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ระบบทวิภาคีในดานแรงงานสัมพันธ 

 

ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง เปนเรื่องที่ทุกๆ ประเทศตางใหความสําคัญ

เปนอยางมาก เนื่องจากความสัมพันธของทั้งสองฝายนี้สามารถสะทอนถึงผลทั้งในดานบวกและ

ดานลบตอระบบสังคมและระบบเศรษฐกิจของประเทศได โดยจะเห็นจากผลประกอบการของ

ประเทศที่ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางเปนไปไดดวยดี อัตราความเจริญเติบโตทาง

เศรษฐกิจจะอยูในอัตราที่สูง ตรงขามกับประเทศที่ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางมี

ความขัดแยง หรือขาดเสถียรภาพที่อัตราความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจมักจะเปนไปอยางเชือ่งชา 

เนื่องจากสถานประกอบกิจการในประเทศเหลานี้ จะตองเสียเวลาและคาใชจายไปกับการแกไข

ปญหาที่เกิดขึ้น ดังนั้นทุกๆ ประเทศจึงพยายามหาแนวทางที่เหมาะสมเพื่อใชแกปญหาในเรื่อง

ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งการนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธก็

เปนอีกแนวทางหนึ่ง ที่หลายๆ ประเทศไดนํามาใชเพื่อพัฒนาความสัมพันธระหวางนายจางและ

ลูกจาง  
 

1. แนวความคิดในเรื่องแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคี 
 

ระบบทวิภาคีเปนระบบแรงงานสัมพันธที่มีรากฐานและแนวคิดมาจากปรากฏการณและ

ขอเท็จจริงที่เกี่ยวกับความสัมพันธในขั้นพื้นฐานระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งอยูบนพื้นฐานของ

หลักการมีสวนรวม เนื่องจากในการปฏิบัติหนาที่ของนายจางและลูกจางนั้นโดยปกติแลวจะตองมี

การติดตอส่ือสารระหวางกันอยางหลีกเลี่ยงไมได ซึ่งการติดตอส่ือสารระหวางกันนี้ก็ถือไดวาเปน

ความสัมพันธในระบบทวิภาคีรูปแบบหนึ่งเชนกัน แตในเรื่องแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคีนั้น จะ

ไมไดมุงวิเคราะหถึงความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางในรูปแบบของการติดตอส่ือสาร

ทั่วไป แตจะมุงอธิบายถึงความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางในรูปแบบของการใหความ

รวมมือหรือการเปดโอกาสใหลูกจางไดเขามามีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมตางๆ กับนายจาง  

โดยหลักการมีสวนรวมของลูกจาง หรือหลักความรวมมือระหวางนายจางและลูกจางนี้

ไดมาจากแนวความคิดในเรื่อง  “การรวมมือระหวางแรงงานกับฝายจัดการ” (Labour-

Management Cooperation) หรือจากแนวความคิดในเรื่อง “การมีสวนรวมของลูกจางในสถาน
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ประกอบการ” (Workers’ Participation in Works Organization) แนวความคิดทั้งสองประการนี้

แมจะมีความเหมือนกันในบางดาน  แตก็มีความแตกตางกันในรายละเอียดบางประการกลาวคือ 

แนวความคิดในเรื่อง “การรวมมือระหวางแรงงานกับฝายจัดการ” จะมุงเนนถึงการปรับปรุงผลิต

ภาพของสถานประกอบการเปนหลัก สวนแนวคิดเรื่อง “การมีสวนรวมของลูกจางในสถาน

ประกอบการ” นั้นจะใหความสําคัญทั้งความสัมพันธในเชิงการรวมมือกันระหวางลูกจางกับฝาย

จัดการ และความสัมพันธในเชิงขัดแยงระหวางทั้งสองฝาย1 ซึ่งแนวคิดทั้งสองนี้ เปนแนวคิดที่

ตองการเปดโอกาสใหลูกจางไดเขามามีสวนรวมในการบริหารงาน หรือมีโอกาสในการแสดงความ

คิดเห็นกับนายจาง  อันเปนลักษณะสําคัญของระบบแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคีนั่นเอง  

แนวคิดในเรื่องหลักการมีสวนรวมของลูกจาง หรือหลักความรวมมือระหวางนายจางและ

ลูกจางนี้ไดรับอิทธิพลมาจากความคิดของสองสํานักคิดในตะวันตก โดยสํานักคิดแรก เปนสํานัก

คิดที่มีพื้นฐานความคิดในเรื่อง “สิทธิในระบบกรรมสิทธิ์สวนบุคคล” (Right of Private Property) 

ซึ่งเชื่อวาผูเปนเจาของกรรมสิทธิ์ยอมมีอํานาจ สวนสํานักคิดที่สอง มีพื้นฐานความคิดที่อยูบน

หลักการ “ความยุติธรรม” (Justice) ที่เชื่อวาชะตากรรมของลูกจางยอมข้ึนอยูกับสถานที่ทํางาน

ของตนเอง ดังนั้นแรงงานหรือลูกจางจึงควรที่จะมีสวนรวมในการตัดสินใจทางดานนโยบายตางๆ 

ภายในสถานที่ทํางานของตนดวย แตแมวาสองสํานักคิดนี้จะมีพื้นฐานทางความคิดที่ตางกัน แต

สองสํานักคิดมีเปาหมายที่เปนจุดรวมกันคือ ตองการสรางความเปนประชาธิปไตยทางเศรษฐกิจ 

(Economic Democracy) หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ การกระจายดอกผลของการพัฒนาเศรษฐกิจแกคน

ในสังคมอยางยุติธรรม สําหรับกลไกที่ใชในการสรางความเปนประชาธิปไตยทางเศรษฐกิจก็คือ  

การใหลูกจางเขามามีสวนรวมในการบริหารจัดการ (Co-Management) และการมีสวนรวมในการ

เปนเจาของธุรกิจ (Co-Ownership) โดยลูกจางไดรับสวนแบงจากผลกําไร (Profit Sharing) และ

การปนผลจากการถือหุน (Workers’ Shareholding) อยางไรก็ดี ในระยะหลังไดมีการปรับเปลี่ยน

แนวคิดของสองสํานักนี้ โดยสํานักคิดอีกสํานักหนึ่ง ซึ่งสํานักคิดนี้ มีแนวคิดวา เร่ืองระบบ

กรรมสิทธิ์นั้นไมใชเร่ืองสําคัญอีกตอไป ไมวาแรงงานจะเปนเจาของกรรมสิทธิ์หรือไม แรงงานก็ตอง

มีสิทธิในการมีสวนรวมเกี่ยวกับการตัดสินใจในเรื่องตางๆ ดวยเหตุผลที่สําคัญคือ แรงงานหรือ

ลูกจางเปนมนุษยที่ไดทํางานอยูในองคกรนั้นๆ นั่นเอง ซึ่งประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ได

ยึดถือตามแนวคิดนี้มาโดยตลอด และย้ําเสมอวาระบบการมีสวนรวมของลูกจางนั้น ไม

                                                  
1สังศิต  พิ ริยะรังสรรค ,  แรงงานสัมพันธ  ทฤษฎีและการปฏิบัติ ,    พิมพค ร้ังที่  2, 

(กรุงเทพมหานคร : 2546),น.467-472. 
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กระทบกระเทือนถึงระบบกรรมสิทธิ์ ซึ่งอาจกลาวไดวาแนวคิดของสํานักนี้เปนแนวคิดกระแสหลัก

ของการมีสวนรวมทั่วโลก โดยการมีสวนรวมของแรงงานจะตั้งอยูบนพื้นฐานของหลักการ “ความ

ยุติธรรม” การใชแรงงานในสถานที่ใดยอมหมายความวาชะตากรรมของแรงงานยอมขึ้นอยูกับ

สถานที่ทํางานนั้นๆ ดวย เหตุนี้แรงงานยอมมีสิทธิอยางชอบธรรมที่จะเขาไปมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับการวางนโยบายตางๆ ในสถานที่ทํางาน เมื่อแรงงานมีสวนรวมในโครงสราง

อํานาจของสถานประกอบการแลว การมีสวนรวมในเรื่องอื่นๆ เชน การมีสวนแบงในกําไรหรือหุนก็

จะสามารถเกิดขึ้นตามมาได2

 

2. วัตถุประสงคของการรวมมือกันระหวางนายจางและลกูจาง

 

วัตถุประสงคที่สําคัญของการรวมมือกันระหวางนายจางและลูกจางในองคกรธุรกิจ

สามารถแบงออกไดเปนสามประการดังนี้ 
ประการแรก วัตถุประสงคในดานจริยธรรมหรือศีลธรรม (Ethical or Moral Objectives) 

โดยมองจากหลักสิทธิมนุษยชน (Human Rights) และหลักศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย (Dignity) 

ตามปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน ในป ค.ศ. 1948 ที่ครอบคลุมถึงความเทาเทียมกัน 

(Equity) และความยุติธรรมทางสังคม (Social Justice) ที่เชื่อวามนุษยทุกคนมีอิสระและมีความ

เทาเทียมกันในเรื่องศักดิ์ศรีของความเปนมนุษยและสิทธิตางๆ ซึ่งแนวคิดนี้สงผลตอความคิดใน

ดานแรงงานสัมพันธที่มองวา ลูกจางเปนผูที่คอยชวยเหลือและสนับสนุนการผลิตสินคาและบริการ

ของนายจางซึ่งบางครั้งลูกจางอาจตองเสี่ยงตอการเกิดปญหาทางดานสุขภาพหรือเสี่ยงตอ

เสียชีวิต เนื่องจากในกิจการบางประเภทลูกจางอาจตองทํางานกับสารเคมีหรือเครื่องจักรที่เปน

อันตราย อีกทั้งเวลาของลูกจางในแตละวันนั้นสวนใหญจะถูกใชไปเพื่อทุมเทใหกับการทํางาน 

ดังนั้นลูกจางจึงควรจะมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในเรื่องตางๆ ที่มีผลกระทบตอชีวิตลูกจาง ไมวา

จะเปนเรื่องสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบการทํางานที่เหมาะสม หรือเร่ืองประโยชนตอบแทน

ของลูกจางเปนตน ดังนี้จึงกลาวไดวา การมีสวนรวมของลูกจางในวัตถุประสงคดานจริยธรรมหรือ

ศีลธรรมนั้น เปนกระบวนการที่มีจุดมุงหมายเพื่อสงเสริมและพัฒนาปจเจกชนไปในทิศทางที่

                                                  
2 บัณฑิตย ธนชัยเศรษฐวุฒ,ิ แรงงานกบัการมีสวนรวม, พิมพคร้ังที ่1, (กรุงเทพมหานคร : 

มูลนิธิอารมณ พงศพงนั, 2535), น.15-16. 
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สอดคลองกับหลักการพื้นฐานของสิทธิมนุษยชน อันจะนําไปสูการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของ

แรงงาน 
ประการที่สอง วัตถุประสงคทางดานสังคมและการเมือง (Social - Political Objectives) 

วัตถุประสงคนี้เปนวัตถุประสงคที่มุงสงเสริมใหลูกจางเขามามีสวนรวมในการสรางระบอบ

ประชาธิปไตยภายในสถานประกอบกิจการ อันเปนไปตามแนวคิดประชาธิปไตยทางดาน

อุตสาหกรรม (Industrial Democracy) ที่มองวาลูกจางควรมีสิทธิทางการเมืองเทียมกับประชากร

ในกลุมอ่ืนๆ และการไมเปดโอกาสใหลูกจางเขามามีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นหรือตัดสินใจ

เกี่ยวกับการดําเนินงานในดานตางๆ ที่มีผลกระทบตอลูกจางโดยตรงก็นับวาเปนการกระทําที่ไม

ยุติธรรม ซึ่งแนวคิดนี้มองวาประชาธิปไตยไมควรอยูเฉพาะแคหนาประตูโรงงานเทานั้น แตควรจะมี

การนํามาใชภายในสถานประกอบกิจการดวย และเมื่อประชาธิปไตยไดถูกสรางขึ้นภายในสถาน

ประกอบกิจการจนเปนการทั่วไปแลว ก็จะมีผลใหระบอบประชาธิปไตยทั่วทั้งสังคมมีความมั่นคง 

และแข็งแรงขึ้น อีกทั้งยังเปนหลักการสําคัญที่จะนําไปสูการสรางประชาธิปไตยในระบบเศรษฐกิจ 

(Economic Democracy) ซึ่งจะสงผลใหมีการเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจทั้งระบบอีกดวย 

ดังนั้นจึงสรุปไดวาการนําระบบประชาธิปไตยมาใชในสถานประกอบกิจการ จะสงผลใหแรงงานมี

สวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการดําเนินงานของสถานประกอบกิจการ และทําใหลูกจางมี

บทบาทมากขึ้นในการกําหนดทิศทางการดําเนินงานของสถานประกอบกิจการ รวมทั้งสามารถ

ดูแลรักษาผลประโยชนของตนเองไดอยางเต็มที่ 

ประการที่สาม วัตถุประสงคทางดานเศรษฐกิจ (Economic Objectives) การรวมมือของ

ลูกจางตามวัตถุประสงคนี้ก็คือ การเพิ่มประสิทธิภาพขององคกรธุรกิจและลดขอขัดแยงทางดาน

แรงงาน ทําใหการใชทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งแนวความคิดนี้เชื่อวา การมี

สวนรวมในการตัดสินใจของลูกจางจะชวยใหฝ

                                                 

ายจัดการในสถานประกอบการไดรับขอเสนอแนะที่

เปนประโยชน และสามารถนําขอเสนอแนะที่ไดรับมานั้นมาปรับใชภายในองคกรเพื่อเปนประโยชน

แกฝายนายจางและลูกจางได3 เนื่องจากการเปดโอกาสใหลูกจางเขามามีสวนรวมนี้ จะทําให

นายจางรับทราบถึงความตองการที่แทจริงของลูกจาง ซึ่งจะสงผลใหลูกจางมีความสบายใจและพงึ

พอใจในการทํางาน งานของลูกจางก็จะมีประสิทธิภาพมากขึ้น และยังเปนการลดปญหาความ

ขัดแยงทางดานแรงงานอีกดวย การมีสวนรวมของแรงงานตามวัตถุประสงคนี้ อาจเปนการเปด

โอกาสใหลูกจางเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปรับปรุงคุณภาพสินคา การเพิ่ม

 
3 สังศิต พิริยะรงัสรรค, อางแลว เชงิอรรถที ่1,น. 467-472.  
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ปริมาณผลผลิต การใชแรงงานใหคุมคา การลดคาใชจายในสถานประกอบกิจการและการนําเอา

เทคโนโลยีหรือเครื่องจักรใหมๆ มาใช ซึ่งการมีสวนรวมของลูกจางในวัตถุประสงคนี้จะเปน

เครื่องมือที่มีอนุภาพในการขยายผลผลิตและเพิ่มความสามารถในการแขงขันทางตลาดของ

นายจางได4  
 

3. รูปแบบการมีสวนรวมระหวางนายจางและลูกจาง 

 

เมื่อพิจารณาปรากฏการณการมีสวนรวมของแรงงานทั่วโลกแลว จะพบวาการมีสวนรวม

ของลูกจางนั้นมีรูปแบบและวิธีการที่หลากหลาย โดยแปรผันตามหลักการและแนวคิดของการมี

สวนรวม เงื่อนไขทางประวัติศาสตร เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของประเทศนั้น  

หลักการที่ใชแบงรูปแบบการมีสวนรวมในปจจุบัน พบวามีหลักการสําคัญ 3 ประการ คือ 

 

3.1 การมีสวนรวมอยางเปนทางการและไมเปนทางการ 

 

การมีสวนรวมอยางเปนทางการ คือการมีสวนรวมที่เกิดจากกฎเกณฑทางกฎหมายหรือ

เกิดจากขอตกลงที่ทํารวมกันภายในสถานประกอบกิจการ โดยอาจไดรับการรับรองสิทธิจาก

กฎหมาย นโยบายของรัฐ หรือเปนสนธิสัญญาที่ทําขึ้นในระดับชาติ ภูมิภาค หรือเกิดจากนโยบาย

การจัดการของสถานประกอบการ 
การมีสวนรวมอยางไมเปนทางการ เปนรูปแบบการมีสวนรวมที่นํามาใชโดยไมไดมี

กฎหมายบัญญัติใหสิทธิไว แตเกิดจากความเห็นพองตองกันระหวางผูเกี่ยวของภายในสถาน

ประกอบกิจการวา กรณีใดที่ลูกจางควรจะเขามามีสวนรวมซึ่งอาจเกิดจากบรรทัดฐานหรือ 

ประเพณทีี่ปฏิบัติตอกัน 
 

 

 

 

                                                  

 4 ณัชชา แดงอินทวัฒน, “การมีสวนรวมของลูกจางในการตัดสินใจภายในสถาน
ประกอบการ,” (ผลงานทางวชิาการฉบับที่ 2 เพื่อพิจารณาประเมนิบุคคลใหดํารงตําแหนงทาง

วิชาการ ตําแหนงนกัวิชาการ 7 ว, กรมสวสัดิการและคุมครองแรงงาน, 2541), น. 9. 
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3.2 การมีสวนรวมโดยตรงและโดยออม 

 

การมีสวนรวมโดยตรง คือ สมาชิกทุกคนภายในสถานประกอบกิจการสามารถเขามามี

สวนรวมในกระบวนการตัดสินใจตางๆ ได และมีสิทธิและโอกาสที่จะแสดงความคิดเห็นของตนเอง

ตอนายจาง โดยไมตองผานผูแทนหรือองคการทางดานแรงงานใดๆ 

การมีสวนรวมโดยออม คือ การมีสวนรวมในฐานะเปนสมาชิกขององคกรทางดาน

แรงงาน หรือมีสวนรวมโดยผานทางผูแทนลูกจางที่ไดรับการแตงตั้งขึ้นอยางเปนทางการในสถาน

ประกอบการ 
 

3.3 การมีสวนรวมโดยพิจารณาจากหลักการมีสวนเกี่ยวของ

 

ผูมีบทบาทหลักในการสรางความรวมมือในสถานประกอบการ คือ นายจางและลูกจาง 

ซึ่งทั้งสองฝายนี้ จะตองมีความเกี่ยวของกันทั้งในรูปแบบของการสื่อสาร ที่อาจกระทําผานทาง

องคกรทางดานแรงงาน หรือผานทางลูกจางทั้งหมดของสถานประกอบกิจการ โดยการมีสวนรวม

ในรูปแบบนี้จะไมไดใหความสําคัญแกสหภาพแรงงานเทานั้น แตจะมุงวิเคราะหวาบุคคลใดเปนผูที่

มีสวนเกี่ยวของ โดยการมีสวนรวมของลูกจางในรูปแบบนี้อาจเกิดจากการริเร่ิมของบุคคล

ดังตอไปนี้ 
การริเร่ิมจากนายจาง แบงออกเปนการริเร่ิมจากนายจางโดยตรง เชน การปรึกษาหารือ

รวมกันระหวางนายจางกับกลุมลูกจาง การติดตั้งกลองรับขอเสนอแนะ การขายหุนใหแกลูกจาง 

และการริเร่ิมจากนายจางโดยออม เชน การเปดโอกาสใหลูกจางมีสวนรวมผานทางองคกรทางดาน

แรงงานที่จัดตั้งขึ้นอยางเปนทางการ หรือจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือข้ึนเพื่อแลกเปลี่ยน

ขอคิดเห็นในเรื่องที่ทั้งสองฝายมีสวนเกี่ยวของ 
การริเร่ิมโดยลูกจาง แบงออกเปนการริเร่ิมใหลูกจางมีสวนรวมโดยตรง เชน การทํางาน

เปนกลุมสหกรณผูผลิต และการริเร่ิมใหลูกจางมีสวนรวมโดยออม เชน การใชสหภาพแรงงาน

ติดตอหรือเจรจาตอรองกับฝายนายจาง 
การริเร่ิมจากรัฐ เชน การบัญญัติในกฎหมายใหสิทธิในการกอต้ังคณะกรรมการลูกจาง หรือ

คณะกรรมการรวมหารือ หรืออาจเปนการสงเสริมและสนับสนุนความรวมมือในสถานประกอบ

กิจการโดยดําเนินงานรวมกับองคการนายจางและลูกจาง เพื่อพิจารณานโยบายแหงชาติ และ   

กลยุทธหรือแผนปฏิบัติการเพื่อเปนกรอบในการดําเนินงานในเรื่องที่เกี่ยวกับความรวมมือในสถาน
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ประกอบกิจการ เชน การออกคูมือแนะนําแนวปฏิบัติ หรือนําเสนอแนวปฏิบัติที่ดีที่สุด5 ซึ่งการริเร่ิม

ในแนวทางนี้มีลักษณะเปนการมีสวนรวมของลูกจางในระบบไตรภาคี 
 

4. ลักษณะสําคญัของระบบแรงงานสัมพันธแบบทวิภาค ี

 

การนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธนี้ อาจเปนการนํามาใชในลักษณะของ

ระบบทวิภาคีที่เกิดจากการปฏิบัติหนาที่ระหวางนายจางและลูกจาง หรือองคกรทางดานแรงงาน

ตางๆ ปฏิบัติตอกัน โดยที่ไมมีการบัญญัติไวเปนกฎหมาย หรืออาจเปนการนําระบบทวิภาคีมาใช

โดยมีบทกฎหมายรองรับ 
 

4.1 ความหมายของระบบทวิภาคีในดานแรงงานสัมพันธ 

 

ความหมายของระบบทวิภาคี (Bipartite System) ตามนัยของกฎหมายวาดวยแรงงาน

สัมพันธนั้น มีผูใหความหมายไวในหลายทัศนะดังนี้ 

วิชัย โถสุวรรณจินดา ไดใหความหมายของระบบทวิภาคีในดานแรงงานสัมพันธไววา 

หมายถึง “ระบบที่ลูกจางเขามามีบทบาทรวมกับนายจางในการแกปญหา และปรับปรุงการทํางาน

ในสถานประกอบการ”6   
เอกสารการสอนชุดวิ ชา  การพนักงานสัมพันธ  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ไดใหความหมายของระบบทวิภาคีในดานแรงงานสัมพันธ

โดยสังเขปไววาหมายถึง “ความสัมพันธของฝายนายจางและฝายลูกจาง”7

ผลงานทางวิชาการที่จัดทําโดย นายสุพจน พงศสุพัฒน ไดใหความหมายของระบบทวิ

ภาคีในดานแรงงานสัมพันธไววา  หมายถึง “ระบบความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง

รวมทั้งองคกรของทั้งสองฝายที่จัดตั้งขึ้นทั้งภายในและภายนอกสถานประกอบกิจการเกี่ยวกับการ

จางงานและการทํางานรวมกัน ทั้งนี้เนื้อหา รูปแบบและกลไกของระบบความสัมพันธ จะเปนไป

                                                  
5 ณัชชา แดงอินทวัฒน, เพิ่งอาง,น.11-13.  
6 วิชัย โถสวุรรณจินดา, “ระบบทวิภาคีเพือ่แรงงานสัมพนัธและประสทิธิภาพการผลิต,” 

วารสารเพิ่มผลผลิต 3 (มิถนุายน-กรกฎาคม 2529) : 31. 
7 เสถียรภาพ พนัธุไพโรจน, สุภชัย มนัสไพบูลย และจิระจิตต บุนนาค, เอกสารการสอนชุด

วิชา การพนกังานสัมพนัธ สาขาวิชาวทิยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช, น.167. 
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ตามเงื่อนไขและขอกําหนดแหงสัญญาจางแรงงาน กฎหมายระเบียบ ขอบังคับ หรือสัญญา

ขอตกลงที่กระทําขึ้นรวมกัน”8

กลาวโดยสรุป ระบบทวิภาคีในดานแรงงานสัมพันธ หมายความถึง  ความสัมพันธ

ระหวางนายจางและลูกจางรวมทั้งองคกรทางดานแรงงานของทั้งสองฝายที่เนนถงึความสมัพนัธใน

ลักษณะที่เปนการรวมมือกัน  โดยการมีสวนรวมของลูกจางนี้อาจเกิดจากสิทธิตามบทบัญญัติของ

กฎหมาย หรือเกิดจากความสมัครใจของทั้งสองฝายก็ได 
 
4.2 รูปแบบของระบบทวิภาคีในดานแรงงานสัมพันธ

 
รูปแบบของการนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธนั้น มีอยูหลายรูปแบบ

ดวยกัน โดยอาจเปนการนําระบบทวิภาคีมาใชในรูปแบบของการจัดตั้งองคกรรวมที่ประกอบไป

ดวยนายจางและลูกจาง หรือเปนการนําระบบทวิภาคีมาใชโดยกําหนดใหองคกรทางดานแรงงานมี

หนาที่ในการดําเนินงานที่สรางความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งเปนการนําระบบทวิ

ภาคีมาใชในรูปแบบของการดําเนินงาน โดยรูปแบบทวิภาคีที่มีความสําคัญและมีการใชกันอยาง

แพรหลายในปจจุบัน มีดังตอไปนี้  
 

4.2.1 ระบบทวิภาคีในรูปแบบองคกรรวมระหวางนายจางและลูกจาง

ระบบทวิภาคีในรูปแบบองคกรรวมคือ การเปดโอกาสใหลูกจางไดเขามามีสวนรวมใน

การดําเนินงานของนายจาง โดยการจัดตั้งองคกรที่ประกอบไปดวยนายจางและลูกจางซึ่งมี

บทบาทในการปรึกษาหารือ  แสดงความคิดเห็น หรือมีอํานาจในการรวมบริหารงานกับนายจาง 

ระบบทวิภาคีในรูปแบบองคกรรวมที่นิยมจัดตั้งขึ้นอยางแพรหลายในประเทศตางๆ มีดังนี้ 

1) การจัดตั้งคณะกรรมการรวมขึ้นในสถานประกอบการ  

กลไกทวิภาคีในรูปแบบนี้เปนลักษณะที่นายจางและลูกจางหรือสหภาพแรงงาน ได

รวมกันจัดตั้งคณะกรรมการรวมที่ประกอบไปดวยผูแทนจากทั้งสองฝายคือฝายนายจาง และฝาย

                                                  

 8 สุพจน พงศสุพัฒน, “การสงเสริมแรงงานสัมพันธในระบบทวิภาคี,” (ผลงานทางวิชาการ

ฉบับที่ 2 เพื่อพิจารณาประเมินบุคคลใหดํารงตําแหนงทางวิชาการ ตําแหนงนักวิชาการ 8 ว,กอง

แรงงานสัมพันธ กรมวัสดิการและคุมครองแรงงาน, 2540), น. 14. 
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ลูกจางหรือสหภาพแรงงาน  โดยใหมีอํานาจหนาที่ในการพิจารณาเรื่องราวตางๆ ที่เกี่ยวของกับ

ผลประโยชนรวมกัน  คณะกรรมการรวมในดานแรงงานสัมพันธที่มีการจัดตั้งขึ้นในประเทศไทย

ไดแก คณะกรรมการกิจการสัมพันธ ตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 

โดยคณะกรรมการชุดนี้มีหนาที่สําคัญในการรวมปรึกษาหารือ และสงเสริมความสัมพันธอันดี

ระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งขอตกลงใดๆ ที่เกิดจากการปรึกษาหารือรวมกันของคณะกรรมการ

นั้นมักจะไดรับการยอมรับจากลูกจาง เพราะถือวาไดผานขั้นตอนของการพิจารณารวมกันระหวาง

ผูแทนทั้งสองฝายในคณะกรรมการรวมมาแลว  

2) การเปดโอกาสใหลูกจางเขามามีสวนรวมในการบริหารงาน  

การเปดโอกาสใหลูกจางเขามามีสวนรวมในการบริหารงาน เปนระบบทวิภาคีที่นายจาง

ใหความสําคัญกับลูกจางเปนอยางมาก โดยนายจางไมไดมองวาลูกจางเปนเพียงปจจัยในการ

ผลิตเทานั้นแตเห็นวาลูกจางเปนสวนหนึ่งของการผลิตที่จะทําใหผลผลิตของนายจางมี

ประสิทธิภาพหรือทําใหสถานประกอบกิจการของนายจางมีความเจริญกาวหนาได การเปดโอกาส

ใหลูกจางเขามามีสวนรวมในการบริหารงาน อาจกระทําในรูปแบบของการแตงตั้งผูแทนลูกจาง

หรือผูแทนสหภาพแรงงานเขาเปนคณะกรรมการของสถานประกอบกิจการเพื่อรวมกําหนด

นโยบาย หรือเขาเปนผูบริหารในดานที่เกี่ยวของกับแรงงานสัมพันธ หรือเปนที่ปรึกษาในเรื่องที่

ตองการติดตอส่ือสารหรือตองปฏิบัติตอกับลูกจาง และอาจมีการเปดโอกาสใหลูกจางเขามาถือหุน 

เพื่อเปนการเพิ่มอํานาจตอรองใหแกฝายลูกจางได9 ระบบทวิภาคีในรูปแบบนี้เปนที่แพรหลายมาก

ในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี เนื่องจากมีกฎหมายกําหนดใหบริษัทมหาชนในประเทศ

สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีจะตองจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานที่ประกอบไปดวยนายจางและ

ลูกจาง และใหองคกรนี้มีบทบาทสําคัญในการควบคุมการบริหารงานของบริษัท ซึ่งถือไดวาระบบ

ทวิภาคีในรูปแบบองคกรรวมของประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี เปนแมแบบของระบบทวิ

ภาคีในหลายๆ ประเทศ อันรวมถึงประเทศไทยดวย 
 

                                                  

 9 เดชา หอมจันทร, “บทบาทอํานาจหนาที่และการคุมครองคณะกรรมการสวัสดิการใน

สถานประกอบกิจการตามกฎหมาย : ศึกษาเปรียบเทียบกับคณะกรรมการลูกจางและ

คณะกรรมการกิจการสัมพันธ,” (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัย

รามคําแหง, 2543), น.18. 
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4.2.2 ระบบทวิภาคีในรูปแบบการดําเนินงาน 

ระบบทวิภาคีในรูปแบบการดําเนินงาน คือการกําหนดใหองคกรทางดานแรงงาน มี

บทบาทในการสรางความสัมพันธแบบทวิภาคี หรือสรางความรวมมือระหวางนายจางและลูกจาง 

โดยระบบทวิภาคีในดานบทบาทขององคกรนี้ไมจํากัดวา องคกรทางดานแรงงานนั้นจะประกอบไป

ดวยผูแทนจากฝายใดบางแตจะพิจารณาถึงบทบาทขององคกรที่มีความสัมพันธระหวางนายจาง

และลูกจางเปนสําคัญ ซึ่งบทบาทการดําเนินงานในรูปแบบทวิภาคีมีดังตอไปนี้ 

1) การนําระบบทวิภาคีมาใชในรูปแบบของการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร 

ระบบทวิภาคีในรูปแบบนี้มุงที่จะสรางความเขาใจอันดีระหวางนายจางกับลูกจาง และ

ปองกันการเขาใจผิดที่อาจเกิดจากการเขาใจไปเองของฝายใดฝายหนึ่งหรือการรับทราบขอมูลมา

อยางผิดๆ โดยขาวสารที่ฝายนายจางสื่อสารกับลูกจางนั้นมักจะเปนเรื่องที่เกี่ยวกับนโยบายของ

บริษัท การรับพนักงานใหม กิจกรรมของพนักงาน การจัดสวัสดิการ การออกขอบังคับใหม การ

เปลี่ยนแปลงอัตราคาจาง การโยกยายพนักงาน เปนตน โดยรูปแบบของการแลกเปลี่ยนขาวสารนี้

นายจางอาจใชวิธีติดประกาศ การกระจายขาวทางเครื่องขยายเสียง หรือการจัดประชุมเพื่อแจง

ขาวสารก็ได สวนการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่กระทําโดยฝายลูกจางนั้น หากมีการจัดตั้งองคกร

ลูกจางขึ้นในสถานประกอบกิจการ การสื่อสารหรือถายทอดขอมูลไปยังนายจางก็มักจะกระทําโดย

องคกรทางดานแรงงานตางๆ ของลูกจาง แตหากสถานประกอบกิจการแหงนั้นไมมีการจัดตั้ง

องคกรทางดานแรงงาน การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารก็มักจะทําโดยผูแทนของลูกจาง ซึ่งเปน

บุคคลที่ลูกจางไดรวมกันแตงตั้งขึ้นเพื่อใหเปนตัวแทนในการเขารวมติดตอส่ือสารกับนายจาง ซึ่ง

เร่ืองราวที่ลูกจางตองการสื่อสารใหนายจางทราบนี้มักจะเปนเรื่องราวที่เกี่ยวกับความตองการของ

ลูกจาง เชน การเสนอใหมีการปรับปรุงคาจาง การเปลี่ยนแปลงสวัสดิการ การรองขอใหมีการจัด

กิจกรรมตางๆ แกไขขอบังคับที่ไมเปนธรรม หรือแกไขปญหาเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

และการรองทุกข หรือการรองเรียนเรื่องการกระทําที่ไมเหมาะสม  รวมทั้งเสนอความคิดเห็นในเรื่อง

ตางๆ ใหนายจางทราบดวย 

2) การนําระบบทวิภาคีมาใชในรูปแบบของการปรึกษาหารือรวมกัน  

การปรึกษาหารือรวมกันระหวางนายจางและลูกจางนี้ เปนโอกาสที่ทั้งสองฝายจะได

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น หรือบอกกลาวความอัดอั้นตันใจหรือความไมพอใจที่เกิดจาการทํางานให

อีกฝายไดรับทราบ เพื่อใหทั้งสองฝายรับทราบถึงสถานการณหรือปญหาที่เกิดขึ้นและหาหนทางที่

เหมาะสมในการแกไขปญหารวมกัน การปรึกษาหารือรวมกันนี้อาจเกิดขึ้นไดในสองรูปแบบคือ  
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(1) การปรึกษาหารือรวมที่เกิดขึ้นดวยความสมัครใจของนายจางและลูกจาง เชนการ

จัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ (Joint Consultation Committee – (JCC)) หรือการทําขอตกลงให

ผูแทนสหภาพแรงงานที่โดยปกติจะมีอํานาจในการเจรจาตอรองกับนายจาง ใหมีอํานาจในการ

ปรึกษาหารือรวมกับนายจางได 

(2) การปรึกษาหารือที่เกิดจากบทบัญญัติของกฎหมาย เชนการจัดตั้งคณะกรรมการ

ลูกจางในประเทศตางๆ  
ระบบทวิภาคีในรูปแบบของการปรึกษาหารือรวมกันนี้ เปนระบบทวิภาคีที่มีประโยชน

และไดรับความนิยมอยางมากในหลายประเทศ เนื่องจากเปนการเปดโอกาสใหทั้งสองฝายมี

โอกาสไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ไมใชเพียงติดตอหรือส่ือสารเพื่อรับทราบขอมูลของแตละฝาย

เทานั้น อยางไรก็ดีระบบการปรึกษาหารือรวมนี้ หากเปนการจัดตั้งขึ้นโดยความสมัครใจของทั้ง

สองฝายและไมมีผลบังคับใหนายจางตองปฏิบัติตามแลว ความสําเร็จของระบบนี้จะขึ้นอยูกับ

ความจริงใจของนายจางที่จะพิจารณาขอเสนอตางๆ ดวยความเปนธรรมและมีเหตุผล ซึ่งสวนใหญ

การปรึกษาหารือรวมที่เกิดขึ้นจะประสบความสําเร็จได ก็เฉพาะในประเทศที่ความสัมพันธระหวาง

นายจางและลูกจางนั้นมีพื้นฐานที่ดีอยูแลว 

3) การนําระบบทวิภาคีมาใชในรูปแบบของการเจรจาตอรอง  

การเจรจาตอรองถือไดวาเปนกลไกของทวิภาคีแบบหนึ่ง ที่เกิดจากการเรียกรองของฝาย

ลูกจาง หรือสหภาพแรงงาน หรือจากฝายนายจางหรือสมาคมนายจาง  โดยเมื่อมีการแจงขอ

เรียกรองแลวก็จะมีการเจรจาตอรองเพื่อใหบรรลุขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง หากตกลงกันไม

สําเร็จก็จะเขาสูข้ันตอนการไกลเกลี่ย และหากตกลงกันไมไดอีกก็อาจเขาสูการชี้ขาด หรือสหภาพ

แรงงานอาจใชวิธีการนัดหยุดงาน และนายจางก็อาจใชวิธีการปดงาน เพื่อบีบบังคับใหอีกฝายหนึ่ง

ตกลงตามขอเรียกรองก็ได กลไกทวิภาคีในรูปแบบของการเจรจาตอรองนี้ถือไดวาเปนกลไกทวิภาคี

ที่มีความสําคัญ เนื่องจากการเจรจาตอรองนั้นสวนใหญแลวจะเปนการดําเนินการโดยสหภาพ

แรงงานซึ่งหากสหภาพแรงงานแหงใดมีสมาชิกมาก ก็จะมีอํานาจในการเจรจาตอรองสูง จึง

สามารถกดดันนายจางใหยอมรับฟงขอเรียกรองหรือยินยอมตามที่ลูกจางเรียกรองได สําหรับ

ประเทศไทย พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ไดบัญญัติรับรองสิทธิของลูกจาง และ

สหภาพแรงงานในการใชสิทธิเรียกรองและเจรจาตอรองไวเชนกัน โดยเจตนาที่แทจริงของกฎหมาย
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นั้นมุงหวังที่จะทําใหทั้งสองฝายบรรลุถึงขอตกลงรวมกันมากกวาที่จะใชมาตรการทางกฎหมาย

เพื่อกดดันใหอีกฝายยอมรับตามขอเรียกรอง10  

 

4.3 การเปรียบเทียบระบบทวิภาคีและระบบไตรภาคี  
 

ระบบทวิภาคีและระบบไตรภาคีนั้น เปนความสัมพันธทางดานแรงงานที่มีความแตกตาง

กันในเรื่องลักษณะของความสัมพันธและจํานวนของฝายที่เขารวม  โดยระบบทวิภาคีในทาง

แรงงานสัมพันธนั้น จะเนนไปในความหมายที่เปนความสัมพันธของบุคคลสองฝาย คือฝาย

นายจางและลูกจาง  สวนความสัมพันธทางดานแรงงานในระบบไตรภาคี จะเปนความสัมพันธที่มี

บุคคลเกี่ยวของกันอยูสามฝาย คือฝายนายจาง ฝายลูกจาง และรัฐบาล ซึ่งความสัมพันธทางดาน

แรงงานในระบบทวิภาคีและระบบไตรภาคีนี้ แมมีความแตกตางกันในรายละเอียด แตก็มี

ความสัมพันธและเชื่อมโยงถึงกันอยางเปนระบบ  

ระบทวิภาคี (Bipartite System)  
ระบบทวิภาคีเปนระบบสังคมดานการแรงงานที่อยูในสังคมคนงานที่เปนผูมีฝมือในการ

ทํางาน (Skilled Labors) โดยผูมีฝมือในการทํางานนี้จะมีความสามารถในการยายงานหรอืเปลีย่น

สถานที่ทํางาน และสามารถสรางสหภาพแรงงานที่เขมแข็ง โดยเฉพาะสหภาพแรงงานในลักษณะ

อุตสาหกรรม โดยฝายนายจางและลูกจางจะมีตัวแทนเพื่อปรึกษาหารือเจรจาตอรองรวมกัน ใน

เร่ืองที่เกี่ยวกับผลประโยชนของทั้งสองฝาย ซึ่งรัฐจะเขามาเกี่ยวของเพียงในเรื่องการบริหาร

กฎหมาย และกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําสําหรับการคุมครองแรงงานเทานั้น ซึ่งระบบทวิภาคีนี้เปน

ระบบที่เปดโอกาสใหลูกจางไดมีโอกาสพัฒนาศักยภาพ และสามารถเจรจาตอรองกับนายจางใน

เร่ืองตางๆ ไดในระดับหนึ่ง 

ความสัมพันธของบุคคลในสถานประกอบการโดยปกติก็จะมีลักษณะเปนความสัมพันธ

แบบทวิภาคีอยูแลว อยางไรก็ดีมีหลายฝายเห็นวาหากมีการกําหนดหลักเกณฑเร่ืองความสัมพันธ

แบบทวิภาคีใหเปนระบบยิ่งขึ้น ก็อาจเปนการปองกันขอรองทุกขหรือขอเรียกรองตางๆ ที่อาจจะ

กลายเปนขอพิพาททางดานแรงงานได  ซึ่งถือไดวาการจัดรูปแบบทวิภาคีนี้เปนพื้นฐานสําคัญใน

การกอใหเกิดความสามัคคีและความสงบสุขในทางอุตสาหกรรม เนื่องจากขอขัดแยงหรือปญหาใด ๆ 

                                                  
10 วิชัย โถสวุรรณจินดา, แรงงานสัมพนัธ กญุแจแหงความรวมมือระหวางนายจาง ลูกจาง, 

พิมพคร้ังที ่2, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพมิพนิติธรรม, 2545), น. 64-65. 
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ที่เกิดขึ้นในสถานประกอบกิจการ นายจางและลูกจางซึ่งเปนผูเกี่ยวของโดยตรงก็จะเปนผูที่ทราบ

และเขาใจถึงที่มาของปญหา  จึงเปนผูที่ทราบดีที่สุดวาควรจะแกปญหาดวยวิธีเชนไร อันแตกตาง

กับการแกปญหาดวยระบบไตรภาคีที่มีบุคคลภายนอกเขามาแทรกแซง ที่อาจทําใหการแกไข

ปญหาลาชา หรืออาจจะเสียเวลาหากเปนการแกไขปญหาไมตรงจุด ดังนั้นประเทศตางๆ จึงให

ความสําคัญกับระบบทวิภาคีในดานแรงงานสัมพันธเปนอยางมาก โดยบางประเทศไดมีการออก

กฎหมายเพื่อรองรับระบบทวิภาคีไวอยางชัดเจน เชน ประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี เกาหลี 

ศรีลังกา ปากีสถาน นอกจากนั้นอาจกําหนดเปนขอบังคับหรือแนวทางกวางๆ ไว เพื่อใหเกิด

ความสัมพันธในระบบทวิภาคีแบบสมัครใจมากกวาการบังคับโดยกฎหมาย เชนในประเทศญี่ปุน

และประเทศออสเตรเลียเปนตน อยางไรก็ดีการนําระบบทวิภาคีมาใชทางดานแรงงานสัมพันธ มี

ขอสังเกตที่สําคัญอยูประการหนึ่งก็คือ ระบบนี้จะใชไดผลดีก็ตอเมื่อ ลูกจางหรือตัวแทนลูกจางมี

อํานาจในการตอรองในระดับหนึ่ง และทั้งสองฝายมีความเขาใจกัน รวมทั้งมีความจริงใจตอกันใน

การแกไขปญหา 
ระบบไตรภาค ี(Tripartite System) 
แนวคิดนี้ไดรับการผลักดันมาจากองคการแรงงานระหวางประเทศ (International 

Labour Organization) ซึ่งเปนระบบการมีสวนรวมโดยมีตัวแทนสามฝาย คือฝายรัฐบาล นายจาง 

และลูกจาง โดยบุคคลสามฝายนี้จะรวมอยูในกระบวนการตัดสินใจเพื่อกําหนดนโยบายในเรื่อง

ตางๆ ซึ่งสวนใหญแลวองคกรทางแรงงานของไทยในปจจุบันจะมีลักษณะเปนองคกรไตรภาคี ซึ่ง

สามารถแบงแยกตามบทบาทหนาที่ ได 6 ประเภท ดังนี้ คือ 

1) บทบาทในการวินิจฉัยระงับขอพิพาทแรงงาน ไดแก คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ 

และ ศาลแรงงาน 

2) บทบาทในการกําหนดอัตราคาจางขั้นต่าํ และเสนอนโยบายคาจาง ไดแก คณะกรรมการ 
คาจางกลาง 

3) บทบาทในการเสนอแนะนโยบายบริหารแรงงานและสวัสดิการแรงงานตอรัฐบาล 

ไดแก สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ คณะกรรมการสงเสริมการแรงงานสัมพันธ

คณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพันธ คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน และคณะกรรมการกองทุน

สงเคราะหลูกจาง 

4) บทบาทในการสงเสริมและพัฒนาความปลอดภัยในการทํางาน ไดแก คณะกรรมการ

พัฒนาความปลอดภัยในการทํางาน คณะกรรมการจัดงานสัปดาหความปลอดภัยในการทํางาน 

และคณะกรรมการความปลอดภัยอาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
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5) บทบาทเกี่ยวกับการบริหารงานประกันสังคม ไดแก คณะกรรมการกองทุนเงินทดแทน 

คณะกรรมการประกันสังคม และคณะกรรมการอุทธรณของกองทุนประกันสังคม 

6) บทบาทในการสงเสริมพัฒนาฝมือแรงงานและการคุมครองคนหางาน ไดแก 

คณะกรรมการ สงเสริมการฝกอาชีพ และคณะกรรมการพัฒนาการจดัหางานและคุมครอง

คนหางาน11

ลักษณะเดนขององคกรไตรภาคีก็คือ การกําหนดนโยบายตางๆ ทางดานแรงงาน จะเปน

การตกลงรวมกันของทั้งสามฝาย เพื่อใหทุกฝายมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น แตอยางไรก็ตามใน

ความเปนจริงนั้นฝายลูกจางมักจะเปนฝายที่ถูกครอบงํา และถูกเอาเปรียบอยูเสมอ เพราะแม

ลูกจางจะมีโอกาสไดเขารวมพิจารณาในเรื่องตางๆ แตอํานาจตอรองของลูกจางก็หาเทาเทียมกับ

ฝายนายจางและฝายรัฐบาลไม โดยเฉพาะอยางยิ่งบทบาทของรัฐบาลในการกําหนดนโยบายหรือ

รวมตัดสินใจในเรื่องตางๆ จะเห็นไดชัดวารัฐบาลจะเปนผูที่มีอํานาจในการตัดสินใจในข้ันเด็ดขาด

มากที่สุด จนทําใหอาจมองไดวา ระบบไตรภาคีนี้มีข้ึนเพื่อสรางความชอบธรรมใหแกรัฐบาลในการ

เขาไปแทรกแซงเรื่องการแรงงานระหวางนายจางและลูกจางได เชน ในเร่ืองคณะกรรมการคาจาง 

ที่การกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ําจะเกี่ยวของกับการพิจารณานโยบายและเศรษฐกิจของรัฐบาล ซึ่ง

หากมีความขัดแยงกันเกิดขึ้น ผูแทนฝายรัฐบาลก็จะดําเนินการเจรจา  ไกลเกลี่ยใหฝายที่ขัดแยง

เห็นพองตองกัน หรือหากการเจรจาไกลเกลี่ยไมประสบความสําเร็จ ฝายรัฐบาลก็จะตัดสินให

เปนไปตามความตองการของฝายใดฝายหนึ่ง ซึ่งจะข้ึนอยูกับกระแสการกดดันและการเจรจา

ตอรองระหวางรัฐบาลและขบวนการลูกจางเปนสําคัญอันจะเปนไปตามบรรยากาศทางการเมือง

ในขณะนั้น 
อยางไรก็ดแีมวาระบบไตรภาคีจะมีขอบกพรองอยูบาง แตระบบไตรภาคีก็ยังเปนระบบที่

ความจําเปนอยางมากในปจจุบัน เนื่องจากในบางกรณีระบบทวิภาคีก็ไมอาจจะแกปญหา หรือ

ระงับความขัดแยงได จึงตองมีบุคคลที่สาม ซึ่งโดยมากก็คือฝายรัฐบาล เขารวมในการใหความ

คิดเห็นหรือเขารวมในการหาทางระงับขอขัดแยง ซึ่งอาจจะเปนการเขาไปไกลเกลี่ยอยางไมเปน

ทางการ หรืออาจจะเปนการเขาไปตัดสินชี้ขาดขอขัดแยงระหวางนายจางและลูกจางก็ได ซึ่งการ

เขาไปมีสวนรวมของรัฐบาลนี้จะมีลักษณะเปนการควบคุมการดําเนินงานในระบบทวิภาค ีโดยหาก

                                                  
11 บัณฑิตย ธนชัยเศรษฐวุฒ,ิ โครงสรางองคกรแรงงานและไตรภาคีในประเทศไทย,  

พิมพคร้ังที ่1, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิอารมณ พงศพงัน, 2543), น.255. 
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ระบบทวิภาคีไมสามารถใชแกปญหาไดอยางมีประสิทธิผล ระบบไตรภาคีก็จะเขามามีบทบาทใน

การระงับขอพิพาทที่เกิดขึ้น 

กลาวโดยสรุป ความแตกตางที่สําคัญของระบบทวิภาคีและระบบไตรภาคีก็คือ จํานวน

ของฝายที่เขารวมและลักษณะการดําเนินงาน  แตแมระบบทวิภาคีและระบบไตรภาคีจะมีความ

แตกตางกันในสาระสําคัญแตระบบความสัมพันธทางดานแรงงานทั้งสองระบบนี้ ก็มีสัมพันธ

ระหวางกัน คือ ระบบทวิภาคีในดานแรงงานสัมพันธ เปนกลไกหนึ่งของรัฐบาลในการสงเสริม

แรงงานสัมพันธในสถานประกอบกิจการ โดยการเปดโอกาสใหทั้งสองฝายไดเจรจาหารือรวมกัน 

และหากมีปญหาก็จะใชแนวทางในการตัดสินปญหาดวยการประนีประนอม อันจะเปนหนทางใน

การปองกันขอขัดแยงตางๆ ที่อาจจะนําไปสูการเกิดปญหาขอพิพาททางดานแรงงานได แตอยางไร

ก็ดีระบบไตรภาคีก็คงยังเปนระบบที่มีความสําคัญอยู เนื่องจากระบบทวิภาคีไมสามารถใช

แกปญหาไดในทุกเรื่อง ดังนั้นหากการแกไขปญหาโดยใชระบบทวิภาคีไมประสบความสําเร็จ 

หรือไมมีประสิทธิภาพ ปญหาเหลานั้นก็จะถูกนําเขาสูกระบวนการพิจารณาในระบบไตรภาคี เพื่อ

หาทางระงับขอพิพาทที่เหมาะสมตอไป  

 
4.4 ขอดีและขอเสียของระบบแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคี

 

การนําระบบทวิภาคีมาใชแกปญหาความขัดแยงภายในองคกร โดยการสงเสริมให

นายจางและลูกจางมีการรวมมือกันนั้น เปนแนวทางที่มีการปฏิบัติอยางแพรหลายในประเทศตางๆ 

ซึ่งการนําระบบทวิภาคีมาใชในสถานประกอบกิจการนี้ อาจเปนการนํามาใชโดยการบัญญัติไวเปน

กฎหมาย หรือเปนการนํามาใชดวยความสมัครใจก็ได โดยรูปแบบของการระบบทวิภาคีมาใชจะมี

ความแตกตางกันออกไปในแตละประเทศ หรือในแตละสถานประกอบกิจการ ซึ่งขึ้นอยูกับปจจัย

แวดลอมในหลายๆ ดาน ดังนั้นจึงไมอาจกลาวไดวาระบบทวิภาคีในรูปแบบใด เปนระบบทวิภาคี

ในรูปแบบที่ดีที่สุด และแมวาระบบทวิภาคีจะเปนระบบที่มีประสิทธิภาพในดานการพัฒนา

ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง แตระบบนี้ก็มีขอบกพรองบางประการที่ปรากฏอยู

เชนกัน ซึ่งจากการศึกษา ผูเขียนพบวาระบบแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคีมีขอดีและขอเสีย

ดังตอไปนี้ 
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1) ระบบแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคีมีขอดีดังนี้ คือ 

ประการแรก การนําระบบทวิภาคีมาใชในสถานประกอบกิจการ ในรูปแบบของการจัดตั้ง

องคกรทางดานแรงงานของลูกจาง หรือในรูปแบบการแตงตั้งผูแทนลูกจางนั้น  หากการคัดเลือก

ผูแทนลูกจางใชวิธีการเลือกตั้ง ก็จะเปนการฝกฝนความเปนประชาธิปไตยในสถานประกอบกิจการ

ใหแกลูกจางไดวิธีหนึ่ง ซึ่งการมีสวนรวมของลูกจางในรูปแบบนี้จะสามารถพัฒนาความรู ความคิด

และทัศนคติของลูกจาง ทําใหลูกจางมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง และสามารถทํางานไดมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ประการที่สอง ในกรณีที่มีการพิจารณาเกี่ยวกับการแกไขปญหาหรือขอขัดแยงซึ่งเปน

ผลประโยชนของลูกจาง การเปดโอกาสใหลูกจางหรือผูแทนลูกจางมีโอกาสเขารวมในการ

พิจารณาตัดสินปญหาดวยนั้น ยอมทําใหฝายลูกจางมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นและแสดงความ

ตองการที่แทจริงของตน จึงทําใหฝายลูกจางไดรับประโยชนอยางเต็มที่  

ประการที่สาม ในกรณีที่นายจางมีความจําเปนจะตองออกมาตรการบางอยางที่ทําให

ลูกจางจะตองเสียประโยชนไปบางอยางไมมีทางเลือก หากนายจางไดปรึกษาหารือกับลูกจางเพื่อ

อธิบายเหตุผลใหลูกจางไดทราบหรือใหโอกาสแกลูกจางในการซักถามถึงขอสงสัยก็จะทําให

ลูกจางลดความเกลียดชังหรือความไมพอใจนายจางลงได ตัวอยางเชน กรณีที่นายจางกําลัง

ประสบกับปญหาทางดานเศรษฐกิจอยางรุนแรง หากลูกจางไดมีโอกาสปรึกษาหารือเพื่อทําความ

เขาใจ หรือรวมรับฟงเหตุผล หรือความจําเปนของนายจาง ลูกจางก็อาจเขาใจถึงความจําเปนของ

นายจาง และยินยอมสละผลประโยชนบางสวนเพื่อใหกิจการของนายจางดํารงอยูตอไป ซึ่งหาก

ลูกจางไมมีโอกาสเขามามีสวนรวมในการปรึกษาหารือกับนายจางแลว ลูกจางก็อาจจะมีความรูสึก

ตอตาน หรือคิดวากําลังถูกนายจางเอาเปรียบอยูทั้งๆ ที่ความจริงแลว การแกปญหาดวยการลด

ประโยชนบางประการของลูกจางอาจเปนแนวทางการแกปญหาที่ดีที่สุดในขณะนั้นและอาจ

กอใหเกิดผลดีในระยะยาวก็ได 

ประการที่ส่ี การที่นายจางไดรับทราบถึงความคิด ความเห็น ความตองการ และปญหา

ตางๆ  ของลูกจางจะเปนแนวทางใหฝายนายจางทราบวา นายจางควรจะเลือกใชวิธีใดในการแกไข

ปญหา ซึ่งจะทําใหการแกปญหาของนายจางนั้นเปนไปอยางถูกตองตรงจุด  และตรงตอความ

ตองการของลูกจาง ทําใหนายจางไมตองเสียเวลา และเสียคาใชจายในการแกไขปญหามากนัก  

ประการที่หา การเปดโอกาสใหลูกจางเขามามีสวนรวมของในการเสนอแนะความคิดเหน็

หรือตัดสินใจ เกี่ยวกับการดําเนินงานในดานตางๆ เชน การปรับปรุงคุณภาพผลผลิต การเลือกใช

วัตถุดิบ หรือการพัฒนาระบบเครื่องจักร จะทําใหนายจางสามารถประหยัดคาใชจายและลดความ
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ส้ินเปลืองในการใชทรัพยากรตางๆ ได เพราะผูลงมือปฏิบัติงานที่แทจริงก็คือลูกจาง ดังนั้นลูกจาง

จึงเปนผูที่รูดีที่สุดเกี่ยวกับปญหาที่เกิดขึ้นระหวางการปฏิบัติงาน และเปนผูที่รูดีวาควรจะมีการ

แกไขปญหาดวยวิธีการอยางไร เชนนี้การที่ลูกจางเขามามีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นหรือ

ตัดสินใจในดานที่เกี่ยวกับการผลิต จะทําใหผลผลิตของนายจางมีคุณภาพมากขึ้น ซึ่งจะสงผลให

สถานประกอบกิจการของนายจางมีผลประกอบการที่ดี และทําใหลูกจางมีความมั่นคงในการ

ทํางานตามไปดวย  

ประการที่หก การนําระบบทวิภาคีมาใชในสถานประกอบกิจการจะทําใหลูกจางมีโอกาส

ไดรับการพัฒนาตามแนวคิดในเรื่องของสิทธิมนุษยชน และศักดิ์ศรีความเปนมนุษย ตามปฏิญญา

สากลวาดวยสิทธิมนุษยชน  ที่สงเสริมใหมีการคํานึงถึงคุณคาของความเปนมนุษย และเสริมสราง

ความเสมอภาคเทาเทียมกันโดยไมคํานึงวาบุคคลนั้นจะอยูในฐานะนายจางหรือลูกจาง โดยมอง

วาทั้งสองฝายตางก็มีความสามารถที่จะสรางความสําเร็จของงานไดเทาเทียมกัน 

ประการที่เจ็ด ปจจุบันระบบแรงงานสัมพันธที่ใชกันอยูอยางแพรหลายมีสองระบบคือ 

ระบบทวิภาคี และระบบไตรภาคี ซึ่งในบางครั้งการใชระบบไตรภาคีนั้น กอใหเกิดปญหาในเรื่องที่

บุคคลภายนอกเขามายุงเกี่ยวในดานแรงงานสัมพันธมากเกินไป ซึ่งอาจเปนการกอใหเกิดปญหา

มากกวาการแกปญหา  ดังนั้นการนําระบบทวิภาคีมาใช  อาจเปนการตัดโอกาสไมให

บุคคลภายนอกเขามาแทรกแซงกิจการภายใน เพราะบุคคลภายนอกอาจจะหวังผลประโยชนจาก

การเขารวมแกไขปญหา หรือแมบุคคลภายนอกจะมีเจตนาดีในการรวมแกไขปญหา แตเนื่องจาก

บุคคลภายนอกไมไดเปนผูที่ปฏิบัติหนาที่อยูภายในสถานประกอบกิจการ จึงทําใหบุคคลภายนอก

อาจไมทราบหรือไมเขาใจถึงปญหาที่เกิดขึ้น  ดังนั้นการแกไขปญหาที่บุคคลภายนอกมีสวนรวม จึง

อาจขาดประสิทธิภาพ หรือเปนการแกไขที่ไมตรงจุด  

ประการสุดทาย การนําระบบทวิภาคีมาใชในสถานประกอบกิจการ จะเปนการสงเสริม

ความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง และเปนการลดขอขัดแยงหรือปญหาทางดาน

แรงงานสัมพันธ เนื่องจากนายจางและลูกจาง จะมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็น แสดงความ

ตองการ หรือระบายความอัดอ้ันตันใจที่เกิดขึ้นจากการทํางานใหอีกฝายไดรับทราบ ซึ่งมีผลใหทั้ง

สองฝายรับรูถึงปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางรวดเร็วและสามารถหาแนวทางในการแกไขปญหาไดอยาง

ทันทวงที กอนที่ความรูสึกไมพอใจนั้นจะกลายเปนความขัดแยง และเพิ่มความรุนแรงจนกลายขอ

พิพาททางดานแรงงานซึ่งอาจกอใหเกิดความเสียหายแกทั้งสองฝาย 
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2) ระบบแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคีมีขอเสียดังนี้  

ประการแรก ระบบทวิภาคีในบางรูปแบบไมเหมาะสมที่จะนําไปใชในสถานประกอบ

กิจการบางประเภท โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานประกอบกิจการที่มีแรงงานไรฝมือเปนจํานวนมาก 

เนื่องจากลูกจางเหลานี้สวนใหญจะเปนผูที่มีการศึกษานอย จึงทําใหลูกจางอาจไมเขาใจถึง

วัตถุประสงคที่แทจริงของการนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธ ซึ่งเปนเหตุใหการนํา

ระบบทวิภาคีมาใชในสถานประกอบกิจการนั้นไมประสบความสําเร็จ และทําใหนายจางจะตอง

เสียเวลาหรือคาใชจายไปโดยไมสมควร นอกจากนี้ลูกจางซึ่งเปนแรงงานไรฝมือยังอาจตกเปน

เครื่องมือของนายจาง หรือบุคคลอื่นที่ประสงครายไดงายอีกดวย  

ประการที่สอง การที่ลูกจางเขาไปปฏิบัติงานอยางใกลชิดกับฝายนายจาง หากผูแทน

ลูกจางเหลานั้น ไมไดมีวัตถุประสงคที่แทจริงในการสรางประโยชนใหแกฝายลูกจาง แตกลับใช

ประโยชนในการมีโอกาสไดใกลชิดนายจางหรือผูแทนฝายนายจางเพื่อความเจริญกาวหนาในงาน

ของตนเอง ก็ยอมทําใหลูกจางสวนรวม ไมไดรับประโยชนจากการปฏิบัติหนาที่ของผูแทนลูกจาง 

ประการที่สาม หากนายจางและลูกจางไมมีความเชื่อมั่น และไมมีความจริงใจใหแกกัน 

การนําระบบทวิภาคีมาใชยอมไมอาจบรรลุผลได เพราะแมลูกจางจะมีโอกาสไดเขารวมพิจารณา

ในเรื่องตางๆ แตอํานาจตอรองของลูกจางก็หาเทาเทียมกับฝายนายจางไม โดยเฉพาะอยางยิ่ง

บทบาทของนายจางในการกําหนดนโยบายหรือรวมตัดสินใจในเรื่องตางๆ จะเห็นไดชัดวานายจาง

จะเปนผูที่มีอํานาจในการตัดสินใจในขั้นเด็ดขาดมากที่สุดจนทําใหมองไดวา ระบบทวิภาคีนี้มีข้ึน

เพื่อสรางความชอบธรรมใหแกนายจางในการออกมาตรการตางๆ เพื่อบังคับใชกับลูกจาง โดยอาง

วามาตรการเหลานี้ลูกจางจะตองยอมรับ เพราะไดผานการพิจารณาและใหความเห็นชอบจาก

ผูแทนของลูกจางแลว 

ประการที่ส่ี นายจางจะตองเสียเวลาและคาใชจายในการอํานวยความสะดวกตางๆ ใน

การจัดการเลือกตั้ง การประชุม การประชาสัมพันธขอมูล และการใหความรูแกลูกจางเกี่ยวกับ

วิธีการดําเนินงานในระบบทวิภาคี ซึ่งเปนการสรางภาระใหกับนายจาง และอาจเปนการเสียเวลา

เปลาหากลูกจางในสถานประกอบกิจการนั้นไมตั้งใจที่จะปฏิบัติหนาที่จริง เพียงแตตองการที่จะ

ไดรับความคุมครองตามกฎหมายในฐานะที่เปนผูแทนของลูกจางเทานั้น 

ประการที่หา การแบงแยกความแตกตางระหวางการปรึกษาหรือและการเจรจาตอรอง

นั้น เปนเรื่องที่หลายประเทศยังคงสับสน และไมอาจชี้ชัดไดวาการปรึกษาหารือและการเจรจาตอรอง

ที่เปนความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางในระบบทวิภาคีเชนเดียวกันนั้น มีความแตกตางกัน

อยางไร จึงทําใหเกิดปญหาวาเรื่องใดควรจะเขาสูกระบวนการเจรจาตอรองที่เปนอํานาจหนาที่ของ
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สหภาพแรงงาน หรือควรจะเขาสูข้ันตอนการปรึกษาหารือที่ทําโดยผูแทนลูกจางหรือองคกรทางดาน

แรงงานในรูปแบบอื่น ซึ่งกรณีนี้อาจจะกอใหเกิดความซ้ําซอนดานอํานาจหนาที่ขององคกรทางดาน

แรงงานและทําใหสหภาพแรงงานมีบทบาทและความสําคัญลดลงได เนื่องจากลูกจางหันไปใช

วิธีการปรึกษาหารือที่มีข้ันตอนนอยกวา เพื่อแกไขปญหาทางดานแรงงานสัมพันธ ซึ่งอาจรวมถึงเรื่อง

ที่อยูในอํานาจของสหภาพแรงงานดวย และเมื่อลูกจางกระทําเชนนี้ก็จะมีผลใหสหภาพแรงงานมี

ความสําคัญลดนอยลงไป และสงผลใหลูกจางไมตองการที่จะเขาเปนสมาชิกสหภาพแรงงานทําให

สหภาพแรงงานมีจํานวนสมาชิกลดลง ซึ่งหากตอมาไดเกิดขอขัดแยงบางประการที่เห็นไดชัดวาการ

ปรึกษาหารือรวมนั้นไมสามารถแกไขปญหาได การนําขอพิพาทเขาสูกระบวนการเจรจาตอรองของ

สหภาพแรงงานก็อาจจะทําไดอยางไมมีประสิทธิภาพมากนัก เนื่องจากสหภาพแรงงานมีความ

ออนแอและไมมีอํานาจเพียงพอที่จะกดดันใหนายจางยินยอมตามที่ลูกจางเรียกรองได 

ดังที่ผูเขียนอธิบายไวในขางตน จะเห็นไดวาระบบทวิภาคีเปนระบบแรงงานสัมพันธที่มี

รากฐานและแนวคิดมาจากปรากฏการณและขอเท็จจริงที่เกี่ยวกับความสัมพันธในขั้นพื้นฐาน

ระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งอยูบนพื้นฐานของหลักการมีสวนรวม โดยระบบทวิภาคีในดาน

แรงงานสัมพันธนั้น มีอยูหลายรูปแบบดวยกัน ซึ่งประเทศไทยมีแนวโนมที่จะนําระบบแรงงาน

สัมพันธ แบบทวิภาคีในรูปแบบคณะกรรมการรวมมาใชโดยการบัญญัติเปนกฎหมาย โดยในบท

ตอไป ผูเขียนจะอธิบายถึงลักษณะสําคัญในการนําระบบทวิภาคีมาใชในกฎหมายวาดวยแรงงาน

สัมพันธของไทย 
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