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 วิทยานิพนธฉบับนี้ คงไมอาจสําเร็จลงไดหากไมไดรับความเมตตากรุณาและความ
อนุเคราะหอยางดียิ่งจาก ศาสตราจารย ดร.ธีระ ศรีธรรมรักษ  ที่กรุณาสละเวลาอันมีคารับเปน
อาจารยที่ปรึกษา ตรวจราง ใหคําแนะนําปรึกษา และใหขอมูลที่เปนประโยชนตอผูเขียนในการทํา
วิทยานิพนธจนเสร็จเรียบรอย  ผูเขียนขอกราบขอบพระคุณทานอาจารยไว ณ ที่นี้ 
 ผูเขียนขอกราบขอบพระคุณ   ศาสตราจารย ดร.ไพศิษฐ พิพัฒนกุล   อาจารยรุงโรจน 
ร่ืนเริงวงศ  และ ศาสตราจารยเกษมสันต วิลาวรรณ  ที่ไดสละเวลาอันมีคายิ่งรับเปนประธาน
กรรมการและกรรมการในการสอบวิทยานิพนธ  อีกทั้งกรุณาใหคําแนะนําและขอคิดเห็นที่เปน
ประโยชนและมีคายิ่งตอผูเขียนในการจัดทําวิยานิพนธฉบับนี้จนสําเร็จลุลวงดวยดี 
 ผูเขียนขอขอบคุณในความอนุเคราะหของทุกคนที่ชวยเหลือเกี่ยวกับขอมูลตางๆในการ
ทําวิทยานิพนธ และคอยเปนกําลังใจจนเปนผลใหการศึกษาในระดับมหาบัณฑิตของผูเขียนสําเร็จ
ลุลวงไปไดดวยดี 
 อนึ่ง หากวิทยานิพนธฉบับนี้มีคุณคา และเปนประโยชนตอการศึกษาแลวผูเขียนขอ
มอบความดีทั้งหมดใหกับบิดามาดา และครูบาอาจารยทุกทานที่กรุณาประสิทธิประสาทวิชาให แต
หากมีขอผิดพลาดหรือขอบกพรองเกิดขึ้นดวยประการใดในการเขียนวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูเขียนขอ
อภัยและขอนอมรับไวผูเดียว 
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สาขาวิชา  นิติศาสตร 
ปการศึกษา  2551 
 

บทคัดยอ 
 
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษามาตรการสงเสริมระบบทวิภาคีในสถาน
ประกอบการตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ โดยศึกษากรณีการรวมปรึกษาหารือ  เนื่องจากการใช
อํานาจบริหารจัดการกิจการภายในสถานประกอบการโดยลําพังของนายจางโดยไมไดปรึกษาหารือ
กับลูกจางกอนมักจะนําไปสูขอขัดแยงและปญหาแรงงานสัมพันธที่ไมดีเกิดขึ้นตามมาบอยครั้ง เชน 
การบอกเลิกสัญญาจางแรงงาน  การโยกยายตําแหนงลูกจาง  การยายสถานประกอบการ  หรือการที่
นายจางหยุดกิจการชั่วคราว เปนตน  ซ่ึงแมพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 จะบัญญัติให
มีระบบการปรึกษาหารือรวมกันระหวางนายจางและคณะกรรมการลูกจางไวในกฎหมายแลว  แต
ระบบหรือกลไกที่กฎหมายกําหนดใหมีขึ้นนี้ ยังไมอาจชวยสงเสริมใหเกิดแรงงานสัมพันธที่ดีใน
สถานประกอบการไดอยางมีประสิทธิภาพ   
 จากการศึกษาคนควาพบวา ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 
ไมไดบัญญัติใหรัฐมีหนาที่จัดระบบแรงงานสัมพันธในระบบทวิภาคี  และในพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 คณะกรรมการลูกจางมีอํานาจเพียงแคการปรึกษาหารือกับนายจาง
เฉพาะบางเรื่องที่กฎหมายกําหนดไวเทานั้น คณะกรรมการลูกจางไมมีอํานาจตัดสินใจรวมกับ
นายจางในเรื่องสําคัญที่อาจมีผลกระทบตอลูกจางได เชนการบอกเลิกสัญญาจางแรงงาน และไมมี
อํานาจทําขอตกลงใดๆกับนายจางไดเลย อีกทั้งการที่คณะกรรมการลูกจางไมไดเปนผูแทนลูกจาง
ตามกฎหมาย การที่จะดําเนินการใดๆทางกฎหมายในนามของลูกจางตอนายจางจึงมักเกิดขอขัดของ
ทางเทคนิคทางกฎหมายและทําใหนายจางไมคอยยอมรับและเชื่อมั่นเทาใด  อีกทั้งคณะกรรมการ
ลูกจางยังไมมีสิทธิตามกฎหมายที่จะรับรูขอมูลขาวสารของสถานประกอบการใดๆ ทําใหการ
ประชุมหารือรวมกับนายจางไมอาจดําเนินไปไดดวยดี และการที่ปจจุบันเด็กที่มีอายุตั้งแต 15 ปขึ้น
ไป ก็สามารถเขาสูการทํางานในงานบางประเภทไดแลวตามกฎหมายคุมครองแรงงาน และมักมี
ปญหาการละเมิดสิทธิแรงงานเด็กเกิดขึ้นตามมาเสมอ ซ่ึงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 
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2518 ยังไมไดเสริมสรางกลไกแรงงานสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางเด็กเอาไวทําใหไม
สอดคลองกับกฎหมายคุมครองแรงงาน ดังนั้น แมจะมีมาตรการสงเสริมระบบทวิภาคีในสถาน
ประกอบการตามกฎหมาย  แตอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการลูกจางยังไมมีประสิทธิภาพที่ดี
พอที่จะเปนกลไกชวยลดปญหาขอขัดแยงแรงงานสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางลงไดดี 
 วิทยานิพนธฉบับนี้จึงเสนอแนะใหปรับปรุงรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช 2550  และ พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 โดยใหเพิ่มมาตรการสงเสริม
ระบบทวิภาคีเรื่องการปรึกษาหารือในสถานประกอบการโดยการเพิ่มเติมขอบอํานาจหนาที่ และ
สงเสริมสิทธิของคณะกรรมการลูกจางในดานตางๆเพิ่มขึ้น เพื่อใหระบบการปรึกษาหารือที่มีอยู
แลวในระบบกฎหมายเปนกลไกสงเสริมแรงงานสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
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ABSTRACT 
 

 The objective of this thesis is to study the measures promoting biparties system in a 
workplace under the labour relations law. This is done by studying the case of joint consultation, 
since an employer’s single-sided exercise of managerial power in a workplace without prior 
consultation with the employees often leads to conflicts and labour relations disputes, e.g. 
termination of  employment contract, transfer of work position, workplace relocation, or 
temporary stoppage of operation, etc. Although the Labour Relations Act B.E. 2518 stipulates a 
joint consultation process between the employer and the Employees’ Committee, but the said 
stipulated system or mechanism still fails to effectively encourage a good labour relations in a 
workplace. 
 The study has shown that, under the Constitution of the Kingdom of Thailand B.E. 
2550, there is no legislative requirement that the government has duty to arrange labour relations 
mechanism in biparties system. Also, according to the Labour Relations Act B.E. 2518, the 
Employees’ Committee has the power to consult with the employer only on specific matters as 
stipulated by laws and has no power to make joint decisions together with the employer on other 
important matters which may affect the employees, e.g. termination of employment contract, and 
has no power to make any agreement with the employer whatsoever. In addition, the Employees’ 
Committee is not the representative of the employees under the laws. This often results in legal 
and technical problems in taking legal procedures on behalf of the employees and the employer 
does not normally accept nor have confidence in the Committee’s actions. The Employees’ 
Committee also has no legal rights to information in the workplace, which renders joint 
consultation with the employer not very effective. Moreover, currently a child 15 years of age can 
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enter the workforce for certain types of work according to the labour protection law and thus 
often leads to child labour right violation, but the Labour Relations Act B.E. 2518 fails to address 
this child worker-employer relation mechanism, which is not in line with the labour protection 
law. Therefore, although the measures promoting biparties system in the workplace are present 
under the laws, the Employees’ Committee still lacks powers and duties to serve as an effective 
mechanism to reduce and solve labour relation conflicts between employer and employees. 
 This thesis proposes to make adjustments to the Constitution of the Kingdom of 
Thailand B.E. 2550 and the Labour Relations Act B.E. 2518 by adding the measures promoting 
biparties system through joint consultation in a workplace by expanding the scope of duties and 
powers and increasing the rights of the Employees’ Committee in various areas so as to 
strengthen the existing legislative discussion system to serve as an effective mechanism to 
promote good labour relations between employer and employees.          
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 นับแตอดีตเปนตนมา นายจางสวนใหญมักถือวาอํานาจการจัดการและการตัดสินใจ
ทุกอยางภายในสถานประกอบการเป นอํานาจเด ็ดขาดของนายจ างเพียงฝายเด ียวเทานั ้น    
เนื่องจากวานายจางเปนเจาของทุน สวนลูกจางเปนเพียงผูทํางานตามที่ไดรับคําสั่งจากนายจาง  
และมีหนาที ่ปฏิบัติตามสัญญาจางรับคาจางไปตามที่นายจางเห็นควรเทานั ้น นายจางมีสิทธิ
พิจารณาและตัดสินใจเรื่องราวตางๆภายในสถานประกอบการไดโดยลําพัง ไมจําเปนตองชี้แจง
หรือปรึกษาหารือกับลูกจางกอน  ลูกจางไมมีสิทธิไมมีเสียงใดๆ  แมในเรื ่องสําคัญที ่อาจมี
ผลกระทบโดยตรงตอตัวลูกจางเอง  ดังเชนในปจจุบันกฎหมายคุมครองแรงงานและกฎหมาย
แรงงานสัมพันธของไทยบางเรื่องก็ยังมีแนวคิดดังกลาวปรากฏอยูในกฎหมายดังกลาวดวย เชน 
เรื่องการบอกเลิกสัญญาจางแรงงาน กฎหมายเปดโอกาสใหนายจางสามารถใชอํานาจบอกเลิก
สัญญาจางแรงงานตอลูกจางลวงหนาไดโดยการจายคาชดเชยใหลูกจาง   หรือกรณีนายจาง
ปรับปรุงหนวยงาน กระบวนการผลิต การจําหนายหรือการบริการ อันเนื ่องมาจากการนํา
เครื่องจักรมาใชหรือเปลี่ยนแปลงเครื่องจักรหรือเทคโนโลยี นายจางสามารถบอกเลิกจางลูกจาง
ลวงหนาไดโดยจายคาชดเชยใหเชนเดียวกัน  หรือแมในเรื ่องการหยุดกิจการชั ่วคราวกรณี
นายจางมีความจําเปนและไมใชเหตุสุดวิสัย  นายจางสามารถใชสิทธิหยุดกิจการชั่วคราวไดโดย
เพียงแจงใหลูกจางและพนักงานตรวจแรงงานทราบลวงหนากอนวันเริ ่มหยุดกิจการเทานั ้น   
และการที่นายจางยายสถานประกอบกิจการไปตั้ง ณ สถานที่อื่นซึ่งอาจมีผลกระทบสําคัญตอการ
ดํารงชีวิตตามปกติของลูกจาง นายจางก็เพียงแคแจงใหลูกจางทราบลวงหนา  ดังที่กลาวมา
ทั้งหมดนี้นายจางสามารถกระทําไดลําพัง โดยที่กฎหมายแรงงานสัมพันธไมไดบัญญัติใหตองมี
การขอคําปรึกษาหารือ หรือไดรับการตัดสินใจรวมกันจากคณะกรรมการลูกจางกอน  จึงขัดกับ
เหตุผลและความจําเปนในการตรากฎหมายแรงงานสัมพันธ ที่มุงสงเสริมแรงงานสัมพันธอันดี
ในระหวางนายจางและลูกจางใหเกิดความเขาใจซึ่งกันและกัน 
 อํานาจการบริหารกิจการภายในของนายจางในลักษณะดังกลาว มักทําใหเกิดปญหา
การแรงงานสัมพันธที ่ไมดีระหวางนายจางและลูกจางเกิดขึ ้น   เชน   การที ่ลูกจางนําคดีมา
ฟองรองนายจางตอศาลแรงงานวาเลิกจางลูกจางโดยไมเปนธรรมเพิ ่มมากขึ ้น หรือ ลูกจาง
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รองเรียนตอคณะกรรมการแรงงานสัมพันธวานายจางกระทําการอันไมเปนธรรมตอลูกจาง ทํา
ใหความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางดําเนินไปดวยความไมเขาใจและขัดแยงกันเรื่อยมา  
เกิดความไมสงบในระบบอุตสาหกรรมและเศรษฐกิจของประเทศ และในที่สุดก็อาจจะสงผล
กระทบตอไปยังภาครัฐที่ตองเขามาชวยไกลเกลี่ยหรือชี้ขาดให ซึ่งผลชี้ขาดสุดทายที่ไดก็อาจยัง
ไมเปนที่พอใจของฝายใดฝายหนึ่งอยู เพราะไมไดเกิดขึ้นจากการหารือและตัดสินใจรวมกันของ
ทั้งสองฝาย 
 ดังนั้น  การสงเสริมระบบทวิภาคีในสถานประกอบการโดยการใหสิทธิลูกจางเขามา
มีสวนรวมจัดการในเรื่องตางๆ ที่สําคัญและมีผลกระทบตอลูกจาง โดยใชวิธีการปรึกษาหารือ
รวมกันระหวางนายจางและลูกจางหรือทําการตัดสินใจรวมกันกอน เชน  ในเรื่องการบอกเลิก
สัญญาจางแรงงาน เปนตน  ก็จะเปนการสงเสริมใหเกิดการแรงงานสัมพันธที่ดีขึ ้นในสถาน
ประกอบการ    และสงผลใหเกิดการบริหารจัดการที่ดีตอภาคธุรกิจและอุตสาหกรรมในประเทศ
ไทยตามว ัตถ ุประสงค ของแผนพ ัฒนาเศรษฐก ิจและส ังคมแห งชาต ิฉบ ับที ่ 9 ด วย  ซึ ่ง
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  ไดมีการนําเรื่องสงเสริมการปรึกษาหารือระบบทวิ
ภาคีระหวางนายจ างและลูกจ างมาบัญญัต ิไว ในกฎหมายเปนครั ้งแรกในหมวด  5  เ รื ่อง
คณะกรรมการลูกจาง  บัญญัติใหฝ ายลูกจางสามารถจัดตั ้งคณะกรรมการลูกจางในสถาน
ประกอบการเพื่อปรึกษาหารือรวมกับนายจาง  ซึ่งแมจะมีกลไกการรวมปรึกษาหารือระบบทวิ
ภาคีเพื่อสงเสริมแรงงานสัมพันธบัญญัติไวในบทกฎหมายดังกลาวแลว  แตมาตรการบางเรื่อง
ดังกลาวไมสนับสนุนใหกลไกการปรึกษาหารือดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ และไมไดรับ
การพัฒนาควบคูไปพรอมกับการบริหารจัดการเศรษฐกิจการคาในโลกปจจุบันที่มีแนวโนมมุง
สงเสริมและพัฒนาทรัพยากรมนุษยควบคูไปกับความกาวหนาขององคกรธุรกิจ โดยมีการจัดการ
บริหารงานบุคคลในองคกรมุงจากระดับลางขึ้นสูระดับบนขององคกรใหลูกจางเขามามีสวนรวม
ในการจัดการในสถานประกอบการมากยิ ่งขึ ้น เพิ ่มสิทธิรับรูขอมูลขาวสารของลูกจาง  ซึ ่ง
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ก็ไมไดสงเสริมสิทธิรับรูขอมูลขาวสารของลูกจาง
ในการปรึกษาหารือรวมกันกับนายจาง  หรือสิทธิในการตัดสินใจรวมกัน  พระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ก็ไมไดบัญญัติใหอํานาจกรรมการลูกจางทําการตัดสินใจเรื่องใดๆ 
รวมกันกับนายจาง  เปนตน และปจจุบันในเวทีการคาระหวางประเทศ มักมีการนําปญหาสิทธิ
แรงงานเขามาเกี่ยวพันเปนขอตอรองเพื่อกีดกันทางการคาอยูดวย  ดังนั้น การใหสิทธิแรงงานมี
สวนรวมในการจัดการอยางกวางขวาง และมีระบบที่มีประสิทธิภาพเปนเรื่องที่ควรสงเสริม  ใน
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 เรื่องที่นํามาปรึกษาหารือรวมกันระหวางนายจาง
และลูกจางยังไมครอบคลุมเรื่องสําคัญที่มีผลกระทบตอลูกจาง เชน อํานาจการบริหารงานบุคคล
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ในเรื่องการบอกเลิกสัญญาจางแรงงาน  หรือเรื่องเศรษฐกิจของสถานประกอบการ เชน การหยุด
กิจการทั้งหมดหรือบางสวนชั่วคราว เปนตน  และพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ก็
ไมไดคุมครองและสงเสริมสิทธิในการแสดงความคิดเห็นของลูกจางเด็กใหมีผูแทนของตนเปน
กรรมการในคณะกรรมการลูกจางอยางทั่วถึง   อีกทั้งไมไดบัญญัติใหคณะกรรมการลูกจางซึ่ง
ลูกจางเลือกตั้งมาโดยตรงเปนผูมีอํานาจดําเนินการแทนลูกจางในกิจการบางเรื่องภายในสถาน
ประกอบการ เปนตน 
 การรวมปรึกษาหารือระหวางนายจางและลูกจาง เปนสิทธิอยางหนึ่งที ่แสดงถึง
ศักดิ์ศรีความเปนมนุษยของลูกจาง  ซึ่งองคการระหวางประเทศ อยางเชน สหประชาชาติ ก็ได
รับรองสิทธิและเสรีภาพของมนุษยดานแรงงานไวในปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน ค.ศ.
1948   ใหบุคคลทํางานมีสิทธิที่จะมีสภาวะการทํางานที่ยุติธรรมและพอใจ เนื่องจากมนุษยทุก
คนเกิดมามีสิทธิและศักดิ์ศรีเทาเทียมกัน  ซ่ึงองคกรแรงงานระหวางประเทศหรือชื่อยอ  ไอ.แอล.
โอ.  เปนองคกรหนึ่งที่สังกัดองคการสหประชาชาติ  ไดออกอนุสัญญาและขอแนะเพื่อสงเสริม
ใหลูกจางและนายจางปรึกษาหารือรวมกันในสถานประกอบการ และใหลูกจางมีผูแทนลูกจาง
ที่มาจากการเลือกตั้งโดยลูกจางเองโดยตรง เปนตน  สวนกฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศ
อื่นๆ  เชน  ประเทศเยอรมันนี และเกาหลีใต  ก็มีระบบสงเสริมการรวมปรึกษาหารือที่ดีโดยมี
กฎหมายสนับสนุนไวชัดเจน  สวนประเทศญี่ปุนและประเทศสหรัฐอเมริกา แมจะไมมีกฎหมาย
สงเสริมการปรึกษาหารือรวมระหวางนายจางและลูกจางโดยตรง แตในทางปฏิบัติปรากฏวา
สถานประกอบการสวนใหญกลับมีการจัดตั ้งกลไกการสงเสริมปรึกษาหารือรวมกันในเรื่อง
ตางๆภายในสถานประกอบการเปนจํานวนมาก 
 ดังนั้น บทวิทยานิพนธนี้ จึงสนใจศึกษา ถึงมาตรการสงเสริมระบบทวิภาคีในสถาน
ประกอบการตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 กรณีการรวมปรึกษาหารือ  เพื่อ
เปนประโยชน ในการเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงแกไขมาตรการสงเสริมระบบทวิภาคี
การรวมปรึกษาหารือในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518   และเพื่อพัฒนาการแรงงาน
สัมพันธระบบทวิภาคีใหมีกลไกที่มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
 
1.2  วัตถุประสงคของการศึกษา 
 1.2.1  เพื่อศึกษาความหมาย  ความสําคัญ และระบบของการแรงงานสัมพันธ   และ
ตลอดถึงความหมาย วัตถุประสงค วิวัฒนาการและรูปแบบของระบบทวิภาคีในการแรงงาน
สัมพันธ 
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 1.2.2  เพื่อศึกษาแนวความคิด ที่มา ความหมาย วัตถุประสงค  เนื้อหาและรูปแบบ
กลไกของการรวมปรึกษาหารือ 
 1.2.3  เพื่อศึกษาบทบัญญัติกฎหมายที่เกี่ยวกับการรวมปรึกษาหารือในระบบทวิภาคี   
โดยเปรียบเทียบกฎหมายของตางประเทศกับประเทศไทย 
 1.2.4 เพื่อศึกษาปญหาและวิเคราะหมาตรการสงเสริมระบบทวิภาคีในการรวม
ปรึกษาหารือตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 และพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 พรอมเสนอแนะแนวทางแกไข 
 
1.3  สมมติฐานของการศึกษา 
  พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ .ศ .  2518 มีบทบัญญัติสงเสริมการแรงงาน
สัมพันธในระบบทวิภาคีระหวางนายจางและลูกจางภายในสถานประกอบการ โดยกําหนดใหใช
วิธีการประชุมหารือรวมกันระหวางคณะกรรมการลูกจางกับนายจางเพียงเฉพาะเรื่อง การจัด
สวัสดิการ  การกําหนดขอบังคับในการทํางาน  การพิจารณาคํารองทุกขของลูกจาง  การหาทาง
ปรองดองและระงับขอขัดแยงในสถานประกอบการเทานั้น  ซึ่งเรื่องที่นํามาปรึกษาหารือรวมกัน
ยังไมครอบคลุมเรื่องที่สําคัญและมักเกิดปญหาในการแรงงานสัมพันธ เชน เรื่องการบอกเลิก
สัญญาจางแรงงาน การโยกยายตําแหนงหนาที่ของลูกจาง การหยุดกิจการชั่วคราว การยายสถาน
ประกอบการ เปนตน  บทบาทของคณะกรรมการลูกจางมีเพียงแคการปรึกษาหารือรวมกันกับ
นายจาง แตอํานาจตัดสินใจและทําขอตกลงรวมกันในบางเรื ่องที ่สําคัญและมีผลกระทบตอ
ลูกจางโดยตรงยังไมมี เชน  ขอตกลงรวมกันในเรื่องการบอกเลิกสัญญาจางแรงงานและการ
โยกยายตําแหนงหนาที่ลูกจาง  เปนตน  อีกทั้งบทกฎหมายดังกลาวก็ไมมีมาตรการสงเสริมให
นายจางมีหนาที่แจงขอมูลขาวสารของสถานประกอบการแกคณะกรรมการลูกจางแตอยางใด  
สวนสถานประกอบการที่มีลูกจางที่เปนเด็ก กฎหมายก็ไมไดสงเสริมสิทธิในการแสดงความ
คิดเห็นใหมีผูแทนลูกจางเด็กเปนกรรมการในคณะกรรมการลูกจางเพื่อรับทราบเรื่องรองทุกข
และปญหาของลูกจางเด็กดวยกัน  กรรมการลูกจางนั้นตามบทกฎหมายดังกลาวลูกจางเปนผู
เลือกตั้งเองหรือสหภาพแรงงานเปนผูแตงตั้งขึ้น แตกฎหมายไมไดบัญญัติใหกรรมการลูกจาง
เปนผูมีอํานาจดําเนินการแทนลูกจางในสถานประกอบการ ทําใหกลไกหรือมาตรการสงเสริม
การแรงงานสัมพันธในสถานประกอบการขาดประสิทธิภาพ  เพราะลูกจางไมมีสิทธิตาม
กฎหมายเขามามีสวนรวมในการบริหารงานในเรื่องที่สําคัญซึ่งมักสงผลกระทบตอลูกจาง  ทําให
เกิดปญหาการแรงงานสัมพันธที่ไมดีระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งเปนอุปสรรคอยางหนึ่งตอ
การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม แตกตางกับประเทศเยอรมันนีที่มีระบบการปรึกษาหารือรวมที่ดี
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มีประสิทธิภาพ เปนปจจัยเสริมสรางใหระบบเศรษฐกิจของประเทศมีความแข็งแกรง  จึง
จําเปนตองแกไขปรับปรุงบทบัญญัติของพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ในระบบทวิ
ภาคีเรื่องการรวมปรึกษาหารือ โดยควรบัญญัติใหเรื่องที่นํามาปรึกษาหารือรวมกันขยายไปถึง
เรื่องการบริหารงานบุคคลที่สําคัญ เชน เรื่องการบอกเลิกสัญญาจางแรงงานดวย  และใหนายจาง
และคณะกรรมการลูกจางมีอํานาจตัดสินใจและทําขอตกลงรวมกันในเรื ่องที ่สําคัญและมี
ผลกระทบตอตัวลูกจางได  อีกทั้งใหนายจางมีหนาที่แจงขอมูลขาวสารของสถานประกอบการ
แกคณะกรรมการลูกจางดวย  และควรกําหนดใหสถานประกอบการที่มีลูกจางเด็ก ใหลูกจางเด็ก
เลือกตั้งผูแทนของลูกจางเด็กเปนกรรมการในคณะกรรมการลูกจางดวย  และควรกําหนดให
คณะกรรมการลูกจางเปนผูมีอํานาจดําเนินการแทนลูกจางในสถานประกอบการใหชัดเจน 
  
1.4  ขอบเขตของการศึกษา 

     ศ ึกษา เกี ่ย วก ับการส ง เสร ิมการแรงงานส ัมพ ันธ ในระบบทว ิภาค ีในสถาน
ประกอบการของเอกชนตามกฎหมายว าด วยการแรงงานส ัมพันธ เฉพาะกรณีการร วม
ปรึกษาหารือ  โดยศึกษาถึงความหมาย ความสําคัญและระบบของการแรงงานสัมพันธ และ
ตลอดถึงความหมาย วัตถุประสงค วิวัฒนาการและรูปแบบของระบบทวิภาคีในการแรงงาน
สัมพันธกรณีการรวมปรึกษาหารือ  และศึกษากฎหมายวาดวยการแรงงานสัมพันธของไทยเรื่อง
การรวมปรึกษาหารือในระบบทวิภาคีโดยเปรียบเทียบกับกฎหมายของตางประเทศ แลวนํามา
วิเคราะหถึงปญหากฎหมายวาดวยการแรงงานสัมพันธที่เกิดขึ้นเพื่อเสนอแนะหาแนวทางแกไข 
 
1.5  วิธีดําเนินการศึกษา 
  ในการศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเฉพาะเอกสารโดยคนควาจากหนังสือ บทความ ตัว
บทกฎหมาย  หลักกฎหมาย  ที ่มา  ความหมาย  แนวความค ิด  ว ัตถ ุประสงค ของการร วม
ปรึกษาหารือระบบทวิภาคี  ศึกษาเปรียบเทียบกฎหมายไทยและกฎหมายของตางประเทศ แลวจึง
วิเคราะหขอมูลเพื่อหาแนวทางแกไขปญหา 
 
1.6  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
                1.6.1  ทําใหทราบถึงความหมาย ความสําคัญและระบบของการแรงงานสัมพันธ และ
ทราบถึงความหมาย วัตถุประสงค วิวัฒนาการ และ รูปแบบของระบบทวิภาคีในการ 
แรงงานสัมพันธ 
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                1.6.2  ทําใหทราบถึงแนวความคิด ที่มา ความหมาย วัตถุประสงค เนื้อหาและรูปแบบ
กลไกของการรวมปรึกษาหารือ 
                1.6.3  ทําใหทราบถึงบทบัญญัติของกฎหมายเกี่ยวกับการรวมปรึกษาหารือในระบบ
ทวิภาคีของตางประเทศและของประเทศไทย 
                1.6.4  ทําใหสามารถนําขอมูลที่รับทราบมาจากการคนควา มาทําการวิเคราะหปญหา
กฎหมายที่เกิดขึ้นและเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาอยางมีหลักเกณฑ 
 
 
 
DPU



บทที่ 2 
ความเปนมาและหลักเกณฑทั่วไปของการแรงงานสัมพันธระบบทวิภาคี    และ

การรวมปรึกษาหารือ 
 
 ในบทนี้จะเปนการศึกษาถึงความหมาย  ความสําคัญและระบบของการแรงงานสัมพันธ 
จากนั้นจะศึกษาถึงระบบทวิภาคีในการแรงงานสัมพันธวามีความหมาย  วัตถุประสงค  การ
วิวัฒนาการและรูปแบบอยางไร  จากนั้นจะไดกลาวถึงการรวมปรึกษาหารือวามีความหมาย 
แนวความคิด  ที่มา  และมีเนื้อหาอยางไร เพื่อใหทราบถึงความเปนมาและหลักเกณฑทั่วไปของการ
แรงงานสัมพันธระบบทวิภาคีและการรวมปรึกษาหารือ 
2.1  ความเปนมาของการแรงงานสัมพันธและระบบทวิภาคี 
        2.1.1  การแรงงานสัมพันธ 
     1)  ความหมายของการแรงงานสัมพันธ 
           คําวา “แรงงานสัมพันธ” ในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 ให
ความหมายวาหมายถึง “ความสัมพันธระหวางฝายนายจางกับฝายลูกจาง ในเรื่องสิทธิหนาที่ และ
ผลประโยชนในการทํางานรวมกัน รวมทั้งการดําเนินการเพื่อใหเกิดความเขาใจอันดีและความเปน
ธรรมแกทั้งสองฝาย”1   
          “แรงงานสัมพันธ”  ตรงกับคําในพจนานุกรมภาษาอังกฤษของเวบสเตอรวา  
“Labor Relations” ซ่ึงใหความหมายวาคือ “ความสัมพันธตางๆระหวางฝายจัดการและฝายแรงงาน 
โดยเฉพาะในเรื่องที่เกี่ยวกับการรวมเจรจาตอรอง และการรักษาไวซ่ึงสัญญารวมเจรจาตอรอง”2 
        ในดานเศรษฐศาสตร “แรงงานสัมพันธ”  คือ กระบวนการบริหารและการจัดการใน
โรงงานหรือสถานประกอบการซึ่งมีทั้งนายจางและลูกจางทํางานรวมกัน  เพื่อผลิตสินคา หรือ

                                                        
1  ราชบัณฑิตยสถาน.  (2525).  พจนานุกรม.  หนา 704.  
2  Babcock and the Merriam – Webster Editorial Staff.  (1961).  Webster’s  Third  New 

international Dictionary of the English Language Unabridged.  p.1260.  
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บริการ  ความสัมพันธอันดีระหวางลูกจางกับลูกจาง ลูกจางกับองคการ  ลูกจางกับนายจาง ตลอดจน
บทบาทของรัฐบาลและนโยบายของรัฐ  ตางมีสวนรวมทําใหเกิดความสงบในอุตสาหกรรมทั้งส้ิน3 
           “แรงงานหรืออุตสาหกรรมสัมพันธ” สองคํานี้มีความหมายใกลเคียงกัน คือ ตางก็
เนนที่  ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง (อาจะรวมรัฐดวย) ในกระบวนการจัดการของ
ระบบการผลิตหนึ่งๆ4 
           ในเชิงนิติศาสตร  “กฎหมายแรงงานสัมพันธ” หมายถึง  เปนบทบัญญัติที่วาดวย
ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง ระหวางสมาคมลูกจางกับนายจาง หรือสมาคมลูกจางกับ
สมาคมนายจางเกี่ยวกับการทํางานรวมกัน เงื่อนไขในการจางทํางานและเงื่อนไขในการทํางาน
ตลอดจนวิธีการในการเจรจาตอรอง การรองทุกข และการระงับขอพิพาท  กฎหมายแรงงานสัมพันธ
ยังกลาวถึงวิธีการที่รัฐบาลเขาระงับขอพิพาทระหวางนายจางกับลูกจางและสมาคมของทั้งสองฝาย 
ตลอดจนวางวิธีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางคูกรณีทั้งสองฝาย และประการสุดทาย
กฎหมายแรงงานสัมพันธยังเปนบทบัญญัติที่จะคุมครองดูแลผลประโยชนของประชาชนและของ
รัฐในกรณีที่มีขอขัดแยงทางดานแรงงาน5 
            เราอาจสรุปความหมายของแรงงานสัมพันธในภาพกวางไดวา หมายถึง กฎเกณฑวา
ดวยความสัมพันธระหวาง ฝายจัดการหรือฝายนายจางกับฝายลูกจาง ตลอดจนระหวางองคกรตางๆ
ของลูกจางและองคกรของนายจางที่เกี่ยวเนื่องกับการทํางาน  รวมทั้งกระบวนการในการระงับขอ
พิพาท เพื่อสรางความสัมพันธอันดีและความสงบสุขในสังคมแรงงาน ตลอดจนบทบาทของรัฐใน
การเขามาจัดระเบียบการแรงงานสัมพันธ 
                2)  ความสําคัญของการแรงงานสัมพันธ 
          การที่ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง   องคกรตางๆของนายจางและลูกจาง 
ตางตองอยูภายใตกฎเกณฑมากมายตางๆที่เขามาควบคุมจัดระบบความสัมพันธดังกลาว   เชน 
ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย  กฎหมายคุมครองแรงงาน  กฎหมายวาดวยการแรงงานสัมพันธ  
ฯลฯ เปนตน   ตลอดจนยังตองปฏิบัติตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ทั้งสองฝายรวมกันจัดทํา
ขึ้นรวมทั้งขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานดวย  ทั้งนี้ก็เพื่อใหความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง
ที่ดําเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจรวมกันเปนไปอยางราบรื่น เพราะความสัมพันธที่มีมิติหลากหลาย

                                                        
 3  รัชนีวรรณ อุทัยศรี, ใน จุฑา มนัสไพบูลย.  (บรรณาธิการ).  (2524).  “การแรงงานสัมพันธ หลักการ
และกลไก.”  คําบรรยายวิชาแรงงานสัมพันธ.  หนา 109. 
 4  สุรพล ปธานวนิช.  (2543).  แนวคิดและปรากฏการณดานแรงงาน.  หนา 127.  

5  นิคม จันทรวิทุร  ก.  (2517).  กฎหมายเก่ียวกับอุตสาหกรรมและแรงงาน.  หนา 57.  
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ซับซอนนี้เกี่ยวโยงไปยังระบบการผลิต การใหบริการตอประชาชน ครอบครัว ชุมชน และสังคม  
จึงอาจสงผลกระทบไปยังสวนตางๆ ไดดังนี้ 
          (1)  ตัวนายจาง ลูกจางและสถานประกอบการ   เนื่องจากนายจางก็มีความประสงคที่
จะใหสถานประกอบการดําเนินการผลิตสินคาหรือบริการอยางตอเนื่องราบรื่นและมีประสิทธิภาพ   
เพื่อตัวนายจางเองไดรับผลกําไรดี  สวนลูกจางก็ตองการมีรายไดที่ดีและอาชีพที่มั่นคง ดังนั้นถา
ความสัมพันธของทั้งสองฝายเกิดขอขัดแยงกันรุนแรงก็จะสงผลใหการผลิตของสถานประกอบการ
ตองหยุดชะงัก เกิดผลเสียหายตอรายไดและชื่อเสียง นายจางก็อาจจะมีกําไรที่นอยลงหรือขาดทุน 
สวนลูกจางก็อาจตองถูกลดเงินเดือนหรือถูกเลิกจางได 
           (2)  ผลตอระบบเศรษฐกิจและการลงทุนตางๆ ในประเทศ  ถาความสัมพันธระหวาง
นายจางและลูกจางทํางานรวมกันแบบสันติ ผลดี คือ กอใหเกิดการลงทุนในประเทศเพิ่มขึ้น อัตรา
ความตองการจางงานเพิ่มขึ้น  ลดภาวการณวางงานลง ลูกจางมีรายไดที่ดี เพิ่มการบริโภคใชจาย  แต
ทั้งนี้ถาในประเทศนั้นผูใชแรงงานและนายจางมีปญหาดานแรงงานสัมพันธอยูตลอด ก็จะสงผล
กระทบใหมีการลงทุนในประเทศนอยลง อัตราการวางงานเพิ่มสูงขึ้น  มีการใชจายนอยลง  และจะ
เกิดภาวะเศรษฐกิจฝดเคืองได 
           (3)  ผลตอสังคมและการเมือง  การที่นายจางและลูกจางมีความรวมมือกันที่ดี ก็จะ
ชวยลดปญหาสังคมลงได เชน   ปญหาการวางงาน  ปญหาอาชญากรรม เปนตน  เมื่อขอขัดแยง
ตางๆทางสังคมลดลงก็จะชวยสนับสนุนบรรยากาศทางดานการเมืองใหดีตามมาดวย  
           (4)  ผลตอประชาชนทั่วไป  หากเกิดความขัดแยงระหวางนายจางและลูกจางอยู
ตลอด ก็จะสงผลใหสถานประกอบการมีประสิทธิภาพการผลิตและการใหบริการที่ตกต่ํา  กระทบ
ตอประชาชนผูบริโภคสินคาและตองใชบริการนั้น 
     3)  ระบบการแรงงานสัมพันธ 
           ระบบการแรงงานสัมพันธของประเทศตางๆ อาจแบงออกไดเปนระบบใหญ 3 
ระบบ6  คือ 
           ระบบที่ 1  ระบบการรวมเจรจาตอรอง  (Collective Bargaining)  เปนระบบที่ให
เสรีภาพแกเอกชนมากที่สุด  เอกชนมีเสรีภาพในการทําสัญญา (Freedom of Contract)  และเสรีภาพ
ในการรวมกลุมตั้งองคการหรือสมาคม  ระบบนี้รัฐหรืออํานาจรัฐจะไมเขาไปเกี่ยวของโดยตรง  แต
จะเขาเกี่ยวทางออมในรูปของการใหความคุมครองเสรีภาพโดยผานทางองคกรบริหารคณะหนึ่ง

                                                        
 

6
  สุรินทร  ถั่วทอง.  (2523).  “การแรงงานสัมพันธในตางประเทศและปญหาแรงงานสัมพันธใน

ประเทศไทย.”  นิติศาสตร  ,11,  2.  หนา 334-342. 
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เรียกวา   “คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ”  ซ่ึงมีหนาที่หลัก คือ ใหความคุมครองเสรีภาพแกเอกชน
ทั้งนายจางและลูกจางในการทําสัญญา  การรวมกลุมสมาคม  หากมีการลวงละเมิดคณะกรรมการ
แรงงานสัมพันธจะทําการสอบสวนและฟองรองผูละเมิดเปนคดีปกครอง เรียกวาคดีการกระทําอัน
ไมเปนธรรม และคณะกรรมการฯ นี้ยังมีหนาที่ควบคุมหนวยการเจรจาตอรองที่เหมาะสมในฐานะ
เปนตัวแทนกลุมผลประโยชน  ควบคุมการออกเสียงลงคะแนน  การออกใบรับรองสหภาพแรงงาน 
หรือสมาคมนายจางวาเปนผูแทนของลูกจาง นายจางจริง  แตขอพิพาทแรงงานไมมีองคกรของรัฐชี้
ขาด  เพราะเห็นวาเปนเรื่องดุลอํานาจแหงการตอรอง ระบบนี้ใชอยูในประเทศสหรัฐอเมริกา  
อังกฤษ  แคนาดา รวมทั้งญี่ปุน     
                         ระบบที่ 2  ระบบการตัดสินใจรวมกันหรือการรวมมือกัน  (Co-determination or  
Co-operation System)  ระบบนี้ใหเสรีภาพแกเอกชนบริบูรณเชนเดียวกับระบบแรก เชน เสรีภาพใน
การทําสัญญา  การรวมกลุมสมาคม  การปดงานหรือนัดหยุดงาน เปนตน ขอแตกตางอยูที่ระบบนี้
ไมมีคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ แตมีศาลอุตสาหกรรมหรือศาลแรงงาน  และมีคณะกรรมการ
ลูกจางเปนองคกรอยูภายในสถานประกอบการ   ความสัมพันธระหวางนายจางและคณะกรรมการ
ลูกจางมีลักษณะเปนสัญญาเขาหุนสวนยิ่งกวาสัญญาจางแรงงาน เมื่อเกิดขอขัดแยงระหวางนายจาง
และฝายคณะกรรมการลูกจางในสถานประกอบการ กฎหมายหามปดงานหรือนัดหยุดงาน แตจะมี
ศาลแรงงานเพื่อแกไขขอพิพาทดังกลาว  และระบบนี้ยังอนุญาตใหมีการจัดตั้งสหภาพแรงงานและ
สมาคมนายจางนอกสถานประกอบการได โดยเปนองคกรตางหากจากคณะกรรมการลูกจาง   
ลูกจางในสถานประกอบการเปนสมาชิกของคณะกรรมการลูกจางโดยผลของกฎหมายแลว ยัง
สามารถเปนสมาชิกสหภาพแรงงานไดอีก   ขอพิพาทแรงงานระหวางสหภาพแรงงานกับสถาน
ประกอบการหรือสมาคมนายจาง สามารถตัดสินกันดวยการปดงานหรือนัดหยุดงาน  ศาลแรงงาน
จะมิไดเขาเกี่ยวของกับขอพิพาทแรงงานและมิไดเขาแทรกแซงเสรีภาพของสหภาพแรงงานหรือ
สมาคมนายจาง   ระบบนี้ใชในประเทศประชาคมเศรษฐกิจยุโรป  เชน  เยอรมัน  เบลเยี่ยม 
ลักเซมเบอรก ฝร่ังเศส สวีเดน เดนมารค นอรเวย เปนตน 
             ระบบที่ 3  ระบบอนุญาโตตุลาการบังคับ  (Compulsory Arbitration System)  
ระบบนี้จะแตกตางจากสองระบบแรกโดยสิ้นเชิง เพราะมีรัฐหรืออํานาจรัฐเขามาเกี่ยวของดวยใน
ฐานะเปนผูรักษาผลประโยชนของสาธารณชน  เนื่องจากมีแนวคิดวา การที่เอกชนสองฝายเจรจา
ตอรองผลประโยชนกันนั้น ผลประโยชนของสาธารณชนถูกกระทบกระเทือนดวย จึงเกิดเปนขอ
พิพาทระหวางสามฝายขึ้น   ฉะนั้นอํานาจชี้ขาดขอพิพาทแรงงานจึงเปนอํานาจของคณะกรรมการ
อนุญาโตตุลาการแตผูเดียว   สวนศาลอุตสาหกรรมมีอํานาจหนาที่เฉพาะขอพิพาททางกฎหมาย 
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รวมทั้งตีความปญหาขอกฎหมายที่เกิดขึ้นในชั้นคณะกรรมการอนุญาโตตุลาการซึ่งคณะกรรมการ
ขอใหศาลตีความ   ระบบนี้ใชในประเทศออสเตรเลีย มาเลเซีย สิงคโปร เปนตน 
 
 
        2.1.2  ระบบทวิภาคีในการแรงงานสัมพันธ 
                แนวคิดที่นํามาสูการจัดภาคีในการแรงงานสัมพันธมากที่สุด ไดแก แนวคิดดานเสรีนิยม 
การจัดการความสัมพันธและการแกไขปญหาในการจัดการรวมกันระหวางนายจางและลูกจางจะ
เปนส่ิงที่มีมากอนซึ่งเรียกวา “ระบบทวิภาคี”  แตหากแกไขการจัดการรวมกันระหวางนายจางและ
ลูกจางแลวยังไมประสบผลสําเร็จก็จะมีการแทรกแซงจากรัฐเขามาในรูปแบบขององคกรไตรภาคี 
คือ ผูแทนฝายนายจาง ลูกจางและรัฐจึงตามมาภายหลัง7  แนวคิดเสรีนิยมหรือ Laissez-faire นี้   
ตองการใหรัฐเขามาแทรกแซงหรือเขาควบคุมระบบเศรษฐกิจใหนอยที่สุด โดยรัฐไมควรออก
กฎระเบียบมาควบคุมระบบเศรษฐกิจใหมาก  ควรปลอยใหเศรษฐกิจเปนไปตามกลไกของมันเอง
และปญหาเศรษฐกิจควรเปนเรื่องของเอกชนจัดการแกไขเอง   สุดทายจะทําใหสังคมและเศรษฐกิจ
ไดประโยชนมากที่สุด8      
 ซ่ึงจากอิทธิพลของแนวคิดนี้ จึงสงผลใหมีการจัดภาคีในการแรงงานสัมพันธเปนสอง
แบบ  ไดแก 
 ก.  แรงงานสัมพันธแบบทวิภาคี     และ 
 ข.  แรงงานสัมพันธแบบไตรภาคี 
                              
     1)  ความหมายของการแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคี 
           คําวา  “ ทวิภาคี ”  ในพจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525  ใหความหมายวา
หมายถึง   “ สองฝาย ”9   และไดมีผูใหคําจํากัดความของระบบทวิภาคีในการแรงงานสัมพันธ ดังนี้ 
           “ระบบทวิภาคี หมายถึง  กลไกการสรางความสัมพันธระหวางนายจาง ลูกจาง  
เพื่อใหเกิดความสัมพันธอันดีตอกัน และแกไขปญหาที่เกิดขึ้นรวมกัน ซ่ึงอาจทําในรูปแบบตางๆ  
เชน การรวมปรึกษาหารือ การเจรจาตอรอง การยุติขอรองทุกข หรือ การจัดกิจกรรมตางๆรวมกัน10” 

                                                        
7  สุรพล ปธานวนิช.  เลมเดิม.  หนา 132.  
8  เมธี ดุลยจินดา.  (2520).  แรงงานสัมพันธ.  หนา 8.  
9  ราชบัณฑิตยสถาน.  เลมเดิม.  หนา 384.  
10  เกื้อจิตร  ชีระกาญจน.  (2547).  แรงงานสัมพันธ.  หนา 179. 
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            “แรงงานสัมพันธแบบทวิภาคี คือ แรงงานสัมพันธที่เนนความสัมพันธระหวาง
ลูกจาง และนายจาง รวมทั้งองคการของทั้งสองฝายเปนหลัก  โดยใหรัฐเขาเกี่ยวของดวยนอย
ที่สุด11” 
            จากคําจํากัดความขางตน เราอาจสรุปความหมายและขอบเขตของคําวา  
“แรงงานสัมพันธแบบทวิภาคี” วาหมายถึง  เปนกลไกที่จัดตั้งโดยมีวัตถุประสงคเพื่อสราง
ความสัมพันธอันดี หรือความรวมมือที่ดีตอกันระหวางนายจางและลูกจาง รวมทั้งระหวางองคกร
ของทั้งนายจางและลูกจางทั้งสองฝายโดยรัฐไมไดเขามาเกี่ยวของในกลไกนี้  ซ่ึงกลไกดังกลาว
สามารถจัดตั้งไดหลายรูปแบบใหสอดคลองและเหมาะสมกับสถานประกอบการ เชน การรวม
ปรึกษาหารือ การรวมเจรจาตอรอง  การยุติขอรองทุกข เปนตน     
           สวนการแรงงานสัมพันธแบบไตรภาคีนั้น หมายถึง   เปนความรวมมือระหวางสาม
ฝาย  ไดแก ฝายนายจาง ฝายลูกจาง และฝายรัฐ เพื่อสรางความสัมพันธอันดีและความสงบสุขใน
สังคมแรงงาน  โดยองคกรที่มีการจัดตั้งขึ้นมาในระบบแรงงานสัมพันธจะมีองคประกอบเปนแบบ
องคกรไตรภาคี ประกอบดวยนายจาง ลูกจาง และเจาหนาที่ของรัฐดวย เชน ตาม พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดแก คณะกรรมการคาจาง   คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนา
มัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน  สวนตาม พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ไดแก  
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ   และตาม พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดี
แรงงาน พ.ศ. 2522  ไดแก ศาลแรงงาน เปนตน 

     2)  วัตถุประสงคของการแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคี 
            การแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคี  เปนการสรางกลไกเพื่อสงเสริมแรงงานสัมพันธ 

เฉพาะระหวางนายจางและลูกจาง ซ่ึงมีวัตถุประสงคและกอใหเกิดผลดีในดานตางๆ ดังนี้ 
          (1)  มุงที่จะสรางรากฐานระบบการแรงงานสัมพันธที่ดี และกอใหเกิดความรวมมือ
และความเขาใจที่ดีระหวางฝายนายจางและฝายลูกจางมากยิ่งขึ้น    
          (2)  มุงลดหรือปองกันขอขัดแยงในสถานประกอบการใหลดนอยลง  ไมสงผล
เสียหายไปยังภายนอก 
          (3)  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตและการบริการในสถานประกอบการใหมากขึ้น 
          (4)  ลดความสูญเสียในการทํางาน เชน การปดงาน หรือ นัดหยุดงาน ซ่ึงทําใหระบบ
การผลิตตองหยุดลง เปนตน 

                                                        
11  วิชัย โถสุวรรณจินดา.  (2545).  แรงงานสัมพันธ กุญแจแหงความรวมมือระหวางนายจางและ

ลูกจาง.  หนา 64.  
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          (5)  สงเสริมประชาธิปไตยในสถานประกอบการโดยใหลูกจางไดมีสวนรวมในการ
จัดการ และเปนการชวยยกฐานะและความรูสึกของลูกจางวาไดรับความเสมอภาคและความสําคัญ 
เทาเทียมนายจางในสถานประกอบการ 
          (6)  เพื่อยกระดับมาตรฐานแรงงานใหสูงขึ้น  และพัฒนาทรัพยากรบุคคลดานแรงงาน
ใหเปนแรงงานที่มีคุณภาพ 
          (7)  ลดภาระของรัฐในดานตางๆในการเขามาชวยแกไขปญหา ทั้งดานบุคลากรและ 
งบประมาณ 
          (8)  เพื่อใหทั้งลูกจางและนายจางรวมมือกันใชระบบแรงงานสัมพันธที่ดีนําพา
ประเทศไทยไปสูการพัฒนาสังคม เศรษฐกิจ และการเมืองอยางยั่งยืน 
 
     3)  วิวัฒนาการของการแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคี 
           ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงมาโดยตลอดตาม
ยุคสมัยของสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง ที่เปลี่ยนแปลงไปจนกระทั้งถึงปจจุบัน ซ่ึงการพัฒนา
เปลี่ยนแปลงนี้เกิดขึ้นทั้งในตางประเทศและประเทศไทย สวนใหญมีลักษณะที่คลายกัน  
          (1)  การวิวัฒนาการในตางประเทศ 

    ยุคกอนคริสตกาลจนถึงยุคกลาง12   
   ในยุคแรกๆกอนคริสตกาล เนื่องจากมีการจําแนกคนในสังคมออกเปนชนชั้น 

การใชแรงงานจึงเกิดขึ้นตามลักษณะชนชั้นของคนในสังคม  ยังไมมีความสัมพันธในลักษณะที่เทา
เทียมกันระหวางนายจางและลูกจางเกิดขึ้น  มีการใชแรงงานเกิดขึ้นกับคนในชนชั้นลางหรือต่ําสุด
ของสังคมสวนใหญในสมัยนั้น ไดแก ทาส (Slave)  ทําหนาที่เปนแรงงานผลิตของสังคมและมักถือ
วาทาสเปนทรัพยสินชิ้นหนึ่งของเจาของ มีราคาซื้อขายได เชน ในสมัยกรีก แรงงานทาสในภาค
การเกษตรถือเปนแรงงานที่สําคัญ จึงมีการนําทาสมาใชงานในภาคการเกษตรเปนหลัก สภาพการ
ทํางานของทาสโดยทั่วไปมีการใชงานอยางหนักและทารุณ  มีชีวิตความเปนอยูที่แรนแคน ไมมี
คาตอบแทนเปนเงิน แตตองทํางานเพื่อแลกกับเสื้อผา อาหารและที่อาศัย บรรดาเจาเมืองและขุนนาง
จะเปนผูครอบครองที่ดินโดยมีแรงงานทาสติดที่ดินทํางานสรางผลผลิตบนที่ดินให  มีการเกณฑ
แรงงานทาสมารับใชในดานตางๆดวย ซ่ึงสวนใหญจะใชแรงงานทําการผลิตบนที่ดินของขุนนาง 
หรืออาจจะเปนงานโยธาก็ได  ทาสตองปฏิบัติตามคําส่ังของนายอยางเครงครัดมิเชนนั้นจะโดน
ลงโทษ       

                                                        
12  สุรพล ปธานวนิช.  เลมเดิม.  หนา 2-19.  
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   ชวงหลังยุคกลาง  
   เนื่องจากมีการขยายตัวของประชากรและเมือง การคาขายเริ่มขยายเพราะมีการ

สนับสนุนใหคนอพยพโยกยายไปสูเมืองตางๆและมีการจูงใจใหทาสอพยพไปทํากินในที่ดิน
หางไกลเพื่อแลกกับการไดรับเสรีภาพดวย ทําใหระบบทาสในสังคมเริ่มเสื่อมลง เมืองเริ่มขยาย
ตัวอยางรวดเร็ว ความตองการผลผลิตการเกษตรเพิ่มสูงขึ้น เริ่มนิยมมีการจางแรงงานดวยเงินตรา
เกิดขึ้น เพราะการที่แรงงานทาสเริ่มมีอิสระเสรีมากขึ้น  จึงสงผลใหแรงงานทาสภาคเกษตรลด
นอยลงเรื่อยๆ ขุนนางจึงตองมีการจางแรงงานภาคการเกษตรดวยเงินตรา กลุมชนช้ันกลางซึ่งไมใช
ขุนนางที่อาศัยในเมือง กลายมาเปนชนชั้นหนึ่งของสังคม มีการรวมตัวกันเปนสมาคมตางๆในทาง
ธุรกิจ  กลุมพวกชางฝมือเริ่มมีการรวมตัวกันกอตั้งสมาคมชางฝมือขึ้น เพื่อชวยเหลือซ่ึงกันและกัน
โดยมีสมาคมอาชีพเปนผูวางกฎเกณฑ กําหนดคาแรง  เวลาทํางาน และประโยชนทดแทนใหแก
ลูกจางคนงาน13 การทํางานในระบบลูกจางเกิดขึ้นในชวงหลังยุคกลางแตฝายแรงงานก็ยังไมไดรับ
การคุมครองที่ดีพอ การขยายตัวของการศึกษามีการเปดกวางขึ้น สามัญชนไดรับการศึกษาเพิ่มมาก
ขึ้น มีการใหความสําคัญกับวิชาวิทยาศาสตร สงผลใหมีการคิดคนส่ิงประดิษฐตางๆ ขึ้นในเวลา
ตอมาเพื่อใชทุนแรงงาน ซ่ึงเปนจุดเริ่มตนของการปฏิวัติอุตสาหกรรมในเวลาตอมา 
    ในยุคปฏิวัติอุตสาหกรรม14  
    รูปแบบการผลิตและการใชแรงงานเปลี่ยนแปลงไป  เนื่องจากมีการคิดคน
เครื่องจักรไอน้ําและขยายไปสูการประดิษฐสรางเครื่องจักรกลประเภทตางๆตามมา จึงมีการนํา
เครื่องจักรกลตางๆเหลานี้มาใชผลิตในโรงงานและใชแรงงานไรฝมือทํางานกับเครื่องจักรกล มีการ
ปรับปรุงเครื่องจักรกลใหดีขึ้นตลอด เครื่องจักรจึงถือเปนสิ่งสําคัญในการผลิตสินคา การนิยมจาง
แรงงานไรฝมือจํานวนมากทํางานการผลิต มีผลทําใหระบบสมาคมชางฝมือจึงคอยๆลมเลิกไปดวย 
แรงงานมีการรวมตัวกันจัดตั้งสมาคมบุคคลอิสระขึ้น ซ่ึงเปนสมาคมที่ไมไดรวมเอานายชางฝมือซ่ึง
เปนผูประกอบการเขามา แตเปนสมาคมที่ตั้งขึ้นเพื่อคุมครองประโยชนของพวกชางสามัญ
โดยเฉพาะ  คอยติดตอเจรจาตอรองกับนายจางในเรื่องตางๆ เชน คาจาง  จึงอาจถือไดวา สมาคม
บุคคลอิสระนี้เปนที่มาของสหภาพแรงงานในปจจุบัน15  ยุคนี้มีการเปลี่ยนสถานที่ผลิตสินคาจาก
ผลิตในครัวเรือนมาใชโรงงานเปนสถานที่ผลิตสินคา โดยนําเครื่องจักร วัตถุดิบ และแรงงานมาไว
ในโรงงานที่เดียวทั้งหมด  รูปแบบการผลิตก็จะเปนการผลิตในปริมาณที่มากและรวดเร็ว มีการจาง

                                                        
13  เมธี ดุลยจินดา.  เลมเดิม.  หนา 4.  

 14  สุรพล  ปธานวนิช.  เลมเดิม.  หนา 19.  
 15  เมธี ดุลยจินดา.  เลมเดิม.  หนา 6.  

DPU



 15 

งานโดยใหคนทํางานกับเครื่องจักร ซ่ึงไมจําเปนตองใชทักษะฝมือ เด็กหรือผูหญิงก็ทําได  ใน
โรงงานจะมีการกําหนดระเบียบการทํางานตางๆใหแรงงานตองปฏิบัติ เพื่อใหระบบการผลิตมีความ
ตอเนื่องอยูตลอดเวลา บรรดานายทุนไมสนใจตอคุณภาพชีวิตแรงงาน มีการเอาเปรียบผูใชแรงงาน
โดยจางเด็กที่ยังเล็กมาก เขาทํางานในโรงงาน ภายในโรงงานมีสภาพแวดลอมไมถูกสุขอนามัย   
ประกอบกับการไดรับการสนับสนุนทางความคิดของลัทธิเสรีนิยม (Laissez faire) รัฐจึงไมไดออก
กฎหมายมาควบคุม  และถาคนงานในโรงงานมีการรวมตัวกันเพื่อจะเจรจาตอรองกับนายจางก็จะ
ถูกมองวาเปนอาชญากรและนายจางก็จะปลดคนงานออก 
  ตอมา เริ่ มมีแนวคิดการใหความคุมครองสิทธิของลูกจ างและจัดระบบ
ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางเกิดขึ้น  เนื่องจากกรรมกรแรงงานทั่วยุโรปและ
สหรัฐอเมริการวมตัวกันตอสูเรียกรองสิทธิการใชแรงงานรัฐจึงเริ่มหันมาปฏิรูปสังคมมากขึ้น  มีการ
ยอมใหจัดตั้งสหภาพแรงงานขึ้นบาง และไดรับการสงเสริมและรับรอง ซ่ึงตอมาสมาคมชางไดถูก
สหภาพแรงงานเสรีเขามาแทนที่16 สหภาพแรงงานเปนตัวแทนลูกจาง ขอเจรจาตอรองรวมกับ
นายจาง และนายจางก็มีการยอมใหเขารวมปรึกษาหารือได  โดยฝายนายจางเองก็มีการรวมตัวเปน 
สมาคมนายจางและองคการนายจางรูปแบบอื่นเหมือนกันเพื่อเขารวมตอรองกับองคกรของลูกจาง     
    ยุคหลังสงครามโลกครั้งท่ี 1  
    ฝายนายจางเร่ิมยอมรับสิทธิการรวมตัวและองคกรตางๆของลูกจาง เชน การ
จัดตั้งสหภาพแรงงาน  สถานะของลูกจางเริ่มพัฒนาเปลี่ยนไปจากแรงงานที่ไมมีสิทธิใดๆไปเปนผูมี
สวนรวมในการผลิต   เชน รวมเจรจาตอรองกับนายจางเพื่อทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง    
ตอมามีการจัดทําสนธิสัญญาแวรซายขึ้นในป 1919   บรรดาคนงานเรียกรองใหระบุไวใน
สนธิสัญญาดวยวา ใหจัดตั้งองคการแรงงานระหวางประเทศขึ้น  
    องคการแรงงานระหวางประเทศ  (ILO) ไดกอตั้งขึ้น และมีการรับเอาคําประกาศ
แหงฟลาเดลเฟยเขามาเปนสวนหนึ่งของธรรมนูญ โดยมีขอความและหลักการ ดังนี้ 
    1.  แรงงานมิใชสินคา 
    2.  เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น และการตั้งสมาคม เปนสิ่งจําเปนสําหรับ
ความกาวหนาอันยั่งยืน 
    3.  ความยากจน  ณ  ที่ใดที่หนึ่ง  ยอมเปนปฏิปกษตอความเจริญรุงเรืองในทุกหน
ทุกแหง 

                                                        
16  เมธี ดุลยจินดา.  เลมเดิม.  หนา 9  
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    4. มนุษยทุกคน โดยไมคํานึงถึง  เชื้อชาติ ความเชื่อถือ  หรือเพศใดๆ  มีสิทธิที่จะ
แสวงหาทั้งสวัสดิภาพ ทางดานวัตถุ  และพัฒนาการทางดานจิตใจ ภายใตเงื่อนไขของเสรีภาพ  และ
ศักดิ์ศรี ความมั่นคงทางเศรษฐกิจและโอกาสที่เทาเทียมกัน 
  และองคการแรงงานระหวางประเทศ  ไดมีการกําหนดมาตรฐานแรงงานระหวาง
ประเทศขึ้นอยูในรูปของอนุสัญญาและขอแนะตางๆ  โดยใหการคุมครองแรงงานและสงเสริม
ความสัมพันธระหวางลูกจางและนายจางในรูปแบบตางๆมากขึ้น    นักแรงงานมีการนําทฤษฎีตางๆ
ที่สงเสริมการมีสวนรวมของลูกจางมาใชเปนหลักในการพัฒนาความสัมพันธระหวางลูกจางและ
นายจางดวย  เชน  ทฤษฎีวาดวยประชาธิปไตยทางอุตสาหกรรม ซ่ึงมีแนวคิดวา ระบบสหภาพ
แรงงานเปนการขยายระบบประชาธิปไตยจากวงการเมืองไปสูวงการอุตสาหกรรม  มีสวนให
เสรีภาพของคนงานแตละคนมีความมั่นคงยิ่งขึ้น ชวยใหคนงานมีโอกาสตอรองกับนายจางซึ่งผล
ของการตอรองจะชวยกําหนดมาตรฐานการครองชีพและภาวการณทํางานเอง   
     หลังสงครามโลกครั้งท่ีสองยุติ               
     ลักษณะความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางเ ร่ิมมีแนวโนมที่จะให
ความสําคัญแกการมีสวนรวมของลูกจางเพิ่มมากขึ้น  เนื่องจากประเทศที่แพสงครามและไดรับ
ความเสียหายตองการเรงฟนฟูประเทศอยางรวดเร็ว จึงตองการความรวมมือกันของคนในประเทศ
ทุกภาคสวน    อีกทั้งมีการเจรจาทําความตกลงดานการคาพหุพาภี (GATT) ในประเทศตางๆ  ซ่ึงใน
เวลาตอมามีการจัดตั้งเปนองคกรการคาโลก (WTO)  มีการนําปญหาสิทธิดานแรงงานขึ้นมาเปน
เงื่อนไขเพื่อกีดกันทางการคา  และเรียกรองใหประเทศตางๆ โดยเฉพาะประเทศกําลังพัฒนา จัดให
มีมาตรฐานการคุมครองแรงงานเทาเทียมกับมาตรฐานแรงงานของ ILO  ดังนั้น นอกจากประเทศ
กําลังพัฒนาตองเรงฟนฟูพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศตนแลว ยังตองมีการปรับปรุงพัฒนาระบบ
การแรงงานสัมพันธและการคุมครองแรงงานดานตางๆ ดวย   จึงมีการสงเสริมและพัฒนาเศรษฐกิจ 
สังคม และการเมืองใหมีบรรยากาศเปนประชาธิปไตยมากขึ้น ดานสถานประกอบการเริ่มมีการปรับ
รูปแบบการบริหารงานบุคลากรในองคกรแบบใหม  โดยเนนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกร 
สราง รูปแบบการมีสวนรวมของลูกจางในสถานประกอบการ (Worker’s Participation in Work 
Organization)ในแบบตางๆ  เพื่อใชเปนเครื่องมือสงเสริมประสิทธิภาพในการทํางานและเพิ่ม
ผลผลิต โดยเฉพาะประเทศในภาคพื้นยุโรป เชน เยอรมันนีไดใหลูกจางเขาไปมีสวนรวมตัดสินใจ
ตั้งแตระดับนโยบายลงมาเลย  ซ่ึงถือเปนการพัฒนาแนวคิดในการแรงงานสัมพันธที่ทําใหการใช
แรงงานเปลี่ยนไปจากอดีต      
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             (2)  การวิวัฒนาการในประเทศไทย 
     ตั้งแตสมัยกรุงสุโขทัย และอยุธยา17          
    ลักษณะของสังคมและระบบเศรษฐกิจจะคลายกับสมัยยุคกลางของยุโรป คือ  
แบงแยกผูคนในสังคมเปนชนชั้นตางๆ ชนชั้นระดับลางสุด คือ ไพร และ ทาส ซ่ึงเปนแรงงานที่
สําคัญในยุคนั้น  ในสมัยสมเด็จพระบรมไตรโลกนาถมีกฎมณเฑียรบาล พ.ศ.2100 กําหนดให
ราษฎรสามัญชายตองมีหนาที่ถูกเกณฑแรงงานเขามาฝกหัดและรับใชงานราชการในสังกัดเจาขุน
มูลนายตางๆ ซ่ึงมีช่ือเรียกกันวา “ไพร”18  ไพร เปนแรงงานเกณฑ ทุกคนจะตองมีการสักเลกวาตน
สังกัดใคร  แบงไพรเปนสองประเภท คือ ไพรสม มีหนาที่รับใชเจาขุนมูลนายของตนเอง และไพร
หลวง เปนไพรของพระมหากษัตริย    การรับราชการของไพร เรียกวา เขาเดือน เปนลักษณะถูก
เกณฑไป โดยไมไดรับผลตอบแทนใดๆ ไพรจึงตองนําอาหารและเครื่องนุงหมมากับตัวดวย อายุใน
การรับราชการไพรอยูในชวง 18 ป ถึง 60 ป   บางครั้งผอนผันใหไพรหลวงที่อยูหางไกลไมตองรับ
ราชการไดแตใหจัดสงสวยมาแทน เปนไพรหลวงสวย 
     แรงงานอีกประเภท คือ ทาส  มีการออกกฎหมายแบงประเภททาสตามลักษณะ
การไดมาตางๆ เชน ทาสทานให  ทาสสินไถ  ทาสเชลย เปนตน ทาสสมัยนั้น มีฐานะเปนทั้งบุคคล
และวัตถุตามกฎหมาย โดยฐานะที่เปนบุคคลมีสิทธิเปนเจาของทรัพยสินไดและมีสิทธิไถถอน
ตัวเองไดดวย   สวนทาสในฐานะเปนวัตถุนั้น คือสามารถมีการซื้อขายทาสได ทาสอาจถูกยกใหกไ็ด 
เชน ชายที่เปนหัวหนาครอบครัวสามารถยกบุคคลในครอบครัวใหผูอ่ืนได  
     ยุคสมัยตนรัตนโกสินทร              
    เริ่มมีการจางแรงงานเกิดขึ้น เนื่องจากสมัยรัชกาลที่ส่ีไดมีการทําสนธิสัญญาบา
วร่ิงกับประเทศตะวันตกจึงตองมีการปฏิรูปประเทศในดานตางๆ และสมัยรัชกาลที่หาทรงมีพระ
มหากรุณาธิคุณยกเลิกการเกณฑแรงงานไพรและเลิกทาส ทรงใชวิธีการออกกฎหมายคอยๆทยอย
ยกเลิกไปในแตละป จนกระทั่งระบบเกณฑแรงงานไพรและทาสหมดไปจากสังคมไทย  ระบบการ
จางแรงงานโดยการจายคาตอบแทนเริ่มเกิดขึ้นในสังคม  มีการจางแรงงานทั้งชาวจีนและชาวไทยมา
ทํางานตางๆ ประกอบกับมีชาวตางประเทศมาลงทุนอุตสาหกรรมในประเทศมากขึ้น ความสัมพันธ
ระหวางนายจางและลูกจางจึงเริ่มเปลี่ยนแปลงไป  มีปญหาแรงงานเกิดขึ้นในสังคมบาง เชน การจาย
คาจาง ฯลฯ  ในสมัยรัชกาลที่หาเริ่มมีการรวมตัวของกรรมกรไทยอยูบาง แตการรวมตัวก็เพื่อ

                                                        
 

17
  วิชัย โถสุวรรณจินดา.  เลมเดิม.  หนา19  

 18  นิคม  จันทรวิทุร  ข.  (2530).  “วิวัฒนาการของกฎหมายที่เกี่ยวของกับการพนักงานสัมพันธใน
ประเทศไทย.”  เอกสารการสอนชุดวิชาการพนักงานสัมพันธ หนวยท่ี 1-8.  หนา 132.  
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ผลประโยชนเฉพาะหนา เชน คุมครองการมีงานทําในกลุมไมไดสรางอํานาจตอรองกับนายจาง แต
ก็มักถูกมองวาเปนพวกอั้งยี่ผิดกฎหมาย กอนป พ.ศ.2475  เนื่องจากการรวมตัวของคนงานไทย
สวนใหญเปนการรวมตัวกันเพื่อผลประโยชนเฉพาะหนาบางประการเทานั้น ไมไดมีจุดประสงค
เพื่อสรางอํานาจตอรองกับนายจาง  แตในป พ.ศ. 2440 มีการรวมตัวของกรรมกรชื่อวา “สมาคม
คนงานรถราง” เปนสมาคมแรกที่มีวัตถุประสงคการรวมตัวเพื่อสรางอํานาจตอรองกับฝายนายจาง19   
มีการยื่นขอรองทุกขของคนงาน แตนายจางไมยอมรับรองและสมาคมไดมีการนัดหยุดงานเปนครั้ง
แรกในประเทศไทย  
     และกอนประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยจะถูกประกาศใช มีขอบังคับของ
กรมตํารวจ ซ่ึงประกาศใชในป พ.ศ. 2444 เกี่ยวกับการควบคุมคนใชที่ทํางานอยูในบานของชาว
ตางประเทศเพื่อปองกันการลักขโมย ซ่ึงอาจจะพอถือไดวาเปนกฎหมายเกี่ยวกับคนงานฉบับแรก
ของประเทศไทย20 และเมื่อมีการกอตั้งองคการแรงงานระหวางประเทศในป พ.ศ. 2462  ประเทศ
ไทยก็ไดเขาเปนสมาชิกกอตั้งดวย  เปนผลใหตอมาประเทศไทยจึงไดมีการออกกฎหมายคุมครอง
ความปลอดภัยของคนงานในป พ.ศ. 2470  และเมื่อมีการประกาศใชประมวลกฎหมายแพงและ
พาณิชย บรรพ 3 ลักษณะ 6 วาดวยจางแรงงาน เมื่อป พ.ศ. 2472 ไดมีการบัญญัติถึงเรื่องสัญญา
แรงงาน การจางแรงงาน การจายสินจาง การเลิกจาง สิทธิหนาที่ของนายจางและลูกจางไว แต
เนื้อหาเปนเพียงการบัญญัติหลักเรื่องการจางงานโดยทั่วไปไวมากกวา ไมไดกลาวถึงเรื่องเกี่ยวกับ
การแรงงานสัมพันธระหวางนายจางลูกจางแตอยางใด21   

    หลังยุคประชาธิปไตย (หลัง ป พ.ศ.2475)   
   มีการสงเสริมสิทธิแรงงานและเกิดแนวคิดคุมครองแรงงานลูกจางมากขึ้น     

เนื่องจากสิทธิและเสรีภาพของประชาชนเปดกวางมากขึ้น สงผลใหคนงานรวมตัวกันเปนองคกร
ฝายลูกจางอยางชัดเจน เชน มีการจัดตั้งสมาคมขึ้นหลายสมาคม โดยสวนใหญเปนสมาคมอาชีพ  
ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง จึงเริ่มพัฒนาเปนความสัมพันธในรูปขององคกร  ในป 
พ.ศ. 2490 แรงงานไทยและแรงงานจีนไดรวมกันจัดตั้งสหพันธแรงงานแหงแรกขึ้นในประเทศไทย 
โดยใชช่ือวา สหอาชีวะกรรมกรแหงประเทศไทย( Central Union of  Labour) โดยรวมคนงานจาก
กิจการตางๆ เชน คนงานโรงเลื่อย โรงสี รถไฟ ไฟฟา ซีเมนต ไมขีดไฟฯ เนนกระตุนใหคนงานมี

                                                        
19 อารมณ พงศพงัน.  (2521).  กรรมกรไทยกับปญหาแรงงาน.  หนา 7.  
20 สราวุธ  ศิริภาณุรักษ.  (2527).  คณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายแรงงาน.  หนา 26.  

 
21

  สราวุธ ศิริภาณุรักษ.  เลมเดิม.  หนา 27  
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ความตื่นตัวในสิทธิของตน เรียกรองใหรัฐบาลออกกฎหมายแรงงานเพื่อรับรองสิทธิของคนงาน22  
มีเปาหมายสรางอํานาจตอรองสภาพการจางงาน และเพื่อจะเปลี่ยนอํานาจรัฐโดยใหกรรมกรผูใช
แรงงานเขาไปรวมมีอํานาจรัฐดวย  รัฐจึงสนับสนุนใหจัดตั้งสมาคมกรรมกรไทยขึ้นบาง        
     หลังจากนั้นในป พ.ศ.2498  รัฐไดตราพระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 ขึ้นใช  
มีบทบัญญัติแยกเปนสองสวน คือ เรื่องการคุมครองแรงงานและเรื่องการแรงงานสัมพันธ ในดาน
การแรงงานสัมพันธ กําหนดใหสิทธิคนงานจัดตั้งสหภาพแรงงานและสหพันธแรงงานขึ้น และให
องคการดังกลาวใชการรวมเจรจาตอรองเปนการพิทักษผลประโยชนของลูกจาง  ดังนั้น ภายหลัง
จากประกาศใชกฎหมายแลว จึงมีการจัดตั้งสหภาพแรงงานและสหพันธแรงงานขึ้นเปนจํานวนมาก    
     ตอมาในป พ.ศ. 2501 คณะปฏิวัติไดออกประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 19 
ยกเลิกพระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 และหามไมใหมีองคกรคุมครองผลประโยชนของ
กรรมกรอยางเด็ดขาด เมื่อรัฐจํากัดสิทธิการรวมตัวเจรจาตอรองของลูกจาง ทําใหบรรดานายทุน
ไดเปรียบเหนือลูกจาง  นายจางมีอํานาจตอรองในการจางแรงงานเหนือลูกจาง  คาแรงงานถูกกดไว
ต่ํา  สภาพการทํางานเลวราย มีปญหาความขัดแยงแรงงานสูงขึ้น  รัฐบาลจึงออกพระราชบัญญัติ
กําหนดวิธีระงับขอพิพาทแรงงาน พ.ศ. 2508  ซ่ึงมีบทบัญญัติกําหนดวิธีการเรียกรองเพื่อแกไข
เพิ่มเติมหรือเปลี่ยนแปลงสภาพการจาง  คูกรณีตองเจรจาตกลงกัน ถาเริ่มเจรจาไปแลว 5 วัน ยังตก
ลงกันไมได ก็กําหนดใหแจงตอเจาหนาที่ของรัฐบาล เพื่อดําเนินการไกลเกลี่ย ในการไกลเกลี่ย ถา
ฝายรับขอเรียกรองไมมาหรือมาแตไมอาจตกลงกันไดภายในระยะเวลา 30 วัน คูกรณีมีสิทธิปดงาน
งดจางหรือนัดหยุดงานได หรือจะตั้งคนกลางเปนผูช้ีขาดก็ได23  
     แตตอมารัฐบาลจอมพลถนอม กิตติขจร ไดมีการออกประกาศของคณะปฏิวัติ 
ฉบับที่ 103  วาดวยการคุมครองแรงงาน ซ่ึงบัญญัติใหอํานาจกระทรวงมหาดไทยออกประกาศเรื่อง
การคุมครองแรงงานและการแรงงานสัมพันธ  และเมื่อกระทรวงมหาดไทยไดใชอํานาจออก
ประกาศกระทรวงมหาดไทย ลงวันที่ 16 เมษายน 2515  ที่เกี่ยวของกับการแรงงานสัมพันธ  คือ 
ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การแรงงานสัมพันธ  จึงทําใหพระราชบัญญัติกําหนดวิธีระงับขอ
พิพาทแรงงาน พ.ศ. 2508 ถูกยกเลิกไปในวันที่ 15 เมษายน 2515  ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง 
การแรงานสัมพันธ กําหนดวิธีการเรียกรอง  การเจรจา  การไกลเกล่ีย  การชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน 
ตลอดจนการปดงาน งดจาง และการนัดหยุดงาน และกําหนดใหลูกจางตั้งองคการของตนโดย

                                                        
22  วิชัย โถสุวรรณจินดา.  เลมเดิม.  หนา 23  
23  เกษมสันต วิลาวรรณ  ก.  (2541).  คําอธิบายกฎหมายแรงงานสัมพันธ.  หนา 2. 
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เรียกวา “สมาคมลูกจาง” ได24  เปนผลใหลูกจางตื่นตัวจัดตั้งสมาคมลูกจางขึ้น มีการยื่นขอเรียกรอง
ขึ้นมาก เปนผลตอการสนับสนุนวางรากฐานของระบบสหภาพแรงงานในประเทศไทยเวลาตอมา  
     หลังจากนั้นไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และ
ยกเลิกประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การแรงงานสัมพันธไปเมื่อวันที่ 28 มีนาคม 2518  ใน
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 เปนกฎหมายฉบับที่ถือไดวามีแนวคิดที่มุงจะพัฒนา   
และสรางกลไกเพื่อสงเสริมความเขาใจซึ่งกันและกันระหวางนายจางและลูกจางเพิ่มมากขึ้นกวาใน
กฎหมายวาดวยการแรงงานสัมพันธฉบับกอนๆ โดยนอกจากการกําหนดใหสิทธิลูกจางและสหภาพ
แรงงานมีสิทธิยื่นขอเรียกรอง เจรจาตอรองกับนายจางเพื่อทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง รับรอง
สิทธิของลูกจางในการจัดตั้งสหภาพแรงงาน สหพันธแรงงาน  ใหสิทธินายจางจัดตั้งสมาคมนายจาง 
สหพันธนายจาง และมีบทวาดวยการกระทําอันไมเปนธรรมคุมครองผูแทนลูกจาง กรรมการ
สหภาพแรงงานแลว  ยังมีบทบัญญัติกําหนดใหลูกจางเร่ิมเขามามีสวนรวมในการบริหารจัดการกับ
นายจางดวย       
    ในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ 2518 ฉบับนี้  เปนครั้งแรกที่บัญญัติ
รับรองสิทธิของลูกจางในสถานประกอบการที่จะจัดตั้ง  “คณะกรรมการลูกจาง” ขึ้น  เพื่อ
ปรึกษาหารือรวมกับนายจางในเรื่อง การจัดสวัสดิการ  กําหนดขอบังคับในการทํางาน  พิจารณาคํา
รองทุกขของลูกจาง  ปรองดองและระงับขอขัดแยงในสถานประกอบกิจการไดดวย  และ
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ 2518 ยังไดถูกแกไขเพิ่มเติมอีกหลายครั้ง  เชน  ถูกแกไขโดย
คําส่ังฉบับที่ 46 ของคณะปฏิรูป บัญญัติใหสหภาพแรงงานหรือสหพันธแรงงานไมนอยกวา 15 แหง
สามารถรวมตัวกันจัดตั้ง “สภาองคการลูกจาง” ได เปนองคกรทําหนาที่สงเสริมการศึกษาและ
สงเสริมการแรงงานสัมพันธ  จัดการศึกษาอบรมใหความรูคนงานและกรรมการสหภาพแรงงานที่
เปนสมาชิก เรียกรองตอรัฐบาลแกไขปญหาขอพิพาทแรงงาน สงผูแทนเขารวมเปนคณะกรรมการ
ไตรภาคี และเปนผูแทนแรงงานไทยเขารวมประชุมใหญองคการแรงงานระหวางประเทศ  และ
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 ที่ถูกแกไขเพิ่มเติมในครั้งนี้ก็บัญญัติใหสมาคมนายจาง
หรือสหพันธนายจางไมนอยกวา 5 แหงสามารถรวมตัวกันจัดตั้ง “สภาองคการนายจาง” ได
เชนเดียวกัน หลังจากนั้น ในป พ.ศ. 2534 ไดมีการแกไขพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 
แยกพนักงานรัฐวิสาหกิจออก  และในป พ.ศ. 2544 ไดมีการแกไขพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 
พ.ศ. 2518 อีกครั้ง โดยบัญญัติใหสหพันธแรงงานตามกฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธอาจเขา
เปนสมาชิกสภาองคการลูกจางได 
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     4)  รูปแบบของการแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคี25   ไมไดมีการจํากัดรูปแบบไวตายตัว 
สถานประกอบการในแตละประเทศจะจัดรูปแบบอยางไรก็ได แตควรใหเหมาะสมและสอดคลอง
กับลักษณะวัฒนธรรมของแรงงานในประเทศตน ซ่ึงรูปแบบสําคัญที่ใชอยูในประเทศตางๆ  ไดแก 
           (1)  การแลกเปลี่ยนขาวสาร  มีจุดประสงคเพื่อมุงสรางความเขาใจที่ดีตอกันระหวาง
นายจางกับลูกจาง  ขาวสารจากฝายนายจางจะเปนเรื่องราวเกี่ยวกับกิจการ  นโยบายบริษัท  การรับ
พนักงานใหม  การจัดสวัสดิการ  การโยกยายพนักงาน  การเพิ่มคาจาง ฯลฯ  สวนขาวสารจากฝาย
ลูกจาง มักออกขาวสารเพื่อสะทอนความตองการของลูกจางดวย เชน การเสนอปรับปรุงคาจาง  
ปญหาสภาพแวดลอมในการทํางาน หรือ แกไขขอบังคับที่ไมเปนธรรม เปนตน โดยอาจกระจาย
ขาวทาง เครื่องขยายเสียง หรือประชุมเพื่อแจงขาวก็ได 
           (2)  การปรึกษาหารือ  คือ การที่ผูแทนฝายนายจาง และฝายลูกจางไดมีโอกาสรวม
ประชุมกันเปนประจําเพื่อแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นรวมกัน  อาจเปนระบบที่นายจางจัดขึ้นเอง 
เชน การจัดตั้งคณะกรรมการปรึกษาหารือรวม (Joint Consultation Committee – JCC)  หรือ  การที่
ฝายลูกจางจัดตั้งในรูปคณะกรรมการลูกจาง  หรือนายจางยอมใหผูแทนสหภาพแรงงานเขาพบปะ
ปรึกษาหารือ เปนตน   ผลดี คือ เปนการเร่ิมตนปองกันไมใหเกิดขอขัดแยงขึ้น ลดการเกิดขอพิพาท
แรงงาน   แตขอเสีย คือ จะไมมีสภาพบังคับใหนายจางตองปฏิบัติ จึงขึ้นอยูกับความรวมมือของ
นายจาง 
           (3)  คณะกรรมการรวม  นายจางและลูกจางหรือสหภาพแรงงานอาจรวมกันจัดตั้ง
คณะกรรมการรวมที่ประกอบดวยผูแทนจากสองฝาย เพื่อพิจารณาเรื่องที่เปนประโยชนรวมกัน โดย
อาจจัดคณะกรรมการรวมเปนหลายคณะ  เพื่อพิจารณาปญหาเฉพาะดานก็ได     เชน คณะกรรมการ
สวัสดิการ คณะกรรมการวินัยและการลงโทษ  คณะกรรมการรับเรื่องรองทุกข   เปนตน  เมื่อ
พิจารณาปญหาเสร็จแลว จะเสนอมาตรการหรือหาทางแกไข ปรับปรุง และเสนอตอนายจางเพื่อ
ตัดสินใจตอไป ซ่ึงจะเปนที่ยอมรับของลูกจางมากกวา เพราะผานการพิจารณาของผูแทนทั้งสอง
ฝายในคณะกรรมการรวมมาแลว 
           (4)  การเจรจาตอรอง  เร่ิมตนจากนายจางฝายหนึ่ง หรือจากลูกจางหรือสหภาพ
แรงงานฝายหนึ่ง มีการยื่นขอเรียกรองตออีกฝายเพื่อจะขอเปลี่ยนแปลงแกไข หรือจัดใหมีขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางรวมกัน  หลังจากนั้นก็จะมีการเจรจาตอรองเพื่อใหบรรลุขอตกลงรวมกัน  
หากตกลงกันไมไดก็จะเขาสูการไกลเกลี่ย  ถาตกลงยังไมไดอีกก็อาจเขาสูขั้นตอนการชี้ขาด หรือ 
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สหภาพแรงงานอาจนัดหยุดงาน หรือ นายจางปดงาน เพื่อบีบบังคับอีกฝายใหยินยอมตามขอ
เรียกรอง 
          (5)  การเขามีสวนรวมการบริหารงาน   คือ การที่นายจางเปดโอกาสใหลูกจางเขามี
สวนรวมบริหารงานในขั้นตางๆ เพื่อลดความขัดแยง เชน อาจแตงตั้งผูแทนลูกจางมีสวนรวมบรหิาร
ตั้งแตระดับนโยบายลงมาเลยก็ได หรือ อาจแตงตั้งเปนกรรมการในคณะกรรมการบริษัท ก็ได  โดย
การมีสวนรวมบริหารงานของลูกจาง อาจเกิดจากการที่กฎหมายบังคับ หรือ การเจรจาตอรอง ก็ได 
          (6)  กิจกรรมกลุมงานตางๆ   คือ  การที่ลูกจางมีการจัดตั้งกลุมยอย เพื่อทํากิจกรรม
รวมกันซ่ึงเกี่ยวเนื่องกับงานที่ทําอยู  โดยอาจเปนกลุมเล็กๆ 5-6 คน  อาจมีหัวหนางาน หรือ 
ผูบริหารรวมดวย ก็ได   กิจกรรมกลุมยอยนี้ สวนใหญจะมุงเนนการแกไขปญหา พัฒนาทักษะ 
เพิ่มพูนประสิทธิภาพเกี่ยวกับงานที่ทําอยู   อีกทั้งก็เปนการเสริมสรางมนุษยสัมพันธดวย   เชน  กลุม
กิจกรรมเพื่อคุณภาพ (QC)  กลุม 5ส  หรือ กลุมกิจกรรมแกไขของเสียเปนศูนย เปนตน 
 
2.2  การรวมปรึกษาหารือ 
 การรวมปรึกษาหารือ   ถือเปนกลไกรูปแบบหนึ่งของการมีสวนรวมของลูกจางใน    
อํานาจการจัดการของสถานประกอบการ    
 ระดับของการมีสวนรวมของลูกจางในสถานประกอบการอาจพอจําแนกได ดังนี้ 26   
       1)  การรวมรับรูโดยการใหขอมูลตางๆ  กรณีนี้ถือเปนเรื่องสิทธิในการรับทราบขอมูล
ตาง ๆ  โดยการชี้แจงใหทราบทั้งทางวาจาหรือใหเอกสาร  อาจมีการจํากัดแยกแยะวาขอมูลระดับใด
ที่ลูกจางมีสิทธิรวมรับรูได เชนขอมูลในเรื่องสถานะทางการเงิน การขาย การผลิต ปญหาและ
ขอขัดของหรืออุปสรรคตางๆ  ขาวสารขอมูลทางดานการแตงตั้ง  บรรจุ  โยกยายบุคลากร  การจัด
สวัสดิการ  แผนการผลิต การลงทุน   ผลกําไร ขาดทุนของสถานประกอบการ  นโยบายของสถาน
ประกอบการดานตางๆ   เปนตน  
       2)  การใหรวมแสดงความคิดเห็น   เปนเรื่องการใหลูกจางมีสวนรวมในการจัดการงาน
กับนายจางกระทําโดยมีหลายวัตถุประสงค เชน ความเปนประชาธิปไตยในสถานประกอบการ  
หรือ  เพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคล  หรือ เพื่อพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน การผลิต  ซ่ึง
อาจทําไดในหลากหลายแบบ เชน โดยการใหคําแนะนํา โดยการรวมปรึกษาหารือ เปนตน และ 
ลูกจางอาจรวมแสดงความคิดเห็นไดโดยตรงหรือแสดงความคิดผานผูแทนของลูกจาง 

                                                        
26  ชํานาญ  พิมลรัตน.  (2548,  กันยายน-ตุลาคม).  “การใหลูกจางมีสวนรวม.”  บีแอลซีไอ, 13,  118.  
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       3)  การใหรวมจัดการหรือรวมบริหารงาน  การมีสวนรวมของลูกจางในการจัดการนี้  
เปนการใหสิทธิลูกจางรวมมีอํานาจตัดสินใจในการบริหารงาน นับเปนวิวัฒนาการของการแรงงาน
สัมพันธ จากการที่ลูกจางเปนเพียงผูรับคําสั่งจากนายจางไปปฏิบัติกลายเปนลูกจางเปนผูมีสวนรวม
ตัดสินใจในเรื่องตางๆของสถานประกอบการดวย  เชน การทํางาน  การผลิต  การลงทุน และดาน
บุคลากร  เปนตน 
        4)  การมีสวนในระดับนโยบายขององคกร  เปนการมีสวนรวมในระดับสูงสุด การมี
สวนรวมในระดับนี้ลูกจางกระทําในฐานะเปนผูแทนลูกจาง ไมใชในฐานะการเปนผูถือหุน27  เปน
ระดับการมีสวนรวมที่ลูกจางมีสวนรวมบริหารจัดการมากที่สุดแลว โดยลูกจางจะมีสวนรวมปรกึษา 
รวมตัดสินใจตั้งแตระดับการวางนโยบายขององคกรลงมา  การแตงตั้งกรรมการบริษัท ผูจัดการ
บริษัท  เนื่องจาก มีมุมมองวาลูกจางเปนหุนสวนคนหนึ่งขององคกร  โดยการใหมีผูแทนลูกจางเขา
ไปเปนกรรมการรวมกับฝายนายจางหรือผูถือหุนในคณะกรรมการอํานวยการของบริษัทซ่ึงเปน
องคกรสูงสุดของสถานประกอบการ 
 
 การมีสวนรวมของลูกจางในแตละระดับจะปรากฏอยู  2 ลักษณะใหญๆ28 ไดแก 
 1)  การมีสวนรวมทางตรง  หมายถึง การเปดโอกาสใหลูกจางเขามารวมโดยที่ไมตอง
ผานผูแทนของลูกจาง  เชน  การใหลูกจางเขียนขอที่สถานประกอบการควรปรับปรุงและหยอดใส
กลองรับความคิดเห็น หรือ ลูกจางคนหนึ่งหรือหลายคนรวมกันระดมความคิดในอันที่จะแกไข
ปรับปรุงและหรือเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆที่เกี่ยวกับการทํางานของตนใหดียิ่งขึ้น รวมถึงคุณภาพของ
ผลิตภัณฑและคุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจาง 
 2)  การมีสวนรวมทางออม  หมายถึง การเปดโอกาสใหลูกจางเขามามีสวนรวมในการ
บริหาร โดยผานผูแทนของลูกจาง เชน อาจจะในรูปแบบของคณะกรรมการสวัสดิการ หรือสหภาพ
แรงงาน คณะกรรมการลูกจางในสถานประกอบการ คณะกรรมการความปลอดภัย หรือในรูป
คณะกรรมการอื่นๆ  เปนตน 
             ดังนั้น  การรวมปรึกษาหารือจึงสามารถทําไดทั้งทางตรงและทางออม การ
ปรึกษาหารือทางตรง เชน การที่ลูกจางเดินไปขอพบนายจางเพื่อสอบถามแสดงขอคิดเห็นโดยตรง  
และการปรึกษาหารือทางออม เชน การจัดตั้งคณะกรรมการลูกจาง  หรือคณะกรรมการรวม
ปรึกษาหารือ เพื่อรวมปรึกษาหารือกับนายจางโดยวิธีการสงผูแทนลูกจางเขาเปนกรรมการ  เปนตน 

                                                        
27  สุรพล  ปธานวนิช.  เลมเดิม.  หนา 129.  
28  ชํานาญ  พิมลรัตน.  หนาเดิม.  
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 ปจจัยที่อาจมีสวนกําหนดรูปแบบของการเขามีสวนรวมของลูกจางในสถาน
ประกอบการ  ไดแก 
 1)  ปจจัยภายนอก  เปนส่ิงที่มีอิทธิพลตอการวางกรอบแนวคิดและสงผลสวนใหญตอ
การสรางรูปแบบการมีสวนรวมของลูกจาง เชน ระบบการเมือง  เศรษฐกิจ เปนตน ถาการเมืองของ
ประเทศเปนแบบระบบเสรีประชาธิปไตย  บทกฎหมายสวนใหญจะมีบทบัญญัติใหโอกาสลูกจางมี
สวนรวมตัดสินใจ  หรือ ถาวัฒนธรรม ประเพณีของชาตินั้นเปนวัฒนธรรมการอยูรวมกันแบบ
ประนีประนอมก็สามารถสงเสริมแรงงานสัมพันธแบบรวมมือกันไดงายขึ้น  หรือ  ขนาดกิจการของ
สถานประกอบการก็มีอิทธิพลตอการกําหนดรูปแบบได  ถากิจการมีขนาดใหญมาก ลูกจางทุกคนก็
ไมมีโอกาสมีสวนรวมไดโดยตรง อาจตองเลือกผูแทนเขาเปนกรรมการ  หรือเทคโนโลยีการทํางาน
ก็อาจมีผลตอการกําหนดรูปแบบการมีสวนรวมของลูกจางไดโดยอาจตองนําเรื่องความสามารถและ
การตัดสินใจของลูกจางเขามาพิจารณาดวย  

2)  ปจจัยภายใน  เปนสิ่งที่บุคคลในสังคมหรือในองคกรตางๆ  เชน รัฐบาล รัฐสภา ศาล 
บุคคลในสังคม นายจางและลูกจาง มีทัศนคติ  ความคิด ความพอใจ และความเขาใจตอการมีสวน
รวมของลูกจางอยางไร  เชน ถาฝายนายจางมีทัศนคติแบบเปนปรปกษตอลูกจาง  การมีสวนรวม
ของลูกจางก็จะถูกกีดกัน หรือถาลูกจางไมเขาใจตอกลไก ขั้นตอนของกฎหมายแรงงานสัมพันธ ก็
ไมสามารถสนับสนุนใหมีการจัดตั้งองคกรเพื่อการปรึกษาหารือเกิดขึ้นได  หรือถาลูกจางมีทัศนคติ
วากรรมการลูกจางจะเขามาลดทอนบทบาทของสหภาพแรงงาน  ก็อาจไมใหความสําคัญและ
สนับสนุนการมีคณะกรรมการลูกจาง และอาจขอใหยกเลิกระบบดังกลาวออกไปก็ได 
  ทั้งปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน จึงลวนมีผลตอการกําหนดรูปแบบของการมี
สวนรวมของลูกจางในสถานประกอบการในประเทศที่สําคัญ   

 
         2.2.1  ความหมายของการรวมปรึกษาหารือ 
 “การรวมปรึกษาหารือ”  ตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา  “Joint Consultation”   
 ในพจนานุกรมฉบับภาษาอังกฤษเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษย29  ใหความหมายของ
คําวา “Joint Consultation” วาหมายถึง กระบวนการซึ่งฝายลูกจางและสหภาพแรงงานทําการ
แลกเปลี่ยนทัศนคติและแบงปนขอมูลผานทางการเขารวมในคณะกรรมการรวมปรึกษาหารือ   การ
รวมปรึกษาหารือแตกตางจากการรวมเจรจาตอรอง กลาวคือ  การรวมปรึกษาหารือเปนการแสดง

                                                        
 29  Edmund Herry and Mike Noon.  (2001).  A dictionary of Human Resource Management.  

P.191.  
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การรวมสนใจรับทราบประเด็นปญหาตางๆ  ไมใชการเปนปฏิปกษตอกันและไมตองมีผลการรวม
ตัดสินใจ  และภายใตการรวมปรึกษาหารือนั้น  ผูแทนสหภาพ (หรือบางทีอาจไมใชสหภาพ)มี
โอกาสที่จะมีอิทธิพลตอการตัดสินใจในการบริหาร แตการตัดสินใจจริงๆยังคงอยูในอํานาจของฝาย
บริหาร สําหรับเหตุผลขอนี้อาจเห็นวาเปนการจํากัดคุณคาของนักสหภาพแรงงาน และทําให
ประเด็นสําคัญตางๆ  ลดนอยลง  
 “การรวมปรึกษาหารือ”  คือ  การที่บุคคลหรือตัวแทนของบุคคลหลายฝายเขารวมกัน
แสดงขอเท็จจริงและเหตุผล  เพื่อรวมกันหาขอยุติตอปญหาขอขัดแยงในแนวทางปฏิบัติหรือความ
คิดเห็นตางๆ ที่อาจไมตรงกันในบรรดาสมาชิกจํานวนมากของสังคม30    
       “เปนกลไกที่ผูแทนฝายนายจางและฝายลูกจางไดมีโอกาสรวมประชุมกันเปนประจํา 
เพื่อแกไขปญหาตางๆรวมกัน”31 
       “เปนวิธีการซึ่งลูกจางหรือตัวแทนลูกจาง เขาปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชาของตน 
หรือตัวแทนฝายจัดการอื่นตามระยะเวลา เกี่ยวกับการวางแผนและกําหนดจุดมุงหมาย  รวมทัง้แกไข
ปรับปรุงและปฏิรูปเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ในโรงงานหรือกิจการทั้งหมด  แมวาบางกรณีลูกจาง
ไมมีสิทธิในการตัดสินใจขั้นสุดทาย แตลูกจางก็มีอิทธิพลการตัดสินใจทําทางการจัดการโดยมี
อิสระในความคิดเห็น  ความตองการ และการวิพากษวิจารณ  ตัวอยางลักษณะนี้ ไดแก ที่ประชุม
โรงงาน  (Workshop Conferences)  คณะกรรมการลูกจาง (Works Council)  และระบบของลูกจาง
อํานวยการ (Employee Directors)”32 
        สรุป   การรวมปรึกษาหารือในการแรงงานสัมพันธไดวา หมายถึงเปนการสื่อสาร
ระหวางฝายนายจางและฝายลูกจางกันเปนประจํา เพื่อรวมกันแสดงความคิดเห็น หรือทัศนคติ 
หาทางแกไขปรับปรุงตอประเด็นปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน หรือรวมแสดงขอแนะนําเพื่อ
ปรับปรุงองคกรในดานตางๆ รวมกัน เพื่อแกไขหรือปองกันการเกิดขอพิพาทแรงงานในอนาคต ซ่ึง
การรวมปรึกษาหารือโดยทั่วไปไมผูกมัดนายจางใหตองปฏิบัติตาม เพียงแตอาจมีอิทธิพลตอการ
ตัดสินใจของนายจางในขั้นสุดทาย   ซ่ึงอาจจัดรูปแบบกลไกใหเหมาะสมตามแตละสถาน
ประกอบการ 
 

                                                        
30  สุภชัย  มนัสไพบูลย.  (2530). “กลไกของการพนักงานสัมพันธ.”   เอกสารการสอนชุดวิชา การ

พนักงานสัมพันธ หนวยท่ี 1-8.  หนา 39.  
31  ณัชชา.  (2547,  มีนาคม-เมษายน).  “ประชาธิปไตยในอุตสาหกรรมและการปฏิบัติอยางดีที่สุดจาก

ผูมีสวนเกี่ยวของ.”  แรงงานสัมพันธ ฉบับพัฒนามาตรฐานแรงงาน,  46,  2.  หนา 66.    
 32  สราวุธ ศิริภานุรักษ.  เลมเดิม. หนา 62-63.  
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         2.2.2  แนวความคิด ท่ีมาของการรวมปรึกษาหารือ 
      1)  แนวความคิดของการรวมปรึกษาหารือ 
            การรวมปรึกษาหารือในระบบการแรงงานสัมพันธ  เปนการเปดโอกาสใหลูกจางได
เขามามีสวนรวมในการจัดการในสถานประกอบการรูปแบบหนึ่ง ซ่ึงแนวความคิดนี้ไดรับอิทธิพล
มาจากประเทศแถบภาคพื้นยุโรป เชน ประเทศเยอรมันนี ฝร่ังเศส ฯลฯ  โดยอิทธิพลของสองสํานัก
คิดตะวันตก  สํานักคิดแรกมีพื้นฐานความคิดในเรื่อง “สิทธิในระบบกรรมสิทธิ์สวนบุคคล”  ที่วาผู
เปนเจาของกรรมสิทธิ์ยอมมีอํานาจ  สวนสํานักคิดที่สองมีพื้นฐานความคิดของหลักการ  “ความ
ยุติธรรม”  ที่วาชะตากรรมของลูกจางยอมขึ้นกับสถานที่ทํางานของตนเอง ดังนั้นแรงงานจึงควรมี
สวนรวมในการตัดสินใจทางดานนโยบายตางๆของสถานที่ทํางานของตนเองดวย  เปาหมายของ
สองสํานักคิดมีจุดรวมกัน คือ ความเปนประชาธิปไตยทางเศรษฐกิจ หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ การ
กระจายดอกผลของการพัฒนาเศรษฐกิจแกคนในสังคมอยางยุติธรรมและเงินปนผลจากการถือหุน  
โดยการใชกลไกใหลูกจางเขามีสวนรวมในการบริหารการจัดการและการมีสวนรวมในการเปน
เจาของธุรกิจ โดยลูกจางจะไดรับสวนแบงจากผลกําไร33 
           ทฤษฎีที่มีอิทธิพลตอแนวคิดการมีสวนรวมของลูกจางในการจัดการ ไดแก ทฤษฎี
ประชาธิปไตยทางอุตสาหกรรม (Industrial Democracy Theory)  โดย ซิดนีย เวบบ และ บิอาทริส 
เวบบ  สองสามีภริยาชาวอังกฤษ34   มีแนวคิดที่สําคัญ คือ ประสงคที่จะเปลี่ยนโครงสรางพลังอํานาจ
ของฝายลูกจาง  โดยการเพิ่มพลังอํานาจของลูกจาง  อิทธิพลในกิจการและการตัดสินใจทําการใช
อํานาจของฝายจัดการ 
     2)  วิวัฒนาการของการรวมปรึกษาหารือ35 
            หลังจากที่มีการปฏิวัติอุตสาหกรรมเกิดขึ้น ในยุคแรกๆชีวิตความเปนอยูของคนงาน
มีแตความทุกขยากลําบาก   เนื่องมาจากการเอารัดเอาเปรียบของนายจาง  ขณะนั้นนายโรเบิรท  
โอเวน  ซ่ึงเปนเจาของโรงงานทอผาชาวสก็อตแลนด ไดริเริ่มเสนอแนวคิดวาในขณะที่นายจางใช
เงินทุนเปนจํานวนมากเพื่อซ้ือ รักษาเครื่องจักรและโรงงาน ก็ควรที่จะใหความสนใจปรับปรุงสภาพ
การทํางานของเครื่องจักรที่มีชีวิต (คนงาน) ดวย      
           ตอมา  นายเฟดเดอริก เทเลอร  คิดคนวิธีการผลิตสมัยใหมเรียกวา การจัดการแบบ
วิทยาศาสตร  โดยยอมรับวาผลผลิตจะสูงขึ้น หากแบงการทํางานออกตามลักษณะงานอยางชัดแจง 

                                                        
33  สังศิต  พิริยะรังสรรค.  (2540).  การพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธในสถานประกอบการ.  หนา 16.  

 34  สราวุธ  ศิริภาณุรักษ.  เลมเดิม.  หนา 56,58.  
 35   นิคม จันทรวิทุร ค, ใน กรรณชฎา พูนพนิช และ สังศิต  พิริยะรังสรรค. (บรรณาธิการ).  (2534).  
“แรงงานสัมพันธ : แนวคิดและหลักการ”.  เศรษฐกิจการเมืองสําหรับนักสหภาพแรงงาน.  หนา 215-217.  

DPU



 27 

ทั้งดูแลสภาพโรงงานใหเปนระเบียบ มีแสงสวางที่เหมาะสม ซ่ึงวิธีการดังกลาวเปนการเริ่มตน
แนวคิดการบริหารงานบุคคลโดยใหมีการจัดองคการ 
  ชวงป พ.ศ. 2470 – 2493  ศาสตราจารย เอลตั้น แมล  นักสังคมวิทยา  ทําการศึกษา
สมรรถภาพในการทํางานของคนในบริษัท  เพื่อจะทราบถึงมูลเหตุจูงใจในการตั้งใจทํางานของ
ลูกจาง  มีการจัดโรงงานใหเปนระเบียบ  วางเครื่องจักรใหถูกตอง มีอุปกรณเหมาะสม แสงสวางดี 
และสภาพการทํางานดี  ปรากฏวา ปจจัยทางวัตถุดังกลาว เปนแตเพียงปจจัยอันหนึ่งในการสงเสริม
ประสิทธิภาพในการทํางาน แตยังจําเปนที่จะตองเพิ่มปจจัยที่สําคัญอีกอันหนึ่ง คือ การสรางความ
พอใจในการทํางาน โดยการบํารุงขวัญตางๆ  เอลตั้น แมร ไดเสนอแนวดานอุตสาหกรรมสัมพันธ
อีกแนว คือ มนุษยสัมพันธในโรงงาน  โดยการสงเสริมปจจัยทางสังคม ความสัมพันธระหวาง
หัวหนางานและคนงานแบบกันเอง ใหโอกาสลูกจางแสดงความคิดเห็น 
            จากแนวคิดดังกลาวของ  ศาสตราจารยเอลตั้น แมร ตอมานักแรงงานไดมีการศึกษา
และพัฒนาระบบอุตสาหกรรมสัมพันธใหลึกซึ้งกวางขวางขึ้น จนมาสูแนวคิดเรื่องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  โดยยอมรับวา การผลิตเหมือนการทํางาน ตองอาศัยทีมเวอรก ทรัพยากรมนุษยมี
ความสําคัญยิ่งกวาเครื่องจักร   การที่จะสงเสริมการเพิ่มการผลิต  การจะลดความเสียหาย  การ
กอใหเกิดความสัมพันธที่ดี   จะตองใหโอกาสคนงานเขามารวมในการทํางานใหมากขึ้น  ความคิด
แบบเกาของฝายบริหารที่ยึดติดวา อํานาจการจัดการและบังคับบัญชาในองคกรของตน เปนสิทธิ
ของฝายจัดการเทานั้น   ปรากฏวาแนวคิดนี้ไมมีความสามารถอยางเพียงพอที่จะแกไขสถานการณ
ของปญหาแรงงานที่เพิ่มขึ้นไดปจจุบันได จึงสงผลใหปรัชญาดานแรงงานสัมพันธแบบใหม คือ 
การใหคนในองคกรมีสวนรวมอยางกวางขวางถูกพัฒนาตอไป  กรอบความคิดใหมในการทํางาน 
จึงเนนเรื่องการมีสวนรวมของลูกจางในระดับตางๆ ตั้งแต รวมรับรูขอมูลขององคกรของตน   
ปรึกษาหารือรวมกับฝายจัดการ  รวมตัดสินใจในการบริหาร  และรวมในระดับนโยบายขององคกร   
     3)  ความสําคัญของการรวมปรึกษาหารือ 
         การรวมปรึกษาหารือกันระหวางฝายนายจางกับฝายลูกจางในสถานประกอบการ มี
ความสําคัญดังนี้ 
                      (1)  เปนกลไกที่สามารถเสริมสรางความสัมพันธระหวางฝายนายจางกบัฝายลูกจาง 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  กอใหเกิดความเขาใจซึ่งกันและกันและรวมมือกันพัฒนาองคกร 
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                         (2)  ทําใหพนักงานทกุระดับมีความรูสึกวาไดรับเกยีรติและความไววางใจจากฝาย
จัดการใหรับรูปญหาและใหมีสวนรวมเสนอแนะแนวทางแกไข  และยังรูสึกผูกพันที่จะเปนสวน
หนึ่งของกระบวนการแกไขปญหามากกวาที่จะรวมกันสรางปญหาดวย36 
           (3)  กอใหเกิดความรวมมือ(cooperation)อยางตอเนื่อง37 
 
         2.2.3  วัตถุประสงคของการรวมปรึกษาหารือ 
   มีวัตถุประสงคหลักใหญอยูสามประการ ดังนี้38 
      1)  วัตถุประสงคในดานจริยธรรมและศีลธรรม  การมีสวนรวมของลูกจางในการจัดการ
นั้นถูกคิดขึ้นมาเพื่อที่จะสนับสนุนหรือเติมเต็มการพัฒนาปจเจกบุคคลตามแนวคิดเรื่องสิทธิ
มนุษยชนและศักดิ์ศรีความเปนมนุษย   เนื่องจากลูกจางตองใชวลาสวนใหญอยูในสถาน
ประกอบการทําการผลิตสินคาและบริการซึ่งเสี่ยงตอสุขภาพและชีวิตของพวกเขา ลูกจางจึงควรมี
สวนรวมในการจัดการ 
      2) วัตถุประสงคในทางสังคมและการเมือง  ในระบบประชาธิปไตย ลูกจางมีสิทธิทาง
การเมืองเชนเดียวกับพลเมืองอ่ืนๆในสังคม   จึงควรใหลูกจางมีสวนรวมตัดสินใจภายในสถาน
ประกอบการซึ่งเขาทํางานอยูดวย   เพื่อสรางความเขมแข็งของระบอบประชาธิปไตยใหเกิดขึ้น
ตั้งแตในโรงงาน และพัฒนาไปสูการเมืองตอไป  สวนวัตถุประสงคในทางสังคม  เพื่อปรับปรุง
บรรยากาศในการทํางาน และสนับสนุนความสัมพันธที่ดีระหวางฝายจัดการและลูกจาง 
     3)  วัตถุประสงคในทางเศรษฐกิจ  เพื่อปรับปรุงปริมาณและคุณภาพของผลิตผลที่ออกมา 
และเพิ่มประสิทธิภาพของสถานประกอบการทั้งโดยตรงและโดยออม 
           นอกจากวัตถุประสงคดังกลาวขางตนแลว การรวมปรึกษาหารือระหวาง นายจางและ
ลูกจาง ยังมีวัตถุประสงคในดานอื่นๆ อีก  เชน  ฝายนายจางที่ตองการไดรับขอเสนอแนะที่เปน
ประโยชนจากลูกจางไปใชในการตัดสินใจ  หรือ การปรึกษาหารือรวมกันก็เพื่อปองกันการเกิดหรือ
ลดขอขัดแยงดานแรงงาน และ อาจมีขึ้นเพื่อตองการพัฒนาศักยภาพลูกจางใหเปนทรัพยากรมนษุยที่
มีคุณคา  และ เพื่อสรางรากฐานของแรงงานสัมพันธที่ดีในระบบทวิภาคีใหยั่งยืนตอไป 
 
          
                                                        

36  สุภชัย มนัสไพบูลย.  เลมเดิม.  หนา 40.  
37  แหลงเดิม.  

 38  International Labour Organization.  (1981).  Workers’ participation in decisions within 
undertakings. P. 9-17.  
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            2.2.4  เร่ืองที่นํามารวมปรึกษาหารือ      
  เร่ืองที่จะนํามาพิจารณาปรึกษาหารือรวมกันในที่ประชุมของผูแทนฝายนายจางและ
ฝายลูกจาง สวนใหญจะเปนเรื่อง39ดังนี้ 
      1)  เกี่ยวกับการผลิต  เชน  ตนทุนการผลิต  การปรับปรุงวิธีการผลิต และการใช
เครื่องจักร และการลดความสูญเสียส้ินเปลืองวัตถุดิบ เปนตน 
      2)  เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรหรือการใหการศึกษาแกลูกจาง เชน หลักสูตรการอบรม 
แนะนํางาน การปฐมนิเทศ และหลักสูตรอื่นๆในการเพิ่มพูนความรูและทักษะแกพนักงาน เปนตน 
      3)  เกี่ยวกับงานดานบุคคล เชน หลักเกณฑในการเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนง เปนตน 
      4)  เกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน  เชน มาตรการในการปองกันอุบัติเหตุ  การใช
เครื่องปองกัน และการสรางจิตสํานึกในการรักษาความปลอดภัย เปนตน 
      5)  เกี่ยวกับการสื่อสารเรื่องราวในงาน  เชน  การแจงเรื่องผานคณะกรรมการ เปนตน 
      6)  เกี่ยวกับสวัสดิการ  เชน  วิธีการจัดสวัสดิการแรงงานเพื่อสุขภาพ เปนตน  
            ในสถานประกอบการบางแหง บางครั้งขอบเขตของการปรึกษาหารืออาจจะ
ครอบคลุมไปถึงประเด็นที่การเจรจาตอรองเคยทําหนาที่อยู เชน สภาพการทํางาน  คาจาง  การลา
หยุด  ลาปวย  ขาดงาน  ผลตอบแทนและการเกษียณอายุ  ซ่ึงประเด็นเหลานี้ในอดีตมักมีการนําไป
ยื่นเปนขอเรียกรองและรวมเจรจาตอรองกัน  ปจจุบันหลายสถานประกอบการไดนําประเด็น
เหลานั้นไปใชรวมปรึกษาหารือกันบางแลว40  ถาเปนกรณีที่ไมมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหาม
ไว 
 
          2.2.5  รูปแบบกลไกของการรวมปรึกษาหารือ 
   รูปแบบกลไกของการรวมปรึกษาหารืออาจจะมีความแตกตางกันอยางหลากหลายได
ในแตละสถานประกอบการ ขึ้นอยูกับวิวฒันาการดานวฒันธรรมขององคกร ความจาํเปนและความ
พรอมของสถานการณดานโครงสรางพื้นฐานขององคกร  เชน ความรูความเขาใจในระบบการ
รวมมือของพนักงาน หัวหนางาน และฝายจัดการ ดังนั้น ระบบการรวมมือจึงไมไดมทีฤษฎี หรือ 
วิธีการเดยีว41  สถานประกอบการสวนใหญในปจจุบนัมักจะจดัมีการจัดตั้งเปนคณะกรรมการขึ้นใน
สถานประกอบการ  เชน คณะกรรมการรวมหารือ (Joint Consultation Committee) เปน

                                                        
39  ณัชชา.  เลมเดิม.  หนา 66-67. 
40  สังศิต  พิริยะรังสรรค.  เลมเดิม.  หนา 159.  
41  สังศิต พิริยะรังสรรค.  เลมเดิม.  หนา 157. 
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กระบวนการปรึกษาหารือ ดวยการสื่อสารขอความสองทาง โดยคณะกรรมการที่มีทั้งตัวแทนฝาย
นายจางและตวัแทนฝายลูกจาง42  โดยสถานประกอบการบางแหงอาจมกีารจัดตั้งคณะกรรมการรวม
หารือในสถานประกอบการหลายคณะ เชน คณะกรรมการรวมเพื่อความปลอดภัย  คณะกรรมการ
รวมเพื่อประเมินผลการทํางาน  คณะกรรมการรวมเพื่อจัดสวัสดิการ เปนตน  หรืออาจจัดตั้ง
คณะกรรมการรวมชุดใหญ 1 คณะ และแตงตั้งอนุกรรมการรวมในดานตางๆ อีกหลาย
คณะอนกุรรมการก็ได 
 สวนโครงสรางหรือองคประกอบของคณะกรรมการรวมหารือ จะประกอบดวยสอง
ฝายแบบทวิภาคี  คือ กรรมการฝายนายจาง และกรรมการฝายลูกจาง  ฝายนายจางจะแตงตั้ง
กรรมการฝายนายจาง โดยแตงตั้งผูบริหารระดับสูงของนายจางเขารวมเปนคณะกรรมการ  สวนฝาย
ลูกจางก็จะมีการเลือกตั้งลูกจางเขารวมเปนคณะกรรมการ โดยจะมีการเลือกตั้งจากการลงคะแนน
เสียงของลูกจางทั้งสถานประกอบกิจการเพื่อใหเปนตัวแทนลูกจางทั้งหมด  หรือจะเลือกตั้งจากการ
ลงคะแนนเสียงของลูกจางแตละหนวย  แตละแผนก แตละโรงงาน ฯลฯ เพื่อใหเปนตัวแทนของ
ลูกจางของหนวย ของแผนก หรือของโรงงาน ก็ได  ผูที่จะไดรับเลือกตั้งเปนกรรมการฝายลูกจาง 
ควรเปนลูกจางที่ไมมีผูอยูใตบังคับบัญชา43  แตถาบางสถานประกอบการใดมีสหภาพแรงงานอยู
แลว  ก็มักจะใหผูแทนสหภาพแรงงานทําหนาที่ เปนคณะกรรมการในคณะกรรมการรวม
ปรึกษาหารือดวย  เนื่องจากเห็นวาผูแทนสหภาพแรงงานนั้นมีความรู และเขาใจปญหาของสถาน
ประกอบการดีอยูแลว   จํานวนของคณะกรรมการนั้น  สวนใหญก็มักจะใหมีจํานวนฝายละเทาๆกัน 
หรือกรรมการฝายนายจางอาจะมีจํานวนที่นอยกวาฝายลูกจางก็ได 
 การทํางานของคณะกรรมการรวมหารือ ควรจะประชุมหารือกันอยางนอยเดือนละ 1 
คร้ัง หรือตามระยะเวลาที่กําหนดไวแนนอนเปนอยางอื่น  ในการประชุมหารือทุกครั้ง จะตองมวีาระ
การประชุม มีการทํารายงานการประชุม รับรองรายงานการประชุม  และติดตามผลในเรื่องที่
ประชุมมีมติ หรือมีความเห็นมอบหมายใหผูหนึ่งผูใดปฏิบัติหรือเสนอความเห็นตอนายจาง ที่
ประชุมจะเลือกกรรมการคนหนึ่งคนใดเปนประธานในที่ประชุมตลอดไป หรือจะกําหนดให
กรรมการฝายนายจางและกรรมการฝายลูกจางผลัดกันเปนประธานในที่ประชุมคนละครั้งก็ได แต
เลขานุการที่ประชุมควรเปนบุคลากรของฝายนายจาง44   

                                                        
42  เกษมสันต วิลาวรรณ ข.  (2546).  แรงงานสัมพันธ.  หนา 267.  
43  แหลงเดิม.  หนา 268-269.  

 
44

  เกษมสันต วิลาวรรณ ข.  เลมเดิม. หนา 269.  
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 ระบบการรวมปรึกษาหารือไมมีสภาพบังคับใหนายจางตองปฏิบัติ ความสําเร็จของ
ระบบนี้จึงอยูที่ความจริงใจของนายจางที่จะรับพิจารณาขอเสนอดวยความเปนธรรมและความมีเหตุ
มีผล45 
 แตปจจัยที่จะทําใหระบบความสัมพันธแบบทวิภาคีโดยการปรึกษาหารือรวมประสบ
ความสําเร็จในการเสริมสรางแรงงานสัมพันธหรือไมนั้นขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง  แตปจจัยที่เปน
ปญหาและอุปสรรคที่สําคัญ46  มีดังนี้ 
                   1)  ความรูและความเขาใจ  
        ถาลูกจางในสถานประกอบการ ขาดความรูและไมเขาใจในสิทธิหนาที่ของตนเอง
ตามที่กฎหมายแรงงานสัมพันธบัญญัติใหไว ก็จะเปนปญหาและอุปสรรคในการเสริมสรางการ
ปรึกษาหารือรวมในระบบแรงงานสัมพันธใหเกิดขึ้นได  เชน  ลูกจางไมเขาใจแนวคิดระบบการ
ทํางานและหนาที่ของสหภาพแรงงาน กับ คณะกรรมการลูกจางวามีหลักการแตกตางกันอยางไร  
จึงคิดวาคณะกรรมการลูกจางเปนเครื่องมือของนายจางที่จะมาลดบทบาทของสหภาพแรงงาน เปน
ตน 
                   2)  ความศรัทธา 
        การที่สังคมและบรรดาลูกจางมักมีทัศนคติตอนายจางในทางลบวาเอาเปรียบ
แรงงาน  และนายจางสวนใหญก็คิดเสมอวา ลูกจางเปนเพียงผูใชแรงงานมีหนาที่ปฏิบัติตามคําสั่ง
ของนายจางเทานั้น  ทั้งนายจางและลูกจางจึงขาดความเชื่อมั่นศรัทธา เชื่อใจซึ่งกันและกันในการ
ทํางานรวมกัน  จึงขาดการใหโอกาสเพื่อปรึกษาหารือรวมกัน 
                   3)  วัตถุประสงคตางกัน  
        บางครั้งการที่นายจางและลูกจางจัดการประชุม ปรึกษาหารือรวมกัน ตางฝายตางก็ 
มุงหวังปกปองผลประโยชนของตนเพียงฝายเดียวเปนหลัก  ขาดการประนีประนอมกัน  จึงไม
สามารถประสานประโยชนรวมกันได 
                   4)  ชองทางการสื่อสาร 
        สถานประกอบการบางแหงไมมีทั้งสหภาพแรงงาน อาจเปนเพราะนายจางไม
สนับสนุน หรือ ลูกจางไมกลาจัดตั้ง   และก็ไมมีทั้งคณะกรรมการลูกจาง ที่จะเปนผูแทนของลูกจาง
ในสถานประกอบการ  เวลามีปญหาการทํางาน  ลูกจางไมมีผูแทนหรือผูมีอํานาจดําเนินการแทนที่

                                                        
45  ณัชชา. เลมเดิม.  หนา 66.  

 
46

  วรรณี บรรทัด.  (2530).  “ระบบทวิภาคี”  เอกสารการสอนชุดวิชาการพนักงานสัมพันธ หนวยท่ี 1-

8.  หนา 318.  
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สามารถเปนสื่อกลางหรือชองทางในการสื่อสารกับนายจาง  จึงทําใหไมอาจปรึกษาหารือรวมกันได
อยางตอเนื่อง  ขาดความสัมพันธแบบตอเนื่องระยะยาว 
                   5)  การศึกษาอบรม  
        ทั้งฝายนายจางและลูกจาง ขาดการศึกษาอบรม พื้นฐานความเขาใจเกี่ยวกับการ
ปรึกษาหารือที่เพียงพอ อาจเปนเพราะฝายรัฐไมไดใหความสําคัญ และองคกรภาคเอกชนขาดการ
พัฒนาสงเสริม กระจายขาวสารขอมูลความรูไปยังบริษัทหางรานภาคธุรกิจ และบรรดานายจาง 
ลูกจาง   DPU



บทที่ 3 
มาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการรวมปรึกษาหารือในระบบทวิภาคี ของ

ตางประเทศเปรียบเทียบกับประเทศไทย 
 
 ในบทนี้จะไดศึกษาถึงมาตรการทางกฎหมายที่ใหการสนับสนุนการรวมปรึกษาหารือใน
ระบบทวิภาคีทั้งโดยทางตรงและทางออม มาตรการทางกฎหมายของตางประเทศ ไดแก หลักสิทธิ
มนุษยชนระหวางประเทศ  อนุสัญญาและขอแนะขององคการระหวางประเทศ  กฎหมายของ
ประเทศญี่ปุน  กฎหมายของประเทศเยอรมันนี  กฎหมายของประเทศสหรัฐอเมริกา กฎหมายของ
ประเทศเกาหลีใต  สวนมาตรการทางกฎหมายของไทย ไดแก  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช 2550  และพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 เปนตน  
 
3.1  มาตรการทางกฎหมายของตางประเทศ   
       3.1.1  หลักสิทธิมนุษยชนระหวางประเทศ 
 เมื่อองคการสหประชาชาติจัดทําปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชนขึ้น ไดรับรอง
สิทธิและเสรีภาพของมนุษยอันเปนสิทธิขั้นพื้นฐานรวมถึงสิทธิดานแรงงานไว  อันจะเปนการ
สนับสนุนใหมีการรวมปรึกษาหารือระหวางนายจางกับลูกจางดังตอไปนี้ 
     3.1.1.1  ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน ค.ศ.194847 
      ในปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน มีหลักเกณฑที่สําคัญสรุปไดดังนี้ 
      1)  มนุษยทุกคนเกิดมามีอิสระเสรี มีสิทธิและศักดิ์ศรีเทาเทียมกัน มนุษยมี
เหตุผลและมโนธรรมทุกคน และมนุษยควรปฏิบัติตอกันแบบพี่และนอง 
      2)  บุคคลทุกคนมีสิทธิและเสรีภาพตามที่ระบุไวในปฏิญญาฉบับนี้ โดยไมมี
การจําแนกความแตกตางในเรื่องใดๆ เชน  เชื้อชาติ  สีผิว  เพศ  ภาษา  ศาสนา  ความเห็นทาง
การเมือง  หรือทางอื่นใด  ชาติ  หรือสังคมอันเปนที่มาเดิม  ทรัพยสิน  กําเนิด  หรือสถานะอื่นใด  
   

                                                        
 47

  องคการสหประชาชาติ.  (ม.ป.ป.)  เอกสารสิทธิมนุษยชนของสหประชาชาติ. แปลจาก Universal 

Declaration of Human Rights. โดย นพนิธิ สุริยะ วิษณุ เครืองาม วีรนุช ไมไทย จตุพร อนันตพืช. หนา 9-23. 
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      3)  บุคคลจะถูกบังคับใหเปนทาสหรืออยูภาระจํายอมใดๆมิได  การเปนทาส
และการคาทาสจะมีไมไดในทุกรูปแบบ 
      4)  บุคคลมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นและการแสดงออก  สิทธิดังกลาว
รวมถึงเสรีภาพที่จะยึดมั่นในความเห็นโดยปราศจากการแทรกแซงและที่จะแสวงหา รับ และแจง
ขาวสารและความคิดเห็นผานสื่อใดๆ  
      5)  บุคคลมีเสรีภาพในการชุมนุมและสมาคมโดยสงบ การบังคับใหบุคคลเขา
เปนสมาชิกของสมาคมจะทํามิได 
      6)  บุคคลมีสิทธิที่จะทํางาน  เลือกงานอยางเสรี  มีสภาวะการทํางานที่ยุติธรรม
และพอใจ เชน มีสิทธิในการรับคาตอบแทนเทากันสําหรับการทํางานที่เทากันโดยไมมีการเลือก
ปฏิบัติ มีสิทธิในรายไดที่ยุติธรรมเพื่อเปนประกันสําหรับตนเองและครอบครัว ใหการดํารงชีวิตมี
คาควรแกศักดิ์ศรีของมนุษย  และถาจําเปนก็ควรที่จะไดรับความคุมครองทางสังคมอื่นๆเพิ่มเติม      
และบุคคลทุกคนมีสิทธิที่จะกอตั้งและเขารวมกับสหภาพแรงงาน เพื่อคุมครองผลประโยชนของ
ตน 
     7)  บุคคลมีสิทธิในการพักผอนและเวลาวาง  รวมทั้งการจํากัดเวลาทํางานที่
ชอบดวยเหตุผลและมีวันหยุดครั้งคราวที่ไดรับคาตอบแทน  
          ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชนของสหประชาชาตินี้ ไมมีสภาพบังคับ
ทางกฎหมายกับประเทศสมาชิกตางๆ  ใหตองปฏิบัติตาม   

          ภายหลังองคการสหประชาชาติจึงนําหลักสิทธิมนุษยชนดังกลาวมาจัดทํา 
เปนรูปแบบของกติการะหวางประเทศ  เพื่อใหบรรดาประเทศสมาชิกพิจารณาใหสัตยาบัน โดย
แยกทําเปน 2 ฉบับ  ซึ่งแตละประเทศที่มีแนวคิดพื้นฐานทางเศรษฐกิจที่แตกตางกันจะไดสะดวก
ในการพิจารณาใหสัตยาบัน48 ดังนี้ 
 
           3.1.1.2  กติการะหวางประเทศวาดวยสิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม49 
      มีหลักเกณฑที่สําคัญสรุปไดวา  
      รัฐภาคีจะตองรับรองสิทธิของทุกคนที่จะมีสภาวะการทํางานที่ยุติธรรมและ
เอ้ือประโยชนโดยเฉพาะ 

                                                        
 48  เสนห  จามริก.  (2527).  ชุดศึกษาวิจัย พัฒนาการสิทธิมนุษยชนในประเทศไทย.  หนา 5-6. 

49  องคการสหประชาชาติ.  เลมเดิม.  หนา 39-41.  
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      1)  รายได  อยางนอยที่สุดที่ผูทํางานทั้งหมดจะมีคาจางที่เปนธรรม และรายได
เทากันสําหรับงานที่มีคุณคาเทากัน โดยไมจําแนกความแตกตางในเรื่องใดๆ และมีความเปนอยูที่ดี
พอสมควรสําหรับตนและครอบครัว 
      2)  สภาวะการทํางานที่ปลอดภัยและถูกพลานามัย 
      3) โอกาสเทากันสําหรับทุกคนที่จะไดรับการสนับสนุนใหทํางานในระดับสูง
ขึ้นที่เหมาะสม โดยพิจารณาจากอาวุโสและความสามารถ 
      4)  การพักผอน  เวลาวาง และการจํากัดเวลาทํางานที่ชอบดวยเหตุผล และ
วันหยุดครั้งคราวที่ไดรับคาตอบแทน รวมทั้งรายไดสําหรับวันหยุดทางการดวย 
 
      3.1.1.3  กติการะหวางประเทศวาดวยสิทธิทางแพงและทางการเมือง50 
       มีหลักเกณฑที่สําคัญสรุปไดดังนี้  
       1)  ประชาชนมีสิทธิในการกําหนดเจตจํานงของตนเอง   กําหนดสถานะ
ทางการเมืองของตนอยางเสรี  รวมทั้งดําเนินการทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมไดอยางเสรี 
       2)  บุคคลทุกคนมีส ิทธ ิที ่จะถ ือเอาความเห ็นใดก ็ได โดยปราศจากการ
แทรกแซง  มีสิทธิในเสรีภาพแหงการแสดงออก  สิทธินี้รวมถึงเสรีภาพที่จะแสวงหา  รับ  และ
กระจายขาวสารและความคิดเห็นทุกรูปแบบ  ทั้งนี้ไมวาดวยวาจา เปนลายลักษณอักษรหรือการ
ตีพิมพ หรือโดยอาศัยส่ือประการอื่นตามที่ประสงค 
   การใชสิทธิตามขอนี้อยู ภายใตขอจํากัดบางเรื ่อง แตตองบัญญัติไวใน
กฎหมาย และจําเปนแกการเคารพในสิทธิหรือชื่อเสียงของบุคคลอื่น และการรักษาความมั่นคง
ของชาติหรือความสงบเรียบรอยหรือการสาธารณสุขหรือศีลธรรม  
       3)  สิทธิในการรวมประชุมโดยสงบยอมเปนที่ยอมรับ  การจํากัดการใชสิทธินี้ 
นอกเหนือจากที ่กฎหมายบัญญัติและเพื ่อผลประโยชนทางความมั ่นคงของชาติ  หรือความ
ปลอดภัยสาธารณะ  ความสงบเรียบรอย  การสาธารณสุข  หรือศีลธรรม หรือการคุมครองสิทธิ
และเสรีภาพของบุคคลอื่นจะจํากัดไมได  

       4)  บุคคลทุกคนมีเสรีภาพในการสมาคมกับผูอ่ืน  
            หามจํากัดการใชสิทธินี้ นอกเหนือจากที่บัญญัติไวในกฎหมายและเพื่อ
ผลประโยชนทางความมั่นคงของชาติ หรือความปลอดภัยสาธารณะ  ความสงบเรียบรอย  การ
คุมครองสาธารณสุขหรือศีลธรรม หรือการคุมครองสิทธิและเสรีภาพของบุคคลอื่น  

                                                        
 50  องคการสหประชาชาติ.  เลมเดิม. หนา 69, 93-97. 
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           3.1.1.4  อนุสัญญาวาดวยสิทธิเด็กขององคการสหประชาชาติ ค.ศ.198951 
       สิทธิและเสรีภาพของแรงงานเด็กที่จะมีสวนแสดงออกซึ่งความคิดเห็นในการ
ปรึกษาหารือรวมกับนายจาง   เปนสิทธิที ่ช วยปกปองและสงเสริมใหแรงงานเด็กในสถาน
ประกอบการไดรับการดูแล  คุ มครอง  และสงเสริมแรงงานสัมพันธที ่ดีใหเกิดขึ ้นดวย  ซึ ่ง
อนุสัญญาวาดวยสิทธิเด็กฉบับนี้สงเสริมทั้งโดยตรงและโดยออมใหแรงงานเด็กมีสิทธิเขารวม
ปรึกษาหารือกับนายจางในเรื่องที่อาจมีผลกระทบตอเด็กได   อนุสัญญาฉบับนี้มีความประสงคที่
จะคุมครองสิทธิและเสรีภาพของเด็ก ในดานตางๆโดยไมแบงแยก  เชื้อชาติ  สีผิว   เพศ  ภาษา  
ศาสนา   ความคิดเห็นทางการเมือง หรือทางอื ่น   ตนกําเนิดทางชาติ ชาติพันธ หรือสังคม  
ทรัพยสิน  ความทุพพลภาพ การเกิดหรือสถานะอื่น     
       “เด็ก”  ในความหมายของอนุสัญญาฉบับนี้ หมายถึง มนุษยทุกคนที่อายุต่าํกวา
สิบแปดป เวนแตจะบรรลุนิติภาวะกอนหนานั้น ตามกฎหมายที่ใชบังคับแกเด็กนั้น 
       อนุสัญญาฉบับนี้ใหความรับรองและคุมครองสิทธิของเด็ก โดยมีสาระสําคัญ
อยู 4 ประการ52  คือ 

   1)  สิทธิที่จะอยูรอด 
              รัฐภาคียอมรับวา เด็กทุกคนมีสิทธิติดตัวที่จะมีชีวิต และรับประกันอยาง
เต็มที่เทาที่จะทําไดใหมีการอยูรอดและการพัฒนาของเด็ก 
       2)  สิทธิที่จะไดรับการปกปองคุมครอง 
            รัฐภาคีจะเคารพและประกันสิทธิตามที่กําหนดไวในอนุสัญญาฉบับนี้แก
เด็กแตละคนที่อยู ในเขตอํานาจของตนโดยปราศจากการเลือกปฏิบัติไมวาชนิดใดๆ  โดยไม
คํานึงถึงเชื้อชาติ  สีผิว  เพศ  ภาษา  ศาสนา  ความคิดเห็นทางการเมือง หรือทางอื่น ตนกําเนิดทาง
ชาติ  ชาติพันธุ  หรือสังคม  ทรัพยสิน  ความทุพพลภาพ  การเกิดหรือสถานะอื่นๆ ของเด็ก  หรือ
บิดามารดา  หรือผูปกครองตามกฎหมาย   
            และในการกระทําทั้งปวงที่เกี่ยวกับเด็ก ไมวาจะกระทําโดยสถาบันสังคม
สงเคราะห ของรัฐหรือเอกชน  ศาลยุติธรรม  หนวยงานฝายบริหาร  หรือองคกรนิติบัญญัติ  
ผลประโยชนสูงสุดของเด็กเปนส่ิงที่ตองคํานึงถึงเปนลําดับแรก    
           รัฐภาคีรับที่จะประกันใหมีการคุมครองและการดูแลแกเด็กเทาที่จําเปน
สําหรับความอยูดีของเด็กโดยคํานึงถึงสิทธิและหนาที่ของบิดามาดา  ผูปกครองตามกฎหมาย หรือ

                                                        
 51  www. childthai.org./ cic/ c166. htm  
 52  http: //learners. In. th/ blog/ patsara 03/ 27798  
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บุคคลอื่นที่รับผิดชอบเด็กนั้นตามกฎหมายดวย  และเพื่อการนี้จะดําเนินมาตรการทางนิติบัญญัติ 
และบริหารที่เหมาะสมทั้งปวง 
           รัฐภาคีจะประกันวาสถาบันการบริการและการอํานวยความสะดวกที่มีสวน
รับผิดชอบตอการดูแล หรือการคุ มครองเด็กนั้นจะเปนไปตามมาตรฐานที่ไดกําหนดไวโดย
หนวยงานที่มีอํานาจโดยเฉพาะในดานความปลอดภัย สุขภาพ  และในเรื่องจํานวนและความ
เหมาะสมของเจาหนาที่  ตลอดจนการกํากับดูแลที่มีประสิทธิภาพ 
       3)  สิทธิที่จะไดรับการพัฒนา 
            รัฐภาคีจะประกันแกเด็กที่สามารถมีความคิดเห็นเปนของตนไดแลว  ซึ่ง
สิทธิที่จะแสดงความคิดเห็นเหลานั้นโดยเสรีในทุกๆเรื่องที่มีผลกระทบตอเด็ก  ทั้งนี้ความคิดเห็น
ดังกลาวของเด็กจะไดรับการพิจารณาตามสมควรแกอายุ และวุฒิภาวะของเด็กนั้น 
            เพื่อความมุงประสงคนี้  เด็กจะไดรับโดยเฉพาะอยางยิ่งโอกาสที่จะมีสิทธิ์
มีเสียงในกระบวนพิจารณาทางตุลาการและทางปกครองใดๆ ที่มีผลกระทบตอเด็กไมวาโดยตรง 
หรือโดยผานผูแทนหรือองคกรที่เหมาะสม ในลักษณะที่สอดคลองกับระเบียบวิธีปฏิบัติตาม
กฎหมายภายใน 
       4)  สิทธิในการมีสวนรวม 
            รัฐภาคีจะดําเนินมาตรการที่เหมาะสมทั้งปวง ทั้งดานนิติบัญญัติ  บริหาร
และดานอื่นๆ เพื่อการปฏิบัติใหเปนไปตามสิทธิที่อนุสัญญานี้ไดใหการยอมรับในสวนที่เกี่ยวกับ 
สิทธิทางเศรษฐกิจ  สังคมและวัฒนธรรมนั ้น  รัฐภาคีจะดําเนินมาตรการเชนวานั ้น  โดยใช
ทรัพยากรที่มีอยูอยางเต็มที่และภายในกรอบของความรวมมือระหวางประเทศเมื่อจําเปน 
            รัฐภาคีจะประกันแกเด็กที่สามารถมีความคิดเห็นเปนของตนไดแลว ซึ่ง
สิทธิที่จะแสดงความคิดเห็นเหลานั้นโดยเสรีในทุกๆเรื่องที่มีผลกระทบตอเด็ก  ทั้งนี้ความคิดเห็น
ดังกลาวของเด็กจะไดรับการพิจารณาตามสมควรแกอายุและวุฒิภาวะของเด็กนั้น  เพื่อความมุง
ประสงคนี้ เด็กจะไดรับโดยเฉพาะอยางยิ่งโอกาสที่จะมีสิทธิมีเสียงในกระบวนพิจารณาทางตุลา
การและทางปกครองใดๆ ที่มีผลกระทบตอเด็กไมวาโดยตรงหรือโดยผานผูแทน หรือองคกรที่
เหมาะสม ในลักษณะที่สอดคลองกับระเบียบวิธีปฏิบัติตามกฎหมายภายใน 
            เด็กจะมีสิทธิที่จะมีเสรีภาพในการแสดงออก  สิทธินี้จะรวมถึงเสรีภาพท่ี
จะแสวงหา  ไดรับ หรือถายทอดขอมูล ขาวสาร และความคิดทุกลักษณะ โดยไมถูกจํากัดโดยเขต
แดน ไมวาจะโดยวาจา  ลายลักษณอักษร  หรือการตีพิมพ ในรูปของศิลปะหรือ ผานสื่ออื่นใด
ตามที่เด็กเลือก   การใชสิทธิดังกลาวนี้อาจอยูภายใตขอจํากัดบางประการ  แตขอจํากัดเหลานี้ตอง
เปนขอจํากัดเชนที่บัญญัติตามกฎหมายและเชนที่จําเปนเทานั้น เพื่อการเคารพตอสิทธิและชื่อเสียง
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ของบุคคลอื่น หรือเพื่อการรักษาความมั่นคงแหงชาติ หรือความสงบเรียบรอย หรือสาธารณสุข 
หรือศีลธรรมของประชาชน 
            รัฐภาคียอมรับสิทธิของเด็กที่จะมีเสรีภาพในการสมาคม และเสรีภาพใน
การชุมนุม อยางสงบ   ไมอาจมีการจํากัดการใชสิทธิเหลานี้ นอกเหนือจากขอจํากัดที่กําหนดขึ้น
โดยสอดคลองกับกฎหมาย และที่จําเปนสําหรับสังคมประชาธิปไตย เพื่อประโยชนของความ
มั ่นคงแหงชาติ หรือความปลอดภัยของประชาชน  ความสงบเร ียบรอย  การคุ มครองดาน
สาธารณสุขหรือศีลธรรมหรือการคุมครองสิทธิ และเสรีภาพของบุคคลอื่น 
            รัฐภาคียอมรับสิทธิของเด็กที่จะไดรับการคุมครองจากการแสวงประโยชน
ทางเศรษฐกิจ และจากการทํางานใดที่นาจะเปนการเสี่ยงอันตราย หรือที่ขัดขวางการศึกษาของเด็ก 
หรือเปนอันตรายตอสุขภาพ หรือการพัฒนาทางรางกาย สมอง จิตใจ ศีลธรรมและสังคมของเด็ก   
รัฐภาคีจะดําเนินมาตรการทางนิติบัญญัติ  บริหาร  สังคม  และการศึกษาเพื่อประกันใหมีการ
ดําเนินการตามขอนี้  เพื่อวัตถุประสงคดังกลาวและโดยคํานึงถึงบทบัญญัติที่เกี่ยวของในตราสาร
ระหวางประเทศอื่นๆ   
     
      3.1.2  หลักการขององคการแรงงานระหวางประเทศ 
 องคการแรงงานระหวางประเทศ  (International Labour Organization)  หรือ  ชื่อยอ 
ILO  ไดจัดทําอนุสัญญาและขอแนะ เพื่อสนับสนุนใหมีการรวมปรึกษาหารือ (Joint Consultative) 
ในสถานประกอบการ ระหวางนายจางและลูกจางทั้งโดยตรงและโดยออม ดังตอไปนี้ 
    3.1.2.1  ขอแนะที่ 94 วาดวยความรวมมือระดับสถานประกอบการ ค.ศ.1952  
     มีหลักเกณฑที่สําคัญสรุปไดดังนี้ 
     1)  ควรมีขั้นตอนที่เหมาะสมเพื่อสงเสริมการปรึกษาหารือและความรวมมือ
ระหวางฝายนายจางและฝายลูกจางในระดับสถานประกอบการ  ไมเพียงแตภายในขอบเขตของ
กลไกการรวมเจรจาตอรอง อาจเปนกลไกอื่นๆที่เกี่ยวกับการตัดสินใจรวมกันเกี่ยวกับเงื่อนไขและ
สภาพการทํางานก็ได 
    2)  ภายใตประเพณีและแนวปฏิบัติของประเทศนั้นๆ  การปรึกษาหารือและ
ความรวมมือดังกลาวควรจะ 
         (1)  ไมเปนการยุ งยาก เพื ่อเปนการกระตุ นใหเกิดขอตกลงโดยสมัครใจ 
ระหวางนายจาง และลูกจางขึ้น  หรือ 
         (2)  ควรสงเสริมใหมีกฎหมายและกฎเกณฑตางๆในการจัดตั้งสถาบัน หรือ 
องคการเพื่อการปรึกษาหารือและรวมมือกัน และควรกําหนดถึงขอบเขต หนาที่ โครงสราง และ
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วิธีการปฏิบัติหนาที่ของสถาบันหรือองคการนั้น โดยใหเหมาะสมกับเงื่อนไขที่แตกตางของสถาน
ประกอบการนั้น  หรือ 
         (3)  สนับสนุนหรือสงเสริมโดยการรวบรวมวิธีการตางๆเหลานี้ไว 
 

     3.1.2.2.  ขอแนะที่ 129 การติดตอสื่อสารระหวางฝายจัดการ และ สถานประกอบการ 
ค.ศ.1967 
       มีหลักเกณฑที่สําคัญสรุปไดดังนี้ 
       1)  ควรสงเสริมบรรยากาศแหงความเขาใจโดยการเผยแพรและแลกแปลี่ยน
เร่ืองราวในสถานประกอบการและสภาพการณทางสังคมของลูกจางอยางสมบูรณ  
       2)  กอนที่ฝายจัดการจะไดตกลงดําเนินการเรื่องที่สําคัญ ควรใหขาวสารและ
หารือรวมกันระหวางฝายลูกจางและนายจางกอน  
       3)  องคการของนายจางและองคการของลูกจางควรหารือรวมกัน  และ
แลกเปลี่ยนความคิดกันเพื่อพิเคราะหมาตรการที่พึงปฏิบัติในการใหการสนับสนุนและสงเสริม
การรับรองนโยบายการติดตอส่ือสาร  และนํามาตรการนั้นมาปฏิบัติใหเกิดผลดวย  
       4)  ในการกําหนดนโยบายและปฏิบัติตามนโยบายการติดตอส่ือสารควรยึดถือ
หลักดังนี้  
            (1)  การกําหนดนโยบายติดตอสื่อสาร ควรคํานึงถึงลักษณะ ขนาด และ
องคประกอบของสถานประกอบการและความสนใจของลูกจางดวย  

            (2)  การติดตอส่ือสารควรใหมีการสื่อสารแบบสองทางอยางแทจริง และ 
สม่ําเสมอ ระหวางผูแทนของฝายจัดการกับลูกจาง และระหวางหัวหนาของสถานประกอบการ 
กับ ผูแทนของสหภาพแรงงานหรือบุคคลอื่นตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนผูแทนลูกจาง  
            (3)  ควรหาวิธีการติดตอสงขาวสารอยางรวดเร็วและสมบูรณ  
            (4)  ควรเลือกสื่อกลางอยางเหมาะสมโดยสื่อกลางเพื่อการติดตอสื่อสาร 
รวมถึง การประชุมเพื ่อแลกเปลี ่ยนความคิดเห็นและขาวสาร  สื ่อกลางที ่มุ งใหลูกจางเสนอ
ขอแนะนําและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนินงานของสถานประกอบการ  
            (5)  ฝายจัดการควรใหเรื่องราวขาวสารตางๆ โดยเฉพาะเรื่อง สภาพการ
ทั่วไปของการจางงาน  รายละเอียดเกี่ยวกับลักษณะงานและตําแหนงงาน  ระเบียบขอบังคับ การ
พิจารณาการรองทุกข สวัสดิการ วิธีการปรึกษาหารือ การอภิปราย และการรวมมือกันระหวางฝาย
จัดการและผูแทนของฝายจัดการ กับลูกจางและผูแทนลูกจาง 
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     3.1.2.3  อนุสัญญาฉบับท่ี 135 วาดวยการคุมครองและอํานวยความสะดวกใหแกผูแทน
ของคนงานในสถานประกอบการ ค.ศ. 1971 
      มีหลักเกณฑที่สําคัญสรุปได ดังนี้ 
      1)  ผูแทนลูกจางในสถานประกอบการตองไดรับการคุมครองจากการปฏิบัติที่
ไมเปนธรรม  รวมถึงการใหออกจากงานที่เปนผลเนื่องมาจากการปฏิบัติหนาที่ในฐานะผูแทน
ลูกจางคนงาน หรือเนื่องจากเขารวมในกิจกรรมของสหภาพแรงงานอันเปนการกระทําที่ชอบดวย
กฎหมาย หรือเปนไปตามขอตกลงของการเจรจาตอรองรวม หรือตามเงื่อนไขขอตกลงรวมอ่ืนๆ 
      2)  การใหความสะดวกแกผูแทนลูกจางคนงาน ใหคํานึงถึงลักษณะของระบบ
แรงงานสัมพันธของประเทศ  รวมทั ้งความต องการ  ขนาดและความสามารถของสถาน
ประกอบการ และตองไมกระทบกระเทือนตอการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพของสถาน
ประกอบการดวย 
      3)  ความหมายของ  “ผูแทนคนงาน”  ใหเปนไปตามนิยามของกฎหมายของแต
ละประเทศ โดยอาจมีความหมายถึงผูแทนดังนี้ 
           (1)  ผูแทนซึ่งไดรับเลือกหรือไดรับแตงตั้งโดยสหภาพแรงงาน หรือ 
           (2)  ผูแทนซึ่งลูกจางคนงานในสถานประกอบการไดเลือกใหเปนตัวแทน
โดยเสรีตามกฎหมาย หรือ ระเบียบปฏิบัติภายในประเทศ  หรือ ตามขอตกลงของการเจรจาตอรอง
รวม และการปฏิบัติหนาที่ดังกลาวไมอยูในขอบขายแหงการสงวนอํานาจของสหภาพแรงงานใน
ประเทศนั้น 
     4)  กฎหมาย ขอบังคับ ขอตกลงของการเจรจาตอรองรวม คําวินิจฉัยชี้ขาดหรือ
คําพิพากษาของศาล อาจใชเปนเครื่องกําหนดประเภทของ ผูแทนลูกจางคนงาน ซึ่งมีสิทธิที่จะ
ไดรับการคุมครอง และอํานวยความสะดวกตามอนุสัญญานี้ 
     5)  ในกรณีมีตัวแทนทั้งของสหภาพแรงงาน และตัวแทนที่เลือกตั้งโดยลูกจาง  
คนงานในสถานประกอบการ จะตองมีมาตรการเพื่อไมใหตัวแทนลูกจางที่ไดรับเลือกโดยเสรี 
ดําเนินการไปในทางที่จะลดความสําคัญของสหภาพแรงงาน หรือผูแทนของสหภาพแรงงาน และ
สงเสริมความรวมมือระหวางผูแทนของลูกจางคนงาน และผูแทนของสหภาพแรงงาน 
 
     3.1.2.4  อนุสัญญาฉบับที่ 87  วาดวยเสรีภาพในการสมาคม และการคุมครองสิทธิใน
การรวมตัวกัน ค.ศ.1948  
      อนุสัญญาฉบับนี ้ที ่ประชุมใหญขององคการแรงงานระหวางประเทศได
พิจารณาถึงอารัมภบทในธรรมนูญขององคการแรงงานระหวางประเทศ ซ่ึงกลาวถึงการยอมรับใน
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หลักการของเสรีภาพในการสมาคม  ใหนํามาเปนแนวทางในการปรับปรุงสภาพการทางดาน
แรงงาน และในการเสริมสรางสันติภาพ    และยังไดพิจารณา ประกาศฟลาเดลเฟย ซึ่งไดยืนยันถึง 
เสรีภาพในการแสดงออก และเสรีภาพในการสมาคม เปนส่ิงจําเปนตอความกาวหนาอันยั่งยืน  จึง
มีมติเห็นชอบอนุสัญญาฉบับนี ้  ซึ ่งจะเปนการสงเสริมสิทธิในการรวมปรึกษาหารือดวย  มี
สาระสําคัญสรุปไดดังนี้ 
      1)  ลูกจางและนายจางมีสิทธิที่จะจัดตั้ง และมีสิทธิเขารวมในองคการใดๆ ที่
ตนเลือก  โดยไมจําตองไดรับการอนุญาตลวงหนา 
      2)  องคการนายจางและลูกจาง มีสิทธิยกรางธรรมนูญและกฎขอบังคับของตน 
มีสิทธิคัดเลือกผูแทนของตนไดอยางเสรีเต็มที่   มีสิทธิในการจัดการบริหารงานและกิจกรรมของ
ตน  และมีสิทธิกําหนดโครงการตางๆของตนดวย  เจาหนาที่ของรัฐจะตองละเวนจากการเขา
แทรกแซงทุกรูปแบบซึ่งจะเปนการจํากัดสิทธิ หรือขัดขวางการใชสิทธิดังกลาวอยางถูกตองตาม
กฎหมาย 
      3)  องคการนายจางและลูกจางยอมจะไมถูกยุบหรือถูกสั่งพักโดยอํานาจของ
ฝายบริหาร 
      4)  องคการนายจางและลูกจางยอมมีสิทธิที่จะกอตั้งและเขารวมในสหพันธ
และสมาพันธได  และองคการ สหพันธหรือสมาพันธดังกลาวมีสิทธิที ่จะเขารวมในองคการ
นายจางและลูกจางได 
      5)  ใหนําการคุมครองตามอนุสัญญานี้มาใชกับสหพันธ และสมาพันธของ
องคการนายจางและลูกจางดวย 
      6)  การไดมาซึ่งลักษณะทางกฎหมายขององคการนายจางและลูกจาง สหพันธ
และสมาพันธ  จะตองไมทําใหเกิดเงื่อนไขซึ่งมีลักษณะจะจํากัดการคุมครองตามอนุสัญญานี้ 
      7)  คําวา “องคการ” ตามอนุสัญญานี้ หมายถึง องคการนายจางหรือลูกจางที่
สงเสริมและปกปองผลประโยชนของนายจางหรือลูกจาง 
      8)  ควรจะกําหนดมาตรการที่จําเปนและเหมาะสม  เพื่อใหแนใจวาทั้งนายจาง
และลูกจางสามารถใชสิทธิในการรวมตัวกันไดอยางเสรี 
 
     3.1.2.5  อนุสัญญาฉบับที่ 98  วาดวยสิทธิในการรวมตัวกัน และการรวมเจรจาตอรอง 
ค.ศ.1949 
      อนุสัญญาฉบับนี้ องคการแรงงานระหวางประเทศเห็นวา สิทธิในการรวมตัว
กัน เปนสิ่งจําเปนที่สําคัญในการพัฒนาและสงเสริมการแรงงานสัมพันธในสถานประกอบการ  
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การรวมตัวกันเพื่อรวมปรึกษาหารือจึงถือเปนสิทธิที่ควรไดรับการสงเสริม  โดยอนุสัญญาฉบับนี้
สนับสนุนทั้งโดยตรงและโดยออม สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 
      1)  ลูกจางจะตองไดรับการคุมครองอยางพอเพียง ตอการเลือกปฏิบัติสําหรับ
การวาจางที่เปนปรปกษตอการรวมตัวของลูกจาง  โดยเฉพาะอยางยิ่ง ตอการกระทําที่คาดวาจะทํา
ใหการวาจางโดยมีเงื่อนไขวาจะไมเขารวมในสหภาพแรงงาน หรือจะตองสละสมาชิกภาพของ
สหภาพแรงงานและเปนสาเหตุของการไลออกจากงาน หรือการกระทําอันไมเปนธรรมตอลูกจาง
เนื่องจากเหตุผลวาเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือเขารวมในกิจกรรมของสหภาพแรงงานนอก
เวลางาน  หรือในระหวางเวลางานโดยไดรับความยินยอมจากนายจาง 
      2)  องคการนายจางและลูกจางจะตองไดรับการคุมครองอยางเพียงพอจากการ
กระทําใดๆ อันเปนการแทรกแซงซึ่งกันและกันโดยองคการหรือหนวยงานอื่นๆ 
           การกระทําอันเปนการแทรกแซง หมายถึง  การกระทําใดๆ อันจะเปนการ
สงเสริมการกอตั้งองคการลูกจางที่อยูภายใตอํานาจของนายจางหรือองคการนายจาง  หรือ การ
กระทําเพื่อสนับสนุนองคการลูกจางโดยทางการเงินหรือวิธีการอื่นๆ  โดยมีวัตถุประสงค เพื่อให
องคการลูกจางนั้นๆอยูภายใตการควบคุมของนายจางหรือองคการนายจาง 
      3)  จัดใหมีกลไกที่เหมาะสม โดยมีจุดประสงคเพื่อเปนการประกันสิทธิในการ
รวมตัวกัน โดยใหเหมาะสมกับสภาพของประเทศ 
      4)  ควรมีการกําหนดมาตรการที่เหมาะสมกับสภาพของประเทศ เพื่อเปนการ
กระตุนและสงเสริมการพัฒนา และการใชประโยชนอยางเต็มที่ในดานการเจรจาดวยวิธีสมัครใจ
ระหวางนายจาง หรือองคการนายจางและลูกจาง เพื่อกําหนดเงื่อนไขและสภาพการจางโดยวิธีการ
ทําขอตกลงรวมกัน 
      5)  อนุสัญญาฉบับนี ้ไมใชกับขาราชการซึ ่งปฏิบัติหนาที ่เกี ่ยวของกับการ
บริหารของรัฐ 
 
      3.1.3  หลักกฎหมายของประเทศญี่ปุน53 
 สิทธิเสร ีภาพดานแรงงานในประเทศญี ่ปุ นไดร ับการรับรองและคุ มครองโดย
รัฐธรรมนูญ ค.ศ.1947  โดยกฎหมายรับรองสิทธิและเสรีภาพของคนงานในการรวมตัวกัน  และ
สิทธิของคนงานที่จะจัดตั้งองคกรของตนในการรวมเจรจาตอรอง 

                                                        
 53  www.ilo.org/public/english/dialogue/ifpdial/ll /observatory/profiles/jp.htm  
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 กฎหมายแรงงานสัมพันธในประเทศญี่ปุน (The Labour Relations Adjustment Law )
ไมไดบัญญัติใหมีการจัดตั้งองคกรหรือกลไกเพื่อการรวมมือและปรึกษาหารือรวมกันในสถาน
ประกอบการระหวางฝายนายจางและฝายลูกจางไวอยางชัดเจน  แตกฎหมายแรงงานสัมพันธของ
ญี่ปุนทั้ง Trade Union Law  และ  Labour Relations Adjustment Law  มีเนื้อหาที่สําคัญในเรื่อง
รับรองสิทธิการจัดตั้งสหภาพแรงงานและการระงับขอพิพาทแรงงานโดยวิธีรวมเจรจาตอรอง  
โดยมีสหภาพแรงงานเขารวมเจรจาตอรองในเรื่องตางๆเกี่ยวกับเงื่อนไขการจางงานและมีสิทธินัด
หยุดงานและปดงาน มีคณะกรรมการแรงงานสัมพันธทําหนาที่ระงับขอพิพาทแรงงาน  และโดย
ปกติจะถือวาสหภาพแรงงานในสถานประกอบการ  เปนผูแทนของลูกจางทั ้งหมดในสถาน
ประกอบการ ที่จะเจรจาในเรื่องตางๆกับนายจาง     
 การจัดตั้งองคกรเพื่อรวมปรึกษาหารือในสถานประกอบการ ระหวางนายจางและ
ลูกจางในประเทศญี่ปุน  โดยทั่วไปจึงไมอยูภายใตบังคับของกฎหมายแตสวนใหญจะเปนการ
จัดตั ้งกันเองโดยสมัครใจ  ระบบกฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศญี่ปุ นวางรากฐานการ
แรงงานสัมพันธ ในดานของสิทธิเสรีภาพในการรวมเจรจาตอรองระหวางสหภาพแรงงานกับ
นายจางมากกวา  คือ เนื้อหาของกฎหมายมุงเนนใหความคุมครองสิทธิของเอกชนในการรวมกลุม
เพื่อเจรจาตอรอง (Collective  bargaining)  และคุมครองการจัดตั้งองคกรนายจางและลูกจาง แต
ในกฎหมายบางฉบับของญี่ปุน ก็ปรากฏวามีการนําเรื่องการปรึกษาหารือรวมกันมาบัญญัติไวใน
บางกรณี  เชน พระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน (The Labour Standard Act) กําหนดวา ในการ
จัดทําขอบังคับในการจางงาน กอนที่นายจางจะจัดสงขอบังคับใหกับสํานักงานผู ตรวจสอบ
มาตรฐานแรงงานทองถิ่น นายจางมีหนาที ่ตองปรึกษาหารือกับผูแทนลูกจางในขั ้นตอนการ
ตัดสินใจขั้นสุดทายดวย54        
 ทางปฏิบัติของการบริหารงานในปจจุบันพบวา  โดยเฉพาะภายในสถานประกอบการ
ขนาดใหญ จะใหความสําคัญในการรวมปรึกษาหารือระหวางนายจางและลูกจางมากอนที่จะทํา
การรวมเจรจาตอรองเปนอยางมาก    การปรึกษาหารือระหวางฝายลูกจางกับฝายจัดการในระดับ
สถานประกอบการในประเทศญี่ปุนจึงถูกพัฒนาขึ้นมาจากประสบการณในการปฏิบัติมากกวา 30 
ถึง 40 ป55    มีการรวมปรึกษาหารือเกิดขึ้นอยางกวางขวางหลายระดับ ทั้งในระดับชาติ (National 

                                                        
 

54
  Hideaki Okamoto.  (1980).  “Industrial Democracy in  Japan” .  Industrial Democracy in Asia.  

P.134-135. 
 55  สังศิต พิริยะรังสรรค.  เลมเดิม.  หนา 34.  
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Level)  ระดับอุตสาหกรรม (Industrial Level)วิสาหกิจ ระดับโรงงานหรือสถานประกอบการ 
(Establishment Level)  และระดับปฏิบัติการกลุมยอย      
 ในระดับชาติ (National Level) มีการจัดตั้งเปนสภาไตรภาคีเรียกวา Sangyo Rodo 
Konwa-Kai  (การประชุมโตะกลมดานแรงงาน และอุตสาหกรรม)  ประกอบดวยผูแทนฝาย
แรงงาน   ฝายจัดการ และฝายประโยชนสาธารณะ  ซึ ่งไดแก ผู แทนรัฐบาล และผู เชี ่ยวชาญ
นักวิชาการ  มาประชุมกันเพื่อแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการกําหนดนโยบายดานแรงงานและ
อุตสาหกรรม  และการออกกฎหมายแรงงานฉบับใหม ซึ่งเนื้อหาของรางกฎหมายจะพิจารณาและ
ตัดสินกันในสภาเหลานี้ กอนที่รัฐบาลจะนําเสนอเขาสูการพิจารณาของสภาไดเอท56  
 ในระดับอุตสาหกรรม (Industrial Level) บริษัทขนาดใหญ กลาง และสหพันธ
แรงงานในอุตสาหกรรมเดียวกัน มักจะจัดตั้งสภารวมหารือแรงงานสัมพันธกันโดยสมัครใจ  เพื่อ
แลกเปลี่ยนขาวสารขอคิดเห็นเกี่ยวกับสภาวะของอุตสาหกรรมนั้นๆ  สภาพการจาง การทํางาน
และยุทธศาสตรเพื่อความเติบโตของอุตสาหกรรม และการปรับปรุงเรื่องสวัสดิการของคนงาน       
 ในระดับสถานประกอบการขนาดใหญ (Establishment Level) ที่มีลูกจางประจําตั้งแต 
1,000 คน ขึ้นไปในญี่ปุ น สวนใหญสมัครใจกันจัดตั้งองคกรและกลุมกิจกรรมตางๆขึ้นมา ซึ่ง
องคกรรวมปรึกษาหารือที่นายจางและลูกจางสมัครใจรวมกันจัดตั้งขึ้นมาเรียกวา คณะกรรมการ
ปรึกษาหารือรวม57 (Joint Consultative Committee) ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 
      1)  การจัดตั้งคณะกรรมการปรึกษาหารือรวม 
            โดยปกติแล ว  การร วมปรึกษาหาร ือ  ระหวางนายจ างและลูกจ างในสถาน
ประกอบการ  จะถูกจัดใหมีได ก็ขึ้นอยูกับเงื่อนไขของแตละสถานประกอบการ  เชน  การรวม
ปรึกษาหารืออาจเกิดขึ้นตามที่กําหนดไว ในสัญญารวมเจรจาตอรองวาใหมีการจัดตั้ง  (มากกวา 
สองในสามกรณี   และจํานวนเกาในสิบบริษัทที่มีลูกจางตั้งแตหาพันคนขึ้นไป)  หรือ  เกิดขึ้นตาม
กฎเกณฑภายในสถานประกอบการ  หรือ เกิดตามขอตกลงอื่นๆ  หรือ อาจจะเปนกรณีเปนทาง
ปฏิบัติที่มีมานานในการบริหารยุคแรกๆ  ซึ่งตามผลสํารวจที่จัดทําโดยกระทรวงแรงงานญี่ปุน ใน
เดือนกรกฎาคม ป 1977  พบวา ประมาณเจ็ดสิบเปอรเซ็นตของสถานประกอบการมีการจัดตั้ง
คณะกรรมการรวมปรึกษาหารือขึ้น58 
 

                                                        
 56  บริษัท ฟนิกซ คอนซัลต้ิง กรุป จํากัด และกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน.  (2549).  การพัฒนา
ระบบการสงเสริมแรงงานสัมพันธท่ีเหมาะสม.  หนา 134.  
 57  Hideaki  Okamoto.  Op.cit.  p.135.  
 58  International Labour Organization.  Op.cit.  P.151-152.  
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      2)  โครงสรางคณะกรรมการปรึกษาหารือรวม 
           โครงสร างของคณะกรรมการปร ึกษาหาร ือร วมในสถานประกอบการ  จะ
ประกอบดวยผูแทนจากสองฝาย คือ  ทั้งจากฝายนายจางและฝายลูกจาง  ฝายนายจางมักไดแก 
ผูบริหารระดับสูง   สวนฝายลูกจางไดแก ผูแทนของสหภาพแรงงาน กลาวคือในญี่ปุน สหภาพ
แรงงานสวนใหญจะเปนสหภาพแรงงานภายในบริษัท   ดังนั้นสหภาพแรงงานจึงมีบทบาทภายใน
บริษัทโดยมีอํานาจแตงตั้งผูแทนลูกจางเขาไปเปนกรรมการในคณะกรรมการปรึกษาหารือรวม  
ดังนั้นผูแทนลูกจางที่เขาไปเปนกรรมการ กับ ผูแทนของสหภาพแรงงานในสถานประกอบการ จึง
มักเปนบุคคลคนเดียวกัน ไมไดมีการแบงแยกผูแทนลูกจางในสถานประกอบการออกเปนสองฝาย 
      3)  บทบาทและหนาที่ที่สําคัญของ คณะกรรมการปรึกษาหารือรวม59  
           แมประเทศญี่ปุ นจะไมมีมาตรการทางกฎหมายรับรองสิทธิของคณะกรรมการ
ปรึกษาหารือรวมในการเขามารวมจัดการงาน แตทางปฏิบัติคณะกรรมการปรึกษาหารือรวมมี
สวนรวมและบทบาทที่สําคัญในสถานประกอบการสองประการ คือ 
           (1)  การปรึกษาหารือรวมกัน 
           (2)  การตัดสินใจรวมกัน 
      สําหรับการปรึกษาหารือรวมกันและการตัดสินใจรวมกัน ทั้งสองประการมี
การแบงแยกระดับการเขามามีสวนรวมในสถานประกอบการตามเรื่องตางๆ วาเปนเรื่องใด 
      ระดับแรก  เปนการปรึกษาแบบการแจงใหทราบ  
      โดยฝายลูกจางมีสิทธิไดรับแจงการตัดสินใจจากฝายบริหารกอนที่ฝายบริหาร
จะดําเนินการ และ/หรือ ไดรับแจงผลสําเร็จภายหลังจากฝายบริหารดําเนินการไปแลว  เชน  เรื่อง
การลงทุน  และนโยบายการประกอบธุรกิจ  การผลิตและการขาย  ฐานะทางเศรษฐกิจของสถาน
ประกอบการ 
      ระดับท่ีสอง  เปนการปรึกษาแบบขอความเห็นรวมกัน    
      ฝายลูกจางมีสิทธิใหคําปรึกษาหารือแนะนํา ในการรางแผนงานเพื่อที่จะหา
ขอตกลงรวมกัน   แตสิทธิที่จะทําการตัดสินใจขั้นสุดทายยังคงอยูที่ฝายบริหาร  เชน  เรื่อง การลด
การผลิต  การปดกิจการชั่วคราว  การขยายและการกอสรางเพิ่มเติม  การเปลี่ยนแปลงองคกร  การ
เลิกจาง  การโยกยายตําแหนงหนาที่งาน  การจัดสวัสดิการและความปลอดภัยในการทํางาน 
      ระดับท่ีสาม  เปนการปรึกษาโดยการตัดสินใจรวมกัน      
      ซึ่งกรณีนี้ฝายลูกจางมีสิทธิที่จะไดรับแบงอํานาจเต็มในการตัดสินใจ และมี

                                                        
 59  Hideaki Okamoto.  Loc.cit.   
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สิทธิที่จะคัดคานกรณีไมสามารถตกลงกันได  เชน พวกเงื่อนไขการทํางานตางๆ  วิธีการจายคาจาง  
ขอกําหนดในการหยุดพักผอนประจําป เวลาทํางาน ขอปฏิบัติในการทํางาน 
     4)  เร่ืองที่นํามาปรึกษาหารือรวมกัน 
          เรื่องที่นํามาหารือหรือเจรจากันในคณะกรรมการปรึกษาหารือรวม   ไดแก   เรื่องที่
เกี่ยวกับเศรษฐกิจ  และปญหาทางเทคนิค   นโยบายธุรกิจ แผนการกระจายการผลิต รวมถึง เวลา
ทํางาน วันหยุด วันพักผอน การเปลี่ยนวิธีทํางาน ความปลอดภัยในการทํางาน คาจาง โบนัส การ
เลิกจาง คาชดเชย รวมถึงการบริหาร  การผลิตบุคลากร ดวย  
          ซ่ึงเนื้อหามักซ้ําซอนกับเนื้อหาที่นํามารวมเจรจาตอรอง  ดังนั้น บางครั้งเรื่องที่มีการ
เจรจาตอรองกันแลวตกลงกันไมได บางครั้งก็มีการนํามาปรึกษาหารือกันอีกครั้งในคณะกรรมการ
รวม  โดยบุคคลที่เขารวมปรึกษาหารือกับบุคคลที่เขารวมเจรจามักจะเปนบุคคลเดียวกัน    การ
รวมเจรจาตอรองกับการรวมปรึกษาหารือในญี่ปุน จึงมักแยกกันไมคอยออก 
 
    นอกจากองคกรรวมปรึกษาหารือแลว ในระดับสถานประกอบการก็จะมี “ระบบ
เสนอแนะ” และมีการจัดตั้ง “กิจกรรมกลุม”60 ตางๆขึ้นมา  ซึ่ง “กิจกรรมกลุม” ลูกจางจะมีสวน
รวมปรึกษาหารือและตัดสินใจโดยตรง ซึ่งสวนใหญสวนรวมนี้จะถูกจํากัดเพียงแคเกี่ยวของกับ
งานที่ตนมีหนาที่ตองทําอยูแลว  และเปนการเนนไปในเรื่องเกี่ยวกับการปรับปรุงคุณภาพการผลิต
ดานตางๆ  และมีว ัตถุประสงคเพื ่อเพิ ่มศักยภาพในดานการทํางานมากกวาการมีสวนรวม
ปรึกษาหารือในการจัดการสถานประกอบการดานตางๆ  เชน 
        1)  กิจกรรมกลุมคุณภาพ (QC circle หรือ Quality Control Circle)     
              เดิมกิจกรรมกลุมคุณภาพมีวัตถุประสงคเพื่อควบคุมคุณภาพของการผลิตสินคา
เทานั้น  การผลิตสินคาใหไดคุณภาพ จะตองเปนการรวมมือระหวางกันในทุกแผนกของบริษัท    
ปจจุบันนี ้กิจกรรมกลุ มคุณภาพใชในการเสริมการบริหารแบบมีสวนรวม และเพิ ่มพูนความ
จงรักภักดี  ความผูกพัน ขวัญและกําลังใจของพนักงาน  พนักงานทุกคนมีสวนรวมในการทํางาน
และการฝกอบรม   กลุมคุณภาพมีสมาชิกแตละกลุมประมาณ 5-8 คน  ประชุมกันเดือนละ 2-3 
ครั้ง  สวนใหญในชวงเวลาทํางาน  บางครั้งอาจทํานอกเวลาทํางานหรือระหวางวันหยุด ซึ่งเปน
กิจกรรมที่ไมไดรับคาจาง และคาลวงเวลา 
          

                                                        
 60  จิรวรรณ ภักดิบุตร,นิตย สัมมาพันธ และ ธเนศ บดิศร.  (2534).  การสัมนา เร่ือง การบริหารงาน
แบบญี่ปุนในประเทศไทย.  หนา 2-13-2-16.  
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         2)  กิจกรรมกลุม   5 ส   
               คือ  การปฏิบัติงานที่คํานึงถึง ความมีระเบียบ  ความเรียบรอย  ความบริสุทธิ์  
ความสะอาด  และความมีวินัย 
         3)  กิจกรรมกลุม  3 MU   
               คือ การปฏิบัติงานที่ใหหลีกเลี่ยงการผลิตสินคาที่มากเกินไป (Muri=Excess)  
การผลิตสินคาที่เสีย(Muda=Waste)  และความไมสม่ําเสมอ(Mura=Unevenness) 
         4)  กิจกรรมรณรงคเพื่อไมใหมีสินคาที่เสีย (Zero Defect Activities)  
               คือ กิจกรรมที่พนักงานของบริษัทพยายามแกไขปรับปรุง ไมใหมีสินคาที่เสีย
หรือบกพรองออกมา การรณรงคนี้กระทําเพื่อลดการสูญเสียและขอบกพรอง จนถึงขั้นไมใหมี
สินคาเสียเลย โดยพนักงานตองรูวาจุดบกพรองของการผลิตสินคาตัวนั้นอยูที่ใดบาง  และปองกัน
ไมใหเกิดความผิดพลาดไดอยางไร ซึ่งจะตองมีการควบคุมและแกไขในทุกขั้นตอนการออกแบบ
และการผลิตสินคา 
         5)  กิจกรรมควบคุมดวยตนเอง  (Jishu Kanri Activities)  คือ กิจกรรมที่พนักงาน
รวมกันเปนกลุมดวยความสมัครใจ  เพื่อชวยภารกิจหนาที่ในการบริหาร ซึ่งเปนความสัมพันธ
ระหวางฝายบริหารพนักงานและผูควบคมการปฏิบัติงาน 
               และยังมี “ระบบเสนอแนะ” (Suggestion System) คือการเปดโอกาสใหพนักงาน
มีสวนรวมในการบริหารงานของบริษัท  พนักงานเสนอความคิดเห็น หรือเสนอแนะแนวทางการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน  โดยนําไปหยอนใสกลองรับความคิดเห็นที ่บริษัทจัดทําไวให เมื ่อ
ขอเสนอแนะของพนักงานคนใดไดรับการพิจารณาใหนําไปใชปฏิบัติงานได  พนักงานคนนั้นจะ
ไดรับรางวัล  ทําใหพนักงานมีโอกาสแสดงความสามารถของตนใหเปนประโยชนตอการ
ดําเนินงานของบริษัท 
   
      3.1.4  หลักกฎหมายของประเทศเยอรมันนี61 
 รัฐธรรมนูญของประเทศเยอรมันนี บัญญัติวาประเทศเยอรมันนีเปนสหพันธรัฐสังคม
นิยมประชาธิปไตยและรับรองสิทธิตางๆ อันเปนสิทธิพื้นฐานของมนุษย  รวมถึงสิทธิดานแรงงาน  
เสรีภาพในการสมาคมของทั้งลูกจางและนายจางและรับรองเสรีภาพในการกําหนดเงื่อนไขสภาพ
การจางงานกันโดยสัญญารวมเจรจาตอรอง    

                                                        
 61  www.ilo.org/ public/ english/ dialogue/ ifpdial/ II/ observatory/ profiles/ ger.htm  
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 เนื่องจากระบบเศรษฐกิจของประเทศเยอรมันนี ระบบแรงงานสัมพันธในประเทศ 
เปนระบบในรูปแบบของ  “หุนสวนทางสังคม”  (Social Partnership Model)  หมายถึง เปนระบบ
ที่มีการรวมมือกัน และโนมเอียงไปสูการเห็นชอบแบบสมานฉันท  ฝายนายจางเปดโอกาสให
สหภาพแรงงานหรือลูกจางเขามีสวนรวมในการบริหารจัดการ  เปนการนําแรงงานสัมพันธแบบ
ทวิภาคี คือ การรวมปรึกษาหารือมาเปนหลักพื้นฐาน อีกทั้งมีระบบขอเสนอแนะ (Suggestion 
system) คือ การมีคณะกรรมการลูกจาง (Works Councils) ซึ่งเปนตัวแทนลูกจางและนายจางทั้ง
สองฝ ายร วมก ันกําหนดเงื ่อนไขการจ างงานและสภาพการทํางานต างๆในบร ิษ ัท  (Co-
Determination)  และลูกจางมีสิทธิไดรับทราบขาวสารขอมูลของบริษัททั้งในดานบุคคล  ดาน
สังคม  และดานการเงินในระดับโรงงาน หรือ สถานประกอบกิจการ  แตในขณะเดียวกันระบบ
การแรงงานสัมพันธในประเทศเยอรมันนีก็ยังไมปฏิเสธระบบการเจรจาตอรองรวม (Collective 
Bargaining) ระหวางสหภาพแรงงาน กับฝายนายจาง  แตโดยการเจรจาตอรองรวมสวนใหญมักจะ
เกิดขึ้นในระดับอุตสาหกรรมของประเทศหรือระดับสาขาทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน62 
 หลักกฎหมายของประเทศเยอรมันนี   มีมาตรการที่สงเสริมการแรงงานสัมพันธแบบ
ทวิภาคีในเรื่องการปรึกษาหารือ   โดยรัฐธรรมนูญซึ่งเปนกฎหมายสูงสุดของประเทศไดใหการ
รับรองสิทธิตางๆ อันเปนสิทธิพื้นฐานของมนุษยไวเปนหลักพื้นฐาน เชน รับรองสิทธิดานแรงงาน  
เสรีภาพในการสมาคมของทั้งลูกจางและนายจาง ไวดังกลาวขางตน 
 และยังมีมาตรการสงเสริมการปรึกษาหารือระหวางนายจางและลูกจางในระดับตางๆ 
ปรากฏอยูในกฎหมายอีก 2 ฉบับ คือ   
  1)  กฎหมายวาดวยธรรมนูญเกี่ยวกับการทํางาน  (The Woks Constitution Act  1972)     
                   2)  กฎหมายวาดวยการมีสวนรวมตัดสินใจของลูกจาง (The Employee Co-
Determination Act 1976) 
       ใน “กฎหมายวาดวยธรรมนูญเกี่ยวกับการทํางาน” (The  Works  Constitution  Act 
1972)  มีมาตรการสงเสริมการรวมปรึกษาหารือ และการตัดสินใจรวมกันระหวางลูกจางและ
นายจางในสถานประกอบการ  โดยในสถานประกอบการของภาคเอกชนจะมีองคกรหลักตาม
กฎหมายวาดวยธรรมนูญเกี่ยวกับการทํางานอยู 2 องคกร คือ “นายจาง” ซึ่งเปนเจาของกิจการ  
และ “คณะกรรมการลูกจาง” ซึ่งเปนผูแทนของลูกจางในสถานประกอบการ  (ความหมายของ

                                                        
 62  ศูนยกฎหมายธุรกิจอินเตอรเนชั่นแนล และ กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน.  (2548).  การ
พัฒนาแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงดานแรงงานที่มีประสิทธิภาพสาํหรับประเทศไทย .  หนา 96. 
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สถานประกอบการ   หมายถึง  หนวยขององคกรซึ ่งม ีผู ประกอบการและพนักงานรวมกัน
ดําเนินการเพื่อวัตถุประสงคเกี่ยวกับการทํางาน) 
 ตามกฎหมายวาดวยธรรมนูญเกี ่ยวกับการทํางาน รับรองสิทธิของคณะกรรมการ
ลูกจาง(Works Councils) ในการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  สวนรวมในการทํางาน สิทธิในการ
ใหคําปรึกษาและการไดรับขาวสารในเรื่องเกี่ยวกับสวัสดิการ  การบริหารงานบุคคลและการ
เศรษฐกิจ   และหนาที่ดูแล สงเสริมและจัดสถานที่ทํางาน  รับเรื่องราวรองทุกขจากลูกจาง อํานาจ
หนาที่ตามกฎหมายกอใหเกิดสิทธิที่จะกระทําการตางๆ ตอนายจาง หรือตอบรรดาลูกจางในนาม
ของตนเองในกรณีมีขอพิพาทเกิดขึ้นดวย และมีอํานาจฟองคดีตอศาลแรงงาน ในขณะเดียวกันก็
อาจตกเปนจําเลยได63       
      1)  การจัดตั้งคณะกรรมการลูกจาง  (Works Councils)  ในสถานประกอบการ 

             กฎหมายกําหนดวา ในสถานประกอบการที่มีการจางลูกจาง  ตั้งแต 5 คน ขึ้นไป  
ลูกจางมีสิทธิจัดตั้ง คณะกรรมการลูกจาง (Works Council)ได   โดยใชวิธีการเลือกตั้งโดยตรงจาก
ลูกจางในสถานประกอบการเอง  สหภาพแรงงานไมมีสวนในการเลือกตั้ง     

             คาใชจายในการเลือกตั้ง นายจางจะเปนผูออก  
              ระยะเวลาในการดาํรงตําแหนงกรรมการลูกจาง มีวาระ 4 ป  นับแต วันไดรับ 

เลือกตั้ง (มาตรา 21) 
             คณะกรรมการลูกจาง มีสถานภาพเปน ผูแทนลูกจางในสถานประกอบการ ตาม
พระราชบัญญัติธรรมนูญเกี่ยวกับการทํางาน 

      2)  จํานวนคณะกรรมการลูกจาง64 
  การกําหนดจํานวนกรรมการจะมีจํานวนมากหรือนอยขึ้นอยู กับจํานวนของ
คนงานในสถานประกอบการ  ดังนี้ 
 
       จํานวนลูกจางตั้งแต     5 -    20 คน จะมีกรรมการลูกจาง 1  คน   
                      “                     21 -    50 คน “                   3     คน 
                      “                     51 -  150  คน                    “                   5      คน 
                      “                  151 -  300 คน                    “                   7      คน 

                                                        
 63  ไพศิษฐ พิพัฒนกุล.  (2526).  “การบริหารงานแบบเยอรมัน.”  การบริหารงานโดยใหพนักงานมี
สวนรวม. หนา 46.  
 64  ไพศิษฐ พิพัฒนกุล.  เลมเดิม.  หนา 47.  
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                      “                  301 -  600      คน                          “                9    คน  
                      “                  601  - 1000    คน                          “             11    คน 
                      “                 1001  - 2000    คน                          “             15    คน 
                      “                 2001 -  3000    คน                          “             19    คน 
                      “                 3001 -  4000    คน                          “             23    คน 
                      “                 4001 -  5000    คน                          “              27   คน 
                      “                 5001 -  7000    คน                          “              29   คน 
                      “                 7001 -  9000    คน                          “              31   คน 
              
             ถาในสถานประกอบการมีลูกจางตั้งแต 9,001 คนขึ้นไป  จะเพิ่มจํานวนกรรมการ
ทุก 2 คน ตอจํานวนลูกจาง 3,000 คน 
             นอกจากนี้ ยังไดกําหนดสัดสวนของคณะกรรมการลูกจางวาควรมาจากลูกจาง
ตามหนวยงานตางๆ ในสถานประกอบการอยางทั่วถึง รวมถึงลูกจางทั้งหญิงและชาย  และกรณีมี
ลูกจางที่เปนเด็ก ตองมีผูแทนของลูกจางเด็กเปนกรรมการในคณะกรรมการลูกจางรวมดวย และ
ใหมีการแยกลงคะแนนเสียงเลือกตั้งลูกจางเด็ก 

       3)  อํานาจหนาที่คณะกรรมการลูกจาง65 
             การดําเนินงานของคณะกรรมการลูกจาง จะกระทําในรูปมติของคณะกรรมการ 

ลูกจาง โดยมีประธานคณะกรรมการลูกจางเปนผูแทนคณะกรรมการลูกจางนํามติที่ประชุมไป
ปฏิบัติ 
            คณะกรรมการลูกจางมีอํานาจหนาที่ที่สําคัญ ดังนี้ 
            (1)  ทําขอตกลงในสถานประกอบการกับนายจางโดยทําเปนหนังสือในเรื ่อง
เกี่ยวกับการดําเนินงานทั้งหมด นอกจากในเรื่องคาจาง และเงื่อนไขในการจางหรือการทํางานที่ได
มีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางระหวางนายจางและสหภาพแรงงานกําหนดไว 
            (2)  ประชุมปรึกษาหารือกับนายจางและหาทางระงับขอพิพาทเรื่องราวปญหา
ตางๆภายในสถานประกอบการ 
            (3)  ดูแลวาลูกจางไดรับการปฏิบัติตามกฎหมาย ขอบังคับ บทบัญญัติวาดวยความ
ปลอดภัย ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง และขอตกลงในสถานประกอบการครบถวนหรือไม    

                                                        
 65 ไพศิษฐ พิพัฒนกุล.  เลมเดิม.  หนา 48-49. 
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            (4)  เสนอใหนายจางจัดมาตรการที่จําเปนเพื่อประโยชนของกิจการและลูกจางของ
สถานประกอบการ 
            (5)  จัดเตรียมการเลือกตั้งผูแทนลูกจางเด็กในสถานประกอบการ 
            (6)  สงเสริมการทํางานลูกจางผูพิการ  ลูกจางสูงอายุ  ลูกจางชาวตางประเทศใน
สถานประกอบการ 
            (7)  พิจารณาคํารองทุกขของลูกจางและหาทางตกลงกับนายจางในการระงับ
ปญหาตางๆเกี่ยวกับคํารองทุกขนั้น 
            (8)  รวมกับนายจางกําหนดสวัสดิการดานตางๆ ในกณีที่กฎหมายและขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางไมไดกําหนดไวเปนอยางอื่น   เชน   เรื่องเกี่ยวกับการเริ่มและการสิ้นสุดของ
เวลาทํางานและเวลาพัก   เวลาและสถานที่ในการจายคาจาง  กําหนดเวลาและแผนการหยุด
พักผอนประจําป  การจัดที่พักอาศัยใหลูกจาง  การกําหนดมาตรการเพื่อปองกันภยันตรายและการ
เจ็บปวยเนื่องจากการทํางาน และมาตรการคุมครองสุขภาพอนามัยของลูกจาง เปนตน 
            (9)  คณะกรรมการลูกจ างม ีส ิทธ ิที ่จะร ับทราบและนายจ างมีหนาที ่แจ งให
คณะกรรมการลูกจางทราบในเรื่องที่เกี่ยวกับ แผนการขยายกิจการและสถานที่ทํางาน เชนการ
สราง ปรับปรุง ขยายสํานักงานหรือโรงงาน  การนําอุปกรณและเครื่องมือสมัยใหมมาใชในสถาน
ประกอบการ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมในการทํางาน 
            (10)  คณะกรรมการลูกจาง มีสวนรวมกับนายจางพิจารณาเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลตางๆ   เชน  รวมพิจารณาแนวทางการคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุ  โยกยาย  การจัดกลุมและ
การเลิกจาง  และถามีการบรรจุ  โยกยาย การจัดกลุม และการบอกเลิกจาง  นายจางจะตองชี้แจง
เหตุผลใหคณะกรรมการลูกจางไดรับทราบกอน  ถานายจางกระทําไปโดยคณะกรรมการลูกจาง
ไมเห็นชอบดวย การกระทํานั ้นยังไมมีผลจนกวาจะตกลงกันไดหรือไดรับการวินิจฉัยจาก
คณะกรรมการประนอมขอพิพาท   นอกจากนี้คณะกรรมการลูกจางยังมีอํานาจรวมวางแผน
กําลังคน   และสงเสริมใหลูกจางพัฒนาฝมือและสงเสริมวิชาชีพดวย 
           (11)  อํานาจพิจารณาปญหาทางเศรษฐกิจ    สถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 
100 คนขึ้นไป จะตองจัดใหมีคณะกรรมการเศรษฐกิจ  เพื่อใหคําปรึกษาหารือกับนายจางและ
คณะกรรมการลูกจางในเรื่องทางเศรษฐกิจ  เชน  การผลิตและการลงทุน   สถานะทางการเงินและ
เศรษฐกิจของสถานประกอบการ   การยายสถานประกอบการ  การเปลี่ยนแปลงองคกรหรือ
วัตถุประสงคของสถานประกอบการ เปนตน 

       4)  เร่ืองที่คณะกรรมการลูกจางเขาไปมีสวนรวมปรึกษาหารือในสถานประกอบการ 
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             มีเนื ้อหาที ่กว างขวาง  ครอบคลุมเกี ่ยวกับการบริหารดําเนินการของสถาน
ประกอบการทุกเรื ่องที่จะมีผลกระทบตอลูกจางโดยตรงและโดยออม  เชน  ขอบังคับในการ
ทํางาน วันและเวลาทํางาน รวมถึงการทํางานลวงเวลา และวันหยุดพักผอน วิธีการจายคาจาง 
ขอแนะนําและการใชเครื่องมือเทคนิคในการตรวจสอบความประพฤติและการปฏิบัติงานของ
ลูกจาง   การปองกันอุบัติเหตุและสุขภาพ  การจัดที่พักอาศัย   ผลประโยชนสวัสดิการตางๆ  และ
รวมถึงเรื่องสถานภาพทางเศรษฐกิจของสถานประกอบการ ยกเวนไมรวมเรื่องที่อยูในขอบขาย
อํานาจของการรวมเจรจาตอรองตามที่มีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางไว เชน   เรื่องการกําหนด
คาจาง จะไมนํามาตัดสินใจรวมกันในระดับสถานประกอบการ (มาตรา 77 วรรค 3)   

       5)  การระงับขอพิพาทระหวางคณะกรรมการลูกจางกับนายจาง 
             เนื่องจากคณะกรรมการลูกจางมีอํานาจเขารวมดําเนินการกับนายจางในกิจการ
ตางๆของสถานประกอบการ  และมีอํานาจทําขอตกลงเปนหนังสือในสถานประกอบการกับ
นายจางได    ดังนั้น กรณีที่นายจางและคณะกรรมการลูกจางมีปญหาที่ไมอาจหาขอยุติรวมกัน
หรือตัดสินใจรวมกันไดเกิดขึ้น   คณะกรรมการลูกจางไมมีอํานาจเรียกรองใหลูกจางนัดหยุดงาน   
เพราะ คณะกรรมการลูกจางและนายจางจะตองรวมมือกันแบบลักษณะมีความเชื่อถือศรัทธา
รวมกัน (มาตรา 74 ) และรวมมือกัน  จึงไมสามารถนําการกระทําที่ใชในระดับอุตสาหกรรมมาใช
แกไขขอขัดแยงได  เชน  หามไมใหมีการนัดหยุดงานหรือปดงาน  แตทั ้งสองฝายจะตองใช
กระบวนการที่กฎหมายระบุไวตามขั้นตอน  คือ ตองจัดใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการประนอมขอ
พิพาทขึ้นและนําขอพิพาทเขาสูการพิจารณาของคณะกรรมการดังกลาวใหเปนผูพิจารณาวินิจฉัย  
            คณะกรรมการประนอมขอพิพาทประกอบดวยผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝาย
ลูกจางมีจํานวนเทากัน   โดยมีคนกลางซึ่งทั้งสองฝายเห็นชอบพรอมกันใหเปนประธาน   ถาไม
อาจตั้งคนกลางได อาจขอใหศาลแรงงานเปนผูแตงตั้งให   ในกรณีถาคณะกรรมการประนอมขอ
พิพาทใชดุลพินิจโดยไมเปนธรรม คูกรณีอาจรองขอตอศาลแรงงานใหวินิฉัยก็ได  
       6)  สถานะของคณะกรรมการลูกจาง 
             ตามกฎหมายธรรมนูญเกี่ยวกับการทํางาน กําหนดใหคณะกรรมการลูกจางเปน
ผูแทนลูกจางในสถานประกอบการ  มีสิทธิที่จะกระทําการตางๆตอนายจางหรือตอบรรดาลูกจาง
ในนามของตนเอง   ในกรณีที่มีขอพิพาทเกิดขึ้นคณะกรรมการลูกจางมีอํานาจฟองคดีตอศาล
แรงงาน และอาจตกเปนจําเลยได    

       7)  บทบาทสําคัญ 
             หนาที่ที่สําคัญของคณะกรรมการลูกจางและนายจาง คือ การตรวจตราดูแลลูกจาง
ในสถานประกอบการทุกคนใหไดรับการปฏิบัติที่เทาเทียมกัน  สิ่งเหลานี้รวมถึงขอหามตางๆที่
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เปนการเลือกปฏิบัติตอกรรมการลูกจางดวย ซึ่งมีบทคุมครองปองกันตอการเลิกจางกรรมการ
ลูกจางดวย 
 ตาม “กฎหมายวาดวยการมีสวนรวมตัดสินใจของลูกจาง” (The Employee Co-
Determination Act 1976)  เปนมาตรการสงเสริมการแรงงานสัมพันธระบบทวิภาคีในการรวม
ปรึกษาหารือและรวมตัดสินใจในระดับนโยบายขององคกรธุรกิจ  โดยกฎหมายฉบับนี้บัญญัติให
องคกรภาคเอกชนจัดใหมี “คณะกรรมการกํากับดูแลบริษัท” (Supervisory Board) ขึ้น ซึ่ง
คณะกรรมการกํากับดูแลบริษัทนี้ มีอํานาจสูงสุดในองคกรธุรกิจนั้นเหนือคณะกรรมการของ
บริษัท ซ่ึงกฎหมายใหสิทธิลูกจางสงผูแทนฝายลูกจางเขามาเปนคณะกรรมการรวมกับฝายนายจาง 
ในคณะกรรมการกํากับดูแลบริษัทนี้ 
 1)  อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการกํากับดูแลบริษัท 
              คณะกรรมการกํากับดูแลบริษัท เปนองคกรสูงสุดของบริษัทมีอํานาจกําหนดวาง
นโยบายและทิศทางการบริหารงานของบริษัท  คอยควบคุมการดําเนินงานและการบริหารงาน
เพื่อใหเปนไปตามนโยบายและแผนงานที่วางไวตลอดจนลงมติยุบเลิกบริษัทหรือการควบบริษัท    
ทั้งยังมีอํานาจแตงตั้งและถอดถอนคณะกรรมการบริหารบริษัทและผูจัดการฝายลูกจางดวย 
 2)  องคกรหรือกิจการที่ตองจัดใหมีคณะกรรมการกํากับดูแลบริษัท 
             ไดแก  บริษัทจํากัด   บริษัทมหาชนจํากัด   หางหุนสวนจํากัดที่มีการซื้อขายหุน   
หรือ องคกรที่มีลูกจางเกิน 2000 คน ขึ้นไป 
       3)  องคประกอบและจํานวนกรรมการ66 
             องคประกอบของคณะกรรมการกํากับดูแลบริษัท จะประกอบดวยกรรมการที่มา
จากผูแทนฝายลูกจางและกรรมการจากฝายนายจาง(ผูถือหุน) ประกอบเปนคณะกรรมการรวมกัน 
             สวนจํานวนของคณะกรรมการฯ ขึ้นอยูกับจํานวนของลูกจางในองคกรนั้น  เชน 
             บริษัทที่มีลูกจางไมเกิน 10,000 คน จะประกอบดวยกรรมการจํานวน 12 คน  เปน
กรรมการฝายผูถือหุน 6 คน และจากฝายลูกจาง  6 คน        
             บริษัทที่มีลูกจางตั้งแต 10,000 คน แตไมเกิน 20,000 คน  จะประกอบดวย
กรรมการจํานวน 16 คน  เปนกรรมการฝายผูถือหุน 8 คน และจากฝายลูกจาง 8 คน 
             บริษัทที่มีลูกจางตั้งแต 20,000 คน ขึ้นไป  จะประกอบดวยกรรมการจํานวน 20 
คน เปนกรรมการฝายผูถือหุน 10 คน  และจากฝายลูกจาง 10 คน 

                                                        
 66  ไพศิษฐ พิพัฒนกุล.  เลมเดิม.  หนา 44.  
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             และ กรรมการในสวนของลูกจางนั้นจะตองมาจากลูกจางในกิจการนั้นและจาก
สหภาพแรงงานประกอบกัน    เชน ถามีกรรมการลูกจาง 6 คน  กรรมการ 4 คน ตองเปนลูกจางใน
กิจการนั้น  และอีก 2 คนเปนผูแทนจากสหภาพแรงงาน 
       4)  การเลือกตั้งคณะกรรมการกํากับดูแลบริษัท 
             กรรมการจากฝายผูถือหุน  ที่ประชุมผูถือหุนเปนผูเลือกตั้ง 
             กรรมการจากฝายลูกจางนั้น  จะมีการแบงสัดสวนวาใหมีผูแทนมาจากคนงาน 
จากพนักงาน และจากพนักงานผูมีอาวุโส ตามสัดสวนที่ตกลงกัน  ในกิจการที่มีลูกจางไมถึง 
8,000 คน  ใหมีการเลือกตั้งโดยตรง   เวนแต ลูกจางเกินกวากึ่งหนึ่งกําหนดใหมีการเลือกตั้งผูแทน
เพื่อเลือกตั้งแทนอีกตอหนึ่ง  กิจการที่มีลูกจางตั้งแต 8,000 คน  ใหมีการเลือกตั้งผูแทนขึ้นเพื่อทํา
การเลือกตั้งแทน เวนแตลูกจางเกินกวากึ่งหนึ่งมีมติใหเลือกตั้งตรง 

    
      3.1.5  หลักกฎหมายของประเทศสหรัฐอเมริกา 
 ประเทศสหรัฐอเมริกา มีระบบเศรษฐกิจแบบเสรีนิยม  ถือหลักเสรีภาพในการทํา
สัญญา   กฎหมายแรงงานสัมพันธจึงรับรองในเรื่อง ระบบรวมเจรจาตอรอง กําหนดเงื่อนไขสภาพ
การจางงานเพื่อทําสัญญารวมเจรจาตอรอง  
 กฎหมายแรงงานสัมพันธของสหพันธรัฐ ไมมีบทบัญญัติรับรองสิทธิของลูกจางใน
การมีสวนรวมตัดสินใจ  ปรึกษาหารือ หรือออกความเห็นรวมกันกับนายจาง  เกี ่ยวกับการ
บริหารงานภายในสถานประกอบการแตอยางใด   ลูกจางจึงไมมีสิทธิตามกฎหมายที่จะเขาไปยุง
เกี่ยวกับการบริหารงานของนายจาง   ยกเวนเฉพาะเรื่อง การยื่นขอเรียกรองเพื่อรวมเจรจาตอรอง  
(Collective bargaining)  ระหวางสหภาพแรงงานกับนายจาง ที่กฎหมายไดรับรองสิทธิไวอยาง
ชัดเจน   ดังเชนที่ปรากฏในพระราชบัญญัติ  “The National Labor Relations Act” ซ่ึงเปนกฎหมาย
แรงงานสัมพันธของสหพันธรัฐ  กําหนดรับรองสิทธิในการทําขอตกลงของภาคเอกชน   รัฐตางๆ
จะออกขอกําหนดใดๆในเนื้อหาเรื่องนี้เปนอยางอื่นไมได67       
 โดยกฎหมาย “The National Labor Relations Act”  กําหนดหนาที่ทั้งของฝายสหภาพ
แรงงานซึ่งเปนตัวแทนคนงานกับนายจาง ที่จะมาเจรจาตอรองกันในเรื่อง คาจาง ชั่วโมงการ
ทํางาน และเงื่อนไขเกี่ยวกับการจางงานอื่นๆ  แตไมไดเปนการบังคับใหทั้งสองฝายจะตองยอมรับ
ในขอเสนอของอีกฝายหนึ่ง    และกฎหมายแรงงานสัมพันธแหงชาติดังกลาวยังกําหนดใหลูกจาง

                                                        
 67  Clyde W. Summers.  (1992).  “Worker Participation in the United States”.  International 
Symposium on the Collective Bargaining & Workers’ Participation.  P.210.  
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มีสิทธิในการจัดตั้ง เขารวม  และชวยเหลือองคกรแรงงานตางๆ    มีสิทธิเขาทํากิจกรรมที่จัดขึ้น
เพื่อชวยเหลือและคุมกันระหวางกัน  มีสิทธิเลือกสหภาพแรงงานมาเปนผูแทนในการทําขอตกลง
รวมกัน  เมื่อลูกจางสวนใหญเลือกสหภาพแรงงานใดแลว  สหภาพแรงงานนั้นจะเปนผูแทนใน
การเจรจาตอรองโดยเฉพาะแทนลูกจางทั้งหมดในหนวยงานนั้น 
 สหภาพแรงงานจึงมีบทบาทสําคัญในการผลักดันและเจรจาตอรองเพื่อประโยชนของ
คนงาน  นายจางสวนใหญจึงมักมีทัศนคติเปนฝายตรงขามกับสหภาพแรงงาน  การดําเนินการของ
สหภาพแรงงานไมคอยไดรับการสนับสนุนทางการเมือง  รัฐบาลมักเขาแทรกแซง และเนื่องจาก
ในสหรัฐฯ มีแรงงานชาวตางชาติจํานวนมาก ทําใหสหภาพแรงงานไมไดรับการสนับสนุน ให
ลูกจางเขามีสวนรวมในการจัดการเหมือนเชนบางประเทศในยุโรป68   
 ในสหรัฐอเมริกาไมมีกฎหมายเกี่ยวกับการจัดตั้งสภาคนงาน (Works councils)  หรือ 
ใหสิทธิลูกจางเขาไปเปนกรรมการในการบริหารกิจการงานของสถานประกอบการแตอยางใด    
การมีสิทธิมีเสียงของบรรดาลูกจางคนงานในกิจการของสถานประกอบการ จะทําไดเพียงแคผาน
ทางสหภาพแรงงาน ซึ่งทําหนาที่เปนตัวแทนของบรรดาคนงานในการยื่นขอเรียกรอง และรวม
เจรจาตอรองกับนายจางตามกฎหมายดังกลาว   การยื่นขอเรียกรองและเจรจาตอรองระหวาง
สหภาพแรงงานกับนายจาง  สวนใหญก็มักจะกระทํากันเองในแตละสถานประกอบการ ไมได
ตอรองกันในระดับกลุมอุตสาหกรรมหรือองคการระดับใหญ   ถาตอรองกันจนตกลงได  ก็จะ
จัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษร ระบุระยะเวลาบังคับใชไว   ซึ่งขอตกลงนี้ถือเปนกฎเกณฑ
อยางหนึ่งในการทํางานรวมกันในชวงเวลาที่ระบุไวในสัญญา   ถาปรากฏขอโตแยงหรือปญหา
พิพาทกันตามสัญญารวมเจรจาตอรองเกิดขึ้นก็จะนําปญหาเขาสูกระบวนการรองทุกข (Grievance 
Process)  และถ าย ังไม สามารถจะย ุต ิป ญหาได อ ีก  ก ็จะม ีกระบวนการต ัดส ินโดยว ิธ ีการ
อนุญาโตตุลาการเขาชี้ขาด  แตโดยสวนมาก สหภาพแรงงานและนายจางมักจะใชวิธีการปดงาน
หรือนัดหยุดงานมากกวา เพื่อบังคับใหอีกฝายตองยอมตามขอเรียกรองของตน 
 สหภาพแรงงานในสหรัฐอเมริกา ไมไดรับการยอมรับในฐานะเปนหุนสวนทางสังคม 
(Social partners) ที่เทาเทียมกันเหมือนอยางที่เปนในบางประเทศในยุโรป  ตอมาในชวงป 1970  
เนื่องจากเกิดปญหาสภาวะเศรษฐกิจในสหรัฐอเมริกาเริ่มถดถอย  เพราะตองเผชิญกับการแขงขัน
อยางสูงจากตางประเทศ  บรรดาสถานประกอบการหลายแหงลมละลายและปดตัวลง  จึงเกิด
แนวคิดตองการยกหรือเพิ่มประสิทธิภาพทางการผลิตใหดีขึ้น   ฝายบริหารและบรรดานายจางจึง

                                                        
 68  ศูนยกฎหมายธุรกิจอินเตอรเนชั่นแนล และกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน.  เลมเดิม.  หนา 
100.  
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เร่ิมมีการหันมาปรับปรุงและใหความสําคัญตอฝายทรัพยากรบุคคลในสถานประกอบการ  เพื่อจูง
ใจและพัฒนาสัมพันธภาพระหวางพนักงาน  จึงเริ่มมีการเรียกรองตอสูเพิ่มขอบเขตการมีสวนรวม
ของลูกจางคนงาน69     
 ซึ่งแมกฎหมายของสหรัฐอเมริกาเองจะไมไดใหสิทธิการมีสวนรวมของคนงานไวใน
การปรึกษาหารือกับนายจาง   แตปจจุบันในหลายสถานประกอบการ มีการพัฒนาการมีสวนรวม
ของลูกจางไว 3 รูปแบบ  ไดแก 
       1)  การมีสวนรวมโดยตรงของพนักงาน (Direct Shop-Floor Participation) 
            โปรแกรมการมีสวนรวมโดยตรงที่เปนรูปแบบที่นิยมของพนักงาน  เชน  Job 
redesign, Quality circles and employee involvement programs, Labour-Management 
participation team  เปนตน  ซ่ึงเปนกลุมที่มีวัตถุประสงคเพิ่มความทาทายความรูสึกในการทํางาน  
ความรับผิดชอบ  และการตัดสินใจโดยตนเอง  ปลดปลอยความสามารถและพลังในตัวเอง  อีกทั้ง
ขณะเดียวกันฝายนายจางก็มีวัตถุประสงคตองการปรับปรุงคุณภาพของสินคาและยกประสิทธิภาพ
การผลิต 
            การมีสวนรวมในรูปแบบนี้สวนใหญจะนําไปใชในภาคสวนอุตสาหกรรมที่ไมมี
สหภาพแรงงาน  แตตอมาสหภาพแรงงาน ก็ยอมรับนํามาใช 
       2)  การมีสวนรวมโดยทางออมผานทางผูแทน (Indirect Participation through 
Representatives) 
             ในยุคกอนๆ ทั้งฝายนายจางและลูกจางสวนใหญเห็นวา การรวมเจรจาตอรอง คือ 
รูปแบบเดียวของการมีสวนรวมทางออมของลูกจางที่ถูกตองตามกฎหมาย  แตทุกวันนี้มีผูแทนจาก
สหภาพแรงงานเขาไปเปนกรรมการบริหารในหลายๆ บริษัทที่สําคัญ  และมีการจัดตั้ง  
“คณะกรรมการรวมระหวางฝายบริหารและสหภาพแรงงาน”  (Joint union - management  
committeees) มีจํานวนเพิ่มมากขึ้น เพื่อดาํเนินการเกี่ยวกับเรื่องประเด็นที่สําคัญรวมกัน 
  Joint union - management committees  เปนคณะกรรมการผูแทน ซึ่งทํางาน
เกี ่ยวของก ับประเด ็นตางๆที ่มากกว าเรื ่องการทํางานเพ ียงอย างเด ียว  ซึ ่งแยกออกมาจาก 
คณะกรรมการระดับ shop floor ,  QC - EI committees 
  Joint union - management committees  จะทํางานเกี่ยวกับประเด็นเรื่อง ความ
ปลอดภัย  การฝกอบรม และ เกี่ยวกับเรื่องที่ถูกพิจารณาวาอยูนอกเหนือขอบเขตความสัมพันธของ
การรวมเจรจาตอรอง        
                                                        
 69  http ://repositories.cdlib.org/iir/iirwps/iirwps-002-87/ 
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  คณะกรรมการรวมระหวางฝายบริหารและสหภาพแรงงานนี้  จะเขามาแกปญหา
ในเชิงความรวมมือกันตางๆ  ที่ไมใชวิธีการแบบเปนปรปกษกัน  คณะกรรมการรวมฯในรูปแบบ
นี้ปจจุบันมีการจัดตั้งแพรหลายมากทั้งในระดับบริษัทและโรงงาน และไดรับมอบหมายหนาที่
เกี่ยวของในเรื่องสําคัญตางๆ มากขึ้น  เชน บางคณะกรรมการฯก็เขาไปเกี่ยวของกับประเด็นที่จะมี
ผลกระทบตอสวัสดิการของลูกจาง   บางคณะกรรมการฯ คอยสอดสองดูแลและจัดหาเตรียมการ
พัฒนาระบบ QC และ Job redesign  ในระดับ Shop level   บางคณะกรรมการฯ ก็ดูแลเร่ืองการลด
คาใชจายและพลังงาน  ปรับปรุงประสิทธิผลและคุณภาพการผลิต  และคอยจัดเตรียม teamwork   
หรือดูแลเปลี่ยนอุปกรณการผลิต   หรือจัดเตรียมเวทีอยางไมเปนทางการสําหรับแลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสาร และถกเถียงเรื่องการลงทุนและประเด็นอื่นๆ ซึ่งอาจจะมีผลกระทบตอการจางงาน หรือ 
ผลประโยชนสวัสดิการของคนงาน   และคณะกรรมการรวมฯนี้ ยังคอยจัดหาเงินกองทุนในการ
จัดหาฝกอบรมและรูปแบบใหมในการจางงาน สําหรับลูกจางที ่ถูกเลิกจาง เนื ่องมาจากการ
เปล่ียนแปลงเทคโนโลยี หรือ การ outsourcing 
        3)  การใหลูกจางซื้อหุนกิจการ (Stock Ownership)   
             การที่ใหลูกจางเปนเจาของหุนมักไมไดมีผลตอประสิทธิภาพการผลิต หรือไมได
เปนการปรับปรุงการแรงงานสัมพันธโดยตรงแตอยางใด อีกทั้งก็เปนกรณีนอยมากที่ลูกจางเขาซื้อ
หุนกิจการแลวจะนําไปสูอํานาจการควบคุมการบริหารงานของสถานประกอบการ  สวนใหญมี
วัตถุประสงคเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานมากกวา 
 
      3.1.6  หลักกฎหมายของประเทศเกาหลีใต70  
 ตามรัฐธรรมนูญของประเทศเกาหลีใตกําหนดวา ประเทศเกาหลีใตเปนประเทศที่
ปกครองดวยระบอบประชาธิปไตยแบบสาธารณรัฐ มีประธานาธิบดีเปนผูนําของประเทศ    
 และรัฐธรรมนูญไดรับรองคุ มครองสิทธิขั ้นพื ้นฐานของประชาชนพลเมืองของ
ประเทศ สวนสิทธิของคนตางชาติใหไดรับประกันตามกฎหมายระหวางประเทศ และสนธิสัญญา   
สวนสิทธิในดานแรงงาน  ไดแก สิทธิในการรวมกันแสดงออก  สิทธิในการรวมกาํลัง และสิทธิใน
การเจรจาตอรองรวมกันของฝายแรงงาน รัฐธรรมนูญก็บัญญัติรับรองไวดวย 
 เดิมระบบแรงงานสัมพันธของประเทศเกาหลีใต   มีการแกไขปญหาขอพิพาทแรงงาน  
และ  ปกปองรักษาผลประโยชนดานแรงงานของทั้งฝายนายจางและฝายลูกจาง โดยมีองคกรของ
ลูกจาง คือ  สหภาพแรงงานใชวิธีการยื่นขอเรียกรองเพื่อทําการรวมเจรจาตอรองตอนายจาง เพียง

                                                        
 70  www.ilo.org/ public/ English/ dialogue/ ifpdial/ II/ observatory/ profiles/ kor. htm  
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รูปแบบเดียว ซ่ึงโครงสรางการเจรจาตอรองจะเปนแบบกระจายอํานาจ โดยมีศูนยกลางระดับชาติ  
2  แหง  คือ สหพันธสหภาพแรงงานเกาหลี (The Federation of Korean Trade Unions)  กับ    
สมาพันธสหภาพแรงงานแหงประเทศเกาหลี (The Korean Confederation of Trade Unions)     
เปนผูใหแนวทางแกสหภาพแรงงานในการเจรจาตอรองกับบริษัท   สวนฝายนายจางก็จะมี 
สหพันธนายจางแหงประเทศเกาหลี (The Korean Employers Federation) เปนผูใหแนวทางการ
เจรจาตอรองของตนตอบริษัท71  
 แตตอมาประเทศเกาหลีใตไดมีแนวคิดที่จะปรับปรุง เพิ่มมาตรการแรงงานสัมพันธ
รูปแบบใหม  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อตองการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ยุติและปองกันขอ
พิพาทแรงงาน ซึ่งวิธีการใหมในการแรงงานสัมพันธ คือการรวมมือกันระหวางฝายแรงงานและ
ฝายบริหารมากขึ้นโดยใชวิธีการตางๆ  ดังตอไปนี้ 72   
      1)  การสื่อสารแบบสองทาง  (Two - Way Communication) 
      2)  การเกี่ยวของและการมีสวนรวมของลูกจาง (Employee Involvement and 
Participation) 
 
 จากแนวคิดดังกลาวจึงไดมีการออกกฎหมายเพื่อสงเสริมแรงงานสัมพันธแบบใหม
เพิ่มขึ้นเมื่อป ค.ศ.1980  จัดตั้งสภาที่ปรึกษาระหวางฝายจัดการและฝายแรงงานขึ้นในสถาน
ประกอบการ   และต อมาในป  1997ได แก ไขกฎหมายฉบ ับด ังกล าว  และเปลี ่ยนชื ่อ เป น 
พระราชบัญญัติสนับสนุนการมีสวนรวมและการรวมมือ (Act Concerning the Promotion of 
Worker Participation and Cooperation 1997) 
 
 พระราชบัญญัติสนับสนุนการมีสวนรวมและการรวมมือ 1997   
 1)  วัตถุประสงคในการตรากฎหมาย 
       เพื่อรักษาความสงบในอุตสาหกรรมและเพื่อพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ โดยการ
สงเสริมผลประโยชนรวมกันของฝายแรงงานและฝายบริหาร โดยวิธีการมีสวนรวมและโดยความ
รวมมือกัน   กฎหมายฉบับนี้กําหนดใหทั้งฝายบริหารและฝายลูกจางจะตองปรึกษาหารือรวมกัน 
โดยวิธีการที่สุจริตและดวยความเชื่อถือศรัทธารวมกัน 
 

                                                        
 

71
  ศูนยกฎหมายธุรกิจอินเตอรเนชั่นแนล และกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน.  เลมเดิม.  หนา 95.  

 72  บริษัท ฟนิกซ คอนซัลต้ิง กรุป จํากัด และ กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน.  เลมเดิม.  หนา 141.  
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 2)  กฎหมายไดรับรองใหมีการจัดตั้งองคกรที่มีช่ือวา “สภาฝายแรงงานและฝาย
จัดการ” (Labor - Management Council) ขึ้นในระดับสถานประกอบการ โดยไดกําหนด
วัตถุประสงคของการมีสภาดังกลาววา เปนองคกรเพื่อการปรึกษาหารือรวมกัน  กอตั้งขึ้นเพื่อ
ปรับปรุงสวัสดิการของลูกจางและรักษาพัฒนาธุรกิจอุตสาหกรรมที่ดีโดยวิธีการมีสวนรวมและ
รวมมือกันระหวางฝายแรงงานและฝายจัดการ   ซ่ึงแมจะมีการจัดตั้งองคกรดังกลาวขึ้นในระบบ
แรงงานสัมพันธ ในระดับสถานประกอบการ  แตการรวมเจรจาตอรองของสหภาพแรงงานและ
กิจกรรมของสหภาพแรงงาน กฎหมายก็รับรองวาจะไมถูกจํากัดโดยพระราชบัญญัตินี้ 
 3)  กิจการที่มีสิทธิจัดตั้งสภาฝายแรงงานและฝายจัดการ  ไดแก แตละองคกรธุรกิจ 
หรือแตละสถานประกอบการซึ่งไดรับมอบสิทธิใหตัดสินใจในเรื่องเกี่ยวกับสภาพการทํางาน   
โดยสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแตสามสิบคนขึ้นไปควรจัดตั้งสภาฝายแรงงานและฝายจัดการ
ขึ้น   และถาองคกรธุรกิจใด มีสถานที่ตั้งสถานประกอบการแยกออกจากกันหลายแหง  สามารถ
จัดตั้งสภาฝายแรงงานและฝายจัดการในแตละแหงของสถานประกอบการได  กฎหมายยังให
อํานาจประธานาธ ิบดีสามารถออกพระราชกฤษฎีกาประกาศยกเว นว าก ิจการหรือสถาน
ประกอบการใดที่ไมตองอยูภายใตบังคับพระราชบัญญัตินี้ก็ได     
 4)  องคประกอบและที ่มาของสมาชิกสภาฝายแรงงานและฝายจัดการ  กฎหมาย
กําหนดไวดังนี้ 
             (1)  สภาฝายแรงงานและฝายจัดการ จะประกอบดวยสมาชิกจากผูแทนฝายบริหาร 
และผูแทนฝายลูกจาง มีจํานวนฝายละเทาๆ กันจํานวนไมนอยกวา 3 คน และจํานวนไมมากกวา  
10 คน 
             (2)  ผูแทนจากฝายลูกจาง  จะถูกเลือกตั้งโดยตรงจากลูกจางในสถานประกอบการ  
แตถาในสถานประกอบการนั้น ลูกจางสวนใหญเปนสมาชิกสหภาพแรงงานใด ก็ใหสหภาพ
แรงงานนั้น สงผูแทนเขารวมเปนสมาชิกของสภาฯ 
             (3)  ผูแทนจากฝายนายจาง  มาจากผูมีอํานาจกระทําแทนองคกรธุรกิจของสถาน
ประกอบการนั้น  หรือเปนบุคคลที่ถูกแตงตั้งโดยผูแทนของสถานประกอบการดังกลาว 
             (4)  กฎหมายกําหนดใหมีการเลือกประธานสภาฝายแรงงานและฝายจัดการ โดย
การออกเสียงลงคะแนนจากสมาชิกสภาฯ  โดยใหมีประธานฝายลูกจางและประธานฝายนายจาง 
ทั ้งสองฝายมาเปนประธานรวมกัน  ประธานสภาฯนี ้ใหเปนผู แทนในนามของสภาฯ  และ
ดําเนินการในนามของสภาฯ 
             (5)  สมาชิกสภาฯ มีวาระการดํารงตําแหนง  3  ป  และอาจไดรับเลือกตั้งเขามา
ใหมไดเมื่อครบวาระ 
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             (6)  สมาชิกสภาฯ จะไมมีสิทธิไดรับเงินคาตอบแทนในการทํางานจากสภาฯ 
      5)  แมองคประกอบของสภาฯ มีที่มาจากผูแทนจากทั้งฝายนายจางและลูกจางรวมกัน   
กฎหมายก็ยังกําหนดคุมครองผูแทนจากฝายลูกจางไวดวยโดยหามนายจางกระทําการตอผูแทน
ฝายลูกจางใหเสียเปรียบ หรือเสียผลประโยชนตอการปฏิบัติหนาที่สมาชิกสภาฯ และกําหนดให
ระยะเวลาที่กรรมการลูกจางเขารวมประชุมสภาฯ  ใหถือเปนชั่วโมงที่ทํางานใหกับนายจาง 
 6)  กฎหมายกําหนดหนาที่ของนายจางที่มีตอผูแทนจากฝายลูกจางไว ดังนี้ 
                      (1)  นายจางจะตองไมขัดขวางการเลือกตั้งผูแทนฝายลูกจาง 
                      (2)  นายจางมีหนาที่ตองอํานวยความสะดวกในการใชสถานที่สําหรับทํากิจกรรม
ของผูแทนฝายลูกจาง 
           (3)  ถานายจางกระทําการฝาฝนโดยกระทําการใหลูกจางเสียผลประโยชนในการ
ปฏิบัติหนาที่สมาชิกสภาฯ  หรือ  ขัดขวางการเลือกตั้งผูแทนฝายลูกจาง  รัฐมนตรีวาการกระทรวง
แรงงานมีอํานาจสั่งใหนายจางดําเนินการใหถูกตอง 
      7)  การประชุมและองคคณะประชุมของสภาฝายแรงงานและฝายจัดการ  มีดังนี้ 
           (1)  กฎหมายกําหนดใหมีการประชุมสภาฯ ทุกๆ สามเดือนตอหนึ่งครั้ง   แตถามี
กรณีพิเศษ สภาฯ ก็อาจจัดประชุมไดถาจําเปน 
           (2)  การเรียกประชุม  ใหประธานเปนผูเรียกประชุมแตถาผูแทนฝายแรงงานหรือ
ผูแทนฝายบริหารรองขอใหมีการเรียกประชุมขึ้น  โดยระบุเรื ่องที่จะเรียกประชุมเปนหนังสือ  
ประธานจะตองดําเนินการเรียกประชุมสภาฯ 
           (3)  ประธานสภาฯ  มีหนาที ่แจงสมาชิกสภาฯ  ถึงวันที ่ประชุม   เวลาประชุม  
สถานที่ประชุม  วาระที่ประชุม   โดยแจงภายในเจ็ดวันกอนการประชุม 
           (4)  องคคณะที่ประชุมจะตองประกอบดวยผูแทนจากฝายลูกจาง และผูแทนจาก
ฝายบริหารเปนสวนใหญ  และการลงมติจะตองมีคะแนนเสียงมากกวาสองในสามของสมาชิกสภา
ฯที่ประชุมอยูในขณะนั้น 
           (5) การประชุมของสภาฯ  กฎหมายกําหนดใหกระทําโดยเปดเผยตอสาธารณะ  
ยกเวนกรณีมีการลงมติของสภาฯ  และ สมาชิกสภาฯ มีหนาที่รักษาความลับที่ไดรับรูและรับทราบ
จากสภาฯ 
           (6)  สภาฯ จะตองจัดทําและเก็บรักษาบันทึกเกี่ยวกับ 
        ก.  วันที่  เวลา  และสถานที่ประชุม 
        ข.  รายช่ือผูเขาประชุม 
        ค.  เรื่องที่เขาประชุม  และที่ไดลงมติในการประชุมแตละครั้ง 
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        ง.  เรื่องอื่นๆ ที่ไดถกเถียงกันในที่ประชุม 
 8)  สภาฯ อาจออกกฎเกณฑในการปฏิบัติหนาที่ของสภาฯ  และเสนอตอกระทรวง
แรงงานภายในสิบหาวันนับจากวันที่จัดตั้งสภาฯ  และการแกไขกฎเกณฑดังกลาวในภายหลังให
ยื่นตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานดวย 
 9)  สภาฝายแรงงานและฝายจัดการของประเทศเกาหลีใต  มีอํานาจเกี่ยวของกับเรื่อง
การจัดการตางๆภายในสถานประกอบการอยางกวางขวาง     
      ขอบเขตเรื ่องที ่สภาฝายแรงงานและฝายบริหารมีอํานาจประชุมปรึกษาหารือ
รวมกัน มีดังตอไปนี้ 
             (1)  การปรับปรุงผลผลิต และสวนแบงที่ไดรับ 
             (2)  การรับสมัครคัดเลือกพนักงาน ตําแหนงหนาที่งาน การศึกษาและฝกอบรม
พนักงาน 
             (3)  การปองกันขอพิพาททางอุตสาหกรรม 
             (4)  การรับขอรองทุกขของคนงาน 
             (5)  การปรับปรุงดานความปลอดภัย และมาตรฐานสุขภาพดานอาชีพและเงื่อนไข
การทํางาน  และการสนับสนุนดานสุขภาพของคนงาน 
             (6)  การปรับปรุงดานการบริหารจัดการบุคลากรขององคกร 
             (7)  กฎเกณฑทั ่วไปของการปรับเปลี่ยนเกี่ยวกับการวาจาง  เชน  การโยกยาย   
การฝกอบรม   การเลิกจางดวยเหตุจากการบริหารหรือเทคโนโลยี 
             (8)  การจัดชั่วโมงการทํางาน และเวลาพัก 
             (9)  การปรับปรุงระบบหรือโครงสราง โดยการจายเงินคาชดเชย 
             (10) การแนะนําเทคโนโลยี และเครื่องจักรใหม  หรือ การปรับปรุงกระบวนการ
ทํางาน 
             (11)  การตั้ง หรือแกไขกฎเกณฑเกี่ยวกับการทํางาน 
             (12)  แผนงานใหลูกจางถือครองหุนของธุรกิจ และการชวยเหลือในการเพิ ่ม
ทรัพยสินของคนงาน 
             (13)  การปรับปรุงสวัสดิการของลูกจาง 
             (14)  เร่ืองอื่นๆ  ที่เกี่ยวกับความรวมมือ ระหวางฝายลูกจางและฝายบริหาร 
          และนอกจากสภาฯ จะมีอํานาจประชุมปรึกษาหารือเรื่อง ดังกลาวขางตน
รวมกันแลว  ยังมีอํานาจลงมติในเรื่องดังกลาวรวมกันไดดวย 
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         และนายจางอาจจะขอใหสภาฝายแรงงานและฝายจัดการหาวิธีการแกไข
ปญหาหรือลงมติในเรื่องตอไปนี้ก็ได 

  ก.  การจัดตั้งแผนการฝกอบรมใหความรูตอลูกจางและการพัฒนาทักษะ 
   ข.  การจัดตั้งและการบริหารเรื่องอํานวยความสะดวกและสวัสดิการตางๆ 
   ค.  การจัดตั้งกองทุนสวัสดิการพนักงาน 
   ง.  เร่ืองที่ไมอาจถูกแกไขไดโดยคณะกรรมการจัดการรับเรื่องรองทุกข 
   จ.  การจัดตั้งคณะกรรมการวาดวยความรวมมือแบบตางๆ ของฝายแรงงาน
และฝายจัดการ 
      10)  กฎหมายยังมีมาตรการสงเสริมการเผยแพรขาวสารขอมูล โดยกําหนดใหฝาย
นายจางมีหนาที่จะตองรายงานและอธิบายดวยความสุจริต ตอที่ประชุมสภาฝายแรงงานและฝาย
บริหาร ในเรื่องตอไปนี้ 
              (1)  เร่ืองเกี่ยวกับขอเท็จจริงและแผนการบริหารจัดการทั่วไปและผล  
              (2)  เร่ืองเกี่ยวกับแผนการผลิตทุกสามเดือน  และผลที่เกิดขึ้น 
              (3)  เร่ืองเกี่ยวกับแผนกําลังคน และ 
              (4)  เศรษฐกิจและการเงินของสถานประกอบการ 
  และผูแทนฝายลูกจาง อาจจะรายงาน และอธิบายความตองการ หรือขอเรียกรอง
ของลูกจางตอที ่ประชุมสภาฯ  ก็ได  ในกรณีที ่นายจางไมไดยื ่นรายงานและคําอธิบายตาม
ขอเท็จจริงขางตน   ผูแทนฝายลูกจาง อาจรองขอเอกสารที่เกี่ยวของในเรื่องดังกลาว  และนายจาง
จะตองตอบคําถามในเรื่องดังกลาวอยางสุจริตดวย 
  สภาฝายแรงงานและฝายบริหาร  มีหนาที่แจงตอลูกจางในสถานประกอบการใน
เร่ืองที่ไดกระทําการแกไขปญหาไป โดยไมชักชา 
  ทั้งฝายบริหารและฝายลูกจาง  มีหนาที่จะตองนําเรื่องที่สภาฯ ไดลงมติไปบังคับ
ใชอยางสุจริตดวย 
      11)  นอกจากนี้แลวกฎหมายยังกําหนดใหสภาฝายแรงงานและฝายบริหารสามารถนํา
ปญหาตางๆ เขาสูกระบวนการชี้ขาดโดยสมัครใจไดดวยดังนี้ 
                        (1)  สภาฯ อาจจะนําเรื ่องตอไปนี้ใหคนกลางทําหนาที่เปนผูชี้ขาด ซึ่งผูชี้ขาดนี้ 
สมาชิกฝายแรงงาน และสมาชิกฝายนายจางทําความตกลงกันจัดตั้งองคกรขึ้นมา  หรืออาจจะสง
ใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธหรือบุคคลภายนอกฝายอื่นทําหนาที่ช้ีขาดก็ได 
             (2)  เร่ืองตามมาตรา 20 ซ่ึงสภาฯ ไมอาจลงมติได   เชน เร่ืองที่นายจางขอใหสภาฯ 
ชวยหาวิธีการจัดทําในเรื่องโครงการพัฒนาทักษะ และแผนการฝกอบรมลูกจาง   หรือ  การบริหาร
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จัดการในเรื่องสิ่งอํานวยความสะดวก สวัสดิการตางๆ   หรือ เรื่องที่คณะกรรมการจัดการและรับ
ขอรองทุกขไมอาจแกไขได  เปนตน 
               (3)  เรื ่องที่ไมเห็นดวยเกี่ยวกับการตีความ หรือมาตรการบังคับในการแกไข
ปญหาของสภาฯ 
               (4)  และถาผูชี ้ขาดดังกลาวชี ้ขาดตามมติของสภาฯ  ทั้งฝายนายจางและฝาย
ลูกจาง จะตองปฏิบัติตามมติของสภาฯดังกลาว 
      12)  กฎหมายฉบับนี ้ยังกําหนดให สภาฝายแรงงานและฝายจัดการสามารถจัดตั ้ง
หนวยงานเขามาดําเนินการเกี่ยวกับการจัดการและรับเรื่องรองทุกขจากลูกจาง โดยกําหนดไวดังนี้ 
              (1)  ใหสถานประกอบการและองคกรธุรกิจทุกแหงจะตองมีคณะจัดการเรื่องรอง
ทุกข (Grievance Handling Members) ขึ้น 
          ยกเวนสถานประกอบการที ่ม ีพระราชกฤษฎีกายกเว นวาไมอยู ภายใต
พระราชบัญญัตินี้    เพื่อที่จะรับฟงและจัดการตอขอรองทุกขของลูกจาง 
              (2)  ในกรณีที่สถานประกอบการใดมีการจัดตั้งสภาฯขึ้น คณะจัดการเรื่องรอง
ทุกข ประกอบขึ้นดวยสมาชิกจํานวนสามคนหรือนอยกวานั้น  ซึ่งเปนผูแทนจากฝายแรงงานและ
ฝายบริหาร ซึ่งถูกเลือกจากสมาชิกของสภาฯ  โดยสภาฯเปนผูคัดเลือก  แตถาสถานประกอบการ
ใดไมมีการจัดตั้งสภาฯ  คณะจัดการเรื่องรองทุกขจะถูกแตงตั้งขึ้นจากนายจาง 
              (3)  คณะรับเรื่องรองทุกขมีวาระการดํารงตําแหนงสามป  เชนเดียวกับสมาชิก
สภาฝายแรงงานและฝายจัดการ  
              ( 4)  ส วนกระบวนการจ ัดก าร เ รื ่อ ง ร อ งท ุกข  กฎหมายก ็กํ าหนดไว ว า                          
เมื่อลูกจางทําการรองทุกขตอคณะจัดการเรื่องรองทุกขแลว  ลูกจางจะไดรับแจงถึงมาตรการที่ไดมี
การดําเนินการไปและผลจากมาตรการดังกลาวภายในสิบวันโดยใหคณะจัดการเรื่องรองทุกขเปน
ผูแจง 
         ถาคณะจัดการเรื่องรองทุกขพิจารณาวาเรื่องใดยุงยากเกินไปที่คณะจัดการ
เร่ืองรองทุกขจะจัดการได  ก็จะนําเรื่องดังกลาวเขาสูสภาฯ เพื่อจัดการปรึกษาหารือรวมกัน 
      13)  พระราชบัญญัติวาดวยการสงเสริมการมีสวนรวมและความรวมมือฯฉบับนี้ยังมี
บทกําหนดโทษผูที่ฝาฝนกฎหมายดวย  โดยกําหนดเปนโทษปรับขั้นต่ําตั้งแต  2 ลานวอน จนถึง 
โทษปรับสูงสุด  10 ลานวอน  เชน  สมาชิกสภาฝายนายจางที่ไมยอมเขาประชุมทุกสามเดือนตอ
หนึ่งครั้ง หรือ ไมยอมจัดใหมีคณะจัดการเรื่องรองทุกขในสถานประกอบการ จะตองถูกปรับเปน
จํานวนเงินสองลานวอนขึ้นไป  หรือ กรณีที ่สมาชิกสภาฝายลูกจาง ขอใหนายจางสงเอกสาร
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เกี่ยวกับเรื่องที่กฎหมายกําหนดใหลูกจางมีสิทธิรับทราบได และนายจางไมสง  จะถูกปรับเปนเงิน
จํานวนตั้งแต 5 ลานวอนขึ้นไป  เปนตน 
      
3.2  มาตรการทางกฎหมายของไทย 
        3.2.1  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 
  สิทธิในดานแรงงานสัมพันธของลูกจางในการที่จะเขารวมปรึกษาหารือกับนายจาง 
ถือเปนสิทธิเสรีภาพขั้นพื้นฐานของมนุษยอยางหนึ่ง   ซึ่งรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช 2550   ก็มีบทบัญญัติสนับสนุนและสงเสริมสิทธิดังกลาวไวที่สําคัญสรุปไดดังนี้   
 1)  ศักดิ์ศรีความเปนมนุษย  สิทธิ  เสรีภาพ  และความเสมอภาคของบุคคล  ยอมไดรับ
ความคุมครอง  (มาตรา 4) 
 2)  บุคคลยอมมีเสรีภาพในการสื่อสารถึงกันโดยทางที่ชอบดวยกฎหมาย     
             การตรวจ การกัก หรือการเปดเผยสิ่งสื่อสารที่บุคคลมีติดตอถึงกันรวมทั้งการ
กระทําดวยประการอื่นใด เพื่อใหลวงรูถึงขอความในสิ่งสื่อสารทั้งหลายที่บุคคลมีติดตอถึงกัน จะ
กระทํามิได  เวนแตโดยอาศัยอํานาจตามบทบัญญัติแหงกฎหมาย เฉพาะเพื่อรักษาความมั่นคงของ
รัฐ หรือเพื่อรักษาความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน  (มาตรา 36) 
 3)  บุคคลยอมมีเสรีภาพในการประกอบกิจการ หรือประกอบอาชีพและการแขงขัน
โดยเสรีอยางเปนธรรม 
             การจํากัดเสรีภาพตามวรรคหนึ ่งจะกระทํามิได เวนแตโดยอาศัยอํานาจตาม
บทบัญญัติแหงกฎหมาย เฉพาะเพื่อประโยชนในการรักษาความมั่นคงของรัฐหรือเศรษฐกิจของ
ประเทศ  การคุ มครองประชาชนในดานสาธารณูปโภค  การรักษาความสงบเรียบรอยหรือ
ศีลธรรมอันดีของประชาชน การจัดระเบียบการประกอบอาชีพ  การคุมครองผูบริโภค การผังเมือง
การรักษาทรัพยากรธรรมชาติ หรือสิ่งแวดลอม สวัสดิภาพของประชาชน หรือเพื่อปองกันการ
ผูกขาดหรือขจัดความไมเปนธรรมในการแขงขัน  (มาตรา 43) 
 4)  บุคคลยอมมีสิทธิไดรับหลักประกันความปลอดภัย และสวัสดิภาพในการทํางาน  
รวมทั้งหลักประกันในการดํารงชีพทั้งในระหวางการทํางานและเมื่อพนภาวะการทํา ทั้งนี้ ตามที่
กฎหมายบัญญัติ  (มาตรา 44) 
 5)  บุคคลยอมมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น  การพูด  การเขียน การพิมพ  การ
โฆษณา  และการสื่อความหมายโดยวิธีอ่ืน 
             การจํากัดเสรีภาพตามวรรคหนึ่งจะกระทํามิได  เวนแตโดยอาศัยอํานาจตาม
บทบัญญัติแหงกฎหมาย เฉพาะเพื่อรักษาความมั่นคงของรัฐ  เพื่อคุมครองสิทธิ เสรีภาพ เกียรติยศ 
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ชื่อเสียง สิทธิในครอบครัวหรือความเปนอยูสวนตัวของบุคคลอื่น เพื่อรักษาความสงบเรียบรอย
หรือศีลธรรมอันดีของประชาชน  หรือเพื่อปองกันหรือระงับความเสื่อมทรามทางจิตใจหรือ
สุขภาพของประชาชน  (มาตรา 45) 
 6)  บุคคลยอมมีเสรีภาพในการรวมกันเปนสมาคม  สหภาพ  สหพันธ สหกรณ กลุม
เกษตรกร  องคการเอกชน  องคการพัฒนาเอกชน  หรือหมูคณะอื่น 
             การจํากัดเสรีภาพตามวรรคหนึ่งจะกระทํามิได  เวนแตโดยอาศัยอํานาจตาม
บทบัญญัติแหงกฎหมาย เฉพาะเพื่อคุมครองประโยชนสวนรวมของประชาชน  เพื่อรักษาความ
สงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน หรือเพื่อปองกันมิใหมีการผูกขาดตัดตอนในทาง
เศรษฐกิจ   (มาตรา 64) 
             นอกจากนี้ รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 ยังกําหนดใหรัฐ
มีหนาที่ตองดําเนินการตรากฎหมาย  กําหนดนโยบายในการบริหารราชการแผนดินและบริหาร
ราชการแผนดินใหเปนไปตามแนวนโยบายดานเศรษฐกิจโดย  ตองสงเสริมใหประชากรวัยทํางาน
มีงานทํา คุมครองแรงงานเด็กและสตรี  จัดระบบแรงงานสัมพันธ และระบบไตรภาคีที่ผูทํางานมี
สิทธิเลือกผูแทนของตน  จัดระบบประกันสังคม  รวมทั้งคุ มครองใหผูทํางานที่มีคุณคาอยาง
เดียวกันไดรับคาตอบแทน  สิทธิประโยชน และสวัสดิการที่เปนธรรมโดยไมเลือกปฏิบัติตาม 
มาตรา 84 (7)  ดวย 
   
        3.2.2  พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518   
                   มีการนําแนวคิดเรื ่องการสงเสริมแรงงานสัมพันธในสถานประกอบการระหวาง
นายจ างและล ูกจ างโดยการปร ึกษาหาร ือร วมก ัน  มาบ ัญญัต ิไว ในกฎหมายครั ้งแรกใน 
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518  ซึ่งอยูในหมวด 5  คณะกรรมการลูกจาง ตั้งแต มาตรา 
45 ถึง มาตรา 53   
 1)  วัตถุประสงคของการมีคณะกรรมการลูกจาง 
            พระราชบ ัญญ ัต ิฉบ ับนี ้กํ าหนด เหต ุผลในการตราพระราชบ ัญญ ัต ิเ รื ่อ ง
คณะกรรมการลูกจ างไว ใน  หมายเหตุท ายพระราชบัญญัต ิว า  “......... . เพื ่อใหล ูกจ างจ ัดตั ้ง
คณะกรรมการลูกจางเปนองคกรในการหารือในกิจการตางๆกับนายจาง  เพื่อใหเกิดความเขาใจซึ่ง
กันและกัน และหาทางปรองดองในการทํางานรวมกันระหวางนายจางกับลูกจางใหมีผลดียิ่งขึ้น 
จึงจําเปนตองตราพระราชบัญญัตินี้ขึ้น ”   ดังนั้น การที่กฎหมายแรงงานสัมพันธใหมีการจัดตั้ง
คณะกรรมการลูกจางขึ้นในสถานประกอบการจึงเปนไปเพื่อใหลูกจางใชกลไกของคณะกรรมการ
ลูกจาง เปนเวทีที่จะหารือเกี่ยวกับกิจการตางๆกับนายจาง และหลังจากตางฝายตางมีการสื่อสาร
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รวมกันแลวทั้งนายจางและลูกจางเกิดความเขาใจซึ่งกันและกัน  พยามหาทางปรองดองรวมกันใน
การทํางานใหการทํางานราบรื่น สงผลใหการใชและการตีความกฎหมายแรงงานสัมพันธดังกลาว 
ตองตีความไปในทางหรือนัยที่จะทําใหนายจางกับลูกจางอยูรวมกันไดโดยสงบสุข 
 2)  การจัดตั้งคณะกรรมการลูกจาง   
            เนื่องจากพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ไมไดใชบังคับกับทุกประเภท
กิจการ  การจัดตั ้งคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายสวนใหญเกิดขึ ้นในกิจการของสถาน
ประกอบการเอกชนแตยกเวนไมรวมกิจการดังตอไปนี้ 
            (1)  ราชการสวนกลาง  ราชการสวนภูมิภาค  ราชการสวนทองถ่ิน  รวมทั้งราชการ
ของกรุงเทพมหานครและเมืองพัทยา 
            (2)  กิจการรัฐวิสาหกิจ ตามกฎหมายวาดวยพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 
            (3)  กิจการอื่นตามที่กําหนดในพระราชกฤษฎีกา ไดแก ธนาคารแหงประเทศไทย  
ตามพระราชกฤษฎีกา พ.ศ.2523 เปนตน       
            แมบางกิจการจะอยูภายใตพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 แตกฎหมาย
ไมไดบังคับใหนายจางทุกสถานประกอบการมีหนาที ่ตองจัดใหมีการเลือกตั้งคณะกรรมการ
ลูกจาง   แตถือเปนสิทธิของลูกจางเองวาจะจัดตั้งหรือไมก็ได  (มาตรา 45 วรรคหนึ่ง) 
            กรณีที่ลูกจางประสงคจะจัดตั้งคณะกรรมการลูกจาง  กฎหมายกําหนดใหในสถาน
ประกอบกิจการที่ลูกจางนั้นทํางานอยูจะตองมีลูกจางตั้งแตหาสิบคนขึ้นไป ลูกจางจึงจะมีสิทธิ
จัดตั้งคณะกรรมการลูกจางในสถานประกอบการได  (มาตรา 45 วรรคหนึ่ง) 
 3)  องคประกอบและที่มาของคณะกรรมการลูกจาง 
             (1)  องคประกอบของคณะกรรมการลูกจาง  
        กฎหมายกําหนดใหคณะกรรมการลูกจางประกอบดวยเฉพาะลูกจางเทานั้น     
แตกฎหมายไมไดกําหนดวาลูกจางซึ่งเปนผูบังคับบัญชาที่มีอํานาจวาจางหรือเลิกจาง  จะสามารถ
เปนกรรมการลูกจางไดหรือไม ดังนั้นลูกจางซึ่งเปนผูบังคับบัญชาจึงอาจถูกเลือกใหเขามาเปน
กรรมการลูกจางได     
        และกฎหมายกําหนดดวยวา ลูกจางที่จะเขาเปนกรรมการลูกจางไดตองเปน
ลูกจางในสถานประกอบกิจการนั้นเทานั้น  ดังนั้นบุคคลภายนอกเชน กรรมการสหภาพแรงงานที่
มิไดเปนลูกจางของสถานประกอบกิจการนั้น จะเขามาเปนกรรมการลูกจางของสถานประกอบ
กิจการที่ตนมิไดเปนลูกจางไมได   (มาตรา 45 วรรคสอง) 
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  (2)  ที่มาของคณะกรรมการลูกจาง    
        คณะกรรมการลูกจางมีที่มาจากทั้งจากการแตงตั้งและการเลือกตั้ง กลาวคือ 
ถากรณีที่สถานประกอบกิจการนั้นลูกจางไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงานเลย  หรือเปนสมาชิก
สหภาพแรงงานไมถึงหนึ่งในหาของจํานวนลูกจางทั้งหมดในสถานประกอบการ  ลูกจางทุกคนมี
สิทธิเลือกตั้งคณะกรรมการลูกจางเองไดโดยตรง     
       แตถากรณีที่สถานประกอบกิจการนั้นมีลูกจางเปนสมาชิกสหภาพแรงงานเกิน
หนึ่งในหาของจํานวนลูกจางทั้งหมด    สหภาพแรงงานจะมีสิทธิแตงตั้งลูกจางในสถานประกอบ
กิจการนั้นเปนกรรมการลูกจาง โดยใหมีจํานวนมากกวากรรมการอื่นที ่มิไดเปนสมาชิกของ
สหภาพแรงงานหนึ่งคน   แตถาลูกจางในสถานประกอบกิจการนั้นเกินกึ่งหนึ่งของจํานวนลูกจาง
ทั้งหมดเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานนั้น  สหภาพมีสิทธิแตงตั้งกรรมการลูกจางทั้งคณะก็ได     
กรณีนี้จะเห็นไดวา สหภาพแรงงานก็ยังสามารถเขาไปมีบทบาทในสถานประกอบกิจการโดยทาง
ทางออม คือ การแตงตั้งกรรมการลูกจาง   แตถากรรมการสหภาพแรงงานเปนลูกจางในสถาน
ประกอบกิจการนั้นอยูดวยแลว  กรรมการสหภาพแรงงานก็อาจถูกรับแตงตั้งเขาเปนกรรมการ
ลูกจางไดดวย  ทําใหสหภาพแรงงานนั้นสามารถเขาไปมีบทบาทในการเสริมสรางความสัมพันธที่
ดีทั้งกับฝายนายจางและฝายลูกจางไดดียิ่งขึ้น  (มาตรา 45 วรรคสอง) 
      ขอสังเกต  คณะกรรมการลูกจางมาจากการเลือกตั้งจากลูกจางโดยตรง หรือ มา
จากการแตงตั ้งของสหภาพแรงงานที ่ลูกจางเปนสมาชิก แตกฎหมายกลับไมไดกําหนดให
คณะกรรมการลูกจางเปนผูแทนลูกจางในสถานประกอบการ 
      กรณีที่มีขอสงสัยเรื่องจํานวนลูกจางของสถานประกอบกิจการที่เปนสมาชิก
ของสหภาพแรงงานนั้นวาเปนสมาชิกถึงจํานวนที่กฎหมายกําหนดไวหรือไม   กฎหมายกาํหนดให
นํามาตรา 15 วรรคสามและวรรคสี่มาใชโดยอนุโลม  คือ   ยื่นคํารองเปนหนังสือตอพนักงาน
ประนอมขอพิพาทแรงงานใหทําการตรวจรับรอง  ซึ่งพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานก็จะทํา
การตรวจหลักฐานวา สหภาพแรงงานนั้นมีลูกจางในสถานประกอบกิจการนั้นเปนสมาชิกหรือไม  
ถามีก็จะออกหนังสือรับรอง  ถาไมมีก็จะแจงใหผูที่เกี่ยวของทราบตอไป    แตถาลูกจางในสถาน
ประกอบกิจการนั้นเปนสมาชิกสหภาพแรงงานที่อื่นดวย   พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานก็
จะจัดใหมีการลงคะแนนเสียงเลือกตั้งให 
 4)  จํานวนของคณะกรรมการลูกจาง 
            จํานวนของคณะกรรมการลูกจางจะเพิ่มตามสัดสวนของจํานวนลูกจางในสถาน
ประกอบการ   โดยมีกรรมการลูกจางจํานวนตั้งแตหาคนจนถึงยี่สิบเอ็ดคน ดังนี้ 
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 จํานวนลูกจางในสถานประกอบกิจการ   จํานวนกรรมการลูกจาง 
     50     -   100  คน     5  คน 
    101     -   200  คน     7  คน 
    201     -   400  คน     9  คน 
    401     -   800  คน     11 คน 
    801     -  1,500  คน     13 คน 
  1,501    -  2,500  คน     15 คน 
  2,501 คนขึ้นไป      17 - 21 คน 
 
             ขอสังเกต    ในบางสถานประกอบการมีลูกจางอยูหลายประเภท ทั้งที่เปนลูกจาง
คนงานและลูกจางพนักงาน อีกทั้งยังมีลูกจางที่เปนเด็ก  แตกฎหมายไมไดบัญญัติใหองคประกอบ
ของคณะกรรมการลูกจางตองมีผูแทนของลูกจางประเภทดังกลาวรวมอยูดวย 
 5)  การเลือกตั้งกรรมการลูกจาง 
            รายละเอียดขั้นตอนและวิธีการสมัครรับเลือกตั้ง  การลงคะแนนเสียง  การเลือกตั้ง
คณะกรรมการลูกจาง กฎหมายแรงงานสัมพันธกําหนดใหอธิบดีกรมแรงงานเปนผูกําหนด
หลักเกณฑและวิธีการในการเลือกตั้งกรรมการลูกจาง แลวประกาศในราชกิจจานุเบกษา    
             กรมแรงงานไดประกาศหลักเกณฑและวิธีการเลือกตั้งคณะกรรมการลูกจาง ลง
วันที่ 16 พฤษภาคม 2518  ไว สรุปสาระสําคัญไดดังนี้73  
             (1)  สถานประกอบการแหงหนึ่งมีสิทธิเลือกตั้งกรรมการลูกจางไดหนึ่งคณะ  เวน
แตสถานประกอบกิจการนั้นมีหนวยงานหรือสาขาในจังหวัดอื่น  ลูกจางในสถานประกอบกิจการ
เชนวานั้นอาจตกลงกันเลือกตั้งกรรมการลูกจางขึ้นจังหวัดละคณะก็ได 
             (2)  ลูกจางไมนอยกวา 10 คน แจงความประสงคเปนหนังสือขอใหมีการเลือกตั้ง
กรรมการลูกจางตอนายจางและพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานทองที่ที่สถานประกอบกิจการ
ตั้งอยูในเขตกอนวันเลือกตั้งไมนอยกวา 15 วัน 
             (3)  แตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการเลือกตั้งกรรมการลูกจาง   โดยคณะกรรมการ
ดําเนินการเลือกตั้ง จะตองกําหนด วัน เวลา และสถานที่เลือกตั้ง กรรมการลูกจาง  รวมทั้งกําหนด
ระยะเวลารับสมัครผูสมัครรับเลือกตั้งเปนกรรมการลูกจางดวย  นอกจากนี้ยังจะตองแจงให
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นายจางและพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานทราบโดยเร็ว  นายจางจะประกาศการเลือกตั้ง
กรรมการลูกจางไว ณ สถานประกอบกิจการที่ลูกจางทํางานทุกแหงเปนเวลาไมนอยกวา 15 วัน 
กอนการเลือกตั้ง 
             (4)  เลือกตั้งกรรมการลูกจางโดยวิธีลงคะแนนเสียงเลือกตั้ง ลูกจางในสถาน
ประกอบกิจการทุกคนที่ไมไดเปนคณะกรรมการดําเนินการเลือกตั้ง มีสิทธิสมัครรับเลือกตั้งเปน
กรรมการลูกจาง  รวมทั้งมีสิทธิลงคะแนนเสียงเลือกตั้งกรรมการลูกจางได 
             (5)  ผูสมัครรับเลือกตั้งที่ไดคะแนนเสียงมากที่สุดตามลําดับเปนผูไดรับเลือกตั้ง 
เปนกรรมการลูกจางตามจํานวนกรรมการลูกจางที่มีไดตามกฎหมาย  และกรรมการลูกจางที่ไดรับ
เลือกตั้งมีสิทธิและหนาที่ในฐานะเปนกรรมการลูกจางนับแตวันเลือกตั้งเปนตนไป  
   
 6)  ระยะเวลาของการดํารงตําแหนงกรรมการลูกจาง 
              กรรมการลูกจางอยูในตําแหนงคราวละสามป  แตอาจไดรับเลือกตั้งหรือแตงตั้ง
ใหมใหเปนกรรมการลูกจางอีกครั้งก็ได  (มาตรา 47)    
 7)  การพนจากตําแหนงของกรรมการลูกจาง 
             กรรมการลูกจางจะพนจากตําแหนงเมื่อ มีกรณีดังตอไปนี้ (มาตรา 48) 
            (1)  พนตามวาระ  คือ อยูจนครบกําหนดระยะเวลาสามป 
            (2)  ตาย 
            (3)  ลาออก 
                       (4)  เปนคนไรความสามารถหรือเสมือนไรความสามารถ 
            (5)  ไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก 
            (6)  ลูกจางเกินกึ่งหนึ่งของจํานวนลูกจางทั้งหมดในสถานประกอบการนั้นมีมติให
พนจากตําแหนง 
            (7)  ศาลแรงงานมีมติใหพนจากตําแหนง 
            (8)  มีการเลือกตั้ง หรือแตงตั้งกรรมการลูกจางใหมทั้งคณะ 
       กรณีที่กรรมการลูกจางพนจากตําแหนงกอนครบวาระ คือ มีกรณีตามขอ (2) 
ถึง ขอ (8)  เกิดขึ้นในชวงดํารงตําแหนงกรรมการลูกจาง  กฎหมายใหมีการเลือกตั้งหรือแตงตั้ง
กรรมการลูกจางแทนตําแหนงที่วาง และผูที่เขามาเปนกรรมการลูกจางแทนผูที่พนจากตําแหนง
กอนวาระใหอยูในตําแหนงตามวาระของกรรการซึ่งตนแทน คือ ถากรรมการลูกจางผูที่พนจาก
ตําแหนงกอนวาระมีระยะเวลาเหลืออีก 1 ป จึงจะครบวาระ ผูที่เขามาแทนก็ตองอยูในตําแหนง
ตอไปอีก 1 ปเทานั้น 
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 8)  การเลือกตั้งหรือแตงตั้งกรรมการลูกจางใหมทั้งคณะ (มาตรา 49) 
             เมื่อมีกรณีดังตอไปนี้เกิดขึ้น กฎหมายใหจัดใหมีการเลือกตั้งหรือแตงตั้งกรรมการ
ลูกจางใหมทั้งคณะ 
             (1)  จํานวนลูกจางในสถานประกอบกิจการ มีจํานวนเพิ่มขึ้น หรือลดลงเกินกึ่ง
หนึ่งของจํานวนลูกจางทั้งหมดที่มีอยูเดิม 
             (2)  กรรมการลูกจางพนจากตําแหนงเกินกึ่งหนึ่ง 
             (3)  ลูกจางเกินกึ่งหนึ่งของลูกจางในสถานประกอบการ มีมติใหกรรมการลูกจาง
ทั้งคณะพนจากตําแหนง 
             (4)   ศาลแรงงานมีคําสั่งใหกรรมการลูกจางทั้งคณะพนจากตําแหนง 
 9)  ขอบเขตและอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการลูกจาง (มาตรา 50) 
             (1)  คณะกรรมการลูกจางมีหนาที่ประชุมหารือกับนายจาง ในเรื่องตอไปนี้ 
        ก.  จัดสวัสดิการแกลูกจาง 
        ข.  ปรึกษาหารือเพื่อกําหนดขอบังคับในการทํางานอันจะเปนประโยชนตอ
นายจางและลูกจาง 
        ค.  พิจารณาคํารองทุกขของลูกจาง 
        ง.  หาทางปรองดอง และระงับขอขัดแยงในสถานประกอบการ 
             (2)  ผูมีหนาที่ในการจัดการประชุม 
        กฎหมายกําหนดใหนายจ างม ีหนาที ่ต องจ ัดใหม ีการประชุมหาร ือก ับ
คณะกรรมการลูกจางอยางนอยสามเดือนตอหนึ่งครั้ง    แตถากรรมการลูกจางเกินกึ่งหนึ่งของ
กรรมการลูกจางทั้งหมด หรือสหภาพแรงงานรองขอใหมีการประชุมหารือโดยมีเหตุผลอันสมควร   
นายจางก็มีหนาที่ตองจัดประชุมหารือกับคณะกรรมการลูกจางตามที่รองขอ 
                        (3)  กําหนดระยะเวลาประชุมหารือ 
                              ปรกติอยางนอยสามเดือนตอหนึ่งครั้ง   แตอาจมีกรณีที่จะสามารถจัดประชุม
รวมกันกรณีพิเศษ คือ กรรมการลูกจางเกินกึ่งหนึ่งของกรรมการลูกจางทั้งหมด หรือ สหภาพ
แรงงานรองขอโดยมีเหตุผลสมควร 
            (4)  การปองกันการกระทําอันไมเปนธรรมของนายจาง 
       ถากรณีคณะกรรมการลูกจางเห็นวาการกระทําของนายจางทําใหลูกจางไมได
รับความเปนธรรม หรือไดรับความเดือดรอนเกินสมควร  คณะกรรมการลูกจาง ลูกจาง หรือ
สหภาพแรงงาน มีสิทธิรองขอใหศาลแรงงานพิจารณาวินิจฉัย 
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 10)  การคุมครองการปฏิบัติหนาที่ของกรรมการลูกจาง (มาตรา 52, 53) 
  เนื่องจากการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการลูกจาง เปนการเขาไปมีสวนรวมใน
กิจการที่แตเดิมมาถือวาเปนอํานาจของนายจางเพียงฝายเดียว เชน การจัดสวัสดิการ  การกําหนด
ขอบังคับในการทํางาน  ฯลฯ   จึงอาจทําใหนายจางบางรายเกิดความไมพอใจตอการปฏิบัติหนาที่
ของกรรมการลูกจางได  กรรมการลูกจางจึงอาจโดนนายจางกลั่นแกลง  หรือ นายจางอาจพยายาม
ใหทรัพยสินแกกรรมการลูกจาง เพื ่อใหกรรมการลูกจางไมทําหนาที ่ของตนโดยสุจริตก็ได  
กฎหมายจึงตองมีบทบัญญัติคุมครองการปฏิบัติหนาที่ของกรรมการลูกจาง ดังนี้ 
  (1)  กฎหมายหามนายจางเลิกจาง  ลดคาจาง  ลงโทษ ขัดขวางการปฏิบัติหนาที่
ของกรรมการลูกจาง หรือกระทําการใดๆอันอาจเปนผลใหกรรมการลูกจางไมสามารถทํางานอยู
ตอไปได  เวนแต  ตองไดรับอนุญาตจากศาลแรงงานกอน 
        โดยในการขออนุญาตศาลแรงงานเพื ่อเลิกจางกรรมการลูกจาง  ลงโทษ
กรรมการลูกจาง   ถือวาเปนคดีแรงงานจะตองไปยื ่นคํารองตอศาลแรงงาน ตามมาตรา 8(3)
พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ.252274  และโดยปกติกรรมการ
ลูกจาง จะไดรับการคุมครองตามมาตรา 52 เฉพาะระหวางที่อยูในตําแหนงเทานั้น หากพนจาก
ตําแหนงไปแลวก็ไมไดรับความคุมครอง เชน นายจางไดขออนุญาตเลิกจางกรรมการลูกจางตอ
ศาลแรงงานไว ในขณะคดีกําลังดําเนินการไตสวนเพื่อพิจารณาวาสมควรเลิกจางกรรมการลูกจาง
หรือไม ปรากฏวากรรมการลูกจางพนจากตําแหนงตามวาระ กรณีเชนวานี้ นายจางก็ไปยื่นคํารอง
ขอถอนคํารองและสั่งเลิกจางไปไดเลยโดยไมตองขออนุญาตศาลอีก75   
  (2)  หามนายจางให หรือตกลงจะใหเงินหรือทรัพยสินแกกรรมการลูกจาง  เวน
แต คาจาง  คาลวงเวลา  คาทํางานในวันหยุด โบนัส  เงินปนผล หรือประโยชนอื่นที่กรรมการ
ลูกจางมีสิทธิไดรับตามปกติในฐานะลูกจาง 
 11)  การควบคุมการกระทําของกรรมการลูกจาง  (มาตรา 51) 
  บางครั ้ง  กรรมการลูกจางที ่ไดร ับเลือกตั ้งหรือแตงตั ้งอาจมีพฤติกรรมที ่ไม
เหมาะสมตอนายจาง เชน   เอาความลับในการผลิตของนายจางที่ตนทราบมาไปบอกคูแขงของ
นายจางโดยมีเจตนาตองการกลั่นแกลงนายจาง  หรือ  ปลุกปน ยุยงลูกจางในสถานประกอบการ
ใหทําลายทรัพยสินของนายจาง   เชนนี้อาจทําใหนายจางไดรับความเสียหายหรือเดือดรอนได  
กฎหมายจึงมีบทบัญญัติควบคุมการกระทําของคณะกรรมการลูกจางดวย   
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DPU



 72 

  โดยกฎหมายกําหนดให กรณีกรรมการลูกจาง หรือคณะกรรมการลูกจางไม
ปฏิบัติหนาที่โดยสุจริต  หรือกระทําการอันไมสมควรเปนภัยตอความสงบเรียบรอยของประชาชน 
หรือเปดเผยความลับของนายจางเกี่ยวกับการประกอบกิจการโดยไมมีเหตุผลสมควร  นายจางมี
สิทธิรองขอใหศาลแรงงานมีคําสั่งใหกรรมการลูกจางผูนั้น หรือ กรรมการลูกจางทั้งคณะพนจาก
ตําแหนงได 
 
3.3 สรุปมาตรการทางกฎหมายของตางประเทศ และของประเทศไทย 

3.3.1  สรุปมาตรการทางกฎหมายของตางประเทศ 
 มาตรการสงเสริมระบบทวิภาคี กรณีรวมปรึกษาหารือภายในสถานประกอบการตาม
กฎหมายของตางประเทศนั้น สรุปไดดังนี้ 
 
 3.3.1.1  มาตรการทางกฎหมายระหวางประเทศ 
      ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน ค.ศ.1948    กติการะหวางประเทศวาดวย
สิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม  และ  กติการะหวางประเทศวาดวยสิทธิทางแพงและ
ทางการเมือง  ขององคการสหประชาชาติ    ตางก็รับรองสิทธิและเสรีภาพขั้นพื้นฐานของมนุษย
ทุกคนที่จะไดรับหลักประกันและความคุมครองในการดํารงชีวิตอยางมีคาควรแกศักดิ์ศรีความ
เปนมนุษย   และรวมถึงสิทธิและเสรีภาพดานแรงงานตางๆ ที่สําคัญ  เชน เสรีภาพการสมาคมและ
การรวมตัว  เสรีภาพในการแสดงความเห็น แสวงหาและรับทราบขาวสารขอมูล  เปนตน    อีกทั้ง  
ตามอนุสัญญาวาดวยสิทธิเด็กขององคการสหประชาชาติ ค.ศ.1989   ก็สนับสนุนและรับรองสิทธิ
การมีสวนรวมของเด็กในดานการสมาคมและแสดงความคิดเห็นดวย  ซึ่งสิทธิและเสรีภาพขั้น
พื้นฐานตางๆของมนุษยที่องคการระหวางประเทศรับรองนี้ เปนพื้นฐานที่จะนําไปสูการพัฒนา
ดานการแรงงานสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางในกรณีการปรึกษาหารือรวมกันตอไป      
องคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ไดจัดทํามาตรฐานแรงงานระหวางประเทศในรูปของ
อน ุส ัญญาและข อแนะฉบ ับต างๆ  ที ่สอดคล องและสน ับสน ุนก ับหล ักการขององค การ
สหประชาชาติ   โดยอนุสัญญาและขอแนะบางฉบับสงเสริมทั้งโดยตรงและโดยออมใหมีการ
ปรึกษาหารือรวมกันในระดับสถานประกอบการในระหวางนายจางและลูกจาง  เชน อนุสัญญา
ฉบับที่ 87 และ ฉบับที่ 98  ตางก็รับรองสิทธิที่นายจาง ลูกจาง  จะรวมตัวหรือสมาคมกัน หรือ
จัดตั้งองคการของตนขึ้นโดยปราศจากการแทรกแซงของรัฐและไมจําตองไดรับอนุญาตลวงหนา 
และรับรองวาสิทธิในการรวมตัวกันของนายจางและลูกจางจะตองไดรับความคุมครอง   และ
อนุสัญญาฉบับที่ 135 รับรองสิทธิของลูกจางในการมีผูแทนของตนในสถานประกอบการ และ
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ผูแทนลูกจางจะตองไดรับการคุมครองและไดรับการอํานวยความสะดวกจากสถานประกอบการ   
อีกทั้งขอแนะที่ 94  ก็กําหนดวา ควรสงเสริมการปรึกษาหารือและความรวมมือในระดับสถาน
ประกอบการในรูปแบบตางๆ โดยอาจมีกฎหมายรับรองการจัดตั้งองคการเพื่อการปรึกษาหารือ
รวมกันขึ้นก็ได  และขอแนะที่ 129 ก็กําหนดวาควรสงเสริมใหมีการสื่อสารหารือรวมกัน เผยแพร
และแลกเปลี่ยนขาวสารเรื่องราวในสถานประกอบการรวมกัน เพื่อสงเสริมบรรยากาศแหงความ
เขาใจ 
 
 3.3.1.2  มาตรการทางกฎหมายของตางประเทศ 
      สวนมาตการทางกฎหมายของแต ละประเทศนั ้น   ในประเทศญี ่ปุ นและ
ประเทศสหรัฐอเมริกา  ไมไดนําเรื่องการปรึกษาหารือรวมกันมาบัญญัติไวเปนกฎหมาย  แตการ
ปรึกษาหารือรวมกันระหวางนายจางลูกจาง  ก็ปรากฏวามีอยู ในระบบแรงงานสัมพันธของ
ประเทศญี่ปุนในทางปฏิบัติ และการบริหารงานของสถานประกอบการอยางแพรหลาย โดยมี
กลไกใหลูกจางมีสวนรวมปรึกษาหารือกับนายจางทั้งโดยตรงและโดยออมในรูปแบบตางๆ  เชน 
คณะกรรมการรวม  หรือ กลุมกิจกรรมยอยตางๆ    และเรื่องที่นํามาปรึกษาหารือกัน บางครั้งก็เปน
เรื ่องที่รวมเจรจาตอรองแลว ไมสามารถตกลงกันได ก็นํามาปรึกษาหารืออีกทีโดยกลุมบุคคล
เดียวกัน   สวนประเทศสหรัฐอเมริกา  ก็ไดนําการปรึกษาหารือมาใชในทางบริหารงานของสถาน
ประกอบการด วยเหม ือนก ันก ับของญี ่ปุ น   คือ  มีการจ ัดตั ้งคณะกรรมการร วมในสถาน
ประกอบการ และกลุมกิจกรรมยอย  แตอํานาจการตัดสินใจสวนใหญยังคงอยูกับนายจาง หรือถา 
สัญญารวมเจรจาตอรองกําหนดวาเรื่องใดตองนําไปเจรจาตอรองกัน คณะกรรมการรวมฯ ก็จะมา
ทําขอตกลงรวมกันไมได    สวนประเทศเยอรมันนี และประเทศเกาหลีใต   มีการสงเสริมการรวม
ปรึกษาหารือในระดับสถานประกอบการโดยบัญญัติไวในกฎหมาย  รับรองสิทธิในการจัดตั้ง
องคกรปรึกษาหารือรวมกัน ซึ่งองคกรดังกลาวมีขอบเขตอํานาจหนาที่ในการจัดการเรื่องตางๆ
อยางกวางขวาง  โดยเฉพาะของประเทศเยอรมันนี  มีมาตรการทางกฎหมายสงเสริมการรวม
ปรึกษาหารือและการตัดสินใจรวมกันระหวางนายจางและลูกจางตั้งแตระดับนโยบายของบริษัท 
ระดับบริหารและลงมาจนถึงระดับปฏิบัติการภายในสถานประกอบการ  โดยในระดับสถาน
ประกอบการ ลูกจางมีสิทธิจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางเพื่อรวมปรึกษาหารือกับนายจางในเรื่อง
ตางๆ  เกี่ยวกับการบริหารจัดการในดานตางๆ เชน การลงทุน การผลิต การโยกยาย การเลิกจาง 
การยายสถานประกอบการ  และตัดสินใจรวมกันในบางเรื่อง   อีกทั้งยังกําหนดให นายจางมี
หนาที่แจงขอมูลขาวสารตางๆ ของสถานประกอบการตอคณะกรรมการลูกจาง   และกฎหมายยัง
คุมครองลูกจางเด็กใหมีสิทธิเลือกตั้งผูแทนของตนในสถานประกอบการไดดวย    สวนประเทศ
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เกาหลีใต กฎหมายก็ใหสิทธิสถานประกอบการสามารถจัดตั้งสภาฝายแรงงานและฝายจัดการ ซ่ึงมี
ลักษณะเหมือนกับคณะกรรมการรวมระหวางฝายนายจ างและลูกจาง    สภาฯของสถาน
ประกอบการนี้ มีสิทธิรวมปรึกษาหารือเรื่องตางๆของสถานประกอบการหลายเรื่องที่สําคัญ  เชน 
การลงทุน  การเลิกจาง การโยกยาย ฯลฯ และมีอํานาจลงมติรวมกัน ในเรื่องที่ปรึกษาหารือดวย  
และมติมีผลผูกพันทั้งนายจางและลูกจางใหตองปฏิบัติตาม 

 
       3.3.2  สรุปมาตรการทางกฎหมายของประเทศไทย 
 
 3.3.2.1  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 
       ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550  รับรองและให
ความคุมครองสิทธิและเสรีภาพของมนุษยไวในดานตางๆ  เชน เสรีภาพในการสมาคมและรวมตัว
กัน  เสรีภาพในการสื่อสาร  เสรีภาพในการประกอบอาชีพ  เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น  
สิทธิในการไดรับหลักประกันความปลอดภัยและสวัสดิภาพในการทํางาน  เปนตน อีกทั ้ง
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 ไดกําหนดใหรัฐมีหนาที่จัดระบบแรงงาน
สัมพันธดวย 
 
 3.3.2.2  พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  
      สวนพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 มีการบัญญัติเรื ่องการ
ปรึกษาหารือรวมไวในกฎหมาย  โดยกําหนดใหลูกจางในสถานประกอบการที่มีจํานวนตั้งแต 50 
คนขึ้นไป มีสิทธิจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางได  คณะกรรมการลูกจางอาจมีที่มาจากการเลือกตั้ง
จากลูกจางโดยตรง หรือจากการแตงตั ้งจากสหภาพแรงงานตามเงื ่อนไขที่กฎหมายบัญญัติไว  
จํานวนของกรรมการลูกจางจะมีจํานวนมากหรือนอย กําหนดตามสัดสวนของจํานวนลูกจางใน
สถานประกอบการตามที่กฎหมายบัญญัติ ขั้นตอนและวิธีการจัดการเลือกตั้งคณะกรรมการลูกจาง 
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 บัญญัติใหเปนไปตามประกาศของกระทรวงแรงงาน  
     บทบาทหนาที่ของคณะกรรมการลูกจาง  คือ  เพื่อปรึกษาหารือรวมกับนายจาง
ในเรื่อง  จัดสวัสดิการ  กําหนดขอบังคับในการทํางาน  พิจารณาคํารองทุกขของลูกจาง  หาทาง
ปรองดองและระงับขอขัดแยงในสถานประกอบการ  โดยกฎหมายกําหนดระยะเวลาประชุมกับ
นายจางอยางนอยสามเดือนตอหนึ่งครั้ง และยังมีบทคุมครองการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการ
ลูกจางดวย   
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บทที่ 4 
ปญหาและวิเคราะหมาตรการสงเสริมระบบทวิภาคีในสถานประกอบการตาม

รัฐธรรมนูญ และกฎหมายแรงงานสัมพันธ : กรณีการรวมปรึกษาหารือ 
 
      จากการศึกษามาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการรวมปรึกษาหารือระบบทวิภาคี ใน
บทที่ 3  จะเห็นไดวา  องคกรสากลระหวางประเทศ เชน  สหประชาชาติไดใหการรับรองและ
คุมครองสิทธิของผูใชแรงงานในการจะปรึกษาหารือรวมกับนายจาง โดยออกปฏิญญาสากลวา
ดวยสิทธิมนุษยชน และกติการะหวางประเทศรับรองถึงศักดิ์ศรีความเปนมนุษยและความเทาเทียม
กัน  สวนมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศมีอนุสัญญาและขอแนะตางๆหลายฉบับ ที่องคการ
แรงงานระหวางประเทศใหการรับรองและสงเสริมการรวมปรึกษาหารือไวทั้งโดยทางตรงและ
โดยออม  สวนดานกฎหมายของตางประเทศนั้น ในประเทศญี่ปุนและประเทศสหรัฐอเมริกา เรื่อง
การรวมปรึกษาหารือไมมีมาตรการทางกฎหมายรับรองและสงเสริมไวชัดเจน แตนายจางและ
ลูกจางนิยมนํามาใชปฏิบัติในการบริหารกิจการกันอยางสมัครใจในหลายสถานประกอบการ      
สวนประเทศเยอรมันนี และประเทศเกาหลีใต มีกฎหมายสงเสริมการรวมปรึกษาหารือไวโดยตรง         
ดานประเทศไทย มีกฎหมายรับรองการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางและกําหนดใหมีการประชุม
หารือในระหวางนายจางและคณะกรรมการลูกจางในสถานประกอบการไวในพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518   แตก็ยังมีบทบัญญัติบางประการที่เปนอุปสรรคไมสนับสนุนและ
สงเสริมการรวมปรึกษาหารืออยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่งจากการศึกษาคนควาวิจัยเอกสารและ
เปรียบเทียบกับมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศและกฎหมายของตางประเทศ พบวามีปญหา
ตามประเด็น ดังนี้ 
 
4.1  ปญหาเรื่องอํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการลูกจาง 
 องคการสหประชาชาติจัดทําปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชนขึ้น ซึ่งจะเปนการ
สงเสริมสิทธิของลูกจางในการเขามามีสวนรวมปรึกษาหารือ จัดการงานในสถานประกอบการ
รวมกับนายจางวา   มนุษยเกิดมามีสิทธิและศักดิ์ศรีเทาเทียมกัน   มนุษยมีเหตุผลและมโนธรรมทุก
คน  และควรปฏิบัติตอกันแบบพี่และนอง  บุคคลมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นและการ
แสดงออก  และส ิทธ ิที ่จ ะม ีสภาวะการทํ า ง านที ่ย ุต ิธ รรมและพอใจ   กต ิก าระหว า ง
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ประเทศวาดวยสิทธิทางแพงและทางการเมืองก็รับรองวาบุคคลทุกคนมีเสรีภาพในการจะสมาคม
กับผูอ่ืน  และมีสิทธิกําหนดเจตจํานงของตนเอง 
 องคการแรงงานระหวางประเทศไดออกขอแนะที่สงเสริมทั้งโดยตรงและโดยออมให
มีกฎหมายในการจัดตั้งองคการเพื่อการปรึกษาหารือและรวมมือกันระหวางนายจางและลูกจาง     
เชน  ขอแนะที่ 94 วาดวยความรวมมือระดับสถานประกอบการ ค.ศ. 1952 สนับสนุนและสงเสริม
การมีกฎหมายจัดตั้งองคการเพื่อการปรึกษาหารือและรวมมือกัน โดยกฎหมายที่จัดตั้งองคการ
ดังกลาวควรมีเนื้อหาที่กําหนด  ขอบเขต  หนาที่ และวิธีการปฏิบัติหนาที่ขององคการใหเหมาะสม
กับเงื่อนไขที่แตกตางของแตละสถานประกอบการ  และ ขอแนะที่ 129 วาดวยการติดตอสื่อสาร
ระหวางฝายจัดการและสถานประกอบการ ค.ศ.1967  สนับสนุนใหสงเสริมบรรยากาศแหงความ
เขาใจ โดยการใหมีการแลกเปลี่ยนและเผยแพรเรื่องราวในสถานประกอบการ  องคการของ
นายจางและองคการของลูกจางควรหารือรวมกันแลกปลี่ยนความคิดกัน 
 สวนตามกฎหมายของตางประเทศ  ในประเทศญี่ปุน การรวมปรึกษาหารือระหวาง
นายจางและลูกจางไมมีกฎหมายรับรองไวชัดเจน  แตในระดับสถานประกอบการมีการจัดตั้ง 
คณะกรรมการปรึกษาหารือรวมและจัดกลุมกิจกรรมไวหลายกลุ ม    ประเทศเยอรมันนี  มี
มาตรการทางกฎหมายรับรองชัดเจน  ใหลูกจางมีสิทธิจัดตั ้งคณะกรรมการลูกจางในสถาน
ประกอบการได    สวนประเทศสหรัฐอเมริกา ไมมีมาตรการทางกฎหมายใหลูกจางมีอํานาจเขาไป
ใหคําปรึกษาหารือเกี่ยวกับการบริหารจัดการกับนายจาง แตทางปฏิบัติฝายนายจางนําวิธีการ
ปรึกษาหารือเขามาใชหลายรูปแบบทั้งการใหลูกจางมีสวนรวมโดยตรงและโดยออม คือ ผานทาง 
คณะกรรมการรวมระหวางฝายบริหารและสหภาพแรงงาน   สวนประเทศเกาหลีใต  มีกฎหมาย
รับรองสนับสนุนใหมีการจัดตั้งสภาฝายแรงงานและฝายจัดการในสถานประกอบการ  ในดาน
ประเด็นหรือเรื่องที่สามารถนํามาปรึกษาหารือกันในคณะกรรมการปรึกษาหารือรวมของญี่ปุน 
และในคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายของประเทศเยอรมันนี เรื ่องสวนใหญมีลักษณะที่
คลายกัน  คือ  ใหลูกจางเขามามีสวนรวมปรึกษาหารือกับนายจางในเรื่องการบริหารจัดการตางๆ
ภายในสถานประกอบการอยางขางกวางหลายดาน  เชน  ทั้งเรื่องทางเศรษฐกิจ ไดแก การลงทุน 
การผลิต การกระจายการผลิต การลดการผลิตและการปดกิจการชั่วคราว เปนตน  หรือ เรื่องทาง
เทคนิควิชาการ  เชน  แผนการผลิต  เทคนิคในการผลิต อุปกรณใหมและกรรมวิธี  หรือ เรื่องการ
บริหารงานบุคคล   เชน  การเลิกจาง  การโยกยายหนาที่การงาน  การใหการศึกษาและฝกอบรม  
หรือ เรื่องการจัดสวัสดิการ  เชน  ความปลอดภัยในการทํางานและสุขภาพอนามัย  สวัสดิการอื่น  
และ เรื่องเงื่อนไขการทํางาน   เชน  วิธีการจายคาจาง เวลาการทํางาน  ขอปฏิบัติในการทํางาน  
เปนตน  ทั้งประเทศญี่ปุนและประเทศเยอรมันนี  ประเด็นหรือเรื่องที่นํามาปรึกษาหารือรวมกัน
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ระหวางนายจางและลูกจางครอบคลุมเรื่องที่สําคัญและมีผลกระทบตอความมั่นคงในหนาที่การ
งานของลูกจาง  เชน  การเลิกจาง  โยกยายหนาที่การงาน   การปดกิจการชั่วคราว เปนตน   แตของ
ประเทศญี่ปุ น เรื ่องที่นํามาปรึกษาหารือรวมกันสวนใหญจะซ้ําซอนกับเรื ่องที่นําไปยื่นเจรจา
ตอรองดวย เพราะนิยมใชการปรึกษาหารือรวมกันกอน ถาตกลงกันไมไดประเด็นดังกลาวก็จะ
นําไปใชยื่นขอเรียกรองตอไป     สวนประเทศเยอรมันนี  เรื่องที่นํามาปรึกษาหารือรวมกันจะตอง
เปนเรื่องที่ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางไมไดกําหนดหามไว   เชน เรื่องการปรับคาจาง  เปนตน 
และหากมีขอพิพาทเกิดขึ้นระหวางคณะกรรมการลูกจางกับนายจาง  คณะกรรมการลูกจางมีสิทธิ
จัดตั้งคณะกรรมการประนอมขอพิพาทขึ้นวินิจฉัยดวย   สวนประเทศสหรัฐอเมริกา เรื่องที่ลูกจาง
มีสวนรวมปรึกษาหารือกับนายจางในคณะกรรมการรวมนั้นขึ้นอยูกับวาสัญญารวมเจรจาตอรอง
กําหนดใหทําไดหรือไม  สวนใหญจะปรึกษาหารือเกี่ยวกับเรื่องการทํางานและสวัสดิการตางๆ
แลว ยังขยายขอบเขตออกไปในเรื่องทางเศรษฐกิจดวย  เชน การลงทุน เปนตน  แตตองเปนเรื่องที่
ไมอยูในขอบเขตของสัญญารวมเจรจาตอรอง    สวนประเทศเกาหลีใต  สภาฝายแรงงานและฝาย
จัดการมีอํานาจพิจารณาปรึกษาหารือในเรื่องตาง ๆ หลายดาน  เชน  การผลิต  บุคลากร  การเลิก
จาง  โยกยายงาน การระงับขอรองทุกข และจัดตั้งคณะกรรมการรับขอรองทุกข  การจัดสวัสดิการ  
พิจารณาความปลอดภัยและสุขภาพของคนงาน  เวลาทํางาน เปนตน  และหากมีขอที่ไมเห็นดวย
กับมติของสภาฯ   สภาฝายแรงงานและฝายจัดการยังมีอํานาจจัดตั้งกรรมการขึ้นเปนผูช้ีขาดไดดวย   
 สําหรับประเทศไทย รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550  ก็
สนับสนุนและสงเสริมลูกจางในการมีสวนรวมจัดกิจการกับนายจางโดยรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 ไดรับรองวาศักดิ์ศรีความเปนมนุษย  สิทธิ  เสรีภาพ  และ
ความเสมอภาคของบุคคล ยอมไดรับความคุ มครอง สอดคลองกับหลักสิทธิมนุษยชนของ
สหประชาชาติ  แตการที่รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 บัญญัติให “ รัฐมี
หนาที ่ตรากฎหมายและบริหารราชการแผนดินใหเปนไปตามแนวนโยบายเศรษฐกิจวา ตอง
สงเสริม... จัดระบบแรงงานสัมพันธ..”    แตไมไดกําหนดชัดเจนวา รัฐจะสงเสริมและสนับสนุน
การมีสวนรวมของลูกจางในการจัดการงานในระบบทวิภาคีดวย  จึงอาจทําใหการจัดระบบ
แรงงานสัมพันธของรัฐไมประสบผลสําเร็จเพราะขาดการสงเสริมและพัฒนาระบบทวิภาคีรวม
ปรึกษาหารือ  กอใหเกิดปญหาแรงงานสัมพันธที ่ไมสงบเกิดขึ ้นอยู บอยครั้งและปญหาดาน
แรงงานสัมพันธนี้อาจสงผลตอระบบเศรษฐกิจของประเทศใหเกิดปญหาได 
 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518   บัญญัติใหสถานประกอบกิจการที่มี
ลูกจางตั้งแตหาสิบคนขึ้นไป  ลูกจางอาจจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางในสถานประกอบกิจการนั้น
ได    และบัญญัติวาคณะกรรมการลูกจาง มีอํานาจที่จะประชุมหารือรวมกับนายจาง ในเรื่องการ
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จัดสวัสดิการแกลูกจาง  ปรึกษาหารือเพื่อกําหนดขอบังคับในการทํางานอันจะเปนประโยชนตอ
นายจางและลูกจาง  พิจารณาคํารองทุกขของลูกจาง หาทางปรองดองและระงับขอขัดแยงในสถาน
ประกอบการ  ซ่ึงจะเห็นไดวาแมพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 จะมีหลักการสงเสริม
การปรึกษาหารือระหวางนายจางและลูกจาง โดยใหลูกจางสามารถจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางได    
แตอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  ยังไม
ครอบคลุมเรื่องที่สําคัญ เพื่อใหการทําหนาที่ของคณะกรรมการลูกจางเปนกลไกที่มีประสิทธิภาพ
คอยสงเสริมแรงงานสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง   อํานาจการบริหารงานในสถาน
ประกอบการที่สําคัญและมักเกิดขอพิพาทกัน สวนใหญยังคงอยูภายใตการพิจารณาและตัดสินใจ
ของนายจางเพียงฝายเดียว  อีกทั้งในปจจุบันนายจางสวนใหญยังคงมีทัศนคติวาตนเปนเจาของทุน 
มีสิทธิและอํานาจในการจัดการเพียงฝายเดียว  จึงใชอํานาจบริหารงานอยางไมเปนธรรมหรือ
บริหารงานโดยไมไดรับฟงการแสดงความคิดเห็นจากลูกจางซึ่งเปนแรงงานที่มีคุณคาตอสถาน
ประกอบการ  กอใหเกิดปญหาแรงงานสัมพันธที่ไมดีขึ้นในสถานประกอบการลูกจางตองนําขอ
พิพาทไปรองตอคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ  หรือนําคดีไปฟองรองตอศาลแรงงานซึ่งจะสงผล
กระทบตอเศรษฐกิจของประเทศและเกิดปญหาสังคมตามมาได 
 ปญหาอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการลูกจางนอกจากที่กลาวขางตนแลว ยังรวมถึง
ปญหาการบริหารงานบุคคลเรื่อง การเลิกจางและการโยกยายตําแหนงลูกจาง  และปญหาทาง
เศรษฐกิจเรื่อง การยายสถานประกอบการและการหยุดกิจการชั่วคราว ดังมีรายละเอียดจะกลาว
ตอไปนี้ 
 
      4.1.1  ปญหาการบริหารงานบุคคลเรื่อง การเลิกจางและการโยกยายตําแหนงลูกจาง         
   อํานาจการบริหารงานบุคคลในสถานประกอบการ เชน  เรื ่องการเลิกจางและการ
โยกยายตําแหนงลูกจาง   นับเปนเรื่องที่สําคัญเพราะนอกจากสงผลกระทบตอตัวลูกจางโดยตรง
แลว ยังมีผลกระทบตอครอบครัวของลูกจาง ตอสังคมและตอเศรษฐกิจของประเทศดวยซึ่งแยก
อธิบายไดดังนี้ 

1)  การเลิกจาง 
        เนื่องจากตามกฎหมายคุมครองแรงงาน บัญญัติใหสิทธินายจางสามารถใชอํานาจ
เพียงฝายเดียวบอกเลิกสัญญาจางแรงงานตอลูกจางไดตามลําพัง หรือแมการที่นายจางไมมีงานให
ลูกจางทําตอไปและไมจายคาจาง ก็ยังเคยมีคําวินิจฉัยของศาลถือวาเปนการเลิกจางตามกฎหมาย
คุมครองแรงงานแลว ดังคําพิพากษาฎีกาที่ 9783/2539  วินิจฉัยวา “การเลิกจางตามบทบัญญัติใน
กฎหมายคุมครองแรงงานนั้น มีความหมายวาเปนการที่นายจางไมมีงานใหลูกจางทํางานตอไป
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โดยเด็ดขาดโดยไมจายคาจางใหดวย ซึ่งสภาพความเปนนายจางและลูกจางสิ้นสุดลง ไมใชเรื่อง
ใหลูกจางหยุดงานเพียงชั่วคราว ซึ่งสภาพความเปนลูกจางกับนายจางยังไมสิ้นสุดและลูกจางยังมี
สิทธิไดรับคาจาง”     หรือหากกรณีนายจางประสงคจะปรับปรุงหนวยงาน กระบวนการผลิต การ
จําหนาย หรือการบริการของสถานประกอบการใหมีความทันสมัยขึ้น จึงนําเครื่องจักรมาใช หรือ
เปลี่ยนแปลงเครื่องจักรหรือเทคโนโลยีของสถานประกอบการ สงผลใหตองลดจํานวนลูกจางลง  
นายจางก็มีอํานาจบอกเลิกจางไดตามกฎหมาย  ตามที่กลาวมาทั้งหมดนี้นายจางมีอํานาจบอกเลิก
จางลูกจางไดตามลําพังโดยไมตองปรึกษาหารือกับคณะกรรมการลูกจางกอน ดังขอเท็จจริงตามคาํ
พิพากษาของศาลดังตอไปนี้ที่แมการบอกเลิกจางกรรมการลูกจาง นายจางก็ยังสามารถรองขอตอ
ศาลไดเลยโดยไมตองปรึกษาหารือกับคณะกรรมการลูกจางกอน 
   คําพิพากษาฎีกาที่ 3742/2527 
        ศาลฎีกาวินิจฉัยวา พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518   มาตรา 50   บังคับให
นายจางตองจัดใหมีการประชุมหารือกับคณะกรรมการลูกจางเฉพาะกิจการเพื่อจัดสวัสดิการใหแก
ลูกจาง  เพื ่อกําหนดขอบังคับในการทํางานอันจะเปนประโยชนตอนายจางและลูกจาง เพื ่อ
พิจารณาคํารองทุกขของลูกจาง  เพื ่อหาทางปรองดองและระงับขอขัดแยงในสถานประกอบ
กิจการ    แตการที่นายจางรองขออนุญาตเลิกจางกรรมการลูกจางนั้น  ไมใชกิจการอยางหนึ่งอยาง
ใดตามที่มาตรา 50 บัญญัติไว    ดังนั้น   การที่นายจางยื่นคํารองขออนุญาตเลิกจางกรรมการลูกจาง  
โดยไมไดปรึกษาหารือกับคณะกรรมการลูกจาง จึงไมฝาฝนตอกฎหมาย 
 
        การที่กฎหมายใหอํานาจแกนายจางในเรื่องการบอกเลิกจางตามลําพังนี้ ทําใหเกิดผล
เสีย คือ ลูกจางขาดความมั่นคงในหนาที่การงานเพราะไมแนใจวาตนเองจะโดนบอกเลิกจางเมื่อใด  
ลูกจางจึงขาดความจงรักภักดีตอบริษัท และลูกจางที่ถูกเลิกจางสวนใหญมักจะนําคดีไปฟองรอง
ตอศาลแรงงานวา นายจางเลิกจางไมเปนธรรมตอไป ทําใหปริมาณคดีที่ศาลแรงงานเพิ่มมากขึ้น 
และสงผลใหเกิดปญหาแรงงานสัมพันธที่ไมดีระหวางนายจางและลูกจางดวยเพราะบางครั้งผล
ของคําพิพากษาก็มักจะทําใหผูที่แพคดียังคงไมไดรับความพึงพอใจได ดังเชนขอเท็จจริงตามคํา
พิพากษาฎีกาตอไปนี้ที่นายจางใชอํานาจบอกเลิกจางลูกจางเพียงลําพัง กอใหเกิดความเดือดรอน
ตอลูกจางและทําใหเกิดขอถกเถียงในศาลตามมาหลายคดีวาเปนการเลิกจางที่เปนธรรมหรือไม  
        คําพิพากษาฎีกาที่ 4291-4295/2528 
        การเลิกจางจะเปนธรรมหรือไม ตองพิจารณาถึงสาเหตุแหงการเลิกจางเปนประการ
สําคัญ แมการเลิกจางนั ้นจะเปนเหตุใหผูถูกเลิกจางเดือดรอน แตก็เปนความจําเปนทางดาน
นายจางที่ไมอาจหลีกเลี่ยงได เพื่อใหกิจการของนายจางดํารงอยูตอไปยอมเปนสาเหตุที่จําเปนแก
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การเลิกจางแลวแมนายจางมิไดยุบหนวยงานที่ลูกจางทํางานอยู ก็ไมอาจถือไดวาเปนการเลิกจางที่
ไมเปนธรรม 
        คําพิพากษาฎีกาที่ 3432/2524 
        นายจางเลิกจางลูกจางโดยอางเพื่อความเหมาะสม เพราะเหตุที่สามีของลูกจางไป
ทํางานกับบริษัทอื่นซ่ึงถือวาเปนคูแขงขันทางธุรกิจกับนายจาง เปนการเลิกจางไมเปนธรรม 
        คําพิพากษาฎีกาที่ 5572/2543 
        จําเลยมีหนังสือบอกเลิกจางโจทก โดยเหตุผลเพื่อใหเหมาะสมกับปริมาณงานที่ลด
และบรรเทาปญหาทางเศรษฐกิจของจําเลย  ทั้งโจทกตกลงไดรับเงินตางๆไปจากจําเลยแลว  จึง
เปนการเลิกจางที่มีเหตุอันควรและเพียงพอที่จะเลิกจางไดและไมเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม 
        คําพิพากษาฎีกาที่ 3889/2527 
        นายจางเลิกจางโดยระบุวาเหตุแหงการเลิกจางเพียงวา ภาวะการคานายจางซบเซา ไม
คอยมีงานใหทํา คนงานมีจํานวนมากเกินความจําเปน แมนายจางใหการวาลูกจางปฏิบัติงานไมดี 
ทําใหกระดาษขาดบอยครั้ง ไมใหความรวมมือแกนายจางก็ตาม นายจางก็มิไดถือเอาเหตุเหลานี้
เปนเหตุสําหรับการเลิกจาง นายจางยังใหการตอไปดวยวานายจางประสบภาวะขาดทุน เมื ่อ
ปรากฏวาสาเหตุแหงการเลิกจางที่แทจริงซึ่งนายจางเลิกจางเนื่องจากประสบภาวะขาดทุนก็เปน
อันหมดความจําเปนที่นายจางจะจางลูกจางตอไป นายจางชอบที่จะเลิกจางลูกจางเสียได แมวา
ลูกจางจะมีนิสัย ความประพฤติ ผลงานดีและรวมมือกับนายจางดีสักเทาใด กรณีนี้ไมถือวาเปน
การเลิกจางที่ไมเปนธรรม 
        คําพิพากษาฎีกาที่ 1533/2528 
        การที่นายจางประสบกับภาวะขาดทุนและนายจางประสงคจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
โครงสรางใหมเพื่อความอยูรอดของนายจางนั้น เปนอํานาจของนายจางที่จะพิจารณาวาควรจะยุบ
เลิกแผนกหรือตําแหนงงานใดบาง ไมใชอํานาจของลูกจาง ขอเท็จจริงฟงเปนยุติวาการที่นายจาง
ยุบเลิกตําแหนงซึ่งลูกจางทําอยูมิใชเกิดจากเจตนากลั่นแกลง ทั้งนายจางไดยุบเลิกแผนกอื่นบาง
แผนกและเลิกจางลูกจางอื่น ยอมถือวานายจางมีเหตุผลอันสมควรที่จะเลิกจางลูกจาง แมจําเลย
นายจางจะเลิกจางลูกจางแผนกเครื ่องจักรกลเพียงคนเดียวคือโจทก ก็เปนการเลิกจางเพราะ
ตําแหนงถูกยุบเลิก ถือไมไดวาเปนการเลิกจางเปนธรรม 
 
        ดังนั้น ผูเขียนจึงเห็นวานาจะนําแนวทางตามกฎหมายของประเทศเยอรมันนีที่บัญญัติ
ใหคณะกรรมการลูกจางมีอํานาจพิจารณาและตัดสินใจรวมกับนายจางในเรื่องการบอกเลิกสัญญา
จางแรงงานมาเปนแนวทางปรับปรุงกฎหมาย ซึ่งนาจะบัญญัติไวในพระราชบัญญัติแรงงาน
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สัมพันธ พ.ศ. 2518 ของประเทศไทยวา กอนที่นายจางจะบอกเลิกสัญญาจางแรงงานตอลูกจางใน
สถานประกอบการ ใหปรึกษาหารือกับคณะกรรมการลูกจางกอนและกรณีนายจางยังยืนยันวาจะ
บอกเลิกสัญญาจางแรงงานตอลูกจาง หากคณะกรรมการลูกจางไมเห็นดวย ใหคณะกรรมการ
ลูกจางและนายจางมีอํานาจตั้งคณะกรรมการรวมกันเพื่อลงมติวาจะบอกเลิกจางลูกจางไดหรือไม 
โดยคณะกรรมการรวมอาจแตงตั้งมาจากผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจางฝายละ 1 คน และ
มีคนกลางอีก 1 คนที่ทั้งสองฝายเห็นชอบรวมกันตั้งใหเปนประธาน  ทั้งนี้เพื่อลดความขัดแยงดาน
ปญหาขอพิพาทการเลิกจางโดยไมเปนธรรมเปนคดีขึ ้นสู ศาลแรงงาน และ เพื ่อใหไดมีการ
พิจารณาใหรอบคอบกอนที่จะตัดสินใจบอกเลิกจางลูกจาง ทําใหฝายลูกจางรูสึกยอมรับไดวาเรื่อง
ดังกลาวไดผานการพิจารณาโดยผูแทนลูกจางมาแลวและไมโทษวาเปนการใชอํานาจของนายจาง
เพียงลําพังไมเปนธรรมกลั่นแกลงตน ซึ่งจะชวยลดขอพิพาทในดานนี้ อีกทั้งยังชวยเสริมสราง
แรงงานสัมพันธที ่ดีตอไป และกระตุนใหสถานประกอบการตางๆมีการจัดตั ้งคณะกรรมการ
ลูกจางเพิ่มมากขึ้น 
                    2)  การโยกยายตําแหนงลูกจาง 
           เนื่องจากตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยเรื่องสัญญาจางแรงงานบัญญัติให
นายจางมีอํานาจบังคับบัญชาลูกจางไดโดยลูกจางที่จงใจขัดคําสั่งของนายจางอันชอบดวยกฎหมาย 
หรือละเลยไมนําพาตอคําสั่งเชนวานั้นเปนอาจิณ นายจางมีอํานาจไลออกไดทันที ดังนั้นนายจาง
จึงมีอํานาจสั่งใหลูกจางยายไปทํางานในตําแหนงงานอื่นที่นายจางเห็นวาเหมาะสมและจําเปนได
โดยที่นายจางไมจําเปนตองปรึกษากับคณะกรรมการลูกจางกอน ซึ่งการที่นายจางใชอํานาจ
โยกยายตําแหนงลูกจางไดโดยลําพังเชนนี ้ จึงมักจะกอใหเกิดปญหาความขัดแยงและความ
เดือดรอนตอลูกจางได ทั้งอาจเปนชองทางใหนายจางบางรายหาทางกลั่นแกลงลูกจางเพื่อบีบให
ลูกจางลาออกเองหรือไลออกไดโดยอาศัยชองทางจากสัญญาจางแรงงานที่นายจางรางขึ้นเองและ
ชองวางของกฎหมาย และสุดทายก็จะนําไปสูการเปนคดีความขึ้นศาลแรงงานไดดังขอเท็จจริง
ตามคําพิพากษาฎีกาตอไปนี้ 
        คําพิพากษาฎีกาที่ 782-800/2539 
        นายจางรับลูกจางเขาทํางานในตําแหนงลูกจางในการผลิตสินคา  อันเปนการทํางาน
โดยใชแรงงานตามธรรมดาทั่วไป มิใชจางทํางานโดยอาศัยความเชี่ยวชาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
โดยเฉพาะ ทั้งตามสัญญาจางก็ระบุไวชัดวาจําเลยสามารถยายลูกจางไปทํางานในสาขาอื่นของ
นายจางได  ซ่ึงลูกจางก็รับทราบความขอนี้ตั้งแตวันทําสัญญาจางแรงงานแลว  เมื่อลูกจางตกลงเขา
ทํางานกับนายจาง  ลูกจางและนายจางจึงตองปฏิบัติตามสัญญาที่ทําไวตอกัน และตามสัญญา
ดังกลาวก็ไมมีขอตกลงไววา   การยายลูกจางไปทํางานที่อื่น นายจางจะตองแจงใหลูกจางทราบ
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ลวงหนากอน  ดังนั้น เมื่อนายจางมีความจําเปนยายลูกจางทั้งสิบเกาใหไปทํางานที่สาขาที่โรงงาน
อําเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรีในตําแหนงไมต่ํากวาเดิมและสิทธิประโยชนเทาเดิม  นายจางจึงมี
สิทธิยายลูกจางไดโดยไมตองแจงใหทราบลวงหนา  และไมถือวาเปนการยาย กระทันหันและรวบ
รัด  คําสั ่งของนายจางใหยายลูกจางไปทํางานที่โรงงานอําเภอปากเกร็ด จึงชอบดวยกฎหมาย  
ลูกจางมีหนาที่และความรับผิดชอบตามสัญญาจางแรงงานและตามกฎหมายแพงจะตองปฏิบัติ
ตามคําสั่งดังกลาว  เมื่อลูกจางไมปฏิบัติตาม จึงเปนการกระทําอันไมสมควรแกการปฏิบัติหนาที่
ของตนใหลุลวงไปโดยถูกตองและสุจริต  นายจางมีสิทธิเลิกจางไดโดยไมตองบอกกลาวลวงหนา  
และเมื่อลูกจางที่ไมไปทํางาน นายจางไดเตือนแลว  ลูกจางยังคงฝาฝนไมไปทํางานอีก จึงเปนการ
กระทําผิดซํ้าคําเตือน  นายจางเลิกจางได โดยไมตองจายคาชดเชย 
        คําพิพากษาฎีกาที่ 2921/2527 
        โจทกเปนยามรักษาการณ จําเลยยุบเลิกหนวยยามดังกลาวแลวโอนยายโจทกไป
ทํางานควบคุมวัสดุกอสรางโดยไดรับคาจางเทาเดิม จําเลยยอมมีอํานาจทําไดเพื่อปรับปรุงงานของ
จําเลย ไมเปนการเลิกจางและไมเปนการเปลี่ยนแปลงสภาพการจาง   
        คําพิพากษาฎีกาที่ 5958/2537 
        นายจางสั่งยายลูกจางจากสายการผลิตไปทํางานในแผนกธุรการซึ่งเปนงานที่ตองทํา
กลางแจง ใชแรงงานและมีความลําบากมากกวางานในหนาที่เดิม เปนการใหลูกจางทํางานที่หนัก
และต่ํากวาระดับ เพื่อใหเกิดความรูสึกบีบคั้นทางจิตใจจนไมสามารถที่จะทนทํางานตอไปได เมื่อ
ลูกจางไมสามารถทํางานได นายจางจึงสั่งพักงานโดยไมมีกําหนดและไมจายคาจางอันมีลักษณะ
เปนการกลั่นแกลงลูกจาง จึงเปนการเลิกจาง 
        คําพิพากษาฎีกาที่ 3301/2525 
        โจทกเปนลูกจางที่นายจางยอมใหทํางานอยูในกรุงเทพมหานครตั้งแตเริ่มเขาทํางาน
ตลอดมาเปนเวลา 3 ปเศษ เหตุที่โจทกไมสามารถไปทํางานตางจังหวัดเพราะตองดูแลบุตรซึ่งยัง
เล็กและปวยเปนโรคหัวใจพิการ ตอมาจําเลยผูเปนนายจางสั่งใหโจทกไปทํางานตางจังหวัดโดย
ไมไดใหโอกาสและเวลาแกโจทกในการปรับตัวและหาทางแกไขขอขัดของดังกลาวบางตาม
สมควร โจทกไมปฏิบัติตามคําสั่ง ดังนี้ไมเปนการฝาฝนคําสั่งอันชอบดวยกฎหมายนายจางเปน
กรณีรายแรง 
        คําพิพากษาฎีกาที่ 2895/2526 
        โจทกเปนลูกจางไมสามารถเขากันไดกับผูบังคับบัญชา จําเลยผูเปนนายจางมีอํานาจ
ยายโจทกไปทํางานในแผนกใหมเพื่อความเหมาะสมได และโจทกมีหนาที่ตองปฏิบัติตามเพราะ
เปนคําสั่งที่ชอบดวยกฎหมาย การที่โจทกฝาฝนคําสั่งโดยไมยอมลงชื่อทราบคําสั่ง ไมไปรายงาน
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ตัวเพื่อทํางานในแผนกใหม และจําเลยไดออกคําเตือนเปนหนังสือมากกวา 3 ครั้งแลว จําเลยจึงมี
อํานาจเลิกจางโจทกได โดยไมตองจายคาชดเชย ไมใชการเลิกจางที่ไมเปนธรรม 
        คําพิพากษาฎีกาที่ 3538-3544/2536 
        นายจางรับลูกจางทั้งหกเขาทํางานในตําแหนงพนักงานรีดผาเครื่องใหญตลอดมา ไม
เปนการผูกมัดนายจางวาจะตองใหลูกจางทั้งหกทํางานในตําแหนงนั้นตลอดไป  งานในตําแหนง
พนักงานรีดผาเครื่องใหญแผนกหองผาหรือซักรีดและงานตําแหนงพนักงานทําความสะอาดตางก็
ใชพนักงานระดับต่ําสุด เปนงานในระดับเดียวกันไมตองใชความรู ความสามารถเปนพิเศษ 
พนักงานสามารถสับเปลี ่ยนแผนกได นายจางยายลูกจางไปอยู แผนกทําความสะอาดเพราะ
พนักงานรีดผาโดยเครื่องอัตโนมัติที่ติดตั้งใหมไมตองใชความชํานาญมากและมีพนักงานจาก
บริษัทอื่นทําหนาที่ดังกลาวในหนาที่ที่ถูกกวา เปนเรื่องที่นายจางจัดการบริหารงานบุคคลเพื่อลด
คาใชจาย คาจาง และผลประโยชนของลูกจางทั้งหกก็มิไดลดนอยลงเมื่อยายแผนก และไมปรากฏ
วา การที่นายจางยายลูกจางทั้งหกเปนการกลั่นแกลง จึงไมถือเปนการเลี่ยนสภาพการจาง นายจาง
มีอํานาจทําได 
 
        จากที่กลาวมาขางตน ผูเขียนจึงเห็นวานาจะบัญญัติไวในพระราชบัญญัติแรงงาน
สัมพันธ พ.ศ. 2518 ใหการโยกยายตําแหนงหนาที่ของลูกจาง นายจางจะตองนํามาปรึกษาหารือ
กับคณะกรรมการลูกจางกอนวาจะโยกยายลูกจางไปทํางานอยู ในสวนใด ดวยเหตุผลใด ถา
คณะกรรมการลูกจางลงมติเห็นชอบดวยแลว  นายจางจ ึงคอยออกคําสั ่งโยกยายได แตถา
คณะกรรมการลูกจางไมเห็นชอบดวยเนื่องจากเห็นวาเปนการกลั่นแกลงแลว นายจางจะกระทํา
การโยกยายตําแหนงลูกจางไมได แตถานายจางเห็นวามติของคณะกรรมการลูกจางดังกลาวไม
ชอบ ก็อาจรองตอศาลเพื่อขอเพิกถอนมติดังกลาวไดเพื่อใหเกิดความเปนธรรมแกนายจางดวย การ
ใหคณะกรรมการลูกจางลงมติวาเห็นชอบดวยหรือไมกอน ก็เพื่อใหการพิจารณาโยกยายตําแหนง
ลูกจาง นายจางไดกระทําไปดวยความจําเปนและเหมาะสมจริงๆ มิใชเกิดจากเจตนากลั่นแกลง
ของนายจาง และเพื่อที่คณะกรรมการลูกจางจะไดหามาตรการชวยเหลือบรรเทาความเดือดรอน
สําหรับลูกจางที ่อาจไดรับความยากลําบากหากมีกรณีที ่จําเปนตองยายงานไปอยู ที ่ไกลจาก
ภูมิลําเนาที่เคยอยู เหมือนกับในประเทศเยอรมันนีและประเทศเกาหลีใตที่การโยกยายตําแหนง
หนาที่การงานลูกจาง กฎหมายบัญญัติใหคณะกรรมการลูกจาง(ในประเทศเยอรมันนี)จะตองไดรับ
การแจงจากนายจางใหทราบลวงหนาและคณะกรรมการลูกจางตองเห็นชอบรวมกันกับนายจาง
กอนดวย สวนประเทศเกาหลีใตนั้นสภาฝายแรงงานและฝายจัดการตองลงมติรวมกับนายจางกอน
จะมีการโยกยายตําแหนงหนาที่ลูกจางดวยเชนกัน    
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      4.1.2  ปญหาทางเศรษฐกิจเรื่องการยายสถานประกอบการ และการหยุดกิจการชั่วคราว 
   ปญหาทางเศรษฐกิจของสถานประกอบการเรื่องการยายสถานประกอบการและการหยุด
กิจการชั่วคราว นับวาเปนเรื่องที่สําคัญและอาจสงผลกระทบตอลูกจางในสถานประกอบการได  
ดังนี้ 

1)  การยายสถานประกอบการ   
       ตามกฎหมายคุมครองแรงงานบัญญัติวาการที่นายจางยายสถานประกอบกิจการไปตั้ง 
ณ สถานที่อื ่น ซึ่งอาจมีผลกระทบสําคัญตอการดํารงชีวิตตามปกติของลูกจางและครอบครัว 
นายจางเพียงแตแจงใหลูกจางทราบลวงหนาไมนอยกวาสามสิบวันกอนวันยายสถานประกอบการ
เทานั้น ซึ่งนายจางมีอํานาจตัดสินใจไดเองโดยลําพังวาจะยายสถานประกอบการไปตั้งอยู ณ ที่ใด
โดยที ่ไมจําตองปรึกษาหารือกับคณะกรรมการลูกจางกอน จึงอาจทําใหลูกจางไดรับความ
เดือดรอนได เพราะไมไดรวมรับรูแผนการยายสถานประกอบการลวงหนานานพอสมควร จึงไมมี
เวลาจัดเตรียมความพรอม  อีกทั้งการยายสถานประกอบการไปตั้ง ณ สถานที่ที่ไกลจากแหลงที่พัก
เดิมของลูกจาง สวนใหญจะมีผลกระทบตอคาใชจาย คาครองชีพตางๆที่เพิ่มขึ้น ไมวาจากการ
เดินทางหรือจากการเปลี่ยนที่พักอาศัย  ความสะดวกในการดําเนินชีวิต  และความปลอดภัยในการ
เดินทาง ฯลฯ อันเปนผลจากการที่นายจางยายสถานประกอบกิจการได  ซึ่งนายจางสวนใหญก็
ไมไดใหความสนใจจึงมักเกิดปญหาขัดแยงเปนคดีฟองตอศาลแรงงานไดดังตอไปนี้ 
   คําพิพากษาฎีกาที่ 1972-2102/2534 
        เจาของโรงงานซึ่งนายจางเชาเปนสถานประกอบการ ไมใหนายจางเชาโรงงานตอ 
นายจางจึงตองยายสถานประกอบการจากนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ ไปอยูที่
เขตอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี ดวยความจําเปน  แตนายจางก็ยังคงจาง ก ทํางานเปน
ลูกจางตอไป  กรณีไมถือวาเปนการเปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง  อีกทั้งนายจาง
ไมไดกระทําโดยมีเจตนาที่จะไมจาง ก ทํางานอีกตอไป   หรือกลั่นแกลง ก   เมื่อ ก ไมยอมไป
ทํางานที่จังหวัดปทุมธานีเอง จึงถือไมไดวานายจางเลิกจาง 
          
        ดังนั้นเพื่อใหความคุมครองลูกจาง ผูเขียนเห็นวานาจะนําแนวทางของกฎหมายของ
ประเทศเยอรมันนีที่บัญญัติใหนายจางจะตองนําเรื่องการยายสถานประกอบการมาปรึกษาหารือ
กับคณะกรรมการเศรษฐกิจของสถานประกอบการกอน นํามาใชเปนแนวทางเพื่อบัญญัติไวใน
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ของประเทศไทย ใหการคุมครองลูกจางวาการยาย
สถานประกอบการของนายจางจะตองแจงและนํามาปรึกษาหารือกับคณะกรรมการลูกจาง
ลวงหนาเปนเวลาไมนอยกวา 1 ป กอนยายสถานประกอบการเพื่อใหคณะกรรมการลูกจางและ
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นายจางไดมีเวลาเพียงพอที่จะพิจารณาและเตรียมวางแผนการบรรเทาปญหาความเดือดรอนตอ
ลูกจางและครอบครัว เนื่องจากการยายสถานประกอบการไดและเพื่อรับฟงปญหาจากลูกจาง
ลวงหนา และรับทราบความคิดเห็นตางๆอันจะเปนประโยชนตอไป  แตถาสถานประกอบการ
ขนาดเล็ก มีลูกจางไมมาก นายจางอาจจะเพียงแคเรียกประชุมลูกจางโดยตรงเพื่อแจงและขอ
ความเห็นและรับฟงปญหาความเดือดรอนจากลูกจางก็ได 
                2)  การหยุดกิจการชั่วคราว 
     กรณีที่นายจางมีเหตุจําเปนตองหยุดกิจการทั้งหมดหรือบางสวนชั่วคราว  กฎหมาย
คุมครองแรงงานบัญญัติใหนายจางสามารถหยุดกิจการชั่วคราวไดโดยลําพังโดยที่ไมมีมาตรการ
ทางกฎหมายคุ มครองลูกจางวานายจางตองขอคําปรึกษาหารือและขอความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการลูกจางกอน   การที่นายจางหยุดการผลิตหรือปดกิจการชั่วคราวมีผลกระทบตอผล
กําไรหรือขาดทุนของสถานประกอบการโดยตรงและสงผลเสียตอลูกจางในดานรายไดตามมา 
เพราะทําใหตองมีการปรับลดคาจางลง  เปลี่ยนแปลงเงื่อนไขการจางงานของลูกจางใหม และอาจ
สงผลใหในที่สุดนายจางตองเลิกจางลูกจางในที่สุด ดังที่ปรากฏเปนคดีขึ้นสูศาลแรงงานดังคํา
พิพากษาตอไปนี้ 
   คําพิพากษาฎีกาที่ 2747-2748/2527 
        นายจางประกาศหยุดกิจการชั่วคราวโดยไมมีกําหนด เพราะไมสามารถหาวัตถุดิบมา
ผลิต  และถูกธนาคารฟองบังคับจํานองทรัพยสินทั้งหมดของบริษัท นายจางไมมีงานใหลูกจางทํา 
และไมจายคาจางลูกจางตลอดมา จนลูกจางตองทยอยออกไปหางานทํา ถือเปนเจตนาเลิกจาง
ลูกจาง 
   คําพิพากษาฎีกาที่ 2560/2529 
        นายจางหยุดกิจการชั่วคราวเนื่องจากโรงงานไฟไหมเพราะเหตุสุดวิสัย ตอมานายจาง
ใหลูกจางไปทํางานกับบริษัทอื่นซ่ึงประกอบกิจการอื่นทํานองเดียวกัน  แตลูกจางไมยอม  นายจาง
ปดกิจการนานปเศษ และไมแนใจวาจะดําเนินกิจการอีกเมื่อใดหรือไม  จะถือวาการที่ลูกจางไมไป
ทํางานกับบริษัทอื่นเปนความผิดของลูกจางไมได เพราะการทํางานที่บริษัทใหมนั้นลูกจางไมได
ทํางานใหกับนายจางเดิม พฤติการณดังกลาวถือไดวาเปนการเลิกจาง 
       
        ดังนั้น ผูเขียนจึงเห็นวาเรื่องการหยุดกิจการทั้งหมดหรือบางสวนชั่วคราวเปนเรื่องที่
นาจะบัญญัติไวในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 วานายจางตองปรึกษาหารือและขอ
ความเห็นชอบจากคณะกรรมการลูกจางกอนวา สถานประกอบการมีความจําเปนถึงขนาดตอง
หยุดกิจการทั้งหมดหรือบางสวนชั่วคราวจริงหรือไม และหากสถานประกอบการตองหยุดการ
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ผลิตชั่วคราว ลูกจางจะไดรับมาตรการชวยเหลืออยางไรทดแทน  และคณะกรรมการลูกจางอาจจะ
ใหขอเสนอแนะหรือเสนอมาตรการที่เปนประโยชนตอสถานประกอบการได อีกทั้งเมื่อลูกจาง
ทราบถึงขอเท็จจริงและปญหาทางเศรษฐกิจของสถานประกอบการก็จะรวมใจกันทํางานเพื่อ
สถานประกอบการ อีกทั้งก็เปนการคุมครองประโยชนของลูกจางในเรื่องผลประโยชนและรายได
วาจะไดรับการพิจารณาดูแลในกรณีที่หากสถานประกอบการตองหยุดกิจการชั่วคราว และเพื่อให
การบริหารงานทางเศรษฐกิจของสถานประกอบการ เปนไปดวยความรอบคอบ ใหเกิดผลกระทบ
ตอลูกจางและครอบครัวใหนอยที่สุด  และเพื่อปองกันการเกิดขอขัดแยงและปญหาดานแรงงาน
สัมพันธในอนาคตตามมา เหมือนกับประเทศเยอรมันนีที่กฎหมายบัญญัติใหการหยุดกิจการ
ชั ่วคราวถือเปนเรื ่องทางเศรษฐก ิจของสถานประกอบการจะต องไดร ับการพิจารณาจาก
คณะกรรมการเศรษฐกิจของสถานประกอบการกอน 
  
4.2  ปญหาเรื่องอํานาจในการตัดสินใจรวมกัน และทําขอตกลงรวมกันของคณะกรรมการลูกจาง 
 กติการะหวางประเทศวาดวยสิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม สนับสนุนวา
มนุษยทุกคนมีสิทธิที่จะมีสภาวะในการทํางานในดานตางๆที่ยุติธรรม  ไมวาจะเปนดานรายได  
สภาวะการทํางานที่ปลอดภัยและถูกพลานามัย   โอกาสไดรับการสนับสนุนในตําแหนงหนาที่การ
งานที่เหมาะสม   มีการพักผอน   และกติการะหวางประเทศวาดวยสิทธิทางแพงและทางการเมือง  
ก็สนับสนุนวาประชาชนมีสิทธิในการกําหนดเจตจํานงของตนเองและดําเนินการทางเศรษฐกิจ 
สังคมและวัฒนธรรมไดอยางเสรี  อีกทั้งมีเสรีภาพในการสมาคมกับผูอ่ืน 
 องคการแรงงานระหวางประเทศไดออกอนุสัญญาและขอแนะที่เกี่ยวของโดยตรงและ
โดยออมเพื่อสนับสนุนใหมีกลไกหรือขั ้นตอนที่เหมาะสมเพื่อสงเสริมการปรึกษาหารือ การ
ตัดสินใจรวมกัน และการทําขอตกลงรวมกันระหวางนายจางและลูกจาง   โดยอนุสัญญาฉบับที่ 98 
วาดวยสิทธิในการรวมตัวกันและการรวมเจรจาตอรอง  สนับสนุนใหมีมาตรการที่เปนการกระตุน 
และสงเสริมการพัฒนาและการใชประโยชนอยางเต็มที่ในการเจรจาดวยวิธีสมัครใจระหวาง
นายจางและลูกจาง เพื่อกําหนดเงื่อนไขและสภาพการจางโดยวิธีการทําขอตกลงรวมกัน     สวน 
ขอแนะที่ 94  วาดวยความรวมมือระดับสถานประกอบการ ค.ศ.1952  เห็นวา   ควรมีกลไกและ
ขั้นตอนที่เหมาะสมเพื่อสงเสริมใหมีการตัดสินใจรวมกันระหวางนายจางและลูกจางเกี่ยวกับ
เงื่อนไขและสภาพการทํางาน  และกลไกดังกลาวจะตองไมยุงยากเพื่อกระตุนใหเกิดขอตกลงโดย
สมัครใจระหวางนายจางและลูกจางขึ ้น  เปนการสงเสริมความรวมมือและการปรึกษาหารือ
ระหวางนายจางและลูกจาง 
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 ดานกฎหมายของตางประเทศ  ในประเทศญี ่ปุ นและประเทศสหรัฐอเมริกาไมมี
มาตรการทางกฎหมายร ับรองสิทธ ิในการต ัดสินใจร วมกันและทําข อตกลงร วมก ันของ
คณะกรรมการปรึกษาหารือรวมกับสถานประกอบการ      แตทางปฏิบัติในการบริหารงานใน
ประเทศญี่ปุน สถานประกอบการสวนใหญที่มีการจัดตั้งคณะกรรมการปรึกษาหารือรวมจะให
คณะกรรมการปรึกษาหารือรวมมีอํานาจตัดสินใจรวมกันและทําขอตกลงรวมกันในเฉพาะบาง
เร่ืองไดที่ไมอยูภายใตบังคับของสัญญารวมเจรจาตอรอง ไดแก เร่ืองเงื่อนไขการทํางานตางๆ  เชน 
กําหนดเวลาทํางาน  ขอกําหนดในการทํางาน   กําหนดวันหยุดพักผอน   วิธีการจายคาจาง  เปนตน     
สวนประเทศสหร ัฐอเมร ิกาแมในปจจ ุบ ันการบร ิหารงานจะให ล ูกจ างเข ามาม ีส วนร วม
ปรึกษาหารือในการบริหารงานทั้งโดยตรงและโดยออม แตเนื่องจากทัศนคติแบบเปนปรปกษของ
นายจางและปญหาแรงงานตางชาติที่มีจํานวนมาก  อํานาจการตัดสินใจในสถานประกอบการโดย
แทจริงจึงยังคงอยูที่ฝายบริหารหรือนายจาง    การทําขอตกลงในการจางงานจึงถือเปนเรื่องการ
ตอรองของสหภาพแรงงานกับนายจางที ่จะทําสัญญารวมเจรจาตอรองกัน    สวนประเทศ
เยอรมันนีกฎหมายรับรองสิทธิของคณะกรรมการลูกจางวามีอํานาจทั้งปรึกษาหารือ ตัดสินใจ
รวมกันและทําขอตกลงรวมกันกับฝายนายจางเกี่ยวกับเรื่องตางๆ ภายในสถานประกอบการได
ตามที่กฎหมายกําหนดและไมอยูในอํานาจของสหภาพแรงงาน   อีกทั้งตามกฎหมายลูกจางยัง
สามารถสงผูแทนลูกจางเขารวมเปนคณะกรรมการกํากับดูแลบริษัท ทําการตัดสินใจรวมกันใน
ระดับนโยบายของบริษัทอีกดวย   ดานประเทศเกาหลีใต สภาฝายแรงงานและฝายจัดการมีอํานาจ
ลงมติรวมกันในเรื่องที่กฎหมายกําหนดใหสภาฯปรึกษาหารือรวมกันไดดวย และมติดังกลาวก็มี
ผลผูกพันทั้งฝายนายจางและฝายลูกจางใหนําไปปฏิบัติ     ทั้งคณะกรรมการลูกจางของเยอรมันนี   
คณะกรรมการปรึกษาหารือรวมของญี่ปุน และสภาฝายแรงงานและฝายจัดการของประเทศเกาหลี
ใต ลูกจางตางมีอํานาจตัดสินใจรวมกันกับนายจางไดในบางเรื่องของสถานประกอบการ  แต
สําหรับประเทศเยอรมันนีและเกาหลีใต  เรื ่องที ่ลูกจางมีอํานาจตัดสินใจรวมกันกับนายจาง
คอนขางกวางกวาและหลากหลายดานมากกวาของญี่ปุนและกรรมการลูกจางมีอํานาจตัดสินใจ
รวมกับนายจางในเรื่องที่สําคัญและสงผลกระทบตอลูกจางโดยตรงดวย เชน  การบริหารงาน
บุคคลเรื่องการบอกเลิกจาง  การโยกยายตําแหนงหนาที่การงาน  การจัดสวัสดิการ  เรื่องเงื่อนไข
การทํางาน  เปนตน   สวนเรื่องอํานาจในการทําขอตกลงรวมกันตามกฎหมายแลว คณะกรรมการ
ลูกจางในประเทศเยอรมันนีมีอํานาจทําขอตกลงในสถานประกอบการกับนายจางไดเปนหนังสือ
ในเรื่องการดําเนินงานทั้งหมดในสถานประกอบการ ยกเวนเพียงบางเรื่องที่ไดมีขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางไววาเปนอํานาจของสหภาพแรงงานเทานั้น   เชน คาจาง และเงื่อนไขการจางหรือ
การทํางาน    สวนประเทศญี ่ปุ น   คณะกรรมการปรึกษาหารือรวมจะทําขอตกลงในสถาน
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ประกอบการกับนายจางไดหรือไม   ขึ้นอยูกับวาขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่นายจางกับ
สหภาพแรงงานทํารวมกันไว กําหนดวาอนุญาตใหคณะกรรมการปรึกษาหารือรวมทําขอตกลงกับ
นายจางในเรื่องดังกลาวรวมกันไดหรือไม เพราะถาทําไปโดยฝาฝนจะทําใหขอตกลงรวมเปน
โมฆะได 
 สวนกฎหมายไทย ในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550   บัญญัติ
ใหรัฐมีหนาที่ตรากฎหมายและบริหารนโยบายเศรษฐกิจโดยจัดระบบแรงงานสัมพันธ และรับรอง
วาบุคคลมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น เสรีภาพในการประกอบอาชีพ และมีสิทธิไดรับ
หลักประกันความปลอดภัยและสวัสดิภาพในการทํางาน    ซึ่งเปนการสงเสริมใหนายจางและ
ลูกจางมีเสรีภาพที่จะทําขอตกลงรวมกันในสถานประกอบการ  แตนาจะบัญญัติเพิ่มหนาที่ของรัฐ
ไวในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 วาใหรัฐมีหนาที่สงเสริมใหนายจาง
และลูกจางมีการทําขอตกลงรวมกันในสถานประกอบการดวยเพื ่อสงเสริมการปรึกษาหารือ
รวมกัน 
 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 ไดบัญญัติใหคณะกรรมการลูกจางมีอํานาจ
หนาที่ในสถานประกอบการเพียงแคสิทธิในการประชุมหารือกับนายจางเทานั้น  คณะกรรมการ
ลูกจางไมมีสิทธิตามกฎหมายที่จะตัดสินใจจัดการงานเรื่องใดๆ รวมกันกับนายจาง และไมมีสิทธิ
ตามกฎหมายที่จะทําขอตกลงเรื่องใดๆกับนายจางไดเลย ซึ่งการที่พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 
พ.ศ. 2518 บัญญัติใหอํานาจคณะกรรมการลูกจางเพียงแคการปรึกษาหารือ ลูกจางสวนใหญอาจ
เห็นวาฝายตนมีสิทธิเพียงแคประชุมหารือกับนายจางไดเทานั้น แตไมอาจมีสิทธิมีเสียงตัดสินใจ
ในเรื ่องใดๆรวมกับนายจางได   จึงไมสนใจใชสิทธิจ ัดตั ้งคณะกรรมการลูกจางในสถาน
ประกอบการ เพราะไมมีการสงเสริมบทบาทที่นาสนใจและใหเห็นความสําคัญของการจัดตั้ง
คณะกรรมการลูกจางตามกฎหมาย    ดังจะเห็นไดวาคณะกรรมการลูกจางทั่วประเทศไทยก็มักจะ
มีจํานวนไมเพิ่มขึ้นตามสัดสวนการเพิ่มขึ้นของสถานประกอบการ   ฝายนายจางเองก็อาจไมให
ความสําคัญหรือสนใจในการเขาประชุมกับคณะกรรมการลูกจาง เนื่องจากเห็นวาคณะกรรมการ
ลูกจางไมไดมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่องใดๆของสถานประกอบการ   จึงอาจบริหารกิจการไป
โดยไมคํานึงถึงสวัสดิภาพและประโยชนของลูกจางเทาที ่ควร  ความสัมพันธภายในสถาน
ประกอบการไมมีบรรยากาศของความรวมมือกัน สุดทายก็อาจจะทําใหกลไกความรวมมือใน
ระดับทวิภาคีในสถานประกอบการออนแอลงในที่สุด   การที่กฎหมายใหอํานาจการตัดสินใจ
ดําเนินการทั้งหมดภายในสถานประกอบการยังคงเปนอํานาจของนายจางหรือฝายจัดการเพียง
ลําพัง   ทั้งๆ ที่เร่ืองบางอยางเกิดขอพิพาทกันเปนปญหาแรงงานอยูบอยครั้ง เชน  เรื่องการเลิกจาง
ไมเลิกธรรม  การโยกยายตําแหนงหนาที่การงานลูกจาง เปนตน  ดังเชนคําพิพากษาฎีกาตอไปนี้ 
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ซึ่งถาคณะกรรมการลูกจางไดเขามามีสวนรวมตัดสินใจกับนายจางกอนวาการที่นายจางจะบอก
เลิกสัญญาจางแรงงานตอลูกจางมีเหตุผลที่เหมาะสมหรือไม ก็คงไมนาจะเกิดเปนคดีความฟอง
ศาลแรงงานได เพราะขอเท็จจริงบางเรื่องที่เกิดขึ้นเปนความผิดที่ยังไมนาจะถึงขั้นบอกเลิกจางได
ทันที หรือบางครั้งก็เกิดจากการกลั่นแกลงของนายจางเองดังขอเท็จจริงเปนคดีขึ้นสูศาลตามคํา
พิพากษาฎีกาตอไปนี้ 
 คําพิพากษาฎีกาที่ 3360/2526 
      ลูกจางทําผิดระเบียบขอบังคับครั้งแรก นายจางเลิกจางทันทีทั้งที่มีระเบียบวาจะตองทาํ
ผิดซํ้าถึงจะใหออกจากงานได  การที่นายจางเลิกจางดวยเหตุดังกลาวเปนการเลิกจางที่ไมเปน
ธรรม  
 คําพิพากษาฎีกาที่ 2299/2528 
      นายจางเลิกจางลูกจางปราศจากสาเหตุหรือกลั่นแกลงลูกจาง  การเลิกจางนั้นเปนการ
เลิกจางที่ไมเปนธรรม 
 คําพิพากษาฎีกาที่ 6252-6282/2540 
 นายจางปดกิจการอางวาประสบภาวะขาดทุนซึ่งไมเปนความจริง  ยอมไมมีเหตุผลที่
สมควรและเพียงพอที่จะเลิกจางลูกจางได  การที่นายจางปดกิจการและเลิกจางลูกจาง ถือไดวาเปน
การเลิกจางที่ไมเปนธรรม 
 
 ตามที่กลาวมาขางตน ผูเขียนจึงเห็นวานาจะใหคณะกรรมการลูกจางมีอํานาจตัดสินใจ
และทําขอตกลงรวมกับนายจางไดในเรื่องที่สําคัญและมีผลกระทบรายแรงตอตัวลูกจาง  เชน  การ
เลิกจาง  โยกยายหนาที่การงาน  การหยุดกิจการชั่วคราว  เปนตน ไมนาจะใหนายจางเปนผูใช
อํานาจตัดสินใจเรื่องทุกอยางเพียงลําพังฝายเดียว  จึงนาจะบัญญัติไวในพระราชบัญญัติแรงงาน
สัมพันธ พ.ศ. 2518 วาใหคณะกรรมการลูกจางมีอํานาจตัดสินใจและทําขอตกลงรวมกับนายจาง
ไดในเรื่อง ขอตกลงกําหนดขั้นตอนการบอกเลิกจาง  หรือขอตกลงเรื่องการพิจารณาโยกยาย
ตําแหนงหนาที่ลูกจาง  หรือขอตกลงเรื่องมาตรการบรรเทาความเดือดรอนของลูกจางกรณีนายจาง
หยุดกิจการชั่วคราว เปนตน และอาจกําหนดไวดวยวาขอตกลงรวมกันดังกลาวจะตองไมขัดแยง
กับขอตกลงเกี ่ยวกับสภาพการจางดวย   และถาคณะกรรมการลูกจางประสงคจะทําขอตกลง
ดังกลาวรวมกับนายจางแลวแตไมอาจตกลงกันได หรือมีขอพิพาทเกิดจากขอตกลงรวมดังกลาว 
นาจะบัญญัติใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการไกลเกลี่ยรวมกัน มีอํานาจไกลเกลี่ยใหทั้งสองฝายตกลง
กันหรือชี้ขาด ซึ่งคณะกรรมการไกลเกลี่ยอาจประกอบไปดวยผูแทนฝายนายจางและฝายลูกจาง
จํานวนฝายละ 1 คน และใหแตละฝายเลือกประธานรวมกันเปนคนกลางอีก 1 คน ก็ได ผลดีของ
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การใหอํานาจตัดสินใจรวมกันกับคณะกรรมการลูกจาง ยังอาจนําไปสูการทําขอตกลงรวมกันใน
เรื่องอื่นๆที่สําคัญโดยสมัครใจไดอีก ซึ่งอาจจะเปนขอตกลงโดยสมัครใจเพื่อยุติขอพิพาทแรงงาน
ที่เกิดขึ้นอื่นๆหากไมตองหามตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ทําใหเกิดบรรยากาศการทํางาน
ที่มีความประนีประนอม ความพึงพอใจเพราะไมใชการตัดสินใจโดยลําพังของนายจางเพียงฝาย
เดียว  ลูกจางเองจะรูสึกไดรับความเปนธรรมและยอมรับที่จะปฏิบัติตามขอตกลงและการให
คณะกรรมการลูกจางมีสิทธิทําขอตกลงในสถานประกอบการกับนายจางได โดยเฉพาะในสถาน
ประกอบการที่ยังไมมีการจัดตั้งสหภาพแรงงาน จะชวยเปนทางออกในการลดขอขัดแยงได  แตแม
ถาสถานประกอบการใดมีสหภาพแรงงานอยูแลวและเรื่องที่จะทําขอตกลงรวมกันเปนเรื่องที่ไม
ตองหามตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่สหภาพแรงงานกับนายจางทํารวมกันไว  กฎหมายก็
นาจะสนับสนุนใหมีการทําขอตกลงในสถานประกอบการเพิ่มมากขึ้น เพียงแตอาจบัญญัติไวใน
กฎหมายวาการกระทําของคณะกรรมการลูกจางและขอตกลงรวมกันดังกลาวไมควรขัดแยงตอ
การดําเนินงานของสหภาพแรงงานและขัดกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง เหมือนกับประเทศ
เยอรมันนีที่ใหการทํางานของคณะกรรมการลูกจางมีลักษณะรวมมือกับสหภาพแรงงาน ไมใชการ
ทํางานที่มาแขงขันกันเอง  ขอตกลงรวมกันอาจกําหนดระยะเวลาสิ้นสุดไวดวยก็ได  ขอตกลง
รวมกันในสถานประกอบการจะชวยสงเสริมแรงงานสัมพันธแบบรวมมือกัน และยุติขอพิพาทใน
บางเรื่องของสถานประกอบการลงได เกิดแรงงานสัมพันธและความรวมมือที่ดีระหวางนายจาง
และลูกจาง   อีกทั้งลูกจางก็จะรู สึกภูมิใจที่ไดมีสวนรวมในการจัดการ เคารพและปฏิบัติตาม
ขอตกลงในการทํางาน ผลดีก็จะตกอยูแกสถานประกอบการเพราะจะชวยทําใหการทํางานรวมกัน
ระหวางนายจางและลูกจางเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และลดปญหาการละเมิดสิทธิแรงงานลง
ได 
 
4.3  ปญหาเรื่องคณะกรรมการลูกจางกับการเปนผูแทนลูกจางในสถานประกอบการ 
 กติการะหวางประเทศวาดวยสิทธิทางแพงและทางการเมืองสนับสนุนการมีผูแทน
ลูกจางในสถานประกอบการทั้งโดยตรงและโดยออมวา  บุคคลทุกคนมีสิทธิและเสรีภาพแหงการ
แสดงออก  และเสรีภาพที่จะแสวงหา รับ และกระจายขาวสารและความคิดเห็นทุกรูปแบบทั้ง
วาจา ลายลักษณอักษร หรืออาศัยส่ือประการอื่น 
 ดานองคการแรงงานระหวางประเทศไดออกอนุสัญญาและขอแนะตางๆที่เกี่ยวของทั้ง
โดยตรงและโดยออมอันเปนการสนับสนุนใหลูกจางมีผูแทนลูกจางในสถานประกอบการ  เชน 
อนุสัญญาฉบับที่ 135 วาดวยการคุมครองและอํานวยความสะดวกใหแกผูแทนของคนงานใน
สถานประกอบการ ค.ศ.1971  เห็นสมควรใหการนิยามความหมายของ “ผูแทนคนงาน” ควร
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เปนไปตามนิยามของกฎหมายของแตละประเทศโดย “ผูแทนคนงาน” อาจมีความหมายถึง ผูแทน
ซึ่งไดรับเลือกหรือไดรับแตงตั ้งโดยสหภาพแรงงาน  หรือ ผูแทนซึ ่งลูกจางคนงานในสถาน
ประกอบการไดเลือกใหเปนตัวแทนโดยเสรีตามกฎหมาย หรือตามขอตกลงของการเจรจาตอรอง
รวม   สวนกรณีที่มีทั ้งตัวแทนของสหภาพแรงงาน และตัวแทนที่ไดรับเลือกตั้งโดยลูกจางใน
สถานประกอบการ จะตองมีมาตรการเพื่อไมใหตัวแทนลูกจางที่ไดรับเลือกโดยเสรีดําเนินการไป
ในทางลดความสําคัญของสหภาพแรงงานหรือผูแทนของสหภาพแรงงาน และสงเสริมความ
รวมมือระหวางผู แทนของลูกจางคนงาน และผูแทนของสหภาพแรงงาน   และควรใหความ
คุมครองแกผูแทนลูกจางในสถานประกอบการจากการปฏิบัติที่ไมเปนธรรม  อีกทั้งขอแนะที่ 94   
วาดวยความรวมมือระดับสถานประกอบการ ค.ศ.1952  สงเสริมใหมีกฎหมายจัดตั้งองคการเพื่อ
การปรึกษาหารือและรวมมือกันระหวางนายจางและลูกจางในสถานประกอบการ  สวนขอแนะที่ 
129  วาดวยการติดตอสื่อสารระหวางฝายจัดการและสถานประกอบการ ค.ศ.1967  ไดสนับสนุน
ใหมีการติดตอสื่อสารเรื่องราวขอมูลในสถานประกอบการ ระหวางฝายจัดการและฝายลูกจาง
อยางมีประสิทธิภาพ  และอนุสัญญาฉบับที่ 87 วาดวยเสรีภาพในการสมาคมและการคุมครองสิทธิ
ในการรวมตัวกัน ค.ศ. 1948  ก็กําหนดวาลูกจางมีสิทธิจัดตั้ง และเขารวมในองคกรใดๆที่ตนเลือก 
อีกทั้งมีสิทธิคัดเลือกผูแทนของตนไดอยางเสรีเต็มที่และมีสิทธิยกรางธรรมนูญขององคกรของตน 
 สวนกฎหมายของตางประเทศ  ทั ้งในประเทศญี ่ปุ นและประเทศสหรัฐอเมริกา    
กฎหมายไมไดรับรองสถานะของกลุมคณะกรรมการรวมฯ และไมไดบัญญัติใหผูแทนของลูกจาง
ในคณะกรรมการปรึกษาหารือรวม(ญี่ปุน)  และผูแทนลูกจางในคณะกรรมการรวมระหวางฝาย
สหภาพแรงงานและฝายบริหาร(สหรัฐอเมริกา) ทําหนาที ่เป นผู แทนของลูกจางในสถาน
ประกอบการแตอยางใด  และเนื่องจากทางปฏิบัติ ทั้งประเทศญี่ปุนและสหรัฐอเมริกา  ผูแทน
ลูกจางที่เขาไปเปนกรรมการในคณะกรรมการรวมฯ ตางมาจากการแตงตั้งจากสหภาพแรงงาน
โดยตรง  คือ  ผูแทนลูกจางที่เขาไปเปนกรรมการรวมฯ กับ ผูแทนของสหภาพแรงงานในสถาน
ประกอบการสวนใหญจะเปนบุคคลคนเดียวกัน  ดังนั้น ผูแทนลูกจางในคณะกรรมการรวมฯ ทั้ง
ของญี่ปุนและสหรัฐฯ จะมีอํานาจเปนผูแทนลูกจางในสถานประกอบการไดตามธรรมเนียมการ
บริหารงานในขอเท็จจริงและตามกฎหมายสหภาพแรงงาน   สวนประเทศเยอรมันนีกฎหมาย
บัญญัติให คณะกรรมการลูกจางมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากลูกจางโดยไมใหสหภาพแรงงานมี
สวนเกี่ยวของในการเลือกตั้งกรรมการลูกจาง  และกฎหมายก็บัญญัติใหคณะกรรมการลูกจางเปน
ผูแทนลูกจางในสถานประกอบการ มีสิทธิที่จะกระทําการตางๆตอนายจางหรือตอบรรดาลูกจาง
ในนามของคณะกรรมการลูกจางได  เชน คณะกรรมการลูกจางมีอํานาจทําขอตกลงกับนายจางได  
และกรณีมีขอพิพาทเกิดขึ้นคณะกรรมการลูกจางมีอํานาจฟองคดีตอศาลแรงงานได และอาจถูก
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ฟองคดีก็ได   อีกทั้งกฎหมายก็มีบทคุมครองปองกันการดําเนินการของกรรมการลูกจางดวย        
สวนประเทศเกาหลีใต มีกฎหมายรับรองการจัดตั้งกรรมการรวมระหวางนายจางและลูกจาง โดย
ใชชื ่อวา “สภาฝายแรงงานและฝายจัดการ”  ผูแทนฝายลูกจางมาจากการเลือกตั ้งจากลูกจาง
โดยตรง   แตถาลูกจางสวนใหญเปนสมาชิกสหภาพแรงงานก็ใหสหภาพแรงงานเปนผูสงผูแทน
เขารวมเปนสมาชิกสภาฯ   แมกฎหมายไมไดกําหนดใหผูแทนของลูกจางในคณะกรรมการรวม  
เปนผูแทนลูกจางตามกฎหมาย  แตเมื่อสภาฯรวม มีมติรวมกันในเรื่องใดแลว  กฎหมายใหมีผล
บังคับตอทั้งฝายบริหารและฝายลูกจาง จึงอาจถือไดวาผูแทนลูกจางซึ่งเปนสมาชิกสภาฯเปนผูแทน
ตามกฎหมายของลูกจางในสถานประกอบการ    ในสถานประกอบการของญี่ปุน  สหรัฐอเมริกา  
และเกาหลีใตที่มีสหภาพแรงงาน ลูกจางในสถานประกอบการจะมีผูแทนลูกจางที่ทําหนาที่ทั้งการ
ชวยดูแลพิทักษผลประโยชนตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง  และขณะเดียวกันก็ทําหนาที่เปน
ผูแทนลูกจางในการชวยเสนอแนะใหคําปรึกษาหารือและตัดสินใจรวมกับนายจางในสถาน
ประกอบการเปนบุคคลคนเดียวกัน       สวนผูแทนลูกจางในประเทศเยอรมันนี มีคณะกรรมการ
ลูกจางทําหนาที่เปนผูแทนลูกจางทั้งหมดในสถานประกอบการ   แมลูกจางจะมีสหภาพแรงงานที่
ทําหนาที่เปนผูแทนลูกจางที่เปนสมาชิกของสหภาพแรงงานอยูแลวก็ตาม  สหภาพฯ จะทําหนาที่
แทนสมาชิกลูกจางเฉพาะการยื่นขอเรียกรองเพื่อรวมเจรจาตอรองกับสถานประกอบการ  แต
คณะกรรมการลูกจางจะทําหนาที่เปนผูแทนลูกจางทั้งหมดในสถานประกอบการที่จะคอยบริหาร
จัดการงานรวมมือกับนายจางในลักษณะเปนหุนสวนมากกวา  และบุคคลที่เปนกรรมการลูกจาง
จะไมใชเปนบุคคลคนเดียวกับผูแทนของสหภาพแรงงาน  และคณะกรรมการลูกจางยังสามารถทํา
ขอตกลงกับนายจางไดในนามของลูกจางในสถานประกอบการแตตองไมขัดกับสัญญารวมเจรจา
ตอรองที่สหภาพแรงงานทําไวกับสถานประกอบการ 
 สวนกฎหมายไทย   เมื่อพิจารณารัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550  
รับรองวาบุคคลมีเสรีภาพในการสื่อสาร แสดงความคิดเห็น รวมกันเปนสมาคม หรือองคการ
พัฒนาเอกชน และมีสิทธิไดรับหลักประกันความปลอดภัย และสวัสดิภาพในการทํางาน ซึ่งเปน
การรับรองสิทธิและเสรีภาพขั ้นพื้นฐานทั่วไปที่บุคคลมีซึ่งสอดคลองกับหลักสิทธิมนุษยชน
ระหวางประเทศขององคการสหประชาชาติ   
 แตการที ่ร ัฐธรรมนูญกําหนดวา รัฐมีหนาที ่จ ัดระบบแรงงานสัมพันธและระบบ
ไตรภาคีที่ผูทํางานมีสิทธิเลือกผูแทนของตน   แตไมไดบัญญัติรับรองและคุมครองสิทธิที่ผูทํางาน
มีสิทธิเลือกผูแทนของตนในระบบทวิภาคีดวย  จึงอาจทําใหระบบทวิภาคีที่มีอยูแลวในระบบ
กฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศไมไดรับการสนับสนุน และการที่ลูกจางจะมีผูแทนของตน
ในสถานประกอบการเพื ่อคุ มครองประโยชนของลูกจางก็จะไมไดร ับการสงเสริม  ซึ ่งไม
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สอดคลองกับอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 135, 87 และ 98  ขอแนะที่ 
94  และ 129 
  แมพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  จะบัญญัติใหสหภาพแรงงานเปน
ผูแทนลูกจางในการยื่นขอเรียกรองตอนายจางเพื่อจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง จึงอาจจะ
ถือไดวาสหภาพแรงงานเปนผูแทนลูกจางตามกฎหมายในสถานประกอบการที่จะดาํเนินการเจรจา
ทําขอตกลงการจางงานตางๆกับนายจาง แตในปจจุบันสถานประกอบการสวนใหญในประเทศ
ไทยมีการจัดตั้งสหภาพแรงงานในสถานประกอบการกันไมมาก เนื่องจากปญหาและสาเหตุตางๆ 
อีกทั้งการจัดตั้งสหภาพแรงงานอุตสาหกรรมก็เกิดขึ้นไมมากและมีสมาชิกจํานวนไมมาก  ทําให
ปจจุบันลูกจางในสถานประกอบการสวนใหญที ่ไมมีสหภาพแรงงาน ลูกจางไมมีผูแทนตาม
กฎหมายที่เปนที่ยอมรับของนายจาง  เวลาเกิดปญหาพิพาทขัดแยงในสถานประกอบการขึ้นก็จะ
นําไปสูความรุนแรงบอยครั้งและสงผลกระทบตอกิจการได  ไมวาจะเปนปญหาพิพาทระหวาง
ลูกจางดวยกันเอง หรือปญหาระหวางนายจางและลูกจาง เพราะลูกจางไมมีผูแทนลูกจางในการ
ดูแล สื่อสารปญหา ชวยดูแลแกไข พิจารณาเสนอความเห็นตอนายจางแทนพวกเขาอยางตอเนื่อง   
ขณะเดียวกันเมื่อพิจารณาตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 คณะกรรมการลูกจาง
ไมไดมีสถานะเปนผูแทนลูกจาง  แตกฎหมายบัญญัติใหคณะกรรมการลูกจางมีที ่มาจากการ
เลือกตั้งจากลูกจางเองโดยตรง  และถากรณีที่ลูกจางในสถานประกอบกิจการนั้นเกินหนึ่งในหา
ของจํานวนลูกจางทั้งหมดเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน ก็ใหสหภาพแรงงานนั้นมีสิทธิแตงตั้ง
จากลูกจางในสถานประกอบกิจการนั้นเปนกรรมการลูกจางมีจํานวนมากกวากรรมการอื่นที่มิได
เปนสมาชิกของสหภาพแรงงานหนึ่งคน   แตถาลูกจางในสถานประกอบกิจการนั้นเปนสมาชิก
สหภาพแรงงานเกินกึ่งหนึ่งของจํานวนลูกจางทั้งหมดในสถานประกอบการ  สหภาพแรงงานมี
สิทธิแตงตั้งกรรมการลูกจางทั้งคณะได  จึงเห็นไดวาคณะกรรมการลูกจางมีที่มาจากการที่ลูกจาง
เปนผูเลือกตั้งเองโดยตรงหรือจากการแตงตั้งของสหภาพแรงงานโดยเลือกหรือแตงตั้งจากลูกจาง
ในสถานประกอบการนั้นเอง  และเมื่อพิจารณาประกอบกับเหตุผลในการที่กฎหมายบัญญัติเรื่อง
การจัดตั้งคณะกรรมการลูกจาง ก็เพื่อใหคณะกรรมการลูกจางทําหนาที่เปนผูแทนของลูกจางใน
การหารือในกิจการที่กฎหมายบัญญัติกับนายจาง เพื่อใหเกิดความเขาใจซึ่งกันและกันและหาทาง
ปรองดองในการทํางานรวมกันระหวางนายจางและลูกจางใหมีผลดียิ่งขึ้น  อีกทั้งพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธพ.ศ.2518 ยังมีบทคุมครองการทําหนาที่ของคณะกรรมการลูกจางไวดวย เพื่อให
คณะกรรมการลูกจางทําหนาที่พิทักษคุมครองผลประโยชนของลูกจางไดอยางเต็มที่    จึงอาจจะ
กลาวไดวาคณะกรรมการลูกจางเปรียบเสมือนเปนผูแทนลูกจางในสถานประกอบการโดย
ขอเท็จจริงเหมือนกัน  
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 การที่พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 บัญญัติใหคณะกรรมการลูกจางมี
อํานาจประชุมหารือกับนายจางในเรื ่องการจัดสวัสดิการ  กําหนดขอบังคับในการทํางาน   
พิจารณาคํารองทุกขของลูกจาง ฯลฯ   การกระทําในเรื่องดังกลาวยอมมีผลเกี่ยวของและกระทบ
ตอผลประโยชนของบรรดาลูกจางในสถานประกอบการอยูแลว  ผูเขียนจึงเห็นวาหากจะบัญญัติ
ใหคณะกรรมการลูกจางเปนผูแทนลูกจางในสถานประกอบการอยางประเทศเยอรมันนีโดย
ขอเท็จจริงอาจเปนเรื่องที่ดี แตก็อาจจะเปนการเปดชองใหนายจางที่ไมอยากใหมีการจัดตั้งสหภาพ
แรงงานขึ้นในสถานประกอบการ ถือโอกาสรีบสนับสนุนใหลูกจางเลือกตั้งกรรมการลูกจางขึ้นมา
เพื่อเปนผูแทนลูกจางทันที การจัดตั้งสหภาพแรงงานก็จะเกิดขึ้นอยางยากลําบากขึ้นอีกเพราะ
ไดรับการสนับสนุนจากลูกจากนอยลง  จึงนาจะบัญญัติในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 
2518 เพียงวา ในสถานประกอบการใดที่ยังไมมีการจัดตั้งสหภาพแรงงานขึ้น ใหคณะกรรมการ
ลูกจางเปนผูมีอํานาจดําเนินการแทนลูกจางในสถานประกอบการเฉพาะเรื่องที่กฎหมายบัญญัติให
คณะกรรมการลูกจางมีอํานาจดําเนินการได และหากมีการจัดตั้งสหภาพแรงงานขึ้นในภายหลัง 
การดําเนินงานของคณะกรรมการลูกจางจะตองไมขัดแยงตอการทําหนาที่ของสหภาพแรงงาน 
เพื่อสงเสริมบทบาทของสหภาพแรงงานไมใหถูกลดความสําคัญลง และปองกันการทําหนาที่ของ
สหภาพแรงงาน อีกทั้งก็นาจะเปนการชวยใหสถานประกอบการที่ยังไมมีสหภาพแรงงาน สิทธิ
ประโยชนของลูกจางในสถานประกอบการนั้นจะมีผูคอยคุมครองดูแลตามกฎหมายไดในทันที 
ซึ่งจะเปนประโยชนตอลูกจางดวย  และหากพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 บัญญัติ
รับรองสถานะของคณะกรรมการลูกจางวามีสถานะเปนผูมีอํานาจดําเนินการแทนลูกจางตาม
กฎหมายแลว คณะกรรมการลูกจางก็จะมีอํานาจที่จะกระทําการแทนลูกจางทั้งหมดตอนายจาง
หรือกระทําตอลูกจางทั้งหมดในสถานประกอบการไดตามกฎหมาย  เชน สามารถเปนผูมีอํานาจ
ฟองรองคดีหรือตอสูคดีแทนลูกจางในสถานประกอบการได   เพราะปจจุบันตัวคณะกรรมการ
ลูกจ างเองก ็ไม ได ม ีสถานะเป นบุคคลตามกฎหมาย  และศาลฎีกาเคยว ิน ิจฉัยสถานะของ
คณะกรรมการลูกจางวาไมมีฐานะเปนนิติบุคคลตามกฎหมาย  ไมมีอํานาจฟอง จึงไมมีอํานาจเปน
คูความในคดีไดเองโดยลําพัง  ทําใหขอพิพาทคดีในศาลแรงงานที่ควรจะไดรับการพิจารณาอยาง
รวดเร็วกลับตองเนิ่นชาออกไปและเสียเวลา ดังขอเท็จจริงตามฎีกาตอไปนี้ 
 คําพิพากษาฎีกาที่ 1000/2532         
      คณะกรรมการลูกจางมีจํานวน 13 คน  กรรมการลูกจางสองคน ฟองขอใหนายจางจัด
ประชุมระหวางตัวแทนนายจาง กับคณะกรรมการลูกจาง  นายจางใหการตอสูวา โจทกทั้งสองไม
มีอํานาจฟอง  ศาลฎีกาวินิจฉัยวา โจทกฟองคดีในนามคณะกรรมการลูกจาง เมื ่อปรากฏวา 
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คณะกรรมการลูกจางซึ่งมิใชนิติบุคคล  ไมไดมอบอํานาจหรือแตงตั้งใหโจทกทั้งสองฟองคดีใน
นามของคณะกรรมการลูกจาง  โจทกทั้งสองจึงไมมีอํานาจฟอง 
      การที่คณะกรรมการลูกจางเปนผูมีอํานาจดําเนินการแทนลูกจางในสถานประกอบการ
ที่ยังไมมีการจัดตั้งสหภาพแรงงานขึ้น ชวยทําใหมีกลไกเสริมสรางแรงงานสัมพันธแบบตอเนื่อง
ระหวางนายจางและลูกจางเกิดขึ ้น   ลูกจางมีผูมีอํานาจดําเนินการแทนตนตามกฎหมายที่จะ
ดําเนินการในนามของตนตอนายจางไดทันที  ลูกจางไมตองเผชิญหนากับนายจางเองโดยตรงจน
ทําให รู ส ึกถ ึงการเป นฝ ายตรงข ามหร ือปรป กษ ก ัน  อีกทั ้งบางกรณ ีที ่ม ีข อพ ิพาทเก ิดขึ ้น 
คณะกรรมการลูกจางจะไดมีอํานาจทําขอตกลงกับนายจางไดในนามของลูกจางเพราะไดรับการ
เชื่อถือจากนายจางมากกวา  ทําใหการแรงงานสัมพันธในสถานประกอบการจะมีบรรยากาศของ
การประนีประนอมรวมมือกันระหวางนายจางกับลูกจางมากกวาบรรยากาศที่ตึงเครียด และระบบ
แรงงานสัมพันธแบบทวิภาคีเชิงรวมมือกันก็จะไดรับการสงเสริม  ลูกจางลดการแสดงออกซึ่ง
ความไมพอใจที่จะกอใหเกิดความเสียหายตอธุรกิจของนายจางนอยลง  และคณะกรรมการลูกจาง
เปนลูกจางในสถานประกอบการนั้นอยูแลว ยอมรูดีถึงขอเท็จจริงและปญหาที่เกิดขึ้นในสถาน
ประกอบการ  จึงสามารถเขาใจและทราบดีวาควรจะตองจัดการและดําเนินการอยางไร   อีกทั้งจะ
มีผลดีในแงของการเสริมสรางแรงงานสัมพันธแบบตอเนื่องอยางอื่นในสถานประกอบการ ไมวา
จะเปนเรื่องการปรึกษาหารือ  ตัดสินใจรวมกัน  ทําขอตกลงระหวางนายจางและฝายลูกจาง  การ
ส่ือสารขอมูลตางๆภายในสถานประกอบการ  ลูกจางจะมีคณะกรรมการลูกจางเปนผูมีอํานาจรับรู
และเปนสื่อแทนลูกจางทุกคนโดยทันทีที่ลูกจางเขามาเปนพนักงานในสถานประกอบการ และ
เปนผูคอยชวยดูแลการจัดการสถานประกอบการใหเปนไปโดยเรียบรอย     อีกทั้งทําใหการ
สื่อสารภายในสถานประกอบการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น   และการใหคณะกรรมการ
ลูกจางเปนผูมีอํานาจดําเนินการแทนลูกจางในสถานประกอบการที่ยังไมมีการจัดตั ้งสหภาพ
แรงงาน ทําใหนายจางมีความเชื ่อมั ่นเพิ ่มขึ ้นไดวาการที ่นายจางจะทําขอตกลงใดๆในสถาน
ประกอบการกับลูกจาง ฝายลูกจางมีผู ที ่จะรับผิดชอบคอยควบคุมดูแลลูกจางใหปฏิบัติตาม
ขอตกลงของสถานประกอบการได 
 
4.4  ปญหาการเขาถึงขอมูลขาวสารของลูกจางในการรวมปรึกษาหารือ 
 ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน ค.ศ.1948  สนับสนุนสิทธิของลูกจางในการเขาถึง
ขอมูลขาวสารในการรวมปรึกษาหารือกับนายจางวา  บุคคลมีสิทธิและเสรีภาพที่จะแสวงหา  รับ 
และแจงขาวสารและความคิดเห็นผานสื่อใดๆ   อีกทั้งกติการะหวางประเทศวาดวยสิทธิทางแพง
และทางการเมือง ก็สนับสนุนเชนเดียวกันวา บุคคลมีสิทธิเสรีภาพที่จะแสวงหา รับ และกระจาย
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ขาวสารและความคิดเห็นทุกรูปแบบ  ไมวาดวยวาจา  ลายลักษณอักษร หรือ การตีพิมพ หรืออาศัย
ส่ือประการอื่น 
 ดานองคการแรงงานระหวางประเทศไดมีการออกอนุสัญญาและขอแนะหลายฉบับ 
ซึ่งเปนการสงเสริมโดยตรงและโดยออมในการเขาถึงขอมูลขาวสารในสถานประกอบการของ
ลูกจาง เชน ขอแนะที่ 129 วาดวยการติดตอสื่อสารระหวางฝายจัดการและคนงานในสถาน
ประกอบการ ค.ศ.1967  เห็นสมควรวา  ควรสงเสริมบรรยากาศแหงความเขาใจโดยการเผยแพร
และแลกเปลี่ยนเรื่องราวความเปนไปในสถานประกอบการและสภาพการณทางสังคมของลูกจาง
อยางสมบูรณและรวดเร็ว  และกอนที่ฝายจัดการจะไดตกลงดําเนินการเรื ่องที ่สําคัญควรให
ขาวสารและหารือรวมกันระหวางฝายลูกจางและนายจางกอน  ควรหาวิธีการติดตอสงขาวสาร
อยางรวดเร็วและสมบูรณ และฝายจัดการควรใหเรื่องราวขาวสารตางๆโดยเฉพาะเรื่องสภาพการ
ทั่วไปของการจางงาน รายละเอียดเกี่ยวกับลักษณะงานและตําแหนงงาน ระเบียบขอบังคับ  การ
พิจารณาการรองทุกข  สวัสดิการ  วิธีการปรึกษาหารือ  การอภิปราย  และการรวมมือกันระหวาง
ฝายจัดการและผูแทนของฝายจัดการ  กับลูกจางและผูแทนลูกจาง     สวนขอแนะที่ 94   วาดวย
ความรวมมือระดับสถานประกอบการ ค.ศ. 1952  เห็นสมควรวา ควรมีขั้นตอนที่เหมาะสมเพื่อ
สงเสร ิมการปรึกษาหาร ือและความรวมมือระหวางฝายนายจ างและฝายลูกจ างในสถาน
ประกอบการ  และอนุสัญญาฉบับที่ 135 วาดวยการคุมครองและอํานวยความสะดวกใหแกผูแทน
ของคนงานในสถานประกอบการ ค.ศ.1971  เห็นสมควรวา ควรใหความสะดวกแกผูแทนลูกจาง
คนงานโดยคํานึงถึงลักษณะของระบบแรงงานสัมพันธของประเทศ รวมทั้งความตองการ ขนาด
และความสามารถของสถานประกอบการ และตองไมกระทบกระเทือนตอการดําเนินงานอยางมี
ประสิทธิภาพของสถานประกอบการ  
 สวนกฎหมายของตางประเทศ ในประเทศญี่ปุน ไมมีกฎหมายกําหนดใหนายจางมี
หนาที่แจงขาวสารขอมูลภายในสถานประกอบการใหแกลูกจางทราบ  แตเนื่องจากทางปฏิบัติใน
ระดับสถานประกอบการของญี่ปุนมีคณะกรรมการปรึกษาหารือรวมซึ่งเปนองคการแหงความ
รวมมือระหวางนายจางและลูกจาง  และในระดับหนวยปฏิบัติงานของสถานประกอบการก็ยังมี
การจัดตั ้งกลุมคุณภาพงานเล็กๆ ซึ ่งประกอบไปดวยลูกจาง หัวหนางาน และผูบังคับบัญชา
ระดับสูง   ซึ่งองคการทั้งสองระดับดังกลาวมีลักษณะความรวมมือกันในการใหขอมูลขาวสาร
ระหวางนายจางและลูกจางอยางดีและมีประสิทธิภาพ กลาวคือ นายจางจะมีการนําขอมูลหรือ
เรื่องราวตางๆของสถานประกอบการ รวมทั้งปญหาในการทํางานมาพูดคุยและรวมแสดงความ
คิดเห็น ปรึกษาหารือ หรือหาขอตกลงรวมกันอยูเปนประจํา รวมทั้งทําการตัดสินใจรวมกันในบาง
เรื ่อง ทําใหลูกจางมีโอกาสไดรับขาวสารขอมูลจากฝายจัดการอยู ตลอด    สําหรับประเทศ

DPU



 97 

เยอรมันนีปรัชญาความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางมีลักษณะเสมือนเปนหุนสวนทางธุรกิจ
กัน และกฎหมายรับรองใหสิทธิลูกจางจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางขึ้นในสถานประกอบการโดย
กฎหมายบัญญัติใหคณะกรรมการลูกจางมีสิทธิในการที่จะไดรับแจงขาวสารขอมูลตางๆ จาก
นายจางทั้งในเรื่องที่เกี่ยวกับสวัสดิการ  การบริหารงานบุคคล เชน การบรรจุ โยกยาย จัดกลุม  
และการบอกเลิกจาง   และเรื่องการเศรษฐกิจตางๆ จากนายจางดวย    อีกทั้งกฎหมายยังกาํหนดให
นายจางตองแจงใหคณะกรรมการเศรษฐกิจ ซึ่งมีคณะกรรมการลูกจางรวมอยูดวยทราบลวงหนา
ในเรื่องเกี่ยวกับสถานะทางการเงิน การผลิต โครงการลงทุนของสถานประกอบการ  ตลอดจน
เรื่องการยายสถานประกอบการ  การรวมสถานประกอบการ  โครงการหรือนโยบายอื่นซึ่งจะ
กระทบถึงผลประโยชนของลูกจางและนายจางดวย      สวนประเทศสหรัฐอเมริกาไมมีกฎหมาย
กําหนดชัดเจนวาใหนายจางมีหนาที่แจงขอมูลขาวสารเกี่ยวกับสถานประกอบการตอลูกจาง  แต
ทางปฏิบัติคณะกรรมการรวมระหวางฝายสหภาพแรงงานและฝายนายจางที่จัดตั้งขึ้นในสถาน
ประกอบการกันเอง จะนําขอมูลขาวสารของสถานประกอบการมาถกเถียงแลกเปลี่ยนพูดคุยกัน  
ซ่ึงจะมีลักษณะคลายกับประเทศญี่ปุน     สวนประเทศเกาหลีใต  มีกฎหมายบัญญัติใหมีมาตรการ
สงเสริมการเผยแพรขาวสารขอมูลโดยใหฝายนายจางมีหนาที่รายงานตอที่ประชุมสภารวมฯ ใน
เรื่องแผนการบริหาร การผลิต  แผนกําลังคน  เศรษฐกิจการเงินของสถานประกอบการ และ 
ผูแทนลูกจางอาจขอเอกสารที่เกี่ยวของดังกลาวจากฝายนายจางได   
 ตามกฎหมายไทย  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550   รับรองและ
คุมครองสิทธิของบุคคลวามีเสรีภาพในการสื่อสารถึงกัน ซึ่งสอดคลองกับปฏิญญาสากลวาดวย
สิทธิมนุษยชนวาบุคคลมีเสรีภาพในการแสวงหา รับ และแจงขาวสาร ผานสื่อใดๆ 
 เนื่องจากพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518   เพียงแตรับรองใหนายจางตอง
ประชุมหารือกับคณะกรรมการลูกจางอยางนอยสามเดือนตอหนึ่งครั้ง แตไมไดบัญญัติใหนายจาง
มีหนาที่แจงขาวสารขอมูลของสถานประกอบการตอลูกจาง  กฎหมายไมไดรับรองสิทธิของ
ลูกจางที่จะไดรับการแจงขาวสารขอมูลประเภทใดๆจากฝายนายจาง  และไมไดกําหนดหนาที่ของ
นายจางวามีหนาที่ตองเปดเผยขาวสารขอมูลประเภทใดใหลูกจางรับทราบบางถาลูกจางรองขอ    
ซึ่งผูเขียนเห็นวา กฎหมายในสวนนี้นาจะยังไมเปนการสงเสริมแรงงานสัมพันธระบบทวิภาคีใน
สถานประกอบการที่ดี   และไมสอดคลองหลักสิทธิมนุษยชนระหวางประเทศและขอแนะของ
องคการแรงงานระหวางประเทศที่ 129 วาดวยการติดตอสื่อสารระหวางฝายจัดการและสถาน
ประกอบการ  แตกตางกับประเทศเยอรมันนีและเกาหลีใตที่เห็นวานายจางมีหนาที่ตองใหขาวสาร
ขอมูลของสถานประกอบการแกลูกจางในเรื่องที่สําคัญ จึงนาจะนําแนวคิดกฎหมายของทั้งสอง
ประเทศซึ่งเปนประโยชนตอลูกจางมาบัญญัติไว เพราะการรวมประชุมหรือปรึกษาหารือรวมกับ
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นายจางก็เพื่อวัตถุประสงคที่จะเสริมสรางความเขาใจระหวางกันและขอมูลถือเปนสื่ออยางหนึ่งที่
สําค ัญในการพ ูดค ุยสร างความเข าใจในการประช ุม     ผู เข ียนเห ็นว าน าจะบ ัญญัต ิไว ใน
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 วา  ขาวสารขอมูลของสถานประกอบการที่สําคัญ 
นายจางมีหนาที ่เปดเผยและแจงใหคณะกรรมการลูกจางไดทราบอยางสม่ําเสมอดวย  เชน 
แผนการลดหรือเพิ่มพนักงาน   การเลิกจางบุคคล   แผนการยายสถานประกอบการ   แผนการควบ
รวมกิจการ แผนการลงทุน  ผลกําไรหรือผลขาดทุนของสถานประกอบการ   แผนการลดการผลิต   
หรือการหยุดกิจการชั่วคราว เปนตน  เพราะขอมูลตางๆเหลานี้เกี ่ยวพันและกระทบถึงลูกจาง
โดยตรงทั้งดานความเปนอยูและรายได  สวนสถานประกอบการขนาดเล็ก กฎหมายอาจจะบัญญัติ
ให นายจ างนําข าวสารที ่สําค ัญด ังกลาวต ิดประกาศที ่บอร ด  หรือกระจายเส ียง  หรือออก
หนังสือเวียน ใหลูกจางทราบลวงหนาไมนอยกวา 3 เดือน เพราะจะเปนการสะดวก ทําไดงายและ
รวดเร็วกวา   
 และการที ่ลูกจางรับรู ขาวสาร รับทราบขอมูล ขอเท็จจริงเรื ่องราวภายในสถาน
ประกอบการในเรื่องตางๆ  ก็จะชวยสงเสริมใหการประชุมรวมกันเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
มากกวา เพราะลูกจางมีขอมูลอยูในมือ ลูกจางก็จะสามารถถกเถียงแสดงความคิดไดอยางมีเหตุผล
ถูกตองตรงตอสถานการณจริง   ขอเสนอแนะหรือการตัดสินใจรวมกันที่ไดก็จะมีประโยชนตอ
สถานประกอบการอยางแทจริง  อีกทั ้งการใหขอมูลขาวสารชวยใหความสัมพันธในสถาน
ประกอบการเต็มไปดวยความเขาใจ ประนีประนอม  สรางบรรยากาศแหงความรวมมือกันอยางมี
ประสิทธิภาพ  ลูกจางจะเต็มใจและตั้งใจทํางานเพื่อชวยเหลือนายจางดังเชนไดเคยมี 
 
4.5  ปญหาเรื่องสิทธิของลูกจางเด็กในการมีผูแทนของตนในคณะกรรมการลูกจาง 
 อนุสัญญาวาดวยสิทธิเด็กขององคการสหประชาชาติ ค.ศ. 1989   กําหนดหลักเกณฑ
สนับสนุนสิทธิของลูกจางเด็กทั้งโดยตรงและโดยออม ในการมีผูแทนของตนในคณะกรรมการ
ลูกจางวา เด็กมีสิทธิแสดงความคิดเห็นของตนโดยเสรีในทุก ๆเรื่องที่มีผลกระทบตอเด็กและเด็กมี
เสรีภาพในการแสดงออก   เสรีภาพในการแสวงหา ไดรับ ถายทอด ขอมูล ขาวสาร และความ
คิดเห็นทุกลักษณะโดยไมถูกจํากัดและมีเสรีภาพในการสมาคม  และรัฐมีหนาที่ใหความคุมครอง
ตอเด็กจากการแสวงหาประโยชนทางเศรษฐกิจและจากการทํางานที่จะเปนอันตรายตอเด็ก 
 สวนองคการแรงงานระหวางประเทศไดออกอนุสัญญาและขอแนะหลายฉบับอันจะ
เปนการสงเสริมทั้งโดยทางตรงและทางออม สงเสริมสิทธิของลูกจางเด็กในการมีผูแทนเปน
กรรมการในคณะกรรมการลูกจาง  เชน ขอแนะที่ 94 วาดวยความรวมมือระดับสถานประกอบการ 
ค.ศ.1952 กําหนดวาเห็นสมควรใหมีมาตรการที่เหมาะสมเพื่อสงเสริมการปรึกษาหารือระหวาง
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นายจางและลูกจางภายในสถานประกอบการ  และควรสงเสริมใหมีกฎหมายจัดตั้งสถาบันหรือ
องคการเพื่อการปรึกษาหารือและรวมมือกันโดยกําหนดโครงสรางขององคการนั้นใหเหมาะสม
กับลักษณะของสถานประกอบการ  สวนอนุสัญญาฉบับที่ 135 วาดวยการคุมครองและอํานวย
ความสะดวกใหแกผูแทนของคนงานในสถานประกอบการ ค.ศ.1971  เห็นสมควรวาการใหความ
สะดวกแกผูแทนลูกจางคนงานใหคํานึงถึงลักษณะของระบบแรงงานสัมพันธของประเทศรวมทั้ง
ความตองการ  ขนาดและความสามารถของสถานประกอบการ  และตองไมกระทบตอการ
ดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพของสถานประกอบการ และขอแนะที่ 129 วาดวยการติดตอ 
สื่อสารระหวางฝายจัดการและสถานประกอบการ ค.ศ1967  เห็นวาควรสงเสริมบรรยากาศแหง
ความเขาใจในการเผยแพรและแลกเปลี่ยนเรื่องราวในสถานประกอบการและสภาพการณทาง
สังคมของลูกจางอยางสมบูรณ 
 สวนกฎหมายของตางประเทศ   ประเทศเยอรมันนีจะมีมาตรการทางกฎหมายบัญญัติ
คุมครองและสงเสริมสิทธิของลูกจางเด็กในการมีผูแทนวา  ถาในสถานประกอบการใดมีลูกจางที่
เปนเด็ก ตองมีผูแทนของลูกจางเด็กรวมเปนกรรมการในคณะกรรมการลูกจางดวย   และกฎหมาย
ยังบัญญัติใหคณะกรรมการลูกจางมีหนาที่จัดเตรียมการเลือกตั้งผูแทนเด็กในสถานประกอบการ 
และใหแยกลงคะแนนเสียงเลือกตั้งดวย  แตในประเทศญี่ปุนไมมีมาตรการทางกฎหมายบัญญัติ
คุมครองและสงเสริมสิทธิของลูกจางเด็กในการเลือกตั้งกรรมการลูกจางเด็กเปนกรรมการใน
คณะกรรมการปรึกษาหารือรวม  และทางปฏิบัติในสถานประกอบการสวนใหญแมจะมีการจัดตั้ง
องคกรเพื่อการปรึกษาหารือรวมกันในระดับสถานประกอบการและในระดับปฏิบัติงานกลุมยอย
เปนจํานวนมาก    แตโครงสรางของคณะกรรมการรวมฯทางฝายลูกจางนั้น ผูแทนของฝายลูกจาง
มักไดแกผูแทนของสหภาพแรงงานในสถานประกอบการซึ่งไมไดใหความสําคัญถึงลูกจางเด็กใน
สถานประกอบการ   สวนประเทศสหรัฐอเมริกาก็ไมมีกฎหมายบัญญัติคุมครองและสงเสริมสิทธิ
ของลูกจางเด็กในการมีผูแทนของตนเปนกรรมการรวมในสถานประกอบการเหมือนประเทศ
ญี่ปุนเชนเดียวกัน   ซ่ึงแมจะมีการจัดตั้งคณะกรรมการรวมระหวางสหภาพแรงงานและนายจางใน
สถานประกอบการแตในความเปนจริงก็มักจะกลาวถึงผูแทนของลูกจางเปนการทั่วไป     สวน
ประเทศเกาหลีใต  แมจะมีกฎหมายรับรองใหมีการเลือกตั้งผูแทนลูกจางเปนผูแทนในสภาฝาย
แรงงานและฝายจัดการได  แตกฎหมายก็ไมไดบัญญัติชัดเจนวากรณีมีลูกจางเด็กในสถาน
ประกอบการจะตองแยกการเลือกตั้งผูแทนของลูกจางเด็กตางหากหรือไม 
 สวนกฎหมายไทย  ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจ ักรไทย  พุทธศักราช  2550    
บัญญัติรับรองวาบุคคลมีเสรีภาพในการสื่อสารถึงกัน และเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น  
เสรีภาพในการรวมกันเปนสมาคม และ รัฐมีหนาที่ตรากฎหมายใหความคุมครองตอแรงงานเด็ก  
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ซ่ึงถือวาสอดคลองกับอนุสัญญาวาดวยสิทธิเด็กขององคการสหประชาชาติ   แตรัฐธรรมนูญไมได
บัญญัติใหชัดวา  รัฐมีหนาที่สงเสริมการมีสวนรวมของลูกจางเด็กในการแรงงานสัมพันธ ใหเด็กมี
ผูแทนของตนในสถานประกอบการ จึงทําใหรัฐไมไดออกมาตรการทางกฎหมายแรงงานสัมพันธ
มาเพื่อคุมครองปกปองดูแลลูกจางเด็กในสถานประกอบการทางดานแรงงานสัมพันธ 
 เนื่องจากตามกฎหมายคุมครองแรงงานบัญญัติใหนายจางมีสิทธิจางเด็กอายุตั้งแตสิบ
หาปขึ ้นไปเปนลูกจางไดในการทํางานบางประเภท  ดังนั้นในปจจุบันจึงมีแรงงานเด็กเขามา
ทํางานในสถานประกอบการเปนจํานวนที่มากขึ้น และกฎหมายดังกลาวยังไดใหความสําคัญและ
คุมครองสิทธิลูกจางเด็กในการทํางานโดยเฉพาะเรื่องตางๆที่อาจมีผลกระทบตอการเจริญเติบโต
สุขภาพและพัฒนาการของเด็กได  เชน  เวลาพัก เวลาทํางาน วันหยุด วิธีการจายคาจาง ตลอดจน
สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตและการทํางานของลูกจางเด็กอีกดวย แตในพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ  พ .ศ .2518  แมจะส ง เสร ิมให ล ูกจ างในสถานประกอบการม ีส ิทธ ิจ ัดตั ้ง
คณะกรรมการลูกจางได   แตยังไมมีมาตรการทางกฎหมายปกปองคุมครองสิทธิของลูกจางเด็กใน
การที่จะมีผูแทนของตนเปนกรรมการในคณะกรรมการลูกจางอยางชัดเจน เพื่อใหเด็กที่เขาสู
ระบบแรงงานกลาที่จะแสดงความคิดเห็นหรือกลาปรึกษาปญหารองทุกขตอกรรมการเด็กที่เปน
ผูแทนของตน เพราะปญหาที่เกิดกับลูกจางเด็ก บางครั้งเด็กก็ไมกลาไปปรึกษากรรมการลูกจาง
อื ่นๆที ่ม ีอาวุโสกวาตน   อีกทั ้ง  ประกาศกรมแรงงาน  เ รื ่อง  หลักเกณฑและวิธ ีการเลือกตั ้ง
คณะกรรมการลูกจาง ลงวันที่ 16 พฤษภาคม 2518  ก็ไมไดกําหนดเรื่องการเลือกตั้งผูแทนลูกจาง
เด็กในสถานประกอบการไว  และการที่พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 บัญญัติให
คณะกรรมการลูกจางมีหนาที่ประชุมหารือในเรื่องจัดสวัสดิการ กําหนดขอบังคับในการทาํงานอัน
จะเปนประโยชนตอนายจางและลูกจาง การมีผูแทนลูกจางเด็กเขาเปนกรรมการในคณะกรรมการ
ลูกจางดวย ก็จะทําใหกรรมการผูแทนเด็กเสนอความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอแรงงานเด็ก
ดวยกันได   แรงงานเด็กจะตองเติบโตขึ้นเปนกําลังสําคัญของชาติตอไป รัฐจึงนาจะมีมาตรการ
ทางกฎหมายดานแรงงานสัมพันธเพิ่มขึ้นมาอีกรูปแบบหนึ่งเพื่อปกปองคุมครองลูกจางเด็ก อีกทั้ง
สภาพของสังคมปจจุบันมีครอบครัวเปนจํานวนมากที่เด็กจําเปนตองออกมาทํางานในสถาน
ประกอบการชวยที่บานหารายได  และในสถานประกอบการหลายแหงก็มีการรับลูกจางเด็กเขา
ทํางานตามที่กฎหมายคุมครองแรงงานอนุญาตไว     แตในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 
2518 กลับยังไมมีมาตรการทางกฎหมายสงเสริมใหสถานประกอบการที่มีลูกจางเด็กทํางานอยูจัด
ใหมีการเลือกตั้งกรรมการผูแทนลูกจางเด็กขึ้น เพื่อใหกรรมการลูกจางเด็กเสนอมาตรการที่เปน
ประโยชนและเหมาะสมตอลูกจางเด็กดวยกัน เชน  ตําแหนงงานที่ลูกจางเด็กทําอยูอยากจะให
คณะกรรมการลูกจางเขามาดูแลและชวยปรับปรุงในเรื่องใดบาง และการมีกรรมการลูกจางเด็กจะ
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ไดเปนชองทางสื่อสารใหลูกจางเด็กไดอีกชองทางหนึ่งซึ่งลูกจางเด็กอาจจะมีความสะดวกใจ
มากกวา และยังเปนการสอดคลองกับอนุสัญญาวาดวยสิทธิเด็กขององคการสหประชาชาติที่
ตองการใหรัฐคุมครองสิทธิของเด็กในการมีสวนรวมดวย   
 ดังนั้น ผูเขียนจึงเห็นวากฎหมายของประเทศเยอรมันนีในสวนที่ใหลูกจางเด็กมีการ
เลือกตั้งกรรมการลูกจางเด็กเปนกรรมการในสถานประกอบการดวยเปนกฎหมายที ่ดีเพราะ
คํานึงถึงลูกจางเด็กใหไดรับการเอาใจใสจากนายจาง จึงนาจะบัญญัติไวในพระราชบัญญํติแรงงาน
สัมพันธ พ.ศ. 2518 โดยใหสถานประกอบการบางประเภทซึ่งมีแรงงานเด็กอายุตั้งแต 15 ปขึ้นไป
แตไมเกิน 18 ปบริบูรณทํางานอยูในสถานประกอบการดังกลาว ซึ่งอาจจะนํามาใชเฉพาะสถาน
ประกอบการขนาดกลางถึงใหญมีลูกจางตั้งแต 100 คนขึ้นไป ใหคณะกรรมการลูกจางจัดใหมีการ
เลือกตั้งกรรมการลูกจางเด็ก  สวนจํานวนกรรมการลูกจางเด็กนั้นควรกําหนดตามสัดสวนของ
จํานวนลูกจางเด็กในสถานประกอบการ โดยอาจบัญญัติใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานออก
ประกาศกําหนดจํานวนกรรมการลูกจางเด็กในสถานประกอบการ  และกรรมการลูกจางเด็กนั้น
ควรกําหนดขอบเขตหนาที่ใหมีอํานาจหนาที่รับขอรองทุกขจากลูกจางเด็กในสถานประกอบการ 
และเสนอมาตรการใดๆที่จําเปนและเปนประโยชนตอการปกปอง สงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถของเด็กตอคณะกรรมการลูกจางหรือนายจาง การใหลูกจางเด็กเลือกกรรมการ
ผูแทนลูกจางเด็กเปนกรรมการลูกจางเปนรูปแบบอยางหนึ่งที ่จะปกปองคุมครองเด็ก ชวยลด
ปญหาการละเมิดสิทธิในการใชแรงงานเด็กตามกฎหมายคุมครองแรงงานลงไดในระดับหนึ่ง ซึ่ง
ปจจุบันเวทีการคาโลก (WTO)  มักจะนําปญหาการละเมิดสิทธิแรงงานเด็กเขามาเปนเครื่องมือกีด
กันทางการคาอยางหนึ่งดวย และชวยทําใหนายจางหรือสถานประกอบการหันมาสนใจพัฒนาและ
สงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจางเด็กอยางเปนรูปธรรม  เพราะกรรมการลูกจางเด็กจะ
ชวยกระตุนหรือเสนอแนะนายจางใหจัดมาตรการที่จําเปนและเปนประโยชน เหมาะสมตอสภาพ
จิตใจและรางกายในการทํางานของเด็ก เชน เรื่องความปลอดภัยในการทํางาน   การจัดสวัสดิการ   
การอบรม สัมมนาใหความรู  และเพิ่มพูนทักษะในการทํางาน  สุดทายก็จะทาํใหกระบวนการผลิต
ของนายจางเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากขึ ้น ลดปญหาการละเมิดสิทธิแรงงานเด็กตาม
กฎหมายคุมครองแรงงาน  สงเสริมภาพลักษณขององคกรนั้นในทางที่ดีไมเปนอุปสรรคทาง
การคา  และผลดีตอสังคมคือ ลูกจางเด็กก็จะเติบโตเปนแรงงานที่มีประสิทธิภาพ   และสงผลดีตอ
ระบบแรงงานสัมพันธ ชวยเสริมสรางความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางเด็กดวยดี 
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บทที่ 5 
บทสรุปและขอเสนอแนะ 

 
5.1 บทสรุป 
 จากการศ ึกษาถ ึงมาตรการส ง เสร ิมระบบทว ิภาค ีในสถานประกอบการตาม
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 พบวามาตรการทางกฎหมายของประเทศไทยมีทั้ง
สวนที ่สอดคลองและไมสอดคลองกับมาตรฐานขององคการแรงงานระหวางประเทศ เชน 
อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 87 และ ฉบับที่ 135 และขอแนะที่ 94 และ 
ที่ 129 สวนมาตรการทางกฎหมายของประเทศอื่นๆพบวา  เยอรมันนี และเกาหลีใต เปนประเทศที่
มีระบบกฎหมายสงเสริมการรวมปรึกษาหารือระหวางนายจางและลูกจางไดอยางมีประสิทธิภาพ   
สวนประเทศญี่ปุนและประเทศสหรัฐอเมริกา แมไมมีมาตรการทางกฎหมายในเรื่องนี้ไวแตนาํการ
ปรึกษาหารือรวมมาใชเปนมาตรการในทางปฏิบัติและบริหารงานภายในสถานประกอบการหลาย
รูปแบบ  โดยการปรึกษาหารือรวมเปนมาตรการที่ประเทศสวนใหญนํามาใชเพื่อวัตถุประสงค
พัฒนาระบบเศรษฐกิจและการแรงงานสัมพันธในประเทศใหราบรื่น  ซึ่งมาตรการทางกฎหมาย
ของไทยจะมีองคกรสงเสริมการรวมปรึกษาหารือลักษณะที่คลายกับของประเทศเยอรมันนี พอ
สรุปไดดังนี้ 
 
        5.1.1  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 
 ตามที่รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550  มาตรา 64  มาตรา 36  
และมาตรา 45  ไดบัญญัติเร่ืองเสรีภาพในการรวมตัวของบุคคล  เสรีภาพในการสื่อสารถึงกัน และ
เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นไว อันจะเปนรากฐานสงเสริมสิทธิแรงงานดานการแรงงาน
สัมพันธกรณีรวมปรึกษาหารือตามกฎหมายแรงงานสัมพันธโดยมีสาระสําคัญสรุปไดวา  บุคคล
ยอมมีเสรีภาพในการรวมกันเปนสมาคม  สหภาพ  สหพันธ  สหกรณ กลุมเกษตรกร องคการ
เอกชน องคการพัฒนาเอกชน หรือหมูคณะอื่น    บุคคลมีเสรีภาพในการสื่อสารถึงกันโดยทางที่
ชอบดวยกฎหมาย และมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น  การพูด  การเขียน  การพิมพ  การ
โฆษณา และการสื่อความหมายอื่น  ซึ่งถือวาสอดคลองกับมาตรฐานแรงงานขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศตามอนุสัญญาฉบับที่ 87  และ ฉบับที่ 135 ที่วา ลูกจางและนายจางมีสิทธิจะจัดตั้ง 
และม ีส ิทธ ิเ ข า ร วม ในองค ก ร ใดๆที ่ตน เ ล ือกโดยไม จํ า ต อ ง ได ร ับอน ุญ าตล ว งหน า  
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องคการของนายจางและลูกจางมีสิทธิยกรางธรรมนูญและกฎขอบังคับของตน  มีสิทธิคัดเลือก
ผูแทนของตนไดอยางเสรีเต็มที่  และผูแทนลูกจางในสถานประกอบการตองไดรับการคุมครอง
จากการปฏิบัติที่ไมเปนธรรม การใหความสะดวกแกผูแทนลูกจางคนงานใหคํานึงถึงลักษณะของ
ระบบแรงงานสัมพันธของประเทศ รวมทั้งความตองการ ขนาดและความสามารถของสถาน
ประกอบการ และตองไมกระทบกระเทือนตอการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพของสถาน
ประกอบการ และสอดคลองกับขอแนะที่ 129 ซึ่งมีสาระสําคัญสรุปไดวา ควรสงเสริมบรรยากาศ
แหงความเขาใจ โดยการเผยแพรและแลกเปลี่ยนเรื่องราวในสถานประกอบการและสภาพการณ
ทางสังคมของลูกจางอยางสมบูรณ 
 แตตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มาตรา 84 (7) ที่บัญญัติ
หนาที่ของรัฐวา  รัฐตองดําเนินการตามแนวนโยบายดานเศรษฐกิจโดยสงเสริมใหประชากรวัย
ทํางานมีงานทํา คุมครองแรงงานเด็กและสตรี  จัดระบบแรงงานสัมพันธและระบบไตรภาคีที่ผู
ทํางานมีสิทธิเลือกผูแทนของตน  ยังถือวาไมสอดคลองกับมาตรฐานแรงงานขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 135 และฉบับที่ 87  
และขอแนะที่ 94 เนื่องจากไมมีบทบัญญัติที่สงเสริมและใหความสําคัญตอการแรงงานสัมพันธ
ระบบทวิภาคี ปรึกษาหารือระหวางนายจางและลูกจางอยางชัดเจน  ซึ่งอาจทําใหรัฐมุงแตจะออก
กฎหมายมาสนับสนุนแตแรงงานระบบไตรภาคีแตดานเดียวเพื่อใหเปนไปตามแนวนโยบายดาน
เศรษฐกิจตามรัฐธรรมนูญ  ซึ่งจะสงผลเสียตอการดําเนินการแบบทวิภาคีที่มีรากฐานอยูในระบบ
กฎหมายแรงงานสัมพันธของไทยอยูแลว ใหถูกแกไขเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคไปไดและทําให
การแรงงานแบบทวิภาคีขาดความตอเนื่อง 
   
        5.1.2  พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 
 มาตรการสงเสริมการรวมปรึกษาหารือระบบทวิภาคีตามพระราชบัญญัติแรงงาน
สัมพันธ พ.ศ.2518 บัญญัติใหคณะกรรมการลูกจางมีอํานาจหนาที่ประชุมหารือรวมกับนายจางใน
เรื่อง  การจัดสวัสดิการแกลูกจาง ปรึกษาหารือเพื ่อกําหนดขอบังคับในการทํางานอันจะเปน
ประโยชนตอนายจางและลูกจาง  พิจารณาคํารองทุกขของลูกจาง  หาทางปรองดองและระงับขอ
ขัดแยงในสถานประกอบการ ซ่ึงจะเห็นไดวากฎหมายจํากัดขอบเขตเรื่องที่คณะกรรมการลูกจางมี
อํานาจประชุมหารือรวมกับนายจางไวคอนขางแคบ  ขณะที่เรื่องที่เปนขอพิพาทกันอยูเสมอและ
เปนเรื ่องที ่สําคัญในสถานประกอบการระหว างนายจางและลูกจางมักเปนปญหาจากการ
บริหารงานบุคคล เชน การบอกเลิกสัญญาจางแรงงาน การโยกยายตําแหนงหนาที่ลูกจาง  และ
ปญหาดานเศรษฐกิจ เชน การยายสถานประกอบการ การหยุดกิจการชั ่วคราว เปนตน  แต
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คณะกรรมการลูกจางกลับไมมีอํานาจหนาที่เขาไปรวมปรึกษาหารือ ซึ่งจะทําใหกลไกสงเสริม
แรงงานสัมพันธในการรวมปรึกษาหารือไมอาจทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ หรือการที่กฎหมาย
รับรองใหคณะกรรมการลูกจางมีอํานาจหนาที่เพียงแคประชุมหารือรวมกับนายจาง แตไมมีอํานาจ
ตัดสินใจและทําขอตกลงใดๆในเรื่องเกี่ยวกับการบริหารงานภายในสถานประกอบการรวมกับ
นายจางไดเลย ซึ่งจะสงผลเสียตอการสงเสริมแรงงานสัมพันธที่ดีในสถานประกอบการ เพราะ
อํานาจการบริหารงานที่สําคัญ เชน การโยกยายตําแหนงลูกจาง การบอกเลิกสัญญาจางแรงงาน  
การหยุดกิจการชั่วคราว การยายสถานประกอบการ ฯลฯ  นายจางเปนผูมีอํานาจตัดสินใจเพียงฝาย
เดียว   ทําใหเกิดขอพิพาทแรงงานอยูเสมอ หรือการที่พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 
บัญญัติใหคณะกรรมการลูกจางมีที่มาจากการเลือกตั้งจากลูกจางเองโดยตรง หรือจากการแตงตั้ง
โดยสหภาพแรงงานในกรณีที่ลูกจางในสถานประกอบกิจการนั้นเกินหนึ่งในหาของจาํนวนลูกจาง
ทั ้งหมดเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน  ใหสหภาพแรงงานเปนผู แตงตั ้งลูกจ างในสถาน
ประกอบการนั้นเปนกรรมการลูกจางมีจํานวนมากกวากรรมการอื่นที่มิไดเปนสมาชิกสหภาพ
แรงงานหนึ่งคน  เปนตน  และกฎหมายก็คุมครองการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการลูกจางดวย   
แตกฎหมายก็ไมไดบัญญัติรับรองวาคณะกรรมการลูกจางเปนผูแทนลูกจางมีอํานาจหนาที่ตาม
กฎหมายทําการในนามลูกจางตอนายจางและตอลูกจางทั้งหมดในสถานประกอบการ  จึงทําให
ลูกจางในสถานประกอบการที่ยังไมมีสหภาพแรงงาน ลูกจางไมมีผูมีอํานาจดําเนินการแทนลูกจาง
ที่จะเปนผูรับผิดชอบและคอยควบคุมดูแลใหลูกจางปฏิบัติตามขอตกลงในสถานประกอบการได    
หรือ กรณีที่กฎหมายบัญญัติใหคณะกรรมการลูกจางมีอํานาจหนาที่ประชุมหารือกับนายจาง  แต
ไมมีมาตรการรับรองเรื่องสิทธิในการรับรูขอมูลขาวสารของลูกจางจากนายจาง  ซึ่งจะสงผลเสีย
ตอการประชุมหารือของคณะกรรมการลูกจางที่ไมอาจรับทราบขอเท็จจริงของสถานประกอบการ 
และไมอาจเสนอแนะมาตรการแกไขปญหาที่ทันทวงทีหรือปองกันเหตุลวงหนาได    และอีกกรณี
หนึ่งคือ การที่กฎหมายไมมีมาตรการสงเสริมและคุมครองสิทธิของลูกจางเด็กในการมีผูแทนของ
ตนเปนกรรมการในสถานประกอบการ  ทั้งๆที่ในกฎหมายคุมครองแรงงานอนุญาตใหมีการจาง
แรงงานเด็กอายุสิบหาปในการทํางานบางประเภทได  และกฎหมายคุมครองแรงงานยังคุมครอง
ลูกจางเด็กในเรื่องตางๆ เชน เวลาพัก เวลาทํางาน วันหยุด วิธีการจายคาจาง และยังมีการสงเสริม
และพัฒนาคุณภาพชีว ิตและการทํางานลูกจางเด็กดวย   ทําใหกฎหมายแรงงานสัมพันธไม
สอดคลองกับกฎหมายคุมครองแรงงาน  และสงผลใหแรงงานสัมพันธเด็กในสถานประกอบการ
ไมไดรับความสําคัญ  ลูกจางเด็กที่มีปญหาไมกลารองทุกขตอคณะกรรมการลูกจาง ปญหาละเมิด
สิทธิในการใชแรงงานเด็กมีจํานวนมากขึ้น 
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 บทบัญญัติของกฎหมายแรงงานสัมพันธดังกลาวไมสอดคลองตอหลักมาตรฐาน
แรงงานระหวางประเทศขององคการแรงงานระหวางประเทศ  ตามอนุสัญญาองคการแรงงาน
ระหวางประเทศ ฉบับที่ 87 และฉบับที่ 135 ไมวาจะเปนหลักเสรีภาพในการสมาคม หรือหลัก
เสรีภาพในการจัดการบริหารงานขององคการลูกจาง หรือหลักการคุมครองและอํานวยความ
สะดวกแกผูแทนของคนงานในสถานประกอบการ  และไมสอดคลองกับขอแนะขององคการ
แรงงานระหวางประเทศที่ 94 และที่129 ไมวาจะเปนหลักสงเสริมการปรึกษาหารือและความ
รวมมือในสถานประกอบการ  หรือหลักการสื่อสารแบบสองทางระหวางฝายจัดการและสถาน
ประกอบการ  และหลักการเผยแพรขาวสารของสถานประกอบการ 
 ระบบแรงงานสัมพันธของประเทศเยอรมันนี มีหลักการสงเสริมการปรึกษาหารือ
แบบทวิภาคีตามกฎหมาย ซึ่งคลายกับกฎหมายของไทย โดยกฎหมายกําหนดใหมีคณะกรรมการ
ลูกจาง แตของเยอรมันนีใหมีขอบเขตอํานาจหนาที่ในเรื่องตางๆอยางกวางกวากฎหมายแรงงาน
สัมพันธของไทย เชน รวมถึงเรื่องบุคลากร และเศรษฐกิจ และยังมีอํานาจในการปรึกษาหารือรวม 
ตัดสินใจรวมกันกับนายจางอีกดวยในบางเรื่อง  ทั้งกฎหมายยังกําหนดใหนายจางมีหนาที่แจง
ขาวสารของสถานประกอบการตอลูกจางดวย และรับรองสิทธิของลูกจางเด็กในการมีผูแทนของ
ตน สวนระบบแรงงานสัมพันธของประเทศญี่ปุนและสหรัฐอเมริกาไมมีหลักการสงเสริมการ
ปรึกษาหารือแบบทวิภาคีบัญญัติไวในกฎหมาย แตมีการนําหลักการดังกลาวมาใชปฏิบัติในการ
บริหารงาน และสงเสริมใหนายจางและลูกจางจัดตั้งคณะกรรมการรวมในสถานประกอบการ  ซึ่ง
ขอบเขตอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการรวมดังกลาวยังไมคอยมีสวนรวมในการบริหารจัดการกับ
นายจางอยางกวางขวางเหมือนของเยอรมันนี   แตมักจะเกี ่ยวของกับงานที่ลูกจางปฏิบัติอยู
มากกวา และตองอยูภายใตขอบเขตของสัญญารวมเจรจาตอรองดวย  ของประเทศสหรัฐอเมริกา 
คณะกรรมการรวมฯมีหนาที่เพียงแคปรึกษาหารือ ไมมีอํานาจตัดสินใจรวมกับนายจางเหมือนกับ
ประเทศไทย  แตคณะกรรมรวมของญี่ปุนจะมีอํานาจตัดสินใจรวมกับนายจางเฉพาะบางเรื่องที่
สัญญารวมเจรจาตอรองกําหนดไว 
 
5.2 ขอเสนอแนะ 
 เพื่อเปนการสงเสริมมาตรการรวมปรึกษาหารือในระบบทวิภาคีตามกฎหมายแรงงาน
สัมพันธของประเทศไทยใหมีมาตรการที่ดี เปนกลไกสงเสริมการแรงงานสัมพันธไดอยางมี
ประสิทธิภาพเหมือนกับประเทศเยอรมันนี  เปนกฎหมายที ่ทันสมัยสอดคลองกับระบบการ
แรงงานสัมพันธในประเทศและมาตรฐานแรงงานขององคการแรงงานระหวางประเทศตาม
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อนุสัญญาฉบับที่ 87 และฉบับที่ 135  และขอแนะที่ 94 และที่ 129 ไดนั้น ผูเขียนจึงขอเสนอแนะ
แนวทางในการปรับปรุงแกไขกฎหมายดังกลาวตอไปนี้ 
 
       5.2.1.  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 
 รัฐธรรมนูญ  มาตรา 84 (7) ควรบัญญัติเพิ่มเติมขอความไวในสวนแนวนโยบายดาน
เศรษฐกิจของรัฐวา  “ ..สงเสริมและจัดใหมีระบบแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคี ในเชิงความรวมมือ
และปรึกษาหารือรวมกันในสถานประกอบการ.. ”  ทั้งนี้เพื่อใหกลไกการปรึกษาหารือระบบทวิ
ภาคีในการแรงงานสัมพันธไดรับการสนับสนุนจากรัฐ  ถูกปรับปรุงพัฒนาใหมีมาตรการที่ดีและมี
ประสิทธิภาพ  และควรบัญญัติเพิ่มเติมวา   “....สงเสริมสิทธิของลูกจางและรวมทั้งลูกจางผูเยาวให
มีการแสดงออกซึ่งความคิดเห็นในการปรึกษาหารือและตัดสินใจรวมกับนายจางทั้งโดยทางตรง
หรือผานทางผูแทน...”   ในหมวดสิทธิเสรีภาพของชนชาวไทย  สวนที่ 6 วาดวยสิทธิและเสรีภาพ
ในการประกอบอาชีพดวย  เพราะจะทําใหลูกจางและนายจางหันมาใหความสําคัญกับการสราง
ระบบการปรึกษาหารือและการรวมมือกันในสถานประกอบการ อันจะเปนการชวยลดขอพิพาท
แรงงานลงและยังเปนการสงเสริมประชาธิปไตยตั้งแตในโรงงานดวย  ทั้งเปนการเพิ่มมาตรการ
ปกปองคุมครองสิทธิของลูกจางเด็กเพื่อใหสอดคลองกับแนวนโยบายดานเศรษฐกิจของรัฐที่ตอง
คุมครองแรงงานเด็กตามรัฐธรรมนูญ  อีกทั้งเนื่องจากรัฐธรรมนูญถือเปนกฎหมายสูงสุดของ
ประเทศ  บทบัญญัติใดของกฎหมาย  กฎ หรือ ขอบังคับ ขัด หรือแยงตอรัฐธรรมนูญ  บทบัญญัติ
นั ้นเปนอันใชบังคับมิได  จึงควรนําเรื ่องแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคีดังกลาวไปบรรจุอยู ใน
รัฐธรรมนูญ เพื่อใหการออกกฎหมายลําดับรองสอดคลองและสนับสนุนการปรึกษาหารือรวม  
และใหรัฐมีหนาที่ดําเนินการตามแนวนโยบายเศรษฐกิจและออกกฎหมายสนับสนุนมาตรการ
ดังกลาวดวย    
     
       5.2.2  พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  
 เนื่องจากกฎหมายฉบับดังกลาวยังมีมาตรการบางอยางที่ไมเปนการสนับสนุนการ
ปรึกษาหารือรวมในระบบทวิภาคีอยางมีประสิทธิภาพ  จึงควรแกไขปรับปรุงและเพิ ่มเติม
กฎหมายแรงงานสัมพันธ หมวด 5 คณะกรรมการลูกจาง ใหมีมาตรการที ่ชวยสงเสริมการ
ปรึกษาหารือรวมในระบบทวิภาคี และ เพื่อใหสอดคลองกับ รัฐธรรมนูญของไทยและมาตรฐาน
แรงงานระหวางประเทศขององคการแรงงานระหวางประเทศ ตามอนุสัญญาฉบับที่ 87 และ ฉบับ
ที่ 135  และขอแนะที่ 94 และที่ 129  ดังนี้ 
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 1)  ควรแกไขเพิ่มเติมตัวบทกฎหมาย ในกรณีที่นายจางประสงคจะบอกเลิกสัญญาจาง
แรงงาน และสถานประกอบการนั้นมีคณะกรรมการลูกจาง นายจางตองแจงใหคณะกรรมการ
ลูกจางทราบลวงหนา 3 เดือนกอนบอกเลิกสัญญาจางแรงงาน และปรึกษาหารือกับคณะกรรมการ
ลูกจางกอน ในกรณีที่นายจางยังยืนยันที่จะบอกเลิกสัญญาจางแรงงานตอลูกจางแตคณะกรรมการ
ลูกจางไมเห็นชอบดวย  ใหคณะกรรมการลูกจางและนายจางมีอํานาจจัดตั้งคณะกรรมการขึ้นเพื่อ
พิจารณาลงมติตัดสินชี้ขาดการบอกเลิกสัญญาจางแรงงาน  โดยคณะกรรมการนี้อาจมีจํานวน 3 
คน ฝายนายจางและคณะกรรมการลูกจางเปนผูแตงตั้งกรรมการฝายละ 1 คน และมีคนกลางอีก 1 
คน ที่ทั้งสองฝายเห็นชอบรวมกันเปนประธาน รวมกันเปนคณะกรรมการพิจารณาตัดสินชี้ขาด 
เพื ่อลดปญหาพิพาทการบอกเลิกสัญญาจางที่ไมเปนธรรม  และเพื่อความมั่นคงในอาชีพของ
ลูกจางวาการบอกเลิกสัญญาจางแรงงานจะไดรับการพิจารณาโดยรอบคอบ แตทั้งนี้ควรบัญญัติ
ดวยวา ถามีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางกําหนดไวในเรื่องการบอกเลิกสัญญาจางแรงงานเปน
อยางอื่นนอกจากนี้ ก็ใหเปนไปตามที่กําหนดในขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง  สวนสถาน
ประกอบการใดที่ไมมีคณะกรรมการลูกจาง ถามีการจัดตั้งสหภาพแรงงานในสถานประกอบการ
นั้น ก็ใหนายจางปรึกษาหารือกับคณะกรรมการของสหภาพแรงงาน    และควรบัญญัติไวดวยวา 
ถานายจางบอกเลิกสัญญาจางแรงงานโดยไมไดประชุมหารือกับคณะกรรมการลูกจางหรือสหภาพ
แรงงานตามที่กฎหมายบัญญัติกอน ใหถือวาการบอกเลิกสัญญาจางแรงงานไมชอบดวยกฎหมาย 
 2)  ควรแกไขเพิ่มเติมตัวบทกฎหมาย ในกรณีที่นายจางประสงคจะโยกยายตําแหนง
หนาที่ลูกจาง และสถานประกอบการนั้นมีคณะกรรมการลูกจาง ใหนายจางแจงใหคณะกรรมการ
ลูกจางทราบลวงหนา 3 เดือนกอนมีคําสั่งโยกยายตําแหนงหนาที่ลูกจางพรอมดวยเหตุผล ทําการ
ปรึกษาหารือรวมกัน ถาคณะกรรมการลูกจางลงมติเห็นชอบดวยแลวนายจางจึงมีอํานาจออกคําสั่ง
โยกยายลูกจางได แตถามีมติไมเห็นชอบดวยเนื่องจากคณะกรรมการลูกจางเห็นวาเปนการกลั่น
แกลงแลว นายจางจะโยกยายลูกจางไมได แตถากรณีนายจางเห็นวามติของคณะกรรมการลูกจาง
ไมชอบ นายจางก็อาจรองตอศาลแรงงานขอเพิกถอนมติได  ทั้งนี้เพื่อใหการโยกยายตําแหนง
หนาที่ของลูกจาง นายจางกระทําไปดวยความจําเปนและเหมาะสมจริง ไมใชการกลั่นแกลงหรือ
บีบบังคับลูกจางใหลูกจางทนไมไหวและลาออกไปเอง และควรบัญญัติดวยวาถามีขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางกําหนดไวในเรื่องการโยกยายตําแหนงหนาที่ลูกจางเปนอยางอื่นนอกจากนี้ 
ก็ใหเปนไปตามที่กําหนดในขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง  สวนสถานประกอบการใดที่มี
สหภาพแรงงานในสถานประกอบการ ก็ใหคณะกรรมการสหภาพแรงงานเปนผูพิจารณาในเรื่องนี้
รวมกับนายจางดวย 
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 3)  ควรแกไขเพิ่มเติมตัวบทกฎหมาย ในกรณีที่นายจางจะยายสถานประกอบกิจการ 
และสถานประกอบการนั้นมีคณะกรรมการลูกจาง ใหนายจางแจงแผนการในการยายที่ตั้งสถาน
ประกอบการแกคณะกรรมการลูกจางทราบลวงหนาไมนอยกวา 1 ป กอนยายสถานประกอบการ 
เพื่อปรึกษาหารือ จัดเตรียมหามาตรการชวยเหลือและบรรเทาความเดือดรอนแกลูกจางที่ไดรับ
ความเดือดรอน หรือไดรับความไมสะดวกเนื่องจากการยายสถานประกอบการรวมกัน และควร
บัญญัติดวยวาถามีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางกําหนดไวในเรื่องการยายสถานประกอบการ 
เปนอยางอื่นนอกจากนี้ ก็ใหเปนไปตามที่กําหนดในขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง  สวนสถาน
ประกอบการใดที่มีสหภาพแรงงานในสถานประกอบการ ก็ใหคณะกรรมการสหภาพแรงงานเปน
ผูพิจารณาในเรื่องนี้รวมกับนายจางดวย 
 4)  ควรแกไขเพิ ่มเติมตัวบทกฎหมาย โดยกรณีที ่นายจางประสงคจะหยุดกิจการ
ทั้งหมดหรือบางสวนชั่วคราว และสถานประกอบกิจการนั้นมีคณะกรรมการลูกจาง นายจางตอง
แจงใหคณะกรรมการลูกจางทราบลวงหนาอยางนอย 3 เดือนกอนหยุดกิจการในสวนนั้นชั่วคราว 
ปรึกษาหารือและลงมติรวมกันวาจําเปนตองหยุดกิจการในสวนนั้นชั่วคราวจริงหรือไม และจะหา
มาตรการใดเพื่อชวยเหลือหรือบรรเทาความเดือดรอนแกลูกจางที่ตองหยุดกิจการชั่วคราว เพื่อให
ลูกจางไดรับการคุมครองดูแลและปองกันขอขัดแยงดานแรงงานสัมพันธในอนาคต 
 5)  ควรแกไขเพิ่มเติมตัวบทกฎหมายโดยใหคณะกรรมการลูกจางมีอํานาจตัดสินใจ
รวมกันกับนายจางในเรื่องที่สําคัญ และมักมีผลกระทบตอปญหาการแรงงานสัมพันธที่เกิดขึ้น
เสมอ  เชน  การบอกเลิกสัญญาจางแรงงาน และการโยกยายตําแหนงลูกจาง  เพราะการใหอํานาจ
นายจางพิจารณาตัดสินใจไปโดยลําพัง มักจะสงผลใหเกิดปญหาพิพาทกันไดบอยครั้ง  ลูกจาง
สวนใหญมักจะไมยอมรับและคิดวานายจางกลั่นแกลงตน  โดยที่ถากฎหมายกําหนดใหเรื่อง
ดังกลาวคณะกรรมการลูกจางมีอํานาจพิจารณาตัดสินใจรวมกันกับนายจางได   ก็จะชวยลดปญหา
ดังกลาวลง    
      และควรใหคณะกรรมการลูกจางมีอํานาจทําขอตกลงรวมกันกับนายจางไดในเรื่อง
การเลิกจาง และการโยกยายตําแหนงหนาที่ของลูกจางดวย เพราะเปนเรื่องที่สําคัญและมีปญหา
แรงงานสัมพันธบอยครั้ง  เชน ขอตกลงรวมกันในเรื่องเงื่อนไขการบอกเลิกสัญญาจางแรงงาน    
ขอตกลงรวมกันเรื่องการพิจารณาโยกยายตําแหนงหนาที่ลูกจาง  และในขอตกลงอาจกําหนดเวลา
สิ้นสุดไวดวย  และควรบัญญัติไวในกฎหมายวากรณีมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางกําหนดไว
ในเรื ่องที ่ไดมีการทําขอตกลงรวมกันไวเปนอยางอื ่น ใหเปนไปตามที่กําหนดไวในขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจาง   และกฎหมายอาจกําหนดขั้นตอนการระงับขอพิพาทไวดวยวา   ถามีขอ
พิพาทเกิดขึ้นเนื่องมาจากขอตกลงดังกลาว ใหคณะกรรมการลูกจางและนายจางรวมกันจัดตั้ง
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คณะกรรมการไกลเกลี ่ยขึ ้น โดยคณะกรรมการไกลเกลี ่ยใหมีจํานวน 3 คน ใหนายจางและ
คณะกรรมการลูกจางแตงตั้งกรรมการของฝายตนจํานวนฝายละ 1 คน  และใหทั้งสองฝายเลือกคน
กลาง 1 คนรวมกัน ตั้งเปนประธานกรรมการไกลเกลี่ย   และถาทั้งสองฝายยังไมพอใจผลตัดสิน 
ใหมีสิทธินําคดีไปฟองตอศาลแรงงานไดเฉพาะกรณีเนื่องมาจากการใชดุลพินิจไมเปนธรรม    ก็
จะเปนการชวยสงเสริมการแรงงานสัมพันธแบบประนีประนอมกันได  อีกทั้งการทําขอตกลง
รวมกันถือเปนขอตกลงอยางหนึ่งในการอยูรวมกันแบบสันติในสถานประกอบการ    
 6)  ควรกําหนดใหในสถานประกอบการใดที่ยังไมมีการจัดตั้งสหภาพแรงงาน ให
คณะกรรมการลูกจางเปนผูมีอํานาจดําเนินการแทนลูกจางในสถานประกอบการไดเฉพาะเรื่องที่
กฎหมายกําหนดใหอํานาจแกคณะกรรมการลูกจาง  และการดําเนินงานของคณะกรรมการลูกจาง
จะตองไมขัดกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางดวย และหากมีการจัดตั้งสหภาพแรงงานขึ้นใน
สถานประกอบการนั้นในภายหลัง ใหการดําเนินงานของคณะกรรมการลูกจางจะตองไมขัดแยง
ตอการทําหนาที่ของสหภาพแรงงานดวย   ซ่ึงการที่คณะกรรมการลูกจางเปนผูมีอํานาจดําเนินการ
แทนลูกจางในสถานประกอบการชวยทําใหนายจางรู สึกเชื ่อมั ่นวาขอตกลงที ่นายจางทํากับ
คณะกรรมการลูกจางไปจะมีผูรับผิดชอบดูแลใหลูกจางปฏิบัติตามขอตกลง และในขณะเดียวกัน
ลูกจางในสถานประกอบการที่ยังไมมีการจัดตั้งสหภาพแรงงานก็จะมีผูมีอํานาจดําเนินการแทน
ลูกจาง คอยปรึกษาปญหาตางๆที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับการทํางาน และชวยลดการเผชิญหนาโดยตรง
ระหวางนายจางและลูกจาง 
 7)  ควรแกไขเพิ่มเติมตัวบทกฎหมายโดยบัญญัติใหนายจางมีหนาที่แจงขอมูลขาวสาร
ที่สําคัญของสถานประกอบการตอคณะกรรมการลูกจางกอนที่จะไดดําเนินการในเรื่องที่สําคัญ  
ไมว าจะเป นขาวสารด านการลงทุน   แผนการลงทุน   ผลกําไรหรือผลขาดทุนของสถาน
ประกอบการ  แผนการลดหรือเพิ่มพนักงาน  การบอกเลิกจางพนักงาน  แผนการลดการผลิต การ
หยุดกิจการทั้งหมดหรือบางสวนชั่วคราว  เงื่อนไขการทํางาน จางงาน  สวัสดิการ ฯลฯ เปนตน 
และใหนายจางแจงขอมูลขาวสารอยางสม่ําเสมอ   สวนสถานประกอบการขนาดเล ็ก  ควร
กําหนดใหนายจางมีหนาที่แจงขอมูลขาวสารโดยตรงตอลูกจางโดยใชวิธีการที่เหมาะสมกับขนาด
ของสถานประกอบการ เชน เรียกประชุม กระจายเสียง หรือออกหนังสือเวียน  เปนตน เพื่อให
สอดคลองกับขอเสนอแนะขององคการระหวางประเทศที่ 129  และยังเปนการชวยสงเสริม
บรรยากาศแหงความเขาใจ และสรางทัศนคติที่ถูกตองตอสถานประกอบการ อีกทั้งการไดรับ
ขอมูลขาวสารอยางสม่ําเสมอจากนายจางทําใหคณะกรรมการลูกจางอาจเสนอแนะมาตรการที่เปน
ประโยชนตอสถานประกอบการและชวยใหการประชุมหารือเปนไปอยางมีประสิทธิภาพดวย    
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    เนติบัณฑิตไทย สมัยที่ 54 
ตําแหนงและสถานที่ทํางาน ทนายความ  สํานักงานแจงจรัสทนายความ DPU
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