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บทคัดย่อ
บทความวิชาการชิ้นนี้มีวัตถุประสงค์	เพ่ือน�าเสนอการวิเคราะห์การพัฒนา

บทบาทของสหภาพแรงงานในภาคตะวันออกของไทย	โดยใช้กรอบการวิเคราะห์											

เชิงวัฒนธรรม	เนื้อหาการน�าเสนอจะน�าเสนอในสามส่วน	ได้แก่	ส่วนแรกเป็นการ	

น�าเสนอพัฒนาการและบทบาทของสหภาพแรงงานในภาคตะวันออกของ

ประเทศไทย	เพื่ออรรถาธิบายถึงประวัติความเป็นมาของสหภาพแรงงานภาค														

ตะวันออก	ต้ังแต่ยุคเร่ิมต้นจนถึงปัจจุบัน	ส่วนที่สองน�าเสนอปัจจัยอิทธิพลของ

วัฒนธรรมที่มีความส�าคัญต่อความเข้มแข็งในบทบาทการขับเคลื่อนกิจกรรมของ

สหภาพ	แรงงานที่ส่งผลต่อประโยชน์ของสมาชิกสหภาพ	ต่อองค์การสหภาพและต่อ

บริษัทหรือกิจการที่เป็นนายจ้างส่วนที่สามได้น�าเสนอกรณีศึกษาที่เป็นการปรับตัว

ของสหภาพแรงงานกับนายจ้างที่จะสร้างวัฒนธรรมร่วมกันเพ่ือผลักดันความส�าเร็จ

ในระดับบุคคล	ระดับองค์การสหภาพและระดับองค์การหรือบริษัท

ค�าส�าคัญ:	 วัฒนธรรม/ 	การ พัฒนาความ เข ้ มแ ข็ ง / 	 สหภาพแรง ง าน

	 ภาคตะวันออกไทย

Abstract
This	article	has	an	objective	to	analyze	the	progressive																				

development	and	the	role	of	labor	unions	in	the	Eastern	Region	within	

the	cultural	perspectives.	The	content	is	divided	into	three	parts.	The	

first	part	entails	the	role	and	development	of	labour	unions	in	the	

Eastern	Region	of	Thailand	from	the	past	until	present.	The	second	

part	involves	cultural	dimensional	factors	that	influence	on	the	

strengthen	of	the	unions	movements	with	the	aim	to	gain	benefits	

among	the	union	members,	the	unions	itself,	companies	or	other	

business	belonging	to	the	employers.	The	third	part	presents	a															

comparative	case	study	to	the	extent	that	the	mutual	cooperation	
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between	labour	unions	and	employers	is	necessary	to	attain	successful	

cultural	outcomes	at	different	levels:	individuals,	unions,	companies	

or	organizations.

Keywords:	 Culture/	Strong	Development	/	Thailand	Eastern	Region	

	 Labor	Union

พัฒนาการและบทบาทของสหภาพแรงงานในภาคตะวันออก
สหภาพแรงงานในโรงงานภาคตะวันออกเป็นองค์กรแรงงานที่เกิดขึ้นจาก

การรวมกลุ่มกันของสภาพแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรม	และภาคธุรกิจอื่น	ในกลุ่ม

จังหวัด	5	จังหวัดในภาคตะวันออกของไทย	ได้แก่	ชลบุรี	ระยอง	ปราจีนบุรี	สระแก้ว	

และฉะเชิงเทรา	(พีระพงษ์	สุนทรวิภาต,	2558)	กล่าวได้ว่า	ภาคตะวันออกเป็น														

เมืองหลวงของอุตสาหกรรมของประเทศไทย	เพราะเป็นแหล่งที่ตั้งของโรงงาน

อุตสาหกรรมจ�านวนมาก	สัดส่วนของรายได้ของภาคอุตสาหกรรมของภาคตะวันออก	

อยู่ในระดับต้นๆ	ของรายได้ประชาชาติของประเทศ			

จากการที่ภูมิภาคตะวันออกของไทยเป็นแหล่งรวมของอุตสาหกรรม	ท�าให้มี

โรงงานอุตสาหกรรมและการจ้างงานจ�านวนมาก	ส่งผลให้สัดส่วนของสหภาพแรงงาน	

ในภาคตะวันออกมีมากกว่าภูมิภาคอื่น
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จังหวัด 
                จ�านวนสหภาพแรงงาน (Number of Labor Unions)

 2554 2555 2556

ทั่วราชอาณาจักร	 1,329	 1,366	 1,411

สมุทรปราการ	 389	 378		 368

ภาคตะวันออก   

ฉะเชิงเทรา	 27	 28	 34

ชลบุรี	 161	 177	 188

ระยอง	 96	 112	 124

ปราจีนบุรี	 12	 13	 13

สระแก้ว	 1	 1	 1

รวม (ภาคตะวันออก)	 297	 331	 360

ที่มา:	พีระพงษ์	สุทรวิภาต,	2558

จากตารางเห็นได้ว่าในปี	2556	จ�านวนสหภาพแรงงานของไทยมีอยู่ทั้งส้ิน	

1,411	สหภาพ	แต่อยู่ใน	5	จังหวัดในภูมิภาคตะวันออก	(ฉะเชิงเทรา	ชลบุรี	ระยอง	

ปราจีนบุรี	และสระแก้ว)	ถึง	360	สหภาพ	และอยู่ในจังหวัดสมุทราปราการ*	368	

สหภาพ	รวมแล้ว	มากกว่าร้อยละ	50	ที่อยู่ในภาคตะวันออก

การก่อเกิดของสหภาพแรงงานภาคตะวันออก	มีจุดเริ่มต้นจากอิทธิพลที่เป็น

ผลมาจากการเคลื่อนไหวเพื่อเรียกร้องด้านแรงงานของลูกจ้างโรงกลั่นน�้ามันบริษัท	

เอสโซ่	ที่อ�าเภอศรีราชา	จังหวัดชลบุรี	ซึ่งแต่เดิมเป็นบริษัทกลั่นยางมะตอย	ในนาม

บริษัทแทมโก้	ที่เจ้าของกิจการเป็นชาวจีนไต้หวัน	เมื่อบริษัท	เอสโซ่ฯ	ซ่ึงเป็นบริษัท

ของอเมริกา	เข้ามาซื้อกิจการและได้มีปรับเปล่ียนรูปแบบวิธีการท�างานและสไตล์

การบริหารใหม่หมด	น�าการบริหารแบบตะวันตกมาใช้	ออกระเบียบและบังคับใช้
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เพิ่มขึ้นเรื่อยๆ	มีการควบคุมอย่างเคร่งครัด	พนักงานต้องปรับเปล่ียนพฤติกรรมการ

ท�างาน	พนักงานถูกควบคุมมากข้ึน	พนักงานเร่ิมรู้สึกเครียดและอึดอัดต่อบรรยากาศ	

การท�างาน	จึงรวมกันจัดตั้งสมาคมลูกจ้างโรงกลั่นน�้ามันเอสโซ่	เมื่อ	ปี	พ.ศ.	2515	

และเมื่อมีการประกาศใช้พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์	ของคณะปฏิวัติ	ฉบับที	่

103	ได้เปิดโอกาสให้ลูกจ้างรวมตัวกันจัดตั้งสมาคมลูกจ้างได้	ในวันที่	1	พ.ค.	2515	

มีพนักงานเข้าร่วมในครั้งแรก	ประมาณ	45	คน

“จริงๆ สมัยก่อนที่จะเป็นบริษัทเอสโซ่ มันเป็นโรงกลั่นยางมะตอยของ

ไต้หวัน พนักงานส่วนใหญ่ในบริษัทกลั่นยางมะตอยจะค่อนข้างมีความสนิทกัน         

การท�างานและความเป็นอยู่แบบพ่ีน้อง แต่เม่ือบริษัทถูกขายให้กับเอสโซ่ พนักงาน

บริษัทยางมะตอยเดิมถูกถ่ายโอนมาเป็นพนักงานในบริษัทเอสโซ่ มีการเปลี่ยน

โครงสร้างการบริหาร และมีพนักงานจากต่างชาติ เช่น อเมริกา เข้ามาท�างานด้วย 

ส่วนใหญ่จะเป็นพนักงานต�าแหน่งสูง เช่น นายช่างใหญ่ พนักงานพวกนี้จะได้รับ 

การเอาใจใส่ที่ดีจากบริษัท มีสวัสดิการมีกาแฟบริการ มีวันหยุดพักผ่อน แต่ขณะ

เดียวกันพนักงานที่เป็นคนไทยไม่ได้รับการดูแลที่ดี สวัสดิการด้อยกว่า ถูกจัดให้พัก

ในบริษัท เพื่อท�างานหนักไม่ได้พักผ่อน จึงเกิดความรู้สึกคับข้องใจในความเป็น

ศักดินาและความไม่เท่าเทียม จึงเกิดความคิดที่จะต่อสู ้ จึงเป็นท่ีมาของความ

ต้องการอยากจะมีสหภาพแรงงานเพ่ือต่อรองกับบริษัท” (อิสระ มุสิกกอง, ประธาน

สหภาพแรงงานเอสโซ่แห่งประเทศไทย, อ้างถึงใน พีระพงษ์ สุนทรวิภาต, 2558)

การรวมตัวกันของสหภาพแรงงานในภาคตะวันออกเกิดขึ้นระหว่าง	ปี	พ.ศ.	

2515-2516	เป็นยุคที่โรงงานอุตสาหกรรมเร่ิมขยายตัว	และมีลูกจ้างโรงงาน															

หลายแห่งมีปัญหาแรงงาน	ถูกเลิกจ้าง	ถูกเอารัดเอาเปรียบ	และไม่ได้รับความเป็น

ธรรมจากนายจ้าง	ในขณะที่ตัวแทนภาครัฐในช่วงเวลานั้นคือ	แรงงานจังหวัดก็อยู่

ภายใต้อิทธิพลของกลุ่มนายทุน	ผู้น�าแรงงานในช่วงเวลานั้นจึงเห็นว่า	ควรจะต้องให้

ความรู้กับผู้ใช้แรงงานในภาคตะวันออกทั้งหมด	โดยวิธีการจัดสัมมนา	ปรึกษา	หารือ	

โดยผู้น�าแรงงานจากเอสโซ่มาร่วมกับไทยออยล์เป็นตัวหลักในการรวมกลุ่มเพื่อ

ให้การศึกษาแก่สหภาพแรงงานอื่นๆ	และกลุ่มสหภาพแรงงานภาคตะวันออกได	้												

ก่อตั้งอย่างเป็นทางการเมื่อวันที่	18	ตุลาคม	พ.ศ.	2518	มีผู้ก่อตั้ง	20	คน	มาจาก
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คนงานเอสโซ่	และไทยออยล์	และต่อมาได้มีการเชิญชวนสหภาพแรงงานโรงไม้ขีดไฟ	

สหภาพแรงงานโรงงานน�้าตาลหนองซาก	และสหภาพแรงงานสนามกอล์ฟบางพระ	

เข้ามาเป็นสมาชิก

ในช่วงปี	พ.ศ.	2530-2535	รัฐบาลได้มีนโยบายส่งเสริมการลงทุน	ส่งผล														

ให ้เกิดโรงงานอุตสาหกรรมเพ่ิมขึ้นจ�านวนมาก	(กฤช	เพิ่มทันจิตต ์	และสุธี													

ประศาสนเศรษฐ์,	2530)	สมาชิกสหภาพแรงงานของกลุ ่มสหภาพแรงงาน													

ภาคตะวันออกได้เพ่ิมข้ึนกว่า	72,000	คน	ส่งผลถึงการบริหารกิจการของสหภาพ	

ไม่สามารถดูแลได้ทั่วถึง	กลุ่มสหภาพแรงงานภาคตะวันออกได้ปรับโครงสร้างการ

บริหารให้	โดยแบ่งสาขาออกเป็น	4	สาขาตามพื้นที่ที่ตั้งของสหภาพแรงงานที่เป็น

สมาชิก	และเพื่อเป็นการท�างานเชื่อมโยงกับเครือข่ายชัดเจนมากขึ้น	พื้นที่ดังกล่าว

ประกอบด้วย	สาขาพื้นที่แหลมฉบัง	สาขาพื้นที่อมตะ	สาขาพื้นที่นิคมอุตสาหกรรม	

เวลโกร์	สาขาพื้นท่ีบ่อวิน	(ทุกสาขาอยู่ในจังหวัดชลบุรี)	โดยมีการจัดโครงสร้างการ

บริหารกลุ่มสหภาพแรงงานภาคตะวันออก	ประกอบด้วย	(รายงานการประชุมคณะ

กรรมการกลุ่มสหภาพแรงงานภาคตะวันออก,	2535)

1.	ประธานกรรมการกลาง	1	คน	มาจากการเลือกต้ังในที่ประชุมใหญ่

สมาชิก

2.	คณะกรรมการกลาง	จ�านวน	10	คน	โดยแต่ละพื้นที่เป็นผู้คัดสรรส่งเข้า

มาตามสัดส่วนจ�านวนสมาชิกดังนี้	พื้นที่แหลมฉบัง	3	คน	พื้นท่ีอมตะเวลโกร์	3	คน	

พื้นที่บ่อวิน	3	คน	พ้ืนที่ระยอง	1	คน	คณะกรรมการกลางมีหน้าที่	ก�าหนดนโยบาย	

แผนงาน	และก�ากับดูแลเพื่อให ้เป ็นไปตามวัตถุประสงค์ของสหภาพแรงงาน																	

ภาคตะวันออก
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วัตถุประสงค์
อย่างไรก็ตาม	ถึงแม้จ�านวนของสหภาพแรงงานที่เป็นสมาชิกของกลุ่ม

สหภาพแรงงานภาคตะวันออกจะเพ่ิมขึ้น	รวมถึงจ�านวนแรงงานที่เป็นสมาชิกจะ

เพิ่มข้ึนก็ตาม	แต่กิจกรรมการขับเคล่ือนกิจการของกลุ่มสหภาพ	ยังคงจ�ากัดอยู่ที่

บทบาทของแกนน�าเพียงไม่กี่คนที่หมุนเวียนกันข้ึนเป็นผู้บริหารองค์การ	สมาชิก

สหภาพส่วนใหญ่ไม่เข้ามาเกี่ยวข้องหรือสนใจ	จะให้ความสนใจก็ต่อเมื่อมีเรื่องหรือ	

มีเหตุจ�าเป็นเกี่ยวกับสิทธิและผลประโยชน์ของตน	บทบาทของแกนน�าสหภาพ											

มีส่วนส�าคัญต่อความเติบโตหรือความล้มเหลวของสหภาพด้วย		

แผนผังโครงสร้างกลุ่มสหภาพแรงงานภาคตะวันออก

ที่มา:	รายงานการประชุมกลุ่มสภาพแรงงานภาคตะวันออก,	2535

Chapter 5

สภาองคการแรงงาน
แหงประเทศไทย

14 องคการ

TEAM
สมาพันธแรงงาน
เครื่องใชไฟฟา

TAW สหพันธแรงงาน
แหงประเทศไทย

สมาพันธแรงงานโลหะ
แหงประเทศไทย

กลุมพนักงานแรงงาน
สัมพันธเวลโกร

สหภาพแรงงานชิ้นสวน

สมาชิก 140 ประเทศ
สมาชิก 50 ลานคน

ส.ร.ส. สมานฉันท
แรงงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ

บอวิน
40 สหภาพฯ
22,446 คน

แหลมฉบัง
28 สหภาพฯ
20,362 คน

อมตะ
26 สหภาพฯ
22,368 คน

พรรคสังคม
ประชาธิปไตย

สมาพันธแรงงาน
ปโตรเลียม

แหงประเทศไทย

15,000 คน

45 สหภาพฯ
171,220 คน

19 สหภาพฯ
5,300 คน

ศูนยกลางการจัดตั้ง
สหภาพแรงงาน

90 สหภาพฯ
61,000 คน

37 สหภาพฯ
21,000 คน

5 สหภาพฯ
5,000 คน

11 สหภาพฯ
5,500 คน

13 นิติบุคคล
5,300 คน

TLSC
คณะกรรมการสมานฉันท

แรงงานไทย

ELU
กลุมสหภาพแรงงานในภาค

ตะวันออก
THE EASTERN UNION GROUP

107 สหภาพฯ
สมาชิก 72,368 คน

สมาชิก 280,000 คน

INDUSTRIAL
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วัฒนธรรมของสหภาพแรงงานภาคตะวันออก	มีดังนี้

(1)	วัฒนธรรมการบริหารกิจการของกลุ่มสหภาพแรงงานภาคตะวันออก

การบริหารจัดการสหภาพในภาคตะวันออก	ขึ้นอยู ่ตัวผู ้น�าสหภาพและ											

คณะกรรมการสหภาพ	สมาชิกท่ีเป็นแรงงานไม่ค่อยได้เข้ามาเก่ียวข้อง	หรือสนใจ	

แกนน�าสหภาพมีบทบาทส�าคัญในการออกแบบหรือก�าหนดรูปแบบการบริหาร

จัดการสหภาพ	ซึ่งส่วนใหญ่จะเอื้อประโยชน์ต่อตัวแกนน�าหรือกลุ่มแกนน�าสหภาพ

เช่น	การสืบทอดต�าแหน่ง	การจัดการเรื่องผลประโยชน์

ผู้น�าสหภาพแรงงานมีบทบาทส�าคัญต่อการความเข้มแข็งของสหภาพแรงงาน	

เพราะเป็นผู้ก�าหนดการเคลื่อนไหว	หรือกิจกรรมของสหภาพ	การเลือกผู้น�าจึงเป็น

เรื่องส�าคัญ	รูปแบบแบบการคัดเลือกผู้น�ามีความแตกต่างกัน	บางแห่งพิจารณาจาก

บุคลิกของผู ้น�า	บางแห่งพิจารณาจากเนื้อหาสาระ	และผลงานของผู ้น�าในอดีต											

บางแห่งเป็นการสืบทอดทายาทจากผู้น�าชุดเดิมหรือถูกวางตัวจากแกนน�าภายนอก

“ผู้น�าสหภาพเป็นดัชนีชี้วัดองค์ประกอบหนึ่งเหมือนกันที่จะท�าให้สหภาพ

เจริญ เติบโต ตัวผู้น�าเองก็ต้องมีกระทั่งบุคลิกทั้งนกพิราบ ทั้งเหยี่ยว ได้ทั้งบู๊ทั้งบุ๋น 

ที่จะทะลุทะลวงเข้าไปสู่สิทธิประโยชน์ที่ทางคนข้างหลังจะได้รับ แต่ด้วยวิธีอะไร 

มันก็อยู่ที่ความสามารถของเขา แล้วอีกมุมนึง เขาต้องมีมุมมองที่จะสร้างคนรุ่นใหม่ 

ให้กับองค์กร อย่าไปยึดติดกับอ�านาจ ถ้ายึดติดกับอ�านาจแล้วก็จะมีปัญหาตามมา         

ก็คือ การแย่งในเร่ืองของความเป็นใหญ่ขึ้นมา สุดท้ายก็คือ จากเดิมมีปัญหากับ

นายจ้าง พอไม่มีปัญหาก็จะทะเลาะกันเอง หรือก็ประเด็นต่อมาก็คือ ด้วยอ�านาจ

อาจจะใช้สิทธิประโยชน์อะไรบางอย่างจากทางบริษัท หรือสิทธิประโยชน์จากทาง

องค์กร มีหลายอย่าง แล้วก็มีเรื่องของการคอรัปชั่นเข้ามาเกี่ยวข้อง คือ ประคอง

ตนเองไปในแง่ลบก็จะมีผลท�าให้องค์กรล้มลุกคลุกคลาน แต่ถ้าเกิดเข้ามีกระบวนทัศน ์

ในการสร้างประชาธิปไตยสามารถตรวจสอบได้ หนึ่งปีผ่านไปมีการประเมินผลงาน

จากทางสมาชิก มีการสร้าง Successor ขึ้นมา มีการสร้างคนรุ่นใหม่ขึ้นมา สร้าง

เยาวชนรุ่นใหม่ข้ึนมาผมว่าผ่านองค์กรตรงนั้นไปได้”	(สุบิน	ธิบูรณ์บุญ,	ประธาน

สหภาพแรงงานสยามโตโยต้า	อ้างถึงใน	พีระพงษ์	สุนทรวิภาต,	2558)

พีระพงษ์ สุนทรวิภาต
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รูปแบบการบริหารจัดการสหภาพแรงงานภาคตะวันออกขึ้นอยู่กับบทบาท

การน�าของผู้น�าหรือกลุ่มแกนน�าสหภาพ	รูปแบบการจัดการจะเป็นอย่างไรขึ้นอยู่กับ

คุณลักษณะของผู้น�า	ข้อสังเกตผู้น�าที่มีลักษณะดุดัน	นิยมต่อสู้หรือเรียกร้องด้วยวิธี

รุนแรงในระยะหลังจะไม่ค่อยได้รับความส�าคัญจากสมาชิกกลุ่มแกนน�าสหภาพด้วย

กันเอง	ผู ้น�ารุ ่นใหม่จะเป็นผู ้ที่มีบุคลิกที่ดี	มีทักษะการพูดการเจรจามีเหตุผล	

ประนีประนอมในการต่อรองผลประโยชน์		และยังคงมีร่องรอยของการวางทายาท

ในการด�ารงต�าแหน่งของผู ้น�ารุ ่นเก่าให้เห็นถึงการยังคงมีระบบพรรคพวกหรือ										

การสืบสายต�าแหน่งให้เห็นในวงการสหภาพแรงงาน

การบริหารจัดการสิทธิประโยชน์ของสมาชิก	สหภาพแรงงานภาคตะวันออก

นอกจากจะมีหน้าที่หลักในฐานะเป็นตัวแทนแรงงานในการต่อสู้เรียกร้องผลประโยชน์	

ของแรงงาน	บทบาทในการดูแลสมาชิกด้านอื่นๆ	ที่พบ	ได้แก่	การจัดตั้งสหกรณ์

ออมทรัพย์	การให้เงินกู ้ดอกเบี้ยต�่า	การดูแลเมื่อสมาชิกเจ็บป่วย	ค่าฌาปนกิจ

สงเคราะห์	หรือการแจกส่ิงของ	การจัดสัมมนาประจ�าปี	หรือการฝึกอบรมและ

ศึกษาดูงานเป็นต้น	กิจกรรมต่างๆ	เหล่านี้	เป็นการจัดสรรผลตอบแทนให้กับสมาชิก

ที่มีการจ่ายบ�ารุงสหภาพและเป็นการสร้างคะแนนเสียงให้กับแกนน�าอีกด้วย

(2)	วัฒนธรรมการแสดงออกการเ รียกร ้องของสหภาพแรงงานใน																

ภาคตะวันออก

สหภาพแรงงานภาคตะวันออกในช่วงเร่ิมต้นที่เริ่มจากของการก่อตั้งของ

สหภาพแรงงานบริษัทเอสโซ่	ที่แกนน�ามีประสบการณ์และมีเครือข่ายจากสหภาพ

ส่วนกลางในกรุงเทพ	การจัดตั้งจึงสามารถจัดตั้งได้ง่าย	แต่ในสหภาพแรงงานของ

โรงงานที่เกิดข้ึนใหม่ๆ	ส่วนใหญ่แกนน�าไม่มีประสบการณ์	จึงจ�าเป็นต้องหา											

ผู้อุปการะหรือท่ีปรึกษาให้คอยค�าแนะน�าที่ปรึกษาหรือผู้ให้ค�าแนะน�าส่วนใหญ่จะ

เป็นผู ้น�าแรงงานจากภายนอกท่ีมีประสบการณ์และมีช่ือเสียงในแวดวงแรงงาน											

ซึ่งจะมีบทบาทส�าคัญในการหล่อหลอมแบบแผนการเรียกร้องและการแสดงออก

ของสหภาพแรงงานนั้น

Chapter 5
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สหภาพแรงงานใดมีที่ปรึกษาที่มีแนวทางนิยมความรุนแรง	การบริหารและ

การแสดงออกการต่อสู้ของสหภาพแรงงานนั้นก็จะมีลักษณะรุนแรงและเผชิญหน้า

กับนายจ้าง	หากสหภาพใดมีพี่เลี้ยงที่มีแนวทางประนีประนอม	สหภาพนั้นจะไม่เน้น

การเรียกร้องแบบเผชิญหน้า	แต่จะใช้การเจรจาต่อรองและประนีประนอมเพื่อหา

ทางออกร่วมกันระหว่างสหภาพกับนายจ้าง	ดังนั้น	วัฒนธรรมในการเรียกร้องหรือ

การต่อรองของสหภาพในภาคตะวันออกจะเป็นไปตามการชี้น�าของแกนน�าท่ีเป็น												

พี่เลี้ยงที่ให้การอุปการะหรืออุปถัมป์	

“การต่อสู้ของสหภาพเอสโซ่สมัยก่อนส่วนใหญ่จะเป็นการยื่นข้อเรียกร้อง 

เราไม่พูดการ Strike ปี 2515 เกิดความขัดแย้งรุนแรงระหว่างสหภาพกับนายจ้าง 

และเกิดการนัดหยุดงาน ไม่ยอมเติมน�้ามันให้กับเครื่องบินที่ดอนเมือง เคร่ืองบิน           

ไม่สามารถน�าเครื่องบินขึ้นได้ ทุกคนขาดงาน หยุดและมีการ Slow down ทุกคน

หยุดงานหมด เหมือนรัฐวิสาหกิจ ลาป่วยบ้างอะไรบ้าง โรงกลั่นแทบหยุดเลย เขาก็

หาทางออกไม่ได้ ก็ยื่น ครส. นายจ้างก็ยื่น ครส. พอเจรจาจบก็กลับเข้ามาท�างาน

ปกติ ก็ถือว่าเรายอมรับกติกากลไก ยุคก่อนๆ ยอมรับตรงนี้หมด นี่คือธรรมเนียม

ของเอสโซ่”	(อิสระ	มุสิกอง,	ประธานสหภาพแรงงานเอสโซ่แห่งประเทศไทย	อ้างถึง

ใน	พีระพงษ์	สุนทรวิภาต,	2558)	

เม่ือระยะเวลาผ่านไปสหภาพมีประสบการณ์มากขึ้น	รูปแบบการเรียกร้อง

จะลดการเผชิญหน้าลง	และหันมาใช้การเจรจาต่อรองมากขึ้น	ท�าให้บรรยากาศของ

สหภาพแรงงานกับนายจ้างมีทิศทางที่ดีขึ้น	สหภาพแรงงานมีเทคนิคมีกลยุทธ์มากขึ้น

“การยื่นข้อเรียกร้องในสมัยนี้รูปแบบมันเปล่ียนไป สหภาพส่วนใหญ่จะ             

มีประสบการณ์มากข้ึนและมีที่ปรึกษาที่มีประสบการณ์ ต้องมีกลยุทธ์ในการ            

ยื่นข้อเรียกร้องว่ายื่นอย่างไรจะได้รับการตอบสนอง ต้องรู้และเข้าใจกระบวนการ

ทางรัฐ ขณะเดียวกันต้องสร้างเครือข่ายในการต่อรองด้วยการใช้ก�าลังหรือการ 

เรียกร้องอย่างสุดโต่ง ปัจจุบันจะน้อยลงหรือไม่มีเลย เพราะไม่มีนายจ้างไหนยอม 

สุดท้ายสหภาพเรียกร้องแล้วไม่ได้ ความเชื่อถือของตัวสหภาพจากสมาชิกก็ลดลง

ไป”	(ศักดา	หวานแก้ว,	อุปนายกสมาคมบริหารงานบุคคลภาคตะวันออก,	สัมภาษณ์													

1	กันยายน	2557)

พีระพงษ์ สุนทรวิภาต
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แม้ว่าแกนน�าสหภาพแรงงานภาคตะวันออกจะมีประสบการณ์และเข้าใจใน

เทคนิคการเจรจามากขึ้นก็ตาม	แต่กิจการของสหภาพยังจ�ากัดอยู่เฉพาะแกนน�า

สหภาพกลุ่มเล็กๆ	สหภาพแรงงานภาคตะวันออกต่างๆ	ยังคงต้องพึ่งพาการสนับสนุน	

หรือการดูแลจากแกนน�ารุ่นใหญ่ที่เป็นพี่เลี้ยง	ที่คอยให้การสนับสนุนความรู้ทาง

กฎหมาย	กลยุทธ์	และเทคนิคการต่อรอง

การที่การบริหารจัดการสหภาพแรงงานภาคตะวันออก	จ�ากัดอยู่เฉพาะกลุ่ม

แกนน�า	ดังนั้น	ในการเจรจาต่อรอง	กลุ่มแกนน�ามักจะเสนอตนเข้าไปเป็นผู้แทน									

การเจรจาเพื่อที่จะได้แสดงบทบาทของการเป็นผู้น�าให้สมาชิกแรงงานได้เห็น	แต่ใน

ทางปฏิบัติ	แกนน�าสหภาพยังถูกครอบง�าจากแกนน�าที่เป็นพี่เลี้ยงท่ีคอยก�ากับ

บทบาทของสหภาพให้เป็นไปในทางใด	

ข้อเรียกร้องที่สหภาพแรงงานภาคตะวันออกยื่นต่อนายจ้าง	ไม่ค่อยมี														

ความหลากหลาย	ส่วนใหญ่เป็นเรื่องการต่อรองผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ	และมี

การท�าเป็นประจ�าเมื่อถึงระยะเวลาเป็นลักษณะของงานเทศกาลหรือธรรมเนียม

ปฏิบัติ	ซึ่งไม่ได้สร้างความยั่งยืนหรือความเข้มแข็งของสหภาพแต่อย่างใด

“ข้อเรียกร้องของสหภาพแรงงานเดี๋ยวนี้ไม่ค่อยหลากหลาย ส่วนใหญ่เป็น

เรื่องเดิมๆ เกี่ยวกับผลปะโยชน์และรายได้ เช่น การปรับขึ้นเงินเดือน การจ่ายโบนัส 

การกดดันเห็นมีแบบการจัดแถวเดินถือธงสหภาพ เดินไปตามถนน ไปที่ว่าการ

อ�าเภอ หรือศาลากลาง เพื่อแสดงสัญลักษณ์ ผมมองว่าเป็นธรรมเนียมปฏิบัติ หรือ

สีสันในช่วงฤดูกาลข้ึนเงินเดือนหรือโบนัส ไม่มีความรุนแรง เพราะส่วนใหญ่สหภาพ

กับฝ่ายบุคคลฐานะตัวแทนนายจ้าง ได้เคลียร์กันก่อนแล้ว สมัยนี้จึงไม่ค่อยเห็น             

ปิดถนน ปิดโรงงาน อาจจะมีบ้างกรณีบริษัทเจ๊ง ปิดกิจการหนี ลอยแพลูกจ้าง เป็น

หน้าที่ภาครัฐต้องเข้ามาจัดการ”	(สนธยา	เผ่าดี,	ประธานชมรมบริหารบุคคลธุรกิจ

อุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วน,	อ้างถึงใน	พีระพงษ์	สุนทรวิภาต,	2558)

การเคลื่อนไหวของสหภาพแรงงานภาคตะวันออกทั้งในเร่ืองของการบริหาร

จัดการ	การด�าเนินกิจกรรมและการต่อสู้เรียกร้องยังไม่เข้มแข็ง	และยังไม่สามารถ

เป็นสถาบันที่เป็นที่พ่ึงของแรงงานได้อย่างแท้จริง		ถึงแม้ว่าจ�านวนสหภาพแรงงาน

ที่ เป ็นสมาชิกจะมีมากขึ้น	แต ่การมีส ่วนร ่วมของสมาชิกแรงงานยังมีน ้อย													

Chapter 5
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การขับเคลื่อนสหภาพยังเป็นบทบาทเฉพาะกลุ่มผู้น�า	และข้อเรียกร้องส่วนใหญ่วน

เวียนอยู่ในเรื่องเดิมๆ	ผู้น�าสหภาพแรงงานยังถูกครอบง�าจากคนภายนอกท้ังแกนน�า

จากที่มีผลต่อบทบาทและการเคลื่อนไหวของสหภาพแรงงานในภาคตะวันออก

กล่าวโดยสรุป	วัฒนธรรมการบริหารและการแสดงออกในการเรียกร้องของ

สหภาพแรงงานภาพตะวันออกตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน	ยังมีลักษณะเป็นวัฒนธรรม

เชิงอุปถัมป์เฉพาะกลุ่มของแกนน�าท่ีมีการวางระบบการสืบทอดต�าแหน่งของผู้น�า

แรงงาน	มีการวางตัวในการสืบทอดต�าแหน่งบริหาร	แกนน�ารุ ่นพี่เมื่อครบวาระ											

จะผันตัวเองไปเป็นที่ปรึกษาคอยให้ค�าแนะน�าและอยู่เบื้องหลังการขับเคลื่อนกิจการ

ของสหภาพแรงงาน	บางส่วนที่มีชื่อเสียงจะผันตัวไปเป็นแกนน�ารุ่นใหญ่ที่ไปเล่น		

ในเวทีระดับภูมิภาคและระดับชาติต่อไป	ดังนั้น	วัฒนธรรมอุปถัมป์ยังมีความสัมพันธ์	

ใกล้ชิดกับการบริหารและการแสดงออกการเรียกร้องของสหภาพแรงงานภาค												

ตะวันออกอย่างมาก

วัฒนธรรมส�าคัญต่อการเคลื่อนไหวและความเข้มแข็งของสหภาพ 
แรงงาน ภาคตะวันออก

การน�าเสนอในส่วนนี้จะชี้ให้เห็นถึงวัฒนธรรมที่มีอิทธิพลต่อการเคลื่อนไหว

และความเข ้มแข็งของสหภาพแรงงานในภาคตะวันออก	ประกอบไปด้วย													

3	วัฒนธรรมเด่น	ได้แก่	วัฒนธรรมความเป็นอัตลักษณ์ส่วนบุคคล	วัฒนธรรม														

การท�างาน	และวัฒนธรรมองค์การ

วัฒนธรรมความเป็นอัตลักษณ์ส่วนบุคคล

วัฒนธรรมความเป็นอัตลักษณ์ส่วนบุคคล	เป็นวัฒนธรรมท่ีแสดงออกให้เห็น

ถึงความเป็นตัวตน	ลักษณะเฉพาะของบุคคล	คุณธรรม	จริยธรรม	ความประพฤติ															

ที่แสดงออกเป็นลักษณะนิสัยของบุคคลนั้น	ถูกถ่ายทอดจากแบบแผนการด�าเนิน

ชีวิตของครอบครัว	ของชุมชนหรือของสังคมของบุคคล	จนกลายเป็นพฤติกรรมหรือ

บุคลิกลักษณะแรกที่มีความส�าคัญมากต่อการเคลื่อนไหวของสหภาพแรงงานใน	

ภาคตะวันออก	ได้แก่	วัฒนธรรมที่เป็นอัตลักษณ์ส่วนบุคคล
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แรงงานภาคตะวันออกส่วนมากมาจากหลากหลายภูมิภาค	ซึ่งจะม	ี														

ความแตกต่างในอัตลักษณ์ส่วนบุคคลของแรงงานอันจะมีอิทธิพลอย่างมากต่อ										

การท�างานของแรงงาน	แรงงานกลุ่มใหญ่สุดในภาคตะวันออกมาจากภาคอีสาน		

อัตลักษณ์เฉพาะตัวของคนภาคอีสานมีลักษณะรักพวกพ้อง	ชอบความสนุก	อดทน

ต่องานหนัก	ไม่สนใจเรื่องอื่นนอกจากรายได้และความสนุกสนานระหว่างเพื่อน														

ในกลุ่ม	ไม่ชอบความขัดแย้งหรือการปะทะ	มีความเป็นตัวเองและกลุ่มสูง	อัตลักษณ์												

ส่วนบุคคลของแรงงานภาคอีสานสะท้อนถึงการท�างานระยะแรกของแรงงาน																		

เห็นได้จากการแรงงานส่วนใหญ่ในโรงงานภาคตะวันออกจะมาจากหมู่บ้านหรือ

อ�าเภอเดียวกันจากทางภาคอีสาน	มีการชักชวนกันมาเป็นหมู่คณะ	ในช่วงแรก											

การปรับตัวให้เข้ากับกฎระเบียบของบริษัทค่อนข้างล�าบาก	เพราะคุ ้นเคยกับ															

ความเป็นอิสระ	และเมื่อถูกแยกให้ไปท�างานในฝ่ายต่างๆ	จะรู้สึกอึดอัด	แต่ไม่ใช้												

วิธีแก้ปัญหาโดยการปะทะ	จะหลบเลี่ยง	หากอึดอัดมากจะใช้การหารือกันในกลุ่ม														

หนีปัญหาโดยการย้ายที่ท�างานและไปกันเป็นกลุ่ม		 	

วัฒนธรรมอันเป็นอัตลักษณ์ส่วนบุคคลของแรงงานในภาคตะวันออกท่ีมา

จากภาคอีสาน	มีผลต่อความเข้มแข็งของสหภาพแรงงานภาคตะวันออก	กล่าวคือ

สหภาพแรงงานจะสร้างความเข้มแข็งหรือสร้างบทบาทได้เต็มท่ีจะต้องขยายขนาด

ของสหภาพโดยการเพิ่มจ�านวนสมาชิกแรงงานของสหภาพให้มาก	แรงงานภาค

อีสานที่เข้าเป็นสมาชิกของสหภาพต่างมีความมุ่งหวังว่าจะให้สหภาพเรียกร้องและ

ดูแลผลประโยชน์ด้านรายได้ให้กับตนเท่านั้น	หากสหภาพมีการเคลื่อนไหวเพื่อ											

ต่อรองผลประโยชน์ด้านรายได้หรือเศรษฐกิจสมาชิกเหล่านี้จะเข้าร่วม	แต่ถ้าเป็น

เรื่องอื่น	เช่น	การระดมพลเคลื่อนไหวเพื่อต่อสู ้กับนายจ้าง	สมาชิกจะไม่สนใจ											

เข้าร่วม	เพราะพะวงว่าตนเองอาจจะได้รับผลกระทบจากนายจ้างหากขัดแย้งกับ	

นายจ้าง	ซึ่งจะส่งผลต่อรายได้และการถูกเลิกจ้างได้	ท�าให้สหภาพไม่มีความเข้มแข็ง	

ไม่สามารถควบคุมสมาชิกได้

“แรงงานภาคตะวันออกส่วนใหญ่จะเป็นสมาชิกสหภาพ การเข้าร่วมสหภาพ

เพราะมีการชักชวนจากพรรคพวกเพ่ือนฝูง หรือแกนน�าสหภาพโดยมุ่งหวังว่าเมื่อ

เป็นสมาชิกแล้วจะได้รับการดูแลและสามารถต่อรองเร่ืองรายได้และผลประโยชน์
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กับนายจ้าง สมาชิกสหภาพส่วนใหญ่ไม่ได้เข้าใจหลักการหรือวิธีการของสหภาพและ

ไม่สนใจบทบาทหรือกิจกรรมอื่นๆ นอกจากผลประโยชน์และรายได้ของตนเอง             

ดังนั้น หากสหภาพต้องการพลังสนับสนุน เช่น การรวมตัว การนัดหยุดงาน มักจะ      

ไม่ได้รับความร่วมมือเพราะแรงงานกลัวว่าเมื่อหยุดงานจะถูกตัดเงินและอาจถูก

หมายหัวจากนายจ้างและอาจจะถูกไล่ออกได้”	(สนธยา	เผ่าดี	อ้างถึงใน	พีระพงษ์	

สุนทรวิภาต,	2558)

แรงงานเมื่อเข้ามาท�างานในโรงงานสักระยะหนึ่ง	เร่ิมมีปรับตัวคุ้นเคยกับ	

การท�างาน	จะเริ่มมีการปรับตัวให้เข้ากับกฎเกณฑ์บริษัทและปรับตัวเข้ากับการ													

มีเพื่อนร่วมงานอื่นๆ	ความเป็นอัตลักษณ์ส่วนบุคคลจะลดลง	และสร้างวัฒนธรรม

ใหม่ๆ	ข้ึนร่วมกับเพื่อนร่วมงาน	ที่เรียกว่าวัฒนธรรมการท�างาน	ที่จะแสดงออกให้

เห็นโดยลักษณะการท�างาน	การแต่งกาย	การจับกลุ ่ม	การทานอาหาร	การท�า

กิจกรรมร่วม	เป็นต้น

“พนักงานที่มาจากต่างจังหวัดในระยะแรกจะไม่ค่อยพอใจเม่ือถูกแยกกลุ่ม 

จะแสดงออกโดยการแสดงสีหน้า การบ่นลับหลัง หรือการต่อต้านกฎระเบียบ               

คนที่มีความจ�าเป็นต้องการเงินมากจะอดทนอยู่ ส่วนคนที่ไม่จ�าเป็นมากจะหาทาง

ขยับขยายหรือลาออกไปท�างานที่อื่น แต่เมื่อผ่านไปสักระยะความเครียดของ

พนักงานจะลดลง เร่ิมมีการปรับตัว พูดคุยกับเพ่ือนในฝ่ายหรือในงานที่มาจาก              

ต่างถิ่นมากขึ้น และเม่ือสนิทสนมกันจะสร้างความสัมพันธ์กันในกลุ่ม มีการก�าหนด

กติกาของกลุ ่ม เช ่น นัดเวลามาท�างานหรือเก็บงานพร้อมกัน เลือกวันหยุด          

วันเดียวกัน หรือแลกเปล่ียนกะกันในกลุ่ม ยอมรับและเชื่อฟังกฎระเบียบในการ

ท�างานมากขึ้น กล้าแสดงความคิดเห็น”	(สัมภาษณ์	สนธยา,	อ้างถึงใน	พีระพงษ์	

สุนทรวิภาต,	2558).
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วัฒนธรรมการท�างาน

การท�างานของสหภาพแรงงานภาคตะวันออกในระยะแรก	เป็นไปด้วย	

ความยากล�าบากเพราะสมาชิกไม่เปิดใจ	ต้องการในเรื่องผลประโยชน์และรายได้

เพียงอย่างเดียว	กิจกรรมอะไรที่ไม่ใช่เรื่องเก่ียวกับผลประโยชน์จะไม่เข้าร่วม	ท�าให้

การขับเคลื่อนบทบาทของสหภาพเป็นไปด้วยความล�าบาก	แต่เม่ือสมาชิกได้เข้ามา

ร่วมสักพัก	จะเริ่มเข้าใจในบทบาทของสหภาพมากขึ้น	เริ่มยอมรับ	และเข้าร่วม

กิจกรรมมากขึ้น	เช่น	การเข้าร่วมอบรม	หรือกิจกรรมอื่นๆ	ที่ไม่ใช่เรื่องรายได้

การปรับตัวหรือการสร้างวัฒนธรรมการท�างานใหม่ไม่ได้เกิดข้ึนเฉพาะ

สหภาพกับสมาชิก	แต่ยังเกิดข้ึนระหว่างสหภาพกับนายจ้างอีกด้วย	สหภาพแรงงาน

ภาคตะวันออกระยะแรก	ทัศนะและความสัมพันธ์และความร่วมมือกับนายจ้าง														

เป็นไปในเชิงลบและมีภาพของความขัดแย้งสูง	แต่เมื่อมีการปรับตัวและเปลี่ยน

วัฒนธรรมการท�างานใหม่	ภาพความขัดแย้งลดลงและเป็นความร่วมมือมากขึ้น

“ปัญหาด้านแรงงานในปัจจุบันไม่ค่อยเห็นในลักษณะความรุนแรง ทั้งนี้

เพราะท้ังสองฝ่ายคือนายจ้างกับลูกจ้างต่างมีความรู้เร่ืองกฎหมายแรงงานมากขึ้น 

และมีประสบการณ์ การเจรจาต่อรองส่วนใหญ่แล้ว นายจ้างจะลดการเผชิญหน้า

โดยตรง จะก�าหนดนโยบายหลัก และมอบหมายให้ฝ่ายบุคคลเป็นผู้เจรจาต่อรอง

แทน ทางฝ่ายลูกจ้างจะแต่งตั้งตัวแทนกลางท�าหน้าที่ในการเจรจา ส่วนใหญ่เป็น

พวกแกนน�าสหภาพ เมื่อเจรจาสรุปผลอย่างไร ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลจะ              

น�าผลข้อตกลงไปแจ้งนายจ้าง หากนายจ้างเห็นด้วยก็จบ ถ้าไม่เห็นด้วยก็เปิดเจรจา

ใหม่ ถ้าหาข้อสรุปไม่ได้จริงๆ จะไปสู่ขั้นตอนตามกระบวนการแรงงานสัมพันธ์               

ที่เรียกว่าไตรภาคี หรืออนุญาโตตุลาการต่อไป แต่ส่วนใหญ่จะจบเพราะข้อเรียกร้อง

ไม่ซับซ้อน เป็นเรื่องรายได้ เช่น โบนัสซะส่วนใหญ่”	(วิโรจน์	สิริจันทรานนท์,	นายก

สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย,	อ้างถึงใน	พีระพงษ์	สุนทรวิภาต,	

2558)	
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วัฒนธรรมองค์การ

วัฒนธรรมองค์การมีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างสหภาพกับสมาชิกและ

สหภาพกับนายจ้าง	สหภาพใดที่มีวัฒนธรรมการท�างานไปในทิศทางที่ดี	จะมีการ

สร้างวัฒนธรรมองค์การร่วมกัน	นายจ้างจะแสดงออกถึงการให้เกียรติสหภาพ		

ขณะเดียวกันกับที่สหภาพจะแสดงออกถึงความจงรักภักดี	และรักษาผลประโยชน์

ส่วนร่วมขององค์การ	สหภาพใดที่มีวัฒนธรรมองค์การที่ดี	จะส่งผลต่อบทบาทและ

ความสัมพันธ์	และการท�างานร่วมกันระหว่างสหภาพแรงานภาคตะวันออกกับ

นายจ้าง	เป็นไปในทิศทางที่ดี	ผลการเจรจาต่อรองมักจะออกมาในทิศทางเชิงบวก

ต่อสหภาพและสมาชิก	แต่สหภาพใดมีวัฒนธรรมการท�างานกับนายจ้างเป็นไปใน

ทางลบ	จะมีผลต่อบทบาทและความสัมพันธ์	รวมถึงการท�างานร่วมกันของสหภาพ

กับนายจ้างเป็นไปทิศทางลบ	ผลของการเจรจาต่อรองจะออกมาในทิศทางลบต่อ

สหภาพและสมาชิก	จะส่งผลต่อความเชื่อมั่นของสมาชิกที่มีต่อสหภาพและความ

เข้มแข็งของสหภาพ	ด้วยความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างฝ่ายสหภาพแรงงานกับฝ่าย

จัดการ	ช่วยท�าให้เกิดความสงบด้านแรงงาน	ฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการสามารถ

บริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ	และผลิตภาพแรงงานของพนักงานอยู่ในระดับ

สูงและเพิ่มขึ้นตลอดเวลา

“บางครั้งเมื่อพนักงานกับหัวหน้างานขัดแย้งกัน และฝ่ายจัดการไม่สามารถ

แก้ไขปัญหาได้ ก็จะขอให้สหภาพแรงงานฯ ลงไปช่วยเหลือแก้ไขแทน ซ่ึงปรากฏว่า

สามารถท�าได้ดีกว่าฝ่ายจัดการ เพราะพนักงานให้การยอมรับและเชื่อฟังกรรมการ

สหภาพมากกว่า การที่สหภาพแรงงานฯ มีความเข้มแข็งและมีความชอบธรรมสูง            

ในหมู่พนักงาน ท�าให้เกิดหลักประกันในการผลิต กล่าวคือ พนักงานกว่า 90%           

เป็นสมาชิกสหภาพแรงงานฯ และพนักงานยอมรับบทบาทและการแก้ไขข้อขัดแย้ง

ของกรรมการสหภาพ ท�าให้ฝ่ายจัดการมีความมั่นใจในการวางแผนการผลิตและ

การตลาดในระยะยาวของบริษัทฯ”

ความสัมพันธ์ที่ดีของทั้งสองฝ่าย	ท�าให้พนักงานมีระเบียบวินัยในการท�างานสูง		

การลาออก	อุบัติเหตุในการท�างานน้อย	การควบคุมคุณภาพสินค้าดี	การลดของเสีย

ท�าได้มาก	ส่วนพนักงานได้รับผลตอบแทนคือ	มีค่าจ้างและสวัสดิการสูงกว่า

พีระพงษ์ สุนทรวิภาต
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พนักงานท่ัวไปในย่านอุตสาหกรรมเดียวกัน	(สังศิต	พิริยะรังสรรค์,	2546,	หน้า	

504-505)

ความสัมพันธ์ระหว่างสหภาพแรงงานในภาคตะวันออกกับนายจ้างทุกแห่ง

จะมีทัศนะในเชิงลบต่อกัน	มองกันเป ็นศัตรูที่ต ้องเอาชนะ	จนบางครั้งเกิด														

ความรุนแรง	เช่น	การนัดหยุดงาน	การปิดโรงงาน	การฟ้องศาล	แต่เมื่อระยะเวลา

ผ่านไป	ท้ังสองฝ่ายเรียนรู้และเร่ิมปรับตัวเข้าหากันและร่วมกันสร้างวัฒนธรรม											

การท�างานร่วมกัน	สร้างกฎกติการ่วมกัน	เป็นแบบแผนของการเจรจาต่อรอง	ท�าให้

บรรยากาศการท�างานของทั้งสองฝ่ายดีขึ้น	ความรุนแรงจึงไม่ค่อยปรากฏในสหภาพ	

แรงงานภาคตะวันออกในระยะหลัง	

กรณีศึกษาการสร้างวัฒนธรรมองค์การร่วมกันของสหภาพแรงงานและ
นายจ้าง	

บริษัท	ไทยยาซากิ	เป็นผู้ผลิตชิ้นส่วนสายไฟฟ้าที่ใช้ในเป็นส่วนประกอบใน

การผลิตชิ้นส่วนอุตสาหกรรม	ในระยะแรกการบริหารจัดการ	บริษัท	ไทยยาซากิ	

กับสหภาพแรงงาน	ไม่ได้แตกต่างจากบริษัททั่วๆ	ไป	ในแง่ที่เคยผ่านประสบการณ	์

ความขัดแย้ง	และการเรียกร้องของลูกจ้างมาอย่างยาวนาน	ลูกจ้างเคยเรียกร้อง													

ให้ไล่ฝ่ายจัดการและเคยนัดหยุดงานอย่างยืดเยื้อเป็นเวลา	3	อาทิตย์ในปี	2529															

ซึ่งสร้างความเสียหายให้แก่บริษัทฯ	มิใช่น้อย	การเกิดขึ้นของสหภาพแรงงาน		

ไฟฟ้าไทยยาซากิและในเครือในปี	2523	มีสาเหตุมาจาก	“ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ”	

กล่าวคือ	สภาพการท�างานไม่ดีและค่าจ้างต�่ากับ	“ปัจจัยเร่ืองการบริหารงานแบบ

อ�านาจนิยมของฝ่ายจัดการ”	ที่ ลูกจ ้างไม ่มีส ่วนร ่วมในการแสดงความเห็น													

ความขัดแย้งและการเผชิญหน้าระหว่างสหภาพแรงงานกับฝ่ายจัดการ	ในระหว่างป	ี

2523-2528	จนกระทั่งน�าไปสู ่การนัดหยุดงานในปี	2529	เป็น	“กระบวนการ															

เรียนรู้”	ท่ีส�าคัญของทั้งสองฝ่าย	ซ่ึงท�าให้ทั้งสองฝ่ายได้พบว่า	นโยบายการเผชิญ

หน้ามีต้นทุนค่าใช้จ่ายที่ค่อนข้างแพง	และทั้งสองฝ่ายแพ้ด้วยกันทั้งคู่	กล่าวคือในปี	

2529	นายจ้างไม่สามารถผลิตสินค้าให้แก่ลูกค้าได้ตามก�าหนด	ในขณะที่ลูกจ้าง													

ก็ไม่ได้รับการปรับปรุงค่าจ้างและสวัสดิการ	(สังศิต	พิริยะรังสรรค์,	2534)
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ภายหลังการนัดหยุดงานทั้งสองฝ่ายพยายามท่ีจะปรับท่าทีเข้าหากันมากขึ้น	

นโยบายการสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกันระหว่างสหภาพกับฝ่ายจัดการ	

และการสร้างความรู้สึกเป็นครอบครัวเดียวกันได้รับการส่งเสริมอย่างจริงจัง																

ในขณะเดียวกันก็มีส่วนเสริมสร้างวัฒนธรรมการท�างานขององค์กรที่ให้ความส�าคัญ

ต่อบทบาทของสหภาพแรงงานตลอดจนการยอมรับของฝ่ายบริหาร	ท�าให้สหภาพ	

แรงงานสายไฟฟ้าไทยยาซากิและในเครือ	เป็นหุ้นส่วนส�าคัญของบริษัทฯ	ในการ	

ด�าเนินงาน

การปรับตัวของสหภาพในการท�างานร่วมกับนายจ้าง	

สหภาพแรงงานสายไฟฟ้าไทยยาซากิและในเครือ	จึงได้ก�าหนดนโยบาย							

ในการบริหารและด�าเนินงานไว ้ตั้งแต ่ป ี	2538	และได ้ใช ้มาจนถึงป ัจจุบัน																			

ดังรายละเอียดต่อไปนี้	(สหภาพแรงงานสายไฟฟ้าไทย-ยาซากิและในเครือ,	2538,	

หน้า	13-14)	หนึ่งในนโยบายที่สหภาพแสดงให้เห็นถึงการปรับตัวของสหภาพใน

การท�างานร่วมกับนายจ้าง	ได้แก่	

นโยบายด้านความร่วมมือกับบริษัทฯ

เร่งส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างสหภาพแรงงานฯ	กับบริษัทฯ	โดยยืน

บนพื้นฐานแห่งความจริงใจ	ความเป็นอิสระ	และความเสมอภาคในการแสวง											

หาผลประโยชน์ร่วมกัน	ให้การสนับสนุนและพร้อมที่จะเข้าไปมีส่วนร่วมในโครงการ

หรือกิจกรรมต่างๆ	ของบริษัทฯ	ที่จะเป็นประโยชน์ต่อมวลสมาชิกและสังคม												

มุ่งรักษาผลประโยชน์ของบริษัทฯ	ด้วยการสอดส่องดูแลการสูญเสียต่างๆ	ที่เกิดจาก

กระบวนการผลิตและการบริหารงานของฝ่ายจัดการ	ทั้งนี้	เพื่อผลประโยชน์ร่วม												

ระหว่างบริษัทฯ	กับมวลสมาชิกของสหภาพแรงงานฯ	สหภาพแรงงานฯ	พร้อม

ให้การสนับสนุนและร่วมมือกับบริษัทฯ	ในการพัฒนาประสิทธิภาพการผลิต	ทั้งใน

ด้านปริมาณและคุณภาพ	ภายใต้หลักแห่งการแบ่งปันผลประโยชน์ที่เกิดจากการนี้

อย่างเป็นธรรม	ให้การสนับสนุนกับ	บริษัทฯ	ในอันที่จะน�ามาซึ่งความปลอดภัยใน

การท�างานของพนักงานทุกระดับ	รวมทั้งการส่งเสริมการพัฒนาระบบนิเวศน์และ

สภาพแวดล้อมที่ดีให้เกิดขึ้นภายในบริษัทฯ	และสังคมส่วนรวม	ส่งเสริมและพัฒนา

พีระพงษ์ สุนทรวิภาต
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คุณภาพชีวิตแก่สมาชิกในด้านการกีฬาและสันทนาการ	การปรับตัวของนายจ้าง														

ในการสร้างวัฒนธรรมการท�างานร่วมกับสหภาพ	

ระบบแรงงานสัมพันธ์ที่ดีของบริษัท	ไทยยาซากิและในเครือ	เกิดจากการ

เปลี่ยนแปลงนโยบายของฝ่ายบริหารที่มีต่อสหภาพและการปรับตัวของสหภาพ

ควบคู่กันไปด้วย	ปัจจัยและเงื่อนไขดังกล่าวมีดังต่อไปนี้

1.	การเปลี่ยนแปลงนโยบายของฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการที่มีต่อสหภาพ

แรงงานฯ	กล่าวคือ

ฝ่ายจัดการสนับสนุนให้สหภาพมีส�านักงานภายในโรงงาน	และอุดหนุน

อุปกรณ์เครื่องใช้ส�านักงานของสหภาพ	รวมทั้งค่าใช้จ่ายต่างๆ	ในส�านักงาน

ฝ่ายจัดการสนับสนุนให้ประธาน	รองประธาน	เลขาธิการ	และหัวหน้า													

ฝ่ายประชาสัมพันธ์ของสหภาพแรงงานฯ	สามารถท�างานให้แก่สหภาพแรงงานฯ	

เต็มเวลา	จ�านวน	10	คน	(จากกรรมการสหภาพแรงงานทั้งหมด	10	คน)	นอกจากนี้

กรรมการสหภาพอีกส่วนหนึ่งยังได้รับอนุญาตให้ท�างานเต็มเวลาจันทร์	พุธ	ศุกร	์

โดยได้รับเงินเดือนเต็มจากบริษัทฯ

บริษัทฯ	ประกาศนโยบายอย่างเปิดเผยว่าสนับสนุนให้พนักงานทุกคนเป็น

สมาชิกสหภาพแรงงานฯ	และเรียกร้องให้ฝ่ายจัดการทุกคนมิให้ขัดขวางการด�าเนิน

งานของสหภาพ

บริษัทอนุญาตให้กรรมการสหภาพในแต่ละตรงงานประชุมประจ�าเดือนใน

เวลาท�างานเดือนละ	1	ครั้ง

บริษัทฯ	อนุญาตให้กรรมการสหภาพของบริษัทในเครือประชุมร่วมกันใน

เวลาท�างานเดือนละ	1	ครั้ง	

บริษัทฯ	จัดหาเครื่องอ�านวยความสะดวกในการประชุมของกรรมการ

สหภาพ	เช่น	พาหนะในการเดินทาง	เป็นต้น

นอกจากกรรมการสหภาพจ�านวน	10	คน	ที่ได ้ท�างานเต็มเวลาแล้ว	

กรรมการสหภาพที่เหลือสามารถลาไปด�าเนินกิจกรรมของสหภาพได้โดยไม่จ�ากัด

เวลา	โดยลาได้ไม่เกินครั้งละ	2	คน	และไม่เกิน	3	วันท�างานติดต่อกัน
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ฝ่ายจัดการเปิดเผยข้อมูลที่ส�าคัญของบริษัทให้แก่สหภาพเพื่อประโยชน์ใน

การเจรจาต่อรอง	เช่น	ด้านการขาย	การผลิต	และผลก�าไร	เป็นต้น	การเปิดเผย

ข้อมูลข้างต้นถือเป็นนโยบายของบริษัทที่จะต้องปฏิบัติต่อสหภาพ	เพ่ือให้สหภาพ

รับรู้ความเป็นไปและความเป็นจริงของบริษัท	มร.คัตสุระ	ผู้จัดการฝ่ายบุคคลของ

บริษัท	(ในขณะนั้น)	กล่าวว่า	ข้อมูลเหล่านี้ถึงบริษัทฯ	จะปกปิดมิให้สหภาพแรงงาน

รับรู้	แต่ในที่สุดสหภาพแรงงานก็จะสืบหาจนได้	ดังนั้น	การที่บริษัทฯ	เป็นผู้ให้ข้อมูล

แก่สหภาพเสียเองจะช่วยให้สหภาพเห็นถึงความจริงใจของฝ่ายจัดการได้ดียิ่งขึ้น

ฝ่ายจัดการเปล่ียนแปลงทัศนคติต่อสหภาพแรงงาน	โดยถือว่าสหภาพเป็น	

“พี่น้อง”	หรือ	“เพื่อนร่วมงาน”	มากกว่าที่จะเป็น	“คู่ต่อสู้”	อย่างที่เคยเป็นมาใน

อดีต

บริษัทฯ	สนับสนุนการด�าเนินงานของสหกรณ์ร้านค้าและสหกรณ์ออมทรัพย์	

ซึ่งบริหารงานโดยสหภาพแรงงาน	บริษัทฯ	จัดหาพนักงานประจ�าสหกรณ์ร้านค้าให้	

1	คน	และรับผิดชอบเรื่องเงินเดือนให้	บริษัทฯ	หักค่าสมาชิกสหภาพแรงงานและ

หนี้ของสมาชิกสหกรณ์ร้านค้าให้แก่สหภาพด้วย

บริษัทฯ	สนับสนุนให้สหภาพเข้ามามีส่วนร่วมในด้านการฝึกอบรมให้แก่

พนักงาน	เช่น	การจัดปฐมนิเทศ	และการอบรมหัวหน้างาน	เป็นต้น

บริษัทฯ	ยอมรับว่าสหภาพแรงงานเป็นองค์กรที่จ�าเป็นของบริษัทฯ	เพราะ

ในอนาคตการค้าระหว่างประเทศอาจมีเงื่อนไขให้สถานประกอบการต้องมีองค์กร

สหภาพแรงงาน

การปรับตัวของสหภาพแรงงานเพ่ือสร้างวัฒนธรรมการท�างานที่สร้างความ

เข้มแข็งและการดูแลสมาชิกของสหภาพแรงงาน

พนักงานส่วนใหญ่เป็นสมาชิกของสหภาพ	เช่น	ในปี	2540	จากจ�านวน

พนักงานประมาณ	12,000	คน	เป็นสมาชิกสหภาพประมาณ	11,000	คน	คิดเป็น	

92%	ของพนักงานที่เป็นสมาชิกสหภาพ	และจากทะเบียนสมาชิกสหภาพแรงงาน

สายไฟฟ้าไทยยาซากิและในเครือ	ประจ�าเดือนกรกฎาคม	2547	พบว่า	จากจ�านวน

พนักงาน	12,000	คน	เป็นสมาชิกสหภาพ	9,500	คน	ส�าหรับผู้ที่มิได้เป็นสมาชิก

เป็นพนักงานที่อยู่ในต�าแหน่งที่ทางบริษัทฯ	ขอสงวนไว้ก่อน	เช่น	ต�าแหน่งหัวหน้างาน
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ความเป็นเอกภาพของลูกจ้าง	แม้ว่าบริษัทไทยยาซากิจะมีโรงงานในเครือ															

7	แห่ง	และกระจายอยู่ใน	4	จังหวัด	แต่ลูกจ้างก็รวมตัวกันเป็น	1	สหภาพ

สหภาพแรงงานเป็นผู้ก่อตั้งและบริหารสหกรณ์ออมทรัพย์และร้านค้าใน

บริษัทฯ	ปัจจุบันสหภาพแรงงานมีกองทุนที่ใช้บริหารงานประมาณ	10	ล้านบาท	

และมีกองทุนนัดหยุดงานอีกมากกว่า	10	ล้านบาท	ส่วนสหกรณ์ออมทรัพย์มี																

เงินทุนหมุนเวียนในปี	2540	ประมาณ	200	ล้านบาท	

สหภาพแรงงานมีกรรมการที่ท�างานเต็มเวลาจ�านวน	10	คน	และที่ปรึกษา

กฎหมายท�างานเต็มเวลาอีก	1	คน	

สหภาพแรงงานมีระบบและโครงการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง	สหภาพ	

มีการจัดโครงการอบรมสมาชิกทั้งภายในบริษัทฯ	และการส่งกรรมการไปอบรมกับ

สหพันธ์แรงงาน	สภาองค์การลูกจ้าง	สถาบันการศึกษาและที่หน่วยราชการจัดขึ้น	

นอกจากนี้สหภาพยังเข้าร่วมกิจกรรมอย่างแข็งขันกับสหภาพแรงงานย่านสุขสวัสดิ	์

และเป็นสมาชิกของสมาพันธ์แรงงานผู้ใช้ไฟฟ้าแห่งประเทศไทย	สมาพันธ์แรงงาน

โลหะแห่งประเทศไทย	(IMF)	และสภาองค์การลูกจ้างสภาแรงงานแห่งประเทศไทย	

(สังศิต	พิริยะรังสรรค์,	2534)

ผลของวัฒนธรรมกับการสร้างความเข้มแข็งให้กับสหภาพแรงงาน 	

การสร ้างวัฒนธรรมการท�างานใหม ่	ที่ ให ้ความส�าคัญกับการสร ้าง													

ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างฝ่ายสหภาพแรงงานกับฝ่ายจัดการ	ช่วยท�าให้เกิดความสงบ

ด้านแรงงาน	ฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการสามารถบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ	

และผลิตภาพแรงงานของพนักงานอยู่ในระดับสูงและเพิ่มขึ้นตลอดเวลา

บางครั้งเมื่อพนักงานกับหัวหน้างานขัดแย้งกัน	และฝ่ายจัดการไม่สามารถ

แก้ไขปัญหาได้	ก็จะขอให้สหภาพแรงงานฯ	ลงไปช่วยเหลือแก้ไขแทน	ซ่ึงปรากฏว่า	

สามารถท�าได้ดีกว่าฝ่ายจัดการ	เพราะพนักงานให้การยอมรับและเชื่อฟังกรรมการ

สหภาพมากกว่า	การที่สหภาพแรงงานฯ	มีความเข้มแข็งและมีความชอบธรรมสูงใน

หมู่พนักงาน	ท�าให้เกิดหลักประกันในการผลิต	กล่าวคือ	พนักงานกว่า	90%	เป็น

สมาชิกสหภาพแรงงานฯ	และพนักงานยอมรับบทบาทและการแก้ไขข้อขัดแย้งของ
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กรรมการสหภาพ	ท�าให้ฝ่ายจัดการมีความม่ันใจในการวางแผนการผลิตและการ

ตลาดในระยะยาวของบริษัทฯ

ความสัมพันธ์ที่ดีของทั้งสองฝ่าย	ท�าให้พนักงานมีระเบียบวินัยในการท�างาน

สูง	การลาออก	อุบัติเหตุในการท�างานน้อย	การควบคุมคุณภาพสินค้าดี	การลด																

ของเสียท�าได้มาก	ส่วนพนักงานได้รับผลตอบแทนคือ	มีค่าจ้างและสวัสดิการสูงกว่า

พนักงานทั่วไปในย่านอุตสาหกรรมเดียวกัน	(สังศิต	พิริยะรังสรรค์,	2546,																			

หน้า	504-505)

บทสรุป
สหภาพแรงงานภาคตะวันออกมีพัฒนาการแบบค่อยเป็นค่อยไป	การรวม

กลุ่มกันของสหภาพแรงงานภาคตะวันออกถึงแม้จะเริ่มต้นจากการถูกกดขี่ข่มเหง

จากนายจ้าง	และเกิดจากอุดมการณ์ความต้องการต่อสู้ของชนช้ันแรงงานเพ่ือ		

ความเป ็นธรรม	แต ่สหภาพแรงงานที่ เ กิดขึ้นในระยะแรกขาดความรู ้และ

ประสบการณ์	และไม่เข้าใจในบทบาทและการเคลื่อนไหวของสหภาพอย่างแท้จริง	

จ�าเป็นต้องอาศัยค�าแนะน�าจากผู้น�าแรงงานที่มีประสบการณ์จากภายนอก	ท�าให้

การเคลื่อนไหวของสหภาพแรงงานอยู่ภายใต้บทบาทและการช้ีน�าจากบุคคลภายนอก	

วัฒนธรรมการบริหารของสหภาพจึงมีลักษณะวัฒนธรรมอุปถัมภ์เฉพาะกลุ ่ม																				

การขยายตัวของสหภาพแรงงานเกิด ข้ึนจากแข ่งขันกันจัดตั้ งสหภาพของ												

นักเคลื่อนไหวแรงงานจากภายนอก	การหาสมาชิกสหภาพใช้การเอาผลประโยชน์

เข้าแลกมากกว่าการชี้ในเห็นถึงอุดมการณ์ของการเคลื่อนไหวแรงงาน	ส่งผลให้

สหภาพขาดความเข้มแข็ง	และสมาชิกสหภาพขาดความรู้ความเข้าใจ	และไม่สนใจ

ที่จะเข้ามามีส่วนร่วมกับการด�าเนินกิจการของสหภาพ	บทบาทและการเคลื่อนไหว

ของสหภาพตกอยู่เฉพาะแกนน�าและกรรมการสหภาพที่เป็นคนส่วนน้อย	ส่งผลให้

สหภาพมีพัฒนาการในเรื่องของการเพิ่มขึ้นจ�านวนสหภาพสูง	แต่พัฒนาการเร่ือง

บทบาทการเคลื่อนไหวของสหภาพและความแข็งแรงเป็นแบบค่อยเป็นค่อยไป

ป ัจจัยทางวัฒนธรรมที่ มีผลต ่อความเข ้มแข็งของสหภาพแรงงาน																			

ภาคตะวันออก	ได้แก่	วัฒนธรรมความเป็นอัตลักษณ์ส่วนบุคคลของแรงงานและของ
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กลุ่มผู้น�าสหภาพ	อัตลักษณ์ส่วนบุคคลของแรงงานที่เป็นสมาชิกสหภาพที่ไม่สนใจ

การเมืองเรื่องผลประโยชน์ระหว่างสหภาพกับนายจ้าง	และความหวาดกลัวเรื่อง

ผลกระทบต่อรายได้หากเกิดความขัดแย้งกับนายจ้าง	ส่งผลให้ไม่กล้าแสดงออกและ

มีส่วนร่วมกับกิจกรรมและการเคลื่อนไหวของสภาพอย่างเต็มที่	

ความเป็นอัตลักษณ์ส่วนบุคคลของแรงงานภาคตะวันออก	มีอิทธิพลต่อ

ความเข้มแข็งของสหภาพแรงงาน	แรงงานภาคตะวันออกส่วนใหญ่เป็นคนจนจาก

ภาคอีสานท่ีมีความต้องการรายได้เป็นหลัก	ไม่ได้สนใจเรื่องของอุดมการณ์แรงงาน

หรือการเปลี่ยนโครงสร้างชนช้ันแรงงาน	แรงงานภาคตะวันออกหวาดวิตกกับ														

ความขัดแย้งอันจะน�าไปสู่ความสูญเสียในรายได้และความมั่นคงในหน้าที่การงาน	

จึงมีเพียงกลุ่มแกนน�าเท่านั้นท่ีพยายามอยากท่ีจะเรียกร้องและมักจะกล่าวอ้างถึง

สิทธิหรืออุดมการณ์แรงงาน	แต่ในความเป็นจริงแล้วเพ่ือประโยชน์ของตนเอง	ไม่ใช่

เพื่อประโยชน์ของแรงงานส่วนใหญ่	เห็นได้จากเม่ือแกนน�ามีชื่อเสียงแล้วมักจะมี

ความขัดแย้งกับแกนน�ากลุ่มอื่นๆ	นายจ้างในภาคตะวันออกส่วนใหญ่เป็นนายจ้าง

จากต่างชาติที่มีความเข้าใจในบทบาทสหภาพแรงงานและมีประสบการณ์ของการ

ปะทะด้วยความรุนแรง	ทั้งสองฝ่ายจึงหลีกเล่ียงการปะทะ	ใช้การเจรจาต่อรองเป็น

หลักส่งผลให้ความขัดแย้งแรงงานในภาคตะวันออกไม่ค่อยเกิดขึ้น	สหภาพแรงงาน

ภาคตะวันออก	วัฒนธรรมมีความส�าคัญ	ต่อพัฒนาการและบทบาทความเคลื่อนไหว

ของสหภาพแรงงาน			

การท�างานของสหภาพหลายแห่ง	บทบาทการเคล่ือนไหวยังคงจ�ากัดอยู่

เฉพาะบทบาทของกลุ่มแกนน�า	วัฒนธรรมการท�างานเป็นลักษณะอุปถัมภ์ระหว่าง

ผู ้น�าสหภาพรุ ่นเก่ากับทายาทที่สร้างขึ้นมาใหม่	และหมุนเวียนกันอยู ่เฉพาะใน																

วงแคบ	สมาชิกสหภาพแรงงานซึ่งเป็นคนส่วนใหญ่ไม่ได้ยุ่งเกี่ยวกับการท�างานของ

สหภาพแต่อย่างใด	ส่งผลให้การท�างานของสหภาพถูกมองว่าเป็นเร่ืองผลประโยชน์

เฉพาะกลุ่ม	และผู้น�าสหภาพมีผลประโยชน์แอบแฝงอยู่กับสหภาพแรงงาน	ท�าให้

สหภาพแรงงานมีภาพลักษณ์เชิงลบและเสื่อมศรัทธาต่อสมาชิก	ส่งให้สหภาพไม่												

เข้มแข็ง

Chapter 5
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สหภาพที่มีวัฒนธรรมการท�างานที่ดี	มีผู ้น�าที่มีประสิทธิภาพ	ยึดโยงกับ														

ผลประโยชน์สมาชิก	จะมีความสัมพันธ์ที่ดีกับนายจ้าง	และมีส่วนร่วมกับนายจ้าง	

ในการสร้างวัฒนธรรมองค์การขึ้นและเป็นค่านิยมขององค์กรที่ทั้งพนักงาน	สหภาพ

และนายจ้างยึดถือปฏิบัติร ่วมกัน	องค์กรจะมีความเติบโตและมีผลตอบแทน													

ทางเศรษฐกิจที่สูง	จะส่งผลให้สหภาพมีบทบาทที่ส�าคัญและสมาชิกได้รับผล

ตอบแทนการองค์การเป็นที่น่าพอใจ	สมาชิกจะศรัทธาในบทบาทของสหภาพ														

มีส่วนร่วมกับสหภาพมากขึ้น	สหภาพจะมีความเข้มแข็ง

สรุปได้ว่าสหภาพแรงงานภาคตะวันออกมีพัฒนาการแบบค่อยเป็นค่อยไป	

ถึงแม้การเติบโตของจ�านวนสหภาพแรงงานภาคตะวันออกจะเพิ่มข้ึนอย่างต่อเน่ือง	

แต่บทบาทและการเคล่ือนไหวของสหภาพแรงงานภาคตะวันออกยังไม่ปรากฏ																

เด่นชัด	วัฒนธรรมความเป็นอัตลักษณ์ส่วนบุคคลของสมาชิกที่ไม่สนใจในเรื่อง

การเมืองระหว่างสหภาพกับนายจ้าง	และไม่ชอบความขัดแย้ง	ท�าให้ไม่เข้ามามี	

ส่วนร่วมกับบทบาทและการเคลื่อนไหวของสหภาพ	และไม่มีความรู้ความเข้าใจใน

บทบาทของสหภาพ	ส่งให้สหภาพมีความอ่อนแอ	วัฒนธรรมการท�างานของ

สหภาพแรงงานภาคตะวันออกมีลักษณะของความเป็นอุปถัมภ์และการผูกขาด

อ�านาจและบทบาทเฉพาะกลุ่มของแกนน�า	มีการสืบสายทายาท	มีการแลกเปลี่ยน

ผลประโยชน์ภายในกลุ่ม	มีผลให้ภาพลักษณ์ของสหภาพเป็นเรื่องของผลประโยชน์

ส่วนตัว		

อย่างไรก็ตามสหภาพแรงงานหลายแห่งมีความพยายามที่จะปรับตัวเข้ากับ

นายจ้างและร่วมกันสร้างวัฒนธรรมการท�างานร่วมกันจนกลายเป็นวัฒนธรรม

องค์การ	วัฒนธรรมองค์การที่สหภาพกับนายจ้างสามารถร่วมกันสร้างข้ึนได้จะมี												

ผลต่อการเติบโตและความเข้มแข็งของสหภาพ	แต่ถ้าสหภาพใดไม่สามารถร่วมสร้าง

วัฒนธรรมองค์การกับนายจ้าง	องค์การนั้นจะมีปัญหาและสหภาพมีความอ่อนแอ

และไม่ได้รับการยอมรับในบทบาท	ดังนั้น	การศึกษาเรื่องของสหภาพแรงงาน														

จะละเลยการให้ความส�าคัญของวัฒนธรรมไปไม่ได้เลย	
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