
บทที่ 2
แนวคิดและผลงานวิจัยที่เก ี่ยวข้อง

ในบทน้ีจะเป็นการนำเสนอเก่ียวกับแนวคิดและผลงานวิจัยหรือการคิกษาต่าง  ๆ ท่ีมีอยู่ 
ก่อนแล้ว ซ่ึงคาดว่าจะมีส่วนเก่ียวข้องหรืออาจจะเป็นประโยชน์ต่อการสืกษา เร่ือง “แนวทางส่การ 
พัฒนาระบบแรงงานล้มพันธ์ภายในสถานประกอบ” ในคร้ังน้ี โดยจะประกอบไปด้วยหัวข้อต่าง  ๆ
ดังน้ีคือ

1. แนวความคิดการบริหารแบบมนุษย์ล้มพันธ์ (Human Relations School)
2. แนวความคิดเก่ียวกับการมีส่วนร่วมของลูกจ้างในฝ่ายจัดการ
3. ปรัชญาและกรอบความคิดใหม่ด้านแรงงานล้มพันธ์ของไทย
4. ผลงานวิจัยและการคิกษาท่ีเก่ียวข้องต่าง ๆ

2.1 แนวความคิดการบริหารแบบมนุษย์สมพันธ์1
พื้นฐานแนวความคิดการบริหารแบบมนุษย์ล้มพันธ์จะให้ความสำคัญต่อแรงงานในด้าน 

จิตใจ และความล้มพันธ์ระหว่างบุคคล นอกจากจะคำนึงถึงปัจจัยทางกายภาพที่จะส่งผลต่อความ 
สามารถในการผลิตแล้ว ปัจจัยทางด้านจิตใจยังถูกนำมาพิจารณา โดยให้ความสำคัญต่อสมาชิก 
องค์กร และความล้มพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ผู้ที่มีความสำคัญต่อแนวความคิดนี คือ Elton 
Mayo เขาเห็นว่า องค์กร คือ สังคม อันหนึ่งที่กลุ่มคนในองค์กรมีความเกี่ยวพันกัน พฤติกรรมของ 
แรงงานจะมีการปฏิบ้ติตอบต่อสภาพแวดล้อม 2 ด้านด้วยกัน คือ ทั้งต่อสภาพทางกายภาพที่เป็น 
สภาพแวดล้อมรอบตัว เป็นสภาพแวดล้อมของงาน และพฤติกรรมของแรงงานยังมีการปฏิบัติตอบ 
ต่อสภาพแวดล้อมทางจิตใจในสังคมของแรงงานด้วย คนจะมีพฤติกรรมท่ีไม่ได้เป็นไปตามเหตุผล 
อย่างเดียว น่ันคือ มีอารมณ์ ความคิด ชอบพอ ความพอใจ พฤติกรรมของคนท่ีทำงานจะไม่เป็น 
เหตุเป็นผลตามค่าตอบแทนเพียงอย่างเดียว แต่ยังมีความต้องการตอบสนองทางด้านจิตใจควบคู ่
ไปด้วย การได้รับการพักผ่อน การได้ลดความตึงเครียดจากการถูกควบคุมในการปฏิบ้ติงาน ความ 
ต้องการได้รับการปฏิบัติที่ดีฃึ้นของนายจ้าง การได้มีโอกาสสังสรรค์ และสังคมกับเพ่ือนร่วมงาน 
สิ่งเหล่านี้ล้วนมีอิทธิพลต่อความเต็มใจปฏิบัติหน้าที่ในการทำงาน

ด้วยเหตุผลดังกล่าวจึงได้มีการสนใจต่อการสร้างความพึงพอใจให้แรงงาน เพ่ือให้เกิด
ความเต็มใจในการทำงานให็ได้ผลผลิตสูง ด้วยการปรับปรุงเปล่ียนแปลงในหลาย  ๆ ด้าน เซ่น

1 Anthony, William. Participative Management. Addison -  Wesley, 1987.
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ลักษณะผู้นำการสื่อสารการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ต้องการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำงานของ 
แรงงานให้ดีข้ึน ซึ่งอาจแบ่งแนวโน้มการบริหารองค์กรลักษณะการใช้แรงงานสัมพันธ์ใน
สถานประกอบการได้ 3 ลักษณะ ดังน้ี คือ

1) การปรับปรุงงาน (Work Reform) เป็นการปรับปรุงลักษณะการทำงาน การออก
แบบงานให้ลูกจ้างได้มีส่วนเข้าใกล้การตัดสินใจมากขึ้น และส่งเสริมให้แต่ละ
บุคคลพึงพอใจในการทำงานมากขึ้น ลักษณะเหล่านี้มีวิธีการต่าง ๆ เช่น Job 
Enrichment, Autonomous Work Groups และ Management by Objective 
เป็นต้น

2) ลักษณะการปรับปรุงสิงแวดล้อมในการทำงาน (Work Environment) เป็น 
การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำงานในด้านต่าง ๆ เช่น ด้านสุขภาพอนามัย ความ 
ปลอดภัยในการทำงาน เป็นต้น แรงงานจะได้เข้าไปมีส่วนร่วมท่ีเก่ียวกับการสร้าง 
ความปลอดภัยแก่ชีวิตของแรงงานในการปฏิษัติงาน

3) การตัดสินใจร่วมลัน (Co-determination) เป็นการเปิดโอกาสให้ลูกจ้างได้ร่วม 
ในกระบวนการตัดสินใจ การเข้ามีส่วนร่วมในโครงสร้างอำนาจของการตัดสินใจ 
จะพบว่ามีความหลากหลายทั้งในเรื่องของวิธีการ รูปแบบและกลไกทางสถาบัน

Human Relations School ได้ให้กำเนิดแนวคิดซึ่งเกี่ยวข้องกับการบริหารความสัมพันธ์ 
ภายในองค์กร โดยแนวคิดของ Human Relations School น้ีมีหัวใจของแนวคิด แบ่งเป็น 3 
ประการ คือ

1) Informal Relationship การมีความสัมพันธ์อย่างไม่เป็นทางการ รวมไปถึงการ 
รวมกลุ่มต่อกันในบริษัทด้วยเช่นกัน ความสัมพันธ์ในลักษณะนี้คือ การที่นายจ้างยอมรับและเปิด 
โอกาสให้ลูกจ้างได้เข้าพบปะพูดคุยปัญหาที่เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา ลูกจ้างมีส่วนร่วมในการได้ออก 
ความคิดเห็นในการเสนอปัญหาอย่างอิสระเสริ

2) Good Communication การสื่อสารที่ดีในบริษัทจะช่วยให้การประสานงานใน
ด้านต่าง  ๆ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ข้อมูลท่ีถูกต้อง รวดเร็ว ไม่ถูกปิดเบือนจะถูกส่งต่อจากนายจ้างส่ลูกจ้าง 
และจากลูกจ้างส่นายจ้าง โดยผ่านสหภาพแรงงานเป็นศูนย์สำคัญ

3) Supervision การบริหารแรงงานจากนายจ้างอย่างเป็นไปด้วยความเข้าใจ ไม่
วางก้ามอวดความเป็นใหญ่เป็นโตในที่ทำงาน ไม่ฃ่มขู่ลูกจ้างด้วยอำนาจหน้าที่อันสูงกว่า แต่จะ 
มองลูกจ้างด้วยความเข้าใจเป็นอย่างดี ให้ความสำคัญแก่ลูกจ้างว่าเป็นส่วนประกอบสำคัญของ
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ทางบริษัท ลูกจ้างเป็นผู้ใช้ท้ังแร,งงานกายและสมอง มิใช่เพียงผู้ใช้แรงกายเท่านั้น มอบอำนาจและ 
ให้สิทธิใเก่ลูกจ้างในการเสนอความคิดเห็นนโยบายอันจะเป็นประโยชน์ตอบริษัทได้อย่างเต็มที่

2.2 แบวควา«คิด๓ยวก้บการ«ส่วบร่ว«ของลูกจ้างใบฟ้ายจ้ดการ
Pateman C2 ได้แบ่งการมีส่วนร่วมออกเป็น 3 ลักษณะ คือ
1) Full Participation หมายถึง ปัจเจกบุคคลที่เป็นสมาชิกของส่วนที่มีหน้าที่ท่าการ 

ต็ดสินใจ มีอำนาจเท่าเทียมกนในการกำหนดพิจารณาผลซองการตัดสินใจ
2) Partial Participation หมายถึง การมีส่วนร่วมในการทำกา?ตัดสินใจที่กลุ่มต่าง ๆ

ใช้อิทธิพลต่อกันในกระบวนการทำการตัดสินใจ แต่จะมีเพียงฝ่ายเดียวที่มีอำนาจ 
สุดท้ายในการทำการตัดสินใจ ลูกจ้างลามารถเช้าไปมีส่วนร่วมเพียงอิทธิพลใน
กระบวนการตัดสินใจเพียงบางส่วน แต่ท้ายที่ลุดแล้วผู้ที่ทำการตัดสินใจอยู่ที่ฝ่าย 
ลัดการหรือผู้บังกับบัญชา (แต่ในบางกรณีอำนาจการตัดสินใจ
สุดท้ายอาจอยู่ที่ลูกจ้าง)

3) Pseudo Participation หมายถึง สถานการณ์ที่ลูกจ้างได้รับเผยแพร่อธิบายข่าว 
ลารช้อมูลในเรื่องที่เป็นผลการตัดสินใจที่ทำไปโดยฝ่ายลัดการเรียบร้อยแล้ว โดย 
เชื่อว่าการสื่อสารกับลูกจ้างโดยการเปิดเผยช้อมูลที่ทำการตัดสินใจไปแล้วจะทำ 
ให้ลูกจ้างเห็นด้วยกับการตัดสินใจของฝ่ายลัดการ การมีส่วนร่วมลักษณะนี้ไม่ใช ่
เป็นวิธีการร่วมตัดสินใจ แต่เป็นเทคนิคที่ชักลูงให้ยอมรับการตัดสินใจที่ได้ทำการ 
ตัดสินใจไปแล้วโดยฝ่ายลัดการ และพยายามทำให้ลูกจ้างเสกีว่าเซาได้มีส่วนร่วม 
แต่แท้ที่จริงเป็นเพียงการทำให้การตัดสินใจที่ทำไปแล้วได้รับการยอมรับ โดยการ 
บอกกล่าวหรือเปิดโอกาสให้ลูกจ้างได้ทั้งคำถามเปิดโอกาสให้มีการถกเถียง เพ่ือ 
เป็นการสร้างความเลกว่ามีส่วนร่วมในการทำการตัดสินใจ เพื่อลดความชัดแย้ง 
และให้ลูกจ้างยอมรับผลการตัดสินใจ

เมื่อลูกจ้างได้เช้ามีอิทธิพลในการตัดสินใจและต้องรับผิดชอบการทำการตัดสินใจนั้น ทำ 
ให้เป็นผลให้เกิดการถกเถียงที่เกิดขึ้นจากความแตกต่างระหว่างการร่วมมือ (Cooperation) และ

2Pateman, Carole, Participation and Democratic Theory. Cambridge, 1970
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การตัดสินใจร่วมกัน (Co-determination)3 การร่วมมือ เป็นในลักษณะที่ลูกจ้างหรือตัวแทนลูกจ้าง 
ลามารถเข้าไปมือิทธิพลต่อการทำการตัดสินใจ แต่ในขั้นตอนสุดท้ายของการกำหนดผลการ
ตัดสินใจยังคงเป็นสิทธิพิเศษและความรับผิดชอบของฝ่ายจัดการ ส่วนการกำหนดพิจารณาลูกจ้าง 
หรือตัวแทน ลูกจ้างจะมีส่วนรับผิดชอบกับฝ่ายจัดการโดยมืทั้งการมีส่วนร่วมทำการตัดสินใจ และ 
การคัดค้านการทำการตัดสินใจของฝ่ายจัดการ

การร่วมมือโดยทั่วไปลูกจ้างมีสิทธิด้านต่าง ๆ แบ่งออกเป็น 4 ประ๓ ท คือ
1) สิทธิในการรับข้อมูลข่าวสาร ลูกจ้างควรได้รับการแจ้งให้ทราบเกี่ยว

กับการตัดสินใจและผลของการทำการตัดสินใจ ข้อมูลข่าวสารอาจมา
จากผู้ที่ทำการตัดสินใจบอกกล่าวแก่ลูกจ้าง หรือลูกจ้างมีสิทธิขอร้องให้ 
ฝ่ายจัดการเปิดเผยข้อมูลเหล่านี้ออกมา ในส่วนนี้ลูกจ้างมิได้เข้าไปอยู่ใน 
กระบวนการตัดสินใจ แต่ได้รับการตอบสนองในด้านการรับรู้ความเป็นไป 
ของสถานประกอบการ

2) สิทธิในการคัดค้าน ลูกจ้างสามารถแสดงความไม่เห็นด้วยเมื่อไม่พอใจ
ต่อนโยบายหรือผลการทำการตัดสินใจของฝ่ายจัดการ โดยฝ่ายจัดการก็ 
ต้องคำนึงถึงและให้ความสนใจในสิ่งที่ลูกจ้างแสดงความเห็นด้วย การ
คัดค้านของลูกจ้างอาจสามารถทำให้ผลการตัดสินใจถูกยกเลิกหรือมืผล 
บังคับใช้ต่อไปแล้วแต่ดุลยพินิจของฝ่ายจัดการ

3) สิทธิในการให้คำแนะนำ ลูกจ้างสามารถเสนอแนะ ความคิดเห็น ความ
ต้องการของตนต่อฝ่ายจัดการ ซึ่งข้อเสนอแนะที่นำมาเสนอต่อฝ่าย
จัดการก่อนที่จะมืการทำการตัดสินใจเพื่อให้ฝ่ายจัดการใช้ประกอบการ 
พิจารณา แต่ก็ไม่มีหลักประกันอะไรท่ีความคิดเห็นจะมีผลกระทบต่อการ 
ทำการตัดสินใจ

4) ส ิทธิในการให้คำปรึกษา ก่อนที่ฝ่ายจัดการจะทำการตัดสินใจในเรื่อง 
ต่าง  ๆ ฝ่ายจัดการจะขอความคิดเห็นจากลูกจ้าง เปิดโอกาสให้มีการ 
ถกเถียงก่อนที่จะทำการตัดสินใจ คำปรึกษาของลูกจ้างจะเป็นเพียงแหล่ง

3 Shuchman, Abraham. Codetermination Labour’s Middle Wav in Germany. Washington D.c. : Public 
Affairs Press, 1957.
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ข ้อลข ่าวสาร‘เพี่อเตรียมการ'ก่อนยู่กา?ทำการ'ตัดสิน,ใจ สิทธิอำนาจการ 
ทำการตัดสิน'ใจยั้งหมดอยู่ที่ฝ่าย'จัดการ

สำหรับสิทธิในการตัดสินใจร่วมก้นประกอบไปด้วย
1) สิทธิ'ในการซบย้ัง ลูกจ้างสามารถยับยั้งการทำการตัดสินใจของฝ่าย

จัดการได้ ยั้งนี้การยับยั้งอาจจะเป็นการยับยั้งชั่วคราว คือสามารถเลื่อน 
การทำการตัดสินใจออกไป เพื่อให้ลูกจ้างได้นำเสนอแนวทางใหม่ เพื่อต่อ 
รองให้ได้ตามที่ลูกจ้างต้องการ หรือลูกจ้างยับยั้งการทำการตัดสินใจได  ้
อย่างถาวร ข้อตัดสินใจที่ออกมาชุกยับยั้งไมให้นำไปยู่การปฏิบัติ จนกว่า 
จะได้รับความเห็นชอบจากฝ่ายลูกจ้าง ซึ่งสิทธิในการยับยั้งจะชุกนำมาใข  ้
ก่อนที่ผลการตัดสินมีผลบังตับใช้

2) สิทธิ'ใบก าร ร่ว»Iตัดสิบ'ใจ ลูกจ้างมีสิทธิร่วมทำการตัดสินใจตับฝ่าย
จัดการ โดยก่อนทำการตัดสินใจยั้งฝ่ายลูกจ้างและฝ่ายจัดการจะร่วมตัน 
ถกเถ ียงแลกเปล ี่ยนความคิดเห ็นย ั้งสองฝ ่ายม ีโอกาสท ี่จะหาเหต ุผลมา 
สนับลนุนหรือตัดด้านเรื่องที่จะตัดสินใจได้เท่า ๆ ตัน

3) สิทธใิบการทำการด้ดสินใจ ลูกจ้างมีสิทธิในการทำการตัดสินใจเอง
ลูกจ้างหรือตัวแทนลูกจ้างได้รับมอบหมายอำนาจการตัดสินใจซึ่งรปแบบ 
นี้ลูกจ้างมีอำนาจอยู่ในระตับสูง คือได้ควบคุมการทำการตัดสินใจโดย
ฝ่ายลูกจ้างเอง

2.3 ปรัชญาและกรอบควา«คิคใหม่ด้านแรงงาบสัมพันธ์,
ระบบการปกครองของไทยตลอดช้วง 40 ปีที่ผ ่าIเมา เต็มไปด้วยสีสันของการใช้อำนาจ 

แบบเบ็ดเสร็จค่อนข้างยาวนาน บางระยะเป็นการใช้อำนาจการปกครองแบบเบ็ดเสร็จ บางระยะ 
เป็น ‘'ช้วงประชาธิปไตยครึ่งใบ" สลับตับการแทรกแซงด้วยอำนาจแบบเบ็ดเสร็จและการปกครองที ่
นายกรัฐมนตรืมาจากการเลือกยั้ง ที่เรืยกตันว่า “การปกครองแบบประชาธิปไตย,’ บริบท (Context) 
หรือสภาพแวดลอมทางการเมืองแบบนี้เป็นระบบใหญ่ (System) ที่มือิทธิพลต่อการกำหนดการ 
จัดการด้านแรงงานสัมพันธ์ขององค์กรธุรกิจที่เกิดขึ้นในประเทศไทย ซึ่งเป็นระบบย่อยในระยะเวลา 
ตังกล่าวในบางระตับ 4

4 สังค์ต พิริยะรังสรรค์, กา?พัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ์ในสถานประกอบการ. กรุ;งเทพฯ, 2540 : หน้า 147-149
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ตลอดช่วงเวลา 40 ปีที่ผ่านมา ฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการด้านบุคคลโดยทั่วไปมีปรัชญา 
และกรอบคิดด ้านแรงงานสัมพ ันธุ้ช ุดหนึ่งท ี่ถ ือว ่าอำนาจการบังค ับบัญชาในองค์กรของตนเป ็น  
“สิทธิ” ของฝ่ายจัดการ คังนั้นฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการจึงสามารถกำหนดได้ด้วยตนเอง ว่าบริษัท 
ต้องการจะทำอะไร จะทำอย่างไร และจะไปทางไหนมาโดยตลอด พนักงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 
ส่วนใหญ่แล้ว คือผู้รับแผนไปปฏิบัติและทำหน้าที่แปรนโยบายและทิศทางของฝ่ายบริหารและฝ่าย 
จัดการที่กำหนดขึ้นให้กลายเป็น£ปธรรมที่เป็นจริง จนกระทั่งถืงปจจุบันการบริหารและการจัดการ 
แบบนี้เป็นประเพณีปฏิบัติในแวดวงอุตสาหกรรมไทยโดยทั่วไป

เพราะเหต ุว ่าปร ัชญาการบริหารงานแบบน ี้ถ ือว ่าอำนาจการบริหารงานของบ ุคคลเป ็น  
อำนาจและสิทธิขาดของฝ่ายจัดการ กรอบคิดในการบริหารงานจึงเน้นแต่อำนาจการบังคับบัญชา 
ในแนวตั้งในองค์กร ปรัชญาและกรอบความคิดดงกล่าวเมื่อเผชิญกับสถานการณIหม่หรือบริบท
ใหม่ภายในสถานประกอบการ ที่สืบเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงอย่างลีกชี้งของสภาพแวดล้อม 
ทางสังคมและการเมืองในระคับทั่วทั่งจังคม ตั้งแต่ปี พศ.2516 เป็นต้1เมา ก้มักจะนำไปส่สิงที่ฝ่าย 
จัดการเรียกว่า การท้าทายหรือการแข็งข้อของลูกจ้าง ซี่งกลายเป็น “การเผชิญหน้า"
(Confrontation) กันระหว่างฝ่ายจัดการกับฝ่ายลูกจ้างในท้ายที่ลุด

ผลสืบเนื่องจากการเผชิญหน้ากัน อาจนำไป^การปรองดองผลประโยชน์ของทั่งสองฝ่าย 
หรืออาจนำไป^สถานการณ์ที่ตึงเครียดมากขึ้น เช่น การปิดงานงดจ้าง การเลิกจ้าง การนัดหอุด 
งาน การชุมนุม กา?ประท้วงปิดถนนและการปะทะกันด้วยกำจังระหว่างพนักงานกับเจ้าหน้าที่ 
ตำรวจที่มารักษาความปลอดกัยของโรงงาน ฯลฯ สถานประกอบการส่วนใหญ่ในประเทศไทยเมื่อ 
เกิดภาวะการเผชิญหน้ากันระหว่างฝ่ายจัดการกับลูกจ้าง สถานการณ์มกจะพัฒนาไปส่ความ
ตึงเครียดระหว่างสองฝ่ายมากขึ้น ทั่งนี้เนื่องจากปรัชญาและกรอบคิดในการบริหารงานแบบเก่าไม  ่
มีความลามารถอย่างเพียงพอที่จะแก้ไขสถานการณ์ของปญหาแรงงานในป๋จจุบันได้ จนกระทั่งถืง 
ขณะนี้คงไม่เป็นการเกินเลยที่จะกล่าวว่ามีสถานประกอบการค่อนข้างน้อย ที่ลามารถก้าวข้าม
สถานการณ์ที่ต ึงเครียดและแปรพจังงานที่เกิดจากความขัดแย้งระหว่างฝ่ายจัดการกับพนักงานให้ 
กลายเป็นพจังที่สร้างสรรค์องค์กรได้สำเร็จ

ปรัชญาด้านแรงงานสัมพันธ์แบบใหม่ต้องการการมีส่วนร่วมของคนในองค์กรอย่างกว้าง 
ขวาง ฝ่ายจัดการ นัวหน้างานและพนักงานจะต้องมีส่วนร่วม (Participation) ในการจัดการภายใน 
สถานประกอบการร่วมกัน ภายใต้ปรัชญาแบบนี้ กรอบความคิดใหม่ในกา?ทำงานจึงเน้นเ?องของ 
การให้ข่าวสารข้อมูลและการปรึกษาหารือกับพนักงานมากขึ้นการเจรจาต่อ?องยังคงมีอ^ แต่ไม่ได้ 
มู่งเผชิญหน้าและการทำลายล้างกันแบบในอดีตที่ผ ่านมา ฝ่ายจัดการยังสามารถกำหนดได้ว่าจะ
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ท ำ อ ะ ไ ร  จ ะ ท ำ อ ย ่า ง ไ ร  แ ล ะ จ ะ ไ ป ท า ง ไ ห น  แ ต ่ฝ ่า ย จ ัด ก า ร จ ะ ต ้อ ง ห า ค ำ อ ธ ิบ า ย ใ ห ้ไ ด ้ว ่า  ท ำ ไ ม จ ึง  

ต ัด ส ิน ใจ เช ่น น ั้น  ก า ร เป ล ี่ย น แ ป ล ง ต ่า ง  ๆ ภ า ย ใน อ ง ค ์ก ร ย ัง เก ิด ข ึ้น เช ่น ป ก ต ิเห ม ือ น ก ับ ท ี่เค ย เป ็น ม า  

แต่กระบวนการเปลี่ยนแปลงอันใหม่มักเกิดขึ้นจากกระบวนการปรึกษาหารือระหว่างฝ่ายจัดการกับ 
ตัวแทนที่ชอบธรรมของพนักงาน ซ ึ่งโดยทั่วไปแล้ว ก ็คือ ตัวแทนของสหภาพแรงง า น  ฝ่ายจัดการจ ะ  

ต ้อ ง ใช ้เห ต ุใช ้ผ ล แ ล ะ ใช ้ห ล ัก ฐ า น ข ้อ ม ูล ม า ก ข ึ้น ใน ก า ร ท ี่จ ะ อ ธ ิบ า ย ให ้แ ก ่พ น ัก ง า น ว ่า  ท ำ ไ ม อ ง ค ์ก ร จ ึง  

จ ำ เป ็น ต ้อ ง เป ล ี่ย น แ ป ล ง ใ น เร อ ง น ั้น  เร ื่อ ง น ี้แ ล ะ ก า ร เป ล ี่ย น แ ป ล ง จ ะ ไ ป ใน ท ิศ ท า ง ใด  ท ำ ไ ม อ ง ค ์ก ร จ ึง  

ค ว ร จ ะ เป ล ี่ย น แ ป ล ง ไ ป ใ น ท า ง น ี้ เป ็น ต ้น  ก ร อ บ ค ว า ม ค ิด ใ ห ม ่จ ะ น ำ ไ ป ส ิแ น ว ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิแ บ บ ใ ห ม ่ภ า ย  

ใน อ ง ค ์ก ร  ก า ร ป ฏ ิล ัม พ ัน ธ ์ (In tera ctio n ) แ บ บ ใ ห ม ่ร ะ ห ว ่า ง ฝ ่า ย จ ัด ก า ร ก ับ พ น ัก ง า น  จ ะ ค ่อ ย  ๆ ก่อรูป  

ข ึ้น เป ็น ว ัฒ น ธ ร ร ม ใหม่ข อ ง อ ง ค ์ก ร

บ ท ส ร ุป จ า ก แ น ว ค ว า ม ค ิด ต ่า ง  ๆ ท ี่ไ ด ้น ำ เส น อ ไ ป ใน ข ้า ง ต ้น  ถ ือ เป ็น ก า ร แ ส ด ง ให ้เห ็น ถ ึง ก ร อ บ  

แ ล ะ ท ิศ ท า ง ท ี่จ ะ น ำ ก า ร ค ืก ษ า เร ื่อ ง  ‘'แ น ว ท า ง ส ิก า ร พ ัฒ น า ร ะ บ บ แ ร ง ง า น ส ัม พ ัน ธ ์ใน

ส ถ า น ป ร ะ ก อ บ ก า ร "  น ี้ด ำ เน ิน ไ ป ส ิจ ุด ห ม า ย ป ล า ย ท า ง ท ี่ว า ง เอ า ไ ว ้ ด ้ว ย ค ว า ม เช ื่อ ม ั่น ว ่า จ ะ ไ ม ่ก ่อ ให ้ 

เก ิด ค ว า ม ผ ิด เพ ี้ย น ท า ง ค ว า ม ค ิด  ห ร ือ ถ ือ เป ็น ก า ร ส ร ้า ง เอ ก ภ า พ ท า ง ค ว า ม ค ิด ให ้ถ ูก ต ้อ ง ต ร ง ก ัน  น ับ  

ต ั้ง แ ต ่เร ิ่ม ต ้น จ น ถ ึง จ ุด ส ุด ท ้า ย ข อ ง ก า ร ค ืก ษ า ใน ค ร ั้ง น ี้

ค ง เป ็น ท ี่ท ร า บ ก ัน บ ้า ง แ ล ้ว ว ่า  ก ร อ บ แ ล ะ ท ิศ ท า ง ค ว า ม ค ิด ใ น ก า ร ศ ึก ษ า ค ร ั้ง น ี้ เน ้น ใน ร ื่อ ง ข อ ง  

แ น ว ท า ง ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม น ุษ ย ์ส ัม พ ัน ธ ์ (H u m a n  R e la t io n s)  ซ ึ่ง ใ ห ้ค ว า ม ส ำ ค ัญ ต ่อ ส ม า ช ิก  แ ล ะ  

ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ร ะ ห ว ่า ง บ ุค ค ล ใน อ ง ค ์ก ร เป ็น ห ล ัก  แ ล ะ ส า เห ต ุข อ ง ก า ร น ำ เอ า แ น ว ค ว า ม ค ิด ด ัง ก ล ่า ว ม า  

ใช ้เป ็น ต ัว ก ำ ห น ด ก ร อ บ แ ล ะ ท ิศ ท า ง ข อ ง ก า ร ศ ึก ษ า  ก ็เน ื่อ ง ม า จ า ก ว ่า  ส ัง ค ม ข อ ง ไ ท ย เร า ใน ป ัจ จ ุบ ัน น ี้ 

ก ล ิ่น อ า ย ข อ ง ค ว า ม เป ็น ป ร ะ ช า ธ ิป ไ ต ย  ท ี่เน ้น ให ้ท ุก ค น ม ีส ิท ธ ิแ ล ะ เส ร ีภ า พ อ ย ่า ง เท ่า เท ีย ม ก ัน น ั้น  ได ้แ ผ ่ 

ก ร ะ จ า ย อ ย ู่ท ั่ว ท ุก ส ภ า พ แ ว ด ล ้อ ม ท ั้ง ท า ง ด ้า น เศ ร ษ ฐ ก ิจ ,  ก า ร เม ือ ง แ ล ะ ส ัง ค ม  แ น ่น อ น ว ่า ห น ่ว ย อ ง ค ์ก ร  

ธ ุร ก ิจ ซ ึ่ง ถ ือ เป ็น ล ่ว น ป ร ะ ก อ บ ห น ึ่ง ข อ ง ส ัง ค ม  ย ่อ ม ต ้อ ง ไ ด ้ร ับ อ ิท ธ ิพ ล แ ล ะ ให ้ค ว า ม ส ำ ค ัญ ก ับ ค ว า ม เป ็น  

ป ร ะ ช า ธ ิป ไ ต ย ใน ก า ร ด ำ เน ิน ธ ุร ก ิจ ข อ ง ต น เอ ง อ ย ่า ง ย า ก ท ี่จ ะ ห ล ีก เล ี่ย ง  ด ัง น ั้น ผ ู้เข ีย น จ ึง เห ็น ว ่า  การนำ 

เอ า แ น ว ค ว า ม ค ิด ข อ ง ก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ม น ุษ ย ์ส ัม พ ัน ธ ์น ี้ม า ใช ้เป ็น ห ล ัก ใน ก า ร ศ ึก ษ า  น ่า ท ี่จ ะ เป ็น ก า ร  

ส อ ด ค ล ้อ ง ก ับ ว ัฒ น ธ ร ร ม ก า ร ด ำ เน ิน ธ ุร ก ิจ ท ี่ค ว า ม เป ็น ป ร ะ ช า ธ ิป ไ ต ย  เข ้า ม า ส อ ด แ ท ร ก อ ย ู่ใน ส ัง ค ม

ข อ ง อ ง ค ์ก ร น ั้น  ๆ อ ย ่า ง ไ ร ก ็ต า ม ถ ึง แ ม ้ว ่า ต ัว อ ย ่า ง ข อ ง ส ถ า น ป ร ะ ก อ บ ก า ร ท ี่เล ือ ก ม า ศ ึก ษ า จ ะ ม ิไ ด ้ม ี 

ส ัญ ช า ต ิข อ ง ค ว า ม เป ็น ไ ท ย อ ย ่า ง เต ็ม ร ้อ ย เป อ ร ์เซ น ต ์ แ ต ่เช ื่อ ว ่า ด ้ว ย ส ภ า พ แ ว ด ล ้อ ม ข อ ง อ ง ค ์ก ร ท ี่ต ั้ง อ ย ู่ 

ใน ส ัง ค ม ไ ท ย  ก อ ป ร ก ับ บ ุค ล า ก ร ใน อ ง ค ์ก ร ล ่ว น ให ญ ่ท ี่เป ็น ค น ไ ท ย แ ล ้ว น ั้น  น ่า ท ี่จ ะ ผ ล ัก ด ัน ให ้

ว ัฒ น ธ ร ร ม ต ่า ง  ๆ ภ า ย ใน อ ง ค ์ก ร เป ็น ไ ป ใ น แ บ บ ท ี่ก ล ่า ว ม า แ ล ้ว ใน เบ ื้อ ง ต ้น น ั้น เอ ง
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2.4 ผลงาบวิจัยและการสิกษาที่๓ ยวข้ชง
2.4.1 ระบบแรงงาบจัผฑ้บธ์ของต่างประเทศ
Professor Haruo Shimada5 6 ใน “Cooperation Is Better” (2534) จาก Keio University 

ได้ให้ทัศนะต่อกรณ์ศึกษาเกี่ยวกับความสัมฟันธ์ระหว่างลูกจ้างกับฝ่ายบริหาร (Labor-
Management Relation) ของบริษัทร่วมทุนญี่!ไนในอเมริกา (ดูรายละเอียดใน Cooperative Is 
Better หน้า 1-14) ว่าปัจจัยที่นำบริษัทดงกล่าวไป^ความสำเร็จประกอบด้วย

1. การยอมรับของฝ่ายจัดการให้มีการจัดตั้งสหภาพแรงงานขึ้น
2. การรบัเข้อมูลซึ่งกันและกันของทั้ง 2 ฝ่ายจากการติดต่อลึ่อลารและการมีส่วนร่วม 

ต่อกัน
3. การมีเปาหมายร่วมกันที่จะเพิ่มคุณภาพและผลผลิต อันจะทำให้เกิดความมั่นคง 

ในงานและลวลดิการของลูกจ้างเพิ่มสูงขึ้น
4. การมีส่วนร่วมของลูกจ้างที่พยายามจะพฒนากิจกรรมทางการผลิต
5. การทำงานร่วมกันเป็นทีม
6. การแบ่งงานกันทำ
7. การจัดให้มีการ'ปีกอบรมและพฒนาทักษะหลาย ๆ ด้าน

Motohiro Monshima6 ใน “Industrial and Labor Relations Review” (2534) ได้ทำการ 
วิจัยเกี่ยวกับเรื่องกา?แบ่งป๋นข้อมูล และการเจรจาต่อรองร่วมในประเทคญี่!ไน โดยศึกษาผล
กระทบจากการเจรจาต่อรองเพ ี่อทดสอบดูว ่าการเจรจาต่อรองซึ่งเป ็นกิจกรรมทางด้านแรงงาน  
สัมพนธ์น้ี'น ฝ่ายจัดการพยายามเข้ามามีบทบาทหรืออิทธิพลโดยการแบ่งปนข้อมูลของบริษัทแก  ่
ลูกจ้าง ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นข้อมูลซึ่งรวบรวมจากบริษัทและสหภาพแรงงานขนาด
ใหญ่ของญี่!ไนทั้งหมด 97 ตัวอย่าง โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ควบคุ่ไปกับการใช้แบบสอบถาม

5 Professor Haruo Shimada, "Lessons from Four Cases of Japanese Management Working with 
American Trade Unions, "Cooperation Is Better : Case Studies on Labor -  Management Relation เท 
Japanese Affiliated Companies in the United States. Industrial Union Department, AFL -  CIO Japan 
Federation of Employer'Associations (Nikkeiren), (March, 1991)
6 Motohiro Morishima, "Information Sharing And Collective Bargaining in Japan : Effect on Wage 
Negotiation" 1 Industrial and l abor Relations Review. Vol.44 No.3 (April, 1991)
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ผลการดีกษาแสดงให้เห็นว่าฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง จะได้รับประโยชนเพิ่มชื้นหาก
หลีกเล ี่ยงการเจรจาท ีย่ ึดเยื้อการแบ่งป ันข้อม ูลร่วมกันยิ่งมากเท ่าไรก็ย ิ่งจะส่งผลให ้การเจรจาใน  
เรื่องค่าจ้างง่ายและสันมากเท่านั้น นอกจากนื้ผลของการเจรจาที่สันและง่าย ช่วยให้ลูกจ้างได้รับ 
ค่าจ้างที่เพิ่มชื้น ดังนั้นถึงแม้สหภาพแรงงานญี่บัเนจะประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย เช่นมีความ 
นั้นคงปลอดภัยในการทำงานระยะยาว การได้รับค่าจ้างเพิ่มชื้นแต่ผลในทางปฏิบัติได้ชี้ให้เห็นว่า
กลยุทธ์การแบ่งปันข้อมูลของฝ่ายบริการจะช่วยลดการต่อด้านของสหภาพแรงงานลงได้

อย่างไรก็ตาม ผลสัพธ์ที่ได้ก็ยังถูกจำกดเนื่องจากว่า ข้อมูลที่ใซ้ในการวิสัยครั้งนี้จะเป็น 
เพียงข้อมูลจาก 97 บริษัทใหญ่ที่เข้าร่วมในเหตุการณ์ประจำปี Shunto เพียงครั้ง(ดียวเท่านั้น ซ่ึงไฝ 
ได้คำนึงถึงหน้าที่ท ี่ล ื่อสารข้อมูลจากลูกจ้างไปสํฝ่ายสัดการของคณะกรรมการที่ปรึกษาหารือร่วม 
(JCC) รวมถึงระบบการปันข้อมูลระหว่างสมาคมนายจ้างกบสหพันธ์แรงงาน และการปันข้อมูล 
ระหว่างองค์กรดังกล่าวภับรัฐบาลกลาง

Ken-ichi Kumagai7 ใน “Labour-Management Cooperation : A Key to Productivity 
Promotion” (2533) แสดงให้เห็นถึงหลักในการเพิ่มประสิทธิภาพทางการผลิตของประเทศญี่นึน ท่ี 
ถูกพิจารณาโดยสหภาพแรงงานว่าประกอบด้วย

หฟิกข้อท ื่ 1 ไม่มีการสินสุดในการพัฒนาการว่าจ้าง (No Dismissal to Improve
Employment) สหภาพแรงงานวิเคราะห์ว่า หลักข้อนี้ ก่อให้เกิดผลขั้นพื้นฐานและกลายเป็นหลัก 
ปฏิบัติทั่วไปสำหรับนายจ้าง เพื่อที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต ทั่งนายจ้างและสหภาพแรงงาน 
รับเว่าหลักดังกล่าวถือเป็นเงื่อนไขที่จำเป็นอย่างยิ่งต่อสันติสุขในอุตสาหกรรม นอกจากนี้สัตฤ
ประสงค์สำหรับหลักข้างด้นนี้คึอ สนับสนุนในการเพิ่มการว่าจ้าง แต่มิใช่หมายถึงคุณภาพของการ 
ว่าจ ้าง

หฟิกข้อท่ี 2 การปรึกษาหารือระหว่างลูกจ้างกับฝ่ายสัดการ (Labour-Management
Consultation) หลักข้อนี้ถูกนำมาใช้ได้ผลดีในสถานประกอบการขนาดใหญ่ อย่างไรก็ตาม สหภาพ 
แรงงานก็พบปัญหาบางประการในสถานประกอบการขนาดกลางและเล็ก ในปี 2533 (ค.ศ.1990) 
มากกว่า 90% ของสถานประกอบการขนาดใหญ่ ช ี่งม ีลูกจ้างมากกว่า 1,000 คน จะมีระบบการ 
ปรึกษาหารือระหว่างลูกจ้างกับฝ่ายสัดการ ทั่งในสำนักงานใหญ่และโรงงานแต่ละแห่ง ส่วน

7 Ken-ichi Kumagai, "Country paper : Japan" 1 Labour-Management Cooperation ; A Key to 
Productivity Promotion. Asian Productivity Organization, (Tokyo, 1992) : pp.154-156
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สถานป?ะกอบการขนาดกลางและเล็ก ระบบดังกล่าวกลับไม่ได้รับความนิยม ซ่ึงในปี 2533 น้ัน มี 
เพียงแค่ 58% ของสถานประกอบการท่ีมีลูกจ้างน้อยกว่า 300 คนเท่าน้ันท่ีมีระบบปรึกษาหารือ 
ระหว่างลูกจ้างดับฝ่ายลัดการ

หลักข ้อท่ี 3 การกระจายดอกผลของการเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตอย่างยุติธรรม
(Fair Distribution Of the Fruits of Improved Productivity) สหภาพแรงงานเชื่อว่า ก่อนเกิด 
วิกฤติการณ์นํ้ามันนั้น หลักข้อนี้ใช้ได้ผล จากปี 2502 (ค.ศ.1959) ถึงปี 2515 (ค.ศ.1972) GNP 
ของประเทศญี่ยุ่น เพิ่มข้ึนโดยเฉลี่ย 10% ทุกปี ในช้วงเวลาดังกล่าวมาตรฐานความเป็นอยู่ของ 
ลูกจ้างเพิ่มขึ้นพร้อมดับการพัฒนาซองประสิทธิภาพในการผลิต อย่างไรก็ตาม ' หลังจาก
วิกฤติการณ์นํ้ามัน 2 ครั้งแล้ว ก็เริ่มมีป็ญหาเกิดขึ้น จากปี 2528 (ค.ศ.1985) ถึงปี 2532 
(ค.ศ.1 9 8 9 )ปรากฏว่า GNP เพ ิ่มขึ้น20% แต่ค่าจ้างที่แท้จริงกลับเพิ่มขึ้นเพียงแค่ 11% และ 
ช่วงระยะเวลาดังกล่าวนี้ หลักข้างด้นก็ไม่ประสบความลำแจ สหภาพแรงงานด้องการให้ฝ่าย
ล ัดการเพ ิ่มระด ับค ่าจ ้างและนำเอากฎเกณฑ ์ท ี่แน ่นอนและถูกด ้องมาพ ิจารณาถ ึงการกระจายท ี่ 
ยุติธรรม

Yoshihiro Senoo8 ใน “Developing Sound Labor Relation and Mutual 
Understanding between Labor and Management” (2536) ได้กล่าวถึงลักษณะสำคัญของ 
ความลัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างดับฝ่ายลัดการหรือแรงงานสัมพันธ์ของญี่ปีนไว้ดังต่อไปนี้

1. สหภาพแรงงาน (Trade Unions) ถูกลัดตั้งขึ้นในระดับสถานประกอบการ และ
เง ื่อน ไขใน การท ำงาน รวมต ั้งค ่าจ ้างจะถ ูกกำห น ดโดยการเจรจาต ่อรองร ่วม  
(Collective Bargaining) ระหว่างสหภาพแรงงา14ดับเจ้าของสถานประกอบการ 
สำหรับสหภาพแรงงานในสถานประกอบการ (Enterprise Unions) ถูกลัดตั้งขึ้น 
เพื่อก่อตั้งเป็นสหพันธ์แรงงาน (Industrial Federation) ซึ่งดำเนินกิจกรรมร่วมดับ 
องค์กรแรงงานแห่งชาติ ตั้งองค์กรแรงงานแห่งชาติ และสหพันธ์แรงงาน จะลัดการ 
ดับเรื่องใหญ่ ๆ ซึ่งยุ่งยากเกินกว่าที่สหภาพแรงงานในสถานประกอบกา?จะ
พิจารณาได้ ลันได้แก่ ความต้องการท ี่จะปปสถาบ ันองค ์กรและการเม ือง

0 Yoshihiro Senoo, “Labour Relations in Japan" 1 Developing Sound Labour Relations and Mutual 
Understanding between labour and Management ILO Regional Office for Asia and the Pacific, 
(March 1993) : pp. 125-130
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2. ในลุดูใบไม้ผลิของทุกปี แต่ละสหภาพแรงงานจะเจรจาต่อรองคับฝ่ายสัดการของ
ตนในเรื่องของระดับค่าจ้างและเงื่อนไขในการทำงาน ภายใต้การดูแลและ
ประลานงานขององค์กรแรงงานแห่งชาติและสหพันธ์แรงงาน การปฏิบัติข้างต้นนี ้
เรียกกันว่า “ชุนโต้” (Shunto) ถือเป็นเหตุการณ์ประจำปีที่สำคัญที่ลุด สำหรบการ 
เคลื่อนไหวของสหภาพแรงงาน และระบบแรงงานสัมพันธ์ญี่ปีน โดยที่ประมาณ  
80% ขององค์กรลูกจ้างจะเข้าไปมีส่วนร่วมใน Shunto

3. โดยท่ี'ว ๆ ไปแล้ว ความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างคับฝ่ายสัดกา?ในประเทศญี่ปีนสัด
ว่ามนคงและมีเสถียรภาพมาก ชี่งดูได้จากการที่แทบจะไม่มีการนัดหยุดงานที่
ยืดเยื้อออกไปในช่วงระยะเวลาที่ฝานมา

สำหรับสาเหตุที่ทำให้แรงงานสัมพันธ์ของญี่!เนมีความแข็งแกร่ง Senoo มองว่าเป็นผลมา 
จากปีจสัยต่าง ๆ คังต่อไปนี้

ป?ะกา?แรก ความเสมอภาคที่ชัดเจน และการไม่แบ่งชนชั้นภายในสถานประกอบการ 
เป็นผลให้เกิดระบบการร่วมมือมากกว่าที่จะเป็นปฏิปีกษ์ต่อคัน เหตุผลที่ทำให้เป็นอย่างคังกล่าว 
ข้างต้นก็เนื่องจากว่า

1. หลักปฏิบัติที่ล ุกกำหนดขึ้นมาให้ทั้งแรงงานปกขาวและแรงงานปกนํ้าเงินที่ได้ร ับการ 
บรรจุเข้าทำงานได้รับการส่งเสริมภายในสถานประกอบการเดียวคันด้วยการปรับเงิน 
เดือนให้ลูงขึ้นเป็นระยะ

2. ผู้สัดการระดับอาจุโลโดยทั้วไปจะได้รับการเลื่อนชั้นขึ้นมาจากตำแหน่งผู้สัดการระดับ 
กลาง

3. ความแตกต่างในระดับค่าจ้างที่น ้อยมากภายในสถานที่ประกอบการ ชี่งบจสัยหลักที่ 
กำหนดระดับเงินเดือน ก็ได้แก่ระดับการศึกษา อาย ุ อายุการทำงาน ความลามารถ
และตำแหน่ง

ป?ะกๆ?ท ี่สอง แรงงานญี่ปีน จะให้ความสำคัญต่อความมั่นคงในการจ้างงาน ระบบการ 
ให้เงินเดือนตามลำดับอาจุโล และการปรับปรุงลภาพหรือเงื่อนไขในการทำงานกายใน
สถานประกอบการ ดังนั้น ลูกจ้างจึงค่อนข้างจะไวต่อการกระทำของสถานประกอบการที่ตนทำงาน 
อยุ่ภายใต้สถานการณ์เช่นนี้ ลูกจ้างมกจะยอมรับความพยายามของฝ่ายสัดการในการที่จะเพิ่มผล 
กำไรของบริษ้ฑและเต็มใจที่จะร่วมมือคับความพยายามดังกล่าว ขณะเดียวคันฝ่ายสัดการจะมอง
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ลูกจ้างว่าเป ็นส่วนหนึ่งท ี่สำค ัญที่บร ิษ ัทต้องพ ึ่งพาในอนาคตมากกว่าจะมองลูกจ ้างเป ็นเพ ียงแค  ่
กำลังคนซึ่งเป็นเพียงปัจจัยหนึ่งสำหรบการผลิตเท่านั้น เพราะจากประสบการณ์ที่ผ่านมา พวกเขา 
เชื่อว่านึ่เป็นวิธีที่เหมาะลมที่ลุด เนื่องจากทั้งสองฝ่ายต่างก็ไต้รับประโยชน์ซึ่งกันและคัน

ประการท ี่สาม สหภาพแรงงานญี่!ไน โดยเฉพาะอย่างยิ่งสหภาพแรงงานที่มีฃนาดใหญ  ่
กว่าในภาคเอกชน มักจะกำหนดตำแหน่งจุดยืนของตน โดยพิจารณาจากสถานการณ ์ทาง
เศรษฐกิจของประเทศในขณะนั้น ซึ่งการเคลื่อนไหวของสหภาพแรงงานด้วยวิธีการปฏิบัติเช่นนี้
ย่อมเป็นไปไต้เนื่องจากความจริงที่ว่า ระดับค่าจ้างของแรงงานญี่!ไนจะเป็นไปตามแบบระคับ
ค่าจ้างของประเทศอุตสาหกรรมตะจันตก คือ มีการขึ้นเงินเดือIณากพอลมควรในช่วงระยะเวลาที่ 
เศรษฐกิจมีการเจริญเติบโตอย่างสูง

Hiromasa Suzuki9 ใน “The Promotion Of Workplace Labour Management 
Consultation and Cooperation” (2537) เขียนถึงการปรกษาหารือร่วม (Joint Consultation) ไจ้ 
ว่า จุดประลงคซองการปรึกษาหารือร่วมใ'ณ)มมองของฝ่ายจัดการและลูกจ้างจะมีความแตกต่าง 
กัน ฝ่ายจัดการต้องการให้เกิดความตรงไปตรงมาอย่างยุติธรรม การแบ่งปันข้อมุ)ลข่าวสาร และ 
ช่องทางในการติดต่อลื่อสาร ขณะที่คัวแทนของลูกจ้างยุ่งไปที่ข้อถูลข่าวสารที่จะใช้เป็นประโยชน์ 
ไต้ สำหรับการเจรจาต่อรองและควบคุมงาน อย่างไรก็ตาม (เซ่นในประเทศเยอรมัน) คัวแทนลูกจ้าง 
พยายามที่จะมีอิทธิพลโดยตรงต่อการคัดสินใจในเรื่องซองบุคคล คังนั้นจืงทำให้เกิดจัตฤประสงค์ที ่
แตกต่างกันของทั้ง 2 ฝ่ายในการปรึกษาหารือร่วม

หากเรื่องหลัก ๆ ของการปรึกษาหารือถูกจำกัดอยู่เฉพาะเรื่อง เช่นความมั่นคงเกี่ยวกับ 
สวัสดิการ เป็นต้นแล้ว ผลกระทบของการปรึกษาหารือร่วมก็จะถูกจำกัดต่อการสร้างบรรยากาศ 
ของระบบแรงงานลัมพันธ์ระหว่างฝ่ายจัดการกับลูกจ้างในสถานประกอบการขนาดใหญ่ จะมีระคับ 
ของการปรึกษาหารือร่วมหลายระดับที่ถูกนำมาปฏิบัติใช้ แม้ว่าจะต้องใช้เวลาและต้นอุนสูงก็ตาม 

ถ้าคัวแทนของลูกจ้างที่มีบทบาทหน้าที่ในการปรึกษาหารือร่วม ไม่ใช่สมาชิกของสหภาพ 
แรงงานแล้ว ก็จะทำให้มีโครงสร้างช้อนของสหภาพแรงงานกับคัวแทนลูกจ้างที่ไต้รับเลือกให้ทำ
หน้าที่ในการปรึกษาหารือร่วม ซึ่งในกรณีนี้สหภาพแรงงานอาจจะละเลยหรือมองข้ามในความ

9 Hiromasa Suzuki, "Shop Floor/Enterprise Labour-Management Consultation and Cooperation เท The 
Asia/Pacific Region", The Promotion Of Workplace Labour Management Consultation and 
Cooperation : pp.11-14
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สำคัญของการปรกษาหา'เอร่1วม รวมทั้งมองการปเกษาหารือร่วมเป็นสิ่งที่ต่อต้านสหภาพแร'งงาน 
เซ่น ในประเทศเกาหลี ช่วงต้นปี 2530 (ค.ศ.1987) กา?ปรึกษาหารือร่วม,โม่ประสบผลสำเร็จ ด้วย 
สาเหตุที่ว่า คนงานถูกทำให้เชื่อว่าการปรึกษาหารือคังกล่าวอยู่ภายใต้อำนาจของฝ่ายจัดการ

ในประเทศเยอรมัน มีการแบ่งแยกอย่างซัดเจนระหว่างการตัดสินใจของคณะกรรมการ 
ลูกจ้างคับข้อตกลงร่วม ทั้งโดยทางกฎหมายและวิธีปฏิบัติ ขณะที่ประเทศญี่!]นนั้น การแบ่งแยก 
หน้าที่ระหว่างการปรึกษาหารือร่วมคับการเจรจาต่อรองทังคงไม่ซัดเจน เนื่องจากตัวแทนสหภาพ 
คับคณะกรรมการลูกจ้างนั้นมัก1จะเป็นกลุ่มบุคคลเคียวคัน ชื่งอาจจะถือเป็นผลดีเพราะว่า การแบ่ง 
แยกหน้าที่ท ี่มากเกินไประหว่างการปรึกษาหารือร่วมคับการเจรจาต่อรองจะเป็นเครื่องทำลายต่อ 
ประสิทธิภาพของการปรึกษาหารือร่วม

2.4.2 ระบบแรงงาบส ํ«ค ับธ ์ใบประเทศไทย
Dararatt Anantanasuwong10 ทำการศึกษาในเรื่องการพัฒนายู่ความท้นสมัยของระบบ 

แรงงานลมพันธไทย โดยมีคัตฤประสงค์ที่จะศึกษาลักษณะของระบบแรงงานสัมพันธ์ไทยทั้งแต่ลิ้น 
สุดลงครามโลกครั้งที่ 2 จนถึงพ.ศ. 2517 ทำอย่างไรที่จะสร้างกฎเกณฑ์เพื่อนำไปใช้ในสถาน 
ประกอบการ ตลอดจนลักษณะซองความซัดแย้งที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมเป็นเซ่นใด นอกจากนี้ก็ย้'ง 
ต้องการที่จะหาแนวทางในการพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ์ไปยู่ความทันสมัย

จากการศึกษาพบว่า ลักษณะของระบบแรงงานสัมพันธ์นั้นมีความไม่เท่าเทียมคันในการ 
กำหนดกฎเกณฑ์ระหว่างทั้ง 3 ฝ่าย (รัฐบาล ลูกจ้าง และนายจ้าง) โดยที่ฝ ่ายรัฐบาลและนายจ้าง 
จะเป็นผู้สร้างกฎเกณฑ์ในระคับประเทศและอุตสาหกรรมตามสำคับ ขณะที่ลูกจ้างไม่ได้มีล่วนร่วม 
ในการกระทำคังกล่าวเลย ผลการศึกษาทังแสดงให้เห็นว่าการเกิดข้อซัดแย้งในอุตสาหกรรมนั้นมา 
จากการเรืยกร้องเกี่ยวคับสภาพการจ้างงานและผลตอบแทนค่าจ้าง ชื่งทำให้เกิดการนํดหยุดงานที ่
ไม่ถูกต้องกฎหมาย และระบบแรงงานสัมพันธ์ควรได้รับกา?พัฒนาไปยู่ความร่วมมีอที่เท่าเทียมคัน 
ระหว่าง 3 ฝ่าย ในกระบวนการสร้างกฎเกณฑ์

10 Dararatt Anantanasuwong, Modernization of Thai Industrial Relations. (Master's Thesis, Faculty of
Economics, Kyoto University, 1976)
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Petsri Bumrungcheep11 ทำการดีกษาเกี่ยวกับสหภาพแรงงานในกิจการซนส่งทาง
อากาศ โดยเปรยบเทียบระหว่างกรณีประเทศไทยกับสิงคโปร์ ภายใต้ข้อสมมติตามทฤษฎีซอง 
ดันลอปที่ว่าความสัมพันธ์ระหว่างสหภาพแรงงานกับฝ่ายนายจ้าง ในอุตสาหกรรมเดียวกันชุก
กำหนดโดยเทคโนโลยีของอุตสาหกรรม และข้อจำกัดเฉพาะทางการตลาดเท่านั้นมิใช่โดยกฎหมาย 
หรือป๋จจ้ยส่วนบุคคล การดีกษาครั้งนี้ใช้ข้อมูลภาคสนามที่ได้จากการสำรวจทั้งฝ่ายนายจ้างและ 
ลูกจ้างตงแต่ปลายปี พ.ศ. 2518 ถึงต้นปี 2519

ผลการดีกษาพบว่า สหภาพแรงงานสำหรับกิจการซนส่งทางอากาศในประเทศไทยนั้น
เป็นสหภาพแรงงานที่ใหม่ หรือชุกดัดทั้งขึ้นช้ากว่าสหภาพฯซองสิงคโปร์ที่เติบโตและพัฒนาไปใน 
ระดับหนึ่งแล้ว การเปรืยบเทียบระหว่าง 2 สหภาพแรงงานในกิจการซนส่งทางอากาศ สิ่งที่เหมือน 
กัน คือ สภาพตลาดและเทคโนโลยีมีลักษณะที่ค่อนข้างเหมือนกัน เนื่องจากว่าเป็นอุตสาหกรรม 
ระหว่างประเทศ

สิ่งที่แตกต่างกันของทั้ง 2 สหภาพ ก็คือกฎหมายและนโยบายของรัฐบาลที่มีต่อ
อุตสาหกรรมและระบบแรงงานสัมพันธ์ ประเทศสิงคโปร์จะมีกฎหมายและนโยบายในการปฏิบัต  ิ
เกี่ยวกับการว่าจ้างและระบบแรงงานสัมพันธ์ที่ซัดเจนและเคร่งครัด ซณะที่ประเทศไทยนั้น
ค่อนข้างจะละเลยต่อกฎหมายและนโยบายในเรื่องดังกล่าวทั้งฝ่ายรัฐบาล ฝ่ายนายจ้าง และฝาย 
ลูกจ้าง ซึ่งเห็นได้จากการนัดหยุดงานและกีดขวางอากาศยานของลูกจ้างสายการบินไทย
สิ่งเหล่านี้พอจะสรุปได้ว่าสาเหตุอาจเป็นเพราะจุดอ่อนของการออกกฎหมาย และนโยบายของ
รัฐบาลและสหภาพแรงงานที่ยังไม่เจริญเติบโตเต็มที่ จึงทำให้ไม่ลามารถที่จะหลีกเลี่ยงปีญหา
เหล่านี้ได้

ซัาบาญ พิมลรัตน์12 ใน “เศรษฐกิจการเมืองสำหรับนักสหภาพแรงงาน” (2534) แสดง 
ทัศนะต่อระบบแรงงานสัมพันธ์ว่าสภาพความสัมพันธ์ในสถานประกอบการขนาดใหญ่ และขนาด 
กลางโดยทั่วไปได้ผ่านสภาวะแพ้-ชนะกันมาแล้ว และ,ขณะนี้กำลังอยู่,ในสภาวะแห่งความร่วมมือ
ระดับต้น ๆ ซึ่งจะต้องพัฒนากันเรื่อยไปให้ถึงสภาวะสุดท้าย คือสภาวะแห่งการมีส่วนร่วม ซึ่งเป็น

"  Petsri Bumrungcheep. Air Transport Workers Unions of Thailand and Singapore : A Comparative 
Study. (Master's Thesis, Faculty of Economics, Thammasat University, 1977)
12 ชำนาญ พิมลรตน์, "วิธีลร้างความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับผู้นำสหภาพแรงงานแบบไทย  ๆ“1 ในเศรษฐกิจ
การเมืองสำหร้บนกสหภาพแรงงาน. กรรณชฎา พูนพนิช และสังกิต พิริยะรังสรรค์ (บก.) 1 2534: 271-280
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สภาวะที่นายจ้างและลูกจ้างอยู่ร่วมคันอย่างสันติสุขไม่มีเราไม่มีเขา มีการแบ่งปนผลประโยชน์ที่
เหมาะสมและผลผลิตอยู่ในเกณฑ์ที่ดีมาก

ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและสหภาพเป็นเงื่อนไขสำคัญที่ส ุดประการหนี่งของการ 
แรงงานสัมพันธ์ และเป็นเรื่องที่ควรได้รับการเน้นหนักจากทั้ง 2 ฝ่าย โดยทั้ง 2 ฝ่ายจะต้องปรับเฃ้า 
หาคัน และยืดหสักเบื้องต้นที่ว่า ‘'ไม่มีใครที่จะทำงานสำเร็จด้วยตนเองได้ โดยปราศจากความ 
ร่วมมือและความช่วยเหลือจากผู้อื่น” ร่วมคับ “ความสัมพันธ์อันดีและยงยืนจะต้องอยู่บนพื้นฐาน 
ของการให้และรับ”

งานเขียนชิ้นนี้ได้เสนอแนะถึงข้อควรและไม่ควรปฏิบัติที่จะช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ  ์
อันดีระหว่างนายจ้างและผู้นำสหภาพแรงงาน หรือผู้นำลูกจ้างอื่น ๆ ชี่งรวบรวมจากประสบการณ  ์
การเป็นฝ่ายจัดการที่เคยได้เรียนเและสัมผัสมาในอดีต คังนี้

1. จัดให้มีการพูดคุย หรือปรึกษาหารือ ทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
บ่อย ๆ โดยมีการพูดถึงป๋ญหา และหาทางแก้ไขรวมทั้งจดบันทึกผลการประชุม 
และจัดให้มีการติดตามผลคืบหน้าด้วย

2. ให้การยอมรับและให้เกียรติด้วยความจริงใจและโดยการกระทำ
3. ให้ความสนิทสนมนับถือคันอย่างพี่น้อง แต่ก็ต้องมีขีดจำคัด นั่นคือนายจ้างจะต้อง 

ไม่คาดหจังให้ผู้นำลูกจ้างยอมในสิ่งที่ไม่ควรจะเป็น และในขณะเดียวคันผู้นำ 
ลูกจ้างก็ต้องไม่คาดหจังให้นายจ้างให้ในสิ่งที่ไม่ควรจะให้

4. อย่าแบ่งแยกและทำลาย วิธีที่ดีที่สุดที่จะลดบทบาทที่แข็งกร้าว ก็คือ การหาทาง 
ขจัดความทุกข์ของลูกจ้าง และเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่มีเหตุผลให้มาเป็นพฤติกรรม 
ที่มีเหตุผล

5. ควรให้ผ ู้นำสหภาพแรงงานได้ร ับการมีกอบรมเพ ี่อเพ ิ่มความเความชำนาญทาง 
ด้านการแรงงานสัมพันธ์ กฎหมายแรงงาน และเทคนิคการเจรจาต่อรองจะทำให้ 
คุยคันได้ง่ายขึ้นทั้ง 2 ฝ่าย

6. ล ูกจ ้างควรม ีความพ ึงพอใจคับการท ี่นายจ ้างพยายามหาทางท ี่จะให ้ล ูกจ ้างได ้เ 
อะไร เป็นอะไร หาทางขจัดข่าวลือต่าง ๆ นานา ประชุมชี้แจงหรือแสดงเหตุผล 
และการหาทางขจัดสิ่ง่ที่เป็นข้อร้องทุกข์

7. หากนายจ้างไม่สามารถให้ในสิ่งที่ผู้นำสหภาพแรงงานขอ ก็ควรต้องให้คำอธิบาย 
ที่ดี ทำให้ลูกจ้างเข้าใจและเปิดโอกาสให้ผู้นำสหภาพฯ ได้แสดงความคิดเห็นบ้าง
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ธ. คว?ให้เสรีภาพแก่ผู้นำสหภาพฯ บ้างตามสมควร แต่ก็ไม่ถีงฃนาดที่จะให้สิทธิทำ
อะไรได้ตามอำ๓ อใจ การลอนให้ลูกจ้าง!ลักควบคุมตัวเองถือเป็นวิธีที่ดีที่สุด

9. ควรยืดหลักที่ว่า “จะแปลกตรงไหนถ้าเราใช้วิธีของอีกฝ่ายหนึ่ง แต่เราได้ผลงาน
ตามที่เราต้องการ” หรือ พูดง่าย ๆ ก็คือ ยอมแพ้เสียบ้าง

จากการบันทึกการอภิปรายกลุ่มย่อย หัวข้อ “ระบบทวิภาคีและไตรภาคี’'13 ใน “เครษฐกิจ 
การเมืองสำหรบนักสหภาพแรงงาน’' ได้พูดถืงบ้ญหาและทางแก้ไขของระบบทวิภาคีใน
สถานประกอบการไว้ ดังต่อไปนี้

ระบบทวิภาคี เป็นระบบที่แก้ไขบ้ญหาร่วมดันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง เมื่อเกิดบ้ญหา 
หรือข้อร้องเรียนขึ้นในหน่วยงาน โดยการตั้งคณะทำงานทั้ง 2 ฝ่าย คือ ลูกจ้าง และนายจ้าง แก้ไข 
ป็ญหาดันโดยตรง ซึ่งบ้ญหาหลักก็คือ การตกลงดันไม่ได้ใน 2 ฝ่าย อันเป็นลาเหตุมาจากทั้ง
นายจ้างและลูกจ้าง

ปญหาจากฝ่ายนายจ้าง ก็คือ นายจ้างไม่สนใจและไม่!เรื่องในกฎหมายแรงงาน ไม่ยอม 
รับบทบาทของลูกจ้างหรือตัวแทนลูกจ้าง (สหภาพแรงงาน) นอก'จากนี้ยงมีทศนคติเพื่อผล
ประโยซนํของฝ่ายตนโดยใช้กลยุทธ์สร้างความขัดแย้งหรือปล่อยข่าว สร้างความขัดแย้งไม่รับความ 
จรืงใจซึ่งดันและดัน ขณะที่ฝ่ายลูกจ้างก็มีบ้ญหาในเรื่องความ!ความสามารถของตัวแทนที่มีไม่
มากเท ่านายจ้าง ทำให้พูดจาดันไม่!เรื่อง ลูกจ้างมีข้อพูลจากบริษัทน้อย ทำให้ไม่ยอมรับตัวแทน 
นายจ้าง วิธีการแถ้บ้ญหาก็คือ ต้องใช้การแถ้บ้ญหาร่วมดัน ตัวแทนลูกจ้างต้องสร้างภาพพจนํให้ 
นายจ้างยอมรับ มีการลัดกิจกรรมแกอบรมร่วมดัน ยอมรับเหตุผลซึ่งดันและดัน การลื่อข้อความ 
และท่าทีในการเจรจาต่อรอง ต้องไม่บิดเบือนไปจากความเป็นจริง ที่สำดัญก็คือ จะทำอย่างไรที่จะ 
ลื่อผ่าน “ตัวแทน” ไปลุ่นายจ้างให้ได้!ละเอียดลึกซึ้งถึงข้อเท็จจริงที่เกิดขึ้น ดังนนตัวแทน (ในที่นี ้
หมายถึง สหภาพแรงงาน)จะต้องมีความเข้มแข็งและเข้าใจบ้ญหาอย่างแท้จริง

,13 กรรณชฎา พูนพนิช และลังคีต พิริยะรังลรรค์(บก.) 1 “บันทึกการอภิปรายกลุ่มย่อยหัวข้อระบบทวิภาคี และ 
ไตรภาคี" 1 ใน เศรพฐกิจการเมืองสำหรับน้กสหภาพแรงงาน : หน้า 295-310
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Soontom Suebsahakam 14 ใน “Labour-Management Cooperation : A Key to 
Productivity Promotion” (2535) ได้แสดงให้เห็Itถึงความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายจัดการกับลุกจ้าง 
และการร่วมมือกันในประเทศไทย ไว้พอสรุปได้ดังนี้คือ

สถานการณ์แรงงานสัมพันธ์ของประเทศไทยได้พัฒนาให้ดีขึ้นในระหว่างระยะเวลาที่ผ่าน 
มาไม่นาน รัฐบาลพยายามที่จะสนับสนุนให้เกิดสันติระหว่างนายจ้างและลุกจ้าง โดยการเชิญทั้ง 
ลองฝ่าย เขามามืส่วนร่วมในการสัมมนา ประชุม และปฏิบัติงานร่วมมือกันทั้ง 3 ฝ่าย (รัฐบาล, 
นายจ้าง, ลุกจ้าง) เพื่อก่อให้เกิดความเข้าใจยันดีเกี่ยวกับสิทธิและหน้าที่ ภายใต้การกำหนดของ 
กฎหมาย การขยายตัวของอุตสาหกรรมอย่างรวดเร็ว ในช่วงเวลาที่ผ่านมาไม่นานนี้ได้ส่งผลกระทบ 
ในแง่ดีต่อแรงงานสัมพันธ์ แต่อย่างไรก็ตาม ความขัดแย้งระหว่างนายจ้างกับลุกจ้างก็ยังมือยู่ ซ่ึง 
ส่วนใหญ่แจ้ว เป็นผลมาจากความต้องการของคนงานที่จะได้รับค่าจ้าง และสวัสดิการที่มากขึ้น 
แต่ความขัดแย้งดังกล่าวก็ไม่ถึงขึ้นรุนแรง และลามารถไกล่เกลี่ยให้ได้รับความพอใจทั้ง 2 ฝ่าย 
ความเจริญทางเศรษฐกิจ และความสามารถในการทำกำไรที่สูงขึ้น ทำให้นายจ้างตอบสนองความ 
ต้องการของลุกจ้างในทางที่ดี รวมทั้งภาวะการขาดแคลนแรงงานก็บีบบังดับ ให้นายจ้างจำเป็นที่ 
จะต ้องป ร ับ เปล ี่ยน ท ัศน คต ิต ่อสถาน การณ ์ท ี่กำส ังเป ล ี่ยน แป ลงและล ูกจ ้างเองก ็เต ิบโตและม ี 
จุฒิภาวะมากขึ้น ทั้งรัฐบาลและองค์กรลุกจ้างแห่งชาติ พยายามที่จะศึกษาหาความรุ้ เพื่อที่จะ 
สร้างบทบาทที่เหมาะสมในระบบแรงงานสัมพันธ์ การพบปะระหว่างผู้นำขององค์กรนายจ้าง
กับผู้นำสหภาพ ในคณะกรรมการไตรภาคี สัมมนาและการประชุมต่าง ๆ ช่วยเสริมสร้างความ 
เข้า'ใจและ'ท่าที1ของการเป็นปฏิป็กษให้ดีขึ้นก1ว่า เดิม

ร ัฐบาลพยายามอย ่างมากท ี่จะให ้สน ับสน ุนให ้เก ิดสาม ัคค ีและความสงบส ุขในวงการ  
อุตสาหกรรม อย่างไรก็ตาม การเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมก็ก่อให้เกิดป๋ญหาและความยู่งยาก 
ปัญหาหสักที่ทำให้เกิดความขัดแย้งด้านแรงงาน ก็คือ นายจ้างไม่ได้ให้ความสนใจและรับรอง 
ต่อสหภาพแรงงาน นอกจากนี้นํกลงทุนต่างชาติ ซึ่งมืวัฒนธรรมการดำเนินอุรกิจที่แตกต่างกัน
ไป ก็มักจะมีความขัดแย้งกับคนงานไทยที่คุ้นเคยกับการบริหารง่าย ๆ แบบพ่อปกครองลูก
(Paternalistic) อีกทั้งนายจ้างที่ยังคงบริหารงานแบบพ่อปกครองลุก ก็มักจะขัดขืนต่อกฎหมาย 
แรงงาน พวกเขามักจะไม่สนใจต่อแรงงานสัมพันธ์ หากแต่มีความคิดที่ต ้องการให้คนงานทำงาน 
เต็มความลามารถ คุ้มค่ากับค่าจ้างที่ต ้องจ่าย ซึ่งอาจจะตํ่ากว่าค่าแรงขึ้นตํ่าที่รัฐบาลกำหนด

Soontorn Suebsahakarn, "Country Paper : Thailand" 1 Labour-Management Cooperation : A Key to
Productivity Promotion, : pp. 213-215
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Soontorn ได้ให้ข้อเสนอแนะเพื่อจะช่วยสนับลนุนให้เกิดความร่วมมือระหว่างฝ่ายจัดการ 
ดับลูกจ้างไว้ว่า

ประการแรก ทั้งลองฝ่ายควรยอมรับและใส่ใจในบทบาทของดันและดัน ฝ่ายนายจ้าง
ควรจะสำนึกอยู่เสมอว่า ลูกจ้างมีสิทธิตามกฎหมายที่จะก่อตั้งสหภาพแรงงานและความพยายามที ่
จะขดขวางหรือเข้าไปลอดแทรกนั้น เป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องตามกฎหมาย ขณะเดียวดันผู้นำสหภาพ 
แรงงานควรที่จะคำนึงถึงการพฒนาอย่างเป็นสำดับของการเป็นสหภาพเพื่อประโยชน์ของคนงาน 
มากกว่าที่จะคำนึงถึงหนทางที่ได้อำนาจทางการเมืองและความมีซื่อเลียง ผู้นำสหภาพรุ่นใหม่ควร 
ที่จะได้รับการคิกษาและปีกอบรมเพื่อที่จะแสดงบทมาทที่เหมาะลมก่อนที่จะเกิดความผิดพลาดอัน 
นำไปส่ความเป็นปรปักษ์ในที่สุด

ประการท่ีสอง ผลการเจรจาต่อรองและปรึกษาหารือร่วมดันทั้ง 2 ฝ่าย ควรแบ่งแยกให้ 
อัดเจน ค่าจ้างและเงื่อนไขในการว่าจ้าง จะถูกกำหนดโดยการเจรจาต่อรอง ขณะที่ป็ญหาในการ 
ทำงาน ประสิทธิภาพในการผลิตและคุณภาพซองผลิตดัณฑ์ เป็นเรื่องของการปรึกษาหารือร่วม 
การพิจารณาจากฝ่ายจัดการระดับลูงและผู้นำสหภาพรวมถึงการแบ่งปันข้อมูลที่เพียงพอเป็นสิ่งที่ 
จำเป็น

ประการท่ีสาม แรง'งานอัมพนธทดี เป็นสิ่งจำเป็นอย่างยิ่งต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการ 
ผลิต เพราะเหตุที่เศรษฐกิจโลกรื่มมีการแข่งอันมากขึ้น ดังนั้นแต่ละประเทศจึงต้องมองหาหนทางที ่
จะเสริมสร้างประสิทธิภาพในการผลิตให้สูงขึ้น การปรึกษาหารือและปีกอบรมถูกจัดขึ้นโดยองค์กร 
ภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อประโยชน์ของลูกจ้างและนายจ้าง ความอัมพินัธ์ระหว่างลูกจ้างดับฝ่าย 
จัดการมืบทบาทอย่างมากต่อการพัฒนาประสิทธิภาพทางการผลิต

ประการท่ีท่ี ความสำเร็จของการร่วมมือทั้ง 2 ฝ่าย ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต 
นั้นขึ้นอยู่ดับความตั้งใจซองนายจ้างที่จะกำหนด นโยบายการแบ่งผลกำไรที่ทุติธรรม สำหรับฝ่าย 
จัดการ ผู้ถือคุ้น และลูกจ้าง ซึ่งการแบ่งปันผลกำไรที่ทุติธรรมนึจะถูกต่อรองโดยการเจรจาต่อ 
รองร่วม

ประการท่ีห้า แผนการศึกษาควรจะถูกเสนอต่อสหภาพแรงงาน และคนงานทุก ๆ ระดับ 
เพี่อที่จะนั้นใจได้ว่า พวกเขามีความเข้าใจว่า การเพิ่มประสิทธิภาพทางการผลิต จะไม่ส่งผลกระทบ

นอกจากน้ีสถานการณ์ก็ยังเลวร้ายลงเม่ือคนงานมีการจัดต้ังสหภาพแรงงานข้ึนมา และคิดเสมอว่า
มีกฎหมายคอยคุ้มครอง ดังน้ันพวกเขาจึงมักกระทำส่ิงต่าง  ๆ ท่ีเป็นการท้าทายต่ออำนาจหน้าท่ี
ของนายจัาง
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ในแง่ร้ายต่อความมนคงในการท่างาน แต่ตรงก้นข้ามพวกเขาสามารถที่จะพัฒนามาตร'ฐานความ 
เป็นอยู่โดยอาศัยประสิทธิภาพการผลิตที่เพิ่มสูงขึ้นได้ เพราะว่ายิ่งผลิตได้มากเท่าไร ก็จะยิ่งได้รับ 
ผลตอบแทะเมาก เท่านั้น

Apichat Satitniramai15 ท่าการศึกษาปัจจัยที่ม ีผลต่อการจัดตั้งสหภาพแรงงานใน
อุตสาหกรรมสิ่งทอ โดยการศึกษาว่าคนงานในอุตสาหกรรมสิ่งทอจัดตั้งสหภาพแรงงานได้อย่างไร 
รว ม ท ั้งป ัจ จ ัย ใด บ ้างท ี่ม ีผ ล ต ่อ ก ารจ ัด ต ั้งส ห ภ าพ แรงงาน ใน ระด ับ อ ุต ส าห ก รรม แล ะระด ับ  
สถานประกอบการ การศึกษาครั้งนี้เก็บรวบรวมข้อผูลจากการส้มภาษณ์ผู้นำสหภาพ คนงาน
และฝ่ายจัดการในอุตสาหกรรมสิ่งทอประ๓ ทต่าง ๆ เซ่น อุตสาหกรรมเส้นใย อุตสาหกรรมเสื้อผ้า 
สำแจf;ป เป็นต้น

ผลการศึกษาพบว่า มีปัจจัยหลายประการที่ส่งผลกระทบต่อการจัดตั้งสหภาพแรงงาน ซ่ึง 
แบ่งออกได้เป็น 2 ระดับ คือ ระดับอุตสาหกรรม และระดับโรงงาน โดยในระดับอุตสาหกรรมพบว่า 
ส้กษณะของตลาดและการผลิตเป็นสิ่งสำคัญในขณะที่ปัจจัยระดับสถานประกอบการ ได้แก่ วิธี 
การจ่ายค่าแรง ความขัดแย้งในอดีตและปัจจุบันระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง เป็นต้น

ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ส้กษณะเด่นของอุตสาหกรรมเส้นใยเอื้อต่อการจัดตั้งสหภาพ 
แรงงาน เนื่องจากอุตสาหกรรมนี้ต้องใช้แรงงานที่มีฝึมือเฉพาะทาง รวมทั้งมีประลบการณIนการ 
ท่างานและมีการศึกษาด้วย การหาแรงงานใหม่มาท่างานแทนจึงท่าได้ยาก ท่าให้เกิดการต่อรอง 
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างขึ้น นอกจากนั้นลักษณะของตลาดอุตสาหกรรมเส้นใยที่เป็นตลาดแบบ 
ผู้ขายน้อยราย ก็ท่าให้มืผลต่อการจัดตั้งสหภาพแรงงานด้วยเซ่นกัน เนื่องจากแรงงานคาดหวังถึง 
กำไรของอุตสาหกรรม โดยคาดว่าแต่ละโรงงานลามารถผลักภาระเกี่ยวกับค่าแรงที่ส ูงขึ้นให้แก่ผู้
บริโภคได้ เพราะมีอำนาจในการผูกขาดพอสมควร

ในทางตรงกันข้ามอุตสาหกรรมเสื้อผ ้าสำเร็จ^ปมีระดับซองการจัดตั้งสหภาพแรงงานที ่
น้อยที่สุด เนื่องจากลักษณะของอุตสาหกรรมที่อาศัยแรงงานที่ไม่จำเป็นต้องมีฝ่มีอและทักษะมาก 
น้กรวมทั้งไม่ต้องมีประลบการณ์ในการท่างานหรือมีการศึกษาก็ได้ ดังนั้น แรงงานในอุตสาหกรรม 
เส ื้อผ ้าสำเร็จ^ปจึงไม ่ม ีอำนาจในการต่อรองกับทางโรงงานท่าให ้ไม ่ม ีส ิ่งจ ูงใจที่จะจัดตั้งสหภาพ  
แรงงานขึ้น 16

16 Apichat Satitniramai, The Formation of Labor Unions in Textile Industry. (Master's Thesis, Faculty of 
Economics, Thammasat University, 1992)
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บาลิน ึ ศร ีกส ิกุล16 ได้ทำการ'ศึกษาถึงการ'มีส่วนร่วมของลูกจ้างในลถานประกอบการ
โดยศึกษาในอุตสาหกรรมตัดเย็บเสื้อผ้าสำเร็จรป ซึ่งมีวัตฤประสงค์เพื่อศึกษาถึงโอกาสที่ลูกจ้างจะ 
ได้เข้าไปมีส่วนร่วม ในการมีส่วนร่วมนั้นมีปริมาณมากน้อยเพียงใด และปัจจัยอะไรที่เป็นเงื่อนไขส่ง 
เสริมหรือเป็นอุปสรรคต่อการเข้ามีส่วนร่วมของลูกจ้างในสถานประกอบการ ในการศึกษานี้ได้เก็บ 
รวบรวมข้อเ5]ลจากการใช ้แบบสอบถามจากกลุ่มต ัวอย่างในอุตสาหกรรมตัดเย ็บเส ื้อผ ้าสำเร ็จ$ป 
จำนวน'ท้ังส้ิน 136 ตัวอย่าง และจากการลัมภาษณ์มาประกอบการวิเคราะห์ข้อมุ]ล ซึ่งสถิติที่ใช้ 
วิเคราะห์ข้อร5]ลเป็นสถิติเซิงพรรณา ประกอบด้วยตาราง แจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ และค่าเฉลี่ย

ผลจากการศึกษาพบว่า ลูกจ้างจะมีโอกาสได้มีส่วนร่วมในการรับข้อ35]ลข่าวสารมากที่สุด 
รองลงมาคือ การมีส่วนร่วมในการให้คำปรึกษาหารือและคำแนะนำ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ร่วมลดหลี่'นลงตามลำตับ ในส่วนของการมีส่วนร่วมที่จะได้มีโอกาสทำการตัดสินใจเองโดยฝ่าย
นายจ้างอยู่ในระดับตํ่าลุด วิธีการหรือกลไกที่ลูกจ้างใช้สำหรับเข้ามีส่วนร่วมคือมีคณะกรรมการ
ลูกจ้าง สำหรับเป็นตัวแทนในการให้คำปรึกษาหารือกับฝ่ายนายจ้าง มีสหภาพแรงงานเป็นตัวแทน 
ในการร่วมตัดสินใจกับฝ่ายนายจ้าง

ปัจจัยที่พบว่าเป็นอุปสรรคต่อการเข้ามีส่วนร่วมของลูกจ้างคือ หบง ความเป็นเจ้าของ
สถานประกอบการที่มีลักษณะรวมคุนยอานาจการตัดสินใจที่เจ้าซองหรือผู้บริหารเท่านั้น สอง
เทคโนโลยีการผลิตที่กระบวนการทำงานถูกแบ่งแยกเป็นส่วน ๆ ลูกจ้างถูกมอบหมายให้ทำงานใน 
ส่วนย่อย ๆ เท่านั้น สาบ ผลิตกัณฑ์เป็นสินด้าที่ผลิตตามคำลังชื้อจากต่างประเทศที่ถ ูกกำหนด 
£ปแบบ และปริมาณไว้แล้ว และสุดท ้ายค ือ ลูกจ้างส่วนใหญ่มีการศึกษาเพียงชั้นประถมศึกษา 
เท่านั้น ซึ่งผู้ศึกษาได้ให้ข้อเสนอแนะไว้ว่า

หากจะให ้ล ูกจ ้างม ีโอกาสม ีส ่วนร ่วมในสถานประกอบการมากข ึ้นจะต ้องได ้ร ับความ  
สนับส'กุนนั้งจากรัฐในแง่ออกกฎหมายรองรับ จากฝ่ายนายจ้างในการยอมรับว่าการมีส่วนร่วมซอง 
ลูกจ้างจะสร้างประสิทธิภาพการผลิต คุณภาพซิวิตของแรงงานก่อให้เถิดความลัมพันธ์อ้นดีระหว่าง 
นายจ้างและลูกจ้าง และจากลูกจ้างที่ต้องได้รับการพัฒนาให้มีดักยภาพพอเพียงที่จะมีส่วนร่วมใน 
ระดับต่าง ๆ ของสถานประกอบการ

16 นาลินี ศรีกสิๆ ล, การมีส่วนร่วมของสุกจ้างในฟิถานประกอบการ : ศึกษาในอุตุฟิๆหกรรมตัดเย็บเลอผ้าสำเร็จ
เป (วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต คณะลัรคมวิทยาและมานุษยวิทยา มหาวิทยาลัยธรรมศาลตร์, 2536)
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ธระ สิริรัตบา'ทาบิชย ์17 กา?วิจัยเกี่ยวกับแรงงานส้มพ้นธ,ในประเทศไทย โดยสีกษาใน  
เรื่องของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์ ชึ่งมีจุดทุ่งหมายหลักอยู่ 2 ประการ คือ ประการแรก เพ่ือ 
วิเคราะห์กงภาพรวมของระบบแรงงานสมพันธ์ในประเทศไทย และประการที่สอง เพื่อสีกษาถืง 
บทบาทของคณะกรรมการแรงงานลัมพ้นธ์ในการแก้ไขปัญหาความซัดแย้งด้านแรง'งานลัมพ้นธ์ 
โดยการใช้วิธีวิจัยเซิงเอกสาร

ผลการวิจัยพบว่า ประการแรกป๋จจัยสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ การเมืองและลังคม 
โดยเฉพาะบทบาทซองรัฐที่มีต่อระบบแรงงานสัมพันธ์ ถือเป็นปัจจัยที่สำกัญอย่างมากในการทำ 
ความเช้าใจต่อการเคลื่อนไหวและการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ซองระบบแรงงานสัมพันธ์ในประเทศ 
ไทย ประการที่ลอง คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์ไม่ลามารถทำหน้าที่เป็นกลไกทางสถาบันในการ 
แก้ไขปัญหาแรงงานสัมพันธ์ได้ดีเท่าที่ควร เนื่องจากปัญหาและข้อจำกัดในตวเองของ
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์หลายประการ เซ่น

1. การมีอำนาจบังกับใช้ที่ไม่เด็ดขาด
2. ปัญหาในกระบวนการสอบสวนช้อเท็จจริง
3. ป ัญหาในการต ีความกฎหมายท ี่ขาดความย ืดหย ู่นและไม ่สอดคล้องก ับเจตนา 

รมณ์ของหลักการแรงงานสัมพันธ์ที่ดี เป็นต้น

กังนั้น จึงควรจะปรับปรุง แก้ไขปัญหาและช้อจำกัดต่าง ๆ ของคณะกรรมการแรงงาน 
ส ัมพ ันธ ์เพ ื่อให ้เป ็นกลไกทางสถาบ ันแห ่งหน ึ่งท ี่จะช ่วยแก ้ไขป ัญ หาความข ัดแย ้งด ้านแรงงาน  
สัมพันธ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

สัง์สิต ทิริยะรังสรรค์17 18 ได้เขียนข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงแรงงานสัมพันธ์ไทยไว้ใน
บทความที่เกี่ยวกับการปฏิรุประบบแรงงานสัมพันธ์ไทยชี่งพอสรุปได้กังนี้

ประการแรก สํงเสริมระบบการร่วมมือระหว่างลูกล้างกับฝ่ายจัดการ ทั้ง,ในปัจจุบันและ 
ในอนาคตอันใกล้ ประเทศไทยจะต้องเผซิญหน้ากับปัญหาการแข่งขันทางการค้าจากประเทศคุ่แข่ง 
ขันที่รุนแรงมากขึ้น ประกอบกับปัญหาอื่น ๆ ที่ม ีความสำกัญไม่น้อยไปกว่ากัน กังนั้นการหาทาง 
ออกของปัญหานี้โดยให้เกิดสันติสุขทั้งในระกับสถานประกอบการและระกับสังคม ทุกฝ่ายควร

17 ธ่็ระ ค์ริรัตนาพินิซย์, การแรงงานสัมพันธ์ในประเทศไทย : คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์ (วิทยานิพนธ์ 
มหาบัณฑิต คณะเศรษฐศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาสัย, 2539)
18 สังสิต พิริยะร์งสรรค์,"การปฏิรูประบบแรงงานสัมพันธ์ไทยในยุคโลกาภิว้ฒน์", (สิงหาคม2539)
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สนับสนุนระบบการปรึกษาหารือและการร่วมมือระหว่างลูกจ้างกับฝ่าย'จดการ'โนสถานป?ะกอบ 
การ (Workplace Labour Management Consultation and Cooperation) โดยทางเลือกของไทย 
อาจจะใช้รูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง คือ ใซ้คณะกรรมการลูกจ้างทำหนัาที่ปรกษาหารอ
(Consultation) และใช้คณะกรรมการลหภาพแรงงานทำหน้าที่เจรจาต่อรอง (Negotiation) กับ 
ฝ่ายจัดการ หรือใช้สหภาพแรงงานทำหน้าที่ทั้งด้านการปรึกษาหารือและการเจรจาต่อรอง
นอกจากนี้นไม่ว่าจะใช้รูปแบบใดก็ตามสิ่งที่ทุกฝ่ายควรสนับสนุนก็คือ การให้ลูกจ้างมีส่วนร่วมทั้ง 
แต่ระดับการได้รับข่าวสารข้อมูลของบริษัท จนกระทั้งถึงการดัดสินใจร่วมกับฝ่ายจัดการทั้งในระดับ 
สถานประกอบการ ระดับบริษัท และการใหัดัวแทนของลูกจ้างเข้าไปมีส่วนร่วมในคณะกรรมการที่ 
ปรึกษาของบริษัท (Employee Representation On The Supervisory Boards Of Companies)

ประการท่ีสอง การจัดองค์กรในการทำงานควรมีแง่มูมของความเป็นมนุษย์ซึ่งระบบการ 
ควบคุมคุณภาพ (Quality Control) แบบญี่มีนเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการจัดการ ซึ่งมีแง่นุมเซ่น 
ว่านี้อยู่เนื่องจากเป็นขบวนการผลิตที่ฝ่ายจัดการกับลูกจ้างจะต้องทำงานร่วมกันอย่างใกล้ชิด

ประการท่ีสาม ลูกจ้างและนายจ้างควรเน้นการอยู่ร่วมกันโดยการปรองดองผลประโยชน  ์
ซึ่งการสร้างระบบแรงงานสัมพันธ์ที่เน้นการปรองดองผลประโยชน์ในสถานประกอบการทั้งลูกจ้าง 
และฝ่ายจัดการจำเป็นต้องคำนึงถึงเรื่องต่าง ๆ เช่น การสร้างความคุ้นเคยและความเชื่อถือต่อกัน 
การเปิดเผยจริงใจต่อกัน การให้ลูกจ้างมีส่วนร่วมในการจัดการ คุณภาพชีวิตซองลูกจ้างและการม  ี
ระบบการเจรจาต่อรอง เป็นต้น

ประการท่ีลี่ การเปล ี่ยนแปลงท ัศนคติของฝ ่ายจ ัดการต ่อล ูกจ ้างและองค ์กรล ูกจ ้าง
ฝ่ายจัดการควรถือว่าพนักงานเป็นผู้ร่วมงานหรือคุ้นส่วนในการทำรุรกิจของบริษัท และไม่ควรใช ้
กลยุทธ์ใด ๆ ที่จะทำลายองค์กรที่เป็นดัวแทนลูกจ้าง หากแต่ควรสนับลนุนองค์กรของลูกจ้างให้ 
เข้มแข้งทั้งทางความคิดและการจัดทั้ง

ประการท่ีห้า การปรับปรูงบทบาทซองสหภาพแรงงานในสถา'นประกอบการ สหภาพ 
แรงงานควรมีบทบาทใหม่ที่สำคัญประการหนึ่งทางด้านแรงงานสัมพันธ์ คือ การสนับลนุ'น?ะบบ 
การร่วมมือระหว่างลูกจ้างกับฝ่ายจัดการในสถานประกอบการ ทั้งนี้เพื่อสนับสนุนระบบการผลิตให ้
มีการลดต้นทุนและปรับปรูงผลิตภาพ มีข้อที่น่าสังเกตว่าสหภาพแรงงานที่สามารถทำงานร่วมกับ 
ฝ่ายจัดการของตนได้ ลูกจ้าง พนักงาน มักได้รับค่าตอบแทนและมีความทั้นคงในการทำงานสูง 
กว่าสหภาพแรงงานที่ขัดแย้งกับฝ่ายจัดการ

I m m i
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ประการท ี่vm ประสบการณ์ของบริษัทไทยยา,5ากิ บริษัทคุ๊ดเยียร์ และธนาคารกร;งเทพ 
(ดูรายละเอียดในสังศิต ; หน้า 29-42) เป็นตัวอย่างที่ดีของการลร้างระบบแรงงานสัมพันธ์ที่เน้น 
ความสมานฉันท์ระหว่างฝ่ายลูกจ้างกบฝ่ายสัดการ บริษัทเหล่านื้ต ่างเคยเผชิญสับปัญหาการ
ขัดแย้ง การประท้วง และการนัดหยุดงานของลูกจ้างมาแล้ว แต่พวกเขาก็ได้แปรการขัดแย้งให้ 
กลายเป็นพสังงานที่สร้างสรรค์ธุรกิจของพวกเขาได้สำเร็จ โดยอาศัยปัจจัยที่สำคัญที่ส ุดประการ
หน่ึง คือ การปรับตัวและปรบระบบแรงงานสัมพันธ์ภายในบริษัทของตนได้อย่างเหมาะสม โดย 
คำนึงถึงผลประโยชน์ร่วมสันทั้งของฝ่ายสัดการและลูกจ้าง

ประการที่เจ็ด ควรให ้ความสำค ัญส ับการล ื่อลารท ี่ด ีระหว่างฝ ่ายส ัดการส ับสหภาพ  
แรงงานและพนักงานอย่างทั้วถึง ทั้งการลื่อสารทางเดียวและการลื่อลารสองทาง

ประการท่ีแปด ควรมีการสร้างความไวเนื้อเชื่อใจและการสร้างความสัมพันธ์อย่างไม่เป็น 
ทางการสันระหว่างฝ่ายสัดการสับสหภาพแรงงาน โดยการที่ฝ ่ายสัดการประกาศเป็นนโยบายอย่าง 
เปิดเผยที่จะให้การสนับสนุนการดำเนินกิจกรรมของสหภาพ ในขณะที่สหภาพก็ควรมีนโยบายที่จะ 
ให้การสนับสนุนการผลิตและการตลาดของบริษัทอย่างเต็มที่

ประการท่ีเก้า ระบบการมีล ่วนร่วมตัดสินใจของลูกจ ้างในสถานประกอบการจะเป ็น  
สักษณะเด่นประการหนึ่งของระบบแรงงานสัมพันธ์ไทยในอนาคต

ประการท่ีสิบ การสร้างระบบแรงงานสัมพันธ์ที่ดีควรยึดถือความสัมพันธ์ในเชิงมนุษย  ์
เป็นส่วนสำคัญ ข้อขัดแย้งใด  ๆ ที่เกิดขึ้นในระหว่างการทำงานระหว่างฝ่ายสัดการสับสหภาพ 
แรงงาน ควรใข้หสัก๓ ตตาธรรมเป็นจุดเริ่มด้นในการแก้ไขปัญหาและแสวงหาความร่วมมือสัน
ส่วนกฎหมายแรงงานควรถูกนำมาแก้ไขข้อขัดแย้งเป็นมาตรการสุดท้าย

ประการท ี่สิบเอ็ด บทบาทใหม่ของรัฐบาล รัฐบาลควรจะเป็นผู้สร้างบรรยากาศ
เพื่อให้เกิดการรร่วมมือหรือเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นระหว่างนายจ้างสับลูกจ้าง และช่วยแก้ไข
ปัญหาในสิ่งที่นายจ้างและสหภาพแรงงานหรือคนงานและสหภาพแรงงานหรือคนงานไม่สามารถ 
จะกระทำได้ นอกจากนี้รัฐบาลก็ควรจะต้องมีนโยบายทางด้านสังคมที่จะให้มีการคุ้มครองแก่
ลูกจ้างที่ได้รับผลกระทบจากการแข่งขันของธุรกิจภายใต้ระบบเศรษฐกิจตลาด

ประการที่สิบส‘รง ก าร ก ร ะ จ า ย อ ำน าจ ก าร ต ัด ส ิน ใจ ใน ก า ร เจ ร จ าต ่อ ร อ ง
(Decentralization of Bargaining) รัฐบาลควรสนับสนุนและล่งเสริมให้มีระบบการปรึกษาหารือ 
และการเจรจาต่อรองในระคับอุตสาหกรรมและระคับสถานประกอบการระหว่างนายจ้างสับลูกจ้าง 
ให้มากขึ้น



37

ที่ประชุมไตรภาคีระคับชาติอันประกอบด้วยฝ่ายนายจ้าง ฝ ่ายลูกจ้าง และฝ่ายรัฐบาลได  ้
ตระหนักถึงความสำคัญที่ต้องพัฒนาและเสริมสร้างระบบแรงงานอัมพันธ์ จึงร่วมคันกำหนดแนว 
ปฏิบัติด้านแรงงานอัมพันธ์ ซ่ึงเรียก'ว่า “แนวปฏิบัติเพื่อส่งเสริมการแรงงานอัมพันธ์],นประเทศไทย 
พ.ค. 253919 เพื่อให้ฝ่ายนายจ้าง ลูกจ้าง และรัฐบาลใช้เป็นแนวทางปฏิบัติ ซึ่งสรุปเนื้อหาได้คังนี้

1. เคารพยึดถือและปฏิบัติตามบทบัญญัติแห่งกฎหมายแรงงาน ข้อตกลงเกี่ยวคับ 
สภาพการจ้าง รวมทั้งคำตดสินใจในเรื่องอัตราค่าจ้าง สภาพการจ้าง สภาพการ 
ทำงานและข้อปฏิบัติเพื่อความเป็นธรรมด้านแรงงาน

2. ระงับข้อขัดแย้ง ข้อร้องทุกข์ และข้อพิพาทแรงงาน ตามกระบวนการซึ่งได้ม ี
ข้อตกลงไว้ หากไม่มีกระบวนการดงกล่าว ก็จะใช้วิธีการเจรจาต่อรอง การ 
ไกล่เกลี่ยและการชี้ขาดแทน

3. ส ่งเสริมสนับสนุนเสรีภาพในการจดทั้งและการพัฒนาองค์กรลูกจ้างและองค์กร 
นายจ้างเพื่อให้มีประสิทธิภาพ มีอิสระ และมีความรับผิดชอบต่ออังคม

4. เสริมสร้างและเพิ่มทุนประสิทธิภาพของการร่วมเจรจาต่อรองเพื่อให้เกิดความเป็น 
ธรรมในด้านสภาพการจ้าง สภาพการทำงาน รวมทั้งการสร้างความอัมพันธ์อันดี 
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง

5. ส ่งเสริมให ้นายจ้างและลูกจ้างใช ้ว ิธ ีการร่วมปรึกษาหารือในเรื่องท ี่เก ี่ยวข้องค ับ
สิทธิหน้าที่และผลประโยซนัร่วมคัน อันจะเป็นวิถีทางที่จะพัฒนาไปส่การพื่งพา
อ าค ัย ซ ึ่ง ค ัน แ ล ะ ค ัน อ ย ่างท ด เท ีย ม แ ล ะ เส ม อ ภ าค ต าม ห อ ัก ก ารข อ งร ะ บ บ  
ประชาธิปไตย

6. กำหนดนโยบายและหอักปฏิบัติด้านการบริหารงานบุคคลที่เหมาะสมเพื่อให้การ 
แรงงานอัมพ ันธ ์ภายในสถานประกอบการเอ ื้ออำนวยต ่อประส ิทธ ิภาพในการ  
ทำงานและสร้างความพึงพอใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน

7. ละเว้นการกระทำหรือสนับสนุนการกระทำที่เป ็นการละเม ิดสิทธิซ ึ่งค ันและคัน  
และการข ัดขวางการดำเน ินงานอ ันชอบด ้วยกฎหมายเก ี่ยวค ับเสร ีภาพในการ  
สมาคมสิทธิในการเจรจาต่อรอง การรักษาระเบียบวินัย และธรรมเนียมปฏิบัติใน 
สถานประกอบการ

กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงานและสวัสดิการอังคม. แนวปฏิบัติเพ่ีอส่งเสริมการแรงงาน
อัมฟันธิไนประเทศไทย ท.ค. 2539. กรุงเทพฯ 2539.
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8. ส่งเสริมความรุ้แก่นายจ้างและลูกจ้างเกี่ยวกับสิทธิและหน้าที่อันถืงมืพึงปฏิบัติต่อ 
กันตลอดจนความรับผิดชอบต่อสังคมของทั้งลองฝ่าย

9 . เส ร ิม ล ร ้าง แ ล ะ พ ัฒ น าแ น ว ท าง ร ะ บ บ แ ร ง ง าน ส ัม พ ัน ธ ์บ น พ ื้น ฐ าน ข อ ง  
ขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรมของชาติ เพื่อสร้างระบบแรงงานสัมพันธ ์
ซึ่งให้ความยุติธรรมแก่ทุกฝ่าย และสนองความต้องการทางสังคมและเศรษฐกิจ 
ของประเทศ

10. ส่งเสริมและพัฒนาระบบการปรึกษาหารือและการร่วมมือกันในระดับชาติระหว่าง 
หน่วยงานของรัฐบาล องค์การนายจ้าง และองค์การลูกจ้าง ในเรื่องเกี่ยวกับการ 
กำหนดการแก้ไขปรับปรุงและการประเมินผลนโยบายการพัฒนาของชาติในด้าน 
ต่าง ๆ

11. ส่งเสริมระบบประชาธิปไตยอันเป็นเงื่อนไขที่'จะทำ'ให้แนวปฏิบัติดังกล่าวบรรลุผล 
โดยรัฐบาลต้องบังดับใช้กฎหมายอย่างไม ่เล ือกปฏิบ ัต ิให ้เก ิดความเป็นกลางและ 
เป็นธรรมแก่ทุกฝ่าย

12. ส่งเสริมการแรงานสัมพันธ์ในระดับนโยบายของประเทศ อันเป็นเงื่อนไขที่จะทำให้ 
แนวทางปฏิบัติดังกล่าวบรรลุผล และสามารถแก้ไขป็ญหาแรงงานในอนาคต 
รัฐบาลควรบรรจุหสักสูตรแรงงานสัมพันธ์เข้าไว้ในแผนการศึกษาของชาติ

13. รัฐบาล นายจ้าง ลูกจ้าง จะยึดถือและปฏิบัติตามแนวปฏิบัติด้านแรงงานสัมพันธ์
ซึ่งที่ประชุมไตรภาคีให้การรับรอง ตลอดจนจะยึดถือและปฏิบัติตามแนวทาง
ปฏิบัติอึ่นที่ได้ตกลงกันในการประชุมไตรภาคีเป็นครั้งคราวในโอกาสต่อไป
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