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บทที่  2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลการศกึษาท่ีเกีย่วของ 
 

แนวคิดและทฤษฎทีี่เกีย่วของ 
 

 การศึกษาการหยุดเดินรถของสมาชิกสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจรถไฟแหง      

ประเทศไทย ระหวางวันที่ 16-28 ตุลาคม 2552  เปนการศึกษาปญหาเชิงกลไกในระบบทวิภาคี

ของการรถไฟแหงประเทศไทย  เพื่อสรางแรงงานสัมพันธที่ดีในอนาคต โดยผูศึกษาไดศึกษา

คนควาแนวคิดทฤษฎี  ดังนี้      

 1.  ทฤษฎีเกี่ยวกับสหภาพแรงงาน 

      -  ทฤษฎีระบบ 

      -  ทฤษฎีเอกภาพหรือทฤษฎีความเปนหนึง่เดียว 

      -  ทฤษฎีพหุนยิม 

      -  ทฤษฎีความขัดแยงทางอุตสาหกรรม 

      -  ทฤษฎีของ  Karl marx 

      -  ทฤษฎีประชาธิปไตยในอุตสาหกรรมหรือการมีสวนรวมของลูกจางในการ

บริหารกิจการ 

      -  ทฤษฎีของ  Tannenbaum   

 2.  แนวคิดดานการแรงงานสัมพันธ 

      -  ความหมายเกี่ยวกับการแรงงานสัมพันธ  

      -  แนวคิด John T. Dunlop 

      -  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 

      -  นิคม  จนัทรวทิุร 

      -  เกษมสันต  วิลาวรรณ   

      -  แนวคิดเกี่ยวกับระบบทวิภาคีดานแรงงานสัมพันธ   

      -  กฎหมายแรงงานสัมพนัธที่เกี่ยวของ 

      -  พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 
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1.  ทฤษฎีเกี่ยวกับสหภาพแรงงาน 
 
 ทฤษฎีที่ 1  คือ  The System Model อาจเรียกเปนไทยไดวาทฤษฎีระบบ ซึ่งเห็นวา

การแรงงานสัมพันธนั้นเปนระบบซึ่งประกอบดวยระบบสําคัญ 3 สวนคือ จะตองมีผูกระทํา (Actor) 

จะตองมีบริบท (Context) จะตองมีอุดมการณ (Ideology) ที่ผูกมัดรวมเขาดวยกันเปนระบบ โดย

จะตองมีกฎระเบียบที่กําหนดข้ึนเพื่อกํากับการกระทําของผูกระทําในสถานที่ทํางานและชุมชน 

ทฤษฎีนี้เห็นวาผูกระทําการทางดานแรงงานสัมพันธที่สําคัญก็คือ นายจาง ลูกจาง และภาครัฐ 

โดยผูกระทําเหลานี้จะตองแสดงบทบาทของตนตามกรอบกฎกติกาที่กําหนดไวในบริบทใดบริบท

หนึ่งทั้งในสถานที่ทํางานและในชุมชน (สังศิต  พิริยะรังสรรค, 2546, น. 26-39) 

 ทฤษฎีที่ 2 คือ The Unitary Perspective อาจจะเรียกเปนไทยไดวา ทฤษฎีเอกภาพ

หรือทฤษฎีความเปนหนึ่งเดียว ทฤษฎีนี้ถือวา องคการเปนที่รวมของคนที่มาทํางานรวมกันเพื่อให

บรรลุเปาหมายรวมขององคการ ผูที่มาทํางานรวมกันจะตองเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน จะตองไมมี

ความขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจาง ทฤษฎีนี้ถือวาความขัดแยงที่เกิดข้ึนเปนส่ิงที่ไมมีเหตุผล

และไมสามารถปลอยใหเกิดข้ึนได เมื่อเกิดความขัดแยงจะตองใชวิธีการปราบปรามโดยเด็ดขาด 

ทฤษฎีนี้ถือวาสหภาพแรงงานเปนบุคคลภายนอกที่เปนผูบุกรุกตอองคการ จึงไมเปดโอกาสให

สหภาพแรงงานเขามาเกี่ยวของ ไมวาจะเปนกรณีใด ๆ ทฤษฎีนี้ถือวาการตัดสินใจทางการบริหาร

เปนอํานาจของฝายจัดการแตฝายเดียว (สังศิต  พิริยะรังสรรค, 2546, น. 43-46) 

 ทฤษฎีที่ 3  คือ  The Pluralist Perspective อาจจะเรียกเปนไทยไดวา ทฤษฎี

พหุนิยม ทฤษฎีนี้ถือวาความขัดแยงในองคการกอใหเกิดความตึงเครียด จึงจําเปนตองมีการแกไข 

ทฤษฎีนี้ถือวาความขัดแยงเปนส่ิงที่มีเหตุผลและไมสามารถหลีกเล่ียงได ความขัดแยงเกิดจาก

บทบาทที่ตางกันระหวางฝายจัดการกับพนักงาน ความขัดแยงที่เกิดข้ึนสามารถแกไขไดโดย         

การกําหนดและใชระเบียบวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม ทฤษฎีนี้ยอมรับวาสหภาพแรงงานเปนตัวแทนที่

ชอบธรรมของลูกจางที่สามารถแสดงอิทธิพลตอนายจาง ทฤษฎีนี้จึงมองสหภาพแรงงานในแงบวก 

และเปดโอกาสใหสหภาพแรงงานเขามีสวนรวม  (สังศิต  พิริยะรังสรรค, 2546, น. 46-48) 

 ทฤษฎีที่ 4  คือ  The Industrial Conflict Perspective อาจจะเรียกเปนไทยไดวา 

ทฤษฎีความขัดแยงทางอุตสาหกรรม ทฤษฎีนี้ถือวา ความขัดแยงทางดานการเมืองและทางดาน

อุตสาหกรรมนั้นกลายมาเปนสถาบันในสังคมหลังทุนนิยม ความรุนแรงของความขัดแยงมีลด

นอยลง เนื่องจากเปนที่ยอมรับของสังคมและมีกฎหมายออกมากํากับควบคุมดูแล ทฤษฎีนี้เห็นวา

ความขัดแยงเปนเร่ืองปกติในองคการ เพราะองคการประกอบไปดวยบุคคลที่มีพื้นฐานหลากหลาย

มีเปาหมายแตกตางกัน มีคานิยมแตกตางกัน แตตองมาทํางานรวมกันดังนั้นองคการจะตอง
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ตอบสนองความแตกตางทางดานคานิยมเปาหมายและผลประโยชนของบุคคล เพื่อใหองคการ

สามารถดําเนินการไปไดอยางประสบความสําเร็จ ทฤษฎีนี้เห็นวาความขัดแยงระหวางผูบริหารกับ

พนักงานเปนสวนสําคัญขององคการโดยถือเปนเร่ืองของความสัมพันธในองคการที่จะตองมีการ

กําหนดกติกาเพื่อออกมากํากับควบคุมดูแล (สังศิต  พิริยะรังสรรค, 2546, น. 75-81) 

 ทฤษฎีที่  5  ทฤษฎีของ Karl marx การตอสูระหวางชนชั้น คือ ระหวางคนงาน กับ

นายทุน  โดย Karl marx เห็นวานายทุนสะสมทุนไวลงทุนเพื่อแสวงหากําไร ขยายกิจการไปเร่ือย ๆ 

สวนคนงานเปนเพียงปจจัยการผลิต  นายทุนมีกําไรจากการขูดรีดเอาจากแรงงาน เกิดความ

ขัดแยงระหวางคนงานกับนายทุน อยางหลีกเล่ียงไมได นายทุนเปนคนกลุมเล็กตางกับคนงานซ่ึง

เปนคนกลุมใหญในสังคม เมื่อเกิดการตอสูระหวางชนช้ันคนงานกับนายทุน  คนงานจะรวมตัวกัน

เปนสหภาพแรงงาน  เพื่อรักษาผลประโยชนของพวกตนไว  แตสหภาพแรงงานจะไมเขมแข็งถา

คนงานเกิดแขงขันกันเอง  สหภาพแรงงานจะตองศึกษาวิธีการดําเนินงานที่ถูกตองและเปน

ประโยชนตอทุกฝาย  รวมทั้งทําใหประชาชนสนับสนุนดวย  (วิชัย  โถสุวรรณจินดา, 2545, น. 9) 

 ทฤษฎีที่ 6  คือ Industrial Democracy อาจเรียกเปนไทยไดวาทฤษฎีประชาธิปไตย

ในอุตสาหกรรม หรือการมีสวนรวมของลูกจางในการบริหารกิจการ ทฤษฎีนี้ยอมรับการมีสวนรวม

ของลูกจาง ซึ่งมีหลายระดับเร่ิมต้ังแตการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารการติดตอส่ือสาร การ

ปรึกษาหารือ การรวมตัดสินใจและการควบคุมองคการโดยคนงาน (วิชัย  โถสุวรรณจินดา, 2545, 

น. 9-10)  

 ทฤษฎีที่  7  ทฤษฎีของ Tannenbaum   โดย  Frank Tannenbaum   กลาววาสหภาพ   

แรงงานตอตานการนําเทคโนโลยีแบบใหมมาใชแทนกําลังคน  เพราะการนําเทคโนโลยีหรือ

เคร่ืองจักรกลแบบใหมมาใชจะเปนการทําลายฝมือคนงาน  ทําใหคนงานตองโยกยายหนาที่

การงานอยูเสมอสรางความไมมั่นคงใหแกคนงาน  นอกจากนี้ยังตอตานการใชอํานาจของนายจางแต

เพียงอยางเดียวดวย  เพื่อใหเกิดประชาธิปไตยในอุตสาหกรรมมากข้ึน (วิชัย  โถสุวรรณจินดา, 

2545, น. 11)  
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2.  แนวคิดดานการแรงงานสัมพนัธ 

 
 ความหมายเกี่ยวกับการแรงงานสัมพันธ 
 การแรงงานสัมพันธมีผูใหความหมายไวตาง ๆ กัน ดังนี้ 

 John T. Dunlop (1958, อางถึงใน  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, 2549, น. 1)  

แหงมหาวิทยาลัย Harvard ไดวิเคราะหลักษณะของระบบแรงงานสัมพันธในหนังสือชื่อ  

Industrial Relations System เสนอแนวคิดวาระบบแรงงานสัมพันธคือ ระบบของการสราง

กฎเกณฑเพื่อควบคุมการทํางาน และความสัมพันธในการจางงานโดยมีผูเกี่ยวของ 3 ฝาย  คือ  

นายจาง  ลูกจาง  และรัฐบาล  ซึ่งความสัมพันธระหวาง 3 ฝาย  ไดรับอิทธิพลจากเทคโนโลยี  

เศรษฐกิจ  และการเมือง 

 นิคม  จันทรวิทุร (2523, น. 18) ใหความหมายการแรงงานสัมพันธ  หมายถึง  สภาพ

หรือภาวะของการติดตอในโรงงานหรือสถานประกอบการระหวางนายจางกับลูกจาง  

ความสัมพันธที่ลูกจางมีตอหัวหนางาน  ผูบังคับบัญชาหรือฝายจัดการ  ตลอดจนปญหาขอขัดแยง

และกรณีพิพาทแรงงานซ่ึงเกิดข้ึนระหวางนายจางกับลูกจาง  หรือนายจางกับสหภาพแรงงาน 

 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  (2540, น. 4)  ใหความหมายไววา  แรงงาน

สัมพันธ (Labour  Relations)  คือ  ความสัมพันธในดานการจางงานระหวางนายจางกับลูกจาง  

ซึ่งรวมถึงทุกส่ิงทุกอยางที่เกี่ยวกับการวาจางทํางาน  นับต้ังแตเงื่อนไขการจาง  สภาพการทํางาน

และผลประโยชนจากการทํางานรวมกันของทั้งสองฝาย  รวมทั้งสาเหตุความเขาใจอันดีตอกัน  

เพื่อการอยูรวมกันตอไป 

 เกษมสันต  วิลาวรรณ  (2546, น. 10)  ความหมายการแรงงานสัมพันธ  หมายถึง  

ความเกี่ยวของและการปฏิบัติตอกันระหวางบุคคลสองฝายคือ  ฝายนายจางหรือฝายบริหาร  กับ

ฝายลูกจางหรือฝายพนักงานหรือผูปฏิบัติงานอีกฝายหนึ่ง  การเกี่ยวของและการปฏิบัติตอกัน

ระหวางบุคคลทั้งสองฝายดังกลาวจะมีผลกระทบทั้งทางบวกและทางลบตอ  กระบวนการบริหาร  

กระบวนการผลิต  และธุรกิจของนายจาง  การทํางานและความเปนอยูของลูกจาง  สภาวะทาง

เศรษฐกิจ  สังคม  และความมั่นคงของประเทศชาติ 

 สรุป  “แรงงานสัมพันธ”   คือ ความเกี่ยวของและการปฏิบัติตอกันระหวางบุคคลสอง

ฝาย คือ  นายจางหรือฝายบริหาร  กับฝายลูกจางหรือฝายพนักงาน  ซึ่งความเก่ียวของและการ

ปฏิบัติตอกัน  มีผลตอการทํางานและความเปนอยูของลูกจาง  รวมทั้งมีผลตอสภาพทางเศรษฐกิจ  

สังคม  และความมั่นคงของประเทศชาติ 
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 แนวคิดเกี่ยวกับระบบทวิภาคีดานแรงงานสัมพันธ  
 ความหมาย ระบบทวิภาคี ตามนัยของการบริหารแรงงานสัมพันธเปนระบบ

ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง ทั้งในระดับสถานประกอบกิจการและระดับโครงสราง

สถาบันของแตละฝาย มีผูใหความหมายไว ดังนี้ 

 เอกสารการสอนประกอบชุดวิชาพนักงานสัมพันธ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

(2539, น. 167)  ใหความหมายของแรงงานสัมพันธระบบทวิภาคีไวโดยสังเขปวาเปน ความสัมพันธ

ของทั้งสองฝายระหวางลูกจางและนายจางนั่นเอง 

 สุวิทย  สุมาลา  (2550, น. 5) ใหความหมายระบบทวิภาคีวาเปนระบบที่นายจางเปด

โอกาสใหลูกจางเขามามีสวนรวมในการใหขอเสนอแนะแสดงความคิดเห็น รวมปรึกษาหารือและ

รวมตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดการในระดับตาง ๆ ตามความเหมาะสม 

 สรุป  “ระบบทวิภาคี”   หมายถึง  ความสัมพันธระหวางนายจาง และลูกจาง   รวมทั้ง

องคกรดานแรงงานของทั้งสองฝายที่มุงเนนการรวมมือกันในการแกปญหา  และปรับปรุงการทํางาน 

ซึ่งเปนการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
 แนวความคิดเรื่องทวิภาคี 
 การสรางระบบความรวมมือระหวางลูกจางและฝายจัดการในสถานประกอบการ 

อาจจะมองจากแนวความคิดเร่ือง “การรวมมือระหวางแรงงานกับฝายจัดการ” (Labour-

management cooperation) หรือจากแนวความคิดเร่ือง “การมีสวนรวมของลูกจางองคกรธุรกิจ” 

(workers’ participation in work organization)  แนวคิดทั้งสองแมวาจะมีความเหมือนกันในบาง

ดาน แตก็มีความแตกตางในบางดานเชนกัน ในขณะที่แนวคิด เร่ือง “การรวมมือระหวางแรงงาน

กับฝายจัดการ” มุงเนนไปในเร่ืองของการปรับปรุงผลิตภาพของสถานประกอบการเปนหลัก 

แนวคิดเร่ือง “การมีสวนรวมของลูกจางในองคกรธุรกิจ” ใหความสําคัญทั้งความสัมพันธในเชิง 

“การรวมมือกัน” ระหวางลูกจางและฝายจัดการ และในความสัมพันธในเชิง “ขัดแยง” ระหวางทั้ง

สองฝายดวย 

 ปรัชญาของแนวคิดเร่ืองการมีสวนรวมของลูกจางมาจากอิทธิ พลความคิดของสอง

สํานักคิดตะวันตก สํานักคิดแรกมีพื้นฐานความคิดในเร่ือง “สิทธิในระบบกรรมสิทธิ์สวนบุคคล” 

(right of private property) ที่วาผูเปนเจาของกรรมสิทธิ์ยอมมีอํานาจ สวนสํานักคิดที่สองมี

พื้นฐานความคิดของหลักการ “ความยุติธรรม” (justice) ที่วาชะตากรรมของลูกจางยอมข้ึนอยูกับ

สถานที่ทํางานของตนเอง ดังนั้น แรงงานจึงควรมีสวนรวมในการติดสินใจดานนโยบายตาง ๆ ของ

สถานที่ทํางานของตนเองดวย เปาหมายของสองสํานักมีจุดรวมกันคือ ความเปนประชาธิปไตย
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ทางเศรษฐกิจ (economic democracy) หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ การกระจายดอกผลของการพัฒนา

เศรษฐกิจแกคนในสังคมอยางยุติธรรมสําหรับกลไกในการสรางความเปนประชาธิปไตยทาง

เศรษฐกิจ ก็คือ การใหลูกจางเขามีสวนรวมในการบริหารจัดการ (co-management) และการมี

สวนรวมในการเปนเจาของธุรกิจ (co-ownership) โดยลูกจางจะไดรับสวนแบงจากผลกําไร (profit  

sharing)  และเงินปนผลจากการถือหุน (workers’ shareholding) 

 วัตถุประสงคของการรวมมือของลูกจางในองคกรธุรกิจมีอยางนอยที่สุด 3 ประการ

ดวยกัน คือ ประการแรก เปนวัตถุประสงคดานจริยธรรมหรือศีลธรรม (Ethical or moral 

objectives) เพื่อสงเสริมสิทธิในสถานที่ทํางานของลูกจางในฐานะปจเจกบุคคล ซึ่งควรไดรับการ

เคารพนับถือในศักด์ิศรีความเปนมนุษยและควรมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประการที่สอง เปน

วัตถุประสงคดานสังคมและการเมือง (Socic-political objectives) ที่มุงสงเสริมใหลูกจางมี      

สวนรวมในการสรางประชาธิปไตยภายในสถานประกอบการของตนเอง แนวคิดประชาธิปไตย

ทางดานอุตสาหกรรม (Industrial democracy) มองวาหากประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานถูก

สรางข้ึนทั่วไป รากฐานของระบอบประชาธิปไตยทั้งสังคมก็จะมั่งคงแข็งแกรง และความเปน

ประชาธิปไตยจึงจะเปนจริง ประการที่สาม เปนวัตถุประสงคทางดานเศรษฐกิจ (Economic 

objective) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคกรธุรกิจ ลดขอขัดแยงทางดานแรงงาน และทําใหการใช

ทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ แนวความคิดนี้เชื่อวาการมีสวนรวมของลูกจางในการ

ตัดสินใจในสถานประกอบการจะชวยใหฝายจัดการไดรับขอเสนอแนะที่เปนประโยชนจากลูกจาง 

ลูกจางจะรับฟงนายจางมากข้ึน ทํางานมากข้ึน มีประสิทธิภาพในการทํางานสูงข้ึน และการบริหาร

การจัดการของฝายจัดการก็จะดีข้ึนตามไปดวย 

 ขอบเขตการมีสวนรวมของลูกจางในองคกรธุรกิจนั้น ประกอบดวย 4 เร่ืองสําคัญ คือ 

 1. การตัดสินใจเกี่ยวกับเร่ืองเทคนิค เชน การผลิต องคกร เคร่ืองมือ วิธีการและ

ประสิทธิภาพการทํางาน 

 2. การตัดสินใจเกี่ยวกับเร่ืองการจางงานและปญหาบุคลากร ซึ่งครอบคลุมถึงเร่ือง

เงื่อนไขการทํางาน สุขภาพและความปลอดภัย ระบบสวัสดิการสังคม และการประกันสังคม ฯลฯ 

 3. การตัดสินใจที่เกี่ยวกับดนการเงินและนโยบายเศรษฐกิจ (โครงสรางการลงทุน 

นโยบายราคา การกระจายผลกําไร ฯลฯ) และ 

 4. การตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบายทั่วไป ซึ่งเกี่ยวของกับโครงสรางและทิศทางของ

องคกร เชน การต้ังบุคลากรระดับสูง การรวมลงทุนใหม และการรวมบริษัท ฯลฯ 
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 โดยทั่วไปการมีสวนรวมของลูกจางในองคกรธุรกิจมักจะเร่ิมตนจากประเด็นที่งายตอ

การปฏิบัติ เชน การปรับปรุงบรรยากาศในการทํางาน และสวัสดิการตาง ๆ หลังจากพัฒนาไป

ระยะหนึ่งแลว ระดับการมีสวนรวมของลูกจางจะขยายขอบเขตมากข้ึน จนกระทั่งถึงเร่ืองโครงสราง

อํานาจการบริหารงานของบริษัท 

 “ทวิภาคี” ในบริบท (Context) ดานแรงงานสัมพันธ จึงเปนการจัดระบบ

ความสัมพันธรูปแบบหน่ึง โดยคูสัมพันธฝายหนึ่งคือ นายจางหรือฝายบริหารจัดการและองคกรที่

เกิดข้ึนจากการรวมตัวหรือจัดต้ังโดยนายจางหรือฝายบริหารจัดการและคูสัมพันธอีกฝายหนึ่ง       

คือ  ลูกจางหรือองคกรที่เกิดข้ึนจากการรวมตัวหรือจัดต้ังโดยฝายลูกจาง ภายใตหลักการและ

แนวคิด 1) หลักการประชาธิปไตย คือ การตระหนักและยอมรับในความเทาเทียมกันของบุคคล

ตามหลักประชาธิปไตยอุตสาหกรรม   (Industrial Democracy)  ตองคํานึงวาลูกจางและนายจาง

ตางมีสิทธิฐานะและศักด์ิศรีเทาเทียมกัน และ  2) การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน เปน

จุดมุงหมายทางเศรษฐกิจซึ่งมุงใหเกิดประสิทธิภาพในการดําเนินงานของกิจการ หรืออีกนัยหนึ่ง    

ก็คือ การเพิ่มผลิตภาพขององคกรนั่นเอง  

 ลักษณะของระบบทวิภาคี อาจจดัระบบทวภิาคีออกไดเปนสองลักษณะ หรือสองระดับ

ดวยกนั คือ  

 1.  ระบบทวิภาคีภายในสถานประกอบกิจการ  หรือระดับสถานประกอบกิจการ คือ 

ระบบความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง รวมทั้งองคกรของท้ังสองฝายในสถานประกอบ

กิจการ เปนความสัมพันธทางตรงระหวางนายจางกับลูกจาง ในสถานประกอบกิจการ โดยไมมี

บุคคลภายนอกมาเกี่ยวของลักษณะหรือรูปแบบความสัมพันธภายในอาจเปนองคกรซ่ึง

ประกอบดวยกรรมการหรือสมาชิกที่มาจากลูกจางฝายหนึ่ง และนายจางหรือฝายบริหารจัดการอีก   

ฝายหนึ่ง หรือองคกรที่ประกอบดวยกรรมการหรือสมาชิกที่มาจากตัวแทนของทั้งสองฝายก็ได   

และอาจเปนทั้งองคกรที่ต้ังข้ึนตามกฎหมายหรือจัดต้ังข้ึนโดยอาศัยนโยบายอํานาจหรือการ

เหนี่ยวนําของฝายบริหาร ฝายจัดการก็ได เชน 1) สหภาพแรงงาน  2) คณะกรรมการลูกจาง                      

3) คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  4) คณะกรรมการรวมปรึกษาหารือ (Joint 

Consultation Committee : J.C.C.)  และ  5) คณะกรรมการกิจการสัมพันธ เปนตน 

 2. ระบบทว ิภาค ีนอกสถานประกอบก ิจการ  หร ือระด ับสถาบ ัน  ค ือระบบ

ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางหรือองคการของทั้งสองฝายในระดับสถาบัน ซึ่งอาจ

กลาวไดวาเปนระบบความสัมพันธทางออม คือเนื้อหาของความสัมพันธไมไดเกี่ยวของกับเร่ืองของ

สิทธิประโยชนที่มีตอกันโดยตรง เชน การจัดสวัสดิการ การจางและการทํางาน การเลิกจางหรือ
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ประโยชนอ่ืน ๆ แตความสัมพันธภายใตระบบนี้จะอยูในรูปของการประสานและการรวมหารือ การ

สงเสริมหรือรณรงคในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่อาจมีผลกระทบตอนายจางหรือลูกจาง  ตลอดจนการ

กําหนดนโยบาย  และแผนการดําเนินงาน  องคการหรือสถาบันที่เปนตัวแทนของแตละฝายใน

ระบบทวิภาคีระดับนี้ ไดแก  องคการหรือสถาบันฝายนายจาง ประกอบดวย  1) สมาคมนายจาง   

2) สหพันธนายจาง  3) สภาองคการนายจาง  4) องคการอื่น ๆ เชน  ชมรมบริหารงานบุคคลตาง ๆ    

ชมรมนายจางผูประกอบกิจการขนสง เปนตน  องคการหรือสถาบันฝายลูกจาง ประกอบดวย              

1) สหภาพแรงงาน  2) สหพันธแรงงาน  3) สภาองคการลูกจาง  4) องคการอ่ืน ๆ  เชน กลุม

สหภาพ แรงงานยานพระประแดง-ราษฎรบูรณะ หรือกลุมสหภาพแรงงานยานนวนคร 
 กฎหมายแรงงานสมัพันธที่เกี่ยวของ 
 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543  เปนพระราชบัญญัติที่

กําหนดใหรัฐวิสาหกิจทั้งหลายอยูภายใตบังคับแหงพระราชบัญญัตินี้  เพื่อใหฝายบริหารกับ

พนักงานและลูกจางของรัฐวิสาหกิจมีสิทธิ หนาที่ และความรับผิดชอบในขอบเขตที่เหมาะสม   

และสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาและสงเสริมเสถียรภาพทางเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจน

ความมั่นคงของประเทศและสอดคลองกับบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

พุทธศักราช 2540  ดังนั้น การรถไฟแหงประเทศไทย ซึ่งเปนรัฐวิสาหกิจประเภทหนึ่งก็ยอมตองอยู

ภายใตบทบัญญัติของพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543  นี้ดวย นอกจากนี้

พระราชบัญญัติฉบับนี้ยังไดกําหนดใหมีคณะกรรมการกิจการสัมพันธ ข้ึนในรัฐวิสาหกิจ        

(มาตรา 19)  ซึ่งเปนการกําหนดรูปแบบความสัมพันธแบบทวิภาคีระหวางฝายบริหารและพนักงาน

รัฐวิสาหกิจไวเปนการเฉพาะดวย  คณะกรรมการกิจการสัมพันธเปนองคกรทวิภาคีในลักษณะ

คณะกรรมการรวมปรึกษาหารือรูปแบบหนึ่ง คลายกับคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ  พ.ศ. 2518  จุดที่แตกตางกัน คือ คณะกรรมการลูกจางเปนองคกรที่ลูกจางต้ังข้ึน

โดยสมัครใจเพื่อรวมปรึกษาหารือกับนายจาง จึงมีหนาที่ใหคําปรึกษาแกนายจาง อํานาจในการ

ตัดสินใจในปญหาที่รวมปรึกษาหารือยังอยูที่นายจาง สวนคณะกรรมการกิจการสัมพันธเปน

คณะกรรมการที่ถูกกําหนดใหมีการจัดต้ังข้ึนตามกฎหมาย โดยบังคับใหทุกรัฐวิสาหกิจที่อยูภายใต

กฎหมายตองจัดต้ังคณะกรรมการชุดนี้ข้ึน ซึ่งมีการกําหนดอํานาจหนาที่และวิธีการดําเนินงานไว  

รวมถึงไดมีการกําหนดที่มาของการจัดต้ังสหภาพแรงงานที่เปนความสัมพันธในรูปแบบทวิภาคี   

อันจะทําใหเกิดการรวมปรึกษาหารือหรือการรวมเจรจาตอรองระหวางนายจางและสหภาพแรงงาน

ดวย 
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ผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 
 

 อุดมศรี  จิรวิชัย (2522, น. 64) ศึกษาเร่ือง การแรงงานสัมพันธโดยศึกษาเฉพาะ

ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางที่มีผลตอการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศ พบวาปจจัย

ที่เสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวางนายจางกับลูกจาง ประกอบดวย 

 1. กฎหมายแรงงานสัมพันธ ที่กําหนดใหมีการจัดต้ังองคกรแรงงานทั้งฝายนายจาง

และฝายลูกจาง  การกําหนดกลไกการเจรจาตอรอง การจัดต้ังคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ 

คณะกรรมการลูกจาง และการจัดต้ังศาลแรงงาน 

 2. การมีสวนรวมของลูกจาง ในการเสนอแนะและการรวมหารือในการดําเนิน

กิจการอุตสาหกรรม 

 3. การบริหารงานบุคคลที่จัดการตามทฤษฎีแผนใหมและการปองกันมิใหเกิดความ

ไมสงบสุขในอุตสาหกรรมดวยวิธีการตาง ๆ  

 4. การจัดสวัสดิการแรงงาน เนื่องจากสวัสดิการเปนส่ิงจูงใจใหลูกจางทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพ และเปนการบํารุงขวัญลูกจางดวย 

 อุดมศรี  จิรวิชัย  (2522, น. 64)  ศึกษาเร่ืองการแรงงานสัมพันธ  ศึกษาเฉพาะ

ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง  ที่มีผลตอการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศ  เปน

การศึกษาเชิงคุณภาพ  ผลการศึกษาพบวา  การพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศ  ไมไดข้ึนอยูกับ

ปจจัยเร่ืองทุน  วัตถุดิบ  ทรัพยากรธรรมชาติ  ผูประกอบการและกําลังแรงงานเทานั้น  แตยังข้ึนอยู

กับบรรยากาศการทํางานอยางมีความสุขในอุตสาหกรรมดวย   

 ทองเจือ  ชาติกิจเจริญ  (2536, น. 144-145)  ศึกษาเร่ือง  สหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจกลุมผลประโยชนในระบบการเมืองไทย  เปนการศึกษาเชิงคุณภาพ  ผลการศึกษา

พบวา  สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ  ไมสามารถแยกออกจากการเมืองได  เพราะสหภาพฯ ตองการ

แสดงบทบาทเปนกลุมผลประโยชนกดดันตอรองทางการเมือง  แตรัฐบาลยังคงผูกขาดการ

ตัดสินใจปญหาในองคกรรัฐวิสาหกิจ  ปญหาของสหภาพฯ กับการเมืองจึงไมไดอยูที่วา  สหภาพฯ 

จะมีบทบาททางการเมืองหรือไม  แตอยูที่วาสหภาพฯ ควรจะมีบทบาททางการเมืองอยางไรจึงจะ

เหมาะสม  และเปนประโยชนทั้งตอกลุมและสังคมสวนรวม  
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 วิษณุ  บุญมารัตน  (2539, น. 97-102)  ศึกษาเร่ือง  การมีสวนรวมของแรงงานใน

กิจการรัฐวิสาหกิจ  กรณีศึกษาการไฟฟานครหลวง  เปนการศึกษาเชิงคุณภาพ ผลการศึกษาพบวา  

เมื่อพนักงานรวมตัวกันต้ังสมาคมพนักงานรัฐวิสาหกิจการไฟฟานครหลวง ผานการเจรจาตอรอง

เพื่อทําขอตกลงรวมกับฝายบริหาร  ทําใหสมาคมฯ มีสวนรวมตอการแกไขปญหาและการบริหาร

องคกร  แตเมื่อรัฐบาลบังคับใชพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจ  พ.ศ. 2543  กลับทําใหบทบาท

ของสมาคมฯ  ในการมีสวนรวมดังกลาวลดลง  เพราะผลของกฎหมายทําใหมีคณะกรรมการ

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ  และคณะกรรมการกิจการสัมพันธ 

 สังศิต  พิริยะรังสรรค  (2540, น. 147-149)  ไดวิจัย เร่ือง การพัฒนาระบบแรงงาน

สัมพันธในสถานประกอบการ เพื่อเรียนรูกระบวนการสรางแรงงานสัมพันธ ที่ดีในสถานประกอบ

กิจการและนํามาเปนแนวทางในการพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธในระดับชาติ ทั้งนี้ ไดสรุป

ผลการวิจัยวา ความขัดแยงมีแนวโนมเพิ่มข้ึนทุกป โดยฝายบริหารและฝายจัดการดานทรัพยากร

มนุษยถือวาอํานาจการบังคับบัญชาในองคกรเปนสิทธิของฝายจัดการ ดังนั้น ฝายบริหารและ        

ฝายจัดการดานทรัพยากรมนุษย จึงสามารถกําหนดไดดวยตนเองวาสถานประกอบการตองการจะ

ทําอะไร จะทําอยางไร  และจะไปทางไหน  พนักงานและผูใตบังคับบัญชา เปนผูรับแผนไปปฏิบัติ

และทําหนาที่แปลงนโยบายและทิศทางของฝายบริหารฯใหกลายเปนรูปธรรม หากแตระบบ

แรงงานสัมพันธตองการการมีสวนรวมในการจัดการภายในสถานประกอบกิจการรวมกันโดยเนนที่

การใหขอมูลขาวสาร การปรึกษาหารือ การรวมมือ และการเจรจาตอรองอยางมีเหตุผล เพื่อให

ไดมาซึ่งความใจเนื้อเช่ือใจซ่ึงกันและกัน เมื่อความคิดแตกตางยอมนําไปสูการเผชิญหนา ดังนั้น 

ระบบการปรึกษาหารือ และความรวมมือ มีความจําเปนในการเปล่ียนแปลงระบบแรงงานสัมพันธ

ในสถานประกอบกิจการ 

 พนิดา  นัยพร (2548, น. 77-78)  ศึกษาเร่ือง  การแรงงานสัมพันธในการประกอบ

กิจการขนาดเล็ก  ศึกษากรณีสถานประกอบกิจการในเขตพระนคร  เปนการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ  

ศึกษาวิจัยจากเอกสารและศึกษาภาคสนาม  ผลการศึกษาพบวา  สถานประกอบกิจการขนาดเล็ก

มีความขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจางนอย  เนื่องจากลูกจางสามารถพูดคุยทําความตกลง

กันเองได  ดังนั้น  ปจจัยที่มีผลตอความสัมพันธจึงไดแก  บุคลิกลักษณะของนายจาง  การมี      

สวนรวมของลูกจาง  ทัศนคติที่มีตอกัน  คาตอบแทนและสวัสดิการ  รวมทั้งความเปนมาของ  

สถานประกอบกิจการ 

 ณัฎฐินี  พัดฉวีวรรณ  (2550, น. 2)  ศึกษาเร่ือง ระบบทวิภาคีในกฎหมายวาดวย

แรงงานสัมพันธ  คนควาจากเอกสารและขอมูลจากอินเตอรเน็ต  ซึ่งผลการศึกษาพบวา             
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การนําระบบทวิภาคีในรูปแบบคณะกรรมการรวมระหวางนายจาง  และลูกจาง  มาใชในการดาน

แรงงานสัมพันธ  โดยบัญญัติไวในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ  จะสามารถปรับเปลี่ยน

ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางใหดีข้ึน  และเปนแนวทางในการปรับทัศนคติใหมีมุมมอง

ที่ดีตอกัน  

 มนัส  โกศล  (2550, น. 61)  ศึกษาเร่ืองการสงเสริมแรงงานสัมพันธของสภาองคกร

ลูกจางพัฒนาแรงงานแหงประเทศไทย  เปนการศึกษาคนควาจากเอกสาร และศึกษาภาคสนาม  

ซึ่งผลการศึกษาพบวา  สมาชิกของสภาองคกรลูกจางพัฒนาแรงงานแหงประเทศไทย  สนับสนุน

ตอการสงเสริมแรงงานสัมพันธของสภาฯ ในแตละดาน ไดแก  การสงเสริมสิทธิกลไกทวิภาคีและ

ไตรภาคี  การสงเสริมการรวมปรึกษาหารือ  การสงเสริมใหเกิดกฎระเบียบการทํางานที่เปนธรรม  

การสงเสริมการมีสวนรวมในการตัดสินใจของลูกจาง  การสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางาน  และ

การสรางคานิยมการยอมรับมาตรฐานแรงงานไทย  

 ผลการศึกษาขางตนทําใหพบวาการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศไมไดข้ึนอยูกับ

ปจจัยเร่ืองทุน  วัตถุดิบ  ทรัพยากรธรรมชาติ  ผูประกอบการและกําลังแรงงานเทานั้น  แตยังข้ึนอยู

กับบรรยากาศการทํางานอยางมีความสุขในอุตสาหกรรมดวย  และ การพัฒนาระบบแรงงาน

สัมพันธนั้น ตองการการมีสวนรวมในการจัดการภายในสถานประกอบกิจการรวมกันโดยเนนที่การ

ใหขอมูลขาวสาร การปรึกษาหารือ การรวมมือ และการเจรจาตอรองอยางมีเหตุผล เพื่อใหไดมาซึ่ง

ความใจเนื้อเชื่อใจซ่ึงกันและกัน เมื่อความคิดแตกตางยอมนําไปสูการเผชิญหนา ดังนั้น ระบบการ

ปรึกษาหารือ และความรวมมือ มีความจําเปนในการเปล่ียนแปลงระบบแรงงานสัมพันธใน      

สถานประกอบกิจการ และการมีสวนรวมของลูกจาง ในการเสนอแนะและการรวมหารือในการ

ดําเนินกิจการอุตสาหกรรมก็เปนปจจัยหนึ่งสามารถเสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวางนายจางกบั

ลูกจาง ได การนําระบบทวิภาคีในรูปแบบคณะกรรมการรวมระหวางนายจาง  และลูกจางมาใชใน

การดานแรงงานสัมพันธ (โดยไดมีการบัญญัติไวในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธแลวนั้น) จะ

สามารถปรับเปล่ียนความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางใหดีข้ึน  และเปนแนวทางในการปรับ

ทัศนคติใหมีมุมมองที่ดีตอกัน นอกจากนี้ยังพบวา สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ  ไมสามารถแยก

ออกจากการเมืองได  เพราะรัฐบาลยังคงผูกขาดการตัดสินใจปญหาในองคกรรัฐวิสาหกิจ  ปญหา

ของสหภาพฯ กับการเมืองจึงไมไดอยูที่วา  สหภาพฯ จะมีบทบาททางการเมืองหรือไม  แตอยูที่วา

สหภาพฯ ควรจะมีบทบาททางการเมืองอยางไรจึงจะเหมาะสม  และเปนประโยชนทั้งตอกลุมและ

สังคมสวนรวม แตอยางไรก็ตามกลับพบวาการเปล่ียนแปลงกฎหมายแรงงานที่เกี่ยวของกับ

รัฐวิสาหกิจก็อาจมีสวนสงผลกระทบตอระบบแรงงานสัมพันธไดเชนกัน  ดังเชนกรณีรัฐวิสาหกิจ
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การไฟฟานครหลวง  เมื่อพนักงานรวมตัวกันต้ังสมาคมพนักงาน ผานการเจรจาตอรอง  เพื่อทํา

ขอตกลงรวมกับฝายบริหาร  ทําใหสมาคมฯ มีสวนรวมตอการแกไขปญหาและการบริหารองคกร  

แตเมื่อรัฐบาลบังคับใชพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2543  กลับทําใหบทบาทของ

สมาคมฯ  ในการมีสวนรวมดังกลาวลดลง  เพราะผลของกฎหมายทําใหมีการคณะกรรมการ

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ  และคณะกรรมการกิจการสัมพันธ 

 
กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
 เพื่อศึกษาปญหาระบบทวิภาคีในการรถไฟแหงประเทศไทย ผูศึกษาจึงไดกําหนด

กรอบแนวคิดเพื่อศึกษาสถานการณที่ เกิดข้ึนของเหตุการณการหยุดเดินรถของสมาชิก                  

สหภาพแรงงาน ที่สงผลสะทอนตอปญหาระบบทวิภาคี ดังนี้ 

 1.  แนวนโยบายของรัฐตอการรถไฟแหงประเทศไทย 

 2.  กลไกและจุดออนของระบบทวิภาคีในการรถไฟแหงประเทศไทย ประกอบดวย 

      2.1  สถานการณความขัดแยง 

      2.2  กลไกทวิภาคี 

      2.3  จุดออนของกลไกทวิภาคี 

 3.  ทัศนะของฝายนายจางและฝายลูกจาง 

 4.  การแทรกแซงจากภายนอก 

 5.  การเสริมสรางระบบทวิภาคีในการรถไฟแหงประเทศไทย 
 


