเฉพาะ
รถบรรทุกรุนโตโยตาไฮลักซ  พรอมกับการสงออก  และไดมีการ รวมทุนกันระหวาง  บริษัทปูนซีเมนต
ไทย  จํากัด  บริษัทโตโยตา  มอเตอร  คอรเปอเรชั่น  ประเทศญี่ปุน  และผูรวมทุนรายอ่ืน ๆ  ไดรวมกัน
จัดตั้งขึ้นเพ่ือสนับสนุนนโยบายผลิตเครื่องยนตของรัฐบาลตามประกาศที่  5/2529  ของสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการลงทุน  วันที่  19 พฤษภาคม  โดยการเซ็นสัญญารวมทุนระหวาง  4  บริษัท 
มีรายละเอียดดังน้ี คือ 

 บริษัท  โตโยตามอเตอรคอรเปอเรชั่น  40% มูลคา 60 ลานบาท 
 บริษัท  ปูนซิเมนตไทย  จํากัด   40% มูลคา 60 ลานบาท 
 บริษัท  นิปปอนเดนโซประเทศไทย  จํากัด 10% มูลคา 15 ลานบาท 
 บริษัท  เงินทุนอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 10% มูลคา 15 ลานบาท 

 บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรมไดรับบัตรสงเสริมการลงทุนจากคณะกรรมการสงเสริมการ
ลงทุน เม่ือวันที่  24 กันยายน  2530  และจากการประชุมของคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน  เม่ือ
วันที่  8  พฤศจิกายน 2532  ไดมีมติใหบริษัทฯ  เพ่ิมกําลังการผลิตเปน  150,000  เครื่องตอป  โดย
เครื่องยนตที่เกิน  100,000  เครื่องตอป  ตองสงออกทั้งหมด 

 บริษัทฯ ไดเริ่มการผลิตเครื่องยนตเพ่ือใชในประเทศเพื่อการสงออกไปประเทศโปรตุเกส ตั้งแต
วันที่  1 กรกฎาคม 2532  เปนตนมา  โดยไดมีพิธีเปดบริษัทฯ  อยางเปนทางการเมื่อวันที่  12  
กันยายน  2532 

 โรงงานแหงแรกที่ลาดกระบังไดทําการเริ่มผลิตเครื่องยนต ในป  2532 และในป  2537  ไดมี
การเปดโรงงานผลิตชิ้นสวนเหล็กหลอที่บางประกง  โรงผลิตลาดกระบังยายมาที่ใหมที่บางประกงในป  
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2540  ในขณะนั้นมีจํานวนพนักงานกวา  700 คน มีการผลิตกวา  110,000  เครื่องตอป  ดวยยอดขาย
กวา  8,000  ลานบาท   ปจจุบัน ณ เดือนมกราคม 2550   มีพนักงานทั้งสิ้น  2,214 คน 
 
3.4.2.1  เปาหมายของบริษัท 
 เปนหนึ่งในบรษิัทผลติเครื่องยนตที่ดีที่สุดในภูมิภาค Asia Oceania Middle-East (AOME) ในป 
2010 
 
3.4.2.2  ที่ตั้งของสถานประกอบการ 
  

บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด (SIAM TOYOTA MANUFACTURING CO., LTD) 
700 / 109, 111, 113  หมู  1  นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  ต.บานเกา  อ.พานทอง  ชลบุรี  20160 
 
3.4.2.3  ธุรกิจของบริษัทฯ 
  

ธุรกิจของบริษัทฯ  คือการผลิตสวนประกอบที่สําคัญ  โดยใชเทคโนโลยีชั้นสูงในการผลิตและมี
มูลคาสูงของรถยนตเพ่ือปอนใหกับบริษัท  โตโยตามอเตอรประเทศไทย  จํากัด  และเพื่อการสงออกไป
ยังตางประเทศ 

 ในระยะเริ่มแรกธุรกิจของบริษัท คือ  การผลิตเครื่องยนตสําหรับรถบรรทุกเล็กเพื่อปอนใหกับ
บริษัท  โตโยตามอเตอรประเทศไทย  จํากัด  เพ่ือทดแทนการนําเขา  ซ่ึงเดิมตองนําเขาเครื่องยนตจาก
ประเทศญี่ปุน  มีมูลคาประมาณปละ  1,000  ลานบาท  นอกจากนั้นบริษัทฯ จะสงออกเครื่องยนต  
สวนประกอบหรือชิ้นสวนเคร่ืองยนตบางชิ้นไปยังตางประเทศ  ซ่ึงบริษัทโตโยตามอเตอรคอรเปอเรชั่น   
จะเปนผูรับผิดชอบในดานการหาตลาด 

บริษัท  สยามโตโยตาอุตสาหกรรม  จํากัด  ปจจุบันรวมทุนระหวาง  บริษัทโตโยตามอเตอรคอร
เปอเรชั่น ประเทศญี่ปุน  และบริษัท ปูนซิเมนตไทย จํากัด  โดยมีสัดสวนของการรวมทุน  96%  และ  
4%  ตามลําดับ   
 
3.4.2.4  การดําเนินธุรกิจของบริษัทฯ 
  

ผลิตชิ้นสวนเหล็กหลอ  และประกอบเครื่องยนต  TOYOTA  เพ่ือจําหนายทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ 

 1.  ตลาดในประเทศ 
- สงเครื่องยนต  GASOLINE,  DIESEL  ใหกับบริษัท  โตโยตามอเตอร  ประเทศ

ไทย 
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- สงชิ้นสวนเสื้อสูบเครื่องยนตใหกับ  บริษัท  อีซูซุ  เอ็นยิ่นเมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด  
และบริษัท  อุตสาหกรรมรถยนตไทย  จํากัด 

2.  ตลาดตางประเทศ 
- สงเครื่องยนต  DIESEL  ใหกับบริษัท  โตโยตามอเตอร  ประเทศญี่ปุน,  มาเลเซีย,  

ฟลิปปนส  อินโดนีเซีย,  แอฟริกาใต,  อินเดีย,  เวียดนาม 
- สงชิ้นสวนเสื้อสูบ  (CYLINDER  BLOCK) และเพลาลูกเบี้ยว  (CAMSHAFT) 

ใหกับบริษัท  โตโยตามอเตอร  ประเทศญี่ปุน 
- สงชิ้นสวนเครื่องยนตอ่ืน ๆ  ใหกับบริษัท  โตโยตามอเตอร  ประเทศญี่ปุน,  

ฟลิปปนส,    อินโดนีเซีย,  อินเดีย,  มาเลเซีย,  ไตหวัน,  ออสเตรเลีย 
 
3.4.2.5  ความเปนผูนําในการผลิต 
 
 บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด  มีความเขาใจอยางชัดเจนวาการที่จะผลิตเครื่องยนต
ใหมีคุณภาพสูงที่สุดนั้น  เราจะตองมีการผลิตที่คลองตัวที่สุด  น่ัน คือเหตุผลที่วา  ทําไมโรงผลิตทั้ง  โรง
จึงมีการผลิตชิ้นสวนและการประกอบเครื่องยนตที่มีความรุดหนาทางเทคโนโลยีมากที่สุด  ยิ่งกวานั้นเรา
สามารถใหความรวมมือไดอยางเต็มที่กับบริษัทผูถือหุนรายใหญในประเทศไทย  และในประเทศญี่ปุนผู
มีสวนชวยเหลือโดยจัดหานวัตกรรมใหม ๆ  เพ่ือที่จะรักษาความเปนแนวหนาในดานอุตสาหกรรม 

 โรงงานผลิตถูกสรางเพื่อความ  “ไหลลื่น”  ของสายพานการผลิตที่ทันสมัยและระบบการผลิตที่
ถูกออกแบบมาเพื่อที่จะคงไวซ่ึงประสิทธิภาพในการเคลื่อนยายวัตถุดิบเขาสูระบบการผลิต  และ
กระบวนการประกอบสูงสุด  สิ่งที่ตามมา  คือสภาพแวดลอมที่สะดวกสบายในการทํางานดังน้ัน
ผูปฏิบัติงานจึงสามารถที่จะทํางานโดยมีความตึงเครียดนอยที่สุด 
 
3.4.2.6  ปรัชญาของบริษัท 
  

ปรัชญาของบริษัท  สยามโตโยตาอุตสาหกรรม  จํากัด คือ ผลิตผลิตภัณฑคุณภาพระดับโลก  
ที่ประสิทธิภาพที่สูงที่สุด  และตนทุนที่ต่ําที่สุด  เราเชื่อวาสิ่งน้ีจะนําเราสนับสนุนสังคมดวย
เทคโนโลยีที่สูงขึ้นกวาเดิม  เพ่ือที่จะไดบรรลุผลตามขางตนสิ่งที่สําคัญที่สุดก็คือตั้งใจที่จะดูแล  การ
ติดตอสื่อสาร  และการรวมมือกัน  (C&C-Communication and Cooperation) ระหวางพนักงาน
ของบริษัท ผูผลิตชิ้นสวน และลูกคาดวยความจริงใจ 

 ในชวงที่มีการรวมทุนไทย-ญ่ีปุน  ในชวงแรก ๆ น้ัน  บริษัท  สยามโตโยตาอุตสาหกรรม  จํากัด  
ไดมีความมุงหมายที่จะสราง  วัฒนธรรมใหมโดยประสานแนวความคิด และเบื้องหลังที่แตกตางระหวาง
ไทยและญี่ปุน เพ่ือที่จะใหไดรับผลสําเร็จน้ี บริษัท สยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด  ตองทําใหเปนผูนํา
ที่แข็งแกรง และทํางานรวมกัน  บนพ้ืนฐานของการสื่อสารและการรวมมือกัน  (C & C)  โดยการรวมมือ
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กันเปนภาคีเพ่ือที่จะไดเปนหลักในการกาวหนา  บริษัท สยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด  สามารถที่จะ
ผลิตผลิตภัณฑที่มีคุณภาพระดับโลก  และดําเนินบทบาทที่สําคัญในประเทศไทยไปในทางที่ดียิ่งขึ้น
ตอไปในอนาคต (ประวัติบริษัท, ภาคผนวก ข.) 
 
3.4.3 ผูใหสัมภาษณ  

ผูใหขอมูลหลกัในการศึกษานี้ ไดจากการสัมภาษณบคุคลกรทีป่ฏิบตัิหนาที่ในสวนของแรงงาน
สัมพันธขององคกรธุรกิจในวิสาหกิจขนาดใหญที่มีสหภาพแรงงานจํานวน 5 ทาน    โดยสุมแบบเจาะจง 
( Purposive Sample )  จากผูที่สามารถใหขอมูลเกี่ยวกับแรงงานสัมพันธขององคกรธุรกิจในวิสาหกิจ
ขนาดใหญที่มีสหภาพแรงงานได ซ่ึงไดแกฝายนายจาง จํานวน 2 ทาน และฝายสหภาพแรงงานจํานวน 
3 ทาน ประกอบดวย 

ฝายนายจาง 
คุณนิพนธ ภูอ่ิม  ผูจัดการฝายบริหาร   ทําหนาที่ตัวแทนฝายบริหารในการ 

ดําเนินงานเกี่ยวกับสหภาพแรงงาน 
 คุณสุระชัย แสนอุบล เจาหนาที่แรงงานสัมพันธ  ทําหนาที่ดําเนินงานเกี่ยวกบั 

สหภาพแรงงาน 
 ฝายสหภาพแรงงาน 
 คุณวัลลภ วงษสะอาด ประธานสหภาพแรงงานประจําป 2550 
 คุณสุบิน ธิบูรณบุญ รองประธานสหภาพแรงงานประจําป 2550 
 คุณธีระบลูย ไชยสิริรัตนกลู เลขาธิการสหภาพแรงงานประจําป 2550 
 
3.4.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูศกึษาดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 

1. เขาพบผูบริหารเพื่อแนะนําตัวเอง  และชีแ้จงวัตถุประสงคของการศึกษา 
2. ติดตอขอความรวมมือจากบุคคลที่เกี่ยวของเพ่ือขออนุญาตศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูล 
3. ติดตอขอสัมภาษณตวัแทนฝายนายจางไดแกจัดการฝายบริหาร และเจาหนาที่แรงงานสัมพันธ 

ตัวแทนฝายสหภาพแรงงานไดแก ประธานสหภาพแรงงาน   รองประธานสหภาพแรงงาน และ
เลขาธิการสหภาพแรงงาน 

4. เขาสัมภาษณตัวแทนฝายนายจาง ตัวแทนฝายลูกจาง  และตวัแทนฝายรัฐบาลตามที่ไดนัด
หมายโดยใชเครื่องบันทึกเสียงชวยในการบันทึกขอมูล 

5. นําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณมาเรียบเรียงและวเิคราะหผล 
 

3.5 การประมวลผลและวิเคราะหขอมูล 
การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณแบบเชิงลกึกับผูที่มีความเกี่ยวของกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในชัน้ธุรกิจ  มีวิธกีารดังน้ี 
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1) นําขอมูลจากการสัมภาษณมารวบรวม เรียบเรียง และนําเสนอเปนผลการศกึษาในลักษณะ
ของขอมูลเชิงพรรณนาในบทที่ 4 

2) วิเคราะหขอมูล โดยนําผลการศึกษาในบทที่ 4 มาเปรียบเทียบกับกรอบแนวคิด ทฤษฎี และ
การทบทวนวรรณกรรมในบทที่ 2 เพ่ือนําเสนอในบทที่ 5 
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บทที่ 4 
 

ผลการศึกษา 
 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและการเก็บรวบรวมขอมูลจากกรณีศึกษา และการสัมภาษณผูให
ขอมูลทั้ง 5 ทาน เกี่ยวกบัสหภาพแรงงานในองคกรอุตสาหกรรมขนาดใหญ ศึกษากรณีบริษทั สยามโต
โยตา อุตสาหกรรมจํากัด ในครั้งน้ี    ซ่ึงไดแบงการนําเสนอออกเปน 2 สวน ดังน้ี 

4. ผลการศึกษาสหภาพแรงงานสยามโตโยตา 
 4.1  สหภาพแรงงานมีความเปนมาอยางไร 
 4.2 สหภาพแรงงานมีบทบาทในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญอยางไร 
 4.3 ปจจัยใดบางที่มีผลกระทบตอสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
 4.4 บทบาทสหภาพแรงงานในการพัฒนาบุคลากรมีบทบาทอยางไรบาง 
 4.5 การดําเนินการของสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญมีปญหาใดบาง 
 4.6 จากปญหาที่เกิดขึ้นในการดําเนินงานของสหภาพแรงงานมีวิธีแกไขปญหาอยางไร 
 
4.  ผลการศึกษาสหภาพแรงงานสยามโตโยตา 
4.1  สหภาพแรงงานขององคกรมีความเปนมาอยางไร 

ความเปนมาของสหภาพแรงงานสยามโตโยตา ไดมีกิจกรรมในการกอตั้งสหภาพแรงงานดังตาราง
ที่ 4.1 ไดแสดงถึงความเปนมาของสหภาพแรงงาน ดังน้ี 

 
ตารางที่ 4.1 ความเปนมาของสหภาพแรงงาน 

วัน กิจกรรม 
29 เมษายน 2542 จดทะเบียนจัดตั้งสหภาพแรงงาน  

23 กรกฎาคม 2542 บริษัทฯ ประกาศนโยบายแรงงานสัมพันธ.  
2 ตุลาคม 2542 สหภาพแรงงานฯ แตงตั้งคณะกรรมการลูกจาง  

15 พฤศจิกายน 2542 
สหภาพแรงงานฯ ยื่นขอเรยีกรองครั้งแรก จํานวน 10 
ขอ  

3 สิงหาคม 2544 เลือกตั้งคณะกรรมการสหภาพฯ ชุดที่ 2.  

1 ธันวาคม 2543 
ประธานและเลขานุการสหภาพฯ เขารวมเปน
คณะกรรมการ สมาพันธยานยนตแหงประเทศไทย 

27 มิถุนายน 2546 เลือกตั้งคณะกรรมการสหภาพฯ ชุดที่ 3  
18 มิถุนายน 2548 เลือกตั้งคณะกรรมการสหภาพฯ ชุด4  
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วัน กิจกรรม 
18 มิถุนายน 2550 เลือกตั้งคณะกรรมการสหภาพฯ ชุด 5 

ที่มา  :  สุระชัย   แสนอุบล,(2550). เอกสารประกอบการเสนอขอรางวัลสถานประกอบการดีเดนดานแรงงานสัมพันธ จาก
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรมจํากัด.(ขอมูลที่ไมมีการพิมพเผยแพร). 

 
1.1) การจดทะเบียนกอตั้งสหภาพแรงงาน 

สหภาพแรงงานสยามโตโยตา เกิดจากการรวมตวักันของพนักงานจํานวน 16 คน รวมจดทะเบียน
กอตั้งสหภาพ เม่ือวันที่ 29 เมษายน 2542 โดยจดทะเบียนกบันายทะเบยีนสํานักงานทะเบยีนประจํา
จังหวัดสมุทรปราการ โดยผูรวมจดทะเบยีนกอตั้ง ทั้ง 16 คน 

 
1.2) สาเหตุของการกอตั้งสหภาพแรงงาน 

จากการบันทกึการประชุมระหวางฝายจัดการกับผูริเริ่มกอตั้งสหภาพฯ ในวันที่ 7 เมษายน 2542 
เวลา 17:00-19:00 น. กอนที่จะมีการจดทะเบียนกอตัง้สหภาพฯ ผูริเริ่มกอตั้งสหภาพฯ ไดระบุสาเหตุ
ของการกอตั้งสหภาพ ซ่ึงมีขอสรุปปญหาที่สําคัญดังตอไปน้ี 

1. แผนการผลิตเปลี่ยนบอย และกะทันหัน ทําใหพนักงานมีปญหากับครอบครัวหรอืกิจกรรม
สวนตวัที่ไดวางแผนไว ไมไดรับการแกไขหรือชี้แจง 

2. ปญหาตางๆขาดคําตอบที่ชดัเจน 
3. พนักงานเกิดความรูสึกวาไมไดรับการดูแลเอาใจใสจากผูบังคับบญัชา 
4. ขาดการฝกอบรมพัฒนาการพัฒนาหัวหนางาน และไมรูอนาคตในวิชาชีพ (CAREER PATH) 
5. ตองการใหบรษิัทมีแผนดานคาจาง และสวัสดิการ 
6. การปลดพนักงานที่ผลงานไมดีออกในชวงเศรษฐกิจตกต่ํา ทําใหพนักงานเกิดความไมม่ันใจใน

ความมั่นคงในการทํางาน 
7. ในการประชุม LEADER MEETING ไมมีการตัดสินใจหรือใหขอมูลที่ชัดเจน ตองการให

ผูบริหารระดับสูงเขารวมประชุมดวย 
8. ผูบังคับบญัชาตามสายการบังคับบญัชาไมสามารถแกปญหาใหพนักงาน 

 
จากการสัมภาษณคณะกรรมการบริหารสหภาพแรงงานไดกลาวถึงประเด็นสําคญัในการกอตัง้

สหภาพแรงงานที่สําคัญคือ  
 
“หลังจากป พ.ศ. 2540 เกิดวิกฤตทางเศรษฐกิจจึงมีการคิดที่จะจัดตัง้มากขึ้น ประกอบบริษทัมี

การเลิกจางพนักงานและทางสหภาพแรงงานโตโยตามอเตอรประเทศไทยไดเขามาเสนอจะจัดตั้ง
สหภาพแรงงานใหที่บรษิัทฯ ” ( นายวัลลภ วงษสะอาด,ภาคผนวก ค.)  
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โดยมีสหภาพแรงงานบริษทัโตโยตามอเตอรประเทศไทยเปนที่ปรึกษาในการดําเนินการกอตั้ง
สหภาพแรงานสยามโตโยตา ซ่ึงถือไดวาเปนปจจัยที่สําคัญตอความสําเรจ็ในการกอตั้งและการ
ดําเนินงานดวยดีตั้งแตเริ่มจดทะเบียนจนถึงปจจุบัน 
 
4.2  สหภาพแรงงานมีบทบาทในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญอยางไร 
 
สหภาพแรงงานมีนโยบายและวตัถุประสงคในการดําเนินการอยางไร 
วัตถุประสงคของการกอตั้งสหภาพ 
1. เพ่ือการแสวงหาและคุมครองผลประโยชนเกี่ยวกับสภาพการจาง 
2.สงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางนายจางกับลูกจางและระหวางลูกจางดวยกัน 
 
การดําเนินการของบริษัทฯ ตอสหภาพแรงงาน 
หลังจากที่พนักงานไดรวมกันจัดตั้งสหภาพแรงงานฯ บริษัทกําหนดนโยบายดานแรงงานสัมพันธ และ
กําหนดนโยบายในการดูแลสหภาพแรงงานดังตอไปน้ี 
 
ตารางที่ 4.2  นโยบายการสงเสริมแรงงานสัมพันธ 

นโยบายการสงเสริมแรงงานสัมพันธของบริษัทฯ นโยบายการสงเสริมแรงงานสัมพันธของสหภาพฯ 

1.  ดูแลพนักงานใหสอดคลองกับสิทธิและหนาทีต่าม   
กรอบของกฎหมาย 
2.  เปนธรรมกับพนักงานทกุคน 
3.  สรางสรรคบรรยากาศการทํางานที่มีความ
ไววางใจและนับถือซ่ึงกันและกัน 
4.  ใชการรวมปรึกษาหารือเปนหลักในการตอบสนอง
ความตองการของพนักงาน 

นโยบายการบริหารสหภาพแรงงานสยามโตโยตา 
1.สงเสริมการศึกษาและพัฒนาความรูดานแรงงานสัมพันธ 
2.เสริมสรางระบบแรงงานสมัพันธที่ยั่งยืน 
3.สงเสริมสมาชิกมีสวนรวมการบริหารสหภาพแรงงาน 
4.พัฒนาและสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานและนอกงาน 
นโยบายการบริหารสหภาพแรงงานตอบริษัทฯ 
1.รวมสงเสริมกิจกรรมของบริษัทในดานตางๆ 
2.พัฒนาระบบการสื่อสารภายในองคกรและองคกรภายนอก 

ที่มา  :  สุระชัย   แสนอุบล,(2550). เอกสารประกอบการเสนอขอรางวัลสถานประกอบการดีเดนดานแรงงานสัมพันธ จาก
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรมจํากัด.(ขอมูลที่ไมมีการพิมพเผยแพร). 

 
นโยบายของบริษัทในการดูแล สหภาพแรงงาน 
1.     บริษัทเคารพในคําชีข้าด ขอตกลง และสนับสนนุการดําเนินกิจกรรมของสหภาพแรงงานใน    
กรอบของกฎหมาย 
2.   บริษัทดูแลพนักงานเทากันไมวาจะเปนสมาชิกสหภาพหรือไม 
2. ใชการรวมปรกึษาหารืออยางจริงใจ มีเหตุผล โดยคํานงึถึงสิทธิและประโยชนรวมกัน 
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3. ประสานความรวมมือกับสหภาพในการสงเสริมการเพิ่มผลผลติ การดูแลเรื่องคุณภาพ การลด
ตนทุน และการรักษาระเบยีบวินัยของพนักงาน  

บทบาทของสหภาพแรงงาน โดยการเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ที่เกิดขึ้นในบริษัท ฯ  
 
รูปที่ 4.1  การมีสวนรวมของสหภาพแรงงานในกิจกรรมของบริษัทฯ 
 
 

 
ที่มา  :  สุระชัย   แสนอุบล,(2550). เอกสารประกอบการเสนอขอรางวัลสถานประกอบการดีเดนดานแรงงานสัมพันธ จาก

กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรมจํากัด.(ขอมูลที่ไมมีการพิมพเผยแพร). 
 
 

จากการสัมภาษณคณะกรรมการบริหารสหภาพแรงงานไดกลาวถึงบทบาทของสหภาพแรงงาน
สยามโตโยตา คือ  

 
“เพ่ือแสวงหาและคุมครองใหกับลูกจาง สรางความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง และ

สรางความสัมพันธอันดีระหวางลูกจางดวยกัน” ( นายวัลลภ วงษสะอาด,ภาคผนวก ค.) 
 
“การที่พนักงานบริษัทสยามโตโยตาเล็งเห็นวาการบริหารงานของบริษทัไมมีความเปนธรรม  

เกิดจากการปลดพนักงานออกหลังจากปพ.ศ. 2540 เน่ืองจากเกิดภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ จึงเกิด

AOTS 

สหกรณออมทรัพย สยามโตโยตา 

คณะกรรมการความปลอดภัย 

คณะกรรมการพนักงาน 

คณะกรรมการบริหารสหภาพ

คณะกรรมการลูกจาง 

หัวหนางาน 

กลุมโตโยตาประเทศไทย 

STWU 
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ความคิดที่จะกอตั้งสหภาพแรงงานขึ้น ซ่ึงคอนขางยากลําบากพอสมควร” (นายธีรบูรณ  ไชยสิริรัตนกูล
,ภาคผนวก ค.) 
 
4.3 ปจจัยใดบางที่มีผลกระทบตอสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ 

บริษัทฯ มีนโยบายการบรหิารสหภาพแรงงานอยางไรบาง 
การบริหารสหภาพแรงงานของบริษัทฯ มีดังน้ี คือ 
1. สงเสริมการศกึษาและพัฒนาความรูดานแรงงานสัมพันธ 
2. เสริมสรางระบบแรงงานสมัพันธที่ยั่งยืน 
3. สงเสริมสมาชิกมีสวนรวมการบริหารสหภาพแรงงาน 
4. พัฒนาและสงเสริมคุณภาพชีวติในการทํางานและนอกงาน 
โดยบริษัท ฯ มุงเนนสรางแรงงานสัมพันธอันดีโดยมีการวางรากฐานจากความไววางใจรวมกนั

และเพื่อกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของสหภาพแรงงาน ซ่ึงเปนสิ่งที่จะตองดําเนินควบคูไปกับการ
บริหาร ความสัมพันธอันดีน้ีเพ่ือเปนเครื่องยืนยันความสําเร็จของบริษัทตลอดจนเปนเครื่องสรางความ
ม่ันคงในชีวติความเปนอยูของพนักงานโดยวิธีการปรบัปรุงสภาพการทํางานใหดียิ่งขึ้น   

 
โดยการดําเนินการเกี่ยวกับสหภาพแรงงานนั้นบริษัทฯ มีปรัชญาหรือแนวคิดหลักดังน้ี 
สําหรับพนักงานโตโยตาทุกคนและทุกระดับไดรับความคาดหวังใหใชคานิยม 2 ประการ ในการ

ปฏิบัติงานประจําวันและในการติดตอตามหลักปรัชญาของวิถีแหงโตโยตา (Toyota way)  กลาวคือ 
 
รูปที่ 4.2 วิถีแหงโตโยตา 

 
ที่มา  :  สุระชัย   แสนอุบล,(2550). เอกสารประกอบการเสนอขอรางวัลสถานประกอบการดีเดนดานแรงงานสัมพันธ จาก

กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรมจํากัด.(ขอมูลที่ไมมีการพิมพเผยแพร). 
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การปรับปรุงอยางตอเน่ือง 

ความทาทาย  วิสัยทัศนระยะยาว   และบรรลคุวามทาทายนั้นดวยความกลาหาญ   และความ
สรางสรรคเพ่ือสรางความฝนของเราใหเปนจริง 

ไคเซ็น การปรับปรุงการดําเนินธุรกิจอยางตอเน่ือง   โดยการกระตุนใหเกิดนวัตกรรมใหมและ
วิวัฒนาการอยูตลอดเวลา 

Genchi Genbutsu  เพ่ือคนหาขอเท็จจริงเพ่ือสามารถตัดสินใจไดถกูตอง    สรางความเปน
เอกฉันทและบรรลุเปาหมายดวยความรวดเร็ว 
 
การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน   
 การยอมรับนับถือ  การเคารพและใหการยอมรับผูอ่ืน   รวมทั้งพยายามทุกวิถทีางเพื่อสราง
ความเขาใจซึ่งกันและกัน, แสดงความรับผิดชอบ  และปฏิบตัิอยางดีที่สุด    เพ่ือสราง 
 การทํางานเปนทีม  การสนับสนุนบุคลากรและการเตบิโตในสายอาชีพ, แบงปนโอกาสในการ
พัฒนาและเพิม่ขีดความสามารถอยางสูงสุดทั้งรายบุคคลและทีม 

 
การนํามาปรัชญามาปรับใชกับสหภาพแรงงานของบริษัทฯ  

  บริษัทจําตองสรางสะพานระหวางสหภาพแรงงานโดยคํานึงถึงวัฒนธรรม  กฎหมายและการ
เคลื่อนตวัทางดานแรงงานและอื่นๆ   บริษทัและสหภาพแรงงานตองเขาใจวาความเจริญรุงเริงของ
บริษัทถือเปนวัตถุประสงคหลัก  แลวจึงดําเนินงานตามบทบาทของตนไปตามลําดับ การสื่อสารระหวาง
บริษัทและสหภาพแรงงานจะกอใหเกิดการแกปญหาที่เกิดจากความตางทางดานความคิดเห็นได   การ
ปฏิบัติหนาทีข่องสหภาพแรงงานที่ควบคูไปกับบรษิัทจะนํามาซึ่งความเจริญรุงเรือง และชวยใหบริษทั
บรรลุถึงวัตถปุระสงคตางๆได ดังน้ันบริษัทควรจะใหการสนับสนุนกิจกรรมของสหภาพแรงงานตาม
ความจําเปน 
 
  บทบาทของสวนทรัพยากรบุคคล 
  1. ทําการสนับสนุนสหภาพแรงงานตามความจําเปน 
  หากสหภาพแรงงานปฏิบัตหินาที่ไดอยางเหมาะสม บริษัทจะสามารถติดตอสื่อสารกับพนักงาน
ไดโดยสะดวก มาตรการตางๆของบริษัทจะไดรับการปฏิบัตติามและสามารถตรวจเช็คได ฝายทรัพยากร
บุคคลตองทําหนาที่ในการสื่อสารระหวางบริษัทและสหภาพแรงงาน เพ่ือที่ปญหาตางๆจากทั้งสองฝาย
จะไดรับการชีแ้จง นอกจากนั้นแลวบริษัทควรจัดใหมีกิจกรรมสนับสนุนตางๆเพื่อใหสหภาพสามารถ
แสดงบทบาทของตนไดอยางเหมาะสม 
  อยางไรก็ตามตองเขาใจวาสหภาพแรงงานเปนองคกรที่แยกตวัออกจากบริษัท ดังน้ันตอง
หลีกเลี่ยงการกระทําการใดๆที่เปนการฝาฝนหรือละเมิดขอตกลงดานแรงงาน ในทางตรงขามบริษัทไม
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ควรอิงกับสหภาพแรงงานมากเกินไปนัก บริษัทจําเปนตองมีการรวบรวมความคิดเห็นตางๆผานชอง
ทางการสื่อสารตางๆ   
  2. ทําการสื่อสารกับสหภาพแรงงาน 
  ในการปรึกษาหารือกันนั้นทั้งบริษัทและสหภาพแรงงานตองแสดงถึงซ่ึงความเคารพตอกันและ
กัน การแกไขปญหานั้นตองดําเนินไปอยางสันติวธิีและอยางสรางสรรค  ความสัมพันธในเชิงบวกที่มี
รากฐานมาจากความรับผิดชอบและความไวเน้ือเชื่อใจซึ่งกันและกันน้ัน เกิดจากความเขาใจใน
สถานการณและตําแหนงของแตละฝาย   ซ่ึงการสื่อสารอยางถวนถี่จะนํามาซึ่งความเขาใจใน
สภาพแวดลอมเร่ืองราวปญหาตางๆ (การแลกเปลีย่นความคิดเห็นของตัวแทนบริษัทและสหภาพเปน
ระยะ  เปนตน)  
  เปนสิ่งจําเปนที่จะตองแจงใหพนักงานและสมาชิกสหภาพ ทราบถึงเนื้อหาเรื่องราวที่บรษิัทและ
สหภาพไดทําการปรึกษาหารือกันโดยการสื่อสารผานกันของทั้งสองฝาย   บริษัทใหการสนับสนุน
สหภาพแรงงานในการปฏบิัติหนาที่พรอมๆกันกับใชประโยชนจากการทํางานของสหภาพแรงงาน 
  
 ปจจัยที่สําคัญที่สงผลตอสหภาพแรงงานดังที่กลาวมาขางตนก็คือปรัชญาในการบริหารงานของ
บริษัท ตลอดจนนโยบายของฝายบริหาร สวนทรัพยากรบุคคล ที่ใหความสําคัญกับสหภาพแรงงานดวย
ความเชื่อในบทบาทของสหภาพแรงงานตอการดําเนินธุรกิจของบริษัท วามีความสําคัญและมีความ
สอดคลองสงเสริมกัน 
 
4.4 บทบาทสหภาพแรงงานในการพัฒนาบุคลากรมีบทบาทอยางไรบาง 
 บทบาทของสหภาพแรงงานหลักของสหภาพแรงงานจากการจัดตั้งขึ้นน้ันมีวัตถุประสงคหลัก 3 
ประการ (ขอบังคับของสหภาพแรงงานสยามโตโยตา) คือ 

1. เพ่ือแสวงหาและคุมครองผลประโยชนเกีย่วกับสภาพการจาง กลาวคือเปนการแสวงหาและ
คุมครองประโยชนเกี่ยวกับสภาพการจาง ซ่ึงไดแก การเจรจา และการทําขอตกลง การที่ลูกจางรวมตวั
กันเปนองคการก็เพ่ือใหเกิดพลังขึ้น เม่ือเกิดพลังก็เกิดการยอมรับนับถือจากฝายนายจาง ทําใหสามารถ
ปรึกษาหารือ หรือเจรจาตอรองในการกําหนด คาจาง สวัสดิการ ความมั่นคงในงานและอื่นๆ กบันายจาง
ได ซ่ึงเรื่องเหลานี้แตเดิมนายจางกําหนดเองแตฝายเดียวตามความตองการของตน 

2. เพ่ือสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางนายจางกับลูกจางและระหวางลูกจางดวยกนั  กลาวคอื
เปนการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางนายจางกับลูกจาง และระหวางลูกจางดวยกัน การดําเนินงาน
ของสหภาพแรงงานจะตองเปนไปในทางที่ถูกตองตามหลักการและกติกาทางดานแรงงานสัมพันธในอัน
ที่จะทําใหนายจางไมเกิดปญหาความยุงยาก และตลอดจนทําใหนักปกครอง นักการเมือง และประชาชน
ทั่วไป ยอมรับสหภาพแรงงานมากขึ้น 

3. เพ่ือสงเสริมการศึกษาอบรมดานแรงงาน กลาวคือเปนการสงเสรมิและพัฒนากรรมการ และ
สมาชิกสหภาพแรงงานใหมีความรูความเขาใจดานแรงงานเพิ่มเขามาเพื่อยกระดับความรูความเขาใจ
ของสหภาพแรงงานบริษัท สยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด เพ่ิมมากขึ้น 
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จากวัตถุประสงคหลัก 3 ประเภทนี้ ทําใหสหภาพแรงงานตองมีบทบาทเปนตัวแทนของลูกจางที่เปน
สมาชิก ซ่ึงมีอํานาจหนาที่และกิจกรรมทีต่องกระทําดังน้ี 

1. สหภาพแรงงานทําการเรียกรอง เจรจาตอรองและทําขอตกลง หรือเขาสูการชี้ขาดกับนายจาง
หรือสมาคมนายจางในกิจการของสมาชิก บทบาทขอน้ีไดแก การที่สหภาพแรงงานสามารถดําเนินการ
ยื่นขอเรียกรองแทนลูกจางที่เปนสมาชิก โดยในขั้นน้ีสหภาพแรงงานมีหนาที่ความรับผิดชอบที่จะตอง
ตรวจสอบดวูา ขอเรียกรองดังกลาวเปนความตองการของลูกจางผูเกี่ยวของสวนมากในกิจการหรือไม 
และจําเปนตองแกไขปรับปรุงใหเหมาะสมหรือไม เพ่ือสหภาพแรงงานจะไดหาทางปกปองและเพ่ิมพูน
ผลประโยชนทางเศรษฐกิจ และสังคมของลูกจางไดอยางมีประสิทธผิล และเพื่อดําเนินการเจรจาตอรอง
กับนายจาง ซ่ึงกอนดําเนินการเจรจาตอรองกับนายจาง สหภาพแรงงานจะตองวิเคราะหสภาพเศรษฐกิจ
และสังคมในขณะนั้นวาเอ้ืออํานวยตอการเจรจาตอรองหรือไม และจะตองจัดสรรปญหาและความ
ตองการของลูกจางออกมาเปนหมวดหมูเพ่ืองายตอการเจรจา และตองนําขอเรียกรองทั้งหมดเขาที่
ประชุมเพ่ือแจงใหผูเกี่ยวของทราบเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันและเห็นดวยกับขอเรียกรอง และที่
สําคัญที่สุดคือจะตองสรางความกระตือรือรนในหมูลูกจางกอนเพ่ือแสดงใหนายจางเห็นวา ลูกจางพรอม
ที่จะเจรจาตอรองกับนายจางจนถึงที่สุด ในการเจรจาตอรองกับนายจางนั้นสหภาพแรงงานมีมาตรการที่
จะไดมาซึ่งขอเรียกรองอยู 3 ทาง คือ โดยวิธีจูงใจนายจาง วิธีการประนีประนอม และวธิีการนัดหยุดงาน 
สหภาพแรงงานมีบทบาทหนาที่ที่ตองเลอืกมาตรการที่เหมาะสมมาใชใหเกิดประโยชนแกสมาชิกมาก
ที่สุด 

2. บทบาทในการจัดการและดําเนินการเพื่อใหสมาชิกไดรับประโยชนอ่ืนๆ เชน การปรึกษาหารอื
หรือเจรจากับนายจางกรณีลูกจางสมาชิกมีขอรองทุกขวา การบริการรถรับสงของบริษัทฯ เปนตน การ
จัดการในขอน้ีตองอยูภายใตวตัถุประสงคของสหภาพแรงงาน 

3. บทบาทในการจัดใหมีบริการสนเทศ ( Information) ซ่ึงหมายถึง ขาวสารตางๆ เพ่ือใหสมาชิก
ไดมีความรูในความเปนไปของสหภาพแรงงาน การจัดบริการสนเทศนี้ทําในรปูของการติดประกาศที่
บอรด หรือตูประกาศที่สหภาพแรงงานจัดทําขึ้น หรือจัดทําในรูปเอกสารแผนปลวิ แผนพับหรอืวารสาร 
จุลสารตามความเหมาะสม 

4. บทบาทในการจัดใหมีบริการใหคําปรึกษาแกสมาชิก เพ่ือแกไขปญหาหรือขอขัดแยงเกี่ยวกบั
การบริหารงานหรือการทํางาน นอกจากนี้ยังจัดใหมีการฝกอบรม  และการฝกอาชีพตามความตองการ
ของสมาชิก 

5. บทบาทในการจัดใหมีบริการเกี่ยวกบัการจัดสรรเงินหรือทรัพยสินเพ่ือเปนสวัสดิการสมาชิก เชน 
การตั้งสหกรณออมทรัพยสําหรับสมาชกิ เพ่ือเปนที่ออมทรัพยและเปนแหลงเงินกูโดยเสียดอกเบี้ยต่ํา
ของสมาชิกกรณีมีเหตุจําเปน หรือการจัดสงเงินหรือสิ่งของไปชวยผูประสบภัยอันเปนการบําเพ็ญ
สาธารณประโยชน เปนตน 

6. บทบาทในการเรียกเก็บเงินคาสมัครและเงินคาบํารุงตามอัตราที่กําหนดไดในขอบังคับของ
สหภาพแรงงานสยามโตโยตา เก็บคาบํารุงคาสมาชิกในอัตรา 1 % ตอเดือนของอัตราเงินเดือนพ้ืนฐาน 
(เงินเดือนขั้นพ้ืนฐานสูงสุดที่ 25,000 บาท)  เงินที่เรยีกเก็บน้ีเปนรายไดซ่ึงสหภาพแรงงานนํามาใชสอย
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ในการดําเนินงานของตนตอไป โดยจะมีการแจงรายละเอียดลงในเอกสารและแจกใหสมาชิกในวัน
ประชุมใหญสามัญประจําป 

การพัฒนาสหภาพแรงงานสยามโตโยตาหรือทางดานแรงงานสัมพันธสามารถแบงไดเปน  3 
ชวงหลักๆ  ดังน้ี 

ชวงแรก คือชวงเริ่มกอตั้งสหภาพแรงงานถึง 3 ป บริษัทมุงเนนดานการพัฒนาบริหารงานใหกับ
คณะกรรมการโดยเนนการใหความรูและบทบาทหนาที่ในการบริหารงาน ความรูทางดานแรงงาน
สัมพันธ ความรูเรื่องกฎหมายเบื้องตน ตลอดจนความสําคัญในการสื่อสารโดยบริษัทไดมีการสนับสนุน
ใหมีการเรียนการสอนโดยการรวมมือกับวิทยาลัยเทคนิคฯ เพ่ือยกระดับความรูใหกับคณะกรรมการ
สหภาพแรงงานภายใตโครงการทวิภาค ี (DVT) ซ่ึงเปดสอนหลักสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง 
นอกจากนั้นบริษัทพยายามสรางความเขาใจในเรื่องของสถานะทางธรุกิจของบริษทัฯ เพ่ือใหสมาชิก
สหภาพแรงงานเขาใจสถานการณของบริษัท ซ่ึงจะสงผลตอการยื่นขอเรียกรองและการเจรจาภายใต
เง่ือนไขที่มีความเปนไปได  

ชวงที่ 2 คือชวงพัฒนาแรงงานสัมพันธ 3-5 ป ในชวงนี้บริษทัพยายามยกระดับโดยการพัฒนา
บทบาทในการมีสวนรวมใหกับคณะกรรมการสหภาพแรงงาน โดยบริษัทไดเปดโอกาสใหคณะกรรมการ
ดังกลาวไดเขามามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆของบรษิัท ทั้งคณะกรรมการดานความปลอดภัย 
คณะกรรมการสหกรณออมทรัพย คณะกรรมการกิจกรรมพนักงาน คณะกรรมการโรงงานสีขาว ซ่ึงใน
การพัฒนาในชวงนี้ มุงเนนการเพิ่มบทบาทใหคณะกรรมการสหภาพเขามามีสวนรวมเขามาบริหาร
จัดการกิจกรรมของบริษัท 

ชวงที่ 3 คือชวงหลังจากการกอตั้งสหภาพแรงงาน 5 ปเปนตนไป ดวยสหภาพแรงงานมีพ้ืนฐาน
ทางความรูจากชวงแรก และไดรับบทบาทที่สําคัญในชวงที่ 2 เปนผลใหความสามารถในการบริหาร
จัดการสหภาพแรงงานเริ่มมีความเขมแข็งมากยิ่งขึ้น ซ่ึงบริษัทเห็นความวาความเขมแข็งของสหภาพ
แรงงานถือเปนประโยชนทีส่ําคัญตอบรษิทั กลาวคือในชวงนี้สหภาพแรงงานไดมีนโยบายในการพัฒนา
สมาชิกเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงจากเดิมมีการมุงเนนคณะกรรมการสหภาพแรงงานเปนสําคัญ โดยปจจุบันมีการ
จัดหลักสูตรเพื่อใหความรูกับสมาชิกภายใตการสนบัสนุนของบริษทัทางดานงบประมาณและวิทยากร  

จะเห็นไดวา สหภาพแรงงานไดใชปรัชญาของวิถีโตโยตาในเสาหลักของการพัฒนาอยาง
ตอเน่ือง (CONTINOUS IMPROVEMENT) โดยมีการพัฒนาทั้งคณะกรรมการและสมาชิกอยางตอเน่ือง
เพ่ือใหเกิดการยอมรับนับถอืจากความรูความสามารถที่ไดรับเพ่ิมมากขึ้น สงผลใหการดําเนินงานเปนไป
ดวยความราบรื่น มีการทํางานเปนทีมอยางมีระบบ  

 
จากการสัมภาษณคณะกรรมการบริหารสหภาพแรงงานไดกลาวถึงบทบาทของสหภาพแรงงาน

สยามโตโยตาในการพัฒนาบุคลากร คือ  
 
“มีการเพิ่มเตมิการเรียนรูใหกับบุคลากร เน่ืองจากมีแนวคิดวา การเรียนรูเปนสิ่งสําคัญในการ

พัฒนาบุคลากร เชน การใหการเรียนรูในเร่ืองกฎหมายแรงงาน เม่ือคณะกรรมการสหภาพไปเรียนรูและ
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ใหนําความรูเขามาถายทอดใหกับสมาชกิ นอกจากการดูแลภายในแลวยังมีการใหการชวยเหลือสังคม
ภายนอก เชน การบริจาคสิ่งของ” ( นายวัลลภ วงษสะอาด,ภาคผนวก ค.) 

 
“ชวงปแรกเนนพัฒนาคณะกรรมการใหไปเขารวมอบรมสัมมนาภายนอก ตอมาเปดโอกาสให

สมาชิกรวมออกไปสัมมนาภายนอก ชวงหลังในป 2544 สหภาพไดมีการจัดสัมมนาเองใหสมาชิกไดเขา
มามีสวนรวม”  (นายธีรบูรณ  ไชยสิริรัตนกูล,ภาคผนวก ค.) 

 
“บริษัทฯ รวมกับสหภาพแรงงานไดพัฒนาความรูของคณะกรรมการสหภาพแรงงานโดยสงไป

อบรมในเรื่องกฎหมายแรงงาน ภาวะผูนํา จริยธรรมศลีธรรมในการบริหารงาน  เพ่ือใหมีพ้ืนฐานความรู
ในการบริหารงานสหภาพแรงงาน”  (นายสุบิน ธิรบูรณบุญ,ภาคผนวก ค.) 

 
4.5  การดําเนินการของสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญมีปญหา

ใดบาง 
การดําเนินการของสหภาพแรงงานสวนใหญจะเกี่ยวของกับความสมัพันธระหวางผูบริหารกับ

สหภาพแรงงานเปนสําคัญ  ซ่ึงสามารถสรุปปญหาที่พบไดดังน้ี 
4.5.1 ความไมเขาใจกันระหวางผูบริหารและสมาชิกสหภาพแรงงาน ซ่ึงนาจะเนื่องมาจากความ

เขาใจระหวางผูบริหารและสมาชิกสหภาพแรงงานที่ไมดีเพียงพอ   มักเปนปญหาที่พบ โดยพบวาขอ
ขัดแยงเรื่องแรงงานมักจะเกิดจากเหตุการณที่เปนขอคบัของใจ เชน ผูบริหารระดับสูงที่เปนคนญี่ปุน
ที่มาใหมยังไมเขาใจบทบาทของสหภาพแรงงานในประเทศไทย, ไมเขาใจวัฒนธรรมของประเทศไทย, 
บังคับใหวิธีการบริหารจัดการแบบญี่ปุนทั้งหมด, อางแตกฎหมายญี่ปุน, ปฏิบตัิตอคนไทยไมดี รวมถึง
การสื่อสารแบบทันเวลาตอคณะกรรมการและสมาชิกสหภาพแรงงาน   เปนตน 

ดังน้ัน ความสัมพันธที่ดีระหวางผูบริหารและสมาชิกสหภาพแรงงาน น้ัน   การแกปญหานี้จึงมี
สวนที่เหมือนกับการแกปญหาดานวัฒนธรรมที่แตกตางกัน การเนนเรื่องการสื่อสารที่ครบทกุชองทาง  
การจัดการประชุมหารืออยางไมเปนทางการเปนประจําระหวางบรษิทัและสหภาพแรงงานมีประสิทธิผล
ในระดับหน่ึง เชนเดียวกบักรณีของความแตกตางในเรื่องวิธีการคิดในการทํางาน การประชุมหารือที่จัด
ขึ้นเปนประจํานี้ควรจะเปนการแชรขอมูลที่เกี่ยวของกับทั้งสองฝายรวมกัน เชน บริษัทควรจะอธิบาย
สรุปเกี่ยวกบัแผนการบริหารจัดการของบริษัทและนโยบายของบรษิัทในอนาคต รวมทั้งแผนการผลิต
และแผนการขาย ตัวเลขยอดการผลิตและยอดการขายจริง เปนตน 

สวนสหภาพแรงงานก็ควรจะแสดงความตัง้ใจที่จะใหความรวมมือและความเขาใจนโยบายของ
บริษัท, แนวทางของกิจกรรมในอนาคต, แนวทางของกิจกรรมของสหภาพและสถานะจริงในปจจุบัน 
และนําเสนอปญหาในฐานะสหภาพแรงงาน 
 

4.5.2 ในบางครั้ง พบวาคณะกรรมการสหภาพไมเขาใจสภาพและเงื่อนไขของบริษัท  แตมักจะ
ยึดติดอยูกับธรรมเนียมปฏิบัติ วิธีการปกติที่สหภาพมกัจะใชในการเจรจาตอรอง เชน การขอที่เกินความ
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ตองการจริงโดยไมมีเหตุผล และคงจะมีวิธีการเจรจาตอรองแบบน้ีตอไปอีก แมบริษทัจะไดชี้แนะ
แนวทางปฏิบตัิที่เหมาะสม แตก็เกิดการเปลี่ยนแปลงเพียงบางเรื่อง เชน วธิีการอธิบายกบับริษทั, 
มารยาทตอผูบริหารระดับสงูของบริษัท แตก็ยังคงมีสวนที่ยังไมมีการเปลี่ยนแปลงอยูมากโดยเฉพาะใน
ประเด็นที่สําคญั คือความเขาใจและการใหความความรวมมืออยางจริงจังกับบริษทั และการไมเขาใจถึง
วัตถุประสงคของปฏิญญารวมระหวางบรษิัทกับสหภาพอยางชัดเจนที่อาจจะเปนปญหาตอไปในอนาคต 
แมบริษัทจะรบัทราบถึงจุดดีของสหภาพดังกลาว แตก็รับประกันไมไดวาคณะกรรมการสหภาพที่ไดจาก
การเลือกตั้งในแตละปจะเห็นดวยกับปฏญิญา และจะดําเนินการตามไดดีบนพ้ืนฐานความเชื่อถอืบริษัท 

เรื่องนี้เปนเรื่องที่มีความละเอียดออน เน่ืองจากเกี่ยวของกับคณะกรรมการของสหภาพ บริษัท
จึงควรจะแตงตั้งผูที่จะเขามารับผิดชอบงานแรงงาน และใหคําชี้แนะและการฝกอบรมอยางจริงจัง 
นอกจากนั้น ยังควรสงไปฝกอบรมที่ประเทศญี่ปุนหรือปฏิบัติงานอ่ืนๆ ดวย เพ่ือใชโอกาสนี้ในการเรียนรู
เรื่องตางๆ เชน ปรัชญาของบริษัท, นโยบาย, มาตรการ ตลอดจนตลาด, สภาพการผลิตและการขาย, 
แผนในอนาคต, สมาคมสหภาพแรงงานของญี่ปุน, สหภาพแรงงานและกิจกรรมของสหภาพ, วิธีคิดที่มี
ตอบริษทั, การขึ้นเงินเดือนและสวสัดิการ, การเจรจาตอรองกับบริษทั เปนตน 

4.5.3 ความคดิเห็นของสหภาพไมมีความเปนเอกภาพ ในบางครั้งคณะกรรมการสหภาพก็ไมได
สะทอนความคิดเห็นที่แทจริงของสมาชิกสหภาพ ซ่ึงแสดงใหเห็นวาคณะกรรมการสหภาพยังไมมี
ความสามารถในการเปนผูนําเพียงพอ ความจริงแลวเปนปญหารวมกันของทั้งคณะกรรมการสหภาพ
และโดยเฉพาะอยางยิ่งประธานสหภาพ ผูบริหารมักจะรูสึกภาคภูมิใจในการที่ไดเปนผูแจงใหผูเกี่ยวของ
ทราบถึงขอมูลที่เปนความลับของบรษิัท ดังน้ันบางครั้งเรื่องที่ตกลงกับบริษทัเรยีบรอยแลว แตวันรุงขึ้น
อาจกลายเปนวาทางสหภาพไมเห็นดวยและขอเปลี่ยน เน่ืองจากคณะกรรมการสหภาพและสมาชิก
สหภาพไมสามารถตกลงกนัได ซ่ึงแสดงใหเห็นวาคณะกรรมการสหภาพก็ไมไดรับความไววางใจจาก
พนักงานระดับลางเสมอไป ผูบริหารจึงอดคลางแคลงใจไมไดถึงความสามารถในการเปนผูนําของ
คณะกรรมการสหภาพ 

นอกจากนี้บางครั้งผูนําของสหภาพแรงงานมักจะแสดงตัวเปนฮีโรโดยเนนการเรียกรองสิ่งที่ดีขึ้น
ในอนาคตตั้งแตเรื่องการขึน้เงินเดือนของสมาชิกสหภาพ รวมไปถึงความพยายามที่จะขยายออกไปเปน
การตอรองทางการเมือง เชน การลดภาระภาษีของลกูจาง ทั้งที่มีเรื่องที่สหภาพแรงงานแตละแหงควร
จะตองทํากอนเร่ืองดังกลาวอีกจํานวนมาก ไดแก การแกไขปญหาระหวางสมาชกิสหภาพกับบริษัท เชน 
สภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงาน ปญหาดานสวัสดิการ ฯลฯ 

ด้ังน้ันการทําตัวเปนฮีโรของคณะกรรมการสหภาพนั้นเปนปรากฏการณคอนขางใหมและตอง
ระวังเนื่องจากอาจสั่นคลอนความเชื่อถอืของสมาชิกสหภาพได ในอดีตผูที่ตองการจะเขามาเปนประธาน
สหภาพมีจํานวนนอย แตในปจจุบันตางไปแลว สถานภาพของประธานสหภาพสูงขึ้น ในงานพิธีตางๆ 
ของบริษัทประธานสหภาพจะมีฐานะเทากับประธานกรรมการของบริษัทเลยทีเดียว ชื่อเสียงภายนอกก็
เพ่ิมขึ้นตามไปดวย โดยอาจมีการใหสัมภาษณกับสือ่มวลชนและไดรับเชิญใหไปบรรยาย สวนในทาง
สากล ไดมีการรวมมือกับประเทศญี่ปุนและสหรัฐอเมริกา และมีการขยายขอบเขตอํานาจจากประธาน
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สหภาพไปยังประธานสภาแรงงานฯ ซ่ึงก็เปนสาเหตหุน่ึงที่ผลักดันใหประธานสหภาพตองทําตวัใหเปนผู
ที่มีความสําคญัมากขึ้น 

ในระหวางการจัดประชุมรวมระหวางบริษทักับสหภาพ บริษัทจึงควรจะเนนการสรางความเขาใจ
ซ่ึงกันและกันระหวางคณะกรรมการสหภาพและสมาชิกสหภาพ ในขณะเดียวกนัจะตองใหคณะกรรมการ
สามารถแสดงความเปนผูนํา สามารถสรุปปญหาและเปนตัวแทนของสมาชิกสหภาพไดโดยแท เพราะถา
ไมสามารถเปนตัวแทนสมาชิกไดก็ไมมีประโยชนที่จะเขารวมการเจรจาตอรองเร่ืองแรงงาน กลับจะทําให
ปญหายุงยากขึ้น และเปนผลรายตอการดําเนินการในเรื่องแรงงาน ซ่ึงในที่สุดจะสงผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพการผลิตของบริษัทได 

 
4.5.4 การเพิ่มประสิทธิภาพของการประชุมหารือกลยุทธของบรษิัท เปนเรื่องที่เกี่ยวกับกลยุทธ 

ในการเจรจาตอรองและการจัดการของบริษัท ซ่ึงการเจรจาตอรองระหวางผูบริหารและสมาชิกสหภาพ
แรงงานเปนเรื่องที่พนักงานทุกคนใหความสนใจ ไมวาจะเปนสมาชิกของสหภาพหรือไมก็ตาม  

โดยทั่วไป การบริหารงานในบริษัท กรรมการผูจัดการใหญจะเปนผูนําในการประชุม
ปรึกษาหารือรวมกับรองกรรมการผูจัดการใหญ, รองประธานกรรมการ, ผูอํานวยการ แตในการเจรจา
ตอรองระหวางผูบริหารและสมาชิกสหภาพแรงงานนั้นจะใชวธิีการบริหารจัดการแบบญี่ปุน อยางไรก็
ตามไมแนใจวาการตัดสินใจเปนกลุมน้ันจะรวดเรว็เหมาะสมกับเวลาหรือไม เพราะขึ้นอยูกับภาวะความ
เปนผูนําของประธานกรรมการ, รองประธานกรรมการบริหารที่รับผดิชอบงานแรงงาน  

นอกจากนั้น วิธีการตัดสินใจอยางเปนเอกฉันทโดยคนจํานวนมากจะยิ่งทําใหเกิดความยุงยาก 
และมีความเปนไปไดมากที่ความลบัจะรั่วไหลออกไป 

ดังน้ัน เรื่องที่เกี่ยวกับการเพิ่มประสิทธิภาพของการประชุมหารือภายใน หากกรรมการผูจัดการ
ใหญและรองกรรมการผูจัดการใหญสามารถกําหนดตัวเลขสูงสุดในการขึ้นเงินเดือน และแนวทางในการ
เจรจาตอรองกับสหภาพไดแลว ก็แทบจะไมมีเรื่องที่ตองพิจารณาอีก สวนการจัดการและการแกปญหา
ในเรื่องความเห็นที่ไมตรงกนั, ความวุนวายและความไมสงบตางๆ เชน การเรียกรองที่มากเกินไปของ
สหภาพในขั้นตอนการเจรจาตอรอง ควรจะเปนไปตามการตัดสนิของรองประธานกรรมการบริหารที่
ไดรับการแตงตั้งใหเปนตัวแทนของบริษทัในการเจรจาตอรอง แตหากใชการประชุมผูบริหารงานแบบ
ญ่ีปุนนั้นกลับจะทําใหเกิดความยุงยาก อีกทั้งยังทําใหการเจรจาตอรองยืดเยื้อ และทําใหสมาชกิสหภาพ
ซ่ึงก็คือพนักงานเกิดความเคลือบแคลงสงสัยในความจริงใจของบริษทั 

ในสถานการณเรงดวนที่ตองการการแกไขปญหาอยางรวดเร็วน้ี จะมารอเรื่องนโยบายแรงงาน
กันอีกไมได จะตองทราบความตองการอันแทจริงของฝายที่เรียกรอง แลวตอบสนองตอความตองการ
น้ันตามขอบเขตทีบ่ริษทัสามารถจะใหไดโดยความจริงใจ 

ความสัมพันธที่ควรจะเปนระหวางผูบริหารและแรงงานที่เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัยในอนาคต
น้ัน แมวาโตโยตาจะไมมีนโยบายในการลดจํานวนพนักงานเมื่อเศรษฐกิจตกต่ํา แตหากผลผลติไม
เพ่ิมขึ้นก็อาจจะตองมีการลดเงินเดือนหรือโบนัสลง  
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จากการสัมภาษณคณะกรรมการบริหารสหภาพแรงงานไดกลาวถึงปญหาในการดําเนินการของ
สหภาพแรงงานสยามโตโยตาในการพัฒนาบุคลากร คอื  

 
“ปญหาที่เกิดจากแนวคิดหรือมุมมองที่แตกตางกันจากการสื่อสารที่ไมชัดเจน  ซ่ึงจะแกไขโดยจะจดั

ใหมีการประชมุชี้แจง และถือเอามติที่ประชุมเปนหลักในการดําเนินการซึ่งทุกคนตองยอมรับ”  (นายธีร
บูรณ  ไชยสิริรัตนกูล,ภาคผนวก ค.) 

 
“ดวยวัฒนธรรมของคนไทยที่ไมตรงไปตรงมาในการสื่อสาร เปนคนเกรงใจ  รวมถึงการไมชอบ

การเปลี่ยนแปลงของคนเรา  ทําใหบางครัง้เมื่อมีส่ิงใหมๆ  เกิดขึ้น  ตองมีการสื่อสารหลายชองทาง บางครั้ง
อาจไมทั่วถึงได” ( นายสุบิน ธิรบูรณบุญ,ภาคผนวก ค.) 

 
4.6  จากปญหาที่เกิดข้ึนในการดําเนินงานของสหภาพแรงงานมวีิธีแกไขปญหาอยางไร 

 บริษัทพยายามสรางความเชื่อม่ันผานระบบการสื่อสารที่ดี  โดยการสื่อสารอยางเปดเผยและ 
ตรงไปตรงมา  บริษัทฯ เขาใจสถานการณแรงงานและ พยายามสื่อสารใหพนักงานเขาใจสถานการณ
ทางธุรกิจของบริษัทฯ  รวมถึงบริษทัฯ ดําเนินการและสื่อสารอยางโปรงใสใน   
    - ผลประกอบการ (รายได ผลผลิต กําไร  ตนทุน ฯลฯ) 
    - วิสัยทศัน พันธกิจ เปาหมายของบริษัทฯ 
นอกจากนั้นปญหาของพนักงานที่เกิดขึน้ตองไดรับการตอบสนอง  และมีการใชชองทางการสื่อสารตาง 
ๆ อยางมีประสิทธิภาพ  ดําเนินการสื่อสารอยางเปนประจําและสม่ําเสมอ 
 
รูปที่ 4.3 ตัวแบบในการสื่อสาร 

 
ที่มา : Human Resources Management Guiding Model. Global Human Resources  Division. Toyota Motor  Corporation. 

                 ผูบริหารระดับสูง          
            ฝายจัดการและบริหาร

พนักงา

ผูบริหาร/ 
ผบังคับบัญช

ผูบริหาร/ 
ผบังคับบัญ

ตัวแ ตัวแ

ฝายทรัพยากร 


(สหภาพแรงงาน) 

          
          ตัวแทนพนักงาน 

ตัวแทน 
พนักงานหนางาน หนางาน 

บริษัท 
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รูปที่ 4.4 ระบบการสื่อสารในบริษัทฯ 

 
ที่มา  :  สุระชัย   แสนอุบล,(2550). เอกสารประกอบการเสนอขอรางวัลสถานประกอบการดีเดนดานแรงงานสัมพันธ จาก

กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรมจํากัด.(ขอมูลที่ไมมีการพิมพเผยแพร). 
ตัวอยางดานการสื่อสารของบริษัทสยามโตโยตา อุตสาหกรรม จํากัด ที่จัดขึ้นเพ่ือสรางความ

เขาใจใหกับคณะกรรมการสหภาพแรงงานและสมาชกิสหภาพแรงงาน เพ่ือกอใหเกิดความเขาใจเปนใน
ทิศทางเดียวกนั 
ความรวมมือของพนักงานจัดขึ้นเพ่ือ 
 เนนย้ําใหพนักงานเขาใจในแนวคิดทีว่าการพัฒนาอยางตอเน่ืองของการทํางาน 
 จัดใหมีกิจกรรมที่พนักงานมีสวนรวมได 
 กระตุนใหพนักงานเกิดความกระตือรือรนในการรวมกิจกรรมตางๆ   
 
ตารางที่ 4.3  กิจกรรมที่พนักงานมีสวนรวม 

กิจกรรมที่พนักงานมีสวนรวม วัตถุประสงค 
 - Suggestion กิจกรรมขอเสนอแนะ Kaizen (การปรับปรุง)  การมีสวนรวมรายบุคคล 
 - QCC กิจกรรมกลุมคุณภาพ Kaizen (การปรับปรุง)  การมีสวนรวมเปนกลุม 
 - PPS กิจกรรมการแกไขปญหาอยางเปน
ขั้นตอน 

Kaizen (การปรับปรุง)  การมีสวนรวมรายบุคคล
ระดับหัวหนางาน 

 - การมอบรางวัลในโอกาสตางๆ การรับรอง 
 - Bi-monthly safety talk แจงเพ่ือทราบ และนําไปปฏบิัต ิ
 - คณะกรรมการกิจกรรมพนักงาน สงเสริมการมีสวนรวมของพนักงาน 
ที่มา  :  สุระชัย   แสนอุบล,(2550). เอกสารประกอบการเสนอขอรางวัลสถานประกอบการดีเดนดานแรงงานสัมพันธ จาก

กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรมจํากัด.(ขอมูลที่ไมมีการพิมพเผยแพร). 
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กิจกรรมที่เปนทางการจัดขึ้นเพ่ือ 
 สรางบรรยากาศในการทํางานที่เอ้ือใหเกิดการพูดคุยกันอยางตรงไปตรงมาระหวางผูบังคับบัญชา
กับตวัผูใตบังคับบัญชา 
  การสรางเสริมความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลและสภาพการณทํางานที่ดีน้ันนับเปนหนาที่ความ          
รับผิดชอบของฝายบริหารกบัผูบังคับบัญชา 
 สรางชองทางในการสื่อสารระหวางบรษิทักับพนักงาน 
 พัฒนาสภาพแวดลอมที่เอ้ือใหเกิดการสื่อสารรวมกันระหวางบรษิัทกับพนักงาน 
 
ตารางที่ 4.4  การสื่อสารแบบเปนทางการ 

การสื่อสารแบบเปนทางการ วัตถุประสงค 
 - Managing Director message  ชี้แจงและแจงเพ่ือทราบ 
 - Bi-monthly meeting  ชี้แจงและแจงเพ่ือทราบ 
 - ประกาศคําสั่งบริษัท  ชี้แจงและแจงเพ่ือทราบ 
 - ระบบ Hoshin Kanri  การถายทอดนโยบาย 
 - Morning talks  ชี้แจงและแจงเพ่ือทราบ 
 - Executive meeting (EC)  ชี้แจงและแจงเพ่ือทราบ 
 - Management meeting  การตัดสินใจ 
 - Senior Mgt. meeting  พิจารณา 
 - Leader meeting (E/G)  ชี้แจงและพิจารณา 
 - Target meeting (C/T)  ชี้แจงและพิจารณา 
 - Office meeting  ชี้แจงและพิจารณา 
ที่มา  :  สุระชัย   แสนอุบล,(2550). เอกสารประกอบการเสนอขอรางวัลสถานประกอบการดีเดนดานแรงงานสัมพันธ จาก

กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรมจํากัด.(ขอมูลที่ไมมีการพิมพเผยแพร). 
 
กิจกรรมที่ไมเปนทางการจัดขึ้นเพ่ือ 
 ใหผูนําของบรษิัทและผูบริหารของบริษัทนั้นๆเขารวมและสนับสนุนกิจกรรมตางๆ 
 เคารพในความสนใจและใหอิสระแกพนักงานในขั้นการวางแผนและการปฏิบัติกิจกรรมนั้นๆ 
 จัดกิจกรรมที่จะชวยสรางความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในบริษทั 
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ตารางที่ 4.5  การสื่อสารแบบไมเปนทางการ 
การสื่อสารแบบไมเปนทางการ วัตถุประสงค 

 - กิจกรรมชมรม  ชี้แจงและแจงเพ่ือทราบ 
 - กิจกรรมฝายหรือแผนก  สราง Team work ทั้งในและนอกฝาย 
 - การประชุมโตะกลม  เพ่ือพิจารณาและขอความรวมมือ 
 - วันเกิดพนักงาน  C&C เพ่ือสรางขวัญและกาํลังใจแกพนักงาน 
 - Family day  สรางความสนิทสนมระหวางบริษัท/ครอบครัว 
 - Join together activity  Teamwork และ Unity 
 - Sport day  สงเสริมสุขภาพและสรางความสัมพันธ 
 - Sport tournament  สงเสริมการเลนกีฬาทั้งภายในและภายนอก 
 - Family Running day  แขงขันวิ่งมินิมาราธอนกับบริษัทกลุม Toyota 
 - Ekiden  แขงขันวิ่งมิริมาราธอนในกลุมโตโยตา 
ที่มา  :  สุระชัย   แสนอุบล,(2550). เอกสารประกอบการเสนอขอรางวัลสถานประกอบการดีเดนดานแรงงานสัมพันธ จาก

กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรมจํากัด.(ขอมูลที่ไมมีการพิมพเผยแพร). 
 
กิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยจัดขึ้นเพ่ือ 
 จัดใหมีชองทางในการสื่อสารอาทิเชนหนังสือเวียน กระดานขาวเปนตน 
 สรางระบบทีช่วยแกไขเร่ืองตางๆที่ไมสามารถแกไขในที่ทํางานไดโดยตรง 
 จัดใหมีระบบตัวแทนฝายทรัพยากรบุคคลเพื่อชวยสนบัสนุนการบรหิารงานดานทรัพยากรมนุษยอีก
ทั้งเพ่ือชวยในการเขาถึงถึงความคิดเห็นตางๆของคนงาน 
 จัดใหมีการสํารวจทั้งในเชิงปริมาณและคณุภาพในเรื่องขวัญและกําลังใจของพนักงาน โดยใช
เครื่องชี้วัดทางดานทรัพยากรบุคคลและการทําสํารวจในเรื่องขวัญและกําลังใจ 
 
ตารางที่ 4.6  การสื่อสารของสวนทรัพยากรบุคคล 
การสื่อสารของสวนทรัพยากรบุคคล วัตถุประสงค 

 - วารสารบรษิัท  แจงเพ่ือทราบและประชาสมัพันธ 
 แจงเพ่ือทราบและประชาสมัพันธ  - บอรดประชาสัมพันธ 
 กิจกรรม/การดําเนินงานของบริษัทฯ 

 - Electronic board  แจงเพ่ือทราบและประชาสมัพันธ 
 - Voice on line  แจงเพ่ือทราบและประชาสมัพันธ 
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ตารางที่ 4.6  การสื่อสารของสวนทรัพยากรบุคคล (ตอ) 
การสื่อสารของสวนทรัพยากรบุคคล วัตถุประสงค 

 - Global Morale Survey or 
Satisfaction survey 

 สํารวจความพึงพอใจของพนักงาน 

 - Suggestion Box  รับปญหาและหาทางแกไข 
 - ระบบ Grievance  รับปญหาและหาทางแกไข 

 การแกปญหาโดย HR และ สหภาพ   - Workplace patrol 
 ณ หนางาน 

ที่มา  :  สุระชัย   แสนอุบล,(2550). เอกสารประกอบการเสนอขอรางวัลสถานประกอบการดีเดนดานแรงงานสัมพันธ จาก
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรมจํากัด.(ขอมูลที่ไมมีการพิมพเผยแพร). 

  
แนวทางในการแกปญหาของบริษัทฯ เพ่ือพัฒนาชองทางในการสื่อสารระหวางสหภาพแรงงาน 

หรือกับพนักงานเพื่อสรางความเขาใจรวมกัน รวมถึงเปนการแกไขปญหากอทีจ่ะเกิดหรือรับปญหาที่
เกิดขึ้นโดยตรงเพื่อความสะดวกรวดเรว็ในการเขาถึงปญหาและดําเนินการแกไขไดทันทีน้ันเอง  
ตารางที่ 4.7   รายละเอียดของชองทางการสื่อสารของสวนทรัพยากรบุคคล 
กิจกรรม กิจกรรม "Round Table Conference" กิจกรรม "Workplace Patrol" 
ผูเขารวม ผูบริหารระดับจัดการและ คณะกรรมการสหภาพแรงงาน ฝายบริหาร  สหภาพแรงงาน และ หัวหนางาน 

วิธีการ สัมมนา และ Workshop Genchi Genbutsu ณ สถานที่ปฏิบัติงาน. 

หัวขอ แลกเปล่ียนสถานการณการดําเนินงานของบริษัท 
ทิศทาง และความคาดหวัง ตอสหภาพแรงงาน. 

ส่ือสารขอมูลขาวสาร ประเด็นสําคัญตางๆ ของ
บริษัทและสหภาพฯ ตอหัวหนางาน 

  แลกเปล่ียนสถานการณแรงงาน/การดําเนินงานและ
กิจกรรมของสหภาพแรงงาน  

หัวหนางานสื่อสารปญหาของพนักงานเพื่อนําไปสู
การแกไขโดยฝายบริหาร และสหภาพฯ 

ความถี ่ 2 ครั้ง / ป สัปดาหละครั้ง (ครั้งละ 1.30 ชม.) 

ประโยชน 

เปนชองทางการสื่อสารเพ่ือสรางความเขาใจอันดีระหวาง
บริษัท และ สหภาพแรงงาน อันจะนํามาสูความรวมมือ
ในกิจกรรมตางๆ ของบริษัท และระบบแรงงานสัมพันธที่
ดี 

เปนชองทางในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและ
ประเด็นสําคัญตาง ๆ ของ บริษัทฯ และสหภาพฯ 
แกหัวหนางานและพนักงาน., เปนชองทางในการ
รับและแกปญหาของพนักงานใหมีความรวดเร็ว
ย่ิงขึ้น, สรางความสัมพันธที่ดีระหวางฝายบริหาร 
สหภาพแรงงานและหัวหนางาน 

ที่มา  :  สุระชัย   แสนอุบล,(2550). เอกสารประกอบการเสนอขอรางวัลสถานประกอบการดีเดนดานแรงงานสัมพันธ จาก
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรมจํากัด.(ขอมูลที่ไมมีการพิมพเผยแพร). 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการศึกษาและขอเสนอแนะ 
 

บทนี้เปนการสรุปผลการศกึษาและขอเสนอแนะ โดยการประมวลสาระสําคัญจากเอกสาร
งานวิจัยที่เกี่ยวของและผลการสัมภาษณ  ซ่ึงไดสรุปผลตามคําถามในการศึกษา  รวมถึงขอเสนอแนะ
จากการศึกษาและขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาครั้งตอไป  ดังน้ี 
 

5.3 สรุปผลการศกึษา 
5.3.1 สหภาพแรงงานมีความเปนมาอยางไร 
5.3.2 สหภาพแรงงานมีบทบาทในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญอยางไร 
5.3.3 ปจจัยใดบางที่มีผลกระทบตอสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาด

ใหญ 
5.3.4 บทบาทสหภาพแรงงานในการพัฒนาบุคลากรมีบทบาทอยางไรบาง 
5.3.5 การดําเนินการของสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญมี

ปญหาใดบาง 
5.3.6 จากปญหาที่เกิดขึ้นในการดําเนินงานของสหภาพแรงงานมีวิธีแกไขปญหา

อยางไร 
5.4 ขอเสนอแนะจากการศึกษา 

5.4.1 ขอเสนอแนะจากการศึกษา 
5.4.2 ขอเสนอแนะสาํหรับการศึกษาครั้งตอไป 

 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 การศึกษาเรื่องแรงงานสัมพันธขององคกรธุรกิจในวิสาหกิจขนาดใหญที่มีสหภาพแรงงานมี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงหลักการ นโยบาย วัตถปุระสงคแรงงานสัมพันธขององคกรธุรกิจ 
5.1.1  สหภาพแรงงานขององคกรมีความเปนมาอยางไร 
 สหภาพแรงงานสยามโตโยตา เกิดขึ้นดวยจากความตองการความมั่นคงของพนักงาน ตองการ
มีตัวแทนในการรักษาสิทธขิองพนักงาน 
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รูปที่ 5.1  ความเปนมาในการดําเนินสหภาพแรงงานสยามโตโยตา 
 

 
 
 
 
5.1.2 สหภาพแรงงานมีบทบาทในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญอยางไร 
 ภายใตอุดมการณ เสียสละ มุงม่ัน สรางสรรค เพ่ือสวนรวมนั้น สหภาพแรงงานมีบทบาทใน
บริษัทฯ ในการเรียกรองเพ่ือใหบริษทัฯ จัดสรรผลประโยชนใหกับสมาชิกภายใตความสามารถของ
บริษัทที่สามารถปฏิบตัิตามได  โดยมิใหเกิดผลกระทบตอธุรกิจ  กลาวคือ เปนการดําเนินการเพื่อใหเกิด
ความรวมมือ  หลีกเลี่ยงการเผชิญหนา เพราะตางฝายตางเขาใจถึงผลกระทบที่จะเกิดขึน้หากมีการ
เผชิญหนาอยางรุนแรง 
 
 
 
 
 
 
 
 

STWU 

2550 2549 2548 2547 2544 2545 2546 

• เบี้ยประชุมกรรมการบริหาร 

• 29 เมษายน  2542  ( สป. 561 ) • 27 กรฏาคม 2542 ประชมุใหญสามัญครั้งแรก 

• กรรมการความปลอดภัย 

• กรรมการลูกจาง 

2543 

• โรงงานสีขาว   

• รางวัลแรงงานสัมพันธดีเดน  

• รางวัลการจัดสวัสดิการดีเดน

• COMPUTER  (PC)  

• สหกรณออมทรัพย  

• กรรมการกิจกรรม

• กองทุนชวยเหลือเด็กพิการ
• กองทุนกิจกรรมพนักงาน • กองทุนการศึกษานักเรียนยากจน 

• SUB CONTRACTOR  
15%

• LEADERSHIP TRAINING  

• คาบํารุงสมาชิก  600/ป

• NOTE  BOOK  COMPUTER 

• กรรมการสหพันธยานยนต  2  คน

• คณะกรรมการบริหาร  15  คน 

• จัดทํา  WEB  SITE  

• เปาหมายสมาชิก  100% 

• กรรมการทํางานเต็มเวลา  2  คน 

• สถานที่ตั้ง  OFFICE 

• ประกันชีวีตกรรมการ 

• คาตําแหนงประธาน • คาตําแหนงเลขาธิการ 

•  คาบํารุงสมาชิก 1% 

• ประกันชีวิตสมาชิก 

2542 

จํานวนสมาชิกสหภาพฯ  1,036 คน ณ  เดือนสิงหาคม 49 
(คิดเปน  90%  ของพนักงานทั้งหมด) 
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รูปที่ 5.2  บทบาทของสหภาพแรงงาน 
 

 
 
 การแสดงบทบาทของสหภาพแรงงานจะเห็นไดวา มีเหตุและผลในการดําเนินการซึ่งในสวนของ
บริษัทฯ ก็พยายามดําเนินการใหเกิดกิจกรรมตางๆ  เพ่ือสรางความเขาใจตอกันและกันมากยิ่งขึ้น 
 
ตารางที่ 5.1  บทบาทสหภาพแรงงาน 

กิจกรรมสหภาพฯ บทบาทสหภาพฯ บทบาทบริษัทฯ 

การจดทะเบียนจัดตั้งสหภาพฯ  ความไมไววางใจตอบริษัทฯ บริษัทฯ แสดงจุดยืนและทิศทาง การ
สนับสนุนและยอมรับอยางจริงใจ 

การประชุมใหญสามัญประจําป ความไมไววางใจตอบริษัทของ
คณะกรรมการ 

  ความไมไววางใจตอผูบังคับบัญชาของ
พนักงาน 

บริษัทฯ สนับสนุนอยางจริงใจและผลักดัน
ใหพนักงานที่มีความสามารถและ
ศักยภาพเปนคณะกรรมการบริหาร
สหภาพฯ 
  

การพัฒนาระบบ 
พัฒนาคณะกรรมการโดยการฝกอบรม
การสรางระบบแรงงานสัมพันธที่ดี 

ฝกอบรมและพัฒนาฝายจัดการใหเขาใจ
บทบาทในการสนับสนุนและสงเสริมระบบ
แรงงานสัมพันธที่ดี 

การยื่นขอเรียกรองและการเจรจา
ตอรอง 

การสื่อสารอยางจริงใจ [Sincere communication]  ยึด “Fact and Data / Same 
Fact same Data”  ระบบปรึกษาหารือรวม [Consultation]           Pre – Discuss / 

Pre - Submit 

การพัฒนาเพ่ือหาตนแบบการ
จัดการแรงงานสัมพันธที่ดี (สลาย
บรรยากาศความไมไววางใจ) 

ศึกษาดูงานบริษัทที่มีการจัดการระบบแรงงานสัมพันธที่ดีรวมกัน เพ่ือนํามาปรับใชให
เหมาะสมกับองคกร 

การพิจารณาตัดสินใจ 
อยางเปนธรรม 

การสรางฉันทามติ 

หลีกเล่ียงการเผชิญหนา แสวงหาความรวมมือ 

การส่ือสารและสรางความเขาใจ 
อยางถูกตองแกสมาชิก 

สภาพการจาง/สภาพ 
แวดลอมในการทํางาน 

เสริมสรางผลิตภาพ 
ที่ดีในการทํางาน 
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5.1.3 ปจจัยใดบางที่มีผลกระทบตอสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
 ปจจัยที่ถือไดวามีผลกระทบตอสหภาพแรงงานนั้นก็คือ ปจจัยภายนอกสหภาพแรงงาน ไดแก 
แนวคิด หลักการการดําเนินงานของบริษัทฯ ที่กําหนดเปนนโยบายในการสนับสนุนบทบาทของสหภาพ
แรงงาน  ตลอดจนนโยบายของสวนทรัพยากรบุคคลที่ถือเปนผูประสานงานที่สําคัญในการดําเนินการ
เปนตวักลางระหวางสหภาพแรงงานและนายจาง ซ่ึงบริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด ไดรับ
นโยบายที่ชัดเจนในการบรหิารจัดการสหภาพแรงงาน โดยใหความสําคัญกบัสหภาพแรงงานในการ
ดําเนินธุรกิจ โดยคํานึงถึงความสําคัญของบทบาทของสหภาพแรงงาน 
 สําหรับปจจัยภายในสหภาพแรงงานที่สําคัญก็คือ พ้ืนฐานความรูความเขาใจในบทบาทของ
คณะกรรมการและสมาชิกสหภาพแรงงานที่ตองมีการเพิ่มความรูความเขาใจในบทบาทและสถานการณ
ของบริษัทฯ น้ันก็คือวฒิุภาวะของคณะกรรมการและสมาชิกสหภาพแรงงานที่ตองการการพัฒนาเพื่อ
ความพรอมในการดําเนินบทบาทของสหภาพแรงงาน 
 
5.1.4 บทบาทสหภาพแรงงานในการพัฒนาบุคลากรมบีทบาทอยางไรบาง 
 
ตารางที่ 5.2 ชวงการพัฒนาแรงงานสัมพันธของสหภาพแรงงาน  

การพัฒนาแรงงานสัมพันธชวง 1 - 3 ป พัฒนาดานการบริหารงานตอคณะกรรมการ 

  ใหความรูและบทบาทในการบริหารงาน 
  สื่อสารและสรางความเขาใจ Business Circumstance ของบริษัทฯ  

  พัฒนาบทบาทของคณะกรรมการในการ “สื่อสาร” สมาชิก 

  พัฒนาการยื่นขอเรียกรองและการเจรจา 
การพัฒนาแรงงานสัมพันธชวง 3 - 5 ป พัฒนาบทบาทในการมีสวนรวม 

  บริษัทฯ ไดเปดโอกาสใหคณะกรรมการสหภาพฯ เขามามีสวนรวมใน
กิจกรรมตาง ๆ ของบริษัทฯ  

  คณะกรรมการดานความปลอดภัย,สหกรณออมทรัพย 
  คณะกรรมการกิจกรรมพนักงาน,โรงงานสีขาว / To be No. 1 

การพัฒนาแรงงานสัมพันธตั้งแต 5 ปขึ้นไป ใหความรูและบทบาทในการบริหารงานตอสมาชิก 

  พัฒนาบทบาทของคณะกรรมการและสมาชิกเรื่อง การเปนผูนํา 

  ศึกษาดูงานสหภาพแรงงานอื่นๆ , พัฒนาบทบาทของคณะกรรมการ
ในการ “สื่อสาร” สมาชิก 
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5.1.5 การดําเนินการของสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญมีปญหาใดบาง 
จากการศึกษานโยบายของบริษัทสยามโตโยตา อุตสาหกรรมจํากัด ถึงแมวาบริษัทฯ จะมี

นโยบายสนับสนุนสหภาพแรงงานที่ชัดเจน ก็ยังพบวา การสื่อสารที่มีตอสหภาพแรงงานรวมถึงสมาชิก
สหภาพแรงงานนั้น  ยังมีไมทั่วถึงเทาทีค่วร โดยเฉพาะในประเด็นที่สําคัญในการแจงความคืบหนาของ
การเรียกรองที่เสนอขอตอบริษัทฯ     
 
5.1.6  จากปญหาที่เกิดขึ้นในการดําเนินงานของสหภาพแรงงานมีวิธีแกไขปญหาอยางไร 
 มุงเนนการสื่อสารแบบเปนระบบทั้งการสือ่สารแบบเปนทางการและการสื่อสารที่ไมเปนทางการ 
รวมถึงการสื่อสารของทรัพยากรบุคคล โดยมุงเนนใหครอบคลุมถึงทุกกลุมน้ันเอง 
 
รูปที่ 5.3  ตัวแบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

 
 
 
5.2 ขอเสนอแนะ 
 
 ขอเสนอแนะจากเกี่ยวกับสหภาพแรงงานในองคกร 

1) เม่ือมีปญหาแรงงานเกิดขึ้น บริษัทฯ และพนักงานหรือสหภาพแรงงานควรนํากลไกทวิ
ภาคีมาใชในการแกไขปญหาแรงงาน ทั้งน้ีเน่ืองจากนายจางและลูกจางจะเขาใจปญหาภายในและ
รวมกันแกปญหาภายในไดดีกวาบุคคลอ่ืน 

พนักงาน 

ผูบริหาร/ 
ผูบังคับบัญชา 

HR 

3. Informal การสื่อสารไมเปนทางการ 

1. Formal 

2. HR 

การสื่อสาร 
แบบเปนทางการ 
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2) สหภาพแรงงาน ควรมุงเนนการสรางความสัมพันธอันดีกับลูกจาง โดยการสงเสริมการ
ฝกอบรมสมาชิกใหมีความรูดานแรงงานสัมพันธ ตลอดจนการใหความสําคัญกบัการแจงขอมูลขาวสาร 
กับสมาชิก เพ่ือความเขาใจและลดปญหาแรงงาน เนนเรื่องการสื่อสารที่ครอบคลุม 

3) บริษัทฯ ควรเปดโอกาสใหสหภาพแรงงานเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจการ
บริหารงานของบริษัทฯ และกิจกรรมตางๆ ของบริษัทฯ ใหเพ่ิมมากขึ้น เชน การกําหนดระเบียบ
ขอบังคับในการทํางาน หรือการใหสหภาพแรงงานเขามารวมพิจารณาการลงโทษ และแกไขปญหาการ
ผิดวินัยของพนักงาน ทั้งน้ีเน่ืองจากเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับพนักงานโดยตรง จึงควรใหสหภาพแรงงาน
ซ่ึงเปนตัวแทนของพนักงานเขามามีสวนรวมในการรับทราบและแกไขปญหานั้นดวย 

4) บริษัทฯ ควรเนนการสงเสริมและพัฒนาตัวแทนสหภาพแรงงาน ใหมีความรูและมี
ความสามารถทั้งทางดานแรงงานสัมพันธ และในดานอ่ืน เชน พ้ืนฐานของการดําเนินธุรกิจ เพ่ือใหการ
รวมเจรจาตอรอง เปนไปในแนวทางถูกตอง 

5) บริษัทฯ ควรเปดเผยขอมูลที่จะเอ้ืออํานวยตอการเจรจาตอรองเทาทีส่ามารถเปดเผยได 
เชน ขอมูลเกีย่วกับผลการดําเนินงานบริษัทฯ (โดยสหภาพแรงงาน ตองมีคุณภาพ และจะตองมีความรู
เรื่องการดําเนินธุรกิจพอสมควร) ทั้งน้ีเพ่ือใหการเรียกรองคาจางและสวัสดิการของสหภาพฯ สอดคลอง
กับความเปนจริง 

6) สหภาพแรงงานควรมีสวนรวมในการดําเนินงานของบริษัทฯ ซ่ึงไดแกการลดปริมาณ
ของเสียจากการผลิต และการลดตนทุนของบริษัทฯ เปนตน 
 
 ขอเสนอแนะสาํหรับการศึกษาครั้งตอไป 

1) ควรมีการทําการศึกษาเปรียบเทยีบระหวางองคกรที่ประกอบธุรกจิประเภทเดียวกัน เพ่ือทําให
เห็นความเหมอืนและความแตกตางในบทบาทของสหภาพแรงงาน   เน่ืองจากการศึกษาครั้งน้ีเปน
การศึกษาเพยีงองคกรเดียวทําใหไมสามารถเห็นแงมุมอ่ืนที่แตกตางหรือเหมือนกันเพียงพอที่จะนํามา
พิจารณาบทบาทของสหภาพแรงงาน 

2) ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคกร ในมุมมองของบริษัทที่มาลงทนุในองคกรวามี
นโยบายตอสหภาพแรงงานเปนอยางไร  เน่ืองจากการสนับสนุนสหภาพแรงงานของบริษัทนั้น มีผลมา
จากแนวคิดหลักการของผูบริหารระดับสงูเปนสําคัญ 
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แนวทางการสัมภาษณแบบเจาะลกึ 
 
 

ช่ือผูใหขอมูล ______________________________________________ 
วันที/่ เดือน / พ.ศ.  __________________________________________ 
สถานที่  __________________________________________________ 
 
สวนที่  1  ขอมูลท่ัวไปของผูใหขอมลู 

1. เพศ ______________ 
2. อายุ ______________ 
3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน(อายุงการทํางาน)  ______________ 
4. อายุในตําแหนงงาน  __________________________________ 
5. สถานที่ปฏิบัติงาน ____________________________________ 
6. ตําแหนงในปจจุบัน ___________________________________ 

 
 
 
สวนที่ 2  บทบาทขอสหภาพแรงงาน 
 
 

1. สหภาพแรงงานขององคกรมีความเปนมาอยางไร 
 - การกอตั้งสหภาพแรงงานเกดิขึ้นจากสาเหตุและเงื่อนไขอะไร 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

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

 
2. สหภาพแรงงานมีบทบาทในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญอยางไร 
 - สหภาพแรงงานมีนโยบายและวัตถุประสงคในการดําเนนิการอยางไร 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
----------------------------------------------------------------- 
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 - สหภาพแรงงานมีหลักการในการดําเนินการอยางไร 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

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

3. ปจจัยใดบางที่มีผลกระทบตอสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
  -  ปจจยัใดที่สหภาพแรงงานคิดวามีความสาํคัญตอบทบาทของสหภาพแรงงาน   

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

-  ปจจยัดังกลาวมีผลอยางไร 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

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

 
4. บทบาทสหภาพแรงงานในการพัฒนาบคุลากรมีบทบาทอยางไรบาง 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

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

 
5. การดําเนินการของสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญมีปญหาใดบาง 
 - กิจกรรมที่สหภาพแรงงานไดมีการดําเนนิงานมีอะไรบาง   
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

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

 -  กิจกรรมดังกลาวมีปญหาและอุปสรรคอะไรบาง 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

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

6.  จากปญหาที่เกิดขึ้นในการดําเนินงานของสหภาพแรงงานมีวิธีแกไขปญหาอยางไร 
 -  ขอเสนอแนะที่ทําใหบทบาทของสหภาพแรงงานดําเนินไปดวยดีคอือะไร 
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---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
----------------------------------------------------------------- 

 - สหภาพแรงงานใชแนวทางในการแกไขปญหาอยางไร 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
----------------------------------------------------------------- 
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ประวัติบริษัท  สยามโตโยตาอุตสาหกรรม  จํากัด 
  

บริษัท  สยามโตโยตาอุตสาหกรรม  จํากัด  ไดกอตั้งขึ้นดวยทุนจดทะเบียน  150 ลานบาท  เม่ือ
วันที่  6  กรกฎาคม  ป 2530   เพ่ือที่จะผลิตเครื่องยนตเบนซิน  และดีเซล สําหรับติดตั้งเฉพาะ
รถบรรทุกรุนโตโยตาไฮลักซ  พรอมกับการสงออก  และไดมีการรวมทุนกันระหวาง  บริษัทปูนซีเมนต
ไทย  จํากัด  บริษัทโตโยตา  มอเตอร  คอรเปอเรชั่น  ประเทศญี่ปุน  และผูรวมทุนรายอ่ืน ๆ  ไดรวมกัน
จัดตั้งขึ้นเพ่ือสนับสนุนนโยบายผลิตเครื่องยนตของรัฐบาลตามประกาศที่  5/2529  ของสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการลงทุน  วันที่  19 พฤษภาคม  โดยการเซ็นสัญญารวมทุนระหวาง  4  บริษัท 
มีรายละเอียดดังน้ี คือ 

 บริษัท  โตโยตามอเตอรคอรเปอเรชั่น  40% มูลคา 60 ลานบาท 
 บริษัท  ปูนซิเมนตไทย  จํากัด   40% มูลคา 60 ลานบาท 
 บริษัท  นิปปอนเดนโซประเทศไทย  จํากัด  10% มูลคา 15 ลานบาท 
 บริษัท  เงินทุนอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 10% มูลคา 15 ลานบาท 

 บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรมไดรับบัตรสงเสริมการลงทุนจากคณะกรรมการสงเสริมการ
ลงทุน เม่ือวันที่  24 กันยายน  2530  และจากการประชุมของคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน  เม่ือ
วันที่  8  พฤศจิกายน 2532  ไดมีมติใหบริษัทฯ  เพ่ิมกําลังการผลิตเปน  150,000  เครื่องตอป  โดย
เครื่องยนตที่เกิน  100,000  เครื่องตอป  ตองสงออกทั้งหมด 

 บริษัทฯ ไดเริ่มการผลิตเครื่องยนตเพ่ือใชในประเทศเพื่อการสงออกไปประเทศโปรตุเกส ตั้งแต
วันที่  1 กรกฎาคม  2532  เปนตนมา  โดยไดมีพิธีเปดบริษัทฯ  อยางเปนทางการเมื่อวันที่  12  
กันยายน  2532 

 โรงงานแหงแรกที่ลาดกระบังไดทําการเริ่มผลิตเครื่องยนต ในป  2532 และในป  2537  ไดมี
การเปดโรงงานผลิตชิ้นสวนเหล็กหลอที่บางประกง  โรงผลิตลาดกระบังยายมาที่ใหมที่บางประกงในป  
2540  ในขณะนั้นมีจํานวนพนักงานกวา  700 คน มีการผลิตกวา  110,000  เครื่องตอป  ดวยยอดขาย
กวา  8,000  ลานบาท 
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ชื่อและที่ตั้งของสถานประกอบการ 
  

บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด (SIAM TOYOTA MANUFACTURING CO., LTD) 
700 / 109, 111, 113  หมู  1  นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  ต.บานเกา  อ.พานทอง  ชลบุรี  20160 

 
เปาหมายของบริษัท 

 เปนหนึ่งในบรษิัทผลติเครื่องยนตที่ดีที่สุดในภูมิภาค Asia Oceania Middle-East (AOME) ในป 
2010 

ธุรกิจของบริษัทฯ 
  

ธุรกิจของบริษัทฯ  คือการผลิตสวนประกอบที่สําคัญ  โดยใชเทคโนโลยีชั้นสูงในการผลิตและมี
มูลคาสูงของรถยนตเพ่ือปอนใหกับบริษัท  โตโยตามอเตอรประเทศไทย  จํากัด  และเพื่อการสงออกไป
ยังตางประเทศ 

 ในระยะเริ่มแรกธุรกิจของบริษัท คือ  การผลิตเครื่องยนตสําหรับรถบรรทุกเล็กเพื่อปอนใหกับ
บริษัท  โตโยตามอเตอรประเทศไทย  จํากัด  เพ่ือทดแทนการนําเขา  ซ่ึงเดิมตองนําเขาเครื่องยนตจาก
ประเทศญี่ปุน  มีมูลคาประมาณปละ  1,000  ลานบาท  นอกจากนั้นบริษัทฯ จะสงออกเครื่องยนต  
สวนประกอบหรือชิ้นสวนเครื่องยนตบางชิ้นไปยังตางประเทศ  ซ่ึงบริษัทโตโยตามอเตอรคอรเปอเร   ชัน่   
จะเปนผูรับผิดชอบในดานการหาตลาด 

บริษัท  สยามโตโยตาอุตสาหกรรม  จํากัด  ปจจุบันรวมทุนระหวาง  บริษัทโตโยตามอเตอรคอร
เปอเรชั่น ประเทศญี่ปุน  และบริษัท ปูนซิเมนตไทย จํากัด  โดยมีสัดสวนของการรวมทุน  96%  และ  
4%  ตามลําดับ   
 
 

การดําเนินธุรกิจของบริษัทฯ 
  

ผลิตชิ้นสวนเหล็กหลอ  และประกอบเครื่องยนต  TOYOTA  เพ่ือจําหนายทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ 

 1.  ตลาดในประเทศ 
- สงเครื่องยนต  GASOLINE,  DIESEL  ใหกับบริษัท  โตโยตามอเตอร  ประเทศ

ไทย 
- สงชิ้นสวนเสื้อสูบเครื่องยนตใหกับ  บริษัท  อีซูซุ  เอ็นยิ่นเมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด  

และบริษัท  อุตสาหกรรมรถยนตไทย  จํากัด 
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2.  ตลาดตางประเทศ 
- สงเครื่องยนต  DIESEL  ใหกับบริษัท  โตโยตามอเตอร  ประเทศญี่ปุน,  มาเลเซีย,  

ฟลิปปนส  อินโดนีเซีย,  แอฟริกาใต,  อินเดีย,  เวียดนาม 
- สงชิ้นสวนเสื้อสูบ  (CYLINDER  BLOCK) และเพลาลูกเบี้ยว  (CAMSHAFT) 

ใหกับบริษัท  โตโยตามอเตอร  ประเทศญี่ปุน 
- สงชิ้นสวนเครื่องยนตอ่ืน ๆ  ใหกับบริษัท  โตโยตามอเตอร  ประเทศญี่ปุน,  

ฟลิปปนส,    อินโตนีเซีย,  อินเดีย,  มาเลเซีย,  ไตหวัน,  ออสเตรเลีย 
 

ความเปนผูนําในการผลิต 
 
 บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด  มีความเขาใจอยางชัดเจนวาการที่จะผลิตเครื่องยนต
ใหมีคุณภาพสูงที่สุดนั้น  เราจะตองมีการผลิตที่คลองตัวที่สุด  น่ัน คือเหตุผลที่วา  ทําไมโรงผลิตทั้ง  โรง
จึงมีการผลิตชิ้นสวนและการประกอบเครื่องยนตที่มีความรุดหนาทางเทคโนโลยีมากที่สุด  ยิ่งกวานั้นเรา
สามารถใหความรวมมือไดอยางเต็มที่กับบริษัทผูถือหุนรายใหญในประเทศไทย  และในประเทศญี่ปุนผู
มีสวนชวยเหลือโดยจัดหานวัตกรรมใหม ๆ  เพ่ือที่จะรักษาความเปนแนวหนาในดานอุตสาหกรรม 

 โรงงานผลิตถูกสรางเพื่อความ  “ไหลลื่น”  ของสายพานการผลิตที่ทันสมัยและระบบการผลิตที่
ถูกออกแบบมาเพื่อที่จะคงไวซ่ึงประสิทธิภาพในการเคลื่อนยายวัตถุดิบเขาสูระบบการผลิต  และ
กระบวนการประกอบสูงสุด  สิ่งที่ตามมา  คือสภาพแวดลอมที่สะดวกสบายในการทํางานดังน้ัน
ผูปฏิบัติงานจึงสามารถที่จะทํางานโดยมีความตึงเครียดนอยที่สุด 
 

ปรัชญาของบริษัท 
  

ปรัชญาของบริษัท  สยามโตโยตาอุตสาหกรรม  จํากัด คือ ผลิตผลิตภัณฑคุณภาพระดับโลก  
ที่ประสิทธิภาพที่สูงที่สุด  และตนทุนที่ต่ําที่สุด  เราเชื่อวาสิ่งน้ีจะนําเราสนับสนุนสังคมดวย
เทคโนโลยีที่สูงขึ้นกวาเดิม  เพ่ือที่จะไดบรรลุผลตามขางตนสิ่งที่สําคัญที่สุดก็คือตั้งใจที่จะดูแล  การ
ติดตอสื่อสาร  และการรวมมือกัน  (C&C-Communication and Cooperation) ระหวางพนักงาน
ของบริษัท ผูผลิตชิ้นสวน และลูกคาดวยความจริงใจ 

 ในชวงที่มีการรวมทุนไทย-ญ่ีปุน  ในชวงแรก ๆ น้ัน  บริษัท  สยามโตโยตาอุตสาหกรรม  จํากัด  
ไดมีความมุงหมายที่จะสราง  วัฒนธรรมใหมโดยประสานแนวความคิด และเบื้องหลังที่แตกตางระหวาง
ไทยและญี่ปุน เพ่ือที่จะใหไดรับผลสําเร็จน้ี บริษัท สยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด  ตองทําใหเปนผูนํา
ที่แข็งแกรง และทํางานรวมกัน  บนพ้ืนฐานของการสื่อสารและการรวมมือกัน  (C & C)  โดยการรวมมือ
กันเปนภาคีเพ่ือที่จะไดเปนหลักในการกาวหนา  บริษัท สยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด  สามารถที่จะ
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ผลิตผลิตภัณฑที่มีคุณภาพระดับโลก  และดําเนินบทบาทที่สําคัญในประเทศไทยไปในทางที่ดียิ่งขึ้น
ตอไปในอนาคต 

 

กระบวนการการผลิต 
  

ตลอดเวลาความตั้งใจ  คือ จะยังคงมุงเนนที่การผลิตเพ่ือใหไดผลิตภัณฑที่มีคุณภาพสูงสุด  ใน
โรงงานของเรา  หลักเกณฑสําคัญก็คือ  TPS-Toyota  Production  System  (เพ่ือที่กําจัดความสูญ
เปลา)  ดวยแนวความคิด “High  quality”  ซ่ึงทําใหสามารถแนใจไดในแตละกระบวนการ  ในป  1994  
บริษัทไดรับการแนะนํา  “Total  Quality  Management”  เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใหกับพนักงานทั้งหมด  
และพัฒนาประสิทธิภาพในการจัดการดวย 
 

คุณภาพ 
  

การผลิตที่มีคุณภาพสูงที่สุดจะกอใหเกิดผลิตภัณฑที่มีคุณภาพสูงที่สุด  ดวยการแนะนํา
นวัตกรรมใหมในเรื่องของเทคโนโลยี  และวิธีการ  อยางตอเน่ืองไมขาดสาย  การผลิต  และการควบคุม
สามารถที่จะพัฒนาไดอยางไมหยุดยั้งจึงทําให บริษัท  สยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัดยังคงสามารถ
ผลิตเคร่ืองยนตไดอยางดีเยี่ยมในมาตรฐานระดับสูง  และเพิ่มกําลังการผลิตเพ่ือใหเหมาะสมกับความ
ตองการของตลาดที่กําลังเติบโต 
 

ทรัพยากรมนุษย 
 
 ทรัพยากรมนุษย  เปนสินทรัพยที่มีคามากที่สุดของบริษัท  ซ่ึงเราไดจัดใหมีการฝกอบรมทั้งใน  
และตางประเทศ  ดังนั้นจึงทําใหพนักงานสามารถที่จะไดรับความรูไดมากที่สุดเทาที่จะมากได  และมี
ความสามารถที่จะรับผิดชอบในการจัดการของบริษัทได 
 

ประวัติบริษัท  สยามโตโยตาอุตสาหกรรมจํากัด 
 
ป  2530  - รวมลงนามในสัญญากอตั้งบริษัทระหวาง  โตโยตามอเตอรคอรปอเรชั่น 
(ประเทศ 
     ญ่ีปุน)  และปูนซีเมนตไทย 
  -  ไดรับการสงเสริมจากคณะกรรมการสงเสริมการลงทุนเปนผูผลิตเครื่องยนตดีเซล 
      สําหรับรถยนตบรรทุกขนาด 1 ตัน 
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ป 2533  -  ไดรับโลเกียรติยศโรงงานดีเดนประจําป  2533  ประเภทอุตสาหกรรมชิ้นสวนและ 
      อะไหลยานยนต 
 
  -  ไดรับรางวัลโรงงานดีเดนในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป  ประจําป  2533  จากการนิคม 
      แหงประเทศไทย 

ป  2536 -  เริ่มนําระบบการบริหาร  TQM.  มาใชในบริษัทฯ 

ป  2537  -  ขยายกําลังการผลิตโดยเปดโรงงานหลอเหล็ก ผลิตเสื้อสูบเครื่องยนตดีเซล 
“โตโยตา” 

   -  เริ่มสงมอบชิ้นสวนเพลาลูกเบี้ยวชุดแรกไป บริษัท โตโยตาฯ ประเทศญี่ปุน 

ป  2538 -  เริ่มทําการสงมอบชิ้นสวนเสื้อสูบใหกับ  อีซูซุ  และนิสสัน 
  -  ไดรับโรงงานดีเดนในนิคมอุตสาหกรรมบางประกง  จากการนิคมอุตสาหกรรม 
      แหงประเทศไทย 

ป  2539 -  เริ่มทําการผลิตเครื่องยนตแกสโซลีน  สําหรับรถยนตน่ังของโตโยตา SOLUNA 
  -  เริ่มทําการผลิตเครื่องยนตดีเซลขนาดความจุ  2,800 CC. สําหรับรถบรรทุกขนาด 
      1 ตัน ของ  โตโยตา HILUX 

ป  2540 -  เริ่มทําการผลิตเครื่องยนตเบนซินขนาดความจุ  1,600 CC. ขอโตโยตา COLLORA 
      และ  2,000  CC.  สําหรับ  CORONA  
  -  ไดรับการรับรองมาตรฐานระบบคุณภาพ  ISO9002 

ป  2541 -  ไดรับการรับรองมาตรฐานระบบการจัดการดานสิ่งแวดลอม ISO14001 

ป  2542 -  เริ่มทําการผลิตเครื่องยนตเบนซินขนาดความจุ  2,200  CC.  ของ  โตโยตา CAMRY 
  -  ทํางานดวยความปลอดภัยโดยไมเกิดอุบัติเหตุถึงขั้นหยุดงานครบ  3,000,000   
     ชั่วโมง – คนทํางาน 
  -  รางวัลดีเดนการจัดการสิ่งแวดลอมจากกระทรวงวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและสิ่ง 
      แวดลอม 
ป  2543 -  ไดการรับรองมาตรฐาน มอก.  18001 

ป  2544 -  การรับรองระบบบริหารความปลอดภัย  (TIS18001)  จากสถาบันรับรองมาตรฐาน 
     ISO  กระทรวงอุตสาหกรรม 
  -  รางวัลโรงงานสีขาวอันดับหน่ึงของจังหวัดชลบุรีจากกระทรวงแรงงานและสวัสดิ 
      การสังคม 
  -  ไดรับการรับรองมาตรฐาน  OHSAS 18001 
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ป  2545 -     รางวัลชนะเลิศระดังทอง  “โครงการสถานประกอบการโรงงานนาอยูนาทํางาน 
        หรือ  HEALTHY  WORK  PLACE  PROJECT”  จากกระทรวงสาธารณสุข 
ป  2546  -    การรับรองระบบการจัดการคุณภาพ  QS9000  จาก  TUV  ประเทศเยอรมัน 

- รางวัลสถานประกอบการดีเดนดานการจัดการสวัสดิการ  จากกระทรวงแรงงานและ
สวัสดิการสังคม 3 ปติดตอกัน (2546-2548) 

- รางวัลสถานประกอบการดีเดนดานแรงงานสัมพันธ  จากกระทรวงแรงงานและ
สวัสดิการสังคม 3 ปติดตอกัน (2546-2548) 

ป  2547           -   รางวัลสถานประกอบการดีเดนดานการจัดการสวัสดิการ  จากกระทรวงแรงงานและ
สวัสดิการสังคม 3 ปติดตอกัน (2547-2549) 

                              -   รางวัลสถานประกอบการดีเดนดานแรงงานสัมพันธ  จากกระทรวงแรงงานและ
สวัสดิการสังคม 3 ปติดตอกัน (2547-2549) 

ป  2550 -     การรับรอง  Prime Minister’s Industrial  Award 2007 (Quality Management)   
-     รางวัลสถานประกอบการดีเดนดานแรงงานสัมพันธ  จากกระทรวงแรงงานและ 
      สวัสดิการสังคม 5 ปติดตอกัน  
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ผลการสัมภาษณ 
 

ชื่อผูใหขอมูล  :   คุณนิพนธ   ภูอ่ิม 
วันที/่ เดือน / พ.ศ.    :   23  พฤษภาคม 2550 
สถานที ่   :  บริษทัสยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด 
 
สวนที่  1  ขอมูลทั่วไปของผูใหขอมูล 

1. เพศ  :  ชาย 
2. อายุ :    44   ป 
3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน(อายุการทํางาน)    15  ป  
4. สถานที่ปฏบิตัิงาน  : บริษทัสยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด 
5. ตําแหนงในปจจุบัน  : ผูจัดการฝายบริหาร  

 
สวนที ่2  บทบาทขอสหภาพแรงงาน 
1. สหภาพแรงงานขององคกรมีความเปนมาอยางไร 

 - การกอตั้งสหภาพแรงงานเกิดขึ้นจากสาเหตุและเง่ือนไขอะไร 
1. สงตัวแทน 3 คน เขารวมประชุมกับสหภาพโตโยตามอเตอรประเทศไทย 
 2. บริษัทฯ เชิญ ตัวแทนผูกอตั้งเพ่ือหารือการจัดตั้งสหภาพแรงงาน 
 3. กลุมผูจัดตั้งยืนยันการจัดตั้งสหภาพฯ ตอฝายจัดการ 
 4. ตัวแทนฯ ไปจดทะเบียนสหภาพฯ ที่ จ. สมุทรปราการโดยไดรับการสนับสนุนจาก สหภาพ
โตโยตา 
 5. เปดประชุมใหญสามัญครั้งแรก จัดตั้งโดยสมบูรณ 
 

2. สหภาพแรงงานมีบทบาทในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญอยางไร 
 - บริษัทฯ มีนโยบายตอและวัตถุประสงคในการดําเนินการตอสหภาพแรงงานอยางไร 

บริษัทฯ มีนโยบายการบรหิารสหภาพแรงงานอยางไรบาง 
การบริหารสหภาพแรงงานของบริษัทฯ มีดังน้ี คือ 
5. สงเสริมการศกึษาและพัฒนาความรูดานแรงงานสัมพันธ 
6. เสริมสรางระบบแรงงานสมัพันธที่ยั่งยืน 
7. สงเสริมสมาชิกมีสวนรวมการบริหารสหภาพแรงงาน 
8. พัฒนาและสงเสริมคุณภาพชีวติในการทํางานและนอกงาน 
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โดยบริษัท ฯ มุงเนนสรางแรงงานสัมพันธอันดีโดยมีการวางรากฐานจากความไววางใจรวมกนั
และเพื่อกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของสหภาพแรงงาน ซ่ึงเปนสิ่งที่จะตองดําเนินควบคูไปกับการ
บริหาร ความสัมพันธอันดีน้ีเพ่ือเปนเครื่องยืนยันความสําเร็จของบริษัทตลอดจนเปนเครื่องสรางความ
ม่ันคงในชีวติความเปนอยูของพนักงานโดยวิธีการปรบัปรุงสภาพการทํางานใหดียิ่งขึ้น   

 
ในการดําเนินการเก่ียวกบัสหภาพแรงงานมีปรัชญาหรือแนวคิดหลักอะไรบาง 
สําหรับพนักงานโตโยตาทุกคนและทุกระดับไดรับความคาดหวังใหใชคานิยม 2 ประการ ในการ

ปฏิบัตงานประจําวันและในการติดตอตามหลักปรัชญาของวิถีแหงโตโยตา (Toyota way)  กลาวคือ 

 
การปรับปรุงอยางตอเน่ือง 

ความทาทาย  วิสัยทัศนระยะยาว   และบรรลคุวามทาทายนั้นดวยความกลาหาญ   และความ
สรางสรรคเพ่ือสรางความฝนของเราใหเปนจริง 

ไคเซ็น การปรับปรุงการดําเนินธุรกิจอยางตอเน่ือง   โดยการกระตุนใหเกิดนวัตกรรมใหมและ
วิวัฒนาการอยูตลอดเวลา 

Genchi Genbutsu  เพ่ือคนหาขอเท็จจริงเพ่ือสามารถตัดสินใจไดถกูตอง    สรางความเปน
เอกฉันทและบรรลุเปาหมายดวยความรวดเร็ว 

 
การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน   
 การยอมรับนับถือ  การเคารพและใหการยอมรับผูอ่ืน   รวมทัง้พยายามทุกวิถีทางเพื่อสราง
ความเขาใจซึ่งกันและกัน, แสดงความรับผิดชอบ  และปฏิบตัิอยางดีที่สุด    เพ่ือสราง 
 การทํางานเปนทีม  การสนับสนุนบุคลากรและการเติบโตในสายอาชีพ, แบงปนโอกาสในการ
พัฒนาและเพิม่ขีดความสามารถอยางสูงสุดทั้งรายบุคคลและทีม 

 
การนํามาปรับใชกับสหภาพแรงงานของบริษัทฯ มีอยางไรบาง 
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 บริษัทจําตองสรางสะพานระหวางสหภาพแรงงานโดยคํานึงถึงวัฒนธรรม  กฏหมายและการเคลื่อน
ตัวทางดานแรงงานและอื่นๆ 
 บริษัทและสหภาพแรงงานตองเขาใจวาความเจริญรุงเริงของบริษัทถือเปนวตัถุประสงคหลัก แลวจึง
ดําเนินงานตามบทบาทของตนไปตามลําดับ การสื่อสารระหวางบริษัทและสหภาพแรงงานจะกอใหเกิด
การแกปญหาที่เกิดจากความตางทางดานความคิดเห็นได 
  การปฏิบัติหนาที่ของสหภาพแรงงานที่ควบคูไปกับบรษิัทจะนํามาซึง่ความเจริญรุงเรืองและชวย
ใหบริษทับรรลุถึงวตัถุประสงคตางๆได ดังน้ันบริษัทควรจะใหการสนับสนุนกิจกรรมของสหภาพแรงงาน
ตามความจําเปน 
  บทบาทของฝายทรัพยากรบุคคล 
  1. ทําการสนับสนุนสหภาพแรงงานตามความจําเปน 
  หากสหภาพแรงงานปฏิบัตหินาที่ไดอยางเหมาะสม บริษัทจะสามารถติดตอสื่อสารกับพนักงาน
ไดโดยสะดวก มาตราการตางๆของบริษัทจะไดรับการปฏิบัตติามและสามารถตรวจเช็คได ฝาย
ทรัพยากรบุคคลตองทําหนาที่ในการสื่อสารระหวางบรษิัทและสหภาพแรงงานเพื่อที่ปญหาตางๆจากทั้ง
สองฝายจะไดรับการชี้แจง นอกจากนั้นแลวบริษัทควรจัดใหมีกิจกรรมสนับสนุนตางๆเพื่อใหสหภาพ
สามารถแสดงบทบาทของตนไดอยางเหมาะสม 
 
*ดําเนินการมาตราการที่ชวยใหเกิดความเปนปกแผนในสหภาพแรงงาน 
*เพ่ือปรึกษาหารือถึงแนวทางในการดําเนินกิจกรรมของสหภาพแรงงาน 
 
 อยางไรก็ตามตองเขาใจวาสหภาพแรงงานเปนองคกรที่แยกตวัออกจากบริษัท ดังน้ันตองหลีกเลี่ยง
การกระทําการใดๆที่เปนการฝาฝนหรือละเมิดขอตกลงดานแรงงาน ในทางตรงขามบริษัทไมควรอิงกับ
สหภาพแรงงานมากเกินไปนัก บริษัทจําเปนตองมีการรวบรวมความคิดเห็นตางๆผานชองทางการ
สื่อสารตางๆ   
  2. ทําการสื่อสารกับสหภาพแรงงาน 
 ในการปรึกษาหารือกันนั้นทั้งบริษัทและสหภาพแรงงานตองแสดงถึงซ่ึงความเคารพตอกันและกัน  
การแกไขปญหาน้ันตองดําเนินไปอยางสันติวธิีและอยางสรางสรรค 
 ความสัมพันธในเชิงบวกที่มีรากฐานมาจากความรับผิดชอบและความไวเน้ือเชื่อใจซึ่งกันและกันน้ัน
เกิดจากความเขาใจในสถานการณและตาํแหนงของแตละฝาย 
 การสื่อสารอยางถวนถี่จะนํามาซึ่งความเขาใจในสภาพแวดลอมเร่ืองราวปญหาตางๆ (การ
แลกเปลีย่นความคิดเห็นของตัวแทนบรษิัทและสหภาพเปนระยะเปนตน)  
 
 เปนสิ่งจําเปนที่จะตองแจงใหพนักงาน/สมาชิกสหภาพทราบถึงเนื้อหาเร่ืองราวที่บริษัทและสหภาพ
ไดทําการปรึกษาหารือกันโดยการสื่อสารผานกันของทั้งสองฝาย   บริษัทใหการสนับสนุนสหภาพ
แรงงานในการปฏิบัติหนาทีพ่รอมๆกันกับใชประโยชนจากการทํางานของสหภาพแรงงาน  
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3. ปจจัยใดบางที่มีผลกระทบตอสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ 

 -  ปจจัยใดที่มีความสําคัญตอบทบาทของสหภาพแรงงาน  และมีผลอยางไร 
  ในบางกรณีอาจจัดใหมีการดําเนินการดังตอไปน้ี การพัฒนาผูบริหารสหภาพแรงงานเพื่อการ
ดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือเปนการปองกันไมใหเกิดกิจกรรมที่อิงตามความสนใจของกลุมคนกลุม
ใดกลุมนึงแตเพียงอยางเดียวโดยไมคํานึงถึงสถานการณของบริษัท 

การสื่อสาร 
  1. ในการสรางแรงงานสัมพันธที่อยูบนรากฐานของความไวเน้ือเชื่อใจ ความเคารพซึ่งกันและกัน
น้ันตองอาศัยคานิยมรวมกนัของพนักงานและตวับรษิทัเองโดยการสรางความเขาใจในแตละตาํแหนง
หนาที่ เพ่ือเปนการสรางความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่เปนสิ่งจําเปนตอการพัฒนาขีดความสามารถของตัว
พนักงานนั้น พนักงานจําเปนตองเขาใจในประเด็นและเง่ือนไขในทางธุรกิจเสียกอน 
  2. ความรวมมือของพนักงานในการทํากิจกรรมตางๆของบริษทันัน้ยอมหมายถึงความสําเร็จที่
เกิดขึ้นจากตัวพนักงานทุกคนเอง โดยการแสดงใหเห็นถึงความสามารถในตําแหนงและหนาที่ ซ่ึงความ
รวมมือดังกลาวนั้นถือเปนปจจัยสําคัญ ที่ทําใหบรษิัทเจริญรุงเรืองขึ้นอยางตอเน่ืองเพ่ือเปนการกระตุน
ความคิดริเริ่มและเสริมสรางขวัญและกําลังใจของพนักงานนั้น บริษทัจําเปนตองเปดโอกาสใหพนักงานมี
สวนรวมในกิจกรรมตางๆของบริษัท แตการมีสวนรวมในที่น้ีไมไดหมายถึงเพียงการเชื่อฟงคําสั่งและ
ปฏิบัตติามนัน้แตเพียงอยางเดียว   
 
การสรางสรรคแรงงานสมัพันธในเชิงบวกของฝายจัดการของบริษัทฯ  

1. มีการกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลและการแรงงานสัมพันธที่เหมาะสม 
2. มีการสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  ซ่ึงสรางดวยความรัก  ความเขาใจและการยอมรับนับ

ถือ 
3. มีการปรับปรุงสถานที่ทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี  มีอากาศบริสุทธิ์  แสงสวาง

พอดี  และมีความปลอดภัยในการทํางาน 
4. พยายามปรับปรุงคุณภาพชีวิตของลูกจาง ในเรื่องของคาจาง  เงินเดือน  และคาตอบแทนใน

การทํางานที่เหมาะสม 
5. มีการจัดสวัสดิการและใหสทิธิประโยชนอ่ืน 
6. มีการสรางแรงจูงใจ 
7. มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนตาํแหนงหนาที่  (Job  Rotation)  เพ่ือพัฒนาลูกจางและเพื่อให

ลูกจางไดทํางานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถของตน 
8. มีการสรางความพอใจในงาน 
9. มีแผนการเลื่อนชั้นเลื่อนตําแหนง 
10. มีระบบและหลักการบริหารงานบุคคล 
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11. กําหนดวินัยในการทํางานและมาตรการทางวินัยอยางเหมาะสมและเปนธรรม  และยึดหลัก   
“ไมมีการเลิกจาง” 

12. มีกลไกในการระงับขอรองทุกข 
13. มีวิธีการระงับขอขัดแยง 
14. มีการสื่อสารขอความที่ดี ทั้งการสื่อสารจากบนลงลางและจากลางขึ้นบน  (two  way  

communication)   โดยใชสื่อและกระบวนการตางๆ เพ่ือสรางความเขาใจระหวางฝายนายจาง
กับลูกจาง  เชน 

- การจัดทําคูมือพนักงาน 
- การประชุมลกูจางในระดับตางๆ  ตามกาลเวลา 
15. มีการอบรมหรือพัฒนาบุคลากรทุกระดับ 
16. มีการประชุมสัมมนา 
17. มีระบบหรือโครงการที่ใหโอกาสแกลูกจางหรือผูปฏิบัติงานไดเขาไปมีสวนรวมในการจัดการ 
- การเขียนขอเสนอแนะ  (suggestion)  
- คณะกรรมการลูกจาง (employee  committee) 
- คณะกรรมการควบคุมคุณภาพ (QCC) 
- ระบบรวมกันรักษาความสะอาดและความเปนระเบยีบเรียบรอย (4S) 
- ระบบนิรอุบตัิเหตุ (KYT)  การรวมรักษาความปลอภัยในการทํางาน 
18. มีการสรางความสัมพันธและรวมกิจกรรมนอกสถานที่ในโอกาสตางๆ 
- การจัดการแขงขันกีฬา  (Sport  Day) 
- การทัศนศึกษาและทองเที่ยว 
- การจัดงานประเพณีสวนบคุคล  เชน  งานศพ 
19. มีโครงการเพื่อนําพาลูกจางหรือผูปฏิบัตงิานไปรวมกิจกรรมตางๆ 
20. มีกระบวนการยกยองและยอมรับนับถือหรือใหรางวัล 
- ผูปฏิบัติงานนาน (Long  Service  Year) 
- ผูปฏิบัติงานทีไ่มเตยมาปฏบิัติงานสาย  ลา  หรือขาดในรอบป  (Good  Attendance) 
21. กระบวนการปลุกเราใหเกดิความสามัคคี  (teamwork) 
22. มีจริยธรรมในการประกอบกิจการ 
23. มีการสรางภาพลักษณที่งดงามของสถานประกอบกิจการ  การจัดกิจกรรมหรือสนับสนุน

กิจกรรมที่เปนารพัฒนาสังคมและประเทศชาต ิ
 

4. การพัฒนสหภาพแรงงานดานการพัฒนาบุคลากรบริษัทฯ มีบทบาทอยางไรบาง 
การพัฒนาสหภาพแรงงานหรือทางดานแรงงานสัมพันธแบงไดเปน  3 ชวงหลกัๆดังน้ี 
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ชวงแรก คือชวงเริ่มกอตั้งสหภาพแรงงานถึง 3 ป บริษัทมุงเนนดานการพัฒนาบริหารงานใหกับ
คณะกรรมการโดยเนนการใหความรูและบทบาทหนาที่ในการบริหารงาน ความรูทางดานแรงงาน
สัมพันธ ความรูเรื่องกฎหมายเบื้องตน ตลอดจนความสําคัญในการสื่อสารโดยบริษัทไดมีการสนับสนุน
ใหมีการเรียนการสอนโดยการรวมมือกับวิทยาลัยเทคนิค เพ่ือยกระดับความรูใหกับคณะกรรมการ
สหภาพแรงงานภายใตโครงการทวิภาค ี (DVT) ซ่ึงเปดสอนหลักสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง 
นอกจากนั้น บริษัทพยายามสรางความเขาใจในเรื่องของสถานะทางธุรกิจของบริษัทเพื่อใหสมาชิก
สหภาพแรงงานเขาใจสถานการณของบริษัท ซ่ึงจะสงผลตอการยื่นขอเรียกรองและการเจรจาภายใต
เง่ือนไขที่มีความเปนไปได  
 

ชวงที่ 2 คือชวงพัฒนาแรงงานสัมพันธ 3-5 ป ในชวงนี้บริษทัพยายามยกระดับโดยการพัฒนา
บทบาทในการมีสวนรวมใหกับคณะกรรมการสหภาพแรงงานโดยบริษัทไดเปดโอกาสใหคณะกรรมการ
ดังกลาวไดเขามามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆของบรษิัท ทั้งคณะกรรมการดานความปลอดภัย 
คณะกรรมการสหกรณออมทรัพย คณะกรรมการกิจกรรมพนักงาน คณะกรรมการโรงงานสีขาว ซ่ึงใน
การพัฒนาในชวงนี้มุงเนนการเพิ่มบทบาทใหคณะกรรมการสหภาพเขามามีสวนรวมเขามาบริหาร
จัดการกิจกรรมของบริษัท 

 
ชวงที่ 3 คือชวงหลังจากการกอตั้งสหภาพแรงงาน 5 ปเปนตนไป ดวยสหภาพแรงงานมีพ้ืนฐาน

ทางความรูจากชวงแรก และไดรับบทบาทที่สําคัญในชวงที่ 2 เปนผลใหความสามารถในการบริหาร
จัดการสหภาพแรงงานเริ่มมีความเขมแข็งมากยิ่งขึ้น ซ่ึงบริษัทเห็นความวาความเขมแข็งของสหภาพ
แรงงานถือเปนประโยชนทีส่ําคัญตอบรษิทั กลาวคือในชวงนี้สหภาพแรงงานไดมีนโยบายในการพัฒนา
สมาชิกเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงจากเดิมมีการมุงเนนคณะกรรมการสหภาพแรงงานเปนสําคัญ โดยปจจุบันมีการ
จัดหลักสูตรเพื่อใหความรูกับสมาชิกภายใตการสนบัสนุนของบริษทัทางดานงบประมาณและวิทยากร  

จะเห็นไดวา สหภาพแรงงานไดใชปรัชชาของวิถีโตโยตาในเสาหลักของการพัฒนาอยางตอเน่ือง 
( CONTINOUS IMPROVEMENT ) โดยมีการพัฒนาทั้งคณะกรรมการและสมาชกิอยางตอเน่ืองเพ่ือให
เกิดการยอมรับนับถือจากความรูความสามารถที่ไดรับเพ่ิมมากขึ้น สงผลใหการดําเนินงานเปนไปดวย
ความราบรื่น มีการทํางานเปนทีมอยางมีระบบ  
 
5. การดําเนินการของสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญมีปญหาใดบาง 

การดําเนินการของสหภาพแรงงานไดมีพัฒนาการเพิ่มมากขึ้นเปนลาํดับ ซ่ึงเกิดจากหลายปจจัย
ทั้งดานคณะกรรมการสหภาพแรงงานก็ดี ที่ปรึกษาสหภาพแรงงานจากบริษัทในกลุมโตโยตาก็ดี ถือได
วามีปญหาที่สงผลกระทบตอกระบวนการผลิตคอนขางนอยมาก หรือจะพูดไดวาไมมีปญหากระบกับกระ
บวนการผลิต แตอยางไรก็ตามดวยจํานวนพนักงานทีมี่เพ่ิมมากขึ้นอยางรวดเร็วทําใหเกิดความไมเขาใจ
ในบางประเดน็ ซ่ึงสาเหตหุลักสวนใหญมาจากการไมครอบคลุมในชองทางของการสื่อสารระหวางบริษทั
กับสหภาพแรงงาน ระหวางสหภาพแรงงานดวยกันเอง 



 76

 
6.  จากปญหาที่เกิดข้ึนในการดําเนินงานของสหภาพแรงงานมวีิธีแกไขปญหาอยางไร 

   แนวคิดในการแกปญหาที่สําคัญ คือ การพยายามสรางเสริมระบบแรงงานสมัพันธที่ดี บน
พ้ืนฐานของความไววางใจและ ยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน  ตลอดจนสงเสริมพนักงานใหใชความรูและ
ความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่  รวมถึงสงเสริมพนักงานใหมีสวนรวมและสรางเสรมิขวัญและ
กําลังใจพนักงาน  ผานกิจกรรมตาง ๆ ของบริษัทฯ  
 โดยจากแนวคิดดังกลาวบริษัทมีตวัแบบในการสื่อสารแบงไดดังน้ี  การสื่อสารแบบเปนทางการ 
การสื่อสารของสวนทรัพยากรบุคคล การสื่อสารแบบไมเปนทางการ การสื่อสารผานการมีสวนรวมของ 
พนักงาน ซ่ึงกิจกรรมตางๆที่เกิดขึ้นภายในบรษิัทมีจํานวนเพิ่มมากขึ้นอยางตอเน่ือง โดยบริษัทคาดหวัง
วาการสื่อสารดังกลาวจะมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล กลาวคือสามารถสรางความเขาใจใหกบัสหภาพ
แรงงาน คณะกรรมการ โดยผานการสื่อสารแบบ 2 ชองทาง เปนสําคัญ  ชองทางที่ใชในการสือ่สารโดย
เนนการสื่อสารดวยความจรงิใจ    กอใหเกิดบรรยากาศของความไวใจและความนับถือซ่ึงกันและกัน 
(Mutual Trust and Mutual Respect) 
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ผลการสัมภาษณ 
 

ชื่อผูใหขอมูล   :  คุณสุระชัย    แสนอุบล 
วันที/่ เดือน / พ.ศ.   :  22  มีนาคม  2550 
สถานที่    :  บริษทัสยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด 
 
สวนที่  1  ขอมูลทั่วไปของผูใหขอมูล 

1. เพศ  :  ชาย 
2. อายุ  :   30 ป 
3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน(อายุการทํางาน)   :  2 ป 
4. สถานที่ปฏบิตัิงาน   : บรษิัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด 
5. ตําแหนงในปจจุบัน  : เจาหนาที่แรงงานสัมพันธ (Supervisory Level)  

 
สวนที ่2  บทบาทขอสหภาพแรงงาน 
 
1. สหภาพแรงงานขององคกรมีความเปนมาอยางไร 

หมายเหตุ : ผูสัมภาษณไดใหขอมูลเปนเอกสารเพื่อศึกษาประกอบ  เน่ืองจากผูใหสัมภาษณเขา
มาปฏิบัติหนาที่ภายหลังจากการมีจัดตั้งสหภาพแรงงานเรียบรอยแลว 

 
2. สหภาพแรงงานมีบทบาทในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญอยางไร 

- บริษัทฯ มีนโยบายตอและวัตถุประสงคในการดําเนินการตอสหภาพแรงงานอยางไร 
บริษัทฯ มีนโยบายการบรหิารสหภาพแรงงานอยางไรบาง 
นโยบายแรงงานสัมพันธ (Employee Relation Policy) 
1.   ดูแลพนักงานใหสอดคลองกับสิทธิและหนาทีต่ามกรอบ  ของกฎหมาย 
2.   เปนธรรมกับพนักงานทกุคน 
3.   สรางสรรคบรรยากาศการทํางานที่มีความไววางใจและนับถือ ซ่ึงกันและกัน 
4.   ใชการรวมปรึกษาหารือเปนหลักในการตอบสนองความตองการ  ของพนักงาน 
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ในการดําเนินการเก่ียวกบัสหภาพแรงงานมีปรัชญาหรือแนวคิดหลักอะไรบาง 

 
 
การเกิดขึ้นของสหภาพแรงงานภายในบริษัท บรษิัทไมไดมองเปนปญหาแตกลับมองสหภาพ

แรงงานเปนกลไกในการบรหิารแรงงาน กลาวคือสหภาพแรงงานสามารถสื่อสาร ควบคุม ชวยเหลือสมาชิก
ไดโดยตรง ซ่ึงบทบาทของสหภาพแรงงานที่แสดงออกมามีเหตุและผลไมมุงเนนการกระทําที่ใชอารมณ แต
เปนการกระทาํที่ผานกระบวนการตัดสินใจของคณะกรรมการในเบือ้งตนแลว  

ในบทบาทของเจาหนาที่แรงงานสัมพันธน้ันมีแนวทางในการบริหารสหภาพแรงงานจากคูมือ HRM 
GUIDING MODEL ซ่ึงคูมือดังกลาวไดมีการกําหนดวิธีการประสานงานกับสหภาพแรงงานตลอดจนวิธีการ
ในการสื่อสารเพื่อใหการดําเนินการตางๆที่เกิดขึ้นไมขดัตอธุรกิจของบริษัท 
 
3. ปจจัยใดบางที่มีผลกระทบตอสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
 ปจจัยใดที่มีความสําคัญตอบทบาทของสหภาพแรงงาน  และมีผลอยางไร 

ปจจัยที่มีความสําคัญตอบทบาทของสหภาพแรงงานมีดวยกันหลายปจจัยขึ้นอยูกับสภาพแวดลอม
ของบริษัท  ณ ขณะน้ัน แตหากจะกลาวถึงปจจัยทีส่ําคัญของสหภาพแรงงานสยามโตโยตาแลวน้ัน กค็ือ
การมีความรูความเขาใจในเรื่องของสหภาพแรงงาน ทั้งฝายของสหภาพแรงงานเองรวมถึงฝายนายจาง 
เพราะหากทั้งสองฝายมีความรูความเขาใจในสหภาพแรงงานเปนอยางดีจะสงผลใหการเจรจาขอเรียกรอง
ตางๆ เกิดขึ้นภายใตเง่ือนไขที่สามารถดําเนินการได โดยคํานึงถึงทั้งปจจัยภายใน เชน สถานะกําไร 
ขาดทุนของบริษัท ลักษณะการทํางานของพนักงานในบริษทั เปนตนและปจจัยภายนอก ตัวอยางเชน 
สภาวะเศรษฐกิจของประเทศ สถานการณการจางงาน เปนตน และอีกปจจัยหนึ่งทีสําคัญน่ันกค็ือการเคารพ
นับถือตามหลกัของวิถีของโตโยตา ซ่ึงการเคารพนับถือดังกลาวนีจ้ะนํามาซึ่งการแสดงบทบาทที่จริงใจตอ
กัน คํานึงถึงเหตุและผลเปนสําคัญ บนฐานของขอมูลที่ถูกตอง ปจจัยทั้งสองอยางนี้เปนเสมือนเครื่องมือใน
การพัฒนาสหภาพแรงงานใหเจริญกาวหนาไปพรอมกับบริษทั  
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4. บทบาทสหภาพแรงงานในการพัฒนาบุคลากรมีบทบาทอยางไรบาง 
การสงเสริมใหมีการอบรมในเรื่องแรงงานสัมพันธ 
ภายหลังจากที่มีการกอตั้งสหภาพแรงงานในป 2542    บริษัทฯ ไดจัดใหมีการอบรมใหความรู

ดานแรงงานสัมพันธ อันไดแก ความรูเกี่ยวกับสหภาพแรงงาน ใหกับพนักงานทุกระดับ หลักสูตรการ
เสริมสรางแรงงานสัมพันธแบบทวิภาค ี ใหกับคณะกรรมการสหภาพแรงงาน และหลักสูตรบทบาท
สหภาพแรงงานและสมาชกิสหภาพแรงงาน ใหกับพนักงานทุกระดับ เพ่ือใหพนักงานเขาใจเรื่องแรงงาน
สัมพันธมากขึน้  ตอมาไดมีการสนับสนุนใหสหภาพไดมีบทบาทในการวางแผนใหกับคณะกรรมการและ
สมาชิกไดมีการพัฒนา โดยมีการกําหนดนโยบายเพิ่มเติมในเรื่องของการสงเสริมสมาชิกใหมีสวนรวม
บริหารงานสหภาพแรงงาน ฯ และการพัฒนาสงเสริมคุณภาพชีวติในเวลาทํางานและนอกงาน 
 
5. การดําเนินการของสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญมีปญหาใดบาง 

ตั้งแตเริ่มกอตัง้สหภาพแรงงานบทบาทของสหภาพแรงงานเริ่มมีมากขึ้นโดยเขาไปมีสวนรวมใน
การเปนคณะกรรมการกิจกรรมตางๆ หรือแมแตมีการจัดกิจกรรมในระดับบรษิทั ประธานสหภาพ
แรงงานก็เขาไปมีบทบาทในกิจกรรมดังกลาวเทียบเทากับผูบริหารระดับสูงของบริษัท หากศึกษาถึง
เอกสารเกี่ยวกับสหภาพแรงงานที่แสดงใหเห็นบทบาทของสหภาพ จะเห็นถึงพัฒนาการที่เปนประโยชน
ตอบริษทัอยางเดนชัด โดยเฉพาะอยางยิ่งการทํากิจกรรมในเรื่องของโรงงานสีขาวซึ่งอาจพูดไดวา สวน
หน่ึงที่บริษัทประสบผลสําเร็จกับโรงงานสีขาวมาจากความรวมมือรวมใจของสหภาพแรงงานเปนสําคัญ 
แตอยางไรก็ตามการดําเนินการของคณะกรรมการ สมาชิกของสหภาพแรงงานยังมีความรูความเขาใจ
ไมมากพอทําใหการบริหารจัดการในสหภาพแรงงานอาจตองการความชวยเหลือจากเจาหนาที่แรงงาน
สัมพันธ (ฝายนายจาง) มาใหคําแนะนําหรือเปนตัวเชื่อมประสานในการดําเนินบทบาทของสหภาพ
แรงงานเอง  

 
กิจกรรมที่สหภาพแรงงานดําเนินมานั้นถือไดวาเปนไปตามเปาหมายที่ไดตั้งไวเพียงแตในบาง

กรณีอาจเกิดปญหาในเรื่องของการไมเขาใจในขอมูลทีเ่กิดขึ้น รวมถึงความสามารถในการเขาถึงขอมูลใน
ชวงแรกมีนอย  

 
6.  จากปญหาที่เกิดข้ึนในการดําเนินงานของสหภาพแรงงานมวีิธีแกไขปญหาอยางไร 
ชองทางที่ใชในการสื่อสารโดยเนนการสื่อสารดานแรงงานสัมพันธของบริษัทดังน้ี 
1.  การประชุมรวมตางๆ (Cooperate Meeting)  

-  การประชุมกลุมตัวแทนหัวหนางาน(Leader Meeting / Target Meeting)  
-  การประชุมในตอนเชาภายในแผนก (Morning Talk) 
-  การประชุมรวมกันระหวางฝายบริหารและตวัแทนพนกังานโดยลงดูที่หนางานจริง 

(Workplace Patrol) 
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-  การประชุมรวมกันระหวางผูบริหารระดับสูงกับทางสหภาพแรงงานในการพิจารณาขอ
เรียกรองจากทางสหภาพ (Round table conference)  
2.  การพัฒนาดานการติดตอสื่อสาร (Communication Development) 

-  ระบบขาวสารขอมูลภายในองคกร (Internal Information System) 
-  ชองทางการติดตอสื่อสาร (Communication Channel   Monitoring) 
-   แบบสํารวจขวัญและกําลังใจในการทาํงานของพนักงาน (Global Morale Survey)  
- แบบสํารวจความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction Survey)   

3. ดานสุขภาพของพนักงาน (Employee Health Care)  
-   มีการจัดหองพยาบาล (Clinic Room) ในบริษัทเพื่อการปฐมพยาบาลเบื้องตน  
- โรงพยาบาลที่มีการติดตอกับบริษทัและพนักงานสามารถใชบตัรพนักงานในการจายคา

รักษาพยาบาลแทนได (Hospital Contract / Card) 
-  ระบบขอมูลเกี่ยวกับสขุภาพ (Healthy Information System) 
-  การตรวจรางกายประจําปของพนักงาน (Physical Check up)  
-  การเยี่ยมไขพนักงานที่นอนรักษาตัวอยู ณ โรงพยาบาล (Patience Visit)   
-  การใหคําปรึกษาเกี่ยวกบัสุขภาพโดยแพทยและพยาบาล  ซ่ึงจะมีแพทยมาดูแล  

รักษาพยาบาลทุกวัน  จันทรและวันพุธ  (Mental Health Care)   
-  รวมเปนเจาภาพในการจัดงานศพ  (Funeral Ceremony) 

   
4.  กิจกรรมที่กอใหเกิดขวญัและกําลังใจแกพนักงาน  (Employee Activity / Morale Promotion) 

4.1 กิจกรรมพนักงาน (Employee Activities)  
-  กิจกรรมดานกีฬา  หองซอมกีฬาและอุปกรณในการเลนกีฬา (Sport & Activity Club) 
-  กิจกรรมประจําปของบรษิัท (Company Annual Activity) เชน  Sport Day, Joint together 
4.2 กิจกรรมครอบครัวพนักงาน (Family Day) 
4.3 กิจกรรมเกี่ยวยาเสพตดิในสถานประกอบกิจการ (Drugs Free/ Healthy Workplace) 

5. กิจกรรมเพื่อขวัญและกําลังใจของพนักงาน (Morale Activity) 
-  การมอบรางวัลพนักงานที่ปฏิบตัิงานเปนระยะเวลานาน  (Long Service Year) 
-  การมอบรางวัลพนักงานที่ปฏิบตัิงานสม่ําเสมอ  โดยไมขาด  ลา  มาสาย (Good 

Attendance) 
-  กิจกรรมวันเกิดพนักงาน (Birthday Activity) 

6. กิจกรรมคณะกรรมการลูกจาง (Employees Committee Activity) 
-  การประชุมประจําเดือน  (Monthly Meeting) 
-  การประชุมประจําสัปดาห  (Weekly Meeting ) อยางไมเปนทางการ 
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ผลการสัมภาษณ 

 
ชื่อผูใหขอมูล     :  คุณวัลลภ   วงษสะอาด 
วันที/่ เดือน / พ.ศ.   :  17 พฤษภาคม 2550 
สถานที่    : สํานักงานสหภาพแรงงาน     บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรจํากัด 
 
สวนที่  1  ขอมูลทั่วไปของผูใหขอมูล 

1. เพศ   : ชาย  
2. อายุ  :   39    ป 
3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน(อายุการทํางาน) :   18 ป 
4. ตําแหนงในสหภาพแรงงาน    :  ประธานสหภาพแรงงานประจําป 2550 และดํารงตําแหนง

ประธานสหภาพแรงงานและรองประธานสหภาพแรงงาน 
5. สถานที่ปฏบิตัิงาน  :  บรษิัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด 
6. ตําแหนงงานในปจจุบัน   :  GROUP  LEADER 

 
สวนที ่2  บทบาทขอสหภาพแรงงาน 
 
1. สหภาพแรงงานขององคกรมีความเปนมาอยางไร 

การกอตั้งสหภาพแรงงานเกิดขึ้นจากสาเหตุและเง่ือนไขอะไร 
มีแนวคิดที่วานาจะมีองคกรใดองคกรหนึ่งที่ปกปองผูใชแรงงานดวยกัน ซ่ึงหลังจากป พ.ศ. 

2540 เกิดวิกฤตทางเศรษฐกิจจึงมีการคิดที่จะจัดตั้งมากขึ้น ประกอบบริษัทมีการเลิกจางพนักงาน และ
ทาง TMT ไดเขามาเสนอจะจัดตั้งสหภาพแรงงานให โดยใหไปเรียนรูที่ Toyota เน่ืองจากเปนนโยบาย
ของสหภาพแรงงาน Toyota ที่จะขยายระบบแรงงานสมัพันธไปใน Toyota Group  เพ่ือเปนประโยชน
ตอระบบ Safety  และ Quality  ของงาน จะไดไมเกิดปญหาในการสงชิ้นงานไปให Toyota 

 
2. สหภาพแรงงานมีบทบาทในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญอยางไร 

เพ่ือแสวงหาและคุมครองใหกับลูกจาง สรางความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง และ
สรางความสัมพันธอันดีระหวางลูกจางดวยกัน 

 
มีการเพิ่มเติมการเรียนรูใหกับบุคลากร เน่ืองจากมีแนวคิดวา การเรียนรูเปนสิ่งสําคัญในการ

พัฒนาบุคลากร เชน การใหการเรียนรูในเร่ืองกฎหมายแรงงาน เม่ือคณะกรรมการสหภาพไปเรียนรูและ
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ใหนําความรูเขามาถายทอดใหกับสมาชกิ นอกจากการดูแลภายในแลวยังมีการใหการชวยเหลือสังคม
ภายนอก เชน การบริจาคสิ่งของ 

 
3. ปจจัยใดบางที่มีผลกระทบตอสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
 -  ปจจัยใดที่สหภาพแรงงานคิดวามีความสําคัญตอบทบาทของสหภาพแรงงาน   

- ปจจัยภายใน คือ ตัวสมาชิก การสื่อสาร และตวัแทนฝายนายจาง  
- ปจจัยภายนอก คือ สหภาพดวยกัน ซ่ึงไมคอยเกิดปญหา 
 
- ปจจัยภายใน คือ  

- สมาชิก ถาสมาชิกเรียนรูไดไมดีพอในระบบแรงงาน ขอกฎหมาย ก็จะมีปญหา คือเกิด
การไมเขาใจกนั ไมเขาใจคณะกรรมการ ก็จะมีผลตอองคกรได  

 - การสื่อสาร ถาไมไดรับความรวมมือจากบริษัท หรือจากสมาชิกก็จะมีผลกระทบตอ
การทํางาน  

- ตัวแทนฝายนายจาง มีปญหาในชวงแรก เพราะพูดคุยยังไมเขาใจกัน อาจเกิดจาก
ความตองการที่สวนทางกันระหวางนายจางและลูกจาง นายจางตองการใหนอย แตลูกจางมี
ความตองการมาก หลังจากมีการพูดคุยกัน ทํากิจกรรมทั้งภายในและภายนอกบริษัท 
แลกเปลีย่นขอมูล ความคิดกันมากขึ้น ชวงหลังจึงรูทิศทางในการพูดคุยกัน ทําใหงายขึ้น 
 

4. บทบาทสหภาพแรงงานในการพัฒนาบุคลากรมีบทบาทอยางไรบาง 
อันดับแรกตองพัฒนาคณะกรรมการใหไดรับความรู โดยสงออกไปรับการอบรมสัมมนาจาก

ภายนอก เชน แรงงาน ประกันสังคม การบริหารงานบุคคล การใหทราบถึงบทบาทและหนาที่ของ
กรรมการและสมาชิก 

อันดับตอมา ใหการอบรมสมาชิก โดยสหภาพมีการเขียนแผนการฝกอบรมใหสมาชิกอยาง
ตอเน่ือง เชน เรื่องบทบาทหนาที่ของสมาชิก กฎหมายแรงงานเบื้องตน ประกันสังคม เรื่องการทํางาน
เปนทีม การปฏิบัติงานรวมกันในสถานประกอบการ ทําใหสมาชิกมีปฏิสัมพันธรวมกันมีการทํางาน
รวมกันมากขึน้  

 
 

5./6. การดําเนินการของสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญมีปญหาใดบาง   
และจากปญหาที่เกิดข้ึนในการดําเนินงานของสหภาพแรงงานมวีิธีแกไขปญหาอยางไร 

- นโยบายบรษิัท บรษิัทควรใหความรูกับตัวพนักงานในเรื่องคุณธรรม จริยธรรม ศีลธรรม การ
บริหารการเงิน นอกเหนือจากการใหความรูเกี่ยวกับเรือ่งการทํางาน 
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- ทางภาครัฐในเรื่องกฎหมายแรงงานนั้น ตองเปนกลางที่จะใหความเปนธรรมกบัลูกจาง ทาง
ภาครัฐตองเขามาสนับสนุนกฎหมายแรงงานที่ตองเขมขึ้น ในเรื่องการดูแลสิทธิประโยชนตางๆ การดูแล
การจางงานที่เทาเทียมกัน 
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ผลการสัมภาษณ 
 

ชื่อผูใหขอมูล   :  คุณสุบิน ธริบูรณบุญ 
วันที/่ เดือน / พ.ศ.   :   20 มีนาคม  2550 
สถานที่    :    สํานักงานสหภาพแรงงาน   บริษัทโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด 
สวนที่  1  ขอมูลทั่วไปของผูใหขอมูล 

1. เพศ  :  ชาย   
2. อายุ :   37 ป 
3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน(อายุการทํางาน) :  18 ป 
4. ตําแหนงในสหภาพแรงงาน  :    รองประธานสหภาพแรงงาน 
5. สถานที่ปฏบิตัิงาน :  บริษทัโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด  
6. ตําแหนงงานในปจจุบัน :  GROUP  LEADER   

 
สวนที ่2  บทบาทขอสหภาพแรงงาน 
1. สหภาพแรงงานขององคกรมีความเปนมาอยางไร 

เกิดวิกฤตทางเศรษฐกิจ ป 2540  กรณีปลดพนักงานประจําออก 2 ครั้ง  เพ่ือใหพนักงานมีกลุม
ตัวแทนในการรักษาประโยชนของพนักงาน 

 
2. สหภาพแรงงานมีบทบาทในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญอยางไร 

นโยบายการบริหารงานสหภาพแรงงานตอบริษทัฯ ดังน้ี 
1. รวมสงเสริมกจิกรรมของบริษัทในดานตางๆ 
2. พัฒนาระบบการสื่อสารภายในองคกรและองคกรภายนอก 
 

3. ปจจัยใดบางที่มีผลกระทบตอสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
 ใหสัมภาษณรวมในขออ่ืนที่เกี่ยวของ  
4. บทบาทสหภาพแรงงานในการพัฒนาบุคลากรมีบทบาทอยางไรบาง 

บริษัทฯ รวมกับสหภาพแรงงานไดพัฒนาความรูของคณะกรรมการสหภาพแรงงานโดยสงไป
อบรมในเรื่องกฎหมายแรงงาน ภาวะผูนํา จริยธรรมศลีธรรมในการบริหารงาน  เพ่ือใหมีพ้ืนฐานความรู
ในการบริหารงานสหภาพแรงงาน 

 
5. การดําเนินการของสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญมีปญหาใดบาง 

ดวยวัฒนธรรมของคนไทยที่ไมตรงไปตรงมาในการสื่อสาร เปนคนเกรงใจ  รวมถึงการไมชอบ
การเปลี่ยนแปลงของคนเรา  ทําใหบางครั้งเม่ือมีสิ่งใหมๆ เกิดขึ้น  ตองมีการสื่อสารหลายชองทาง 
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บางครั้งอาจไมทั่วถึงได แตละคนมีแนวคิดเปนของตนเอง จากความเชื่อสวนบุคคลในการสรางความ
เขาใจเพื่อไปสูเปาหมาย 
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ผลการสัมภาษณ 
 

ชื่อผูใหขอมูล   :  คุณธีรบูรณ  ไชยสิริรัตนกูล 
วันที/่ เดือน / พ.ศ.   :  18 พฤษภาคม 2550 
สถานที่   :   บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด 
 
สวนที่  1  ขอมูลทั่วไปของผูใหขอมูล 

1. เพศ  : ชาย 
2. อายุ :  35 ป 
3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน(อายุการทํางาน)   :  17 ป   
4. ตําแหนงในสหภาพแรงงาน  :    เลขาธกิารสหภาพแรงงาน 
5. สถานที่ปฏบิตัิงาน  :  บรษิัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด 
6. ตําแหนงงานในปจจุบัน  :  GROUP  LEADER  

 
สวนที ่2  บทบาทขอสหภาพแรงงาน 
 
1. สหภาพแรงงานขององคกรมีความเปนมาอยางไร 

- การกอตั้งสหภาพแรงงานเกิดขึ้นจากสาเหตุและเง่ือนไขอะไร 
การที่พนักงานบริษัทสยามโตโยตา เล็งเห็นวาการบริหารงานของบริษัทไมมีความเปนธรรม  

เกิดจากการปลดพนักงานออกหลังจากปพ.ศ. 2540 เน่ืองจากเกิดภาวะวิกฤตทางเศรษฐกจิ จึงเกิด
ความคิดที่จะกอตั้งสหภาพแรงงานขึ้น ซ่ึงคอนขางยากลําบากพอสมควร เกิดการรวมตวัพูดคุยกันอยาง
ลับของหัวหนางาน เพ่ือปองกันขอมูลรั่วไหล โดยมีที่ปรึกษาคือสหภาพแรงงานของ Toyota Motor 
Thailand Co., Ltd.  Toyota, NHK, Hino ซ่ึงในชวงนัน้รวมตวักันเพ่ือจะจัดตั้งสมาพันธ จึงตองการหา
สมาชิก และไดเขามาใหความรูตางๆเกีย่วกับการจัดตั้งสหภาพแรงงาน จนบริษัทสยามโตโยตาไดจด
ทะเบียนสหภาพแรงานเมื่อป พ.ศ. 2542  ซ่ึงในขณะนัน้บริษัทยังไมไดใหการยอมรับอยางเต็มที ่แตก็ได
มีการเจรจา ยื่นขอเรียกรอง จนถึงป พ.ศ.2547 บริษทัจึงยอมรับใหมีหองสํานักงาน 

 
2. สหภาพแรงงานมีบทบาทในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญอยางไร 

- สหภาพแรงงานมีนโยบายและวตัถปุระสงคในการดําเนินการอยางไร 
หลังจากป พ.ศ. 2543 มีการกําหนดนโยบายและวัตถปุระสงค คือ เพ่ือแสวงหาผลประโยชนของ

สมาชิก และเม่ือปพ.ศ. 2544 ไดมีการเพิ่มสวนของเพื่อบริษัทเขาไป เพ่ือใหบริษัทเขาใจวาการมีสหภาพ
แรงงานไมใชสิ่งเลวราย 
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- สหภาพแรงงานมีหลักการในการดําเนินการอยางไร 
สหภาพแรงงานมีองคประกอบคือคือ บริษัท ลูกจาง และสหภาพแรงงาน สหภาพแรงงานที่ดี

ตองมีตองมีการคํานึงถึงองคประกอบหลกั คือ บริษัทฯ  หากสหภาพแรงงานดําเนินการโดยไมคํานึงถึง
องคประกอบหลัก ก็จะไมมีสหภาพแรงานเกิดขึ้น 

 
3. ปจจัยใดบางที่มีผลกระทบตอสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
 -  ปจจัยใดที่สหภาพแรงงานคิดวามีความสําคัญตอบทบาทของสหภาพแรงงาน   

- ปจจัยภายนอก คือ ที่ปรึกษา  
- ปจจัยภายใน คือ สมาชิกและคณะกรรมการสหภาพ 
-  ปจจัยดังกลาวมีผลอยางไร 
- ปจจัยภายนอก คือ ที่ปรึกษาที่ดี คือ สหภาพแรงงานของToyota, NHK  
- ปจจัยภายในที่สมาชิกและคณะกรรมการสหภาพมีความคิดและการรวมตวักนัที่เหนียวแนน 

จึงเกิดวัฒนธรรมที่เขมแข็ง และคณะกรรมการสหภาพมีจุดยืนในการบริหารหรือการเจรจาขอเรียกรอง 
โดยไมทําใหบริษัทเกิดความเสียหาย  

 
4. บทบาทสหภาพแรงงานในการพัฒนาบุคลากรมีบทบาทอยางไรบาง 

ชวงปแรกเนนคณะกรรมการใหไปเขารวมอบรมสัมมนาภายนอก ตอมาเปดโอกาสใหสมาชิก
รวมออกไปสัมมนาภายนอก ชวงหลังในป 2544 สหภาพไดมีการจัดสัมนาเองใหสมาชิกไดเขารวม  

 
 

5. การดําเนินการของสหภาพแรงงานในองคกรที่เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญมีปญหาใดบาง 
- กิจกรรมที่สหภาพแรงงานไดมีการดําเนินงานมีอะไรบาง   
ปญหาที่เกิดจากแนวคิดหรือมุมมองที่แตกตางกันจากการสื่อสารที่ไมชัดเจน  ซ่ึงจะแกไขโดยจะ

จัดใหมีการประชุมชี้แจง และถือเอามติทีป่ระชุมเปนหลักในการดําเนินการซึ่งทุกคนตองยอมรับ 
-  กิจกรรมดังกลาวมีปญหาและอุปสรรคอะไรบาง 
-ทัศนคติของผูบริหารประกอบการที่ยังไมยอมรับเทาที่ควร 
-แนวความคิดที่ไมตรงกันของสหภาพกับสมาชิกบางสวน 
- ผูประสานงานของผูบริหารใหขอมูลไมถกูตอง ดังน้ันการออกไปรวมงานนอกบริษัท บรษิัทจึง
ไมไดใหการสนับสนุนเทาทีค่วร 
 

6.  จากปญหาที่เกิดข้ึนในการดําเนินงานของสหภาพแรงงานมวีิธีแกไขปญหาอยางไร 
-นโยบายจากทางภาครัฐ เชน กฎหมาย ตองดูแลใหปฏิบัติไดจริง เชน เรื่องปญหาคาจางขั้นต่ํา 

เรื่องการศึกษาที่ทางภาครัฐไมไดปูพ้ืนฐานความรูในการทํางานทางอุตสาหกรรม ในเรื่องสิทธิ เรือ่งการ
ใชแรงงาน เปนตน 
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-นโยบายจากทางเอกชนหรือบริษัท เอกชนตองเคารพกฎหมาย เคารพสิทธิที่กฎหมายกําหนด 
หรือเคารพสิทธิที่ลูกจางมีอยู  

-การมีสวนรวมของสมาชิก และการใหมีการอบรมสมาชิกใหมากขึ้น เชน เรื่องสิทธปิระโยชน
ของลูกจาง 
 
 

 


