
บทที4
แรงงานษัมพับธบริษัทกู๊คฒิยร์ (ประเทศไทย) จำกัค (มหาชน)1

ในบทนี้จะเป็นการนำเสนอข้อมูลและผลจากกา?ศึกษาซองบริษัทถู๊ดเยียรั(ประเทศไทย) 
จำกัด2 โดยจะแยกออกเป็นประเด็นต่าง  ๆดังนี้ คือ

1. ข้อมูลเกี่ยวกับสถานประกอบการ

2. สหภาพแรงงาน

3. ระบบ แรงงานสมพันธ์ภายในสถานประกอบการ

4.1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานประกอบการ
4.1.1 ประวัติความเป ็นมา
ในปี พ.ศ. 2411 ณ เมืองเล็ก  ๆ แห่งหนึ่งในมลรัฐโอไฮโอ สหรัฐอเมริกา ท่ีมืซ่ือ'ว่า 

อีสต่อาคร่อน โรงงานอุตสาหกรรมผลิตยางแห่งแรกของโลกถูกก่อตั้งขึ้นโดยนายแฟรงค์ ไชเบอร์สิ่ง 
โรงงานแห่งนี้มืชื่อว่า “กูดเยียร์'’ เพื่อเป็นอนุสรณ์แด่นายซา?ล ถู๊ดเยียรั ซ่ึงเป็นผู้ค้นพบวิธีการผลิต 
ยางคนแรกของโลก สัญลักษณ์ประจำบริษัทถู๊ดเยียรั คือ “รองเท้าบิน” ซึ่งแสดงถึงความสง่างาม 
และรวดเร็วในการเดินทาง

นายแฟรงค์ ไชเบอร์สิ่ง ไค้ตั้งปรัชญาประจำบริษัทถู๊ดเยียร์ไว้ว่า “ เราจะผลิตยางที่มื

คุณภาพที่ดีที่สุดเพื่อรับใช้ชุมซน” ดวยปรัชญาข้อนี้ทำให้ธุรกิจในการผลิตยางของถู๊ดเยียร์เจริญ

กาวหน้าอย่างรวดเร็ว และทำให้บริษัทสามารถขยายสาขาโรงงานไปทั่วสหรัฐอ๓ ริกา รวมถึงสาขา 
ในต่างประเทศทั่วโลกอีก 73 แห่ง รวมทั้งในประเทศไทยค้วย

นอกจากการผลิตยางแล็ว ถู๊ดเยียรพังไค้ขยายธุรกิจในค้านการผลิตวัตถูดิบ เพื่อใช้ป้อน 
โรงงานทั่วโลกซองถู๊ดเยียร์เอง และยังไค้ผลิตสินค้าประเภทอื่นที่มิไค้เกี่ยวข้องกับยางโดยตรง เซ่น 
ผลิตกัณฑ์สารเคมี อุทธกัณฑ์สำหรับใช้ในกองทัพ ผลิตกัณฑ์พลาสติก ผลิตกัณฑ์เหล็ก และ 
ผลิตกัณฑ์ที่ใช้สำหรับเครื่องบินและยานอวกาศ เป็นต้น

1 ล้มภาษณ์ คุณอรรคพล ทองดีเลิศ 1 ประธานลหพันธ์แรงงานปิโตรเลียม และเคมีภัณฑ์แห่งประเทศไทย 
บริษัทถู๊ดเยียร์ (ประเทศไทย) จำกัด , 3 มี.ค. 4 1 , 8  ม.ค. 42 และ 26 ก.พ.42
2 ดูตารางประกอบการดีกษาในภาคผนวก
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ผลิตภัณฑ์ยางที่ผลิตจากภู๊ดเยีย?'มีมากมายหลายชนิด ฟน ยาง?ถยนต์ยาง?ถบ??ทุก ยาง 
?ถเก?ดเดอ?’ ยาง?ถแท?คเตอ?'’ ยางเครื่องบิน เรือเหาะที่เบากว่าอากาศ ลายพาน ลายสูบ วัสดุ 
ลำห?บทำ?องเท้า และผลิตภัณฑ์ยางป?ะเภทอื่นๆ เป็นต้น

บ?ษัทถู๊ดเยีย? (ป?ะเทศไทย) จำกัด (มหาซน)3 ถือเป็นบรรษัทข้ามชาติอเมริกัน ก่อตั้งขึ้น 
ในปี 2511 มีสำนักงานใหญ่ที่ก?งเทพมหานค? และฝ่ายโ?งงานตั้งอยู่บนเนื้อที่ 240 ไ? ที่?งสิต 
อำ๓ อคลองหลวง วังหวัดปทุมธานี

โ?งงานกู๊ดเยีย?'ป?ะเทศไทย ในขณะนั้นมีมูลค่ากว่า 309 ล้านบาท โดยติดตั้งเครื่องวัก? 
และอุปก?ณ์ที่มีป?ะสิทธิภาพสูงและท้นลมย เพื่อให้มีป?ะสิทธิภาพในกา?ผลิตยาง ยางเล้นแ?ก 
ของกู๊ดเยีย?'ป?ะเทศไทย ถูกผลิตขึ้น เม่ือวันท่ี 14 ธันวาคม 2512 จากตัวอาคา?โ?งงาน ชี่งมีความ 
ยาว 750 ฌต? แบ่งออกเป็นสำนักงาน ห้องทดลอง ห้องอาหา? ห้องพยาบาล ปลายสุดด้านหนึ่ง 
ของโ?งงานนื้เป็นโกดังเก็บวัตถูดิบ ปลายสุดอีกด้านหนึ่งเป็นคลังสินค้า และส่วนกลางของโ?งงาน 
จะเป็นฝ่ายผลิต

ผลิตภัณฑ์ยางที่ผลิตในป?ะเทศไทยมีหลายชนิดตั้งแต่ยาง?ถยนต์แงส่วนบุคคล ยาง

เ?เดียล ยางรถบ??ทุกเล็กและใหญ่ ยาง?ถเก?ดเดอ? ยาง?ณเท?คเตอ? รวมทั้งผลิตและหล่อดอก 
ยางเครื่องบินโดยลา? ถู๊ดเยียรโป็นบริษัทเดียวในประเทศไทยที่ผลิตและหล่อดอกยางเครื่องบิน ซ่ึง 
ต้องอาดัยเทคโนโลยี?ะดับสูง

ผลิตภัณฑ์ยางทุกแบบทุกขนาดที่ผลิตจากโ?งงานก็ดเยีย?'ป?ะเทศไทยทั้งหมด มีไม่น้อย 
กว่า 182 แบบ และขนาด และแบบผลิตภัณฑ์เหล่านี้ไม่แต่เฉพาะรับใข้ตลาดภายในประเทศเท่านั้น 
แต่ได้รับใช้ตลาดในภูมิภาคต่าง  ๆ ทั้งในยุโรป อเมริกา ออลเต?เลีย รวมถึงป?ะเทศในแถบภูมิภาค 
เอเชีย อาทิ ญี่ปีน เป็นต้น

ปี 2541 บริษัทมีมูลค่าของอุปกรณ์และเครื่องวัก?ในกา?ผลิต สูงประมาณ 1,400 ล้าน 
บาท ขณะที่มูลค่าของผลผลิตประมาณ 2,000 กว่าล้านบาท และมีกำลังผลิตถึง 6,000 เล้น/วัน 
พนักงาน ซึ่งป?ะกอบด้วยฝ่ายบริหาร ฝ่ายกา?ตลาด ฝ่ายวิศวก? ฝ่ายเทคนิค ฝ่ายผลิตฯ รวมทั้งลิ้น 
627 คน เป็นชาย 590 คน และหญิง 37 คน จำแนกพนักงานได้เป็น 2 ป?ะ๓ ท คือ พนักงานราย 
ชั่วโมง และพนักงานรายเดือน อัตรากา?เข้า-ออก ของพนักงานทั้งบริษ้ทเฉลี่ยร้อยละ 4 ต่อปี

เอกลารคู่มีอแนะนำบริษัท ภู๊ดเยียร์(ประเทศไทย) จำกด (มหาชน)



86

4.1.2 เป๋าห»ายฃองบริษัท
นายแซม จีบาราห์ ประธานบริษัทลู๊ดเยึยร์ คนปัจจุบันได้วางวิสัยท้ศน์ของบริษัทไว้ว่าจะ 

ต้องเป็นผู้ประกอบการผลิตยางและผลิตภัณฑ์ที่เกี่ยวกับยางที่ดีที่สุดในทุก  ๆ ด้าน เป้าหมายโดย 
รวม คือ บริหารกิจการให้ได้กำไร และมีความเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่องในฐานะที่ 1 หรือท่ี 2 รวม 
ที่งเป็นผู้ประกอบการที่ผลิตสินค้าด้วยต้นทุนที่ตำที่ลุด

สำหรับบริษัทกู๊ดเยียร์ (ประเทศไทย) จำกัดแล้ว ได้วางเป๋าหมายเพื่อใซ้เป็นหสักยึดถือใน 
การปฏิบัติที่วที่งองค์กรว่า จะปรับปรุงคุณภาพของผลิตภัณฑ์และบริการอย่างต่อเนื่อง ที่งนื้เพราะ 
เป็นปัจจัยเดียวที่จะสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าและนำความมั่งคงและความมั่นคงมาส่ผู้ถือทุ้น 
และพนักงาน (เอกสารนโยบายบริหาร บริษัทภู๊ดเยึยร์ ประเทศไทย จำกัด) โดยแยกออกเป็นนัวข้อ 
กังต่อไปนี้

1) ปลูกฝังให้พนักงานยึดถือว่า “คุณภาพที่วที่งองค์กร (TQC)” มีความสำกัญเป็น 
อันกับแรก

2) ใช้ประโยชน์จากทรัพยากรอย่างเต็มเม็ดเต็มหน่วย เพื่อสร้างมาตรฐานผลิตภัณฑ์ 
และการบริการให้เหนือความคาดหวังซองลูกค้า

3) สร้างภาพพจน์ให้ลูกค้าเห็นว่าลู๊ดเยึยร์คือ ผู้ผลิตสินค้าคุณภาพยอดเยี่ยม ภายใต้ 
องค์กรซึ่งยึดมั่นการบริการเป็นหสัก

4) เพิ่มรายรับให้ผู้ถือทุ้นโดยการเพิ่มผลผลิต

ภายใต้เป้าหมายที่บริษัทได้วางไว้ ทุก  ๆ ฝ่ายจะต้องร่วมมือร่วมใจปฏิบัติโดยยึดถือใน 
ความเชื่อและการเห็นคุณค่า (Corparate Values) ร่วมกันในสิ่งต่อไปนี้ คือ 

ให้ความสำกัญต่อลูกค้าและมุ่งเน้นการตลาด 
คุณภาพของผลิตภัณฑ์และบริการ

การวางแผนเซิงกลยุทธ์ และการดำเนินตามแผนอย่างมีประสิทธิผล 
มอง$โลกภายนอก มิใช่มองภาย'ใน (ลูกค้า, คุ่แข่ง. ตลาด ฯลฯ)

เน้นการเปลี่ยนแปลงทางด้านรากฐาน มิใช่เพิ่มทีละเล็กละน้อย (ปรับปรุงที่ง

ขบวนการ มิใช่เฉพาะหน่วยงาน)



การให้พนักงานมีส่วนร่วม มิใช่บุ่งเน้นการกำกบดูแล

ดำเนินการแก้ไขป๋ญหาสำคัญโดยฉับพลัน โดยอาคัยความยืดหยุ่นและการปรับ 
ตัวเข้าคับลถานการณ์และความรวดเร็ว 
ความเป็นหนึ่งเดียวและการเป็นพลเมืองดี

4.1.3 การลัดโครงสร้างองค์กรและรูปแบบการลัดการ
โครงสร้างการบริหารของบริษัทดู๊ดเยืยร์ (ประเทศไทย) จำคัด ฝ่ายบริหารที่มืตำแหน่งและ 

อำนาจหน้าที่สูงสุด คือ กรรมการผู้ลัดการ (Managing Director) รองลงมา คือ ตำแหน่ง 
Management Representative และ Administrative Assistant Executive O ffice4 ในส่วนของ 
คณะกรรมการบริหาร (Operating Committee) แบ่งออกเป็นฝ่ายต่าง  ๆ คือ ฝ่ายผลิต 
(Manufacturing) ฝ่ายขายและการตลาด (Sale & Marketing) ฝ่ายการเงิน (Finance) ฝ่าย 
ทรัพยากรบุคคล (Human Resources) และฝ่ายลัดการ (Management)

4ผู้เขียนเกรงว่าจะใช้ภาษาไทยแทนตำแหน่งท่ีผู้ให้ข้อรุ)ลมาผิดพลาด จึงขอลงวนคัพท์บางตำแหน่งไว้อย่างเดิม



ภาพประก,อบท 4.1 การจ้ดโครงสร้างบริหารของบริษ้ทกู๊ดเยี

Managing
Director

Management
Representative

Operating Committee

Manufacturing Dir Sale & MKT. Dir Finance Dir

ร์ (ประเทศไทย) จำฑ้ด

Adm inistrative  
Assistant Executive Office

HR Dir MM. Mgr.

COCD
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นอกจากกา?จัดโครงลร้างการบริหารองค์กรแล้ว บริษัทจู๊ดเยียร์ (ประเทศไทย) จำกัด ยังได้ 
มีการกำหนด£ปแบบกา?จัดการ (Management style) ไว้กังนี คือ

1) เปิดฉากการสื่อลารอย่างทั่วถึง

2) การติดต่อและประลานงานอย่างใกล้ชิด

3) การโต้แย่งในเรื่องงานไม่ใช่เรื่องเลียหาย

4) ติดต่อกันโดยตรง แต่ไม่ใช่แบบภาวะเผชิญหน้า

5) ลอนงานและให้ความช่วยเหลือ และจูงใจผู้ใต้บงกับบัญชา มิใช่ลร้างความกลัว 
และการคุมเข้ม

6) ความเชื่อมนในตัวเอง และความเห็นใจซึ่งกันและกัน

7) ความเป็นมิตรที่ดีต่อกัน

4.1.4 สภา'ทการจางและสวิสดิการ6
1) พอบไข'ใบการทำงาบ

1.1 วิ''ฆและเวลาทำงาน: พน้กงานรายชั่วโมงกำหนดจันปฏิบัติงานตาม

ปกติ ลัปดาหละ 48 ชั่วโมง จันจันทร์ถึงจันเลาร 
พนักงานรายเดือน กำหนดจันปฏิบัติงานตาม

ปกติ สัปดาห์ละ 44 ชั่วโมง จันจันทร้ถึงเลาร์

1.2 เวลา,ท'ก เวลาพกของพนักงานแต่ละแห่งให้เป็นไปตามประกาศของ

บริษัท

1.3 วิบหยุคประจำสัปดาห์ : จันอาทิตย์ ลำหรับพนักงานประจำโรงงาน

และพนักงานประจำ

: จันเลาร์และอาทิตย์ ลำหรับพนักงานประจำ 
ลำนักงาน'ไหญj

1.4 ว ิบหยุคตามประเทณึ บริษัทกำหนดให้มีจันหยุดตามประเพณีปีละ 13

จัน โดยจะประกาศให้ทราบล่วงหน้าเป็นปี  ๆ5

5 ข้อมูลอ้างอิงปี 2538 บางอย่างอาจมีการเปล่ียนแปลง
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1.5 การลาหยุดพักผ่อนประจ่า!]
พนักงานทุกคนมีสิทธิลาหยุดพักผ่อนประจำปีได้ เมื่อทำงานกับ 
บ?ษัทํครบ 1 ปี ส่วนในปีต่อไป สิทธิลาหยุดพักผ่อนประจำปี จะ 
มีผลตั้งแต่เดือนมกราคม โดยบริษัทกำหนดให้ลาหยุดพักผ่อน 
ประจำปีได้สูงถึง 17 วัน

การลาหยุดพักผ่อนประจำปี จะต้องได้ริบอนุมัติล่วงหน้าจากหัว 
หน้างานก่อน หากหยุดก่อนได้รบอนุมัติจะถือว่าเป็นการขาดงาน 
โดยไม่ได้ริบค่าจ้าง

พ น ักงานจะต ้อ งใช ้ส ิทธ ิลาหย ุดพ ักผ ่อนประจำป ีให ้หมด  
ภายในปีนั้น  ๆ จะยกยอดไปใช้ในปีต่อไปไม่ได้ บริษัทจะจ่ายเงิน 
ชดเชยให้กับพนักงานรายชั่วโมงที่ใช้วันลาพักผ่อนประจำปีไม่ 
หมดก่อนลิ้นปี โดยมีเงื่อนไข คือ ต้องเป็นพนักงานที่ไม่ปวย ลาย 
ลา ขาด ในรอบปีปฏิทินและให้สูงสุดไม่เกิน 4 วัน

1.6 การลาป่วย
พนักงานมีสิทธิลาป่วยโดยได้ริบค่าจ้างปีหนี่งไม่เกิน 30 วัน ถ้า 
ป่วยติดต่อกัน 3 วัน จะต้องมีใบริบรองแพทย์ของบริษัท หรือใบ 
ริบรอง แพทย์แผนป็จจุบนซี้แจงให้ทราบ

2) การจ่ายค่าจ้าง
2.1 พนักงาบรายช่ัวโมง

บริษ ัทจะจ ่ายเง ินค ่าจ ้างของพน ักงานรายชั่วโมงท ี่ทำงานใน  
โรงงานทุกวันที่ 15 และ 30 ของเดือน สำหริบเงินเบิกล่วงหน้าจะ 
จ่ายทุกวันที่ 7 และ 22 ของเดือน

2.2 พนักงาบรายเดีลน
บริษัทจะจ่ายค่าจ้างของพนักงานรายเดือนทุกวันที่ 25 ซองเดือน 
และจ่ายเงินเบิกล่วงหน้าทุกวันที่ 10 ของเดือน

2.3 หากนับจ่ายค่าจ้างตรงนับว้บหยุด บริษัทจะเลื่อนการจ่ายขึ้นมาก่อน

กำหนดตามวันที่ธนาคารเปิดทำการปกติ
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3) การพิจารณาปลดลูกจ้างออกจากงาน
บริษัทจะกระทำด้วยความเป็นธร'รม และเพื่อเป็นหลักประกัน บริษัทจะลัดตั้ง

คณะกรรมการขึ้นประกอบด้วยผู้แทนของฝ่ายบริหารและผู้แทนฝ่ายพนักงาน อย่างน้อย 5 คน โดย 
การพิจารณาความผิดของพนักงานทุกครั้ง คณะกรรมการมีสิทธิเข้าร่วมพิจารณาและออกความ

เห็น แต่การตัดสินใจขั้นสุดท้ายหลังรับฟังความคิดเห็นของคณะกรรมการเป็นของบริษัท

4) เงินทดแทบ
การเจ็บปวยหรือเจ็บลันเกิดจากการปฏิบัติงานในโรงงาน พนักงานมีสิทธิได้รับการ

คุ้มครองตามพ.ร.บ.แรงงานลัมพันธ์พ.ศ. 2518 ว่าด้วยเรื่องการ'จ่ายเงินทดแทน

5) สวัสดิการ บริษัทคู๊ดเยียร์ (ประเทศไทย) จำกัด ได้ลัดสวัสดิการให็แก่พนักงาน 
ประกอบด้วย

5.1 โครงการรักษาพยาบาล บริษัทลัดให็มีโครงการรักษาพยาบาล กรณีคนไข้

ในและคนไข้นอก สำหรับพนักงานคู่สมรส บุตร และธิดา ที่คูกตัองตาม 
กฎหมายของพนักงาน โดยกำหนดให้ไปรับการตรวจรักษาใน

โรงพยาบาลของทางราชการโรงพยาบาลเอกชนหรือคลีนิค

นอกจากนี้ ลังมีผลประโยชน์เกี่ยวกับการรักษาพยาบาลที่ไม่ได้รวมอยู่ในโครงการรักษา 
พยาบาล ซึ่งได้แก่ การคลอดบุตร และการรักษาโรคฟัน

5.2 กองทุนเงินสะสม

5.3 เงินโบนัสปลายปี การจ่ายเงินโบนัสปลายปี จะคิดจากรายได้ตั้งหมด

ก่อนหักภาษีตลอดปี ซึ่งรวมตั้งค่าครองชีพ ค่าเปรอะเบี้อนคาร์บอนแบลค 
ค่าทำงานกะ ค่าล่วงเวลา และค่าทำงานในวันหยุด โบนัสจากการทำงาน 
รายชิ้น (สำหรับพนักงานรายซึ่วโมง) และเบี้ยขลันหรือรายได้อื่น  ๆ ที่จ่าย 
ผ่านบัญชีค่าจ้าง หารด้วย 12 แล้วคูณด้วยลัตราสํวนของโบนัสที่มีสิทธิได้ 
ตามปีของการทำงาน ตังนี้
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จำนวน!!ท่ีทำงาบติดด,'am j อํตราส่วน

น้อยกว่า 1 ปี 1 เดือน

ครบ 1 ปี 1 Va เดือน

ครบ 4 ปี 1 V i เดือน

ครบ 7 ปี 1 %  เดือน

ครบ1 0 ปีขึ้น'ไป 2 เดือน

5.4 การประกันชีวิตและทุพพลภาพ บริษัทกัดใน้มีการประกันชีวิตและ

อุปตเหตุจนถึงทุพพลภาพแก่พนักงานทุกคน โดยจะจ่ายเบี้ยประกันให ้
กับพนักงานในวงเงินประกัน 55,000 บาท ทั้งนี้ พนักงานมีสิทธิที่จะเอา 
ประกันเกินกว่าวงเงินประกัน 55,000 บาท แต่ส่วนที่เกินจะต้องไม่เกิน 
กว่าเงินเดือนที่ไดรับในหนึ่งปี และในกรณีฟนนี้ค่าเบี้ยประกันที่จะต้อง 
เลียเพิ่มเติมจากส่วนที่กล่าวข้างต้น พนักงานผู้เอาประกันจะต้องจ่ายเอง

5.5 เงินช่วยเหลือบรรเทาทุกข์ บริษัทจะจ่ายเงินช่วยเหลือบรรเทาทุกขให้แก ่
ผู้มีสิทธิรับผลประโยชน์ซองพนักงาน เมื่อพนักงานเลียชีวิตลงในขณะที่ยัง 
มีลภาพเป็นพนักงาน ทั้งนี้พนักงานจะต้องแจ้งซื่อผู้มีสิทธิรับประโยชน์ไว้ 
ที่ฝ่ายบุคคล

5.6 พวงหรีด เมื่อพนักงานหรีอบุคคลในครอบครัวของพนักงานเลียชีวิต 
บริษัทจะส่งพวงหรีดไปที่กัด หรือสถานประกอบศาลนกิจเมื่อบริษัทไต้รับ 
แจ้ง ในกรณีที่บริษัทไม่อาจส่งพวงหรีดไปยังสถานที่ต้งกล่าวไต้ บริษัทจะ 
จ่ายให้เป็นจำนวน 200 บาท

5.7 รถรับส่งพนักงาน บริษัทกัดให้มีรถรับส่งพนักงานเพื่ออำนวยความ 
สะดวกในการเดินทางไปกลับสำหรับพนักงานที่ทำงานประจำโรงงาน

5.8 ค่ารถทำงานล่วงเวลา บริษัทจะจ่ายค่ารถแก่พนักงานที่ถูกกำหนดให้มา 
ทำงานล่วงเวลาในเที่ยวขามาและขากลับ ในกรณีที่บริษัทไม่สามารถกัด 
รถรับส่งไต้กังนี้
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5.9 เครื่องแบบทำงาน บริษัทจะจ่ายเครื่องแบบให้พนักงานชายทุกคนที่

ทำงานในโ?งงาน คนละ 2 ชุดต่อปี ลำห?บพนักงานอื่น  ๆ บริษัทจะจ่าย 
เสื้อยืดให้คนละ 2 ตัวต่อปี

4.2 สหภาพแรงงาบ
4.2.1 ประวัต ิความเป็นมา
ลืบเนื่องมาจากกา?เกิดปัญหาด้านแ?งงาน อันมีลาเหตุมาจากความไม่เข้าใจในจุดยืนของ 

ฝ่ายนายจ่างและลูกจ้าง จึงเป็นซนวนที่ผลกด้นให้เกิดกา??วมตัวซองลูกจ่าง เพี่อจัดตั้งเป็นสหภาพ 
แ?งงานชื้น โดยในวันที่ 28 มิถุนายน พ.ศ.2519 ได้มีกา?จดทะเบียนจัดตั้งสหภาพแ?งงานของกลุ่ม 
ลูก'จ่างบริษัทกู๊ดเยืย?’ (ป?ะเทศไทย) จำกัด ขึ้น และใข้ชื่อว่า “ สหภาพแ?งงานคนทำยางแห่ง 
ป?ะเทศไทย’' เป็นสหภาพแ?งงานป?ะเภทอุตลาหก??ม (Industrial Union) โดยมีพนักงานจาก 
บริษัทอีโนเว6 ซึ่งเป็นพนักงานผลิตยางเข้า?วมอยู่ในสหภาพแ?งงานแห่งนี้ด้วย ที่ตั้งสำนักงาน

ของสหภาพแ?งงานคนทำยางแห่งป?ะเทศไทย ตั้งอยู่ที่ เลขท่ี 4/81 ถนนพหลโยธิน ตำบล 
คลองหนึ่ง อำ๓ อคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ป?ะธานก??มกา?บ?หา?สหภาพฯ คนแ?ก คือ 
คุณลุจิต ศุภโชคเจริญ

เร่ิมแ?ก'ในปี พ.ศ.2519 สหภาพแ?งงานฯ ได้กำหนดอัด?'าค่าสมาชิกเริ่มตัน คนละ 10 บาท 
ต่อเดือน เพี่อเป็น?ายได้ไวัใช้จ่ายในกา?บ?หา?งานของสหภาพแ?งงาน ต่อมาได้มีกา?ป?บอัตราค่า 
สมาชิกใหม่จาก 10 บาท เพ่ิมเป็น 25 บาท และป?ะมาณ ปี พ.ศ.2537 เป็นต้นมา สหภาพฯ ได ้
ป?บอต?าค่าสมาชิกเพิ่มเป็น 35 บาทต่อเดือน ซึ่งกา?จัดเก็บค่าสมาชิกนั้น บริษัทเป็นผู้อำนวย 
ความสะดวกและช่วยเหลือในกา?หักค่าจ่างนำลํงให้ตามความยินยอมของสมาชิกและสหภาพแ?ง 
งาน นอกเหนือไปจาก?ายได้จากกา?เก็บเงินค่าสมาชิกแล้ว สหภาพแ?งงานฯ ยังมี?ายได้ที่ได้มา 
จากเงินสนับสนุนของฝ่ายนายจ่าง เงินบริจาค เงินช่วยเหลือ ดอกเบี้ยในลํวนของ?ายจ่ายนั้น 
จำแนกเป็นค่าใช้จ่ายในกา?จัดสวัลดิกา? ค่าใช้จ่ายในกา?บริกา?และเงินกองทุนในกา?นัดหยุดงาน

6 บริษัท อีโนเว รับเบอร์ จำกัด (มหาชน) เป็นบรรษัทข้ามชาติจากประเทศญี่ทุ่!นทำการผลิตเกี่ยวกับยางรถ 
มอเตอร์ไชค์, ยางส่วนประกอบรถยนต์ มีโรงงาน 2 โรง ตั้งอยู่ที่คลอง 3 ปทุมธานี นละกังน้อย พนักงานของบริษัท 
ร่วมเป็นลมาชิกของสหภาพแรงงานคนทำยางแห่งประเทศไทย เม่ีอปี 2525 โดยมีลาเหตุมาจากในปีดังกล่าว 
พนักงานของอีโนเวต้องการจัดตั้งลหภาพแรงงานขึ้น แต่กลัวว่าจะถูกเลิกจ้างจากทางบริษัทในระหว่างที่ดำเนิน 
การจัดตั้ง ดังน้ันทางบริษัท อีโนนว (กลุ่มผู้จัดต้ัง) จึงหาทางออกโดยการขอเข้าร่วมเป็นลมาอีกในลหภาพฯ คนทำ 
ยางฯ เพี่อหลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น ซ่ึงทางลหภาพฯ ก็เต็มใจให้เข้าร่วม
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ถือได้ว่าสหภาพแรงงานคนทำยางแห่งประเทศไทย มีความเจริญเติบโตมากขึ้นเรื่อย  ๆ
โดยดูได้จากจำนวนสมาชิกที่เพิ่มขึ้นในแต่ละปี (ดูตาราง 4.1) ซึ่งช่วงเวลากว่า 10 ปีที่ผ่านมา 
จำนวนสมาชิกเพิ่มขึ้นจาก 718 คน ในปี 2534 มาเป็น 882 คน ในปัจจุบัน (2541) โดยเป็น 
พนักงานของบริษัท กู๊ดเยียร์ (ประเทศไทย) จำกัด 472 คน และเป็นพนักงานของบริษัทอีโนเว รบ 
เบอร์จำกัด อีก 410 คน

ตารางที1 4.1 จำนวนสมาชิกของสหภาพแรงงานเปรียบเทียบกับจำนวนพนักงานของ บ.กู๊ดเยียร ์
ตั้งแต่ ปี 2530-2541

ป ี จำนวนสมาชิก* 
สหภาพตั้งหมด

จำนวนสมาชิก 
สหภาพฯ บ.อีโนเว

จำนวนสมาชิก 
สหภาพฯ บ.ดู๊ดเยียร์

จำนวนพนักงาน 
ตั้งหมดของ บ.กู๊ดเยียร์

2530 579 232 347 497

2531 553 182 371 476

2532 648 290 358 454

2533 725 366 359 491

2534 718 N.A.** N.A. 491

2535 716 N.A. N.A. 494

2536 722 N.A. N.A. 513

2537 735 N.A. N.A. 602

2538 750 N.A. N.A. 625

2539 755 N.A. N.A. 590

2540 802 N.A. N.A. 636

2541 882 410 472 627

หมายเหตุ * จำนวนสมาชิกสหภาพฯ ทังหมด = จำนวนสมาชิกสหภาพฯ บริษัท กู๊ดเยียร์ฯ +

จำนวนสมาชิกสหภาพฯ อีโนเว

** N.A. = NOT AVAILABLE
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4.2.2 ว้ตชุประสงค์ใ,นการจ้ดต๋ํงสหภาพแรงงาบ
สหภาพแรงงานคนทำยางแห่งประเทศไทย จัดตั้งขึ้นมาโดยมีวิตฤประสงค์ คือ “ เพ ื่อ  

ปกปองคุ้มครอง และแสวงหาผลประโยชน์แก่มวลสมาชิก ในขณะเดียวกันเพื่อเสริมสร้างและดำรง 
ความลัมพนธ์อนดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง

เพื่อบรรลุถึงวตฤประสงค์ที่ได้วางเอาไว้ สหภาพแรงงานคนทำยางแห่งประเทศไทย จึงได ้
กำหนดแนวทางการบริหารงานของสหภาพแรงงาน7 เพื่อใช้เป็นหลักยึดถือในการปฏิบัติหน้าที่ให ้
บรรลุเป้าหมายไว้ด้งนี้ คือ

1) เน้นการให้ข้อมูล

2) เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิก

3) เน้นระบบประชาธิปไตย

4) เน้นการทำงานเป็นต้น และความลามคดีในหมู่กรรมการบริหาร

5) เน้นผลผลิตและความพึงพอใจในงานควบคู่กันไป เพื่อความอยู่รอดของทุกฝ่าย

4.2.3 บโยบายของสหภาพแรงงาน
สหภาพแรงงานคนทำยางแห่งประเทศไทย ได้กำหนดนโยบายในส่วนที่เป็นการสนับลนุน 

การดำเนินธุรกิจของบริษัท ลู๊ดเยึยร์(ประเทศไทย) จำกัด ไว้กังนี้คือ

1) สหภาพฯ จะให้การสนับลนุนบริษัท โดยการส่งเสริมให้พนักงานมาทำงานอย่าง 
สมํ่าเสมอ ซึ่งในข้อนี้แสดงให้เห็นได้จากการที่มีจำนวนพนักงานของบริษัท 
ลู๊ดเยึยร์ฯ มาทำงานโดยไม่ลาย ไม่ลา ไม่ขาด ทงปีเฉลี่ยแจ้วประมาณ 200 คน

2) สหภาพฯ จะส่งเสริมให้พนักงานมีความ! ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน

3) สหภาพฯ ส่งเสริมให้พนักงานมีความ! ความเข้าใจ ! จักวิธีการใช้อุปกรณ์ความ 
ปลอดกัย

4) สหภาพฯ ส่งเสริมให้มีการเพิ่มผลผลิต

5) สหภาพฯ ส่งเสริมให้มีการประหยัดพลังงาน

6) สหภาพฯ ส่งเสริมให้มีการลดของเลีย

7 เอกลารของสหภาพนรงงานคนทำยางแห่งประเทศไทย
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7) สหภาพฯ ส่งเสริม'ให้มีการ'พัฒนาท?พยากรบุคคลที่ดี โดย'ให้มีความ!และการแก

อบ?มแก่บรรดาสมาชิกเท่าที่จะทำได้ (เอกสารสหภาพแรงงานคนยางแห่ง

ประเทศไทย, ม.ป.ท.)

4.2.4 โครงสร้างของสหภาพแรงงาบ
สหภาพแรงงานคนทำยางแห่งประเทศไทย มีโครงสร้างการบ'!1หาร ซึ่งสามารถลำดับได้

ด้งนี้

1) ประธานสหภาพฯ ป๋จจุบัน คือ คุณยนต์ พันธ์ไพโรจน์

2) รองประธานสหภาพ มีทั้งหมด 2 คน ซึ่งประกอบด้วยรองประธานจากบริษัท 
ภู๊ดเยียร์(ประเทศไทย) จำกด และรองประธานจากบริษัทอีโนเว รบเบอร์จำกัด

3) เลขาธิการ แบ่งเป็นเลขาธิการฝ่ายบริหาร และเลขาธิการฝ่ายการเงิน

4) รองเลขาธิการ ซึ่งมีทั้งรองเลขาธิการฝ่ายบริหาร และรองเลขาธิการฝ่ายการเงิน 
โดยรองเลขาธิการแต่ละฝ่ายจะเป็นรองเลขาธิการที่มาจากทั้งบริษัทคุ๊ดเยียร์ และ 
บริษัทอีโนเว

5) ฝ่ายคุ้มครอง/แรงงานสัมพันธ์

6) ฝ่ายประซาสัมพันธ์

7) ฝ่ายสุขภาพความปลอดกัย

8) ฝ่ายสวัสดิการ

9) ฝ่ายการศึกษา/วิสัย

10) ฝ่ายทะเบียน

11) ฝ่ายสิทธิสตรี



ภาพประก'ฮบท่ี 4.2 โครงสร้างข'ฮงสหภาพแรงงานคบทำยางแห่งประเทศไทย

CO
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สำหรับกิจกรรมหรือผลงานที่สหภาพแรงงานทำเพื่อผลประโยชน์ของสมาชิก (รวบรวมจาก 
แบบสอบถาม) ได้แก่ ตัวอย่างดังต่อไปนี้ คือ

ยื่นข้อเรียกร้องและเจรจาต่อรอง

ให้เงินช่วยเหลือสมาชิกที่เจ็บป่วยหรือประสบอุปตเหตุที่มิใช่เนื่องจากการทำงาน

จ่ายเงินช่วยเหลือค่าทำศพสำหรับสมาชิกที่เสียชีวิต

จ่ายเงินช่วยเหลือค่าทำศพสำหรับบุคคลในครอบครัวของสมาชิกที่เสียชีวิต

รับคำร้องทุกข์ และดำเนินการแก้ไข

จัดการแกอบรมและสัมมนา

สํงสมาชิกเข้ารับการแกอบรมหรือร่วมการสัมมนา

จ่ายเงินช่วยเหลือสมาชิกเมื่อถูกบริษัทปลดออกจากงาน

จ่ายเงินช่วยเหลือเมื่อสมาชิกถูกผลกระทบจากภัยธรรมชาติ

4.3 ระบบแรงงาบสัมพันธ์ภายในสถานประกอบการ
4.3.1 พัฒนาการของระบบแรงงาบสับพับธ์ บริษัท กู๊คเยึยร์ (ประเทศไทย) จำก้'ด
จากการศึกษาถึงพัฒนาการของระบบแรงงานสัมพันธ์ของบริษัทถู๊ดเยียร์ (ประเทศไทย) 

จำกัด อาจจะกล่าวได้ว่า พัฒนาการในเรื่องดังกล่าวนี้สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ช่วง คือ ช่วงแรก 
เป็นระยะก่อนการก่อตั้งสหภาพแรงงานหรือก่อนปี 2 5 1 9 ช่วงที่ 2 คือช่วงที่เริ่มมีการเปลี่ยนแปลง 
ประมาณปี 2519 ถึง 2530 และช่วงสุดท้าย คือ ช่วงของการร่วมปรกษาหารือ ตั้งแต่ปี 2530 เร่ือย 
มา'จนถึงป๋จจุบัน

1) พัฒนาการช่วงก,อบปี 2519
จากการบอกเล่าของคุณอรรคพล8 (ดูเชิงอรรถ 1) พอจะสรุปถึงพัฒนาการของช่วง

ดังกล่าว ได้ดังนี้ คือ

หสังจากที่บริษัทถู๊ดเยียร์(ประเทศไทย) จำกัด ได้ก่อตั้งขึ้นในปี 2511 ถึงแม้ว่าบริษัทจะม ี
ความเจริญเติบโตและมีพัฒนาการด้านการผลิตเพิ่มสูงขึ้นเรื่อย  ๆหากแต่เมื่อมองลึกลงไปถึงความ 
สัมพันธ์ระหว่างฝ่ายจัดการหรือฝ่ายบริหารระดับสูงกับเหล่าพน์กงานแล้ว ไม่อาจจะกล่าวได้ว่า

8เนื่องจากผู้ให้ข้อมูลไม่ได้อยู่ในช่วงของการพัฒนาการดังกล่าว ดังนั้นข้อมูลอาจไม่ครอบคลุมในรายละเอียด
บางล่วน
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ความสัมพันธ์ด้งกล่าวดำเนินไปด้วยบรรยากาศอ้นน่าภิรมย์ แต่ละฝ่ายต่างก็ดำเนินหน้าที่ของตน 
โดยมิได้สนใจใยดีต่อกัน ฝ่ายบริหาร'ก็มิได้พยายามที่จะปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเอาใจใล่ ขณะที่ 
พนักงานก็ทำงานโดยหวังเพียงผลตอบแทนที่จะได้รับเท่านั้น ทงลองฝ่ายไม่ได้คิดที่จะหันหน้าเข้า 
หากัน เพ่ือร1วมกันสร้างสรรค์และแก้ไขป๋ญหาแต่อย่างใด จนในที่สุดป๋ญหาต่าง  ๆ ที่ก่อตัวละสมมา 
เร่ือย  ๆ ก็เป็นชนวนที่ก่อให้เกิดการนัดหยุดงานของพนักงานขึ้น โดยเหตุการณ์การนัดหยุดงาน 
ครั้งแรกนั้นเกิดขึ้นในเดือนสิงหาคม พ.ค.2516 ครั้งนั้นมีการนัดหยุดงานรวมนั้งหมด 3 วัน ก่อนท่ี 
ทงลองฝ่ายจะเจรจาตกลงกันได้ แต่ด้วยเป็นการแก้ไขปัญหาแบบชั่วครั้งชั่วคราวและขอไปที ทำให ้
ปัญหาที่ดุเหมือนจะได้รับการแก้ไขแล้วนั้นก่อตัวขึ้นมาอีก จนนำไปมู่การนัดหยุดงานครั้งที่ 2 และ 
3 ในเดือนมีนาคม 2518 (จำนวน 7 วัน) และเดือนพฤษภาคม 2518 (อีก 1 วัน)

สำหรับปัญหาที่เป็นชนวนผลักด้นให้เกิดการนัดหยุดงานขึ้นทง 3 ครั้งนั้น จากการ

พิจารณาแล้ว ลาเหตุของปัญหาด้งกล่าวบริษัทมองว่ามาจาก

1) ความหละหลวมในเรื่องการทำงาน

2) ความข้ดแย้งในหมู่ผู้บริหาร

3) การเล่นพรรคเล่นพวก

4) ผู้บังคับบัญชาถือว่าการบริหารคนไม่ใช่หน้าที่

5) ไม่เน้นการติกอบรมและการปลูกฝังทัศนคติ

6) ผู้บังคับบัญชาขาดคุณภาพและใช้วิธีการบริหารแบบเก่า

7) พนักงานไม่ได้รับความเป็นธรรม

8) เลิกจ้างง่ายและพนักงานมีความเลีกว่าขาดความนั้นคงในการทำงาน

9) ผู้นำลูกจางไม่ได้รับการยอมรับจากฝ่ายสัดการ (ชำนาญ พิมลรัตนั, ม.ป.ท)

ส่วนลูกจ้างก็มองปัญหาเดียวกันนี้ว่ามาจาก

1) ความไม่เป็นธรรมของหัวหน้างาน

2) ความแตกแยกในหมู่ผู้บริหาร

3) การไม่ยอมรับตัวแทนจากลูกจ้าง

4) ปัญหาแรงงานและเศรษฐกิจในประเทศ

5) การไม่สนใจใยดีกับข้อเสนอร้องทุกข์

6) การขาดระบบบริหารและติกอบรม (สร.คนทำยางแห่งประเทศไทย .ม.ป.ท)
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ส?ปได้ว่า9 ทังฝ่ายจัดการและฝ่ายลูกจ้างมองปัญหาด้านแรงงานของบริษัทถู๊ดเยียร่ใน

ระยะแรกว่า มาจากฝ่ายจัดการเป็นหลัก กล่าวคือ ฝ่ายจัดการบริหารงานแบบเล่นพรรคเล่นพวก 
ในการพิจารณาความดี ความชอบซองพนักงาน ฝ่ายจัดการคำนึงถึงระบบคุณธรรมและความ 
ลามารถน้อยเกินไป ฝ่ายจัดการให้ความสำคัญกับเงื่อนไขการทำงานของลูกจ้างไม่เพียงพอ และ 
ขาดประสบการท]ไนการจ ัดต ั้งระบบการแก ้ไขความข ัดแย ้งอย ่างม ีประส ิทธ ิภาพภายใน  
สถานประกอบการ

ผลพวงของเหตุการณ์ต่างๆ ในช่วงที่กล่าวมาแล้วนี้ ก็คือ การเกิดขึ้นของสหภาพแรงงาน- 
คนทำยางแห่งประเทศไทย ในปี 2519 นั่นเอง

2) พ ัฒนาการช ่วง!! 2519-ป ี 2530
ภายหลังการก่อตั้งสหภาพแรงงาน ซึ่งใช้ซื่อว่า “สหภาพแรงงานคนทำยางแห่งประเทศ 

ไทย” ขึ้นในเดือนมิฤนายน ปี 2519 ปรากฏว่า ช่วงระยะเวลา 4-5 ปีแรกของการจัดตั้งสหภาพฯ 
นั่น ความสัมพันธ์ระหว่างบริษัทหรือฝ่ายจัดการกับตัวแทนลูกจ้างหรือสหภาพแรงงาน ถือว่ายังไม่ 
ราบรื่นดีนักทั้งฝ่ายจัดการ (ซึ่งในตอนนั่น ผู้อำนวยการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เป็นชาวต่างชาติ) และ 
ฝ่ายสหภาพแรงงานไม่ลามารถที่จะร่วมทุดคุยกันได้ด้วยดี ลูกจ้างยังรู้สึกว่า ถูกเอาเปรียบจากฝ่าย 
นายจ้าง (นอกจากนี้ยังเคยเกิดการพนักหยุดงานของพนักงานขึ้นอีกครั้งหนึ่ง หลังจากที่เคยเกิดมา 
แล้วในช่วงปี 2516-2518 แต่การนัดหยุดงานภรั้งนี้เกิดขึ้นโดยใช้เวลาเพียงแค, 2 ซั่วโมงเท่านั่น ซึ่ง 
ลาเหตุการนัดหยุดงานคังกล่าวก็มาจากการจ่ายโบนัสล่าช้าของฝ่ายจัดการ ซึ่งปกติทุกจันที่ 25 
ธ์นวาคม ของทุกปี ในช่วงบ่ายจะมีการจ่ายโบนัสให้กับพนักงาน แต่ในปีน่ัน* เมื่อถึงเวลาที่จะต้อง 
จ่ายโบนัสกลับไม่มีทีท่าว่าฝ่ายจัดการจะทำการจ่ายโบนัสเหมือนทุกครั้งที่ผ่านมา ทำให้พวก

พนักงานกะบ่ายไม่ยอมกลับเข้าไปทำงาน เพราะคิดว่าฝ่ายจัดการจะไม่จ่ายโบนัสให้ จนกระทั้ง 
เวลาผ่านไป 2 ชม. คุณชำนาญ พิมลรัตน์ ก็ได้เข้ามาไกล่เกลี่ยปัญหาและตกลงกันได้ว่า บริษัทจะ 
จ่ายโบนัสให้ในจันรุ่งขึ้นแทน จึงทำให้บรรดาลูกจ้างที่ทำการชุมนุมประท้วงสลายตัว และแยกย้าย 
กลับเข้าปฏิบัติหน้าที่กันตามปกติ) ในช่วงปี 2519 ถึง 2524 นั่น ปัญหาต่าง  ๆ ทางด้านแรงงาน 
ก่อตัวขึ้นอยู่ตลอดเวลา ลาเหตุก็เนื่องมากจากต่างฝ่ายต่างก็ปิดบังข้อมูล เพราะความไม่วางใจซึ่ง 
กันและกัน สหภาพแรงงานต้องเป็นฝ่ายที่จะพยายามหาข้อมูลเกี่ยวกับบริษัทและสถานการณ์

9 ลังคืต พิริยะรังลรรค์, การพัฒนาระบบแรงงานลัมฟันธ์ในสถานประกอบการ. ก;งเทพฯ, 2540 :หน้า 80 
' ผู้ให้ข้อมูล คือ คุณอรรคพล ทองดีเลิศ ไม่สามารถระบุวัน เวลาท่ีแน่นอนของเหตุการณ์ดังกล่าวได้ แต่เกิดข้ึน 
ในช่วงปี 2519-2524
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ต่าง  ๆ ด้วยตัวเอง โดยที่ไม่ได้รับความร่วมมือจากฝ่ายจัดกา?แต่ป?ะกา?ใด ตังนั้น ทุกค?งที่เกิด 
ป๋ญหาข้อขัดแย้งห?อมืกา?เจ?จาตัน?ะหว่างฝ่ายจัดกา?กับสหภาพฯ มักจะเกิดป็ญหาและความ

ยุ่งยาก อีกทั้งยังต้องใช้เวลานานกว่าจะทำกา?ตกลงตันได้ และผลลัพธ์สุดท้ายก็มักจะลงเอยตัน 
ด้วยกา?ใช้กฎหมายและศาลแ?งงาน จนก?ะทั้งป?ะมาณปี 2524 ได้เ?มเกิดกา?เปลี่ยนแปลงขึ้น 
ทีละน้อยในท่าทีและทัศนคติของฝ่ายลัดกา? โดยฝ่ายลัดกา?ซึ่งเล็งเห็นแล้วว่า สภาพของความไม่ 
ป?องดอง กา?ทะเลาะเบาะแว้งตับฝ่ายลูกจ้างและสหภาพแ?งงานนั้น ไม่ได้ก่อให้เกิดผลในแง่ดี 
แต่ป?ะกา?ใดแก่ทั้งลองฝ่ายเลย สิ่งที่ได้รับมาโดยตลอด คือ ความสูญเสืยทั้งทางด้านจิตใจและ 
ผลป?ะโยชน์ที่ไม่น่าจะเกิดขึ้น ด้วยเหตุผลตังกล่าวนี้ทำให้ฝ่ายลัดกา?เ?มปรับเปลี่ยนท่าทีและ

ทัศนคติโดยให้กา?ยอมรับและป?ะนืป?ะนอมต่อตัวแทนลูกจ้างห?อสหภาพแ?งงานมากยิ่งขึ้น ซ่ึง 
ฝ่ายสหภาพฯ เอง เมื่อเห็นท่าทีที่เปลี่ยนไปของฝ่ายลัดกา?ก็พยายามที่จะปรับตัวเข้าหาฝ่ายลัดกา? 
ด้วยเซ่นตัน

สาเหตุของกา?เปลี่ยนแปลงเหล่านี้ กล่าวได้ว่า ล่วนหนึ่งนั้นมืสาเหตุสำคัญมาจากกา? 
?เ?มของคุณ1ชำนาญ พิมลรัตน์ ซึ่งเข้ามามีบทบาทและอำนาจหน้าที่ในกา?บ?หา?ทรัพยาก?

มนุษย์ ของบ.คุ๊ดเยีย? (ป?ะเทศไทย) มากยิ่งขึ้น โดยคุณชำนาญ เล็งเห็นถีงความสำคัญในกา?ที่ 
จะให้กา?ศึกษาในเ?องของแ?งงานสัมพันธ์ตับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องในสถานป?ะกอบกา?เพื่อช่วย 
เส?มส?างความ! ความเข้าใจและทัศนคติที่ดีต่อตัน จึงพยายามที่จะผลักตันและ?เ?มให้มีกา? 
สัมมนาอบ?มในเ?อง “สหภาพแ?งงานตับฝ่ายลัดกา?จะอยู่ร่วมตันอย่างไ?’' ซึ่งลัดเป็นหัวข้อสนทนา 
โดยทางบ?ษัทได้เชิญผู้ที่เกี่ยวข้อง และมีความเชี่ยวชาญทางด้านแ?งงานสัมพันธ์มาเข้าร่วมด้วย 
และก็เริ่มมีกา?ให้ลูกจ้างเข้ามามีล่วนร่วมมากขึ้น (ด้วยกา?ส?างกิจก??มทั้งในล่วนที่เกี่ยวข้องตับ 
กา?ปฏิบัติงานและนอกเหนือไปจากกา?ปฏิบัติงาน เพื่อให้พนักงานทุก?ะตับเข้าร่วมในกิจก??ม

ตังกล่าว) มีการัฝืกอบ?มเพื่มมากขึ้นด้วย โดยเฉพาะตับคณะก??มกา?บ?หา?สหภาพแ?งงาน 
นอกจากนี้ข้อมูลในกา?ดำเนินงานของบ?ษัท ก็เ?มที่จะเปิดเผยจากฝ่ายลัดกา?มากขึ้น นับจากนั้น 
มา?ะบบแ?งงานสัมพันธ์ของบ?ษัทํกู๊ดเยีย? (ป?ะเทศไทย) จำตัด ก็พัฒนาดีขึ้นเ?อย  ๆ สหภาพ 
แ?งงานเองก็ได้รับกา?ยอมรับและมีความเข้มแข็งมากขึ้น อีกทั้งฝ่ายลัดกา?และสหภาพแ?งงานได ้
ร่วมตันส?างล??ค์?ะบบแ?งงานสัมพันธ์ที่มีป?ะสิทธิภาพ สันติสุขและสมานฉันท์ ภายใน

’ คุณชำนาญ พิมลรัตน์ เข้าปาเป็นพนักงานในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของ บ.ภู๊ดเยียร์(ประเทศไทย) จำกัด ต้ังแต่ 
ปี 2518 (โดยในตอนน้ันกังเป็นเพียงแค่พนักงานคนหน่ึงเท่าน้ัน) และด้วยความเความลามารถประกอบกับ 
ประลบการณ์ท่ีลังลมทำให้ลามารถเติบโตในหน้าท่ีการงาน จนกระท่ังได้รับตำแหน่งผู้อำนวยการฝ่ายทรัพยากร 
มนุษย์ในปี 2530 จนถึงปัจจุบน
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สถานประกอบกา?ได้เป็นผลสำเร็จ ในปี 2529 บริษัทก็ได้รับรางวัลชนะเลิศจากการประกวด 
สถานประกอบการที่มีผลิตภาพแรงงานดีเด่นจากการแข่งขันทั่วประเทศ

3) ฟฒบาการช่วงโ] 2530 จบถึงนัจจนับ
อาจกล่าวได้ว่า ระบบแรงงานสัมพันธ์ของบริษัทถู๊ดเยียร์ (ประเทศไทย) จำกัด ช่วงหสังป ี

2530 จนถึงปัจจุบัน เป็นช่วงที่ผ่านการพัฒนามาจนถึงสภาพสมบุรณ์เต็มที่ โดยเริ่มจากประมาณป ี
2530 ที่ทางบริษัทประลบภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจด้านการเงิน บริษัทถู๊ดเยียร์!นางประเทศแม้ใน 
สหรัฐอเมริกา มีปัญหาในเรื่องของทุ้น ทำให้บริษัทอาจจะต้องถูก takeover จากบริษัทอื่น บริษัทจึง 
มีแผนการที่จะขายโรงงานที่มีกำไรน้อยสุดหรือที่ขาดทุน ปรากฏว่า บริษัทถู๊ดเยียร์ (ประเทศไทย) 
จำกัด เป็นบริษัทหนึ่งที่จะต้องถูกขาย โดยทางบริษัทเฟมีเงื่อนไขว่า หากทางบริษัทถู๊ดเยียร์ 
(ประเทศไทย) จำกัด ลามารถทำกำไรได้ 1 ล้านเหรียญสหรัฐ ภายในช่วงเวลาที่กำหนด (ปีท่ี'จะ 
ขาย) ได้ ก็จะยกเลิกแผนการที่จะขายบริษัทถู๊ดเยียร์ (ประเทศไทย) หลังจากรับทราบเงื่อนไขจาก 
ทางบริษัทแม่แล้วทำให้ทั่งฝ่ายสัดการและฝ่ายสหภาพต้องร่วมคุยปรึกษาหารืออย่างจริงลังว่าจะ 
ทำอย่างไรให้บริษัทพ้นจากวิกฤตการณ์ที่กำลังประลบอยู่ ผลของการทุดคุยดังกล่าวก็ได้หนทาง

แก้ไขประการหนึ่ง ซึ่งจะทำให้บริษัทถู๊ดเยียร์ (ประเทศไทย) ได้เงินโดยตรง คือ ลดค่าจ้าง ดังนั้น,ไน 
ปีนน (2530) จึงมีการลดค่าจ้างพนักงานคนละ 10% ทุกระดับทั่วโรงงานทั่งหมด ซึ่งในเบื้องต้นนั้น 
ลูกจ้างก็ไม่ยอม แต่พอมีการประชุมกัน 2 ครั้งทางสหภาพแรงงานก็มีมติให้ผ่าน ด้วยความพร้อมที ่
จะให้ความร่วมมือในการแก้ไขปัญหากับทางบริษัทโดยยอมลดค่าจ้าง แต่อย่างไรก็ตามถึงแม้ฝ่าย 
ลูกจ้างจะยินยอมให้ความร่วมมือโดยการลดค่าจ้างลง 10% แล้ว ก็ยังไม่ลามารถทำให้บริษัท 
ถู๊ดเยียรั (ประเทศไทย) บรรลุเงื่อนไขตามที่บริษัทเฟวางไว้ได้ จึงต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจกัน 
ทุกฝ่ายอย่างมากที่จะพยายามช่วยกันลดต้นทุน ลดค่าใช้จ่ายทุกอย่างเท่าที่จะลามารถทำได้ จนใน 
ที่สุดก็สามารถผ่านวิกฤตดังกล่าวมาได้จนถึงทุกวันนี้ ซึ่งจากเหตุการณ์ครั้งนั้นมา ทำให้ทุกฝ่าย 
เช้าใจซึ่งกันและกัน เปิดเผยอย่างจริงลังและจริงใจ มีความสัมพันธ์กันมากขึ้น เนื่องจากพ้นฝ่า 
วิกฤตการณ์มาด้วยกัน นั้นคือ ปอเกิดของการเริ่มมีล่วนร่วมมากขึ้น ช่วงหลังมาจนถึงป๋จจุบนนี้ก ็
กลายเป็นการร่วมปรึกษาหารือกันมาโดยตลอด และในปี 2537 บริษัทกูดเยียร์ (ประเทศไทย) 
จำกัด ก็ได้รับเลือกเป็นสถานประกอบการดีเด่นด้านแรงงานสัมพันธ์ประ๓ ทสถานประกอบการ

ขนาดใหญ่ที่มีสหภาพแรงงานจากกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม
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4.3.2 บโยบายและแนวทางปฎิบ้ติใบการบริหารทรั‘ทยากรบุคคล
หลังจากผ่านประสบการณ์ความขดแย้งด้านแรงงานในอดีตมาแล้ว บริษัท กู๊ดเยียร์

(ประเทศไทย) จำกัด โดยฝ่ายลัดการก็ได้เล็งเห็นความลำกัญของการบริหารแรงงานลัมพันธ์วา 
ควรจะล่งเสริมและสนับลนุนให้เกิดความร่วมมือจากทั้งฝ่ายนายล้างและฝ่ายลูกล้าง เพราะจะก่อ 
ให้เกิดผลดีมากกว่าผลเสีย ลำหรบทุก  ๆ ฝ่าย กังนั้น ฝ่ายลัดการจึงได้แสดงเจตนารมณ์ในการที่จะ 
พัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายนายล้างกับลูกจ้าง โดยสิ่งหนึ่งซึ่งสะท้อนให้เห็นเจตนารมณ์กัง

กล่าว ก็คือ นโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ครอบคลุมไปกึงการลัดการด้านแรงงาน 
สัมพันธ์ ที่ได้วางแนวทางปฏิบัติอย่างชัดเจน เพื่อก่อให้เกิดความเขาใจ และร่วมมือลันดีจากทุก  ๆ
ฝ่ายที่เกี่ยวข้อง

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ซึ่งถือ1ว่าเป็น'ทรัพยากรที่มืคุณค่ามากที่สุด ภายใต้เป้าหมาย 
ที่จะใช้กำลังคนที่มือยู่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงลุด เพื่อสนองตอบเป้าหมายบริษัท ที่จะปรับปรุง 
คุณภาพของผลิตกัณฑ์ และบริการอย่างต่อเนื่อง ในขณะเดียวกันก็สร้างความพึงพอใจในการ 
ทำงานให้แก่พนักงานด้วย บริษัทจึงยึดหลักในการบริหารทรัพยากรบุคคล10 กังต่อไปนี้

1) จะกัดเลือกบุคคลที่มืคุณสมบัติที่ดีที่สุดจากบรรดาผู้สมัครที่มือยู่ ทั้งนี้จะเน้นทั้ง 
จริยธรรมและความรู้ความสามารถ

2) ภายหลังการบรรจุและแต่งตงจะมืการติดตามผลการว่าล้างและการทดลองงาน 
ตามระยะเวลา และเกณฑ์ที่กำหนดไว้

3) การประเมินความรู้ความสามารถ และความสำเร็จในหน้าที่การงานของพนักงาน 
แต่ละคน อาจจะกระทำได้บ่อยครั้งเท่าที่ต้องกา? แต่จะต้องไม่เว้นระยะห่างเกิน 1 
ปี

4) การขึ้นเงินเดือนหรือค่าล้างประจำปี จะขึ้นอยู่กับผลการประเมินและนโยบายว่า 
ด้วยการขึ้นเงินเดือนหรือค่าล้างตามที่กำหนดไว้

5) การปีกอบรมขึ้นอยู่กับการวิเคราะห์ความต้องการด้านการปีกอบ?มของพนักงาน 
แต่ละคน ซึ่งตามปกติจะทำก่อนลิ้นปี โดยแยกระกับความต้องการไว้ 3 ระกับ คือ 
ต้องการปีกอบรมเป้นอย่างมาก ควรได้รับการปีกอบรม และการปีกอบรมน่าจะ 
เป็นประโยชน์

’° เอกลารแนวทางบริหารทรัพยากรมนุษย์ บริษัทกู๊ดเยียร์(ประเทศไทย) จำกัด
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6) การตอบแทนคุณ'งามความดีที่มิ'ใช่'ใน£ปซองเม็ดเงิน อาจกระทำได้เมื่อผู้บังคับ

บัญชาเห็นลมควร

7) วัตฤประสงค์ของกา?ใช้มาตรการทางวินัย ก็เพื่อที่จะแก้ไขหรือให้โอกาสพนักงาน 
แก้คัว มิใรรทำเพ่ือเจตนาร้ายหรือช้ําเติม

8) ผู้!โงคับบัญชาจะต้องพยายามหาทางป้องคันมิให้เกิดป้ญหาการฝ่ามีนวินัย โดย 
ยืดหลักการบริหารในเชิงป้องคัน ตามปกติแล้วการใช้มาตรการทางวินัยจะทำเป็น 
ข้ัน  ๆ ไป จากน้อยไปหามาก เพื่อแก้ไขหรือให้โอกาสพนักงานปรบปรุงตนเอง 
นอกเสียจากความผิดนั้นมีลักษณะรุนแรง ซึ่งพนักงานสามารถที่จะนำป้ญหานั้น 
เสนอผู้บังคับบัญชาระคับเหนือขึ้นไปได้

9) ในกรณีที่พนักงานมีช้อคับข้องใจลันสืบเนื่องมาจากการทำงาน ขั้นแรกควรนำขึ้น

ปรกษาหารือคับผู้บังคับบัญชาโดยตรงเสียก่อน อย่างไรก็ตาม ก้าหากไฝอาจที่จะ 
แก้ไขได้ในระคับล่าง พนักงานลามารถที่จะนำป้ญหานั้นเสนอผู้บังคับบัญชา

ระดับเหนือขึ้นไปได้

10) พนักงาน ผู้แทนของพนักงานและพนักงานทุกคนจะได้รับหลักประคันเรื่องความ 
เป็นธรรม บุคคลที่กล่าวมานี้จะต้องไม่ได้รับการกลั่นแกล้ง ขดขวาง หน่วงเหนี่ยว 
เลือกปฏิบ้ติ การรบกวน การข่มชุ่ หรือการอาฆาตเพราะเหตุว่าได้ยื่นข้อร้องทุกข์ 
ตามนโยบายของบริษัทหรือเมื่อให้การเป็นพยาน

11) บริษัทถือว่าความเป็นธรรมและความเท่าเทียมถวนทั้วในการปฏิบัติต่อพนักงาน 
เป็นประเด็นสำคัญของการแรงงานลัมพ้'นธ์ ด้วยเหตุผลดังกล่าวผู้บังคับบัญชา 
ทุกคนจะต้องเน้นหนักในเรื่องดังกล่าว

12) ผู้บ ังคับบัญชาทุกคนและทุกระดับมีหน้าที่และความรับผิดชอบโดยตรงในเรื่อง 
การบริหารบุคคล ทั้งเรื่องการให้คุณและให้โทษ โดยมีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เป็นที ่
ปรึกษาหรือให้คำแนะนำ

13) บริษัทยอมรับว่าสหภาพแรงงานคือผู้แทนของลูกจ้างผู้เป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน 
และจะเจรจาปรึกษาหารือด้วยความจริงใจ

14) บริษัทมีหน้าที่จะดูแลเรื่องความปลอดคัยในการทำงาน ในขณะเดียวคันพนักงาน 
ก็มีหน้าที่ท ี่จะต้องปฏิบัต ิตามกฎระเบียบว่าด้วยความปลอดคัยอย่างเคร่งครัด 
ด้วย
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15) ตามปกติบริษัทจะไม่ยุ่งเกี่ยวเรื่องส่วนตัวของพนกงาน แต่เมื่อใดก็ตามที่เรื่อง

ส่วนตัวส่งผลกระทบต่องาน บริษัทอาจดำเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งเท่าที่เห็น

ลมควรได้ เพื่อรกษาไว้ซี่งประสิทธิภาพการทำงาน

16) การก้าวหน้าในสายอาชีพขึ้นอยุ่ตับตัวพนักงานเอง ผู้บังตับบัญชามีหน้าที่ที่จะ

ช่วยให้พนักงานอยู่ในฐานะที่จะแข่งขันตับพนักงานอื่นได้ดีกว่า โดยการ!เกอบรม 
และพัฒนาความIความลามารถ

17) ความมื่นคงในการทำงานเป็นเรื่องที่พนักงานจะต้องแลวงหาด้วยตัวเอง เช่น ก้า

อยากได้ความมื่นคงในการทำงานก็จะต้องทำงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
และประพฤติตนให้อยู่ในกรอบของวินัยที่ดี พนักงานเป็นจำนวนมากเข้าใจผิดคิด 
ว่า การลร้างความมื่นคงในการทำงานเป็นหน้าที่ของบริษัทแต่ฝ่ายเดียว โดยหลัก 
การที่ว่านี้พนักงานตามตัวอย่างข้างต้นจะไม่มีความมื่นคงในการทำงาน แม้ว่า

บริษัทจะมีความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจอย่างต่อเนื่องก็ตาม

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลตังกล่าวข้างต้น จะต้องได้รับการปฎิป้ตภายใต้การ

ปลูกฝ่งความเชื่อและการเห็นคุณค่าเกี่ยวตับทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท อันประกอบไปด้วย

1. การเชื่อและเห็นคุณค่าของทรัพยากรมนุษย์ และถือว่าทรัพยากรมนุษย์เป็น

ทรัพยากรที่ลำตัญที่สุด

2. บริษัทถือว่าพนักงานคือ เพื่อนร่วมงานและพนักงานทุกคนเป็นผู้ใหญ่

3. บริษัทเชื่อว่า พนักงานทุกคนเป็นผู้มีเกียรติ และตักดี้คริ และลมควรจะได้รับการ 
ปฏิบัติ เป็น'อย่างดี

4. บริษัทเชื่อว่า พนักงานทุกคนต้องการที่จะกระทำความดี มีความตั้งใจที่จะทำงาน 
และมีความนุ่งมื่นที่จะทำงานให้ลำเร็จ และปรารถนาที่จะเห็นบริษัทมีความเจริญ 
ธุ่งเรืองและมีความมื่นคง

ในส่วนชองการบริหารงานด้านแรงงานลัมพันธ์ บริษัทคุ๊ดเยียร์ (ประเทศไทย) จำตัด ย์งมี 
นโยบายที่ลำตัญอีกหลายอย่าง โดยจะขอหยิบยกตัวอย่างมากล่าวถืงในเรื่องของนโยบาย

เกี่ยวตับลหภาพแรงงาน นโยบายธรรมาธิปไตย และนโยบายด้านความปลอดตัย อาชีวอนามย 
และลภาพแวดล้อม ตามลำตับ ตังนี้
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นโยบาย ๓ ยจก้บสหภาพแรงงาน
บริษัทกดเยียร์ (ประเทศไทย) จำกัด วางนโยบายเกี่ยวกับสหภาพแรงงานในรานะที่เป็นข dé

ตัวแทนของฝ่ายพนักงาน โดยระบุไว้ในเอกสารแนวการบริหารงานด้านแรงงานล่มพันธิซึ่งมีเนื้อหา 
ลำกัญคือ บริษัทจะ

ให้การยอมรับอย่างเต็มที่ 
ให้มีลํวนร่วมในกิจกรรมต่าง  ๆ
ช่วยเหลือในการดำเนินการ 
ช่วยพัฒนาความเความสามารถ

ซึ่งนโยบายกังกล่าวข้างด้นนื้ สนองตอบออกมา'ใน$ปซองการปฏิบัติต่อสหภาพแรงงาน

เกี่ยวกับเรื่องต่าง  ๆ อาทิ เช่น

ให้สำนักงานพร้อมเครื่องทำความเย็น

ให้อุปกรถ!เครื่องใชในสำนักงาน เช่น เครื่องพิมพ์ดีดไฟฟัา คอมพิวเตอร์ และ

โทรกัพท ฯลฯ

ให้ปิดประกาศได้โดยอิสระ

ห้กค่าสมาชิกให้สหภาพแรงงาน

ให้เวลามีกอบรมและประชุม

ช่วยเหลือเรื่องค่าใข้จ่ายในการมีกอบรมของสหภาพแรงงาน

ล่งกรรมการสหภาพแรงงานไปคูงานต่างประเทศ

ล่งสหภาพแรงงานเยี่ยมลูกค้าเพื่อหาข้อมูลเกี่ยวกับการผสิต

ให้มีผู้แทนในคณะกรรมการความปลอดกัย 2 ท่าน

ให้มีล่วนต้อนรับผู้บริหารระกับสูงจากต่างประเทศ

ให้มีโอกาสได้พบปะผู้บริหารระกับกรรมการอยู่เป็นระยะ  ๆในโอกาสต่าง ๆ

นโยบายธรร«าธิปไดย11

บริษัท คู๊ดเยียร์ (ประเทศไทย) จำกัด โดยฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ภายใต้การดุแลของ 
คุณชำนาญ พิมลรัตน์ ได้กำหนดนโยบายธรรมาธิปไตยขึ้น โดยมีวัตคุประสงค์เพื่อที่จะช่วย

11 ธรรมาธิน์เตย ตามพจนานุกรมฉบับลมบุรณ์ได้ให้ความหมายไว้ว่า "การถีอธรรมเป็นใหญ่'’ กล่าวโดยง่าย คีอ 
การให้ความสำคัญกับความเป็นธรรม และความเลมอภาคที่เท่าเทียมกัน
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สร้างเสริมและรักษาไว้ซึ่งความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา อันจะก่อ 
ให้เกิดความร่วมมือ และความเชื่อใจซึ่งคันและคัน ซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายของแรงงานสัมพันธ ์
ลาระสำคัญของนโยบาย ซึ่งระบุไว้ในเอกสารแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (ปี 2539) 
ประกอบด้วย

1 ) พึงให้เกียรติและปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานะผู้ร่วมงานอยู่เสมอ

2) พึงซี้แจงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทราบถีงป้ญหาหรือการเปลี่ยนแปลงต่าง  ๆ ซึ่งอาจ 
จะมืผลกระทบต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนชี้แจงถึงเหตุผลของการเปลี่ยนแปลง 
นั้นๆ และให้เวลาปรับคัวสักระยะหนึ่ง

3) พึงชี้แจงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึง กฎ ระเบียบ ข้อบังคับเกี่ยวคับการทำงาน 
หรือข้อตกลงเกี่ยวคับสภาพการจ้าง มาตรฐานการทำงานหรือลี่งที่คาดหวังจาก 
ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ

4) พึงใช้มาตรการทางวินัยในสักษรนะสรัางสรรค์ คือ มุ่งแก้ไข และให้ความเป็นธรรม 
ในการพิจารณาโทษทุกกรณี

5) พึงประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างถูกต้อง และเป็นธรรม

ซมเชยและชี้แนะสิ่งที่ควรแก้ไขปรับปรุงอย่างสร้างสรรค์ พร้อมทั้งให้ความ

ช่วยเหลือเท่าที่จำเป็นในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น

6) พึงช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาที่มืป้ญหาทั้งในและนอกงาน โดยเฉพาะเรื่องที่ส่ง 
ผลกระทบต่องานด้วยการให้คำปรกษาชี้แนะ และพยายามให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหา 
ทางออกด้วยตนเองก้าเป็นไปได้

7) พึงให้การซมเชยเมื่อพนักงานประพถูติดี ปฏิบัติชอบ ในกรณีที่มืป็ญหาการลงโทษ 
ทางวินัย ควรพิจารณาลดหย่อนผ่อนโทษตามควรแก่กรณี โดยพิจารณาถึงความด ี
ความชอบที่ผู้ใต้บังคับบัญชาสะสมไว้ด้วย

8) พึงรับฟังข้อร้องเรียนและข้อร้องทุกข์ของผู้ใต้บังคับบัญชา และหาทางแก้ไขโดย 
เร่งด่วน ให้ความเป็นธรรมและไม่ถือเป็นเหตุกลั่นแกล้ง เพราะผู้ใต้บังคับบัญชา 
ยื่นร้องทุกข์หรือให้การเป็นพยาน

9) อย่าออกคำลั่งก้าไม่จำเป็น พึงหาทางจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอยากทำงาน และ 
ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามืความมุ่งมื่น และควบคุมตัวเองมากที่สุด

10) พึงยอมรับก้าตนเองผิดพลาดในการตัดสินใจ หรือการบริหารใด  ๆ อย่าเห็นว่าเป็น 
เรื่องน่าละอาย เพราะการไม่ยอมรับผิดเป็นเรื่องที่น่าละอายยิ่งกว่า
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11) พึงบริหารงานอย่างเสมอต้นเลมอปลาย ไม่เลือกปฏิบ้ต และงดเว้นการกระทำ 
ใด  ๆที่ไม่ถูกต้อง และไม่เป็นธรรม

12) ให้การสนับสนุนผู้ใต้บังคบบัญชาด้วยการแนะนำ ลอนงาน ปีกอบรมและพฒนา 
ความรู้ความสามารถเพื่อให้มีโอกาสก้าวหน้า

นโยบายด้านคจามปลอดภ้ย อาซีรอนาฟัย แฉะสภาพแจดฟิธม
บริษัท กูดเยียร์ (ประเทคไทย) จำก้ด คำนึงถึงความปลอดภัยที่พนักงานควรได้รับจากการ 

ปฎิบัติ'งาน โดยเฉพาะในช่วงระยะเวลา 2-3 ปี ที่ฝา,นมาน้ี บริษัทพยายามที่จะกระตุ้นให้พนักงาน 
ทุกระดับมีความตื่นตัวและให้ความจริงจงกับเรื่องด้งกล่าวมากยิ่งขึ้น ในปี 2540 บริษัทจึงได ้
กำหนดนโยบายด้านความปลอดภัย อาซีวอนานัย และสภาพแวดล้อมออกเป็น£ปธรรม ซ่ึง

เอกสารของบริษัท ถู๊ดเยียร์ (ประเทศไทย) จำกัด ได้ระบุสาระสำคัญเกี่ยวกับนโยบายดังกล่าวไว้ว่า 
“บริษัทถู๊ดเยียร (ประเทศไทย) จำกัด ตระหนักเป็นอย่างยิ่งว่า สถานที่ทำงานที่ปลอดภัย 

และถูกสุขลักษณะอาซีวอนามยเป็นสิ่งสำคัญอย่างยิ่งต่อคุณภาพชีวิต และความเป็นอยู่ของ

พนักงาน ซึ่งบริษัทถือว่าเป็นเพื่อนร่วมงาน ด้วยเหตุผลดังกล่าว ฝ่ายบริหารจึงมีนโยบายอย่าง 
แน่วแน่ในอันที่จะจัดให้มีและรักษาไว้ซึ่งสถานที่ทำงานที่ปลอดภัย และถูกสุขลักษณะอาซีวอนานัย 
อยู่ตลอดเวลา นอกจากนั้นฝ่ายบริหารอังยึดมนในเรื่องความสำคัญของสภาพแวดล้อม และการ 
ควบคุมมลภาวะด้วย โดยมีนโยบายที่จะผลิต ดูแลและทำลายจัตฤต่าง  ๆ ในลักษณะที่ปลอดภัย 
และเพื่อมิให้เกิดอันตรายแก่สุขภาพ และล่งผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมทั้งในบริเวณบริษัทและชุมซน 

ความปลอดภัย อาซีวอนานัย และสภาพแวดล้อม เป็นความรับผิดชอบร่วมกันทั้งฝ่าย 
บริหาร และพนักงานทั้งหลาย ฝ่ายบริหารจะจัดให้มีการบริหารงานด้านความปลอดภัย อาซีว-

อนานัย และสภาพแวดล้อมที่ดีต่อไปอย่างไม่หยุดทั้ง ทั้งนี้ รวมถึงการจัดให้มีโครงการบริหารความ 
ปลอดภัยในการทำงานต่าง  ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อที่จะด้นหาหรือลดอันตรายต่าง  ๆ ใน 
สถานที่ทำงานและจัดให้มีการปีกอบรมแก่พนักงาน เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
และทำงานด้วยความปลอดภัย ผู้บริหารทุกระดับจะต้องรับผิดชอบในเรื่องของความปลอดภัย

อาซีวอนานัย และสภาพแวดล้อมอย่างเต็มที่ ในขณะเดียวกันพนักงานมีหน้าที่จะต้องปฏิบัติตาม 
กฎระเบียบและนโยบายต่าง  ๆ อีกทั้งอังมีหน้าที่ที่จะต้องรายงานให้ผู้บังคับบัญชาทราบในกรณีที่ 
พบว่ามีเหตุการณ์ที่อาจจะก่อให้เกิดอันตราย

โดยการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความลามารถร่วมกันระหว่างฝ่ายบริหารและพนักงานทุก 
คน บริษัทกูดเยียร์(ประเทศไทย) จำกัด ก้จะลามารถรักษาประวัติที่ดีทางด้านความปลอดภัย
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อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมให้คงอยู่ต่อไปได้ ซึ่งจะส่งผลดีต่อพนักงานและชุมซนด้วยใน 
ขณะเดียวกัน”

จากการยึดมั่นในนโยบายดังกล่าวข้างต้นแล้ว บริษัทจะบริหารงานความปลอดกัยอาชีว 
อนามัย และสภาพแวดล้อมอย่างจริงจังและต่อเนื่องตามที่ได้ระบุไว้ในเอกสารการบริหารความ

ปลอดกัย โดยจะยึดหลักในเรื่องต่าง  ๆดังต่อไปนี้ คือ

1. การให้การศึกษา (Education)

2. การดูแลให้มการปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Enforcement)

3. การสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมแก้ไขความไม่ปลอดภัย (Encouragement)

4. การดำเนินการให้ได้ผลที่ยอดเยี่ยม (Excellence)

5. การใช้หลักวิศวกรรมแก้ไขปรับปรุงความปลอดภัยในการทำงาน (Engineering)

ทั้งนี้บริษัทจะทำงานร่วมกับคณะกรรมการความปลอดกัยฯ รับฟังความคิดเห็น และ

ข้อเสนอแนะ และให้การสนับสนุนการดำเนินการของคณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย 
และสภาพแวดล้อมในการทำงานอย่างเต็มที่

4.3.3 การม ึส ่วนร่วม
บริษัทดู๊ดเยึยร์ (ประเทศไทย) จำกัด ส่งเสริมระบบการมีส่วนร่วมของลูกจ้างและสหภาพ 

แรงงาน โดยแสดงให้เห็นว่ามีนโยบายเรื่องการมีส่วนร่วมของลูกจ้างอย่างจริงจังด้วย การให้ลูกจ้าง 
มีส่วนร่วมรับ!ข้อมูลข่าวสาร ร่วมแสดงความคิดเห็น และร่วมปรึกษาหารือ ทั้งนี้เพื่อให้การบริหาร 
บุคคลและแรงงานสัมพันธ์บรรลุตามเปาหมายที่ได้กำหนดไว้

บริษัทเปิดโอกาสให้ลูกจ้างและตัวแทนลูกจ้างเข้ามามีส่วนร่วมในเรื่องต่าง  ๆ โดยการ 
รณรงคา,นเรื่องของคุณภาพ การจัดการของเสีย การเพิ่มผลผลิต โดยจัดกิจกรรมขึ้นอย่าง

ต่อเนื่องตลอดทั้งปี ลูกจ้างมีสิทธิที่จะร่วมเสนอแนะตัดสินใจและปฏิบัติในขึ้นตอนต่าง  ๆ ของการ 
ปฏิบัติงาน โดยอาศัยรุปแบบของ “Business Team” ตามโครงสร้างการทำงานของบริษัท 
นอกจากนี้ลิ่งที่สะท้อนให้เห็นเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของลูกจ้างโดยเด่นชัด ก็คือการมีส่วนร่วมใน 
เรื่องต่าง  ๆ ผ่านทางสหภาพแรงงานที่ถือเป็นกลุ่มตัวแทนลูกจ้างที่มีบทบาทและความสำศัญมากที่ 
สุดมั่นเอง

ระบบการให้สหภาพแรงงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของบริษัท แสดงให้เห็นถืงกระบวน 
การที่มุ่งปรองดองผลประโยชน์ร่วมกันของทั้งลองฝ่าย กล่าวคือ บริษัทยอมรับสหภาพแรงงานว่า 
เป็นตัวแทนซองลูกจ้างทั้งมวล บริษัทมุ่งประกันรายได้ สร้างสวัสดิการที่ดี มาตรฐานในการทำงาน
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และความม่ันคงในการทำงานซองลูกจ้าง ในขณะเดียวกันสหภาพแรงงานก็ให้การสนับสนุนระบบ 
การผลิต การซายและการบริหารของบริษัทอย่างเต็มท่ี ทำให้ผลิตภาพแรงงานซองลูกจ้างอยู่ใน 
ระดับท่ีสูง ขณะเดียวกันสินค้าของบริษัทก็มีคุณภาพดีและมีมาตรฐานลูงด้วย

สหภาพแรงงานไค้เข้าไปมีส่วนร่วมกับทางฝ่ายกัดการในเร่ืองต่าง  ๆ มากมาย โดยระดับ 
ของการมีส่วนร่วมมีต้ังแต่การร่วมรับเไปจนถึงร่วมดัดสินใจ โดยส่วนใหญ่แจ้วมักจะเป็นไปใน
ลักษณะของการร่วมกันปรึกษาหารือมากกว่าการทำการดัดสินใจ ซ่ึง ณ จุดน้ีท้ังฝ่ายบริหารและ 
ฝ่ายสหภาพแรงงานเองก็ค่อนข้างท่ีจะพอใจ อย่างไรก็ตามจากการบอกเล่าของคุณอรรคพลฝ่าย 
กัดการก็มีแนวโน้มท่ีจะเปิดโอกาสให้สหภาพแรงงานเข้ามามีส่วนร่วมในระดับการดัดสินใจของ 
องค์กรต่อไปในอนาคต

ดัวอย่างการมีส่วนร่วมกับฝ่ายกัดการของสหภาพแรงงานท่ีปฏิบัติภายในสถานประกอบ 
การ ประกอบค้วย

การมีส่วนร่วมรบฟังและแสดงความคิดเห็นกรณีท่ีมีการลงโทษ
การมีส่วนร่วมกรณีท่ีมีการเปล่ียนมาตรฐานการทำงานของพนักงานฝ่ายผลิต
การมีส่วนร่วมรบเผลประกอบการจากฝ่ายกัดการเป็นระยะ
การร่วมแสดงความคิดเห็นในโอกาสและเร่ืองต่าง ๆ
การมีส่วนร่วมลงมือปฏิบัติในหลาย  ๆเร่ือง เซ่น เร่ืองความปลอดภัย การดัดเลือก 
บุคคลเข้าทำงาน การกัดกิจกรรมต่าง  ๆเป็นต็น 
การมีส่วนร่วมแก้ไขพนักงานท่ีมีป็ญหาต่าง ๆ
การมีส่วนร่วมในการกำหนดมาตรฐานและคุณภาพเคร่ืองแบบ รองเท้าเซฟต้ี
รถรบ-ส่ง ห้องอาหารฯ
การปรึกษาหารือร่วมกับฝ่ายกัดการใ!เประเค้นต่าง  ๆ เซ่น ทีมงาน การข้ึนค่าจ้าง 
สภาพการทำงานท่ีลุกสุขลักษณะทางร่ายกาย ความปลอดภัยและสุขภาพในการ 
ทำงาน การนำเทคโนโลยีใหม่  ๆ มาใข้ การไล่ออกและวินัยในการทำงาน การ 
เปล่ียนแปลงการปฏิบัติหน้าท่ี การเปล่ียนแปลงผลิตภัณฑ์หรือการบริการรวมถึง 
การพิจารณาโทษสมาซิกผู้ทำความผิดทางวินัย เป็นต็น 

นอกจากน้ีเอกสารของฝ่ายสหภาพแรงงานลุ๊ดเยียร่ไค้ระบุว่า การมีส่วนร่วมซองสหภาพ 
แรงงานในบริษัทมีด้วยกน 2 มิติ คือ “การมีส่วนร่วมตามข้อตกลง” กับ “การมีส่วนร่วมจากการ 
ยอมรับ'’ ในมิติการมีส่วนร่วมตามข้อตกลง สหภาพแรงงานและฝ่ายกัดการจะร่วมกันกำหนด
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1) คณะกรรมก'ารความปลอดภัย
2) คณะกรรมการห้องอาหา?
3) คณะกรรมการวัดงานวันครอบครัว
4) คณะกรรมการเย่ียมผู้แทนจำหน่ายยาง
5) คณะกรรมการกา?ร่วมวัดงานสัปดาห์ความปลอดภัย
6) คณะกรรมการร่วมวัดงานเดือนแห่งคุณภาพ
7) คณะกรรมการร่วมวัดงานประหยัดพสังงาน
8) คณะกรรมการร่วมประชุมลดของเลีย
9) คณะกรรมการร่วมประชุมการเพ่ิมผลผลิต
ส่วนในมิติของการมีส่วนร่วมจากการยอมรับท่ีผู้แทนลหภาพแรงงานมีลีวนร่วมในการ 

กำหนดกิจกรรมต่าง  ๆ ภายในบริษัท ได้แก่ กรรมการความปลอดภัย กรรมการห้องอาหาร 
กรรมการวัดงานวันครอบครัว เย่ียมผู้แทนจำหน่ายยาง ร่วมวัดงานเดือนแห่งคุณภาพ ร่วมวัดงาน 
ประหยัดพสังงาน ร่วมประชุมลดของเลีย และร่วมประชุมเพ่ิมผลผลิต

การเจรจาต่อรองร่จแ
การเจรจาต่อรองร่วมถือเป็นอีก$ปแบบหน่ึงของการมีส่วนร่วม ส่วนใหญ่แล้วจะเป็นไปใน 

เร่ืองของการทำข้อตกลงในลถานประกอบการระหว่างฝ่ายวัดการวับลหภาพแรงงานในฐานะท่ีเป็น 
ตัวแทนลูกจ้าง หสังจากท่ีได้ทำการปรึกษาหารือร่วมวันวันมาก่อนแล้ว การเจรจาต่อรองร่วมน้ีจะมี 
ข้ึนในทุก ๆ 3 ปี โดยประเด็นส่วนใหญ่ท่ีน่ามาพิจารณาในการทำการเจรจาต่อรองร่วมระหว่างฝ่าย 
วัดการวับสหภาพแรงงาน จะประกอบไปด้วยเร่ืองต่าง  ๆ ตังต่อไปน้ี

การประเมินผลงาน/ค่าจ้าง
ข้อปฏิบัติในการทำงาน
ช่ัวโมงการทำงาน
จำนวนบุคลากร
ยัตราการลงโทษ
การปรึกษาหารือหรือการเจรจา
ความปลอดภัยและสุขภาพในการทำงาน
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การนำเทคโนโลยีใหม่  ๆมาใช้ 
การไล่ออกและวนัยในการทำงาน 
การรองทุกข์

4.3.4 การติดต่อลื่อสาร
บริษัทถู๊ดเยียร์ (ประเทศไทย) จำกัด เช่ือว่า การติดต่อล่ือสารน้ันเป็นพ้ืนฐานของการ 

แรงงานสัมพันธ์ท่ีดื ช่วยสร้างทัศนคติ ลดช้อขัดแย้งหรือความเช้าใจผิด ซ่ึงเคร่ืองมือส่ือสารท่ีถูกนำ 
มาใช้ระหว่างฝ่ายกัดการกับลูกจ้างหรือกลุ่มตัวแทนลูกจ้าง มือยู่ด้วยกันหลายอย่างเช่นท่ีจะกล่าว 
ต่อไปน้ี คือ

1) ป้ายปิดประกาศ
2) วารสารครอบครัว (ออกอาทิตย์ละคร้ัง)
3) สัมภาษณ์กันเกิดพนักงาน (รายช่ัวโมงทุกคน/ปีละคร้ัง)
4) โครงการพนักงานพบผู้กัดการ (รายช่ัวโมง/เดือนละคร้ัง) เพ่ือทุเดคุยรับทราบถีง 

ป้ญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน
5) ประชุมแผนก (ตามความจำเป็น)
6) ประชุมฝ่าย (ตามความจำเป็น)
7) การประชุมแกัป๋ญหาระหว่างสหภาพแรงงานกับฝ่ายกัดการ (อย่างน้อยเดือนละ 

คร้ัง)
8) เลียงตามลาย (ประกาศข่าวสัน ๆ  เน้นคำขกัญ ฯลฯ)
9) นิทรรศการ

สัปดาห์ความปลอดกัย 
สัปดาห์ลดของเลีย 
สัปดาห์อนุรักษ์พลังงาน 
สัปดาห์คุณภาพ

10) การแจ้งผลปฏิบัติงานประจำปี (การทุดคุยระหว่างห์วหน้ากับลูกน้อง)
11) ระบบช้อร้องทุกข์โดยใฟ้หลักประกันว่าจะไม่ถูกกล่ันแกล้ง(เม่ือมืช้อกับช้องใจ)
12) ผู้บรืหารระกับสูงออกไปเดินพบปะทุดคุยกับพนักงานระกับล่างอย่างลม่ืาสฌอ
13) โปสเตอร์ต่าง  ๆเช่น ความปลอดกัย
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14) ป้ายแลดงสถิติต่าง  ๆเช่น อุบัติเหตุ ซองเลีย ฯลฯ
15) การพบปะลังล?รคืในโอกาสต่าง  ๆเช่น การเล่นกีฬาลี, งานเล้ียงรับรอง ฯลฯ
16) จดหมายข่าวทีคืวซิ (ออกเดือนละคร้ัง)
17) จดหมายข่าวความปลอดภัย (ออกเดือนละคร้ัง)
18) ประกาศและส่ิงตีพิมพ์ต่าง  ๆ จากฝ่ายบุคคล (ออกและแจกตามความจำเปินหรือ 

แจกทุกคน)
19) การล่งข่าวผ่านอนุกรรมการสหภาพแรงงาน
20) การล่ือฝานผู้นำอย่างไม่เป็นทางการหรือพนักงานอาจุโส เช่น อดีตผู้นำสหภาพ 

แรงงาน ฯลฯ
ในล่วนของข่าวสารและข้อมูลท่ีถูกใช้ในการติดต่อล่ือสาร พอท่ีจะสรุปได้ออกมาใน 2

ลักษณะ คือ
ข้อมูลข่าวสารจากฝ่ายจู้ดการ ซ่ึงล่ือสารไป^ลูกจ้างและตัวแทนลูกจ้าง
ประกอบไปด้วยข้อมูลเก่ียวภับแผนงานทีมงานในอนาคต กลยุทธ์การตลาด แผน 
การลงทุน แผนซองบริษัท และสถานะทางการเงิน
ข้อมูลข่าวสาร'จากกล'สตู้รน.'ทนลูกจ้าง ซ่ึงล่ือสารไป^ลูกจ้างและฝ่ายลัดการ
ประกอบไปด้วยข้อมูลเก่ียวภับการประชุมประจำเดือน กฎหมายท่ีนำเ และ
ป้ญหาแรงงานและสถานการท!แรงงานท่ีเกิดข้ึนในป้จจุปันข่าวท่ีเก่ียวข้องกบ 
อุตสาหกรรมยาง และความปลอดภัย

ลำหรับการติดต่อล่ือสารระหว่างสหภาพแรงงานกบสมาซิกจากแบบสอบถาม แสดงให้
เห็นว่ามีด้วยภันหลายวิธีโดยผ่ายเคร่ืองมือต่าง  ๆตังน้ี คือ

1) ปิดประกาศบนป้ายประกาศท่ีบริษัทลัดให้อย่างลม่ําเสมอ
2) ออกหนังลือเวียน หรือแถลงการณ์ (ตามความจำเป็น)
3) ลัดทำจดหมายข่าว จุลสารหรือวารสาร
4) ลัดประชุมวิสามัญ
5) ลัดประชุมใหญ่สามัญประจำปี
6) ล่งข่าวผ่านผู้แทนสหภาพแรงงานในแต่ละหน่วยงาน
7) ทำหนังลือแจ้งให้สมาซิกท่ีเก่ียวข้องรับทราบโดยตรง
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4.3.5 การ!เกอบร}เแล่ะพัฒนาบุคลากร
บริษัท ก็ดเยียร์ (ประเทศไทย) จำกัด ค่อนข้างท่ีจะให้ความสำกัญต่อการปีกอบรมและ 

พัฒนาบุคลากร ดุได้จากเอกล่ารนโยบายบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีระบุเก่ียวกับการปีกอบรมและ
พัฒนา ไว้ว่า

“บริษัท ถือว่า การปีกอบรมและการพัฒนาบุคลากรเป็นเร่ืองท่ีมีความสำกัญเป็นอย่างมาก 
ท้ังน้ีได้ต้ังเป้าหมายไว้ว่าจะให้มีการปีกอบรมแก,พนักงานเฉล่ียคนละ 5 วันต่อปี / คน อย่าไรก็ตาม 
การปีกอบรมจะข้ึนอยู่กับความจำเป็นของแต่ละบุคคล

พนักงานพีงขวนขวายท่ีจะไขว่ขว้าหาความ!เพ่ิมเติม เพราะจะช่วยให้ล่ามารถแข่งขันกับ 
พนักงานอ่ืนด้ดีกว่ากรณีท่ีมีการพิจารณาเล่ือนช้ันเล่ือนตำแหน่ง และให้ความร่วมมืออย่างเต็มท่ี
กรณีท่ีบริษัทจัดให้มีการปีกอบรมโดยการตรงต่อเวลา ต้ังใจพัง มีสํวนร่วมในกิจกรรมต่าง  ๆระหว่าง 
การปีกอบรม และนำเอาความ!ท่ีได้เรียนมาไปใช้เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพงานให้ดีย่ิงข้ึน

ในส่วนเก่ียวกับการพัฒนา บริษัทมีนโยมายท่ีจะล่นับล่นุน ส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาส 
ก้าวหน้าตามกักยภาพซองแต่ละบุคคลช่ีงไม,เหมือนกันพนักงานท่ีจะก้าวหน้าควรจะเป็นบุคคลท่ีมี 
ผลงานดีและมีกักยภาพสูง12”

รุปแบบของการปีกอบรมและพัฒนาลูกจ้างท่ีบริษัทนำมาปฏิบัติอย่างต่อเน่ือง ประกอบ
ด้วย

1) การปฐมนิเทศและการแนะนำพนักงานใหม่ให้รับ!ถึงทิศทางและเป้าหมายของ 
บริษัท

2) การส่งพนักงานเข้ารับการปีกอบรมและร่วมล่มมนา ซ่ึงจัดโดยหน่วยงานหรือ
องค์การภายนอก เช่น ล่ถาบันส่งเล่ริมทักษะและฦมิป้ญญา ศูนย์เพ่ิมผลผลิต 
และล่ถาบันล่อนภาษา เป็นตัน

3) การล่อนงานในระหว่างปฏิบัติการ
4) การจัดปีกอบรมและการสัมมนาภายในล่ถานประกอบการ
5) การส่งพนักงานไปดุงานท่ีล่ถานประกอบการอ่ืนท้ังในและนอกประเทศ 
ตัวอย่าง หัวข้อหสักสูตรการปีกอบรมท่ีบริษัทจัดทำข้ึนสำหรับพนักงาน ได้แก่

หลกสูตร Supervision Technique (3 รุ่น/ปี)

12 กักยภาพ หมายถึง ความลามารถในการจัดการ การมีภาวะผู้นำท่ีดี และมีทักษะต่าง  ๆท่ี'จำเป็นต่อการล่ือลาร 
ภาวะผู้นำมนุษย์สัมพนธ์ ฯลฯ



หลักสูตร' TQC Training (3 รุ่น/ปี)
หลักสูตร Safety Training (6 รุ่น/ปี)
หลักสูตร Personnel Management of Newly Appointed (2 รุ่น/ปี)

ในส่วนของสหภาพแรงงานก็ได้มีการจัดการปีกอบรมหรือสัมมนาให้กับสมาซิกด้วยเช่นกัน 
ภายใต้การสนับลนุนทางการเงินของบริษัท ตัวอย่างซองหลักสูตรการปีกอบรมท่ีสหภาพแรงงานจัด 
ข้ึน ได้แก่

หลักสูตรแรงงานสัมพันธ์และความปลอดภัย'ในสถานประกอบการ รุ่น 1 และ 2 
หลักสูตรการวางแผนการดำเนินงาน

4.3.6 การรองทุกข์
บริษัทคุ๊ดเยียรั (ประเทศไทย) จ ำ ก ัด  โดยฝ่ายจัดการได้ปรับปรุงระบบการร้องทุกข์ของ 

ลูกจ้างท้ังโดยผ่านปจเจกบุคคลและโดยผ่านสหภาพแรงงาน ดังท่ีฝ่ายจัดการได้เขียนเป็น
ลายลักษณ์ถึงพนักงานท้ังบริษัทว่า :

“ท่ีไหนมีคนทำงานท่ีน่ันย่อมมีทุกข์ แม้ว่านายจ้างจะพยายามขจัดข้อร้องทุกข์อย่างดีท่ีสุด 
แล้วก็ตาม หลาย  ๆกรณี ความทุกข์เกิดมาจากความเข้าใจผิด และไม่จำเป็นต้องใช้เงิน  ๆ ทอง  ๆ
ในการแก้ข้อร้องทุกข์ ดังน่ันจะต้องจัดให้มีระบบร้องทุกขทมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้เป็นเคร่ืองช่วย 
ระบายความทุกข์ จุดสำดัญท่ีจะทำให้ระบบร้องทุกขมประสิทธิผล ก็คือ จะต้องทำให้ลูกจ้างเห็นว่า 
การร้องทุกข์ด้วยตัวเองจะไม่มีพิษกัย และข้อร้องทุกข์น่ันได้รับความสนใจและการแก้ไขอย่าง
รวดเร็วและเป็นธรรม” (ชำนาญ พิมลรัตนั, ม.ป.ท)

เม่ือพนักงานเกิดมีข้อดับข้องใจหรือข้อร้องทุกข์ หากเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับการทำงาน
ลามารถนำเร่ืองดังกล่าวข้ึนปรึกษาหารือกับผู้นังดับนัญซาระดับต้น ซ่ึงได้แก่ ผู้จัดการเขต นัวหน้า 
แผนก หรือนัวหน้าหน่วย ท้ังน้ีอาจจะนำผ่านอนุกรรมการระดับแผนกด้วยก็ได้ อย่างไรก็ตามถ้า 
หากไม่อาจท่ีจะแก้ไขได้ในระดับล่าง พนักงานสามารถท่ีจะนำป๋ญหาน่ันเสนอผู้บงดับบัญชาระดับ 
เหนือข้ึนไปได้ เพ่ือวินิจฉัยข้อร้องทุกข์และแก้ไขหาข้อยุติให้ลุล่วงไปด้วยดี
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นอกจากนี้พนักงานยังสามา?ถยื่นเลนอข้อร้องทุกข์ผ่านทางสหภาพแร'งงานโดยใช้ 
เครืองมือลือลา?ทีสหภาพฯ ได้จัดเต?ยมไว้ เช่น ตู้?บความคิดเห็น จดหมายหรือบอกเล่าโดยต?ง 
สหภาพแ?งงานจะเป็นตัวกลางในกา?ล่ือ และช่วยดำเนินกา?แก้ไขข้อร้องทุกข์ต่าง  ๆ ให็ลามา?ถ 
ยุติลงได้ ภายในสถานป?ะกอบกา? โดยมิต้องอาศยกฎหมายและศาลแรงงาน ด้วยความพึงพอใจ 
ของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้อง ซ่ึงท่ีผ่านมาก?ะบวนกา?ตังกล่าวถือได้ว่าป?ะลบความสำเร็จใน?ะตับหน่ึง 
เพ?าะสามา?ถแก้ไขข้อร้องทุกข์ และทำให้พนักงานพึงพอใจด้วยกา?ยอม?บ ข้อแก้ไขตังกล่าวโดยดี

ข้อร้องทุกข์ท่ีเกิดข้ึนส่วนใหญ่แล้วก็จะเป็นเร่ืองของกา?ลา กา?จ่ายค่าล้าง กา?ไม่ชอบตัน 
เป็นส่วนตัว ความไม่เป็นธ??ม วินัย สุขภาพและความปลอดภัย ?วมถืงช่ัวโมงกา?ทำงาน เป็นต้น 
โดยในกา?วินิจฉัยข้อร้องทุกข์ต่าง  ๆ น้ีจะอาตัยปัจจัยต่าง  ๆ ในกา?แก้ไขข้อร้องทุกข์ อาทิเช่น 
ข้อเท็จจ?ง ข้อบังตับ ข้อตกลง ข้อกฎหมาย นโยบายและป?ะเพณีปฏิบัติ เป็นต้น

4.3.7 แรงงาบส«ท้นธ์ก็บการปรับตัวตา«ภาวะเศรษฐกิจ
ในปัจจุบันเป็นท่ีทราบตันดีอยู่ว่าป?ะเทศไทยกำลังเผชิญหน้าตับวิกฤตภาวะทางเศรษฐกิจ 

ข้ึน?นแ?ง แน่นอนว่า?ะบบเศ?ษฐกิจย่อมได้?บผลก?ะทบแผ่ก?ะจายไปท่ัวท้ังอุตสาหกรรมใหญ่
น้อยและองค์กรรุ?กิจไม่ว่าจะเป็นขนาดใหญ่หรือเล็กก็ตาม ตังน้ัน ทุกองค์ก?หรือหน่วยงานใด  ๆ ก็ 
ตามจำเป็นท่ีจะต้องหามาต?การต่าง  ๆ มารองรับและปรับตัวเพ่ือความอยู่?อดของตนเองอย่าง 
หลีกเล่ียงไม่ได้ และในแง่ซองแรงงานลัมพนข์แล้วน้ันจากกา?ศึกษาในค?งน้ีพบว่า

หลังจากประลบปัญหาจากภาวะเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงไป13 ฝ่ายบ?หา?ซองบริษัท
ฤดเยีย?"ได้ทำกา?ปรึกษาหารือร่วมตับตัวแทนลูกล้างเพ่ือให้มีส่วนร่วมช่วยตันแก้ไขผลกระทบท่ีเกิด 
ข้ึน ในช่วงปี 2540 บริษัทป?ะลบตับภาวะกา?ขาดทุนจากการลดกา?ผลิตลงเหลือเพียงคร่ึงหน่ึง 
จากท่ีเคยเป็นมาท้ังลองฝ่ายก็ได้ร่วมตันปรึกษาหารือ เพ่ือท่ีจะลดค่าใช้จ่ายในส่วนต่าง  ๆเพ่ือพยุงมิ 
ให้สถานการณ์เลวร้ายย่ิงข้ึน และได้ผลล?ปท่ีว่า บริษัทจะขอชะลอกา?ข้ึนค่าครองชีพของลูกล้างไว้ 
ท่ี 2 เดือน เพ่ือเป็นกา?ช่วยเหลือบริษัท โดยฝ่ายจัดกา?รับป?ะตันว่าจะไม่มืกา?ปลดคนงานหรือ 
เลิกล้างอย่างเด็ดซาด ซ่ึงข้อตกลงตังกล่าวก็ได้รับความเห็นชอบจากกลุ่มตัวแทนลูกล้างและ
ทางพนักงานเองก็เต็มใจยอมรับตับผลข้อตกลงท่ีได้และให้ความช่วยเหลือร่วมมือเป็นอย่างดี

13 บริษัทดู๊ดเยียร์ (ประเทศไทย) จำตัด เคยประลบภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจมาแล้วคร้ังหน่ึง ในปี 2530 (ย้อนไป 
ดูในหัวข้อพัฒนาการของระบบแรงงานลัมพันธ์)ซ่ึงในท่ีลุดก็ลามารถลุล่วงไปได้ด้วยดี
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หลังจากข้อตกลงดังกล่าวผ่านร1ะยะเวลามาได้ไม่นาน ปรากฎว่าช่วงปลายปี 2540
สถานการณ์ทางเศรษฐกิจก็มีได้กระเต้ืองข้ึนแต่อย่างใด ช้ํายังมีท่าทางว่าจะเลวร้ายไปกว่าเดิม
ดังน้ันจีงมีการร่วมปรึกษาหารือกันอีกคร้ังระหว่างฝ่ายบ?หารกับดัวแทนลูกจ้าง (สหภาพแรงงาน) 
และผลท่ีตามมาก็คือ การลัดต้ังโครงการร่วมด้วยช่วยกัน โดยท่ีท้ังสองฝ่ายทำเป็นข้อตกลงเพ่ิมเติม 
ว่า ในปี 2541 น้ีต้ังแต่เดือนๆมภาพันธ์เป็นต้นไปจะไม่มีการข้ึนค่าครองชีพ ล่วนในเร่ืองของค่าจ้าง 
ทางบริษัทก็จะขอลดค่าจ้างลง 3% และโบนัสส้ินปีก็จะลดลง 60% (จากเดิมโบนัสสูงสุดจะ 
ประมาณ 2 เดือนของรายได้ท้ังหมด) ของค่าจ้างพ้ืนฐาน14 แต่ท้ังหมดน้ีก็มีข้อแลกเปล่ียนอยู่ท่ีว่า 
เม่ือใดก็ตามท่ีบริษัทสามารถพ้ืนตัวและทำยอดการผลิตและผลกำไรได้ตามเป้าหมายท่ีร่วมกัน 
กำหนดข้ึนจากท้ัง 2 ฝ่ายแล้ว ข้อตกลงในเบ้ืองต้นดังกล่าวน้ันก็จะยุติลงทันที และหากมีล่วนท่ีเกิน 
ไปจากตัวเลขท่ีวางเอาไว้น้ัน บริษัทจะต้องคืนล่วนท่ีห้ก็ไปท้ังหมดให้แก่ลูกจ้าง และภายใต้เง่ือนไข 
ดังกล่าวน้ีจะต้องมีหลักประกันให้ว่าบริษัทจะไม่มีการเลิกจ้างพนักงานในช่วงเวลาท่ีได้ตกลงกันไว้ 
โดยท้ังฝ่ายลัดการและฝ่ายตัวแทนลูกจ้างก็ได้ร่วมกันเช่นสัญญาอย่างเป็นทางการท่ามกลางความ 
เห็นชอบและร่วมมือกันเป็นอย่างดีจากบุคคลทุก  ๆฝ่ายของบริษัท

จากสิ่งที่ปรากฏให้เห็นในเบื้องต้น แสดงให้เห็นถึงลักษณะของการร่วมปรึกษาหารือกันมา 
โดยตลอด และสิ่งหนึ่งที่ทำให้ทุกอย่างลุล่วงไปด้วยดี ก็ถือได้ว่าเป็นเพราะความสัมพันธ์ระหว่าง 
ฝ่ายลัดการกับลูกจ้างหรือตัวแทนลูกจ้างของบริษัทเป็นไปด้วยดี ทำให้ทุกฝ่ายพร้อมที่จะทันหน้า
เข้าหากัน ปรึกษาหารือ แก้ไขป๋ญหาและให้ความช่วยเหลือร่วมมือซึ่งกันและกันอย่างเต็มที่ ซึ่งในท่ี 
สุดแล้วทุก ๆ ฝ่ายก็ย่อมจะได้รับผลตอบแทนอันเป็นที่น่าพอใจ อย่างน้อยที่ลุดก็ในแง่ของความรู้สึก 
และกำลังใจที่ได้รับ ซึ่งจะช่วยสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กร สามารถที่จะรับมือกับป็ญหาต่าง ๆ 
ที่จะเกิดขึ้นต่อไปในอนาคต

4.3.8 แรงงาบส์มาพันธ์กับมาตรฐาน ISO 9002*
บริษัทกู๊ดเยียร (ประเทศไทย) จำกัด เป็นบริษัทแรกทั้งในอุตสาหกรรมการผลิตยางและใน 

ประเทศ ที่ได้รับการรับรองระบบคุณภาพตามมาตรฐาน ISO 9002 ซึ่งถือเป็นการยกระดับ

14 ข้อมูลตัวเลข อ้างอิงจากการสัมภาษณ์คุณอรรคพล (ดูเชิงอรรถ 1) 
ดูรายละเอียดเก่ียวกับมาตรฐาน ISO 9002 ในภาคผนวก 
ผู้ให้ข้อมูล มิได้ระบุปีท่ีแน่นอนท่ีบริษัทได้รับมาตรฐานดงกล่าว
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คุณภาพและการยอมรับส่ความเป็นสากล อีกท้ังยังเป็นส่วนหน่ึงของกลยุทธ์ท่ีจะบรรลุถึงเป้าหมาย 
ของการควบคุมคุณภาพท่ัวท้ังองค์กร (Total Quality Control)

ในทัศนคติของคุณอรรคพล (ซ่ึงถือเป็นตัวแทนของคนท้ังบริษัทในการแสดงความคิดเห็น) 
มองว่า แรงงานสัมพันธ์มีส่วนเก่ียวข้องกับมาตรฐาน ISO 9002 เพราะข้อกำหนดในเร่ืองของการ 
ปฏิบ้ติงานทำให้พนักงานต้องเข้ามามีส่วนร่วมในข้ันตอนดังกล่าว เพ่ือปฎิยัติให้เป็นไปตาม
แนวทางท่ีมาตรฐาน ISO 9002 ได้วางไว้ และเม่ือมองในแง่ของการให้ความร่วมมือในเร่ืองของการ 
ปฏิบัติตามข้ันตอนแล้ว ถือได้ว่า พนักงานทุกคนเต็มใจท่ีจะมีส่วนร่วมตรงจุดน้ี เพราะในทัศนคติ 
ของคนงานแล้วถือเป็นการช่วยเหลือให้องค์กรได้รับการยอมรับ และพัฒนาส่ความเป็นสากลมาก 
ย่ิงข้ึน และแน่นอนท่ีสุดว่าผลลัพธ์ท่ีสะท้อนกสับมายังตัวพนักงานเองย่อมเป็นไปในทางท่ีดีด้วย
เช่นกัน

ตามข้ันตอนในการตรวจสอบเพ่ือออกมาตรฐานสากล ISO 9002 ให้แก่บริษัทน้ัน ฝ่ายจัด 
การจะต้องปรับเปล่ียนระบบการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับกฎเกณฑ์ท่ีมาตรฐาน ISO 9002 ได้ 
ระบุไว้ แต่เม่ือพิจารณาดูเฉพาะเร่ืองของแรงงานสัมพันธ์ กล่าวได้ว่า บริษัทกู๊ดเยียร์ (ประเทศไทย) 
จำกัด มีระบบแรงงานสัมพันธ์ท่ีมีคุณภาพเพียงพอ โดยไม่ต้องอาศัยการปรับเปล่ียนแต่อย่างใด 
เพ่ือให้สอดคล้องกับข้อกำหนดของระบบคุณภาพ ISO 9002 จะมีก็เพียงการประกาศช้ีแจงให้ 
พนักงานได้รับทราบถึงลักษณะงานท่ีถูกปรับเปล่ียนให้เข้ากับมาตรฐานดังกล่าว และลงนาม
ยอมรับท่ีจะนำเอาลักษณะงานท่ีถูกปรับปรุงน้ันมาปฏิบัติใช้ในหน้าท่ีต่อไป

นอกจากน้ีด้วยความคิดเห็นและความสัมพันธ์ท่ีลอดคล้องกันของทุก  ๆ ฝ่ายในองค์กร จึง 
สามารถสร้างความเข้าใจท่ีถูกต้องตรงกันได้ว่า หากบริษัทไร้ซ่ึงการรับรองจากระบบคุณภาพ
มาตรฐาน ISO 9002 น้ีแล้ว ก็เป็นการยากท่ีจะสร้างโอกาสในการแข่งขันทางธุรกิจร่วมกับองค์กร 
อ่ืนได้ดังน้ัน พนักงานทุกคนจึงให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการปฏิบัติงาน เพ่ือคงไว้ซ่ึงระบบ 
คุณภาพตามมาตรฐานสากล ISO 9002 ให้อยู่คู่กับองค์กรตลอดไป
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4.3.9 ฟ้จจัยและเงื่อนไขที่สนับสนุนให้ระบบแรงงานสัมพันธ์ภายในสถาน 
ประกอบการดี

ปัจจัยและเง่ือนไขท่ีสนับสใเนให้ระบบแรงงานสัมพันธ์ของบริษัทกู๊ดเยียร์ (ประเทศไทย) 
จำกัด พัฒนาไปได้ค่อนข้างดีตลอดช่วง 2 ทศวรรษท่ีผ่านมา อย่างน้อยท่ีสุดน่าจะมาจากปัจจัยและ 
เง่ือนไข ดังน้ี คือ

1) ก ารเป ล ี่ยน แป ลงท ัศ น คต ิและน โยบ ายข องผ ่ายจ ัด การท ี่ม ีด 'อส ห ภ าพ
แรงงาน รูปธรรมของการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ี ตามท่ีได้เขียนไว้แล้วใน
เบ้ืองต้น เช่น

การท่ีบริษัทถือว่าลูกจ้างของตนคือ“เพ่ือนร่วมงาน” เพ่ือเป็นการให้เกียรติ 
แก,ลูกจ้างและเพ่ือเป็นการลดช่องว่างระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง 
การท่ีฝ่ายจัดการมองว่า การมีสหภาพแรงงานท่ีเข้มแข็ง จะเป็นประโยชน์ 
ต่อบริษัทมากกว่าการมีสหภาพแรงงานท่ีอ่อนแอ ด้วยเหตุน้ีบริษัทจึง
ยินยอมให้ประธานสหภาพแรงงานสามารถทำงานได้เต็มเวลา ล่วน
รองประธานและกรรมการสหภาพได้รับโควต้าเป็นจำนวนช่ัวโมงทำงานท่ี 
แน่นอนในแต่ละปี
ให้สำนักงานพร้อมเคร่ืองทำความเย็น
ให้อุปกรณ์เคร่ืองใช้สำนักงาน เช่น คอมพิวเตอร์โทรศัพท์ฯลฯ
ให้สหภาพแรงงานปิดประกาศภายในบริษัทได้โดยอิสระ
หักค่าสมาชิกให้สหภาพแรงงาน
ให้เวลาปีกอบรมและประชุม
ช่วยเหลือเร่ืองค่าใช้จ่ายในการปีกอบรมของสหภาพแรงงาน 
ล่งกรรมการสหภาพฯ ไปดูงานต่างประเทศ 
ล่งสหภาพแรงงานเย่ียมลูกค้าเพ่ือหาข้อมูลเก่ียวกับการผลิต 
ให้มีผู้แทนสหภาพแรงงาน 2 คนในคณะกรรมการความปลอดภัย 
ให้มีล่วนต้อนรับผู้บริหารระดับสูงจากต่างประเทศ
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ให้มีโอกาสได้พบปะผู้บริหารระดับกรรมการอยู่เป็นระยะ ๆ ในโอกาส 
ต่าง ๆ
ให้ม ีส ่วนร่วมรับฟังและแสดงความคิดเห ็นกรณีท ี่ม ีการลงโทษทางวิน ัย 
และการเลิกจ้างพนักงาน
ให้ม ีส ่วนร่วมกรณีท ี่ม ีการเปลี่ยนมาตรรานการทำงานของพนักงานฝ่าย 
ผลิต
ให้มีส่วนร่วมรับ!ผลการประกอบการ
ให้ร่วมแสดงความคิดเห็นในโอกาสและเรื่องต่าง ๆ
ให้มีส่วนร่วมลงมือปฏิบัติในหลาย ๆ เรื่อง เช่น เรื่องความปลอดภัย การ
คัดเลือกบุคคลเข้าทำงาน การดัดกิจกรรมต่าง ๆ ฯลฯ
ให้มีส่วนร่วมแกไขป็ญหาพนักงาน
ให้มีส่วนร่วมในการกำหนดมาตรฐานและคุณภาพ เครื่องแบบ รองเท้า 
เซฟต้ี รถรับ-ส่ง ฯลฯ

2) ความ เข,มแข็งของสหภาพแรงงาบ ทั้งในแง่ความคิดและการดัดตั้ง ในป็จจุบน 
(2541) พนักงานราวร้อยละ 75 เป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน (จำนวนพนักงานทั้งหมดของ บริษัท 
ค ุ๊ด เย ืยร ์627 คน) เป็นสมาชิกสหภาพฯ ทั้งหมด 472 คน ไม่นับรวมพนักงานของบริษัทอีโนเว และ 
ในแง่การพัฒนาองค์กร สหภาพได้ณีการจดัฝิกอบรมภายในอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งสมาชิกไปอบ 
รมนอกสถานที่อีกด้วย นอกจากนี้สหภาพแรงงานยังเป็นสมาชิกสหพันธ์แรงงานปิโตรเลียมและเคม  ี
ภัณฑ์แห่งประเทศไทย (โดยมีคุณอรรคพล ทองดีเลิศ ซึ่งเป็นที่ปรึกษา และอดีตประธานสหภาพ 
แรงงานฯ ดำรงตำแหน่งประธานสหพันธ์ฯ) และเป็นสมาชิกกลุ่มสหภาพฯ ย่านรังสิตและใกล้เคียง

3) ประสบการณ์ของผู้บาแรงงาบ ผู้นำของสหภาพแรงงานคุ๊ดเยืยรั มี
ประสบการณ์และมีบทบาทอย่างสำคัญในย่านรังสิตมาค่อนข้างช้านาน ในแง1ซองการช่วยเหลือ 
ลูกจ้างสถานประกอบการอื่น ๆ ให้ดัดตั้งสหภาพแรงงาน ให้คำปรึกษาแนะนำและเป็นที่ปรึกษาการ 
เจรจาต่อรองให้แก่สหภาพแรงงานอื่น ๆ ดัดอบรมให้แก่ลูกจ้างบริษัทอื่น ๆ ดัดอบรมให้แก่ลูกจ้าง 
บริษัทอื่นๆ ให้ยืมใช้ห้องประชุม และอุปกรณ์สำนักงานแก่สหภาพอื่นๆ เป็นต้น

คัวอย่างที่แสดงให้เห็นถึงบทบาทดังกล่าวข้างต้น โดยอ้างอิงจากเอกลารษันทึกรายงาน
การประชุมประจำเดือนพฤศจิกายน 2541 ของสหภาพแรงงานคนทำยางแห่งประเทศไทย มีคังนี้ 
เช่น
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ป?ะธานกลุ่มสหภาพแร'งงานย่าน?งสิต และใกล้เค ียง ออกหนังสือขอกา?
สนับสนุนการเงินเพื่อช่วยเหลือบุตรของพนักงานกระดุกสัตว์(พ.ย.2541)
ลหพนธ์แรงงานอุตสาหกรรมลิ,งทอฯ เชิญสหภาพแรงงานฯ เข้าร่วมสัมมนาเรื่อง 
วิกฤตเศรษฐกิจกับการว่างงาน (พ.ย.2541)
สหภาพแรงงานอิมพีเรียล ขอตวที่ปรกษาสหภาพฯ (คุณอรรคพล ทองดีเลิศ) ใน  
การเจรจาข้อตกลงกับบริษัท อิมพีเรียล (พ.ย.2541)


	บทที่ 4 ผลการศึกษา : ระบบแรงงานสัมพันธ์ บริษัทกู๊ดเยียร์ (ประเทศไทย) จำกัค (มหาชน)
	ข้อมูลเกี่ยวกับสถานประกอบการ
	สหภาพแรงงาน
	ระบบแรงงานสัมพันธ์ภายในสถานประกอบการ


