
บทที ่4 

 

ระบบทวิภาคีในดานแรงงานสัมพันธตามกฎหมายตางประเทศและตามกฎหมายแรงงานระหวาง

ประเทศ 

 
การเปดโอกาสใหลูกจางไดเขามามีสวนรวมในการปรึกษาหารือ หรือเสนอแนะแนวคิด

ในดานตางๆ อันเปนการนําระบบทวิภาคีมาใชในกฎหมายแรงงานสัมพันธนั้น หลายฝายเห็นวา

นาจะเปนกลไกหนึ่งที่สามารถประสานประโยชนและความเขาใจรวมกันระหวางฝายจัดการกับ

พนักงานได รวมทั้งเปนเวทีที่รับฟงและพิจารณาขอขัดของตางๆ เพื่อจัดทําขอเสนอแนะตอฝาย

บริหารระดับสูงวาควรจะริเร่ิมหรือปรับปรุงสิ่งใดใหเกิดประโยชนแกพนักงานและบริษัท ซึ่งการเปด

โอกาสใหลูกจางไดเขามามีสวนรวมในตางประเทศนั้น มีทั้งที่จัดตั้งขึ้นตามบทบัญญัติของ

กฎหมาย เชนประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี เกาหลี ศรีลังกา ปากีสถาน หรือเกิดจาก

ขอบังคับ เชนในประเทศสิงคโปร สวนในประเทศญี่ปุนและประเทศออสเตรเลีย การเปดโอกาสให

ลูกจางไดเขามามีสวนรวมจะเปนการกระทําดวยความสมัครใจ โดยไมมีการบัญญัติไวในกฎหมาย

อยางชัดแจง ดังนั้นวิธีการและรายละเอียดในการจัดตั้งคณะกรรมการ จึงขึ้นอยูกับฝายนายจาง

และลูกจางในสถานประกอบการแตละแหงจะทําความตกลงกันเอง 

ในสวนแรกของบทนี้ ผูเขียนจะขออธิบายถึงการมีสวนรวมของลูกจางซึ่งเปนภาพรวมที่

ปรากฏอยูในหลายๆ ประเทศ ไมวาจะเปนประเทศที่อยูในระบบกฎหมายจารีตประเพณี 

(Common Law) หรือระบบกฎหมายลายลักษณอักษร (Civil Law) และในสวนที่สองผูเขียนจะ

อธิบายถึงการมีสวนรวมของลูกจางในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ประเทศญี่ปุนและ

ประเทศออสเตรเลีย ซึ่งเหตุผลที่ผูเขียนเลือกที่จะนําทั้งสามประเทศนี้มาอธิบาย เนื่องจากราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่อยูระหวางการพิจารณาของสํานักงานเลขาธิการ

คณะรัฐมนตรีนั้น ไดกําหนดใหสถานประกอบกิจการตางๆ สามารถจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธข้ึนได ซึ่งแนวคิดในการจัดตั้งคณะกรรมการชุดนี้ มีแนวคิดมาจากการนําระบบทวิ

ภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธในรูปแบบของจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ และการจัดตั้ง

องคกรทางดานแรงงานในรูปแบบคณะกรรมการรวมในตางประเทศ ซึ่งจากการศึกษาผูเขียนเห็น

วาระบบทวิภาคีในดานแรงงานของประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ประเทศญี่ปุนและประเทศ

ออสเตรเลียนี้มีความเหมาะสมเปนอยางยิ่งที่เราจะนํามาศึกษาเปรียบเทียบ เนื่องจากเหตุผลที่

สําคัญ 4 ประการ ดังตอไปนี้ 
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ประการแรก ในระยะ 30 ปที่ผานมา อัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ

สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีและประเทศญี่ปุนอยูในระดับสูง และเปนประเทศที่มีบทบาทสําคัญใน

วงการคาโลก  

ประการที่สอง มีผูตั้งขอสังเกตวาระบบการแรงสัมพันธของประเทศสหพันธสาธารณรัฐ

เยอรมนีและประเทศญี่ปุน มีสวนตอความสําเร็จในการพัฒนาเศรษฐกิจเปนอยางมาก ประเทศ

อ่ืนๆ จึงมักจะถือเปนแบบอยางในการนําไปปฏิบัติ 

ประการที่สาม ในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ประเทศญี่ปุนและประเทศ

ออสเตรเลียไดมีการจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานแบบทวิภาคีในรูปแบบคณะกรรมการรวมขึน้ โดย

องคกรเหลานี้จะประกอบไปดวยคณะกรรมการที่มาจากผูแทนฝายนายจางและฝายลูกจางและ

องคกรนี้มีวัตถุประสงคที่สําคัญ คือ เปดโอกาสใหลูกจางไดเขามามีสวนรวมในการปรึกษาหารือ

กับนายจาง ซึ่งขณะนี้ประเทศไทยไดมีแนวความคิดที่จะบัญญัติกฎหมายใหสถานประกอบกิจการ

สามารถจัดตั้งคณะกรรมการที่มีลักษณะเปนองคกรทางดานแรงงานแบบทวิภาคีในลักษณะนี้

เชนกัน  

ประการที่ส่ี การจัดตั้งองคการทางดานแรงงานแบบทวิภาคีในรูปแบบคณะกรรมการรวม

ในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ประเทศญี่ปุนและประเทศออสเตรเลียนั้น แมจะมีความ

คลายคลึงกันในบางประการ แตก็มีความแตกตางกันที่สําคัญอยางมาก กลาวคือ การจัดตั้งองคกร

รวมที่มีหนาที่ในการปรึกษาหารือระหวางนายจางและลูกจางในประเทศสหพันธสาธารณรัฐ

เยอรมนีนั้นเกิดขึ้นโดยมีบทบัญญัติกฎหมายกําหนดหลักเกณฑไวอยางชัดแจง แตการจัดตั้ง

องคกรทางดานแรงงานในรูปแบบนี้ของประเทศญี่ปุนและประเทศออสเตรเลียนั้น เกิดขึ้นจาก

ความสมัครใจเปนหลัก ซึ่งทําใหหลักเกณฑตางๆ ข้ึนอยูกับความตกลงระหวางนายจางและลูกจาง

เปนสําคัญ ดังนั้นการนําทั้งสามประเทศนี้มาศึกษาจะแสดงใหเห็นถึงความแตกตางระหวางการนํา

ระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธโดยการบัญญัติไวเปนกฎหมาย และการนําระบบทวิ

ภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธโดยสมัครใจ เพื่อเปนประโยชนตอการพิจารณาวาประเทศไทย

ควรจะนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธในรูปแบบใด  

นอกจากนี้ในสวนทายผูเขียนจะนํากฎหมายแรงงานระหวางประเทศมาศึกษาเพื่อแสดง

ใหเห็นวากฎหมายแรงงานระหวางประเทศไดมีแนวทางในการสงเสริมความสัมพันธแบบทวิภาคี

ระหวางนายจางและลูกจางไวอยางไร  
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1. ลักษณะการมีสวนรวมระหวางนายจางและลูกจางในตางประเทศ 

 

ระบบแรงงานสัมพันธในหลายๆ ประเทศ ไดมีการนําระบบทวิภาคีหรือระบบที่เปด

โอกาสใหลูกจางเขามามีสวนรวมกับนายจางในดานตางๆ ไปใชในเรื่องความสัมพันธระหวาง

นายจางและลูกจางอยางกวางขวาง ซึ่งแตละประเทศอาจจะมีหลักเกณฑที่เหมือนกันหรือแตกตาง

กันไปบางในบางประการ โดยผูเขียนจะอธิบายถึงลักษณะสําคัญของประเทศตางๆ ดังตอไปนี้  

รูปแบบสําคัญของการมีสวนของลูกจางในตางประเทศที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน มีอยูหา

รูปแบบดวยกัน คือ ระบบการบริหารกิจการโดยลูกจาง (Self-Management Systems) การเปน

สมาชิกในคณะกรรมการบริหารของกิจการ (Membership of Management Bodies) การมี

คณะกรรมการลูกจางและองคกรชํานาญการเฉพาะดาน (Works Councils and Specialized 

Bodies) ระบบการเจรจาตอรองในประเทศตลาดเศรษฐกิจ (Collective Bargaining) และระบบ

การมีสวนรวมโดยสหภาพแรงงาน (Participation through Trade Unions) ซึ่งจะไดบรรยาย

โดยสังเขปตามลําดับไป 

 

1.1 ระบบการบริหารกิจการโดยลูกจาง (Self-Management Systems)  

 

การเขามามีสวนรวมของลูกจางในระบบนี้เปนรูปแบบที่ลูกจางมีอํานาจมากที่สุด เพราะ

อํานาจในการบริหารกิจการทั้งหมดเปนของลูกจาง การมีสวนรวมในรูปแบบนี้มีชื่อเสียงมากใน

ประเทศยูโกสลาเวีย โดยเริ่มตนตั้งแตป ค.ศ. 1941 เปนตนมา นอกจากนี้ยังไดมีการนําเอาระบบนี้

ไปใชในประเทศอื่นๆ อีกหลายประเทศ เชน แอลจีเรีย โปแลนด อิสราเอล แทนซาเนีย มาดากัสการ 

เปรู และลิเบีย เปนตน 

ในประเทศยูโกสลาเวีย ซึ่งถือไดวาเปนตนกําเนิดของการมีสวนรวมของลูกจางในระบบนี้ 

ไดมีการทดลองใชระบบนี้ในกิจการที่อยูในเขตปลดปลอยจากการยึดครองในระหวางสงครามโลก

คร้ังที่สอง เชน ในโรงงานในเซอรเบีย โดยคณะกรรมการปลดปลอยแหงชาติไดจัดใหมีการเลือกตั้ง

สภาลูกจางขึ้นมาดําเนินการบริหารกิจการในเดือนกันยายน ค.ศ. 1941 และตอมาในป ค.ศ. 1949 

ไดมีการทดลองใชระบบนี้กันอยางกวางขวางในกิจการตางๆ ประมาณ 200 แหง ในตอนตนและ

ขยายออกไปถึง 520 แหงในป ค.ศ. 1950 จึงไดมีการออกกฎหมายพื้นฐานออกมาบังคับใช

เกี่ยวกับเร่ืองนี้โดยตรง และตอมาไดมีการแกไขรัฐธรรมนูญเพื่อรองรับระบบนี้ในป ค.ศ. 1971 และ

ไดออกรัฐธรรมนูญฉบับใหมในป ค.ศ. 1974 โดยไดบรรจุสาระสําคัญเกี่ยวกับระบบการบริหาร
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กิจการ โดยลูกจางเปนผูบริหารเองไวในรัฐธรรมนูญฉบับใหมนี้ เพื่อเปนพื้นฐานสําหรับการออก

กฎหมายตางๆ ออกมาใชบังคับในการนี้ดวย 

ประเด็นสําคัญเกี่ยวกับการใหลูกจางเขามีสวนรวมตัดสินใจบริหารกิจการภายใตระบบนี้

ก็คือ การโอนอํานาจการบริหารกิจการไปเปนของลูกจาง แตสิทธิในความเปนเจาของนั้นยังอยูกับ

รัฐ กิจการเหลานั้นมิไดเปนของลูกจาง สิทธิที่จะเขามีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารเปนของ

ลูกจางทุกคน ทุกประเภท แตเมื่อลูกจางคนใดออกจากกิจการไปไมวาจะเปนดวยเหตุผลใดก็ตาม 

สิทธิในการเขารวมตัดสินใจบริหารกิจการจะสิ้นสุดลงทันที การเขารวมตัดสินใจบริหารกิจการนั้น

กระทําไดโดยการเลือกตั้งของลูกจางเอง โดยเริ่มจากการประชุมใหญของลูกจาง ซึ่งเรียกวาสมชัชา

ลูกจาง (Works Assembly) ทําการเลือกตั้งคณะกรรมการลูกจาง (Works Councils) ข้ึนมาเพื่อ

เปนองคกรการบริหารนโยบายคณะกรรมการลูกจางนี้จะเปนผูเลือกตั้งผูจัดการใหญ และผูจัดการ

อาวุโสอื่นๆ โดยทางฝายลูกจางเปนผูเสนอมา ผูจัดการใหญและคณะผูจัดการฝายอื่นๆ ที่ไดรับ

เลือกตั้งนี้จะเปนผูดําเนินการบริหารกิจการภายใตการกํากับ ควบคุมของคณะกรรมการลูกจาง 

และสมัชชาลูกจาง 

นอกจากนี้ระบบการบริหารกิจการโดยลูกจางตามแบบของยูโกสลาเวีย ซึ่งลูกจางเอง

มิไดเปนเจาของกิจการแลวยังมีระบบบริหารกิจการโดยลูกจางเปนเจาของเองดวย ซึ่งได

ดําเนินการตอเนื่องมานานกวา 150 ปแลวในประเทศตางๆ ทั้งที่เปนประเทศพัฒนาแลวและ

ประเทศกําลังพัฒนา ระบบดังกลาวนี้เปนที่รูจักกันดีในชื่อวา สหกรณผูผลิต (Producer Co-

operative) เชน ในประเทศสเปน สหกรณผูผลิตในเครือขาย “Mon-Dragon” นับเปนตัวอยางที่ดี

ของระบบนี้ ซึ่งในปจจุบันประกอบดวยกิจการตางๆ 60 แหง และมีคนงานมากกวา 13,000 คน 

ระบบสหกรณผูผลิตสวนใหญเกิดขึ้นจากการที่คนงานตองการรวมกิจการของตนเขากับผูอ่ืน หรือ

เกิดจากการที่คนงานเขาดําเนินกิจการเอกชนที่ลมละลายไปโดยเขาดําเนินการตอเพื่อใหตนมีงาน

ทําตอไป 
ลักษณะของการดําเนินการของสหกรณผูผลิตนี้มีสวนคลายคลึงกับระบบการจัดการโดย

ลูกจาง กลาวคือ อํานาจสูงสุดของกิจการอยูที่การประชุมใหญของลูกจาง ซึ่งทุกคนมีสวนเปน

เจาของ ที่ประชุมใหญจะทําการเลือกตั้งคณะกรรมการหรือคณะกรรมการบริหารขึ้นมา (Board of 

Directors or The Management Board) แลวแตกรณี รวมทั้งคณะกรรมการควบคุม 

(Supervisory Board) และผูตรวจสอบดวย 
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นอกจากนี้ ระบบดังกลาวนี้แลวยังมีกิจการที่สหภาพแรงงานเปนเจาของ และเปน

ผูดําเนินการบริหารกิจการเอง ซึ่งปรากฏอยูทั่วไปในประเทศที่พัฒนาแลว เชน ออสเตรีย สหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนี สวีเดน และญี่ปุน เปนตน 

 

1.2 ระบบการกาํหนดใหมีผูแทนลูกจางในคณะกรรมการของบริษัท (Membership of  Management 

Bodies)  

 

การเขามีสวนรวมของลูกจางในระบบนี้ เปนที่ รูจักกันดีในชื่อวา  “ระบบการมี  

สวนรวมในการบริหาร” (Management Participation System) หรือ “การตัดสินใจรวม”  

(Co-Determination) หรือ “การบริหารรวมกัน” (Co-Management) ซึ่งสวนใหญแลวใชปฏิบัติกัน

ในประเทศตางๆ ในภาคพื้นยุโรป ระบบนี้กําหนดใหลูกจางสงผูแทนของตนเขามาเปนกรรมการ ใน

คณะกรรมการควบคุมหรือคณะกรรมการบริหารของกิจการ ระบบที่มีชื่อเสียงมาก ไดแกระบบที่ใช

อยูในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ประเทศอื่นๆ ที่ใชระบบนี้ไดแก ออสเตรีย สเปน ฝร่ังเศส 

เดนมารค นอรเวย สวีเดน ลักเซมเบิรก เนเธอรแลนด นอกจากนี้ ยังมีการเตรียมการที่จะใชระบบนี้

ในประเทศตางๆ เชน ฟนแลนด ไอรแลนด อังกฤษ และสวิตเซอรแลนด ทั้งนี้ โดยมีประชาคม

เศรษฐกิจยุโรปเปนแกนกลางที่จะออกระเบียบขอบังคับออกมาเปนแนวทางสําหรับประเทศสมาชกิ

ใชปฏิบัติ นอกจากนี้ยังมีใชในประเทศที่กําลังพัฒนาอีกดวย เชน แอลจีเรีย อินเดีย ปากีสถาน 

คองโก อียิปต อิรัก ตุรกี เปนตน 

ในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีซึ่งถือไดวาเปนตนแบบของระบบนี้ กฎหมาย

กําหนดใหบริษัทมีโครงสรางสองสาย กลาวคือ ใหมีคณะกรรมการที่ปรึกษา (Supervisory Board) 

ซึ่งประกอบไปดวยผูแทนจากฝายนายจางและฝายลูกจาง และมีหนาที่ในการกําหนดนโยบายและ

ควบคุมการดําเนินกิจกรรมของบริษัทใหเปนไปตามขอบังคับ และทําหนาที่เปนผูพิจารณาอนุมัติ 

การตัดสินใจที่สําคัญของบริษัท เชน การปดกิจการ การเปดโรงงานใหม การเปลี่ยนแปลงทางดาน

การผลิต และการลงทุนเกินกวาที่กําหนดไวในระดับหนึ่ง คณะกรรมการนี้จะมีการประชุมกันปละ

ประมาณไมเกิน 4 – 5 คร้ัง คณะกรรมการชุดนี้จะเปนผูเลือกตั้งคณะกรรมการบริหารงาน (Board 

of Management)  ซึ่งเปนองคกรบริหารสูงสุดของบริษัท มีหนาที่ดําเนินกิจการของบริษัท ในทาง

ปฏิบัติจะมีการแบงหนาที่กันออกไปใหผูจัดการคนหนึ่งรับผิดชอบงานทางดานเทคนิค อีกคนหนึ่ง

รับผิดชอบงานทางดานการคา และอีกคนหนึ่งรับผิดชอบงานบุคคลและสวัสดิการ 
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1.3 ระบบคณะกรรมการลูกจาง (Works Councils and Specialized Bodies)  

 

การเขามีสวนรวมในการบริหารกิจการของลูกจางอีกรูปแบบหนึ่งที่เปนที่ รูจักกันดี 

โดยทั่วไปก็คือ ระบบคณะกรรมการลูกจาง (Works Councils or Committees) หรือ

คณะกรรมการปรึกษาหารือรวม (Joint Consultation Committee) การใหลูกจางเขามีสวนรวม

ตัดสินใจภายใตระบบนี้มีทั้งที่กําหนดไวในกฎหมาย การทําขอตกลงรวมกันในระดับชาติ และการ

จัดตั้งขึ้นตามขอตกลงกันระหวางนายจางกับลูกจางในกิจการ หรือแมแตการจัดตั้งขึ้นโดยนายจาง

เปนฝายริเร่ิมเองโดยเสรีซึ่งจะอธิบายถึงลักษณะของแตละรูปแบบพอเปนสังเขปไดดังตอไปนี้ 
 
1.3.1 คณะกรรมการที่ตั้งขึ้นตามขอกําหนดของกฎหมาย  

การกําหนดไวในกฎหมายใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางนี้เร่ิมมีมาตั้งแตป ค.ศ. 

1918 – 1920 โดยเริ่มตนที่ประเทศออสเตรีย เชคโกสโลวาเกีย สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี และ

นอรเวย กอน และตอมากระจายออกไปในประเทศอื่นๆ มากมายทั่วโลกรวมทั้งในประเทศไทยดวย 

ซึ่งปจจุบันสามารถสรุปลักษณะของระบบนี้ไดดังตอไปนี้ 

1) องคประกอบของคณะกรรมการลูกจางมีแนวความคิดมาจากกลุมแนวความคิด

ใหญๆ 2 กลุม คือ กลุมแรกเห็นวาจุดมุงหมายในการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางขึ้นมานั้นก็เพื่อ

เปนผูแทนลูกจางทั้งปวง โดยใหทําหนาที่ตางๆ แทนลูกจางภายใตขีดความสามารถที่มีอยูแลวแจง

ใหฝายจัดการทราบหรือพบกับนายจางหรือผูจัดการใหญ เชน ระบบที่ใชอยูในออสเตรีย และ

สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีเปนตน อีกกลุมหนึ่งนั้นเห็นวาการจัดตั้งคณะกรรมการขึ้นก็เพื่อจัดใหมี

ความรวมมือกับนายจางโดยตรง โดยนายจางเปนประธานในการประชุมทุกครั้ง เชน ในประเทศเบล

เยี่ยมและฝรั่งเศส เปนตน องคประกอบของผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจางนั้นไมแนนอน 

แตทางฝายลูกจางจะมีการเลือกตั้งผูแทนของตนเขามาเปนกรรมการ ในบางประเทศกําหนดให

สหภาพแรงงานแตงตั้งผูแทนเขามาเปนกรรมการลูกจางได 

2) อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสวนใหญจะมีขอบเขตอยูในประเด็นสําคัญ 4 

ประการ คือ ขอมูลขาวสาร (Information) การปรึกษาหารือ (Consultation) การตัดสินใจรวมกัน 

(Co-Decision) และการจัดการโดยตรงเปนเอกเทศในกิจการบางอยางขององคกร โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งกิจกรรมทางดานสวัสดิการ 

3) การอํานวยความสะดวกและการคุมครองลูกจางที่เปนกรรมการ ลูกจางจะไดรับการ

คุมครองจากการเลิกจางหรือการโยกยาย การคุมครองนี้รวมทั้งผูสมัครและผูที่พนวาระการเปน

กรรมการแลวระยะหนึ่ ง  โดยปกติแลวการคุมครองดังกลาวจะมีใหแก ผูแทนลูกจางใน
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คณะกรรมการควบคุม คณะกรรมการบริหาร ดังกลาวมาแลวเชนกัน สวนการอํานวยความสะดวก

นั้นสวนใหญจะใหมีปายประกาศสําหรับแจงขาวสารใหแกลูกจางทราบ และมีสํานักงานใหดวย 

และในบางกรณีกรรมการไดรับอนุญาตใหหยุดงานไดโดยไมตองถูกหักคาจางเพื่อการปฏิบัติหนาที่

กรรมการ 
 

1.3.2 คณะกรรมการที่จัดตั้งขึ้นโดยขอตกลงระดับชาติ  

คณะกรรมการรวมที่จัดตั้งขึ้นโดยขอตกลงระหวางฝายนายจางและฝายลูกจางโดยทํา

สัญญาขอตกลงกันในระดับชาตินี้มีข้ึนหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ในประเทศสแกนดิเนเวีย 3 

ประเทศ คือ เดนมารค นอรเวย และสวีเดน ซึ่งขณะนี้ใชปฏิบัติอยูใน 2 ประเทศ สําหรับสวีเดนนั้น

ไดยกเลิกสัญญาขอตกลงไปแลวเมื่อป ค.ศ. 1976 ลักษณะสําคัญของระบบนี้มีดังตอไปนี้ 

1) องคประกอบ ในประเทศเดนมารคกาํหนดใหมีจาํนวนกรรมการของแตละฝายเทากัน 

ทั้งนี้ข้ึนอยูกับขนาดของกิจการ กรรมการมาจากกลุมคน 2 กลุม คือ กลุมแรกเปนฝายจัดการ 

ผูบริหาร หัวหนางาน ชางเทคนิคและฝายการคา ซึ่งไมเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน กลุมที่สอง

มาจากสหภาพแรงงาน โดยผูแทนสหภาพแรงงานในกิจการนั้นเปนกรรมการโดยตําแหนง ผูแทน

กลุมแรกไดรับการแตงตั้งจากฝายจัดการ สวนผูแทนกลุมที่สองไดรับการเลือกตั้งจากสมาชิกของ

ตน ประธานใหเลือกตั้งจากผูแทนฝายจัดการ และรองประธานเลือกตั้งจากผูแทนจากกลุมที่สอง 

สวนเลขานุการนั้นทั้งสองฝายรวมกันแตงตั้ง 
2) การดําเนินงาน ในประเทศเดนมารคกําหนดใหคณะกรรมการประชมุกันทุกๆ 2 เดือน

ตอ 1 คร้ัง และอาจมีการประชุมมากกวานีก้็ได ระเบียบวาระการประชุมจะตองสงใหคณะกรรมการ 

ลวงหนาไมนอยกวา 3 วัน นอกจากนี้ยังมีการจัดตั้งคณะอนุกรรมการเฉพาะดานขึ้น และใหตั้ง

คณะอนุกรรมการประจําฝายตางๆ ข้ึนดวย 
3) อํานาจหนาที่ คณะกรรมการนีม้ีบทบาทในการปรึกษาหารือเทานัน้ เร่ืองที่ปรึกษาหารือ 

กันจะไมมีการลงคะแนนเสียง คณะกรรมการสวนใหญจะพิจารณาเรื่องผลผลิต และผลิตภาพ และ

ฝายจัดการจะตองจัดหาขอมลูทางดานการเงินและเศรษฐกิจใหแกคณะกรรมการนี้ตามกาํหนดเวลา

เปนปกติประจําดวย แตในระยะหลงัๆ นี้ ไดมีการพิจารณาถึงเรื่องนโยบายการบริหารบุคคลเชนกนั 
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1.3.3 คณะกรรมการที่จัดตั้งขึ้นโดยความสมัครใจ 

การจัดตั้งคณะกรรมการในรูปแบบนี้คือ คณะกรรมการรวมหารือ ซึ่งรูจักกันดีในประเทศ

อังกฤษ สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี และสหรัฐอเมริกา ซึ่งเริ่มมาตั้งแตป ค.ศ. 1920 ในขณะที่

สหภาพแรงงานทําหนาที่เจรจาตอรองกับนายจางหรือฝายจัดการ คณะกรรมการปรึกษาหารือรวม

ที่ตั้งขึ้นตามระบบนี้จะทําหนาที่ทางดานการผลิตและผลิตภาพของกิจการ การแตงตั้งผูแทนฝาย

นายจางกระทําโดยฝายจัดการ ซึ่งจะรวมทั้งหัวหนางานดวย ผูแทนฝายลูกจางอาจมีการเลือกตั้ง

หรือแตงตั้งจากสหภาพแรงงาน ระบบนี้มีใชกันทั่วไปในประเทศตางๆ เชน แคนาดา ออสเตรเลีย 

นิวซีแลนด สวิตเซอรแลนด ญี่ปุน รวมทั้งประเทศไทยดวย 

 

1.4 ระบบการเจรจาตอรอง (Collective Bargaining)  

 

การเจรจาตอรองเปนเครื่องมือหรือชองทางที่สําคัญที่ทําใหลูกจางไดมีโอกาสเขารวม

ตัดสินใจในการบริหารกิจการโดยเฉพาะอยางยิ่งในสวนที่เกี่ยวกับสภาพการจาง การเจรจาตอรอง

เปนที่นิยมกันอยางแพรหลายทั้งในประเทศที่พัฒนาแลว และในประเทศที่กําลังพัฒนา ซึ่งประเทศ

ไทยก็มีการนําระบบนี้มาใชในดานแรงงานสัมพันธอยางกวางขวาง 

การเจรจาตอรองกันเกี่ยวกับสภาพการจางสวนใหญจะมุงไปยังเรื่องคาจาง สวัสดิการ 

ระเบียบ และวิธีปฏิบัติทางการบริหารบุคคล สําหรับประเทศไทยที่กฎหมายกําหนดไววาขอตกลง

เกี่ยวกับสภาพการจางที่เจรจากันนั้นอยางนอยจะตองมีเร่ืองมีกฎหมายกําหนดไว คือ เงื่อนไขการ

จางงานหรือการทํางาน กําหนดวันและเวลาทํางาน คาจาง สวัสดิการ การเลิกจาง การยื่นเรื่องราว

รองทุกขของลูกจาง และการแกไขเพิ่มเติม หรือการตออายุขอตกลงเกี่ยวสภาพการจาง การเจรจา

ตอรองสวนใหญกระทําโดยฝายจัดการกับสหภาพแรงงาน แตในบางกรณีลูกจางอาจรวมตัวกัน

เปนกลุมเพื่อทําการเจรจาตอรองกับนายจางได โดยการเจรจาตอรองนี้ ถือไดวาเปนกลไกที่เปด

โอกาสใหลูกจางไดมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารกิจการ 

การเจรจาตอรองนั้นกระทําไดในหลายระดับ ตั้งแตการเจรจาตอรองในระดับกิจการ ซึ่ง

กระทําโดยลูกจางหรือสหภาพแรงงานกับฝายจัดการหรือฝายนายจาง แลวทําขอตกลงกันซึ่งถือวา

เปนสัญญาที่ทั้งสองฝายจะตองปฏิบัติตาม ในบางประเทศอาจกําหนดใหนําขอตกลงนี้ไปจด

ทะเบียนไวกับเจาพนักงานหรือนายทะเบียนดวย การเจรจาตอรองอีกระดับหนึ่งนั้นกระทําในระดับ

อุตสาหกรรม กลาวคือ กระทําโดยสหภาพแรงงานหรือสหพันธนายจางที่ประกอบการในกิจการ

ประเภทเดียวกัน เมื่อทําการตกลงกันแลวก็ใหมีผลใชบังคับกับลูกจางทุกคนในกิจการที่เปนสมาชิก
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ของสหภาพแรงงาน หรือสมาคมนายจางที่เกี่ยวของ อีกระดับหนึ่งก็คือ การเจรจาตอรองใน

ระดับชาติ ซึ่งองคกรกลางของฝายนายจางและลูกจางทําการเจรจาตอรองกันแลวทําขอตกลง

รวมกันออกมาใชบังคับ โดยถือเปนแนวทางสําหรับสมาชิกของทั้งสองฝาย ในบางกรณีนายจางกับ

ลูกจางหรือสหภาพแรงงานอาจตองมาเจรจากันเพิ่มเติมในรายละเอียดเพื่อทําขอตกลงกันเปนการ

ภายในกิจการอีกดวย 

การเจรจาตอรองในระดับกิจการในประเทศที่มีการเจรจาระดับอุตสาหกรรมและ

ระดับชาติ เร่ิมขยายตัวมากขึ้นใน ค.ศ. 1960 โดยมีเหตุผลอธิบายไดดังตอไปนี้ 

ประการแรก ความปรารถนาที่จะใหมีขอตกลงอยางเปนทางการเพื่อยืนยันคาจางในแต

ละกิจการ 
ประการที่สอง ความปรารถนาที่จะใหมีการควบคุมโดยตรงในสภาพการทํางานใน

กิจการ เชน ชั่วโมงการทํางาน สุขภาพและอนามัย เปนตน 

ประการที่สาม ตัวอยางของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง และขอเรียกรองที่เสนอโดย

ฝายลูกจางที่อ่ืน ซึ่งทางฝายลูกจางไดทราบมาโดยทางสื่อมวลชนเปนตัวกระตุนอยางหนึ่ง 

ประการที่ส่ี ความเติบโตของลูกจางประเภทที่แข็งกราวและลูกจางมีการศึกษาสูงขึ้น 

โดยเฉพาะลูกจางในวัยหนุมและความปรารถนาที่จะเขามีสวนรวม ไมเพียงเฉพาะการตัดสินใจใน

เร่ืองทั่วๆ ไปเทานั้น หากตองการแกปญหาที่องคกรกลางของฝายลูกจางเปนผูนําและออก

กฎระเบียบออกมาใชบังคับ ซึ่งพวกเขาเห็นวาเปนเรื่องที่มีผลกระทบตอสภาพขอจํากัดทาง

เศรษฐกิจและยังหางไกลจากสภาพความเปนจริงในกิจการแตละแหงซึ่งลูกจางทํางานอยู 

 

1.5 ระบบการมีสวนรวมโดยสหภาพแรงงาน (Participation Through Trade Unions)  

 

ในประเทศที่การวางแผนเศรษฐกิจมาจากสวนกลางนั้น การเขารวมในการตัดสินใจ

ระหวางสหภาพแรงงานกับฝายจัดการนั้น เปนเรื่องปกติที่เปนชองทางใหลูกจางเขามีสวนรวมใน

การบริหารกิจการ ประเทศที่มีระบบนี้ที่สําคัญไดแก สหภาพโซเวียต บัลแกเรีย เชคโกสโลวาเกีย 

สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ฮังการี และโรมาเนีย 

ลักษณะรวมสําคัญของระบบนี้ในประเทศตางๆ ก็คือ การมีขบวนการแรงงานเพียงแหง

เดียวทุกระดับ ซึ่งมีลูกจางประเภทเขาเปนสมาชิกตามหลักการสหภาพแรงงานเดียวในหนึ่งกิจการ 

การมีสหภาพแรงงานเดียวนี้เปนผลมาจากประวัติศาสตรและไดกําหนดไวในกฎหมายของประเทศ

ดวย ซึ่งกําหนดใหสหภาพแรงงานเขาเกี่ยวของในกิจกรรมบริหารของกิจการดานตางๆ ที่มี
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ผลกระทบโดยตรงตอลูกจาง เชน การประกันสังคม การตรวจแรงงาน บริการดานสุขภาพ 

สวัสดิการ เวลาพักผอนหยอนใจ และกิจกรรมทางดานวัฒนธรรม ในระดับกิจการสหภาพแรงงาน

จะรวมกับคณะกรรมการลูกจางที่มีอยูตามกฎหมายเดิม เชน ในเชคโกสโลวาเกีย ซึ่งไดรับ

มอบหมายหนาที่ใหดําเนินการทางเศรษฐกิจ สังคม และการบริหารบุคคล การดําเนินการทางดาน

นี้เปนไปตามขอบังคับของสภาแรงงานแหงชาติ  

ลักษณะรวมสําคัญอีกประการหนึ่งก็คือ การมีความเชื่อมโยงหรือสัมพันธกันโดยตรงของ

สหภาพแรงงานกับพรรคคอมมิวนิสต หรือพรรคคนงาน ความสัมพันธดังกลาวนี้มีกําหนดไวใน

ขอบังคับของสหภาพแรงงาน กฎหมาย และรัฐธรรมนูญของประเทศ 1

ดังนี้จะเห็นไดวารูปแบบการมีสวนรวมของลูกจางในตางประเทศนั้น มีอยูหลายรูปแบบ

ดวยกัน ซึ่งรูปแบบที่มีการนํามาใชในประเทศตางๆ นั้นก็จะแตกตางกันไปตามแตสถานการณและ

ปจจัยแวดลอมของแตละประเทศ สําหรับประเทศไทยการมีสวนรวมของลูกจางที่มีความชัดเจนก็

คือ การมีสวนรวมโดยสหภาพแรงงาน  คณะกรรมการลูกจาง และการจัดตั้งคณะกรรมการรวม

หารือข้ึนดวยความสมัครใจ อยางไรก็ดีขณะนี้ประเทศไทยไดมีแนวคิดที่จะนําการมีสวนรวมของ

ลูกจางในรูปแบบคณะกรรมการรวมหารือมาบัญญัติไวเปนกฎหมาย แทนบทบัญญัติในเรื่อง

คณะกรรมการลูกจาง ดังนั้นในสวนตอไปผูเขียนจะอธิบายถึงการนําระบบทวิภาคีที่เปดโอกาสให

ลูกจางเขามามีสวนรวม ในรูปแบบของการจัดตั้งคณะกรรมการรวมที่มีหนาที่ปรึกษาหารือใน

ตางประเทศ เพื่อเปนประโยชนในการพิจารณาเปรียบเทียบตอไป  

 

2. ลักษณะสําคัญของระบบแรงงานสัมพนัธแบบทวิภาคใีนตางประเทศ

 

เนื่องจากวิทยานิพนธฉบับนี้เนนถึงการนําระบบทวิภาคีมาใชในประเทศไทยโดยการ

บัญญัติไวในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ในรูปแบบของการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ ซึ่งเปนองคกรทางดานแรงงานแบบทวิภาคีในรูปแบบของคณะกรรมการรวม โดย

คณะกรรมการชุดนี้มีหนาที่ที่สําคัญคือ รวมปรึกษาหารือกับนายจาง  ดังนั้นในสวนของกฎหมาย

ตางประเทศนี้ผูเขียนจะขอเนนอธิบายถึงการมีสวนรวมของลูกจางในลักษณะของการจัดตั้ง

                                                  
1 จําเนียร จวงตระกูล, “การมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารของลูกจาง,” วารสารศาล

แรงงาน 6 (กุมภาพันธ-มีนาคม 2529) : น.11-31. 
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คณะกรรมการรวมระหวางนายจางและลูกจาง และการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือใน

ตางประเทศ แตเนื่องจากในตางประเทศนั้น องคกรทางดานแรงงานที่มีหนาที่ปรึกษาหารือกับ

นายจางซึ่งมีทั้งองคกรที่จัดตั้งขึ้นตามบทบัญญัติของกฎหมายและจัดตั้งขึ้นดวยความสมัครใจ 

โดยในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีการจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานที่มีหนาที่สําคัญใน

การปรึกษาหารือ และตัดสินใจรวมกับนายจางนั้นจะมีลักษณะเปนองคกรรวมและเปนการจัดตั้ง

ข้ึนตามบทบัญญัติของกฎหมาย  สวนในประเทศญี่ปุนและประเทศออสเตรเลียนั้นการจัดตั้ง

องคกรทางดานแรงงานที่มีหนาที่สําคัญในการปรึกษาหารือรวมกับนายจางจะเกิดขึ้นจากความ

สมัครใจ โดยไมมีกฎหมายบังคับ ดังนั้นรูปแบบของคณะกรรมการที่ทําหนาที่ปรึกษาหารือรวมกับ

นายจางนี้จะขึ้นอยูกับขอตกลงระหวางนายจางและลูกจางเปนสําคัญ และเพื่อเปนแนวทางในการ

เปรียบเทียบและพิจารณาหลักเกณฑที่เหมาะสมในการนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงาน

สัมพันธของไทย ผูเขียนจึงขอยกระบบการปรึกษาหารือของประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี 

ประเทศญี่ปุนและประเทศออสเตรเลีย มาศึกษาเพื่อช้ีใหเห็นความแตกตางระหวางประเทศที่มีการ

บัญญัติกฎหมายรับรองใหมีการจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานที่มีหนาที่ในการปรึกษาหารือเปน

องคกรรวม กับประเทศที่การมีจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานที่มีหนาที่ในการปรึกษาหารือข้ึนดวย

ความสมัครใจ ซึ่งมีรายละเอียดที่สําคัญดังตอไปนี้  

 

2.1 การรับรองระบบทวิภาคีตามกฎหมาย

 

ประเทศที่มีการรับรองระบบทวิภาคีในรูปแบบองคกรรวม โดยการนํามาบัญญัติไวเปน

กฎหมายนั้น มีอยูหลายประเทศดวยกัน เชนประเทศปากีสถาน ประเทศเกาหลี ประเทศอินเดีย 

และประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีเปนตน แตเนื่องจากกฎหมายแรงงานของประเทศสหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนี ถือไดวาเปนแมแบบสําคัญของกฎหมายแรงงานในหลายๆ ประเทศ ดังนั้นใน

สวนนี้ผูเขียนจึงจะอธิบายใหเห็นถึงลักษณะสําคัญของระบบแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคีของ

ประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ทั้งในรูปแบบของการรับรองระบบทวิภาคีในรูปแบบองคกร

รวมระหวางนายจางและลูกจาง และการรับรองระบบทวิภาคีในรูปแบบการดําเนินงาน โดย

ลักษณะสําคัญของระบบแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคีของประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี      

มีดังตอไปนี้ 
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2.1.1 การรับรองระบบทวิภาคีในรูปแบบองคกรรวมระหวางนายจางและลูกจาง

ระบบแรงงานสัมพันธของประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ถือไดวาเปนตนแบบ

สําคัญในการรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. …. ในหมวดที่วาดวยเรื่องการสงเสริม

ความสัมพันธในสถานประกอบกิจการ เนื่องจากคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธตามราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. …. มีลักษณะสําคัญคลายกับคณะกรรมการที่ปรึกษา 

(Supervisory Board) ตาม “พระราชบัญญัติการมีสวนรวมในการตัดสินใจของคนงาน” 2  

(Co-determination Act 1976) เปนอยางมาก ไมวาจะเปนในเรื่องรูปแบบขององคกร ที่มีลักษณะ

เปนองคกรรวมระหวางนายจางและลูกจาง และเปนองคกรที่กําหนดใหนายจางและลูกจางมี

โอกาสปรึกษาหารือกัน นอกจากนี้ในสวนของการจัดตั้งนั้น ยังเปนการจัดตั้งขึ้นตามบทบัญญัติ

ของกฎหมายเชนเดียวกันอีกดวย  

กฎหมายสําคัญที่เกี่ยวกับการรวมมือของนายจางและลูกจางในประเทศสหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนี มีอยูสองฉบับดวยกันคือ “พระราชบัญญัติการมีสวนรวมในการตัดสินใจของ

คนงาน” หรือ Co-Determination Act 1976 และ “พระราชบัญญัติบริษัทมหาชน” หรือ  
Stock Corporation Act 1976 ซึ่งความแตกตางของพระราชบัญญัติ

                                                 

ทั้งสองฉบับนี้ ก็คือ  
Co-Determination Act 1976 จะกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับการจัดตั้ง คณะกรรมการที่ปรึกษา 

(Supervisory Board) ที่มีลักษณะเปนองคกรรวมระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งมีหนาที่หลักใน

การควบคุมการทํางานของคณะกรรมการบริหารงาน  อันเปนการเปดโอกาสใหลูกจางไดเขามามี

สวนรวมในการบริหารงานสวน Stock Corporation Act 1976 นั้นจะมีเนื้อหาที่สําคัญเกี่ยวกับการ

กําหนดสิทธิและหนาที่ของทั้งคณะกรรมการที่ปรึกษา (Supervisory Board)  และคณะกรรมการ

บริหารงาน (Board of management) 

ในระยะแรกประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีไดนําระบบนี้มาใชในอุตสาหกรรม

เหมืองแรและผลิตเหล็กตาม Co- Determination (Mining and Iron and Steel Industries) Act 

1951 และแกไขป ค.ศ. 1956 สําหรับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 2,000 คนขึ้นไป ตอมา

ไดมีการนําระบบนี้ไปใชในบริษัทมหาชน หางหุนสวนจํากัด บริษัทจํากัด  บริษัทเหมืองแร หรือ

สหกรณ ที่มีลูกจางตั้งแต 2,000 คนขึ้นไป ตาม Co-Determination Act 19763  

 
2 บัณฑิตย ธนชัยเศรษฐวุฒิ, เสนทางการปฏิรูปกฎหมายแรงงานสัมพันธ, 

(กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิอารมณ พงศพงัน, 2544), น.81. 
3 Section 1 (1) Co-determination Act  
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ในการจะทําความเขาใจหลักการมีสวนรวมระหวางนายจางและลูกจางของประเทศ

สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีนั้น จําเปนจะตองเขาใจถึงโครงสรางของบริษัทในประเทศสหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนี ภายใตหลักการตัดสินใจรวม ซึ่งการหลักพื้นฐานที่สําคัญก็คือ การแบงแยก

หนาที่ของฝายจัดการออกเปนสองระดับ โดยระบบการแบงหนาที่ของฝายจัดการออกเปนสอง

ระดับนี้ จะถูกนํามาใชอยางแพรหลายในบริษัทมหาชน และในบริษัทจํากัด ซึ่งกฎขอบังคับตางๆ 

จะถูกปรับใหเหมาะสมตามแตขนาดของบริษัท โดยในที่นี้ผูเขียนจะอธิบายใหเห็นถึงการนํา

หลักการมีสวนรวมของลูกจางไปใชใน บริษัทมหาชน  และบริษัทจํากัด 

1) บริษัทมหาชน   

บริษัทมหาชน จะตองมีการจัดตั้งคณะกรรมการขึ้นสองระดับคือ คณะกรรมการทีป่รึกษา 

(Supervisory Board) และคณะกรรมการบริหารงาน (Board of Management) โดย

คณะกรรมการที่ปรึกษา และคณะกรรมการบริหารงาน จะตองไมใชบุคคลคนเดียวกัน4 เนื่องจาก

คณะกรรมการทั้งสองชุดนี้ มีอํานาจและหนาที่ที่แตกตางกันอยางชัดเจน  โดยคณะกรรมการ

บริหารงาน จะถูกจัดตั้งขึ้นตาม Stock Corporation Act 1976 และจะมีอํานาจเด็ดขาดในการ

จัดการเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวกับงานของบริษัทหรือเปนตัวแทนในการติดตอ เจรจา หรือตกลงกับบุคคล

ที่สาม สวนคณะกรรมการที่ปรึกษาซึ่งจะถูกจัดตั้งขึ้นตาม Co-Determination Act 1976 จะมี

หนาที่ที่สําคัญในการ ควบคุมดูแลการทํางานของคณะกรรมการบริหารงาน รวมทั้งแตงตั้งและ

ถอดถอนสมาชิกในคณะกรรมการบริหารงาน โดยคณะกรรมการที่ปรึกษาจะมีลักษณะเปน

คณะกรรมการรวมระหวางนายจางและลูกจาง 

 

คณะกรรมการบริหารงาน (Board of Management)  

ตามปกติคณะกรรมการบริหารงานจะประกอบดวยบุคคลสองคนขึ้นไป แตในบางกรณี

อาจจะมีเพียงบุคคลเดียวก็ได5 โดยในทางปฏิบัติคณะกรรมการบริหารงานมักจะประกอบไปดวย

สมาชิกหลายคนและมีการจัดตั้งประธานขึ้นหนึ่งคน ซึ่งการแตงตั้งและถอดถอนคณะกรรมการ

บริหารงานนั้น จะเปนอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการที่ปรึกษา6  สวนในเรื่องวาระการดํารง

ตําแหนงของคณะกรรมการบริหารงานนั้น Stock Corporation Act 1976 มาตรา 84 (1) กําหนด

                                                  
4 Section 15 Stock Corporation Act  
5 Section 76 (2) Stock Corporation Act   
6 Section 84 (1) Stock Corporation Act    
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ไววาใหคณะกรรมการบริหารงานมีวาระในการดํารงตําแหนงหาป และเมื่อหมดวาระแลว

คณะกรรมการบริหารงานชุดเดิมอาจถูกแตงตั้งขึ้นอีกไดหากไดรับความยินยอมจากคณะกรรมการ

ที่ปรึกษา โดยคณะกรรมการบริหารงานชุดนี้จะมีวาระอีกหาป อยางไรก็ดี คณะกรรมการ

บริหารงานอาจถูกถอดถอนใหพนจากตําแหนงกอนหมดวาระได หากกระทําความผิดตามที่

กฎหมายบัญญัติไว7  

คณะกรรมการบริหารงานจะมีอํานาจในการจัดการหรือบริหารธุรกิจอยางเต็มที่ โดยไม

ผูกพันที่จะตองทําตามคําแนะนํา หรือทําตามขอกําหนดที่ผูถือหุนคนอื่นๆ ใหความเห็นชอบ และ 

แมแตคณะกรรมการที่ปรึกษา ซึ่งมีหนาที่ควบคุมคณะกรรมการบริหารงานก็ไมสามารถให

คําแนะนําแกคณะกรรมการบริหารงานได 

 

คณะกรรมการที่ปรึกษา (Supervisory Board)   

คณะกรรมการที่ปรึกษาถูกจัดตั้งขึ้นตาม Co-Determination Act 1976 โดย

คณะกรรมการชุดนี้จะมีหนาที่หลักในการควบคุม แตงตั้ง หรือถอดถอนคณะกรรมการบริหารงาน  

โดยคณะกรรมการที่ปรึกษาจะไมมีอํานาจในการเขารวมบริหารกิจการของบริษัท8 และไมสามารถ

ใหคําแนะนําในเรื่องการบริหารงานแกคณะกรรมการบริหารงานได แตอยางไรก็ดีคณะกรรมการ

บริหารงานอาจจัดใหมีขอบังคับของบริษัทที่กําหนดใหคณะกรรมการที่ปรึกษาสามารถเขามามี

สวนรวมบริหารกิจการของบริษัทและใหคําแนะนําได และหากเปนกรณีที่มีการพิจารณาในเรื่องที่มี

ความสําคัญเปนอยางยิ่งคณะกรรมการที่ปรึกษาก็จะมีสิทธิในการเขารวมตัดสินใจในเรื่องดังกลาว

ไดเสมอ โดยเรื่องที่มีความสําคัญนั้นจะตองไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการที่ปรึกษากอน 

ซึ่งหากคณะกรรมการที่ปรึกษาไมใหความเห็นชอบแลว  คณะกรรมการบริหารงานก็สามารถนํา

เร่ืองเขาสูที่ประชุมของผูถือหุนได โดยเปดโอกาสใหผูถือหุนลงมติ และหากการลงมตินั้นไดคะแนน

เสียงมากกวาสามในสี่ การตัดสินใจก็จะเปนไปตามที่คณะกรรมการบริหารงานตองการ9

 

 

                                                  
7 Section 84 (3) Stock Corporation Act    
8 Section 111 (4) Stock Corporation Act    
9  Section 84 (3) Stock Corporation Act   
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คณะกรรมการที่ปรึกษามีหนาที่ที่สําคัญคือ เปนผูควบคุมการทํางาน10 และพิจารณา

แตงตั้ง ถอดถอนสมาชิกคณะกรรมการบริหารงาน11 ซึ่งรวมถึงประธานคณะกรรมการบริหารงาน

ดวย12   และเนื่องจากคณะกรรมการที่ปรึกษามีหนาที่ที่ตองควบคุมการบริหารงานของ

คณะกรรมการบริหารงาน ดังนั้นพระราชบัญญัติบริษัทมหาชน จึงไดกําหนดไววาใหคณะกรรมการ

ที่ปรึกษามีสิทธิที่จะรับทราบขอมูลตางๆ ของบริษัท และคณะกรรมการบริหารงานก็มีหนาที่ที่ตอง

รายงานการทํางานใหคณะกรรมการที่ปรึกษาทราบดวย13 โดยคณะกรรมการที่ปรึกษาสามารถ

เรียกขอมูลเพิ่มเติมเกี่ยวกับการประกอบการของบริษัทไดทุกเวลา การเรียกดูขอมูลเพิ่มเติมนี้อาจ

กระทําโดยสมาชิกของคณะกรรมการที่ปรึกษาเพียงคนเดียวก็ได แตหากเปนการเรียกขอโดย

คณะกรรมการที่ปรึกษาอยางนอยสองคน คณะกรรมการบริหารงานจะตองปฏิบัติตามโดยไมมี

ขอยกเวน14  นอกจากนี้คณะกรรมการที่ปรึกษายังสามารถเขาถึงขอมูลและสถิติของบริษัทไดทุก

อยางและสามารถใหสิทธิดังกลาวแกตัวแทนซึ่งเปนสมาชิกหรือเปนที่ปรึกษาของคณะกรรมการที่

ปรึกษาได15

คณะกรรมการที่ปรึกษามีหนาที่ตรวจรายงานประจําปทั้งในเรื่องที่เกี่ยวกับการเงิน และ

เร่ืองอื่นๆ ที่คณะกรรมการบริหารงานเปนผูจัดเตรียมไว ซึ่งเมื่อคณะกรรมการที่ปรึกษาและ

คณะกรรมการบริหารงานปรึกษาหารือกันและไดขอสรุปในเรื่องเหลานี้แลว  คณะกรรมการที่

ปรึกษาก็จะเปนผูนําเสนอรายละเอียดตางๆ ที่ไดจากปรึกษาหารือใหแกผูถือหุนไดพิจารณาตอไป 

2) บริษัทจํากัด  

ในขณะที่บริษัทมหาชน จะตองมีคณะกรรมการที่ปรึกษา ซึ่งเปนคณะกรรมการรวม

ระหวางนายจางและลูกจาง แตบริษัทจํากัดนั้นสามารถเลือกไดวาจะมีการจัดตั้งคณะกรรมการที่

ปรึกษาขึ้นหรือไมก็ได  แตหากบริษัทจํากัดตองการที่จะอยูภายใตขอบังคับของระบบการตกลง

รวมกัน  อํานาจและหนาที่ ของฝายบริหารก็จะเปนไปตามที่ เขียนไว ในขอบังคับของ 

“พระราชบัญญัติการมีสวนรวมในการตัดสินใจของคนงาน” หรือ Co-Determination Act 1976 

                                                  
10 Section 111 (1) Stock Corporation Act  
11 Section 84 Stock Corporation Act  
12 Section 84 (2) Stock Corporation Act  
13 Section 90 (1), (2) Stock Corporation Act  
14 Section 90 (3) Stock Corporation Act  
15 Section 111 (2) Stock Corporation Act  
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โดยขอบังคับดังกลาวจะมีเงื่อนไขในการควบคุมอํานาจและหนาที่ของคณะกรรมการบริหารงาน

เชนเดียวกับบริษัทมหาชน  

อยางไรก็ดีการนํา Co-Determination Act 1976 มาใชกับบริษัทจํากัดนี้มีขอยกเวน

บางประการ กลาวคือ กรณีที่คณะกรรมการที่ปรึกษาของบริษัทจํากัดที่อยูภายใตขอบังคับ

ของ Co-Determination Act 1976 หรือ Shop Constitution Act 1952 คณะกรรมการที่ปรึกษาจะ

ไมมีอํานาจในการพิจารณาอนุมัติรายงานทางดานการเงินประจําปของบริษัท แตจะใหเปนหนาที่

ของผูถือหุน นอกจากนี้ เงื่อนไขที่ Stock Corporation Act 1976 มาตรา 77 ไดกําหนดใหสิทธิแก

คณะกรรมการที่ปรึกษาในบริษัทมหาชน สามารถสั่งการแกคณะกรรมการบริหารในบางกรณไีดนัน้  

ไมสามารถใชไดในกรณีที่เปนบริษัทจํากัดที่อยูภายใตขอบังคับของ Co-Determination Act 1976 

หรือ Shop Constitution Act 1952 ได นอกจากนี้คณะกรรมการที่ปรึกษา ในบริษัทจํากัดที่อยู

ภายใตขอบังคับของ Co-Determination Act 1976 หรือ Shop Constitution Act 1952 จะไม

สามารถแตงตั้งถอดถอนคณะกรรมการบริหารงานได โดยจะเปนสิทธิของผูถือหุนที่จะพิจารณาใน

การประชุมผูถือหุน และทายที่สุด คณะกรรมการที่ปรึกษาก็จะไมสามารถใหคําแนะนําแกฝาย

จัดการได โดยในบริษัทจํากัดนั้นจะเปนหนาที่ของที่ประชุมผูถือหุนแทนเชนกัน16  

ดังนี้จะเห็นไดวา ประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีไดใหความสําคัญกับการมีสวนรวม

ของลูกจางไวอยางมาก โดยการเปดโอกาสใหลูกจางสามารถเขามามีสวนรวมในการบริหารงานใน

รูปแบบของคณะกรรมการที่ปรึกษาซึ่งเปนการนําระบบทวิภาคีมาใชในการบริหารงานของบริษัท

โดยการบัญญัติไวเปนกฎหมาย  เชนนี้ผูเขียนจึงเห็นวาการนําคณะกรรมการที่ปรึกษาในประเทศ

สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี มาศึกษาเปรียบเทียบกับคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธตามราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ของประเทศไทยจะเปนประโยชนตอการพิจารณาวา การ

นําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธของไทยนั้น ควรจะเปนการนํามาใชในรูปแบบใด โดย

หลักเกณฑที่สําคัญเกี่ยวกับการจัดตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษาของสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี  

ปรากฏอยูใน พระราชบัญญัติการมีสวนรวมในการตัดสินใจของคนงาน หรือ Co-Determination 

Act 1976 ซึ่งมีสาระสําคัญดังตอไปนี้ 
 
 
 

                                                  
16 Dr.Hannes Schneider and David J. Kingsman Rechtsanwalt. The German Co-

Determination Act  (Germany : 1976), pp.13-14. 
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หลักเกณฑในการจัดตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษา 

Co-determination Act มีผลบังคับใชเมื่อวันที่ 1 กรกฎาคม ค.ศ. 1976 โดยกําหนดให

สถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 2,000 คนขึ้นไป และเปนบริษัทมหาชน หางหุนสวนจํากัด 

บริษัทจํากัด  บริษัทเหมืองแร หรือสหกรณ 17 จะตองมีการจัดตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษา 

(Supervisory Board)18 ที่ประกอบไปดวยผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจาง ซึ่งในการ

จัดตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษาในสวนของลูกจางจะใชวิธีการเลือกตั้ง โดยการเลือกตั้งจะแบง

ออกเปนการเลือกตั้งผูแทนลูกจางที่เปนลูกจางทั่วไป19 และการเลือกตั้งลูกจางที่เปนผูแทนจาก

สหภาพแรงงาน20 ในกรณีที่ปรากฏขอเท็จจริงวาการเลือกตั้งนั้นไมอาจจัดขึ้นไดตามขั้นตอนหรือมี

การฝาฝนหลักเกณฑที่ใชในการเลือกตั้ง ศาลจะเขามามีบทบาทในการจัดการเลือกตั้งแทน21 สวน

การจัดตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษาที่เปนผูถือหุนนั้น จะมาจากการแตงตั้งตามขอบังคับของบริษัท22  

ในเรื ่องการจ ัดตั ้งคณะกรรมการที ่ปร ึกษานั ้นม ีความแตกต างจากการจ ัดตั ้ง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... คือ 

Co-determination Act 1976 มาตรา 1 (1) ไดกําหนดใหสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 

2,000 คนขึ้นไป และเปนบริษัทมหาชนจะตองจัดตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษาขึ้น ซึ่งมีลักษณะเปน

การบังคับ (แตหากเปนบริษัทจํากัดสามารถเลือกไดวาจะจัดตั้งขึ้นหรือไมก็ได)  แตกตางจาก

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธที่รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดกําหนดไววา 

ใหสถานประกอบกิจการเอกชนที่มีลูกจางหาสิบคนขึ้นไปสามารถจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธข้ึนได โดยอยูบนพื้นฐานความสมัครใจของลูกจางเปนหลัก สวนองคประกอบของ

คณะกรรมการและวิธีการจัดตั้งนั้น ทั้งคณะกรรมการที่ปรึกษาและคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธจะมีลักษณะสําคัญที่เหมือนกัน กลาวคือ จะประกอบไปดวยผูแทนจากฝายนายจาง

และฝายลูกจาง โดยผูแทนฝายลูกจางจะมาจากการเลือกตั้ง และผูแทนฝายนายจางจะมาจากการ

                                                  
17 Section 1 (1) Co-Determination Act  
18 Dr.Hannes Schneider and David J. Kingsman Rechtsanwalt. supra note 16, 

p.7. 
19 Section 15 Co-Determination Act   
20 Section 16 Co-Determination Act   
21 Section 22 Co-Determination Act  
22 Section 8 Co-Determination Act  
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แตงตั้ง และในกรณีที่การจัดการเลือกตั้งนั้นไมสามารถดําเนินการไดภาครัฐก็จะเขามามีสวน

เกี่ยวของในการจัดการเลือกตั้งเชนกัน โดยหากเปนกรณีของคณะกรรมการที่ปรึกษาศาลจะเปนผู

เขามามีบทบาทในการจัดการเลือกตั้ง แตถาเปนกรณีคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธที่

นายจางไมยินยอมใหมีการจัดการเลือกตั้งกรรมการลูกจาง ลูกจางก็อาจดําเนินการเลือกตั้งเอง

หรือขอใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานจัดใหมีการเลือกตั้งกรรมการลูกจางก็ได ซึ่งตางจาก

คณะกรรมการที่ปรึกษาที่จะตองใหศาลเปนผูดําเนินการเลือกตั้งเทานั้น โดยลูกจางจะดําเนินการ

เลือกตั้งเองไมได  

นอกจากนี้ความแตกตางในเรื่องหลักเกณฑการจัดตั้งที่ สําคัญอีกประการก็คือ

องคประกอบของคณะกรรมการที่ปรึกษาและคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น แมวาจะ

ประกอบไปดวยผูแทนจากฝายนายจางและฝายลูกจางเชนเดียวกัน แตคณะกรรมการที่ปรึกษาจะ

ประกอบดวยผูแทนจากสามฝายคือ ฝายนายจางซึ่งเปนผูถือหุนของบริษัท ฝายลูกจางที่เปน

ลูกจางที่เปนลูกจางทั่วไป และฝายลูกจางที่เปนตัวแทนของสหภาพแรงงาน สวนคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธ จะแบงเปนสองกรณีคือ หากสถานประกอบกิจการแหงนั้น มีลูกจางเปน

สมาชิกไมถึงรอยละหาสิบของลูกจางทั้งหมด คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธที่เปนผูแทน

ลูกจางก็จะเกิดจากการเลือกตั้ง โดยไมจํากัดวาผูไดรับการเลือกตั้งจะเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน

หรือไม แตหากสถานประกอบกิจการแหงนั้น มีลูกจางเปนสมาชิกเกินกวารอยละหาสิบของลูกจาง

ทั้งหมด สหภาพแรงงานก็จะเปนผูแตงตั้งผูแทนลูกจางหรือ กรรมการลูกจางในคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธข้ึนทั้งชุด ซึ่งกรณีนี้มีแนวโนมวาสหภาพแรงงานจะจัดตั้งกรรมการลกูจางจาก

ผูที่เปนสมาชิกของตนเทานั้น ซึ่งก็หมายความวากรรมการลูกจางในคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธก็คือสหภาพแรงงานนั่นเอง ดังนั้นองคประกอบของคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธจึงไมจําเปนวาจะตองมีกรรมการลูกจางที่เปนผูแทนลูกจางทั่วไป หรือกรรมการ

ลูกจางที่เปนผูแทนจากสหภาพแรงงานในทุกกรณี อันแตกตางจากการจัดตั้งคณะกรรมการที่

ปรึกษาในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี 
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จํานวนคณะกรรมการที่ปรึกษา 

คณะกรรมการที่ปรึกษา จะประกอบไปดวยผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจาง 

โดยผูแทนของทั้งสองฝายจะมีจํานวนเทาๆ กัน23 และจํานวนของคณะกรรมการที่ปรึกษานี้จะ

ข้ึนอยูกับจํานวนลูกจางในสถานประกอบกิจการ ซึ่งสามารถสรุปไดดังนี้ 
1) ในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 2,001 คนขึ้นไปแตไมเกิน 10,000 คน 

คณะกรรมการที่ปรึกษาจะประกอบไปดวย ผูแทนฝายนายจางซึ่งเปนหุนสวนของบริษัท24 และ

ผูแทนฝายลูกจาง ฝายละ 6 คน 

2) ในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 10,001 คนขึ้นไปแตไมเกิน 20,000 คน 

คณะกรรมการควบคุมการบริหารงานจะประกอบไปดวย ผูแทนฝายนายจางซึ่งเปนหุนสวนของ

บริษัท และผูแทนฝายลูกจาง ฝายละ 8 คน 

3) ในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 20,001 คนขึ้นไป คณะกรรมการที่ปรึกษา

จะประกอบไปดวย ผูแทนฝายนายจางซึ่งเปนหุนสวนของบริษัท และผูแทนฝายลูกจาง ฝายละ 10 

คน25

โดยผูแทนฝายลูกจางนั้น จะตองมาจากการเลือกตั้ง และประกอบไปดวยผูแทนลูกจาง

ที่มาจากสหภาพแรงงาน และมาจากลูกจางทั่วไป โดยในกรณีที่ผูแทนลูกจางมีจํานวน 6 คน 

ผูแทนลูกจางที่มาจากสหภาพแรงงานจะมี 2 คน หากผูแทนลูกจางมีจํานวน 8 คน ผูแทนลูกจาง

ที่มาจากสหภาพแรงงานจะมี 2 คนเชนกัน แตหากผูแทนลูกจางมีจํานวน 10 คน ผูแทนลูกจางทีม่า

จากสหภาพแรงงานจะมี 3 คน26  

 

 

 

 

                                                  
23 Dr.Hannes Schneider and David J. Kingsman Rechtsanwalt, supra note 16,  

p.7. 
24 Section 8 Co-Determination Act  
25 Section 7 (1) Co-Determination Act  
26 Section 7 (2) Co-Determination Act  
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ตารางที่ 4.1 องคประกอบของคณะกรรมการที่ปรึกษาในประเทศสหพันธสาธารณรัฐ

เยอรมน ี(Supervisory Board) สามารถสรุปเปนตารางไดดังนี ้

 

จํานวนลกูจาง 2,001–10,000 คน 10,001–20,000  คน 20,001 คน ข้ึนไป 

ผูถือหุนของบริษัท 6 8 10 

ผูแทนลูกจางที่เปน

ลูกจางทัว่ไป 
4 6 7 

ผูแทนลูกจางที่มาจาก

สหภาพแรงงาน 
2 2 3 

รวม 12 16 20 

 

องคประกอบของคณะกรรมการที่ปรึกษาและคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น 

แมจะประกอบไปดวยผูแทนจากฝายนายจางและฝายลูกจางเชนเดียวกัน แตในเรื่องจํานวนของ

คณะกรรมการที่ปรึกษาและคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น มีความแตกตางที่สําคัญ

หลายประการดังนี้ 

ความแตกตางประการแรกคือ จํานวนของคณะกรรมการควบคุมการบริหารงานและ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ โดยคณะกรรมการที่ปรึกษาในสถานประกอบกิจการที่มี

ลูกจางตั้งแต 2,001 –10,000 คน 10,001 –20,000  คน และ 20,001 คนขึ้นไป จะมีกรรมการ

ลูกจางได 12,16 และ 20 คนตามลําดับ สวนจํานวนคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจะมี

จํานวนแตกตางกันออกไป โดยในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 50-199 คน, 200-1,999 

คน, 2,000-4,999 คน และ 5,000 คนขึ้นไป จะมีกรรมการลูกจางได 5,7,9 และ 11 คนตามลําดับ 

แตหากนายจางมีลูกจางเกินหาพันคนขึ้นไป ถานายจางเห็นสมควรหรือลูกจางรองขอจะตกลงกัน

ใหมีกรรมการลูกจางมากกวา 11 คน ก็ไดแตตองไมเกิน 21 คน สวนกรรมการนายจางนั้นนายจาง

จะเปนผูแตงตั้งโดยมีจํานวนไมเกินกรรมการลูกจาง 

ความแตกตางประการที่สองคือ คณะกรรมการที่ปรึกษาจะประกอบไปดวยผูแทนจาก

ฝายนายจางและผูแทนจากฝายลูกจางในจํานวนเทาๆ  กัน  สวนคณะกรรมการสงเสริม
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ความสัมพันธจะประกอบไปดวยผูแทนฝายนายจางที่มีจํานวนนอยกวาคณะกรรมการลูกจาง โดย

เหตุผลที่ทําใหจํานวนผูแทนฝายนายจางและฝายลูกจางมีความแตกตางกันนี้ เนื่องมาจาก 

คณะกรรมการที่ปรึกษาจะมีอํานาจในการรวมปรึกษาหารือกับนายจางและมีอํานาจในการรวม

ตัดสินใจดวย โดยการตัดสินใจในเรื่องตางๆ นั้นจะใชวิธีการลงมติดวยคะแนนเสียงขางมาก ดังนั้น

จํานวนผูแทนของแตละฝายจึงเปนเรื่องที่มีความสําคัญเพราะจะสงผลตอการลงคะแนนเสียง  แต

เนื่องจากคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... จะ

มีหนาที่ปรึกษาหารือกับนายจางเทานั้น โดยที่ไมมีอํานาจในการรวมตัดสินใจกับนายจาง เชนนี้

จํานวนผูแทนฝายนายจางและลูกจางจึงไมใชเร่ืองสําคัญ และแมวาจํานวนผูแทนนายจางใน

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจะมีนอยกวาผูแทนลูกจางก็ไมไดสงผลใหฝายนายจาง

เสียเปรียบแตอยางใด เนื่องจากสุดทายแลวขอยุติที่ไดจากการปรึกษาหารือนั้นจะมีผลผูกพันผูที่

เกี่ยวของหรือไมก็ข้ึนอยูกับการตัดสินใจของนายจางอยูดี  

 
คุณสมบัติของผูแทนลูกจางในคณะกรรมการที่ปรึกษา 

คุณสมบัติของผูแทนลูกจางที่จะมาดํารงตําแหนงคณะกรรมการที่ปรึกษาไดนั้นจะตอง

เปนผูที่มีอายุ 18 ปข้ึนไป เปนลูกจางที่ทํางานในสถานประกอบกิจการแหงนี้มาแลวอยางนอยหนึ่ง

ปและสามารถอานออกเขียนได27

ในเรื่องคุณสมบัติของคณะกรรมการที่ปรึกษานี้ มีความแตกตางกับคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธตาม รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ..... อยางเห็นไดชัด เนื่องจาก

บทบัญญัติในหมวดที่ 1 ที่วาดวยเรื่องการสงเสริมความสัมพันธในสถานประกอบกิจการนั้น ไมได

มีการกําหนดถึงคุณสมบัติของผูแทนลูกจางที่จะมาดํารงตําแหนงเปนคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธไวแตอยางใด ซึ่งผูเขียนเห็นวากรณีนี้อาจกอใหเกิดปญหาไดเนื่องจากหากผูแทน

ลูกจางเปนผูที่ไมพรอมดวยคุณวุฒิและวัยวุฒิ ก็จะสงผลใหการทํางานในฐานะคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธไมมีประสิทธิภาพ และอาจกอใหเกิดความขัดแยงกับฝายนายจางไดงาย 

เนื่องจากผูแทนลูกจางที่มีคุณสมบัติที่ไมพรอมนี้อาจไมเขาใจถึงวัตถุประสงคของการจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือ และไมเขาใจถึงบทบาทและหนาที่ของตน จึงไมอาจทําใหการดําเนินงาน

ของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธประสบความสําเร็จได ดังนั้นผูเขียนจึงเห็นวา บทบัญญัติ

ใน รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ควรมีการกําหนดคุณสมบัติของผูแทนลูกจางใน

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไวในแนวทางเดียวกับการกําหนดคุณสมบัติของผูแทนลูกจาง

                                                  
27 Section 7 (3) Co-Determination Act  
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ในคณะกรรมการที่ปรึกษา โดยกําหนดใหผูแทนลูกจางที่จะมาดํารงตําแหนงคณะกรรมการที่

ปรึกษาไดนั้นจะตองเปนผูที่บรรลุนิติภาวะ โดยมีอายุ 20 ปข้ึนไป  และตองเปนลูกจางที่ทํางานใน

สถานประกอบกิจการมาแลวไมนอยกวาหกเดือน ในกรณีที่สถานประกอบกิจการแหงนี้ตั้งขึ้นมา

นานกวาหกเดือน  

 

หนาที่ของคณะกรรมการที่ปรึกษา 

คณะกรรมการที่ปรึกษามีหนาที่สําคัญในการแตงตั้งและถอดถอนคณะกรรมการ

บริหารงานและรวมพิจารณาการดําเนินงานของคณะกรรมการบริหารงานในบางเรื่อง ซึ่งการมี

ผูแทนลูกจางในคณะกรรมการที่ปรึกษานี้ จะทําใหพนักงานและสหภาพแรงงานสามารถเขาไปมี

สวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการดําเนินงานตางๆ ของบริษัทได เนื่องจากคณะกรรมการที่

ปรึกษามีหนาที่หลักในการควบคุมการทํางานของฝายบริหาร ดังนั้นแมวาคณะกรรมการที่ปรึกษา

จะไมมีอํานาจโดยตรงในการบริหารงาน แตการตัดสินใจตางๆ ของคณะกรรมการที่ปรึกษาก็จะมี

ผลอยางมากตอการดําเนินงานของฝายบริหาร ซึ่งการลงมติในเรื่องตางๆ ที่มีการปรึกษาหารือกัน

นั้น คณะกรรมการที่ปรึกษาจะใชวิธีการลงมติดวยคะแนนเสียงขางมาก28 แตถาหากการลงคะแนน

เสียงในครั้งแรกไดผลเสมอกัน ประธานของคณะกรรมการที่ปรึกษาจะมีคะแนนเสียงสองเสียงใน

การลงมติคร้ังที่สอง29

ดังที่ไดกลาวไวแลววา กฎหมายของประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีในเรื่องนี้นั้น 

เปนตนแบบสําคัญในการรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. …. โดยคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... มีลักษณะสําคัญคลายกับ

คณะกรรมการที่ปรึกษา (Supervisory Board) ตามพระราชบัญญัติการมีสวนรวมในการตัดสินใจ

ของคนงาน  (Co-Determination Act 1976) เปนอยางมาก แตอยางไรก็ดีคณะกรรมการที่ปรึกษา

และคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น มีความแตกตางกันในเรื่องที่สําคัญคือ วัตถุประสงค

ของการจัดตั้งและขอบเขตในเรื่องอํานาจหนาที่ของทั้งสององคกร โดยคณะกรรมการที่ปรึกษามี

วัตถุประสงคสําคัญในการจัดตั้งเพื่อใหลูกจางมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารงาน และมีอํานาจ

ควบคุมการทํางานของฝายบริหาร แตคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธตามรางพระราชบญัญตัิ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. …. มีวัตถุประสงคในการจัดตั้งเพื่อสงเสริมความสัมพันธอั

                                                 

นดีระหวาง

 
28 Section 29 (1) Co-Determination Act  
29 Section 29 (2) Co-Determination Act  
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นายจางและลูกจาง และมีหนาที่ในการปรึกษาหารือรวมกับนายจาง โดยไมมีอํานาจรวมในการ

ตัดสินใจ เพียงแตขอยุติที่เกิดจากการปรึกษาหารือนั้น หากไดรับความเห็นชอบจากฝายจางแลว 

ขอยุติดังกลาวก็จะมีผลผูกพันผูที่เกี่ยวของได ซึ่งจะเห็นไดวาวัตถุประสงคของการจัดตั้งและ

อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการชุดนี้จะมีลักษณะคลายกับวัตถุประสงคและอํานาจหนาที่ของ

คณะกรรมการลูกจางมากกวา เนื่องจากบทบัญญัติในเรื่องคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนี้

ไดบัญญัติข้ึนมาแทนบทบัญญัติในหมวดที่วาดวยเรื่องคณะกรรมการลูกจาง โดยวัตถุประสงค

สําคัญของการแกไขก็คือ เพื่อที่จะใหการนําระบบทวิภาคีมาใชในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ

มีความใหชัดเจนยิ่งขึ้น และตองการแกปญหาความไมมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่ของ

คณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ดังนั้นวัตถุประสงคของการ

จัดตั้งและขอบเขตในเรื่องอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการที่ปรึกษาและคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ จึงมีความแตกตางกันมาก และสงผลใหอํานาจหนาที่ของทั้งสององคกรนี้แตกตาง

กันอีกดวย 

 

วาระการประชุม  

ในเรื่องวาระการประชุมของคณะกรรมการที่ปรึกษานัน้ พระราชบัญญตัิการมีสวนรวม

ในการตัดสินใจของคนงาน (Co-Determination Act 1976) ไมมีการกาํหนดไวอยางชัดเจน 

แตกตางจากวาระการประชุมของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ที่รางพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  กําหนดไววานายจางตองจัดใหมีการประชุมคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธอยางนอยสามเดือนตอหนึง่ครั้ง หรือเมื่อกรรมการสงเสริมความสัมพนัธเกนิกึง่หนึง่

ของจํานวนกรรมการทัง้หมดรองขอโดยมีเหตุอันสมควร  

 

วาระการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการที่ปรึกษา  

วาระในการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการที่ปรึกษา ในกรณีที่เปนผูแทนลูกจางนั้นจะ

ไมมีกําหนดเวลาที่แนนอน แตจะขึ้นอยูกับความไววางใจของลูกจางในสถานประกอบกิจการ ซึ่ง

หากลูกจางมีความไมพอใจผูแทนลูกจางที่ทําหนาที่เปนคณะกรรมการที่ปรึกษา ลูกจางก็สามารถ

ลงคะแนนเสียงใหไดสามในสี่ของลูกจางทั้งหมดเพื่อถอดถอนผูแทนลูกจางที่ทําหนาที่เปน
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คณะกรรมการที่ปรึกษาได30 สวนวาระการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการที่ปรึกษาซึ่งเปนผูถือ

หุนนั้นก็ไมมีวาระในการดํารงตําแหนงที่แนนอน เชนเดียวกัน  

ในเรื่องวาระการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการที่ปรึกษาในประเทศสหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนี กับคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. .... ของไทยนั้น มีความคลายคลึงกันและมีความแตกตางกันดังนี้ 

วาระการดํารงตําแหนงของผูแทนลูกจางในคณะกรรมการที่ปรึกษา และคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธจะขึ้นอยูกับความไวใจของลูกจางเปนสําคัญเชนเดียวกัน กลาวคือหาก

ลูกจางสวนใหญไมใหความไววางใจ ผูแทนลูกจางในคณะกรรมการที่ปรึกษาและคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธก็ตองพนจากตําแหนง แตในเรื่องวาระในการดํารงตําแหนงที่แนนอนนั้น 

Co-Determination Act ไมมีการกําหนดไว แตกตางจากกรรมการลูกจางในคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธที่รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... กําหนดใหกรรมการลูกจางมีวาระใน

การดํารงตําแหนงคราวละสองป 

สวนในเรื่องการพนจากตําแหนงของผูแทนนายจางในคณะกรรมการที่ปรึกษาและ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้นมีลักษณะเหมือนกัน กลาวคือ ผูแทนนายจางจะอยูใน

ตําแหนงนานเทาไรก็ข้ึนอยูกับอํานาจตัดสินใจของฝายนายจางเปนสําคัญ โดยไมมีกฎหมาย

กําหนดวาระในการดํารงตําแหนงไวอยางแนนอน  

 

การใหความคุมครองคณะกรรมการที่ปรึกษา 

ในการทํางานของคณะกรรมการที่ปรึกษา ผูแทนลูกจางจะไดรับความคุมครองในเรื่อง

การปฏิบัติหนาที่วา ตัวแทนของพนักงานในคณะกรรมการที่ปรึกษาจะไมถูกกาวกาย ขัดขวาง หรือ 

ถูกเลือกปฏิบัติ เนื่องจากการปฏิบัติหนาที่ในฐานะคณะกรรมการที่ปรึกษา และผูแทนลูกจางยังมี

โอกาสที่จะเขารับการอบรมตางๆ เพื่อพัฒนาการดําเนินงานอีกดวย31  
เมื่อพิจารณาการใหความคุมครองคณะกรรมการที่ปรึกษาและการพัฒนาการ

ดําเนินงานของผูแทนลูกจางตามกฎหมายของสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีแลวจะเห็นไดวา การให

ความคุมครองคณะกรรมการที่ปรึกษานั้น  มีลักษณะเชนเดียวกับการใหความคุมครอง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ทั้งในเรื่อง

                                                  
30 Section 23 Co-determination Act    
31 Section 26 Co-determination Act    
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การดําเนินงานและสิทธิในการเขาอบรมของผูแทนลูกจาง โดยกรรมการนายจางและกรรมการ

ลูกจางจะตองเขารับการอบรมตามระเบียบที่อธิบดีประกาศกําหนด สวนการใหความคุมครอง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น จะไดรับความคุมครองในเรื่องของการเลิกจาง ลดคาจาง 

และการลงโทษ ซึ่งโดยหลักแลวทั้งกรรมการนายจางและกรรมการลูกจาง จะไดรับความคุมครอง

วานายจางจะกระทําการเหลานี้ไมไดเวนแตจะไดรับอนุญาตจากศาลแรงงานกอน  
อยางไรก็ดีในเรื่องการใหความคุมครองคณะกรรมการที่ปรึกษามีขอสังเกตวามีความ

แตกตางกับการใหความคุมครองคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธบางประการ โดยการให

ความคุมครองคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 

.... ไดกําหนดใหความคุมครองไวทั้งกรรมการนายจางและกรรมการลูกจางอันแตกตางจากการให

ความคุมครองคณะกรรมการที่ปรึกษา ที่กําหนดใหความคุมครองคณะกรรมการที่ปรึกษาเฉพาะที่

เปนผูแทนฝายลูกจางเทานั้น เพราะผูแทนฝายนายจางในคณะกรรมการที่ปรึกษาถูกกําหนดไววา

จะตองเปนผูถือหุนเทานั้น ดังนั้นกรณีที่ผูถือหุนจะถูกกลั่นแกลงเนื่องจากปฏิบัติหนาที่ในฐานะ

คณะกรรมการที่ปรึกษาจึงเกิดขึ้นไดยาก แตเนื่องจากกรรมการนายจางในคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ ไมไดถูกจํากัดวาตองเปนกรรมการ  ผูถือหุน หรือหุนสวนของนายจางเทานั้น แตอาจ

เปนลูกจางซึ่งมีอํานาจหนาที่กระทําการแทนนายจางสําหรับกรณีการจาง การใหบําเหน็จ การลด

คาจาง การเลิกจาง หรือลูกจางซึ่งเปนเจาหนาที่บริหารงานบุคคลได และการปฏิบัติหนาที่ในฐานะ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ลูกจางที่อยูในฐานะกรรมการนายจางก็อาจจะมีความเห็นที่

ขัดแยงกับนายจางซึ่งอาจทําใหนายจางไมพอใจและหาโอกาสกลั่นแกลงได  ดังนั้นราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... จึงไดบัญญัติใหความคุมครองทั้งแกกรรมการนายจาง

และกรรมการลูกจางไว ซึ่งผูเขียนเห็นวาการกําหนดความคุมครองไวเชนนี้มีความเหมาะสมดีแลว

และสอดคลองกับการใหความคุมครองคณะกรรมการกิจการสัมพันธ ตามพระราชบัญญัติแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ที่ไดกําหนดใหความคุมครองคณะกรรมการกิจการสัมพันธไวทั้ง

คณะ อันเปนการใหความคุมครองทั้งประธานกรรมการซึ่งเปนกรรมการของรัฐวิสาหกิจ กรรมการ

ผูแทนฝายนายจางซึ่งแตงตั้งจากฝายบริหารของรัฐวิสาหกิจ และกรรมการผูแทนฝายลูกจาง 
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แมวาประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีจะมีการบัญญัติกฎหมายใหมีการจัดตั้งองคกร

ทางดานแรงงานในรูปแบบทวิภาคีที่มีลักษณะเปนคณะกรรมการรวมระหวางนายจางและลูกจาง

คือ คณะกรรมการที่ปรึกษาขึ้น แตขณะเดียวกันกฎหมายก็กําหนดใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการ

ลูกจาง ซึ่งเปนองคกรทางดานแรงงานที่มีบทบาทการดําเนินงานในรูปแบบทวิภาคีควบคูกันไป ซึ่ง

ผูเขียนจะอธิบายใหเห็นถึงสาระสําคัญของคณะกรรมการลูกจางในประเทศสหพันธสาธารณรัฐ

เยอรมนีในสวนตอไปนี้ 

 
2.1.2 การรับรองระบบทวิภาคีในรูปแบบการดําเนินงาน

องคกรทางดานแรงงานที่มีการดําเนินงานในรูปแบบทวิภาคีของประเทศสหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนีที่ควรนํามาพิจารณา เพื่อเปนประโยชนในการเปรียบเทียบหาแนวทางที่

เหมาะสมในการนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธของประเทศไทยก็คือ คณะกรรมการ

ลูกจาง โดยสาระสําคัญของคณะกรรมการลูกจางตาม Works Constitution Act หรือ 

Bundesgesetzblatt ค.ศ.1952 ซึ่งมีการแกไขเพิ่มเติมในป ค.ศ. 2003 สามารถสรุปไดดังนี้  

 

หลักเกณฑในการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจาง 
การจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางในสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีนั้น กฎหมายไมไดบังคับ

วาทุกสถานประกอบกิจการจะตองจัดตั้งใหมีคณะกรรมการลูกจางขึ้น แตไดกําหนดหลักเกณฑไว

วาสถานประกอบกิจการที่มีพนักงานตั้งแต 5 คนขึ้นไปสามารถจัดใหมีคณะกรรมการลูกจางได32  
การจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางนั้น จะกระทําโดยวิธีการเลือกตั้งจากผูมีสิทธิเลือก

โดยตรง ดวยการลงคะแนนลับเทานั้น ซึ่งสหภาพแรงงานไมมีสิทธิแตงตั้งคณะกรรมการลูกจางไม

วาจะมีลูกจางในสถานประกอบการเปนสมาชิกมากนอยเพียงใด ซึ่งแตกตางกับคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  ที่ใหสิทธิแกสหภาพ

แรงงานในการจัดตั้งกรรมการลูกจางไดทั้งชุด หากในสถานประกอบกิจการแหงนั้นมีลูกจางเปน

สมาชิกสหภาพแรงานมากกวารอยละหาสิบของจํานวนลูกจางทั้งหมด  อยางไรก็ดี ในทางปฏิบัติ

กรรมการลูกจางของประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีสวนใหญจะไดรับเลือกจากผูที่ไดรับการ

เสนอชื่อจากสหภาพแรงงาน 

 

 
                                                  

32 Section 1 Works Constitution Act   
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จํานวนคณะกรรมการลูกจาง 

จํานวนกรรมการลูกจาง จะขึ้นอยูกับจํานวนลูกจางในสถานประกอบกิจการ เชนเดยีวกบั

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  แตมี

จํานวนที่แตกตางกัน โดยจํานวนกรรมการลูกจางในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีไดกําหนด

ไวดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.2 จํานวนกรรมการลูกจางในประเทศสหพนัธสาธารณรัฐเยอรมน ี

 

จํานวนลกูจาง จํานวนคณะกรรมการลูกจาง 

5  ถึง 20 คน 1 คน 

21 ถึง 50 คน 3 คน 

51 ถึง100 คน 5 คน 

101 ถึง 200 คน 7 คน 

201 ถึง 400 คน 9 คน 

401 ถึง 700 คน 11 คน 

701 ถึง 1000 คน 13 คน 

1,001 ถึง 1,500 คน 15 คน 

1,501 ถึง 2,000 คน 17 คน 

2,001 ถึง 2,500 คน 19 คน 

2,501 ถึง 3,000 คน 21 คน 

3,001 ถึง 3,500 คน 23 คน 

3,501 ถึง 4,000 คน 25 คน 

4,001 ถึง 4,500 คน 27 คน 

4,501 ถึง 5,000 คน 29 คน 

5,001 ถึง 6,000 คน 31 คน 

6,001 ถึง 7,000 คน 33 คน 

7,001 ถึง 9,000 คน 35 คน 
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สถานประกอบกิจการที่มีลูกจางมากกวา 9,000 คน จํานวนกรรมการลูกจางจะเพิ่มข้ึน 2 

คน เมื่อลูกจางมีจํานวนเพิ่มข้ึนทุกๆ 3,000 คน33

จํานวนลูกจางขั้นต่ําที่กําหนดใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางของประเทศสหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนีที่กําหนดไวเพียงหาคนนั้น ตางกับจํานวนลูกจางขั้นต่ําที่สามารถจัดตั้ง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธข้ึนได ที่กําหนดไวหาสิบคน ซึ่งผูเขียนเห็นวาการที่ราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... กําหนดไวเชนนี้มีความเหมาะสมแลว เนื่องจากหาก

กําหนดใหสถานประกอบกิจการที่มี ลูกจางหาคนสามารถจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธได จะเปนการสรางภาระแกนายจางมากเกินไป  

 

ผูมีสิทธิออกเสียงเลือกตั้งคณะกรรมการลูกจาง 

ลูกจางที่มีสิทธิออกเสียงเลือกตั้งคณะกรรมการลูกจาง จะตองมีอายุตั้งแต 18 ปข้ึนไป 

โดยไมจํากัดระยะเวลาการทํางาน แตหากเปนลูกจางของนายจางอื่น ซึ่งมาทํางานในสถาน

ประกอบกิจการเปนการชั่วคราว (hired out for work) ลูกจางเหลานี้จะมีสิทธิออกเสียงเลือกตั้งได 

หากไดทํางานในสถานประกอบกิจการแหงนี้มาแลวไมนอยกวาสามเดือน34  

ประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีไดกําหนดคุณสมบัติของลูกจางที่มีสิทธิออกเสียง

เลือกตั้งกรรมการลูกจางไว  ซึ่งแตกตางจากรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่ไมมี

ขอกําหนดเชนนี้ อยางไรก็ดีผูเขียนเห็นวา หากรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... 

กําหนดคุณสมบัติลูกจางที่มีสิทธิออกเสียงเลือกตั้งกรรมการลูกจางไวเชนเดียวกับประเทศสหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนีแลว ก็อาจเปนการจํากัดสิทธิของลูกจางในการมีสวนรวมจัดตั้งกรรมการ

ลูกจาง เพราะแมวาลูกจางจะมีอายุไมถึงสิบแปดป แตก็เปนผูที่มีความรับผิดชอบโดยสามารถ

ทํางานใหแกนายจางได และยังเปนผูที่ไดรับประโยชนหรือผลกระทบโดยตรงจากการเปลี่ยนแปลง

ภายในสถานประกอบกิจการดวย ดังนั้นผูเขียนจึงเห็นวาการที่รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 

พ.ศ. .... ไมไดกําหนดหลักเกณฑในเรื่องคุณสมบัติของผูมีสิทธิออกเสียงเลือกตั้งกรรมการลูกจาง

ไวนั้นมีความเหมาะสมแลว 

 

 

                                                  
33 Section 9 Works Constitution Act   
34 Section 7 Works Constitution Act    
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คุณสมบัติของผูดํารงตําแหนงคณะกรรมการลูกจาง 

ผูมีสิทธิไดรับเลือกตั้งเปนกรรมการลูกจางนั้น จะตองมีอายุไมต่ํากวา 18 ป และตอง

ทํางานในสถานประกอบกิจการนั้น ไมนอยกวา 6 เดือน แตหากเปนผูที่ถูกศาลสั่งวาเปนผูขาด

คุณสมบัติหรือถูกจํากัดสิทธิจากทางราชการแลว หามมิใหดํารงตาํแหนงเปนคณะกรรมการลูกจาง  

ในกรณีที่สถานประกอบกิจการนั้นตั้งขึ้นไมถึง 6 เดือน ลูกจางจะมีคุณสมบัติเปน

คณะกรรมการลูกจางได หากนายจางและลูกจางมีคุณสมบัติอ่ืนมาทดแทนตามประกาศหลัก 

เกณฑการเลือกตั้งคณะกรรมการลูกจาง35

ประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี  ไดกําหนดคุณสมบัติของผูดํารงตําแหนง

คณะกรรมการลูกจางไว ซึ่งแตกตางจากรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่ไมมี

ขอกําหนดเกี่ยวกับคุณสมบัติของกรรมการลูกจางในเรื่องอายุและระยะเวลาการทํางานไว ซึ่ง

ผูเขียนเห็นวากรณีนี้อาจกอใหเกิดปญหาไดเนื่องจากหากผูแทนลูกจางที่ไดรับการเลือกตั้งเปนผูที่

ไมพรอมดวยคุณวุฒิและวัยวุฒิ ก็จะสงผลใหการทํางานในฐานะคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธไมมีประสิทธิภาพ และอาจกอใหเกิดความขัดแยงกับฝายนายจางไดงาย ดังนั้น

ผูเขียนจึงเห็นวา บทบัญญัติในรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ควรมีการกําหนด

คุณสมบัติของผูแทนลูกจางของในคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไวเชนเดียวกับการกําหนด

คุณสมบัติของคณะกรรมการลูกจางในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี โดยกําหนดใหผูแทน

ลูกจางที่จะมาดํารงตําแหนงคณะกรรมการที่ปรึกษาไดนั้นจะตองเปนผูที่บรรลุนิติภาวะ โดยมีอายุ 

20 ปข้ึนไป และตองเปนลูกจางที่ทํางานในสถานประกอบกิจการมาแลวไมนอยกวาหกเดือน ใน

กรณีที่สถานประกอบกิจการแหงนี้ตั้งขึ้นมานานกวาหกเดือน 

 
หนาที่ของคณะกรรมการลูกจาง 
Works Constitution Act ไดกําหนดหนาที่ทั่วไปของคณะกรรมการลูกจางไว โดยมี

หนาที่ที่สําคัญคือรวมปรึกษาหารือ รวมแสดงความคิดเห็น และรวมตัดสินใจในการบริหารงานบาง

ดานกับนายจาง ซึ่งมีลักษณะเปนการนําระบบทวิภาคีมาใชในรูปแบบของการดําเนินงาน โดย

สาระสําคัญในเรื่องหนาที่คณะกรรมการลูกจางนั้น สรุปไดดังนี้ 

1) ดูแลใหมีการปฏิบัติที่ถูกตองตามที่ไดบัญญัติไวในพระราชบัญญัติ คําสั่งระเบียบ

ความปลอดภัย การรวมเจรจาตกลง และขอตกลงในการทํางาน เพื่อใหลูกจางไดรับสิทธิและ

ผลประโยชนอยางถูกตองตามกฎหมายนั้นๆ 
                                                  

35 Section 8 Works Constitution Act    
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2) เสนอแนะแกนายจางเพื่อกอใหเกิดผลประโยชนแกสถานประกอบการและเจาหนาที่

ผูรับผิดชอบ 
3) รับขอเสนอแนะจากลูกจาง หรือลูกจางเด็ก หรือลูกจางฝกงาน ถาคณะกรรมการ

ลูกจางเห็นสมควรก็จะเจรจาตกลงกับนายจางเพื่อทําใหขอเสนอแนะนี้เปนผลสําเร็จและ

คณะกรรมการลูกจางจะแจงขั้นตอน ผลการเจรจาแกลูกจางทราบ 

4) สงเสริมการทํางานของลูกจางพิการและบุคคลที่ไดรับความคุมครองตามกฎหมายอื่น 

5) ตระเตรียมการจัดองคกรและการเลือกตั้ง ผูแทนลูกจางเด็กและลูกจางฝกงาน โดย

ทํางานรวมกับผูแทนเด็ก และลูกจางฝกงานอยางใกลชิด โดยอาจเชิญผูแทนเด็กและลกูจางฝกงาน 

ใหขอแนะนําและออกความเห็นในกรณีตางๆ ได 

6) สงเสริมการจางลูกจางสูงอายุ ในสถานประกอบกิจการ 

7) สงเสริมการรวมเปนอันหนึ่งอันเดียวของลูกจางตางประเทศ ในสถานประกอบกิจการ 

และสรางความเขาใจระหวางลูกจางตางประเทศกับผูรวมงานชาวสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีให

มากขึ้น 

8) พิจารณาการเลื่อนตําแหนงและดูแลการจางงาน 

9) สรางระบบสาธารณสุข ความปลอดภัยในการทํางาน และปกปองสิง่แวดลอมในที่

ทํางาน 

 
อํานาจหนาที่ที่กําหนดไวเปนการเฉพาะ

1) มีอํานาจในการทําขอตกลงในสถานประกอบการกับนายจาง หรือเรียกวาขอตกลง

การทํางาน (Works Agreement) โดยมีพื้นฐานมาจากแนวคิดที่วา ลูกจางนอกจากควรจะตอง

ปฏิบัติตามคําสั่งของนายจางแลว ยังควรตองมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายตางๆ ที่เปนพื้นฐาน

ที่เกี่ยวกับตัวของเขาเอง โดยในขอตกลงการทํางานจะกําหนดเกี่ยวกับการดําเนินงานทั้งหมด 

นอกจากในเรื่องคาจางหรือการทํางานที่ไดมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง (Collective 

Agreement) ระหวางนายจางและสหภาพแรงงานกําหนดไว เนื่องจากขอตกลงการทํางานมี

ลักษณะแตกตางกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ที่ไมไดขยายความใหใชกับคนงานทุกคนใน

หนวยงานของบริษัท แตขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ทําขึ้นมักมีผลไปถึงลูกจางที่ไมไดเปน

สมาชิกของสหภาพแรงงานดวย เนื่องจากนายจางเองมักจะใหประโยชนตอลูกจางเหลานั้น

เชนเดียวกับที่กําหนดไวในขอตกลงเกี่ยวสภาพการจาง หรืออาจเปนผลใหรัฐมนตรีวาการกระทรวง

แรงงานและกิจการสังคม (Federal Minister of Labor and Social Affairs) ออกคําสั่งเพื่อใหผล

ของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีผลไปถึงแรงงานอื่นๆ ในอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของดวยก็ได 
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โดยวิธีการทําขอตกลงการทํางาน ใหทําเปนหนังสือลงลายมือช่ือทั้ง 2 ฝาย (เวนแต

ขอตกลงที่เปนคําชี้ขาดของคณะกรรมการไกลเกลี่ย) และสิทธิตางๆ ที่ใหแกลูกจางตามขอตกลง

การทํางานไมอาจสละได เวนแตเปนไปตามขอตกลงของคณะกรรมการลูกจาง36 ขอตกลงการ

ทํางานถาไมมีการกําหนดระยะเวลาไวเปนอยางอื่น ฝายหนึ่งฝายใดจะบอกเลิกโดยการบอกกลาว

ลวงหนาเปนระยะเวลาสามเดือนก็ได 

2) มีอํานาจในการปรึกษาหารือกับนายจาง โดยกฎหมายกําหนดใหฝายนายจางและ

คณะกรรมการลูกจางมีการประชุมรวมกันอยางนอยเดือนละ 1 คร้ัง เพื่อพูดคุยในประเด็นที่อาจ

บรรลุขอตกลงและมีขอเสนอแนะในทางออกสําหรับความเห็นที่แตกตางกัน37 โดยอาจเสนอปญหา

ตอคณะกรรมการไกลเกลี่ย หากประเด็นเหลานั้นไมอาจบรรลุผลในที่ประชุม ทั้งนี้กฎหมายได

กําหนดความรวมมือระหวางคณะกรรมการลูกจางและนายจางไว ดังนี้ 

(1) ฝายนายจางและคณะกรรมการลูกจางจะตองไมดําเนินการใดๆ อันจะเปนการ

ขัดขวางการดําเนินงาน หรืออาจทําใหเกิดความขัดแยงภายในหนวยงานของบริษัท รวมทั้ง

คณะกรรมการลูกจางตองไมนัดหยุดงานภายในหนวยงานของบริษัท โดยความขัดแยงภายในจะ

ไดรับการแกไขผานกลไกของคณะกรรมการไกลเกลี่ย หรือศาลแรงงานที่มีอํานาจ รวมทั้ง

คณะกรรมการลูกจางจะตองไมเรียกรองใหคนงานเขารวมหรือไมเขารวมในการหยุดงานของ

สหภาพแรงงาน หรือการนําทรัพยากรทางการเงินหรือในรูปวัสดุอุปกรณของคณะกรรมการลูกจาง

เพื่อประโยชนในการเรียกรองใหนัดหยุดงาน 

(2) ฝายนายจางและคณะกรรมการลูกจางจะตองยับยั้งกิจกรรมที่เปนการสงเสริมพรรค

การเมืองขึ้นภายในหนวยงานของบริษัท นอกจากนั้น นายจาง คณะกรรมการลูกจาง และสมาชิก

คณะกรรมการลูกจางคนใดจะตองไมเขารวมกิจกรรมที่เปนการสงเสริมพรรคการเมือง ทั้งนี้เพื่อ

ประโยชนในการรักษาความเปนปกแผนในการอยูรวมกัน 

(3) อํานาจในการรับขอรองทุกขของลูกจาง กฎหมายกําหนดใหลูกจางทุกคนมีสิทธิรอง

ทุกขตอคณะกรรมการลูกจางเมื่อรูสึกวาไดรับความไมเทาเทียม การปฏิบัติที่ไมเปนธรรมหรือกรณี

อ่ืนๆ ที่ทําใหไดรับความเสียหายจากการกระทําของนายจางหรือลูกจางของสถานประกอบการนั้น 

เพื่อใหคณะกรรมการลูกจางชวยเหลือหรือทําการไกลเกลี่ย38 เมื่อเห็นสมควรคณะกรรมการลูกจาง

                                                  
36 Section 77 Works Constitution Act 
37 Section 74 Works Constitution Act 
38 Section 84 (1) Works Constitution Act 
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จะรับฟงขอรองทุกขของลูกจางและเสนอตอนายจางเพื่อเยียวยาแกลูกจางในกรณีที่ความคิดเห็น

ของคณะกรรมการลูกจางและนายจางแตกตางกันคณะกรรมการลูกจางอาจอุทธรณตอ

คณะกรรมการไกลเกลี่ย (Conciliation Committee)  

(4) อํานาจในการมีสวนรวมและการตัดสินใจรวมเกี่ยวกับสวัสดิการ โดยกฎหมาย

กําหนดใหคณะกรรมการลูกจางมีสิทธิรวมตัดสินใจรวมกับนายจาง เพียงเทาที่ไมมีบทบัญญัติของ

กฎหมายหรือขอกําหนดการรวมเจรจาตกลงกําหนดไวเปนอยางอื่น ในกรณีดังตอไปนี้39

ก. กรณีเกี่ยวกับระเบียบการปฏิบัติและความประพฤติของลูกจาง 

ข. ชั่วโมงเริ่มและสิ้นสุดการทํางานประจําวัน รวมทั้งการหยุดพักและการแบงสรรชั่วโมง

การทํางานระหวางสัปดาห 

ค. การลดหรือขยายชั่วโมงการทาํงานตามปกติในสถานประกอบการเปนการ

ชั่วคราว 
ง. เวลา สถานที่ และรูปแบบของการจายคาจาง 

จ. การกําหนดเวลาและแผนการพักผอนประจําป 

ฉ. การนําและการใชกลไกทางเทคนิคเพื่อตรวจสอบการปฏิบัติของลูกจาง 

ช. มาตรการชวยเหลือและปองกันอุบัติเหตุในการทาํงานและการเจ็บปวยเนื่องจาก

การทาํงาน และคุมครองสุขภาพอนามัยของลูกจางตามพื้นฐานของกฎหมายหรือระเบียบ

เร่ืองความปลอดภัย 

ซ. รูปแบบ โครงสรางและการบริหาร การบริการทางสงัคม ซึ่งมีขอบขายทีจ่ํากัดแกสถาน

ประกอบการหรือบริษัท 

ฌ. การแบงสรรและการจัดที่พักอาศัยซึ่งใหลูกจางเชา รวมทั้งการกําหนดเงื่อนไขทั่วไป

ในการพักอาศัย 
ญ. ปญหาเกี่ยวกับมาตรการจางงาน คาจาง รวมทั้งหลักในการจายคาจางการนํามา

และแสดงเจตจํานงถึงวิธีการจายคางจางแบบใหมหรือเปลี่ยนแปลงแกไขวิธีการที่ใชอยู 

ฎ. การกําหนดผลงานและอัตราโบนัส การเปรียบเทียบการปฏิบัติงานที่สัมพันธกับ

คาจาง รวมทั้งเงินตามผลงาน  
ฏ. หลักการสําหรับแผนการแนะนํา  

                                                  
39 Section 87 Works Constitution Act 
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การดําเนินการของนายจางเกี่ยวกับมาตรการดังกลาวขางตน คณะกรรมการลูกจางอาจ

ใหความยินยอมไมวาจะโดยไมเปนทางการหรือโดยการตกลงกันในขอตกลงการทํางานนั้น หาก

ประเด็นขอใดไมอาจตกลงกันไดจะใหคณะกรรมการประนอมขอพิพาทมีคําตัดสินชี้ขาด โดยที่คําชี้

ขาดของคณะกรรมการมีผลผูกพันและใหใชแทนขอตกลงระหวางนายจางและคณะกรรมการ

ลูกจาง 
(5) อํานาจในการมีสวนรวมเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล โดยคณะกรรมการลูกจางมี

สวนรวมกับนายจางในการพิจารณาและกําหนดเรื่องตางๆ ดังตอไปนี้ 

ก. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) ความตองการกําลังคนทั้งปจจุบันและ

อนาคต ผลการเคลื่อนยายเจาหนาที่ การแจงใหทราบถึงตําแหนงวาง การจัดเตรียมแบบสอบถาม

พนักงาน สัญญามาตรฐานในการจางงาน และรูปแบบหรือกรอบวิธีในการประเมนิ รวมทัง้แนวทาง

ในการคัดเลือก40

ข. กระบวนการเรื่องบุคลากรอันไดแกการรับสมัคร การจัดแบงชั้น การเปลี่ยนแปลง การ

แบงชั้น การโอนยาย การใหออก ไลออก ปลดออก ตองไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการ

ลูกจาง ถาไมมีขอตกลงของทั้งสองฝายนายจางจะเสนอใหคณะกรรมการไกลเกลี่ยชี้ขาด ซึ่งจะถือ

เปนขอตกลงระหวางนายจางกับคณะกรรมการลูกจาง41

คณะกรรมการลูกจางมีสิทธิรวมตัดสินใจ โดยจะไดรับการปรึกษาหารือกอนการเลิกจาง

ลูกจางทุกครั้ง นายจางตองแสดงเหตุผลการเลิกจางแกคณะกรรมการลูกจางการบอกกลาวเลิก

จางใดๆ อันปราศจากการปรึกษาคณะกรรมการลูกจางจะเปนโมฆะและเสียเปลา42

(6) ดานเศรษฐกิจหรือดานการเงินในสถานประกอบการที่มีลูกจางซึ่งมีสิทธิออกเสียง

เลือกตัง้คณะกรรมการลกูจาง มากกวา 20 คน นายจางจะแจงและปรกึษาหารือเกี่ยวกบัจุดประสงค 

การเปลี่ยนแปลง (Alterations) กรณีดังนี้43

ก. ลดการปฏิบัติการหรือปดกิจการทั้งหมดหรือแผนกสําคัญ 

ข. ยายกิจการทั้งหมดหรือแผนกสําคัญ 
ค. ควบกิจการกับสถานประกอบการอื่น 

                                                  
40 Section 92 Works Constitution Act 
41 Section 95 Works Constitution Act 
42 Section 102 (1) Works Constitution Act 
43 Section 111 Works Constitution Act 
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ง. การเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในเรื่ององคกร ความมุงหมาย หรือเครื่องจักรกล 

จ. การนําวิธีการทํางานและกระบวนการผลิตใหมมาใชทั้งหมด 

(7) ในสถานประกอบการที่มีลูกจางประจํามากกวา 100 คน จะตองจัดตั้งคณะกรรมการ

เศรษฐกิจ (Finance Committee) คณะกรรมการนี้ไดรับการแตงตั้งจากคณะกรรมการลูกจางจะ

ทําการประชุมเดือนละ 1 คร้ัง ซึ่งมีหนาที่ในการใหคําปรึกษาหารือกับนายจางและคณะกรรมการ

ลูกจางในเรื่องตางๆ ทางเศรษฐกิจ นายจางจะตองแจงใหคณะกรรมการเศรษฐกิจทราบลวงหนา

ในเรื่องตอไปนี้44

ก. สถานะทางการเงินและเศรษฐกิจของสถานประกอบการ 

ข. สถานะทางการผลิต 

ค. โครงการในการผลิตและการลงทุน 

ง. การกระจายการผลิต 

จ. กรรมวิธีในการผลิตและวิธีการทํางาน 

ช. การกําจัดหรือการพักการผลิตของสถานประกอบการหรือสวนหนึ่งของสถาน

ประกอบการ 
ซ. การยายสถานประกอบการหรือสวนหนึ่งของสถานประกอบการ 

ฌ. การรวมสถานประกอบการเขาดวยกัน 

ญ. การเปลี่ยนแปลงองคกรหรือวัตถุประสงคของสถานประกอบการ 

ฎ. โครงการหรือนโยบายอื่นซึ่งกระทบถึงประโยชนของลูกจางหรือนายจาง 

มีขอสังเกตวา กฎหมายสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีกําหนดใหสิทธิคณะกรรมการลูกจาง

ในการเขาไปมีสวนรวมดวยการไดรับขาวสารความรู ปรึกษาหารือ และรวมตัดสินใจ สําหรับสิทธิ

ไดรับขาวสารความรูและสิทธิปรึกษาหารือ มิไดกําหนดวิธีการปฏิบัติอยางเชนสิทธิในการตัดสินใจ

ที่กําหนดใหนายจางและคณะกรรมการลูกจางสามารถทําขอตกลงซึ่งจะไดรับการปฏิบัติจาก

นายจาง เวนแตจะมีขอตกลงเปนกรณีพิเศษ และคณะกรรมการลูกจางจะสอดแทรกเขาไปในการ

จัดการเพียงฝายเดียวมิได ทั้งนี้ อาจเปนเพราะสิทธิไดรับขาวสารความรูและปรึกษาหารือมีวิธีการ

ที่สามารถปฏิบัติไดโดยไมตองกําหนดวิธีการเฉพาะไว เพราะวาสิทธิเหลานี้เปนสิทธิที่มีความเขาใจ

กันโดยทั่วไปในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีแลว  

                                                  
44 Section 106 Works Constitution Act 
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ดังนี้จะเห็นไดวากฎหมายของประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีเกี่ยวกับอํานาจหนาที่

ของคณะกรรมการลูกจางมีบทบัญญัติที่กวางขวางกวาหนาที่ของคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ..... โดยมีทั้งสิทธิไดรับขาวสารความรู 

สิทธิปรึกษาหารือและรวมตัดสินใจ สวนคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ มีหนาที่หลักเพียง

ประชุมหารือเทานั้น แมขอยุติจากการหารือที่ไดรับความเห็นชอบจากนายจางแลวจะมีผลผูกพันผู

ที่ เกี่ยวของก็ตาม แตอํานาจของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธก็ยังมีนอยมากเมื่อ

เปรียบเทียบกับคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ซึ่งความแตกตางที่

ผูเขียนเห็นวาควรจะมีการนํามาบัญญัติไวใหเปนสิทธิของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ก็

คือ ควรจะมีการกําหนดใหคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ มีสิทธิไดรับขาวสารความรู หรือ

ขอมูลตางๆ จากนายจางไดเชนเดียวกับคณะกรรมการลูกจางของสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี 

เนื่องจากผูเขียนเห็นวาสิทธิในการรับทราบขอมูลขาวสารนี้ มีความจําเปนตอการปฏิบัติหนาที่ของ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธเปนอยางยิ่ง เพราะการที่คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ 

จะสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพจะตองอาศัยขอมูลของสถานประกอบกิจการ เพื่อ

เปนประโยชนในการประเมินสถานการณ และหาแนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาความสัมพันธ

ระหวางนายจางและลูกจาง 
 
วาระการประชุม  
นายจางจะตองจัดใหมีการประชุมคณะกรรมการลูกจางในกรณีดังตอไปนี้45 คือ 

1) จัดใหมีการประชุมเปนประจําอยางนอยเดือนละ 1 คร้ัง 

2) จัดใหมีการประชุมเมื่อกรรมการลูกจาง 1 ใน 4 รองขอ 

3) จัดใหมีการประชุมเมื่อนายจางรองขอ 

4) จัดใหมีการประชุมเมื่อตัวแทนของกลุมลูกจางซึ่งเปนกรรมการลูกจางไมนอยกวา 2 

คน รองขอ 46

ตามปกติคณะกรรมการลูกจางจะประชุมในระหวางชั่วโมงการทํางาน ซึ่งคณะกรรมการ

ลูกจางจะแจงวันประชุมใหนายจางทราบลวงหนา และการประชุมนี้ถือเปนความลับ 47 ถา

                                                  
45 สราวุธ ศิริภาณุรักษ, “คณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายแรงงาน,” (วิทยานิพนธ

มหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2527), น.124. 
46 Section 29 , 74  Works Constitution Act  
47 Section 30 Works Constitution Act    
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กรรมการลูกจาง 1 ใน 4 หรือกรรมการลูกจาง ซึ่งเปนตัวแทนของกลุมสวนใหญรองขอ ผูแทนของ

สหภาพแรงงานอาจไดรับเชิญใหเขารวมเพื่อทําหนาที่ใหคําแนะนําได48  

ในเรื่ องวาระการประชุมของคณะกรรมการส ง เสริมความสัมพันธ  ตามร าง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... นั้นไดกําหนดไวอยางนอยสามเดือนตอหนึ่งครั้งอัน

แตกตางกับคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีที่กําหนดไวอยางนอย

เดือนละหนึ่งครั้ง แตในเรื่องการรองขอใหมีการจัดประชุมนั้น ทั้งนายจางและลูกจางในฐานะ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธสามารถรองขอใหมีการจัดประชุมได หากผูแทนจากฝาย

นายจางหรือลูกจางรวมกันแลวมีจํานวนเกินกึ่งหนึ่งรองขอโดยมีเหตุอันควร ซึ่งก็คลายกับการ

จัดการประชุมของคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ที่กําหนดใหทั้ง

นายจางและลูกจางสามารถรองขอใหมีการจัดประชุมไดเชนเดียวกัน 

 
วาระการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการลูกจาง 
คณะกรรมการลูกจางจะมีวาระอยูในการดํารงตําแหนงคราวละ 4 ป และกําหนดวา

ระยะเวลา 4 ปนี้เร่ิมจากการประกาศผลเลือกตั้งและสิ้นสุดไมชากวาวันที่ 31 พฤษภาคม ของปที่มี

การเลือกตั้ง49

การสิ้นสุดการเปนคณะกรรมการลูกจาง กฎหมายกําหนดใหส้ินสุดในกรณีดังนี้50

1) ครบตามวาระ 4 ป 
2) ลาออก 
3) ส้ินสุดตามสัญญาการจาง 

4) สูญเสียสิทธิที่จะเปนคณะกรรมการลูกจาง 

5) พนจากตําแหนงหรือการเลิกเปนคณะกรรมการลูกจางตามคําสั่งศาล 

6) ศาลมีคําสั่งเกี่ยวกับความไมมีคุณสมบัติจะไดรับเลือก 

เมื่อกรรมการลูกจางสิ้นสุดกอนวาระก็จะมีการเลือกตั้งกรรมการลูกจางใหมเขาไปทํา

หนาที่แทน51

                                                  
48 Section 31 Works Constitution Act   
49 Section 21 Works Constitution Act  
50 Section 24 Works Constitution Act  
51 Section 25 Works Constitution Act  
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วาระในการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการลูกจางของประเทศสหพันธสาธารณรัฐ

เยอรมนีนั้น กําหนดเอาไวส่ีป ซึ่งแตกตางจากระยะเวลาการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่กําหนดไวเพียงสองป ซึ่ง

ผูเขียนเห็นวาการกําหนดไวเชนนี้มีความเหมาะสมแลวเนื่องจากแมคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธจะมีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงสั้นกวาคณะกรรมการลูกจางของสหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนี แตคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธก็สามารถไดรับการเลือกตั้งเขามาใหม

ไดหากดํารงตําแหนงจนครบวาระแลว และไดรับความไววางใจจากลูกจางเชนเดิม 

 

การใหความคุมครองคณะกรรมการลูกจาง

คณะกรรมการลูกจางจะไมถูกนายจางเขาไปแทรกแซงหรือขัดขวางในการปฏิบัติหนาที่ 

และหามมิใหนายจางเลือกปฏิบัติตอลูกจางหรือใหประโยชนใดๆ เปนพิเศษ อันเนื่องมาจากการ

ปฏิบัติหนาที่ในฐานะคณะกรรมการลูกจาง52 และการเลิกจางคณะกรรมการลูกจางจะกระทํามิได

หากคณะกรรมการลูกจางไมยินยอม แตหากมีเหตุอันสมควรที่คณะกรรมการลูกจางควรถูกเลิก

จาง ศาลแรงงานก็สามารถใชคําพิพากษาแทนความยินยอมได53

ความคุมครองคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีนี้ โดย

หลักแลวจะมีลักษณะคลายคลึงกับการใหความคุมครองคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตาม

รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  แตมีความแตกตางที่สําคัญคือ รางพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  ไมไดกําหนดหามมิใหนายจางใหหรือเสนอใหผลประโยชนตอบแทนแก

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไว ซึ่งกรณีนี้ผูเขียนเห็นวาควรจะมีการกําหนดหามมิให

นายจางกระทําการดังกลาว อันถือไดวาเปนการคุมครองคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจาก

การถูกแทรกแซงโดยนายจางดวย 

จากการศึกษาระบบทวิภาคีในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีทั้งในรูปแบบองคกร

รวมแบบทวิภาคี คือคณะกรรมการที่ปรึกษา และองคกรทางดานแรงงานที่มีการดาํเนนิงานแบบทวิ

ภาคีหรือคณะกรรมการลูกจาง จะเห็นไดวา องคกรทางดานแรงงานทั้งสองรูปแบบนี้มีความ

แตกตางกันอยางชัดเจนทั้งในเรื่องรูปแบบขององคกรและเรื่องอํานาจหนาที่ จึงทําใหองคกร

ทางดานแรงงานทั้งสององคกรนี้สามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพเนื่องจากไมตองเกรง

                                                  
52 Section 78 Works Constitution Act  
53 Section 103 (2) Works Constitution Act  
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วาจะมีการซ้ําซอนกันในเรื่องอํานาจหนาที่ โดยเมื่อนํามาเปรียบเทียบกับคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธแลว จะเห็นไดวา คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... เปนองคกรทางดานแรงงาน ที่ผสมระหวางคณะกรรมการที่ปรึกษา กับ

คณะกรรมการลูกจางของประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี เนื่องจากคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธมีลักษณะเปนองคกรรวม ที่ประกอบไปดวยผูแทนจากฝายนายจางและฝายลูกจาง

เชนเดียวกับคณะกรรมการที่ปรึกษา และมีหนาที่ในการปรึกษาหารือรวมกับนายจางเชนกัน 

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจึงมีลักษณะเปนองคกรรวมทางดานแรงงานในรูปแบบทวิ

ภาคี และมีบทบาทหรือการดําเนินงานในรูปแบบทวิภาคีเชนเดียวกับคณะกรรมการที่ปรึกษา แต

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไมมีบทบาทในการควบคุมการบริหารงานของนายจาง

อยางเชนคณะกรรมการที่ปรึกษา โดยจะมีหนาที่ใกลเคียงกับคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมาย

สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ที่เนนถึงการสรางความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง 

ผูเขียนไดอธิบายถึงการนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธโดยการบัญญัติไว

เปนกฎหมายในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีไวในขางตนแลว  ดังนั้นในสวนตอไปผูเขียนจะ

อธิบายถึงการนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธ ดวยความสมัครใจ ซึ่งปรากฏอยูใน

ระบบแรงงานสัมพันธของประเทศญี่ปุน และประเทศออสเตรเลีย 
 

2.2 การรับรองระบบทวิภาคีในทางปฏิบัติ

 
ประเทศที่มีการนําระบบทวิภาคีในรูปแบบการจัดตั้งคณะกรรมการรวมระหวางนายจาง

และลูกจางมาใชในดานแรงงานสัมพันธโดยไมมีการกําหนดไวเปนกฎหมาย หรือเปนการนํามาใช

ในทางปฏิบัตินั้น มีอยูหลายประเทศดวยกัน โดยประเทศญี่ปุนและประเทศออสเตรเลียไดมีการนํา

ระบบทวิภาคีในรูปแบบการจัดตั้งคณะกรรมการรวมระหวางนายจางและลูกจางมาใชอยาง

แพรหลาย ดังนั้นในสวนนี้ผูเขียนจะอธิบายถึงลักษณะสําคัญของการนําระบบทวิภาคีในรูปแบบ

การจัดตั้งคณะกรรมการรวมระหวางนายจางและลูกจางของประเทศญี่ปุนและประเทศออสเตรเลยี 

เพื่อเปนประโยชนตอการพิเคราะหเปรียบเทียบวาประเทศไทยควรจะมีการจัดตั้งคณะกรรมการ

รวมระหวางนายจางและลูกจางขึ้นในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธในรูปแบบใด 
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ประเทศญี่ปุน 

ประเทศญี่ปุนเปนประเทศที่เกิดขอขัดแยงทางดานแรงงานนอยมาก อันเนื่องมาจาก

เหตุผลหลายประการดวยกัน โดยเหตุผลสําคัญประการหนึ่งก็คือ การที่ประเทศญี่ปุนไดมีการนํา

ระบบทวิภาคีไปใชในดานแรงงานสัมพันธอยางเดนชัด และเนนย้ําถึงการสรางความสัมพันธอันดี

ระหวางนายจางและลูกจาง โดยแนวทางการสรางความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจางนี้

จะไมมีกฎหมายบัญญัติไวชัดแจง แมแตในเรื่องคณะกรรมการลูกจางที่หลายประเทศไดบัญญัติไว

ในกฎหมาย ก็ไมปรากฏวาประเทศญี่ปุนมีการบัญญัติเร่ืองนี้ไวแตอยางใด แตในทางปฏิบัติกลับ

พบวา ในประเทศญี่ปุนไดมีการจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานที่มีลักษณะคลายกับคณะกรรมการ

ลูกจางขึ้นอยางแพรหลาย ซึ่งคณะกรรมการชุดนี้จะมีรูปแบบที่แตกตางกันไปตามความเหมาะสม

ของแตละสถานประกอบกิจการและขึ้นอยูกับขอตกลงระหวางนายจางและลูกจางเปนสําคัญ โดย

คณะกรรมการชุดนี้ อาจมีลักษณะเปนการนําระบบทวิภาคีมาใชในรูปแบบองคกรรวม หรือเปน

การนําระบบทวิภาคีมาใชในดานการดําเนินงานในองคกรทางดานแรงงานของลูกจางก็ได

เนื่องจากไมมีกฎหมายบังคับ แตในทางปฏิบัติพบวาคณะกรรมการลูกจางของญี่ปุน มักจะถูก

จัดตั้งขึ้นในรูปแบบของคณะกรรมการรวมหารือ ซึ่งประกอบไปดวยผูแทนจากฝายนายจางและ

ลูกจาง อันเปนการนําระบบทวิภาคีมาใชในรูปแบบองคกรรวม รวมทั้งมีหนาที่ในการปรึกษาหารือ

รวมกันระหวางนายจางและลูกจางอันเปนการนําระบทวิภาคีมาใชในรูปแบบของการดําเนินการ

อีกดวย ซึ่งการนําระบบแรงงานสัมพันธของประเทศญี่ปุนมาศึกษาเปรียบเทียบจะทําใหเห็นถึง

แงมุมสําคัญของการนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงสัมพันธโดยไมมีการบัญญัติไวเปนกฎหมาย 

โดยระบบแรงงานสัมพันธในประเทศญี่ปุนนั้น จะเนนถึงการมีสวนรวมปรึกษาหารือ

ระหวางฝายลูกจางกับฝายจัดการ ซึ่งการปรึกษาหารือที่วานี้ไดรับการพัฒนามาจากประสบการณ

ในการปฏิบัติมากกวา 30 – 40 ป โดยปราศจากรากฐานของกฎหมายรองรับ จนในป พ.ศ. 2498 

ไดมีการกอตั้งศูนยกลางการผลิตของญี่ปุน (The Japan Productivity Center) เพื่อสงเสริมใหเกิด

การปรึกษาหารือรวมในรูปแบบตางๆ ระหวางนายจางและลูกจาง โดยในปจจุบันคณะกรรมการ

รวมหารือมักประกอบไปดวยฝายจัดการระดับสูง และผูแทนของสหภาพแรงงาน แตที่นาสนใจก็

คือ ระบบแรงงานสัมพันธของญ่ีปุนไมมีการแบงแยกผูแทนของลูกจางออกเปน 2 คณะ คือ 

คณะกรรมการสหภาพแรงงานกับคณะกรรมการลูกจาง เหมือนที่เกิดขึ้นในประเทศตะวันตก ดังนั้น

ผูแทนของลูกจางในคณะกรรมการปรึกษาหารือรวม กับที่อยูในคณะกรรมการเจรจาตอรอง จึงอาจ

เปนชุดเดียวกันก็ได อยางไรก็ดีในทางปฏิบัติเสนแบงระหวางการปรึกษาหารือรวมกับการเจรจา
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ตอรองนั้นยังคงไมชัดเจน จึงทําใหหลายฝายเห็นวาการปรึกษาหารือรวมเปนเพียงกาวแรกของการ

เจรจาตอรองเทานั้น 

จากความเจริญกาวหนาอยางรวดเร็วของประเทศญี่ปุนนี้ ทําใหนักวิชาการและนักธุรกิจ

ของบรรดาประเทศอุตสาหกรรมตะวันตกจํานวนมาก มีขอสรุปรวมกันวาความเขมแข็งและความ

เจริญกาวหนาของประเทศญี่ปุน มิไดเกิดจากความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีแตเพียงอยางเดียว 

แตยังมาจากคุณลักษณะภายในสถานประกอบการแตละแหงดวย เชน ในเรื่องการวางระบบการ

จัดการดานการผลิต ระบบการบริหารงานบุคคล และการวางแนวทางยุทธศาสตรดานแรงงาน

สัมพันธ 

ยุทธศาสตรดานแรงงานสัมพันธของญี่ปุ นก็คือ การสรางระบบการรวมมือ (Co-

Operation) ระหวางฝายจัดการกับพนักงานขึ้น ระบบแรงงานสัมพันธแบบนี้เปนการระดับการ

รวมมือของพนักงาน เปลี่ยนแปลงจิตสํานึกของพนักงานจากการเปนเพียงผูยังชีพดวยคาจางมา

เปนผูที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสถานประกอบการ 

ตั้งแตปลาย ค.ศ. 1960 เปนตนมา ญี่ปุนไดเนนกิจกรรมกลุมยอยอยางหลากหลายใน

สถานประกอบการขนาดใหญ กิจกรรมที่มีชื่อเสียงและเปนที่ รูจักกันอยางแพรหลายก็คือ 

กระบวนการที่ทําใหของเสียเปนศูนย (The Zero Defect : ZD) และวงจรการควบคุมคุณภาพ 

(Quality Control Circles : QCC) ซึ่งแทจริงแลว ขบวนการเคลื่อนไหวเพื่อปรับปรุงคุณภาพสินคา 

ไมไดมีนัยตอคุณภาพสินคาเทานั้น แตที่สําคัญคือมีนัยตอการปรับปรุงคุณภาพของคน และ

เทคโนโลยีดวย QCC เปนตัวอยางที่ดีที่ควรกลาวถึง เพราะ QCC ไดกลายเปนวัฒนธรรมในการ

ทํางานทั้งของพนักงานและฝายจัดการญี่ปุน วัฒนธรรมนี้ชวยทําใหพนักงานสามารถพัฒนาทักษะ

ของตนไดอยางเปนอิสระ กําหนดมาตรฐานของงานหรือแมกระทั่งเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตางๆ ใน

การผลิตได QCC ชวยปองกันอุบัติเหตุจากการทํางาน ลดของเสียจนเปนศูนย เพิ่มประสิทธิภาพ

การผลิต ลดตนทุนการผลิต ปรับปรุงความเชี่ยวชาญทางเทคนิค ลดความเหน็ดเหนื่อยจากการ

ทํางานของพนักงาน ลดจํานวนพนักงานในแผนกงานลงได ชวยทําใหงานงายขึ้นและสนุกสนาน

ข้ึน และพนักงานกลาคิด กลาซักถามและกลาอภิปรายกับหัวหนางานในประเด็นที่พวกเขายังไม

ชัดเจน และมีความพึงพอใจในการทํางานแบบหมูคณะกับบรรดาเพื่อนรวมงาน เพื่อที่จะสงเสริม

ประสิทธิภาพของบริษัท  

การที่ประเทศญี่ปุนสามารถบรรลุเปาหมายขางตนได เพราะวาฝายจัดการและฝาย

พนักงานไดเปลี่ยนแปลงแนวทางการปฏิบัติที่สําคัญบางประการ กลาวคือ ประการแรกลูกจางถูก

ทําใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจกับงานของตัวเอง และลูกจางรูสึกวาตัวเองมีอํานาจในการตัดสินใจ
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ภายในบริษัท ประการที่สองลูกจางเห็นวางานของตนเองมีความนาสนใจและเกิดความรูสึก

สมานฉันท ในระหวางพนักงานขึ้น และประการที่สามบริษัทไดปรับปรุงแกไขโครงการตางๆ ให

กลายเปนเงื่อนไขที่สงเสริมการริเริ่มสรางสรรคของพนักงานที่จะไปบรรลุเปาหมายของบริษัท54

จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาระบบแรงงานสัมพันธที่ดี เปนสิ่งสําคัญที่สงผลใหเศรษฐกิจ

ของประเทศญี่ปุนกาวหนาขึ้นอยางรวดเร็ว โดยลักษณะสําคัญของแรงงานสัมพันธในประเทศ

ญี่ปุนนั้นมีดังตอไปนี้ 
1) มีลักษณะเปนระบบการจางแรงงานตลอดชีวิต  

ระบบการจางแรงงานตลอดชีวิตเปนระบบที่เกิดจาการขยายตัวของโรงงานเล็กสู

อุตสาหกรรมขนาดใหญ และเปนระบบที่ปฏิบัติกันทั่วไปในธุรกิจการคาและอุตสาหกรรม การปลด

หรือการใหลูกจางพักงานในขณะที่มีวิกฤติการทางเศรษฐกิจเปนเรื่องที่ไมนิยมทํากันในบริษัท

ญี่ปุน ถามีกรณีวิกฤตการณอันทําใหการผลิตชะงักหรือเลิกกิจการบางแผนก บริษัทที่มีลูกจาง

ชั่วคราว ก็จะเลิกจางลูกจางชั่วคราวลง แตลูกจางประจํานั้นโดยปกติจะไมถูกเลิกจางเวนแตมี

สภาพการณที่สุดวิสัย กลาวคือ ถาจะเลิกหนวยงานหรือกิจการบางแผนก บริษัทก็จะสราง

หนวยงานอยางอื่นที่จะเปนประโยชนตอบริษัทขึ้นแทน และลูกจางที่เคยทํางานในหนวยงานนั้น 

อาจถูกโอนใหมาทําตามในแผนกใหม  

โดยประโยชนของระบบการจางแรงงานตลอดชีวิต ประการแรกก็คือ ระบบนี้ทําใหผู

วางแผนและฝายจัดการตองใครครวญในการวางแผน  และจัดทํานโยบายระยะยาวเพื่อ

ผลประโยชนของนายจางและลูกจางรวมกันมิใชแสวงหาประโยชนในระยะเวลาสั้น ประการที่สอง 

ระบบนี้ทําใหบริษัทตองแสวงหาโอกาสกระทําการที่จะมีการขยายตัวใหมๆ ถากิจการเริ่มจะทรุดลง 

บริษัทตองหาทางกระทํากิจการอื่นแทน โดยหลีกเลี่ยงการเลิกจางพนักงานและลูกจาง บางกิจการ

รัฐก็เขามาชวยเหลือจนเจริญรุงเรือง ระบบนี้ชวยสงเสริมใหมีการเปลี่ยนแปลงกิจการเปน

อุตสาหกรรมขนาดใหญซึ่งทําใหการผลิตของญี่ปุนเจริญกาวหนาอยางรวดเร็ว 
อยางไรก็ตาม มีบางคนอาจตั้งขอสังเกตวา ถาภาวะเศรษฐกิจชะงักงัน นายจางยังเลิก

จางลูกจางไมได ก็จะเปนการเสี่ยงตอการประกอบธุรกิจ แตบริษัทญี่ปุนมีระบบการชดเชยการ

ทํางานดวยสวัสดิการและผลประโยชนแกลูกจาง เชน การใหโบนัสเทากับคาจาง 2 หรือ 3 เดือน 

                                                  
54 ณัชชา แดงอินทวัฒน, “การมีสวนรวมของลูกจางในการตัดสินใจภายในสถาน

ประกอบการ,” (ผลงานทางวิชาการฉบับที่ 2 เพื่อพิจารณาประเมินบุคคลใหดํารงตําแหนงทาง

วิชาการ ตําแหนงนกัวิชาการ 7 ว, กรมสวสัดิการและคุมครองแรงงาน, 2541), น.16-18. 
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โดยเฉลี่ยปละ 2 คร้ัง ในกรณีที่มีวิกฤตการณทางเศรษฐกิจ นายจางกับสหภาพแรงงานอาจตกลง

กันลดโบนัสลงซึ่งเทากับเปนการลดเงินที่จะจายเปนคาจางเพื่อกําหนดคาใชจายที่แนนอนสําหรับ

การดําเนินธุรกิจ 

นอกจากนี้ ก็มีขอสังเกตวาระบบนี้จะทําใหลูกจางไมขยันทํางานเพราะมีความมั่นคงใน

การทํางาน แตในทางปฏิบัติระบบนี้ควบคูไปกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยบุคคลที่

ทําความดีจะไดรับการเลื่อนตําแหนงไปยังระดับที่มีความรับผิดชอบมากขึ้น และไดรับคาตอบแทน

มากกวาที่ผูที่ทํางานไมได ฉะนั้นในบริษัทญี่ปุนจึงไมมีการเลิกจางบุคคลใดเวนแตบุคคลนั้นจะ

กระทําความผิด ซึ่งเปนผลเสียตอบริษัท การที่ลูกจางอยูกับบริษัทชั่วชีวิตลูกจางตองอยูกับ

ขอผิดพลาดของตนเปนระยะเวลานาน ซึ่งเปนเครื่องกระตุนใหลูกจางทํางานอยางจริงจัง 
2) สหภาพแรงงานเปนสหภาพแรงงานเฉพาะกิจการ  

ลักษณะพิเศษของสหภาพแรงงานของญี่ปุน คือ สหภาพแรงงานในญี่ปุนเกือบทั้งหมด

เปนสหภาพแรงงานเฉพาะกิจการ มิใชสหภาพแรงงานกลุมอาชีพ หรือสหภาพแรงงานตามประเภท

อุตสาหกรรม เชน ในยุโรปหรือสหรัฐอเมริกา 

โดยเหตุที่การจางแรงงานเปนการจางแรงงานถาวรและตลอดชีวิต ลูกจางเองก็รูสึกวา

เปนการยากที่ออกจากงานและไปหางานใหม สหภาพแรงงานจึงไมประสงคจะเรียกรองมาก

จนเกินไปจนขนาดตองมีการนัดหยุดงาน ขอเรียกรองของสหภาพแรงงานจึงมีขอบเขตจํากัด และ

ไมถึงกับบริษัทจะปฏิบัติไมได 

สหภาพแรงงานมักเปนที่ยอมรับจากฝายนายจาง นายจางกับสหภาพแรงงานจํานวน

มากมีขอตกลงใหลูกจางที่จะเขามาทํางานในบริษัทตองเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน (Closed 

Shop) ระบบนี้ลูกจางทั้งหมดอยูในความควบคุมของสหภาพแรงงาน นายจางตอรองกับสหภาพ

แรงงานอยางไร สหภาพแรงงานก็ตองควบคุมลูกจางใหปฏิบัติตามขอตกลง หากมีการฝาฝน 

สหภาพแรงงานอาจปลดลูกจางออกจากการเปนสมาชิกของสหภาพ ซึ่งนายจางมีสิทธิเลิกจาง

ลูกจางนั้นได การที่ลูกจางทั้งหมดเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน ทําใหมีรายไดประจําจากเงินคา

บํารุงสมาชิกมากพอสมควรที่จะดําเนินการ ดานสวัสดิการตางๆ เพื่อประโยชนของลูกจาง 

3) การเปลี่ยนแปลงสภาพการจาง  

ในเดือนมีนาคมหรือเมษายนของทุกปจะมีการเจรจาตอรองในการปรับอัตราจาง และ

ขอตกลงอื่นๆ เกี่ยวกับสภาพการจาง ซึ่งเรียกวาระบบ Shunto หรือ National Spring Offensive 

โดยสหพันธแรงงานจะทําการวิเคราะหรายได และสภาพทางเศรษฐกิจของอุตสาหกรรมแตละ
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ประเภท และทําขอเสนอแนะใหสหภาพแรงงานสําคัญที่มีโอกาสตอรองสูงที่สุดเปนผูเรียกรองกอน 

เพื่อที่สหภาพแรงงานอื่นจะไดถือตามมาตรฐานนั้น เรียกรองคาจางจากนายจางเพิ่มข้ึนตาม55

4) ระงับขอพิพาทแรงงาน  

ในการระงับขอพิพาทแรงงาน คูกรณีอาจใชการเจรจาโดยตรง (Negotiation) หรือโดย

การเจรจาตอรองรวม (Collective Bargaining) หรืออาจใชวิธีการระงับขอพิพาทแรงงานตาม

กฎหมาย (Labor Relation Adjustment Law) ซึ่งคณะกรรมแรงงานสัมพันธและองคการอื่นที่

เกี่ยวของที่เปนฝายรัฐบาลถือวามีหนาที่ชวยเหลือคูกรณีที่จะยุติขอพิพาทใหเร็วที่สุด และปองกันมิ

ใหเกิดการกระทําใดๆ อันเนื่องมาจากขอพิพาทแรงงาน 

คณะกรรมแรงงานสัมพันธของญี่ปุน มีทั้งคณะกรรมแรงงานสัมพันธกลาง และคณะ

กรรมแรงงานสัมพันธในทองถิ่น โดยที่คณะกรรมแรงงานสัมพันธทั้ง 2 ระดับจะมีองคประกอบ

คลายกัน คือ ประกอบดวยบุคคล 3 ฝาย คือ ผูแทนฝายลูกจาง ผูแทนฝายนายจาง และผูแทน

ประโยชนสาธารณะซึ่งแตงตั้งขึ้นตามขอตกลงระหวางกรรมการผูแทนฝายนายจาง และกรรมการ

ผูแทนฝายลูกจาง คณะกรรมแรงงานสัมพันธเขามาชวยระงับขอพิพาทแรงงานใน 3 ลักษณะ

ดวยกัน คือ 

(1)  การประนีประนอมขอพิพาท (Conciliation) เมื่อมีขอพิพาทเกิดขึ้น คูกรณีอาจรอง

ขอใหคณะกรรมแรงงานสัมพันธทองถิ่นของตนแตงตั้งผูประนอมขอพิพาท (Conciliator) ผูประนอม

ขอพิพาทเปนผูที่อาศัยอยูในเขตคณะกรรมแรงงานสัมพันธในทองถิ่นที่ตนสังกัดอยู  

ผูประนอมขอพิพาทจะตองพยายามติดตอกับคูพิพาททําความเขาใจความตองการของ

ทั้งสองฝายและชวยเหลือเพื่อใหยุติขอพิพาท แตในกรณีที่ผูประนอมขอพิพาทเห็นวาไมมีทางใดที่

จะชวยใหยุติกันได ผูประนอมขอพิพาทจะตองถอนตัวและรายงานใหคณะกรรมแรงงานสัมพันธ

ทราบ 

(2)  การไกลเกลี่ยขอพิพาท (Mediation) ดําเนินการโดยคณะกรรมการไกลเกลี่ยขอ

พิพาทซึ่งประกอบดวย 3 ฝาย ซึ่งประธานกรรมการคณะกรรมแรงงานสัมพันธเปนผูแตงตั้ง 

คณะกรรมการไกลเกลี่ยขอพิพาทจะนัดวนัพิจารณาและขอรองใหคูกรณีมาปรากฏในการพิจารณา 

เมื่อพิจารณาไปแลวคณะกรรมการไกลเกลี่ยขอพิพาทจะเสนอขอยุติขอพิพาทแกคูกรณีและแนะนาํ

ใหยอมรับตามนั้น 

                                                  
55 Kagono Tadao, How Japanese companies Work. (Tokyo : Nihon Productivity 

Center,1984), p.161. 
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(3)  การระงับขอพิพาทโดยอนุญาโตตุลาการ (Arbitration) คูกรณีทั้งสองฝายอาจรอง

ขอใหคณะกรรมแรงงานสัมพันธเขาวินิจฉัยคดีอยางอนุญาโตตุลาการได โดยประธานคณะกรรม

แรงงานสัมพันธอาจแตงตั้งคณะกรรมการอนุญาโตตุลาการซึ่งประกอบดวยกรรมการ 3 คน ซึ่งมี

ผูแทนฝายนายจางและลูกจางประกอบดวย 

คําวินิจฉัยของคณะกรรมการอนุญาโตตุลาการมีผลเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง 

ดังนั้นจึงตองทําเปนหนังสือ และวันที่ซึ่งคําวินิจฉัยนั้นมีผลบังคับ 

5)  คณะกรรมการรวมหารือ (Joint Consultation Committee)  

ระบบการปรึกษาหารือรวมกันนี้เปนระบบที่ฝายบริหารและลูกจางหรือสหภาพแรงงาน 

ไดเขารวมกันปรึกษาหารือและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เกี่ยวกับปญหาทางดานการบริหารงาน

ของสถานประกอบกิจการ เพื่อที่จะพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานใหดีข้ึน ระบบที่วานี้ได

แพรหลายออกไปอยางกวางขวาง โดยระบบการปรึกษาหารือรวมนี้ไมไดเกิดขึ้นเพราะมีกฎหมาย

บัญญัติเอาไว แตเกิดจากความเห็นชอบรวมกันของฝายนายจางและลูกจางเปนหลัก ดังนั้น

ลักษณะและเนื้อหาของการปรึกษาหารือรวมจึงมีความแตกตางกันออกไปในแตละบริษัท  

ประเด็นที่มีการประชุมปรึกษาหารือกันนั้น จะครอบคลุมถึงเรื่องตางๆ เชน แผนการ

บริหารกิจการ เนื้อหาสาระสําคัญในดานการเงินของบริษัท การเปลี่ยนแปลงโครงสรางขององคกร  

เปลี่ยนแปลงอุปกรณและเครื่องมือในการผลิต การโยกยายพนักงาน สวัสดิการภายในบริษัท 

ความสะอาดและความปลอดภัย การฝกอบรม คาแรง และชั่วโมงการทํางาน เปนตน เพื่อที่จะให

การประชุมปรึกษาหารือรวมกันมีผลสําเร็จออกมาอยางแทจริงนั้น มักจะมีการตั้งคณะกรรมการ

พิเศษขึ้น56 เพื่อพิจารณาปญหาที่มีลักษณะเฉพาะอยางที่ตองการเวลาในการศึกษาวิเคราะห และ

ความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ นอกจากนี้ในการปรึกษาหารือกันในรายละเอียดไดนั้น บริษัทบางแหงก็

จะมีการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือข้ึนทั้งในระดับโรงงาน และในระดับที่ทํางานดวย ซึ่งบริษัทที่

ทําเชนนี้มีจํานวนมากขึ้นเรื่อยๆ57 โดยเปาหมายที่สําคัญก็คือเพื่อใหเกิดการตัดสินใจรวมโดยผาน

กระบวนการปรึกษาหารือ แตอยางไรก็ดีในบางครั้งการปรึกษาหารือก็ถือไดวาเปนการริเร่ิมใหเกิด

                                                  
56 เสถียรภาพ พันธุไพโรจน, สุภชัย มนัสไพบูลย และจิระจิตต บุนนาค, เอกสารการสอน

ชุดวิชา การพนักงานสัมพันธ สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, หนวยที่

1-7, พิมพคร้ังที่ 6 (นนทบุรี : สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2543), น. 61. 
57 Kagono Tadao. supra note 55,  p.173. 
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การเจรจาตอรอง จึงทําใหคณะกรรมการรวมหารือจะตองเปนทั้งสถาบันที่ทํางานในดานการ

ปรึกษาหารือรวม และในดานการเจรจาตอรอง58

ดังที่กลาวไวแลววาการจัดตั้งคณะกรรมลูกจางของประเทศญี่ปุน จะเปนการจัดตั้งขึ้น

ดวยความสมัครใจ และสวนใหญจะเปนการจัดตั้งในรูปแบบของคณะกรรมการรวมหารือ (Joint 

Consultation Committee) ซึ่งเปนองคการทางดานแรงงานในระบบทวิภาคีที่ประกอบไปดวย

ผูแทนจากฝายนายจางและฝายลูกจางอันมีลักษณะเปนองคกรรวม และมีหนาที่ในการ

ปรึกษาหารือและตัดสินใจรวมกันระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งเปนการนําระบบทวิภาคีมาใชใน

การดําเนินการ โดยวัตถุประสงคหลักของการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือก็คือ เพื่อสงเสริมให

เกิดความรวมมือระหวางนายจางและลูกจาง อันมีลักษณะเชนเดียวกับคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... 

การจัดตั้งคณะกรรมการปรึกษาหารือรวมนั้น เปนชองทางในการสื่อสารและแลกเปลี่ยน

ขอมูลขาวสาร ซึ่งมีความสําคัญตอแรงงานสัมพันธในประเทศญี่ปุนเปนอยางมาก ซึ่งที่มาของ

ระบบนี้ยังมีความไมแนชัด แตศูนยกลางการผลิตของญี่ปุน (Japan Productivity Center (JPC)) 

ที่ไดกอตั้งขึ้นในป 1955 ไดสนับสนุนใหมีการใชระบบปรึกษาหารือรวมระหวางฝายลูกจางกับฝาย

จัดการ เพื่อเปนเพิ่มศักยภาพในการผลิต โดยจากการวิจัยของสถาบัน JPC พบวาในชวงป ค.ศ. 

1960 และ ค.ศ. 1969 มีบริษัทขนาดใหญหลายๆ บริษัทไดใชวิธีการปรึกษาหารือรวมระหวางฝาย

ลูกจางกับฝายจัดการ และในป ค.ศ. 2004 กวา 37.3% ของบริษัทที่มีพนักงานมากกวา 30 คน 

จะตองมีระบบปรึกษาหารือรวม และเปนระบบที่มีความสําคัญตอองคกรที่พนักงานอยูในสังกัด

ของสหภาพ โดย 80.5% ขององคกรที่มีสหภาพแรงงานไดเลือกใชวิธีการปรึกษาหารือรวม 

สําหรับเหตุผลที่วา ทําไมระบบการปรึกษาหารือรวมจึงถูกนําไปใชในองคกรหรือบริษัทที่

มีการจัดตั้งสหภาพแรงงาน ก็คือ กระบวนการปรึกษาหารือนั้นเกิดจากความสมัครใจและไมมีแบบ

แผนที่เปนทางการ จึงไมมีอุปสรรคและขั้นตอนที่เครงครัดอยางการเจรจาตอรองรวม ความ

แตกตางอีกประการก็คือ การสื่อสารระหวางตัวแทนนายจางกับฝายลูกจางนั้น เกดิจากความสมคัร

ใจ ดังนั้น ขอบเขตในการประชุมรวมกันจะมีความกวางกวาหากเทียบกับการตอรองรวม ซึ่งใน

กรณีที่เปนการหารือกันในประเด็นที่มีความสําคัญ อยางเชน การกําหนดกลยุทธของบริษัท การ

                                                  
58 Benjamin C. Roberts, George C. Lodge and Hideaki Okamot  “Collective 

Bargaining  and Employee Participation in Western Europe,” Task Force Report #18 The 

Trilateral Commission, <http://www.trilateral.org/ProjWorks/tfrsums/tfr18. htm>. 
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วางแผนการผลิตและจําหนายสินคา การเปลี่ยนแปลงองคกร หรือ การปรับเปลี่ยนเงื่อนไขการ

ทํางาน ก็จะมีการจัดตั้งคณะกรรมการทําหนาที่พิจารณาหารือรวมกัน โดยจากการวิจัยในป ค.ศ.

2004 พบวาประเด็นดานการบริหารงานกวา 80% จะเขาสูกระบวนการปรึกษาหารือรวมระหวาง

นายจางและลูกจาง ซึ่งการจัดตั้งคณะกรรมการชุดนี้จะเปนการจัดตั้งขึ้นเปนการภายใน และไมมี

การกําหนดหลักเกณฑการจัดตั้งไวในกฎหมาย ดังนั้นการกําหนดวิธีการและรายละเอียดตางๆ จึง

ข้ึนอยูกับฝายนายจางและลูกจางในสถานประกอบการแตละแหงจะทําความตกลงกันเอง และ

แมวาในสถานประกอบกิจการแตละแหงจะมีความเห็นแตกตางกันในรายละเอียด แตทิศทางของ

ขอตกลงเกี่ยวกับคณะกรรมการรวมหารือในประเทศญี่ปุน ก็สามารถแบงออกเปนแนวทางกวางๆ 

ไดเปนสามแนวทาง คือ  

(1) ระบบคณะกรรมการปรกึษาหารือรวม ไดพฒันาข้ึนเพื่อเพิ่มการมีสวนรวมของพนกังาน

และมีอิทธพิลตอการตัดสินใจของบริษัทใหญๆ  
(2) การพัฒนานี้ควรไดรับการสนับสนุนโดย ขอตกลงอยางสมัครใจมากกวา โดยการ

บังคับใชกฎหมาย  
(3) ในการที่จะบรรลุขอตกลงรวมกันในระยะยาว ควรจะมีองคกรสําหรับจัดการเขามา

ชวยเหลือตัวแทนฝายลูกจาง ในคณะกรรมการผูตรวจสอบ หรือตัวแทนฝายจัดการในระดับสูง 

จากการศึกษาผูเขียนพอจะสรุปแนวทางในการปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดตั้งคณะกรรมการ

รวมหารือในประเทศที่ญี่ปุน ไดดังนี้ 

 

การจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ 

ประเทศญี่ปุนไมมีแบบแผนในการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือวาจะตองจัดตั้งขึ้นใน

สถานประกอบกิจการใดบาง และจะตองมีลูกจางเปนจํานวนเทาใดจึงจะจัดตั้งได แตในทางปฏิบัติ

ปรากฏวาการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือนั้นมักจะจัดตั้งขึ้นในสถานประกอบกิจการที่มี

พนักงานมากกวา 30 คน โดยจะมีทั้งการจัดตั้งขึ้นทั้งตามแบบพิธี และการจัดตั้งขึ้นโดยไมมีแบบ

แผนหรือธรรมเนียมใดๆ  
การจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือในประเทศญี่ปุนนี้มีความแตกตางจากการจัดตั้ง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธอยางชัดเจน  เนื่องจากในการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธนั้น รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดกําหนดหลักเกณฑในการจัดตั้ง

ไวเปนกฎหมาย โดยกําหนดใหสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางหาสิบคนขึ้นไปสามารถจัดตั้ง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธข้ึนได ซึ่งโดยหลักแลวจะยึดเอาความสมัครใจของทั้งสองฝาย
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เปนสําคัญ อยางไรก็ดีในกรณีที่นายจางไมยินยอมใหมีการจัดตั้ง ฝายลูกจางก็สามารถบังคับใหมี

การจัดตั้งขึ้นได ดังนั้นการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจึงขึ้นอยูกับความประสงค

ของลูกจางเปนหลัก ซึ่งแตกตางจากการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือของญี่ปุน ที่จะขึ้นอยูกับ

ความสมัครใจของฝายนายจางและลูกจางเปนสําคัญ และจะบังคับใหฝายใดฝายหนึ่งยินยอมใหมี

การจัดตั้งขึ้นไมได  

 
จํานวนคณะกรรมการรวมหารือ 

เนื่องมาจากประเทศญี่ปุนไมมีบทบัญญัติในเรื่องคณะกรรมการรวมหารือ ดังนั้นจํานวน

ของคณะกรรมการรวมหารือจึงขึ้นอยูกับขอตกลงของนายจางและลูกจางในสถานประกอบกิจการ

เปนสําคัญ โดยขอตกลงรวมนี้มักจะกําหนดใหคณะกรรมการรวมหารือประกอบไปดวยฝายจัดการ

หรือฝายนายจางในจํานวนที่เทากับฝายลูกจาง59

ในเรื่ององคประกอบของคณะกรรมการรวมหารือกับคณะกรรมการสงเสริมความสมัพนัธ

นั้นมีลักษณะเชนเดียวกัน คือประกอบไปดวยผูแทนจากฝายนายจางและจากฝายลูกจาง ซึ่งมี

ลักษณะเปนการนําระบบทวิภาคีมาใชในรูปแบบของการจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานในรูปแบบ

คณะกรรมการรวม  สวนในเรื่องจํานวนของคณะกรรมการรวมหารือ ที่สถานประกอบกิจการใน

ประเทศญี่ปุนสวนใหญจะกําหนดใหจํานวนของผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจางมีจํานวน

เทากัน เชนเดียวกับจํานวนของคณะกรรมการที่ปรึกษา (Supervisory Board) ของประเทศ

สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ซึ่งแตกตางจากจํานวนของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตาม

รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่กําหนดใหจํานวนกรรมการลูกจางนั้นตองมีจํานวน

มากกวากรรมการนายจาง ยกเวนในกรณีที่กรรมการลูกจางพนจากตําแหนงกอนครบวาระแตยังมี

กรรมการลูกจางเหลืออยูเกินกึ่งหนึ่งของจํานวนกรรมการลูกจางทั้งหมด และมีวาระเหลืออีกไมเกิน

เกาสิบวัน กรณีนี้จะไมมีการแตงตั้งหรือเลือกตั้งกรรมการลูกจางขึ้นแทน ซึ่งจะทําใหจํานวน

กรรมการนายจางจะมีมากกวาจํานวนกรรมการลูกจางได   นอกจากนี้จํานวนคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธนั้นยังถูกกําหนดใหมีจํานวนมากหรือนอยโดยสัมพันธกับจํานวนลูกจางใน

สถานประกอบกิจการแตกตางจากจํานวนคณะกรรมการรวมหารือของประเทศญี่ปุนที่จํานวน

คณะกรรมการจะมากหรือนอยนั้นขึ้นอยูกับการตกลงกันของนายจางและลูกจาง 
 

                                                  
59 Worker Participation in Management in Japan, (No.7) Reprinted from Bulletin 

(Geneva : International Institute for Labour Studies, 1970), p.231. 
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คุณสมบัติของผูดํารงตําแหนงในฐานะคณะกรรมการรวมหารือ 

จากการศึกษาผูเขียนพบวาในประเทศญี่ปุนไมมีการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะของผูที่จะ

มาดํารงตําแหนงในฐานะกรรมการรวมหารือแตอยางใด แตอยางไรก็ดี เนื่องจากการจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือของประเทศญี่ปุนนี้จัดตั้งขึ้นโดยความสมัครใจ หลักเกณฑตางๆ จึง

เปลี่ยนแปลงไปตามความเหมาะสมของแตละสถานประกอบกิจการ ดังนั้นนายจางและลูกจางจึง

เปนผูพิจารณาเองวาบุคคลที่จะมาดํารงตําแหนงคณะกรรมการรวมหารือนี้ควรมีคุณสมบัติอยางไร 

สําหรับคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 

พ.ศ. .... นั้น ไมปรากฏวามีการกําหนดคุณสมบัติของผูดํารงตําแหนงไวแตอยางใด ซึ่งกรณีนี้

ผูเขียนเห็นวาอาจจะกอใหเกิดปญหาได เนื่องจากหากผูแทนลูกจางที่ไดรับการเลือกตั้งเปนผูมี

ความรูนอย  ก็จะสงผลใหการทํางานในฐานะคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไมมี

ประสิทธิภาพ และยังอาจกอใหเกิดความขัดแยงกับฝายนายจางไดงาย จึงเปนการยากที่การ

ดําเนินงานของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจะสําเร็จได ซึ่งแตกตางจากคณะกรรมการรวม

ของประเทศญี่ปุนที่แมจะไมมีกฎหมายกําหนดคุณสมบัติของผูดํารงตําแหนงเปนคณะกรรมการ

รวมหารือไว เชนเดียวกับรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... แตการจัดตั้งคณะกรรมการ

รวมหารือที่เกิดจากขอตกลงระหวางนายจางและลูกจางก็ถือไดวาเปนการคัดกรองผูที่จะมาดํารง

ตําแหนงคณะกรรมการรวมหารือไดในระดับหนึ่ง เนื่องจากหากผูที่จะมาดํารงตําแหนงมีคุณสมบัติ

ที่ไมเหมาะสมแลว นายจางและลูกจางก็คงไมยอมรับใหเขาปฏิบัติหนาที่ โดยการพิจารณาความ

เหมาะสมของบุคคลที่จะมาดํารงตําแหนงคณะกรรมการรวมหารือของประเทศญี่ปุนนั้น ไมมี

มาตรการที่ชัดเจนอยางเชน คณะกรรมการที่ปรึกษาในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีที่

กําหนดไววาผูแทนลูกจางในคณะกรรมการที่ปรึกษา จะตองเปนผูที่มีอายุ18 ปข้ึนไป และเปน

ลูกจางที่ทํางานในสถานประกอบกิจการแหงนี้มาแลวอยางนอยหนึ่งปและสามารถอานออกเขียน

ได และผูที่จะเปนคณะกรรมการลูกจาง ตามกฎหมายสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีจะตองมีอายุไม

ต่ํากวา 18 ป และทํางานในสถานประกอบกิจการแหงนี้มาแลวอยางนอยหกเดือน 

 
หนาที่ของคณะกรรมการรวมหารือ 

คณะกรรมการรวมหารือมีหนาที่หลักในการปรึกษาหารือ พิจารณาปญหาตางๆ ทุกเรื่อง

ที่เกี่ยวของกับผลประโยชนของทั้งฝายลูกจางและฝายนายจาง และนําเสนอผลการพิจารณาตอ

ผูบริหารระดับสูงโดยที่ฝายบริหารยังคงมีสิทธิ หรือมีอํานาจ ในการใชดุลยพินิจตัดสินใจแกไข

ปญหาตามที่ตนเห็นวาเหมาะสม 
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ในทางปฏิบัติ หากกิจการมีกลไกในการเจรจาตอรองรวมอยูแลว คณะกรรมการก็มักจะ

ไมพิจารณาเรื่องขอตกลงเกี่ยวกับสหภาพการจางซึ่งเปนประเด็นในการเจรจาตอรอง เร่ืองที่นํามา

พิจารณาในคณะกรรมการรวมหารือ จึงมักเปนเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวของกับความสะดวกในการ

ปฏิบัติงานของคนงาน หรือประสิทธิภาพของผลงาน  ซึ่งจากขอตกลงการสํารวจของศูนยกลางการ

ผลิตญี่ปุน ไดแสดงใหเห็นวาสถานประกอบกิจการแตละแหงในประเทศญี่ปุนไดกําหนดให

คณะกรรมการรวมหารือ มีอํานาจหนาที่ในเรื่องตางๆ ดังตอไปนี้ 

1) ดานการจัดการไดแก การกําหนดนโยบายการจัดการ การกําหนดระเบียบหนาที่ และ
การจัดการดานธุรกิจเงินทุน 

2) ดานการผลิตไดแก การวางแผนการผลิต การนํามาซึ่งวิธีการหรือเครื่องจักรกลแบบ

ใหม การกําหนดมาตรการในการผลิต และการแนะนําแผนการและปรับปรุงประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

3) ดานบุคคลไดแก การกําหนดนโยบายเกี่ยวกับงานดานบุคคล การกําหนดมาตรฐาน

การโยกยายและการเพิ่มจํานวนลูกจาง รวมทั้งการจัดการศึกษาและอบรมใหแกลูกจาง 

4) ดานสังคมไดแก การจัดสวัสดิการและวิธีการจัดสวัสดิการ การวางแผนงานเพื่อ
สุขภาพอนามัยของลูกจาง  

5) ดานเงื่อนไขการทํางานไดแก การวางระบบคาจาง การกําหนดชั่วโมงการทํางานและ
การกําหนดวันหยุด 

6) ดานอื่นๆ เชนการพิจารณาขอรองทุกขของลูกจาง หรือการรับฟงขอรองเรียนตางๆ  

สําหรับขอบขายที่คณะกรรมรวมหารือสามารถเขาไปมีสวนรวม จากการสํารวจของ

ศูนยกลางการผลิตญี่ปุน ปรากฏวา สิทธิของคณะกรรมรวมหารือในประเทศญี่ปุนสามารถแบงได

เปนสามประเภทคือ  

ประการแรก สิทธิในการไดรับขาวสารความรู ซึ่งการคือการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร

จากฝายใหแกอีกฝายหนึ่ง 

ประการที่สอง สิทธิในการปรึกษาหารือ โดยหลักคณะกรรมการรวมหารือจะมีการ

ปรึกษาหารือกันเพื่อพิจารณาในเรื่องตางๆ แตเมื่อการปรึกษาหารือไมสามารถบรรลุถึงขอตกลงได 

ก็จะมีการใหสิทธิแกฝายใดฝายหนึ่งซึ่งโดยหลักแลวก็คือฝายนายจางในการตัดสินใจ หรือหาก

คณะกรรมการรวมหารือไมเห็นดวยกับผลการหารือที่นายจางเปนผูตัดสินใจ ก็อาจสงใหสหภาพ

แรงงานเปนผูพิจารณา ตามหลักการเจรจาตอรองกันตอไป 
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ประการที่สาม สิทธิในการรวมตัดสินใจ คือ ฝายนายจางหรือฝายลูกจางจะกระทําสิ่ง

หนึ่งสิ่งใดไมได ถาไมบรรลุถึงขอตกลงรวมกันกอน60  

แมในเรื่องอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการรวมหารือของประเทศญี่ปุนจะไมมีกฎหมาย

บัญญัติไว และไมมีหลักเกณฑใดกําหนดวาคณะกรรมการรวมสามารถเขาไปมีสวนรวมในการ

จัดการ อยางเชนในรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ของไทย แตในทางกลับกัน

ปรากฏวา คณะกรรมการรวมหารือ มีอํานาจหนาที่ในดานตางๆ อยางกวางขวาง เชนมีสิทธิในการ

ไดรับขาวสารความรู สิทธิในการรวมปรึกษาหารือ และสิทธิในการรวมตัดสินใจ ซึ่งคณะกรรมการ

รวมหารือจะมีอํานาจหนาที่มากนอยเพียงไรขึ้นอยูกับขอตกลงในสถานประกอบกิจการ อัน

แตกตางจากหนาที่ของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. .... ที่คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ มีหนาที่เพียงเขารวมปรึกษาหารือกับ

นายจางเทานั้น และไมมีอํานาจในการตัดสินใจรวมกับนายจางได  

 

วาระการประชุม  
วาระการประชุมของคณะกรรมการรวมหารือในประเทศญี่ปุนนั้น ไมมีการกําหนดไว

อยางชัดเจน แตกตางจากวาระการประชุมของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ที่ราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ .ศ. ....  กําหนดไววานายจางตองจัดใหมีการประชุม

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธอยางนอยสามเดือนตอหนึ่งครั้ง หรือเมื่อกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธเกินกึ่งหนึ่งของจํานวนกรรมการทั้งหมดรองขอโดยมีเหตุอันสมควร  

 
วาระการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการรวมหารือ  

วาระและการพนจากตําแหนงของคณะกรรมการรวมหารือในประเทศญี่ปุนนั้น ไมมีการ

บัญญัติไวเปนกฎหมายอยางชัดเจน ดังนั้นคณะกรรมการรวมหารือจะอยูในตําแหนงนานเทาไรจึง

ข้ึนอยูกับขอตกลงระหวางนายจางและลูกจางเปนสําคัญ ซึ่งแตกตางจากคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่กําหนดใหกรรมการลูกจางมี

วาระการดํารงตําแหนงคราวละสองป และเมื่อพนจากตําแหนงแลวอาจไดรับการแตงตั้งหรือ

เลือกตั้งใหมได สวนวาระของกรรมการนายจางที่ปฏิบัติหนาที่ในฐานะกรรมการสงเสริม

                                                  
60Japan Productivity Center : Survery of Joint Labour Management Councils, 

1968. 
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ความสัมพันธนั้น รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไมไดกําหนด จึงขึ้นอยูกับดุลยพินิจ

ของนายจางเปนสําคัญ  
 

การใหความคุมครองคณะกรรมการรวมหารือ 

ประเทศญี่ปุนไมไดบัญญัติกฎหมายใดๆ เพื่อเปนการคุมครองคณะกรรมการรวมหารือไว

เลย ซึ่งแตกตางจากรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่นายจางจะเลิกจาง ลดคาจาง 

ลงโทษ หรือขัดขวางการปฏิบัติหนาที่ของกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจาง หรือกระทําการใดๆ 

อันเปนผลใหกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจางทนทํางานอยูตอไปไมได หากไมไดรับอนุญาต

จากศาลแรงงาน หรือมีกฎหมายใหอํานาจแกนายจางไว 
จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา การปรึกษาหารือรวมนั้นเปนระบบแรงงานสัมพันธที่มีการ

นําไปใชอยางแพรหลายในประเทศญี่ปุน แตแมวาระบบนี้จะไดมีการนําไปใชอยางแพรแลวก็ตาม 

ความไมชัดเจนของระบบนี้ ก็ยังคงมีปรากฏใหเห็นอยูเชนกัน โดยเฉพาะในเรื่องการแบงแยกความ

แตกตางระหวางการปรึกษาหารือรวมกับการเจรจาตอรอง  ซึ่งสาเหตุสําคัญที่ทําใหการแบงแยก

ความแตกตางในสองเรื่องนี้มีความไมชัดเจน มีดังนี้ 

ประการแรก การปรึกษาหารือรวมและการตอรองรวมนั้น เกิดขึ้นในสถานการณเดียวกัน 

คือในระดับผูประกอบการ หรือระดับโรงงาน  

ประการที่สอง มีคูกรณีเหมือนกัน คือ ตัวแทนลูกจาง กับ ตัวแทนนายจาง   

ประการที่สาม ประเด็นที่มีการพูดคุยกันมีความคาบเกี่ยวและใกลเคียงกัน จนไม

สามารถแยกไดวาประเด็นใด ควรจะอยูในอํานาจพิจารณาของคณะกรรมการรวมหารือ และ

ประเด็นใดควรอยูในอํานาจของการเจรจาตอรองโดยสหภาพแรงงาน  

จากการศึกษาในป ค.ศ. 2002 มีบริษัทจํานวน 56.8% ตอบวา การหารือในเรื่อง คาจาง 

จะเปนหนาที่ของสหภาพแรงงานในการเจรจาตอรอง แตก็มีบริษัทอีก 50% ตอบวา ควรเปนหนาที่

ของคณะกรรมการรวมหารือ สําหรับประเด็นเรื่อง เวลาในการทํางาน บริษัท 55.9% ตอบวาเปน

หนาที่ของคณะกรรมการรวมหารือ และ 35.1% เห็นวาเปนหนาที่ของการเจรจาตอรอง  ดังนั้นจึงมี

ผูเสนอวา การปรึกษาหารือรวมควรจะเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการดูแลความเปนอยูของลูกจาง 

บุตรหลานและครอบครัว และกําหนดนโยบายดานการจัดการ สวนการเจรจาตอรองควรจะเปน

การยุติขอขัดแยงที่เกิดขึ้น แตอยางไรก็ดีจากการศึกษาในป ค.ศ. 2004 38.1% ของบริษัทที่เปน

กลุมตัวอยาง กลาววาพวกเขาไมเห็นวาการปรึกษาหารือ และการเจรจาตอรองมีความแตกตางกัน
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แตอยางใด ดังนั้น ในการจําแนกความแตกตางระหวาง สองอยางนี้ จึงยังมีความคลุมเครืออยู61 

นอกจากนี้การเขาไปมีสวนรวมของลูกจาง  อาจจะกอใหเกิดความยืดเยื้อทําใหการตัดสินใจชาลง 

จึงมีความไมเหมาะสมในบางสถานการณ แตอยางไรก็ตาม การปรึกษาหารือก็ไมไดกอใหเกิด

ปญหาในเรื่อง การลดลงของผลผลิต เงินเฟอ หรือเงินหมุนเวียนสะสมไมเพียงพอแตอยางใด ซึ่ง

ในทางกลับกันการมีสวนรวมกลับเปนผลดีตอบริษัท คือทําใหเกิดการพัฒนาองคกร ลดความรูสึก

แปลกแยกในการทํางาน และเพิ่มผลผลิต โดยจากการศึกษาแสดงใหเห็นไดวา ระบบการมีสวน

รวมของตัวแทนพนักงาน เปนวิธีการที่สําคัญในการกําหนดระเบียบกฎเกณฑตางๆ ระหวาง

นายจางกับลูกจาง โดยเฉพาะเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ และทําใหทุกฝายสามารถดาํเนนิการ

ตัดสินใจในเรื่องที่มีความสําคัญที่ทุกฝายมีสวนไดสวนเสียไดอยางมีประสิทธิภาพ และไม

กอใหเกิดความขัดแยงระหวางลูกจางกับนายจาง62 โดยสรุปแลว แมวาการมีสวนรวมของลูกจาง

จะเปนกระบวนการที่มีขอบกพรองอยูบาง แตผูเขียนเห็นวากระบวนการนี้ทําใหลูกจาง ฝายบริหาร 

สหภาพแรงงาน และรัฐบาล ไดมีโอกาสแบงปนความคาดหวังในการทํางานรวมกัน และทําให

ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางเปนไปไดดวยดี 

 
ประเทศออสเตรเลีย 
ระบบการปรึกษาหารือรวมระหวางนายจางและลูกจางในประเทศออสเตรเลียนั้น มี

ลักษณะที่แตกตางไปจากประเทศทางยุโรปตะวันตกสวนใหญ เนื่องจากกฎหมายแรงงานของ

ประเทศออสเตรเลียไมไดกําหนดไวอยางชัดเจนวาสถานประกอบกิจการตางๆ จะตองมีการจัดตั้ง

คณะกรรมการลูกจาง (Works Councils) หรือตองมีกลไกการปรึกษาหารือในระบบแรงงาน

สัมพันธข้ึน ดังนั้นการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือระหวางลูกจางและนายจางโดยความสมัครใจ

เปนวิธีการที่สําคัญอยางยิ่งในการใหความชวยเหลือในดานการทํางานของลูกจางของประเทศ

ออสเตรเลีย  นอกเหนือไปจากการจัดตั้งสหภาพแรงงาน  อยางไรก็ตามแมวา  การจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือจะเกิดจากความสมัครใจ แตก็มีลูกจางในออสเตรเลียนอยคนนักที่จะรูจัก

หรือใหความสนใจถึงประโยชนและเปาหมายของการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ  โดยเฉพาะ

อยางยิ่ง นอยคนนักที่จะทราบถึงผลทางกฎหมายหรือนโยบายของรัฐบาลที่เกี่ยวกับแรงงานลูกจาง 

                                                  
61Isabelle Verret Roussel. Research Fellow, “Collective Employee Representation 

System in Japan and France,” (August 9th 2006), pp.43-44.  
62 Benjamin C. Roberts, George C. Lodge and Hideaki Okamot supra note 58.
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รัฐบาลของออสเตรเลียจึงไดดําเนินนโยบายแตกตางไปจากประเทศอื่นๆ ที่มีนโยบายใน

การสนับสนุนให คณะกรรมการรวมหารือ เปนสิ่งที่ตองบัญญัติไวในกฎหมายแรงงาน แตรัฐบาล

ออสเตรเลียไดเพิกเฉยตอขอบังคับในเรื่องเกี่ยวกับกลไกของการปรึกษาหารือดังกลาว รัฐบาล

ออสเตรเลียเพียงแตออกขอบังคับใหมีคณะกรรมการรวมหารือในเรื่องบางเรื่องที่เกี่ยวกับ อาชีพ

การงาน สุขภาพอนามัย และความปลอดภัยเทานั้น แตในขณะที่ขอบังคับในเร่ืองการปรึกษาหารือ

รวมระหวางนายจางกับลูกจางซึ่งเปนการติดตอส่ือสารแบบสองทางนั้นยังไมไดมีการบัญญัติไว

อยางชัดเจน 
ความพยายามริเริ่มจัดตั้งคณะกรรมการหารือรวม เกิดขึ้นในสมัยรัฐบาลของ นายพอล คีตติ้ง 

(Paul Keating) นายกรัฐมนตรีในป ค.ศ. 1991-1996 ที่พยายามที่จะสนับสนุนใหการจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือเขาไปอยูในขอตกลงของสถานประกอบกิจการ และกฎหมายแรงงาน

สัมพันธแหงสหพันธรัฐ แตอยางไรก็ตาม แนวคิดดังกลาวก็ถูกลมเลิกไปโดยสภารวม (Coalition 

Government) และหลังจากนั้นเปนตนมา ก็ไมมีแนวโนมที่การจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือจะถูก

บังคับใชในทางกฎหมายแตอยางใด จึงเปนเพียงการจัดตั้งโดยความสมัครใจเทานั้น โดยมีเหตุผล

ในการจัดตั้งดังที่ไดกลาวไวแลว คือ เปนวิธีในการสรางความรวมมือระหวางลูกจางกบันายจางเพือ่

เพิ่มผลผลิต และเพิ่มความยืดหยุนในการทํางาน รวมทั้งเปดโอกาสใหลูกจางไดรับทราบถึงแผนกลยุทธ

ของสถานประกอบกิจการในทางธุรกิจมากขึ้น  

อยางไรก็ตามจากการศึกษาพบวาไดวา  ในประเทศออสเตรเลียไดมีการจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือโดยความสมัครใจเปนจํานวนเพิ่มมากขึ้น ตั้งแตป ค.ศ. 1991 ถึงป ค.ศ. 

1999 ตามขอตกลงของสถานประกอบกิจการแหงสหพันธรัฐ (Federal Enterprise Agreement) 

และสัดสวนของคณะกรรมการรวมหารือยังคงเติบโตมากขึ้น (แมวาจะยังมีสัดสวนไมถึง รอยละ 50  

ของสถานประกอบกิจการทั้งหมด) ตามขอตกลงรวมของรัฐ (State Collective Agreement) จนถึง

ป ค.ศ. 2004 ทําใหระบบปรึกษาหารือและการใหความชวยเหลือที่นายจางมีตอลูกจาง เปนไปใน

ลักษณะที่มากกวาการจัดเตรียมสวัสดิการขั้นพื้นฐานโดยคณะกรรมการรวมหารือจะเปดโอกาสให

ลูกจางไดทราบถึงแผนกลยุทธของสถานประกอบกิจการ ซึ่งทําใหลูกจางไมไดมีบทบาทเปนเพียง

ผูปฏิบัติงานเทานั้น และสาเหตุที่ทําใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ ก็คือ การแสวงหาความ

รวมมือระหวางนายจางและลูกจางเปนเพราะทุกสถานประกอบกิจการจําเปนตองเพิ่มผลผลิต จึง

ตองเพิ่มความยืดหยุนมากขึ้นในประเด็นเรื่องการใหอํานาจแกพนักงาน เปนตนวา ความมั่นคงใน

ชีวิตการทํางาน การมีโอกาสพัฒนาไปสูความเปนมืออาชีพ และความพึงพอใจในการทํางาน 

นักวิชาการมองวา การจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือโดยสมัครใจมีปจจัยหลัก อยูสองประการ 
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ประการแรกคือ สถานประกอบกิจการเห็นวา การจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือนั้น เปนวิธีทาง

หนึ่งในการที่จะเพิ่มผลผลิต และกอใหเกิด ระบบการทํางานที่ใหผลการปฏิบัติงานสูงสุด และ

ประการที่สอง คือ การจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ เปนผลมาจากกรณีพิพาทเรื่องจากจาย

คาแรง ในป ค.ศ. 1991 ซึ่งทําใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธของออสเตรเลีย (Australian 

Industrial Relations Commission (AIRC)) สนับสนุนใหสถานประกอบกิจการมีระบบ

ปรึกษาหารือและเจรจาตอรองในเรื่องของความมีประสิทธิภาพและผลผลิตตามขอตกลงของสถาน

ประกอบกิจการ มากขึ้นตั้งแตนั้นเปนตนมา 

ลักษณะของคณะกรรมการรวมหารือ ในประเทศออสเตรเลียตั้งแตป ค.ศ. 1991 ถึง ค.ศ.

2004 เปนขอมูลที่มาจาก Agreements Database and Monitor (ADAM) ซึ่งเปนฐานขอมูลที่

วิเคราะหถึงการจัดตั้ง คณะกรรมการรวมหารือในโรงงานอุตสาหกรรม  อํานาจหนาที่ของ

คณะกรรมการ และความเปนผูแทนลูกจางของคณะกรรมการรวมหารือ จากขอมูลในเดือน

มิถุนายน ค.ศ. 2004 พบวา มีสถานประกอบกิจการที่จดทะเบียนตามขอบังคับของสหพันธรัฐ

จํานวน 11,385 สถานประกอบกิจการ ซึ่งแตละสถานประกอบกิจการก็จะมีขอบังคับในการประชุม 

และระบบการปรึกษาหารือที่แตกตางกันออกไป อยางไรก็ดีทุกสถานประกอบกิจการตางยึดถือเอา

ความเปนประชาธิปไตยเปนหลัก เพื่อใหคนงานหรือลูกจางไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น ซึ่ง

เปนไปตามความเหมาะสมของแตละสถานประกอบกิจการ 

การจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ (Joint Consultation Committee หรือ JCC) เปน

กลไกหนึ่งที่จะชวยประสานประโยชนและสรางความเขาใจรวมกันระหวางฝายจัดการกับพนักงาน 

โดยเปนเวทีที่รับฟงและพิจารณาขอขัดของตางๆ รวมทั้งจัดทําขอเสนอแนะตอฝายบริหารระดับสูง

วาควรจะริเร่ิมหรือปรับปรุงสิ่งใดใหเกิดประโยชนซึ่งมีลักษณะเปนการจัดตั้งขึ้นภายใน มิใชตาม

บทบัญญัติของกฎหมาย ดังนั้นวิธีการและรายละเอียดตางๆ จึงขึ้นอยูกับฝายนายจางและลูกจาง

ในสถานประกอบการแตละแหงจะทําความตกลงกันเอง63

 
 
 

                                                  
63 Anthony Forsyth, Samantha Korman and Shelley Marshall, “JOINT 

CONSULTATIVE COMMITTEES IN AUSTRALIA : AN EMPIRICAL UPDATE,” Paper 

presented to the 3rd Australian Labour Law Association National Conference,Brisbane, 

(22-23 September 2006) p.11. 
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การจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือในชวงป ค.ศ. 1991 – 2003 

จากขอมูลของ ADAM พบวา สถานประกอบกิจการจํานวนรอยละ 45.2 จากสถาน

ประกอบกิจการทั้งหมด 4,681 แหง มีการใชวิธีการปรึกษาหารืออยางเปนทางการ โดยเปนการ

ประชุมระหวางผูแทนลูกจางและฝายจัดการในเรื่องของสถานที่ทํางาน และเงื่อนไขในการทํางาน

เปนสวนใหญ  ซึ่งความกาวหนาของการบัญญัติคณะกรรมการรวมหารือ ไวในกฎหมายระหวางป 

ค.ศ. 1991 – 2003 นั้น เห็นไดวามีการบัญญัติถึงคณะกรรมการรวมหารือในกฎหมายของ

สหพันธรัฐเพิ่มข้ึนอยางคงที่ในชวงป ค.ศ. 1991 – 1999 ที่เห็นไดชัดคือเพิ่มข้ึนมากกวารอยละ 50 

ในป ค.ศ. 1996  

 

ตารางที่ 4.3  แสดงการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือในประเทศออสเตรเลีย64  

 

ป ค.ศ. 
มีการจัดตั้งคณะกรรมการ

รวมหารือ 

ไมมีการจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือ 

1991 16.70% 83.30% 

1992 6.60% 93.40% 

1993 40.00% 60.00% 

1994 46.30% 53.70% 

1995 19.90% 80.10% 

1996 54.00% 46.00% 

1997 45.00% 55.00% 

                                                  
64 Ibid., p. 13. 
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ป ค.ศ. 
มีการจัดตั้งคณะกรรมการ

รวมหารือ 

ไมมีการจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือ 

1998 48.30% 51.70% 

1999 57.90% 42.10% 

2000 55.10% 44.90% 

2001 55.50% 44.50% 

2002 40.50% 59.50% 

2003 33.30% 66.70% 

 

จากการศึกษาพบวาในแตละรัฐของประเทศออสเตรเลียนั้น จะมีการจํานวนการจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือแตกตางกันออกไป โดยในป ค.ศ. 1991 รัฐควีสนแลนดเปนรัฐที่มีการ

จัดตั้ง คณะกรรมการรวมหารือ มากที่สุดถึง รอยละ 50  แตในป ค.ศ.  2004 รัฐเซาธ ออสเตรเลีย

เปนรัฐที่มีการใช คณะกรรมการรวมหารือ มากที่สุดคือรอยละ 65 สวนรัฐควีนสแลนดเปนอันดับ

สอง คือ รอยละ 59 นักวิชาการอธิบายวา สาเหตุที่ทําใหการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ ในแต

ละรัฐแตกตางกันนั้นมาจาก ขอตกลงในเรื่องกฎหมายแรงงานของแตละรัฐ เชน กฎหมายแรงงาน

ของรัฐบาลควีนสแลนดไมไดระบุถึงเรื่อง การมีสวนรวม การปรึกษาหารือ และการรวมมือกันใน

สถานประกอบการ ใน Workplace Relations Act 1996 ดังนั้น ผูแทนลูกจางจึงใชวิธีการ

ปรึกษาหารือ หรือจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือข้ึน โดยสมัครใจเพื่อเปนหนทางในการเรียกรอง 

แสดงความเห็น และความตองการใหนายจางไดทราบ 65

เนื่องจากกฎหมายของประเทศออสเตรเลียไมไดบัญญัติถึงการจัดตั้งคณะกรรมการรวม

หารือไวอยางชัดแจง ดังนั้นในการศึกษาถึงระบบการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือของประเทศ

ออสเตรเลียจึงตองศึกษาจากสถานประกอบกิจการตางๆ ที่มีการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือข้ึน

                                                  
65 Ibid., p.11. 
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โดยความสมัครใจ ซึ่งจากการศึกษา สามารถอธิบายถึงสาระสําคัญของการจัดตั้งคณะกรรมการ

รวมหารือในประเทศออสเตรเลียไดดังนี้ 
 
การจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ 

ประเทศออสเตรเลียไมมีกฎหมายบทบัญญัติให สถานประกอบกิจการตางๆ ตองจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือข้ึนเชนเดียวกับในประเทศญี่ปุน ดังนั้นจึงไมมีการกําหนดหลักเกณฑวา

จะตองมีลูกจางเปนจํานวนเทาใดจึงจะจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือได จึงขึ้นอยูกับความสมัคร

ใจของนายจางและลูกจางเปนหลัก ซึ่งแตกตางจากการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ

ที่ รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดกําหนดหลักเกณฑในการจัดตั้งและกําหนด

วิธีการจัดตั้งไวเปนกฎหมาย โดยจะยึดเอาความสมัครใจของฝายลูกจางเปนสําคัญ  

 

จํานวนคณะกรรมการรวมหารือ 

เนื่องจากประเทศออสเตรเลียไมมีบทบัญญัติในเรื่องคณะกรรมการรวมหารือ ดังนั้น

จํานวนของคณะกรรมการรวมหารือจึงขึ้นอยูกับขอตกลงของนายจางและลูกจางในสถานประกอบ

กิจการเปนสําคัญ โดยกลุมบุคคลในคณะกรรมการรวมหารือ จะแตกตางกันไปตามประเภทของ

สถานประกอบกิจการ ซึ่งจากการสํารวจ สถานประกอบกิจการ 49 แหง แสดงใหเห็นวา สถาน

ประกอบกิจการตางๆ ไดมีการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ โดยประกอบดวยผูแทนของฝาย

จัดการหรือฝายนายจางกับฝายลูกจาง ดังนี้ 

 

ตารางที่ 4.4 จํานวนคณะกรรมการรวมหารือในประเทศออสเตรเลีย 

 

ประเภทกิจการ มีผูแทนฝายนายจาง

และลูกจางเทากัน 

ผูแทนฝายลูกจาง

มากกวา 

ไมแนนอน 

บัญชี ไฟแนนซ และ 

การจัดการ 
2 3 1 

เกษตรกรรม ปาไม 

และ ประมง 
5 - 1 

โยธาและกอสราง 5 - 2 
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ประเภทกิจการ มีผูแทนฝายนายจาง

และลูกจางเทากัน 

ผูแทนฝายลูกจาง

มากกวา 

ไมแนนอน 

สุราและเงนิกู 3 - 3 

โรงงาน 1 2 3 

เหล็กและถานหิน 3 - 3 

ขนสง 2 - 4 

คาสงและปลกี 2 2 2 

รวม 23 7 19 

 

ในเรื่องจํานวนของคณะกรรมการรวมหารือที่มีการจัดตั้งขึ้นในประเทศออสเตรเลียนั้น มี 

ความแตกตางจากจํานวนของคณะกรรมการที่ปรึกษา (Supervisory Board) ของประเทศสหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนี และแตกตางจากจํานวนของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่มีการกําหนดจํานวนผูแทนของฝายนายจางและลูกจางไว

เปนจํานวนที่แนนอน แตในเร่ืองจํานวนของผูแทนแตละฝายนั้น คณะกรรมการที่ปรึกษา ของประเทศ

สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีจะกําหนดใหผูแทนของฝายนายจางและฝายลูกจางมีจํานวนเทากัน ตาง

กับคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... มีหลักวา

จํานวนกรรมการลูกจางตองมีจํานวนมากกวากรรมการนายจาง ยกเวนในกรณีที่กรรมการลูกจางพน

จากตําแหนงแตยังมีกรรมการลูกจางเหลืออยูเกินกึ่งหนึ่งของจํานวนกรรมการลูกจางทั้งหมด และมี

วาระเหลืออีกไมเกินเกาสิบวัน กรณีนี้จํานวนกรรมการนายจางจะมีมากกวาจํานวนกรรมการลกูจางได 

ซึ่งจํานวนผูแทนฝายนายจางและลูกจางของคณะกรรมการรวมหารือที่มีการจัดตั้งขึ้นในประเทศ

ออสเตรเลียนั้น ไมมีการกําหนดไวแตอยางใด เชนนี้ จํานวนของผูแทนฝายนายจางและลูกจางใน

คณะกรรมการรวมหารือ จึงเปนไปตามขอตกลงของแตละสถานประกอบกิจการ อันเปนลักษณะ

เดียวกับการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือในประเทศญี่ปุน 
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หลักเกณฑในการจัดตั้งกรรมการนายจางและกรรมการลูกจาง 

หลักเกณฑในการจัดตั้งผูแทนนายจางและลูกจางในคณะกรรมการรวมหารือ จากการ

สํารวจตัวอยางในสถานประกอบกิจการนัน้สามารถสรุปไดดังนี้ 

 

ตารางที่ 4.5 ที่มาของผูแทนนายจางและลูกจางในคณะกรรมการรวมหารือของประเทศ

ออสเตรเลีย 

 

ที่มาของคณะกรรมการ จํานวนสถานประกอบกิจการ 

ลูกจางเลือกผูแทนลูกจาง 24 

สหภาพแรงงานเลือกผูแทนลูกจาง 1 

สมาชิกสหภาพแรงงานเลือกผูแทนสหภาพ

แรงงาน 
2 

สหภาพแรงงานเสนอชื่อผูแทนลกูจางหรือผูแทน

สหภาพแรงงาน 
4 

ผูแทนนายจางมาจากการแตงตั้งหรือเลือกตั้ง 6 

ไมระบุไวชัดเจน 19 

ประธานคณะกรรมการรวมหารือไดรับการ

เลือกตั้งโดยผูแทนลูกจาง 
5 

รวม 61 

 

จากการศึกษาจะเห็นไดวา ผูแทนลูกจางในคณะกรรมการรวมหารือ สวนใหญจะมาจาก

การเลือกตั้งโดยลูกจาง และแมจะไมมีการระบุไวในขอบังคับให แตผูแทนของฝายนายจางใน

คณะกรรมการสวนใหญจะเปนตําแหนงที่มีอํานาจในการตัดสินใจ และมีความสําคัญตอการ
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กําหนดแผนกลยุทธและการทํางานของสถานประกอบกิจการ แตขอบังคับบางอยาง เชน AW 

Harvester Agreement ระบุไววา ผูแทนฝายนายจางจะตองเปนผูบริหารระดับสูงที่มีความอาวุโส

ของสถานประกอบกิจการ และมีขอบังคับอีก 6 สถานประกอบกิจการ ที่ระบุวาผูแทนของสถาน

ประกอบกิจการใหมาจากการเลือกตั้งหรือแตงตั้ง เชน ขอบังคับ Illawarra Credit Union/FSU 

Enterprise Agreement ที่กําหนดใหเลือกตั้งโดยการลงคะแนนลับ และมีขอบังคับของ 6 สถาน

ประกอบกิจการที่ระบุใหสหภาพแรงงานเปนผูแตงตั้งผูแทนฝายลูกจาง เปนตน66  
 
การมีสวนรวมของสหภาพแรงงานเกี่ยวกับการดําเนินงานของคณะกรรมการรวมหารือ 

จากการสํารวจตัวอยาง จํานวนของบริษัทที่ใหสหภาพแรงงานเขามาเกี่ยวของใน

คณะกรรมการรวมหารือ แบงตามประเภทของบริษัทมีดังนี้ 
 

ตารางที่ 4.6 การมีสวนรวมของสหภาพแรงงานเกี่ยวกับการดําเนินงานของ

คณะกรรมการรวมหารือในประเทศออสเตรเลีย 

 

ขอบังคับกําหนดใหสหภาพแรงงานเขามาเกี่ยวของกับ

คณะกรรมการ ประเภทบริษัท 

กําหนด ไมไดกําหนด 

บัญชี การเงิน และ การจัดการ 4 2 

เกษตรกรรม ปาไม และประมง 3 3 

โยธาและการกอสราง 5 1 

สุราและเงินกู 5 1 

โรงงาน 4 2 

เหล็กและเหมืองแร 3 2 

ขนสง 4 2 

คาสงและปลีก 4 2 

รวม 32 15 

                                                  
66 Ibid., p. 22. 
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แสดงใหเห็นวา  บริษัทสวนใหญกําหนดใหสหภาพแรงงานเขามาเกี่ยวของกับ

คณะกรรมการ โดยผูแทนสหภาพแรงงานสามารถเขาถึงรายงานการประชุมได และกวา 3 ใน 4 

ของบริษัทตางๆ นั้นมีขอบังคับใหสหภาพแรงงานเขามาเกี่ยวของกับการปรึกษาหารือรวม67 โดยมี

รูปแบบแตกตางกันไป ดังตอไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.7 รูปแบบการมีสวนรวมของสหภาพแรงงานในประเทศออสเตรเลีย 

 

รูปแบบการมสีวนรวม จํานวนสถานประกอบกิจการ 

สหภาพแรงงานมอบหมายใหผูแทนมาเปน

คณะกรรมการ 
18 

สมาชิกสหภาพแรงงานเปนคณะกรรมการ 8 

สหภาพแรงงานไดรับอนุญาตใหรับฟงการ

ประชุมของคณะกรรมการ 
12 

ในรูปแบบอื่นๆ 6 

 

จากลักษณะการเขามาเกี่ยวของของสหภาพแรงงานขางตน แสดงใหเห็นวา สหภาพ

แรงงานสามารถมีสวนรวมกับกระบวนการปรึกษาหารือรวมไดทั้งทางตรงและทางออม เชน ให

ผูแทนลูกจางที่อยูในคณะกรรมการรวมหารือจะตองเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานหรือเปน

เจาหนาที่ของสหภาพแรงงานซึ่งเปนการใหสหภาพแรงงานมีสวนรวมโดยตรง หรือกําหนดใหตอง

จัดสงเอกสารรายงานการประชุมใหกับสหภาพแรงงาน เพื่อใหสหภาพแรงงานเขามาเกี่ยวของกับ

การปรึกษาหารือแบบทางออม อยางไรก็ตาม มีเพียง 1 ใน 4 ของบริษัททั้งหมดเทานั้นที่ไมอนญุาต

ใหสหภาพแรงงานเขามาเกี่ยวของกับการปรึกษาหารือรวม 

ในเร่ืองการมีสวนรวมของสหภาพแรงงาน ในคณะกรรมการรวมหารือของประเทศ

ออสเตรเลียนั้น เนื่องจากกฎหมายแรงงานของประเทศออสเตรเลียไมไดบัญญัติถึงหลักเกณฑการ

                                                  
67 Ibid., p. 24. 
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จัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือไว ดังนั้นองคประกอบของคณะกรรมการรวมหารือ จึงไมหลักเกณฑ 

ที่แนนอนวาสหภาพแรงงาน ตองเขารวมเปนคณะกรรมการรวมหารือดวยหรือไม ซึ่งจากการศึกษา

จะเห็นไดวา สถานประกอบกิจการสวนใหญจะยินยอมใหสหภาพแรงงานเขามาเปนคณะกรรมการ

รวมหารือดวย จึงแสดงใหเห็นวาสถานประกอบกิจการตางๆ ในประเทศออสเตรเลียไดให

ความสําคัญกับสหภาพแรงงานเปนอยางมาก เชนเดียวกับการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่ไดใหความสําคัญกับสหภาพ

แรงงานเชนกัน โดยเปดโอกาสใหสหภาพแรงงานสามารถเขารวมเปนกรรมการลูกจางได และหาก

สถานประกอบกิจการแหงนั้นมีลูกจางมากกวากึ่งหนึ่งเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน สหภาพแรงาน

ในสถานประกอบกิจการนั้นก็สามารถจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ไดทั้งคณะ 

 

คุณสมบัติของผูดํารงตําแหนงในฐานะคณะกรรมการรวมหารือ 

ในประเทศออสเตรเลียไมมีการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะของผูที่จะมาดํารงตําแหนงใน

ฐานะกรรมการรวมหารือแตอยางใด แตเนื่องจากการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือของประเทศ

ออสเตรเลียจัดตั้งขึ้นโดยความสมัครใจ หลักเกณฑตางๆ จึงเปลี่ยนแปลงไปตามความเหมาะสม

ของแตละสถานประกอบกิจการ เชนเดียวกับการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือในประเทศญี่ปุน 

ดังนั้นนายจางและลูกจางจึงเปนผูพิจารณาเองวาบุคคลที่จะมาดํารงตําแหนงคณะกรรมการรวม

หารือนี้ควรมีคุณสมบัติอยางไร 

สําหรับคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 

พ.ศ. .... นั้น ไมปรากฏวามีการกําหนดคุณสมบัติของผูดํารงตําแหนงไวเชนกัน ซึ่งผูเขียนไดกลาว

ไวแลววาการไมกําหนดคุณสมบัติของผูแทนลูกจางไวอาจกอใหเกิดปญหาบางประการได ผูเขียน

จึงเห็นวาควรมีการพิจารณาเรื่องนี้  โดยควรกําหนดใหมีการกําหนดถึงคุณสมบัติของ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไวอยางชัดเจน อันเปนไปในแนวทางเดียวกับการกําหนด

คุณสมบัติของผูแทนลูกจางในคณะกรรมการที่ปรึกษา หรือคณะกรรมการลูกจางของประเทศ

สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี 
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หนาที่ของคณะกรรมการรวมหารือ 

คณะกรรมการรวมหารือ ที่มีการจัดตั้งขึ้นในประเทศออสเตรเลียนั้น มีหนาที่หลักซึ่งแบง

ออกเปนสองประเภทไดดังนี้ คือ ประเภทที่หนึ่ง พิจารณาประเด็นที่เกี่ยวของกับแผนกลยุทธที่

สําคัญของสถานประกอบกิจการ และประเภทที่สองคือ การสรางระบบการปฏิบัติงานระดับสูงใน

การทํางาน  หรือการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหแกลูกจาง ซึ่งประเด็นที่มักมีการพิจารณา

โดยคณะกรรมการรวมหารือมีดังนี้ 

 

ตารางที่ 4.8 เร่ืองที่มีการพิจารณาโดยคณะกรรมการรวมหารือในประเทศออสเตรเลีย 

 

เร่ืองที่มกีารพจิารณา 

โดยคณะกรรมการรวมหารอื 
จํานวนสถานประกอบกิจการ 

การลางาน 3 

การเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขการจางงาน 3 

การจัดสิ่งอํานวยความสะดวก 4 

การเลื่อนตาํแหนง 4 

การจางงานชัว่คราว 2 

การเปลี่ยนแปลงสถานที่ทาํงาน 20 

การปดสถานประกอบกิจการ 3 

การวางแผนการดําเนนิกิจการ 10 

การพัฒนาและดําเนนิงานดานทรัพยากรมนุษย

และนโยบายอืน่ๆ ของสถานประกอบกิจการ 
3 
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เร่ืองที่มกีารพจิารณา 

โดยคณะกรรมการรวมหารอื 
จํานวนสถานประกอบกิจการ 

การพัฒนาความคิดของลูกจาง 2 

การพัฒนาการสื่อสารระหวางฝายจัดการกับ

ลูกจาง 
9 

การจัดระเบียบสิ่งแวดลอม 1 

การสรางความเทาเทยีมในสถานประกอบ

กิจการ 
3 

การแกปญหาขัดแยงตางๆ 9 

การกําหนดขอบังคับของสถานประกอบกิจการ 25 

การพัฒนาดานแรงงานสมัพนัธ 1 

การสรางความพึงพอใจและความปลอดภัยใน

การทาํงาน 
8 

การจัดสวัสดิการดานสุขภาพและความ

ปลอดภัย 
10 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 4 

การพัฒนาผลผลิต 34 

การไลพนกังานออก 5 

การตอสัญญาผูประกอบการในโรงอาหาร 1 
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เร่ืองที่มกีารพจิารณา 

โดยคณะกรรมการรวมหารอื 
จํานวนสถานประกอบกิจการ 

การกําหนดบทบาทของหัวหนางาน 1 

การจัดทาํทะเบียนรายชื่อพนักงาน 8 

การฝกอบรมพนักงาน 22 

การใหรางวัล 2 

การพิจารณาเงื่อนไขการจายคาจาง 4 

การจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน 6 

 

จากการศึกษาจะเห็นไดวาคณะกรรมการรวมหารือซึ่งไดรับการจัดตั้งขึ้นภายใตขอตกลง

ของสถานประกอบกิจการนั้น จะมีอํานาจในการพิจารณาประเด็นตางๆ ที่มีความแตกตาง

หลากหลาย โดยประเด็นสวนใหญจะเปนประเด็นที่เกี่ยวของกับแผนกลยุทธที่มีความสําคัญของ

สถานประกอบกิจการ เชน การกําหนดผลผลิต การเปลี่ยนแปลงสภาพหองทํางาน การสื่อสารและ

การปรึกษาหารือระหวางฝายจัดการกับฝายลูกจาง การใหลูกจางออกจากงาน ตลอดจนการเลิก

สถานประกอบกิจการ ซึ่งจากการสํารวจพบวาขอบังคับของสถานประกอบกิจการจํานวน 7 แหง

จาก 49 แหง มีการระบุไวในขอบังคับวาคณะกรรมการรวมหารือสามารถประชุมหารือในเรื่องใดก็

ไดที่เกี่ยวของกับสถานที่ทํางาน และแผนกลยุทธของสถานประกอบกิจการ จึงแสดงใหเห็นวาการ

จัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ เปนวิธีการหนึ่งสําหรับฝายบริหารที่ใชปรับกลยุทธเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทํางานใหแกลูกจางในสถานประกอบกิจการ68 สวนคณะกรรมการรวมหารือ 

จะมีอํานาจในการตัดสินใจ หรือใหเพียงคําแนะนําแกนายจางนั้น จากการสํารวจพบวา 

คณะกรรมการรวมหารือมีอํานาจดังนี้ 

                                                  
68 Ibid., p. 27. 

                                                157



 158 

ตารางที่ 4.9 อํานาจคณะกรรมการรวมหารือในประเทศออสเตรเลีย 

 

กรรมการรวมหารือมี

อํานาจในการ

ตัดสินใจในทกุๆ เร่ือง 

กรรมการรวมหารือมี

อํานาจในการตัดสิน

เร่ืองเฉพาะบางเรื่อง 

กรรมการรวมหารือมี

อํานาจเพยีงการให

คําแนะนําและ

ขอเสนอแนะ 

ไมชัดเจน/ไมไดระบุไว 

3 4 14 31 

 

จากตารางในขางตน จะเห็นไดวาคณะกรรมการรวมหารือจะมีอํานาจหนาที่มากนอย

เพียงไรขึ้นอยูกับขอตกลงในสถานประกอบกิจการแตละแหง ซึ่งในบางสถานประกอบกิจการได

กําหนดใหคณะกรรมการรวมหารือมีอํานาจในการตัดสินใจรวมกับนายจาง และบางสถาน

ประกอบกิจการก็กําหนดใหมีอํานาจเพียงใหคําแนะนําและขอเสนอแนะแกนายจางเทานั้น69 อัน

แตกตางจากหนาที่ของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. .... ที่คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจะไมมีอํานาจในการตัดสินใจรวมกับ

นายจางได แตจะมีหนาที่เพียงเขารวมปรึกษาหารือกับนายจางเทานั้น  

 

วาระการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการรวมหารือ  

วาระและการพนจากตําแหนงของคณะกรรมการรวมหารือในประเทศออสเตรเลียนั้น ไม

มีกฎหมายบัญญัติไวอยางชัดเจน ดังนั้นคณะกรรมการรวมหารือจะอยูในตําแหนงนานเทาไรจึง

ข้ึนอยูกับขอตกลงระหวางนายจางและลูกจางเปนสําคัญ แตกตางจากคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่กําหนดใหกรรมการลูกจางมี

วาระการดํารงตําแหนงที่แนนอน สวนวาระของกรรมการนายจางนั้น รางพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. .... ไมไดกําหนดจึงขึ้นอยูกับดุลยพินิจของนายจางเปนสําคัญ  

 

 

 

 

                                                  
69 Ibid., p.28. 

                                                158



 159 

การใหความคุมครองคณะกรรมการรวมหารือ 

เนื่องจากกฎหมายแรงงานของประเทศออสเตรเลีย ไมมีบทบัญญัติในเรื่องการจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือ ดังนั้นจึงไมมีการกําหนดหลักเกณฑการคุมครองคณะกรรมการรวมหารือ

ไว แตกตางจากรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่นายจางจะเลิกจาง ลดคาจาง 

ลงโทษ หรือขัดขวางการปฏิบัติหนาที่ของกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจาง หรือกระทําการใดๆ 

อันเปนผลใหกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจางทนทํางานอยูตอไปไมได หากไมไดรับอนุญาต

จากศาลแรงงานกอน เวนแตเปนกรณีที่กรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจาง เกษียณอายุ หรือ

ครบระยะเวลาการจาง หรือไดทําหนังสือใหความยินยอมใหนายจางกระทําการเหลานั้นได 

 

วาระการประชุม  

จากการสํารวจสถานประกอบกิจการตางๆ 49 แหงในประเทศออสเตรเลีย พบวา วาระ

การประชุมของกรรมการรวมหารือนั้นจะมีการกําหนดไวดังนี้  

 

ตาราง 4.10 วาระการประชุมของกรรมการรวมหารือในประเทศออสเตรเลีย 

 

การจัดประชุม จํานวนสถานประกอบกิจการ 

เดือนละ 1 คร้ัง 9 

สองเดือน 1 คร้ัง 3 

ทุก 6 สัปดาห 1 

ปละ 1 คร้ัง 1 

ปละ 2 คร้ัง 6 

ปละ 3 คร้ัง 1 

ปละ 4 คร้ัง 8 

อ่ืนๆ  7 

ไมไดกําหนดไวเปนการเฉพาะ 13 

รวม 49 
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ผลการสํารวจสถานประกอบกิจการ 49 แหง ในเรื่องวาระการประชุมของคณะกรรมการ

รวมหารือในประเทศออสเตรเลียนั้น สรุปไดวาวาระการประชุมในแตละสถานประกอบกิจการแต

ละแหง จะแตกตางกันออกไปตามแตขอตกลงระหวางนายจางและลูกจาง70 ซึ่งตางจากวาระการ

ประชุมของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ที่รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  ได

กําหนดวาระการประชุมของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไวอยางชัดเจน  

 

3. ระบบแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคีตามกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ 

 

องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour Organization) หรือที่มีชื่อยอ

วา ILO เปนองคกรชํานัญพิเศษของสหประชาชาติ และเปนองคการระหวางประเทศที่เกาแกที่สุด 

ซึ่งกอต้ังขึ้นในหลังสงครามโลกครั้งที่ 1 ในป ค.ศ. 1919 (พ.ศ. 2462) โดยมีเปาหมายเพื่อยกระดับ

สภาพความเปนอยูของผูใชแรงงานทั่วโลก ประเทศผูกอต้ังองคการนี้มีทั้งสิ้น 45 ประเทศ ซึ่ง

ประเทศไทยก็เปนประเทศหนึ่งที่รวมกอต้ังดวย ในฐานะเปนประเทศที่อยูรวมในฝายพันธมิตรใน

ระหวางสงครามโลกครั้งที่ 1  โดยองคการแรงงานระหวางประเทศมีวัตถุประสงคหลักตามที่ระบุไว

ในบทนําของธรรมนูญองคกร ดังนี้ 

                1) บทนําของธรรมนูญองคการระบุถึงวัตถุประสงคในการสงเสริมความยุติธรรมใน

สังคม รับรองและเคารพสิทธิมนุษยชน สนับสนุนใหเกิดความเปนธรรมในการใชแรงงาน ยกระดับ

มาตรฐานความเปนอยูที่ดีของลูกจางและใหความชวยเหลือประเทศสมาชิกในการพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคม                                                  

               2) ในป ค.ศ. 1944 (พ.ศ. 2487) ที่ประชุมแรงงานระหวางประเทศ ซึง่จัดขึ้น ณ นครฟลา

เดลเฟย   ประเทศสหรัฐอเมริกา ไดลงมติรับหลักการสําคัญขององคการและไดมีการออกปฏิญญา

แหงฟลาเดลเฟย (The Declaration of Philadelphia) ดังนี ้

 (1) แรงงานมิใชสินคา  

 (2) เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นและการตั้งสมาคมเปนสิ่งจําเปนสําหรับ

ความกาวหนาอันยั่งยืน               

 (3) ความยากจน ณ ที่หนึ่งที่ใด ยอมเปนปฏิปกษตอความเจริ

                                                 

ญรุงเรืองทุกหนทุก

แหง                 

 
70 Ibid., p. 19. 

                                                160



 161 

(4) มนุษยทุกคนยอมมีสิทธิแสวงหาทั้งสวัสดิภาพทางวัตถุ และพัฒนาการดานจิตใจ 

ภายใตเงื่อนไขของเสรีภาพและความภาคภูมิ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจและโอกาสทัดเทียมกัน 

โดยมิไดคํานึงถึงเชื้อชาติหรือเพศใดๆ ทั้งสิ้น71

สวนในเรื่องความรวมมือในสถานประกอบการ (Workplace Cooperation) นั้นองคการ

แรงงานระหวางประเทศ (ILO) ไดใหความหมายของคําวา ความรวมมือในสถานประกอบกิจการ 

การมีสวนรวมของลูกจาง การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หรือความรวมมือระหวางฝายจัดการและ

ลูกจาง ไวในทางเดียวกันวา หมายความถึง กระบวนการที่คนงานหรือผูแทนของคนงานไดมีสวน

รวมกับฝายจัดการในการแกไขคลี่คลายปญหาตางๆ โดยฝายนายจางและลูกจางไดเขามามีสวน

เกี่ยวของดวยการปรึกษาหารือ หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ดังนั้นความรวมมือในสถานประกอบ

กิจการ จึงเปนกระบวนการทวิภาคีแบบหนึ่งที่มีความสําคัญ สวนบทบาทของฝายที่สามคือ

ฝายรัฐบาลนั้น เปนเพียงหนวยงานที่ใหการสงเสริมหรือสนับสนุนใหความสัมพันธของทั้งสองฝาย

เปนไปไดดวยดีเทานั้นโดยไมมีบทบาทเกี่ยวของโดยตรงในเรื่องความสัมพันธระหวางนายจางและ

ลูกจางในระบบทวิภาคี  
สําหรับในแงแรงงานสัมพันธ จากการประชุมของ องคการแรงงานระหวางประเทศ ณ 

กรุงเจนีวา ประเทศสวิตเซอรแลนด ในป ค.ศ. 1976 (พ.ศ. 2510) ไดมีการใหนิยามของคําวา “การ

มีสวนรวม” โดยสรุปไดดังนี้ 

จากการประชุม พบวาการมีสวนรวมของลูกจางในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงาน

ภายในสถานประกอบกิจการนั้น ไมสามารถที่จะใหคํานิยามไดอยางชัดเจน เนื่องจากคําวา “การมี

สวนรวม” ถูกตีความโดยมีความหมายแตกตางกันไปในแตละประเทศ ซึ่งพิจารณาจากชวงเวลา

และสถานการณของแตละประเทศ แตอยางไรก็ตามที่ประชุมสรุปใจความสําคัญของคําวา “การมี

สวนรวมของลูกจางในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงานภายในสถานประกอบกิจการ” วามี

ความหมายครอบคลุมถึงอํานาจและอิทธิพลของลูกจางในการรับทราบขอมูลและตัดสินใจในเรื่อง

ตางๆ เชนเรื่อง คาจาง ขอบังคับการทํางาน กฎระเบียบวินัย การจางงาน การฝกอบรม การ

เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี โครงสรางการผลิต และการวางแผนการลงทุนเปนตน ซึ่งการมีสวนรวมนี้

อาจแสดงออกดวยการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร การปรึกษาหารือรวม การเจรจาตอรอง การรวม

                                                  
71 http://learners.in.th/blog/thitiwat-human-right-la396/30012 
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ตัดสินใจโดยองคกรลูกจางเชนคณะกรรมการลูกจาง หรือองคกรอื่นๆ ที่มีบทบาทคลายๆ กัน 

(ILO,1981 : 6)72  
ในการประชุมขององคการแรงงานระหวางประเทศ ณ กรุงเจนีวา ประเทศสวิตเซอรแลนด 

สมัยที่ 270 ในป พ.ศ. 2540 (ILO, November 1997, Session GB 270/2) ไดกําหนดใหเร่ืองการ

มีสวนรวมของคนงานในระดับสถานประกอบการเปนหัวขอหนึ่ง ในการประชุมใหญ ILO ในป ค.ศ. 

2000 โดยสรุปไดจากการประมวลผลการศึกษาจากสภาพขอเท็จจริงในปจจุบันของรัฐสมาชิก ได

ดังนี้ 
1)  สภาพขอเท็จจริง  
การมีสวนรวมของลูกจางในการจัดสินใจภายในสถานประกอบการมีสองแนวทางคือ 

ประการแรก เปนการมีสวนรวมอยางมีแบบแผนโดยฝายผูแทนลูกจาง  

ประการที่สอง เปนการมีสวนรวมโดยตรง ซึ่งโดยมากจะเปนการมีสวนรวมในระดับการ

ปฏิบัติการ 
2) ทางออกที่เสนอ  

ปจจุบันนี้คนงานสามารถเขามามีสวนรวมในหลายระดับ เชนการจัดใหมีกลองรับความ

คิดเห็น การรับฟงขอเสนอแนะของลูกจาง หรือการเปดโอกาสใหผูแทนลูกจางเขามาเปน

คณะกรรมการของสถานประกอบกิจการ เพื่อมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงาน 

สําหรับมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวของกับการสงเสริมความสัมพันธ

ระหวางนายจางและลูกจางนั้น พบวาปจจุบันมีอนุสัญญาและขอเสนอแนะที่เกี่ยวของดังนี้  
1) อนุสัญญาฉบับที่ 135 วาดวยเรื่องผูแทนลูกจาง ค.ศ. 1971 - เกี่ยวกับการคุมครอง

และอํานวยความสะดวกใหกับผูแทนของลูกจางในสถานประกอบกิจการ   

2) ขอแนะฉบับที่ 94 วาดวยความรวมมือในระดับสถานประกอบกิจการ ค.ศ. 1952 – 

เกี่ยวกับการปรึกษาหารือ และความรวมมือระหวางนายจางและลูกจางในระดับสถานประกอบ

กิจการ 

3) ขอแนะฉบับที่ 129 วาดวยการติดตอส่ือสารภายในสถานประกอบการ ค.ศ. 1967 – 

เกี่ยวกับการติดตอส่ือสารระหวางฝายจัดการกับคนงานในสถานประกอบกิจการ73

                                                  
72 ณัชชา แดงอนิทวัฒน, อางแลว เชิงอรรถที ่54, น.6. 
73 http://www.mol.go.th/international_02.html. 
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ในปจจุบันนั้น ประเทศไทยไดใหสัตยาบันอนุสัญญาแรงงานระหวางประเทศเพียง 14

ฉบับ74 โดยอนุสัญญาทั้ง 14 ฉบับที่ประเทศไทยใหสัตยาบันนี้75 ไมปรากฏวามีอนุสัญญาและขอ

แนะทั้งสามฉบับในขางตน แตอยางไรก็ดี เมื่อประเทศไทยไดเขาเปนสมาชิกขององคการแรงงาน

ระหวางประเทศ ประเทศไทยจึงควรที่จะปฏิบัติตามแนวทางที่องคกรแรงงานระหวางประเทศ

กําหนดไว  โดยสาระสําคัญของมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวของกับการสงเสริม

ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางนั้น มีดังตอไปนี้ 
 
 

 
                                                  

 74 บัณฑิตย ธนชัยเศรษฐวุฒิ, อางแลว เชงิอรรถที่ 2 น. 55.  
75 http://www.thailabourstandard.org/Cmslite/upload/file/35_2_1.pdf 

อนุสัญญาแรงงานระหวางประเทศที่ประเทศไทยใหสัตยาบันแลว ไดแก 

อนุสัญญาฉบบัที่ 80 วาดวยการแกไขบางสวนของอนุสัญญา  

อนุสัญญาฉบบัที่ 116 วาดวยการแกไขบางสวนของอนุสัญญา  

อนุสัญญาฉบบัที่ 104 วาดวยการยกเลิกการลงโทษทางอาญาแกคนงานพื้นเมืองทีล่ะเมิด

สัญญาจาง  

อนุสัญญาฉบบัที่ 105 วาดวยการยกเลิกแรงงานบงัคับ 

อนุสัญญาฉบบัที่ 127 วาดวยน้ําหนักสงูสดุที่อนุญาตใหคนงานคนหนึง่แบกหามได 

อนุสัญญาฉบบัที่ 14 วาดวยวันหยุดพกัผอนประจําสัปดาหในสถานประกอบการ

อุตสาหกรรม 

อนุสัญญาฉบบัที่ 19 วาดวยการปฏิบัติที่เทาเทียมกันในเรื่องคาทดแทนสําหรับคนงานชาติ

ในบังคับและคนงานตางชาติ 

อนุสัญญาฉบบัที่ 123 วาดวยอายุข้ันต่าํทีอ่นุญาตใหทํางานในเหมืองใตดิน 

อนุสัญญาฉบบัที่ 29 วาดวยการเกณฑแรงงานหรือแรงงานบงัคับ 

อนุสัญญาฉบบัที่ 88 วาดวยการจัดตั้งบริการจัดหางาน 

อนุสัญญาฉบบัที่ 122 วาดวยนโยบายการทํางาน 

อนุสัญญาฉบบัที่ 100 วาดวยคาตอบแทนที่เทาเทียมกัน 

อนุสัญญาฉบบัที่ 182 วาดวยรูปแบบที่เลวรายที่สุดของการใชแรงงานเด็ก 

อนุสัญญาฉบบัที่ 138 วาดวยอายุข้ันต่าํทีอ่นุญาตใหจางงานได 
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3.1 อนุสัญญาฉบับที่ 135 วาดวยเรื่องผูแทนลูกจาง ค.ศ. 1971 - เกี่ยวกับการคุมครองและอํานวย

ความสะดวกใหกับผูแทนของลูกจางในสถานประกอบกิจการ 

 

สาระสําคัญของอนุสัญญา 

1) กําหนดวาผูแทนลูกจางจะไดรับการคุมครอง ไมถูกเลือกปฏิบัติอันรวมถึงการปลด

ออกหรือไลออกเนื่องจากการดําเนินกิจกรรมในฐานะผูแทนลกูจาง หรือเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน

หรือมีสวนรวมในสหภาพแรงงาน ซึง่การกระทํานัน้เขาปฏบิัติตามกฎหมาย ระเบียบ และขอตกลง

ที่มีอยู 

2) ตองจัดใหความสะดวกในการปฏิบัติหนาที่ในฐานะผูแทน 

3) ผูแทนตามอนุสัญญานี ้คอืบุคคลซึ่งไดรับการรับรองโดยกฎหมายหรือแนวปฏิบัติ 

ทั้งนี้ไมวาเขาจะเปนผูแทนสหภาพแรงงานหรือผูแทนทีไ่ดรับเลือกจากคนงานก็ตาม 

อนุสัญญาฉบับนี้กําหนดใหความคุมครองแกผูแทนลูกจางในการทําหนาที่ในฐานะ

ผูแทนลูกจางหรือในการเขารวมในกิจกรรมสหภาพแรงงาน โดยจะไดรับความคุมครองไมใหถูก

เลือกปฏิบัติอันรวมถึงการปลดออก หรือไลออก และแมวาประเทศไทยจะไมไดใหสัตยาบัน

อนุสัญญาฉบับนี้ แตในทางปฏิบัติประเทศไทยก็ไดนําหลักการนี้มาใช โดยการบัญญัติไวใน

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ซึ่งมีบทบัญญัติที่ใหความคุมครอง และอํานวยความ

สะดวกในการทํางานใหแกผูแทนลูกจางทั้งที่เปนคณะกรรมการลูกจาง และสหภาพแรงงาน และ

กําหนดใหผูแทนลูกจางที่เปนสหภาพแรงงานมีสิทธิลาเพื่อไปดําเนินกิจกรรมหรือเขารวมประชุม

ตามที่ทางราชการกําหนดไดอีกดวย  

สําหรับบทบัญญัติในเรื่องคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ที่เปนการนําระบบทวิ

ภาคีมาใชในกฎหมายแรงงานสัมพันธ ในรูปแบบของคณะกรรมการรวมที่ประกอบไปดวยผูแทน

จากนายจางและลูกจางนั้น จะเห็นไดวารางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดใหความ

คุมครอง แกคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธทั้งที่เปนผูแทนลูกจางและผูแทนนายจางไว โดย

ปรากฏอยูในบทบัญญัติมาตรา 24 ที่หามมิใหนายจางเลิกจาง ลดคาจาง ลงโทษ หรือขัดขวางการ

ปฏิบัติหนาที่ของกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจาง หรือกระทําการใดๆ อันเปนผลให

กรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจางทนทํางานอยูตอไปไมได เวนแตจะไดรับอนุญาตจากศาล

แรงงานหรือมีกฎหมายใหอํานาจไว รวมทั้งกําหนดใหผูแทนนายจางและผูแทนลูกจางมีสิทธิเขารับ

การอบรมได ตามบทบัญญัติในมาตรา 23 ของรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... 
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ดังนี้จะเห็นไดวาบทบัญญัติในรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ในเรื่อง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น มีความสอดคลองกับอนุสัญญาฉบับที่ 135 ขององคการ

แรงงานระหวางประเทศแลว 

 

 3.2 ขอแนะฉบับที่ 94 วาดวยความรวมมือในระดับสถานประกอบกิจการ ค.ศ. 1952 – เกี่ยวกับ

การปรึกษาหารือ และความรวมมือระหวางนายจางและลูกจางในระดับสถานประกอบกิจการ 
 

สาระสําคัญของขอแนะ 

1) นายจางตองดําเนินขั้นตอนที่เหมาะสม เพื่อสงเสริมการปรึกษาหารือและความ

รวมมือระหวางนายจางและคนงานในระดับสถานประกอบการ ในเรื่องที่อยูในความสนใจรวมกันที่

มิไดอยูในกรอบของกลไกการรวมเจรจาตอรอง หรือปกติไมไดดําเนินการโดยกลไกอื่นที่เกี่ยวของ

กับการกําหนดเงื่อนไขและสภาพการจาง 

2) โดยที่สอดคลองกับแนวปฏิบัติหรือประเพณีแหงชาติ ความรวมมือและปรึกษาหารือ

ดังกลาวควร  

(1) ไดรับการสนับสนุนจากขอตกลงโดยสมัครใจระหวางฝายตางๆ หรือ 

(2) ไดรับการสงเสริมจากกฎหมายหรือกฎขอบังคับที่ใหตั้งองคกรปรึกษาหารือ และ

ความรวมมือและกําหนดกรอบ หนาที่ โครงสรางและวิธีการดําเนินการ ตามที่เหมาะสมกับสภาพ

ในสถานประกอบการตางๆ หรือ 

(3) ไดรับการสนับสนุนหรือสงเสริมโดยการรวมวิธีเหลานี้เขาดวยกัน 

 การนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธ โดยการบัญญัติไวในกฎหมายวาดวย

แรงงานสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... นั้น ผูเขียนเห็นวามีความ

สอดคลองกับขอแนะฉบับที่ 94 เปนอยางยิ่ง เนื่องจากคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตาม

รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ..... ไดกําหนดใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ ซึ่งเปนองคกรทางดานแรงงานที่มีลักษณะเปนองคกรรวมระหวางนายจางและ

ลูกจาง โดยใหมีหนาที่ที่สําคัญในการสงเสริมการใหเกิดการปรึกษาหารือและความรวมมือระหวาง

นายจางและลูกจางในระดับสถานประกอบการ โดยคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนี้จะไมมี

อํานาจหนาที่ในการเจรจาตอรองหรือกําหนดเงื่อนไขเกี่ยวกับสภาพการจาง และขอยุติหรือ

ขอตกลงใดๆ ที่เกิดจากการหารือของคณะกรรมการชุดนี้ หากไดรับการยอมรับจากนายจางแลว ก็

จะมีผลผูกพันผูที่เกี่ยวของไดเทาที่ไมขัดหรือแยงกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ดังนี้จึงเห็นได
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วารางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ..... ในสวนนี้ไดรับเอาแนวคิดที่ปรากฏอยูในขอแนะ

ฉบับที่ 94 มาบัญญัติไวเปนกฎหมายอยางชัดแจง  

อยางไรก็ดี แมวาแนวคิดตามขอแนะฉบับที่ 94 นี้แมจะเปนความคิดที่ดี แตการนําระบบ

ทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธนั้น ก็ควรจะมีการเลือกรูปแบบที่เหมาะสมกับสถานการณของ

แตละประเทศดวย ซึ่งผูเขียนเห็นวาการที่ประเทศไทยมีแนวคิดที่จะนําระบบทวิภาคีในรูปแบบ

องคกรรวม ระหวางนายจางและลูกจางมาใช โดยการบัญญัติไวในรางพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. .... นั้น อาจยังมีขอบกพรองบางประการ โดยเมื่อพิจารณาถึงสถานการณในดาน

ตางๆ ที่เกี่ยวของและบทบัญญัติตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... แลว ผูเขียนเห็น

วาควรจะมีการแกไขขอบกพรองนี้เสียกอนที่จะมีการนําระบบทวิภาคีในรูปแบบขององคกรรวมนีไ้ป

ใชในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธของไทย 

 
3.3 ขอแนะฉบับที่ 129 วาดวยการติดตอส่ือสารภายในสถานประกอบการ ค.ศ. 1967 – เกี่ยวกับ

การติดตอส่ือสารระหวางฝายจัดการกับคนงานในสถานประกอบกิจการ 
 

สาระสําคัญของขอแนะ 
สวนที่ 1 

การพิจารณาทั่วไป 

1. แตละประเทศสมาชิกขององคการแรงงานระหวางประเทศ ควรจะดําเนินการตามควร

เพื่อใหบุคคล องคการ และเจาหนาที่ผูเกี่ยวของกับการกําหนด และการปฏิบัติตามนโยบายวาดวย

การติดตอส่ือสารภายในสถานประกอบการ ระหวางฝายผูจัดการและคนงานไดใหความสนใจตอ

บทบัญญัติของขอแนะฉบับนี้ 

 2. 1) โดยที่มีสวนไดเสียรวมกัน นายจาง ลูกจาง และองคการที่เกี่ยวของควรจะมองเห็น

ถึงความสําคัญของบรรยากาศแหงความเขาใจ และความไววางใจซึ่งกันและกันในสถาน

ประกอบการ อันจะชวยใหสถานประกอบการมีประสิทธิภาพ และเปนการใหกําลังใจคนงานดวย 
2) บรรยากาศนี้จะชวยสงเสริมใหมีข้ึนไดดวยการเผยแพร และแลกเปลี่ยนเรื่องราวที่

เกี่ยวกับความเปนไปของสถานประกอบการ และที่เกี่ยวกับสภาพการณทางสังคมของลูกจางอยาง

สมบูรณตรงตามความมุงหมาย และรวดเร็วที่สุดเทาที่จะกระทําได 

3) ในการที่จะไดมาซึ่งบรรยากาศดังกลาว (อันจะเปนผลดีตอประสิทธิภาพของสถาน

ประกอบการ) หลังจากไดรวมปรึกษาหารือกับผูแทนคนงาน ฝายจัดการควรจะใหมีการใช
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มาตรการที่เหมาะสม เพื่อใหมีการปฏิบัติตามนโยบายการติดตอส่ือสารที่จะเปนผลดีตอคนงาน

และผูแทนของเขา 

3. นโยบายการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิผลนั้น จะตองแนใจวา กอนที่ฝายจัดการจะได

ตกลงดําเนินการเรื่องใดไปซึ่งเปนเรื่องสําคัญ ไดมีการใหขาวสารและการหารือรวมกันระหวางทั้ง

สองฝายที่เกี่ยวของ ทั้งนี้เทาที่การเปดเผยขาวสารดังกลาวจะไมทําความเสียหายใหแกฝายหนึ่ง

ฝายใด 

4. วิธีการติดตอส่ือสารจะตองไมทําใหเสรีภาพในการสมาคมลดนอยลงในทางหนึ่งทาง

ใด จะตองไมกอผลเสียในทางใดๆ แกผูแทนของคนงานที่ไดรับเลือกตั้งอยางเสรี หรือองคการของ

ผูแทนคนงานนั้น หรือเปนการบั่นทอนหนาที่ขององคการผูแทนลูกจางที่มีตามกฎหมายและการ

ปฏิบัติแหงชาติ 

5. องคการของนายจางและองคการของลูกจาง ควรจะไดหารือรวมกัน และแลกเปลี่ยน

ความคิดกันเพื่อพิเคราะหมาตรการที่พึงปฏิบัติ ในการใหการสนับสนุนและสงเสริมการรับรอง

นโยบายการติดตอส่ือสาร และการปฏิบัติใหไดผลดวย 

6. ควรจะไดมีการดําเนินงานเปนขั้นตอน เพื่อฝกอบรมใหผูที่เกี่ยวของไดรูจักวิธีการติดตอ 

ส่ือสาร และคุนเคยกับหัวขอเร่ืองที่ตองตดิตอส่ือสารเทาที่จะสามารถทําได 

7. ในการกําหนดและปฏิบัติตามนโยบายการติดตอส่ือสาร ฝายจัดการ องคการนายจาง

และองคการลูกจาง ผูแทนของคนงาน ตลอดจนเจาหนาที่ทางราชการ ควรยึดถือหลักที่จะกลาว

ตอไปในสวนที่ 2 ของบทบัญญัตินี้เปนแนวทางเทาที่สภาวการณของประเทศจะอํานวยให 

 

สวนที่ 2 

หลักสําคัญของนโยบายการติดตอส่ือสารในสถานประกอบการ 

8. นโยบายการติดตอส่ือสาร ควรคํานึงถึงลักษณะ ขนาด และองคประกอบของสถาน

ประกอบการ ตลอดจนความสนใจของลูกจางเปนเกณฑดวย 

9. เพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคนี้ ระบบการติดตอส่ือสารในสถานประกอบการควรจะ

ใหเปนไปในลักษณะที่จะชวยใหมีการสื่อสารแบบสองทางอยางแทจริง และสม่ําเสมอ 

(ก) ระหวางผูแทนของฝายจัดการ (หัวหนาของสถานประกอบการ หัวหนาหนวยงาน 

หัวหนางาน ฯลฯ) กับลูกจาง และ 

(ข) ระหวางหัวหนาของสถานประกอบการ ผูอํานวยการ งานบุคคลหรือผูแทนอื่นใน

ระดับสูงของฝายจัดการ กับผูแทนสหภาพแรงงาน หรือบุคคลอื่นซึ่งตามกฎหมายหรือวิธีปฏิบัติใน
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ประเทศหรือตามขอตกลงรวมกัน เปนผูมีหนาที่เปนตัวแทนในเรื่องผลประโยชนของลูกจาง ใน

ระดับสถานประกอบการ 

10. เมื่อฝายจัดการตองสงขาวสารเรื่องราวผานผูแทนลูกจาง ถาผูแทนลูกจางนั้นยอมรับ

ที่จะทําแลว ควรจะหาวิธีการติดตอสงขาวสารนั้นใหแกคนงานที่เกี่ยวของอยางรวดเร็ว และ

สมบูรณ 

11. ในการเลือกวิธีการหรือสายทางเพื่อติดตอส่ือสารที่เหมาะสมกับประเภทของขาวสาร

ที่ตองการติดตอใหทราบนั้น ฝายจัดการควรจะคํานึงถึงความแตกตางของลักษณะหนาที่ของ

หัวหนางานและของผูแทนลูกจาง เพื่อปองกันไมใหกระทบกระเทือนตอตําแหนงหรือฐานะของ

บุคคลเหลานั้น 

12. ในการเลือกสื่อกลางเพื่อการติดตอส่ือสาร และเวลาที่เหมาะสม ควรจะคํานึงถึง

สภาพของแตละสถานการณ ตลอดจนวิธีปฏิบัติในประเทศดวย 

13. ส่ือกลางเพื่อการติดตอส่ือสาร หมายความรวมถึง 

(ก) การประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและขาวสาร 

(ข) ส่ือกลางที่มุงใหแกกลุมคนงานตางๆ เชน วารสารของหัวหนางาน และคูมือนโยบาย

งานบุคคล 

(ค) ส่ือกลางการติดตอทั่วไป เชน วารสารและหนังสือพิมพภายใน จดหมายขาว และ

ใบปลิวเรื่องราวขาวสาร ปายประกาศ รายงานประจําป หรือรายงานฐานะทางการเงินในรูปที่

ลูกจางทั้งหมดจะสามารถเขาใจไดงาย จดหมายถึงลูกจาง การนิทรรศการ การเยี่ยมโรงงาน

ภาพยนตร ภาพฉายและภาพนิ่ง วิทยุและโทรทัศน 

(ง) ส่ือกลางที่มุงใหลูกจางเสนอขอแนะนําและแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่เกี่ยวกับการ

ดําเนินงานของสถานประกอบการ 

14. ขาวสารเรื่องราวที่จะติดตอส่ือสารและการเสนอขาวสารนั้น ควรจะกําหนดไปในแนว

ที่จะใหเกิดความเขาใจอันดีรวมกัน ในปญหาซึ่งเกิดจากความสลับซับซอนของการดําเนินงานใน

สถานประกอบการ 

15. 1) ถาเปนไปได ขาวสารเรื่องราวที่ฝายจัดการจะพึงใหควรจะสงใหแกผูแทน

ลูกจางหรือแกลูกจาง ซึ่งขึ้นอยูกับลักษณะของขาวสารดวย และควรจะใหทุกๆ กรณีที่เกี่ยวกับ

ผลประโยชนของลูกจาง เกี่ยวกับการดาํเนินงานและความกาวหนาในอนาคตของสถาน

ประกอบการนั้น และสถานการณในปจจุบันและอนาคตของลูกจาง เทาที่เร่ืองราวขาวสาร

นี้จะไมกอใหเกิดความเสียหายแกฝายหนึ่งฝายใด 
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2) ฝายจัดการควรจะใหเร่ืองราวขาวสารตางๆ โดยเฉพาะเรื่องตอไปนี้ 
(ก) สภาพการทั่วไปของการจางงาน ตลอดจนการจางแรงงาน การโยกยายและการ

ส้ินสุดของการจางแรงงาน 

(ข) รายละเอียดเกี่ยวกับลักษณะงาน และตําแหนงของงานนั้นๆ  ในโครงรางของสถาน

ประกอบการนั้น 

(ค) การฝกอบรมที่จะพึงไดรับ และความหวังความกาวหนาในสถานประกอบการนั้น 

(ง) สภาพการทํางานทั่วไป 

(จ) ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน และสุขภาพ และขอส่ังชี้แจง

เกี่ยวกับการปองกันอุบัติเหตุ และโรคที่เกิดจากการทํางาน 

(ฉ) วิธีดําเนินการในเรื่องการพิจารณารองทุกข ตลอดจนกฎขอบังคับและระเบียบปฏิบัติ

เกี่ยวกับการดําเนินงาน และสภาพการณที่ใชวิธีการรองทุกขดวย 

(ช) บริการสวัสดิการของลูกจาง (การรักษาพยาบาล, สุขภาพอนามัย, สถานที่

รับประทานอาหาร, สถานที่อยูหรือบานพัก, การพักผอนหยอนใจ, การออมสินและการธนาคาร 

ฯลฯ) 

(ซ) โครงการประกันสังคม หรือการสงเคราะหทางสังคมในสถานประกอบการนั้น 

(ฌ) กฎขอบังคับของโครงการประกันสังคมแหงชาติ ซึ่งลูกจางจะมีสวนรวมดวยในฐานะ

ที่เปนผูทํางานอยูในสถานประกอบการนั้น 

(ญ) สถานการณทั่วไปของสถานประกอบการ และความหวังหรือโครงการที่จะพัฒนาให

เจริญข้ึนในอนาคต 

(ฎ) คําอธิบายเกี่ยวกับการตัดสินใจในเรื่องที่จะมีผลกระทบกระเทือนถึงฐานะของลกูจาง

ในสถานประกอบการ ไมวาจะโดยตรงหรือโดยทางออมก็ตาม 

(ฏ) วิธีการปรึกษาหารือ การอภิปราย และการรวมมือกันระหวางฝายจัดการและผูแทน

ของฝายจัดการฝายหนึ่ง กับลูกจางและผูแทนลูกจางอีกฝายหนึ่ง 

3) ในกรณีที่มีปญหาซึ่งเปนเรื่องการเจรจากันระหวางนายจางกับลูกจาง หรือผูแทน

ลูกจางในสถานประกอบการนั้น หรือสัญญาตกลงรวมกันที่ไดตกลงกันในระดับที่นอกเหนือจาก

สถานประกอบการนั้น เร่ืองราวขาวสารที่ใหควรจะบงชัดแจงตามนัยนี้ดวย 

ขอแนะฉบับนี้สนับสนุนใหนายจางและลูกจางรวมทั้งองคกรของทั้งสองฝาย มีการ

ปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และติดตอส่ือสารกันอยางเสรี ซึ่งรางพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดกําหนดใหคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ที่ประกอบไปดวย
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ผูแทนฝายนายจางและลูกจางนั้น มีหนาที่ที่สําคัญในการรวมปรึกษาหารือ และแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นระหวางกันซึ่งเปนการสอดคลองขอแนะฉบับที่ 129 อยางชัดเจน  อยางไรก็ดี ราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... มิไดกําหนดไววานายจางจะตองมีหนาที่ในการให

ขาวสาร หรือเปดเผยขอมูลบางประการแกผูที่เกี่ยวของ ดังที่กําหนดไวในขอแนะฉบับที่ 129 ซึ่ง

ผูเขียนเห็นวา ควรจะมีการบัญญัติเพิ่มเติมไวใหคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธมีอํานาจใน

เร่ืองนี้ เพื่อใหการทํางานของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ มีความสะดวกมากยิ่งขึ้น 

จากที่ผูเขียนไดศึกษาถึงหลักการนําระบบทวิภาคีมาใชในประเทศตางๆ นั้น ทําใหผูเขียน

เห็นวา ระบบทวิภาคีในรูปแบบคณะกรรมการรวมนั้นสามารถสงเสริมใหเกิดความสัมพันธที่ดี

ระหวางนายจางและลูกจางไดจริง ซึ่งระบบทวิภาคีในรูปแบบคณะกรรมการรวมในตางประเทศนั้น

มีทั้งการจัดตั้งขึ้นดวยความสมัครใจ และดวยการบังคับตามบทบัญญัติของกฎหมาย ซึ่งตางก็

กอใหเกิดผลดีเชนเดียวกัน แตเหตุที่รูปแบบของการนํามาใชมีความแตกตางกันนี้ เนื่องมาจาก

ความแตกตางในเรื่องปจจัยแวดลอม และองคประกอบภายในของแตละประเทศ สําหรับประเทศ

ไทยในปจจุบัน การจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานที่มีลักษณะเปนคณะกรรมการรวม และมีหนาที่

ในการปรึกษาหารือกันนั้นจะเปนการจัดตั้งขึ้นโดยความสมัครใจ แตเนื่องดวยขณะนี้ไดมีการราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธฉบับใหมข้ึน โดยไดกําหนดใหมีการนําระบบทวิภาคีมาใชในดาน

แรงงานสัมพันธของไทย โดยการบัญญัติไวเปนกฎหมาย  ซึ่งจากการศึกษาผูเขียนพบวาราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ฉบับนี้ ในหมวดที่วาดวยการสงเสริมความสัมพันธใน

สถานประกอบกิจการนั้น ยังมีความบกพรองบางประการ ไมวาจะเปนปญหาเรื่องความซ้ําซอนใน

ดานอํานาจหนาที่กับองคกรอื่น หลักเกณฑของการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธที่

ยังคงมีความไมเหมาะสม การไมมีบทบัญญัติที่กําหนดคุณสมบัติของผูแทนลูกจาง และการไมมี

บทลงโทษนายจางในกรณีที่นายจางเขาแทรกแซงการทํางานของลูกจางหรือกรณีที่นายจางไมให

ความรวมมือ  ซึ่งผูเขียนเห็นวา หากจะมีการนํารางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ฉบับ

นี้ ไปบังคับใชเปนกฎหมายจริงก็ควรจะมีการแกไขบทบัญญัติที่มีความบกพรองเหลานี้ใหมีความ

เหมาะสมกอน 
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