
6

บทที่ 2

แนวคิด ทฤษฎี และผลการศึกษาที่เกี่ยวของ

จากการศึกษาคนควาเอกสารที่เกี่ยวของ กับการศึกษาความคาดหวังของแรงงานตอ

นักการเมืองในพื้นที่คร้ังนี้ ผูศึกษาจะกลาวถึง แนวคิด ทฤษฎี รวมถึงผลของการศึกษาดังตอไปนี้

1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความคาดหวัง

2. ทฤษฎีเกี่ยวกับบทบาท

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการ

4. แนวคิดเกี่ยวกับสิทธิของลูกจาง

5. ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย

6. ทฤษฎีการเมืองกับการกําหนดนโยบายสาธารณะ

7. ความสัมพันธระหวางการเมืองกับแรงงาน

8. ความรูเกี่ยวกับสมาชิกสภากรุงเทพมหานคร

1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความคาดหวัง

ความหมายเกี่ยวกับความคาดหวัง

มหาวทิยาลยัออกฟอรด (Oxford University, 1989, p. 281) พจนานกุรมของออกฟอรด

ไดใหความหมายของความคาดหวงัวา เปนสภาวะทางจติ เปนความรูสึกนกึคดิหรอืเปนความคิดเห็น

อยางมีวิจารณญาณของบุคคลที่คาดคะเนหรือคาดการณลวงหนาตอบางสิ่งบางอยางวาควรจะมี 

ควรจะเปนหรือควรจะเกิดขึ้น

เทอรเนอร (Turner, 1982, pp. 349-351 อางถึงใน ธวัชชัย  ทองสิมา, 2545, น. 18) 

กลาวถึงความคาดหวัง (Expectation) โดยทั่วไป มีลักษณะ 3 ประการดวยกัน คือ

1. ความคาดหวังจาก “บท” (Expectation from the Scripts) หมายถึง ภาวะความ

เปนจริงตาง ๆ ทางสังคม (Social reality) จะสามารถเปรียบไดเชนกับละคร (Scripts) ซึ่งประกอบ

ดวยตาํแหนงตาง ๆ ทางสงัคมมากมาย โดยมบีรรทดัฐานเปนตวักาํหนดวา บุคคลควรจะมพีฤตกิรรม

เชนใดในสังคม กิจกรรมหรือการกระทําตาง ๆ ทางสังคมจะถูกระบบและควบคุมโดยบรรทัดฐานที่

แตกตางกันไปตามสถานการณ และเงื่อนไขทางสังคมที่แตกตางกันไปแตละสังคม
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2. ความคาดหวงัจากผูรวมแสดงคนอืน่ ๆ (Expectation from other players) หมายถึง 

การที่สังคมมีบรรทัดฐานซึ่งเปรียบเสมือน scripts ที่จะกําหนดบทบาทของบุคคลในความสัมพันธ

กันทางสังคมดังกลาวแลว บุคคลในสังคมจึงตองมีการสวมบทบาท (role taking) ซึ่งกันและกัน 

เพื่อที่บุคคลจะไดคาดหวังพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนในสังคมที่แสดงออกและสามารถมีปฏิสัมพันธ 

(Interaction) ที่ถูกตองไดตามความคาดหวังของสังคมและบุคคลอื่น ๆ

3. ความคาดหวังจาก “ผูชม” (expectation from the audience) หมายถึง เปน 

ความคาดหวังของบุคคลในสังคมที่อยูในสถานภาพตาง ๆ กัน ซึ่งจะตองคาดหวังและสวมบทบาท

ของบุคคลอื่นที่เปนเครื่องนําทางไปสูการปฏิสัมพันธทางสังคมอยางถูกตอง และเปนไปตาม 

หลักเกณฑที่เปนความคาดหวังรวมกัน

มาสโลว (A.M. Maslow) กลาวถงึความคาดหวงัหรอืความตองการของมนษุยไวในทฤษฎี

ลําดบัช้ันความตองการของมนษุย ซึง่เปนทฤษฎทีีใ่หความสาํคญัแกความตองการของมนษุยไวอยาง

เปนลําดับ 5 ข้ัน จากขั้นมูลฐานที่สุด คือ ความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางถองแทและพัฒนา

ตนเองอยางสมบูรณ โดยแตละขั้นของความตองการสามารถนํามาเปรียบไดกับรูปแบบ สวัสดิการ

ในองคกร สุรพล  ปธานวนิช (2524, น. 70) ไดเสนอผลการศึกษาไวดังนี้ (อางถึงใน สุรางครัตน  

วศินารมณ, 2540, น. 53)

ตารางที่ 2.1

เปรียบเทียบความตองการพื้นฐานตามแนวคิดมาสโลวกับประเภทสวัสดิการ

ลําดับข้ัน ลักษณะความตองการของมนุษย ประเภทสวัสดิการ

1. ความตองการทางกาย

(Physiological Needs)

อาหาร ที่พัก สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน การรักษาพยาบาล น้ําดื่ม

2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย

(Safety Needs)

อุปกรณปองกันอุบัติเหตุในการทํางาน 

การประกันชีวิต เงินชดเชย เงินทดแทน 

การรักษาพยาบาล

3. ความตองการดานสังคม

(Social Needs)

การนันทนาการ การกีฬา งานรื่นเริง

ประจําป

4. ความตองการที่จะมีฐานะเดนในสังคม

(Esteem Needs)

การจัดกิจกรรมเพื่อประกาศกิตติคุณใน

วาระตาง ๆ การใหสิทธิเศษแกลูกจาง

5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในส่ิงที่

ตนปรารถนา (Self Actualization Needs)

ทุนการศึกษา การศึกษาดูงานตาง

ประเทศ
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สุขเกษม  ธรรมประกอบ (2536, น. 10) ไดอางองิพจนานกุรมของเวบสเตอร (Webster’s 

New World Dictionary, 1976, p. 172) วาใหความหมายของความคาดหวังวาคือ “ส่ิงที่คิดเอาไว

ลวงหนา เหตุผลที่คาดเอาไวในบางเรื่อง”

Murray  (อางถงึใน อรุณ  ไชยนติย, 2546, น. 8) ไดกลาวถงึความคาดหวงั (Expectation) 

วาหมายถงึ ระดบัผลงานทีบุ่คคลกาํหนดหรอืคาดหมายวาจะทาํได และความคาดหวังนั้นเปนระดับที่

บุคคลปรารถนาจะไปใหถึงเปาหมายที่กําหนดไวในการทํางานแตละครั้ง และเขาไดกลาวถึง 

บทบาทที่คาดหวัง (Role Expectation) วาหมายถึง ความคิดเห็นที่มีตอบุคคลซึ่งอยูในตําแหนงใด

ตําแหนงหนึ่งทั้งกระทําหรือไมกระทํา ดังนั้นบทบาทที่คาดหวังนั้นจะออกมาในรูปของการกระทําที่

บุคคลคิดวาควรทําตามสิทธิหรือหนาที่ในตําแหนงนั้น ๆ ที่ตนครอบครองอยู

ทฤษฎีความคาดหวัง (Role Expectation) ของ Victor  Vroom ไดรับอิทธิพลจาก 

แนวคิดของนักจิตวิทยาหลายคน เชน Kurt Lewin และ Edward Tolmon โดยวรูมนําแนวคิดมา

ปรับปรุงทฤษฎีความคาดหวังยอ ๆ วา V.I.E. Theory โดยมีองคประกอบทฤษฎีที่สําคัญคือ

1. V  มาจากคําวา  Valence (the concept of valence) ซึ่งหมายถึง พึงพอใจ และ

ความไมพึงพอใจที่ถูกคาดหวังจากผลของการทํางาน

2. I  มาจากคําวา Instrumentality ซึ่งหมายถึง ส่ือ เครื่องมือ อุปกรณ วิถีทางที่นําไปสู

ความพึงพอใจ หมายถึง ความเชื่อถือและวิธีการในการเชื่อมโยง

3. E มาจากคําวา Expectancy หมายถึง ความคาดหวังภายในตัวบุคคลนั้น ๆ บุคคล

หรืออินทรยีมคีวามตองการหลายสิง่หลายอยาง ทกุชวีติพยายามดิน้รนแสวงหาอยางนอยทีสุ่ดกคื็อ 

ความตองการอาหาร เสือ้ผา ทีอ่ยูอาศยั และยารกัษาโรค เมือ่ชวีปจจยัเหลานัน้ไดรับการตอบสนอง

แลว ก็มีความตองการระดับสูงขึ้นไปเรื่อย ๆ จากความตองการหลายสิ่งหลายอยางนี้เอง ทําใหเกิด

ความพยายามกระทําดําเนินการดวยวิธีหนึ่งวิธีใดดวยสื่อหรือเครื่องมืออยางใดอยางหนึ่ง เพื่อให

บรรลุความพอใจหรือเพื่อใหไดรับผลของการดําเนินการนั้นตามที่ไดแสดงความพยายามนั้นเอง

เรียกวา ความคาดหวังและความพอใจ ความคาดหวังอาจจะเปนไปในทางบวกหรือทางลบก็ได

นอกจากแนวคิดดังกลาวแลว  Vroom ไดเสนอวายังมีส่ิงที่เขามาเกี่ยวของกับแนวคิด

พื้นฐานสําคัญอีก 3 ประการ

1. ความพยายามในการปฏิบัติงาน อันมีแนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองความคาดหวังเปน 

แรงกระตุนใหเกิดขึ้น (effort)

2. เปาหมายขององคกร หรืออาจมองในแงทีเ่ปนผลของความพยายามในการปฏบัิติงาน

มักเรียกกันวา ผลงานชั้นตน (first-level out come)
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3. เปาหมายสวนตัวที่แทจริงของคนหรืออาจมองในแงที่เปนที่แทจริงที่เขาตองการ 

หลังจากผลงานชั้นตนบรรลุผลสําเร็จ มักเรียกกันวา ผลงานชั้นรอง (second-level out come) 

หรือบางทานเรียกวา ผลงานขั้นสุด (end out come)

ภาพที่ 2.1

ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom

ความพึงพอใจ X ความคาดหวัง

↓
แรงจูงใจ

↓
กิจกรรม

↓
ผลที่ไดรับหรือเปาหมายที่คาดหวัง

รูปแบบความคาดหวัง (Value-expectancy model V-E) มีพื้นฐานมาจากความ

ตองการที่จะปรับสถานภาพหรือคุณภาพชีวิตของตนเองหรือครอบครัวใหดีข้ึน รวมทั้งคาดการณวา

ผลที่จะไดรับเปนไปตามเปาหมายที่ต้ังไว

ผลของความคาดหวัง

ความคาดหวังมีผลตอแรงจูงใจ เปนผลสรุปของการพิจารณาเปรียบเทียบคุณคาและ

ความหมายในเชิงจิตวิสัย (Subjective) ปจจัยตาง ๆ ที่แตละคนคาดหวังไว อาทิเชน

- ความมั่งมี (Wealth) เปนเรื่องเกี่ยวกับปจจัยดานเศรษฐกิจ หมายถึง คาจาง 

แรงงาน รายไดที่ดี คาครองชีพต่ํา โอกาสในการทํางาน

- สถานภาพ (Status)  หมายถึง สถานภาพทางสังคม เกียรติยศ ความมีหนามีตา

- ความสะดวกสบาย (Comfort)  หมายถึง การมีชีวิตความเปนอยูที่ดีข้ึนหรือไดงานที่

ดีข้ึน
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- ภาวะอิสระ (Autonomy) หมายถึง มีอิสระสวนบุคคลในการดําเนินชีวิต หลุดพน

จากการควบคุมทางครอบครัวและสังคม

กณัจนา จนัทรโชต ิ(2545, น. 13) ไดใหความหมายของ “ความคาดหวงั” วามอีงคประกอบ

ทีสํ่าคญั 3 ประการ คือ ประสบการณ การกระทาํ และอนาคต ดังนัน้ จงึหมายความถงึความคดิเห็น

ทีบุ่คคลมุงหวงั หรือคาดคะเนตอบุคคลอืน่ใหกระทาํสิง่ใดส่ิงหนึง่ทีต่นปรารถนาใหเปนไปในอนาคต

อาจสรุปไดวา ความคาดหวังหมายถึง ความคิดเห็น ความปรารถนา ความตองการ 

หรือส่ิงที่คาดคิดไววาจะเกิดขึ้น หรือคาดหมายวาจะสามารถทําไดตามที่คาดคิด และมีความตั้งใจ

ปรารถนาที่จะไปใหถึงเปาหมายนั้น

2.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบทบาท

ความหมายของบทบาท

คําวา “บทบาท” มีผูใหความเห็นหลายทาน คือ

ธวัชชัย  ทองสิมา (2545, น. 37) ใหความหมายของคําวาบทบาทไววา บทบาทเปน

พฤติกรรมที่แสดงออกหรือหนาที่ที่บุคคลกระทําเมื่ออยูในสภาพหนึ่ง ๆ บุคคลแตละคนมีบทบาท

หลายอยางในเวลาเดียวกัน บุคคลถูกคาดหวังใหปฏิบัติตามบทบาทตาง ๆ ที่ตนมีอยู

Levinson (อางถึงใน ธวัชชัย  ทองสิมา, 2545, น. 34) ไดสรุปความหมายของคําวา 

บทบาทไว 3 ประการ คือ

1. บทบาท หมายถึง ปทัสถาน (Norms) ความมุงหวัง ขอหาม ความรับผิดชอบ และ

อ่ืน ๆ ที่มีลักษณะในทํานองเดียวกัน ซึ่งผูกพันอยูกับตําแหนงทางสังคมที่กําหนดใหบทบาทตาม

ความหมายนี้ คํานึงถึงตัวบุคคลนอยที่สุด แตมุงไปถึงการบงชี้ถึงหนาที่ที่ควรกระทํา

2. บทบาท หมายถึง ความเปนไปของบุคคลผูดํารงตําแหนงที่คิด และการกระทํา เมื่อ

ดํารงตําแหนงนั้น ๆ

3. บทบาท หมายถงึ การกระทาํของบคุคลแตละคนทีก่ระทาํโดยใหสัมพนัธกบัโครงสราง

ทางสงัคม หรือกลาวอกีนยัหนึง่ กคื็อ แนวทางอนับคุคลพงึกระทาํ เมือ่ตนดํารงตาํแหนงอืน่ ๆ

สุพตัรา  สุภาพ (2539, น. 30) ไดใหความหมายของคาํวาบทบาทไววา เปนการปฏบัิติ

ตามสทิธแิละหนาทีข่องสถานภาพ (ตําแหนง) ของบุคคลนัน้ ๆ เชน เปนพอ บทบาท คือ ตองเล้ียงลูก 

เปนครู บทบาทคือ ส่ังสอนนักเรียนใหดี มนุษยจะมีหลายบทบาท แตละบทบาทจะมีความสมบูรณ

หรือสมดุลกนัพอสมควร อยางไรกต็าม สังคมซบัซอนมากขึน้เทาไร บทบาทจะยิง่แตกตางไปมากขึ้น
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เทานั้น เพราะบางคนธรรมดาปฏิบัติได แตบางบทบาทตองอาศัยความชํานาญพิเศษ เชน การ

ปฏิบัติงานสังคมสงเคราะห บางบทบาทอาศัยประสบการณจึงจะไดผล เชน การขับรถตองอาศัย

ความชํานาญ และประสบการณ เปนตน

เบอรโล (Berlo, 1996 อางถึงใน อรุณ  ไชยนิตย, 2546, น. 8) ไดใหคําอธิบายในเรื่อง

ของบทบาทไว ดังนี้

1. บทบาททีก่าํหนดไว (Role prescriptions) คือหนาทีก่าํหนดไวเปนระเบยีบอยางชดัเจน 

วาบุคคลที่อยูในบทบาทจะตองทําอะไรบาง

2. บทบาทที่กระทําจริง (Role descriptions) คือหนาที่ที่บุคคลไดกระทําจริงเมื่ออยูใน

บทบาท

3. บทบาททีถ่กูคาดหวงั (Role expectations) คือหนาทีท่ีถ่กูคาดหวงัโดยผูอ่ืนวาบคุคลที่

อยูในบทบาทควรจะทาํอะไร

Sarbin (1972, p. 56 อางถึงใน อรุณ  ไชยนิตย, 2546, น. 10) ไดจําแนกลักษณะที่

สําคัญของบทบาทออกเปน 2 ประเภท คือ

1. ความคาดหวัง (Expectation) เปนความคาดหวังของบคุคลที่ดํารงตําแหนงนั้น ๆ 

วาควรจะแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับตําแหนงนั้น ๆ อยางไร

2. การแสดงบทบาท (Enactment’s) เปนการแสดงบทบาทของบุคคลใหสอดคลองกับ

บทบาทที่กําหนดไว

ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทที่คาดหวัง

Gross, Mason และ Eachern (1965, p. 60 อางถึงใน อรุณ  ไชยนิตย, 2546, น. 12) 

ไดกลาววา “บทบาทของผูดํารงตาํแหนงใดตาํแหนงหนึง่นัน้เปนเรือ่งของความคาดหวงัทีจ่ะใหผูดํารง

ตําแหนงนั้นปฏิบัติ และ พัชรนี  อรกวิน (2526, น. 52 อางถึงใน อรุณ  ไชยนิตย, 2546, น. 12)  

ไดกลาววา “บทบาทจะเปลี่ยนไปตามตําแหนงที่เปลี่ยนไป” นอกจากบทบาทจะกําหนดโดย

ตําแหนงแลว ณรงค  เสง็ประชา (2530, น. 38) ยังกลาววา “บทบาทเปนพฤติกรรมที่สังคมกําหนด

และคาดหวังใหบุคคลกระทํา ดังนั้น บทบาทจึงมีความสัมพันธกับความคาดหวังซึ่ง Murray 

(1968, p. 46) ไดใหความหมายของคาํวา ความคาดหมาย หมายถงึ ระดบัผลงานทีบุ่คคลปรารถนา

จะไปใหถึงเปาหมายที่กําหนดไวในการทํางานแตละครั้ง และไดกลาวถึงบทบาทความคาดหวังวา 

หมายถงึ ความคดิเหน็ทีม่ตีอบุคคลซึง่อยูในตาํแหนงใดตาํแหนงหนึง่ ทัง้กระทาํหรอืไมกระทาํ ดังนั้น 

บทบาทที่คาดหวังจะออกมาในรูปของการกระทําที่บุคคลคิดวาควรทําตามสิทธิหรือหนาที่ใน

ตําแหนงที่ตนครองอยู
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Sill (1968, p. 230 อางถึงใน อรุณ  ไชยนิตย, 2546, น. 13) ใหความเห็นวา บทบาทที่

คาดหวังเปนการกระทําหรือคุณสมบัติตาง ๆ ซึ่งผูอยูในตําแหนงหนึ่ง ๆ ควรจะมี ผูไดตําแหนงไม

เพียงแตแสดงพฤติกรรมซึ่งสอดคลองกับความคาดหวังของคนอื่น ๆ ในสังคมทั่วไป ยังตองแสดง

บทบาทซึ่งจะทําใหการครอบครองตําแหนงของตนเองอยูตลอดไป การที่จะแสดงบทบาทให

ประสบผลสําเร็จข้ึนอยูกับความสัมพันธระหวางบทบาทที่คาดหวังกับความตองการของบุคคลนั้น 

ซึ่ง รังสรรค  ทิมพันธพงศ (2516 อางถึงใน อรุณ  ไชยนิตย, 2546, น. 13) ไดอธิบายวิธีที่จะเขาถึง

บทบาท 3 ทางดวยกันคือ

1. บทบาทตามความคาดหวังหรือบทบาทที่คาดหวัง เปนบทบาทที่ตองแสดงความ
คาดหวังของบุคคลอื่น

2. บทบาทตามลักษณะการรับรู เปนบทบาทที่เจาของสถานภาพจะรับรูวาตนควรจะ
มีบทบาทอยางไร หรือคาดหวังวาควรแสดงพฤตกิรรมอยางไร

3. บทบาทที่แสดงจริง เปนบทบาทที่เจาของสถานภาพแสดงจริงซึ่งอาจเปนบทบาทที่
สังคมคาดหวงั หรือเปนบทบาททีตํ่าแหนงคาดหวงั หรืออาจเปนบทบาททีสั่งคมคาดหวงัและตนเอง

คาดหวังดวย

อยางไรกต็าม สมศักดิ ์  สามคัคธีรรม (อางถงึใน อรุณ  ไชยนติย, 2546, น. 15) กลาวถึง

การคาดหวังในบทบาทวามาจาก 4 แหลง คือ

1. Actual role/Enacted role บทบาทที่สวมอยูจริงเปนบทบาทที่แสดงออกมาจริง

2. Subjective role บทบาทในเชงิอตัตะ เปนความคาดหวงัจากผูแสดงบทบาทวาตวัเอง

จะแสดงบทบาทอยางไร

3. Expected Role บทบาทที่ถูกคาดหวังจากผูอ่ืน หมายถึง บทบาทที่ผูอ่ืนคาดหวังใน

ตัวผูแสดงบทบาท

4. Ideal role บทบาทตามอุดมคติ หมายถึง บทบาทที่ถูกกําหนดจากบรรทัดฐาน 

(Norms) ของสังคม เชน กฎ ระเบียบ วิถีประชา จารีตประเพณี

องคประกอบของบทบาท

บทบาทที่บุคคลพึงกระทํานั้นจะตองมีสวนประกอบในการพิจารณาบทบาทที่แทจริง 

ซึ่ง พัชนี  วรกวิน (2522, น. 36 อางถึงใน อรุณ  ไชยนิตย, 2546, น. 18) ไดจําแนกองคประกอบ

ของบทบาทไวดังนี้
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1. สวนประกอบที่เปนไปตามกฎหมายและขอบังคับที่ปรากฏอยางชัดแจง (Provotal 

Attributes) ไดแก สวนของบทบาทที่กฎหมายและขอบังคับกําหนดใหทําหรือประพฤติ ถาบุคคลที่

สวมบทบาทตามตาํแหนงไมปฏิบัติตามกฎหมายและระเบยีบขอบังคบัทีป่รากฏอยางชดัแจง กถ็อืวา

บุคคลนั้นไมไดแสดงบทบาทในตําแหนงนั้น

2. สวนประกอบที่มีผลสําคัญตอบทบาทและจะขาดเสียมิได (Required Attributes) 

ไดแก สวนของบทบาทที่สําคัญ ถาขาดสวนนี้แลวจะทําใหบทบาทของตําแหนงผิดไป

บทบาทที่เปนจริงและบทบาทที่คาดหวัง (อรุณ  ไชยนิตย, 2546, น. 20-21)

บทบาททีป่ฏิบัติจริงตามแนวความคดิของ Mead (1950, p. 270) อธบิายไววา องคประกอบ

ทีเ่กีย่วของกบัการปฏิบัติจริงหรอืบทาททีเ่ปนจริงนัน้จะตองประกอบดวย

1. การรูจักตําแหนง
2. พฤตกิรรมตามสถานการณทีก่าํหนดใหซึง่เหมาะสมกบัการสงเสริมฐานะของตนเอง
3. ภูมิหลังของการกระทําที่เกี่ยวของกับผูอ่ืนซึ่งเปนแบบอยางเพื่อใหการกระทําเฉพาะ

อยางเปนไปตามแนวทางที่ตองการ

4. การประเมนิผลการทาํตามบทบาทดวยตนเองและโดยผูอ่ืน แต Gordon (1963, p. 357) 

ใหความหมายวา “บทบาททีป่ฏิบัติจริงหมายถงึพฤตกิรรมทีแ่ตละบคุคลกระทาํจริง ๆ ในการตอบสนอง

ตอขอกําหนดตาง ๆ ในตําแหนงที่เขากําลังครอบครองอยูโดยปกติจะมีชองวางที่เปนความแตกตาง

ระหวางบุคคลหรือแบบแผนในบทบาทที่เปนจริง” ซึ่งความแตกตางนี้ Parsons นักสังคมวิทยา 

ชาวอเมริกาอธิบายไววา

ความแตกตางในบทบาทที่ปฏิบัติจริงไมใชเพียงแตเกิดจรากความแตกตางใน

หนาที่ทางสังคมที่ปฏิบัติตอ ๆ กันมา ยังเกิดจากสิ่งที่กลุมบุคคลตั้งขึ้นไวและ 

แตละบุคคลนําไปใชดวย ถึงแมวาภายในกลุมเดียวกันก็ตาม การคาดหวงัอื่น ๆ ก็

ไมเปนแบบเดียวกันไมวาจะเปนพฤติกรรมที่คาดหวังหรือความเขมซึ่งผูทําหนาที่

จะตองมีในพฤติกรรมเหลานั้น

ในดานบทบาทที่คาดหวัง Still (1968, p. 230) ใหความเห็นวาบทบาทที่คาดหวังเปน

การกระทําหรือคุณสมบัติตาง ๆ ซึ่งผูอยูในตําแหนงหนึ่ง ๆ ควรจะมี ผูไดตําแหนงไมเพียงแตแสดง

พฤติกรรมตามบทบาทซึ่งสอดคลองกับความคาดหวังของคนอื่น ๆ ในสงัคมทั่ว ๆ ไป ยังตองแสดง

บทบาทซึ่งจะทําใหการครอบครองตําแหนงของตําแหนงอยูตลอดไป การที่จะแสดงบทบาทให

ประสบความสาํเรจ็ข้ึนอยูกบัความสมัพนัธระหวางบทบาททีค่าดหวงักบัความตองการของบคุคลนัน้
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อรุณ  ไชยนิตย (2546) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทที่เปนจริงและบทบาทที่คาดหวัง 

จะเกี่ยวของอยูใน 3 ลักษณะ คือ

1. บทบาทที่กําหนดไวหรือบทบาทตามอุดมคติเปนบทบาทที่มีการกําหนดสิทธิและ
หนาที่ของตําแหนงทางสังคมไว

2. บทบาทที่คาดหวังเปนบทบาทที่ตองแสดงความคาดหวังในขณะเดียวกันเจาของ
สถานภาพนั้นก็สามารถที่จะรับรูวาตนเองมีบทบาทอยางไรและสามารถที่จะคาดหวังตัวเองวาควร

แสดงพฤติกรรมอยางไร ทั้งนี้เพื่อใหเกิดความเหมาะสมที่สังคมคาดหวังและตําแหนงคาดหวัง

3. บทบาทที่เปนจริง เปนบทบาทที่เจาของสถานภาพแสดงจริงซึ่งอาจเปนบทบาทที่
สังคมคาดหวัง หรือเปนบทบาทที่ตนเองคาดหวังหรืออาจจะไมเปนบทบาทตามที่สังคมคาดหวัง

และตนเองคาดหวัง

จํานงค  อดิวัฒนสิทธิ์ และคณะ (2540, น. 37-38 อางถึงใน ธวัชชัย  ทองสิมา, 2545, 

น. 35) ไดใหความหมายของบทบาทวา “...บทบาทเปนพฤตกิรรมทีเ่หน็ได เปนการกระทาํของบุคคล 

ผูที่มีสถานภาพเหมือนกัน ยอมมีการแสดงบทบาทเปนแบบเดียวกัน ...”

ประเภทของบทบาท (ธวัชชัย  ทองสิมา, 2545, น. 35)

Linton (1968) ไดแบงบทบาทไว 2 ประเภท คือ

1. บทบาทที่กําหนดแกปจเจกชนตั้งแตกําเนิด (Ascribed roles) เชน บทบาทเพศชาย

หญิง บทบาทสมาชิกในครอบครัว พอ แม ลูก เปนตน

2. บทบาทที่ไดมาดวยการแขงขันตามความพยายาม (Achieved role) เชน บทบาท

ทางวชิาการ ไดแก นกัเศรษฐศาสตร นกัสงัคมสงเคราะห บทบาททางดานการบรหิาร ไดแก นายจาง 

ผูจัดการ กรรมการ

บทบาทที่มนุษยแสดงออกแบงเปน 2 ลักษณะ คือ

1. บทบาทตามความคาดหวงั (Role expectation) คือ การทีส่มาชกิของระบบคาดหวัง

วาผูครองตําแหนงจะตองทํา

2. บทบาทที่ปฏิบัติจริง (Role performance) การที่บุคคลกระทําตามตําแหนงเขา

ครองอยู
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ปจจัยที่มีผลตอการกําหนดบทบาท (ธวัชชัย  ทองสิมา, 2545, น. 35-37)

Biddle และ Thomas ไดใหความเห็นวาบทบาทของปจเจกบุคคลถูกกําหนดดวย

ปจจัยหลายประการ ไดแก บรรทดัฐานทางสงัคม (Social norms) การเรยีกรอง (Demand) และกฎ

เกณฑตาง ๆ (Rules) ดังนั้น บุคคลแสดงบทบาทออกมาตาง ๆ กันเปนเพราะ

1. อิทธิพลของการแสดงบทบาท (Role Performance) ของผูอ่ืน เปนไปตามตําแหนง

ของเขา

2. การมปีฏิบัติโตตอบ (React) จากผูซึง่มสีวนรวมอยูในเหตกุารณตอการแสดงบทบาทนัน้

ปจจัยที่มีผลตอการกําหนดบทบาท ดังนี้

1. อายุ เปนตัวกําหนดบทบาทที่สําคัญ เพราะคนที่มีอายุตางกัน จะมีบทบาทไม

เหมือนกัน เชน บทบาทของเด็ก บทบาทของวัยรุน บทบาทของผูใหญ

2. เพศ หญิงและชายจะมีบทบาทที่แตกตางกันออกไปตามสังคมกําหนด

3. อาชีพ คนแตละอาชีพมีบทบาทแตกตางกัน ครูมีบทบาทหนึ่ง ตํารวจมีบทบาทหนึ่ง 

พอคามีบทบาทหนึ่ง

4. ตําแหนงในครอบครัว ในครอบครัวลูกจะมีบทบาทตางกับพอแม พี่จะมีบทบาทตาง

กับนอง เปนตน

5. บุคลิกภาพของแตละบุคคล บุคลิกภาพจะมีผลตอการแสดงบทบาทของบุคคลมาก 

โดยบุคคลจะเลือกแสดงบทบาทตงกับบุคลิกภาพของตน แตจะไมแสดงบทบาทที่ขัดกับบุคลิกภาพ

ของตนหรือที่ตนไมถนัด

6. บทบาทภายในกลุม สมาชิกในกลุมจะมีบทบาทที่แตกตางกันออกไป เชน บทบาท

ของผูนํา บทบาทของเลขานุการ บทบาทของประชาสัมพันธ บทบาทของสมาชิก อ่ืน ๆ

รักษพล  วงษมวง (2540, น. 13) ใหความหมายของคําวา บทบาท วา “การประพฤติ

ปฏิบัติการแสดงออกของบุคคล ตามตําแหนงหนาที่และสถานภาพในสังคมนั้น ๆ ซึ่งบทบาทที่

ปรากฏอยูในสังคมอาจมีหลายรูปแบบ หลายลักษณะคือ บทบาทตามที่สังคมกําหนด บทบาทที่ 

ผูอ่ืนคาดหวังวาผูอยูในตําแหนงจะถือปฏิบัติบทบาทตามอุดมคติของผูอยูในตําแหนง บทบาทที่ผู

อยูในตําแหนงปฏิบัติจริง และบทบาทที่ผูอ่ืนรับรูโดยการเห็นพฤติกรรมของผูอยูในตําแหนง

โดยสรุปคําวา บทบาท หมายถึง การกระทําของบุคคลใด ๆ ที่แสดงพฤติกรรมตาง ๆ 

ของตนเองออกมา ตามตําแหนงที่ดํารงอยูนั้น โดยมีสมาชิกในชุมชนคาดหวังไวในระดับหนึ่งวาคน

ที่อยูในตําแหนงนั้น ๆ จะตองแสดงพฤติกรรมอะไร และบุคคลหนึ่ง ๆ อาจมีบทบาทหลายบทบาท

ในขณะเดียวกัน
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สําหรับการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาขอศึกษาเกี่ยวกับบทบาทที่ผูรับคาดหวัง (Expended 

Roles) ที่แรงงานคาดหวังวานักการเมืองในพื้นที่ (สมาชิกสภากรุงเทพมหานคร) ควรมีการ

ประพฤติปฏิบัติอยางไรมากนอยเพียงใด ในความคาดหวังดานพัฒนาอาชีพและรายได ดานการ

เสริมสรางองคกรแรงงาน และดานสวัสดิการแรงงาน

3.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการ

ในความคาดหวังดานหนึ่งของแรงงานคือ ดานการสงเสริม การพัฒนาอาชีพและรายได 

การทีน่กัการเมอืงจะมบีทบาทหนึง่ในการผลกัดนัใหเกดิมกีารจดัสวสัดิการทีดี่สําหรบัแรงงานในดาน

ความเปนอยูหรือสวัสดิการดานนับสนุนการศึกษา พัฒนาฝมือแรงงานไดเพิ่มข้ึน จะเปนประโยชน

ตอแรงงาน แรงงานก็จะสามารถพัฒนาอาชีพ รายได และชีวิตความเปนอยูไดดีข้ึน จากการไดรับ 

สวัสดิการที่ดี เหมาะสม และนําไปสูความคาดหวังอีกดานหนึ่งของแรงงานประกอบกันคือ ความ

คาดหวังดานพัฒนาสวัสดิการแรงงานควบคูไปดวย เพราะแรงงานสวนใหญมีความสัมพันธเชิง 

สวัสดิการกับกลุมผูมีรายไดนอยไมเพียงพอแกการดํารงชีพในกลุมอ่ืน ๆ ดังจะเห็นไดวาแรงงานใน

เมืองใหญเชนกรุงเทพมหานคร จํานวนไมนอยที่มาจากครอบครัวเกษตรกรในชนบท อีกสวนเปน

ลูกหลานของครอบครวัทีม่ฐีานะยากจน หรือทีเ่รียกกนัตดิปากวาคนจนเมอืง ซึง่อาจจะเปนแรงงาน

นอกระบบหรือขาราชการชั้นผูนอย มีเพียงสวนนอยเทานั้นที่เปนแรงงานที่มีการศึกษาดี หนาที่การ

งานดี มีฐานะปานกลางถึงฐานะดี ดังนั้นจึงพบวาครอบครัวเกษตรกรสวนใหญตองพึ่งพารายได

จากลูกหลานที่เขามาทํางานในเมือง อาจมากกวารายไดที่ไดจากการทําเกษตรกรรม

และจากเหตุผลดังกลาวแรงงานภาคเกษตรกรรมบางสวนตองหันมาประกอบอาชีพ

เสริม โดยรับงานเหมาชวงไปทําที่บาน หรือเปนผูประกอบการรายยอย เปนแรงงานนอกระบบ ใน

ทางกลับกันแรงงานในระบบที่อยูในเมืองอาจตองแปรสภาพตัวเองกลับไปเปนแรงงานนอกระบบ 

หรือทาํเกษตรกรรมไดเชนกนั ดังเชนในสภาวะวกิฤตเศรษฐกจิทีเ่คยเกดิขึน้ในป 2540 เปนเหตใุหเกดิ

สภาวะเศรษฐกิจตกตํ่าอยางรุนแรง ทําใหผูประกอบการใชวิธีหลีกเลี่ยงจากการใหสวัสดิการแก 

แรงงานตามกฎหมายกาํหนด ดวยการใชวธิจีางงานแบบเหมาชวงแทน หรือสถานประกอบการบาง

แหงใชวิธีจางแรงงานขามชาติเขามาแทนที่แรงงานในระบบ จะเห็นไดวาแรงงานแตละกลุมยอมมี

ความสัมพันธกัน

ในเชิงสวัสดิการก็เชนกัน ดังนั้นสวัสดิการที่จัดขึ้นสําหรับแรงงานแตละกลุมยอมมี

ความสมัพนัธเชือ่มโยงตอกนัดวย  การพฒันาระบบสวสัดิการ  เพือ่พฒันาคณุภาพชวีติของแรงงาน

แตละกลุมจึงมีผลกระทบตอแรงงานกลุมอ่ืน ๆ ไดเชนกัน ตัวอยางเชน การพัฒนาสวัสดิการใหแก
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แรงงานนอกระบบ ภาคเกษตรกรรม แรงงานขามชาต ิ ใหมสิีทธเิทาเทยีมหรอืใกลเคยีงกบัสวสัดิการ

แรงงานในระบบ นอกจากจะเปนการยกระดบัคุณภาพชวีติของแรงงานนอกระบบ แรงงานขามชาติ

แลว ยังจะเปนผลดีตอแรงงานในระบบ เพราะปองกันการลดตนทุนการผลิตของนายจางโดยการ

จางแรงงานนอกระบบ หรือแรงงานขามชาติมาแทนที่แรงงานประจําในระบบ

แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับสวัสดิการ

กุลธน  ธนาพงศธร (อางถึงใน กองวิชาการ กระทรวงแรงงาน, 2543) ไดเสนอแนวคิด

สรุปไดอยางนอย 6 ประการ คือ

1. หลักความสอดคลองกับความตองการของบุคลากรสวนใหญ กลาวคือ สวัสดิการที่

จะจัดตั้งใหนั้น จะตองตอบสนองความตองการของบุคลากรสวนใหญหรือทั้งหมด มิไดเปนการจัด

ต้ังแตกลุมโดยเฉพาะเทานั้น

2. หลักความสม่ําเสมอ กลาวคือ จะตองดําเนินการอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ มิใชทํา

ตามความพึงพอใจขององคการเทานั้น

3. หลักการสนองความตองการที่แทจริงของบุคลากร กลาวคือ จะตองตอบสนองตรง

กับความตองการที่แทจริงของบุคลากร มิใชตรงกับความคิดเห็นขององคการ

4. หลกัความเสมอภาค กลาวคอื จะตองใหแกบุคลากรทกุคนขององคการอยางเสมอ

ภาคเทาเทียมกัน ไมมีการเลือกปฏิบัติ

5. หลักความประหยัด กลาวคือ จะตองคํานึงถึงความสามารถทางการเงินที่จะจายได 

และจะตองมีลักษณะเปนการเสริมสรางความสามารถของบุคลากรในการชวยตัวเองตอไปใน

อนาคต

6. หลักสะดวกในการปฏิบัติ กลาวคือ จะตองสามารถนําเอาไปใชปฏิบัติไดโดยงาย 

สะดวก ไมสรางภาวะยุงยากใจแกบุคลากรที่จะไดรับสวัสดิการ เชน กําหนดเงื่อนไขใหผูที่จะขอ

รับสวัสดิการจะตองเสียคาธรรมเนียมหรือออกเงินสมทบสวนหนึ่ง

ฟลพิโพ (Edwin B. Flippo อางถงึใน กติตพิงษ  เหลานพินธ, 2538, น. 34) เหน็วา 

แนวทางพื้นฐานของการจัดสวัสดิการที่ดีคือ

1. สนองตอบตอความตองการอยางแทจริง

2. สวัสดิการที่จัดใหควรอยูในรูปของกลุม จึงจะเกิดประสิทธิภาพที่ดีกวารายบุคคล 

เชน ประหยัดคาใชจาย เกิดการทํางานรวมกัน เปนตน
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3. ลักษณะของการจัดสวัสดิการควรจะยืดหยุน สามารถปรับตัวใหสอดคลองกับความ

ตองการของลูกจางที่แตกตางกันออกไป เชน ความตองการของเพศชายกับเพศหญิงในบางอยาง

จะแตกตางกันออกไป หรือความตองการของคนโสดกับคนมีครอบครัวยอมมีความแตกตางกันใน

บางเรื่อง

4. การจดัสวสัดิการจะตองตอเนือ่งกวางขวาง มกีารวางแผนการสือ่สารทีดี่เพือ่ใหการจัด 

สวัสดิการเปนไปอยางมีผล

5. สวัสดิการเปนตนทุนอยางหนึ่งในการผลิต การจัดจึงตองสามารถคํานวณเปนตน

ทุนหรือคาใชจายได ตลอดจนตองคํานึงถึงฐานะในทางการเงินดวย

เวด (K.N. Vaid อางถึงใน กิตติพงษ  เหลานิพนธ, 2538, น. 35) ไดวางหลักการจัด 

สวัสดิการที่ดีไว มีรายละเอียดดังนี้

1. หลกัความรบัผิดชอบทางสงัคมของอตุสาหกรรม (Principle of Social Responsibility 

of Industry) เพราะถอืวานายจางเปนผูหนึง่ในสงัคม จงึควรจะตองมสีวนรบัผิดชอบตอคนในสังคม

บาง การจัดสวัสดิการจึงตองใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมและความตองการของคนหรือลูกจาง

ดวย

2. หลักแหงประชาธิปไตย (Principle of Democratic Values) เปนหลักที่เปดโอกาส

ใหลูกจางมีสิทธิมีเสียงในการแสดงความคิดเห็น แสดงความตองการ ตลอดจนมีโอกาสเขาไปมี

สวนรวมในการดําเนินงานสวัสดิการ จึงจะสอดคลองกับความตองการของลูกจางและเกิดผลดี

3. หลักความเทาเทียมแหงคาจาง (Principle of Adequacy of Wages) เพราะถือวา

สวัสดิการเปนสิ่งที่ไมใชคาจาง จึงไมควรถือวาสวัสดิการคือสวนหนึ่งของคาจาง

4. หลักแหงประสิทธิภาพ (Principle of Efficiency) เพื่อกอใหเกิดผลคุมคาตอการ

ดําเนินการจัดสวัสดิการ และสามารถทําใหลูกจางเพิ่มผลผลิตใหสูงขึ้น

5. หลักแหงการพัฒนาบุคลิกภาพ (Principle of Re-personalization) เปนการเนนให

ลูกจางแตละคนสามารถปรับตัวและทํางานรวมกับผูอ่ืนได

6. หลักแหงความรับผิดชอบรวมกัน (Principle of Co-Responsibility) เปนการเปด

โอกาสใหลูกจางไดมีสวนรวมในการทํางาน เพื่อกอใหเกิดความผูกพันและความสามารถตอบ

สนองตอความตองการไดอยางแทจริง

7. หลกัแหงการยอมรบัโดยทัว่ไปในสถานประกอบการ (Principle of Welfare) เนื่อง

จากสวัสดิการเปนเรื่องของคนโดยทั่วไป จึงจะตองใหคนทั่วไปยอมรับในสวัสดิการดังกลาว จึงจะ

เกิดความรูสึกที่ดีตอกัน ไมแบงแยกกัน
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วัตถุประสงคของการจัดสวัสดิการ

กุลธน  ธนาพงศธร (2529, น. 304-305) กลาววา วัตถุประสงคหรือการคาดหวังถึงผล

ที่จะไดรับผลตอบแทนจากการจัดสวัสดิการ โดยทั่วไปแลวสามารถจําแนกวัตถุประสงคของ 

องคการตอการจัดสวัสดิการไดอยางนอย 5 ประการ คือ

1. เพื่อเสริมสรางและเพิ่มพูนขวัญและกําลังใจแกบุคลากรตาง ๆ ในการปฏิบัติงานให

เกิดความรูสึกพึงพอใจในงาน ซึ่งจะเปนปจจัยเกื้อกูลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของบุคลากร

2. เพื่อเปนการบํารุงรักษาบุคลากรที่ยังคงทํางานอยูภายนอกที่มีความรูความสามารถ

หันมาสนใจและสมัครเขามาทํางานอยูกับองคการตอไป

3. เพื่อเปนการใหความชวยเหลือหรือความอนุเคราะหแกบุคลากรขององคการเพื่อให

สามารถดํารงชีวิตอยูไดโดยไมเดือดรอน การใหสวัสดิการถือวาเปนการใหความชวยเหลือดาน

มนุษยธรรม นอกจากนี้ถือวาเปนการรักษาผลประโยชนขององคการ ในแงที่ปองกันมิใหองคการได

รับความกระทบกระเทอืนจากการทีบุ่คลากรขององคการประสบปญหา หรือภาวะกงัวลใจจนมอิาจ

ปฏิบัติงานในหนาที่อยางเต็มความรูความสามารถ

4. เพื่อชวยลดความขัดแยงระหวางองคการกับบุคลากรขององคการ โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งความขัดแยงในเรื่องผลประโยชนที่ไดรับแบงปนไมเทาเทียมกัน การจัดบริการสวัสดิการเปนการ

ชวยทําใหสัมพันธภาพระหวางสองฝายเปนไปอยางราบรื่น

5. เพือ่ชวยทาํใหการบรกิารงานขององคการเปนไปอยางมปีระสิทธภิาพและประสทิธผิล 

เพราะเมื่อบุคลากรขององคการไดรับสวัสดิการอยางเพียงพอแลวยอมเกิดศรัทธาความจงรักภักดี

ตอองคการ จะมคีวามเตม็ใจและตัง้ใจในการปฏบัิติงานในหนาทีอ่ยางเตม็ที ่ เปนผลทาํใหองคการนั้น

สามารถบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพแลประสิทธิผล

กองวิชาการและแผนงาน กรมจัดหางาน (2543, น. 20) ไดแบงวัตถุประสงคในการจัด 

สวัสดิการไว 6 ประเภท คือ

1. เพื่อเสริมสรางและเปนกําลังใจในการทํางาน

2. เพื่อจูงใจใหบุคลากรทํางานอยูกับองคการตอไป

3. เพื่อเปนการชวยเหลือแกบุคลากรในองคกรและครอบครัว นอกเหนือจากคาจาง

4. เพื่อลดความขัดแยงระหวางบุคลากรและองคการ

5. เพื่อใหเกิดความจงรักภักดีและผูกพันกับองคการ

6. เพื่อยกระดับมาตรฐานการครองชีพของบุคลากรในองคการ
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ประเภทของบริการสวัสดิการที่จัดให

เนื่องจากมนุษยมีความตองการที่แตกตางกัน การจัดสวัสดิการจึงตองแบงออกเปน

ประเภทและชนิดตาง ๆ เพื่อจะไดสอดคลองกับความตองการ

บิลเซอร (Belcher อางถงึใน กลุธน  ธนาพงศธร, 2529, น. 305-306) กลาววา สวสัดิการ

จําแนกไดเปน 5 ประเภท คือ

1. สวัสดิการเนื่องจากการทํางานพิเศษ เชน คาทํางานลวงเวลา

2. สวัสดิการที่ใหเมื่อมิไดทํางาน เชน การลาหยุดพักผอนประจําป

3. สวัสดิการเพื่อประกันความมั่นคงแกบุคลากร เชน การประกันชีวิต บาดเจ็บ และ

ทุพพลภาพ

4. สวัสดิการเพื่ออํานวยความสะดวกแกบุคลากร เชน บริการอาหารกลางวัน การจัด

บริการรถรับ-สงแกบุคลากร

5. สวัสดิการเพื่อเปนรางวัลตอบแทนแกบุคลากร เชน โบนัส

กุลธน  ธนาพงศธร (2529, น. 306) ไดแบงประเภทของบริการออกเปน 3 ประเภท

ใหญ ๆ คือ

1. ดานเศรษฐกิจ ไดแก ประโยชนบริการใด ๆ ก็ตามที่องคการจัดใหมีข้ึนเพื่อเพิ่มพูน

ความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจแกบุคลากรขององคการ และเพื่อเปนหลักประกันทางการเงินใหกับ

บุคคลเหลานั้นในกรณีที่ตองออกจากตําแหนงงาน ไมวาจะเปนเพราะลาออก เกษียณอายุ บาด

เจ็บ ทุพพลภาพหรือเสียชีวิตก็ตาม เชน บําเหน็จบํานาญ การประกันชีวิต ประกันบาดเจ็บทุพพล

ภาพ การตรวจสุขภาพ การกูยืมเงินอัตราดอกเบี้ยต่ํา โบนัส และเงินคาอาหาร และคาทํางานลวง

เวลา เปนตน

2. ดานนนัทนาการ ไดแก ประโยชนและบรกิารทีอ่งคการใหแกบุคลากร โดยมวีตัถปุระสงค

เพื่อใหบุคลากรขององคการไดรับความสนุกสนานเพลิดเพลินใจ เปนการชวยลดความตึงเครียด

จากการปฏบัิติงานในหนาทีก่ารงาน และเพือ่ใหบุคลากรเหลานีไ้ดมกีจิกรรมทางสงัคมตาง ๆ รวมกัน 

จะไดเกิดความรักใครสามัคคีตอกัน อันจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานขององคการตอไป เชน 

การจัดแขงขันกีฬาตาง ๆ การจัดทัศนาจร การจัดตั้งสโมสร เปนตน

3. ดานอํานวยความสะดวกสบาย เปนประโยชนและบริการที่จัดขึ้นเพื่อสนับสนุนให

บุคลากรทุกคนสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางเต็มความรูความสามารถ ดวยการจัดสิ่ง

อํานวยความสะดวกตาง ๆ ใหทัง้ในเวลาและนอกเวลาปฏบัิติงาน ซึง่บริการมไีดหลายรปูแบบ และ

บางรูปแบบมีลักษณะเปนการบริการทั้งดานอํานวยความสะดวกสบายและดานเศรษฐกิจ เชน การ
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จัดบริการรถรับ-สง บริการทางการแพทย การเคหะสงเคราะห การจัดใหมีการจําหนายสินคา 

เปนตน

ฟลพิโพ (Edwin B. Flippo อางถงึใน กติตพิงษ  เหลานพินธ, 2538, น. 32) แบง  

สวสัดิการออกเปน

1. สวัสดิการที่ใหในเวลาที่ไมไดทํางาน เชน เวลาพัก วันหยุดตาง ๆ เปนตน

2. สวัสดิการที่ใหเพื่อความมั่นคง เชน การประกันสุขภาพ การบริการทางการแพทย 

การประกันชีวิต

3. สวัสดิการที่เปนการบริการลูกจางในเรื่องตาง ๆ ที่จําเปนตอลูกจาง เชน ที่อยูอาศัย 

อาหาร การใหคําปรึกษาแนะนํา การบริการทางการแพทย และอื่น ๆ

4. สวสัดิการตามกฎหมาย ซึง่สวนใหญเปนเรือ่งของการสรางความมัน่คงในชวีติใหลูกจาง 

เชน การประกันสังคม เงินคาชดเชยเมื่อถูกออกจากงานโดยไมมีความผิด น้ําดื่ม หองน้ํา หองสวม 

เปนตน

4.  แนวคิดเกี่ยวกับสิทธิของลูกจาง

ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน

สิทธิมนุษยชนของลูกจางในปฏิญญากลวาดวยสิทธิมนุษยชนมีบทบัญญัติคุมครอง

สิทธขิองบคุคลทีจ่ะไดรับการประกนัทางสงัคม ซึง่สามารถสรปุขอทีสํ่าคญัไดดังนี ้ (ศุภชยั  มนสัไพบูลย 

และคณะ, 2540, น. 64 อางถึงใน ปณิชา  พรพิมลเทพ, 2546, น. 6)

ขอ  23 รับรองสิทธิในการทํางาน ในการเลือกอาชีพ มีสภาพการทํางานที่เหมาะสม 

ไดรับคาจางที่สมควรและเทาเทียมกัน โดยปราศจากการเลือกปฏิบัติสําหรับงานที่เทาเทียมกัน มี

สิทธิเลือกรับขางทํางานโดยอิสระเสรี มีสิทธิไดรับการประกันความมั่นคงในการประกอบอาชีพและ

ดํารงชีวิต และมีสิทธิที่จะกอต้ังและเขารวมกับสหภาพแรงงานเพื่อคุมครองผลประโยชนของตน

ขอ  24 ใหลูกจางไดหยดุพกัผอนเปนระยะเวลานานพอสมควร โดยไดรับคาจาง รวมทั้ง

การจํากัดเวลาทํางานที่ชอบดวยเหตุผล

ขอ  25 รับรองสทิธใินมาตรฐานการครองชพี  รวมทัง้สทิธใินความมัน่คงในกรณวีางงาน 

เจ็บปวย ชรา
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การคุมครองสิทธิของลูกจางดังกลาวขางตน อาจแยกเปนสองสวน คือ

1. Freedom of Labour หรือเสรีภาพเฉพาะตัวของลูกจาง

สิทธิเสรีภาพเฉพาะตัวของลูกจาง มีหลักการทั่วไปคือ

1.1 การมีสิทธิที่จะเลือกทํางาน หรือเลือกประกอบอาชีพที่ตนพอใจ

1.2 การมีสิทธิที่จะไดรับความคุมครองจากการบังคับใชแรงงาน

1.3 การมีสิทธิที่จะไดรับความคุมครองจากการเลือกปฏิบัติ

1.4 การมสิีทธทิีจ่ะไดรับบริการจากรฐัทีเ่กีย่วกบัการมงีานทาํและการคุมครองแรงงาน

2. Freedom of Association หรือเสรีภาพที่ลูกจางจะรวมกลุมและใชสิทธิของกลุม

เพื่อผลประโยชนของตน

สิทธิเสรีภาพในการรวมกลุมและเปนสมาชิก หมายถึง การที่ลูกจางในฐานะที่เปนผู

ขาดอาํนาจตอรอง สามารถใชสิทธโิดยปราศจากการแทรกแซงขดัขวางจากรฐับาล และหรอืนายจาง 

เพื่อกอต้ังหรือรวมเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานและใชอํานาจตอรองของสหภาพแรงงาน เรียก

รองใหมีการปรับปรุงผลประโยชนและสภาพการจางใหเหมาะสมได ทั้งนี้โดยไมเปนการละเมิดตอ

กฎหมาย ลูกจางบางอาชีพ เชน ขาราชการพนักงานของรัฐ หรือธุรกิจเอกชนบางประเภทอาจถูก

จํากัดสิทธิในขอนี้ทั้งหมดหรือบางสวน เชน ไมมีสิทธิจัดตั้งสหภาพแรงงาน หรือจัดตั้งไดแตไม

สามารถดําเนินการนัดหยุดงาน

สิทธิมนุษยชนที่กลาวถึงขางตนเปนสิทธิพื้นฐานที่มนุษยพึงมี และเปนหนาที่รัฐพึง

รับรองจดัใหมแีละคุมครองการใชสิทธเิหลานัน้ ทัง้นีไ้มวาบคุคลจะเปนชายหรอืหญงิ หรือเดก็ รัฐจัก

ตองดูแลคุมครองมิใหมีการจํากัดหรือละเมิดสิทธิของแรงงานหญิงหรือเด็ก

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ฉบับที่ 87, 98

อนุสัญญาวาดวยสิทธิในการรวมกอต้ังองคกรเพื่อเจรจาตอรอง (Right to Organize 

and to Bargain Collectively)

องคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ไดพยายามผลกัดนัใหมกีารปฏบัิติตามมาตรฐาน

แรงงานแกประเทศสมาชิก โดยการใหสัตยาบันกับอนุสัญญาที่เปนมาตรฐานแรงงานหลัก อันเปน

สิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐาน สําหรับอนุสัญญาฉบับที่ 87 วาดวยเสรีภาพในการสมาคมและคุมครอง

สิทธิในการกอต้ังองคกร และฉบับที่ 98 วาดวยสิทธิในการกอต้ังองคกรและการรวมเจรจาตอรอง 

อนุสัญญา 2 ฉบับนี้องคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) เห็นวาสิทธิเสรีภาพในการรวมตัวกัน

นั้นเปนสิทธิข้ันพื้นฐานที่จะนําไปสูการคุมครองสิทธิดานอื่น ๆ โดยจะนํามาซึ่งความกาวหนาทาง
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สังคม การพัฒนาที่ยั่งยืน เปนการชวยสรางมาตรฐานแรงงานสากลในการชวยยกระดับความเปน

อยูและคณุภาพชวีติของ “แรงงาน” ใหดีข้ึน โดยใชบังคบักบัคณะทาํงานทกุคน ทกุระดบั ทกุสญัชาต ิ

รวมถึงผูประกอบอาชีพอิสระ คนงานในภาคเกษตร คนงานในเขตเพื่อสงออก และขาราชการ ซึ่ง

อนุสัญญาทั้ง 2 ฉบับมีสาระสําคัญดังนี้

1. แรงงานและนายจางมีสิทธิกอต้ัง และเขารวมองคกรของตนเองโดยความสมัครใจ 

และโดยไมตองไดรับอนุญาตลวงหนาจากรัฐ และโดยไมคํานึงถึงความแตกตางใด ๆ ในเรื่อง

สัญชาติ เชื้อชาติ เพศ ผิวพรรณ ศาสนา และลัทธิการเมือง

2. องคกรของแรงงาน และองคกรของนายจาง มีสิทธิรางรัฐธรรมนูญ กฎระเบียบเพื่อ

ปกครองตนเอง มีสิทธิจัดการองคการหนวยงาน มีสิทธิบริหารงาน กําหนดกิจกรรมและการสราง

โครงการตาง ๆ ไดโดยตนเอง

3. เจาหนาที่รัฐตองละเวนการแทรกแซงใด ๆ ในการใชสิทธิเสรีภาพของแรงงานและ

นายจาง โดยองคกรแรงงานและของนายจางตองไดรับความคุมครองทีจ่ะไมถกูสัง่บงัคบัใหสลายตัว

หรือหยุดดําเนินการชั่วคราว (Dissolved or Suspended) และคุมครองลูกจางจากการกระทําใด ๆ 

อันเปนการเลือกปฏิบัติดวยสาเหตุที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน

4. องคกรของแรงงาน (สหภาพ) และของนายจาง มเีสรีภาพในการเขารวมองคกรใด ๆ 

ทั้งในประเทศและตางประเทศโดยเสรีในรูปสหพันธ (Federation of Confederation)

5. องคกรแรงงานและของนายจาง จะตองไดรับการคุมครองอยางเพียงพอจากการ

แทรกแซงระหวางกันทั้งในการกอต้ัง (Establishment) การปฏิบัติหนาที่ (Functioning) และการ

บริหารงาน (Administration) และการมุงสนับสนุนการกอต้ังองคกรของแรงงานใหอยูภายใตการ

ควบคุมของนายจาง

6. รัฐควรกาํหนดมาตรการเพือ่เสรมิใหมกีารพฒันา และใชกลไกเพือ่เกดิใหมกีารเจรจา

โดยสมคัรใจระหวางแรงงานและนายจาง หรือองคกรแรงงาน กบัองคกรของนายจาง เกีย่วกบัสภาพ

การจาง

แมทัง้สองอนสัุญญาเปนอนสัุญญาทีอ่ยูในปฏิญญาวาดวยหลกัการและสทิธข้ัินพืน้ฐาน

ในการทํางาน และถือเปนหัวใจของสหภาพแรงงาน แตรัฐบาลไทยก็ยังมิไดใหสัตยาบัน ทั้งที่

ประชาสัมพันธวาประเทศไทยเปนประเทศที่เคารพมาตรฐานแรงงานสากล และจัดตั้งมาตรฐาน

แรงงานไทย มรท. 8001–2546 แตในความเปนจริงแรงงานไทยยังคงถูกลิดรอนสิทธิในการจัด

ต้ังสหภาพ และรวมตัวกันตอรอง รวมทั้งรัฐกลับเขาแทรกแซงโดยใชมาตรการทางกฎหมายไม

สนับสนุนการตั้งสหภาพแรงงาน และผอนปรนใหกับนายจาง จึงเปนการเปดโอกาสใหนายจาง

ละเมิดสิทธิของแรงงานได และจากสาเหตุที่แรงงานตองขออนุญาตจัดตั้งสหภาพจากหนวยงาน
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ของรัฐ และการถกูขดัขวางจากนายจาง รวมถงึขอจาํกดัทางกฎหมายบางฉบบั ไดแก พระราชบัญญัติ

แรงงานสมัพนัธ พ.ศ. 2518 และพระราชบญัญติัแรงงานรฐัวสิาหกจิสัมพนัธ พ.ศ. 2543  ทาํใหจํานวน

แรงงานที่เนนสมาชิกสหภาพแรงงาน จึงมีอัตราที่นอยมาก มีสัดสวนเพียงรอยละ 3.5 ของจํานวน

แรงงานทั้งหมดของประเทศประมาณ 35 ลานคน

อยางไรก็ดี สําหรับประเทศไทยแมวาจะยังมิไดลงนามอนุสัญญาองคการแรงงาน

ระหวางประเทศ ฉบับที่ 87 และฉบับที่ 98 ก็ตาม แตไดรวมลงมติรับรองปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิ

มนุษยชนมาแลวตั้งแตตน (ปณิชา  พรพิมลเทพ, 2547) แมปฏิญญาดังกลาวมิไดมีลักษณะอันจะ

กอใหเกิดพันธกรณีตามหลักกฎหมายระหวางประเทศ ประเทศไทยก็พยายามปฏิบัติการใหเปนไป

ตามหลักกฎหมายพื้นฐานที่กําหนดไวในปฏิญญาดังกลาวมาดวยดีโดยตลอด โดยเฉพาะใน

ปจจุบันนี้ประเทศไทยไดประกาศใชรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ซึ่งเปนที่

ทราบกันดีวาเปนรัฐธรรมนูญที่มีความเปนประชาธิปไตยมากที่สุด โดยการเปดโอกาสใหประชาชน

มีสวนรวมแสดงความคิดเห็นอยางกวางขวาง

เสรีภาพในการสมาคมและการรวมเจรจาตอรอง  (มาตรฐานแรงงานไทย มรท. 8001/ 

2546 ขอที่ 5.10)

1. สถานประกอบกิจการตองเคารพสิทธิลูกจางในการรวมตัวจัดตั้งและการเขารวม
เปนสมาชิกสหภาพแรงงานหรือคณะกรรมการอื่น ๆ ในสถานประกอบกิจการ อีกทั้งตองเคารพ

สิทธิการรวมเจรจาตอรอง การคัดเลือกหรือเลือกตั้งผูแทน โดยไมกระทําการใด ๆ ที่ขัดขวางหรือ

แทรกแซง อันเปนผลใหการใชสิทธิของลูกจางในเรื่องดังกลาวไมอาจกระทําไดหรือกระทําไดโดย

ยากลําบาก

2. สถานประกอบกิจการตองรับรองวาผูแทนลูกจางในสถานประกอบกิจการจะไดรับ
การอํานวยความสะดวก และไดรับการปฏิบัติที่เทาเทียมกับลูกจางอื่น ๆ ไมถูกกลั่นแกลง โยกยาย 

เลกิจาง หรือการปฏบัิติใด ๆ ทีไ่มเปนธรรม อันเนือ่งมาจากการปฏบัิติตามขอกาํหนดแหงมาตรฐานนี้

5.  ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย (Goal Setting Theory)

ความมุงหวงั ความหวงั ความคาดหวงั ความตองการ นัน้ คือการมหีรือกาํหนดเปาหมาย

ในสิ่งที่อยากได ตองการที่จะไดหรือปรารถนาที่จะไดมา

ลอค (Locke) ทฤษฎีการตัง้เปาหมายตัง้อยูบนพืน้ฐานวามนุษยแสวงหาความสุขสบาย

หรือรางวัล และหลีกเลี่ยงสิ่งที่ทําใหเกิดความเจ็บปวดหรือเปนทุกข เชน บางสถานการณบุคคลจะ

ไมแสดงความอยากไดรางวัลออกมาใหเห็น หรือยอมรับความเจ็บปวดแทนที่จะหลีกหนี เพราะ
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บุคคลมคีวามมุงหวงั (Intention) หรือมเีปาหมาย (Goal)  บางอยางอยู ดังนั้น ส่ิงที่กําหนดพฤติกรรม

มนุษยนาจะไดแกรางวัลหรือส่ิงที่มีคุณคากับเปาหมาย สําหรับรางวัลซึ่งเปนสิ่งที่บุคคลเห็นวา 

มีคาและอยากไดนั้น เปนสิ่งที่เกี่ยวพันกับอารมณ (Emotion) หรือความรูสึกซึ่งแปรเปลี่ยนตาม

สถานการณ สวนเปาหมายนั้นแสดงใหเห็นถึงความมุงหวังที่มีทิศทางที่แนนอน บุคคลคนหนึ่งอาจ

มีเปาหมายหลายอยางได และเมื่อเปนเชนนั้นเปาหมายบางอยางจะมิไดเปนตัวกําหนดพฤติกรรม 

ถาหากวามีการขัดแยงระหวางเปาหมายที่มีอยู นอกจากนี้สถานการณและความสามารถสวน

บุคคลก็มีสวนกําหนดพฤติกรรมของบุคคลดวย

6.  ทฤษฎีการเมืองกับการกําหนดนโยบายสาธารณะ

วัฒนธรรมทางการเมืองของไทย เปนวัฒนธรรมที่มีความสัมพันธกันในเชิงอุปถัมภ 

(Patron-Client relation) สมาชิกสภากรุงเทพมหานครจึงมีความจําเปนที่ตองแสดงบทบาทตอ

ประชาชนในพื้นที่เขตเลือกตั้งของตน ถือเสมือนวาเปนหนาที่สําคัญในบทบาทหนาที่ผูแทนระดับ

ทองถิ่น เพื่อสนองตอบคานิยมของสังคมไทย ซึ่งถือวาผูแทนประชาชนจะอยูในฐานะผูให (Patron) 

โดยที่ประชาชนจะอยูในฐานะผูรับ (Client) เสมอ (อางถึงใน ธวัชชัย  ทองสิมา, 2545)  ถึงแมวาจะ

เปนบทบาทและหนาทีท่ีไ่มไดระบใุนตวับทกฎหมาย แตกเ็ปนบทบาททีส่มาชกิสภากรุงเทพมหานคร

สวนใหญ แสดงบทบาทตามคานิยมของสังคมไทยนี้ เพื่อเปนการผูกใจประชาชนในพื้นที่และเสียง

สนับสนุนของตนเองสวนหนึ่ง

จะเห็นไดวา เสียงเรียกรองและความตองการของประชาชน วัฒนธรรมทางสังคม และ

กลุมการรวมตัวกลุมตาง ๆ ในสงัคม รวมถึงขบวนการแรงงาน องคกรแรงงานตาง ๆ ก็เปนปจจัยที่

มีสวนรวมในการเปนพลังผลักดันใหมีการตัดสินใจ และกําหนดนโยบายสาธารณะเพื่อนําไปปฏิบัติ

ตอไป จึงมีแนวทางที่เปนไดวานักการเมืองควรใหความสําคัญในการเสริมสรางองคกรแรงงานตาง

ใหกวางขวางออกไป ตามหลักใหญของการพัฒนาการปกครองทองถิ่น คือใหความสําคัญกับการมี

สวนรวมของประชาชนในการปกครองทองถิ่นตามระบอบประชาธิปไตย ดังนั้นผูศึกษาจึงเห็นวา

แนวคิดตอไปนี้มีสวนในการแสดงบทบาทของสมาชิกสภากรุงเทพมหานคร

ทฤษฎีกลุม (Group Theory)

แนวคิดของทฤษฎีกลุมพยายามอธิบายวานโยบายสาธารณะเปนผลผลิตของการตอสู

ระหวางกลุมผลประโยชน (Anderson, 1975)  เดวิด ทรูแมน (David  Truman) กลาววา 



26

กลุมผลประโยชนเปนกลุมที่มีทัศนคติรวมกันและสามารถกดดันรัฐบาลได กลุมผลประโยชน

เปรียบเสมอืนสะพานะเชือ่มระหวางปจเจกบคุคลกบัรัฐบาล การเมอืงคอืการตอสูระหวางกลุมตาง ๆ 

เพื่อเขาไปมีอิทธิพลตอนโยบายสาธารณะ ระบบการเมืองจึงมีหนาที่จัดการกับความขัดแยง

ระหวางกลุมโดยการสรางกติกาในการตอสู ตลอดจนการประนีประนอมและถวงดุลยผลประโยชน

ในรูปของการกาํหนดเปนนโยบายสาธารณะ ผูกาํหนดนโยบายสาธารณะจงึตองตอบสนองตอแรงดัน

ของกลุม โดยอาศยัวธิกีารเจรจาตอรองและการประนปีระนอม อยางไรกต็าม ระบบกลุมผลประโยชน

ก็ยังอยูรวมกันไดแมจะมีความขัดแยงกันเนื่องจากมีกลุมพลังแสง (latent group) ซึ่งคอยควบคุม

ใหอยูในกตกิา ไมใหมกีารทาํลายระบบ กลุมสมาชกิคาบเกีย่ว (overlapping group membership) 

ซึ่งคอยปกปองผลประโยชนของตนในกลุมตาง ๆ ที่ตนเปนสมาชิก และกลุมแขงขัน (competitive 

group) ซึ่งคอยถวงดุลซึ่งกันและกัน จะเห็นไดวาทฤษฎีนี้มุงวิเคราะหความสัมพันธระหวาง 

กลุมผลประโยชนกับนโยบายสาธารณะ โดยพยายามแสดงถึงอิทธิพลของกลุมผลประโยชนที่มี 

ตอการกําหนดนโยบาย ดังนั้นนโยบายสาธารณะจึงเปนเพียงผลผลิตของการเจรจาตอรอง  

การประนีประนอม และการถวงดุลผลประโยชนระหวางกลุมตาง ๆ นั่นเอง

ทฤษฎีระบบ (Systems Theory)

ทฤษฎีนี้ชี้ใหเห็นวานโยบายสาธารณะเปนการตอบสนองของระบบการเมืองตอความ

ตองการที่มาจากสิ่งแวดลอม นโยบายสาธารณะจึงเปนผลผลิต (output) ของระบบการเมือง 

(political system) ซึ่งทําการแปรเปลี่ยนความตองการของบุคคลหรือกลุม ซึ่งปอนเขาไปในระบบ 

(input) ใหออกมาเปนผลผลิต ความตองการดังกลาวเปนผลมาจากการรับรูสภาวะแวดลอมของ

บุคคลหรือกลุมตาง ๆ ความตองการเหลานี้จะถูกปอนเขาสูระบบการเมืองเพื่อทําใหเกิดนโยบาย

สาธารณะที่สามารถสรางความพึงพอใจใหแกบุคคลและกลุมที่เรียกรอง เมื่อมีการนํานโยบายไป

ปฏิบัติ ตามแนวคิดของทฤษฎีระบบนโยบายสาธารณะจึงเปนผลผลิตที่เกิดจากการที่ระบบการ

เมอืงแปรเปลีย่นความตองการของประชาชนไปสูการแกไขปญหาตาง ๆ ทีเ่กดิขึน้ในสภาพแวดลอม 

ตามขอเรียกรองของประชาชน ภายใตเงื่อนไขที่ประชาชนยอมรับการเลือกตั้ง เชื่อฟงกฎหมาย 

ยอมเสียภาษี และยอมทําตามผลการตัดสินใจของผูมีความชอบธรรมในการตัดสินใจ กลาวอีกนัย

หนึ่งก็คือ ความตองการและการสนับสนุนจากประชาชนกลุมตาง ๆ เปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอการ

กําหนดนโยบายสาธารณะโดยผานกระบวนการในระบบการเมือง

จากทฤษฎีเหลานี้จะเห็นไดวาปจจัยทางการเมืองที่มีอิทธิพลตอการกําหนดนโยบาย

สาธารณะก็คือ กลุมผลประโยชน สถาบันทางการเมือง ตลอดจนเสียงเรียกรองและความตองการ
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ของประชาชนและกลุมตาง ๆ ในสังคม ซึ่งเปนพลังผลักดันใหมีการตัดสินใจและการกําหนด

นโยบายสาธารณะเพื่อนําไปสูการปฏิบัติตอไป

7.  ความสัมพันธระหวางการเมืองกับแรงงาน

การเมืองและแรงงานมีความสัมพันธกันอยางตอเนื่องมาเปนระยะเวลานาน แมในกอน

การเปลี่ยนแปลงการปกครอง พ.ศ. 2475 การกําหนดนโยบายการเมืองดานแรงงาน ยังใชความ

คิดเรื่อง “ความมั่นคงทางการเมือง” เปนตัวกําหนด หลังเปลี่ยนแปลงการปกครอง พ.ศ. 2475 ฝาย 

“แรงงาน” ไดเขารวมกับคณะราษฎรกรณีปราบกบฏบวรเดช ในป 2476  แรงงานไทยจึงมีโอกาสมี

องคกรที่มีฐานะทางกฎหมาย และมาถูกลิดรอนสิทธิของแรงงานในชวงสงครามโลกครั้งที่ 2 ยุค

ลัทธทิหาร แรงงานไทยจงึมบีทบาทสาํคญัในการตอตานกองทพัญีปุ่น หลงัสิน้สดุสงครามขบวนการ

แรงงานไทยจึงมีโอกาสกลับมามีบทบาทอีกครั้ง เพราะการเขารวมขบวนการเสรีไทย และตองพบ

กับการยุติบทบาทลงพรอมบทบาททางการเมืองของผูนํา หลังวิกฤติทางการเมืองอันเนื่องจากกรณี

สวรรคตพระเจาอยูหัวรัชกาลที่ 8 ถึงแมวารัฐจะสงเสริมใหมีการจัดตั้งสมาคมกรรมกร ก็ใหมีการ

ควบคุมดูแลอยางใกลชิด เกิดการแตกแยกในขบวนการแรงงานเปนอยางมาก จนถึงสมัยจอมพล 

ป.พิบูลสงคราม เนื่องจากการปรับเปลี่ยนนโยบายตางประเทศ ปฏิรูปการเมืองภายใน ขบวนการ

แรงงานที่แตกแยก และถูกพันธนาการโดยรัฐ จึงมีโอกาสไดรวมตัวกัน และหลังจากระบอบเผด็จ

การเขามาครอบงําการเมืองไทย เนื่องจากรัฐประหาร 2 คร้ังในป พ.ศ. 2500 และ พ.ศ. 2501 

ขบวนการแรงงานจึงหมดโอกาสพัฒนา และผูนําแรงงานก็มีอันตองยุติบทบาททางการเมืองเปน

เวลานานถึง 15 ป หลังเหตุการณ 14 ตุลาคม พ.ศ. 2516 การเมืองมีความเปนประชาธิปไตยคอน

ขางมาก ขบวนการแรงงานไทยจึงมีโอกาสกลับมาพัฒนาไปอยางรวดเร็ว และเมื่อบรรยากาศทาง

การเมืองเปลี่ยนไปหลังเหตุการณ 6 ตุลาคม พ.ศ. 2519 ขบวนการแรงงานไทยก็ตองยุติบทบาทลง

อีกครั้ง จะเห็นไดวาความสัมพันธทางการเมืองกับแรงงานนั้นมีความสัมพันธอยางใกลชิดมาโดย

ตลอดตั้งแตในอดีต เมื่อสถานการณทางการเมืองเปลี่ยนไปยอมสงผลใหสถานการณของแรงงาน

เปลี่ยนแปลงตามไปดวยเชนกันเสมอ แมในปจจุบันการเมืองโดยรัฐก็ยังใชกลไกตาง ๆ ในการ

แทรกแซงแรงงานสัมพันธดวยวิธี

ดวยการเปนนายจางรายใหญ มลูีกจางคดิเปนรอยละ 7.4 ของจํานวนกาํลงัแรงงาน 232 

ลานคน (สังศิต  พิริยะรังสรรค, 2546, น. 407) ทําใหการเปลี่ยนแปลงนโยบายตาง ๆ ของรัฐบาล

ที่เกี่ยวกับแรงงานถึงแมจะไมสงผลตอลูกจางของรัฐทุกคน เพราะรัฐใชระบบดูแลลูกจางแตกตาง

กันออกไป ก็เกิดผลกระทบตอพนักงานของรัฐและเศรษฐกิจของประเทศไดเสมอ การตอรองของ
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ลูกจางของรัฐที่เปนรัฐวิสาหกิจในการปรับอัตราเงินเดือนและสวัสดิการมักจะเปนฝายไดเปรียบ

เสมอ เพราะรัฐมักคํานึงถึงเหตุผลทางการเมืองเปนสําคัญ และใชเหตุผลทางเศรษฐกิจกับ 

รัฐวิสาหกิจเพื่อจะดําเนินนโยบายปฏิรูปรัฐวิสาหกิจ

รวมถึงรัฐไดมีการจัดตั้งศาลแรงงาน ใชหลักการประนีประนอม เปนศาลพิเศษสําหรับ

แรงงานและนายจาง ในลักษณะการพิจารณาแบบไมเปนทางการ และตราพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. 2518 ใหโอกาสลูกจาง 10 คนขึ้นไปรวมตัวเปนสหภาพได โดยไดรับสิทธิทาง

กฎหมายใหสามารถชุมนุมประทวงอยางสงบได และใหสิทธิในการรวมตัวเปนสหภาพ เพื่อใชเปน

เครื่องมือในการตอรองกับนายจาง และรวมถึงใชเปนการไกลเกลี่ยและชี้ขาดการแกไขขอขัดแยง 

และขอพิพาททางแรงงานรวมกับพระราชบัญญัติศาลแรงงานและพิจารณาแรงงาน

และในปจจบัุน พ.ศ. 2549 นี ้ เปนชวงการผนัผวนเกดิความไมแนนอนทางการเมือง  

รัฐบาลขาดเสถียรภาพ จะเห็นไดวาเมื่อกอนที่จะเขาสูสภาวะเหตุการณนี้ องคกรแรงงานไดยื่น 

ขอเสนอยังรัฐบาลขอปรับอัตราคาจางขั้นต่ํามากกวา 184 บาท ในขณะที่รัฐบาลมีเสถียรภาพ  

รัฐไมยอมสนองตอบขอเรียกรองนั้น โดยใหเหตุผลวากระทบตอตนทุนการผลิต เมื่อการเมืองเกิด

การผันผวน รัฐบาลขาดความมั่นคงทางเสถียรภาพ อํานาจตอรองของแรงงานจึงมีความเขมแข็ง

ข้ึน รัฐบาลจึงยอมทบทวนอัตราคาจางขั้นต่ําอีกครั้งหนึ่ง ผลอีกประการหนึ่งสงผลตอการหดตัวของ

การลงทุน การจางงานก็คงที่ไมเพิ่มข้ึน หรืออาจถึงสภาวะลดจํานวนลง เกิดการวางงานมากขึ้น  

จึงสงผลกระทบตอการดํารงชีวิตทางแรงงานในทางออม จึงแสดงใหเห็นวาความสัมพันธระหวาง

การเมืองและแรงงานยังคงมีความสัมพันธกันอยางชัดเจนเสมอ

บทบาทของนักการเมืองกับแรงงาน

- กําหนดนโยบาย แนวทางการพัฒนา และยกระดับแรงงาน จัดสวัสดิการดานการ

ประกันสังคม และขยายความคุมครองใหกับลูกจางในสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 1 คนขึ้น

ไป ใหไดรับประโยชนความคุมครองตามกฎหมายประกันสังคมอยางทั่วถึงและเปนธรรม เพิ่มสิทธิ

ประโยชนกรณีวางงานดวยวิธีเก็บเงินสมทบเพิ่มข้ึนรอยละ 1 ของคาจางผูประกันตน โดยไดรับ

ประโยชนทดแทนในรูปเงินสดรอยละ 50 ของคาจางเปนเวลา 6 เดือน และใหบริการจัดหางานและ

พัฒนาฝมือแรงงาน โดยมีเงื่อนไขการเกิดสิทธิ ตองไมลาออกจากงานโดยสมัครใจ เร่ิมจาย

ประโยชนทดแทนตั้งแตวันที่ 8 นับแตวันขึ้นทะเบียน ทั้งนี้ผูวางงานตองไมถูกเลิกจางโดยทุจริต 

และตองไมปฏิเสธงานที่เหมาะสมที่จัดหาใหหรือไมปฏิเสธการฝกงาน เพิ่มสิทธิประโยชนจากกอง

ทุนประกันสังคมกรณีเจ็บปวย และกรณีสงเคราะหบุตร การเพิ่มสิทธิประโยชนจากกองทุนทดแทน 
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และพัฒนาการใหบริการ ขยายการใหการฟนฟูสมรรถนะใหแกลูกจางที่ประสบอันตรายหรือเจ็บ

ปวย อันเปนเหตุใหสูญเสียสมรรถนะ

- การขยายขอบขายการใหสวัสดิการแรงงาน ดวยการสงเสริมใหนายจางจัดตั้งสถาน

เลีย้งเดก็ออนในวยัเรยีน พฒันาศนูยเดก็เลก็ สงเสรมิสวสัดิการทีพ่กัอาศยั สงเสริมการจดัสวสัดิการ

ดานการเงินและบริการ ขยายการคุมครองไปยังแรงงานนอกระบบ

- คุมครองสุขภาพ ความปลอดภัยแรงงานเด็กและสตรี ดวยการดําเนินการโครงการ

พัฒนาความปลอดภัยในการทํางานแบบยั่งยืน โครงการรณรงคลดสถิติอุบัติเหตุการทํางานใหเปน

ศูนย โครงการเฝาระวังความปลอดภัยในการทํางาน โครงการปองกันและระงับอัคคีภัยในกิจการ

โรงแรม ความปลอดภัยสูสถานศึกษา จัดงานสัปดาหความปลอดภัยในการทํางาน กํากับดูแลใหมี

การตรวจสุขภาพประจําปของลูกจางตามเงื่อนไขที่กฎหมายกําหนด

- สงเสริมระบบแรงงานสัมพันธ การสรางเครือขายเตือนภัยดานแรงงานสัมพันธ เรง

สงเสริมแรงงานสัมพันธระบบทวิภาคีในรัฐวิสาหกิจแหงเสนอรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 

(ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2544 เพื่อแกไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 กําหนดให 

สหพันธแรงงานมีสิทธิเปนสมาชิกองคการลูกจางได บังคับใชเมื่อวันที่ 17 พฤศจิกายน 2544

- การจัดทําประมวลกฎหมายแรงงานของไทย เพื่อเปนเครื่องมือสําหรับคนควา

กฎหมาย เพื่อใหเขาถึงขอมูลและเขาใจเนื้อหา ลดจํานวนกฎหมายลง ปรับปรุงคุณภาพเบื้องตน 

สะสางขอบกพรองของกฎหมาย และเปนเครื่องมือสําหรับพัฒนากฎหมายระยะยาว อยางไรก็ตาม 

กอนทีจ่ะมาทบทวน สรุปและจดัทาํเปนรางประมวลกฎหมาย จะนาํไปรับความคดิเหน็ของประชาชน

กอนนาํไปรัฐสภา

8.  ความรูเกี่ยวกับสมาชิกสภากรุงเทพมหานคร (ส.ก.)

อํานาจหนาทีข่องสภากรงุเทพมหานครและสมาชกิสภากรุงเทพมหานคร (The Authority of Bangkok 

Metropolitan Administration Council and Councilors)

โครงสรางการบริหารกรุงเทพมหานครที่สําคัญคือ ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปน

หัวหนาฝายบริหารกรุงเทพมหานคร และสภากรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบดวยสมาชิกที่ราษฎรผูมี

สิทธิเลือกตั้งในเขตเลือกตั้งตาง ๆ ของกรุงเทพมหานครเปนผูเลือกตั้ง

สภากรุงเทพมหานคร  เปนองคกรนิติบัญญัติของกรุงเทพมหานคร มีอํานาจหนาที่ดังนี้

1. เสนอและพิจารณาใหความเห็นชอบในการตราขอบัญญัติกรุงเทพมหานคร
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2. พิจารณาและใหความเห็นชอบในรางขอบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป ซึ่ง

เปนการพิจารณางบประมาณทุกหนวยงานของกรุงเทพมหานครที่ฝายบริหารตั้งมาวามีเหตุผล

เหมาะสมอยางไร และจะเพิ่มหรือลดใหเปนไปตามกระบวนการของการออกขอบัญญัติ

3. ควบคุมการบริหารงานของฝายบริหาร ซึ่งมีวิธีการควบคุมได 4 ประการ คือ

3.1 โดยการตั้งกระทูถามผูวาราชการกรุงเทพมหานครในเรื่องใด ๆ อันเกี่ยวกับ

งานในหนาที่ของกรุงเทพมหานคร ซึ่งถือไดวาเปนมาตรการที่ใชในการควบคุมไดทางหนึ่ง

3.2 โดยการเสนอญัตติ เพื่อใหกรุงเทพมหานครดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งซึ่งอยู

ในอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร หากที่ประชุมสภาเห็นชอบในญัตติของสมาชิกสภา ก็จะสง

ญัตติในเรื่องนั้น ๆ ใหฝายบริหารพิจารณาดําเนินการตอไป

3.3 โดยการเปดอภิปรายทั่วไป ซึ่งจะกระทําไดโดยสมาชิกสภาจํานวนไมนอยกวา 

2 ใน 5 ของจํานวนสมาชิกทั้งหมด เขาชื่อเพื่อเสนอญัตติขอใหเปดอภิปรายทั่วไปใหผูวาราชการ

กรุงเทพมหานครแถลงขอเท็จจริงหรือแสดงความคิดเห็นในปญหาอันเกี่ยวกับการบริหาราชการ

กรุงเทพมหานครได

3.4 โดยการเปนกรรมการสภา ซึ่งถือไดวาเปนบทบาทอันสําคัญของสมาชิกที่จะ

ควบคุมติดตามผลการบริหารงานของฝายบริหารได เพราะคณะกรรมการของสภามีอํานาจกระทํา

กจิการหรอืพจิารณาสอบสวนหรอืศึกษาเรือ่งใด ๆ อันอยูในอาํนาจหนาทีข่องกรงุเทพมหานครได แลว

รายงานตอสภากรุงเทพมหานคร ถาสภากรุงเทพมหานครเหน็ชอบกบัรายงานของคณะกรรมการฯ   

ดังกลาว ประธานสภาก็จะสงเรื่องใหฝายบริหารพิจารณาดําเนินการตามมติของสภาตอไป

4. อํานาจในการพิจารณาใหความเห็นชอบในกิจการที่มีกฎหมายบัญญัติใหตองขอ

ความเห็นชอบจากสภา หรือตองรายงานใหสภาทราบ

4.1 การดําเนินกิจการนอกเขตกรุงเทพมหานคร

4.2 การทํากิจการรวมกับบุคคลอื่นโดยกอต้ังบริษัทหรือการถือหุนในบริษัท รวมทั้ง

การเปลีย่นแปลงจาํนวนหุนทีก่รุงเทพมหานครถอือยูตองไดรับความอนมุติัจากสภากรงุเทพมหานคร

4.3 การใหบริการแกเอกชน สวนราชการ หนวยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจหรือราช

การสวนทองถิ่น โดยเรียกเก็บคาบริการซึ่งกรุงเทพมหานครจะดําเนินการไดโดยการตราเปนขอ

บัญญัติ ซึ่งเทากับเปนการใหความเห็นชอบของสภาโดยปริยาย หากไดรับความเห็นชอบในรางขอ

บัญญัติ ดังกลาว

4.4 การมอบใหเอกชนดําเนินกิจการอันอยูในอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร 

และเรียกเก็บคาธรรมเนียม คาบริการ หรือคาตอบแทนที่เกี่ยวของแทนกรุงเทพมหานคร หลัก

เกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขในการใหกระทํากิจการดังกลาวขางตนใหเปนไปตามระเบียบ

กรุงเทพมหานคร ซึ่งไดรับความเห็นชอบจากสภา และรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย
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4.5 การยืมเงินสะสมเกินกวา 10 ลานบาท และการขอใชเงินสะสมจายขาด

4.6 การขอขยายเวลาเบิกจายเงินเหลื่อมปงบประมาณเกินปงบประมาณถัดไป

4.7 การกอหนี้ผูกพันงบประมาณขามป (ยกเวนโครงการซึ่งไดระบุไวในขอบัญญัติ

งบประมาณรายจายประจําป ขอบัญญัติงบประมาณรายจายเพิ่มเติม หรือโครงการที่ใชเงินยืม

สะสม ซึ่งผานความเห็นชอบจากสภากรุงเทพมหานครแลว)

4.8 การกูเงินจากกระทรวง ทบวง กรม องคการ หรือนิติบุคคลตาง ๆ

4.9 การกูเงินจากตางประเทศ องคการตางประเทศ หรือองคการระหวางประเทศ

4.10 รับทราบรายงานการรับจายเงินประจําปงบประมาณ ซึ่งสํานักงานตรวจเงิน

แผนดินไดตรวจสอบแลว

5. อํานาจในการอนุมัติ

5.1 การอนุมัติขอกําหนดกรุงเทพมหานคร

5.2 การอนุมัติใหขยายเวลาในการพิจารณาของคณะกรรมการที่สภาแตงตั้งออก

ไป ในกรณีที่ดําเนินการไมแลวเสร็จภายในกําหนด

6. อํานาจในการวินิจฉัย

6.1 ใหสมาชิกสภาออก เพราะเห็นวาไดกระทําการอันเปนการเสื่อมเสียแกเกียรติ

ศักดิ์ของตําแหนง มติของสภาตองมีคะแนนเสียงไมนอยกวา 2 ใน 3 ของจํานวนสมาชิกทั้งหมด

ของสภา

6.2 ใหสมาชิกสภาลาประชุมในสมัยประชุมหนึ่งเกินกวา 3 วัน ที่มีการประชุม

6.3 กรณีมีปญหาที่ตองตีความขอบังคับ ใหเปนอํานาจของสภาที่จะวินิจฉัย

7. รวมกับฝายบริหารในการแกไขปญหาความเดือดรอนของประชาชน

อํานาจหนาที่ของประธานสภากรุงเทพมหานคร

- ดําเนนิกจิการของสภากรงุเทพมหานครใหเปนไปตามขอบังคบัของสภากรงุเทพมหานคร

- เปนประธานของที่ประชุมสภากรุงเทพมหานคร

- บังคับการงานในสภา

- รักษาระเบียบและความสงบเรียบรอยในสภา

- เปนผูแทนสภาในกิจการภายนอก

- อํานาจและหนาที่อ่ืนตามที่กฎหมายบัญญัติไว หรือตามที่กําหนดไวในขอบังคับ

การประชุมสภากรุงเทพมหานคร
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อํานาจหนาที่ของรองประธานสภากรุงเทพมหานคร

- ทําหนาที่ชวยประธานสภาในกิจการอันเปนหนาที่ของประธานสภา หรือปฏิบัติตาม

ที่ประธานสภามอบหมาย

อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสามัญประจํา สภากรุงเทพมหานคร

คณะกรรมการสามัญ คือ คณะกรรมการที่สภากรุงเทพมหานครแตงตั้งจากสมาชิก

สภา คณะหนึ่งมีจํานวนอยางนอย 5 คน อยางมากไมเกิน 9 คน

คณะกรรมการสามัญ มีอํานาจหนาที่ในการตรวจสอบ และติดตามการปฏิบัติงานของ

ฝายบริหารในแตละดาน มีทั้งหมด 10 คณะ ไดแก

- คณะกรรมการตรวจรายงานการประชมุและพจิารณาเปดเผยรายงานการประชมุลับ

- คณะกรรมการการศึกษาและพัฒนาชุมชน

- คณะกรรมการโยธาและสาธารณูปโภค

- คณะกรรมการสาธารณสุข  สวัสดิการสังคม และการกีฬา

- คณะกรรมการรักษาความสะอาดและสิ่งแวดลอม

- คณะกรรมการเศรษฐกิจและการคลัง

- คณะกรรมการการปกครองและรักษาความสงบเรียบรอย

- คณะกรรมการนโยบายและติดตามผลงานงบประมาณรายจายประจําป

- คณะกรรมการกิจการสภากรุงเทพมหานคร

- คณะกรรมการการจราจร ขนสง ผังเมือง และระบายน้ํา

อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการวิสามัญ สภากรุงเทพมหานคร

คณะกรรมการวสิามญั คือ กรรมการทีส่ภากรงุเทพมหานครเลอืกจากผูทีเ่ปนสมาชกิสภา 

หรือผูที่มิไดเปนสมาชิกสภา และผูวาราชการกรุงเทพมหานครมีสิทธิเสนอชื่อผูเปนสมาชิกสภาหรือ

ผูที่มิไดเปนสมาชิกสภา เพื่อใหสภากรุงเทพมหานครแตงตั้งเปนคณะกรรมการวิสามัญ สวน

จํานวนกรรมการใหเปนไปตามที่สภากรุงเทพมหานครกําหนด
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คณะกรรมการวิสามัญ มีอํานาจหนาที่กระทํากิจการ หรือพิจารณาสอบสวน หรือ

ศึกษาเรื่องใด ๆ อันอยูในอํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร แลวรายงานตอสภากรุงเทพมหานคร 

ซึ่งจะมีการตั้งขึ้นไดใน 2 กรณี คือ กรณีที่ 1 เมื่อสภาพิจารณาลงมติรับหลักการรางขอบัญญัติที่

สมาชิกสภาหรือผูวาราชการกรุงเทพมหานครเปนผูเสนอ สภาตองแตงตั้งคณะกรรมการวิสามัญ

เพื่อพิจารณารางขอบัญญัติ แลวจึงรายงานผลการพิจารณาตอสภา ถาสภาเห็นชอบก็จะสงใหผูวา

ราชการกรุงเทพมหานครลงนามเพื่อประกาศใชเปนกฎหมายตอไป กรณีที่ 2 ต้ังขึ้นเพื่อพิจารณา

ศึกษารายละเอียดกอนรับหลักการหรือกอนใหความเห็นชอบในญัตติใด ๆ ซึ่งที่ประชุมเห็นวายังไม

ชดัเจนเพยีงพอ แลวใหนาํผลการพจิารณาเสนอตอสภาวาสมควรจะรบัหลกัการหรอืใหความเหน็ชอบ

ในญัตตินั้น ๆ หรือไม ประการใด

สมาชิกภาพของสมาชิกสภากรุงเทพมหานคร

สมาชิกสภากรุงเทพมหานครมีวาระดํารงตําแหนงตามอายุของสภากรุงเทพมหานคร 

คราวละ 4 ป นับแตวันเลือกตั้ง เมื่ออายุของสภากรุงเทพมหานครสิ้นสุดลงตองจัดใหมีการเลือกตั้ง

ภายใน 60 วัน นับแตวันที่อายุของสภาสิ้นสุดลง และวันเลือกตั้งตองกําหนดวันเดียวกันทั่วทั้ง

กรุงเทพมหานคร

นอกจากกรณีดังกลาวขางตน สมาชิกสภากรุงเทพมหานครยังพนจากสมาชิกภาพดวย

เหตุใดเหตุหนึ่งดังตอไปนี้

1. ตาย

2. ลาออกโดยยื่นหนังสือลาออกตอประธานสภากรุงเทพมหานคร โดยมีผลนับแตวัน

ถัดจากวันที่ยื่นหนังสือลาออก

3. ขาดคุณสมบัติของผูมีสิทธิรับเลือกตั้งตามมาตรา 14 หรือมีลักษณะตองหามตาม

มาตรา 16 เวนแตกรณตีามมาตรา 16 (4) คือตองคาํพพิากษาหรอืคําสัง่ทีช่อบดวยกฎหมายใหจาํคุก 

และถูกคุมขังอยูโดยหมายของศาล

4. ดํารงตําแหนงหรือปฏิบัติหนาที่ อ่ืน ใดในสวนราชการหรือหนวยงานของรัฐ  

รัฐวิสาหกิจ หรือการพาณิชยของกรุงเทพมหานคร หรือบริษัทที่กรุงเทพมหานครถือหุน หรือ

ตําแหนงผูบริหารทองถิ่น หรือพนักงานสวนทองถิ่น

5. ถูกจําคุกโดยคําพิพากษาที่สุดใหจําคุก เวนแตความผิดอันไดกระทําโดยประมาท

หรือลหุโทษ
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6. ขาดประชุมสภากรุงเทพมหานครตลอดสมัยประชุมที่มีกําหนดเวลาไมนอยกวา 

30 วัน โดยไมไดรับอนุญาตจากประธานสภากรุงเทพมหานคร

7. สภากรุงเทพมหานครวินิจฉัยใหออก ดวยคะแนนเสียงไมตํ่ากวา 2 ใน 3 ของ

จํานวนสมาชิกทั้งหมด เพราะเห็นวาไดกระทําการเสื่อมเสียเกียรติศักดิ์ของตําแหนง เมื่อรัฐมนตรี

วาการกระทรวงมหาดไทยรองขอ หรือเมื่อสมาชิกสภากรุงเทพมหานครไมนอยกวา 1 ใน 3 ของ

สมาชิกทั้งหมดเขาชื่อกันยื่นญัตติใหสภาพิจารณา การวินิจฉัยใหออกมีผลต้ังแตวันที่สภาลงมติ

เมื่อตําแหนงสมาชิกสภากรุงเทพมหานครวางลงดวยเหตุอ่ืนนอกจากถึงคราวออก

ตามอายุของสภากรุงเทพมหานคร ตองมีการเลือกตั้งซอมสมาชิกแทนตําแหนงที่วางภายใน 90 วัน 

เวนแตอายุของสภาจะเหลือไมถึง 180 วัน สมาชิกซึ่งไดรับเลือกตั้งเขามาแทนจะอยูในตําแหนงได

เทาอายุของสภาที่เหลืออยู

8. ราษฎรผูมีสิทธิเลือกตั้งในเขต กทม. ไดลงคะแนนเสียงใหพนจากตําแหนงตาม

กฎหมายวาดวยการลงคะแนนเสึยงเพื่อถอดถอนสมาชิกสภาทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่น และถา

สมาชิกภาพของสมาชิกสภากรุงเทพมหานครสิ้นสุดลงพรอมกันทั้งหมดเพราะเหตุดังกลาว ใหถือ

วาเปนการยุบสภา กทม.

บทบาทหนาที่ของสภากรุงเทพมหานครที่มีความสัมพันธกับฝายบริหาร

โครงสรางการบริหารของกรุงเทพมหานคร ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ

กรุงเทพมหานคร คือ มีสภากรุงเทพมหานครซึ่งเปนฝายนิติบัญญัติ และมีผูวาราชการ

กรุงเทพมหานครซึ่งเปนฝายบริหาร ที่มาจากการเลือกตั้ง มีอํานาจหนาที่แยกกันโดยเด็ดขาด และ

มีความสัมพันธกันในลักษณะของการถวงดุลอํานาจซึ่งกันและกัน คือตางมีสิทธิที่จะเสนอรัฐมนตรี

วาการกระทรวงมหาดไทยสั่งการยุบสภาและถอดถอนผูวาราชการกรุงเทพมหานครไดเทากัน ตาม

หลักการดังนี้

1. ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร มีอํานาจเสนอรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยสั่ง

การใหยุบสภาเมื่อการดําเนินงานของผูวาราชการกรุงเทพมหานคร และสภากรุงเทพมหานครมี

ความขัดแยงกันจนอาจจะกอใหเกิดความเสียหายแกกรุงเทพมหานคร หรือแกราชการโดยสวนรวม

2. สภากรุงเทพมหานคร มีอํานาจเสนอมติใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย

พิจารณาถอดถอนผูวาราชการกรุงเทพมหานครไดโดยมติคณะรัฐมนตรี กรณีผูวาราชการ

กรุงเทพมหานครไดกระทําการอันเสื่อมเสียแกเกียรติศักดิ์ของตําแหนงหรือปฏิบัติการอันเปนเหตุ



35

ใหเสยีหายอยางรายแรงแกกรุงเทพมหานคร หรือแกราชการสวนรวม หรือแกการรกัษาความสงบเรยีบ

รอย หรือสวัสดิภาพของประชาชน

นอกจากนี้ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร และสภากรุงเทพมหานครยังมีความสัมพันธ

กันในเรื่องการปฏิบัติราชการอื่น ๆ อีกคือ

1. มีสิทธิเสนอรางขอบัญญัติกรุงเทพมหานครไดเหมือนกัน ยกเวนรางขอบัญญัติงบ

ประมาณ ซึ่งกฎหมายกําหนดใหผูวาราชการกรุงเทพมหานครตองเปนผูเสนอ และรางขอบัญญัติ

เกี่ยวดวยการเงินที่สมาชิกสภากรุงเทพมหานครเปนผูเสนอจะตองไดคํารับรองของผูวาราชการ

กรุงเทพมหานคร

2. สมาชิกสภากรุงเทพมหานครมีสิทธิต้ังกระทูถามผูวาราชการกรุงเทพมหานคร และ

ผูวาราชการกรุงเทพมหานครก็มีสิทธิที่จะไมตอบกระทูของสมาชิกสภากรุงเทพมหานคร เมื่อเห็นวา

เร่ืองนั้น ๆ ยังไมสมควรเปดเผย เพราะเกี่ยวกับประโยชนสําคัญของกรุงเทพมหานคร

3. สมาชิกสภากรุงเทพมหานครจํานวนไมนอยกวา 2 ใน 3 ของสมาชิกทั้งหมดมีสิทธิ

เขาชื่อเสนอเปดอภิปรายทั่วไป เพื่อใหผูวาราชการกรุงเทพมหานครแถลงขอเท็จจริงในปญหาการ

บริหารราชการภายใน 15 วัน โดยผูวาราชการกรุงเทพมหานครไมมีสิทธิยับยั้งการอภิปราย

4. สภากรุงเทพมหานครมีอํานาจในการแตงตั้งคณะกรรมการสามัญของสภา

กรุงเทพมหานคร โดยเลือกจากสมาชิกสภากรุงเทพมหานคร และแตงตั้งคณะกรรมการวิสามัญ

ของสภากรุงเทพมหานคร โดยเลือกจากสมาชิกสภากรุงเทพมหานครหรือผูมิไดเปนสมาชิกสภา

กรุงเทพมหานคร

5. ผูวาราชการกรุงเทพมหานครมีสิทธิเสนอชื่อสมาชิกสภากรุงเทพมหานคร หรือ

บุคคลที่ไมไดเปนสมาชิกสภากรุงเทพมหานคร ใหสภากรุงเทพมหานครตั้งเปนกรรมการในคณะ

กรรมการวิสามัญไดตามจํานวนที่สภากําหนด

6. สภากรงุเทพมหานครมอํีานาจใหความเหน็ชอบในการดาํเนนิการของกรงุเทพมหานคร

ในเร่ืองตาง ๆ ตามทีก่ฎหมายกาํหนด
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ภาพที่ 2.2

การเขามาสูตําแหนงของสมาชิกสภากรุงเทพมหานคร

ประชาชนผูมีสิทธิออกเสียงเลือกตั้ง

เลือกตั้ง เลือกตั้ง

(ฝายบริหาร)

ผูวาฯ กรุงเทพมหานคร

รองผูวาฯ กรุงเทพมหานคร

(ฝายนิติบัญญัติ)

สภากรุงเทพมหานคร

ประธานสภากรุงเทพมหานคร

รองประธานสภากรุงเทพมหานคร

สมาชิกสภากรุงเทพมหานคร

ปลัดกรุงเทพมหานคร

สํานัก สํานัก

เขต เขต
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ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

สมชาย  สัจจะ (2546)  ไดทําการศึกษา เร่ือง “ความรูความคาดหวังของผูนําชุมชนตอ

บทบาทของสมาชิกสภากรุงเทพมหานคร : ศึกษาเฉพาะกรณีเขตพระโขนง กรุงเทพมหานคร” ผล

การศึกษาพบวา ผูนําชุมชนมีความคาดหวังตอสภากรุงเทพมหานคร ทั้งในบทบาทตามกฎหมาย

กําหนด  ไมวาจะเปนการตราขอบัญญัติกรุงเทพมหานคร  การควบคุมการบริหารงาน

กรุงเทพมหานคร พิจารณางบประมาณรายจายประจําป ซึ่งสวนใหญผูนําชุมชนเห็นดวยอยางยิ่ง

ในเกณฑที่สูงมาก ความคาดหวังในบทบาทของสภากรงุเทพมหานครในแงของขอมูลขาวสาร ผูนํา

ชุมชนมีความคาดหวัง คือ ตองการใหมีการคายทอดโทรทัศนหรือวิทยุทุกครั้งที่มีการประชุมสภา

กรุงเทพมหานคร แมโครงการเงินกองทุนชุมชนเมือง ซึ่งมิไดอยูในหนาที่ของสภากรุงเทพมหานคร 

แตเปนหนาทีข่องรฐับาลทีจ่ะประชาสมัพนัธใหประชาชนทราบ แตผูนาํชมุชนกเ็หน็ดวยเปนอยางมาก

กรอบแนวคิดในการศึกษา

ปจจัยสวนบุคคล

- อายุ

- เพศ

- การศึกษา ระดับการศึกษา

- สถานภาพการสมรส

ปจจัยแวดลอมทางอาชีพ

- รายได

- อาชีพ ตําแหนง

- อายุงาน

ความคาดหวังของแรงงานตอบทบาท

นักการเมืองในพื้นที่ (ส.ก.)

- ความคาดหวังดานการสงเสริมการพัฒนา

อาชีพและรายได

- ความคาดหวังดานการสงเสริมการพัฒนา

องคกรแรงงาน

- ความคาดหวังดานการพัฒนาสวัสดิการ


