
บทที ่3 

 

ระบบทวิภาคีในกฎหมายวาดวยแรงงานสมัพันธของไทย 
 

ปจจุบันการนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธของไทยนั้น ไดปรากฏอยูใน

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 

2543 ซึ่งรูปแบบของระบบทวิภาคีในกฎหมายเหลานี้ สวนใหญแลวจะเปนการนําระบบทวิภาคีมา

ใชในรูปแบบของการปรึกษาหารือรวม หรือการเจรจาตอรอง ระหวางนายจางและลูกจางที่อยูใน

องคกรทางดานแรงงานที่แตกตางกัน แตในพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 

ไดมีการนําระบบทวิภาคีมาใชในรูปแบบของคณะกรรมการรวม ที่นายจางและลูกจางจะอยูใน

องคกรทางดานแรงงานองคกรเดียวกันและปฏิบัติหนาที่รวมกัน ซึ่งองคการทางดานแรงงานในภาค

รัฐวิสาหกิจนี้ก็คือ  คณะกรรมการกิจการสัมพันธ โดยคณะกรรมการชุดนี้มีหนาที่ในการ

ปรึกษาหารือรวมกับนายจางและสงเสริมใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางทั้งสองฝาย สวนใน

กิจการของภาคเอกชนนั้นพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ไมไดกําหนดองคกรทางดาน

แรงงานที่มีลักษณะเชนเดียวกับคณะกรรมการกิจการสัมพันธไว แตอยางไรก็ดีในปจจุบันไดมี

แนวคิดที่จะนําระบบทวิภาคีในรูปแบบนี้มาบัญญัติไวในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธเชนกัน 

โดยปรากฏอยูในรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่อยูระหวางการพิจารณาของสํานัก

เลขาธิการคณะรัฐมนตรี 

ดังนั้นในสวนตอไปนี้ผูเขียนจะอธิบายถึงการนําระบบทวิภาคีมาใชในประเทศไทย และ

ลักษณะของระบบทวิภาคีที่ปรากฏอยูรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... เพื่อใหผูอานได

เขาใจถึงหลักการพื้นฐานเกี่ยวกับระบบทวิภาคี อันจะเปนประโยชนตอการทําความเขาใจเนื้อหา

ในสวนตอๆ ไป  
 

1. ความเปนมาของการนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพนัธของไทย

 

การนําระบบทวิภาคีมาใชในสถานประกอบกิจการนั้นไดปรากฏขึ้นอยางแพรหลายใน

ประเทศไทย เนื่องมาจากความสัมพันธในรูปแบบทวิภาคีนี้ เปนความสัมพันธข้ันพื้นฐานระหวาง

นายจางและลูกจาง ซึ่งสามารถแสดงออกไดทั้งรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ 
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โดยการนําระบบทวิภาคีมาใชในรูปแบบที่ไมเปนทางการนั้นไดเกิดขึ้นกอน แตอยูใน 

รูปแบบที่ถูกจํากัดเปนอยางมากดวยเหตุผลหลายประการดวยกัน แตเหตุผลที่มีความสําคัญมาก

ที่สุดก็คือ เกิดจากแนวความคิดแบบดั้งเดิมของนายจาง ที่นายจางมองวากิจการทั้งหมดเปนของ

นายจาง เปนสิ่งที่นายจางสรางขึ้น ดังนั้นนายจางจึงควรจะเปนผูที่มีอํานาจเด็ดขาดในการ

ตัดสินใจในเรื่องตางๆ และลูกจางก็เปนเพียงแรงงานที่คอยพึ่งใบบุญนายจางเทานั้น ดังนั้น

นายจางจึงสามารถเลิกจางหรือเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานของลูกจางอยางไรก็ได โดยลูกจาง

ไมควรมีสิทธิเรียกรอง และหากลูกจางไมเห็นดวยกับการตัดสินใจของนายจางลูกจางก็ควรจะเปน

ฝายลาออกไปเอง โดยที่นายจางไมตองกังวลใจถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้น เพราะนายจางสามารถ

หาแรงงานใหมมาทดแทนไดเสมอ อีกทั้งขบวนการทางดานแรงงานในสมัยนั้นก็ยังไมมีความ

เขมแข็งพอที่จะรวมเปนพลังเพื่อตอรองกับฝายนายจางได จนกระทั่งหลังเหตุการณวันที่ 14 

ตุลาคม พ.ศ. 2518 ขบวนการแรงงานไดมีความเขมแข็งขึ้น เนื่องจากมีการออกกฎหมายเกี่ยวกับ

แรงงานสัมพันธ ซึ่งก็คือพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 25181 และไดมีการจัดตั้งสหภาพ

แรงงานขึ้นอยางแพรหลาย โดยสหภาพแรงงานมีบทบาทสําคัญในการเจรจาตอรองกับนายจาง ซึ่ง

มีลักษณะเปนความสัมพันธแบบทวิภาคีในรูปแบบที่เปนทางการ เนื่องจากเปนความสัมพันธที่

เกิดขึ้นตามที่กฎหมายกําหนด และนอกจากจะมีการออกกฎหมายรองรับใหมีการจัดตั้งสหภาพ

แรงงานที่มีบทบาทสําคัญในการเจรจาตอรองกับนายจาง อั

                                                 

นมีลักษณะเปนองคกรทางดาน

แรงงานที่ดําเนินงานในรูปแบบทวิภาคีข้ึนแลว กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธของไทยก็ยังได

กําหนดใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางดวย  โดยบทบาทหนาที่ที่สําคัญของคณะกรรมการ

ลูกจางก็คือการรวมปรึกษาหารือกับนายจาง ซึ่งแตกตางจากบทบาทที่สําคัญของสหภาพแรงงานที่

เนนถึงการเจรจาตอรอง หรือถวงดุลการใชอํานาจของนายจาง โดยที่กระบวนการเจรจาตอรองนี้

มักจะเริ่มข้ึนเมื่อมีขอขัดแยงไดเกิดขึ้นแลว ตางจากการปรึกษาหารือที่เปนอํานาจหนาที่ของ

คณะกรรมการลูกจางที่สามารถดําเนินการไดเสมอแมไมมีขอขัดแยงเกิดขึ้นก็ตาม ดังนั้นระบบ

แรงงานสัมพันธของไทยจึงสนับสนุนใหมีการปรึกษาหารือและการเจรจาตอรองควบคูกันไป  

 
1 ณัชชา แดงอินทวัฒน, “การมีสวนรวมของลูกจางในการตัดสินใจภายในสถาน

ประกอบการ,” (ผลงานทางวชิาการฉบับที่ 2 เพื่อพิจารณาประเมนิบุคคลใหดํารงตําแหนงทาง

วิชาการ ตําแหนงนกัวิชาการ 7 ว, กรมสวสัดิการและคุมครองแรงงาน, 2541), น. 27. 
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สวนในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน  และกฎหมายวาดวยการแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ ตางก็มีการจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานในรูปแบบทวิภาคีข้ึนเชนกัน โดยใน

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดกําหนดใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการใน

สถานประกอบกิจการขึ้น หากสถานประกอบกิจการแหงนั้นมีลูกจางตั้งแตหาสิบคนขึ้นไป และไมมี

คณะกรรรมการลูกจางที่จะปฏิบัติหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกจิการ สวน

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ไดกําหนดใหกิจการรัฐวิสาหกิจทุกแหง 

จะตองจัดตั้งคณะกรรมการกิจการสัมพันธข้ึน โดยองคกรทางดานแรงงานเหลานี้เปนองคกร

ทางดานแรงงานในรูปแบบทวิภาคีที่ประกอบไปดวยผูแทนจากฝายนายจางและลูกจาง 

อยางไรก็ดี แมวาในปจจุบันจะมีกฎหมายหลายฉบับกําหนดใหมีการนําระบบทวิภาคีมา

ใชในสถานประกอบกิจการ แตการจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานในรูปแบบทวิภาคีข้ึนโดยสมัครใจ

นั้น ก็มีปรากฏอยูในสถานประกอบกิจการของไทยเชนกัน โดยมักจะอยูในรูปแบบของการจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือ (Joint Consultation Committee – JCC หรือ Joint Advisory 

Committee - JAC) ซึ่งคณะกรรมการรวมหารือนี้ มีลักษณะเปนองคกรทางดานแรงงานที่ประกอบ

ไปดวยผูแทนจากฝายนายจางและลูกจาง และหนาที่ที่สําคัญของคณะกรรมการชุดนี้ก็คือการ

ปรึกษาหารือรวมกันเกี่ยวกับการดําเนินงานในสถานประกอบกิจการและสงเสริมใหเกิด

ความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง  

แนวความคิดในการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือนี้ มาจากการที่บทบัญญัติในเร่ือง

คณะกรรมการลูกจาง ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ที่บัญญัติใหคณะกรรมการ

ลูกจางเปนผูมีบทบาทในการปรึกษาหารือรวมกับนายจาง เกี่ยวกับเร่ืองผลประโยชนตางๆ ของ

ลูกจางและหาหนทางสรางความปรองดองระหวางนายจางและลูกจางนั้น เห็นไดวายังมีปญหา

ในทางปฏิบัติอยางมาก และไมประสบผลสําเร็จในการบังคับใชเทาที่ควร  ประกอบกับการที่

ประเทศตางๆ ไดมีการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือข้ึนอยางแพรหลาย โดยเฉพาะในประเทศ

ญี่ปุน และประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ซึ่งเห็นไดวาสถานการณทางดานแรงงานสัมพันธ

ของทั้งสองประเทศนี้มีความมั่นคง และมีเสถียรภาพเปนอยางมาก ดังนั้นหลายฝายจึงมองวาการ

จัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือข้ึนในประเทศไทย ก็จะสงผลดีตอระบบแรงงานสัมพันธของประเทศ

ไทยเชนกัน โดยแนวความคิดนี้ไดรับการพัฒนาจนมีการนํารูปแบบของคณะกรรมการรวมหารือ 

มาบัญญัติไวในพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ซึ่งกําหนดใหกิจการ

รัฐวิสาหกิจทุกแหง จะตองจัดตั้งคณะกรรมการกิจการสัมพันธข้ึน โดยคณะกรรมการกิจการ

สัมพันธนี้เปนองคกรทางดานแรงงานในรูปแบบคณะกรรมการรวมและมีบทบาทหนาที่ คลายคลึง
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กับคณะกรรมการรวมหารือในตางประเทศ สวนองคการทางดานแรงงานในรูปแบบคณะกรรมการ

รวมในภาคเอกชนนั้น ขณะนี้ยังไมมีการบัญญัติไวอยางชัดแจงในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ 

แตไดปรากฏอยูในรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่อยูระหวางการพิจารณาของ

สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ซึ่งหลายฝายคาดวาการนําระบบทวิภาคีมาใชโดยการบัญญัติไวใน

กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธนั้น จะทําใหสถานการณทางดานแรงงานสัมพันธของไทยมีความ

สงบเรียบรอยมากขึ้น 

ดังนี้จึงกลาวไดวาการนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธของประเทศไทยนั้น 

ไมใชเร่ืองใหมแตอยางใด เพียงแตส่ิงที่มีความแตกตางออกไปคือ รูปแบบของระบบทวิภาคีที่มี

ความหลากหลายมากยิ่งขึ้น ซึ่งแตเดิมรูปแบบของระบบทวิภาคีนั้นจะอยูในลักษณะของการจัดตั้ง

ข้ึนดวยความสมัครใจ ในรูปแบบของการแลกเปลี่ยนขาวสาร หรือการปรึกษาหารือรวมกันระหวาง

นายจางและลูกจาง และพัฒนามาเปนการจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานในระบบทวิภาคีตาม

กฎหมาย เชนการจัดตั้งสหภาพแรงงานเพื่อทําหนาที่เจรจาตอรองกับนายจาง และการจัดตั้ง

คณะกรรมการกิจการสัมพันธ ซึ่งเปนองคกรทางดานแรงงานในรูปแบบคณะกรรมการรวมและมี

บทบาทสําคัญในการปรึกษาหารือรวมกับนายจาง โดยการเปลี่ยนแปลงทั้งหมดนี้มีวัตถุประสงคที่

สําคัญ คือตองการใหหลักเกณฑตางๆ ที่บังคับใชในดานแรงงานสัมพันธของไทยมีความเหมาะสม

กับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปและสามารถใชแกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ดังที่กลาวไวแลววา การนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธของไทยนั้นไดเกิด

ข้ึนมานานแลว ซึ่งอาจจะเปนไดทั้งการนํามาใชในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ โดย

รูปแบบของระบบทวิภาคีที่ไดรับความนิยมก็คือ การปรึกษาหารือ การแลกเปลี่ยนขอมูล การเจรจา

ตอรอง และการจัดตั้งคณะกรรมการรวมระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งในพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. 2518 ไดมีการนําระบบทวิภาคีมาใชในหลายๆ รูปแบบเชนกัน แตยังไมปรากฏวามี

การนําระบบทวิภาคีในรูปแบบคณะกรรมการรวมมาใชบังคับ  

อยางไรก็ดีปจจุบันนี้สถานการณทางดานแรงงานไดมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางมาก อัน

เกิดจากปจจัยหลายๆ ดานประกอบกัน เชนการเปลี่ยนแปลงสถานการณทางดานการเมืองหรือ

เศรษฐกิจ  และความไมเหมาะสมกับยุคสมัยของกฎหมายแรงงานที่ใชบังคับ โดยเฉพาะอยางยิ่ง

กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ซึ่งไดมีผลบังคับใชมานานกวาสามทศวรรษแลว ดังนั้นกระทรวง

แรงงานจึงไดยกรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ ฉบับใหมข้ึน และไดเสนอตอคณะรัฐมนตรี 

และคณะรัฐมนตรีไดมีมติรับหลักการเมื่อวันที่ 1 ธันวาคม พ.ศ. 2541 โดยสงใหสํานักงาน

คณะกรรมการกฤษฎีกาพิจารณา  ซึ่งขณะนี้คณะกรรมการกฤษฎีกาไดพิจารณาเสร็จแลว และได
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สงรางพระราชบัญญัติดังกลาว  ใหสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีเพื่อดําเนินการตอไป ซึ่งภายหลัง

จากที่สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาไดสงรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไปยัง

สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี คณะกรรมการกลั่นกรองเรื่องเสนอคณะรัฐมนตรี คณะที่ 2 ไดมี

หนังสือถึงรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน โดยมีประเด็นอภิปรายวา พระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธเปนกฎหมายที่สําคัญและเกี่ยวของกับหลายฝาย การพิจารณาปรับปรุงบทบัญญัติตางๆ 

โดยการยกรางขึ้นใหม จึงควรดําเนินการดวยความรอบคอบคํานึงถึงผลประโยชนและผลกระทบ

ของทุกฝาย และควรมีขอมูลที่สมบูรณชัดเจนเพื่อประกอบการพิจารณาของคณะรัฐมนตรี จึงมีมติ

ใหกระทรวงแรงงานถอนรางดังกลาวไปพิจารณาปรับปรุงขอมูลรายละเอียดรวมกับทุกฝายที่

เกี่ยวของกอน ซึ่งกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานไดจัดสัมมนาเพื่อรับฟงความคิดเห็นเกี่ยวกับ

รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... จากฝายลูกจางและฝายนายจางเสร็จแลว โดยยัง

ยืนยันตามรางที่ผานการพิจารณาจากสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา และไดสงเรื่องกลับไปยัง

สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ซึ่งขณะนี้รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... อยูใน

ข้ันตอนการพิจารณาของสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 

โดยหลักเกณฑสําคัญที่มีการเปลี่ยนแปลงในรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 

.... ฉบับนี้ ก็คือ การตัดบทบัญญัติในหมวดที่ 5 วาดวยเรื่องคณะกรรมการลูกจางออก และ

เพิ่มเติมบทบัญญัติในหมวดที่วาดวย การสงเสริมความสัมพันธในสถานประกอบกิจการ ไวใน

หมวดที่ 1แทน ซึ่งหลักการสําคัญที่มีการแกไขในเร่ืองนี้ก็คือ ตองการที่จะนําระบบทวิภาคีใน

รูปแบบของคณะกรรมการรวม มาใชในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ เนื่องจากบทบัญญัติใน

เร่ืองคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 นั้นแมจะมีลักษณะเปน

องคกรทางดานแรงงานที่นําระบบทวิภาคีมาใช

                                                 

ในรูปแบบของการปรึกษาหารือรวม แต

คณะกรรมการลูกจางก็เปนองคกรทางดานแรงงานที่ประกอบดวยผูแทนจากฝายลูกจางเพียงฝาย

เดียว และจากสถิติการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางขึ้นในสถานประกอบกิจการ ในป พ.ศ. 2549 

พบวาสถานประกอบกิจการทั่วราชอาณาจักรของไทย มีทั้งหมด 385,515 แหง โดยสถานประกอบ

กิจการที่มีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไปและสามารถจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางไดนั้นมี จํานวนทั้งสิ้น 

25,035 แหง2 แตสถานประกอบกิจการที่มีการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางขึ้นกลับมีเพียง 571 แหง

 
2 จํานวนสถานประกอบกิจการและลูกจาง จําแนกตามอตุสาหกรรม และขนาดสถาน

ประกอบกิจการ ทั่วราชอาณาจักร พ.ศ. 2549 ที่มา : สํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน กรมสวัสดิการ 

และคุมครองแรงงาน 
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เทานั้น3 ซึ่งแสดงใหเห็นวาการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางในสถานประกอบกิจการของไทยนั้นยัง

ไมเปนที่แพรหลาย หรือยังไมไดรับความสนใจจากนายจางและลูกจางเทาที่ควร  และแมวาใน

สถานประกอบกิจการบางแหงจะมีการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางขึ้นจริงก็ตาม แตคณะกรรมการ

ลูกจางสวนใหญ ก็มักไมไดรับการยอมรับจากฝายนายจางทําใหการทํางานของคณะกรรมการ

ลูกจางไมสามารถประสบความสําเร็จได  
ดังนั้นประเทศไทยจึงมีแนวโนมที่จะนําระบบทวิภาคีในรูปแบบคณะกรรมการรวม

ระหวางนายจางและลูกจางมาใชในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ โดยมุงหมายที่จะแกไข

ขอบกพรองตางๆ ที่เกิดขึ้น อยางไรก็ดีการนําระบบทวิภาคีมาใชในกฎหมายวาดวยแรงงาน

สัมพันธของไทย ในรูปแบบของคณะกรรมการรวมนั้นเปนเรื่องที่ไดรับการคัดคานอยางมากจาก

ฝายผูแทนลูกจาง โดยฝายที่คัดคานไดใหความเห็นวา บริษัทในประเทศไทยนั้น (ที่มิใชบริษัทใน

เครือตางชาติ) มักจะมีปญหาที่สําคัญ คือ นายจางไมใหการยอมรับสหภาพแรงงานและองคกร

อ่ืนๆ ของลูกจาง ดังนั้นแมจะมีการจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานในรูปแบบคณะกรรมการรวมขึ้น

ดวยความสมัครใจ ก็มักจะเปนการจัดตั้งขึ้นเพื่อประโยชนของนายจางเทานั้น และระบบแรงงาน

สัมพันธที่แทจริงของประเทศไทยก็คือ ลูกจางจะยอมรับส่ิงตางๆ ที่ฝายจัดการจัดหามาให จนเมื่อมี

ความไมพอใจเกิดขึ้นลูกจางจึงจะใชสิทธิในการเรียกรอง โดยลูกจางไมไดมีจุดมุงหมายที่จะเขาไป

รวมบริหารจัดการกิจการกับนายจาง เพียงแตตองการใหนายจางยินยอมตามขอเรียกรองของตน

เทานั้น และฝายนายจางเองก็ไมตองการใหลูกจางเขามามีบทบาทในการบริหารงานเชนกัน อีกทั้ง

การจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานในรูปแบบคณะกรรมการรวม ที่ใหสิทธิคณะกรรมการในการตก

ลงกับนายจางในเรื่องตางๆ และใหมีผลบังคับใชในสถานประกอบกิจการนั้นได ยอมจะสงผล

กระทบตอบทบาทและอํานาจหนาที่ของสหภาพแรงงานเปนอยางมาก ดังนั้นการนําระบบทวิภาคี

มาใชในรูปแบบของคณะกรรมการรวม โดยบัญญัติไวในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธนั้น ฝาย

ผูแทนลูกจางเห็นวานาจะเปนการแกไขปญหาดานแรงงานสัมพันธที่ไมตรงจุด 

ในเรื่องนี้ผูเขียนเห็นวา ระบบแรงงานสัมพันธที่ดีนั้น ไมมีรูปแบบที่แนนอน เพราะแตละ

สถานประกอบการก็มีปจจัยที่แตกตางกันออกไป ดังนั้นการสรางกรอบใหการนําระบบทวิภาคีมา

ใชในดานแรงงานสัมพันธใหมีผลไดจริงในทางปฏิบัติ จะตองมีการศึกษาถึงรูปแบบการมีสวนรวม

ของลูกจางใหรอบคอบ ซึ่งขณะนี้ไดมีการพยายามนําระบบทวิภาคีมาใชในระบบแรงงานสัมพันธ

                                                  
3 จํานวนคณะกรรมการลูกจางในกิจการเอกชน ทั่วราชอาณาจักร พ.ศ. 2547 – 2549 

ที่มา : สํานักพฒันามาตรฐานแรงงาน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
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ของไทยในรูปแบบของคณะกรรมการรวม โดยการบัญญัติไวเปนกฎหมายซึ่งปรากฏอยูในราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่ไดผานการพิจารณาของคณะกรรมการกฤษฎีกาและ

อยูระหวางการพิจารณาของสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี อันมีสาระสําคัญเกี่ยวกับการจัดตั้ง

องคกรทางดานแรงงานที่ประกอบไปดวยผูแทนจากฝายนายจางและลูกจาง และทําหนาที่รวมกัน

เกี่ยวกับการพิจารณาแกไขปญหาตางๆ ดวยวิธีการปรึกษาหารือ  ซึ่งผูเขียนจะอธิบายถึงลักษณะ

สําคัญของการนําระบบทวิภาคีในรูปแบบนี้มาใชในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธในหัวขอตอไป 

 
2. การนําระบบทวิภาคีในรูปแบบคณะกรรมการรวมระหวางนายจางและลูกจาง 

มาใชในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพนัธ 
  
การนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธของไทยนั้น มีอยูหลายรูปแบบดวยกัน 

โดยรูปแบบของระบบทวิภาคีที่ไดรับความนิยมก็คือ การปรึกษาหารือ การแลกเปลี่ยนขอมูล การ

เจรจาตอรอง และการจัดตั้งคณะกรรมการรวมระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งในพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ไดมีการนําระบบทวิภาคีมาใชในหลายๆ รูปแบบเชนกัน แตยังไม

ปรากฏวามีการนําระบบทวิภาคีในรูปแบบคณะกรรมการรวมมาใชบังคับ อยางไรก็ดีในขณะนี้ ไดมี

แนวความคิดที่จะนําระบบทวิภาคีในรูปแบบของคณะกรรมการรวม มาบัญญัติไวเปนกฎหมาย

โดยปรากฏอยูในรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ในหมวดที่วาดวยเรื่องการสงเสริม

ความสัมพันธในสถานประกอบกิจการ ซึ่งเกิดจากแนวความคิดของผูรางกฎหมายวาดวยแรงงาน

สัมพันธสวนหนึ่ง ที่เห็นวาควรจะมีการแกไขพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ใหมีความ

สอดคลองกับมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศที่กําหนดไวในขอแนะวาดวยการปรึกษาหารือและ

ความรวมมือในระดับสถานประกอบการ ป ค.ศ.1952  (The Consultation at the Level of the 

Undertaking Recommendation, 1952 (No.94)) ดังนั้นกระทรวงแรงงานจึงไดเสนอราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... เพื่อแกไขปรับปรุงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.

2518 ที่มีผลบังคับใชมานาน ใหมีความเหมาะสมกับสถานการณทางดานแรงงานสัมพันธที่มีการ

เปลี่ยนแปลงไป  
การประชุมคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 1 ธันวาคม พ.ศ. 2541 ไดมีมติรับหลักการ ราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่กระทรวงแรงงานเสนอ  และสงใหสํานักงาน

คณะกรรมการกฤษฎีกาตรวจพิจารณา โดยมีการประชุมต้ังแตวันที่ 15 มกราคม พ.ศ. 2542 เมื่อ

เสร็จส้ินในชั้นเจาหนาที่ไดมีการเริ่มประชุมการรางกฎหมายของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา

ตั้งแตวันที่ 22 กรกฎาคม พ.ศ. 2542 การแกไขพระราชบัญญัติคร้ังนี้ ไดมีการพยายามที่จะนํา
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ระบบทวิภาคีในรูปแบบของคณะกรรมการรวมมาใชในดานแรงงานสัมพันธโดยการบัญญัติไวเปน

กฎหมาย โดยในระหวางการรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....ในชวงแรกนั้น ไดมีการ

ตัดบทบัญญัติในสวนของคณะกรรมการลูกจางออกทั้งหมด และเพิ่มบทบัญญัติในหมวดที่ 1 วา

ดวยเรื่อง คณะกรรมการรวมหารือข้ึนแทน และหลังจากนั้นก็ไดมีการแกไขบทบัญญัติในหมวดนี้

ตอมาเรื่อยๆ จนในป พ.ศ. 2547 บทบัญญัติในหมวดที่ 1 วาดวยเรื่อง คณะกรรมการรวมหารือ ได

ถูกแกไขเปนหมวดที่วาดวยการสงเสริมความสัมพันธในสถานประกอบกิจการ ซึ่งขณะนี้ราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดอยูระหวางการพิจารณาของสํานักเลขาธิการ

คณะรัฐมนตรี โดยหลักการและสาระสําคัญเกี่ยวกับคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธมี

ดังตอไปนี้ 
 

2.1 แนวความคิดในการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ

 
เหตุผลสําคัญที่ทําใหเกิดแนวความคิดในการนําระบบทวิภาคีในรูปแบบของการ

คณะกรรมการรวมมาใชโดยการบัญญัติไวเปนกฎหมายนั้น เนื่องมาจากปจจุบันหลายฝายเห็นวา

คณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ไมสามารถปฏิบัติหนาที่ได

อยางมีประสิทธิภาพ และไมไดรับการยอมรับจากฝายนายจางเทาที่ควร จึงทําใหคณะกรรมการ

ลูกจางไมสามารถแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นได ดังนั้นจึงเกิดแนวคิดที่จะจัดใหมีคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธข้ึนในสถานประกอบกิจการ โดยหวังวาจะสามารถแกไขปญหาดังกลาวได 

ประกอบกับในตางประเทศ หลายประเทศที่นําระบบทวิภาคีในรูปแบบคณะกรรมการรวมมาใช ใน

ดานแรงงานสัมพันธและทําใหความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางในประเทศเหลานั้นเปนไป

ดวยดี เชน  ในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี และประเทศญี่ปุนเปนตน  ดังนั้นราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่อยูระหวางการพิจารณาของสํานักเลขาธิการ

คณะรัฐมนตรี จึงไดมีการตัดบทบัญญัติในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ในหมวดที่ 

5 วาดวยเรื่องคณะกรรมการลูกจางออก และบัญญัติเร่ืองการสงเสริมความสัมพันธในสถาน

ประกอบกิจการ โดยการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไวในหมวดที่ 1 แทน แตอยางไร

ก็ดีการแกไขพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธในเรื่องนี้ไดรับการคัดคานจากผูแทนฝายลูกจางเปน

อยางมาก ดังนั้นจึงยังไมมีความแนชัดวา รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ฉบับนี้จะ

สําเร็จออกมาโดยมีบทบัญญัติในหมวดที่ 1 วาดวยการสงเสริมความสัมพันธในสถานประกอบ

กิจการอยูหรือไม 
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2.2 สาระสําคัญของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ 

 

บทบัญญัติในหมวดที่ 1 วาดวยเรื่องการสงเสริมความสัมพันธในสถานประกอบกิจการ 

ที่ปรากฏอยูในรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... นั้น มีสาระสําคัญคือ กําหนดใหสถาน

ประกอบกิจการตางๆ สามารถจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธข้ึนได โดยวัตถุประสงค

หลักของการจัดตั้งก็คือเพื่อสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งสาระสําคัญ

ของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้นสามารถอธิบายไดดังตอไปนี้ 

 
2.2.1 หลักเกณฑการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ 

รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... บัญญัติไววา  

“มาตรา 9 เพื่อประโยชนในการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจางใน

สถานประกอบกิจการ นายจางซึ่งมีลูกจางตั้งแตหาสิบคนขึ้นไปกับลูกจางหรือสหภาพแรงงานอาจ

รวมหารือกันจัดใหมีคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ประกอบดวย กรรมการนายจางตาม

มาตรา 12 และกรรมการลูกจางตามมาตรา 14 
ในกรณีที่ยังไมมีคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธตามวรรคหนึ่ง เมื่อลูกจางจํานวน

ตั้งแตหาสิบคนขึ้นไปหรือสหภาพแรงงานรองขอ นายจางตองจัดใหมีคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธข้ึน  
ในกรณีมีคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธตามวรรคหนึ่งหรือวรรคสองแลวแมวา

ภายหลังนายจางจะมีลูกจางนอยกวาหาสิบคนก็ใหคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้นคงอยู

ปฏิบัติหนาที่ตอไป” 

 

หลักการและเหตุผล คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธเปนองคกรทางดานแรงงานที่

เกิดขึ้นจากแนวคิดการนําระบบทวิภาคีมาใชในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ในรูปแบบ

คณะกรรมการรวม โดยรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. …. ไดกําหนดใหคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธจะตองประกอบไปดวยผูแทนของฝายนายจางและลูกจาง ซึ่งเปนลักษณะ

สําคัญของระบบทวิภาคีที่เนนถึงการเปดโอกาสใหลูกจางเขามามีสวนรวมในการแสดงความ

คิดเห็นหรือปรึกษาหารือกับนายจาง ซึ่งแตกตางกับคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ที่แมจะมีหนาที่หลักในการปรึกษาหารือกับนายจางเชนเดียวกับ

                                                35



 36 

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ แตคณะกรรมการลูกจางจะประกอบไปดวยผูแทนจากฝาย

ลูกจางเพียงฝายเดียวเทานั้น4

รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ฉบับนี้ไมไดบังคับวาสถานประกอบกิจการ

ทุกแหงจะตองมีการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธข้ึน แตใหเปนไปตามความสมัครใจ

ของทั้งสองฝาย หรืออาจจะเปนไปตามความสมัครใจของฝายลูกจางฝายเดียวก็ได เนื่องจากหาก

นายจางไมยินยอมใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธข้ึน ลูกจางอยางนอยหาสิบ

คนหรือสหภาพแรงงานก็สามารถรองขอใหนายจางจัดตั้งขึ้นได ซึ่งในกรณีนี้แมวานายจางจะยังไม

พรอม หรือไมตองการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธดวยเหตุผลอ่ืนใดก็ตาม นายจางก็

ไมสามารถปฏิเสธไมจัดตั้งคณะกรรมการชุดนี้ได  

ในการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น จะถือเอาจํานวนลูกจางในสถาน

ประกอบการเปนหลัก โดยสถานประกอบการที่มีลูกจางหาสิบคนข้ึนไปจึงจะมีสิทธิจัดตั้ง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธข้ึน ซึ่งผูเขียนเห็นวาการกําหนดหลักเกณฑไวเชนนี้มีความ

เหมาะสมแลว เนื่องจากในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางนอยกวาหาสิบคนมักจะเปนสถาน

ประกอบกิจการขนาดเล็กที่นายจางและลูกจางมีความสัมพันธใกลชิดกัน จึงทําใหนายจาง

สามารถดูแลลูกจางไดอยางทั่วถึง และหากกําหนดใหสถานประกอบกิจการที่มีลู

                                                 

กจางนอยกวาหา

สิบคนจะตองจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธข้ึน ผูเขียนเห็นวานาจะเปนการสรางภาระ

ใหแกนายจางมากเกินไป นอกจากนี้จํานวนของลูกจางที่สามารถจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธนี้ ยังสอดคลองกับจํานวนลูกจางที่นายจางจะตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการ

ในสถานประกอบกิจการ ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่กําหนดไววาสถาน

ประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแตหาสิบคนขึ้นไปจะตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน

ประกอบกิจการขึ้น5 และสอดคลองกับจํานวนลูกจางที่สามารถจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางไดตาม

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ที่กําหนดไววาสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต

หาสิบคนขึ้นไป ลูกจางอาจจัดใหมีคณะกรรมการลูกจางในสถานประกอบกิจการได6  

สวนในกรณีที่ลูกจางในสถานประกอบกิจการมีจํานวนลดลงนอยกวาหาสิบคนนั้น จะไม

มีผลกระทบตอคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธที่ไดรับการจัดตั้งโดยสมบูรณแลวแตอยางใด 

 
4 มาตรา 54 แหงพระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 
5 มาตรา 96 แหงพระราชบญัญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
6 มาตรา 45 แหงพระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  
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โดยคณะกรรมการชุดนี้จะยังคงอยูและสามารถปฏิบัติหนาที่ตอไปไดตามปกติ ซึ่งแตกตางจาก

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการที่จะตองพนจากตําแหนงทั้งคณะหากลูกจางใน

สถานประกอบกิจการแหงนั้น เหลือไมถึงหาสิบคน7

ในเรื่องหลักเกณฑการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น ผูเขียนมีขอสังเกต

วา ระหวางการรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ในตอนตนไดมีการกําหนดใหสถาน

ประกอบกิจการทุกแหงที่มีลูกจางหาสิบคนขึ้นไปจะตองจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ

ข้ึน อันมีลักษณะเปนการบังคับ แตภายหลังไดมีการเปลี่ยนแปลงรางกฎหมาย โดยกําหนดใหการ

จัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธเปนไปตามความสมัครใจของฝายนายจางและลูกจาง

หรือตามความสมัครใจของฝายลูกจางเปนหลัก ซึ่งการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ

ทั้งในรูปแบบของการบังคับและสมัครใจนั้น ตางก็มีทั้งขอดีและขอเสียดังนี้ 

ในกรณีที่การจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธเกิดขึ้นโดยการบังคับนั้น ยอมทํา

ใหฝายลูกจางมั่นใจไดวา ลูกจางจะสามารถเขาไปมีบทบาทในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องตางๆ 

ที่มีผลกระทบตอลูกจางโดยตรงได และมั่นใจไดวาในสถานประกอบกิจการนั้นจะมีการทํางานใน

ระบบทวิภาคีเกิดขึ้น ซึ่งเปนไปในแนวทางเดียวกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ

กิจการ ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่กําหนดใหสถานประกอบกิจการที่มี

ลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไปจะตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการขึ้น หาก

สถานประกอบกิจการแหงนั้นไมมีคณะกรรมการลูกจาง ที่จะปฏิบัติหนาที่เปนคณะกรรมการ

สวัสดิการในสถานประกอบกิจการ และมีลักษณะเชนเดียวกับคณะกรรมการกิจการสัมพันธ ตาม

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ที่กําหนดใหกิจการรัฐวิสาหกิจตองมีการ
จัดตั้งคณะกรรมการกิจการสัมพันธข้ึน โดยองคกรทางดานแรงงานทั้งสององคกรนี้ตางก็มีลักษณะ

เปนองคกรทางดานแรงงานในรูปแบบทวิภาคีที่ประกอบดวยนายจางและลูกจางเชนเดียวกับ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ 

นอกจากนี้เหตุผลสําคัญประการหนึ่งที่ทําใหมีการรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 

พ.ศ. .... ข้ึนก็คือ ตองการที่จะเปลี่ยนแปลงบทบัญญัติในเรื่องคณะกรรมการลูกจางและเสริมสราง

ระบบทวิภาคีใหมีความเขมแข็งมากยิ่งขึ้น   ดังนั้นหากกําหนดใหคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ เกิดขึ้นจากความสมัครใจก็จะไมตางอะไรกับบทบัญญัติในเรื่องคณะกรรมการ

                                                  
7 ประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานเรื่องการเลอืกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการ ใน

สถานประกอบกิจการ ลงวนัที ่14 พฤษภาคม พ.ศ. 2545 ขอ 18. 
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ลูกจาง ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ที่เห็นไดวามีการจัดตั้งขึ้นนอยมากและไม

ประสบผลสําเร็จในทางปฏิบัติ ดังนั้นผูเขียนจึงเห็นวาควรกําหนดใหคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธเกิดจากการบังคับ โดยกําหนดวาหากสถานประกอบกิจการใดมีลูกจางตั้งแตหาสิบ

คนขึ้นไปจะตองมีการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ข้ึน  ซึ่งแมวาการจัดตั้ง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธโดยการบังคับนี้ ในชวงแรกการดําเนินงานอาจมีปญหาอยู

บาง เนื่องจากนายจางและลูกจางยังขาดประสบการณและความเขาใจ แตอยางนอยที่สุดการมี

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธก็จะทําใหเกิดความสัมพันธในระบบทวิภาคีข้ึน อันเปนโอกาส

ใหนายจางและลูกจางไดเขารวมปรึกษาหารือกัน โดยเมื่อมีการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธไดระยะหนึ่งแลว คณะกรรมการชุดนี้จะมีการพัฒนาขึ้นเรื่อยๆ โดยนายจางและ

ลูกจางจะสามารถสั่งสมประสบการณการและมีความรูความเขาใจถึงสิทธิและหนาที่ตางๆ มาก

ยิ่งขึ้น อันจะสงผลใหคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธกลายเปนองคกรทางดานแรงงานที่มี

ความเขมแข็งไดในอนาคต 

สวนขอบกพรองในกรณีที่กําหนดใหการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธเกิด

จากการบังคับก็คือ เนื่องจากคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธเปนองคกรทางดานแรงงานที่

ตองอาศัยความรวมมือระหวางนายจางและลูกจางเปนสําคัญ ดังนั้นหากเกิดจากจัดตั้งเกิดจาก

การบังคับแลว ก็อาจเปนการยากที่ทั้งสองฝายจะรวมกันปฏิบัติหนาที่อยางจริงใจ นอกจากนี้

บทบัญญัติในเรื่องคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ยังเปนกฎหมายที่บัญญัติข้ึนใหมนายจาง

และลูกจางจึงอาจไมรูถึงสิทธิหนาที่ของตน และไมมีความพรอมเพียงพอที่จะปฏิบัติหนาที่ในฐานะ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธก็ได อยางไรก็ดีจากการพิเคราะหถึงขอบกพรองของการจัดตั้ง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธโดยการบังคับนั้น ผูเขียนเห็นวาขอบกพรองเหลานี้เปนสิ่งที่

สามารถแกไขได และดังที่ไดกลาวไวแลววาการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธที่เกิด

จากการบังคับนั้น แมวาในเบื้องตนนายจางและลูกจางจะไมประสงคหรือยินยอมใหมีการจัดตั้งขึ้น 

แตเมื่อรูปแบบของคณะกรรมการชุดนี้ เปนการดําเนินงานในระบบทวิภาคีที่เปดโอกาสใหนายจาง

และลูกจางไดรวมปรึกษาหารือกัน ยอมจะทําใหนายจางและลูกจางมีความใกลชิดกันมากยิ่งขึ้น 

อันจะทําใหนายจางและลูกจางเห็นประโยชนของการมีคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ เพราะ

เมื่อลูกจางอาจมีปญหาหรือความคิดเห็นตางๆ ที่ตองการใหนายจางไดรับรู ลูกจางก็สามารถแจง

ใหนายจางทราบไดโดยงาย แตหากเปนกรณีที่ลูกจางแจงใหนายจางทราบโดยไมผานองคกรที่มี

การรองรับโดยกฎหมายเชนนี้ นายจางก็อาจไมใหความสําคัญ หรือไมเปดโอกาสเพื่อรับฟงปญหา

หรือขอเสนอแนะของลูกจางก็ได  
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สวนกรณีที่การจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ เกิดขึ้นดวยความสมัครใจนั้น 

มีขอดีตรงที่วา การจัดตั้งคณะกรรมการชุดนี้จะเกิดจากการที่ทั้งสองฝายมีความรูและเขาใจถึงสิทธิ

หนาที่ของตนเปนอยางดี จึงไดสมัครใจรวมกันจัดตั้งคณะกรรมการชุดนี้ข้ึน ซึ่งจะทําใหการปฏิบัติ

หนาที่ของคณะกรรมการชุดนี้มี โอกาสประสบความสําเร็จไดงาย  แตอยางไรดีหากราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ฉบับนี้ ยังคงกําหนดใหคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธเกิดขึ้นจากความสมัครใจเชนเดียวกับคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 นั้น ยอมทําใหไมมีความแนนอนวา สถานประกอบกิจการตางๆ จะมี

การจัดตั้งคณะกรรมการชุดนี้ข้ึน ซึ่งอาจทําใหการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธใน

สถานประกอบกิจการตางๆ มีจํานวนนอย และทําใหบทบัญญัติในเรื่องคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธไมไดผลในทางปฏิบัติเชนเดียวกับบทบัญญัติในเรื่องคณะกรรมการลูกจาง ซึ่งจะทํา

ใหวัตถุประสงคในการบัญญัติรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ในสวนการจัดตั้ง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนี้ไมบรรลุผล  
 เนื่องจากผูเขียนเสนอใหการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธเกิดจากการ

บังคับ ดังนั้นจึงควรมีการกําหนดโทษในกรณีที่นายจางไมจัดใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธไว เชนเดียวกับบทบัญญัติในเรื่องคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการที่

เปนองคกรทางดานแรงงานแบบทวิภาคีในรูปแบบองคกรรวมระหวางนายจางที่จัดตั้งขึ้นโดยการ

บังคับเชนกัน ซึ่งพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ไดกําหนดบทลงโทษในกรณีที่

นายจางฝาฝนไมจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการไว ดังนั้น ผูเขียนจึงเสนอ

ใหมีการเพิ่มเติมบทบัญญัติใน รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  โดยเพิ่มบทกําหนด

โทษกรณีที่นายจางฝาฝนไมจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธข้ึนในสถานประกอบกิจการ  
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2.2.2 หนาที่ของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธมีหนาที่ที่สําคัญ คือการเขารวมประชุมปรึกษาหารือ

กับนายจางโดยกฎหมายไดกําหนดหนาที่ดังกลาวของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไวใน 

รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... โดยมีสาระสําคัญดังนี้  

“มาตรา 10 คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธมีหนาที่ดังตอไปนี้ 

(1) ปรึกษาหารือในเร่ืองที่เกี่ยวกับการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนินงานของ

นายจางหรือการทํางานของลูกจางและการสงเสริมพัฒนาดานแรงงานสัมพันธ 

(2) ปรึกษาหารือในเรื่องที่เกี่ยวกับการปรับปรุงขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานหรือ

ระเบียบใหเปนประโยชนตอนายจางและลูกจาง 

(3) ปรึกษาหารือเพื่อหาทางปรองดอง ปองกัน หรือระงับขอขัดแยงระหวางนายจางกับ

ลูกจาง 

(4) ปรึกษาหารือเพื่อแกไขปญหาตามคํารองทุกขของลูกจางหรือสหภาพแรงงาน  

ขอยุติใดๆ อันเกิดจากการปรึกษาหารือของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธตาม

วรรคหนึ่ง เมื่อไดรับความเห็นชอบจากนายจางแลวยอมมีผลผูกพันนายจางและลูกจางที่เกี่ยวของ

เทาที่ไมขัดหรือแยงกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางนับแตวันที่นายจางกําหนดใหใชบังคับ” 

 

หลักการและเหตุผล หนาที่หลักของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธก็คือ การรวม

ปรึกษาหารือ แสดงความตองการของฝายนายจางและลูกจาง และหาหนทางประสานประโยชน 

หรือยุติความขัดแยงที่เกิดขึ้นเพื่อสงเสริมใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่ง

กระบวนการปรึกษาหารือของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนี้ จะใชวิธีพูดคุยหรือ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น โดยหนาที่ของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจะจํากัดอยูในเรื่องที่

กําหนดไวในมาตรา 10 เทานั้น โดยคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ไมมีอํานาจในการชี้ขาด

ขอพิพาท หรือตัดสินใจรวมกับนายจาง และไมมีอํานาจในการยื่นขอเรียกรองหรือเจรจาตอรองกับ

นายจาง เนื่องจากหนาที่เจรจาตอรองกับนายจางยังคงเปนหนาที่ของสหภาพแรงงานอยู ซึ่ง

สอดคลองกับขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 94 ที่กําหนดเกี่ยวกับองคกร

ปรึกษาหารือและรวมปฏิบัติการระหวางนายจางและลูกจางในกิจการ  วาองคกรปรึกษาหารือและ

รวมปฏิบัติระหวางนายจางและลูกจางในกิจการ เชนคณะกรรมการลูกจาง จะตองไมเกี่ยวของกับ

ขอบขายการรวมเจรจาตอรอง และไมเกี่ยวของกับกลไกการตัดสินใจอื่นๆ ที่เกี่ยวกับขอสัญญาและ

เงื่อนไขในการจาง ซึ่งถือวาเปนอํานาจหนาที่การจัดการของนายจางเทานั้น โดยแนวความคิด
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เกี่ยวกับหนาที่ของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนี้  ไดมาจากอํานาจหนาที่ของ

คณะกรรมการกิจการสัมพันธ ซึ่งเปนองคกรทางดานแรงงานในรูปแบบทวิภาคีของภาครัฐวิสาหกิจ
8  

การที่บทบัญญัติในมาตรา 10 วรรคสองไดกําหนดไววา ขอยุติใดๆ อันเกิดจากการ

ปรึกษาหารือของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธที่ไดรับความเห็นชอบจากนายจางแลว จะมี

ผลผูกพันนายจางและลูกจางที่เกี่ยวของเทาที่ไมขัดหรือแยงกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางได

นั้น เนื่องมาจากผูรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... เห็นวา หากปลอยใหขอยุติตางๆ ที่

เกิดขึ้นสามารถมีผลผูกพันผูที่เกี่ยวของได โดยที่ไมตองไดรับความเห็นชอบจากนายจางกอนแลว 

จะเปนการใหอํานาจแกคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธมากเกินไป และเปนการลดอํานาจ

และบทบาทของสหภาพแรงงานใหมีความสําคัญนอยลง อยางไรก็ดีการกําหนดใหขอยุติที่ไดรับ

ความเห็นชอบจากนายจางมีผลผูกพันผูที่เกี่ยวของนั้น ผูรางกฎหมายเห็นวาเปนเรื่องที่ควรจะมี

การบัญญัติไว เพื่อเปนการแกปญหาการฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามผลของการหารือในระบบทวิภาคี 

ที่เปนสาเหตุใหคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ไมประสบ

ความสําเร็จ เนื่องจากขอยุติที่ไดจากการปรึกษาหารือระหวางคณะกรรมการลูกจางและนายจาง

นั้น มักจะไมมีการนําไปปฏิบัติอยางจริงจัง จึงทําใหการปรึกษาหารือระหวางทั้งสองฝายเปนการ

เสียเวลาเปลา 

 

นอกจากหนาที่ตามบทบัญญัติในมาตรา 10 แลวคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธยัง

มีหนาที่ ในการเขารับการอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพในการทํางานอีกดวย ดังที่ปรากฏในราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ความวา 

 “มาตรา 23 เพื่อเปนการสงเสริมความรูเกี่ยวกับแรงงานสัมพันธ ใหอธิบดีจัดใหมีการ

อบรมกรรมการนายจางและกรรมการลูกจาง และใหกรรมการนายจางและกรรมการลูกจางเขารับ

การอบรมตามระเบียบที่อธิบดีกําหนด” 
 

 

 

                                                  
8 มาตรา 23  แหงพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ.2543   
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หลักการและเหตุผล กรรมการนายจางและกรรมการลูกจางที่ปฏิบัติหนาที่ในฐานะ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ มีหนาที่ที่จะตองเขารับการอบรมตามที่อธิบดีกรมสวัสดิการ

และคุมครองแรงงานกําหนด  ซึ่งวัตถุประสงคในการจัดการอบรมก็คือ เพื่อเพิ่มพูนความรูและเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ  
อยางไรก็ดีผูเขียนมีขอสังเกตวา หากกรรมการนายจางและกรรมการลูกจางจะตองเขารับ

การอบรมตามที่อธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานจัดขึ้น ก็อาจทําใหกรรมการนายจางและ

กรรมการลูกจางตองเสียเวลาทํางาน ซึ่งมีผลกระทบตอรายไดและผลงานของกรรมการนายจาง

และกรรมการลูกจาง เนื่องจากรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไมไดกําหนดให

กรรมการนายจางและกรรมการลูกจางมีสิทธิลาเพื่อเขารับการอบรมได ซึ่งอาจทําใหกรรมการ

นายจางหรือกรรมการลูกจางไมใหความรวมมือในการเขารับการอบรม 

  
2.2.3 หนาที่ของนายจางเกี่ยวกับคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ

เมื่อคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธมีหนาที่ที่จะตองปฏิบัติ นายจางซึ่งเปนผูมี

บทบาทสําคัญในการที่จะทําใหการดําเนินงานของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธประสบ

ความสําเร็จ จึงตองมีหนาที่ที่จะตองปฏิบัติตอคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธเชนกัน 

กลาวคือ นายจางตองจัดใหมีการประชุมคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามบทบัญญัติใน

รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ความวา  

“มาตรา 11 นายจางตองจัดใหมีการประชุมคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธอยาง

นอยสามเดือนตอหนึ่งครั้ง หรือเมื่อกรรมการสงเสริมความสัมพันธเกินกึ่งหนึ่งของจํานวนกรรมการ

ทั้งหมดรองขอโดยมีเหตุอันสมควร” 
 

หลักการและเหตุผล จากบทบัญญัติในมาตรา 11 สรุปไดวาการประชุมคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธนั้น สามารถเกิดขึ้นไดในสองกรณี คือ 

กรณีแรก เปนการจัดใหมีการประชุมตามวาระ กลาวคือ กฎหมายกําหนดใหนายจาง

ตองจัดใหมีการประชุมคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธอยางนอยสามเดือนตอหนึ่งครั้ง โดย

นายจางจะจัดใหมากกวานี้ก็ได แตหามมิใหนอยไปกวานี้ 

กรณีที่สอง เปนการจัดประชุมที่เกิดจากรองขอของกรรมการสงเสริมความสัมพันธเกินกึ่ง

หนึ่งโดยมีเหตุอันสมควร  
ระยะเวลาการจัดประชุมที่กําหนดไวอยางนอยสามเดือนตอหนึ่งครั้งนี้ เปนระยะเวลาที่

กําหนดไวโดยสอดคลองกับระยะเวลาการจัดประชุมของคณะกรรมการลูกจาง และคณะกรรมการ
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สวัสดิการในสถานประกอบกิจการที่กําหนดใหนายจางตองจัดใหมีการประชุมอยางนอยสามเดือน

ตอหนึ่งครั้ง หรือเมื่อกรรมการลูกจางหรือคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการเกินกึ่ง

หนึ่งรองขอ อยางไรก็ดีบทบัญญัติในมาตรา 11 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... 

นี้ไมไดกําหนดใหสหภาพแรงงานสามารถรองขอใหมีการจัดประชุมคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธไดซึ่งแตกตางกับคณะกรรมการลูกจาง9 และคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน

ประกอบกิจการที่กําหนดใหสหภาพแรงงานสามารถรองขอใหมีการจัดประชุมไดหากมีเหตุอัน

สมควร10 ซึ่งผูเขียนเห็นวาการที่รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดกําหนดไวเชนนี้มี

ความเหมาะสมแลว เนื่องจากทําใหคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธมีอิสระจากสหภาพ

แรงงานและทําใหนายจางเห็นวาคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไมใชสวนหนึ่งของสหภาพ

แรงงาน และหากสหภาพแรงงานเปนผูแตงตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธข้ึนทั้งชุด

สหภาพแรงงานก็สามารถรองขอใหมีการจัดประชุมในฐานะที่ เปนคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธได 
ในเรื่องการจัดประชุมคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น ผูเขียนมีความเห็นวาเพื่อ

ความสะดวก นายจางอาจจําเปนตองจัดใหมีการประชุมคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธใน

เวลาทํางาน ซึ่งรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ฉบับนี้ไมไดกําหนดใหถือวาเวลา

ประชุมของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธเปนเวลาทํางานของลูกจาง โดยผูเขียนเห็นวาหาก

ไมมีบทบัญญัติในเรื่องนี้แลว ก็อาจสงผลใหคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไมสามารถปฏิบัติ

หนาที่ไดอยางเต็มที่ เพราะกังวลวาจะเสียเวลาการทํางานและสงผลกระทบตอรายได เชนนี้ผูเขียน

จึงมีความเห็นวา ควรจะมีการบัญญัติใหถือวาการประชุมของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ

นั้นเปนเวลาทํางาน ซึ่งเปนไปในแนวทางที่สอดคลองกับขอเสนอแนะของวิทยานิพนธเร่ือง “การ

คุมครององคการทางแรงงานของลูกจางตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....” โดย 

โสภิต พรหมรักษ11  

                                                  
9 มาตรา 50 แหงพระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  
10 มาตรา 98 แหงพระราชบญัญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  
11 โสภิต พรหมรักษ, “การคุมครององคการทางแรงงานของลูกจางตามรางพระราชบญัญตัิ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....,” (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 

2550), น.152.  
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นอกจากนี้ผูเขียนมีขอสังเกตวาในเรื่องบทกําหนดโทษในกรณีที่นายจางไมจัดใหมีการ

ประชุมตามกฎหมายนั้น หากเปนกรณีของคณะกรรมการลูกจางและคณะกรรมการสวัสดิการใน

สถานประกอบกิจการ จะมีบทกําหนดโทษหากนายจางไมจัดใหมีการประชุมตามกฎหมาย โดยใน

กรณีที่นายจางไมจัดใหมีการประชุมคณะกรรมการลูกจางตามที่กฎหมายกําหนดนั้น นายจาง

จะตองระวางโทษจําคุกไมเกินหนึ่งเดือนหรือปรับไมเกินหนึ่งพันบาทหรือทั้งจําทั้งปรับ12 และหาก

นายจางไมจัดใหมีการประชุมคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ นายจางจะตอง

ระวางโทษจําคุกไมเกินหนึ่งเดือนหรือปรับไมเกินสองพันบาทหรือทั้งจําทั้งปรับ13 แตในกรณีที่

นายจางไมจัดใหมีการประชุมคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น ไมปรากฏวามีบทกําหนด

โทษไวแตอยางใด ซึ่งจากการศึกษารายงานการประชุมของคณะกรรมการกฤษฎีกา ทําใหผูเขียน

ทราบวาเหตุที่ไมมีการกําหนดโทษนายจางในกรณีนี้ไว เนื่องมากจากผูรางพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. .... ตองการใหการดําเนินการตางๆ ของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น

เกิดขึ้นจากความสมัครใจ จึงไมตองการที่จะกําหนดบทบัญญัติอันเปนการลงโทษแกฝายนายจาง 

อันเปนไปในแนวทางเดียวกับบทบัญญัติในเรื่องคณะกรรมการกิจการสัมพันธ  

อยางไรก็ดีดังที่ผูเขียนไดกลาวไวในตอนตนแลววา ผูเขียนเห็นดวยกับการกําหนดใหการ

จัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธเกิดขึ้นจากการบังคับ เนื่องจากผูเขียนเห็นวาจะสามารถ

แกไขความบกพรองของบทบัญญัติในเร่ืองคณะกรรมการลูกจาง ตามพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. 2518 ได และเมื่อการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธเกิดขึ้นจากการ

บังคับแลว ผูเขียนเห็นวายอมมีความเปนไปไดที่นายจางจะยินยอมใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการ

ชุดนี้ข้ึน เพื่อใหถูกตองตามบทบัญญัติของกฎหมายเทานั้น โดยนายจางอาจไมใหความรวมมือกับ

ลูกจางในการจัดประชุมคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธได ซึ่งหากเปนเชนนี้คณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธที่มีหนาที่สําคัญในการปรึกษาหารือรวมกันระหวางนายจางและลูกจาง ยอม
ไมอาจปฏิบัติหนาที่ได ดังนั้นผูเขียนจึงเสนอใหมีบทกําหนดโทษในกรณีที่นายจางที่ฝาฝนหรือไม

จัดใหมีการประชุมหารือกับคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ โดยนายจางจะตองระวางโทษ

ตามที่กฎหมายกําหนดดวย  
 
 
 

                                                  
12 มาตรา 143 แหงพระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  
13มาตรา 153 แหงพระราชบญัญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  
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2.2.4 หลักเกณฑการจัดตั้งกรรมการนายจางและกรรมการลูกจาง 

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจะตองประกอบไปดวยผูแทนจากสองฝายคือ ฝาย

กรรมการนายจางและฝายกรรมการลูกจาง โดยรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ได

กําหนดหลักเกณฑในการจัดตั้งและจํานวนของคณะกรรมการแตละฝายไว โดยมีรายละเอียดดังนี้  

1) หลักเกณฑการจัดตั้งกรรมการนายจาง 
รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดกําหนดหลักเกณฑการจัดตั้งกรรมการ

นายจางไวดังนี้ 

“มาตรา 12 ใหนายจางแตงตั้งกรรมการนายจางจํานวนไมเกินกรรมการลูกจางตาม

มาตรา 14 จากผูซึ่งเปนนายจาง กรรมการ ผูถือหุน ผูซึ่งเปนหุนสวนของนายจาง ลูกจางซึ่งมี

อํานาจหนาที่กระทําการแทนนายจางสําหรับกรณีการจาง การใหบําเหน็จ การลดคาจาง หรือ

ลูกจางซึ่งเปนเจาหนาที่บริหารงานบุคคล  

ในกรณีที่นายจางมีลูกจางตั้งแตหนึ่งรอยคนขึ้นไป ใหนายจางแตงตั้งลูกจางคนหนึ่งหรือ

หลายคนเปนเจาหนาที่บริหารงานบุคคล และแตงตั้งใหเปนกรรมการนายจางตามวรรคหนึ่งอยาง

นอยหนึ่งคน” 
 

หลักการและเหตุผล กรรมการนายจางจะเกิดขึ้นจากการแตงตั้งของนายจางเทานั้น และ

จํานวนของกรรมการนายจางจะขึ้นอยูกับจํานวนของกรรมการลูกจางเปนสําคัญ โดยกรรมการ

นายจางจะตองมีจํานวนนอยกวากรรมการลูกจาง  
อยางไรก็ดีจํานวนของกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจางนี้ไมมีความสําคัญมากนัก 

เพราะในการประชุมปรึกษาหารือ เพื่อหาขอยุติความขัดแยงหรือปญหาตางๆ รางพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไมไดกําหนดใหใชวิธีการตัดสินโดยการลงมติ หรือนับคะแนนเสียง ดังนั้น

แตละฝายจะมีจํานวนมากนอยเทาไรจึงไมมีผลมากนัก สวนในกรณีที่นายจางมีลูกจางตั้งแตหนึ่ง

รอยคนขึ้นไป บทบัญญัติในมาตรา 12 วรรคสองไดบัญญัติไววา นายจางจะตองแตงตั้งลูกจางขึ้น

เปนเจาหนาที่บริหารงานบุคคล และแตงตั้งเจาหนาที่บริหารบุคคลเปนกรรมการนายจางอยางนอย

หนึ่งคน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสงเสริมใหเกิดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในดานแรงงานสัมพันธ 

และเห็นวาเจาหนาที่บริหารงานบุคคลนั้น เปนผูที่มีหนาที่โดยตรงในการดูแลลูกจาง จึงเปนการ

เหมาะสมที่จะใหเจาหนาที่บริหารงานบุคคลเปนผูแทนของนายจางในการเขารวมปรึกษาหารือกับ

ลูกจาง  
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2)  หลักเกณฑการจัดตั้งกรรมการลูกจาง

รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดกําหนดหลักเกณฑในการจดัตัง้กรรมการ

ลูกจางและจํานวนกรรมการลูกจางไว โดยมีบทบัญญัติที่เกี่ยวของดังนี้ 

“มาตรา 14 ใหกรรมการลูกจางมีจํานวนดังตอไปนี้ 

(1)  หาคน ในกรณีที่นายจางมีลูกจางตั้งแตหาสิบคนขึ้นไปแตไมเกินสองรอยคน 
(2) เจ็ดคน ในกรณีที่นายจางมีลูกจางเกินสองรอยคนแตไมเกินสองพันคน 

(3) เกาคน ในกรณีที่นายจางมีลูกจางเกินสองพันคนแตไมเกินหาพันคน 

(4) สิบเอ็ดคน ในกรณีที่นายจางมีลูกจางเกินหาพันคนคนขึ้นไป 

ในกรณีที่นายจางมีลูกจางเกินหาพันคนขึ้นไป ถานายจางเห็นสมควรหรือลูกจางรองขอ

จะตกลงกันใหมีกรรมการลูกจางมากกวาจํานวนกรรมการลูกจางใน (4) ก็ได แตรวมกันแลวตองไม

เกินยี่สิบเอ็ดคน” 

 

หลักการและเหตุผล จากบทบัญญัติในมาตรา14 จะเห็นไดวา จํานวนกรรมการลูกจาง

นั้นขึ้นอยูกับจํานวนลูกจางในสถานประกอบกิจการ โดยสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 

50-199 คน, 200-1,999 คน, 2,000-4,999 คน และ 5,000 คนขึ้นไป จะมีกรรมการลูกจางได 

5,7,9 และ 11 คนตามลําดับ แตหากนายจางมีลูกจางเกินหาพันคนขึ้นไป ถานายจางเห็นสมควร

หรือลูกจางรองขอจะตกลงกันใหมีกรรมการลูกจางมากกวา 11 คน ก็ไดแตตองไมเกิน 21 คน  

จํานวนกรรมการลูกจางตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ฉบับนี้มี

ลักษณะเชนเดียวกับจํานวนคณะกรรมการลูกจาง ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 

251814 ที่กําหนดใหจํานวนคณะกรรมการลูกจางขึ้นอยูกับจํานวนลูกจางในสถานประกอบกิจการ 

แตอัตราจํานวนของลูกจาง ที่จะจัดใหมีคณะกรรมการลูกจางนั้นมีความแตกตางกันออกไป โดย

สถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 50-100 คน, 101-199 คน, 201-400 คน, 401-800 คน, 

801-1,500 คน, 1,501-2,500 คน และ 2,500 คนขึ้นไป จะมีคณะกรรมการลูกจางได 

5,7,9,11,13,15 และ 17-21 คนตามลําดับ  

 

 

 
 

                                                  
14 มาตรา 46 แหงพระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ. 2518  
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“มาตรา 15 บุคคลตอไปนี้ไมมีสิทธิไดรับการแตงตั้งหรือเลือกตั้งเปนกรรมการลูกจาง 

(1) ลูกจางซึ่งมีอํานาจหนาที่กระทําการแทนนายจางสําหรับกรณีการจาง การให

บําเหน็จ การลดคาจาง หรือการเลิกจาง  

(2) ลูกจางซึ่งไดรับการแตงตั้งใหเปนกรรมการนายจาง” 
 

หลักการและเหตุผล บุคคลที่จะมาเปนกรรมการลูกจางไดนั้น จะตองไมเปนบุคคลดังที่

กําหนดไวในมาตรา 15 คือจะตองไมเปนลูกจางที่มีอํานาจหนาที่กระทําการแทนนายจางสําหรับ

กรณีการจาง การใหบําเหน็จ การลดคาจาง เลิกจาง หรือลูกจางซึ่งไดรับการแตงตั้งใหเปน

กรรมการนายจาง เนื่องจากลูกจางเหลานี้ อยูในกลุมบุคคลที่สามารถไดรับการแตงตั้งเปน

กรรมการนายจางได จึงไมควรมีสิทธิเปนกรรมการลูกจางไดอีก แตการที่รางพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... มาตรา 15 ไมไดกําหนดหามลูกจางซึ่งเปนเจาหนาที่บริหารงานบุคคล

เปนกรรมการลูกจาง ทั้งที่ตามบทบัญญัติในมาตรา 12 กําหนดใหเจาหนาที่บริหารงานบุคคล

สามารถไดรับการแตงตั้งเปนกรรมการนายจางได เนื่องจากวัตถุประสงคของผูรางพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ตองการใหลูกจางซึ่งเปนเจาหนาที่บริหารงานบุคคลคนอื่นๆ ที่ไมไดถูก

แตงตั้งเปนเจาหนาที่บริหารงานบุคคลเพื่อเปนกรรมการนายจาง ตามมาตรา 12 วรรคสอง 

สามารถเปนกรรมการลูกจางได ดังนั้นบทบัญญัติในมาตรา 15 จึงไมไดบัญญัติหามมิใหเจาหนาที่

บริหารงานบุคคลเปนกรรมการลูกจางไวอยางชัดแจง 
รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดกําหนดไวแตเพียงลักษณะตองหามของ

กรรมการลูกจางเทานั้น โดยไมไดกําหนดคุณสมบัติที่กรรมการลูกจางที่พึงมีไวแตอยางใด ซึ่ง

ผูเขียนเห็นวา หากมีการกําหนดคุณสมบัติของผูแทนลูกจางใหมีความชัดเจนแลว ยอมจะสงผลให

กรรมการลูกจางที่ไดรับการเลือกตั้งหรือแตงตั้งนั้นเปนบุคคลที่มีความพรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ใน

ฐานะคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะสงผลใหการปฏิบัติหนาที่ของ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธประสบความสําเร็จไดงาย 
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“มาตรา 16 ในกรณีที่นายจางมีลูกจางเกินรอยละหาสิบของจํานวนลูกจางเปนสมาชิก

สหภาพแรงงาน สหภาพแรงงานนั้นอาจแตงตั้งกรรมการลูกจางทั้งหมดได โดยแจงรายชื่อ

กรรมการลูกจางเปนหนังสือใหนายจางทราบโดยเร็ว 
ในกรณีที่นายจางไมมีลูกจางเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือมีลูกจางเปนสมาชิก

สหภาพแรงงานไมเกินรอยละหาสิบของจํานวนลูกจาง ใหกรรมการลูกจางทั้งหมดมาจากการ

เลือกตั้ง” 

 

หลักการและเหตุผล จากบทบัญญัติในมาตรา 16 สรุปไดวากรรมการลูกจางมีที่มาไดใน

สองกรณี คือ  
กรณีแรก ลูกจางจะเปนผูเลือกตั้งกรรมการลูกจางทั้งหมด ซึ่งกรณีนี้จะเกิดขึ้นไดในสถาน

ประกอบกิจการที่มีลูกจางหาสิบคนขึ้นไปและไมมีสหภาพแรงงาน หรือมีสหภาพแรงงานแตมี

ลูกจางเปนสมาชิกสหภาพแรงงานนั้นไมเกินรอยละหาสิบของจํานวนลูกจางทั้งหมด ลูกจางของ

สถานประกอบกิจการก็จะเปนผูเลือกตั้งกรรมการลูกจางทั้งคณะ ซึ่งผูลงสมัครหรือไดรับการ

เลือกตั้งเปนกรรมการลูกจางนี้จะเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานหรือไมก็ได 

กรณีที่สอง สหภาพแรงงานแตงตั้งกรรมการลูกจางทั้งหมด กรณีนี้เกิดขึ้นในสถาน

ประกอบกิจการที่มีสหภาพแรงงานและสหภาพแรงงานนั้นมีลู

                                                 

กจางเปนสมาชิกเกินกวารอยละหา

สิบของลูกจางทั้งหมด สหภาพแรงงานจะมีสิทธิแตงตั้งกรรมการลูกจางไดทั้งคณะ โดยที่ลูกจางจะ

ไมมีสิทธิเลือกตั้งกรรมการลูกจางเลย  

ในเรื่องการจัดตั้งกรรมการลูกจางนี้ ผูเขียนเห็นวาวิธีการเลือกตั้งกรรมการลูกจางทั้งชุด

นั้น เปนวิธีการที่จะไดมาซึ่งผูแทนของลูกจางโดยตรง เพราะลูกจางเปนผูเลือกตั้งกรรมการลูกจาง

ดวยตนเอง และกรรมการลูกจางที่ไดรับเลือกตั้งนั้นก็จะเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานหรือไมก็ได 

ซึ่งเปนไปในแนวทางที่สอดคลองกับขอเสนอแนะ ของวิทยานิพนธ เร่ือง “การคุมครององคการทาง

แรงงานของลูกจางตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....” โดย โศภิต พรหมรักษ ที่เห็น

วาที่มาของกรรมการลูกจางในคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น ควรจะมาจากการเลือกตั้ง

โดยลูกจางทั้งหมด15   

 
15 โสภิต พรหมรักษ, อางแลว เชิงอรรถที่ 11 น.181-182.  
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อยางไรก็ดีการกําหนดใหกรรมการลูกจาง มาจากการเลือกตั้งโดยลูกจางทั้งหมดนั้น มี

ขอเสียตรงที่วา อาจเปนการลดบทบาทหรืออํานาจของสหภาพแรงงานได เพราะการแบงแยก

อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ กับสหภาพแรงงานยังไมมีความชัดเจน

เพียงพอ  โดยหากการกรรมการลูกจางที่เขาไปทําหนาที่เปนคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ 

เปนกรรมการลูกจางที่มาจากการเลือกตั้งและไมไดเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน ก็อาจไมทราบ

วาขณะนี้สหภาพแรงงานกําลังดําเนินการเรื่องใดอยูและในเรื่องเดียวกันนั้นสหภาพแรงงานจะมี

ความคิดเห็นอยางไร ซึ่งหากคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไปรับเอานโยบายหรือยินยอมตก

ลงกับนายจางในเรื่องใดๆ ที่เปนขอบเขตอํานาจหนาที่ของสหภาพแรงงาน หรือเปนเรื่องที่สหภาพ

แรงงานไมเห็นชอบดวยแลว ก็อาจจะทําใหสหภาพแรงงานไมพอใจ จนเกิดเปนความขัดแยง

ภายในสถานประกอบกิจการได  

สวนการกําหนดใหสหภาพแรงงานสามารถจัดตั้งกรรมการลูกจางไดทั้งชดุนัน้ เปนการให

ความสําคัญกับสหภาพแรงงานและทําใหสหภาพแรงงานมีความเขมแข็งมากยิ่งขึ้น เนื่องจากหาก

สหภาพแรงงานตองการที่จะแตงตั้ งบุคคลเพื่อปฏิบัติหนาที่ เปนคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธสหภาพแรงงานตองมีลูกจางเปนสมาชิกมากกวารอยละหาสิบของลูกจางทั้งหมด ทาํ

ใหสหภาพแรงงานตองพยายามหาสมาชิกใหไดจํานวนมาก เพื่อที่จะมีสิทธิจัดตั้งคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธ และเมื่อสหภาพแรงงานสามารถแตงตั้งกรรมการลูกจางได สหภาพแรงงาน

ก็ยอมแตงตั้งบุคคลที่เปนกรรมการหรือสมาชิกของสหภาพแรงงานเปนกรรมการลูกจาง  แมวาราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... จะไมไดกําหนดใหสหภาพแรงงานตองแตงตั้งกรรมการ

ลูกจางจากลูกจางที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานก็ตาม ซึ่งหมายความวากรรมการลูกจางใน

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธก็คือสหภาพแรงงานนั่นเอง  ดังนั้นการใหผูแทนจากสหภาพ

แรงงานสามารถดํารงตําแหนงเปนกรรมการลูกจางในคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไดใน

ขณะเดียวกัน ยอมทําใหการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธเปนไปในแนวทาง

เดียวกับสหภาพแรงงาน ซึ่งจะเปนการลดความขัดแยงระหวางองคกร และทําใหสหภาพแรงงานมี

ความเขมแข็งขึ้นอีกดวย  
อยางไรก็ดีการใหสิทธิแกสหภาพแรงงานในการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางไดทั้งคณะ

นั้น มีขอบกพรองตรงที่วา ลูกจางที่ไมไดเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานอาจไมมีตัวแทนที่จะเขาไป

ทําหนาที่เปนกรรมการลูกจาง เพราะสหภาพแรงงานยอมแตงตั้งบุคคลที่เปนกรรมการหรือสมาชิก

ของสหภาพแรงงานเปนกรรมการลูกจาง ซึ่งในเรื่องนี้ผูเขียนเห็นวาการที่รางพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... กําหนดใหสหภาพแรงงานสามารถจัดตั้งกรรมการลูกจางไดทั้งชุด หาก
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สหภาพแรงงานมีลูกจางเปนสมาชิกมากกวารอยละหาสิบของลูกจางทั้งหมดนั้น มีความเหมาะสม

ดีแลว เพราะเมื่อลูกจางจํานวนมากกวากึ่งหนึ่งเขาเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน แมจะเกินกวากึ่ง

หนึ่งมาเพียงเล็กนอย ก็แสดงใหเห็นไดแลววาสหภาพแรงงานในสถานประกอบกิจการแหงนี้ไดรับ

การยอมรับจากลูกจางเปนสวนใหญ จึงสมควรที่จะใหสหภาพแรงงานเปนผูจัดตั้งกรรมการลูกจาง

ทั้งชุดได และเพื่อใหมีความชัดเจนวาผูแทนจากสหภาพแรงงานจะสามารถเขาไปปฏิบัติหนาที่ใน

ฐานะคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธได ผูเขียนเห็นวาควรมีการกําหนดเพิ่มเติมให ในกรณีที่

สหภาพแรงงานเปนผูแตงตั้งกรรมการลูกจาง สหภาพแรงงานจะตองแตงตั้งกรรมการลูกจางจาก

ลูกจางที่เปนสมาชิกของสหภาพแรงงานเทานั้น ซึ่งสอดคลองกับบทบัญญัติในเร่ืองคณะกรรมการ

กิจการสัมพันธ ตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ที่กําหนดใหผูแทนฝาย

ลูกจางที่แตงตั้งโดยสหภาพแรงงานจะตองเปนลูกจางที่เปนสมาชิกของสหภาพแรงงานเทานั้น 

นอกจากนี้ในเรื่องหลักเกณฑการจัดตั้งกรรมการลูกจาง ผูเขียนเห็นวาควรมีการเพิ่ม

หลักเกณฑในการจัดตั้งกรรมการลูกจาง โดยกําหนดใหกรรมการลูกจางสามารถมาจากการ

เลือกตั้งของลูกจางสวนหนึ่งและจากการแตงตั้งของสหภาพแรงงานสวนหนึ่งในกรณีที่สหภาพ

แรงงานนั้นมีลูกจางเปนสมาชิกเกินหนึ่งในหาของลูกจางทั้งหมด โดยกรรมการลูกจางที่มาจากการ

แตงตั้งของสหภาพแรงงานจะตองเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานและมีจํานวนมากกวากรรมการ

ลูกจางที่ไมไดเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานหนึ่งคน   

 ทั้งนี้เพื่อใหการทํางานของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ มีความสอดคลองกับ

การดําเนินงานของสหภาพแรงงาน เพราะแมวาสหภาพแรงงานในสถานประกอบกิจการแหงนีจ้ะมี

ลูกจางเปนสมาชิกไมถึงรอยละหาสิบของลูกจางทั้งหมดในสถานประกอบกิจการ  แตก็มีการจัดตั้ง

สหภาพแรงงานขึ้นและมีลูกจางเปนสมาชิกเกินหนึ่งในหาของจํานวนลูกจางทั้งหมด จึงควรให

ความสําคัญกับสหภาพแรงงานในสถานประกอบกิจการแหงนี้ และการใหสหภาพแรงงานเขารวม

เปนผูแทนในคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ จะเปนการปองกันความขัดแยงระหวาง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ กับสหภาพแรงงานไดอีกดวย เนื่องจากสหภาพแรงงานจะ

ทราบวาขณะนี้คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธกําลังดําเนินการในเรื่องใดอยู ซึ่งทําใหการ

ทํางานของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธและสหภาพแรงงานไมซ้ําซอนกัน   และเปนการให

ความสําคัญกับลูกจางที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงานดวย เนื่องจากหากมีลูกจางที่ไมพอใจ

การดําเนินงานของสหภาพแรงงาน ลูกจางเหลานั้นก็มีหนทางที่จะแสดงความคิดเห็นหรือความ

ตองการผานทางผูแทนลูกจางที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงานที่มาจากการเลือกตั้งได   
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ดังที่กลาวไวแลววาในระหวางที่มีการพิจารณารางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 

.... ฉบับนี้ ฝายผูแทนลูกจางไดแสดงเจตนาคัดคานบทบัญญัติในเร่ืองนี้เปนอยางมาก เนื่องจาก

ฝายผูแทนลูกจางเห็นวาการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธข้ึนในสถานประกอบกิจการ

นั้น จะทําใหสหภาพแรงงานมีความสําคัญและบทบาทอํานาจหนาที่ลดลง ซึ่งผูเขียนเห็นวาเมื่อ

กําหนดใหกรรมการลูกจางมีที่มาไดจากสามกรณีดังนี้แลว จะสามารถแกไขปญหาเรื่องความ

ซ้ําซอนของอํานาจหนาที่ที่สงผลใหสหภาพแรงงานมีอํานาจหนาที่ลดนอยลง และยังสงเสริมให

สหภาพแรงงานมีความเขมแข็งมากขึ้นอีกดวย  
 อยางไรก็ตาม การกําหนดใหสหภาพแรงงานมีสวนรวมในการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธนั้น มีขอสังเกตวา หากสถานประกอบกิจการใดมีสหภาพแรงงานมากกวาหนึ่ง

สหภาพแรงงาน และมีสหภาพแรงงานที่สามารถแตงตั้งกรรมการลูกจางไดหลายสหภาพแรงงาน ก็

จะเปนปญหาวาสหภาพแรงงานใดควรมีสวนในการแตงตั้งกรรมการลูกจางในคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธ โดยจากการศึกษารางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... พบวาราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดมีการปรับแกบทบัญญัติในสวนที่เกี่ยวของกับขอตกลง

เกี่ยวกับสภาพการจางบางประการ โดยกําหนดใหสหภาพแรงงานที่มีลูกจางเปนสมาชิกไมนอย

กวารอยละยี่สิบของจํานวนลูกจางทั้งหมดของนายจางมีอํานาจหนาที่กระทําการแทนลูกจางใน

การรับขอเรียกรองจากนายจางหรือสมาคมนายจางตามมาตรา 27 ในการแจงขอเรียกรองแทน

ลูกจางตามมาตรา 29 หรือในการแจงชื่อผูเขารวมเจรจาตามมาตรา 31 และในกรณีที่

นายจาง สมาคมนายจาง ลูกจาง หรือสหภาพแรงงานมีขอสงสัยวาสหภาพแรงงานใดจะมีลูกจาง

เปนสมาชิกครบจํานวนตามที่ไดระบุไวหรือไม อาจยื่นคํารองเปนหนังสือใหพนักงานประนอมขอ

พิพาทแรงงานตรวจรับรองจํานวนสมาชิกของสหภาพแรงงานได  โดยในกรณีที่มีสหภาพแรงงาน
ตั้งแตสองสหภาพแรงงานขึ้นไปมีลูกจางเปนสมาชิกไมนอยกวารอยละยี่สิบของจํานวนลูกจาง

ทั้งหมด นายจางหรือสหภาพแรงงานอาจยื่นคํารองเปนหนังสือใหพนักงานประนอมขอพิพาท

แรงงานตรวจสอบและดําเนินการใหมีการเลือกสหภาพแรงงาน เพื่อใหไดสหภาพแรงงานเดียวที่มี
อํานาจหนาที่กระทําการแทนลูกจางทั้งหมด และประกาศแจงใหนายจาง ลูกจาง และสหภาพ

แรงงานทราบ แตถาในจํานวนสหภาพแรงงานดังกลาวมีสหภาพแรงงานใดมีลูกจางเปนสมาชิก
เกินรอยละหาสิบของจํานวนลูกจางทั้งหมดของนายจางก็ใหสหภาพแรงงานนั้นเปนสหภาพ

แรงงานที่มีอํานาจหนาที่กระทําการแทนลูกจางโดยไมตองมีการเลือกซึ่งหลักเกณฑและวิธีการ
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เลือกสหภาพแรงงานที่มีอํานาจหนาที่กระทําการแทนลูกจางใหเปนไปตามระเบียบที่รัฐมนตรี

กําหนด16

ดังนี้เพื่อเปนการปองกันปญหาในกรณีที่มีสหภาพแรงงานสามารถแตงตั้งกรรมการลูกจาง

ไดมากกวาหนึ่งสหภาพแรงงาน ผูเขียนเห็นวาควรมีการกําหนดหลักเกณฑในการเลือกสหภาพ

แรงงานที่มีสิทธิในการจัดตั้งกรรมการลูกจาง โดยอิงกับหลักการเลือกสหภาพแรงงานที่มีอํานาจ

หนาที่กระทําการแทนลูกจางตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. …. มาตรา 30  

 
 “มาตรา 17 ใหนายจางจัดใหมีการเลือกตั้งกรรมการลูกจางตามมาตรา 16 วรรคสอง ใน

กรณีที่นายจางไมไดจัดใหมีการเลือกตั้ง ลูกจางอาจดําเนินการเลือกตั้งเองหรือขอใหพนักงาน

ประนอมขอพิพาทแรงงานจัดใหมีการเลือกตั้งกรรมการลูกจางก็ได และในกรณีดังกลาวใหนายจาง

อํานวยความสะดวกในการเลือกตั้งตามสมควร” 

 

หลักการและเหตุผล ในกรณีที่นายจางไมมีลูกจางเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือมี

ลูกจางเปนสมาชิกสหภาพแรงงานไมเกินรอยละหาสิบของจํานวนลูกจาง กรรมการลูกจางทั้งหมด

ตองมาจากการเลือกตั้ง ซึ่งหากนายจางไมประสงคที่จะใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธข้ึนในสถานประกอบกิจการ นายจางก็อาจไมใหความรวมมือ หรือละเลยเสียไมจัด

ใหมีการเลือกตั้ง และดังที่ไดกลาวมาแลววาการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น จะ

ข้ึนอยูกับความประสงคของลูกจางเปนหลัก ดังนั้นแมวานายจางจะไมใหความรวมมอืกบัลูกจางใน

การจัดการเลือกตั้งกรรมการลูกจาง ลูกจางก็สามารถดําเนินการจัดการเลือกตั้งไดเองหรือรองขอ

ตอพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานจัดใหมีการเลือกก็ตั้งได  
อยางไรก็ดีผูเขียนเห็นวาการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้นควรเกิดขึ้น

จากการบังคับ ซึ่งก็อาจมีกรณีที่นายจางไมใหความรวมมือกับลูกจางในการจัดตั้งคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธไดเชนกัน ดังนั้นจึงควรกําหนดใหลูกจางสามารถดําเนินการเลือกตั้งเองหรือ

ขอใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานจัดใหมีการเลือกตั้งกรรมการลูกจางได เพื่อใหการจัดตั้ง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธกระทําไดสะดวกมากยิ่งขึ้น 
 

                                                  
16 มาตรา 30 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. …. 
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“มาตรา 22 เมื่อมีกรรมการลูกจางตามมาตรา 16 แลว แมตอมาสหภาพแรงงานจะมี

ลูกจางเปนสมาชิกเพิ่มขึ้นหรือลดลงมีจํานวนเกินกวาหรือนอยกวารอยละหาสิบก็ใหกรรมการ

ลูกจางนั้นคงอยูปฏิบัติหนาที่ตอไปจนครบวาระ” 

 

หลักการและเหตุผล ในกรณีที่สหภาพแรงงานเปนผูแตงตั้งกรรมการลูกจางขึ้นนั้น หาก

ลูกจางที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน มีจํานวนเพิ่มข้ึนหรือลดลงเกินกวาหรือนอยกวารอยละหาสิบ 

การเปลี่ยนแปลงจํานวนของสมาชิกสหภาพแรงงานนี้ จะไมมีผลกระทบใดๆ ตอกรรมการลูกจาง 

โดยกรรมการลูกจางที่มาจากการแตงตั้งของสหภาพแรงงานก็ยังคงสามารถปฏิบัติหนาที่ตอไปได 

จนครบตามวาระ   
 

“มาตรา 18 หลักเกณฑการแตงตั้งและเลือกตั้งกรรมการลูกจางใหเปนไปตามระเบียบที่

รัฐมนตรีประกาศกําหนด” 

  

หลักการและเหตุผล หลักเกณฑการแตงตั้งและเลือกตั้งกรรมการลูกจาง ตามราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ฉบับนี้นั้น ไดกําหนดใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน

เปนผูประกาศกําหนด ซึ่งแตกตางจากหลักเกณฑและวิธีการเลือกตั้งคณะกรรมการลูกจางตาม

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ที่กําหนดใหอธิบดีกรมแรงงาน (กรมสวัสดิการและ

คุมครองแรงงาน) เปนผูมีอํานาจในการประกาศหลักเกณฑดังกลาว17

 
2.2.5 วาระและการพนจากตําแหนงของกรรมการนายจางและกรรมการลูกจาง 

รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดกําหนดวาระและการพนจากตําแหนง

ของกรรมการนายจางและกรรมการลูกจาง ไวดังนี้ 

1) วาระและการพนจากตําแหนงของกรรมการนายจาง 
การพนจากตําแหนงของกรรมการนายจาง ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... 

บัญญัติไววา 

“มาตรา 13 นายจางมีอํานาจถอดถอนกรรมการนายจาง และแตงตั้งกรรมการนายจาง

ข้ึนใหมไดแตตองมีกรรมการนายจางตามมาตรา 12 วรรคสอง ในกรณีดังกลาวใหนายจางแจงให

กรรมการลูกจางทราบ” 
                                                  

17 มาตรา 46 วรรคทาย แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 
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หลักการและเหตุผล กรรมการนายจางนั้นไมมีวาระในการดํารงตําแหนงที่แนนอน ซึ่ง

การพนจากตําแหนงหรือการแตงตั้งกรรมการนายจางขึ้นใหมนั้น จะเปนอํานาจตัดสินใจโดย

เด็ดขาดของนายจาง โดยนายจางจะมีหนาที่เพียงแจงการถอดถอนหรือแตงตั้งกรรมการนายจาง

ใหม ใหกรรมการลูกจางทราบเทานั้น 
 
2) วาระและการพนจากตําแหนงของกรรมการลูกจาง 
บทบัญญัติในมาตรา 19 ถึงมาตรา 22 ของรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... 

ไดกําหนดหลักเกณฑในเรื่องวาระและการพนจากตําแหนงของกรรมการลูกจางไวดังนี้  

“มาตรา 19 กรรมการลูกจางมีวาระการดํารงตําแหนงคราวละสองป และอาจไดรับการ

แตงตั้งหรือเลือกตั้งใหมได 

นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระตามวรรคหนึ่ง กรรมการลูกจางพนจากตําแหนง

เมื่อ 
(1) ตาย 

(2) ลาออก 

(3) พนจากการเปนลูกจางของนายจาง 
(4) เปนลูกจางซึ่งมีอํานาจทําการแทนนายจางสําหรับกรณีการจาง การใหบาํเหนจ็ การ

ลดคาจาง การเลิกจาง หรือเปนลูกจางที่ไดรับการแตงตั้งใหเปนกรรมการนายจาง 

(5) ลูกจางจํานวนเกินกึ่งหนึ่งของลูกจางทั้งหมดเขาชื่อกันใหถอดถอนออกจากตาํแหนง
และไดแจงการถอดถอนใหกรรมการลูกจางและกรรมการนายจางทราบแลว 

(6) เปนบุคคลลมละลาย 

(7) เปนคนไรความสามารถหรือเสมือนไรความสามารถ  

(8) ไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับความผิดที่

ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ” 

 

หลักการและเหตุผล รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....ฉบับนี้ไดกําหนดถึง

หลักเกณฑในเร่ืองวาระและการพนจากตําแหนงของกรรมการลูกจางไวอยางชัดเจน ดังที่ปรากฏ

ในมาตรา 19 แตไมมีการบัญญัติถึงวาระและการพนจากตําแหนงของกรรมการนายจางไว 

เนื่องจากตองการใหเปนอํานาจเด็ดขาดของนายจางในการพิจารณาเรื่องวาระและการพนจาก

ตําแหนงของกรรมการนายจาง โดยระยะเวลาการดํารงตําแหนงของกรรมการลูกจางนี้ กําหนดไว
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คราวละสองป ซึ่งสอดคลองกับวาระการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน

ประกอบกิจการ18 และคณะกรรมการกิจการสัมพันธ19

 
“มาตรา 20 ในกรณีที่กรรมการลูกจางพนจากตําแหนงกอนครบวาระ ใหมีการแตงตั้ง

หรือเลือกตั้งกรรมการลูกจางแลวแตกรณีใหเสร็จส้ินภายในสามสิบวันนับแตวันที่กรรมการลูกจาง

เดิมพนตําแหนง และใหผูซึ่งไดรับการแตงตั้งหรือเลือกตั้งดังกลาวอยูในตําแหนงเทากับวาระที่

เหลืออยูของกรรมการลูกจางซึ่งตนแทน เวนแตมีกรรมการลูกจางเหลืออยูเกินกึ่งหนึ่งของจํานวน

กรรมการลูกจางทั้งหมดมาตรา 14 และยังเหลือวาระไมเกินเกาสิบวัน จะไมจัดใหมีการแตงตั้งหรือ

เลือกตั้งกรรมการลูกจางแทนตําแหนงที่วางก็ได ในกรณีดังกลาวมิใหนํามาตรา 12 ในเรื่องจํานวน

กรรมการนายจางมาใชบังคับ” 
 

หลักการและเหตุผล ในกรณีที่กรรมการลูกจางพนจากตําแหนงกอนครบวาระ โดยมี

กรรมการลูกจางเหลืออยูไมถึงกึ่งหนึ่งของจํานวนกรรมการลูกจางทั้งหมดตามมาตรา 14 และ

กรรมการลูกจางชุดนี้ยังเหลือวาระมากกวาเกาสิบวัน บทบัญญัติในมาตรา 20 ไดกําหนดวาจะตอง

มีการแตงตั้งหรือเลือกตั้งกรรมการลูกจางขึ้นใหมภายในสามสิบวันนับแตวันที่กรรมการลูกจางเดิม

พนตําแหนง โดยกรรมการลูกจางที่จัดตั้งขึ้นแทนนี้จะอยูในตําแหนงเทากับวาระที่เหลืออยูของ

กรรมการลูกจางซึ่งตนแทน ซึ่งสอดคลองกับวาระการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการสวัสดิการใน

สถานประกอบกิจการ20 และคณะกรรมการกิจการสัมพันธ21 อยางไรก็ดีบทบัญญัติในมาตรา 20 

ของรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดกําหนดหลักเกณฑเพิ่มเติมที่แตกตางออกไป 

คือ กรณีที่กรรมการลูกจางพนจากตําแหนงกอนครบวาระ หากยังมีกรรมการลูกจางยังเหลอือยูเกนิ

กึ่งหนึ่งของจํานวนกรรมการลูกจางทั้งหมด และมีวาระเหลืออีกไมเกินเกาสิบวัน กรณีนี้จะไมมีการ

แตงตั้งหรือเลือกตั้งกรรมการลูกจางขึ้นแทนตําแหนงที่วางก็ไดแมวาจํานวนกรรมการนายจางจะมี

มากกวาจํานวนกรรมการลูกจางก็ตาม  
                                                  

18 ประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เร่ืองหลักเกณฑและวธิีการในการเลือกตั้ง

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ลงวนัที ่14 พฤษภาคม 2545 ขอ16 
19 มาตรา 20 แหงพระราชบญัญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543  
20 ประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เร่ืองหลักเกณฑและวธิีการในการเลือกตั้ง

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ลงวนัที ่14 พฤษภาคม 2545 ขอ 16 
21 มาตรา 21 วรรคสอง แหงพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกจิสัมพนัธ พ.ศ. 2543  

                                                55



 56 

“มาตรา 21 ในกรณีที่กรรมการลูกจางพนจากตําแหนงตามวาระและยังมิไดมีการแตงตั้ง

หรือเลือกตั้งกรรมการลูกจางใหม ใหกรรมการลูกจางซึ่งพนจากตําแหนงตามวาระยังคงปฏิบัติ

หนาที่ตอไปจนกวากรรมการลูกจางซึ่งไดรับการแตงตั้งหรือเลือกตั้งใหมจะเขารับหนาที่” 

 

หลักการและเหตุผล กรณีนี้กรรมการลูกจางไดพนจากตําแหนงตามวาระจึงไมตองมีการ

จัดตั้งกรรมการลูกจางขึ้นแทน แตจะตองมีการจัดตั้งกรรมการลูกจางขึ้นใหมทั้งชุด ดังนั้นเพื่อให

การดําเนินงานเปนไปอยางตอเนื่อง มาตรา 21 จึงกําหนดใหกรรมการลูกจางชุดเดิมปฏิบัติหนาที่

ในฐานะคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไปกอนจนกวากรรมการลูกจางชุดใหมจะเขารับหนาที ่

อยางไรก็ดีบทบัญญัติในมาตรานี้ไมไดกําหนดไววาการแตงตั้งหรือจัดตั้งกรรมการลูกจางขึ้นใหมนี้

จะตองกระทําภายในระยะเวลาเทาใด ซึ่งแตกตางจาการจัดตั้งกรรมการลูกจางในกรณีที่พน

ตําแหนงกอนครบวาระที่จะตองจัดตั้งขึ้น ภายในสามสิบวันนับแตวันที่กรรมการลูกจางเดิมพน

ตําแหนง 

 
2.2.6 การใหความคุมครองแกกรรมการนายจางและกรรมการลูกจาง

ในการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น อาจจะมีการกระทําที่

นายจางไมพอใจและเปนเหตุใหนายจางใชอํานาจกลั่นแกลงคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ

ได ดังนั้นรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... จึงบัญญัติใหความคุมครองแกกรรมการ

นายจางและกรรมการลูกจางไวดังนี้ 

“มาตรา 24 หามมิใหนายจางเลิกจาง ลดคาจาง ลงโทษ หรือขัดขวางการปฏิบัติหนาที่

ของกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจาง หรือกระทําการใดๆ อันเปนผลใหกรรมการนายจางหรอื

กรรมการลูกจางทนทํางานอยูตอไปไมได เวนแตจะไดรับอนุญาตจากศาลแรงงาน 

ความในวรรคหนึ่งไมใหใชบังคับแกกรณีที่นายจางถอดถอนกรรมการนายจางตาม

มาตรา 13 หรือเปนกรณีที่กรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจางเกษียณอายุหรือครบระยะเวลา

การจางที่กําหนดไวแนนอนในสัญญาจาง หรือบุคคลดังกลาวไดทําหนังสือยินยอมใหไวในวันที่

นายจางกระทําการตามวรรคหนึ่ง” 
 
 
 
 
 

                                                56



 57 

นอกจากนี้หากฝายนายจางไมปฏิบัติตามมาตรา 24 นายจางก็จะไดรับโทษทางอาญา

ตามบทบัญญัติในมาตรา 154 ของรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่กําหนดไววา 

“นายจางผูใดฝาฝนมาตรา 24 ตองระวางโทษจําคุกไมเกินหนึ่งเดือนปรับไมเกินหนึ่งพัน

บาทหรือทั้งจําทั้งปรับ” 

 

หลักการและเหตุผล การใหความคุมครองแกกรรมการนายจางและกรรมการลูกจางที่

ปฏิบัติหนาที่ในฐานะคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนี้ เปนบทบัญญัติที่สอดคลองกับ 

อนุสัญญาแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 135 และขอแนะฉบับที่ 143 วาดวยการคุมครองผูแทน

ลูกจางในการปฏิบัติหนาที่ ไมใหถูกเลือกปฏิบัติ ซึ่งรวมถึงการปลดออกหรือไลออกของนายจาง

เนื่องจากการที่ลูกจางเปนผูดําเนินกิจกรรมในฐานะเปนผูแทน และการกระทํานั้นเปนการกระทําที่

กฎหมายหรือระเบียบขอตกลงกําหนดไว  

โดยการการใหความคุมครองแกกรรมการนายจางและกรรมการลูกจางที่ปฏิบัติหนาที่ใน

ฐานะคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนี้ มีลักษณะเชนเดียวกับ บทบัญญัติในมาตรา 52 และ

มาตรา 143 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ซึ่งเปนเรื่องการใหความคุมครองแก

คณะกรรมการลูกจาง แตจะมีความแตกตางตรงที่รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ได

มีการบัญญัติใหมีความชัดเจนในกรณีที่กรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจางเกษียณอายุหรือ

ครบระยะเวลาการจางที่กําหนดไวแนนอนในสัญญาจาง หรือ กรรมการนายจางหรือกรรมการ

ลูกจางไดทําหนังสือยินยอมใหไวในวันที่นายจางกระทําการตามวรรคหนึ่ง นายจางจะสามารถเลิก

จาง ลดคาจาง หรือลงโทษกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจางเหลานี้ไดโดยไมตองไดรับ

อนุญาตจากศาลแรงงาน ซึ่งแสดงใหเห็นวาการเลิกจาง การลดคาจาง และการลงโทษกรรมการ

นายจางหรือกรรมการลูกจางที่มีเหตุอันสมควรนั้นนายจางไมตองรองขอตอศาลแรงงานในทุกกรณี  

ซึ่งตางกับคณะกรรมการลูกจาง ที่นายจางจะไมสามารถเลิกจาง ลดคาจาง  หรือลงโทษ

คณะกรรมการลูกจางไดเลย เวนแตจะไดรับอนุญาตจากศาลแรงงานกอน โดยบทบัญญัติใน

มาตรา 24 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....นี้ เปนการบัญญัติใหสอดคลองกับ 

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ในเร่ืองการใหความคุมครองแก

คณะกรรมการกิจการสัมพันธ22  

                                                  
22 มาตรา 24 แหงพระราชบญัญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543  
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การที่รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดกําหนดขอยกเวนใหนายจาง

สามารถเลิกจาง ลดคาจาง ลงโทษ หรือขัดขวางการปฏิบัติหนาที่ของกรรมการนายจางหรือ

กรรมการลูกจาง หรือกระทําการใดๆ อันเปนผลใหกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจางทน

ทํางานอยูตอไปไมไดโดยไมตองรองขอตอศาลแรงงานในทุกกรณีนั้น ก็เพื่อเปนการลดภาระของ

ศาลแรงงาน เนื่องจากพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ไดกําหนดใหการเลิกจาง ลด

คาจาง หรือลงโทษ กรรมการลูกจางจะกระทําไดตอเมื่อไดรับอนุญาตจากศาลแรงงานแลวเทานั้น 

ซึ่งแมวาจะมีเหตุอันจําเปน หรือมีเหตุอันสมควรที่จะเลิกจาง ลงโทษ หรือลดคาจางกรรมการ

ลูกจาง หรือแมแตกรรมการลูกจางจะยินยอมใหกระทําการดังกลาวนายจางก็ไมสามารถกระทําได 

ซึ่งผูรางพระราชบัญญัติแรงานสัมพันธ พ.ศ. .... เห็นวาการใหความคุมครองกรรมการลูกจางตาม

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  เปนการสรางภาระใหแกนายจาง คณะกรรมการ

ลูกจาง และศาลแรงงานมากเกินไป จึงไดบัญญัติขอยกเวนใหนายจางสามารถเลิกจาง ลดคาจาง 

ลงโทษ กรรมการลูกจางไดโดยไมตองรองขอตอศาลแรงงานในทุกกรณี  

อยางไรก็ดี ในเรื่องการใหความคุมครองกรรมการนายจางและกรรมการลูกจางนี้ ผูเขียน

มีขอสังเกตวา การกําหนดใหนายจางไมสามารถ เลิกจาง ลดคาจาง ลงโทษ หรือขัดขวางการ

ปฏิบัติหนาที่ของกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจาง หรือกระทําการใดๆ อันเปนผลให

กรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจางทนทํางานอยูตอไปไมได เวนแตจะไดรับอนุญาตจากศาล

แรงงานนั้น ยังคงเปนการสรางภาระใหแกศาลแรงงานมากเกินไปอยูดี เนื่องจากเมื่อเปรียบเทียบ

กับการใหความคุมครองแกสหภาพแรงงาน ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ใน

หมวดที่ วาดวยเรื่องการกระทําอันไมเปนธรรม ที่กําหนดไววานายจางจะเลิกจาง ลูกจางซึ่ง

เกี่ยวของกับขอเรียกรอง ไมได เวนแตมีเหตุตามมาตรา 150 นายจางจึงจะสามารถเลิกจางบุคคล

เหลานี้ได โดยไมตองไดรับอนุญาตจากศาลแรงงาน แตหากลูกจางเห็นวาการกระทํานั้นเปนการ

กระทําอันไมเปนธรรม ลูกจางจะตองสงเรื่องใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธมีคําชี้ขาดกอน หาก

คูกรณีไมพอใจในคําชี้ขาดจึงจะสามารถนําคดี ข้ึนสูศาลแรงงานได อันตางจากกรณีของ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ที่การเลิกจาง ลงโทษ ลดคาจางจะกระทําไดตอเมื่อไดรับ

อนุญาตจากศาลแรงงานโดยตรงเทานั้น เวนแตจะมีเหตุตามมาตรา 24 วรรคสองที่นายจาง

สามารถเลิกจางกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจางไดโดยไมตองรองขอตอศาลแรงงาน ซึ่ง

ผูเขียนเห็นวาการกําหนดใหความคุมครองแกคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไวเชนนี้ เปนการ

ใหความคุมครองที่มากกวาสหภาพแรงงานและเปนการสรางภาระใหแกศาลแรงงานโดยไมจําเปน 

เนื่องจากปญหาความขัดแยงบางประการอาจเปนขอขัดแยงในเรื่องเล็กนอย ที่สามารถยุติไดโดย
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การตกลงกันภายใน  ซึ่งหากกําหนดใหตองเขาสูการพิจารณาของศาลแรงงานทุกกรณีแลวก็จะ

เปนการเสียเวลาและคาใชจายโดยไมจําเปน 

โดยเมื่อพิจารณาถึงบทบัญญัติในเรื่องคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ฉบับนี้แลว จะเห็นไดวาหลักเกณฑตางๆ ไดถูกกําหนด

ข้ึน ใหสอดคลองกับบทบาทและหลักการของคณะกรรมการลูกจาง คณะกรรมการสวัสดิการใน

สถานประกอบกิจการ และคณะกรรมการกิจการสัมพันธ เนื่องจากองคกรทางดานแรงงานทั้งสาม

ประเภทนี้มีลักษณะเปนองคกรทางดานแรงงานที่มีการดําเนินงานในรูปแบบทวิภาคี ซึ่งมีลักษณะ

ใกลเคียงกับคณะกรรมการสงเสริมความพันธ ดังนั้นหลักเกณฑตางๆ ที่นํามาบังคับใชกับ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจึงไดถูกกําหนดขึ้นในแนวทางที่สอดคลองและเปนไปใน

ทํานองเดียวกับองคกรทางดานแรงงานทั้งสามประเภทนี้ อยางไรก็ดีองคกรทางดานแรงงานเหลานี้

ก็มีสาระสําคัญที่แตกตางจากคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธเชนกัน  

โดยในหัวขอตอไปผูเขียน จะอธิบายเปรียบเทียบความแตกตางขององคกรทางดาน

แรงงานที่มีความเกี่ยวของกับบทบัญญัติในเรื่องการสงเสริมความสัมพันธในสถานประกอบกิจการ 

ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... เพื่อใหผูอานสามารถแบงแยกความแตกตางของ

องคกรทางดานแรงงานเหลานี้ไดชัดเจนขึ้น 

 
3. การเปรียบเทียบคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธกับองคกรทางดานแรงงานอื่น 

 

การเปรียบเทียบคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. .... กับองคกรทางดานแรงงานอื่นตามกฎหมายปจจุบัน จะทําใหเราทราบไดวาการ

แกไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 โดยกําหนดใหสถานประกอบการตางๆ 

สามารถจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธข้ึนไดนั้น จะมีผลกระทบตอองคกรทางดาน

แรงงานที่มีอยูแลวบางหรือไม โดยในบทนี้ผูเขียนจะทําการเปรียบเทียบเฉพาะองคกรทางดาน

แรงงานที่ไดถูกอางอิงถึงในระหวางการรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ในหมวดที่

หนึ่ง วาดวยเรื่องการสงเสริมความสัมพันธในสถานประกอบกิจการ เนื่องจากองคกรทางดาน

แรงงานเหลานี้มีความสําคัญตอการพิจารณาวา กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธฉบับใหมควรจะ

มีบทบัญญัติที่วาดวยเรื่องการสงเสริมความสัมพันธในสถานประกอบกิจการหรือไม  
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3.1 องคกรทางดานแรงงานในภาคเอกชน

 

กฎหมายแรงงานที่บังคับใชในภาคเอกชนที่เกี่ยวของกับการนําระบบทวิภาคีมาใชใน

ดานแรงงานสัมพันธ ไดแก พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยองคกรทางดานแรงงานตามกฎหมายทั้งสองฉบับ มีการนําระบบ

ทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธทั้งในรูปแบบขององคกรรวมระหวางนายจางและลูกจาง และ

ในรูปแบบการดําเนินงานขององคกร โดยองคกรทางดานแรงงานในภาคเอกชนที่ถูกกลาวถึง

ระหวางการรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  มีดังตอไปนี้ 

 

3.1.1 องคกรทางดานแรงงานที่มีการนําระบบทวิภาคีมาใชในรูปแบบองคกรรวมระหวาง

นายจางและลูกจาง 
องคกรทางดานแรงงานในภาคเอกชนที่มีการนําระบบทวิภาคีมาใชในรูปแบบองคกรรวม 

ระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งมีความสําคัญและควรนํามาเปรียบเทียบกับคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธมีดังนี้ 
 

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 

เหตุที่ผูเขียนนําคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธตามรางพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. .... มาเปรียบเทียบกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตาม

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เนื่องจากองคกรทางดานแรงงานทั้งสององคกรนี้ มี

ลักษณะเปนองคกรทางดานแรงงานในรูปแบบทวิภาคีเชนเดียวกัน ดังนั้นบทบัญญัติตางๆ 

เกี่ยวกับคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... จึง

ถูกบัญญัติข้ึนใหสอดคลองกับ บทบาทของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 

โดยบทบัญญัติมาตรา 96 ถึงมาตรา 98 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 

2541 ไดกําหนดไววา ในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไปนายจางจะตองจัดให

มีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการที่ประกอบไปดวยผูแทนฝายนายจางและ

ลูกจาง โดยผูแทนฝายลูกจางจะตองมีจํานวนอยางนอยหาคน23 และคณะกรรมการสวัสดิการใน

                                                  

 23 เกษมสันต  วลิาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน. พมิพคร้ังที ่10, (กรุงเทพมหานคร : 

สํานักพิมพวญิูชน จาํกัด, 2549), น.110. 
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สถานประกอบกิจการจะตองมาจากการเลือกตั้งตามประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 

เร่ืองหลักเกณฑและวิธีการในการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ลง

วันที่ 14 พฤษภาคม พ.ศ. 2545 ซึ่งกําหนดใหนายจางตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการใน

สถานประกอบกิจการภายในสามสิบวันนับแตมีลูกจางครบ 50 คน24 โดยคณะกรรมการสวัสดิการ

ในสถานประกอบกิจการจะมีวาระอยูในตําแหนงคราวละสองป  

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการนี้ไดถูกจัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงคที่

สําคัญคือ ตองการเปดโอกาสใหลูกจางไดเขามามีสวนรวมกับนายจางในการแสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ อันเปนไปตามแนวคิดเดียวกับการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจาง ตาม

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ที่ตองการใหลูกจางไดเขามามีสวนรวมกับนายจางใน

การบริหารงานมากขึ้น โดยหนาที่ที่สําคัญของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ก็

คือ การรวมปรึกษาหารือกับนายจางในเรื่องที่เกี่ยวกับการจั

                                                 

ดสวัสดิการ ดังนั้นคณะกรรมการ

สวัสดิการ ในสถานประกอบกิจการจึงเปนเสมือนส่ือกลางที่จะถายทอดความตองการดาน

สวัสดิการของลูกจางใหนายจางทราบ และรวมปรึกษาหารือ ใหขอเสนอแนะ ตลอดจนตรวจสอบ 

ดูแลการจัดสวัสดิการภายในสถานประกอบกิจการ25 โดยนายจางตองจัดใหมีการประชุมหารือกับ

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการอยางนอยสามเดือนตอหนึ่งครั้งหรือเมื่อ

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการเกินกึ่งหนึ่งของจํานวนกรรมการทั้งหมดหรือ

สหภาพแรงงานรองขอโดยมีเหตุอันสมควร26

แมวาคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ กับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ

กิจการนั้นจะมีลักษณะเปนองคกรทางดานแรงงานแบบทวิภาคีในภาคเอกชนเชนเดียวกันคือ ตาง

ก็เปนองคกรทางดานแรงงานที่ประกอบไปดวยผูแทนฝายนายจางและลูกจาง และมีหนาที่ที่สําคัญ

เหมือนกันคือ การปรึกษาหารือรวมกับนายจาง แตองคกรทางดานแรงงานทั้งสององคกรนี้ ก็ยังมี

ความแตกตางกันในรายละเอียดอยูมาก ซึ่งสามารถอธิบายไดดังนี้ 
 
 
 

 
24 ประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เร่ืองหลักเกณฑและวธิีการในการเลือกตั้ง

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ลงวนัที ่14 พฤษภาคม พ.ศ. 2545 ขอ 4. 
25 มาตรา 97 แหงพระราชบญัญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  
26 มาตรา 98 แหงพระราชบญัญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  
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1) หลักเกณฑในการจัดตั้ง 

การจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น จะถือเอาความสมัครใจเปนหลัก

กลาวคือ สถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแตหาสิบคนขึ้นไป จะจัดใหมีคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธข้ึนหรือไมก็ไดแลวแตผูเกี่ยวของจะเห็นสมควร แตการจัดใหมีคณะกรรมการ

สวัสดิการในสถานประกอบกิจการนั้นเปนเรื่องที่กฎหมายบังคับใหนายจางจะตองจัดใหมี หาก

สถานประกอบการนั้นมีลูกจางตั้งแตหาสิบคนขึ้นไป และไมมีคณะกรรมการลูกจาง ที่จะปฏิบัติ

หนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ โดยคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน

ประกอบกิจการจะเกิดขึ้นจากการเลือกตั้งไดเพียงทางเดียวเทานั้น ซึ่งตางจากคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธที่กรรมการลูกจางอาจมาจากการเลือกตั้ง หรือแตงตั้งของสหภาพแรงงานก็ได  
2) อํานาจหนาที่  
แมวาคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ และคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน

ประกอบกิจการจะมีหนาที่ที่สําคัญเหมือนกัน คือการรวมปรึกษาหารือกับนายจาง แตขอบเขตของ

เร่ืองที่จะนํามาปรึกษาหารือกันนั้นมีความแตกตางกันเปนอยางมาก โดยคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธจะเนนปรึกษาหารือในเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวกับการปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางาน 

การแกไขปญหาความขัดแยง และสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง สวน

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการจะมีอํานาจในการปรึกษาหารือเกี่ยวกับการจัด

สวัสดิการเทานั้น  โดยในเรื่องขอยุติที่ไดจากการปรึกษาหารือของทั้งสององคกรนั้น หากเปนขอยุติ

ที่ไดจากการปรึกษาหารือระหวางคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธกับนายจางและนายจางได

ใหความเห็นชอบแลว ขอตกลงดังกลาวจะมีผลผูกพันนายจางและลูกจางที่เกี่ยวของเทาที่ไมขัด

หรือแยงกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง27 สวนขอคิดเห็นหรือแนวทางตางๆ ที่ไดจากการ

ปรึกษาหารือระหวางคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบการกับนายจางนั้นจะไมมีผล

ผูกพันใหนายจางตองยอมรับหรือปฏิบัติตาม 

3) การใหความคุมครอง 

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจะไดรับความคุมครองตามรางพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... มาตรา 24 ในเร่ืองเกี่ยวกับการหามมิใหนายจางเลิกจาง ลดคาจาง 

ลงโทษ หรือขัดขวางการปฏิบัติหนาที่ของกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจาง หรือกระทําการ

ใดๆ อันเปนผลใหกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจางทนทํางานอยูตอไปไมได เวนแตไดรับ

                                                  
27 มาตรา 10 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. ....  
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อนุญาตจากศาลแรงงาน หรือเปนกรณีที่กรรมการลูกจางเกษียณอายุหรือครบระยะเวลาการจางที่

กําหนดไวแนนอนในสัญญาจาง หรือกรรมการลูกจางไดทําหนังสือยินยอมใหไว แตคณะกรรมการ

สวัสดิการในสถานประกอบการนั้นไมมีบทบัญญัติกฎหมายใดที่ใหความคุมครองในลักษณะนี้ไว

เลย 

ขอสังเกตประการหนึ่งในเรื่องการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 

ก็คือ พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 96 ไดกําหนดไววาสถานประกอบกิจการ

ใดที่มีการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางขึ้นแลว ใหคณะกรรมการลูกจางทําหนาที่แทนคณะกรรมการ

สวัสดิการในสถานประกอบกิจการดวย ดังนั้นเมื่อมีการแกไขรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 

พ.ศ. .... โดยการตัดหมวดที่วาดวยคณะกรรมการลูกจางออกจึงมีขอสงสัยวาหากสถานประกอบ

กิจการที่มีคณะกรรมการลูกจางทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการอยู

จะตองทําอยางไร ซึ่งกรณีนี้ในระหวางการพิจารณารางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... 

ไดมีการพิจารณาถึงประเด็นนี้และไดสรุปวา การที่จะใหคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธทํา

หนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 ไปดวยนั้นเห็นวาไมสมควร เพราะบทบาท หนาที่ และที่มาของคณะกรรมการได

เปลี่ยนแปลงไป จึงเปนเรื่องที่จะตองมีการแกไขเพิ่มเติมกันตอไปในพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541 และเปนเรื่องที่ไมอาจกําหนดไวในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธได ดังนั้น

หากสถานประกอบกิจการใดที่ตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ก็ตอง

มีการจัดตั้งขึ้นใหม โดยแยกตางหากจากคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ 

 

3.1.2 องคกรทางดานแรงงานที่มีการนําระบบทวิภาคีมาใชในรูปแบบการดําเนินงาน      

องคกรทางดานแรงงานในภาคเอกชนที่มีการดําเนินงานในรูปแบบทวิภาคี คือองคกร

ทางดานแรงงานที่มีหนาที่หรือบทบาทในการดําเนินงาน ที่ตองมีความสมัพนัธกบัฝายนายจาง เชน

เปนองคกรที่มีหนาที่ปรึกษาหารือรวมกับนายจาง หรือรวมเจรจาตอรองกับนายจางเปนตน โดย

องคกรทางดานแรงงานในภาคเอกชนที่มีการดําเนินงานในรูปแบบทวิภาคี ที่ควรนํามาศึกษา

เปรียบเทียบกับคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธมีดังตอไปนี้ 
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คณะกรรมการลูกจาง  

การที่ผูเขียนนําคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธตามรางพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. .... กับคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มา

เปรียบเทียบกันนั้น เนื่องจากรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่อยูระหวางการ

พิจารณาของสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี  ไดมีการแกไขพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 

2518 โดยตัด บทบัญญัติในเรื่องคณะกรรมการลูกจางออก และไดนําหลักเกณฑแรงงานสัมพันธ

แบบทวิภาคี ในรูปแบบของคณะกรรมการรวมมาใช โดยกําหนดใหมีคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธข้ึนแทนคณะกรรมการลูกจาง ดังนั้นการเปรียบเทียบความแตกตางของทั้งสอง

องคกรนี้ จะทําใหเราทราบถึงวัตถุประสงคสําคัญที่มีการแกไขพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 

พ.ศ. 2518 ในเรื่องนี้  
คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไดถูกจัดตั้งขึ้น โดยมีวัตถุประสงคที่สําคัญคือ ให

ลูกจางไดมีสวนรวมในการจัดการ (Worker’s Participation) โดยเนนการใหขาวสารขอมูล การ

ปรึกษาหารือ การรวมมือเจรจาแบบมีเหตุผลเพื่อสงเสริมความสัมพันธที่ดีระหวางนายจางและ

ลูกจาง และเปนการเปดโอกาสใหลูกจางไดเขามามีสวนรวมในการพิจารณาแกไขปญหาตางๆ28  
1) หลักเกณฑการจัดตั้ง 
วัตถุประสงคในการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนี้มีลักษณะเชนเดียว

วัตถุประสงคของการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจาง อยางไรก็ตามแมองคกรทั้งสองนี้จะจัดตั้งขึ้นโดย

มีวัตถุประสงคคลายกัน แตรูปแบบของการองคกรทั้งสองนี้ ก็มีความแตกตางกันอยางชัดเจนใน

เร่ืองหลักเกณฑการจัดตั้ง โดยองคประกอบของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ จะประกอบ

ไปดวยผูแทนจากทั้งสองฝาย คือฝายนายจางและฝายลูกจาง29 สวนคณะกรรมการลูกจางจะ

ประกอบไปดวยผูแทนของฝายลูกจางเพียงฝายเดียวเทานั้น30        
นอกจากนี้ในเรื่องจํานวนกรรมการลูกจาง ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 

.... นั้นแมจะมีลักษณะเชนเดียวกับคณะกรรมการลูกจาง ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 

พ.ศ. 2518 ที่กําหนดใหจํานวนคณะกรรมการลูกจางขึ้นอยูกับจํานวนลูกจางในสถานประกอบ

                                                  
28 พงษรัตน เครือกลิ่น, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน เพื่อการบริหารทรพัยากรมนุษย, พิมพ

คร้ังที่ 4. (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพนิตธิรรม, 2548), น.330. 
29 มาตรา 9 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. ....  
30 มาตรา 45 แหงพระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  
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กิจการ แตอัตราจํานวนของลูกจาง ที่จะจัดใหมีกรรมการลูกจางนั้นมีความแตกตางกันออกไป โดย

ในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 50-199 คน, 200-1,999 คน, 2,000-4,999 คน และ 

5,000 คนขึ้นไป จะมีกรรมการลูกจางได 5,7,9 และ 11 คนตามลําดับ แตหากนายจางมีลูกจางเกนิ

หาพันคนขึ้นไป ถานายจางเห็นสมควรหรือลูกจางรองขอจะตกลงกันใหมีกรรมการลูกจางมากกวา 

11 คน ก็ไดแตตองไมเกิน 21 คน31 สวนคณะกรรมการลูกจาง ตามพระราชบัญญัติแรงงานสมัพนัธ 

พ.ศ. 2518 กําหนดไววาสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 50-100 คน, 101-199 คน, 201-

400 คน, 401-800 คน, 801-1,500 คน, 1,501-2,500 คน และ 2,500 คนขึ้นไป จะมี

คณะกรรมการลูกจางได 5,7,9,11,13,15 และ 17-21 คนตามลําดับ 

สวนที่มาของคณะกรรมการลูกจางนั้น พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 

มาตรา 45 กําหนดใหคณะกรรมการลูกจางมีที่มาไดในสามกรณีคือ กรณีแรก ลูกจางเปนผูเลือกตั้ง

คณะกรรมการลูกจางขึ้นทั้งคณะ32 กรณีที่สอง ลูกจางเปนผูเลือกตั้งบางสวนและสหภาพแรงงาน

เปนผูแตงตั้งบางสวน และกรณีที่สาม สหภาพแรงงานเปนผูแตงตั้งคณะกรรมการลูกจางขึ้นทั้งชุด
33 สวนการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น แบงการจัดตั้งออกเปนสองฝายคือ การ

จัดตั้งกรรมการฝายนายจางและการจัดตั้งกรรมการฝายลูกจาง โดยการจัดตั้งกรรมการนายจางนัน้ 

นายจางจะเปนผูมีอํานาจเด็ดขาดในการพิจารณาเลือกบุคคลมาดํารงตําแหนงนี้34 สวนการจัดตั้ง

ผูแทนฝายลูกจาง หรือกรรมการลูกจางนั้นอาจเกิดขึ้นไดในสองกรณีคือ เกิดจากการเลือกตั้งทั้ง

คณะ หรือเกิดจากการแตงตั้งของสหภาพแรงงานทั้งชุด35  

2) อํานาจหนาที่ 

หนาที่ของคณะกรรมการลูกจาง ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 

มาตรา 50 ไดกําหนดใหคณะกรรมการลูกจางมีหนาที่ในการเขารวมประชุมปรึกษาหารือกับ

นายจาง  

                                                  
31 มาตรา 14 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  
32 มาตรา 45 ,46 วรรคสอง แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 
33 มาตรา 45 วรรคสอง แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  
34 มาตรา 12 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  
35 มาตรา 16 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  
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โดยนายจางจะตองจัดใหมีการประชุมหารือกับคณะกรรมการลูกจางอยางนอยสาม

เดือนตอหนึ่งครั้ง  หรือเมื่อกรรมการลูกจางเกินกึ่งหนึ่งของกรรมการลูกจางทั้งหมด หรือสหภาพ

แรงงานรองขอโดยมีเหตุผลอันสมควร และการประชุมนั้นจะตองมีข้ึนเพื่อวัตถุประสงคดังตอไปนี้  

(1) จัดสวัสดิการใหแกลูกจาง 

(2) ปรึกษาหารือกําหนดขอบังคับในการทาํงานอนัจะเปนประโยชนแกนายจางและ
ลูกจาง 

(3) เพื่อพิจารณาคํารองทุกขของลูกจาง 
(4) หาทางปรองดองและระงับขอขัดแยงในสถานประกอบกิจการ  
ผูเขียนเห็นวาหนาที่ของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธและคณะกรรมการลูกจาง

นั้น ไมมีความแตกตางกันมากนัก แตการที่รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดบัญญัติ

ใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธข้ึนในสถานประกอบการ และตัดบทบัญญัติใน

เร่ืองคณะกรรมการลูกจางออก ก็เพื่อตองการที่จะทําใหการนําระบบทวิภาคีมาใชในกฎหมายวา

ดวยแรงงานสัมพันธมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  เนื่องจากปจจุบันพบวาคณะกรรมการลูกจางที่

ปฏิบัติหนาที่ในรูปแบบของทวิภาคี โดยการปรึกษาหารือรวมกับนายจางนั้น ไมไดรับการยอมรับ 

และไมประสบผลสําเร็จในทางปฏิบัติ ซึ่งสวนหนึ่งอาจเกิดจากรูปแบบขององคกรและการ

ปราศจากสภาพบังคับของขอยุติที่ไดจากการปรึกษาหารือ ดังนั้นรางพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. .... จึงไดกําหนดใหขอยุติจากการปรึกษาหารือรวม ของคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธที่ไดรับความเห็นชอบจากนายจางแลว มีผลผูกพันนายจางและลูกจางที่เกี่ยวของ 

เทาที่ไมขัดและแยงกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ซึ่งแตกตางจากผลของการหารือระหวาง

นายจางกับคณะกรรมการลูกจาง ที่จะไมมีผลบังคับใหนายจางตองยอมรับและปฏิบัติตาม 

ผูเขียนมีขอสังเกตบางประการในเรื่องความแตกตางของอํานาจหนาที่ โดยบทบัญญัติใน

รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... นั้น ไมไดการกําหนดใหการปรึกษาหารือในเรื่องการ

จัดสวัสดิการเปนหนาที่ของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ และไมปรากฏบทบัญญัติที่

กําหนดใหคณะกรรมการกิจการสัมพันธสามารถปฏิบัติหนาที่ในฐานะคณะกรรมการสวัสดิการใน

สถานประกอบกิจการได ซึ่งแตกตางกับคณะกรรมการลูกจาง ที่พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 

พ.ศ. 2518 ไดกําหนดใหคณะกรรมการลูกจางมีหนาที่ในการปรึกษาหารือเกี่ยวกับเร่ืองการจัด

สวัสดิการใหแกลูกจาง และใหคณะกรรมการลูกจางสามารถปฏิบัติหนาที่เปนคณะกรรมการ

สวัสดิการในสถานประกอบกิจการได หากสถานประกอบกิจการแหงนั้นมีการจัดตั้งคณะกรรมการ
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ลูกจางอยูแลว36 โดยไมตองจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการขึ้นใหม ทั้งนี้

เพื่อเปนการปองกันความซ้ําซอนในดานอํานาจหนาที่ขององคกร แตเนื่องจากบทบัญญัติในราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไมมีบทบัญญัติที่กําหนดใหคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ สามารถปฏิบัติหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการได ดังนั้น

ในสถานประกอบกิจการใดที่มีคณะกรรมการลูกจางปฏิบัติหนาที่ในฐานะคณะกรรมการสวัสดิการ

ในสถานประกอบกิจการอยู หากรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... มีผลบังคับใชจริง 

และบทบัญญัติในเรื่องคณะกรรมการลูกจางไดถูกยกเลิกไป สถานประกอบกิจการแหงใดที่มี

ลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไปจะตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการขึ้น

เสมอ แมวาในสถานประกอบกิจการแหงนั้นจะมีการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ

ข้ึนแลวก็ตาม  
3) การใหความคุมครอง 

การใหความคุมครองแกคณะกรรมการลูกจางและคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธมี

ความแตกตางกันที่เดนชัดคือ รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดมีการบัญญัติใหมี

ความชัดเจนวา ในกรณีที่กรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจางเกษียณอายุหรือครบระยะเวลา

การจางที่กําหนดไวแนนอนในสัญญาจาง หรือกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจางไดทําหนังสือ

ยินยอมใหไวในวันที่นายจางจะกระทําการเลิกจาง ลดคาจาง หรือลงโทษกรรมการนายจางหรือ

กรรมการลูกจาง นายจางจะสามารถกระทําการเหลานี้ไดโดยไมตองไดรับอนุญาตจากศาลแรงงาน 

ซึ่งแสดงใหเห็นวาการเลิกจาง การลดคาจาง และการลงโทษกรรมการนายจางหรือกรรมการ

ลูกจางที่มีเหตุอันสมควรนั้นนายจางไมตองรองขอตอศาลแรงงานในทุกกรณี  ซึ่งตางกับ

คณะกรรมการลูกจางที่นายจางจะไมสามารถเลิกจาง ลดคาจาง หรือลงโทษคณะกรรมการลูกจาง

ไดเลย เวนแตจะไดรับอนุญาตจากศาลแรงงานกอน  

บทบัญญัติในเรื่องคณะกรรมการลูกจาง แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 

2518 นั้น ไดใหสิทธิแกนายจางในการรองขอใหศาลแรงงานมีคําสั่งใหกรรมการลูกจาง หรือ

กรรมการลูกจางทั้งคณะพนจากตําแหนงได หากกรรมการลูกจางผูใดหรือคณะกรรมการลูกจางไม

ปฏิบัติหนาที่ของตนโดยสุจริต หรือกระทําการอันไมสมควรอันเปนภัยตอความสงบเรียบรอยของ

ประชาชน หรือเปดเผยความลับของนายจางเกี่ยวกับการประกอบกิจการ โดยไมมีเหตุผลอัน

                                                  
36 มาตรา 96 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541   

                                                67



 68 

สมควร37 ซึ่งตางจากรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่ไมไดมีใหสิทธิแกนายจางใน

การรองขอใหศาลแรงงานมีคําสั่งใหกรรมการนายจาง  กรรมการลูกจางหรือคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธทั้งคณะพนจากตําแหนงเมื่อมีเหตุดังกลาวได เนื่องจากหากกรรมการนายจาง 

กรรมการลูกจาง หรือคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธทั้งคณะ ปฏิบัติหนาที่โดยไมสุจริต หรือ

กระทําการอันเปนภัยตอความสงบเรียบรอยของประชาชน หรือเปดเผยความลับของนายจาง

เกี่ยวกับการประกอบกิจการ โดยไมมีเหตุผลอันสมควร และกอใหเกิดความเสียหายแกนายจาง 

นายจางก็สามารถดําเนินคดีกับกรรมการนายจาง กรรมการลูกจาง หรือคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธทั้งคณะได ในความผิดฐานละเมิด หรือในความผิดอื่นๆ ตามกฎหมาย รวมทั้งอาจ

ดําเนินคดีทางอาญาไดดวย38 ดังนั้น รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... จึงไมบัญญัติให

นายจางมีสิทธิรองขอตอศาลแรงงานใหกรรมการนายจาง  กรรมการลูกจาง หรือคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธทั้งคณะพนจากตําแหนงไวอีก  

นอกจากนี้ พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ยังไดมีบทบัญญัติหามมิให

นายจางใหหรือตกลงจะใหเงินหรือทรัพยสินแกกรรมการลูกจาง เวนแตคาจาง คาลวงเวลา คา

ทํางานในวันหยุด โบนัส เงินปนผล หรือประโยชนอ่ืนที่กรรมการลูกจางมีสิทธิไดรับตามปกติใน

ฐานะลูกจาง39 ซึ่งรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไมไดบัญญัติหลักเกณฑหามมิให

นายจางใหเงินหรือทรัพยสินแกคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ เวนแตจะเปนสิ่งที่

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธมีสิทธิไดรับตามปกติ โดยในเรื่องนี้ผูเขียนมีความเห็นวา ควร

จะมีการกําหนดหลักเกณฑดังกลาวไวในรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ดวย เพื่อ

ปองกันมิใหนายจางเขาแทรกแซงการทํางานของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ  และปองกัน

มิใหคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ปฏิบัติหนาที่โดยหวังผลประโยชนตอบแทนที่มิชอบ 

 
 
 
 
 

                                                  
37 มาตรา 51 แหงพระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 

 38 สราวุธ ศิริภาณุรักษ, “คณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายแรงงาน,” (วิทยานิพนธ

มหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2527), น.145-146. 
39 มาตรา 53  แหงพระราชบญัญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541   
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สหภาพแรงงาน  

สหภาพแรงงานเปนองคกรทางดานแรงงานที่จัดตั้งขึ้นตามแนวคิดของอนุสัญญาของ

องคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 87 ที่วาดวยเรื่อง “เสรีภาพในการสมาคมและคุมครอง

สิทธิในการรวมตัวกัน” โดยในขอที่ (2) ของอนุสัญญานี้ไดบัญญัติไววา ลูกจางยอมมีสิทธิที่จะ

จัดตั้งหรือเขารวมเปนสมาชิกในองคกรซึ่งตนสมัครใจเลือก โดยปราศจากการแทรกแซงใดๆ และ

ในขอที่ (3) กําหนดไววา องคกรลูกจางมีสิทธิที่จะรางรัฐธรรมนูญหรือวางกฎขอบังคับเพื่อเลือก

ผูแทนของตนไดอยางเสรีเพื่อการบริหาร การจัดกิจกรรมตางๆ และการกําหนดแผนในการ

ดําเนินงาน ทั้งนี้หนวยงานของรัฐจะตองละเวนการแทรกแซงใดๆ ที่เปนการจํากัดสิทธิหรือขัดขวาง

การปฏิบัติการตามกฎหมายเกี่ยวกับเร่ืองนี้40  

อยางไรก็ดีประเทศไทยไมไดใหสัตยาบันแกอนุสัญญาฉบับนี้แตอยางใด ดังนั้นประเทศ

ไทยจึงไมจําตองเอาอนุสัญญาฉบับที่ 87 มาบังคับใชภายในประเทศ แตเนื่องจากประเทศไทยเปน

สมาชิกขององคการแรงงานระหวางประเทศและเห็นชอบตอหลักการนี้ในบางสวน ประเทศไทยจึง

ไดนําหลักเกณฑของอนุสัญญาฉบับที่ 87 ในสวนที่เหมาะสมมาบัญญัติไวในกฎหมาย ซึ่งปรากฏ

อยูทั้งในรัฐธรรมนูญของไทยและในกฎหมายลําดับรองตางๆ อันรวมถึงรางกฎหมายวาดวย

แรงงานสัมพันธดวย โดยรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดบัญญัติรับรองใหลูกจางมี

สิทธิที่จะจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานในรูปแบบสหภาพแรงงานขึ้นได  และสหภาพแรงงาน

สามารถที่จะกําหนดขอบังคับหรือดําเนินกิจการตางๆ ไดดวยตนเอง  และสามารถที่จะใชสิทธินัด

หยุดงานไดซึ่งเปนไปตามแนวทางของอนุสัญญาฉบับที่ 8741  

ดังที่ไดกลาวไวในตอนตนแลววารางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดมีการ

แกไขและเพิ่มเติมบทบัญญัติหลายประการ ซึ่งรวมทั้งบทบัญญัติในเรื่องสหภาพแรงงานดวย และ

เนื่องจากขอคัดคานสําคัญในเรื่องการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่บัญญัติ ข้ึนใหมก็คือ เกรงวาการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ จะเปนการลดบทบาทและอํานาจเจรจาตอรองของสหภาพแรงงาน และเห็นวา

                                                  

 40 สราวุธ ศิริภาณุรักษ, อางแลว เชิงอรรถที่ 38,น.102-103. 

 41 รุจิเรข ชุมเกสรกูลกิจ, “อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 87 วา

ดวยเรื่องเสรีภาพในการรวมตัวเปนสมาคมและการคุมครองสิทธิในการจัดตั้ง ค.ศ. 1948,” 

(วิทยานพินธมหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร, 2545), น.99-102. 
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บทบาทของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธกับสหภาพแรงงานนั้น มีความคลายคลึงกันมาก 

จนอาจทําใหเกิดความสับสนและเกิดปญหาในเรื่องความซ้ําซอนของอํานาจหนาที่ได  

ดังนั้นในสวนตอไปนี้ ผูเขียนจะทําการเปรียบเทียบระหวางคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ และสหภาพแรงงาน ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... เพื่อใหเห็น

ความแตกตางระหวางองคกรทางดานแรงงานทั้งสององคกรนี้ อันจะเปนประโยชนในการพิจารณา 

วาขอคัดคานในการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธดังกลาวขางตนนั้น จะเปนจริง

หรือไม และการแกไขปญหาควรจะเปนไปในแนวทางใด  

โดยในสวนแรกผูเขียนจะอธิบายถึงหลักการสําคัญของ สหภาพแรงงาน ตามราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ดังนี้ 

สหภาพแรงงานเปนองคกรทางดานแรงงานของลูกจางที่มีบทบาทสําคัญยิ่งในปจจุบัน 

โดยวัตถุประสงคสําคัญในการจัดตั้งสหภาพแรงงานมีสองประการคือ  

(1) เพื่อแสวงหาและคุมครองประโยชนเกี่ยวกับสภาพการจาง โดยผานทางวิธีแรงงาน
สัมพันธ คือการแจงขอเรียกรอง การรวมเจรจาตอรอง การไกลเกลี่ย การชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน

จนถึงการจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง42  

(2) เพื่อสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง และระหวางลูกจาง

ดวยกัน43 

โดยผูมีสิทธิจดัตั้งสหภาพแรงงานนั้นตองเปนลูกจางของนายจางคนเดียวกนั หรือเปน

ลูกจางของนายจางในกิจการประเภทเดียวกัน โดยไมคาํนงึวาจะมนีายจางกี่คน มีอายุไมต่ํากวา

ยี่สิบป มีสัญชาติไทย และไมเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานอื่นในขณะเดียวกนั44   
ในเรื่องการขอจดทะเบียนสหภาพแรงงานนั้น ใหลูกจางผูมีสิทธิจัดตั้งสหภาพแรงงาน

จํานวนไมนอยกวาสิบคนเปนผูเร่ิมกอการยื่นคําขอเปนหนงัสือพรอมดวยขอบังคับของสหภาพ

                                                  
42 สุดาศิริ วศวงศ, คําอธิบายกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพนัธ, พิมพครั้งที ่4 (กรุงเทพมหานคร 

: สํานักพิมพนติิบรรณการ, 2544), น.206. 
43 มาตรา 107 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. …. 
44 มาตรา 109 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. …. 
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แรงงานอยางนอยสามฉบับตอนายทะเบยีนประจําทองทีท่ี่จะตั้งสาํนกังาน45 และเมื่อจดทะเบียน

แลวใหสหภาพแรงงานนั้นมฐีานะเปนนิตบิุคคล46

ผูซึ่งจะเปนสมาชิกสหภาพแรงงานตองมีคณุสมบัติดังตอไปนี้ 

(1) เปนลูกจางของนายจางคนเดียวกนักับนายจางของผูขอจดทะเบียนสหภาพแรงงาน 

หรือเปนลูกจางของนายจางในกิจการประเภทเดียวกันกบัผูขอจดทะเบียนสหภาพแรงงาน 

(2) ไมเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานอื่นในขณะเดียวกนั  

(3) มีอายุไมต่ํากวาสิบหาป47 

ในเรื่องคุณสมบัติของสมาชิกสหภาพแรงงานนี้ รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 

พ.ศ. .... มีการแกไขเพิ่มเติม บทบัญญัติพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 โดยตัด

บทบัญญัติในสวนของการหามลูกจางซึ่งเปนผูบังคับบัญชาที่มีอํานาจในการจาง การลดคาจาง 

การเลิกจาง การใหบําเหน็จหรือการลงโทษ  เปนสมาชิกในสหภาพแรงงานที่ลูกจางอื่นไดจัดตั้ง

หรือเปนสมาชิกอยู และในขณะเดียวกันก็หามลูกจางอื่นเขาเปนสมาชิกในสหภาพแรงงานทีลู่กจาง

ซึ่งเปนผูบังคับบัญชาจัดตั้งขึ้นหรือเปนสมาชิกอยู48 ซึ่งทําใหสหภาพแรงงาน ตามพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 แบงออกเปนสองระดับ คือ สหภาพแรงงานระดับลูกจางทั่วไป และ

สหภาพแรงงานนะดับลูกจางชั้นผูบังคับบัญชา ซึ่งเมื่อรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... 

ไดตัดบทบัญญัติในสวนนี้ออก จึงทําใหลูกจางซึ่งเปนผูบังคับบัญชาสามารถเปนสมาชิกสหภาพ

แรงงานที่ลูกจางอื่นเปนสมาชิกอยูได 

สําหรับหลักเกณฑในเร่ืองคุณสมบัติของสมาชิกสหภาพแรงงานที่รางพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดเพิ่มเติมคือ หามมิใหสมาชิกของสหภาพแรงงานเปนสมาชิกสหภาพ

แรงงานอื่นในขณะเดียวกัน เพื่อสงเสริมใหสหภาพแรงงานในแตละสถานประกอบกิจการมีจํานวน

ลดลงทําสหภาพแรงงานใหมีความเขมแข็งและเปนเอกภาพมากยิ่งขึ้น  เพราะในสถานประกอบ

กิจการที่มีสหภาพแรงงานจัดตั้งขึ้นหลายๆ สหภาพแรงงานนั้น ยอมมีโอกาสที่สหภาพแรงงาน

เหลานี้จะดําเนินการที่ขัดแยง หรือมีความเห็นที่แตกตางกัน ซึ่งอาจนํามาซึ่งความแตกแยกใน

สถานประกอบกิจการได 

                                                  
45 มาตรา 110 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. …. 
46 มาตรา 110 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. …. 
47 มาตรา 117 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. …. 
48 มาตรา 95 แหงพระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 
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สวนการสิ้นสดุสมาชิกภาพของสหภาพแรงงานนั้น รางพระราชบัญญตัิแรงงานสมัพนัธ  

พ.ศ. .... กาํหนดไวดังนี ้

สมาชิกภาพของสมาชกิสหภาพแรงงานสิน้สุดลงเมื่อ 

(1) ตาย 
(2) ลาออก 

(3) ที่ประชุมใหญมีมติใหออก 

(4) มีกรณีส้ินสุดสมาชิกภาพตามที่กาํหนดในขอบังคับของสหภาพแรงงาน 

(5) ขาดคุณสมบัติตามมาตรา11749

โดยสหภาพแรงงานจะมีคณะกรรมการสหภาพแรงงานเปนผูดําเนินการตามกฎหมาย

และขอบังคับภายใตการควบคุมดูแลของที่ประชุมใหญ และเปนผูแทนของสหภาพแรงงานใน

กิจการที่เกี่ยวกับบุคคลภายนอก 50 ซึ่งผูจะดํารงตําแหนงเปนกรรมการสหภาพแรงงานตองมี

คุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหามดังตอไปนี้ 

(1) เปนสมาชกิของสหภาพแรงงานนัน้ 

(2) มีสัญชาติไทย 

(3) มีอายุไมต่าํกวายี่สิบป 

(4) ไมเปนผูซึง่นายทะเบียนไดมีคําสั่งใหพนจากตําแหนงกรรมการสหภาพแรงงานตาม

มาตรา 129 เวนแตพนกาํหนดสามปแลวนับแตวันที่มีคาํสั่ง51

โดยกรณีที่นายทะเบียนจะมีอํานาจสั่งใหกรรมการสหภาพแรงงานหรือคณะกรรมการ

สหภาพแรงงานพนจากตําแหนงได คือ 

(1) ขัดขวางการปฏิบัติงานตามหนาที่ของพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน ผูชี้ขาด 

หรือคณะกรรมการแรงงานสัมพันธโดยมิชอบ 

(2) ดําเนินกิจการไมถูกตองตามวัตถุประสงคของสหภาพแรงงานอันเปนการขัดตอ

ความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน หรืออาจเปนภัยตอเศรษฐกิจหรือความมั่นคง

ของประเทศ 

                                                  
49 มาตรา 119 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. .... 
50 มาตรา 122 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. .... 
51 มาตรา 123 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. .... 
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 (3) ใหหรือยินยอมใหผูใดผูหนึ่งซึ่งมิใชกรรมการสหภาพแรงงานหรืออนุกรรมการเปนผู

ดําเนินกิจการของสหภาพแรงงาน 

(4) ไมปฏิบัติตามคําสั่งของนายทะเบียนภายในระยะเวลาที่นายทะเบียนกําหนดหรือ

ขยายใหตามมาตรา 12852

ในเรื่องการดําเนินงานบางประการของสหภาพแรงงานนั้น สหภาพแรงงานจะตอง

กระทําโดยมติที่ประชุมใหญ จึงจะมีผลถูกตองตามกฎหมาย ซึ่งการประชุมใหญ ก็คือ การประชุม

ที่มีการเชิญสมาชิกทุกคนตามทะเบียนมาเขารวมประชุมและมีผูมาประชุมครบองคประชุมที่

กําหนดไวในขอบังคับ53

การประชุมใหญที่สหภาพแรงงานตองทําตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... 

มีอยูดวยกันสามประการ คือ 

ประการแรก การประชุมใหญสามัญครั้งแรก รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... 

กําหนดใหผูเร่ิมกอการจัดตั้งสหภาพแรงงานตามมาตรา 110 จัดใหมีการประชุมใหญสามัญครั้ง

แรกภายในหนึ่งรอยยี่สิบวันนับแตวันที่จดทะเบียน เพื่อเลือกตั้งคณะกรรมการสหภาพแรงงานและ

ใหผูเร่ิมกอการมอบหมายการทั้งปวงใหแกคณะกรรมการ และหากมีการใดอันจําเปนตองกระทํา

ในการประชุมใหญสามัญครั้งแรกก็ใหกระทําได54

ประการที่สอง การประชุมสามัญประจําป ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 

.... สหภาพแรงงานตองจัดใหมีการประชุมเพื่อตรวจสอบบัญชีทุกป และตองเสนองบดุลพรอมดวย

รายงานการสอบบัญชีของผูสอบบัญชีตอที่ประชุมใหญปละหนึ่งครั้ง55            

ประการที่สาม การประชุมใหญเพื่อพิจารณาเรื่องสําคัญ รางพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. ....  ไดกําหนดหลักเกณฑไววา สหภาพแรงงานจะกระทําการดังตอไปนี้ไดก็แตโดย

มติของที่ประชุมใหญ 
(1) แกไขเพิ่มเติมขอบังคับ 

(2) ดําเนนิกิจการอันอาจกระทบถึงสวนไดเสยีของสมาชกิเปนสวนรวม 

                                                  
52 มาตรา 129 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. .... 
53 โสภิต พรหมรักษ, อางแลว เชิงอรรถที่ 11, น.111. 
54 มาตรา 114 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. .... 
55 มาตรา 131 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. .... 
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(3) เลือกตั้งกรรมการสหภาพแรงงาน เลือกตั้งผูสอบบัญชี รับรองงบดุล รายงาน

ประจําปและงบประมาณ 

(4) จัดสรรเงินหรอืทรัพยสินเพือ่สวัสดิการของสมาชกิ หรือเพื่อสาธารณประโยชน 

(5) เลิกสหภาพแรงงาน 

(6) ควบสหภาพแรงงาน 

(7) กอต้ังสหพันธแรงงานหรือเปนสมาชิกของสหพันธแรงงาน 

(8) นัดหยุดงานเมือ่มีขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมไดตามมาตรา 39 แตมติของที่

ประชุมใหญ ในการนี้ตองมคีะแนนเสยีงเกินกึง่หนึง่ของจํานวนสมาชกิทั้งหมดของสหภาพแรงงาน

และตองลงคะแนนเสียงเปนการลับ56 

สหภาพแรงงานมีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี ้

(1) จัดการและดําเนนิการเพื่อประโยชนของสมาชกิ ทั้งนี ้ภายในขอบวัตถุประสงคของ

สหภาพแรงงาน 
(2) จัดใหมีบริการขอมูลขาวสารแกสมาชิก 

(3) จัดใหมีบริการการใหคําปรึกษาเกีย่วกบัการบริหารงานและการทาํงานแกสมาชิก 

(4) จัดสรรเงนิหรือทรัพยสินเพื่อสวัสดิการของสมาชิก หรือเพื่อสาธารณประโยชนทัง้นี ้

ตามทีท่ี่ประชุมใหญเหน็สมควร 

(5) เรียกเก็บเงินคาสมัครเปนสมาชิกและเงินคาบํารุงตามอัตราที่กาํหนดในขอบังคบั

ของสหภาพแรงงาน 
(6) แจงหรือรับขอเรียกรอง เจรจาทาํความตกลงเกีย่วกบัขอเรียกรอง และรับทราบคาํชี้

ขาดขอพิพาทแรงงานหรือทาํขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจางกับนายจางหรือสมาคมนายจางใน

กิจการของสมาชิก57

นอกจากสหภาพแรงงานจะมีอํานาจหนาที่ดังกลาวแลว สหภาพแรงงานยังมีบทบาทที่

สําคัญอยางยิ่งอีกประการคือ การแจงขอเรียกรอง และการเจรจาตอรองกับนายจาง เพื่อใหมีการ

กําหนดขอตกลงหรือแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง58            

                                                  
56 มาตรา 125 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. .... 
57 มาตรา 120 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  
58 มาตรา 26, 29 และ 30 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. .... 
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โดยรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. .... ไดกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับการแจง

ขอเรียกรองเพือ่ทําหรือแกไขขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง และเจรจาตอรองกับนายจาง ไวดังนี ้

 “มาตรา 26 ในกรณีที่นายจาง สมาคมนายจาง ลูกจาง หรือสหภาพแรงงานเห็นสมควร
ใหมีการแกไขเพิ่มเติมสภาพการจางที่มีอยูเดิมก็ใหแจงขอเรียกรองเพื่อใหมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ

การจาง โดยทําเปนหนังสือแจงอีกฝายหนึ่งทราบ 
ในกรณีที่มีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางใชบังคับอยูแลว นายจาง สมาคมนายจาง 

ลูกจาง หรือสหภาพแรงงานอาจเรียกรองเพื่อใหมีการแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
ได โดยแจงขอเรียกรองเปนหนังสือใหอีกฝายหนึ่งทราบภายในระยะเวลาหกสิบวันกอนวันที่

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางเดิมจะสิ้นสุดลง เวนแตขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางไดกําหนด
ระยะเวลาการแจงขอเรียกรองไวแลวก็ใหเปนไปตามนั้นในกรณีที่นายจางแกไขเพิ่มเติมสภาพการ

จางตามวรรคหนึ่ง หรือแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามวรรคสอง เปนคุณแก
ลูกจาง นายจางไมจําตองแจงขอเรียกรอง แตหากลูกจางหรือสหภาพแรงงานเห็นวาไมเปนคุณก็
อาจคัดคานในสวนที่ไมเปนคุณนั้นได และใหถือวาสภาพการจางหรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จางในสวนนั้นยังไมมีการแกไขเพิ่มเติม 

หลักเกณฑและวิธีการแจงขอเรียกรองตามวรรคหนึ่งและวรรคสอง หรือการคําคัดคาน
ตามวรรคสาม ใหเปนไปตามระเบียบที่รัฐมนตรีประกาศกําหนด และเมื่อไดแจงขอเรียกรองหรือคํา
คัดคานตามระเบียบแลวใหถือวาอีกฝายหนึ่งไดรับขอเรียกรองหรือคําคัดคานโดยชอบดวย

กฎหมาย” 
“มาตรา 29 ในกรณีที่ลูกจางเปนผูแจงขอเรียกรอง และเปนกรณีที่มีสหภาพแรงงานที่มี

อํานาจหนาที่กระทําการแทนลูกจางตามมาตรา 30 ใหสหภาพแรงงานเปนผูแจงขอเรียกรองแทน

ลูกจาง โดยขอเรียกรองนั้นตองระบุชื่อผูเขารวมเจรจามีจํานวนไมเกินเจ็ดคนซึ่งตองเปนกรรมการ

ของสหภาพแรงงานที่แจงขอเรียกรองหรือกรรมการของสหพันธแรงงานที่สหภาพแรงงานที่แจงขอ

เรียกรองเปนสมาชิก และใหสงสําเนาขอเรียกรองใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานทราบ

ภายในหาวันนับแตวันที่แจงขอเรียกรอง”  
 “มาตรา 30 สหภาพแรงงานใดมีลูกจางเปนสมาชิกไมนอยกวารอยละยี่สิบของจํานวน

ลูกจางทั้งหมดของนายจาง ใหสหภาพแรงงานนั้นมีอํานาจหนาที่กระทําการแทนลูกจางในการรับ

ขอเรียกรองจากนายจางหรือสมาคมนายจางตามมาตรา 27 ในการแจงขอเรียกรองแทนลูกจาง

ตามมาตรา 29 หรือในการแจงชื่อผูเขารวมเจรจาตามมาตรา 31 

                                                75



 76 

ในกรณีที่นายจาง สมาคมนายจาง ลูกจาง หรือสหภาพแรงงานมีขอสงสัยวาสหภาพ

แรงงานใดจะมีลูกจางเปนสมาชิกครบจํานวนตามที่ไดระบุไวในวรรคหนึ่งหรือไม อาจยื่นคํารอง

เปนหนังสือใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานตรวจรับรองจํานวนสมาชิกของสหภาพแรงงานได 
ในกรณีมีสหภาพแรงงานตามวรรคหนึ่งตั้งแตสองสหภาพแรงงานขึ้นไป นายจางหรือ

สหภาพแรงงานอาจยื่นคํารองเปนหนังสือใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานตรวจสอบและ

ดําเนินการใหมีการเลือกสหภาพแรงงาน เพื่อใหไดสหภาพแรงงานเดียวที่มีอํานาจหนาที่กระทํา

การแทนลูกจางทั้งหมด และประกาศแจงใหนายจาง ลูกจาง และสหภาพแรงงานทราบ แตถาใน

จํานวนสหภาพแรงงานดังกลาวมีสหภาพแรงงานใดมีลูกจางเปนสมาชิกเกินรอยละหาสิบของ

จํานวนลูกจางทั้งหมดของนายจางก็ใหสหภาพแรงงานนั้นเปนสหภาพแรงงานที่มีอํานาจหนาที่

กระทําการแทนลูกจางโดยไมตองมีการเลือก 

หลักเกณฑและวิธีการเลือกสหภาพแรงงานที่มีอํานาจหนาที่กระทําการแทนลูกจางให

เปนไปตามระเบียบที่รัฐมนตรีกําหนด” 

สวนในเรื่องการใหความคุมครองสหภาพแรงงานที่ปรากฏในรางพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... นั้นมีดังนี้ 
การใหความคุมครองสหภาพแรงงานเมื่อมีการแจงขอเรียกรอง และขอเรียกรองนั้น อยู

ระหวางการเจรจา การไกลเกลี่ย การชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน การปดงานหรือนัดหยุดงาน โดย

ปรากฏอยูในหมวดที่ 3 วาดวยวิธีระงับขอพิพาทแรงงาน  

“มาตรา 46 เมื่อมีการแจงขอเรียกรองตามมาตรา 26 มาตรา 27 มาตรา 28 หรือมาตรา 

29 แลว ถาขอเรียกรองนั้นยังอยูระหวางการเจรจา การไกลเกลี่ย การชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน การ

ปดงานหรือนัดหยุดงาน หามมิใหนายจางเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงานของลูกจาง ซึ่ง

เกี่ยวของกับขอเรียกรองนั้น เวนแตนายจางไดยื่นคํารองและไดรับความเห็นชอบจาก

คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ   
เมื่อนายจางยื่นคํารองตามวรรคหนึ่ง ใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธประชุมพิจารณา

ใหหรือไมใหความเห็นชอบและแจงใหนายจางและลูกจางที่เกี่ยวของทราบภายในหกสิบวันนับแต

วันที่ยื่นคํารอง รัฐมนตรีมีอํานาจขยายระยะเวลาใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธพิจารณาให

ความเห็นชอบไดตามที่เห็นสมควร 
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ใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธพิจารณาใหความเห็นชอบในกรณีดังตอไปนี้ 

(1) การเลิกจางดวยเหตุที่ลูกจางกระทําการอยางใดอยางหนึ่งที่นายจางไมตองจาย

คาชดเชยตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 
(2) การเลิกจางดวยเหตุเกษียณอายุหรือดวยเหตุครบระยะเวลาการจางตามที่กําหนดไว

แนนอนในสัญญาจาง 
(3) การเลิกจางโดยบุคคลดังกลาวใหความยินยอมไวเปนหนังสือ            

(4) การโยกยายหนาที่การงานตามวาระปกติหรือเปนการเลื่อนตําแหนง หรือแกไข

ปญหาในการบริหารกิจการ ทั้งนี้ การโยกยายหนาที่การงานดังกลาวตองไมมีผลเปนการขัดขวางมิ

ใหบุคคลดังกลาวดําเนินการเกี่ยวกับขอเรียกรอง 
(5) การโยกยายหนาที่การงานโดยบุคคลดังกลาวใหความยินยอมไวเปนหนังสือ 

(6) การเลิกจางดวยเหตุอ่ืนซึ่งคณะกรรมการแรงงานสัมพันธเห็นวานายจางมีเหตุจําเปน 

และสมควรที่จะเลิกจางบุคคลดังกลาว” 

การคุมครองการดําเนินงานของสหภาพแรงงานจากการถูกฟองรองทางอาญาหรือแพง 

ที่ปรากฏในรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  ในหมวดที่ 8 วาดวย สหภาพแรงงาน 

ดังนี้ 

“มาตรา 121 เมื่อสหภาพแรงงานปฏิบัติการอยางหนึ่งอยางใดตาม (1) ถึง (4) เพื่อ

ประโยชนของสมาชิก ใหลูกจาง สหภาพแรงงาน กรรมการสหภาพแรงงาน อนุกรรมการ และ

เจาหนาที่ของสหภาพแรงงานไดรับความคุมครองไมตองถูกดําเนินคดีตามขอกลาวหาหรือฟองรอง

ทั้งทางอาญาและทางแพง เวนแตเปนความผิดทางอาญาในลักษณะความผิดเกี่ยวกับการ

กอใหเกิดภยันตรายตอประชาชน เกี่ยวกับชีวิตและรางกาย เกี่ยวกับเสรีภาพและชื่อเสียงหรือ

เกี่ยวกับทรัพย และความรับผิดในทางแพงที่เกี่ยวเนื่องกับการกระทําความผิดทางอาญาใน

ลักษณะดังกลาว 
(1) เขารวมเจรจาทําความตกลงกับนายจางหรือสมาคมนายจางเพื่อคุมครองสิทธิหรือ

ประโยชนของสมาชิก 
(2) นัดหยุดงาน ชวยเหลือ ชักชวน หรือสนับสนุนใหสมาชิกนัดหยุดงาน 

(3) ชี้แจงหรือโฆษณาขอเท็จจริงเกี่ยวกับขอพิพาทแรงงาน 

(4) จัดใหมีการชุมนุมหรือเขารวมโดยสงบในการนัดหยุดงาน” 
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รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  ในหมวดที่ 11 วาดวยเรื่องการกระทําอัน

ไมเปนธรรม ไดกําหนดหลักเกณฑเพื่อเปนการคุมครองลูกจางในการจัดตั้งสหภาพแรงงาน และ

คุมครองการดําเนินงานของสหภาพแรงงาน ไวความวา 
“มาตรา 148 หามมิใหนายจาง 

(1) เลิกจางลูกจางเพราะเหตุที่ลูกจางดําเนินการเพื่อจัดตั้งสหภาพแรงงาน หรือเปน

สมาชิกหรือกรรมการของสหภาพแรงงาน 
(2) เลิกจางลูกจางเพราะเหตุที่ลูกจางหรือสหภาพแรงงานไดนัดชุมนุม ทําคํารอง แจงขอ

เรียกรอง เจรจา หรือดําเนินการฟองรองหรือเปนพยานหรือใหหลักฐานตอพนักงานเจาหนาที่ตาม

กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน นายทะเบียน พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน ผูชี้ขาด

หรือกรรมการแรงงานสัมพันธ หรือตอศาลแรงงาน หรือเพราะเหตุที่ลูกจางหรือสหภาพแรงงาน

กําลังจะกระทําการดังกลาว 
(3) กระทําการใดอันอาจเปนผลใหลูกจางทนทํางานอยูตอไปไมไดเพราะเหตทุี่ลูกจาง

นั้นเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน หรือลูกจางหรือสหภาพแรงงานไดกระทําการหรือกําลังจะ

กระทําการตาม (2) 
(4) ขัดขวางในการที่ลูกจางเปนสมาชิกหรือใหลูกจางออกจากการเปนสมาชิกของ

สหภาพแรงงาน หรือใหหรือตกลงจะใหทรัพยสินหรือประโยชนอ่ืนใดแกลูกจางหรือเจาหนาที่ของ

สหภาพแรงงาน เพื่อมิใหสมคัรหรือรับสมัครลูกจางเปนสมาชิก หรือเพื่อใหออกจากการเปนสมาชิก

ของสหภาพแรงงาน 
(5) ใชสิทธิปดงานแกลูกจางที่เกี่ยวของกับขอเรียกรองเปนบางคนอันเปนการเลือก

ปฏิบัติโดยไมมีเหตุผลอันสมควร 
(6) ขัดขวางการดําเนินการของสหภาพแรงงาน สหพันธแรงงาน หรือสภาองคการ

ลูกจาง หรือขัดขวางการใชสิทธิของลูกจางในการเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

(7) เขาแทรกแซงในการดาํเนนิการของสหภาพแรงงาน สหพันธแรงงาน หรือสภาองคการ 

ลูกจางโดยไมมีอํานาจโดยชอบดวยกฎหมาย” 
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นอกจากนี้ ในหมวดที่ 11 วาดวยเรื่องการกระทําอันไมเปนธรรม ตามราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ยังไดบัญญัติหลักเกณฑการใหความคุมครองลูกจางที่

เกี่ยวของกับขอเรียกรองในระหวางที่ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือคําชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน

มีผลใชบังคับ ไวโดยมีสาระสําคัญดังนี้ 

“มาตรา 150 ในระหวางที่ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือคําชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน

มีผลใชบังคับ หามมิใหนายจางเลิกจางลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง เวนแตบุคคลดังกลาว 

(1) กระทําการอยางใดอยางหนึ่งที่นายจางไมตองจายคาชดเชยตามกฎหมายวาดวย

การคุมครองแรงงาน 
(2) เกษียณอายุหรือครบระยะเวลาการจางตามที่กําหนดไวแนนอนในสัญญาจาง 

(3) ใหความยินยอมกับนายจางไวเปนหนังสือ 

(4) ตกอยูในสภาวะที่นายจางมีเหตุจําเปนและสมควรที่จะเลิกจาง 

(5) กระทําการใดๆ เปนการยุยง สนับสนุน หรือชักชวนใหมีการฝาฝนขอตกลงเกี่ยวกับ

สภาพการจางหรือคําชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน” 
โดยเมื่อมีการฝาฝนบทบัญญัติใน 148 หรือมาตรา 150 นี้ ผูกระทําจะตองระวางโทษ

ดังที่บัญญัติในรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ความวา  
“มาตรา 194 ผูใดฝาฝนมาตรา 148 มาตรา 149 หรือมาตรา 150 ตองระวางโทษจําคุก

ไมเกินหกเดือน หรือปรับไมเกินหนึ่งหมื่นบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ” 

ขอสังเกต รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ในหมวดที่วาดวยการกระทําอัน

ไมเปนธรรมนี้ ไดมีการแกไขหลักเกณฑที่สําคัญหลายประการ ซึ่งรวมทั้งหลักเกณฑในการคุมครอง

ลูกจางในการจัดตั้งสหภาพแรงงาน และคุมครองการดําเนินงานของสหภาพแรงงานดวย แต

เนื่องจากวิทยานิพนธ ฉบับนี้ไมไดเนนพิเคราะหถึงเรื่องการกระทําอันไมเปนธรรม ดังนั้นผูเขียนจึง

จะไมอธิบายถึงสาระสําคัญของการแกไขบทบัญญัติในเรื่องนี้โดยละเอียด  
กลาวโดยสรุป สหภาพแรงงานจะไดรับความคุมครองทั้งระหวางการกอต้ังองคกร การ

ปฏิบัติหนาที่ และระหวางที่ผลของการปฏิบัติหนาที่มีผลใชบังคับ ซึ่งในเรื่องการใหความคุมครอง

นั้น นายจางจะกลั่นแกลงหรือเลิกจางลูกจางไมได59 เวนแตบุคคลเหลานี้กระทําความผิดตาม

บทบัญญัติในรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... มาตรา 150 โดยนายจางจะสามารถ

เลิกจางบุคคลเหลานี้ไดทันที โดยไมตองไดรับอนุญาตจากศาลแรงงาน แตหากการเลิกจางลูกจาง

                                                  
59 มาตรา 148 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. .... 
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ที่เกี่ยวของกับสหภาพแรงงานนั้นเปนการเลิกจางโดยไมชอบ หรือเปนการกระทําอันไมเปนธรรมตอ

ลูกจาง ลูกจางสามารถเรียกรองใหนายจางรับลูกจางกลับเขาทํางานตามเดิมโดยจายคาจางใหใน

ระหวางที่เลิกจาง หรือเรียกรองใหนายจางจายคาเสียหายแทนการรับกลับเขาทํางาน60 ซึ่งกรณีนี้

ลูกจางจะตองยื่นคํารองตอคณะกรรมการแรงงานสัมพันธภายใน 60 วัน นับแตวันที่ถูกเลิกจาง61  

และคณะกรรมการแรงงานสัมพันธจะมีคําสั่งภายใน 90 วันนับแตวันที่ไดรับคํารอง62 โดยเมื่อมีคํา

ชี้ขาดแลวหากคูกรณีมีความไมพอใจก็สามารถนําคดีไปสูศาลแรงงานได อันจะเห็นไดวาการให

ความคุมครองสหภาพแรงงานและคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธมีความแตกตางกันอยูมาก 

เพราะการที่นายจางจะเลิกจางกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจางที่เปนคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธไดนั้น โดยหลักแลวจะตองไดรับอนุญาตจากศาลแรงงานกอน แตหากนายจาง

ตองการที่จะเลิกจางสหภาพแรงงานนายจางจะสามารถเลิกจางไดทันทีโดยไมตองไดรับอนุญาต

จากศาลแรงงาน หากลูกจางกระทําความผิดตามมาตรา 150 ซึ่งหากลูกจางเห็นวาการเลกิจางของ

นายจางนั้นเปนการกระทําอันไมเปนธรรมลูกจางก็ไมสามารถนําคดีข้ึนสูศาลแรงงานโดยตรงได 

แตจะตองใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธมีคําชี้ขาดกอน  

 จากที่ผูเขียนไดกลาวมาในขางตน สามารถสรุปไดวาความแตกตางที่สําคัญระหวาง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... กับสหภาพ

แรงงานตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดดังนี้  
1) หลักเกณฑการจัดตั้ง 

วัตถุประสงคในการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น ก็เพื่อแสวงหาและ

คุมครองผลประโยชนเกี่ยวกับสภาพการจางเปนหลัก ซึ่งสหภาพแรงงานก็จัดตั้งขึ้นเพื่อ

วัตถุประสงคนี้เชนกัน แตสหภาพแรงงานนั้นมีวัตถุประสงคที่สําคัญอีกประการคือ เพื่อแสวงหา

และคุมครองผลประโยชนเกี่ยวกับสภาพการจาง  
ในเรื่ององคประกอบและจํานวนของคณะกรรมการนั้น  คณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธจะประกอบไปดวยผูแทนจากฝายนายจางและลูกจาง  ซึ่ งมี ลักษณะเปน

คณะกรรมการรวม ที่มาจากการเลือกตั้งของลูกจางหรือจากการแตงตั้งโดยสหภาพแรงงาน  และมี

                                                  
60 มาตรา 67 (4) ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. .... 
61 มาตรา 151 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. .... 
62 มาตรา 152 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. .... 
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จํานวนกรรมการแนนอนตามที่กฎหมายกําหนด สวนสหภาพแรงงานจะประกอบไปดวยผูแทน

ลูกจางเพียงฝายเดียว โดยที่นายจางจะเขารวมเปนสมาชิกไมได และไมมีการกําหนดจํานวนที่

แนนอนของกรรมการสหภาพแรงงานไว โดยการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจะ

สามารถทําไดในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแตหาสิบคนขึ้นไป ซึ่งไมตองจดทะเบยีนและไม

มีฐานะเปนนิติบุคคล สวนสหภาพแรงงานสามารถเกิดขึ้นไดดวยการรวมตัวของลูกจางไมนอยกวา

สิบคน แตตองมีการจดทะเบียนตามกฎหมายซึ่งเมื่อจดทะเบียนแลวสหภาพแรงงานจะมีฐานะเปน

นิติบุคคล  
2) อํานาจหนาที่ 
สหภาพแรงงานจะมีบทบาทสําคัญในการเจรจาตอรองเกี่ยวกับการกําหนดหรือแกไข

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง และรวมตัวกันเพื่อนัดหยุดงาน ซึ่งลักษณะของการเจรจาตอรอง

นั้น ก็มีความแตกตางกับ การปรึกษาหารือ อันเปนหนาที่ของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ 

โดยคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจะไมมีอํานาจในการเจรจาตอรองรวมกับนายจาง และไม

มีอํานาจในการกําหนดหรือแกไขขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางและนัดหยุดงาน แตจะมีหนาที่ใน

การเขารวมปรึกษาหารือเพื่อแสดงความคิดเห็นในเรื่องการปรับปรุงขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน 

หรือระเบียบตางๆ และสงเสริมใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจางเทานั้น  

อยางไรก็ดีขอยุติใดๆ อันเกิดจากการปรึกษาหารือของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ หาก

ไดรับความเห็นชอบจากนายจางแลว จะมีผลผูกพันนายจางและลูกจางที่เกี่ยวของเทาที่ไมขัดหรือ

แยงกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง แตขอยุติใดๆ ที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองระหวางสหภาพ

แรงงานกับนายจาง จะมีผลเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางซึ่งมีผลบังคับใหนายจางและ

ลูกจางตองปฏิบัติตาม63  
อยางไรก็ดีดังที่กลาวมาแลววา บทบาทสําคัญของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ

ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....นั้น คือการรวมปรึกษาหารือกันระหวางนายจาง

และลูกจาง ซึ่งก็มีความคลายคลึงกับการเจรจาตอรองระหวางนายจางและสหภาพแรงงาน โดย

ตางก็ถือไดวาเปนกลไกของระบบทวิภาคีในดานแรงงานสัมพันธเชนเดียวกัน ดังนั้นเพื่อความ

ชัดเจนในการแบงแยกความแตกตางระหวางคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธกับสหภาพ

แรงงาน ผูเขียนจะอธิบายเปรียบเทียบใหเห็นถึงความแตกตางระหวางการปรึกษาหารือและการ

เจรจาตอรองดังนี้ 

                                                  
63 มาตรา 25 ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. .... 
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โดยการปรึกษาหารือกับการเจรจาตอรองนั้น แมจะมีความคลายคลึงกันอยูบาง แตก็มี

ความแตกตางกันในสาระสําคัญหลายประการ ซึ่งการแบงแยกความแตกตางของการปรึกษาหารือ

รวมกับการเจรจาตอรองนี้เปนสิ่งที่มีความจําเปนอยางยิ่ง เนื่องจากปจจุบันไดมีการแบงแยกการ

ปรึกษาหารือรวมกับการเจรจาตอรองออกจากกัน โดยใหเปนหนาที่ขององคกรทางดานแรงงานคน

ละองคกร ดังนั้นหากไมมีการแบงแยกความแตกตางระหวางการปรึกษาหารือรวมกับการเจรจา

ตอรองใหชัดเจนแลวก็อาจจะเกิดปญหาในเรื่องความซ้ําซอนทางดานบทบาทขององคกรแตละ

องคกรได 

ความหมายของการเจรจาตอรอง (Collective Bargaining) ก็คือ การเจรจาเกี่ยวกับ

เงื่อนไขการจางและการทํางาน ซึ่งกระทําโดยฝายนายจางหรือองคการทางดานแรงงานของฝาย

นายจางกับผูแทนของลูกจางหรือผูแทนขององคกรของลูกจาง โดยมีวัตถุประสงคสําคัญคือ เพื่อให

ไดขอตกลงเกี่ยวกับการจางงานและการทํางาน ซึ่งทั้งสองฝายมีความพึงพอใจ 

โดยปกติการรวมเจรจาตอรองจะเปนเรื่องระหวางนายจางกับสหภาพแรงงานในฐานะ

ตัวแทนของลูกจาง แตในประเทศที่หามมิใหลูกจางรวมตัวกันเปนสหภาพแรงงาน หรือในสถาน

ประกอบกิจการที่ไมมีการตั้งสหภาพแรงงาน ถากฎหมายของประเทศดังกลาวกําหนดใหลูกจาง

สามารถเลือกผูแทนเพื่อทําหนาที่เจรจาตอรองกับนายจางได การเจรจาระหวางนายจางกับผูแทน

ลูกจางดังกลาว ก็อนุโลมวาเปนการรวมเจรจาตอรองในความหมายขางตนดวยเชนกัน64

แมวาการเจรจาตอรองที่กระทํากันระหวางสหภาพแรงงานหรือลูกจาง กับฝายจัดการ

หรือตัวแทนของนายจางนั้น จะมีลักษณะบางประการที่คลายคลึงกับการปรึกษาหารือ แต

กระบวนการทั้งสองก็ยังมีความแตกตางกันในหลักเกณฑพื้นฐาน กลาวคือ ในเร่ืองวัตถุประสงค

ของการดําเนินการนั้น การเจรจาตอรองจะมีวัตถุประสงคหลัก เพื่อระงับหรือทําใหขอขัดแยงตางๆ 

ที่เกิดขึ้นยุติลงโดยวิธีการเจรจาและการตกลงกัน ยกตัวอยางเชน การเจรจาตอรองในเรื่องการขอ

ข้ึนคาจาง การขอเปลี่ยนแปลงสวัสดิการ การขอเปลี่ยนแปลงเวลาการทํางานเปนตน ซึ่งในกรณีนี้

การเจรจาตอรองจะเริ่มจากการที่ทั้งสองฝายมีความเห็นหรือความตองการที่แตกตางกัน และได

พยายามหาทางที่จะทําใหความเห็นหรือความตองการที่แตกตางกันนี้ยุติลง ดวยวิธีการเจรจา

ตอรอง ซึ่งโดยปกติแลวสหภาพแรงงานจะเปนผูมีบทบาทสําคัญในการใชอํานาจเจรจาตอรองกับ

นายจาง  

                                                  
64 เกษมสันต  วลิาวรรณ, แรงงานสัมพนัธ, พิมพคร้ังที5่, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทศนูย

สัมมนาสวนผึง้จํากัด, 2541), น.93-94. 
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สวนหนาที่ที่สําคัญของคณะกรรมการที่มีหนาที่ปรึกษาหารือรวมกับนายจางนั้น ก็คือ

การเขาปรึกษาหารือ แลกเปลี่ยนขอมูล และพิจารณาขอเสนอแนะตางๆ รวมกับนายจาง โดยการ

ดําเนินการปรึกษาหารือนี้ ไมจําเปนวาทั้งสองฝายจะตองมีความเห็นที่ขัดแยงกันอยูกอน แตอาจ

เปนกรณีที่นายจางหรือลูกจางมีความสงสัยหรือตองการสอบถามขอมูลของอีกฝาย หรือตองการที่

จะแสดงความคิดเห็นก็ได ซึ่งวัตถุประสงคหลักของการปรึกษาหารือนี้ก็คือ การเสริมสราง

ความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง รวมทั้งเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทํางาน และ

พิจารณาแกไขขอขัดแยงหรือขอเรียกรองตางๆ ที่นายจางและลูกจางมีผลประโยชนรวมกัน ซึ่งการ

ปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นนี้ จะกอใหเกิดผลดีแกทั้งสองฝายไดก็ตอเมื่อนายจางและ

ลูกจางมีความจริงใจใหแกกัน 
 ดังนี้ แมวาบทบาทของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจะมีความคลายคลึงกับ

บทบาทของสหภาพแรงงานอยางมาก แตเมื่อพิจารณาโดยละเอียดแลวจะเห็นไดวา ลักษณะการ

ดําเนินการของทั้งสององคกรนี้มีความแตกตางกัน โดยหนาที่ของคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธจะเนนหนักไปในดานการกอใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง 

ดวยวิธีการปรึกษาหารือ หรือใหความรวมมือกันเปนหลัก สวนบทบาทของสหภาพแรงงานในการ

เจรจาตอรองนั้น การดําเนินงานจะมุงเนนไปในเรื่องการไกลเกลี่ยผลประโยชน หรือยุติความ

ขัดแยงที่เกิดขึ้น ตามขั้นตอนหรือวิธีการที่กฎหมายกําหนดไวอยางเครงครัด 

การจําแนกลักษณะของการปรึกษาหารือ กับการเจรจาตอรองออกจากกันนี้ จะกอให

ผลดีในแงที่วา เปนการปองกันความสับสนในบทบาทและอํานาจหนาที่ของแตละองคกร  กลาวคือ 

หากไมมีการจําแนกความแตกตางของหนาที่ใหชัดเจนแลว อาจจะเกิดกรณีการทําหนาที่ทับซอน 

หรือกาวกายกันได และจะสงผลใหบทบาทหรืออํานาจตอรองของสหภาพแรงงานลดลงไป 

โดยเฉพาะอยางยิ่งหากรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ฉบับนี้มีผลใชบังคับ และมี

การจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธข้ึนในสถานประกอบการ โดยที่ยังไมมีการจําแนก

ความแตกตางในเรื่องบทบาทของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธกับสหภาพแรงงานให

ชัดเจนแลว ปญหาที่อาจเกิดก็คือ หากผูแทนลูกจางที่เขาไปทําหนาที่เปนคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ ไมไดเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน และผูแทนลูกจางไดไปรับเอานโยบาย หรือ

ยินยอมตกลงกับนายจางในเรื่องที่เปนขอบเขตอํานาจของสหภาพแรงงานหรือเร่ืองที่สหภาพ

แรงงานไมเห็นดวย ก็อาจจะกอใหเกิดความขัดแยงจนกลายเปนความแตกแยกในสถานประกอบ

กิจการได 
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โดยความแตกตางในเรื่องอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนี้ ได

สงผลใหสิทธิในการลาของสหภาพแรงงานและคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธมีความ

แตกตางกัน กลาวคือ รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไมไดกําหนดใหคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธ สามารถลางานเพื่อไปดําเนินกิจกรรมที่เกี่ยวของกับอํานาจหนาที่ของ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธได ซึ่งแตกตางกับบทบัญญัติในเรื่องสหภาพแรงงาน ตามราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่กําหนดไววา 
“มาตรา 124 ลูกจางซึ่งเปนกรรมการสหภาพแรงงานมีสิทธิลาเพื่อไปดําเนินกิจการ

สหภาพแรงงานในฐานะผูกระทําการแทนลูกจาง สําหรับการเจรจา การไกลเกลี่ย การชี้ขาดขอ

พิพาทแรงงาน และมีสิทธิลาเพื่อไปรวมประชุมตามที่ทางราชการกําหนดได ทั้งนี้ ใหลูกจาง

ดังกลาวแจงใหนายจางทราบลวงหนาถึงเหตุที่ลาโดยชัดแจง พรอมทั้งแสดงหลักฐานที่เกี่ยวของ 

ถามี และใหถือวาวันลาของลูกจางนั้นเปนวันทํางาน” 

โดยเหตุผลที่กฎหมายกําหนดใหสหภาพแรงงานมีสิทธิดังกลาว เนื่องจากสหภาพ

แรงงาน เปนองคกรที่มีบทบาทสําคัญทั้งภายในและภายนอกสถานประกอบกิจการ ลูกจางใน

สหภาพแรงงานจึงมีความจําเปนที่จะตองออกไปปฏิบัติงาน หรือดําเนินกิจกรรมของสหภาพ

แรงงานในสถานที่อ่ืนๆ ดังนั้นรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... จึงไดกําหนดใหสหภาพ

แรงงานมีสิทธิลาเพื่อไปดําเนินกิจการสหภาพแรงงาน หรือไปรวมประชุมตามที่ทางราชการกําหนด

ได ซึ่งในเรื่องสิทธิการลาเพื่อไปดําเนินงานนี้ ผูเขียนมีความเห็นวาไมจําเปนที่จะตองบัญญัติให

คณะกรรมการกิจการสัมพันธมีสิทธิลาเพื่อไปดําเนินงาน เนื่องจากลักษณะการดําเนินงานของ

สหภาพแรงงานและคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้นมีความแตกตางกัน โดยสหภาพ

แรงงานมีบทบาทสําคัญทั้งภายในและภายนอกสถานประกอบกิจการ เพราะการจัดตั้งสหภาพ

แรงงานนั้นไมไดถูกจํากัดใหตองจัดตั้งโดยลูกจางในสถานประกอบกิจการเดียวกันเทานั้น โดย

ลูกจางที่ทํางานในกิจการประเภทเดียวกันแตตางสถานประกอบกิจการก็สามารถรวมกันจัดตั้ง

สหภาพแรงงานได ตางจากคณะกรรมการกิจการสัมพันธที่การจัดตั้งนั้น จะยึดเอาความสมัครใจ

ของลูกจางในสถานประกอบกิจการแหงเดียวเปนหลัก โดยลูกจางในสถานประกอบกิจการที่

ตางกันจะไมสามารถรวมกันจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธได อีกทั้งอํานาจหนาที่ที่

สําคัญของสหภาพแรงงานก็คือการเจรจาตอรอง ซึ่งทําใหสหภาพแรงงานมีความจําเปนตองติดตอ

กับหนวยงานราชการ หรือสถานประกอบกิจการอื่นๆ อันแตกตางจากบทบาทของคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธที่ไมไดเปนไปในลักษณะนี้  
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ดังนั้นเมื่อบทบาทและหนาที่ของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ปรากฏอยูใน

เฉพาะในสถานประกอบกิจการเทานั้น ความจําเปนที่คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธตองลา

ไปปฏิบัติหนาที่จึงมีไมมากนัก ผูเขียนจึงเห็นวาการที่รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....

ไมไดบัญญัติใหคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธสามารถลางาน เพื่อไปดําเนินงานไดมีความ

เหมาะสมดีแลว  
อยางไรก็ดี รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ..... ไดกําหนดใหกรรมการ

นายจางและกรรมการลูกจางมีหนาที่ตองเขารวมอบรมเพื่อสงเสริมความรูเกี่ยวกับแรงงานสัมพันธ 

ซึ่งอธิบดีเปนผูจัดขึ้น อันมีลักษณะเดียวกับสหภาพแรงงานที่ตองไปรวมประชุมตามที่ทางราชการ

กําหนด ผูเขียนจึงเห็นวาควรจะมีบทบัญญัติเพิ่มเติมใหคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ มีสิทธิ

ลาเพื่อไปรับการอบรม โดยใหถือวาวันลาของลูกจางเพื่อไปรับการอบรมนั้นเปนวันทํางาน 

เชนเดียวกับสหภาพแรงงานที่สามารถลาไปรวมประชุมตามที่ทางราชการกําหนด โดยถือวาวันลา

ของลูกจางนั้นเปนวันทํางานได 
3) การใหความคุมครอง 

ในเรื่องการใหความคุมครองสหภาพแรงงาน ผูเขียนมีขอสังเกตบางประการเกี่ยวกับการ

ลงโทษกรรมการนายจางและกรรมการลูกจาง ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... 

ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับการคุมครองสหภาพแรงงานที่ปรากฏใน รางพระราชบัญญัติแรงงานสมัพนัธ 

พ.ศ. .... ในหมวดที่ วาดวยเรื่องการกระทําอันไมเปนธรรม ที่กําหนดไววานายจางจะเลิกจาง 

ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง ไมได เวนแตมีเหตุตามมาตรา 150 นายจางจึงจะสามารถเลิก

จางบุคคลเหลานี้ได โดยไมตองไดรับอนุญาตจากศาลแรงงาน แตหากลูกจางถูกเลิกจางและเห็น

วาการเลิกจางนั้นเปนการกระทําอันไมเปนธรรม ลูกจางก็ไมสามารถนําคดีข้ึนสูศาลแรงงาน

โดยตรงได แตจะตองใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธมีคําชี้ขาดกอน อันตางจากกรณีของการเลกิ

จางคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ที่การเลิกจาง ลงโทษ ลดคาจางจะกระทําไดตอเมื่อไดรับ

อนุญาตจากศาลแรงงานโดยตรงเทานั้น เวนแตจะมีเหตุตามมาตรา 24 วรรคสองที่นายจาง

สามารถเลิกจางกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจางที่เปนคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ

ไดโดยไมตองรองขอตอศาลแรงงาน ซึ่งในเรื่องนี้ผูเขียนเห็นวา การกําหนดใหนายจางไมสามารถ 

กระทําการดังกลาวแกกรรมการนายจางหรือกรรมลูกจางได เวนแตจะไดรับอนุญาตจากศาล

แรงงานนั้น จะเปนการสรางภาระใหแกศาลแรงงานโดยไมจําเปน เนื่องจากปญหาความขัดแยง

บางประการอาจเปนขอขัดแยงในเรื่องเล็กนอย ที่สามารถยุติไดในเบื้องตน ซึ่งหากกําหนดใหตอง

เขาสูการพิจารณาของศาลแรงงานแลวก็จะเปนการเสียเวลาและคาใชจายโดยไมจําเปน ผูเขียนจึง
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เสนอวาควรกําหนดใหคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไดรับความคุมครองในลักษณะเดียวกับ

สหภาพแรงงาน  
 

3.2 องคกรทางดานแรงงานในภาครัฐวิสาหกิจ 

องคกรทางดานแรงงานในภาครัฐวิสาหกิจที่มีการนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงาน

สัมพันธอยางชัดเจนคือ คณะกรรมการกิจการสัมพันธ โดยคณะกรรมการกิจการสัมพันธ เปน

องคกรทางดานแรงงานที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ที่มี

ลักษณะเปนองคกรทางดานแรงงานในรูปแบบคณะกรรมการรวม หรือองคกรทางดานแรงงานใน

รูปแบบทวิภาคีที่ประกอบไปดวยนายจางและลูกจาง ซึ่งมีลักษณะคลายกับคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ดังนั้นคณะกรรมการกิจการ

สัมพันธ จึงเปนองคกรทางดานแรงงานแบบทวิภาคีในภาครัฐวิสาหกิจ ที่ควรนํามาศึกษาเพื่อ

เปรียบเทียบกับคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ โดยสาระสําคัญของคณะกรรมการกิจการ

สัมพันธมีดังตอไปนี้ 

 

คณะกรรมการกิจการสัมพันธ 

การที่ผูเขียนนําคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธมาอธิบายโดยเปรียบเทียบกับ

คณะกรรมการกิจการสัมพันธนี้เนื่องจาก องคกรทางดานแรงงานทั้งสององคกรนี้ มีลักษณะเปน

องคกรทางดานแรงงานในรูปแบบทวิภาคีเชนเดียวกัน และหลักการตางๆ ในรางพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ในหมวดที่วาดวยเรื่องการสงเสริมความสัมพันธในสถานประกอบกิจการ

นั้น สวนหนึ่งไดถูกบัญญัติข้ึนโดยพิจารณาจากหลักเกณฑ ที่บังคับใชกับคณะกรรมการกิจการ

สัมพันธ ตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 โดยวัตถุประสงคสําคัญของ

การจัดตั้งคณะกรรมการกิจการสัมพันธก็คือ ตองการใหคณะกรรมการกิจการสัมพันธเปนองคกร ที่

มีหนาที่ในการพิจารณาขอบังคับในการทํางาน คํารองทุกขของพนักงาน และเสนอแนะความเห็น

ตางๆ ที่เปนประโยชนกับรัฐวิสาหกิจ  
พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 มาตรา 19 ไดกําหนดให

รัฐวิสาหกิจทุกแหงจะตองมีการจัดตั้งคณะกรรมการกิจการสัมพันธข้ึน โดยคณะกรรมการชุดนี้

จะตองประกอบไปดวยบุคคลสามฝายคือ ประธานกรรมการ ซึ่งเปนกรรมการของรัฐวิสาหกิจ 

ตามที่คณะกรรมการรัฐวิสาหกิจกําหนด กรรมการผูแทนฝายนายจางซึ่งแตงตั้งจากฝายบริหารของ

รัฐวิสาหกิจ มีจํานวนไมนอยกวา 5 คนแตไมเกิน 9  คน และกรรมการผูแทนฝายลูกจาง ซึ่งสหภาพ
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แรงงานเสนอใหแตงตั้งจากสมาชิกของสหภาพแรงานในรัฐวิสาหกิจนั้น ซึ่งมีจํานวนเทากับจํานวน

กรรมการผูแทนฝายนายจาง แตหากรัฐวิสาหกิจนั้นไมมีสหภาพแรงงาน  รัฐวิสาหกิจแหงนั้น

สามารถจัดใหลูกจางที่มิใชฝายบริหารเลือกตั้งผูแทนฝายลูกจางจํานวนเทากับจํานวนผูแทนฝาย

นายจางเขารวมเปนกรรมการได และใหลูกจางซึ่งไดรับเลือกตั้งนี้อยูในตําแหนงจนกวาจะมีการ

เลือกตั้งผูแทนของสหภาพแรงงาน65  ซึ่งหมายความวาคณะกรรมการกิจการสัมพันธนั้นอาจเกิด

จากการเลือกตั้งทางออมไดดวย โดยคณะกรรมการกิจการสัมพันธนี้จะมีวาระอยูในตําแหนงคราว

ละ 2 ป และกรรมการซึ่งพนจากตําแหนงอาจไดรับการแตงตั้งอีกก็ได66  

คณะกรรมการกิจการสัมพนัธจะพนจากตําแหนงเมื่อมเีหตุดังตอไปนี ้ 

(1) ตาย 
(2) ลาออก 
(3) เปนคนไรความสามารถหรือเสมือนไรความสามารถ 

(4) พนจากการเปนฝายบรหิารหรือเมื่อรัฐวสิาหกจิเหน็ควรใหมีการเปลีย่นผูแทนใหม 

สําหรับกรณีของผูแทนฝายนายจาง 
(5) พนจากการเปนสมาชกิของสหภาพแรงงานหรือเมื่อสหภาพแรงงานเห็นควรใหมีการ

เปลี่ยนผูแทนใหมหรือพนจากการเปนลูกจาง สําหรับกรณีของผูแทนฝายลูกจาง 

(6) ไดรับโทษจําคุกโดยคําพพิากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับความผิดที่ได

กระทําโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ 
ในกรณีที่กรรมการกิจการสมัพันธพนจากตําแหนงกอนวาระ ใหมกีารแตงตั้งกรรมการ

กิจการสัมพันธแทนตาํแหนงทีว่าง และใหผูซึ่งไดรับแตงตั้งอยูในตําแหนงเทากับวาระที่เหลืออยู

ของกรรมการซึ่งตนแทน 
การประชุมของคณะกรรมการกิจการสัมพันธนี้จะตองเกิดขึ้นอยางนอยเดือนละ 1 คร้ัง67 

โดยในการประชุมตองมีกรรมการมาประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่งของจํานวนกรรมการทั้งหมดและ

ตองมีกรรมการฝายนายจางและฝายลูกจางอยางนอยฝายละหนึ่งคน จึงเปนองคประชุม68

                                                  
65 เกษมสันต วลิาวรรณ, กฎหมายแรงงานในรัฐวิสาหกิจ : พระราชบัญญัติแรงงาน

วิสาหกิจสัมพนัธ พ.ศ. 2543, พิมพคร้ังที1่ (กรุงเทพมหานคร:  วิญูชน, 2549), น.41. 
66 มาตรา 20 แหงพระราชบญัญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543  

67 มาตรา 22 แหงพระราชบญัญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543  
68 มาตรา 12 ,มาตรา 22 แหงพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543  
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โดยคณะกรรมการกิจการสมัพันธมีอํานาจหนาที่ดงัตอไปนี ้
(1) พิจารณาใหความเหน็เกีย่วกับการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนินงานของ

รัฐวิสาหกิจ ตลอดจนสงเสรมิและพัฒนาการแรงงานสัมพันธ 

(2) หาทางปรองดองและระงับขอขัดแยงในรัฐวิสาหกจินั้น 

(3) พิจารณาปรับปรุงระเบียบขอบังคับในการทํางาน อันจะเปนประโยชนตอนายจาง 

ลูกจางและรัฐวิสาหกิจนั้น 
(4) ปรึกษาหารือเพื่อแกปญหาตามคํารองทุกขของลูกจางหรือสหภาพแรงงานรวมถงึ

การรองทกุขทีเ่กี่ยวกับการลงโทษทางวินยั 
(5) ปรึกษาหารือเพื่อพิจารณาปรับปรุงสภาพการจาง69

บทบาทอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการกิจการสัมพันธดังกลาวขางตน เปนเรื่องการ

ปรึกษาหารือเพื่อหาขอเสนอในการปรับปรุงการดําเนินการของรัฐวิสาหกิจ ขอตกลงหรือมติใดๆ  ของ

คณะกรรมการกิจการสัมพันธไมมีกฎหมายบัญญัติรองรับใหเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง 

หรือมีสภาพบังคับใหรัฐวิสาหกิจตองปฏิบัติตาม แตหากรัฐวิสาหกิจไดออกคําสั่งหรือประกาศแกไข

เปลี่ยนแปลงอยางใดตามขอตกลงหรือมติของคณะกรรมการกิจการสัมพันธ ขอตกลงหรือมตินั้นจงึ

จะมีสภาพบังคับเปนสัญญาจางแรงงานหรือเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตอไป70

สวนในเรื่องการใหความคุมครองคณะกรรมการกิจการสัมพันธนั้น พระราชบัญญัติ

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ไดกําหนดใหนายจางตองอํานวยความสะดวกในการ

ปฏิบัติหนาที่แกกรรมการกิจการสัมพันธ และงดเวนการกระทําใดๆ อันเปนผลใหกรรมการกิจการ

สัมพันธไมสามารถทํางานตามอํานาจหนาที่ตอไปได นอกจากนี้นายจางจะเลิกจาง ลดคาจาง หรือ

ตัดคาจาง กรรมการกิจการสัมพันธไดก็ตอเมื่อไดรับอนุญาตจากศาลแรงงานกอน เวนแตจะเปน

กรณีที่กรรมการกิจการสัมพันธใหความยินยอมเปนหนังสือ หรือเปนการเลิกจางเพราะเหตุ

เกษียณอายุ 

โดยแมวาหลักการตางๆ ในรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ในหมวดที่วา

ดวยเรื่องการสงเสริมความสัมพันธในสถานประกอบกิจการนั้น จะไดถูกบัญญัติข้ึนโดยพิจารณา

มาจากหลักเกณฑที่บังคับใชกับคณะกรรมการกิจการสัมพันธตามพระราชบัญญัติแรงงาน

                                                  
69 มาตรา 23 แหงพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543  
70 เกษมสันต วลิาวรรณ, อางแลว เชิงอรรถที่, 66 น.49.  
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รัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ก็ตาม แตผูเขียนเห็นวาสาระสําคัญของคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธกับคณะกรรมการกิจการสัมพันธนั้นยังคงมีความแตกตางกันดังนี้ 

1) หลักเกณฑการจัดตั้ง 

เนื่องจากคณะกรรมการทั้งสองชุดนี้มีที่มาจากกฎหมายที่มีผลบังคับใชกับกิจการที่มี

ความแตกตางกัน โดยคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไดจัดตั้งขึ้นตามรางพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ซึ่งมีผลบังคับใชกับนายจางและลูกจางในกิจการเอกชนทั่วไป สวน

คณะกรรมการกิจการสัมพันธไดจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ.

2543 ซึ่งใชบังคับแกฝายบริหารและฝายพนักงานในรัฐวิสาหกิจโดยเฉพาะ71  และองคประกอบ

ของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจะประกอบไปดวยผูแทนจากสองฝายคือฝายนายจางและ

ฝายลูกจาง แตกตางจากคณะกรรมการกิจการสัมพันธที่จะประกอบดวยบุคคลสามฝายคือ 

ประธานกรรมการ กรรมการซึ่งเปนผูแทนฝายบริหาร และกรรมการผูแทนฝายลูกจาง สวนเรื่องการ

จัดตั้งคณะกรรมการกิจการสัมพันธนั้น กฎหมายบังคับวากิจการรัฐวิสาหกิจทุกแหงจะตองจัดใหมี

คณะกรรมการกิจการสัมพันธข้ึน แตการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจะขึ้นอยูกับ

ความสมัครใจของฝายลูกจางเปนหลัก ซึ่งการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ฝาย

ผูแทนนายจางจะเกิดจากการแตงตั้งของนายจางทั้งชุด สวนฝายผูแทนลูกจางอาจเกิดขึ้นไดสอง

กรณีคือ เกิดจากการเลือกตั้งทั้งหมดหรือเกิดจากการแตงตั้งของสหภาพแรงงานทั้งชุด แตการ

จัดตั้งคณะกรรมการกิจการสัมพันธ โดยหลักแลวคณะกรรมการจะมาจากการแตงตั้งทั้งชุดโดยที่

ไมมีการจัดการเลือกตั้ง เวนแตในกรณีที่รัฐวิสาหกิจนั้นไมมีสหภาพแรงงาน หรือสหภาพแรงงาน

ตองเลิกไป รัฐวิสาหกิจนั้นสามารถจัดใหลูกจางที่มิใชฝายบริหารเลือกตั้งผูแทนฝายลูกจางจํานวน

เทากับจํานวนผูแทนฝายนายจางเขารวมเปนกรรมการได ซึ่งหมายความวาคณะกรรมการกิจการ

สัมพันธอาจเกิดจากการเลือกตั้งทางออมไดดวย 

2) อํานาจหนาที่  

ในเรื่องอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการกิจการสัมพันธนั้น มีความคลายคลึงกับ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธเปนอยางมาก เนื่องจากบทบัญญัติในเรื่องอํานาจหนาที่ของ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น บัญญัติข้ึนโดยอิงกับบทบัญญัติเร่ืองอํานาจหนาที่ของ

                                                  
71 เกษมสันต  วิลาวรรณ, นิคม จันทรวิทุร, ธีระ ศรีธรรมรักษ และ ชาญ แกวชูใส, 

สาระสําคัญและบทวิเคราะหพระราชบัญญัติพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2534, 

(กรุงเทพมหานคร : มูลนธิิฟรีดริช เอแบรท,2534), น.23. 
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คณะกรรมการกิจการสัมพันธ เนื่องจากมีลักษณะเปนองคกรทางดานแรงงานในรูปแบบทวิภาคี 

และมีวัตถุประสงคการจัดตั้งที่คลายคลึงกัน แตอยางไรก็ดีในเรื่องอํานาจหนาที่ของทัง้สององคกรนี้

ก็มีความแตกตางกันบางประการ โดยขอตกลงหรือมติใดๆ  ที่ไดจากการปรึกษาหารือของ

คณะกรรมการกิจการสัมพันธนั้น กฎหมายไมไดบัญญัติรองรับใหมีผลเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ

การจาง หรือมีสภาพบังคับใหรัฐวิสาหกิจตองปฏิบัติตาม อันแตกตางจากขอยุติที่ไดจากการ

ปรึกษาหารือของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ที่หากขอที่ไดจากการปรึกษาหารือนั้น 

นายจางไดใหความเห็นชอบแลว ขอตกลงนั้นยอมมีผลผูกพันนายจางและลูกจางที่เกี่ยวของเทาที่

ไมขัดหรือแยงกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางนับแตวันที่นายจางกําหนดใหใชบังคับ  

  นอกจากนี้ในเรื่องการจัดประชุมของคณะกรรมการกิจการสัมพันธและคระกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธนั้น ยังคงมีความแตกตางกันบางประการ โดยวาระการประชุมของ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดกําหนดไว

วาจะตองมีการจัดประชุมข้ึนไมนอยกวาสามเดือนตอหนึ่งครั้ง โดยไมมีการกําหนดองคประชุมของ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไว สวนวาระการประชุมของคณะกรรมการกิจการสัมพันธนั้น 

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 กําหนดไววาจะตองจัดใหมีการประชุม

อยางนอยเดือนละหนึ่งครั้ง และกําหนดจํานวนของกรรมการที่จะเปนองคประชุมไวดวย โดย

กําหนดใหในการประชุมทุกครั้งจะตองมีกรรมการมาประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่งของจํานวน

กรรมการทั้งหมดและตองมีกรรมการฝายนายจางและฝายลูกจางอยางนอยฝายละหนึ่งคน จึงเปน

องคประชุม 

3)  การใหความคุมครอง  
ในเรื่องการใหความคุมครองคณะกรรมการกิจการสัมพันธนั้น มีความคลายคลึงกับการ

ใหความคุมครองคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ  แตก็มีความแตกตางกันบางประการโดย

การลงโทษกรรมการกิจการสัมพันธนั้นพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 

ไมไดกําหนดวาจะตองไดรับอนุญาตจากศาลแรงานกอน อันตางจากการใหความคุมครอง

คณะกรรมการกิจการสัมพันธ ที่การเลิกจาง ลดคาจาง และลงโทษกรรมการนั้น โดยหลักแลว

จะตองไดรับความยินยอมจากศาลแรงงาน เวนแตจะเปนไปตามขอยกเวนที่กฎหมายกําหนด 

โดยในกรณีของกรรมการกิจการสัมพันธนั้น นายจางจะสามารถเลิกจาง หรือลดคาจาง 

โดยไมตองใหศาลแรงงานใหความยินยอมกอนได หากกรรมการกิจการสัมพันธผูนั้นไดใหความ

ยินยอมเปนหนังสือ หรือเปนการเลิกจางเพราะเหตุเกษียณอายุ อันเปนไปในลักษณะเดียวกับราง

พระราชบัญญัติแรงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่กําหนดใหนายจางสามารถเลิกจางหรือลดคาจาง 
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กรรมการสงเสริมความสัมพันธในกรณีนี้ไดเชนกัน แตอยางไรก็ดีขอยกเวนที่นายจางสามารถเลิก

จางกรรมการสงเริมความสัมพันธกับกรรมการกิจการสัมพันธนั้นยังคงมีความแตกตางกันบาง

ประการ โดยบทบัญญัติในรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ... ไดมีการเพิ่มขอยกเวนให

นายจางสามารถเลิกจางกรรมการสงเสริมความสัมพันธได ในกรณีที่ครบระยะเวลาการจางที่

กําหนดไวแนนอนในสัญญาจาง ซึ่งกรณีนี้เห็นไดชัดวาเมื่อครบกําหนดการจางตามสัญญาจาง

แรงงานแลว นายจางยอมมีสิทธิที่จะไมจางลูกจางตอ หรือเลิกจางลูกจางได ซึ่งการบัญญัติไวก็

เพื่อใหมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น วาหากเปนกรณีที่ลูกจางซึ่งเปนกรรมการสงเสริมความสัมพันธได

ทํางานจนครบระยะเวลาการจางที่กําหนดไวแลว นายจางจะสามารถเลิกจางไดโดยไมตองไดรับ

อนุญาตจากศาลแรงงาน นอกจากนี้ในเรื่องการใหความยินยอมใหนายจางเลิกจาง ลดคาจาง หรือ

ลงโทษ กรรมการกิจการสัมพันธไดนั้น พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 

ไมไดกําหนดไววากรรมการกิจการสัมพันธจะตองใหความยินยอมเมื่อใด ซึ่งก็อาจเกิดปญหาได 

หากนายจางไดใหลูกจางทําหนังสือยินยอมไวลวงหนา ดังนั้นรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 

พ.ศ. .... จึงไดบัญญัติเพิ่มเติมวาการใหความยินยอมนั้นจะตองกระทําในวันที่นายจางจะเลิกจาง 

ลดคาจาง  หรือลงโทษกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจาง  เพื่อใหกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธไดรับความคุมครองที่มากขึ้น  

โดยจากการศึกษาในเรื่องการนําระบบทวิภาคีมาใชในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ

ของไทย ในรูปแบบของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น พบวาบทบัญญัติในเรื่องนี้แมจะ

เปนการบัญญัติข้ึน โดยพิจารณาจากหลักเกณฑของคณะกรรมการกิจการสัมพันธ คณะกรรมการ

ลูกจาง คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ซึ่งมีลักษณะเปนการนําระบบทวิภาคีมา

ใชในความสัมพันธทางดานแรงงานเชนเดียวกันก็ตาม แตรูปแบบของคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธก็มีความแตกตางจากองคกรทางดานแรงงานทั้งสามองคกร กลาวคือคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธมีลักษณะเปนองคกรทางดานแรงงานในรูปแบบของคณะกรรมการรวมที่

ประกอบไปดวยผูแทนจากฝายนายจางและลูกจาง แตกตางกับคณะกรรมการลูกจาง และ

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการที่จะประกอบไปดวยผูแทนจากฝายลูกจางเทานัน้ 

สวนคณะกรรมการกิจการสัมพันธ แมจะมีลักษณะเปนองคกรทางดานแรงงานในรูปแบบ

คณะกรรมการรวมเชนกัน แตความแตกตางที่สําคัญคือคณะกรรมการกิจการสัมพันธอยูใน

กฎหมายวาดวยแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธซึ่งมีผลบังคับใชกับกิจการรัฐวิสาหกิจเทานั้น สวน

คณะกรรมการกิจการสัมพันธปรากฏอยูในรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่มีผล
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บังคับใชกับกิจการทั่วไปในภาคเอกชน ซึ่งสถานการณทางดานความสัมพันธระหวางนายจางและ

ลูกจางในกิจการรัฐวิสาหกิจและในกิจการเอกชนนั้นมีความแตกตางกันอยางมาก 

โดยในสวนตอไปผูเขียนจะอธิบายถึงกฎหมายและหลักเกณฑตางๆ เกี่ยวกับแรงงาน

สัมพันธแบบทวิภาคีที่มีการบังคับใชในตางประเทศ ทั้งในประเทศที่ใชระบบกฎหมายลายลักษณ

อักษร (Civil Law) และประเทศที่ใชระบบกฎหมายแบบจารีตประเพณี (Common Law) รวมทั้ง

ศึกษาจากกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ เพื่อเปนประโยชนตอการวิเคราะหหาแนวทางที่

เหมาะสมในการนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธของไทยตอไป  
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