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บทที่  4 
 

แนวทางการจัดต้ังสหภาพแรงงานในมหาวทิยาลัยในกํากับของรัฐในประเทศไทย 
 

4.1 การจัดต้ังสหภาพแรงงานในมหาวทิยาลัยในกํากับของรฐั 
 

 พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 เปนกฎหมายแรงงานสัมพันธฉบับแรกของ

ประเทศไทยและฉบับตอ ๆ มาจนถึงปจจุบันคือพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518               

ซึ่งเปนกฎหมายแรงงานในภาคเอกชน โดยไดยึดถือหลักการตามอนุสัญญาและขอแนะของ

องคการแรงงานระหวางประเทศ  รวมทั้งไดนําแนวคิดและหลักการดานแรงงานสัมพันธ               

ในประเทศตาง ๆ มาเปนตนแบบ อาทิ 

 บทบัญญัติเกี่ยวกับการเรียกรอง การเจรจา  และการกระทําอันไม เปนธรรม                         

ในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มีสวนคลายกับกฎหมายแรงงานสัมพันธแหงชาติ 

(The National Labor Relations Act ,1935)  ประเทศสหรัฐอเมริกา 

 บทบัญญัติเกี่ยวกับคณะกรรมการลูกจางมีสวนคลายกับสภาคนงาน (Works 

Council) ใน Works Constitution Act, 1952 ของประเทศสหพันธรัฐเยอรมัน และ 

 บทบัญญัติเร่ืองการหามบุคคลภายนอกเขาไปเกี่ยวของในการปดงานและการนัด

หยุดงานก็ไดรับแบบอยางมาจากกฎหมายวาดวยการแรงงานสัมพันธของประเทศมาเลเซีย              

เปนตน1 

 สําหรับในภาครัฐ หนวยงานของรัฐมีลักษณะที่แตกตางจากหนวยงานภาคเอกชน  

ในดานวัตถุประสงค  ความมั่นคง การควบคุมการดําเนินกิจการ และขนาดของกิจการ  แตรัฐอาจ

เขามามีบทบาทในการดําเนินกิจการของรัฐในลักษณะเดียวกับภาคเอกชนที่เรียกวา “รัฐวิสาหกิจ” 

ดวยได  รัฐวิสาหกิจจึงเปนหนวยธุรกิจที่รัฐบาลเปนเจาของ  และเปนองคการของรัฐหรือหนวยงาน

ที่เกิดจากหลักการกระจายอํานาจทางปกครองในกิจการที่มีลักษณะมุงแสวงหากําไร โดยอยู

ภายใตกํากับดูแลของคณะรัฐมนตรีและรัฐมนตรีกระทรวงที่รับผิดชอบ  เดิมรัฐวิสาหกิจอยูภายใต

บังคับของกฎหมายแรงงานบางสวนเชนเดียวกับภาคเอกชน ตอมามีความเห็นในทางสังคมและ

                                                 
1  เกษมสันต วิลาวรรณ, หนวยที่ 3 กฎหมายที่เกี่ยวของกับการพนักงานสัมพันธ

เอกสารการสอนชุดวิชาการพนักงานสัมพันธ ฉบับปรับปรุง พิมพคร้ังที่ 6 (กรุงเทพมหานคร: 

สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2543), น. 80. 
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การเมืองหลากหลายวารัฐวิสาหกิจซึ่งเปนกิจการของรัฐเปนเจาของและสวนใหญประกอบกิจการ

สาธารณะหรือเพื่อประโยชนของชาติไมควรอยูภายใตบังคับของกฎหมายแรงงานฉบับเดียวกับ

สถานประกอบการภาคเอกชนในป พ.ศ. 2534 จึงไดมีการตราพระราชบัญญัติพนักงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ พ.ศ. 2534 ออกบังคับใชเฉพาะรัฐวิสาหกิจ ต้ังแตบัดนั้น รัฐวิสาหกิจจึงไมตกอยูภายใต

บังคับของกฎหมายแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  ซึ่งใชในสถานประกอบการเอกชนอีกตอไป 

 อยางไรก็ตาม มีกระแสวิพากษวิจารณวาพระราชบัญญัติพนักงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ พ.ศ. 2534 มีบทบัญญัติที่ไมเหมาะสม จึงมีการเรียกรองใหแกไขปรับปรุงโดยเฉพาะเร่ือง

สิทธิเสรีภาพในการจัดต้ังและดําเนินการสหภาพแรงงาน เนื่องจากพระราชบัญญัติฉบับนี้

กําหนดใหบรรดาสหภาพแรงงานในรัฐวิสาหกิจเปนอันส้ินสุดลง และใหพนักงานรัฐวิสาหกิจมีสิทธิ

จัดต้ังสมาคมพนักงานรัฐวิสาหกิจไดแทนสหภาพแรงงาน ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑและวิธีการที่

กําหนดในพระราชบัญญัติดังกลาวเทานั้น  รัฐบาลในชวงระยะเวลาดังกลาวดําเนินการแกไข

ปรับปรุงยกรางกฎหมายฉบับใหมในลักษณะที่จะใหพนักงานรัฐวิสาหกิจสามารถกอต้ังและ

ดําเนินการสหภาพแรงงานได  และมีการตราพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 

บังคับใชจนถึงปจจุบัน 2 

 มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐเมื่อออกจากระบบราชการมีลักษณะเปนองคการ

กระจายอํานาจทางปกครองในทางกิจการเชนเดียวกับรัฐวิสาหกิจ แตมีลักษณะที่ไมมุงแสวงหา

กําไร โดยอยูภายใตการกํากับดูแลของคณะรัฐมนตรี และรัฐมนตรีกระทรวงท่ีรับผิดชอบ ลักษณะ

ดังกลาวจึงมีความคลายคลึงกันกับรัฐวิสาหกิจ ดังนั้น แนวทางในการจัดต้ังสหภาพแรงงาน               

ในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐในประเทศไทย จึงจะตองศึกษาบริบทดานแรงงานสัมพันธ                  

ในประเทศไทย ทั้งภาคเอกชน รัฐวิสาหกิจ ซึ่งมีการจัดต้ังสหภาพแรงงานมากอน รวมทั้งการจัดต้ัง

สหภาพแรงงานในมหาวิทยาลัยของรัฐในตางประเทศ เพื่อใชเปนแนวทางในการวิเคราะหดังกลาว 

โดยการศึกษาจะไดพิจารณาวิเคราะหประเด็นตาง ๆ ตามลําดับ  ดังตอไปนี้ 

 

 

 

 

 

                                                 
2   เกษมสันต วิลาวรรณ, กฎหมายแรงงานในรัฐวิสาหกิจ (พระราชบัญญัติรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ พ.ศ. 2543) (กรุงเทพมหานคร :วิญูชน, 2549), น. 12.  
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4.1.1 จํานวนของสหภาพแรงงานท่ีสามารถจัดต้ังได 
 
 จํานวนของสหภาพแรงงานที่สามารถจัดต้ังไดนั้น  ผูเขียนจะพิจารณาจากความ

เปนมาของกฎหมายไทยในภาคเอกชน และรัฐวิสาหกิจเปนพื้นฐาน กอนที่จะวิเคราะหเหตุผล

ความเปนไปไดรวมทั้งการเปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยของรัฐในตางประเทศ ดังนี้ 

 ในประเทศไทย พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 88 กําหนดใหมี

การจัดต้ังสหภาพแรงงานไดเพียง 2 ประเภท คือ สหภาพแรงงานประจําบริษัท หรือสหภาพ

แรงงานตามลักษณะนายจาง (หรือสหภาพแรงงานนายจางเดียวกัน) และสหภาพแรงงาน

อุตสาหกรรม(หรือสหภาพแรงงานกิจการประเภทเดียวกัน) ซึ่งสหภาพแรงงานเกือบทั้งหมด                 

ในประเทศไทยเปนสหภาพ แรงงานภายในบริษัท  หรือสหภาพแรงงานนายจางเดียวกัน                      

สวนสหภาพแรงงานอุตสาหกรรมมีนอยมาก ซึ่งกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ไดจัดประเภท

กิจกรรมเพ่ือประโยชนในการพิจารณาไวเปน 13 ประเภท3  นอกจากนี้ยังแบงสหภาพแรงงาน

ออกเปนสองระดับ คือ สหภาพแรงงานระดับคนงานหรือระดับผูใตบังคับบัญชา และสหภาพ

แรงงานระดับหัวหนาหรือระดับผูบังคับบัญชา4 

 สําหรับภาครัฐ พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ.2543 มาตรา 40 

วรรคสอง บัญญัติใหรัฐวิสาหกิจแตละแหงมีสหภาพแรงงานไดเพียงสหภาพแรงงานเดียว ดังนั้น 

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจในปจจุบันจึงมีเพียงประเภทเดียว คือ สหภาพแรงงานในบริษัท              

หรือสหภาพแรงงานนายจางเดียวกัน 5 

 จากการศึกษาประเภทของสหภาพแรงงานโดยทั่วไปสามารถจําแนกได 5 ประเภท 

อันไดแก (1) สหภาพแรงงานวิชาชีพ (Craft หรือ Occupation union) (2) สหภาพแรงงาน

                                                 
 3  กิ่งพร ทองใบ, องคการลูกจางและองคการนายจาง เอกสารการพนักงานสัมพันธ 

ฉบับปรับปรุง, พิมพคร้ังที่ 6 (กรุงเทพมหานคร:สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,2543)   

น. 130. 
4 สังศิต พิริยะรังสรรค,แรงงานสัมพันธ ทฤษฎีและการปฏิบัติ, พิมพครั้งที่ 2 

(กรุงเทพมหานคร: ศูนยหนังสือแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2546), น.188-189. 
5 สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจเคยถูกยกเลิกไป และใหรวมกันเปนสมาคมพนักงาน

รัฐวิสาหกิจแทน  (ชวงเวลา พ.ศ. 2534 – 2543)  และไดรับจัดต้ังเปนสหภาพแรงงานข้ึนอีกคร้ัง

หนึ่ง โดยพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 2543  แตถูกจํากัดสิทธิในการจัดต้ังใหเหลือ

นอยลงจากเดิมซึ่งเคยจัดต้ังไดโดยไมจํากัดจํานวนและประเภท 
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ทั่วไป (General union) (3) สหภาพแรงงานพนักงานสนับสนุน (Staff union) (4) สหภาพแรงงาน

ภาคอุตสาหกรรม (Industrial union) และ (5) สหภาพแรงงานของแตละบริษัท (House union 

หรือ Company หรือ Enterprise union) 

 สําหรับสหภาพแรงงานในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีประเด็นเร่ืองรูปแบบและ

จํานวนของสหภาพแรงงานที่ควรพิจารณา ดังนี้ 

 ตามอนุสัญญาฉบับที่ 87 ซึ่งเปนกฎหมายแมบทในเร่ืองการรวมตัวเปนสมาคมของ

ผูใชแรงงานและคุมครองสิทธิในการจัดต้ัง  ใหสิทธิในการกอต้ังและเขารวมองคการของตนเอง 

โดยความสมัครใจ และโดยไมตองขออนุญาตจากใคร ไมวาจะเปนนายจางหรือหนวยงานของรัฐ            

ก็ตาม  และมิใหมีขอหามไมวาในรูปของกฎหมายหรือรูปแบบอ่ืนใดที่ขัดขวางมิใหลูกจางกอต้ังหรือ

เขาเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน  การที่อนุสัญญาฉบับนี้ใหสิทธิลูกจางที่จะเขารวมกับสหภาพ 

แรงงานอยางเปนอิสระ อาจกอใหเกิดความหลากหลายหรือการจัดต้ังสหภาพแรงงานจํานวนมาก

เกินควรภายในสถานประกอบการหรือสาขาอาชีพ ซึ่งกรณีดังกลาวอาจจะไมสอดคลอง                   

ตอเจตนารมณขององคการนายจาง  หรือองคการลูกจางที่ตองการมีเพียงองคการเดียว เพื่อจะ

นํามาซ่ึงความเขมแข็งและสามัคคี  อยางไรก็ตาม  เหตุผลของการจัดต้ังสหภาพแรงงานนั้น                 

ก็เปนไปเพื่อรักษาผลประโยชนของลูกจาง การจํากัดใหต้ังสหภาพแรงงานไดเพียงหนึ่งองคกร   

ยอมสงผลใหลูกจางไมมีทางเลือกและขาดแรงจูงใจในการเขารวมตลอดจนพัฒนาองคการให

เขมแข็ง  ดังนั้น  ในแงนี้หากกฎหมายกําหนดใหมีสหภาพแรงงานเพียงหนึ่งเดียว  ถือวาเปน              

การกระทําที่จํากัดสิทธิในการแสดงเจตจํานงและขัดแยงกับบทบัญญัติในอนุสัญญา  นอกจากนี้ 

จากการศึกษาการจัดต้ังสหภาพแรงงานในมหาวิทยาลัยของรัฐในตางประเทศไดใหสิทธิ                    

แกพนักงานในมหาวิทยาลัยในการกอต้ังและเขารวมเปนสมาชิกขององคการลูกจางภาครัฐตาม

ทางเลือกของตนโดยมีการรับรองไวในรัฐธรรมนูญรวมทั้งกฎหมายภายในประเทศ  ซึ่งพบวา 

มหาวิทยาลัยของรัฐในมลรัฐแคลิฟอรเนียประเทศสหรัฐอเมริกา แคนาดา และอังกฤษ มีสหภาพ

แรงงานมากกวาหนึ่งทั้งส้ิน และสวนใหญสหภาพแรงงานจะแบงเปนกลุมวิชาชีพหรือกลุมอาชีพ

เดียวกันซึ่งเปนประเภทสหภาพแรงงานวิชาชีพ เชน สหภาพแรงงานคณาจารย และสหภาพ

แรงงานพนักงานสนับสนุน หรือสหภาพแรงงานของพนักงานที่มิใชคณาจารยในมหาวิทยาลัย         

แหงเดียวกัน  หรืออาจเปนสหภาพแรงงานระดับชาติซึ่งมีสาขาในระดับมลรัฐ ภาค หรือทองถิ่น 

อยางในประเทศอังกฤษ 

 ดังนั้น สําหรับประเทศไทยการกําหนดใหมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีสหภาพ

แรงงานเพียงแหงเดียวเชนกรณีของรัฐวิสาหกิจ  ถือเปนการจํากัดสิทธิของลูกจางไมใหมีทางเลือก 
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และขาดแรงจูงใจในการเขารวมกับสหภาพแรงงาน  ซึ่งไมสอดคลองกับอนุสัญญาฉบับที่ 87              

ที่เปนกฎหมายแมบทขององคการแรงงานระหวางประเทศที่ใหสิทธิในการกอต้ังและเขารวม

องคการของตนเองโดยความสมัครใจ  โดยไมตองขออนุญาตจากใครหรือองคกรใด  รวมทั้ง              

ไมสอดคลองกับจํานวนสหภาพแรงงานในมหาวิทยาลัยในประเทศสหรัฐอเมริกา แคนาดา และ

อังกฤษ ที่ใหความอิสระในการเขารวมหรือกอต้ังองคกรลูกจางในลักษณะที่สอดคลองกับหลักการ

ของอนุสัญญาฉบับนี้เชนกัน  

 อยางไรก็ตาม การใหความอิสระในการกอต้ังและเขารวมกับสหภาพแรงงานอาจทํา

ใหมีสหภาพแรงงานจํานวนมากเกินไปในมหาวิทยาลัยซ่ึงดูจะไมสอดคลองตอเจตนารมณของ

องคการนายจางหรือองคการลูกจางที่ตองการมีเพียงองคการเดียว และอาจจะสงผลใหฝายบริหาร

ของมหาวิทยาลัยตองเขารวมเจรจาตอรองกับสหภาพแรงงานประเภทตาง ๆ เกินความจําเปน  

และตองเผชิญกับความยุงยากในการหาขอยุติของการรวมเจรจาตอรองกับสหภาพแรงงานท้ังหมด

ในภาพรวมได  

 ดังนั้น เพื่อใหเกิดความสมดุลและไมเปนการจํากัดสิทธิเสรีภาพในการจัดต้ังสหภาพ

แรงงานเกินสมควร ผูเขียนเห็นวากฎหมายควรกําหนดใหสหภาพแรงงานจํานวน 2 สหภาพ

แรงงานในแตละมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ทั้งนี้ โดยคํานึงถึงเหตุผลอีกประการประกอบดวย 

คือ  ลักษณะของคณาจารยจะตองมีเสรีภาพทางวิชาการและยอมมีสิทธิในเสรีภาพทางวิชาการ            

ในดานตาง ๆ  จึงควรมีองคกรตัวแทนของตนเองโดยความสมัครใจที่จะตอสูเพื่อรักษาผลประโยชน

ทางวิชาชีพคณาจารย ดังนี้ คือ 

 1) สหภาพแรงงานของคณาจารย เปนไปตามลักษณะของกลุมวิชาชีพ  กลาวคือ

ลักษณะของมหาวิทยาลัยเปนชุมชนทางวิชาการที่คณาจารยจะตองมีเสรีภาพทางวิชาการ               

ที่มุงสงเสริมใหแตละคนทําหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพตามลักษณะงาน  และคณาจารยยอมมี

สิทธิในเสรีภาพทางวิชาการในดานตาง ๆ  เชน  สิทธิของอาจารยผูสอนที่จะศึกษาคนควาและ

เสนอรายงานตามความจริงที่บุคคลผูนั้นไดศึกษาวิจัยและวิเคราะหข้ึนโดยใชความรูความสามารถ

ของตนเอง  สิทธิในการแสดงความคิดเห็นโดยสุจริต  สิทธิในการแสดงออกซ่ึงการเปนผูมีอิสระเสรี                

หากการแสดงออกนั้นไมขัดแยงกับบทบาทและหนาที่ในมหาวิทยาลัยหรือเงื่อนไขการแตงต้ังให

ทํางานในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง  อาจารยมีอิสระในการเขารวมกิจกรรมกับสถาบันการศึกษา              

กับสังคมหรือกับองคการทางวิชาชีพอ่ืน ๆ  อาจารยมีสิทธิพูด แสดงออก และเขารวมในกิจกรรม             

ที่เปนประเด็นสาธารณะ  เปนตน  
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 นอกจากนี้  คณาจารยยอมมีสิทธิไดรับการสนับสนุนดานวิชาชีพอยางชัดเจน  เชน 

สิทธิในการไดรับมอบหมายงานสอนหรืองานวิจัยตามที่คาดหวังไว  สิทธิในเงินเดือนประจําและ

วิธีการจะจายเงิน สิทธิในสวัสดิการอื่นๆ นอกเหนือจากเงินเดือนประจํา  รวมทั้งสิทธิในการลา

ประเภทอ่ืน ๆ  และการกําหนดเงื่อนไขในการขอลา (Sabbatical) ซึ่งตามปกติผูบริหารตอง

อนุญาต  สิทธิในการประเมินผลงานและการใหความดีความชอบคณาจารย  และสิทธิไดรับการ

บรรจุตําแหนงอยางถาวรและการวางหลักเกณฑการถูกไลออก  เปนตน  จะเห็นไดวาการมีเสรีภาพ

ในทางวิชาการและลักษณะของวิชาชีพอาจารยจะทําใหบุคลากรสายวิชาการ (Academic)           

มีอุดมการณและทัศนคติอยางเดียวกัน  จึงทําใหคณาจารยมีธรรมชาติที่แตกตางจากพนักงาน

มหาวิทยาลัยทั่วไป  ดังนั้น  ผูเขียนเห็นวาคณาจารยก็มีสิทธิในการจัดต้ังสหภาพแรงงานเพื่อ

คุมครองเสรีภาพทางวิชาการและรักษาผลประโยชนทางวิชาชีพของตนโดยเฉพาะ  นอกเหนือจาก

การคุมครองผลประโยชนดานมาตรฐานการจางงานทั่วไป 

 อนึ่ง  ยังมีขอพิจารณาเพิ่มเติมอีกประการหนึ่งวาในปจจุบันมหาวิทยาลัยของรัฐ             

ในประเทศไทยมีองคกรที่ เ รียกวาสภาอาจารย   ซึ่ งขอบังคับวาดวยสภาอาจารยและ

พระราชบัญญัติของแตละมหาวิทยาลัยมักกําหนดบทบาทหนาที่ของสภาอาจารยไวในฐานะ                         

ที่ปรึกษาของอธิการบดี  และมีบทบาทหนาที่เกี่ยวกับการใหการคุมครองและใหการสนับสนุน

บุคลากรสายอาจารยทั้งหมดในมหาวิทยาลัย  สภาอาจารยของมหาวิทยาลัยของรัฐตางๆ ไดมีการ

รวมตัวเปนที่ประชุมประธานสภาอาจารยมหาวิทยาลัยแหงประเทศไทย (ปอมท.) ในป พ.ศ. 2523 

ในกรณีดังกลาว  ผูเขียนเห็นวาเมื่อมีการจัดต้ังสหภาพแรงงานอาจารยแหงมหาวิทยาลัยแตละแหง

ข้ึนแลว  สหภาพเหลานี้อาจมีการรวมตัวกันเปนสหพันธหรือสหภาพแรงงานคณาจารย

มหาวิทยาลัยแหงประเทศไทยข้ึนแทนที่ประชุมประธานสภาอาจารยแหงประเทศไทย (ปอมท.)            

ในฐานะที่เปนองคการของคณาจารยทั้งหมดในประเทศไทย ซึ่งลักษณะของการจัดต้ังสหภาพ

ดังกลาวจะคลายคลึงกับสหภาพระดับชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา เชน สมาคมคณาจารย

มหาวิทยาลัยแหงสหรัฐอเมริกา (American Association of University Professors) หรือ

สมาพันธอาจารยแหงสหรัฐอเมริกา (American Federation of Teachers) และของประเทศ

อังกฤษ เชน สหภาพคณาจารยมหาวิทยาลัยและวิทยาลัย (University and Collage Union) 

 2) สหภาพแรงงานพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนซึ่งไมมีลักษณะเฉพาะตาม

วิชาชีพอาจารย (Non academic) พนักงานมหาวิทยาลัยกลุมนี้มีลักษณะการทํางานเชนเดียวกับ

บุคลากรในภาครัฐอ่ืน ๆ  ไดแก  สวนราชการ และรัฐวิสาหกิจ  ดังนั้น  สหภาพแรงงานของ

พนักงานมหาวิทยาลัยกลุมนี้จึงอาจมีอํานาจหนาที่และการจัดโครงสรางที่แตกตางจากสหภาพ
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แรงงานอาจารยในกลุมแรกไดบางดังจะกลาวตอไป แตจะยังคงมีลักษณะสําคัญเชนเดียวกับ

สหภาพแรงงานของภาครัฐละรัฐวิสาหกิจรวมทั้งภาคเอกชนทั่วไป 

 สําหรับพนักงานที่มีตําแหนงผูบริหารมหาวิทยาลัยนั้น  ถือวาเปนตัวแทนของนายจาง 

ประกอบกับมีหนาที่ รับผิดชอบสําคัญในการวางแผนและการบริหารจัดการนโยบายหรือ                

โครงการตางๆ ของมหาวิทยาลัย  จึงไมควรไดรับการคุมครองตามกฎหมายในการจัดต้ังสหภาพ

แรงงาน 

  
4.1.2 การจัดโครงสรางและอํานาจหนาที่ของสหภาพแรงงาน 
 
 อนุสัญญาฉบับที่ 87 ใหสิทธิในการดําเนินการของสหภาพแรงงาน โดยลูกจางยอมมี

สิทธิที่จะกําหนดกฎเกณฑขององคการเอง โดยกฎเกณฑที่กําหนดมีวัตถุประสงคในการปกปอง

สิทธิของสมาชิก  มีสิทธิในการรางธรรมนูญสหภาพแรงงานเพ่ือเปนกฎเกณฑปกครองตนเอง 

รวมทั้งมีเสรีภาพอยางสมบูรณในการเลือกผูแทนของตน  มีสิทธิจัดองคการ หนวยงาน และมีสิทธิ

ในการบริหารงาน  กําหนดกิจกรรมโครงการตาง ๆ ของสหภาพแรงงาน ไดโดยอิสระ 

 อยางไรก็ตาม  จากการศึกษาพบวาการจัดต้ังสหภาพแรงงานจะเปนรูปแบบใด 

ข้ึนอยูกับกฎหมายที่บังคับใชในแตละประเทศ  แตโดยหลักการใหญลักษณะการบริหารสหภาพ 

แรงงานจะไมแตกตางกันมากนัก  กลาวคือ  สหภาพแรงงานจะมีขอบังคับหรือธรรมนูญกําหนด

รูปแบบของสหภาพแรงงาน  กําหนดคาบํารุงสมาชิก กําหนดอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการ             

ตาง ๆ  การควบคุมทางการเงิน การบริหาร และอ่ืน ๆ  ดังนั้น  ขอบังคับหรือธรรมนูญของสหภาพ

แรงงาน  จึงเปนหลักสําคัญในการบริหารงานของสหภาพแรงงาน 

 เนื่องจากสหภาพแรงงานเปนองคการประชาธิปไตย  การดําเนินงานของสหภาพ

แรงงานจึงเปนไปตามหลักประชาธิปไตย ซึ่งโดยทั่วไปจะมีการประชุมใหญทุกๆ ป ตามขอบังคับ            

ที่ประชุมใหญ  ซึ่งสมาชิกทุกคนมีสิทธิเขารวมประชุมเพื่อจะกําหนดนโยบายการบริหารงานและ

การเลือกต้ังของคณะกรรมการบริหารงานของสหภาพแรงงาน 

 จากการศึกษาโครงสรางและการบริหารงานของสหภาพแรงงานในมหาวิทยาลัยของ

รัฐในประเทศสหรัฐอเมริกา อังกฤษ และแคนาดา พบวาสหภาพแรงงานในมหาวิทยาลัย

ประกอบดวยคณะกรรมการบริหาร (Executive Committee) ซึ่งมีตําแหนงที่สําคัญ  คือ  ประธาน

สหภาพ เลขาธิการ นายทะเบียน เหรัญญิก และตําแหนงอ่ืน ๆ รวมทั้งการบริหารงานของ

คณะกรรมการจะใชวิธีประชุมและลงมติเปนหลัก  เชนเดียวกับโครงสรางและการบริหารงานของ

สหภาพแรงงานโดยทั่วไป 
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 นอกจากนี้  วัตถุประสงคโดยทั่วไปของสหภาพแรงงาน สงผลตอภารกิจและอํานาจ

หนาที่ของสหภาพแรงงานในการทําการเรียกรอง รวมเจรจาตอรอง และทําขอตกลง หรือเขาสู

กระบวนการชี้ขาดขอพิพาทกับนายจาง หรือสมาคมนายจางในกิจการของสมาชิก หรือตอสู              

เพื่อความม่ันคงของการทํางาน สหภาพแรงงานทําหนาที่ปกปองตําแหนงงานใหกับสมาชิกของ

สหภาพแรงงาน  กรณีนี้พบวาอํานาจหนาที่ของสหภาพแรงงานในมหาวิทยาลัยของรัฐ                      

ในตางประเทศที่ไดศึกษามา ก็มีลักษณะเดียวกัน 

 ดังนั้น  ผูเขียนจึงมีความเห็นวา สหภาพแรงงานในมหาวิทยาลัยของรัฐในประเทศ

ไทยจึงควรมีลักษณะเดียวกันกับสหภาพแรงงานโดยทั่วไป คือ ประกอบดวยคณะกรรมการบริหาร 

(Executive Committee) ซึ่งมีตําแหนงที่สําคัญ เชน ประธาน เลขาธิการ นายทะเบียน เหรัญญิก 

และตําแหนงอ่ืน ๆ รวมทั้งการบริหารงานของคณะกรรมการโดยใชวิธีประชุมและลงมติเปนหลัก

เชนกัน สําหรับอํานาจหนาที่ของสหภาพแรงงานในการทําการเรียกรอง เจรจาตอรองและ                

ทําขอตกลง  หรือเขาสูกระบวนการชี้ขาดขอพิพาทมหาวิทยาลัยในกิจการของสมาชิก  หรือตอสู

เพื่อความม่ันคงของวิชาชีพและการทํางานของสมาชิกสหภาพแรงงานของคณาจารยจะทําหนาที่

ปกปองเสรีภาพทางวิชาการและตําแหนงงานใหกับสมาชิกของสหภาพแรงงานตามวัตถุประสงค

ของสหภาพแรงงานย่ิงกวาสหภาพแรงงานของพนักงานที่มิใชสายวิชาการ  ซึ่งจะมีบทบาทหนาที่

เฉพาะการปกปองตําแหนงงานและเงื่อนไขการจางทั่วไป 

 
4.1.3 ขอบเขตในการรวมเจรจาตอรองของสหภาพแรงงาน 
 

หลักการในอนุสัญญาฉบับที่ 98 กําหนดใหรัฐสมาชิกกําหนดมาตรการสงเสริมใหมี

การรวมเจรจาตอรองโดยสมัครใจระหวางนายจางหรือองคกรของนายจาง  กับองคกรของผูใช

แรงงานเก่ียวกับขอสัญญาและเง่ือนไขการจาง  โดยลูกจางตองไดรับการคุมครองตอการ               

กระทําใด ๆ ที่เปนปรปกษตอการรวมตัวเพื่อเจรจาตอรองในเร่ืองเกี่ยวกับการวาจาง  

โดยหลักการรวมเจรจาตอรองจะหมายถึงการเจรจาเก่ียวกับสภาพการทํางาน และ

เงื่อนไขการวาจางระหวางนายจางและองคการลูกจาง ซึ่งตามปกติจะรวมเจรจาตอรองเร่ืองคาจาง

และสิทธิประโยชน  เชน  เงื่อนไขที่เกี่ยวกับมาตรฐานการวาจาง เชน คาจาง เวลาทํางาน                     

คาลวงเวลา วันหยุด  เปนตน  และเงื่อนไขที่กําหนดความสัมพันธของนายจางและลูกจางเพื่อ

บังคับใชขอสัญญาการรวมเจรจาตอรอง วิธีระงับขอพิพาท  เชน  ระยะเวลาดําเนินการเกี่ยวกับ 

การรองทุกข และการเสนอใหมีการไกลเกล่ียช้ีขาด ระยะเวลาที่ขอสัญญามีผลบังคับใช                
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การยอมรับวาไมมีการนัดหยุดงาน การรับรองสหภาพแรงงานในฐานะองคการตอรองเพื่อคนงาน 

เปนตน 

สําหรับสภาพแรงงานในมหาวิทยาลัย ขอบเขตของการรวมเจรจาตอรองนอกจาก

ประเด็นที่เกี่ยวกับเร่ืองคาจางและสิทธิประโยชนซึ่งเปนพื้นฐานโดยทั่วไปแลว  ยังพบประเด็น              

ดานวิชาการการจัดการศึกษาที่ถือวาเปนลักษณะเฉพาะของสถาบันการศึกษาซึ่งมีขอพิจารณา 

ดังนี้ 

โดยทั่วไปกฎหมายแรงงานสัมพันธ จะกําหนดขอบเขตของการเจรจาตอรองในเร่ือง

เงื่อนไขและสภาพการจาง  ซึ่งมักมีเนื้อหาที่พบโดยทั่วไปคือประเด็นเร่ืองคาจางและสิทธิประโยชน 

เชน คาจาง ชั่วโมงทํางาน สภาพการทํางาน สิทธิในการลา วันหยุด การทํางานลวงเวลา และ

บําเหน็จบํานาญ เปนตน ซึ่งประเด็นดังกลาวมีขอตกลงวาดวยนโยบายการบริหารงานบุคคล

รองรับอยูแลว รวมทั้งยังมีกลไกในการรองเรียน  ซึ่งลูกจางแตละคนหรือกลุมลูกจางสามารถใชเปน

ชองวางเพื่อยื่นขอรองเรียนเกี่ยวกับนโยบายที่นํามาปฏิบัติอยางไมถูกตองได  นอกจากนี้ การทํา

ขอตกลงหากมีเร่ืองที่ขอตกลงไมไดกําหนดครอบคลุมไปถึง  ถือวาเร่ืองนั้นอยูในอํานาจของ               

ฝายบริหารที่จะตัดสินใจซึ่งเปนหลักปฏิบัติทั่ว ๆ ไปของสหภาพแรงงาน 

สําหรับสหภาพแรงงานในมหาวิทยาลัย จากการศึกษาพบวากลไกในการรวมเจรจา

ตอรองขององคกรแรงงานยังมีประเด็นที่แตกตางกับสหภาพแรงงานทั่วไปได  กลาวคือ จะพบ

ประเด็นที่เกี่ยวกับเร่ืองใหญๆ  2  เร่ือง  ดังตอไปนี้ 

1. ประเด็นเงื่อนไข หรือสภาพการจางงานทั่วไป 

2. ประเด็นดานการจัดการศึกษาและดานวิชาชีพอาจารย  
 โดยเฉพาะประเด็นดานการจัดการศึกษาและดานวิชาชีพอาจารย ซึ่งมักเกิดปญหา

วาประเด็นใดบางที่ เหมาะสมจะรวมเจรจาตอรอง  ซึ่งปญหานี้ไมพบในการเจรจาตอรอง                     

ในภาคอุตสาหกรรมซึ่งมีเนื้อหาเฉพาะประเด็นเร่ืองเงื่อนไขและสภาพการจาง คาจางและสิทธิ

ประโยชน เชน คาจาง ชั่วโมงการทํางาน สภาพการทํางาน สิทธิในการลา วันหยุด การทํางาน

ลวงเวลา  เปนตน  แตประเด็นดานการจัดการศึกษาและดานวิชาชีพถือวาเปนปญหาที่พบเฉพาะ 

ในสถาบันทางวิชาการ (Academic Institution) เทานั้น  เพราะประเด็นดานการจัดการศึกษาจะ

เปนหนาที่รับผิดชอบของสภาวิชาการ6 

                                                 
6 John C. Livingston, ”Chapter 8 Collective Negotiations”  In Handbook of 

College and University Administration General, pp. 6-114 - 6-115. Edited by Asa  S. 

Knowlew.  McGraw-Hill Book Company, 1970.  
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  การรวมเจรจาตอรองอยางเปนทางการ หากแยกประเด็นเร่ืองคาจางและสิทธิ

ประโยชนออกจากประเด็นดานการจัดการศึกษาและวิชาชีพ โดยหลักการอาจทําได  แตในทาง

ปฏิบัติก็ยังพบวามีปญหา  เชน  นโยบายในการรับนักศึกษา (Admission Policies) ยอมสงผล

โดยตรงตอจํานวนช่ัวโมงสอน  และการเปดสอนหลักสูตรใหมๆ ก็ยอมสงผลตอทรัพยากรตางๆ 

ของสถาบันซึ่งมีอยูอยางจํากัด  จากลักษณะที่สามารถเช่ือมโยงประเด็นตาง ๆ เขาดวยกันไดนี้               

จึงทําใหการแยกหนาที่ระหวางหนวยการเจรจาตอรอง (Bargaining Agent) กับสภาวิชาการให

ชัดเจนจึงทําไดยาก  นอกจากนี้หากเจรจาตอรองในประเด็นเงื่อนไขหรือสภาพการจาง เชน คาจาง

และสิทธิประโยชน ซึ่งเกี่ยวเนื่องกับหนาที่ความรับผิดชอบทางวิชาชีพของอาจารย  ก็ยอมสงผล

กระทบตอการรักษาไวซึ่งมาตรฐานและขอกําหนดทางวิชาชีพ (Professional Standards and 

Conditions)  ลักษณะดังกลาวจึงเกิดการขัดแยงกันของบทบาทหนาที่  เพราะสหภาพแรงงาน

คณาจารยหรือองคกรลูกจางของคณาจารยที่มีบทบาทเปนหนวยเจรจาตอรองนั้นก็มักทําหนาที่ทั้ง

ในดานนโยบายการศึกษาและบุคลากรไปพรอมกันกับประเด็นเร่ืองคาจางและสิทธิประโยชน7 

นอกจากนี้   จากการศึกษาในสัญญารวมเจรจาตอรองของสหภาพแรงงานคณาจารย                         

ในมหาวิทยาลัยของรัฐในประเทศสหรัฐอเมริกา และแคนาดา ซึ่งมีสัญญารวมเจรจาตอรองเปน 

ลายลักษณอักษรยังมีขอตกลงในประเด็นดานการจัดการศึกษาเชนกัน 

 ผูเขียนเห็นวา  เนื่องจากสหภาพแรงงานของคณาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของ

รัฐในประเทศไทยมีลักษณะเชนเดียวกับมหาวิทยาลัยของรัฐในตางประเทศท่ีไดศึกษามา ดังนั้น 

ขอพิจารณาในประเด็นดานการจัดการศึกษาที่เกี่ยวพันกับประโยชนทางวิชาชีพของคณาจารย              

ซึ่งลักษณะดังกลาวเกี่ยวพันกับหนาที่ของสภาวิชาการดวยนี้ จึงมีขอเสนอใหพิจารณาดังตอไปนี้ 

1. ประเด็นขอบเขตของการรวมเจรจาตอรองในเง่ือนไขหรือสภาพการจาง                  
ใหเปนไปตามหลักการพื้นฐานของสหภาพแรงงานโดยท่ัวไป  กลาวคือ  ใหสหภาพแรงงานรวม

เจรจาตอรองกับผูบริหารของมหาวิทยาลัย  หรือตัวแทนของผูบริหารของมหาวิทยาลัยในลักษณะ

ทวิภาคีกอน  เมื่อไมไดขอยุติใหใชวิธีประนอมขอพิพาท หรือ ชี้ขาดของคณะกรรมการพนักงาน

สัมพันธ ในมหาวิทยาลัย 

 2. เนื้อหาของการรวมเจรจาตอรอง  สําหรับประเทศอังกฤษ และแคนาดา ไมได

จํากัดขอบเขตเนื้อหาไวชัดเจน แตในประเทศสหรัฐอเมริกา กฎหมาย HEERA ระบุขอจํากัดหรือ  

ขอหามไวชัดแจง  เชน  การพิจารณาความดีความชอบ กิจกรรมหรือโครงการที่เกิดข้ึนตาม

กฎหมาย กฎ ขอบังคับของฝายบริหาร การจัดการหลักสูตร หรือแผนงานการวิจัย รวมทั้ง

                                                 
7  Ibid, pp. 6-115 - 6-116. 
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คาธรรมเนียมตางๆ เปนตน ผูเขียนเห็นวาสําหรับประเด็นเงื่อนไขหรือสภาพการจางงานน้ัน               

ใหหมายถึงหลักเกณฑและเงื่อนไขการจางหรือการทํางาน กําหนดวันและเวลาทํางาน คาจาง 

สวัสดิการ การเลิกจาง หรือประโยชนอ่ืนของนายจางหรือลูกจางอันเกี่ยวกับการจางหรือ                  

การทํางาน 

 3. ประเด็นดานการจัดการศึกษาและดานวิชาชีพของอาจารย กรณีดังกลาวพบวา            

ในประเทศสหรัฐอเมริกา มลรัฐแคลิฟอรเนียกฎหมาย HEERA กําหนดขอบเขตของการเปน

ตัวแทนไวโดยเฉพาะกลาวคือเมื่อเกิดปญหาดานการจัดการศึกษา เชน การเลื่อนตําแหนง 

การประเมินผลงาน หรือตําแหนงทางวิชาการของอาจารยขึ้น ตัวแทนขององคการคณาจารย              

มีสิทธิในการเขารวมประชุม ปรึกษาหารือกับฝายบริหาร และ สภาวิชาการซ่ึงมีอํานาจหนาที่            

ดานวิชาการโดยตรง8 ลักษณะดังกลาวเปนการจํากัดสิทธิในการรวมเจรจาตอรองโดยเปดโอกาส

ใหมีการใชกลไกการปรึกษาหารือแทนที่การรวมเจรจาตอรอง อยางไรก็ตาม ผูเขียนเห็นวาเพื่อให

เกิดความสมดุลและเปนไปอยางสุจริต  ที่ประชุมดังกลาวควรจะตองประกอบดวยองคการ

คณาจารยภายนอกซ่ึงถือวาเปนคนกลางเขารวมประชุมปรึกษาหารือดวยในลักษณะของไตรภาคี 

 
4.1.4 กลไกการรวมเจรจาตอรองและวธิีระงับขอพิพาท 
 

 สาระสําคัญของอนุสัญญาฉบับที่ 151 ใหการคุมครองลูกจางของรัฐตองมีสิทธิ

พลเมืองและสิทธิทางการเมือง เชน คนงานอ่ืน ๆ  รวมทั้งใหมีการวางมาตรการที่เหมาะสมกับ

สภาพของประเทศ  เพื่อประโยชนอยางเต็มที่ดานกลไกการเจรจาเร่ืองเงื่อนไขและสภาพการวาจาง

ระหวางหนวยงานของรัฐที่เกี่ยวของกับองคการของลูกจางของรัฐ  รวมทั้งจะตองมีวิธียุติขอพิพาท 

ซึ่งตองดําเนินการโดยการเจรจาระหวางคูกรณีหรือโดยผานกลไกอิสระและเปนธรรม เชน                 

การประนีประนอม การไกลเกล่ีย และการช้ีขาด นอกจากนี้  ขอแนะฉบับที่ 159 ระบุวา ในกรณีที่มี

การเจรจาเกี่ยวกับเงื่อนไขและสภาพการจางงาน บุคคลหรือองคการที่มีอํานาจในการเจรจา               

                                                 
 8  Chapter 12 Higher Education Employer-Employee Relations , 3562 Definitions 

(r) (1) (D)  ใน  http://atyourservice.ucop.edu/employees/policies/labor/relations/background 

/heera/ index.html.  
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ในนามของเจาหนาที่ของรัฐที่เกี่ยวของ ตลอดจนระเบียบวิธีที่จะใหผลตอเงื่อนไข หรือสภาพ               

การจางงานที่ไดตกลงกันไวควรไดรับการกําหนดโดยกฎหมาย ระเบียบขอบังคับของประเทศนั้น 

 ผูเขียนเห็นวา  กลไกตามอนุสัญญากําหนดใหการเจรจาระหวางคูกรณีหรือโดยผาน

กลไกอิสระและเปนธรรม เชน การประนีประนอม การไกลเกล่ีย และการช้ีขาด เปนหลักพื้นฐาน            

ในตางประเทศที่ใหเสรีภาพในการจัดต้ังสหภาพแรงงานแกเจาหนาที่ภาครัฐ  สําหรับประเทศไทย 

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 กําหนดใหใชกลไกการรวมเจรจา           

ตอรองและการระงับขอพิพาทเปนหลักการพื้นฐาน เนื่องจากรัฐวิสาหกิจเปนองคการของรัฐซึ่งอาจ

มีขอจํากัดบางประการเหมือนกับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ดังนั้น  ในเบ้ืองตนจึงเห็นวา              

อาจกําหนดใหมหาวิทยาลัยของรัฐใชกลไกการรวมเจรจาตอรองและระงับขอพิพาทเชนเดียวกับ              

ในรัฐวิสาหกิจ 

 สําหรับกลไกการรวมเจรจาตอรองและการระงับขอพิพาทในรัฐวิสาหกิจ  มีดังนี้ 

 มาตรา 26  เมื่อไดรับขอเรียกรองแลว ใหฝายที่รับขอเรียกรองแจงชื่อผูแทนในการ

เจรจาจํานวนไมเกินเจ็ดคนเปนหนังสือใหฝายที่ยื่นขอเรียกรองทราบโดยไมชักชา และใหทั้งสอง

ฝายตองเร่ิมเจรจากันภายในสิบหาวันนับแตวันที่ไดรับขอเรียกรอง 

 นายจางหรือสหภาพแรงงานจะแตงต้ังที่ปรึกษาเพื่อใหคําปรึกษาแนะนําแกผูแทน

ของตนได แตตองมีจํานวนฝายละไมเกินสองคน 

 มาตรา 30  เมื่อไมมีการเจรจากันภายในกําหนด หรือมีการเจรจาตกลงกันแลวตกลง

กันไมไดดวยเหตุผลใด ใหถือวาไดมีขอพิพาทแรงงานเกิดข้ึน และใหฝายยื่นขอเรียกรองแจงเปน

หนังสือใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานทราบภายในเจ็ดสิบสองชั่วโมงนับแตวันที่พนกําหนด 

หรือนับแตเวลาที่ตกลงกันไมไดแลวแตกรณี  

 มาตรา 31  เมื่อพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานไดรับแจงตามมาตรา 30 แลว              

ใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานดําเนินการประนอมขอพิพาทภายในกําหนดสิบวันนับแต

วันที่พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานไดรับหนังสือ 

 ถาไดมีการตกลงกันภายในระยะเวลาวรรคหนึ่ง ใหนํามาตรา 28 มาใชบังคับ                

โดยอนุโลม 

 ในกรณีที่ไมอาจตกลงกันไดภายในวรรคหน่ึง ใหถือวาขอพิพาทแรงงานน้ันเปน                  

ขอพิพาทที่ตกลงกันไม ได  และใหฝ ายที่ แจ งขอเ รียกรองนําขอพิพาทที่ตกลงกันไม ได                         

สงคณะกรรมการภายในสิบหาวันนับแตวันที่เปนขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมได  
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 เมื่อคณะกรรมการไดรับขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมไดใหพิจารณาวินิจฉัยช้ีขาด

ภายในเกาสิบวันนับแตวันที่ไดรับขอพิพาทแรงงานดังกลาว 

 ในกรณีที่คณะกรรมการเห็นสมควร คณะกรรมการจะแตงต้ังบุคคลหรือคณะบุคคล

เพื่อดําเนินการไกลเกล่ียขอพิพาทแรงงานดังกลาวกอนมีการวินิจฉัยชี้ขาดก็ได 

 จากการศึกษาพบวาการแกไขปญหาในดานการจัดการศึกษาและดานวิชาชีพของ

ประเทศสหรัฐอเมริกาใชวิธีการแสวงหาขอเท็จจริง (Fact-Finding) หรือการชี้ขาดขอพิพาท 

(Arbitration) แบบสมัครใจ หรือแบบบังคับโดยไมอนุญาตใหมีการนัดหยุด  

 อยางไรก็ตาม  แมการนัดหยุดงานจะถูกถือวาไมเหมาะสมสอดคลองกับวิชาชีพ

อาจารยในสถาบันการศึกษาช้ันสูง แตกระบวนการสหภาพแรงงานในมหาวิทยาลัยและการเพิ่ม

ความสามารถในการรวมเจรจาตอรองก็อยูระหวางการพัฒนา  โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเทศ

สหรัฐอเมริกามีส่ิงหนึ่งซ่ึงเราอาจเห็นไดวาถูกพัฒนาข้ึนในฐานะที่เปนแนวความคิดที่สนับสนุน

เกื้อกูลการจัดต้ังสหภาพแรงงานอาจารยในมหาวิทยาลัยและบทบาทดานวิชาชีพอาจารย 

(Professionalism) นั้นก็คือแนวคิดที่ถือวาคณาจารยนั้นเปนผูรวมงานและจะตองมีสวนรวมในการ

ใชอํานาจและรวมในความรับผิดชอบในการดําเนินกิจกรรมของมหาวิทยาลัย  แนวทางความคิด

ลัทธิวิชาชีพคณาจารย  แนวคิดการเปนเพื่อนรวมงานกันและการมีสวนรวมในการใชอํานาจหนาที่

และความรับผิดชอบรวมกันถือเปนปจจัยพื้นฐานสําคัญในการกําหนดลักษณะการทํางานและ

อํานาจหนาที่ของสหภาพแรงงานคณาจารย 

 ในประเทศไทย  ผูเขียนเห็นวามหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐควรกําหนดใหมีกลไก             

การรวมเจรจาตอรอง การระงับขอพิพาทดําเนินไปทํานองเดียวกับพระราชบัญญัติแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 โดยจัดใหมีระบบการประนอมขอพิพาท และการช้ีขาด                         

โดยคณะกรรมการพนักงานสัมพันธ  อยางไรก็ตาม  หากเกิดปญหาการตีความสัญญาที่มีอยู 

ผูเขียนเห็นวาควรมีการพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานในข้ันตอนช้ีขาดโดยนําเร่ืองการแสวงหาขอเทจ็จริง 

(Fact –Finding) มาใชกอนที่คณะกรรมการพนักงานสัมพันธจะชี้ขาด  กลาวคือ  คณะกรรมการ

พนักงานสัมพันธอาจแตงต้ังคณะอนุกรรมการพนักงานสัมพันธในลักษณะไตรภาคีเพื่อทําการ

พิจารณา  ไกลเกล่ีย  และแสวงหาขอเท็จจริงอันเกี่ยวของกับขอพิพาทแรงงานนั้นๆ  และให

คณะอนุกรรมการพนักงานสัมพันธสรุปขอเท็จจริง  และขอเสนอใหยุติขอพิพาทแรงงานเผยแพร      

ตอประชาคม  หรือเผยแพรตอส่ือมวลชน  เชน  หนังสือพิมพ  โทรทัศน  วิทยุกระจายเสียง9 ซึ่งเปน

                                                 
9 วรพจน วัชรางคกูล,”กระบวนการระงับขอพิพาทแรงงานตามกฎหมาย”, 

(วิทยานิพนธมหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2527),น.174. 
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วิธีการใหขอมูลแกประชาคมในวงกวาง (Public Relations)  อันจะเปนการผลักดันใหคูกรณี

ยอมรับขอยุติขอพิพาทแรงงานตามที่คณะอนุกรรมการพนักงานสัมพันธเสนอ  แตหากคูกรณี             

ไมยอมรับขอเสนอที่ใหยุติขอพิพาทแรงงานดังกลาว  คณะกรรมการพนักงานสัมพันธจะดําเนนิการ

วินิจฉัยข้ีขาดขอพิพาทตอไปอันเปนข้ันสุดทาย 

ผูเขียนเหน็วา สําหรับประชาคมแบบมหาวิทยาลัยการกําหนดใหใชมาตรการแสวงหา

ขอเท็จจริงในลักษณะไตรภาคี  และการเผยแพรหรือการใหขอมูลแกประชาคมในวงกวางเปน

วิธีการที่เหมาะสมสําหรับการยุติขอพิพาท  เนื่องเพราะการใหขอมูลแกประชาคมในวงกวางจะเปน

การทําความเขาใจและใหสาธารณชนรับทราบปญหาที่เกิดข้ึน และมุงหวังใหประชาคมมีสวนรวม

ในการโนมนาวชักจูงใหปญหาขอพิพาทที่เกิดข้ึนยุติลง  และเปนกระบวนการทางเลือกที่มี

ประสิทธิภาพในการแกไขปญหาขอขัดแยงนอกเหนือจากการนัดหยุดงาน 
 

4.2. ขอจาํกดัของสหภาพแรงงานในมหาวทิยาลัยในกํากับของรัฐ 
 
4.2.1 การรวมกลุมของพนักงานในมหาวิทยาลัยในกํากบัของรฐั 
 
 โดยหลักการแลวลูกจางทุกคนยอมมีสิทธิในการรวมกลุมหรือเขารวมเปนสมาชิก

สหภาพแรงงานโดยอิสระ อยางไรก็ตามสิทธิดังกลาวอาจถูกจํากัดไดในลูกจางบางกลุม ไดแก  

 1. ลูกจางระดับผูบริหาร (Managerial Employees) ซึ่งเปนลูกจางที่ถือวาเปน

ตัวแทนของนายจาง รวมทั้งลูกจางในตําแหนงที่มีอํานาจบังคับบัญชา (Supervisory Employees) 

ลูกจางในกลุมนี้มีความรับผิดชอบแตกตางจากลูกจางทั่วไป การรวมกลุมเปนสหภาพแรงงาน

เดียวกันกับลูกจางทั่วไปอาจเกิดปญหาดานความขัดแยงกันทางผลประโยชน (Conflict of 

Interest) จึงไมสมควรที่จะใหรวมกลุมกับลูกจางทั่วไปได 

 2 ลูกจางในตําแหนงที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับขอมูลที่เปนความลับ (Confidential 

Exclusives) ตัวอยางเชน เลขานุการสวนตัวของผูบริหาร นายทะเบียน หรืออาจรวมไปถึงลูกจาง 

ที่ทํางานกับผูบริหารอยางใกลชิด10  ลูกจางในกลุมนี้มีโอกาสที่จะรับรูขอมูลอันเปนความลับของ

ฝายนายจาง จึงไมสมควรที่จะรวมกลุมกับลูกจางทั่วไปเชนเดียวกัน 

                                                 
10 Dennis L. Dresang, Public personnel management and public policy, New 

York : Longman, 1999, p. 319. 
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 องคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO)  เห็นวา  การจํากัดมิใหลูกจางเหลานี้รวมกลุม

เปนสหภาพแรงงานเดียวกันกับลูกจางทั่วไปนั้น ไมขัดตอหลักเสรีภาพในการรวมกลุมภายใต

เงื่อนไข  2 ประการ คือ 

 1.ลูกจางเหลานั้นตองสามารถจัดต้ังสหภาพแรงงานของพวกเขาเองได และ 

 2. การจํากัดสิทธิที่วานั้นตองไมสงผลใหสหภาพลูกจางทั่วไปตองออนแอลง กลาวคือ 

การกําหนดขอบเขตหรือลักษณะของลูกจางที่ถูกจํากัดสิทธิเหลานั้นจะตองไมกวางจนเกินไปจน

สงผลใหสัดสวนของลูกจางทั่วไปเหลือนอยจนไมสามารถรวมกันเปนสหภาพแรงงานที่เขมแข็งได11 

 สําหรับประเทศอังกฤษและแคนาดาท่ีใชบังคับกฎหมายแรงงานสัมพันธของลูกจาง

ภาครัฐฉบับเดียวกัน คณะกรรมการแรงงานสัมพันธตามกฎหมายฉบับนี้  จึงอาจมีดุลพินิจในการ

ตีความวาลูกจางใดบางควรไดรับสิทธิหรือถูกจํากัดสิทธิ  ในประเทศสหรัฐอเมริกากฎหมาย 

HEERA ของมลรัฐแคลิฟอรเนียกําหนดวาลูกจางดังตอไปนี้อาจถูกจํากัดสิทธิได 

 1. พนักงานในตําแหนงบริหาร (Managerial Employee) ไมมีสิทธิทางกฎหมาย              

ในการเขามาเกี่ยวของกับองคกรลูกจางเลย มีเพียงหนาที่ดําเนินการในกิจกรรมขององคกรเทานั้น  

 2. พนักงานที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับขอมูลที่เปนความลับ ดังนั้น ผูบริหารและพนักงานที่

ปฏิบัติงานเกี่ยวกับขอมูลที่เปนความลับจึงไมสามารถเปนตัวแทนในการยื่นขอรองเรียนหรือ              

การสืบสวนสอบสวนซึ่งพนักงานที่มีอํานาจบังคับบัญชา หรือพนักงานที่ไมใชตําแหนงบริหารเปน

ผูดําเนินการ  

 3. พนักงานที่มีอํานาจบังคับบัญชา ภายใต HEERA สามารถมีตัวแทนในการยื่น           

ขอรองเรียนและประชุมกับฝายบริหารในเร่ืองเกี่ยวกับขอตกลงและเงื่อนไขในการจางงาน  แตสิทธิ

ดังกลาวมีขอจํากัดทางกฎหมาย  กลาวคือพนักงานที่มีอํานาจบังคับบัญชาไมสามารถลงคะแนน

เสียงเลือกผูแทนรวมเจรจาตอรองของตนโดยเฉพาะได (Exclusive Bargaining Agent) และ              

ไมสามารถเจรจาตอรองในเร่ืองของขอตกลงวาดวยการรวมเจรจาตอรอง (Collective Bargaining 

Agreement) ได  นอกจากนี้  การยื่นขอรองเรียนหรือการหารือเกี่ยวกับคาจาง ชั่วโมงการทํางาน 

ขอตกลงและเงื่อนไขในการจางงาน  พนักงานที่มีอํานาจบังคับบัญชาก็ไมสามารถเปนตัวแทน

ใหกับพนักงานที่ไมมีอํานาจบังคับบัญชา  และทํานองเดียวกันพนักงานที่ไมมีอํานาจบังคับบัญชา

ก็ไมสามารถเปนตัวแทนใหกับพนักงานที่มีอํานาจบังคับบัญชาได 

                                                 
11 ILO, Freedom of Associations : Digest of decisions and principles of the 

Freedom of Association Committee of the Governing Body of the ILO, Geneva, International 

Labour Offi ce, Fifth (revised) edition, 2006, para. 247-251. 
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 ในประเทศไทย พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ก็ไดกําหนด 

ผูมี สิทธิ  หนาที่  และความรับผิดชอบตามกฎหมายไวประเภทหน่ึงเชนเดียวกัน  นั่นคือ                        

“ฝายบริหาร” ซึ่งบัญญัติไววา 

 “ฝายบริหาร” หมายความวา ลูกจางระดับผูบังคับบัญชาที่มีอํานาจในการจาง               

เลิกจาง ข้ึนคาจาง ตัดคาจาง หรือลดคาจาง (มาตรา 6) 

 ผูที่จะเปน “ฝายบริหาร” ดังกลาวขางตนตองเปน 

 1.  ลูกจางของรัฐวิสาหกิจ 

 2.  ผูบังคับบัญชา ซึ่งหมายถึงมีผูใตบังคับบัญชาต้ังแต 1 คนข้ึนไป และ 

 3.  ผูมีอํานาจในการจาง เลิกจาง ข้ึนคาจาง ตัดคาจาง หรือลดคาจาง ซึ่งคําวา 

“อํานาจ” หมายถึง มีสิทธิที่จะทําการนั้นดวยตนเอง โดยไมจําตองขออนุมัติหรือขอความเห็นชอบ

จากผูใด ทั้งนี้โดยมีกฎหมายบัญญัติใหสิทธินั้นไว หรือไดรับมอบอํานาจหรือมอบหมายจากผูมี

อํานาจกระทําการแทนรัฐวิสาหกิจนั้น 

 นอกจากลูกจางที่เปนผูบังคับบัญชาซ่ึงมีอํานาจดังกลาวขางตนแลวยังหมายความ

รวมถึงลูกจางอ่ืนซึ่งแมไมมีผูใตบังคับบัญชาแตอยูในระดับอ่ืนหรือตําแหนงเดียวกันของลูกจางที่

เปนผูบังคับบัญชาซ่ึงมีอํานาจดังกลาวดวย 

 ลูกจางที่เปน “ฝายบริหาร” ดังกลาวทั้งหมดจะมีสิทธิ หนาที่ ขอจํากัด และความ

รับผิดชอบแตกตางจากลูกจางอ่ืนหลายประการ เชน 

 1.  การไดรับแตงต้ังเปนผูแทนฝายนายจางเพื่อเปนกรรมการในคณะกรรมการกิจการ

สัมพันธ และการที่ไมอาจไดรับเลือกต้ังเปนผูแทนฝายลูกจางเพื่อเปนกรรมการในคณะกรรมการ

กิจการสัมพันธ ตามมาตรา 29 

 2.  การไมมีสิทธิรวมตัวจัดต้ังสหภาพแรงงาน ตามมาตรา 41 

 3.  การตองหามมิใหเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน ตามมาตรา 51 ซึ่งจะมีผลทําให 

3.1. ไมอาจเปนกรรมการสหภาพแรงงาน ตามมาตรา 56 

3.2. ไมไดรับผลผูกพนัในขอตกลงเกีย่วกบัสภาพการจาง ตามมาตรา 2412 

 ผูเขียนเห็นวา แนวคิดขององคการแรงงานระหวางประเทศ ประเทศสหรัฐอเมริกาและ

ประเทศไทยนั้นมีความคลายคลึงกันในหลักการ กลาวคือ ตางเห็นวาลูกจางระดับผูบริหารมีความ

แตกตางในเชิงอํานาจหนาที่จากลูกจางทั่วไป ดังนั้น สิทธิในการรวมกลุมเปนสหภาพแรงงาน              

จึงตองแตกตางกัน แตอยางไรก็ดี พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ไมให

                                                 
 12  เกษมสันต วลิาวรรณ,  อางแลว เชิงอรรถที่ 2, น. 21-22. 
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สิทธิในการรวมกลุมเปนสหภาพแรงงานแกลูกจางในตําแหนงผูบริหารซึ่งยังคงมีความไมสอดคลอง

กับหลักการขององคการแรงงานระหวางประเทศดังที่ไดกลาวไวแลว  ในประการที่วาลูกจางที่เปน

ฝายบริหารตองมีสิทธิรวมกลุมจัดต้ังสหภาพแรงงานของกลุมตนเอง 

 โดยหลักกฎหมายที่กลาวมาเมื่อนํามาพิจารณาวิเคราะหกับมหาวิทยาลัยในกํากับ

ของรัฐซึ่งเปนองคกรที่มีลักษณะเฉพาะแลว  อาจพิจารณาจําแนกประเภทของบุคลากรไดดังนี้ 

บุคลากรแบงเปนสามสาย  คือ 

 สาย ก.  ประกอบดวยผูซึ่ ง ดํารงตําแหนงที่มีหนาที่สอน  วิจัย  และใหบริการ                     

ทางวิชาการ เชน ศาสตราจารย รองศาสตราจารย ผูชวยศาสตราจารย และอาจารย            

  สาย ข.  ประกอบดวยผูซึ่งดํารงตําแหนงที่มีหนาที่ใหบริการทางวิชาการ เชน 

บรรณารักษ โสตทัศนศึกษา แพทย พยาบาล นักวิจัย และอ่ืน ๆ และสาย ค. ประกอบดวย                

ผูซึ่งดํารงตําแหนงที่มีหนาที่เกี่ยวกับการงานบริหารและธุรการ ทั้งนี้ ผูเขียนมีความเห็นวา บุคลากร              

ในสาย ก. และสาย ข. ยอมมีสิทธิในการรวมกลุมหรือเขารวมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานโดยเปน

กลุมเดียวกัน หรืออาจจัดต้ังแยกกันเปนคนละสหภาพแรงงานก็ได 

 สาย ค. ประกอบไปด วย ลูกจ า ง ใน ตําแหน ง ผู บ ริหาร  และกลุมธุ รการนั้ น                       

อาจจําเปนตองมีการกําหนดขอบเขตการพิจารณาข้ึนเสียใหมวา บุคลากรในกลุม  ค .                    

ตําแหนงใดบางที่จะถือเปนลูกจางระดับผูบริหาร ลูกจางในตําแหนงที่มีอํานาจบังคับบัญชา และ

ลูกจางในตําแหนงที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับขอมูลที่เปนความลับอยางแทจริง เพราะการกําหนดให

บุคลากรในกลุม ค. ทั้งกลุม ตองจัดต้ังสหภาพแรงงานแยกออกจากบุคลากรในสาย ก. และสาย ข. 

อาจสงผลใหใหสัดสวนของลูกจางในกลุมนี้เหลือนอยจนไมสามารถรวมกันเปนสหภาพแรงงาน

ของสาย ค. ที่เขมแข็งได 

 นอกจากนี้ ลูกจางระดับผูบริหาร ลูกจางในตําแหนงที่มีอํานาจบังคับบัญชา และ

ลูกจางที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับขอมูลที่เปนความลับ  ควรมีสิทธิที่จะจัดต้ังสหภาพแรงงานของตัวเอง

ข้ึนไดโดยเฉพาะอยางยิ่งลูกจางในตําแหนงผูบริหาร  ซึ่งพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ พ.ศ. 2543 ไมใหสิทธิในการรวมกลุมเปนสหภาพแรงงาน อันเปนการขัดตอหลักการของ

องคการแรงงานระหวางประเทศ  

ผูเขียนเห็นวา เพื่อแกไขปญหาประการนี้ควรมีฝายทรัพยากรบุคคล (Human 

Resources Classification Unit) ของมหาวิทยาลัยเปนผูกําหนดประเภทของลูกจางบนพื้นฐาน

ของการพิจารณาคุณสมบัติประจําตําแหนงเพื่อพิจารณาวาบุคลากรในกลุม ค. ประเภทใดบาง             
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ถือวาเปนลูกจางระดับบริหาร ลูกจางในตําแหนงที่มีอํานาจบังคับบัญชา  และลูกจางในตําแหนง                

ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับขอมูลที่เปนความลับอยางแทจริง  โดยสรุปแลวผูเขียนมีขอพิจารณาดังนี้ 

1. บุคลากรในกลุม สาย ก. และ สาย ข. ใหสิทธิในการจัดต้ังสหภาพแรงงาน  และ  

เขารวมกิจกรรมของสหภาพแรงงาน รวมทั้งมีสิทธิการรวมเจรจาตอรอง 

2. ใหสิทธิอยางจํากัดแกบุคลากรในตําแหนงที่มีอํานาจบังคับบัญชาสามารถเขามี

สวนรวมในองคกรลูกจางตาง ๆ ได ยกเวน ประเด็นความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง               

แตไมสามารถเปนตัวแทนในการรวมเจรจาตอรองได 

3. จํากัดสิทธิกรณีผูที่อยูในตําแหนงผูบริหารซึ่งมีหนาที่รับผิดชอบสําคัญในการ

วางแผนและบริหารจัดการนโยบายหรือโครงการตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย การไมใหสิทธิในการ

จัดต้ังสหภาพแรงงานเน่ืองเพราะถือวาผูบริหารเปนตัวแทนของฝายนายจาง เชน อธิการบดี             

รองอธิการบดีคณบดี ผูอํานวยการศูนย สํานัก หรือสถาบัน เปนตน  สําหรับหัวหนาฝายบุคคล   

และผูมีสวนรวมในการจัดนโยบายการบริหาร  ควรจะถูกแยกออกไปจากหนวยการเจรจาตอรอง

ของบุคลากร  ซึ่งหมายรวมถึงผูบริหารระดับหัวหนาคณะ หรือหัวหนาภาควิชาดวย    
 
4.2.2. การรวมเจรจาตอรอง 
 

4.2.2.1 ลักษณะของขอเรียกรอง 
วัตถุประสงคหลักของการรวมเจรจาตอรองคือ การไดมาหรือการแกไขซึ่งขอตกลงสภาพ

การจาง และโดยความมุงหมายของการรวมตัวกันเปนสหภาพแรงงาน  เพื่อคุมครองและสงเสริม

ผลประโยชนทางอาชีพของบรรดาลูกจางนั้น  ขอเรียกรองที่ยื่นตอนายจางนั้นจึงตองเปน                   

ขอเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางอันเปนหลักเกณฑหรือวิธีการที่จะบังคับเปนการทั่วไปกับลูกจาง

สวนรวม  ดังนั้น  ถาเปนขอเรียกรองเพียงเพื่อผลประโยชนของลูกจางคนเดียว  หรือลูกจางกลุมใด

กลุมหนึ่งโดยเฉพาะ  ก็จะไมเปนขอเรียกรองที่ถูกตอง เชน ขอเรียกรองขอใหนายจาง จางนาย ก. 

เขาเปนลูกจางของสถานประกอบการนั้น13 

นอกจากจะตองเปนขอเรียกรองเพื่อประโยชนตอสวนรวมแลว  ขอเรียกรองจะตองเปน

ขอเรียกรองอันมีที่มาจากความขัดแยงในผลประโยชน (Conflict of interests) มิใชความขัดแยง 

ในสิทธิ (Conflict of rights) 

                                                 
13 อนุชา อุดมพงษ, “การยื่นขอเรียกรองเพื่อการเจรจาตอรองรวม", (วิทยานิพนธ

มหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2532), น. 24-25. 
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ความขัดแยงในสิทธิ หมายถึง ขอขัดแยงที่พิพาทกันวาใครมีสิทธิดีกวากัน หรือที่เรียกวา

ขอพิพาททางกฎหมาย  ซึ่งสิทธิดังกลาวนี้อาจเกิดจากบทบัญญัติของกฎหมาย สัญญาจางแรงงาน 

หรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง14  เนื่องจากขอพิพาทเกี่ยวกับสิทธิเกิดจากการละเมิด                     

ตอกฎหมาย สัญญาจางแรงงาน หรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง โดยหลักการแลว                    

หากไมสามารถระงับขอพิพาทไดโดยการตกลงกันระหวางคูกรณี  กลไกการระงับขอพิพาท                    

ที่เหมาะสมคือการช้ีขาดโดยบุคคลที่สาม  ซึ่งโดยมากจะเปนการระงับขอพิพาทโดยองคกรของรัฐ 

เชน คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ การเขาสูกระบวนการอนุญาโตตุลาการ หรือใชสิทธิฟอง               

ตอศาลแรงงาน15 

ความขัดแยงในผลประโยชน หมายถึง ขอขัดแยงในเร่ืองการเรียกรองใหไดมาหรือการ

รักษาไวซึ่งผลประโยชน  โดยที่ทั้งสองฝายไมมีภาระหนาที่ตามกฎหมายหรือตามสัญญาใดๆ              

ที่จะตองใหตอกัน  แตเปนการตอรองเพื่อแบงปนผลประโยชนระหวางกัน  ความขัดแยงเกี่ยวกับ

ผลประโยชนจึงเกิดจากการยื่นขอเรียกรองเพื่อเขาทําสัญญารวมเจรจาตอรองระหวางสหภาพ

แรงงานกับนายจาง  ซึ่งจะเห็นไดวาความขัดแยงประเภทนี้เปนเร่ืองที่นายจางหรือลูกจางขยาย

ความตองการของฝายตนสูงหรือมากกวาที่ไดกําหนดไวในกฎหมายหรือสัญญาที่ไดทําข้ึนไว และ

อีกฝายหนึ่งไมสามารถใหได16  การระงับขอพิพาทเกี่ยวกับผลประโยชนจึงเปนเร่ืองของการตอรอง 

มิใชเร่ืองการพิจารณาช้ีขาดตามขอกฎหมายหรือขอสัญญา  การระงับขอพิพาทดังกลาวโดยทั่วไป

จะใชการรวมเจรจาตอรอง17 

ปญหาที่เคยเกิดข้ึนในประเทศไทย  ในกรณีที่กลุมลูกจางของบริษัทแหงหนึ่งไดยื่น             

ขอเรียกรองตอนายจางขอใหจายคาจางตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง อัตราคาจางข้ันตํ่า 

ปญหามีอยูวา การเรียกรองดังกลาวเปนขอเรียกรองตามกฎหมายหรือไม ในเร่ืองนี้คณะกรรมการ

แรงงานสัมพันธมีคําส่ังที่ 5-6/2531 ลงวันที่ 5 กุมภาพันธ 2531 วินิจฉัยวา การเรียกรองดังกลาว

เปนขอเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางในเร่ืองคาจางอันอยูในความหมายของ “สภาพการจาง”                  

                                                 
14 ชนาธิป ชินะนาวิน, “การระงับขอพิพาทแรงงานโดยอนุญาโตตุลาการ”, (วิทยานิพนธ

มหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2547), น. 5-6. 
15 เพิ่งอาง, น. 8-9. 
16 เพิ่งอาง, น. 7. 
17 เพิ่งอาง, น. 9. 
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จึงเปนขอเรียกรองตามกฎหมาย ซึ่งปญหาดังกลาวมีนักนิติศาสตร18 บางทานเห็นวาการเรียกรอง

ดังกลาวนั้น  เปนการเรียกรองสิทธิตามกฎหมายคุมครองแรงงาน เพื่อใหนายจางปฏิบัติตาม

ขอกําหนดของกฎหมายคุมครองแรงงาน  ซึ่งเปนกฎหมายกําหนดมาตรฐานข้ันตํ่าในการจางงาน

และการทํางานของลูกจาง  ตางจากการยื่นขอเรียกรองเพื่อขอเปล่ียนแปลงสภาพการจางตาม

กฎหมายแรงงานสัมพันธ  เพราะเปนการเรียกรองเพื่อใหนายจางพิจารณาวาควรจะให

ผลประโยชนนอกเหนือจากที่กําหนดไวในกฎหมายคุมครองแรงงานตามที่ลูกจางเรียกรอง

เพียงใด19  ดังนั้น  ขอเรียกรองประการหลังดังกลาวจึงไมเปนขอเรียกรองตามกฎหมาย 

 
 4.2.2.2 ประเด็นในการรวมเจรจาตอรอง 
 ในบางเร่ืองนั้น แมจะเปนผลประโยชนรวมกันของบรรดาลูกจางและเปนเร่ืองของ

ความขัดแยงในผลประโยชน  แตลูกจางก็ไมสามารถยื่นขอเรียกรองในเร่ืองดังกลาวตอนายจางได 

ซึ่งในการพิจารณาวาประเด็นใดบางที่ไมสามารถนํามารวมเจรจาตอรองไดนั้น  มีขอความคิด                

วาดวย “สิทธิในการบริหารจัดการ” (management rights, management prerogatives)  เปนหลัก                

ในการพิจารณา 

 สิทธิในการบริหารจัดการเกิดจากแนวคิดที่วาหากนายจางตองการดําเนินธุรกิจของ

ตนอยางมีประสิทธิภาพ  และหากตองการใหภารกิจขององคกรลุลวงไปดวยดีแลว ประเด็น

บางอยางไมสมควรอนุญาตใหมีการตอรองระหวางนายจางกับลูกจางได เพราะถือวาเปน “สิทธิ 

ในการบริหารจัดการ”20 ตัวอยางของสิทธิในการบริหารจัดการ ไดแก การจัดโครงสรางองคกร 

ภารกิจขององคกร การกําหนดนโยบายขององคกร และข้ันตอนหรือกระบวนการในการทํางาน21 

 อยางไรก็ดี หลักการในเร่ืองสิทธิในการบริหารจัดการนั้นยังไมมีความชัดเจนนัก                

ในหลายกรณีอาจเกิดปญหาการพิจารณาวาประเด็นในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งจะถือเปนสิทธิในการ

                                                 
18 เกษมสันต วิลาวรรณ, ประมวลคําพิพากษาฎีกาคดีเกี่ยวกับกฎหมายแรงงาน, 

เอกสารโรเนียวไมปรากฎสถานท่ีและปที่พิมพ, น. 58, อางถึงใน อนุชา อุดมพงษ, อางแลว                  

เชิงอรรถที่ 14,น. 57. 
19  อนุชา อุดมพงษ, อางแลว เชิงอรรถที่ 14, น. 57. 
20 Developments in the Law – Public Employment III. Collective bargaining in 

the public sector, Harvard Law Review, May, 1984, p. 1688. 
21 Donald E. Klingner, Public personnel Management : contexts and strategies, 

Englewood Cliffs, N.J. : Prentice Hall, 1993, p. 313. 
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บริหารจัดการซ่ึงไมสามารถนํามารวมเจรจาตอรองหรือไม  ตัวอยางเชน  ปริมาณงาน (workload) 

ซึ่งโดยหลักถือวาเปนเงื่อนไขการทํางานอยางหนึ่ง สวนภารกิจและนโยบายของหนวยงานยอมเปน

สิทธิในการบริหารจัดการอยางไมมีขอสงสัย แตในกรณีขนาดของช้ันเรียน (Classes size) นั้น               

ในมุมมองของอาจารยยอมเปนปริมาณของงาน (Workload) ที่ตนตองรับผิดชอบ แตในมุมมอง

ของมหาวิทยาลัยหรือฝายบริหารจัดการแลว ขนาดของช้ันเรียนอาจเปนนโยบายทางการศึกษา

ที่มาจากการศึกษาวิจัยขนาดของชั้นเรียนที่จะมีประสิทธิภาพสูงสุดในการเรียนการสอน รวมไปถึง

นโยบายในการกระจายทรัพยากรการศึกษาใหมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งลวนแตอยูในขอบเขตของ

สิทธิในการบริหารจัดการ22 

 เพื่อที่จะแกไขปญหาความไมชัดเจนในบางประเด็นที่จะสามารถยกข้ึนมารวมเจรจา

ตอรองไดหรือไมนั้น ประเทศสหรัฐอเมริกาในหลายรัฐมีการแบงประเด็นในการเจรจาตอรอง

ออกเปนสามประเภท คือ23 

 1. ประเด็นที่เปนสิทธิของแตละฝายโดยเด็ดขาด (Mandatory subjects) ประเด็น

เหลานี้ เปนเร่ืองใด ๆ ก็ตามที่จะตองมีการรวมเจรจาตอรองกัน ในกรณีที่ฝายใดฝายหนึ่ง                   

ยื่นขอเรียกรอง โดยอีกฝายหนึ่งไมสามารถปฏิเสธไมเขารวมเจรจาดวยได 

 2. ประเด็นที่อนุญาตใหมีการรวมเจรจาตอรองกันได (Permissive subjects) หมายถึง 

ประเด็นใด ๆ ที่อาจนํามารวมเจรจาตอรองกันได หากไดรับความยินยอมจากฝายตรงขาม 

 3. ประ เ ด ็นที ่ไ ม อน ุญาต ให ม ีก า ร ร ว ม เ จ ร จ าต อ ร อ งก ัน ได  ( Prohibited 

subjects) หมายถึง ประเด็นใด ๆ ที่ไมอาจนํามารวมเจรจาตอรองกันได ถึงแมจะไดรับความ

ยินยอมจากฝายตรงขามก็ตาม 

 การบัญญัติกฎหมายในลักษณะดังกลาวจะชวยแกไขปญหาในกรณีของประเด็นที่มี

ความคลุมเครือวาจะเปนสิทธิในการบริหารจัดการที่ไมสมควรนํามารวมเจรจาตอรองได โดยการ

บรรจุประเด็นเหลานั้นลงในกลุมประเด็นที่อนุญาตใหมีการรวมเจรจาตอรองกันไดหากไดรับความ

ยินยอมจากฝายตรงขาม กลาวคือ ใหตัวแทนของมหาวิทยาลัยมีดุลพินิจในการตัดสินใจวาจะ             

เขาเจรจากับสหภาพแรงงานหรือไม สวนประเด็นที่ถือวาเปนสิทธิในการบริหารจัดการโดยแทก็ควร

บรรจุไวในประเด็นที่ไมอนุญาตใหมีการเจรจาตอรองรวมกันได 

                                                 
22 Dennis L. Dresang, Public personnel management and public policy,                 

New York : Longman, 1999, p. 321. 
23 Ibid, p. 321. 
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นอกจากนี้ ในประเด็นที่มหาวิทยาลัยไมเต็มใจที่จะเขาเจรจากับสหภาพแรงงาน หรือ

แมกระท่ังประเด็นที่หามนํามาเจรจากับสหภาพแรงงานนั้น อาจกําหนดใหมีการชดเชยการจํากัด

สิทธิโดยเปดโอกาสใหมีการใชกลไกการปรึกษาหารือ (Consultation) แทนที่กลไกการรวมเจรจา

ตอรองได 

 
4.2.3  การนัดหยุดงานหรือประทวง  

 

 การนัดหยุดงานถือเปนเครื่องมือสําคัญของสหภาพแรงงานที่ใชในการบีบบังคับให

นายจางยอมรับขอเรียกรองหรือกดดันใหนายจางยอมกลับเขามาสูกระบวนการรวมเจรจาตอรอง 

การจํากัดสิทธินัดหยุดงานจึงถือเปนการจํากัดอํานาจตอรองของลูกจาง ดวยเหตุนี้ องคการ

แรงงานระหวางประเทศจึงวางหลักการเอาไววา ในการหามใชสิทธินัดหยุดงานอยางเด็ดขาด 

(Prohibition) จะทําไดก็เฉพาะในกรณีดังตอไปนี้ 

 1. เปนผูใชแรงงานท่ีมีสถานะเปนขาราชการในตําแหนงที่ปฏิบัติงานเก่ียวกับ                 

การบริหารราชการแผนดินโดยตรง หรือในตําแหนงที่ใชอํานาจในนามของรัฐเทานั้น24 

 2. กรณีที่เกิดสถานการณฉุกเฉินอยางรายแรงข้ึนภายในประเทศ25 

 3. ในกรณีที่เปนบริการสาธารณะสําคัญในความหมายอยางแคบ ซึ่งไดแกงานบริการ

ที่หากหยุดชะงักลงแลวอาจจะเกิดอันตรายตอชีวิต ความปลอดภัยหรือสุขภาพของประชาชน              

ไมวาทั้งหมดหรือบางสวน26 

 เมื่อพิจารณาถึงพนักงานในมหาวิทยาลัยแลว ถึงแมบางสวนจะมีสถานะเปน

ขาราชการ  แตก็มิไดปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารราชการแผนดินโดยตรง หรือใชอํานาจในนาม

ของรัฐแตอยางใด  นอกจากนี้  งานบริการสาธารณะดานการศึกษาก็มิไดอยูในขอบเขตของบริการ

สําคัญในความหมายอยางแคบ27 ดังนั้น โดยหลักการแลวพนักงานในมหาวิทยาลัยยอมมีสิทธิ              

ในการนัดหยุดงาน 

                                                 
24 ILO, Freedom of Associations : Digest of decisions and principles of the 

Freedom of Association Committee of the Governing Body of the ILO, Geneva, International 

Labour Office, Fifth (revised) edition, 2006, para. 574. 
25Ibid, para. 570. 
26Ibid, para. 576. 
27 Ibid, para. 587. 
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 อยางไรก็ดี การนัดหยุดงานอาจทําใหบริการการศึกษาที่มหาวิทยาลัยรับผิดชอบตอง

หยุดชะงักลง ผูที่ไดรับผลกระทบจึงมิไดมีแตนายจางหรือมหาวิทยาลัยเทานั้น  บุคคลที่สามท่ี           

ยอมไดรับผลกระทบจากการนัดหยุดงานโดยตรงคือนักศึกษาในมหาวิทยาลัยนั้นๆ การนัดหยุด

งานของบุคลากรคณะหนึ่งอาจสงผลใหการเรียนตองหยุดชะงักลง และอาจสงผลตอการวางแผน

การศึกษาของนักศึกษาในคณะนั้นๆ ได28 ดวยเหตุดังกลาว แทนที่ผลของการนัดหยุดงานจะเปน

การระงับความขัดแยงระหวางสหภาพแรงงานกับมหาวิทยาลัย การนัดหยุดงานอาจกลายเปนเหตุ

ใหเกิดความขัดแยงระหวางนักศึกษากับสหภาพแรงงานข้ึนก็เปนได29 

 ดังนั้น แมโดยหลักการแลวพนักงานในมหาวิทยาลัยจะมีสิทธินัดหยุดงาน  แตในการ

ใชสิทธิดังกลาวจําเปนตองใชโดยจํากัด ทั้งนี้โดยคํานึงถึงความจําเปนในการนัดหยุดงานและ

ผลกระทบตอบุคคลที่สาม การใชสิทธินัดหยุดงานจึงอาจถูกวางขอจํากัด (Restriction) ได  ดังนี้ 
 4.2.3.1 การกําหนดเงื่อนไขในการใชสิทธินัดหยุดงาน (Prerequisites) 
 โดยการกําหนดเปนเงื่อนไขในการใชสิทธินัดหยุดงาน และหากไมทําตามเงื่อนไข             

ที่กําหนดแลว การนัดหยุดงานยอมไมชอบดวยกฎหมาย เงื่อนไขดังกลาวไดแก การกําหนดใหตอง

มีการแจงตอมหาวิทยาลัยลวงหนากอนที่จะมีการนัดหยุดงาน โดยกําหนดระยะเวลาการบอก

กลาวพอสมควร30 การกําหนดใหมีการลงคะแนนเสียงในกลุมลูกจางที่เกี่ยวของวาจะใหมีการนัด

หยุดงานหรือไม31 การกําหนดใหตองนําขอพิพาทเขาสูกระบวนการไกลเกล่ียกอน และในกรณีที่            

ไมสามารถไกลเกล่ียไดจึงจะสามารถใชสิทธินัดหยุดงานได32 เปนตน 
 4.2.3.2 การจํากัดวัตถุประสงคของการใชสิทธินัดหยุดงาน 
 ในกรณีที่เกิดขอพิพาทในสิทธิข้ึนระหวางลูกจางหรือสหภาพแรงงาน กับนายจางหรือ

มหาวิทยาลัยข้ึนนั้น ลูกจางหรือสหภาพแรงงานไมสามารถใชสิทธินัดหยุดงานมาเปนเครื่องมือ             

ในการระงับขอพิพาทดังกลาวได ทั้งนี้ เนื่องจากการระงับขอพิพาทอันเกิดจากการตีความกฎหมาย

ที่แตกตางกันนั้น ควรใชวิธีการชี้ขาดขอพิพาทโดยบุคคลหรือองคกรภายนอก ซึ่งโดยหลักแลวก็คือ

                                                 
28 Rita J. Wolotkiewicz, College Administrator’s Handbook, 1980, p. 156. 
29 Ibid, p. 155 
30 ILO, supra note 25 , para. 552-553. 
31 ILO, supra note 25 , para. 555. 
32 ILO, supra note 25 , para. 549. 
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ศาลที่มีอํานาจพิจารณาพิพากษาขอพิพาทนั้น ๆ และองคการแรงงานระหวางประเทศมีความเห็น

วาการหามใชสิทธินัดหยุดงานในกรณีดังกลาวสามารถทําได33 

 นอกจากนี้ องคการแรงงานงานระหวางประเทศมีความเห็นวา การนัดหยุดงานนั้น 

ไมจําเปนตองมีวัตถุประสงคเพื่อสนับสนุนการรวมเจรจาตอรองเสมอไป ในบางกรณีลูกจางควร           

มีสิทธิในการแสดงออกซึ่งความไมเห็นดวยในเรื่องที่เกี่ยวกับอาชีพของพวกเขา34 โดยใชวิธีการนัด

หยุดงานเพื่อประทวง (Protest strike) เชนการที่ลูกจางนัดหยุดงานเพื่อประทวงในกรณีที่ไมไดรับ

คาจางติดตอกันเปนเวลาหลายเดือน ควรถือวาเปนการนัดหยุดงานที่ชอบดวยกฎหมาย35                 

แตอยางไรก็ดี การนัดหยุดงานที่มีวัตถุประสงคในการแสดงออกซ่ึงความไมเห็นดวยในเร่ือง                  

ที่ ไมเกี่ยวของกับผลประโยชนอาชีพ หรือที่เรียกวา “การนัดหยุดงานทางการเมือง” (Political 

strike) ตัวอยางเชน การนัดหยุดงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจโดยมีวัตถุประสงคเพื่อกดดัน                         

ใหนายกรัฐมนตรีลาออกหรือประกาศยุบสภา การนัดหยุดงานดังกลาวไมไดรับความคุมครอง              

โดยอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ36 หรืออีกนัยหนึ่งคือ การหามการนัดหยุดงาน              

ทางการเมืองนั้น สามารถทําได 
 4.2.3.3 การหามลูกจางบางตําแหนงใชสิทธินัดหยุดงาน 
 ลูกจางในบางตําแหนงนั้นอาจมีหนาที่สําคัญในการบริหารงานของมหาวทิยาลัย และ

อาจมีปญหาเร่ืองความเหมาะสมในกรณีที่ลูกจางในตําแหนงนั้นๆ จะนัดหยุดงาน ซึ่งองคการ

แรงงานระหวางประเทศไดมีความเห็นวา ถึงแมภาคการศึกษาจะมิใชบริการสําคัญในความหมาย

อยางแคบ และลูกจางของมหาวิทยาลัยยอมมีสิทธินัดหยุดงานก็ตาม แตการกําหนดใหลูกจาง               

ในตําแหนงอธิการบดี หรือรองอธิการบดีไมสามรถนัดหยุดงานไดนั้น สามารถทําได37 

 ผูเขียนไดพิจารณาแลวเห็นวา โดยหลักการพนักงานของมหาวิทยาลัยมีสิทธิ             

นัดหยุดงาน แตการใชสิทธิตองใชโดยจํากัด โดยคํานึงถึงความจําเปนในการนัดหยุดงานและ

ผลกระทบตอบุคคลที่สาม และขอจํากัดโดยวัตถุประสงคของการใชสิทธินัดหยุดงาน เชน

                                                 
33 Bernard Gernigon, ILO Principles Concerning the Right to Strike, Geneva, 

International Labour Office, 2000, p. 33. 
34 ILO, supra note 25 , para. 552-531. 
35ILO, supra note 25 , para. 552-537. 
36 ILO, supra note 25 , para. 552-529. 
37 ILO, supra note 25 , para. 552-588. 
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การหามนัดหยุดงานทางการเมือง สามารถกระทําได รวมถึงการหามลูกจางบางตําแหนง           

ใชสิทธินัดหยุดงาน เชน ตําแหนงอธิการบดี หรือ รองอธิการบดีเปนตน  

 อยางไรก็ตาม ไมควรใหพนักงานของมหาวิทยาลัยทั้งหมดมีสิทธิในการนัดหยุด

งาน ดวยเหตุผลวาการนัดหยุดงานประทวงเปนกลไกที่ไมเหมาะสมสําหรับการหาขอยุติของ

ความขัดแจงตาง  ๆ  ที ่เกิดขึ้น  นอกจากนี้ ผูที่ไดรับผลกระทบมิใชมีแตมหาวิทยาลัยเทานั้น                  

แตบุคคลที่สามซึ่งไดรับผลกระทบโดยตรงคือนักศึกษาในมหาวิทยาลัยนั้น  ซึ่งหมายรวมทั้งการนัด

หยุดงานอาจไมเปนการระงับขอขัดแยงระหวางสหภาพแรงงานกับมหาวิทยาลัย แตการนัดหยุดงาน

อาจเปนเหตุใหเกิดความขัดแยงระหวางนักศึกษากับสหภาพแรงงานได 

 นอกจากนี้ ผูเขียนเห็นวาสหภาพแรงงานสามารถใชมาตรการอื่นเพื่อเปนการกดดัน 

และทดแทนการนัดหยุดงาน ไดหลายกรณีตามที่ NEA เสนอ เชน การลาออกพรอมกันจํานวนมาก 

หรือการลาพักรอน หรือการประชุม  หรือตามที่ John C Livingston  ศาสตราจารยแหง

มหาวิทยาลัย Sacramento State College,(Sacramento , California ) เสนอวาอาจประกอบดวย 

การล็อบบ้ี (the political avenue of lobbying)  และการใหขอมูลแกประชาคมในวงกวาง  (public 

relation)   ซึ่งรวมถึง การกดดันในทางวิชาชีพ (Professional pressures)  การกดดันในทาง            

วิชาชีพนี้ หมายรวมถึง การกระตุนใหมีการถอนการลงทะเบียนของนักศึกษา การปฏิเสธที่จะ               

เขารวมในกระบวนการคัดเลือกคณาจารยใหม ๆ และรวมถึงการชักชวนใหคณาจารยไมรับสัญญา

จางกับมหาวิทยาลัยตามที่คาดหมายไว หรือมิฉะนั้น  สหภาพคณาจารยอาจใชมาตรการอื่น              

แทนการนัดหยุดงาน (Strike substitutes)  เชน การปฏิเสธการเรียนการสอน การปฏิเสธการสอน

นอกเหนือจากเวลาปกติ หรือนอกเหนือจากจํานวนช่ัวโมงตามตารางปกติ การปฏิเสธที่จะเขารวม

กิจกรรมของบัณฑิตหรือโครงการอ่ืนๆ ปฏิเสธท่ีจะใหคําแนะนําปรึกษาแกนักศึกษาระดับ

บัณฑิตศึกษา หรือปฏิเสธที่จะใหคําปรึกษาแกนักศึกษาปกติ   

 สําหรับประเทศไทย ผูเขียนเห็นวากฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธก็มีบทบัญญัติ

ใหมีการชี้ขาดโดยคณะกรรมการ ซึ่งถือวาเปนการใชมาตรการเพื่อทดแทนการนัดหยุดงาน                  

ดวยเชนกัน  อยางไรก็ตาม การชี้ขาดลักษณะเชนนี้อาจเกิดปญหาในการตีความหมายของขอตกลง

ผิดพลาดผู เขียนเห็นวากอนที่จะตัดสินชี้ขาด ใหคณะกรรมการแตงต้ังคณะอนุกรรมการ                     

เพื่อพิจารณาไกลเกล่ียและแสวงหาขอเท็จจริง โดยสรุปขอเท็จจริงและขอเสนอแนะใหยุติขอพิพาท

ตอสาธารณชนดังที่ไดกลาวมาแลว 

 

 


