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บทคัดย่อ

	 การเจรจาต่อรองด้านแรงงาน เป็นกลไกในการระงบัความขัดแย้งระหว่างนายจ้าง
กับลูกจ้างที่เกี่ยวข้องกับสภาพการจ้าง ซึ่งส่งผลถึงความสงบในอุตสาหกรรม
	 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ.2518 ของประเทศไทยได้ก�ำหนดกรอบการ
เจรจาต่อรองด้านแรงงานไว้ระดับหนึ่ง แต่ก็ยังไม่สามารถสร้างความส�ำเร็จสมบูรณ์ในการ
เจรจาต่อรองได้ เนื่องจากมีวิธีปฏิบัติบางประการของทั้งสองฝ่ายที่สร้างอุปสรรคที่น�ำไปสู่
การไม่ตกลงกนัได้ ซึง่บทความนีไ้ด้น�ำเสนอ  แนวทางแก้ไขและป้องกนัความขดัแย้งรนุแรง
ที่อาจเกิดขึ้นอีกในอนาคต
	 นายจ้างและลกูจ้างจงึควรท�ำความเข้าใจและพยายามสร้างความสมัพนัธ์ทีดี่ เพือ่
เป็นการร่วมมอืกนัพฒันาระบบการเจรจาต่อรองด้วยความจรงิใจ เพือ่ความเข้มแขง็ของการ
แรงงานสัมพันธ์ที่ดีของประเทศและเพื่อความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน

ค�ำส�ำคัญ : สภาพการจ้าง, ข้อพิพาทแรงงาน, สภาวะพื้นฐาน, ข้อเรียกร้อง, กลวิธี, ความ
สงบในอุตสาหกรรม
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Abstract
		
	 This is the study of the present Labor Negotiation or Collective  
Bargaining on condition of work in Thailand. It is considered as one  
important mechanism in solving labor dispute  and pave way to industrial 
peace in the country.
	 The Labor Relation Act 1985 has set forth the framework of  
collective bargaining in Thailand but still there has been recorded that some 
labor negotiation are not success.  This study is to present the major causes of 
such unsuccessful in order to avoid any damages and develop some proper 
remedy which would be used as a preventive mechanism. 
	 In conclusion, both employee and employer should be well aware 
of the problems and try their best to develop a sound labor relations in 
Thailand and in order to be ready to join AEC in the near future. 

KeyWords : Working condition, Labor dispute, Basic situation, Demand, Tactic, 
Industrial peace.
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บทน�ำ
	 วันที่ 17 ธันวาคม พ.ศ.2539 ถือว่า
เป็นวันที่มีเหตุการณ์รุนแรงที่สุดทางด้านการ
แรงงานสัมพันธ์ครั้งหนึ่งในประเทศไทย เนื่องจาก
เกิดความขัดแย้งระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างบริษัท
ผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าที่มีชื่อเสียงแห่งหน่ึง ซึ่งมี
พนักงานรวมทั้งสิ้น 7,000 คน จนกระทั่งโรงงาน
ผลิตสินค้าของบริษัทถูกเผาจนเสียหายมากไม่
สามารถใช้ประโยชน์จากอาคารโรงงานนั้นอีกเลย 
ต้องย้ายโรงงานและเลิกประกอบธุรกิจน้ันไปใน
ที่สุด (สมบูรณ์ ประเดิมภูสิตกุล, 2541)
	 ความขัดแย้งดังกล่าวคุกรุ ่นมาก่อน 
วันที่ 17 ธันวาคม 2539 เป็นเวลานานนับปี โดย
เร่ิมจากความรูส้กึของลกูจ้างพนกังานทีเ่หน็ว่าฝ่าย
ตนไม่ได้รบัความเป็นธรรมในวิธกีารบรหิารจดัการ
ของบริษัท โดยเฉพาะในเรื่องการให้คุณให้โทษใน
การปฏิบัติงานต่างๆ ท�ำให้พนักงานบางกลุ่มรู้สึก
เสียเปรียบและไม่พึงพอใจ อีกทั้งปรากฏว่าไม่มี
ระบบการสื่อข้อความในองค์การที่ดี พนักงานผู้
บังคับบัญชาระดับต้นไม่ได้ท�ำหน้าที่เป็นตัวแทน
ของบรษิทัในการชีแ้จงข้อปัญหา ตลอดจนท�ำความ
เข้าใจถึงสภาวการณ์ทั้งด้านการผลิตและการ
จ�ำหน่ายของบริษัท โดยที่บริษัทก็มิได้แสดงว่า
ต้องการให้ผูบ้งัคบับญัชาระดบัต้นเป็นผูร้บัภารกจิ
น้ี ฐานะของผูบ้งัคบับญัชาระดับต้นจงึเป็นเพยีงแต่
ผู้ควบคุมดูแลการผลิตเท่านั้น	 	
	 บริษัทได้ประกาศให้พนักงานทราบว่า
บริษัทจะจ่ายเงินรางวัลพิเศษ (Bonus) ในสิ้นปี 
2539 แก่พนักงานในอัตรา 3 เท่าของเงินเดือน
ของแต่ละคน ขณะเดียวกันก็ปรากฏข่าวลือว่าแท้
ที่จริงแล้ว บริษัทมีก�ำไรมากพอจะจ่ายได้มากกว่า
นั้น สหภาพแรงงานจึงท�ำหน้าที่ยื่นข้อเรียกร้อง
ต่อบริษัทให้จ่ายเงินรางวัลพิเศษนี้ โดยให้จ่ายใน
อัตราเท่ากับค่าจ้าง 6 เดือน ในระหว่างการเจรจา

ต่อรอง บรษิทัได้ชีแ้จงตวัเลขการผลติและค่าใช้จ่าย
ตลอดถงึความสามารถในการจ่ายเงนิเพิม่พเิศษว่า
สามารถ เพียงสูงสุด 3 เท่าของเงินเดือน แต่ก็ถูก
กดดนัจากสหภาพแรงงานและพลงัของกลุม่ลกูจ้าง 
โดยมีการจัดให้เฉพาะผู้ว่างจากตารางการท�ำงาน
ปกติของแต่ละคน มาชุมนุมประท้วงกันบริเวณ
หน้าโรงงาน จนกระทั่งบริษัทประกาศจะยอมจ่าย
ให้ 4 เท่าของเงินเดือน ฝ่ายสหภาพแรงงานเริ่ม
เห็นด้วย แต่ลูกจ้างส่วนใหญ่ไม่ยอม บริษัทขอให้
ผู้บังคับบัญชาระดับต้นในฐานะเป็นผู้ใกล้ชิดกลุ่ม
ลูกจ้างสมาชิกสหภาพแรงงานช่วยชี้แจงและไกล่
เกลี่ย ก็มิได้มีใครร่วมมือด�ำเนินการมิหน�ำซ�้ำยัง
ปรากฏว่ามีผู้บังคับบัญชาระดับต้นบางคนให้เงิน
ส่วนตัวแก่กลุ ่มผู ้ชุมนุมหน้าโรงงาน จนกระทั่ง
เหตุการณ์ด�ำเนินมาถึงวันที่ 17 ธันวาคม 2539  
ผู้ชุมนุมด่ืมสุราเมามายแล้วโยนขวดน�้ำมันท่ีจุดไฟ
เข้าไปในโรงงานจนเกดิเพลงิไหม้โรงงาน ผลของคดี
นีม้ลีกูจ้างทีอ่ยูใ่นเหตุการณ์ได้รบัค�ำพพิากษาจ�ำคกุ
เป็นจ�ำนวน 7 คนและโรงงานไม่สามารถประกอบ
ธุรกิจได้และขายธุรกิจไปในที่สุด
	 การเจรจาต่อรองทางด้านแรงงานซึ่ง
เป็นการเจรจาต่อรองที่มีลักษณะเฉพาะ เนื่องจาก
โดยส่วนใหญ่แล้วเป็นการแก้ไขข้อขัดแย้งระหว่าง 
“ลูกจ้าง” กับ “นายจ้าง” ในองค์การหรือสถาน
ประกอบการเดียวกัน ซ่ึงได้ท�ำงานร่วมกันมาและ
เอือ้เฟ้ือเกือ้กลูกนัมาเป็นระยะเวลาหนึง่ จนกระท่ัง
เกิดความปรารถนาที่ไม่สอดคล้องตรงกันท�ำให้
เกิดการเรียกร้องและเกิดการเจรจาต่อรองกันข้ึน 
ซึ่งบางครั้งประสบความส�ำเร็จสามารถตกลงกัน
ได้ด้วยดี แต่บางครั้งก็กลายเป็นปัญหายืดเยื้อต่อ
เนื่องหรือไม่ก็จบลงด้วยความเสียหายรุนแรงเกิน
ที่จะคาดการณ์ได้
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	 บทความ น้ีมุ ่ งหมายที่ จ ะแสดง ถึ ง
กระบวนการเจรจาต่อรองตามหลักของพระราช
บัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ.2518 ซึ่งใช้เป็น 
กรอบอยู่ในปัจจุบันน้ีว่าควรจะต้องยึดถือปฏิบัติ
การเช่นใดและท�ำความเข้าใจถึงวิธีการปฏิบัติบาง
ประการที่มักจะปรากฏ อันเป็นอุปสรรคส�ำคัญต่อ
ความส�ำเรจ็ในการเจรจาต่อรอง ตลอดจนข้อเสนอ
แนะเพือ่ให้ผูท้ีศ่กึษาการเจรจาต่อรองด้านแรงงาน
ตลอดจน “นายจ้าง” “ลูกจ้าง” และผู้สนใจทั่วไป
ได้ร่วมพิจารณาหาข้อเสนอเพื่อลดปัญหาความ 
ขัดแย้งรุนแรงทางแรงงานอันจะน�ำไปสู่ความสงบ
สุขในกิจการภาคอุตสาหกรรมของประเทศ

กรอบความคดิเก่ียวกับความขัดแย้งด้านแรงงาน
	 เมื่อลูกจ ้างท�ำงานกับนายจ้างโดยท่ี
นายจ้างคาดหวังว่าจะได้รับผลงาน ขณะที่ลูกจ้าง
คาดหวังจะได้รับค่าจ้างตามที่ปรารถนา ตราบ
ใดที่ความคาดหวังของทั้งสองฝ ่ายยังคงเดิม  
การตอบสนองยั ง ค ง เ ดิ ม ก็ ส าม า รถด� ำ ร ง
สัมพันธภาพต่อเนื่องต่อไปได้ด ้วยความสงบ
เรียบร้อย จนกระทั่งฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดเปลี่ยนแปลง
ความคาดหวังหรือเปลี่ยนแปลงการตอบสนองต่อ
อกีฝ่าย จงึจะเป็นต้นเหตขุองความขดัแย้งระหว่าง
กัน เช่น นายจ้างคาดหวังผลงานมากขึ้นกว่าเดิม 
คาดหวังความจงรักภักดีจากพนักงานลูกจ้างต่อ
สถานประกอบการ คาดหวังเวลาทั้งหมดของ
ลูกจ้าง หรือลูกจ้างคาดหวังค่าจ้างที่สูงกว่าเดิม 
คาดหวังสวัสดิการมากกว่าเดิม คาดหวังความมี
เวลาว่างมากขึ้นตลอดถึงคาดหวังการยอมรับจาก
นายจ้างด้านต่าง ๆ  มากขึ้นกว่าเดิม เมื่อความคาด
หวังเปลี่ยนไป โดยที่การสนองตอบไม่อาจท�ำได้
หรือท�ำได้ไม่สอดคล้องกับความคาดหวังของอีก 
ฝ่ายหนึ่ง จึงเกิดความขัดแย้งขึ้น ซึ่งความขัดแย้ง
ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างดังกล่าวนั้นสามารถ

จ�ำแนกได้ดงัทีร่ะบใุนกฎหมายแรงงานของประเทศ
สาธารณประชาธิปไตยประชาชนลาวว่าความขัด
แย้งด้านแรงงานนั้นมีสองประเภทได้แก่ ความขัด
แย้งท่ีเก่ียวกับสิทธิ์และความขัดแย้งท่ีเก่ียวกับผล
ประโยชน์ (Ministry of Labour and Social 
Welfare LAO PDR 1999:50)
	 ความขัดแย้งนั้นสร้างความเครียดขึ้น
ภายในสถานประกอบการท่ีผลักดันให้ต้องหาวิธี
แก้ไข ซึ่ง สังศิต พิริยะรังสรรค์ ได้แสดงความคิด
เห็นไว้ว่า “โดยทั่วไปนายจ้างใช้วิธีการควบคุม
ลูกจ้างโดยการให้รางวัลตอบแทนและลงโทษ
ควบคู่กันไป ทั้งบนพื้นฐานของปัจเจกบุคคลและ
หมูค่ณะหรือท้ังสองลกัษณะ การลงโทษบนพืน้ฐาน
ของปัจเจกบุคคลครอบคลุมตั้งแต่การเลิกจ้าง ให้
อยู่ในต�ำแหน่งเดิม ย้ายงาน ลดต�ำแหน่ง ไม่เลื่อน
ขัน้เงนิเดอืนและไม่ส่งเสรมิความก้าวหน้าฯลฯ ส่วน
การลงโทษบนพื้นฐานแบบหมู่คณะได้แก่ การปิด
งานและการเลิกจ้างเป็นจ�ำนวนมาก
	 ส�ำหรับลูกจ ้างก็มี เครื่ องมือในการ 
ต่อต้านนายจ้างในลักษณะที่เป็นการต่อต้านด้วย
ตัวของตัวเองคนเดียว และแบบท่ีเป็นหมู่คณะ
เช่นกัน ดังเช่นการขาดงาน (absenteeism) โดย
การอ้างการเจ็บป่วย หยุดงานหรือท�ำงานโดย
ขาดความกระตือรือร้น หรือกระท่ังแอบท�ำลาย
เครื่องจักรมักกระท�ำโดยลูกจ้าง แต่การแสดง
เหล่านี้ก็อาจจะเป็นการกระท�ำในลักษณะท่ีเป็น 
กลุ่มก้อนของลูกจ้างได้เช่นเดียวกัน นอกจากนี้
การกระท�ำแบบเป็นหมู่คณะของลูกจ้างยังอาจใช้
การนัดหยุดงาน (strikes) การท�ำงานตามกฎของ
บรษิทัอย่างเคร่งครดัและไม่ยอมท�ำงานล่วงเวลา”  
(สังศิต พิริยะรังสรรค์ 2546:13)
	 วธิกีารเผชญิความขดัแย้งดังกล่าวข้างต้น 
นบัเป็นการใช้อ�ำนาจหรือพลงัของแต่ละฝ่าย ซึง่มกั
เป็นสาเหตุของความไม่สงบ หรือท�ำให้ความขัด
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แย้งจบลงด้วยความไม่พึงพอใจของฝ่ายหนึ่งฝ่าย
ใดหรือทั้งสองฝ่าย หรือบางกรณีอาจมีผลกระทบ
ถงึความไม่สงบเรยีบร้อยในสงัคมจนกระทัง่รฐัต้อง
เข้าควบคมุสถานการณ์และจัดระบบการเผชญิหน้า
กันให้เป็นไปด้วยสันติวิธี

พืน้ฐานของการรวมตวัของลกูจ้างและการเจรจา
ต่อรอง
	 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (The 
International Labour Organization หรือ 
ILO) เป็นองค์การช�ำนาญพเิศษของสหประชาชาติ  
เพ่ือส่งเสริมความยุติธรรมทางสังคมมุ่งเน้นการ
รับรองสิทธิมนุษยชนและส่งเสริมให้เกิดความเป็น
ธรรมในด้านแรงงาน องค์การแรงงานระหว่าง
ประเทศได้ก�ำหนดมาตรฐานแรงงาน ซึ่งเปรียบ
เสมือนสนธิสัญญาระหว่างประเทศ โดยประกาศ
เป็นอนุสัญญา 185 ฉบับและข้อเสนอแนะ 195 
ฉบับให้ประเทศสมาชิกยึดถือและน�ำไปเป็นแนว
ปฏิบัติในประเทศของตน (ส�ำนักพัฒนามาตรฐาน
แรงงาน กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน มปป 
หน้าค�ำน�ำ)
	 อนุสัญญาฉบับส�ำคัญฉบับที่องค์การ
แรงงานระหว่างประเทศได้ตราขึ้นมา ซึ่งมีผลต่อ
การรวมตัวกันของลูกจ้างและการเจรจาต่อรอง
ด้านแรงงานของประเทศ สมาชกิในการสร้างกรอบ
และแนวทาง เพื่อควบคุมสถานการณ์ ความขัด
แย้งด้านแรงงาน เพือ่ความสงบสุขทีย่ัง่ยนืนัน้ได้แก่ 
อนุสัญญาฉบับที่ 87 และอนุสัญญาฉบับที่ 98 ดัง
รายละเอยีดคอื (วชิยั  โถสวุรรณจินดา 2545:295)
	 1) อนุสัญญาที่ 87 ว่าด้วยสิทธิในการ
จัดตั้งองค์การหรือเสรีภาพในการสมาคมถือเป็น
แม่บทเกี่ยวกับการรวมตัวเป็นสมาคมของผู ้ใช้
แรงงาน โดยได้ก�ำหนดสิทธิพ้ืนฐานในการจัดตั้ง
สหภาพแรงงานและสมาคมนายจ้าง การคุ้มครอง

สิทธิในการจัดต้ังของทั้งฝ ่ายลูกจ้างและฝ่าย
นายจ้าง โดยฝ่ายรฐับาลจะไม่เข้าไปเกีย่วข้อง และ
ไม่ด�ำเนินการเป็นอุปสรรคต่อการใช้สิทธิดังกล่าว 
รวมทั้งเปิดโอกาสให้องค์การของท้ังสองฝ่ายได้
ออกข้อบงัคบัทีไ่ม่ขดักฎหมาย เลอืกผูแ้ทนของตน 
จดักจิกรรมและบรหิารงานได้อสิระ รวมทัง้สทิธใิน
การรวมตัวเป็นองค์การระดับสูงข้ึนไป อนุสัญญา
ฉบับนี้มี 97 ประเทศ ให้สัตยาบันแล้ว ซึ่งอยู่ใน
ภูมิภาคเอเชียและแปซิฟิค 7 ประเทศ		
	 2) อนุสัญญาที่ 98 ว่าด้วยสิทธิในการ
เจรจาต่อรอง เป็นอนุสัญญาท่ีกล่าวถึงการร่วม
เจรจาต่อรอง โดยเฉพาะการส่งเสรมิการร่วมเจรจา
ต่อรองของคู่กรณี ในลักษณะของความมีอิสระ
เท่าเทียมกัน โดยครอบคลุมท้ังลูกจ้างเอกชนและ
ลูกจ้างท่ีท�ำงานให้รัฐบาลโดยมียกเว้นบ้างก็เพียง
ทหารหรือต�ำรวจ แต่อนุสัญญานี้ให้เป็นดุลยพินิจ
ของประเทศผู้ให้สัตยาบันว่าจะให้คลุมถึงหรือไม่ 
อนุสัญญาฉบับนี้ได้คุ้มครองสิทธิของลูกจ้างว่าจะ
ไม่ถูกเลือกปฏิบัติหรือล�ำเอียงเม่ือเข้าเก่ียวข้องกับ
สหภาพแรงงาน โดยคุ้มครองมิให้ถูกเลิกจ้าง โยก
ย้ายหน้าที่การงาน ลดขั้นหรือต�ำแหน่ง ตัดค่าจ้าง
หรือลดผลประโยชน์ที่เคยได้รับหรือกระท�ำการใด
อันอาจเป็นการกีดกันผู้น�ำสหภาพแรงงานเพื่อให้
ลกูจ้างสามารถเข้าร่วมในการเจรจาต่อรองได้ โดย
อิสระและโดยสมัครใจ ซึ่งปัจจุบันมีประเทศที่ให้
สัตยาบันอนุสัญญานี้แล้วรวม 113 ประเทศ 
	 อนุสัญญาทั้งสองฉบับดังกล่าว มีส่วน
ส�ำคัญในการสร้างกรอบแนวทางความคิดและวิธี
ปฏบิตัเิพือ่แก้ไขความขดัแย้งทางด้านแรงงาน โดย
ประเทศสมาชิกท่ีให้สัตยาบันจะต้องน�ำไปเป็นต้น
แบบของกฎหมายแรงงานสัมพันธ์ในประเทศของ
ตนเพื่อก�ำหนดเงื่อนไขต่างๆ ในด้านการใช้สิทธิใน
การรวมตัวกันและการเจรจาต่อรอง 
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กระบวนการเจรจาต ่อรองด ้านแรงงานใน
ประเทศไทย
	 การเจรจาต่อรองด้านแรงงานมีแนวทาง
คล้ายคลึงกันในหลายๆ ประเทศ โดยมีท่ีมา
เบ้ืองต้นเกี่ยวกับการแสวงหาข้อยุติของความ
ขัดแย้ง ซึ่งความขัดแย้งด้านแรงงานก็มักจะเป็น
ความขัดแย้งระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ในเรื่องนี้   
แล ดิลกวิทยรัตน์   ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า 
“ส� ำหรั บความขั ดแย ้ งพื้ น ฐาน ในรู ปแบบ
แรงงานสัมพันธ ์ภายใต ้ระบบการผลิตแบบ
ทุนนิยมก็คือ ความขัดแย้งระหว่างผลตอบแทน
ทุนกับค่าตอบแทนแรงงานหรือระหว่างการ
ขยายการลงทุนหรือการสะสมทุนกับรายได้รวม
ของแรงงานหรือระดับการครองชีพของลูกจ้าง
เป็นส่วนรวม ส�ำหรับประเทศที่ก�ำลังพัฒนาเป็น
ประเทศอตุสาหกรรมอย่างประเทศไทย Odhnoff, 
Mcfarlane และ Limquico พบว่าความขัดแย้ง
พื้นฐานในกระบวนการผลิตทางอุตสาหกรรม
ได้แก่ ความพยายามกดค่าจ้างของนายจ้างกับ
ความจ�ำเป็นของลกูจ้างท่ีจะต้องได้รายได้ในระดบั
หน่ึงเพื่อจรรโลงรายจ่ายอย่างต�่ำสุดของตน”  
(แล ดลิกวทิยรตัน์ 2550:169) ในประเดน็เกีย่วกับ
เรือ่งความขดัแย้งนัน้มลีกัษณะส�ำคญัประการหนึง่
คือ ความขัดแย้งสามารถเปล่ียนระดับของความ
รุนแรงได้ หากไม่ได้รับการบริหารจัดการที่ดีจาก
ลักษณะความขัดแย้งในระดับที่หนึ่ง ซึ่งเป็นความ
ขัดแย้งเล็ก ๆ น้อย ๆ ในชีวิตประจ�ำวัน และ/หรือ
ระดับที่สอง ซึ่งเริ่มชี้ถึงความผิด-ถูกและเรียกร้อง
ให้ผูอ้ืน่เข้าข้างฝ่ายของตนและเมือ่ความขดัแย้งอยู่
ในระดับที่สามซึ่งเป็นระดับรุนแรงที่สุดนั้น จ�ำเป็น
ต้องใช้เครื่องมือคือ การเจรจาต่อรองและการ 
ไกล่เกล่ีย (Business desk reference 1993 : How 
to Manage Conflict:16) ส�ำหรับประเทศไทยได้
ประกาศใช้พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ขึ้นใน

ปี พ.ศ. 2518 ซึ่งก�ำหนดรายละเอียดด้านสิทธิ
และหน้าที่ต่าง ๆ  ของฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง
ที่จะปฏิบัติต่อกัน โดยระบุถึงขั้นตอนและวิธีการ
ตลอดจนเง่ือนไขเง่ือนเวลาของการปฏิสัมพันธ์กัน 
รวมไปถึงการก�ำหนดโทษในกรณีที่ฝ่ายหนึ่งฝ่าย
ใดกระท�ำผดิไปจากข้อก�ำหนดของพระราชบัญญตัิ
ดงักล่าว พนัธสญัญาระหว่างนายจ้างกบัลกูจ้างนบั
แต่วนัจ้างงานเรยีกว่า “สภาพการจ้าง” ซึง่ปรากฏ
ความหมายตามมาตรา 5 พระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ์ฉบับดังกล่าวคือ “เงื่อนไขการจ้าง
หรอืการท�ำงาน ก�ำหนดวันและเวลาท�ำงาน ค่าจ้าง
สวัสดิการ การเลิกจ้างหรือประโยชน์อื่นของ
นายจ้างหรือลูกจ้างอันเกี่ยวกับการจ้างหรือการ
ท�ำงาน”
	 ค�ำว่า “สภาพการจ้าง” ตามท่ีกล่าว
นั้นเป็นศัพท์ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ ์
มาตรา5 วรรค3 ขณะทีใ่นวรรคที4่ เรยีกสิง่เดยีวกนั
นีว่้า “ข้อตกลงเกีย่วกบัสภาพการจ้าง” ซึง่เน้นการ
ตกลงกันเป็นหลักและนอกจากนี้ได้มีบทบัญญัติ
ส�ำคัญในกฎหมายแรงงานสัมพันธ์ ก�ำหนดไว้ใน
มาตรา 20 คือ “เมื่อข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จ้างมีผลใช้บังคับแล้ว ห้ามมิให้นายจ้างท�ำสัญญา
จ้างแรงงานกับลูกจ้าง ขัดหรือแย้ง กับข้อตกลง
เกีย่วกบัสภาพการจ้าง เว้นแต่สญัญาว่าจ้างแรงงาน
นั้นจะเป็นคุณแก่ลูกจ้างยิ่งกว่า”
	 โดยนัยของมาตรา 20 ดังกล่าวในเบ้ือง
ต้นนั้นมีจุดมุ่งหมายเน้นประเด็นที่นายจ้างว่าจะ
เปลี่ยนแปลงข้อตกลงซ่ึงได้มีการตกลงกันไว้ก่อน
หน้าน้ีท่ีจะท�ำให้เกิดผลต่อลูกจ้างในด้านต�่ำกว่า
หรือด้อยลงกว่าเดิมไม่ได้ แต่จะเปลี่ยนให้เกิดผลดี
หรือสูงต่อลูกจ้างยิ่งกว่าเดิมนั้นสามารถท�ำได้ 
	 ในสถานการณ์ท่ัวไปหรือโดยปกตินั้น 
การเปลีย่นแปลงสภาพการจ้างท่ีเป็นคณุต่อลกูจ้าง
มักจะเป็นการเพิ่มค่าใช้จ่ายในการบริหารจัดการ
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ของนายจ้าง อันจะส่งผลต่อต้นทุนการผลิตการ
จ�ำหน่ายของนายจ้าง ไม่ว่าสภาพการจ้างนั้นจะ
เป็นเงินโดยตรงหรือสวัสดิการหรือแม้กระทั่งสิทธิ
บางประการ กม็กัจะหลกีเลีย่งไม่พ้นท่ีจะเกีย่วข้อง
กับค่าใช้จ่ายของนายจ้าง โดยเฉพาะในสถาน
ประกอบการท่ีมลีกูจ้างจ�ำนวนมาก ยิง่มผีลกระทบ
มากตามไปด้วยดังเช่น
	 1. สิทธิการหยุดพักผ่อนประจ�ำปี ซึ่ง
ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานมาตรา 30 
ก�ำหนดไว้ว่า “ลูกจ้างซึ่งท�ำงานติดต่อกันมาแล้ว
ครบหน่ึงปีมีสิทธิหยุดพักผ่อนประจ�ำปีได้ปีหนึ่ง
ไม่น้อยกว่าหกวันท�ำงาน โดยให้นายจ้างเป็นผู้
ก�ำหนดวันหยุดดังกล่าวให้แก่ลูกจ้างล่วงหน้าหรือ
ก�ำหนดให้ตามที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกัน” 
การที่นายจ้างจะเพิ่มสิทธิดังกล่าวจาก 6 วันต่อปี 
เป็น 7 วันต่อปี ย่อมหมายถึงนายจ้างจะต้องจ่าย
เงินค่าจ้างให้แก่ลกูจ้าง โดยทีล่กูจ้างไม่ได้ท�ำงานให้
นายจ้าง คนละหนึง่วนัเพ่ิมขึน้จากเดิม หากลกูจ้าง
ได้ค่าจ้างในอัตราค่าจ้างวันละ 300 บาท ถ้ามี 
ลูกจ้างจ�ำนวน 1,000 คน จะเป็นค่าใช้จ่ายท่ีเกิด
ขึ้นโดยไม่ได้เนื้องานเป็นเงิน 300,000 บาทต่อปี 
การจดัสวสัดกิารรถรบั-ส่งพนกังาน หรอืสวสัดิการ
อื่น ๆ ซึ่งนายจ้างต้องว่าจ้างผู้อื่น
	 2. หากมีการปรับเปลี่ยน เช่น เปลี่ยนรถ 
รับ-ส่งธรรมดา เป็นรถปรับอากาศที่ท�ำให้นายจ้าง
ต้องจ่ายให้ผู้รับเหมารับ-ส่งในราคาสูงขึ้น เป็นต้น
	 ตวัอย่างดังกล่าวข้างต้นเป็นการให้เหตุผล
ว่าโดยปกติแล้วนายจ้างมักจะไม่ปรารถนาปรับ
เปลี่ยนสภาพการจ้างที่ท�ำให้ต้องมีค่าใช้จ่ายสูงข้ึน
ยกเว้นจะเล็งเห็นความจ�ำเป็นจริง ๆ หรือเล็งเห็น
ประโยชน์ชดัเจนด้านขวัญก�ำลงัใจของลกูจ้าง และ
นายจ้างมีผลก�ำไรมากเพียงพอท่ีจะน�ำมาจ่ายได ้
นอกจากไม่ต้องการเปลี่ยนสภาพการจ้างให้ดีขึ้น
อันจะท�ำให้เพิ่มค่าใช้จ่ายแล้ว ในบางครั้งนายจ้าง

ยงัหาวธิลีดค่าใช้จ่ายทีเ่กีย่วกบัลกูจ้างลงเพือ่รกัษา
สถานภาพทางการเงินให้คงที่หรือดีขึ้นกว่าเดิม 
กย่็อมคิดหาวธิเีปลีย่นสภาพการจ้างในทางทีไ่ม่เป็น
คณุแก่ลกูจ้างอนัอาจเป็นการกระท�ำผดิเจตนารมณ์
ของพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ มาตรา 20  
ดังกล่าวข้างต้น 
	 ในด้านของลูกจ้างนั้นจะต้องด�ำรงชีวิต
และเลี้ยงดูครอบครัวอยู่ด้วยรายได้และสวัสดิการ
ท่ีได้รับจากนายจ้างและต้องเผชิญกับสภาวะด้าน
เศรษฐกิจ ซึ่งเป็นสภาวะภายนอกองค์การและยัง
ต้องเผชญิกบัภาวะการบรหิารบงัคบับญัชาภายใน
องค์การ จนอาจรู้สึกไม่พึงพอใจกับสภาพการจ้าง
เดิมท่ีมีอยู่จึงปรารถนาจะให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
อันจะน�ำไปสู่ความพึงพอใจในการท�ำงานมากข้ึน 
แต่ด้วยการที่เป็นลูกจ้าง จึงไม่สามารถเปลี่ยน
สภาพการจ้างด้วยตนเองได้ จ�ำเป็นต้องร้องขอให้
นายจ้างเป็นผูป้รบัเปลีย่น ซึง่หากลกูจ้างอยูน่ิง่เฉย
เสียก็ไม่สามารถแก้ไขเปลี่ยนแปลงอะไรได้
	 อย่างไรก็ตามในกฎหมายฉบับเดียวกัน
ยงัได้มบีทบญัญตัเิพิม่เตมิเกีย่วกบัการก�ำหนดสทิธิ
และวิธีการในการปรับเปลี่ยนสภาพการจ้างไว้ว่า
หากลกูจ้างและ/หรอืนายจ้างปรารถนาจะให้มีการ
ปรบัเปลีย่นข้อตกลงเกีย่วกบัสภาพการจ้างจรงิๆ ก็
มวีธิกีารก�ำหนดไว้เป็นการชดัเจนคอืต้องมกีารแจ้ง
ข้อเรียกร้องเป็นหนังสือต่ออีกฝ่ายหนึ่งว่าประสงค์
จะขอแก้ไขหรือปรับปรุงเพิ่มเติมข้อตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจ้างทีม่ผีลบงัคบัอยูเ่ดมิในเรือ่งใดอย่างไร
บ้าง การแจ้งข้อเรียกร้องดังกล่าวก็จะเป็นจุดเริ่ม
ต้นให้มีการเจรจาต่อรองกันขึ้น (พระราชบัญญัติ 
แรงงานสัมพันธ์ มาตรา 13) ตามที่ได้กล่าวมา
ข้างต้นค�ำว่า “ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง”  
จงึหมายถึง “สภาพการจ้าง” ท่ีได้มกีารขอให้มกีาร
ปรบัเปลีย่นจนกระทัง่มกีารเจรจาต่อรองกนัขึน้ ผล
ของการเจรจาต่อรองนัน้คอื ข้อตกลงใหม่ท่ีเรยีกว่า 
“ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง”
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การแจ้งข้อเรียกร้องของนายจ้าง 
	 ดังได้กล่าวมาแล้วว่าตามนัยของมาตรา 
20 นัน้ นายจ้างไม่สามารถเปลีย่นแปลงสภาพการ
จ้างได้ ถ้าการเปลีย่นแปลงสภาพการจ้างนัน้ไม่เป็น
คุณต่อลูกจ้างนั้น เงื่อนไขนี้เป็นการปรามนายจ้าง
ในฐานะเป็นผู้มีอ�ำนาจที่จะท�ำการเปลี่ยนแปลง
แต่หากนายจ้างต้องการปรับเปลี่ยนอย่างจริงจัง
แล้วนายจ้างก็สามารถใช้วิธีแจ้งข้อเรียกร้องเพื่อ
ขอเปลี่ยนสภาพการจ้างได้ ตามพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ์ มาตรา13 และมาตรา15
	 โดยนายจ้างจะแจ้ง ข้อเรยีกร้องต่อลูกจ้าง
ทกุคนหรอืต่อสหภาพแรงงานทีล่กูจ้างของตนเป็น
สมาชิกก็ได้ จะเห็นว่ากฎหมายค�ำนึงถึงลูกจ้างใน
สองลกัษณะคือ ลกัษณะทีเ่ป็นลกูจ้างรายบคุคล คอื
ลูกจ้างที่ไม่ได้มีการรวมตัวกันเป็นสหภาพแรงงาน
และอีกลักษณะหนึ่งคือลูกจ้างที่รวมตัวกันตาม
กระบวนวิธีที่ถูกต้องเป็นสหภาพแรงงาน*
	
การแจ้งข้อเรียกร้องของลูกจ้าง 
	 การแจ้งข้อเรียกร้องของลูกจ้างนี้มีความ
สัมพันธ์กับลักษณะของลูกจ้าง เนื่องจากลูกจ้าง
แบ่งได้เป็นสองประเภทคอืลกูจ้างทีเ่ป็นรายบคุคล
และที่รวมตัวกันเป็นสหภาพแรงงาน ซึ่งนับเป็น
องค์การตัวแทนของลูกจ้าง การแจ้งข้อเรียกร้อง
ต่อนายจ้างจึงอาจกระท�ำโดยมีวิธีการและเงื่อนไข
ได้สองลักษณะคือ
	 1.กรณีลูกจ้างทั่วไปคือ ลูกจ้างยังไม่ได้มี
การรวมตวักนัและจดทะเบยีนเป็นสหภาพแรงงาน
ตามบทบัญญัติของกฎหมาย หากต้องการแจ้ง 
ข้อเรียกร้องต่อนายจ้างจะต้องแนบรายชื่อลูกจ้าง
ผู้มีส่วนร่วมในการแจ้งข้อเรียกร้อง จ�ำนวนไม่น้อย

กว่าร้อยละ 15 ของลกูจ้างทัง้หมด ยกตวัอย่าง เช่น 
บริษัทที่มีลูกจ้าง 200 คน กลุ่มลูกจ้างที่จะแจ้งข้อ
เรียกร้องต้องมีจ�ำนวนไม่น้อยกว่า 30 คน และ
รายชื่อจ�ำนวนดังกล่าวจะต้องคงอยู่ตลอดเวลา
การเจรจาต่อรอง นั่นหมายถึงหากมีคนถอนช่ือ
ออกท�ำให้จ�ำนวนไม่ครบร้อยละ 15 ณ เวลาหนึ่ง  
เวลาใด ระหว่างการเจรจาต่อรอง ข้อเรยีกร้องเหล่า
นั้นจะตกไปทันที
	 2 . ก รณี แ จ ้ ง ข ้ อ เ รี ย ก ร ้ อ ง  โ ด ย
สหภาพแรงงานและสหภาพแรงงานนั้นมีลูกจ้าง
เป็นสมาชิกรวมกันไม่น้อยกว่าร้อยละ 20 ของ
ลูกจ้างทั้งหมด สามารถแจ้งข้อเรียกร้องได้ โดยไม่
ต้องมีรายชื่อสมาชิกแนบมาด้วย
	 ในมุมมองของการเจรจาต่อรองถือว่า
ขณะนี้ได้เกิดความขัดแย้งข้ึนมาแล้วคือการท่ีฝ่าย
หนึ่งฝ่ายใดได้ยื่นหนังสือแจ้งข้อเรียกร้องให้อีก
ฝ่ายปฏิบัติตาม หากฝ่ายรับข้อเรียกร้องยินดีหรือ
สามารถปฏิบัติตามได้ครบถ้วน ก็เกิดข้อตกลงขึ้น 
แต่หากเกิดการไม่ยินยอมปฏิบัติตามก็จะต้องใช้
การเจรจาต่อรองมาแก้ไขความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
	 เ นื่ อ ง จ ากการ เจ รจาต ่ อ รอ งด ้ าน
แรงงานสมัพนัธ์มลีกัษณะพเิศษคอืมกีฎหมายหรอื
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ.2518 เป็น 
กรอบในการเจรจาต่อรอง จงึจ�ำต้องท�ำความเข้าใจ
เกีย่วกบักฎหมายท่ีเกีย่วข้องควบคูไ่ปกบัการศกึษา
เนื้อหาในประเด็นของการเจรจาต่อรองด้วย
	 เมื่อเกิดการแจ้งข้อเรียกร้องเป็นหนังสือ
และมีการแต่งตั้งผู ้แทนในการเจรจาไว้ถูกต้อง
แล้ว (พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 
มาตรา13 วรรค3 ระบุจ�ำนวนผู้แทนการเจรจา
ฝ่ายละไม่เกิน 7 คน และมาตรา17 วรรคแรก  

*สหภาพแรงงาน เป็นองค์กรของลูกจ้าง ซึ่งจัดตั้งขึ้นมาตาม พ.ร.บ.แรงงานสัมพันธ์ พ.ศ.2518 เพื่อเป็นตัวแทนของลูกจ้างในการแสวงหาและ
คุ้มครองผลประโยชน์เกี่ยวกับสภาพการจ้าง ตลอดจนเป็นองค์กรซึ่งสามารถรับข้อเรียกร้องและยื่นข้อเรียกร้องต่อนายจ้างได้ โปรดศึกษาเพิ่ม
เติมจาก พ.ร.บ.แรงงานสัมพันธ์ มาตร 86 เป็นต้นไป
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ก�ำหนดจ�ำนวนทีป่รกึษาของทัง้สองฝ่ายไม่เกนิฝ่าย
ละ 2 คน) ฝ่ายรบัข้อเรยีกร้องจะต้องเปิดการเจรจา
ภายในเวลา 3 วัน ซึ่งเป็นข้อบังคับไว้ในกฎหมาย
ว่า เมื่อฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดแจ้งข้อเรียกร้องมาแล้ว อีก
ฝ่ายจะน่ิงเฉยปล่อยให้เรือ่งราวเงียบไปเฉย ๆ  ไม่ได้  
จะต้องรีบเปิดการเจรจาภายใน 3 วัน มิฉะนั้นจะ
ถอืว่าเกดิ “ข้อพพิาทแรงงาน” ขึน้นอกจากนัน้แล้ว
ก็ไม่ได้ก�ำหนดอะไรไว้อีก ในทางปฏิบัติฝ่ายรับข้อ
เรียกร้องมักจะเปิดการประชุมเพื่อเจรจาเสียก่อน
ภายในเวลา 3 วัน แล้วจึงนัดหมายเจรจากันต่อไป
อีก ซึ่งจะใช้เวลาเจรจานานเท่าไรเจรจากี่ครั้งก็ได้
ตราบใดที่ยังไม่เกิดการชะงักงันหรือสภาวะตีบตัน 
(Deadlock)* ขึ้น
	 กรณีที่สามารถบรรลุข้อตกลงกันได้ ทั้ง
สองฝ่ายก็จะร่วมกันเขียนข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจ้างฉบับใหม่ขึ้นมา โดยตัวแทนเจรจาต่อรอง
ทั้งสองฝ่ายลงชื่อร่วมกัน แล้วน�ำข้อตกลงไปจด
ทะเบียนที่ส�ำนักงานแรงงานเขตหรือจังหวัดแล้ว
แต่กรณี การไปจดทะเบียนน้ีต้องกระท�ำภายใน 
15 วันหลังจากบรรลุข้อตกลงเก่ียวกับสภาพการ
จ้างใหม่ร่วมกนั เมือ่จดทะเบยีนเสรจ็เรยีบร้อยแล้ว
ฝ่ายนายจ้างต้องน�ำมาประกาศภายในบริษัทหรือ
องค์การเป็นระยะเวลาอย่างน้อย 30 วัน เป็นอัน
จบสิ้นกระบวนการเจรจาต่อรอง

ข้อพิพาทแรงงาน
	 การ เ กิด เป ็นข ้อพิพาทแรงงานนั้ น 
เนื่องจากกรณีที่เปิดการเจรจาต่อรองกันภายใน
สามวันไม่ว ่าจะใช้เวลาเจรจากันเท่าไรก็ตาม  
หากฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดหรือทั้งสองฝ่ายเห็นว่าไม่

สามารถตกลงกันได้ เพราะต่างฝ่ายต่างยืนยัน
ความคิดเห็นหรือจุดยืนของตัวเอง หรือเป้าหมาย
ไม่สามารถเคลื่อนเข้าไปพบกันได้หรือแม้กระท่ัง
เกิดการใช้กริยาวาจาท่ีส่อไปสู่ความขัดแย้งรุนแรง
ให้ถือว่าได้เกิด “ข้อพิพาทแรงงาน” ขึ้นแล้ว  
เมื่อเกิด “ข้อพิพาทแรงงาน” ขึ้นเช่นนี้ ฝ่ายแจ้ง
ข้อเรียกร้องมีหน้าท่ีต้องเป็นผู ้แจ้งให้พนักงาน
ประนอมข้อพพิาทแรงงาน โดยต้องท�ำเป็นหนงัสอื
ภายในเวลา 24 ชั่วโมง นับตั้งแต่เกิด “ข้อพิพาท
แรงงาน” การบรรยายวิชา "เทคนิคการเจรจาต่อ
รอง" โดย บรษิทัการจดัการธรุกจิ จ�ำกดั กรงุเทพฯ
	
ข้อพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไม่ได้
	 เมื่อพนักงานประนอมข้อพิพาทแรงงาน
ได้รับหนังสือแล้วต้องเข้ามาด�ำเนินการไกล่เกลี่ย
ข้อพิพาทแรงงาน โดยให้ใช้เวลาทั้งหมดไม่เกิน  
5 วัน ซึ่งวิธีการไกล่เกลี่ยก็คือการรับฟังข้อมูล 
เหตุผลจากท้ังสองฝ่ายแล้วหาจุดท่ีท้ังสองฝ่ายน่า
จะตกลงกันได้มาเสนอให้พิจารณา หากท้ังสอง
ฝ่ายสามารถตกลงกันได้ก็เขียนข้อตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจ้างฉบับใหม่ตามกระบวนการ แต่หาก
ไกล่เกลี่ยไม่ประสบความส�ำเร็จจะเกิด “ข้อพิพาท
แรงงานท่ีตกลงกันไม่ได้” ซ่ึงน�ำไปสู ่ทางเลือก
ในการแก้ไขปัญหา 3 ทาง ตามพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ์ มาตรา 26
	 1. ท้ังสองฝ ่ายร ่วมกันตกลงเพื่อตั้ง  
“ผูช้ีข้าดข้อพพิาทแรงงาน” ซึง่อาจเป็นบคุคลหรอื
คณะบคุคลกไ็ด้ ซึง่เมือ่มกีารชีข้าดในกรณนีีแ้ล้วถอื
เป็นยุติ ท้ังสองฝ่ายจะต้องปฏิบัติตามไม่สามารถ
ไปร้องเรียนหรือฟ้องร้องท่ีไหนได้อีก เนื่องจาก
เป็นการร่วมกันตั้งผู้ชี้ขาดด้วยความสมัครใจ

*สภาวะตีบตัน (Deadlock) หมายถึง สภาวะที่ทำ�ให้กระบวนการเจรจาต่อรองต้องหยุดชะงัก หรือ เจรจาต่อไม่ได้ กล่าวคือ การเจรจายังไม่มี
ข้อยุติ เพราะทั้งสองฝ่ายต่างยืนยันจะเอาเงื่อนไขของตน Deadlock ยังไม่ถึงขั้นเจรจาล้มเหลว ผู้ไกล่เกลี่ยที่ชำ�นาญหรือแต่ละฝ่ายอาจกลับไป
หาทางออกใหม่และกลับมาเจรจาบรรลุข้อตกลงใหม่ได้ (สุพรรณ   ศีตะจิต, 1994) เอกสารประกอบการบรรยายวิชา “เทคนิคการเจรจาต่อ
รอง” โดยบริษัท การจัดการธุรกิจ จำ�กัด กรุงเทพฯ
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	 2. ลกูจ้างใช้สทิธ ิ“นัดหยดุงาน” กค็อืการ
รวมตวักนัไม่เข้าท�ำงาน เพือ่บบีคัน้ให้นายจ้างยอม
ตาม ซึ่งเป็นการหยุดงานที่ไม่ได้รับค่าจ้าง
	 3. นายจ้าง “ปิดงาน” คือหยดุการด�ำเนนิ
ธรุกจิให้ลกูจ้างทกุคนหยดุท�ำงานโดยทีน่ายจ้างจะ
ไม่จ่ายค่าจ้างให้จนกว่าฝ่ายลูกจ้างจะยอมตามข้อ
เสนอของนายจ้าง

การนัดหยุดงานและการปิดงานงดจ้าง
	 การ “นดัหยดุงาน” และ “ปิดงานงดจ้าง”
น้ันเป็นมาตรการรุนแรงขัน้สดุท้ายของทัง้สองฝ่าย 
ซึ่งสามารถน�ำมาใช้หลังจากการเจรจาต่อรองไม่
ประสบความส�ำเรจ็ ซึง่เป็นการสร้างความเสยีหาย
ให้แก่ทัง้ฝ่ายตนและฝ่ายตรงกนัข้าม แต่กน็บัว่ายงั
อยูใ่นกระบวนการเรยีกร้องอยูค่อืเมือ่ฝ่ายหนึง่ฝ่าย
ใดยนิยอมตามข้อเสนอของอกีฝ่าย กส็ามารถกลบั
มาสร้างความสัมพันธ์กันใหม่ด้วยการเข้าท�ำงาน
หรือเปิดให้ลกูจ้างกลบัเข้ามาท�ำงานได้อกีครัง้หนึง่
	 ความเสียหายของการ “นัดหยุดงาน” 
และ “ปิดงานงดจ้าง” นั้นเกิดขึ้นแก่ทั้งสองฝ่าย
คือฝ่ายลูกจ้างก็จะไม่ได้รับค่าจ้างตลอดเวลาที่นัด
หยดุงานหรอืปิดงาน ขณะทีฝ่่ายนายจ้างกจ็ะไม่ได้
ผลผลิตหรือผลงานตามท่ีตั้งเป้าหมายไว้ เมื่อการ
เจรจาต่อรองด�ำเนินมาถึงขั้นน้ี จึงสามารถเรียก

ได้ว่าเป็นขั้นตอนของการ แพ้-แพ้ (Lose – Lose 
Situation) อันมีผลกระทบกระเทือนถึงความรู้สึก
และความสัมพันธ์ต่อกันในระยะยาวซ่ึงนักเจรจา
ทั้งสองฝ่ายย่อมไม่ปรารถนาให้เกิดขึ้น
	 เนื่องจากการเล็งเห็นผลเสียที่จะเกิด
ขึ้นกับทั้งสองฝ่ายหรือแม้กระทั่งบุคคลที่สามที่
อาจได้รับผลกระทบกระเทือนไปด้วย กฎหมาย
จึงได้บัญญัติลักษณะการควบคุมเอาไว้คือเป็น
ข้อห้ามในการปิดงานงดจ้าง/นัดหยุดงาน คือ  
ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ.2518 
มาตรา 34
การนัดหยุดงานปิดงานงดจ้างตามกฎหมายมี
แนวทางดังนี้
	 1.ห้ามปิดงานหรอืนดัหยดุงาน เมือ่ยงัไม่มี
การแจ้งข้อเรียกร้องตามมาตรา 13 หรือแจ้งแล้ว 
แต่ยงัไม่เป็น “ข้อพิพาทแรงงานท่ีตกลงกนัไม่ได้”
	 2.ห้ามปิดงานหรือนัดหยุดงาน เมื่อข้อ
พิพาทแรงงานที่ตกลงกันไม่ได้อยู่ในระหว่างการ
วินิจฉัยของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์* คือมี
บางกรณีข้อพิพาทแรงงานท่ีตกลงกันไม่ได้อาจมี
ผลกระทบต่อเศรษฐกิจหรือความสงบเรียบร้อย
ของประเทศ รฐัมนตร ี(กระทรวงแรงงาน) มอี�ำนาจ
สั่งให้คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์ชี้ขาดได้ และ
ถือว่ากรณีนี้เป็นกรณีที่อยู่ในระหว่างการวินิจฉัย

*คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์ ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ.2518 มาตรา37 วรรคแรกระบุไว้ว่า “ให้มีคณะกรรมการคณะหนึ่ง 
เรียกว่า “คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์” ประกอบด้วยประธานคณะกรรมการหนึ่งคนและกรรมอื่นอีกไม่น้อยกว่าแปดคน แต่ไม่เกินสิบสี่คน 
ในจำ�นวนนัน้อยา่งนอ้ยต้องมกีรรมการ ซึง่เป็นฝา่ยนายจ้างสามคนและฝ่ายลกูจา้งสามคน”และพระราชบญัญัตฉิบบัเดยีวกนั มาตรา 41 กำ�หนด
อำ�นาจและหน้าที่ของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์ดังต่อไปนี้
	 (1)วินิจฉัยข้อพิพาทแรงงานตามมาตรา 23
	 (2)ชี้ขาดข้อพิพาทแรงงานตามมาตรา 24 หรือมาตรา 35(4)
	 (3)ชี้ขาดข้อพิพาทแรงงานตามที่ได้รับแต่งตั้งหรือมอบหมาย
	 (4)วินิจฉัยชี้ขาดคำ�ร้องตามมาตรา 125 และในกรณีที่คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์ชี้ขาดว่าเป็นการกระทำ�อันไม่เป็นธรรมให้มีอำ�นาจสั่ง	
	 ให้นายจ้างรับลูกจ้างกลับเข้าทำ�งานหรือให้จ่ายค่าเสียหายหรือให้ผู้ฝ่าฝืนปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่งได้ตามที่เห็นสมควร
	 (5)เสนอความเห็นเกี่ยวกับการเรียกร้อง การเจรจา การระงับข้อพิพาทแรงงาน การนัดหยุดงานและการปิดงาน ตามที่รัฐมนตรีมอบหมาย
	 (6)ตราข้อบังคับการประชุมและวางระเบียบการพิจารณาวินิจฉัย และชี้ขาดข้อพิพาทแรงงานและการพิจารณาวินิจฉัยชี้ขาดการกระทำ�อัน	
	 ไม่เป็นธรรม และการออกคำ�สั่งของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์
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	 3.ห้ามปิดงานหรือนดัหยดุงาน ขณะทีข้่อ
พิพาทแรงงานที่ตกลงกันไม่ได้อยู่ในระหว่างการ
วินิจฉยัช้ีขาดตามกระบวนการซึง่ทัง้สองฝ่ายตกลง
กันแต่งตั้งผู้ชี้ขาด
	 4.ห้ามนัดหยดุงานหากสหภาพแรงงานไม่
ได้ความเห็นชอบจากสมาชิกเกินกึ่งหนึ่งในการ
ประชุมใหญ่ให้นัดหยุดงานได้

	 5.ไม่ว่ากรณีใดก็ตามห้ามปิดงานหรือนัด
หยุดงาน โดยมิได้แจ้งเป็นหนังสือให้กับพนักงาน
ประนอมข้อพิพาทแรงงานและอีกฝ่ายหนึ่งทราบ
ล่วงหน้า 24 ชั่วโมง(6) ตราข้อบังคับการประชุมและวางระเบียบการพิจารณาวินิจฉัย และชี้ขาดข้อพิพาทแรงงานและ 

การพิจารณาวินิจฉัยชี้ขาดการกระท าอันไม่เป็นธรรม และการออกค าสั่งของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์ 

-11- 
 

ภาพแสดงขั้นตอนการเจรจาต่อรองและระงับข้อพิพาทแรงงาน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
  หากเกิดการยื่นข้อเรียกร้องจนกระทั่งกลายเป็นข้อพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไม่ได้ในกิจการ
ดังต่อไปน้ี  

1. การรถไฟ 
2. การท่าเรือ 
3. การโทรศัพท์หรือคมนาคม 
4. การผลิตหรือจ าหน่ายพลังงานหรือกระแสไฟฟ้าแก่ประชาชน 
5. การประปา 
6. การผลิตหรือการกลั่นน้ ามันเชื้อเพลิง 

นายจ้าง/ลูกจ้างยื่นข้อเรียกร้อง 

ฝ่ายรับข้อเรียกร้อง 
เปิดการเจรจาภายใน 3 วัน 

ตกลงกันได้ ตกลงกันไม่ได้ 

แจ้งประนอมข้อพิพาท 
ไกล่เกล่ีย 5 วัน 

ตกลงกันได้ ตกลงกันไม่ได้ 

1) ติดประกาศ 30 วัน 
2) จดทะเบียนข้อตกลง 

1) ต้ังผู้ชี้ขาด 
2) ลูกจ้างนัดหยุดงาน 
3) นายจา้งปิดงานงดจ้าง 
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		 หากเกิดการยื่นข้อเรียกร้องจนกระทั่ง
กลายเป็นข้อพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไม่ได้ใน
กิจการดังต่อไปนี้ 
	 1.การรถไฟ
	 2.การท่าเรือ
	 3.การโทรศัพท์หรือคมนาคม
	 4.การผลิตหรือจ�ำหน่ายพลังงานหรือ
กระแสไฟฟ้าแก่ประชาชน
	 5.การประปา
	 6.การผลิตหรือการกลั่นน�้ำมันเชื้อเพลิง
	 7.กิจการโรงพยาบาลหรือกิจการสถาน
พยาบาล
	 8.กจิการอืน่ตามทีก่�ำหนดในกฎกระทรวง
	 กฎหมายไม่อนุญาตให้มีการนัดหยุด
งานและ/หรือปิดงานงดจ้าง เนื่องจากจะมี
ผลกระทบต่อประชาชนส่วนใหญ่ที่ไม ่มีส ่วน
เกี่ยวข้อง กฎหมายระบุว่า “ให้พนักงานประนอม
ข้อพิพาทแรงงานส่งข้อพิพาทแรงงานให้คณะ
กรรมการแรงงานสัมพันธ์ เพื่อพิจารณาวินิจฉัย”  
(พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 
มาตรา 23)
	 นอกจากนี้ หากเกิดข้อพิพาทแรงงาน
ที่ตกลงกันไม่ได้ในกิจการอื่นใด หากรัฐมนตรี
กระทรวงแรงงานเหน็ว่าอาจมผีลกระทบกระเทือน
ต่อเศรษฐกิจของประเทศหรือความสงบเรียบร้อย
ของประชาชน รัฐมนตรีกระทรวงแรงงานก็
มีอ�ำนาจสั่งให้คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์
ชี้ขาดข้อพิพาทแรงงานนั้นได้และถือเป็นท่ีสิ้นสุด  
(พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 
มาตรา24)
	 การเจรจาต่อรองด้านแรงงานสมัพนัธ์ ถอื
เป็นการเจรจาต่อรองลักษณะพิเศษ ซึ่งเป็นเรื่อง
ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง อันอาจเกี่ยวข้องกับ
ลูกจ้างจ�ำนวนมากหรืออาจเกี่ยวข้องกับบุคคลอื่น 
จึงได้มีบทบัญญัติทางกฎหมายควบคุมไว้เป็นกรณี

พิเศษ กระบวนการเจรจาต่อรอง ซึ่งรวมถึงการตั้ง
เป้าหมายในการเจรจาต่อรอง ตวัแปรในการเจรจา
ต่อรอง การเตรียมตัวและทักษะการเจรจาต่อ
รอง ตลอดจนเทคนิคการชักจูงใจต่าง ๆ สามารถ
ใช้เทคนิควิธีการเช่นเดียวกับการเจรจาต่อรองใน
เรื่องอื่น ๆ เพียงแต่ผู้ที่เข้าสู่กระบวนการเจรจาต่อ
รองต้องเพิม่ความระมดัระวงัและปฏบิติัให้ถกูต้อง
ตามขัน้ตอนและเงือ่นไขด้านเวลาตาม ทีร่ะบไุว้เป็น
พเิศษในพระราชบญัญตัแิรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ.2518 
และระวังปัญหาที่มีลักษณะเป็นการเฉพาะบาง
ประการท่ีอาจพัฒนาจนกลายเป็นสาเหตุท่ีท�ำให้
การเจรจาต่อรองไม่ประสบความส�ำเร็จและกลาย
เป็นปัญหาแรงงานสัมพันธ์ขั้นรุนแรงได้
	 ดังนั้น ผู้สนใจควรจะได้ท�ำการศึกษาจุด
อ่อน ซึง่อปุสรรคของการเจรจาต่อรองด้านแรงงาน
ท่ีมีขอบข่ายกว้างขวางกว่าข้อก�ำหนดกฎหมายท่ี
บัญญัติไว้

วิธีการศึกษา
	 ในการศึกษาจุดอ ่อนหรืออุปสรรค
ของการเจรจาต่อรองด้านแรงงานนี้ ได้ท�ำการ
ศึกษาจากเอกสารหลักคือ พระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ์ พ.ศ.2518 และการสัมภาษณ์ผู้
ท่ีมีบทบาทเก่ียวข้องกับการแรงงานสัมพันธ์และ
การเจรจาต่อรองด้านแรงงานในประเทศไทย ซ่ึง
เป็นผู้มีประสบการณ์การปฏิบัติจริง ในฐานะของ
ผู้ที่เกี่ยวข้องและอยู่ในปัญหาแรงงานสัมพันธ์และ
การเจรจาต่อรองด้านแรงงานในประเทศไทยมาไม่
ต�่ำกว่าสามสิบปีจ�ำนวนสี่ท่านดังนี้
	 1.นายช�ำนาญ  พมิลรตัน์  นกับรหิารงาน
ผู้ทรงคุณค่า ซึ่งได้รับการยกย่องจากสมาคมการ 
จัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย ปี 2552  
อดีตรองกรรมการผู้จัดการด้านทรัพยากรบุคคล 
บริษัท กู๊ดเยียร์ (ประเทศไทย) จ�ำกัด สัมภาษณ์
ในวันที่ 26 มิถุนายน 2555
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	 2.นายไพบลูย์  ธรรมสถติย์มัน่  กรรมการ
ผู้จัดการส�ำนักงานกฎหมายธรรมนิติ ผู้เชี่ยวชาญ 
การแก้ไขปัญหาแรงงานสัมพันธ์และกรณีพิพาท
แรงงาน สัมภาษณ์ในวันที่ 28 มิถุนายน 2555
	 3.นายสม   ศุภนคร   อดีตรองปลัด
กระทรวงแรงงานและผู ้ เชี่ยวชาญพิเศษด้าน
แรงงานสัมพันธ์ สมัภาษณ์วันที ่2 กรกฎาคม 2555
	 4.นายอรรคพล  ทองดเีลศิ อดตีประธาน
สหภาพแรงงานคนท�ำยางแห่งประเทศไทยและ  
นักเคล่ือนไหวด ้านแรงงาน กลุ ่มย ่านรังสิต 
สัมภาษณ์วันที่ 3 กรกฎาคม 2555

ปัญหาในทางปฏบัิตท่ีิปรากฏในการเจรจาต่อรอง
ด้านแรงงาน
	 การสัมภาษณ ์ความคิด เห็นของผู ้
เชี่ยวชาญทั้งสี่ท่านท�ำให้สามารถประมวลความ
เห็นที่สอดคล้องกันว่านัยของกฎหมายที่เกี่ยวข้อง
การเจรจาต่อรองด้านแรงงานและวิธีปฏิบัติของ
เจ้าหน้าที่ของรัฐไม่ว่าจะเป็นเจ้าหน้าที่ไกล่เกลี่ย 
ประนอมข้อพิพาทหรือกระท่ังเจ้าพนักงานระดับ
สูงในกระทรวงแรงงานนั้น มิได้เป็นปัจจัยส�ำคัญที่
ท�ำให้การเจรจาต่อรองระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง
ไม่บรรลุผลส�ำเร็จ ทั้งสี่ท่านเช่ือว่าสภาวะการและ
วิธีการปฏิบัติของทั้งสองฝ่ายคือฝ่ายจัดการและ
ฝ่ายลูกจ้างคือสหภาพแรงงานเป็นสาเหตุส�ำคัญท่ี
มีผลต่อความส�ำเร็จไม่ส�ำเร็จหรือล้มเหลวในการ
เจรจาต่อรอง ซึ่งสามารถจัดกลุ่มของสาเหตุต่าง ๆ  
ได้เป็นสามกลุ่มใหญ่คือ
	 1 .ประ เด็นสา เหตุ เกี่ ยว กับสภาวะ 
พื้นฐานและความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับ
ลูกจ้าง (Relations)
	 2.ประเด็นสาเหตุเกีย่วกบัลกัษณะของข้อ
เรียกร้อง (Demands)

	 3.ประเดน็สาเหตเุก่ียวกบักลวธิ ี(Tactics) 
หรือวิธีการที่ใช้ในระหว่างการเจรจาต่อรอง
ประเด็นสาเหตุ กลุ่มที่ 1 สภาวะพื้นฐานและ
ความสัมพันธ์
	 1.ระดับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้าง
และลูกจ้างหรือสหภาพแรงงานอยู่ในเกณฑ์ที่ขาด
ความเชื่อใจซึ่งกันและกัน บรรยากาศของความไม่
ไว้วางใจกันนั้นเป็นพื้นฐานส�ำคัญที่จะท�ำให้การ
เจรจาต่อรองด�ำเนินการไปอย่างไม่ราบรื่นหรือ
ติดขัด หากแต่ละฝ่ายยังระแวงกันไม่เชื่อในข้อมูล
และเหตุผลของอีกฝ่ายหนึ่ง ก็จะต้องตรวจสอบ
ย้อนกลับไปโดยละเอียด ซึ่งเป็นการสร้างความ
อดึอัดร�ำคาญใจและล่าช้าในการเจรจาต่อรองหรอื
บางครั้งต้องยุติการเจรจาต่อรอง
	 2.การขาดประสบการณ์ของผู ้แทน
เจรจา   เช่นการวางแผน การแบ่งงาน การอ่านและ 
ตีความสัญญาณ (Signal) ในการเจรจาต่อรอง  
อาจท�ำให้เกิดความผิดพลาดในการเจรจาตอบโต้ 
จนอาจกลายเป็นความเข้าใจผิดกัน นอกจากนี้
ความด้อยประสบการณ์จะท�ำให้ขาดความเชื่อมั่น
ในตนเองและท�ำให้ไม่สามารถแก้ปัญหาเฉพาะ
หน้าได้ โดยเฉพาะเมื่อเกิด “สภาวะตีบตัน”  
(Deadlock) ในการเจรจาต่อรอง อันจะท�ำให้ไม่
สามารถผ่านพ้นปัญหาไปสู่ข้อตกลงได้
	 3 . ข าดการสื่ อ ส าร ท่ี ดี ทั้ ง ร ะหว ่ า ง
นายจ้างกับลูกจ้างทั้งหมดและ/หรือระหว่าง
สหภาพแรงงานกับสมาชิก ท�ำให้เกิดความเข้าใจ
ผิดในสาระส�ำคัญของบางเรื่อง เช่น สถานะของ
องค์การหรือบริษัท เช่นการจ�ำหน่ายและผล
ก�ำไรของบริษัทตกต�่ำแต่ไม่สามารถสื่อให้ลูกจ้าง
เข้าใจและเชื่อว่าอ�ำนาจการจ่ายของบริษัทน้อย
ลงเป็นต้น ข้อมูลและความเข้าใจเหล่านี้เป็นท่ีมา
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ของความคาดหวัง และย่ิงการสื่อสารระหว่าง
สหภาพแรงงานกับสมาชิกผิดพลาดไปจากความ
จริงยิ่งท�ำให้สมาชิกเข้าใจองค์กรผิดจนกระทั่งเกิด
อารมณ์ผิดหวังที่จะมีผลให้บรรยากาศการเจรจา
ต่อรองตึงเครียดมากกว่าที่ควรจะเป็น จนอาจ
ท�ำให้การเจรจาต่อรองประสบปัญหาได้
	 4.แนวคิด ทศันคติ หรือท่าทขีองทีป่รกึษา
ในการเจรจาต่อรอง ซึ่งกฎหมายเปิดโอกาสให้ทั้ง
สองฝ่ายสามารถแต่งตั้งที่ปรึกษาได้ข้างละไม่
เกินสองคน (พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ ์ 
พ.ศ.2518 มาตรา13)  โดยทีผู่ไ้ด้รบัแต่งตัง้มกัไม่ใช่
พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ขององค์การที่มีการเจรจา
ต่อรองกัน ซึ่งอาจเข้ามารว่มการเจรจาต่อรองด้วย
แนวคิดหรือทัศนคติท่ีแตกต่างไปจากเจตนารมณ์
แท้จรงิของทัง้สองฝ่าย จนอาจมอีทิธพิลต่อการคดิ 
การตดัสนิใจของทัง้ฝ่ายนายจ้างหรอืฝ่ายลกูจ้างจน
ท�ำให้สร้างความเข้าใจกันยากกว่าที่ควรเป็น
	 5.ความเป็นเอกภาพของทีมเจรจาต่อ
รอง ในทัศนะของผู้เชี่ยวชาญท่ีประสบมามักเป็น
ปัญหาที่เกิดในฝ่ายสหภาพแรงงาน ซึ่งมีกรรมการ
และตัวแทนมาจากวิธีการเลือกตั้ง ในบางครั้งอาจ
มีบางคนที่มิใช่ทีมงานเดียวกัน เข้ามาในฐานะของ
ตวัแทนพนกังานด้วย ซึง่หากมไิด้มกีารปรบัปรชัญา 
แนวคิด แม้กระท่ังรูปแบบ วิธีการน�ำเสนอให้
สอดคล้องกนั กอ็าจท�ำให้เกดิภาวะความแตกแยก
ทางความคิดกันจนท�ำให้มีผลต่อการตกลงหรือไม่
ตกลงตามข้อเสนอของฝ่ายตรงข้ามได้
	 6.ผู้บังคับบัญชาไม่ท�ำหน้าที่ในฐานะผู้
แทนนายจ้างอย่างเต็มทีเ่ป็นเหตุการณ์ท่ีมักเกดิข้ึน
เสมอเพราะผู้บังคับบัญชาขั้นต้นนั้น ต้องท�ำงาน
ใกล้ชดิกบัพนกังาน ถงึแม้ในแนวคดิของระบบการ
บริหาร จะนับว่าผู้บังคับบัญชานั้นต้องช่วยเหลือ
องค์การสือ่ความแทนองค์การหรอืบรษัิท ท�ำความ
เข้าใจกับพนักงานและลดแรงกดดันที่อาจเกิดข้ึน
จากพนักงานทีมุ่ง่หวงัผลการเปลีย่นสภาพการจ้าง 

แต่ความใกล้ชิดทั้งในปัจจุบันและต่อไปเบื้องหน้า
อาจท�ำให้ผูบ้งัคบับัญชาต้องพยายามระมดัระวงัตวั 
โดยท�ำตัวกลมกลืนกับพนักงานและ   ลดบทบาท
การเป็นตวัแทนขององค์การหรอืบริษทัลง จนมไิด้
สือ่ความในฐานะตวัแทนขององค์การเท่าทีส่มควร
	 7.ผู ้ท�ำหน้าที่ในการบริหารทรัพยากร
บุคคลขาดภาวะผู้น�ำและขาดความสามารถชักจูง 
นายจ้างให้จัดสรรงบประมาณในการแก้ไขความ
ขัดแย้ง เมื่อเกิดสถานการณ์รุนแรงข้ึน ก็อาจอ้าง
ว่าสหภาพแรงงานเป็นต้นเหตขุองความขัดแย้งและ
ปัญหาต่าง ๆ  
	 ประเด็นสาเหตุ กลุ ่มท่ี 2 เร่ืองของ
ลกัษณะ “ข้อเรยีกร้อง” ข้อเรยีกร้องทีป่รากฏส่วน
ใหญ่เป็นข้อเรยีกร้องจากฝ่ายลกูจ้างโดยมลีกัษณะ
ดังนี้
	 1.ความไม่สมเหตุสมผลของข้อเรียกร้อง
เช่นการเรียกร้องให้นายจ้างปรับเปลี่ยนสภาพการ
จ้างจนเกินสภาพทางธุรกิจและเศรษฐกิจจริง ๆ 
ของนายจ้างหรือเกินความสามารถท่ีนายจ้างจะ
ตอบสนองได้ ท�ำให้โอกาสสมัฤทธิผ์ลนัน้มน้ีอยมาก
	 2.ข้อเรียกร้องที่เป็นการก้าวล่วงไปใน
เรือ่งสทิธกิารจดัการของนายจ้าง ซึง่เป็นเรือ่งท่ีการ
ก้าวก่ายอ�ำนาจในการจัดการ จึงถือเป็นข้อเรียก
ร้องท่ีไม่เหมาะสม เช่นการเรียกร้องให้ปลด
พนักงานระดับบริหารขององค์การหรือบริษัท
เป็นต้น
	 3.ข้อเรียกร้องท่ีมีผลเฉพาะต่อคนบาง
กลุ ่ม โดยไม่เสมอภาคท�ำให้ฝ ่ายจัดการหรือ
องค์การไม่สามารถจัดให้ได้เนื่องจากเกรงจะสร้าง
ปัญหาใหม่ขึ้นในองค์การ
	 ประเด็นสาเหตุ กลุ่มที่ 3 การใช้กลวิธี 
(Tactics) ในการเจรจาต่อรอง 
	 กลวิธี  (Tactics) เป ็นศิลปะวิธีการ
ต่างๆ ท่ีนักเจรจาต่อรองน�ำมาสอดแทรกใช้ใน
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ระหว่างการเจรจาต่อรอง เพื่อความได้เปรียบ ณ 
บางจุดหรือบางช่วงบางตอนของการเจรจาต่อ
รอง เพ่ือให้ฝ่ายตรงข้ามเปลี่ยนท่าทีหรือจุดยืน  
(สุพรรณ  ศีตะจิต : เอกสารประกอบการบรรยาย
วิชา “เทคนิคการเจรจาต่อรอง” โดยบริษัท การ
จัดการธุรกิจ จ�ำกัด 1994) ซึ่งการใช้กลวิธีนั้น
จะต้องใช้โดยความระมัดระวังมิให้ฝ่ายตรงข้าม
ทราบว่าจงใจท�ำให้เกิดความเสียหาย มิฉะนั้นอาจ
เกิดการตอบโต้ที่ท�ำให้สถานะความสัมพันธ์เลวลง 
กว่าเดิม ในทางปฏิบัติที่พบว่าได้มีการใช้ในบาง
กรณีจนเป็นสาเหตุของปัญหาในการเจรจาต่อรอง
ด้านแรงงานในประเทศไทย ทั้งนี้รวมถึงแต่ไม่ได้
จ�ำกัดเพียงพฤติกรรมดังต่อไปนี้เท่านั้น
	 1.การเฉื่อยงาน พนักงานลูกจ้างทุกคน
ท�ำงานอยูต่ามปกติแต่การท�ำงานใช้เวลาช้าลงกว่า
ปกติ เป็นการเคลื่อนไหวที่ช้าลงทั้งโรงงานหรือ
กระบวนการผลิตจนกระทั่งนายจ้างสามารถรับ
ทราบได้จากผลผลิตที่ลดลง แต่ไม่สามารถเอาผิด
คนหน่ึงคนใดได้เนือ่งจากเป็นการนดัหมายกนัของ
พนักงานทั้งหมด
	 2.การปฏิเสธท�ำงานล่วงเวลา ด้วยข้อ
กฎหมายที่ก�ำหนดไว้ว่าการที่นายจ้างจะให้ลูกจ้าง
ท�ำงานล่วงเวลา ซึง่หมายถึงเกนิเวลาหรอืนอกเวลา
ปกตินั้น นายจ้างจะต้องได้รับความยินยอมจาก
ลูกจ้าง (พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานมาตรา 
24 วรรคแรก) เสียก่อน จึงเป็นโอกาสท่ีลูกจ้าง
ขององค์กรซึ่งอยู่ระหว่างการเจรจาต่อรองต่าง
นัดหมายกัน “ไม่ยินยอม” ท�ำงานล่วงเวลาตาม
ที่นายจ้างต้องการ ซึ่งเป็นการแสดงความพร้อม
เพรียงให้นายจ้างรับทราบและท�ำให้นายจ้างไม่
สามารถได้ผลงานที่ต้องการ
	 3.การที่โรงงานหรือสถานประกอบการ
ตรวจพบของเสยีหรอืผลติภณัฑ์ทีไ่ม่ผ่านมาตรฐาน
คุณภาพ ออกมามากกว่าช่วงเวลาที่ไม่มีการเจรจา

ต่อรอง ซ่ึงก็ไม่สามารถระบุชัดเจนได้ว่าเป็นการ
กระท�ำโดยเจตนาหรือกลั่นแกล้งหรือบางครั้งก็ไม่
อาจค้นหาได้ว่าเป็นการกระท�ำของพนักงานคน
ใดเป็นต้น
	 4.ในบางกรณีพบว่ามีพนักงานลาป่วย
มากกว่าช่วงเวลาปกติ ที่มิได้มีการเจรจาต่อรอง 
การลาป่วยหนึ่งวันหรือสองวันนั้นเป็นพฤติกรรม
ท่ีตรวจสอบความจริงได้ยาก แต่ผลของการท่ีมี
ลกูจ้างลาป่วยจ�ำนวนมากพร้อม ๆ  กนัท�ำให้กระทบ
กระเทือนการท�ำงานและกระบวนการผลิต
	 5.การที่ผู ้น�ำแรงงานปราศรัยโจมตี
นายจ ้างให ้ลูกจ ้างรับฟ ังเป ็นการติดต ่อกัน  
ซึง่เป็นการยัว่ยแุละอาจท�ำให้ลกูจ้างเกดิความรูส้กึ
ร่วมในด้านไม่ดีต่อนายจ้าง อันจะมีส่วนท�ำลาย
บรรยากาศการเจรจาต่อรองได้
	 การใช้กลวิธีบางอย่างเพื่อเพิ่มอ�ำนาจใน
การเจรจาต่อรอง เป็นการกระท�ำทีเ่สีย่งต่อการน�ำ
การเจรจาต่อรองไปสู่สภาวะตีบตัน (Deadlock) 
ซึ่งหากไม่สามารถแก้ไขด้วยวิธีการเหมาะสมมัก
จะท�ำให้เกิดข้อพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไม่ได้  
ซ่ึงนับเป็นการไม่ประสบความส�ำเร็จในการเจรจา
ต่อรอง
	 สิง่หนึง่ทีม่กัเกดิขึน้ระหว่างการเจรจาต่อ
รองคือสภาวะความเครียดของตัวแทนการเจรจา
ต่อรองและผูท่ี้เกีย่วข้องท้ังสองฝ่าย ความเครยีดดัง
กล่าวมักมีส่วนท�ำให้เกิดการเร่งรีบในการตัดสินใจ
ตลอดจนการแสดงออกทางอารมณ์ที่ไม่เหมาะสม
จนกลายเป็นสร้างปัญหาเพิ่มขึ้นหรือเพิ่มความ
รุนแรงของความขัดแย้ง ซ่ึงจะไม่เกิดผลดีต่อการ
เจรจาต่อรองโดยรวม
	 นักเจรจาต่อรองจึงควรศึกษา ท�ำความ
เข้าใจโอกาสทีจ่ะด�ำเนนิการให้เป็นไปได้ต่าง ๆ  และ
ระมัดระวังตลอดถึงการวางแผนป้องกันไว้เพื่อลด
ความเสี่ยงลง
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บทสรุปและข้อเสนอแนะ
	 เนื่องจากหลักการการแรงงานสัมพันธ์
ที่ดีเป็นพื้นฐานของความสงบสุขในอุตสาหกรรม 
(Industrial Peace) อันเป็นแรงจูงใจหนึ่งของนัก
ลงทนุต่างชาตทิีจ่ะให้ความสนใจในการทีจ่ะลงทนุ
ในประเทศไทย เพื่อเศรษฐกิจและการมีงานท�ำ
ในประเทศ ดังนั้นกระบวนการเจรจาต่อรองด้าน
แรงงานสัมพันธ์ ซึ่งเป็นกลไกหนึ่งที่สามารถน�ำพา
นายจ้างและลูกจ้างบรรลุถึงข้อตกลงโดยสันติ
และด้วยบรรยากาศการท�ำงานร่วมกันที่ดีท่ีจะ
สร้างบรรยากาศการแรงงานสัมพันธ์ที่ดีดังกล่าว  
การศึกษาดังกล่าวพบว่ามีปัจจัยหลักที่น�ำไปสู ่
อุปสรรคของความส�ำเร็จในการเจรจาต่อรอง
อยู ่สามกลุ ่มซึ่งได้เสนอไปแล้ว ฉะนั้นเพื่อการ
พัฒนาการแรงงานสัมพันธ์ที่ดีจึงจ�ำเป็นต้องศึกษา
ลึกไปถึงมูลเหตุของปัญหาดังกล่าวและวิเคราะห์
ถึงวิธีการตลอดจนขั้นตอนในการปรับปรุงแก้ไข 
ขจัดปัญหาให้น้อยลงจนกระทั่งหมดสิ้นไป ตลอด
จนการสร้างบรรทดัฐานส�ำหรบันกัแรงงานสมัพนัธ์
รุ่นใหม่ให้ใช้เป็นแนวทางปฏิบัติให้สอดคล้องกับ
สภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยู่
เสมอ
	 ความคิดเหน็ของผูเ้ชีย่วชาญทีไ่ด้ให้ความ
เห็นมาเป็นภาพรวมดังกล่าวนัน้ อาจไม่เกดิขึน้หรอื
เป็นอปุสรรคในทกุกรณ ีแต่กเ็ป็นสิง่ทีอ่งค์การและ
นักแรงงานสัมพันธ์มิควรประมาทเพราะผลของ
ความขัดแย้งน้ัน ในบางกรณีไม่สามารถประมาณ
ค่าได้ จงึควรทีผู่บ้รหิารองค์การจะได้ให้ความสนใจ 
เอาใจใส่ ท�ำความเข้าใจและวเิคราะห์ย้อนกลบัไปสู่
องค์การของตนเอง เพื่อการวางแผนกลยุทธด้าน
ทรัพยากรบุคคลและเป็นการบริหารความเสี่ยงไป
ในขณะเดียวกัน
	 สาเหตุของความยุง่ยากต่อความส�ำเรจ็ใน
การเจรจาต่อรองด้านแรงงานสัมพันธ์ กลุ่มท่ีหนึ่ง

นั้นแต่ละสาเหตุสามารถเตรียมหรือแก้ไขล่วงหน้า
ได้แทบท้ังสิ้นและส่วนใหญ่อยู่ในความรับผิดชอบ
ของฝ่ายนายจ้าง
	 1.ระดับความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้าง
กับลูกจ้าง เกือบจะสรุปได้ว่าปัญหาหลายประการ
เริ่มต้นท่ีนี่ เพราะหากท้ังสองฝ่ายมีความสัมพันธ์
ดีย่อมหันหน้าเข้าหากัน ปรึกษาหารือกันถึงความ
ขัดข้อง ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนและหาทางออกร่วมกัน
โดยสะดวกใจไม่เกรงกลัวว่าใครจะได้ประโยชน์
ใครจะเสียประโยชน์ ความสัมพันธ์ในลักษณะเช่น
นี้เป็นบรรยากาศอบอุ่นในองค์การท่ีต้องใช้เวลา
และความอดทนสร้างข้ึนมา ฝ่ายนายจ้างที่มักจะ
ลุแก่อ�ำนาจ นิยมวิธีการบริหารแบบสั่งการโดยไม่
คิดค�ำนึงถึงผู้รับค�ำสั่งต้องตระหนักในเรื่องนี้และ
พยายามระมัดระวังอารมณ์และกริยาของตนเอง
ทุกครั้งที่เผชิญหน้ากับลูกจ้าง นอกจากผู้บริหาร
ระดับสูงจะพยายามประพฤติปฏิบัติเยี่ยงน้ีแล้วยัง
ต้องถ่ายทอดรูปแบบวิธีการพัฒนาความสัมพันธ์
ให้ผูบั้งคบับัญชาในทุกระดับขององค์การได้ฝึกและ
ปฏิบัติตาม
	 พื้นฐานความสัมพันธ์ท่ีดีนั้นอาจสร้างให้
เป็นวัฒนธรรมขององค์การโดยเร่ิมจากตัวของผู้
บริหารทุกคนด้วยการฝึกฝนปฏิบัติสิ่งเหล่านี้เป็น
ประจ�ำ
	 1.1 ความจริงใจและเปิดเผย การให้
ความรู้และข้อมูลต่างๆ ที่จะท�ำให้การท�ำงานร่วม
กันเป็นไปอย่างราบรื่นด้วยความปรารถนาดีอย่าง
จรงิใจและให้โอกาสผูใ้ต้บงัคบับญัชาได้เรยีนรูแ้ละ
พัฒนา โดยไม่ปิดเทคนิคส�ำคัญและเกร็ดความรู้
และประสบการณ์ต่าง ๆ
	 1.2 ความคาดหวังที่ดีและสูง การท่ี
นายจ้างหรือผู้บังคับบัญชา ให้ความเช่ือมั่น เช่ือ
ถือในตัวลูกจ้างและคาดหวังว่าลูกจ้างจะกระท�ำ
ในสิ่งที่มีคุณค่าต่อองค์การจะเป็นพื้นฐานความ
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รู้สึกที่ดีแก่ลูกจ้างและท�ำให้ลูกจ้างมีความผูกพัน
ต่อองค์การและพยายามไม่ให้องค์การหรอืนายจ้าง
ต้องผิดหวัง
	 1.3 แนวความคดิว่าลกูจ้างทกุคนมคีวาม
ส�ำคัญ เป็นการให้เกียรติและยอมรับในความ
รู ้ความสามารถและต�ำแหน่งหน้าที่ในงานของ
ลูกจ้าง จะท�ำให้รู้สึกภาคภูมิใจและรักองค์การ
	 การปฏิสมัพันธ์ระหว่างนายจ้างกบัลกูจ้าง
บนแนวความคิดทัง้สามประการนีโ้ดยสม�ำ่เสมอจะ
พัฒนาความไว้วางใจและความเชื่อถือต่อกันข้ึน 
กระทั่งเป็นสัมพันธภาพท่ีดี องค์การและผู้บริหาร
ทีเ่หน็ความส�ำคัญเรือ่งน้ีจึงต้องสร้างบรรยากาศเชิง
บวก เพ่ือป้องกันปัญหาอันอาจเกิดขึ้นจากความ
สัมพันธ์ได้
	 2.ประสบการณ์ของผู ้แทนการเจรจา
ต่อรอง เป็นสิ่งที่ต้องให้เวลาแก่ทั้งสองฝ่าย ซึ่ง
ควรได้รับการฝึกฝนอบรมและพัฒนาในเชิงการ
แรงงานสัมพันธ์จากหน่วยงานหรือองค์การท่ี
มีความสามารถจริง ๆ ซึ่งปัจจุบันนี้หาได้ยาก
เพราะเกือบทุกองค์การมักเน้นการฝึกสอนใน
เรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากกว่าเรื่องการ
แรงงานสมัพนัธ์ แม้กระทัง่สถาบนัการศกึษาระดบั
ปริญญาตรีและปรญิญาโทกใ็ห้ความสนใจด้านการ
แรงงานสัมพันธ์น้อยกว่าการศึกษาเครื่องมือใน
ด้านการวัดประสิทธิภาพและการพัฒนา ซึ่งดูเป็น
วิทยาศาสตร์มากกว่าการแรงงานสัมพันธ์ ซึ่งเป็น
แนวทางจิตวิทยา
	 3.การสื่อสาร (Communication)  
มีบทบาทส�ำคัญในการบริหารจัดการเสมอ แต่
ปัญหาที่พบบ่อยในการสื่อสารคือ ผู้สื่อสารมักจะ
เน้นการที่ตนเองเป็นผู้ส่งสารออกไปแต่ไม่สนใจท่ี
จะรบัฟังผู้อืน่ ทัง้ ๆ  ทีก่ารรบัฟังเป็นส่วนส�ำคัญส่วน
หนึ่งของการสื่อสาร เน่ืองจากท�ำให้ได้รับทราบ
ข้อมูล ข่าวสารและท�ำให้อีกฝ่ายหนึ่งรู้สึกดีท่ีมีคน

รบัฟัง ดงัที ่Prof. Steven Covey ได้ระบกุารรับฟัง
ว่าเป็นบุคลกิภาพท่ีส�ำคญัอย่างหนึง่ของผูท่ี้ประสบ
ความส�ำเร็จในชีวิตนั่นคือ การพยายามท�ำความ
เข้าใจผู้อื่นก่อนที่จะท�ำให้ผู้อื่นเข้าใจเรา (Seek 
first to understand then to be understood) 
(Steven R.Covey : The 7 Habits of highly 
effective people 1989 P.235)
	 ผูบ้รหิารและนกัแรงงานสมัพันธ์จงึจ�ำเป็น
ต้องฝึกตัวเองให้เป็นนักสื่อสารท่ีดีด้วย การเป็น
นักฟังและนักพูด และหากเป็นไปได้นายจ้างควร
ยื่นมือไปให้ความช่วยเหลือสหภาพแรงงานด้วย
การพัฒนา กรรมการและตัวแทนด้านต่าง ๆ ใน
เรื่องการสื่อสารท่ีดีด้วย เพื่อเขาจะได้ใช้ความรู้
ความสามารถในการสือ่สารกับสมาชกิของเขาและ
สื่อสารกับนายจ้าง
	 4.การใช้ที่ปรึกษาจากบุคคลภายนอก
องค์การ  เป็นการให้สิทธิโดยกฎหมายโดยเฉพาะ
ส�ำหรบันายจ้างหรอืสหภาพแรงงานทีย่งัไม่มคีวาม
ช�ำนาญในการเจรจาต่อรองหรือยังไม่ม่ันใจในข้อ
กฎหมายจึงมีที่ปรึกษาให้ความช่วยเหลือ แต่บาง
ครั้งทัศนคติหรือวิธีคิดของเขาอาจไม่สอดคล้อง
กับองค์การ การใช้ที่ปรึกษาดังกล่าวจึงต้องให้
มั่นใจว่าที่ปรึกษาเข้าใจเห็นด้วยและยินดีปฏิบัติ
สอดคล้องกบัวิธคีดิและนโยบายขององค์การอย่าง
ลกึซึง้ หากมฉิะนัน้กไ็ม่จ�ำเป็นต้องใช้ทีป่รึกษา โดย
ท้ังสองฝ่ายอาศัยความสัมพันธ์ท่ีดีและความไว้
วางใจกัน เรียนรู้และแก้ไขปัญหาร่วมกัน
	 5.ความเป็นเอกภาพของทีมเจรจาต่อ
รองโดยเฉพาะทีมสหภาพแรงงานนั้น อาจพัฒนา
ได้ด้วยการท่ีนายจ้างไม่แทรกแซงการท�ำงานของ
สหภาพแรงงานและสนบัสนนุกจิกรรมท่ีสร้างความ
สัมพันธ์ในทีมงาน แม้จะมีแนวความคิดอยู่บ้างว่า
สหภาพแรงงานที่เข้มแข็งท�ำให้ฝ่ายนายจ้างเจรจา
ต่อรองยากล�ำบากเพราะสมาชิกทุกคนร่วมมือกัน 
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แต่แนวทางการมองปัญหาในเชิงบวกก็คือการท่ี
สหภาพแรงงานเข้มแข็งนั้นท�ำให้การตัดสินใจเป็น
ไปอย่างมัน่ใจ การเจรจาต่อรองจะก้าวหน้าได้อย่าง
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ
	 6.การท�ำหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาระดับ
ต้น มีความส�ำคัญต่อการเจรจาต่อรองอย่างมาก
เพราะความสัมพันธ์ส่วนบุคคลที่มีต่อกันตลอด
เวลาที่ท�ำงานกันมา  โดยเฉพาะในสังคมไทยถือว่า
ค�ำพูด ค�ำขอร้องหรือค�ำแนะน�ำของผู้บังคับบัญชา
ระดับต้นนั้นมีน�้ำหนักต่อการคิดการกระท�ำของ
ลูกจ้างโดยทั่วไปมาก องค์การจึงต้องสร้างความ
รูส้กึให้ผูบ้งัคับบญัชาระดับต้นเป็นฝ่ายขององค์การ
อย่างแท้จริงให้ได้การบรหิารงานของผูบ้งัคับบญัชา
ระดับกลางและระดับสูง ตลอดจนแนวนโยบาย
ขององค์การมีผลกระทบชีวิตการท�ำงานในฐานะ
ผู้บังคับบัญชาระดับต้นของเขาอย่างมาก ถ้าหาก 
ผู้บังคับบัญชาระดับต้นมั่นใจในองค์การไม่ว่าจะ
เป็นด้านความเป็นธรรม การได้รบัเกยีรติและความ
เช่ือถอื ความรูส้กึม่ันคง เขาก็จะท�ำงานเพ่ือองค์การ 
แม้ในสภาวะล่อแหลมเช่น ช่วงของการเจรจาต่อ
รองหรือช่วงของความขัดแย้งก็ตาม แต่หากเขาไม่
มัน่ใจเขากย่็อมไม่เสีย่งทีจ่ะสร้างศัตรูขึน้ในองค์การ
หรือบางครั้งเขาอาจเข้าร่วมกับฝ่ายลูกจ้างเพื่ออยู่
ในกลุ่มเสียงข้างมากก็ได้
	 องค์การมีภารกิจส�ำคัญในการรักษาและ
พฒันาความจงรกัภักดขีองผู้บงัคบับญัชาระดบัต้น 
เนือ่งจากเขาอาจเป็นตัวแปรส�ำคัญของสถานการณ์
ได้
	 7.ภาวะความเป็นผู ้น�ำของผู ้ท�ำหน้าที่
บริหารทรัพยากรบุคคล มีประโยชน์ในการ   โน้ม
น้าวชักจูงใจทั้งฝ่ายลูกจ้างและนายจ้าง เพื่อให้
สามารถเจรจากันได้โดยไม่ต้องใช้ความรุนแรง 
ความเป็นผู้น�ำนี้รวมถึงความน่าเชื่อถือท่ีท�ำให้ผู้

บรหิารสงูสดุขององค์การยนิดีรบัฟังและมแีนวโน้ม
ท่ีจะเห็นคล้อยและอนุมัติให้ด�ำเนินการหรือเสนอ
ในการเจรจาต่อรองได้ บคุลกิภาพเช่นนีต้้องใช้เวลา
ในการพฒันาด้วยการท�ำงานภาคสนาม ศกึษาและ
ฝึกอบรมเพิ่มเติมตามท่ีสมควร การดูงาน การได้
เห็นแนวการปฏิบัติขององค์การอื่น ๆ ล้วนแต่มี
ส่วนพฒันาทกัษะการท�ำงานและสภาวะผู้น�ำไปถงึ
ระดบัทีเ่ป็นทีน่่าเชือ่ถอืได้ ซึง่อาจใช้เวลาและค่าใช้
จ่ายเช่นเดยีวกบัการพฒันาทรพัยากรบุคคลในสาย
งานอื่น
	 การแก้ไขปัญหาในกลุม่ทีส่องในเรือ่งของ
ลกัษณะของข้อเรยีกร้องและกลุม่ท่ีสามในเรือ่งการ
ใช้กลวิธีเพื่อสร้างอ�ำนาจการเจรจาต่อรอง ซึ่งเป็น
ปัญหาในทางปฏิบัติซ่ึงส่วนใหญ่เกิดจากการคิด
การกระท�ำของสหภาพแรงงานหรอืฝ่ายลกูจ้างเป็น
เรือ่งทีจ่ะต้องท�ำความเข้าใจถงึผลกระทบทีแ่ท้จรงิ
ของวธิกีารแต่ละวธิกีาร ท้ังลกูจ้างและนายจ้างควร
ได้รับการพัฒนาแนวคิดให้เชื่อถือในการเจรจาต่อ
รองอย่างแท้จรงิ โดยเฉพาะการหวงัผลในลกัษณะ
ของการประสบผลส�ำเร็จท้ังคู่ (Win-Win) และ
เจรจาต่อรองกันบนพืน้ฐานของความเชือ่ถอืซึง่กัน
และกนัมากกว่าการใช้เทคนคิหรอืวธิกีาร ตลอดจน
การใช้อ�ำนาจข่มขูก่นั ภารกจิเช่นนีค้วรจะเป็นของ
หน่วยงานกลางที่เกี่ยวข้อง เช่น กระทรวงแรงงาน 
ท่ีควรเป็นผู้รับผิดชอบด�ำเนินกิจกรรมอย่างน้อย 
2 กิจกรรมคือ
	 1 . ก า ร จั ด สั ม ม น า เ ชิ ง ปฏิ บั ติ ก า ร 
(Workshop) ในเรื่อง “เทคนิคการเจรจาต่อรอง
ด้านแรงงาน” ด้วยการมุ่งหวังอย่างแท้จริงต่อ
ผลลพัธ์ คอืให้ท้ังฝ่ายนายจ้างและลกูจ้างเข้าใจและ
มคีวามคดิ ทศันคตทิีด่ต่ีอการเจรจาต่อรองและฝึก
ตัวเองให้เป็นนักเจรจาต่อรองที่ดี เพื่อความเจริญ
ก้าวหน้าของตัวเองและองค์การ การสัมมนาเช่น
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นี้ควรกระท�ำเป็นการต่อเน่ืองและขยายกลุ่มผู้เข้า
ร่วมให้มาก
	 2.การจดัการประชมุร่วมกนัระหว่างกลุม่
นายจ้างและกลุม่ลกูจ้าง เพือ่ท�ำความเข้าใจปัญหา
และอปุสรรคในการเจรจาต่อรองดังทีไ่ด้ระบไุว้ข้าง
ต้นแล้วและสร้างข้อตกลงและให้สัตยาบันร่วมกัน
ถึงการใช้เทคนิคและกลวิธี (Tactics) ต่างๆ ว่า
จะน�ำมาปฏิบัติเฉพาะในสถานการณ์ที่เหมาะสม
เท่านั้นเป็นต้น
	 ขณะทีป่ระเทศไทยก�ำลงัร่วมกบัประเทศ
สมาชกิอาเซยีนอืน่ๆ เพือ่พัฒนาภูมภิาคน้ีให้มคีวาม
แขง็แกร่งทางเศรษฐกจิ สงัคมและความเป็นอยู ่ดงั
นัน้การพฒันาการแรงงานสมัพนัธ์ของประเทศไทย 
การสร้างความร่วมมือกันทั้งฝ่ายนายจ้าง ลูกจ้าง
และรัฐบาล เพื่อให้มีบรรยากาศแรงงานสัมพันธ์
ที่ดี และเป็นการพัฒนาระบบอุตสาหกรรมผสม
ผสานกับจิตวิทยาการท�ำงานร่วมกันให้ประสบ
ความสงบและเพิ่มสมรรถนะในการบริหารจัดการ
ให้สามารถยืนหยัดอยู่ในระดับแนวหน้าของกลุ่ม
ประเทศในประชาคมอาเซียนได้อย่างเต็มภาคภูม ิ
จึงเป็นสิ่งจ�ำเป็นและต้องเร่งรีบพัฒนาโดยเร็ว
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