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 วิทยานิพนธฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแนวคิด ความเปนมาของการเรียกรอง
เกี่ยวกับสภาพการจางในสถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดยอม และปญหาการเรียกรอง 
ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศและ
กฎหมายของตางประเทศ ผูเขียนไดเลือกทําการศึกษาไดแกประเทศมาเลเซีย ประเทศฟลิปปนส 
ประเทศญ่ีปุน และประเทศเยอรมนี ท่ีใหความคุมครองลูกจางในการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง 
ประกอบการนําเสนอกรอบแนวคิดในการกําหนดมาตรการทางกฎหมายท่ีเหมาะสมเพื่อใหความ
คุมครองลูกจางในสถานประกอบกิจการขนาดกลาง และขนาดยอม (SMEs) ในการเรียกรองเกี่ยวกับ 
สภาพการจางตอไป 
 จากการศึกษาพบวา ไมมีกฎหมายใหความคุมครองลูกจางในการรวมตัวกันเปนกลุม
ลูกจาง หรือการรวมตัวเพื่อจัดตั้งเปนสหภาพแรงงานกอนยื่นขอเรียกรองตามมาตรา 13 ตาม
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 นอกจากน้ันกฎหมายแรงงานสัมพันธยังไมไดกําหนด
ระยะเวลาในการแจงขอเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง เม่ือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางครบ
กําหนดระยะเวลาใชบังคับ และในอีกกรณีหนึ่งคือไมไดกําหนดใหสถานประกอบกิจการขนาดยอม 
ท่ีมีลูกจาง 1-19 คน ตองจัดใหมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ซ่ึงหากไมมีการคุมครองลูกจางใน
สถานประกอบกิจการดังกลาว จะกอใหเกิดปญหาและอุปสรรคท่ีมีผลกระทบตอการแรงงานสัมพันธ  
อันจะสงผลตออํานาจในการตอรองของฝายลูกจางอยางมาก และไมสอดคลองกับหลักความเสมอภาค 
และเทาเทียมกันตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 และไมสอดคลองกับ
อนุสัญญา ฉบับท่ี 87 และฉบับท่ี 98 ขององคการแรงงานระหวางประเทศในเร่ืองการรวมตัว และ 
การเจรจาตอรอง 
 ผูเขียนเห็นวาเปนการจําเปนตองปรับปรุงแกไขเพ่ิมเติมบทบัญญัติของกฎหมายวาดวย
แรงงานสัมพันธ ในสวนท่ีเกี่ยวกับการกําหนดจํานวนลูกจางในสถานประกอบกิจการท่ีตองจัดใหมี

 

ฆ 

DPU



ง 

ขอตกลงเกี่ยวสภาพการจาง การกําหนดระยะเวลาใชบังคับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ระยะเวลา 
ในการแจงขอเรียกรองใหเปล่ียนแปลงแกไขขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางท่ีใชอยูเดิม กําหนด
ระยะเวลาเร่ิมการเจรจาตอรอง ระยะเวลาส้ินสุดการเจรจาตอรอง กําหนดประเภทขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางท่ีหามมิใหนายจางทําสัญญาจางแรงงานกับลูกจางขัดหรือแยงกับขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางท่ีใชบังคับอยู กําหนดการใหความคุมครองลูกจางในการรวมเปนกลุมลูกจางหรือการ
รวมกลุมกันเพื่อจัดต้ังสหภาพแรงงานกอนการยื่นขอเรียกรอง และการกําหนดจํานวนลูกจางในการ
แจงขอเรียกรอง และการถอนรายช่ือออกจากการสนับสนุนการเรียกรองภายหลังแจงขอเรียกรองแก 
อีกฝายหนึ่งแลว 
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ABSTRACT 
 
 The thesis aims to studying the concept and history of employee’s requests relation to 
the employment condition in Small and Medium Size Enterprises and also problem raising from 
the employee’s request according to Labor Relation Act B.E 2518, Conventions of International 
Labour Organization (ILO) and related international laws. The labor laws in Malaysia Philippines 
Japan and Germany have been taken into account in this thesis particularly in the labor protection 
where employee makes their demands for the employment condition. Moreover, the study also 
further reveals the concept to identify the proper legal measurement that can protect the employee 
in Small and Medium Size Enterprises (SMEs) from submitting their request for the employment 
condition improvement. 
 Having analyzed all relevant information, the study finds out that there is no 
legislation protecting the employee who tries to get together as a group of employee or initiate the 
establishment of Labor Union. The mentioned protection is not exist before the submission of 
their requirement according to Section 13 of Labor Relation Act B.E. 2518. Furthermore, the act 
does not provide the time duration for employer to response to their employee’s request in the 
employment condition especially when the agreement on employment condition has been expired. 
In addition, the act does also not enforce the Small and Medium Size Enterprises (SMEs) who has 
the number of employee between 1-19 to have the agreement on employment condition. Without 
the protection to the labor, this can raise the problem and obstacle which later will affect the labor 
relation. Consequently, the lack of protection will have a great impact on the bargaining power of 
employee which is inconsistent with the equal principle according to the Thai Constitution Law 
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B.E. 2550 as well as tolerates the conventions chapter 87, 98 of the International Labor Organi‐
zation. 
 The study results that it is essential to amend the Labor Relation Act in order to 
improve the labour legislation particularly to specify the certain number of employee to be able to 
submit their request for the employee condition. The agreement on time duration to enforce the 
employment condition, period of time to response to the request on labour condition submitted by 
employee are needed to be reconsidered. In addition, to make the act delivers the fairness between 
employer and employee, the law should be specified the time for negotiation when it begins and 
when it is ended. The agreement in employment condition can also be classified for instance, the 
employer is prohibited to make a contract with employee wherever it conflicts with the existing 
employment condition as well as protect the employee who has taken part in the establishment of 
the Labor Union. As well as to specify the number of employees to submit the request and also to 
withdraw their names from the submitted request after informing the other party. 
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บทที่ 1
บทนํา

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
สถานการณของเศรษฐกิจและสังคม ในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว

ปญหาดานแรงงานจึงเปนปญหาหน่ึงของประเทศที่อยูในระบบทุนนิยม ประเทศไทยก็เชนกันได
มีการบริหารโดยยึดหลักตามแนวทางแผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติ ต้ังแตป พ.ศ. 2501
เปนตนมาจนถึงปจจุบัน โดยเนนการพัฒนาในโครงสรางพื้นฐาน (Basic Infrastructure) เพื่อกระตุน
เศรษฐกิจใหสามารถพัฒนาตอไปอยางตอเน่ือง ซึ่งปจจุบันอยูในชวงของการใชแผนเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (ต้ังแตป พ.ศ. 2549 ถึงป พ.ศ. 2554) และกําลังจะใชแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 11 โดยเร่ิมใชในป พ.ศ. 2555 ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงโครงสรางทาง
เศรษฐกิจ จากระบบเศรษฐกิจที่พึ่งพาทางการเกษตรเปนสังคมอุตสาหกรรม ซึ่งจากเดิมสังคมแบบ
เกษตรกรรม การผลิตใชในการบริโภคมากกวามุงประโยชนในทางการคา การใชแรงงานก็เปน
แรงงานในหมูเครือญาติ ปญหาดานแรงงานจึงมีนอย แตเมื่อการพัฒนาประเทศมุงไปสูการพัฒนา
อุตสาหกรรม มุงประโยชนในทางการคา เชน การสงออกไปขายในตางประเทศ การใชแรงงานใน
ภาคอุตสาหกรรม เพิ่มจํานวนมากขึ้น จึงเกิดมีการเคลื่อนยายแรงงานจากภาคเกษตรกรรมไปสู
ภาคอุตสาหกรรม มีการนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาเพื่อเพิ่มผลผลิตใหมากขึ้นเพื่อตอบสนองความ
ตองการของผูบริโภค ทําใหการขยายตัวทางเศรษฐกิจ เพิ่มขึ้นมีการแขงขันกันมากขึ้น ปญหาที่
ตามมาคือการแสวงหากําไรใหมากที่สุด โดยทําใหตนทุนการผลิตตํ่าที่สุด ลูกจางถูกปฏิบัติเสมือน
ปจจัยการผลิตถูกบีบบังคับดานคาจางใหตํ่าที่สุด

จากการเปลี่ยนแปลงโครงสรางทางเศรษฐกิจจากเกษตรกรรมมาเปนอุตสาหกรรมการ
จางแรงงาน จึงเปนกิจกรรมทางเศรษฐกิจ และสังคม กอใหเกิดการใชแรงงานเพื่อเพิ่มผลผลิตดาน
สินคาและบริการ การจางแรงงานจึงเปนตัวชี้วัดทางเศรษฐกิจประการหน่ึงที่จะบงบอกวาประเทศมี
การพัฒนาไปในแนวทางใด โดยทั่วไปแลวนายจางซึ่งอยูในฐานะเจาของทุนและทรัพยสิน ยอมมี
สิทธิมีอํานาจในการบริหารจัดการกิจการของตนที่ดําเนินอยูอยางเด็ดขาดโดยเฉพาะในสถาน
ประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ซึ่งลูกจางมีจํานวนนอย กลาวคือในสถาน
ประกอบกิจการขนาดกลางมีการจางแรงงานต้ังแต 50-200 คน สวนกิจการขนาดยอมมีการจาง
แรงงานต้ังแต 1-50 คน ซึ่งมีลูกจางจํานวนไมมาก กิจการที่กลาวน้ีพัฒนามาจากกิจการในครอบครัว
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ขาดความรูความเขาใจเร่ืองสิทธิหนาที่ตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ ทําใหนายจางมีสิทธิเด็ดขาดใน
ทุกๆ ดาน อาทิ สิทธิในการเลือกจางเฉพาะลูกจางที่ยอมรับตามเงื่อนไขที่เอ้ือประโยชนแกตนมาก
ที่สุด และเชื่อฟงตนมากที่สุด นอกจากน้ีนายจางยังมีสิทธิเสรีภาพในการกอต้ังสมาคม หรือองคกร
ของตน หรือเปนสมาชิก องคกร ฝายนายจางอ่ืน รวมทั้งมีสิทธิในการเจรจาตอรองกับลูกจางหรือ
องคกรลูกจาง เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคของตน

ในทํานองเดียวกัน ลูกจางก็มีสิทธิเสรีภาพในการรวมตัวกันเพื่อปกปองผลประโยชน
ของฝายตน จากการเอารัดเอาเปรียบของนายจางใหลดนอยลง การรวมตัวกันน้ีอาจกระทําใน
ลักษณะชั่วคราว เพื่อเรียกรอง เจรจา เปนเร่ืองๆ ไป แลวสลายตัวไปเมื่อบรรลุผลในเร่ืองน้ัน หรือ
รวมตัวกันอยางถาวรในรูปของสหภาพแรงงาน สหพันธแรงงาน หรือสภาองคกรลูกจาง มีสิทธิใน
การรวมเจรจาตอรองโดยผูแทน หรือโดยผูแทนองคกรของตนเพื่อบรรลุวัตถุประสงคในการทํา
ขอตกลงรวม หรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง นอกจากน้ันลูกจางยังมีสิทธิโดยเทาเทียมกันใน
เร่ืองของคาจาง เงื่อนไขการจาง หรือการทํางาน ขอบังคับในการทํางาน และสวัสดิการตางๆ ขณะ
เดียวกัน ลูกจางและองคกรลูกจางมีหนาที่ตองปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ ของ
นายจาง รวมทั้งขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง เชนเดียวกันกับฝายนายจาง และองคกรนายจาง สิทธิ
และเสรีภาพเหลาน้ี ไดรับการรับรองโดยอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 871

เกี่ยวกับสิทธิเสรีภาพในการสมาคมและการคุมครองสิทธิในการรวมตัวกันโดยมุงใหลูกจางมีสิทธิ
ในการรวมตัวโดยปราศจากการเลือกปฏิบัติ และใชสิทธิไดอยางเสรี เพื่อสงเสริม และปองกัน
ผลประโยชนของตน และอนุสัญญา ฉบับที่ 982 ใหความคุมครองเกี่ยวกับการกอต้ัง และการเจรจา
ตอรอง ซึ่งใหความคุมครองคนงานมิใหถูกเลือกปฏิบัติ มุงคุมครองคนงานจากการถูกเลือกปฏิบัติ
หรือถูกกระทําโดยไมเปนธรรม โดยสาเหตุจากการที่ใชสิทธิในการรวมตัวกัน การเปนสมาชิก
สหภาพแรงงาน หรือเขารวมในกิจกรรมของสหภาพแรงงาน

ดังน้ัน ปญหาการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางจึงเปนปรากฏการณที่เกิดขึ้นไดตลอด
กาลในสังคมมนุษยที่อยูรวมกันในสถานประกอบกิจการ ทั้งขอขัดแยงสวนตัว (Les Conflicts
Individuals) และขอขัดแยงรวม (Les Conflicts Collections) ซึ่งอาจเปนไปไดทั้งขอขัดแยงเกี่ยวกับ
สิทธิ (Conflict of Right) และขอขัดแยงที่เกี่ยวของกับผลประโยชน (Conflict of Interest) ซึ่งขอ
ขัดแยงดังกลาวน้ี เปนที่มาหรือเปนบอเกิดที่สําคัญของการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง อันเกิด
จากการแจงขอเรียกรองของฝายลูกจาง หรือฝายนายจาง เพื่อใหมีการกําหนดขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ

1 บัณฑิตย  ธนชัยเศรษฐวุฒิ ก (2544). สูเสนทางปฏิรูปกฎหมายแรงงานสัมพันธ. หนา 52.
2 บัณฑิตย  ธนชัยเศรษฐวุฒิ ข (2537). สิทธิแรงงานไทยในยุคโลกานุวัตร. หนา 257-260.
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การจางหรือแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ทั้งขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจาก
การแจงขอเรียกรองตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรอง เชน สัญญาจางแรงงานตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย
ขอบังคับ ระเบียบ หรือคําสั่งของนายจาง ที่กําหนดขึ้นโดยตรงหรือโดยปริยาย ซึ่งพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มิไดบัญญัติไว

ปญหาแรงงานสัมพันธ อันเน่ืองมาจากความขัดแยง และความไมเขาใจระหวางนายจาง
กับลูกจาง โดยเฉพาะในสภาพประกอบกิจการขนาดกลาง และขนาดยอม (SMEs) จะมีปญหาการ
เขาออกของลูกจางสูงคือ เมื่อลูกจางมีความชํานาญงานมากขึ้น ก็จะโยกยายไปทํางานในสถาน
ประกอบกิจการขนาดใหญที่มีการบริหารจัดการที่เปนระบบ มีผลตอบแทนที่ดีกวา ไมวาจะเปน
คาจาง สวัสดิการโอกาสในแงความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน นอกจากน้ันการจาง
แรงงานในสถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดยอมจํานวนมากเปนการจางแรงงานแบบ
ชั่วคราวคือเปนลูกจางทดลองงานโดยกําหนดระยะเวลาทดลองงานไมเกินหน่ึงรอยยี่สิบวัน แลวเลิก
จาง นอกจากน้ันลูกจางยังถูกครอบงําทําใหมีความกลัวที่จะถูกกลั่นแกลงใหออกจากงาน หรือ
โยกยายหนาที่การงาน ทําใหกระทบตอความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน ดังน้ันการรวมตัวของ
ลูกจางเปนกลุมลูกจางหรือการรวมกันเพื่อจัดต้ังเปนสหภาพแรงงานเพื่อเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการ
จางจึงทําไดยาก แมลูกจางจะรวมตัวกันไดก็ไมเหนียวแนน เชนกรณีที่ จํานวนลูกจางที่จะยื่นขอ
เรียกรองตอนายจางตามวิธีการที่กฎหมายกําหนด ฝายลูกจางตองมีจํานวนอยูครบถวนไมนอยกวา
รอยละสิบหาของลูกจางทั้งหมดซึ่งเกี่ยวกับขอเรียกรองมิใชมีลูกจางอยูครบเพียงในวันที่เรียกรอง
เทาน้ัน การที่ลูกจางผูสนับสนุนขอถอนชื่อจากการสนับสนุนเหลือจํานวนลูกจางไมครบรอยละสิบ
หาขอพิพาทแรงงานน้ันก็สิ้นสภาพลงนับแตวันที่ลูกจางผูสนับสนุนมีจํานวนไมครบตามที่กฎหมาย
กําหนด3 นอกจากน้ันการเร่ิมตนรวมตัวของลูกจางเปนกลุมลูกจางหรือรวมกันเพื่อจะจัดต้ังสหภาพ
แรงงาน กอนจะมีการยื่นขอเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง (ตามมาตรา 13) ก็ไมมีกฎหมายใหความ
คุมครองลูกจางในกรณีน้ี

ดวยเหตุผลขางตนจะเห็นไดชัดวาในสถานประกอบกิจการขนาดกลาง และขนาดยอม
ซึ่งมีลูกจางจํานวนไมมากนัก สวนมากกิจการพัฒนาเติบโตมาจากธุรกิจภายในครอบครัวความ
สามารถในการปรับเปลี่ยน และปรับปรุงโครงสรางการบริหารเปนไปอยางชาๆ เพราะขาดความรู
ดานการบริหารจัดการ ตลอดจนขาดความรูในเร่ือง สิทธิ และหนาที่ตามกฎหมายของแตละฝาย
โดยเฉพาะอยางยิ่งนายจางและฝายจัดการจํานวนมากในประเทศไทยยังคงยึดมั่นกับปรัชญาและ

3 คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 3415/2525.
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แนวคิดในเร่ือง “สิทธิ” และ “อํานาจ” ในการบริหารจัดการภายในองคกรธุรกิจวาเปนของตนเพียง
ฝายเดียว สิทธิและอํานาจขององคกรลูกจาง สหภาพแรงงานถูกมองวาเปน “สิ่งเบี่ยงเบน” และเปน
“อํานาจที่ทาทาย” ของนายจาง4 จึงไมไดรับการยอมรับจากฝายนายจาง ดวยเหตุผลดังกลาวขางตน
จึงทําใหเกิดปญหาในการรวมตัวกันของลูกจางในการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางในสถาน
ประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดยอม ทําไดยาก

แมการกอต้ังองคกรของฝายลูกจางหรือนายจาง การเขาเปนสมาชิกเปนสิทธิขั้นมูลฐาน
ที่ไดรับความคุมครอง จากปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน (ขอ 23) จากกติกาสัญญาระหวาง
ประเทศวาดวยสิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม (ขอ 8) และจากอนุสัญญาขององคการ
แรงงานระหวางประเทศ (อนุสัญญาฉบับที่ 87 และอนุสัญญา ฉบับที่ 98) เพื่อสงเสริมการใชสิทธิ
ในการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง อันจะนําไปสูการทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง

สิทธิตางๆ เหลาน้ี ประเทศไทยไดรับรอง และนํามาบัญญัติไวในรัฐธรรมนูญแหงราช
อาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มาตรา 30 ที่บัญญัติวา “บุคคลยอมเสมอภาคกันในกฎหมาย และ
ไดรับความคุมครองตามกฎหมายเทาเทียมกัน” วรรคสองบัญญัติวา “ชายและหญิงมีสิทธิเทาเทียม
กัน” มาตรา 84 (7) ที่บัญญัติวา รัฐตองดําเนินการตามแนวนโยบายดานเศรษฐกิจดังตอไปน้ี.... ฯลฯ
...... สงเสริมใหประชากรวัยทํางานมีงานทํา คุมครองแรงงานเด็กและสตรี จัดระบบแรงงานสัมพันธ
.... ฯลฯ..... และพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ไดกําหนดใหสิทธิฝายนายจางและฝาย
ลูกจาง ในการที่จะรวมตัวกันเปนองคกร เพื่อปกปองผลประโยชนของฝายตน โดยสิทธิดังกลาวมา
น้ีสอดคลองกับหลักเกณฑที่กําหนดในอนุสัญญาฉบับที่ 87 และอนุสัญญาฉบับที่ 98 ซึ่งใหความ
คุมครองเร่ืองการกระทําอันไมเปนธรรม

แตอยางไรก็ตามกฎหมายแรงงานสัมพันธของไทยยังมีชองวางไมไดบัญญัติใหความ
คุมครองลูกจางในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจาง ต้ังแต 1-19 คน ซึ่งเปนสถานประกอบกิจการ
ขนาดยอม ที่จะตองจัดใหมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง อันจะทําใหเกิดสิทธิในการเรียกรอง
เกี่ยวกับสภาพการจาง เพื่อใหมีการแกไข เปลี่ยนแปลง เงื่อนไขการจ าง การทํางาน และสวัสดิการ
อ่ืนๆ ทั้งที่สถานประกอบกิจการในลักษณะมีเปนจํานวนมากรายละเอียดปรากฏตามตารางขางลางน้ี
ซึ่งทําใหเกิดปญหากับลูกจาง เปนผลใหไดรับความเดือดรอน

4 สังศิต  พิริยะรังสรรค. (2540). การพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธในสถานประกอบการ. หนา 15.
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ตารางที่ 1.1 จํานวนและรอยละของสถานประกอบกิจการ จําแนกตามขนาดสถานประกอบกิจการ
พ.ศ. 25505

ขนาด / คน จํานวน / แหง รอยละ
1-9 276,936 68.6

10-49 99,300 24.6
50-299 22,797 5.6

300 ขึ้นไป 4,748 1.2

ตารางที่ 1.2 จํานวนและรอยละของลูกจาง จําแนกตามขนาดสถานประกอบกิจการพ.ศ. 25506

ขนาด / คน จํานวน / แหง รอยละ
1-9 1,000,841 10.6

10-49 2,066,354 21.9
50-299 2,609,098 27.7

300 ขึ้นไป 3,743,880 39.7

เห็นไดวา สถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดยอมมีจํานวนลูกจางและสถาน
ประกอบกิจการเปนจํานวนมาก จึงมีความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจขั้นพื้นฐานของประเทศไทย อีก
ทั้งทําใหเศรษฐกิจของประเทศมีความมั่นคง เมื่อมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางแลวก็สามารถที่จะ
เรียกรองใหมีการแกไข เปลี่ยนแปลง ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางได แตอยางไรก็ดี การรวมตัวกัน
เพื่อเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง มีปญหาดังที่กลาวมาขางตน เพราะความไมมั่นคงของสถาน
ประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) มีการเคลื่อนยายแรงงานสูง การรวมตัวกันเรียกรอง
เพื่อใหเกิดการแกไขเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับสภาพการจางทําไดยาก

ปญหาการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางดังกลาว เปนปญหาสําคัญที่เกิดขึ้นอยาง
ตอเน่ืองมาเปนระยะเวลายาวนานต้ังแตป พ.ศ. 2518 จนถึงปจจุบันที่พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ
พ.ศ. 2518 ยังมีผลใชบังคับ การศึกษา และวิจัยเกี่ยวกับปญหาทางกฎหมายเพื่อไดมาซึ่งแนวทางการ

5 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน.  (2550). สถิติสวัสดิการและคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2550. หนา
27-70.

6 แหลงเดิม. หนา 27-70.
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เรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางทั้งสองประเภทที่ถูกตอง จึงมีความเหมาะสม และกอใหเกิด
ประโยชนแกนายจางและลูกจาง รวมทั้งเจาหนาที่ของรัฐที่เกี่ยวของ สามารถนําไปใชในการแกปญหา
ทางกฎหมายและไดมาซึ่งแนวทางในการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางระหวางฝายนายจางและ
ฝายลูกจางที่ถูกตอง เปนผลใหเกิดความเขาใจซึ่งกันและกัน การปฏิบัติตามขอตกลง การเคารพซึ่ง
สิทธิและหนาที่ตอกันอันจะนําไปสูความสุขสงบทางอุตสาหกรรม และระบบแรงงานสัมพันธที่ดี
ของประเทศซึ่งเปนวัตถุประสงคหลักของพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และกฎหมาย
แรงงานทุกฉบับ

1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา
1.2.1 เพื่อศึกษาประวัติความเปนมา ความหมาย แนวคิดทฤษฎี เกี่ยวกับสภาพการจาง
1.2.2 เพื่อศึกษามาตรการในการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง ขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศ และของตางประเทศ เปรียบเทียบกับการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง ในสถานประกอบ
กิจการขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ของประเทศไทย

1.2.3 เพื่อศึกษาวิเคราะหขอตกลงรวมตามมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศกับขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางตามกฎหมายแรงงานสัมพันธในสถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาด
ยอม

1.2.4 เพื่อศึกษาหาแนวทาง และเสนอแนะแกไขปรับปรุงกฎหมายแรงงานของประเทศไทยให
เหมาะสมและเปนธรรมแกลูกจางและนายจางตามมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศตอกระทรวง
แรงงานและหนวยงานที่เกี่ยวของ

1.3 สมมติฐานของการศึกษา
แมวาประเทศไทยจะมีกฎหมายแรงงานสัมพันธออกประกาศใชต้ังแตป พ.ศ. 2518

หลังจากประกาศใชมาเปนเวลานาน 37 ป พบวา กฎหมายฉบับดังกลาวมีปญหาและอุปสรรคบาง
ประการที่สําคัญในเร่ืองการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง โดยเฉพาะปญหาการเรียกรองเกี่ยวกับ
สภาพการจาง จํานวนลูกจางในสถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดยอมที่ตองจัดใหมี
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ตามมาตรา 10 ระยะเวลาในการบังคับใชขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จางตามบทบัญญัติของมาตรา 12 การกําหนดเวลาที่เหมาะสมในการแจงขอเรียกรองเพื่อใหมีการ
แกไข เปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ระยะเวลาในการเร่ิมตนเจรจาตอรอง และระยะ
เวลาในการเจรจาตอรองตามมาตรา 16 และสิทธิประโยชนเกี่ยวกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
ตามมาตรา 20 จากปญหาดังกลาวจึงมีความจําเปนตองมีการปรับปรุงแกไขบทบัญญัติกฎหมาย
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แรงงานสัมพันธ ในเร่ืองที่เกี่ยวกับระยะเวลาที่เหมาะสมในการแจงขอเรียกรอง การเจรจาตอรอง
และผลของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามมาตรา 13 ถึงมาตรา 22 รวมถึงการชี้ขาดของผูชี้ขาด
ขอพิพาทแรงงานตามมาตรา 26 ถึงมาตรา 30 ของกฎหมายแรงงานสัมพันธ ทั้งน้ีเพื่อใหเกิดความ
เปนธรรมแกลูกจางในสถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดยอมตอไป

1.4 ขอบเขตของการศึกษา
ศึกษาพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย

พุทธศักราช 2550 ในสวนที่เกี่ยวกับปญหาและแนวทางการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง ในสถาน
ประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในภาคเอกชน และอนุสัญญา ขอแนะขององศ
การแรงงานระหวางประเทศ รวมทั้งกฎหมายของตางประเทศ

1.5 วิธีดําเนินการศึกษา
วิทยานิพนธน้ีเปนการศึกษาวิจัยจากเอกสาร (Documentary Research) โดยศึกษาคนควา

ขอมูลจากเอกสาร คําพิพากษา อนุสัญญาและขอแนะขององศการแรงงานระหวางประเทศ กฎหมาย
ตางประเทศ บทบัญญัติของกฎหมายตางๆ รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงานพ.ศ. 2541 เพื่อใหไดมาซึ่ง
แนวทางในการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางที่เหมาะสม เปนธรรม

1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ
1.6.1 ทําใหทราบถึงประวัติความเปนมา ความหมาย แนวคิดทฤษฎี ลักษณะสําคัญเกี่ยวกับของ

สภาพการจาง
1.6.2 ทําใหทราบถึงมาตรการในการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง ขององคการแรงงาน

ระหวางประเทศ ตางประเทศ เปรียบเทียบกับการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางตามกฎหมาย
แรงงานของประเทศไทย

1.6.3 ทําใหทราบถึงการวิเคราะหเปรียบเทียบขอตกลงรวมตามมาตรฐานแรงงานระหวาง
ประเทศกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามกฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศไทย

1.6.4 สามารถนําเสนอแนวทางแกไขปญหาในการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง
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1.7 นิยามศัพท
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (Small and Medium Enterprises-SMEs) มีความหมาย

ครอบคลุมกิจการในประเด็นตางๆ ดังน้ี
1) กิจการการผลิต ครอบคลุมการผลิตภาคอุตสาหกรรม เกษตรกรรม
2) กิจการการคา ประกอบดวยการขนสง การคาปลีก และหมายถึงการนําเขาและการ

สงออก (Import and Export) รวมไปถึงธุรกิจ Franchise
3) กิจการการบริการ เปนกิจการที่สนับสนุนดานการผลิต การคา และบริการในดาน

ตางๆ รวมไปถึงการอํานวยความสะดวกในดานการผลิต
สําหรับความหมายของวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอมของไทยมีปรากฏอยูใน

กฎหมาย 2 ฉบับ ไดแก พระราชบัญญัติบรรษัทประกันสินเชื่ออุตสาหกรรมขนาดยอม พ.ศ. 2534
และพระราชบัญญัติสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม พ.ศ. 2543 กลาวคือ

1) พระราชบัญญัติบรรษัทประกันสินเชื่ออุตสาหกรรมขนาดยอม พ.ศ. 2534 โดย
ปรากฏในกฎกระทรวง ลงวันที่ 15 กันยายน พ.ศ. 2549 กําหนดจํานวนทรัพยสินถาวรของภาคธุรกิจ
อุตสาหกรรมขนาดยอม (SME) ที่จะขอรับความชวยเหลือจากบรรษัทประกันสินเชื่ออุตสาหกรรม
ขนาดยอม พ.ศ. 2549 ขอ 2 มูลคาทรัพยสินถาวรไมเกิน 200 ลานบาท โดยไมนับรวมมูลคาที่ดิน

2) พระราชบัญญัติสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม พ.ศ. 2543 มาตรา 4
บัญญัติใหวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม ไดแก วิสาหกิจที่มีจํานวนการจางงานมูลคาทรัพยสิน
ถาวร ทุนจดทะเบียนที่ชําระแลวตามที่กําหนดไวในกฎกระทรวง อน่ึงไดมีกฎกระทรวงอุตสาหกรรม
กําหนดจํานวนการจางงาน และมูลคาทรัพยสินถาวรของวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม
พ.ศ. 2545 ลงวันที่ 11 กันยายน พ.ศ. 2545 โดยจําแนกกิจการออกเปน 4 ประเภท ไดแก กิจการการ
ผลิต กิจการใหบริการ กิจการคาสง และกิจการคาปลีก โดยพิจารณาจากขนาดมูลคาทรัพยสินถาวร
ไมรวมที่ดิน หรือจํานวนการจางงานตามตาราง กําหนดประเภทกิจการมูลคาทรัพยสินถาวร หรือ
จํานวนการจางงานปรากฏตามตารางขางลางน้ี
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ตารางที่ 1.3  กําหนดประเภทกิจการมูลคาทรัพยสินถาวร

วิสาหกิจขนาดกลาง

ประเภทกิจการ จํานวนการจางงาน (คน) ทรัพยสินถาวร
1. กิจการการผลิต 50-200 สินทรัพยไมรวมที่ดิน

ระหวาง 50-200 ลานบาท
2. กิจการการใหบริการ 50-200 สินทรัพยถาวร ไมรวมที่ดิน

ระหวาง 50-200 ลานบาท
3. กิจการการคาสง 25-50 สินทรัพยถาวร ไมรวมที่ดิน

มูลคาระหวาง 50-100 ลานบาท
4. กิจการคาปลีก 15-30 สินทรัพยถาวร ไมรวมที่ดิน

ระหวาง 30-60 ลานบาท

วิสาหกิจขนาดยอม

ประเภทกิจการ จํานวนการจางงาน (คน) ทรัพยสินถาวร
1. กิจการการผลิต ไมเกิน 50 ขนาดสินทรัพย  ไมเกิน 50 ลานบาท

ไมรวมที่ดิน
2. กิจการการใหบริการ ไมเกิน 50 ขนาดสินทรัพยถาวร ไมรวมที่ดิน

ไมเกิน 50 ลานบาท
3. กิจการการคาสง ไมเกิน 25 สินทรัพยถาวร ไมรวมที่ดิน

มูลคาไมเกิน 50 ลานบาท
4. กิจการคาปลีก ไมเกิน 15 สินทรัพยถาวร ไมรวมที่ดิน

มูลคาไมเกิน 50 ลานบาท
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บทที่ 2
ประวัติความเปนมา ความหมาย ลักษณะสําคัญ แนวคิด และทฤษฎี

การเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง

การศึกษาเร่ืองปญหาการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง ในเบื้องตนตองทําความเขาใจ
กับประวัติความเปนมา ความหมาย ลักษณะสําคัญ แนวคิด ทฤษฎี การเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการ
จาง ซึ่งลวนแลวแตมีผลตอการแรงงานสัมพันธ โดยปกติในประเทศที่พัฒนาแลวสหภาพแรงงานจะ
มีบทบาทสูง เน่ืองจากกอนที่ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางจะสิ้นสุดลง แตละฝายจะยื่นขอเรียกรอง
เกี่ยวกับสภาพการจาง หรือรวมปรึกษาหารือกันเกี่ยวกับ คาจาง สวัสดิการ เงื่อนไขการจางหรือการ
ทํางานกันใหมวาควรจะเปนอยางไร การเจรจาระหวางคูกรณีก็เพื่อพยายามหาขอประนีประนอมที่
ทั้งสองฝายพอที่จะยอมรับกันได แลวนําไปสูการทําขอตกลงรวมกันใหม1

2.1 ประวัติความเปนมา และแนวคิดการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง
สภาพการจาง (Condition of Employment) เปนที่มา และเปนสาระสําคัญของขอตกลง

เกี่ยวกับการจาง การตกลงกันเปนนายจางและลูกจางน้ัน ตองผูกพันกันดวย “สภาพการจาง” เสมอ
ต้ังแตเร่ิมแรกที่ตกลงหรือทําสัญญากัน กลาวคือ ขอตกลง หรือสัญญาจางระหวางลูกจางกับนายจาง
ตองเกี่ยวกับสภาพการจางเทาน้ัน ถาเร่ืองที่ตกลงกันไมใชสภาพการจางขอตกลงหรือสัญญาน้ันก็
ไมใช ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง

2.1.1 ประวัติความเปนมา และแนวคิด การเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศ

องคการแรงงานระหวางประเทศไดจัดต้ังขึ้น เมื่อวันที่ 23 ตุลาคม ป ค.ศ. 1919 จนถึง
ปจจุบัน องคการแรงงานระหวางประเทศ มีอายุประมาณ 102 ป ถือวาเปนองคกรที่เกาแกองคกร
หน่ึงที่ไดจัดต้ังขึ้นคูกับองคการสันนิบาตชาติซึ่งไดยกเลิกไปแลว ดังน้ันเมื่อองคการสหประชาชาติ

1 Allam M. Cartter and F.Ray Marshall. (1917). Labor Economics. p. 313. อางถึงใน นิติพร
ตันวิไล.  (2552). การคุมครองลูกจางในการเจรจาตอรอง. หนา 10.
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ไดจัดต้ังขึ้น องคการแรงงานระหวางประเทศ จึงกลายเปนองคการชํานาญพิ เศษขององคการ
สหประชาติองคการแรก2

องคการแรงงานระหวางประเทศ เปนองคการที่เนนเร่ืองนโยบาย และปญหาดาน
แรงงาน และสังคม และมีบทบาทในการกําหนดนโยบายทางสังคมใหกับประเทศตางๆ ทั้งโลก ซึ่ง
ประเทศตางๆ ตางยึดถือแนวนโยบายทางสังคมใหสอดคลองกับหลักการขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศ ในสวนแรกของบทน้ี จะขอกลาวถึงประวัติ และความเปนมาขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศโดยสังเขป

แนวความคิดในการกอต้ังองคการแรงงานระหวางประเทศเกิดขึ้นราวๆ ปลายศตวรรษ
ที่ 18 อันเปนผลสืบเน่ืองมาจากการปฏิวัติอุตสาหกรรม ซึ่งกอใหเกิดการจางแรงงานที่ไมเปนธรรม
แกผูใชแรงงาน โดยเฉพาะหลักประกันที่เกี่ยวเน่ืองกับความปลอดภัยในการทํางาน คาแรง สภาพ
การทํางาน การที่จะผลักดันใหมีการคุมครองแรงงานในการทํางานดานตางๆ ใหไดรับการยอมรับ
แตยังไมประสบผลสําเร็จในชวงเวลาดังกลาวแตอยางใด

การปฏิวัติอุตสาหกรรม เกิดขึ้นคร้ังแรกในประเทศอังกฤษ เปนการดําเนินการที่ขาดการ
ประสานนโยบายที่ประสานประโยชน ระหวางนายจางกับลูกจาง แตสงเสริมสิทธิปจเจกชน มุงให
เกิดความเจริญรุงเรือง รักษาประโยชนสวนตนมากกวาสวนรวม ผลกระทบจึงเกิดขึ้นกับลูกจางและ
คนงานในสถานประกอบกิจการโดยเฉพาะคนงานที่ไรฝมือ โดยนายจางฝายเดียว เปนผูกําหนด
คาจางแรงงาน โดยมุงที่จะลดตนทุนในการผลิตเพราะนายจางเห็นวา ลูกจางเปนปจจัยในการผลิต
อยางหน่ึง ดังน้ันสภาพการทํางานของลูกจาง จึงไมมั่นคง ไมสามารถเจรจาตอรอง คาจาง สวัสดิการ
สภาพการทํางาน นายจางจะเลิกจางเมื่อใดก็ได

อน่ึงในยุคของการปฏิวัติอุตสาหกรรม ประเทศตางๆ ไดพยายามคนหาแหลงวัตถุดิบที่
จะนํามาปอนสถานประกอบกิจการของตน จึงเกิดการลาอาณานิคม เพื่อหาวัตถุดิบมาปอนกิจการ
ของตน เพื่อการแขงขันดานการคาระหวางประเทศ ทําใหเกิดการเอารัดเอาเปรียบในทุกๆ ดาน ใน
ยุคน้ีมีแนวคิดของนักวิชาการหลายสาขาไดพยายามสรางแนวความคิด เพื่อจะกอให เกิดความ
รวมมืออยางเปนธรรมใหแกลูกจาง

โรเบิรต โอเวน (Robert Owen ค.ศ. 1771-1853) เปนนักอุตสาหกรรมชาวสกอตแลนด
ที่ ริเร่ิมความคิดใหประเทศตางๆ เขามามีบทบาทเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการของคนงาน ในป
ค.ศ. 1818 โรเบิรต โอเวน มีจดหมายถึง ผูแทนของรัฐบาลประเทศมหาอํานาจ 5 ประเทศในยุโรป

2 กําจร  นาคช่ืน ก (2552). มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ (เอกสารประมวลสาระชุดวิชา กฎหมาย
แรงงานและการอุตสาหกรรมช้ันสูง หนวยที่ 1). หนา 1-5.
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ซึ่งจะประชุมสภาเอกซลา ซาเปลล (Congress of Aix-La chapelle) โดยเสนอว าควรจัดต้ัง
คณะกรรมการแรงงานขึ้น แตไมเปนผล เพราะขณะน้ันผูแทนของแตละประเทศมุงความสนใจไป
ในเร่ืองอํานาจทางทหารมากกวา3

แดเนียล เลอ กรอง (Daniel Le Grand ค.ศ. 1783-1859)4 นักอุตสาหกรรมชาวฝร่ังเศส
ไดชื่อวาเปนผูริเร่ิมความคิด ที่สําคัญเกี่ยวกับกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ ไดเรียกรองให
รัฐบาลของประเทศในยุโรปหลายประเทศ คือ ฝร่ังเศส เยอรมนี สวิตเซอรแลนด และอังกฤษ ไดมี
ขอตกลงรวมวาดวย กฎหมายแรงงานเพื่อขจัดการแขงขันที่กอให เกิดความไมเปนธรรม แตไม
ประสบผลสําเร็จ ในชวงที่ เลอ กรอง มีชีวิตอยู แตก็เปนผลในเวลาตอมา โดยมีการจัดประชุมคร้ัง
แรกเรียกวา International Benevolent Congress ในป ค.ศ. 1856 และ 1857 ที่ประชุมไดรับรองญัตติ
ใหมีการรางมาตรการระหวางประเทศกําหนดเร่ืองอุตสาหกรรมสัมพันธเพื่อสงเสริมการดําเนินการ
ของนักอุตสาหกรรมชั้นนําในการคุมครองแรงงาน ตอมาไดมีการพัฒนาเปนความเคลื่อนไหวของ
สหภาพแรงงานอยางรวดเร็ว น้ันเปนจุดเร่ิมตนของการพัฒนาความเชื่อมโยงระหวางประเทศใน
เร่ืองน้ี

จากแนวความคิดของนักวิชาการดังกลาวน้ี ประเทศตางๆ ในยุโรปไดตระหนักถึงความ
จําเปนในการใหความรวมมือ เพื่อจัดทํามาตรการดานแรงงานระหวางประเทศ โดยเสนอออกมาใน
รูปแบบการจัดประชุมระหวางประเทศ จนถึงการจัดต้ังคณะกรรมการหรือองคการระดับชาติหลาย
องคการเพื่อสงเสริมแนวความคิดน้ี

จนกระทั่งในป ค.ศ. 1864 ไดมีการจัดต้ัง สมาคมกฎหมายแรงงานระหวางประเทศขึ้น
(International Association for Legal Protection of worker) และไดมีการจัดต้ังองคกร เพื่อดําเนินการ
อยางเปนทางการเปนคร้ังแรก เมื่อป ค.ศ. 1866 สมาคมกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ ไดประชุม
กันที่กรุงเจนีวา ประเทศสวิตเซอรแลนด ซึ่งที่ประชุมไดมีการนําเสนอใหมีการออกกฎหมายเกี่ยวกับ
เวลาทํางาน โดยกําหนดใหทํางานวันละ 8 ชั่วโมง และในป ค.ศ. 1890 ไดมีการประชุมที่เบอรลิน
โดยรัฐบาลเยอรมนี เกี่ยวกับการใชแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรม และเหมือง และไดมีการเสนอแนะ
เกี่ยวกับการจัดทํามาตรฐานแรงงานระหวางประเทศขึ้น โดยที่ประชุมเห็นวาเด็กมีอายุตํ่ากวา 12 ป
ไมควรอนุญาตใหทํางาน สตรี และเด็กอายุตํ่ากวา 14 ป ไมควรอนุญาตใหทํางานในเหมืองแร5

3 เกษมสันต วิลาวรรณ และกําจร นาคช่ืน.  (2550). วิวัฒนาการขององศการแรงงานระหวางประเทศ
(เอกสารการสอนชุดวิชากฎหมายแรงงาน หนวยที่ 8-15. ตอนที่ 8.1.1). หนา 5.

4 แหลงเดิม. หนา 5.
5 International Labor office.  (1990). International Labor Standard. p. 4.
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ในป ค.ศ. 1900 ไดมีการประชุมที่กรุงปารีส ประเทศฝร่ังเศส ดําเนินการอันเปนรากฐาน
สําคัญของการกอต้ังองคการแรงงานระหวางประเทศคือ การกอต้ัง “สมาคมกฎหมายระหวางประเทศ”
เพื่อการตรากฎหมายแรงงาน (The International Association for Labour Legislation) ขึ้น6 ต้ังสํานัก
อยูที่ประเทศสวิตเซอรแลนดและถือไดวา สมาคมกฎหมายแรงงานระหวางประเทศเปนองคการ
แรงงานระหวางประเทศองคกรแรก เมื่อวันที่ 1 พฤษภาคม ป 1901

ในเดือนสิงหาคม ป ค.ศ. 1897 ผูแทนองคการของคนงาน คริสเตียนจาก 14 ประเทศ
จํานวน 400 คน ไดขอประชุมเปนคร้ังแรก เร่ืองการคุมครองแรงงานที่เมืองซูริค ประเทศสวิตเซอรแลนด
ไดมีมติเรียกรองใหรัฐบาลสวิตเซอรแลนดดําเนินความพยายามสงเสริมใหมีกฎหมายแรงงาน
ระหวางประเทศขึ้น และขอใหออกหนังสือเชิญชวนประเทศตางๆ จัดต้ังสํานักงานแรงงานขึ้น

สมาคมกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ ไดจัดประชุมอีก 2 คร้ัง ในป 1905 และป 1906
ที่กรุงเบอรลิน มีประเทศเขารวมประชุม 13 ประเทศ ไดแกประเทศเดนมารก ฝร่ังเศส เยอรมนี กรีซ
อิตาลี ลักแซมเบิรก เนเธอรแลนด โปรตุเกส โรมาเนียร เซอรเบีย สเปน สวิตเซอรแลนด และ
สหราชอาณาจักร สําหรับการประชุมในป ค.ศ. 1906 ที่ประชุมไดรับรองอนุสัญญาระหวางประเทศ
2 ฉบับ เร่ืองการหามใชฟอสฟอรัสขาว และเร่ืองการทํางานกลางคืนของสตรี อนุสัญญาทั้งสอง
ฉบับน้ี เปนอนุสัญญา แรงงานระหวางประเทศฉบับแรก7

ในเดือนกันยายน ป ค.ศ. 1913 สมาคมไดจัดประชุมขึ้นอีก มีประเทศที่เขารวมประชุม
13 ประเทศ ไดแกประเทศเดนมารก เยอรมนี กรีซ อิตาลี ลักเซมเบิรก เนเธอรแลนด โปรตุเกส
โรมาเนีย เซอรเบีย สเปน สวิตเซอรแลนด และสหราชอาณาจักร และไดยกรางอนุสัญญาขึ้น 2 ฉบับ
เปนเร่ืองชั่วโมงการทํางานของสตรี และเด็ก และเร่ืองขอหามใชแรงงานเด็กในเวลากลางคืน
อยางไรก็ตาม อนุสัญญาทั้ง 2 ฉบับ ไมสามารถทําใหเสร็จ เน่ืองจากเกิดสงครามโลกคร้ังที่ 1 ขึ้น

แตอยางไรก็ตามในชวงเหตุการณสงครามโลกคร้ังที่ 1 ก็มีการจัดประชุมผลักดันทาง
ดานแรงงาน เพื่อสรางความชอบธรรมในการใชแรงงาน และนําไปสูการกอตัวขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศในที่สุด ในเดือนพฤศจิกายน ป ค.ศ. 1914 สหพันธแรงงานของอเมริกา (American
Federation of Labor) ไดจัดประชุมที่เมืองฟลาเดลเฟย เรียกรองใหมีการประชุมผูแทนขององคการ
แรงงานจากประเทศตางๆ เพื่อเสนอใหมีการดําเนินการคุมครองผลประโยชนของผูใชแรงงาน และ
ชวยเหลือในการวางรากฐาน เพื่อสันติภาพอันยั่งยืน

6 รุงพงษ ชัยนาม.  (2528). เอกสารการสอนชุดวิชาสถาบันระหวางประเทศ (หนวยที่ 7 ตอนที่ 2 ).
หนา 453.

7 เกษมสันต วิลาวรรณ และกําจร นากช่ืน.  เลมเดิม. หนา 6.
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จากน้ันในป ค.ศ. 1916 กลุมสหภาพแรงงานจากประเทศตางๆ ไดประชุมกันที่เมืองลีค
ประเทศอังกฤษ โดยมีขบวนการแรงงานจากประเทศอังกฤษและฝร่ังเศสใหการสนับสนุน การ
ประชุมไดมีการเสนอแนะใหมีหลักประกันแกคนงานในเร่ืองชั่วโมงการทํางาน การประกันสังคม
และความปลอดภัยในการทํางาน โดยเสนอใหรวมอยูในสนธิสัญญาสันติภาพดวย นอกจากน้ันยัง
เรียกรอง ใหจัดต้ังคณะกรรมการระหวางประเทศขึ้น เพื่อกํากับดูแลการปรับใชกฎเกณฑที่ เสนอและ
จัดใหมีการประชุมระหวางประเทศในอนาคตเพื่อพิจารณาเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานระหวาง
ประเทศที่สําคัญไดเสนอวา คณะกรรมการระหวางประเทศที่ต้ังขึ้น จะตองมีผูแทนของฝายลูกจาง
และฝายนายจางรวมอยูดวย และยังเรียกรองใหจัดต้ังสํานักงานแรงงานระหวางประเทศอยางถาวร
จึงเปนจุดเร่ิมตนของการจัดต้ัง องคการแรงงานระหวางประเทศในปจจุบัน

เมื่อสงครามโลกสงบลงไดมีการประชุมสันติภาพในป ค.ศ. 1919 ที่กรุงปารีส และไดจัดต้ัง
คณะกรรมการกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ (Commission on International Labour Legislation)
เพื่อรางขอเสนอเตรียมบรรจุไวในสนธิสัญญาสันติภาพ คณะกรรมการชุดน้ีเปนไตรภาคี ประกอบ
ดวยผูแทนจากฝายรัฐบาล สหภาพแรงงาน และนายจางกรรมการ 4 คนมาจากขบวนการแรงงาน
ไดแก George Barnes (สหราชอาณาจักร) Samuel Gompers (สหรัฐอเมริกา) Leon Jouhaux (ฝร่ังเศส)
และ Emile Vandervelde (เบลเยี่ยม) สวนผูแทนฝายรัฐบาล และนายจาง มาจากเช็คโกสโลวาเกีย
อิตาลี โปแลนด สหรัฐ และประเทศกําลังพัฒนาอีก 2 ประเทศ คือ คิวบา และญ่ีปุน โดยมี Samuel
Gompers ประธานสหพันธแรงงานของอเมริกา (The American Federation of Labor-A F L) เปน
ประธานในที่ประชุม8

การประชุมของคณะกรรมการกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ ใชเวลานานถึง 2 เดือน
คณะกรรมการไดเสนอใหมีการจัดต้ังองคการแรงงานระหวางประเทศ และประเด็นหน่ึงในการ
ประชุมของคณะกรรมการชุดน้ี คือ จัดสรรสิทธิในการออกเสียง ลงคะแนนของฝายรัฐบาล จะตอง
ไมถูกปดกั้นดวยการลงคะแนนของฝายอ่ืน (Block vote) กลาวคือ นายจาง และลูกจาง จะลงคะแนน
เสียงคว่ําเสียงของรัฐบาลไมได9 ฝายลูกจางตระหนักดีวาเปนเร่ืองยากลําบาก ที่จะทําความตกลง
รวมกัน ผูแทนของฝายรัฐบาล และฝายนายจาง แตก็หลีกเลี่ยงไมได และเห็นความสําคัญของ
องคการที่จะจัดต้ังขึ้นมาเปนคร้ังแรกในประวัติศาสตร คณะกรรมการไดตกลงรางสูตร การใชสิทธิ
ลงคะแนน โดยใหประเทศสมาชิกเสนอชื่อผูแทนตอที่ประชุมใหญขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศได ประเทศละ 4 คน โดยเปนผูแทนฝายรัฐบาล 2 คน ฝายนายจาง 1 คน ฝายลูกจาง 1 คน

8 แหลงเดิม. หนา 7.
9 แหลงเดิม. หนา 7-8.
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โดยแตละคนมีเสียงหน่ึงเสียงเปนเอกเทศ โดยไมคํานึงวาผูแทนอ่ืนของประเทศตน จะลงคะแนน
เสียงเปนอยางไร

ระบบไตรภาคี ที่กลาวมาขางตน นับวาเปนรากฐานสําคัญขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศ คือการกระจายอํานาจในระหวางผูแทนฝายรัฐบาล ฝายนายจางและฝายลูกจาง ใชเปน
หลักเกณฑของการเปนผูแทน ในการประชุมใหญ และในคณะประศาสนขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศนับต้ังแตเร่ิมตนมาจนถึงปจจุบันน้ี

นอกจากน้ัน จากรายงานขอเสนอของคณะกรรมการกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ
ไดนํามาบรรจุในสวนที่ 13 ของสนธิสัญญาสันติภาพแวรซาย (Port XII of the Treaty of Versailles)
กฎเกณฑที่รางขึ้นในคณะกรรมการน้ียังอยูในธรรมนูญขององคการแรงงานระหวางประเทศมาจน
ถึงปจจุบัน และ10 คําปรารภในธรรมนูญขององคการแรงงานระหวางประเทศประกาศวา “สันติภาพ
ที่ยั่งยืน และเปนสากลเกิดขึ้นได ก็โดยพื้นฐานของการมีความยุติธรรมในสังคมเทาน้ัน” (Universal
and lasting peace can be established only if it is based upon social justice)11

2.1.2 ประวัติความเปนมา และแนวความคิดการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางของประเทศ
ไทย

กฎหมายแรงงานไดเกิดขึ้นจากการวิวัฒนาการทางแรงงานของมนุษย ต้ังแตมีการรวม
ตัวกัน อยูรวมกันเปนสังคม อันสืบเน่ืองมาแตโบราณในสังคมบุพการ เปนสังคมที่มีการแบงแยก
เปนชนชั้นตางๆ ตอมายังสังคมทาส สังคมศักดินา ซึ่งมีการระดมไพรบาน พลเมือง เขาสังกัด
หมวดหมูกับมูลนาย จากแรงงานที่มีการเกณฑเขามารับใชทางราชการแผนดิน กลายมาเปนแรงงาน
เสรี โดยเปลี่ยนฐานันดรจากไพรไปสูขุนนาง และมีการลดหยอน การเกณฑ แรงงาน ทําใหไพรบาน
พลเมือง มีอิสระในการใชแรงงานประกอบอาชีพอิสระของตนเอง ตอมามีการพัฒนามาเร่ือยดังที่เรา
พอจะเห็นได ในบางคร้ัง บางคราว ในชนบท เดือนหน่ึงๆ จะมีการเรียกประชุมชาวบาน แจงให
ทราบ ประกาศของทางราชการ ในเร่ืองตางๆ นอกจากน้ัน ก็มีการนําประชาชนรวมพัฒนาหมูบาน
ของตนเอง เชน ทําถนน ขุดลอกบอนํ้าประจําหมูบาน เก็บผักตบชวา ตามลําคลองสาธารณะทั่วไป

ในราวๆ รัชกาลที่ 2 มีการหลั่งไหลของแรงงานจากประเทศจีนเขามาเปนแรงงานรับจาง
แทนแรงงานไพรที่เปนชายไทยมากขึ้น พอถึงรัชกาลที่ 5 ก็มีการยกเลิก การเกณฑแรงงาน มาถึง
รัชกาลที่ 6 ประเทศไทยไดเขารวมเปนสมาชิกขององคการแรงงานระหวางประเทศ (International
Labour Organization)12 สถานการณแรงงานของไทย เร่ิมมีความกาวหนาขึ้น เพราะเกิดโรงงาน

10 International Labour office. (1990). International Labour Standards. p. 4.
11 เกษมสันต วิลาวรรณ และกําจร นาคช่ืน. เลมเดิม.  หนา 4.
12 วิจิตรา (ฟุงลัดดา)  วิเชียรชม ก (2553). ยอหลักกฎหมายแรงงาน. หนา 1-2.
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อุตสาหกรรมในประเทศไทย ทําการผลิตสินคาที่หายาก ขาดแคลน ในตลาดยุโรปที่ประสบภัยจาก
สงครามโลก ทําใหมีการใชแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมมากขึ้นเปนอยางมาก

ในรัชกาลที่ 7 ก็เร่ิมมีการตรากฎหมายเกี่ยวกับแรงงาน 2 ฉบับ คือ กฎหมายอุตสาหกรรม
และกรรมกร พ.ศ. 2470 เพื่อคุมครองความปลอดภัยของคนงาน และมีการตราประมวลกฎหมาย
แพงและพาณิชย พ.ศ. 2472 ซึ่งมีบทบัญญัติวาดวยลักษณะการจางงาน กําหนดสิทธิ และหนาที่ของ
คูสัญญา รวมทั้งเหตุของการเลิกจาง หรือเลิกสัญญาจางแรงงาน13

หลังจากน้ัน ดวยแรงผลักดันของผูใชแรงงาน ก็ไดมีการตราพระราชบัญญัติแรงงาน
พ.ศ. 2499 โดยประกาศใชต้ังแต 2500 ซึ่งเปนกฎหมายแรงงานที่สมบูรณที่สุดฉบับแรกของประเทศ
ไทย เรียกวา “สัญญาการรวมเจรจาตอรอง” (Collective Bargaining Agreement)14 หมายถึง สัญญาที่
เกิดจากการรวมเจรจาตอรององคการฝายลูกจาง (สหภาพแรงงาน สหพันธแรงงานหรือสภาองคการ
ลูกจาง) กับนายจางหรือองคการฝายนายจางเพื่อทําขอตกลงหรือสัญญารวมเจรจาตอรองโดย ลูกจาง
หรือกลุมลูกจางไมมีสิทธิน้ี กําหนดกระบวนการคุมครองแรงงาน และแรงงานสัมพันธ ใหสิทธิผูใช
แรงงาน หรือลูกคา กอต้ังสหภาพแรงงาน ตามหลักสหภาพแรงงานสากล แตกฎหมายฉบับน้ีไดถูก
ยกเลิกโดยประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ 19 ลงวันที่ 13 ตุลาคม 2501 หลังจากน้ัน 7 ป ประกาศของ
คณะปฏิบัติฉบับน้ีไดถูกยกเลิกไปโดยพระราชบัญญัติกําหนดวิธีระงับขอพิพาทแรงงาน พ.ศ. 2508
กฎหมายฉบับน้ีใหอํานาจรัฐในการจัดการแกไขปญหาแรงงาน

เมื่อป พ.ศ. 2511 มีการประกาศใชรัฐธรรมนูญที่ใหสิทธิเสรีภาพทางแรงงาน ทําใหเกิด
การนัดหยุดงานของผูใชแรงงานอยูเสมอๆ และมากขึ้นทุกที ปญหาแรงงาน ทวีความรุนแรงมากขึ้น
อันสืบเน่ืองมาจากการเติบโตขยายตัวของระบบการผลิต เปนอุตสาหกรรมในประเทศไทย

เมื่อวันที่ 16 มีนาคม 2515 มีประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 มีกฎหมายแมบทที่
สําคัญคือ กฎหมายคุมครองแรงงาน มีการกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับแรงงานขึ้นหลายประการ ทั้ง
ในดานการคุมครองแรงงาน และใหสิทธิการจัดต้ังองคกรลูกจางดวย ซึ่งมีประกาศกระทรวงมหาดไทย
เร่ืองการคุมครองแรงงาน ลงวันที่ 16 เมษายน 2515 ใชบังคับเร่ือยมา รวมเวลา 26 ป ในที่สุดก็ไดมี
การเสนอรางพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. .... และออกมาใชบังคับ คือ พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีผลบังคับใชในวันที่ 19 สิงหาคม 2541 นอกจากน้ันก็มีพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ใชบังคับในสวนของกฎหมายแรงงานสัมพันธ

13 แหลงเดิม. หนา 1-2.
14 กิติพงศ  หังสพฤกษ ก (2550). ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง (เอกสารการสอนชุดวิชากฎหมาย

แรงงาน หนวยที่ 9 ตอนที่ 9.1 เรื่องที่ 9.1.1). หนา 85-86.
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ดังน้ันองคประกอบของกฎหมายแรงงานไทย จึงมีอยูดวยกัน 4 สวนซึ่งสําหรับกิจการใน
ภาคเอกชนก็คือ สัญญาจางแรงงาน ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย กฎหมายคุมครอง
แรงงาน ซึ่งไดแกพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และพระราชบัญญัติเงินทดแทน
พ.ศ. 2537 กฎหมายแรงงานสัมพันธ ไดแก พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และสวน
สุดทายคือกฎหมายวิธีพิจารณาคดีแรงงานอันไดแก พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงาน และวิธี
พิจารณากฎคดีแรงงาน พ.ศ. 2522

สําหรับกฎหมายที่เกี่ยวกับสัญญาจางแรงงาน เปนกฎหมายเอกชน มีลักษณะเปนสัญญา
ทางแพง จึงตองนําบทบัญญัติกฎหมายแพงทั่วไปมาใชบังคับดวย สวนกฎหมายคุมครองแรงงาน
และกฎหมายแรงงานสัมพันธ เปนกฎหมายมหาชน ซึ่งใหความคุมครองลูกจางเปนพิเศษ นอกเหนือ
จากคูสัญญาทางแพงทั่วๆ ไป โดยมีหลักคิดอยูวา ลูกจาง อยูในฐานะที่ดอยกวา เสียเปรียบในทาง
เศรษฐกิจ ไมไดมีสถานะ เสมอภาคกับนายจางในการเขาเปนคูสัญญา จึงมีความจําเปนที่รัฐตองเขา
มามีบทบาทใหความคุมครองเปนพิเศษ โดยการบัญญัติกฎหมายออกมาเพื่อคุมครองการใชแรงงาน
ของลูกจาง เพื่อใหเกิดความเปนธรรม และมีความเสมอภาคมากยิ่งขึ้น และใหมีสิทธิในการรวมตัว
เพื่อใหเกิดพลังตอรองกับนายจางผูเปนเจาของกิจการ เพื่อใหกฎหมายมีผลบังคับอยางจริงจัง ใน
ความสัมพันธทางดานแรงงานระหวางนายจางและลูกจาง จึงจําเปนตองมีบทบัญญัติของกฎหมาย
วิธีสบัญญัติออกมาใชบังคับดวย คือ พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงาน และวิธีพิจารณาคดีแรงงาน
พ.ศ. 2522 เปนพิเศษซึ่งแตกตางจากกฎหมายทั่วๆ ไป

2.2 ความหมายของสภาพการจาง
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ไดกําหนดความหมายของ “สภาพการจาง”

ไวในมาตรา 5 ดังน้ี
“สภาพการจาง” หมายความวา เงื่อนไขการจาง หรือการทํางานกําหนดวันและเวลา

ทํางาน คาจาง สวัสดิการ การเลิกจาง หรือประโยชนอ่ืนของนายจางหรือลูกจางอันเกี่ยวกับการจาง
หรือการทํางาน”

สภาพการจางทั้ง 6 ประการน้ี กฎหมายมิไดกําหนดใหตองทําเปนลายลักษณอักษร หรือ
เปนหนังสือในรูปของคําสั่ง ประกาศ ระเบียบ ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน หรือขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางก็ได ซึ่งอาจกําหนดขึ้นฝายเดียวโดยนายจางก็ได หรืออาจเปนการตกลงกันระหวาง
นายจาง สมาคมนายจาง หรือสหพันธนายจาง กับลูกจาง สหภาพแรงงาน หรือสหพันธแรงงานก็ได
และไมจําเปนตองมีครบทั้งหกประการ จึงจะเรียกวาสภาพการจาง มีเพียงขอใดขอหน่ึงก็ถือวาเปน
สภาพการจางแลว แตถาไมเกี่ยวกับขอใดขอหน่ึงในหกประการก็ไมใชสภาพการจาง
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สภาพการจางดังกลาว ลวนมีที่มาจากสัญญาจางแรงงาน15 ตามประมวลกฎหมายแพง
และพาณิชย บรรพ 3 เอกเทศสัญญา ลักษณะ 6 จางแรงงานมาตรา 575 ถึงมาตรา 586 อันเปนบอเกิด
ของกฎหมายแรงงาน และความสัมพันธทางแรงงานระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งกอใหเกิดนิติ
สัมพันธระหวางคูสัญญา ทําใหเกิดสิทธิ หนาที่ และความรับผิดชอบตอกัน ตามประมวลกฎหมาย
แพงและพาณิชย และกฎหมายแรงงาน เชน กฎหมายคุมครองแรงงานทั่วไป กฎหมายคาจางขั้นตํ่า
กฎหมายความปลอดภัยเกี่ยวกับการทํางาน กฎหมายแรงงานสัมพันธกฎหมายเงินทดแทน กฎหมาย
ประกันสังคม กฎหมายแรงงานตางดาว และกฎหมายวาดวยศาลแรงงาน และวิธีพิจารณาคดีแรงงาน
เปนตน แตถาคูสัญญา ไมมีเจตนาผูกพันเปนนายจาง และลูกจาง ตอกันตามสัญญาจางแรงงานแลว
ขอกําหนดหรือขอตกลงตางๆ ที่มีตอกัน ก็ไมใชสภาพการจาง ตามนิยามศัพทในมาตรา 5 แหง
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 น้ี นอกจากน้ันขอกําหนดหรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจางน้ัน ตองไมขัดตอกฎหมายคุมครองแรงงาน กฎหมายแรงงานสัมพันธ หรือกฎหมายแรงงาน
อ่ืน ซึ่งมีสภาพบังคับ และเปนกฎหมายเกี่ยวดวยความสงบเรียบรอย หรือศีลธรรมอันดีของประชาชน
มิฉะน้ันยอมตกเปนโมฆะ ไมมีผลบังคับตอกันตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 150
และมาตรา 151

2.2.1 เงื่อนไขการจางหรือการทํางาน (Employment or Working Conditions)
หมายถึง เงื่อนไขหรือขอกําหนด หรือขอตกลงระหวางนายจาง และลูกจาง เกี่ยวกับการ

จางหรือการทํางานของลูกจาง ตามสัญญาจางแรงงานซึ่งลูกจางตกลงทํางานใหภายใตบังคับบัญชา
ของนายจางตามเงื่อนไขขอกําหนด คําสั่ง หรือระเบียบขอบังคับ เกี่ยวกับการทํางานของนายจาง
และนายจางตกลงจะใหคาจางตลอดเวลาที่ลูกจางทํางานให

2.2.2 กําหนดวัน และเวลาทํางาน (Working Day and Hours)
หมายถึง วันและเวลาทํางานของลูกจาง ซึ่งลูกจางอาจไดตกลงไวกับนายจางในสัญญา

จางแรงงาน โดยทั่วๆ ไปแลวนายจางจะเปนฝายกําหนดเองวาลูกจางจะตองมาทํางานในวันใดบาง
เวลาใด วันละกี่ชั่วโมง หรือผลัดละกี่ชั่วโมง วันใดเปนวันหยุดประจําสัปดาห วันหยุดตามประเพณี
วันหยุดพักผอนประจําป หรือวันลากิจ วันลาปวย รวมทั้งการทํางานลวงเวลา การทํางานในวันหยุด
และคาตอบแทน ตลอดจนวันลาตางๆ เชน ลาบวช ลาเพื่อฝกอบรม เปนตน ซึ่งนายจางอาจกําหนด
ไวในรูปของคําสั่ง ประกาศ ระเบียบ หรือขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานตามมาตรา 108 แหงพระราช
บัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หรือพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ก็ได ซึ่งกําหนด

15 กิติพงศ หังสพฤกษ ข (2547). “จางแรงงาน.” เอกสารการสอนชุดวิชากฎหมายพาณิชย 1 (ฉบับ
ปรับปรุง) เลมที่ 2 หนวยที่ 12 นนทบุรี สาขานิติศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช). หนา 166-178.
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วันและเวลาทํางานดังกลาว นายจางอาจกําหนดใหลูกจางไดรับสิทธิประโยชนมากกวาที่กําหนดไว
ในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก็ได แตจะกําหนดใหนอยกวาไมได เชนกรณีนายจาง
ประกาศกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปซึ่งเปนสิทธิของนายจาง แตจะกําหนดใหลูกจางไมไดรับ
คาจางในวันหยุดดังกลาวไมได16 หรือกรณีการเปลี่ยนแปลงเวลาทํางานของลูกจางจากเวลาปกติเปน
ผลัดหรือเปนกะ ถือวาเปนการแกไขขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางจากขอตกลงที่มีอยูเดิม ไมเปน
คุณกับลูกจาง ตองไดรับความยินยอมจากลูกจาง จึงเปนขัดตอกฎหมาย การที่ลูกจางไมเขาทํางาน
เพราะไมยอมรับการเปลี่ยนแปลง ไมใชเปนการหยุดงาน หรือนัดหยุดงาน17

2.2.3 คาจาง (Wages)
หมายถึงเงินที่นายจางจะตองจายใหแกลูกจาง ตลอดระยะเวลาที่ลูกจางทํางานให และ

ลูกจางตองตกลงทํางานเปนลูกจางเพื่อรับคาจางดวย จึงจะเปนลูกจางตามสัญญาจางแรงง าน คาจาง
จึงเปนสภาพการจางอันเปนสาระสําคัญของสัญญาจางแรงงานตามประมวล กฎหมายแพงและ
พาณิชย มาตรา 582 และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 5 ดังน้ัน การทํางาน
ใดๆ ที่ผูทํางานไมมีเจตนาทํางานเปนลูกจางเพื่อรับคาจาง แมจะเปนการทํางานโดยมีเงินเปน
คาตอบแทน การทํางานเชนน้ีก็ไมใชลูกจาง และไมกอใหเกิดสัญญาจางแรงงานขึ้นได 18 แตถากรณี
ที่ไมมีการตกลงกันวาจะจายคาจาง แตตามพฤติการณ ไมอาจคาดหมายไดวางานที่ทําน้ันเปนการทํา
ใหเปลา ใหถือเอาโดยปริยายวามีคํามั่นจะใหสินจาง19 แตตองจายใหไมนอยกวาอัตราคาจางขั้นตํ่า
ตามที่กฎหมายกําหนดไว

คาจาง20 หมายความวา เงินที่นายจางและลูกจางตกลงกันจายเปนคาตอบแทนในการ
ทํางานตามสัญญาจาง สําหรับระยะเวลาการทํางานเปนรายชั่วโมง รายวัน รายสัปดาห รายเดือน
หรือระยะเวลาอ่ืน หรือจายใหโดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจางทําใหไดในเวลาทํางานปกติของวัน
ทํางาน และใหความหมายรวมถึงเงินที่นายจางจายใหแกลูกจางในวันหยุด และวันลาที่ลูกจางมิได
ทํางาน แตลูกจางมีสิทธิไดรับ

2.2.4 สวัสดิการ (Welfare)
สวัสดิการเปนสภาพการจางอยางหน่ึง แตสวัสดิการบางอยางพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 95 ก็กําหนดใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานมีอํานาจ ออกเปน

16 คําพิพากษาฎีกาที่ 2410/2525.
17 คําพิพากษาฎีกาที่ 2019/2523.
18 คําพิพากษาฎีกาที่ 3465/2524.
19 ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย, มาตรา 576.
20 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 5.
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กฎกระทรวง กําหนดใหนายจางจัดสวัสดิการในเร่ืองใด ตองเปนไปตามมาตรฐานใหแกลูกจาง เชน
สวัสดิการเกี่ยวกับ หองนํ้า หองสวม นํ้าด่ืม หองรักษาพยาบาล ปจจัยในการปฐมพยาบาล พยาบาล
และแพทย เปนตน แตสวัสดิการบางอยาง กฎหมายก็มิไดบังคับใหนายจางตองจัดหาใหแกลูกจาง
แตเกิดจากการที่นายจางใหการอนุเคราะหใหลูกจางเอง เชน คาเลี้ยงดูบุตร คาเลาเรียนบุตร คา
รักษาพยาบาล คาครองชีพ เงินชวยเหลือพนักงาน กรณีตาย หรือเจ็บปวย อาหารกลางวัน หอพัก
หรือการจัดจําหนาย สินคาราคาถูกใหกับลูกจาง เปนตน แตเมื่อนายจางกําหนดใหแลวก็กลายเปน
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการเรียกรองหรืออาจเปนสวัสดิการที่เกิดจากการ
แจงขอเรียกรองใหนายจางจัดใหตาม มาตรา 5 และมาตรา 13 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ
พ.ศ. 2518 ก็ได การจัดสวัสดิการตามกฎ กระทรวงที่ออกตามมาตรา 95 แหงพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หรือตามที่นายจางตกลงกับลูกจางน้ัน นายจางตองปดประกาศ
สวัสดิการตางๆ ดังกลาวไวในที่เปดเผยเพื่อใหลูกจางรับรูทั่วกัน ณ สถานที่ทํางานของลูกจาง21

ตัวอยางเชนกรณีนายจางจายคูปองคาอาหารใหแกลูกจาง คนละ 190 บาทตอเดือนน้ัน คูปอง
คาอาหารที่จายใหมีลักษณะเปนสวัสดิการ อันเปนสภาพการจางอยางหน่ึง เมื่อลูกจางยอมรับเอง
และนายจางก็จายคูปองคาอาหารใหลูกจางตลอดมา จึงเปนขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจาง
เกี่ยวกับสภาพการจาง มีผลเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง22

2.2.5 การเลิกจาง (Termination of Employment)
การเลิกจางคือ การที่นายจางบอกเลิกสัญญาจางแรงงานกับลูกจาง ไมวาจะเปนการเลิก

จาง อันเกิดจากการที่ลูกจางกระทําความผิดหรือไมก็ตาม ดังน้ันการเลิกจาง หรือการบอกเลิกสัญญา
จางดังกลาว จึงไมใชสภาพการจาง แตการเลิกจาง ตามความหมายของสภาพการจางตามมาตรา 5
หมายถึง เงื่อนไข หรือขอกําหนดเกี่ยวกับการจางแรงงาน ในระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน
หรือในขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางวา เมื่อมีเหตุหรือขอเท็จจริงอยางหน่ึงเกิดขึ้น หรือหากลูกจาง
กระทําผิดระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานหรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางขอใดขอหน่ึง อันเปน
สาเหตุแหงการเลิกจางแลว นายจางมีสิทธิบอกเลิกสัญญาจางได การที่ลูกจางรูตัวลวงหนาวาจะตอง
ออกจากงานเมื่ออายุครบ 60 ป น้ันไมถือวาเปนการจางที่มีกําหนดระยะเวลาแนนอน แตการพนจาก
ตําแหนงเพราะเกษียณอายุถือเปนการเลิกจาง23

21 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 99.
22 คําพิพากษาฎีกาที่ 9403-9495/2538.
23 คําพิพากษาฎีกาที่ 116/2527.
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2.2.6 ประโยชนอื่นของนายจาง หรือลูกจาง เกี่ยวกับการจางหรือการทํางาน
ประโยชนอ่ืนของนายจางหรือลูกจางอันเกี่ยวกับการจางหรือการทํางาน (Other Benefits

Derived by the Employer or Employee in Connection with the Employment or Work) ในสวนน้ี
เปนบทครอบจักรวาล เพื่อใหความหมายของสภาพการจาง ครอบคลุมไปถึงเร่ืองอ่ืนๆ นอกจากที่
กลาวมาแลว ในสวนที่เปนประโยชนอ่ืนของนายจาง หรือลูกจาง อันเกี่ยวกับการจาง หรือการทํางาน
เทาน้ัน เชน สิทธิในการยื่นเร่ืองราวรองทุกข กองทุนสงเคราะห การใหบําเหน็จความดี ความชอบ
แตถาไมเกี่ยวกับการจางหรือการทํางาน แมจะเปนประโยชนแกนายจาง หรือลูกจาง ก็ไมถือวาเปน
สภาพการจางตามหัวขอน้ี ยกตัวอยางกรณีที่ลูกจางยื่นขอเรียกรองใหนายจาง ตองรับบุตรของลูกจาง
เขาทํางานในสถานประกอบกิจการของนายจางที่ลูกจางทํางานอยูเปนลําดับแรก หรือเรียกรองให
นายจางใหคารักษาพยาบาล บิดา-มารดา ของลูกจาง เปนตน

2.3 ความหมาย และลักษณะสําคัญของการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง
จากการที่ไดศึกษาถึงเร่ืองของสภาพการจางมาแลวจะทราบไดวาสภาพการจางน้ัน มี

ความสําคัญตอการจางแรงงานเปนอยางมาก เพราะเปนหลักเกณฑในการกําหนดเงื่อนไขเกี่ยวกับ
การจางและการทํางานไวเปนแนวทางในการปฏิบัติระหวางนายจางกับลูกจาง แตกอนที่จะมี
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางก็จะตองมีการแจงขอเรียกรองเพื่อใหมีการเจรจาตกลงกันเสียกอน

1) ความหมายของการเรียกรอง
การเรียกรองเปนวิธีการทางการแรงงานสัมพันธ ที่กําหนดใหฝายนายจางหรือฝาย

ลูกจางซึ่งไมพอใจในสภาพการจางเดิมที่มีอยูแลว หรือตองการใหมีการกําหนดขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจาง ไดเสนอความตองการของตนไปยังอีกฝายหน่ึง เพื่อใหทราบความตองการของฝายตน
วาตองการใหมีสภาพการทํางานอยางใด เชน ตองการไดคาจางเพิ่มเทาใด ตองการใหนายจางปรับปรุง
สถานที่ทํางานอยางใด นายจางตองการเปลี่ยนแปลงเวลาทํางานลูกจางอยางไร ฯลฯ โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อที่จะใหทั้ง 2 ฝาย ไดรวมเจรจาตอรอง (Collective Bargain) หาทางตกลงกันเพื่อจัดทําขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจาง (Collective Bargaining Agreement) ตอไป

2) ลักษณะการเรียกรองตามกฎหมาย
การแจงขอเรียกรองตามกฎหมายของประเทศไทยในปจจุบันน้ี ไดกําหนดหลักเกณฑ

และวิธีการในการแจงขอเรียกรองไวในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 13 ดังน้ี
คือ
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“มาตรา 13 การเรียกรองใหมีการกําหนดขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง หรือการ
แกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง นายจางหรือลูกจางตองแจงขอเรียกรองเปนหนังสือให
อีกฝายหน่ึงทราบ

ในกรณีที่นายจางเปนผูแจงขอเรียกรอง นายจางตองระบุชื่อผูเขารวมในการเจรจา
โดยจะระบุชื่อตนเองเปนผูเขารวมในการเจรจา หรือจะต้ังผูแทนเปนผูเขารวมในการเจรจาก็ได ถา
นายจางต้ังผูแทนเปนผูเขารวมในการเจรจา ผูแทนของนายจางตองเปนกรรมการผูถือหุน ผูเปน
หุนสวน หรือลูกจางประจําของนายจาง กรรมการของสมาคมนายจาง หรือกรรมการของสหพันธ
นายจาง และตองมีจํานวนไมเกินเจ็ดคน

ในกรณีที่ลูกจางเปนผูแจงขอเรียกรอง ขอเรียกรองน้ันตองมีรายชื่อของลูกจางซึ่ง
เกี่ยวของกับขอเรียกรองไมนอยกวารอยละสิบหาของลูกจางทั้งหมดซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองน้ัน
ถาลูกจางไดเลือกต้ังผูแทนเปนผูเขารวมในการเจรจาไวแลว ใหระบุชื่อผูแทนผูเขารวมในการเจรจา
มีจํานวนไมเกินเจ็ดคนพรอมกับการแจงขอเรียกรองดวย ถาลูกจางมิไดเลือกต้ังผูแทนเปนผูเขารวม
ในการเจรจา ใหลูกจางเลือกต้ังผูแทนเปนผูเขารวมในการเจรจาและระบุชื่อผูแทนผูเขารวมในการ
เจรจา มีจํานวนไมเกินเจ็ดคนโดยมิชักชา

การเลือกต้ังและการกําหนดระยะเวลาในการเปนผูแทนลูกจางเพื่อเปนผู เขารวมใน
การเจรจา การดําเนินการเกี่ยวกับขอเรียกรองและการรับทราบคําชี้ขาด ใหเปนไปตามหลักเกณฑ
และวิธีการที่กําหนดในกฎกระทรวง”

จากมาตรา 13 ซึ่งเปนหลักเกณฑที่สําคัญในการที่จะดําเนินการแจงขอเรียกรองให
ถูกตองตามกฎหมายน้ี จึงพิจารณาไดดังน้ี

(1) กรณีระยะเวลาของการเรียกรอง
จากบทบัญญัติในมาตรา 13 น้ี เห็นไดวาในปจจุบันการแจงขอเรียกรองตาม

กฎหมายมีอยู 2 กรณี ไดแกการเรียกรองกอนที่จะมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางและการเรียกรอง
เมื่อมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง กลาวคือ

ก. การเรียกรองกอนท่ีจะมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
หมายความวานายจางและลูกจางยังมิไดมีการจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ

การจางงานกันเอาไวเลย ลูกจางหรือนายจางจึงไดดําเนินการแจงขอเรียกรองเพื่อที่จะไดมีการ
กําหนดและจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางขึ้นไว

ข. กรณีมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางแลว
หมายความวานายจางและลูกจางไดมีการจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ

จางกันเอาไวแลว แตตองการที่จะเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงแกไขขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
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น้ันใหดียิ่งขึ้น ลูกจางหรือนายจางก็แจงขอเรียกรองเพื่อขอแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จางน้ันเสียใหม

(2) ผูมีสิทธิแจงขอเรียกรอง
สวนใหญแลวจะพบวาการแจงขอเรียกรองมักจะกระทําโดยลูกจางมากกวาฝาย

นายจาง เพราะลูกจางมักจะเปนผูที่มีความประสงคจะเปลี่ยนแปลงสภาพการจางต างๆ ไมวาจะเปน
เร่ืองของการปรับคาจาง สวัสดิการ สภาพการทํางานที่ปลอดภัย ฯลฯ สวนฝายนายจางมักจะยังติด
ยึดอยูกับอํานาจที่เขาใจวาตนมีอยูเหนือฝายลูกจาง บางคร้ังนายจางเองตองการเปลี่ยนแปลงแกไข
สภาพการจาง เชน ตองการกําหนดวันและเวลาทํางานใหม นายจางก็จะสั่งเปลี่ยนแปลงทันที เพราะ
เขาใจวาเปนอํานาจบริหารของตนที่สามารถกระทําไดโดยไมแจงขอเรียกรอง ซึ่งเปนการกระทําที่ผิด
กฎหมาย แตเน่ืองจากลูกจางสวนใหญก็ไมมีความรูทางดานกฎหมาย โดยเฉพาะกฎหมายแรงงาน
สัมพันธ จึงไมทราบวาเปนการกระทําที่ผิดกฎหมาย ไมมีผลผูกพันใหลูกจางตองปฏิบัติตาม

จากการศึกษาบทบัญญัติของกฎหมายในมาตรา 13 ประกอบกับมาตรา 15 ที่
บัญญัติไวน้ี จึงทําใหไดทราบวาการแจงขอเรียกรองน้ันบุคคลตอไปน้ีจะเปนผูมีสิทธิแจงขอ
เรียกรองไดคือ

ก. นายจาง ซึ่งหมายถึงผูที่ตกลงรับลูกจางเขาทํางานโดยจายคาจางใหเปน
ผลตอบแทนการทํางาน และหมายความรวมถึงผูซึ่งรับมอบหมายจากนายจางใหทําการแทนดวย ถา
นายจางเปนนิติบุคคล ผูมีอํานาจกระทําการแทนนิติบุคคลและผูที่ไดรับมอบหมายจากผูที่มีอํานาจ
กระทําการแทนนิติบุคคลก็ถือวาเปนนายจางดวย ดังไดกลาวมาแลว

ข. ลูกจาง หมายถึง บุคคลซึ่งตกลงทํางานใหแกนายจางเพื่อรับค าจางเปน
ผลตอบแทนการทํางาน

ในกรณีที่ลูกจางเปนผูแจงขอเรียกรองน้ี จะตองมีจํานวนลูกจางซึ่งเกี่ยวกับขอ
เรียกรองไมนอยกวารอยละสิบหาของลูกจางทั้งหมด ซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองน้ันรวมลงชื่อและ
ลายมือชื่อในหนังสือขอเรียกรองน้ันดวย โดยจํานวนลูกจางที่กฎหมายระบุวาตองรวมลงชื่อและ
ลายมือชื่อที่ไมนอยกวารอยละสิบหาน้ี จะตองมีครบรอยละสิบหาทั้งรายชื่อ และลายมือชื่อ ถาขาด
ไปอยางใดอยางหน่ึงจะถือวาขอเรียกรองไมสมบูรณ ไมเปนขอเรียกรองตามกฎหมาย และจะตอง
จํานวนครบรอยละสิบหาต้ังแตเร่ิมแจงขอเรียกรองตลอดไปจนกวาจะเจรจาตอรองกันเสร็จ และ
จัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางไวเรียบรอยดวย ไมใชวาตอนที่แจงขอเรียกรองมีไมครบจํานวน
รอยละสิบหา แจงขอเรียกรองไปแลวตอมาจึงนํารายชื่อและลายมือชื่อมาเพิ่มเติมในภายหลัง แบบน้ี
ใชไมไดเชนเดียวกับในกรณีที่ตอนแจงขอเรียกรองมีรายชื่อและลายมือชื่อของลูกจางครบจํานวน
รอยละสิบหา แตตอมาภายหลังมีการถอนชื่อออกไปจนไมครบจํานวนรอยละสิบหา เชนน้ีก็ถือวา
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เปนขอเรียกรองที่ไมสมบูรณ ไมใชขอเรียกรองตามกฎหมาย ดังน้ัน จึงไมจําเปนตองมีการปฏิบัติตอ
กันตามกฎหมาย และจะไมไดรับการคุมครองใดๆ ตามกฎหมายดวย

การยื่นขอเรียกรองของลูกจางตอนายจางตองปฏิบัติตามหลักเกณฑและวิธีการ
ตามที่พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 13 กําหนดไว โดยลูกจางตองมีอยูครบ
จํานวนไมนอยกวารอยละสิบหาของลูกจางทั้งหมดซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง หาใชมีอยูครบ
จํานวนเพียงเฉพาะในวันยื่นขอเรียกรองไม การที่ลูกจางผูสนับสนุนขอเรียกรองถอนชื่อออกจาก
การสนับสนุน ขอเรียกรองดวยความสมัครใจ เหลือจํานวนลูกจางผูสนับสนุนขอเ รียกรองไมครบ
รอยละสิบหาของลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองตามมาตรา 13 แหงพระราชบัญญัติแรงงาน
สัมพันธ พ.ศ.2518 ขอพิพาทแรงงานน้ันจึงสิ้นสภาพลง นับแตวันที่ลูกจางผูสนับสนุนขอเรียกรอง
ไมครบจํานวนตามกฎหมาย

กรณีน้ีมีคําพิพากษาศาลฎีกาที่นาสนใจดังน้ี
เมื่อโจทกกับพวกยื่นขอเรียกรองตอจําเลยตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ

พ.ศ. 2518 มาตรา 13 มีลายมือชื่อผูแจงเรียกรองไมถึงรอยละสิบหาของลูกจางทั้งหมด ยอมเปนขอ
เรียกรองที่ไมชอบดวยกฎหมาย แมตอมาจะมีลายมือชื่อผูแจงขอเรียกรองเพิ่มขึ้นก็หาทําใหขอ
เรียกรองดังกลาวกลับถูกตองตามกฎหมายไม โจทกจึงไมมีมูลฐานที่จะยกขึ้นอางเพื่อนัดหยุดงานได
โดยชอบดวยกฎหมาย เมื่อจําเลยใหโจทกกลับเขาทํางานแตโจทกก็ยังคงนัดหยุดงานตอไป จึงเปน
กรณีที่โจทกละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันโดยไมมีเหตุ อันสมควร จําเลยเลิกจางได
โดยไมตองบอกกลาวลวงหนา ไมตองจายคาชดเชย และถือไมไดวาเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม 24

นอกจากนายจางและลูกจางจะมีสิทธิแจงขอเรียกรองไดแลว ในมาตรา 15 ยัง
ไดกําหนดใหองคการทางดานแรงงานของทั้งฝายนายจางและลูกจางมีสิทธิที่จะแจงขอเรียกรองได
ดวย

“มาตรา 15 สมาคมนายจางหรือสหภาพแรงงานอาจแจงขอเรียกรอง ตามมาตรา
13 ตออีกฝายหน่ึงแทนนายจางหรือลูกจางซึ่งเปนสมาชิกได จํานวนสมาชิกซึ่งเปนลูกจางตองมี
จํานวนไมนอยกวาหน่ึงในหาของจํานวนลูกจางทั้งหมด

ในกรณีที่สหภาพแรงงานเปนผูแจงขอเรียกรอง ขอเรียกรองน้ันไมจําตองมี
รายชื่อ และลายมือชื่อลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง

ในกรณีที่มีขอสงสัยวา สหภาพแรงงานน้ันจะมีลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง
เปนสมาชิกครบจํานวนที่ไดระบุไวในวรรคหน่ึงหรือไม นายจาง สมาคมนายจาง หรือสหภาพแรงงาน

24 คําพิพากษาฎีกาที่ 2607-2608/2527.
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ที่เกี่ยวของอาจยื่นคํารองโดยทําเปนหนังสือใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานตรวจรับรอง เมื่อ
พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานไดรับคํารองดังกลาวแลว ใหดําเนินการตรวจหลักฐานทั้งปวง
วา สหภาพแรงงานน้ันมีลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองเปนสมาชิกหรือไม ถามี ใหพนักงาน
ประนอมขอพิพาทแรงงานออกหนังสือรับรองมอบใหผูยื่นคํารองเปนหลักฐาน ถาไมมี ใหพนักงาน
ประนอมขอพิพาทแรงงานแจงใหฝายที่เกี่ยวของทราบ

ในกรณีที่สหภาพแรงงานเปนผูแจงขอเรียกรอง ถาความปรากฏแกพนักงาน
ประนอมขอพิพาทแรงงานตามคํารองของฝายใดฝายหน่ึงวา ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองน้ัน
บางสวนเปนสมาชิกสหภาพแรงงานอ่ืนดวย ใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานจัดใหมีการ
ลงคะแนนเสียงเลือกต้ังผูแทนลูกจางในการดําเนินการตามมาตรา 13”

ค. สมาคมนายจาง สมาคมนายจาง มีสิทธิที่จะแจงขอเรียกรองแทนนายจางซึ่ง
เปนสมาชิกได ดังที่บัญญัติไวในมาตรา 15

ง. สหภาพแรงงาน เมื่อสมาคมนายจางมีสิทธิที่จะแจงขอเรียกรองแทนนายจาง
ซึ่งเปนสมาชิกได สหภาพแรงงานก็ตองมีสิทธิแจงขอเรียกรองแทนลูกจางไดโดยเทาเทียม กัน แต
สหภาพแรงงานที่จะแจงขอเรียกรองตอนายจางน้ันจะตองใหนายจางยอมรับและยินดีเจรจาตอรอง
ดวย จึงจะเกิดประโยชนในการแจงขอเรียกรองแทน ดังน้ัน สหภาพแรงงานน้ันๆ ก็จะตองแสดงให
นายจางเห็นวามีอํานาจหรือพลังมากพอที่จะทําใหนายจางยอมรับได ซึ่ งน่ันก็คือการที่สหภาพ
แรงงานน้ันๆ จะตองมีสมาชิกที่ทํางานอยูกับนายจางน้ันเปนจํานวนมากพอสมควรถึงขนาดที่วา
นายจางและกิจการอาจไดรับการกระทบกระเทือนได หากลูกจางซึ่งเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน
ปฏิบัติตามคําสั่งของสหภาพแรงงาน

ดังน้ัน กฎหมายจึงกําหนดวาในกรณีที่สหภาพแรงงานเปนผูแจงขอ เรียกรอง
แทนลูกจางน้ัน สหภาพแรงงานจะแจงขอเรียกรองแทนไดก็ตอเมื่อปรากฏวา สหภาพแรงงานน้ันๆ
มีจํานวนสมาชิกของสหภาพแรงงานน้ันเปนลูกจางของนายจางหรือสถานประกอบการที่จะยื่นขอ
เรียกรองแทนไมนอยกวาหน่ึงในหาของลูกจางทั้งหมด ซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองน้ัน

ถาผูที่ เกี่ยวของสงสัยวาจํานวนสมาชิกของสหภาพแรงงานครบจํานวนที่
กฎหมายกําหนดไวหรือไม ก็อาจยื่นคํารองเปนหนังสือขอใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน
ตรวจดูจํานวนสมาชิกใหก็ได ซึ่งพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานก็จะไดดําเนินการตรวจ
หลักฐานใหวาสหภาพแรงงานน้ันมีจํานวนสมาชิกซึ่งเปนลูกจางที่เกี่ยวของกับขอเรียกรองครบ
จํานวนที่กฎหมายกําหนดไวหรือไม ถาครบจํานวนที่กฎหมายกําหนดไวก็จะออกหนังสือรับรองให
ผูยื่นคํารองไวในหลักฐาน ถาไมครบจํานวนที่กฎหมายกําหนดไว พนักงานประนอมขอพิพาท
แรงงานก็จะแจงใหฝายที่เกี่ยวของทราบตอไป
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แตถึงแมวากฎหมายจะไดกําหนดจํานวนลูกจางซึ่งเปนสมาชิกของสหภาพ
แรงงานไวดังกลาวมาแลวก็ตาม ก็ยังปรากฏอยูเสมอวานายจางมักจะปฏิเสธที่จะเจรจาดวย โดยอาง
วาเปนการกระทําของลูกจางจํานวนนอยในสถานประกอบการน้ัน เปนเพียงเสียงสวนนอยไมควรมี
ผลในการเปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง จึงไดมีการเสนอแนวคิดที่สมควรจะไดมีการ
ปรับปรุงแกไขกฎหมายในเร่ืองน้ีเสียใหมเพื่อใหเสียงของลูกจางเพิ่มมากขึ้น เชน เพิ่มจํานวนลูกจาง
ที่ตองเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานไมนอยกวากึ่งหน่ึงของลูกจางทั้งหมดในสถานประกอบ การ
เปนตน

2.3.1  ลักษณะสําคัญของการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง
ในปจจุบันการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางไดทวีความสําคัญมากขึ้น ทั้งน้ีเพราะ

ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางไดมีความสลับซับซอน และกอใหเกิดผลกระทบอยางมาก
ทั้งตอสถานประกอบการและเศรษฐกิจของประเทศ นายจางมิไดมีหนาที่เพียงเปนผูวาจาง ผูออก
คําสั่ง และผูจายคาจางเทาน้ัน แตยังมีบทบาทไปถึงการจูงใจใหลูกจางทํางาน และการกระตุนใหเกิด
ประสิทธิภาพในการผลิตดวย สวนลูกจางก็มิไดมีบทบาทเพียงการรับคําสั่งและรับคาจางเทาน้ัน แต
ไดเขามีสวนเปนสวนหน่ึงของการผลิตและการบริหารงานของนายจาง นอกจากน้ี ลูกจางยังได
สรางอํานาจการเจรจาตอรองโดยการรวมกลุมเปนสหภาพแรงงาน มีการยื่นขอเรียกรองและเจรจา
ตอรองกับนายจาง ซึ่งหากทั้งนายจางและลูกจางไมเขาใจถึงกลไกแรงงานสัมพันธที่ถูกตองและไม
สามารถรวมกันหาทางออกที่เหมาะสมแลว ปญหาแรงงานสัมพันธยอมนําไปสูขอพิพาทแรงงานจน
ถึงกับมีการนัดหยุดงานหรือปดงานไดในที่สุด

การเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง มุงกอใหเกิดความสงบสุขในอุตสาหกรรม (Industrial
Peace) ทําใหนายจางและลูกจางสามารถอยูรวมกันไดอยางเหมาะสม (Labour Relation Harmony)
และดวยความพอใจของทั้งสองฝาย

ในสังคมอุตสาหกรรมน้ันการแรงงานสัมพันธยอมมีความสําคัญทั้งในทางเศรษฐกิจ
สังคมและการเมือง ในทางเศรษฐกิจ แรงงานสัมพันธยอมมีผลกระทบตอการลงทุน การเพิ่มขึ้นของ
ผลผลิต รายได ตลาดแรงงาน ราคาสินคา และภาวะคาครองชีพในทางสังคม การแรงงานสัมพันธที่
ดีจะสรางความมั่นคงใหแกสังคม และลดปญหาสังคมเกี่ยวกับคนวางงาน คนชรา คนพิการ และ
อ่ืนๆ ทั้งสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน สวนในทางการเมืองน้ัน แรงงานสัมพันธยอมมีบทบาท
สรางเสถียรภาพทางการเมือง และทําใหประเทศชาติมีความมั่นคง กลาวโดยสวนรวมแลววิชา
แรงงานสัมพันธเปนวิชาที่มีสวนสําคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ โดย เฉพาะในยุคที่
ประเทศไทยกําลังกาวไปสูความเปนประเทศอุตสาหกรรมในอนาคต
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2.3.1.1 ลักษณะท่ีมาของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
การตกลงกันเปนนายจางและลูกจางน้ันตองผูกพันกันดวย “สภาพการจาง” เสมอ

ต้ังแตแรกเร่ิมที่ตกลงหรือทําสัญญากัน กลาวคือ ขอตกลงหรือสัญญาจางน้ันตองเกี่ยวกับ “สภาพ
การจาง” เทาน้ันถาเร่ืองที่ตกลงกันน้ันไมใช “สภาพการจาง” ขอตกลงหรือสัญญาน้ันก็ไมใชขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจาง แมจะเปนนายจางและลูกจางกันตามสัญญาจางแรงงานแลวก็ตาม แตก็ไมอาจ
กลาวหาวาอีกฝายผิดขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางได

โดยมีแนวคําพิพากษาศาลฎีกาในประเด็นการเปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางที่นาสนใจดังน้ี

มาตรา 10 วรรค 3 และมาตรา 11 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518
ที่บัญญัติวา ในกรณีที่สงสัยวาในสถานประกอบกิจการน้ันมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือไม
ใหถือวาขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานซึ่งนายจางจะตองจัดใหมีตามกฎหมายวาดวยคุมครองแรงงาน
เปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ดังน้ัน การแกไขขอบังคับของนายจางที่มีลักษณะเปนการแบง
หนวยงาน กําหนดอัตรากําลัง เปนวิธีการบริหารงานบุคคลเทาน้ัน ไมมีลักษณะเปนขอบังคับเกี่ยวกับ
การทํางานและไมมีลักษณะเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางแตอยางใด นายจางมี อํานาจแกไขได
โดยไมตองแจงขอเรียกรอง หรือไดรับความยินยอมจากลูกจาง25 และในกรณีที่ลูกจางเขาทํางานกับ
นายจางโดยตกลงวานายจางจะแบงกําไรใหในอัตรารอยละ 10 ของกําไรสุทธิ แมไมไดทําเปนหนังสือ
แตนายจางก็จายใหต้ังแตป พ.ศ. 2536 ถึง พ.ศ. 2538 จึงถือไดวาขอตกลงดังกลาวเปนสัญญาจาง
นายจางเปลี่ยนแปลงโดยลูกจางไมยินยอมไมได26

กรณีอํานาจบังคับบัญชาของนายจาง อํานาจในการบังคับบัญชาหรือลงโทษ
ลูกจางอันเปนสาระสําคัญประการหน่ึงของสัญญาจางแรงงานน้ันจะตองเกี่ยวกับเงื่อนไขหรือ
ประโยชนของนายจางและลูกจางเกี่ยวกับการจางหรือการทํางานซึ่งเปน “สภาพการจาง” ถาไมใช
“สภาพการจาง” แตเปนเร่ืองสวนตัวของลูกจาง นายจางยอมไมมีอํานาจบังคับบัญชาหรือลงโทษ
ลูกจางได

ในประเด็นเร่ืองอํานาจในการบังคับบัญชาของนายจางตามสัญญาจางแรงงาน มี
แนวคําพิพากษาศาลฎีกาที่นาสนใจ ดังน้ี

ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของนายจาง หามพนักงานเลนการพนันเฉพาะใน
ระหวางเวลาทํางาน สวนคําสั่งที่ออกมาก็เปนเพียงเสริมขอบังคับเกี่ยวกับการเลนการพนันวาจะมี

25 คําพิพากษาฎีกาที่ 635/2534.
26 คําพิพากษาฎีกาที่ 6629/2541.

DPU



28

โทษสถานเดียวคือไลออกเทาน้ัน โดยไมมีการสั่งพักงานอีก การที่ลูกจางเลนการพนันบนหอพักของ
นายจางนอกเวลาทํางาน จึงถือไมไดวาเปนการฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน และคําสั่งอันชอบ
ดวยกฎหมายของนายจางไม27

อยางไรก็ดี แมจะเปนเร่ืองสวนตัวของลูกจางก็ตาม แตถานายจางมีระเบียบ
ขอบังคับใหนายจางเลิกจางได ในกรณีที่การกระทําของลูกจางเปนการประพฤติชั่วอยางรายแรง
หรืออาจเปนเหตุใหนายจางเสื่อมเสียชื่อเสียง นายจางก็สามารถพิจารณาลงโทษลูกจางได ไมวาจะ
เปนการกระทําในขณะทํางานหรือนอกเวลาทํางาน กระทําภายในหรือภายนอกสถานที่ทํางานก็ตาม

2.3.1.2 ลักษณะของ ขอเรียกรอง
การเรียกรองใหมีการกําหนดขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง หรือการแกไข

เพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามมาตรา 13 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ
พ.ศ. 2518 น้ัน ตองเปนเร่ืองที่เกี่ยวกับสภาพการจางหรือการทํางาน ซึ่งมาตรา 5 แหงพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 กําหนดไวโดยสรุปวา “สภาพการจาง” หมายถึงเงื่อนไขการจางหรือการ
ทํางาน กําหนดวัน และเวลาทํางาน คาจาง สวัสดิการ การเลิกจาง หรือประโยชนอ่ืนของลูกจางหรือ
นายจางอันเกี่ยวกับการจางหรือการทํางาน ดังน้ันจึงหมายรวมถึงเร่ืองใดก็ตามที่เกี่ยวกับการจาง
หรือการทํางานแลวสามารถนํามาเปนขอเรียกรองได ยกเวนเร่ืองที่เปนสิทธิในทางจัดการของ
นายจางหรือฝายบริหารโดยแท28 เชนการวางแผน การจัดการองคกร การจัดคนเขาทํางาน การอํานวยการ
หรือการควบคุมเพื่อใหการดําเนินกิจการบรรลุเปาหมายในทางเศรษฐกิจ ไดมาซึ่งผลกําไร ทั้งน้ี
ความหมายของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามหลักสากลน้ันเราพิจารณาจากขอแนะฉบับที่ 91
ขององคการแรงงานระหวางประเทศ ในมาตรา 2 ที่กําหนดวา ใหรวมถึงขอตกลงทั้งหมดที่เปนลาย
ลักษณอักษรเกี่ยวกับสภาพการทํางานและการจางงาน ที่ถือวาเปนขอสรุประหวางนายจางหรือกลุม
นายจาง ซึ่งอาจมีคนเดียวหรือหลายคน กับผูแทนองคกรลูกจางหน่ึงคนหรือมากกวา และในกรณีที่
ไมมีองคกรลูกจาง ใหถือวาตัวลูกจางที่ไดรับเลือก หรือไดรับมอบอํานาจตามกฎเกณฑที่กําหนดไว
โดยกฎหมาย หรือขอบังคับในประเทศเปนตัวแทน29 ซึ่งตามกฎหมายแรงงานสัมพันธของไทยได
บัญญัตินิยาม คําวา “ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง” ไวในลักษณะที่สอดคลองกับหลักสากล
ดังกลาว

27 คําพิพากษาฎีกาที่ 1027/2527.
28 วิชัย เอื้ออังคณากุล. (2523).  “อํานาจบังคับบัญชาและอํานาจในการเลิกจางของนายจาง.” วารสาร

นิติศาสตร, ปท่ี 11, ฉบับท่ี 2. หนา 267.
29 นิคม  จันทรวิทรุ. (2531). ประเทศไทยกับกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ. หนา 82.
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ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรอง และขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองตามบทบัญญัติแหงพระราชบัญญัติแรงง าน
สัมพันธ พ.ศ. 2518 ซึ่งกอใหเกิดผลทางกฎหมายที่แตกตางกันหลายประการ ดังที่จะไดศึกษากัน
ตอไป เร่ืองหลัก การทางกฎหมาย การวิเคราะหปญหาการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง

2.3.1.3 ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางท่ีไมไดเกิดจากกการแจงขอเรียกรอง
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรอง หมายถึง

ขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจาง หรือระหวางนายจางหรือสมาคมนายจางกับสหภาพแรงงาน
เกี่ยวกับสภาพการจางที่มีผลผูกพันตอกันตามหลักนิติกรรมและสัญญาแหงประมวลกฎหมายแพง
และพณิชย โดยมิไดเกิดจากการแจงขอเรียกรองตามมาตรา 13 หรือมาตรา 15 แหงพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 แตเกิดจากที่มาซึ่งแตกตางกันหลายกรณี คือ อาจเกิดจากบทบัญญัติของ
กฎหมายตามมาตรา 10 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 อาจเกิดจากขอบังคับ
ระเบียบ คําสั่ง หรือประกาศของนายจาง หรืออาจเกิดจากการตกลงกันระหวางนายจางกับลูกจาง
โดยตรง หรือโดยปริยายก็ได

1) ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางท่ี เกิดจากบทบัญญัติของกฎหมาย พระราช
บัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 กําหนดใหนายจางที่มีลูกจางต้ังแตยี่สิบคนขึ้นไปตองจัดใหมี
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางเปนหนังสือโดยบัญญัติไวในมาตรา 10 วรรคหน่ึง และวรรคสอง
และตองมีขอความตามที่ระบุไวในมาตรา 11 ดวย

(1) นายจางที่มีลูกจางต้ังแตยี่สิบคนขึ้นไปตองจัดใหมีขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจาง พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 10 วรรคหน่ึง บัญญัติไววา

“ใหสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางต้ังแตยี่สิบคนขึ้นไป จัดใหมีขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางตามความในหมวดน้ี”

มาตรา 10 วรรคหน่ึง บังคับใหสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางต้ังแต
ยี่สิบคนขึ้นไปตองจัดใหมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ดังน้ันนายจางของสถานประกอบกิจการ
ดังกลาวจึงเปนผูมีหนาที่ตองจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางขึ้นเองเมื่อมีลูกจางครบยี่สิ บคน
ขึ้นไป โดยไมตองมีการเรียกรองจากฝายใดฝายหน่ึง ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามมาตรา 10
วรรคหน่ึงน้ีจึงไมใชขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองตามมาตรา 13 หรือ
มาตรา 15 แตเกิดจากบทบัญญัติแหงกฎหมายบังคับใหนายจางตองจัดใหมีขึ้น และเมื่อจัดใหมีขึ้น
แลว แมตอมาจะมีลูกจางไมถึงยี่สิบคนก็ตาม นายจางจะยกเลิกหรือแกไขเพิ่มเติมขอตกลงน้ันโดย
ลูกจางไมยินยอมไมได เวนแตจะแจงขอเรียกรองตามขั้นตอนของกฎหมาย
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(2) ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามมาตรา 10 วรรคหน่ึงตองทําเปนหนังสือ
มาตรา 10 วรรคสอง บัญญัติไววา “ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางใหทําเปนหนังสือ” ดังน้ี สถาน
ประกอบกิจการที่มีลูกจางต้ังแตยี่สิบคนขึ้นไปตามมาตรา 10 วรรคหน่ึง จึงตองจัดใหมีขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางเปนหนังสือ แตมิไดหมายความวากฎหมายบังคับใหขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจางทุกชนิดตองจัดทําเปนหนังสือ เพราะขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจง
ขอเรียกรองชนิดอ่ืนน้ัน กฎหมายไมบังคับใหตองจัดทําเปนหนังสือ เวนแตขอบังคับเกี่ยวกับการ
ทํางานตามมาตรา 108 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่มาตรา 10 วรรคสาม แหง
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ใหถือวาเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ในกรณีเปน
ที่สงสัยวาสถานประกอบกิจการน้ันมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือไม มาตรา 10 วรรคสองจึง
ไมนําไปใชบังคับกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางชนิดอ่ืนดวย ดังน้ัน ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จางที่พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 บังคับใหตองทําเปนหนังสือจึงมีเพียงสองกรณี
เทาน้ัน คือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามมาตรา 10 วรรคหน่ึง และขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองตามมาตรา 13 และมาตรา 15 ซึ่งตองทําเปนหนังสือตามมาตรา 18
วรรคหน่ึง และจดทะเบียนตออธิบดีหรือผูซึ่งอธิบดีมอบหมายตามมาตรา 18 วรรคสองดวย

โดยมีแนวคําพิพากษาศาลฎีกาในประเด็น ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
ตามมาตรา 10 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ที่นาสนใจ ดังน้ี

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518
บัญญัติใหทําเปนหนังสือมี 2 กรณีคือ กรณีแรกขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่สถานประกอบ
กิจการที่มีลูกจางต้ังแตยี่สิบคนขึ้นไปจะตองจัดใหมีตามที่บัญญัติไวในมาตรา 10 วรรคแรก ซึ่ง
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางในกรณีน้ีจะตองมีขอความดังที่บัญญัติไวในมาตรา 11 สวนกรณีที่
สอง ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองของนายจางหรือลูกจาง และสามารถ
ตกลงกันไดตามที่บัญญัติไวในมาตรา18 ซึ่งขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางดังกลาวนอกจากจะตองทําเปน
หนังสือแลว นายจางหรือผูแทนนายจางและผูแทนลูกจางหรือกรรมการของสหภาพแรงงานแลวแต
กรณี จะตองลงลายมือชื่อและตองนําไปจดทะเบียนอีกดวย

การที่นายจางตกลงจายคูปองคาอาหารโดยมิไดมีการแจงขอเรียกรอง และ
มิใชขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่นายจางตองจัดใหมีตามกฎหมาย จึงไม จําตองทําเปนหนังสือ
ดังน้ี นายจางจะยกเลิกการจายคูปองคาอาหารซึ่งเปนการแกไขเปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจางโดยที่มิไดมีการแจงขอเรียกรองแกลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518
มาตรา 13 หาไดไม30

30 คําพิพากษาฎีกาที่ 9403-9495/2538.
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(3) ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามมาตรา10 วรรคหน่ึงตองมีขอความตามมาตรา
11 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ซึ่งบัญญัติไววา “ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
อยางนอยตองมีขอความดังตอไปน้ี

ก. เงื่อนไขการจางหรือการทํางาน
ข. กําหนดวันและเวลาทํางาน
ค. คาจาง
ง. สวัสดิการ
จ. การเลิกจาง
ฉ. การยื่นเร่ืองราวรองทุกขของลูกจาง
ช. การแกไขเพิ่มเติมหรือการตออายุขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง”
บทบัญญัติแหงมาตรา 11 ซึ่งเปนบทตอเน่ืองจากมาตรา 10 น้ัน มีผล

บังคับใหสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางต้ังแตยี่สิบคนขึ้นไป ตองจัดใหมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจางเปนหนังสือ โดยขอตกลงน้ีจะตองมีขอความครบถวนตามที่ระบุไวในมาตรา 11 เปนอยาง
นอยกลาวคือจะมีขอความมากกวาที่กําหนดไวก็ไดแตจะมีนอยกวา 7 ขอดังกลาวไมได แตมิได
หมายความวาขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางชนิดอ่ืนจะตองมีขอความครบถวนตามที่กําหนดไวใน
มาตรา 11 ไปดวย รวมทั้งการแจงขอเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง ก็ไมจําตองแจงครบทั้ง 7 ขอ การแจง
ขอเรียกรองเพียงขอใดขอหน่ึง หรือตกลงกันไดเพียงขอเดียวก็เปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางแลว

สําหรับในเร่ืองน้ีมีตัวอยางคําพิพากษาศาลฎีกา ที่นาสนใจ ดังน้ี ระเบียบ
ของนายจางเกี่ยวกับเงื่อนไขในการจายเงินรางวัลจากการขายสินคาใหแกพนักงานที่กําหนดไววาจะ
จายเงินรางวัลใหแกพนักงานขายตอเมื่อยังคงเปนพนักงานขายของนายจางอยูในวันที่นายจาง
กําหนดจายเงินรางวัลใหน้ัน ถือวาเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง 31 และในอีกกรณี หลักเกณฑ
วาดวยการค้ําประกันการทํางานของนายจางเปนเงื่อนไขการจางหรือการทํางานที่ ตองทําเปน
หนังสือ จึงเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518
มาตรา 10 และมาตรา 11 มีผลผูกพันนายจางและลูกจางตองปฏิบัติตาม32

2) ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางท่ี เกิดจากขอบังคับของนายจาง ขอบังคับของ
นายจางที่เปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง มี 2 ชนิด คือขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานตามมาตรา
108 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซึ่งกฎหมายใหถือวาเปนขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจาง และขอบังคับทั่วไปของนายจางที่เกี่ยวกับสภาพการจาง

31 คําพิพากษาฎีกาที่ 4313/2528.
32 คําพิพากษาฎีกาที่ 628/2543.
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(1) ขอบังคับที่กฎหมายถือวาเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง หมายถึง
ขอบังคับตามมาตรา 10 วรรคสาม ซึ่งบัญญัติไววา

“ในกรณีเปนที่สงสัยวา ในสถานประกอบกิจการน้ันมีขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางหรือไม ใหถือวาขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานที่นายจางตองจัดใหมีตามกฎหมายวา
ดวยการคุมครองแรงงาน เปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามพระราชบัญญัติน้ี”

มาตรา 10 วรรคสามน้ี เปนบทบัญญัติที่ตอเน่ืองจากมาตรา 10 วรรคหน่ึง
และวรรคสอง ซึ่งบังคับใหสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางต้ังแตยี่สิบคนขึ้นไป ตองจัดใหมีขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางเปนหนังสือ แตถาสถานประกอบกิจการใดไมจัดใหมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจางเปนหนังสือ ก็ไมมีบทกําหนดโทษผูฝาฝนไว33 ดังน้ันในกรณีเปนที่สงสัยวาในสถานประกอบ
กิจการน้ันมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือไม มาตรา 10 วรรคสาม จึงกําหนดใหถือวาขอบังคับ
เกี่ยวกับการทํางานที่นายจางซึ่งมีลูกจางรวมกันต้ังแตสิบคนขึ้นไป ตองจัดใหมีเปนภาษาไทยตาม
มาตรา 108 วรรคหน่ึง แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 โดยมีบทกําหนดโทษนายจางที่ฝาฝนไม
ปฏิบัติตามบทบังคับในมาตรา 108 น้ีไวดวย

ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานตามมาตรา 108 วรรคหน่ึงน้ัน อยางนอยตอง
มีรายละเอียดเกี่ยวกับรายการ ดังตอไปน้ี

ก. วันทํางาน เวลาทํางานปกติ และเวลาพัก
ข. วันหยุดและหลักเกณฑการหยุด
ค. หลักเกณฑการทํางานลวงเวลา และการทํางานในวันหยุด
ง. วันและสถานที่จายคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และคา

ลวงเวลาในวันหยุด
จ. วนัลาและหลักเกณฑการลา
ฉ. วินัยและโทษทางวินัย
ช. การรองทุกข
ซ. การเลิกจาง คาชดเชย และคาชดเชยพิเศษ
นอกจากตองมีรายละเอียดครบทั้งแปดขอความตามมาตรา 108 วรรค

หน่ึงแลว มาตรา 108 วรรคสองและวรรคสาม ยังกําหนดใหนายจางปฏิบัติดังตอไปน้ี

33 กิติพงศ หังสพฤกษ ก (2550). ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง (เอกสารการสอนชุดวิชาแรงงาน
หนวยที่ 9 สาขาวิชานิติศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช). หนา 92.
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ก. ประกาศใชบังคับเกี่ยวกับการทํางานภายในสิบหาวัน นับแตวันที่
นายจางมีลูกจางรวมกันต้ังแตสิบคนขึ้นไป (มาตรา 108 วรรคสอง)

ข. จัดเก็บสําเนาขอบังคับน้ันไว ณ สถานประกอบกิจการ หรือสํานักงาน
ของนายจางตลอดเวลา และใหสงสําเนาขอบังคับใหแกอธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน
หรือผูซึ่งอธิบดีมอบหมายภายในเจ็ดวันนับแตวันประกาศใชบังคับดังกลาว (มาตรา 108 วรรคสอง)

ค. เผยแพรและปดประกาศขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานโดยเปดเผย ณ
สถานที่ทํางานของลูกจางเพื่อใหลูกจางไดทราบและดูไดโดยสะดวก (มาตรา 108 วรรคสาม)

นายจางผูใดไมปฏิบัติตามบทบัญญัติแหงมาตรา 108 ดังกลาว ตองระวาง
โทษปรับไมเกินสองหมื่นบาทตามมาตรา 146 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541

(2) ขอบังคับทั่วไปของนายจาง ที่เกี่ยวกับสภาพการจางที่นายจางซึ่งมีลูกจาง
ต้ังแตหน่ึงคนขึ้นไปใชบังคับในสถานประกอบกิจการน้ัน ลวนเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
ทั้งสิ้น ไมวานายจางจะมีลูกจางถึงสิบคนหรือไมก็ตาม เชน ขอบังคับเกี่ยวกับวันและเวลาทํางาน
วินัยและการลงโทษทางวินัย หรือสวัสดิการตางๆ เปนตน เมื่อนายจางประกาศใชบังคับแลวก็มีผล
เปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางทันที นายจางจะยกเลิก หรือแกไขเปลี่ยนแปลง โดยไมเปนคุณ
แกลูกจาง หรือใหประโยชนแกลูกจางตํ่ากวาที่กําหนดไวในขอบังคับน้ันโดยลูกจางไมยินยอมไมได
เวนแตจะแจงขอเรียกรองตอลูกจางตามมาตรา 13 เพื่อขอแกไขเปลี่ยนแปลงหรือเพิ่มเติมขอบังคับ
น้ัน ในทํานองเดียวกัน ลูกจางจะฝาฝนไมปฏิบัติตามขอบังคับโดยชอบดวยกฎหมายของนายจาง
ไมไดดุจกัน มิฉะน้ันอาจถูกนายจางลงโทษทางวินัยได เวนแตจะแจงขอเรียกรองตอนายจางเชน
เดียวกัน

สําหรับในเร่ืองน้ีมีตัวอยางคําพิพากษาศาลฎีกาที่นาสนใจ ดังน้ี
ขอบังคับของนายจางที่กําหนดใหนายจางจายเงินสงเคราะหแกลูกจางที่

ออกจากงานเพาะเกษียณอายุ ลาออก หรือตาย เปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจาก
การแจงขอเรียกรอง นายจางจะเปลี่ยนแปลงหรือยกเลิกในทางที่ ไมเปนคุณแกลูกจางไมได34 หรือ
มิฉะน้ันนายจางตองแจงขอเรียกรองตอลูกจางตาม มาตรา 13 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ
พ.ศ. 2518

3) ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางท่ี เกิดจากระเบียบ ประกาศ หรือคําสั่งของ
นายจาง ระเบียบ ประกาศ หรือคําสั่งของนายจางที่เกี่ยวกับสภาพการจาง ซึ่งนายจางประกาศใชหรือ
มีคําสั่งไปแลว ยอมกลายเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง มีผลผูกพันนายจางและลูกจางที่จะตอง
ปฏิบัติตามเชนเดียวกับขอบังคับของนายจางทุกประการ

34 คําพิพากษาฎีกาที่ 2514/2533.
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สําหรับในเร่ืองน้ีมีตัวอยางแนวคําพิพากษาดังน้ี
นายจางออกคําสั่งที่ 6/2535 ยกเลิกคําสั่งที่ 63/2517 โดยมิไดยื่นขอเรียกรอง

และมิไดรับความยินยอมจากลูกจาง และขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางใหมไมเปนคุณแกลูกจาง จึง
เปนการตองหามตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 20 คําสั่งที่ 6/2535 ไมมีผล
บังคับแกลูกจาง 35

4) ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางท่ี เกิดจากการตกลงกันโดยตรง ขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการตกลงกันโดยตรง หมายถึง ขอตกลงที่นายจางกับลูกจางไดตกลง
กันเองโดยตรง ไมวาจะตกลงกันเปนลายลักษณอักษร หรือตกลงกันดวยวาจาต้ังแตแรกเร่ิมทําสัญญา
จางแรงงานตอกันตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย หรือตกลงกันหลังจากที่เปนนายจางและ
ลูกจางกันแลวก็ได แตขอตกลงน้ันตองเกี่ยวกับสภาพการจาง จึงจะมีผลใชบังคับเปนขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรอง ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ
พ.ศ. 2518 น้ัน ยอมมีผลใชบังคับตอกันนายจางจะแกไขเปลี่ยนแปลงโดยลูกจางไมยินยอมไมได
เวนแตจะเปนคุณแกลูกจางยิ่งกวา อยางไรก็ตามไดมีคําพิพากษาศาลฎีกา วินิจฉัยไวดังน้ี

สัญญาจางกําหนดใหจําเลยจายคาจางใหโจทกเปนเงินดอลลารสหรัฐ โดยไม
มีขอตกลงเร่ืองอัตราแลกเปลี่ยนไว ฉะน้ัน อัตราแลกเปลี่ยนเปนเงินไทยจึงตองคิดตามอัตรา
แลกเปลี่ยนของทางราชการในวันถึงกําหนดจายคาจาง ตามประกาศกระทรวงมหาดไทยเร่ือง การ
คุมครองแรงงานฯ ขอ 27 วรรคสอง เมื่ออัตราแลกเปลี่ยนในวันที่ 24 ตุลาคม 2540 ซึ่งเปนวันจาย
คาจางกําหนดให 1 ดอลลารสหรัฐเทากับ 38.40 บาท จําเลยจะประกาศกําหนดอัตราแลกเปลี่ยนขึ้น
ใหมโดยกําหนดให 1 ดอลลารสหรัฐเทากับ 26 บาทไมได เพราะ การที่จําเลยประกาศกําหนดอัตรา
แลกเปลี่ยนขึ้นใหมน้ี จึงเปนการเปลี่ยนแปลงสภาพการจางที่ไมเปนคุณแกโจทก เมื่อโจทกมิไดให
ความยินยอม ประกาศของจําเลยที่กําหนดอัตราแลกเปลี่ยนเงินขึ้นใหมจึงไมมีผลใชบังคับ36

5) ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง เกิดจากการตกลงกันโดยปริยาย ขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรองกรณีสุดทายน้ีมีที่มาจากการตกลงกัน
ระหวางนายจางกับลูกจางโดยปริยาย ซึ่งหมายถึง นายจางและลูกจางมิไดตกลงกันโดยตรง แตอาจ
เกิดจากการที่นายจางเปนผูกําหนดใหลูกจางเอง หรือนายจางเปนฝายเปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางเองโดยลูกจางยอมรับและปฏิบัติตาม การที่นายจางใหสิทธิแกลูกจางเขาพักอาศัยอยู

35 คําพิพากษาฎีกาที่ 3067/2535.
36 คําพิพากษาฎีกาที่ 55/2543.
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ในหองพักของนายจางเปนการใหสวัสดิการแกลูกจาง อันเปนสภาพการจางอยางหน่ึง และเปนสวน
หน่ึงของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางระหวางนายจางกับลูกจาง37

การที่นายจางเคยจายเงินพิเศษแกลูกจางปละ 15 วัน แลวไดเปลี่ยนมาเปนการ
จายคูปองอาหารเดือนละ 190 บาทแทน ลูกจางของจําเลยหาไดทักทวงหรือโตแยงคัดคานประการใดไม
ตรงกันขามกลับยอมรับเอาผลการเปลี่ยนแปลงโดยยอมรับเอาคูปองคาอาหารแทนเงินพิเศษตลอด
มา จึงมีผลผูกพันจําเลยและลูกจาง38

2.3.1.4 ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางท่ีเกิดจากการแจงขอเรียกรอง
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองเปนขอตกลงซึ่งมี

ที่มาและบอเกิดจากการแจงขอเรียกรองของฝายนายจางหรือฝายลูกจางเพื่อใหมีการกําหนดหรือ
แกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามมาตรา 13 หรือมาตรา 15 แหงพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 เทาน้ัน กลาวคือ ตองมีการแจงขอเรียกรองเปนหนังสือใหอีกฝายหน่ึง
ทราบโดยจะตองแจงใหถูกตองตามกําหนดเวลา วิธีการ และขั้นตอนที่กฎหมายกําหนดไวจน
สามารถทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางกันได จึงจะเรียกขอตกลงเชนน้ีวา “ขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรอง” ซึ่งอาจเกิดขึ้นไดในแตละขั้นตอนที่แตกตางกันคือ อาจ
เกิดจากการเจรจาตกลงกันไดเองระหวางนายจางกับลูกจางหลังจากที่มีการแจงขอเรียกรองแลว
หรืออาจเกิดจากการไกลเกลี่ยของพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานเมื่อเกิดเปนขอพิพาทแรงงาน
ขึ้น หรืออาจเกิดจากการชี้ขาดโดยสมัครใจของผูชี้ขาดขอพิพาทแรงงานเมื่อเกิดเปนขอพิพาท
แรงงานที่ตกลงกันไมได หรืออาจเกิดจากการวินิจฉัยชี้ขาดโดยบังคับตามมาตรการที่กฎหมาย
กําหนดไวก็ได

1) ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ เกิดจากการเจรจาตกลงกันเองระหวาง
นายจางกับลูกจาง เมื่อมีการแจงขอเรียกรองเพื่อกําหนดหรือแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจางตามมาตรา 13 หรือมาตรา 15 แลว มาตรา 16 กําหนดใหทั้งสองฝายตองเร่ิมเจรจากันภายใน
สามวันนับแตวันที่ไดรับขอเรียกรอง ถาสามารถเจรจาตกลงกันไดภายในกําหนดเวลาสามวันก็ทํา
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางกันเปนหนังสือตามมาตรา 18 หรือถาไมมีการเจรจากันหรือไม
สามารถเจรจากันไดภายในกําหนดเวลาดังกลาวจนเกิดเปนขอพิพาทแรงงานขึ้นแลวตามมาตรา 21
แตตอมาสามารถเจรจาตกลงกันไดเอง ไมวาในเวลาหรือขั้นตอนใด ขอตกลงน้ันก็เปนขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองโดยการเจรจาตกลงกันไดเองระหวางนายจาง
กับลูกจางทั้งสิ้น การที่สหภาพแรงงานไดยื่นขอเรียกรองตอนายจางตามวิธีการและขั้นตอนที่

37 คําพิพากษาฎีกาที่ 833/2530.
38 คําพิพากษาฎีกาที่ 9403/2538.
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พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 กําหนดไว ขอใหพิจารณาจัดเงินชวยเหลือคาดํารงชีพ
แกพนักงาน จนทั้งสองฝายสามารถตกลงเกี่ยวกับขอเรียกรองตามมาตรา 13 ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจางดังกลาวจึงมีผลบังคับและผูกพันลูกจางซึ่งเปนสมาชิกสหภาพแรงงานตามมาตรา 19 วรรค
สอง39

2) ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ เกิดจากการไกลเกลี่ยของพนักงานประนอม
ขอพิพาทแรงงาน ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองกรณีน้ีเกิดขึ้นเมื่อมี
การแจงขอเรียกรองแลว แตทั้งสองฝายมิไดเจรจากันภายในกําหนดเวลาสามวันตามมาตรา 16 หรือ
เจรจากันแลวแตตกลงกันไมได ซึ่งถือวาไดมีขอพิพาทแรงงานเกิดขึ้น มาตรา 21 กําหนดใหฝาย
แจงขอเรียกรองแจงเปนหนังสือใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานทราบภายในยี่สิบสี่ชั่วโมง
นับแตเวลาที่พนกําหนดตามมาตรา 16 หรือนับแตเวลาที่ตกลงกันไมได ซึ่งพนักงานประนอมขอ
พิพาทแรงงานตองดําเนินการไกลเกลี่ยเพื่อใหทั้งสองฝายตกลงกันภายในกําหนดหาวันนับแตวันที่
ไดรับหนังสือแจง ถาไกลเกลี่ยแลวสามารถตกลงกันได ไมวาจะเปนการไกลเกลี่ยภายในกําหนด
หาวันหรือไมก็ตามมาตรา 22 วรรคสองกําหนดใหนํามาตรา 18 มาใชบังคับโดยอนุโลมคือ ตองทํา
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางเปนหนังสือ ปดประกาศ และจดทะเบียนตามมาตรา 18 น้ันเอง
ขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจางในขั้นตอนน้ี จึงเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการ
แจงขอเรียกรองโดยการไกลเกลี่ยของพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน สําหรับในกรณีน้ีมี
ตัวอยางคําพิพากษาศาลฎีกาดังน้ี การที่พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานไดไกลเกลี่ยขอพิพาท
แรงงานระหวางนายจางกับสหภาพแรงงานของลูกจางแลวตกลงกันวานายจาง ตกลงนําเงินคาครอง
ชีพเดือนละ 500 บาทไปรวมกับเงินเดือนของพนักงานและพนักงานไมติดใจที่จะนําปญหาการคิด
คํานวณคาลวงเวลายอนหลังไปฟองรองตอไปอีก บันทึกขอตกลงดังกลาวเปนขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางที่เกิดขึ้นจากการแจงขอเรียกรองของสหภาพแรงงานของลูกจางตอนายจาง ผูแทนทั้ง
สองฝายลงลายมือชื่อในบันทึกขอตกลงที่พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานไดบันทึกไว แลว
คูกรณีนําไปจดทะเบียนตออธิบดีกรมแรงงาน40 จึงเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดขึ้นโดย
ชอบตามขั้นตอนของพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มีผลใชบังคับและผูกพันคูกรณีรวมทั้ง
ลูกจางทั้งหมดซึ่งเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน

3) ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ เกิดจากการชี้ขาดโดยสมัครใจ เมื่อเกิดเปน
ขอพิพาทแรงงานขึ้นตามมาตรา 21 วรรคหน่ึง และพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานไดไกลเกลี่ย
แลว แตไมสามารถตกลงกันไดภายในกําหนดเวลาหาวันตามมาตรา 22 วรรคหน่ึง ซึ่งถือวาขอพิพาท

39 คําพิพากษาฎีกาที่ 4371/2544.
40 ปจจุบันคือ อธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน.
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แรงงานน้ันเปนขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมไดแลว มาตรา 22 วรรคสาม กําหนดใหนายจางและ
ลูกจางอาจตกลงกันโดยสมัครใจ ต้ังผูชี้ขาดขอพิพาทแรงงานคนหน่ึงหรือหลายคนเพื่อชี้ขาดขอ
พิพาทแรงงานน้ันก็ได คําชี้ขาดซึ่งผูชี้ขาดขอพิพาทแรงงานตองทําเปนหนังสือโดยมีขอความตามที่
กําหนดไวในมาตรา 29 วรรคหน่ึงน้ัน เปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางโดยการชี้ขาดของผูชี้ขาด
ขอพิพาทแรงงานซึ่งนายจางและลูกจางไดตกลงกันต้ังผูชี้ขาดดวยความสมัครใจ การที่ลูกจางไดยื่น
ขอเรียกรองตอนายจาง เจรจาตกลงกันไดในบางขอ แตขอ 9 เร่ืองการจายเบี้ยขยัน ตกลงกันไมไดจน
เกิดเปนขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมได นายจางและลูกจางจึงตกลงกันต้ังผูชี้ขาดขอพิพาท
แรงงานดวยความสมัครใจ ผูชี้ขาดไดทําคําชี้ขาดใหนายจางจายเบี้ยขยันใหแกลูกจางผูที่ไมลากิจ ลา
ปวย หรือขาดงาน หรือมาทํางานสายในรอบหน่ึงเดือนเทากับคาจางของลูกจางน้ัน 1 วัน คําชี้ขาด
ของผูชี้ขาดน้ีเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรอง ลูกจางและนายจาง
ตองผูกพันตามคําชี้ขาดน้ัน หากนายจางประสงคจะแกไขเพิ่มเติมเงื่อนไขในคําชี้ขาดขอพิพาท
แรงงาน ตองยื่นขอเรียกรองดําเนินการตามขั้นตอนที่พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518
กําหนดไว นายจางจะดําเนินการไปฝายเดียวโดยลูกจางไมยินยอมดวยไมได

4) ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ เกิดจากการชี้ขาดโดยบังคับ โดยปกติแลว
เมื่อมีขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมไดเกิดขึ้นในสถานประกอบกิจการใด มาตรา 22 วรรคสาม
กําหนดใหนายจางและลูกจางอาจตกลงกันต้ังผูชี้ขาดขอพิพาทแรงงานโดยสมัครใจเพื่อชี้ขาดขอ
พิพาทแรงงานโดยสมัครใจเพื่อชี้ขาดขอพิพาทแรงงานตาม หรือนายจางและลูกจางจะเลือกใช
มาตรการทางแรงงานสัมพันธขั้นสุดทายดวยการปดงาน หรือนัดหยุดงานโดยไมขัดตอมาตรา 34 ก็
ได แตในบางกรณี กฎหมายมิไดเปดโอกาสใหทั้งสองฝายเลือกใชวิธีการดังกลาว โดยบังคับใหขอ
พิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมไดน้ัน รวมทั้งการปดงานหรือการนัดหยุดงานที่เกิดขึ้นแลวตองเขาสู
การชี้ขาดของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ หรือคณะบุคคล ซึ่งนายจางหรือลูกจางอาจอุทธรณ
คําวินิจฉัยของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ หรือคณะบุคคลตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน
เพื่อวินิจฉัยอุทธรณก็ได คําวินิจฉัยของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ หรือคณะบุคคลที่มิได
อุทธรณภายในระยะเวลาที่กฎหมายกําหนดไว และคําวินิจฉัยอุทธรณของรัฐมนตรีถือเปนที่สุด และ
ถือวาเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองดวยการชี้ขาดโดยบังคับ

(1) การชี้ขาดของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ หรือคณะบุคคล การชี้ขาด
ของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ หรือคณะบุคคลเกิดขึ้นไดในกรณีตอไปน้ี

ก. เมื่อมีขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมไดในกิจการสําคัญ ตามมาตรา 23
วรรคหน่ึง คือ การรถไฟ การทาเรือ การโทรศัพทหรือการโทรคมนาคม การผลิตหรือการจําหนาย
พลังงาน หรือกระแสไฟฟาแกประชาชน การประปา การผลิตหรือการกลั่นนํ้ามันเชื้อเพลิง กิจการ
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โรงพยาบาล หรือกิจการสถานพยาบาล หรือกิจการอ่ืนตามที่กําหนดในกฎกระทรวง41 ไดแก กิจการ
ทุกประเภทของรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณ 42 กิจการของวิทยาลัยเอกชน
และโรงเรียนราษฎรตามกฎหมายวาดวยวิทยาลัยเอกชนและกฎหมายวาดวยโรงเรียนราษฎร กิจการ
สหกรณตามกฎหมายวาดวยการสหกรณ กิจการขนสงทางบก ทางนํ้า และทางอากาศ รวมตลอด
ถึงกิจการบริการเสริมการขนสงหรือกิจการเกี่ยวเน่ืองกับการขนสง ณ สถานีขนสง ทาเทียบเรือ
ทาอากาศยาน และกิจการทองเที่ยว กิจการจําหนายนํ้ามันเชื้อเพลิงตามกฎหมายว าดวยนํ้ามัน
เชื้อเพลิงซึ่งมาตรา 23 วรรคสอง กําหนดใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานสงขอพิพาทแรงงาน
ใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธวินิจฉัย คําวินิจฉัยของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธที่มิได
อุทธรณตอรัฐมนตรี ซึ่งถือเปนที่สุดตามมาตรา 23 วรรคสี่น้ัน ยอมถือวาเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรอง

ข. เมื่อมีขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมไดในกิจการอ่ืน นอกจากกิจการ
ตามมาตรา 23 ซึ่งโดยปกติแลว นายจางและลูกจางมีสิทธิที่จะตกลงกันแตงต้ั งผูชี้ขาดขอพิพาท
แรงงานดวยความสมัครใจ หรือนายจางจะปดงานหรือลูกจางจะนัดหยุดงานก็ไดตามมาตรา 22
วรรคสามน้ัน นายจางและลูกจางอาจถูกจํากัดสิทธิดังกลาวได เมื่อมีเหตุการณไมปกติเกิดขึ้นสอง
กรณีตามมาตรา 24 และมาตรา 25 ดังน้ี

กรณีแรก ถารัฐมนตรีเห็นวาขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมไดน้ัน
อาจมีผลกระทบกระเทือนตอเศรษฐกิจของประเทศหรือความสงบเรียบรอยของประชาชน รัฐมนตรี
มีอํานาจสงใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธชี้ขาดขอพิพาทแรงงานน้ันไดตามมาตรา 24 วรรค
หน่ึง ซึ่งคําชี้ขาดของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธกรณีน้ี มาตรา 24 วรรคสามใหถือเปนที่สุด และ
ยอมถือเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรอง นายจางหรือลูกจางจะฟอง
รัฐมนตรีขอใหเพิกถอนคําชี้ขาดของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธไมได เพราะความสัมพันธ
ระหวางรัฐมนตรีและคณะกรรมการแรงงานสัมพันธที่รัฐมนตรีแตงต้ัง มิใชความสัมพันธระหวาง
ตัวการและตัวแทนตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย แตเปนการที่รัฐมนตรีและคณะกรรมการ
แรงงานสัมพันธตางปฏิบัติตามอํานาจและหนาที่ที่กฎหมายกําหนดไว (คําพิพากษาศาลฎีกาที่
1110/2520)

41 กฎกระทรวง ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2519) ออกตามความในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518.
42 ปจจุบัน รัฐวิสาหกิจไมอยูในบังคับของพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 แตอยูภายใต

บังคับแหงพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543.
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กรณีที่สอง เปนกรณีที่กฎหมายบัญญัติใหรัฐมนตรีมีอํานาจประกาศ
ในราชกิจจานุเบกษา กําหนดใหขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมไดตามมาตรา 22 วรรคสาม อันเกิดขึ้น
ในทองที่ใดทองที่หน่ึง หรือกิจการประเภทใดประเภทหน่ึงไดรับการพิจารณาชี้ขาดจากคณะบุคคล
คณะใดคณะหน่ึงตามที่รัฐมนตรีจะไดกําหนดหรือแตงต้ังก็ได (มาตรา 25) และหามมิใหนายจางปด
งาน หรือลูกจางนัดหยุดงาน (มาตรา 36 วรรคหน่ึง) เฉพาะในกรณีที่มีการประกาศใชกฎอัยการศึก
ตามกฎหมายวาดวยกฎอัยการศึก หรือประกาศสถานการณฉุกเฉินตามกฎหมายวาดวยการบริหาร
ราชการในสถานการณฉุกเฉิน หรือในกรณีที่ประเทศประสบปญหาทางเศรษฐกิจอยางรายแรงคําชี้ขาด
ของคณะบุคคลน้ัน มาตรา 25 วรรคสองใหเปนที่สุด และยอมถือเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
ที่เกิดจากการแจงขอเรียกรอง ทั้งฝายแจงขอเรียกรองและฝายรับขอเรียกรองตองปฏิบัติตาม

2.4 แนวคิด และทฤษฎี การเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง
กระบวนการในการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางตามหลักการแรงงานสัมพันธเปน

ความสัมพันธในเชิงองคกรระหวางนายจางและลูกจางในการที่จะใหมีการแกไข เปลี่ยนแปลง
สภาพการจาง ซึ่งมีผลตอสมาชิกขององคกรโดยสวนรวม การศึกษาแนวคิดการเรียกรองเกี่ยวกับ
สภาพการจาง จําเปนตองทําความเขาใจ แนวคิด ทฤษฎี ของระบบแรงงานสัมพันธ ประกอบดวย
แนวคิด ทฤษฎีที่หลากหลาย โดยเฉพาะในยุกตการปฏิวัติอุสาหกรรม ในทวีปยุโรป จุดมุงหมาย
เพื่อใหเกิดความเปนธรรมในสังคมอุตสาหกรรม ในเบื้องตนคงตองทําความเขาใจเกี่ยวกับแนวคิด
ทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง

2.4.1 แนวคิดเกี่ยวกับการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง
กฎหมายแรงงานนับไดวา เปนกฎหมายที่มีความสําคัญยิ่งตอชีวิตการทํางานของนายจาง

และลูกจาง ความมั่นคงในการทํางานของลูกจาง โดยเฉพาะลูกจางในภาคเอกชน ไมวาจะเปนใน
เร่ืองคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด คาชดเชย เงินทดแทน การแรงงานสัมพันธ การฟองคดี
ทางแรงงาน รวมตลอดถึงแรงงานตางดาวที่เขามาทํางานในประเทศไทย

จากกรณีดังกลาวขางตน รัฐจึงจําเปนตองออกกฎหมายตางๆ ขึ้นมาเพื่อควบคุม และ
คุมครอง ใหการใชแรงงานเปนไปอยางมีระเบียบมีความยุติธรรมกอประโยชนสูงสุดแกผูใช
แรงงาน43

43 ธีระ  ศรีธรรมรักษ. (2551). เอกสารประกอบการสอนวิชากฎหมายแรงงาน (มหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิตย). หนา 3-8.
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2.4.1.1 แนวคิดของกฎหมายแรงงาน44

1) เปนกฎหมายที่บัญญัติถึงสิทธิและหนาที่ของนายจาง ลูกจาง องคการของ
นายจาง และองคการของลูกจาง รวมทั้งมาตรการที่กําหนดใหนายจาง ลูกจาง และองคการดังกลาว
ตองปฏิบัติตอกันและตอรัฐ ทั้งน้ีเพื่อใหการจางแรงงาน การใชแรงงาน การประกอบกิจการ และ
ความ สัมพันธระหวางนายจาง และลูกจางเปนไปโดยเหมาะสม ตางไดรับประโยชนที่พอเพียง

2) กฎหมายแรงงานเปนกฎหมายที่ เกิดขึ้นในทวีปยุโรป ยุคของการปฏิวั ติ
อุตสาหกรรมในตอนตนศตวรรษที่ 19 ซึ่งในตอนน้ันมีการนําเคร่ืองจักร เคร่ืองมือ มาใชในการ
ทํางาน มีการจางงานมากขึ้น มีคนเขาทํางานในอุตสาหกรรมตางๆ ทั้งชาย หญิง เด็ก ลูกจางตอง
ทํางานหนัก มีชั่วโมงการทํางานนาน และสภาพการทํางานเหมาะสมแกสุขภาพอนามัย รัฐบาลของ
ประเทศตางๆ จึงตองออกกฎหมายเพื่อคุมครองลูกจางดังกลาว ประเทศอังกฤษเปนประเทศแรกที่
ใชกฎหมายแรงงาน ตอมาประเทศอ่ืนในยุโรป และในทวีปอเมริกากับประเทศใชกฎหมายแรงงาน
ภายหลังประเทศตางๆ ทั่วโลกก็มีกฎหมาย แรงงาน สําหรับประเทศไทย มีกฎหมายแรงงานฉบับ
แรกคือ พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499

3) การจางแรงงาน เปนสัญญาตางตอบแทนระหวางบุคคลที่คูสัญญาซึ่งเรียกวา
นายจางและลูกจาง โดยนายจางมีหนาที่จายสินจางหรือคาจางใหแกลูกจาง และลูกจางมีหนาที่
ทํางานใหแกนายจาง สัญญาจางแรงงานแตกตางกับสัญญาประเภทอ่ืน เน่ืองจากเปนสัญญาที่ลูกจาง
ที่เปนมนุษยตองใชแรงงานทํางานใหแกนายจางตามที่นายจางกําหนด หรือสั่งการใหทํา ลูกจางจึง
ตองอยูในการควบคุมบังคับบัญชาของนายจาง

4) กฎหมายแรงงานเปนกฎหมายสังคม เปนกฎหมายที่กําหนดความรับผิดทาง
แพงและทางอาญา เปนกฎหมายเกี่ยวดวยความสงบเรียบรอยที่นายจาง ลูกจาง และผูเกี่ยวของตอง
ปฏิบัติการที่ลูกจางกับนายจางทําสัญญาขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางกัน แตอยางไรก็ตาม สัญญา
หรือขอตกลงใดๆ จะผิดแผกแตกตางจากกฎหมายไมได

ในสังคมด้ังเดิม การผลิตสินคามักจะเปนไปในลักษณะของภาคเกษตรกรรม ใช
เพื่อการบริโภคมากกวาผลิตเพื่อขาย ตอมาเศรษฐกิจขยายขึ้น มีการคาขาย แลกเปลี่ยนสินคากันอยาง
กวางขวางทั้งในระดับทองถิ่น ระดับประเทศและระหวางประเทศ45 การผลิตจึงเปลี่ยนไปเปนการ

44 เกษมสันต  วิลาวรรณ. (2550). เอกสารการสอนชุดวิชากฎหมายแรงงาน (หนวยที่ 1 มหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธิราช). หนา 2.

45 วิชัย โถสุวรรณจินดา. (2533). แรงงานสัมพันธ กุญแจแหงความรวมมือระหวางนายจางและ
ลูกจาง. หนา 12.
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ผลิตเพื่อขาย โดยทําเคร่ืองมือสมัยใหมเขามาชวยในการผลิต โดยเฉพาะในชวงการปฏิวัติ กรรมวิธี
ในการผลิตในประเทศอังกฤษ ป ค.ศ. 1750-1850 ทําใหระบบการผลิตในครัวเรือนเลิกลมไป เพราะ
สูกับตนทุนการผลิตที่ใชเคร่ืองจักรไมได ดังน้ัน ประชาชนจึงหันเขามาสูระบบการใชแรงงานเปน
ลูกจางในโรงงาน อุตสาหกรรมมากขึ้น

หลังการปฏิวัติอุตสาหกรรมในศตวรรษที่ 19 การนําเคร่ืองจักรกลมาใชแทน
แรงงานคน ทําใหเกิดระบบการทํางานภาคอุตสาหกรรมขึ้นแทนระบบการทํางานภาคเกษตรกรรม
ทําใหคนงานภาคเกษตรกรรมหลั่งไหลเขาสูแรงงานภาคอุตสาหกรรมมากขึ้น ดังน้ัน เมื่อมีแรงงาน
มาก นายทุนผูประกอบกิจการ ก็จะวาจางในอัตราที่ถูก ละเลยตอสวัสดิการของลูกจาง ความเปนอยู
ระหวางนายจาง และลูกจาง จึงมีความแตกตางกันมาก

ความแตกตางระหวางนายจางและลูกจางดังกลาว ควรจะเปนหนาที่ของรัฐที่จะ
เขามากํากับดูแลใหเกิดความเปนธรรม นายทุนสวนใหญจะเปนผูมีอิทธิพล เปนกลุมทุนที่ไดรับการ
สนับสนุนจากรัฐ หรือกลุมทุนของผูนําประเทศที่ใหผูอ่ืนถือไวแทน

ทฤษฎีการคาเสรีของ อดัม สมิธ (Adam Smith) ที่เขียนไวในหนังสือ Weath of
Nations (1776) สรุปเปนลัทธิประกอบการเสรี (Laissez Faire) ทฤษฎีดังกลาวถือวาการมีกฎเกณฑ
นอยที่สุดคือกฎเกณฑที่ดีที่สุด ประโยชนของสาธารณะยอมไดรับการคุมครองมากกวา คาอุปสงค
อุปทาน และราคาเปนไปตามภาวะทางเศรษฐกิจ แทนที่จะกําหนดไวเปนกฎหมาย น้ันคือระบบ
การคาเสรี จึงทําใหรัฐปลอยปละละเลยตอคนงาน โดยอางวาเพื่อใหเปนไปตามหลัก ทฤษฎีการคา
เสรี ลูกจางก็พยายามตอสู เพื่อใหไดมาซึ่งการอยูดีกินดี แตก็ไมสามารถทําไดเน่ืองจากมีการออก
กฎหมาย การรวมกลุมของลูกจางในหลายประเทศ อาทิ

ประเทศฝร่ังเศสไดมีกฎหมาย Loi dechapalier 1761 หรือที่เรียกวา กฎหมายซา
ปาลิเออร คือหามรวมกลุมอยางเด็ดขาดทั้งในตลาดแรงงาน และในตลาดสินคา กฎหมายน้ีใชมา
นาน 50 ปเศษ

ประเทศอังกฤษ ไดมีกฎหมาย Combination Acts 1799 และ 1800 เปนกฎหมาย
หามการรวมกลุม โดยถือวาการรวมกลุมเปนการคบคิดกันเพื่อกําจัดเสรีภาพทางการคา หามทั้ง
ลูกจาง และนายจาง46

ตอมาเร่ิมมีแนวความคิดใหมเกี่ยวกับระบบกฎหมายแรงงาน โดยเห็นวากฎหมาย
ที่มีอยูเดิมไมใหความเปนธรรมกับผูใชแรงงานเทาที่ควร โดยเฉพาะในชวงปฏิวัติอุตสาหกรรมตอง
กลับ มาพิจารณาแกไข ปรับปรุง กฎหมายที่มีอยูโดยเนนหลักการ 2 ประการ

46 เมธี  ดุลยจินดา. (2520). แรงงานสัมพันธ. หนา 39-45.
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1)  ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางไมใชเปนเพียงความสัมพันธระหวาง
เอกชนกับเอกชนเทาน้ัน แตตองมีฝายที่สามเขามามีบทบาทเปนคนกลาง คือรัฐบาลน่ันเอง เพื่อเขา
มากําหนดความสัมพันธระหวางบุคคลสองฝายใหเปนไปในแนวทางที่เปนประโยชน และชวย
สรางสรรคสังคม

2)  นิติสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางมิใชมีลักษณะเปนความสัมพันธใน
ฐานะปจเจกชน (Individual) แตเปนความสัมพันธในรูปแบบการรวมกลุม (Collective)47

แตอยางไรก็ตาม การเปลี่ยนแปลงในดานกฎหมายดังกลาวขางตน ก็มิไดทําให
สถานการณดานแรงงานระหวางลูกจาง และนายจางดีขึ้น ในสหรัฐอเมริกา ในสมัยที่เพิ่งมีการจัดต้ัง
สหภาพแรงงานปรากฏวามีขอพิพาทแรงงานระหวางนายจาง และสหภาพแรงงานคอนขางรุนแรง
ทําใหทุกฝายมีความเห็นพองตองกันวา ตองมีกฎหมายที่เกี่ยวกับแรงงานโดยเฉพาะเปนกฎหมาย
พิเศษ เพราะเมื่อมีสมาคมนายจาง และสหภาพแรงงานที่ทรงอิทธิพลสูงเกิดขึ้นก็ยิ่งทําใหเกิดชนวน
ขอพิพาทที่รุนแรงยิ่งขึ้น

ในราวป ค.ศ. 1920-1930 ความตองการของประชาชนเร่ิมแนชัดขึ้น มติมหาชน
สนใจในสิ่งตอไปน้ีเปนพิเศษ กลาวคือ

1) ใหพลังและอิทธิพลของฝายนายจางกับลูกจาง มีความสมดุลกัน
2) ใหความคุมครองประชาชนใหเกิดขอพิพาทแรงงานระหวางนายจางกับลูกจาง

นอยลง ดวยการสนับสนุนใหมีการเจรจาตอรอง เมื่อมีการแจงขอเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง
3) ใหจัดทําระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ของผูที่เขารวมในการ

เจรจาตอรอง เมื่อมีการเรียกรองเกี่ยวกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง เพื่อมิใหนายจางหรือสมาคม
นายจางมีอิทธิพลในการเจรจาตอรองเหนือลูกคา และสหภาพแรงงานก็ควรรับและปฏิบัติตาม
ขอตกลงอันเปนผลจากการเจรจาตอรองจนทําใหสหรัฐอเมริกาตองประกาศใชกฎหมายวาดวยการ
แรงงานสัมพันธแหงชาติ (Wagner Act 1935) ซึ่งใชเปนหลักในการแรงงานสัมพันธถึง 12 ปเศษ48

แตอยางไรก็ตามการตอสูระหวางนายจางกับลูกจางโดยการเรียกรองเกี่ยวกับ
สภาพการจางยังคงมีตอมาจนถึงสมัยสงครามโลกคร้ังที่ 2 การรวมตัวกันของลูกจาง เพื่อเรียกรอง
เกี่ยวกับสภาพการจางเพื่อใหเกิดการเจรจาตอรองกับนายจางในเร่ืองที่ เกี่ยวกับสภาพการจาง การ
ทํางาน ก็ไดรับการยอมรับมากขึ้น จึงมีการออกกฎหมายมารองรับสิทธิของนายจางและลูกจางใน
การเรียกรอง การเจรจาตอรองกันในฐานะที่ทัดเทียมกัน เมื่อเกิดขอขัดแยงดานแรงงานขึ้น การเจรจา

47 พรเพชร  วิชิตชลชัย.  (2532). คําอธิบายกฎหมายแรงงาน. หนา 8.
48 เมธี ดุลยจินดา. เลมเดิม. หนา 50-53.
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เพื่อระงับขอขัดแยงระยะแรกๆ รัฐมิไดเขามามีสวนรวมดวยโดยถือวาเปนผลประโยชนระหวาง
นายจางกับลูกจาง จึงควรใหทั้งสองฝายตกลงกันเอง แตบางคร้ังการเจรจายืดยื้อทําใหเกิดผลกระทบ
ตอสวนรวม รัฐจึงเขาไปมีสวนชวยใหการเจรจาสําเร็จผลลง หรือกําหนดขั้นตอนการเจรจาหากเกิด
ขอพิพาท ขอขัดแยงทางดานแรงงานขึ้น49 บทบาทของรัฐในกรณีน้ีแมจะมีความสําคัญ และกอให
เกิดประโยชนแกภาค อุตสาหกรรม และแรงงานของประเทศก็ตาม แตก็ยังไมเปนที่ยอมรับกันใน
บางประเทศ แมบางประเทศที่ยอมรับหลักการดังกลาว ก็ยังมีการตอตานจากนายจาง เพราะนายจาง
มีแนวคิดในเร่ือง “สิทธิ” และ “อํานาจ” ในการบริหารจัดการภายในองศกรเปนของตนฝายเดียว
สวนสิทธิ และอํานาจของลูกจาง องคกรลูกจางหรือสหภาพแรงงานเปน “สิ่งเบี่ยงแบน” และเปน
“อํานาจที่ทาทาย”50 จึงตองนํามาพิจารณาถึงความจําเปนที่รัฐตองเขามาแทรกแซง

โดยทั่วไปแลวนายจางในกิจการตางๆ ไมวาจะเปนภาคเอกชนหรือภาครัฐ มักจะ
มีสองฐานะในเวลาเดียวกันคือ เปนนายจางของลูกจางในสถานประกอบการ ในขณะเดียวกันก็เปน
ลูกจางของสถานประกอบการดวย โดยวัตถุประสงคในการบริหารจัดการจึงเปนการรักษาไวซึ่ง
อํานาจในการควบคุมธุรกิจ ใหลูกจางในสถานประกอบการใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เปน
ประโยชนแกกิจการมากที่สุดและเปนที่พอใจของเจาของกิจการ ในทางกลับกันลูกจางเองก็มีความ
ตองการใหสภาพความเปนอยูของตนดีขึ้น และพยายามเรียกรองสิ่งเหลาน้ี เชนการเรียกรองใหขึ้น
คาจาง คาลวงเวลา สวัสดิการ ซึ่งขัดกับความตองการในการสรางผลกําไรใหกับธุรกิจของนายจาง
เพราะคาจางแรงงานสูงก็ทําใหตนทุนการผลิตสูงไปดวย กําไรจึงลดนอยลงไมสามารถแขงขันกับผู
ประกอบธุรกิจรายอ่ืนได ความเห็นของนายจางและลูกจางจึงมีความขัดแยงอยูเสมอ จากความคิดเห็น
ที่ตางกันดังกลาวนายจางและลูกจาง จะพบวาเปนไปไมไดที่ฝายใดฝายหน่ึงจะไดรับประโยชนมาก
ขึ้นจากการทํางานรวมกันโดยไมทําใหอีกฝายหน่ึงเสียประโยชน ดังน้ันการชวงชิงผลประโยชนใน
การทํางานรวมกันที่มิไดมีขอตกลงกันไวกอนน้ี จึงกลายเปนความขัดแยงในที่สุด

สิ่งที่สําคัญอีกประการหน่ึงคือเร่ืองที่เกี่ยวกับอํานาจในการตัดสินใจ ในการ
บริหารงานในการประกอบธุรกิจนายจางถือวาการจัดการเกี่ยวกับกิจการตางๆ ในสถานประกอบ
กิจการตองอยูในอํานาจการตัดสินใจของนายจาง นายจางเองเปนผูตองเสี่ยงภัยในการลงทุน สวน
ลูกจางไมมีสวนในการเสี่ยงภัยดวย หากการดําเนินกิจการงานผิดพลาดลูกจางก็ไมไดมีสวน
รับผิดชอบดวย แตลูกจางกลับเห็นวาลูกจางควรมีสวนรวมหรือใหความเห็นชอบในการตัดสินใจใน
การดําเนินธุรกิจ โดยเฉพาะในเร่ืองการเปลี่ยนแปลงกระบวนการหรือกรรมวิธีในการผลิต เชน การ

49 อัญชลี  คอคงคา.  (2531). สหภาพแรงงานและแรงงานสัมพันธ. หนา 5.
50 สังศิต  พิริยะรังสรรค. (2540). การพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธในสถานประกอบการ. หนา 18.
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นําเคร่ืองจักรเขาทดแทนแรงงานของคน ซึ่งสงผลกระทบตอสภาพการทํางานลูกจาง อาจทําใหมีการ
เลิกจางเพื่อใหเกิดความเขาใจยิ่งขึ้นจึงตองเอาแนวความคิดของลูกจางและนายจางมาแสดงใหเห็น
รวมทั้งแนวทางที่รัฐจําเปนตองเขามามีบทบาทในเร่ืองน้ี

ดังน้ัน ในการตกลงใจที่จะใหมีการเรียกรองในเร่ืองใดเกี่ยวกับสภาพการจาง
ลูกจางจะคํานึงถึงสิ่งตางๆ เหลาน้ี

1) ฐานะทางเศรษฐกิจ ขอเรียกรองในแงเศรษฐกิจจะขึ้นอยูกับฐานะทั่วๆ ไปใน
วงเศรษฐกิจ สิ่งที่สําคัญคือ อัตรากําไรและฐานะของธุรกิจหรืออุตสาหกรรมในตลาดแรงงานและ
ในตลาดสินคา เมื่อธุรกิจมีรายไดเพิ่มขึ้น คือมีกําไรเพิ่มมากขึ้น ลูกจางก็มักจะขอเพิ่มคาจาง โดย
เฉพาะเมื่อกําไรเพิ่มเร็วกวาคาจาง ลูกจางจะถือภาวะเชนน้ีเปนการยั่วยุใหการเรียกคาจางเพิ่ม

2) การตกลงในเร่ืองที่ไดมีการตกลงกันมาแลว สิ่งที่จูงใจใหลูกจางเรียกรองเพื่อ
ขอเปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางคือ ไดมีการเรียกรองไดผลอะไรมาบางแลวในธุรกิจ
อ่ืน ดังน้ันการตกลงใดๆที่ไดเคยมีการทํากันมาแลวจะถูกอางเพื่อนํามาขอเปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับการจาง
เสมอ51

2.4.1.2 การแทรกแซงของรัฐ
จากแนวความคิดของนายจางและลูกจางดังกลาว จะเห็นไดวา ปญหาที่เกิดขึ้น

ระหวางนายจางและลูกจางน้ันเกิดขึ้นเพราะความคิดที่สวนทางกันในเร่ืองของสิทธิ และประโยชน
และหนาที่ที่ฝายใดฝายหน่ึงคิดวาควรจะมีจะได

ความคิดที่สวนทางกันดังกลาวเน่ืองมาจาก คาจางเปนสวนหน่ึงของตนทุน สวน
กําไรเปนผลตางระหวางรายไดจากการขายและตนทุน เมื่อตนทุนสูงเพราะอัตราคาจางกําไรของ
นายจางก็จะลดลง ฉะน้ันไมเฉพาะแตคาจางที่เปนตัวเงินเทาน้ันที่เปนชนวนของก ารขัดแยงแตเปน
เพราะปจจัยอ่ืนๆ อีก เชน สวัสดิการ การตกลงในเร่ืองเวลาทํางานวันหยุด วันพักผอนประจําป ฯลฯ
ซึ่งมีสวนทําใหคาใชจายของนายจางสูงขึ้น หรือมีผลทําใหการผลิตลดนอยลงไดอันสงผลกระทบถึง
การดําเนินงานของนายจางโดยตรง

ดังน้ันเมื่อนายจางและลูกจางมีแนวความคิดที่สวนทางกันในเร่ืองของผลประโยชน
รัฐซึ่งมีหนาที่เกี่ยวดูแลเกี่ยวกับสวัสดิภาพของประชาชนโดยตรงจึงตองเขาไปใหความสนใจ
เกี่ยวกับเงื่อนไขการทํางาน เพื่อใหกิจการดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลตอเศรษฐกิจ
ของประเทศ ดวยการเขาไปเปนคนกลาง และหาทางการไกลเกลี่ยหรือหาทางที่จะยุติความขัดแยงดวย
การกําหนดกฎเกณฑที่เหมาะสมขอพิพาทแรงงานที่อาจเกิดขึ้นเพราะอยางไรก็ตาม ไมวานายจางและ

51 เมธี ดุลยจินดา. เลมเดิม. หนา 144.

DPU



45

ลูกจางจะมีความคิดและทัศนะที่ตางกันอยางไร แตขอเท็จจริงมีอยูวานายจางและลูกจางน้ันตางตอง
อาศัยซึ่งกันและกัน และมีผลประโยชนรวมกันในธุรกิจที่ดําเนินอยูในเร่ืองของความเจริญ ความอยู
รอด หรือความเสื่อมถอยของกิจการ ยอมสงผลกระทบถึงนายจางของทางใดทางหน่ึงไมโดยตรงก็
โดยออมเสมอ ดังน้ัน จึงจําเปนตองหาทางระงับยับยั้งมิใหความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง
ตองเสื่อมถอยกลายเปนความขัดแยงซึ่งเปนปฏิปกษตอกัน และสงเสริมใหทั้งสองฝายมีความ
สัมพันธอันดีตอกัน52

การแทรกแซงของรัฐจะเปนไปในลักษณะของการจัดต้ังกลไกการไกลเกลี่ย
และชี้ขาดเพื่อชวยเหลือนายจางและลูกจาง โดยนายจางและลูกจางจะไมตองใชวิธีการนัดหยุดงาน
หรือปดงานงดจาง เพราะการหยุดงานน้ันหากยืดเยื้อออกไปยอมกอใหเกิดความเสียหายแกธุรกิจ
และเศรษฐกิจของประเทศ ดังน้ันรัฐจึงมีหนาที่รับผิดชอบในการดูแลใหมีการยกเลิกเงื่อนไขการ
ทํางานที่มีสภาพการทํางานที่ไมเหมาะสม และสงเสริมใหมีมาตรฐานที่ดีขึ้น โดยการกําหนด
หลักเกณฑในดานแรงงานและแรงงานสัมพันธ ใหมีความเหมาะสมในการจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจาง ขั้นตอนการดําเนินการดังกลาว รวมทั้งวิธีการในการระงับขอพิพาททางดานแรงงาน
หากจะเกิดมีขึ้นจากการทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง53

กลยุทธที่รัฐนํามาใชเพื่อใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง
ไดแกระบบทวิภาคี หมายถึง ความสัมพันธ 2 ฝายระหวางฝายนายจางและลูกจางภายในสถาน
ประกอบการซึ่งนายจางอาจใชระบบบริหารแบบใหมมาใช โดยคํานึงถึงหลักจิตวิทยาและมนุษย
สัมพันธมาใชดวยการสรางขวัญในการทํางาน เชน คาจาง ความมั่นคงในการทํางาน ประเภทของงาน
โอกาสความกาวหนา ผลประโยชน อ่ืนๆ สภาพการทํางาน ทัศนคติที่มีตอที่ทํางาน ตลอดจนอารมณ
ของหัวหนางาน ทั้งน้ีโดยใชกลไกในรูปการบริหารงานรวมกันของทั้งสองฝายภายในสถานประกอบการ
ไดแก

1) การจัดต้ังสภาคนงาน (Work Council) ซึ่งจัดต้ังในสถานประกอบการ โดย
เสนอความคิดเห็นของคนงานตลอดจนขอเรียกรองตางๆ ตอนายจาง ตลอดจนพิจารณาระเบียบใหม
ซึ่งบริษัทนํามาใชแกคนงาน ตัวอยางเชน ประเทศในยุโรปตะวันตก แตลักษณะการดําเนินงานยังไม
เปนทางการนัก ขาดระเบียบรัดกุมในการคัดเลือกตัวแทนมารวมงานอยางแทจริงจึงไมไดสนอ ง
ประโยชนของลูกจาง คนงานในระยะหลังจึงนิยมต้ังสหภาพแรงงานมากขึ้น

52 แมน  สารรัตน.  (2527). เศรษฐศาสตรแรงงาน. หนา 193.
53 จิตตรา หิรัญอัศว. (2520). การเจรจาตอรอง. หนา 193.
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2) การต้ังคณะกรรมการที่ปรึกษารวม (Joint Consultation Committee) โดยมี
ตัวแทนของฝายนายจางและลูกจางมารวมประชุมปรึกษาหารือเกี่ยวกับทัศนะและความตองการของ
ลูกจาง และที่สําคัญอีกประการหน่ึงคือการหลีกเลี่ยงการจัดต้ังสหภาพแรงงานเปนที่กลาวกันวา
คณะกรรมการที่ปรึกษารวมน้ีบางคร้ังดําเนินการเปนฝายนายจางแทนที่จะเปนของฝายลูกจางอยาง
แทจริง เพราะผูแทนมิไดมีความผูกพันกับลูกจางอยางใกลชิด บางแหงนายจางใชเปนเหตุผลชี้ชวน
ใหลูกจางเห็นวา ผลประโยชนของลูกจางมีผูแทนคุมครองใหแลว จึงไมมีความจําเปนจะตองกอต้ัง
หรือเขารวมกับสหภาพแรงงาน

3) การใหผูแทนลูกจางเขามารวมประชุมในคณะกรรมการบริหารของบริษัท
ประเทศในกลุมสแกนดิเนเวีย เร่ิมมีการคัดเลือกตัวแทนลูกจางมารวมเปนกรรมการของบริษัท แตในประเทศ
ไทยคงเปนไปไดยากเพราะฝายจัดการบริษัทยังถือสิทธิในการบริหาร และการดําเนินการบางอยาง
เปนความลับที่ไมเปดเผยแกลูกจางผูถือหุนหรือแมแตรัฐบาล

ระบบไตรภาคี กลไกระบบทวิภาคีดังกลาวแมจะชวยเสริมสรางความเขาใจอันดี
ระหวางฝายนายจางและลูกจางภายในสถานประกอบน้ันๆ แตบางแหงที่จะบริหารยังลาหลังปญหา
ความขัดแยงตางๆ ไมสามารถที่จะนํามาพิจารณารวมกันแกไขไดแลวน้ันจําเปนตองพึ่งรัฐใหเปน
ตัวกลางมาทําหนาที่ประสานประโยชนทั้งสองฝาย จึงเกิดเปนระบบไตรภาคีขึ้นมาภายหลัง

ระบบไตรภาคี ประกอบดวย 3 ฝายไดแก นายจาง ลูกจางกับรัฐบาล โดยรัฐทําหนาที่
เปนผูกําหนดกฎเกณฑในการดูแลใหทั้งฝายนายจาง และลูกจางปฏิบัติตามกฎเกณฑและพยายาม
ขจัดปญหาดานแรงงานใหนอยที่สุด เปนตนวาการออกกฎหมายคุมครองแรงงานและพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ เพื่อรักษาผลประโยชนของลูกจางและปองกันมิใหฝายนายจางเอารัดเอาเป รียบ
รวมทั้งการจัดต้ังองคกรอ่ืนๆ ที่เปนกลไกในการบริหารแรงงาน

นอกจากน้ี วิธีการในดานแรงงานสัมพันธที่รัฐนํามาใชเพื่อใหเกิดความสันติสุข
ทางดานแรงงาน คือ

การเจรจาตอรอง (Collective Bargaining) หมายถึง การที่คูเจรจาคือฝายลูกจาง
และนายจางจัดผูแทนของแตละฝายมาพบเพื่อเจรจาตอรองกับลูกจางที่รวมตัวกันเปนสหภาพ
แรงงานแลวจัดสงผูแทนของตนเขารวมเจรจาตอรองกับฝายนายจาง หรือนายจางจะจัดสงผูแทน
ของสมาคมนายจางมารวมก็ได การเจรจาลักษณะน้ีทําเปนกลุมหรือทั้งสองฝาย (Collective) โดยการ
เจรจาตอรองน้ีมีวัตถุประสงคที่สําคัญ 2 ประการ คือ เพื่อตออายุสัญญาหรือเปลี่ยนแปลงขอสัญญา
โดย ทั่วไปปละคร้ัง หรือการเจรจาตอรองเกี่ยวกับขอพิพาทหรือปญหาเดือดรอนตางๆ ซึ่งมาจากการ
ละเลยไมปฏิบัติตามขอสัญญาของนายจางหรือลูกจาง
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การเจรจาจะไดผลอยางไรน้ันขึ้นกับวานายจางเต็มใจดวยตนเอง หรือกฎหมาย
บังคับใหยอมรับฐานะของสหภาพหรือตัวแทนลูกจางในฐานะคู เจรจา และยอมเจรจาโดยไมบิดพลิ้ว
หรือประวิงเวลา หรือใชมาตรการตางๆ ลมลางสหภาพแรงงาน

การชี้ขาด ในกรณีที่การเจรจาตอรองไมไดผล ถาคูกรณีหาทางระงับขอพิพาท
เอาเอง ตามแนวทางที่รัฐกําหนดและยังหาขอยุติไมได อาจเสนอเร่ืองสูคณะอนุญาโตตุลาการใหหา
ขอยุติได (Voluntary Arbitration) คําตัดสินน้ัน คูกรณีอาจเลือกไมปฏิบัติเสียก็ได เชนการแรงงานสัมพันธ
ระบบอังกฤษ แตอยางไรก็ตามในบางคร้ังก็อาจนําเร่ืองเขาสูการพิจารณาของอนุญาโตตุลาการแบบ
บังคับ (Compulsory Arbitration) หรือในบางคร้ังกฎหมายก็จะบังคับใหคูกรณีนําเร่ืองพิพาทสูศาล
แรงงาน (Labour Court) และถือคําตัดสินของศาลเปนที่สุด แตคูกรณีสามารถอุทธรณตอศาลฎีกาได
และคําตัดสินชี้ขาดของศาลฎีกาตองถือเปนแนวปฏิบัติจะหลีกเลี่ยงไมได ในกรณีของไทยใช
ผสมผสานกันคือมีทั้งการเจรจาตอรองกับหาขอยุติพิพาทดวยความสมัครใจ และการนําขอพิพาทสู
การตัดสินขององคกรที่กฎหมายกําหนดหรือศาลแรงงาน แลวแตวาคูกรณีจะตกลงกันไดหรือไม
และมากนอยเพียงใด และการใชแนวทางใดจะเปนที่เหมาะสม54

2.5 ทฤษฎีการเรียกรองเกี่ยวสภาพการจาง
การที่สังคมมีการพัฒนาอยูตลอดเวลา ในขณะเดียวกันความตองการของมนุษยก็มีการ

พัฒนาตามไปดวย เพื่อตอบสนองตอการดํารงชีพขั้นพื้นฐานมากนอยเพียงใด เมื่อมนุษยไดรับการ
ตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานแลว สิ่งที่จะตามคือตองการความมั่นคงในการที่จะ ไดรับการ
ตอบสนองในสิ่ งดังกลาวอยางถาวร และมั่นคง ตลอดระยะเวลาที่ตนดํารงชีวิตอยูตลอดไป คือมี
ความประสงคที่จะใหความมั่นคงที่ตนไดรับตกทอดไปยังลูกหลานหรือบุคคลที่รัก

แนวความคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับความตองการของมนุษย ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ
ความมั่นคงทางสังคม ถือไดวาเปนหลักเบื้องตนและเปนสวนหน่ึงของบอเกิดการคุ มครอง และ
สวัสดิการดานแรงงาน สําหรับคาแรงหรือคาจางที่ผูใชแรงงานไดรับ เปนเพียงปจจัยพื้นฐานที่ตอบสนอง
ความตองการเบื้องตนเทาน้ัน แตไมเปนการเพียงพอตอการดํารงชีพของผูใชแรงงานแตประการใด
เราจึงตองศึกษาแนวคิด และหลักทฤษฎีดังกลาวโดยละเอียดกลาวคือ

1)  ทฤษฎีความตองการของมนุษย55

ความตองการของมนุษยถือวาเปนปจจัยที่สําคัญประการหน่ึงที่ทําใหมนุษยตองด้ิน
รนตอสู เพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตนตองการเพื่อตอบสนองตน ความตองการของมนุษยอาจแบงไดเปน

54 ชนาธิป ชินะนาวิน. (2547). การระงับขอพิพาทแรงงานโดยอนุญาโตตุลาการ. หนา 35-38.
55 วิชัย แหวนเพชร. (2543). มนุษยสัมพันธในการบริหารอุตสาหกรรม. หนา 29-49.

DPU



48

ความตองการที่เกิดโดยธรรมชาติ หรือเกิดจากการปรุงแตงตามความคิดของมนุษยเองก็ได ความ
ตองการจะทําใหเกิดการกระทํา การเรียนรู ลองผิด ลองถูก ความตองการน้ี บางคร้ังจะถูกกระตุน
โดยตรงจากกระบวนการภายในรางกาย บางคร้ังก็เกิดจากสิ่งแวดลอมที่อยูภายนอก ความตองการน้ี
จะเปนพลังไปสูเปาหมายของมนุษยไมมากก็นอย

นอกจากความตองการที่เกิดขึ้นโดยธรรมชาติของมนุษยแตละคนเปนสิ่ งที่แยกแยะ
มนุษยออกจากลัทธิอ่ืนๆ ความตองการของมนุษยจะทวีมากขึ้นเร่ือยๆ ไมมีขอจํากัด ก็ถือเปนสิ่งที่ดี
ที่จะสรางสรรคสังคมใหเจริญกาวหนาตอไป ความตองการหรือความทะเยอทะยานน้ันตองเปนความ
ทะเยอทะยานที่อยูบนพื้นฐานของ “คุณภาพ” ซึ่งหมายความวา มนุษย มิใชเพียงแตมีความตองการ
ไมจํากัดเพียงอยางเดียว หากจําเปนตองมีการพัฒนาปรับปรุงรูปแบบของความตองการขึ้น โดยยก
ระดับคุณภาพความตองการทางวัตถุ และความตองการที่มิใหมากไปกวาผูอ่ืนไปสูความมี จริยธรรม
สติปญญา และความงดงาม ซึ่งเปนสิ่งที่สําคัญควบคูไปกับ “ปริมาณ” ของความทะเยอทะยานดวย

ดังน้ันเราจะเห็นไดวา ตามแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมาขางตน ความตองการของ
มนุษยเกิดจากแรงผลักดันภายในรางกายตามธรรมชาติ และเกิดจากแรงจูงใจตางๆ รวมทั้งแรง ผลักดัน
จากภายนอกที่อยูรอบๆ ตัวมนุษย เชน สังคมที่อยูโดยเนนการตอบสนองความตองการ และหลักการ
ใชชีวิตรวมกันในสังคมอยางสงบสุข มีความสัมพันธที่ดีตอกัน ดวยเหตุน้ีเองทําใหมีการกําหนด
กฎเกณฑเพื่อตอบสนองความตองการของผูใชแรงงาน จึงกอใหเกิดขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ าง
ทําใหเกิดความเปนธรรมแกผูใชแรงงาน

2) ทฤษฎีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ
จากแนวความคิดเกี่ยวกับความตองการของมนุษยดังที่กลาวมาขางตนแลว มนุษยยัง

มีความคิดเกี่ยวกับความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ถือไดวาเปนปจจัยหลังที่กอใหเกิดขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจาง เมื่อมนุษยไดรับการสนองตนในสิ่งที่ตนตองการแลว ปจจัยตอไปที่มนุษยคํานึงถึงคือ
ความมั่นคงตอสิ่งที่ตนไดรับตอบสนองอันเปนความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ซึ่งความหมายคือ ความ
รูสึกของการมีชีวิตความเปนอยูที่ ดีของแตละบุคคล ซึ่งจะสอดคลองกับความพอใจตอการตอบสนอง
ตอความจําเปนและความตองการในตัว56 และยังหมายรวมถึงความสุขสมบูรณดานความเปนอยู
และดานจิตใจ อันเปนผลมาจากการที่เขาไดรับการตอบสนองตอความตองการหรือความตองการ
สําหรับตน และครอบครัว ทําใหบุคคลน้ันไม เกิดความกลัว ความกังวล หรือความเดือดรอนทาง
กายภาพในการดํารงชีวิตสําหรับตัวเขาเอง และครอบครัวทั้งในปจจุบันและอนาคต แตปจจัยที่จะ
กอใหเกิดความมั่นคงทางเศรษฐกิจรวมทั้งมาตรการในการสรางมั่นคงทางเศรษฐกิจ มีปจจัยในหลาย

56 ศักดิ์ศรี  บริบาลบรรพตเขตต. (2535). ระบบความมั่นคงทางสังคม. หนา 6.
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กรณีทั้งที่เกิดจากตัวบุคคลน้ันเอง และเกิดจากสภาพแวดลอม และปจจัยอ่ืนที่ไมอาจคาดหมายได
ลวงหนา

ดังน้ันการสรางกฎเกณฑที่เกี่ยวกับใหมีการทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
ระหวางนายจางและลูกจางถือเปนปจจัยหน่ึงของการสรางความมั่นคงทางเศรษฐกิจใหแกผูใช
แรงงานเหลาน้ัน นอกจากคาจาง-สินจาง และยังเปนตัวชวยเสริมความมั่นคงทางเศรษฐกิจใหกับเขา
เหลาน้ัน เพื่อใหเกิดความรูสึกวาตนเองและครอบครัว มีหลักประกันในการดํารงชีพทั้งในปจจุบัน
และในอนาคตในอีกระดับหน่ึง

3) ทฤษฎีความมั่นคงทางสังคม57

นอกจากความตองการของมนุษยแลว ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ตามที่ไดกลาวมา
ขางตน ความมั่นคงทางสังคมก็คือเปนปจจัยสําคัญอีกปจจัยหน่ึงที่กอใหเกิดการจัดสวัสดิการดาน
แรงงานแกผูใชแรงงาน เพื่อเปนหลักประกันวาจะไดรับความชวยเหลือทางเศรษฐกิจ เมื่อเขาประสบ
ความสูญเสีย ทําใหเขามีรายไดพอที่จะดํารงชีพ เน่ืองจากการเสี่ยงภัยทางสังคมที่อยูนอกเหนือ
ความสามารถในการควบคุม และชวยเหลือตนเองในระดับบุคคล58

แนวคิดพื้นฐาน และวิวัฒนาการของระบบความมั่นคงทางสังคมเกิดจากการที่มนุษย
แสวงหาสิ่งจําเปนในการดํารงชีพ และสิ่งที่ดีที่สุดเพื่อใหเกิดความมั่นคงสําหรับตัวเองและครอบครัว
ญาติ พี่นอง โดยแนวความคิดดังกลาวประกอบดวย ความคิดทางการเมือง แนวความคิดเกี่ยวกับการ
เสี่ยงภัย แนวความคิดเกี่ยวกับสิทธิ-หนาที่ ที่ตองรับผิดชอบรวมกันในสังคม แนวความคิดเหลาน้ี
นําพาซึ่งการวิวัฒนาการของระบบความมั่นคงทางสังคมทําใหเกิดผลคือความสงบสุขของผูใช
แรงงานและครอบครัว และจูงใจในการทํางานมากยิ่งขึ้น

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองโดยการชี้ขาดของ
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธในขอน้ี เปนกรณีที่มีการปดงานหรือการนัดหยุดงานเกิดขึ้นแลวตาม
มาตรา 35 ซึ่งตางจากกรณีใน 1) และ 2) ที่กฎหมายบังคับใหขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมไดตอง
เขาสูการชี้ขาดของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธทันทีตามมาตรา 23 มาตรา 24 มาตรา 25 และ
มาตรา 36 วรรคหน่ึง โดยนายจางจะปดงานหรือลูกจางจะนัดหยุดงานไมได

กรณีตามมาตรา 35 น้ี เปนกรณีที่รัฐมนตรีเห็นวาการปดงานหรือการนัดหยุดงานน้ัน
อาจทําใหเกิดความเสียหายแกเศรษฐกิจของประเทศ หรืออาจกอใหเกิดความเดือดรอนแกประชาชน
รัฐมนตรีมีอํานาจสั่งใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธดําเนินการชี้ขาดขอพิพาทแรงงานได ซึ่งคํา
ชี้ขาดน้ียอมถือเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรอง

57 แหลงเดิม. หนา 6-7
58 แหลงเดิม.
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จากคําวินิจฉัยอุทธรณของรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน เมื่อมีขอพิพาทแรงงานที่
ตกลงกันไมไดในกิจการสําคัญ ตามมาตรา 23 ใน 1) ของขอ ก. และคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ
ไดมีคําวินิจฉัยแลว นายจางและลูกจางมีสิทธิอุทธรณตอรัฐมนตรีภายในเจ็ดวันนับแตวันที่ ไดรับคํา
วินิจฉัย คําวินิจฉัยอุทธรณของรัฐมนตรีซึ่งมาตรา 23 วรรคสี่ ใหเปนที่สุด ยอมถือเปนขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรอง

2.6 ความหมาย แนวคิด ทฤษฎีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม59

2.6.1 ความหมาย แนวคิด ทฤษฎีของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม
วิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม (SMEs) หมายถึง กิจการหรือธุรกิจที่ผูประกอบการ

(Enterpreneurs) มีจุดมุงหมายเพื่อการแสวงหากําไร วิสาหกิจทั้งสองขนาดดังกลาว จึงถือวาเปน
องคกรธุรกิจ (Business organizations) ที่มีการดําเนินการดานตางๆ เปนปกติธุระ เชน การผลิต การ
ใหบริการทั้งการจําหนาย และการพาณิชยในขณะเดียวกันมีการกําหนดขนาดของกิจการ โดย
พิจารณาจากขนาดของสินทรัพย และหรือเงินลงทุน รวมทั้งการจางแรงงานของแตละกิจการ เพื่อ
บอกความหมายของวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอมไดชัดเจน และแยกออกจา กกิจการขนาด
ใหญ เพื่อใหมีมาตรการทางกฎหมาย และหรือที่มิใชมาตรการทางกฎหมายมาใชการสงเสริม
วิสาหกิจดังกลาว จากการที่วิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม มีความหมายครอบคลุมกิจการแต
ละประเภท จึงเปนการยากที่จะทําใหวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอมมีความหมายที่แนนอน
และเหมือนกันทุกประเทศ ทั้งที่วิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม มีการเรียกขานเปนสากลไป
แลว ความหมาย หรือนิยามศัพทของคําวาวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม (SMEs) จึงแตกตาง
กันไป จึงควรศึกษาความหมายทางกฎหมายของวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอมของตาง
ประเทศ และของไทย

2.6.2 ความหมายของวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอมของตางประเทศ และบางประเทศ60

เห็นไดวาตางประเทศมีการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมที่แตกตางกันไป กฎหมาย
บานเมืองจึงสะทอนใหเห็นสภาพเศรษฐกิจ และสังคมที่ตางกัน จึงมีผลใหมีการบัญญัติความหมาย
ทางกฎหมาย (Legal Terms) ของวิสาหกิจขนากลาง และขนาดยอมแตกตางกันไป แตอยูภายใต

59 ภูมิ  โชคเหมาะ และคณะ.  (2550). กฎหมายท่ีสงเสริมและท่ีมีผลกระทบตอสิทธิ และประโยชนของ
ผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม ศึกษาเฉพาะกรณีสิทธิและประโยชนท่ีเกี่ยวกับการเงิน การคลัง
และหรือการภาษีอากร (รายงานการวิจัย). หนา 7.

60 แหลงเดิม.  หนา 8-10
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วัตถุประสงคที่คลายกัน กลาวคือเพื่อสงเสริม สนับสนุน ใหองคกรธุรกิจดังกลาวอยูคูกับเศรษฐกิจ
และสังคมของประเทศตอไป ทั้งน้ีเพื่อเพิ่มพูนศักยภาพทางเศรษฐกิจ หรือการกินดีอยูดีของคนใน
ประเทศหรือกลุมประเทศสืบไป จึงควรศึกษาความหมายของ SMEs ของตางประเทศบางประเทศ

1) ความหมายของ SMEs ประเทศญ่ีปุน (Japan)
ความหมายของ SMEs หมายถึง กิจการที่มีทุนไมเกิน 100 ลานเยน การจางงานไม

เกิน 300 คน
2) ความหมายของ SMEs ประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมัน (Germany) แบงวิสาหกิจ

ออกเปน 2 ขนาด ไดแก ขนาดเล็ก และขนาดยอม
(1) วิสาหกิจขนาดเล็ก (Small Enterprise) หมายถึง กิจการที่มีทรัพยสินหมุนเวียน

ไมเกิน 1 ลานดอยชมารก (DM) การจางแรงงานไมเกิน 9 คน
(2) วิสาหกิจขนาดกลาง (Medium Enterprise)  หมายถึง กิจการที่มีทรัพยสิน

หมุนเวียนเกิน 1 ลานดอยชมารก (DM) แตไมเกิน 100 ลานดอยชมารก การจางแรงงานต้ังแต 10 คน
แตไมเกิน 499 คน

3) ความหมาย SMEs ของ ประเทศฟลิปปนส หมายถึง ที่มีแบงวิสาหกิจ ออกเปน 2
ประเภท

(1) วิสาหกิจขนาดยอม มีทรัพยสินหมุนเวียนต้ังแตหน่ึงแสนถึงหน่ึงลานเปโซ
(2) วิสาหกิจขนาดกลาง มีทรัพยสินหมุนเวียน 1-4 ลานเปโซ

4) ความหมายของ SMEs ของประเทศมาเลเซีย หมายถึง วิสาหกิจขนาดยอมที่มี
ทรัพยสินหมุนเวียนไมเกิน 50,000 เหรียญมาเลเซีย

5) ความหมายของ SMEs ในสหภาพยุโรป (EU) สหภาพยุโรป แบงวิสาหกิจที่ใหการ
สงเสริม 2 ขนาด ไดแก ขนาดเล็ก และขนาดกลาง

(1) วิสาหกิจขนาดเล็ก มีทรัพยสินหมุนเวียนไมเกิน 7 ลานยูโร การจางแรงงานไม
เกิน 50 คน

(2) วิสาหกิจขนาดกลาง มีทรัพยสินหมุนเวียนเกิน 7 ลานยูโร การจางแรงงานเกิน
50 คน แตไมเกิน 250 คน

2.6.3 ความหมายของวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม (SMEs) ของไทย
ความหมายของวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอมของไทย มีปรากฏอยูในกฎหมาย 2

ฉบับ ไดแก พระราชบัญญัติบรรษัทประกันสินเชื่ออุตสาหกรรมขนาดยอม พ.ศ. 2534 และ
พระราชบัญญัติสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม พ.ศ. 254361

61 แหลงเดิม. หนา 10-11.
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2.6.4 ความหมายและแนวคิด ในการใหสิทธิประโยชนของตางประเทศ และกลุมประเทศ
2.6.4.1 ความหมายของ “สิทธิ” (Right) หมายถึง ประโยชนที่กฎหมายใหความคุมครอง

แกบุคคล สวนคําวา “ประโยชน” หมายถึง ประโยชนการใหความชวยเหลือ หากเอาคําทั้งสองมา
รวมกันเปน “สิทธิประโยชน” (Privilege) หรือเอกสิทธิ หรือสิทธิพิเศษตามที่ปรากฏในกฎหมาย
การสงเสริมการลงทุนของประเทศไทย และนาๆ อารยประเทศ62

2.6.5 แนวคิด และทฤษฎีของวิสาหกิจ ขนาดกลาง และขนาดยอม63

แนวคิดวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม เปนกลไกปองกันมิใหเกิดการผูกขาด ทําให
เศรษฐกิจมีการแขงขัน ทั้งเพิ่มบทบาทในการสรางสินคาใหมๆ ทั้งยังใหเปนกลไกในการพัฒนา
เศรษฐกิจ ภูมิภาค และลดชองวางการพัฒนาระหวางเมืองกับชนบทโดยมีแนวความคิดดังน้ี

1) แนวคิดในเร่ือง การคุมครอง และสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม ตอง
ใชกฎหมายเศรษฐกิจเปนเคร่ืองมือ กํากับ หรือจํากัดพฤติกรรมของธุรกิจ จึงขึ้นอยูกับนโยบายของ
รัฐ ในการดําเนินนโยบายเศรษฐกิจ

2) แนวคิดในทางกฎหมายในการคุมครอง และสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาด
ยอม แบงออกเปน 2 กลุม

กลุมที่ 1 เปนแนวคิดทางกฎหมายที่เชื่อมโยงนโยบายเศรษฐกิจวารัฐไมควรเขาไป
แทรกแซงกลไกตลาด ควรใหกลไกตลาดทํางาน โดยรัฐเขาแทรกแซงเทาที่จําเปน ยกเวน กรณีเกิด
ความไมยุติธรรมทางสังคม เชน การกีดกันการจางงาน

กลุมที่ 2 เปนแนวคิดทางเศรษฐกิจวาปญหาของเศรษฐกิจขนาดกลาง และขนาดยอม
เกิดจากมีขนาดเล็ก และดอยโอกาสกวาวิสาหกิจขนาดใหญ มิอาจแกไขไดโดยกลไกตลาดไมวาดาน
การผลิต การตลาด และตลาดแรงงาน ทําใหรัฐตองเขามาปรับโครงสรางอุตสาหกรรม ปรับปรุง
คุณภาพชีวิตตลอดจนสรางความมั่นคงทางเศรษฐกิจ

ดังน้ัน แนวคิด ทฤษฎี ในการคุมครอง และสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาด
ยอมที่ดอยโอกาส และสงเสริมการปรับปรุงประสิทธิภาพเพื่อเปนแหลงจางงานของสังคมเปน
เงื่อนไขสําคัญของการพัฒนาประเทศ และการกระจายรายได

62 แหลงเดิม.  หนา 14.
63 ไว จามรมาน. (2542). กฎหมายคุมครองวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม. หนา 314.
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บทที่ 3
มาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางขององคการ

แรงงานระหวางประเทศ กฎหมายตางประเทศ และการเรียกรอง
เกี่ยวกับสภาพการจางในสถานประกอบการขนาดกลาง

และขนาดยอมในประเทศไทย

หลักการในเร่ืองการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง ตามพระราชบัญญัติแรงงาน
สัมพันธ พ.ศ. 2518 ถือวาเปนหลักการที่ไดรับการยอมรับวามีความเหมาะสม และสอดคลองกับ
สากล ใชบังคับตอลูกจาง ภาคเอกชน เพื่อใหลูกจางมีชีวิตความเปนอยูที่ดี สมศักด์ิศรีความเปน
มนุษย และสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง กฎหมายแรงงานจึงเปนกฎหมาย
ที่มีความสําคัญอยางยิ่งในสังคมโลก ซึ่งมีกฎหมายหลายฉบับที่เกี่ยวของ ที่บัญญัติเกี่ยวกับสิทธิ
หนาที่ของนายจาง-ลูกจาง แนวคิด และหลักการน้ีที่ประชุมใหญขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศ ซึ่งจัดขึ้นที่เมืองฟลาเดลเฟย ประเทศสหรัฐอเมริกา ในระหวางสงครามโลกคร้ังที่ 2 ในป
ค.ศ. 1944 (พ.ศ. 2487) ไดลงมติรับรอง ดังประกาศแหงฟลาเดลเฟย ซึ่งไดใหคําจํากัดความเกี่ยวกับ
วัตถุประสงค และเจตนารมณขององคการขึ้นใหม และประกาศน้ียังคงเปนแนวคิดทางการ
ดําเนินงานทั้งหมดขององคการแรงงานระหวางประเทศ

ประกาศแหงฟลาเดลเฟย1 ประกอบดวยหลักการดังตอไปน้ี
1) แรงงานมิใชสินคา
2) เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น และการต้ังสมาคมเปนสิ่งจําเปนสําหรับความ

กาวหนาอันยั่งยืน
3) ความยากจน ณ ที่หน่ึงที่ใด ยอมเปนปฏิปกษตอความเจริญรุงเรืองในทุกหนทุกแหง
4) มนุษยทุกคนมีสิทธิที่จะแสวงหาทั้งสวัสดิภาพทางวัตถุ และพัฒนาดานจิตใจภายใต

เงื่อนไขของเสรีภาพ และความภาคภูมิ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และโอกาสอันทัดเทียมกันโดย
มิคํานึงถึงเชื้อชาติ ความเชื่อถือ หรือเพศใดๆ ทั้งสิทธิ

1 กําจร  นากช่ืน ข (2549). แนวทางปรับปรุงกฎหมายไทยตามหลักการวาดวยเสรีภาพในการสมาคม
และการเจรจาตอรอง. หนา 17-18.
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3.1 มาตรการท่ีกําหนดในอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ
แนวคิดและหลักการของเสรีภาพในการสมาคม และการรวมเจรจา องคการแรงงาน

ระหวางประเทศไดกําหนดมาตรฐานขั้นตํ่าเพื่อคุมครองการใชแรงงาน ตามมาตรฐานแรงงาน
ระหวางประเทศ เพื่อใหประเทศภาคี สมาชิก รับไปปฏิบัติ เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดกฎเกณฑ
การใชแรงงานของประเทศที่เปนภาคี สมาชิกตางๆ มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศที่สําคัญคือ
อนุสัญญา (Conventions) และขอแนะ (Recommendations) ซึ่งตราขึ้น โดยที่ประชุมใหญของ
องคการแรงงานระหวางประเทศ

อนุสัญญาและขอแนะที่เกี่ยวของวาดวยเสรีภาพในการสมาคมและการรวมเจรจา
ตอรอง ไดแก อนุสัญญา ฉบับที่ 87, อนุสัญญา ฉบับที่ 98 และขอแนะ ฉบับที่ 91

3.1.1 อนุสัญญาฉบับท่ี 872 มีสาระสําคัญ ดังน้ี
1) ขอบเขตการบังคับใช

อนุสัญญาฉบับน้ีใชบังคับกับลูกจางนายจางทุกคน ทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน
รวมถึงขาราชการ และรวมทั้งในงานเกษตรกรรมดวย ยกเวนการใชบังคับกับทหารและตํารวจ
เทาน้ัน แตประเทศสมาชิกอาจพิจารณาออกกฎหมาย ระเบียบ โดยนําเอาหลักการบางสวนของ
อนุสัญญามาใชบังคับแกทหารและตํารวจได

2) การรับรองสิทธิในการรวมตัวกัน
ประเทศสมาชิกที่ใหสัตยาบันอนุสัญญาฉบับน้ี จะตองรับรองสิทธิในการรวมตัวกัน

โดยไมเลือกปฏิบัติ อันเน่ืองมาจากความแตกตางใดๆ เชน เชื้อชาติ สีผิว เพศ ศาสนา ลัทธิ นิกาย
ทั้งน้ี การรวมตัวกันโดยปราศจากการเลือกปฏิบัติใดๆ หมายถึง การรวมตัวกันโดยปราศจากการ
เลือกปฏิบัติในอาชีพ ผิว เพศ เชื้อชาติ สัญชาติ หรือลัทธิความเชื่อทางการเมือง

3) สิทธิในการรวมตัวกัน
ลูกจางและนายจางมีสิทธิ จัดต้ังและเขารวมองคการของตน โดยปราศจากการรับรอง

หรือการอนุมัติของรัฐ ซึ่งการรวมตัวกันโดยปราศจากการรับรองของรัฐ หมายความวากฎหมาย
ภายในของประเทศจะตองใหอิสระแกสมาคมหรือสหภาพแรงงานในการบริหารงานของตน โดย
ปลอดจากการตรวจสอบการบริหารกิจการภายในสมาคมหรือสหภาพแรงงานโดยเจาหนาที่ของรัฐ

4) เสรีภาพในการเลือกองคการ
ลูกจางและนายจางตองมีสิทธิจัดต้ังและเขารวมองคการดวยตนเองไดโดยอิสระ

กลาวคือสามารถเลือกที่จะจัดต้ังองคการของตนเอง หรือเขารวมเปนสมาชิกในองคการใดๆ ที่ตองการ
ได ตามขอบังคับขององคการน้ันๆ

2 ไพศิษฐ  พิพัฒนกุล ก (2550). อัดสําเนาคําบรรยายปริญญาโท มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย ภาค 2
ปการศึกษา 2550.
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5) การดําเนินการขององคการ องศการของลูกจางหรือองคการของนายจางมีสิทธิดังน้ี
(1) รางธรรมนูญและกฎขอบังคับของตนเอง
(2) เลือกต้ังผูแทนของตนโดยอิสระเต็มที่
(3) ดําเนินกิจกรรมและบริหารงานไดเอง
(4) จัดทําแผนงานโครงการงบประมาณของตนได
ฝายรัฐจะตองไมเขาแทรกแซงการดําเนินการขององคการ ที่จะเปนการจํากัดสิทธิ

หรือขัดขวางการดําเนินการที่ชอบดวยกฎหมาย
6) การเลิกหรือสั่งพักการดําเนินการขององคการ

องคการของนายจางและองคการของลูกจางตองไมอยูภายใตบังคับของฝายบริหารที่
จะสั่งเลิกองคการหรือสั่งระงับการดําเนินการชั่วคราวได

7) การจัดต้ังสหพันธและสมาพันธ
องคการของนายจางและองคการของลูกจางมีสิทธิจัดต้ังและเขารวมสหพันธและ

สมาพันธใดๆ ก็ได และสหพันธหรือสมาพันธน้ันตองมีหลักประกันในการดําเนินการเชนเดียวกับ
การจัดต้ังองคการของนายจางและองคการของลูกจาง ทั้งน้ี ฝายรัฐจะเขาแทรกแซงในการจํากัดสิทธิ
ขางตนหรือขัดขวางการใชสิทธิดังกลาวไมได

8) การเปนภาคีสมาชิกระหวางประเทศ
สหพันธและสมาพันธมีสิทธิเขารวมเปนภาคีสมาชิกกับองคการระหวางประเทศ

ใดๆ ก็ได
9) การเปนนิติบุคคล

ประเทศสมาชิกตองไมจํากัดการเปนนิติบุคคล โดยวางเงื่อนไขที่เปนปฏิปกษตอ
หลักประกันของการรวมตัวกันขององคการของนายจางและองคก ารของลูกจาง สหพันธและ
สมาพันธ

10) การปฏิบัติตามกฎหมาย
นายจาง ลูกจางและองคการตองเคารพกฎหมายภายในของประเทศ แตกฎหมาย

ภายในของประเทศก็ตองไมละเมิดหลักประกันที่รับรองไวตามอนุสัญญาน้ีดวย
11) การคุมครองสิทธิในการรวมตัวกัน

ประเทศสมาชิกตองกําหนดมาตรการที่จําเปนและเหมาะสม เพื่อใหนายจางและ
ลูกจางมีอิสระที่จะใชสิทธิในการรวมตัวกันได หมายความวาเมื่อประเทศสมาชิกรับรองสิทธิในการ
รวมตัวกันของนายจางและลูกจางแลว ก็ตองใหความคุมครองแกการใชสิทธิเชนวาน้ัน โดยการออก
มาตรการคุมครอง ซึ่งอาจเปนกฎหมายหรือระเบียบตางๆ
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3.1.2 สาระสําคัญของอนุสัญญาฉบับท่ี 983 มีดังน้ี
อนุสัญญาฉบับน้ีกําหนดการคุมครองลูกจางมิใหถูกเลือกปฏิบัติ โดยมีสาเหตุสืบเน่ือง

มาจากการที่ลูกจางเปนสมาชิกสหภาพแรงงานหรือไมเขารวมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน และ
คุมครองกรณีมีการแทรกแซงการดําเนินการของสหภาพแรงงาน รวมทั้งการสงเสริมการรวมเจรจา
ตอรอง ดังน้ี4

1) ลูกจางมีสิทธิไดรับการคุมครองที่เพียงพอตอการกระทําที่เปนปฏิปกษตอสหภาพ
แรงงานที่เกี่ยวของกับการทํางาน

การคุมครองเชนวาน้ีจะตองครอบคลุมการกระทําที่มีลักษณะเปนการกําหนด
เงื่อนไขการจางงานโดยหามลูกจางเขารวมสหภาพแรงงานหรือตองออกจากการเปนสมาชิกสหภาพ
แรงงาน และรวมถึงการคุมครองมิใหเลิกจางลูกจางหรือกระทําการอยางมีอคติตอลูกจางโดยเหตุที่
ลูกจางเปนสมาชิกสหภาพแรงงานหรือมีสวนรวมในกิจกรรมของสหภาพแรงงานนอกเวลาทํางาน
หรือภายในเวลาทํางานที่นายจางอนุญาตแลว

2) องคการของลูกจางและองคการของนายจางมีสิทธิไดรับการคุมครองที่เพียงพอตอ
การกระทําที่เปนการแทรกแซงการจัดต้ัง การดําเนินการหรือการบริหารองคการ ไมวาจะกระทํา
โดยองคการเอง โดยผูแทนขององคการหรือสมาชิกขององคการก็ตาม

การสงเสริมการจัดต้ังองคการของลูกจางภายใตการสนับสนุนของนายจางหรือ
องคการของนายจาง หรือการใหความชวยเหลือทางการเงินหรืออ่ืนๆ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหอยู
ในความควบคุมของนายจางหรือองคการของนายจาง ถือวาเปนการกระทําที่เปนการแทรกแซงใน
ความหมายน้ีดวย

3) จะตองสรางกลไกที่เหมาะสมกับสภาวการณของประเทศเพื่อรองรับการคุมครอง
สิทธิในการรวมตัวกัน

4) จะตองสรางมาตรการที่เหมาะสมกับสภาวการณของประเทศเพื่อสนับสนุนและ
สงเสริมการพัฒนาและใชประโยชนอยางเต็มที่ของกลไกการเจรจาตอรองโดยสมัครใจระหวาง
นายจางหรือองคการนายจางกับองคการลูกจางเพื่อทําขอตกลงรวมเกี่ยวกับสภาพและเงื่อนไขใน
การทํางาน

5) อนุสัญญาฉบับน้ีไมใชบังคับกับพนักงานเจาหนาที่ของรัฐที่ มีตําแหนงหนาที่
รับผิดชอบในการบริหารงานของรัฐ

3 นิคม  จันทรวิทูร. (2531). ประเทศไทยกับประมวลกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ. หนา 45-49.
4 สุรสิทธ์ิ  ศรีตั้งรัตนกุล. (2546). ความเปนอิสระของสหภาพแรงงานตามกฎหมายแรงงานของไทย

กับอนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับท่ี 87 และฉบับท่ี 98. หนา 29-54.
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จะเห็นวา การกําหนดหลักการรวมตัวกันของนายจางและคนงาน 3 ประการตาม
มาตรา 2 ของอนุสัญญาฉบับที่ 87 ดังรายละเอียดขางตนน้ัน จะตองมีบทบัญญัติรองรับสิทธิเสรีภาพ
ของบุคคล ดังน้ี

(1) สิทธิรวมตัวกันโดยปราศจากความแตกตางใดๆ (Without Distinction Whatsoever)
(2) สิทธิรวมตัวกันโดยปราศจากการรับรองของรัฐ (Without Previous Authorization)
(3) มีเสรีภาพในการเลือกองคการที่ตนพอใจได (Free Choice of Organization)
ปฏิญญาวาดวยหลักการและสิทธิขั้นพื้นฐานในการทํางาน
การประชุมสุดยอดดานการพัฒนาสังคม (World Social Summit) ที่โคเปนเฮเกน

เมื่อป พ.ศ. 2538 ไดมีมติรับรองพันธะกิจของประเทศตางๆ ในการสงเสริมหลักการและสิทธิ
พื้นฐานของคนงาน ไดแก การขจัดการใชแรงงานบังคับและแรงงานเด็กเสรีภาพในการสมาคมและ
การรวมเจรจาตอรองคาตอบแทนที่เทาเทียมกันและการขจัดการเลือกปฏิบัติในการจางงานซึ่งเปนสาระสําคัญ
ของอนุสัญญาหลักหรืออนุสัญญาขั้นพื้นฐาน (Core Labour Standards) 7 ฉบับ ไดแกอนุสัญญาของ
องคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 29, 105, 87, 98, 100, 111 และ 138

เมื่อเดือนธันวาคม ค.ศ. 1996 (พ.ศ. 2539) ในการประชุมระดับรัฐมนตรีขององคการ
การคาโลกที่ประเทศสิงคโปร ไดมีมติปฏิเสธการนําเอาขอบททางสังคมหรือมาตรฐานแรงงาน
ระหวางประเทศเขามาปรับใชกับการคาระหวางประเทศ และตอกย้ําพันธะกิจในการปฏิบัติตาม
มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศขั้นพื้นฐานวา องคการแรงงานระหวางประเทศเปนองคการที่
กําหนดและดําเนินการเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ ซึ่งที่ประชุมสนับสนุนการ
ดําเนินการดังกลาวขององคการแรงงานระหวางประเทศและคัดคานการใชมาตรฐานแรงงานเพื่อ
การกีดกันทางการคา

ตอมา ในเดือนมิถุนายน ค.ศ. 1998 ที่ประชุมใหญขององคการแรงงานระหวางประเทศ
สมัยที่ 86 ก็ไดรับรองปฏิญญาวาดวยหลักการและสิทธิขั้นพื้นฐานในการทํางาน (รายละเอียดตาม
ผนวก ค) เพื่อสงเสริมใหประเทศสมาชิกไดใชความพยายามในการปฏิบัติตามหลักการของอนุสัญญา
ขั้นพื้นฐานขององคการแรงงานระหวางประเทศ และพิจารณาใหสัตยาบันอนุสัญญาเหลาน้ัน ซึ่ง
นับต้ังแตป ค.ศ. 2000 (พ.ศ. 2543) ผูอํานวยการใหญขององคการแรงงานระหวางประเทศจะมี
หนังสือถึงประเทศสมาชิกทุกป เพื่อกระตุนใหสมาชิกพิจารณาใหสัตยาบันอนุสัญญาขั้นพื้นฐาน
หรืออนุสัญญาหลักใหครบถวน

การประชุมคณะประศาสนการของ ILO สมัยที่ 271 (มีนาคม พ.ศ. 2541) มีมติใหนํา
เร่ืองการจัดทําปฏิญญาวาดวยหลักการและสิทธิขั้นพื้นฐานและกลไกการติดตามผลเขาพิจารณาใน
ที่ประชุมใหญเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2541 ทั้งน้ีเพื่อใหประเทศสมาชิกไดแสดงออกถึงพันธะที่จะ
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สงเสริมสิทธิพื้นฐานของคนงานซึ่งเปนสวนหน่ึงของสิทธิมนุษยชน และรวมฉลอง 50 ปแหง
ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชนของสหประชาชาติดวย

อยางไรก็ตามประเทศสมาชิกของคณะประศาสนการหลายประเทศโดยเฉพาะกลุม
ประเทศกําลังพัฒนาซึ่งรวมทั้งกลุมอาเซียนและประเทศไทย ยังมีความวิตกกังวลตอการออก
ปฏิญญาวาปฏิญญาจะตองไมเปนเคร่ืองมือในการเชื่อมโยงมาตรฐานแรงงานกับการคาระหวาง
ประเทศ

ในการประชุมองคการแรงงานระหวางประเทศสมัยที่ 86 (มิถุนายน พ.ศ. 2541) ที่
ประชุมไดแตงต้ังคณะกรรมการขั้นพิจารณาปฏิญญาซึ่งมีเน้ือหาหลักดังน้ี

1) กําหนดพันธะกิจใหประเทศสมาชิกเคารพและปฏิบัติตามหลักการขั้นพื้นฐานของ
องคการและยังเปนการสงเสริมสิทธิมนุษยชนอีกดวย สําหรับหลักการน้ี ไดแก สิทธิในการรวมตัว
และการรวมเจรจาตอรอง การขจัดการใชแรงงานบังคับและแรงงานเด็ก และความเสมอภาคในการ
จางงานและอาชีพ

2) ปฏิญญาไดยืนยันวาองคการแรงงานระหวางประเทศเปนองคการที่มีอํานาจรับผิดชอบ
การดําเนินการดานมาตรฐานแรงงาน

3) กําหนดใหองคการแรงงานระหวางประเทศชวยเหลือประเทศสมาชิกในการปฏิบัติ
ตามหลักการ ตลอดจนใหองคการระหวางประเทศอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับองคการแรงงานระหวาง
ประเทศมีสวนในการสงเสริมหลักการน้ีดวย

4) เนนวาปฏิญญาจะไมถูกใชเพื่อกีดกันทางการคา
5) สําหรับกลไกติดตามผลน้ัน ไดจัดใหมีการทํารายงานประจําป (Annual Report) และ

รายงานระดับโลก (Global Report) เพื่อทราบถึงแนวโนมของประเทศตางๆ ในการปฏิบัติตาม
ปฏิญญาดวย

การออกปฏิญญาฉบับน้ีถือเปนประเด็นอภิปรายสําคัญของการประชุมสมัยที่ 86 และมี
การโตแยงถกเถียงจากฝายตางๆ จนไมอาจหาขอยุติหรือรับรองโดยฉันทามติได จนในที่สุดไดมีมติ
ใหออกเสียงในที่ประชุมเต็มคณะเพื่อใหการรับรอง ปรากฏวามีการรับรอง 273 เสียง งดออกเสียง
43 เสียง ไมมีการออกเสียงคัดคาน สําหรับคะแนนเสียงที่ถือวาผานการรับรอง คือ 264 เสียง ประเทศ
อาเซียนที่ใหการรับรองปฏิญญา ไดแก ไทยและฟลิปปนส สวนประเทศอาเซียนอ่ืนงดออกเสียง

เมื่อปฏิญญาผานการรับรองแลว ประเทศไทยซึ่งเปนสมาชิกองคการแรงงานระหวาง
ประเทศก็ตองปฏิบัติตามพันธะที่กําหนดในปฏิญญาใหไดครบถวน ซึ่งไดแก การจําทํารายงาน
ประจําปในเร่ืองการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานหลักซึ่งยังไมไดใหสัตยาบัน รายงานดังกลาวน้ีจะ
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มีการนําไปประเมินในเร่ืองของความกาวหนา ตลอดจนปญหาและอุปสรรคในการที่จะใหสัตยาบัน
อนุสัญญาหลักวามีปญหาและตองการความชวยเหลือจาก ILO อยางไรบาง

คณะกรรมการวาดวยเสรีภาพในการสมาคมในคณะประศาสนการ ซึ่งตอไปจะเรียกวา
คณะกรรมการวาดวยเสรีภาพในการสมาคมไดวินิจฉัยในคดีเกี่ยวของกับการละเมิดสิทธิแรงงาน
ตามหลักการวาดวยเสรีภาพในการสมาคมและการรวมเจรจาตอรองมานับเปนหลายพันคดี ดังน้ัน
เพื่อทําความเขาใจเกี่ยวกับแนวคิดวาดวยการนําหลักการดังกลาวมาปรับใช จึงไดประมวลความเห็น
บางสวนของคดีในประเด็นกรอบใหญที่สําคัญมาไว ดังน้ี

1) หนาที่ขององคการแรงงานระหวางประเทศและอาณัติของคณะกรรมการวาดวย
เสรีภาพในการสมาคม

หนาที่ขององคการตองดําเนินการใหหลักการวาดวยเสรีภาพในการสมาคมสัมฤทธิ์
เพราะเปนการพิทักษเบื้องตนใหเกิดสันติภาพและความยุติธรรมในสังคม ตามธรรมนูญ องคการ
แรงงานระหวางประเทศจัดต้ังขึ้นเพื่อปรับปรุงสภาพการทํางานและสงเสริมเสรีภาพในการสมาคม
ในประเทศทั้งหลาย ดังน้ัน การดําเนินการขององคการแรงงานระหวางประเทศภายในวัตถุประสงค
จึงไมอาจพิจารณาวาเปนการแทรกแซงกิจการภายในของประเทศอธิปไตยน้ันๆ ซึ่งตกลงผูกพันที่
จะใหความรวมมือกับองคการแรงงานระหวางประเทศเพื่อดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคที่ไดรับ
มอบหมาย

วัตถุประสงคของการดําเนินกระบวนการของคณะกรรมการวาดวยเสรีภาพในการ
สมาคมคือการสงเสริมการเคารพสิทธิสหภาพแรงงาน ทั้งในแงขอกฎหมายและขอเท็จจริง

อาณัติของคณะกรรมการวาดวยเสรีภาพในการสมาคมคือการวินิจฉัยวากฎหมาย
และแนวปฏิบัติของประเทศสอดคลองกับหลักการวาดวยเสรีภาพในการสมาคมและการรวมเจรจา
ตอรองตามที่กําหนดในอนุสัญญาที่เกี่ยวของหรือไม และในกรณีที่กฎหมายของประเทศ รวมทั้ง
การตีความของศาลสูง เปนการละเมิดหลักการวาดวยเสรีภาพในการสมาคม คณะกรรมการจะตอง
พิจารณากฎหมายน้ันภายในอาณัติใหแนวทางและเสนอใหประเทศน้ันรับความชวยเหลือทาง
วิชาการเพื่อดําเนินการใหกฎหมายน้ันสอดคลองกับหลักการวาดวยเสรีภาพในการสมาคม

2) พันธะกิจพื้นฐานของประเทศสมาชิกเกี่ยวกับสิทธิสหภาพแรงงานและสิทธิมนุษยชน
เมื่อประเทศใดเปนสมาชิกขององคการแรงงานระหวางประเทศ ประเทศน้ันยอม

ยอมรับหลักการพื้นฐานที่บรรจุอยูในธรรมนูญและคําประกาศแหงฟลาเดลเฟย รวมทั้งหลักการวา
ดวยเสรีภาพในการสมาคม

ประเทศสมาชิกไมอาจอางขอผูกพันหรือขอตกลงอ่ืนใดมาปฏิเสธการไมปฏิบัติตาม
อนุสัญญาที่ประเทศน้ันใหสัตยาบัน
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สิทธิสหภาพแรงงาน ก็เหมือนกับสิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐานอ่ืนๆ ที่ควรไดรับการ
เคารพ ไมวาระดับการพัฒนาของประเทศน้ันจะเปนเชนไร

3) ภารกิจขององคการนายจางและคนงาน
การพัฒนาองคการใหมีอิสระและเสรีภาพและการเจรจากับผูที่เกี่ยวของเปนสิ่งที่

หลีกเลี่ยงไมไดที่รัฐบาลจะตองเผชิญกับปญหาทางเศรษฐกิจและสังคมและหาทางแกไขเยียวยาเพื่อ
ประโยชนของชาติและคนงานใหดีที่สุด

การที่รัฐบาลอางความจําเปนในการพัฒนาประเทศเพื่อกําหนดความเคลื่อนไหวของ
สหภาพแรงงานในสถานการณของการใชกฎหมายที่ไมปกติ จนทําใหคนงานไมสามารถใชสิทธิ
สหภาพแรงงานหรือดําเนินการเปนปกติได ยอมไมเปนธรรม การพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจที่
สมดุลตองการองคการที่เปนอิสระและเขมแข็งซึ่งสามารถมีสวนรวมในกระบวนการพัฒนาได

วัตถุประสงคพื้นฐานของกระบวนการสหภาพแรงงานควรเปนหลักประกันในการ
พัฒนาความเปนอยูที่ดีทั้งทางเศรษฐกิจและสังคมของคนงานทั้งมวล

ผลประโยชนในทางเศรษฐกิจและงานอาชีพซึ่งคนงานและองคการของคนงานตอง
ปกปอง ไมไดเกี่ยวของแตเฉพาะสภาพการทํางานที่ดีหรือการรวมตัวเรียกรองตามลักษณะของงาน
อาชีพเทาน้ัน แตยังรวมถึงการแสวงหาคําตอบในการแกไขปญหานโยบายทางสังคมและเศรษฐกิจที่
สถานประกอบการตองเผชิญซึ่งกระทบตอคนงานดวย และกิจกรรมของสหภาพแรงงานมิไดจํากัด
แตเพียงปญหาในงานอาชีพเทาน้ัน ยังรวมถึงทางเลือกของการกําหนดนโยบายทั่วไปโดยเฉพาะใน
ดานเศรษฐกิจ ที่จะมีผลตอสถานการณของคนงาน ไมวาจะเปนเร่ืองคาจ าง วันหยุดหรือสภาพการ
ทํางานตางๆ

4) สิทธิสหภาพแรงงานกับเสรีภาพพลเมือง
คณะกรรมการวาดวยเสรีภาพในการสมาคมพิจารณาเห็นวาเปนการเหมาะสมที่จะ

ตอกย้ําความสําคัญของหลักการพื้นฐานในปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน เพราะการละเมิด
หลักการดังกลาวมีผลกระทบอยางรายแรงตอการใชสิทธิสหภาพแรงงานโดยอิสระ

คณะกรรมการเห็นวาระบบประชาธิปไตยเปนพื้นฐานของการใชสิทธิของสหภาพ
แรงงานโดยอิสระ กระบวนการสหภาพแรงงานที่ เปนอิสระและมีเสรีภาพอยางแทจริงจะดําเนินไป
ไดก็ตอเมื่อมีการเคารพสิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐานเทาน้ัน

ขอกลาวหาวากระทําความผิดทางอาญาไมควรใชเพื่อขมขูนักสหภาพแรงงานเพราะ
เหตุที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานหรือดําเนินกิจกรรมของสหภาพแรงงาน
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สิทธิในการนัดหยุดงานและการจัดประชุมของสหภาพแรงงานเปนสิทธิสหภาพ
แรงงานที่สําคัญ ดังน้ัน มาตรการของฝายรัฐที่ออกมาเพื่อรักษากฎหมายไมควรขัดขวางสหภาพ
แรงงานมิใหจัดประชุมในระหวางมีขอพิพาทแรงงาน

3.1.3 ขอแนะฉบับท่ี 91 ป ค.ศ. 19515 วาดวยการสงเสริมการเจรจาตอรอง (Collective
Agreements Recommendation, 1951)

ที่ประชุมขององคการแรงงานระหวางประเทศ ไดมีมติรับเอาขอแนะฉบับที่ 91 ป
ค.ศ. 1951 วาดวยการสงเสริมการเจรจาตอรอง เปนขอเสนอแนะเพิ่มเติมอนุสัญญา ฉบับที่ 98 ป
ค.ศ. 1949 วาดวยสิทธิในการรวมตัวกันและการรวมเจรจาตอรอง โดยมีสาระสําคัญดังน้ี

1) จัดใหมีกลไกที่เหมาะสมตอสภาพของประเทศในการจัดต้ัง โดยวิธีการตกลงหรือ
กําหนดไวในกฎหมาย หรือขอบังคับของประเทศ

2) องคการจะกําหนดวิธีการปฏิบั ติและหนาที่ โดยมีกลไกที่กําหนดโดยขอตกลง
ระหวางสมาชิก หรือกฎหมายของประเทศ หรือขอบังคับที่เหมาะสมกับสภาพของประเทศ

3) วัตถุประสงค ของขอแนะในการปองกันสิทธิในการเจรจาตอรองที่เกี่ยวกับสภาพ
การทํางาน และการทําขอตกลงเกี่ยวกับการเจรจาระหวางลูกจางหรือกลุมของลูกจาง หรือองคการ
ของลูกจาง ซึ่งตัวแทนของลูกจางที่ทําหนาที่ในการเจรจาตอรอง จะตองไดรับการเลือกโดยความ
สมัครใจ โดยกฎหมายของประเทศ และขอกําหนดอ่ืน

4) ไมมีขอกําหนดเปนเงื่อนไขในการกอตัวองคการลูกจางหรือสนับสนุนทางการเงิน
หรือวิธีการอ่ืน

5) การเจรจาตอรองมีผลผูกพันผูลงนามในขอตกลง นายจางและลูกจางจะกําหนด
ขอตกลงที่เปนเงื่อนไขในการเจรจาตอรองไมได

ขอตกลงรวมและการใชบังคับ
เราไดศึกษากระบวนการในการรวมเจรจาตอรองและการระงับขอพิพาท ทั้งตามหลัก

การสากล และขอแนะฉบับที่ 91 ขององคการแรงงานระหวางประเทศ รวมทั้งหลักการตามกฎหมาย
แรงงานสัมพันธของไทย ทั้งสองฉบับไปแลว ในเร่ืองขอตกลงรวมและการใชบั งคับน้ีจะพิจารณา
หลักการทั่วไปทางกฎหมายของขอตกลงรวมการเจรจาตอรอง หรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
และการใชบังคับขอตกลงรวมระหวางฝายนายจาง และฝายลูกจางดังกลาว

1) หลักการทั่วไปของขอตกลงรวมหรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
(1) ความหมายของขอตกลงรวม และขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง

5 ไพศิษฐ  พิพัฒนกุล ก  เลม เดิม.
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ขอแนะฉบับที่ 91 วาดวยขอตกลงรวม ค.ศ. 1951 (R.91 Collective Agreements
Recommendation, 1951) กําหนดใหแตละประเทศควรจัดใหมีกลไกหรือระบบที่เหมาะสมกับ
สภาวการณของประเทศ โดยทางขอตกลงหรือกฎหมายหรือกฎขอบังคับ ซึ่งมีวิธีการที่สอดคลอง
กับเงื่อนไขหรือสภาวการณของชาติ ทั้งสําหรับการเจรจาตอรองการกําหนด การแกไขเพิ่มเติม และ
การจัดทําขอตกลงรวมขึ้นใหมทั้งฉบับ หรือสําหรับใหคูกรณีทั้งสองฝายไดรวมเจรจากันเพื่อจัดทํา
แกไขเพิ่มเติม หรือจัดทําขอตกลงรวมขึ้นใหมทั้งฉบับ ซึ่งองคประกอบหรือระบบวิธีการดําเนินงาน
และการปฏิบัติของกลไกดังกลาว ควรกําหนดโดยขอตกลงระหวางคูกรณีทั้งสองฝาย หรือโดยกฎหมาย
ของประเทศน้ัน หรือโดยกฎหมายของประเทศน้ัน หรือโดยกฎขอบังคับ (ขอ 1) และไดนิยามคําวา
“ขอตกลงรวม” (Collective Agreements) ไวในขอ 2)

ก. โดยความมุงหมายของขอแนะฉบับน้ี คําวา “ขอตกลงรวม” หมายถึงขอตกลง
ทั้งหมดที่ทําเปนหนังสือเกี่ยวกับเงื่อนไขการทํางาน และเงื่อนไขการจางระหวางนายจาง กลุมของ
นายจางกลุมหน่ึง หรือองคการของนายจาง องคการหน่ึงหรือหลายองคการฝายหน่ึง กับองคการ
แรงงานซึ่งเปนตัวแทนของลูกจางองคการหน่ึงหรือหลายองคการ หรือในกรณีที่ไมมีองคการ
แรงงานของลูกจางดังกลาว ผูแทนลูกจางซึ่งเกี่ยวของที่ไดรับการเลือกต้ังและแตงต้ังโดยลูกจางซึ่ง
เกี่ยวของตามกฎหมายของชาติและกฎขอบังคับอีกฝายหน่ึง” และใน (2) ของขอ 2 ยังกําหนดไววา

ข. ไมมีบทบัญญัติใดในคํานิยามน้ีที่จะตีความไปในทางที่ยอมรับ องคการ
แรงงานของลูกจางที่ต้ังขึ้นภายใตอํานาจหรือการชวยเหลือทางการเงินโดยฝายนายจางหรือตัวแทน
ของฝายนายจาง”

(2) ประเภทของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
จากคํานิยามของขอตกลงรวมตามขอแนะฉบับที่ 91 ของ ILO ซึ่งหมายถึง

ขอตกลงรวมทั้งหมดหรือขอตกลงรวมทุกชนิดที่ทําเปนหนังสือเกี่ยวกับเงื่อนไขการทํางานและ
เงื่อนไขการจางทุกอยาง สวนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ
พ.ศ. 2518 น้ันก็มีความหมายทํานองเกี่ยวกับขอแนะฉบับที่ 91 คือหมายถึง ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจางทั้งหมด ทั้งที่ทําเปนหนังสือและมิไดทําเปนหนังสือ และทั้งที่เกิดจากบทบัญญัติของ
กฎหมายและที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองใหมีการกําหนด หรือแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางซึ่งตองทําเปนหนังสือตามมาตรา 10 และมาตรา 18 แหงพระราชบัญญัติน้ี รวมทั้ง
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากบทบัญญัติของมาตรา 10 และไมไดเกิดจากการแจง
ขอเรียกรองตามพระราชบัญญัติน้ี ซึ่งอาจจะทําเปนหนังสือหรือไมไดทําเปนหนังสือ หรือเกิดจาก
การตกลงกันโดยปริยายก็ได จึงอาจกลาวไดวา ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีสองประเภทคือ
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรอง และขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
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จางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองตามมาตรา 13 และมาตรา 15 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ
พ.ศ. 25186

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรอง อาจเกิดจาก
ที่มาซึ่งแตกตางกันหลายกรณี เชน 1) เกิดจากบทบัญญัติของกฎหมายตามมาตรา 10 วรรคหน่ึง แหง
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 2) เกิดจากขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของนายจางตาม
มาตรา 10 วรรคสาม แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และมาตรา 108 แหง
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 3) เกิดจากขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานโดยทั่วไปของ
นายจาง 4) เกิดจากระเบียบของนายจาง ประกาศของนายจาง และคําสั่งของนายจาง 5) เกิดจากการ
ตกลงกันโดยตรง หรือเกิดจากการตกลงกันโดยปริยาย และ 6) เกิดจากสัญญาจางแรงงาน

สวนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองน้ัน อาจเกิด
จากแตละขั้นตอนที่แตกตางกันหลังจากที่มีการแจงขอเรียกรองตามมาตรา 13 หรือ มาตรา 15 แลว
คือ 1) อาจเกิดจากการรวมเจรจาตกลงกันไดเองระหวางฝายนายจางกับฝายลูกจางตามมาตรา 16
และมาตรา 18 2) อาจเกิดจากการไกลเกลี่ยของพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานตามมาตรา 21
และมาตรา 22 วรรคหน่ึงและวรรคสอง 3) อาจเกิดจากการชี้ขาดโดยสมัครใจตามมาตรา 22 วรรค
สาม 4) อาจเกิดจากการชี้ขาดโดยบังคับในกิจการสําคัญตามมาตรา 23 การชี้ขาดโดยคณะกรรมการ
แรงงานสัมพันธ หรือการชี้ขาดโดยคณะกรรมการแรงงานสัมพันธในกิจการธรรมดา ซึ่งไมใช
กิจการสําคัญตามมาตรา 23 เมื่อรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานเห็นวาขอพิพาทแรงงานที่ตกลง
กันไมไดน้ัน อาจมีผลกระทบกระเทือนตอเศรษฐกิจของประเทศหรือความสงบเรียบรอยของ
ประชาชน (มาตรา 24) กรณีหน่ึง และกรณีที่รัฐมนตรีใชอํานาจตามกฎหมายประกาศในราชกิจจา -
นุเบกษากําหนดใหขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมไดตามมาตรา 23 วรรคสาม อันเกิดในทองที่ใด
ทองที่หน่ึงหรือกิจการประเภทใดประเภทหน่ึง ไดรับการพิจารณาชี้ขาดจากคณะบุคคลคณะใดคณะ
หน่ึงตามที่รัฐมนตรีจะไดกําหนดหรือแตงต้ังก็ได (มาตรา 25) และหามมิใหนายจางปดงาน หรือ
หามมิใหลูกจางนัดหยุดงาน (มาตรา 36 วรรคแรก) เฉพาะในกรณีที่มีการประกาศใชกฎอัยการศึก
ตามกฎหมายวาดวยกฎอัยการศึก หรือประกาศสถานการณฉุกเฉินตามกฎหมายวาดวยการบริหาร
ราชการในสถานการณฉุกเฉินหรือในกรณีที่ประเทศประสบปญหาเศรษฐกิจอยางรายแรง อีกกรณี
หน่ึง 5) อาจเกิดจากกรณีที่รัฐมนตรีเห็นวาการปดงาน หรือการนัดหยุดงานที่เกิดขึ้นแลวน้ัน อาจทํา
ใหเกิดความเสียหายแกเศรษฐกิจของประเทศ หรืออาจกอใหเกิดความเดือดรอนแกประชาชน
รัฐมนตรีมีอํานาจสั่งใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธดําเนินการชี้ขาดขอพิพาทแรงงานได 6) อาจ

6 กิติพงศ  หังสพฤกษ ข (2550). เอกสารการสอนชุดวิชา กฎหมายแรงงาน หนวยท่ี 8-15. หนา 90-106.
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เกิดจากคําวินิจฉัยอุทธรณของรัฐมนตรี เมื่อมีขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมไดในกิจการสําคัญตาม
มาตรา 23 ในขอ 4) ซึ่งคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ ไดมีคําวินิจฉัยแลว และนายจางและลูกจางมี
สิทธิอุทธรณตอรัฐมนตรีภายใน 7 วัน นับแตวันที่ไดรับคําวินิจฉัย คําวินิจฉัยอุทธรณของรัฐมนตรี
ดังกลาวใหเปนที่สุด (มาตรา 23 วรรคสี่) และถือเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการ
แจงขอเรียกรองเชนเดียวกับคําวินิจฉัยของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธที่มิไดอุทธรณตอรัฐมนตรี
ตามมาตรา 23 วรรคสี่ ในขอ 4) และคําชี้ขาดของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธตามมาตรา 24 หรือ
คําชี้ขาดของคณะบุคคลตามมาตรา 25 ซึ่งถือเปนที่สุดและเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิด
จากการแจงขอเรียกรองที่คูกรณีทั้งสองฝายตองปฏิบัติตามเชนเดียวกัน

สําหรับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ พ.ศ. 2543 ที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองอันเกี่ยวกับสภาพการจางน้ัน ตามคํานิยามของ
มาตรา 5 “สภาพการจาง” หมายความวา หลักเกณฑและเงื่อนไขการจางหรือการทํางาน กําหนดวัน
และเวลาทํางาน คาจาง สวัสดิการ การเลิกจาง หรือประโยชนอ่ืนของนายจาง หรือลูกจางอันเกี่ยวกับ
การจางหรือการทํางาน ซึ่งอาจเกิดจาก 1) การเจรจาตกลงกันไดเองตามมาตรา 27 วรรคสอง 2) การ
ไกลเกลี่ยของพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานตามมาตรา 31 วรรคสอง 3) การพิจารณาวินิจฉัยชี้
ขาดขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมไดของคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธตามมาตรา 31
วรรคสี่ในกรณีที่พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานไกลเกลี่ยแลว แตไมอาจตกลงกันไดตาม
มาตรา 31 วรรคสาม คําวินิจฉัยชี้ขาดดังกลาวยอมถือเปนที่สุด คูกรณีทั้งสองฝายตองปฏิบัติตาม เวน
แตเปนคําวินิจฉัยชี้ขาดที่เกี่ยวกับการเงิน ซึ่งอยูนอกเหนือจากที่กําหนดตามมาตรา 13 (2) จะมีผลใช
บังคับไดเมื่อไดรับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีแลวเทาน้ัน (มาตรา 32) 4) การไกลเกลี่ยของ
บุคคล หรือคณะบุคคลที่คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธแตงต้ังกอนมีการวินิจฉัยชี้ขาด
ในขอ 3) ตามมาตรา 31 วรรคทาย และ 5) เกิดจากการปรึกษาหารือกันโดยอํานาจของคณะกรรมการ
กิจการสัมพันธตามมาตรา 23 (5) เพื่อพิจารณาปรับปรุงสภาพการจาง

(3) แบบและวิธีปฏิบัติของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจาการแจงขอเรียกรอง กฎหมายมิได

กําหนดแบบของขอตกลงไว จะตกลงกันเปนหนังสือ เปนลายลักษณอักษร หรือตกลงกันดวยวาจา
โดยปริยาย หรือโดยธรรมเนียมปฏิบัติก็ได ยกเวนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากบทบัญญัติ
ของกฎหมายในมาตรา 10 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 เทาน้ันที่ตองทําตามแบบ
คือ ตองทําเปนหนังสือตามมาตรา 10 วรรคสอง แตขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจง
ขอเรียกรองตามมาตรา 13 และมาตรา 15 น้ัน ถาสามารถตกลงกันได ก็ตองทําตามแบบที่กําหนดไว
ในมาตรา 18 คือ ตองทําเปนหนังสือ ตองลงลายมือชื่อนายจางหรือผูแทนนายจาง และผูแทนลูกจาง
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หรือกรรมการสหภาพแรงงานในขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง และนายจางตองนําขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางน้ันไปจดทะเบียนตออธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงง าน หรือผูซึ่ง
อธิบดีมอบหมาย นอกจากตองทําตามแบบดังกลาวตามมาตรา 18 วรรคหน่ึง และวรรคสองแลว
มาตรา 18 วรรคหน่ึง ยังกําหนดวิธีปฏิบัติโดยบังคับใหเปนหนาที่ของนายจางตองประกาศขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางน้ันไวโดยเปดเผย ณ สถานที่ที่ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองทํางานอยู
เปนเวลาอยางนอย 30 วัน โดยเร่ิมประกาศภายใน 3 วัน นับแตวันที่ไดตกลง วิธีปฏิบัติของกฎหมาย
แรงงานสัมพันธ ทั้งสองฉบับดังกลาวสอดคลองกับขอแนะฉบับที่ 91 ขอ 8 ที่บัญญัติใหกฎหมาย
หรือขอบังคับของชาติอาจกําหนดใหนายจางที่มีขอผูกพันหรือเปนคูสัญญาตามขอตกลงรวมตองมี
มาตรการที่เหมาะสมเพื่อใหลูกจางที่เกี่ยวของทราบขอความที่กําหนดในขอตกลงรวมซึ่งมีผลใช
บังคับในสถานประกอบกิจการที่ลูกจางทํางานอยู และอาจใหมีการจดทะเบียนหรือสงขอตกลงรวม
ตอหนวยงานของรัฐ รวมทั้งการแกไขเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นตอไป รวมทั้งอาจกําหนดระยะเวลาขั้นตํ่าที่
ตกลงรวมมีผลใชบังคับ เวนแตจะครบกําหนดระยะเวลาที่กําหนดไว หรือมีการแกไขเปลี่ยนแปลง หรือ
ยกเลิกโดยคูกรณีทั้งสองฝาย

2) การใชบังคับขอตกลงรวม หรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
ในขอ 2) น้ี จะศึกษาเกี่ยวกับระยะเวลาในการใชบังคับ และผลผูกพันของขอตกลง

รวม หรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ดังตอไป

3.2 การเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางของตางประเทศ
เมื่อเกิดการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางขึ้น ยอมสงผลกระทบทั้งตัวนายจาง ลูกจาง

และเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ ฉะน้ันเมื่อเกิดการเรียกรองขึ้นในแตละประเทศก็จะกําหนด
ระเบียบ กฎเกณฑ และขอบังคับ ในการระงับขอพิพาทแรงงานน้ัน เพื่อยุติขอพิพาทแรงงานที่เกิดขึ้น
โดยเร็ว ดังน้ันเพื่อทราบระบบและโครงสรางของการเรียกรอง การเจรจาตอรอง การระงับขอพิพาท
แรงงานของแตละประเทศไมวาจะเปนประเทศมาเลเซีย ประเทศฟลิปปนส ประเทศญ่ีปุน ประเทศ
เยอรมัน เพื่อจะไดนํามาวิเคราะหเปรียบเทียบกับการเรียกรอง  การเจรจาตอรอง การไกลเกลี่ย
ระงับขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมไดของประเทศไทยตอไป

3.2.1 การเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางของประเทศมาเลเซีย
การเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางเปนกระบวนการขั้นตอนหน่ึงตามกฎหมายแรงงาน

สัมพันธ ในการใชสิทธิของฝายนายจาง และฝายลูกจางเพื่อใหเกิดการแกไข เปลี่ยนแปลงสภาพการ
จางโดยมีขั้นตอนดังน้ี
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3.2.1.1 หลักเกณฑการแจงขอเรียกรอง
พระราชบัญญัติอุตสาหกรรมสัมพันธพ.ศ. 2510 มาตรา 177 (Industrial Relation

Act1967 Article 177 ) ของประเทศมาเลเซีย บัญญัติใหตัวแทน ที่มีสิทธิแจงขอเรียกรองหรือไดรับ
เชิญใหรวมการเจรจาตอรอง ฝายลูกจาง คือ สหภาพแรงงาน (Labour Union) กับฝายนายจาง คือ ตัว
นายจาง หรือสมาคมนายจาง7 เขารวมเจรจาตอรองเพื่อกําหนดหรือแกไขขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จางงานตามที่ฝายเสนอยื่นขอเรียกรองมา

3.2.1.2 วิธีการแจงขอเรียกรองและการรวมเจรจาตอรอง
พระราชบัญญัติอุตสาหกรรมสัมพันธ พ.ศ. 2510 (Industrial Relation Act 1967)

ของประเทศมาเลเซีย บัญญัติใหการแจงขอเรียก รองเพื่อกําหนดหรือแกไขขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจางตองทําเปนหนังสือและฝายที่ไดรับแจงขอเรียกรองจะตองมีหนังสือตอบรับการรวมเจรจา
ตอรองภายใน 15 วันนับแตวันที่ระบุในหนังสือแจงขอเรียกรอง และคูกรณีจะตองเร่ิมประชุมรวม
เจรจาตอรองภายใน 30 วัน นับแตวันที่ระบุในหนังสือตอบรับการประชุม

เมื่อมีการแจงขอเรียกรองและมีการปฏิเสธหรือไมมีการตอบรับภายใน 14 วัน
นับแตวันที่ระบุในหนังสือแจงขอเรียกรองหรือการประชุมเจรจาตอรองไมเร่ิมขึ้นภายใน 30 วัน นับ
จากวันที่ระบุในหนังสือตอบรับการประชุม กฎหมายใหฝายแจงขอเรียกรองอาจทําหนังสือแจงไป
ยังอธิบดีกรมแรงงานสัมพันธ (Director General for Industrial Relations) หรือรัฐมนตรีกระทรวง
แรงงานและกําลังคน (The Minister of Labour and Manpower) ซึ่งอธิบดีกรมแรงงานสัมพันธอาจ
สั่งการใดๆ ที่เห็นวาจําเปนหรือเปนประโยชน วางขั้นตอนตามที่เห็นสมควรใหคูกรณีรวมเจรจากัน
โดยไมชักชา8 หรืออาจเขาดําเนินการใหทั้ง 2 ฝายเจรจากันอีก แตถาทั้ง 2 ฝายยังคงปฏิเสธ หรือยัง
ไมอาจตกลงกันไดก็ถือวามีกรณีพิพาทแรงงาน (Labour Dispute) เกิดขึ้น ในเร่ืองที่มีการยื่นขอเรียก
รองน้ัน9

เมื่อกรณีที่มีการเจรจากันแลวคูกรณีไมสามารถตกลงกันได คูกรณีสามารถเลือก
รับการไกลเกลี่ย (Conciliation) โดยพนักงานของรัฐ หรือคูกรณีจะเลือกระงับขอพิพาทแรงงานตาม

7 Industrial Relation Act 1967 of Malaysia, Part IV Collective Bargaining and Collective Agreement,
section 31 (1).  อางถึงใน เอกวิทย  ญาณวัฒนา.  (2543). การระงับขอพิพาทท่ีตกลงกันไมไดตามพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518. หนา 90-102.

8 Industrial Relation Act 1967 of Malaysia, section 13.
9 K. Somasundram, JMN.  (1980). “Settlement of Trade Disputes in Malaysia.” in First Asian

Congress of Labor Law and Social Security. p. 125.
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วิธีแรงงานสัมพันธ โดยนายจางประกาศปดงานหรือลูกจางนัดหยุดงานแลวแตกรณี แตจะตอง
ปฏิบัติตามขั้นตอนที่กฎหมายกําหนด

3.2.1.3 การไกลเกลี่ยโดยเจาพนักงานของรัฐ
เมื่อมีการเจรจากันแลวแตคูกรณีไมอาจตกลงกันได พระราชบัญญัติอุตสาหกรรม

สัมพันธ(Industrial Relation Act 1967) ของประเทศมาเลเซีย มิไดกําหนดวาเมื่อมีขอพิพาทแรงงาน
เกิดขึ้นแลวจะตองทําการไกลเกลี่ยโดยเจาพนักงานของรัฐ แตถาคูกรณีประสงคเลือกรับการ
ไกลเกลี่ย (Conciliation) โดยเจาพนักงานของรัฐ กฎหมายกําหนดใหฝายใดฝายหน่ึงแจงเปน
หนังสือไปยังอธิบดีกรมแรงงานสัมพันธ ขอใหมีการไกลเกลี่ยก็ได ยกเวนอธิบดีกรมแรงงาน
สัมพันธเห็นวาขอพิพาทแรงงานน้ันไมอาจระงับไดดวยการเจรจาตอรองระหวางคูกรณีเอง และเพื่อ
ประโยชนสาธารณะ (Public Interest) อธิบดีกรมแรงงานสัมพันธอาจเขาดําเนินการวางขั้นตอนที่
เห็นวาจําเปนใหคูกรณีปฏิบัติ เพื่อระงับขอพิพาทแรงงานน้ัน แมจะไมมีการแจงขอใหมีการ
ไกลเกลี่ยโดยเจาพนักงานของรัฐก็ตาม10

อธิบดีกรมแรงงานสัมพันธมีอํานาจดังตอไปน้ี
(1) วางขั้นตอนที่เห็นวาเหมาะสมเพื่อใหคูกรณีปฏิบัติเพื่อใหเกิดการเจรจากัน
(2) สอบสวนเร่ืองและสถานการณแวดลอมตางๆ ของขอพิพาทโดยอาจสอบถาม

เปนการสวนตัวหรือเปนหนังสือก็ได
(3) เสนอใหคูกรณีระงับขอพิพาทที่เกิดขึ้นโดยการชี้ขาดโดยสมัครใจ
แมอธิบดีกรมแรงงานสัมพันธจะมีอํานาจดังที่กลาวมาแลวขางตน แตรัฐมนตรี

กระทรวงแรงงานและกําลังคน(The Minister of Labour and Manpower) ก็สามารถที่จะเขาแทรกแซง
โดยการสั่งใหนําขอพิพาทแรงงานน้ันเขาการไกลเกลี่ยโดยเจาพนักงานของรัฐเมื่อใดก็ไดตามแตจะ
เห็นสมควร11

3.2.1.4 การระงับขอพิพาทแรงงานตามวิธีกรมแรงงานสัมพันธ
กฎหมายแรงงานของประเทศมาเลเซียไดกําหนดวาเมื่อมีการยื่นขอเรียกรองกัน

แลว และคูกรณีไดรวมเจรจาตอรองกันแลว แตทั้ง 2 ฝายไมสามารถตกลงกันได กฎหมายไดวาง
ขั้นตอนใหทั้งคูไดรวมเจรจาตอรองกันอีกคร้ังหน่ึง แตถาผลของการเจรจาตอรองคร้ังที่ 2 แตถาทั้ง
2 ฝายยังคงปฏิเสธ หรือยังไมอาจตกลงกันไดก็ถือวามีขอพิพาทแรงงาน (Labour Dispute) เกิดขึ้นใน
เร่ืองที่มีการยื่นขอเรียกรองน้ัน

10 Industrial Relation Act 1967 of Malaysia, section 18 (3).
11 Industrial Relation Act 1967 of Malaysia, section 19A.
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เมื่อเกิดขอพิพาทแรงงานถาคูกรณีประสงคเลือกรับการไกลเกลี่ย (Conciliation)
โดยเจาพนักงานของรัฐ กฎหมายกําหนดใหฝายใดฝายหน่ึงแจงเปนหนังสือไปยังอธิบดีกรมแรงงาน
สัมพันธ ถึงอยางไรก็ดีกฎหมายมิไดกําหนดใหคูกรณีตองเขาสูการไกลเกลี่ยโดยเจาพนักงานของรัฐ
ดวยวิธีบังคับเสมอไป ยกเวน อธิบดีกรมแรงงานสัมพันธเห็นวาขอพิพาทแรงงานน้ันไมอาจระงับ
ไดดวยการรวมเจรจาตอรองระหวางคูกรณีเอง และเพื่อประโยชนสาธารณะ (Public Interest) อธิบดี
กรมแรงงานสัมพันธอาจเขาดําเนินการวางขั้นตอนที่เห็นวาจําเปนใหคูกรณีปฏิบัติ เพื่อระงับขอ
พิพาทแรงงานน้ัน หรือเมื่อเกิดขอพิพาทแรงงานขึ้นคูกรณีอาจเลือกที่จะระงับขอพิพาทแรงงานโดย
การระงับขอพิพาทแรงงานตามวิธีแรงงานสัมพันธ คือการที่นายจางปดงาน (Lock Out) หรือการที่
ลูกจางนัดหยุดงาน (Strike) ถึงแมกฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศมาเลเซียจะมิไดกําหนดถึง
การปดงานหรือนัดหยุดงานไวโดยตรง แตเมื่อพิจารณาจากกฎหมายที่เกี่ยวของพอสรุปไดดังน้ี

(1) การปดงาน และการนัดหยุดงาน
การปดงาน (Lock Out) คือการที่นายจางคนเดียว (Individual Employer) หรือ

โดยสมาคมนายจาง กระทําเพื่อบังคับลูกจางในทางเศรษฐกิจ โดยการปดโรงงานหรือไมยอมให
ลูกจางเขาทํางานและไมจายคาจาง เพื่อใหฝายลูกจางยินยอมตามขอเจรจาน้ัน

การนัดหยุดงาน (Strike) คือการที่ฝายลูกจาง หรือสหภาพแรงงานพรอมใจ
รวมกันไมทํางานใหแกนายจาง เพื่อใหนายจางยอมรับตามขอเสนอของฝายลูกจาง ซึ่งตามกฎหมาย
The Trade Unions Ordinance of Malaysia ไดกําหนดใหสหภาพแรงงานใหการสนับสนุน การ
จัดการองคการ หรือจัดการเงินสําหรับการนัดหยุดงานรวม ถึงการจายผลประโยชนอ่ืนๆ ใหแก
สมาชิกในระหวางที่มีการนัดหยุดงาน12 และเมื่อพิจารณาวิธีการที่กําหนดใหปฏิบัติกอนที่กฎหมาย
จะอนุญาตใหมีการนัดหยุดงานหรือปดงาน ในการถามความเห็นของสมาชิกสหภาพแรงงานวาจะ
นัดหยุดงานหรือไม คือ กําหนดใหมีการลงคะแนนลับ (Secret Ballot)13 กอนที่จะมีการนัดหยุดงาน
และในระหวางที่ลูกจางเขาไปมีสวนรวมในกิจการของสหภาพที่ไดจดทะเบียน ขอกําหนดในสัญญา
จางแรงงานจะไมกระทบกระเทือนถึงสิทธิของลูกจางซึ่งเปนคูสัญญาในการเขารวมกิจกรรมของ
สหภาพแรงงาน รวมทั้งการสนับสนุนการจัดการหรือการจัดการดานการเงินของการนัดหยุดงาน14

ตามพระราชบัญญัติอุสาหกรรมสัมพันธ( Industrial Relation Act 1967)
ของประเทศมาเลเซีย ไดกําหนดวาในการเขารวมกิจกรรมของลูกจางในกิจการของสหภาพหามมิให

12 The Trade Unions Ordinance of Malaysia, section 2.
13 The Trade Unions Ordinance of Malaysia, section 25A.
14 The Employment Ordinance 1955 of Malaysia, section 8.
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ผูใดขัดขวางการที่ลูกจางจะใชสิทธิเขารวมหรือสนับสนุนการจัดการสหภาพแรงงาน และเปน
สมาชิกในการกระทําโดยชอบดวยกฎหมาย15

ซึ่งจะเห็นไดวาถึงแมกฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศมาเลเซียจะมิได
กําหนดถึงการปดงานหรือนัดหยุดงานไวโดยตรง แตเมื่อพิจารณาจากฎหมายอ่ืนอันมีลักษณะ
ใกลเคียง จะเห็นไดวากฎหมายตางๆ เหลาน้ันไดกลาวถึงการปดงานหรือนัดหยุดงาน ในอันที่จะใช
บังคับกับนายจางและลูกจางในเร่ืองเกี่ยวกับการปดงานหรือนัดหยุดงานแลวแตกรณี

(2) วิธีปฏิบัติและเงื่อนไขการนัดหยุดงานการปดงาน
การปดงานและการนัดหยุดงานที่ชอบดวยกฎหมายตองปฏิบัติดังน้ี คือ
ก. การปดงานจะตองเปนการกระทําโดยสมาคมนายจางในการรับรองหรือ

การนัดหยุดงานจะตองเปนการกระทําโดยสหภาพแรงงานที่นายจางใหการรับรอง16

ข. ปดงานหรือการนัดหยุดงานจะกระทําไดก็ตอเมื่อเปนขอพิพาทแรงงาน
ระหวางนายจางและลูกจางเทาน้ัน17

ค. ตองผานการลงคะแนนลับ (Secret Ballet) ซึ่งคะแนนเสียงที่เห็นชอบให
มีการปดงานหรือนัดหยุดงานมีไมตํ่ากวา 2 ใน 3 ของจํานวนสมาชิกผูมีสิทธิออกเสียงผลการลง
คะแนนลับเลขาธิการสหภาพ (Secretary of the Union) จะตองนําไปจดทะเบียนตอนายทะเบียน
ภายใน 14 วัน หลังจากมีการลงคะแนนลับ18

การลงคะแนนลับ (Secret Ballot) จะตองแจงขอมูลในการปดงานหรือนัด
หยุดงานกลาวคือ  กําหนดวัน  เวลา  ที่จะปดงาน หรือนัดหยุดงานใหชัดแจงและตองกลาวถึงขั้นตอนของกฎหมาย
ที่จะอนุญาตใหทําไดหรือกฎหมายอนุญาตใหมีการปดงานหรือนัดหยุดงานได การลงคะนนลับที่ไม
ปฏิบัติใหถูกตองตามที่กฎหมายกําหนดจะนํามาอางเพื่อใชปดงานหรือนัดหยุดงานไมได19

(3) ขอหามการปดงานและนัดหยุดงาน
ขอหามของกฎหมายหามมิใหนายจางและลูกจางนัดหยุดงานในกรณีดังตอ

ไปน้ี20

15 Industrial Relation Act 1967 of Malaysia, section 4 (1).
16 Industrial Relation Act 1967 of Malaysia, section 13 (I).
17 Industrial Relation Act 1967 of Malaysia, section 45 (6).
18 The Trade Unions Ordinance of Malaysia, section 25 (1).
19 The Trade Unions Ordinance of Malaysia, section 40 (2).
20 วรพจน  วัชรางคกุล.  (2527). กระบวนการระงับขอพิพาทแรงงานตามกฎหมาย. หนา 100-101.
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ก. ขอพิพาทแรงงานอยูระหวางการพิจารณาของคณะกรรมการสอบสวน
(Board of Inquiry) ซึ่งไดรับการแตงต้ังโดยรัฐมนตรีกระทรวงแรงงานและกําลังคน และหามนัด
หยุดงานหรือปดงานตอไปอีก 7 วัน หลังจากมีการสรุปผลการพิจารณาแลว

ข. หลังจากที่ขอพิพาทแรงงานไดถูกสงมายังศาลอุตสาหกรรม (Industrial
Court) และคูกรณีไดรับแจงการสงขอพิพาทมายังศาลอุตสาหกรรมแลว

ค. หลังจากที่ Yang di-Pertuan Agong หรือเจาหนาที่ผูมี อํานาจของรัฐ
(State Authority) พิจารณาเห็นวาไมควรสงขอพิพาทที่เกี่ยวของกับรัฐบริการ (Government Service)
หรือการบริการในการบริหาร (The Service of Any Stautory Authority) ไปยังศาลอุตสาหกรรมและ
ไดสงแจงความเปนหนังสือไปใหคูกรณีทราบแลว

ง. กรณีที่อยูภายใต เงื่อนไขของสัญญารวมเจรจาตอรอง (Collective
Agreement) ซึ่งไดรับการรับรองโดยศาลอุตสาหกรรมหรือโดยคําตัดสินของศาลอุตสาหกรรม

จ. หามนัดหยุดงาน และปดงานในเร่ืองซึ่งเปนขอพิพาทเกี่ยวกับเร่ืองที่
กฎหมายไมอนุญาตใหยื่นขอเรียกรองเพื่อทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง เชน การเลื่อนตําแหนง
ลูกจาง

ถึงอยางไรก็ดีตามพระราชบัญญัติอุตสาหกรรมสัมพันธ ค.ศ. 1967 (Industrial
Relations Act 1967) ของประเทศมาเลเซียไดกําหนดถึงอํานาจของรัฐมนตรีในการสั่งการ ใหขอพิพาท
แรงงานใหเขาสูการพิจารณาของศาลอุตสาหกรรม (Industrial Court)21 และเมื่อขอพิพาทแรงงานน้ัน
เขาสูการพิจารณาของศาลอุตสาหกรรม แลวกฎหมายหามมิใหนายจางปดงานหรือลูกจางนัดหยุดงาน
ทันที เมื่อคูกรณีไดรับแจงเปนหนังสือแลว22 อันที่จะถือไดวากฎหมายไดวางมาตรการในการให
อํานาจรัฐมนตรีที่จะควบคุมการที่นายจางปดงานหรือลูกจางนัดหยุดงาน

3.2.1.5 การระงับขอพิพาทแรงงานกรณีพิเศษ
(1) การระงับขอพิพาทแรงงานในภาวะฉุกเฉิน

ตามพระราชบัญญัติอุตสาหกรรมสัมพันธ ค.ศ. 1967 (Industrial Relations
Act 1967) ของประเทศมาเลเซีย มิไดใหอํานาจแกรัฐมนตรีในการระงับขอพิพาทแรงงานในภาวะ
ฉุกเฉินไว แตถึงอยางไรก็ดีกฎหมายไดใหอํานาจแกรัฐมนตรีในอันที่จะสงขอพิพาทแรงงานที่
เห็นสมควรเขาสูการพิจารณาของศาลอุตสาหกรรมได เวนแตมีสัญญากําหนดถึงการระงับขอพิพาท
แรงงานกันไว ซึ่งจะตองระงับขอพิพาทตามสัญญาที่ไดตกลงกันไวกอน เมื่อวิธีที่ระงับขอพิพาท

21 Industrial Relation Act 1967 of Malaysia, section 26 (2).
22 Industrial Relation Act 1967 of Malaysia, section 44 (6).
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ตามที่ไดตกลงกันไวไมอาจยุติได หรือรัฐมนตรีเห็นวาการระงับขอพิพาทที่ตกลงไวไมเหมาะสมที่
จะยุติขอพิพาทแรงงานได รัฐมนตรีมีสิทธิที่จะเสนอขอพิพาทแรงงานน้ันตอศาลอุตสาหกรรมได23

(2) การระงับขอพิพาทแรงงานในกิจการพิเศษ
พระราชบัญญัติอุตสาหกรรมสัมพันธ ค.ศ. 1967 ของประเทศมาเลเซียไมได

หามมิใหมีการนัดหยุดงานหรือปดงานในสถานประกอบกิจการสําคัญแตประการใด หากแต
กําหนดวิธีการปฏิบัติของคูกรณีในการที่จะปดงานหรือนัดหยุดงาน คือ เมื่อคูกรณีฝายใดจะทําการ
ปดงานหรือนัดหยุดงานคูกรณีฝายที่จะปดงานหรือนัดหยุดงานน้ันตองแจง เกี่ยว วัน เวลา เปน
หนังสือกําหนดการปดงานหรือนัดหยุดงานน้ันแกคูกรณีอีกฝายหน่ึง และอธิบดีกรมแรงงาน
สัมพันธ (Director General for Industrial Relations) ดวย

ในกิจการที่สําคัญ (Essential Services) หมายถึง การบริการที่สําคัญซึ่งระบุ
ไวใน Schedule ทายกฎหมาย Industrial Relations Act 1967 อันไดแก

ก. กิจการธนาคาร
ข. การไฟฟา
ค. การดับเพลิง
ง. ทาเรือ อูตอเรือ ทาจอดเรือนํ้าลึก ทาอากาศยาน และกิจการตางๆ ในการ

น้ีรวมทั้งการขนถายสินคาขึ้นลงเรือ การลําเลียงสินคา การควบคุมสินคาทางเรือ และการนํารอง
จ. การไปรษณีย
ฉ. กิจการราชทัณฑ
ช. การผลิตนํ้ามันเชื้อเพลิงและวัสดุหลอลื่น รวมถึงการกลั่น การเก็บรักษา

การบรรจุ และจําหนาย
ซ. กิจการบริการสาธารณสุข
ฌ. กิจการสถานีวิทยุกระจายเสียง รวมทั้งการแพรขาว และโทรทัศน
ญ. กิจการโทรเลข โทรศัพท และโทรคมนาคม บริการดานการขนสงสินคา

ทางบก ทางนํ้า ทางอากาศ
ฎ. การสงสินคาออกทั้งทางบก ทางนํ้า และทางอากาศ
ฏ. การประปา
ฐ. การบริการที่จัดการโดยหนวยงานรัฐ ไดแก

(ก) เคมีภัณฑ
(ข) การบินพลเรือน

23 Industrial Relation Act 1967 of Malaysia, section 26 (2), (3).
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(ค) ภาษีศุลกากร, ภาษีเงินได
(ง) การตรวจคนเขาเมือง
(จ) เรือเดินทะเล
(ฉ) กรมอุตุนิยมวิทยา
(ช) สิ่งพิมพ

ฑ. การบริการที่เกี่ยวของหรือเปนการชวยเหลือโดยตรงตอการบํารุงรักษา
และกิจการซึ่งเปนประโยชนตอกองทัพ และกรมตํารวจ

ฒ. ธุรกิจ และอุตสาหกรรม ซึ่งเกี่ยวพันกับการปองกัน และรักษาความ
ปลอดภัยของประเทศ

ณ. งานใหการบริการในดานการใหความปลอดภัยแกลูกจางของกิจการที่
ไดกลาวมาแลวขางตน

ซึ่งตามกฎหมาย Industrial Relations Act 1967 ของประเทศมาเลเซีย ได
กําหนดหลักเกณฑที่คูกรณีฝายที่จะปดงานหรือนัดหยุดงาน ตองปฏิบัติ24

(1) ตองแจงการปดงานหรือนัดหยุดงานเปนหนังสือแกคูกรณีอีกฝาย
หน่ึง กอนกําหนดการปดงานหรือนัดหยุดงาน 42 วัน

(2) หามปดงานหรือนัดหยุดงานภายใน 21 วัน นับแตสงคําบอกกลาว
การปดงานหรือนัดหยุดงาน

(3) หามมิใหปดงานหรือนัดหยุดงานกอนกําหนดที่แจงวาจะปดงาน
หรือนัดหยุดงาน

อยางไรก็ตามในการปดงานหรือนัดหยุดงานในกิจการบริการที่สําคัญ
(Essential Services) กฎหมายมิไดหามมิใหกิจการน้ันๆ ปดงานหรือนัดหยุดงานแตประการใด
ดังน้ันคูกรณีในขอพิพาทแรงงานในกิจการสําคัญจะเปนกิจการบริการที่สําคัญ ไมวาจะเปนกิจการ
ธนาคาร การไฟฟา การดับเพลิง ทาเรือ การบริการสาธารณสุข เปนตน แตถึงอยางไรก็ดีในการปด
งานหรือนัดหยุดงานน้ันหากรัฐมนตรีมีความเห็นวาขอพิพาทแรงงานน้ันสมควรไดรับการชี้ขาด
โดยการเขาสูการพิจารณาของศาลอุตสาหกรรม (Industrial Court) แตตองไดรับความเห็นชอบใน
การนําขอพิพาทดังกลาวเขาสูการพิจารณาของศาลอุตสาหกรรมจาก The Young di-Pertuan Agong
เสียกอน25

24 Industrial Relation Act 1967 of Malaysia, section 43.
25 Industrial Relation Act 1967 of Malaysia, section 26 (2), 44.
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3.2.1.6 องคกรระงับขอพิพาทแรงงานข้ันสุดทายของรัฐ
ตามพระราชบัญญัติอุตสาหกรรมสัมพันธ (Industrial Relations Act 1967) ของ

ประเทศมาเลเซีย ไดใหอํานาจรัฐมนตรีมีอํานาจสั่งใหขอพิพาทแรงงาน (Trade Dispute) ที่เกิดขึ้น
หรือมีแนวโนมวาจะเกิดขึ้น เขาสูการพิจารณาของศาลอุตสาหกรรม (Industrial Court) ได หาก
รัฐมนตรีเห็นวาเปนวิธีที่ดีที่สุดที่จะแกไขขอพิพาทน้ัน และเมื่อขอพิพาทแรงงานน้ันถูกสงไปยังศาล
อุตสาหกรรม (Industrial Court) กฎหมายหามมิใหนายจางปดงานหรือลูกจางนัดหยุดงานเมื่อคูกรณี
ไดรับหนังสือแจงแลว26

นอกจากน้ีตามพระราชบัญญัติอุตสาหกรรมสัมพันธ (Industrial Relations Act
1967) ของประเทศมาเลเซีย ยังใหอํานาจรัฐมนตรีที่จะแตงต้ังคณะกรรมการขึ้นเพื่อสืบสวน
ขอเท็จจริงในขอพิพาทแรงงานน้ันเรียกวาคณะกรรมสอบสวน (Committee of Investigation หรือ
Board of Inquiry) เพื่อสอบสวนขอเท็จจริงเมื่อขอพิพาทแรงงานเกิดขึ้น หรือมีแนวโนมวาจะเกิด
ขอพิพาทแรงงานขึ้น (Apprehended)27 ถึงแมขอพิพาทแรงงานน้ันหรือกรณีที่ยังไมเปนขอพิพาท
ดังกลาวจะยังไมผานขั้นตอนการไกลเกลี่ยหรือเขาสูการพิจารณาโดยศาลอุตสาหกรรม (Industrial
Court) ก็ตาม

ซึ่งคณะกรรมการสอบสวนประกอบดวยบุคคลซึ่งรัฐมนตรีแตงต้ังขึ้น อาจมีเพียง
คนเดียวหรือหลายคนก็ได28 มีอํานาจที่จะเรียกใหบุคคลใดๆ สงมอบเอกสารใหแกคณะกรรมการ
หรืออาจเรียกบุคคลเพื่อใหตอบขอซักถาม หรือแสดงพยานหลักฐานตางๆ ภายใตการสาบานหรือคํา
รับรองยืนยันได29 ขณะอยูระหวางการสอบสวนหรือการสอบสวนเสร็จสิ้น คณะกรรมการสอบสวน
อาจเสนอรายงานตลอดจนความเห็นโดยการเผยแพรผานสื่อมวลชน หรือเสนอรายงานโดยตรงตอ
รัฐมนตรีก็ได และตองเสนอรายงานน้ันตอ The Dewan Rakyat (Lower House of Parliament) และ
รัฐมนตรีอาจรายงานตอสาธารณชนตามที่เห็นสมควรตามขอมูลที่ไดรับ ผลการสอบสวนและ
บทสรุปของคณะกรรมการสอบสวน30

26 Industrial Relation Act 1967 of Malaysia, section 26 (2), 44.
27 Industrial Relation Act 1967 of Malaysia, section 34.
28 Industrial Relation Act 1967 of Malaysia, section 35.
29 Industrial Relation Act 1967 of Malaysia, section 36.
30 Industrial Relation Act 1967 of Malaysia, section 37.
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3.2.2 การเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางของประเทศฟลิปปนส31

3.2.2.1 หลักเกณฑการแจงขอเรียกรอง
Labour Code ของประเทศฟลิปปนส บัญญัติใหฝายที่ตองการแจงขอเรียกรอง

และรวมเจรจาตอรองของฝายลูกจางจะตองมีฐานะเปนที่เรียกวา สหภาพแรงงานหรือสมาคมลูกจาง
ที่ไดมีการจดทะเบียนเรียบรอยแลว (Legitimate Labour Organization) จากกระทรวงแรงงาน หรือ
สํานักงานสาขา หรือสํานักงานทองถิ่น32 กับฝายนายจาง เพื่อเจรจาตอรองตามที่ฝายแจงขอเรียกรอง
เสนอเพื่อแกไขขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางงาน

3.2.2.2 วิธีการแจงขอเรียกรองและการรวมเจรจาตอรอง
Labour Code ของประเทศฟลิปปนส บัญญัติใหฝายที่ตองการแจงขอเรียกรอง

เพื่อกําหนดหรือแกไขขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตองทําเปนหนังสือและฝายที่ไดรับแจงขอ
เรียกรองจะตองมีหนังสือตอบวาจะรับเน้ือหาของขอเรียกรองหรือไมเพียงไร เปนหนังสือไมชากวา
10 วัน นับแตวันที่ระบุในหนังสือแจงขอเรียกรอง แตถาหนังสือตอบรับยังไมตกลงตามขอเรียกรอง
ที่เสนอ คูกรณีฝายใดฝายใดฝายหน่ึงอาจขอใหมีการประชุมหารือเกี่ยวกับขอเรียกรองน้ัน โดยใหมี
การเจรจากันภายใน 10 วัน นับแตวันที่ไดรับคํารองขอใหมีการประชุม อยางไรก็ดีเมื่อมีการประชุม
แลวแตยังไมอาจตกลงกันไดก็ถือวามีขอพิพาทแรงงาน (Labour Dispute) เกิดขึ้น ในเร่ืองที่มีการยื่น
ขอเรียกรองน้ัน

เมื่อกรณีที่มีการเจรจากันแลวคูกรณีไมสามารถตกลงกันได คูกรณีสามารถเลือก
รับการไกลเกลี่ย (Conciliation) โดยรัฐ หรือคูกรณีจะเลือกระงับขอพิพาทแรงงานตามวิธีแรงงาน
สัมพันธ โดยนายจางประกาศปดงานหรือลูกจางนัดหยุดงานแลวแตกรณี แตจะตองปฏิบัติตาม
ขั้นตอนที่กฎหมายกําหนด

3.2.2.3 การไกลเกลี่ยโดยเจาพนักงานของรัฐ
เมื่อมีการเจรจากันแลวแตคูกรณีไมอาจตกลงกันได Labour Code ของประเทศ

ฟลิปปนส มิไดกําหนดวาเมื่อมีขอพิพาทแรงงานเกิดขึ้นแลวจะตองทําการไกลเกลี่ย โดยเจาพนักงาน
ของรัฐ แตถาคูกรณีฝายใดฝายหน่ึง หรือทั้ง 2 ฝาย ประสงคที่จะเลือกรับการไกลเกลี่ย (Conciliation)
โดยเจาพนักงานของรัฐ โดยกรมแรงงานสัมพันธ (The Bureau of Labour Relations) หรือกองแรงงาน
สัมพันธทองถิ่นในสวนภูมิภาค (The Labour Relations Division in the Regional Offices) หรืออาจ
จําตองรับการไกลเกลี่ยโดยบังคับ (Compulsory Conciliation) เมื่อพนักงานแรงงานสัมพันธหรือ
กรมแรงงานสัมพันธทองถิ่นเห็นสมควรไกลเกลี่ย

31 Labour Code of the Phillippines, chapter II Definition article 212.
32 Labour Code of the Phillippines, chapter II Definition article 212.
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ในระหวางที่มีการไกลเกลี่ย ซึ่งเปนวิธีการยุติขอพิพาทแรงงานโดยมีคนกลางคือ
เจาพนักงานของรัฐเปนผูชวยใหคูกรณีพิพาทไดเจรจาทําความตกลงหรือปรึกษาหารือเพื่อทําความ
ตกลงกัน โดยเจาพนักงานของรัฐผูทําหนาที่ไกลเกลี่ยจะเปนผูชี้แนะใหทั้ง 2 ฝาย ไดไตรตรองและ
ตกลงกันได รวมทั้งสนับสนุนใหคูกรณียุติขอพิพาทโดยการชี้ขาดขอพิพาทโดยสมัครใจ ทั้งน้ีใน
ระหวางที่มีการไกลเกลี่ยกันน้ันหามมิใหคูกรณีกระทําการใดๆ อันเปนการขัดขวางเพื่อมิใหมีการ
ระงับขอพิพาท

เมื่อดําเนินการตามขั้นตอนตางๆ แลว แตยังไมสามารถยุติขอพิพาทแรงงานน้ัน
ได กรมแรงงานสัมพันธหรือกองแรงงานสัมพันธทิ้งถิ่นในสวนภูมิภาคอาจสงขอพิพาทแรงงานเขา
สูการชี้ขาดโดยบังคับ (Compulsory Arbitration)33

3.2.2.4 การระงับขอพิพาทแรงงานตามวิธีแรงงานสัมพันธ
กฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศฟลิปปนส กําหนดวาเมื่อมีการเจรจา

ตอรองกันระหวางนายจางและลูกจางในเร่ืองขอตกลงและสภาพการจางงาน ทั้งฝายนายจางและฝาย
ลูกจางตองใหความรวมมือในการรวมเจรจาตอรอง34 และไมอาจตกลงตามขอเรียกรองน้ันได อัน
กอใหเกิดขอพิพาทแรงงานขึ้น กฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศฟลิปปนส ไดรับรองสิทธิที่
ลูกจางจะใชการนัดหยุดงาน (Strike) หรือนายจางจะใชการปดงาน (Lock Out) ไวเปนวิธีการ
แกปญหาขอพิพาทแรงงาน

(1) การปดงาน และการนัดหยุดงาน
การปดงาน (Lock Out) คือ การที่นายจางไมใหลูกจางเขาทํางานเปนการ

ชั่วคราว เน่ืองจากไมอาจตกลงตามขอเรียกรองที่ไดมีการเจรจาตอรองแลว
การนัดหยุดงาน (Strike) คือ การที่ลูกจางรวมกันหยุดทํางานชั่วคราว

เน่ืองจากไมอาจตกลงตามขอเรียกรองที่ไดมีการเจรจาตอรองแลว
ดังน้ันตามกฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศฟลิปปนส ไดกลาวถึงการ

ปดงานหรือนัดหยุดงานในเร่ืองขอตกลงและสภาพการจางงาน และไมอาจตกลงอันกอใหเกิดขอ
พิพาทแรงงานขึ้น อันเปนผลจากการลมเหลวของการรวมเจรจาตอรองในกิจการที่มิใชอุตสาหกรรม
สําคัญ เน่ืองจากความขัดแยงในเร่ืองผลประโยชนของคูกรณีเทาน้ัน จึงจะถือวาเปนการปดงานหรือ
นัดหยุดงานโดยชอบดวยกฎหมาย

33 Labour Code of the Phillippens, Title VII, Collective Bargaining and administration of Agreement,
article 251.

34 Labour Code of the Phillippens, Title VII, Collective Bargaining and administration of Agreement,
article 252.
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(2) วิธีปฏิบัติและเงื่อนไขการนัดหยุดงาน การปดงาน
กฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศฟลิปปนส เมื่อมีการเจรจาตอรองกัน

ระหวางนายจางและลูกจางในเร่ืองขอตกลงและสภาพการจางงาน และไมอาจตกลงอันกอใหเกิดขอ
พิพาทแรงงานขึ้น กฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศฟลิปปนส ไดรับรองสิทธิที่ลูกจางจะใชการ
นัดหยุดงาน (Strike) หรือนายจางจะใชการปดงาน (Lock Out) ไวเปนวิธีการแกปญหาขอพิพาท
แรงงาน

การปดงานและการนัดหยุดงานที่ชอบดวยกฎหมายตองปฏิบัติดังน้ี คือ
ก. เมื่อการรวมเจรจาตอรองไมสามารถตกลงกันได ตัวแทนฝายลูกจางอาจ

แจงเปนหนังสือแกนายจางในการนัดหยุดงาน หรือฝายนายจางอาจแจงเปนหนังสือประกาศปดงาน
ไปยังรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน กอนที่จะมีการนัดหยุดงานหรือปดงาน ไมนอยกวา 30 วัน
หากสงหนังสือแจงการปดงานหรือนัดหยุดงานดังกลาวแลวแตกรณีกอนการปดงานหรือนัดหยุด
งานเปนเวลานอยกวา 15 วัน จะถือวาเปนการกระทําอันไมเปนธรรม

ทั้งน้ีเพื่อที่รัฐมนตรีจะไดประกาศใหทราบทั่วกัน และในชวงเวลากอน
กําหนดปดงานหรือนัดหยุดงานจะถึงกําหนด (The Cooling off Period) รัฐมนตรีจะพยายามดําเนิน
การประนีประนอมและไกลเกลี่ย (Mediation and Conciliation) เพื่อใหมีการระงับขอพิพาทโดย
สมัครใจ (Voluntary Settlement) แตหากขอพิพาทแรงงานดังกลาวยังไมอาจยุติลงได กฎหมายก็
อนุญาตใหมีการนัดหยุดงานหรือปดงานตามกําหนดเวลาที่แจงไวได

ข. ในการนัดหยุดงานตองไดรับความเห็นชอบดวยคะแนนเสียง 2 ใน 3
ของสมาชิกสหภาพแรงงานที่เกี่ยวของกับการเจรจาตอรอง โดยการลงคะแนนลับ (Secret Ballot)
และในการปดงานจะตองไดรับความเห็นชอบจาก 2 ใน 3 ของคณะกรรมการบริหาร (Board of
Directors of the Employer Corporation or Association) หรือหุนสวนคนอ่ืนๆ ในหางหุนสวน
(Partners in a Partnership) โดยการลงคะแนนลับ35

เมื่อสหภาพแรงงานหรือนายจางไดมีมติลงคะแนนลับในเร่ืองการนัดหยุด
งานหรือปดงานแลวแตกรณี สหภาพแรงานหรือนายจางน้ันตองสงผลการลงคะแนนใหรัฐมนตรี
ทราบอยางชาไมเกิน 7 วันกอน กําหนดการปดงานหรือนัดหยุดงานซึ่งอยูในชวง The Cooling-off
Period36

35 Labour Code of the Philippines, article 264.
36 Labour Code of the Philippines, article 264 (f).
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ถึงอยางไรก็ดีกฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศฟลิปปนส ไดกําหนด
หามมิใหนายจางปดงานหรือลูกจางนัดหยุดงาน ในกรณีดังตอไปน้ี

ก. ขอพิพาทแรงงานอันเปนขอพิพาทระหวางสหภาพดวยกัน หรือขอพิพาท
ภายในสหภาพแรงงานน้ันเอง37

ข. ขอพิพาทแรงงานเกิดขึ้นโดยปราศจากการเจรจาตอรองระหวางนายจาง
และลูกจาง

ค. ไมบอกกลาวการปดงานหรือนัดหยุดงานตามที่กฎหมายกําหนด และไม
มีการขอมติเสียงสวนใหญของสมาชิกสหภาพแรงงานในการนัดหยุดงาน หรือไดรับความเห็นชอบ
ของคณะกรรมการบริหาร หรือหุนสวนอ่ืนในหางหุนสวน ในการที่นายจางจะปดงาน

ง. หลังจากประธานาธิบดีหรือรัฐมนตรีไดวินิจฉัยขอพิพาทแรงงานน้ันแลว
(Jurisdiction)

จ. ขอพิพาทน้ันเขาสูหรืออยูระหวางการพิจารณาการชี้ขาดโดยบังคับ (Compulsory
Arbitration) หรือการชี้ขาดโดยสมัครใจ (Voluntary Arbitration)38

(3) ขอหามกอนการปดงานหรือนัดหยุดงาน
ก. กฎหมายกําหนดใหคูกรณีฝายที่จะปดงานหรือนัดหยุดงานแจงเปน

หนังสือใหกระทรวงแรงงานทราบกอนลวงหนาไมนอยกวา 30 วัน กอนที่จะมีการปดงานหรือนัด
หยุดงาน ซึ่งเมื่อกระทรวงแรงงานไดรับหนังสือแจงการปดงานหรือนัดหยุดงานจ ะสงพนักงาน
ประนอมขอพิพาทแรงงาน (Conciliation Division) ไปดําเนินการไกลเกลี่ย นอกจากการไกลเกลี่ย
โดยบังคับแลว กระทรวงแรงงานยังเปดโอกาสใหคูกรณีแกไขขอพิพาทแรงงานดวยความสมัครใจ
(Voluntary Settlement) คือการเขาสูการชี้ขาดโดยสมัครใจ (Voluntary Arbitration)

ข. หากขอพิพาทไมสามารถยุติภายในระยะเวลาที่กําหนดกฎหมายอนุญาต
ใหสหภาพแรงงานนัดหยุดงาน หรือนายจางปดงานได เวนแตรัฐมนตรีเห็นควรสงขอพิพาทแรงงาน
น้ันเขาสูการชี้ขาดโดยบังคับ (Compulsory Arbitration) ถาเปนขอพิพาทที่เกี่ยวของกับความสงบ
เรียบรอยและความปลอดภัยของสาธารณะ โดยคณะกรรมการแรงงานสัมพันธแห งชาติ (The
National Labour Relations Commission) ซึ่งจะมีผลทําใหคูกรณีไมอาจปดงานหรือนัดหยุดงานได

(4) ระหวางมีการปดงานหรือนัดหยุดงาน
ก. ระหวางที่มีการปดงานหรือนัดหยุดงานใหพนักงานประนอมขอพิพาท

แรงงานดําเนินการไกลเกลี่ยตอไป

37 Labour Code of the Philippines, article 264.
38 Labour Code of the Philippines, article 265.
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ข. ระหวางที่มีการปดงานหรือนัดหยุดงาน ประธานาธิบดีหรือรัฐมนตรี
อาจสั่งใหขอพิพาทแรงงานเขาสูการชี้ขาดโดยบังคับของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธแหงชาติ
(The National Labour Relations Commission) และสงผลใหการปดงานหรือนัดหยุดงานตองยุติลง
โดยนายจางที่ปดงานตองเปดงานใหลูกจางทํางานและลูกจางตองกลับเขาทํางานแลวภายใตสภาพ
การจางเดิมกอนการนัดหยุดงาน ทั้งน้ีเพื่อประโยชนสาธารณะ (Public Interest)39

3.2.2.5 การระงับขอพิพาทแรงงานกรณีพิเศษ
1) การระงับขอพิพาทแรงงานในภาวะฉุกเฉิน

ตามกฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศฟลิปปนส ไดใหอํานาจรัฐมนตรี
วา การกระทรวงแรงงาน (The Secretary of Labour) มีอํานาจในการพิจารณาวินิจฉัยและออกคําสั่ง
เพื่อยุติขอพิพาทแรงงาน อันเปนการระงับขอพิพาทแรงงานในภาวะฉุกเฉิน ดังน้ีคือ40

(1) ขอพิพาทแรงานไมอาจยุติโดยการไกลเกลี่ยของสํานักงานแรงงาน
ทองถิ่น (Regional offices) หรือการชี้ขาดโดยผูชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน (The Labour Arbiters) ของ
กรมแรงงานสัมพันธ (The Bureau of Labour Relations Commission) หรือหลังจากมีการชี้ขาดขอ
พิพาทแรงงานโดยสมัครใจ ในเวลาอันสมควร และ

(2) ขอพิพาทแรงงานน้ันเปนขอพิพาทแรงงานที่เกี่ยวกับผลประโยชนของ
ประเทศ และไดรับการวินิจฉัยขอพิพาทโดยคณะกรรมการภายใตการบริหารของรัฐมนตรีวาการ
กระทรวงแรงงาน และอธิบดีแรงงานสัมพันธ (The director of Labour Relations Commission)

คําวินิจฉัยของรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน ถือเปนที่สุดและมีผลบังคับ
กับคูกรณี เวนแตประธานาธิบดีจะเห็นเปนอยางอ่ืน

2) การระงับขอพิพาทแรงงานในกิจการพิเศษ
กฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศฟลิปปนส กํ าหนดใหกิจการ

อุตสาหกรรมสําคัญ (Vital Industries)41 ที่เกี่ยวกับผลประโยชนของชาติ (National Interest) ไมวาจะ
เปนกิจการดานสาธารณะประโยชน (Pubic Utilities) อันไดแก การขนสง การติดตอสื่อสาร รวมถึง
ธนาคารพาณิชย สถาบันการเงิน โรงเรียนและวิทยาลัยที่ไดรับความรับรองจากรัฐ โรงพยาบาล เปน
ตน กฎหมายมิไดหามมิใหปดงานหรือนัดหยุดงาน42 สวนสถานประกอบการที่รัฐเปนเจาของและ

39 Rules and Regulations Implementing Presidential Degree No.823, section 7, August 1978.
40 Rules and Regulations Implementing Presidential Degree No.823, section 8, 6 January 1976, of the

Philippines.
41 Rules and Regulations Implementing Presidential Degree No.368, of the Philippines.
42 Labour Code of the Philippines, article 264.
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สถานประกอบการที่อยูภายใตการควบคุมของรัฐ (รัฐวิสาหกิจ) อันไดแก โรงเรียนของรัฐบาล มหาวิทยาลัย
โรงพยาบาล การไฟฟา การประปา ธนาคารแหงชาติ เปนตน อยูภายใตกฎขอบังคับของ The Civil
Service Law โดยกําหนดใหสภาพการจางและเงื่อนไขการจางงานลูกจางของรัฐ ใหอยูภายใต
เงื่อนไขเดียวกันที่กําหนดโดยคณะกรรมการที่ปรึกษา The Nation Assembly เชนเดียวกัน43 ซึ่งจะ
ไมอยูภายใตกฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศฟลิปปนสที่จะใชบังคับได

3.2.2.6 องคกรระงับขอพิพาทแรงงานข้ันสุดทายของรัฐ
ตามกฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศฟลิปปนส ไดใหอํานาจประธานาธิบดี

หรือรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน (The Secretary of Labour) มีอํานาจในการสงขอพิพาท
แรงงานที่เห็นวาเปนขอพิพาทแรงงานที่เกี่ยวของกับความปลอดภัยของประโยชนและความ
ปลอดภัยสาธารณะของชาติ เขาสูการชี้ขาดโดยบังคับ (Compulsory Arbitration) โดยคณะกรรมการ
แรงงานสัมพันธแหงชาติ (The National Labour Relations Commission) และมีผลใหคูกรณีไมอาจ
ใชสิทธิในการปดงานหรือนัดหยุดงานได

ในระหวางที่มีการปดงานหรือนัดหยุดงาน ประธานาธิบดีหรือรัฐมนตรีอาจสั่ง
ใหขอพิพาทแรงงานเขาสูการชี้ขาดโดยบังคับของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธแหงชาติ (The
National Labour Relations Commission) และสงผลใหการปดงานหรือนัดหยุดงานตองยุติลง โดย
นายจางที่ปดงานตองเปดงานใหลูกจางทํางานและลูกจางตองกลับเขาทํางานแลวภายใตสภาพการ
จางงานเดิมกอนการนัดหยุดงาน ทั้งน้ีเพื่อประโยชนสาธารณะ (Public Interest)44

3.2.3 การเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางของประเทศญ่ีปุน45

ลักษณะพิเศษของสหภาพแรงงานของญ่ีปุน คือ สหภาพแรงงานในญ่ีปุนน้ันเกือบ
ทั้งหมดเปนสหภาพแรงงานเฉพาะในกิจการแตละกิจการมีจํานวนนอยที่เปนสหภาพแรงงานตาม
ประเภทอุตสาหกรรม เชน ในยุโรปสหรัฐอเมริกา ดังน้ัน สหภาพแรงงานโดยทั่วไปของญ่ีปุนยังจัด
ไมไดวาอยูในฐานะสมดุลกับนายจางในการตอรองเกี่ยวกับสภาพการจางหรือการทํางาน อยางไรก็
ตาม โดยเหตุที่การจางแรงงานน้ันเปนการจางแรงงานถาวรและตลอดชีวิตของลูกจางเปนสวนมาก
ลูกจางเองก็รูสึกวาเปนการยากที่ออกจากงานและไปหางานใหม สหภาพแรงงานจึงไมประสงคที่จะ
เรียกรองมากจนเกินไปจนขนาดตองมีการนัดหยุดงานหรือกอความเสียหายตอนายจางขอเรียกรอง
ของสหภาพแรงงานจึงมีขอบเขตจํากัดและไมถึงกับบริษัทจะปฏิบัติไมได

43 Labour Code of the Philippines, article 277.
44 Rules and Regulations Implementing Presidential Decree No.823, section 7, August 1978.
45 ไพศิษฐ  พิพัฒนกุล ข (2520). การแรงงานสัมพันธในประเทศญี่ปุนในหนังสือภาษาวัฒนธรรมสังคม

ญี่ปุน (รายงานการวิจัย). หนา 94-110.
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สหภาพแรงงานสวนมาก เมื่อไดดําเนินงานเปนปกแผน ก็ไดเปนที่ยอมรับจากฝาย
นายจาง และนายจางเห็นประโยชนของการมีสหภาพแรงงานในการแกปญหาขัดแยงตางๆ ระหวาง
นายจางกับลูกจาง

การเรียกรองคาจางและการเปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมักจะกระทํากัน
ในเดือนมีนาคมหรือเดือนเมษายน ซึ่งเรียกวา Spring Labour Offensive เมื่อกิจการหน่ึงสามารถเพิ่ม
คาจางไดก็จะมีผลใหกิจการอ่ืนๆ ไดรับคาจางเพิ่มขึ้นตาม สหพันธแรงงานจะทําการวิเคราะหรายได
และสภาพทางเศรษฐกิจของอุตสาหกรรมแตละประเภท และทําขอเสนอแนะใหสหภาพแรงงานที่มี
โอกาสตอรองคาจางสูงสุดเปนผูเรียกรองกอน เพื่อที่สหภาพแรงงานอ่ืนจะไดถือตามมาตรฐานน้ัน
เรียกรองคาจางจากนายจางเพิ่มขึ้นตาม  อยางไรก็ดีจะไมมีการเรียกรองมากจนเกินกวาที่นายจางจะ
ตอบสนอง เพราะการเจรจาตอรองน้ันเปนเร่ืองภายในระหวางสหภาพแรงงานกับนายจาง จึงยอมจะ
หาทางที่จะตกลงกันดวยดีเสมอ โดยมิใหกระทบกระเทือนตอการทํางานรวมกันระหวางนายจางกับ
ลูกจาง

3.2.3.1 วิธีการแจงขอเรียกรองและการรวมเจรจาตอรอง
ตามกฎหมายรัฐธรรมนูญของประเทศญ่ีปุน ตามมาตรา 8 ไดกลาววา “สิทธิ

ของคนงานที่จะรวมตัวกันและรวมเจรจาตอรองยอมไดรับประกัน” ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความ
ตระหนักในเร่ืองการใชสิทธิของลูกจางผานทางองคกร ในอันที่จะมีสิทธิในเร่ืองการปรับปรุงสภาพ
การทํางานตลอดจนการยกฐานะทางเศรษฐกิจ โดยการเจรจาตอรองกับนายจาง ทั้ งน้ีเพื่อความเทา
เทียมกับนายจางในการเจรจาตอรอง ลูกจางสามารถจัดต้ังองคกรหรือสมาคมแรงงานของตนเองเพื่อ
เลือกตัวแทนในการดําเนินการเจรจาตอรองในเร่ืองสภาพการจางงาน 46 ทั้งน้ีในการเจรจาตอรอง
ระหวางนายจางและลูกจาง คือการที่ตัวแทนของสหภาพแรงงาน หรือบุคคลที่ไดรับมอบอํานาจให
กระทําการแทนสหภาพแรงงาน มีอํานาจในการเจรจาตอรองเกี่ยวกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
และอ่ืนๆ หรือองคการนายจางในนามของสมาชิกสหภาพแรงงาน47

จะเห็นไดวาในการยื่นขอเรียกรองและเจรจาตอรองเกี่ยวกับสภาพการจางงาน
น้ันจะตองกระทําโดยสหภาพแรงงาน หรือผูที่ไดรับการมอบอํานาจใหกระทําการแทนสหภาพ
แรงงานเทาน้ัน และในการรวมเจรจาตอรองกฎหมายไดกําหนดหามมิใหนายจางปฏิเสธการเจรจา
ตกลงกับตัวแทนลูกจาง โดยไมเปนธรรมและขาดเหตุผลอันสมควร48 และเมื่อมีการเจรจาตอรองกัน
แลวคูกรณีไมอาจตกลงกันไดยอมเกิดขอพิพาทแรงงานขึ้น

46 Trade Union Law of Japan, article 1.
47 Trade Union Law of Japan, article 6.
48 Trade Union Law of Japan, article 7 (2).
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ในสวนของ “ขอพิพาทแรงงาน” (Labour Dispute) น้ัน หมายถึงความขัดแยง
ตอขอเรียกรองซึ่งเกิดขึ้นระหวางคูกรณีในเร่ืองเกี่ยวกับแรงงานสัมพันธ 49 เมื่อมีขอพิพาทแรงงาน
เกิดขึ้นกฎหมายกําหนดใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธมีอํานาจในการประนอม ไกลเกลี่ย และ
การวินิจฉัยขอพิพาทแรงงาน50

3.2.3.2 ความตกลงกันระงับขอพิพาท (Dispute Settlement)
ตามกฎหมายแรงงานประเทศญ่ีปุน ในทางทฤษฏี คณะกรรมการแรงงาน

สัมพันธจะเปนผูดําเนินการเกี่ยวกับขอพิพาทดานผลประโยชน ในขณะที่ศาลแพงจะรับผิดชอบการ
ดําเนินการขอพิพาทดานสิทธิ (ไมวาจะเปนสิทธิของแตละบุคคลหรือสวนรวม) อยางไรก็ตาม แต
ในทางปฏิบัติ ไมอาจเปนไปไดที่จะแบงแยกหนาที่ เชนน้ีออกจากกันไดอยางชัดเจนเพราะ
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ มีอํานาจทั้งการพิจารณาพิพากษาคดีและการระงับขอพิพาท และ
ศาลก็มีบทบาทสําคัญในการดําเนินการระงับขอพิพาทโดยความสมัครใจ

1) คณะกรรมการแรงงานสัมพันธและความตกลงกันระงับขอพิพาท
องคกรการบริหารหลัก  ๆดานแรงงานสัมพันธในญ่ีปุนคือ คณะกรรมการแรงงาน

สัมพันธ ซึ่งองคกรน้ีจะรับผิดชอบในการตกลงกันระงับขอพิพาทเ ร่ืองผลประโยชน เพราะการ
อนุญาโตตุลาการหรือการไกลเกลี่ยของภาคเอกชนน้ันยังไมเปนที่รูจักในญ่ีปุน ซึ่งในแตละเขตการ
ปกครองทองถิ่น (Local Prefecture) จะมีคณะกรรมการแรงงานสัมพันธทองถิ่น (Local Labour
Relations Commission) ในขณะที่คณะกรรมการกลางแรงงานสัมพันธ (Central Labour Relations
Commission) ประจําอยู ณ กรุงโตเกียว ซึ่งคณะกรรมการกลางแรงงานสัมพันธ จะพิจารณาคําสั่ง
และคําวินิจฉัยชี้ขาดของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธทองถิ่น รวมถึงพิจารณาคดีซึ่งเกินอํานาจ
หนาที่ของคณะกรรมการแรงานสัมพันธทองถิ่น นอกจากน้ี คณะกรรมการแรงานสัมพันธกลาง ยัง
พิจารณาคดีที่สําคัญๆ ระดับชาติดวย

สมาชิกของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธประกอบดวยผูแทนจากฝาย
ลูกจาง ฝายนายจางและคนกลาง ฝายละ 9 คน51 ซึ่งไดรับการแตงต้ังโดยรัฐมนตรี52 คือ

(1) ตัวแทนฝายลูกจางน้ันมาจากคําแนะนําของสหภาพแรงงาน
(2) ตัวแทนฝายนายจางมาจากคําแนะนําขององคกรของนายจาง

49 Labour Relation Adjustment Law of Japan, article 6.
50 Trade Union Law of Japan, article 20.
51 Trade Union Law of Japan, article 19 (6).
52 Trade Union Law of Japan, article 19 (7).
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(3) ตัวแทนคนกลาง จากบุคคลที่ตัวแทนฝายนายจางและตัวแทนฝายลูกจาง
เห็นชอบ

และนอกจากสมาชิกที่กลาวมาน้ี คณะกรรมการแรงงานสัมพันธทองถิ่น
ไดรับการแตงต้ังจากผูวาราชการ โทะ โดะ ฟุ หรือผูวาราชการจังหวัด53

คณะกรรมการแรงงานสัมพันธมีหนาที่หลักๆ 2 ประการคือ
ก. การวินิจฉัยชี้ขาด (Adjudication) คําฟองรองเกี่ยวกับการกระทําดาน

แรงงานที่ไมเปนธรรม54

ข. การวินิจฉัยขอพิพาทแรงงานอันเน่ืองมาจากการรวมเจรจาตอรอง
ดวยการประนีประนอม การไกลเกลี่ย รวมทั้งเสนอแนะวิธีในการระงับขอพิพาทแรงงาน55

อยางไรก็ดีเมื่อเกิดขอพิพาทแรงงานขึ้นคูกรณีแรงงานน้ัน ตองแจงให
คณะ กรรมการแรงงานสัมพันธ หรือ ผูวา โทะ โดะ ฟุ หรือ ผูวาราชการจังหวัดทราบทันทีถึงขอพิพาทแรงงาน
ซึ่งไดกอใหเกิดหรือมีความเปนไปไดที่จะกอใหเกิดการกระทําการพิพาท56 ในกรณีน้ี คณะกรรมการ
แรงงานสัมพันธ อาจใชขั้นตอนการดําเนินการ 3 ขั้นตอนดังน้ี การประนอมขอพิพาท (Conciliation)
การไกลเกลี่ย (Mediation) และการวินิจฉัยขอพิพาทแรงงาน (Arbitration)

(ก) การประนอมขอพิพาท (Conciliation)
เมื่อเกิดขอพิพาทแรงงานขึ้น ประธานคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ

ที่เกี่ยวของจะเลือกเจาหนาที่ประนอมจากคณะกรรมการประนอมขอพิพาทตามคํารองของคูกรณีทั้ง
สองฝายหรือฝายใดฝายหน่ึง หรือของประธานเอง ทั้งน้ีประธานกรรมการอาจเลือกบุคคลอ่ืนที่มิใช
คณะกรรมการประนอมเปนเจาหนาที่ประนอมชั่วคราวได โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ
แรงงานสัมพันธ57 และเจาหนาที่ประนอม (Conciliator) จะตองเปนผูที่มีความรูและประสบการณ
เพื่อชวยเหลือใหคูกรณียุติขอพิพาท ซึ่งในการน้ีเจาหนาที่ประนอมจะตองติดตอคูกรณีเพื่อหาขอ
เท็จจริงในการระงับขอพิพาทแรงงาน58 เมื่อเจาหนาที่ประนอมไมสามารถระงับขอพิพาทได จะ
ตองลาออกและรายงานขออุปสรรคตอคณะกรรมแรงงานสัมพันธ59

53 Trade Union Law of Japan, article 19 (20).
54 Trade Union Law of Japan, article 1 (4).
55 Trade Union Law of Japan, article 25.
56 Labour Relation Adjustment Law of Japan, article 9.
57 Labour Relation Adjustment Law of Japan, article 12.
58 Labour Relation Adjustment Law of Japan, article 11, 13.
59 Labour Relation Adjustment Law of Japan, article 14.
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(ข) การไกลเกลี่ย (Mediation)
การไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงานโดยคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ

จะกระทําโดยการแตงต้ังคณะกรรมการขึ้นชุดหน่ึง เรียกวา Mediation Committee ซึ่งประกอบดวย
คณะกรรมการซึ่งเปนตัวแทนฝายนายจาง ฝายลูกจาง และกรรมการกลาง โดยมีจํานวนเทาๆ กัน60

คณะกรรมการแรงงานสัมพันธจะดําเนินการไกลเกลี่ย ก็ตอเมื่อ61

- เมื่อคูกรณีที่ เกี่ยวของยื่นคํารองตอคณะกรรมกา รแรงงาน
สัมพันธ

- เมื่อคูกรณีฝ ายใดฝ ายหน่ึงหรือทั้ งสองฝ าย ยื่นคํารองตอคณะ
กรรมการแรงงานสัมพันธตามที่ระบุไวในขอตกลงแรงงาน

- ในกรณีที่เกี่ยวกับงานบริการ เมื่อคูกรณีฝายใดฝายหน่ึงยื่นคํารอง
ตอคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ

- ในกรณีที่ เกี่ยวกับงานบริการ เมื่อคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ
พิจารณาเห็นวาจําเปนที่จะตองดําเนินการ

- ในกรณีที่ รัฐมนตรีแรงงาน หรือผูวาโทะ โดะ ฟุ หรือผูวาราชการ
จังหวัด พิจารณาแลวเห็นวา ขอพิพาทแรงงานน้ันเกี่ยวกับงานบริการ หรือจะขยายวงกวาง หรือมี
สวนเกี่ยวกับงานพิเศษ ซึ่งจะมีผลกระทบตอประชาชน จะขอใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ
ดําเนินการ

การแตงต้ังกรรมการไกลเกลี่ย คือการที่ประธานคณะกรรมการ
แรงงานสัมพันธเปนผูเสนอชื่อกรรมการไกลเกลี่ยซึ่งเปนตัวแทนนายจาง จากกรรมการซึ่งเปน
ตัวแทนนายจางในคณะกรรมการแรงงานสัมพันธหรือคณะกรรมการพิจารณาพิเศษ และเลือก
กรรมการไกลเกลี่ยฝายลูกจาง จากกรรมการตัวแทนลูกจางในคณะกรรมการแรงงานสัมพันธหรือ
คณะกรรมการพิจารณาพิเศษ และเลือกกรรมการกลางในคณะกรรมการแรงงานสัมพันธหรือใน
คณะกรรมการพิจารณาพิเศษ โดยคณะกรรมการไกลเกลี่ยประกอบดวยประธาน 1 คน ซึ่งเลือกจาก
กรรมการกลางในคณะกรรมการไกลเกลี่ย แตงต้ังโดยกรรมการไกลเกลี่ย 62 ในการไกลเกลี่ยน้ัน
คณะกรรมการไกลเกลี่ยมีอํานาจในการเสนอแนะวิธีระงับขอพิพาทและเสนอใหคูความรับทราบ
และประกาศขอระงับขอพิพาทน้ันพรอมเหตุผลแหงการชี้ขาดถาจําเปนใหหนวยงานทางหนังสือ
พิมพหรือวิทยุใหชวยประกาศใหทราบทั่วกันและในการระงับขอพิพาทกรณีดังกลาว คูกรณียอมรับ

60 Labour Relation Adjustment Law of Japan, article 19, 20.
61 Labour Relation Adjustment Law of Japan, article 18.
62 Labour Relation Adjustment Law of Japan, article 21, 22.
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แตภายหลังเกิดการขัดแยงเน่ืองจากการตีความหรือการปฏิบัติ คูกรณีที่เกี่ยวของมีสิทธิยื่นคํารองให
คณะกรรมการไกลเกลี่ยชี้แจงขอดังกลาวได และคณะกรรมการไกลเกลี่ย ตองดําเนินการชี้แจงให
คูกรณีทราบภายใน 15 วัน นับจากวันที่ไดรับคํารอง ในระหวางระยะเวลาดังกลาวเมื่อคูกรณีไดรับ
คําชี้แจงแลว หามมิใหคูกรณีเขาไปดําเนินการใดๆ กับขอพิพาทน้ันอีก63

(ค) การวินิจฉัยขอพิพาทแรงงาน (Arbitration)
การที่คณะกรรมการแรงงานสัมพันธจะทําการวินิจฉัยขอพิพาท

แรงงานอยางอนุญาโตตุลาการโดยการแตงต้ังคณะกรรมการวินิจฉัย ซึ่งประกอบดวยกรรมการ 3
คน Arbitration Committee โดยการที่ประธานคณะกรรมการแรงงานสัมพันธเปนผูเสนอชื่อคณะ
กรรมการวินิจฉัยจากกรรมการกลางในคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ หรือในคณะกรรมการ
พิจารณาพิเศษ โดยความยินยอมของคูกรณีทั้งสองฝาย ทั้งน้ี ถาคูกรณีไมยินยอม ประธานกรรมการ
จะเลือกกรรมการวินิจฉัยอีกคร้ังหลังจากถามความเห็นของคูกรณีแลว64

คณะกรรมการแรงงานสัมพันธจะดําเนินการวินิจฉัยในกรณีตอไป
น้ี65

- ในกรณีที่คูกรณีทั้งสองฝาย ยื่นคํารองตอคณะกรรมการแรงงาน
สัมพันธ

- ในกรณีที่คูกรณีฝายใดฝายหน่ึงหรือทั้งสองฝาย ยื่นคํารองตอ
คณะ กรรมการแรงงานสัมพันธตามที่ระบุไวในขอตกลงแรงงาน

ซึ่งคณะกรรมการวินิจฉัยประกอบดวยประธาน 1 คน เลือกจาก
กรรมการในคณะกรรมการวินิจฉัยโดยการลงคะแนน และในการประชุมและวินิจฉัยชี้ขาดกระทํา
ไดเมื่อมีกรรมการเขาประชุมอยางนอย 2 คน โดยถือคะแนนเสียงขางมากในการวินิจฉัยชี้ขาดของ
คณะกรรมการวินิจฉัย66 ถึงอยางไรก็ดีกรรมการซึ่งเปนตัวแทนฝายนายจางและลูกจาง ในคณะกรรมการ
แรงงานสัมพันธ หรือในคณะกรรมการพิจารณาพิเศษ สามารถเขาประชุมและแสดงความคิดเห็นได
โดยไดรับอนุมัติจากคณะกรรมการวินิจฉัย 67 ซึ่งอาจกลาวโดยสรุปไดวา กฎหมายแรงงานของ
ประเทศญ่ีปุน Japan on Labour & Labour Adjustment 1984 ในเร่ืองการเจรจาตอรองในเร่ืองที่เกี่ยว
กับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ซึ่งกฎหมายมิไดกําหนดในเร่ืองขั้นตอนการยื่นขอเรียกรองและ

63 Labour Relation Adjustment Law of Japan, article 26.
64 Labour Relation Adjustment Law of Japan, article 31, 31-2.
65 Labour Relation Adjustment Law of Japan, article 30.2.
66 Labour Relation Adjustment Law of Japan, article 31-3.
67 Labour Relation Adjustment Law of Japan, article 31-5.
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วิธีการรวมเจรจาตอรองระหวางนายจางและลูกจาง แตกฎหมายไดบัญญัติบังคับใหนายจางตองยอม
รวมเจรจาตอรองกับลูกจางเมื่อลูกจางเรียกรอง ดังน้ันเมื่อมีการรวมเจรจาตอรองกันแลว แตไมอาจ
ตกลงกันได คูกรณีอาจยื่นคํารองตอคณะกรรมการแรงงานสัมพันธเพื่อใหประนอม ไกลเกลี่ย หรือ
วินิจฉัยขอพิพาทแรงงานน้ัน

แตทั้งน้ีเมื่อเกิดขอพิพาทแรงงานขึ้นคูกรณีอาจเลือกที่จะใชวิธีทาง
แรงงานสัมพันธโดยการปดงานหรือนัดหยุดงาน เพื่อใหเปนตามขอเรียกรอง68

3.2.3.3 การระงับขอพิพาทแรงงานตามวิธีแรงงานสัมพันธ
จากการที่รัฐธรรมนูญของญ่ีปุนไดรับประกันสิทธิของลูกจางในการดําเนินการ

รวมกัน ทําใหกิจกรรมบางอยางของสหภาพแรงงานในการรวมเจรจาตอรองระหวางนายจางและ
ลูกจางในเร่ืองที่เกี่ยวกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง แตไมสามารถตกลงกันไดยอมเกิดขอพิพาท
แรงงาน หมายถึง การกระทําอันเน่ืองมาจากขอพิพาทหรืออันตรายจากการกระทําดังกลาว ดวยขอ
ขัดแยงทางแรงงานระหวางนายจางและลูกจาง69ซึ่งสงผลใหเกิดการกระทําเน่ืองจากขอพิพาทหรือ
เกิดเหตุการณใดๆ ที่อาจเปนไปไดจากการกระทําเน่ืองจากขอพิพาทดังกลาว น้ันถือวาไดรับความ
เห็นชอบตามกฎหมาย Labour Relation Adjustment Law of Japan ตามมาตรา 7 ไดบัญญัติไววา
“การกระทําเน่ืองจากขอพิพาท หมายถึง การนัดหยุดงาน การปดงานงดจางของนายจาง ( Lockout)
และการกระทําอ่ืนๆ รวมทั้งการตอตาน ขัดขวางการดําเนินงานของสถานประกอบการ ซึ่งดําเนินการ
โดยคูกรณีแรงงานสัมพันธโดยมีวัตถุประสงคเพื่อบรรลุขอเรียกรองของตน”

(1) การปดงานและการนัดหยุดงาน
การปดงาน (Lock out) คือ การที่นายจางไมใหลูกจางเขาทํางานเปนการ

ชั่วคราว เน่ืองจากไมอาจตกลงตามขอเรียกรองที่ไดมีการเจรจาตอรองแลว
การนัดหยุดงาน (Strike) คือ การที่ลูกจางรวมกันหยุดทํางานชั่วคราว

เน่ืองจากไมอาจตกลงตามขอเรียกรองที่ไดมีการเจรจาตอรองแลว
โดยทั่วไป รูปแบบที่ลูกจางญ่ีปุนดําเนินการกระทําเน่ืองจากขอพิพาทน้ัน

รวมถึงการนัดหยุดงาน การอูงาน การทํางานโดยเครงครัดตอกฎ (Working to Rule) การนัดกันลา
พักผอนประจําป การติดโปสเตอร การผูกริบบิ้นและแถบผารอบแขน การยืนประทวงหนาสถานที่
ทํางาน (Picketing) และการจัดกลุมน่ังประทวง (Sit-Ins)

68 Labour Relation Adjustment Law of Japan, article 7.
69 Labour Relation Adjustment Law of Japan, article 6.
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อน่ึง เพื่อใหการดําเนินการเหลาน้ีเปนการกระทําเน่ืองจากขอพิพาทซึ่ง
ถูกตองตามกฎหมาย การกระทําดังกลาวน้ีตองดําเนินการโดยสหภาพแรงงาน (โดยไมจําเปนวาตอง
เปนสหภาพแรงงาน ที่จดทะเบียนภายใตกฎหมายสหภาพแรงงานหรือไม)

นอกจากน้ี การกระทําการพิพาทตองไมรวมถึงการกระทําที่รุนแรงซึ่งถือวา
เปนการกระทําอันไมสมควร70 และไมรวมรูปแบบของพฤติกรรมทางอาญาอ่ืนๆ เชน การคุกคาม
และการขมขู

(2) วิธีปฏิบัติและเงื่อนไขการนัดหยุดงาน การปดงาน
เมื่อมีขอพิพาทแรงงานเกิดขึ้น คูกรณีที่เกี่ยวของจะตองแจงคณะกรรมการ

แรงงานสัมพันธ หรือผูวาโทะ โดะ ฟุ หรือผูวาราชการจังหวัดทราบทันที71

หากเกิดขอพิพาทแรงงานของงานบริการ เชน การขนสง, การโทรศัพทหรือ
การโทรคมนาคม การประปา การผลิตหรือกลั่นนํ้ามันเชื้อเพลิง การผลิตกระแสไฟฟา, กิจการ
โรงพยาบาลหรือกิจการสถานพยาบาล เปนตน หากคูกรณีจะใชวิธีทางแรงงานสัมพันธ โดยการปดงาน
หรือนัดหยุดงาน หรือกระทําการใดๆ เพื่อใหดําเนินการตามขอเรียกรอง จะตองแจงใหคณะกรรมการ
แรงงานสัมพันธและรัฐมนตรีแรงงาน หรือผูวาโทะ โดะ ฟุ หรือผูวาราชการจังหวัดทราบลวงหนา
อยางนอย 10 วัน กอนเร่ิมดําเนินการ72

ขอบเขตของขอตกลง “การกระทําเน่ืองจากขอพิพาท” น้ันเปนเร่ืองที่ศาล
ญ่ีปุนเปนผูชี้ขาด และจากนํ้าหนักของคําวินิจฉัยชี้ขาดทางกฎหมายเหลาน้ี “การกระทําเน่ืองจากขอ
พิพาท” ตองเปนไปเพื่อวัตถุประสงคทางเศรษฐกิจซึ่งเกี่ยวของกับสมาชิกของสหภาพแรงงาน

ดังน้ัน จะไมมีการคุมครองการนัดหยุดงานและการดําเนินงานรูปแบบอ่ืนใด
ดานแรงงานที่มีวัตถุประสงคทางการเมืองหรือเปนไปเพื่อฝกใฝสหภาพแรงงานอ่ืนๆ นอกจากน้ี ใน
สวนของคําวินิจฉัยชี้ขาดน้ัน ศาลสูง (Supreme Court) กําหนดวาการดําเนินกิจกรรมตางๆ ของ
สหภาพแรงงาน ณ สถานที่ทํางานและขณะการควบคุมของนายจาง จะไมถือวาเปนการกระทํา
เน่ืองจากขอพิพาทในภาครัฐ และรวมทั้งในภาคเอกชนดวยหากกิจกรรมดังกลาวมีแนวโนมที่จะ
ขัดขวางการดําเนินการทางธุรกิจ

70 Trad Union Law of Japan, article 1.
71 Labour Relation Adjustment Law of Japan, article 9.
72 Labour Relation Adjustment Law of Japan, article 37.
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เมื่อกิจกรรมของสหภาพแรงงาน เปน “การกระทําเน่ืองจากขอพิพาท” ที่
เหมาะสม สหภาพแรงงาน และสมาชิกสหภาพแรงงาน จะไดรับความคุมกันจากการกระทําทางแพง
และอาญา73 ซึ่งถือเปนขอยกเวนทางอาญาที่มีคุณสมบัติครบถวน

อน่ึง เน่ืองจากมีการหามพนักงานของรัฐเขารวมในการกระทําการพิพาท
ขอขัดแยงตางๆ ของพนักงานรัฐจึงไดรับการดําเนินการภายใตระบบซึ่งแยกตางหากอีกระบบหน่ึง
โดยผานหนวยงานดานบุคลากรแหงชาติ (National Personnel Authority) ซึ่งไมสังกัดฝายใด หรือ
โดยผานคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ

อยางไรก็ดี ในป ค.ศ. 1975 ศาลฎีกามีคําวินิจฉัยชี้ขาดใหสิทธิของนายจางใน
การปดงานงดจาง (lock out) ถือเปนการกระทําเน่ืองจากขอพิพาท ทั้งน้ี นายจางจะปดงานงดจาง
พนักงานซึ่งเกี่ยวของกับการกระทําเน่ืองจากขอพิพาทไดเพียงในกรณีที่ความสมดุลทางอํานาจ
ระหวางนายจางและสหภาพแรงงาน ไดถูกเปลี่ยนไปในรูปผลประโยชนของสหภาพแรงงาน และ
นายจางตองยกเลิกการปดงานงดจางทันทีที่สหภาพแรงงาน บอกเลิกการนัดหยุดงาน

(3) ขอหามการปดงานและนัดหยุดงาน
กฎหมายแรงงานสัมพันธ ค.ศ. 1976 ของประเทศญ่ีปุน ค.ศ. 1976 (Labour

Relation Adjustment Law of Japan Act 1976) หามมิใหคูกรณีกระทําการใดๆ ซึ่งขัดตอความสงบ
เรียบรอยหรือการรักษาความปลอดภัยในโรงงานหรือสถานประกอบการ ไมถือเปนการกระทําอัน
เน่ืองจากขอพิพาท74

นอกจากน้ีกฎหมายวิธีการควบคุมการกระทําเน่ืองจากขอพิพาทในกิจการ
ไฟฟาและเหมืองถานหิน ฉบับที่ 171 วันที่ 7 สิงหาคม พ.ศ. 2496 เปนกฎหมายที่ตราขึ้นเพื่อปองกัน
มิใหเกิดการกระทําอันไมเหมาะสมเน่ืองจากขอพิพาทแรงงานในกิจการไฟฟา และเหมืองถานหิน
ซึ่งเปนกิจการที่มีความสําคัญตอประเทศโดยเฉพาะ ซึ่งมาตรา 17 ไดบัญญัติหามมิใหลูกจางหรือสหภาพ
แรงงานขัดขวางการทํางานโดยใช เปนขอตอรองกับองคการสาธารณะ โดยการนัดหยุดงาน หรือรวม
ยุยงใหลูกจางคนอ่ืนๆ กระทําการดังกลาว และหามมิใหองคการสาธารณะปดงาน

นอกจากน้ียังมีกฎหมายสหภาพแรงงานหนวยงานสาธารณะจังหวัด
ฉบับที่ 189 วันที่ 31 กรกฎาคม พ.ศ. 2495 ซึ่งเปนกฎหมายที่บัญญัติขึ้นเพื่อความสงบเรียบรอยใน
การแรงงานสัมพันธระหวางหนวยงานสาธารณะจังหวัดกับลูกจางของหนวยงาน เพื่ อใหกิจการ
ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพที่สุด และเพื่อเปนการสงเสริมสวัสดิการของประชาชนในการรับ
ประโยชนและบริการจากหนวยงานดังกลาว ซึ่งมาตรา 11 หามมิใหลูกจางหรือสหภาพแรงงาน

73 Trade Union law of Japan, article 1, 8.
74 Labour Relation Adjustment law of Japan, article 36.
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ดําเนินการขัดขวางการปฏิบัติของหนวยงาน โดยการนัดหยุดงาน หนวงเหน่ียว เขารวมหรือยุยงให
ลูกจางคนอ่ืนกระทําการดังกลาว และหามหนวยงานปดงาน

3.2.3.4 การระงับขอพิพาทแรงงานกรณีฉุกเฉิน75

การระงับขอพิพาทแรงงานในกรณีฉุกเฉินจะกระทําในกรณีที่นายกรัฐมนตรี
เห็นวาขอพิพาท แรงงานน้ันเกี่ยวของกับสวัสดิการทั่วไปของประชาชน หรือมีผลลุกลามใหญโต
หรือเกี่ยวกับกิจการอันมีลักษณะพิเศษ ซึ่งการหยุดน่ิงของกิจการน้ันเปนอันตรายตอเศรษฐกิจของ
ชาติหรือชีวิตประจําวันของประชาชน และนายกรัฐมนตรีขอความเห็นเปนการลวงหนาไปยัง
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธแหงชาติแลวมีคําสั่งตามที่สมควร เมื่อคณะกรรมการแรงงาน
สัมพันธแหงชาติไดรับคําสั่งจากนายกรัฐมนตรีแลว ก็ตองพยายามอยางที่สุดในอันที่จะจัดใหมีการ
ยุติขอพิพาทน้ันโดยการประนีประนอม ไกลเกลี่ย วินิจฉัยโดยอนุญาโตตุลาการเขาสอบสวนแลว
โฆษณาขอเท็จจริงใหทราบเปนการทั่วไป และเสนอแนะใหมีการใชมาตรการที่จําเปนเพื่อระงับขอ
พิพาท ในกรณีน้ีถือวาคณะกรรมการแรงงานสัมพันธแหงชาติจะตองวินิจฉัยคดีเปนพิเศษกอนคดี
อ่ืนๆ ในกรณีที่นายกรัฐมนตรีไดมีคําสั่งใหมีการวินิจฉัยคดีโดยฉุกเฉินน้ีคูกรณีจะกระทําการนัด
หยุดหรือปดงานหรือดําเนินการใดเพื่อใหสําเร็จตามขอเรียกรองไมไดเปนเวลาอยางนอย 50 วันนับ
แตวันที่คณะกรรมการแรงงานสัมพันธแหงชาติวินิจฉัยชี้ขาด

กฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศญ่ีปุน ค.ศ. 1976 (Labour Relation
Adjustment Law 1976) เปนหลักการเกี่ยวกับการระงับขอพิพาทแรงงาน กฎหมายน้ีวางหลักไววา
คูกรณีในแรงงานสัมพันธจะตองพยายามอยางที่สุดที่จะสงเสริมความเปนธรรมและความสมควรใน
แรงงานสัมพันธ และถามีขอพิพาทแรงงานเกิดขึ้นระหวางกัน ก็ตองพยายามที่จะระงับขอพิพาทน้ัน
โดยความจริงใจ ฝายรัฐบาลก็ถือวามีหนาที่จะตองชวยเหลือคูกรณีในการแรงงานสัมพันธ เพื่อระงับ
ขอเรียกรองระหวางกัน โดยตองพยายามอยางที่สุดในการปองกัน มิใหเกิดการกระทําใดๆ เชน การ
นัดหยุดงาน การปดงานหรือการกระทําหรือการโตตอบอยางอ่ืนอันเน่ืองจากขอพิพาทแรงงาน

การระงับขอพิพาทแรงงานกรณีปกติ จะกระทําโดยการประนีประนอมขอพิพาท
แรงงาน โดยผูประนอมขอพิพาท ซึ่งประธานคณะกรรมการแรงงานสัมพันธจังหวัดหรือประธาน
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธแหงชาติ แตงต้ังเมื่อมีคํารองขอจากคูกรณีฝายใดฝายหน่ึง หรือทั้ง
สองฝาย หรือโดยประธานคณะกรรมการดังกลาวเห็นสมควรผูประนอมขอพิพาทจะตองพยายาม
ติดตอคูพิพาท ทําความเขาใจความตองการของทั้งสองฝายและชวยเหลือเพื่อใหยุติพิพาท แตใน

75 ไพศิษฐ  พิพัฒนกุล ค (2520). การแรงงานสัมพันธในประเทศญี่ปุน ในหนังสือภาษาวัฒนธรรมและ
สังคมญี่ปุน (ผลงานวิจัยกลุมศึกษาภาษาวัฒนธรรมและสังคม ชุมนุมนักเรียนทุนญี่ปุน ประจําป 2519/2520).
หนา 94-110.
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กรณีที่ผูประนอมขอพิพาทเห็นวา ไมมีทางใดที่จะชวยใหยุติกันได ผูประนอมขอพิพาทจะตองถอน
ตัวและรายงานขอเท็จจริงที่สําคัญเหลาน้ันใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธทราบ ถาคูกรณีทั้งสอง
ฝาย หรือคูกรณีฝายใดฝายหน่ึงมีคํารองมายังคณะกรรมการแรงงานสัมพันธใหมีการไกลเกลี่ยหรือ
เปนกรณีเกี่ยวกับสวัสดิภาพทั่วไปของประชาชนตามคํารองของคูกรณีฝายใดฝายหน่ึง หรือเมื่อ
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธเห็นสมควร หรือตามคํารองของรัฐมนตรีวากระทรวงแรงงานหรือ
ผูบริหารทองถิ่น คณะกรรมการแรงงานสัมพันธก็ทําการไกลเกลี่ยเปนขั้นตอนตอไป การไกลเกลี่ย
จะกระทําตอหนาคูกรณี โดยพิจารณาขอเท็จจริงตางๆ แลวคณะกรรมการไกลเกลี่ยขอพิพาทจะเสนอ
ขอยุติใหแกคูกรณีและแนะนําใหยอมรับตามน้ัน โดยคําเสนอขอยุติ น้ี จะมีการพิมพเผยแพร และอาจ
โฆษณาทางหนังสือพิมพหรือวิทยุไดดวย ในกรณีเกี่ยวกับกิจการอันเปนสวัสดิภาพทั่วไปของ
ประชาชนซึ่งไดแกกิจการอันเปนบริการที่เปนสิ่งสําคัญตอชีวิตประจําวันของประชาชน เชนกิจการ
ขนสง กิจการไปรษณียโทรเลข และโทรศัพท กิจการประปา กาซและไฟฟา กิจการรักษาพยาบาล
และการสาธารณสุข และกิจการอ่ืนที่นายกรัฐมนตรีจะประกาศกําหนดโดยความยินยอมของรัฐสภา
คณะกรรมการไกลเกลี่ยจะตองกระทําการไกลเกลี่ยใหเปนที่ยุติโดยเร็วเปนพิเศษ การไกลเกลี่ยน้ันยัง
ไมมีผลเชนเดียวกับคําชี้ขาดโดยคณะอนุญาโตตุลาการซึ่งจะดําเนินการโดยคณะกรรมการแรงงาน
สัมพันธเมื่อคูกรณีทั้งสองฝาย หรือเมื่อคูกรณีฝายหน่ึงฝายใดมีคํารองใหพิจารณาวินิจฉัย เน่ืองจาก
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางไดระบุโดยตรงวาใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธเปนผูวินิจฉัย
การพิจารณาวินิจฉัยโดยคณะอนุญาโตตุลาการน้ีกระทําโดยคณะกรรมการจํานวน 3 คน ซึ่งคณะ
กรรมการแรงงานสัมพันธเปนผูแตงต้ัง และมีผลเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่คูกรณีจะตอง
ปฏิบัติตาม อยางไรก็ตามวิธีการที่กฎหมายบัญญัติกรณีการประนีประนอมขอพิพาทแรงงาน การ
ไกลเกลี่ยการพิจารณาวินิจฉัยโดยคณะอนุญาโตตุลาการน้ีไมเปนขอจํากัดตอการที่คูกรณีจะยุติขอ
พิพาทเปนประการอ่ืนตามที่จะตกลงกันหรือตามกระบวนการที่ระบุไวในขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจาง

การระงับขอพิพาทแรงงานในกรณีฉุกเฉินจะกระทําในกรณีที่นายกรัฐมนตรีเห็นวาขอ
พิพาทแรงงานน้ันเกี่ยวของกับสวัสดิการทั่วไปของประชาชน หรือมีผลลุกลามใหญโตหรือเกี่ยวกับ
กิจการอันมีลักษณะพิเศษ ซึ่งการหยุดน่ิงของกิจการน้ันเปนอันตรายตอเศรษฐกิจของชาติหรือ
ชีวิตประจําวันของประชาชน และนายกรัฐมนตรีขอความเห็นเปนการลวงหนาไปยังคณะกรรมการ
แรงงานสัมพันธแหงชาติแลวมีคําสั่งตามที่สมควร เมื่อคณะกรรมการแรงงานสัมพันธแหงชาติ
ไดรับคําสั่งจากนายกรัฐมนตรีแลว ก็ตองพยายามอยางที่สุดในอันที่จะจัดใหมีการยุติขอพิพาทน้ัน
โดยการประนีประนอม ไกลเกลี่ย วินิจฉัยโดยอนุญาโตตุลาการเขาสอบสวนแลวโฆษณาขอเท็จจริง
ใหทราบเปนการทั่วไป และเสนอแนะใหมีการใชมาตรการที่จําเปนเพื่อระงับขอพิพาท ในกรณีน้ีถือ
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วาคณะกรรมการแรงงานสัมพันธแหงชาติจะตองวินิจฉัยคดีเปนพิเศษกอนคดีอ่ืนๆ ในกรณีที่นายก
รัฐมนตรีไดมีคําสั่งใหมีการวินิจฉัยคดีโดยฉุกเฉินน้ีคูกรณีจะกระทําการนัดหยุดหรือปดงานหรือ
ดําเนินการใดเพื่อใหสําเร็จตามขอเรียกรองไมไดเปนเวลาอยางนอย 50 วันนับแตวันที่คณะกรรมการ
แรงงานสัมพันธแหงชาติวินิจฉัยชี้ขาด

3.2.4 การเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางของประเทศเยอรมนี
รัฐธรรมนูญของประเทศเยอรมัน ไดรองรับสิทธิตางๆ อันเปนสิทธิขั้นพื้นฐานของ

มนุษย รวมถึงสิทธิดานแรงงานเสรีภาพในการสมาคมของทั้งลูกจางและนายจาง และรองรับสิทธิ
เสรีภาพในการกําหนดเงื่อนไขสภาพการจางงานกันโดยสัญญารวมเจรจาตอรอง

เน่ืองจากระบบเศรษฐกิจของประเทศเยอรมัน ระบบแรงงานสัมพันธในประเทศเปน
ระบบในรูปแบบของ “หุนสวนทางสังคม” (Social Partnership Model) หมายถึง ระบบที่มีการ
รวมมือกัน และโนมเอียงไปสูการเห็นชอบแบบสมานฉันท โดยฝายนายจางเปดโอกาสใหสหภาพ
แรงงานหรือลูกจางมีสวนรวมในการบริหารจัดการ เปนการนําระบบแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคี
คือการรวมปรึกษาหารือมาเปนหลักพื้นฐาน อีกทั้งมีระบบขอเสนอแนะ (Suggestion System) คือ
การมีคณะกรรมการลูกจาง (Works Councils) ซึ่งเปนตัวแทนลูกจาง และนายจาง ทั้งสองฝายรวมกัน
กําหนดเงื่อนไขการจางงาน และสภาพการทํางานตางๆ และลูกจางมีสิทธิไดรับทราบขอมูลขาวสาร
ของบริษัทดานบุคคล ดานสังคม ดานการเงิน ในระดับสถานประกอบการ แตอยางไรก็ตาม ระบบ
แรงงานสัมพันธในประเทศเยอรมันก็ไมปฏิเสธระบบการเจรจาตอรอง ระหวางสหภาพแรงงานกับ
นายจาง แตการเจรจาตอรองรวม สวนใหญมักเกิดขึ้นในระดับอุตสาหกรรมของประเทศ หรือระดับ
สาขาทั้งในภาครัฐ และภาคเอกชน76

กฎหมายของประเทศเยอรมัน มีมาตรการสงเสริม การแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคี ใน
เร่ืองการปรึกษาหารือ โดยรัฐธรรมนูญของประเทศ ไดใหการรับรองสิทธิไว อันเปนสิทธิพื้นฐาน
ของมนุษยดังที่กลาวมา และนอกจากน้ันยังมีมาตรการสงเสริมการปรึกษาหารือระหว างนายจาง
และลูกจางในระดับตางๆ อยูในกฎหมายอีก 2 ฉบับ คือ

1)  กฎหมายวาดวยธรรมนูญเกี่ยวกับการทํางาน (The works Constitution Act 1972)
2) กฎหมายวาดวย การมีสวนรวมในการตัดสินใจของลูกจาง (The Employee Co-

Determination Act 1976)
ใน “กฎหมายวาดวยธรรมนูญเกี่ยวกับการทํางาน” (The Works Constitution Act 1972)

มีมาตรการสงเสริมการปรึกษาหารือ และการตัดสินใจรวมกันระหวางนายจ างและลูกจางในสถาน

76 ศูนยกฎหมายธุรกิจอินเตอรเนช่ันแนล และกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน. (2548). การพัฒนา
แนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงดานแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทย . หนา 96.
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ประกอบกิจการ โดยในสถานประกอบกิจการของภาคเอกชน จะมีองคกรหลักตามกฎหมายวาดวย
ธรรมนูญเกี่ยวกับการทํางานอยู 2 องคกร คือ “นายจาง” และ “คณะกรรมการลูกจาง”

ตามกฎหมายวาดวยธรรมนูญเกี่ยวกับการทํางาน รับรองสิทธิของคณะกรรมการลูกจาง
(Works Councils) ในการมีสวนรวมในการตัดสินใจ สวนรวมในการทํางาน สิทธิในการใหคําปรึกษา
หารือ และไดรับขาวสารในเร่ืองสวัสดิการการบริหารงานบุคคล สงเสริมและจัดสถานที่ทํางาน รับ
เร่ืองราวรองทุกขจากลูกจาง อํานาจหนาที่ตามกฎหมายน้ีกอใหเกิดสิทธิที่จะกระทําการตางๆ ตอ
นายจาง หรือลูกจางในนามของตนเอง ในกรณีมีขอพิพาทเกิดขึ้นดวย และมีอํานาจฟองคดีตอศาล
แรงงาน ในขณะเดียวกันก็อาจตกเปนจําเลยได77

1)  การจัดตั้งคณะกรรมการลูกจาง (Works Councils) ในสถานประกอบการ
กฎหมายกําหนดไววา ในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางต้ังแต 5 คนขึ้นไป ลูกจาง

มีสิทธิจัดต้ังคณะกรรมการลูกจาง (Works Councils) ไดโดยใชวิธีการเลือกต้ังโดยตรงจากลูกจางใน
สถานประกอบกิจการน้ันเอง สหภาพแรงงานไมมีสวนรวมในการเลือกต้ัง ระยะเวลาในการดํารง
ตําแหนงกรรมการลูกจาง มีวาระ 4 ป นับแตวันที่ไดรับการเลือกต้ัง (มาตรา 21) คณะกรรมการ
ลูกจางมีสถานภาพเปนผูแทนลูกจาง ในสถานประกอบกิจการตามพระราชบัญญัติธรรมนูญเกี่ยวกับ
การทํางาน

2) จํานวนคณะกรรมการลูกจาง78

การกําหนดจํานวนกรรมการลูกจาง จะมีจํานวนมากหรือนอย ขึ้นอยูกับจํานวนของ
คนงานในสถานประกอบกิจการ ดังน้ี

จํานวนลูกจางต้ังแต 5-20 คน จะมีกรรมการลูกจาง 1 คน
จํานวนลูกจางต้ังแต 21-50 คน จะมีกรรมการลูกจาง 3 คน
จํานวนลูกจางต้ังแต 51-150 คน จะมีกรรมการลูกจาง 5 คน
จํานวนลูกจางต้ังแต 151-300 คน จะมีกรรมการลูกจาง 7 คน

3) อํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการลูกจาง79

การดําเนินงานของคณะกรรมการลูกจางจะทําในรูปมติคณะกรรมการลูกจาง โดยมี
ประธานคณะกรรมการลูกจางเปนผูแทนนํามติที่ประชุมไปปฏิบัติ

77 ไพศิษฐ พิพัฒนกุล ง (2526). การบริหารงานแบบเยอรมัน. หนา 46.
78 แหลงเดิม. หนา 47.
79 แหลงเดิม. หนา 48-49.
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คณะกรรมการลูกจางมีอํานาจหนาที่ที่สําคัญดังน้ี
(1) ทําขอตกลงในสถานประกอบกิจการกับนายจาง ในเร่ืองคาจาง เงื่อนไขในการ

จางหรือการทํางานที่มีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางระหวางนายจาง และสภาพแรงงาน โดยทํา
เปนหนังสือ

(2)  ประชุมปรึกษาหารือกับนายจาง และหาทางระงับขอพิพาท ในสถานประกอบ
กิจการในเร่ืองตางๆ

(3) ดูแลวาลูกจางไดรับการปฏิบัติตามกฎหมาย ขอบังคับ ตามบทบัญญัติวาดวย
ความปลอดภัย ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง และขอตกลงในสถานประกอบกิจการครบถวน
หรือไม

(4)  เสนอตอนายจางใหจัดมาตรการที่จําเปน เพื่อประโยชนของกิจการ และลูกจาง
ของสถานประกอบกิจการน้ัน

(5)  จัดเตรียมการเลือกต้ังผูแทนลูกจางเด็กในสถานประกอบกิจการ
(6)  สงเสริมการทํางานลูกจางผูพิการ ลูกจางสูงอายุ ลูกจางชาวตางประเทศ ใน

สถานประกอบกิจการ
(7)  พิจารณาคํารองทุกขของลูกจาง และหาทางทําความตกลงกับนายจางในการ

ระงับปญหาน้ันๆ
(8)  รวมกับนายจางในการกําหนดสวัสดิการดานตางๆ ในเร่ืองที่กฎหมายและ

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางไมไดกําหนดไว เชน เร่ืองการเ ร่ิมและการสิ้นสุดของเวลาทํางาน
เวลาพัก การจัดการที่พักอาศัยใหลูกจาง กําหนดมาตรการปองกันภยันตราย และการเจ็บปวยจาก
การทํางาน มาตรการคุมครองปองกันสุขภาพอนามัยของลูกจาง เปนตน

(9)  คณะกรรมการลูกจางมีสิทธิรับทราบ และนายจางมีหนาที่แจงใหคณะกรรมการ
ลูกจางทราบ เร่ืองแผนการขยาย ปรับปรุง นําเคร่ืองมือ อุปกรณทันสมัย มาใชในสถานประกอบ
กิจการตลอดจนการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมในการทํางาน

(10)  คณะกรรมการลูกจางมีสวนรวมกับนายจางในการพิจารณาการบริหารงาน
บุคคล เชน การคัดเลือกบุคคลเพื่อเขาทํางาน โยกยาย การเลิกจาง และการบอกเลิกจาง นายจางตอง
ชี้แจงใหคณะกรรมการลูกจางทราบกอน ถานายจางทําไปโดยคณะกรรมการลูกจางไมเห็นชอบดวย
การกระทําน้ันยังไมมีผลจนกวาจะตกลงกันได หรือไดรับการวินิจฉัย จากคณะกรรมการประนอม
ขอพิพาท นอกจากน้ันยังมีอํานาจในการบริหารกําลังคน สงเสริมพัฒนาฝมือและวิชาชีพดวย

(11)  อํานาจพิจารณา ปญหาทางเศรษฐกิจ โดยกําหนดใหสถานประกอบกิจการที่มี
ลูกจางต้ังแต 100 คนขึ้นไป ตองจัดใหมีคณะกรรมการเศรษฐกิจเพื่อใหคําปรึกษาหารือกับนายจาง

DPU



93

เร่ืองเศรษฐกิจ เชน การผลิต การลงทุน สถานะการเงิน การยายสถานประกอบกิจการ การเปลี่ยนแปลง
องคกรหรือวัตถุประสงคของสถานประกอบกิจการ เปนตน

4) เร่ืองท่ีคณะกรรมการลูกจางเขาไปมีสวนปรึกษาหารือ การปรึกษาหารือในสถาน
ประกอบกิจการ มีเน้ือหากวางขวางครอบคลุมเกี่ยวกับการบริหาร การดํา เนินงาน ในทุกๆ เร่ืองที่มี
ผลกระทบตอลูกจางโดยตรง และโดยออม ยกเวนไมรวมเร่ืองที่อยูในขอบขาย อํานาจของการรวม
เจรจาตอรองตามที่มีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางไวเชน การกําหนดคาจาง จะไมนํามาตัดสินใ จ
รวมกันในระดับสถานประกอบกิจการ (มาตรา 77 วรรค 3)

5) การระงับขอพิพาทระหวางคณะกรรมการลูกจางกับนายจาง
เน่ืองจากคณะกรรมการลูกจาง มีอํานาจเขารวมดําเนินการกับนายจางในกิจการ

ตางๆ ของสถานประกอบกิจการ และมีอํานาจทําขอตกลงเปนหนังสือกับนายจางได ดังน้ัน ในกรณี
ที่นายจางกับคณะกรรมการลูกจางมีปญหาที่ไมอาจหาขอยุติได คณะกรรมการลูกจางไมมีอํานาจ
เรียกรองใหลูกจางนัดหยุดงาน เพราะนายจาง และคณะกรรมการลูกจางตองรวมมือกันแบบลักษณะ
มีความเชื่อถือศรัทธารวมกัน (มาตรา 74) และรวมมือกัน แตทั้งสองฝาย ตองใชกระบวนการที่
กฎหมายระบุขั้นตอนไวคือ ตองจัดใหมีการจัดต้ังคณะกรรมการประนอมขอพิพาทขึ้น และนําขอ
พิพาทเขาสูการพิจารณาของคณะกรรมการดังกลาวใหเปนผูวินิจฉัย

คณะกรรมการประนอมขอพิพาทประกอบดวยผูแทนฝายนายจาง และฝายลูกจางมี
จํานวนเทากัน โดยมีคนกลางที่ทั้งสองฝายเห็นชอบพรอมกันใหเปนประธาน ถาไมอาจต้ังคนกลาง
ไดอาจขอใหศาลแรงงานเปนผูแตงต้ังให ในกรณีที่คณะกรรมการประนอมขอพิพาทใชดุลพินิจไม
เปนธรรม คูกรณีอาจรองตอศาลแรงงานใหวินิจฉัยได

6) สถานะของคณะกรรมการลูกจาง
ตามกฎหมายธรรมนูญเกี่ยวกับการทํางาน กําหนดใหคณะกรรมการลูกจางเปน

ผูแทนลูกจางในสถานประกอบกิจการน้ัน มีสิทธิกระทําการตางๆ ตอนายจางหรือตอบรรดาลูกจาง
ในนามของตนเอง ในกรณีที่มีขอพิพาทเกิดขึ้นคณะกรรมการลูกจางมีอํานาจฟองคดีตอศาลแรงงาน
และในทางกลับกันอาจตกเปนจําเลยได

7) บทบาทสําคัญของคณะกรรมการลูกจาง
หนาที่ที่สําคัญของคณะกรรมการลูกจาง คือ ตรวจตราดูแลลูกจางในสถานประกอบ

กิจการใหไดรับการปฏิบัติโดยเทาเทียมกัน นอกจากน้ันยังมีบทคุมครองการเลิกจางคณะกรรมการ
ลูกจางดวย

ตาม “กฎหมายวาดวยการมีสวนรวมตัดสินใจของลูกจาง” (The Employee Co-
Determination Act 1976) เปนมาตรการสงเสริมแรงงานสัมพันธระบบทวิภาคีในการรวมปรึกษาหารือ
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และรวมตัดสินใจในระดับนโยบายขององคกรธุรกิจ โดยกฎหมายฉบับน้ีบัญญัติใหองคกรภาค
เอกชนจัดใหมี “คณะกรรมการกํากับดูแลบริษัท” (Supervisory Board) ขึ้น ซึ่งคณะกรรมการกํากับ
ดูแลบริษัทน้ีมีอํานาจสูงสุด ในองคกรธุรกิจน้ันเหนือคณะกรรมการของบริษัท ซึ่งกฎหมายใหสิทธิ
ลูกจางสงผูแทนฝายลูกจางเขามาเปนคณะกรรมการรวมกับ ฝายนายจางในคณะกรรมการกํากับดูแล
บริษัทน้ี

(1) อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการกํากับดูแลบริษัท80

คณะกรรมการกํากับดูแลบริษัทเปนองคกรสูงสุดของบริษัทมีอํานาจกําหนดวาง
นโยบาย และทิศทางในการบริหารบริษัท ควบคุมการดําเนินงาน และการบริหารใหเปนไปตาม
นโยบาย และแผนที่วางไว ตลอดจนลงมติยุบเลิกบริษัทหรือการควบบริษัทเขาดวยกัน ทั้งมีอํานาจ
แตงต้ังถอดถอนคณะกรรมการบริหารบริษัท และผูจัดการฝายลูกจางดวย

(2) องคกร หรือกิจการที่ตองจัดใหมีคณะกรรมการกํากับดูแลบริษัท ไดแก บริษัท
จํากัด บริษัทมหาชนจํากัด หางหุนสวนจํากัด ที่มีการซื้อขายหุน หรือองคกรที่มีลูกจางเกิน 2,000
คนขึ้นไป

(3) องคประกอบ และจํานวนกรรมการ81

ประกอบดวยกรรมการที่มาจากผูแทนฝายลูกจาง และกรรมการจากฝายนายจาง
(ผูถือหุน) ประกอบเปนคณะกรรมการรวมกัน

สวนคณะกรรมการฯ ขึ้นอยูกับจํานวนลูกจางในองคกรน้ัน เชน สถานประกอบ
กิจการที่มีลูกจางไมเกิน 10,000 คน จะประกอบดวย กรรมการจํานวน 12 คน เปนกรรมการฝาย
นายจาง (ผูถือหุน) 6 คน และจากฝายลูกจาง 6 คน

กรรมการในสวนของฝายลูกจาง ตองมาจากลูกจางในกิจการน้ัน และจาก
สหภาพแรงงานประกอบกัน

3.3 หลักกฎหมายเกี่ยวกับสิทธิและเสรีภาพของผูใชแรงงานตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย
พุทธศักราช 255082

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 เปนฉบับที่ 18 เมื่อรางเสร็จ และ
ไดรับความเห็นชอบจากฝายนิติบัญญัติแลวไดทําการเผยแพรใหประชาชนทราบ และจัดใหมีการลง

80 ไพศิษฐ  พิพัฒนกุล ค เลมเดิม. หนา 44.
81 แหลงเดิม.
82 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย.  (2550, 24 สิงหาคม). ราชกิจจานุเบกษา. เลมที่ 124,

ตอนที่ 47 ก.
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มติ เพื่อขอความเห็นชอบ หรือไมเห็นชอบ ผลปรากฏวาผูมาลงมติเห็นชอบรอยละ 57 จึงนําทูลเกลาฯ
ถวายพระมหากษัตริยใหลงพระปรมาภิไธย แสดงใหเห็นวารัฐธรรมนูญฉบับน้ีใหความสําคัญ และ
ยึดติดกับประชาชนโดยตรงเปนสําคัญ มีเน้ือหาสาระที่เกี่ยวกับ สิทธิเสรีภาพและศักด์ิศรีความเปน
มนุษย ความเทาเทียมกันที่เกี่ยวกับประชาชนผูใชแรงงานโดยตรงดังจะไดศึกษาตอไป

เจตนารมณของรัฐธรรมนูญที่สําคัญที่เกี่ยวของโดยตรงกับประชาชนผูใชแรงงาน
โดยตรง คือการใหความคุมครอง สงเสริมขยายสิทธิและเสรีภาพของประชาชน ในดานตางๆ ซึ่ง
เปนสิทธิขั้นพื้นฐานประชาชนใหไดรับหลักประกันและสวัสดิภาพในการทํางาน มีบทบัญญัติ
รัฐธรรมนูญ สนับสนุน สงเสริมสิทธิดังกลาวไวในหลายมาตราที่สําคัญพอสรุปได ดังน้ี

3.3.1 หลักเสรีภาพในการชุมนุม
ตามมาตรา 63 กําหนดใหบุคคลยอมมีเสรีภาพในการชุมนุมโดยสงบและปราศจาก

อาวุธ
การจํากัดเสรีภาพตามวรรคหน่ึงจะกระทํามิได เวนแตโดยอาศัยอํานาจตามบทบัญญัติ

แหงกฎหมาย เฉพาะในกรณีการชุมนุมสาธารณะ และเพื่อคุมครองความสะดวกของประชาชนที่จะ
ใชที่สาธารณะ หรือเพื่อรักษาความสงบเรียบรอยในระหวางเวลาที่ประเทศอยูในภาวะสงคราม หรือ
ในระหวางเวลาที่มีประกาศสถานการณฉุกเฉินหรือประกาศใชกฎอัยการศึก

3.3.2 หลักเสรีภาพในการรวมตัวกัน
บุคคลยอมมีเสรีภาพในการรวมกันเปนสมาคม สหภาพ สหพันธ สหกรณกลุมเกษตรกร

องคการเอกชน องคการพัฒนาเอกชน หรือหมูคณะอ่ืน
ขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐยอมมีเสรีภาพในการรวมกลุมเชนเดียวกับบุคคลทั่วไป

แตทั้งน้ีตองไมกระทบประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดินและความตอเน่ืองในการจัดทํา
บริการสาธารณะ ทั้งน้ี ตามที่กฎหมายบัญญัติ

การจํากัดเสรีภาพตามวรรคหน่ึงและวรรคสอง จะกระทํามิได เวนแตโดยอาศัยอํานาจ
ตามบทบัญญัติแหงกฎหมาย เฉพาะเพื่อคุมครองประโยชนสวนรวมของประชาชน เพื่อรักษาความ
สงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน หรือเพื่อปองกันมิใหมีการผูกขาดตัดตอนในทาง
เศรษฐกิจ (มาตรา  64)

3.3.3 หลักการท่ีรัฐตองดําเนินการตามแนวนโยบายเศรษฐกิจ
มาตรา 84 (7) กําหนดใหรัฐ สงเสริมใหประชากรวัยทํางานมีงานทํา คุมครองแรงงาน

เด็กและสตรี จัดระบบแรงงานสัมพันธ
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3.4 มาตรการทางกฎหมายในการเรียกรองเกี่ยวสภาพการจางในสถานประกอบการของไทย
ตามกฎหมายแรงงานของไทย ไดมีบทบัญญัติกําหนดนิยามหรือความหมายเกี่ยวกับสภาพ

การจางไวในมาตรา 5 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 โดยกําหนดประเภทตางๆ
ของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง รวมตลอดถึงการกําหนดหลักกฎหมายที่เกี่ยวกับการทํา หรือ
เปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง โดยกําหนดใหคูกรณีไมวาเปนฝายลูกจางหรือนายจาง
ที่เปนผูเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง ซึ่งจะตองทําตามขั้นตอนที่กฎหมายแรงงานสัมพันธกําหนด
ไว 4 ขั้นตอน ผลของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ความคุมครองตอการใชสิทธิของลูกจาง ดังจะ
ไดกลาวตอไป

3.4.1 ความหมายของสภาพการจางและประเภทของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
ในสวนความหมายของสภาพการจาง และประเภทของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง

ตามหลักกฎหมายไทยอาจแยกพิจารณาไดดังรายละเอียดตอไปน้ี
3.4.1.1 ความหมาย และขอบเขตของสภาพการจาง

ตามกฎหมายแรงงานไทย ไดกําหนดความหมายของ “สภาพการจาง” ไวใน
มาตรา 5 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 หมายความวา เงื่อนไขการจางหรือการ
ทํางาน กําหนดวันและเวลาทํางาน คาจาง สวัสดิการ การเลิกจาง หรือประโยชนอ่ืนของนายจางหรือ
ลูกจางเกี่ยวกับการจางหรือการทํางาน ขอตกลงระหวางนายจางและลูกจาง หรือระหวางนายจาง
หรือสมาคมนายจาง กับสหภาพแรงงานตองเกี่ยวกับสภาพการจาง ซึ่งสภาพการจางน้ันเปนที่มา
และเปนสาระสําคัญของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางสภาพการจาง ตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ
ของไทย ดังที่กลาวทําใหเห็นไดวา สภาพการจางที่สหภาพแรงงานหรือลูกจาง หรือนายจาง มีสิทธิ
ที่จะเรียกรองไดน้ันมีขอบเขตที่กวาง อาจรวมถึงการยื่นเร่ืองราวรองทุกข การแกไขเพิ่มเติมหรือตอ
อายุขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง83 ตามมาตรา 11 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518
เน่ืองจากมาตราดังกลาว กําหนดใหขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางอยางนอยตองมีรายการตามที่
มาตราดังกลาวกําหนดไว ซึ่งรายการในมาตรา 11 นอกจากเปนรายการที่อยูในความหมายของสภาพ
การจางแลวก็มีรายการอ่ืนเกี่ยวกับการยื่นเร่ืองราวรองทุกข และการแกไขเพิ่มเติมหรือตออายุ
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางดวย ดังน้ันเมื่อเปนสภาพการจางตามกฎหมายแลว ทําใหฝายนายจาง
หรือฝายลูกจางสามารถยื่นขอเรียกรองใหทําการแกไขเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับสภาพการจางได

83 วิจิตรา (ฟุงลัดดา)  วิเชียรชม ข (2552). ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง (รายงานการวิจัย).
หนา 42.
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ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง84 เปนคําที่รวมเอาความผูกพันในเร่ืองสภาพการ
จางระหวางนายจางกับลูกจางทั้งสถานประกอบกิจการ เมื่อมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางแลว ทั้ง
สองฝายมีหนาที่ตองปฏิบัติตามขอตกลงน้ันใหครบถวน การแกไขเพิ่มเติมตองดําเนินการตาม
ขั้นตอนของกฎหมายแรงงานสัมพันธฉบับน้ีอยางถูกตองเร่ิมดวยการแจงขอเรียกรองตออีกฝายหน่ึง
เปนหนังสือ เจรจาทําขอตกลงหรือมีกระบวนการในการระงับขอพิพาทตอไปหากตกลงกันไมได
นายจางจะแกไขขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางในทางที่ไมเปนคุณแกลูกจางไมได เวนแตลูกจางตก
ลงยินยอมดวย หรือไดทําขอตกลงสภาพการจางกันใหมตามขั้นตอนของกฎหมาย

โดยเจตนารมณขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง85 หมายถึง ขอตกลงฉบับใหญ
ระหวางฝายนายจางกับฝายลูกจาง ไมใชขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจางแตละคน ขอตกลง
ระหวางนายจางกับลูกจางแตละคนน้ัน ถือวาเปนเพียง “สัญญาจางแรงงาน” ในตางประเทศมักเรียก
วา “สัญญารวมเจรจาตอรอง” (Collective Bargaining Agreement) ซึ่งเปนขอตกลงระหวางนายจาง
กับสหภาพแรงงาน

ดังน้ัน อาจสรุปไดวา ตามกฎหมายแรงงานสัมพันธฝายนายจาง หรือฝายลูกจาง
มีสิทธิยื่นขอเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง โดยมีขอบเขตเกี่ยวกับเร่ืองตอไปน้ี86

(1) เงื่อนไขการจาง หรือการทํางาน
(2) กําหนดวัน และเวลาทํางาน
(3) คาจาง
(4) สวัสดิการ
(5) การเลิกจาง
(6) ประโยชนอ่ืนของนายจาง หรือลูกจาง เกี่ยวกับการจางหรือการทํางาน
(7) การยื่นเร่ืองราวรองทุกขของลูกจาง
(8) การแกไข เพิ่มเติม หรือตออายุขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
(9) การที่คูกรณีฝาฝน หรือไมปฏิบัติตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
(10) การที่คูกรณีฝาฝน หรือไมปฏิบัติตามกฎหมายที่คุมครองเกี่ยวกับสภาพการ

จาง หรือการทํางาน
นอกจากน้ันขอเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง ตองไมขัดตอกฎหมายโดยชัดแจง

ไมเปนการขัดตอความสงบเรียบรอย หรือศีลธรรมอันดีของประชาชน ไมเปนการพนวิสัย

84 เกษมสันต  วิลาวรรณ ก (2540). คําอธิบายกฎหมายแรงงาน. หนา 229.
85 แหลงเดิม.
86 วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม ข เลมเดิม. หนา 42-43.
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3.4.1.2 ประเภทของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางอาจแบงไดเปน 2 ประเภท
(1) ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรอง
(2) ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอรียกรอง

3.4.1.3 ระบบการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง
การเรียกรองตองอยูในขอบเขตของกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธและ

ขอเรียกรองที่แจงไว กลาวคือ ตองเปนเร่ืองที่เกี่ยวกับสภาพการจาง และเปนเร่ืองระหวางนายจาง
กับลูกจางเทาน้ัน รวมทั้งขอเรียกรองน้ันจะตองไมขัดตอกฎหมาย เวนแตจะเปนคุณแกลูกจางยิ่งกวา
ที่กฎหมายกําหนดไว ตลอดจนตองไมเกี่ยวกับเร่ืองสวนตัวของลูกจาง หรือเร่ืองสวนตัวของนายจาง
หรือเร่ืองที่เปนอํานาจบริหารจัดการของนายจางโดยแท แตถาเปนเร่ืองที่ลูกจางหรือสหภาพแรงงาน
ขอใหมีกรรมการสหภาพแรงงานเขารวมรับฟงการพิจารณาความผิดของลูกจาง ซึ่งเปนสมาชิก
สหภาพแรงงาน โดยมิไดกาวกายดุลพินิจหรืออํานาจบริหารจัดการของนายจาง ขอเรียกรองเชนน้ี
เมื่อตกลงกันไดยอมมีผลบังคับใชได (คําพิพากษาฎีกาที่ 2583/2523) มิฉะน้ัน อีกฝายหน่ึงยอมมี
สิทธิที่จะไมเจรจาดวย87

อยางไรก็ตาม จากการศึกษาหลักเกณฑและวิธีการในการแจงขอเรียกรองตาม
กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ปรากฏวา ไมมีหลักเกณฑหรือวิธีการในการรวมเจรจาตอรองที่
แนนอน เน่ืองจากจะตองมีการปรับปรุงใหเขากับสภาวการณ หรือสภาพของคูกรณีในแตละราย
ประกอบกับสถานการณทางดานสังคมและเศรษฐกิจ ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทั้งน้ี
กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธไดบัญญัติขั้นตอนของการรวมเจรจาตอรองตามมาตรา 16 ไว ดังน้ี

3.4.1.3.1 การแจงขอเรียกรอง
1) ความหมายของขอเรียกรอง พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ

พ.ศ. 2518 มิไดมีบทบัญญัติของนิยาม คําวา “ขอเรียกรอง” ไว แตเมื่อพิจารณาถึงลักษณะของขอ
เรียกรองตามเจตนารมณในมาตรา 13 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 แลว สามารถ
สรุปไดวา คือ เปนการเรียกรองใหมีการกําหนดขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง หรือแกไขเพิ่มเติม
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง โดยนายจางหรือลูกจางตองแจงขอเรียกรองเปนหนังสือใหอีกฝาย
หน่ึงทราบ ดังน้ัน ความหมายของขอเรียกรองจึงตองอยูภายใตเงื่อนไข ที่จะกําหนดหรือแกไข
เพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง โดยนายจางหรือลูกจางตองแจงขอเรียกรองเปนหนังสือตอ
อีกฝายหน่ึง

87 กิติพงศ  หังสพฤกษ ข เลมเดิม. หนา 174.
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การแจงขอเรียกรองจึงเปนวิธีการที่เปดโอกาสใหฝายนายจางหรือฝาย
ลูกจางที่ไมพอใจในสภาพการจางเดิม หรือตองการใหมีขอกําหนดเกี่ยวกับสภาพการจางใหม ได
เสนอความตองการของตนไปยังอีกฝายหน่ึง เพื่อใหทราบความตองการของฝายตนวาตองการให
สภาพการทํางานเปนอยางใด โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหทั้งสองฝายไดรวมเจรจาตอรอง เพื่อตกลง
กันจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตอไป และหากพิจารณาในมุมมองของลูกจาง การแจงขอ
เรียกรองมีความหมายพิเศษ ถึงลักษณะของการใชอํานาจในการตอรองที่กระทําน้ันโดยความพรอม
เพรียงกันของลูกจาง เปนกระบวนการที่มีขั้นตอนแบบแผนตามกฎหมาย และบรรดาลูกจางที่ไดใช
สิทธิกระทําการแจงขอเรียกรองตอนายจาง ยอมไดรับความคุมครองโดยกฎหมายเพื่อปองกันมิให
ลูกจางถูกกลั่นแกลงเลิกจางในระหวางที่มีการรวมเจรจาตอรอง

2) การแจงขอเรียกรองตามกฎหมายแรงงานสัมพันธมีสาเหตุอยู 2
กรณี คือ88 (มาตรา 13)

กรณีแรก การแจงขอเรียกรองกอนที่จะมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จาง กลาวคือในสถานประกอบกิจการน้ัน ยังไมมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง เพื่อใชบังคับ
ระหวางนายจางกับลูกจาง ตอเมื่อนายจางหรือลูกจางประสงคจะมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง จึง
ไดแจงขอเรียกรอง เพื่อใหมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางเกิดขึ้นในสถานประกอบกิจการน้ัน

กรณีที่สอง การแจงขอเรียกรองเพื่อจะมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จางฉบับใหม คือ มีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางใชบังคับอยูแลว แตนายจางหรือลูกจางตองการ
เปลี่ยนแปลง แกไข หรือปรับปรุงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่มีอยูเดิมน้ัน ใหดียิ่งขึ้น

3.4.1.3.2 ผูมีสิทธิแจงขอเรียกรอง
โดยทั่วไปการแจงขอเรียกรองสวนใหญ จะกระทําโดยฝายลูกจางมาก

กวาฝายนายจางเน่ืองจากลูกจางจะเปนฝายเสียเปรียบนายจาง ทั้งในดานเศรษฐกิจและสังคม จึง
แสดงความประสงคของตนใหมีการเปลี่ยนแปลงสภาพการจางและการทํางาน ไมวาจะเปนเร่ือง
ของการขอเพิ่มคาจางขอเพิ่มสวัสดิการ หรือขอเพิ่มความปลอดภัยในการทํางาน แตในสภาพปญหา
เศรษฐกิจที่เกิดการชะลอตัวหรือเศรษฐกิจที่อยูในสภาวะตกตํ่าไปทั่วโลก ดังเชนในปจจุบัน นายจาง
อาจมีความจําเปนตองแจงขอเรียกรองเพื่อลดคาใชจายทางดานแรงงานลง อันเปนการลดตนทุนการ
ผลิต ซึ่งถาฝายนายจางเขาใจผิดวาตนมีอํานาจเหนือกวาฝายลูกจาง ในฐานะที่เปนเจาของกิจการ จึง
แกไขสภาพการจางตามความประสงคของตน เชน กําหนดวันและเวลาทํางานใหมโดยไมแจงขอ
เรียกรองตอฝายลูกจางกอน หรือไดรับความยินยอมจากลูกจางกอน ถือวาการกระทําดังกลาวเปน

88 สุดาศิริ  วศวงศ. (2544). กฎหมายแรงงานสัมพันธ. หนา 57.
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การกระทําที่ไมชอบดวยกฎหมาย (มาตรา 13 ประกอบกับ มาตรา 15) ดังน้ัน เมื่อพิจารณากฎหมาย
วาดวยแรงงานสัมพันธที่กําหนดใหผูมีสิทธิแจงขอเรียกรองได คือ

1) นายจางและผูซึ่งไดรับมอบหมายจากนายจางใหทําการแทน ถา
นายจางเปนนิติบุคคลผูมีอํานาจกระทําการแทนนิติบุคคลและผูที่ไดรับมอบหมายจากผูที่มีอํานาจ
กระทําการแทนนิติบุคคล ก็ถือวาเปนนายจางดวย ซึ่งตามกฎหมาย คําวา “นายจาง” หมายถึง ผูที่ตกลง
รับลูกจางเขาทํางาน โดยจายคาจางใหเปนผลตอบแทนจากการทํางาน และใหหมายถึง ผูซึ่งไดรับ
มอบหมายจากนายจางใหทําการแทน ถานายจางเปนนิติบุคคลผูมีอํานาจกระทําการแทนนิติบุคคล
และผูที่ไดรับมอบหมายจากผูที่มีอํานาจกระทําการแทนนิติบุคคล ก็ถือวาเปนนายจางดวย

ทั้งน้ี การแจงขอเรียกรองตามมาตรา 13 วรรคสอง แหงพระราช
บัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ที่กําหนดไววา ในกรณีที่นายจางเปนผูแจงขอเรียกรอง นายจาง
ตองระบุชื่อผูเขารวมในการเจรจา โดยระบุชื่อตนเองเปนผูเขารวมในการเจรจา หรือจะต้ังตัวแทน
เปนผูเขารวมในการเจรจาก็ได ถานายจางต้ังตัวแทนเปนผูเขารวมในการเจรจา ผูแทนนายจางจะตอง
เปนกรรมการผูถือหุน ผูเปนหุนสวน หรือลูกจางประจําของนายจาง กรรมการของสมาคมนายจาง
หรือกรรมการของสหพันธนายจาง และตองมีจํานวนไมเกินเจ็ดคน89

จะเห็นไดวา นอกจากตัวนายจางแลว นายจางยังอาจต้ังผูแทนเปนผู
ดําเนินการแจงขอเรียกรอง แตผูแทนน้ันจะตองเปนผูมีสวนไดเสียกับการแจงเรียกรองดวย
นอกจากน้ี สมาคมนายจางก็มีสิทธิแจงขอเรียกรองไดเชนเดียวกับสหภาพแรงงาน

2) ลูกจาง คําวา “ลูกจาง” หมายถึง ผูที่ตกลงทํางานใหแกนายจางเพื่อ
รับคาจางเปนผลตอบแทนจากการทํางาน90

การแจงขอเรียกรองของลูกจางน้ัน มิใชวาลูกจางที่ไมพอใจเกี่ยวกับ
สภาพการจาง หรือการทํางานจะสามารถแจงขอเรียกรองไดทุกราย เพราะถาหากเปนเชนน้ันนายจาง
และลูกจางก็คงจะทํางานกันดวยความหวาดระแวง เพราะความตองการของลูกจางแตละคนยอม
แตกตางกันไปกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธจึงกําหนดวา ในกรณีที่ลูกจางเปนผูแจงขอเรียกรอง
ขอเรียกรองน้ันจะตองมีรายชื่อและลายมือชื่อของลูกจาง ซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองไมนอยกวารอย
ละสิบหาของลูกจางทั้งหมดซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองน้ัน91 จะเห็นไดวา แมกฎหมายจะใหสิทธิ
ลูกจางในการแจงขอเรียกรองได แตลูกจางทุกคนก็ไมมีสิทธิแจงขอเรียกรองกับนายจางไดโดยตรง
กลาวคือ เมื่อลูกจางตองการแจงขอเรียกรองในเร่ืองใด กลุมลูกจางน้ันจะตองมีจํานวนรอยละสิบหา

89 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ, มาตรา 13 วรรคสอง.
90 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2818, มาตรา 5.
91 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518, มาตรา 13.
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ของจํานวนลูกจางในสถานประกอบการน้ัน และตองมีรายชื่อและลายมือชื่อของลูกจางที่แจงขอ
เรียกรองต้ังแตเร่ิมแจงขอเรียกรองไปจนกระทั่งมีการเจรจาตกลงกันไดและไดจัดทําขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางกันใหม

ในเร่ืองของจํานวนลูกจางที่แจงขอเรียกรองตอนายจาง ตามหลักเกณฑ
และวิธีการที่กฎหมายกําหนดเปนสิ่งสําคัญอีกประการหน่ึง ที่จะทําใหกระบวนการเจรจาตอรอง
ดําเนินไปตามวัตถุประสงค ฝายลูกจางตองมีจํานวนอยูครบถวนไมนอยกวารอยละสิบหาของ
ลูกจางทั้งหมดซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง มิใชมีลูกจางอยูครบจํานวน เพียงเฉพาะในวั นที่แจงขอ
เรียกรองเทาน้ันการที่ลูกจางผูสนับสนุนขอเรียกรองขอถอนชื่อ จากการสนับสนุนขอเรียกรองดวย
ความสมัครใจทําใหเหลือจํานวนลูกจางไมครบรอยละสิบหา ขอพิพาทแรงงานน้ัน ยอมสิ้นสภาพลง
นับแตวันที่ลูกจางผูสนับสนุนขอเรียกรองมีจํานวนไมครบตามที่กําหนดในกฎหมาย92

นอกจากน้ี ประเด็นเกี่ยวกับจํานวนลูกจางที่สามารถแจงขอเรียกรอง
ตอฝายนายจางไดน้ันปรากฏหลักเกณฑที่นาสนใจ ตามคําพิพากษาฎีกาที่ 2607-2608/2527 ที่
พิพากษาวา เมื่อโจทกกับเพื่อนแจงขอเรียกรองตอจําเลยตามมาตรา 13 แหงพระราชบัญญัติแรงงาน
สัมพันธ พ.ศ. 2518 โดยมีลายมือชื่อผูเรียกรองไมครบรอยละสิบหา ขอเรียกรองน้ันจึงไมมีผล และ
ถือไดวาขอเรียกรองตกไป การที่มีการยื่นเอกสารการลงลายมือชื่อผูเรียกรองเพิ่มขึ้น หาไดทําใหขอ
เรียกรองดังกลาวกลับมาถูกตองตามกฎหมายไม โจทกจึงไมมีมูลฐานที่จะยกขึ้นอางเพื่อนัดหยุดงาน
ไดโดยชอบดวยกฎหมาย เมื่อจําเลยโจทกกลับเขาทํางาน แตโจทกยังคงนัดหยุดงานกันตอไปจึงเปน
กรณีที่โจทกละทิ้งหนาที่การงานเปนเวลาสามวันทํางานติดตอกัน โดยไมมีเหตุผลอันสมควร จําเลย
เลิกจางโจทกได โดยไมตองบอกกลาวลวงหนา และไมตองจายคาชดเชย อีกทั้งยังถือไมไดวาเปน
การเลิกจางที่ไมเปนธรรม93

จากคําพิพากษาฎีกาทั้งสองดังกลาว ไดมีการวางหลักเกณฑไวอยาง
ชัดเจนวา การแจงขอเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางเพื่อเปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
ตามมาตรา 13 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 จะตองมีรายชื่อ และลายมือชื่อของ
ลูกจางไมนอยกวารอยละสิบหาของลูกจางทั้งหมดที่เกี่ยวของกับขอเรียกรอง โดยตองมีทั้งรายชื่อ
และลายมือชื่อทั้งสองอยางครบถวนต้ังแตการแจงขอเรียกรอง หากไมครบถวนมาต้ังแตแรกแลว มา
เพิ่มเติมในภายหลังก็ไมทําใหการแจงขอเรียกรองน้ันสมบูรณขึ้นมาได และถึงแมขอเรียกรองจะ
สมบูรณมาต้ังแตแรก แตถาตอมามีการถอนรายชื่อ และลายมือชื่อออกไปจากขอเรียกรอง จนเหลือ

92 คําพิพากษาฎีกาที่ 3415/2525.
93 คําพิพากษาฎีกาที่ 2607-2608/2527.
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จํานวนไมถึงรอยละสิบหา ขอเรียกรองน้ัน ก็ถือวาไมสมบูรณมาต้ังแตแรก เมื่อขอเรียกรองของ
ลูกจางไมสมบูรณ ลูกจางที่แจงขอเรียกรองจึงไมมีสิทธินัดหยุดงาน94

3) สหภาพแรงงาน คําวา “สหภาพแรงงาน” หมายถึง องคกรของ
ลูกจางที่จัดต้ังขึ้นตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อการแสวงหาและ
คุมครองผลประโยชนเกี่ยวกับสภาพการจางและสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางนายจางกับ
ลูกจางดวยกัน95

ทั้งน้ี เมื่อสหภาพแรงงานไดจดทะเบียนแลว จะมีสถานภาพเปนนิติ
บุคคลตามกฎหมาย (มาตรา 87) ซึ่งการจัดต้ังสหภาพแรงงานในสถานประกอบการ ถือวาเปนสิทธิ
ขั้นพื้นฐานของลูกจางและถือเปนสิทธิมนุษยชนอยางหน่ึง ตามอนุสัญญาองคการแรงงานระหวาง
ประเทศ ฉบับที่ 87 เร่ือง เสรีภาพในการสมาคมและการปกปองสิทธิในการจัดต้ังองคกร ซึ่งกําหนด
ใหคนงานและนายจางมีสิทธิจัดต้ังและเขารวมในองคกรในทางแรงงาน โดยปราศจากการแทรกแซง
โดยเจาพนักงานของรัฐ สหภาพแรงงานจึงถือวาเปนองคกรที่มีบทบาทสําคัญยิ่งในระบบแรงงาน
สัมพันธ

ในกรณีสหภาพแรงงานเปนผูแจงขอเรียกรอง สหภาพแรงงานน้ัน
จะตองมีจํานวนสมาชิกซึ่งเปนลูกจางทํางานในกิจการของนายจางไมนอยกวาหน่ึงในหาของจํานวน
ลูกจางทั้งหมดจึงจะมีสิทธิแจงขอเรียกรองได ทั้งน้ี ตามมาตรา 15 วรรคหน่ึง แหงพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ที่กําหนดใหสมาคมนายจางหรือสหภาพแรงงาน อาจแจงขอเรียกรอง
ตามมาตรา 13 แหงพระราชบัญญัติดังกลาว ตออีกฝายหน่ึงแทนนายจางหรือลูกจาง ซึ่งเปนสมาชิก
ได โดยตองมีสมาชิกซึ่งเปนลูกจางจํานวนไมนอยกวาหน่ึงในหาของจํานวนลูกจางทั้งหมดในสถาน
ประกอบการน้ัน

จํานวนสมาชิกของสหภาพแรงงานที่สามารถแจ งขอเรียกรองได
ถือเปนเร่ืองสําคัญที่ทําใหสหภาพแรงงานมีสิทธิแจงขอเรียกรองแทนลูกจางได ซึ่งเปนหนาที่ของ
พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน จะตองตรวจสอบความครบถวนของจํานวนสมาชิกสหภาพ
แรงงาน เพื่อออกหนังสือรับรองวา สหภาพแรงงานมีจํานวนสมาชิกครบถวนตามมาตรา 15 วรรค
สาม แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 หรือไม สาเหตุที่กฎหมายกําหนดใหจํานวน
สมาชิกสหภาพแรงงานตองมีจํานวนมากกวา ในกรณีที่ลูกจางรวมตัวกันแจงขอเรียกรอง เน่ืองจาก
การรวมตัวของลูกจางเพื่อจัดต้ังสหภาพแรงงาน ยอมมีจํานวนสมาชิกใหการสนับสนุนมากเพียง
พอที่จะกอใหเกิดพลังอํานาจใหนายจางยอมรับได ประกอบกับสถานประกอบการในประเทศไทย

94 คําพิพากษาฎีกาที่ 3241/2527.
95 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518, มาครา 86.
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สวนใหญมีขนาดกลางและขนาดเล็ก ทําใหการรวมตัวของสหภาพแรงงานมีปญหาความไมเขมแข็ง
หากกําหนดจํานวนสมาชิกสหภาพแรงงานที่มีสิทธิแจงขอเรียกรองแทนลูกจางใหสูงกวาน้ี สหภาพ
แรงงานอาจไมสามารถแจงขอเรียกรองได สิ่งที่สําคัญก็คือ จํานวนสมาชิกตองใหการสนับสนุน
สหภาพแรงงานตลอดระยะเวลาที่แจงขอเรียกรอง จนกวาจะเจรจาจะสามารถตกลงกันได หรือ
จนกระทั่งมีการจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง หากสมาชิกถอนชื่อออกจากการแจงขอ
เรียกรองหรือลาออกจากการเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานในระหวางเวลาน้ัน จนทําใหสมาชิกที่
เหลืออยูมีจํานวนไมครบตามที่กฎหมายกําหนด ขอเรียกรองน้ันยอมไมสมบูรณ ซึ่งมีผลตอลูกจางที่
รวมกันแจงขอเรียกรอง เน่ืองจากลูกจางจะไมไดรับความคุมครองจากการกระทําของนายจางใน
ระหวางการแจงขอเรียกรองดังกลาว

3.4.1.3.3 เร่ืองที่จะทําการแจงขอเรียกรอง
การแจงขอเรียกรองน้ันจะตองเปนเร่ืองที่เกี่ยวกับสภาพการจางหรือ

การทํางาน ซึ่งมาตรา 5 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 กําหนดไวโดยสรุปวา
“สภาพการจาง” หมายถึง เงื่อนไขการจางหรือการทํางาน กําหนดวัน และเวลาทํางาน คาจาง
สวัสดิการ การเลิกจาง หรือประโยชนอ่ืนของลูกจางหรือนายจางอันเกี่ยวกับการจางหรือการทํางาน
จึงหมายความรวมถึง เร่ืองใดก็ตามหากเกี่ยวกับการจางหรือการทํางานแลวสามารถนํามาเปน
สาระสําคัญในการแจงขอเรียกรองได ยกเวนเร่ืองที่เปนสิทธิในทางจัดการของนายจางหรือฝาย
บริหารโดยแท96 เชน การวางแผน การจัดองคการ การจัดคนเขาทํางาน การอํานวยการ หรือการ
ควบคุมเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายในการแสวงหากําไรในทางเศรษฐกิจของสถาน
ประกอบการ ทั้งน้ี ความหมายของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามหลักสากลน้ันพิจารณาจากขอ
แนะฉบับที่ 91 ขององคการแรงงานระหวางประเทศ มาตรา 2 ที่กําหนดวา ใหรวมถึงขอตกลงทั้งหมด
ที่มีลักษณะเปนลายลักษณอักษรเกี่ยวกับเร่ืองสภาพการทํางานและการจางงาน ที่ถือเปนขอสรุป
ระหวางนายจางหรือกลุมนายจาง ซึ่งอาจมีคนเดียวหรือหลายคน กับผูแทนองคกรของลูกจางหน่ึง
คนหรือมากกวา และในกรณีที่ไมมีองคกรของลูกจาง ก็ใหถือวาตัวลูกจางซึ่งไดรับเลือกต้ัง หรือ
ไดรับการมอบอํานาจตามกฎเกณฑที่กําหนดโดยกฎหมาย หรือขอบังคับในประเทศเปนตัวแทน97

ซึ่งตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธของไทยไดบัญญัตินิยาม คําวา “ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จาง” ไว ในลักษณะที่สอดคลองกับหลักสากลดังกลาว

96 วิชัย เอื้ออังคณากุล. (2523). “อํานาจบังคับบัญชาและอํานาจในการเลิกจางของนายจาง.” วารสาร
นิติศาสตร, ปท่ี 11, ฉบับท่ี 2. หนา 267.

97 นิคม จันทรวิทุร. (2531). ประเทศไทยกับประมวลกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ. หนา 82.
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โดยปกติในสถานประกอบการหน่ึงจะมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จาง เพื่อเปนกฎเกณฑใชบังคับ ซึ่งสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ98

ประการแรก ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจง
ขอเรียกรอง เชน เกิดจากบทบัญญัติของกฎหมาย ซึ่งกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ในมาตรา 10
ไดกําหนดใหสถานประกอบการที่มีลูกจางต้ังแตยี่สิบคนขึ้นไป จําเปนตองจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางไวเปนหนังสือ และการเปลี่ยนแปลงขอตกลงสภาพการจางน้ัน จะตองไดรับความ
ยินยอมจากลูกจางดวย ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางดังกลาวน้ี อาจเกิดจากระเบียบ คําสั่ง หรือ
ประกาศของนายจาง หรือเกิดจากการตกลงกันระหวางนายจางและลูกจางโดยตรง หรือเกิดจากการ
ตกลงกันระหวางนายจางกับลูกจางโดยปริยาย หรือโดยประเพณีปฏิบัติ เชน นายจางไดจัดสวัสดิการ
ในเร่ือง บริการรถรับ-สง ลูกจาง หรือบริการอาหารกลางวันใหกับลูกจางฟรี ซึ่งถือปฏิบัติกันมานาน
แมจะมิไดระบุไวในขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน สวัสดิการ
ดังกลาวก็ถือวาเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง

ประการที่สอง  ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอ
เรียกรอง ซึ่งทั้งฝายนายจางและลูกจาง มีการแจงขอเรียกรองโดยถูกตองตามวิธีการและขั้นตอนของ
กฎหมายแลวอาจมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองเกิดขึ้นได ในหลาย
กรณี เชน เกิดจากการเจรจาตกลงกันระหวางนายจางกับลูกจางโดยตรง เกิดจากการตกลงกันโดย
พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานเปนผูไกลเกลี่ย เกิดจากการชี้ขาดของผูชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน
ดวยความสมัครใจระหวางลูกจางกับนายจาง หรือเกิดจากการชี้ขาดของคณะกรรมการแรงงาน
สัมพันธหรือคณะบุคคลตลอดจนเกิดจากคําวินิจฉัยของรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน

เมื่อนายจางประสงคจะเปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
จะตองแจงขอเรียกรองตอลูกจางหรือสหภาพแรงงานเพื่อเจรจาตกลงกัน เวนแตการแกไขขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางน้ัน จะเปนคุณแกลูกจางยิ่งกวา นายจางจึงสามารถเปลี่ยนแปลงขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางแตเพียงฝายเดียวได ทั้งน้ี เพื่อมิใหลูกจางถูกกระทบกระเทือนในสิทธิหรือ
ไดรับความเสียหาย

โดยมีแนวคําพิพากษาศาลฎีกาในประเด็นการเปลี่ยนแปลงขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางที่นาสนใจ ดังน้ี

98 สมยศ  พฤกษาเกษมสุข. (2535). คูมือการย่ืนขอเรียกรอง และการเจรจาตอรองสําหรับลูกจาง. หนา
28-29.
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มาตรา 20 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ที่บัญญัติ
หามนายจางทําสัญญาจางแรงงานกับลูกจางโดยขัดหรือแยงกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพก ารจาง เวน
แตสัญญาจางแรงงานน้ันจะเปนคุณแกลูกจางยิ่งกวา ดังน้ัน จําเลยจึงแกไขระเบียบวาดวยการจายเงิน
บํานาญใหแกลูกจางโดยกระทบกระเทือนเปนที่เสียหายแกสิทธิของลูกจางที่มีอยูแลวไมได ซึ่ง
ความหมายของ คําวา “บํานาญ” หมายถึง เงินเลี้ยงชีพที่จายใหโดยมีกําหนดเวลา สําหรับความดี
ความชอบในการทํางานที่ไดทํามา เมื่อโจทกทํางานหรือบริษัทจําเลยมานานเกินสิบป จึงมีสิทธิ
ไดรับบํานาญตามระเบียบฉบับเดิมของจําเลย ถึงแมโจทกจะลาออกดวยความสมัครใจ ก็มีสิทธิ
ไดรับบํานาญ โดยไมจําเปนตองทํางานใหครบเกษียณ99 และในกรณีลูกจางกระทําผิดเลนการพนัน
คร้ังแรกน้ันไดมีขอกําหนดในขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางใหถือวาเปนการทําผิดวินัยตองรับโทษ
ตัดคาจางรอยละสิบ มีกําหนดหน่ึงเดือนนายจางจะเปลี่ยนแปลงขอตกลง โดยการประกาศฝายเดียว
วา ถาลูกจางเลนการพนันคร้ังแรก ใหถือเปนการกระทําผิดวินัยมีโทษถึงขั้นเลิกจางไมได คณะกรรมการ
แรงงานสัมพันธจึงมีอํานาจชี้ขาดใหลูกจางที่กระทําผิดฐานเลนการพนันคร้ังแรกกลับเขาทํางาน
หรือใหนายจางชดใชคาเสียหายก็ได100

3.4.1.3.4 ระยะเวลาในการแจงขอเรียกรอง
จากการศึกษาพบวา พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มิได

บัญญัติระยะเวลาในการแจงขอเรียกรองไวอยางชัดเจน แตเมื่อพิจารณาผลบังคับใชของขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางตามมาตรา 12 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ที่กําหนดวา
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง มีผลใชบังคับภายในระยะเวลาที่นายจางและลูกจางไดตกลงกัน แต
จะตกลงกันใหมีผลใชบังคับเกินกวาสามปไมได ถามิไดกําหนดระยะเวลาไว ใหถือวาขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับหน่ึงป นับแตวันที่นายจางและลูกจางไดตกลงกัน กลาวคือ
กฎหมายไดยอมรับสิทธิเสรีภาพของคูสัญญาเชนเดียวกับหลักการของประเทศตางๆ

นอกจากน้ี โดยทั่วไปลูกจางจะเปนฝายแจงขอเรียกรองโดยเสนอ
ความตองการของตนไปยังนายจางวา ประสงคใหมีสภาพการจางหรือการทํางานอยางไร เน่ืองจาก
ลูกจางเปนผูอยูในฐานะที่เสียเปรียบทางเศรษฐกิจและสังคม ความตองการที่จะแกไขเปลี่ยนแปลง
สภาพการจางจึงเปนเร่ืองปญหาทางเศรษฐกิจเปนสวนใหญ เชน การขอเพิ่มคาจาง เพิ่มสวัสดิการ
ตางๆ สวนการแจงขอเรียกรองของนายจางน้ัน จะเกิดมีขึ้นในกรณีการแจงขอเรียกรองเพื่อเปนการ
ตอรองหรือแลกเปลี่ยนกับขอเรียกรองของลูกจางในระหวางการรวมเจรจาตอรองกัน มากกวาที่

99 คําพิพากษาฎีกาที่ 236/2522.
100 คําพิพากษาฎีกาที่ 3073/2522.
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นายจางจะเปนผูริเร่ิมแจงขอเรียกรองตอลูกจางกอน เพราะวานายจางเปนเจาของธุรกิจยอมตองการ
ความสงบสุขในสถานประกอบการ และไมตองการมีความขัดแยงกับลูกจางโดยไมจําเปน ในกรณี
ที่นายจางแจงขอเรียกรองก็สามารถดําเนินการแจงขอเรียกรองตอสหภาพแรงงาน เพื่อใหมีผลเปน
การแจงขอเรียกรองตอสมาชิกของสหภาพแรงงานทุกคน เมื่อนายจางแจงขอเรียกรองตอลูกจางเปน
รายบุคคล ลูกจางผูใดไดรับขอเรียกรองใหถือวาฝายลูกจางไดรับการแจงขอเรียกรองแลว กรณี
นายจางแจงขอเรียกรองตอหัวหนาแผนก เพื่อใหนําไปสงมอบกับลูกจางในแผนก และนายจางได
ปดประกาศการแจงขอเรียกรองน้ันแลว ใหถือวาเปนการแจงขอเรียกรองโดยชอบดวยกฎหมาย101

3.4.1.3.5 การเร่ิมเจรจาตอรอง
เมื่อไดรับขอเรียกรองแลว ฝายที่ไดรับขอเรียกรอง มีหนาที่แจงชื่อ

ผูเขารวมในการเจรจาฝายตนใหกับฝายแจงขอเรียกรองทราบโดยเร็ว ซึ่งกฎหมายบังคับใหตอง
กระทําเปนหนังสือ แตมิไดกําหนดรูปแบบไว จากน้ันใหทั้งสองฝายเร่ิมเจรจากันภายในกําหนดสาม
วัน (มาตรา 16) ถึงแมวา จะอยูในระหวางรอผลการตรวจสอบขอมูลของสมาชิกสหภาพแรงงาน
โดยพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน ทั้งสองฝายก็ตองเจรจากันภายในสามวัน เวนแตทั้งสอง
ฝายจะตกลงกันเลื่อนการเจรจาออกไป หรือมีการตกลงกันไดเปนอยางอ่ืน ซึ่งประเด็นการนับเวลา
น้ัน โดยหลัก คือจะไมนับวันที่รับขอเรียกรองรวมไวดวย ทั้งน้ี ตามมาตรา 193/3 แหงประมวล
กฎหมายแพงและพาณิชย ซึ่งในทางปฏิบัติพบวา ในการเจรจาตอรองกันน้ัน  ทั้งสองฝายมีการจัดทํา
บันทึกผลการเจรจาเปนหนังสือลงลายมือชื่อผูเขารวมเจรจาทุกคนไมวาจะตกลงกันไดหรือไม เพื่อ
ใชเปนหลักฐานอางอิงในการเจรจาตอรองคร้ังตอไป

เน่ืองจากไมมีบทบัญญัติของกฎหมายกําหนดใหทั้งสองฝายจะตอง
เจรจากันเปนระยะเวลานานเทาใด หรือตองเจรจากันจํานวนกี่คร้ัง ดังน้ัน เร่ืองการเจรจาจึงเปน
หนาที่ของทั้งสองฝายจะตองกําหนดนัดหมายกันเอง จนกวาจะมีการตกลงกันได ขอยุติของการ
เจรจาจึงอาจเน่ินนานออกไป

ในกรณีที่ทั้งสองฝายมิไดนัดหมายเพื่อเจรจากัน และคูกรณีมิไดติดใจ
ใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานเขามาดําเนินการนัดหมายการเจรจาให ก็ตองถือวา ฝายที่ได
แจงขอเรียกรองไวไมติดใจที่จะเรียกรองอีกตอไป การแจงขอเรียกรองน้ันยอมเปนอันตกไป

นักวิชาการดานแรงงานไดกลาวไววา การรวมเจรจาตอรองเปนวิถีทาง
ที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดในการสรางเสริมความสัมพันธอันดีตอกัน ซึ่งจะกอใหเกิดประชาธิปไตย
ในอุตสาหกรรม (industrial democracy)102 นายจางและลูกจางที่ตองการความสงบสุขในสถาน

101 คําพิพากษาฎีกาที่ 1739/2525.
102 เกษมสันต  วิลาวรรณ ข (2528). กฎหมายแรงงานสัมพันธ. หนา 59.
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ประกอบการ จึงสมควรใชสิทธิตามกฎหมายอยางเต็มที่ โดยไมควรปฏิเสธการเขารวมเจรจาตอรอง
กันตามกฎหมาย ดังน้ัน การที่สหภาพแรงงานปฏิเสธไมยอมเขารวมเจรจาตอรองตามขั้นตอนของ
มาตรา 16 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 กลาวคือ ภายในสามวันนับแตวันที่ไดรับ
ขอเรียกรองจนลวงเลยมาถึงขั้นตอนการไกลเกลี่ยโดยพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน นายจาง
จึงมีสิทธิปดงาน อันมีผลทําใหลูกจางตองประสบปญหาการวางงาน ซึ่งกอใหเกิดปญหาเศรษฐกิจ
ของลูกจางและปญหาทางสังคมตามมา

การเจรจาตอรองจึงถือวา เปนเร่ืองที่สําคัญ เมื่อเกิดขอพิพาทแรงงาน
ขึ้นมา คูกรณีจะตองพยายามชี้แจงถึงเหตุผลที่เหมาะสม เพื่อเปนการโนมนาวจิตใจใหอีกฝายหน่ึง
ยอมรับ โดยบางคร้ังจะตองใหความยินยอมตามที่อีกฝายหน่ึงรองขอ และยอมรับตามที่อีกฝายหน่ึง
เสนอดวย กลาวคือ จะตองมีทั้งการใหและการยอมรับควบคูกันไป (give and take) อันเปนเจตนารมณ
ของกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ และเมื่อปญหาตางๆ ในสถานประกอบการสามารถตกลงกัน
ไดดวยดีแลวในสถานประกอบการน้ัน ก็จะมีแตความรมเย็นเปนสุข มีความเขาใจที่ดีตอกัน อันทํา
ใหเกิดความรวมมือและรวมแรงรวมใจกันผลิตผลงานไปตามหนาที่อยางสันติสุข เพื่อใหสถาน
ประกอบการของตนประสบความสําเร็จตามเปาหมายของการผลิต ซึ่งสุดทายแลวทุกคนในองคกร
ก็จะไดรับผลประโยชนจากผลผลิตของตน ดังน้ัน ทั้งสองฝายจึงตองพยายามหาวิธีการเร่ิมตนเจรจา
เพื่อใหเกิดความสัมพันธภาพที่ดีตอกัน

3.4.1.3.6 การเจรจาตอรองที่ตกลงกันได
เมื่อทั้งสองฝายเร่ิมตนเจรจาตอรองกันภายในสามวัน นับแตวันที่

ไดรับขอเรียกรอง และการเจรจาตอรองไดดําเนินไป จนในที่สุดนายจางหรือสมาคมนายจางกับ
ลูกจาง หรือสหภาพแรงงานสามารถตกลงกันได กฎหมายกําหนดใหคูกรณีตองจัดทําขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจาง103 กลาวคือ ใหจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางเปนหนังสือลงลายชื่อ
นายจางหรือผูแทนนายจาง และผูแทนลูกจางหรือกรรมการสหภาพแรงงาน แลวแตกรณี และให
นายจางประกาศขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางภายในสามวัน นับแตวันที่ไดตกลงกันโดยเปดเผยไว
ณ สถานที่ที่ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองทํางานอยู เปนเวลาอยางนอยสามสิบวัน นอกจากน้ี
นายจางยังตองนําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางไปจดทะเบียนตออธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน หรือผูซึ่งอธิบดีมอบหมายภายในสิบหาวัน นับแตวันที่ไดตกลงกัน

3.4.1.3.7 การไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงาน
ในกรณีที่ไมมีการเร่ิมตนเจรจากัน หรือนับแตเวลาที่การเจรจาตอรอง

ตกลงกันไมไดกฎหมายกําหนดใหฝายที่แจงขอเรียกรอง เปนผูมีหนาที่จัดทําหนังสือแจงตอพนักงาน

103 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518, มาตรา 18.
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ประนอมขอพิพาทแรงงานแหงทองที่น้ันๆ ภายในยี่สิบสี่ชั่วโมง นับแตเวลาที่ครบกําหนดสามวัน
ใหทราบวามีขอพิพาทแรงงานเกิดขึ้นแลว เพื่อใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานไดเขาไป
ดําเนินการระงับขอพิพาทแรงงานใหสิ้นสุดโดยเร็ว โดยทําหนาที่เปนคนกลางในการไกลเกลี่ย
เพื่อใหขอพิพาทแรงงานไดขอยุติ หรือตกลงกันได (มาตรา 21)

การไกลเกลี่ยเปนวิธีการยุติขอพิพาทแรงงานโดยมีคนกลางเปนผูให
ความชวยเหลือใหฝายนายจางและฝายลูกจาง ซึ่งกําลังมีขอพิพาทดานแรงงานไดปรึกษาหารือ เจรจา
ตอรองรวมกัน หรือทําความเขาใจกันโดยความสมัครใจของทั้งสองฝาย ซึ่งอาจตกลงกันไดโดย
ขอเสนอแนะของพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน เน่ืองจากการเจรจาตอรองไดมีคนกลางเขามา
ชวยเหลือและสนับสนุน นักวิชาการดานแรงงานไดกลาวถึงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือ
สัญญารวมเจรจาตอรองที่เกิดจากการไกลเกลี่ยวา เปนขอตกลงหรือสัญญาที่ศักด์ิสิทธิ์ ซึ่งคูกรณีมี
ความพึงพอใจและยอมรับและนํามาปฏิบัติมากที่สุด รองจากขอตกลงหรือสัญญาที่เกิดจากการรวม
เจรจาตอรองกันเอง104 ดังน้ัน ระบบการไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงาน ถือวาเปนสวนหน่ึงของการรวม
เจรจาตอรอง ซึ่งเกิดขึ้นกอนที่จะมีการปดงานหรือการนัดหยุดงาน

1) กรณีการไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงานประสบผลสําเร็จ
เมื่อการไกลเกลี่ยประสบผลสําเร็จแลว คูกรณีจะทําขอตกลงกันไว

เรียกวา “สัญญารวมเจรจาตอรอง” (Collective Bargaining Agreement) หรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจาง เพื่อใชบังคับตอไป ซึ่งขอตกลงที่เกิดจากการไกลเกลี่ยจะมีผลใชบังคับทั้งในดานกฎหมาย
และทางดานแรงงานสัมพันธ ระหวางฝายนายจางกับฝายลูกจาง ดังน้ัน การจัดทําขอตกลงดังกลาว
จึงตองกระทําอยางรอบคอบ กลาวคือ ตองเขียนขอตกลงใหไดใจความ โดยมีความชัดเจนและ
ครบถวน ดังน้ี105

(1) ตองเปนขอตกลงที่ไมทําใหเกิดขอขัดแยงจากการใช หรือ
ตีความตามขอตกลง

(2) ตองมีขอความครบถวนตรงตามเจตนารมณของคูกรณี
(3) ตองมีขอความที่สามารถแกไขปญหา ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต

ไดมากที่สุด
นอกจากน้ี ขอพิพาทแรงงานที่มีการตกลงกันไดน้ัน ไมจําเปนตองตก

ลงกันไดในทุกขอ ฝายที่แจงขอเรียกรองอาจขอถอนขอเรียกรองไปบางขอกอนก็ได หากเห็นวา การ
ถอนขอเรียกรองไปบางขอจะทําใหการเจรจาตอรอง ยุติลงไดงายกวา และเปนที่นาพอใจแลว

104 เกษมสันต  วิลาวรรณ ค (2541). แรงงานสัมพันธ. หนา 115.
105 เกษมสันต  วิลาวรรณ ง (2545). หลักการกฎหมายและการบริหารแรงงานสัมพันธ. หนา 182.
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อน่ึง การถอนขอเรียกรองทั้งหมดหรือบางสวนไมมีกฎหมายหามไว
ฉะน้ัน หากฝายที่แจงขอเรียกรองมีความประสงคจะขอถอนขอเรียกรอง ยอมกระทําไดตลอดเวลา
แมจะอยูในระหวางการประนอมขอพิพาท หรือในขั้นตอนการแสวงหาขอเท็จจริงระหวางการชี้ขาด
ขอพิพาทแรงงาน เวนแตจะมีชี้ขาดขอพิพาทแรงงานบังคับใชแลว ทั้งสองฝายจึงตองปฏิบัติตามคํา
ชี้ขาดน้ัน

อยางไรก็ตาม กฎหมายไดกําหนดวาคูกรณีจะตกลงกันใหขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับเกินกวาสามปไมได แตถาไมมีการกําหนดระยะเวลากันไว
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางน้ันก็จะมีผลใชบังคับอยูเพียงหน่ึงป นับแตวันที่ฝายนายจางและฝาย
ลูกจางไดตกลงกัน (มาตรา 12) ซึ่งนายจางจะตองติดประกาศขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ณ
สถานที่ ซึ่งลูกจางที่เกี่ยวของกับขอเรียกรองทํางาน จํานวนอยางนอยสามสิบวัน โดยใหติดประกาศ
ภายในสามวัน นับแตวันที่ไดตกลงกัน เพื่อใหลูกจางสามารถทราบถึงประกาศขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางน้ันโดยสะดวก (มาตรา 18) โดยนายจางจะตองนําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางไป
จดทะเบียนตอกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานภายในสิบหาวัน นับแตวันที่ไดตกลงกัน หากฝาย
นายจางไมประกาศขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง หรือไมนําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางไปจด
ทะเบียน นายจางจะถูกลงโทษปรับไมเกินหน่ึงพันบาท (มาตรา 130)

2) กรณีการไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงานไมประสบผลสําเร็จ
เมื่อพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานทําการไกลเกลี่ย เพื่อให

ทั้งสองฝายไดตกลงกันโดยมีระยะเวลาของการไกลเกลี่ยเพียงหาวัน นับแตวันที่ไดรับหนังสือแจง
เมื่อพนกําหนดระยะเวลาของการไกลเกลี่ยหาวันแลว ในกรณีที่ทั้งสองฝายยังไมสามารถตกลง
กันได ไมวาพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานจะทําการไกล เกลี่ยหลายคร้ัง หรือไมไดทําการ
ไกลเกลี่ยเลยก็ตาม กฎหมายใหถือวาขอพิพาทแรงงานน้ัน เปน “ขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมได”
(มาตรา 22) ซึ่งฝายนายจางและฝายลูกจางจะตกลงกันต้ังผูชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน ในขั้นตอนตอไป
หรือจะทําการปดงานหรือนัดหยุดงานก็มีสิทธิ ดําเนินการไดทั้งสองกรณี ทั้งน้ี เพื่อยุติปญหาขอ
พิพาทแรงงานใหไดในที่สุด

อยางไรก็ตาม กฎหมายไมไดบัญญัติถึงอํานาจหนาที่ของพนักงาน
ประนอมขอพิพาทแรงงานในขั้นตอนน้ีวา พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน ยังมีอํานาจดําเนินการ
ไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงานดังกลาวไดตอไป จนกวาจะหาขอยุติไดหรือไม การที่กฎหมายใหอํานาจ
พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานเขาดําเนินการไกลเกลี่ ยเพื่อใหทั้งสองฝายไดตกลงกัน ภายใน
ระยะเวลาเพียงหาวันน้ันกฎหมายอาจมีเจตนารมณใหขอพิพาทแรงงานดังกลาว ไดขอยุติลงโดย
รวดเร็วที่สุด แตเมื่อคูกรณียังไมสามารถตกลงกันไดภายในระยะเวลาดังกลาว ในทางปฏิบัติแลว
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เพื่อประโยชนของทั้งสองฝายพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน จึงยังคงดําเนินการไกลเกลี่ยขอ
พิพาทแรงงานน้ันตอไป จนกวาขอพิพาทแรงงานน้ันจะไดขอยุติ เวนแตรัฐมนตรีวาการกระทรวง
แรงงานจะมีคําสั่งใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน ในกรณีที่ขอพิพาท
แรงงานน้ันอาจมีผลกระทบกระเทือนตอเศรษฐกิจและความมั่นคงของประเทศตามมาตรา 24 หรือ
ตามมาตรา 35 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518

3.4.1.3.8 การชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน
เมื่อพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานไดทําการไกลเกลี่ยขอพิพาท

แรงงานแลว แตไมประสบผลสําเร็จ ฝายนายจางและฝายลูกจางอาจตกลงกันต้ังผูชี้ขาดขอพิพาท
แรงงานขึ้นมาเพื่อที่จะไดยุติขอพิพาทแรงงานตามมาตรา 26 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ
พ.ศ. 2518 โดยมีรายละเอียด ดังน้ี

1)  ลักษณะของการชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน มี 2 ประเภท คือ
ประเภทที่ 1 การชี้ขาดขอพิพาทแรงงานโดยสมัครใจ (Voluntary

Arbitration) คือ การที่คูกรณีขอพิพาทแรงงาน ไดสมัครใจเขาสูขั้นตอนของการชี้ขาดขอพิพาท
แรงงาน โดยรวมกันเลือกบุคคลผูทําการชี้ขาด ซึ่งไมมีกฎหมายหรือบุคคลใดมาบีบบังคับ การชี้ขาด
ในลักษณะน้ีเปนการแสวงหาขอยุติ ดวยวิธีการยอมรับผลของการชี้ขาดไวลวงหนา กลาวคือ คูกรณี
ไมสามารถทราบไดวา ขอพิพาทที่มีอยูจะไดรับการพิจารณาอยางไร หรือผลการตัดสินจะออกมาใน
รูปแบบใด การชี้ขาดโดยสมัครใจ จึงเปนวิธีที่เสี่ยงตอผลที่จะบังเกิดขึ้น แตก็เปนวิธีสุดทายที่จะถึง
ขั้นตอนการใชสิทธิปดงานของนายจาง หรือการนัดหยุดงานของลูกจาง และเปนวิธีที่นิยมใชกันใน
การยุติขอพิพาทแรงงาน เพราะเปนวิธีการที่สามารถยุติขอพิพาทแรงงานอยางไดผลตลอดมา ซึ่งไม
เสียเวลาและคาใชจายดังเชนวิธีอ่ืน

เมื่อทราบผลของคําชี้ขาดแลว โดยปกติคําชี้ขาดน้ันยอมผูกพัน
คูกรณี และถือวาเปนที่สุดคูพิพาทแรงงานจึงตองปฏิบัติตามคําชี้ขาด (Final and Binding) แตเน่ืองจาก
ผูชี้ขาดไมมีอํานาจบังคับใหคูพิพาทแรงงานปฏิบัติตามคําชี้ขาด ดังน้ัน หากคูพิพาทแรงงานฝายใด
ฝายหน่ึงไมยอมปฏิบัติตามคําชี้ขาด คูกรณีอีกฝายหน่ึงอาจตองนําคดีฟองรองตอศาลแรงงานกลาง
บังคับใหมีการปฏิบัติตามคําชี้ขาด เสมือนหน่ึงวา อีกฝายหน่ึงเปนฝายผิดสัญญา106

การชี้ขาดขอพิพาทแรงงานโดยสมัครใจน้ี คูพิพาทแรงงานจะ
ดําเนินการไปพรอมกับการไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงานก็ได โดยอาจใหผูไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงาน
เปนผูชี้ขาดขอพิพาทแรงงานดวย เพราะการชี้ขาดขอพิพาทแรงงานโดยสมัครใจ และการไก ลเกลี่ย

106 เกษมสันต  วิลาวรรณ ข เลมเดิม. หนา 285-286.
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ขอพิพาทแรงงาน ตางก็เปนการรวมมือกันในการระงับขอพิพาทของฝายนายจางและฝายลูกจาง
ดังน้ัน ผูดําเนินการไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงาน อาจเสนอทางเลือกใหมีการต้ังผูชี้ขาดขอพิพาท
แรงงานใหแกคูพิพาทแรงงาน เมื่อทั้งสองฝายตางเลือกใหมีการชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน จึงจะเร่ิมตน
ดําเนินการชี้ขาดขอพิพาทแรงงานน้ัน การชี้ขาดขอพิพาทแรงงานโดยความสมัครใจน้ี ไมมีแบบและ
วิธีพิจารณา ดังน้ัน จํานวนของผูชี้ขาด รวมทั้งระยะเวลาของการชี้ขาด จึงขึ้นอยูกับคูพิพาทแรงงาน
ที่จะตกลงกัน ซึ่งแตกตางจากการเสนอขอพิพาทแรงงานใหอนุญาโตตุลาการพิจารณาชี้ขาดโดย
ความสมัครใจ ที่มีรูปแบบวิธีพิจารณาที่แนนอนตามกฎหมาย

ประเภทที่ 2 การชี้ขาดขอพิพาทแรงงานโดยบังคับ (Compulsory
Arbitration) คือ การที่คูพิพาทแรงงานถูกบังคับใหเขาสูกระบวนการชี้ขาดโดยกฎหมาย หรือคําสั่ง
จากผูมีอํานาจบังคับใหนําขอพิพาทแรงงานน้ัน เขาสูการชี้ขาดของบุคคลหรือคณะบุคคลตามที่
กําหนดไว เพื่อที่จะยุติขอพิพาทแรงงาน มิใหนายจางในสถานประกอบการแหงน้ันปดงานหรือ
ลูกจางนัดหยุดงาน โดยกําหนดใหคูกรณีตองปฏิบัติตามคําชี้ขาด การชี้ขาดขอพิพาทแรงงานโดย
บังคับน้ี เปนการจํากัดสิทธิขั้นพื้นฐานของมนุษย ที่จะรวมมือกันนัดหยุดงาน (Right to Strike) เพื่อ
ตอรองทางดานแรงงานสัมพันธ จึงเปนกฎหมายที่มีลักษณะทํานองบังคับ ใหลูกจางทุ กคนตอง
ทํางานตอไป และยังเปนการจํากัดเสรีภาพในการตัดสินใจดําเนินธุรกิจของนายจางดวย เพราะการ
ชี้ขาดขอพิพาทแรงงานโดยการบังคับ นายจางอาจไมเห็นดวย เพราะผลของคําชี้ขาดอาจปฏิบัติได
ยากหรือไมอาจปฏิบัติไดเลยก็ได แตจําตองยอมรับเงื่อนไขตามคําชี้ขาดดังกลาว ดังน้ัน หากรัฐ
กําหนดใหมีการชี้ขาดขอพิพาทแรงงานโดยบังคับในกิจการหลายราย หรือในกิจการหลายประเภท
ก็อาจสงผลกระทบตอการลงทุนได

โดยทั่วไปแลว ทุกฝายตางยอมรับกันวา ใหมีการจํากัดสิทธิในการ
ปดงานหรือการนัดหยุดงานไดเฉพาะ เพื่อคุมครองกิจการบริการสาธารณะ (Protection of the Public)
เทาน้ัน การชี้ขาดโดยบังคับจึงใชกับกิจการที่เปนบริการสาธารณะหรือสาธารณูปโภค ซึ่งหากมีการ
นัดหยุดงานแลวจะเกิดความเสียหายตอประชาชนสวนใหญ107 ทั้งน้ี มาตรา 35 แหงพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ไดกําหนดใหรัฐมนตรีมีอํานาจสั่งใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ
ชี้ขาดขอพิพาทแรงงานที่เกิดขึ้น กับคูพิพาทแรงงานที่มีการปดงานหรือการนัดห ยุดงานในกิจการ
สําคัญหรือเพื่อความสงบเรียบรอยของประชาชน ที่อาจทําใหเกิดความเสียหายแกเศรษฐกิจของ
ประเทศหรืออาจกอใหเกิดความเดือดรอนแกประชาชน

ในการพิจารณาเพื่อจัดทําคําชี้ขาดของผูชี้ขาดน้ัน ปจจัยสําคัญที่ผู
ชี้ขาดตองพิจารณาอยางรอบคอบ คือ ความสามารถของนายจาง และความประสงคหรือความจําเปน

107 เกษมสันต วิลาวรรณ จ เลมเดิม. หนา 286-287.
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ของลูกจางตอขอเรียกรองน้ันๆ ผูชี้ขาดจึงตองแสวงหาขอเท็จจริงจากขอมูลที่ไดรับจากฝายนายจาง
และฝายลูกจาง ประกอบกับการทําความเขาใจเกี่ยวกับการดําเนินธุรกิจประเภทน้ันๆ ซึ่งจะตอง
พิจารณาให เหมาะสมกับปจจัยต างๆ ทั้ งทางดานเศรษฐกิจและสังคมในขณะน้ัน เพื่ อกลั่นกรอง
ใหไดคําวินิจฉัยชี้ขาดที่เหมาะสม และเปนที่ยอมรับทั้งฝายนายจางและฝายลูกจางหรือผูที่เกี่ยวของ
ดวย

การที่ รัฐตัดสินใจจัดต้ังระบบการชี้ขาดโดยบังคับ อาจประกอบดวย
สาเหตุหลายประการ108 เชน ความเชื่อวากลไกในระบบการชี้ขาดโดยบังคับจะสามารถปองกันการ
ปดงานและการนัดหยุดงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งจะชวยใหการกําหนดคาจางและเงื่อนไข
การทํางานสามารถยุติไดอยางรวดเร็ว และทันตอเหตุการณในขณะที่มีการขัดแยงกัน หรือรัฐอาจ
ตองการใหเกิดผลดังกลาว เพื่อประโยชนของรัฐและความปลอดภัยของชุมชน หรือรัฐอาจเชื่อวา
วิธีการดําเนินการชี้ขาดโดยบังคับเทาน้ัน จะทําใหฝายนายจางและฝายลูกจางไดรับประโยชนมาก
ที่สุด ซึ่งรัฐอาจใชวิธีการชี้ขาดดังกลาว กับอุตสาหกรรมทุกประเภท หรือการจํากัดเฉพาะอุตสาหกรรม
บางประเภทที่รัฐเห็นวา มีความสําคัญ เชน การประปา การไฟฟา การปโตรเลียม การขนสง และ
การจําหนายอาหารและเชื้อเพลิง เปนตน ซึ่งการปดงานและการนัดหยุดงานในอุตสาหกรรมดังกลาว
อาจกอใหเกิดความไมสะดวกกับประชาชนเปนอยางยิ่ง อีกทั้งอาจเปนอันตรายตอสุขภาพและชีวิต
ของประชาชนโดยทั่วไป

การชี้ขาดขอพิพาทแรงงานโดยบังคับ นับวาเปนปญหาสําคัญที่มี
ผลกระทบในระบบแรงงานสัมพันธเปนอยางมาก เน่ืองจากไดตัดสิทธิขั้นพื้นฐานของฝายนายจาง
และฝายลูกจางดังที่ไดกลาวมาแลว ดังน้ัน ระบบการชี้ขาดโดยบังคับ จึงตองกําหนดประเภทของขอ
พิพาทแรงงานที่แนนอน ซึ่งในหลายประเทศจะพิจารณาขอพิพาทแรงงานโดยแยกตามประเภทของ
กิจการและสถานการณที่จะตองชี้ขาดโดยบังคับ กลาวคือ มีการกําหนดวากิจการใดบางเปนกิจการ
สําคัญที่กระทบตอเศรษฐกิจและสังคมโดยรวม หรือเพื่อประโยชนของรัฐ ซึ่งสวนมากจะเปนกิจการ
ทางดานสาธารณูปโภค หรือกิจการที่เกี่ยวกับสาธารณสุข หรือกิจการทางดานการพลังงาน สวน
สถานการณสวนใหญแลว จะเปนสถานการณเกี่ยวกับความมั่นคงหรือในภาวะสงครามหรือใน
สถานการณที่เกิดความไมสงบเรียบรอยขึ้นในสังคม

2) ผลการของการชี้ขาด ขอพิพาทแรงงาน
เมื่อคณะกรรมการแรงงานสัมพันธหรือคณะบุคคล ไดทําการชี้ขาด

ขอพิพาทแรงงานแลวคําชี้ขาดน้ัน จะมีผลผูกพันคูกรณีเปนเวลาหน่ึงป นับแตวันที่ไดวินิจฉัยหรือ
นับแตวันที่มีคําชี้ขาดขอพิพาทแรงงานตามมาต รา 30 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ

108 จิตตรา หิรัญอัศว. เลมเดิม. หนา 196-197.
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พ.ศ. 2518 แตเน่ืองจากผูชี้ขาดไมมีอํานาจบังคับใหมีการปฏิบัติตามคําชี้ขาดขอพิพาทแรงงานดังที่
ไดกลาวมาแลว ดังน้ัน ถาคูกรณีฝาฝนจะมีความผิดตามมาตรา 131 ถึง มาตรา 133 แหงพระราช
บัญญัติดังกลาว ซึ่งคูกรณีอีกฝายหน่ึงอาจฟองคดีตอศาลบังคับใหมีการปฏิบัติตามคําชี้ขาด เสมือน
หน่ึงเปนฝายผิดสัญญาได109 อยางไรก็ตามในกรณีที่มีขอสงสัยวา ฝายใดฝายหน่ึงไมปฏิบัติตาม
ขอตกลง หรือคําชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน คูพิพาทแรงงานจะตองพยายามหาทางปรองดองตอกัน หรืออาจ
ดําเนินคดีตอศาล แทนที่จะทําการปดงานหรือนัดหยุดงานโดยที่ยังมิไดเจรจาเพื่อทราบปญหาหรือ
ขอเท็จจริงตางๆ เสียกอน เน่ืองจากหากคูกรณีฝายใดฝายหน่ึงไดมีการปฏิบัติตามขอตกลงหรือคําชี้
ขาดอยางครบถวนแลว จะมีผลทําใหการปดงานหรือการนัดหยุดงานที่ไดดําเนินการไปอาจไมชอบ
ดวยกฎหมาย110

3.4.1.4 ระยะเวลาในการใชบังคับ
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรอง กฎหมายมิได

กําหนดระยะเวลาในการใชบังคับไว นายจางและลูกจางจะตกลงสัญญาจางกันนานเปนระยะเวลา
เทาใดก็ไดตามสัญญาจางแรงงานที่มีกําหนดระยะเวลาการจางแนนอน หรือไมกําหนดระยะเวลาไว
เลยก็ไดซึ่งเรียกวาสัญญาจางแรงงานที่ไมมีกําหนดระยะเวลาแนนอน หรือนายจางจะกําหนดหรือ
ไมกําหนดระยะเวลาในการใชบังคับระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หรือคําสั่งของนายจางไวหรือไมก็
ได ถาไมกําหนดไวก็มีผลใชบังคับตลอดไปจนกวาทั้งสองฝายจะตกลงยินยอมแกไขเพิ่มเติมกันเอง
หรือนายจางแกไขเพิ่มเติมเองโดยลูกจางไมคัดคานและยินยอมปฏิบัติตาม แตถาฝายใดฝายหน่ึงไม
ยินยอมตกลงใหมีการยกเลิกหรือแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเดิม ฝายที่ตองการยกเลิกหรือแกไขเพิ่มเติม
ก็ตองแจงขอเรียกรองตออีกฝายหน่ึงเพื่อใหมีการกําหนด หรือแกไขเพิ่มเติมขอตกลงน้ันตาม
มาตรา 13 ตอไป

แตขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองน้ัน พระราช
บัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 กําหนดระยะเวลาการใชบังคับไวในมาตรา 12 ดังน้ี

“ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง มีผลใชบังคับภายในระยะเวลาที่นายจางและ
ลูกจางไดตกลงกันแตจะตกลงกันใหมีผลใชบังคับเกินกวาสามปไมได ถามิไดกําหนดระยะเวลาไว
ใหถือวาขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับหน่ึงปนับแตวันที่นายจางและลูกจางไดตกลง
กันหรือนับแตวันที่นายจางรับลูกจางเขาทํางาน แลวแตกรณี

109 เกษมสันต  วิลาวรรณ จ เลมเดิม. หนา 285-286.
110 วิชัย  โถสุวรรณจินดา. เลมเดิม. หนา 98.
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ในกรณีที่ระยะเวลาที่กําหนดตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางสิ้นสุดลง ถา
มิไดมีการเจรจาตกลงกันใหม ใหถือวาขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางน้ันมีผลใชบังคับตอไปอีก
คราวละหน่ึงป”

มาตรา 12 เปนบทบัญญัติที่จํากัดเสรีภาพในการทําสัญญาเกี่ยวกับระยะเวลาการ
ใชบังคับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง โดยมีวัตถุประสงคเพื่อคุมครองนายจางและลูกจางตาม
สภาพสังคม เศรษฐกิจ และการเมืองของประเทศที่เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา มิใหตองถูกผูกพัน
และปฏิบัติตามขอตกลงเปนระยะเวลาที่นานเกินไปซึ่งอาจจะไมกําหนดระยะเวลาไวเลยก็ไดต าม
หลักเสรีภาพในการทําสัญญา มาตรา 12 น้ีจึงมีผลใชบังคับเฉพาะขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่
เกิดจากการแจงขอเรียกรองเทาน้ัน ตัวอยางเชน นายจางตกลงจางเอกเปนลูกจางมีกําหนด 5 ปนับแต
วันทําสัญญาจาง ถาเลิกจางหรือลาออกกอนครบกําหนด อีกฝายมีสิทธิเรียกคาเสียหาย เมื่อเอก
ทํางานครบ 3 ป เอกจะลาออกโดยอางวาสัญญาจางแรงงานเปนโมฆะเพราะขัดกับมาตรา 12 แหง
พระราช บัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ซึ่งกําหนดหามมิใหนายจางและลูกจางตกลงกันเกิน
กวา 3 ป ไมไดแมจะเปนกฎหมายที่เกี่ยวกับความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีตามประมวล
กฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 150 ก็ตาม เพราะมาตรา 12 น้ันเปนบทบัญญัติที่จํากัดเสรีภาพใน
การทําสัญญาซึ่งใชบังคับเฉพาะขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองตาม
มาตรา 13 เทาน้ัน กรณีดังกลาวเปนการตกลงสัญญาจางแรงงานที่มีกําหนดระยะเวลาการจาง
แนนอน อันเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรองชนิดหน่ึง จึงตอง
บังคับตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยซึ่งมิไดจํากัดระยะเวลาในการใชบังคับไว ดังน้ัน
นายจางและลูกจางจะตกลงสัญญาจางแรงงานกันเปนระยะเวลาเทาใดก็ได

อยางไรก็ตาม แมจะเปนขอตกลงที่เกิดจากการแจงขอเรียกรอง แตถาขอตกลง
น้ันไมเกี่ยวกับสภาพการจางก็ไมใชขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางจึงไมอยูในบังคับของมาตรา 5
และมาตรา 12 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธเชนเดียวกัน

ระยะเวลาการใชบังคับตามมาตรา 12 น้ัน อาจแยกพิจารณาไดสามกรณี ดังน้ี
1) มีผลใชบังคับภายในระยะเวลาที่นายจางและลูกจางตกลงกัน แตจะตกลงใหมี

ผลใชบังคับเกินกวาสามปไมได  (มาตรา 12 วรรคหน่ึง) หมายความวา นายจางและลูกจางตกลงกัน
กําหนดระยะเวลาใชบังคับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางเปนระยะเวลาเทาใดก็ได เชน 6 เดือน 1 ป
2 ป เปนตน แตจะตกลงกันใหมีผลใชบังคับเกินกวาสามปไมได ถาตกลงกันเกินกวา 3 ป เชน 4 ป
5 ป หรือ 6 ป ขอตกลงน้ันยอมไมเปนโมฆะ แตจะมีผลใชบังคับกันไดเพียง 3 ป อันเปนผลให
นายจางหรือลูกจางอาจแจงขอเรียกรองเพื่อขอแกไขเพิ่มเติมขอตกลงน้ันไดเมื่อใกลจะครบ 3 ป และ
แมจะครบ 3 ป ตามบทบัญญัติแหงกฎหมายแลวแตไมมีการแจงขอเรียกรองตอกัน ขอตกลงที่มี
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ระยะเวลาเกินกวา 3 ป ซึ่งเกิดจากการแจงขอเรียกรองยอมสิ้นผลการใชบังคับในลักษณะที่เปน
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองตามมาตรา 12 วรรคหน่ึง แตยังคงมีผล
ใชบังคับกันตอไปโดยผลของกฎหมายในมาตรา 12วรรคสอง ซึ่งบัญญัติไววา “ในกรณีที่ระยะเวลาที่กําหนด
ตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางสิ้นสุดลง ถามิไดมีการเจรจาตกลงกันใหมใหถือวาขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางน้ันมีผลใชบังคับตอไปอีกคราวละหน่ึงป” อันเปนผลใหทั้งสองฝายสามารถ
แจงขอเรียกรองตอกันได111

2) ถามิไดกําหนดระยะเวลาไว ใหถือวาขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีผลใช
บังคับหน่ึงปนับแตวันที่นายจางและลูกจางไดตกลงกัน หรือนับแตวันที่นายจางรับลูกจางเขาทํางาน
แลวแตกรณี (มาตรา 12 วรรคหน่ึงตอนทาย)

3) ในกรณีที่ระยะเวลาที่กําหนดตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางสิ้นสุดลงไม
วาจะเปนการตกลงกันกําหนดเอง หรือมิไดกําหนดไวแตมาตรา 12 วรรคหน่ึงใหถือวามีผลใชบังคับ
1 ปน้ัน ยอมเปนผลใหขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองสิ้นสุดลงทันที
แตเพื่อมิใหสถานประกอบกิจการน้ันเกิดชองวาง ไมมีขอตกลงระหวางนายจางและลูกจางซึ่งมีผล
ใชบังคับตอกัน อันอาจกอใหเกิดความไมสงบทางแรงงานขึ้นได มาตรา 12 วรรคสอง จึงกําหนดให
ถือวาขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางน้ันมีผลใชบังคับตอไปอีกคราวละ 1 ป ตลอดไป ซึ่งนายจาง
หรือลูกจางยอมมีสิทธิที่จะเปลี่ยนแปลงหรือแกไขเพิ่มเติมขอตกลงน้ันดวย การเจรจาตกลงกันเอง
หรือดวยการแจงขอเรียกรองตามมาตรา 13 ก็ได

“ในกรณีที่ระยะเวลาที่กําหนดตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางสิ้นสุดลง ถา
มิไดมีการเจรจาตกลงกันใหม ใหถือวาขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางน้ันมีผลใชบังคับตอไปอีก
คราวละหน่ึงป” น้ันผูวิจัยเห็นวา บทบัญญัติน้ีใชบังคับเฉพาะกรณีที่ไมมีการเจรจาตกลงกันใหม
เทาน้ัน แตถามีการเจรจาตกลงกันใหมไมวาการเจรจาตกลงกันใหมน้ันจะเกิดขึ้นกอนหรือหลังจาก
ที่ระยะเวลาที่กําหนดไวในขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางสิ้นสุดลงแลวก็ตาม ก็ยอมมีผลใชบังคับ
ตอกันตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางใหมทันที โดยมิจําตองรอใหครบระยะเวลา 1 ป ตาม
มาตรา 12 วรรคสองเสียกอน เพราะระยะเวลาการใชบังคับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจาก
การแจงขอเรียกรองน้ันสิ้นสุดลงแลว นายจางและลูกจางจึงอาจเจรจาตกลงกันใหมเมื่อใดก็ได แตถา
ไมมีการเจรจาตกลงกันใหม ขอตกลงน้ันยอมมีผลใชบังคับตอไปอีกคราวละ 1 ป ตลอดไปตามบท
บัญญัติของกฎหมายจนกวาจะทําขอตกลงกันได และจะใชสิทธิปดงานหรือนัดหยุดงานไมได
เพราะเปนการฝาฝนมาตรา 34 (2) ที่หามมิใหปดงานหรือนัดหยุดงานเมื่อฝายที่มีหนาที่ตองปฏิบัติตาม
ขอตกลงไดปฏิบัติตามขอตกลง ซึ่งมีโทษทางอาญาตามมาตรา 139

111 เกษมสันต วิลาวรรณ ฉ (2546). คําอธิบายกฎหมายแรงงาน. หนา 183-184.
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ถาจะตีความวา “ตองเคารพระยะเวลาการใชบังคับตอไปอีกคราวละ 1 ป ตาม
มาตรา 13 วรรคสอง” ก็ดูจะเปนการตีความที่ขัดตอเจตนารมณของมาตรา 12 ที่ตองการใหขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับภายในระยะเวลาที่จํากัด เพื่อใหนายจางและลูกจางสามารถ
เจรจาตกลงกันใหมตามสภาพการณและความจําเปนของแตละฝายที่อาจเปลี่ยนแปลงไปไดเมื่อ
ขอตกลงน้ันสิ้นผลการใชบังคับตามระยะเวลาที่กําหนดไวแลว อยางไรก็ตามก็เปนเพียงความเห็น
ของผูวิจัยซึ่งนักกฎหมายทานอ่ืนอาจไมเห็นดวย และขณะน้ียังไมมีคําพิพากษาศาลฎีกาเกี่ยวกับ
กรณีน้ี

สําหรับเร่ืองน้ีมีตัวอยางคําพิพากษา ดังน้ี
แมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางเดิมสิ้นสุดลงแตจําเลยกับสหภาพแรงงาน

อุตสาหกรรมอาภรณไทยก็มิไดทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางกันใหม ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจางเดิมจึงยังคงมีผลใชบังคับตอไปอีกคราวละ 1 ป จนกวาจะไดมีการทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจางกันใหม ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 12 วรรคสอง112

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่โจทกทั้งสองอางถึงไดระบุระยะเวลาเร่ิมตน
และสิ้นสุดผลการบังคับใชไวโดยชัดแจงเพียง 1 ป นับแตวันที่ 1 มกราคม 2536 ถึงวันที่ 31 ธันวาคม
2536 เปนกรณีพิเศษแตกตางจากขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางขออ่ืนซึ่งเปนหลักทั่วไปในขอตกลง
รวมทั้งหมด แสดงใหเห็นเจตนาพิเศษของคูสัญญาที่ประสงคใหขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางขอน้ันมี
ผลบังคับใชเพียงชั่วระยะเวลาที่กําหนดเทาน้ันซึ่งคูสัญญามีสิทธิที่จะทําไดโดยชอบและมีผลตามกฎหมาย
เปนขอยกเวนการบังคับใชแหงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางทั่วไปขออ่ืนๆ และเมื่อใชบังคับครบ
กําหนด 1 ป ในวันที่ 31 ธันวาคม 2536 แลวก็จะสิ้นสุดทันที ไมมีผลใชบังคับตอไปอีก 1 ป ตาม
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 12 วรรคทาย113

3.4.1.5 ผลผูกพันของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
ตามที่ไดศึกษาไปแลวประเภทของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางวาขอตกลง

เกี่ยวกับสภาพการจางมีสองประเภทคือ ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอ
เรียกรอง และขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรอง ซึ่งขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางทั้งสองประเภทน้ียอมมีผลผูกพันนายจางใหตองปฏิบัติตามโดยอาศัยหลักกฎหมายที่
แตกตางกัน กลาวคือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรองน้ัน มีผล
ผูกพันนายจางและลูกจางตามหลักนิติกรรมและสัญญาแหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย สวน

112 คําพิพากษาฎีกาที่ 3924/2536.
113 คําพิพากษาฎีกาที่ 6877-6878/2538.
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ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรอง ซึ่งมีที่มาจากการแจงขอเรียกรองของ
นายจางหรือลูกจางตออีกฝายเพื่อใหมีการกําหนด หรือแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
ตามมาตรา 13 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 น้ัน นอกจากจะมีผลผูกพันนายจาง
และลูกจางตามหลักนิติกรรมและสัญญาแลว ยังมีผลผูกพันนายจางและลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอ
เรียกรองตามบทบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ซึ่งไมมีผลใชบังคับกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรอง

1) ผลผูกพันของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอ
เรียกรอง

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรองยอมมีผล
ผูกพันนายจางและลูกจาง ไมวาขอตกลงน้ันจะเกิดจากสัญญาจางแรงงาน ระเบียบ ขอบังคับ
ประกาศ หรือคําสั่งของนายจางโดยชอบดวยกฎหมายของนายจางซึ่งอาจทําเปนหนังสือ เปนลาย
ลักษณอักษร โดยวาจา โดยปริยายหรือโดยธรรมเนียมปฏิบัติก็ได ซึ่งนายจางหรือลูกจางอาจแจงขอ
เรียกรองตออีกฝายหน่ึงเพื่อขอใหมีการกําหนด หรือแกไขเพิ่มเติมขอตกลงน้ันเมื่อใดก็ได

(1) ผูกพันนายจางและลูกจางที่เปนคูสัญญา
นายจางอาจเปนผูกําหนดขึ้นเองหรือตกลงกับลูกจางรายใดรายหน่ึง หรือ

หลายรายเกี่ยวกับสภาพการจางเพื่อกําหนดเงื่อนไขการจางหรือการทํางาน กําหนดวันและเวลา
ทํางาน คาจาง สวัสดิการ เงื่อนไขเกี่ยวกับการเลิกจาง หรือประโยชนอ่ืนของนายจางหรืลูกจางอัน
เกี่ยวกับการจางหรือการทํางานไวเปนการเฉพาะซึ่งอาจเหมือนหรือแตกตางจากลูกจางรายอ่ืน กลุม
อ่ืน หรือแผนกอ่ืนก็ได ขอตกลงน้ันยอมมีผลผูกพันเฉพาะนายจางและลูกจางที่เปนคูสัญญาเทาน้ัน
ไมผูกพันนายจางและลูกจางอ่ืน กลุมอ่ืน หรือแผนกอ่ืนดวย แมจะเปนการตกลงกับลูกจางเกินกวา
สองในสามของลูกจางทั้งหมด ก็ไมมีผลใหขอตกลงน้ันผูกพันนายจางและลูกจางอ่ืนที่มิไดตกลง
ดวยซึ่งตรงกันขามกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองที่มีผลผูกพันไป
ถึงลูกจางทุกคนตามมาตรา 19 วรรคสอง รวมทั้งลูกจางที่เขาทํางานใหมดวย เวนแตสัญญาจางแรงงาน
ที่นายจางทํากับลูกจางจะเปนคุณแกลูกจางยิ่งกวาตามมาตรา 20

(2) ผูกพันนายจางและลูกจางที่เกี่ยวของทุกคน
ระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หรือคําสั่ง โดยชอบดวยกฎหมายของนายจางที่

เกี่ยวกับสภาพการจางไมวาจะเปนลายลักษณอักษร โดยวาจา โดยปริยาย หรือโดยธรรมเนียมปฏิบัติ
ยอมมีผลผูกพันนายจางและลูกจางที่เกี่ยวของซึ่งมีหนาที่ตองปฏิบัติตามทุกคน เชน นายจางกําหนด
วัน และเวลาทํางานสัปดาหละ 5 วัน ต้ังแต 8.30-17.30 นาฬิกา โดยมีวันเสารและวันอาทิตยเปน
วันหยุดประจําสัปดาห ดังน้ีนายจางจะแกไขเปลี่ยนแปลงระเบียบเกี่ยวกับการทํางานโดยกําหนดวัน
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ทํางานปกติเปนสัปดาหละ 6 วัน และหยุดเฉพาะวันอาทิตยโดยอางวาเพื่อใหสอดคลองกับมาตรา 28
แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยลูกจางไมยินยอมไมได

สําหรับในเร่ืองน้ีมีคําพิพากษาศาลฎีกาดังน้ี
ลูกจางทําหนาที่เลขานุการกรรมการผูจัดการของนายจาง ทํางานวันจันทรถึง

วันเสารระหวางเวลา 8.30 นาฬิกาถึง 17 นาฬิกา เปนประจําและได รับคาจางเปนรายเดือน นายจางมี
คําสั่งใหลูกจางไปทํางานเปนพนักงานตอนรับผูโดยสารบนรถยนตโดยสารและมีฐานะเปนลูกจาง
รายวันคาจางวันละ 73 บาทตองออกไปทํางานนอกสถานที่ในวันจันทรอังคาร และพุธ ต้ังแตเวลา
ประมาณ 9 นาฬิกาถึง 18 นาฬิกาหรือกวาน้ัน จึงเปนคําสั่งเปลี่ยนแปลงสภาพการจางอันไมเปนคุณ
แกลูกจางโดยลูกจางมิไดตกลงยินยอมดวย คําสั่งจึงไมชอบดวยกฎหมายลูกจางไมปฏิบัติตามจะถือ
วาลูกจางกระทําผิดตอระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของนายจางไมได114

(3) ไมบังคับนายจางมิใหทําสัญญาจางแรงงานกับลูกจางขัดหรือแยงกับ
ขอตกลงเดิม

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรองทุก
ชนิดที่ใชบังคับกับลูกจางโดยทั่วไปยอมมีผลผูกพันนายจางและลูกจางที่เกี่ยวของทุกคนใหตอง
ปฏิบัติตาม เวนแตจะตกลงยินยอมแกไขเปลี่ยนแปลงกันเอง ซึ่งจะมีผลใชบังคับเฉพาะผูที่ตกลง
ยินยอมดวยเทาน้ัน หรือจะแจงขอเรียกรองตออีกฝายหน่ึงเพื่อขอใหมีการกําหนดหรือแกไขเปลี่ยนแปลง
ขอตกลงเดิม และไมมีกฎหมายหามมิใหนายจางทําสัญญาจางแรงงานกับลูกจางใหมขัดหรือแยงกับ
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรอง เวนแตสัญญาจางแรงงานน้ันจะ
เปนคุณแกลูกจางยิ่งกวาขอตกลงเดิม

สําหรับในเร่ืองน้ีมีตัวอยางคําพิพากษาศาลฎีกา ดังน้ี
เมื่อระเบียบที่ 28/2522 ของจําเลยเปนระเบียบที่ จําเลยประกาศขึ้นใช

บังคับเอง มิไดเกิดจากขอเรียกรองของฝายใดฝายหน่ึง แมจะถือวาเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จางตามมาตรา 10 แตก็มิใชขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางอันเกิดจากขอเรียกรองจึงไมอยูในบังคับ
ของมาตรา 19 และมาตรา 20 นายจางและลูกจางมีสิทธิที่จะทําสัญญาจางแรงงานกันใหมีผลบังคับ
แตกตางไปจากระเบียบที่ 28/2522 ได115

(4) ระยะเวลาในการใชบังคับ
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 กําหนดระยะเวลาในการใช

บังคับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองไวในมาตรา 12 ดังที่ไดพิจารณา

114 คําพิพากษาฎีกาที่ 3594/2531.
115 คําพิพากษาฎีกาที่ 4208/2530.
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ไปแลวในขอ 2 ระยะเวลาในการใชบังคับ สวนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่มิไดเกิดจากการแจง
ขอเรียกรองน้ัน กฎหมายมิไดกําหนดและจํากัดระยะเวลาในการใชบังคับไว จึงมีผลใชบังคับตาม
ระยะ เวลาที่กําหนดไวในสัญญาจางแรงงาน ระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หรือคําสั่งของนายจาง
หรือตาม ที่นายจางและลูกจางตกลง ถามิไดกําหนดระยะเวลาไว ก็มีผลใชบังคับตลอดไป จนกวาจะ
มีการตกลงกันแกไขเปลี่ยนแปลง หรือจนกวาจะมีการแจงขอเรียกรองตอกัน ซึ่งนายจาง หรือลูกจาง
จะแจงขอเรียกรองเพื่อใหมีการแกไขเปลี่ยนแปลงเมื่อใดก็ได

ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานโรงงานผลไมกระปองนนทบุรี พ.ศ. 2549 ขอ 15
กําหนด ใหนายจางจายคาชดเชยใหแกลูกจางที่ถูกเลิกจางโดยมิไดกระทําความผิดมากกวาอัตราที่
กําหนดไวในมาตรา 118 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไมนอยกวา รอยละ10 ดังน้ี
ขอบังคับดังกลาวยอมมีผลใชบังคับตลอดไป นายจางจะแกไขเปลี่ยนแปลงโดยลูกจางไมตกลง
ยินยอมดวยไมได เวนแตจะแจงขอเรียกรองตามมาตรา 13 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ
พ.ศ. 2518 แตถานายจางประกาศวา จะจายเงินบําเหน็จใหแกลูกจางที่มีอายุต้ังแต 55 ปขึ้นไปที่
ประสงคจะลาออกจากการเปนลูกจางภายในป 2549 เปนเงินจํานวน 10 เทาของเงินเดือน ประกาศ
ของนายจางฉบับน้ี ยอมมีผลใชบังคับเฉพาะป 2549 เทาน้ัน หากลูกจางลาออกในป 2550 จะ
เรียกรองเงินบําเหน็จตามประกาศป 2549 ไมได

2) ผลผูกพันของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรอง
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกของนายจางหรือ

ลูกจางตามมาตรา 13 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 น้ี นอกจากจะมีผลผูกพัน
นายจางและลูกจางในฐานะที่เปนคูสัญญาตามหลักนิติกรรมและสัญญาแหงประมวลกฎหมายแพง
และพาณิชยแลว ยังมีผลผูกพันนายจางและลูกจางตามบทบัญญัติแหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ
พ.ศ. 2518 ซึ่งตรงกันขามกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกร อง
ดังตอไปน้ี

(1) ผูกพันนายจางและลูกจางที่เกี่ยวของกับขอเรียกรอง
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 19 วรรคหน่ึง บัญญัติไว

วา
“ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีผลผูกพันนายจางและลูกจาง ซึ่งลายมือชื่อ

ในขอเรียกรองน้ัน ตลอดจนลูกจางซึ่งมีสวนในการเลือกต้ังผูแทนเปนผูเขารวมในการเจรจาทุกคน”
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรอง อาจมีผล

ผูกพันเฉพาะนายจางและลูกจาง ซึ่งเปนคูสัญญาตอกันเปนการเฉพาะหรืออาจมีผลผูกพันนายจาง
และลูกจางโดยทั่วไปที่มีหนาที่ตองปฏิบัติ แตขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจง
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ขอเรียกรองของนายจางหรือลูกจางเพื่อใหมีการกําหนดหรือแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจางตามมาตรา 13 น้ัน ไมวาจะเปนการเรียกรองใหแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
ที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองหรือไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรอง ก็ตองบังคับตามมาตรา 19
ทั้งสิ้น คือ มีผลผูกพันนายจางและลูกจางที่เกี่ยวของกับขอเรียกรองทุกคนเมื่อขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางน้ันมีผลใชบังคับแลวดังน้ี

(1) ผูกพันนายจางและลูกจางซึ่งลงลายมือชื่อในขอเรียกรองเทาน้ันเฉพาะ
กรณีที่ไมมีการประชุมลูกจางอ่ืนที่เกี่ยวของกับขอเรียกรองเพื่อเลือกต้ังผูแทนเปนผูเขาร วมในการ
เจรจากับนายจางตามมาตรา 13 วรรคสาม หรือมีการประชุมแตไมมีลูกจางดังกลาวเขารวมประชุม
ดวย

(2) ผูกพันนายจางและลูกจางซึ่งลงลายมือชื่อในขอเรียกรองรวมทั้งลูกจาง
ซึ่งมีสวนในการเลือกต้ังผูแทนผูเขารวมในการเจรจากับนายจางตามมาตรา 13 วรรคสาม

(3) ผูกพันนายจางและลูกจางที่เกี่ยวของกับขอเรียกรอง ซึ่งเปนสมาชิกของ
สหภาพแรงงานที่แจงขอเรียกรองทุกคน ในกรณีที่สหภาพแรงงานเปนผูแจงขอเรียกรองแทนลูกจาง
ซึ่งเปนสมาชิกตามมาตรา 15 และมาตรา 98 (1) ที่ใหสหภาพแรงงานมีอํานาจและหนาที่ในการเรียกรอง
เจรจา ทําความตกลงและรับทราบคําชี้ขาด หรือทําขอตกลงกับนายจางหรือสมาคมนายจางในกิจการ
ของสมาชิกได แมจะมิไดบัญญัติไวในมาตรา 19 ก็ตาม

สําหรับในเร่ืองน้ีมีตัวอยางคําพิพากษาศาลฎีกา ดังน้ี
พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานไดไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงานระหวาง

จําเลยกับสหภาพแรงงานจําเลย ตกลงกันไดวาจําเลยตกลงนําเงินคาครองชีพเดือนละ 500 บาท ไป
รวมกับเงินเดือนของพนักงานและพนักงานไมติดใจที่จะนําปญหาการคิดคํานวณคาลวงเวลายอน
หลังไปฟองรองตอไปอีก บันทึกขอตกลงดังกลาวเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ เกิดขึ้นจาก
การแจงขอเรียกรองของสหภาพแรงงาน ผูแทนทั้งสองฝายลงมือชื่อในบันทึกขอตกลงที่พนักงาน
ประนอมขอพิพาทแรงงานไดบันทึกไว แลวคูกรณีนําไปจดทะเบียนตออธิบดี จึงเปนขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดขึ้นโดยชอบตามขั้นตอนของพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518
มีผลใชบังคับและผูกพันคูกรณีรวมทั้งโจทกทั้งหมดซึ่งเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน 116 อีกกรณี
หน่ึง โจทกมิไดเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน ซึ่งเปนผูยื่นขอเรียกรองตอจําเลย ทั้งโจทกไมได
ลงลายมือชื่อในขอเรียกรอง หรือมีสวนในการเลือกต้ังผูแทนซึ่งเขารวมในการเจรจากับจําเลย ผูเปน
นายจาง จนไดมาซึ่งขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางซึ่งโจทกอางมาเปนมูลในการฟองคดีน้ีและไม
ปรากฏวาลูกจางที่เปนสมาชิกของสภาพแรงงานซึ่งยื่นขอเรียกรองมีลูกจางเปนสมาชิกเกิ นกวา

116 คําพิพากษาฎีกาที่ 3115/2529.
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สองในสามของลูกจางทั้งหมด ทั้งไมมีพฤติการณอันใดที่แสดงวา จําเลยมีเจตนาที่จะใหขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางมีผลผูกพันจําเลยและลูกจางทุกคนของจําเลย โจทกจึงหาไดรับประโยชนจาก
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางไม117

(2) ผูกพันนายจางและลูกจางซึ่งทํางานในกิจการประเภทเดียวกันทุกคน
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองอาจมีผลใช

บังคับขยายไปถึงนายจางและลูกจางซึ่งทํางานในกิจการประเภทเดียวกันทุกคนก็ได แมจะมิใช
ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองดวยการลงลายมือชื่อในขอเรียกรอง หรือมิใชลูกจางซึ่งมีสวนรวม
ในการเลือกต้ังผูแทนเขารวมในการเจรจากับนายจาง หรือมิใชลูกจางซึ่งเปนสมาชิกของสหภาพ
แรงงาน ในกรณีที่สหภาพแรงงานเปนผูแจงขอเรียกรอง ก็ตามทั้งน้ีตามบทบัญญัติแหงมาตรา 19
วรรคสอง ซึ่งกําหนดไววา

“ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่กระทําโดยนายจางหรือสมาคมนายจางกับ
สหภาพ แรงงานหรือลูกจางซึ่งทํางานในกิจการประเภทเดียวกัน โดยมีลูกจางซึ่งทํางานในกิจการ
ประเภทเดียวกันเปนสมาชิกหรือรวมในการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางเกินกวาสองในสามของ
ลูกจางทั้งหมด ใหถือวา ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางน้ันมีผลผูกพันนายจางและลูกจางซึ่งทํางาน
ในกิจการประเภทเดียวกันน้ันทุกคน”

บทบัญญัติในวรรคสองของมาตรา19 น้ี มีวัตถุประสงคเพื่อสงเสริมระบบสหภาพ
แรงงาน และเพื่อมิใหเกิดความแตกตางเกี่ยวกับสภาพการจางระหวางนายจางแตละสถานประกอบ
กิจการดวยกันเอง และลูกจางซึ่งทํางานในสถานประกอบกิจการประเภทเดียวกันทุกคน ตลอดจน
เพื่อปองกันมิใหนายจางหรือลูกจางอ่ืนรวมตัวกันแจงขอเรียกรองใหมเพื่อเรียกรองสิทธิประโยชน
เกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางขึ้นแลวอันจะนําไปสูความสูญเสียทั้ง
สองฝายทั้งทางเศรษฐกิจและความบาดหมางใจซึ่งกันและกัน

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองเกี่ยวกับสภาพ
การจางซึ่งมีผลผูกพันนายจางและลูกจางซึ่งทํางานในกิจการประเภทเดียวกันทุกคนตามมาตรา 19
วรรคสองน้ี อาจแยกออกเปนสองกรณี คือ

กรณีแรก หมายถึง ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่กระทําโดยนายจางหรือ
สมาคมนายจางกับสหภาพแรงงานโดยมีลูกจาง ซึ่งทํางานในกิจการประเภทเดียวกันเปนสมาชิกเกิน
กวาสองในสามของลูกจางทั้งหมดในกิจการประเภทน้ัน

117 คําพิพากษาฎีกาที่ 4648-4649/2531.
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กรณีสอง ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่กระทําโดยนายจางหรือสมาคม
นายจางกับลูกจางซึ่งทํางานในกิจการประเภทเดียวกันโดยมีลูกจางซึ่งทํางานในกิจการประเภท
เดียวกันรวมในการเรียกรองเกินกวาสองในสามของลูกจางทั้งหมด

อยางไรก็ดี แมกฎหมายจะกําหนดใหมีผลผูกพันไปถึงนายจางและลูกจางซึ่ง
ทํางานในกิจการประเภทเดียวกันทุกคนก็ตาม แตลูกจางที่จะไดรับสิทธิประโยชนเกี่ยวกับสภาพการ
จางตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดขึ้นใหมน้ี ตองมีสภาพเปนลูกจางในขณะที่ขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางใหมมีผลใชบังคับแลวเทาน้ัน หากพนสภาพการเปนลูกจางไปแลว ก็ไมมีผล
ผูกพันนายจางและลูกจางน้ัน ทั้งสองฝายจะเรียกรองเอาสิทธิประโยชนตามขอตกลงน้ันไมได
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางระหวางนายจางกับสหภาพแรงงานที่จะมีผลผูกพันลูกจางทุกคนน้ัน
ตองเปนขอตกลงตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 19 วรรคสอง ซึ่งหมายถึง
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดขึ้นใหมน้ียอมผูกพันเฉพาะลูกจางซึ่งทํางานอยูกับนายจาง ใน
ขณะทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางน้ันเทาน้ัน เมื่อโจทกลาออกกอนที่จําเลยกับสหภาพแรงงาน
ธ. จะทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางใหม ในขณะที่สภาพการจางเปลี่ยนแปลงไปตามขอตกลง
ใหมโจทกไมไดเปนลูกจางจําเลย และมิไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน ธ. แลว ขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางใหมจึงไมผูกพันโจทก118

3) ผูกพันที่จะไมแจงขอเรียกรองในระหวางที่ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมี
ผลใชบังคับ

เมื่อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองมีผลใชบังคับ
ยอมมีผลผูกพันนายจางลูกจางดังกลาวในขอ 1) และ ขอ 2) ภายในระยะตามที่กําหนดไวในมาตรา
12 กลาวคือ ผูกพันนายจางและลูกจางที่จะตองปฏิบัติตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางและจะแจง
ขอเรียกรองเพื่อใหมีการกําหนด หรือแกไขเพิ่มเติม หรือเปลี่ยนแปลงขอตกลงน้ันในระหวางที่ยังมี
ผลใชบังคับไมได ผูฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอ
เรียกรองน้ัน อาจตองรับโทษทางอาญาตามมาตรา 131 ถึงมาตรา 133 ซึ่งตรงกันขามกับขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรอง ซึ่งนายจางหรือลูกจางอาจแจงขอเรียกรองเพื่อให
มีการกําหนดหรือแกไขเพิ่มเติมขอตกลงน้ันเมื่อใดก็ได ในกรณีที่มิไดกําหนดระยะเวลาการใชบังคับ
ไว

4) หามมิใหนายจางทําสัญญาจางแรงงานกับลูกจางขัดหรือแยงกับขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจาง
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พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 20 บัญญัติไววา
“เมื่อขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับแลว หามมิใหนายจางทํา

สัญญาจางแรงงานกับลูกจางขัดหรือแยงกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง เวนแตสัญญาจางแรงงานน้ัน
จะเปนคุณแกลูกจางยิ่งกวา”

ในกรณี มาตรา 20 มีประเด็นเกี่ยวกับ ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง มีคํา
พิพากษาศาลที่นาสนใจ ตามคําพิพากษาศาลฎีกาที่ 835/2544 ที่พิพากษาวา นายจางออกประกาศจาย
คานํ้ามันรถยนตใหผูบริหาร เปนประกาศที่โจทกกําหนดขึ้นฝายเดียวเปนคุณแกลูกจาง จึงเปน
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ภายหลังนายจางออกประกาศเลิกจายคานํ้ามันโดยผูบริหารไมได
ยินยอมดวยไมเปนคุณกับผูบริหาร (ลูกจาง) ยอมไมมีผลบังคับใช และในอีกกรณีหน่ึง ตามคํา
พิพากษาศาลฎีกาที่ 2681-2683/2545 ที่พิพากษาวา ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางเร่ืองการจายเงิน
โบนัสมิไดเกิดจากขอเรียกรองจึงไมอยูในบังคับของมาตรา 20 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ
พ.ศ. 2518 นายจางและลูกจางยอมมีสิทธิทําขอตกลงเปลี่ยนแปลงใหมีผลบังคับแตกตางไปจาก
ขอตกลงเดิมไดเทาที่ไมขัดตอกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน และเงินโบนัสเปนเงินที่นายจาง
ตกลงจายใหแกลูกจางนอกเหนือไปจากที่นายจางจะตองจายตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน
พ.ศ. 2541 มิไดมีกฎหมายบัญญัติไวโดยเฉพาะ จําเลยซึ่งเปนนายจางจึงสามารถออกประกาศเพื่อ
นําไปสูขอตกลงเปลี่ยนแปลงสภาพการจางเกี่ยวกับการจายเงินโบนัสกับโจทกซึ่งเปนลูก จางไดไม
เปนการฝาฝนตอมาตรา 13119 เห็นไดวินิจฉัยเร่ืองขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่แตกตางกัน

เมื่อขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองมีผลใช
บังคับแลวนายจางและลูกจางทุกคนมีผลผูกพันกันก็ตองปฏิบัติตาม แตอาจมีนายจางบางรายทํา
สัญญาจางแรงงานหรือตกลงกับลูกจางดังกลาวหรือลูกจางที่เขาทํางานใหมใหขัดหรือแตกตางกับ
ขอตกลงโดยลูกจางไดรับประโยชนนอยกวา ซึ่งอาจเปนผลใหขอตกลงไมไดรับการปฏิบัติตาม และ
อาจกอให เกิดความไมสงบขึ้นซึ่งขัดกับเจตนารมณของกฎหมายแรงงานสัมพันธ มาตรา 20 จึง
กําหนดหามมิใหนายจางทําสัญญาจางแรงงานกับลูกจางขัดหรือแยงกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จาง เวนแตสัญญาจางแรงงานน้ันจะเปนคุณแกลูกจางยิ่งกวา

คําวา “ทําสัญญาจางแรงงานกับลูกจาง” ตามความในมาตรา 20 น้ัน ยอมหมายถึง
การทําสัญญาหรือการตกลงกับลูกจางแตละรายตามความหมายของ “จางแรงงาน” ในมาตรา 575 แหง
ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย และนิยามศัพท “สัญญาจาง” ในมาตรา 5 แหงพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และไมวาจะเปนลูกจางเดิมที่ผูกพันกันตามขอตกลง หรือลูกจางที่เขา
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ทํางานหลังจากที่ขอตกลงน้ันมีผลใชบังคับแลว ดังน้ัน นายจางและกลุมลูกจางหรือสมาชิกสหภาพ
แรงงาน (กรณีที่สหภาพแรงงานเปนผูแจงขอเรียกรองแทนลูกจางซึ่งเปนสมาชิก) ที่ผูกพันกันตาม
ขอตกลงจึงอาจตกลงกันเปลี่ยนแปลงขอตกลงน้ันเปนขอตกลงใหมไดเพราะขอตกลงระหวาง
นายจางกับกลุมลูกจางหรือสหภาพแรงงานดังกลาวยอมไมใชสัญญาจางแรงงานจึงไมขัดตอมาตรา
20 แตตองทําเปนหนังสือและลงลายมือชื่อนายจางหรือผูแทนนายจางและลูกจางทุกคนที่ตกลง
ยินยอมดวย หรือผูแทนลูกจางในกรณีที่มีการเลือกต้ังผูแทนลูกจาง หรือกรรมการสหภาพแรงงาน
แลวแตกรณี ตามมาตรา 18 ดวย เพราะเปนการเปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจาก
การแจงขอเรียกรอง มิฉะน้ันยอมไมมีผลใชบังคับเมื่อเกิดขอพิพาทขึ้น และจะนําพยานบุคคลมาสืบ
การเปลี่ยนแปลงไมได ตองหามตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพง มาตรา 94 แตถานายจาง
เปนฝายเปลี่ยนแปลงเองโดยไมเปนคุณแกลูกจาง และลูกจางมิไดตกลงยินยอมดวย การเปลี่ยนแปลง
น้ันไมวาจะทําเปนขอบังคับ ระเบียบ ประกาศ หรือคําสั่งของนายจางก็ใชบังคับไมได เวนแตจะแจง
ขอเรียกรองตามมาตรา 13 เมื่ออายุของขอตกลงใกลจะสิ้นสุดลง จําเลยเปลี่ยนแปลงแกไขขอบังคับ
โดยพลการมิไดปฏิบัติตามขั้นตอนของกฎหมาย แมขอบังคับใหมจะเปนคุณแกลูกจางโดยสวนรวม
ยิ่งกวาขอบังคับเดิมแตในสวนที่เกี่ยวกับเงินบําเหน็จไมเปนคุณแกโจทก ดังน้ัน ขอบังคับสวนที่เกี่ยวของ
กับเงินบําเหน็จจึงไมมีผลผูกพันโจทก120

การที่บทบัญญัติในมาตรา 20 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518
กําหนดหามมิใหนายจางทําสัญญาจางแรงงานกับลูกจางขัดหรือแยงกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จาง เวนแตสัญญาจางแรงงานจะเปนคุณแกลูกจางยิ่งกวาน้ัน ก็มุงหมายที่จะปองกันมิใหนายจาง
หลีกเลี่ยงการปฏิบัติตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ทําไวและลูกจางที่จะไดรับความคุมครอง
ตามมาตราน้ี รวมถึงลูกจางที่เขาทํางานภายหลังขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับแลว
ดวย สวนที่มาตรา 19 วรรคแรกบัญญัติวาขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีผลผูกพันเฉพาะผูที่ลง
ลายมือชื่อในขอเรียกรองหรือมีสวนในการเลือกต้ังผูแทนเขารวมเจรจาดวยน้ัน เปนบทบัญญัติ
เกี่ยวกับผูเปนลูกจางอยูแลวหารวมถึงผูเขาเปนลูกจางในภายหลังซึ่งไมมีโอกาสลงชื่อดวยไม

อยางไรก็ดี แมนายจางและลูกจางจะตองผูกพันและปฏิบัติตามขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางดังกลาว นายจางก็อาจเปลี่ยนแปลงหรือแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจางได ถาเปนการเปลี่ยนแปลงเล็กนอยซึ่งเปนอํานาจจัดการของนายจาง และไมมีขอกําหนด
ระบุไวในขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหามมิใหนายจางเปลี่ยนแปลงสภาพการจาง หรือมีการ
กําหนดไวในขอตกลงใหนายจางมีสิทธิเปลี่ยนแปลงสภาพการจางได แตการเปลี่ยนแปลงน้ันตอง
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ไมทําใหลูกจางไดรับสิทธิประโยชนนอยลงกวาขอตกลงเดิม ไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรอง หรือไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรองก็ตาม เวนแต
จะเปนการเปลี่ยนแปลงที่ไมเกี่ยวกับสภาพการจางซึ่งเปนอํานาจบริหารจัดการของนายจางโดยแท
นายจางจะเปลี่ยนแปลงหรือแกไขเพิ่มเติมอยางไร และเมื่อใดก็ไดโดยไมตองแจงขอเรียกรอง

3.5 มาตรการคุมครองและควบคุมทางกฎหมายท่ีเกี่ยวกับการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง
การใชสิทธิแจงขอเรียกรองของลูกจางไมวาลูกจางจะเปนผูแจงขอเรียกรองเองหรือให

สภาพแรงงาน หรือสหพันธแรงงานเปนผูแจงขอเรียกรองแทนก็ตาม อาจทําใหนายจางไมพอใจ
เพราะขอเรียกรองของฝายลูกจางที่เกี่ยวกับสภาพการจางทั้งหกประการตามคํานิยา มของคําวา
“สภาพการจาง” ในมาตรา 5 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 น้ัน ลวนเปนขอ
เรียกรองที่นายจางถือวาเปนอํานาจบริหารจัดการของนายจางและอาจเปนผลใหนายจางตองเสีย
คาใชจายเพิ่มขึ้น โดยเฉพาะขอเรียกรองที่เกี่ยวกับการเพิ่มคาจาง สวัสดิการ หรือประโยชนอ่ืนของ
ลูกจางอันเกี่ยวกับการจางหรือการทํางาน ซึ่งตรงกันขามกับความประสงคของฝายลูกจางที่ตองการ
เขาไปมีสวนรวมในการบริหารจัดการสถานประกอบกิจการซึ่งถือวาตนเปนผูทํางานและเปนสวน
หน่ึงที่สรางความเจริญเติบโตและผลกําไรใหแกนายจาง นอกจากน้ีการแจงขอเรียกรองของทั้งสอง
ฝายซึ่งเปนกระบวนการแรงงานสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางโดยแทน้ันอาจถูกแทรกแซงจาก
บุคคลอ่ืนที่ไมเขาใจระบบแรงงานสัมพันธหรือมีจุดมุงหมายอ่ืนโดยการเขาไปใหคําปรึกษาหรือยุ
แหยทั้งสองฝายจนอาจเปนผลใหเกิดขอขัดแยงระหวางนายจางและลูกจางขึ้นจนยากที่จะเยียวยา อีก
ทั้งการแจงขอเรียกรองใหนายจางเพิ่มคาจางในขณะที่ประเทศกําลังประสบปญหาเศรษฐกิจอยาง
รายแรงน้ัน อาจเปนผลใหระบบเศรษฐกิ จและความมั่นคงของประเทศถึงขั้นวิกฤติก็ได
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 จึงกําหนดบทคุมครองและควบคุมมิใหเกิดเหตุการณ
เหลาน้ันไวในมาตร 31 มาตรา 32 และมาตรา 33 และเมื่อขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง หรือคําชี้
ขาดมีผลใชบังคับแลว ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองก็อาจถูกนายจางกลั่นแกลงดวยการเลิกจาง
ไดเชนกัน พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธจึงกําหนดบทคุมครองลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง
ไวโดย เฉพาะในมาตรา 123 ดังที่จะไดศึกษากันตอไป

3.5.1 มาตรการคุมครองและควบคุมทางกฎหมายเกี่ยวกับการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง
1) มาตรการคุมครองลูกจางและนายจาง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 กําหนดบทคุมครองลูกจางซึ่งเกี่ยวของ
กับขอเรียกรองเพื่อมิใหนายจางกลั่นแกลงลูกจางโดยการเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงานลูกจาง
น้ันในขณะที่ขอเรียกรองยังอยูในระหวางการเจรจา การไกลเกลี่ยหรือการชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน
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และคุมครองนายจางโดยการหามมิใหลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง สนับสนุน หรือนัดหยุด
งานโดยบัญญัติไวในมาตรา 31 ดังน้ี

“เมื่อไดมีการแจงขอเรียกรองตามมาตรา 13 แลว ถาขอเรียกรองน้ันยังอยูในระหวาง
การเจรจา การไกลเกลี่ยหรือการชี้ขาดขอพิพาทแรงงานตามมาตรา 13 ถึงมาตรา 29 หามมิให
นายจางเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงานลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการ อนุกรรมการ หรือสมาชิก
สหภาพแรงงาน หรือกรรมการ หรืออนุกรรมการสหพันธแรงงาน ซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง เวน
แตบุคคลดังกลาว

(1) ทุจริตตอหนาที่หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง
(2) จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย
(3) ฝาฝนขอบังคับ ระเบียบ หรือคําสั่งอันชอบดวยกฎหมายของนายจาง โดยนายจาง

ไดวากลาวและตักเตือนเปนหนังสือแลว เวนแตกรณีที่รายแรง นายจางไมจําตองวากลาว และ
ตักเตือน ทั้งน้ี ขอบังคับ ระเบียบหรือคําสั่งน้ันตองมิไดออกเพื่อขัดขวางมิใหบุคคลดังกลาวดําเนินการ
เกี่ยวกับขอเรียกรอง

(4) ละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันโดยไมมีเหตุผลอันสมควร”
มาตรการคุมครองลูกจางหรือควบคุมนายจางตามมาตรา 31 วรรคหน่ึงน้ีเปน

การหามมิใหนายจางกลั่นแกลงลูกจาง 2 ประการ คือ หามเลิกจาง และหามโยกยายหนาที่การงาน
ของลูกจางซึ่งเปนบทคุมครองหรือควบคุมเด็ดขาด ไมวาเหตุแหงการเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การ
งานน้ันจะไมเกี่ยวของกับการแจงขอเรียกรอง หรือเปนการกระทําโดยมิไดกลั่นแกลงก็ตาม เชน เลิก
จางหรือโยกยายตามแผนลดอัตรากําลังและปรับโครงสรางงานหรือตามผลการประเมินลูกจาง เปน
ตน แตมิไดหมายรวมถึงการปรับเลื่อนตําแหนงหนาที่การงานใหสูงขึ้น121 หากนายจางฝาฝนขอหาม
2 ประการดังกลาวโดยลูกจางมิไดกระทําความผิดตามมาตรา 31 (1)-(4) ยอมมีความผิดทางอาญา
ตามมาตรา 136 ตองระวางโทษจําคุกไมเกินหกเดือน หรือปรับไมเกินหน่ึงหมื่นบาท หรือทั้งจําทั้ง
ปรับ

ลูกจางที่จะไดรับความคุมครองตามมาตราน้ีตองเปนลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอ
เรียกรอง ซึ่งหมายถึงลูกจางที่มีรายชื่อและลายมือชื่อในขอเรียกรอง หรือเปนสมาชิกของสหภาพ
แรงงานที่แจงขอเรียกรอง หรือมีสวนในการเลือกต้ังผูแทนลูกจางเพื่อเจรจาตอรองกับฝายนายจาง
รวมทั้งลูกจางซึ่งมีสวนไดเสียจากขอเรียกรองน้ัน และกรรมการหรืออนุกรรมการของสหภาพแรงงาน
หรือสหพันธแรงงานซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง

121 คําพิพากษาฎีกาที่ 2393-2394/2536.
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ระยะเวลาที่ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับการเรียกรองดังกลาวจะไดรับความคุมครอง
ตามมาตรา 31 วรรคหน่ึงน้ี เร่ิมต้ังแตเมื่อมีการแจงขอเรียกรองตามมาตรา 13 และขอเรียกรองอยูใน
ระหวางการเจรจาภายในกําหนดสามวันนับแตวันที่ไดรับขอเรียกรองตามมาตรา 16 เปนตนไป และ
คุมครองตลอดระยะเวลาที่ขอเรียกรองยังอยูในระหวางการเจรจา การไกลเกลี่ย หรือการชี้ขาดตาม
มาตรา 13 ถึงมาตรา 29 ทั้งการชี้ขาดโดยสมัครใจตามมาตร 26 การวินิจฉัยของคณะกรรมการแรงงาน
สัมพันธ หรือการวินิจฉัยอุทธรณของรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานตามมาตรา 23 การวินิจฉัย
ชี้ขาดโดยบังคับของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธตามมาตรา 24 หรือการวินิจฉัยชี้ขาดโดยบังคับ
ของคณะบุคคลตามมาตรา 25 จนกระทั่งผูชี้ขาดทําคําชี้ขาดเสร็จและนําคําชี้ขาดไปจดทะเบียนตอ
อธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานหรือผูซึ่งอธิบดีมอบหมายตามมาตรา 29

ในกรณีที่ไมมีการเจรจากันภายในกําหนดสามวัน หรือเจรจากันแลวแตตกลงกัน
ไมไดจนเกิดเปนขอพิพาทแรงงาน ตามมาตรา 21 แตฝายลูกจางซึ่งเปนผูแจงขอเรียกรองมิไดแจง
เปนหนังสือใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานทราบภายในยี่สิบสี่ชั่วโมงนับแตเวลาที่พน
กําหนดตามมาตรา 16 หรือนับแตเวลาที่ตกลงกันไมได อันเปนใหไมมีการไกลเกลี่ยตามมาตรา 22
น้ัน กรณีน้ีลูกจางยอมไมไดรับความคุมครองตามมาตรา 31 แตอยางใดเพราะขอเรียกรองไมอยูใน
ขั้นตอนของการเจรจาและการไกลเกลี่ยอีกตอไป แตอาจไดรับความคุมครองตามมาตรา 121 (1)
หากนายจางเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงานของลูกจางเพราะเหตุที่ลูกจางหรือสหภาพแรงงานได
ยื่นขอเรียกรองซึ่งถือวาเปนการกระทําอันไมเปนธรรม หรือแมจะมีการแจงใหพนักงานประนอมขอ
พิพาทแรงงานทราบเปนหนังสือตามมาตรา 21 และพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานไดดําเนินการ
ไกลเกลี่ยแลว แตไมสามารถตกลงกันไดภายในกําหนดหาวัน จนเกิดเปนขอพิพาทแรงงานที่ตกลง
กันไมไดตามมาตรา 22 แตไมมีการต้ังผูชี้ขาดขอพิพาทแรงงานตามมาตรา 26 ลูกจางก็ไมไดรับ
ความคุมครองอีกตอไป เพราะขอเรียกรองมิไดอยูในขั้นตอนของการชี้ขาดซึ่งมาตรา 31 ใหความ
คุมครองน่ันเอง แตลูกจางยอมไดรับความคุมครองตามมาตรา 121 (1) เชนเดียวกัน หรือในกรณีที่
ลูกจางใชสิทธินัดหยุดงานหรือนายจางปดงานตามมาตรา 22 วรรคสาม ซึ่งไมใชขั้นตอนของการ
เจรจา การไกลเกลี่ย หรือการชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน ลูกจางจึงไมไดรับความคุมครองตามมาตรา 31
อีกตอไป หากนายจางเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงานของลูกจางซึ่งเกี่ยวกับขอเรียกรอง ใน
ระหวางที่ลูกจางนัดหยุดงานหรือนายจางปดงานตามมาตรา 34 ก็ไมเปนการกระทําที่ฝาฝน
มาตรา 31 และไมมีโทษทางอาญาตามมาตรา 136 แตอาจถือวาเปนการกระทําอันไมเปนธรรมตาม
มาตรา 121 (1) ไดเชนกัน ในทํานองเดียวกัน หากนายจางเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงานของ
ลูกจางในระหวางที่ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือคําชี้ขาดมีผลใชบังคับแลว ก็ไมเปนการ
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ฝาฝนมาตรา 31 เชนเดียวกัน แตอาจถือวาเปนการกระทําอันไมเปนธรรมตามมาตรา 123122 กรณี
ดังกลาวมีคําพิพากษาที่นาสนใจดังน้ี สหภาพแรงงานยื่นขอเรียกรองตอนายจางและตกลงกันได ผูที่
จะไดรับประโยชนจากขอตกลงคือสมาชิกสหภาพแรงงานซึ่งสหภาพแรงงานเปนผูยื่นขอเรียกรอง
การที่นายจางเลิกจางลูกจางที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานในระหวางที่ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จางมีผลใชบังคับจึงเปนการกระทําอันไมเปนธรรม123

ประเด็นสําคัญ คือ ตองไมลืมวาการเรียกรองที่จะทําใหลูกจางไดรับความ
คุมครองตามมาตรา 31 น้ัน ตองเปนการเรียกรองที่เกี่ยวกับสภาพการจางที่ทําตามแบบ เงื่อนไข และ
ขั้นตอนที่กําหนดไวในมาตรา 13 ไมใชคํารองทุกขหรือหนังสือรองเรียนซึ่งไมใชการแจงขอ
เรียกรอง (คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 2630/2531) และตองสมบูรณมาต้ังแตแรกเร่ิมที่แจงขอเรียกรอง
จนถึงเวลาที่มีการเจรจา การไกลเกลี่ย หรือมีการวินิจฉัยชี้ขาด หากขาดไปชวงใดชวงหน่ึงก็ถือวาไมอยู
ในบังคับของมาตรา 31 ทันที เชน กรณีที่ลูกจางขอถอนชื่อออกจากการเรียกรองจนเหลือลูกจางไม
ครบจํานวนรอยละสิบหาตามมาตรา 13 วรรคสาม หรือปรากฏวาสหภาพแรงงานที่แจงขอเรียกรองมี
จํานวนสมาชิกซึ่งเปนลูกจางไมถึงหน่ึงในหาตามมาตรา 15 วรรคหน่ึง หรือกรณีที่ผานขั้นตอนของ
การเจรจาภายในสามวันตามมาตรา 16 ไปแลว จนเกิดเปนขอพิพาทแรงงานขึ้น และฝายที่แจงขอ
เรียกรองมิไดแจงเปนหนังสือใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานทราบ และไมมีการไกลเกลี่ย
โดยพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานตามมาตรา 21 และมาตรา 22 เปนตน

อยางไรก็ตาม มาตรา 31 วรรคหน่ึงไดบัญญัติขอยกเวนใหนายจางสามารถเลิก
จาง หรือโยกยายหนาที่การงานของลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองได หากลูกจางกระทําความผิด
ตามอนุมาตรา (1) ถึง (4) ซึ่งเปนบทคุมครองนายจางมิใหถูกลูกจางกลั่นแกลงเมื่อมีการแจงขอ
เรียกรองและขอเรียกรองยังอยูในระหวางการเจรจา การไกลเกลี่ย หรือการชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน
แตนายจางก็อาจเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงานของลูกจางไดหากนายจางมีความจําเปนในการ
บริหารจัดการอันสมควรซึ่งเปนสิทธิและอํานาจโดยแทของนายจาง และมิไดกลั่นแกลงลูกจาง แม
ลูกจางจะมิไดกระทําความผิดตามขอยกเวนที่กําหนดไวในมาตรา 31 (1)-(4) ก็ตาม นายจางก็มีสิทธิ
ที่จะยกเหตุน้ันเพื่อเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงานของลูกจางได ตัวอยางเชน การโยกยาย
สับเปลี่ยนพนักงานที่ประจําอยูในสาขาตางๆ ตามนโยบายที่ไมใหพนักงานทํางานประจําแตละสาขา
นานเกินไปเพื่อไมใหสนิทสนมคุนเคยกับลูกคาซึ่งอาจเกิดการเอ้ือประโยชนและนําไปสูการทุจริต
ขึ้นได หรือนายจางประสบภาวะขาดทุน และจําเปนตองลดจํานวนลูกจางลงโดยมิไดกลั่นแกลง
ลูกจาง หรือเปนการเลิกจางตามสัญญาจางแรงงานที่มีกําหนดระยะเวลาการจางแนนอน หรือเลิกจาง

122 เกษมสันต  วิลาวรรณ ข เลมเดิม. หนา 208.
123 คําพิพากษาฎีกาที่ 1026/2525.
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เพราะเหตุที่ลูกจางเจ็บปวยจนไมสามารถทํางานใหนายจางได เชน เปนอัมพาตซึ่งเปนการเลิกจางที่
มีเหตุอันควร หรือเลิกจางเพราะเหตุที่ลูกจางเปนผูขาดคุณสมบัติตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
เชน ขาดคุณสมบัติตอเน่ืองจากมีอายุครบ 60 ป ตามเงื่อนไขที่กําหนดไวที่เรียกวาเกษียณ อายุการ
ทํางานหรือขาดคุณสมบัติเน่ืองจากไมมีสัญชาติไทย หรือขาดคุณสมบัติเพราะเหตุที่ไมสามารถทํางานได
เต็มเวลา เปนตน

นอกจากการคุมครองนายจางมิใหถูกลูกจางกลั่นแกลงตามมาตรา 31 (1)-(4)
แลว มาตรา 31 วรรคทายยังคุมครองนายจางโดยการ “หามมิใหลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการ
อนุกรรมการ หรือสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือกรรมการ หรืออนุกรรมการสหพันธแรงงาน ซึ่ง
เกี่ยวของกับขอเรียกรอง สนับสนุน หรือกอเหตุการณนัดหยุดงาน” ซึ่งหมายถึง การชวยเหลือหรือ
ใหความสะดวกแกลูกจางอ่ืนในการนัดหยุดงาน หรือกอเหตุใหลูกจางอ่ืนนัดหยุดงานโดยตนเอง
มิไดนัดหยุดงานดวยซึ่งไมใชกรณีขอหามมิใหนายจางปดงาน หรือลูกจางนัดหยุดงานตามมาตรา 34
(1)-(6)

การฝาฝนมาตรา 31 วรรคทายน้ี ลูกจางไมมีความผิดทางอาญาตามมาตรา 136
ซึ่งบัญญัติความผิดไวเฉพาะกรณีนายจางฝาฝนมาตรา 31 วรรคหน่ึงเทาน้ัน แตลูกจางอาจตองรับผิด
ทางแพงฐานจงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย แตถาลูกจางใชสิทธินัดหยุดงานโดยฝาฝน
มาตรา 34 ลูกจางอาจมีความผิดทางอาญาตามมาตรา 139 คือจําคุกไมเกินหกเดือน หรือปรับไมเกิน
หน่ึงหมื่นบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ

2) มาตรการควบคุมบุคคลภายนอก
เพื่อปองกันมิใหบุคคลภายนอกซึ่งมิใชนายจางหรือลูกจางที่แจงขอเรียกรองซึ่ง

เกี่ยวของกับขอเรียกรอง มิใชกรรมการสมาคมนายจาง กรรมการสหภาพแรงงาน กรรมการสหพันธ
นายจาง กรรมการสหพันธแรงงานซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง มิใชผูแทนหรือที่ปรึกษาในการเจรจา
ของฝายใดฝายหน่ึงเขาไปแทรกแซง ยุแหย หรือกอเหตุวุนวายในการเรียกรอง การเจรจา การไกลเกลี่ย
การชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน การปดงาน หรือการชุมนุมในการนัดหยุดงาน ซึ่งเปนเร่ืองแรงงาน
สัมพันธระหวางนายจางและลูกจางโดยแท จนอาจกอใหเกิดเหตุรายแรงขึ้นได และทําใหขอพิพาท
แรงงานระงับลงไดยากขึ้น อันเปนการทําลายระบบแรงงานสัมพันธที่ดี มาตรา 32 จึงกําหนดหามมิ
ใหบุคคลภายนอกเขาไปดําเนินการหรือรวมและทําการใดๆ ในกระบวนการดังกลาว ดังน้ี

“หามมิใหบุคคลอ่ืนซึ่งมิใชนายจาง ลูกจาง กรรมการสมาคมนายจาง กรรมการ
สหภาพแรงงาน กรรมการสหพันธนายจาง กรรมการสหพันธแรงงาน ผูแทนหรือที่ปรึกษาซึ่ง
เกี่ยวของกับขอเรียกรอง เขาไปดําเนินการหรือรวมกระทําการใดๆ ในการเรียกรอง การเจรจา การ
ไกลเกลี่ย การชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน การปดงานหรือการชุมนุมในการนัดหยุดงาน”
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ผูที่ฝาฝนขอหามที่กําหนดไวในมาตรา 32 น้ีมีความผิดทางอาญาตามมาตรา 137
ตองระวางโทษจําคุก ไมเกินหน่ึงเดือนหรือปรับไมเกินหน่ึงพันบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ

3) มาตรการคุมครองเศรษฐกิจ
เพื่อปองกันมิใหฝายลูกจางยื่นขอเรียกรองใหฝายนายจางเพิ่มคาจางแกลูกจาง หรือ

มิใหนายจางเพิ่มคาจางในภาวะที่ประเทศกําลังประสบปญหาทางเศรษฐกิจอยางรายแรงและไดมี
การประกาศหามขึ้นราคาสินคาและบริการอันอาจเปนใหระบบเศรษฐกิจของประเทศถึงขั้นวิกฤติ
ทั้งปญหาตนทุนการผลิต ปญหาเงินเฟอ ฯลฯ หรืออาจกอใหเกิดการปดงานหรือการนัดหยุดงานอัน
เปนเหตุใหเกิดความไมสงบทางแรงงานหรืออุตสาหกรรมขึ้นได พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ
พ.ศ. 2518 จึงบัญญัติขอหามไวในมาตรา 33 วรรคหน่ึง ดังน้ี

“ในกรณีที่ประเทศประสบปญหาทางเศรษฐกิจอยางรายแรง และไดมีการประกาศ
หามขึ้นราคาสินคาและบริการ รัฐมนตรีมีอํานาจประกาศในราชกิจจานุเบกษา หามมิใหลูกจาง
สหภาพแรงงาน หรือสหพันธแรงงานยื่นขอเรียกรองใหนายจาง สมาคมนายจางหรือสหพันธ
นายจางเพิ่มคาจางแกลูกจาง หรือหามมิใหนายจางเพิ่มคาจางใหแกลูกจางได”

ขอหามตามมาตรา 33 วรรคหน่ึงน้ีเปนการหามเฉพาะการเรียกรองใหนายจางเพิ่ม
คาจาง และหามมิใหนายจางเพิ่มคาจางใหแกลูกจางเทาน้ัน มิไดหมายรวมไปถึงการยื่นขอเรียกรอง
เกี่ยวกับสภาพการจางประการอ่ืนดวย ดังน้ันลูกจาง สหภาพแรงงาน หรือสหพันธแรงงาน จึงอาจ
ยื่นขอเรียกรองใหนายจาง สมาคมนายจาง หรือสหพันธนายจางกําหนด หรือแกไขเพิ่มเติมขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางอ่ืนที่ใชการเพิ่มคาจางไดทั้งขอเรียกรองที่เกี่ยวกับเงื่อนไขการจางหรื อการ
ทํางาน กําหนดวันและเวลาทํางาน สวัสดิการที่มิใชคาจาง การเลิกจาง หรือประโยชนอ่ืนของ
นายจางหรือลูกจางอันเกี่ยวกับการจางหรือการทํางาน และมิไดใชบังคับกับ “การเลื่อนอัตราคาจาง
เพื่อเปนบําเหน็จแกลูกจางประจําป ซึ่งนายจางไดกําหนดไวแนนอนแลว หรือการเลื่อนอัตราคาจาง
เน่ืองจากลูกจางเปลี่ยนแปลงหนาที่การงาน” ตามที่กําหนดไวในวรรคสองของมาตราน้ี ซึ่งประกาศ
หามของรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานตามวรรคหน่ึงดังกลาว วรรคทายของมาตราเดียวกัน
กําหนดใหยกเลิกเมื่อใดก็ไดโดยประกาศในราชกิจจานุเบกษาเชนเดียวกัน

3.5.2 มาตรการคุมครองลูกจางเมื่อขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับ
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ไดบัญญัติบทคุมครองลูกจางซึ่งเกี่ยวของ

กับขอเรียกรองเมื่อขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง คําชี้แจงมีผลใชบังคับแลว ไวในหมวด 9 การ
กระทําอันไมเปนธรรม มาตรา 123 โดยการหามมิใหนายจางเลิกจางลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการ
อนุกรรมการ หรือสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือกรรมการ หรืออนุกรรมการ สหพันธแรงงานซึ่ง
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เกี่ยวของกับขอเรียกรองในระหวางที่ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือคําชี้ขาดมีผลใชบังคับเวน
แตบุคคลดังกลาวจะกระทําความผิดตามมาตรา 123 (1)-(5) ดังน้ี

1) ทุจริตตอหนาที่หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง
2) จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย
3) ฝาฝนขอบังคับ ระเบียบ หรือคําสั่งอันชอบดวยกฎหมายของนายจางโดยนายจางได

วากลาวและตักเตือนเปนหนังสือแลว เวนแตกรณีที่รายแรง นายจางไมจําตองวากลาวและตักเตือน
ทั้งน้ี ขอบังคับ ระเบียบ หรือคําสั่งน้ันตองมิไดออกเพื่อขัดขวางมิใหบุคคลดังกลาวดําเนินการ
เกี่ยวกับขอเรียกรอง หรือ

4) ละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันโดยไมมีเหตุผลอันสมควร
5) กระทําการใดๆ เปนการยุยง สนับสนุน หรือชักชวนใหมีการฝาฝนขอตกลงเกี่ยวกับ

สภาพการจางหรือคําชี้ขาด”
มีคําพิพากษาที่นาสนใจสําหรับมาตรา 15 (3) ที่นาสนใจดังน้ี
ลูกจาง ทําหนาที่ขับรถเครนยกของหนักตองใชความระมัดระวัง เมื่อลูกจาง ด่ืมสุราใน

เวลาทํางาน แตไดกลับเขาทํางานในลักษณะมึนเมาสุรา การที่ลูกจาง เขาปฏิบัติหนาที่ขับรถเครนก็
อาจจะเกิดอุบัติเหตุหรือกอใหเกิดความเสียหายแกนายจางได การกระทําของลูกจาง จึงเปนความผิด
กรณีรายแรงโดยไมจําเปนตองรอใหเกิดความเสียหายขึ้นกอน ดังน้ี นายจางมีสิทธิเลิกจางลูกจาง ได
ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 123 (3)124

อยางไรก็ตาม แมพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 123 ไดบัญญัติเหตุ
แหงการเลิกจางไวเพียง 5 ประการก็ตาม ก็มิใชเปนการบัญญัติบทบังคับใหนายจางมีสิทธิเลิกจาง
ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองไดเฉพาะเหตุที่ลูกจางกระทําความผิดดังกลาวเทาน้ันไม ศาลฎีกา
ไดพิพากษาเปนบรรทัดฐานไววา หากนายจางมีความจําเปนอยางอ่ืนนอกเหนือจากที่กําหนดไวใน
มาตรา 123 (1)-(5) แลว นายจางก็ยังมีสิทธิเลิกจางลูกจางได เชน กรณีนายจางประสบภาวะขาดทุน
มีหน้ีสินมากมายจนไมสามารถดําเนินกิจการตอไปไดอยางปกติ กิจการหยุดชะงักโดยสิ้นเชิงจน
ตองยุบหนวยงานหรือเลิกกิจการแลว จะใหนายจางตองจางลูกจางอยูตลอดไปจนประสบความ
หายนะหรือลมละลายยอมเปนไปไมได กรณีดังกลาวนายจางยอมเลิกจางลูกจางในระหวางขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับไดโดยไมถือวาเปนการกระทําอันไมเปนธรรม

124 คําพิพากษาฎีกาที่ 5596/2534.
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บทคุมครองตามมาตรา 123 น้ี เปนบทบัญญัติตอเน่ืองมาจากบทคุมครองลูกจางซึ่ง
เกี่ยวของกับขอเรียกรองมิใหถูกนายจางกลั่นแกลงโดยการเลิกจาง หรือโยกยายหนาที่การงานของ
ลูกจางน้ันเมื่อมีการแจงขอเรียกรอง และขอเรียกรองน้ันยังอยูในระหวางการเจรจา การไกลเกลี่ย
หรือการชี้ขาดขอพิพาทแรงงานตามมาตรา 13 ถึงมาตรา 29 ซึ่งกําหนดไวในมาตรา 31 ดังที่ไดศึกษา
ไปแลวDPU



บทที่ 4
ปญหา และการวิเคราะหปญหาทางกฎหมาย ในการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการ

จาง ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518

การเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง มีความสําคัญตอระบบการแรงงานสัมพันธ เพราะ
เปนการสงเสริมระบบแรงงานสัมพันธ ที่จะทําใหเกิดมีการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง และ
สงเสริมการเจรจาตอรอง อันจะนําไปสูการทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ตามหลักกฎหมาย
สากล ดังปรากฏในบทที่ 3 ของอนุสัญญาระหวางประเทศ ฉบับที่ 87 และฉบับที่ 98 ขององคการ
แรงงานระหวางประเทศ ที่บัญญัติใหประเทศสมาชิกวางมาตรการเพื่อใหมีการใชวิธีเรียกรอง
เกี่ยวกับสภาพการจางระหวางนายจางและลูกจาง ตลอดจนมีการใชวิธีการเจรจาตอรองเพื่อระงับขอ
พิพาทแรงงานอยางกวางขวาง

สําหรับกฎหมายแรงงานสัมพันธของไทย ก็ใหความคุมครองลูกจางในการเรียกรอง
เกี่ยวกับสภาพการจาง การเจรจาตอรอง เพื่อนําไปสูการทํา แกไขเปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางเปนการปองกันไมใหเกิดขอพิพาทแรงงาน แตจากการศึกษามาตรา 5 มาตรา 10
มาตรา 12 มาตรา 16 มาตรา 20 มาตรา 21 มาตรา 31 มาตรา 45 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ
พ.ศ. 2518 พบวาการใหความคุมครองลูกจาง ตามที่บัญญัติไว จะไมเปนไปตามเจตนารมณของ
กฎหมาย และไมครอบคลุมถึงลูกจางที่อยูในสถานประกอบกิจการในแตละประเภทและขนาดของ
กิจการอยางเพียงพอ ไมมีกฎหมายใหความคุมครองลูกจางในการรวมตัวเปนกลุมลูกจาง หรือ
รวมกันเพื่อจะจัดต้ังสหภาพแรงงานในการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง ตอนายจาง
ดังน้ันลูกจาง ยอมมีความเกรงกลัว และไมมีความมั่นใจในการใชสิทธิ หรือกระทําตามสิทธิขอตน
เพราะเกรงวาจะทําใหนายจางเกิดความไมพอใจ อาจนําไปสูการใหออกจากงาน การลงโทษ กลั่นแกลง
บีบบังคับ หรือกระทําในลักษณะตางๆ ขัดขวางการทํางาน ความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน
โดยเฉพาะในสถานประกอบกิจการขนาดกลาง และขนาดยอม (SMEs) ที่มีลูกจางจํานวนไมมาก
การยายสถานที่ทํามีสูง นายจางอาจออกคําสั่งใหออกจากงานในกรณีที่ทราบวาลูกจางกําลังจะใช
สิทธิในการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง ทําใหลูกจางเสียเปรียบ และไมไดรับความเปนธรรม

ดังน้ัน จึงควรพิจารณาใหความคุมครองลูกจาง โดยไมคํานึงถึงจํานวนของลูกจางใน
สถานประกอบกิจการน้ันวาจะมีจํานวนมากนอยเพียงใดที่ใหมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ซึ่งจะ
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ทําใหเกิดผลตอเน่ืองคือ การใชสิทธิเรียกรองเพื่อใหมีการแกไขเปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจางได

นอกจากน้ัน ระยะเวลาในการบังคับใชขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ตามมาตรา 12 ที่
จะสงผลใหเกิดการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางเพื่อใหมีการแกไข เปลี่ยนแปลง ขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจาง และปญหาการเจรจาตอรองที่กําหนดใหฝายแจงขอเรียกรอง และรับขอเรียกรองตอง
เจรจากันภายใน 3 วัน นับจากวันที่ไดรับขอเรียกรองเปนขั้นตอนที่เรงรีบเกินไป (มาตรา 16)
ตลอดจน เร่ืองการทําสัญญาจางแรงงานตามมาตรา 20 ที่บัญญัติวา เมื่อขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จางมีผลใชบังคับแลว หามมิใหนายจางทําสัญญาจางแรงงานกับลูกจางขัดหรือแยงกับขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางเวนแตสัญญาจางแรงงานน้ันจะเปนคุณแกลูกจางยิ่งกวา ซึ่งมีความเห็นตางของ
นักวิชาการ ผูทรงคุณวุฒิดานแรงงานตลอดจนคําพิพากษาศาลฎีกาที่วินิจฉัย ไมเปนไปในแนวทาง
เดียวกัน วาขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามมาตราน้ีเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางประเภท
ใด ดังจะไดรับวิเคราะหตอไป

4.1 ปญหาในเร่ืองการกําหนดจํานวนลูกจางในสถานประกอบกิจการท่ีตองจัดใหมีขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจาง

จากการศึกษาเร่ืองการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางตามพระราชบัญญัติแรงงา น
สัมพันธ พ.ศ. 2518 ที่กําหนดใหสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางต้ังแตยี่สิบคนขึ้นไป จัดใหมี
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง (มาตรา 10 วรรคหน่ึง) และในสวนของมาตรา 10 วรรคสาม กฎหมาย
กําหนดใหในกรณีที่สงสัยวาในสถานประกอบกิจการน้ันมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือไม
ใหถือวาขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานที่นายจางตองจัดใหมีตามกฎหมายวาดวยคุมครองแรงงานเปน
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง

จากบทบัญญัติขางตนนาจะเปนบทบัญญัติที่มีเจตนารมณใหฝายนายจาง และฝายลูกจาง
เร่ิมตน มีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางใชบังคับ และเปนจุดเร่ิมตนใหมีการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพ
การจางเพื่อใหเกิดการแกไขเปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ใชบังคับอยูในขณะน้ั น
แตก็ยังมีปญหาในเร่ืองจํานวนลูกจางในสถานประกอบกิจการที่กฎหมายกําหนดใหมีขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจาง บงบอกถึงการไมใหความสําคัญตอสถานประกอบกิจการขนาดยอม (SMEs)
ที่มีลูกจางในสถานประกอบกิจการตํ่ากวา 20 คน แทจริงแลว สถานประกอบกิจการขนาดยอมที่มี
จํานวนลูกจางตํ่ากวา 20 คน มีจํานวนมาก จากสถิติสวัสดิการและคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2550 จําแนก
ตามขนาดของสถานประกอบกิจการดังน้ี
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1) สถานประกอบกิจการที่มีลูกจาง 1-9 คน มีจํานวน 276, 936 แหง คิดเปนรอยละ 68.6
ของจํานวนสถานประกอบกิจการทั้งหมด

2) สถานประกอบกิจการที่มีลูกจาง 10-49 คน มีจํานวน 99,300 แหง คิดเปนรอยละ 24.6
ของจํานวนสถานประกอบกิจการทั้งหมด

3) สถานประกอบกิจการที่มีลูกจาง 50-299 คน มีจํานวน 22,797 แหง คิดเปนรอยละ 5.6
ของจํานวนสถานประกอบกิจการทั้งหมด

4) สถานประกอบกิจการที่มีลูกจาง 300 คนขึ้นไป มีจํานวน 4,748 แหง คิดเปนรอยละ
1.2 ของจํานวนสถานประกอบกิจการทั้งหมด

จําแนกตามจํานวนลูกจาง และขนาดของสถานประกอบกิจการ
1) สถานประกอบกิจการที่มีลูกจาง 1-9 คน มีจํานวนลูกจาง 1,000,841 คน คิดเปนรอยละ

10.6
2) สถานประกอบกิจการที่มีลูกจาง 10-49 คน มีจํานวนลูกจาง 2,066,354 คน คิดเปน

รอยละ 21.9
3) สถานประกอบกิจการที่มีลูกจาง 50-299 คน มีจํานวนลูกจาง 2,609,098 คน คิดเปน

รอยละ 27.7
4) สถานประกอบกิจการที่มีลูกจางมากกวา 300 คน มีลูกจาง 3,743,880 คน คิดเปน

รอยละ 39.7
จากขอมูลดังกลาวทําใหเราทราบวา สถานประกอบกิจการที่มีลูกจาง 1-9 คน กับสถาน

ประกอบกิจการที่มีลูกจาง 10-49 คน ซึ่งเปนสถานประกอบกิจการขนาดยอม (SMEs) มีจํานวน
สถานประกอบกิจการรวมกัน 375,936 แหง มีจํานวนลูกจางทั้งสิ้น 3,067,195 คน มีจํานวนสถาน
ประกอบกิจการคิดเปนรอยละ 93.2 ของจํานวนสถานประกอบกิจการทั้งหมดในประเทศไทย และมี
จํานวนลูกจางคิดเปนรอยละ 32.5 ของจํานวนลูกจางทั้งหมด ที่อยูในสถานประกอบกิจการทั้งหมด
ในประเทศไทย เมื่อพิจารณาถึงจํานวนลูกจางในสถานประกอบกิจการขนาดกลาง และขนาดยอม
แลว มีจํานวนมากถึงหน่ึงในสามของลูกจางทั้งประเทศ แตภาครัฐกลับไมใหความสําคัญถึงหลัก
ประกันเกี่ยวกับการมีสิทธิเสรีภาพ ความเสมอภาค ภายใตกฎหมาย ในการที่จะไดรับการปฏิบัติ
อยางเทาเทียมกัน อีกทั้งไมสอดคลองกับรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 มาตรา 30
ที่กําหนดวาบุคคลยอมเสมอภาคกันในกฎหมายและไดรับความคุมครองตามกฎหมายเทาเทียมกัน
และมาตรา 84 (7) หลักการวาดวยรัฐตองระบบสงเสริมแรงงานสัมพันธที่ดี

ในมาตรา 10 วรรคสาม แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 เมื่อพิจารณา
แลวพบวากฎหมายกําหนดวา ในกรณีเปนที่สงสัยวาในสถานประกอบกิจการน้ันมีขอตกลงเกี่ยวกับ
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สภาพการจางหรือไม ใหถือวาขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานที่นายจางตองจัดใหมีตามกฎหมายวา
ดวยการคุมครองแรงงานเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง มีขอสังเกตวากฎหมายคุมครองแรงงาน
พ.ศ. 2541 มาตรา 108 กําหนดวา ใหนายจางซึ่งมีลูกจางรวมกันต้ังแต 10 คนขึ้นไป จัดใหมีขอบังคับ
เกี่ยวกับการทํางาน เห็นไดวากฎหมายแรงงานสัมพันธมาตรา 10 วรรคแรกไมสอดคลองกับกฎหมาย
คุมครองแรงงาน มาตรา 108 ในเร่ืองของจํานวนลูกจาง ดังน้ันผูเขียนเห็นวา เปนการจําเปนที่จะตอง
แกไขมาตรา 10 วรรคหน่ึง แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 โดยลดจํานวนลูกจาง
จากยี่สิบคนเหลือสิบคนใหสอดคลองกับมาตรา 108 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน
พ.ศ. 2541 และสอดคลองกับหลักความเสมอภาคเทาเทียมกันตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักร
ไทยพุทธศักราช 2550 มาตรา 30

แตอยางไรก็ตาม มาตรา 10 วรรคหน่ึงก็ยังมีปญหาที่ทําใหตองคํานึงถึงเพราะสถาน
ประกอบกิจการที่มีลูกจาง 1-9 คน มีสถานประกอบกิจการ จํานวน 276,936 แหง มีจํานวนเปนรอยละ
68.6 ของสถานประกอบกิจการทั้งหมด และมีจํานวนลูกจาง 1,00,841 ของจํานวนลูกจางทั้งหมดใน
ประเทศคิดเปนรอยละ 10.6 ของจํานวนลูกจางทั้งหมดภายในประเทศ นับวามีจํานวนมาก และเปน
สถานประกอบกิจการที่เปนรากฐานของระบบเศรษฐกิจของประเทศ แมประเทศจะประสบกับ
เศรษฐกิจตกตํ่า แตสถานประกอบกิจการขนาดยอม (SMEs) ยังประคับประคองใหเศรษฐกิจของ
ประเทศสามารถดําเนินไปไดในระดับหน่ึง ประชาชน คนชั้นลาง ถูกกระทบนอยมากจากวิกฤต
เศรษฐกิจตกตํ่า อีกทั้งไมสรางปญหาใหกับรัฐบาล ปจจุบันน้ี เราจะเห็นวารัฐบาลใหการสงเสริม
สถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ไมวาดานการเงิน พัฒนาฝมือแรงงานเห็นได
จาก มีการออกพระราชบัญญัติสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม เพราะเปนเศรษฐกิจขั้น
พื้นฐาน ประเทศจึงมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และการเมืองได

4.2 ปญหาในเร่ือง การกําหนดระยะเวลาใชบังคับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง และกําหนด
ระยะเวลาแจงขอเรียกรอง ใหเปลี่ยนแปลงแกไข ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางท่ีใชอยูเดิม

จากการศึกษาเร่ืองการกําหนดระยะเวลาใชบังคับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตาม
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 พบวา กฎหมายกําหนดฝายนายจาง สถานประกอบ
กิจการ ตองจัดใหมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง กรณีสถานประกอบกิจการที่ยังไมมีขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจาง ฝายนายจางและฝายลูกจาง จะตองตกลงเจรจากันเอง หรือจะเรียกรองใหมี
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางก็ได สวนในอีกกรณีหน่ึง สถานประกอบกิจการที่มีขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางอยูแลว ฝายนายจางหรือฝายลูกจางตองการแกไข เปลี่ยนแปลง ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจาง ทั้งสองกรณีดังกลาว ถาฝายนายจางและฝายลูกจางตกลงกันได กฎหมายแรงงานสัมพันธ
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พ.ศ. 2518 มาตรา 12 วรรค 1 กําหนดใหขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง มีผลใชบังคับภายในระยะ
เวลาที่นายจาง และลูกจางตกลงกัน แตจะตกลงกันใหมีผลใชบังคับเกินกวา 3 ปไมได ในประเด็นน้ี
จะเห็นไดวาขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ฝายนายจางกับฝายลูกจางตกลงกันทําขึ้น มีกําหนด
ระยะเวลาใชบังคับสูงสุดถึง 3 ป เมื่อมาพิจารณาแลว ในสถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาด
ยอม ซึ่งมีจํานวนลูกจางนอย มีการเคลื่อนยายของแรงงานมาก การรวมกลุมกันของลูกจางเปน
สหภาพแรงงานทําไดยาก อีกทั้งลูกจางในสถานประกอบกิจการขนาดกลาง และขนาดยอม (SMEs)
พบวาสวนมากจะเปนลูกจางทดลองงาน หมายความวา นายจางรับลูกจางเขาทํางานโดยกําหนดเวลา
ทดลองงานไมเกิน 119 วัน แลวใหลูกจางออกจากงานโดยนายจางไมตองรับผิดชอบในเร่ืองการจาย
คาชดเชย ตามกฎหมายคุมครองแรงงาน มาตรา 118 อีกทั้ง ลูกจางที่เปนลูกจางประจํามีจํานวนนอย
อาจถูกครอบงําจากนายจางเจาของกิจการ ใหทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีระยะเวลาใชบังคับ
เต็มเวลาตามที่กฎหมายกําหนด เพื่อไมใหเกิดการเรียกรอง ใหแกไขเปลี่ยนแปลงกันบอยๆ ซึ่งเปน
ความตองการของนายจาง สวนมากเร่ืองที่ลูกจางเรียกรองมักจะเกี่ยวกับคาจาง และสวัสดิการ เมื่อ
เรามาพิจารณา อยางละเอียดแลว จะพบวาในแตละปๆ ดัชนีคาครอบชีพสูงเพิ่มขึ้นทุกป ไมวาจะเปน
ราคาสินคา บริการ อาหาร ที่อยูอาศัย นํ้ามัน คาโดยสาร เพิ่มสูงขึ้น ซึ่งเปนปจจัยภายนอกที่ไมอาจ
ควบคุมได ในขณะเดียวกัน คาจาง สวัสดิการ ของลูกจางยังคงเทาเดิม อีกทั้งพระราชบัญญัติแรงงาน
สัมพันธ ฉบับที่ใชอยูในปจจุบันน้ี มีการใชกันมานานถึง 37 ป ถาเทียบกับวัยของคน ต้ังแตเกิดจน
ตายแลว เห็นวามีการใชมาต้ังแตวัยเด็กจนถึงวัยกลางคน ถือวาใชบังคับมาเปนเวลานานมากถึงแม
กฎหมายจะเปดชองไววา ใหใชบังคับไดตามที่ตกลงกัน ซึ่งจะตกลงกันใหใชบังคับนอยกวา3 ป ก็ได
แตดวยเหตุผลที่กลาวมาขางตนในทางปฏิบัติแลว อํานาจการตอรองของลูกจางมีนอย มีสถานะทาง
สังคม และเศรษฐกิจดอยกวานายจาง ขาดความรู ความเขาใจ ในสิทธิของลูกจางอีกทั้งยังถูกครอบงํา
อาจถูกกลั่นแกลงใหออกจากงานได

จากที่กลาวมาขางตน ผูเขียนเห็นวามาตรา 12 จําเปนตองแกไข โดยลดระยะเวลาในการ
บังคับใชขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ตามมาตรา 12 วรรคหน่ึงจากสามป สมควรลดเปน“หน่ึงป”
เพื่อใหสอดคลองกับมาตรา 12 วรรคสอง ที่กําหนดวา ในกรณีที่ระยะเวลาที่กําหนดตามขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางสิ้นสุดลง ถามิไดมีการเจรจาตกลงกันใหม ใหถือวาขอตกลงเกี่ยวกับสภ าพ
การจาง มีผลใชบังคับตอไปอีกคราวละหน่ึงป

ในอีกกรณีหน่ึง ปญหาในเร่ือง กําหนดระยะเวลาในการแจงขอเรียกรองกอนที่ขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางสิ้นสุดลง

จากการศึกษาพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 (มาตรา 12) พบวา กฎหมาย
ไมไดกําหนดระยะเวลาในการเรียกรองให แกไข เปลี่ยนแปลง ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางไว ทํา
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ใหเกิดปญหาแกฝายนายจาง และฝายลูกจางวาจะแจงขอเรียกรองไดในเวลาใด ในระหวางที่ขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางยังคงมีผลใชบังคับอยู เพราะอาจเปนการกระทําที่ฝาฝนหรือไมปฏิบัติตาม
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ซึ่งมีโทษทางอาญา ตามมาตรา 131 คือ มีโทษจําคุกไมเกิน 1 เดือน
หรือปรับไมเกินหน่ึงพันบาท ซึ่งโทษตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธน้ันไมอาจเปรียบเทียบได

ปญหาดังกลาว มีประเด็นที่จะตองพิจารณาเกี่ยวกับหลักการมีหนาที่ตองปฏิบัติตาม
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง เพื่อรักษาความสงบสุขในวงการอุตสาหกรรมของฝายนายจาง และ
ฝายลูกจาง เมื่อฝายนายจางและฝายลูกจางทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางกันแลว แตละฝายมี
หนาที่ตองปฏิบัติตามสัญญา ซึ่งสอดคลองกับหลัก”สัญญาตองเปนสัญญา” (Pacta Sunt Servanda)
และในระหวางขอตกลงยังคงมีผลบังคับแตละฝายตองไมแจงขอเรียกรองขึ้นมา

ในกรณีดังกลาวขางตนที่ประชุมไตรภาคีระดับชาติ อันประกอบดวยฝายนายจาง ฝาย
ลูกจาง และฝายรัฐบาล ไดรวมกันกําหนดแนวทางปฏิบัติดานแรงงานสัมพันธ ซึ่งเรียกวา “แนวทาง
ปฏิบัติเพื่อสงเสริมการแรงงานสัมพันธในประเทศไทย พ.ศ. 2539” ซึ่งแกไขปรับปรุงมาจาก “แนว
ปฏิบัติเพื่อการสงเสริมแรงงานสัมพันธในประเทศไทย พ.ศ. 2524” โดยกําหนดระยะเวลาในการ
แจงขอเรียกรองไววา “การกําหนดระยะเวลาการแจงขอเรียกรองใหเขียนไวในขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจาง และใหถือปฏิบัติตามน้ัน สําหรับในกรณีที่ไมไดระบุในขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จาง การแจงขอเรียกรองใหควรทํากอนขอตกลงเดิมสิ้นสุดลงไมเกินหกสิบวัน”

นอกจากน้ันในเร่ืองดังกลาวน้ี จะเห็นวากฎหมายมีชองวาง การไมกําหนดระยะเวลา
เพื่อใหคูกรณีมีสิทธิแจงขอเรียกรองใหมได เร่ืองดังกลาวสํานักงานกฤษฎีกาไดมีการ เสนอราง
กฎหมายเพื่อแกไขขอบกพรองดังกลาวในลักษณะเปนรางพระราชบัญญัติสัมพันธ พ.ศ..... โดย
กําหนดระยะเวลา 60 วัน เพื่อใหมีระยะเวลาที่เหมาะสมในการใชสิทธิ แตปจจุบันรางกฎหมายที่
สํานักงานกฤษฎีกาเสนอไปยังไมผานรัฐสภาออกมาเปนกฎหมายแตอยางใด

ดังน้ัน เพื่อใหสอดคลองกับการแกไขปญหาดังกลาวขางตน ผูเขียนเห็นวาจําเปนตอง
แกไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 12 ดวยเหตุผลที่กลาวมาขางตน

4.3 ปญหาในเร่ือง การกําหนดระยะเวลาเร่ิมการเจรจาตอรอง และระยะเวลาสิ้นสุดการเจรจา
ตอรอง

จากการศึกษาการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ
พ.ศ. 2518 กําหนดใหการเรียกรองเพื่อทําหรือแกไขเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับสภาพการจางตองดําเนิน
ตามขั้นตอนที่กฎหมายกําหนดไวแตละขั้นตอน พบวากฎหมายกําหนดระยะเวลาใหฝายแจงขอ
เรียกรองและฝายที่รับขอเรียกรองตองเร่ิมเจรจากันภายใน 3 วัน นับแตวันที่ไดรับขอเรียกรองน้ัน
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(มาตรา 16) เปนระยะเวลาที่เรงรีบจนเกินไป เน่ืองจากมีขั้นตอนที่ใหฝายที่รับขอเรียกรองตองแจง
ชื่อตนเองหรือผูแทนเปนหนังสือใหฝายที่แจงขอเรียกรองทราบโดยมิชักชา ซึ่งการดําเนินการ
ดังกลาวอาจไมทันภายในระยะเวลาได นอกจากตองแจงชื่อตนหรือผูแทนแลว ทั้งฝายที่แจงขอ
เรียกรอง และฝายรับขอเรียกรอง ตองเตรียมตัวที่จะเขาสูกระบวนการเจรจาตอรอง ทั้งสองฝายจะ
ตองเตรียม ขอมูลที่เกี่ยวกับเร่ืองที่เรียกรอง ถาเปนกรณีที่เรียกรองใหเพิ่มคาจาง ขอมูลที่จะตอง
เตรียม เชน ขอมูลดานราคาสินคา บริการ ที่อยูอาศัย รวมถึงดัชนีคาครองชีพที่เปนขอมูลที่นาเชื่อถือ
ได คานํ้ามัน แกสหุงตม คาพาหนะในการเดินทาง ตลอดจนสรรหาบุคคลที่เหมาะสมมาเปนผูแทน
ในการรวมเจรจาตอรอง และที่ปรึกษา ขอมูลเหลาน้ีมีความสําคัญที่จะตองนําไปชี้แจง โนมนาว ให
เกิดผลที่เปนประโยชนของฝายแจงขอเรียกรอง และฝายรับขอเรียกรอง ในสวนน้ีผูเขียนเห็นวา
จําเปนตองมีการแกไขกลาวคือ จากสามวัน ควรขยายเปน “ภายในเจ็ดวัน” ซึ่งเปนเวลาที่เหมาะสม
กวา

นอกจากน้ัน มาตรา 16 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 กําหนดยังแต
เพียงระยะเวลาในการเร่ิมเจรจาตอรองของคูกรณี โดยไมไดกําหนดระยะเวลาของการเจรจาตอรอง
วาจะตองใชเวลาเทาใด บางคร้ังฝายลูกจาง และฝายนายจางใชเวลาในการเจรจาตอรองนานเปนหลายป
ทําใหบรรยากาศในการเจรจาตอรอง เพื่อใหเกิดขอตกลงรวมกัน โดยสันติตองเสียไปโดยเฉพาะ
อยางยิ่งการเจรจาที่ยาวนาน หากมีปจจัยภายนอกที่ไมอาจควบคุมได เขามาเกี่ยวของ เชนสถานการณ
ทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง อยูในภาวะที่ไมปกติเกิดจลาจลตางๆ สถานการณดังกลาวยอมสงผล
กระทบโดยตรงตอพลังอํานาจในการตอรองของแตละฝาย และสรางความกดดันจนกระทั่งกลาย
เปนปญหากับคูกรณีมากยิ่งขึ้น เพราะฝายลูกจางจะมีพลังในการตอรองสูงไดน้ัน ยอมขึ้นอยูกับ
ความพรอมเพรียงของฝายลูกจาง อันอาจสงผลกระทบตอกิจการของนายจางไดหรือไม และการ
ประสานสนับสนุนจากลูกจางในกิจการที่เปนประเภทเดียวกัน หรือในเครือเดียวกัน ตลอดจนแรง
กดดันจากสังคม และการเมืองที่เกี่ยวของกับสถานการณน้ัน สวนอํา นาจในการตอรองของฝาย
นายจาง สวนใหญจะขึ้นอยูกับระบบการผลิต และความสามารถในการหาแรงงานมาทดแทน ความ
จําเปนที่ผูกพันในกรณีที่ตองสงออกสินคาจัดจําหนาย หรือการจัดการใหบริการ และการแขงขัน
ทางธุรกิจที่อยูในประเภทเดียวกัน

ทั้งน้ี เมื่อสถานการณอันเปนปจจัยภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป อํานาจในการตอรองของ
แตละฝายยอมไดรับผลกระทบ เมื่อเปนเชนน้ี จึงทําใหเกิดการเอารัดเอาเปรียบไมใหฝายหน่ึงไดรับ
ประโยชนจากสถานการณที่เปลี่ยนไป ทําใหเจตนารมณในการยุติปญหาดานแรงงาน ในทาง
สรางสรรค เพื่อความสงบสุขในอุตสาหกรรม และใหเกิดระบบแรงงานสัมพันธที่ดี ตลอดจนความ
เปนประชาธิปไตย ความเสมอภาคเทาเทียมกันในอุตสาหกรรมไมอาจเกิดขึ้นได ในสวนระยะเวลา
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ในการเจรจาตอรองน้ัน จากที่ไดวิเคราะหมา ผูเขียนเห็นวา จําเปนตองแกไขโดยกําหนดระยะเวลา
ของการเจรจาตอรองใหแนนอนกลาวคือใหเจรจาตอรองกันเปนระยะเวลาไมเกินหน่ึงปนับแตวัน
เร่ิมเจรจากัน

4.4 ปญหาของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางท่ีลูกจางไดรับความคุมครองตามมาตรา 20
จากการศึกษาขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ

พ.ศ. 2518 (มาตรา 20) กําหนดหามมิใหนายจางทําสัญญาจางแรงงานกับลูกจาง ขัดหรือแยงกับ
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ เมื่อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับแลวเวนแตสัญญาจางแรงงาน
น้ันจะเปนคุณแกลูกจางยิ่งกวา จากการศึกษาพบวา กฎหมายมีวัตถุประสงคที่จะใหความคุมครอง
ลูกจางเพื่อ ไมใหนายจางตกลงหรือทําสัญญากับลูกจางบางคน หรือบางกลุม ในทางที่จะทําใหสิทธิ
ของลูกจางที่ไดรับ ตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางลดลง หรือไมเทาเทียมกัน ซึ่งกอใหเกิดความ
ไมเปนธรรมแกลูกจางบางคน ทําใหเกิดการแบงแยกแตกความสามัคคีกัน ทําใหลูกจางแตละกลุม
หรือแตละคนไดรับการปฏิบัติที่ไมเทาเทียมกัน อันจะกอใหเกิดแรงงานสัมพันธที่ไมดีเกิดขึ้น และ
อีกประการหน่ึงที่พบจากการศึกษา เร่ืองขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง แบงออกเปน 2 ประเภท คือ
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรอง และขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่
ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรอง เชน ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน ตามพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 ที่กฎหมายใหถือวาเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ตามมาตรา 10 วรรคสาม

สําหรับเร่ืองน้ี มีความเห็นจากนักวิชาการผูทรงคุณวุฒิหลายทานมีความเห็นเปนสอง
ฝาย นอกจากน้ันยังมีคําพิพากษาศาลฎีกาที่วินิจฉัยเปนสองแนวทาง นักวิชาการฝายหน่ึงเห็นวา การ
ทําสัญญาจางแรงงานตามมาตรา 20 เปนกรณีที่หามมิใหนายจางทําสัญญาจางแรงงานขัด หรือแยง
กับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากขอเรียกรองตามมาตรา 13 เทาน้ัน ไมรวมถึง ระเบียบ
ขอบังคับ ประกาศ หรือคําสั่งของนายจางตามมาตรา 10 วรรคสาม

สําหรับความเห็นน้ีมีคําพิพากษาศาลฎีกาที่สนับสนุน ในกรณีของมาตรา 20 ดังน้ี
“ระเบียบบังคับเกี่ยวกับการทํางาน หรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิดจากการแจงขอ
เรียกรอง และตกลงกัน ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 13 มาตรา 18 และ
มาตรา 22 ไมอยูในบังคับของมาตรา 20 นายจางและลูกจาง มีสิทธิทําขอตกลงเปลี่ยนแปลงระเบียบ
การจายเงินบําเหน็จซึ่งเปนสวนหน่ึงของสัญญาจางแรงงาน ใหมีผลบังคับแตกตางไปจากระเบียบ
ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานเดิมได เทาที่ไมขัดตอกฎหมายคุมครองแรงงาน” (คําพิพากษาศาลฎีกาที่
5506/2538) สวนผูทรงคุณวุฒิอีกฝายหน่ึงมีความเห็นวา สัญญาจางแรงงานตามมาตรา20 หมายรวมถึง
ระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หรือคําสั่งของนายจางดวย ดังน้ันเมื่อขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมี
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ผลใชบังคับแลว นายจางจะทําสัญญาจางแรงงานกับลูกจางไมวาจะเปนลูกจางเดิม หรือลูกจางที่เขา
ทํางานใหม หรือนายจางจะออกระเบียบขอบังคับ ประกาศ หรือคําสั่ง เพื่อใชบังคับกับลูกจางใหขัด
หรือแยงกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางไมได เวนแตจะเปนคุณยิ่งกวา

สําหรับความเห็นของฝายที่ 2 มีคําพิพากษาศาลฎีกาที่นาสนใจดังน้ี “นายจางออก
ประกาศจายคานํ้ามันรถยนตใหแกผูบริหารเปนประกาศที่นายจางกําหนดขึ้นฝายเดียว ประกาศ
ดังกลาวเปนคุณแกลูกจาง จึงเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง มีผลบังคับใชตามพระราชบัญญัติ
แรงานสัมพันธ มาตรา 20 หลังจากน้ันนายจางประกาศเลิกจายคานํ้ามันสําหรับผูบริหารเพียงฝาย
เดียวโดยผูบริหารไมไดยินยอมดวยไมเปนคุณแกลูกจางยิ่งกวาไมมีผลบังคับ (คําพิพากษาศาลฎีกาที่
835/2544)

ปญหาดังกลาวผูเขียนเห็นวาทําใหเกิดปญหาในทางปฏิบัติของฝายนายจางและลูกจาง
เพราะความเห็นของผูทรงคุณวุฒิมีความเห็นออกเปนสองฝาย และมีคําพิพากษาสนับสนุน ความเห็น
ของแตละฝายดังน้ัน เพื่อใหเกิดความแนนอนในทางปฏิบัติเห็นวามาตรา 20 จําเปนตองแกไขใหมี
ความชัดเจน

มาตรา 20 ควรเปนดังน้ี
“มาตรา 20 เมื่อขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับแลวหามมิใหนายจางทํา

สัญญาจางแรงงานกับลูกจาง ขัดหรือแยงกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ไมวาจะเปนขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรอง หรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ไมไดเกิด
จากการแจงขอเรียกรอง เวนแตสัญญาจางแรงงานน้ันจะเปนคุณแกลูกจางยิ่งกวา”

4.5 ปญหาในเร่ืองการใชความคุมครองลูกจางในการรวมเปนกลุมลูกจางหรือการรวมกลุมกันเพื่อ
จัดตั้งสหภาพแรงงาน

จากการศึกษาการใหความคุมครองลูกจางซึ่งเกี่ยวกับการเรียกรองดวยการหาม
มิใหนายจางเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงานของลูกจาง ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ
พ.ศ. 2518 ใหความคุมครองลูกจางในระหวางเวลา การเจรจาตอรองการไกลเกลี่ยหรือการชี้ขาดขอพิพาท
แรงงาน ซึ่งพบวา มีปญหาในกรณีตอไปน้ี

ในประเทศไทยพบวามีปญหาการที่ลูกจางถูกเลิกจางในระหวางดําเนินการที่จะรวมกัน
เปนกลุมลูกจาง หรือรวมกันเพื่อจัดต้ังสหภาพแรงงาน กอนการแจงขอเรียกรองตามมาตรา 13 ซึ่ง
ในสถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) การรวมตัวกันของลูกจางทําไดยาก
เพราะความกลัว ลูกจางขาดความรู ขาดความเขาใจในสิทธิ และหนาที่ของตน อีกทั้งการเคลื่อนยาย
แรงงานในสถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดยอม มีจํานวนสูง เน่ืองจากขาดความมั่นคง
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ความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน อํานาจในการบริหารสวนใหญขึ้นอยูกับเจาของกิจการแต
ผูเดียว กิจการสวนใหญเร่ิมตนมาจากกิจการในครอบครัว โดยเฉพาะสถานประกอบกิจการขนาด
ยอม จะมีปญหามากขึ้นไปอีกเพราะอํานาจการบริหารจัดการเกี่ยวกับการจางหรือการทํางานอยูกับ
เจาของกิจการคนเดียวที่จะคัดเลือกบุคคลที่ตนเห็นวาปกครองงาย อีกทั้งกฎหมายแรงงานไมเอ้ือ
ประโยชนหรือใหความคุมครองลูกจางในการรวมกัน เพื่อทําการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางเพื่อ
แกไขเปลี่ยนแปลง เงื่อนไขการจางหรือการทํางาน ในกรณีน้ีผูเขียนเห็นวาจําเปนตองแกไขมาตรา
31 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ใหคุมครองลูกจางในขณะที่รวมตัวกันเปนกลุม
ลูกจาง หรือรวมตัวกันเพื่อจัดต้ังสหภาพแรงงานกอนแจงขอเรียกรอง

มาตรา 31 ควรแกไขดังน้ี
เมื่อมีการแจงขอเรียกรองตามมาตรา 13 หรือในขณะที่ลูกจางรวมตัวกันเปนกลุมลูกจาง

หรือรวมตัวกันเพื่อจัดต้ังสหภาพแรงงาน หรือขอเรียกรองน้ันอยูในระหวาง................. ฯ

4.6 ปญหาในเร่ือง การกําหนดจํานวนลูกจางในการแจงขอเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางตอ
นายจาง  และการถอนรายชื่อออกจากการสนับสนุนการเรียกรองภายหลังแจงขอเรียกรองแกอีกฝาย
หน่ึงแลว

กระบวนการตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธแมจะมีการใหสิทธิลูกจางในการแจง
ของเรียกรองตอนายจางไดแตก็มิไดหมายความวาลูกจางแตละคนจะมีสิทธิแจงขอเรียกรองตอ
นายจางไดโดยตรง แตกฎหมายกําหนดใหลูกจางกัน ตองรวมตัวกัน รวบรวมรายชื่อและลายมือชื่อ
ของลูกจางที่เกี่ยวของกับขอเรียกรอง จนกระทั่งการเจรจาตอรองของทั้งสองฝาย สามารถตกลงกัน
ไดและนําไปสูการจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง

ทั้งน้ีลูกคาผูลงลายมือชื่อในขอเรียกรองน้ันหรือ เปนสมาชิกสหภาพแรงงานในกรณี
สหภาพแรงงานเปนผูแจงขอเรียกรองกฎหมายกําหนดวาไมจําตองมีรายชื่อและลายมือชื่อของ
ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง

ในเร่ืองของจํานวนลูกจางที่แจงขอเรียกรองตอนายจางตามหลักเกณฑที่กฎหมาย
กําหนดที่จะทําใหกระบวนการเจรจาตอรองดําเนินไปตามวัตถุประสงค ฝายลูกจางตองมีจํานวนอยู
ครบถวนไมนอยกวารอยละสิบหาของจํานวนลูกจางทั้งหมดซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองในขณะที่
ยื่นขอเรียกรองตอนายจางแตมีคําพิพากษาฎีกาที่ 3415/2525 วินิจฉัยวา ”จํานวนลูกจางที่ยื่นขอ
เรียกรองตองมีจํานวนอยูครบถวนไมนอยกวารอยละสิบหาของลูกจางที่เกี่ยวของกับขอเรียกรอง
มิใชมีลูกจางอยูครบเพียงในวันที่แจงขอเรียกรองเทาน้ัน การที่ลูกจางผูสนับสนุนขอเรียกรองถอนชื่อ
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จากการสนับสนุนขอเรียกรองทําใหเหลือจํานวนลูกจางไมครบรอยละสิบหา ขอพิพาทแรงงานน้ัน
ยอมสิ้นสภาพลงต้ังแตวันที่ลูกจางผูสนับสนุนขอเรียกรองมีจํานวนไมครบตามที่กฎหมายกําหนด”

ดวยความเคารพในคําวินิจฉัยของศาลในกรณีขางตน ผูเขียนเห็นวาการวินิจฉัยเชนน้ี
นาจะคลาดเคลื่อนและเปนการตีความที่ไมตรงกับเจตนาของกฎหมายแรงงานสัมพันธที่มุงใหความ
คุมครองลูกจางในการเรียกรอง แตในทางกลับกันเปนการเปดโอกาสใหมีการใชอํานาจอิทธิพลของ
นายจางที่มีอยูเหนือกวาแทรกแซงกระบวนการตัดสินใจของลูกจางไมเปนการสงเสริ มระบบ
แรงงานสัมพันธที่ดี อีกทั้งกฎหมายแรงงานสัมพันธเปนกฎหมายที่เกี่ยวดวยความเรียบรอยและ
ศีลธรรมอันดีของประชาชนการที่ลูกจางยื่นขอเรียกรองใหแกไข เปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางเปนการที่ลูกจางผูลงลายมือชื่อทําเพื่อประโยชนของลูกจางทั้งหลายแมลูกจางที่ไมได
ลงลายมือชื่อในขอเรียกรองดวยก็ไดรับประโยชนจากขอเรียกรอง การถอนรายชื่อของลูกจางออก
จากการสนับสนุนขอเรียกรองที่ยื่นตอนายจางแลว และอยูในขั้นตอนที่จะตองมีการเจรจาตอรอง
ไกลเกลี่ย หรือชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน นาจะตองถือวาขอเรียกรองน้ันชอบดวยกฎหมายมาตลาด
ต้ังแตแรก และยอมไมกลายเปนไมชอบดวยกฎหมายไปได เพราะฝายลูกจางไดปฏิบัติถูกตองตาม
กฎหมายมาตลอดทุกขั้นตอนก็ควรไดรับความคุมครองมิใหการกระทําที่ชอบดวยกฎหมายน้ันตอง
เสียไป

ดวยเหตุผลดังกลาวมาขางตนผูเขียนเห็นวาควรมีการปรับปรุงแกไขพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 13 เพื่อปดชองวางไมใหมีการใชอํานาจ อิทธิพล หรือเสนอให
ประโยชนใหลูกจางบางคนเพื่อใหมีการถอนรายชื่อออกจากการสนับสนุนขอเรียกรอง และเปนการ
สงเสริมความสงบเรียบรอยในการอยูรวมกันของนายจางและลูกจาง เห็นควรแกไข มาตรา 13 วรรค
สาม ตอนทายดังน้ี “การถอนรายชื่อของลูกจางในภายหลังจากการยื่นขอเรียกรองแลวไมทําใหขอ
เรียกรองหรือขอพิพาทแรงงานสิ้นสภาพลงนับแตวันที่จํานวนลูกจางผูสนับสนุนขอเรียกรองไม
ครบจํานวนตามกฎหมาย”
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บทที่ 5
บทสรุป และขอเสนอแนะ

5.1 บทสรุป
กระบวนการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางในสถานประกอบกิจการขนาดกลาง และ

ขนาดยอม (SMEs) ตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธเกิดขึ้นจากการที่กฎหมายมีวัตถุประสงค
เพื่อปองกัน ไมใหมีการกระทําอันมีผลตอกระบวนการเรียกรองการเจรจาตอรอง การไกลเกลี่ย และ
การชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน และใหขอเรียกรองอันเปนขอพิพาทของทั้งฝายนายจางและฝายลูกจาง
ยุติลงโดยเร็ว ทั้งน้ีกฎหมายไดเปดโอกาสใหฝายลูกจางที่มีสถานะที่ดอยกวาขาดอํานาจในการ
ตอรอง ดอยกวาในเร่ืองเศรษฐกิจและสังคม สามารถใชสิทธิตางๆ โดยผานทางกลุมลูกจาง สหภาพ
แรงงานหรือผานทางผูแทนลูกจางในการเรียกรอง การเจรจาตอรองกับฝายนายจางหรือสมาคม
นายจาง เพื่อใหไดมาซึ่งการปรับปรุงผลประโยชนของฝายตนตามวัตถุประสงคเกี่ยวกับการทํางาน
การแกไขเปลี่ยนแปลงสภาพการจาง ตลอดจนเสนอขอเรียกรองตอฝายรัฐเพื่อใหมีการปรับปรุง
แกไขกฎหมาย กฎกระทรวงหรือประกาศของกระทรวงเพื่อฝายลูกจางจะไดมีหลักกฎหมายที่ให
ความเปนธรรมมากกวาใชบังคับตอไป โดยต้ังอยูบนพื้นฐานของความเสมอภาคเทาเทียมกัน ไม
ละเมิดสิทธิหรือกระทําผิดกฎหมายอันจะมีผลทําใหการเรียกรอง การเจรจาตอรองของทั้งสองฝาย
เปนไปอยางเสมอภาคเทาเทียมกัน และมีประสิทธิภาพเกิดผลในทางปฏิบัติ ดังจะเห็นไดจากการ
ที่มีขอหามทั้งฝายนายจาง ฝายลูกจางปรากฏตามมาตรา 31 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ
พ.ศ. 2518 และมีบทลงโทษทางอาญาแกผูฝาฝน กฎหมายบัญญัติขึ้นโดยมีเจตนารมณที่จะใหความ
คุมครอง ปกปองลูกจาง ในระหวางการยื่นขอเรียกรอง การเจรจาตอรอง การไกลเกลี่ย หรือการชี้ขาด
ขอพิพาทแรงงาน อันเปนขั้นตอนที่มีความสําคัญตอระบบการแรงงานสัมพันธ ซึ่งรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มาตรา 30 ไดบัญญัติถึงความเสมอภาคเทาเทียมกัน และ
มาตรา 84 (7) ไดบัญญัติใหรัฐตองดําเนินการตามนโยบายเศรษฐกิจ กลาวคือ สงเสริมใหประชากร
วัยทํางานมีงานทํา และจัดระบบแรงงานสัมพันธ อันจะนําไปสูการทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จางระหวาง ฝายนายจางกับฝายลูกจาง ซึ่งเปนไปตามหลักมาตรฐานสากล ดังปรากฏในอนุสัญญา
ขององคการแรงงานระหวางประเทศ อนุสัญญาฉบับที่ 87 ใหสิทธิกับลูกจางทุกคนรวมตัวกันโดย
ปราศจากการเลือกปฏิบัติ และสามารถใชสิทธิอยางเสรี เพื่อสงเสริมและปกปองผลประโยชนของ
ตน และมีสิทธิในการคัดเลือกหรือต้ังผูแทนของตนโดยอิสระ และอนุสัญญาฉบับที่ 98 ที่บัญญัติให
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รัฐสมาชิกขององคการแรงงานระหวางประเทศ วางมาตรการเพื่อใหเกิดการเจรจาตอรองระหวาง
ฝายนายจาง และฝายลูกจางอยางกวางขวาง นอกจากน้ันในกติกาสัญญาระหวางประเทศวาดวยสิทธิ
ทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม ยังบัญญัติรองรับสิทธิของลูกจางในการนัดหยุดงาน ซึ่งเปน
กระบวนการหน่ึงในการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางของลูกจาง

จากการศึกษากฎหมายแรงงานสัมพันธของไทยกับกฎหมายที่เกี่ยวของกับแรงงาน
สัมพันธของตางประเทศ กลาวคือ ประเทศมาเลเซีย ประเทศฟลิปปนส ประเทศญ่ีปุน และประเทศ
เยอรมนีเกี่ยวกับสภาพการจางพบวาบทบัญญัติเร่ืองการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง มีขอแตกตาง
กันดังน้ี

โดยที่พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 จะมีบทบัญญัติใหความคุมครอง
ลูกจางในการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง ในมาตรา 31 ก็ตาม แตการรวมตัวกันเปนกลุมลูกจาง
หรือรวมกันที่จะกอต้ังเปนสหภาพแรงงานกอนที่จะมีการเรียกรอง เพื่อจะทํากิจกรรมดานแรงงาน
สัมพันธ คือทําหนาที่ในการเรียกรองเกี่ยวกับสิทธิตางๆ ของลูกจาง เกี่ยวกับการจางหรือการทํางาน
กฎหมายแรงงานสัมพันธ ไมใหความคุมครองลูกจางที่รวมกันเปนกลุมลูกจาง หรือสหภาพแรงงาน
นอกจากน้ัน การจัดต้ังเปนสหภาพแรงงาน มาตรา 43 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ
พ.ศ. 2518 การจัดต้ังสหภาพแรงงานตองขอจดทะเบียน และตองมีการตรวจสอบ ตามขั้นตอนของ
กฎหมายจากฝายรัฐ ดังน้ัน การรวมตัวกันเปนกลุมลูกจาง หรือการรวมตัวกันเพื่อจะจัดต้ังเปนสหภาพ
แรงงาน นอกจากทําไดยากแลวกฎหมายแรงงานสัมพันธยังไมใหคุมครองลูกจาง เกิดชองวางของ
กฎหมาย โดยเฉพาะลูกจางในสถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดยอม ที่มีลูกจางจํานวน
นอยอาจถูกกลั่นแกลงโดยมีคําสั่งเลิกจาง หรือโยกยายหนาที่การงานของลูกจางในระหวางที่ลูกจาง
มีการรวมกันเปนกลุมลูกจาง หรือสหภาพแรงงาน

จึงเห็นไดวา การเลิกจางในกรณีดังกลาว หรือการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางทํา
ใหลูกจางไมอาจดําเนินการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางไดนําไปสูความขัดแยงระหวางนายจาง
และลูกจางในที่สุด นายจางอาจมีคําสั่งเลิกจางลูกจาง ทําใหลูกจางไมมีงานทําเกิดเปนปญหาสังคม
ซึ่งตรงขามกับฝายนายจางที่ไมไดรับความเสียหาย หรือผลกระทบการมีคําสั่งเลิกจางดังกลาว

ผูเขียนเห็นวาแมกฎหมายจะบัญญัติใหความคุมครองลูกจางจากการเรียกรองเกี่ยวกับ
สภาพการจางตามมาตรา 31 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธแลวก็ตาม แตกระบวนการให
ความคุมครองลูกจางก็ไมอาจบรรลุผลในทางปฏิบัติไดเพราะกอนจะมีการเรียกรองลูกจางจะตองมี
การรวมกันเปนกลุมลูกจางหรือสหภาพแรงงาน เพียงแตอยูในขั้นตอนการรวมกลุมกันหรือรวมกัน
เปนสหภาพแรงงานก็อาจถูกนายจางกลั่นแกลงทําใหไดรับความเดือดรอน เพราะไมมีกฎหมายให
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ความคุมครองจึงเปนการทําลายพลังในการรวมตัวกันของลูกจาง ยอมเปนผลใหลูกจางไมกลาที่จะ
รวมตัวกันเพื่อจะเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางกับนายจางอีกตอไป ดังเหตุผลที่กลาวมาขางตน

นอกจากน้ีพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 10 มีปญหาในเร่ืองการให
ความคุมครองลูกจางในสถานประกอบกิจการที่มีจํานวนลูกจาง ต้ังแต 10-19 คน กับสถานประกอบ
กิจการที่มีลูกจาง 5-9 คน ซึ่งเปนสถานประกอบกิจการขนาดยอม (SMEs) นายจางอาศัยชองวางของ
กฎหมายแรงงานสัมพันธที่ไมไดบัญญัติใหความคุมครองไว นายจางจึงใชอํานาจของตนแตเพียง
ฝายเดียวในฐานะเจาของกิจการที่มีหนาที่ควบคุม ดูแลกิจการ ทั้งที่ๆ สถานประกอบกิจการขนาด
ยอมมีจํานวนมากและเปนรากฐาน อันสําคัญที่จะนําประเทศไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืน ซึ่งขณะน้ี
รัฐบาลไดมองเห็นความสําคัญของสถานประกอบกิจการขนาดกลาง และขนาดยอม จึงมีการใหการ
สนับสนุนดานการเงินโดยต้ังธนาคาร SMEs สงเสริมดานเงินทุนแกกิจการดังกลาวใหมีความ
เขมแข็ง แตกฎหมายแรงงานสัมพันธกลับไมไดพัฒนาตามไปดวย ตราบใดที่ลูกจางในสถาน
ประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดยอม ไมมีสภาพการจางที่ดีก็สงผลกระทบตอการพัฒนาอัน
ยั่งยืนของประเทศ

ในขณะที่กฎหมายเกี่ยวกับแรงงานสัมพันธของตางประเทศ เชน กฎหมายวาดวย
แรงงานสัมพันธของประเทศมาเลเซีย ไดใหความคุมครองลูกจางเกี่ยวกับการเรียกรอง โดยกําหนด
ไวในเร่ืองของสิทธิของลูกจางและนายจาง (Right of Workmen and Employers) ใน(1) หามมิใหเขา
ไปรบกวนบีบบังคับขูเข็ญลูกจางในการใชสิทธิของตน การกอต้ังชวยเหลือผูอ่ืนในการกอต้ังเขา
รวมเปนสมาชิกในองคกรลูกจาง และเขารวมในกิจกรรมตางๆ ที่ชอบดวยกฎหมาย

ในมาตรา 5 ของพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ ค.ศ. 1967 (2) หามมิใหสมาคมนายจาง
กาวกายการจัดต้ัง การทําหนาที่ หรือการดําเนินการใดๆ กฎหมายอุตสาหกรรมสัมพันธของประเทศ
มาเลเซีย ค.ศ. 1967 มาตรา 177 (Malaysia Industrial Relation Act, 1967, Article 177) มาตรา 177
บัญญัติใน (1) หามนายจาง สมาคมนายจาง ผูแทนนายจางหรือผูแทนสมาคมนายจางดําเนินการดังน้ี
(d) ใหออก หรือขูเข็ญใหออกจากงาน ทําใหเสียหาย หรือขูวาจะทําใหเสียหายซึ่งการทํางานของ
ลูกจางโยกยาย หรือขูวาจะโยกยาย จากตําแหนงโดยเหตุที่ลูกจางน้ัน (ii) เขาไปมีสวนประชาสัมพันธ
กอต้ังหรือดําเนินกิจกรรมของสหภาพแรงงาน

จะเห็นไดวากฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศมาเลเซีย ค.ศ. 1967 ใหความคุมครอง
ลูกจางต้ังแตลูกจางเร่ิมกอต้ังสหภาพแรงงานในการที่จะใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง และ
กําหนดหามนายจางกระทําการใหลูกจางไดรับความเสียหาย ลูกจางจึงไดรับความคุมครองจากการ
ถูกเลิกจางในระหวางกระบวนเร่ิมกอต้ังสหภาพแรงงาน เพื่อเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง การ
เจรจาตอรองที่ยังไมไดขอยุติ หากนายจางฝาฝนก็มีบทลงโทษกําหนดไว ตลอดจนมีกฎหมาย
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คุมครองลูกจางในการนัดหยุดงาน ไมใหนายจางเลิกจางโดยปราศจากเหตุผลอันสมควร ถือวาเปน
การเลิกจางไมเปนธรรม

ในสวนของการเจรจาตอรองในประเทศมาเลเซียน้ันขึ้นอยูกับบทบาทของรัฐ นายจาง
ลูกจาง โดยเฉพาะภาครัฐมีบทบาทมาก การเจรจาทําไดระหวางสหภาพแรงงานกับสมาคมนายจาง
หรือนายจาง เมื่อตกลงกันไดก็จัดทําเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง แลวนําไปใหศาลอุตสาหกรรม
ตรวจสอบกอน เมื่อศาลตรวจสอบแลว จึงมีผลผูกพันคูกรณี

ในกรณีที่เกิดขอพิพาทแรงงานขึ้นกฎหมายไมไดกําหนดวาจะตองทําการไกลเกลี่ยโดย
เจาพนักงานของรัฐ ถาคูกรณีประสงคเลือกรับการไกลเกลี่ยโดยเจาพนักงานของรัฐใหแจงไปยัง
อธิบดีกรมแรงงานสัมพันธ ยกเวนอธิบดีแรมแรงงานสัมพันธเห็นวาเพื่อประโยชนสาธารณะก็อาจ
เขาดําเนินการกําหนดขั้นตอนตามที่เห็นวาจําเปนใหคูกรณีปฏิบัติตามเงื่อนไขเพื่อระงับขอพิพาท
แรงงาน ถึงแมจะไมขอรับการไกลเกลี่ย รัฐมนตรีกระทรวงแรงงานและกําลังคนมีอํานาจที่จะเขา
แทรกแซง โดยสั่งใหนําขอพิพาทแรงงานเขารับการไกลเกลี่ยโดยเจาพนักงานของรัฐก็ได ตามแต
เห็นสมควร เปนลักษณะการบังคับชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน ถาขอพิพาทแรงงานน้ัน ไมอาจตกลงกัน
ไดโดยสมัครใจของคูพิพาทแรงงาน และมีผลกระทบตอสาธารณะประโยชน รัฐมนตรี จะสงขอ
พิพาทแรงงานดังกลาวใหศาลอุตสาหกรรมเปนผูวินิจฉัย ทั้งน้ีตองไดรับความเห็นชอบจาก
ผูปกครองรัฐ

สวนระบบแรงงานสัมพันธของประเทศญ่ีปุนความสัมพันธของฝายจัดการกับฝาย
แรงงาน (ลูกจาง) มีความสัมพันธกันอยางกลมเกลียวสภาพแรงงานเกือบทั้งหมดเปนสหภาพ
แรงงานเฉพาะในกิจการแตละกิจการมีจํานวนนอยที่เปนสหภาพแรงงานตามประเภทอุตสาหกรรม
การเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางตองทําโดยสหภาพแรงงานกับนายจางเทาน้ัน และไดรับการ
ยอมรับจากนายจาง นายจางเห็นประโยชนของการมีสหภาพแรงงานในการแกไขปญหาขัดแยง
ตางๆ ระหวางนายจางกับลูกจาง

ในปจจุบันระบบแรงงานสัมพันธของประเทศญ่ีปุน มีการพัฒนาไปอีกขั้นหน่ึงจาก
แรงงานสัมพันธแบบเผชิญหนา เปลี่ยนมาเปนความรวมมือกันระหวางนายจางกับลูกจาง เปนผลให
มาตรฐานความเปนอยูของลูกจางดีขึ้นควบคูกับความเจริญกาวหนาของสถานประกอบกิจการของ
นายจาง การรวมตัวกันของลูกจางเปนสหภาพแรงงาน มีเพียงรอยละ 20 ในป 2001 มีการรวมมือ
ปรึกษาหารือกันระหวางนายจางกับลูกจางใน 3 ระดับคือระดับชาติ มีการจัดต้ังเปนสภาไตรภาคี
เรียกวา Sangy Rodo Konwa-Kai การประชุมโตะกลมดานแรงงานและอุตสาหกรรม
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ระดับอุตสาหกรรม บริษัทขนาดใหญและกลาง และสหพันธแรงงานในอุตสาหกรรม
เดียวกัน มักจะจัดต้ังสภารวมหารือดานแรงงานสัมพันธโดยสมัครใจ แลกเปลี่ยนความคิด เห็นกัน
ปรับปรุงสวัสดิการของลูกจาง

ระดับสถานประกอบการ แมกฎหมายจะไมไดกําหนดใหมีคณะกรรมการรวม
ปรึกษาหารือของนายจางกับลูกจาง ในการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง แตสถานประกอบการ
จํานวนมากเห็นความสําคัญ จึงต้ังคณะกรรมการปรึกษาหารือ (Works Councils) ขึ้นโดยสมัครใจ มี
จํานวนถึงรอยละ 84.8 ของสถานประกอบการที่มีสหภาพแรงงาน ทําใหขอพิพาทแรงงานใน
ประเทศญ่ีปุนมีนอยมาก เหตุผลที่สําคัญ คือ การสงเสริมระบบการปรึกษาหารือ แทนที่การรวม
เจรจาตอรอง

ลักษณะพิเศษของประเทศญ่ีปุน คือ ทุกๆ เดือนมีนาคม หรือเดือนเมษายน จะมีการรวม
ปรึกษาหารือ เร่ืองคาจาง และการเปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ ยวกับสภาพการจาง ซึ่งเรียกวา Spring
Labour offensive การมีระบบแรงงานสัมพันธเชนน้ี จึงนํามาซึ่งความเขาใจที่ดีตอกันของฝายนายจาง
และฝายลูกจางนํามาซึ่งความสงบสุขในระบบอุตสาหกรรม

สวนกฎหมายเกี่ยวกับแรงงานสัมพันธของประเทศเยอรมัน ที่เกี่ยวกับการเรียกรอง
เกี่ยวกับสภาพการจาง เกิดขึ้นระหวางสหพันธนายจางกับสหภาพแรงงาน แตในปจจุบันประเทศ
เยอรมัน มีการพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ ไดรับการเรียกวาเปนระบบในรูปแบบของหุนสวนทาง
สังคม (Social Partnership Model) เปนระบบที่มีการรวมมือกัน และกัน ระหวางฝายนายจาง และ
ฝายลูกจาง โนมไปสูการเห็นชอบแบบสมานฉันท โดยนายจางเปดโอกาสใหสหภาพแรงงานหรือ
ลูกจาง เขามามีสวนรวมในการบริหารจัดการบริษัท รับรูขอมูลขาวสารดานบุคคล การเงิน บริษัทมี
ระบบรวมปรึกษาหารือ และระบบการเจรจาตอรองรวม (Collective Bargaining System) รวมทําระบบ
เสนอแนะ (Suggestion System) ประเทศไทยไดนําเอาระบบน้ีมาใช แลวคือ คณะกรรมการลูกจาง
(Works Councils) ซึ่งตัวแทนลูกจาง และนายจางมีสวนรวมกันกําหนด เงื่อนไขการจาง และสภาพ
การทํางานในสถานประกอบกิจการ (Co-Determination)

ตามธรรมนูญเกี่ยวกับการทํางานในสถานประกอบกิจการ (The Works Constitution Act
1972) ใหสิทธิลูกจางในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางกวา 4 คนขึ้นไปใหมีคณะกรรมการลูกจาง
ได จากรายงานมูลนิธิ Friedrich Ebert Stiftung ในป ค.ศ. 2000 กลาววาในประเทศเยอรมัน มี
ประมาณ 35,000 บริษัทที่มีคณะกรรมการลูกจาง (Works Councils) ที่ครอบคลุมแรงงาน 9 ลานคน
คิดเปนรอยละ 40 ของบริษัทในภาคเอกชนที่มีการจัดต้ังคณะกรรมการลูกจาง

ดังน้ัน การขัดแยงดานแรงงานในประเทศเยอรมันจึงมีนอยมาก เมื่อเทียบกับประเทศ
อ่ืนๆ ในยุโรป แนวโนมการปรับเปลี่ยนระบบแรงงานสัมพันธยังคงเปนไปในรูปแบบของการ
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รวมมือกันและยอมรับการอยูรวมกันในสังคมแบบ Collective Bargaining และ Co-Determination
ตอไป แสดงใหเห็นวาการพัฒนาดานแรงงานสัมพันธไปในทิศทางที่ถูกตอง

5.2 ขอเสนอแนะ
จากการศึกษาประเด็นตางๆ ของปญหาการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางในสถาน

ประกอบกิจการขนาดกลาง และขนาดยอม ตามกฎหมายแรงงานสัมพันธตลอดจนวิเคราะห
เปรียบเทียบกับกฎหมายแรงงานของตางประเทศมาแลว เห็นควรใหมีการแกไขเพิ่มเติมกฎหมาย
แรงงานสัมพันธ และออกกฎกระทรวงใหเหมาะสมในประเด็นตางๆ ดังตอไปน้ี

5.2.1 ตามมาตรา 10 วรรคหน่ึง แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ที่กําหนดให
สถานประกอบกิจการที่มีลูกจางต้ังแตยี่สิบคนขึ้นไปจัดใหมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางควร
แกไขเปน “ใหสถานประกอบกิจการที่มีลูกจาง ต้ังแตสิบคนขึ้นไปจัดใหมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจาง ......................” ทั้งน้ีเน่ืองจากจํานวนลูกจาง 20 คนน้ันไมสอดคลองกับจํานวนลูกจางใน
สถานประกอบกิจการในขนาดยอม (SMEs) ที่มีลูกจางจํานวนนอยแตกิจการขนาดยอมมีความ
สําคัญตอการพัฒนาเศรษฐกิจขั้นพื้นฐานของประเทศ และสอดคลองกับพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2541 มาตรา 108 ที่นํามาใชกับพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518
มาตรา 10 วรรคสอง อีกทั้งกฎหมายแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 บังคับใชมานานกอนเกิดพระราช
บัญญัติสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ที่ใหการสงเสริมกิจการขนาดกลางและ
ขนาดยอม ( SMEs)

อน่ึงกรณีสถานประกอบกิจการ ที่มีลูกจางต้ังแต 5-9 คน เห็นควรใหออกเปนกฎ
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม บังคับใชดังน้ี ใหสถานประกอบกิจการขนาดยอมที่มีลูกจาง
ต้ังแต 5-9 คน ตองจัดใหมีคณะกรรมการลูกจาง (Works Councils)จํานวนสองคน เพื่อปรึกษาหารือ
เกี่ยวกับการทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง

5.2.2 ควรแกไขเพิ่มเติม มาตรา 12 วรรคหน่ึงเปนดังน้ี
มาตรา 12 “ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางให มีผลบังคับภายในระยะเวลาหน่ึงปนับแต

วันท่ีลูกจางและนายจางไดตกลงกันหรือนับตั้งแตวันท่ีนายจางรับลูกจางเขาทํางานแลวแตกรณี”
และควรเพิ่มวรรคสามดังน้ี
“เมื่อขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามวรรคหน่ึง และวรรคสองมีผลใชบังคับแลว

การแจงขอเรียกรองเพื่อแกไขเพิ่มเติมขอตกลงใหกระทํากอนขอตกลงน้ันสิ้นสุดลงไมเกินหกสิบ
วัน”
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เหตุผลของการแกไขมาตรา 12 วรรคหน่ึง เพื่อใหสอดคลองกับวรรคสองในเร่ืองเวลา
การบังคับใชและสอดคลองกับพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ มาตรา 30 ในการวินิจฉัยของ
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธตามมาตรา 23 คําชี้ขาดของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ มาตรา
24 มาตรา 35 (4) หรือมาตรา 41 (3) คําชี้ขาดขอพิพาทแรงงานตามมาตรา 25 หรือมาตรา 29 ที่ใหมี
ผลใชบังคับเปนเวลา 1 ป นับแตวันที่ไดวินิจฉัยหรือวันที่ไดชี้ขาด

ในสวนของวรรคสามตามที่ผูเขียนเสมอเพื่อใหเปนไปในทิศทางเดียวกับคณะกรรมการ
กฤษฎีกาที่เสนอรางกฎหมายแกไขมาตรา 12 ไวตอรัฐสภา แตยังไมออกมาเปนกฎหมายใชบังคับ

นอกจากน้ัน ผูเขียนยังเห็นวาพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ออกมาบังคับ
ต้ังแตป พ.ศ. 2518 ซึ่งในปจจุบัน สภาพสังคม เศรษฐกิจ มีการเปลี่ยนแปลงไปมาก จึงเห็นควรแกไข
เพิ่มเติมดังที่กลาวขางตน

5.2.3 ควรแกไขเพิ่มเติม มาตรา 16 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 จากที่
กําหนดใหฝายแจงขอเรียกรองกับฝายที่รับขอเรียกรองเร่ิมเจรจากันภายในสามวันนับแตวันที่ไดรับ
ขอเรียกรองน้ัน ควรขยายเปน “ภายในเจ็ดวัน” และใหกําหนดระยะเวลาของการเจรจาตอรองไวใน
กฎหมายดวยโดยกําหนดเปน “และใหมีการเจรจาตอรองกันภายในระยะเวลา 1 ป นับแตวันที่ไดรับ
ขอเรียกรอง”

ทั้งน้ีเน่ืองจากระยะเวลาสามวันเปนเวลาที่เรงรีบเกินไป เพราะยังมีขั้นตอนใหฝายรับขอ
เรียกรองตองแจงชื่อตน หรือผูแทน ตลอดจนต้ังที่ปรึกษา การสรรหาบุคคลเหลาน้ีถือวามีความสําคัญ
ในการเจรจาตอรองที่จะไมทําใหเกิดขอพิพาทแรงงานขึ้นในทางกลับกัน ฝายแจงขอเรียกรองก็
จําเปนตองสรรหาบุคคลที่เปนตัวแทนของตนทําหนาที่เปนที่ปรึกษาที่มีความสามารถที่จะโนมนาว
ใหอีกฝายเห็นคลอยตามดวย

สวนระยะเวลาในการเจรจาตอรองที่กําหนดใหเปน 1 ปนับแตวันที่ไดรับขอเรียกรอง
น้ันก็ เพื่อกําหนดขอบเขตระยะเวลาไมใหนานจนเกินไป เพราะอาจกระทบตอความสัมพันธอันดี
ระหวางฝายนายจางกับลูกจาง และกระทบตอประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงาน ยังจะกอใหเกิด
ความเสียหายแกทั้งสองฝายในภายหลัง

5.2.4 ควรแกไขเพิ่มเติม มาตรา 20 เพื่อใหมีความชัดเจน ไมมีการถกเถียงกันดานวิชาการ และ
การตีความจากศาล ดังที่ปรากฏในคําพิพากษาที่แบงออกเปนสองความเห็น ทําใหเกิดความยุงยาก
ในการปฏิบัติของลูกจางและนายจางในการใชสิทธิเรียกรองหรือโตแยง อันนําไปสูทําใหเกิดขอ
พิพาททางดานแรงงานโดยไมจําเปน ผูเขียนเห็นวามีความจําเปนตองแกไขเพิ่มเติมใหเกิดความ
ชัดเจน ดังตอไปน้ี
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“มาตรา 20 “เมื่อขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับแลว หามมิใหนายจางทํา
สัญญาจางแรงงานกับลูกจางขัดหรือแยงกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากขอเรียกรอง
หรือที่ไมไดเกิดจากขอเรียกรอง เวนแตสัญญาจางแรงงานน้ันจะเปนคุณแกลูกจางยิ่งกวา”

5.2.5 เห็นควรแกไขเพิ่มเติม มาตรา 31 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ใน
สวนของการใหความคุมครองลูกจางในระหวางการรวมกลุมกันจัดต้ังเปนกลุมลูกจางหรือรวมกัน
เพื่อจัดต้ังสหภาพแรงงาน โดยบัญญัติใหครอบคลุม และชัดเจนวาหามนายจาง เลิกจาง หรือโยกยาย
หนาที่การงานของลูกจางในระหวางที่มีการดําเนินการรวมตัวกันเปนกลุมลูกจาง หรือรวมกันเพื่อ
จัดต้ังสหภาพแรงงาน ทั้งน้ีเพื่อประโยชนของฝายนายจาง และลูกจางในการสนับสนุนระบบ
แรงงานสัมพันธที่ดี และเกิดความสงบสุขในวงอุตสาหกรรม โดยแกไขเพิ่มเติม ดังน้ี

มาตรา 31 “เมื่อมีการแจงขอเรียกรอง ตามมาตรา 13 หรือขณะที่ลูกจางรวมตัวกันเปน
กลุมลูกจาง หรือรวมตัวกันเพื่อจัดต้ังสหภาพแรงงาน....................................................................”

5.2.6 ควรแกไขเพิ่มเติม มาตรา 13 วรรคสามเปนดังน้ี
“ในกรณีที่ลูกจางเปนผูแจงขอเรียกรองน้ันตองมีรายชื่อและลายมือชื่อของลูกจาง ซึ่ง

เกี่ยวของกับขอเรียกรองไมนอยกวารอยละสิบหาของลูกจางทั้งหมดซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองน้ัน
ถาลูกจางไดเลือกต้ังผูแทนเปนผูเขารวมในการเจรจาไวแลวใหระบุชื่อผูแทนผูเขารวมในการเจรจามี
จํานวนไมเกินเจ็ดคนพรอมกับการแจงขอเรียกรองดวย ถาลูกจางยังมิไดเลือกต้ังผูแทนเปนผูเขารวม
ในการเจรจา ใหลูกจางต้ังผูแทนเปนผูเขารวมในการเจรจาและระบุชื่อผูแทนผูเขารวมในการเจรจา
มีจํานวนไมเกินเจ็ดคน การถอนรายชื่อของลูกจางในภายหลังจากการยื่นขอเรียกรองแลวไมทําให
ขอเรียกรองหรือขอพิพาทแรงงานสิ้นสภาพลงนับแตวันที่จํานวนลูกจางผูสนับสนุนขอเรียกรองไม
ครบจํานวนตามกฎหมาย”

ตามขอเสนอแนะที่ผูเขียนไดเสนอขางตนจะเห็นไดวา ผูเขียนตองการแสดงใหเห็นวา
ลูกจางสวนใหญของประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ลูกจางในสถานประกอบกิจการขนาดก ลางและ
ขนาดยอม (SMEs) ประสบปญหาอะไรบาง ในการดําเนินการตามขั้นตอนการเรียกรองการ การ
เจรจาตอรอง ตามกฎหมายแรงงานสัมพันธของไทย และแสดงใหเห็นถึงความจําเปนเรงดวนที่ตอง
ดําเนินการใหความคุมครองลูกจาง ในกระบวนการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง ใหครอบคลุม
ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในแตละขั้นตอน โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในสถานการณปจจุบันที่เศรษฐกิจมีปญหา
ทั้งในยุโรป และอเมริกา อันสงผลกระทบตอการจางแรงงาน และการเลิกจางในประเทศไทย เพราะ
ระบบการผลิตเกี่ยวของกันเปนลูกโซ หากกระบวนการทางกฎหมายแรงงานสัมพันธไดพัฒนาระบบ
การคุมครองลูกจางโดยเฉพาะในสถานประกอบกิจการขนาดกลาง และขนาดยอม ที่เปนรากฐานใน
การพัฒนาทางเศรษฐกิจใหเขมแข็งก็จะนําไปสูการเจริญและพัฒนาประเทศที่ยั่งยืน และทําให
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องคกรแรงงานมีความสมดุลกันกับองคกรนายจาง นอกจากน้ีการจางแรงงานยังเปนตัวชี้วัดทาง
เศรษฐกิจ สังคม บงบอกวาประเทศมีการพัฒนาไปในทิศทางใด ผูเขียนหวังเปนอยางยิ่งวาพระราช
บัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ฉบับปจจุบันจะไดรับการแกไขเพิ่มเติม และพัฒนาใหสอดคลอง
กับสภาพการความเปนจริง ที่ปรากฏอยูในขณะน้ี ทั้งน้ีเพื่อกอใหเกิดความยุติธรรม และความสุข
สงบในสังคมตอไปในอนาคตDPU
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