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บทที่ 5 
 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 
 

5.1 บทสรุป 
 

  เสรีภาพในการรวมกลุมเปนสหภาพแรงงานเปนสิทธิข้ันพื้นฐานประการหนึ่งของบุคคล            

ที่ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน  ค.ศ. 19481 ไดบัญญัติรับรองไว  เพื่อใหเกิดความยุติธรรม              

ในสังคมระหวางนายจางกับลูกจาง  และคุมครองผลประโยชนทางแรงงานของลูกจาง  นอกจากนี้ 

ธรรมนูญกอต้ังองคการแรงงานระหวางประเทศ  ค.ศ. 1919  และอนุสัญญาองคการแรงงานระหวาง

ประเทศฉบับตางๆ  ก็ไดบัญญัติรับรองเสรีภาพในการรวมกลุมเปนสหภาพแรงงานไวดวยเชนกัน  

อาทิ  อนุสัญญาฉบับที่ 87  วาดวยเสรีภาพในการรวมตัวเปนสมาคมและการคุมครองสิทธิในการ

จัดตั้ง ค.ศ.1948  อนุสัญญาฉบับที่ 98 วาดวยการนําหลักแหงสิทธิมาใชเพื่อการรวมกลุมและ

ขอตกลงรวมกัน ค.ศ. 1949  เปนตน  ทั้งนี้  การรวมกลุมของบุคคลเปนสหภาพแรงงานมิได

จําก ัดอยู แตในการจางงานภาคเอกชนเทานั ้น   ปจจุบันไดมีการขยายครอบคลุมไปถึง                   

การรวมกลุมของบุคคลเปนสหภาพในการจางงานภาครัฐดวย  โดยอนุสัญญาองคการแรงงาน

ระหวางประเทศก็ไดบัญญัติรับรองไว  ไดแก  อนุสัญญาฉบับที่ 151  การคุมครองสิทธิในการรวมตัวกัน

และวิธีพิจารณาเพื่อกําหนดเงื่อนไขการจางในหนวยงานของรัฐ ค.ศ. 1978 และขอแนะฉบับที่ 159  

วาดวยวิธีการพิจารณาเพื่อการกําหนดเงื่อนไขการจางในหนวยงานของรัฐ ค.ศ.1978   

สําหรับรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช  2550  มาตรา 64  วรรคสอง  

ก็ไดบัญญัติรับรองเสรีภาพของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐในการรวมกลุมเปนสหภาพไวอยาง

ชัดเจนเชนเดียวกัน  อยางไรก็ตาม  การรวมกลุมของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐเพื่อจัดต้ังเปน

สหภาพในการจางงานภาครัฐ  จะตองไมกระทบตอประโยชนสวนรวมของประชน  หรือความสงบ

เรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน  หรือไมเปนการกอใหเกิดการผูกขาดตัดตอนในทาง

เศรษฐกิจ  ทั้งนี้  ตามมาตรา  64   วรรคสามของรัฐธรรมนูญฯ   

 ปจจุบันการรวมกลุมของเจาหนาที่ของรัฐเปนสหภาพปรากฏอยางชัดเจนในกรณีของ

รัฐวิสาหกิจซึ่งเปนหนวยงานของรัฐตามหลักการกระจายอํานาจปกครองทางงานบริการหรือเทคนิค               

ที่อยูภายใตการกํากับดูแลของฝายบริหาร  มีความเปนอิสระในดานการบริหารงาน  ดานงบประมาณ  

และดานบุคลากร   
                                                 

1 ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน ค.ศ. 1948 ขอ 23 (4) 
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  เมื่อมหาวิทยาลัยของรัฐไดถูกแปลงสภาพจากมหาวิทยาลัยที่เปนสวนราชการ  มาสู

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  รวมทั้งมหาวิทยาลัยที่ได รับการจัดต้ังข้ึนใหมีสถานภาพเปน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐต้ังแตเร่ิมตน  มหาวิทยาลัยของรัฐก็มีลักษณะทางกฎหมายเชนเดียวกับ

รัฐวิสาหกิจ  กลาวคือ  มีความเปนอิสระทางการบริหารงาน  ทางการเงิน  และการบริหารบุคลากร

ของตนเองโดยอยูภายใตการกํากับดูแลของรัฐ  แตมหาวิทยาลัยรับผิดชอบภารกิจการใหบริการ

สาธารณะดานการจัดการเรียน  การสอน  และการวิจัยในระดับอุดมศึกษาใหแกประชาชน  โดยมิได

มีวัตุประสงคมุงแสวงหากําไรเปนหลัก  นอกจากนี้  การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยอยูภายใต

หลักการสําคัญ  2  ประการ  ไดแก  หลักความเปนอิสระ  และหลักเสรีภาพในทางวิชาการ                     

ซึ่งคุณลักษณะที่กลาวมานี้ทําใหมหาวิทยาลัยแตกตางจากรัฐวิสาหกิจ  และสวนราชการ   

 
5.1.1 หลักความเปนอิสระ  
 

  ความเปนอิสระของมหาวิทยาลัย  หมายความวา  มหาวิทยาลัยมีความเปนอิสระ             

ในดานการบริหาร  งบประมาณ  และบุคลากร  โดยในสวนของการบริหารบุคลากรนั้นสภา

มหาวิทยาลัยมีอํานาจออกประกาศ  ขอบังคับ  ระเบียบ  แลวแตกรณี  เพื่อกําหนดกฎเกณฑและแนว

ปฏิบัติในเร่ืองตางๆ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลไดตามความเหมาะสมตามบทบัญญัติแหง

กฎหมายจัดต้ังมหาวิทยาลัย  เชน  หลักเกณฑและเงื่อนไขในการสรรหาและคัดเลือก การกําหนด

เงื่อนไขการจางและการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินตําแหนง การออกจากงาน 

การสิ้นสุดสัญญาจาง  ฯลฯ  ทั้งนี้  การบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยนั้นมีลักษณะเฉพาะท่ี

แตกตางจากการบริหารบุคคลของรัฐวิสาหกิจหรือหนวยงานอ่ืนของรัฐคอนขางมาก กลาวคือ 

บุคลากรที่ปฏิบัติงานใหแกมหาวิทยาลัยมีทั้งบุคคลที่มีสถานะเปนขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย 

และลูกจางของมหาวิทยาลัย  โดยอาจจําแนกบุคลากรดังกลาวออกไดเปน  2  กลุมตามลักษณะของ

ภารกิจและการปฏิบัติงาน  ไดแก  กลุมคณาจารย (Academic)  และกลุมพนักงานสายสนับสนุน 

(Non-Academic)   

  กลุมคณาจารย   ประกอบดวย   ขาราชการ  และพนักงานของมหาวิทยาลัย                

ซึ่งปฏิบัติงานสอนและ/หรืองานวิจัย  โดยคณาจารยของมหาวิทยาลัยจะปฏิบัติหนาที่ภายใต                 

หลักเสรีภาพในทางวิชาการ  ซึ่งมาตรา  50  แหงรัฐธรรมนูญฯ ไดบัญญัติรับรองหลักการดังกลาวไว

อยางชัดเจนใหบุคคลยอมมีเสรีภาพทางวิชาการ  ตลอดจน  การศึกษาอบรม  การเรียน  การวิจัย  

และการเผยแพรงานวิจัยตามหลักวิชาการยอมไดรับความคุมครอง  เทาที่ไมขัดตอหนาที่ของ

พลเมืองหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน 
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  กลุมพนักงานสายสนับสนุน  ประกอบดวย  ขาราชการ  พนักงานของมหาวิทยาลัย  

และลูกจางของมหาวิทยาลัย  ซึ่งปฏิบัติงานในภารกิจที่ไมใชการสอนหรือการวิจัย  แตเปนภารกิจ

สนับสนุนการทํางานของคณาจารย  เชน  งานธุรการ  งานโสตทัศนูปกรณ  เปนตน 

  อยางไรก็ตาม   การรวมกลุมเปนสหภาพของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐ                         

ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย  เพื่อสรางหลักประกันและคุมครองผลประโยชนของตนดังเชนสหภาพ

แรงงานรัฐวิสาหกิจก็ยังไมเกิดข้ึน  แมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจะมีความเปนอิสระในการ

บริหารงานบุคคลและมีเจาหนาที่ผูปฎิบัติงานตามสัญญาจางเชนเดียวกับรัฐวิสาหกิจ  ประกอบกับ

ปจจุบันรัฐธรรมนูญฯ ก็ไดบัญญัติรับรองสิทธิในการจัดต้ังสหภาพของขาราชการและเจาหนาทีข่องรัฐ  

นอกจากนี้  บทบาทหนาที่ที่มีลักษณะเฉพาะของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐยังทําใหมหาวิทยาลัย

มีความแตกตางในดานลักษณะงานบุคลากร จากองคการภาคเอกชน  และรัฐวิสหกิจ  และ

หนวยงานอ่ืนๆ ของรัฐ  คือ  หนวยงานเหลานั้นจะมีบุคลากรที่ปฏิบัติงานตามวัตถุประสงคหลักของ

องคกรในประเภทเดียวกัน  แตการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยจะประกอบดวย

บุคลากร  2  ประเภท  คือ กลุมของคณาจารยซึ่งมีภารกิจหลักเกี่ยวกับการเรียนการสอน  การวิจัย  

และภารกิจสนับสนุนอ่ืนๆ   และกลุมพนักงานสายสนับสนุนซึ่งมีภารกิจหลักคือการสนับสนุนการ

ทํางานของคณาจารยดังกลาวมาแลว  การปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรสายอาจารยและสายวิชาการ

ไดรับความคุมครองตามหลักเสรีภาพทางวิชาการ   

 
5.1.2 หลักเสรีภาพทางวิชาการ   
 

เสรีภาพทางวิชาการ  หมายถึง  เสรีภาพของคณาจารยและนิสิตนักศึกษาในการดําเนิน

กิจกรรมทางวิชาการทั้งดานการเรียน  การสอน  และการวิจัยคนควา  ทั้งนี้  การเนนหลักเสรีภาพทาง

วิชาการก็เพื่อเปนหลักประกันรวมทั้งสงเสริมสนับสนุนใหคณาจารยและนิสิตนักศึกษาสามารถ

ปฏิบัติภารกิจตามบทบาทและหนาที่ดานวิชาการไดอยางเต็มที่  อันเปนหลักประกันในการประกอบ

ภารกิจดานวิชาการ  มากกวาที่จะเสนออภิสิทธิ์อันปราศจากความรับผิดชอบ  โดยเสรีภาพทาง

วิชาการที่สําคัญ  ไดแก  สิทธิในการศึกษาคนควาและเสนอรายงานตามความจริงที่ไดศึกษาวิจัยและ

วิเคราะหข้ึนโดยใชความรูความสามารถในเชิงวิชาการของตน  สิทธิในการจัดการเรียนการสอนตาม

ความสามารถทางวิชาการโดยปราศจากการแทรกแซงจากผูบริหารหรือจากการกดดันจากนักศึกษา

หรือคณาจารยในคณะวิชา  สิทธิในการแสดงความคิดเห็นโดยสุจริตและการใหขอมูลในสาขาวิชา           

ที่ตนมีความสามารถโดยไมตองเกรงกลัววาจะมีการตอตานหากวาส่ิงที่แสดงออกมากนั้นไมเปนที่

ยอมรับของคณาจารย ผูบริหาร หรือบุคคลที่สาม  และสิทธิในการแสดงออกซึ่งการเปนผูมีอิสระเสรี
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หากการแสดงออกนั้นไมขัดแยงกับบทบาทและหนาที่ในมหาวิทยาลัยหรือเงื่อนไขการแตงต้ังให

ทํางานในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง 

โดยท่ีมหาวิทยาลัยมีความแตกตางจากหนวยงานอ่ืน  ดังนั้น  เสรีภาพในการรวมตัว

เปนสหภาพของกลุมคณาจารย  และกลุมบุคลากรที่ไมใชสายวิชาการในมหาวิทยาลัยจึงอาจ

แตกตางกันเอง  และอาจแตกตางจากการจัดต้ังสหภาพแรงงานในรัฐวิสาหกิจ  ในสถานประกอบการ

เอกชน  และในหนวยงานของรัฐประเภทอ่ืนๆ  ดังนั้น  ผูเขียนจึงเห็นวาควรมีการตรากฎหมายวาดวย

การจัดต้ังสหภาพแรงงานในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐข้ึนบังคับใชเปนการเฉพาะแยกจาก

รัฐวิสาหกิจ  ภาคเอกชน  และหนวยงานอ่ืนของรัฐ 

ทั้งนี้  การศึกษาในเร่ืองดังกลาวอาจพิจารณาความเปนไปไดในการดําเนินการ                    

โดยศึกษาจากแนวทางการจัดต้ังสหภาพแรงงานในมหาวิทยาลัยของรัฐของตางประเทศ  ไดแก  

สหรัฐอเมริกา  อังกฤษ  และแคนาดา  ซึ่งสามารถสรุปหลักการและสาระสําคัญได  ดังนี้   

 ประการแรก  การจัดต้ังสหภาพแรงงานของคณาจารยในมหาวิทยาลัยมีสาเหตุ                  

และที่มาหลายประการ  เชน  เกิดจากการบริหารของคณาจารยที่ใชรูปแบบอํานาจนิยมมาต้ังแต   

อดีตและเห็นวาการรวมเจรจาตอรองเปนวิธีการเพื่อเรียกรองสถานภาพด้ังเดิม (Traditional Status) 

และเปนสิทธิของอาจารยมหาวิทยาลัย  การขัดกันทางผลประโยชนจากการบริหารจัดการ

มหาวิทยาลัยและตลาดแรงงานวิชาชีพมีแนวโนมสูงข้ึน  จึงทําใหเกิดการเรียกรองใหออกฎหมาย           

ที่อนุญาตใหมีการต้ังระบบการเปนตัวแทนรวม (System of Joint Representation) เพื่อใหสภา                 

ซึ่งคณาจารยเปนผูเลือกสามารถทําหนาที่เปนตัวแทนในการรวมเจรจาตอรองได  

 ประการที่สอง  กฎหมายที่ใชบังคับแกสหภาพแรงงานในมหาวิทยาลัยในประเทศ

อังกฤษและแคนาดาใชกฎหมายแรงงานสัมพันธสําหรับลูกจางของรัฐทั้งหมดฉบับเดียว  จึงทําให

กฎเกณฑทางกฎหมายเกี่ยวกับสหภาพแรงงานของมหาวิทยาลัยตางๆ มีหลักการและรายละเอียด            

ในทํานองเดียวกันและมีความแตกตางกันนอย  แตสําหรับสหรัฐอเมริกาโดยเฉพาะในมลรัฐ

แคลิฟอรเนียมีการบัญญัติกฎหมายแรงงานสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐบังคับใชเปน                 

การเฉพาะ  จึงทําใหเห็นลักษณะที่แตกตางระหวางกฎหมายเกี่ยวกับสหภาพแรงงานทั่วไปกับ

กฎหมายเกี่ยวกับสหภาพแรงงานของคณาจารยในมหาวิทยาลัยหลายประการ  เชน  ขอบเขตสิทธิ

หนาที่ของคณาจารยซึ่งมีความเก่ียวพันกับประเด็นดานการจัดการศึกษาและวิชาชีพ  ขอบเขตการ

รวมเจรจาตอรอง  เงื่อนไขเก่ียวกับสภาพการจาง  และความสัมพันธของนายจาง  (มหาวิทยาลัย)  

และลูกจาง (คณาจารย) 



 

 

152 

  ประการที่สาม   มีการกําหนดขอยกเวนเกี่ยวกับการจัดต้ังสหภาพแรงงาน                        

ในมหาวิทยาลัย  โดยการจํากัดสิทธิของพนักงานบางประเภท  เชน  พนักงานในตําแหนงบริหาร 

พนักงานที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับขอมูลที่เปนความลับ  และพนักงานที่มีอํานาจบังคับบัญชา  เปนตน  

 ประการที่สี่  การใชมาตรการหามนัดหยุดงานหรือประทวงสหภาพแรงงานจะ                

กระทําไดเพียงใด  สุดแทแตกฎหมายที่จะบัญญัติกําหนดหลักเกณฑเงื่อนไขกอนการนัดหยุดงาน

เอาไว  แตมีขอสังเกตวาหากไมมีมาตรการทดแทนอ่ืนที่ดีกวาหรือที่มีประสิทธิภาพกวามาทดแทน

การหามนัดหยุดงาน  แมจะมีการกําหนดโทษท่ีรุนแรงก็อาจสงผลใหมีการนัดหยุดงานตอไป             

ในประเทศสหรัฐอเมริกาสหภาพคณาจารยอาจใชมาตรการอื่นทดแทนการนัดหยุดงาน             

(Strike Substitutes) ซึ่งอาจสงผลใหเกิดความแตกแยกในมหาวิทยาลัยและเกิดความเสียหาย               

ในระยะยาวย่ิงกวาการนัดหยุดงานเสียอีก 

 ประการที่หา  เพื่อแกไขปญหาดังกลาวกฎหมายของมลรัฐแคลิฟอรเนียบัญญัติใหมี

การจัด ต้ังคณะกรรมการพนักงานสัมพันธ ซ่ึง เปนคณะกรรมการไตรภาคี   ประกอบดวย                         

ฝายบริหารงานบุคคลของมหาวิทายาลัย  ลูกจางหรือพนักงานมหาวิทยาลัย  และสหภาพแรงงาน

พนักงานมหาวิทยาลัย  คณะกรรมการดังกลาวมีอํานาจหนาที่กํากับดูแลการบริหารงานบุคคลของ

มหาวิทยาลัย  โดยมหาวิทยาลัยจะตองปรึกษาหารือกับคณะกรรมการชุดนี้กอนที่จะตัดสินใจอนุมัติ 

อนุญาต  หรือดําเนินการใดๆ เกี่ยวกับบุคลากร   

 
5.2 ขอเสนอแนะ 

 

 เพื่อใหการจัดต้ังสหภาพแรงงานในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐดําเนินการได                   

อยางเหมาะสมและสอดคลองกับหลักความเปนอิสระ  และหลักเสรีภาพทางวิชาการ  ผูเขียนจึง               

เห็นวา  การจัดต้ังสหภาพในมหาวิทยาลัยในประเทศไทย  ควรดําเนินการตามแนวทาง  ดังตอไปนี้ 

 
5.2.1 การจําแนกสหภาพแรงงานในมหาวิทยาลัยควรแยกออกเปน  2  สหภาพ  ไดแก  
สหภาพแรงงานคณาจารย  และสหภาพแรงงานพนักงานสายสนับสนุน     
 

5.2.1.1 สหภาพแรงงานคณาจารย    
เนื่องจากลักษณะบทบาทหนาที่ของคณาจารยมีสองภารกิจ  กลาวคือ  ภารกิจหลัก

ดานการเรียนการสอนและการวิจัย  และภารกิจรองที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานอ่ืน ๆ  ภารกิจ

หลักของคณาจารยจะมีความสัมพันธกับเสรีภาพทางวิชาการอยางไมอาจแบงแยกได  ดังนั้น  เพื่อให
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การจัดต้ังสหภาพแรงงานในมหาวิทยาลัยสอดคลองกับภารกิจและบทบาทหนาที่ของคณาจารย          

ซึ่งแตกตางจากภารกิจและบทบาทหนาที่ของบุคลากรสายสนันสนุน  รวมทั้งเพื่อปกปองรักษา

ผลประโยชนและอุดมการณทางวิชาชีพของคณาจารยตามหลักเสรีภาพทางวิชาการตามที่ของ

รัฐธรรมนูญฯ ไดบัญญัติรับรองไว  จึงสมควรที่จะมีการจัดต้ังสหภาพแรงงานคณาจารยข้ึนเปนการ

เฉพาะโดยการตราไวในกฎหมาย   

 
5.2.1.2 สหภาพแรงงานพนักงานสายสนับสนุน   
โดยทั่วไปพนักงานสายสนับสนุนจะปฏิบัติงานในภารกิจที่มิใชการสอนหรือการวิจัย  

แตเปนภารกิจสนับสนุนการทํางานของคณาจารย  เชน  งานธุรการ  งานการจัดการสํานักงาน  หรือ

งานอ่ืนๆ  ซึ่งการทํางานมีลักษณะเชนเดียวกับภาคเอกชน  สวนราชการ  หรือรัฐวิสาหกิจ  ดวยเหตุนี้  

จึงสมควรที่จะจัดต้ังสหภาพแรงงานของพนักงานสายสนับสนุนแยกจากสหภาพแรงงานคณาจารย  

โดยอาจมีการจัดต้ังหนวยงานทรัพยากรบุคคลข้ึนทําหนาที่กําหนดเงื่อนไขและพิจารณาจําแนก

ประเภทขาราชการและเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยวา  บุคคลใดจะสังกัดอยูในสหภาพ

แรงงานประเภทใด 

นอกจากนี้  หากกําหนดใหมีสหภาพแรงงานในมหาวิทยาลัยเพียงองคกรเดียวเชนกรณี

รัฐวิสาหกิจ  โดยประกอบดวยสมาชิกที่ เปนคณาจารยและพนักงานสายสนันสนุนรวมกัน                

จะเปนการจํากัดสิทธิในการจัดต้ังสหภาพแรงงานเกินควร  และไมสอดคลองกับอนุสัญญาของ

องคการแรงงานระหวางประเทศที่ใหสิทธิในการกอต้ังและเขารวมองคกรของตนเอง  โดยความสมัคร

ใจและไมตองขออนุญาตจากองคกรใดไมวาจะเปนนายจางหรือหนวยงานของรัฐ  อยางไรก็ตาม 

หากกําหนดใหคณาจารยหรือพนักงานสายสนับสนุนมีเสรีภาพในการจัดต้ังสหภาพแรงงาน                 

อยางอิสระเต็มที่และสามารถจัดต้ังสหภาพประเภทเดียวกันไดหลายองคกร  เชน  สหภาพคณาจารย

นิติศาสตร  สหภาพคณาจารยแพทยศาสตร  สหภาพพนักงานพิมพดีด  หรือสหภาพพนักงานบัญชี  

เปนตน  ก็อาจจะสงผลใหมีสหภาพแรงงานในมหาวิทยาลัยจํานวนมากเกินสมควร  การดําเนิน

กิจกรรมของสหภาพแรงงานจะไมเขมแข็งและถูกทําลายไดงาย  เนื่องจากสหภาพมีจํานวนมากและ

กระจัดกระจาย  อีกทั้งอาจสงผลใหฝายบริหารของมหาวิทยาลัยตองเขารวมในกระบวนการเจรจา

ตอรองกับสหภาพแรงงานประเภทตางๆ เกินความจําเปน  และตองเผชิญกับความยุงยากในการหา

ขอยุติจากการรวมเจรจาตอรองกับสหภาพแรงงานตางๆ เหลานี้  จนเปนอุปสรรคตอการบริหารงาน

ในภาพรวมและการพัฒนามหาวิทยาลัย  ดังนั้น  เพื่อใหเกิดความสมดุลและไมเปนการจํากัดสิทธิ

เสรีภาพในการจัดต้ังสหภาพแรงงานเกินสมควร  ผูเขียนจึงเห็นวาควรกําหนดใหมีสหภาพแรงงาน       
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ในมหาวิทยาลัย  2  องคกรเทานั้น  คือ  สหภาพแรงงานของคณาจารย  และสหภาพแรงงานของ

พนักงานสายสนับสนุน 
 

5.2.2 ดําเนินการยกรางกฎหมายพนักงานสัมพันธในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบังคับใชเปน
การเฉพาะ     
 

 ผูเขียนเห็นวากฎหมายพนักงานสัมพันธในมหาวิทยาลัยที่จะดําเนินการยกรางข้ึน

เพื่อใหมีผลบังคับใชเปนการเฉพาะ  นั้นควรประกอบดวยหลักการและสาระสําคัญ  ดังตอไปนี้ 

 
  5.2.2.1 รับรองเสรีภาพในการจัดต้ังสหภาพแรงงานในมหาวิทยาลัยในกํากับ 
ของรัฐแตละแหง  
  รวมทั้งใหมีการจัดต้ังสหพันธหรือสหภาพแรงงานคณาจารยแหงประเทศไทยข้ึน                   

ในฐานะเปนตัวแทนคณาจารยทั้งประเทศ  โดยใหมีบทบาทหนาที่แทนที่ประชุมประธานสภาอาจารย

แหงประเทศไทยซึ่งมีอยูในปจจุบัน 

 
 5.2.2.2 กําหนดมาตรการคุมครองสิทธิและเสรีภาพทางวิชาการ  
   เพื่อคุมครองคณาจารยใหสามารถทํางานดานวิชาการของตนไดอยางเสรี  และไมถูก

แทรกแซงจากลักษณะความผูกพันของสัญญาจางงาน  ผูเขียนเห็นวาเนื่องจากบทบาทหนาที่ดาน

วิชาชีพของคณาจารยมีความสัมพันธกับเสรีภาพทางวิชาการอยางไมอาจแบงแยกได  การกําหนด

มาตรการคุมครองสิทธิและเสรีภาพทางวิชาการจะเปนการคุมครองและปองกันคณาจารยจาก

อํานาจของมหาวิทยาลัยซึ่งมีความอิสระในการดําเนินงาน  ดังจะเห็นไดจากมหาวิทยาลัยมีความ

เปนอิสระในการกําหนดกฎเกณฑและแนวทางปฏิบัติเร่ืองตางๆ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลไดตาม

ความเหมาะสม  ขณะที่บุคลากรโดยเฉพาะคณาจารยซึ่งมีฐานะเปนลูกจางตามสัญญาไมมีอํานาจ

หนาที่ในการตรวจสอบการบริหารงานของมหาวิทยาลัย  ซึ่งอาจสงผลกระทบกับเสรีภาพทางวชิาการ

และการทํางานของคณาจารยโดยตรง และเกี่ยวพันระหวางหลักเกณฑในการสรรหาและคัดเลือก

อาจารย  การไดรับตําแหนงอยางถาวร  และการกําหนดเงื่อนไขการจางประการอ่ืน   

 
 5.2.2.3 การกําหนดนิยาม “การนัดหยุดงาน” และการกําหนดหลักเกณฑเงื่อนไข
ที่ลูกจางตองปฏิบัติกอนการนัดหยุดงาน   
  ในกรณีนี้ฝายนิ ติ บัญญัติจะตองเปนผู ตัดสินใจวาจะยินยอมให บุคลากรของ

มหาวิทยาลัยนัดหยุดงานไดหรือไม  เนื่องจากลักษณะการทํางานของมหาวิทยาลัยไมเขาลักษณะ
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ตองหามที่จะนัดหยุดงานตามหลักการที่องคการแรงงานระหวางประเทศไดวางเอาไว  กลาวคือ   

การใชสิทธิหามนัดหยุดงานจะกระทําไดเมื่อกรณีที่เปนบริการสาธารณะสําคัญ  ซึ่งเปนงานบริการ             

ที่หากหยุดชะงักลงแลวอาจจะเกิดอันตรายตอชีวิต  ความปลอดภัย  สุขภาพของประชาชน  ไมวา

ทั้งหมดหรือบางสวน 

  อยางไรก็ตาม   ในกรณีที่ รัฐหามการนัดหยุดงานหรือประทวงในมหาวิทยาลัย                  

โดยการกําหนดโทษที่รุนแรง  คณาจารยอาจใชมาตรการตอบโตอ่ืนทดแทนการนัดหยุดงานซ่ึงมีได

หลากหลายรูปแบบวิธีการ  กรณีดังกลาวอาจสงผลใหภารกิจการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย

หยุดชะงักไดและอาจสงผลเปนความแตกแยกที่ราวลึก  และสรางความเสียหายในระยะยาวย่ิงกวา

การนัดหยุดงาน 

  กรณีเชนนี้  รัฐจะตองจัดใหมีกลไกการรวมเจรจาตอรองและการระงับขอพิพาท             

โดยการประนอมขอพิพาท  และการช้ีขาดขอพิพาทโดยองคกรรูปแบบคณะกรรมการไตรภาคี                 

ในมหาวิทยาลัยเชนเดียวกับในกฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  ซึ่งถือวาเปนการสรางมาตรการ

ทดแทนการนัดหยุดงานในลักษณะบังคับ 

 
  5.2.2.4 การกําหนดใหมีองคกรรูปแบบคณะกรรมการไตรภาคี   
  คณะกรรมการไตรภาคี  ประกอบดวย  ตัวแทนจากมหาวิทยาลัย  ตัวแทนสหภาพ

แรงงานบุคลากรในมหาวิทยาลัย  และบุคคลที่สามซ่ึงมาจากรัฐ  คณะกรรมการดังกลาวมีอํานาจ

หนาที่ไกลเกล่ีย  วินิจฉัยขอพิพาทแรงงาน  ซึ่งไมอาจยุติไดจากการรวมเจรจาตอรองระหวาง

มหาวิทยาลัยกับสหภาพแรงงาน   แตเนื่องจากการชี้ขาดในลักษณะนี้อาจเกิดปญหาการ

ตีความหมายของขอตกลงสภาพการจางผิดพลาด   

  ดังนั้น  เพื่อปองกันมิใหมีการนัดหยุดงาน  หรือการใชมาตรการตอบโตอ่ืนแทนการนัด

หยุดงานของคณาจารย  ผูเขียนเสนอใหมีการพัฒนาวิธีการทํางานในข้ันตอนการชี้ขาดของ

คณะกรรมการไตรภาคี  โดยนํากลไกการแสวงหาขอเท็จจริง (Fact - Finding) แบบอยางของ

ประเทศสหรัฐอเมริกามาใชกอนที่จะมีการชี้ขาดโดยคณะกรรมการฯ  กลาวคือ  คณะกรรมการฯ 

ควรแตงต้ังคณะอนุกรรมการในลักษณะไตรภาคี  เพื่อทําการพิจารณา ไกลเกล่ียและแสวงหา

ขอเท็จจริงอันเกี่ยวของกับขอพิพาทแรงงานนั้นๆ  สรุปขอเท็จจริง  และขอเสนอใหยุติขอพิพาท

แรงงานตอคณะกรรมการฯ  ตลอดจนใหมีการเผยแพรตอสาธารณชนหรือเผยแพรส่ือมวลชน  เชน  

หนังสือพิมพ  โทรทัศน วิทยุกระจายเสียง  ซึ่งจะเปนการใหขอมูลแกประชาคมใน วงกวาง (Public 

Relations) เพื่อทําความเขาใจและใหสาธารณชนรับทราบปญหาที่เกิดข้ึน  รับรูวาขอเรียกรอง

ดังกลาวสมเหตุสมผลหรือไม  และรวมในการแกไขขอพิพาทที่เกิดข้ึน  ผูเขียนเห็นวากลไกดังกลาวจะ
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เปนกระบวนการทางเลือกที่มีประสิทธิภาพในการแกไขปญหาขอขัดแยงนอกเหนือจากการนัดหยุด

งานได 

 
 5.2.2.5 การกําหนดประเด็นในการรวมเจรจาตอรองของสหภาพ   
  ในแงนี้กฎหมายควรกําหนดขอบเขตวามีเร่ืองใดบางที่สามารถดําเนินการรวมเจรจา

ตอรองได  เชน  ตองเปนเร่ืองที่เกี่ยวกับเงื่อนไขหรือสภาพการวาจาง  ซึ่งการกําหนดประเด็นหรือ

ขอบเขตการรวมเจรจาตอรองดังกลาว  อาจจําแนกเงื่อนไขหรือเนื้อหาออกไดเปน  3  ลักษณะ  ไดแก  

  1. เร่ืองที่เปนสิทธิของแตละฝายโดยเด็ดขาด  ประเด็นเหลานี้เปนเร่ืองใดๆ ก็ตามจะตอง

มีการรวมเจรจาตอรองกัน                       

  2. ประเด็นที่อนุญาตใหมีการรวมเจรจาตอรองกันไดหากได รับความยินยอม               

จากฝายตรงขาม  กรณีนี้จึงถือเปนดุลพินิจของมหาวิทยาลัย  และ 

   3. ประเด็นที่ไมอนุญาตใหมีการเขารวมเจรจาตอรองกันได  ถึงแมจะไดรับความยินยอม

จากฝายตรงขามก็ตาม  เชน  การจัดโครงสรางองคกร  ภารกิจขององคกร  การกําหนดนโยบายของ

องคกร  ข้ันตอนหรือกระบวนการในการทํางาน  เปนตน   

  สําหรับประเด็นดานการจัดการศึกษาและวิชาชีพซ่ึงเปนลักษณะเฉพาะและ    ลักษณะ

เดนของมหาวิทยาลัยนั้น  จะสามารถกําหนดเปนประเด็นการรวมเจรจาตอรองไดมากนอยเพียงใด  

จะไดกลาวถึงในขอถัดไป 

 
5.2.2.6 กําหนดประเด็นดานการจัดการศึกษาและวิชาชีพในการรวมเจรจา

ตอรองของสหภาพแรงงานคณาจารยใหชัดเจน  
เนื่องจากลักษณะดานการจัดการศึกษาเปนลักษณะเฉพาะของสถาบันการศึกษาช้ันสูง

ซึ่งไมมีอยูในภาคอุตสาหกรรม  หรือหนวยงานของรัฐประเภทอ่ืน  ผูเขียนจึงเห็นวา  ควรกําหนด

ขอบเขตของการรวมเจรจาตอรองของสหภาพแรงงานคณาจารยใหมีสองลักษณะกลาวคือ  

  1. เ ร่ืองที่ เปนสิทธิเด็ดขาดในประเด็นเงื่อนไขหรือสภาพการจาง  กรณีดังกลาว                

ใหรวมเจรจาตอรองกับผูบริหารของมหาวิทยาลัย  หรือผูแทนที่ไดรับมอบหมายจากมหาวิทยาลัย               

ในลักษณะทวิภาคีกอน   เมื่ อ ไม ไดขอยุ ติ ให ใช วิ ธีประนอมขอพิพาทหรือวินิจ ฉัย ช้ีขาด                         

โดยคณะกรรมการไตรภาคีตามลําดับ  

2. ประเด็นดานการจัดการศึกษา  กฎหมายควรจํากัดสิทธิในการรวมเจรจาตอรองโดย

อนุญาตใหใชกลไกในการปรึกษาหารือแทนการรวมเจรจาตอรอง  เมื่อเกิดปญหาขอขัดแยง               

ในดานการจัดการศึกษา  โดยสหภาพแรงงานคณาจารยมีสิทธิเขารวมประชุมปรึกษาหารือรวมกับ
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ฝายบริหารของมหาวิทยาลัย   สภาวิชาการ  และองคการคณาจารยภายนอกมหาวิทยาลัย                     

ในลักษณะไตรภาคีเพื่อแกไขปญหาเกี่ยวกับดานการจัดการศึกษาและวิชาชีพ 

ทั้งนี้  การบัญญัติกฎหมายใหชัดเจนจะชวยปองกันแกไขปญหาความไมชัดเจน               

ในประเด็นขอพิพาททางแรงงานที่เกิดข้ึนในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐไดดียิ่งข้ึน 

 
5.2.4.7 การกําหนดลักษณะประเภทบุคคลที่ถูกจํากัดสิทธิในกฎหมายพนักงาน

สัมพันธในมหาวิทยาลัย   
ผูเขียนเห็นวากฎหมายควรกําหนดประเภทของบุคลากรของมหาวิทยาลัยที่สิทธิในการ

จัดต้ังหรือเขารวมสหภาพแรงงานอาจถูกจํากัดได  และสมควรบัญญัติขอจํากัดนี้ไวในกฎหมาย

พนักงานสัมพันธในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐซึ่งไดแก  ผูดํารงตําแหนงบริหาร  เชน  อธิการบดี  

รองอธิการบดี  คณบดี  ผูอํานวยการศูนย สถาบัน หรือสํานัก  และรวมถึงหัวหนาคณะหรือหัวหนา

ภาควิชา  ผูอํานวยการกอง  เปนตน  ทั้งนี้  เพราะผูดํารงตําแหนงบริหารเหลานี้ถือวาเปนตัวแทนของ

ฝายนายจางและมีหนาที่รับผิดชอบสําคัญในการวางแผนและบริหารจัดการนโยบายหรือโครงการ

ตางๆ ของมหาวิทยาลัย  และอาจจะใชวิธีในการปรึกษาหารือกับองคการสหภาพแรงงานได  รวมทั้ง

หัวหนาฝายบริหารงานบุคคลและผูมีสวนในการจัดทํานโยบายการบริหาร  หรือลูกจางในตําแหนงที่

ปฏิบัติงานเกี่ยวกับขอมูลที่เปนความลับ หรือลูกจางในตําแหนงที่มีอํานาจบังคับบัญชา 

สําหรับประเทศไทย  การกําหนดประเภทบุคคลดังกลาวมีปรากฏในกฎหมายแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธซึ่งมีบทบัญญัติหามผูดํารงตําแหนงทางการบริหารในการจัดต้ังหรือเขารวม

สหภาพแรงงานเชนเดียวกัน 

 


