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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี  และผลงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 

 การศึกษาเร่ือง  “ภารกิจของ สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด 

หลังจากแปรรูป” มีแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของซึ่งมีความสัมพันธกัน ดังนี้  

 1. แนวคิดและทฤษฎีการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 

 2. แนวคิดและทฤษฎีวาดวยขบวนการแรงงาน 

 3. แนวคิดวาดวยภารกิจ และภารกิจของสหภาพแรงงาน  

 4. แนวคิดเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงองคกร (Organization Change) 

 5. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดและทฤษฎกีารแปรรูปรัฐวสิาหกิจ 

 

 กระแสการโอนกิจการเปนของรัฐเร่ิมข้ึนต้ังแตป พ.ศ. 2488 หรือชวงหลังสงครามโลก

คร้ังที่สอง ซึ่งเปนชวงที่แนวความคิดเศรษฐกิจสังคมนิยม และเศรษฐกิจผสมผสานกําลัง

แพรกระจายไปทั่วโลก ตอมาในป พ.ศ. 2523  ประเทศยุโรปประสบปญหาการขาดงบดุล

งบประมาณรายจายสูงกวารายได  รายจายหลักคือรายจายเพื่อสวัสดิการสังคม  ณรงค            

เพ็ชรประเสริฐ (2543, น. 19-20) ยิ่งกวานั้น รัฐวิสาหกิจตาง ๆ ตองประสบภาวะการขาดทุนอยาง

ตอเนื่อง จากการเนนบริการประชาชนแตไมไดเนนกําไร อีกทั้งปญหาของรัฐวิสาหกิจในดาน

ประสิทธิภาพการทํางาน เปนอุปสรรคทางการทําหนาที่จัดการและฐานะทางการเงินของรัฐบาล  

แตละประเทศ ทําใหประเทศตาง ๆ ตองทบทวนการบริหารรัฐวิสาหกิจ โดยขายหุนรัฐวิสาหกิจ

ใหแกเอกชนหรือใหเอกชนไดมีสวนรวมในการดําเนินงานมากยิ่งข้ึน  และไดพัฒนามาเปนแนวคิด

การแปรรูปรัฐวิสาหกิจตามที่ปรากฏในปจจุบัน 

 
ความหมายของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
 

 พิพัฒน  ไทยอารี  (2531, น. 71-76) รวบรวมการใหความหมายหรือแนวคิดของ     

คําวา “การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ”  จากนักวิชาการตางประเทศ หลายทาน ดังนี้ 
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 D.R. Pendes ใหคํานิยามของคํา “Divestiture” ไวในสวนที่เกี่ยวกับเร่ืองการแปรรูป

รัฐวิสาหกิจวาเปนการปลดเปล้ืองภาระโดยการขายทรัพยสินหรือหุนสวนของกิจกรรมที่รัฐบาลเปน

เจาของหรือดําเนินการอยู 

 Mary M.Shirley ใหคํานิยามของคํา “การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ” หมายถึง การแปรรูป

ทางการบริหารของกิจการภาครัฐบาลโดยการใหสัมปทาน หรือการทําสัญญาวาจาง หรือการ

วาจางใหภาคเอกชนทําบริการบางอยางโดยมีสัญญาวาจาง หรือหมายถึงสภาพการขาย (เปล่ียน) 

สภาพการเปนเจาของกิจการ หรือเลิกลมกิจการและขายทรัพยสินไป การขาย (เปล่ียน) สภาพการ

เปนเจาของ กลาวโดยทั่วไปคือ การขายหุนใหแกเอกชนนั่นเอง 

 Seizaburo Sato ใหความเห็นวา “การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ” คือการกําหนดเงื่อนไขใน

การแปรเปล่ียนองคกรของภาครัฐบาล หรือกิจการรัฐวิสาหกิจดวยวิธีการแปรสภาพการเปน

เจาของ ทั้งนี้โดยคํานึงถึงแหลงที่มาของเงินทุนในการดําเนินการเปนเกณฑประกอบกับการ

ควบคุมจากรัฐบาล 

 David Clementi กลาววา “การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ” เปนการโอนสภาพการเปน

เจาของ ซึ่งรัฐเคยถือครองอยูใหแกเอกชนตามแตโอกาสที่จะอํานวยใหเปนการสรางระบบการ

แขงขันใหเกิดข้ึนในกิจการภาครัฐบาล และเปนการจัดประเภทกิจการบางอยางหรือบางลักษณะ

ใหเอกชนรับไปดําเนินการทั้งหมดหรือบางสวนโดยอาศัยหลักการพิจารณาเกี่ยวกับดานทุน

ดําเนินการ สวนกิจการสาธารณะบางประเภทที่รัฐเคยดําเนินการ โดยไมไดมีการเก็บคาธรรมเนียม

หรือคาบริการมาแตเดิมนั้น ก็ตองหาทางดําเนินการจัดเก็บคาธรรมเนียมหรือคาบริการเพื่อหา

รายไดตอไป  

 David Heald เสนอวา “การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ” เปนเร่ืองที่เกิดข้ึนจากการ

เปล่ียนแปลงหรือการพัฒนาความคิดและสภาวะทางการเมืองโดยไมมุงใหความสําคัญเกี่ยวกับ

การตลาดมากข้ึน จึงมีผลใหบทบาทของรัฐตอสภาวะเศรษฐกิจและสังคมตองเปล่ียนไป 

 พิพัฒน  ไทยอารี (2531, น. 76-77) ใหความเห็นวา “การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ” มี

ปจจัยสําคัญในการดําเนินการ คือ การเปล่ียนแปลงแนวคิดและสภาวะทางการเมือง เปน

องคประกอบสําคัญที่กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงโดยใชนโยบายของรัฐเปนเคร่ืองมือและใชกลยุทธ

ระบบตลาดเสรีดําเนินการ 

 แล  ดิลกวิทยรัตน (ม.ป.ป., น. 132)  สรุปวา การแปรรูปคือการทําใหการดําเนินงาน

ของรัฐวิสาหกิจเปนเอกชน ไมวาจะโดยการเปลี่ยนความเปนเจาของ หรือปรัชญาการดําเนินงาน

หรือวิธีการจัดการก็ตาม 



 14 

 แผนแมบทการแปรรูปรัฐวิสาหกิจของรัฐบาลนายชวน  หลีกภัย  (2541, น. 10)   

เสนอวา การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ หมายถึง มาตรการตาง ๆ ในการเพิ่มบทบาทของภาคเอกชนท่ี

รัฐวิสาหกิจดําเนินการอยูในปจจุบัน การแปรรูปรัฐวิสาหกิจหมายรวมถึงการลดสัดสวนภาครัฐใน

กิจการรัฐวิสาหกิจ หรือสินทรัพยที่รัฐเปนเจาของ (การโอนความเปนเจาของ) การใหสัมปทาน การ

รวมทุน  การทําสัญญาวาจางบริหาร การใหเชา การวาจางบุคคลภายนอกดําเนินการแทน การทํา

สัญญากับภาคเอกชนในการใหบริการ  การผอนคลายกฎระเบียบเพื่อเพิ่มการแขงขัน จัดต้ังองคกร

กํากับดูแล และการสงเสริมใหมีการแขงขันจากคูแขงขันรายใหม 

 จากความหมายและการใหคําจํากัดความดังกลาว การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ คือ การ

ลดบทบาทของรัฐ  เพิ่มบทบาทใหภาคเอกชนเขามามีสวนในการดําเนินกิจการ โดยรัฐโอน     

ความเปนเจาของดวยวิธีการตาง ๆ เชน การขายหุน การใหสัมปทาน การรวมทุน  การทําสัญญา

วาจาง  และการขายทรัพยสิน เปนตน 

 
เหตุผลในการแปรรูปรัฐวิสาหกจิ 
 

 รัชนิกร  พันธุวิชิต (2544, น. 36-37) ไดสรุปเหตุผลในการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ไว 4 

ประเด็น ดังนี้ 

 1.  เหตุผลทางเศรษฐกิจ  ผลประกอบการของรัฐวิสาหกิจจํานวนมากไมมี

ประสิทธิภาพในการดําเนินการ  เนื่องจากการเปนผูผูกขาดใหบริการเพียงรายเดียวทําให

ผูรับบริการตองซื้อบริการจากแหลงเดียว  ไมมีแรงจูงใจในการลดตนทุนการผลิต เมื่อกระแสนิยม

โลกเกี่ยวกับการเปดเสรีเพิ่มการแขงขัน  รัฐวิสาหกิจจึงตองปรับเปล่ียนวิธีการและโครงสรางเพื่อ

เพิ่ม  ศักยภาพในการแขงขันพรอมทั้งเปดโอกาสใหเอกชนเขามามีบทบาทในการบริหารจัดการ 

 2. เหตุผลทางการเมือง  รัฐวิสาหกิจทุกแหงถูกกรอบของระบบระเบียบราชการ

ครอบงําและอิทธิพลทางการเมืองเขาแทรกแซง  ทําใหขาดความคลองตัวในการทํางาน 

คณะกรรมการบริหารรัฐวิสาหกิจสวนใหญคือ  ขาราชการประจําจากหนวยงานเกี่ยวของมักไมมี

เวลา  ทําใหขาดประสิทธิภาพ  ประเด็นสําคัญอีกประการคือ  ปญหาความเปนเจาของโดยรัฐ      

ทําใหผูบริหารขาดจิตสํานึกในการมีสวนรวมเปนเจาของ และการแตงต้ังผูบริหารระดับสูงเปนการ

แตงต้ังจากเหตุผลทางการเมืองและระบบอุปถัมภ  ซึ่งนักการเมืองทุกสมัยพยายามแปรรูป

รัฐวิสาหกิจโดยการขายรัฐวิสาหกิจ  ใหสัมปทาน  เพื่อตัดชวงสัมปทานหรือตัดชวงขายใหพวกพอง 
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 3. การบริหารงาน  จะตองเพิ่มศักยภาพการแขงขันโดยใชกลไกของระบบการตลาด

และบริการซ่ึงจะตองดําเนินไปอยางสะดวกรวดเร็ว  ในกรณีรัฐวิสาหกิจไดสิทธิพิเศษทําใหไมมี

แรงจูงใจในการแขงขัน 

 4. ปญหาดานหนี้สินของรัฐวิสาหกิจจํานวนไมนอยที่ดําเนินงานขาดทุนจํานวนมาก

และตอเนื่องยาวนาน  ซึ่งรัฐใชวิธีการรัฐจายเงินสมทบใหจึงเปนภาระทางการเงินแกงบประมาณ

ของรัฐบาลในการอุดหนุนรัฐวิสาหกิจ 

 
วัตถุประสงคของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ   
 

 การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ อาจมีวัตถุประสงคที่แตกตางกันไป ตามแตนโยบายของแต

ละประเทศที่นําการแปรรูปรัฐวิสาหกิจมาใช  กอเกียรติ พลายพูล  (2542, น. 14) ไดสรุป

วัตถุประสงคโดยทั่ว ๆ ไปดังตอไปนี้ 

 1. เพื่อใหภาวะเศรษฐกิจดําเนินไปโดยเสรี และมีศักยภาพตอการแขงขันในระบบ      

การคาโลก 

 2. เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการผลิตในระบบเศรษฐกิจ 

 3. เพื่อลดภาระหนี้สินของรัฐบาล 

 4. เพื่อลดปญหาดานงบประมาณรายจายของรัฐบาล 

 5. เพื่อปรับโครงสรางและเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ 

 6. เพื่อปฏิบัติตามขอกําหนดในการกูยืมเงินจากสถาบันการเงินระหวางประเทศ 

 
วิธีการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
 

 ไกรยุทธ  ธีรตยาคีนันท (2533, น. 164-170) ไดสรุปรูปแบบการใหเอกชนดําเนิน

กิจกรรมแทนรัฐบาลไวดังนี้ 

 1. การถอนตัวจากการจัดผลิตโดยรัฐบาล (Withdrawal from Service Provision) 

การที่รัฐบาลไมสนใจจัดผลิต (Public Provision) สินคาหรือบริการชนิดหนึ่ง ๆ อีกตอไปดวย

เหตุผลที่วาอาจไมมีความจําเปน หรือรัฐบาลไมมีงบประมาณเพียงพอที่จะผลิตตอไป 

 2. การขายกิจการ (Divestiture) การแปรรูปกิจกรรมของรัฐบาลในรูปแบบขาย

ทรัพยสินของรัฐบาลใหเอกชน  จัดเปนการโอนทรัพยสินใหเอกชน อาจขายทั้งกิจการหรืออาจแตก

กิจการนั้นออกเปนกิจการยอย ๆ แลวขายเปนกิจการ ๆ ไป  
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 3. การรวมลงทุนระหวางรัฐบาลกับเอกชน (Joint Public-private Venture) การที่

รัฐบาลเขาดําเนินกิจการโดยรวมลงทุนกับเอกชนในสัดสวนตาง ๆ เพื่อเปนการประสานความ

เช่ียวชาญ และทุนของเอกชนและของรัฐบาล ซึ่งถือไดวาเปนการใหเอกชนเขามาแบงความ

รับผิดชอบทางการเงินรวมกับรัฐบาล 

 4. การจางเหมา (Contracting Out) การใหบริการโดยรัฐบาลใหเอกชนเปนผูผลิต

และบริการแจกจายใหแกประชาชน โดยที่รัฐบาลเปนผูจายใหแกผูผลิตเอกชนแทน 

 5. การใหสัมปทาน (Franchising) การที่รัฐบาลใหสิทธิผูกขาดกับเอกชนเพื่อจัดหา

สินคา หรือบริการโดยรัฐบาลทําหนาที่กํากับดูแล การใหตามรูปแบบนี้จะมีการประกวดราคาเพื่อ  

ดูวาเอกชนรายใดใหผลตอบแทนกับรัฐบาลสูงสุด 

 6. การใหเชา (Leasing) หมายถึงการใหสิทธิเอกชนในการครอบครองทรัพยสิน

บางอยางของรัฐบาลชั่วคราว เมื่อครบกําหนดจะตองคืนใหกับรัฐบาลตามเดิม 

 7. การใหต๋ัวรับบริการและเงินอุดหนุน (Voucher and Grant) เพื่อใหประชาชนไปซื้อ  

สินคาหรือบริการที่กําหนดไวในตัวบริการจากผูผลิตในทองตลาดโดยตรง  เปนการทําใหประชาชน

มีอิสระในการซ้ือ  โดยไมตองซื้อที่หนวยงานของรัฐบาลการใหเงินอุดหนุน (Grant) เพื่อใหภาค 

เอกชนดําเนินกิจกรรมบางอยางที่รัฐบาลเห็นวาสําคัญ เปนการลดภาระของรัฐบาลในการที่จะตอง

ไปลงทุนในการทําส่ิงนั้นโดยตรง ราคาจะเปนราคาที่ตํ่ากวาความเปนจริงเนื่องจากไดรับเงิน

อุดหนุนจากรัฐบาล 

 8. การเก็บคาบริการ (User Charge) เปนการเก็บคาใชบริการจากผูใชโดยตรงจาก

การบริโภคบริการนั้น ๆ  ซึ่งเดิมจัดเก็บโดยออม ไดแก ภาษีอากร 

 9. การเพิ่มความเสรีในการดําเนินงาน (Liberalization) การเพิ่มความเสรีในการ

ดําเนินการ  ใชในความหมายที่ส่ือการยกเลิกผอนคลายระเบียบ กฎเกณฑตาง ๆ ที่มีอยูในระบบ

และขัดตอการแขงขันในระบบตลาดเสรี 

 Charles Vuylstake (n.d., อางถึงใน กัญชลี จํานงควงศ, 2533, น. 19-23) กลาววา 

ธนาคารโลก  ไดสรุปวิธีการแปรรูปรัฐวิสาหกิจจากการศึกษาการแปรรูปรัฐวิสาหกิจใน 83 ประเทศ

ทั่วโลก และพบวาวิธีการพื้นฐานที่ใชกันมากที่สุดในการแปรรูปรัฐวิสาหกิจมีอยูดวยกัน 7 วิธี ดังนี้ 

 1. การเสนอขายหุนใหแกสาธารณชน (Public  Offering  of  Shares) รัฐขาย

หุนสวนใหญหรือทั้งหมดที่รัฐถืออยูใหประชาชนทั่ว ๆ ไป ซึ่งวิธีการนี้จะทําใหรัฐวิสาหกิจมีแนวโนม

กลายเปนบริษัทมหาชนเนื่องจากมีการกระจายหุนใหประชาชนเปนเจาของโดยตรง และ

รัฐวิสาหกิจมีลักษณะของการบริหารงานรวมระหวางรัฐและเอกชน และเปนกาวแรกของการ     
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แปรรูปรัฐวิสาหกิจแบบเต็มสวน (Full Privatization) ทั้งนี้เพราะการท่ีเอกชนเขารวมหุนใน

รัฐวิสาหกิจนั้น จะทําใหการแปรรูปรัฐวิสาหกิจมีความเปนไปไดมากข้ึน 

 2. การเสนอขายหุนใหแกเอกชน (Private Sales of Shares) รัฐเสนอขายหุน

บางสวนหรือทั้งหมดที่รัฐเปนเจาของใหผูซื้อเพียงคนเดียว หรือเปนกลุม ซึ่งไดมีการกําหนดตัว

บุคคลไวแลว โดยมีผลทําใหรัฐวิสาหกิจมีลักษณะเปนหางหุนสวน การขายหุนดวยวิธีนี้มีหลาย

รูปแบบดวยกัน  เชน การถือครองหุนแบบโดยตรงของบริษัทเดียว หรือกลุมเอกชนที่เจาะจง เชน 

สถาบันการลงทุน  การแปรรูปรัฐวิสาหกิจแบบนี้อาจจะกระทําไดทั้งองคกรหรือเปนบางสวนของ

องคกร ซึ่งในแบบหลังจะทําใหรัฐวิสาหกิจมีลักษณะของความเปนเจาของรวมกัน 

 3. การขายทรัพยสินของรัฐหรือวิสาหกิจ (Sales of Government of State-owned  

Enterprises Assets) เนนที่การขายทรัพยสินมากกวาการขายหุน โดยรัฐบาลอาจจะขายทรัพยสิน

โดยตรง  กลาวคือ รัฐวิสาหกิจขายทรัพยสินสวนใหญออกไป  ซึ่งโดยทั่วไปแลวการแยกทรัพยสิน

นั้นอาจจะเพื่อแสดงใหเห็นความแตกตางของการดําเนินงานแตละสวน และการแยกขายทรัพยสิน

อาจเปนทางเดียวที่จะทําใหสามารถขายทรัพยสินทั้งหมดได ดังนั้น การขายทรัพยสินจึงทําไดทั้ง

การแยกขายหรือขายทั้งหมดเหมือนกับการจัดต้ังบริษัทใหม  ในบางกรณีก็ไมไดมีการขาย

ทรัพยสินกันจริงแตเปนการโอนทรัพยสินของรัฐวิสาหกิจไปใหเอกชน และหุนที่รัฐไดรับจากการ   

ยกใหสามารถนําไปขายใหสาธารณชนหรือเอกชนได 

 4. การจัดองคกรใหมโดยการแบงแยกรัฐวิสาหกิจออกเปนสวน (Reorganization 

into  Component Parts) วิธีนี้เกี่ยวของกับการกระจายหรือการจัดองคกรใหม (Reorganization) 

ของรัฐวิสาหกิจใหเปนหนวยตาง ๆ หลายหนวยหรือในรูปของบริษัทแมและบริษัทลูก 

 5. การลงทุนของเอกชนในรัฐวิสาหกิจ (New Private Investment in State-owned  

Enterprises) รัฐบาลเพิ่มทุนใหรัฐวิสาหกิจมากข้ึน ดวยการเพิ่มหุนและนําหุนที่เพิ่มข้ึนนั้นออกขาย

ใหแกภาคเอกชน โดยที่รัฐยังคงถือหุนเดิมของตนไว มีผลทําใหรัฐวิสาหกิจนั้นเปนบริษัทรวมทุน

ระหวางเอกชนและรัฐบาล (Joint Venture) ในกรณีที่รัฐวิสาหกิจนั้นไมไดเปนของรัฐทั้งหมดหรือ

เปนเพียงบางสวน การเพิ่มทุนจะทําใหผลประโยชนของรัฐลดลง หรือทําใหเอกชนเขามามีสวนรวม

มากข้ึน นอกจากนี้ในหลายกรณีรัฐอาจนําทรัพยสินของรัฐวิสาหกิจเขามาเปนทุนสําหรับบริษัท

ใหม ในขณะที่เอกชนที่มารวมลงทุนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อสมทบกับทุนที่ไดดําเนินการอยูแลวใน

ขณะนั้น หรืออาจจะนําไปใชในการดําเนินการ 

 6. การขายหุนใหฝายบริหารและพนักงาน (Management/Employee Buy-Out)      

โดยทั่ว ๆ  ไป  หมายถึง  การถือสิทธิควบคุมการถือหุนในบริษัทใดบริษัทหนึ่ง โดยกลุมจัดการ
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ขนาดเล็กและยังหมายถึงการแปรรูปใด ๆ ที่ฝายบริหารและพนักงานเขาถือสิทธิในการควบคุมการ

ดําเนินงานโดยในสวนนี้จะเนนการเขาถือสิทธิในการควบคุมการดําเนินงาน การเขาถือหุนใน

จํานวนมากพอที่จะควบคุมการบริหารกิจการโดยฝายบริหารและพนักงาน 

 7. การใหเชากิจการและการทําสัญญาใหเอกชนเขามาเปนผูบริหาร (Lease and  

Management Contracts) การใหเชากิจการและการทําสัญญาใหเอกชนเขามาเปนผูบริหารจัดทํา

ภายใตสัญญาที่วาเอกชนที่จะเขามาดําเนินการ ระบบเทคโนโลยีและทักษะที่นํามาใชจะตอง

กระทําภายใตสัญญาที่มีการกําหนดระยะเวลา และผลตอบแทนวิธีการดังกลาวอาจถือไดวาเปน

การแปรรูปการจัดการและการปฏิบัติงาน ซึ่งจะทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการใช

ทรัพยสินของรัฐ (รัฐยังคงเปนเจาของทรัพยสิน) 

 โดยสรุปอาจกลาวไดวารูปแบบของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจสามารถทําไดหลากหลาย

วิธี เพื่อความคลองตัวในดานการบริหารจัดการ และสอดคลองกับนโยบายของรัฐแตละรัฐวิสาหกิจ

ที่มีความจําเปนมากนอยเพียงใด สําหรับการใหเอกชนเขามามีบทบาทในการดําเนินกิจการ

ทั้งหมดหรือบางสวน 

 
ประโยชนของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
 

 การแปรรูปรัฐวิสาหกิจกอใหเกิดประโยชนหลายประการดังสรุปไดดังนี้ 

 1. ประโยชนที่รัฐไดรับ 

     1.1 เพิ่มการลงทุนจากภาคเอกชน เปนการกระตุนเศรษฐกิจ และลดภาระ

งบประมาณ ของรัฐบาลในดานตาง ๆ ตอการคํ้าจุนรัฐวิสาหกิจ 

     1.2 รัฐบาลไดรับผลกําไรจากบริษัทโดยไมตองทําธุรกิจ ซึ่งแตเดิมรัฐวิสาหกิจจะ

เรียกรองขอทุนจากรัฐบาล หรือการใหคํ้าประกันวงเงินกูเพื่อการลงทุนตาง ๆ 

     1.3 การแปรรูปทําใหมีการถือหุนในรูปบริษัท ทําใหสินทรัพยที่มีอยูนั้นมีคาตาม

ความเปนจริง  ทําใหรัฐสามารถวิเคราะหในภาพรวมของสินทรัพยทั้งหมดของรัฐวิสาหกิจที่แปรรูป

ไปแลวไดอยางถูกตอง และเปนสวนหนึ่งที่เปนเคร่ืองมือในการชี้วัดความมั่นคงทางเศรษฐกิจของ

ประเทศได 

 2. ประโยชนตอผูใชบริการ 

     2.1 มีการเพิ่มประสิทธิภาพในการใหบริการ แกลูกคา 
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     2.2 มีบริการเกิดข้ึนอีกหลายประเภท ทําใหสามารถเลือกใชบริการไดหลากหลาย

ตามความตองการ 

 3. ประโยชนตอหนวยงาน 

     3.1 ไดรับอิสระจากรัฐ 

     3.2 พนักงานมีหุนรวมเปนเจาของกิจการทําใหมีกําลังใจทํางานและเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทํางานเพื่อผลประโยชนตอบแทนรวมกัน 

     3.3 มีความคลองตัวตอการบริหารจัดการ และสามารถใหบริการใหม ๆ รวมทั้งส่ิง

อํานวยความสะดวกใหม ๆ 

     3.4 สามารถขยายแหลงเงินทุน 

     3.5 ควบคุมคาใชจายที่เกิดจากแรงผลักดันทางตลาดไดดีข้ึน 

 

สรุปโดยรวม  ผลประโยชนจากการแปรรูปที่สําคัญคือ ลดขนาดและเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ดําเนินการของรัฐวิสาหกิจ   นํารายไดเขารัฐและสามารถระดมทุนจากภาคเอกชนเพื่อการ

พัฒนาการบริการใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน และประชาชนมีทางเลือกบริการที่ดีที่สุดได 

 
ผลเสียจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
 

 วุฒิพงษ  เพรียบจริยวัฒน (2542, น. 1-16) ไดสรุปผลเสียจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 

ไว  4  ประเด็น  ดังตอไปนี้ 

 1. การคุมครองผูบริโภค เปนประเด็นสําคัญเพราะรัฐวิสาหกิจสวนใหญเปนกิจการ

ประเภทสาธารณูปโภคมีหนาที่ใหการบริการสาธารณะ  ซึ่งรัฐตองใหประชาชนไดรับบริการอยาง

ทั่วถึงรวมถึงคนยากจน คนชนบท หากกรณีใหเอกชนมาดําเนินการดานทุนใหบริการสูงข้ึนมาก   

ทําใหการกระจายรายไดและโอกาสในสังคมเลวลง  ผูดอยโอกาสขาดการเหลียวแล  ฉะนั้น

ประเด็นนี้รัฐจะตองมีกระบวนการควบคุมเพื่อคุมครองผูบริโภค 

 2. การครอบงําธุรกิจโดยตางชาติ  นับไดวาเปนปญหาสําคัญที่รัฐวิสาหกิจ  อันเปน

สมบัติสวนรวมจะตกไปอยูในมือของเอกชนรายใดรายหนึ่งหรือของตางชาติ  ซึ่งการเรงจัดจําหนาย

รัฐวิสาหกิจในภาวะวิกฤตเศรษฐกิจทําใหตองขายรัฐวิสาหกิจในราคาตํ่าแลว  ยังมีแนวโนมที่

ตางชาติจะเขามาซ้ือเพราะภาคธุรกิจเอกชนไทยอยูในภาวะย่ําแยซึ่งจะทําใหตางชาติเขามา

ครอบงําโดยเฉพาะรัฐวิสาหกิจที่เปนสาธารณูปโภคสวนมากเปนลักษณะผูกขาดจะทําใหเกิดการ



 20 

เปล่ียนถายการผูกขาดโดยภาครัฐไปสูภาคเอกชนและสูตางชาติ  อันหมายถึงการนําเอาชะตา

กรรมของประชาชนและผูบริโภคอยูในมือชาวตางชาติ  รัฐจะตองดําเนินการแกไข-ปองกัน  ซึ่งมี

หลากหลายแนวทางแกไข อาทิ วิธีขายหุนใหกับผูบริโภค (Consumers)  โดยตรงซ่ึงจะเกิดผลดีใน

การลดความขัดแยงระหวางผูบริโภคและผูผลิต 

 3. ปญหาการขัดแยงระหวางผูผลิตและผูบริโภคเพราะเม่ือมีเอกชนเขามาดําเนินงาน

แทนรัฐวิสาหกิจบางกรณีการใหบริการมีราคาสูงมาก  ทําใหผูโภคอาจตองเสียคาบริการเพิ่มและมี

คาบริการเชิงสังคม  หากคาบริการสูงมากผูยากจน/มีรายไดตํ่าตองไดรับความเดือดรอนในการ

ดํารงชีพอันนํามาซ่ึงการขัดแยงในที่สุด  ฉะนั้น รัฐตองพิจารณาในการต้ังราคาอยางเปนธรรม 

 4. ปญหาดานแรงงาน  พนักงานรัฐวิสาหกิจจํานวนมากคิดวาเมื่อแปรรูปรัฐวิสาหกิจ

แลวตนจะยิ่งทํางานมากข้ึนเมื่อเอกชนเขามาเปนเจาของเพราะธุรกิจเอกชนทั่ว ๆ ไปตางก็อยากลด

พนักงานเปนสวนใหญอยูแลว  ดังนั้น ยอมกอใหเกิดปญหาการวางงานยิ่งข้ึน  ซึ่งการบริหารงาน

บุคคลของรัฐควรยึดความสมัครใจและใหพนักงานมีทางเลือกมากที่สุดเทาที่จะทําได  และเพื่อเปน

การจูงใจใหพนักงานเขารวมกิจการ  ดวยการจัดสรรหุนจํานวนหนึ่งเพื่อเสนอขายใหพนักงาน 

(Employee  Stock)  ในราคาตํ่ากวาทองตลาดหรือในราคาพาร 

 
แนวคิดและทฤษฎวีาดวยขบวนการแรงงาน 

 

 แนวคิดในการจัดต้ังสหภาพแรงงานไดเกิดข้ึนเปนคร้ังแรกในทวีปยุโรปราว

คริสตศตวรรษที่ 11  โดยกลุมชางฝมือ และผูประกอบอุตสาหกรรมขนาดเล็ก ตอมาในศตวรรษท่ี 

19  ซึ่งเปนยุคแหงการปฏิวัติอุตสาหกรรม ทั้งในทวีปยุโรปและอเมริกา  สหภาพแรงงานจึงเร่ิมมี

บทบาทเดนชัดข้ึน ทั้งนี้เพราะเจาของกิจการอุตสาหกรรมหรือโรงงานตาง ๆ มุงเนนแตขยายกิจการ

และผลกําไรเปนสําคัญ โดยมิไดคํานึงถึงสภาพการทํางาน หรือสวัสดิการของลูกจางหรือกรรมการ 

และยังถือโอกาสใชแรงงานหญิงและเด็ก อัตราคาจางก็ตํ่ามาก  Alfred  (1967, p. 8) ขบวนการ

แรงงานเปนขบวนการทางสังคม มีทั้งสวนที่ เปนสหภาพแรงงานในฐานะแกนกลางและ

สวนประกอบอ่ืน ๆ ทั้งที่เปนองคกร  กลุมประชาชน พรรคการเมืองและประชาชนที่สนับสนุน

ขบวนการแรงงาน (โชคชัย สุทธาเวศ, 2543, น. 3) จากการศึกษาทฤษฎีวาดวยขบวนการแรงงาน

และแนวคิดสหภาพนั้น ประดิษฐ  กิตติภาเกษมสันต (2546, น. 11-12) ไดศึกษาสาระสําคัญไว

ดังนี้ 
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ทฤษฎีวาดวยขบวนการแรงงาน 
 

 เนื้อหาสาระสําคัญของทฤษฎีวาดวยขบวนการแรงงานในอังกฤษและในยุโรป (นิคม     

จันทรวิทุร  และ  วิภาวี  พิจิตบันดาล, 2528, น. 477-488) สามารถสรุปไดดังนี้ 

 1. ทฤษฎีวาดวยขบวนการแรงงานในอังกฤษและยุโรป ไดแก ทฤษฎีของ Adam 

Smith, Karl Marx, Ferdinand Lassalle, George Sorel, Vladimir Lenin, Sidney and Beatrice 

Webbs  

     ในทัศนะของ Adam Smith คนงานรวมตัวกันจัดต้ังสหภาพแรงงานเพราะความ

จําเปนทางเศรษฐกิจ และถาคนงานใชความรุนแรงในการตอสูกับนายจาง คนงานจะไมสบ

ความสําเร็จ 

     ในทัศนะของ Karl Marx คนงานจะรวมตัวกันและอาจจะตองใชความรุนแรงเพื่อ

ทําลายระบบนายทุน เพื่อความเปนธรรมของสังคม โดยทายที่สุดสังคมจะเปนสังคมที่ปราศจาก  

ชนชั้น  สวน Ferdinand Lassalle, George Sorel, Vladimir Lenin นั้นตางก็มีแนวคิดที่สนับสนุน

ใหคนงาน ใชความรุนแรงในการตอสูกับนายจาง 

     ในทัศนะของ Sidney and Beatrice Webbs ไมเช่ือวาการตอสูระหวางชนชั้นจะ

สามารถกําจัดนายทุนใหหมดไปได  และขบวนการแรงงานไมใชสถาบัน เนื่องจาก Webbs เนน

ความเสมอภาคระหวางนายจางกับลูกจาง  จึงทําใหมีผูเรียกทฤษฎีของเขาวา “ทฤษฎีความเปน

ประชาธิปไตยทางอุตสาหกรรม”  และวิธีที่จะชวยใหคนงานมีความเปนอยูดีข้ึน ก็โดยใชการจํากัด

ปริมาณคนงาน คือควบคุมอุปทานของแรงงานมิใหมีจํานวนมากเกินไป 

 2. ทฤษฎีวาดวยขบวนการแรงงานในสหรัฐอเมริกา ไดแก ทฤษฎีของ Robert Hoxie, 

Frank Tannenbaum, John R. Commons, J. Dunlop, Selig Perman    

     ในทัศนะของ Robert Hoxie สหภาพแรงงานแบงเปน 5 ประเภท มีวัตถุและ

บทบาทตางกัน คือ สหภาพแรงงานนิยมธุรกิจ สหภาพแรงงานนิยมยกสถานภาพ สหภาพแรงงาน

นิยมการปฏิวัติ สหภาพแรงงานนิยมการทําลาย และสหภาพแรงงานนิยมอยูใตอาณัติของนายจาง 

     ในทัศนะของ Frank Tannenbaum  วัตถุประสงคของสหภาพแรงงานก็คือการ

ควบคุมอุตสาหกรรมมิใชการปฏิวัติหรือการสถาปนารัฐสังคมนิยม  

     ในทัศนะของ John R. Commons  ขบวนการแรงงานของแตละชนชาติหรือของ

แตละประเทศ ยอมจะตองวางรูปแบบของสภาพแรงงาน ใหสอดคลองกับสภาพของเศรษฐกิจ 

การเมือง และภูมิศาสตรแวดลอมที่สหภาพนั้นกอต้ังข้ึน และพัฒนาไป 
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     ในทัศนะของ J. Dunlop  การแรงงานสัมพันธเปนความสัมพันธที่ดํารงอยูระหวาง

คนงานและสภาพการทํางานของคนงานระหวางองคการของลูกจางและกิจกรรมของนายจาง โดย

การยอมรับกฎเกณฑที่กําหนดข้ึนมาซ่ึงกันและกัน 

 Silig Perlman  ไดอธิบายปจจัยมูลฐาน 3 ประการที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา

ขบวนการแรงงาน ไดแก 

 1. พลังตอตานนายทุนซ่ึงกําหนดมาจากประวัติศาสตรของการ พัฒนาประเทศ นั้น ๆ 

 2. จิตใจของนักวิชาการที่มีอํานาจครอบงําขบวนการแรงงานวามีอํานาจมากนอย

เพียงใด ในบางประเทศมักจะประเมินอํานาจการตอตานของนายทุนตํ่าเกินไป ในขณะที่ประเมิน

คาความตองการของแรงงานวามีคนใชวิธีการรุนแรงเกินความเปนจริง 

 3. สมาชิกสหภาพมีความสนใจกับแรงงานเพียงใด คือ มุงในดานจิตใจของผูนําและ

สมาชิกสหภาพ 

 
ความหมายและแนวคิดวาดวยสหภาพแรงงาน 
 

 เกษมสันต  วิลาวรรณ (2545, น. 131) ใหความหมายวา สหภาพแรงงาน (Trade 

Union, Larbour Union, Labour Organization) หมายถึง องคการที่ลูกจางสมัครใจรวมกันจัดต้ัง

และดําเนินการในรูปแบบประชาธิปไตย เพื่อเปนตัวแทนของลูกจางในการเจรจาตอรองกบันายจาง

ใหลูกจางไดรับประโยชนในเร่ืองเกี่ยวกับสภาพการจางเปนศูนยความคิดเห็นของลูกจางที่จะแสดง

ตอสถาบันทางสังคมอ่ืน ๆ และตอรัฐ 

 ศูนยอเมริกันเพื่อแรงงานนานาชาติ (2543, น. 19) ใหความหมายวา สหภาพแรงงาน 

คือ องคกรของคนงานที่เปนพื้นฐานอันสําคัญที่สุดของระบบการปกครองแบบประชาธิปไตย ถาจะ

พิจารณาวาประเทศใดเปนประชาธิปไตยมากนอยเพียงใด สามารถดูไดจากสหภาพแรงงานใน

ประเทศนั้น โดยเฉพาะจากกฎหมายที่เกี่ยวของกับแรงงานในประเทศจะใหสิทธิเสรีภาพในการ

รวมตัวและคุมครองคนงานในประเทศนั้นเปนอยางดี 

 สังศิต  พิริยะรังสรรค (2542, น. 179) ใหความหมายวา สหภาพแรงงานเปนตัวแทน

ของลูกจาง และองคกรลูกจางที่สําคัญที่สุดในโลกยุคอุตสาหกรรม  และเปนสถาบันที่สําคัญที่สุด

สถาบันหนึ่งของระบบแรงงานสัมพันธของบรรดาประเทศที่ปกครองแบบประชาธิปไตยในฐานะ

ตัวแทน ผลประโยชนของลูกจางในการควบคุมความสัมพันธในตลาดแรงงาน และความสัมพันธ

กับนายจาง แมวาสหภาพแรงงานในแตละประเภท อาจมีโครงสรางประเภทและกิจกรรมที่
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แตกตางกันออกไป แตสหภาพแรงงานทุกแหงในโลก ก็มีลักษณะบางประการที่คลายคลึงกัน เชน 

การจัดองคกรและการมีความเปนสถาบัน  

 อัญชลี  คอคงคา (2536, น. 79) ใหความหมายวา สหภาพแรงงาน หมายถึง การที่

คนงานไดรวมตัวกันจัดต้ัง องคกรแรงงานข้ึนอยางตอเนื่องและถาวร เพื่อที่จะทําการเจรจาตอรอง

กับนายจางเกี่ยวกับสภาพการจาง และผลประโยชนอ่ืน ๆ ตลอดจนการรวมมือกันพัฒนาสภาพ

ความเปนอยูของผูใชแรงงานใหดีข้ึน 

 นิคม  จันทรวิทุร (2526, น. 54) ใหความหมายวา สหภาพแรงงาน (Trade Union) 

ตามความหมาย คือ การที่คนงานไดรวมตัวกันจัดต้ังองคกรของตนข้ึนอยางตอเนื่องและถาวร 

เพื่อที่จะทําการเจรจาตอรองกับนายจางเกี่ยวกับสภาพการจางและผลประโยชนอ่ืน ๆ ตลอดจน

การรวมมือกันพัฒนาสภาพความเปนอยูของผูใชแรงงานใหดีข้ึน ซึ่งเปนความหมายที่ใชใน

กฎหมายแรงงานไทยต้ังแตแรกจนถึงปจจุบัน 

 อารมณ  พงศพงัน (2521, น. 54) ใหความหมายวา สหภาพแรงงาน คือ องคกร

คุมครองผลประโยชนของกรรมกรผูใชแรงงาน เปนองคกรรวมของผูใชแรงงาน มีวัตถุประสงคเพื่อ

แสวงหาและคุมครองผลประโยชนเกี่ยวกับสหภาพการจาง และสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวาง

นายจางกับลูกจาง และระหวางลูกจางดวยกัน  

 
ประเภทสหภาพแรงงาน  
 

 เกษมสันต  วิลาวรรณ (2545, น. 136-141) แบงประเภทของสหภาพแรงงานโดยถือ  

คุณสมบัติในการเปนสมาชิกสหภาพแรงงานไว 4 ประเภท คือ  

 1. สหภาพแรงงานของชางฝมือหรือสหภาพแรงงานของผูประกอบวิชาชีพ เฉพาะ

สาขา (Craft Union Occupational Union) เปนสหภาพแรงงานประเภทแรกที่เกิดข้ึนในประเทศ

อังกฤษ ในประเทศอังกฤษยังมีสหภาพแรงงานประเภทน้ีอยูเปนจํานวนมาก การกอต้ังสหภาพ

แรงงานประเภทนี้เกิดจากความประสงคของบรรดาชางฝมือหรือผูมีวิชาชีพเฉพาะอยาง ที่รวมกัน

เปนสมาคมวิชาชีพสหภาพแรงงานประเภทนี้จึงมีสมาชิกที่เปนลูกจางทํางานอยางเดียวกัน เชน 

ชางเชื่อม ชางพิมพ ชางไฟฟา สถาปนิก  หรือวิศวกร  เปนตน  โดยปกติชื่อของสหภาพแรงงานจะ

แสดงถึงคุณสมบัติของสมาชิก 

     สหภาพแรงงานของชางฝมือเปนสหภาพแรงงานท่ีมีความแข็งแกรง มีอิทธิพลและ

มีอํานาจในการเจรจาตอรองสูง โดยเฉพาะชางฝมือบางประเภทที่หาไดยากในตลาดแรงงานหรือ
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ทําหนาที่ในจุดสําคัญของกิจการ สหภาพแรงงานประเภทน้ีสมาชิกจะมีความรูและไดคาจางสูง  จงึ

มักจะเสียคาบํารุงสูง  ทําใหมีเงินในการบริหารงานสหภาพแรงงานมาก  รวมทั้งมีเงินกองทุนใน

การนัดหยุดงานจํานวนมากดวย 

 2. สหภาพแรงงานของลูกจางในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกัน (Industrial Union)       

สหภาพแรงงานประเภทน้ีเกิดข้ึนจากการรวมตัวของลูกจาง ที่ทํางานในอุตสาหกรรมประเภทใด

ประเภทหน่ึง  โดยมีวัตถุประสงคที่จะรวมกันสรางอํานาจตอรองระหวางผูที่ทํางานในอุตสาหกรรม

อยางเดียวกันข้ึน  ซึ่งหากสามารถรวมกันไดอยางเต็มที่แลวยอมจะมีอํานาจตอรองสูง  และสมาชิก

ลูกจางจะไดคาจางและผลประโยชนในการทํางานเทาเทียมกัน  คุณสมบัติของสมาชิกสหภาพ     

แรงงานประเภทนี้จะกําหนดโดยลักษณะเฉพาะของกิจการอุตสาหกรรมนั้น  ดังนั้น  สหภาพ      

แรงงานประเภทน้ีจึงมีนายจางของสมาชิกหลายรายที่จะตองเจรจาเกี่ยวของดวย  ทั้งนี้ เพราะ

สมาชิกจะเปนลูกจางที่มาจากนายจางตาง ๆ กัน ซึ่งถานายจางเหลานั้นรวมตัวกันเปนสมาคม

นายจางการเจรจาตอรองเพื่อทําขอตกลงก็สามารถกระทําไดพรอมกันในคร้ังเดียว 

     เนื่องจากคุณสมบัติของการเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานประเภทน้ี จะกําหนด

เฉพาะกิจการอุตสาหกรรม ไมกําหนดงานหรือหนาที่ที่สมาชิกจะทํา จึงทําใหลูกจางทุกหนาที่ใน                 

อุตสาหกรรมนั้นก็อาจเปนสมาชิกได  ดังนั้น  จึงทําใหสหภาพแรงงานประเภทน้ีมีสมาชิกมากกวา

สหภาพแรงงานประเภทอ่ืน และเมื่อมีสมาชิกมากก็ยอมมีหนวยงานที่ทําหนาที่บริหารงาน      

ขนาดใหญ และไดรับคาบํารุงจํานวนมาก  ทําใหมีความแข็งแกรงและมีอํานาจในการเจรจาตอรอง

สูง 

     ในกรณีที่สหภาพแรงงาน สามารถรวบรวมลูกจางที่ทํางานในอุตสาหกรรม

ประเภทเดียวกันเปนสมาชิกไดเกือบทั้งหมดและทั้งเมืองหรือทั้งประเทศ สหภาพแรงงานนั้นก็จะมี

อิทธิพลตอนายจางและทางการเมืองสูง และหากมีการนัดหยุดงานก็จะเปนการนัดหยุดงานใหญ 

(General Strike) กอใหเกิดความเสียหายไดมาก อยางไรก็ตามเนื่องจากสมาชิกมาจากนายจาง

ตางกัน สถานที่ทํางานตางกัน ทําใหมักจะเกิดปญหาในดานความสามัคคีและการแกงแยงแขงขัน

เปนใหญในระหวางสมาชิกและผูบริหารสหภาพแรงงาน 

 3. สภาพแรงงานของลูกจางในโรงงานเดียวกัน หรือสหภาพแรงงานของลูกจางที่

ทํางานกับนายจางคนเดียวกัน (Plant Union, House Union) สหภาพแรงงานประเภทนี้เกิดข้ึน

จากการรวมตัวของลูกจางที่ทํางานในโรงงานเดียวกัน หรือทํางานกับนายจางคนเดียวกันเทานั้น 

สมาชิกสหภาพแรงงานประเภทน้ีจึงมักจะรูจักซ่ึงกันและกันดีเพราะทํางานอยูดวยกัน ได          

รวมชีวิตการทํางานในบริษัทเดียวกัน สภาพการจางอยางเดียวกัน การแกงแยงกันเปนใหญใน
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สหภาพแรงงานจึงไมรุนแรงมากเหมือนสหภาพแรงงานประเภทอ่ืน นายจางมักจะพอใจสหภาพ

แรงงานประเภทนี้เพราะสมาชิกและผูนําสหภาพแรงงานเปนบุคคลที่คุนเคย ทําใหบรรยากาศใน

การเจรจาตอรองแจมใสกวา 

     สหภาพแรงงานประเภทน้ีมีขอเสียคือมีสมาชิกจํานวนจํากัด ขาดความแข็งแกรง

เพราะไดคาบํารุงนอย ไมมีทรัพยสินที่จะดําเนินงานสหภาพแรงงานใหเขมแข็งไดเต็มที่ เหมือน

สหภาพแรงงานประเภทอ่ืน  

 4. สหภาพแรงงานทั่วไป (General Union) สหภาพแรงงานประเภทน้ีเปนสหภาพ      

แรงงานที่รับสมาชิกไมจํากัดประเภทกิจการไมจํากัดวิชาชีพ และไมจํากัดสถานประกอบการ

สมาชิก สหภาพแรงงานจึงมาจากหนวยงานตาง ๆ คละกันไป และสวนใหญมักจะมาจากกิจการ   

เล็ก ๆ หรือกิจการที่ไมอาจต้ังสหภาพแรงงานประเภทอื่นได ถาสหภาพแรงงานใดสามารถหา

สมาชิกไดมากก็จะเขมแข็งเพราะมีทุนมาก  แตการดําเนินการของสหภาพแรงงานประเภทน้ีมักจะ

มีปญหาเพราะสมาชิกมาจากแหลงตาง ๆ มีชีวิตการทํางานที่ผิดแปลกจากกัน ความรวมมือใน

องคการจะมีนอย  อํานาจในการเจรจาตอรองกับนายจางจะมากหรือนอย ข้ึนอยูกับลูกจางที่เปน

สมาชิกของสหภาพแรงงานในกิจการของนายจางนั้น 

     นอกจากสหภาพแรงงานท้ัง 4 ประเภทแลว ยังมีสหภาพแรงงานที่รับสมาชิกที่มี

คุณสมบัติเฉพาะอีกหลายประเภท เชน สหภาพแรงงานของลูกจางช้ันผูบังคับบัญชา สหภาพ

แรงงานของคนงานสตรี สหภาพแรงงานของคนงานคาทอลิก เปนตน 

 
การจําแนกสหภาพแรงงานตามลัทธิหรือหนาที่ของสหภาพ 
 

 Gitbow (1963, pp. 36-37,  อางถึงใน  สุรพล  ปธานวนิช, 2543, น. 148-149) ได

จําแนกหนาที่ของสหภาพ ออกเปน 4 ประเภท คือ 

 1. สหภาพเชิงธุรกิจ (Business Unionism) เปนศักยภาพท่ียึดมั่นอยูกับอุดมการณ

พื้นฐานของสหภาพ คือเจรจาตอรองกับนายจาง เพื่อผลประโยชนทางเศรษฐกิจเปนสําคัญ 

(Business Union) สหภาพสวนใหญในอเมริกา ซึ่งไมรับกับความสํานึกของชนชั้นแรงงาน  

เหมือนกับลูกจางในแถบยุโรปจําแนกอยูในประเภทนี้ กิจกรรมสวนใหญจะใหความสําคัญกับการ

เจรจาตอรองดานคาจาง สวัสดิการ ส่ิงแวดลอมในการทํางาน 

 2. สหภาพเบียดบังผลประโยชน (Predatory Unionism) เปนสหภาพที่อยูภายใตการ

ครอบงําของอันธพาล หรือพวกฉอโกงผูนําสหภาพจะมีวิธีการขมขู และเบียดบัง เพื่อผลประโยชน
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สวนตนเหนือประโยชนสวนรวมของสมาชิก อีกประเภทหนึ่งที่จัดเปนสหภาพที่ เบียดบัง

ผลประโยชน คือ สหภาพรับจาง (Dependent Union) ซึ่งผูนําแรงงานจะรับการชวยเหลือจาก

นายจาง หรือกลุมผลประโยชนอ่ืนเพื่อเคลื่อนไหวตามความตองการของผูใหการสนับสนุนในกรณี

ที่ผลประโยชนของผูวาจางสอดคลองกับผลประโยชนของสมาชิก ก็จะไมเกิดปญหาแกสวนรวม  

แตหากเกิดการขัดแยงแลว ผลประโยชนของสมาชิกจะกลายเปนความสําคัญอันดับรองลงไป 

 3. สหภาพพัฒนา (Uplift Unionism) ถือเปนสหภาพในอุดมคติ เพราะเปนคุณคา

ทางสังคมขององคกร นอกจากจะใหความสําคัญกับมาตรการการใชชีวิตของสมาชิกแลว สหภาพ

ประเภทนี้ยังมุงสรางเสริมวัฒนธรรม และคุณคาของมวลสมาชิก กิจกรรมของสหภาพจะใกลเคียง

ไปในดานของการมีสวนเพ่ือการเปนเจาของกิจการ การจัดสรรกําไร การเคลื่อนไหวทางการเมือง  

การประกันความมั่นคงของสมาชิก ฯลฯ เพื่อจุดมุงหมายของสหภาพคอนขางเปนอุดมคติ การ

เจรจาตอรองกับนายจาง จึงขาดรากฐานความเปนไปได เพื่อเทียบกับสหภาพแบบธุรกิจ 

 4. สหภาพเพื่อการปฏิวัติ (Revolutionary Unionism) การมุงหมายที่จะลมลาง

ระบอบ ทุนนิยม เปนเปาหมายของสหภาพประเภทนี้ การสรางจิตสํานึกในชนช้ัน และการตอสู

ระหวาง ชนชั้น เปนวิธีการที่สหภาพเหลานี้ใชเพื่อนําไปสูการปฏิวัติ การเจรจาตอรองกับนายจาง

เปนเพียงแผนชั่วคราวเทานั้น ความพยายามที่จะลมลางระบบทุนนิยม อาจปรากฏชัดเจนใน

รูปแบบความรุนแรงตาง ๆ หรืออาจแอบแฝงอยูในความของสหภาพลักษณะอ่ืนก็ได 

 
โครงสรางตําแหนงของสหภาพแรงงาน 
 
 โครงสรางตําแหนง 
 ขอบังคับของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ ตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ พ.ศ. 2543 หมวด 9 การบริหารสหภาพแรงงาน ไดกลาวถึงตําแหนงที่กําหนดในการ

บริหารงานสหภาพแรงงาน ดังนี้ 

 1. ประธานสหภาพแรงงาน  

 2. เลขานุการ 

 3. เหรัญญิก 

 4. นายทะเบียน 

 เพื่อใหองคกรดําเนินงานตามวัตถุประสงคของกฎหมาย ตําแหนงขางตนกําหนดใหมี

ข้ึนตามนั้น แตโดยทั่วไปสหภาพแรงงาน จะมีโครงสรางตําแหนงตาง ๆ ตามความเหมาะสมของ

ขนาด ดังนี้ 
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 รูปแบบที่ 1 ประกอบดวย 

  1.  ประธานสหภาพแรงงาน 

  2.  รองประธานสหภาพแรงงาน   

  3.  เลขานุการ 

  4.  นายทะเบียน                     

  5.  เหรัญญิก                         

  6.  ประชาสัมพันธ                  

  7.  การศึกษาและสวัสดิการ    

  8.  คุมครองแรงงาน                    

1 ตําแหนง 

1 ตําแหนง 

1 ตําแหนง 

1 ตําแหนง 

1 ตําแหนง 

1 ตําแหนง 

1 ตําแหนง 

1 ตําแหนง 

 และกรรมการ (ไมระบุตําแหนง) อีก 4-6 คน รวมเปน 12 คน 

 รูปแบบที่ 2 ประกอบดวย 

  1.  ประธาน  

  2.  รองประธาน 

  3.  เลขานุการ  

  4.  รองเลขานุการ 

  5.  นายทะเบียน  

  6.  เหรัญญิก 

  7.  บัญชีและการเงิน 

  8.  ประชาสัมพันธ  

  9. การศึกษา 

  10. สวัสดิการ 

  11. คุมครองแรงงาน 

  12. แรงงานสัมพันธ 

1 ตําแหนง 

1 ตําแหนง 

1 ตําแหนง 

1 ตําแหนง 

1 ตําแหนง 

1 ตําแหนง 

1 ตําแหนง 

1 ตําแหนง 

1 ตําแหนง 

1 ตําแหนง 

1 ตําแหนง 

1 ตําแหนง 

 และกรรมการตําแหนงอ่ืน ๆ  อีก 7 คน  รวมเปน 20 คน (ศูนยอเมริกนัเพื่อแรงงาน

นานาชาติ พ.ศ. 2543  น. 18-19) 
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แนวคิดวาดวยภารกิจ และภารกจิของสหภาพแรงงาน 
 

 ภาระ คือ หนาที่ที่จะตองรับผิดชอบ ภารกิจ คือ งานที่จําตองทํา (ราชบัณฑิตสถาน, 

2546, น. 821) 

 การที่จะตองปฏิบัติงานตามหนาที่ที่จะตองรับผิดชอบ ทําใหภาระและภารกิจจึงมี

ความเกี่ยวของและสัมพันธกับบทบาทตามที่ไดอธิบายไวดังตอไปนี้ 

 อุทัย หิรัญโต (2526, น.197) ไดใหความหมายของบทบาท หมายถึง หนาที่ 

(Function) หรือพฤติกรรมอันพึงคาดหมาย (expected behavior) ของบุคคลแตละคนในกลุม 

หรือสังคมหนึ่ง 

 ภิญโญ  สาธร  (ม.ป.ป., อางถึงใน  อัจฉรา  พุมมณีกร, 2537, น. 11) ไดใหความ

หมายถึงบทบาทหนาที่วา หมายถึง ความมุงหวัง (expectation) ที่บุคคลอ่ืนคาดหวังวา บุคคลใน

ตําแหนงหนึ่งควรกระทําหรือแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง บทบาทหนาที่ (Role) มีควบคูอยู

กับตําแหนง (Position) ที่บุคคลดํารงอยูเสมอ 

 สถิต  นิยมญาติ  (ม.ป.ป.,  อางถึงใน  อารีย  จรรยาชัยเลิศ,  2533, น. 16)  บทบาท

เปนพฤติกรรมของบุคคลที่สังคมคาดหวังเอาไว  บทบาทเปนส่ิงที่ควบคูกับสถานภาพ 

 Linton (1958, pp. 113-115)  ไดกลาววา สถานภาพ (Status) และบทบาท (Role)  

เปนส่ิงที่ควบคูกัน เพราะลักษณะพลวัตของสถานภาพ ก็คือบทบาทนั่นเอง  สถานภาพ หมายถึง

ฐานะหรือตําแหนงซึ่งเปนเคร่ืองกําหนดบทบาทของตําแหนงนั้น ๆ วามีภารกิจอยางไรบาง   

 ดังนั้น  ภารกิจของสหภาพแรงงาน จึงตองดําเนินตามบทบาทของสหภาพแรงงาน 

ตามที่ไดมีการอธิบายไว ดังนี้  

 เกษมสันต  วิลาวรรณ (2545, น. 133-137) อธิบายบทบาทของสหภาพแรงงานโดย

สรุปดังนี้ 

 1. บทบาทที่แสดงตอนายจางของลูกจางที่เปนสมาชิกโดยตัวแทนในการเจรจา

ตอรองกับนายจาง เพื่อใหไดขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง (Collective Bargaining 

Agreement)  ที่เปนประโยชนตอลูกจางมากที่สุดเทาที่จะทําได  ซึ่งในขอตกลงนั้นมีขอกําหนดใน

เร่ืองที่จําเปนและสําคัญตอชีวิตการทํางานของลูกจาง ดังตอไปนี้ 

     1.1 ขอกําหนดเพื่อคุมครองการมีงานทํา 

     1.2 ขอกําหนดเพื่อควบคุมการใชอํานาจในการบริหารงานบุคคล 

     1.3 ขอกําหนดเกี่ยวกับการปรับเพิ่มคาจาง สวัสดิการ และผลประโยชน 
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     1.4 ขอกําหนดเกี่ยวกับการปรับปรุงสภาพการทํางาน 

     1.5 ขอกําหนดเกี่ยวกับระเบียบและวินัยในการทํางาน 

 2. บทบาทของสหภาพแรงงานท่ีมีตอสมาชิกและลูกจาง เปนบทบาทที่สหภาพ

แรงงาน  จะตองแสดงและกระทําอยูเสมอ ทั้งในดานการจัดประชุม การประชาสัมพันธ การ

ติดตามผลการปฏิบัติตามขอตกลง การใหคําปรึกษาหารือ การรับฟงและขจัดขอรองทุกข 

(Grievance) ของสมาชิกรวมทั้งการใหบริการและจัดสวัสดิการอื่น ๆ ใหแกสมาชิกนอกเหนือจากที่

นายจางจัดใหตามขอตกลง 

 3. บทบาทของสหภาพแรงงานท่ีมีตอสถาบันทางสังคมอ่ืน ๆ และประเทศชาติ

สหภาพแรงงานทั้งหลายจะพยายามรวบรวมและเสนอความคิดเห็นของสมาชิก ที่มีตอกิจกรรม

ของสถาบันทางสังคมตาง ๆ เพื่อใหสถาบันทางสังคมดังกลาวไดชวยเหลือลูกจาง หรือพัฒนาชีวิต

ของลูกจางหรือปกปองสิทธิประโยชนของลูกจางอันเปนสวนรวมตามอํานาจหนาที่ของสถาบัน

สังคมนั้น 

 4. บทบาททางการเมือง เนื่องจากสหภาพแรงงานเปนองคการที่ดําเนินการแบบ

ประชาธิปไตยและเปนองคการที่มีพลังกดดัน (Pressure Group) บทบาทที่สหภาพแรงงานมัก

แสดงออกอีกประการหนึ่ง คือ บทบาททางการเมือง สหภาพแรงงานบางแหงหรือกลุมสหภาพ

แรงงานในรูปสหพันธแรงงาน  สมาพันธแรงงานหรือสภาองคการลูกจางจะติดตอหรือสนับสนุน

การดําเนินการทางการเมืองหรือพรรคการเมือง เชน สภาสหภาพแรงงานในประเทศอังกฤษ 

(Trade  Union Congress) ใหการสนับสนุนพรรคแรงงาน ซึ่งเปนพรรคการเมืองที่สําคัญใน

อังกฤษ เปนตน 

 นิคม  จันทรวิทุร  และคณะ (2534, น. 27) ไดสรุปบทบาทของสหภาพแรงงานตอการ

มีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ที่สําคัญไว 3 ประการ คือ 

 1. บทบาทการพัฒนาขบวนการแรงงาน ซึ่งไดแก บทบาทการเคล่ือนไหวเพื่อ              

ผลประโยชนของผูใชแรงงานโดยสวนรวม บทบาทการเปนผูนําแรงงานในองคกรแรงงาน บทบาท

การชวยเหลือผูใชแรงงานที่มีสหภาพแรงงาน และไมมีสหภาพแรงงาน 

 2. บทบาทในสถานประกอบการ ไดแก การมีสวนรวมในการบริหารงาน การควบคุม

ตรวจสอบ และปกปองผลประโยชนของสถานประกอบการ 

 3. บทบาทตอสังคม ไดแก การเคลื่อนไหวเพื่อผลประโยชนของประชาชน และ

บทบาทชวยเหลือสังคมในดานตาง ๆ  
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 ประดิษฐ  กิตติภาเกษมสันต (2546, น. 16) ใหความหมายวา บทบาทสหภาพ

แรงงานที่สําคัญ คือ บทบาทที่มีตอสมาชิกและลูกจาง บทบาทตอองคกรหรือสถานประกอบการ 

บทบาททางสังคม และบทบาททางการเมือง ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับการเปลีย่นแปลงองคกร 

(Organization Change) 
 

 การเปลี่ยนแปลงองคกรเปนส่ิงที่ไมสามารถหลีกเล่ียงได ไมวาองคกรนั้นจะอยูใน

ภาครัฐหรือภาคเอกชน เนื่องจากองคกรเปนระบบเปดที่ตองเผชิญกับการเปล่ียนแปลงจากปจจัย

ภายนอกและปจจัยภายในองคกรที่มีลักษณะพลวัต (Dynamic) ภายใตกระแสโลกาภิวัฒนที่สงผล

กระทบตอองคกรใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อศักยภาพและความอยูรอดขององคกร มีผูให

ความหมายของการเปล่ียนแปลงไวดังนี้ 

 สุรเชษฐ  ชิระมณี (2534, น. 198) ใหความหมายของการเปล่ียนแปลงองคการ คือ 

การเปล่ียนแปลงโครงสรางขององคการ เชนเปลี่ยนแปลงจากโครงสรางขององคการในแนวด่ิง หรือ  

มีสายการบังคับบัญชามากมาเปนแนวราบ หรือมีสายการบังคับบัญชานอย 

 กัญชลี  จํานงควงค (2533, น. 32-34) ไดอางถึงนักวิชาการตางประเทศที่ให

ความหมายของคําดังกลาวแตกตางกันไป ซึ่งสามารถแยกออกเปน 2 กลุม ดังนี้ 

 1. นักวิชาการกลุมแรกมักจะใชคําวา “การเปลี่ยนแปลงองคการ” (Organization 

Change) ตัวอยางของนักวิชาการในกลุมนี้เชน 

     Ralf E. Rogers and Robert H. McIntosh  อธิบายวา การเปล่ียนแปลง หมายถึง 

การทําใหเกิดความแตกตางข้ึนมา การเปลี่ยนแปลงองคการ ซึ่งหมายถึง การทําใหเกิดสภาวะที่

แตกตางหรือการทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงภายในองคการในดานโครงสรางขององคการ ซึ่ง

อาจจะเปนแบบรูปนัยหรืออรูปนัย สถานภาพและบทบาทของคนในองคการหรือสภาพแวดลอม

ตาง ๆ ภายในองคการ ทั้งนี้เพื่อใหองคการสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจาก

สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกได 

    Terence R. Mitchell   กลาววา การเปลี่ยนแปลงองคการ หมายถึง ความ

พยายามที่จะปรับปรุงกรรมวิธีในการทํางาน และโครงสรางขององคการหรือกระบวนการที่เกี่ยวกับ

ความสัมพันธของมนุษยในองคการ ทั้งนี้เพื่อใหมีประสิทธิผลมากข้ึน 

 2. นักวิชาการกลุมที่ 2 เปนกลุมที่จะใชคําวา “การเปล่ียนแปลงองคการอยางมีแผน” 

(Planned Organization Change) เชน  
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     Don Hellriegel and John W. Solocum, Jr.   กลาววา การเปล่ียนแปลงองคการ

อยางมีแผน หมายถึง ความพยายามอยางมีเปาหมายหรือมีความต้ังใจขององคการที่จะเปล่ียน

สถานภาพเดิมของส่ิงตาง ๆ ภายในองคการ 

     Donald F. Harvey and Donald R. Brown   อธิบายวา การเปล่ียนแปลงองคการ

อยางมีแผน หมายถึง ความพยายามที่จะปรับปรุงหนาที่ตาง ๆ ขององคการทั้งหมดหรือสวนใด

สวนหนึ่งขององคการ เพื่อประสิทธิผลขององคการ 

     Warren B. Brown and Dennis J. Moberg   กลาววา การเปล่ียนแปลงองคการ

อยางมีแผน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมเทคโนโลยีโครงสราง กระบวนการจัดการ 

หรือกระบวนการตัดสินใจ เพื่อที่จะบรรลุเปาหมายขององคการ 

 สุนันทา  เลาหนันทน (2541, น. 39) ใหความหมายของการเปล่ียนแปลงในแงของ

องคการ หมายถึง การเปล่ียนแปลงจากสถานภาพหนึ่งที่เปนอยูในปจจุบันในแงของโครงสราง  

กระบวนการ ปจจัยนําเขา และผลผลิต ไปสูอีกสถานภาพหน่ึงในอนาคตที่กําหนดไว เพื่อให

องคการสามารถดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 โดยสรุป ความหมายของการเปล่ียนแปลงองคกร เปนความพยายามในการ  

ปรับปรุงเปล่ียนแปลงโครงสรางและระบบตาง ๆ ในองคกร มีผลทําใหเกิดสภาวะที่แตกตางข้ึนมา

หรือเกิดการเปล่ียนแปลงสถานภาพเดิม เพื่อตองการใหองคกรมีความสามารถในการตอบสนอง

ตอการเปล่ียนแปลงที่เกิดจากสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกรได เพื่อนําไปสู         

ประสิทธิผลขององคกร 

 
สาเหตุของการเปลี่ยนแปลง 
 

 สุนันทา  เลาหนันทน (2541, น. 34-35) ไดเสนอสาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคกร

ไว 2 ประการ คือ 

 1. แรงผลักจากภายนอกองคกร หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ที่องคกรไมสามารถเขาไป

ควบคุมไดหรือควบคุมไดนอย  ประกอบดวย 

     1.1  ปจจัยทางดานการตลาดหรือบริการ หมายถึง สินคาและบริการตาง ๆ ที่   

องคกรผลิต ประเภทของลูกคา ขนาดและความซับซอนของตลาด รวมถึงองคกรคูแขง 

     1.2  ความกาวหนาทางดานวิทยาการและเทคโนโลยี หมายถึง เคร่ืองมือและ

ความรูตาง ๆ  ที่ใชในกระบวนการผลิต ซึ่งในปจจุบันนี้ไดมีความกาวหนาไปอยางรวดเร็ว 
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     1.3  ปจจัยดานสังคม หมายถึง คานิยม ทัศนคติ วัฒนธรรมและความคาดหวัง

ของสังคมที่เปล่ียนไป 

     1.4  ปจจัยดานเศรษฐกิจ หมายถึง ภาวะเศรษฐกิจตกตํ่า ภาวะเงินเฟอ และ

ปญหาดานทรัพยากร 

     1.5  นโยบายและบทบาทของรัฐบาล หมายถึง การออกกฎหมายตาง ๆ การ

กําหนดระเบียบวิธีปฏิบัติ การกําหนดอัตราดอกเบ้ีย ส่ิงตาง ๆ เหลานี้ลวนมีผลกระทบตอการ

ดําเนินงานขององคกร 

 2. แรงผลักภายในองคกร หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ภายในองคกรที่เปนผลสืบเนื่องอัน

เกิดจากกระบวนการตาง ๆ ภายในองคกรและพฤติกรรมของบุคคลในองคกร ประกอบดวย 

     2.1  การกําหนดวัตถุประสงค แตละคร้ังที่มีการกําหนดหรือปรับปรุงวัตถุประสงค

ใหมก็อาจจําเปนตองมีการปรับโครงสรางขององคกรใหม 

     2.2  การปรับนโยบาย เมื่อมีการปรับนโยบายขององคกรจําเปนตองเปล่ียนแปลง

กลยุทธในการดําเนินงาน 

     2.3  การใชเทคโนโลยี องคกรอาจตองนําเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชในการผลิต จึง

อาจจําเปนตองเปล่ียนแปลงกระบวนการในการผลิต 

     2.4  กิจกรรมของพนักงาน ความพอใจและความไมพอใจ มีผลกระทบตอ

พฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคกร 

 จะเห็นวาสาเหตุของการเปล่ียนแปลงทั้งแรงผลักจากภายนอกองคกรและแรงผลัก

ภายในองคกรจะมีลักษณะเก่ียวพันเช่ือมโยงกัน และมีอิทธิพลตอองคกร ทําใหองคกรตองคอย

ปรับตัวตาม ดังนั้น ความสามารถในการปรับตัวจึงเปนคุณสมบัติที่สําคัญขององคกร 

 
ขั้นตอนของการเปลี่ยนแปลง 
 

 อรุณ  รักธรรม (2538, น. 703) ไดวิเคราะหถึงกระบวนการเปล่ียนแปลงวามีข้ันตอน

ดังตอไปนี้ 

 1. การละลายพฤติกรรม  (Unfreezing) ไดแก  การสรางบรรยากาศของการ

เปล่ียนแปลงใหเกิดข้ึน กลาวคือ ชวยใหบุคคลในองคการตระหนักวากําลังมีปญหาเกิดข้ึนและ

ตองการความชวยเหลือหรือการเปล่ียนแปลงอยางใดอยางหนึ่ง 
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 2.  การผลักดันไปสูพฤติกรรมใหม (Moving) เปนการเปล่ียนจากพฤติกรรมเดิมไปสู

พฤติกรรมใหม เชน เปล่ียนมาใชเทคนิคการทํางานใหม วิธีปฏิบัติงาน บรรยากาศหรือการจัด

องคการใหม 

 3.  การทําใหพฤติกรรมใหมอยูตัว (Refreezing) คือ การทําใหคนในองคการเคยชิน

กับบรรยากาศหรือพฤติกรรมใหมจนเปนนิสัย 

 จะเห็นไดวา เหตุผลและสาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคกรจากนักวิชาการที่สรุปแลว

สอดคลองกับการดําเนินธุรกิจของบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด ที่ตองแขงขันอยางเสรีกับภาคเอกชน 

จึงตองปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมขององคกร พฤติกรรมการทํางาน และพัฒนาบุคลากรใหทันตอ

ความกาวหนาทางดานวิทยาการและเทคโนโลยี รวมทั้งสภาพการจางตองสอดคลองกับผล

ประกอบการ 

 ดังนั้น เมื่อองคกรเกิดการเปล่ียนแปลง ผลกระทบจึงเกิดตอพนักงาน ในดานตาง ๆ 

เชน การปรับตนเองตอหนาที่การงาน การปรับตนเองตอเทคโนโลยี การเปล่ียนแปลงสภาพการจาง 

ฯลฯ สหภาพแรงงาน จึงตองปรับเปล่ียนการบริหารงานและภารกิจใหสอดคลองกับองคกร 

 
ผลงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 

 

 ธีระพล  เต็มอุดม (2547, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง ระดับความเปนประชาสังคมของ

สหภาพแรงงานไทย พบวา สหภาพแรงงานสวนใหญมีวัตถุประสงคและกิจกรรมเนนการคุมครอง

คาจางและสวัสดิการของสมาชิก และกิจกรรมแรงงานสัมพันธในสถานประกอบการ ซึ่งเปน

วัตถุประสงคและกิจกรรมเนนภายใน สหภาพแรงงานมีระดับความเปนประชาสังคมโดยรวมสูง มี

ระดับความเปนประชาสังคมในมิติวัตถุประสงค อุดมคติและสํานึก และมิติรูปแบบและ

ความสัมพันธในกลุมในระดับสูง แตมีระดับความเปนประชาสังคมในมิติกิจกรรมของกลุม        

ปานกลาง ในดานอิทธิพลของคุณลักษณะของสมาชิกสหภาพแรงงานตอระดับความเปน      

ประชาสังคม  พบวามีเพียงสถานภาพของสมาชิกในสหภาพแรงงานเทานั้นที่มีอิทธิพลตอระดับ

ความเปนประชาสังคมในมิติกิจกรรมของกลุม สวนคุณลักษณะของสหภาพแรงงาน พบวาขนาด

ของสหภาพแรงงานมีอิทธิพลตอระดับความเปนประชาสังคมโดยรวม ตอมิติรูปแบบและ

ความสัมพันธในกลุม  และมิติกิจกรรมของกลุม ขณะที่ความหนาแนนของสมาชิกสหภาพแรงงาน

มีอิทธิพลตอระดับความเปนประชาสังคมในมิติกิจกรรมของกลุม 
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 ประดิษฐ  กิตติภาเกษมสันต (2546, น. บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ืองขบวนการแรงงาน

รัฐวิสาหกิจไทย : ศึกษาเฉพาะกรณีปฏิกิริยาของขบวนการแรงงานรัฐวิสาหกิจไทยตอนโยบายและ

การดําเนินการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ พบวา ปฏิกิริยาโตตอบของสหภาพแรงงานและพนักงานตอ

นโยบายและการดําเนินการแปรรูปที่สําคัญคร้ังนี้เกิดจาก “ความกลัว” ซึ่งเปนความกลัวที่เกิดข้ึน

จากการคาดการณถึงผลกระทบที่คาดวาจะเกิดข้ึนจากการแปรรูป ทําใหสหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจและสภาองคการลูกจาง มีการเคล่ือนไหวแสดงการคัดคานอยางตอเนื่องตลอด โดยมี

ภารกิจ กลยุทธ รูปแบบและการดําเนินการเพื่อการคัดคานมากมาย ที่มีลักษณะที่คลายกัน 

เนื่องจากสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจเหลานี้มีความสัมพันธกันในลักษณะเครือขายสมาชิก ที่

สําคัญพบวา วิธีการเรียกรองไดเปล่ียนไปจากในอดีตที่เนนการเคล่ือนไหวโดยใชกําลัง และจํานวน

ผูเขารวมการเคลื่อนไหวเขากดดันคูตอสู เปนการเจรจาตอรองที่ใชความรู ขอมูลขาวสาร เหตุผล 

และหลักวิชาการมากข้ึน ทั้งนี้สวนหนึ่งอาจเปนเพราะมีคูตอสูที่สําคัญนอกเหนือจากรัฐ คือระบบ

ทุนนิยมและกระแสโลกาภิวัฒน (Globalization) ที่คอยเปนพี่เล้ียงคนสําคัญอยูเบ้ืองหลังการ    

แปรรูป สําหรับยุทธวิธีที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจเลือกใชในการตอสูคือความเปนชาตินิยม 

(Nationalism) และกลยุทธแบบทองถิ่น (Localization) ไดแก การปลูกจิตสํานึกความรักชาติ รัก

องคกร รักรัฐวิสาหกิจซึ่งเปนสมบัติของแผนดิน เพื่อดึงประชาชนเขามามีสวนรวม นอกจากนี้ยังใช

หลักการเขาถึงกลุมเปาหมายที่เกี่ยวของอยางเหมาะสมถูกที่ถูกเวลา ดวยการเนนหนักไปที่รูปแบบ

ของส่ือตาง ๆ อยางมีกลุมเปาหมายที่ชัดเจน ทั้งภายในและภายนอกองคกร 

 อุดม  ภัทรีชวาล (2543 , น. 2) ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของการปฏิรูปรัฐวิสาหกิจสาขา

พลังงานตอพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา ทัศนะเกี่ยวกับระดับผลกระทบ      

ที่คาดวาจะเกิดข้ึนดานเงินเดือน คาตอบแทน สิทธิประโยชนตาง ๆ ทั้งตามมาตรฐานและ         

นอกมาตรฐาน ความมั่นคงในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน  ความพึงพอใจในงาน

หลังจากการแปรรูปของพนักงานเห็นวา ภายหลังการแปรรูปจะไดรับนอยลงรวมทั้งจํานวนการ   

จางงานภายหลังจากการแปรรูปจะนอยลงนั้น มีอิทธิพลมาจากความคิดเห็นของพนักงานที่รูสึก

ขาดความมั่นคงในอาชีพจากการแปรรูปองคกรที่มีระบบการจางงานตลอดชีวิตไปสูระบบที่มีการ

จางงานแบบกําหนดระยะเวลา ทั้งนี้พนักงานมีแนวทางลดผลกระทบโดยใหความสําคัญกบัการลด

คาใชจายที่ไมจําเปนและหาอาชีพเสริมเพื่อเพิ่มรายได การเนนคุณภาพเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของงานและความม่ันคงขององคกรอันนําไปสูการเพิ่มเงินเดือนและคาตอบแทนและ

ส่ิงจูงใจตาง ๆ 



 35 

 กอเกียรติ  พลายพูล (2542, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง ทัศนะของพนักงานกิจการ

ส่ือสารโทรคมนาคมตอผลกระทบที่คาดวาจะเกิดจากการดําเนินการตามแผนแมบทพัฒนากิจการ

โทรคมนาคม พบวา พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา การดําเนินการตามแผนแมบทฯ ที่จะตอง

แปรสภาพหนวยงานและปรับปรุงโครงสรางการบริหารงานยอมตองสงผลกระทบตอพนักงานอยาง

แนนอนไมวาจะเปนการปรับสภาพการทํางานใหมที่ตองทํางานหนักกวาเดิมเนื่องจากจะตองมี   

การแขงขันและยอมรับวาหลังจากการแปรสภาพหนวยงานแลวสวัสดิการที่เคยไดรับตลอดจน

ความมั่นคงในการทํางานจะลดลง แตพนักงานจะสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมใน     

การทํางานหรือสภาพการทํางานที่เปล่ียนแปลงได นอกจากนี้การแปรสภาพองคการนาจะทําให

การทํางานมีประสิทธิภาพและมีความคลองตัวมากข้ึน โดยพนักงานมีความคาดหวังวาจะมีโอกาส

มีสวนรวมในการบริหารงานไดมากข้ึนรวมทั้งมีการพัฒนาบุคลากร 

 สราวุธ  เพชรสุภา (2541, น. บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองผลกระทบของการแปรรูป        

รัฐวิสาหกิจตอขบวนการแรงงาน  ศึกษากรณีองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย พบวา 

 1. ประเด็นความมั่นคงในการทํางาน ภายหลังการแปรรูปใหม ๆ จะยังไมมีการปลด

พนักงานหรือเลิกจางทันที ทั้งนี้เพราะมีปจจัยหลายประการ เชน มีขอเสนอใหพนักงานลาออกกอน

เกษียณการที่จํานวนพนักงานยังไมเพียงพอกับเลขหมายที่ตองรับผิดชอบ การที่รัฐยังคงถือหุน  

สวนใหญในบริษัทที่ ต้ังใหม แตภายหลังจากการที่มีการจําหนายหุนใหกับประชาชนทั่วไป 

พนักงานคนไหนที่ไมสามารถปรับตัวไดอาจถูกเลิกจางได 

 2. ประเด็นเงินเดือน คาจาง โบนัส เงินเดือนและคาจาง จะไดรับเพิ่มข้ึนภายหลังการ  

แปรรูปโดยเทียบกับบริษัทเอกชนไดใกลเคียง แตพนักงานตองทํางานมากข้ึนและการพิจารณาการ

ข้ึนเงินเดือนคร้ังตอไป ตองอาศัยความสามารถในการทํางานดวย สวนโบนัสนาจะไดรับลดลง ทั้งนี้

เพราะมีผูประกอบการหลายราย นาจะเกิดการแขงขันกันลดราคาคาบริการ ทําใหกําไรของ

องคการโทรศัพทฯ ที่เคยไดรับตองเฉล่ียใหบริษัทคูแขงเปนเหตุใหพนักงานไดรับโบนัสลดลง และ

ผลกําไรที่ไดตองแบงใหผูถือหุนดวย 

 3. ประเด็นสวัสดิการ สวัสดิการบางสวนจะถูกลดลงเชน การรักษาพยาบาลนาจะ

เปนสิทธิเฉพาะพนักงานไมรวมถึงครอบครัว การเบิกจายคาสวัสดิการยุงยากมากข้ึนในขณะที่

บางสวนอาจถูกระงับ เชน คาเลาเรียนบุตร เงินชวยเหลือบุตร คาเชาบาน โดยรวมแลวสวัสดิการ

นาจะลดลงเพราะการเปนธุรกิจเอกชนการลดคาใชจายถือวาเปนการเพิ่มกําไร โดยอาจละเลยถึง

สิทธิประโยชนของพนักงานบางประการ 
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 นิคม  เต็งใหญ (2539, น. บทคัดยอ) ศึกษา ปจจัยที่มีผลตอการสรางความเขมแข็ง

ขององคกรแรงงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีสหภาพแรงงานในประเทศไทย พบวา ปจจัยภายนอกท่ีมี

ผลกระทบตอความเขมแข็งขององคกรแรงงานสวนใหญเห็นวา สภาพเศรษฐกิจ สังคม กฎหมาย

แรงงาน องคกรตางประเทศและการเปดโอกาสใหสมาชิกมีสวนรวมมีผลกระทบตอการสรางความ

เขมแข็งขององคกรแรงงาน 

 นิตษา  ชีวะพฤกษ (2539, น. บทคัดยอ) ศึกษาวิจัยเร่ือง ทัศนคติของพนักงาน

การสื่อสารแหงประเทศไทยตอนโยบายการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ พบวา พนักงานการส่ือสาร         

แหงประเทศไทย  ประมาณคร่ึงหนึ่งของกลุมตัวอยางหรือรอยละ 50.6  มีทัศนคติในเชิงบวกหรือ

เห็นดวยตอนโยบายการแปรรูปของ กสท. สวนอีกคร่ึงหนึ่งหรือรอยละ 49.4  มีทัศนคติในเชิงลบ 

หรือไมเห็นดวย  จากการวิเคราะหทัศนคติในดานตาง ๆ พบวาพนักงาน รอยละ 47.8 เห็นดวยกับ

สิทธิประโยชนภายหลังการแปรรูป  ในขณะที่ รอยละ 52.2  ไมเห็นดวย  โดยมีทัศนคติไมตองการ

ใหสิทธิประโยชนตาง ๆ ที่เคยไดรับลดลงจากเดิม  โดยเฉพาะสิทธิประโยชนในรูปตัวเงิน ในดาน

ความกาวหนาในอาชีพ  สวนใหญหรือรอยละ 56.7  มีความมั่นใจวา ภายหลังการแปรรูป จะยังคง

มีความกาวหนาในอาชีพไมดอยไปกวาปจจุบัน  อยางไรก็ตาม  ในดานความมั่นคงในอาชีพดาน

สถานภาพของพนักงานภายหลังการแปรรูป  แมวาประมาณคร่ึงหนึ่งของกลุมตัวอยางจะเห็นดวย

ก็ตาม  พบวา  ประมาณรอยละ 30 ของกลุมตัวอยางประสงคจะขอลาออก หากตําแหนงที่ลดลง

จากเดิม 

 พลดา  เดชพลมาตย (2538, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง บทบาทของสหภาพแรงงาน

ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจาง  พบวา  ปญหาอุปสรรคของสหภาพแรงงานใน

การดําเนินงานเพื่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจางสวนใหญ เกิดข้ึนในสวนของ

นายจาง ซึ่งมักมีทัศนคติที่ไมดีนักตอสหภาพ  สงผลถึงการยอมรับและการใหความรวมมือในการ

ดําเนินการตาง ๆ ของสหภาพแรงงาน และไมสนใจเขารวมกิจกรรมของสหภาพเทาที่ควร สหภาพ

แรงงานเองก็ประสบปญหาดานของงบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด  คณะกรรมการที่ขาดความรู  

และไมมีเวลาในการทํางาน  นอกจากนั้นการขาดการเอาใจใสอยางจริงจังจากทางรัฐบาลก็เปนอีก

ปญหาหนึ่งที่ทําใหการดําเนินงานเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจาง เปนไปอยาง      

ไมเต็มที่นัก 

 ทองเจือ  ชาติกิจเจริญ (2536, น. บทคัดยอ) ทําการศึกษาเร่ือง สหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจกลุมผลประโยชนในระบบการเมืองไทย พบวา สหภาพแรงงานกับการเมืองไมสามารถ

แยกออกจากกันได การเกิด เติบโต เส่ือมถอยของสหภาพแรงงานผูกพันกับการเมืองทั้งส้ิน และ
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สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจจะตองมีสถานภาพเปนกลุมผลประโยชนทางการเมืองตลอดไป    

ตราบเทาที่สมาชิกยังเห็นวาผลประโยชนที่ตนไดรับไมเปนธรรม และตองการใหระบบการเมือง

จัดสรรผลประโยชนหรือทรัพยากรกันใหม เพื่อที่ตนจะไดรับผลประโยชนเปนธรรมกวาที่เปนอยู    

ฉะนั้น การแยกสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจออกจากการเมือง จึงเปนไปไมไดในทางปฏิบัติ อาจจะ

ทําไดเพียงการลดระดับความรุนแรงของปญหาที่พุงเขาสูระบบการเมืองหรือรัฐบาล ดวยการ

กระจายอํานาจการพิจารณาตัดสินปญหาเกี่ยวกับพนักงานรัฐวิสาหกิจ กลับคืนไปใหหนวยงาน

เปนผูพิจารณา (แกไขมติคณะรัฐมนตรี วันที่ 15 กันยายน 2524) เพื่อที่สกัดไมใหปญหาของ

สหภาพแรงงานมารุมเราอยูที่รัฐบาลมากเกินไปเทานั้น แตหากรัฐบาลยังคงผูกขาดการตัดสินใจ

ปญหาของพนักงานรัฐวิสาหกิจไว สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจก็ยังคงตองแสดงบทบาทในฐานะ

กลุมผลประโยชนทางการเมืองและกัดดันรัฐบาลตอไป 

 สมภพ  ปราบณรงค (2535, น. บทคัดยอ) ศึกษา เร่ืองความจําเปนในการฝกอบรม

ของสหภาพแรงงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา อุปสรรคหรือขัดของในการ

บริหารงานสหภาพแรงงาน พบวา สหภาพแรงงานมีปญหาเร่ือง กรรมการสหภาพขาดความรู   

ความเขาใจและความสามารถในการบริหารงานสหภาพแรงงานมากที่สุด รองลงไป ไดแก ปญหา

เร่ืองสมาชิกสหภาพแรงงานขาดความรู ความเขาใจในบทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบของ

สหภาพแรงงาน ผูบริหารสถานประกอบการไมใหความรวมมือในการแกปญหาและไมเห็น

ความสําคัญของสหภาพแรงงาน เปนตน ซึ่งสหภาพแรงงานก็ไดดําเนินการแกไข โดยการ ชี้แจง

และประชาสัมพันธใหนายจางและพนักงานทราบถึงประโยชนของการมี สหภาพแรงงานในสถาน

ประกอบการ เพื่อกอใหเกิดการยอมรับสหภาพแรงงานมากข้ึน และใหความรูแกสมาชิกสหภาพ

แรงงานในเร่ืองระบบของสหภาพแรงงานและกฎหมายแรงงาน เพื่อใหมีความรู ความเขาใจที่

ถูกตองมากข้ึน เปนตน 

 ณัชชา  สุนทรพรรค (2530, น. 27) ศึกษาเกี่ยวกับองคกรสหภาพแรงงานธนาคาร

กรุงเทพ และการมีสวนรวมในการดําเนินงานของธนาคาร ผลการศึกษาพบวา ธนาคารยอมรับ

องคการสหภาพแรงงานและการดําเนินงานของสหภาพ โดยยอมรับใหสหภาพเปนตัวแทนของ

พนักงานที่เปนสมาชิก ในการเขารวมเจรจาตอรอง และปรึกษาหารือรวมกับฝายจัดการ 

นอกจากนั้นยังอนุญาตใหสหภาพแรงงานเขามามีสวนรวมในคณะกรรมการพิจารณาสอบสวน

ระดับสาขาและกรรมการวินิจฉัยเร่ืองราวรองทุกข สวนปญหาอุปสรรคในการดําเนินงานของ

สหภาพแรงงานท่ีสําคัญ ไดแก การขาดความเขาใจพื้นฐานในอุดมการณและหลักการของสหภาพ

แรงงานทั้งในระดับกรรมการสหภาพ เจาหนาที่สหภาพแรงงานและสมาชิก สําหรับงานดานการยุติ
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ขอเรียกรองนั้นปญหาหลักอยูที่ ผูแทนสหภาพประจําหนวยงานมีความไมมั่นใจในความมั่นคงใน

การทํางานของตน จึงไมอาจปฏิบัติหนาที่ยุติการรองทุกขภายในสาขาตามระเบียบที่วางไวได 

 นฤมล  พูลทรัพย (2524, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง บทบาทของสหภาพแรงงานใน

การใหประโยชนตอบแทนแกสมาชิก ผลจากการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประโยชนตอบแทนที่สหภาพ

แรงงานจัดใหกับสมาชิก พบวา สวนใหญจะใหประโยชนตอบแทนทางสังคมมากกวาทางเศรษฐกจิ  

ทางดานสังคม ไดแก มีบริการใหการศึกษา การจัดนันทนาการ บริการตรวจสุขภาพ การให

คําปรึกษาขอขัดแยงในการทํางานและปญหากฎหมาย สวนทางดานเศรษฐกิจนั้น ไดแก การจัดให

มีสหกรณเงินกู รานคาสวัสดิการ และการจัดต้ังกองทุนสงเคราะหสมาชิกและครอบครัว นอกจาก

จะดําเนินการใหประโยชนตอบแทนดังกลาวโดยสหภาพแรงงานเองแลว ยังทําหนาที่เรียกรองตอ

นายจางเพื่อสิทธิประโยชนของสมาชิก เชน คาจางและสวัสดิการอื่น ๆ ดวย 

 ผลการจัดอันดับความสําคัญของบทบาทสหภาพแรงงานและประเภทการให

ประโยชนตอบแทน มีความสอดคลองกันโดยเรียงตามลําดับดังนี้คือ การสรางความสัมพันธ

ระหวางนายจางและลูกจางตลอดจนดานสมาชิกสัมพันธ การเปนตัวแทนในการเจรจาตอรองเพื่อ

สิทธิประโยชนของสมาชิก ในดานการคุมครองแรงงานและการแรงงานสัมพันธ บทบาททาง

การเมืองและสาธารณประโยชน การดําเนินการดานบริการและจัดสรรประโยชนตอบแทนแก

สมาชิก และสุดทายคือการใหการศึกษาแกสมาชิก สวนอัตราเฉล่ียของพฤติกรรมในการมีบทบาท

และประเภทการใหประโยชนตอบแทนปรากฏวามีความสัมพันธกับขนาด ประเภท และสถานที่ต้ัง

ของสหภาพแรงงาน คือ มีความมากนอยแตกตางกันไป 

 สุภาพร  จันทรจําเริญ (2525, น. 51) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองบทบาทของสหภาพแรงงาน

ในการใหการศึกษาแกลูกจาง : ศึกษาเฉพาะสหภาพแรงงานในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาการให

การศึกษาแกสมาชิกเปนกิจกรรมหนึ่งที่สหภาพในประเทศไทย และในประเทศอื่น ๆ ให

ความสําคัญ ฝายการศึกษาจะเปนสวนหนึ่งขององคกรสหภาพในแทบทุกระดับ แมแตในระดับ

ระหวางประเทศ สาระสําคัญของการใหการศึกษามักเนนที่การแรงงานสัมพันธ การบริหารสหภาพ 

และการพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนงาน ผลการสํารวจการจัดกิจกรรมประเภทนี้ของสหภาพในเขต

กรุงเทพมหานคร แสดงใหเห็นวาในป พ.ศ. 2524 มีสหภาพเพียง 3.33% เทานั้น ที่ไมเคยจัด

กิจกรรมประเภทนี้ 

 หวังดี  คงทอง (2521, น. 257) ศึกษาวิจัยเร่ืองบทบาทของสหภาพแรงงาน

การสื่อสารแหงประเทศไทยที่มีตอการบริหารการส่ือสารแหงประเทศไทย พบวา สหภาพมีบทบาท

ตอการบริหารการส่ือสารและทําหนาที่เปนกระจกเงาซ่ึงมีอิทธิพลตอฝายบริหารการส่ือสาร ทําให
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ฝายบริหารมองเห็นพฤติกรรมและผลการดําเนินงานของตนเองอยูตลอดเวลา ทําใหฝายบริหาร

สามารถทํางานไดอยางถูกตองรอบคอบ มีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล และเกิดความเปนธรรมตอ

สมาชิกขององคการยิ่งข้ึน ซึ่งกลาวสรุปไดวา สหภาพมีบทบาทจริงและมีขอมูลสนับสนุน อนึ่ง  

เกี่ยวกับการยอมรับในเร่ืองทั่ว ๆ ไปของสหภาพตามทัศนะของฝายบริหาร ผลจากการศึกษาพบวา

ไดรับการยอมรับจากฝายบริหารและมีขอมูลสนับสนุนเชนกัน 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
            ตัวแปรอิสระ                                                 ตัวแปรตาม 
 
 ภารกจิของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ 

บริษัท ไปรษณียไทย จาํกดั 
หลังการแปรรูป 

1.  ภารกิจการพัฒนาขบวนการแรงงาน 

- การเคลื่อนไหวเพื่อประโยชนของผูใช
แรงงานโดยสวนรวม 

- การชวยเหลือผูใชแรงงานทีม่ีสหภาพ
แรงงานและไมมีสหภาพแรงงาน 

2.  ภารกิจในสถานประกอบการ 

- การมีสวนรวมในการบริหารงาน 

-  การเจรจาตอรอง 

-  การรวมกิจกรรมในองคกร 

-  การรวมปรึกษาหารือในการ     

      แกไขปญหาตาง ๆ ในองคกร 

- การพฒันาคุณภาพการทํางาน 

- การพัฒนาบุคลากร 
- การรักษาผลประโยชนขององคกร 

3.  ภารกิจตอสมาชิก 

- สิทธิประโยชน 
- การรองทกุข 

4.  ภารกิจตอสังคม 

- การเคลื่อนไหวเพื่อผลประโยชนของ
ประชาชน 

- การบรรเทาสาธารณะภัย 

- การสรางเสริมประชาธิปไตย 

สถานภาพสมาชิก 
สหภาพแรงงาน 

- เพศ           

- อายุ             

- สถานภาพการสมรส    

- ระดับการศึกษา 

- ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 

- ระดับ 

- รายได 

- ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 

- พื้นทีท่ี่พนักงานสังกัด 

- ตําแหนงในสหภาพ 


