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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 

 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวของกบัการศึกษาในครั้งนี ้ประกอบดวย 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับสหภาพแรงงาน 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจงูใจ 

 3. แนวคิดเกี่ยวกับการตัดสินใจ 

 4. แนวคิดของผูใชแรงงานกบัสหภาพแรงงาน 

 5. แนวคิดเกี่ยวกับผูนํา  

 6. แนวคิดเปรียบเทยีบสหภาพแรงงานในยุคโลกาภิวัตน: เอเชีย ยุโรป และสหรัฐฯ 

 7. ทฤษฎีสหภาพแรงงาน 

 8. ทฤษฎีแรงจูงใจ 

 9. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 10. ประวัติความเปนมาของบริษัท ไปรษณียไทย จาํกัด และประวัติสหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด 

 
แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่วของ 

 
1. แนวคิดเกีย่วกับสหภาพแรงงาน 
 

 1.1 ความหมายของสหภาพแรงงาน 
  สหภาพแรงงาน หมายถึง องคกรที่มีการทํางานแบบประชาธิปไตย กอต้ังขึ้น

ดวยความสมัครใจของลูกจางมีเปาหมายเพื่อคุมครองตนเอง และปรับปรุงสภาพการทํางานของ

สมาชิกดวยวิธีการเจรจาตอรองรวมเพื่อปรับปรุงความเปนอยูและการมีชีวิตที่ดีข้ึน เปนหลักประกัน

สิทธิโดยธรรมชาติของมนุษยและเปนแหลงที่จะไดแสดงออกถึงความคิดเห็นของคนงานเกี่ยวกับ

ปญหาสังคมและการเมืองโดยอิสระ (เดนพงษ พลละคร, 2515, น. 85-93) 

  สหภาพแรงงาน เปนสมาคมชนิดหนึ่งซึ่งมีวัตถุประสงคสําคัญคือ การคุมครอง

ผลประโยชนในการประกอบอาชีพ (เมธี ดุลยจินดา, 2518, น. 5) 

  สหภาพแรงงาน หมายถึง องคการที่ลูกจางสมัครใจรวมกันจัดตั้งและดําเนินการ

ในรูปแบบประชาธิปไตย เพื่อเปนตัวแทนของลูกจางในการเจรจาตอรองกับนายจางใหลูกจางไดรับ
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ประโยชนในเรื่องเกี่ยวกับสภาพการจาง เปนการแสดงออกทางความคิดเห็นของลูกจางที่จะ

แสดงออกตอสังคมและตอรัฐ (เกษมสันต วิลาวรรณ, 2540, น. 133) 

  สหภาพแรงงานเปนองคการลูกจางที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. 2518 มีวัตถุประสงคเพื่อการแสวงหาและคุมครองผลประโยชนเกี่ยวกับสภาพการจาง     

และสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางนายจางกับลูกจางและระหวางลูกจางดวยกัน สหภาพ

แรงงานตองมีขอบังคับและตองจดทะเบียนตอนายทะเบียน เมื่อไดรับจดทะเบียนแลวมีฐานะเปน

นิติบุคคล (กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, 2551)  

  สหภาพแรงงาน หมายถึง องคการอันถาวรของลูกจางที่จัดตั้งขึ้นเพื่อคุมครอง

สิทธิผลประโยชนของลูกจาง และเพื่อปรับปรุงสภาพการทํางาน รวมทั้งชีวิตความเปนอยูของ

ลูกจางใหดีข้ึน นอกจากนี้ สหภาพแรงงานยังเปนองคการแบบประชาธิปไตยที่สงเสริมการเขามี

สวนรวมของลูกจางในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติดวย (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2533, น. 30) 

  สหภาพแรงงาน หมายถึง แรงงานที่มีลักษณะการรวมกันเปนองคกรเพื่อเปน

ตัวแทนของลูกจางที่สําคัญที่สุดในการตอรองในยุคอุตสาหกรรม และมีความสําคัญตอระบบ

แรงงานสัมพันธของประเทศที่ปกครองแบบประชาธิปไตย เปนสถาบันที่มีบทบาทสําคัญในฐานะ

ตัวแทนในการตอรองผลประโยชนของลูกจาง ควบคุมความสัมพันธภายในตลาดแรงงานและ

ความสําคัญกับนายจาง (สังศิต  พิริยะรังสรรค, 2546, น. 167) 
 1.2 ประเภทของสหภาพแรงงาน 
  การรวมตัวของสหภาพแรงงาน ปรากฏไดหลายลักษณะ (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 

2545, น. 34-35; สุรพล ปธานวนิช, 2543, น.103-106; อัญชลี  คอคงคา, 2531, น. 102-103)  

ข้ึนอยูกับวาจะใชเกณฑใดในการพิจารณา อาจจําแนกออกตามลักษณะการจัดตั้งได 4 ประเภท 

คือ 

  1. สหภาพแรงงานชางฝมือหรือสหภาพทางอาชีพ (Craft or Occupational Unions) 

คือ สหภาพแรงงานที่ประกอบดวยสมาชิกผูเปนชางฝมือ หรืออยูในสาขาอาชีพประเภทเดียวกัน

โดยจะไมจํากัดสถานประกอบการหรือนายจาง เชน สหภาพแรงงานชางกอสราง สหภาพแรงงานลาม 

สหภาพแรงงานชางรองเทา เปนตน สหภาพแรงงานประเภทนี้ ถือเปนสหภาพแรงงานดั้งเดิมของโลก

และมีบทบาทอยางมากในการเจรจาตอรองเพื่อผลประโยชนของสมาชิกแตยังไมเขมแข็งเทาที่ควร 

เพราะมีการจํากัดจํานวนสมาชิก และคุณสมบัติเฉพาะประเภทที่กําหนดเทานั้น ซึ่งเมื่อเวลาผานไป

หรือสภาพเศรษฐกิจเปลี่ยนแปลงไปทําใหความตองการชางฝมือบางประเภทหมดลง สหภาพ

แรงงานจึงตองยกเลิกตามไปดวย 
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  2. สหภาพแรงงานอุตสาหกรรม (Industrial Unions) คือ สหภาพแรงงานที่

กอต้ังขึ้นในระดับอุตสาหกรรม สมาชิกมาจากอุตสาหกรรมประเภทเดียวกันแตไมจํากัดขอบเขตอยู

ในสถานประกอบการเดียวกันเทานั้น สหภาพแรงงานประเภทนี้จึงมีสมาชิกฯ จํานวนมาก และมี

กิจกรรมอยางกวางขวางจึงถือวาเปนสหภาพแรงงานที่มีอํานาจในการตอรองสูง เนื่องจากการตอรอง

กับนายจางจะไมจํากัดเฉพาะกับนายจางสถานประกอบการใดประกอบการหนึ่ง แตสามารถ

กระทําไดกับนายจางหลาย ๆ สถานประกอบการของอุตสาหกรรมนั้น ๆ 

  3. สหภาพแรงงานในสถานประกอบการ (House Unions or Company Unions) 

คือ สหภาพแรงงานประกอบดวยสมาชิกที่มีนายจางคนใดคนหนึ่ง หรือในบริษัทใดบริษัทหนึ่ง

เทานั้น  ผูเขาเปนสมาชิกประเภทนี้จะตองอยูในสถานประกอบการเดียวกันแตไมไดมีการจํากัดวา

เปนลูกจางหรือชางฝมือประเภทใด สหภาพแรงงานประเภทนี้ยังเปนการรวมตัวกันไดงายที่สุด 

เพราะลูกจางตางอยูภายใตสภาวะแวดลอมเดียวกันและยังอยูภายใตกรอบของผลประโยชน

เดียวกัน สหภาพแรงงานประเภทนี้พบมากในประเทศญี่ปุน สําหรับในประเทศไทยสหภาพแรงงาน

สวนใหญก็เปนสหภาพแรงงานในสถานประกอบการเชนเดียวกัน 

  4. สหภาพแรงงานทั่วไป (General Unions) เปนสหภาพที่เปดกวางใหลูกจาง

ทั่วไปเขาเปนสมาชิกโดยไมมีขอจํากัด สหภาพแรงงานประเภทนี้จึงมีสมาชิกไดมาก แตขอเสียของ

สหภาพแรงงานประเภทนี้คือ จํานวนสมาชิกที่มากและมีความหลากหลายจึงเปนอุปสรรคตอการ

บริหารงานและอาจมีขอขัดแยงไดงาย อยางไรก็ตามสหภาพแรงงานประเภทนี้มีบทบาททางสังคม

และการเมืองเดนชัดกวาบทบาททางดานเศรษฐกิจ 

 
2. แนวคิดเกีย่วกับแรงจูงใจ 
 
 Anita e woolfolk (1995) ใหความหมายของการจูงใจวาเปนภาวะภายในของบุคคล

ที่ถูกกระตุนใหกระทําพฤติกรรมอยางมีทิศทางและตอเนื่อง (E-learning Online, 2551) 

 Michael Domjen (1996) ใหความหมายวาการจูงใจเปนภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม

การกระทําหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่

ตองการ (E-learning Online, 2551) 

 อารี  เพชรผุด (2529, น. 79-109) เสนอแนวคิดในแงของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

วาเปนแรงจูงใจภายใน (Instrinsic Motivation) และแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation)     

มีความตองการความรักและความตองการศักดิ์ศรีในขณะเดียวกันความรูสึกมีศักดิ์ศรี และมีสัจจะ

บารมีแหงตนนั้นเปนแรงจูงใจภายใน (E-learning Online, 2551) 
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 นิภา แกวศรีงาม (2527) กลาววา การจูงใจเปนสภาวะที่กระตุนใหบุคคลแสดง

พฤติกรรมออกมาเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่ผูจูงใจกําหนด (E-learning Online, 2551) 

 สรุปไดวาการจูงใจ หมายถึง กระบวนการหรือส่ิงใด ๆ ที่กระตุนใหมนุษยเกิด

พฤติกรรมหรือการกระทําขึ้นเพื่อไปสูเปาหมายตามที่ผูจูงใจกําหนด โดยแรงจูงใจนั้น ๆ อาจเกิดขึ้น

ตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรูก็ได จากความหมายขางตน จําเปนอยางยิง่ทีจ่ะตองจาํแนกประเภท

ของแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภท (จุมพล หนิมพานิช, อางถึงใน มัลลิกา จุลธรรมาศน, 2544, น. 20) 

ดังนี้ 

 1. การจูงใจในแงบวก หรืออาจเรียกไดวา การจูงใจแบบใชไมนวม (Carrot Approach) 

หรือบางครั้งเรียกไดวา การจูงใจที่ชวยลดความกระวนกระวาย (Anxiety Recucing Motivation)            

ซึ่งแรงจูงใจในแงนี้บุคคลจะไดรับส่ิงที่มีคุณคา เชน การไดรับการยกยองสรรเสริญจากการกระทํา

หรือพฤติกรรมที่เปนที่ยอมรับ 

 2. การจูงใจในแงลบ หรืออาจเรียกไดวา การจูงใจแบบใชไมแข็ง (Sick Approach) 

จะเปนการใชวิธีตรงขามกับแรงจูงใจในแงบวก คือ มีการลงโทษ ตําหนิติเตียน หรือการขู ถาหากวา

การกระทําหรือพฤติกรรมนั้นไมเปนที่ยอมรับ  
 
3. แนวคิดเกี่ยวกับการตัดสินใจ 
 
  แนวความคิดของ Simon (1960) อธิบายขั้นตอนการตัดสินใจโดยใชแบบจําลอง 

(Model)  ที่ประกอบดวยขั้นตอนหลัก 3 ประการ ดังตอไปนี้  

 1. การใชความคิดประกอบเหตุผล (Intelligence) ผูตัดสินใจรับรูโอกาสหรือปญหา    

ที่เกิดขึ้น จากนั้นจึงตัดสินใจเริ่มเก็บรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของจากทั้งตัวปญหาและสิ่งแวดลอมหรือ

โอกาสนั้น 

 2. การออกแบบ (Design) ผูตัดสินใจจะวิเคราะหและพัฒนาทางเลือกที่ตางเปนไปได

ในการแกปญหาเพื่อนําไปใชประกอบตัดสินใจเลือกทางเลือกในการปฏิบัติที่เหมาะสม การที่จะ

ประสบความสําเร็จไดในขั้นตอนนี้ ผูตัดสินใจจะตองมีความเขาใจในปญหา มีความคิดสรางสรรค 

พยายามที่จะหาทางออกของปญหา และตรวจสอบความเปนไปไดในปญหานั้น 

 3. การคัดเลือก (Choice) ผูตัดสินใจจะคัดเลือกแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมกับ

สถานการณที่สุดเพื่อที่จะนําไปประยุกตใชตอไป ปกติข้ันตอนการตัดสินใจจะมีการเคลื่อนตัวอยาง

ตอเนื่องจากขั้นตอนแรกจนถึงขั้นตอนตัดสินใจเลือกทางเลือกเพื่อนําไปปฏิบัติเพื่อปรับปรุงใหการ

ตัดสินใจมีผลสมบูรณข้ึน นอกจากนี้ยังมีผูวิจารณวาแบบจําลองกระบวนการตัดสินใจของ Simon 
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ในชวงเริ่มตนไมไดกลาวเจาะจงถึงกระบวนการตาง ๆ หลังการคัดเลือกแนวทางปฏิบัติ เชน      

การติดตามผลการวิเคราะหผลลัพธที่เกิด ซึ่งตอมา Rubenstien และ Haberstroh (1965) ไดเสนอ

แนวความคิดเกี่ยวกับข้ันตอนการตัดสินใจวามี 5 ข้ันตอน ดังนี้  

 1. การรับรูถึงโอกาส หรือปญหาที่เกิดขึ้น 

 2. การรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปญหา ศึกษาและวิเคราะหปญหา และกําหนด

ทางเลือกที่เปนไปได เพื่อการวิเคราะหทางเลือกในการตัดสินใจ 

 3. ทําการตัดสินใจเลือกทางเลือกที่คิดวาเหมาะสมกับลักษณะของปญหาและ

สถานการณเพื่อนําไปปฏิบัติตอไป 

 4. การจะดําเนินการเพื่อนําผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ 

 5. การนําผลการตัดสินใจไปดําเนินงาน ตองติดตามผลของการปฏิบัติ เพื่อตรวจสอบ

ประสิทธิภาพการดําเนินงาน และปรับปรุงใหสอดคลองกบัสถานการณ  

 แนวคิดของ Long (1989) กลาวไวในหนังสือระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการวาการ

ตัดสินใจแบงออกเปน 6 ข้ันตอน ดังนี้ 

 1. การรับรูถึงโอกาสหรือปญหาที่เกิดขึ้น 

 2. การสํารวจขอบเขตและขอจํากัดของการตัดสินใจ เชน ขอจํากัดทางกฎหมาย 

เศรษฐกิจและการเมือง 

 3. การกําหนดทางเลือกในการตัดสินใจ 

 4. การรวบรวมสารสนเทศที่เหมาะสม เพื่อนํามาใชประกอบการตัดสินใจ 

 5. การวิเคราะหทางเลือกที่เปนไปได 

 6. การเลือกทางเลือกที่เหมาะสมและนําไปปฏิบัติ                  

 จะเห็นไดวามีการสรุปเกี่ยวกับข้ันตอนการตัดสินใจแตกตางไปตามความเขาใจ 

แนวทางและเปาหมายในการอธิบายของผูรูแตละทาน ซึ่งก็มีสวนที่คลายคลึงกันและ              

สวนที่แตกตางกัน (Gotoknow.org, 2551) ถึงแมเหตุผลจะเปนองคประกอบหลักที่มีผลตอการ

ตัดสินใจของมนุษย แตศักยภาพในการติดตามเหตุผลของมนุษยมีขีดจํากัดตามสติปญญา เหตุผล

เพียงอยางเดียวจึงยังไมเพียงตอกระบวนการตัดสินใจที่ดีที่สุด เมื่อมีองคประกอบที่มาชวยพิจารณา

กระบวนการตัดสินใจที่มีเหตุผลแลว จะรูไดอยางไรวากระบวนการที่มีเหตุผลนั้นเปนสิ่งที่ดีและ       

มีประสิทธิภาพลักษณะของกระบวนการตัดสินใจที่ดีและมีประสิทธิภาพ (วิฑูรย ตันศิริคงคล, 

2542, น. 3-4) มีดังนี้ 
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 - งายที่จะทําความเขาใจ 

 - เนนไปที่ประเด็นสําคัญหรือประเด็นหลัก 

 - มีความสอดคลองกันของเหตุผล 

 - สามารถนําปจจัยประกอบการตัดสินใจที่เปนทั้งรูปธรรมและนามธรรมมาวินิจฉัย

เปรียบเทียบ 

 - ใชไดกับการตัดสินใจที่เปนสวนบุคคลและที่เปนกลุมหรือหมูคณะ 

 - มีโครงสรางเลียนแบบกระบวนการคิดของมนุษย 

 - กอใหเกิดการประนีประนอมและสรางประชามติ 

 - ไมจําเปนตองใชผูเชี่ยวชาญพิเศษมาคอยควบคุมชี้นํา 

 
4. แนวคิดของผูใชแรงงานกับสหภาพแรงงาน  
 

 บุญทัน ดอกไธสง และ เอ็ด  สารภูมิ (2529, น. 7-8) กลาวถึงแนวคิดผูใชแรงงาน     

ซึ่งเขารวมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานหรือไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานไว ดังนี้ 

 จุดประสงค ของการเขารวมสหภาพแรงงาน 

 1. ตองการความปลอดภัยและการคุมครอง 

 2. ตองการสวัสดิการเพิ่มและสวัสดิการที่ดีข้ึน 

 3. เกิดความกดดันจากกลุมที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

 4. เปนสมาชิกสหภาพแรงงานเพราะไมมีทางเลือกเนื่องจากบริษัทมีสัญญากับ

สหภาพแรงงานวาบุคคลที่เขามาทํางานใหมตองเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

 เหตุที่ไมเขารวมสหภาพแรงงานมีองคประกอบดังนี้ 

 1. ขาดแรงจูงใจที่จะเขารวมสหภาพแรงงาน 

 2. ปฏิเสธที่จะเขารวมสหภาพแรงงานเพราะสถานภาพของสหภาพแรงงานตกต่าํและ

ตองการประกาศจุดยืนรวมกับฝายบริหาร เชนกลุมเลขานุการ และกลุมวิศวกร 

 3. ถาเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานแลวจะไมมีโอกาสกาวหนา 

 4. ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน เพราะไมเห็นผลประโยชนที่แทจริง โดยมีความ

เชื่อมั่นวาองคกรมีการบริหารบุคคลที่ดี 

 5. ไมเขารวมเพราะกลัวฝายบริหารจับผิดในการที่เขาไปเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน

เพราะบางบริษัทฝายบริหารมีอคติตอสหภาพแรงงาน  
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5. แนวคิดเกีย่วกับผูนาํ 
 
 อํานวย  วีรวรรณ (2549) กลาวถงึลักษณะของผูนาํทีเ่ปนผูบริหารซึง่ควรมีคุณสมบติั   

6 ประการ ไดแก ผูนําตองเปนผูบุกเบิก ตองกาวใหทนัโลก ตองเปนนกัพัฒนา ตองเปนนักตอสู 

ตองมีบทบาทรวมพัฒนาสงัคม และตองมคีวามรับผิดชอบ  

 กิติ  ตยัคคานนท (2542) กลาวถึงผูนําที่ ดีวาควรมีลักษณะ มีสุขภาพแข็งแรง           

มีความรูดี มีบุคลิกภาพดี มีความคิดสรางสรรคกระตือรือรน มีการตัดสินใจกับการใชดุลยพินิจที่ดี    

มีความกลาหาญเด็ดเดี่ยวไมโลเล ต่ืนตัวเสมอ มีความแนบเนียน มีความอดทน มีสมาธิ ใจคอ  

หนักแนน สามารถบังคับตอตัวเอง มีการสื่อความหมายที่ดี มีความเห็นอกเห็นใจ ไมเห็นแกตัว 

เสียสละ ไมใชอภิสิทธิในทางที่ผิด ยกยองใหเกียรติ ใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา มีความสงบ

เสงี่ยม  มีความจงรักภักดีตอหนวยงาน มีการสังคมดี มีการวางแผนงานและการดําเนินงานตามแผน 

 Smith (1989) ผูนําควรมีลักษณะ มีเชาวปญญาและวิจารณญาณดี มีความยุติธรรม 

มีความรับผิดชอบ มีความคิดคํานึง มีอารมณคงเสนคงวา มีอารมณขันเสมอ 

 Drucker (2004) ผูนําควรมีลักษณะ มีความพรอมทั้งกาย ใจ สมอง มีความรอบรู มี

ความชาํนาญพิเศษ มีอํานาจในตัวเอง แสวงหาสิง่ที่ดี ตรงตอระเบียบ รูจักที่ตํ่าที่สูง  

 กลาวโดยสรุปคุณลักษณะสําคัญของการเปนผูนําตามทฤษฎีและแนวคิดดังกลาว

สามารถสงผลใหผูนําทํางานอยางมีประสิทธิภาพ อันไดแก ความเฉลียวฉลาด ความเจริญวัยดาน

สังคม แรงจูงใจภายใน และทัศนคติดานมนุษยสัมพันธ (สอบครูดอทคอม, 2551) 

 
6. แนวคิดเปรียบเทียบสหภาพแรงงานในยุคโลกาภิวัตน: เอเชยี ยุโรป และสหรฐัฯ 
 
 6.1 ลัทธิสหภาพแรงงานในเอเชีย 
  ประเทศในเอเชียแรงงานสวนใหญมีการรวมกลุมจัดตั้งองคกรแรงงานในระดับตํ่า 

โดยเฉลี่ยประเทศแถบเอเซียมีจํานวนสมาชิกสหภาพแรงงานในสัดสวนต่ํากวารอยละ 20 ของ

จํานวนแรงงานทั้งหมด สาเหตุสําคัญประการหนึ่งคือ แรงงานสวนใหญเปนแรงงานนอกภาคการ

ผลิตทางการและ เปนแรงงานในภาคเกษตร  
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ตารางที่ 2.1  

สัดสวนสมาชกิสหภาพแรงงานตอจํานวนแรงงานทัง้หมด (รอยละ) 
 

ประเทศ 1980 1990 1995 1999 

ญ่ีปุน 31 25 24 22 

สิงคโปร 27 17 16 18 

เกาหลีใต 16 17 13 12 

ใตหวัน 26 49 50 44 

อินเดีย 18 19 N.A. N.A. 

จีน N.A. 96(1985) 70 62 

ฟลลิปนส 23 25 25 N.A. 

 

  ลักษณะสําคญัของลัทธิสหภาพแรงงานในเอเซีย  

   6.1.1 สหภาพแรงงานในเอเซียสวนใหญ กระจายศูนยกลางการรวมกลุมจัดตั้ง            

มีรูปแบบหลักเปนสหภาพแรงงานในระดับสถานประกอบการ ซึ่งสืบเนื่องมาจากประวัติศาสตรของ

สหภาพแรงงานโดยเฉพาะในเกาหลีใตและญี่ปุน 

   6.1.2 ในชวง 10 ปที่ผานมาบริษัทตาง ๆ สรางระบบการจางที่ยืดหยุน การเปลี่ยน

มาใชระบบการจายคาจางเนนการประเมินผลงานมากขึ้น จึงมีการเปลี่ยนบรรทัดฐานในการจางงาน

แบบดั้งเดิม ซึ่งเปนหลักการความภักดีรวมกันของนายจางกับลูกจางบนพื้นฐานของระบบการจางงาน

ระยะยาวที่เคยดํารงอยูมาอยางยาวนาน 

   6.1.3 ในประเทศเอเชียบางประเทศ เชน ไตหวันและเกาหลีใต สหภาพแรงงาน            

มีบทบาทสําคัญในฐานะผูมีบทบาททางการเมืองในกระบวนการพัฒนาประชาธิปไตย ในประเทศ

เหลานี้สหภาพแรงงานมีอิทธิพลสูงขึ้นทั้งตอการเมืองและสังคม แมวาจํานวนสมาชิกสหภาพ

แรงงานจะลดนอยลง  

   6.1.4 ปจจัยทางวัฒนธรรมชวยทําใหสหภาพแรงงานในเอเซียมีความเขมแข็ง

นอยกวาในยุโรปและในสหรัฐอเมริกา ปจจัยทางวัฒนธรรมมีความสําคัญ แนวความคิดแบบขงจื๊อ 

อาจทําใหคนงานในประเทศจีนยอมรับการบริหารแบบอํานาจนิยมและหลีกเลี่ยงการเผชิญหนากับ

นายจางทําใหความตองการของคนงานในการรวมกลุมเพื่อตอรองขาดหายไป (Chen and Snape, 

2000)  
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   6.1.5 ในหลายประเทศ การเคลื่อนไหวขององคกรสหภาพแรงงานที่เปนทางการ

และองคกรสหภาพแรงงานที่ไมเปนทางการ สามารถแยกออกจากกันไดอยางชัดเจน แตสําหรับ

เกาหลีใตและไตหวัน องคกรสหภาพแรงงานที่ไมเปนทางการมีอิทธิพลสูงกวา  

  6.1.6 สหภาพแรงงานถูกใชเปนเครื่องมือของรัฐบาล เปนสวนหนึ่งของแผนการ

สรางความเปนชาติข้ึนมาใหม หลังการปลดปลอยตนเองเปนอิสระจากอาณานิคม สหภาพแรงงาน

ขาดความเปนอิสระ และมีจุดประสงคเพื่อปดบังความขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจางภายใต

กรอบผลประโยชนชาติแตในปจจุบันเริ่มมุงเนนการทํางานที่เกี่ยวของกับผลประโยชนของคนงาน

มากขึ้น  
 6.2 ลัทธิสหภาพแรงงานในยุโรป  
  สหภาพแรงงานในยุโรป มีความเขมแข็งอยางยาวนาน และมีอิทธิพลสูงตอ

สังคมยุโรปในหลายดาน แตในชวง 10 ถึง 20 ปที่ผานมา ประเทศยุโรปหลายประเทศประสบกับ

ปญหาขาดการสนับสนุนจากสมาชิกสหภาพแรงงาน เชน ฝร่ังเศส เยอรมัน อังกฤษ และ

เนเธอรแลนด สัดสวนของสมาชิกสหภาพแรงงานตอจํานวนแรงงานทั้งหมดอยูในอัตราสวนที่สูง  

ในประเทศยุโรปตอนเหนือ เชน เดนมารก สวีเดน ฟนแลนด สวนประเทศยุโรปตอนใต สัดสวนของ

สมาชิกสหภาพแรงงานอยูในระดับที่ตํ่ากวามาก เชน ฝร่ังเศส สเปน เปนตน 

 

ตารางที่ 2.2 

สัดสวนสมาชกิสหภาพแรงงานประเทศยุโรปตอกําลังแรงงานทั้งหมด (รอยละ) 

 

ประเทศ 1950 1960 1970 1980 1985 1990 1995 1997 

เดนมารก 56 62 63 79 78 75 77 76 

ฟนแลนด N.A. 32 51 69 69 73 80 78 

สวีเดน 67 71 67 78 82 82 88 86 

เบลเยี่ยม N.A. 42 42 53 51 50 53 N.A. 

ฝร่ังเศส N.A. 24 20 22 19 14 10 10 

ไอซแลนด 42 50 59 64 63 59 62 45 

ออสเตรีย 62 60 57 52 62 47 41 39 

อิตาลี 44 25 37 50 42 39 39 37 
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ตารางที่ 2.2 (ตอ) 

 

ประเทศ 1950 1960 1970 1980 1985 1990 1995 1997 

สเปน N.A. N.A. 45(1977) 8 10 12 18 17 

เนเธอรแลนด 43 42 37 35 28 24 24 24 

เยอรมัน 38 35 32 35 34 32 29 27 

อังกฤษ 45 45 50 56 50 41 36 29 

นอรเวย N.A. 52 50 55 56 56 55 55 
 

  ลักษณะสําคัญของลัทธิสหภาพแรงงานในยุโรป ประกอบดวย 

  6.2.1 สหภาพแรงงานในยุโรปเปดกวางสูง เนนการรวมกลุมสหภาพแรงงาน

หลายสถานประกอบการ และเปนองคกรที่มีอิทธิพลสูงดวย สหภาพแรงงานสามารถผลักดันให

ขอตกลงสภาพการจางรวม (collective agreements) ครอบคลุมแรงงานเกือบทั้งหมด 

  6.2.2 การรวมกลุมเปนสหภาพแรงงานอยูบนฐานของชนชั้น และจะตอสูเพื่อ

ผลประโยชนของคนงานในความหมายที่กวาง ไมเพียงคาจางและสภาพการจางงานเทานั้น            

แตครอบคลุมถึงสิทธิทางการเมือง สิทธิพลเมือง สิทธิทางสังคม การปรับปรุงรัฐสวัสดิการดวย 

  6.2.3 ปญหาสมาชิกสหภาพแรงงานลดลง สวนหนึ่งเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง

โครงสรางการจางแรงงานที่เปลี่ยนไป สหภาพแรงงานไมสามารถดึงแรงงานกลุมใหมใหเขามา

สังกัดสหภาพแรงงาน  

  6.2.4 ชวงทศวรรษที่ 1990 นายจางในยุโรปตองการใหขอตกลงสภาพการจาง

รวมมีความยืดหยุนกวาเดิมไมเปนเพียงขอตกลงระหวางสหภาพแรงงานกับนายจางในสถาน

ประกอบการแหงเดียวเทานั้น 

  6.2.5 คนงานมีทักษะหรือความรูในระดับใกลเคียงกัน โดยองคกรแรงงาน

เหลานั้นจะผลักดันใหมีขอตกลงสภาพการจางที่ไมครอบคลุมแคเพียงแคสถานประกอบการแหงเดยีว 

ซึ่งแตกตางจากลัทธิสหภาพแรงงานในเอเซียที่สวนใหญเปนสหภาพแรงงานสถานประกอบการ  

 การรวมกลุมของคนงานในสถานประกอบการโดยไมสัมพันธกับสถานประกอบการ  

แหงอื่นแตสหภาพแรงงานในยุโรปมักเชื่อมโยงกันจึงมีการรวมกลุมมีความเขมแข็งหาก

เปรียบเทียบกับทวีปอ่ืน  
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 6.3 ลัทธิสหภาพแรงงานในสหรัฐอเมริกา  
  ในสหรัฐอเมริกาสหภาพแรงงานมีแนวโนมถูกตอตานจากฝายบริหารมากขึ้น 

สวนการรวมกลุมเจราจาตอรองรวม (collective bargaining) จะเขมแข็งบางก็เฉพาะใน

อุตสาหกรรมที่สําคัญเทานั้น เชน อุตสาหกรรมรถยนต  

  ลักษณะสําคัญของลัทธิสหภาพแรงงานในสหรัฐอเมริกา 

  6.3.1 ลัทธิสหภาพแรงงานสหรัฐอเมริกามุงเนนไปที่ความมั่นคงของผลประโยชน

ของสมาชิกในขอบเขตที่แคบกวาการปรับปรุงรัฐสวัสดิการที่ตอบสนองความตองการของคนงาน

ในวงกวาง 

  6.3.2 แนวโนมระบบแรงงานสัมพันธของสหรัฐอเมริกาเนนจัดการความสัมพันธ

ของนายจางกับลูกจางในลักษณะปจเจกบุคคลมากขึ้น โดยเริ่มไมใหความสําคัญระบบตัวแทน

คนงานของสหภาพแรงงาน 

  6.3.3 สหภาพแรงงานในสหรัฐฯ สวนใหญอยูบนฐานสมาชิกในอุตสาหกรรมดั้งเดิม  

เมื่อการเปลี่ยนแปลงและโครงสรางอุตสาหกรรมและการเปลี่ยนแปลงกําลังแรงงานในยุคหลัง

อุตสาหกรรมเกิดขึ้น จึงกระทบตอสหภาพแรงงานในสหรัฐฯ ใหอยูในภาวะเสื่อมถอย  

 กลาวโดยสรุป  

 1. สัดสวนของสมาชิกสหภาพแรงงานในทั้ง 3 สวนของโลกมีแนวโนมลดต่ําลง 

เนื่องจากการเปลี่ยนโครงสรางการผลิต ประกอบกับอัตราการวางงานที่เพิ่มสูงขึ้น แตบางประเทศ

ในยุโรปสัดสวนสมาชิกสหภาพแรงงานเปลี่ยนแปลงนอยมาก เนื่องจากสหภาพแรงงานเหลานั้น 

สามารถจัดตั้งสมาชิกอื่นนอกไปจากสมาชิกพื้นฐานของสหภาพแรงงานแบบดั้งเดิมได  

 2. ในเอเซียบางประเทศ เชน ไตหวันและเกาหลีใต แมสมาชิกสหภาพแรงงานจะ    

ลดจํานวนลงโดยสัดสวน แตอิทธิพลของสหภาพแรงงานกลับไมเสื่อมถอยลงตามไปดวย เนื่องจาก

องคกรแรงงานหลักของประเทศเหลานั้น เร่ิมเคลื่อนไหวอยางเปนอิสระจากรัฐบาลมากขึ้น  

 3. ลัทธิสหภาพแรงงานในยุโรป มีโครงสรางองคกรแรงงานที่เขมแข็งโดยเชื่อมโยงกับ

สหภาพแรงงานทั้งในแนวดิ่ง (สาขาอุตสาหกรรมเดียวกัน) และแนวระนาบ (ตางสาขาอตุสาหกรรม 

กลุมแรงงานหลากหลาย) สหภาพแรงงานมุงสรางเครือขายที่เขมแข็ง 

 4. องคกรแรงงานหลักในยุโรปมีอิทธิพลตอรัฐบาลในการกําหนดนโยบายในระดับชาติ

ที่กวางกวาปญหาแรงงาน นอกจากนี้ หากเปรียบเทียบกับยุโรปแลว สหภาพแรงงานในเอเซียและ

สหรัฐอเมริกา มีลักษณะคอนไปทางสหภาพแรงงานสถานประกอบการ หรือสหภาพแรงงานสาขา

อุตสาหกรรม (มหาวิทยาลัยเที่ยงคืน, 2551) 
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7. ทฤษฎีสหภาพแรงงาน 
 
 มีนักวิชาการนําเสนอทฤษฎีสหภาพแรงงานโดยสรุปไว (อางถึงใน สหภาพแรงงานและ

แรงงานสัมพันธ, อัญชลี  คอคงคา, 2531, น. 101) ดังนี้  

 7.1 Smith ใหทัศนะเกี่ยวกับขบวนการแรงงาน ไววาเปนสมาคมคนงานที่กอต้ังใน

สมัยเริ่มแรก ดําเนินการเพื่อปกปองคุมครองคาจางที่ไดรับเปนสําคัญ ไมใชเพื่อจะเรียกรองคาจาง

เพิ่มจากนายจางดวยวิธีการรุนแรง จากการที่ฝายนายจางดําเนินการมุงลดคาจางของลูกจางให

ตํ่าลงทุกวิถีทางเทาที่พึงจะกระทําได  Smith คาดการณวา สมาคมคนงานเมื่อรวมตัวกันไดคงจะ

ทวีความรุนแรงและแสดงลักษณะกาวราวตอนายจางขึ้นเพราะฐานะทางเศรษฐกิจของคนงาน 

ดอยกวานายจางมาก ถาหากคนงานดําเนินการตอสูกับฝายนายจางอยางไมรอบคอบพอโดย

กระทําการเรียกรองหรือบีบค้ันนายจางดวยความรุนแรงเกินกวาเหตุ ผลก็คือจะไดรับแตความ

ผิดหวังและไดรับการตอบโตจากฝายนายจาง ผลสุดทายที่จะไดรับคือความลมเหลวของเศรษฐกิจ 

 7.2 Sorei และ Lenin เห็นวา สหภาพแรงงานเปนสถาบันที่แสดงออกถึงอํานาจของ

คนงานเกี่ยวกับการควบคุมสังคม การดําเนินการทางการเมืองของคนงานเปนขั้นสําคัญไปสูการ 

ไมมีชนชั้น และกระบวนการแรงงานควรใหสหภาพแรงงานนําเอาวิธีการที่รุนแรงมาใช ไดแก การ

นัดหยุดงาน  การกอวินาศกรรม เพื่อเปล่ียนแปลงสังคมเสียใหมใหดีข้ึนกวาเดิม Lenin เห็นวา

สถานภาพของสหภาพแรงงานอยูใตกํากับของรัฐและพรรคการเมือง ทําหนาที่ปลูกฝงลัทธิ

คอมมิวนิสตเพื่อใหชนชั้นแรงงานเขากับสังคมนิยมโดยใชวิธีการชี้ชวน  

 7.3 Marx ผูนําสังคมนิยมแบบวิทยาศาสตรหรือที่เรียกในปจจุบันวาลัทธิคอมมิวนิสต 

โดยถือหลักการรณรงคระหวางชนชั้น และหลักการปลดปลอยชนชั้นกรรมาชีพดวยการเลิกลม

ระบบสังคมแบบปจจุบันและใชระบบสังคมอันปราศจากชนชั้น 

 7.4 Engles เห็นวากระบวนการทางแรงงานเปนแนวทางในการรณรงคระหวางชนชั้น       

โดยการรวมกลุมชนชั้นกรรมาชีพเพื่อลมลางทําลายกลุมชนชั้นนายทุน ส่ิงแรกที่จะตองทําไดแก

การใหบรรดาคนงานเลิกชิงดีชิงเดนเพราะการแขงขันทําใหคนงานเกิดความแตกแยก ซึ่งจะทําให

ขาดความสามัคคีเปนการลดอํานาจในการตอรองและจะตกอยูภายใตอิทธิพลของนายจาง      

เมื่อเปนเชนนี้คนงานก็เร่ิมจัดตั้งสมาคมของตนขึ้นเพื่อตอสูกับนายจาง โดยใหความสําคัญเรื่อง

อัตราคาจาง 

 7.5 Sidney and Webb กลาวไววาระบบสหภาพแรงงานมีสวนใหเสรีภาพแกคนงาน

แตละคนชวยใหคนงานมีโอกาสตอรองกับนายจาง สหภาพแรงงานมีบทบาทที่สําคัญในสังคม

นายทุน และในสังคมการคาเสรี โดยกดดันนายจางในเรื่องคาจาง เวลาทํางาน และภาวะการ
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ทํางานหมดไป Webb สนับสนุนการรณรงคระหวางชนชั้น แตมีความเห็นตางกับ Marx และ 

Engles ในแงที่วาการมีการเจรจาตอรองรวมกันโดยทั้งสองฝายมีพลังเทาเทียมกันยิ่งกวาการ

ทําลายลางบุคคลชั้นนายทุน 

 7.6 Cobb เห็นวาสหภาพแรงงานเปนกระบวนการระหวางชนชั้น ที่ถือการรณรงค

ระหวางชนชั้นเปนสําคัญ โดยจะตองใชพลังมหาศาลที่จะเกิดขึ้นไดจากการที่คนงานทุกคนเขาเปน

สมาชิกสหภาพแรงงาน และปรับปรุงสหภาพแรงงานใหมีประสิทธิภาพ 

 7.7 Stichter เห็นวาสหภาพแรงงานจะชวยใหความสัมพันธระหวางนายจางกับ

คนงานมีลักษณะเปนประชาธิปไตยขึ้น และมีความเห็นวาคนงานเพียงคนเดียวคงไมอาจทําใหเกิด

ภาวะการทํางานที่ดีข้ึนได สวนการเจรจารวมตอรองจะมีผลใหเกิดระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับ

ภาวะการทํางานที่ดีข้ึน 

 7.8 Gompers ถือวาระบบสหภาพแรงงานเปนเครื่องมือในการปองกันตัวของคนงาน 

และสหภาพแรงงานเปนเสมือนตัวแทนของบรรดาสมาชิกทั้งหลายของสหภาพแรงงานนั้น 

Gompers ไมเห็นดวยกับการถือวาสหภาพแรงงานเปนองคการที่มุงจะปฏิบัติงานเพียงในดาน

เศรษฐกิจและสังคมเทานั้น แตเห็นวามีสวนใหรายไดและมาตรฐานการครองชีพของคนงานสูงขึ้น 

 7.9 Mitchell นิยมหลักการความศักดิ์สิทธิ์ของสญัญา คือ ตองปฏิบัติตามเมื่อลงนาม

แลว ซึ่งเกิดจากการเจรจารวมตอรอง และจะไมมีการเจรจาเปนรายตัวโดยเด็ดขาดเพราะเห็นวา

นายจางไดเปรียบในแงการเงิน และความรู และไมเห็นดวยกับทฤษฎีที่วาคนงานกับนายจางมี

ผลประโยชนขัดกัน โดยเห็นวาสหภาพแรงงานตั้งขึ้นสําหรับคนงานเทานั้นไมใชเพื่อตอสูกับผูใด 

สหภาพแรงงานมิไดเปนปฏิปกษตอนายจาง หรือเพื่อรักษาผลประโยชนของชนกลุมใดกลุมหนึ่ง

โดยเฉพาะ 

 7.10 Parker เห็นวา อุตสาหกรรมเปนมลภาวะในการทํางานทําใหสุขภาพจิตของ

คนงานผิดปกติ คนงานถูกกีดกันมิใหแสดงออกซึ่งความรูสึกบางประการ การถูกบีบบังคับทําใหหา

ทางออกดวยการหยุดงาน กอการรุนแรงและกอความไมสงบตาง ๆ เรียกวา “ผูมีจิตวิปลาสจากงาน

อุตสาหกรรม” แตสหภาพแรงงานจะชวยใหคนงานไดมีสิทธิแสดงความคิดเห็นมีความมั่นใจขึ้น 

 7.11 Godden และ Ruttenberg เห็นวา สหภาพแรงงานชวยเรื่องความตองการของ

คนงานทางดานจิตใจ สังคม และเศรษฐกิจไดบรรลุผลตามความมุงหมาย และเปนเครือ่งมอืในการ

ตอตานการใชอํานาจที่ปราศจากเหตุผลของนายจาง 

 7.12 Bakke เห็นวา สหภาพแรงงานชวยใหคนงานมีสถานภาพทางรางกายและ

เศรษฐกิจสูงขึ้น 
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 จากที่กลาวมามีความเห็นแบงเปน 2 ทัศนะใหญ ๆ คือ ตองการใหมีการปฏิบัติตอ

แรงงานโดยนําเอาวิธีการรุนแรงมาใชในการเปลี่ยนแปลงทัศนะหนึ่งและอีกทัศนะคือตองการใหมี

การพัฒนาโดยการเจรจาอยางสันติวิธี อยางไรก็ตามการวางหลักของขบวนแรงงานของประเทศให

สอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองใหรัดกุมก็จะกอใหเกิดความเปนธรรมและความ

เจริญของประเทศโดยสวนรวมได 
 
8. ทฤษฎีจูงใจ   
  
 8.1 ทฤษฎีลาํดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierachy of Needs) 
 มาสโลว กลาววา ความตองการของคนจะเปนจุดเริ่มตนของกระบวนการจูงใจ

โดยไดแบงความตองการของมนุษยเปน 5 ลําดับ (พรรณราย ทรัพยะประภา, 2529, น. 48-50) 

ดังตอไปนี้ 

 

ภาพที ่2.1 

ลําดับความตองการของมาสโลว 

 
 
 
                                                                         ความตองการ 

                                                          ความสมหวงัของชีวิต 
 

ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง 
 

ความตองการทางสังคม 
 

ความตองการความปลอดภยั 
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 ลําดับที่ 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) คือความตองการ

เบื้องตนเพื่อความอยูรอด เชน ความหิวกระหาย ความงวง ความเหนื่อย ความตองการทางเพศ เปนตน 
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 ลําดับที่ 2 ความตองการทางดานความมั่นคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) 

คือความตองการการคุมครองปกปองรักษา ความอบอุนใจ และตองการหลีกเลี่ยงความวิตกกังวล

เพื่อใหเกิดความปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับรางกาย 

 ลําดับที่ 3 ความตองการทางสังคม (Social Needs) คือ ความตองที่อยากมีสังคม

อยากมีเพื่อน อยากมีความรัก ดังนั้นความตองการดานนี้จะเปนความตองการในการอยูรวมกัน

และการยอมรับ 

 ลําดับที่ 4 ความตองการที่จะมีชื่อเสียงหรือฐานะเดน (Esteem Needs) คือ ความอยาก

มีชื่อเสียง มีหนามีตา มีความตองการที่จะใหผูอ่ืนยกยองสรรเสริญ 

 ลําดับที่ 5 ความตองการดานการสรางความประจักษตน หรือความสมหวังในชีวิต 

(Self-actualization Needs) เปนความตองการระดับสูงของมนุษย อยากประสบความสําเร็จใน

ทุกสิ่งตามความปรารถนาของตน เชน อยากมีความรูความสามารถ อยากมีความเขาใจอยาง

แทจริง 

 แสดงใหเห็นวามนุษยทุกคนมีความตองการเหมือนกันโดยเริ่มตนจากความตองขั้น

พื้นฐาน และในลําดับความตองการตอไปนั้นจะเกิดขึ้นเร็วหรือชาขึ้นอยูที่วามนุษยนั้นไดรับการ

ตอบสนองใน แตละขั้นเพียงพอหรือยัง ซึ่งมนุษยทุกคนมีความตองการเหมือนกันแตจะไมเทากัน 

ข้ึนอยูกับสภาวะแวดลอมของแตละบุคคล 
 8.2 ทฤษฎีแรงจูงใจ Motivation Theory 
  แนวความคิดของการจูงใจมีไดหลายแงหลายมุม ดังนั้นจึงมีทฤษฎีตาง ๆ          

ที่พยายามอธิบายสภาวะและแบงออกได (NovaAce, 2551) ดังนี้  

  8.2.1 ทฤษฎีเกี่ยวกับสมดุลยภาพและแรงขับ (Homeostasis and drive theory) 

   พื้นฐานเกี่ยวกับมโนภาพของแรงขับ คือ หลักการของสมดุลยภาพ 

(homeostasis) หมายถึง ความโนมเอียงของรางกายที่จะทําใหส่ิงแวดลอมภายในคงที่อยูเสมอ 

เชน คนที่มีสุขภาพดียอมสามารถ ทําใหอุณหภูมิในรางกายคงที่อยูไดในระดับปกติไมวาจะอยูใน

อากาศรอนหรือหนาว ความหิว และความกระหาย แสดงใหเห็นถึงกลไกเกี่ยวกับสมดุลยภาพเชนกัน 

เพราะวาแรงขับดังกลาวจะไปกระตุนพฤติกรรมเพื่อกอใหเกิดความสมดุลย 

   8.2.2 ทฤษฎีของความตองการและแรงขับ (Theory of needs and drives) 

    สภาพที่ถูกยั่วยุอันเกิดจากความตองการ (need) ทางรางกายหรือ

เนื้อเยื่อบางอยาง เชน ความตองการอาหาร น้ํา ออกซิเจน หรือการหลีกหนีความเจ็บปวด สภาพที่

ถูกยั่วยุเชนนี้จะจูงใจอินทรียใหเร่ิมตนแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตองการที่เกิดขึ้น เชน 
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การขาดอาหารกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางเคมีบางอยางในเลือด แสดงใหเห็นถึงความตองการ

สําหรับอาหาร ซึ่งตอมามีผลทําใหเกิดแรงขับอันเปนสภาพของความยั่วยุหรือความตึงเครียด 

   8.2.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับเหตุกระตุนใจ (Incentive theory) 

    อธิบายการจูงใจของพฤติกรรมทุกอยาง จะเห็นไดชัดวาสิ่งเราจาก

ภายนอกเปนตัวกระตุนของพฤติกรรมได อินทรียไมเพียงแตถูกผลักดันใหเกิดกิจกรรมตาง ๆ โดย

แรงขับภายในเทานั้น เหตุกระตุนใจหรือเครื่องชวนใจบางอยางก็มี ความสําคัญในการยั่วยุ

พฤติกรรม เราอาจมองการจูงใจไดในฐานะเปนการกระทําระหวางกันของวัตถุที่เปนสิ่งเราใน

ส่ิงแวดลอมกับสภาพทางสรีรวิทยาของอินทรียอยางหนึ่งโดยเฉพาะคนที่ไมรูสึกหิวอาจถูกกระตุน 

ใหเกิดความหิวไดเมื่อเห็นอาหารที่อรอยในรานอาหาร  

   8.2.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับสัญชาตญาณ (Instinct theory) 

    สัญชาตญาณคือแรงทางชีวภาพที่มีมาแตกําเนิด และเปนตัวผลักดันให

อินทรียแสดงพฤติกรรมอยางหนึ่งอยางใดออกมา พฤติกรรมของสัตวสวนใหญเชื่อวาเปนเรื่องของ

สัญชาตญาณ เพราะสัตวไมมีวิญญาณ สติปญญาหรือเหตุผล เชน มนุษย William McDougall 

กลาววาความคิดและพฤติกรรมทั้งหมดของคนเราเปนผลของสัญชาตญาณในหนังสือ Social 

psychology ตีพิมพใน  ป ค.ศ. 1908 ทานไดจําแนกสัญชาตญาณตาง ๆ ไวดังนี้ การหลีกหนี 

(flight) การขับไล (repulsion) ความอยากรู (curiosity) ความอยากตอสู (pugnacity) การตําหนิ

ตนเอง (self-abasement) การเสนอตนเอง (self-assertion) การสืบพืชพันธุ (reproduction)       

การรวมกลุม (gregariousness) การแสวงหา (acquisition) และการกอสราง(construction) ซึ่งจะ

เห็นวาทฤษฎีเกี่ยวกับสัญชาตญาณ ไมคอยจะ สมเหตุผลนักในทัศนะของนักจิตวิทยาหลายทาน 

    8.2.5 ทฤษฎีเกี่ยวกับจิตไรสํานึก (Theory of unconscious motivation) 

    ฟรอยดมีความเชื่อวาพฤติกรรมของมนุษยถูกกําหนดโดยพลังพื้นฐาน

สองอยางคือ สัญชาตญาณแหงชีวิต (life instincts) ซึ่งแสดงออกมาเปนพฤติกรรมทางเพศ และ

สัญชาตญาณแหงความตาย (death instincts) ซึ่งผลักดันใหเกิดเปนพฤติกรรมกาวราว 

สัญชาตญาณ ทั้งสองอยางนี้เปนแรงจูงใจที่ทรงพลังอยางยิ่งและอยูภายในจิตไรสํานึก บอยครั้ง

คนเรามักจะไมรูวาอะไรคือ แรงจูงใจ หรือเปาประสงคที่แทจริง ซึ่งบางครั้งพฤติกรรมกับเหตุผล

เหลานี้มักไมถูกตองตามความเปนจริง 

   8.2.6 ทฤษฎีเกี่ยวกับการรู (Cognitive theory) 

    ทฤษฎีนี้เนนเกี่ยวกับความเขาใจหรือการคาดคะเนเหตุการณตาง ๆ โดย

อาศัยการกําหนดรูมากอนอาจรวมทั้งการคิดคนและการตัดสินใจ เชน ในกรณีที่ตองมีการเลือก
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ส่ิงของที่มีคุณคาใกลเคียงกันการกระตุนหรือพฤติกรรมที่กําลังดําเนินไปสูเปาประสงค เกิดจาก

ความรูที่เคยพบมาเปนตัวกําหนดนอกจากนั้นยังตองอาศัยเหตุการณในอดีต ส่ิงแวดลอมใน

ปจจุบันและความคาดหวังในอนาคต  

    Festinger ไดอธิบายเกี่ยวกับความขัดแยงหรือความไมลงรอยกันของการรู 

ซึ่งมีผลทําใหเกิด แรงจูงใจในการเปลี่ยนพฤติกรรมบางอยางได เชน คนที่ติดบุหร่ี สูบบุหร่ีจัด    

เมื่อทราบขาววาการสูบบุหร่ีมีสวนทําใหเกิดเปนมะเร็งปอด ก็เกิดความขัดแยงระหวางพฤติกรรม

ของการสูบบุหร่ีกับขาวใหมจะตองเลือกเอาอยางใดอยางหนึ่งเพื่อตัดสินใจเลิกสูบบุหร่ีหรือจะ

ลดลงไปโดยการเลิกความเชื่อเดิมที่วาสูบบุหร่ีแลวจะปลอดภัยรวมทั้งความอยากที่จะสูบอีกดวย 

   8.2.7 ทฤษฎีเกี่ยวกับจิตวิญญาณ (Spiritual theory) 

    เปนทฤษฎีที่เกี่ยวกับกฎแหงกรรมในพุทธศาสนา โดยอธิบายความหมาย

ของคําวาจิตวิญญาณ ไวดังนี้ “จิตวิญญาณ หมายถึง ภวังคจิต (the life continuum) ในพุทธ

ศาสนา หรือจิตไรสํานึก (the unconscious) ในจิตวิเคราะห” จิตวิญญาณ ซึ่งเปนสวนลึกภายใน

จิตใจของมนุษยมีแรงจูงใจที่ทรงพลังอยางหนึ่งคือ "กรรม" กรรมเปนการกระทําของคนเรา ไมวาจะเปน

ทางใจ ทางวาจา หรือทางกาย ถากระทํากรรมดีก็จะสงผลไปในทางที่ดี ถากระทํากรรมชั่วก็จะสงผล

ไปในทางที่ไมดี ทํากรรมเชนใดยอมไดผลเชนนั้น สมดังคํากลาววา "ทําดีไดดี ทําชั่วไดชั่ว" พลัง

กรรมและผลของกรรมถือวาเปนแรงจูงใจที่สําคัญอยางหนึ่งในชีวิตประจําวันของคนเรา  

 
งานวจิัยที่เกีย่วของ 

 
 พลดา เดชพลมาตย (2538, น. 143-146) ศึกษาเรื่อง “บทบาทของสหภาพแรงงาน

ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจาง” พบวา สหภาพแรงงานสวนใหญดําเนินการให

ความชวยเหลือสมาชิกโดยการสื่อสารกับนายจางดวยการนําเสนอปญหา และเปนตัวแทนในการ

รวมปรึกษาหารือกับฝายนายจางดวยการทําหนังสือทักทวงสําหรับปญหาสุขภาพอนามัยและ

ความปลอดภัยในการทํางานและปญหาดานสวัสดิการบางสวน นอกจากนั้นสหภาพยังมีบทบาท

ดานการใหความชวยเหลือในดานการดําเนินคดี กรณีที่ลูกจางไดรับการปฏิบัติที่ไมเปนธรรม      

ในการทํางานและ มีการประชาสัมพันธขอเท็จจริงที่เกิดขึ้นใหทุกฝายไดทราบ เปนตัวแทน

ประสานงานกับหนวยงานอื่นและมีสวนรวมในการตัดสินใจ สหภาพแรงงานจะใหความชวยเหลือ

ดวยการใหคําแนะนํา ใหคําปรึกษา ใหกําลังใจ สวนบทบาทการผลักดันใหมีการเปลี่ยนแปลงการ

ทํางานนั้นสหภาพจะไมคอยมีบทบาท 
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 กิตติพงษ เหลานิพนธ (2538, น. 127-130) ศึกษาทัศนคติที่มีตอสหภาพแรงงานโดย

ศึกษาเรื่อง “สวัสดิการกับแรงงานสัมพันธ” เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางสวัสดิการกับแรงงาน

สัมพันธพบวา มีผลตอความสัมพันธระหวางสวัสดิการกับแรงงานสัมพันธ เพราะมีสวนทําให

สวัสดิการเปนที่พอใจของลูกจางและมีผลตอการจัดการกับความขัดแยงตลอดจนเสริมสราง

แรงงานสัมพันธที่ดี แตถาปจจัยแวดลอมตาง ๆ ไมทําใหลูกจางเกิดความพอใจสวัสดิการก็ไมมีผล

ทําใหแรงงานสัมพันธดี ปจจัยแวดลอมจึงมีผลตอความสัมพันธระหวางสวัสดิการกับแรงงาน

สัมพันธ 

 วิษณุ บุญมารัตน (2539, น. 119-123) ศึกษาเรื่อง “การมีสวนรวมของแรงงานใน

กิจการรัฐวิสาหกิจ : กรณีศึกษาการไฟฟานครหลวง” โดยศึกษาระดับการมีสวนรวมของแรงงานใน

กิจการรัฐวิสาหกิจ พบวา ระดับการมีสวนรวมของสมาคมพนักงานรัฐวิสาหกิจการไฟฟานครหลวง

มีสูงขึ้นเรื่อย ๆ นับต้ังแตป พ.ศ. 2515 เมื่อเร่ิมมีการการเจรจาตอรองเพื่อทําขอตกลงรวมรวมทั้ง

การตั้งคณะกรรมสอบสวนทางวินัย คณะทํางานปรับปรุงหลักเกณฑระบบจําแนกตําแหนงการ

ประเมินคางาน และอื่น ๆ รวมทั้งคณะกรรมการบริหารการไฟฟานครหลวง จนกระทั่งภายหลังป 

พ.ศ. 2534 ระดับการมีสวนรวมต่ําลงเนื่องจาการแทรกแซงโดยรัฐ โดยผานพระราชบัญญัติ

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ในการริเร่ิมการมีสวนรวมในรูปของคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 

และคณะกรรมการกิจการสัมพันธสงผลกระทบใหสมาคมพนักงานรัฐวิสาหกิจการไฟฟานครหลวง

ไมสามารถเจรจาตอรองได 

 อลงกรณ ประกฤติพงศ (2539, น. 174-180) ศึกษาเรื่อง “การมีสวนรวมในกิจกรรม

ของสหภาพแรงงานของพนักงานและความพึงพอใจในองคกร” ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานใน

ธนาคารพาณิชยของไทย ผลการศึกษาพบวา ทัศนคติมีความสัมพันธโดยตรงกับการเขารวมใน

กิจกรรมของสหภาพแรงงาน และกรรมการสหภาพมีทัศนคติตอสหภาพแรงงานใน ทางดีมากกวา

สมาชิกสหภาพแรงงานและผูที่ไมเปนสมาชิกฯ ดวยโดยเห็นวาสหภาพแรงงานเปนผูกอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงทางสังคมที่ดีข้ึนชวยใหแรงงานสัมพันธดีข้ึน สรางความเปนธรรมใหเกิดในสังคม และ

กรรมการของสหภาพแรงงานเปนผูเสียสละใหผูใชแรงงานและเปนผูมีความคิดสุขุมรอบคอบ 

 พรอนันต แปนนาบอน (2548, น. 163-166) ศึกษาเรื่อง “บทบาทของสหภาพแรงงาน

ตอการบริหารทรัพยากรมนุษย :กรณีศึกษาบริษัท สายไฟฟาไทย-ยาซากิ จํากัด” ผลการศึกษา

ปรากฎวาสหภาพแรงงานมีสวนผลักดันใหบริษัทนําระบบคุณธรรมมาใชในการสรรหา โดยมี

บทบาทเพียงระดับปานกลาง เชน บทบาทในการเสนอความคิดเห็นในการเกลี่ยกําลังคน แตจะไม

มีสวนเกี่ยวของในการโอนยายการทํางาน แตสหภาพแรงงานมีบทบาทในระดับสูงคือดานการ
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พัฒนา ไดแก การสงเสริมการศึกษาแกพนักงาน สหภาพแรงงานยังมีบทบาทอยางมากในดานการจัด

สวัสดิการ เชน คารักษา พยาบาลการจัดการกับสิทธิประโยชนตาง ๆ ของพนักงาน นอกจากนั้น

สหภาพแรงงานมีสวนเขาไปกําหนดแผนการปรับลดพนักงาน อีกทั้งติดตามการชวยเหลอืเมือ่มกีาร

เลิกจางการมีสวนรวมของแรงงาน 

 สุพรรษา ผายพิมพ (2550, น. 83-85) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ

เขาเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน :กรณีศึกษา สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจการไฟฟาฝายผลิตแหง

ประเทศไทย” พบวา เหตุผลที่กลุมตัวอยางตัดสินใจเปนสมาชิกสหภาพแรงงานเพราะสหภาพให

ความรวมมือและรักษาผลประโยชนขององคกร สวนเหตุผลของผูไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน

เพราะ ไมชอบลักษณะการดําเนินงานของสหภาพ อยางไรก็ตามผูที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน เปน

สมาชิกมาประมาณ 1-5 ป โดยมีกิจกรรมที่เขารวมบอยที่สุดคือ การรวมชุมนุมคัดคาน สวนการ

ตระหนักในคุณคาของบทบาทสหภาพแรงงาน พบวา มีการตระหนักถึงคุณคาในดานการปกปอง

สิทธิประโยชนและการเงินของสหภาพ 

  
10. ประวัติความเปนมาของบริษัท ไปรษณียไทย จาํกัด และประวัติสหภาพแรงงานบรษิทั 
ไปรษณยีไทย จํากัด 
 
 10.1 ประวัติความเปนมาของบริษัท ไปรษณยีไทย จํากัด 
  ในป พ.ศ. 2423 เจาหมื่นเสมอใจราชหัวหมื่นมหาดเล็กเวรสิทธิ์ ไดทําหนังสือ         

กราบบังคมทูล พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว ถวายคําแนะนําใหเปดบริการไปรษณีย

ข้ึนในประเทศไทย โดยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัวทรงมีพระราชดําริเห็นชอบ จึงทรง

แตงตั้งใหสมเด็จพระเจานองยาเธอเจาฟาภาณุรังษีสวางวงศกรมหลวงภาณุพันธุวงศวรเดช ผูทรง

มีประสบการณเกี่ยวกับการจัดสงหนังสือพิมพรายวัน “ขาวราชการ” ดํารงตําแหนงผูสําเร็จราชการ

กรมไปรษณีย เมื่อสมเด็จพระเจานองยาเธอเจาฟาภาณุรังษีสวางวงศฯ ไดทรงวางโครงการและ

เตรียมการไวพรอมที่จะเปดบริการไปรษณียไดแลว ก็ไดประกาศเปดรับฝาก สงจดหมายหรือ

หนังสือ เปนการทดลองในเขตพระนครและธนบุรีข้ึนเมื่อ วันที่ 4 สิงหาคม พ.ศ. 2426 มีที่ทําการ

ต้ังอยู ณ ตึกใหญริมแมน้ําเจาพระยาตอนปากคลองโองอาง ดานทิศเหนือ (ปจจุบันถูกร้ือเพื่อใชที่

สรางสะพานคูขนานกับสะพานพุทธ) ที่ทําการแหงแรกนี้ใชเปนที่ทําการไปรษณียสําหรับจังหวัด

พระนครดวยเรียกกันวา “ไปรษณียาคาร” 

  ตอมาในป พ.ศ. 2441 เสนาบดีกระทรวงโยธาธิการกราบบังคมทูลเสนอ

ความเห็นวาราชการของกรมไปรษณียและราชการของกรมโทรเลข ซึ่งตั้งขึ้นกอนกรมไปรษณียแลว
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นั้นเปนงานในดานสื่อสารดวยกันควรรวมเปนหนวยราชการเดียวกันเสียเพื่อความสะดวกแกการ

ดําเนินงาน พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัวทรงเห็น เปนสมควรจึงทรงพระกรุณาโปรด

เกลาฯ ใหรวมหนวยงานทั้งสองเขาดวยกันเรียกวา "กรมไปรษณียโทรเลข" ซึ่งตอมาไดยายไปใช

อาคารและที่ดินริมถนนเจริญกรุงเปนที่ทําการและเรียกกันโดยทั่วไปวา “ที่ทําการไปรษณียกลาง”              

การไปรษณียเปนบริการสาธารณะจําเปนตองมีระเบียบขอบังคับเพื่อใหประชาชนผูใชบริการและ

เจาหนาที่ผูดําเนินบริการทราบและถือปฏิบัติเมื่อเปดการไปรษณียโทรเลขไดประมาณ 2 ปแลว 

รัฐบาลจึงไดตรากฏหมายขึ้นใน ป พ.ศ. 2428 เรียกวา “พระราชบัญญัติการไปรษณียไทย          

จุลศักราช 1248” ตอมาในป พ.ศ. 2440 ไดออกพระราชกําหนดไปรษณีย ร.ศ.116 ยกเลิก 

พระราชบัญญัติฉบับแรกและใชพระราชกําหนดนี้ตลอดมา จนกระทั่งปรับปรุงใหมออกเปน 

“พระราชบัญญัติไปรษณีย พุทธศักราช 2477” มีรัฐมนตรีวาการกระทรวงเศรษฐการเปนผูรักษา

ตามพระราชบัญญัติ (ปจจุบันรัฐมนตรีวาการกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเปน

ผูรักษาการตามพระราชบัญญัติและพระราชบัญญัติฉบับนี้ยังคงมีผลใชบังคับอยู) เมื่อวันที่ 25 

กุมภาพันธ พ.ศ. 2520 ไดมีการจัดตั้ง “การสื่อสารแหงประเทศไทย (กสท.)” ตามพระราชบัญญัติ

การสื่อสารแหงประเทศไทย พ.ศ. 2519  โดยรับมอบกิจการดานปฏิบัติการทั้งหมด รวมถึงการ

ใหบริการไปรษณียจากกรมไปรษณียโทรเลขมาดําเนินการโดยมีสถานะเปนรัฐวิสาหกิจ ใชสถานที่

ปฏิบัติงาน ณ ที่ทําการไปรษณียกลาง ตอมาสํานักงานใหญยายมาอยูที่ถนนแจงวัฒนะ ซึ่ง กสท. 

ไดปรับปรุงและพัฒนาบริการใหเจริญกาวหนามาโดยตลอด จนเปนรัฐวิสาหกิจชั้นนําที่ยิ่งใหญ    

มีศักยภาพเครือขาย ระบบ และคุณภาพบริการระดับมาตรฐานสากล  

  จากนโยบายรัฐบาลที่ตองการแปรสภาพรัฐวิสาหกิจ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ   

การทํางานใหเทียบเทาภาคเอกชน ซึ่ง กสท.เปนหนึ่งในรัฐวิสาหกิจที่ตองดําเนินการตามนโยบาย

ดังกลาว โดยเมื่อวันที่ 8 กรกฎาคม 2546 คณะรัฐมนตรีมีมติใหแปรสภาพ กสท. ตามแผนแมบท

พัฒนากิจการโทรคมนาคม และพระราชบัญญัติทุนรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2542 แยกกิจการเปน  2 บริษัท 

คือ บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด และบริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) ซึ่งจดทะเบียนจัดตั้ง

เปนบริษัทเมื่อวันที่ 14 สิงหาคม 2546   

  บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด (ปณท) ยังคงสถานะเปนรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวง

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ต้ังอยูที่อาคารสํานักงานใหญ ปณท ถนนแจงวัฒนะ โดยปฏิรูป

ภาพลักษณใหม ปรับปรุงบริการและการใหบริการไปรษณียแกประชาชนทั่วไปและพัฒนาการ

ใหบริการเชิงธุรกิจ เพื่อให ปณท กาวไกล ทันสมัย ชวยยกระดับคุณภาพชีวิตและเอื้อประโยชนตอ

เศรษฐกิจของประเทศไทยอยางตอเนื่องตลอดไป 
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 10.2 ประวัติสหภาพแรงงานรัฐวสิาหกจิบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด  
              นับต้ังแตขาราชการและลูกจางกรมไปรษณียโทรเลข ถูกโอนมายังการสื่อสาร 

แหงประเทศไทย (กสท) เมื่อวันที่ 25 กุมภาพันธ 2520 ขาราชการและลูกจางก็เปลี่ยนสภาพมาเปน

พนักงานและลูกจางภายใตการคุมครองของพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2518 

ทําใหพนักงานและลูกจางของ กสท ไดรับสิทธิในการ จัดตั้งสหภาพแรงงานเพื่อคุมครองและ

แสวงหาสภาพการจาง แตอยูภายใตการคุมครองของกฎหมายคุมครองแรงงานที่ ในขณะนั้นยัง

เปนประกาศคณะปฏิวัติหรือประกาศกระทรวง มหาดไทย พนักงานและลูกจางของ กสท จึงได

รวมตัวกันจัดตั้งสหภาพแรงงานการสื่อสารแหงประเทศไทยขึ้น โดยมีผูแทนพนักงานจากกองตาง ๆ 

เขารวมในการจัดตั้งสหภาพแรงงานขึ้นในเดือนพฤษภาคม 2521 โดยใชชื่อวา “สหภาพแรงงาน

การสื่อสารแหงประเทศไทย (สร.กสท)” 

         โดยมี นายสนาม พรหมคุณ เปนประธาน เพื่อเรียกรองสิทธิความเปนธรรมใหแก

พนักงานและลูกจาง แตการบริหารงานเริ่มมีปญหาอุปสรรคเนื่องจากสภาพขอเท็จจริงงานหลัก

ของ กสท มี 2 บริการหลัก คือ กิจการดานไปรษณีย และกิจการดานโทรคมนาคม ปญหาตางๆ ที่

เกิดขึ้นกับกิจการดานโทรคมนาคมในขณะนั้นซึ่งมีความจําเปนที่จะตองขยายงานในงบลงทนุอยาง

มาก แตกลับไมไดรับการพิจารณาทั้งดานการบริหารงานของ กสท  ปญหาดังกลาวจึงเกิดการ

รวมตัวกันขึ้นของผูแทนพนักงานดานโทรคมนาคม โดยรวมกันจัดตั้งสหภาพแรงงานขึ้นเปนองคกร

ที่ 2 เมื่อวันที่ 17 ตุลาคม 2522 ใชชื่อวา “สหภาพแรงงานโทรคมนาคมการสื่อสารแหงประเทศไทย 

(กสท)”  โดยมี นายสุรพล เอี่ยมรักษา เปนประธานสหภาพคนแรก 

                   ป 2523 นายวัฒนะ เอี่ยมบํารุง เปนประธานสหภาพแรงงานโทรคมนาคม การ

ส่ือสารแหง ประเทศไทย 

                   ป 2533 สหภาพแรงงานการสื่อสารแหงประเทศไทย สหภาพแรงงาน

โทรคมนาคม กสท รวมเคลื่อนไหวปรับโครงสรางเงินเดือน เพิ่มอีก 8 % 

                   ป 2534 สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ ถูกยุบเนื่องจากพระราชบัญญัติพนักงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2534  โดยคณะรักษาความสงบเรียบรอยแหงชาติ (รสช.) มีผลทําให 5 

สหภาพแรงงานของการสื่อสารแหงประเทศไทยถูกยุบ ดังนี้  

              1. สหภาพแรงงานการสื่อสารแหงประเทศไทย      

              2. สหภาพแรงงานโทรคมนาคม กสท.                 

             3. สหภาพแรงงานไปรษณียและโทรคมนาคม กสท. 

             4. สหภาพแรงงานผูปฏิบัติงาน กสท.                   
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               5. สหภาพแรงงานพนักงานไปรษณีย กสท.           

             ตอมามีการจัดตั้งสมาคมพนักงานรัฐวิสาหกิจ การสื่อสารแหงประเทศไทย 

(สพร.กสท) มีนายวัฒนะ เอี่ยมบํารุง เปนนายกสมาคมฯ 

                  ป 2535 สมาคมพนักงานรัฐวิสาหกิจการส่ือสารแหงประเทศไทย (สพร.กสท)  

ไดเขารวมขบวนการกับกลุมประชาชนผูใชแรงงาน นิสิตนักศึกษาในการเคลื่อนไหวผลักดันคัดคาน 

รัฐบาลเผด็จการพรอมทั้งขับไลนายกรัฐมนตรีที่มิไดมาจากการเลือกตั้ง ในเหตุการณเดือนพฤษภา

ทมิฬ (ต้ังแตวันที่ 15-19 พฤษภาคม 2535) จนทําใหนายกรัฐมนตรีตองประกาศลาออกจาก

ตําแหนง 

                 ป 2536 สพร.กสท ไดดําเนินการตอตานกลุมธุรกิจการเมืองที่จะยกบริการ

โทรศัพทระหวางประเทศใหสัมปทานแกเอกชน โดยกําหนดเงื่อนไขใหบริษัทสามารถเปดบริการ

โทรศัพทระหวางประเทศได 3,000 วงจร 

                 ป 2538 ภาระหลักของ สพร.กสท คือ การตอตานและคัดคานการแปรรูป

รัฐวิสาหกิจที่รัฐบาลดําเนินการเปนขั้นเปนตอนมา ต้ังแตความพยายามที่จะนําบริการตาง ๆ ของรัฐ

ไปใหสัมปทานกับบริษัท เอกชนหรือดําเนินการตั้งบริษัทรวมทุนกับเอกชนเพื่อบริการใหม ๆ ที่ กสท 

จะดําเนินการเองไดไปดําเนินการยังบริษัทรวมทุนและในที่สุดก็มีการกําหนดแผนแมบทในการ

พัฒนากิจการโทรคมนาคมเพื่ อแยกองคการ  โทรศัพทแห งประเทศไทย  (ทศท . )  และ

การสื่อสารแหงประเทศไทย (กสท) ออกเปน 2 บริษัท โดยมีจุดประสงคเพื่อแปรสภาพ กสท และ ทศท 

เปนบริษัทเอกชน และใหมีการเปดเสรีธุรกิจโทรคมนาคม และเมื่อวันที่ 14 สิงหาคม 2546 

การสื่อสารแหงประเทศไทย (กสท) ถูกรัฐบาลแปลงสภาพเปน 2 บริษัท คือ บริษัท กสท 

โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) และ บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด จึงไดมีการจัดตั้งสหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจ บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด ข้ึนมาจนถึงปจจุบันนี้ โดยมี นายสนาม  พรหมคุณ เปน

ประธานสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด (สรร.ปณท) 

  ปจจุบัน สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ บริษัทไปรษณียไทย จํากัด มีคณะกรรมการ

ที่มาจากการเลือกตั้งจากสมาชิกสหภาพฯ  จํานวน  30 คน ซึ่งเปนชุดที่ 4 (2550-2553)  โดยมี

รายนาม ดังนี้ 

            1. นายสนาม พรหมคุณ             ตําแหนง  ประธาน 

               2. นายสรานนท กองโภค             ตําแหนง  เลขานุการ 

               3. นายธนารัชต นาอาจ               ตําแหนง  รองประธาน 

               4. นายบุญสรวง สุคันธรัตน         ตําแหนง  รองประธาน 
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               5. นายประทปี แจมโลก               ตําแหนง รองประธาน 

               6. นายนาคนิทร วรรณทอง          ตําแหนง รองประธาน 

               7. นายจรัญ เหลมเสน                ตําแหนง รองประธาน/ประธาน สาขา 1 

               8. นายพรชัย บุญชนะโชต ิ          ตําแหนง เหรญัญิก 

               9. นางแกวเนรมิตร คอมันตร       ตําแหนง ฝายบัญช ี

             10. นางสาวอารยา บุตตะกลุ      ตําแหนง ฝายการศึกษา 

             11. นายสยาม สอนไชยา             ตําแหนง นายทะเบยีน 

             12. นายวสพุชัร  ภาษี                 ตําแหนง ฝายวิจัยและพัฒนา 

             13. นายกิตตพิงษ ทนัชม            ตําแหนง ฝายกิจกรรมสตรี 

             14. นายจารุวฒัน เรียบรอย        ตําแหนง ฝายคุมครองแรงงาน 

             15. นายสกุล แชมโชติ                ตําแหนง ฝายคุมครองแรงงาน 

             16. นายจิรกิตติ์ แสนตระกลู        ตําแหนง ฝายสวัสดิการ 

             17. นายนิคม นุชมิตร                  ตําแหนง ฝายประสานงานองคกร 

             18. นายธนรัตน ทองลวน           ตําแหนง ฝายประชาสัมพันธ 

             19. นายอรัญ จันทรดาแสง         ตําแหนง ฝายกิจกรรม 

             20. นายสําราญ เครือศรี             ตําแหนง ผช.เลขานุการ 1 

             21. นายบุญสง หามนตรี             ตําแหนง ผช.เลขานุการ 2 

             22. นายกฤตวฒัน หวงัพูนกลาง  ตําแหนงประธานสาขา2 

            23. นายบัณฑติ ชินานุปกรณ     ตําแหนง ประธาน สาขา 3 

             24. นายขันต ิภักดีสุวรรณ          ตําแหนง ประธาน สาขา 4 

            25. นายสมบรูณ บุญชัย            ตําแหนง ประธาน สาขา 5 

             26. นายนริศร จิ๋วนางนอง           ตําแหนง ประธาน สาขา 6 

             27. นายเสรี โพธิพนัธุ                 ตําแหนง ประธาน สาขา 7 

             28. นายธัชชยั ไชยวรรณ            ตําแหนง ประธาน สาขา 8 

             29. วาที ่รต.อุทธิศักดิ์ พูวณชิย     ตําแหนง ประธาน สาขา 9 

             30. นายสังวรณ ธนาธิกุล            ตําแหนง ประธาน สาขา 10 

  ปจจุบันสหภาพแรงงานฯ มีสมาชิกรวมทั้งสิ้น 11,035 คน โดยแบงเปน

สวนกลาง 4,537 คน สวนภูมิภาค 6,516 คน ผูชาย 9,647 คน ผูหญิง 1,388 คน  
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  ภารกิจ 

  พิทักษผลประโยชนของมวลสมาชิกและบริษัทฯ ดวยการมีสวนรวมในการ

บริหารและตรวจสอบการปฏิบัติงานของบริษัทฯ ต้ังแตระดับรากหญาจนถึงการบริหารระดับสูง 

เพื่อประโยชนสูงสุดแกมวลสมาชิกและบริษัทฯ พรอมทั้งสงเสริมความสัมพันธอันดีกับองคกรดาน

แรงงานทั้งในประเทศและระหวางประเทศ 

  นโยบาย 

1. ปกปองคุมครองสิทธิประโยชนของพนักงาน 

2. ชวยเหลือสมาชิกตามคํารองทุกขและสถานการณที่เกิดขึ้น 

3. สงเสริมความสัมพันธระหวางนายจาง-ลูกจางและระหวางลูกจางดวยกัน 

4. รวมกันบริหารงาน พัฒนา รักษาผลประโยชนขององคกร 

5. ชวยเพิ่มรายไดลดรายจายขององคกร 
6. รวมพัฒนาคุณภาพการทํางานของพนักงาน-ลูกจาง 

7. ใหการศึกษาดานแรงงานและดานทั่วไปแกกรรมการบริหาร อนุกรรมการ 
ผูแทนหนวยงาน และสมาชิกทั่วประเทศ 

8. เพิ่มสมาชิกสรางเครือขายใหองคกรแข็งแรง 
9. สรางความสัมพันธอันดีกับองคกรแรงงานตางประเทศ 

  ผลงานของสหภาพแรงงานฯ ต้ังแต 2547 เปนตนมา 

  1. การพัฒนาบุคคลากรของสหภาพแรงงานฯ 

   1.1 การจัดสัมมนา 

    - นโยบายการดําเนินงานของ สรร.ปณท ป พ.ศ. 2547-2550 (จ.กาญจนบุรี) 

    - การใหบริการธุรกิจไปรษณียของกลุมประเทศในเอเซีย (เมืองพทัยา    

จ.ชลบุรี) พ.ศ. 2547 

    - บทบาทและหนาที่ของอนุกรรมการสวนกลาง (จ.นครราชสีมา)  

พ.ศ. 2547 

    - ยุทธศาสตรของการใหบริการดานการเงิน (ณ หองประชุมใหญ ปณท 

หลักสี่ กรุงเทพ) พ.ศ. 2548 

     - การปกปองบริการพื้นฐานดานไปรษณีย (จ.อยุธยา) พ.ศ. 2548-2549 

     - สิทธิประโยชนและทิศทางความกาวหนาของลูกจาง (ศป.กท) พ.ศ. 2548 

   1.2 การสงกรรมการเพื่อศึกษาและรวมสัมมนา 
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    - เขาประชุมและรวมสัมมนาสมาพันธแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 

(สรส.) 

    - เขาศึกษาหาความรูในหลักสูตรตาง ๆ ที่สวนพัฒนาบุคคลากร (พบ.) 

จัดขึ้นประจําปงบประมาณ 

    - เขาประชุมและรวมสัมมนาในตางประเทศ  (สมาชิกในกลุม           

UNI APRO/ UNION NETWORK INTERNATIONAL) 

   2. ชวยองคกรหารายได 

    2.1 จัดโครงการรณรงคเพื่อสรางความเขมแข็งในการทาํงานเชงิธุรกิจอยางมี

ประสิทธิภาพ (สวนกลาง) ป พ.ศ. 2547-2548 

    2.2 ต้ังคณะทาํงานรวมกับ ปณท ตรวจสอบเรื่องการรั่วไหล พ.ศ. 2547  

    2.3 รวมพิจารณาแผนธุรกิจของบริษัท ไปรษณียไทย จาํกัด พ.ศ. 2549  

  3. ชวยพัฒนาองคกร 

    3.1 รวมโครงการรณรงค “รวมพลังไปรษณีย รวมใจสรางแบรนด” 

พ.ศ. 2548-2549 

    3.2 รวมโครงการจัดระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พ.ศ. 2549  

   4. สรางเครือขายเพื่อสรางความเขมแข็งของสหภาพแรงงานฯ และองคกร 

    4.1 หาสมาชกิเพิ่ม 

    4.2 ต้ังสาขาในสวนภูมิภาค 10 เขต 

    4.3 ประชาสัมพันธกิจกรรมของสหภาพแรงงานฯ 

   5. รวมกิจกรรมภายนอก 

    5.1 รวมกิจกรรมวันแรงงาน 

    5.2 รวมกิจกรรมวันสตรีสากล 

    5.3 รวมกิจกรรมวันรัฐวิสาหกิจไทย 

    5.4 รวมเคลื่อนไหวในกิจกรรมตาง ๆ ของสมาพนัธแรงงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ (สรส.) UNION NETWORK INTERNATIONAL –THAILAND LIAISON COUNCIL 

(UNI-TLC) 

    5.5 รวมกิจกรรมใหสัตยาบันแจงวัฒนะ ซึง่ประกอบดวยสมาชิก 3 องคกร 

ดังนี ้

     - สหถาพแรงงานรัฐวิสาหกิจบริษัท ไปรษณียไทย จาํกัด (สรร.ปณท) 
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     - สหถาพแรงงานรัฐวิสาหกิจบริษัท กสท.โทรมนาคม จาํกัด (มหาชน) 

(สร.กสท) 

     - สหถาพแรงงานรัฐวิสาหกิจบริษัท ทีโอที คอรปอเรชั่น จาํกัด (มหาชน) 

(สรท.) 

   6. โครงการเสนทางความกาวหนาของลกูจาง 

    6.1 ปรับสภาพลูกจางประจาํใหเปนลูกจางประจํา พ.ศ. 2548 

    6.2 ปรับสภาพลูกจางประจาํใหเปนพนักงาน พ.ศ. 2548 

    6.3 เปดหลกัสตูรนักเรียนไปรษณียภาคสมทบ พ.ศ. 2549 

  7. เคลื่อนไหวการปรับเงนิเดอืนรอยละ 3 สองข้ัน พ.ศ. 2548 และรอยละ 5           

พ.ศ. 2549 

   8. เคลื่อนไหวการจายเงนิรางวนัแกลูกจาง พ.ศ. 2549 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 37 

กรอบแนวคดิในการศึกษา 
 
       ตัวแปรอสิระ         ตัวแปรตาม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ปจจัยดานบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพสมรส 

- ระดับการศึกษา 

- สถาบนัการศึกษา 

ปจจัยดานงาน 

- ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 

- ระดับการปฏิบัติงาน 

- รายได 

 

การตัดสินใจ 

- เปนสมาชิกสหภาพแรงงานฯ 

- ไมเปนสมาชกิสหภาพแรงงานฯ 

 

ทัศนะตอบทบาทของสหภาพฯ 

- บทบาทของผูนํา 

- บทบาทการใหความชวยเหลือ 

- บทบาทการปกปองสทิธ ิ

- บทบาทการเรียกรองและตอรอง 


