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ระบบทวิภาคีในดานแรงงานสัมพันธตามกฎหมายตางประเทศและตามกฎหมายแรงงานระหวาง

ประเทศ 

 
การเปดโอกาสใหลูกจางไดเขามามีสวนรวมในการปรึกษาหารือ หรือเสนอแนะแนวคิด

ในดานตางๆ อันเปนการนําระบบทวิภาคีมาใชในกฎหมายแรงงานสัมพันธนั้น หลายฝายเห็นวา

นาจะเปนกลไกหนึ่งที่สามารถประสานประโยชนและความเขาใจรวมกันระหวางฝายจัดการกับ

พนักงานได รวมทั้งเปนเวทีที่รับฟงและพิจารณาขอขัดของตางๆ เพื่อจัดทําขอเสนอแนะตอฝาย

บริหารระดับสูงวาควรจะริเร่ิมหรือปรับปรุงสิ่งใดใหเกิดประโยชนแกพนักงานและบริษัท ซึ่งการเปด

โอกาสใหลูกจางไดเขามามีสวนรวมในตางประเทศนั้น มีทั้งที่จัดตั้งขึ้นตามบทบัญญัติของ

กฎหมาย เชนประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี เกาหลี ศรีลังกา ปากีสถาน หรือเกิดจาก

ขอบังคับ เชนในประเทศสิงคโปร สวนในประเทศญี่ปุนและประเทศออสเตรเลีย การเปดโอกาสให

ลูกจางไดเขามามีสวนรวมจะเปนการกระทําดวยความสมัครใจ โดยไมมีการบัญญัติไวในกฎหมาย

อยางชัดแจง ดังนั้นวิธีการและรายละเอียดในการจัดตั้งคณะกรรมการ จึงขึ้นอยูกับฝายนายจาง

และลูกจางในสถานประกอบการแตละแหงจะทําความตกลงกันเอง 

ในสวนแรกของบทนี้ ผูเขียนจะขออธิบายถึงการมีสวนรวมของลูกจางซึ่งเปนภาพรวมที่

ปรากฏอยูในหลายๆ ประเทศ ไมวาจะเปนประเทศที่อยูในระบบกฎหมายจารีตประเพณี 

(Common Law) หรือระบบกฎหมายลายลักษณอักษร (Civil Law) และในสวนที่สองผูเขียนจะ

อธิบายถึงการมีสวนรวมของลูกจางในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ประเทศญี่ปุนและ

ประเทศออสเตรเลีย ซึ่งเหตุผลที่ผูเขียนเลือกที่จะนําทั้งสามประเทศนี้มาอธิบาย เนื่องจากราง

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

คณะรัฐมนตรีนั้น ไดกําหนดใหสถานประกอบกิจการตางๆ สามารถจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธข้ึนได ซึ่งแนวคิดในการจัดตั้งคณะกรรมการชุดนี้ มีแนวคิดมาจากการนําระบบทวิ

ภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธในรูปแบบของจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ และการจัดตั้ง

องคกรทางดานแรงงานในรูปแบบคณะกรรมการรวมในตางประเทศ ซึ่งจากการศึกษาผูเขียนเห็น

วาระบบทวิภาคีในดานแรงงานของประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ประเทศญี่ปุนและประเทศ

ออสเตรเลียนี้มีความเหมาะสมเปนอยางยิ่งที่เราจะนํามาศึกษาเปรียบเทียบ เนื่องจากเหตุผลที่

สําคัญ 4 ประการ ดังตอไปนี้ 
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ประการแรก ในระยะ 30 ปที่ผานมา อัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ

สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีและประเทศญี่ปุนอยูในระดับสูง และเปนประเทศที่มีบทบาทสําคัญใน

วงการคาโลก  

ประการที่สอง มีผูตั้งขอสังเกตวาระบบการแรงสัมพันธของประเทศสหพันธสาธารณรัฐ

เยอรมนีและประเทศญี่ปุน มีสวนตอความสําเร็จในการพัฒนาเศรษฐกิจเปนอยางมาก ประเทศ

อ่ืนๆ จึงมักจะถือเปนแบบอยางในการนําไปปฏิบัติ 

ประการที่สาม ในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ประเทศญี่ปุนและประเทศ

ออสเตรเลียไดมีการจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานแบบทวิภาคีในรูปแบบคณะกรรมการรวมขึน้ โดย

องคกรเหลานี้จะประกอบไปดวยคณะกรรมการที่มาจากผูแทนฝายนายจางและฝายลูกจางและ

องคกรนี้มีวัตถุประสงคที่สําคัญ คือ เปดโอกาสใหลูกจางไดเขามามีสวนรวมในการปรึกษาหารือ

กับนายจาง ซึ่งขณะนี้ประเทศไทยไดมีแนวความคิดที่จะบัญญัติกฎหมายใหสถานประกอบกิจการ

สามารถจัดตั้งคณะกรรมการที่มีลักษณะเปนองคกรทางดานแรงงานแบบทวิภาคีในลักษณะนี้

เชนกัน  

ประการที่ส่ี การจัดตั้งองคการทางดานแรงงานแบบทวิภาคีในรูปแบบคณะกรรมการรวม

ในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ประเทศญี่ปุนและประเทศออสเตรเลียนั้น แมจะมีความ

คลายคลึงกันในบางประการ แตก็มีความแตกตางกันที่สําคัญอยางมาก กลาวคือ การจัดตั้งองคกร

รวมที่มีหนาที่ในการปรึกษาหารือระหวางนายจางและลูกจางในประเทศสหพันธสาธารณรัฐ

เยอรมนีนั้นเกิดขึ้นโดยมีบทบัญญัติกฎหมายกําหนดหลักเกณฑไวอยางชัดแจง แตการจัดตั้ง

องคกรทางดานแรงงานในรูปแบบนี้ของประเทศญี่ปุนและประเทศออสเตรเลียนั้น เกิดขึ้นจาก

ความสมัครใจเปนหลัก ซึ่งทําใหหลักเกณฑตางๆ ข้ึนอยูกับความตกลงระหวางนายจางและลูกจาง

เปนสําคัญ ดังนั้นการนําทั้งสามประเทศนี้มาศึกษาจะแสดงใหเห็นถึงความแตกตางระหวางการนํา

ระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธโดยการบัญญัติไวเปนกฎหมาย และการนําระบบทวิ

ภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธโดยสมัครใจ เพื่อเปนประโยชนตอการพิจารณาวาประเทศไทย

ควรจะนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธในรูปแบบใด  

นอกจากนี้ในสวนทายผูเขียนจะนํากฎหมายแรงงานระหวางประเทศมาศึกษาเพื่อแสดง

ใหเห็นวากฎหมายแรงงานระหวางประเทศไดมีแนวทางในการสงเสริมความสัมพันธแบบทวิภาคี

ระหวางนายจางและลูกจางไวอยางไร  
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1. ลักษณะการมีสวนรวมระหวางนายจางและลูกจางในตางประเทศ 

 

ระบบแรงงานสัมพันธในหลายๆ ประเทศ ไดมีการนําระบบทวิภาคีหรือระบบที่เปด

โอกาสใหลูกจางเขามามีสวนรวมกับนายจางในดานตางๆ ไปใชในเรื่องความสัมพันธระหวาง

นายจางและลูกจางอยางกวางขวาง ซึ่งแตละประเทศอาจจะมีหลักเกณฑที่เหมือนกันหรือแตกตาง

กันไปบางในบางประการ โดยผูเขียนจะอธิบายถึงลักษณะสําคัญของประเทศตางๆ ดังตอไปนี้  

รูปแบบสําคัญของการมีสวนของลูกจางในตางประเทศที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน มีอยูหา

รูปแบบดวยกัน คือ ระบบการบริหารกิจการโดยลูกจาง (Self-Management Systems) การเปน

สมาชิกในคณะกรรมการบริหารของกิจการ (Membership of Management Bodies) การมี

คณะกรรมการลูกจางและองคกรชํานาญการเฉพาะดาน (Works Councils and Specialized 

Bodies) ระบบการเจรจาตอรองในประเทศตลาดเศรษฐกิจ (Collective Bargaining) และระบบ

การมีสวนรวมโดยสหภาพแรงงาน (Participation through Trade Unions) ซึ่งจะไดบรรยาย

โดยสังเขปตามลําดับไป 

 

1.1 ระบบการบริหารกิจการโดยลูกจาง (Self-Management Systems)  

 

การเขามามีสวนรวมของลูกจางในระบบนี้เปนรูปแบบที่ลูกจางมีอํานาจมากที่สุด เพราะ

อํานาจในการบริหารกิจการทั้งหมดเปนของลูกจาง การมีสวนรวมในรูปแบบนี้มีชื่อเสียงมากใน

ประเทศยูโกสลาเวีย โดยเริ่มตนตั้งแตป ค.ศ. 1941 เปนตนมา นอกจากนี้ยังไดมีการนําเอาระบบนี้

ไปใชในประเทศอื่นๆ อีกหลายประเทศ เชน แอลจีเรีย โปแลนด อิสราเอล แทนซาเนีย มาดากัสการ 

เปรู และลิเบีย เปนตน 

ในประเทศยูโกสลาเวีย ซึ่งถือไดวาเปนตนกําเนิดของการมีสวนรวมของลูกจางในระบบนี้ 

ไดมีการทดลองใชระบบนี้ในกิจการที่อยูในเขตปลดปลอยจากการยึดครองในระหวางสงครามโลก

คร้ังที่สอง เชน ในโรงงานในเซอรเบีย โดยคณะกรรมการปลดปลอยแหงชาติไดจัดใหมีการเลือกตั้ง

สภาลูกจางขึ้นมาดําเนินการบริหารกิจการในเดือนกันยายน ค.ศ. 1941 และตอมาในป ค.ศ. 1949 

ไดมีการทดลองใชระบบนี้กันอยางกวางขวางในกิจการตางๆ ประมาณ 200 แหง ในตอนตนและ

ขยายออกไปถึง 520 แหงในป ค.ศ. 1950 จึงไดมีการออกกฎหมายพื้นฐานออกมาบังคับใช

เกี่ยวกับเร่ืองนี้โดยตรง และตอมาไดมีการแกไขรัฐธรรมนูญเพื่อรองรับระบบนี้ในป ค.ศ. 1971 และ

ไดออกรัฐธรรมนูญฉบับใหมในป ค.ศ. 1974 โดยไดบรรจุสาระสําคัญเกี่ยวกับระบบการบริหาร
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กิจการ โดยลูกจางเปนผูบริหารเองไวในรัฐธรรมนูญฉบับใหมนี้ เพื่อเปนพื้นฐานสําหรับการออก

กฎหมายตางๆ ออกมาใชบังคับในการนี้ดวย 

ประเด็นสําคัญเกี่ยวกับการใหลูกจางเขามีสวนรวมตัดสินใจบริหารกิจการภายใตระบบนี้

ก็คือ การโอนอํานาจการบริหารกิจการไปเปนของลูกจาง แตสิทธิในความเปนเจาของนั้นยังอยูกับ

รัฐ กิจการเหลานั้นมิไดเปนของลูกจาง สิทธิที่จะเขามีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารเปนของ

ลูกจางทุกคน ทุกประเภท แตเมื่อลูกจางคนใดออกจากกิจการไปไมวาจะเปนดวยเหตุผลใดก็ตาม 

สิทธิในการเขารวมตัดสินใจบริหารกิจการจะสิ้นสุดลงทันที การเขารวมตัดสินใจบริหารกิจการนั้น

กระทําไดโดยการเลือกตั้งของลูกจางเอง โดยเริ่มจากการประชุมใหญของลูกจาง ซึ่งเรียกวาสมชัชา

ลูกจาง (Works Assembly) ทําการเลือกตั้งคณะกรรมการลูกจาง (Works Councils) ข้ึนมาเพื่อ

เปนองคกรการบริหารนโยบายคณะกรรมการลูกจางนี้จะเปนผูเลือกตั้งผูจัดการใหญ และผูจัดการ

อาวุโสอื่นๆ โดยทางฝายลูกจางเปนผูเสนอมา ผูจัดการใหญและคณะผูจัดการฝายอื่นๆ ที่ไดรับ

เลือกตั้งนี้จะเปนผูดําเนินการบริหารกิจการภายใตการกํากับ ควบคุมของคณะกรรมการลูกจาง 

และสมัชชาลูกจาง 

นอกจากนี้ระบบการบริหารกิจการโดยลูกจางตามแบบของยูโกสลาเวีย ซึ่งลูกจางเอง

มิไดเปนเจาของกิจการแลวยังมีระบบบริหารกิจการโดยลูกจางเปนเจาของเองดวย ซึ่งได

ดําเนินการตอเนื่องมานานกวา 150 ปแลวในประเทศตางๆ ทั้งที่เปนประเทศพัฒนาแลวและ

ประเทศกําลังพัฒนา ระบบดังกลาวนี้เปนที่รูจักกันดีในชื่อวา สหกรณผูผลิต (Producer Co-

operative) เชน ในประเทศสเปน สหกรณผูผลิตในเครือขาย “Mon-Dragon” นับเปนตัวอยางที่ดี

ของระบบนี้ ซึ่งในปจจุบันประกอบดวยกิจการตางๆ 60 แหง และมีคนงานมากกวา 13,000 คน 

ระบบสหกรณผูผลิตสวนใหญเกิดขึ้นจากการที่คนงานตองการรวมกิจการของตนเขากับผูอ่ืน หรือ

เกิดจากการที่คนงานเขาดําเนินกิจการเอกชนที่ลมละลายไปโดยเขาดําเนินการตอเพื่อใหตนมีงาน

ทําตอไป 
ลักษณะของการดําเนินการของสหกรณผูผลิตนี้มีสวนคลายคลึงกับระบบการจัดการโดย

ลูกจาง กลาวคือ อํานาจสูงสุดของกิจการอยูที่การประชุมใหญของลูกจาง ซึ่งทุกคนมีสวนเปน

เจาของ ที่ประชุมใหญจะทําการเลือกตั้งคณะกรรมการหรือคณะกรรมการบริหารขึ้นมา (Board of 

Directors or The Management Board) แลวแตกรณี รวมทั้งคณะกรรมการควบคุม 

(Supervisory Board) และผูตรวจสอบดวย 
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นอกจากนี้ ระบบดังกลาวนี้แลวยังมีกิจการที่สหภาพแรงงานเปนเจาของ และเปน

ผูดําเนินการบริหารกิจการเอง ซึ่งปรากฏอยูทั่วไปในประเทศที่พัฒนาแลว เชน ออสเตรีย สหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนี สวีเดน และญี่ปุน เปนตน 

 

1.2 ระบบการกาํหนดใหมีผูแทนลูกจางในคณะกรรมการของบริษัท (Membership of  Management 

Bodies)  

 

การเขามีสวนรวมของลูกจางในระบบนี้ เปนที่ รูจักกันดีในชื่อวา  “ระบบการมี  

สวนรวมในการบริหาร” (Management Participation System) หรือ “การตัดสินใจรวม”  

(Co-Determination) หรือ “การบริหารรวมกัน” (Co-Management) ซึ่งสวนใหญแลวใชปฏิบัติกัน

ในประเทศตางๆ ในภาคพื้นยุโรป ระบบนี้กําหนดใหลูกจางสงผูแทนของตนเขามาเปนกรรมการ ใน

คณะกรรมการควบคุมหรือคณะกรรมการบริหารของกิจการ ระบบที่มีชื่อเสียงมาก ไดแกระบบที่ใช

อยูในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ประเทศอื่นๆ ที่ใชระบบนี้ไดแก ออสเตรีย สเปน ฝร่ังเศส 

เดนมารค นอรเวย สวีเดน ลักเซมเบิรก เนเธอรแลนด นอกจากนี้ ยังมีการเตรียมการที่จะใชระบบนี้

ในประเทศตางๆ เชน ฟนแลนด ไอรแลนด อังกฤษ และสวิตเซอรแลนด ทั้งนี้ โดยมีประชาคม

เศรษฐกิจยุโรปเปนแกนกลางที่จะออกระเบียบขอบังคับออกมาเปนแนวทางสําหรับประเทศสมาชกิ

ใชปฏิบัติ นอกจากนี้ยังมีใชในประเทศที่กําลังพัฒนาอีกดวย เชน แอลจีเรีย อินเดีย ปากีสถาน 

คองโก อียิปต อิรัก ตุรกี เปนตน 

ในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีซึ่งถือไดวาเปนตนแบบของระบบนี้ กฎหมาย

กําหนดใหบริษัทมีโครงสรางสองสาย กลาวคือ ใหมีคณะกรรมการที่ปรึกษา (Supervisory Board) 

ซึ่งประกอบไปดวยผูแทนจากฝายนายจางและฝายลูกจาง และมีหนาที่ในการกําหนดนโยบายและ

ควบคุมการดําเนินกิจกรรมของบริษัทใหเปนไปตามขอบังคับ และทําหนาที่เปนผูพิจารณาอนุมัติ 

การตัดสินใจที่สําคัญของบริษัท เชน การปดกิจการ การเปดโรงงานใหม การเปลี่ยนแปลงทางดาน

การผลิต และการลงทุนเกินกวาที่กําหนดไวในระดับหนึ่ง คณะกรรมการนี้จะมีการประชุมกันปละ

ประมาณไมเกิน 4 – 5 คร้ัง คณะกรรมการชุดนี้จะเปนผูเลือกตั้งคณะกรรมการบริหารงาน (Board 

of Management)  ซึ่งเปนองคกรบริหารสูงสุดของบริษัท มีหนาที่ดําเนินกิจการของบริษัท ในทาง

ปฏิบัติจะมีการแบงหนาที่กันออกไปใหผูจัดการคนหนึ่งรับผิดชอบงานทางดานเทคนิค อีกคนหนึ่ง

รับผิดชอบงานทางดานการคา และอีกคนหนึ่งรับผิดชอบงานบุคคลและสวัสดิการ 
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1.3 ระบบคณะกรรมการลูกจาง (Works Councils and Specialized Bodies)  

 

การเขามีสวนรวมในการบริหารกิจการของลูกจางอีกรูปแบบหนึ่งที่เปนที่ รูจักกันดี 

โดยทั่วไปก็คือ ระบบคณะกรรมการลูกจาง (Works Councils or Committees) หรือ

คณะกรรมการปรึกษาหารือรวม (Joint Consultation Committee) การใหลูกจางเขามีสวนรวม

ตัดสินใจภายใตระบบนี้มีทั้งที่กําหนดไวในกฎหมาย การทําขอตกลงรวมกันในระดับชาติ และการ

จัดตั้งขึ้นตามขอตกลงกันระหวางนายจางกับลูกจางในกิจการ หรือแมแตการจัดตั้งขึ้นโดยนายจาง

เปนฝายริเร่ิมเองโดยเสรีซึ่งจะอธิบายถึงลักษณะของแตละรูปแบบพอเปนสังเขปไดดังตอไปนี้ 
 
1.3.1 คณะกรรมการที่ตั้งขึ้นตามขอกําหนดของกฎหมาย  

การกําหนดไวในกฎหมายใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางนี้เร่ิมมีมาตั้งแตป ค.ศ. 

1918 – 1920 โดยเริ่มตนที่ประเทศออสเตรีย เชคโกสโลวาเกีย สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี และ

นอรเวย กอน และตอมากระจายออกไปในประเทศอื่นๆ มากมายทั่วโลกรวมทั้งในประเทศไทยดวย 

ซึ่งปจจุบันสามารถสรุปลักษณะของระบบนี้ไดดังตอไปนี้ 

1) องคประกอบของคณะกรรมการลูกจางมีแนวความคิดมาจากกลุมแนวความคิด

ใหญๆ 2 กลุม คือ กลุมแรกเห็นวาจุดมุงหมายในการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางขึ้นมานั้นก็เพื่อ

เปนผูแทนลูกจางทั้งปวง โดยใหทําหนาที่ตางๆ แทนลูกจางภายใตขีดความสามารถที่มีอยูแลวแจง

ใหฝายจัดการทราบหรือพบกับนายจางหรือผูจัดการใหญ เชน ระบบที่ใชอยูในออสเตรีย และ

สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีเปนตน อีกกลุมหนึ่งนั้นเห็นวาการจัดตั้งคณะกรรมการขึ้นก็เพื่อจัดใหมี

ความรวมมือกับนายจางโดยตรง โดยนายจางเปนประธานในการประชุมทุกครั้ง เชน ในประเทศเบล

เยี่ยมและฝรั่งเศส เปนตน องคประกอบของผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจางนั้นไมแนนอน 

แตทางฝายลูกจางจะมีการเลือกตั้งผูแทนของตนเขามาเปนกรรมการ ในบางประเทศกําหนดให

สหภาพแรงงานแตงตั้งผูแทนเขามาเปนกรรมการลูกจางได 

2) อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสวนใหญจะมีขอบเขตอยูในประเด็นสําคัญ 4 

ประการ คือ ขอมูลขาวสาร (Information) การปรึกษาหารือ (Consultation) การตัดสินใจรวมกัน 

(Co-Decision) และการจัดการโดยตรงเปนเอกเทศในกิจการบางอยางขององคกร โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งกิจกรรมทางดานสวัสดิการ 

3) การอํานวยความสะดวกและการคุมครองลูกจางที่เปนกรรมการ ลูกจางจะไดรับการ

คุมครองจากการเลิกจางหรือการโยกยาย การคุมครองนี้รวมทั้งผูสมัครและผูที่พนวาระการเปน

กรรมการแลวระยะหนึ่ ง  โดยปกติแลวการคุมครองดังกลาวจะมีใหแก ผูแทนลูกจางใน
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คณะกรรมการควบคุม คณะกรรมการบริหาร ดังกลาวมาแลวเชนกัน สวนการอํานวยความสะดวก

นั้นสวนใหญจะใหมีปายประกาศสําหรับแจงขาวสารใหแกลูกจางทราบ และมีสํานักงานใหดวย 

และในบางกรณีกรรมการไดรับอนุญาตใหหยุดงานไดโดยไมตองถูกหักคาจางเพื่อการปฏิบัติหนาที่

กรรมการ 
 

1.3.2 คณะกรรมการที่จัดตั้งขึ้นโดยขอตกลงระดับชาติ  

คณะกรรมการรวมที่จัดตั้งขึ้นโดยขอตกลงระหวางฝายนายจางและฝายลูกจางโดยทํา

สัญญาขอตกลงกันในระดับชาตินี้มีข้ึนหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ในประเทศสแกนดิเนเวีย 3 

ประเทศ คือ เดนมารค นอรเวย และสวีเดน ซึ่งขณะนี้ใชปฏิบัติอยูใน 2 ประเทศ สําหรับสวีเดนนั้น

ไดยกเลิกสัญญาขอตกลงไปแลวเมื่อป ค.ศ. 1976 ลักษณะสําคัญของระบบนี้มีดังตอไปนี้ 

1) องคประกอบ ในประเทศเดนมารคกาํหนดใหมีจาํนวนกรรมการของแตละฝายเทากัน 

ทั้งนี้ข้ึนอยูกับขนาดของกิจการ กรรมการมาจากกลุมคน 2 กลุม คือ กลุมแรกเปนฝายจัดการ 

ผูบริหาร หัวหนางาน ชางเทคนิคและฝายการคา ซึ่งไมเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน กลุมที่สอง

มาจากสหภาพแรงงาน โดยผูแทนสหภาพแรงงานในกิจการนั้นเปนกรรมการโดยตําแหนง ผูแทน

กลุมแรกไดรับการแตงตั้งจากฝายจัดการ สวนผูแทนกลุมที่สองไดรับการเลือกตั้งจากสมาชิกของ

ตน ประธานใหเลือกตั้งจากผูแทนฝายจัดการ และรองประธานเลือกตั้งจากผูแทนจากกลุมที่สอง 

สวนเลขานุการนั้นทั้งสองฝายรวมกันแตงตั้ง 
2) การดําเนินงาน ในประเทศเดนมารคกําหนดใหคณะกรรมการประชมุกันทุกๆ 2 เดือน

ตอ 1 คร้ัง และอาจมีการประชุมมากกวานีก้็ได ระเบียบวาระการประชุมจะตองสงใหคณะกรรมการ 

ลวงหนาไมนอยกวา 3 วัน นอกจากนี้ยังมีการจัดตั้งคณะอนุกรรมการเฉพาะดานขึ้น และใหตั้ง

คณะอนุกรรมการประจําฝายตางๆ ข้ึนดวย 
3) อํานาจหนาที่ คณะกรรมการนีม้ีบทบาทในการปรึกษาหารือเทานัน้ เร่ืองที่ปรึกษาหารือ 

กันจะไมมีการลงคะแนนเสียง คณะกรรมการสวนใหญจะพิจารณาเรื่องผลผลิต และผลิตภาพ และ

ฝายจัดการจะตองจัดหาขอมลูทางดานการเงินและเศรษฐกิจใหแกคณะกรรมการนี้ตามกาํหนดเวลา

เปนปกติประจําดวย แตในระยะหลงัๆ นี้ ไดมีการพิจารณาถึงเรื่องนโยบายการบริหารบุคคลเชนกนั 

 

 

 

 

                                                99



 100 

1.3.3 คณะกรรมการที่จัดตั้งขึ้นโดยความสมัครใจ 

การจัดตั้งคณะกรรมการในรูปแบบนี้คือ คณะกรรมการรวมหารือ ซึ่งรูจักกันดีในประเทศ

อังกฤษ สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี และสหรัฐอเมริกา ซึ่งเริ่มมาตั้งแตป ค.ศ. 1920 ในขณะที่

สหภาพแรงงานทําหนาที่เจรจาตอรองกับนายจางหรือฝายจัดการ คณะกรรมการปรึกษาหารือรวม

ที่ตั้งขึ้นตามระบบนี้จะทําหนาที่ทางดานการผลิตและผลิตภาพของกิจการ การแตงตั้งผูแทนฝาย

นายจางกระทําโดยฝายจัดการ ซึ่งจะรวมทั้งหัวหนางานดวย ผูแทนฝายลูกจางอาจมีการเลือกตั้ง

หรือแตงตั้งจากสหภาพแรงงาน ระบบนี้มีใชกันทั่วไปในประเทศตางๆ เชน แคนาดา ออสเตรเลีย 

นิวซีแลนด สวิตเซอรแลนด ญี่ปุน รวมทั้งประเทศไทยดวย 

 

1.4 ระบบการเจรจาตอรอง (Collective Bargaining)  

 

การเจรจาตอรองเปนเครื่องมือหรือชองทางที่สําคัญที่ทําใหลูกจางไดมีโอกาสเขารวม

ตัดสินใจในการบริหารกิจการโดยเฉพาะอยางยิ่งในสวนที่เกี่ยวกับสภาพการจาง การเจรจาตอรอง

เปนที่นิยมกันอยางแพรหลายทั้งในประเทศที่พัฒนาแลว และในประเทศที่กําลังพัฒนา ซึ่งประเทศ

ไทยก็มีการนําระบบนี้มาใชในดานแรงงานสัมพันธอยางกวางขวาง 

การเจรจาตอรองกันเกี่ยวกับสภาพการจางสวนใหญจะมุงไปยังเรื่องคาจาง สวัสดิการ 

ระเบียบ และวิธีปฏิบัติทางการบริหารบุคคล สําหรับประเทศไทยที่กฎหมายกําหนดไววาขอตกลง

เกี่ยวกับสภาพการจางที่เจรจากันนั้นอยางนอยจะตองมีเร่ืองมีกฎหมายกําหนดไว คือ เงื่อนไขการ

จางงานหรือการทํางาน กําหนดวันและเวลาทํางาน คาจาง สวัสดิการ การเลิกจาง การยื่นเรื่องราว

รองทุกขของลูกจาง และการแกไขเพิ่มเติม หรือการตออายุขอตกลงเกี่ยวสภาพการจาง การเจรจา

ตอรองสวนใหญกระทําโดยฝายจัดการกับสหภาพแรงงาน แตในบางกรณีลูกจางอาจรวมตัวกัน

เปนกลุมเพื่อทําการเจรจาตอรองกับนายจางได โดยการเจรจาตอรองนี้ ถือไดวาเปนกลไกที่เปด

โอกาสใหลูกจางไดมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารกิจการ 

การเจรจาตอรองนั้นกระทําไดในหลายระดับ ตั้งแตการเจรจาตอรองในระดับกิจการ ซึ่ง

กระทําโดยลูกจางหรือสหภาพแรงงานกับฝายจัดการหรือฝายนายจาง แลวทําขอตกลงกันซึ่งถือวา

เปนสัญญาที่ทั้งสองฝายจะตองปฏิบัติตาม ในบางประเทศอาจกําหนดใหนําขอตกลงนี้ไปจด

ทะเบียนไวกับเจาพนักงานหรือนายทะเบียนดวย การเจรจาตอรองอีกระดับหนึ่งนั้นกระทําในระดับ

อุตสาหกรรม กลาวคือ กระทําโดยสหภาพแรงงานหรือสหพันธนายจางที่ประกอบการในกิจการ

ประเภทเดียวกัน เมื่อทําการตกลงกันแลวก็ใหมีผลใชบังคับกับลูกจางทุกคนในกิจการที่เปนสมาชิก
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ของสหภาพแรงงาน หรือสมาคมนายจางที่เกี่ยวของ อีกระดับหนึ่งก็คือ การเจรจาตอรองใน

ระดับชาติ ซึ่งองคกรกลางของฝายนายจางและลูกจางทําการเจรจาตอรองกันแลวทําขอตกลง

รวมกันออกมาใชบังคับ โดยถือเปนแนวทางสําหรับสมาชิกของทั้งสองฝาย ในบางกรณีนายจางกับ

ลูกจางหรือสหภาพแรงงานอาจตองมาเจรจากันเพิ่มเติมในรายละเอียดเพื่อทําขอตกลงกันเปนการ

ภายในกิจการอีกดวย 

การเจรจาตอรองในระดับกิจการในประเทศที่มีการเจรจาระดับอุตสาหกรรมและ

ระดับชาติ เร่ิมขยายตัวมากขึ้นใน ค.ศ. 1960 โดยมีเหตุผลอธิบายไดดังตอไปนี้ 

ประการแรก ความปรารถนาที่จะใหมีขอตกลงอยางเปนทางการเพื่อยืนยันคาจางในแต

ละกิจการ 
ประการที่สอง ความปรารถนาที่จะใหมีการควบคุมโดยตรงในสภาพการทํางานใน

กิจการ เชน ชั่วโมงการทํางาน สุขภาพและอนามัย เปนตน 

ประการที่สาม ตัวอยางของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง และขอเรียกรองที่เสนอโดย

ฝายลูกจางที่อ่ืน ซึ่งทางฝายลูกจางไดทราบมาโดยทางสื่อมวลชนเปนตัวกระตุนอยางหนึ่ง 

ประการที่ส่ี ความเติบโตของลูกจางประเภทที่แข็งกราวและลูกจางมีการศึกษาสูงขึ้น 

โดยเฉพาะลูกจางในวัยหนุมและความปรารถนาที่จะเขามีสวนรวม ไมเพียงเฉพาะการตัดสินใจใน

เร่ืองทั่วๆ ไปเทานั้น หากตองการแกปญหาที่องคกรกลางของฝายลูกจางเปนผูนําและออก

กฎระเบียบออกมาใชบังคับ ซึ่งพวกเขาเห็นวาเปนเรื่องที่มีผลกระทบตอสภาพขอจํากัดทาง

เศรษฐกิจและยังหางไกลจากสภาพความเปนจริงในกิจการแตละแหงซึ่งลูกจางทํางานอยู 

 

1.5 ระบบการมีสวนรวมโดยสหภาพแรงงาน (Participation Through Trade Unions)  

 

ในประเทศที่การวางแผนเศรษฐกิจมาจากสวนกลางนั้น การเขารวมในการตัดสินใจ

ระหวางสหภาพแรงงานกับฝายจัดการนั้น เปนเรื่องปกติที่เปนชองทางใหลูกจางเขามีสวนรวมใน

การบริหารกิจการ ประเทศที่มีระบบนี้ที่สําคัญไดแก สหภาพโซเวียต บัลแกเรีย เชคโกสโลวาเกีย 

สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ฮังการี และโรมาเนีย 

ลักษณะรวมสําคัญของระบบนี้ในประเทศตางๆ ก็คือ การมีขบวนการแรงงานเพียงแหง

เดียวทุกระดับ ซึ่งมีลูกจางประเภทเขาเปนสมาชิกตามหลักการสหภาพแรงงานเดียวในหนึ่งกิจการ 

การมีสหภาพแรงงานเดียวนี้เปนผลมาจากประวัติศาสตรและไดกําหนดไวในกฎหมายของประเทศ

ดวย ซึ่งกําหนดใหสหภาพแรงงานเขาเกี่ยวของในกิจกรรมบริหารของกิจการดานตางๆ ที่มี
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ผลกระทบโดยตรงตอลูกจาง เชน การประกันสังคม การตรวจแรงงาน บริการดานสุขภาพ 

สวัสดิการ เวลาพักผอนหยอนใจ และกิจกรรมทางดานวัฒนธรรม ในระดับกิจการสหภาพแรงงาน

จะรวมกับคณะกรรมการลูกจางที่มีอยูตามกฎหมายเดิม เชน ในเชคโกสโลวาเกีย ซึ่งไดรับ

มอบหมายหนาที่ใหดําเนินการทางเศรษฐกิจ สังคม และการบริหารบุคคล การดําเนินการทางดาน

นี้เปนไปตามขอบังคับของสภาแรงงานแหงชาติ  

ลักษณะรวมสําคัญอีกประการหนึ่งก็คือ การมีความเชื่อมโยงหรือสัมพันธกันโดยตรงของ

สหภาพแรงงานกับพรรคคอมมิวนิสต หรือพรรคคนงาน ความสัมพันธดังกลาวนี้มีกําหนดไวใน

ขอบังคับของสหภาพแรงงาน กฎหมาย และรัฐธรรมนูญของประเทศ 1

ดังนี้จะเห็นไดวารูปแบบการมีสวนรวมของลูกจางในตางประเทศนั้น มีอยูหลายรูปแบบ

ดวยกัน ซึ่งรูปแบบที่มีการนํามาใชในประเทศตางๆ นั้นก็จะแตกตางกันไปตามแตสถานการณและ

ปจจัยแวดลอมของแตละประเทศ สําหรับประเทศไทยการมีสวนรวมของลูกจางที่มีความชัดเจนก็

คือ การมีสวนรวมโดยสหภาพแรงงาน  คณะกรรมการลูกจาง และการจัดตั้งคณะกรรมการรวม

หารือข้ึนดวยความสมัครใจ อยางไรก็ดีขณะนี้ประเทศไทยไดมีแนวคิดที่จะนําการมีสวนรวมของ

ลูกจางในรูปแบบคณะกรรมการรวมหารือมาบัญญัติไวเปนกฎหมาย แทนบทบัญญัติในเรื่อง

คณะกรรมการลูกจาง ดังนั้นในสวนตอไปผูเขียนจะอธิบายถึงการนําระบบทวิภาคีที่เปดโอกาสให

ลูกจางเขามามีสวนรวม ในรูปแบบของการจัดตั้งคณะกรรมการรวมที่มีหนาที่ปรึกษาหารือใน

ตางประเทศ เพื่อเปนประโยชนในการพิจารณาเปรียบเทียบตอไป  

 

2. ลักษณะสําคัญของระบบแรงงานสัมพนัธแบบทวิภาคใีนตางประเทศ

 

เนื่องจากวิทยานิพนธฉบับนี้เนนถึงการนําระบบทวิภาคีมาใชในประเทศไทยโดยการ

บัญญัติไวในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ในรูปแบบของการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ ซึ่งเปนองคกรทางดานแรงงานแบบทวิภาคีในรูปแบบของคณะกรรมการรวม โดย

คณะกรรมการชุดนี้มีหนาที่ที่สําคัญคือ รวมปรึกษาหารือกับนายจาง  ดังนั้นในสวนของกฎหมาย

ตางประเทศนี้ผูเขียนจะขอเนนอธิบายถึงการมีสวนรวมของลูกจางในลักษณะของการจัดตั้ง

                                                  
1 จําเนียร จวงตระกูล, “การมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารของลูกจาง,” วารสารศาล

แรงงาน 6 (กุมภาพันธ-มีนาคม 2529) : น.11-31. 
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คณะกรรมการรวมระหวางนายจางและลูกจาง และการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือใน

ตางประเทศ แตเนื่องจากในตางประเทศนั้น องคกรทางดานแรงงานที่มีหนาที่ปรึกษาหารือกับ

นายจางซึ่งมีทั้งองคกรที่จัดตั้งขึ้นตามบทบัญญัติของกฎหมายและจัดตั้งขึ้นดวยความสมัครใจ 

โดยในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีการจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานที่มีหนาที่สําคัญใน

การปรึกษาหารือ และตัดสินใจรวมกับนายจางนั้นจะมีลักษณะเปนองคกรรวมและเปนการจัดตั้ง

ข้ึนตามบทบัญญัติของกฎหมาย  สวนในประเทศญี่ปุนและประเทศออสเตรเลียนั้นการจัดตั้ง

องคกรทางดานแรงงานที่มีหนาที่สําคัญในการปรึกษาหารือรวมกับนายจางจะเกิดขึ้นจากความ

สมัครใจ โดยไมมีกฎหมายบังคับ ดังนั้นรูปแบบของคณะกรรมการที่ทําหนาที่ปรึกษาหารือรวมกับ

นายจางนี้จะขึ้นอยูกับขอตกลงระหวางนายจางและลูกจางเปนสําคัญ และเพื่อเปนแนวทางในการ

เปรียบเทียบและพิจารณาหลักเกณฑที่เหมาะสมในการนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงาน

สัมพันธของไทย ผูเขียนจึงขอยกระบบการปรึกษาหารือของประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี 

ประเทศญี่ปุนและประเทศออสเตรเลีย มาศึกษาเพื่อช้ีใหเห็นความแตกตางระหวางประเทศที่มีการ

บัญญัติกฎหมายรับรองใหมีการจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานที่มีหนาที่ในการปรึกษาหารือเปน

องคกรรวม กับประเทศที่การมีจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานที่มีหนาที่ในการปรึกษาหารือข้ึนดวย

ความสมัครใจ ซึ่งมีรายละเอียดที่สําคัญดังตอไปนี้  

 

2.1 การรับรองระบบทวิภาคีตามกฎหมาย

 

ประเทศที่มีการรับรองระบบทวิภาคีในรูปแบบองคกรรวม โดยการนํามาบัญญัติไวเปน

กฎหมายนั้น มีอยูหลายประเทศดวยกัน เชนประเทศปากีสถาน ประเทศเกาหลี ประเทศอินเดีย 

และประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีเปนตน แตเนื่องจากกฎหมายแรงงานของประเทศสหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนี ถือไดวาเปนแมแบบสําคัญของกฎหมายแรงงานในหลายๆ ประเทศ ดังนั้นใน

สวนนี้ผูเขียนจึงจะอธิบายใหเห็นถึงลักษณะสําคัญของระบบแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคีของ

ประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ทั้งในรูปแบบของการรับรองระบบทวิภาคีในรูปแบบองคกร

รวมระหวางนายจางและลูกจาง และการรับรองระบบทวิภาคีในรูปแบบการดําเนินงาน โดย

ลักษณะสําคัญของระบบแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคีของประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี      

มีดังตอไปนี้ 
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2.1.1 การรับรองระบบทวิภาคีในรูปแบบองคกรรวมระหวางนายจางและลูกจาง

ระบบแรงงานสัมพันธของประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ถือไดวาเปนตนแบบ

สําคัญในการรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. …. ในหมวดที่วาดวยเรื่องการสงเสริม

ความสัมพันธในสถานประกอบกิจการ เนื่องจากคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธตามราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. …. มีลักษณะสําคัญคลายกับคณะกรรมการที่ปรึกษา 

(Supervisory Board) ตาม “พระราชบัญญัติการมีสวนรวมในการตัดสินใจของคนงาน” 2  

(Co-determination Act 1976) เปนอยางมาก ไมวาจะเปนในเรื่องรูปแบบขององคกร ที่มีลักษณะ

เปนองคกรรวมระหวางนายจางและลูกจาง และเปนองคกรที่กําหนดใหนายจางและลูกจางมี

โอกาสปรึกษาหารือกัน นอกจากนี้ในสวนของการจัดตั้งนั้น ยังเปนการจัดตั้งขึ้นตามบทบัญญัติ

ของกฎหมายเชนเดียวกันอีกดวย  

กฎหมายสําคัญที่เกี่ยวกับการรวมมือของนายจางและลูกจางในประเทศสหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนี มีอยูสองฉบับดวยกันคือ “พระราชบัญญัติการมีสวนรวมในการตัดสินใจของ

คนงาน” หรือ Co-Determination Act 1976 และ “พระราชบัญญัติบริษัทมหาชน” หรือ  
Stock Corporation Act 1976 ซึ่งความแตกตางของพระราชบัญญัติ

                                                 

ทั้งสองฉบับนี้ ก็คือ  
Co-Determination Act 1976 จะกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับการจัดตั้ง คณะกรรมการที่ปรึกษา 

(Supervisory Board) ที่มีลักษณะเปนองคกรรวมระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งมีหนาที่หลักใน

การควบคุมการทํางานของคณะกรรมการบริหารงาน  อันเปนการเปดโอกาสใหลูกจางไดเขามามี

สวนรวมในการบริหารงานสวน Stock Corporation Act 1976 นั้นจะมีเนื้อหาที่สําคัญเกี่ยวกับการ

กําหนดสิทธิและหนาที่ของทั้งคณะกรรมการที่ปรึกษา (Supervisory Board)  และคณะกรรมการ

บริหารงาน (Board of management) 

ในระยะแรกประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีไดนําระบบนี้มาใชในอุตสาหกรรม

เหมืองแรและผลิตเหล็กตาม Co- Determination (Mining and Iron and Steel Industries) Act 

1951 และแกไขป ค.ศ. 1956 สําหรับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 2,000 คนขึ้นไป ตอมา

ไดมีการนําระบบนี้ไปใชในบริษัทมหาชน หางหุนสวนจํากัด บริษัทจํากัด  บริษัทเหมืองแร หรือ

สหกรณ ที่มีลูกจางตั้งแต 2,000 คนขึ้นไป ตาม Co-Determination Act 19763  

 
2 บัณฑิตย ธนชัยเศรษฐวุฒิ, เสนทางการปฏิรูปกฎหมายแรงงานสัมพันธ, 

(กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิอารมณ พงศพงัน, 2544), น.81. 
3 Section 1 (1) Co-determination Act  
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ในการจะทําความเขาใจหลักการมีสวนรวมระหวางนายจางและลูกจางของประเทศ

สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีนั้น จําเปนจะตองเขาใจถึงโครงสรางของบริษัทในประเทศสหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนี ภายใตหลักการตัดสินใจรวม ซึ่งการหลักพื้นฐานที่สําคัญก็คือ การแบงแยก

หนาที่ของฝายจัดการออกเปนสองระดับ โดยระบบการแบงหนาที่ของฝายจัดการออกเปนสอง

ระดับนี้ จะถูกนํามาใชอยางแพรหลายในบริษัทมหาชน และในบริษัทจํากัด ซึ่งกฎขอบังคับตางๆ 

จะถูกปรับใหเหมาะสมตามแตขนาดของบริษัท โดยในที่นี้ผูเขียนจะอธิบายใหเห็นถึงการนํา

หลักการมีสวนรวมของลูกจางไปใชใน บริษัทมหาชน  และบริษัทจํากัด 

1) บริษัทมหาชน   

บริษัทมหาชน จะตองมีการจัดตั้งคณะกรรมการขึ้นสองระดับคือ คณะกรรมการทีป่รึกษา 

(Supervisory Board) และคณะกรรมการบริหารงาน (Board of Management) โดย

คณะกรรมการที่ปรึกษา และคณะกรรมการบริหารงาน จะตองไมใชบุคคลคนเดียวกัน4 เนื่องจาก

คณะกรรมการทั้งสองชุดนี้ มีอํานาจและหนาที่ที่แตกตางกันอยางชัดเจน  โดยคณะกรรมการ

บริหารงาน จะถูกจัดตั้งขึ้นตาม Stock Corporation Act 1976 และจะมีอํานาจเด็ดขาดในการ

จัดการเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวกับงานของบริษัทหรือเปนตัวแทนในการติดตอ เจรจา หรือตกลงกับบุคคล

ที่สาม สวนคณะกรรมการที่ปรึกษาซึ่งจะถูกจัดตั้งขึ้นตาม Co-Determination Act 1976 จะมี

หนาที่ที่สําคัญในการ ควบคุมดูแลการทํางานของคณะกรรมการบริหารงาน รวมทั้งแตงตั้งและ

ถอดถอนสมาชิกในคณะกรรมการบริหารงาน โดยคณะกรรมการที่ปรึกษาจะมีลักษณะเปน

คณะกรรมการรวมระหวางนายจางและลูกจาง 

 

คณะกรรมการบริหารงาน (Board of Management)  

ตามปกติคณะกรรมการบริหารงานจะประกอบดวยบุคคลสองคนขึ้นไป แตในบางกรณี

อาจจะมีเพียงบุคคลเดียวก็ได5 โดยในทางปฏิบัติคณะกรรมการบริหารงานมักจะประกอบไปดวย

สมาชิกหลายคนและมีการจัดตั้งประธานขึ้นหนึ่งคน ซึ่งการแตงตั้งและถอดถอนคณะกรรมการ

บริหารงานนั้น จะเปนอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการที่ปรึกษา6  สวนในเรื่องวาระการดํารง

ตําแหนงของคณะกรรมการบริหารงานนั้น 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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ไววาใหคณะกรรมการบริหารงานมีวาระในการดํารงตําแหนงหาป และเมื่อหมดวาระแลว

คณะกรรมการบริหารงานชุดเดิมอาจถูกแตงตั้งขึ้นอีกไดหากไดรับความยินยอมจากคณะกรรมการ

ที่ปรึกษา โดยคณะกรรมการบริหารงานชุดนี้จะมีวาระอีกหาป อยางไรก็ดี คณะกรรมการ

บริหารงานอาจถูกถอดถอนใหพนจากตําแหนงกอนหมดวาระได หากกระทําความผิดตามที่

กฎหมายบัญญัติไว7  

คณะกรรมการบริหารงานจะมีอํานาจในการจัดการหรือบริหารธุรกิจอยางเต็มที่ โดยไม

ผูกพันที่จะตองทําตามคําแนะนํา หรือทําตามขอกําหนดที่ผูถือหุนคนอื่นๆ ใหความเห็นชอบ และ 

แมแตคณะกรรมการที่ปรึกษา ซึ่งมีหนาที่ควบคุมคณะกรรมการบริหารงานก็ไมสามารถให

คําแนะนําแกคณะกรรมการบริหารงานได 

 

คณะกรรมการที่ปรึกษา (Supervisory Board)   

คณะกรรมการที่ปรึกษาถูกจัดตั้งขึ้นตาม Co-Determination Act 1976 โดย

คณะกรรมการชุดนี้จะมีหนาที่หลักในการควบคุม แตงตั้ง หรือถอดถอนคณะกรรมการบริหารงาน  

โดยคณะกรรมการที่ปรึกษาจะไมมีอํานาจในการเขารวมบริหารกิจการของบริษัท8 และไมสามารถ

ใหคําแนะนําในเรื่องการบริหารงานแกคณะกรรมการบริหารงานได แตอยางไรก็ดีคณะกรรมการ

บริหารงานอาจจัดใหมีขอบังคับของบริษัทที่กําหนดใหคณะกรรมการที่ปรึกษาสามารถเขามามี

สวนรวมบริหารกิจการของบริษัทและใหคําแนะนําได และหากเปนกรณีที่มีการพิจารณาในเรื่องที่มี

ความสําคัญเปนอยางยิ่งคณะกรรมการที่ปรึกษาก็จะมีสิทธิในการเขารวมตัดสินใจในเรื่องดังกลาว

ไดเสมอ โดยเรื่องที่มีความสําคัญนั้นจะตองไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการที่ปรึกษากอน 

ซึ่งหากคณะกรรมการที่ปรึกษาไมใหความเห็นชอบแลว  คณะกรรมการบริหารงานก็สามารถนํา

เร่ืองเขาสูที่ประชุมของผูถือหุนได โดยเปดโอกาสใหผูถือหุนลงมติ และหากการลงมตินั้นไดคะแนน

เสียงมากกวาสามในสี่ การตัดสินใจก็จะเปนไปตามที่คณะกรรมการบริหารงานตองการ9

 

 

                                                  
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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คณะกรรมการที่ปรึกษามีหนาที่ที่สําคัญคือ เปนผูควบคุมการทํางาน10 และพิจารณา

แตงตั้ง ถอดถอนสมาชิกคณะกรรมการบริหารงาน11 ซึ่งรวมถึงประธานคณะกรรมการบริหารงาน

ดวย12   และเนื่องจากคณะกรรมการที่ปรึกษามีหนาที่ที่ตองควบคุมการบริหารงานของ

คณะกรรมการบริหารงาน ดังนั้นพระราชบัญญัติบริษัทมหาชน จึงไดกําหนดไววาใหคณะกรรมการ

ที่ปรึกษามีสิทธิที่จะรับทราบขอมูลตางๆ ของบริษัท และคณะกรรมการบริหารงานก็มีหนาที่ที่ตอง

รายงานการทํางานใหคณะกรรมการที่ปรึกษาทราบดวย13 โดยคณะกรรมการที่ปรึกษาสามารถ

เรียกขอมูลเพิ่มเติมเกี่ยวกับการประกอบการของบริษัทไดทุกเวลา การเรียกดูขอมูลเพิ่มเติมนี้อาจ

กระทําโดยสมาชิกของคณะกรรมการที่ปรึกษาเพียงคนเดียวก็ได แตหากเปนการเรียกขอโดย

คณะกรรมการที่ปรึกษาอยางนอยสองคน คณะกรรมการบริหารงานจะตองปฏิบัติตามโดยไมมี

ขอยกเวน14  นอกจากนี้คณะกรรมการที่ปรึกษายังสามารถเขาถึงขอมูลและสถิติของบริษัทไดทุก

อยางและสามารถใหสิทธิดังกลาวแกตัวแทนซึ่งเปนสมาชิกหรือเปนที่ปรึกษาของคณะกรรมการที่

ปรึกษาได15

คณะกรรมการที่ปรึกษามีหนาที่ตรวจรายงานประจําปทั้งในเรื่องที่เกี่ยวกับการเงิน และ

เร่ืองอื่นๆ ที่คณะกรรมการบริหารงานเปนผูจัดเตรียมไว ซึ่งเมื่อคณะกรรมการที่ปรึกษาและ

คณะกรรมการบริหารงานปรึกษาหารือกันและไดขอสรุปในเรื่องเหลานี้แลว  คณะกรรมการที่

ปรึกษาก็จะเปนผูนําเสนอรายละเอียดตางๆ ที่ไดจากปรึกษาหารือใหแกผูถือหุนไดพิจารณาตอไป 

2) บริษัทจํากัด  

ในขณะที่บริษัทมหาชน จะตองมีคณะกรรมการที่ปรึกษา ซึ่งเปนคณะกรรมการรวม

ระหวางนายจางและลูกจาง แตบริษัทจํากัดนั้นสามารถเลือกไดวาจะมีการจัดตั้งคณะกรรมการที่

ปรึกษาขึ้นหรือไมก็ได  แตหากบริษัทจํากัดตองการที่จะอยูภายใตขอบังคับของระบบการตกลง

รวมกัน  อํานาจและหนาที่ ของฝายบริหารก็จะเปนไปตามที่ เขียนไว ในขอบังคับของ 

“พระราชบัญญัติการมีสวนรวมในการตัดสินใจของคนงาน” 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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โดยขอบังคับดังกลาวจะมีเงื่อนไขในการควบคุมอํานาจและหนาที่ของคณะกรรมการบริหารงาน

เชนเดียวกับบริษัทมหาชน  

อยางไรก็ดีการนํา Co-Determination Act 1976 มาใชกับบริษัทจํากัดนี้มีขอยกเวน

บางประการ กลาวคือ กรณีที่คณะกรรมการที่ปรึกษาของบริษัทจํากัดที่อยูภายใตขอบังคับ

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

ไมมีอํานาจในการพิจารณาอนุมัติรายงานทางดานการเงินประจําปของบริษัท แตจะใหเปนหนาที่

ของผูถือหุน นอกจากนี้ เงื่อนไขที่ Stock Corporation Act 1976 มาตรา 77 ไดกําหนดใหสิทธิแก

คณะกรรมการที่ปรึกษาในบริษัทมหาชน สามารถสั่งการแกคณะกรรมการบริหารในบางกรณไีดนัน้  

ไมสามารถใชไดในกรณีที่เปนบริษัทจํากัดที่อยูภายใตขอบังคับของ Co-Determination Act 1976 

หรือ Shop Constitution Act 1952 ได นอกจากนี้คณะกรรมการที่ปรึกษา ในบริษัทจํากัดที่อยู

ภายใตขอบังคับของ Co-Determination Act 1976 หรือ Shop Constitution Act 1952 จะไม

สามารถแตงตั้งถอดถอนคณะกรรมการบริหารงานได โดยจะเปนสิทธิของผูถือหุนที่จะพิจารณาใน

การประชุมผูถือหุน และทายที่สุด คณะกรรมการที่ปรึกษาก็จะไมสามารถใหคําแนะนําแกฝาย

จัดการได โดยในบริษัทจํากัดนั้นจะเปนหนาที่ของที่ประชุมผูถือหุนแทนเชนกัน16  

ดังนี้จะเห็นไดวา ประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีไดใหความสําคัญกับการมีสวนรวม

ของลูกจางไวอยางมาก โดยการเปดโอกาสใหลูกจางสามารถเขามามีสวนรวมในการบริหารงานใน

รูปแบบของคณะกรรมการที่ปรึกษาซึ่งเปนการนําระบบทวิภาคีมาใชในการบริหารงานของบริษัท

โดยการบัญญัติไวเปนกฎหมาย  เชนนี้ผูเขียนจึงเห็นวาการนําคณะกรรมการที่ปรึกษาในประเทศ

สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี มาศึกษาเปรียบเทียบกับคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธตามราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ของประเทศไทยจะเปนประโยชนตอการพิจารณาวา การ

นําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธของไทยนั้น ควรจะเปนการนํามาใชในรูปแบบใด โดย

หลักเกณฑที่สําคัญเกี่ยวกับการจัดตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษาของสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี  

ปรากฏอยูใน พระราชบัญญัติการมีสวนรวมในการตัดสินใจของคนงาน หรือ Co-Determination 

Act 1976 ซึ่งมีสาระสําคัญดังตอไปนี้ 
 
 
 

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

Determination Act  (Germany : 1976), pp.13-14. 
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หลักเกณฑในการจัดตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษา 

Co-determination Act มีผลบังคับใชเมื่อวันที่ 1 กรกฎาคม ค.ศ. 1976 โดยกําหนดให

สถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 2,000 คนขึ้นไป และเปนบริษัทมหาชน หางหุนสวนจํากัด 

บริษัทจํากัด  บริษัทเหมืองแร หรือสหกรณ 17 จะตองมีการจัดตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษา 

(Supervisory Board)18 ที่ประกอบไปดวยผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจาง ซึ่งในการ

จัดตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษาในสวนของลูกจางจะใชวิธีการเลือกตั้ง โดยการเลือกตั้งจะแบง

ออกเปนการเลือกตั้งผูแทนลูกจางที่เปนลูกจางทั่วไป19 และการเลือกตั้งลูกจางที่เปนผูแทนจาก

สหภาพแรงงาน20 ในกรณีที่ปรากฏขอเท็จจริงวาการเลือกตั้งนั้นไมอาจจัดขึ้นไดตามขั้นตอนหรือมี

การฝาฝนหลักเกณฑที่ใชในการเลือกตั้ง ศาลจะเขามามีบทบาทในการจัดการเลือกตั้งแทน21 สวน

การจัดตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษาที่เปนผูถือหุนนั้น จะมาจากการแตงตั้งตามขอบังคับของบริษัท22  

ในเรื ่องการจ ัดตั ้งคณะกรรมการที ่ปร ึกษานั ้นม ีความแตกต างจากการจ ัดตั ้ง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... คือ 

Co-determination Act 1976 มาตรา 1 (1) ไดกําหนดใหสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 

2,000 คนขึ้นไป และเปนบริษัทมหาชนจะตองจัดตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษาขึ้น ซึ่งมีลักษณะเปน

การบังคับ (แตหากเปนบริษัทจํากัดสามารถเลือกไดวาจะจัดตั้งขึ้นหรือไมก็ได)  แตกตางจาก

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธที่รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดกําหนดไววา 

ใหสถานประกอบกิจการเอกชนที่มีลูกจางหาสิบคนขึ้นไปสามารถจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธข้ึนได โดยอยูบนพื้นฐานความสมัครใจของลูกจางเปนหลัก สวนองคประกอบของ

คณะกรรมการและวิธีการจัดตั้งนั้น ทั้งคณะกรรมการที่ปรึกษาและคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธจะมีลักษณะสําคัญที่เหมือนกัน กลาวคือ จะประกอบไปดวยผูแทนจากฝายนายจาง

และฝายลูกจาง โดยผูแทนฝายลูกจางจะมาจากการเลือกตั้ง และผูแทนฝายนายจางจะมาจากการ

                                                  
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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แตงตั้ง และในกรณีที่การจัดการเลือกตั้งนั้นไมสามารถดําเนินการไดภาครัฐก็จะเขามามีสวน

เกี่ยวของในการจัดการเลือกตั้งเชนกัน โดยหากเปนกรณีของคณะกรรมการที่ปรึกษาศาลจะเปนผู

เขามามีบทบาทในการจัดการเลือกตั้ง แตถาเปนกรณีคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธที่

นายจางไมยินยอมใหมีการจัดการเลือกตั้งกรรมการลูกจาง ลูกจางก็อาจดําเนินการเลือกตั้งเอง

หรือขอใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานจัดใหมีการเลือกตั้งกรรมการลูกจางก็ได ซึ่งตางจาก

คณะกรรมการที่ปรึกษาที่จะตองใหศาลเปนผูดําเนินการเลือกตั้งเทานั้น โดยลูกจางจะดําเนินการ

เลือกตั้งเองไมได  

นอกจากนี้ความแตกตางในเรื่องหลักเกณฑการจัดตั้งที่ สําคัญอีกประการก็คือ

องคประกอบของคณะกรรมการที่ปรึกษาและคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น แมวาจะ

ประกอบไปดวยผูแทนจากฝายนายจางและฝายลูกจางเชนเดียวกัน แตคณะกรรมการที่ปรึกษาจะ

ประกอบดวยผูแทนจากสามฝายคือ ฝายนายจางซึ่งเปนผูถือหุนของบริษัท ฝายลูกจางที่เปน

ลูกจางที่เปนลูกจางทั่วไป และฝายลูกจางที่เปนตัวแทนของสหภาพแรงงาน สวนคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธ จะแบงเปนสองกรณีคือ หากสถานประกอบกิจการแหงนั้น มีลูกจางเปน

สมาชิกไมถึงรอยละหาสิบของลูกจางทั้งหมด คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธที่เปนผูแทน

ลูกจางก็จะเกิดจากการเลือกตั้ง โดยไมจํากัดวาผูไดรับการเลือกตั้งจะเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน

หรือไม แตหากสถานประกอบกิจการแหงนั้น มีลูกจางเปนสมาชิกเกินกวารอยละหาสิบของลูกจาง

ทั้งหมด สหภาพแรงงานก็จะเปนผูแตงตั้งผูแทนลูกจางหรือ กรรมการลูกจางในคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธข้ึนทั้งชุด ซึ่งกรณีนี้มีแนวโนมวาสหภาพแรงงานจะจัดตั้งกรรมการลกูจางจาก

ผูที่เปนสมาชิกของตนเทานั้น ซึ่งก็หมายความวากรรมการลูกจางในคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธก็คือสหภาพแรงงานนั่นเอง ดังนั้นองคประกอบของคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธจึงไมจําเปนวาจะตองมีกรรมการลูกจางที่เปนผูแทนลูกจางทั่วไป หรือกรรมการ

ลูกจางที่เปนผูแทนจากสหภาพแรงงานในทุกกรณี อันแตกตางจากการจัดตั้งคณะกรรมการที่

ปรึกษาในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี 
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จํานวนคณะกรรมการที่ปรึกษา 

คณะกรรมการที่ปรึกษา จะประกอบไปดวยผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจาง 

โดยผูแทนของทั้งสองฝายจะมีจํานวนเทาๆ กัน23 และจํานวนของคณะกรรมการที่ปรึกษานี้จะ

ข้ึนอยูกับจํานวนลูกจางในสถานประกอบกิจการ ซึ่งสามารถสรุปไดดังนี้ 
1) ในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 2,001 คนขึ้นไปแตไมเกิน 10,000 คน 

คณะกรรมการที่ปรึกษาจะประกอบไปดวย ผูแทนฝายนายจางซึ่งเปนหุนสวนของบริษัท24 และ

ผูแทนฝายลูกจาง ฝายละ 6 คน 

2) ในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 10,001 คนขึ้นไปแตไมเกิน 20,000 คน 

คณะกรรมการควบคุมการบริหารงานจะประกอบไปดวย ผูแทนฝายนายจางซึ่งเปนหุนสวนของ

บริษัท และผูแทนฝายลูกจาง ฝายละ 8 คน 

3) ในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 20,001 คนขึ้นไป คณะกรรมการที่ปรึกษา

จะประกอบไปดวย ผูแทนฝายนายจางซึ่งเปนหุนสวนของบริษัท และผูแทนฝายลูกจาง ฝายละ 10 

คน25

โดยผูแทนฝายลูกจางนั้น จะตองมาจากการเลือกตั้ง และประกอบไปดวยผูแทนลูกจาง

ที่มาจากสหภาพแรงงาน และมาจากลูกจางทั่วไป โดยในกรณีที่ผูแทนลูกจางมีจํานวน 6 คน 

ผูแทนลูกจางที่มาจากสหภาพแรงงานจะมี 2 คน หากผูแทนลูกจางมีจํานวน 8 คน ผูแทนลูกจาง

ที่มาจากสหภาพแรงงานจะมี 2 คนเชนกัน แตหากผูแทนลูกจางมีจํานวน 10 คน ผูแทนลูกจางทีม่า

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 องคประกอบของคณะกรรมการที่ปรึกษาในประเทศสหพันธสาธารณรัฐ

เยอรมน ี(Supervisory Board) สามารถสรุปเปนตารางไดดังนี ้

 

จํานวนลกูจาง 2,001–10,000 คน 10,001–20,000  คน 20,001 คน ข้ึนไป 

ผูถือหุนของบริษัท 6 8 10 

ผูแทนลูกจางที่เปน

ลูกจางทัว่ไป 
4 6 7 

ผูแทนลูกจางที่มาจาก

สหภาพแรงงาน 
2 2 3 

รวม 12 16 20 

 

องคประกอบของคณะกรรมการที่ปรึกษาและคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น 

แมจะประกอบไปดวยผูแทนจากฝายนายจางและฝายลูกจางเชนเดียวกัน แตในเรื่องจํานวนของ

คณะกรรมการที่ปรึกษาและคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น มีความแตกตางที่สําคัญ

หลายประการดังนี้ 

ความแตกตางประการแรกคือ จํานวนของคณะกรรมการควบคุมการบริหารงานและ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ โดยคณะกรรมการที่ปรึกษาในสถานประกอบกิจการที่มี

ลูกจางตั้งแต 2,001 –10,000 คน 10,001 –20,000  คน และ 20,001 คนขึ้นไป จะมีกรรมการ

ลูกจางได 12,16 และ 20 คนตามลําดับ สวนจํานวนคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจะมี

จํานวนแตกตางกันออกไป โดยในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 50-199 คน, 200-1,999 

คน, 2,000-4,999 คน และ 5,000 คนขึ้นไป จะมีกรรมการลูกจางได 5,7,9 และ 11 คนตามลําดับ 

แตหากนายจางมีลูกจางเกินหาพันคนขึ้นไป ถานายจางเห็นสมควรหรือลูกจางรองขอจะตกลงกัน

ใหมีกรรมการลูกจางมากกวา 11 คน ก็ไดแตตองไมเกิน 21 คน สวนกรรมการนายจางนั้นนายจาง

จะเปนผูแตงตั้งโดยมีจํานวนไมเกินกรรมการลูกจาง 

ความแตกตางประการที่สองคือ คณะกรรมการที่ปรึกษาจะประกอบไปดวยผูแทนจาก

ฝายนายจางและผูแทนจากฝายลูกจางในจํานวนเทาๆ  กัน  สวนคณะกรรมการสงเสริม
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ความสัมพันธจะประกอบไปดวยผูแทนฝายนายจางที่มีจํานวนนอยกวาคณะกรรมการลูกจาง โดย

เหตุผลที่ทําใหจํานวนผูแทนฝายนายจางและฝายลูกจางมีความแตกตางกันนี้ เนื่องมาจาก 

คณะกรรมการที่ปรึกษาจะมีอํานาจในการรวมปรึกษาหารือกับนายจางและมีอํานาจในการรวม

ตัดสินใจดวย โดยการตัดสินใจในเรื่องตางๆ นั้นจะใชวิธีการลงมติดวยคะแนนเสียงขางมาก ดังนั้น

จํานวนผูแทนของแตละฝายจึงเปนเรื่องที่มีความสําคัญเพราะจะสงผลตอการลงคะแนนเสียง  แต

เนื่องจากคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... จะ

มีหนาที่ปรึกษาหารือกับนายจางเทานั้น โดยที่ไมมีอํานาจในการรวมตัดสินใจกับนายจาง เชนนี้

จํานวนผูแทนฝายนายจางและลูกจางจึงไมใชเร่ืองสําคัญ และแมวาจํานวนผูแทนนายจางใน

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจะมีนอยกวาผูแทนลูกจางก็ไมไดสงผลใหฝายนายจาง

เสียเปรียบแตอยางใด เนื่องจากสุดทายแลวขอยุติที่ไดจากการปรึกษาหารือนั้นจะมีผลผูกพันผูที่

เกี่ยวของหรือไมก็ข้ึนอยูกับการตัดสินใจของนายจางอยูดี  

 
คุณสมบัติของผูแทนลูกจางในคณะกรรมการที่ปรึกษา 

คุณสมบัติของผูแทนลูกจางที่จะมาดํารงตําแหนงคณะกรรมการที่ปรึกษาไดนั้นจะตอง

เปนผูที่มีอายุ 18 ปข้ึนไป เปนลูกจางที่ทํางานในสถานประกอบกิจการแหงนี้มาแลวอยางนอยหนึ่ง

ปและสามารถอานออกเขียนได27

ในเรื่องคุณสมบัติของคณะกรรมการที่ปรึกษานี้ มีความแตกตางกับคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธตาม รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ..... อยางเห็นไดชัด เนื่องจาก

บทบัญญัติในหมวดที่ 1 ที่วาดวยเรื่องการสงเสริมความสัมพันธในสถานประกอบกิจการนั้น ไมได

มีการกําหนดถึงคุณสมบัติของผูแทนลูกจางที่จะมาดํารงตําแหนงเปนคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธไวแตอยางใด ซึ่งผูเขียนเห็นวากรณีนี้อาจกอใหเกิดปญหาไดเนื่องจากหากผูแทน

ลูกจางเปนผูที่ไมพรอมดวยคุณวุฒิและวัยวุฒิ ก็จะสงผลใหการทํางานในฐานะคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธไมมีประสิทธิภาพ และอาจกอใหเกิดความขัดแยงกับฝายนายจางไดงาย 

เนื่องจากผูแทนลูกจางที่มีคุณสมบัติที่ไมพรอมนี้อาจไมเขาใจถึงวัตถุประสงคของการจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือ และไมเขาใจถึงบทบาทและหนาที่ของตน จึงไมอาจทําใหการดําเนินงาน

ของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธประสบความสําเร็จได ดังนั้นผูเขียนจึงเห็นวา บทบัญญัติ

ใน รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ควรมีการกําหนดคุณสมบัติของผูแทนลูกจางใน

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไวในแนวทางเดียวกับการกําหนดคุณสมบัติของผูแทนลูกจาง

                                                  
27 Section 7 (3) Co-Determination Act  
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ในคณะกรรมการที่ปรึกษา โดยกําหนดใหผูแทนลูกจางที่จะมาดํารงตําแหนงคณะกรรมการที่

ปรึกษาไดนั้นจะตองเปนผูที่บรรลุนิติภาวะ โดยมีอายุ 20 ปข้ึนไป  และตองเปนลูกจางที่ทํางานใน

สถานประกอบกิจการมาแลวไมนอยกวาหกเดือน ในกรณีที่สถานประกอบกิจการแหงนี้ตั้งขึ้นมา

นานกวาหกเดือน  

 

หนาที่ของคณะกรรมการที่ปรึกษา 

คณะกรรมการที่ปรึกษามีหนาที่สําคัญในการแตงตั้งและถอดถอนคณะกรรมการ

บริหารงานและรวมพิจารณาการดําเนินงานของคณะกรรมการบริหารงานในบางเรื่อง ซึ่งการมี

ผูแทนลูกจางในคณะกรรมการที่ปรึกษานี้ จะทําใหพนักงานและสหภาพแรงงานสามารถเขาไปมี

สวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการดําเนินงานตางๆ ของบริษัทได เนื่องจากคณะกรรมการที่

ปรึกษามีหนาที่หลักในการควบคุมการทํางานของฝายบริหาร ดังนั้นแมวาคณะกรรมการที่ปรึกษา

จะไมมีอํานาจโดยตรงในการบริหารงาน แตการตัดสินใจตางๆ ของคณะกรรมการที่ปรึกษาก็จะมี

ผลอยางมากตอการดําเนินงานของฝายบริหาร ซึ่งการลงมติในเรื่องตางๆ ที่มีการปรึกษาหารือกัน

นั้น คณะกรรมการที่ปรึกษาจะใชวิธีการลงมติดวยคะแนนเสียงขางมาก28 แตถาหากการลงคะแนน

เสียงในครั้งแรกไดผลเสมอกัน ประธานของคณะกรรมการที่ปรึกษาจะมีคะแนนเสียงสองเสียงใน

การลงมติคร้ังที่สอง29

ดังที่ไดกลาวไวแลววา กฎหมายของประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีในเรื่องนี้นั้น 

เปนตนแบบสําคัญในการรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. …. โดยคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... มีลักษณะสําคัญคลายกับ

คณะกรรมการที่ปรึกษา (Supervisory Board) ตามพระราชบัญญัติการมีสวนรวมในการตัดสินใจ

ของคนงาน  (Co-Determination Act 1976) เปนอยางมาก แตอยางไรก็ดีคณะกรรมการที่ปรึกษา

และคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น มีความแตกตางกันในเรื่องที่สําคัญคือ วัตถุประสงค

ของการจัดตั้งและขอบเขตในเรื่องอํานาจหนาที่ของทั้งสององคกร โดยคณะกรรมการที่ปรึกษามี

วัตถุประสงคสําคัญในการจัดตั้งเพื่อใหลูกจางมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารงาน และมีอํานาจ

ควบคุมการทํางานของฝายบริหาร แตคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธตามรางพระราชบญัญตัิ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. …. มีวัตถุประสงคในการจัดตั้งเพื่อสงเสริมความสัมพันธอั

                                                 

นดีระหวาง

 
28 Section 29 (1) Co-Determination Act  
29 Section 29 (2) Co-Determination Act  
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นายจางและลูกจาง และมีหนาที่ในการปรึกษาหารือรวมกับนายจาง โดยไมมีอํานาจรวมในการ

ตัดสินใจ เพียงแตขอยุติที่เกิดจากการปรึกษาหารือนั้น หากไดรับความเห็นชอบจากฝายจางแลว 

ขอยุติดังกลาวก็จะมีผลผูกพันผูที่เกี่ยวของได ซึ่งจะเห็นไดวาวัตถุประสงคของการจัดตั้งและ

อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการชุดนี้จะมีลักษณะคลายกับวัตถุประสงคและอํานาจหนาที่ของ

คณะกรรมการลูกจางมากกวา เนื่องจากบทบัญญัติในเรื่องคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนี้

ไดบัญญัติข้ึนมาแทนบทบัญญัติในหมวดที่วาดวยเรื่องคณะกรรมการลูกจาง โดยวัตถุประสงค

สําคัญของการแกไขก็คือ เพื่อที่จะใหการนําระบบทวิภาคีมาใชในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ

มีความใหชัดเจนยิ่งขึ้น และตองการแกปญหาความไมมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่ของ

คณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ดังนั้นวัตถุประสงคของการ

จัดตั้งและขอบเขตในเรื่องอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการที่ปรึกษาและคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ จึงมีความแตกตางกันมาก และสงผลใหอํานาจหนาที่ของทั้งสององคกรนี้แตกตาง

กันอีกดวย 

 

วาระการประชุม  

ในเรื่องวาระการประชุมของคณะกรรมการที่ปรึกษานัน้ พระราชบัญญตัิการมีสวนรวม

ในการตัดสินใจของคนงาน (Co-Determination Act 1976) ไมมีการกาํหนดไวอยางชัดเจน 

แตกตางจากวาระการประชุมของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ที่รางพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  กําหนดไววานายจางตองจัดใหมีการประชุมคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธอยางนอยสามเดือนตอหนึง่ครั้ง หรือเมื่อกรรมการสงเสริมความสัมพนัธเกนิกึง่หนึง่

ของจํานวนกรรมการทัง้หมดรองขอโดยมีเหตุอันสมควร  

 

วาระการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการที่ปรึกษา  

วาระในการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการที่ปรึกษา ในกรณีที่เปนผูแทนลูกจางนั้นจะ

ไมมีกําหนดเวลาที่แนนอน แตจะขึ้นอยูกับความไววางใจของลูกจางในสถานประกอบกิจการ ซึ่ง

หากลูกจางมีความไมพอใจผูแทนลูกจางที่ทําหนาที่เปนคณะกรรมการที่ปรึกษา ลูกจางก็สามารถ

ลงคะแนนเสียงใหไดสามในสี่ของลูกจางทั้งหมดเพื่อถอดถอนผูแทนลูกจางที่ทําหนาที่เปน
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คณะกรรมการที่ปรึกษาได30 สวนวาระการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการที่ปรึกษาซึ่งเปนผูถือ

หุนนั้นก็ไมมีวาระในการดํารงตําแหนงที่แนนอน เชนเดียวกัน  

ในเรื่องวาระการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการที่ปรึกษาในประเทศสหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนี กับคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. .... ของไทยนั้น มีความคลายคลึงกันและมีความแตกตางกันดังนี้ 

วาระการดํารงตําแหนงของผูแทนลูกจางในคณะกรรมการที่ปรึกษา และคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธจะขึ้นอยูกับความไวใจของลูกจางเปนสําคัญเชนเดียวกัน กลาวคือหาก

ลูกจางสวนใหญไมใหความไววางใจ ผูแทนลูกจางในคณะกรรมการที่ปรึกษาและคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธก็ตองพนจากตําแหนง แตในเรื่องวาระในการดํารงตําแหนงที่แนนอนนั้น 

Co-Determination Act ไมมีการกําหนดไว แตกตางจากกรรมการลูกจางในคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธที่รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... กําหนดใหกรรมการลูกจางมีวาระใน

การดํารงตําแหนงคราวละสองป 

สวนในเรื่องการพนจากตําแหนงของผูแทนนายจางในคณะกรรมการที่ปรึกษาและ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้นมีลักษณะเหมือนกัน กลาวคือ ผูแทนนายจางจะอยูใน

ตําแหนงนานเทาไรก็ข้ึนอยูกับอํานาจตัดสินใจของฝายนายจางเปนสําคัญ โดยไมมีกฎหมาย

กําหนดวาระในการดํารงตําแหนงไวอยางแนนอน  

 

การใหความคุมครองคณะกรรมการที่ปรึกษา 

ในการทํางานของคณะกรรมการที่ปรึกษา ผูแทนลูกจางจะไดรับความคุมครองในเรื่อง

การปฏิบัติหนาที่วา ตัวแทนของพนักงานในคณะกรรมการที่ปรึกษาจะไมถูกกาวกาย ขัดขวาง หรือ 

ถูกเลือกปฏิบัติ เนื่องจากการปฏิบัติหนาที่ในฐานะคณะกรรมการที่ปรึกษา และผูแทนลูกจางยังมี

โอกาสที่จะเขารับการอบรมตางๆ เพื่อพัฒนาการดําเนินงานอีกดวย31  
เมื่อพิจารณาการใหความคุมครองคณะกรรมการที่ปรึกษาและการพัฒนาการ

ดําเนินงานของผูแทนลูกจางตามกฎหมายของสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีแลวจะเห็นไดวา การให

ความคุมครองคณะกรรมการที่ปรึกษานั้น  มีลักษณะเชนเดียวกับการใหความคุมครอง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ทั้งในเรื่อง

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

                                                116



 117 

การดําเนินงานและสิทธิในการเขาอบรมของผูแทนลูกจาง โดยกรรมการนายจางและกรรมการ

ลูกจางจะตองเขารับการอบรมตามระเบียบที่อธิบดีประกาศกําหนด สวนการใหความคุมครอง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น จะไดรับความคุมครองในเรื่องของการเลิกจาง ลดคาจาง 

และการลงโทษ ซึ่งโดยหลักแลวทั้งกรรมการนายจางและกรรมการลูกจาง จะไดรับความคุมครอง

วานายจางจะกระทําการเหลานี้ไมไดเวนแตจะไดรับอนุญาตจากศาลแรงงานกอน  
อยางไรก็ดีในเรื่องการใหความคุมครองคณะกรรมการที่ปรึกษามีขอสังเกตวามีความ

แตกตางกับการใหความคุมครองคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธบางประการ โดยการให

ความคุมครองคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 

.... ไดกําหนดใหความคุมครองไวทั้งกรรมการนายจางและกรรมการลูกจางอันแตกตางจากการให

ความคุมครองคณะกรรมการที่ปรึกษา ที่กําหนดใหความคุมครองคณะกรรมการที่ปรึกษาเฉพาะที่

เปนผูแทนฝายลูกจางเทานั้น เพราะผูแทนฝายนายจางในคณะกรรมการที่ปรึกษาถูกกําหนดไววา

จะตองเปนผูถือหุนเทานั้น ดังนั้นกรณีที่ผูถือหุนจะถูกกลั่นแกลงเนื่องจากปฏิบัติหนาที่ในฐานะ

คณะกรรมการที่ปรึกษาจึงเกิดขึ้นไดยาก แตเนื่องจากกรรมการนายจางในคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ ไมไดถูกจํากัดวาตองเปนกรรมการ  ผูถือหุน หรือหุนสวนของนายจางเทานั้น แตอาจ

เปนลูกจางซึ่งมีอํานาจหนาที่กระทําการแทนนายจางสําหรับกรณีการจาง การใหบําเหน็จ การลด

คาจาง การเลิกจาง หรือลูกจางซึ่งเปนเจาหนาที่บริหารงานบุคคลได และการปฏิบัติหนาที่ในฐานะ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ลูกจางที่อยูในฐานะกรรมการนายจางก็อาจจะมีความเห็นที่

ขัดแยงกับนายจางซึ่งอาจทําใหนายจางไมพอใจและหาโอกาสกลั่นแกลงได  ดังนั้นราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... จึงไดบัญญัติใหความคุมครองทั้งแกกรรมการนายจาง

และกรรมการลูกจางไว ซึ่งผูเขียนเห็นวาการกําหนดความคุมครองไวเชนนี้มีความเหมาะสมดีแลว

และสอดคลองกับการใหความคุมครองคณะกรรมการกิจการสัมพันธ ตามพระราชบัญญัติแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ที่ไดกําหนดใหความคุมครองคณะกรรมการกิจการสัมพันธไวทั้ง

คณะ อันเปนการใหความคุมครองทั้งประธานกรรมการซึ่งเปนกรรมการของรัฐวิสาหกิจ กรรมการ

ผูแทนฝายนายจางซึ่งแตงตั้งจากฝายบริหารของรัฐวิสาหกิจ และกรรมการผูแทนฝายลูกจาง 
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แมวาประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีจะมีการบัญญัติกฎหมายใหมีการจัดตั้งองคกร

ทางดานแรงงานในรูปแบบทวิภาคีที่มีลักษณะเปนคณะกรรมการรวมระหวางนายจางและลูกจาง

คือ คณะกรรมการที่ปรึกษาขึ้น แตขณะเดียวกันกฎหมายก็กําหนดใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการ

ลูกจาง ซึ่งเปนองคกรทางดานแรงงานที่มีบทบาทการดําเนินงานในรูปแบบทวิภาคีควบคูกันไป ซึ่ง

ผูเขียนจะอธิบายใหเห็นถึงสาระสําคัญของคณะกรรมการลูกจางในประเทศสหพันธสาธารณรัฐ

เยอรมนีในสวนตอไปนี้ 

 
2.1.2 การรับรองระบบทวิภาคีในรูปแบบการดําเนินงาน

องคกรทางดานแรงงานที่มีการดําเนินงานในรูปแบบทวิภาคีของประเทศสหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนีที่ควรนํามาพิจารณา เพื่อเปนประโยชนในการเปรียบเทียบหาแนวทางที่

เหมาะสมในการนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธของประเทศไทยก็คือ คณะกรรมการ

ลูกจาง โดยสาระสําคัญของคณะกรรมการลูกจางตาม Works Constitution Act หรือ 

Bundesgesetzblatt ค.ศ.1952 ซึ่งมีการแกไขเพิ่มเติมในป ค.ศ. 2003 สามารถสรุปไดดังนี้  

 

หลักเกณฑในการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจาง 
การจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางในสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีนั้น กฎหมายไมไดบังคับ

วาทุกสถานประกอบกิจการจะตองจัดตั้งใหมีคณะกรรมการลูกจางขึ้น แตไดกําหนดหลักเกณฑไว

วาสถานประกอบกิจการที่มีพนักงานตั้งแต 5 คนขึ้นไปสามารถจัดใหมีคณะกรรมการลูกจางได32  
การจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางนั้น จะกระทําโดยวิธีการเลือกตั้งจากผูมีสิทธิเลือก

โดยตรง ดวยการลงคะแนนลับเทานั้น ซึ่งสหภาพแรงงานไมมีสิทธิแตงตั้งคณะกรรมการลูกจางไม

วาจะมีลูกจางในสถานประกอบการเปนสมาชิกมากนอยเพียงใด ซึ่งแตกตางกับคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  ที่ใหสิทธิแกสหภาพ

แรงงานในการจัดตั้งกรรมการลูกจางไดทั้งชุด หากในสถานประกอบกิจการแหงนั้นมีลูกจางเปน

สมาชิกสหภาพแรงานมากกวารอยละหาสิบของจํานวนลูกจางทั้งหมด  อยางไรก็ดี ในทางปฏิบัติ

กรรมการลูกจางของประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีสวนใหญจะไดรับเลือกจากผูที่ไดรับการ

เสนอชื่อจากสหภาพแรงงาน 

 

 
                                                  

32 Section 1 Works Constitution Act   

                                                118



 119 

จํานวนคณะกรรมการลูกจาง 

จํานวนกรรมการลูกจาง จะขึ้นอยูกับจํานวนลูกจางในสถานประกอบกิจการ เชนเดยีวกบั

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  แตมี

จํานวนที่แตกตางกัน โดยจํานวนกรรมการลูกจางในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีไดกําหนด

ไวดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.2 จํานวนกรรมการลูกจางในประเทศสหพนัธสาธารณรัฐเยอรมน ี

 

จํานวนลกูจาง จํานวนคณะกรรมการลูกจาง 

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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สถานประกอบกิจการที่มีลูกจางมากกวา 9,000 คน จํานวนกรรมการลูกจางจะเพิ่มข้ึน 2 

คน เมื่อลูกจางมีจํานวนเพิ่มข้ึนทุกๆ 3,000 คน33

จํานวนลูกจางขั้นต่ําที่กําหนดใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางของประเทศสหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนีที่กําหนดไวเพียงหาคนนั้น ตางกับจํานวนลูกจางขั้นต่ําที่สามารถจัดตั้ง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธข้ึนได ที่กําหนดไวหาสิบคน ซึ่งผูเขียนเห็นวาการที่ราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... กําหนดไวเชนนี้มีความเหมาะสมแลว เนื่องจากหาก

กําหนดใหสถานประกอบกิจการที่มี ลูกจางหาคนสามารถจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธได จะเปนการสรางภาระแกนายจางมากเกินไป  

 

ผูมีสิทธิออกเสียงเลือกตั้งคณะกรรมการลูกจาง 

ลูกจางที่มีสิทธิออกเสียงเลือกตั้งคณะกรรมการลูกจาง จะตองมีอายุตั้งแต 18 ปข้ึนไป 

โดยไมจํากัดระยะเวลาการทํางาน แตหากเปนลูกจางของนายจางอื่น ซึ่งมาทํางานในสถาน

ประกอบกิจการเปนการชั่วคราว (hired out for work) ลูกจางเหลานี้จะมีสิทธิออกเสียงเลือกตั้งได 

หากไดทํางานในสถานประกอบกิจการแหงนี้มาแลวไมนอยกวาสามเดือน34  

ประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีไดกําหนดคุณสมบัติของลูกจางที่มีสิทธิออกเสียง

เลือกตั้งกรรมการลูกจางไว  ซึ่งแตกตางจากรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่ไมมี

ขอกําหนดเชนนี้ อยางไรก็ดีผูเขียนเห็นวา หากรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... 

กําหนดคุณสมบัติลูกจางที่มีสิทธิออกเสียงเลือกตั้งกรรมการลูกจางไวเชนเดียวกับประเทศสหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนีแลว ก็อาจเปนการจํากัดสิทธิของลูกจางในการมีสวนรวมจัดตั้งกรรมการ

ลูกจาง เพราะแมวาลูกจางจะมีอายุไมถึงสิบแปดป แตก็เปนผูที่มีความรับผิดชอบโดยสามารถ

ทํางานใหแกนายจางได และยังเปนผูที่ไดรับประโยชนหรือผลกระทบโดยตรงจากการเปลี่ยนแปลง

ภายในสถานประกอบกิจการดวย ดังนั้นผูเขียนจึงเห็นวาการที่รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 

พ.ศ. .... ไมไดกําหนดหลักเกณฑในเรื่องคุณสมบัติของผูมีสิทธิออกเสียงเลือกตั้งกรรมการลูกจาง

ไวนั้นมีความเหมาะสมแลว 

 

 

                                                  
33 Section 9 Works Constitution Act   
34 Section 7 Works Constitution Act    
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คุณสมบัติของผูดํารงตําแหนงคณะกรรมการลูกจาง 

ผูมีสิทธิไดรับเลือกตั้งเปนกรรมการลูกจางนั้น จะตองมีอายุไมต่ํากวา 18 ป และตอง

ทํางานในสถานประกอบกิจการนั้น ไมนอยกวา 6 เดือน แตหากเปนผูที่ถูกศาลสั่งวาเปนผูขาด

คุณสมบัติหรือถูกจํากัดสิทธิจากทางราชการแลว หามมิใหดํารงตาํแหนงเปนคณะกรรมการลูกจาง  

ในกรณีที่สถานประกอบกิจการนั้นตั้งขึ้นไมถึง 6 เดือน ลูกจางจะมีคุณสมบัติเปน

คณะกรรมการลูกจางได หากนายจางและลูกจางมีคุณสมบัติอ่ืนมาทดแทนตามประกาศหลัก 

เกณฑการเลือกตั้งคณะกรรมการลูกจาง35

ประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี  ไดกําหนดคุณสมบัติของผูดํารงตําแหนง

คณะกรรมการลูกจางไว ซึ่งแตกตางจากรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่ไมมี

ขอกําหนดเกี่ยวกับคุณสมบัติของกรรมการลูกจางในเรื่องอายุและระยะเวลาการทํางานไว ซึ่ง

ผูเขียนเห็นวากรณีนี้อาจกอใหเกิดปญหาไดเนื่องจากหากผูแทนลูกจางที่ไดรับการเลือกตั้งเปนผูที่

ไมพรอมดวยคุณวุฒิและวัยวุฒิ ก็จะสงผลใหการทํางานในฐานะคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธไมมีประสิทธิภาพ และอาจกอใหเกิดความขัดแยงกับฝายนายจางไดงาย ดังนั้น

ผูเขียนจึงเห็นวา บทบัญญัติในรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ควรมีการกําหนด

คุณสมบัติของผูแทนลูกจางของในคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไวเชนเดียวกับการกําหนด

คุณสมบัติของคณะกรรมการลูกจางในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี โดยกําหนดใหผูแทน

ลูกจางที่จะมาดํารงตําแหนงคณะกรรมการที่ปรึกษาไดนั้นจะตองเปนผูที่บรรลุนิติภาวะ โดยมีอายุ 

20 ปข้ึนไป และตองเปนลูกจางที่ทํางานในสถานประกอบกิจการมาแลวไมนอยกวาหกเดือน ใน

กรณีที่สถานประกอบกิจการแหงนี้ตั้งขึ้นมานานกวาหกเดือน 

 
หนาที่ของคณะกรรมการลูกจาง 
Works Constitution Act ไดกําหนดหนาที่ทั่วไปของคณะกรรมการลูกจางไว โดยมี

หนาที่ที่สําคัญคือรวมปรึกษาหารือ รวมแสดงความคิดเห็น และรวมตัดสินใจในการบริหารงานบาง

ดานกับนายจาง ซึ่งมีลักษณะเปนการนําระบบทวิภาคีมาใชในรูปแบบของการดําเนินงาน โดย

สาระสําคัญในเรื่องหนาที่คณะกรรมการลูกจางนั้น สรุปไดดังนี้ 

1) ดูแลใหมีการปฏิบัติที่ถูกตองตามที่ไดบัญญัติไวในพระราชบัญญัติ คําสั่งระเบียบ

ความปลอดภัย การรวมเจรจาตกลง และขอตกลงในการทํางาน เพื่อใหลูกจางไดรับสิทธิและ

ผลประโยชนอยางถูกตองตามกฎหมายนั้นๆ 
                                                  

35 Section 8 Works Constitution Act    

                                                121



 122 

2) เสนอแนะแกนายจางเพื่อกอใหเกิดผลประโยชนแกสถานประกอบการและเจาหนาที่

ผูรับผิดชอบ 
3) รับขอเสนอแนะจากลูกจาง หรือลูกจางเด็ก หรือลูกจางฝกงาน ถาคณะกรรมการ

ลูกจางเห็นสมควรก็จะเจรจาตกลงกับนายจางเพื่อทําใหขอเสนอแนะนี้เปนผลสําเร็จและ

คณะกรรมการลูกจางจะแจงขั้นตอน ผลการเจรจาแกลูกจางทราบ 

4) สงเสริมการทํางานของลูกจางพิการและบุคคลที่ไดรับความคุมครองตามกฎหมายอื่น 

5) ตระเตรียมการจัดองคกรและการเลือกตั้ง ผูแทนลูกจางเด็กและลูกจางฝกงาน โดย

ทํางานรวมกับผูแทนเด็ก และลูกจางฝกงานอยางใกลชิด โดยอาจเชิญผูแทนเด็กและลกูจางฝกงาน 

ใหขอแนะนําและออกความเห็นในกรณีตางๆ ได 

6) สงเสริมการจางลูกจางสูงอายุ ในสถานประกอบกิจการ 

7) สงเสริมการรวมเปนอันหนึ่งอันเดียวของลูกจางตางประเทศ ในสถานประกอบกิจการ 

และสรางความเขาใจระหวางลูกจางตางประเทศกับผูรวมงานชาวสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีให

มากขึ้น 

8) พิจารณาการเลื่อนตําแหนงและดูแลการจางงาน 

9) สรางระบบสาธารณสุข ความปลอดภัยในการทํางาน และปกปองสิง่แวดลอมในที่

ทํางาน 

 
อํานาจหนาที่ที่กําหนดไวเปนการเฉพาะ

1) มีอํานาจในการทําขอตกลงในสถานประกอบการกับนายจาง หรือเรียกวาขอตกลง

การทํางาน (Works Agreement) โดยมีพื้นฐานมาจากแนวคิดที่วา ลูกจางนอกจากควรจะตอง

ปฏิบัติตามคําสั่งของนายจางแลว ยังควรตองมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายตางๆ ที่เปนพื้นฐาน

ที่เกี่ยวกับตัวของเขาเอง โดยในขอตกลงการทํางานจะกําหนดเกี่ยวกับการดําเนินงานทั้งหมด 

นอกจากในเรื่องคาจางหรือการทํางานที่ไดมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง (Collective 

Agreement) ระหวางนายจางและสหภาพแรงงานกําหนดไว เนื่องจากขอตกลงการทํางานมี

ลักษณะแตกตางกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ที่ไมไดขยายความใหใชกับคนงานทุกคนใน

หนวยงานของบริษัท แตขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ทําขึ้นมักมีผลไปถึงลูกจางที่ไมไดเปน

สมาชิกของสหภาพแรงงานดวย เนื่องจากนายจางเองมักจะใหประโยชนตอลูกจางเหลานั้น

เชนเดียวกับที่กําหนดไวในขอตกลงเกี่ยวสภาพการจาง หรืออาจเปนผลใหรัฐมนตรีวาการกระทรวง

แรงงานและกิจการสังคม (Federal Minister of Labor and Social Affairs) ออกคําสั่งเพื่อใหผล

ของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีผลไปถึงแรงงานอื่นๆ ในอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของดวยก็ได 
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โดยวิธีการทําขอตกลงการทํางาน ใหทําเปนหนังสือลงลายมือช่ือทั้ง 2 ฝาย (เวนแต

ขอตกลงที่เปนคําชี้ขาดของคณะกรรมการไกลเกลี่ย) และสิทธิตางๆ ที่ใหแกลูกจางตามขอตกลง

การทํางานไมอาจสละได เวนแตเปนไปตามขอตกลงของคณะกรรมการลูกจาง36 ขอตกลงการ

ทํางานถาไมมีการกําหนดระยะเวลาไวเปนอยางอื่น ฝายหนึ่งฝายใดจะบอกเลิกโดยการบอกกลาว

ลวงหนาเปนระยะเวลาสามเดือนก็ได 

2) มีอํานาจในการปรึกษาหารือกับนายจาง โดยกฎหมายกําหนดใหฝายนายจางและ

คณะกรรมการลูกจางมีการประชุมรวมกันอยางนอยเดือนละ 1 คร้ัง เพื่อพูดคุยในประเด็นที่อาจ

บรรลุขอตกลงและมีขอเสนอแนะในทางออกสําหรับความเห็นที่แตกตางกัน37 โดยอาจเสนอปญหา

ตอคณะกรรมการไกลเกลี่ย หากประเด็นเหลานั้นไมอาจบรรลุผลในที่ประชุม ทั้งนี้กฎหมายได

กําหนดความรวมมือระหวางคณะกรรมการลูกจางและนายจางไว ดังนี้ 

(1) ฝายนายจางและคณะกรรมการลูกจางจะตองไมดําเนินการใดๆ อันจะเปนการ

ขัดขวางการดําเนินงาน หรืออาจทําใหเกิดความขัดแยงภายในหนวยงานของบริษัท รวมทั้ง

คณะกรรมการลูกจางตองไมนัดหยุดงานภายในหนวยงานของบริษัท โดยความขัดแยงภายในจะ

ไดรับการแกไขผานกลไกของคณะกรรมการไกลเกลี่ย หรือศาลแรงงานที่มีอํานาจ รวมทั้ง

คณะกรรมการลูกจางจะตองไมเรียกรองใหคนงานเขารวมหรือไมเขารวมในการหยุดงานของ

สหภาพแรงงาน หรือการนําทรัพยากรทางการเงินหรือในรูปวัสดุอุปกรณของคณะกรรมการลูกจาง

เพื่อประโยชนในการเรียกรองใหนัดหยุดงาน 

(2) ฝายนายจางและคณะกรรมการลูกจางจะตองยับยั้งกิจกรรมที่เปนการสงเสริมพรรค

การเมืองขึ้นภายในหนวยงานของบริษัท นอกจากนั้น นายจาง คณะกรรมการลูกจาง และสมาชิก

คณะกรรมการลูกจางคนใดจะตองไมเขารวมกิจกรรมที่เปนการสงเสริมพรรคการเมือง ทั้งนี้เพื่อ

ประโยชนในการรักษาความเปนปกแผนในการอยูรวมกัน 

(3) อํานาจในการรับขอรองทุกขของลูกจาง กฎหมายกําหนดใหลูกจางทุกคนมีสิทธิรอง

ทุกขตอคณะกรรมการลูกจางเมื่อรูสึกวาไดรับความไมเทาเทียม การปฏิบัติที่ไมเปนธรรมหรือกรณี

อ่ืนๆ ที่ทําใหไดรับความเสียหายจากการกระทําของนายจางหรือลูกจางของสถานประกอบการนั้น 

เพื่อใหคณะกรรมการลูกจางชวยเหลือหรือทําการไกลเกลี่ย38 เมื่อเห็นสมควรคณะกรรมการลูกจาง

                                                  
36 Section 77 Works Constitution Act 
37 Section 74 Works Constitution Act 
38 Section 84 (1) Works Constitution Act 
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จะรับฟงขอรองทุกขของลูกจางและเสนอตอนายจางเพื่อเยียวยาแกลูกจางในกรณีที่ความคิดเห็น

ของคณะกรรมการลูกจางและนายจางแตกตางกันคณะกรรมการลูกจางอาจอุทธรณตอ

คณะกรรมการไกลเกลี่ย (Conciliation Committee)  

(4) อํานาจในการมีสวนรวมและการตัดสินใจรวมเกี่ยวกับสวัสดิการ โดยกฎหมาย

กําหนดใหคณะกรรมการลูกจางมีสิทธิรวมตัดสินใจรวมกับนายจาง เพียงเทาที่ไมมีบทบัญญัติของ

กฎหมายหรือขอกําหนดการรวมเจรจาตกลงกําหนดไวเปนอยางอื่น ในกรณีดังตอไปนี้39

ก. กรณีเกี่ยวกับระเบียบการปฏิบัติและความประพฤติของลูกจาง 

ข. ชั่วโมงเริ่มและสิ้นสุดการทํางานประจําวัน รวมทั้งการหยุดพักและการแบงสรรชั่วโมง

การทํางานระหวางสัปดาห 

ค. การลดหรือขยายชั่วโมงการทาํงานตามปกติในสถานประกอบการเปนการ

ชั่วคราว 
ง. เวลา สถานที่ และรูปแบบของการจายคาจาง 

จ. การกําหนดเวลาและแผนการพักผอนประจําป 

ฉ. การนําและการใชกลไกทางเทคนิคเพื่อตรวจสอบการปฏิบัติของลูกจาง 

ช. มาตรการชวยเหลือและปองกันอุบัติเหตุในการทาํงานและการเจ็บปวยเนื่องจาก

การทาํงาน และคุมครองสุขภาพอนามัยของลูกจางตามพื้นฐานของกฎหมายหรือระเบียบ

เร่ืองความปลอดภัย 

ซ. รูปแบบ โครงสรางและการบริหาร การบริการทางสงัคม ซึ่งมีขอบขายทีจ่ํากัดแกสถาน

ประกอบการหรือบริษัท 

ฌ. การแบงสรรและการจัดที่พักอาศัยซึ่งใหลูกจางเชา รวมทั้งการกําหนดเงื่อนไขทั่วไป

ในการพักอาศัย 
ญ. ปญหาเกี่ยวกับมาตรการจางงาน คาจาง รวมทั้งหลักในการจายคาจางการนํามา

และแสดงเจตจํานงถึงวิธีการจายคางจางแบบใหมหรือเปลี่ยนแปลงแกไขวิธีการที่ใชอยู 

ฎ. การกําหนดผลงานและอัตราโบนัส การเปรียบเทียบการปฏิบัติงานที่สัมพันธกับ

คาจาง รวมทั้งเงินตามผลงาน  
ฏ. หลักการสําหรับแผนการแนะนํา  

                                                  
39 Section 87 Works Constitution Act 
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การดําเนินการของนายจางเกี่ยวกับมาตรการดังกลาวขางตน คณะกรรมการลูกจางอาจ

ใหความยินยอมไมวาจะโดยไมเปนทางการหรือโดยการตกลงกันในขอตกลงการทํางานนั้น หาก

ประเด็นขอใดไมอาจตกลงกันไดจะใหคณะกรรมการประนอมขอพิพาทมีคําตัดสินชี้ขาด โดยที่คําชี้

ขาดของคณะกรรมการมีผลผูกพันและใหใชแทนขอตกลงระหวางนายจางและคณะกรรมการ

ลูกจาง 
(5) อํานาจในการมีสวนรวมเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล โดยคณะกรรมการลูกจางมี

สวนรวมกับนายจางในการพิจารณาและกําหนดเรื่องตางๆ ดังตอไปนี้ 

ก. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) ความตองการกําลังคนทั้งปจจุบันและ

อนาคต ผลการเคลื่อนยายเจาหนาที่ การแจงใหทราบถึงตําแหนงวาง การจัดเตรียมแบบสอบถาม

พนักงาน สัญญามาตรฐานในการจางงาน และรูปแบบหรือกรอบวิธีในการประเมนิ รวมทัง้แนวทาง

ในการคัดเลือก40

ข. กระบวนการเรื่องบุคลากรอันไดแกการรับสมัคร การจัดแบงชั้น การเปลี่ยนแปลง การ

แบงชั้น การโอนยาย การใหออก ไลออก ปลดออก ตองไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการ

ลูกจาง ถาไมมีขอตกลงของทั้งสองฝายนายจางจะเสนอใหคณะกรรมการไกลเกลี่ยชี้ขาด ซึ่งจะถือ

เปนขอตกลงระหวางนายจางกับคณะกรรมการลูกจาง41

คณะกรรมการลูกจางมีสิทธิรวมตัดสินใจ โดยจะไดรับการปรึกษาหารือกอนการเลิกจาง

ลูกจางทุกครั้ง นายจางตองแสดงเหตุผลการเลิกจางแกคณะกรรมการลูกจางการบอกกลาวเลิก

จางใดๆ อันปราศจากการปรึกษาคณะกรรมการลูกจางจะเปนโมฆะและเสียเปลา42

(6) ดานเศรษฐกิจหรือดานการเงินในสถานประกอบการที่มีลูกจางซึ่งมีสิทธิออกเสียง

เลือกตัง้คณะกรรมการลกูจาง มากกวา 20 คน นายจางจะแจงและปรกึษาหารือเกี่ยวกบัจุดประสงค 

การเปลี่ยนแปลง (Alterations) กรณีดังนี้43

ก. ลดการปฏิบัติการหรือปดกิจการทั้งหมดหรือแผนกสําคัญ 

ข. ยายกิจการทั้งหมดหรือแผนกสําคัญ 
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. การเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในเรื่ององคกร ความมุงหมาย หรือเครื่องจักรกล 

จ. การนําวิธีการทํางานและกระบวนการผลิตใหมมาใชทั้งหมด 

(7) ในสถานประกอบการที่มีลูกจางประจํามากกวา 100 คน จะตองจัดตั้งคณะกรรมการ

เศรษฐกิจ (Finance Committee) คณะกรรมการนี้ไดรับการแตงตั้งจากคณะกรรมการลูกจางจะ

ทําการประชุมเดือนละ 1 คร้ัง ซึ่งมีหนาที่ในการใหคําปรึกษาหารือกับนายจางและคณะกรรมการ

ลูกจางในเรื่องตางๆ ทางเศรษฐกิจ นายจางจะตองแจงใหคณะกรรมการเศรษฐกิจทราบลวงหนา

ในเรื่องตอไปนี้44

ก. สถานะทางการเงินและเศรษฐกิจของสถานประกอบการ 

ข. สถานะทางการผลิต 

ค. โครงการในการผลิตและการลงทุน 

ง. การกระจายการผลิต 

จ. กรรมวิธีในการผลิตและวิธีการทํางาน 

ช. การกําจัดหรือการพักการผลิตของสถานประกอบการหรือสวนหนึ่งของสถาน

ประกอบการ 
ซ. การยายสถานประกอบการหรือสวนหนึ่งของสถานประกอบการ 

ฌ. การรวมสถานประกอบการเขาดวยกัน 

ญ. การเปลี่ยนแปลงองคกรหรือวัตถุประสงคของสถานประกอบการ 

ฎ. โครงการหรือนโยบายอื่นซึ่งกระทบถึงประโยชนของลูกจางหรือนายจาง 

มีขอสังเกตวา กฎหมายสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีกําหนดใหสิทธิคณะกรรมการลูกจาง

ในการเขาไปมีสวนรวมดวยการไดรับขาวสารความรู ปรึกษาหารือ และรวมตัดสินใจ สําหรับสิทธิ

ไดรับขาวสารความรูและสิทธิปรึกษาหารือ มิไดกําหนดวิธีการปฏิบัติอยางเชนสิทธิในการตัดสินใจ

ที่กําหนดใหนายจางและคณะกรรมการลูกจางสามารถทําขอตกลงซึ่งจะไดรับการปฏิบัติจาก

นายจาง เวนแตจะมีขอตกลงเปนกรณีพิเศษ และคณะกรรมการลูกจางจะสอดแทรกเขาไปในการ

จัดการเพียงฝายเดียวมิได ทั้งนี้ อาจเปนเพราะสิทธิไดรับขาวสารความรูและปรึกษาหารือมีวิธีการ

ที่สามารถปฏิบัติไดโดยไมตองกําหนดวิธีการเฉพาะไว เพราะวาสิทธิเหลานี้เปนสิทธิที่มีความเขาใจ

กันโดยทั่วไปในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีแลว  

                                                  
44 Section 106 Works Constitution Act 
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ดังนี้จะเห็นไดวากฎหมายของประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีเกี่ยวกับอํานาจหนาที่

ของคณะกรรมการลูกจางมีบทบัญญัติที่กวางขวางกวาหนาที่ของคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ..... โดยมีทั้งสิทธิไดรับขาวสารความรู 

สิทธิปรึกษาหารือและรวมตัดสินใจ สวนคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ มีหนาที่หลักเพียง

ประชุมหารือเทานั้น แมขอยุติจากการหารือที่ไดรับความเห็นชอบจากนายจางแลวจะมีผลผูกพันผู

ที่ เกี่ยวของก็ตาม แตอํานาจของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธก็ยังมีนอยมากเมื่อ

เปรียบเทียบกับคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ซึ่งความแตกตางที่

ผูเขียนเห็นวาควรจะมีการนํามาบัญญัติไวใหเปนสิทธิของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ก็

คือ ควรจะมีการกําหนดใหคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ มีสิทธิไดรับขาวสารความรู หรือ

ขอมูลตางๆ จากนายจางไดเชนเดียวกับคณะกรรมการลูกจางของสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี 

เนื่องจากผูเขียนเห็นวาสิทธิในการรับทราบขอมูลขาวสารนี้ มีความจําเปนตอการปฏิบัติหนาที่ของ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธเปนอยางยิ่ง เพราะการที่คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ 

จะสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพจะตองอาศัยขอมูลของสถานประกอบกิจการ เพื่อ

เปนประโยชนในการประเมินสถานการณ และหาแนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาความสัมพันธ

ระหวางนายจางและลูกจาง 
 
วาระการประชุม  
นายจางจะตองจัดใหมีการประชุมคณะกรรมการลูกจางในกรณีดังตอไปนี้45 คือ 

1) จัดใหมีการประชุมเปนประจําอยางนอยเดือนละ 1 คร้ัง 

2) จัดใหมีการประชุมเมื่อกรรมการลูกจาง 1 ใน 4 รองขอ 

3) จัดใหมีการประชุมเมื่อนายจางรองขอ 

4) จัดใหมีการประชุมเมื่อตัวแทนของกลุมลูกจางซึ่งเปนกรรมการลูกจางไมนอยกวา 2 

คน รองขอ 46

ตามปกติคณะกรรมการลูกจางจะประชุมในระหวางชั่วโมงการทํางาน ซึ่งคณะกรรมการ

ลูกจางจะแจงวันประชุมใหนายจางทราบลวงหนา และการประชุมนี้ถือเปนความลับ 47 ถา

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

มหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2527), น.124. 
46 Section 29 , 74  Works Constitution Act  
47 Section 30 Works Constitution Act    
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กรรมการลูกจาง 1 ใน 4 หรือกรรมการลูกจาง ซึ่งเปนตัวแทนของกลุมสวนใหญรองขอ ผูแทนของ

สหภาพแรงงานอาจไดรับเชิญใหเขารวมเพื่อทําหนาที่ใหคําแนะนําได48  

ในเรื่ องวาระการประชุมของคณะกรรมการส ง เสริมความสัมพันธ  ตามร าง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... นั้นไดกําหนดไวอยางนอยสามเดือนตอหนึ่งครั้งอัน

แตกตางกับคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีที่กําหนดไวอยางนอย

เดือนละหนึ่งครั้ง แตในเรื่องการรองขอใหมีการจัดประชุมนั้น ทั้งนายจางและลูกจางในฐานะ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธสามารถรองขอใหมีการจัดประชุมได หากผูแทนจากฝาย

นายจางหรือลูกจางรวมกันแลวมีจํานวนเกินกึ่งหนึ่งรองขอโดยมีเหตุอันควร ซึ่งก็คลายกับการ

จัดการประชุมของคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ที่กําหนดใหทั้ง

นายจางและลูกจางสามารถรองขอใหมีการจัดประชุมไดเชนเดียวกัน 

 
วาระการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการลูกจาง 
คณะกรรมการลูกจางจะมีวาระอยูในการดํารงตําแหนงคราวละ 4 ป และกําหนดวา

ระยะเวลา 4 ปนี้เร่ิมจากการประกาศผลเลือกตั้งและสิ้นสุดไมชากวาวันที่ 31 พฤษภาคม ของปที่มี

การเลือกตั้ง49

การสิ้นสุดการเปนคณะกรรมการลูกจาง กฎหมายกําหนดใหส้ินสุดในกรณีดังนี้50

1) ครบตามวาระ 4 ป 
2) ลาออก 
3) ส้ินสุดตามสัญญาการจาง 

4) สูญเสียสิทธิที่จะเปนคณะกรรมการลูกจาง 

5) พนจากตําแหนงหรือการเลิกเปนคณะกรรมการลูกจางตามคําสั่งศาล 

6) ศาลมีคําสั่งเกี่ยวกับความไมมีคุณสมบัติจะไดรับเลือก 

เมื่อกรรมการลูกจางสิ้นสุดกอนวาระก็จะมีการเลือกตั้งกรรมการลูกจางใหมเขาไปทํา

หนาที่แทน51

                                                  
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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วาระในการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการลูกจางของประเทศสหพันธสาธารณรัฐ

เยอรมนีนั้น กําหนดเอาไวส่ีป ซึ่งแตกตางจากระยะเวลาการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่กําหนดไวเพียงสองป ซึ่ง

ผูเขียนเห็นวาการกําหนดไวเชนนี้มีความเหมาะสมแลวเนื่องจากแมคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธจะมีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงสั้นกวาคณะกรรมการลูกจางของสหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนี แตคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธก็สามารถไดรับการเลือกตั้งเขามาใหม

ไดหากดํารงตําแหนงจนครบวาระแลว และไดรับความไววางใจจากลูกจางเชนเดิม 

 

การใหความคุมครองคณะกรรมการลูกจาง

คณะกรรมการลูกจางจะไมถูกนายจางเขาไปแทรกแซงหรือขัดขวางในการปฏิบัติหนาที่ 

และหามมิใหนายจางเลือกปฏิบัติตอลูกจางหรือใหประโยชนใดๆ เปนพิเศษ อันเนื่องมาจากการ

ปฏิบัติหนาที่ในฐานะคณะกรรมการลูกจาง52 และการเลิกจางคณะกรรมการลูกจางจะกระทํามิได

หากคณะกรรมการลูกจางไมยินยอม แตหากมีเหตุอันสมควรที่คณะกรรมการลูกจางควรถูกเลิก

จาง ศาลแรงงานก็สามารถใชคําพิพากษาแทนความยินยอมได53

ความคุมครองคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีนี้ โดย

หลักแลวจะมีลักษณะคลายคลึงกับการใหความคุมครองคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตาม

รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  แตมีความแตกตางที่สําคัญคือ รางพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  ไมไดกําหนดหามมิใหนายจางใหหรือเสนอใหผลประโยชนตอบแทนแก

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไว ซึ่งกรณีนี้ผูเขียนเห็นวาควรจะมีการกําหนดหามมิให

นายจางกระทําการดังกลาว อันถือไดวาเปนการคุมครองคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจาก

การถูกแทรกแซงโดยนายจางดวย 

จากการศึกษาระบบทวิภาคีในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีทั้งในรูปแบบองคกร

รวมแบบทวิภาคี คือคณะกรรมการที่ปรึกษา และองคกรทางดานแรงงานที่มีการดาํเนนิงานแบบทวิ

ภาคีหรือคณะกรรมการลูกจาง จะเห็นไดวา องคกรทางดานแรงงานทั้งสองรูปแบบนี้มีความ

แตกตางกันอยางชัดเจนทั้งในเรื่องรูปแบบขององคกรและเรื่องอํานาจหนาที่ จึงทําใหองคกร

ทางดานแรงงานทั้งสององคกรนี้สามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพเนื่องจากไมตองเกรง

                                                  
52 Section 78 Works Constitution Act  
53 Section 103 (2) Works Constitution Act  
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วาจะมีการซ้ําซอนกันในเรื่องอํานาจหนาที่ โดยเมื่อนํามาเปรียบเทียบกับคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธแลว จะเห็นไดวา คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... เปนองคกรทางดานแรงงาน ที่ผสมระหวางคณะกรรมการที่ปรึกษา กับ

คณะกรรมการลูกจางของประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี เนื่องจากคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธมีลักษณะเปนองคกรรวม ที่ประกอบไปดวยผูแทนจากฝายนายจางและฝายลูกจาง

เชนเดียวกับคณะกรรมการที่ปรึกษา และมีหนาที่ในการปรึกษาหารือรวมกับนายจางเชนกัน 

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจึงมีลักษณะเปนองคกรรวมทางดานแรงงานในรูปแบบทวิ

ภาคี และมีบทบาทหรือการดําเนินงานในรูปแบบทวิภาคีเชนเดียวกับคณะกรรมการที่ปรึกษา แต

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไมมีบทบาทในการควบคุมการบริหารงานของนายจาง

อยางเชนคณะกรรมการที่ปรึกษา โดยจะมีหนาที่ใกลเคียงกับคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมาย

สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ที่เนนถึงการสรางความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง 

ผูเขียนไดอธิบายถึงการนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธโดยการบัญญัติไว

เปนกฎหมายในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีไวในขางตนแลว  ดังนั้นในสวนตอไปผูเขียนจะ

อธิบายถึงการนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธ ดวยความสมัครใจ ซึ่งปรากฏอยูใน

ระบบแรงงานสัมพันธของประเทศญี่ปุน และประเทศออสเตรเลีย 
 

2.2 การรับรองระบบทวิภาคีในทางปฏิบัติ

 
ประเทศที่มีการนําระบบทวิภาคีในรูปแบบการจัดตั้งคณะกรรมการรวมระหวางนายจาง

และลูกจางมาใชในดานแรงงานสัมพันธโดยไมมีการกําหนดไวเปนกฎหมาย หรือเปนการนํามาใช

ในทางปฏิบัตินั้น มีอยูหลายประเทศดวยกัน โดยประเทศญี่ปุนและประเทศออสเตรเลียไดมีการนํา

ระบบทวิภาคีในรูปแบบการจัดตั้งคณะกรรมการรวมระหวางนายจางและลูกจางมาใชอยาง

แพรหลาย ดังนั้นในสวนนี้ผูเขียนจะอธิบายถึงลักษณะสําคัญของการนําระบบทวิภาคีในรูปแบบ

การจัดตั้งคณะกรรมการรวมระหวางนายจางและลูกจางของประเทศญี่ปุนและประเทศออสเตรเลยี 

เพื่อเปนประโยชนตอการพิเคราะหเปรียบเทียบวาประเทศไทยควรจะมีการจัดตั้งคณะกรรมการ

รวมระหวางนายจางและลูกจางขึ้นในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธในรูปแบบใด 
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ประเทศญี่ปุน 

ประเทศญี่ปุนเปนประเทศที่เกิดขอขัดแยงทางดานแรงงานนอยมาก อันเนื่องมาจาก

เหตุผลหลายประการดวยกัน โดยเหตุผลสําคัญประการหนึ่งก็คือ การที่ประเทศญี่ปุนไดมีการนํา

ระบบทวิภาคีไปใชในดานแรงงานสัมพันธอยางเดนชัด และเนนย้ําถึงการสรางความสัมพันธอันดี

ระหวางนายจางและลูกจาง โดยแนวทางการสรางความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจางนี้

จะไมมีกฎหมายบัญญัติไวชัดแจง แมแตในเรื่องคณะกรรมการลูกจางที่หลายประเทศไดบัญญัติไว

ในกฎหมาย ก็ไมปรากฏวาประเทศญี่ปุนมีการบัญญัติเร่ืองนี้ไวแตอยางใด แตในทางปฏิบัติกลับ

พบวา ในประเทศญี่ปุนไดมีการจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานที่มีลักษณะคลายกับคณะกรรมการ

ลูกจางขึ้นอยางแพรหลาย ซึ่งคณะกรรมการชุดนี้จะมีรูปแบบที่แตกตางกันไปตามความเหมาะสม

ของแตละสถานประกอบกิจการและขึ้นอยูกับขอตกลงระหวางนายจางและลูกจางเปนสําคัญ โดย

คณะกรรมการชุดนี้ อาจมีลักษณะเปนการนําระบบทวิภาคีมาใชในรูปแบบองคกรรวม หรือเปน

การนําระบบทวิภาคีมาใชในดานการดําเนินงานในองคกรทางดานแรงงานของลูกจางก็ได

เนื่องจากไมมีกฎหมายบังคับ แตในทางปฏิบัติพบวาคณะกรรมการลูกจางของญี่ปุน มักจะถูก

จัดตั้งขึ้นในรูปแบบของคณะกรรมการรวมหารือ ซึ่งประกอบไปดวยผูแทนจากฝายนายจางและ

ลูกจาง อันเปนการนําระบบทวิภาคีมาใชในรูปแบบองคกรรวม รวมทั้งมีหนาที่ในการปรึกษาหารือ

รวมกันระหวางนายจางและลูกจางอันเปนการนําระบทวิภาคีมาใชในรูปแบบของการดําเนินการ

อีกดวย ซึ่งการนําระบบแรงงานสัมพันธของประเทศญี่ปุนมาศึกษาเปรียบเทียบจะทําใหเห็นถึง

แงมุมสําคัญของการนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงสัมพันธโดยไมมีการบัญญัติไวเปนกฎหมาย 

โดยระบบแรงงานสัมพันธในประเทศญี่ปุนนั้น จะเนนถึงการมีสวนรวมปรึกษาหารือ

ระหวางฝายลูกจางกับฝายจัดการ ซึ่งการปรึกษาหารือที่วานี้ไดรับการพัฒนามาจากประสบการณ

ในการปฏิบัติมากกวา 30 – 40 ป โดยปราศจากรากฐานของกฎหมายรองรับ จนในป พ.ศ. 2498 

ไดมีการกอตั้งศูนยกลางการผลิตของญี่ปุน (The Japan Productivity Center) เพื่อสงเสริมใหเกิด

การปรึกษาหารือรวมในรูปแบบตางๆ ระหวางนายจางและลูกจาง โดยในปจจุบันคณะกรรมการ

รวมหารือมักประกอบไปดวยฝายจัดการระดับสูง และผูแทนของสหภาพแรงงาน แตที่นาสนใจก็

คือ ระบบแรงงานสัมพันธของญ่ีปุนไมมีการแบงแยกผูแทนของลูกจางออกเปน 2 คณะ คือ 

คณะกรรมการสหภาพแรงงานกับคณะกรรมการลูกจาง เหมือนที่เกิดขึ้นในประเทศตะวันตก ดังนั้น

ผูแทนของลูกจางในคณะกรรมการปรึกษาหารือรวม กับที่อยูในคณะกรรมการเจรจาตอรอง จึงอาจ

เปนชุดเดียวกันก็ได อยางไรก็ดีในทางปฏิบัติเสนแบงระหวางการปรึกษาหารือรวมกับการเจรจา
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ตอรองนั้นยังคงไมชัดเจน จึงทําใหหลายฝายเห็นวาการปรึกษาหารือรวมเปนเพียงกาวแรกของการ

เจรจาตอรองเทานั้น 

จากความเจริญกาวหนาอยางรวดเร็วของประเทศญี่ปุนนี้ ทําใหนักวิชาการและนักธุรกิจ

ของบรรดาประเทศอุตสาหกรรมตะวันตกจํานวนมาก มีขอสรุปรวมกันวาความเขมแข็งและความ

เจริญกาวหนาของประเทศญี่ปุน มิไดเกิดจากความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีแตเพียงอยางเดียว 

แตยังมาจากคุณลักษณะภายในสถานประกอบการแตละแหงดวย เชน ในเรื่องการวางระบบการ

จัดการดานการผลิต ระบบการบริหารงานบุคคล และการวางแนวทางยุทธศาสตรดานแรงงาน

สัมพันธ 

ยุทธศาสตรดานแรงงานสัมพันธของญี่ปุ นก็คือ การสรางระบบการรวมมือ (Co-

Operation) ระหวางฝายจัดการกับพนักงานขึ้น ระบบแรงงานสัมพันธแบบนี้เปนการระดับการ

รวมมือของพนักงาน เปลี่ยนแปลงจิตสํานึกของพนักงานจากการเปนเพียงผูยังชีพดวยคาจางมา

เปนผูที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสถานประกอบการ 

ตั้งแตปลาย ค.ศ. 1960 เปนตนมา ญี่ปุนไดเนนกิจกรรมกลุมยอยอยางหลากหลายใน

สถานประกอบการขนาดใหญ กิจกรรมที่มีชื่อเสียงและเปนที่ รูจักกันอยางแพรหลายก็คือ 

กระบวนการที่ทําใหของเสียเปนศูนย (The Zero Defect : ZD) และวงจรการควบคุมคุณภาพ 

(Quality Control Circles : QCC) ซึ่งแทจริงแลว ขบวนการเคลื่อนไหวเพื่อปรับปรุงคุณภาพสินคา 

ไมไดมีนัยตอคุณภาพสินคาเทานั้น แตที่สําคัญคือมีนัยตอการปรับปรุงคุณภาพของคน และ

เทคโนโลยีดวย QCC เปนตัวอยางที่ดีที่ควรกลาวถึง เพราะ QCC ไดกลายเปนวัฒนธรรมในการ

ทํางานทั้งของพนักงานและฝายจัดการญี่ปุน วัฒนธรรมนี้ชวยทําใหพนักงานสามารถพัฒนาทักษะ

ของตนไดอยางเปนอิสระ กําหนดมาตรฐานของงานหรือแมกระทั่งเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตางๆ ใน

การผลิตได QCC ชวยปองกันอุบัติเหตุจากการทํางาน ลดของเสียจนเปนศูนย เพิ่มประสิทธิภาพ

การผลิต ลดตนทุนการผลิต ปรับปรุงความเชี่ยวชาญทางเทคนิค ลดความเหน็ดเหนื่อยจากการ

ทํางานของพนักงาน ลดจํานวนพนักงานในแผนกงานลงได ชวยทําใหงานงายขึ้นและสนุกสนาน

ข้ึน และพนักงานกลาคิด กลาซักถามและกลาอภิปรายกับหัวหนางานในประเด็นที่พวกเขายังไม

ชัดเจน และมีความพึงพอใจในการทํางานแบบหมูคณะกับบรรดาเพื่อนรวมงาน เพื่อที่จะสงเสริม

ประสิทธิภาพของบริษัท  

การที่ประเทศญี่ปุนสามารถบรรลุเปาหมายขางตนได เพราะวาฝายจัดการและฝาย

พนักงานไดเปลี่ยนแปลงแนวทางการปฏิบัติที่สําคัญบางประการ กลาวคือ ประการแรกลูกจางถูก

ทําใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจกับงานของตัวเอง และลูกจางรูสึกวาตัวเองมีอํานาจในการตัดสินใจ
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ภายในบริษัท ประการที่สองลูกจางเห็นวางานของตนเองมีความนาสนใจและเกิดความรูสึก

สมานฉันท ในระหวางพนักงานขึ้น และประการที่สามบริษัทไดปรับปรุงแกไขโครงการตางๆ ให

กลายเปนเงื่อนไขที่สงเสริมการริเริ่มสรางสรรคของพนักงานที่จะไปบรรลุเปาหมายของบริษัท54

จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาระบบแรงงานสัมพันธที่ดี เปนสิ่งสําคัญที่สงผลใหเศรษฐกิจ

ของประเทศญี่ปุนกาวหนาขึ้นอยางรวดเร็ว โดยลักษณะสําคัญของแรงงานสัมพันธในประเทศ

ญี่ปุนนั้นมีดังตอไปนี้ 
1) มีลักษณะเปนระบบการจางแรงงานตลอดชีวิต  

ระบบการจางแรงงานตลอดชีวิตเปนระบบที่เกิดจาการขยายตัวของโรงงานเล็กสู

อุตสาหกรรมขนาดใหญ และเปนระบบที่ปฏิบัติกันทั่วไปในธุรกิจการคาและอุตสาหกรรม การปลด

หรือการใหลูกจางพักงานในขณะที่มีวิกฤติการทางเศรษฐกิจเปนเรื่องที่ไมนิยมทํากันในบริษัท

ญี่ปุน ถามีกรณีวิกฤตการณอันทําใหการผลิตชะงักหรือเลิกกิจการบางแผนก บริษัทที่มีลูกจาง

ชั่วคราว ก็จะเลิกจางลูกจางชั่วคราวลง แตลูกจางประจํานั้นโดยปกติจะไมถูกเลิกจางเวนแตมี

สภาพการณที่สุดวิสัย กลาวคือ ถาจะเลิกหนวยงานหรือกิจการบางแผนก บริษัทก็จะสราง

หนวยงานอยางอื่นที่จะเปนประโยชนตอบริษัทขึ้นแทน และลูกจางที่เคยทํางานในหนวยงานนั้น 

อาจถูกโอนใหมาทําตามในแผนกใหม  

โดยประโยชนของระบบการจางแรงงานตลอดชีวิต ประการแรกก็คือ ระบบนี้ทําใหผู

วางแผนและฝายจัดการตองใครครวญในการวางแผน  และจัดทํานโยบายระยะยาวเพื่อ

ผลประโยชนของนายจางและลูกจางรวมกันมิใชแสวงหาประโยชนในระยะเวลาสั้น ประการที่สอง 

ระบบนี้ทําใหบริษัทตองแสวงหาโอกาสกระทําการที่จะมีการขยายตัวใหมๆ ถากิจการเริ่มจะทรุดลง 

บริษัทตองหาทางกระทํากิจการอื่นแทน โดยหลีกเลี่ยงการเลิกจางพนักงานและลูกจาง บางกิจการ

รัฐก็เขามาชวยเหลือจนเจริญรุงเรือง ระบบนี้ชวยสงเสริมใหมีการเปลี่ยนแปลงกิจการเปน

อุตสาหกรรมขนาดใหญซึ่งทําใหการผลิตของญี่ปุนเจริญกาวหนาอยางรวดเร็ว 
อยางไรก็ตาม มีบางคนอาจตั้งขอสังเกตวา ถาภาวะเศรษฐกิจชะงักงัน นายจางยังเลิก

จางลูกจางไมได ก็จะเปนการเสี่ยงตอการประกอบธุรกิจ แตบริษัทญี่ปุนมีระบบการชดเชยการ

ทํางานดวยสวัสดิการและผลประโยชนแกลูกจาง เชน การใหโบนัสเทากับคาจาง 2 หรือ 3 เดือน 

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

ประกอบการ,” (ผลงานทางวิชาการฉบับที่ 2 เพื่อพิจารณาประเมินบุคคลใหดํารงตําแหนงทาง

วิชาการ ตําแหนงนกัวิชาการ 7 ว, กรมสวสัดิการและคุมครองแรงงาน, 2541), น.16-18. 
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โดยเฉลี่ยปละ 2 คร้ัง ในกรณีที่มีวิกฤตการณทางเศรษฐกิจ นายจางกับสหภาพแรงงานอาจตกลง

กันลดโบนัสลงซึ่งเทากับเปนการลดเงินที่จะจายเปนคาจางเพื่อกําหนดคาใชจายที่แนนอนสําหรับ

การดําเนินธุรกิจ 

นอกจากนี้ ก็มีขอสังเกตวาระบบนี้จะทําใหลูกจางไมขยันทํางานเพราะมีความมั่นคงใน

การทํางาน แตในทางปฏิบัติระบบนี้ควบคูไปกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยบุคคลที่

ทําความดีจะไดรับการเลื่อนตําแหนงไปยังระดับที่มีความรับผิดชอบมากขึ้น และไดรับคาตอบแทน

มากกวาที่ผูที่ทํางานไมได ฉะนั้นในบริษัทญี่ปุนจึงไมมีการเลิกจางบุคคลใดเวนแตบุคคลนั้นจะ

กระทําความผิด ซึ่งเปนผลเสียตอบริษัท การที่ลูกจางอยูกับบริษัทชั่วชีวิตลูกจางตองอยูกับ

ขอผิดพลาดของตนเปนระยะเวลานาน ซึ่งเปนเครื่องกระตุนใหลูกจางทํางานอยางจริงจัง 
2) สหภาพแรงงานเปนสหภาพแรงงานเฉพาะกิจการ  

ลักษณะพิเศษของสหภาพแรงงานของญี่ปุน คือ สหภาพแรงงานในญี่ปุนเกือบทั้งหมด

เปนสหภาพแรงงานเฉพาะกิจการ มิใชสหภาพแรงงานกลุมอาชีพ หรือสหภาพแรงงานตามประเภท

อุตสาหกรรม เชน ในยุโรปหรือสหรัฐอเมริกา 

โดยเหตุที่การจางแรงงานเปนการจางแรงงานถาวรและตลอดชีวิต ลูกจางเองก็รูสึกวา

เปนการยากที่ออกจากงานและไปหางานใหม สหภาพแรงงานจึงไมประสงคจะเรียกรองมาก

จนเกินไปจนขนาดตองมีการนัดหยุดงาน ขอเรียกรองของสหภาพแรงงานจึงมีขอบเขตจํากัด และ

ไมถึงกับบริษัทจะปฏิบัติไมได 

สหภาพแรงงานมักเปนที่ยอมรับจากฝายนายจาง นายจางกับสหภาพแรงงานจํานวน

มากมีขอตกลงใหลูกจางที่จะเขามาทํางานในบริษัทตองเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน (Closed 

Shop) ระบบนี้ลูกจางทั้งหมดอยูในความควบคุมของสหภาพแรงงาน นายจางตอรองกับสหภาพ

แรงงานอยางไร สหภาพแรงงานก็ตองควบคุมลูกจางใหปฏิบัติตามขอตกลง หากมีการฝาฝน 

สหภาพแรงงานอาจปลดลูกจางออกจากการเปนสมาชิกของสหภาพ ซึ่งนายจางมีสิทธิเลิกจาง

ลูกจางนั้นได การที่ลูกจางทั้งหมดเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน ทําใหมีรายไดประจําจากเงินคา

บํารุงสมาชิกมากพอสมควรที่จะดําเนินการ ดานสวัสดิการตางๆ เพื่อประโยชนของลูกจาง 

3) การเปลี่ยนแปลงสภาพการจาง  

ในเดือนมีนาคมหรือเมษายนของทุกปจะมีการเจรจาตอรองในการปรับอัตราจาง และ

ขอตกลงอื่นๆ เกี่ยวกับสภาพการจาง ซึ่งเรียกวาระบบ Shunto หรือ National Spring Offensive 

โดยสหพันธแรงงานจะทําการวิเคราะหรายได และสภาพทางเศรษฐกิจของอุตสาหกรรมแตละ
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ประเภท และทําขอเสนอแนะใหสหภาพแรงงานสําคัญที่มีโอกาสตอรองสูงที่สุดเปนผูเรียกรองกอน 

เพื่อที่สหภาพแรงงานอื่นจะไดถือตามมาตรฐานนั้น เรียกรองคาจางจากนายจางเพิ่มข้ึนตาม55

4) ระงับขอพิพาทแรงงาน  

ในการระงับขอพิพาทแรงงาน คูกรณีอาจใชการเจรจาโดยตรง (Negotiation) หรือโดย

การเจรจาตอรองรวม (Collective Bargaining) หรืออาจใชวิธีการระงับขอพิพาทแรงงานตาม

กฎหมาย (Labor Relation Adjustment Law) ซึ่งคณะกรรมแรงงานสัมพันธและองคการอื่นที่

เกี่ยวของที่เปนฝายรัฐบาลถือวามีหนาที่ชวยเหลือคูกรณีที่จะยุติขอพิพาทใหเร็วที่สุด และปองกันมิ

ใหเกิดการกระทําใดๆ อันเนื่องมาจากขอพิพาทแรงงาน 

คณะกรรมแรงงานสัมพันธของญี่ปุน มีทั้งคณะกรรมแรงงานสัมพันธกลาง และคณะ

กรรมแรงงานสัมพันธในทองถิ่น โดยที่คณะกรรมแรงงานสัมพันธทั้ง 2 ระดับจะมีองคประกอบ

คลายกัน คือ ประกอบดวยบุคคล 3 ฝาย คือ ผูแทนฝายลูกจาง ผูแทนฝายนายจาง และผูแทน

ประโยชนสาธารณะซึ่งแตงตั้งขึ้นตามขอตกลงระหวางกรรมการผูแทนฝายนายจาง และกรรมการ

ผูแทนฝายลูกจาง คณะกรรมแรงงานสัมพันธเขามาชวยระงับขอพิพาทแรงงานใน 3 ลักษณะ

ดวยกัน คือ 

(1)  การประนีประนอมขอพิพาท (Conciliation) เมื่อมีขอพิพาทเกิดขึ้น คูกรณีอาจรอง

ขอใหคณะกรรมแรงงานสัมพันธทองถิ่นของตนแตงตั้งผูประนอมขอพิพาท (Conciliator) ผูประนอม

ขอพิพาทเปนผูที่อาศัยอยูในเขตคณะกรรมแรงงานสัมพันธในทองถิ่นที่ตนสังกัดอยู  

ผูประนอมขอพิพาทจะตองพยายามติดตอกับคูพิพาททําความเขาใจความตองการของ

ทั้งสองฝายและชวยเหลือเพื่อใหยุติขอพิพาท แตในกรณีที่ผูประนอมขอพิพาทเห็นวาไมมีทางใดที่

จะชวยใหยุติกันได ผูประนอมขอพิพาทจะตองถอนตัวและรายงานใหคณะกรรมแรงงานสัมพันธ

ทราบ 

(2)  การไกลเกลี่ยขอพิพาท (Mediation) ดําเนินการโดยคณะกรรมการไกลเกลี่ยขอ

พิพาทซึ่งประกอบดวย 3 ฝาย ซึ่งประธานกรรมการคณะกรรมแรงงานสัมพันธเปนผูแตงตั้ง 

คณะกรรมการไกลเกลี่ยขอพิพาทจะนัดวนัพิจารณาและขอรองใหคูกรณีมาปรากฏในการพิจารณา 

เมื่อพิจารณาไปแลวคณะกรรมการไกลเกลี่ยขอพิพาทจะเสนอขอยุติขอพิพาทแกคูกรณีและแนะนาํ

ใหยอมรับตามนั้น 

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

Center,1984), p.161. 
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(3)  การระงับขอพิพาทโดยอนุญาโตตุลาการ (Arbitration) คูกรณีทั้งสองฝายอาจรอง

ขอใหคณะกรรมแรงงานสัมพันธเขาวินิจฉัยคดีอยางอนุญาโตตุลาการได โดยประธานคณะกรรม

แรงงานสัมพันธอาจแตงตั้งคณะกรรมการอนุญาโตตุลาการซึ่งประกอบดวยกรรมการ 3 คน ซึ่งมี

ผูแทนฝายนายจางและลูกจางประกอบดวย 

คําวินิจฉัยของคณะกรรมการอนุญาโตตุลาการมีผลเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง 

ดังนั้นจึงตองทําเปนหนังสือ และวันที่ซึ่งคําวินิจฉัยนั้นมีผลบังคับ 

5)  คณะกรรมการรวมหารือ (Joint Consultation Committee)  

ระบบการปรึกษาหารือรวมกันนี้เปนระบบที่ฝายบริหารและลูกจางหรือสหภาพแรงงาน 

ไดเขารวมกันปรึกษาหารือและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เกี่ยวกับปญหาทางดานการบริหารงาน

ของสถานประกอบกิจการ เพื่อที่จะพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานใหดีข้ึน ระบบที่วานี้ได

แพรหลายออกไปอยางกวางขวาง โดยระบบการปรึกษาหารือรวมนี้ไมไดเกิดขึ้นเพราะมีกฎหมาย

บัญญัติเอาไว แตเกิดจากความเห็นชอบรวมกันของฝายนายจางและลูกจางเปนหลัก ดังนั้น

ลักษณะและเนื้อหาของการปรึกษาหารือรวมจึงมีความแตกตางกันออกไปในแตละบริษัท  

ประเด็นที่มีการประชุมปรึกษาหารือกันนั้น จะครอบคลุมถึงเรื่องตางๆ เชน แผนการ

บริหารกิจการ เนื้อหาสาระสําคัญในดานการเงินของบริษัท การเปลี่ยนแปลงโครงสรางขององคกร  

เปลี่ยนแปลงอุปกรณและเครื่องมือในการผลิต การโยกยายพนักงาน สวัสดิการภายในบริษัท 

ความสะอาดและความปลอดภัย การฝกอบรม คาแรง และชั่วโมงการทํางาน เปนตน เพื่อที่จะให

การประชุมปรึกษาหารือรวมกันมีผลสําเร็จออกมาอยางแทจริงนั้น มักจะมีการตั้งคณะกรรมการ

พิเศษขึ้น56 เพื่อพิจารณาปญหาที่มีลักษณะเฉพาะอยางที่ตองการเวลาในการศึกษาวิเคราะห และ

ความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ นอกจากนี้ในการปรึกษาหารือกันในรายละเอียดไดนั้น บริษัทบางแหงก็

จะมีการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือข้ึนทั้งในระดับโรงงาน และในระดับที่ทํางานดวย ซึ่งบริษัทที่

ทําเชนนี้มีจํานวนมากขึ้นเรื่อยๆ57 โดยเปาหมายที่สําคัญก็คือเพื่อใหเกิดการตัดสินใจรวมโดยผาน

กระบวนการปรึกษาหารือ แตอยางไรก็ดีในบางครั้งการปรึกษาหารือก็ถือไดวาเปนการริเร่ิมใหเกิด

                                                  
56 เสถียรภาพ พันธุไพโรจน, สุภชัย มนัสไพบูลย และจิระจิตต บุนนาค, เอกสารการสอน

ชุดวิชา การพนักงานสัมพันธ สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, หนวยที่

1-7, พิมพคร้ังที่ 6 (นนทบุรี : สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2543), น. 61. 
57 Kagono Tadao. supra note 55,  p.173. 
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การเจรจาตอรอง จึงทําใหคณะกรรมการรวมหารือจะตองเปนทั้งสถาบันที่ทํางานในดานการ

ปรึกษาหารือรวม และในดานการเจรจาตอรอง58

ดังที่กลาวไวแลววาการจัดตั้งคณะกรรมลูกจางของประเทศญี่ปุน จะเปนการจัดตั้งขึ้น

ดวยความสมัครใจ และสวนใหญจะเปนการจัดตั้งในรูปแบบของคณะกรรมการรวมหารือ (Joint 

Consultation Committee) ซึ่งเปนองคการทางดานแรงงานในระบบทวิภาคีที่ประกอบไปดวย

ผูแทนจากฝายนายจางและฝายลูกจางอันมีลักษณะเปนองคกรรวม และมีหนาที่ในการ

ปรึกษาหารือและตัดสินใจรวมกันระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งเปนการนําระบบทวิภาคีมาใชใน

การดําเนินการ โดยวัตถุประสงคหลักของการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือก็คือ เพื่อสงเสริมให

เกิดความรวมมือระหวางนายจางและลูกจาง อันมีลักษณะเชนเดียวกับคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... 

การจัดตั้งคณะกรรมการปรึกษาหารือรวมนั้น เปนชองทางในการสื่อสารและแลกเปลี่ยน

ขอมูลขาวสาร ซึ่งมีความสําคัญตอแรงงานสัมพันธในประเทศญี่ปุนเปนอยางมาก ซึ่งที่มาของ

ระบบนี้ยังมีความไมแนชัด แตศูนยกลางการผลิตของญี่ปุน (Japan Productivity Center (JPC)) 

ที่ไดกอตั้งขึ้นในป 1955 ไดสนับสนุนใหมีการใชระบบปรึกษาหารือรวมระหวางฝายลูกจางกับฝาย

จัดการ เพื่อเปนเพิ่มศักยภาพในการผลิต โดยจากการวิจัยของสถาบัน JPC พบวาในชวงป ค.ศ. 

1960 และ ค.ศ. 1969 มีบริษัทขนาดใหญหลายๆ บริษัทไดใชวิธีการปรึกษาหารือรวมระหวางฝาย

ลูกจางกับฝายจัดการ และในป ค.ศ. 2004 กวา 37.3% ของบริษัทที่มีพนักงานมากกวา 30 คน 

จะตองมีระบบปรึกษาหารือรวม และเปนระบบที่มีความสําคัญตอองคกรที่พนักงานอยูในสังกัด

ของสหภาพ โดย 80.5% ขององคกรที่มีสหภาพแรงงานไดเลือกใชวิธีการปรึกษาหารือรวม 

สําหรับเหตุผลที่วา ทําไมระบบการปรึกษาหารือรวมจึงถูกนําไปใชในองคกรหรือบริษัทที่

มีการจัดตั้งสหภาพแรงงาน ก็คือ กระบวนการปรึกษาหารือนั้นเกิดจากความสมัครใจและไมมีแบบ

แผนที่เปนทางการ จึงไมมีอุปสรรคและขั้นตอนที่เครงครัดอยางการเจรจาตอรองรวม ความ

แตกตางอีกประการก็คือ การสื่อสารระหวางตัวแทนนายจางกับฝายลูกจางนั้น เกดิจากความสมคัร

ใจ ดังนั้น ขอบเขตในการประชุมรวมกันจะมีความกวางกวาหากเทียบกับการตอรองรวม ซึ่งใน

กรณีที่เปนการหารือกันในประเด็นที่มีความสําคัญ อยางเชน การกําหนดกลยุทธของบริษัท 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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วางแผนการผลิตและจําหนายสินคา การเปลี่ยนแปลงองคกร หรือ การปรับเปลี่ยนเงื่อนไขการ

ทํางาน ก็จะมีการจัดตั้งคณะกรรมการทําหนาที่พิจารณาหารือรวมกัน โดยจากการวิจัยในป ค.ศ.

2004 พบวาประเด็นดานการบริหารงานกวา 80% จะเขาสูกระบวนการปรึกษาหารือรวมระหวาง

นายจางและลูกจาง ซึ่งการจัดตั้งคณะกรรมการชุดนี้จะเปนการจัดตั้งขึ้นเปนการภายใน และไมมี

การกําหนดหลักเกณฑการจัดตั้งไวในกฎหมาย ดังนั้นการกําหนดวิธีการและรายละเอียดตางๆ จึง

ข้ึนอยูกับฝายนายจางและลูกจางในสถานประกอบการแตละแหงจะทําความตกลงกันเอง และ

แมวาในสถานประกอบกิจการแตละแหงจะมีความเห็นแตกตางกันในรายละเอียด แตทิศทางของ

ขอตกลงเกี่ยวกับคณะกรรมการรวมหารือในประเทศญี่ปุน ก็สามารถแบงออกเปนแนวทางกวางๆ 

ไดเปนสามแนวทาง คือ  

(1) ระบบคณะกรรมการปรกึษาหารือรวม ไดพฒันาข้ึนเพื่อเพิ่มการมีสวนรวมของพนกังาน

และมีอิทธพิลตอการตัดสินใจของบริษัทใหญๆ  
(2) การพัฒนานี้ควรไดรับการสนับสนุนโดย ขอตกลงอยางสมัครใจมากกวา โดยการ

บังคับใชกฎหมาย  
(3) ในการที่จะบรรลุขอตกลงรวมกันในระยะยาว ควรจะมีองคกรสําหรับจัดการเขามา

ชวยเหลือตัวแทนฝายลูกจาง ในคณะกรรมการผูตรวจสอบ หรือตัวแทนฝายจัดการในระดับสูง 

จากการศึกษาผูเขียนพอจะสรุปแนวทางในการปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดตั้งคณะกรรมการ

รวมหารือในประเทศที่ญี่ปุน ไดดังนี้ 

 

การจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ 

ประเทศญี่ปุนไมมีแบบแผนในการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือวาจะตองจัดตั้งขึ้นใน

สถานประกอบกิจการใดบาง และจะตองมีลูกจางเปนจํานวนเทาใดจึงจะจัดตั้งได แตในทางปฏิบัติ

ปรากฏวาการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือนั้นมักจะจัดตั้งขึ้นในสถานประกอบกิจการที่มี

พนักงานมากกวา 30 คน โดยจะมีทั้งการจัดตั้งขึ้นทั้งตามแบบพิธี และการจัดตั้งขึ้นโดยไมมีแบบ

แผนหรือธรรมเนียมใดๆ  
การจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือในประเทศญี่ปุนนี้มีความแตกตางจากการจัดตั้ง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธอยางชัดเจน  เนื่องจากในการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธนั้น รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดกําหนดหลักเกณฑในการจัดตั้ง

ไวเปนกฎหมาย โดยกําหนดใหสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางหาสิบคนขึ้นไปสามารถจัดตั้ง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธข้ึนได ซึ่งโดยหลักแลวจะยึดเอาความสมัครใจของทั้งสองฝาย
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เปนสําคัญ อยางไรก็ดีในกรณีที่นายจางไมยินยอมใหมีการจัดตั้ง ฝายลูกจางก็สามารถบังคับใหมี

การจัดตั้งขึ้นได ดังนั้นการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจึงขึ้นอยูกับความประสงค

ของลูกจางเปนหลัก ซึ่งแตกตางจากการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือของญี่ปุน ที่จะขึ้นอยูกับ

ความสมัครใจของฝายนายจางและลูกจางเปนสําคัญ และจะบังคับใหฝายใดฝายหนึ่งยินยอมใหมี

การจัดตั้งขึ้นไมได  

 
จํานวนคณะกรรมการรวมหารือ 

เนื่องมาจากประเทศญี่ปุนไมมีบทบัญญัติในเรื่องคณะกรรมการรวมหารือ ดังนั้นจํานวน

ของคณะกรรมการรวมหารือจึงขึ้นอยูกับขอตกลงของนายจางและลูกจางในสถานประกอบกิจการ

เปนสําคัญ โดยขอตกลงรวมนี้มักจะกําหนดใหคณะกรรมการรวมหารือประกอบไปดวยฝายจัดการ

หรือฝายนายจางในจํานวนที่เทากับฝายลูกจาง59

ในเรื่ององคประกอบของคณะกรรมการรวมหารือกับคณะกรรมการสงเสริมความสมัพนัธ

นั้นมีลักษณะเชนเดียวกัน คือประกอบไปดวยผูแทนจากฝายนายจางและจากฝายลูกจาง ซึ่งมี

ลักษณะเปนการนําระบบทวิภาคีมาใชในรูปแบบของการจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานในรูปแบบ

คณะกรรมการรวม  สวนในเรื่องจํานวนของคณะกรรมการรวมหารือ ที่สถานประกอบกิจการใน

ประเทศญี่ปุนสวนใหญจะกําหนดใหจํานวนของผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจางมีจํานวน

เทากัน เชนเดียวกับจํานวนของคณะกรรมการที่ปรึกษา (Supervisory Board) ของประเทศ

สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ซึ่งแตกตางจากจํานวนของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตาม

รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่กําหนดใหจํานวนกรรมการลูกจางนั้นตองมีจํานวน

มากกวากรรมการนายจาง ยกเวนในกรณีที่กรรมการลูกจางพนจากตําแหนงกอนครบวาระแตยังมี

กรรมการลูกจางเหลืออยูเกินกึ่งหนึ่งของจํานวนกรรมการลูกจางทั้งหมด และมีวาระเหลืออีกไมเกิน

เกาสิบวัน กรณีนี้จะไมมีการแตงตั้งหรือเลือกตั้งกรรมการลูกจางขึ้นแทน ซึ่งจะทําใหจํานวน

กรรมการนายจางจะมีมากกวาจํานวนกรรมการลูกจางได   นอกจากนี้จํานวนคณะกรรมการ

สงเสริมความสัมพันธนั้นยังถูกกําหนดใหมีจํานวนมากหรือนอยโดยสัมพันธกับจํานวนลูกจางใน

สถานประกอบกิจการแตกตางจากจํานวนคณะกรรมการรวมหารือของประเทศญี่ปุนที่จํานวน

คณะกรรมการจะมากหรือนอยนั้นขึ้นอยูกับการตกลงกันของนายจางและลูกจาง 
 

                                                  
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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คุณสมบัติของผูดํารงตําแหนงในฐานะคณะกรรมการรวมหารือ 

จากการศึกษาผูเขียนพบวาในประเทศญี่ปุนไมมีการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะของผูที่จะ

มาดํารงตําแหนงในฐานะกรรมการรวมหารือแตอยางใด แตอยางไรก็ดี เนื่องจากการจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือของประเทศญี่ปุนนี้จัดตั้งขึ้นโดยความสมัครใจ หลักเกณฑตางๆ จึง

เปลี่ยนแปลงไปตามความเหมาะสมของแตละสถานประกอบกิจการ ดังนั้นนายจางและลูกจางจึง

เปนผูพิจารณาเองวาบุคคลที่จะมาดํารงตําแหนงคณะกรรมการรวมหารือนี้ควรมีคุณสมบัติอยางไร 

สําหรับคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 

พ.ศ. .... นั้น ไมปรากฏวามีการกําหนดคุณสมบัติของผูดํารงตําแหนงไวแตอยางใด ซึ่งกรณีนี้

ผูเขียนเห็นวาอาจจะกอใหเกิดปญหาได เนื่องจากหากผูแทนลูกจางที่ไดรับการเลือกตั้งเปนผูมี

ความรูนอย  ก็จะสงผลใหการทํางานในฐานะคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไมมี

ประสิทธิภาพ และยังอาจกอใหเกิดความขัดแยงกับฝายนายจางไดงาย จึงเปนการยากที่การ

ดําเนินงานของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจะสําเร็จได ซึ่งแตกตางจากคณะกรรมการรวม

ของประเทศญี่ปุนที่แมจะไมมีกฎหมายกําหนดคุณสมบัติของผูดํารงตําแหนงเปนคณะกรรมการ

รวมหารือไว เชนเดียวกับรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... แตการจัดตั้งคณะกรรมการ

รวมหารือที่เกิดจากขอตกลงระหวางนายจางและลูกจางก็ถือไดวาเปนการคัดกรองผูที่จะมาดํารง

ตําแหนงคณะกรรมการรวมหารือไดในระดับหนึ่ง เนื่องจากหากผูที่จะมาดํารงตําแหนงมีคุณสมบัติ

ที่ไมเหมาะสมแลว นายจางและลูกจางก็คงไมยอมรับใหเขาปฏิบัติหนาที่ โดยการพิจารณาความ

เหมาะสมของบุคคลที่จะมาดํารงตําแหนงคณะกรรมการรวมหารือของประเทศญี่ปุนนั้น ไมมี

มาตรการที่ชัดเจนอยางเชน คณะกรรมการที่ปรึกษาในประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีที่

กําหนดไววาผูแทนลูกจางในคณะกรรมการที่ปรึกษา จะตองเปนผูที่มีอายุ18 ปข้ึนไป และเปน

ลูกจางที่ทํางานในสถานประกอบกิจการแหงนี้มาแลวอยางนอยหนึ่งปและสามารถอานออกเขียน

ได และผูที่จะเปนคณะกรรมการลูกจาง ตามกฎหมายสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีจะตองมีอายุไม

ต่ํากวา 18 ป และทํางานในสถานประกอบกิจการแหงนี้มาแลวอยางนอยหกเดือน 

 
หนาที่ของคณะกรรมการรวมหารือ 

คณะกรรมการรวมหารือมีหนาที่หลักในการปรึกษาหารือ พิจารณาปญหาตางๆ ทุกเรื่อง

ที่เกี่ยวของกับผลประโยชนของทั้งฝายลูกจางและฝายนายจาง และนําเสนอผลการพิจารณาตอ

ผูบริหารระดับสูงโดยที่ฝายบริหารยังคงมีสิทธิ หรือมีอํานาจ ในการใชดุลยพินิจตัดสินใจแกไข

ปญหาตามที่ตนเห็นวาเหมาะสม 
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ในทางปฏิบัติ หากกิจการมีกลไกในการเจรจาตอรองรวมอยูแลว คณะกรรมการก็มักจะ

ไมพิจารณาเรื่องขอตกลงเกี่ยวกับสหภาพการจางซึ่งเปนประเด็นในการเจรจาตอรอง เร่ืองที่นํามา

พิจารณาในคณะกรรมการรวมหารือ จึงมักเปนเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวของกับความสะดวกในการ

ปฏิบัติงานของคนงาน หรือประสิทธิภาพของผลงาน  ซึ่งจากขอตกลงการสํารวจของศูนยกลางการ

ผลิตญี่ปุน ไดแสดงใหเห็นวาสถานประกอบกิจการแตละแหงในประเทศญี่ปุนไดกําหนดให

คณะกรรมการรวมหารือ มีอํานาจหนาที่ในเรื่องตางๆ ดังตอไปนี้ 

1) ดานการจัดการไดแก การกําหนดนโยบายการจัดการ การกําหนดระเบียบหนาที่ และ
การจัดการดานธุรกิจเงินทุน 

2) ดานการผลิตไดแก การวางแผนการผลิต การนํามาซึ่งวิธีการหรือเครื่องจักรกลแบบ

ใหม การกําหนดมาตรการในการผลิต และการแนะนําแผนการและปรับปรุงประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

3) ดานบุคคลไดแก การกําหนดนโยบายเกี่ยวกับงานดานบุคคล การกําหนดมาตรฐาน

การโยกยายและการเพิ่มจํานวนลูกจาง รวมทั้งการจัดการศึกษาและอบรมใหแกลูกจาง 

4) ดานสังคมไดแก การจัดสวัสดิการและวิธีการจัดสวัสดิการ การวางแผนงานเพื่อ
สุขภาพอนามัยของลูกจาง  

5) ดานเงื่อนไขการทํางานไดแก การวางระบบคาจาง การกําหนดชั่วโมงการทํางานและ
การกําหนดวันหยุด 

6) ดานอื่นๆ เชนการพิจารณาขอรองทุกขของลูกจาง หรือการรับฟงขอรองเรียนตางๆ  

สําหรับขอบขายที่คณะกรรมรวมหารือสามารถเขาไปมีสวนรวม จากการสํารวจของ

ศูนยกลางการผลิตญี่ปุน ปรากฏวา สิทธิของคณะกรรมรวมหารือในประเทศญี่ปุนสามารถแบงได

เปนสามประเภทคือ  

ประการแรก สิทธิในการไดรับขาวสารความรู ซึ่งการคือการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร

จากฝายใหแกอีกฝายหนึ่ง 

ประการที่สอง สิทธิในการปรึกษาหารือ โดยหลักคณะกรรมการรวมหารือจะมีการ

ปรึกษาหารือกันเพื่อพิจารณาในเรื่องตางๆ แตเมื่อการปรึกษาหารือไมสามารถบรรลุถึงขอตกลงได 

ก็จะมีการใหสิทธิแกฝายใดฝายหนึ่งซึ่งโดยหลักแลวก็คือฝายนายจางในการตัดสินใจ หรือหาก

คณะกรรมการรวมหารือไมเห็นดวยกับผลการหารือที่นายจางเปนผูตัดสินใจ ก็อาจสงใหสหภาพ

แรงงานเปนผูพิจารณา ตามหลักการเจรจาตอรองกันตอไป 
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ประการที่สาม สิทธิในการรวมตัดสินใจ คือ ฝายนายจางหรือฝายลูกจางจะกระทําสิ่ง

หนึ่งสิ่งใดไมได ถาไมบรรลุถึงขอตกลงรวมกันกอน60  

แมในเรื่องอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการรวมหารือของประเทศญี่ปุนจะไมมีกฎหมาย

บัญญัติไว และไมมีหลักเกณฑใดกําหนดวาคณะกรรมการรวมสามารถเขาไปมีสวนรวมในการ

จัดการ อยางเชนในรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ของไทย แตในทางกลับกัน

ปรากฏวา คณะกรรมการรวมหารือ มีอํานาจหนาที่ในดานตางๆ อยางกวางขวาง เชนมีสิทธิในการ

ไดรับขาวสารความรู สิทธิในการรวมปรึกษาหารือ และสิทธิในการรวมตัดสินใจ ซึ่งคณะกรรมการ

รวมหารือจะมีอํานาจหนาที่มากนอยเพียงไรขึ้นอยูกับขอตกลงในสถานประกอบกิจการ อัน

แตกตางจากหนาที่ของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. .... ที่คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ มีหนาที่เพียงเขารวมปรึกษาหารือกับ

นายจางเทานั้น และไมมีอํานาจในการตัดสินใจรวมกับนายจางได  

 

วาระการประชุม  
วาระการประชุมของคณะกรรมการรวมหารือในประเทศญี่ปุนนั้น ไมมีการกําหนดไว

อยางชัดเจน แตกตางจากวาระการประชุมของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ที่ราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ .ศ. ....  กําหนดไววานายจางตองจัดใหมีการประชุม

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธอยางนอยสามเดือนตอหนึ่งครั้ง หรือเมื่อกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธเกินกึ่งหนึ่งของจํานวนกรรมการทั้งหมดรองขอโดยมีเหตุอันสมควร  

 
วาระการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการรวมหารือ  

วาระและการพนจากตําแหนงของคณะกรรมการรวมหารือในประเทศญี่ปุนนั้น ไมมีการ

บัญญัติไวเปนกฎหมายอยางชัดเจน ดังนั้นคณะกรรมการรวมหารือจะอยูในตําแหนงนานเทาไรจึง

ข้ึนอยูกับขอตกลงระหวางนายจางและลูกจางเปนสําคัญ ซึ่งแตกตางจากคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่กําหนดใหกรรมการลูกจางมี

วาระการดํารงตําแหนงคราวละสองป และเมื่อพนจากตําแหนงแลวอาจไดรับการแตงตั้งหรือ

เลือกตั้งใหมได สวนวาระของกรรมการนายจางที่ปฏิบัติหนาที่ในฐานะกรรมการสงเสริม

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

1968. 
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ความสัมพันธนั้น รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไมไดกําหนด จึงขึ้นอยูกับดุลยพินิจ

ของนายจางเปนสําคัญ  
 

การใหความคุมครองคณะกรรมการรวมหารือ 

ประเทศญี่ปุนไมไดบัญญัติกฎหมายใดๆ เพื่อเปนการคุมครองคณะกรรมการรวมหารือไว

เลย ซึ่งแตกตางจากรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่นายจางจะเลิกจาง ลดคาจาง 

ลงโทษ หรือขัดขวางการปฏิบัติหนาที่ของกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจาง หรือกระทําการใดๆ 

อันเปนผลใหกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจางทนทํางานอยูตอไปไมได หากไมไดรับอนุญาต

จากศาลแรงงาน หรือมีกฎหมายใหอํานาจแกนายจางไว 
จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา การปรึกษาหารือรวมนั้นเปนระบบแรงงานสัมพันธที่มีการ

นําไปใชอยางแพรหลายในประเทศญี่ปุน แตแมวาระบบนี้จะไดมีการนําไปใชอยางแพรแลวก็ตาม 

ความไมชัดเจนของระบบนี้ ก็ยังคงมีปรากฏใหเห็นอยูเชนกัน โดยเฉพาะในเรื่องการแบงแยกความ

แตกตางระหวางการปรึกษาหารือรวมกับการเจรจาตอรอง  ซึ่งสาเหตุสําคัญที่ทําใหการแบงแยก

ความแตกตางในสองเรื่องนี้มีความไมชัดเจน มีดังนี้ 

ประการแรก การปรึกษาหารือรวมและการตอรองรวมนั้น เกิดขึ้นในสถานการณเดียวกัน 

คือในระดับผูประกอบการ หรือระดับโรงงาน  

ประการที่สอง มีคูกรณีเหมือนกัน คือ ตัวแทนลูกจาง กับ ตัวแทนนายจาง   

ประการที่สาม ประเด็นที่มีการพูดคุยกันมีความคาบเกี่ยวและใกลเคียงกัน จนไม

สามารถแยกไดวาประเด็นใด ควรจะอยูในอํานาจพิจารณาของคณะกรรมการรวมหารือ และ

ประเด็นใดควรอยูในอํานาจของการเจรจาตอรองโดยสหภาพแรงงาน  

จากการศึกษาในป ค.ศ. 2002 มีบริษัทจํานวน 56.8% ตอบวา การหารือในเรื่อง คาจาง 

จะเปนหนาที่ของสหภาพแรงงานในการเจรจาตอรอง แตก็มีบริษัทอีก 50% ตอบวา ควรเปนหนาที่

ของคณะกรรมการรวมหารือ สําหรับประเด็นเรื่อง เวลาในการทํางาน บริษัท 55.9% ตอบวาเปน

หนาที่ของคณะกรรมการรวมหารือ และ 35.1% เห็นวาเปนหนาที่ของการเจรจาตอรอง  ดังนั้นจึงมี

ผูเสนอวา การปรึกษาหารือรวมควรจะเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการดูแลความเปนอยูของลูกจาง 

บุตรหลานและครอบครัว และกําหนดนโยบายดานการจัดการ สวนการเจรจาตอรองควรจะเปน

การยุติขอขัดแยงที่เกิดขึ้น แตอยางไรก็ดีจากการศึกษาในป ค.ศ. 2004 38.1% ของบริษัทที่เปน

กลุมตัวอยาง กลาววาพวกเขาไมเห็นวาการปรึกษาหารือ และการเจรจาตอรองมีความแตกตางกัน
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แตอยางใด ดังนั้น ในการจําแนกความแตกตางระหวาง สองอยางนี้ จึงยังมีความคลุมเครืออยู61 

นอกจากนี้การเขาไปมีสวนรวมของลูกจาง  อาจจะกอใหเกิดความยืดเยื้อทําใหการตัดสินใจชาลง 

จึงมีความไมเหมาะสมในบางสถานการณ แตอยางไรก็ตาม การปรึกษาหารือก็ไมไดกอใหเกิด

ปญหาในเรื่อง การลดลงของผลผลิต เงินเฟอ หรือเงินหมุนเวียนสะสมไมเพียงพอแตอยางใด ซึ่ง

ในทางกลับกันการมีสวนรวมกลับเปนผลดีตอบริษัท คือทําใหเกิดการพัฒนาองคกร ลดความรูสึก

แปลกแยกในการทํางาน และเพิ่มผลผลิต โดยจากการศึกษาแสดงใหเห็นไดวา ระบบการมีสวน

รวมของตัวแทนพนักงาน เปนวิธีการที่สําคัญในการกําหนดระเบียบกฎเกณฑตางๆ ระหวาง

นายจางกับลูกจาง โดยเฉพาะเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ และทําใหทุกฝายสามารถดาํเนนิการ

ตัดสินใจในเรื่องที่มีความสําคัญที่ทุกฝายมีสวนไดสวนเสียไดอยางมีประสิทธิภาพ และไม

กอใหเกิดความขัดแยงระหวางลูกจางกับนายจาง62 โดยสรุปแลว แมวาการมีสวนรวมของลูกจาง

จะเปนกระบวนการที่มีขอบกพรองอยูบาง แตผูเขียนเห็นวากระบวนการนี้ทําใหลูกจาง ฝายบริหาร 

สหภาพแรงงาน และรัฐบาล ไดมีโอกาสแบงปนความคาดหวังในการทํางานรวมกัน และทําให

ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางเปนไปไดดวยดี 

 
ประเทศออสเตรเลีย 
ระบบการปรึกษาหารือรวมระหวางนายจางและลูกจางในประเทศออสเตรเลียนั้น มี

ลักษณะที่แตกตางไปจากประเทศทางยุโรปตะวันตกสวนใหญ เนื่องจากกฎหมายแรงงานของ

ประเทศออสเตรเลียไมไดกําหนดไวอยางชัดเจนวาสถานประกอบกิจการตางๆ จะตองมีการจัดตั้ง

คณะกรรมการลูกจาง (Works Councils) หรือตองมีกลไกการปรึกษาหารือในระบบแรงงาน

สัมพันธข้ึน ดังนั้นการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือระหวางลูกจางและนายจางโดยความสมัครใจ

เปนวิธีการที่สําคัญอยางยิ่งในการใหความชวยเหลือในดานการทํางานของลูกจางของประเทศ

ออสเตรเลีย  นอกเหนือไปจากการจัดตั้งสหภาพแรงงาน  อยางไรก็ตามแมวา  การจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือจะเกิดจากความสมัครใจ แตก็มีลูกจางในออสเตรเลียนอยคนนักที่จะรูจัก

หรือใหความสนใจถึงประโยชนและเปาหมายของการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ  โดยเฉพาะ

อยางยิ่ง นอยคนนักที่จะทราบถึงผลทางกฎหมายหรือนโยบายของรัฐบาลที่เกี่ยวกับแรงงานลูกจาง 

                                                  
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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รัฐบาลของออสเตรเลียจึงไดดําเนินนโยบายแตกตางไปจากประเทศอื่นๆ ที่มีนโยบายใน

การสนับสนุนให คณะกรรมการรวมหารือ เปนสิ่งที่ตองบัญญัติไวในกฎหมายแรงงาน แตรัฐบาล

ออสเตรเลียไดเพิกเฉยตอขอบังคับในเรื่องเกี่ยวกับกลไกของการปรึกษาหารือดังกลาว รัฐบาล

ออสเตรเลียเพียงแตออกขอบังคับใหมีคณะกรรมการรวมหารือในเรื่องบางเรื่องที่เกี่ยวกับ อาชีพ

การงาน สุขภาพอนามัย และความปลอดภัยเทานั้น แตในขณะที่ขอบังคับในเร่ืองการปรึกษาหารือ

รวมระหวางนายจางกับลูกจางซึ่งเปนการติดตอส่ือสารแบบสองทางนั้นยังไมไดมีการบัญญัติไว

อยางชัดเจน 
ความพยายามริเริ่มจัดตั้งคณะกรรมการหารือรวม เกิดขึ้นในสมัยรัฐบาลของ นายพอล คีตติ้ง 

(Paul Keating) นายกรัฐมนตรีในป ค.ศ. 1991-1996 ที่พยายามที่จะสนับสนุนใหการจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือเขาไปอยูในขอตกลงของสถานประกอบกิจการ และกฎหมายแรงงาน

สัมพันธแหงสหพันธรัฐ แตอยางไรก็ตาม แนวคิดดังกลาวก็ถูกลมเลิกไปโดยสภารวม (Coalition 

Government) และหลังจากนั้นเปนตนมา ก็ไมมีแนวโนมที่การจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือจะถูก

บังคับใชในทางกฎหมายแตอยางใด จึงเปนเพียงการจัดตั้งโดยความสมัครใจเทานั้น โดยมีเหตุผล

ในการจัดตั้งดังที่ไดกลาวไวแลว คือ เปนวิธีในการสรางความรวมมือระหวางลูกจางกบันายจางเพือ่

เพิ่มผลผลิต และเพิ่มความยืดหยุนในการทํางาน รวมทั้งเปดโอกาสใหลูกจางไดรับทราบถึงแผนกลยุทธ

ของสถานประกอบกิจการในทางธุรกิจมากขึ้น  

อยางไรก็ตามจากการศึกษาพบวาไดวา  ในประเทศออสเตรเลียไดมีการจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือโดยความสมัครใจเปนจํานวนเพิ่มมากขึ้น ตั้งแตป ค.ศ. 1991 ถึงป ค.ศ. 

1999 ตามขอตกลงของสถานประกอบกิจการแหงสหพันธรัฐ (Federal Enterprise Agreement) 

และสัดสวนของคณะกรรมการรวมหารือยังคงเติบโตมากขึ้น (แมวาจะยังมีสัดสวนไมถึง รอยละ 50  

ของสถานประกอบกิจการทั้งหมด) ตามขอตกลงรวมของรัฐ (State Collective Agreement) จนถึง

ป ค.ศ. 2004 ทําใหระบบปรึกษาหารือและการใหความชวยเหลือที่นายจางมีตอลูกจาง เปนไปใน

ลักษณะที่มากกวาการจัดเตรียมสวัสดิการขั้นพื้นฐานโดยคณะกรรมการรวมหารือจะเปดโอกาสให

ลูกจางไดทราบถึงแผนกลยุทธของสถานประกอบกิจการ ซึ่งทําใหลูกจางไมไดมีบทบาทเปนเพียง

ผูปฏิบัติงานเทานั้น และสาเหตุที่ทําใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ ก็คือ การแสวงหาความ

รวมมือระหวางนายจางและลูกจางเปนเพราะทุกสถานประกอบกิจการจําเปนตองเพิ่มผลผลิต จึง

ตองเพิ่มความยืดหยุนมากขึ้นในประเด็นเรื่องการใหอํานาจแกพนักงาน เปนตนวา ความมั่นคงใน

ชีวิตการทํางาน การมีโอกาสพัฒนาไปสูความเปนมืออาชีพ และความพึงพอใจในการทํางาน 

นักวิชาการมองวา การจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือโดยสมัครใจมีปจจัยหลัก อยูสองประการ 

                                                145



 146 

ประการแรกคือ สถานประกอบกิจการเห็นวา การจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือนั้น เปนวิธีทาง

หนึ่งในการที่จะเพิ่มผลผลิต และกอใหเกิด ระบบการทํางานที่ใหผลการปฏิบัติงานสูงสุด และ

ประการที่สอง คือ การจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ เปนผลมาจากกรณีพิพาทเรื่องจากจาย

คาแรง ในป ค.ศ. 1991 ซึ่งทําใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธของออสเตรเลีย (Australian 

Industrial Relations Commission (AIRC)) สนับสนุนใหสถานประกอบกิจการมีระบบ

ปรึกษาหารือและเจรจาตอรองในเรื่องของความมีประสิทธิภาพและผลผลิตตามขอตกลงของสถาน

ประกอบกิจการ มากขึ้นตั้งแตนั้นเปนตนมา 

ลักษณะของคณะกรรมการรวมหารือ ในประเทศออสเตรเลียตั้งแตป ค.ศ. 1991 ถึง ค.ศ.

2004 เปนขอมูลที่มาจาก Agreements Database and Monitor (ADAM) ซึ่งเปนฐานขอมูลที่

วิเคราะหถึงการจัดตั้ง คณะกรรมการรวมหารือในโรงงานอุตสาหกรรม  อํานาจหนาที่ของ

คณะกรรมการ และความเปนผูแทนลูกจางของคณะกรรมการรวมหารือ จากขอมูลในเดือน

มิถุนายน ค.ศ. 2004 พบวา มีสถานประกอบกิจการที่จดทะเบียนตามขอบังคับของสหพันธรัฐ

จํานวน 11,385 สถานประกอบกิจการ ซึ่งแตละสถานประกอบกิจการก็จะมีขอบังคับในการประชุม 

และระบบการปรึกษาหารือที่แตกตางกันออกไป อยางไรก็ดีทุกสถานประกอบกิจการตางยึดถือเอา

ความเปนประชาธิปไตยเปนหลัก เพื่อใหคนงานหรือลูกจางไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น ซึ่ง

เปนไปตามความเหมาะสมของแตละสถานประกอบกิจการ 

การจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ (Joint Consultation Committee หรือ JCC) เปน

กลไกหนึ่งที่จะชวยประสานประโยชนและสรางความเขาใจรวมกันระหวางฝายจัดการกับพนักงาน 

โดยเปนเวทีที่รับฟงและพิจารณาขอขัดของตางๆ รวมทั้งจัดทําขอเสนอแนะตอฝายบริหารระดับสูง

วาควรจะริเร่ิมหรือปรับปรุงสิ่งใดใหเกิดประโยชนซึ่งมีลักษณะเปนการจัดตั้งขึ้นภายใน มิใชตาม

บทบัญญัติของกฎหมาย ดังนั้นวิธีการและรายละเอียดตางๆ จึงขึ้นอยูกับฝายนายจางและลูกจาง

ในสถานประกอบการแตละแหงจะทําความตกลงกันเอง63

 
 
 

                                                  
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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การจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือในชวงป ค.ศ. 1991 – 2003 

จากขอมูลของ ADAM พบวา สถานประกอบกิจการจํานวนรอยละ 45.2 จากสถาน

ประกอบกิจการทั้งหมด 4,681 แหง มีการใชวิธีการปรึกษาหารืออยางเปนทางการ โดยเปนการ

ประชุมระหวางผูแทนลูกจางและฝายจัดการในเรื่องของสถานที่ทํางาน และเงื่อนไขในการทํางาน

เปนสวนใหญ  ซึ่งความกาวหนาของการบัญญัติคณะกรรมการรวมหารือ ไวในกฎหมายระหวางป 

ค.ศ. 1991 – 2003 นั้น เห็นไดวามีการบัญญัติถึงคณะกรรมการรวมหารือในกฎหมายของ

สหพันธรัฐเพิ่มข้ึนอยางคงที่ในชวงป ค.ศ. 1991 – 1999 ที่เห็นไดชัดคือเพิ่มข้ึนมากกวารอยละ 50 

ในป ค.ศ. 1996  

 

ตารางที่ 4.3  แสดงการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือในประเทศออสเตรเลีย64  

 

ป ค.ศ. 
มีการจัดตั้งคณะกรรมการ

รวมหารือ 

ไมมีการจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือ 

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

รวมหารือ 

ไมมีการจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือ 

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% 

 

จากการศึกษาพบวาในแตละรัฐของประเทศออสเตรเลียนั้น จะมีการจํานวนการจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือแตกตางกันออกไป โดยในป ค.ศ. 1991 รัฐควีสนแลนดเปนรัฐที่มีการ

จัดตั้ง คณะกรรมการรวมหารือ มากที่สุดถึง รอยละ 50  แตในป ค.ศ.  2004 รัฐเซาธ ออสเตรเลีย

เปนรัฐที่มีการใช คณะกรรมการรวมหารือ มากที่สุดคือรอยละ 65 สวนรัฐควีนสแลนดเปนอันดับ

สอง คือ รอยละ 59 นักวิชาการอธิบายวา สาเหตุที่ทําใหการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ ในแต

ละรัฐแตกตางกันนั้นมาจาก ขอตกลงในเรื่องกฎหมายแรงงานของแตละรัฐ เชน กฎหมายแรงงาน

ของรัฐบาลควีนสแลนดไมไดระบุถึงเรื่อง การมีสวนรวม การปรึกษาหารือ และการรวมมือกันใน

สถานประกอบการ ใน Workplace Relations Act 1996 ดังนั้น ผูแทนลูกจางจึงใชวิธีการ

ปรึกษาหารือ หรือจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือข้ึน โดยสมัครใจเพื่อเปนหนทางในการเรียกรอง 

แสดงความเห็น และความตองการใหนายจางไดทราบ 65

เนื่องจากกฎหมายของประเทศออสเตรเลียไมไดบัญญัติถึงการจัดตั้งคณะกรรมการรวม

หารือไวอยางชัดแจง ดังนั้นในการศึกษาถึงระบบการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือของประเทศ

ออสเตรเลียจึงตองศึกษาจากสถานประกอบกิจการตางๆ ที่มีการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือข้ึน

                                                  
65 Ibid., p.11. 
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โดยความสมัครใจ ซึ่งจากการศึกษา สามารถอธิบายถึงสาระสําคัญของการจัดตั้งคณะกรรมการ

รวมหารือในประเทศออสเตรเลียไดดังนี้ 
 
การจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ 

ประเทศออสเตรเลียไมมีกฎหมายบทบัญญัติให สถานประกอบกิจการตางๆ ตองจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือข้ึนเชนเดียวกับในประเทศญี่ปุน ดังนั้นจึงไมมีการกําหนดหลักเกณฑวา

จะตองมีลูกจางเปนจํานวนเทาใดจึงจะจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือได จึงขึ้นอยูกับความสมัคร

ใจของนายจางและลูกจางเปนหลัก ซึ่งแตกตางจากการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ

ที่ รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดกําหนดหลักเกณฑในการจัดตั้งและกําหนด

วิธีการจัดตั้งไวเปนกฎหมาย โดยจะยึดเอาความสมัครใจของฝายลูกจางเปนสําคัญ  

 

จํานวนคณะกรรมการรวมหารือ 

เนื่องจากประเทศออสเตรเลียไมมีบทบัญญัติในเรื่องคณะกรรมการรวมหารือ ดังนั้น

จํานวนของคณะกรรมการรวมหารือจึงขึ้นอยูกับขอตกลงของนายจางและลูกจางในสถานประกอบ

กิจการเปนสําคัญ โดยกลุมบุคคลในคณะกรรมการรวมหารือ จะแตกตางกันไปตามประเภทของ

สถานประกอบกิจการ ซึ่งจากการสํารวจ สถานประกอบกิจการ 49 แหง แสดงใหเห็นวา สถาน

ประกอบกิจการตางๆ ไดมีการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ โดยประกอบดวยผูแทนของฝาย

จัดการหรือฝายนายจางกับฝายลูกจาง ดังนี้ 

 

ตารางที่ 4.4 จํานวนคณะกรรมการรวมหารือในประเทศออสเตรเลีย 

 

ประเภทกิจการ มีผูแทนฝายนายจาง

และลูกจางเทากัน 

ผูแทนฝายลูกจาง

มากกวา 

ไมแนนอน 

บัญชี ไฟแนนซ และ 

การจัดการ 
2 3 1 

เกษตรกรรม ปาไม 

และ ประมง 
5 - 1 

โยธาและกอสราง 5 - 2 
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ประเภทกิจการ มีผูแทนฝายนายจาง

และลูกจางเทากัน 

ผูแทนฝายลูกจาง

มากกวา 

ไมแนนอน 

สุราและเงนิกู 3 - 3 

โรงงาน 1 2 3 

เหล็กและถานหิน 3 - 3 

ขนสง 2 - 4 

คาสงและปลกี 2 2 2 

รวม 23 7 19 

 

ในเรื่องจํานวนของคณะกรรมการรวมหารือที่มีการจัดตั้งขึ้นในประเทศออสเตรเลียนั้น มี 

ความแตกตางจากจํานวนของคณะกรรมการที่ปรึกษา (Supervisory Board) ของประเทศสหพันธ

สาธารณรัฐเยอรมนี และแตกตางจากจํานวนของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่มีการกําหนดจํานวนผูแทนของฝายนายจางและลูกจางไว

เปนจํานวนที่แนนอน แตในเร่ืองจํานวนของผูแทนแตละฝายนั้น คณะกรรมการที่ปรึกษา ของประเทศ

สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนีจะกําหนดใหผูแทนของฝายนายจางและฝายลูกจางมีจํานวนเทากัน ตาง

กับคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... มีหลักวา

จํานวนกรรมการลูกจางตองมีจํานวนมากกวากรรมการนายจาง ยกเวนในกรณีที่กรรมการลูกจางพน

จากตําแหนงแตยังมีกรรมการลูกจางเหลืออยูเกินกึ่งหนึ่งของจํานวนกรรมการลูกจางทั้งหมด และมี

วาระเหลืออีกไมเกินเกาสิบวัน กรณีนี้จํานวนกรรมการนายจางจะมีมากกวาจํานวนกรรมการลกูจางได 

ซึ่งจํานวนผูแทนฝายนายจางและลูกจางของคณะกรรมการรวมหารือที่มีการจัดตั้งขึ้นในประเทศ

ออสเตรเลียนั้น ไมมีการกําหนดไวแตอยางใด เชนนี้ จํานวนของผูแทนฝายนายจางและลูกจางใน

คณะกรรมการรวมหารือ จึงเปนไปตามขอตกลงของแตละสถานประกอบกิจการ อันเปนลักษณะ

เดียวกับการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือในประเทศญี่ปุน 
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หลักเกณฑในการจัดตั้งกรรมการนายจางและกรรมการลูกจาง 

หลักเกณฑในการจัดตั้งผูแทนนายจางและลูกจางในคณะกรรมการรวมหารือ จากการ

สํารวจตัวอยางในสถานประกอบกิจการนัน้สามารถสรุปไดดังนี้ 

 

ตารางที่ 4.5 ที่มาของผูแทนนายจางและลูกจางในคณะกรรมการรวมหารือของประเทศ

ออสเตรเลีย 

 

ที่มาของคณะกรรมการ จํานวนสถานประกอบกิจการ 

ลูกจางเลือกผูแทนลูกจาง 24 

สหภาพแรงงานเลือกผูแทนลูกจาง 1 

สมาชิกสหภาพแรงงานเลือกผูแทนสหภาพ

แรงงาน 
2 

สหภาพแรงงานเสนอชื่อผูแทนลกูจางหรือผูแทน

สหภาพแรงงาน 
4 

ผูแทนนายจางมาจากการแตงตั้งหรือเลือกตั้ง 6 

ไมระบุไวชัดเจน 19 

ประธานคณะกรรมการรวมหารือไดรับการ

เลือกตั้งโดยผูแทนลูกจาง 
5 

รวม 61 

 

จากการศึกษาจะเห็นไดวา ผูแทนลูกจางในคณะกรรมการรวมหารือ สวนใหญจะมาจาก

การเลือกตั้งโดยลูกจาง และแมจะไมมีการระบุไวในขอบังคับให แตผูแทนของฝายนายจางใน

คณะกรรมการสวนใหญจะเปนตําแหนงที่มีอํานาจในการตัดสินใจ และมีความสําคัญตอการ
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กําหนดแผนกลยุทธและการทํางานของสถานประกอบกิจการ แตขอบังคับบางอยาง เชน AW 

Harvester Agreement ระบุไววา ผูแทนฝายนายจางจะตองเปนผูบริหารระดับสูงที่มีความอาวุโส

ของสถานประกอบกิจการ และมีขอบังคับอีก 6 สถานประกอบกิจการ ที่ระบุวาผูแทนของสถาน

ประกอบกิจการใหมาจากการเลือกตั้งหรือแตงตั้ง เชน ขอบังคับ Illawarra Credit Union/FSU 

Enterprise Agreement ที่กําหนดใหเลือกตั้งโดยการลงคะแนนลับ และมีขอบังคับของ 6 สถาน

ประกอบกิจการที่ระบุใหสหภาพแรงงานเปนผูแตงตั้งผูแทนฝายลูกจาง เปนตน66  
 
การมีสวนรวมของสหภาพแรงงานเกี่ยวกับการดําเนินงานของคณะกรรมการรวมหารือ 

จากการสํารวจตัวอยาง จํานวนของบริษัทที่ใหสหภาพแรงงานเขามาเกี่ยวของใน

คณะกรรมการรวมหารือ แบงตามประเภทของบริษัทมีดังนี้ 
 

ตารางที่ 4.6 การมีสวนรวมของสหภาพแรงงานเกี่ยวกับการดําเนินงานของ

คณะกรรมการรวมหารือในประเทศออสเตรเลีย 

 

ขอบังคับกําหนดใหสหภาพแรงงานเขามาเกี่ยวของกับ

คณะกรรมการ ประเภทบริษัท 

กําหนด ไมไดกําหนด 

บัญชี การเงิน และ การจัดการ 4 2 

เกษตรกรรม ปาไม และประมง 3 3 

โยธาและการกอสราง 5 1 

สุราและเงินกู 5 1 

โรงงาน 4 2 

เหล็กและเหมืองแร 3 2 

ขนสง 4 2 

คาสงและปลีก 4 2 

รวม 32 15 

                                                  
66 Ibid., p. 22. 
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แสดงใหเห็นวา  บริษัทสวนใหญกําหนดใหสหภาพแรงงานเขามาเกี่ยวของกับ

คณะกรรมการ โดยผูแทนสหภาพแรงงานสามารถเขาถึงรายงานการประชุมได และกวา 3 ใน 4 

ของบริษัทตางๆ นั้นมีขอบังคับใหสหภาพแรงงานเขามาเกี่ยวของกับการปรึกษาหารือรวม67 โดยมี

รูปแบบแตกตางกันไป ดังตอไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.7 รูปแบบการมีสวนรวมของสหภาพแรงงานในประเทศออสเตรเลีย 

 

รูปแบบการมสีวนรวม จํานวนสถานประกอบกิจการ 

สหภาพแรงงานมอบหมายใหผูแทนมาเปน

คณะกรรมการ 
18 

สมาชิกสหภาพแรงงานเปนคณะกรรมการ 8 

สหภาพแรงงานไดรับอนุญาตใหรับฟงการ

ประชุมของคณะกรรมการ 
12 

ในรูปแบบอื่นๆ 6 

 

จากลักษณะการเขามาเกี่ยวของของสหภาพแรงงานขางตน แสดงใหเห็นวา สหภาพ

แรงงานสามารถมีสวนรวมกับกระบวนการปรึกษาหารือรวมไดทั้งทางตรงและทางออม เชน ให

ผูแทนลูกจางที่อยูในคณะกรรมการรวมหารือจะตองเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานหรือเปน

เจาหนาที่ของสหภาพแรงงานซึ่งเปนการใหสหภาพแรงงานมีสวนรวมโดยตรง หรือกําหนดใหตอง

จัดสงเอกสารรายงานการประชุมใหกับสหภาพแรงงาน เพื่อใหสหภาพแรงงานเขามาเกี่ยวของกับ

การปรึกษาหารือแบบทางออม อยางไรก็ตาม มีเพียง 1 ใน 4 ของบริษัททั้งหมดเทานั้นที่ไมอนญุาต

ใหสหภาพแรงงานเขามาเกี่ยวของกับการปรึกษาหารือรวม 

ในเร่ืองการมีสวนรวมของสหภาพแรงงาน ในคณะกรรมการรวมหารือของประเทศ

ออสเตรเลียนั้น เนื่องจากกฎหมายแรงงานของประเทศออสเตรเลียไมไดบัญญัติถึงหลักเกณฑการ

                                                  
67 Ibid., p. 24. 
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จัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือไว ดังนั้นองคประกอบของคณะกรรมการรวมหารือ จึงไมหลักเกณฑ 

ที่แนนอนวาสหภาพแรงงาน ตองเขารวมเปนคณะกรรมการรวมหารือดวยหรือไม ซึ่งจากการศึกษา

จะเห็นไดวา สถานประกอบกิจการสวนใหญจะยินยอมใหสหภาพแรงงานเขามาเปนคณะกรรมการ

รวมหารือดวย จึงแสดงใหเห็นวาสถานประกอบกิจการตางๆ ในประเทศออสเตรเลียไดให

ความสําคัญกับสหภาพแรงงานเปนอยางมาก เชนเดียวกับการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่ไดใหความสําคัญกับสหภาพ

แรงงานเชนกัน โดยเปดโอกาสใหสหภาพแรงงานสามารถเขารวมเปนกรรมการลูกจางได และหาก

สถานประกอบกิจการแหงนั้นมีลูกจางมากกวากึ่งหนึ่งเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน สหภาพแรงาน

ในสถานประกอบกิจการนั้นก็สามารถจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ไดทั้งคณะ 

 

คุณสมบัติของผูดํารงตําแหนงในฐานะคณะกรรมการรวมหารือ 

ในประเทศออสเตรเลียไมมีการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะของผูที่จะมาดํารงตําแหนงใน

ฐานะกรรมการรวมหารือแตอยางใด แตเนื่องจากการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือของประเทศ

ออสเตรเลียจัดตั้งขึ้นโดยความสมัครใจ หลักเกณฑตางๆ จึงเปลี่ยนแปลงไปตามความเหมาะสม

ของแตละสถานประกอบกิจการ เชนเดียวกับการจัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือในประเทศญี่ปุน 

ดังนั้นนายจางและลูกจางจึงเปนผูพิจารณาเองวาบุคคลที่จะมาดํารงตําแหนงคณะกรรมการรวม

หารือนี้ควรมีคุณสมบัติอยางไร 

สําหรับคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 

พ.ศ. .... นั้น ไมปรากฏวามีการกําหนดคุณสมบัติของผูดํารงตําแหนงไวเชนกัน ซึ่งผูเขียนไดกลาว

ไวแลววาการไมกําหนดคุณสมบัติของผูแทนลูกจางไวอาจกอใหเกิดปญหาบางประการได ผูเขียน

จึงเห็นวาควรมีการพิจารณาเรื่องนี้  โดยควรกําหนดใหมีการกําหนดถึงคุณสมบัติของ

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไวอยางชัดเจน อันเปนไปในแนวทางเดียวกับการกําหนด

คุณสมบัติของผูแทนลูกจางในคณะกรรมการที่ปรึกษา หรือคณะกรรมการลูกจางของประเทศ

สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี 
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หนาที่ของคณะกรรมการรวมหารือ 

คณะกรรมการรวมหารือ ที่มีการจัดตั้งขึ้นในประเทศออสเตรเลียนั้น มีหนาที่หลักซึ่งแบง

ออกเปนสองประเภทไดดังนี้ คือ ประเภทที่หนึ่ง พิจารณาประเด็นที่เกี่ยวของกับแผนกลยุทธที่

สําคัญของสถานประกอบกิจการ และประเภทที่สองคือ การสรางระบบการปฏิบัติงานระดับสูงใน

การทํางาน  หรือการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหแกลูกจาง ซึ่งประเด็นที่มักมีการพิจารณา

โดยคณะกรรมการรวมหารือมีดังนี้ 

 

ตารางที่ 4.8 เร่ืองที่มีการพิจารณาโดยคณะกรรมการรวมหารือในประเทศออสเตรเลีย 

 

เร่ืองที่มกีารพจิารณา 

โดยคณะกรรมการรวมหารอื 
จํานวนสถานประกอบกิจการ 

การลางาน 3 

การเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขการจางงาน 3 

การจัดสิ่งอํานวยความสะดวก 4 

การเลื่อนตาํแหนง 4 

การจางงานชัว่คราว 2 

การเปลี่ยนแปลงสถานที่ทาํงาน 20 

การปดสถานประกอบกิจการ 3 

การวางแผนการดําเนนิกิจการ 10 

การพัฒนาและดําเนนิงานดานทรัพยากรมนุษย

และนโยบายอืน่ๆ ของสถานประกอบกิจการ 
3 
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เร่ืองที่มกีารพจิารณา 

โดยคณะกรรมการรวมหารอื 
จํานวนสถานประกอบกิจการ 

การพัฒนาความคิดของลูกจาง 2 

การพัฒนาการสื่อสารระหวางฝายจัดการกับ

ลูกจาง 
9 

การจัดระเบียบสิ่งแวดลอม 1 

การสรางความเทาเทยีมในสถานประกอบ

กิจการ 
3 

การแกปญหาขัดแยงตางๆ 9 

การกําหนดขอบังคับของสถานประกอบกิจการ 25 

การพัฒนาดานแรงงานสมัพนัธ 1 

การสรางความพึงพอใจและความปลอดภัยใน

การทาํงาน 
8 

การจัดสวัสดิการดานสุขภาพและความ

ปลอดภัย 
10 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 4 

การพัฒนาผลผลิต 34 

การไลพนกังานออก 5 

การตอสัญญาผูประกอบการในโรงอาหาร 1 
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เร่ืองที่มกีารพจิารณา 

โดยคณะกรรมการรวมหารอื 
จํานวนสถานประกอบกิจการ 

การกําหนดบทบาทของหัวหนางาน 1 

การจัดทาํทะเบียนรายชื่อพนักงาน 8 

การฝกอบรมพนักงาน 22 

การใหรางวัล 2 

การพิจารณาเงื่อนไขการจายคาจาง 4 

การจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน 6 

 

จากการศึกษาจะเห็นไดวาคณะกรรมการรวมหารือซึ่งไดรับการจัดตั้งขึ้นภายใตขอตกลง

ของสถานประกอบกิจการนั้น จะมีอํานาจในการพิจารณาประเด็นตางๆ ที่มีความแตกตาง

หลากหลาย โดยประเด็นสวนใหญจะเปนประเด็นที่เกี่ยวของกับแผนกลยุทธที่มีความสําคัญของ

สถานประกอบกิจการ เชน การกําหนดผลผลิต การเปลี่ยนแปลงสภาพหองทํางาน การสื่อสารและ

การปรึกษาหารือระหวางฝายจัดการกับฝายลูกจาง การใหลูกจางออกจากงาน ตลอดจนการเลิก

สถานประกอบกิจการ ซึ่งจากการสํารวจพบวาขอบังคับของสถานประกอบกิจการจํานวน 7 แหง

จาก 49 แหง มีการระบุไวในขอบังคับวาคณะกรรมการรวมหารือสามารถประชุมหารือในเรื่องใดก็

ไดที่เกี่ยวของกับสถานที่ทํางาน และแผนกลยุทธของสถานประกอบกิจการ จึงแสดงใหเห็นวาการ

จัดตั้งคณะกรรมการรวมหารือ เปนวิธีการหนึ่งสําหรับฝายบริหารที่ใชปรับกลยุทธเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทํางานใหแกลูกจางในสถานประกอบกิจการ68 สวนคณะกรรมการรวมหารือ 

จะมีอํานาจในการตัดสินใจ หรือใหเพียงคําแนะนําแกนายจางนั้น จากการสํารวจพบวา 

คณะกรรมการรวมหารือมีอํานาจดังนี้ 

                                                  
68 Ibid., p. 27. 
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ตารางที่ 4.9 อํานาจคณะกรรมการรวมหารือในประเทศออสเตรเลีย 

 

กรรมการรวมหารือมี

อํานาจในการ

ตัดสินใจในทกุๆ เร่ือง 

กรรมการรวมหารือมี

อํานาจในการตัดสิน

เร่ืองเฉพาะบางเรื่อง 

กรรมการรวมหารือมี

อํานาจเพยีงการให

คําแนะนําและ

ขอเสนอแนะ 

ไมชัดเจน/ไมไดระบุไว 

3 4 14 31 

 

จากตารางในขางตน จะเห็นไดวาคณะกรรมการรวมหารือจะมีอํานาจหนาที่มากนอย

เพียงไรขึ้นอยูกับขอตกลงในสถานประกอบกิจการแตละแหง ซึ่งในบางสถานประกอบกิจการได

กําหนดใหคณะกรรมการรวมหารือมีอํานาจในการตัดสินใจรวมกับนายจาง และบางสถาน

ประกอบกิจการก็กําหนดใหมีอํานาจเพียงใหคําแนะนําและขอเสนอแนะแกนายจางเทานั้น69 อัน

แตกตางจากหนาที่ของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. .... ที่คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธจะไมมีอํานาจในการตัดสินใจรวมกับ

นายจางได แตจะมีหนาที่เพียงเขารวมปรึกษาหารือกับนายจางเทานั้น  

 

วาระการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการรวมหารือ  

วาระและการพนจากตําแหนงของคณะกรรมการรวมหารือในประเทศออสเตรเลียนั้น ไม

มีกฎหมายบัญญัติไวอยางชัดเจน ดังนั้นคณะกรรมการรวมหารือจะอยูในตําแหนงนานเทาไรจึง

ข้ึนอยูกับขอตกลงระหวางนายจางและลูกจางเปนสําคัญ แตกตางจากคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่กําหนดใหกรรมการลูกจางมี

วาระการดํารงตําแหนงที่แนนอน สวนวาระของกรรมการนายจางนั้น รางพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. .... ไมไดกําหนดจึงขึ้นอยูกับดุลยพินิจของนายจางเปนสําคัญ  

 

 

 

 

                                                  
69 Ibid., p.28. 
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การใหความคุมครองคณะกรรมการรวมหารือ 

เนื่องจากกฎหมายแรงงานของประเทศออสเตรเลีย ไมมีบทบัญญัติในเรื่องการจัดตั้ง

คณะกรรมการรวมหารือ ดังนั้นจึงไมมีการกําหนดหลักเกณฑการคุมครองคณะกรรมการรวมหารือ

ไว แตกตางจากรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ที่นายจางจะเลิกจาง ลดคาจาง 

ลงโทษ หรือขัดขวางการปฏิบัติหนาที่ของกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจาง หรือกระทําการใดๆ 

อันเปนผลใหกรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจางทนทํางานอยูตอไปไมได หากไมไดรับอนุญาต

จากศาลแรงงานกอน เวนแตเปนกรณีที่กรรมการนายจางหรือกรรมการลูกจาง เกษียณอายุ หรือ

ครบระยะเวลาการจาง หรือไดทําหนังสือใหความยินยอมใหนายจางกระทําการเหลานั้นได 

 

วาระการประชุม  

จากการสํารวจสถานประกอบกิจการตางๆ 49 แหงในประเทศออสเตรเลีย พบวา วาระ

การประชุมของกรรมการรวมหารือนั้นจะมีการกําหนดไวดังนี้  

 

ตาราง 4.10 วาระการประชุมของกรรมการรวมหารือในประเทศออสเตรเลีย 

 

การจัดประชุม จํานวนสถานประกอบกิจการ 

เดือนละ 1 คร้ัง 9 

สองเดือน 1 คร้ัง 3 

ทุก 6 สัปดาห 1 

ปละ 1 คร้ัง 1 

ปละ 2 คร้ัง 6 

ปละ 3 คร้ัง 1 

ปละ 4 คร้ัง 8 

อ่ืนๆ  7 

ไมไดกําหนดไวเปนการเฉพาะ 13 

รวม 49 
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ผลการสํารวจสถานประกอบกิจการ 49 แหง ในเรื่องวาระการประชุมของคณะกรรมการ

รวมหารือในประเทศออสเตรเลียนั้น สรุปไดวาวาระการประชุมในแตละสถานประกอบกิจการแต

ละแหง จะแตกตางกันออกไปตามแตขอตกลงระหวางนายจางและลูกจาง70 ซึ่งตางจากวาระการ

ประชุมของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ที่รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ....  ได

กําหนดวาระการประชุมของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธไวอยางชัดเจน  

 

3. ระบบแรงงานสัมพันธแบบทวิภาคีตามกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ 

 

องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour Organization) หรือที่มีชื่อยอ

วา ILO เปนองคกรชํานัญพิเศษของสหประชาชาติ และเปนองคการระหวางประเทศที่เกาแกที่สุด 

ซึ่งกอต้ังขึ้นในหลังสงครามโลกครั้งที่ 1 ในป ค.ศ. 1919 (พ.ศ. 2462) โดยมีเปาหมายเพื่อยกระดับ

สภาพความเปนอยูของผูใชแรงงานทั่วโลก ประเทศผูกอต้ังองคการนี้มีทั้งสิ้น 45 ประเทศ ซึ่ง

ประเทศไทยก็เปนประเทศหนึ่งที่รวมกอต้ังดวย ในฐานะเปนประเทศที่อยูรวมในฝายพันธมิตรใน

ระหวางสงครามโลกครั้งที่ 1  โดยองคการแรงงานระหวางประเทศมีวัตถุประสงคหลักตามที่ระบุไว

ในบทนําของธรรมนูญองคกร ดังนี้ 

                1) บทนําของธรรมนูญองคการระบุถึงวัตถุประสงคในการสงเสริมความยุติธรรมใน

สังคม รับรองและเคารพสิทธิมนุษยชน สนับสนุนใหเกิดความเปนธรรมในการใชแรงงาน ยกระดับ

มาตรฐานความเปนอยูที่ดีของลูกจางและใหความชวยเหลือประเทศสมาชิกในการพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคม                                                  

               2) ในป ค.ศ. 1944 (พ.ศ. 2487) ที่ประชุมแรงงานระหวางประเทศ ซึง่จัดขึ้น ณ นครฟลา

เดลเฟย   ประเทศสหรัฐอเมริกา ไดลงมติรับหลักการสําคัญขององคการและไดมีการออกปฏิญญา

แหงฟลาเดลเฟย (The Declaration of Philadelphia) ดังนี ้

 (1) แรงงานมิใชสินคา  

 (2) เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นและการตั้งสมาคมเปนสิ่งจําเปนสําหรับ

ความกาวหนาอันยั่งยืน               

 (3) ความยากจน ณ ที่หนึ่งที่ใด ยอมเปนปฏิปกษตอความเจริ

                                                 

ญรุงเรืองทุกหนทุก

แหง                 

 
70 Ibid., p. 19. 
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(4) มนุษยทุกคนยอมมีสิทธิแสวงหาทั้งสวัสดิภาพทางวัตถุ และพัฒนาการดานจิตใจ 

ภายใตเงื่อนไขของเสรีภาพและความภาคภูมิ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจและโอกาสทัดเทียมกัน 

โดยมิไดคํานึงถึงเชื้อชาติหรือเพศใดๆ ทั้งสิ้น71

สวนในเรื่องความรวมมือในสถานประกอบการ (Workplace Cooperation) นั้นองคการ

แรงงานระหวางประเทศ (ILO) ไดใหความหมายของคําวา ความรวมมือในสถานประกอบกิจการ 

การมีสวนรวมของลูกจาง การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หรือความรวมมือระหวางฝายจัดการและ

ลูกจาง ไวในทางเดียวกันวา หมายความถึง กระบวนการที่คนงานหรือผูแทนของคนงานไดมีสวน

รวมกับฝายจัดการในการแกไขคลี่คลายปญหาตางๆ โดยฝายนายจางและลูกจางไดเขามามีสวน

เกี่ยวของดวยการปรึกษาหารือ หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ดังนั้นความรวมมือในสถานประกอบ

กิจการ จึงเปนกระบวนการทวิภาคีแบบหนึ่งที่มีความสําคัญ สวนบทบาทของฝายที่สามคือ

ฝายรัฐบาลนั้น เปนเพียงหนวยงานที่ใหการสงเสริมหรือสนับสนุนใหความสัมพันธของทั้งสองฝาย

เปนไปไดดวยดีเทานั้นโดยไมมีบทบาทเกี่ยวของโดยตรงในเรื่องความสัมพันธระหวางนายจางและ

ลูกจางในระบบทวิภาคี  
สําหรับในแงแรงงานสัมพันธ จากการประชุมของ องคการแรงงานระหวางประเทศ ณ 

กรุงเจนีวา ประเทศสวิตเซอรแลนด ในป ค.ศ. 1976 (พ.ศ. 2510) ไดมีการใหนิยามของคําวา “การ

มีสวนรวม” โดยสรุปไดดังนี้ 

จากการประชุม พบวาการมีสวนรวมของลูกจางในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงาน

ภายในสถานประกอบกิจการนั้น ไมสามารถที่จะใหคํานิยามไดอยางชัดเจน เนื่องจากคําวา “การมี

สวนรวม” ถูกตีความโดยมีความหมายแตกตางกันไปในแตละประเทศ ซึ่งพิจารณาจากชวงเวลา

และสถานการณของแตละประเทศ แตอยางไรก็ตามที่ประชุมสรุปใจความสําคัญของคําวา “การมี

สวนรวมของลูกจางในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงานภายในสถานประกอบกิจการ” วามี

ความหมายครอบคลุมถึงอํานาจและอิทธิพลของลูกจางในการรับทราบขอมูลและตัดสินใจในเรื่อง

ตางๆ เชนเรื่อง คาจาง ขอบังคับการทํางาน กฎระเบียบวินัย การจางงาน การฝกอบรม การ

เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี โครงสรางการผลิต และการวางแผนการลงทุนเปนตน ซึ่งการมีสวนรวมนี้

อาจแสดงออกดวยการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร การปรึกษาหารือรวม การเจรจาตอรอง การรวม

                                                  
71 http://learners.in.th/blog/thitiwat-human-right-la396/30012 
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ตัดสินใจโดยองคกรลูกจางเชนคณะกรรมการลูกจาง หรือองคกรอื่นๆ ที่มีบทบาทคลายๆ กัน 

(ILO,1981 : 6)72  
ในการประชุมขององคการแรงงานระหวางประเทศ ณ กรุงเจนีวา ประเทศสวิตเซอรแลนด 

สมัยที่ 270 ในป พ.ศ. 2540 (ILO, November 1997, Session GB 270/2) ไดกําหนดใหเร่ืองการ

มีสวนรวมของคนงานในระดับสถานประกอบการเปนหัวขอหนึ่ง ในการประชุมใหญ ILO ในป ค.ศ. 

2000 โดยสรุปไดจากการประมวลผลการศึกษาจากสภาพขอเท็จจริงในปจจุบันของรัฐสมาชิก ได

ดังนี้ 
1)  สภาพขอเท็จจริง  
การมีสวนรวมของลูกจางในการจัดสินใจภายในสถานประกอบการมีสองแนวทางคือ 

ประการแรก เปนการมีสวนรวมอยางมีแบบแผนโดยฝายผูแทนลูกจาง  

ประการที่สอง เปนการมีสวนรวมโดยตรง ซึ่งโดยมากจะเปนการมีสวนรวมในระดับการ

ปฏิบัติการ 
2) ทางออกที่เสนอ  

ปจจุบันนี้คนงานสามารถเขามามีสวนรวมในหลายระดับ เชนการจัดใหมีกลองรับความ

คิดเห็น การรับฟงขอเสนอแนะของลูกจาง หรือการเปดโอกาสใหผูแทนลูกจางเขามาเปน

คณะกรรมการของสถานประกอบกิจการ เพื่อมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงาน 

สําหรับมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวของกับการสงเสริมความสัมพันธ

ระหวางนายจางและลูกจางนั้น พบวาปจจุบันมีอนุสัญญาและขอเสนอแนะที่เกี่ยวของดังนี้  
1) อนุสัญญาฉบับที่ 135 วาดวยเรื่องผูแทนลูกจาง ค.ศ. 1971 - เกี่ยวกับการคุมครอง

และอํานวยความสะดวกใหกับผูแทนของลูกจางในสถานประกอบกิจการ   

2) ขอแนะฉบับที่ 94 วาดวยความรวมมือในระดับสถานประกอบกิจการ ค.ศ. 1952 – 

เกี่ยวกับการปรึกษาหารือ และความรวมมือระหวางนายจางและลูกจางในระดับสถานประกอบ

กิจการ 

3) ขอแนะฉบับที่ 129 วาดวยการติดตอส่ือสารภายในสถานประกอบการ ค.ศ. 1967 – 

เกี่ยวกับการติดตอส่ือสารระหวางฝายจัดการกับคนงานในสถานประกอบกิจการ73

                                                  
72 ณัชชา แดงอนิทวัฒน, อางแลว เชิงอรรถที ่54, น.6. 
73 http://www.mol.go.th/international_02.html. 
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ในปจจุบันนั้น ประเทศไทยไดใหสัตยาบันอนุสัญญาแรงงานระหวางประเทศเพียง 14

ฉบับ74 โดยอนุสัญญาทั้ง 14 ฉบับที่ประเทศไทยใหสัตยาบันนี้75 ไมปรากฏวามีอนุสัญญาและขอ

แนะทั้งสามฉบับในขางตน แตอยางไรก็ดี เมื่อประเทศไทยไดเขาเปนสมาชิกขององคการแรงงาน

ระหวางประเทศ ประเทศไทยจึงควรที่จะปฏิบัติตามแนวทางที่องคกรแรงงานระหวางประเทศ

กําหนดไว  โดยสาระสําคัญของมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวของกับการสงเสริม

ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางนั้น มีดังตอไปนี้ 
 
 

 
                                                  

 74 บัณฑิตย ธนชัยเศรษฐวุฒิ, อางแลว เชงิอรรถที่ 2 น. 55.  
75 http://www.thailabourstandard.org/Cmslite/upload/file/35_2_1.pdf 

อนุสัญญาแรงงานระหวางประเทศที่ประเทศไทยใหสัตยาบันแลว ไดแก 

อนุสัญญาฉบบัที่ 80 วาดวยการแกไขบางสวนของอนุสัญญา  

อนุสัญญาฉบบัที่ 116 วาดวยการแกไขบางสวนของอนุสัญญา  

อนุสัญญาฉบบัที่ 104 วาดวยการยกเลิกการลงโทษทางอาญาแกคนงานพื้นเมืองทีล่ะเมิด

สัญญาจาง  

อนุสัญญาฉบบัที่ 105 วาดวยการยกเลิกแรงงานบงัคับ 

อนุสัญญาฉบบัที่ 127 วาดวยน้ําหนักสงูสดุที่อนุญาตใหคนงานคนหนึง่แบกหามได 

อนุสัญญาฉบบัที่ 14 วาดวยวันหยุดพกัผอนประจําสัปดาหในสถานประกอบการ

อุตสาหกรรม 

อนุสัญญาฉบบัที่ 19 วาดวยการปฏิบัติที่เทาเทียมกันในเรื่องคาทดแทนสําหรับคนงานชาติ

ในบังคับและคนงานตางชาติ 

อนุสัญญาฉบบัที่ 123 วาดวยอายุข้ันต่าํทีอ่นุญาตใหทํางานในเหมืองใตดิน 

อนุสัญญาฉบบัที่ 29 วาดวยการเกณฑแรงงานหรือแรงงานบงัคับ 

อนุสัญญาฉบบัที่ 88 วาดวยการจัดตั้งบริการจัดหางาน 

อนุสัญญาฉบบัที่ 122 วาดวยนโยบายการทํางาน 

อนุสัญญาฉบบัที่ 100 วาดวยคาตอบแทนที่เทาเทียมกัน 

อนุสัญญาฉบบัที่ 182 วาดวยรูปแบบที่เลวรายที่สุดของการใชแรงงานเด็ก 

อนุสัญญาฉบบัที่ 138 วาดวยอายุข้ันต่าํทีอ่นุญาตใหจางงานได 
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3.1 อนุสัญญาฉบับที่ 135 วาดวยเรื่องผูแทนลูกจาง ค.ศ. 1971 - เกี่ยวกับการคุมครองและอํานวย

ความสะดวกใหกับผูแทนของลูกจางในสถานประกอบกิจการ 

 

สาระสําคัญของอนุสัญญา 

1) กําหนดวาผูแทนลูกจางจะไดรับการคุมครอง ไมถูกเลือกปฏิบัติอันรวมถึงการปลด

ออกหรือไลออกเนื่องจากการดําเนินกิจกรรมในฐานะผูแทนลกูจาง หรือเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน

หรือมีสวนรวมในสหภาพแรงงาน ซึง่การกระทํานัน้เขาปฏบิัติตามกฎหมาย ระเบียบ และขอตกลง

ที่มีอยู 

2) ตองจัดใหความสะดวกในการปฏิบัติหนาที่ในฐานะผูแทน 

3) ผูแทนตามอนุสัญญานี ้คอืบุคคลซึ่งไดรับการรับรองโดยกฎหมายหรือแนวปฏิบัติ 

ทั้งนี้ไมวาเขาจะเปนผูแทนสหภาพแรงงานหรือผูแทนทีไ่ดรับเลือกจากคนงานก็ตาม 

อนุสัญญาฉบับนี้กําหนดใหความคุมครองแกผูแทนลูกจางในการทําหนาที่ในฐานะ

ผูแทนลูกจางหรือในการเขารวมในกิจกรรมสหภาพแรงงาน โดยจะไดรับความคุมครองไมใหถูก

เลือกปฏิบัติอันรวมถึงการปลดออก หรือไลออก และแมวาประเทศไทยจะไมไดใหสัตยาบัน

อนุสัญญาฉบับนี้ แตในทางปฏิบัติประเทศไทยก็ไดนําหลักการนี้มาใช โดยการบัญญัติไวใน

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ซึ่งมีบทบัญญัติที่ใหความคุมครอง และอํานวยความ

สะดวกในการทํางานใหแกผูแทนลูกจางทั้งที่เปนคณะกรรมการลูกจาง และสหภาพแรงงาน และ

กําหนดใหผูแทนลูกจางที่เปนสหภาพแรงงานมีสิทธิลาเพื่อไปดําเนินกิจกรรมหรือเขารวมประชุม

ตามที่ทางราชการกําหนดไดอีกดวย  

สําหรับบทบัญญัติในเรื่องคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ที่เปนการนําระบบทวิ

ภาคีมาใชในกฎหมายแรงงานสัมพันธ ในรูปแบบของคณะกรรมการรวมที่ประกอบไปดวยผูแทน

จากนายจางและลูกจางนั้น จะเห็นไดวารางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดใหความ

คุมครอง แกคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธทั้งที่เปนผูแทนลูกจางและผูแทนนายจางไว โดย

ปรากฏอยูในบทบัญญัติมาตรา 24 ที่หามมิใหนายจางเลิกจาง ลดคาจาง ลงโทษ หรือขัดขวางการ

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

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

แรงงานหรือมีกฎหมายใหอํานาจไว รวมทั้งกําหนดใหผูแทนนายจางและผูแทนลูกจางมีสิทธิเขารับ

การอบรมได ตามบทบัญญัติในมาตรา 23 ของรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... 
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ดังนี้จะเห็นไดวาบทบัญญัติในรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ในเรื่อง

คณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนั้น มีความสอดคลองกับอนุสัญญาฉบับที่ 135 ขององคการ

แรงงานระหวางประเทศแลว 

 

 3.2 ขอแนะฉบับที่ 94 วาดวยความรวมมือในระดับสถานประกอบกิจการ ค.ศ. 1952 – เกี่ยวกับ

การปรึกษาหารือ และความรวมมือระหวางนายจางและลูกจางในระดับสถานประกอบกิจการ 
 

สาระสําคัญของขอแนะ 

1) นายจางตองดําเนินขั้นตอนที่เหมาะสม เพื่อสงเสริมการปรึกษาหารือและความ

รวมมือระหวางนายจางและคนงานในระดับสถานประกอบการ ในเรื่องที่อยูในความสนใจรวมกันที่

มิไดอยูในกรอบของกลไกการรวมเจรจาตอรอง หรือปกติไมไดดําเนินการโดยกลไกอื่นที่เกี่ยวของ

กับการกําหนดเงื่อนไขและสภาพการจาง 

2) โดยที่สอดคลองกับแนวปฏิบัติหรือประเพณีแหงชาติ ความรวมมือและปรึกษาหารือ

ดังกลาวควร  

(1) ไดรับการสนับสนุนจากขอตกลงโดยสมัครใจระหวางฝายตางๆ หรือ 

(2) ไดรับการสงเสริมจากกฎหมายหรือกฎขอบังคับที่ใหตั้งองคกรปรึกษาหารือ และ

ความรวมมือและกําหนดกรอบ หนาที่ โครงสรางและวิธีการดําเนินการ ตามที่เหมาะสมกับสภาพ

ในสถานประกอบการตางๆ หรือ 

(3) ไดรับการสนับสนุนหรือสงเสริมโดยการรวมวิธีเหลานี้เขาดวยกัน 

 การนําระบบทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธ โดยการบัญญัติไวในกฎหมายวาดวย

แรงงานสัมพันธ ตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... นั้น ผูเขียนเห็นวามีความ

สอดคลองกับขอแนะฉบับที่ 94 เปนอยางยิ่ง เนื่องจากคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ตาม

รางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ..... ไดกําหนดใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริม

ความสัมพันธ ซึ่งเปนองคกรทางดานแรงงานที่มีลักษณะเปนองคกรรวมระหวางนายจางและ

ลูกจาง โดยใหมีหนาที่ที่สําคัญในการสงเสริมการใหเกิดการปรึกษาหารือและความรวมมือระหวาง

นายจางและลูกจางในระดับสถานประกอบการ โดยคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธนี้จะไมมี

อํานาจหนาที่ในการเจรจาตอรองหรือกําหนดเงื่อนไขเกี่ยวกับสภาพการจาง และขอยุติหรือ

ขอตกลงใดๆ ที่เกิดจากการหารือของคณะกรรมการชุดนี้ หากไดรับการยอมรับจากนายจางแลว ก็

จะมีผลผูกพันผูที่เกี่ยวของไดเทาที่ไมขัดหรือแยงกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ดังนี้จึงเห็นได
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วารางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ..... ในสวนนี้ไดรับเอาแนวคิดที่ปรากฏอยูในขอแนะ

ฉบับที่ 94 มาบัญญัติไวเปนกฎหมายอยางชัดแจง  

อยางไรก็ดี แมวาแนวคิดตามขอแนะฉบับที่ 94 นี้แมจะเปนความคิดที่ดี แตการนําระบบ

ทวิภาคีมาใชในดานแรงงานสัมพันธนั้น ก็ควรจะมีการเลือกรูปแบบที่เหมาะสมกับสถานการณของ

แตละประเทศดวย ซึ่งผูเขียนเห็นวาการที่ประเทศไทยมีแนวคิดที่จะนําระบบทวิภาคีในรูปแบบ

องคกรรวม ระหวางนายจางและลูกจางมาใช โดยการบัญญัติไวในรางพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. .... นั้น อาจยังมีขอบกพรองบางประการ โดยเมื่อพิจารณาถึงสถานการณในดาน

ตางๆ ที่เกี่ยวของและบทบัญญัติตามรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... แลว ผูเขียนเห็น

วาควรจะมีการแกไขขอบกพรองนี้เสียกอนที่จะมีการนําระบบทวิภาคีในรูปแบบขององคกรรวมนีไ้ป

ใชในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธของไทย 

 
3.3 ขอแนะฉบับที่ 129 วาดวยการติดตอส่ือสารภายในสถานประกอบการ ค.ศ. 1967 – เกี่ยวกับ

การติดตอส่ือสารระหวางฝายจัดการกับคนงานในสถานประกอบกิจการ 
 

สาระสําคัญของขอแนะ 
สวนที่ 1 

การพิจารณาทั่วไป 

1. แตละประเทศสมาชิกขององคการแรงงานระหวางประเทศ ควรจะดําเนินการตามควร

เพื่อใหบุคคล องคการ และเจาหนาที่ผูเกี่ยวของกับการกําหนด และการปฏิบัติตามนโยบายวาดวย

การติดตอส่ือสารภายในสถานประกอบการ ระหวางฝายผูจัดการและคนงานไดใหความสนใจตอ

บทบัญญัติของขอแนะฉบับนี้ 

 2. 1) โดยที่มีสวนไดเสียรวมกัน นายจาง ลูกจาง และองคการที่เกี่ยวของควรจะมองเห็น

ถึงความสําคัญของบรรยากาศแหงความเขาใจ และความไววางใจซึ่งกันและกันในสถาน

ประกอบการ อันจะชวยใหสถานประกอบการมีประสิทธิภาพ และเปนการใหกําลังใจคนงานดวย 
2) บรรยากาศนี้จะชวยสงเสริมใหมีข้ึนไดดวยการเผยแพร และแลกเปลี่ยนเรื่องราวที่

เกี่ยวกับความเปนไปของสถานประกอบการ และที่เกี่ยวกับสภาพการณทางสังคมของลูกจางอยาง

สมบูรณตรงตามความมุงหมาย และรวดเร็วที่สุดเทาที่จะกระทําได 

3) ในการที่จะไดมาซึ่งบรรยากาศดังกลาว (อันจะเปนผลดีตอประสิทธิภาพของสถาน

ประกอบการ) หลังจากไดรวมปรึกษาหารือกับผูแทนคนงาน ฝายจัดการควรจะใหมีการใช
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มาตรการที่เหมาะสม เพื่อใหมีการปฏิบัติตามนโยบายการติดตอส่ือสารที่จะเปนผลดีตอคนงาน

และผูแทนของเขา 

3. นโยบายการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิผลนั้น จะตองแนใจวา กอนที่ฝายจัดการจะได

ตกลงดําเนินการเรื่องใดไปซึ่งเปนเรื่องสําคัญ ไดมีการใหขาวสารและการหารือรวมกันระหวางทั้ง

สองฝายที่เกี่ยวของ ทั้งนี้เทาที่การเปดเผยขาวสารดังกลาวจะไมทําความเสียหายใหแกฝายหนึ่ง

ฝายใด 

4. วิธีการติดตอส่ือสารจะตองไมทําใหเสรีภาพในการสมาคมลดนอยลงในทางหนึ่งทาง

ใด จะตองไมกอผลเสียในทางใดๆ แกผูแทนของคนงานที่ไดรับเลือกตั้งอยางเสรี หรือองคการของ

ผูแทนคนงานนั้น หรือเปนการบั่นทอนหนาที่ขององคการผูแทนลูกจางที่มีตามกฎหมายและการ

ปฏิบัติแหงชาติ 

5. องคการของนายจางและองคการของลูกจาง ควรจะไดหารือรวมกัน และแลกเปลี่ยน

ความคิดกันเพื่อพิเคราะหมาตรการที่พึงปฏิบัติ ในการใหการสนับสนุนและสงเสริมการรับรอง

นโยบายการติดตอส่ือสาร และการปฏิบัติใหไดผลดวย 

6. ควรจะไดมีการดําเนินงานเปนขั้นตอน เพื่อฝกอบรมใหผูที่เกี่ยวของไดรูจักวิธีการติดตอ 

ส่ือสาร และคุนเคยกับหัวขอเร่ืองที่ตองตดิตอส่ือสารเทาที่จะสามารถทําได 

7. ในการกําหนดและปฏิบัติตามนโยบายการติดตอส่ือสาร ฝายจัดการ องคการนายจาง

และองคการลูกจาง ผูแทนของคนงาน ตลอดจนเจาหนาที่ทางราชการ ควรยึดถือหลักที่จะกลาว

ตอไปในสวนที่ 2 ของบทบัญญัตินี้เปนแนวทางเทาที่สภาวการณของประเทศจะอํานวยให 

 

สวนที่ 2 

หลักสําคัญของนโยบายการติดตอส่ือสารในสถานประกอบการ 

8. นโยบายการติดตอส่ือสาร ควรคํานึงถึงลักษณะ ขนาด และองคประกอบของสถาน

ประกอบการ ตลอดจนความสนใจของลูกจางเปนเกณฑดวย 

9. เพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคนี้ ระบบการติดตอส่ือสารในสถานประกอบการควรจะ

ใหเปนไปในลักษณะที่จะชวยใหมีการสื่อสารแบบสองทางอยางแทจริง และสม่ําเสมอ 

(ก) ระหวางผูแทนของฝายจัดการ (หัวหนาของสถานประกอบการ หัวหนาหนวยงาน 

หัวหนางาน ฯลฯ) กับลูกจาง และ 

(ข) ระหวางหัวหนาของสถานประกอบการ ผูอํานวยการ งานบุคคลหรือผูแทนอื่นใน

ระดับสูงของฝายจัดการ กับผูแทนสหภาพแรงงาน หรือบุคคลอื่นซึ่งตามกฎหมายหรือวิธีปฏิบัติใน
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ประเทศหรือตามขอตกลงรวมกัน เปนผูมีหนาที่เปนตัวแทนในเรื่องผลประโยชนของลูกจาง ใน

ระดับสถานประกอบการ 

10. เมื่อฝายจัดการตองสงขาวสารเรื่องราวผานผูแทนลูกจาง ถาผูแทนลูกจางนั้นยอมรับ

ที่จะทําแลว ควรจะหาวิธีการติดตอสงขาวสารนั้นใหแกคนงานที่เกี่ยวของอยางรวดเร็ว และ

สมบูรณ 

11. ในการเลือกวิธีการหรือสายทางเพื่อติดตอส่ือสารที่เหมาะสมกับประเภทของขาวสาร

ที่ตองการติดตอใหทราบนั้น ฝายจัดการควรจะคํานึงถึงความแตกตางของลักษณะหนาที่ของ

หัวหนางานและของผูแทนลูกจาง เพื่อปองกันไมใหกระทบกระเทือนตอตําแหนงหรือฐานะของ

บุคคลเหลานั้น 

12. ในการเลือกสื่อกลางเพื่อการติดตอส่ือสาร และเวลาที่เหมาะสม ควรจะคํานึงถึง

สภาพของแตละสถานการณ ตลอดจนวิธีปฏิบัติในประเทศดวย 

13. ส่ือกลางเพื่อการติดตอส่ือสาร หมายความรวมถึง 

(ก) การประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและขาวสาร 

(ข) ส่ือกลางที่มุงใหแกกลุมคนงานตางๆ เชน วารสารของหัวหนางาน และคูมือนโยบาย

งานบุคคล 

(ค) ส่ือกลางการติดตอทั่วไป เชน วารสารและหนังสือพิมพภายใน จดหมายขาว และ

ใบปลิวเรื่องราวขาวสาร ปายประกาศ รายงานประจําป หรือรายงานฐานะทางการเงินในรูปที่

ลูกจางทั้งหมดจะสามารถเขาใจไดงาย จดหมายถึงลูกจาง การนิทรรศการ การเยี่ยมโรงงาน

ภาพยนตร ภาพฉายและภาพนิ่ง วิทยุและโทรทัศน 

(ง) ส่ือกลางที่มุงใหลูกจางเสนอขอแนะนําและแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่เกี่ยวกับการ

ดําเนินงานของสถานประกอบการ 

14. ขาวสารเรื่องราวที่จะติดตอส่ือสารและการเสนอขาวสารนั้น ควรจะกําหนดไปในแนว

ที่จะใหเกิดความเขาใจอันดีรวมกัน ในปญหาซึ่งเกิดจากความสลับซับซอนของการดําเนินงานใน

สถานประกอบการ 

15. 1) ถาเปนไปได ขาวสารเรื่องราวที่ฝายจัดการจะพึงใหควรจะสงใหแกผูแทน

ลูกจางหรือแกลูกจาง ซึ่งขึ้นอยูกับลักษณะของขาวสารดวย และควรจะใหทุกๆ กรณีที่เกี่ยวกับ

ผลประโยชนของลูกจาง เกี่ยวกับการดาํเนินงานและความกาวหนาในอนาคตของสถาน

ประกอบการนั้น และสถานการณในปจจุบันและอนาคตของลูกจาง เทาที่เร่ืองราวขาวสาร

นี้จะไมกอใหเกิดความเสียหายแกฝายหนึ่งฝายใด 
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2) ฝายจัดการควรจะใหเร่ืองราวขาวสารตางๆ โดยเฉพาะเรื่องตอไปนี้ 
(ก) สภาพการทั่วไปของการจางงาน ตลอดจนการจางแรงงาน การโยกยายและการ

ส้ินสุดของการจางแรงงาน 

(ข) รายละเอียดเกี่ยวกับลักษณะงาน และตําแหนงของงานนั้นๆ  ในโครงรางของสถาน

ประกอบการนั้น 

(ค) การฝกอบรมที่จะพึงไดรับ และความหวังความกาวหนาในสถานประกอบการนั้น 

(ง) สภาพการทํางานทั่วไป 

(จ) ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน และสุขภาพ และขอส่ังชี้แจง

เกี่ยวกับการปองกันอุบัติเหตุ และโรคที่เกิดจากการทํางาน 

(ฉ) วิธีดําเนินการในเรื่องการพิจารณารองทุกข ตลอดจนกฎขอบังคับและระเบียบปฏิบัติ

เกี่ยวกับการดําเนินงาน และสภาพการณที่ใชวิธีการรองทุกขดวย 

(ช) บริการสวัสดิการของลูกจาง (การรักษาพยาบาล, สุขภาพอนามัย, สถานที่

รับประทานอาหาร, สถานที่อยูหรือบานพัก, การพักผอนหยอนใจ, การออมสินและการธนาคาร 

ฯลฯ) 

(ซ) โครงการประกันสังคม หรือการสงเคราะหทางสังคมในสถานประกอบการนั้น 

(ฌ) กฎขอบังคับของโครงการประกันสังคมแหงชาติ ซึ่งลูกจางจะมีสวนรวมดวยในฐานะ

ที่เปนผูทํางานอยูในสถานประกอบการนั้น 

(ญ) สถานการณทั่วไปของสถานประกอบการ และความหวังหรือโครงการที่จะพัฒนาให

เจริญข้ึนในอนาคต 

(ฎ) คําอธิบายเกี่ยวกับการตัดสินใจในเรื่องที่จะมีผลกระทบกระเทือนถึงฐานะของลกูจาง

ในสถานประกอบการ ไมวาจะโดยตรงหรือโดยทางออมก็ตาม 

(ฏ) วิธีการปรึกษาหารือ การอภิปราย และการรวมมือกันระหวางฝายจัดการและผูแทน

ของฝายจัดการฝายหนึ่ง กับลูกจางและผูแทนลูกจางอีกฝายหนึ่ง 

3) ในกรณีที่มีปญหาซึ่งเปนเรื่องการเจรจากันระหวางนายจางกับลูกจาง หรือผูแทน

ลูกจางในสถานประกอบการนั้น หรือสัญญาตกลงรวมกันที่ไดตกลงกันในระดับที่นอกเหนือจาก

สถานประกอบการนั้น เร่ืองราวขาวสารที่ใหควรจะบงชัดแจงตามนัยนี้ดวย 

ขอแนะฉบับนี้สนับสนุนใหนายจางและลูกจางรวมทั้งองคกรของทั้งสองฝาย มีการ

ปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และติดตอส่ือสารกันอยางเสรี ซึ่งรางพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ไดกําหนดใหคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ ที่ประกอบไปดวย
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ผูแทนฝายนายจางและลูกจางนั้น มีหนาที่ที่สําคัญในการรวมปรึกษาหารือ และแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นระหวางกันซึ่งเปนการสอดคลองขอแนะฉบับที่ 129 อยางชัดเจน  อยางไรก็ดี ราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... มิไดกําหนดไววานายจางจะตองมีหนาที่ในการให

ขาวสาร หรือเปดเผยขอมูลบางประการแกผูที่เกี่ยวของ ดังที่กําหนดไวในขอแนะฉบับที่ 129 ซึ่ง

ผูเขียนเห็นวา ควรจะมีการบัญญัติเพิ่มเติมไวใหคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธมีอํานาจใน

เร่ืองนี้ เพื่อใหการทํางานของคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธ มีความสะดวกมากยิ่งขึ้น 

จากที่ผูเขียนไดศึกษาถึงหลักการนําระบบทวิภาคีมาใชในประเทศตางๆ นั้น ทําใหผูเขียน

เห็นวา ระบบทวิภาคีในรูปแบบคณะกรรมการรวมนั้นสามารถสงเสริมใหเกิดความสัมพันธที่ดี

ระหวางนายจางและลูกจางไดจริง ซึ่งระบบทวิภาคีในรูปแบบคณะกรรมการรวมในตางประเทศนั้น

มีทั้งการจัดตั้งขึ้นดวยความสมัครใจ และดวยการบังคับตามบทบัญญัติของกฎหมาย ซึ่งตางก็

กอใหเกิดผลดีเชนเดียวกัน แตเหตุที่รูปแบบของการนํามาใชมีความแตกตางกันนี้ เนื่องมาจาก

ความแตกตางในเรื่องปจจัยแวดลอม และองคประกอบภายในของแตละประเทศ สําหรับประเทศ

ไทยในปจจุบัน การจัดตั้งองคกรทางดานแรงงานที่มีลักษณะเปนคณะกรรมการรวม และมีหนาที่

ในการปรึกษาหารือกันนั้นจะเปนการจัดตั้งขึ้นโดยความสมัครใจ แตเนื่องดวยขณะนี้ไดมีการราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธฉบับใหมข้ึน โดยไดกําหนดใหมีการนําระบบทวิภาคีมาใชในดาน

แรงงานสัมพันธของไทย โดยการบัญญัติไวเปนกฎหมาย  ซึ่งจากการศึกษาผูเขียนพบวาราง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ฉบับนี้ ในหมวดที่วาดวยการสงเสริมความสัมพันธใน

สถานประกอบกิจการนั้น ยังมีความบกพรองบางประการ ไมวาจะเปนปญหาเรื่องความซ้ําซอนใน

ดานอํานาจหนาที่กับองคกรอื่น หลักเกณฑของการจัดตั้งคณะกรรมการสงเสริมความสัมพันธที่

ยังคงมีความไมเหมาะสม การไมมีบทบัญญัติที่กําหนดคุณสมบัติของผูแทนลูกจาง และการไมมี

บทลงโทษนายจางในกรณีที่นายจางเขาแทรกแซงการทํางานของลูกจางหรือกรณีที่นายจางไมให

ความรวมมือ  ซึ่งผูเขียนเห็นวา หากจะมีการนํารางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .... ฉบับ

นี้ ไปบังคับใชเปนกฎหมายจริงก็ควรจะมีการแกไขบทบัญญัติที่มีความบกพรองเหลานี้ใหมีความ

เหมาะสมกอน 
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