
นโยบายแรงงาน

�  นโยบายการมีงานทํา (Employment Policy)

�  นโยบายการคุ�มครองแรงงาน (Protective Policy) 

�  นโยบายแรงงานสัมพันธ' (Labour Relation Policy)



นโยบายแรงงานสมัพันธ'



คําที่เกี่ยวข�องกับนโยบายแรงงานสัมพันธ'

� แรงงานสัมพันธ'

� การบริหารแรงงานสัมพันธ'



� แรงงานสัมพันธ'
เ ป 4 น ก ร ะ บ ว น ก า ร ข อ ง ค ว า ม สั ม พั น ธ ' อั น
เนื่องมาจากการทํางานของมนุษย' ซึ่งมีขอบ   
ข;ายครอบคลุมถึงความสัมพันธ'ในงานบุคคล 
ความสัมพันธ'ที่มนุษย'พึงมีต;อมนุษย'หรือที่
นิยม เรียกกันว;า มนุษยสัมพันธ' และความ
สัมพันธ'ทางสถาบัน 

คําที่เกี่ยวข�องกับนโยบายแรงงานสัมพันธ'



ความสัมพันธ'ในงานบุคคล

� เป4นความสัมพันธ'ในสถานที่ทํางานของมนุษย' ซึ่งจะเป4นไป 
ในทางดีหรือเลว ขึ้นอยู;กับลักษณะของความสัมพันธ'นั้น ๆ ว;า 
เป4นความสัมพันธ'ตามอํานาจหน�าที่ ความสัมพันธ'ตามอํานาจ
บัญชาการ หรือความสัมพันธ'ตามสถานภาพประการหนึ่ง และ
ขึ้นอยู;กับ ความสามารถในการบริหารงานบุคคลอีกประการ
หนึ่ง 



มนุษยสัมพันธ'

� เป4นความสัมพันธ'ส;วนบุคคลที่มนุษย'พึงมีต;อมนุษย' แสดงถึงขีด
ความสามารถส;วนบุคคลที่จะปรับตนเองให�เข�ากันได�กับบุคคล
อื่น ๆ ด�วยการรับรู�และเข�าใจในปIญหาข�อเดือดร�อน ตลอดจน
ธรรมชาติอันเป4นบุคลิกลักษณะของบุคคลซึ่งตนเกี่ยวข�องคลุก
คลี ความสัมพันธ'ชนิดนี้แฝงไว� ด�วยความรัก ความเมตตา ความ
รู�สึกที่เป4นกันเอง ความจริงใจและความปรารถนาดี ฉะนั้น ความ
สัมพันธ 'ชนิดนี้  จึงมีลักษณะเป 4นความสัมพันธ 'ในแง ;ของ
คุณธรรมหรือศีลธรรม   



ความสัมพันธ'ทางสถาบัน 

� เป4นความสัมพันธ'ที่มีทั้งลักษณะความสัมพันธ'ในด�านผลประ  
โยชน' และลักษณะความสัมพันธ'ตามหน�าที่  เป4นเรื่องที่เกี่ยว   
กับการใช�อํานาจการต;อรองในเรื่องที่เกี่ยวกับสิทธิ และผล     
ประโยชน' ระหว;างสถาบันลูกจ�างนายจ�างที่เกี่ยวข�อง และ
เกี่ยวกับการใช�อํานาจเข�าจัดการตาม หน�าที่ที่รัฐพึงกระทําเพื่อ
สันติสุขในวงการอุตสาหกรรมและเพื่อความมั่นคงของชาติ 



คําที่เกี่ยวข�องกับการบริหารแรงงานสัมพันธ'

� แรงงานสัมพันธ'

� การบริหารแรงงานสัมพันธ'
หมายถึง การที่ฝOายบริหาร(นายจ�าง)พยายามสร�าง
ความสัมพันธ'ที่ดีให�เกิดขึ้นในองค'การโดยการ
� สร�างบรรยากาศในการทํางานร;วมกันอย;างมีความสุขให�

เกิดขึ้นในองค'การ

� พยายาม ขจัดปIญหา ข�อขัดแย�งต;าง ๆ ที่เกิดขึ้นโดย
วิธีการสันติ



หลักการในการบริหารแรงงานสัมพันธ'ที่ดี

� กําหนดแนวทางปฏิบัติที่จะทําให�ฝOายบริหารและพนักงานมี
ความเข�าใจที่ดีต;อกัน

� สร�างระบบการทํางานที่เหมาะสมและเป4นธรรม โดยเปQด
โอกาสฝOายพนักงานลูกจ�างเข�ามามีส;วนร;วมในการแสดง
ความคิดเห็น ตัดสินใจ หรือให�ข�อเสนอแนะต;างๆด�วย

� เมื่อมีปIญหา ข�อขัดแย�งเกิดขึ้น ต�องหาทางพูดคุย เจรจา 
ปรึกษาหารือกันด�วยเหตุผล



รูปแบบและแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารแรงงาน

1.  การบริหารแบบทวิภาคี

2.  การบริหารแบบไตรภาคี



การบริหารแบบทวิภาคี

�แนวคิดเรื่องทวิภาคี  ตั้งอยู;บนหลักการ
ของ “การมีส;วนร;วมของสองฝOายในสถาน
ประกอบการ”  โดยให�ความสําคัญ
1) ความสัมพันธ'ในเชิง  “การร;วมมือ”  ระหว;าง

ลูกจ�าง กับฝOายจัดการ (บริหาร) และ

2) ความสัมพันธ'ในเชิงขัดแย�งระหว;างสองฝOาย
ด�วย



การบริหารแบบทวิภาคี

ระบบการบริหารที่เน�นเรื่อง
� ความสัมพันธ'ระหว;างนายจ�างหรือฝOายจัดการ 

กับลูกจ�างหรือองค'การลูกจ�าง 
� เป4นความสัมพันธ'ที่มีรูปแบบเฉพาะเพิ่มขึ้นจาก

ความสัมพันธ'ในการจ�างงานตามปกติ
� โดยมี เปXาหมายให�ทั้ งสองฝOายได�มี โอกาส

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ร;วมมือกันในการ
ปรับปรุงผลิตภาพของสถานประกอบกิจการ 
รวมทั้งร;วมมือกันในการแก�ไขปIญหาภายใน
สถานประกอบกิจการ



รูปแบบของระบบทวิภาคีด�านแรงงานสัมพันธ'

� การร;วมเจรจาต;อรอง เป4นความสัมพันธ'ในระบบทวิภาคีที่มี
ลักษณะเป4นทางการและมีกฎหมายบัญญติรับรองสิทธืใน
การร;วมเจรจาต;อรองระหว;างทั้ง ๒ ฝOายไว�โดยชัดแจ�ง โดยมี
วัตถุประสงค'เพื่อปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงข�อตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจ�าง



รูปแบบของระบบทวิภาคีด�านแรงงานสัมพันธ'

� ร ะ บ บ ก า ร ร; ว ม มื อ ป รึ ก ษ า ห า รื อ  มี ห ล า ย รู ป แ บ บ  เ ช; น 
คณะกรรมการลูกจ�าง คณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการ คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย
และสภา พแวดล� อมในการทํางาน คณ ะกรรม การร;วม
ปรึกษาหารือหรือคณะกรรมการที่ปรึกษา เป4นต�น



รูปแบบของระบบทวิภาคีด�านแรงงานสัมพันธ'

� ระบบการยุติการร�องทุกข'ในหน;วยงาน เป4นระบบที่ใช�ในการ
ยุติปIญหาข�อขัดแย�งระหว;างบุคคลในองค'การและส;งเสริม
ความเข�าใจอันดีระหว;างฝOายจัดการกับพนักงาน โดยเป4น
ระบบที่เปQดโอกาสให�พนักงานได�แสดงออกถึงสิ่งที่เกิดขึ้น
ภายในสถานประกอบกิจการ ซึ่งจะช;วยให�ฝOายจัดการสามารถ
แก�ไขปIญหาข�อขัดแย�งได�อย;างทันการณ'  และสามารถ
พิจารณากําหนดมาตรฐานในการปXองกันปIญหาได� เป4นระบบ
ที่ช;วยให�เกิดความเป4นธรรมในการจ�างงานและเกิดสันติสุขใน
องค'การนับได�ว;าเป4นระบบแรงงานสัมพันธ'ทวิภาคีอีกระบบ
หนึ่งที่มีการนํามาใช�อย;างแพร;หลายในทุก ๆ ประเทศทั่วโลก



วิธีพื้นฐานในการส;งเสริมความสัมพันธ'

1. การเข�าไปมีส;วนรวมในการจัดการ
(Work’s Participation in Management –
WPM)
� ร;วมปรึกษาหารือ

� ร;วมตัดสินใจ

� ร;วมบริหารจัดการ ( Co-management)

2.  การเป4นเจ�าของร;วม (Co-Ownership)
� การเข�าถือหุ�น

� เงินปIนผล โบนัส ฯ

� มีส;วนแบ;งผลประโยชน' (Profit-sharing)



พนักงานจะมีส;วนร;วมได�อย;างไร?

� การร;วมแสดงความคิดเห็น  ตัดสินใจในเรื่องที่
ไม; สําคัญมาก  เช;น การจัดสวัสดิการ การ
ปรับปรุงที่ทํางาน การเปลี่ยนแบบฟอร'ม 

� เรื่องสําคัญๆ เช;น    พิจารณาเลื่อนตําแหน;ง  
เงินเดือน  โบนัส  การปลดพนักงาน  การเลิก
จ�าง

� การร;วมกําหนดนโยบาย การบริหารงาน  



รูปแบบของตัวแทนลูกจ�างในสถานประกอบการ

1. การจัดตั้งคณะกรรมการลูกจ�าง –ประกอบด�วย
ตัวแทนที่พนักงานที่ทํางานอยู;ในสถานประกอบการ
นั้นเลือกมา

2. การจัดตั้งคณะกรรมการทวิภาคี ชุดต;างๆขึ้นมา ซึ่ง
ประกอบด�วยตัวแทนฝOายลูกจ�างและนายจ�างฝOายละ
เท;าๆกัน

3. การจัดตั้งสหภาพแรงงานในสถานประกอบการ เพื่อ
ทําหน�าที่เป4นตัวแทนฝOายพนักงานลูกจ�าง



การเลือกตัวแทนคณะกรรมการลกูจ�าง

1. ระบบผู�แทนเดี่ยว  บุคคลที่จะเป4นตัวแทน
ข อ ง ฝO า ย ลู ก จ� า ง ต� อ ง ม า จ า ก ส ห ภ า พ
แรงงาน  โดยมาจากการเลือกตั้งของ
สมาชิกสหภาพแรงงานโดยตรง 
� ระบบนี้ให�ความสําคัญกับสหภาพแรงงานว;าเป4น

ตัวแทนที่แท�จริงของพนักงานลูกจ�าง 



การเลือกตัวแทนคณะกรรมการลกูจ�าง

2. ระบบผู�แทนคู; ระบบนี้สถานประกอบการ
จะมีผู�แทน 2 ชุด
� คณะกรรมการลูกจ�างที่มาจากสหภาพแรงงาน

� คณะกรรมการลูกจ�างที่มาจากพนักงานลูกจ�าง
ทั่วไปที่ไม;ได�เป4นสมาชิกสหภาพ



การเลือกตัวแทนคณะกรรมการลกูจ�าง

3. คณะกรรมการเดี่ยว
� คณะกรรมการลูกจ�าง  มาจากการเลือกตั้งของ

คนงานหรือพนักงานทั่วไปทั้งที่เป4นและไม;ได�เป4น
สมาชิกสหภาพแรงงาน

� ใ น ยุ โ ร ป  ส; ว น ใ ห ญ; จ ะ ใ ช� วิ ธี ก า ร นี้   เ ย อ ร มั น  
ฝรั่งเศส ออสเตรเลีย เบลเยี่ยม  สเปน  โปรตุเกส  
กริช  ฯลฯ



สิทธิของคณะกรรมการลูกจ�าง

1. รับรู�ข;าวสารข�อมูล    คณะกรรมการลูกจ�างมีสิทธิ
รับรู�ข;าวสารข�อมูลที่สําคัญๆขององค'การ  เช;น
� นโยบายการบริหาร 

� สถานการณ'ทางการเงิน  

� ผลประกอบการ

2. สิทธใินการได�รบัการปรึกษาหารือในเรื่องที่สําคัญๆ 
ที่อาจส;งผลกระทบต;อพนักงาน   เช;น  
� การกําหนดกฎระเบียบ ข�อบังคับต;างๆ

� การจัดการเกี่ยวกับบุคลากร  เช;น การลงโทษ การเลิก
จ�าง

� การนําเทคโนโลยีใหม;มาใช�ในการทํางานแทนคน



รูปแบบของตวัแทนลกูจ�างในสถานประกอบการ

1. การจัดตั้งคณะกรรมการลูกจ�าง ประกอบด�วย
ตัวแทนทีพ่นกังานทีท่าํงานอยู;ในสถานประกอบการ
นั้นเลือกมา

2. การจัดตั้งคณะกรรมการทวิภาคี ชุดต;างๆขึ้นมา ซึ่ง
ประกอบด�วยตัวแทนฝOายลูกจ�างและนายจ�างฝOายละ
เท;าๆกัน

3. การจัดตัง้สหภาพแรงงานในสถานประกอบการ เพื่อ
ทําหน�าที่เป4นตัวแทนฝOายพนักงานลูกจ�าง



คณะกรรมการทวิภาคี

1. คณะกรรมการร;วม  (Joint bodies)   เป4น
คณะกรรมการที่ประกอบด�วย ตัวแทนฝOายบริหาร 
กับคณะกรรมการเดียว ที่เป4นตัวแทนของฝOาย
พนักงานลูกจ�างในสถานประกอบการเพื่อร;วมกัน
ดําเนินการอย;างดอย;างหนึ่งเป4นการเฉพาะ 

2. คณะกรรมการปรึกษาหารือร;วม  (Joint -
Consultation  Committee) เป4นกรรมการที่
จัดตั้งขึ้นมาในองค'การเพื่อทําหน�าที่ปรึกษา หารือ
ในเรื่องสําคัญๆที่นายจ�างไม;ต�องการเจรจากับ
สหภาพ แรงงาน



กลไกการสร�างการมีส;วนร;วมของพนักงาน
ในสถานประกอบการ

� การสร�างการมีส;วนร;วมในรูปแบบอื่นๆ  ที่นิยมใช�กันนับแต;
ทศวรรษที่ 1990 - 2000 ได�แก; 
� กิจกรรมกลุ;มคุณภาพ (Quality circles)     

� กิจกรรม 5 ส.   

� กิจกรรมข�อเสนอแนะ(Suggestion)

� เพื่อส;งเสริมความรู�สึกการมีส;วนร;วมในการตัดสินใจของ
พนักงาน   สร�างความพึงพอใจในการทํางานและสร�างความ 
สัมพันธ'ที่ดีให�เกิดขึ้นในองค'การ



รูปแบบของตวัแทนลกูจ�างในสถานประกอบการ

1. การจัดตั้งคณะกรรมการลูกจ�าง ประกอบด�วยตัวแทนที่
พนักงานที่ทํางานอยู;ในสถานประกอบการนั้นเลือกมา

2. กา รจั ด ตั้ ง ค ณ ะ ก รร ม กา ร ทวิ ภ า คี  ชุด ต; า ง ๆ ขึ้น ม า  ซึ่ ง
ประกอบด�วยตัวแทนฝOายลูกจ�างและนายจ�างฝOายละ
เท;าๆกัน

3. การจัดตั้งสหภาพแรงงานในสถานประกอบการ เพื่อทํา
หน�าที่เป4นตัวแทนฝOายพนักงานลูกจ�าง



สหภาพแรงงาน (Trade Union)

�คือสถาบันที่จัดตั้งขึ้นมาจากการรวมตัวกันของ
ผู�เป4นพนักงานลูกจ�างในสถานประกอบการ
หนึ่งๆ หรือในประเภทกิจการเดียวกัน ด�วย
ความสมัครใจ  



รายละเอียดสหภาพแรงงาน  อยู;ในบทที่ 9



รูปแบบการเข�าไปมสี;วนร;วมของพนักงาน(ลูกจ�าง)
 ตามหลักการของระบบทวิภาคี

� การปรึกษาหารือร;วม (Joint Consultation)  

� การเจรจาต;อรองร;วม (Collective Bargaining)

� ระบบการยุติการร�องทุกข'ในหน;วยงาน 



ขั้นตอนปกติ

ปรึกษาหารือ
แจ�งข�อ

เรียกร�อง
เจรจาต;อรอง ตกลง

ปรึกษาหารือ ตกลง



ขั้นตอนไม;ปกติ

แจ�งข�อ
เรียกร�อง

เจรจา
ต;อรอง

ไม;ตกลง
พิพาท

แรงงาน

ปรึกษาหารือ ไม;ตกลง

ประนอมข�อ
พิพาท

ไม;ตกลง
ปQดงาน/
หยดงาน

ครส



 การปรึกษาหารือร;วม 

� เป4นการปรึกษาหารือหรือพูดคุยกันในเรื่องที่ยัง
ไม;เกิดขึ้น หรือยังไม;เป4นปIญหา อาจเป4นเรื่อง
เล็ก น�อย หรือเรื่องสําคัญๆ การเลิกจ�าง การ
ปรับลดโบนัส ฯลฯ

� ปกติแล�วการปรึกษาหารือจะเป4นบทบาทหน�าที่
ของคณะกรรมการลูกจ�าง คณะกรรมการ
ปรึกษาหารือร;วม ฯลฯ



การเจรจาต;อรอง(Collective Bargaining)

� เป4นบทบาทของสหภาพแรงงานที่ทําหน�าที่เจรจาต;อรองกับ
ฝOายบริหาร (นายจ�าง) ในนามของฝOายลูกจ�าง การสร�าง
อํานาจการเจรจาต;อรองของฝOายพนักงานลูกจ�างคือ การ
รวมตัวกันเป4นกลุ;มก�อนในรูปของ สหภาพแรงงานให�มาก
ที่สุด

� เกี่ยวข�องกับการยื่นข�อเรียกร�อง จากฝOายใดฝOายหนึ่ง หรือ
เรื่องที่เป4นปIญหาจากการปรึกษาหารือ แล�วไม;สามารถตกลง
กันได� ก็จะต�องมีการเจรจาต;อรองกันต;อไป เพื่อให�ได�ข�อยุติ 



การใช�วิธีการเจรจาต;อรอง
เป4นมาตรการทางด�านแรงงานสัมพันธ'

� เป4นเวทีในการนําความขัดแย�งระหว;างฝOายต;างๆให�
เข�ามาอยู;ในสถาบัน และ ควบคุมไม;ให�ระเบิดออกมา
ภายนอกจนอาจกลายเป4นความไม;สงบเรียบร�อยของ
สังคม

� การเจรจาต;อรองอาจทําได�ทั้งในระดับชาติ ระดับ
อุตสาหกรรมและระดับภูมิภาค

� เรื่องที่นํามาเจรจาต;อรองอาจเป4นเรื่องเกี่ยวกับสภาพ
การจ�างงานหรือสภาพการทํางานที่เป4นประเด็น
ขัดแย�ง



ผลลัพธ'ของการเจรจาต;อรองร;วม

� ถือว;าเป4นข�อตกลงร;วม(Collective Agreement)ที่
เกิดจากผลของการประนีประนอมบนพื้นฐานของ
อํานาจของสองฝOาย

� เป4นการยอมรับในบทบาทของฝOายพนักงานลูกจ�าง
หรือสหภาพแรงงานให� เข�ามามีส;วนร;วมในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการดําเนินงานของฝOายบริหาร
(นายจ�าง)

� ถ� า ค วา ม แต ก ต; า ง ท า ง คว า ม คิ ด ข อ ง ส อ ง ฝO า ย ไ ม;
สามารถตกลงกันได� อาจต�องมีฝOายที่สามคือรัฐเข�ามา
แทรกแซงเพื่อหาข�อยุติให�ได�



ข�อดีหรือประโยชน'ของการเจรจาต;อรองร;วม

1. ช;วยปXองกันความขัดแย�งทางด�านแรงงาน เพราะ

- ฝOายพนักงานลูกจ�าง หรือสหภาพแรงงานมีเวทีใน
การแสดงความคิดเห็น ความต�องการของฝOาย
ลูกจ�างให�ฝOายบริหารได�รับทราบ

- เป4นช;องทางระบายความคับข�องใจ ความต�องการ
ของฝOายตนให�อีกฝOายทราบ 

- ทําให�ทั้งสองฝOายมีโอกาสพูดคุยกัน ช;วยปXองกัน
ไม;ให�เกิดการปะทะที่รุนแรงและทําลายล�างกันและ
กัน



2. ช;วยทําให�ฝOายต;างๆที่เกี่ยวข�องกับข�อพิพาทมีเวลา
หยุดคิด ทบทวนสิ่งที่เกิดขึ้นอย;างมีเหตุผลมากขึ้น
�เป4นการดูดซับความรุนแรงทางอารมณ'ของแต;ละฝOายให�

ลดลง และหันมายอมรับความต�องการของอีกฝOายได� 

�โดยยอมรับว;า บนโตxะการเจรจาไม;มีใครชนะหรือแพ�
ทั้งหมด แต;ต�องพบกันครึ่งทาง หรือ ถอยคนละก�าว เพื่อ
ชัยชนะร;วมกัน (Win-Win Solution)

ข�อดีหรือประโยชน'ของการเจรจาต;อรองร;วม



รูปแบบการมีส;วนร;วมของพนักงาน
ในประเทศกําลังพัฒนา

� อินเดีย ฟQลิปปQนส' อินโดนิเชีย ไทย ฯลฯ
� ระบบการปรึกษาหารือร;วม และการสร�างความร;วมมือ

ระหว;างฝOายบริหารและพนักงาน มักไม;ค;อยได�รับการ
ยอมรับ 

� ถ�ามีสหภาพแรงงาน ส;วนมากจะอยู;ในสภาพที่อ;อนแอ 
ไม;สามารถทําหน�าที่ได�อย;างมีประสิทธิภาพ เพราะขาด
ผู�นําที่เข็มแข็งและพนักงานลูกจ�างยังไม;ให�ความสําคัญ
กับการเป4นสมาชิก



� ให�การยอมรับสหภาพแรงงานและการมีส;วนร;วม
ของพนักงานลูกจ�าง  โดย

1. การเจรจาต;อรอง ถือเป4นกลไกหลักที่ใช�เป4นช;องทางการยุติปIญหา
ความขัดแย�ง หรือการหาทางออกของข�อเรียกร�องของสองฝOาย
• ฝOายบริหารให�การยอมรับในสิทธิและอํานาจของสหภาพแรงงานว;า

มีสิทธิเท;าเทียมกับฝOายตน
2. การปรึกษาหารือร;วม  ในประเทศตะวันตกนิยมใช�เป4นกลไกเสริม เพื่อ

เปQดโอกาสให�
• พนักงานมีที่ระบายปIญหาความคับข�องใจออกมา ทําให�เกิด

ความรู�สึกว;าฝOายบริหารยอมรับฟIงปIญหา ความคิดเห็น ความ
ต�องการของพนักงานลูกจ�าง

• การปรึกษาหารือเป4นเรื่องของคณะกรรมการลูกจ�าง ส;วนการยื่นข�อ
เรียกร�องเป4นอํานาจหน�าที่ของสหภาพแรงงาน ซึ่งเป4นนักสหภาพ
แรงงานมืออาชีพ มักถือศักดิ์ศรีเท;าฝOายบริหาร

รูปแบบการมีส;วนร;วมของพนักงาน
ในประเทศกําลังพัฒนา



รูปแบบการมีส;วนร;วมของพนักงานลูกจ�าง
ในประเทศตะวันตก

อังกฤษ - เน�นการเจรจาต;อรองกับสหภาพในระดับชาติเท;านั้น
- ไม;นิยมหรือยอมรับการปรกึษาหารอืและการมีคณะกรรมการลูกจ�าง

สหรัฐอเมริกา -   มีศูนย'กลางการเจรจาต;อรองกับสหภาพ แรงงานในระดับบริษัท
มากกว;าระดับชาติและอุตสาหกรรม

-   ไม;นิยมการปรึกษาหารือแต;มีการตั้งคณะกรรมการในองค'การด�าน
การบริหารเพื่อควบคุมงานร;วมกับฝOายจัดการ

ฝรั่งเศส -   เน�นการเจรจาต;อรองในระดับชาติ
-  ใช�คณะกรรมการลูกจ�างในระดับสถานประกอบการเป4นเครื่องมือให�

ลูกจ�างมีส;วนร;วมในกิจกรรมขององค'การ ในลักษณะเป4นการเสริม

สหรัฐอเมริกา -   มีศูนย'กลางการเจรจาต;อรองกับสหภาพ แรงงานในระดับบริษัท
มากกว;าระดับชาติและอุตสาหกรรม

-   ไม;นิยมการปรึกษาหารือแต;มีการตั้งคณะกรรมการในองค'การด�าน
การบริหารเพื่อควบคุมงานร;วมกับฝOายจัดการ



ระบบแรงงานสัมพันธ'แบบญี่ปุOน

1. การปรึกษาหารือร;วมระหว;างฝายบริหาร และ
พนักงานถือว;าเป4นหัวใจสําคัญของการบริหาร
แรงงานในสถานประกอบการ และถือเป4นธรรม
เนียมปฏิบัติ ไม;มีกฎหมายบังคับ

2. มีการสร�างระบบความร;วมมือระหว;างฝOายจัดการ 
กับสหภาพแรงงาน โดยทําให�พนักงานมีความรู�สึก
ว;าตนเองเป4นส;วนหนึ่งขององค'การ โดยมีการ
กระจายผลตอบแทนทางเศรษฐกิจอย;างยุติธรรม 
ก า ร บ ริ ห า ร แ บ บ เ ปQ ด โ ล; ง  ก า ร ตั ด สิ น ใ จ แ บ บ
Bottom-up   การเน�นกิจกรรม Q.C.



3. สหภาพแรงงานในสถานประกอบการนิยมจัดตั้ง
ขึ้นมาในองค'การเกือบทุกแห;ง (93%) และให�
ลูกจ�างทุกคน ทุกระดับไม;ว;าจะเป4นพนักงาน หัวหน�า
งาน ผู�บริหาร (Blue Collar + White  Collar  
workers)  สามารถเป4นสมาชิกสหภาพแรงงาน
เดียวกันได� โดยไม;ต�องมีการแบ;งแยก

4. ผู�บริหารให�การยอมรับในสิทธิของคณะกรรมการ
ลูกจ�าง และ สหภาพแรงงานอย;างมาก

ระบบแรงงานสัมพันธ'แบบญี่ปุOน



ประโยชน'ของการมีส;วนร;วมของพนักงานในองค'การ

� การเปQดโอกาสให�พนักงานเข�ามามีส;วนร;วมในการตัดสินใจ
กับฝOายบริหารจะทําให�เกิดความสําเร็จในการดําเนินกิจการ
ได�มากขึ้น เพราะ ฝOายบริหารต�องวางแผนต;างๆด�วยความ
ระมัดระวังมากขึ้น และทําให�การจัดการงานมีประสิทธิภาพ
และมีความยืดหยุ;นมากขึ้น   (ระบบแรงงานสัมพันธ'ของ
ประเทศเยอรมันเป4นระบบที่ดีที่ประชาคมยุโรปพยายามที่จะให�
ประเทศสมาชิกถือเป4นแบบอย;าง)

� ฝOายบริหารไม;ต�องเผชิญกับปIญหาความไม;สงบในองค'การ 
เกิดความปรองดองระหว;างสองฝOาย  และเป4นหลักประกันของ
ฝOายพนักงานว;าจะไม;ถูกเอาเปรียบ



รูปแบบและแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารแรงงาน

1.  การบริหารแบบทวิภาคี

2.  การบริหารแบบไตรภาคี



 แนวคิดเกี่ยวกับระบบไตรภาคี (Tri partism)

ระบบไตรภาคี เป4นรูปแบบการบริหารที่เป4นที่สากลเป4นที่
ยอมรับทั่วโลก

� ไตรภาคี หมายถึง การร;วมมือสามฝOาย (Tripartism
cooperation) หรือ ความสัมพันธ'สามฝOาย(Tripartism
relation) ซึ่งเป4นหลักการของความร;วมมือระหว;างรัฐบาล 
นายจ�าง และลูกจ�าง เพื่อแสวงหาความยุติธรรมในสังคม

� ระบบไตรภาคีได�รับการยอมรับจาก ILO โดยมีการระบุไว�ใน
คําประกาศแห;งเมืองฟQลาเดลเฟ�ย ค.ศ. 1944ว;า“ต�องทําให�
ผู�แทนฝOายนายจ�างและลูกจ�างมีฐานะเท;าเทียม กับฝOายรัฐบาล 
และมีอิสระอย;างเต็มที่.”



หลักการของระบบไตรภาคี

� หลักการของระบบไตรภาคี  ถือว;า ในการใช�แรงงาน
ให�เป4นไปด�วยความเป4นธรรม นายจ�าง ลูกจ�าง และ
รัฐบาล ควรหันมาร;วมปรึกษาหารือ ร;วมกันคิด 
ตัดสินใจในเรื่องต;างๆที่เกี่ยวข�องกับผลประโยชน'ของ
ทั้งสามฝOาย  ทั้งนี้เพื่อช;วยทําให�ทุกฝOายอยู;ร;วมกันได�
อย;างสงบสุขและนํามาซึ่งความเป4นธรรมในสังคม

� ILO ได�นําระบบไตรภาคีมาใช�กับการบริหารและ
ดําเนินกิจกรรมต;างๆในทุกด�าน เช;น การประชุมใหญ; 
การให�การรับรองอนุสัญญาและข�อแนะ การพิจารณา
เรื่องสําคัญๆ



รากฐานทางอุดมการณ'ของระบบไตรภาคี

1. การประสานผลประโยชน'ที่แตกต;างกันของ3ฝOาย 
คือรัฐบาล นายจ�าง และลูกจ�าง ซึ่งต;างมีความคิด
และผล ประโยชน'ที่ต;างกัน ให�สามารถอยู;ร;วมกันใน
สังคมรัฐได�อย;างเป4นธรรม

2. ประชาธิปไตยแบบตัวแทน ซึ่งเป4นรากฐานสําคัญ
ของระบอบการปกครองแบบประชาธิปไตย 

� โดยแต;ละฝOายต�องเลือกตัวแทนของตนมาทํา
หน�าที่แทนกลุ;มของตน ในคณะกรรมการ หรือ
องค'กรไตรภาคีที่มีการจัดตั้งขึ้น 



กลไกของการส;งเสริมระบบไตรภาคี

� การนําระบบไตรภาคีมาใช�นั้นจําเป4นต�องกําหนด
กลไกที่เหมาะสม โดยทั่วไปจะนิยมจัดทําในรูปของ
คณะกรรมการไตรภาคี  หรือองค'กรไตรภาคี

� องค'กรไตรภาคี หมายถึง การมีส;วนร;วมอย;างเท;า
เทียมกันของนายจ�าง ลูกจ�างและรัฐบาลในการ
ตัดสินใจเรื่องต;างๆที่จะกระทบกระเทือนกับทุกฝOายที่
เกี่ยวข�อง  โดยมุ;งเน�นที่การปรึกษาหารือ และการ
ร;วมมือเป4นหลัก ไม;ใช;เน�นที่การชี้ขาดในปIญหาข�อ
ขัดแย�งที่เกิดขึ้น



ลักษณะขององค'กรไตรภาคี

� องค'กรไตรภาคีเฉพาะกิจ  คือคณะกรรมการที่จัดตั้ง
ขึ้นมาเพื่อทําหน�าที่พิจารณาหรือดําเนินการในเรื่อง
ใดโดยเฉพาะและจะสิ้นสภาพไปเมื่อได�นั้นเสร็จสิ้น

� คณะกรรมการไตรภาคีถาวร  คือคณะกรรมการที่
จัดตั้งขึ้นเพื่อปฏิบัติภาระกิจตามที่ได�รับมอบหมาย
หรือตามที่กฎหมายกําหนดไว�  มีอายุการทํางานตาม
วาระที่กําหนดไว�



ระบบไตรภาคี : 
การปะทะและประสานกันระหว;าง 3 ฝOาย

� การจัดตั้งองค'กรไตรภาคี ทําได�ทั้งในระดับชาติ ระดับ
มลรัฐ และระดับท�องถิ่น โดยทุกระดับต�องมีผู�ที่เป4น
ตั ว แ ท น ที่ แ ท� จ ริ ง ข อ ง แ ต; ล ะ ฝO า ย เ ข� า ไ ป เ ป4 น
คณะกรรมการไตรภาคีในแต;ละชุด ทําหน�าที่เป4นผู�ให�
ข�อมูล ปรึกษาหารือ เจรจาต;อรอง และตัดสินใจ ชี้ขาด
ในเรื่องต;างๆเพื่อผลประโยชน'ของฝOายตนได�อย;าง
แท�จริง



การคัดเลือกตัวแทนเพื่อเข�าร;วมเป4นคณะกรรมการ

� ต�องเป4นผู�ที่มีความรู� เข็มแข็ง สามารถปกปXอง
คุ�มครองผลประโยชน'ให�ฝOายตนได�อย;างแท�จริง

� ฝOายพนักงาน ลูกจ�างต�องมีองค'กรของตนที่เข�มแข็ง
เป4นเอกภาพ เช;น มีสหภาพแรงงานในระดับชาติที่มี
เอกภาพ

� ตัวแทนฝOายนายจ�างต�องมาจากองค'กรที่เป4นตัวแทน
ของนายจ�างส;วนใหญ;



กิจกรรมของไตรภาคี
เกิดขึ้นได�ในหลายรูปแบบ     

1. การมีส;วนร;วมในข;าวสารข�อมูล คือการแลกเปลี่ยน
ข;าวสารข�อมูลที่แต;ละฝOายมีอยู; เพื่อก;อให�เกิดความ
เข�าใจต;อกัน ปXองกันไม;ให�เกิดปIญหาความขัดแย�ง
ระหว;างกัน และอาจนํามาซึ่งความร;วมมือแบบอื่นๆ
ตามมา

2. ปรึกษาหารือสามฝOาย อาจเกิดขึ้นอย;างเป4นทางการ
หรือไม;เป4นทางการก็ได�    เช;น  คณะกรรมการค;าจ�าง
แห;งชาติ ทําหน�าที่ส;งเสริมให�มีการปรึกษาหารือกัน
ในเรื่องค;าจ�างระหว;าง3ฝOาย



3. การต;อรองสามฝOาย โดยการแลกเปลี่ยนข;าวสาร
ข�อมูล อภิปราย ปรืกษาหารือกัน และเจรจาต;อรอง
กันเพื่อแก�ไขปIญหาร;วมกัน   ซึ่งอาจเป4นการกระทําที่
เป4นทางการหรือไม;เป4นทางการก็ได�

4. การตัดสนิใจร;วมกัน ปกติจะทําผ;านคณะกรรมการ
ที่ตั้งขึ้นมาตามกฎหมายส;วนใหญ;จะเป4นกรรมการที่
มีอํานาจชี้ขาด เช;นศาลแรงงาน  คณะกรรมการ
แรงงานสัมพันธ'

กิจกรรมของไตรภาคี
เกิดขึ้นได�ในหลายรูปแบบ     



รัฐบาลไทยกับองค'การไตรภาคี

� ประเทศไทยได�นําระบบไตรภาคีมาใช�เมื่อป� 2499

� ปIจจุบัน มีคณะกรรมการระดับชาติ 17 ชุด



องค'การไตรภาคี

องค'กรไตรภาคี รัฐบาล นายจ�าง  ลูกจ�าง

คณะกรรมการค;าจ�าง 5 5 5

สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงาน 10 5 5

คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ' 5 5 5

คณะกรรมการกองทุนเงินทดแทน 7 3 3

ศาลแรงงาน 1 1 1

คณะกรรมการประกันสังคม 5 5 5

คณะกรรมการอุทธรณ' 6 3 3



องค'กรไตรภาคี รัฐบาล นายจ�าง  ลูกจ�าง

คณะกรรมการส;งเสริมแรงงานสัมพันธ' 8 4 4

คณะกรรมการกําหนดมาตรฐานความ
ปลอดภัยในการทํางาน

คณะกรรมการพัฒนาสภาพสิ่งแวดล�อม
ในการทํางาน

17 3 4

คณะกรรมการสวัสดกิารแรงงาน 4 5 5

คณะกรรมการกองทุนสงเคราะห'ลูกจ�าง 3 5 5

คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนา
มัย และสภาพแวดล�อม

5 7 7

องค'การไตรภาคี



ข�อดีของระบบไตรภาคี

1. ระบบไตรภาคีส;งเสริมขบวนการแรงงาน   โดยเปQดโอกาสให�
ฝOายพนักงาน (ลูกจ�าง)มีตัวแทนเข�าไปมีส;วนร;วมในการ
เสนอความคิดเห็น แก�ไขปIญหา และเจรจาต;อรองได� เท;ากับ
เป4นการยอมรับในบทบาทของ      สหภาพแรงงาน 

2. ระบบไตรภาคีช;วยส;งเสริมระบบการคุ�มครองแรงงานได�ทุก
ระดับ และทั่วถึงเพราะรัฐเข�าไปเกี่ยวข�องโดยเป4นตัวกลางทํา
หน�าที่ในการ  ไกล;เกลี่ยหาทางยุติปIญหาความขัดแย�งให�

3. ระบบไตรภาคี ช;วยทําให�ฝOายแรงงานมีส;วนร;วมในการ
กําหนดนโยบายระดับชาติได�มากขึ้น



จุดอ;อนของระบบไตรภาคีของไทย

1. ไตรภาคีตั้งอยู;บนพื้นฐานที่ทําให�ระบบราชการได�ประโยชน'  
เพราะรัฐต�องการใช�ไตรภาคีเป4นเครื่องมือในการควบคุม
ผู�ใช�แรงงาน แทนที่จะเป4นเวทีการเจรจาต;อรองของ 3 ฝOาย

2. ขั้นตอนในการแก�ไขปIญหาที่กําหนดขึ้นมาใช�ในไตรภาคีมี
ขั้นตอนที่ยุ;งยากซับซ�อน อิงระบบราชการมากไป

3. การคัดเลือกตัวแทนของภาคีต;างๆ ไม;ว;ามาจากการ แต;งตั้ง 
หรือ การเลือกตั้ง  ผู�ที่ไปเป4นคณะกรรมการไตรภาคีมักไม;ใช;
ผู�แทนที่แท�จริงของฝOายลูกจ�างส;วนใหญ;   มักมีการแต;งตั้ง
คนของผู�มีอํานาจเข�าไป เป4นคณะกรรมการ



จุดอ;อนของระบบไตรภาคีของไทย

4. องค'กรไตรภาคี  ที่มีการเลือกตั้งตัวแทน ของฝOาย
ลูกจ�างมากจากการเลือกตั้งของผู�แทน สหภาพต;าง 
ๆ โดยตรง มีข�อ บกพร;องที่ว;า สหภาพแรงงาน ไม;ว;า
เล็กหรือใหญ;มี 1คะแนนเสียงเท;ากัน  ทําให�เป4น
ช;องทางหากินของผู�นําแรงงาน

5. องค'กรไตรภาคีหลายชุด มีสัดส;วนไม;สมดุล  ส;วน
ใหญ;จํานวนกรรมารฝOายรัฐบาลจะมากกว;าอีก 2 
ฝOายเสมอ มีเพียง 4 ชุดเท;านั้นที่มีสัดส;วนเท;า ๆ กัน   
การแต;งตั้งที่ปรึกษาหรือผู�ทรงคุณวุฒิจะผูกขาดโดย
ฝOายรัฐเท;านั้น 



บทบาทหน�าที่ขององค'กรไตรภาคี 6 บทบาท 

1. บทบาทในการวินิจฉัยยุติข�อขัดแย�งด�านแรงงานได�แก;
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ',ผู�พิพากษาสมทบในศาล
แรงงาน 

2. บทบาทกําหนดค;าจ�างขั้นต่ําและนโยบายค;าจ�าง  ได�แก; 
คณะกรรมการค;าจ�าง

3. บทบาทเสนอแนะกฎหมาย หรือนโยบายบริหารแรงงาน และ
สวัสดิการสังคม ได�แก; สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงาน
แห;งชาติ       คณะกรรมการส;งเสริมการแรงงานสัมพันธ' และ        
คณะกรรมการแก�ไขปIญหาการเลิกจ�าง



บทบาทหน�าที่ขององค'กรไตรภาค ี6 บทบาท 

4. บทบาทกําหนดนโยบายสุขภาพ และความปลอดภัยในการทํางานและ
ส;งเสริมรณรงค'ความปลอดภัยได�แก;   คณะกรรมการกําหนด
มาตรฐานความปลอดภัยในการทํางาน คณะกรรมการพัฒนาความ
ปลอดภัยในการทํางาน และคณะกรรมการจัดงานสัปดาห'ความ
ปลอดภัยในการทํางาน

5. บทบาทในการกําหนดนโยบายบริหารงานประกันสังคม  ได�แก;  
คณะกรรมการกองทุนเงินทดแทน  คณะกรรมการประกันสังคม  และ
คณะกรรมการอุทธรณ' (ในกองทุนประกันสังคม)

6. บทบาทกําหนดนโยบายพัฒนาฝ�มือแรงงาน  ได�แก; คณะกรรมการ
พัฒนาแรงงานและประสานงานการฝ�กอาชีพ



สถานการณ'ทางด�านแรงงาน
สัมพันธ'และการใช�ระบบทวิภาคี

ในประเทศไทย



สถานการณ'ทางด�านแรงงานสัมพันธ'
และการใช�ระบบทวิภาคีในประเทศไทย

� ความขัดแย�งระหว;างฝOายบริหารและพนักงานใน
สถานประกอบการต;างๆในประเทศไทยมีมาโดย
ตลอด  โดยเฉพาะในอดีตจํานวนข�อเรียกร�อง  ข�อ
พิพาทแรงงาน  การนัดหยุดงาน  การปQดงาน  มี
จํานวนมากและนําความสูญเสียจากการนัดหยุดงาน
และปQดกิจการเป4นอย;างมาก



ตัวอย;างสถานการณ'ทางด�านแรงงานสัมพันธ'



จํานวนองค'การแรงงานตัง้แต; พ.ศ. 2546 –พ.ศ. 2550

 องค'การแรงงาน  2555 2556  2557 2558 2559

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ 45 47 47 48 47

สหภาพแรงงานกิจการเอกชน 1,366                          1,411 1,450 1,472 1,395

สหพันธ'แรงงาน                                 20 21 21 21 21

สหพันธ'แรงงานวิสาหกิจ                                 1 1 1 1 1

สภาองค'การลูกจ�าง                          13 13 14 15 15

สมาคมนายจ�าง 344 350 343 317 318

สหพันธ'นายจ�าง 2 2 2 2 2

สภาองค'การนายจ�าง 12 14 14 14 14



รูปแบบการมีส;วนร;วมของพนักงานในสถาน
ประกอบการที่ผ;านมา

� การปรึกษาหารือตามกฎหมาย หรือระเบียบราชการ

� การไกล;เกลี่ย  การเจรจาต;อรอง   การปรึกษาหารือ

� กลไกการมีส;วนร;วมอื่นๆ เช;น กิจกรรม 5 ส. QCC 
TQM

� มีคณะกรรมการไตรภาคีที่มีตัวแทนฝOายลูกจ�างเข�าไป
ร;วมด�วยทุกชุด



ทําไม ระบบแรงงาน
สัมพันธ'ในองค'การ 
ทั้ ง ใ น ภ า ค เ อ ก ช น 
และรัฐวิสาหกิจยังคง
มีความขัดแย�ง ไม;มี
ค ว า ม เ ข� า ใ จ ห รื อ
ไว�วางใจกัน และไม;
ส า ม า ร ถ ยุ ติ ล ง ไ ด�
ด�วยดี

สะท�อนให�เห็นถึงขีด
ความสามารถของ
ส ถ า บั น ต; า ง ๆ  
ส ห ภ า พ แ ร ง ง า น 
ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร
ลู ก จ� า ง 
ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ท วิ
ภาคีและไตรภาคี ไม;
สามารถทําหน�าที่ได�
อย;างมีประสิทธิภาพ

อะไรเป4นสาเหตุที่ทํา
ให�การทําหน�าที่ของ
อ ง ค' ก ร ต; า ง ๆ ไ ม; มี
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ แ ล ะ
ประสิทธิผล



ปรัชญา กรอบคิดทางการบริหารและ
ก า ร ใ ช� อํ า น า จ ข อ ง ฝO า ย บ ริ ห า ร ไ ม;
ถูกต�องเหมาะสม

ฝOายบริหารหรือฝOายจัดการด�านบุคคลในหน;วยงาน
ต;าง ๆ ยึดถือปรัชญาและกรอบความคิดทางการ
บริหารแบบเอกภาคีที่ว;า “ฝOายบริหารเท;านั้นที่มี
อํานาจสิทธิขาดในการจัดการงาน เงิน คน” พนักงาน 
ลูกจ�างมีหน�าที่รับฟIงคําสั่งไปปฏิบัติ ไม;ควรเข�ามายุ;ง
เกี่ยว

จนกลายเป4น

วัฒนธรรมการทํางานของไทย



• วิธีการบริหารจัดการที่ผูกขาดอํานาจไว� ที่ฝOาย
บริหารหรือนายจ�าง

• ในอดีต วิธีการบริหารจัดการแบบนี้ไม;มีปIญหา 

• แต;ปIจจุบันสังคมเปลี่ยนไป คนมีโอกาสรับรู�ข;างสาร
ข�อมูล มีความคิดเป4นของตนเองมากขึ้น เรียนรู�
มากขึ้น ไม;ยอมถูกเอารัดเอาเปรียบ หรือทนต;อ
ความไม;เป4นธรรมที่ได�รับได�

• จึงเกิดการโต�แย�ง คัดค�าน เรียกร�อง และนําไปสู;
ค ว า ม ขั ด แ ย� ง   ข า ด ค ว า ม ไ ว� ว า ง ใ จ  แ ล ะ ก า ร
เผชิญหน�า



องค'การในปIจจุบันจําต�องเพิ่มขีดความสามารถ 
เพื่อความอยู;รอด และแข;งขันได�

ก า ร ป รั บ ร ะ บ บ
ก า ร ทํ า ง า น  นํ า
เ ค รื่ อ ง จั ก ร 
เทคโนโลยีใหม;มา
ใ ช�  มี ก า ร
ป รั บ เ ป ลี่ ย น
บุคลากร

อาจส;งผลกระทบ
ต; อ พ นั ก ง า น
ลูกจ�าง

ฝO า ย บ ริ ห า ร ต� อ ง มี
ม า ต ร ก า ร ใ น ก า ร
ปX อ ง กั น ไ ม; ใ ห� เ กิ ด
ความขัดแย�ง

รั บ ฟI ง แ ล ะ สั ง เ ก ต
ป ร า ก ฏ ก า ร ณ' ที่
เ กิ ด ขึ้ น ใ นอ ง ค' ก า ร 
เ ช; น ก า ร ต; อ ต� า น 
เรียกร�อง  ขาดงา น 
หยุดงาน ฯลฯ



ฝOายบริหารต�องพยายามเข�าใจและปรับวิธีคิดใหม;

� ต�องยอมรับว;า การเรียกร�อง เสนอแนะของพนักงาน ไม;ใช;
เป4นการก;อกวน  ลูกจ�างไม;ใช;ศัตรู แต;เป4นการแสดงความ
ต�องการให�นายจ�างทราบ 

� ต�องพยายามหาวิธีการสร�างความเข�าใจ  เช;นการเปQด
โอกาสให�พนักงานได�รับรู�ข;าวสารข�อมูลขององค'การให�
มากขึ้น  รับฟIงความคิดเห็น พูดคุยชี้แจงด�วยเหตุผล ยอมที่
จะให�ค;าทดแทนความสูญเสียบ�าง ฯลฯ



พยายามสร�างความเข�าใจและปรบัวธิีคิดใหม;

� ต�องยอมรับว;า การเรียกร�อง เสนอแนะของพนักงาน ไม;ใช;
เป4นการก;อกวน  ลูกจ�างไม;ใช;ศัตรู แต;เป4นการแสดงความ
ต�องการให�นายจ�างทราบ 

� ต�องพยายามหาวิธีการสร�างความเข�าใจ  เช;นการเปQด
โอกาสให�พนักงานได�รับรู�ข;าวสารข�อมูลขององค'การให�
มากขึ้น  รับฟIงความคิดเห็น พูดคุยชี้แจงด�วยเหตุผล ยอมที่
จะให�ค;าทดแทนความสูญเสียบ�าง ฯลฯ



บทบาทฝOายบริหาร(นายจ�าง)

� ปรับยุทธ'ศาสตร'  และค;านิยมให�เป4นประชาธิปไตย  โดย
ยอมรับในสิทธิเกี่ยวกับการรวมตัวของฝOายพนักงาน 
เช;น สหภาพแรงงาน  คณะกรรมการลูกจ�าง  ฯลฯ

� ต�องเข�าใจในบทบาทหน�าที่ของสหภาพแรงงาน  และ
คณะกรรมการลูกจ�าง อย;าต;อต�านและคิดว;า การ
เรียกร�องเป4นการก;อกวน  

� ฝOายบริหารต�องไม;ต;อต�าน ไม;ยอมรับหรือเจรจาด�วย 
ต�องเข�าใจว;า บางครั้งการเรียกร�องอาจมากไป แต;เป4น
ธรรมดาเพราะต�องมีการต;อรอง



หลัก 3 ประการในการสร�างอํานาจชักจูงเพื่อให�
ผู�ใต�บังคับบัญชายอมรับและให�ความร;วมมอื 

1. ต�องช;วยเหลือเกื้อกูลและสนับสนุนผู�อื่น เช;น ฝOาย
บริหารจัดสิ่ ง อําน วยความสะดวก  สถานที่ เป4น
สํานักงาน ให�การยอมรับ ช;วยเหลือการดําเนิน
กิจกรรม

2. ต�องแบ;งอํานาจให�ผู� อื่นบ�าง เช;น ยอมให�สหภาพ
แรงงาน       คณะกรรมการลูกจ�าง เข�าไปมีส;วนร;วม
แสดงความคิดเห็นพิจารณาปIญหาบางเรื่อง ฯลฯ

3. ต�องสร�างความเชื่อถือและความไว�เนื้อเชื่อใจต;อกัน
โดยการให�ข;าวสารข�อมูลที่สําคัญให�พนักงานทราบ
เพื่อแสดงความจริง



บทบาทฝOายพนักงาน(ลูกจ�าง)

� ปรับเปลี่ยนแนวคิดใหม; ปรับยุทธวิธีในการต;อสู�
ใหม; โดยตระหนักว;า นายจ�างและลูกจ�างต�องการ
ผลประโยชน'ร;วมกัน หากองค'การเจริญก�าวหน�า 
ตนก็จะได�รับผล ประโยชน'ด�วย ถ�าองค'การตกต่ําก็
ส;งผลกระทบต;อลูกจ�าง

� ไม;ควรจะเรียกร�องมากเกินไปต�องคํานึงถึงสภาพ
ความเป4นจริง  อย;าคิดว;า ต�องเอา ชนะเท;านั้น  ต�อง
รู�จักขอบเขต และคําว;า พอบ�าง รู�จักใช�เหตุผล และมี
คว า ม ยื ด ห ยุ; น  โ ด ย คํ า นึ ง ถึ ง ผ ลป ร ะ โ ย ช น' ข อ ง
องค'การเป4นหลัก



หัวใจสําคัญ 2 ประการในการสร�าง
ความสัมพันธ'ที่ดีให�เกิดขึ้นในองค'การ

1. ไม;มีใครทํางานสําเร็จด�วยตนเอง ได�โดยปราศจาก
ความร;วมมือ หรือความช;วยเหลือจากผู�อื่น  นั่นคือ 
องค'การจะมีผลงานต�องอาศัยพนักงาน  พนักงาน
ก็ต�องพึ่งผลประโยชน' จากองค'การเช;นกัน

2. ความสัมพันธ'อันดีและยั่งยืนจะต�องอยู;บนพื้นฐาน
ของการ “ให�”และ“รับ” โดยฝOายบริหารต�อง
แบ;งปIนผลประโยชน'ให�พนักงานอย;างเหมาะสม
และเป4นธรรม ฝOายพนักงาน ต�องหยิบยื่นงานที่มี
คุณภาพ เป4นการตอบแทนด�วย



บทบาทฝOายรัฐบาล

� ปรับเปลี่ยนทัศนคติแบบเก;า ที่ยังฝIงลึกอยู;กับระบบ
เจ�าขุนมูลนาย ต;อต�านผู�ที่แข็งกร�าวใส;หรือมีความ
คิดเห็นที่แตกต;าง

� มองการเรียกร�อง การเข�ามามีส;วนร;วมในการ
ปรึกษาหารือ การเจรจาต;อรองของฝOายพนักงาน 
สหภาพแรงงาน ในแง;บวก

� รัฐควรออกกฎหมาย กําหนดนโยบายต;าง ๆ ไป
ในทางที่จะเอื้ออํานวยต;อการเข�าไปมีส;วนร;วมของ
พนักงาน ลูกจ�างทั้งในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และ 
เอกชน



รายงาน
• ให�นิสิตอธิบายข�อดีและจุดอ;อนของระบบไตรภาคี 

โดยละเอียด

• ส;งภายในวันศุกร'ที่ 21 เมษายน 2560 ภายใน 
24.00 น.

• s.prapong@gmail.com


