
นโยบายแรงงาน

  นโยบายการมีงานทํา (Employment Policy)

  นโยบายการคุมครองแรงงาน (Protective Policy) 

  นโยบายแรงงานสัมพันธ (Labour Relation Policy)



การบริหารแรงงานสัมพันธ



คําที่เกี่ยวของกับการบริหารแรงงานสัมพันธ

 แรงงานสมัพันธ

 การบริหารแรงงานสัมพันธ



 แรงงานสมัพันธ

หมายถึง ความสัมพันธระหวางนายจางกับลกูจางในสถานประกอบการ 

หรือในองคการหน่ึงๆ จะเกิดข้ึนเมื่อมีการจางงานในตลาดแรงงาน

คําที่เกี่ยวของกับการบริหารแรงงานสัมพันธ



คําที่เกี่ยวของกับการบริหารแรงงานสัมพันธ

 แรงงานสมัพันธ

 การบริหารแรงงานสัมพันธ

หมายถึง การที่ฝายบริหาร(นายจาง)พยายามสรางความสัมพันธที่ดีให

เกิดขึ้นในองคการโดยการ

 สรางบรรยากาศในการทํางานรวมกันอยางมคีวามสุขใหเกิดข้ึนในองคการ

 พยายาม ขจัดปญหา ขอขัดแยงตาง ๆ ที่เกิดข้ึนโดยวธิีการสันติ



หลักการในการบริหารแรงงานสัมพนัธที่ดี

 กาํหนดแนวทางปฏิบตัิที่จะทําใหฝายบริหารและพนักงานมีความเขาใจที่ดีตอกัน

 สรางระบบการทํางานที่เหมาะสมและเปนธรรม โดยเปดโอกาสฝายพนักงานลูกจาง

เขามามีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ ตัดสินใจ หรือใหขอเสนอแนะตางๆดวย

 เม่ือมีปญหา ขอขัดแยงเกิดข้ึน ตองหาทางพูดคุย เจรจา ปรึกษาหารือกันดวย

เหตุผล



รูปแบบและแนวคิดเก่ียวกับการบริหารแรงงาน

1.  การบริหารแบบเอกภาคี

2.  การบริหารแบบทวิภาคี

3.  การบริหารแบบไตรภาคี



การบริหารแบบเอกภาคี

รูปแบบการบริหารท่ีตั้งบนหลักการสําคัญ ดังน้ี

 นายจาง/ผูบริหาร เปนผูมีอํานาจสิทธิขาดในการบริหารจัดการ

งาน

พนักงาน ลูกจางมีหนาที่รับฟงคําส่ังและปฏิบัติตามไมมีสิทธิ

โตแยง รองเรียน เสนอความคิดเห็น หรือ เจรจาตอรองใด ๆ   

แนวคิดนี้ จึงเปนเรื่อง การใชอํานาจเผด็จการของฝายบริหาร หรือ

นายจาง



เงารางของการบริหารแบบเอกภาคี

 สมัยด้ังเดิม 
 การใชแรงงานมีลักษณะการเกณฑแรงงาน

และการบังคับใชแรงงาน  ในระบบแรงงาน

ทาส

 ตอมาระบบทาสถูกยกเลิกเพราะขัดตอหลัก

มนุษยธรรมและเปนการละเมิดตอสิทธิมนุษย

ชนข้ันพื้นฐานของมนุษย

 ในยุคสังคมศักดินา ไดเกิดการทํางานใน

“ระบบลูกนา”หรือ “ ขาแผนดิน”



เงารางของการบริหารแบบเอกภาคี

 ตอมาในศตวรรษที่ 15  ไดเกิดระบบการทํางาน

โดยมีสิ่งแลกเปลี่ยน ที่เรียกวา “ ระบบการจาง

งาน”

 ระบบการจางงานแบบดั้งเดิม  ฝายลูกจางมี

แนวคิดวา 
 “นายจางมีฐานะเปนนาย”  มีอํานาจอยางเต็มที่ในการ

ใชงาน หรือ ลงโทษอยางไรก็ได  

 ลูกจางมีหนาที่ตองทําตามคําส่ัง ไมมีสิทธิ์คัดคาน หรือ 

โตแยง

 ลูกจางเปนผูมาพึ่งพิงนาย ใหงานทํา เงินใช ถือเปน

บุญคุณ



เงารางของการบริหารแบบเอกภาคี

 ในสมัยกลาง (ศ.ต.ที่15-16) เกิดระบบชางฝมือข้ึนในยุโรป มี

ชางฝมือจํานวนมากเกิดข้ึน

 ชางฝมือที่มีเงินทุนจัดต้ังกิจการของตนข้ึนและจางชางมาทํางานให จึง

เกิด ระบบการจางงาน  โดยมีการจายคาตอบแทนตามผลงาน

 ในการกําหนดคาจางและราคาสินคาตองข้ึนอยูกับ กฎ ขอบังคับทาง

ศาสนาจักร



เงารางของการบริหารแบบเอกภาคี

 ในศตวรรษที่18-19เกิดการปฏิวัติอุตสาหกรรมในยุโรปและสหรัฐฯ  

(ค.ศ. 1750 - 1850)
 เกิดระบบโรงงาน  มีการนําเคร่ืองจักรกลมาใชในการผลิตสินคาชางฝมือหมด

ความสําคัญลง  และเกิดเมอืงอุตสาหกรรมข้ึน

 มีความตองการใชแรงงานเพิ่มข้ึนทําใหมีการอพยพคนจากชนบทมาทํางาน 

รวมท้ังผูหญิงและเด็ก

 มีการขูดรีด เอารัดเอาเปรียบแรงงานอยางหนัก คาจางต่ํา ไมมีสวัสดิการ 

นายจางมีอํานาจสิทธิขาดในการบริหารจัดการ



เงารางของการบริหารแบบเอกภาคี

 รฐับาลของประเทศตางๆสงเสรมิระบบเศรษฐกิจแบบทนุนยิมเสรีตองการใหเกดิการลงทนุมากๆ

 รัฐจึงกําหนดกลไกและกฎหมายไปในทางเขาขางผูประกอบการ  เชน กดคาจางใหตํ่า  สวัสดิการ

ตามกฎหมายมีนอย  พยายามทาํใหการรวมตวัของคนงานในรปูของสหภาพแรงงานทาํไดยาก

 บรรยากาศในการทํางานในองคการ เต็มไปดวยการขาดความไววางใจ  ความหวาดระแวงกัน

ระหวางฝายบริหาร - ปฏบิัตกิาร พนักงานมีขวญักําลังใจตํ่า ไมเคยคิดพัฒนาตนเอง

 การบริหารจดัการในรูปแบบเอกภาคีน้ีมีอยูท่ัวไปในประเทศอุตสาหกรรมตะวันตก ในศตวรรษที่18-

19 

 ตอมา ไดปรับเปลี่ยนรูปแบบมาสู การบริหารแบบทวิภาคี (Bi-parties) ต้ังแตปลาย ทศวรรษ 

1980



การบริหารแบบทวิภาคี

แนวคิดเรื่องทวิภาคี  ต้ังอยูบนหลักการของ “การมีสวน

ร วมของสองฝ ายในสถานประกอบการ”   โดยให

ความสําคัญ

1) ความสัมพันธในเชิง  “การรวมมือ”  ระหวางลูกจาง กับฝาย

จัดการ (บริหาร) และ

2) ความสัมพันธในเชิงขัดแยงระหวางสองฝายดวย



การบริหารแบบทวิภาคี

ระบบการบริหารที่เนนเรื่อง
 การสรางความสัมพันธระหวางสองฝาย สงเสริมให เกิด

ความสัมพันธที่ดีตอกัน 

 เปดโอกาสใหฝายพนักงานเขาไปมีสวนรวมในการคิด ตัดสินใจ 

ในการทํางานและการแกไขปญหาตางๆที่เกิดข้ึนในองคการ

 เพื่อกอใหเกิดความรวมมือและสันติสุขในการบริหารและการ

ดําเนินกิจการ



ปรัชญาของทวภิาคี

 การสรางการมีสวนรวมของคน   ในองคการทุกระดับ  ทุกฝาย 

ไมวาระดับผูบริหาร หัวหนางาน พนักงาน

 โดยทุกฝายตองเขามามีสวนรวมในการบริหารจัดการ



หลักการที่สําคัญในการบริหารงานแบบทวิภาคี

 การเนนในเรื่องการใหขาวสารขอมูล(Information) และการปรึกษาหารือ

(Consultation) กับฝายพนักงานใหมากที่สุด

 การเจรจาตอรอง (Negotiation) จะใชเพื่อหาทางออกของปญหา ไมใชเพื่อเอาชนะ

อีกฝายหน่ึง

 ฝายบริหารยังมีสิทธิ อํานาจในการกําหนดทิศทางการบริหารได แตถาจะ

เปลี่ยนแปลงที่สงผลกระทบกับลูกจางควรมีการบอกกลาว ชี้แจง หรือปรึกษาหารือ

กอน ในฐานะท่ีเปนผูรวมงานท่ีมีศักด์ิศรีเทาเทียมกัน



วิธีพื้นฐานในการสงเสริมความสัมพันธ

1. การเขาไปมีสวนรวมในการจัดการ
(Work’s Participation in Management –WPM)

 รวมปรึกษาหารือ

 รวมตัดสินใจ

 รวมบริหารจัดการ ( Co-management)

2.  การเปนเจาของรวม (Co-Ownership)
 การเขาถอืหุน

 เงินปนผล โบนัส ฯ

 มีสวนแบงผลประโยชน (Profit-sharing)



พนกังานจะมีสวนรวมไดอยางไร?

 การรวมแสดงความคิดเห็น  ตัดสินใจในเรื่องท่ีไมสําคัญมาก  

เชน การจัดสวัสดิการ การปรับปรุงท่ีทํางาน การเปลี่ยน

แบบฟอรม 

 เรื่องสําคัญๆ เชน    พิจารณาเลื่อนตําแหนง  เงินเดือน  โบนัส  

การปลดพนักงาน  การเลิกจาง

 การรวมกําหนดนโยบาย การบริหารงาน  



รูปแบบของตัวแทนลูกจางในสถานประกอบการ

1. การจัดต้ังคณะกรรมการลูกจาง –ประกอบดวยตัวแทนที่พนักงานที่

ทาํงานอยูในสถานประกอบการน้ันเลือกมา

2. การจัดต้ังคณะกรรมการทวิภาคี ชุดตางๆข้ึนมา ซึ่งประกอบดวย

ตัวแทนฝายลูกจางและนายจางฝายละเทาๆกัน

3. การจัดต้ังสหภาพแรงงานในสถานประกอบการ เพ่ือทําหนาท่ีเปน

ตัวแทนฝายพนักงานลูกจาง



การเลือกตัวแทนคณะกรรมการลูกจาง

1. ระบบผูแทนเดี่ยว  บุคคลที่จะเปนตัวแทนของฝาย

ลูกจางตองมาจากสหภาพแรงงาน  โดยมาจากการ

เลือกตั้งของสมาชิกสหภาพแรงงานโดยตรง 

 ระบบน้ีใหความสําคัญกับสหภาพแรงงานวาเปนตัวแทนที่แทจริง

ของพนักงานลูกจาง 



การเลือกตัวแทนคณะกรรมการลูกจาง

2. ระบบผูแทนคู ระบบน้ีสถานประกอบการจะมีผูแทน 2 ชุด

 คณะกรรมการลูกจางท่ีมาจากสหภาพแรงงาน

 คณะกรรมการลูกจางท่ีมาจากพนักงานลูกจางท่ัวไปท่ีไมไดเปน

สมาชิกสหภาพ



การเลือกตัวแทนคณะกรรมการลูกจาง

3. คณะกรรมการเดี่ยว

 คณะกรรมการลูกจาง  มาจากการเลือกต้ังของคนงานหรือพนักงาน

ทั่วไปท้ังท่ีเปนและไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน

 ในยุโรป สวนใหญจะใชวิธีการน้ี  เยอรมัน  ฝรั่งเศส ออสเตรเลีย 

เบลเย่ียม  สเปน  โปรตุเกส  กริช  ฯลฯ



สิทธขิองคณะกรรมการลูกจาง

1. รับรูขาวสารขอมูล    คณะกรรมการลูกจางมีสิทธิรับรูขาวสาร

ขอมูลท่ีสําคัญๆขององคการ  เชน

 นโยบายการบริหาร 

 สถานการณทางการเงนิ  

 ผลประกอบการ

2. สิทธิในการไดรับการปรึกษาหารือในเรื่องท่ีสําคัญๆ ท่ีอาจสงผล

กระทบตอพนกังาน   เชน  

 การกําหนดกฎระเบียบ ขอบังคับตางๆ

 การจัดการเกี่ยวกับบุคลากร  เชน การลงโทษ การเลิกจาง

 การนําเทคโนโลยีใหมมาใชในการทํางานแทนคน



รูปแบบของตัวแทนลูกจางในสถานประกอบการ

1. การจัดต้ังคณะกรรมการลูกจาง ประกอบดวยตัวแทนท่ีพนักงานท่ี

ทํางานอยูในสถานประกอบการน้ันเลอืกมา

2. การจัดต้ังคณะกรรมการทวิภาคี ชุดตางๆขึ้นมา ซ่ึงประกอบดวย

ตัวแทนฝายลูกจางและนายจางฝายละเทาๆกัน

3. การจัดต้ังสหภาพแรงงานในสถานประกอบการ เพื่อทําหนาที่เปน

ตัวแทนฝายพนักงานลูกจาง



คณะกรรมการทวิภาคี

1. คณะกรรมการรวม  (Joint bodies)   เปนคณะกรรมการที่

ประกอบดวย ตัวแทนฝายบริหาร กับคณะกรรมการเดียว ท่ีเปน

ตัวแทนของฝายพนักงานลูกจางในสถานประกอบการเพ่ือรวมกัน

ดําเนินการอยางดอยางหน่ึงเปนการเฉพาะ 

2. คณะกรรมการปรึกษาหารือรวม  (Joint - Consultation  

Committee) เปนกรรมการที่จัดตั้งข้ึนมาในองคการเพื่อทําหนาที่

ปรึกษา หารือในเรื่องสําคัญๆที่นายจางไมตองการเจรจากับสหภาพ 

แรงงาน



กลไกการสรางการมีสวนรวมของพนักงาน

ในสถานประกอบการ

 การสรางการมีสวนรวมในรูปแบบอ่ืนๆ  ที่นิยมใชกันนับแตทศวรรษที่ 1990 - 2000 

ไดแก 

 กจิกรรมกลุมคุณภาพ (Quality circles)     

 กจิกรรม 5 ส.   

 กจิกรรมขอเสนอแนะ(Suggestion)

 เพื่อสงเสริมความรูสึกการมีสวนรวมในการตัดสินใจของพนักงาน   สรางความพึง

พอใจในการทํางานและสรางความ สัมพันธที่ดีใหเกิดข้ึนในองคการ



รูปแบบของตัวแทนลูกจางในสถานประกอบการ

1. การจัดตั้งคณะกรรมการลูกจาง ประกอบดวยตัวแทนที่พนักงานที่ทํางาน

อยูในสถานประกอบการนั้นเลือกมา

2. การจัดตั้งคณะกรรมการทวิภาคี ชุดตางๆข้ึนมา ซึ่งประกอบดวยตัวแทน

ฝายลูกจางและนายจางฝายละเทาๆกัน

3. การจัดต้ังสหภาพแรงงานในสถานประกอบการ เพื่อทําหนาที่เปนตัวแทน

ฝายพนกังานลกูจาง



สหภาพแรงงาน (Trade Union)

 คือสถาบันที่จัดต้ังข้ึนมาจากการรวมตัวกันของผูเปนพนักงาน

ลูกจางในสถานประกอบการหน่ึงๆ หรือในประเภทกิจการเดียวกัน 

ดวยความสมัครใจ  



บทบาทของสหภาพแรงงาน

 สหภาพแรงงาน เปนสถาบันท่ีมีบทบาทสําคัญตอการสรางอํานาจในการ

ตอรองของฝายพนักงานลูกจางใหมีอํานาจทัดเทียมกับฝายบริหาร

(นายจาง) ทําใหฝายบริหารตองยอมเจรจาหรือทําตามขอเรียกรอง

 เปนเวทีในการแสดงความเดือดรอน ความตองการของลูกจางใหฝาย

นายจางรับทราบ

 เปนแหลงขอมูลที่ฝายบริหารสามารถเขาถึงความไมพอใจ ความตองการ

ของพนักงานลูกจาง



รายละเอียดสหภาพแรงงาน  อยูในบทที่ 8



รูปแบบการเขาไปมีสวนรวมของพนักงาน(ลูกจาง)

 ตามหลักการของระบบทวิภาคี

 การปรึกษาหารือรวม (Joint Consultation)  

 การเจรจาตอรองรวม (Collective Bargaining)



 การปรึกษาหารอืรวม 

 เปนการปรึกษาหารือหรือพูดคุยกันในเรื่องที่ยังไมเกิดข้ึน หรือยัง

ไมเปนปญหา อาจเปนเรื่องเล็ก นอย หรือเรื่องสําคัญๆ การเลิก

จาง การปรับลดโบนัส ฯลฯ

 ปก ติ แ ล ว ก า รป รึ ก ษ า ห า รื อ จ ะ เ ป น บทบ าทหน า ท่ี ข อ ง

คณะกรรมการลูกจาง คณะกรรมการปรึกษาหารือรวม ฯลฯ



การเจรจาตอรอง(Collective Bargaining)

 เปนบทบาทของสหภาพแรงงานที่ทําหนาท่ีเจรจาตอรองกับฝายบริหาร (นายจาง) 

ในนามของฝายลูกจาง การสรางอํานาจการเจรจาตอรองของฝายพนักงานลูกจาง

คือ การรวมตัวกันเปนกลุมกอนในรูปของ สหภาพแรงงานใหมากที่สุด

 เก่ียวของกับการย่ืนขอเรียกรอง จากฝายใดฝายหน่ึง หรือเรื่องท่ีเปนปญหาจากการ

ปรึกษาหารือ แลวไมสามารถตกลงกันได ก็จะตองมีการเจรจาตอรองกันตอไป 

เพ่ือใหไดขอยุติ 



การใชวิธีการเจรจาตอรอง
เปนมาตรการทางดานแรงงานสัมพันธ

 เปนเวทีในการนําความขัดแยงระหวางฝายตางๆใหเขามาอยูในสถาบัน 

และ ควบคุมไมใหระเบิดออกมาภายนอกจนอาจกลายเปนความไมสงบ

เรียบรอยของสงัคม

 การเจรจาตอรองอาจทําไดท้ังในระดับชาติ ระดับอุตสาหกรรมและระดับ

ภูมิภาค

 เร่ืองที่นํามาเจรจาตอรองอาจเปนเร่ืองเกี่ยวกับสภาพการจางงานหรือ

สภาพการทํางานที่เปนประเด็นขัดแยง



ผลลัพธของการเจรจาตอรองรวม

 ถือวาเปนขอตกลงรวม(Collective Agreement)ที่เกิดจากผลของการ

ประนีประนอมบนพื้นฐานของอํานาจของสองฝาย

 เปนการยอมรับในบทบาทของฝายพนักงานลูกจางหรือสหภาพแรงงานให

เขามามีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับการดําเนินงานของฝายบริหาร

(นายจาง)

 ถาความแตกตางทางความคิดของสองฝายไมสามารถตกลงกันได อาจ

ตองมีฝายท่ีสามคือรัฐเขามาแทรกแซงเพื่อหาขอยุติใหได



ขอดีหรือประโยชนของการเจรจาตอรองรวม

1. ชวยปองกันความขัดแยงทางดานแรงงาน เพราะ

- ฝายพนักงานลูกจาง หรือสหภาพแรงงานมีเวทีในการแสดงความ

คิดเห็น ความตองการของฝายลูกจางใหฝายบริหารไดรับทราบ

- เปนชองทางระบายความคับของใจ ความตองการของฝายตนใหอีก

ฝายทราบ 

- ทําใหท้ังสองฝายมีโอกาสพูดคุยกัน ชวยปองกันไมใหเกิดการปะทะที่

รุนแรงและทาํลายลางกันและกัน



2. ชวยทําใหฝายตางๆที่เก่ียวของกับขอพิพาทมีเวลาหยุดคิด ทบทวนส่ิงท่ี

เกิดข้ึนอยางมีเหตุผลมากข้ึน

เปนการดูดซับความรุนแรงทางอารมณของแตละฝายใหลดลง และหันมา

ยอมรับความตองการของอีกฝายได 

โดยยอมรับวา บนโตะการเจรจาไมมีใครชนะหรือแพทั้งหมด แตตองพบกัน

ครึ่งทาง หรอื ถอยคนละกาว เพ่ือชัยชนะรวมกัน (Win-Win Solution)

ขอดีหรือประโยชนของการเจรจาตอรองรวม



รูปแบบการมีสวนรวมของพนักงาน

ในประเทศกําลังพฒันา

 อินเดีย ฟลิปปนส อินโดนิเชีย ไทย ฯลฯ
 ระบบการปรึกษาหารือรวม และการสรางความรวมมือระหวางฝายบริหาร

และพนักงาน มักไมคอยไดรับการยอมรับ 

 ถามีสหภาพแรงงาน สวนมากจะอยูในสภาพที่ออนแอ ไมสามารถทําหนาที่ได

อยางมีประสิทธิภาพ เพราะขาดผูนําที่เข็มแข็งและพนักงานลูกจางยังไมให

ความสําคัญกับการเปนสมาชิก



 ใหการยอมรับสหภาพแรงงานและการมีสวนรวมของพนักงานลูกจาง  

โดย
1. การเจรจาตอรอง ถือเปนกลไกหลักที่ใชเปนชองทางการยุติปญหาความขัดแยง หรือการหาทาง

ออกของขอเรียกรองของสองฝาย

• ฝายบริหารใหการยอมรับในสิทธแิละอํานาจของสหภาพแรงงานวามีสิทธิเทาเทียมกับฝายตน

2. การปรกึษาหารือรวม  ในประเทศตะวันตกนิยมใชเปนกลไกเสริม เพื่อเปดโอกาสให

• พนักงานมีท่ีระบายปญหาความคับของใจออกมา ทําใหเกิดความรูสึกวาฝายบริหารยอมรับ

ฟงปญหา ความคิดเห็น ความตองการของพนักงานลูกจาง

• การปรึกษาหารือเปนเรื่องของคณะกรรมการลูกจาง สวนการย่ืนขอเรียกรองเปนอํานาจ

หนาที่ของสหภาพแรงงาน ซึ่งเปนนกัสหภาพแรงงานมืออาชีพ มักถือศักดิ์ศรีเทาฝายบริหาร

รูปแบบการมีสวนรวมของพนักงาน

ในประเทศกําลังพฒันา



รูปแบบการมสีวนรวมของพนักงานลูกจางในประเทศตะวันตก

อังกฤษ - เนนการเจรจาตอรองกับสหภาพในระดับชาติเทานั้น

- ไมนิยมหรือยอมรับการปรึกษาหารือและการมีคณะกรรมการลูกจาง

สหรัฐอเมริกา -   มีศูนยกลางการเจรจาตอรองกับสหภาพ แรงงานในระดับบริษัทมากกวาระดับชาติและ

อุตสาหกรรม

-   ไมนิยมการปรึกษาหารือแตมีการตั้งคณะกรรมการในองคการดานการบริหารเพ่ือควบคุมงาน

รวมกบัฝายจัดการ

ฝรั่งเศส -   เนนการเจรจาตอรองในระดับชาติ

-  ใชคณะกรรมการลูกจางในระดับสถานประกอบการเปนเครื่องมือใหลูกจางมีสวนรวมใน

กจิกรรมขององคการ ในลักษณะเปนการเสริม

สหรัฐอเมริกา -   มีศูนยกลางการเจรจาตอรองกับสหภาพ แรงงานในระดับบริษัทมากกวาระดับชาติและ

อุตสาหกรรม

-   ไมนิยมการปรึกษาหารือแตมีการตั้งคณะกรรมการในองคการดานการบริหารเพ่ือควบคุมงาน

รวมกบัฝายจัดการ



ระบบแรงงานสัมพนัธแบบญ่ีปุน

1. การปรึกษาหารือรวมระหวางฝายบริหาร และพนักงานถือวาเปนหัวใจ

สําคัญของการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ และถือเปนธรรม

เนียมปฏิบัติ ไมมกีฎหมายบังคับ

2. มีการสรางระบบความรวมมือระหวางฝายจัดการ กับสหภาพแรงงาน 

โดยทาํใหพนักงานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ โดยมี

การกระจายผลตอบแทนทางเศรษฐกิจอยางยุติธรรม การบริหารแบบ

เปดโลง การตัดสินใจแบบ Bottom-up   การเนนกิจกรรม Q.C.



3. สหภาพแรงงานในสถานประกอบการนิยมจัดต้ังข้ึนมาในองคการเกือบ

ทุกแหง (93%) และใหลูกจางทุกคน ทุกระดับไมวาจะเปนพนักงาน 

หัวหนางาน ผูบริหาร (Blue Collar + White  Collar  workers)  

สามารถเปนสมาชิกสหภาพแรงงานเดียวกันได โดยไมตองมีการ

แบงแยก

4. ผูบริหารใหการยอมรับในสิทธิของคณะกรรมการลูกจาง และ สหภาพ

แรงงานอยางมาก

ระบบแรงงานสัมพนัธแบบญ่ีปุน



ประโยชนของการมีสวนรวมของพนักงานในองคการ

 การเปดโอกาสใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจกับฝายบริหารจะทําให

เกิดความสําเร็จในการดําเนินกิจการไดมากข้ึน เพราะ ฝายบริหารตองวางแผน

ตางๆดวยความระมัดระวังมากข้ึน และทําใหการจัดการงานมีประสิทธิภาพและมี

ความยืดหยุนมากข้ึน   (ระบบแรงงานสัมพันธของประเทศเยอรมันเปนระบบท่ีดีท่ี

ประชาคมยุโรปพยายามที่จะใหประเทศสมาชิกถือเปนแบบอยาง)

 ฝายบริหารไมตองเผชิญกับปญหาความไมสงบในองคการ เกิดความปรองดอง

ระหวางสองฝาย  และเปนหลักประกันของฝายพนกังานวาจะไมถูกเอาเปรียบ



รูปแบบและแนวคิดเก่ียวกับการบริหารแรงงาน

1.  การบริหารแบบเอกภาคี

2.  การบริหารแบบทวิภาคี

3.  การบริหารแบบไตรภาคี



 แนวคิดเก่ียวกับระบบไตรภาคี (Tri partism)

ระบบไตรภาคี เปนรูปแบบการบริหารที่เปนท่ีสากลเปนท่ียอมรับท่ัวโลก

 ไตรภาคี หมายถึง การรวมมือสามฝาย (Tripartism cooperation) หรือ 

ความสัมพันธสามฝาย(Tripartism relation) ซึ่งเปนหลักการของความรวมมือ

ระหวางรัฐบาล นายจาง และลูกจาง เพ่ือแสวงหาความยุติธรรมในสังคม

 ระบบไตรภาคีไดรับการยอมรับจาก ILO โดยมีการระบุไวในคําประกาศแหงเมืองฟ

ลาเดลเฟย ค.ศ. 1944วา“ตองทําใหผูแทนฝายนายจางและลูกจางมีฐานะเทาเทียม 

กบัฝายรัฐบาล และมีอิสระอยางเต็มที่.”



หลักการของระบบไตรภาคี

 หลักการของระบบไตรภาคี  ถือวา ในการใชแรงงานใหเปนไปดวยความ

เปนธรรม นายจาง ลูกจาง และรัฐบาล ควรหันมารวมปรึกษาหารือ 

รวมกันคิด ตัดสินใจในเรื่องตางๆที่เกี่ยวของกับผลประโยชนของทั้งสาม

ฝาย  ท้ังน้ีเพื่อชวยทําใหทุกฝายอยูรวมกันไดอยางสงบสุขและนํามาซึ่ง

ความเปนธรรมในสังคม

 ILO ไดนําระบบไตรภาคีมาใชกับการบริหารและดําเนินกิจกรรมตางๆใน

ทุกดาน เชน การประชุมใหญ การใหการรับรองอนุสัญญาและขอแนะ 

การพิจารณาเรื่องสาํคัญๆ



รากฐานทางอุดมการณของระบบไตรภาคี

1. การประสานผลประโยชนที่แตกตางกันของ3ฝาย คือรัฐบาล นายจาง 

และลูกจาง ซึ่งตางมีความคิดและผล ประโยชนท่ีตางกัน ใหสามารถ

อยูรวมกันในสังคมรัฐไดอยางเปนธรรม

2. ประชาธิปไตยแบบตัวแทน ซึ่งเปนรากฐานสําคัญของระบอบการ

ปกครองแบบประชาธิปไตย 

 โดยแตละฝายตองเลือกตัวแทนของตนมาทําหนาท่ีแทนกลุมของตน 

ในคณะกรรมการ หรือองคกรไตรภาคีท่ีมีการจัดต้ังข้ึน 



กลไกของการสงเสริมระบบไตรภาคี

 การนําระบบไตรภาคีมาใชนั้นจําเปนตองกําหนดกลไกท่ีเหมาะสม 

โดยท่ัวไปจะนิยมจัดทําในรูปของคณะกรรมการไตรภาคี  หรือองคกร

ไตรภาคี

 องคกรไตรภาคี หมายถึง การมีสวนรวมอยางเทาเทียมกันของนายจาง 

ลูกจางและรัฐบาลในการตัดสินใจเร่ืองตางๆท่ีจะกระทบกระเทือนกับทุก

ฝายที่เก่ียวของ  โดยมุงเนนที่การปรึกษาหารือ และการรวมมือเปนหลัก 

ไมใชเนนที่การชี้ขาดในปญหาขอขัดแยงท่ีเกดิข้ึน



ลักษณะขององคกรไตรภาคี

 องคกรไตรภาคีเฉพาะกิจ  คือคณะกรรมการที่จัดต้ังข้ึนมาเพื่อทําหนาที่

พิจารณาหรือดําเนินการในเรื่องใดโดยเฉพาะและจะส้ินสภาพไปเม่ือไดน้ัน

เสร็จส้ิน

 คณะกรรมการไตรภาคีถาวร  คือคณะกรรมการที่จัดต้ังข้ึนเพื่อปฏิบัติ

ภาระกิจตามที่ไดรับมอบหมายหรือตามที่กฎหมายกําหนดไว  มีอายุการ

ทํางานตามวาระท่ีกําหนดไว



ระบบไตรภาคี : 

การปะทะและประสานกันระหวาง 3 ฝาย

 การจัดต้ังองคกรไตรภาคี ทําไดท้ังในระดับชาติ ระดับมลรัฐ และระดับ

ทองถิ่น โดยทุกระดับตองมผูีที่เปนตัวแทนที่แทจริงของแตละฝายเขาไป

เปนคณะกรรมการไตรภาคีในแตละชุด ทําหนาท่ีเปนผูใหขอมูล

ปรึกษาหารือ เจรจาตอรอง และตัดสินใจ ช้ีขาดในเร่ืองตางๆเพื่อ

ผลประโยชนของฝายตนไดอยางแทจริง



การคัดเลือกตัวแทนเพื่อเขารวมเปนคณะกรรมการ

 ตองเปนผูที่มีความรู เข็มแข็ง สามารถปกปองคุมครองผลประโยชนให

ฝายตนไดอยางแทจริง

 ฝายพนักงาน ลูกจางตองมีองคกรของตนท่ีเขมแข็ง เปนเอกภาพ เชน มี

สหภาพแรงงานในระดับชาติทีม่เีอกภาพ

 ตัวแทนฝายนายจางตองมาจากองคกรท่ีเปนตัวแทนของนายจางสวนใหญ



กจิกรรมของไตรภาคี

เกิดข้ึนไดในหลายรูปแบบ     

1. การมีสวนรวมในขาวสารขอมูล คือการแลกเปลี่ยนขาวสารขอมูลที่แต

ละฝายมีอยู เพื่อกอใหเกิดความเขาใจตอกัน ปองกันไมใหเกิดปญหา

ความขัดแยงระหวางกัน และอาจนาํมาซึ่งความรวมมือแบบอ่ืนๆตามมา

2. ปรึกษาหารือสามฝาย อาจเกิดข้ึนอยางเปนทางการ หรือไมเปน

ทางการก็ได    เชน  คณะกรรมการคาจางแหงชาติ ทําหนาท่ีสงเสริม

ใหมีการปรึกษาหารือกันในเรื่องคาจางระหวาง3ฝาย



3. การตอรองสามฝาย โดยการแลกเปล่ียนขาวสารขอมูล อภิปราย

ปรืกษาหารือกัน และเจรจาตอรองกันเพื่อแกไขปญหารวมกัน   

ซ่ึงอาจเปนการกระทําท่ีเปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได

4. การตัดสินใจรวมกัน ปกติจะทําผานคณะกรรมการท่ีต้ังขึ้นมา

ตามกฎหมายสวนใหญจะเปนกรรมการท่ีมีอํานาจช้ีขาด เชนศาล

แรงงาน  คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ

กจิกรรมของไตรภาคี

เกิดข้ึนไดในหลายรูปแบบ     



รัฐบาลไทยกับองคการไตรภาคี

 ประเทศไทยไดนําระบบไตรภาคีมาใชเม่ือป 2499

 ปจจุบัน มีคณะกรรมการระดับชาติ 17 ชุด



องคการไตรภาคี

องคกรไตรภาคี รัฐบาล นายจาง  ลูกจาง

คณะกรรมการคาจาง 5 5 5

สภาท่ีปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงาน 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งเสริมแรงงานสัมพนัธ 8 4 4

คณะกรรมการกําหนดมาตรฐานความปลอดภยัในการ

ทาํงาน

คณะกรรมการพฒันาสภาพส่ิงแวดลอมในการทาํงาน 17 3 4

คณะกรรมการสวัสดกิารแรงงาน 4 5 5

คณะกรรมการกองทุนสงเคราะหลูกจาง 3 5 5

คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามยั และ

สภาพแวดลอม

5 7 7

องคการไตรภาคี



ขอดีของระบบไตรภาคี

1. ระบบไตรภาคีสงเสริมขบวนการแรงงาน   โดยเปดโอกาสใหฝายพนักงาน 

(ลูกจาง)มีตัวแทนเขาไปมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็น แกไขปญหา และ

เจรจาตอรองได เทากับเปนการยอมรับในบทบาทของ      สหภาพแรงงาน 

2. ระบบไตรภาคีชวยสงเสริมระบบการคุมครองแรงงานไดทุกระดับ และทั่วถึง

เพราะรัฐเขาไปเก่ียวของโดยเปนตัวกลางทําหนาท่ีในการ  ไกลเกล่ียหาทางยุติ

ปญหาความขัดแยงให

3. ระบบไตรภาคี ชวยทําใหฝายแรงงานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายระดับชาติ

ไดมากข้ึน



จุดออนของระบบไตรภาคีของไทย

1. ไตรภาคีตั้งอยูบนพ้ืนฐานที่ทําใหระบบราชการไดประโยชน  เพราะรัฐตองการใช

ไตรภาคีเปนเคร่ืองมือในการควบคุมผูใชแรงงาน แทนที่จะเปนเวทีการเจรจา

ตอรองของ 3 ฝาย

2. ข้ันตอนในการแกไขปญหาที่กําหนดข้ึนมาใชในไตรภาคีมีข้ันตอนที่ยุงยากซับซอน 

อิงระบบราชการมากไป

3. การคัดเลือกตัวแทนของภาคีตางๆ ไมวามาจากการ แตงตั้ง หรือ การเลือกตั้ง  

ผูที่ไปเปนคณะกรรมการไตรภาคีมักไมใชผูแทนที่แทจริงของฝายลูกจางสวนใหญ   

มักมีการแตงตั้งคนของผูมอีาํนาจเขาไป เปนคณะกรรมการ



จุดออนของระบบไตรภาคีของไทย

4. องคกรไตรภาคี  ท่ีมีการเลือกต้ังตัวแทน ของฝายลูกจางมากจากการ

เลือกต้ังของผูแทน สหภาพตาง ๆ โดยตรง มีขอ บกพรองที่วา 

สหภาพแรงงาน ไมวาเล็กหรือใหญมี 1คะแนนเสียงเทากัน  ทําใหเปน

ชองทางหากินของผูนําแรงงาน

5. องคกรไตรภาคีหลายชุด มีสัดสวนไมสมดุล  สวนใหญจํานวนกรรมาร

ฝายรัฐบาลจะมากกวาอีก 2 ฝายเสมอ มีเพียง 4 ชุดเทานั้นที่มีสัดสวน

เทา ๆ กัน   การแตงตั้งท่ีปรึกษาหรือผูทรงคุณวุฒิจะผูกขาดโดยฝาย

รัฐเทานั้น 



บทบาทหนาที่ขององคกรไตรภาคี 6 บทบาท 

1. บทบาทในการวินิจฉัยยุติขอขัดแยงดานแรงงานไดแกคณะกรรมการแรงงาน

สัมพันธ,ผูพิพากษาสมทบในศาลแรงงาน 

2. บทบาทกําหนดคาจางข้ันตํ่าและนโยบายคาจาง  ไดแก คณะกรรมการคาจาง

3. บทบาทเสนอแนะกฎหมาย หรือนโยบายบริหารแรงงาน และสวัสดิการสังคม 

ไดแก สภาที่ปรึกษาเพ่ือพัฒนาแรงงานแหงชาติ       คณะกรรมการสงเสริมการ

แรงงานสัมพันธ และ        คณะกรรมการแกไขปญหาการเลิกจาง



บทบาทหนาที่ขององคกรไตรภาคี 6 บทบาท 

4. บทบาทกําหนดนโยบายสุขภาพ และความปลอดภัยในการทํางานและสงเสริมรณรงค

ความปลอดภัยไดแก  คณะกรรมการกําหนดมาตรฐานความปลอดภัยในการทํางาน 

คณะกรรมการพัฒนาความปลอดภัยในการทํางาน และคณะกรรมการจัดงานสัปดาห

ความปลอดภัยในการทาํงาน

5. บทบาทในการกําหนดนโยบายบริหารงานประกันสังคม  ไดแก  คณะกรรมการกองทุน

เงินทดแทน  คณะกรรมการประกันสังคม  และคณะกรรมการอุทธรณ (ในกองทุน

ประกันสงัคม)

6. บทบาทกําหนดนโยบายพัฒนาฝมือแรงงาน  ไดแก คณะกรรมการพัฒนาแรงงานและ

ประสานงานการฝกอาชีพ



สถานการณทางดานแรงงานสัมพันธและการ

ใชระบบทวิภาคีในประเทศไทย



สถานการณทางดานแรงงานสัมพันธ

และการใชระบบทวิภาคีในประเทศไทย

 ความขัดแยงระหวางฝายบริหารและพนักงานในสถานประกอบการตางๆ

ในประเทศไทยมีมาโดยตลอด  โดยเฉพาะในอดีตจํานวนขอเรียกรอง  ขอ

พิพาทแรงงาน  การนัดหยุดงาน  การปดงาน  มีจํานวนมากและนํา

ความสูญเสียจากการนัดหยุดงานและปดกิจการเปนอยางมาก



ตัวอยางสถานการณทางดานแรงงานสัมพันธ



จํานวนองคการแรงงานตั้งแต พ.ศ. 2546 –พ.ศ. 2559

 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



รปูแบบการมีสวนรวมของพนกังานในสถานประกอบการที่ผานมา

 การปรึกษาหารือตามกฎหมาย หรือระเบียบราชการ

 การไกลเกลี่ย  การเจรจาตอรอง   การปรึกษาหารือ

 กลไกการมีสวนรวมอ่ืนๆ เชน กิจกรรม 5 ส. QCC TQM

 มีคณะกรรมการไตรภาคีที่มีตวัแทนฝายลูกจางเขาไปรวมดวยทุกชุด



ทําไม ระบบแรงงาน
สัมพันธ ในองคการ 
ทั้งในภาคเอกชน และ
รัฐวิสาหกิจ ยังคงมี
ความ ขัดแย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 
คณะกรรมการลูกจาง 
คณะกรรมการท วิ
ภาคีและไตรภาคี ไม
สามารถทําหนาที่ได
อยางมีประสิทธิภาพ

อะไรเปนสาเหตุที่ทํา
ใหการทําหนาที่ของ
อ ง ค ก ร ต า ง ๆ ไ ม มี
ประ สิทธิ ภ าพและ
ประสิทธิผล



ปรัชญา กรอบคิดทางการบริหารและการใชอํานาจ
ของฝายบริหารไมถูกตองเหมาะสม

ฝายบริหารหรือฝายจัดการดานบุคคลในหนวยงานตาง ๆ ยึดถือปรัชญา
และกรอบความคิดทางการบริหารแบบเอกภาคีที่วา “ฝายบริหารเทาน้ันที่
มีอํานาจสิทธิขาดในการจัดการงาน เงิน คน” พนักงาน ลูกจางมีหนาที่รับ
ฟงคําส่ังไปปฏิบัติ ไมควรเขามายุงเกี่ยว

จนกลายเปน

วัฒนธรรมการทํางานของไทย



• วธิีการบริหารจดัการที่ผกูขาดอํานาจไวที่ฝายบริหารหรอืนายจาง

• ในอดตี วธิีการบริหารจดัการแบบน้ีไมมปีญหา 

• แตปจจุบันสังคมเปลี่ยนไป คนมีโอกาสรับรูขางสารขอมูล มีความคิด

เปนของตนเองมากข้ึน เรยีนรูมากข้ึน ไมยอมถูกเอารดัเอาเปรียบ หรือ

ทนตอความไมเปนธรรมที่ไดรับได

• จึงเกิดการโตแยง คัดคาน เรียกรอง และนําไปสูความขัดแยง  ขาด

ความไววางใจ และการเผชิญหนา



องคการในปจจุบันจําตองเพิ่มขีดความสามารถ เพื่อความอยูรอด 
และแขงขันได

ก า ร ป รั บ ร ะ บ บ ก า ร
ทํางาน นําเคร่ืองจักร 
เทคโนโลยีใหมมาใช มี
การปรับเปลี่ยนบคุลากร

อาจสงผลกระทบตอ
พนกังานลูกจาง

ฝ า ย บ ริ ห า ร ต อ ง มี
ม า ต ร ก า ร ใ น ก า ร
ปองกันไมใหเกิดความ
ขัดแยง

รั บ ฟ ง แ ล ะ สั ง เ ก ต
ปรากฏการณที่เกิดข้ึน
ในองคการ เชนการ
ตอตาน เรียกรอง ขาด
งาน หยุดงาน ฯลฯ



ฝายบริหารตองพยายามเขาใจและปรับวิธีคิดใหม

 ตองยอมรับวา การเรียกรอง เสนอแนะของพนักงาน ไมใชเปนการกอกวน  

ลูกจางไมใชศัตรู แตเปนการแสดงความตองการใหนายจางทราบ 

 ตองพยายามหาวิธีการสรางความเขาใจ  เชนการเปดโอกาสใหพนักงานไดรับรู

ขาวสารขอมูลขององคการใหมากข้ึน  รับฟงความคิดเห็น พูดคุยช้ีแจงดวย

เหตุผล ยอมที่จะใหคาทดแทนความสูญเสียบาง ฯลฯ



พยายามสรางความเขาใจและปรับวิธีคิดใหม

 ตองยอมรับวา การเรียกรอง เสนอแนะของพนักงาน ไมใชเปนการกอกวน  

ลูกจางไมใชศัตรู แตเปนการแสดงความตองการใหนายจางทราบ 

 ตองพยายามหาวิธีการสรางความเขาใจ  เชนการเปดโอกาสใหพนักงานไดรับรู

ขาวสารขอมูลขององคการใหมากข้ึน  รับฟงความคิดเห็น พูดคุยช้ีแจงดวย

เหตุผล ยอมที่จะใหคาทดแทนความสูญเสียบาง ฯลฯ



บทบาทฝายบริหาร(นายจาง)

 ปรับยุทธศาสตร  และคานิยมใหเปนประชาธิปไตย  โดยยอมรับใน

สิทธิเก่ียวกับการรวมตัวของฝายพนักงาน เชน สหภาพแรงงาน  

คณะกรรมการลูกจาง  ฯลฯ

 ตองเขาใจในบทบาทหนาท่ีของสหภาพแรงงาน  และคณะกรรมการ

ลูกจาง อยาตอตานและคิดวา การเรียกรองเปนการกอกวน  

 ฝายบริหารตองไมตอตาน ไมยอมรับหรือเจรจาดวย ตองเขาใจวา 

บางคร้ังการเรียกรองอาจมากไป แตเปนธรรมดาเพราะตองมีการ

ตอรอง



หลัก 3 ประการในการสรางอํานาจชักจูงเพื่อใหผูใตบังคับบัญชา

ยอมรับและใหความรวมมือ 

1. ตองชวยเหลือเก้ือกูลและสนับสนุนผูอ่ืน เชน ฝายบริหารจัดส่ิง

อํานวยความสะดวก  สถานที่ เปนสํานักงาน ใหการยอมรับ 

ชวยเหลือการดําเนินกิจกรรม

2. ต องแบ ง อํ านาจ ใหผู อ่ื นบ า ง เช น ยอมใหสหภาพแรงงาน       

คณะกรรมการลูกจาง เขาไปมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นพิจารณา

ปญหาบางเรื่อง ฯลฯ

3. ตองสรางความเช่ือถือและความไวเนื้อเชื่อใจตอกันโดยการให

ขาวสารขอมูลที่สําคัญใหพนักงานทราบเพื่อแสดงความจริง



บทบาทฝายพนักงาน(ลูกจาง)

 ปรับเปลี่ยนแนวคิดใหม ปรับยุทธวิธีในการตอสูใหม โดยตระหนักวา 

นายจางและลูกจางตองการผลประโยชนรวมกัน หากองคการ

เจริญกาวหนา ตนก็จะไดรับผล ประโยชนดวย ถาองคการตกตํ่าก็

สงผลกระทบตอลูกจาง

 ไมควรจะเรียกรองมากเกินไปตองคํานึงถึงสภาพความเปนจริง  อยา

คิดวา ตองเอา ชนะเทานั้น  ตองรูจักขอบเขต และคําวา พอบาง รูจกั

ใชเหตุผล และมีความยืดหยุน โดยคํานึงถึงผลประโยชนขององคการ

เปนหลัก



หัวใจสําคัญ 2 ประการในการสรางความสัมพันธท่ีดีใหเกิดข้ึนใน

องคการ

1. ไมมีใครทํางานสําเรจ็ดวยตนเอง ไดโดยปราศจากความรวมมือ หรือ

ความชวยเหลือจากผูอื่น  นั่นคือ องคการจะมีผลงานตองอาศัย

พนักงาน  พนักงานก็ตองพึ่งผลประโยชน จากองคการเชนกัน

2. ความสัมพันธอันดีและย่ังยืนจะตองอยูบนพื้นฐานของการ “ให”และ

“รับ” โดยฝายบริหารตองแบงปนผลประโยชนใหพนักงานอยาง

เหมาะสมและเปนธรรม ฝายพนักงาน ตองหยิบย่ืนงานที่มีคุณภาพ 

เปนการตอบแทนดวย



บทบาทฝายรัฐบาล

 ปรับเปลี่ยนทัศนคติแบบเกา ที่ยังฝงลึกอยูกับระบบเจาขุนมูลนาย 

ตอตานผูที่แข็งกราวใสหรือมีความคิดเห็นท่ีแตกตาง

 มองการเรียกรอง การเขามามีสวนรวมในการปรึกษาหารือ การเจรจา

ตอรองของฝายพนักงาน สหภาพแรงงาน ในแงบวก

 รัฐควรออกกฎหมาย กําหนดนโยบายตาง ๆ ไปในทางที่จะเอื้ออํานวย

ตอการเขาไปมีสวนรวมของพนักงาน ลูกจางท้ังในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ 

และ เอกชน


