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การจัดการมาตรฐานระหวางประเทศเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน: 
อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที ่87 และฉบับที่ 981 

 
สิทธิกร นพิภยะ 

คณะเศรษฐศาสตร มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร 
 

บทคัดยอ 
 
ที่ผานมา กระบวนการแรงงานไทยไดเรียกรองใหรัฐบาลไทยใหสัตยาบันอนุสัญญาวาดวยเสรีภาพ

ในการสมาคมและการคุมครองสิทธิในการรวมตัวกัน ค.ศ.1948 (ฉบับที่ 87) และอนุสัญญาวาดวยการ
ปฏิบัติตามหลักการแหงสิทธิในการรวมตัวและการตอรองรวม ค.ศ.1949 (ฉบับที่ 98) อยางนอยที่สุด
นับต้ังแตป 2535 เปนตนมา จนถึงปจจุบัน (2556) 

หากไทยใหสัตยาบันอนุสัญญา ฉบับที่ 87 และฉบับที่ 98  ไทยก็มีพันธกรณีประการหนึ่งคือ การ
เปล่ียนแปลงแกไขกฎหมายภายในประเทศใหสอดคลองกับอนุสัญญาฉบับดังกลาว  การศึกษาพบวา ไทย
ตองแกไขมาตรา 13 มาตรา 82 มาตรา 83 มาตรา 94 มาตรา 100 มาตรา 111 และมาตรา 118 
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พุทธศักราช 2518  และมาตรา 33 มาตรา 41 มาตรา 43 มาตรา 65 และ
มาตรา 66 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พุทธศักราช 2543  

หากไทยอนุวัติการตามอนุสัญญา ฉบับที่ 87 และฉบับที่ 98 แลว ยอมสงผลใหความหนาแนนของ
สหภาพและความครอบคลุมของความตกลงรวมมีโอกาสเพิ่มมากข้ึน  หากความหนาแนนของสหภาพ
แรงงานและความครอบคลุมของความตกลงเพิ่มมากข้ึนแลว จะสงผลใหคาจางและประโยชนที่เกี่ยวของ
กับการจางงานนาจะเพิ่มมากข้ึน และโอกาสที่ความเหล่ือมลํ้าทางดานรายไดในประเทศไทยลดลงไดใน
อนาคต แตอาจมีโอกาสทําใหมีการจางงานลดลงหรือมีการวางงานเพิ่มมากข้ึน และมีเงินเฟอเพิ่มมากข้ึน  
 
คําสําคัญ: อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 81 และฉบับที่ 92, สหภาพแรงงาน, ความ
ตกลงรวม 
 
  

                                                            
1 บทความนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาเร่ืองการจัดการมาตรฐานระหวางประเทศเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน: 
อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 87 และฉบับที่ 98 ไดรับทุนจากมูลนิธิฟรีดริคเอแบรท (Friedrich-
Ebert-Stiftung) 
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1. บทนํา 
ภายหลังที่อัตราภาษีนําเขาสินคาของประเทศตางๆ ไดลดลง อันเปนผลสวนหนึ่งจากทั้งจาก 

การเจรจาพหุภาคีภายใตองคการการคา การเจรจาเปดเสรีการคาระดับภูมิภาคและทวิภาคี และการเปด
เสรีการคาเอง กระแสการใชมาตรการกีดกันการคาที่มิใชภาษีศุลกากรไดเพิ่มข้ึนมากมายหลายรูปแบบ 
รูปแบบหนึ่งคือ การใชมาตรฐานแรงงาน 

ในดานหนึ่ง มาตรฐานแรงงานถูกมองวาเปนมาตรการที่กําหนดข้ึนเพื่อกีดกันการคาระหวาง
ประเทศ โดยเฉพาะสินคาที่มีตนทุนตํ่าจากการไมตองปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานท่ีเขมงวด แตอีกดาน
หนึ่งนั้น มาตรฐานแรงงานกําหนดข้ึนเพื่อเปนมาตรฐานข้ันตํ่าเพื่อคุมครองแรงงาน  

ที่ผานมาองคการแรงงานระหวางประเทศ ไดมีการกําหนดมาตรฐานแรงงานข้ึนหลายดาน 
ครอบคลุมเร่ืองสิทธิข้ันพื้นฐาน การมีงานทํา นโยบายสังคม การบริหารแรงงาน แรงงานสัมพันธ สภาพการ
ทํางาน การประกันสังคม การทํางานของสตรี การทํางานของเด็กและเยาวชน คนงานผูสูงอายุ คนงาน
อพยพ ชนพื้นเมืองและชนเผา คนงานในดินแดนอาณานิคม และอาชีพเฉพาะดาน  ในจํานวนนี้  
มีอนุสัญญา 8 ฉบับที่เปนสิทธิพื้นฐานของคนงาน คือ อนุสัญญาวาดวยการเกณฑแรงงานหรือแรงงาน
บังคับ ค.ศ.1930 (ฉบับที่ 29) อนุสัญญาวาดวยการยกเลิกแรงงานบังคับ ค.ศ.1957 (ฉบับที่ 105) 
อนุสัญญาวาดวยอายุข้ันตํ่าที่ใหจางงานได ค.ศ.1973 (ฉบับที่ 138) อนุสัญญาวาดวยการหามและ 
การดําเนินการโดยทันทีเพื่อขจัดรูปแบบที่เลวรายที่สุดของการใชแรงงานเด็ก ค.ศ.1999 (ฉบับที่ 182) 
อนุสัญญาวาดวยคาตอบแทนที่เทาเทียมกันสําหรับลูกจางชายและหญิงซึ่งทํางานมีคาเทากัน ค.ศ.1951 
(ฉบับที่ 100) อนุสัญญาวาดวยการเลือกปฏิบัติในการจางงานและอาชีพ ค.ศ.1958 (ฉบับที่ 111) 
อนุสัญญาวาดวยเสรีภาพในการสมาคมและการคุมครองสิทธิในการรวมตัวกัน ค.ศ. 1948 (ฉบับที่ 87) 
และอนุสัญญาวาดวยการปฏิบัติตามหลักการแหงสิทธิในการรวมตัวกันและการเจรจาตอรองรวม ค.ศ.
1949 (ฉบับที่ 98)  

ในจํานวนอนุสัญญาที่เปนสิทธิพื้นฐานของคนงานจํานวน 8 ฉบับดังกลาว ประเทศไทยยังไมได 
ใหสัตยาบันอนุสัญญาอีก 3 ฉบับคือ อนุสัญญาวาดวยการเลือกปฏิบัติในการจางงานและอาชีพ ค.ศ.1958 
อนุสัญญาวาดวยเสรีภาพในการสมาคมและการคุมครองสิทธิในการรวมตัวกัน ค.ศ.1948 และอนุสัญญา
วาดวยการปฏิบัติตามหลักการแหงสิทธิในการรวมตัวกันและการตอรองรวม ค.ศ.1949  

แมวาประเทศไทยยังไมไดใหสัตยาบันอนุสัญญาพื้นฐานอีก 3 ฉบับดังกลาว แตไดมีความพยายาม
อยางตอเนื่องของกระบวนการแรงงานไทยที่เรียกรองใหรัฐบาลไทยใหสัตยาบันอนุสัญญาวาดวยเสรีภาพ
ในการสมาคมและการคุมครองสิทธิในการรวมตัวกัน ค.ศ.1948 (ฉบับที่ 87) และอนุสัญญาวาดวยการ
ปฏิบัติตามหลักการแหงสิทธิในการรวมตัวและการตอรองรวม ค.ศ.1949 (ฉบับที่ 98) อยางนอยที่สุด
นับต้ังแตป 2535 เปนตนมา จนถึงปจจุบัน (2556) (ยงยุทธ และบุษยรัตน, 2556) นอกจากนี้ จากบท
สัมภาษณ น.ส.จิตรา คชเดช อดีตแกนนําสหภาพแรงงาน ในประเด็นการแกปญหาแรงงานนั้น  จิตรา  
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คชเดช เห็นวา “ถาจะแกปญหาใหผูใชแรงงาน อันดับแรกตองสงเสริมสิทธิการรวมตัวกัน การมีสหภาพ
แรงงานจะนําไปสูการตอรองกับบริษัทได” การเคลื่อนไหวของขบวนการแรงานและบทสัมภาษณดังกลาว
อาจสะทอนใหเห็นความตองการของคนงานไดวา สิทธิการรวมตัวกันและสหภาพแรงงานจะเปนกลไก
พื้นฐานที่สําคัญสําหรับการแกไขปญหาแรงงาน 

ความพยายามผลักดันใหรัฐบาลไทยใหสัตยาบันอนุสัญญาทั้งสองฉบับดังกลาวนี้ เปนรูปธรรม
มากข้ึนภายหลังการจัดต้ังคณะทํางานประงานการดําเนินงานเพื่อใหสัตยาบันอนุสัญญา ฉบับที่  87 และ
ฉบับที่ 98 เมื่อเดือนตุลาคม 2552 และตอมา คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบเมื่อเดือนธันวาคม 2553 และ 
ไดเสนอใหรัฐสภาอนุมัติในปถัดมา  อยางไรก็ตาม ไดถอนญัตติดังกลาวออกจากการพิจารณาของรัฐภา
ดวยเหตุผลวาการใหสัตยาบันอนุสัญญาดังกลาวอาจขัดตอกระบวนการที่กําหนดไวในมาตรา 190 
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2550  ในปจจุบัน กระบวนการใหสัตยาบันอนุสัญญา ก็มีเหตุให
ตองลาชาออกไปอีก เมื่อรัฐบาลไดยุบสภาเม่ือวันที่ 9 ธันวาคม 2556 และไดมีพระราชกฤษฎีกาใหเลือกต้ัง
วันที่ 2 กุมภาพันธ 2557 ดังนั้น การดําเนินการใหสัตยาบันจึงตองรอภายหลังการเลือกต้ังและจัดต้ังรัฐบาล
ใหม 

นอกจากการผลักดันของกระบวนการแรงงานภายในประเทศใหสัตยาบันอนุสัญญา ฉบับที่ 87 
และฉบับที่ 98 ดังกลาวแลว ยังมีการผลักดันภายนอกประเทศเพ่ือใหไทยใหสัตยาบันอนุสัญญาทั้งสอง
ฉบับดวยเชนกัน  ในการเจรจาจัดทําความตกลงเปดเสรีการคาระหวางสหภาพยุโรปกับไทย ซึ่งเร่ิมตนข้ึน
ต้ังแตเดือนมีนาคม 2556  มีการคาดหมายกันวา มาตรฐานแรงงานจะเปนหนึ่งในประเด็นการเจรจาที่
สหภาพยุโรปเรียกรอง เนื่องจากที่ผานมา เร่ืองมาตรฐานแรงงานเปนประเด็นที่กําหนดไวในความตกลงเปด
เสรีการคาที่สหภาพยุโรปไดทํากับประเทศอื่นๆ2  ยกตัวอยางเชน บทบัญญัติที่ปรากฎอยูในขอ 13.4 เร่ือง
การคากับการพัฒนาอยางยั่งยืน ของความตกลงเขตการคาเสรีระหวางสหภาพยุโรปกับเกาหลีใต เมื่อเดือน
ตุลาคม 2553 ที่กําหนดใหประเทศภาคีตองเคารพ สงเสริม และทําใหหลักการเกี่ยวกับสิทธิพื้นฐานมีผล
เปนรูปธรรม หนึ่งในสิทธิพื้นฐานนั้นคือ เสรีภาพการสมาคม และการรับรองสิทธิการเจรจาตอรองรวม ซึ่งก็
เปนหลักการที่กําหนดไวในอนุสัญญา ฉบับที่ 87 และฉบับที่ 98 นั้นเอง 
 ดวยเหตุดังกลาว หากไทยไดใหสัตยาบันวาดวยเสรีภาพในการสมาคมและการคุมครองสิทธิในการ
รวมตัวกัน ค.ศ.1948 (ฉบับที่ 87) และอนุสัญญาวาดวยการปฏิบัติตามหลักการแหงสิทธิในการรวมตัวและ
การตอรองรวม ค.ศ.1949 (ฉบับที่ 98) ไมวาจากการเคลื่อนไหวของขบวนการแรงงานภายในประเทศ หรือ
การผลักดันจากภายนอกประเทศจากความตกลงการคา จะสงผลกระทบตอคุณภาพชีวิตของประชาชน

                                                            
2 เชน ขอ 286 เร่ืองมาตรฐานและความตกลงแรงงานระดับพหุภาคี ในความตกลงสมาคมระหวางสหภาพยุโรปกับอเมริกา
กลาง ลงนามเม่ือวันที่ 29 มิถุนายน 2555 และขอ 269 เร่ืองมาตรฐานและความตกลงแรงงานระดับพหุภาคี ในความ 
ตกลงการคาระหวางยุโรปกับโคลอมเบียและเปรู ลงนามเม่ือวันที่ 26 กรกฎาคม 2555  
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อยางไร แลวจะใชวิธีการใดเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนจากการปฏิบัติตามพันธกรณีใน
อนุสัญญาทั้งสองฉบับดังกลาวได 
 เพื่อวิเคราะหผลกระทบและการจัดทําขอเสนอแนะเพ่ือยกคุณภาพชีวิตของประชาชนจากการให
สัตยาบันอนุสัญญา ฉบับที่ 87 และฉบับที่ 98 แลว  การศึกษานี้จะเร่ิมจากการนําเสนอสาระสําคัญที่
กําหนดไวในอนุสัญญาทั้งสองฉบับในหัวขอที่ 2 ทฤษฎีและแนวคิดทางดานเศรษฐศาสตรเกี่ยวกับสหภาพ
แรงงานและความตกลงรวมในหัวขอที่ 3 และการทบทวนการศึกษาเชิงประจักษที่ผานมาในหัวขอที่ 4  เพื่อ
นําไปสูการวิเคราะหผลกระทบและการจัดทําขอเสนอแนะในหัวขอที่ 5  สวนหัวขอสุดทายเปนบทสรุปจาก
การศึกษานี้ 
 
2. สาระสําคัญของอนุสัญญาองคการระหวางประเทศ ฉบับที่ 87 และฉบับที่ 98 

2.1 อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 87 
 บทบัญญัติของอนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 87 วาดวยเสรีภาพในการ
สมาคมและการคุมครองสิทธิในการรวมตัวกัน (ILO Convention 87: Freedom of Association and 
Protection of Right to Organise Convention 1948) (ตอไปเรียก อนุสัญญา ฉบับที่ 87) มี 4 สวน รวม 
21 ขอ  สวนแรกเปน เร่ืองเสรีภาพการสมาคม สวนที่สองเปนเร่ืองการคุมครองสิทธิในการรวมตัวกัน สวนที่
สาม เปนบทบัญญัติทั่วไป และสวนที่ส่ีเปนบทบัญญัติสุดทาย 
 หัวขอนี้จะกลาวถึงสาระสําคัญของอนุสัญญา ฉบับที่ 87 เฉพาะสวนแรกเร่ืองเสรีภาพการสมาคม 
และสวนที่สองการคุมครองสิทธิในการรวมตัว ทั้งที่กําหนดไวอนุสัญญา และที่คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญวา
ดวยเร่ืองการปฏิบัติใหเปนไปตามอนุสัญญาและขอเสนอแนะ (The Committee of Experts on the 
Application of Conventions and Recommendations)(ตอไปเรียก คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญ) ไดมี
ความเห็น 

2.1.1 บุคคลที่อยูภายใตอนุสัญญา 
แมวาอนุสัญญา ฉบับที่ 87 จะรับรองสิทธิการจัดต้ังและการเขารวมองคการแกคนงาน โดย

ปราศจากความแตกตางกันอยางใดๆ แลวก็ตาม แตอนุสัญญา ฉบับที่ 87 ไดกําหนดขอยกเวนไวประการ
หนึ่งคือ ในกรณีการจัดต้ังองคการคนงานของทหารและตํารวจนั้น ใหเปนไปตามกฎหมายและขอบังคับ
ภายในประเทศ3 

ในการยกเวนทหารและตํารวจจากอนุสัญญา คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญเห็นวาควรเปนการตีความ
อยางแคบ ดังนั้นเจาหนาที่ฝายพลเรือนในกองทัพ พนักงานดับเพลิง พนักงานราชทัณฑ พนักงานศุลกากร 
พนักงานสรรพสามิต พนักงานของกิจการอุตสาหกรรมทหาร ฝายพลเรือนในหนวยสืบราชการ พนักงาน
ของรัฐสภา พนักงานตามกระบวนการยุติธรรม ครู พนักงานรักษาความปลอดภัย ยังคงอยูภายใตขอบเขต

                                                            
3 ขอ 9(1) ของอนุสัญญา ฉบับที่ 87 
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ของอนุสัญญา4  นอกจากนี้ คณะกรรมการผูเช่ียวชาญยังเห็นวา มีคนงานอีกหลายประเภทท่ีมักถูกริดรอน
สิทธิการจัดต้ังสหภาพแรงงาน เชน คนทํางานบาน กะลาสีเรือ คนงานในสาขาเศรษฐกิจไมเปนทางการ 
คนงานในเขตการสงออก คนงานทดลองงาน คนงานที่เปนเจาของกิจการ คนงานที่ไมมีสัญญาจาง คนงาน
ภาคการเกษตร คนงานทํางานในสาขาอนามัย (เชน ดูแลคนปวย ดูแลผูสูงอายุ) และคนงานที่ทํางานใน
สถาบันการกุศล5 

2.1.2 สิทธิโดยไมมีความแตกตางกันอยางใดๆ ในจัดต้ังสมาคม และการเขารวมสมาคม 
นอกเหนือการกําหนดใหประเทศสมาชิกทําใหบทบัญญัติตามอนุสัญญามีผลบังคับใชแลว6 

อนุสัญญา ฉบับที่ 87 ไดกําหนดใหคนงานและนายจางมีสิทธิโดยไมมีความแตกตางกันอยางใดๆ ในจัดต้ัง
สมาคม และการเขารวมสมาคมที่ตนเองเลือก โดยไมตองไดรับอนุญาตกอน7   

คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา สิทธิการจัดต้ังและเขารวมสมาคมตามอนุสัญญา ฉบับที่ 87 
ครอบคลุมพนักงานของรัฐดวย (ยกเวนเฉพาะทหารและตํารวจที่ใหเปนไปตามกฎหมายภายในประเทศ) 
ไมวาจะเปนการบริหารราชการสวนกลาง สวนภูมิภาค หรือสวนทองถิ่น ไมวาจะเปนขาราชการ พนักงาน 
หรือลูกจางช่ัวคราว8 การหามพนักงานของรัฐระดับอาวุโสเขารวมสหภาพแรงงานที่เปนตัวแทนของคนงาน
กลุมอ่ืนในภาครัฐ ทําไดภายใตเงื่อนไขวา พนักงานของรัฐระดับอาวุโสนั้นตองมีสิทธิจัดต้ังสหภาพแรงงาน
ของตนเอง และกฎหมายหามพนักงานของรัฐระดับอาวุโสจัดต้ังสหภาพแรงงานไดเฉพาะบุคคลที่ใชอํานาจ
บริหารระดับสูงหรือตองรับผิดชอบตอการจัดทํานโยบาย9 

ในสวนของการใหสิทธิการจัดต้ังและเขารวมองคการ โดยไมมีความแตกตางอยางใดๆ นั้น 
คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา โดยทั่วไปแลว ประเทศตางๆ มักไมกีดกันสิทธิการจัดต้ังและเขารวม
องคการตามเพศ สถานภาพสมรส หรืออายุข้ันตํ่า แตก็ยังมีการกีดกันเสรีภาพการสมาคมบางอยางที่ไม
สอดคลองกับอนุสัญญา เชน การกําหนดสัญชาติ ภูมิลําเนา และทัศนคติทางการเมือง10 
 ในสวนของสิทธิการจัดต้ังสมาคม คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญไดมีความเห็นเกี่ยวกับประเด็นจํานวน
สมาชิกข้ันตํ่าของสมาคมไววา ควรกําหนดจํานวนสมาชิกตามควร โดยไมเปนอุปสรรคตอการจัดต้ัง

                                                            
4 Para.67-70, ILO (2012). 
5 Para.71-77, ILO (2012). 
6 ขอ 1 ของอนุสัญญา ฉบับที่ 87 
7 ขอ 2 ของอนุสัญญา ฉบับที่ 87 
8 Para.64, ILO (2012). 
9 Para.66, ILO (2012). 
10 Para.78-81, ILO (2012). 
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องคการ  การกําหนดจํานวนสมาชิกข้ันตํ่าจึงตองพิจารณาถึงระดับขององคการที่จัดต้ัง (ระดับสถาน
ประกอบการหรือระดับอุตสาหกรรม) และขนาดของสถานประกอบการดวย11  
 ในสวนของสิทธิการเขารวมสมาคม คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญไดมีความเห็นวา การกําหนดไวใน
กฎหมายใหคนงานหรือนายจางตองเปนสมาชิกสหภาพแรงงานหรือสมาคมนายจางนั้น เปนการขัดแยงกับ
สิทธิการเขารวมองคการอยางเสรี12 และการกําหนดใหคนงานเขารวมสหภาพแรงงานไดเพียงแหงเดียวนั้น
เปนการเส่ือมเสียตอสิทธิการจัดต้ังและเขารวมองคการที่คนงานเลือก  นอกจากนี้ คณะกรรมการยังมี
ความเห็นวา เงื่อนไขที่กําหนดใหสมาชิกสหภาพแรงงานนั้นตองเปนคนงานอาชีพเดียวกันหรืออาชีพ
คลายคลึงกันนั้น หรืออยูในสาขากิจกรรมเดียวกันหรือคลายคลึงกัน ใชไดภายใตเงื่อนไขวาองคการเหลานี้
มีเสรีภาพจัดต้ังองคการหลากหลายอาชีพ และเขารวมสหพันธและสมาพันธที่เหมาะสมกับคนงานหรือ
นายจาง13 
 ในสวนของจํานวนสหภาพแรงงานน้ัน คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญไดมีความเห็นวา จากสิทธิการ
จัดต้ังและเขารวมองคการที่คนงานเลือกนั้น คนงานจึงสามารถเปลี่ยนสหภาพแรงงานหรือจัดต้ังสหภาพ
แรงงานใหมไดดวยเหตุผลทางเลือกที่เปนอิสระ มีประสิทธิภาพ หรืออุดมการณ  ดวยเหตุนี้ การกําหนดใหมี
สหภาพแรงงานเพียงแหงเดียวไมวาโดยตรงหรือโดยออมตามกฎหมายเปนการละเมิดตออนุสัญญา14  
นอกจากนี้ ในกรณีที่มีการกําหนดบทบัญญัติเร่ืองสหภาพแรงงานท่ีเปนตัวแทนมากท่ีสุด (The Most 
Representative Union) คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา สามารถทําไดภายใตเงื่อนไขวา หลักเกณฑ 
การกําหนดสหภาพแรงงานตัวแทนมากที่สุดนั้นจะตองมีหลักเกณฑ กําหนดไวลวงหนา และมีความชัดเจน 
เพื่อหลีกเล่ียงโอกาสการคัดเลือกสหภาพแรงงานดวยความลําเอียงหรือมีการใชอํานาจหนาที่โดยมิชอบใน
การเลือกสหภาพแรงงาน และจํากัดความแตกตางระหวางสหภาพแรงงานท่ีเปนตัวแทนมากที่สุดกับ
สหภาพแรงงานอ่ืน ไดเฉพาะสิทธิพิเศษบางอยาง เชน เพื่อการเจรจาตอรองรวม (Collective Bargaining) 
การปรึกษาหารือกับหนวยงานที่มีอํานาจหนาที่ หรือการเลือกใหเปนตัวแทนในองคการระหวางประเทศ15  
และในสวนที่มีสหภาพแรงงานท่ีเปนตัวแทนมากที่สุดในเร่ืองการเจรจาตอรองรวมนั้น สามารถทําไดภายใต
เงื่อนไขวาตองกําหนดใหสหภาพแรงงานตัวแทนมากท่ีสุดนั้นเปนตัวแทนคนงานอยางเปนธรรมและเทา
เทียม ของคนงานทั้งหมดไมวาคนงานนั้นจะเปนสมาชิกสหภาพแรงงานตัวแทนมากที่สุดหรือไมก็ตาม16  

                                                            
11 Para.89, ILO (2012). 
12 Para.99, ILO (2012). 
13 Para.91, ILO (2012). 
14 Para.92, ILO (2012). 
15 Para.97, ILO (2012). 
16 Para.98, ILO (2012). 
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 ในสวนของการไมตองไดรับอนุญาตกอนนั้น คณะกรรมการผูเช่ียวชาญมีความเห็นวา ขอกําหนด
ทางดานกฎหมายเกี่ยวกับพิธีการบางอยางที่ตองทํากอนการจัดต้ังหรือเขารวมสมาคมนั้น ไมขัดแยงกับ
อนุสัญญา ภายใตเงื่อนไขวา พิธีการเหลานั้นไมไดเปนขอบังคับใหตองไดรับการอนุญาตกอนในทางปฏิบัติ 
หรือไดใหดุลยพินิจแกหนวยงานที่มีอํานาจหนาที่เกี่ยวของปฏิเสธการจัดต้ังองคการ  นอกจากนี้ ใหมีการ
อุทธรณคําส่ังทางปกครองโดยไมชักชาโดยหนวยงานทางศาลที่เปนอิสระและเปนกลาง17  
 พิธีการที่มักมีการกําหนดไวเกี่ยวกับการจัดต้ังหรือการเขารวมองคการนั้นคือ การจดทะเบียน  ใน
ประเด็นนี้ คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา ขอกําหนดใหจดทะเบียนรายละเอียดจํานวนสมาชิกและ
องคประกอบคณะผูบริหาร ซึ่งชวยใหหนวยงานที่มีอํานาจหนาที่จดทะเบียนนั้นไดตรวจสอบความถูกตอง
ไดวาองคการนั้นเปนไปตามบทบัญญัติตามกฎหมายหรือไม ไมถือไดวาเปนการใหดุลยพินิจแกหนวยงานที่
มีอํานาจหนาที่แตอยางไร18 

2.1.3 สิทธิการรางธรรมนูญและกฎระเบียบ และสิทธิการบริหารจัดการและจัดกิจกรรม 
อนุสัญญา ฉบับที่ 87 ไดกําหนดให องคการคนงานและองคการนายจาง ตลอดจนถึงสหพันธและ

สมาพันธของคนงานและนายจาง ตางมีสิทธิรางธรรมนูญและกฎระเบียบ สิทธิเลือกตัวแทนขององคการได
อยางเสรีเต็มที่ สิทธิจัดการดานการบริหารและกิจกรรมของตน และสิทธิทําโครงการตางๆ ของตนเอง19 

ในสวนของการรางธรรมนูญและกฎระเบียบขององคการ คณะกรรมการผูเช่ียวชาญไดมีความเห็น
วา มีเงื่อนไข 2 ประการเพ่ือใหองคการคนงานและองคการนายจางมีสิทธิรางธรรมนูญและกฎระเบียบได
อยางเสรี คือ (1) กฎหมายกําหนดเพียงแคขอกําหนดดานพิธีการเกี่ยวกับธรรมนูญ ยกเวนเร่ืองกระบวนการ
ประชาธิปไตย และ (2) หนวยงานที่มีอํานาจหนาที่นั้นตรวจสอบความถูกตองเพียงแคขอกําหนดดานพิธี
การของธรรมนูญและกฎระเบียบเทานั้น มิใชนั้นแลว อาจเปนการเขาไปแทรกแซงการดําเนินการของ
องคการได20 

ในสวนของสิทธิการเลือกผูแทนนั้น คณะพิจารณาไดมีความเห็นเกี่ยวกับกระบวนการการเลือกและ
เงื่อนไขการมีคุณสมบัติของผูแทนดังนี้  การกําหนดเงื่อนไขนอกเหนือจากหลักการการเลือกต้ัง การ
กําหนดใหธรรมนูญขององคการระบุกระบวนการแตต้ังคณะผูบริหาร การสงเสริมหลักการประชาธิปไตย 
หรือการทําใหมั่นใจไดวามีกระบวนการเลือกต้ังที่เหมาะสมแลว อาจเปนการแทรกแซงของหนวยงานที่มี
อํานาจหนาที่ได21  ในสวนของคุณสมบัติผูแทนสหภาพแรงงานนั้น คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา การ

                                                            
17 Para.82, ILO (2012). 
18 Para.84, ILO (2012). 
19 ขอ 3(1) และขอ 6 ของอนุสัญญา ฉบับที่ 87 
20 Para.100, ILO (2012). 
21 Para.101, ILO (2012). 
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กําหนดคุณสมบัติเร่ืองอาชีพและสัญชาติควรมีความยืดหยุน22 ไมควรกําหนดเงื่อนไขเร่ืองอายุและการรู
หนังสือ23 และทัศนคติและกิจกรรมทางการเมือง24 สวนคุณสมบัติเร่ืองการตองคําพิพากษาคดีอาญานั้น  
ก็ตองพิจารณาวาเปนคดีที่เกี่ยวของกับความซื่อสัตยของบุคคลหรือไม หรือเปนคดีที่สงผลตอการ
ดําเนินการของสหภาพแรงงานหรือไม25 และผูแทนสหภาพแรงงานยังคงทําอาชีพเดิมตอไปได นอกจากน้ี 
การที่หนวยงานที่มีอํานาจหนาที่มีคําส่ังยายหรือพักการดําเนินการของเจาหนาที่สหภาพแรงงาน ยกเวน
เปนมติของสหภาพเองหรือคําส่ังศาล เปนการเขาไปแทรกแซงการดําเนินการของสหภาพแรงงานอยาง
รายแรง26 

ในสวนของสิทธิดานการบริหารจัดการนั้น คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา ในเร่ืองของการ
ควบคุมทางดานการบริหารการเงินนั้น การควบคุมนั้นจํากัดอยูเฉพาะการย่ืนรายงานการเงินรายป การเขา
ไปตรวจสอบไดเนื่องจากมีเหตุอันเช่ือไดวาการดําเนินการขององคการขัดตอกฎระเบียบขององคการหรือ
กฎหมาย (ซึ่งไมขัดตอหลักการเสรีภาพการสมาคม) และการตรวจสอบจํากัดเฉพาะกรณีที่มีคนงานจํานวน
มาก (ยกตัวอยางเชน รอยละ 10) ทําการรองขอ27  หากกฎหมายใหอํานาจหนวยงานท่ีมีอํานาจหนาที่การ
ควบคุมมากเกินไปหรือกําหนดรายละเอียดการบริหารงานการเงินมากเกินไป ก็อาจเปนการละเมิดสิทธิการ
บริหารจัดการได เชน การใหอํานาจเจาพนักงานกําหนดเงินเดือนสูงสุดของลูกจางสหภาพแรงงาน หรือการ
กําหนดสัดสวนของเงินทุนของสหภาพแรงงานท่ีตองจายใหสหพันธแรงงาน28  

ในสวนของกิจกรรมและโครงการนั้น คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา สิทธิในการจัดกิจกรรมและ
โครงการดังกลาวนั้นรวมถึงสิทธิการจัดประชุมสหภาพแรงงาน สิทธิของตัวแทนสหภาพแรงงานเขาไปใน
สถานที่ทํางาน สิทธิในการสื่อสารกับฝายบริหาร สิทธิการจัดกิจกรรมคัดคานตอตาน และกิจกรรมการเมือง
บางอยาง (เชน การสนับสนุนพรรคการเมืองที่เห็นวาเปนพรรคการเมืองที่ปกปองประโยชนของสมาชิก
สหภาพแรงงาน)  หนวยงานที่มีอํานาจหนาที่ควรหลีกเล่ียงการแทรกแซงอันเปนการจํากัดเสรีภาพการ
รวมตัวหรือเปนอุปสรรคตอการใชสิทธิตามกฎหมาย ภายใตเงื่อนไขวาการใชสิทธิตามกฎหมายนั้นตองไม
กอใหเกิดการคุกคามอยางรายแรงและใกลจะมาถึงตอความสงบเรียบรอยของประชาชน29 
  

                                                            
22 Para.102-103, ILO (2012). 
23 Para.103, ILO (2012). 
24 Para. 105, ILO (2012). 
25 Para. 106. ILO (2012). 
26 Para.107, ILO (2012). 
27 Para.109, ILO (2012). 
28 Para.110, ILO (2012). 
29 Para.115, ILO (2012). 
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2.1.4 สิทธิการหยุดงานประทวง (The Right to Strike) 
สิทธิการจัดกิจกรรมของแรงงานหรือของสหภาพแรงงานที่สําคัญคือ สิทธิการหยุดงานประทวง  

แมวาอนุสัญญา ฉบับที่ 87 มิไดกลาวถือสิทธิการหยุดงานประทวงไวโดยตรง แตคณะกรรมการผูเช่ียวชาญ
เห็นวา เมื่อพิจารณาจากสิทธิของคนงานและสหภาพแรงงานในการจัดกิจกรรมเพื่อสงเสริมหรือปกปอง
ประโยชนของคนงานแลว คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวาสิทธิจัดกรรมนั้นรวมถึงสิทธิหยุดงานประทวง
ดวย30 

โดยทั่วไปแลว มีการหามมิใหหยุดงานประทวงกับพนักงานของรัฐบาลบางประเภท บริการที่จําเปน
อยางมาก (Essential services)และสถานการณวิกฤติบางอยาง และในกรณีดังกลาว ควรใหการชดเชยแก
คนงานเหลานี้ดวย31  ในสวนของพนักงานของรัฐบาลประเภทนั้น คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญเห็นวา 
ประเทศสมาชิกอาจจํากัดหรือหามใชสิทธิการหยุดงานประทวงกับพนักงานของรัฐที่ใชอํานาจหนาที่ในนาม
ของรัฐได32  คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา ครู พนักงานไปรษณีย พนักงานการรถไฟ และพนักงาน 
พลเรือนในสถาบันทางการทหาร ภายใตเงื่อนไขบางอยาง มีสิทธิหยุดงานประทวงได33  ในสวนของบริการที่
จําเปนอยางมาก คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา บริการที่จําเปนอยางมากน้ันคือ บริการที่หากการ
ใหบริการมีการสะดุดหยุดลงแลว จะเปนอันตรายตอชีวิตหรือสุขภาพของบุคคล หรืออนามัยของประชาชน
ทั้งหมดหรือบางสวน34 ที่ผานมาองคการแรงงานระหวางประเทศเคยเห็นวาบริการตอไปนี้มิใชบริการที่
จําเปนอยางมาก เชน บริการการรถไฟ บริการธนาคาร บริการการขนสง และบริการกอสราง35 สวนบริการที่
องคการแรงงานระหวางประเทศเห็นวาเปนบริการที่จําเปนอยางมาก เชน บริการการจราจรทางอากาศ 
บริการโทรศัพท และบริการที่เกี่ยวของกับภัยพิบัติตามธรรมชาติ บริการดับเพลิง บริการไฟฟา และบริการ
ประปา36 

ในกรณีที่ตองคงมีการใหบริการข้ันตํ่าอยูนั้น คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา จะตองเปนกรณีที่
การหยุดชะงักของบริการทําใหเกิดอันตรายตอชีวิตหรือความปลอดภัยของบุคคล หรืออนามัยของ
ประชากรทั้งหมดหรือบางสวน (บริการที่จําเปนอยางมากในความหมายอยางแคบ) หรือบริการที่มิใช
บริการจําเปนอยางมากในความหมายอยางแคบ แตการหยุดงานประทวงอยางเขมขนหรือยาวนานจนถึง
ระดับหนึ่งแลว จะกอใหเกิดวิกฤติ ที่คุกคามตามสภาพปกติของประชากร หรือบริการสาธารณะที่มี

                                                            
30 Para.117, ILO (2012). 
31 Para.127, ILO (2012). 
32 Para.129, ILO (2012). 
33 Para.130, ILO (2012). 
34 Para. 131, ILO (2012). 
35 Para. 134, ILO (2012). 
36 Para.135, ILO (2012). 
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ความสําคัญพื้นฐาน37  แลวเงื่อนไขของบริการข้ันตํ่านั้น คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา (1) จะตองเปน
บริการข้ันตํ่าอยางแทจริง กลาวคือเพื่อสนองตอความตองการพื้นฐานของประชากร หรือเกณฑข้ันตํ่าของ
บริการ โดยยังคงมีพลังในการตอรองอยู (2) เนื่องจากการใหบริการข้ันตํ่าเปนการจํากัดการใชวิธีการกดดัน
ของคนงานเพื่อปกปองประโยชนของตน องคการของแรงงานจึงควรเขารวมการกําหนดบริการดังกลาว 
รวมกับนายจาง และภาครัฐ หากตองการ38  

กรณีสถานการณวิกฤตที่เปนเหตุหามมิใหหยุดงานประทวงนั้น คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญเห็นวา 
การหามมิใหหยุดงานประทวงนั้นจะตองอยูภายในระยะเวลาที่จํากัด และเพียงเทาที่จําเปนกับสถานการณ  
กรณีที่เปนเหตุวิกฤตนั้น เชน สงคราม การจราจล ภัยพิบัติตามธรรมชาติ ภัยพิบัติทางสาธารณสุขหรือ
มนุษยชน39 

ในกรณีที่มีการจํากัดหรือการหามการหยุดงานประทวงดังกลาว คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา 
ควรมีการชดเชยใหกับคนงานที่ไมสามารถใชสิทธิหยุดงานประทวงดังกลาวดวย เชน การจัดใหมีการไกล
เกล่ียที่เปนกลางและกระบวนการอนุญาโตตุลาการอันเปนที่เชื่อมั่นของคนงานและองคการของคนงาน  
คําวินิจฉัยของคณะอนุญาโตตุลากรตองมีผลผูกพันและนําไปปฏิบัติอยางรวดเร็วและครบถวน40 

ในสวนของเงื่อนไขกอนการใชสิทธิหยุดงานประทวงนั้น คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญไดมีความเห็น
ดังนี้ การกําหนดใหมีข้ันตอนตางๆ เชน การไกลเกล่ีย การประนอม และการอนุญาโตตุลาการกอนการใช
สิทธิหยุดงานประทวง รวมถึงการกําหนดใหแจงภาครัฐและหรือฝายนายจางกอนนั้น สามารถทําได หาก
เปนการกําหนดไวเพื่ออํานวยความสะดวกดานการตอรอง และไมควรมีความซับซอนหรือลาชาจนทําให
การหยุดงานประทวงเปนไปไมไดในทางปฏิบัติหรือไมมีประสิทธิภาพไป41 สวนระยะเวลาแจงกอนการหยุด
งานประทวงนั้น คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา ระยะเวลา 60 วันเปนระยะเวลาที่นานเกินไป นอกจากนี้ 
คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญยังเห็นวา คนงานและองคการของคนงานสามารถหยุดงานประทวงไดยาวนาน
ตามที่ตองการ42 และเห็นวา การกําหนดใหมีการลงคะแนนเสียงของคนงานกอนการใชสิทธิหยุดงาน
ประทวงนั้น ใหใชการลงคะแนนเสียง และกําหนดองคประชุมและสัดสวนเสียงขางมากที่เหมาะสม  
ยกตัวอยางเชน คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญเห็นวา การกําหนดสัดสวนสองในสามขององคประชุมเปนเสียง
ขางมากของมติการหยุดงานประทวงทําใหการใชสิทธิการหยุดงานประทวงทําไดยาก43 และหามมิให

                                                            
37 Para.136, ILO (2012). 
38 Para.137, ILO (2012). 
39 Para.140, ILO (2012). 
40 Para.141, ILO (2012). 
41 Para.144, ILO (2012). 
42 Para.146, ILO (2012). 
43 Para. 147, ILO (2012). 
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กําหนดเงื่อนไขใหองคการในระดับที่สูงข้ึนไปตองอนุมัติ หรือองคกรที่มีอํานาจหนาที่ของรัฐอนุมัติกอนการ
หยุดงานประทวง44 

ในชวงการใชสิทธิหยุดงานประทวงนั้น คณะกรรมการผูเช่ียวชาญไดมีความเห็นวา การประทวง
หนาโรงงาน (Picketting) สามารถทําได ใหพนักงานเจาหนาที่ใชกําลังไดเฉพาะพฤติการณพิเศษ และ
สถานการณที่มีความรุนแรงอันคุกคามตอความสงบเรียบรอยของประชาชน และการใชกําลังนั้นตองได
สัดสวนกับพฤติการณ45  บทบัญญัติที่อนุญาตใหนายจางไลคนงานท่ีประทวงออก หรือจางคนงานอ่ืนมา
ทํางานแทนช่ัวคราวหรือไมก็ตาม เปนการขัดขวางอยางรายแรงตอการใชสิทธิหยุดงานประทวง46 

สวนการกําหนดใหใชกระบวนการอนุญาโตตุลาการภาคบังคับเพื่อจํากัดการใชสิทธิการหยุดงาน
ประทวงนั้น คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญเห็นวาทําไดภายใตพฤติการณบางอยาง คือ เมื่อทั้งสองฝายที่พิพาท
กันนั้นไดตกลงกันใชกระบวนการอนุญาโตตุลาการ หรือเมื่อมีการหามหรือการจํากัดการหยุดงานประทวง
ดังที่ไดกลาวไปแลว สวนการบังคับใหใชกระบวนการอนุญาโตตุลากรดวยเหตุผลวาขอพิพาทจะยืดเยื้อนั้น
ไมเปนเหตุใหบังคับใชกระบวนการอนุญาโตตุลาการได47 และการกําหนดใหใชกระบวนการ
อนุญาโตตุลาการไวกอนถือวาเปนการหามใชการหยุดงานประทวง48  

การใชสิทธิหยุดงานประทวงดังกลาว ตองเปนการใชสิทธิที่ถูกตองตามกฎหมายที่สอดคลองกับ
เสรีภาพการสมาคมดวย  คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญเห็นวา องคกรที่จะตัดสินไดวาการหยุดงานประทวงนั้น
สอดคลองตามกฎหมายหรือไม ควรเปนองคกรที่ทั้งสองฝายใหความเช่ือถือ ไมใชองคกรของรัฐบาล  และ
หากการหยุดงานประทวงนั้นไมถูกตองตามกฎหมายแลว อาจกําหนดบทลงโทษดวยก็ได เชน การ
ประณาม หรือการงดจายเงินโบนัส  หากมีการกําหนดโทษทางอาญากับการหยุดงานประทวงนั้น ก็กําหนด
ไดเฉพาะการหยุดงานประทวงที่กอใหเกิดความเสียหายในชีวิตและทรัพยสิน ไมใชใชกับการหยุดงาน
ประทวงโดยสันติวิธี49 สวนการกําหนดโทษลักษณะอ่ืน เชน คาปรับ การปดสถานที่ต้ังสหภาพแรงงาน การ
ถอนทะเบียนสหภาพแรงงาน สามารถทําได หากเปนการลงโทษการหยุดงานประทวงที่ไมสอดคลองกับ
อนุสัญญาและไดสัดสวนกับการกระทําความผิด50 นอกจากนี้ การไลคนงานที่หยุดงานประทวงออกจาก

                                                            
44 Para. 148, ILO (2012). 
45 Para.149, ILO (2012). 
46 Para.152, ILO (2012). 
47 Para.153, ILO (2012). 
48 Para.154, ILO (2012). 
49 Para.158, ILO (2012). 
50 Para.159, ILO (2012). 
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งาน หรือการรับคนงานกลับเขามาทํางาน ภายใตขอจํากัดดานเวลาบางอยางหรือความยินยอมของ
นายจางนั้น เปนอุปสรรคตอการใชสิทธิการหยุดงานประทวง51 

อนุสัญญา ฉบับที่ 87 จํากัดองคการของคนงานและของนายจางใหหมายถึงเฉพาะองคการ 
ที่สงเสริมและปกปองประโยชนของคนงานหรือนายจางเทานั้น52 และการใชสิทธิตามอนุสัญญานี้จะตอง
เคารพตอกฎหมายเชนเดียวกับบุคคลหรือการดําเนินการรวมกันที่ไดจัดต้ังอ่ืนๆ ดวย53 

2.1.5 สิทธิการจัดต้ังและเขารวมองคการในระดับที่สูงขึ้นไป 
อนุสัญญา ฉบับที่ 87 ไดกําหนดให องคการคนงานและองคการนายจางมีสิทธิจัดต้ังและเขารวม

สหพันธและสมาพันธ และสหพันธและสมาพันธดังกลาวนี้ก็มีสิทธิเขารวมองคการระหวางประเทศของ
คนงานและของนายจางได54 

2.1.6 การหลีกเลี่ยงการเขาไปแทรกแซงที่กอใหเกิดการจํากัดการใชสิทธิตามกฎหมาย
ดังกลาว 

เพื่อเปนการคุมครองสิทธิดังกลาว อนุสัญญา ฉบับที่ 87 ไดกําหนดหนวยงานที่มีอํานาจหนาที่
ภาครัฐหลีกเล่ียงการเขาไปแทรกแซงที่กอใหเกิดการจํากัดการใชสิทธิตามกฎหมายดังกลาว55 องคการ
คนงานและนายจางจะไมถูกหนวยงานที่มีอํานาจหนาที่ฝายบริหารยุบหรือระงับได56 และการไดรับสถานะ
นิติบุคคลขององคการคนงาน องคการนายจาง สหพันธและสมาพันธของคนงานและนายจางนั้น ตองไมอยู
ภายใตเงื่อนไขที่กําหนดลักษณะที่เปนการจํากัดสิทธิการจัดต้ังและการเขารวม57 และหนวยงานที่มีอํานาจ
ฝายบริหารไมสามารถส่ังยุบหรือระงับองคการของคนงานและของนายจางได58 รวมถึงกฎหมาย
ภายในประเทศจะไมทําใหสิทธิตามอนุสัญญานี้เส่ือมเสียไป59   

ในสวนของเงื่อนไขการไดรับสถานะนิติบุคคลนั้น คณะกรรมการผูเช่ียวชาญไดมีความเห็นวา หาม
มิใหกําหนดเงื่อนไขการไดรับสภาพนิติบุคคล ดังเชนเงื่อนไขการต้ังหรือเขารวมองคการที่ตองไดรับอนุญาต
กอน เชน การกําหนดจํานวนคนงานท่ีเปนสมาชิกองคการไวอยางนอย 50 คนจึงจะไดรับสภาพนิติบุคคล 

                                                            
51 Para.161, ILO (2012). 
52 ขอ 10 ของอนุสัญญา ฉบับที่  87 
53 ขอ 8(1) ของอนุสัญญา ฉบับที่ 87 
54 ขอ 5 ของอนุสัญญา ฉบับที่ 87 
55 ขอ 3(2) ของอนุสัญญา ฉบับที่ 87 
56 ขอ 4 ของอนุสัญญา ฉบับที่ 87 
57 ขอ 7 ของอนุสัญญา ฉบับที่ 87 
58 ขอ 4 ของอนุสัญญา ฉบับที่ 87 
59 ขอ 8(2) ของอนุสัญญา ฉบับที่ 87 
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หรือกําหนดใหสหภาพแรงงานเปนสมาชิกองคการในระดับที่สูงข้ึน (สหพันธหรือสมาพันธแรงงาน จึงจะ
ไดรับสภาพนิติบุคคล) จะกระทําไมได60 

ในสวนของการส่ังยุบหรือระงับองคการของคนงานและของนายจางนั้น คณะกรรมการผูเช่ียวชาญ
เห็นวา หนวยงานที่มีอํานาจหนาที่ฝายบริหารไมสามารถส่ังยุบหรือระงับองคการของคนงานหรือของ
นายจาง การยุบหรือระงับนั้นเปนอํานาจของศาล61  

2.1.7 มาตรการท่ีจําเปนและเหมาะสมเพื่อใหใชสิทธิการรวมตัวกันไดอยางเสรี 
ในสวนที่สองของอนุสัญญา ฉบับที่ 87 เปนเร่ืองการคุมครองสิทธิในการรวมตัวกัน  ไดกําหนดให

ประเทศสมาชิกใชมาตรการที่จําเปนและเหมาะสมเพื่อทําใหมั่นใจไดวาคนงานและนายจางไดใชสิทธิการ
รวมตัวกันอยางเสรี62 

2.2 อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 98 
อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 98 วาดวยการปฏิบัติตามหลักการแหงสิทธิใน

การรวมตัวและการตอรองรวม (ILO Convention 98: Right to Organise and Collective Bargaining 
Convention 1949) (ตอไปเรียก อนุสัญญา ฉบับที่ 98) มีทั้งหมด 16 ขอ โดยมีสาระสําคัญดังนี้  

2.2.1 บุคคลที่ไดรับสิทธิตามอนุสัญญา 
เชนเดียวกับอนุสัญญา ฉบับที่ 87 อนุสัญญา ฉบับที่ 98 นี้ใชกับทหารและตํารวจเพียงเทาที่ 

กําหนดไวในกฎหมายภายในประเทศ63  อยางไรก็ตาม นอกจากทหารและตํารวจดังกลาวแลว อนุสัญญา 
ฉบับที่ 98 นี้ไมใชกับพนักงานของรัฐที่อยูในตําแหนงบริหาร และจะไมตีความอนุสัญญา ฉบับที่ 98 นี้ให
เปนที่เส่ือมเสียตอสิทธิและสถานะของพนักงานของรัฐที่อยูในตําแหนงบริหารดังกลาว64 
 ในสวนของพนักงานของรัฐที่อยูในตําแหนงบริหารนั้น คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญเห็นวาควรตีความ
อยางแคบ ตองพิจารณาเปนรายกรณีไป จากหลักเกณฑเกี่ยวกับสิทธิพิเศษของพนักงานของรัฐนั้น65เพียง
ขอเท็จจริงวาเปนพนักงานที่ทํางานในสํานักงาน (White-collar) ไมเพียงพอตอการเปนเหตุผลใหเปน
พนักงานที่อยูในตําแหนงบริหาร66  
  

                                                            
60 Para. 87, ILO (2012). 
61 Para.162, ILO (2012). 
62 ขอ 11 ของอนุสัญญา ฉบับที่ 87 
63 ขอ 5.1 ของอนสัุญญา ฉบับที่ 98 
64 ขอ 6 ของอนุสัญญา ฉบับที่ 98 
65 Para.171, ILO (2012). 
66 Para.172, ILO (2012). 
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2.2.2 การคุมครองอยางเพียงพอ ตอการเลือกปฏิบัติ อันเปนปฏิปกษตอสหภาพแรงงาน
ในเรื่องเกี่ยวกับการจางงาน 

คนงานตองไดรับการคุมครองอยางเพียงพอ ตอการเลือกปฏิบัติ อันเปนปฏิปกษตอสหภาพแรงงาน
ในเร่ืองเกี่ยวกับการจางงาน67  โดยเฉพาะอยางยิ่งการเลือกปฏิบัติอันเนื่องจากการกําหนดใหการจางงาน
ข้ึนอยูกับเงื่อนไขวาคนงานนั้นตองไมเขารวมหรือถอนตัวออกจากการเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน68 และตอ
การเลือกปฏิบัติจากการไลออกหรือทําใหเปนที่เส่ือมเสียตอคนงานเนื่องจากคนงานเปนสมาชิกสหภาพ
แรงงาน หรือไดเขารวมกิจกรรมของสหภาพแรงงานไมวานอกเวลาทํางาน หรือในเวลาทํางานโดยไดรับ
ความยินยอมจากนายจาง69  

ในสวนของการเลือกปฏิบัติอันเปนปฏิปกษตอสหภาพแรงงานในเร่ืองเกี่ยวกับการจางงานนั้น 
คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา การกระทําเหลานี้เปนการเลือกปฏิบัติตอสภาพแรงงานในเรื่องเกี่ยวกับ
การจางงาน เชน การกําหนดใหตัวแทนหรือสมาชิกสหภาพแรงงานเปนรายช่ือตองหามการรับเขาทํางาน
(Black list) 70 การโอน การยาย การลดข้ัน การยกเลิกประโยชน หากจํากัดประโยชนของคนงานอาจเปน
การใชมาตรการที่เปนปฏิปกษตอสหภาพแรงงานได71 หามมิใหการไลคนงานออกดวยเหตุผลทางดาน
เศรษฐกิจ หากเปนการใชเพื่อเปนการเลือกปฏิบัติอันเปนปฏิปกษตอสหภาพแรงงานทางออม72 

ในสวนของการคุมครองอยางเพียงพอนั้น คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา จะตอง (1) เปน
มาตรการปองกัน (เชน ตองไดรับอนุญาตจากศาล หรือหนวยงานอิสระ กอนการไลผูแทนแรงงานหรือ
ผูแทนสหภาพแรงงานออก) (2) มีมาตรการชดเชยและมาตรการลงโทษอยางเพียงพอ เพื่อหามมิใหฝาฝน
(เชน การกําหนดโทษทางแพง ทางอาญา) และ/หรือ (3) การคืนสิทธิใหคนงานที่ถูกไลออกดวยเหตุผล จาก
การเปนสมาชิกสหภาพแรงงานหรือทํากิจกรรมกับสภาพแรงงาน โดยไดรับคาชดเชยยอนหลัง73 การ
คุมครองนี้จะตองมีประสิทธิภาพและรวดเร็วดวย74  
 2.2.3 การคุมครององคการคนงานและองคการนายจางจากการถูกแทรกแซงจากอีกฝาย
หนึ่ง 

นอกจากการคุมครองคนงานดังกลาวแลว อนุสัญญา ฉบับที่ 98 ยังคุมครององคการคนงานและ
องคการนายจางจากการถูกแทรกแซงจากอีกฝายหนึ่งในเร่ืองการจัดต้ัง การทํางาน หรือการบริหารงาน  

                                                            
67 ขอ 1 ของอนุสัญญา ฉบับที่ 98 
68 ขอ 2(a) ของอนุสัญญา ฉบับที่ 98 
69 ขอ 2 (b) ของอนุสัญญา ฉบับที่ 98 
70 Para.178, IO (2012). 
71 Para.179, ILO (2012). 
72 Para.180, ILO (2012). 
73 Para.182, ILO (2012). 
74 Para. 190, ILO (2012). 
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โดยเฉพาะการสงเสริมการจัดต้ังองคการคนงานที่นายจางหรือองคการนายจางมีบทบาทสําคัญ75 หรือให
การสนับสนุนองคการคนงานทางดานการเงินหรือทางดานอ่ืน โดยที่มีวัตถุประสงคใหองคการคนงานอยู
ภายใตการควบคุมของนายจางหรือองคการนายจาง76  
 ในสวนการใหการสนับสนุนองคการคนงานทางดานการเงินนั้น คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญเห็นวา 
การใหการสนับสนุนนั้นจะตองไมทําใหนายจางสามารถควบคุมสหภาพแรงงาน หรือเปนการใหความ 
อนุเคราะหตอสหภาพแรงงานหนึ่งมากกวาสหภาพแรงงานอ่ืน77  
 2.2.4 การจัดต้ังกลไกที่เหมาะสมกับสภาพของประเทศ หากมีความจําเปน เพื่อทําให
ม่ันใจไดวาจะมีการเคารพตอสิทธิการรวมตัว 

เพื่อเปนการคุมครองสิทธิของคนงานจากการถูกเลือกปฏิบัติ และคุมครององคการคนงานและ
องคการนายจางจากการถูกแทรกแซงซ่ึงกันและกันแลว อนุสัญญา ฉบับที่ 98 ยังกําหนดใหจัดต้ังกลไกที่
เหมาะสมกับสภาพของประเทศ หากมีความจําเปน เพื่อทําใหมั่นใจไดวาจะมีการเคารพตอสิทธิการรวมตัว
ดังกลาว  

ในสวนนี้ คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา การออกกฎหมายภายในประเทศเพื่อปองกันการเลือก
ปฏิบัติอันเปนปฏิปกษตอสหภาพแรงงาน และการแทรกแซง ที่มีขอความที่คลุมเครือ ไมเพียงพอตอการ
ปองกันการดําเนินการดังกลาวตามอนุสัญญา78 ในสวนของการคุมครองจากการแทรกแซงกันนั้น 
คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา ตองมีกระบวนการอุทธรณที่รวดเร็ว และมีมาตรการลงโทษที่เพียงพอตอ
การแทรกแซงนั้น จึงจะเปนการคุมครองอยางเพียงพอตามที่กําหนดไวในอนุสัญญา79 

2.2.5 การใชมาตรการท่ีเหมาะสมเพื่อสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาและการใชกลไก
การเจรจาอยางสมัครใจระหวางองคการคนงานกับองคการนายจาง 

นอกจากนี้ ในกรณีที่จําเปน อนุสัญญา ฉบับที่ 98 ยังกําหนดใหใชมาตรการที่เหมาะสมเพื่อ
สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาและการใชกลไกการเจรจาอยางสมัครใจระหวางองคการคนงานกับ
องคการนายจาง ทําความตกลงเจรจารวมในเรื่องเง่ือนไขการจางงาน80 หรือการสงเสริมการเจรจาตอรอง
รวม  

ในสวนของขอบเขตของการเจรจาตอรองรวมนั้น คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา การเจรจา
ตอรองรวมจะตองเปนไปอยางเสรีและสมัครใจ และเคารพตอหลักการความเปนอิสระของคูสัญญา  ดังนั้น
การที่พนักงานเจาหนาที่มีอํานาจยกเลิกหรือแกไขเนื้อความในความตกลงรวมเปนการละเมิดตอหลักการ
                                                            
75 ขอ 2.2 ของอนุสัญญา ฉบับที่ 98 
76 ขอ 2.2 ของอนสัุญญา ฉบับที่ 98 
77 Para.198, ILO (2012). 
78 Para.174, ILO (2012). 
79 Para.197, ILO (2012). 
80 ขอ 4 ของอนุสัญญา ฉบับที่ 98 
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ดังกลาว81 การกําหนดใหตองไดรับอนุมัติจากพนักงานเจาหนาที่ กอนที่ความตกลงรวมจะมีผลใชบังคับนั้น 
สามารถทําไดเฉพาะกรณีที่ความตกลงนั้นทําผิดข้ันตอน หรือไมเปนไปตามมาตรฐานข้ันตํ่าที่กําหนดไวใน
กฎหมาย82 การใหอํานาจใชดุลยพินิจอยางมากแกพนักงานเจาหนาที่ในการอนุมัติความตกลงรวมเปนการ
ผิดหลักการการเจรจาตอรองรวม คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญเห็นวา อาจมีการตั้งกลไกสําหรับการหารือหรือ
แลกเปล่ียนความคิดเห็น เพื่อใหฝายที่เขารวมการเจรจาตอรองรวมนั้นคํานึงถึงนโยบายทางดานเศรษฐกิจ
และสังคมของรัฐและการคุมครองประโยชนสาธารณะได83 

ในชวงการเจรจา คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา ฝายที่เขารวมการเจรจาจะตองเจรจาตาม
หลักการการเจรจาโดยสุจริต คือ (1) การยอมรับผูแทนขององคการ (2) ความพยายามบรรลุความตกลง  
(3) การเขารวมการเจรจาอยางแทจริงและสรางสรรค (4) การหลีกเล่ียงความลาชาอยางไมมีเหตุผลในการ
เจรจา และ (5) การเคารพความผูกพันและผลที่ไดจากการตอรอง  นอกจากนี้ คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญ 
ยังเห็นวา การเจรจาตอรองรวมอาจเปนการเจรจาแบบไตรภาคี คือ ประกอบดวยฝายลูกจาง ฝายนายจาง 
และฝายรัฐ ไดในประเด็นเร่ืองของคาจางข้ันตํ่า84 
 ในสวนของประเด็นการเจรจาตอรองรวมนั้น คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา รวมถึงสภาพการ
ทํางานตางๆ ทั้งสภาพการทํางานที่พูดกันโดยทั่วไป (เชน วันทํางาน การทํางานลวงเวลา วันลา และ
คาจาง) แตยังรวมถึงประเด็นอ่ืนๆ ที่ทั้งสองฝายตกลงกันเกี่ยวกับเงื่อนไขและสภาพการทํางานดวย85 
อยางไรก็ตาม มีบางประเด็นที่ยกเวนออกไปจากการเจรจาตอรองรวมได เชน ประเด็นที่เปนเร่ืองของฝาย
นายจางโดยแท (การจัดภาระงาน และการรับสมัครงาน) เร่ืองที่ขัดตอความสงบเรียบรอยของประชาชน 
และเร่ืองที่เปนการดําเนินการและจัดการของรัฐบาล86 สวนเร่ืองคาจางพนักงานของรัฐที่ไมไดอยูนอก
ขอบเขตของอนุสัญญา แมวาจะเปนประเด็นในการเจรจาตอรองรวมได แตก็ตองคํานึงถึงงบประมาณของ
รัฐบาลที่รัฐสภาอนุมัติดวย87 
 ในสวนประเด็นเร่ืองการยอมรับตัวแทนการเจรจาตอรองรวมนั้น คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา 
การไมยอมรับองคการตัวแทนหรือการกําหนดขอกําหนดสัดสวนที่สูงเกินไปในการเปนตัวแทนการเจรจา
ตอรองรวมเปนการทําใหการสงเสริมและการพัฒนาการเจรจาตอรองรวมอยางเสรีและโดยสมัครใจเสื่อม

                                                            
81 Para.200, ILO (2012). 
82 Para.201, ILO (2012). 
83 Para.203, ILO (2012). 
84 Para.214, ILO (2012). 
85 Para.215, ILO (2012). 
86 Para.216, ILO (2012). 
87 Para.219, ILO (2012). 
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เสียไป การกําหนดเกณฑสัดสวนนั้นใหพิจารณาจากเกณฑเร่ืองการเปนตัวแทนและความเปนอิสระ88  ใน
กรณีที่ไมมีสหภาพแรงงานตัวแทน สหภาพแรงงานสวนนอยก็สามารถทําความตกลงรวมหรือทําความ 
ตกลงแยกในนามสมาชิกของสหภาพแรงงานน้ันได89 
 ในสวนของประเด็นเร่ืองเกณฑการเปนตัวแทน คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญเห็นวา จะตองเปนเกณฑ
ที่มีหลักเกณฑกําหนดไวกอน และชัดเจน เพื่อหลีกเล่ียงการนําเกณฑเหลานั้นไปใชในทางที่ไมเปนธรรม
หรือในทางมิชอบ นอกจากนี้ หนวยงานที่ใชเกณฑจะตองเปนหนวยงานที่เปนกลาง เปนอิสระ ปราศจาก
การแทรกแซงทางการเมือง และไดรับความเช่ือมั่นจากฝายตางๆ90  ถาหากมีขอพิพาทเกี่ยวกับการเปน
ตัวแทนของสหภาพแรงงาน ใหใชการลงคะแนนเสียงของสมาชิกสหภาพ91  และจํานวนสัดสวนเสียงข้ันตํ่า 
(Threshold) ของสหภาพเพื่อเปนตัวแทนสหภาพในการเจรจาตอรองนั้นใหพิจารณาจากลักษณะของ
อุตสาหกรรม92 
 ในการเจรจากับตัวแทนคนงานที่ไมใชสหภาพแรงงาน คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญไดเรียกรองให 
รัฐบาลใชมาตรการเพื่อปองกันมิใหมีการใชการเจรจาโดยตรงกับตัวแทนแรงงานที่มิใชสหภาพแรงงาน 
ไปเพื่อการกระทําการอันเปนปฏิปกษตอสหภาพแรงงาน93 
 ในสวนของการสงเสริมการเจรจาตอรองรวมมนั้น ขอแนะนําเร่ืองการเจรจาตอรองรวม ฉบับที่ 163 
ไดเสนอใหมีมาตรการ (1)เพื่ออํานวยความสะดวกในการจัดต้ังองคการคนงานและองคการนายจาง ที่เปน
ตัวแทนและเปนอิสระอยางสมัครใจ (2) จัดต้ังกระบวนการเพื่อรับรององคการที่เปนตัวแทนมากที่สุด  
(3) ทําใหมั่นใจไดวาจะมีการเจรจาตอรองรวมในทุกระดับ (สถานประกอบการ อุตสาหกรรม และ
ระดับชาติ) (4) ใหการฝกอบรมที่เหมาะสมกับนักเจรจา และฝายที่เขารวมการเจรจาจะเขาถึงขอมูล ที่เปน
ประโยชน ตอการเจรจา (เชน ขอมูลเกี่ยวกับสภาพทางเศรษฐกิจของสถานประกอบการ) และ  
(5)ใชมาตรการที่เหมาะสมกับสภาพของประเทศเพื่อใหคูกรณียุติขอพิพาทไดเอง 
   
  
 
  
  

                                                            
88 Para.224, ILO (2012). 
89 Para.226, ILO (2012). 
90 Para.228, ILO (2012). 
91 Para.231, ILO (2012). 
92 Para.233-235, ILO (2012). 
93 Para.240, ILO (2012). 
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3. ทฤษฎีและแนวคิดทางดานเศรษฐศาสตร94 
 3.1 สหภาพแรงงาน 
 ทฤษฎีทางดานเศรษฐศาสตรไดอธิบายพฤติกรรมของสหภาพแรงงานออกเปน 3 แบบ คือ 
พฤติกรรมการผูกขาด พฤติกรรมการมีสวนรวม และพฤติกรรมการแสวงหาคาเชาทางเศรษฐกิจ 
 3.3.1 ตนทุนจากการผูกขาดของสหภาพแรงงาน (The Monopoly Cost of Unions) 

นักเศรษฐศาสตรไดเนนเร่ืองตนทุนทางดานสังคมของสหภาพแรงงาน ซึ่งเกิดข้ึนเนื่องจากสหภาพ
แรงงานรักษาผลประโยชนดานคาจางและสภาพการทํางานใหสมาชิก โดยการแบงกําไรอันเกินกวากําไร
ปกติของบริษัทมา   
 กําไรเกินกวาปกติมีความสัมพันธกับการบิดเบือนตลาดสินคา และหรือกฎระเบียบของภาครัฐ  
ดังนั้น การบิดเบือนตลาดสินคาและตลาดแรงงานจึงเปนส่ิงที่ประกอบกัน  สหภาพแรงงานสามารถเขามา
แบงปนกําไรของของบริษัทไดบางสวน ถาหากสหภาพแรงงานสามารถผูกขาดอุปทานของแรงงานได  
เนื่องจากสหภาพแรงงานสามารถใชการขูนัดหยุดงานประทวงเปนเคร่ืองตอรอง บริษัทก็จะยอมยกกําไร
ของบริษัทบางสวนใหสหภาพแรงงานเพื่อหลีกเล่ียงความขัดแยง  หากมีการแขงขันจากตลาดแรงงานที่ไมมี
การจัดต้ังสหภาพแรงงานอยูจํานวนมากแลว ก็จะลดอํานาจสหภาพแรงงานในการผูกขาดอุปทานแรงงาน 
ถาหากแรงงานที่ไมเปนเปนสมาชิกสหภาพสามารถทดแทนแรงงานที่เปนสมาชิกสหภาพได อํานาจตอรอง
ของสหภาพแรงงานก็จะลดลงอยางมาก  จากแนวคิดนี้ เมื่อมีการจัดต้ังสหภาพแรงงานข้ึน สหภาพแรงงาน
เหลานี้ก็จะผลักภาระตนทุนใหแกสังคม ซึ่งเรียกวาตนทุนจากการผูกขาดของสหภาพแรงงาน  ตนทุนเหลานี้
ไดแก 

 บริษัทพยายามผลักตนทุนจากคาจางแรงงานที่สูงข้ึนตามขอเรียกรองของสหภาพแรงงานใหแก
ผูบริโภค โดยการปรับราคาสินคาใหสูงข้ึน  การเพิ่มราคาสินคาเหลานี้ทําใหดัชนีราคาผูบริโภค
เพิ่มข้ึน และทําใหคาจางที่แทจริงของแรงงานทุกคนลดลง  การเพิ่มราคาสินคาดังกลาวยังเพิ่ม
ราคาวัตถุดิบข้ันกลางที่ใชสําหรับการผลิตสินคาอ่ืน  ผลกระทบดังกลาวไมมากนัก ถาหากบริษัท
อยูในตลาดสินคาที่มีการแขงขันสูง 

 คาจางที่เพิ่มข้ึนตามขอเรียกรองของสหภาพแรงงานทําใหคาจางโดยเปรียบเทียบของแรงงานทีเ่ปน
สมาชิกสหภาพเพิ่มข้ึน  การเปล่ียนแปลงราคาคาจางโดยเปรียบเทียบดังกลาวทําใหมีการโยกยาย
แรงงานสาขาการผลิตที่ไมมีการจัดต้ังสหภาพแรงงานไปยังสาขาการผลิตที่มีการต้ังสหภาพ
แรงงาน เนื่องจากบริษัทเลิกจางแรงงานที่เปนสมาชิกสหภาพ  การโยกยายแรงงานดังกลาวทําให
คาจางและสวัสดิการของแรงงานท่ีไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานลดลง และทําใหผลผลิตลดลง
ดวย เนื่องจากมีการจางแรงงานในสาขาท่ีผลิตภาพสวนเพิ่มของแรงงานลดลงกวาเดิม  ผลกระทบ

                                                            
94 ดูรายละเอียดเพ่ิมเติมใน Aidt and Tzannatos (2002)  
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ดังกลาวจะลดลง หากสหภาพแรงงานและบริษัทมีการตอรองกันทั้งเร่ืองคาจางและการจางงาน 
เนื่องจากจะทําใหมีการจางแรงงานสมาชิกสหภาพแรงงานเพิ่มมากข้ึน ซึ่งจะลดผลกระทบตอ
สาขาการผลิตที่ไมมีการจัดต้ังสหภาพแรงงานลง 

 เมื่อบริษัทที่มีการจัดต้ังสหภาพแรงงานตองแบงปนกําไรบริษัทสวนหนึ่งกับสหภาพแรงงาน บริษัท
ก็จะชะลอการตัดสินใจลงทุนทั้งการลงทุนทางกายภาพและการลงทุนทําการวิจัยและพัฒนา
ออกไป ทําใหระดับการใชจายในการลงทุนของบริษัทตํ่ากวาระดับที่เหมาะสมตอสังคมมากที่สุด 

 สหภาพแรงงานท่ีมีสมาชิกสหภาพแรงงานระดับอาวุโสมากข้ึน ซึ่งเปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอการ
ตัดสินใจของสหภาพแรงงาน อาจมีการใชหลักการอาวุโสกับการเลิกจางหรือเร่ืองอ่ืนๆ เชน การ
เล่ือนข้ัน การเรียกกลับใหเขามาทํางาน และการฝกอบรม  หลักการอาวุโสดังกลาวอาจกอใหเกิด
ปญหาคนใน/คนนอก ที่ทําใหมีระดับการวางงานสูงอยางตอเนื่อง 
ตนทุนจากการผูกขาดของสหภาพแรงงานดังกลาวมีสมมติฐานอยูวาตลาดแรงงานท่ีไมมีการ

ตอรองรวมเปนตลาดที่แขงขันสมบูรณ  แตหากไมมีการจัดต้ังสหภาพแรงงานแลว ก็อาจมีการผูกขาดจาก
ฝงผูซื้อแรงงานหรือฝงนายจางก็ได ภายใตสภาพการณดังกลาวแลว สหภาพแรงงานอาจเปนทางเลือกที่ดี
ที่สุดลําดับที่สองจากตลาดที่มีการแขงขันสมบูรณ และการมีอํานาจตอรองของสหภาพแรงงานสามารถ
ใหผลใกลเคียงกับดุลยภาพในตลาดแขงขันสมบูรณมากกวากรณีที่มีการแขงขันกันทางฝงอุปทานแรงงาน 
แตฝงอุปสงคแรงงานกลับเปนการผูกขาด 

นอกจากนี้ ประโยชนจากสวัสดิการทางดานเศรษฐกิจโดยสุทธิจะเปนอยางไร หากมีการยกเลิก 
การกําหนดคาจางและการจางงานจากระบบสหภาพแรงงาน แลวไปใชการทําสัญญาระหวางแรงงาน 
แตละคนกับนายจาง  เนื่องจากการทําสัญญาระหวางแรงงานแตละคนกับนายจางนั้นมีตนทุนธุรกรรม
มากกวาเมื่อเทียบกับการใชการตอรองระหวางสหภาพแรงงานกับสมาคมนายจาง   

3.1.2 ประโยชนจากการมีสวนรวมของสหภาพแรงงาน (The Participatory Benefits of 
Unions) 

ดานองคกรของสหภาพแรงงานเนนประโยชนทางดานเศรษฐกิจจากการมีสหภาพแรงงาน  สหภาพ
แรงงานอํานวยความสะดวกตอการมีสวนรวมของแรงงาน และความรวมมือกันระหวางคนงานกับฝาย
บริหารในสถานประกอบการ  การอํานวยความสะดวกดังกลาวชวยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน โดยทั้ง
คนงานและฝายบริหารตางก็ไดรับประโยชน  ประโยชนทางดานเศรษฐกิจที่เรียกวาประโยชนจากการมีสวน
รวมนี้ เกิดข้ึนไดจากหลายสาเหตุ ดังนี้ 

 สหภาพแรงงานเปนสถาบันที่เปนปากเปนเสียงรวมกัน (Collective Voice) ในตลาดแรงงาน  
บทบาทดังกลาวของสหภาพแรงงานคือ แจงความตองการของแรงงานใหฝายบริหารทราบได
โดยตรง รวมถึงมีสวนรวมกําหนดกฎระเบียบเก่ียวกับการทํางาน และกฎระเบียบเกี่ยวกับลําดับ
อาวุโสในสถานประกอบการ  การเปนกระบอกเสียงใหแกแรงงานนี้เขามาแทนกระบวนการแบบที่
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เรียกกันวา การพูดแลวลาออก (Exit-voice tradeoff) ของแรงงาน โดยการจัดใหมีชองทางการ
รองเรียนโดยไมตองลาออกจากงาน  ชองทางใหมนี้ชวยลดอัตราการเปล่ียนงาน ชวยเพิ่มแรงจูงใจ
ใหนายจางใหการฝกอบรมเฉพาะดานแกแรงงาน และเสริมสรางความสัมพันธดานการทํางานใน
ระยะยาว ซึ่งตางเปนประโยชนตอทุกฝาย  นอกจากนี้ สหภาพแรงงานยังชวยกําหนดกฎระเบียบ
เกี่ยวกับลําดับอาวุโส ซึ่งชวยลดการแขงขันกันระหวางแรงงานที่มีประสบการณการทํางานกับ
แรงงานที่ยังไมมีประสบการณ  การมีกฎระเบียบเก่ียวกับลําดับอาวุโสเชนนี้ชวยเพิ่มการฝกอบรม
จากการทํางานอยางไมเปนทางการ (Informal, on-the-job training) ซึ่งแรงงานที่มีประสบการณ
จะถายทอดใหแรงงานที่ไมมีประสบการณการทํางาน 

 สหภาพชวยบังคับตามสัญญาระหวางคนงานกับฝายบริหาร  ยกตัวอยางเชน ถาหากอุปสงคสินคา
ในตลาดมีความไมแนนอน แรงงานก็ลังเลใจหากตองลงทุนเพิ่มทักษะการทํางานเฉพาะดานของ
บริษัท เวนแตวาบริษัทสามารถใหสัญญาไดวาจะไมไลแรงงานออก แมวาอุปสงคสินคาในตลาดจะ
ลดลงก็ตาม  หากไมมีกลไกการบังคับใหเปนไปตามสัญญาอยางเชื่อถือไดแลว บริษัทก็ไมสามารถ
ใหสัญญาดังกลาวได และแรงงานก็จะมีทักษะการทํางานเฉพาะดานของบริษัทนอยเกินไป  
อยางไรก็ตาม สหภาพแรงงานสามารถชวยบังคับใหเปนไปตามสัญญาได ถาหากบริษัทเลือกที่จะ
ปฏิบัติตามสัญญานั้น แทนที่เลือกเผชิญกับการนัดหยุดงานประทวง 

 สหภาพแรงงานสามารถเพิ่มผลิตภาพไดจากการสรางชองทางที่แรงงานสามารถส่ือสารใหฝาย
บริหารทราบถึงการเปล่ียนแปลงวิธีการทํางานหรือเทคนิคการผลิตที่เปนประโยชนตอทั้งสองฝาย   
3.1.3 สหภาพแรงงานในฐานะนักวิ่งเตน (Union as Rent-seekers) 
สหภาพแรงงานเปนตัวแทนของสมาชิกในการตอรองรวมและการเคล่ือนไหวทางดานการเมือง  

โดยท่ัวไปแลว สหภาพแรงงานสนับสนุนนโยบายที่ลดการแขงขันในตลาดแรงงานและตลาดสินคา  
นโยบายดังกลาวรวมถึงการสนับสนุนกฎหมายคาจางแรงงานข้ันตํ่า การกีดกันการคา และอ่ืนๆ  สหภาพ
แรงงานจะสนับสนุนนโยบายดังกลาวก็ตอเมื่อนโยบายดังกลาวเหลานี้ชวยเพิ่มกําไรของบริษัทที่สหภาพย่ืน
ขอเรียกรอง หรือเปนนโยบายที่เพิ่มอํานาจตอรองของสหภาพแรงงาน 

กิจกรรมทางการเมืองของสหภาพ (และกิจกรรมแสวงหาคาเชาทางเศรษฐกิจอ่ืนๆ) กอใหเกิด
ตนทุน 3 ประการ ประการแรก การเขาไปผลักดันนโยบายของรัฐที่กอใหเกิดการบิดเบือนกลไกตลาด ซึ่ง
กอใหเกิดตนทุนแกสังคม  ประการที่สอง การใชทรัพยากรไปในการวิ่งเตนผลักดันนโยบายดังกลาว แทน
การใชทรัพยากรไปในการผลิต  และประการที่สาม ขอเรียกรองของสหภาพแรงงานสรางผลกระทบตอ
แรงงานที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพและกลุมผูบริโภค   
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3.2 สมาคมนายจาง 
 สมาชิกของสมาคมนายจางคือบริษัทแตละบริษัทโดยเฉพาะเปนบริษัทที่อยูในอุตสาหกรรมหนึ่งๆ  
สมาคมนายจางแตละแหงอาจเปนสมาชิกขององคการนายจางของประเทศก็ได  บริษัทตัดสินใจเขาเปน
สมาชิกสมาคมนายจางเพื่อเพิ่มอํานาจการตอรองกับแรงงาน (โดยเฉพาะแรงงานท่ีมีการรวมตัวกันเปน
สหภาพแรงงาน)  บริษัทมีอํานาจการตอรองจากการหยุดประกอบการ  ตนทุนของความขัดแยงในระดับ
ของแตละบริษัทจะมากกวาตนทุนของระดับอุตสาหกรรมโดยรวม เนื่องจากบริษัทแตละบริษัทที่เผชิญกับ
การหยุดงานประทวง มีโอกาสที่สูญเสียสวนแบงทางการตลาดใหบริษัทอ่ืนในอุตสาหกรรมที่ผลิตสินคาที่
สามารถทดแทนกันได  ดังนั้น แมวาบริษัทแตละแหงจะมีแรงจูงใจยอมตามขอเรียกรองเพิ่มคาจางแรงงาน 
(เพื่อหลีกเล่ียงการเกิดความขัดแยง) แตในระดับอุตสาหกรรมโดยรวมแลว บริษัทแตละแหงจะมีแรงจูงใจ
ยอมตามขอเรียกรองดังกลาวนอยกวา และหากบริษัทตางๆ ในอุตสาหกรรมรวมมือกันแลว ก็จะเปนการ
งายตอบริษัทที่จะคัดคานการเรียกรองเพิ่มคาจางจากสหภาพแรงงานได 
 สมาคมนายจางสามารถชวยบริษัทหลีกเล่ียงการแขงขันกันเพิ่มคาจางเพื่อดึงแรงงาน หรือดึง
แรงงานที่มีฝมือจากบริษัทอ่ืน  หากทุกบริษัทตางมีพฤติกรรมเพิ่มคาจางเพื่อดึงแรงงานหรือแรงงานจาก
บริษัทอ่ืนแลว คาจางโดยเปรียบเทียบระหวางบริษัทจะไมเปล่ียนแปลง ส่ิงที่เปล่ียนแปลงไปคือระดับคาจาง
ทั้งหมดจะเพิ่มสูงข้ึนอยางมากแทน  สมาคมนายจางที่ประสานงานกันระหวางบริษัทสมาชิกจะชวยทําให
บริษัทแบกรับตนทุนจากผลกระทบตอบริษัทอ่ืนจากการเพิ่มคาจางเพื่อดึงคน (efficiency wage 
externality) และปองกันไมใหมีการเพิ่มคาจางสูงกวาคาจางตามความตกลงรวม (wage drift)  นอกจากนี้ 
สมาคมนายจางยังมีบทบาทที่สําคัญดานการใหการฝกอบรม  เนื่องจากการฝกอบรมโดยทั่วไปแลวเปน
สินคาสาธารณะ บริษัทตางๆ จึงไมคอยใหการฝกอบรมแรงงานมากนัก เวนแตวาจะมีแรงกดดันใหบริษัท
จัดการฝกอบรมแรงงาน  สมาคมนายจางที่เขมแข็งจะชวยอํานวยความสะดวกดานการฝกอบรมแกบริษัท 
และกําหนดมาตรการตอบโต หากบริษัทสมาชิกไมยอมรวมแบกตนทุนการฝกอบรมดวย 
 3.3 การเจรจาตอรองรวม (Collective Bargaining) 
 ผลกระทบทางดานเศรษฐกิจของสหภาพแรงงานข้ึนอยูกับการจัดการเจรจาตอรองรวม  ประเด็น
หนึ่งที่นาสนใจคือระดับของการประงานงานกันของการตอรอง  ในสวนนี้ไดนําเสนอรูปแบบการ
ประสานงานกันของการตอรองในมุมทางดานทฤษฎี 4 แบบคือ การตอรองรวมแบบรวมศูนย 
(Centralization) การกระจุกตัวของสหภาพแรงงาน (Union cencentration) การประสานงานกันอยาง 
ไมเปนทางการ (Informal coordination) และบรรษัทนิยม (Corporatism)  
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3.3.1 การตอรองรวมแบบรวมศูนย 
 การรวมศูนยการตอรองรวมเกิดข้ึนเมื่อสหพันธสหภาพแรงงานระดับชาติและสมาคมนายจาง
ระดับประเทศสามารถมีอิทธิพลและควบคุมระดับและรูปแบบคาจางไดทั่วประเทศ  ศักยภาพในการ
ดําเนินการดังกลาวข้ึนอยูกับหลายปจจัย รวมถึงวาการตอรองนั้นเกิดข้ึนระดับไหน (สถานประกอบการ 
อุตสาหกรรม หรือระดับประเทศ) และองคการระดับประเทศนั้นสามารถควบคุมพฤติกรรมขององคการ
สมาชิกของตนเองและหลีกเล่ียงการกําหนดคาจางสูงเพื่อดึงแรงงานกันไดมากนอยแคไหน  ตารางที่ 3-1 
สรุปประเด็นที่สําคัญของการรวมศูนยการตอรอง และประเมินตนทุนและประโยชนของแตละลักษณะ 
ดังกลาว 

ในประเด็นเร่ืองการรับตนทุนจากผลกระทบตอบุคคลอ่ืน สมมติใหในสังคมที่แรงงานไดรวมตัวกัน
จัดต้ังสหภาพแรงงาน สมมติเพิ่มเติมวาบริษัทแตละแหงเจรจากับสหภาพแรงงานของบริษัท  ในกรณีเชนนี้ 
กลุมคนที่กําหนดคาจางรับตนทุนเพียงเล็กนอยของตนทุนทางดานเศรษฐกิจโดยรวมจากคาจางที่แทจริงที่
เพิ่มข้ึน เนื่องจากกลุมคนนี้ผลักตนทุนใหบุคคลอ่ืน  ตารางที่ 3-2 แสดงผลกระทบตอบุคคลอ่ืน 6 ประเภท  
เนื่องจากผลกระทบตอบุคคลอ่ืนเหลานี้ คาจางที่เจรจากันจึงสูงเกินไป และหากส่ิงอ่ืนๆ คงที่แลว ก็จะทําให
มีการจางงานโดยรวมลดลง  แตถาเปนการตอรองรวมแบบรวมศูนยในระดับอุตสาหกรรมหรือ
ระดับประเทศแลว กลุมคนที่กําหนดคาจางตองรับตนทุนสวนใหญจากการดําเนินการของตน เนื่องจากมี
แรงงานเขารวมการตอรองมากข้ึน (ทั้งหมด)  จํานวนแรงงานที่เพิ่มนี้ทําใหมีแรงจูงใจใหจํากัดคาจาง 
เนื่องจากหากส่ิงอ่ืนๆ คงที่แลว จะนําไปสูการจางงานโดยรวมเพิ่มมากข้ึน 

ประเด็นดังกลาวนี้ไดละเลยขอเท็จจริงที่วา แรงกดดันทางดานการแขงขันจากตลาดสินคา และผล
ของแรงกดดันดังกลาวตอการลดขอเรียกรองเร่ืองคาจางที่เปล่ียนแปลงไปตามระดับของการตอรองรวม
แบบรวมศูนย  ยกตัวอยางเชน อะไรจะเกิดข้ึนเมื่อสหภาพแรงงานเรียกรองและไดคาจางที่เปนตัวเงินที่เพิ่ม
มากข้ึน  เพื่อหลีกเล่ียงการเพิ่มคาจางที่แทจริงแลว บริษัทจะผลักตนทุนเร่ืองคาจางใหผูบริโภคโดยการเพิ่ม
ราคาสินคา  ในมุมของสหภาพแรงงานแลว การผลักภาระดังกลาวไมเพียงลดปริมาณการบริโภคสินคาลง
เทานั้น แตยังลดอุปสงคสินคาที่บริษัทผลิต ซึ่งสงผลเสียตอการจางงานของสมาชิกสหภาพแรงงาน  หากได
คาดถึงผลดังกลาวแลว สหภาพแรงงานก็จะลดขอเรียกรองการเพิ่มคาจาง  ในระดับบริษัทแลว แรงกดดัน
ดานการแขงขันจากบริษัทอ่ืนในอุตสาหกรรมเดียวกัน (ซึ่งผลิตสินคาที่สามารถใชไดทดแทนกันได) สราง
แรงจูงใจใหลดขอเรียกรองการข้ึนคาจาง  ในระดับประเทศ สหพันธสหภาพแรงงานจะแบกรับตนทุน
ทั้งหมดของการเรียกรองข้ึนคาจาง มีการจัดต้ังหุนสวนทางสังคม และการมีสหภาพแรงงานและสมาคม
นายจางจะทําใหพฤติกรรมการแสวงหาคาเชาทางเศรษฐกิจนั้นไดรับผลตอบแทนไมคุม  ในระดับ
อุตสาหกรรมแลว ผลดังกลาวนั้นไมสงผลตอการลดการเรียกรองข้ึนคาจาง  ในทางตรงกันขาม บริษัทตางๆ 
ในอุตสาหกรรมสามารถผลักตนทุนจากการเรียกรองข้ึนคาจางใหผูบริโภคได โดยสงผลตอการจางงานไม
มากนัก  นอกจากนี้ การจัดต้ังสหภาพแรงงานตามอุตสาหกรรม (Industry-based unions) มักจะจัดต้ัง
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กลุมนักวิ่งเตน ที่มีประสิทธิภาพ เพื่อเรียกรองนโยบายที่เอ้ือประโยชนแกฝายตนจากภาครัฐบาล โดยที่สราง
ตนทุนใหแกสังคม 

ผลการดําเนินการทางดานเศรษฐกิจกับการเจรจาตอรองรวมแบบรวมศูนยอาจมีความสัมพันธกัน
แบบมิใชเสนตรง (ความสัมพันธลักษณะรูปตัวยู หรือรูประฆังคว่ํา) กลาวคือ ผลการดําเนินการดาน
เศรษฐกิจคอนขางดีหากมีการเจรจาตอรองรวมแบบไมรวมศูนยและแบบรวมศูนย แตมีผลการดําเนินการ
ดานเศรษฐกิจคอนขางไมดีหากเปนการเจรจาตอรองรวมระดับอุตสาหกรรม  อยางไรก็ตาม ความสัมพันธ
ดังกลาวอยูภายใตสมมติฐานหลายประการ  ยกตัวอยางเชน ความสัมพันธที่มิใชเสนตรงนั้นมีแนวโนม
หายไปในระบบเศรษฐกิจที่มีการคากับตางประเทศ เนื่องจากมีแรงกดดันทางดานการแขงขันเขมขนข้ึน 
ในทุกระดับของการเจรจาตอรองรวม  และเปนที่ชัดเจนวาการเจรจาตอรองรวมแบบรวมศูนยไมชวยรับ
ตนทุนที่กอใหเกิดผลกระทบตอบุคคลอ่ืน เวนแตแรงงานสวนใหญเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน หรือ
คาจางและสภาพการทํางานของแรงงานเปนไปตามความตกลงรวม (Collective Agreement)  บางคร้ัง
การวิเคราะห ก็เนนเฉพาะเชิงสถิต ประโยชนที่ สําคัญของระบบการตอรองรวมแบบรวมศูนยคือ 
ประสานงาน และตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงทางดานเศรษฐกิจไดอยางรวดเร็ว 
 การตอรองหลายช้ันยิ่งสรางความซับซอนเพิ่มมากข้ึน การมีคาจางที่แตกตางไปจากคาจางที่ตกลง
ไวในความตกลงรวมในระดับประเทศเปนปญหาได หากองคการระดับประเทศไมสามารถควบคุม
พฤติกรรมขององคกรสมาชิกไดโดยตรง  การกําหนดคาจางที่แตกตางไปจากคาจางที่ตกลงไวในความ 
ตกลงรวมระดับประเทศของสหภาพระดับบริษัทข้ึนอยูกับอํานาจตอรองของสหภาพเม่ือเทียบกับอํานาจ
ของฝายบริหารของบริษัท  แมวาโดยทั่วไปแลวฝายบริหารตองการจายคาจางตํ่า แตฝายบริหารก็ยินดีที่
ยอมจายคาจางสูงดวยเหตุผลเพื่อดึงแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพใหเขามาทํางานดวย  ดังนั้น ไมเพียงแต
สหพันธแรงานตองควบคุมพฤติกรรมของสหภาพแรงงานสมาชิกเทานั้น สมาคมนายจางระดับประเทศยัง
ตองควบคุมพฤติกรรมของสมาคมนายจางที่เปนสมาชิกดวยเชนกัน  การควบคุมสมาชิกมักทําโดยการ
กําหนดใหความตกลงระดับทองถิ่นตองไดรับการอนุมัติจากสมาคมนายจางระดับประเทศกอน  ยิ่งกวานั้น 
เพื่อลดการเผชิญหนาในระดับสถานประกอบการแลว อาจตองมีการหามหยุดงานประทวงและการปด
กิจการช่ัวคราวภายหลังที่องคกรระดับชาติทั้งสองฝายไดลงนามในสัญญา (บทบัญญัติสันติภาพ)  อยางไร
ก็ตาม กลไกดังกลาวมิไดชวยลดการจายคาจางที่ สูงกวาคาจางที่ตกลงไวในความตกลงรวมใน
ระดับประเทศไดอยางมีนัยสําคัญ เนื่องจากสหภาพแรงงานยังสามารถใชการคว่ําบาตรแบบไมเปนทางการ
ได (เชน ทํางานแบบเชาชามเย็นชาม) เพื่อเพิ่มอํานาจการตอรองของตน  ดังนั้น ในทางปฏิบัติแลว เปน
เร่ืองที่ยากที่จะหามมิใหมีการจายคาจางเกินกวาคาจางที่ไดตกลงไวในความตกลงระดับประเทศ  เพื่อ
หลีกเล่ียงผลกระทบจากการจายคาจางเกินกวาคาจางที่ไดตกลงไวในความตกลงระดับประเทศแลว 
องคการระดับประเทศก็ควรแบกรับตันทุนของการจายคาจางนั้นไวในความตกลงที่จัดทําข้ึนใน
ระดับประเทศ 
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ตารางที่ 3-1 ตนทนุและประโยชนทางดานเศรษฐกิจของการรวมศูนยการตอรองรวม 
ประเด็น ประโยชน ตนทุน 

1. รับตนทุนจากผลกระทบตอบุคคลอื่น 
(Internalization of externalities): สหภาพแรงงานและ
บริษัทที่ดําเนินการอยางอิสระ สามารถทําใหเกิดผล
กระทบตอสวนอื่นๆ ของตลาดได (เชน การผลักภาระ
คาจางที่เพิ่มขึ้นใหผูบริโภคโดยการเพิ่มราคาสินคา เงิน
เฟอที่เพิ่มขึ้น และการวางงานที่เพิ่มมากขึ้น) 

การรวมศูนยการตอรองเพิ่มขนาดของพันธมิตรรวมการ
ตอรอง ซึ่งจะเปนการรับตนทุนจากผลกระทบตอบุคคล
อื่น  ผลกระทบตอบุคคลอื่นจะยิ่งมากขึ้น ถาแรงงานยิ่งมี
การรวมตัวกันจัดตั้งสหภาพแรงงาน 

 

2. แรงกดดันดานการแขงขัน การแขงขันในตลาด
สินคากํากับพฤติกรรมของสหภาพแรงงานและบริษัท 
และผลดานนี้จะมีมากในการตอรองที่ไมไดรวมศูนย 
(การแขงขันที่มากขึ้นลดความสามารถในการผลักตนทุน
จากคาจางไปใหผูบริโภคโดยการขึ้นราคาสินคา) 

 ยิ่งมีการรวมศูนยการตอรองรวม จะมีแรงกดดันดานการ
แขงขันลดลง เนื่องจากบริษัทที่รวมตัวกันเปนสมาคม
ไมไดสูญเสียสวนแบงทางการตลาดไป (อุปสงคสินคามี
ความยืดหยุนนอยในระดับอุตสาหกรรมเมื่อเทียบกับ
ระดับบริษัท) การแขงขันที่ลดลงทําใหมีแรงกดดันดาน
คาจางเพิ่มขึ้น ผลกระทบดังกลาวนี้จะนอยลงในระบบ
เศรษฐกจิที่มีการคาตางประเทศ 

3. แรงกดดันทางดานคาจาง ตามการตอรองรวมแลว 
จะทําใหสามารถบรรลุเปาหมายดานคาจางที่เทาเทียม
กันไดมากขึ้น และไมไดนําสภาพเฉพาะดานของบริษัท
มาพิจารณาประกอบการทําสัญญาคาจาง  ลักษณะ
เชนนี้ชวยลดความหลากหลายของคาจางลง 

แมวาแรงกดดันดานคาจางจะผลักดันใหบริษัทที่ไมมี
ประสิทธิภาพออกจากตลาดไป แรงกดดันนี้สามารถ
สงเสริมใหมีบริษัทใหมที่มีประสิทธิภาพเขามาในตลาด 
และภายใตเงื่อนไขบางประการแลว ผลโดยสุทธิสามารถ
เพิ่มปริมาณผลผลิต  เชนกัน ภายใตเงื่อนไขบางประการ 
แรงกดดันทางดานคาจางจะเปนการประกันทางดาน
สังคมรูปแบบหนึ่ง 

การลดความหลากหลายของคาจางลงไปนําไปสูการ
จัดสรรทรัพยากรทางดานเศรษฐกิจที่ผิดพลาดและทําให
มีปริมาณผลผลิตลดลง 
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ตารางที่ 3-1 (ตอ) 
ประเด็น ประโยชน ตนทุน 

4. ประเด็นการตอรอง ประเด็นบางเรื่องเปนการ
ตอรองรวมที่มีการรวมศูนยการตอรอง เชน การฝกอบรม 
อนามัย และความปลอดภัย และอื่นๆ 

ยกตัวอยางเชน การฝกอบรมแรงงานเปนสวนหนึ่งของ
การรวมศูนยการตอรองรวม เนื่องจากการฝกอบรมมี
ลักษณะเปนสินคาสาธารณะ  การฝกอบรมชวยเพิ่มผลิต
ภาพของแรงงานทั่วประเทศและเพิ่มการเติบโตทางดาน
เศรษฐกิจ 

การตอรองที่มีประสิทธิภาพเปนไปไดกับการตอรองที่
ไมไดรวมศูนย (เชน เรื่องการจางงาน และคาจาง)  
ความรวมมือในสถานประกอบการและการมีสวนรวม
ระหวางสหภาพแรงงานกับบริษัทจะลดลงหากมีการ
ตอรองแบบรวมศูนย 

5. ปญหาการชะลอการลงทุน บริษัทตัดสินใจลงทุน
ตอนนี้เพื่อหวังวาจะไดรับกําไรในอนาคต   ถาหาก
แรงงาน ที่ไดมีการตอรองรวม ไดรับกําไรจากการลงทุน
ของบริษัทไปบางสวน บริษัทก็จะตัดสินใจลงทุนนอย
กวาที่ควรจะเปน 

ปญหาการชะลอการลงทุนจะลดลงภายใตการเจรจา
ตอรองรวมแบบรวมศูนย เนื่องจากบริษัทแตละแหงไมได
รับสงผลกระทบจากผลของการตอรองรวม จากการ
ตัดสินใจลงทุนกอนการตอรอง  การตอรองรวมแบบรวม
ศูนยสงเสริมใหบริษัทตางๆ ลงทุนเพิ่มขึ้น 

 

6. ขอสมมติฐานเรื่องคนใน เฉพาะกลุมของคนใน 
(ยกตัวอยางเชน สมาชิกสหภาพแรงงานและแรงงานที่มี
งานทํา) มีสวนรวมในการตอรองเรื่องคาจาง  เมื่อจํานวน
คนในลดลง (ยกตัวอยางเชน ถูกเลิกจางในชวงเศรษฐกิจ
ถดถอย) คนในเหลานี้สามารถเรียกรองคาจางใหสูงขึ้น
ในการเจรจาครั้งตอไป และกอใหเกิดการวางงานจํานวน
มากอยางตอเนื่อง 

ตามการตอรองรวมแบบรวมศูนย จะมีแรงงานที่เปนคน
ในเพิ่มขึ้น เพียงเทาที่สหภาพคํานึงถึงการวางงาน
โดยรวมเทานั้น 

 

7. การหยุดงานประทวง ขาวสารที่ไมสมบูรณสามารถ
นําไปสูการหยุดงานประทวงที่เพิ่มมากขึ้น 

การตอรองรวมแบบรวมศูนยเพิ่มระดับขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับสภาพอุปสงค ลดโอกาสการหยุดงานประทวงลง 
โดยเฉพาะการหยุดงานประทวงทันที (Wildcat Strikes) 

การตอรองแบบรวมศูนยเพิ่มความเสี่ยงของการหยุดงาน
ประทวงโดยทั่วไป 
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ตารางที่ 3-1 (ตอ) 
ประเด็น ประโยชน ตนทุน 

8. การตอรองแบบทั่วไป อํานาจการตอรองโดย
เปรียบเทียบระหวางแรงงานกับนายจางขึ้นอยูกับ
แนวทางอื่นที่แยกวาเดิมของทั้งสองฝาย (สิ่งที่แตละฝาย
จะไดรับ ถาหากไมสามารถบรรลุความตกลง) 

การตอรองรวมแบบรวมศูนยลดแรงกดดันดานคาจาง
โดยการเพิ่มอํานาจตอของของฝายแรงงาน เนื่องจาก
บริษัทปดกิจการในชวงที่มีขอพิพาท แรงงานก็มีโอกาส
หางานอื่นลดลง 

การตอรองรวมแบบรวมศูนยสามารถเพิ่มแรงกดดันดาน
ราคา ถาหากแรงงานมีอํานาจตอรองจากอํานาจผูกขาด
อุปทานแรงงานในระดับบริษัท จะสามารหาแรงงานมา
แทนในชวงหยุดงานประทวงไดงายกวา  ในระดับ
อุตสาหกรรมหรือระดับประเทศ 
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ตารางที่ 3-2 ผลกระทบตอบุคคลอ่ืน (Externalities) ที่สําคัญ 5 ประการ จากการกําหนดคาจางแบบไมรวม
ศูนย 

ผลกระทบตอบุคคลอื่น นิยาม 
ราคาปจจัยการผลิต การผลักตนทุนจากการกําหนดคาจางแบบไมรวมศูนย โดยการเพ่ิมราคาสินคา อันเปนการ

เพิ่มตนทุนราคาปจจัยการผลิตของบริษัทอื่น 
การคลัง การกําหนดคาจางแบบไมรวมศูนยนําไปสูการวางงาน ผูจายภาษีท้ังหมดตองแบกรับตนทุน

จากจายสิทธิประโยชนการวางงาน ไมใชเพียงกลุมคนท่ีเกี่ยวของกับการกําหนดคาจาง
เทาน้ัน 

การวางงาน คาจางท่ีเพิ่มข้ึนจากการกําหนดคาจางแบบไมรวมศูนย ทําใหการวางงานเพิ่มขึ้น คน
วางงานก็จะหางานใหมยากขึ้น 

การอิจฉา คาจางท่ีเพิ่มขึ้นจากการกําหนดคาจางแบบไมรวมศูนย กอใหเกิดการอิจฉาข้ึนในหมู
แรงงานอื่นๆ 

ราคาสินคาบริโภค คาจางท่ีเพิ่มขึ้นจากการกําหนดคาจางแบบไมรวมศูนย ทําใหราคาสินคาเพิ่มขึ้น อันนําไปสู
คาจางท่ีแทจริงของแรงงานท้ังหมดลดลง 

คาจางที่สูงเพื่อดึงดูดแรงงาน หากมีการกําหนดคาจางแบบไมรวมศูนย  บริษัทตางๆ  มีแรงจูงใจเพิ่มคาจางโดย
เปรียบเทียบของแรงงานตนเอง เพื่อสรางจูงใจใหแรงงาน 

 
 3.3.2 การกระจุกตัวของสหภาพแรงงาน 
 คําวา การกระจุกตัวของสหภาพแรงงาน นี้หมายถึงองคกรทางแนวราบของสหภาพแรงงาน ณ ระดับ
การรวมศูนยระดับหนึ่งระดับใด  องคกรทางแนวราบนี้มี 2 ลักษณะที่สําคัญ คือ การมีสหภาพหลายสหภาพ 
(Multiunionism) กับการมีสหภาพเพียงแหงเดียว (Single-unionism) และการมีสหภาพแบบเปด (open-
unions) กับการมีสภาพแบบปด (Closed-unions)  การมีหลายสหภาพหมายถึงกรณีที่สภาพแรงงานตางๆ 
แขงขันกันเพ่ือดึงแรงงานกลุมเดียวกัน  ตัวอยางประเทศที่ใชระบบการมีหลายสหภาพ เชน เบลเยียม ที่แรงงาน
สามารถเลือกไดวาจะเขารวมสหภาพแบบสังคมนิยม แบบเสรีนิยม หรือแบบคริสเตียน  หรืออังกฤษ ที่สหภาพ
แรงงานมักแขงกันดึงแรงงานในระดับสถานประกอบการ  ในทางตรงกันขาม เดนมารกเปนประเทศที่ใชระบบ
สหภาพเดียว ในแงที่วาการเคล่ือนไหวทางดานแรงงานแบบสังคมประชาธิปไตยมีอํานาจผูกขาดทั้งหมด  
สหภาพแบบปดคือสหภาพแรงงานที่จํากัดการเปนสมาชิกไวกับอาชีพหนึ่งอาชีพใด  อังกฤษและประเทศแถบ
สแกนดิเนเวียเปนตัวอยางของประเทศที่มีการใชระบบสหภาพแบบปด  ตัวอยางของสหภาพแบบเปดคือ 
สหภาพที่จัดต้ังในระดับบริษัทหรือระดับอุตสาหกรรม (สหภาพเปดรับแรงงานเปนสมาชิกสหภาพได) เชน ใน
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ญี่ปุน และเยอรมนี  ระบบที่มีหลายสหภาพและเปนสหภาพแบบปดเปนระบบที่มีการกระจุกตัวของสหภาพสูง
กวาระบบท่ีเปนสหภาพแบบเดียวและเปนสหภาพแบบเปด 
 เพ่ือทําความเขาใจวาเหตุใดความแตกตางระหวางสหภาพแบบเปดกับสหภาพแบบปดจึงมี
ความสําคัญ ลองนึกถึงกรณีที่บริษัทหนึ่งมีพนักงานท้ังพนักงานโรงงาน (Blue Collar) และพนักงานสํานักงาน 
(White Collar) ที่ตางจัดต้ังสหภาพแรงงานแบบปดของตัวเอง  สหภาพแตละแหงก็ตางตอรองกับฝายบริหาร
แยกจากกันในเร่ืองคาจางและสภาพการจางงาน  ความตกลงระหวางฝายบริหารกับสหภาพแรงงานโรงงาน   
มีผลตอโอกาสการจางงานของแรงงานสํานักงาน  และในทางกลับกัน ความตกลงระหวางฝายบริหารกับ
สหภาพแรงงานสํานักงาน ก็มีผลตอโอกาสการจางงานของแรงงานโรงงานเชนกัน  เนื่องจากบริษัทจะปรับ
สัดสวนการจางแรงงานท้ังสองกลุมตามคาจางโดยเปรียบเทียบ  กลาวอีกนักหนึ่งคือ สหภาพแรงงานแบบปด
นั้นตางสรางผลกระทบตอสหภาพแบบปดอีกแหงหนึ่ง  การรับตนทุนจากการสรางผลกระทบตอบุคคลอื่นทําได
โดยใหแรงงานทั้งหมดเขาเปนสมาชิกสหภาพเดียว (หรือสหภาพแบบเปด)  ผลตอการเรียกรองคาจางก็จะ
ข้ึนอยูกับวาแรงงานโรงงานและแรงงานสํานักงานเปนแรงงานที่ใชทดแทนกันไดหรือเปนแรงงานที่ใชประกอบ
กันในการทําการผลิต  สมมติวาแรงงานทั้งสองกลุมน้ันเปนแรงงานท่ีใชทดแทนกันไดแลว หากเปนระบบ
สหภาพแบบปดที่สหภาพแตละแหงตางเจรจาแยกจากกัน แรงงานสํานักงานก็ไดรับประโยชน หากสหภาพ
แรงงานโรงงานสามารถเจรจาเรียกรองเพ่ิมคาจางสําเร็จ เชนเดียวกัน แรงงานโรงงานก็ไดรับประโยชน หาก
สหภาพแรงงานสํานักงานสามารถเจรจาเรียกรองเพ่ิมคาจางไดสําเร็จเชนกัน  แตถาเปนระบบสภาพแบบเปด 
สหภาพแรงงานก็สามารถเรียกรองคาจางเพิ่มข้ึนไดมากกวาเดิม แตการจางงานโดยรวมจะลดลง  หากแรงงาน
สํานักงานและแรงงานโรงงานเปนแรงงานท่ีใชประกอบกันในการผลิตแลว ในระบบสหภาพแรงงานแบบปด  
ก็จะสงผลกระทบทางลบตออีกสภาพหนึ่ง และในระบบสหภาพแรงงานแบบเปด แรงกดดันเรียกรองเพ่ิมคาจาง
ก็จะลดลง และการจางงานโดยรวมก็จะเพ่ิมข้ึน 
 เพื่อใหเห็นวาเหตุใดความแตกตางระหวางการมีสหภาพแรงงานเดียวกับการมีสหภาพแรงงานหลาย
แหงนั้นมีความสําคัญ ใหพิจารณาจากตนทุนและประโยชนของการมีหลายสหภาพ  ประการแรก เมื่อสหภาพ
แรงงานตางๆ แขงขันกันดึงแรงงานกลุมเดียวกัน สหภาพแรงงานเหลานี้ก็เปนสหภาพแรงงานที่สามารถใช
ทดแทนกันไดในการผลิต  ดังที่กลาวแลวขางตน มีผลกระทบดานบวกตอบุคคลอ่ืนเกิดข้ึนจากการแยกกัน
ตอรอง ทําใหคาจางท่ีแทจริงเพ่ิมไมมาก และมีอัตราการจางงานมาก  ในทางตรงกันขาม ถาหากสหภาพ
แรงงานแขงขันกันเรียกรองคาจางเพื่อดึงดูดแรงงานใหเปนสมาชิกสหภาพ ผลของการแขงขันน้ีทําใหมีการจาง
งานลดลงแทนท่ีจะมีการจางงานเพ่ิมข้ึน  ประการท่ีสอง แรงงานมีรสนิยมและความช่ืนชอบแตกตางกันใน
เร่ืองบริการตางๆ ที่สหภาพแรงงานจัดหาให เชน การเลือกระหวางการมีคาจางเพิ่มกับการจางงาน หรือ
กิจกรรมทางการเมืองที่สหภาพแรงงานเขาไปมีสวนรวม  การมีสหภาพแรงงานหลายแหงน้ันทําใหแรงงานเลือก
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เปนสมาชิกสหภาพแรงงานที่สอดคลองกับรสนิยมและความชื่นชอบของตนเองได  ประการท่ีสาม รสนิยมและ
ความช่ืนชอบของผูนําสหภาพแรงงานกับสมาชิกอาจแตกตางกัน  ยกตัวอยางเชน ขณะที่สมาชิกสหภาพ
ตองการท้ังคาจางที่เพิ่มและงานที่มั่นคง แตผูนําสหภาพอาจตองการเพ่ิมอํานาจของตนเอง  เนื่องจาก
สารสนเทศที่ไมเทาเทียมกันนี้ ก็จะเกิดปญหาคุณธรรมวิบัติ (Moral hazard) ข้ึนได  ในระบบหลายสหภาพ 
สมาชิกสหภาพก็ยังสามารถใชการเลิกเปนสมาชิกสหภาพเปนการควบคุมปญหาคุณธรรมวิบัติได  ประการที่สี่ 
การที่แตละบริษัทตองเจรจากับสหภาพมากกวาหนึ่งแหงอาจสรางตนทุนการเจรจาตอรองที่สูงเกินไปได 

3.3.3 การประสานงานกันอยางไมเปนทางการ 
 การประสานงานกันดานการตอรองไมจําเปนตองอยูในรูปแบบของการเจรจาตอรองรวม  การ
ประสานงานกันอาจอยูในรูปแบบอยางไมเปนทางการได  การประสานงานกันอยางไมเปนทางการนี้โดยท่ัวไป
แลวมี 2 รูปแบบ รูปแบบแรกเปนการประสานงานกันภายในของฝงนายจางและฝงลูกจาง  ดานฝงนายจาง
แลว การประสานงานกันอยางไมเปนทางการนี้เปนการประสานงานกันระหวางองคกรนายจางระดับ
อุตสาหกรรมหรือระดับบริษัท   การประสานงานกันรูปแบบน้ีใชกันมากในออสเตรเลีย  ญ่ีปุน  และ
สวิตเซอรแลนด  สวนฝงลูกจาง การประสานงานภายในโดยทั่วไปเปนการประสานงานกันระหวางสหภาพ
แรงงานที่จัดต้ังตามบริษัทหรือตามอุตสาหกรรม  รูปแบบท่ีสองของการประสานงานกันอยางไมเปนทางการ
คือการตอรองอยางมีรูปแบบ  ในรูปแบบนี้ อุตสาหกรรมหรือบริษัทผูนําตลาดจะเขาทําความตกลงรวม ที่มี
บริษัทและอุตสาหกรรมอ่ืนเขาทําความตกลงรวมตาม  รูปแบบน้ีมีการใชมากในเยอรมนี ที่อุตสาหกรรมโลหะ
เปนผูนําการทําความตกลงรวม เปนที่ชัดเจนวากลไกการประสานงานกันอยางไมเปนทางการมีความ
เปราะบางกวาการประสานงานกันผานสถาบันอยางเปนทางการ และมีแนวโนมที่จะลมเหลวลงไดในชวงที่เกิด
การเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วหรือไมมีเสถียรภาพทางดานเศรษฐกิจและสังคม ซ่ึงเปนชวงเวลาท่ีตองการ 
การประสานงานกันมากที่สุด 
 3.3.4 บรรษัทนิยม 
 คําวาบรรษัทนิยมนี้ ใชกับกรณีที่กิจกรรมทางดานเศรษฐกิจและการเมืองของสหภาพแรงงานและ
สมาคมนายจางมีข้ึนในกรอบแบบหุนสวนทางสังคมระหวางแรงงาน นายทุน และรัฐบาล  ในกรอบนี้ ฝาย
แรงงานก็คาดหมายใหรัฐบาลจัดหาสินคาและนโยบายบางอยางที่ทําใหแรงงานดีขึ้น เพื่อแลกเปล่ียนกับการ 
ไมเรียกรองขึ้นคาจาง  นอกจากนี้ หุนสวนทางสังคมสามารถสรางฉันทามติทางดานสังคมและลดระดับความ
ขัดแยงในตลาดแรงงานลง  หุนสวนทางสังคมลดตนทุนการดําเนินการปฏิรูปทางดานเศรษฐกิจในชวงที่เขาสู
ดุลยภาพใหม  หุนสวนทางสังคมยังชวยเรื่องนโยบายรายได ความตกลงเร่ืองคาจางและชั่วโมงการทํางาน 
มาตรฐานดานอนามัยและความปลอดภัยที่ใชทั่วประเทศ  อยางไรก็ตาม หุนสวนทางสังคมมีแนวโนมลมเหลว
ลงได  เน่ืองจากสหภาพแรงงาน สมาคมนายจาง และบริษัทมีแรงจูงใจหลีกเล่ียงการปฏิบัติตามความตกลง 
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3.4 การระงับขอพิพาท 
 การเจรจาระหวางแรงงานกับนายจางที่ลมเหลวนั้นมีหลายรูปแบบ ต้ังแตการมีความสัมพันธที่ไมดี 
ในท่ีทํางาน (มีโอกาสเกิดตนทุนข้ึน จากผลิตภาพของแรงงานลดลง จนถึงการไมมีคุณธรรม) ไปจนถึงการ
เปล่ียนงาน (ทําใหนายจางเสียเงินที่ลงทุนในทุนมนุษยไปเปลา)  ในระดับของสัญญารวม (Collective 
Agreement) แลว ยิ่งกอใหเกิดความสูญเสียมากขึ้นตอทั้งฝายแรงงาน (และสหภาพแรงงาน) และนายจาง  
การเจรจาที่ลมเหลวทําใหแรงงานไมมีรายไดและนายจางก็สูญเสียกําไรจากการประกอบการไป  ดวยตนทุนที่
สูงตอท้ังสองฝายดังกลาว แรงงานและนายจางจึงมีแนวโนมที่จะตกลงกันไดมากกวาท่ีจะเกิดความขัดแยงกัน  
เชนเดียวกันกับการขมขูทั้งหลาย การขมขูของนายจางที่จะหยุดกิจการ และการขมขูของสหภาพแรงงานในการ
หยุดงานประทวง เปนวิธีการที่ดี ถาหากทําใหทั้งสองฝายไดความตกลงกันเสียกอนการหยุดกิจการหรือการ
หยุดงานประทวง 
 ในความเปนจริงแลว การเจรจาตอรองรวมก็ลมเหลวในบางคร้ัง และก็สรางความเสียหายตอการผลิต 
รายไดของแรงงาน และกําไรของนายจาง  อาจไมเปนจริงที่จะสมมติใหตนทุนดังกลาวที่เกิดจากระบบการ
เจรจาตอรองรวมสูงกวาระบบที่แตละคนทําสัญญาเอง  อันท่ีจริงแลว หากมีการประหยัดตอขนาดการผลิต 
และการเผยแพรขอมูล ก็มีเหตุผลที่เช่ือไดวาระบบการเจรจาตอรองรวม โดยที่ระบบนี้สามารถระงับขอพิพาท 
อาจเปนทางเลือกท่ีสรางตนทุนที่ตํ่ากวาระบบท่ีตางคนตางทําสัญญา 
 มีขอสมมติฐานกันวา หากมีขอพิพาทเกิดข้ึนจากการเจรจาตอรองรวม ก็เกิดข้ึนเนื่องจากแตละฝายมี
สารสนเทศไมเทาเทียมกัน  ตัวอยางเชน เมื่อฝายสหภาพแรงงานตัดสินใจประเมินคาจางสูงที่สุดที่นายจางเต็ม
ใจหรือสามารถจายไดผิดพลาดไป  ภายใตสภาพการณดังกลาว การมีกฎระเบียบกําหนดไวก็จะชวยระงับ 
ขอพิพาทลงได จากการรวบรวมและเผยแพรขอมูลขาวสาร 
 เพ่ือทําความเขาใจกระบวนการดังกลาว จําเปนตองทราบถึงความแตกตางระหวางผูนําสหภาพ
แรงงานกับสมาชิกสหภาพแรงงาน  ตามระบบแบบไตรภาคีแลว ผูนําสหภาพแรงงานจะทําหนาที่เปนคนกลาง
ระหวางสมาชิกสหภาพแรงงานกับนายจาง  ดวยบทบาทหนาที่ดังกลาว บทบาทของผูนําสหภาพแรงงานในการ
ปรับความคาดหวังของแรงงานกับคาจางที่นายจางตกลงจายได  การปรับความคาดหวังของแรงงานกับความ
เปนจริงของตลาดแรงงานสําเร็จไดโดยท่ีแตละฝายไมตองใชมาตรการกดดัน  อยางไรก็ตาม ถาหากการเจรจา
ลมเหลวและมีขอพิพาทเกิดข้ึน บทบาทของผูนําสหภาพแรงงานในฐานะผูเผยแพรขอมูลก็จะเร่ิมข้ึน โดยการ
เผยแพรขอมูลท้ังสองทางเก่ียวกับส่ิงที่แตละฝายจะยอมรับไดและขอมูลใหมที่มีเขามา  บทบาทการเผยแพร
ขอมูลดังกลาวจะดําเนินไปจนกระทั่งการเรียกรองคาจางลดลงพอดีกับการเสนอเพิ่มคาจางที่ใหได 
 หากพิจารณาสหภาพแรงงานในฐานะองคกรที่รวบรวมและเผยแพรขอมูลแลว รัฐบาลควรมีนโยบายที่
สงเสริมใหสหภาพแรงงานดําเนินงานในฐานะดังกลาวใหมีประสิทธิภาพข้ึน  การกําหนดชวงเวลากอนการใช
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มาตรการกดดัน (Cooling-off periods) ก็เปนวิธีการหนึ่ง  หรือการกําหนดใหบริษัทตองเปดเผยขอมูล 
บางอยางใหสหภาพแรงงานก็เปนอีกวิธีการหนึ่งที่ใชกันเพื่อลดโอกาสท่ีจะเกิดขอพิพาทอันเนื่องจากแรงงาน
ประเมินความสามารถการจายคาจางของนายจางผิดพลาดไป 
 ความขัดแยงบางอยางไมสามารถหลีกเลี่ยงได หากมีการกําหนดคาจางและสภาพการจางบางอยาง
จากการเจรจา (ไมวาการเจรจาตอรองรวมหรือตางคนตางเจรจา) แทนที่จะปลอยใหเปนไปตามกลไกตลาด  
ดวยลักษณะดังกลาว จึงมีเหตุผลที่เช่ือไดวาระบบการตอรองคาจางผานสภาพแรงงานแบบรวมศูนยอาจเปน
วิธีการที่สรางตนทุนแกสังคมนอยกวาการปลอยใหแตละคนไปเจรจาเองในแงของตนทุนทางธุรกรรมและตนทุน
จากขอพพิาท  ดังนั้นสหภาพแรงงานจึงมีอีกบทบาทหนึ่งคือการระงับขอพิพาทที่เกิดขึ้น 
 3.5 ตนทุนและประโยชนสุทธิของสหภาพแรงงาน 
 ประโยชนและตนทุนสุทธิของสหภาพแรงงานในทางทฤษฎีสามารถสรุปไดดังนี้ 
 ประโยชนสุทธิ = ประโยชนจากการเพิ่มการมีสวนรวม + ประโยชนจากการระงับขอพิพาท – ตนทุน
จากการผูกขาด – ตนทุนจากการวิ่งเตน 
 ตนทุนสุทธิ = ตนทุนจากการผูกขาด + ตนทุนจากการวิ่งเตน – ประโยชนจากการเพ่ิมการมีสวนรวม – 
ประโยชนจากการระงับขอพิพาท 
 ประโยชนและตนทุนโดยสุทธิของสหภาพแรงงานตามทฤษฎีแลวยังมีความคลุมเครือและข้ึนอยูกับ
ขนาดของประโยชนและตนทุนแตละสวน  ตนทุนและประโยชนแตละสวนนั้นขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมทางดาน
เศรษฐกิจ สังคม และองคกรที่มีการเจรจาตอรองรวมเกิดข้ึน  สภาพแวดลอมทางดานเศรษฐกิจสงผลตอทั้ง
ตนทุนการผูกขาดและประโยชนจากการเพิ่มการมีสวนรวม  สภาพแวดลอมทางดานการเมืองเปนตัวกําหนด
ตนทุนจากกิจกรรมว่ิงเตนของสหภาพแรงงาน  สภาพแวดลอมดานองคกร (การประสานงานดานการตอรอง 
หุนสวนทางดานสังคม และการระงับขอพิพาท) สงผลตอประโยชนและตนทุนทุกสวน  ดังนั้นการตัดสินลงไปวา
สหภาพแรงงานและการเจรจาตอรองรวมสงผลตอเศรษฐกิจและสังคมอยางไรจึงเปนประเด็นคําถามของ
การศึกษาเชิงประจักษ 
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4. การทบทวนผลการศึกษาทางดานเศรษฐศาสตรท่ีผานมา95 
 4.1 ผลทางดานจุลภาค 
 การทบทวนผลการศึกษาที่ผานมาพบวา สมาชิกสหภาพแรงงานและแรงงานอื่นๆ ที่ทําสัญญาตาม
ความตกลงรวมในประเทศอุตสาหกรรมและประเทศกําลังพัฒนา โดยเฉล่ียแลว จะมีคาจางเพ่ิม (wage 
markup) มากกวาแรงงานท่ีไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน (หรือแรงงานที่ไมไดทําสัญญาตามความตกลง
รวม)  คาจางที่เพ่ิมขึ้นจากการเปนสมาชิกสหภาพแรงงานหรือตามความตกลงรวมในสหรัฐอเมริกาคอนขางสูง 
(สูงกวาคาจางแรงงานที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงานหรือไมไดอิงตามความตกลงรวม ประมาณ 
รอยละ 15) 96  กวาประเทศอุตสาหกรรมอ่ืนๆ (คาจางเพิ่มประมาณรอยละ 5-10)97 สวนประเทศที่กําลังพัฒนา
และประเทศที่มีระดับรายไดปานกลาง คาจางเพ่ิมนี้อาจมากกวาหรือนอยกวานั้น  ยกตัวอยางเชน ในกานา98 
มาเลเซีย99 เม็กซิโก100 และแอฟริกาใต101 มีคาจางเพิ่มคอนขางมาก แตในเกาหลีใตมีคาจางเพิ่มคอนขางตํ่า102 
 สหภาพแรงงานชวยเร่ืองการกระจายคาจาง103  โดยเฉพาะอยางยิ่ง ความแตกตางของคาจางระหวาง
แรงงานที่มีฝมือกับแรงงานที่ไมมีฝมือ104 และผลตอบแทนสวนบุคคลจากการศึกษาจะลดลง หากมีสหภาพ
แรงงาน105  

                                                            
95 ดูรายละเอียดเพ่ิมเติมใน Aidt and Tzannatos (2002)  
96 Lewis (1986), Booth (1995) 
97 การศึกษาของออสเตรเลีย ไดแก Christie (1992) (ประมาณรอยละ 16-17 ในป 1984), Kornfeld (1993) (ประมาณรอยละ 
7-10 ในป 1984-1907), Mulvey (1986) (ประมาณ 7-10 ในป 1982) การศึกษาของแคนาดา ไดแก Grant, Sivindinshyn, 
and Vanderkamp (1987) (ประมาณรอยละ 12-14 ในป 1969 และ 13-14 ในป 1970) Green (1991) (รอยละ 15 ในป 
1986) Gunderson (1982) (รอยละ 10-20) Gunderson, Ponak, and Taras (2000) (รอยละ 10-25) Macdonald (1983), 
Macdonald and Evans (1981), Robinson and Tomes (1984) (รอยละ 10-20) Simpson (1985) (รอยละ 11 ป 1974) 
การศึกษาของญี่ปุน Nakamura, Sato, and Kayima (1998) 
98 Teal (1996). 
99 Standing (1992). 
100 Panagides and Patrinos (1994). 
101 Dabalen (1998), Moll (1993). 
102 Kim (1993), Park (1991). 
103 Freemen (1980), Gosling and Machin (1994), Panagides and Patrinos (1994) 
104 Ravn and Sorensen (1997) 
105 Blanchflower (1997), Booth (1995), Christie (1992), Lewis (1986), Panagides and Patrinos (1994), Simpson 
(1985) 
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 วิธีการหนึ่งที่จะประเมินผลเสียของการมีสหภาพแรงงานคือการประเมินความสูญเสียดานสวัสดิการที่
เกิดจากคาจางเพิ่ม อันทําใหเกิดการจัดสรรทรัพยากรไมมีประสิทธิภาพในระบบเศรษฐกิจ  โดยรวมแลว ความ
สูญเสียทางดานสวัสดิการจากการจัดสรรทรัพยากรที่ไมมีประสิทธิภาพ มีไมมากนัก และมีขนาดใกลเคียงกับ
ความสูญเสียจากการผูกขาดในตลาดสินคา กลาวคือ ไมเกินกวารอยละ 0.2-0.5 ของผลิตภัณฑมวลรวม
ภายในประเทศ106  อยางไรก็ตาม การประเมินความสูญเสียนั้นนอยเกินไป เนื่องจากการประเมินดังกลาวไมได
คํานึงถึงผลของสหภาพแรงงานตอผลิตภาพของสมาชิกสหภาพแรงงาน  กลาวอีกนัยหนึ่ง การประเมินดังกลาว
ไมไดรวมตนทุนที่อาจเกิดข้ึนไดทุกอยางของการมีสหภาพ เชน ผลกระทบของสหภาพตอพฤติกรรมการลงทุน
ของบริษัท  ดังนั้นการประเมนิดังกลาวอาจประเมินความสูญเสียจากการจัดสรรทรัพยากรนอยเกินไป 
 ขนาดของคาจางเพิ่มข้ึนอยูกับลักษณะของแรงงานและสถานประกอบการ  ปจจัยดังกลาวมีดังนี้   
ในสหรัฐอเมริกาและออสเตรเลีย การศึกษาพบวาคาจางเพ่ิมของแรงงานชายและแรงงานหญิงไมแตกตางกัน107  
สวนในประเทศอ่ืน เชน เยอรมนี ญ่ีปุน เม็กซิโก แอฟริกาใต การศึกษาพบวา แรงงานหญิงที่เปนสมาชิกสหภาพ
แรงงานจะไดรับคาจางสูงกวาแรงงานหญิงที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงานและแรงงานชายที่เปนสมาชิก
สหภาพแรงงาน108  มีการศึกษาในแคนาดาและมาเลเซียพบวา สหภาพแรงงานชวยลดชองวางดานรายได
ระหวางเพศลง109  สวนการศึกษาในอังกฤษไมพบวาสหภาพแรงงานชวยลดชองวางดานรายไดดังกลาว110   
 ในสหรัฐอเมริกาและอังกฤษ มีการศึกษาพบวาแรงงานคนผิวสีที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีแนวโนม
ที่จะไดรับคาจางเพิ่มมากกวาแรงงานคนผิวขาว111  สวนในแอฟริกาใต มีการศึกษาพบวา สหภาพแรงงานคนผิว
ดําไดรับคาจางเพิ่มนอยกวาสหภาพแรงงานคนผิวขาว112  นอกจากน้ี มีการศึกษาพบวา คาจางเพ่ิมใน
ภาคเอกชน สูงกวาในภาครัฐบาลในประเทศพัฒนาแลว113 
 การศึกษาที่ผานมาพบวา คาจางเพ่ิมยังข้ึนอยูกับสภาพแวดลอมทางดานเศรษฐกิจของสหภาพ
แรงงานและบริษัทอีกดวย  ผลการศึกษาถึงผลของโครงสรางตลาดสินคาแบบแขงขันตอคาจางเพิ่มไมชัดเจน

                                                            
106 Rees (1963) 
107 Lewis (1986), Main and Reilly (1992), Blanchflower and Freemen (1996), Christie (1992), Mulvey (1986) 
108 Scmidt (1995), Nakanura, Sato, and Kamiya (1988), Panagides and Patrinos (1994), Moll (1993) 
109 Simpson (1985), Standing (1992) 
110 Lewis (1986), Main and Reilly (1992), Blanchflower and Freemen (1996) 
111 Lewis (1986), Blanchflower (1997) 
112 Dabalen (1998), Rouse (2001) 
113 Lewis (1990), Blanchflower (1997), Green (1988), Blanchflower (1996b), Blanchflower and Freeman (1992) 
Robinson and Tomes (1984), Simpson (1985) 
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ข้ึนอยูกับการวัดขนาดการแขงขันของตลาดสินคา  หากใชดัชนีวัดสภาพการแขงขันระดับบริษัทแลว สหภาพ
แรงงานทําใหมีคาจางเพิ่ม หากบริษัทประกอบการในตลาดที่มีการแขงขันนอย114  แตถาใชดัชนีการกระจุกตัว
ในระดับอุตสาหกรรมวัดขนาดของการแขงขันแลว การศึกษาไมพบวาสหภาพแรงงานทําใหมีคาจางเพิ่ม115  
หากดัชนีวัดสภาพการแขงขันระดับบริษัทเปนดัชนีวัดขนาดการแขงขันที่ดีกวาดัชนีการกระจุกตัวในระดับ
อุตสาหกรรมแลว อาจกลาวไดวา ภายใตโครงสรางตลาดสินคาที่มีการแขงขันแลว สหภาพแรงงานไมไดชวย 
ทําใหแรงงานไดคาจางเพิ่มมากนัก 
 ขนาดของคาจางเพิ่มยังขึ้นอยูกับลักษณะของการเจรจาตอรองรวม  มีการศึกษาพบวา อุตสาหกรรม
ใดที่มีความหนาแนนของสหภาพแรงงานสูง มีแนวโนมที่อุตสาหกรรมนั้นจะมีคาจางเพิ่มสูงขึ้น116  การศึกษายัง
พบอีกวา แมวาในบางประเทศ เชน มาเลเซีย และสหรัฐอเมริกา การเจรจาตอรองรวมระดับอุตสาหกรรมทําให
มีคาจางเพ่ิมไดมากกวาการเจรจาตอรองรวมระดับบริษัท117  แตในประเทศอ่ืน เชน อังกฤษ ไมพบความ 
สัมพันธดังกลาว118   
 การศึกษาที่ผานมาพบวา หากมีหลายสหภาพในบริษัท (สหภาพตางๆ แขงขันกันดึงแรงงานในบริษัท
เปนสมาชิกสหภาพ) ไมทําใหมีคาจางเพิ่ม119  อยางไรก็ตาม มีการศึกษาพบวา หากสหภาพตางๆ ตางเจรจา
ตอรองเรื่องคาจางแยกจากกันแลว ทําใหคาจางเพิ่มสูงขึ้นไดในอังกฤษ120  
 มีการศึกษากรณีของอังกฤษพบวา การกําหนดใหเปนสมาชิกสหภาพกอนเขาทํางาน (Closed shops)
มีความสัมพันธกับการจางเพ่ิมที่มากข้ึน121 แตการกําหนดใหเปนสมาชิกสหภาพภายหลังเขาทํางาน (Post-
entry closed shop) ไมมีความสัมพันธกับการไดรับคาจางเพ่ิมที่มากข้ึน122 
 นอกจากผลของสหภาพตอคาจางเพิ่มดังกลาวแลว จากทฤษฎีที่ไดกลาวขางตน สหภาพแรงงานสงผล
ตอการดําเนินการทางดานเศรษฐกิจอ่ืนๆ อีกดวย  อยางไรก็ตาม จากการศึกษาเชิงประจักษที่ผานมาพบวา  
ผลของสหภาพแรงงานตอผลการดําเนินการทางดานเศรษฐกิจที่สําคัญคือ ผลตอช่ัวโมงการทํางาน การเปล่ียน

                                                            
114 Mishel (1986), Stewart (1983). 
115 Lewis (1986), Stewart (1983), Martinello and Meng (1992). 
116 Lewis (1986), Robinson and Tomes (1984), Green (1988), Stewart (1983). 
117 Mishel (1986), Standing (1992). 
118 Stewart (1987) 
119 Machin, Stewart, and van Reenen (1993) 
120 Stewart (1987) 
121 Stewart (1995) 
122 Stevens, Millward, and Smart (1989). 
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งาน และความสามารถทํากําไรของบริษัท  การศึกษาที่ผานมาพบวา บริษัทที่มีการจัดต้ังสหภาพแรงงานจะมี
การเปลี่ยนงานนอยลงและพนักงานทํางานกับบริษัทนานข้ึน โดยเฉพาะการศึกษาในออสเตรเลีย ญ่ีปุน 
มาเลเซีย อังกฤษ และสหรัฐอเมริกา123  ในอีกดานหนึ่ง มีการศึกษาพบวา บริษัทที่มีการจัดต้ังสหภาพมีการเลิก
จาง โดยเฉพาะการเลิกจางชั่วคราว มากกวาบริษัทที่ไมมีการจัดต้ังสหภาพแรงงาน124 
 ในประเด็นเร่ืองความสามารถในการทํากําไรของบริษัทนั้น มีการศึกษาในญ่ีปุน อังกฤษ และ
สหรัฐอเมริกา พบวา กําไรสุทธิของบริษัท (ไมวาจะวัดโดยสัดสวนราคาตอทุน (Price/cost margin) ดัชนีโทบิน
คิว (Tobins’q) การประเมินความสามารถการทํากําไรแบบตางๆ) ของบริษัทท่ีมีการต้ังสหภาพแรงงานจะนอย
กวาบริษัทที่ไมมีการต้ังสหภาพแรงงาน125  ความสามารถในการทํากําไรของบริษัทจะลดลงอีก หากบริษัทมี
อํานาจตลาดในตลาดสินคา126 
 สวนประเด็นเร่ืองช่ัวโมงการทํางานนั้น มีการศึกษาพบวา ช่ัวโมงการทํางานของบริษัทที่มีการต้ัง
สหภาพแรงงานจะต่ํากวาของบริษัทที่ไมมีการต้ังสหภาพแรงงาน127  นอกจากนี้ การศึกษายังพบอีกวา แรงงาน
ที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานมักไดรับคาจางลวงเวลาทํางาน128 
 การศึกษาที่ผานมาถึงผลของสหภาพแรงงานตอประโยชนท่ีเกี่ยวเนื่องกับการจางงาน การใชจายเพ่ือ
การวิจัยและพัฒนาและการลงทุน และอัตราการเพิ่มการจางงาน พบวา สหภาพแรงงานสงผลตอเร่ืองดังกลาว
คอนขางนอย  ในสวนของประโยชนที่เกี่ยวของกับการจางงาน การศึกษาพบวา ในบางประเทศ (เชน 
ออสเตรเลีย ญี่ปุน มาเลเซีย และสหรัฐอเมริกา) แรงงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานจะไดรับประโยชนที่
เกี่ยวของกับการจางงานมากกวาแรงงานที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพ129  ประโยชนที่เกี่ยวของกับการจางงาน
ดังกลาวไดแก คาชดเชยการเลิกจาง คาจางวันหยุด คาจางวันลาปวย130 กองทุนบําเหน็จบํานาญ131 เปนตน  

                                                            
123 Freeman and Medoff (1984)  
124 Oswald and Turnbull (1985), Oswald (1993) 
125 Bellman (1992), Booth (1995), Brunello (1992) 
126 Karier (1988) 
127 Lewis (1986), DiNardo (1991), Earle and Pencavel (1990), Oswald and Walker (1993) Perloff and Sickles 
(1987), Trejo (1993) 
128 Oswald and Walker (1993), Trejo (1993) 
129 Duncan and Strafford (1980) 
130 Green (1995) 
131 Freeman (1985), Kupferschmidt and Swidensky (1989), Standing (1992) 
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นอกจากนี้ การศึกษาที่ผานมายังพบวา คาจางเพิ่มน้ันเปนสวนชดเชยกับสภาพแวดลอมการทํางานที่ไมมีความ
ยืดหยุน132 
 ในสวนของการเติบโตของการจางงาน การศึกษาที่ผานมา (ในแคนาดา จาเมกา มาเลเซีย อังกฤษ 
และสหรัฐอเมริกา) พบวา บริษัทที่มีการต้ังสหภาพแรงงานจะจางงานเพิ่มนอยกวาบริษัทที่ไมมีสหภาพแรงงาน  
อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาดังกลาวมีนัยสําคัญนอยมาก และสะทอนถึงสภาพที่ยังไมไดดุลยภาพในตลาด133 
 ดานการใชจายเพ่ือการวิจัยและพัฒนา และการลงทุนนั้น การศึกษาที่ผานมา (ในแคนาดา มาเลเซีย 
อังกฤษ และสหรัฐอเมริกา) พบวา แมวาบริษัทท่ีมีสหภาพแรงงานจะมีการใชจายเพ่ือการวิจัยและพัฒนานอย
กวาบริษัทที่ไมมีสหภาพแรงงาน134 แตบริษัทที่มีสหภาพแรงงานมีแนวโนมที่จะนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชได
รวดเร็วกวาบริษัทที่ไมมีการจัดต้ังสหภาพแรงงาน135  นอกจากนี้ ในดานการใชจายเพื่อการลงทุนทางดาน
กายภาพนั้น การศึกษาที่ผานมาในอังกฤษและสหรัฐอเมริกาพบวา อัตราการลงทุนของบริษัทที่มีสหภาพ
แรงงานจะนอยกวาของบริษัทที่ไมมีสหภาพแรงงาน136  อัตราการลงทุนดังกลาวจะต่ําลงไปอีกหากบริษัท
ประกอบการในตลาดแขงขัน137 
 การศึกษาที่ผานมาในประเด็นผลของสหภาพแรงงานตอผลิตภาพแรงงาน การฝกอบรม และระบบการ
จายคาจางนั้น เปนประเด็นการศึกษาที่มีผลการศึกษามีนัยสําคัญนอยท่ีสุด  การศึกษาที่ผานมาไมพบวา
สหภาพแรงงานมีผลตอระดับผลิตภาพ (ไมวาเปนผลิตภาพของแรงงานหรือผลิตภาพปจจัยการผลิตโดยรวม) 
การศึกษาบางช้ินพบวา สหภาพแรงงานทําใหผลิตภาพเพ่ิมขึ้น (ในมาเลเซีย)138 แตการศึกษาบางชิ้นกลับพบวา
สหภาพแรงงานทําใหผลิตภาพลดลง  (ในอังกฤษ)139 หรือแมกระทั้ งไมสงผลตอผลิตภาพเลย  (ใน

                                                            
132 Duncan and Strafford (1980) 
133 Boal and Pencavel (1994), Bronars, Deere, and Tracy (1994), Dunne and Macpherson (1994), Freeman and 
Kleiner (1990), Lalonde, Marshke, and Troski (1996), Leonard (1992), Long (1993), Blanchflower et al. (1991), 
Machin and Wadhwani (1991) 
134 Acs and Audretsch (1987), Connolly, Hirsch, and Hirschey (1986), Ulph and Ulph (1989). 
135 Keefe (1992) 
136 Bronars and Deere (1986), Hirsch (1990), Denny and Nickell (1991) 
137 Denny and Nickell (1991) 
138 Standing (1992) 
139 Booth (1995), Metcalf (1993) 



37 
 

สหรัฐอเมริกา)140 การศึกษาที่ผานมายังพบอีกวา อุตสาหกรรมที่มีการแขงขันและบริษัทที่มีระบบแรงงาน
สัมพันธท่ีดี โดยเฉล่ียแลว จะมีผลิตภาพท่ีสูง141   
 ในสวนของผลของสหภาพแรงงานตอการเติบโตของผลิตภาพนั้น การศึกษาที่ผานมาก็พบวายังไม
ชัดเจน  ในสหรัฐอเมริกา ความแตกตางของการเติบโตของผลิตภาพของบริษัทที่มีสหภาพแรงงานกับบริษัทที่
ไมมีสหภาพแรงงานไมมีนัยสําคัญ142  ในอังกฤษ มีการศึกษาพบวา สหภาพแรงงานของอังกฤษที่ออนแอลงนั้น
เปนปจจัยทําใหอังกฤษมีการเติบโตของผลิตภาพในทศวรรษ 1980143   
 ในสวนของการฝกอบรม การศึกษาท่ีผานมาพบวา แรงงานท่ีเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีแนวโนม
ไดรับการฝกอบรมมากกวาแรงงานที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพ โดยเฉพาะการฝกอบรมที่เกี่ยวของกับบริษัท 
 โดยทั่วไปแลว การศึกษาที่ผานมาพบวา ตนทุนและประโยชนจากการมีสหภาพแรงงานจะมากนอย 
แคไหนน้ันข้ึนอยูกับสภาพแวดลอมทางดานเศรษฐกิจของสหภาพแรงงานและบริษัท รวมถึงลักษณะของการ
เจรจาตอรองรวม  อยางไรก็ตาม จากการศึกษาที่ผานมา สภาพแวดลอมทางดานเศรษฐกิจบางอยาง เชน  
การแขงขันในตลาดสินคา การไมกําหนดใหเปนสมาชิกสหภาพกอนทํางาน และลักษณะอยางอ่ืนๆ ชวยลด
ตนทุนจากการมีสหภาพแรงงาน หรือชวยเพิ่มประโยชนจากการมีสหภาพแรงงาน   
 4.2 ผลทางดานเศรษฐกิจมหภาค 
 ไดมีการศึกษาถึงผลของการตอรองรวมตอดัชนีเศรษฐกิจมหภาค การศึกษาที่ผานมาพบวา ความ
หนาแนนของสหภาพ (Union Density) (สัดสวนของแรงงานท่ีเปนสมาชิกสหภาพแรงงานตอแรงงานทั้งหมด) 
แทบไมมีความสัมพันธจนถึงไมมีความสัมพันธกับดัชนีเศรษฐกิจมหภาคหลายดัชนี เชน อัตราการวางงาน เงิน
เฟอ อัตราการจางงาน อุปทานแรงงาน ความยืดหยุนของคาจางที่แทจริง (Real wage flexibility) ผลิตภาพ
แรงงาน (Labor productivity) และผลิตภาพปจจัยการผลิตโดยรวม (Total factor Productivity)144  อยางไร 
ก็ตาม การศึกษาที่ผานมาพบวา ความหนาแนนของสหภาพแรงงานกลับมีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม
กับความเหล่ือมลํ้าดานรายไดของแรงงาน (Labor earning inequality) และความแตกตางของคาจาง (Wage 
dispersion)145 กลาวคือ ถาหากมีความหนาแนนของสหภาพแรงงานสูง ความเหล่ือมลํ้าดานรายไดของ

                                                            
140 Bellman (1992) 
141 Bellman (1992), Gobeille (1983) 
142 Booth (1995), Bellman (1992) 
143 Booth (1995) 
144Freeman (1988a), Blanchflower (1996b) 
145 OECD (1997)  
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แรงงานและความแตกตางของคาจางจะลดลง หรือในทางกลับกัน หากความหนาแนนของสหภาพแรงงานต่ํา 
ก็จะทําใหมีความเหล่ือมล้ําดานรายไดของแรงงานและความแตกตางของคาจางเพิ่มมากข้ึน   
 การศึกษาที่ผานมานอกจากใชความหนาแนนของสหภาพแรงงานเปนดัชนีแทนสหภาพแรงงานแลว 
ยังมีการใชความครอบคลุมของการตอรอง (Bargaining coverage) เปนดัชนีแทนการตอรองรวมอีกดวย  
ความครอบคลุมของการตอรองคือ สัดสวนของแรงงานที่อยูภายใตความตกลงรวมตอแรงงานท้ังหมด  
การศึกษาที่ผานมาพบวา หากมีความครอบคลุมของการตอรองเพิ่มมากข้ึน ก็จะทําใหมีการเติบโตของคาจางที่
แทจริงเพิ่มมากข้ึน มีอัตราการจางงานลดลง มีอัตราการวางงานเพิ่มมากข้ึน และมีเงินเฟอเพ่ิมมากขึ้น146  
อยางไรก็ตาม ความครอบคลุมของแรงงานไมมีความสัมพันธกับการเติบโตของผลิตภาพ147  นอกจากนี้ 
การศึกษายังพบวา เชนเดียวกับกรณีของการใชความหนาแนนของสหภาพแรงงานดังกลาว เมื่อมีความ
ครอบคลุมของการตอรองเพิ่มมากข้ึน ทําใหความเหล่ือมลํ้าดานรายไดของแรงงานและความแตกตางดาน
คาจางลดลง 
 การตอรองรวมเปนความรวมมือในการตอรองรูปแบบหนึ่ง นอกจากการตอรองรวมแลว ยังมีความ
ประสานงานในการตอรอง (Bargaining coordination) ระหวางสหภาพแรงงานกับสมาคมนายจางในเร่ือง
คาจางและเร่ืองแรงงานสัมพันธรูปแบบอ่ืนๆ ไดแก การรวมศูนยสหภาพแรงงาน (Union centralization) การ
กระจุกตัวของสหภาพแรงงาน (Union concentration) การรวมศูนยของนายจาง (Employer centralization) 
ระดับของการตอรองรวม (Level of collective bargaining) การประสานงานอยางไมเปนทางการ (Informal 
coordination) และบรรษัทนิยม (Corperatism) 

ท่ีผานมาไดมีการศึกษาประเด็นหนึ่งคือ ความสัมพันธระหวางการประสานงานในการตอรองกับ 
ผลทางดานเศรษฐกิจ โดยมีสมมติฐาน 2 อยางคือ  

สมมติฐานแรก การตอรองรวมที่รวมมือกัน (Coordinated collective bargaining) นําไปสูผลทางดาน
เศรษฐกิจที่ดีกวาการตอรองรวมที่รวมมือกันบาง (Semicoordinated collective bargaining)  และการตอรอง
รวมที่ไมรวมมือกัน (Uncoordinated collective bargaining) ใหผลทางดานเศรษฐกิจที่ดีกวาการตอรองรวมที่
ไมรวมมือกัน  และ 

สมมติฐานที่ 2 คือ การตอรองรวมที่รวมมือกันบางสงผลทางดานเศรษฐกิจแยกวาการตอรองรวมมือ
รวมมือกันและการตอรองรวมที่ไมรวมมือกัน  จากการศึกษาท่ีผานมาพบวา การตอรองรวมสงผลดีตอ

                                                            
146  OECD (1997), Jackman (1993),  
147 Nickell and Layard (1999), Nickell (1997) 
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เศรษฐกิจระดับมหภาคในชวงทศวรรษที่ 1970 และทศวรรษที่ 1980148 แตการตอรองรวมกับผลทางดาน
เศรษฐกิจมีความสัมพันธลดลงในชวงทศวรรษที่ 1990149  
 การศึกษาที่ผานมาพบวา ประเทศที่มีการตอรองรวมที่รวมมือกันอยางมากมีแนวโนมที่จะมีการ
วางงานนอยกวา มีความเหล่ือมลํ้าทางดานรายไดและความแตกตางดานคาจางนอยลง และมีจํานวนการหยุด
งานประทวงและระยะเวลาหยุดงานประทวงนอยกวา ประเทศที่มีการตอรองรวมที่รวมมือกันบาง (เชน การ
ตอรองในระดับอุตสาหกรรม) และประเทศที่มีการตอรองรวมที่ไมรวมมือกัน (การตอรองรวมในระดับบริษัท 
หรือกรณีตางแรงงานคนตางทําสัญญาจางงานกัน)  ในสวนของการเติบโตของผลิตภาพและความยืดหยุนของ
คาจางที่แทจริง ประเทศที่มีการตอรองรวมที่ประสานงานกันมีแนวโนมที่จะมีการเติบโตของผลิตภาพและมี
ความยืดหยุนของคาจางที่แทจริงมากกวาประเทศที่มีการตอรองรวมที่ประสานกันบาง แตมีการเติบโตของผลิต
ภาพและมีความยืดหยุนของคาจางที่แทจริงไมแตกตางจากประเทศที่มีการตอรองรวมที่ไมประสานกัน  ผล
การศึกษาเชนนี้เปนไปตามขอสมมติฐานแรก150 อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาดังกลาวเปนการศึกษาในชวง
ทศวรรษที่ 1970 และ 1980 เทานั้น  แตการศึกษาในชวงทศวรรษ 1990 กลับพบวา การตอรองรวม ไมวาจะมี
การประสานกันหรือไมก็ตามแทบไมแตกตางกัน ยกเวนเร่ืองความเหลื่อมลํ้าดานรายได และความแตกตางกัน
ของคาจาง  กลาวคือ ความเหลื่อมลํ้าดานรายไดและความแตกตางกันของคาจางจะตํ่าในประเทศที่มีการ
ตอรองรวมที่มีการประสานกัน 
 การศึกษาที่ผานมาพบวา แมวาประเทศที่ มีการตอรองรวมแบบไมประสานงานกันหรือแบบ
ประสานงานกันตางมีการวางงานนอยกวา และมีการเติบโตผลิตภาพมากกวา ประเทศที่มีการตอรองรวมที่
ประสานงานกันบางในชวงทศวรรษ 1960-1990  ลักษณะดังกลาวน้ีสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 2 ดังกลาว 
 ในสวนของผลตออัตราเงินเฟอและอัตราการจางงานนั้น การศึกษาที่ผานมาพบวา ประเทศที่มีการ
ตอรองรวมแบบประสานงานกัน ประสานงานกันบาง และไมประสานงานกัน มีอัตราเงินเฟอและอัตราการจาง
งานไมแตกตางกัน 
 ผลการศึกษาถึงลักษณะของการตอรองรวมดังกลาวตอผลการดําเนินการทางดานเศรษฐกิจมหภาค
นั้น เปนการศึกษาเฉพาะลักษณะการตอรองรวมที่แตกตางกันไปตามการประสานงาน โดยกําหนดใหปจจัย
อ่ืนๆ คงที่  ดังนั้น หากพิจารณารวมปจจัยอ่ืนๆ แลว เชน ความหนาแนนของสหภาพแรงงาน และความ
ครอบคลุมของการตอรองแลว อาจเปนไปไดวาปจจัยอื่นๆ เหลาน้ีอาจเปนปจจัยที่เสริมกับการตอรองรวมก็ได  

                                                            
148 Calmfors and Driffill (1998), Cameron (1984), Tarantelli (1986) 
149 OECD (1997) 
150 Calmfors and Driffill (1998), Dowrick (1993), Freeman (1988a), OECD (1988) OECD (1997) 
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ดังท่ีการศึกษาที่ผานมาพบวา ประเทศที่มีความหนาแนนของสหภาพและความครอบคลุมของการตอรองสูง 
และมีการตอรองรวมที่ประสานงานกันแลว ไมไดทําใหมีการวางงานเพิ่มขึ้น 
 เชนเดียวกัน การประสานงานกันดานการตอรองนั้นก็มีความสัมพันธกับแรงงานสัมพันธประเด็นอื่นๆ 
เชนกัน เชน การรวมศูนยของการตอรองรวม บรรษัทนิยม การประสานงานกันอยางไมเปนทางการระหวาง
นายจางกับสหภาพแรงงาน  ในประเด็นเร่ืองความสัมพันธดังกลาวนั้น จะมีผลตอผลการดําเนินการทางดาน
เศรษฐกิจมหภาคอยางไร การศึกษาที่ผานมาพบวา ในประเทศท่ีมีการประสานงานกันอยางไมเปนทางการใน
การตอรองเร่ืองคาจาง และการตอรองรวมมีการประสานงานกันบาง (การตอรองรวมระดับอุตสาหกรรม) มี
อัตราการวางงานไมสูงมาก  แตถาหากเปนประเทศท่ีมีการประสานงานกันอยางไมเปนทางการ และมีความ
หนาแนนของสหภาพแรงงานและความครอบคลุมของการตอรองคอนขางตํ่าแลว จะมีอัตราการวางงานท่ี
สูงข้ึน151 
 การศึกษาที่ผานมายังพบอีกวา การประสานงานกันในฝายนายจางชวยลดการวางงานลงมากกวา 
การประสานงานกันในฝายลูกจาง  กลาวอีกนัยหนึ่งคือ สมาคมนายจางสามารถควบคุมการจายคาจางสูงกวา
อัตราที่ตกลงกันในความตกลงรวมไดมากกวาสหพันธแรงงาน152 
 ในสวนของอัตราการวางงานกับเงินเฟอนั้น การศึกษาท่ีผานมาพบวา ประเทศที่มีสหภาพแรงงาน
หลายสหภาพ (Multiunionism) และมีสหพันธสหภาพแรงงานจํานวนมาก มีแนวโนมที่จะมีการวางงานและ 
เงินเฟอมากกวาประเทศอ่ืน153 
  
  
  
  
  

                                                            
151 Adist and Tzannatos (2002), Adist and Tzannatos (2008) 
152 Bean (1994), Jackman (1993), Scarpetta (1996) 
153 Golden (1993) 
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5. การจัดการมาตรฐานระหวางประเทศเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตประชาชน 
5.1 การแกไขกฎหมายภายในประเทศเพ่ืออนุวัติการตามอนุสัญญา 
แมวาคณะกรรมการผูเชี่ยวชาญวาดวยการนําอนุสัญญาและขอแนะไปใชจะเห็นการการปฏิบัติตาม

อนุสัญญาน้ัน ไมไดมีเฉพาะวิธีการแกไขกฎหมายภายในประเทศใหสอดคลองกับอนุสัญญาเทานั้น การปฏิบัติ
ตามอนุสัญญา อาจดําเนินการไดโดยการออกกฎระเบียบหรือการบังคับใชที่สอดคลองกับอนุสัญญาก็ได  
อยางไรก็ตาม หากไทยใหสัตยาบันอนุสัญญา ฉบับที่ 87 และฉบับที่ 98  ไทยก็มีพันธกรณีประการหน่ึงคือ การ
เปล่ียนแปลงแกไขกฎหมายภายในประเทศใหสอดคลองกับอนุสัญญาฉบับดังกลาว  ในสวนน้ี จะไดกลาวถึง
การแกไขกฎหมายภายในประเทศ โดยเฉพาะพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พุทธศักราช 2518 (ตอไปเรียก 
พ.ร.บ.แรงงานสัมพันธ) และพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พุทธศักราช 2543 (ตอไปเรียก พ.ร.บ.
แรงงานวิสหากิจสัมพันธ) ซึ่งเปนกฎหมายที่เกี่ยวของกับอนุสัญญาท้ังสองฉบับโดยตรง 
 5.1.1 อนุสัญญา ฉบับที่ 87 

1) บุคคลท่ีอยูภายใตอนุสัญญา 
 อนุสัญญา ฉบับท่ี 87 ใหสิทธิคนงานและนายจาง รวมถึงองคการของคนงานและนายจาง จัดต้ังหรือ
เปนสมาชิกองคการที่ตนเลือกไดอยางเสรี  ดังนั้น ในสวนนี้ จะตองแกไขขอบเขตของ พ.ร.บ.แรงงานสัมพันธ ให
ครอบคลุมถึงคนงานทุกประเภท ยกเวนแตเฉพาะทหารและตํารวจเทานั้น ที่ยกเวนการจัดต้ังหรือเปนสมาชิก
องคการได  
 2) สิทธิโดยไมมีความแตกตางกันอยางใดๆ ในการจัดตั้งหรือเปนสมาชิกองคการที่เลือก 

คณะกรรมการผูเช่ียวชาญไดมีความเห็นวา การหามพนักงานของรัฐระดับอาวุโสเขารวมสหภาพ
แรงงานที่เปนตัวแทนของคนงานกลุมอ่ืนในภาครัฐ ทําไดภายใตเงื่อนไขวา พนักงานของรัฐระดับอาวุโสนั้นตอง
มีสิทธิจัดต้ังสหภาพแรงงานของตนเอง และกฎหมายหามพนักงานของรัฐระดับอาวุโสจัดต้ังสหภาพแรงงานได
เฉพาะบุคคลที่ใชอํานาจบริหารระดับสูงหรือตองรับผิดชอบตอการจัดทํานโยบาย154 ดังนั้น บทบัญญัติใน
มาตรา 41 ของ พ.ร.บ.รัฐวิสาหกิจสัมพันธ ที่วา “บุคคลดังตอไปนี้ มีสิทธิรวมตัวกันจัดต้ังสหภาพแรงงานได (1) 
เปนลูกจางในรัฐวิสาหกิจเดียวกันที่มิใชฝายบริหาร…” จึงอาจขัดแยงกับความเห็นดังกลาว  

คณะกรรมการผูเช่ียวชาญไดมีความเห็นวา โดยทั่วไปแลว ประเทศตางๆ มักไมกีดกันสิทธิการจัดต้ัง
และเขารวมองคการตามเพศ สถานภาพสมรส หรืออายุข้ันตํ่า แตก็ยังมีการกีดกันเสรีภาพการสมาคมบางอยาง
ที่ไมสอดคลองกับอนุสัญญา เชน การกําหนดสัญชาติ ภูมิลําเนา และทัศนคติทางการเมือง155 ดังนั้น 

                                                            
154 Para.66, ILO (2012). 
155 Para.78-81, ILO (2012). 
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บทบัญญัติในมาตรา 41(3) ของ พ.ร.บ.รัฐวิสาหกิจสัมพันธ ความวา “บุคคลดังตอไปนี้ มีสิทธิรวมตัวกัน จัดต้ัง
สหภาพแรงานได … (3) มีสัญชาติไทย” จึงอาจขัดกับความเห็นของ คณะกรรมการผูเช่ียวชาญดังกลาว 

คณะกรรมการผูเช่ียวชาญไดมีความเห็นวา เง่ือนไขที่กําหนดใหสมาชิกสหภาพแรงงานนั้นตองเปน
คนงานอาชีพเดียวกันหรืออาชีพคลายคลึงกันนั้น หรืออยูในสาขากิจกรรมเดียวกันหรือคลายคลึงกัน ใชได
ภายใตเง่ือนไขวาองคการเหลานี้มีเสรีภาพจัดต้ังองคการหลากหลายอาชีพ และเขารวมสหพันธและสมาพันธที่
เหมาะสมกับคนงานหรือนายจาง156 ดังน้ัน บทบัญญัติในมาตรา 94 ของ พ.ร.บ.แรงงานสัมพันธ ความวา   
“ผูซ่ึงจะเปนสมาชิกของสหภาพแรงานไดจะตองเปนลูกจางของนายจางคนเดียวกันกับผูขอจดทะเบียนสหภาพ
แรงงาน หรือเปนลูกจางซ่ึงทํางานในกิจการประเภทเดียวกันกับผูขอจดทะเบียนสหภาพแรงงาน…” และ
บทบัญญัติในมาตรา 41(1) ของ พ.ร.บ.รัฐวิสาหกิจสัมพันธ ความวา “บุคคลตอไปนี้ มีสิทธิรวมตัวกัน จัดต้ัง
สหภาพแรงานได (1) เปนลูกจางในรัฐวิสาหกิจเดียวกันที่มิใชฝายบริหาร…” จึงอาจขัดตอความเห็นของ
คณะกรรมการผูเช่ียวชาญดังกลาวได 

คณะกรรมการผูเช่ียวชาญไดเคยมีความเห็นวา การกําหนดใหคนงานเปนสมาชิกสหภาพไดเพียงแหง
เดียวเปนการกําหนดที่เส่ือมเสียตอสิทธิของคนงานในการจัดต้ังหรือเขารวมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน ดังนั้น 
บทบัญญัติตามในมาตรา 43 วรรค 3 พ.ร.บ.แรงงานรัฐวิสหากิจสัมพันธ ความวา “ลูกจางคนหนึ่งจะเปน 
สมาชิกสหภาพแรงงานไดเพียงแหงเดียว” น้ัน จึงเปนบทบัญญัติที่ขัดแยงกับความเห็นของคณะกรรมการ
ผูเช่ียวชาญดังกลาว 

3) สิทธิการรางธรรมนูญและกฎระเบียบ และสิทธิการบริหารจัดการและจัดกิจกรรม 
ในสวนของคุณสมบัติผูแทนสหภาพแรงงานนั้น คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา การกําหนด

คุณสมบัติเร่ืองอาชีพและสัญชาติควรมีความยืดหยุน157 ดังนั้น บทบัญญัติตามมาตรา 101 (2) พ.ร.บ.แรงงาน
สัมพันธ ความวา “ผูซ่ึงจะไดรับเลือกต้ังหรือแตงต้ังเปนกรรมการหรืออนุกรรมการตามมาตรา 100 ตองมี
คุณสมบัติ ดังตอไปนี้ … (2) มีสัญชาติไทยโดยการเกิด …” และบทบัญญัติตามมาตรา 56 วรรกแรก ความวา 
“กรรมการสหภาพแรงงานหรือนุกรรมการสหภาพแรงงานตามมาตรา 55 ตองเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน
นั้น” ประกอบมาตรา 41 (3) ของ พร.บ.แรงงานรัฐวิสหกิจสัมพันธ ความวา “บุคคล ดังตอไปนี้ มีสิทธิรวมตัวกัน
จัดต้ังสหภาพแรงงานได … (3) มีสัญชาติไทย” จึงอาจขัดตอความเห็นของคณะกรรมการผูเชี่ยวชาญดังกลาว
ได  

                                                            
156 Para.91, ILO (2012). 
157 Para.102-103, ILO (2012). 
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4) สิทธิการหยุดงานประทวง 
คณะกรรมการผูเช่ียวชาญเห็นวา อนุสัญญา ฉบับที่ 87 ใหสิทธิคนงานและองคการของคนงาน หยุด

งานประทวงได  ในสวนการจํากัดหรือหามการใชสิทธิหยุดงานประทวงนั้น คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญเห็นวา 
ทําไดในกรณี (1) สถานการณวิกฤต และ (2) บริการที่มีความจําเปนอยางมาก  ดังนั้น บทบัญญัติตามมาตรา 
33 ของ พ.ร.บ.แรงงานรัฐวิสหากิจสัมพันธ ความวา “ไมวากรณีใดหามมิใหนายจางปดงานหรือลูกจาง นัดหยุด
งาน” จึงขัดตอความเห็นของกรรมการผูเช่ียวชาญดังกลาว 

5) การหลีกเลี่ยงการเขาไปแทรกแซงท่ีกอใหเกิดการจํากัดการใชสิทธิตามกฎหมายดังกลาว 
ในสวนของการส่ังยุบหรือระงับองคการของคนงานและของนายจางนั้น คณะกรรมการผูเชี่ยวชาญ 

เห็นวา หนวยงานที่มีอํานาจหนาท่ีฝายบริหารไมสามารถส่ังยุบหรือระงับองคการของคนงานหรือของนายจาง 
การยุบหรือระงับนั้นเปนอํานาจของศาล158  ดังนั้น บทบัญญัติในมาตรา 82(3) พ.ร.บ.แรงงานสัมพันธ ความวา 
“สมาคมนายจางยอมเลิกดวยเหตุใดเหตุหนึ่ง ดังตอไปนี้ … (3) เมื่อนายทะเบียนมีคําส่ังใหเลิก …” มาตรา 83 
พ.ร.บ.แรงงานสัมพันธ ความวา “นายทะเบียนมีอํานาจส่ังใหเลิกสมาคมนายจางไดในกรณี ดังตอไปนี้ …” 
มาตรา 111 พ.ร.บ.แรงงานสัมพันธ ความวา “ใหนํามาตรา 82 มาตรา 83 … มาใชบังคับแกการเลิกสหภาพ 
แรงงานโดยอนุโลม” และมาตรา 118 พ.ร.บ.แรงงานสัมพันธ ความวา “ใหนําบทบัญญัติวาดวยสมาคม
นายจางในหมวด 6 และสหภาพแรงงานในหมวด 7 มาใชบังคับแกสหพันธนายจางและสหพันธแรงงานโดย
อนุโลม” จึงอาจขัดตอความเห็นของคณะกรรมการผูเช่ียวชาญดังกลาวได  นอกจากนี้ บทบัญญัติใน มาตรา 65 
(4) พ.ร.บ.แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ความวา “สหภาพแรงงานยอมเลิกดวยเหตุใดเหตุหนึ่ง ดังตอไปนี้ (4) 
นายทะเบียนมีคําส่ังใหเลิกตามมาตรา 66” และมาตรา 66 พ.ร.บ.แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ความวา “นาย
ทะเบียนมีคําส่ังใหเลิกสหภาพแรงงานไดกรณีดังตอไปนี้ ...” ก็อาจขัดตอความเห็นของคณะกรรมการ
ผูเช่ียวชาญดังกลาวได 
 5.1.2 อนุสัญญา ฉบับที่ 98  

1) บุคคลท่ีอยูภายใตอนุสัญญา 
 อนุสัญญา ฉบับที่  98 คุมครองสิทธิจากการถูกแทรกแซง และคุมครองสิทธิการเจรจาตอรองรวม 
ระหวางฝายคนงานกับฝายนายจาง ใหแกคนงานทุกประเภท ยกเวน (1) ทหารและตํารวจที่ใหเปนไปตาม 
กฎหมายภายในประเทศ และ (2) พนักงานของรัฐที่มีตําแหนงบริหาร  ดังนั้นตองขยายขอบเขต พ.ร.บ.แรงงาน
สัมพันธ ใหใชกับคนงานทุกประเภท ซ่ึงครอบคลุมถึงพนักงานของรัฐ ไมวาเปนขาราชการ พนักงานของรัฐ 
ลูกจาง แรงงานตางดาว คนทํางานบาน และแรงงานในภาคเกษตร เปนตน  โดยยกเวนไดเฉพาะทหารและ
ตํารวจ และพนักงานของรัฐท่ีมีตําแหนงบริหารเทานั้น 
                                                            
158 Para.162, ILO (2012). 
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2) การใชมาตรการท่ีเหมาะสมเพื่อสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาและการใชกลไกการ
เจรจาอยางสมัครใจระหวางองคการคนงานกับองคการนายจาง 
 ในการเจรจากับตัวแทนคนงานท่ีไมใชสหภาพแรงงาน คณะกรรมการผูเช่ียวชาญไดเรียกรองให รัฐบาล
ใชมาตรการเพื่อปองกันมิใหมีการใชการเจรจาโดยตรงกับตัวแทนแรงงานที่มิใชสหภาพแรงงานไปเพื่อการ
กระทําการอันเปนปฏิปกษตอสหภาพแรงงาน159  ดังนั้น บทบัญญัติตามมาตรา 13 วรรค 3 พ.ร.บ.แรงงาน
สัมพันธ ความวา “ในกรณีที่ลูกจางเปนผูแจงขอเรียกรอง ขอเรียกรองนั้นตองมีรายชื่อและลายมือช่ือของลูกจาง
ที่เกี่ยวของกับขอเรียกรองไมนอยกวารอยละหาสิบของลูกจางทั้งหมด ซ่ึงเกี่ยวของกับขอเรียกรองนั้น  ถา
ลูกจางไดเลือกต้ังผูแทนเปนผูเขารวมในการเจรจาไวแลว ใหระบุช่ือผูแทนผูเขารวมในการเจรจามีจํานวนไมเกิน
กวาเจ็ดคนพรอมกับการแจงขอรองเรียนดวย ถาลูกจางยังมิไดเลือกต้ังผูแทนเปนผูเขารวมในการเจรจา ให
ลูกจางเลือกต้ังผูแทนเปนผูเขารวมในการเจรจาและระบุช่ือผูแทนผูเขารวมในการเจรจา มีจํานวนไมเกินเจ็ดคน
โดยไมชักชา” อาจไมเปนไปตามขอเรียกรองของคณะกรรมการผูเช่ียวชาญดังกลาวได 

5.2 การจัดการมาตรฐานระหวางประเทศเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตประชาชน 
หากไทยอนุวัติการตามอนุสัญญา ฉบับที่ 87 และฉบับที่ 98 แลว ยอมสงผลใหความหนาแนนของ

สหภาพและความครอบคลุมของความตกลงรวมมีโอกาสเพิ่มมากข้ึน   
ในเร่ืองโอกาสความหนาแนนของสหภาพที่เพ่ิมมากข้ึน เนื่องจากอนุสัญญา ฉบับที่ 87 ที่รับรองสิทธิ

โดยไมคํานึงถึงความแตกตางอยางใดๆ ในการจัดต้ังและเขารวมองคการของคนงานและนายจาง ไดขยาย 
ขอบเขตคนงาน ที่ไดรับสิทธิดังกลาวเพิ่มเติมจาก พ.ร.บ.แรงงานสัมพันธและ พ.ร.บ.แรงงาน รัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ ใหครอบคลุมถึงพนักงานของรัฐ (ไมรวมถึงทหารและตํารวจ) คนงานในเศรษฐกิจนอกระบบ และ
คนงานตางดาว เปนตน  นอกจากนี้ อนุสัญญา ฉบับที่ 87 ยังกําหนดใหใชมาตรการที่จําเปนและเหมาะสมเพ่ือ
ทําใหมั่นใจไดวาคนงานและนายจางไดใชสิทธิการรวมตัวกันอยางเสรี   ในสวนของอนุสัญญา ฉบับที่ 98 ยัง
กําหนดจัดต้ังกลไกที่เหมาะสมกับสภาพของประเทศ หากมีความจําเปน เพ่ือทําใหมั่นใจไดวาจะมีการเคารพ
ตอสิทธิการรวมตัวดังกลาวอีกดวย 

ในเร่ืองโอกาสความครอบคลุมของความตกลงรวมที่เพิ่มมากข้ึน เนื่องจากอนุสัญญา ฉบับที่ 98 
กําหนดใหใชมาตรการท่ีเหมาะสมเพื่อสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาและการใชกลไกการเจรจาอยางสมัคร
ใจระหวางองคการคนงานกับองคการนายจาง ทําความตกลงเจรจารวมในเร่ืองเง่ือนไขการจางงาน  นอกจากนี้ 
ขอแนะเรื่องการเจรจาตอรองรวม ฉบับที่ 163 ไดเสนอใหมีมาตรการ (1) เพ่ืออํานวยความสะดวก ในการจัดต้ัง
องคการคนงานและองคการนายจาง ท่ีเปนตัวแทนและเปนอิสระอยางสมัครใจ (2) จัดต้ังกระบวนการเพื่อ
รับรององคการที่เปนตัวแทนมากที่สุด (3) ทําใหมั่นใจไดวาจะมีการเจรจาตอรองรวมในทุกระดับ (สถาน
                                                            
159 Para.240, ILO (2012). 
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ประกอบการ อุตสาหกรรม และระดับชาติ) (4) ใหการฝกอบรมที่เหมาะสมกับนักเจรจา และฝายที่เขารวมการ
เจรจาจะเขาถึงขอมูล ที่เปนประโยชน ตอการเจรจา (เชน ขอมูลเกี่ยวกับสภาพ ทางเศรษฐกิจของสถาน
ประกอบการ) และ (5) ใชมาตรการที่เหมาะสมกับสภาพของประเทศเพ่ือใหคูกรณียุติขอพิพาทไดเอง 

จากโอกาสที่จะมีจํานวนสหภาพแรงงานเพิ่มข้ึน ความหนาแนนของสหภาพแรงงานเพิ่มข้ึน และความ
ครอบคลุมของความตกลงรวมที่เพิ่มข้ึน ภายหลังท่ีใหสัตยาบันอนุสัญญา ฉบับที่ 87 และฉบับที่ 98  การ
วิเคราะหวา การเปล่ียนแปลงดังกลาวนั้นจะสงผลตอการแกไขปญหาทางดานเศรษฐกิจ โดยเฉพาะปญหา
ความยากจน ปญหาการกระจายรายได เสถียรภาพทางเศรษฐกิจ และผลิตภาพแรงงานและการผลิตอยางไร 
เปนดังนี้ 

5.2.1 การแกไขปญหาความยากจน 
จากแนวคิดทฤษฏีทางดานสหภาพแรงงานและการเจรจาตอรองรวมที่ไดกลาวแลวในหัวขอท่ี 3 และ

การทบทวนผลการศึกษาเชิงประจักษที่ผานมาในหัวขอที่ 4 พบวา ในการศึกษาทางดานจุลภาค สมาชิก
สหภาพแรงงานและแรงงานอ่ืนๆ ท่ีทําสัญญาตามความตกลงรวมในประเทศอุตสาหกรรมและประเทศกําลัง
พัฒนา โดยเฉล่ียแลว จะมีคาจางเพ่ิม (wage markup) มากกวาแรงงานท่ีไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 
(หรือแรงงานท่ีไมไดทําสัญญาตามความตกลงรวม) อุตสาหกรรมใดที่มีความหนาแนนของสหภาพแรงงานสูง 
มีแนวโนมที่อุตสาหกรรมนั้นจะมีคาจางเพิ่มสูงข้ึน แรงงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานจะไดรับประโยชนที่
เกี่ยวของกับการจางงานมากกวาแรงงานท่ีไมไดเปนสมาชิกสหภาพ  ประโยชนที่เกี่ยวของกับการจางงาน
ดังกลาวไดแก คาชดเชยการเลิกจาง คาจางวันหยุด คาจางวันลาปวย  กองทุนบําเหน็จบํานาญ เปนตน  และ
ในการศึกษาทางดานมหภาค พบวา หากมีความครอบคลุมของการตอรองเพิ่มมากขึ้น ก็จะทําใหมีการเติบโต
ของคาจางที่แทจริงเพิ่มมากข้ึน  

ดังน้ันเมื่อโอกาสท่ีจะมีจํานวนสหภาพแรงงาน ความหนาแนนของสหภาพแรงงาน และความ
ครอบคลุมของความตกลงรวมเพิ่มมากข้ึนภายหลังจากการใหสัตยาบันอนุสัญญา ฉบับท่ี 87 และฉบับที่ 98 
ประกอบกับที่ผานมา คณะกรรมการผูเช่ียวชาญก็ไดตีความสิทธิในการจัดกิจกรรมของแรงงานและสหภาพ
แรงงานใหรวมถึงสิทธิการหยุดงานประทวงดวย คาจางของแรงงานท่ีเปนสมาชิกสหภาพ และแรงงานที่อยู
ภายใตความตกลงรวม นาจะเพ่ิมมากขึ้น  คาจางและประโยชนที่เกี่ยวของกับการจางงานท่ีเพ่ิมมากขึ้นจะชวย
แกไขปญหาความยากจน โดยเฉพาะแรงงานไรฝมือที่ทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ซึ่งเปนประชากรที่มีความ
สุมเส่ียงตอปญหาความยากจนคอนขางมาก 
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5.2.2 การแกไขปญหาความเหลื่อมล้ําทางดานรายได 
จากการทบทวนผลการศึกษาเชิงประจักษที่ผานมาในหัวขอที่ 4 พบวา ในการศึกษาทางดานจุลภาค 

สหภาพแรงงานชวยเร่ืองการกระจายคาจางอีกดวย  และการศึกษาดานมหภาคที่ผานมาพบวา ความหนาแนน
ของสหภาพแรงงานกลับมีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามกับความเหล่ือมลํ้าดานรายไดของแรงงาน 
(Labor earning inequality) และความแตกตางของคาจาง (Wage dispersion) และเมื่อมีความครอบคลุม
ของการตอรองเพ่ิมมากขึ้น ความเหล่ือมลํ้าดานรายไดของแรงงานและความแตกตางดานคาจางจะลดลง 

ดังนั้น เมื่อมีโอกาสท่ีจะมีจํานวนสหภาพแรงงาน ความหนาแนนของสหภาพแรงงาน และความ
ครอบคลุมของความตกลงรวมเพิ่มมากข้ึนภายหลังจากการใหสัตยาบันอนุสัญญา ฉบับท่ี 87 และฉบับที่ 98 
แลว โอกาสที่ความเหล่ือมลํ้าทางดานรายไดในประเทศไทย ซ่ึงเปนปญหาที่สืบเนื่องยาวนาน ก็อาจมีแนวโนม 
ลดลงไดในอนาคต 

5.2.3 เสถียรภาพทางดานเศรษฐกิจ 
ในสวนของเสถียรภาพทางดานเศรษฐกิจนี้ พิจารณาเฉพาะเสถียรภาพภายในประเทศคือ เร่ืองการจาง

งาน/การวางงาน และเสถียรภาพทางดานราคาหรือปญหาเงินเฟอ 
1) การจางงาน 
จากการทบทวนการศึกษาวิจัยเชิงประจักษในหัวขอท่ี 4 พบวา ในสวนของการศึกษาเชิงจุลภาค บริษัท

ที่มีการต้ังสหภาพแรงงานจะจางงานเพ่ิมนอยกวาบริษัทท่ีไมมีสหภาพแรงงาน  อยางไรก็ตาม ผลการศึกษา
ดังกลาวมีนัยสําคัญนอยมาก และในสวนการศึกษาทางมหภาคพบวา หากมีความครอบคลุมของการตอรอง
เพ่ิมมากขึ้น ก็จะทําใหมีอัตราการจางงานลดลงและมีอัตราการวางงานเพิ่มมากข้ึน 

ดังนั้น เมื่อมีโอกาสท่ีจะมีจํานวนสหภาพแรงงาน ความหนาแนนของสหภาพแรงงาน และความ
ครอบคลุมของความตกลงรวมเพิ่มมากข้ึนภายหลังจากการใหสัตยาบันอนุสัญญา ฉบับท่ี 87 และฉบับที่ 98 
แลว จึงอาจมีโอกาสท่ีทําใหมีการจางงานลดลงหรือมีการวางงานเพิ่มมากข้ึน  อยางไรก็ตาม ในประเด็นนี้ 
ภายใตสภาพการณทางดานเศรษฐกิจของไทย การวางงานของไทยมีอัตราตํ่าและตอเนื่องเปนเวลานาน ดังนั้น 
ปญหาการวางงานจึงอาจมีไมมากภายหลังการใหสัตยาบันอนุสัญญาดังกลาวในระยะส้ัน 

2) เงินเฟอ 
จากการทบทวนการศึกษาเชิงประจักษในหัวขอที่ 4 โดยเฉพาะการศึกษาทางมหภาค พบวา หากมี

ความครอบคลุมของการตอรองเพ่ิมมากขึ้น ก็จะทําใหมีเงินเฟอเพิ่มมากข้ึน   
ดังนั้น เมื่อมีโอกาสท่ีจะมีจํานวนสหภาพแรงงาน ความหนาแนนของสหภาพแรงงาน และความ

ครอบคลุมของความตกลงรวมเพิ่มมากข้ึนภายหลังจากการใหสัตยาบันอนุสัญญา ฉบับที่ 87 และฉบับที่ 98 
แลว จึงอาจมีโอกาสที่ทําใหมีเงินเฟอเพ่ิมมากข้ึน  อยางไรก็ตาม ในประเด็นนี้ ภายใตสภาพการณทางดาน
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เศรษฐกิจของไทย เงินเฟอของไทยมีอัตราตํ่าและตอเน่ืองเปนเวลานาน ดังนั้น ปญหาเงินเฟอจึงอาจมีไมมาก
ภายหลังการใหสัตยาบันอนุสัญญาดังกลาวในระยะส้ัน 

5.2.4 ผลิตภาพ 
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีทางดานเศรษฐศาสตรในหัวขอที่ 3 พบวา สหภาพแรงงานอาจทําให
บริษัทมีการลงทุนในการวิจัยและพัฒนาลดลงก็ได เนื่องจากกําไรสวนเกินที่บริษัทไดจากการประกอบการสวน
หนึ่งก็จะตองแบงกับสหภาพแรงงานเพิ่มมากข้ึน การลงทุนวิจัยและพัฒนาลดลงเชนน้ี สงผลใหผลิตภาพของ
แรงงานและการผลิตลดลงตามไปดวย  ในทางตรงกันขาม สหภาพแรงงานก็อาจชวยทําใหผลิตภาพการผลิต
ของบริษัทเพ่ิมข้ึนไดดวยเชนกัน จากสหภาพแรงงานเพ่ิมชองทางติดตอประสานงานระหวางฝายบริหารกับ
คนงาน คนงานก็อาจมีขอเสนอปรับปรุงกระบวนการการผลิตใหฝายบริหาร นอกจากการ สหภาพแรงงานชวย
ทําใหระบบแรงงานสัมพันธในบริษัทดีข้ึน มีการลงทุนฝกอบรมแรงงานเพ่ิมข้ึน สภาพการทํางานดีข้ึน และชวย
ลดการเปล่ียนงาน  ส่ิงเหลานี้สงผลใหประสิทธิแรงงานและการผลิตเพิ่มขึ้นได  และจากการทบวนการวิจัยเชิง
ประจักษในหัวขอที่ 4 ในการศึกษาจุลภาค พบวา การศึกษาท่ีผานมาไมพบวาสหภาพแรงงานมีผลตอระดับ
ผลิตภาพ (ไมวาเปนผลิตภาพของแรงงานหรือผลิตภาพปจจัยการผลิตโดยรวม) และในการศึกษาดานมหภาค 
พบวา ความหนาแนนของสหภาพแทบไมมีความสัมพันธจนถึงไมมีความสัมพันธกับผลิตภาพแรงงาน และผลิต
ภาพปจจัยการผลิตโดยรวม และความครอบคลุมของแรงงานไมมีความสัมพันธกับการเติบโตของผลิตภาพ  
 ดังนั้น เมื่อมีโอกาสท่ีจะมีจํานวนสหภาพแรงงาน ความหนาแนนของสหภาพแรงงาน และความ
ครอบคลุมของความตกลงรวมเพิ่มมากข้ึนภายหลังจากการใหสัตยาบันอนุสัญญา ฉบับท่ี 87 และฉบับที่ 98 
แลว จึงอาจไมสงผลตอผลิตภาพของแรงงานและผลิตภาพการผลิตมากนัก 
 
6. สรุป 

ภายหลังที่ อัตราภาษีนําเขาสินคาของประเทศตางๆ ไดลดลง อันเปนผลสวนหนึ่งจากท้ังจาก 
การเจรจาพหุภาคีภายใตองคการการคา การเจรจาเปดเสรีการคาระดับภูมิภาคและทวิภาคี และการเปดเสรี
การคาเอง กระแสการใชมาตรการกีดกันการคาที่มิใชภาษีศุลกากรไดเพิ่มขึ้นมากมายหลายรูปแบบ รูปแบบ
หนึ่งคือ การใชมาตรฐานแรงงาน 

ในดานหนึ่ง มาตรฐานแรงงานถูกมองวาเปนมาตรการที่กําหนดข้ึนเพื่อกีดกันการคาระหวางประเทศ 
โดยเฉพาะสินคาท่ีมีตนทุนตํ่าจากการไมตองปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานที่เขมงวด แตอีกดานหนึ่งนั้น 
มาตรฐานแรงงานกําหนดขึ้นเพื่อเปนมาตรฐานข้ันตํ่าเพื่อคุมครองแรงงาน  

ท่ีผานมาองคการแรงงานระหวางประเทศ ไดมีการกําหนดมาตรฐานแรงงานขึ้นหลายดาน ครอบคลุม
เร่ืองสิทธิข้ันพ้ืนฐาน การมีงานทํา นโยบายสังคม การบริหารแรงงาน แรงงานสัมพันธ สภาพการทํางาน การ
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ประกันสังคม การทํางานของสตรี การทํางานของเด็กและเยาวชน คนงานผูสูงอายุ คนงานอพยพ ชนพื้นเมือง
และชนเผา คนงานในดินแดนอาณานิคม และอาชีพเฉพาะดาน  ในจํานวนนี้ มีอนุสัญญา 8 ฉบับที่เปนสิทธิ
พื้นฐานของคนงาน 

ในจํานวนอนุสัญญาท่ีเปนสิทธิพื้นฐานของคนงานจํานวน 8 ฉบับดังกลาว ประเทศไทยยังไมไดให
สัตยาบันอนุสัญญาอีก 3 ฉบับคือ อนุสัญญาวาดวยการเลือกปฏิบัตในการจางงานและอาชีพ ค.ศ.1958 
อนุสัญญาวาดวยเสรีภาพในการสมาคมและการคุมครองสิทธิในการรวมตัวกัน ค.ศ.1948 และอนุสัญญาวา
ดวยการปฏิบัติตามหลักการแหงสิทธิในการรวมตัวกันและการตอรองรวม ค.ศ.1949 (ฉบับที่ 98)  

ไดมีความพยายามอยางตอเนื่องของกระบวนการแรงงานไทยที่เรียกรองใหรัฐบาลไทยใหสัตยาบัน
อนุสัญญาวาดวยเสรีภาพในการสมาคมและการคุมครองสิทธิในการรวมตัวกัน ค.ศ.1948 (ฉบับที่ 87) และ
อนุสัญญาวาดวยการปฏิบัติตามหลักการแหงสิทธิในการรวมตัวและการตอรองรวม ค.ศ.1949 (ฉบับที่ 98) 
อยางนอยที่สุดนับต้ังแตป 2535 เปนตนมา จนถึงปจจุบัน (2556) 

นอกจากการผลักดันของกระบวนการแรงงานภายในประเทศใหสัตยาบันอนุสัญญา ฉบับที่ 87 และ
ฉบับที่ 98 แลว ยังมีการผลักดันภายนอกประเทศใหไทยใหสัตยาบันอนุสัญญาทั้งสองฉบับดังกลาวอีกดวย   
ในการเจรจาจัดทําความตกลงเปดเสรีการคาระหวางสหภาพยุโรปกับไทย ซึ่งเร่ิมตนขึ้นต้ังแตเดือนมีนาคม 
2556  มีการคาดหมายกันวา มาตรฐานแรงงานจะเปนหนึ่งในประเด็นการเจรจาที่สหภาพยุโรปเรียกรอง 

ดวยเหตุดังกลาว หากไทยไดใหสัตยาบันวาดวยเสรีภาพในการสมาคมและการคุมครองสิทธิในการ
รวมตัวกัน ค.ศ.1948 (ฉบับที่ 87) และอนุสัญญาวาดวยการปฏิบัติตามหลักการแหงสิทธิในการรวมตัวและการ
ตอรองรวม ค.ศ.1949 (ฉบับท่ี 98) ไมวาจากการเคล่ือนไหวของขบวนการแรงงานภายในประเทศ หรือ 
การผลักดันจากภายนอกประเทศจากความตกลงการคา จะสงผลกระทบตอคุณภาพชีวิตของประชาชนอยางไร 
แลวมีวิธีการใดที่จะใชเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนจากการปฏิบัติตามพันธกรณีในอนุสัญญาทั้ง
สองฉบับดังกลาวได 

หากไทยใหสัตยาบันอนุสัญญา ฉบับที่ 87 และฉบับที่ 98  ไทยก็มีพันธกรณีประการหนึ่งคือ การ
เปล่ียนแปลงแกไขกฎหมายภายในประเทศใหสอดคลองกับอนุสัญญาฉบับดังกลาว  การศึกษาพบวา ไทยตอง
แกไขมาตรา 13 มาตรา 82 มาตรา 83 มาตรา 94 มาตรา 100 มาตรา 111 และมาตรา 118 พระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ พุทธศักราช 2518  และมาตรา 33 มาตรา 41 มาตรา 43 มาตรา 65 และมาตรา 66 
พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พุทธศักราช 2543  

หากไทยอนุวัติการตามอนุสัญญา ฉบับที่ 87 และฉบับที่ 98 แลว ยอมสงผลใหความหนาแนนของ
สหภาพและความครอบคลุมของความตกลงรวมมีโอกาสเพิ่มมากขึ้น  หากความหนาแนนของสหภาพแรงงาน
และความครอบคลุมของความตกลงเพ่ิมมากขึ้นแลว จะสงผลให 
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 คาจางและประโยชนที่เกี่ยวของกับการจางงานนาจะเพ่ิมมากข้ึน คาจางและประโยชนที่เกี่ยวของกับ
การจางงานที่เพิ่มมากข้ึนจะชวยแกไขปญหาความยากจน โดยเฉพาะแรงงานไรฝมือที่ทํางานใน
โรงงานอุตสาหกรรม ซ่ึงเปนประชากรที่มีความสุมเส่ียงตอปญหาความยากจนคอนขางมาก 

 โอกาสที่ความเหล่ือมลํ้าทางดานรายไดในประเทศไทย ซ่ึงเปนปญหาที่สืบเนื่องยาวนาน ก็อาจมี
แนวโนม ลดลงไดในอนาคต 

 อาจมีโอกาสที่ทําใหมีการจางงานลดลงหรือมีการวางงานเพิ่มมากขึ้น  อยางไรก็ตาม ในประเด็นนี้ 
ภายใตสภาพการณทางดานเศรษฐกิจของไทย การวางงานของไทยมีอัตราตํ่าและตอเนื่องเปน
เวลานาน ดังนั้น ปญหาการวางงานจึงอาจมีไมมากภายหลังการใหสัตยาบันอนุสัญญาดังกลาวใน
ระยะส้ัน 

 อาจมีโอกาสที่ทําใหมีเงินเฟอเพิ่มมากข้ึน  อยางไรก็ตาม ในประเด็นนี้ ภายใตสภาพการณทางดาน
เศรษฐกิจของไทย เงินเฟอของไทยมีอัตราตํ่าและตอเนื่องเปนเวลานาน ดังนั้น ปญหาเงินเฟอจึงอาจมี
ไมมากภายหลังการใหสัตยาบันอนุสัญญาดังกลาวในระยะส้ัน 

 ไมสงผลตอผลิตภาพของแรงงานและผลิตภาพการผลิตมากนัก 
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