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กิตติกรรมประกาศ 

วิทยานิพนธฉบับนี้สามารถเสร็จสมบูรณไดดวยดีก็เพราะความกรุณาในการใหคําแนะ
นําทางวิชาการจากคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธทุกทาน อันประกอบดวยทานศาสตราจารย   
ดร.ไพศิษฐ พิพัฒนกุล ประธานกรรมการสอบ, ทานศาสตราจารย เกษมสันต วิลาวรรณ ,      
ทานผูชวยศาสตราจารย ดร.เดชา สังขวรรณ, ทานมนูญ ปุญญกริยากร และทานรองศาสตราจารย 
สุดาศิริ วศวงศ อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธของผูเขียน ซึ่งเปนบุคคลที่ใหความเมตตาตอผูเขียน
เปนอยางมากในการใหคําแนะนํา และแนวคิดในทางวิชาการตลอดจนการใหคําแนะนําปรึกษา
ในเรื่องตางๆ ตอผูเขียน 

เนื่องจากการทําวิทยานิพนธของผูเขียนมีความเกี่ยวของกับบุคคลหลายฝาย ดังนั้นการ
ทําวิทยานิพนธของผูเขียนจะไมสามารถเสร็จสมบูรณไดถาปราศจากความรวมมือของบุคคลที่เกี่ยว
ของ ซึ่งผูเขียนขอขอบพระคุณผูอํานวยการกองสวัสดิการแรงงาน เจาหนาที่กองสวัสดิการแรง
งาน เจาหนาที่กองแรงงานสัมพันธ เจาหนาที่หองสมุดกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน และเจา
หนาที่กองแรงงานระหวางประเทศที่ใหความกรุณาและสนับสนุนขอมูลที่เกี่ยวของใหกับผูเขียน คุณ
สุภาวดี สองเมืองสุข  ที่ใหความกรุณาวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม  และคุณจุฑาทิพย  
แผนเงิน คุณจิราพร บุรินทรวานิช และคุณณรงค ทองอําไพ ที่ใหความกรุณาพิมพและตรวจ
พิสูจนอักษร รวมถึงคุณอัญชลี เสรีรักษ ผูอํานวยการกองนิติการ คุณวิชัย พจนโพธา หัวหนากลุม
งานกฎหมาย และคุณลาวัลย   ศรีของศรีทอง หัวหนางานรางกฎหมายคุมครองแรงงาน ผูบังคับ
บัญชาตามสายงานของผูเขียนที่ใหความกรุณาสนับสนุนในการทําวิทยานิพนธฉบับนี้ และเจา
หนาที่กองนิติการ ตลอดจนบุคคลอื่นๆ ที่เกี่ยวของที่ไมสามารถเอยนามไดทั้งหมดมา ณ ที่นี้ 

นอกจากนี้ผูเขียนขอกราบระลึกถึงพระคุณของบิดา มารดา และครอบครัวของผูเขียน
ที่เปนกําลังใจและความชวยเหลือนานัปการแกผูเขียนตลอดมา และสุดทายนี้ผูเขียนขอใหความดี
ที่ไดจากประโยชนของวทิยานิพนธฉบับนี้และความดีที่ไดจากความรูในวิทยานิพนธฉบับนี้ สงผล
ดีไปยังบุคคลที่เกี่ยวของกับวิทยานิพนธฉบับนี้ใหประสบกับความสุขความเจริญจากความดีที่ทุก
ทานไดมีสวนรวมสืบไป 
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บทที่  1 
 

บทนํา 
 
1.  ความเปนมา และความสําคัญของปญหา 
 
 หากพิจารณาถึงสภาพของสังคมไทยในปจจุบันที่เปนยุคของการเปลี่ยนผานจาก
สังคมเกษตรกรรมมาเปนสังคมอุตสาหกรรม  ดังจะเห็นไดจากนโยบายของรัฐในชวง 3 ทศวรรษที่
ผานมานั้นไดใหความสําคัญกับการเรงรัดการเจริญเติบโตทางเศรฐกิจ  ยุทธศาสตรการพัฒนาของ
ประเทศไดมุงเนนพัฒนาอุตสาหกรรมและการผลิตเพื่อสงออก  โดยอาศัยความไดเปรียบทางดาน
ทรัพยากรธรรมชาติและนําทรัพยากรธรรมชาติมาใชในการขยายฐานการผลิตเพื่อสรางรายไดและ
การมีงานทํา  สงผลใหการจางงานที่ใชแรงงานมนุษยมีมากขึ้นและทวีความสําคัญมากขึ้นตาม
ลําดับ  เนื่องจากแรงงานถือวาเปนปจจัยการผลิตอยางหนึ่งไมวาจะเปนเรื่องของการใชกําลังกาย
และกําลังสมองในการผลิตหรือบริการที่ผูประกอบการเปนบุคคลที่นําปจจัยการผลิตตาง ๆ  มา
ผลิตสินคาและบริการ  โดยใชความรูความสามารถดานการบริหาร  ซึ่งเห็นไดจากมีการเคลือ่นยาย
แรงงานจากภาคเกษตรกรรมมาสูภาคอุตสาหกรรมเปนจํานวนมาก 
 โดยที่ระบบสังคมและเศรษฐกิจของประเทศไทยคือ “ระบบทุนนิยม” อันเปนระบบ
เสรีในทางเศรษฐกิจ (laissez-faire) มีกลไกในทางตลาดซึ่งเปนเสรีเปนตัวกํากบั  โดยมีพื้นฐานมา
จากหลักความคิดปรัชญาเสรีนิยม  (Liberalism)  ที่เคารพความคิด  เคารพสิทธิของบุคคลวาบุคคล
ยอมเปนอธิปตย (Sovereign) ในเรื่องความคิดของตน  และหลักความคิดดังกลาวไดสะทอนออกมา
ในรูปของหลักกฎหมายเรื่อง ความศักดิ์สิทธิ์แหงการแสดงเจตนา (l‘ antonomie de la volonte') ที่วา  
บุคคลทุกคนมีอํานาจตอรองเทาเทียมกันตามกฎหมาย  ทุกคนรูถึงฐานะความไดเปรียบเสียเปรียบ
ของตน  เจตนาซึ่งแสดงออกในการทํานิติกรรมเปนสิ่งที่กฎหมายตองรับรองและบังคับให  เวนแต
การที่ประสงคจะผูกพันเปนการขัดตอกฎหมาย พนวิสัย หรือขัดตอความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรม
อันดีของประชาชน1  รวมถึงความสัมพันธในการใชแรงงานไดอาศัยเสรีภาพในการทําสัญญาจาง
แรงงานซึ่งมีรากฐานมาจากสัญญาเชาบริการตามกฎหมายโรมันที่เรียกวา Locatio Conductio 

                                                           
1 วิชัย  อริยะนันทกะ, “รัฐ สังคม เสรีนิยม และกฎหมาย,” บทบัณฑิตย 47, (มีนาคม 

2534): 116. 
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Operarum  อันมีลักษณะแตกตางจากสัญญาจางทําของที่เรียกวา Locatio Conductio Operis2  
แตโดยความเปนจริงแลวสภาพเศรษฐกิจและสังคมในปจจุบันบุคคลทุกคนที่เขาทําสัญญากัน
หาไดมีฐานะหรืออํานาจตอรองที่เทาเทียมกันเสมอไปไม  บุคคลที่มีฐานะทางเศรษฐกิจที่ดีกวา 
(Economic  Power) มักจะมีอํานาจตอรองสูงกวาบุคคลที่มีฐานะทางเศรษฐกิจดอย 
 เร่ืองของศักยภาพในทางเศรษฐกิจระหวางผูมีอํานาจในทางเศรษฐกิจที่สูงกับผูมี
อํานาจทางเศรษฐกิจที่ต่ําหรือไมมีเลยขึ้นกับระบบการจางงานที่ใชแรงงานมนุษยดวย  ดังจะเห็นได
จากการเอารัดเอาเปรียบแรงงาน (Labour exploitation) ตอลูกจางโดยนายจาง  เพราะโดยทั่วไป
แลวลูกจางจะขาดซึ่งความเทาเทียมและความเสมอภาคขั้นพื้นฐานตามความเปนจริงในการทํา
สัญญา  อันเนื่องมาจากลูกจางมีความรูดอยกวา  หรืออยูในฐานะที่ดอยกวา  สงผลใหมีโอกาสที่
จะเลือกทําสัญญาหรือขอตกลงนอยกวานายจาง  ทําใหตองตกอยูในภาวะจํายอมภายใตบังคับ
บัญชาหรือความตองการของนายจางอยางไมมีทางหลีกเลี่ยงได  ประกอบกับนายจางซึ่งเปนผู
ประกอบการยอมมีความตองการที่จะไดกําไรจากการดําเนินธุรกิจมากที่สุดเทาที่จะทําได  จึงจํา
เปนอยางยิ่งที่จะตองพยายามใหตนทุนการผลิตต่ําลงหรือลดตนทุนการผลิตลงใหมากที่สุดเทาที่จะ
ทําได  แรงงานจึงถูกใชอยางไมมีขอบเขต  สุขภาพและความปลอดภัยในชีวิตรางกายของลูกจางไม
ไดรับการเอาใจใสและการจายคาตอบแทนในการทํางานก็ไดรับนอยกวาที่ควรจะเปน  จนทําให
เกิดสภาพการทํางานที่เลวรายขาดการดูแลเอาใจใสจากนายจาง ดังตวัอยางทีพ่บเหน็ไดบอยครัง้เชน 
การนําแรงงานเด็กมาใชแทนแรงงานผูใหญทําใหเด็กตองทํางานหนักเกินวัย  การทํางานหนักหามรุง
หามค่ําจนไมมีเวลาพักผอนที่เพียงพอ  หรือสภาพการทํางานที่เสี่ยงตอการเกิดอุบัติเหตุหรือโรคอัน
เกิดจากการทํางานทําใหลูกจางตองประสบอันตรายหรือเจ็บปวยเนื่องจากการทํางานไดงาย  สิ่ง
เหลานี้เกิดขึ้นเพียงเพื่อที่จะลดคาใชจายตาง ๆ (cost) ที่เกิดขึ้นในกระบวนการผลิตหรือบริการโดย
ไมคํานึงถึงความเปนธรรมในการจางงาน  อันทําใหคุณภาพชีวิตของลูกจางลดลง 
 การเอารัดเอาเปรียบแรงงานดังที่กลาวมาขางตนยอมช้ีใหเห็นถึงอาการปวยของ
สังคม ทําใหรัฐตองเขาไปมีบทบาทคือ “การคุมครองแรงงาน”  เพื่อมิใหการเอารัดเอาเปรียบแรงงาน
ลุกลามกลายเปนปญหาสังคมขึ้นอันจะสงผลเสียหายตอระบบเศรษฐกิจการคาได  และเพื่อใหเกิด
ความสงบเรียบรอยและการอยูรวมกันอยางสันติของสมาชิกในสังคม (peaceful co-existance) 
ตลอดจนการสรางสังคมที่เปนธรรม (just society) รวมถึงเพื่อใหบุคคลที่ดอยโอกาสในสังคมไดรับ
การพิทักษคุมครองปกปอง  และสามารถอยูรวมกับสมาชิกอ่ืนในสังคมไดอยางปกติสุขตามสมควร
ดวย  รัฐจึงตองเขามาแทรกแซงเอกชน (State Intervention) โดยการตรากฎหมายออกมาเพื่อ

                                                           
2 ไพศิษฐ   พิพัฒนกุล , คําอธิบายกฎหมายแรงงาน  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

มหาว ิทยาลัยรามคําแหง, 2522), หนา 1. 
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เยียวยาความบกพรองของสังคมที่เกิดจากปญหาการใชแรงงาน  อันเปนการจํากัดเสรีภาพในการ
ทําสัญญา  (freedom of contract)  ที่ อยูภายใตแนวคิดเสรีนิยมดวยแนวคิดสั งคมพิทักษ 
(Paternalism) ที่รัฐไดยื่นมือเขามาปกปองสมาชิกของสังคม  โดยอาศัยแนวคิดที่วารัฐเปนเสมือน
บิดา  และประชาชนเปนเสมือนบตุรในความปกครอง  รัฐจึงจําเปนตองตรากฎหมายแรงงานออกมา
แทรกแซงความสัมพันธระหวางคูสัญญา  เพื่อปกปองหรือพิทักษลูกจางซึ่งเปนสมาชิกในสังคมได
แมกฎหมายดังกลาวจะมีผลกระทบถึงเสรีภาพสวนบุคคลก็ตาม  และเพื่อใหเกิดความเปนธรรมใน
สังคม3 
 การแทรกแซงของรัฐในการแกไขปญหาการใชแรงงานที่เกิดขึ้นนั้นมีวัตถุประสงค
หลักเพื่อใหเกิดความเปนธรรมในสังคม  โดยรัฐจะใชกฎหมายเปนเครื่องมือในการสรางความเปน
ธรรมใหเกิดขึ้นในรูปแบบตาง ๆ เชน การกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําเพื่อคุมครองแรงงาน  การสราง
ความมั่นคงทางสังคม (Social Security) ในรูปแบบระบบประกันสังคม (Social Insurance System) 
หรือการชวยเหลือทางสังคม (Social Assistance) เปนตน โดยคํานึงถึงประสิทธิภาพของแรงงาน
ใหอยูในมาตรฐานที่ดี  และมีความมั่นคงในการทํางาน  อันจะนําไปสูความสงบเรียบรอยในสังคม
อยางแทจริง  และสงผลดีตอการพัฒนาประเทศใหมีความยั่งยืน  (Sustainable Development)  
ในดานตางๆ  ไมวาจะเปนดานเศรษฐกิจ สังคม หรือวัฒนธรรม   
 กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานจึงเปนกฎหมายอีกรูปแบบหนึ่งที่รัฐไดตราขึ้น
มาเพื่อแกไขปญหาสังคมดังที่กลาวมาขางตน  ซึ่งเปนกฎหมายที่มีลักษณะบังคับ (Jus Cogens) 
คือ บทบัญญัติแหงกฎหมายที่ไมยอมใหคูกรณีตกลงแกไขเปลี่ยนแปลงได  เปนบทบังคับเด็ดขาด  
การฝาฝนกฎหมายที่เปนบทบังคับนี้ยอมกระทําใหเกิดผลรายหรือไดรับโทษเสมอไป4  อันเปนการ
จํากัดเสรีภาพในการทําสัญญาของเอกชนหรือหลักอิสระสวนเอกชน (Privatautonomy) โดยกําหนด
ในรูปของการคุมครองมาตรฐานขั้นต่ําในการทํางานที่รัฐเห็นวามีความจําเปนที่จะตองกําหนดไว
เพื่อคุมครองแรงงาน ที่นายจางจะตองปฏิบัติใหไดมาตรฐานขั้นต่ําตามที่กําหนดไวในกฎหมาย
เปนตนวาคาจาง เวลาทํางาน วันหยุด วันลา เวลาพัก ความปลอดภัยในการทํางาน และสวัสดิการ
ตางๆ  นอกจากนี้หากนายจางฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามกฎหมายก็จะไดรับการลงโทษทางอาญา
เพื่อเปนบทบังคับมิใหมีการใชแรงงานต่ํากวามาตรฐานที่กฎหมายไดกําหนดไว  และบทลงโทษดัง
กลาวก็ถือวาเปนการใหความเปนธรรมตอลูกจางตามที่รัฐเห็นวาเหมาะสม  อยางไรก็ตามขอบเขต

                                                           
3 วิชัย เอื้ออังคณากุล, "อํานาจบังคับบัญชาของนายจาง," (วิทยานิพนธนิติศาสตรมหา

บัณฑิต คณะนิติศาสตร  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2523), หนา 10. 
4 หยุด  แสงอุทัย, ความรูเบื้องตนเกี่ยวกับกฎหมายทั่วไป (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ

ประกายพรึก, กรกฎาคม 2535), หนา 91. 
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ของมาตรฐานขั้นต่ําในการทํางานตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานในแตละประเทศยอมมี
ความแตกตางกันไปตามสภาพเศรษฐกิจและสังคมของแตละประเทศ 
 สําหรับมาตรฐานขั้นต่ําในการทํางานเกี่ยวกับสวัสดิการแรงงานนั้นเปนที่ยอมรับ
กันโดยทั่วไปวาสวัสดิการแรงงานที่นายจางไดจัดใหแกลูกจางนั้นนับเปนปจจัยสําคัญในการจูงใจลูก
จางอยางมาก เพราะลูกจางจะไดรับความสุข ความสะดวกสบาย ความพึงพอใจ  อันเปนการยก
ระดับคุณภาพชีวิตของลูกจางใหดีข้ึน ซึ่งจะสงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานของลูกจางดีข้ึน
เนื่องจากลูกจางไมตองคอยกังวลใจกับสภาพความเปนอยูของตนเพราะเหตุที่นายจางไดใหความดู
แลในสิ่งที่เปนปจจัยพื้นฐานในการทํางานและการดํารงชีพแกตนเอง เมื่อกลาวถึงสวัสดิการแรงงาน
ที่นายจางจัดใหแกลูกจางแลวก็มีทั้งสวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด และสวสัดิการแรงงานที่
นอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด แตในปจจุบันนี้สถานประกอบการสวนใหญยังคงจัดสวัสดิการแรง
งานใหแกลูกจางเพียงเทาที่กฎหมายกําหนดเทานั้น สวนสถานประกอบการที่จัดใหนอกเหนือจาก
ที่กําหนดไวในกฎหมายยังมีนอยรายอยู   สวนมากมักจะเปนสถานประกอบการขนาดใหญ  หรือ
เปนสถานประกอบการที่มีนายจางหรือผูบริหารที่มีแนวคิดในการดําเนินการในระบบมาตรฐาน
สากล แตสถานประกอบการที่จัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางต่ํากวาที่กฎหมายกําหนด  หรือมี
คุณภาพไมไดมาตรฐานขั้นต่ําก็ยังมีอีกเปนจํานวนไมนอย  ทั้งนี้  อาจมีสาเหตุเนื่องจากฐานะทาง
เศรษฐกิจที่แตกตางกันไป  หรือความไมเอาใจใสของเจาของสถานประกอบกิจการเหลานั้นที่ไมเห็น
ความสําคัญในเรื่องสวัสดิการแรงงาน 
 จากการที่ประเทศไทยเปนประเทศที่มีการพัฒนาอุตสาหกรรมอยางตอเนื่อง ซึ่งเมื่อ
พิจารณาจากอดีตที่ผานมาโดยอาศัยแนวคิดจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติเปนหลัก
แลวจะเห็นไดวา ประเทศไทยมีนโยบายการพัฒนาอุตสาหกรรมที่รุดหนาเร็วกวาการพัฒนาทางดาน
เกษตรจึงสงผลใหสวัสดิการแรงงานมีความชัดเจนในแงความสําคัญตอการประกอบการมากขึ้น 
ประกอบกับนโยบายของรัฐบาลในยุคตาง ๆ ที่ไดใหความสําคัญกับสวัสดิการแรงงานโดยการสงเสรมิ
ในรูปแบบตาง ๆ ใหมีการจัดสวัสดิการแกผูใชแรงงานในทุกระดับทั้งภาครัฐ  รัฐวิสาหกิจ และเอกชน  
ดังจะเห็นไดจากรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช  2540  มาตรา 86 แนวนโยบาย
พื้นฐานแหงรัฐที่รัฐตองสงเสริมใหประชากรวัยทํางานมีงานทํา  คุมครองแรงงานโดยเฉพาะแรงงาน
เด็กและแรงงานหญิง  จัดระบบแรงงานสัมพันธ  การประกันสังคม  รวมทั้งคาตอบแทนแรงงานให
เปนธรรม นอกจากนี้กระแสโลกาภิวัฒนยังเปนแรงผลักดันให เกิดคานิยมสากล เชน กระแส
ประชาธิปไตย  กระแสดานสิทธิมนุษยชน  ซึ่งทําใหเกิดการตระหนักรวมกันอยางกวางขวางวา  การ
พัฒนาที่มุงเนนไปดานเศรษฐกิจแตเพียงอยางเดียวโดยละเลยมิติความเปนมนุษย จะสงผลใหเกิด
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สภาพการเสียดุลของการพัฒนาที่รุนแรงคือ “เศรษฐกิจดี สังคมมีปญหา การพัฒนาไมยั่งยืน”5 อัน
เกิดจากภาวะเศรษฐกิจที่ขยายตัวอยางรวดเร็ว ในขณะที่สังคมและสภาวะแวดลอมตาง ๆ เชน 
ชองวางระหวางคนรวยกับคนจน เปนตน มีสัญญาณที่กอใหเกิดปญหาสําคัญหลายประการที่เปน
ขอจํากัดตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนและการพัฒนาประเทศในระยะยาว ดังนั้นการ
ใหความคุมครองในดานสวัสดิการแรงงานแกลูกจางจึงเปนอีกทางเลือกหนึ่งที่จะแกปญหาที่เปน
ขอจํากัดตอการพัฒนา  
 จากความสําคัญของสวัสดิการแรงงานดังที่กลาวมาขางตนนั้น  พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ซึ่งเปนกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานฉบับปจจุบนัทีม่ผีลบังคบั
ใชเมื่อวันที่ 19 สิงหาคม 2541  จึงไดกําหนดการบริหารแรงงานดานสวัสดิการแรงงานในรูปแบบ
ของการดําเนินงานโดยคณะกรรมการ  ซึ่งคณะกรรมการสวัสดิการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรง
งาน พ.ศ. 2541 นั้นสามารถแบงออกไดเปน 2 คณะคือ คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานตาม
มาตรา 92  และคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตามมาตรา 96  โดยคณะ
กรรมการสวัสดิการทั้ง สองคณะ มีลักษณะการจัดตั้งขึ้นมาในลกัษณะขององคกรที่ใชอํานาจในการ
บริหารแรงงานตามหลักแรงงานสัมพันธในรูปแบบไตรภาคีและทวิภาคี  ซึ่งการใชอํานาจในบาง
กรณีนั้นเปนเรื่องของการใชอํานาจรัฐเพื่อประโยชนสาธารณะ  รวมถึงโครงสรางของคณะกรรมการ
ที่มีเอกชนเปนองคประกอบยอมแสดงถึงการมีสวนรวมของประชาชนในการบริหารแรงงานดานส
วัสดิการแรงงาน 
 จากความหลากหลายของรูปแบบ โครงสราง  ลักษณะ และอํานาจหนาที่ของ
คณะกรรมการสวัสดิการตามพระราชบัญญตัิคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หรือกรณีการเกิดปญหา
ในการดําเนินงานของคณะกรรมการอันเนื่องมาจากรูปแบบ โครงสราง ลักษณะ และอํานาจหนาที่
ของคณะกรรมการที่มีลักษณะเปนกลุมบุคคล หรือสาเหตุอ่ืนๆ ประกอบ เชน ปญหาเกี่ยวกับบุคคล
ที่เกี่ยวของกับกฎหมาย  ไมวาจะเปนนายจาง  ลูกจาง  หรือพนักงานเจาหนาที่  ดังนั้น  จึงเปนทีน่า
สนใจที่จะศึกษาวาคณะกรรมการสวัสดิการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ทั้ง
สองคณะคือ คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานและคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  
วาควรมีลักษณะในการดําเนินงาน  มีรูปแบบการจัดองคกร อํานาจหนาที่ อยางไรหรือควรจะเปน
อยางไร ตลอดจนควรจะมีระบบในการควบคุมการดําเนินงานอยางไรหรือควรจะเปนอยางไร ทั้งนี้ 

                                                           
5 ชาชิวัฒน  ศรีแกว, แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ฉบับที่ 8 (2540-2544)  

และการปรับแผนฯ  ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2541-2544) (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพพัฒนาศึกษา, 
2541), หนา 165. 
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เนื่องจากคณะกรรมการสวัสดิการทั้งสองคณะตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานนับเปน
องคกรที่มีบทบาทสําคัญยิ่งตอการบริหารแรงงานดานสวัสดิการแรงงาน 
2.  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาและวิเคราะหโครงสราง อํานาจหนาที่ และลักษณะการดําเนินงาน
ของคณะกรรมการสวัสดิการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ทั้งสองคณะในการ
บริหารแรงงานดานสวัสดิการแรงงาน 
 2. เพื่อใหเกิดความเขาใจในโครงสราง อํานาจหนาที่ และลักษณะการดําเนินงาน
ของคณะกรรมการสวัสดิการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ทั้งสองคณะเพิ่มข้ึน
โดยชี้ใหเห็นถึงความแตกตางกับคณะกรรมการอื่น ๆ ตามกฎหมายแรงงาน 
 3. เพื่อเสนอปญหา อุปสรรค และแนวทางการแกไขปญหาจากการดําเนนิงานของ
คณะกรรมการสวัสดิการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ทั้งสองคณะ 
 4. เพื่อปรับปรุงกฎหมายเกี่ยวกับการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ทั้งสองคณะใหมีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 
 
3.  สมมติฐานของการวิจัย 
  
 การวิจัยไดกําหนดสมมติฐานไววา "วิธีพิจารณาสําหรับการวินิจฉัยชี้ขาดสิทธิและ
หนาที่ของนายจางและลูกจางของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานยังไมชัดเจนเพยีงพอ ควรนําหลัก
กฎหมายมหาชนเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติราชการทางปกครองมาใชในการกําหนดวิธีพิจารณาในสวนของ
อํานาจหนาที่เพื่อเปนหลักประกันความเปนกลางและความโปรงใส และควรกําหนดหรือสงเสริม
ระบบการรวมหารือระหวางนายจางและลูกจางตามหลักการแรงงานสัมพันธไวในกฎหมายในสวน
ของโครงสรางและอํานาจหนาที่อยางเปนระบบมากยิ่งขึ้น เพื่อใหการดําเนินการของคณะกรรมการ 
สวัสดิการในสถานประกอบกิจการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ" 
 
4.  ขอบเขตและวิธีการศึกษาวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยนี้จะครอบคลุมโครงสราง อํานาจหนาที่ และลักษณะการดําเนินงาน
ของคณะกรรมการสวัสดิการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541 ทั้งสองคณะ 
ประกอบกับทฤษฎีและหลักกฎหมายมหาชน  และมีการเปรียบเทียบบทบาทหนาที่  และการ
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ปฏิบัติงานของคณะกรรมการอื่นๆ  ตามกฎหมายแรงงานที่มีรูปแบบไตรภาคีและทวิภาคี  รวมถึง
การเปรียบเทียบกฎหมายตางประเทศ   แตอยางไรก็ดี  ความสัมพันธของปญหาที่เกิดขึ้นยอมตอง
เกี่ยวพันกับสาขาวิชาอื่นที่เกี่ยวของ  ไดแก  สังคมศาสตร  เศรษฐศาสตร  รัฐศาสตร  เปนตน 
 วิธีการศึกษาวิจัยแยกเปน 2 วิธี คือ 
 4.1 การศึกษาวิจัยเอกสาร (Documentary Research) โดยศึกษาคนควา และ
รวบรวม   ขอมูลจากพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กฎหมายแรงงานตางๆ ที่เกี่ยวของ
อนุสัญญาและขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศ กฎหมายแรงงานของตางประเทศ เชน 
ประเทศญี่ปุน  และประเทศเยอรมัน  ทฤษฎีและหลักกฎหมายมหาชนในเรื่องการมีสวนรวมของ
ประชาชนและการใชอํานาจรัฐ  คําอธบิาย  บทความ  เอกสารวิจัย  วิทยานิพนธ  แนวคําพิพากษา
ฎีกา สถิติแรงงาน และเอกสารตําราตางประเทศที่เกี่ยวของวากลาวถึงบทบาทหนาที่ รูปแบบ การ
ดําเนินการและบริหารงานของคณะกรรมการสวัสดิการอยางไร  รวมถึงตํารา  บทความทางวิชาการ  
และเอกสารวิจัยในศาสตรสาขาสังคมศาสตร  เศรษฐศาสตร  และรัฐศาสตรดวย  เมื่อรวบรวมและ
เรียบเรียงแลวจะใชแนวอนุมานเชิงพรรณา  และทําการวิเคราะหหาหลักเกณฑตลอดจนสรุป
ประเด็นปญหาตางๆ  พรอมทั้งเสนอความคิดเห็น  และขอเสนอในการแกปญหาในทางปฏิบัติของ
คณะกรรมการสวัสดิการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
 4.2 การศึกษาวิจัยสนาม (Field Research) โดยศึกษาคนควาดังนี้ 
  (1) การสัมภาษณเชิงสนทนากับเจาหนาที่ระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ
ของรัฐที่เกี่ยวของ เชน เจาหนาที่กองสวัสดิการแรงงาน  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม จํานวน 10 คน  โดยใชการสุมตัวอยางวิธี Purposive 
Sampling  ที่ผูวิจัยเลือกตัวอยางใหตรงกับวัตถุประสงคและขอบเขตในการศึกษาครั้งนี้  โดยมี
ประเด็นสัมภาษณเชิงสนทนา ดังนี้ 
   (ก) บทบาทหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการตามพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 
   (ข) ปญหาในการบริหารและบังคับใชกฎหมายเกี่ยวกับคณะกรรมการสวัสดิ
การตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
 แนวทางการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยจะนําเอาขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเชิงสนทนาไปใชประกอบกับการ
วิเคราะหขอมูลเอกสารในลักษณะของการประสมประสานขอมูลเขาดวยกัน  
  (2) การใชแบบสอบถาม  ผูวิจัยจะดําเนินการสอบถามเฉพาะขอมูลเกี่ยวกับ
คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการเทานั้น  โดยประชากรตวัอยางประกอบดวยนายจาง
และลูกจางที่อยูในขายบังคับของพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541  ในสถานประกอบ
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กิจการที่มีลูกจางตั้งแต  50  คนขึ้นไป  ที่ตั้งอยูสวนกลางคือ กรุงเทพมหานคร และสวนทองถิ่น
ประกอบดวย จังหวัดนนทบุรี  สมุทรปราการ  และปทุมธานีรวมทั้งสิ้น 15,218 แหง และมีจํานวน
ลูกจางรวมทั้งสิ้น 3,258,095 คน โดยเลือกตัวอยางวิธี Quota  Sampling ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดใหมี
กลุมตัวอยางที่เปนฝายนายจาง 100 คน และฝายลูกจาง 200 คน จากนั้นใชวิธีการสุมตัวอยางวิธี 
Accidental Sampling กระจายตัวตามจังหวัดตางๆ ที่กลาวมาขางตนจังหวัดละ 75 คน โดยมีสัด
สวนขนาดตัวอยางของฝายนายจางตอฝายลูกจางคิดเปน 1:2 ของแตละจังหวัด  
 แบบสอบถามแบงเปน  2  ตอนคือ  
 ตอนที่  1  เปนคําถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก  การ
ดํารงตําแหนงในคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  ประเภทกิจการ  ขนาดสถาน
ประกอบกิจการ  และลักษณะของสถานประกอบกิจการที่ผูตอบแบบสอบถามทํางานอยู 
 ตอนที่  2  เปนคําถามเกี่ยวกับการติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามพระราช
บัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  เฉพาะในสวนของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ  
กิจการ  ซึ่งแบงเนื้อหาออกเปน  4  สวน  ดังนี้ 
  สวนที่  1  ความเหมาะสมของกฎหมาย 
  สวนที่  2  การดําเนินงานของสถานประกอบกิจการเพื่อใหเปนไปตามกฎหมาย
ในสวนของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ และขอเสนอแนะเกี่ยวกับกฎหมาย 
  สวนที่  3  ประสิทธิภาพของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
  สวนที่  4  ความตองการการสนับสนุนจากภาครัฐ  เพื่อใหสามารถดําเนินงาน
ตามกฎหมายฉบับนี้ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 แบบสอบถามในสวนที่  1 - 3  เปนลักษณะมาตรวัดความคิดเห็นตามแนวทางของ
ลิเคิรต  (  Likert ' s  scale  )  ใหผูตอบแบบสอบถามประเมินโดยมีระดับการประเมิน  5  ระดับ  
ตั้งแต  1 - 5  ในแตละขอ 
  คะแนน  5  หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
  คะแนน  4  หมายถึง เห็นดวย 
  คะแนน  3  หมายถึง ไมแนใจ 
  คะแนน  2  หมายถึง ไมเห็นดวย 
  คะแนน  1  หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 โดยกําหนดเกณฑในการพิจารณาเปน  3  ระดับดังนี้ 
  ระดับสูง หมายถึง  คาเฉลี่ยระหวาง  3.67 - 5.00 
  ระดับปานกลาง หมายถึง  คาเฉลี่ยระหวาง  2.34 - 3.66 
  ระดับตํ่า หมายถึง  คาเฉลี่ยระหวาง  1.00 - 2.33 
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 แนวทางการวิเคราะห  ทําการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป  SPSS  ( Statistical  Package  for  the  Social  Sciences )  แบงการวิเคราะหขอมูล
ออกเปน  3  สวน  ดังนี้ 
 สวนที่  1  ขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ทําการวิเคราะหดวยคา
ความถี่และรอยละ 
 สวนที่  2  ขอมูลคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของกฎหมาย  การ
ดําเนินงานของสถานประกอบกิจการเพื่อใหเปนไปตามกฎหมายในสวนของคณะกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการ  และประสิทธิภาพในการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการ  ทําการวิเคราะหดวยคาเฉลี่ย  ( Arithmetic  Mean )  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
( Standard  Deviation )  ของคะแนนแตละขอและรวมแตละดาน  ทดสอบความแตกตางของ
คะแนนแตละขอและรวมแตละดานในทรรศนะของกลุมตัวอยางที่มีสถานะภาพทั่วไปแตกตางกัน
ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  ( One - way  Analysis  of  Variance )   
 สวนที่  3  ขอมูลความตองการสนับสนุนจากภาครัฐ  เพื่อใหสามารถดาํเนนิงานตาม
กฎหมายฉบับนี้ไดอยางมีประสิทธิภาพ  ทําการวิเคราะหดวยคาความถี่และรอยละ  และจัดลําดับ
ตามคาความถี่  ( Rank ) 
 การเก็บรวบรวมขอมูล  ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากนายจางและลูกจางใน
พื้นที่ 4 จังหวัดคือ กรุงเทพมหานคร  ปทุมธานี  นนทบุรี  สมุทรปราการ  โดยสงแบบสอบถามและ
ขอความรวมมือพนักงานตรวจแรงงานที่ปฏิบัติหนาที่ ณ สํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงาน
พื้นที่จํานวน 5 สํานักงานคือ พื้นที่ปทุมวัน  พื้นที่บางเขน  พื้นที่ลาดกระบัง  พื้นที่ประเวศและพื้นที่
บึงกุม  และสํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัดปทุมธานี  จังหวัดนนทบุรีและจังหวัด
สมุทรปราการ  เปนผูดําเนินการสอบถามนายจางและลูกจาง  แลวรวบรวมสงกลับใหผูศึกษา  ซึ่ง
จากแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น  250  ชุดนั้น  นายจางและลูกจางไดตอบกลับมาเปนจํานวน  235  
ชุด  คิดเปนอัตรารอยละ 94 ของกลุมตัวอยาง  โดยมีรายละเอียดตามตารางที่ 1.1 ดังนี้ 
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ตารางที่ 1.1  รายละเอียดจํานวนแบบสอบถามที่ตอบกลับมาจําแนกตามสถานภาพของผูตอบ 
 

จังหวัด นายจาง ลูกจาง รวม 
กรุงเทพมหานคร 20 47 67 

นนทบุรี 17 37 54 
ปทุมธานี 16 45 61 

สมุทรปราการ 15 38 53 
รวมทั้งสิ้น 68 167 235 

 
 
 สําหรับขอมูลสวนตัวของกลุมตัวอยางจํานวน 235 คน  มีสภาพเปนนายจาง 68 
คน  รอยละ 28.9  และเปนลูกจาง 167 คน  รอยละ 71.1  โดยมีอายุเฉลี่ยอยูในชวง 30 ถึง 40 ป 
รอยละ 49.8  รองลงมารอยละ 27.2  มีอายุอยูในชวง 21 ถึง 30 ป  และมีอายุเกิน 40 ปขึน้ไป  รอยละ 
20.4  โดยมีอายุอยูในชวง 15 ถึง 20 ปนอยที่สุด  รอยละ 2.6  ระดับการศึกษาสวนใหญ  รอยละ 
44.7  จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี  รองลงมามีระดับการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย
หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นตน  รอยละ 14.6  อยูในประเภทกิจการการผลิตเปนสวนใหญ  รอย
ละ 68.9  รองลงมาเปนประเภทกิจการงานบริการ  รอยละ 18.7  ประเภทกิจการขนสง 4.7  และ
ประเภทกิจการงานบริการกอสรางนอยสุด  รอยละ 3.4  สําหรับตําแหนงงานรอยละ 35.7 เปน
ระดับบริหาร รองลงมามีตําแหนงหัวหนางาน  รอยละ 31.5  โดยมีตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ  
รอยละ 28.9  และตําแหนงงานอื่นๆ  รอยละ 3.8  จํานวนลูกจางทั้งหมดของสถานประกอบกิจการ
อยูในชวง 100 ถึง 499 คน  รอยละ 55.7  รองลงมาอยูในชวง 50 ถึง 99 คน  รอยละ 28.9  และ
จํานวนลูกจางนอยสุดอยูในชวง  500  คนขึ้นไป  รอยละ 18.3  โดยมีลักษณะของสถานประกอบ
กิจการที่ทุกหนวยงานรวมอยูที่เดียวกันมากที่สุด  รอยละ 49.8   รองลงมามีลักษณะเปนโรงงาน  
หนวยงานผลิต หนวยงานกอสรางแยกลําพัง  รอยละ 37.0  เปนสํานักงานแยกลําพัง  รอยละ 10.6  
เปนคลังสินคาหรือโกดังแยกลําพัง  รอยละ 1.7  และลักษณะอื่นๆ  รอยละ 0.9  
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ตารางที่ 1.2  ขอมูลสวนตัวของกลุมตัวอยาง  
 

ภูมิหลัง จํานวน (N = 235) รอยละ 

1. สถานภาพ 
- นายจาง 
- ลูกจาง 
 

 
68 

167 

 
28.9 
71.1 

2. อายุ 
- 15 – 20 ป 
- 21 – 30 ป 
- 30 – 40 ป 
- อ่ืน ๆ  

x  = (30 – 40) ป 
(อายุเฉลี่ยอยูในชวง) 

 

 
6 
64 

117 
48 

 
2.6 
27.2 
49.8 
20.4 

3. ระดับการศึกษา 
- มัธยมศึกษาตอนตน 
- มัธยมศึกษาตอนปลายหรือ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 
- ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 
- อนุปริญญาหรือเทียบเทา 
- ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
- ปริญญาโท 
- อ่ืน ๆ  
 

 
32 
33 
 

28 
12 

105 
21 
4 

 
13.6 
14.0 

 
11.9 
5.1 
44.7 
8.9 
1.7 
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ตารางที่ 1.2  ขอมูลสวนตัวของกลุมตัวอยาง (ตอ) 
 

ภูมิหลัง จํานวน (N = 235) รอยละ 
4. ประเภทกิจการ 

- การผลิต 
- การกอสราง 
- ขนสง 
- งานบริการ 
 

 
162 
8 
11 
44 

 
68.9 
34 
4.7 
18.7 

5. ตําแหนง 
- ปฏิบัติการ 
- หัวหนางาน 
- บริหาร  
- อ่ืน ๆ 
 

 
68 
74 
84 
9 

 
28.9 
31.5 
35.7 
3.8 

6. จํานวนลูกจาง 
- 50 – 99  คน 
- 100 – 499  คน 
- 500  คนขึ้นไป 
x = (100–499) คน จํานวนลูกจางโดยเฉลี่ย 

 

 
61 

131 
43 

 
16.0 
55.7 
18.3 

7. ลักษณะของสถานประกอบกิจการ 
- ทุกหนวยงานรวมอยูที่เดียวกัน 
- เปนสํานักงานแยกลําพัง 
- เปนโรงงาน / หนวยงานผลิต / หนวย

งานกอสรางแยกลําพัง 
- เปนคลังสินคา / โกดังแยกลําพัง 
-     อ่ืน ๆ  

 
117 
25 
87 
 

4 
2 
 

 
49.8 
10.6 
37.0 

 
1.7 
0.9 
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5.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการศึกษาวิจัย 
 
 1. เกิดความเขาใจในโครงสราง อํานาจหนาที่ และลักษณะการดําเนินงานของ
คณะกรรมการสวัสดิการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ทั้งสองคณะในการ
บริหารแรงงานดานสวัสดิการแรงงาน 
 2. เกิดความเขาใจในโครงสราง อํานาจหนาที่ และลักษณะการดําเนินงานของ
คณะกรรมการสวัสดิการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ทั้งสองคณะเพิ่มข้ึนและ
สามารถเปรียบเทียบความแตกตางกับคณะกรรมการอื่น ๆ ตามกฎหมายแรงงานได 
 3. ทราบสภาพปญหา อุปสรรค และสามารถแกไขปญหาจากการปฏิบัติงานของ
พนักงานเจาหนาที่ และเอกชนในสวนที่เกี่ยวของกับคณะกรรมการสวัสดิการตามพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ทั้งสองคณะได 
 4. เพื่อเปนขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 ในสวนที่เกี่ยวของกับคณะกรรมการสวัสดิการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 ทั้งสองคณะ 



บทที่ 2 
 

การบริหารแรงงานดานสวัสดิการแรงงาน 
 
 ในอดีตกาล มนุษยทํางานใหตนเองและครอบครัว  ผลประโยชนที่เกิดจากการใช
แรงงานของมนุษยก็เพื่อตนเอง แตเมื่อมนุษยอยูรวมกันเปนสังคม เกิดระบบการแลกเปลี่ยนสิ่งของ
และมีเงินตราเปนสื่อกลาง   การทํางานของมนุษยจึงวิวัฒนมาเปนการแบงหนาที่กันทํามากกวาที่
จะทํางานใหกับตนเองหรือครอบครัว  มนุษยแตละคนเริ่มประกอบอาชีพเปนการเฉพาะ  มีการลง
ทุนประกอบการเล็กๆ นอยๆ  เพื่อหากําไร  และสะสมไวซื้อส่ิงของตามความตองการ 
 ตอมาหลังจากการปฏิวัติอุตสาหกรรมที่เกิดขึ้นในยุโรป ในชวงตนศตวรรษที่ 19 โดย
การนําเอาพลังงานไอน้ํามาใชในการผลิตและการเปลี่ยนแปลงวธิกีารผลติในโรงงานทอผา  เกดิชนชัน้
ผูใชแรงงานขึ้น โดยมีการวาจางคนงานเปนจํานวนมากเขาทํางานในสถานประกอบการ1เหตกุารณ
เหลานี้ไดกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมเปนอยางมาก  ความเปนอยูของมนุษย
และสภาพแวดลอมไดเปลี่ยนแปลงไป  เกิดความตองการบริโภคสูง พรอมๆ กับจํานวนผูคนที่ตองการ
ทํางานเพิ่มขึ้น  ซึ่งเห็นไดจากการเคลื่อนยายแรงงานเปนจํานวนมากจากชนบทสูเมืองเพื่อหางาน
ทํา  และเกิดชุมชนข้ึนรอบๆ โรงงานอุตสาหกรรม 
 สภาวะการณในยุโรปชวงตนศตวรรษที่  19  ดังกลาวขางตน   ความสําเร็จของการ
ปฏิวัติอุตสาหกรรมและการขยายตัวของการคา  ไดเกิดสภาพการณที่นาสลดใจขึ้น  คือ  พวกกรรมกร
มีความเปนอยูอยางแรนแคน  หาไดรับผลจากความเจริญทางการคาและอุตสาหกรรมที่เกิดขึ้นไม  
ชีวิตกรรมกรในโรงงานในระยะตนแหงศตวรรษที่ 19 เปนชีวิตที่ยากจนมาก2 นายจางใชคนงานทาํงาน
อยางหามรุงหามค่ําเพื่อเรงผลิตสินคาอุปโภคบริโภค และเพื่อใหสามารถแขงขันทางการคาได  การ
ผลิตไดรวดเร็วและมีตนทุนต่ํา  จึงทําใหเกิดสภาพการทํางานที่เลวราย  เชน  การนําเด็กที่มีอายุ
เพียง 5 - 6 ป มาใชแรงงาน สถานที่ทํางานรอนอบอาว แออัด มีฝุนละอองและเสี่ยงอันตราย คาจาง
แรงงานต่ํา  เปนตน  สภาพการทํางานที่เลวรายไดเกิดขึ้นอยางทั่วไป  โดยที่คนงานไมสามารถหลีก
เลี่ยงได  เพราะหากตนไมทํางานก็คืออดตาย  เนื่องจากการยังชีพตองพึ่งคาจางหรือคาแรงเปน
หลัก 

                                                           
1 โกวิทย  บุรพธานินทร, การสรางความมั่นคงทางสังคม (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ

พิมพสวย, ธันวาคม  2533), หนา 78. 
2 ฉัตรทิพย  นาถสุภา, ลัทธิเศรษฐกิจการเมือง (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพแหงจุฬาลง

กรณมหาวิทยาลัย,มกราคม 2541), หนา 58. 
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 จากสภาพการทํางานที่เลวรายนั้นสะทอนใหเห็นไดวาแมการปฏิวัติอุตสาหกรรม
จะไดสรางความรุงเรืองใหเกิดขึ้นในแงเศรษฐกิจ แตในทางกลับกันแลวไมเกื้อกูลอํานวยประโยชน
แกคนงานเลย การดําเนินงานขาดการวางแผน ขาดการประสานงานในนโยบายมุงแตการสงเสริม
ปจเจกชน  กอใหเกิดความรุงเรอืงของผลประโยชนสวนตน3  (enlighten of self interest )  ผลที่
เกิดขึ้นคือปญหาสังคมที่เร่ิมสะสมรวมตัวและขยายตัวไปอยางเรื่อยๆ  จึงทําใหเกิดความตื่นตัวใน
เร่ืองความเปนธรรมในสังคม (Social Justice) ขึ้นในหมูคนงานที่มีความตองการใหมีการแกไข
ปญหาดังกลาว  โดยเรียกรองใหมีการคุมครองแรงงาน  และการชวยเหลือทางสังคมภายใตการ
ดําเนินการของรัฐข้ึน  แนวคิดการเคารพและยึดหลักในศักดิ์ศรีความเปนมนุษย  (human dignity) 
เพื่อใหเกิดความเปนธรรมในสังคมลดความเอารัดเอาเปรียบในการจางงานระหวางนายจางและ
ลูกจาง  ซึ่งทําใหสังคมมีความเปนธรรมในขอบเขตของการยอมรับได4  ดังจะเห็นไดจากหลักการที่
ปรากฏในคําประกาศแหงฟลาเดลเฟย (Philadelphia Declaration)  ค.ศ.1944  วา5 
 1. แรงงานมิใชสินคา 
 2. เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น และการตั้งสมาคมเปนสิ่งจําเปนสําหรับความ
กาวหนาอันยั่งยืน 
 3. ความยากจน  ณ  ที่หนึ่งที่ใด  ยอมเปนปฏิปกษตอความเจริญรุงเรืองในทุกหน
ทุกแหง 
 4. มนุษยทุกคนมีสิทธิที่จะแสวงหาทั้งสวัสดิภาพทางดานวัตถุและพัฒนาดานจิตใจ
ภายในเงื่อนไขของเสรีภาพและความภาคภูมิ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และโอกาสอันทัดเทียมกัน 
โดยมิคํานึงถึงเชื้อชาติ  ความเชื่อถือ  หรือเพศใดๆ ทั้งสิ้น 
 อยางไรก็ตาม  ในความเปนจริงแลวลูกจางตองใชเวลาสวนใหญในการดํารงชีวิต
แตละวันอยูในโรงงานอุตสาหกรรมหรือสถานประกอบการที่ตนทํางานอยูมากกวาที่จะอยูบาน  หรือ
บางรายอาจจะตองใชเวลาทั้งหมดอยูในโรงงานหรือสถานประกอบการนั้นเลย  และเปนธรรมดาที่ลูกจาง
ตองอยูดีกินดี  สะดวกสบายพอสมควรทั้งทางรางกายและจิตใจ  ในขณะที่อยูในสถานประกอบการ
นั้นๆ  เชน  สถานที่ทํางานสะอาด  มีน้ําสะอาดสําหรับด่ืม  มีหองน้ําหองสวม  มีสถานที่พักผอน
หยอนใจพอสมควร  อันเปนความตองการพื้นฐานของมนุษยทุกคนที่จะตองการไดรับ  นายจางใน

                                                           
3 International Labour Office, In the Service of Social Progress (Geneva,1969), p. 11. 
4 เกษมสันต  วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพวิญูชน,

พฤษภาคม 2542), หนา 13. 
5 รังสฤษฏ  จันทรัตน, "การใหสัตยาบันอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ," 

(เอกสารวิจัยสวนบุคคล  วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร, 2538), หนา 6. 



 16

ฐานะที่เปนเจาของสถานที่หรือเปนผูจัดหาสถานที่และเปนผูกําหนดนโยบายการบริหารและวาง
แผนงานตางๆ  ในสถานประกอบการอยูแลว  จึงควรเปนหนาที่ของนายจางในการจัดหาสิ่งเหลานี้
ที่มีความจําเปนในการดํารงชีวิตและเปนความจําเปนความตองการขั้นมูลฐานของมนุษย  ที่จะให
ความชวยเหลือในเรื่องเหลานี้แกลูกจาง6  เพื่อใหลูกจางสามารถดํารงชีวิตอยูไดภายในสังคมอยาง
ปกติชนในฐานะที่แรงงานก็เปนมนุษยชน  มิไดเปนเพียงสินคาหรือวัตถุดิบประการเดียวดังเชนหลัก
การในคําประกาศแหงฟลาเดลเฟย 
 
1. สวัสดิการแรงงาน 
 
 สวัสดิการแรงงานเปนสิ่งที่มีมาเปนเวลานานแลว  นับต้ังแตเมื่อคนเริ่มทํางานโดย
เฉพาะการทํางานที่มีลักษณะ “การจางงาน”  ไมวาจะเปนการจางในระบบครอบครัวหรือการจาง
งานในลักษณะอื่นๆ นายจางมักจะตองจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจาง  สวัสดิการแรงงานจึงถือ
เปนกลไกที่สําคัญในการบริหารงานบุคคลทั้งในแงของกลยุทธหลักในการจางงานที่สถานประกอบ
กิจการนํามาใชตั้งแตอดีตจนปจจุบัน 
 การบริหารแรงงานที่มีประสิทธิภาพ  จําเปนตองใหนายจางและลูกจางไดมีความ
เขาใจและเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน  โดยเฉพาะอยางยิ่งผูใชแรงงานจะตองมีสภาพพออยูพอกิน  
หรือมีสภาพเพียงพอตอการดํารงชีพในสังคมและสามารถที่จะทํางานใหแกนายจางได  การจัด 
สวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางจึงกลายเปนสิ่งที่นายจางจะตองดําเนินการใหมีข้ึน นอกเหนือไปจาก
การคุมครองแรงงานทั่วไป เชน คาจางขั้นต่ํา ความปลอดภัยในการทํางาน ซึ่งอาจกลาวไดวาสวัสดิการ
แรงงานเปนสิ่งที่ลูกจางตองการและมีความจําเปนสําหรับลูกจางเปนอยางมาก  อันจะกอใหเกิด
ความรูสึกหรือความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง  รวมถึงความมั่นคงที่  ลูกจางจะได
รับจากความเอาใจใสของนายจาง และในทางกลับกันนายจางตองการผลงานที่ดีจากลูกจาง  ดังนั้น 
สวัสดิการจึงเปนแรงจูงใจ (motivation) อยางหนึ่งใหลูกจางมีขวัญและกําลังใจในการทํางานเพื่อที่
จะทํางานไดดี  โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเทศที่กําลังพัฒนาและกําลังกาวเขาสู อุตสาหกรรมมากขึ้น  
ลูกจางมักมีปญหาในดานการปรับตัวใหเขากับการดําเนินชีวิตในสังคม  อุตสาหกรรม  และบริการ
สังคมของรัฐยังมีจํากัด  ไมเพียงพอที่จะบําบัดความเดือดรอนของประชาชนในโอกาสตางๆ ได7 

                                                           
6 สุดาศิริ  วศวงศ, คําบรรยายกฎหมายคุมครองแรงงาน (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ

นิติบรรณาการ, มกราคม 2543), หนา 175-176. 
7 วิจิตร  ระวิวงศ, "สวัสดิการแรงงานในประเทศไทย," เอกสารประกอบการสัมมนา  เร่ือง  

สวัสดิการแรงงาน:สื่อสรางประสิทธิภาพและความสัมพันธ, ตุลาคม 2527, หนา 1. 
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1.1 ความหมายและประเภทของสวัสดิการแรงงาน 
 
 1.1.1 ความหมายของสวัสดิการแรงงาน 
 คําวา  "สวัสดิการแรงงาน "  หรือ  "Labour Welfare"  นั้น   หากพิจารณาจาก
กฎหมายแรงงานฉบับตางๆ ของประเทศไทย  ไมวาจะเปนพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 หรือพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  แลวจะเห็นไดวามิไดมีการบัญญัติใหคํา
นิยามของคําดังกลาวไววาหมายความวาอะไร คงจะมีเพียงแตการบัญญัติวาสวัสดิการเปนสภาพ
การจางเทานั้น8 สงผลใหสวัสดิการแรงงานเปนเรื่องที่มีผูเขาใจตางๆ กันออกไป  ขึ้นอยูกับแนวคิด
และลักษณะองคกรที่มีการนําเอาสวัสดิการแรงงานไปใชในองคกร  อยางไรก็ตาม มีการใหคํานิยาม 
“สวัสดิการแรงงาน” ตางๆ กันไปโดยแปรเปลี่ยนไปตามสภาพอุตสาหกรรมของแตละสังคม  ขนบ
ธรรมเนียมประเพณีและผูให  รวมตลอดทั้งการรับเอาที่มาของแนวคิดเกี่ยวกับสวัสดิการแรงงาน
เขามาใช9  ดังจะเห็นไดจากการที่มีการใหคํานิยามหลากหลายดังนี้ 
 สวัสดิการแรงงาน  ตามความหมายขององคการแรงงานระหวางประเทศ (International 
Labour Organization : ILO)  จากการประชุมขององคการแรงงานระหวางประเทศภูมิภาคเอเซีย
ตะวันออกเฉียงใต ณ กรุงนิวเดลลี ประเทศอินเดีย เมื่อป ค.ศ. 1947 (พ.ศ. 2490) ไดใหความหมายวา 
สวัสดิการแรงงานเปนการบริการความสะดวกสบายและความนาพึงพอใจซึ่งอาจจัดขึ้นภายในหรือ
บริเวณที่ใกลเคียงสถานที่ทํางาน  เพื่อใหคนงานไดมีสภาพแวดลอมที่สะดวกสบาย  ทําใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความพึงพอใจนํามาซึ่งความสุขและขวัญที่ดีของคนงาน10  
 สวัสดิการ หมายถึง การอยูดี หรือ well-being ซึ่งถาจะขยายความออกไปก็อาจ
กลาวไดวา คือ ภาวะของการมีสุขภาพดี  มีความเจริญรุงเรือง  และมีความสุข  ถาเกี่ยวของกับการ

                                                           
8 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 5  “สภาพการจาง”  หมายความวา  

เงื่อนไขการจางหรือการทํางาน  กําหนดวันและเวลาทํางาน  คาจาง  สวัสดิการ  การเลิกจาง  หรือ
ประโยชนอ่ืนของนายจางหรือลูกจางอันเกี่ยวกับการจางหรือการทํางาน 

9 สุรางครัตน วศินารมณ, สวัสดิการในองคกร แนวคิดและวิธีการบริหาร (กรุงเทพมหานคร 
: เม็ดทรายพริ้นติ้ง , กันยายน 2540), หนา 67. 

10 International Labour Organization (Asian Regional)  Conference,  "Report  II," 
1977, p. 3. 
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ทางดานแรงงานก็หมายถึง  ส่ิงหรือสภาวะการณที่นายจางจัดใหเพื่อความสะดวกสบาย  หรือความ
อยูดีกินดีของลูกจาง11 
 สวัสดิการแรงงาน   หมายถึง   การดําเนินการใดๆ ไมวาจะโดยนายจาง   รัฐบาล   
หรือสหภาพแรงงานที่มีความมุงหมายเพื่อใหลูกจางในกิจการอุตสาหกรรม หัตถกรรม พาณิชยกรรม  
การขนสง  และบริการ  ซึ่งเปนการประกอบธุรกิจที่ไมใชภาคเกษตรกรรม  สามารถมีสภาพการทาํงาน  
มีความเจริญกาวหนาในการงาน  และความมั่นคงในการดํารงชีวิต12  โดยสวัสดิการแรงงานที่
สมบูรณแบบยอมหมายถึง  สวัสดิการที่ใหแกคนงานทั้งในขณะที่ทํางาน (on-the-job)  นอกเวลา
ทํางาน   แตยังอยูภายในที่ทํางาน (off-the-job but within the workplace)  และนอกสถานที่
ทํางาน (outside the workplace) และใหไมเฉพาะแตตัวลูกจางเทานั้น  จะตองรวมถึงครอบครัว  
และชุมชนดวย13  
 สวัสดิการแรงงาน  หมายความถึง  การที่ฝายนายจางไดใหผลประโยชนหรือบริการ
ตางๆ แกฝายลูกจางเพื่อที่จะทําใหลูกจางไดรับความสุข  ความสะดวกสบาย  ความพึงพอใจ  
ตลอดจนความปลอดภัยในการทํางาน  ไมวาจะเปนความตองการทางดานรางกายหรือจิตใจ
ตลอดเวลาที่มีความสัมพันธในฐานะนายจางและลูกจางตอกัน  ทั้งนี้เพื่อที่จะใหประสิทธิภาพใน
การทํางานของลูกจางเปนไปอยางดี  กอใหเกิดประโยชนแกกิจการของฝายนายจางและเกิดสันติสุข
ในกิจการอุตสาหกรรม  อันจะสงผลไปถึงความเจริญรุงเรืองในทางเศรษฐกิจโดยสวนรวม  และ
ความสงบสุขของประเทศชาติในที่สุด14 
 จากการศึกษาความหมายของสวัสดิการแรงงานดังที่กลาวมาขางตน  เห็นไดวามี
การใหความหมายแตกตางกันไป  แตมีจุดรวมกันตรงที่สวัสดิการแรงงานเปนสิ่งที่จัดใหแกลูกจาง
เพื่อมุงหวังใหลูกจางมีสภาพความเปนอยูอยางปกติสุขที่พึงจะไดรับ  ทั้งนี้  ก็มิไดมีความแตกตาง
อยางมากมายโดยขึ้นอยูกับทัศนะ และปจจัยตางๆ ในลักษณะแคบหรือกวาง  สวัสดิการแรงงาน
อาจมีความหมายแตกตางกันในทัศนะของนายจาง  ลูกจาง  รวมตลอดถึงรัฐดังนี้ 
 สวัสดิการแรงงานในทัศนะของลูกจาง  ลูกจางจะมีความเขาใจวา “สวัสดิการ” 
เปนการชวยเหลือจากนายจาง  เพื่อใหมีสภาพชีวิตและความเปนอยูในระดับที่ดีพอสมควรตาม

                                                           
11 สุวิทย  ยิ่งวรพันธ, "ความหมายของสวัสดิการแรงงาน," สรุปผลการสัมมนาเร่ืองสวัสดิ

การแรงงาน ที่คณะสังคมสงเคราะห  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร กันยายน  2520, หนา 2. 
12 วิจิตร  ระวิวงศ, "ความรูเบื้องตนเกี่ยวกับสวัสดิการแรงงาน," เอกสารประกอบการสัมมนา

ไตรภาคี  เร่ือง  การคุมครองและสวัสดิการแรงงาน มีนาคม 2525, หนา 1. 
13 วิจิตร  ระวิวงศ, "สวัสดิการแรงงานในประเทศไทย,"  หนา 2. 
14 สุดาศิริ  วศวงศ, คําบรรยายกฎหมายคุมครองแรงงาน, หนา 178. 
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มาตรฐานที่กฎหมายกําหนด  หรือเหนือกวาที่กฎหมายกําหนด  ถาไดรับในเกณฑที่ดีกวากฎหมาย
กําหนดก็มีความพึงพอใจ  และมีกําลังใจที่จะทํางานใหเกิดผลดีแกกิจการ  ธรรมชาติของลูกจางก็
คือประสงคจะไดรับสวัสดิการจากนายจางอยางดีที่สุด  และมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได  แตในบาง
กรณีสวัสดิการในสถานประกอบการอาจถูกจัดขึ้นโดยฝายลูกจางเองก็ได  เชน  สหภาพแรงงานซึ่ง
เปนองคการของลูกจางอาจมีบทบาทหนาที่ในการผลักดันใหเกิดการจัดสวัสดิการขึ้นไดสองทาง
ดวยกัน คือ ในทางแรกสหภาพแรงงานเปนผูริเร่ิมจัด  หรือเปดการใหบริการดานสวัสดิการตางๆ 
ข้ึนดวยตนเอง  สําหรับรูปแบบของสวัสดิการที่จะใหแกลูกจางที่เปนสมาชิกก็อาจกระทําไดในหลาย
รูปแบบ15 
 สวัสดิการแรงงานในทัศนะของนายจาง  นายจางจะมีความเขาใจวา “สวัสดิการ” 
เปนตนทุนทางออมที่มีผลทําใหตองใชจายเพื่อการลงทุน  และไมมีสวนสัมพันธโดยทางตรงกับผล
งานของลูกจาง  ซึ่งตางกับเงินเดือน  หรือคาจาง  ซึ่งเปนคาตอบแทนโดยตรงของผลงานที่ลูกจางทํา  
นายจางประเภทที่มองไมเห็นความสัมพันธกันเลยระหวางสวัสดิการกับผลงานก็จะใหสวัสดิการแก
ลูกจางเทาที่จําเปนหรือเทาที่กฎหมายกําหนด ไมมากไปกวานั้น กับทั้งมีความรูสึกวาการใหสวัสดิ
การแกลูกจางนั้นเปนภาวะจํายอม  สวนนายจางที่เห็นวาสวัสดิการมีสวนสัมพันธกับผลงานใน
ลักษณะที่เปนการจูงใจใหลูกจางทํางานดีและเต็มที่  ก็จะพยายามใหสวัสดิการแกคนงานมากที่
สุดเทาที่จะทําได 
 สวัสดิการแรงงานในทัศนะของรัฐ  รัฐบาลในฐานะตองรับผิดชอบในฝายบริหาร
จําเปนตองบริหารประเทศชาติใหเกิดความมั่นคง  เจริญกาวหนาและประชาชนมีสภาพความเปน
อยูอยางปกติสุขอยางทั่วถึง  โดยเฉพาะสวนที่เกี่ยวกับการใชแรงงาน  รัฐจําเปนตองเขาแทรกแซง
การประกอบธุรกิจของเอกชนโดยกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับ “สวัสดิการ”  ที่จําเปน  และบังคับให
นายจางจัดสวัสดิการเพื่อใหลูกจางซึ่งรวมทํางานอยูไดใชประโยชนจากสวสัดิการที่นายจางไดจัดให
ดังกลาว  ทั้งนี้  เปนการกําหนดเฉพาะสวัสดิการชั้นตนและที่จําเปนสําหรับการทํางานของลูกจางเทา
นั้น นอกจากนี้ ในบางกรณีรัฐอาจเปนผูจัดสวัสดิการใหแกลูกจางโดยตรงเพื่อสรางความมั่นคงให
แกลูกจาง  แตอาจจะมีรูปแบบที่แตกตางจากสวัสดิการที่นายจางเปนผูจัดใหแกลูกจาง  เชน เงินทด
แทน  การประกันสังคม  
 อยางไรก็ตาม  สวัสดิการแรงงานเปนสวนสําคัญในการสรางความมั่นคงปลอดภัย  
และความผาสุกมาสูตัวลูกจาง  จึงอาจกลาวไดวาสวัสดิการทําใหลูกจางอยูดีนายจางอยูได  และ 
สวัสดิการนํามาซึ่งความสงบสุขของสังคมในระดับชุมชน  ดังนั้น โดยสรุปสวัสดิการแรงงานจึงมี

                                                           
15 International Labour  Office, Special service of rural workers' organizations 

(Geneva, 1980), p. 5. 
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ความหมายในระดับกวางคือ  บริการหรือกิจกรรมตางๆ  ที่จัดขึ้นสําหรับลูกจางหรือคนงานโดย
นายจาง   หรือโดยองคการลูกจางหรือกลุมอาสาสมัครที่ตางพยายามจัดสวัสดิการตางๆ  เพื่อให
ลูกจางอยูดีกินดี  และมีคุณภาพชีวิตที่ดี  ซึ่งอาจจะครอบคลุมถึงครอบครัวของลูกจางใหไดรับ
ความสุขดวย  โดยบริการหรือกิจกรรมตางๆ  ที่จัดใหมีขึ้นนั้นอาจจัดขึ้นในสถานประกอบการหรือ
บริเวณใกลเคียงที่ทํางานก็ได  ทั้งนี้  สวัสดิการแรงงานเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งของกระบวนการบริหาร
งานบุคคล  เพราะตราบใดที่สถานประกอบการยังจําเปนตองสรางแรงจูงใจใหลูกจางทํางาน  โดย
เล็งผลสําเร็จของงานและผลผลิตที่มีคุณภาพไดมาตรฐาน  รวมถึงกําไรสูงสุดในการประกอบการ  
และสรางขวัญและกําลังใจของลูกจางผูทําการผลิตเปนองคประกอบที่สําคัญยิ่ง  ดังนั้น ส่ิงที่จะ
สรางขวัญและกําลังใจใหกับลูกจาง  นอกเหนือจากคาจางจึงไดแก  การจัดสวัสดิการแรงงาน  
นอกนั้นยังชวยเสริมสรางสัมพันธภาพอันดีระหวางนายจางลูกจางลดปญหาและขอขัดแยง  ชวย
ใหกิจการดําเนินไปอยางราบรื่น16 
 1.1.2 ประเภทของสวัสดิการ 
 จากความหมายของสวัสดิการแรงงานที่กลาวมาแลวขางตน  จะเห็นไดวาการ
จัดสวัสดิการแรงงานจะอยูในรูปแบบของบริการหรือกิจกรรมตางๆ ที่มีความหลากหลาย  เชน การ
รักษาพยาบาล  ที่พักอาศัย  อาหาร  การศึกษา  ดังนั้น สวัสดิการแรงงานจึงอาจแบงออกไดหลาย
ประเภทดวยกัน  ขึ้นอยูกบัหลักเกณฑการพิจารณาเพื่อจําแนกประเภทของสวัสดิการแรงงาน  โดย
หากพิจารณาจากหลักเกณฑลักษณะของประโยชนตอบแทนแลวอาจแบงสวัสดิการแรงงานไดเปน 
2 ประเภทคือ17 
 (1) ประเภทสวัสดิการแรงงานตามลักษณะประโยชนตอบแทนที่ให  ซึ่งสามารถ
แบงออกไดเปน  3  ประเภทดังนี้ 
  1.1 การจายใหสําหรับเวลาที่ไมไดทํางาน  มีอยู  4  อยาง  คือ  การจายใน
วันหยุดงานประจําป  วันหยุดพักผอน  วันหยุดพิเศษและวันลาทํางาน 
  1.2 ประโยชนตอบแทนทางดานสุขภาพและความมั่นคงในการทํางาน  แบง
ออกเปน  3  อยาง  คือ  ความมั่นคงทางสังคม  ความมั่นคงทางรายไดและความมั่นคงในการ
รักษาพยาบาล 

                                                           
16 รังสฤษฏ  จันทรัตน, "สวัสดิการและคุมครองแรงงาน," วารสารการบริหารคน (ธันวาคม  

2538): 8. 
17 เสนาะ  ติเยาว, การบริหารงานบุคคล (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 

2532), หนา 290-296. 
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  1.3 ประโยชนตอบแทนที่ใหเมื่อออกจากงาน  โดยทั่วไปแลวหมายถึง  การออก
จากงานเมื่อเกษียณอายุ  หรือออกจากงานเมื่อไดทํางานมานานครบตามระยะเวลาทีอ่งคการกาํหนด
ไว  เชน  บําเหน็จ  บํานาญ  กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 
 (2) ประเภทสวัสดิการแรงงานตามลักษณะประโยชนตอบแทนที่ลูกจางไดรับ  ซึ่ง
สามารถแบงออกเปน  3  ประเภทดังนี้ 
  2.1 ประโยชนตอบแทนและบริการที่ใหตามกฎหมาย  ไดแก  สวัสดิการตางๆ 
ที่กําหนดไวในกฎหมายคุมครองแรงงาน  ซึ่งกําหนดใหนายจางจัดสวัสดิการขั้นต่ําใหแกลกูจาง ไดแก  
หองน้ํา  หองสวม  แพทย  พยาบาล  และปจจัยในการปฐมพยาบาล 
  2.2 ประโยชนตอบแทนและบริการที่นายจางจัดใหเองโดยความสมัครใจ  มี  
4  อยาง  คือ  วันหยุดพักผอน  ( วันหยุดพักผอนที่ใหนอกเหนือจากวันหยุดตามกฎหมายแรงงาน
และขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง )  ประโยชนตอบแทนทางการเงิน  ประโยชนตอบแทนดานการ
พักผอน  และประโยชนตอบแทนดานการอํานวยความสะดวก 
  2.3 ประโยชนตอบแทนและบริการที่เกิดจากความรวมมือระหวางลกูจางและ
นายจาง  ไดแก ประโยชนที่เกี่ยวกับความมั่นคงทางสังคม  เชน  กองทุนสํารองเลี้ยงชพีหรอืกองทนุ
เงินสะสม  การประกันชีวิต  การประกันสังคม 
 อยางไรก็ตาม  หากพิจารณาถึงหลักเกณฑการจัดสวัสดิการแรงงานตามหลักกฎหมาย
แรงงานในสวนที่เกี่ยวกับสวัสดิการแรงงานแลว  สามารถจําแนกสวสัดิการแรงงานไดเปน 2 ประเภท
ใหญๆ คือ 
 (1) สวัสดิการแรงงานที่กฎหมายกําหนด (Legal Requirement)  เปนสวัสดิการ
แรงงานประเภทที่รัฐบังคับใหนายจางทุกคนตองจัดข้ึนใหแกลูกจาง  ถาไมทําจะมีความผดิ  ขอกาํหนด
ตางๆ ที่รัฐกําหนดใหเปนหนาที่ของนายจางจะตองจัดใหมีนั้น  เปนมาตรฐานขั้นต่ําสุดของสวัสดิ
การแรงงานที่จะตองจัดใหแกลูกจาง18 
 (2) สวัสดิการแรงงานที่นอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด  เปนสวัสดิการแรงงานที่
จัดใหแกลูกจาง โดยมีขั้นสูงกวาที่กฎหมายกําหนดไวหรือไมมีกฎหมายบังคับใหจัด ซึ่งการจัดสวัสดิ
การแรงงานในลักษณะเชนวานี้  อาจเปนสวัสดิการแรงงานที่นายจางเปนผูจัดใหลูกจางแตเพียงฝาย
เดียว (Welfare management) หรือรวมกันจัดใหมีข้ึนโดยบุคคลหลายฝาย ซึ่งตามปกติสวัสดิการ
แรงงานประเภทนี้อาจแบงออกไดเปนอีก 2 ประเภทคือ19 

                                                           
18 สุดาศิริ  วศวงศ, คําบรรยายกฎหมายคุมครองแรงงาน, หนา 185-186. 
19 จุฬี  ศรีสะอาด, สวัสดิการและคุมครองแรงงานในภาครัฐ (กรุงเทพมหานคร : กองวชิาการ

และแผนงาน  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, 2536), หนา 3. 
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  2.1 สวัสดิการแรงงานทางเศรษฐกิจ (Economic  welfare)  เปนสวัสดิการ
แรงงานที่สามารถตีคาเปนตัวเงินได  หรือจายใหในรูปของตัวเงิน  เชน  รถรับสงพนักงาน  เครื่อง
แบบพนักงาน  ที่อยูอาศัย  เงินชวยเหลือเมื่อออกจากงาน  ทุนการศึกษาบุตร 
  2.2 สวัสดิการแรงงานทางสังคม (Social or Humanitarian welfare)  เปน 
สวัสดิการแรงงานที่เกี่ยวกับส่ิงอํานวยความสะดวกสบาย  การบํารุงขวัญกําลังใจของลูกจาง  ซึ่ง
อาจคิดคํานวณตีคาเปนตัวเงินไดยากกวาสวัสดิการแรงงานประเภทอื่นๆ  เชน  การใหคําปรึกษา  
ทัศนศึกษา  นันทนาการ  การกีฬาตางๆ 
 
1.2  แนวคิดเรื่องสวัสดิการแรงงาน 
 
  การจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางที่เกิดขึ้นในแตละยุคสมัยนั้น  ตางมีที่มาหรือ
มีวัตถุประสงคแตกตางกันไปตามแนวคิดจากหลายแหลง  หลายสํานัก  และหลายแนวทาง  ไมวา
จะเปนแนวคิดประโยชนเกื้อกูล (Fringe Benefits) ที่นายจางในฐานะที่เปนผูมีโอกาสเหนือกวาจะ
ตองเปนผูให  โดยเสนหามิใชดวยการบังคับ  เพื่อใหลูกจางอยูกับตนนานๆ  ทําใหลูกจางมีขวัญที่ดี  
ผลผลิตสูงขึ้น หรือแนวคิดสวัสดิการอุตสาหกรรม (Industrial Welfare) ขององคการสหประชาชาติ  
ที่สวัสดิการแรงงานอาจจัดขึ้นโดยนายจาง  ลูกจาง  รัฐบาล  อาสาสมัคร หรือกลุมตางๆ ทางสังคม  
และควรขยายขอบเขตสวัสดิการใหกวางขึ้นครอบคลุมนอกเหนือจากในที่ทํางานดวย  เพื่อสงเสริม
และรักษาไวซึ่งความมั่นคงของลกูจางและครอบครัว  หรือแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality 
of Working Life) ที่มุงใหเกิดมาตรการที่ดีเกี่ยวกับสภาพการทํางาน  การแสดงออกซึ่งความรูสึก
พอใจหรือไมพอใจของลูกจาง  การตระหนักในการบริหาร  ประสิทธิภาพและผลผลิตของงาน20  
รวมถึงทฤษฎีสวัสดิการแรงงานตางๆ ที่ใชเปนแนวทางและกรอบความคิดเพื่อการบริหารและการ
จัดการดานสัวสดิการแรงงาน   ซึ่ งมีที่มาจากปรัชญาเกี่ยวกับเรื่องสวัสดิการแรงงานตามที่ 
M.V.Moothy กลาวไวดังนี2้1 
 (1) สวัสดิการแรงงานเปนเรื่องของการบังคับควบคุม (The Policing Theory of 
Labour Welfare) 
 (2) สวัสดิการแรงงานเปนเรื่องความเชื่อของศาสนา (The Religious Theory of 
Labour Welfare) 

                                                           
20 สุรางครัตน  วศินารมณ, สวัสดิการในองคกร แนวคิดและวิธีการบริหาร, หนา 28-47. 
21 M.V.Moothy, Principle of Labour Welfare (Calcutta : General Printers & 

Publishers P.V.T., 1968), pp. 29-41. 
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 (3) สวัสดิการแรงงานเปนเรื่องของความรักเพื่อนมนุษย  (The Philanthropic 
Theory of Labour Welfare) 
 (4) สวัสดิการแรงงานเปนเรื่องของการปองกันการเรียกรอง (The Placating Theory 
of Labour Welfare) 
 (5) สวัสดิการแรงงานเปนเรื่องของการประชาสัมพันธ (The Public Relations Theory 
of Labour Welfare) 
 (6) สวัสดิการแรงงานเปนเรื่องของความเหมาะสมในทางปฏิบัติ (The Functional 
Theory of Labour Welfare) 
 อยางไรก็ตาม  แมจะมีแนวคิดและทฤษฎีตางๆ เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแรงงาน
มากมายตามที่กลาวมาขางตน  สวัสดิการแรงงานก็เปนเพียงกลไกที่จะตอบสนองความตองการ
ของลูกจางในฐานะมนุษย  นอกเหนือไปจากสิ่งจําเปนขั้นพื้นฐาน (Basic Needs) ที่จะทําใหมนุษย
สามารถดํารงชีวิตอยูได คือ อาหารสําหรับบริโภค  เส้ือผาสําหรับใชนุงหม  บานเรือนสําหรับเปนที่
อยูอาศัย  และยารักษาโรค  ซึ่งสิ่งเหลานี้จะจัดหามาไดก็ตองอาศัยเงินเปนหลักในการซื้อหา  และ
เงินที่จะหามาเพื่อจัดหาสิ่งจําเปนขั้นพื้นฐานเพื่อการยังชีพ  สวนใหญจะตองมาจากการประกอบ
อาชีพและมีรายได  โดยตอมาสังคมไดมีวิวัฒนาการเปลี่ยนแปลงไปจนทําใหสิ่งจําเปนขั้นพื้นฐาน
นั้นมีความหมายกวางขวางแตกตางกันไปตามสภาพของความเจริญของสังคม  และการเปลี่ยน
แปลงดังกลาวอาจกอใหเกิดความเดือดรอนแกลูกจางได  จึงมีความจําเปนเขาไปชวยเหลือโอบอุม
ลูกจางผูทุกขยากเดือดรอนใหมีกิน  มีอยู  และสงเสริมใหเกิดการกินดีอยูดี  ที่จะดํารงชีวิตอยูใน
สังคมไดอยางปกติสุข  เพื่อใหลูกจางเกิดความมั่นคงทางสังคมและเศรษฐกิจ  อันเปนสวนหนึง่ของ
ความมั่นคงของประเทศ  โดยนําวิธีการแบบตางๆ มาใชดําเนินการ22 
 ดังนั้น เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคในการจัดสวัสดิการแรงงานที่กลาวมา
ขางตนนั้น  ในการศึกษาวิจัยนี้จะไดจําแนกแนวคิดเรื่องสวัสดิการแรงงานที่เปนที่มาของสวัสดิการ
แรงงานไวเปน  2  กลุมดวยกัน  ดังนี้  
 1.2.1  ระบบการสรางความมั่นคงทางสังคม  (Social  Security  System) 
 ระบบการสรางความมั่นคงทางสังคมเปนหลักการและแนวทางที่เกิดขึ้นครั้งแรก
ในประเทศเยอรมันภายใตการปกครองของบิสมารค  (Chancellor  Bismarck)  ในชวงระหวางป 
ค.ศ. 1883-1889  โดยนําระบบประกันสังคม (Social Insurance) มาใช โดยเริ่มจากการตั้งกองทนุ

                                                           
22 สํานักงานประกันสังคม, แนวคิดและหลักการประกันสังคม (นนทบุรี : สํานักงานประกนั

สังคม , 2540), หนา 3-5. 
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ชวยเหลือซึ่งกันและกัน  เพื่อนําไปดําเนินการประกันกรณีเจ็บปวยในป  ค.ศ.  188323  อันเปนการ 
ริเร่ิมแนวทางใหมๆ  แทนการแกไขปญหาความทุกขยากของลูกจางซึ่งเปนสมาชิกในสังคม  ที่แต
เดิมนั้นใหเปนความรับผิดชอบของนายจาง  หรือการจัดตั้งสมาคมเกื้อกูลซ่ึงกันและกันของลูกจาง  
ซึ่งไมสามารถแกไขปญหาดังกลาวได  เพื่อบรรเทาปญหาสังคมที่เกิดขึ้น  โดยใหรัฐเขามามีบทบาท
แทรกแซงมากขึ้น  เพื่อชวยเหลือและบรรเทาความทุกขยากของลูกจางในดานตาง ๆ เชน  การขาด
รายได  การเจ็บปวย  เนื่องจากลูกจางสวนใหญไมอยูในฐานะจะแกไขปญหาของตนเองไดตาม
ลําพัง  เนื่องจากรายไดที่หามานั้นยังต่ํา  ไมเพียงพอจะเก็บหอมรอมริบหรือเหลือพอจะใชในการ
ดํารงชีพ  จึงอาจกลาวไดวาระบบการสรางความมั่นคงทางสังคมเปนเรื่องของการจัดสวัสดิการ
สังคมที่มีความมุงหมายที่จะเสริมสรางชีวิตความเปนอยูในสังคมไดอยางปกติสุข  โดยมีแนวคิด
พื้นฐานวาความมั่นคงทางสังคม (Social Security) เปนการใหความคุมครองแกสมาชิกในสังคมที่
เกิดขึ้นในชวงของการเปลี่ยนแปลงเปนสังคมอุตสาหกรรมหรือสังคมเมือง  เปนการแสวงหาวิธีการ
ใหมๆ มาคุมครองสมาชิกในสังคมมิใหประสบความเดือดรอน24  สําหรับรูปแบบและวิธีการที่จะนํา
ไปสูความมั่นคงทางสังคมนั้นมีหลักการสําคัญอยู 3 หลักการคือ25 
  (1) หลักการประกัน หรือการประกันสังคม (Insurance Principle or Social 
Insurance) 
  (2) หลักการสงเคราะห หรือสาธารณูปการ (Assistance Principle or Social 
Assistance) 
  (3) หลักการจัดสวัสดิการ หรือบริการทางสังคม (Welfare Principle or Universal 
Social Security Service) 
 นอกจากนี้  ในปจจุบันสมาคมความมั่นคงทางสังคมระหวางประเทศ (International 
Social Security Association : ISSA)  ไดกําหนดวิธีการที่จะนําไปสูความมั่นคงทางสังคมเปน 5 
วิธีการ คือ26 
  (1) การประกันสังคม (Social Insurance) 
  (2) โครงการตามความรับผิดชอบของนายจาง (Employer’s liability schemes) 
  (3) การใหความชวยเหลือทางสังคม (Social Assistance) 

                                                           
23 International Labour Office, Social  Security (Geneva, 1958), p. 8. 
24 สํานักงานประกันสังคม, แนวคิดและหลักการประกันสังคม, หนา 34. 
25 กรมประชาสงเคราะห กองความมั่นคงทางสังคม, ความมั่นคงทางสังคมและการ

ประกันสังคม (นนทบุรี : โรงพิมพสถานสงเคระหหญิงปากเกร็ด, 2522), หนา 1. 
26 สํานักงานประกันสังคม, แนวคิดและหลักการประกันสังคม, หนา 35. 
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  (4) การใหประโยชนทดแทนที่ใชจายจากเงินรายไดของรัฐ (Benefits Funds 
from general revenue) 
  (5) การจัดตั้งกองทุนสํารองเลี้ยงชีพแหงชาติ (National Provident Fund)  
 ทั้งนี้  ระบบการสรางความมั่นคงทางสังคมก็มีความหลากหลายในวิธีการและรูป
แบบแตละประเภทก็นํามาใชในวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตางกันตามยุคสมัย  อันนํามาซึ่งรูปแบบ
ตางๆ  ที่นํามาใชในการแกปญหาสังคมเพิ่มข้ึนอีกดวย  เชน  การชวยเหลือทางสังคม  (Social 
Assistance)  การจายเงินชวยเหลือครอบครัว  (Family Allowance)  นอกเหนือไปจากการใช
ระบบประกันสังคมที่คุนเคยกัน 
 อยางไรก็ตาม การนําแนวคิดของระบบการสรางความมั่นคงทางสังคมมาปรับใช
ในการจัดสวัสดิการแรงงานนั้น  จะสงผลใหสวัสดิการแรงงานมีความสําคัญและเติบโตขึ้น  แมวา
แนวคิดดังกลาวจะสะทอนถึงภาพของสวสัดิการสังคมที่ประชาชนจะไดรับอยางเทาเทียมกันก็ตาม  
โดยถือวาสิ่งเหลานี้เปนหลักประกันที่ดีซึ่งรัฐจัดใหเพื่อคุมครองและเปนประกันที่มั่นคงใหแกลูกจาง  
เพื่อไมใหเปนภาระแกสังคม  อันนํามาซึ่งความสงบสุขและความมั่นคงทางสังคม รวมถึงเปนการ
แสดงใหเห็นวาการจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางไมจําเปนตองเปนหนาทีข่องนายจางฝายเดยีว  
แตก็มีวัตถุประสงคและเปาหมายในภาพรวมอยางเดียวกันเพื่อประโยชนของลูกจาง  
 1.2.2. การใหความคุมครองตามกฎหมาย (Protective Legislation)  
 แนวคิดการใหความคุมครองตามกฎหมายนั้นเปนแนวคิดสําหรับการนํามาใชใน
ประเทศกําลังพัฒนา โดยเฉพาะประเทศที่กําลังอยูในยุคทุนนิยม  ซึ่งการระดมการสะสมทุนมีผลตอ
คนในหลายๆ ดาน เชน ผูใชแรงงานตองเผชิญกับภาวะความยากจน  ทนทุกขกับสภาพการทํางาน
ที่ไมไดมาตรฐาน  และปราศจากการรวมกลุมในรูปการจัดตั้งองคกรของลูกจางหรือสหภาพแรงงาน  
มีผลทําใหผูใชแรงงานไมสามารถทํางานไดเต็มที่ ผลผลิตลดลงและเกิดความไมสงบสุขทางสังคม 
ประกอบกับปญหาบางประการที่เกี่ยวของกับบริการตาง ๆ ทางสังคม ซึ่งรัฐไมสามารถจัดใหประชาชน
ไดอยางเพียงพอทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ ขาดสิ่งอํานวยความสะดวก ทําใหรัฐตองเขามา
แทรกแซงโดยใชอํานาจทางกฎหมาย  เพื่อใหนายจางจัดสวัสดิการแรงงานตางๆ ใหแกลูกจาง
อยางนอยที่สุดเทาที่กฎหมายกําหนด  โดยหลักการสําคัญของแนวคิดนี้อยูที่การคุมครองลูกจางใน
เร่ืองทั่วๆ ไป  สวัสดิการจะมีปริมาณมากหรือนอย  ควรขึ้นอยูกับสภาพการทํางานและมาตรการให
ความคุมครองในเรื่องตางๆ โดยเฉพาะการใหความคุมครองแรงงานกลุมหนุมสาว  แรงงานหญิง  
คาจางขั้นต่ํา  ชั่วโมงการทํางาน  และความปลอดภัยในการทํางาน  และมีจุดเนนที่มาตรฐานขั้นต่ํา
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ที่ลูกจางทุกคนพึงไดรับ  โดยอาศัยอํานาจทางกฎหมายบังคับใหนายจางตองจัดใหมีขึ้น27  เพื่อให
ลูกจางไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรมในการทํางาน (fair treatment at work) 
 การจัดสวัสดิการแรงงานตามแนวคิดนี้ถือวาเปนการแทรกแซงของรัฐตอเอกชน
อยางหนึ่งตองอาศัยอํานาจทางกฎหมาย  โดยการบัญญัติกฎหมายขึ้นมาบังคับใช  จึงตองคํานึงถึง
ความเหมาะสมของกฎหมายที่สามารถบังคับใชไดจริง เชน มิไดกอใหเกิดภาระแกนายจางจนเกิน
ไป  เพราะกฎหมายถูกบัญญตัิขึ้นมาก็เพื่อแกไขปญหาของสังคม  หรือเพื่อคุมครองอะไรสักสิ่งหนึ่ง  
หรือหลายสิ่งที่ดีงามดวยเหตุผลที่มิใหสิ่งดีงามเหลานั้นถูกลวงละเมิดและสิ่งนั้นคือ คุณธรรมทาง
กฎหมาย (Rechtsqut) ซึ่งหมายความถึงสิ่งที่ไมใชวัตถุที่มีรูปราง  หรือบุคคล  แตเปนสภาวะความ
คิดที่เปนนามธรรม  ซึ่งบทบัญญัติกฎหมายแตละมาตรามุงคุมครอง28  และคุณธรรมทางกฎหมาย
คุมครองแรงงานคือ “แรงงาน” ที่กฎหมายมุงคุมครองมาตรฐานขั้นต่ําไว  โดยมีลักษณะสากลแยก
จากตั วผู ใช แรงงานที่ เป นป จ เจกชนที่ เรี ยกว า  คุ ณ ธรรมทางกฎหมายที่ เป นส วนรวม 
(Universalrechtsqut)29  ลูกจางแตละคนหรือแตละกลุมจึงไมใชเจาของ “แรงงาน” ดังกลาวทั้งหมด  
เพียงแตมีสวนกอให “แรงงาน” นี้เกิดขึ้นเทานั้น  และการที่นายจางฝาฝนหรือไมปฏิบัติตาม
กฎหมายคุมครองแรงงานนั้นไมเพียงแตเปนการกระทําตอลูกจาง  หากแตเปนการกระทําตอสังคม
ทั้งหมด   
 ดังนั้น การบัญญัติกฎหมายเพื่อจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางออกมานั้นจึง
เปนการชั่งน้ําหนักวา  ขอบเขตของกฎหมายควรจะมีเพียงใด จะกาวลวงเขาไปครอบคลุมสังคม
แรงงานโดยมิไดกอใหเกิดผลเสียแกสังคมแรงงานสวนรวมไดหรือไม สิ่งเหลานี้เปนปญหาทางปรชัญา
กฎหมายที่มักเกิดขึ้นเมื่อสังคมพยายามแสดงบทบาทของ “ผูปกครอง” ตอสมาชิกในสังคม โดยการ
ออกกฎหมายที่มีลักษณะสั่นคลอนสิทธิเสรีภาพเพื่อ “ปกปองคุมครอง” สมาชิกผูอยูใตการปกครอง
จากการกระทําอัน “มิควร” ของตนเอง ตัวอยางเชน มีกฎหมายบังคับใหคนขับรถและผูโดยสารซึ่ง
นั่งอยูดานหนารถตองคาดเข็มขัดนิรภัย จากเหตุผลดังกลาวขางตนจึงจําเปนตองพิจารณาถึงทฤษฎี
ทางกฎหมาย 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีเสรีนิยม (Liberalism) และทฤษฎีสังคมพิทักษ (Paternalism) 
เนื่องจากเศรษฐกิจของประเทศไทยเปนระบบเศรษฐกิจแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire) ทําใหแนวคิด
ในเรื่องเสรีนิยมมีอิทธิพลอยางมากตอระบบการเมือง  เศรษฐกิจ และสังคม  ซึ่งสะทอนกลับเขามา
ใหเห็นในรูปของกฎหมาย  แตในทางกลับกันจะมีกฎหมายประเภทสังคมพิทักษเขามาแทนที่ เพื่อ

                                                           
27 สุรางครัตน  วศินารมณ, สวัสดิการในองคกร แนวคิดและวิธีการบริหาร, หนา 39-40. 
28 คณิต ณ นคร, “คุณธรรมทางกฎหมายกับการใชกฎหมายอาญา,” วารสารอัยการ 3 

ฉบับที่ 25 (มกราคม 2523): 55-61. 
29 คณิต ณ นคร, “ผูเสียหายในคดีอาญา,” วารสารอัยการ 1 ฉบับที่ 1 (2521): 48-51. 
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แกไขจุดออนของทฤษฎีเสรีนิยม โดยรัฐยื่นมือเขามาปกปองสมาชิกของสังคม  โดยอาศัยความคิด
ที่วา รัฐเปนเสมือนบิดา ประชาชนเปนเสมือนบุตรในความปกครอง  รัฐจึงออกกฎหมายมาปกปอง
หรือพิทักษบุคคลซึ่งเปนสมาชิกในสังคมได  แมกฎหมายดังกลาวจะมีสวนกระทบถึงเสรีภาพสวน
บุคคลก็ตาม30  หรือเปนการพิจารณาชั่งน้ําหนักระหวางการรักษาความสงบสุขในประเทศ  ความ
อยูรอดของสังคม  ความมั่นคงของรัฐกับหลักเสรีนิยม 
 อยางไรก็ตาม  ในประเทศที่มีสหภาพแรงงานเปนปกแผนสามารถคุมครองและ
รักษาผลประโยชนของลูกจางได  การจัดสวัสดิการแรงงานตามแนวคิดนี้อาจไมคอยมีบทบาทเทา
ใดนัก  เนื่องจากสหภาพแรงงานสามารถตกลงกับนายจางหรือสมาคมนายจางใหจัดสวัสดิการ 
แรงงานที่เปนธรรมตอผูใชแรงงานได  เวนแตบางอยางที่รัฐเห็นวามีความจําเปนที่จะตองกําหนด
มาตรฐานขั้นต่ําไวเพื่อคุมครองลูกจาง หรือที่ควรไดรับการคุมครองเปนพิเศษ เชน ลูกจางหญิงมี
ครรภ ลูกจางเด็ก  แมจะมีระบบสหภาพแรงงานที่เขมแข็งก็ตามการกําหนดกฎหมายขึ้นมาใชบังคับ
ยังคงมีความจําเปนที่จะตองกําหนดกฎเกณฑเอาไวโดยแนนอนใหปฏิบัติไปแนวทางเดียวกัน  
เพราะจะคาดหวังวานายจางทุกคนจะจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางตามที่ควรจะเปนไมได 
 
2.  การบริหารแรงงาน 
 
 การบริหารแรงงานหมายความถึง  การพยายามนําแรงงานในประเทศมาใชประโยชน
ในลักษณะที่จะกอใหเกิดผลทางเศรษฐกิจและสังคมอยางเต็มที่  รวมทั้งการใหความ  คุมครองแก
แรงงานที่นํามาใชอยางเปนธรรม  การพัฒนาแรงงานเพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
และการประกันหรือใหความมั่นคงแกแรงงาน ทั้งนี้  การบริหารแรงงานจึงมิไดเปนเรื่องการใหความ
คุมครองแรงงาน  โดยการตรวจแรงงาน  การบังคับใหนายจางปฏิบัติตามกฎหมาย  การออก
กฎหมายแรงงาน  และการไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงานเทานั้น  แตการบริหารแรงงานยังครอบคลุม
ถึงการเสริมสรางกําลังคนใหมีฝมือ  ความรู  ความสามารถ  มีสุขภาพอนามัยที่แข็งแรงและเอื้อ
อํานวยตอการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  การดําเนินการใหกําลังคนไดมีงานทําตามความรู
ความสามารถของตน  การดําเนินการพัฒนาและสงเสริมใหกําลังคนที่มีงานทําแลวมีฝมือและ
ความสามารถสูงขึ้น  ปกปองคุมครองคนทํางานใหมีความปลอดภัยจากการทํางาน  มีรายไดที่

                                                           
30 วิชัย  อริยะนันทกะ, “รัฐ  สังคม  เสรีนิยม  และกฎหมาย,” บทบัณฑิตย 47 (มีนาคม 

2534): 114. 
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เพียงพอตอการครองชีพ  มีความเปนอยูที่ดี  และไดรับผลประโยชนที่เหมาะสมและเปนธรรม31  
อันจะนํามาซึ่งความเจริญทางเศรษฐกิจและความสงบมั่นคงของประเทศ   
 ในการบริหารแรงงานตามที่กลาวมาขางตนนั้นจะมีมาตรการตางๆ มากมายเพื่อ
ใหบรรลุถึงวัตถุประสงคดังกลาว  การแรงงานสัมพันธ (Labour Relations หรือ Industrial Relations) 
ถือวาเปนอีกมาตรการหนึ่งที่มีความสําคัญ  เพราะแมวาจะมีกฎหมายคุมครองแรงงานกําหนด
มาตรฐานขั้นต่ําในการใชแรงงานไวใหนายจางและลูกจางยึดถือปฏิบัติตอกันมิใหเกิดการเอารัด
เอาเปรียบในการจางงานระหวางนายจางกับลูกจาง  ก็มิไดหมายความวาปญหาเกี่ยวกับแรงงาน
จะยุติลงเพราะการมีกฎหมายคุมครองแรงงานมาบังคับใชแตเพียงอยางเดียว  เนื่องจากการทํางาน
รวมกันระหวางนายจางกับลูกจางซึ่งมีผลประโยชนขัดกันนั้น  โอกาสที่จะเกิดการกระทบกระทั่ง
หรือเขาใจผิดกันยอมจะมีขึ้นไดตลอดเวลา  ถามิไดหาทางที่จะระงับความขัดแยงที่เกิดขึ้นใหลด
นอยลงหรือหมดสิ้นไปแลว  อาจจะเปนชนวนเกิดปญหาทางดานแรงงานที่ใหญโตขึ้นได  จึงจําเปน
ที่จะตองหามาตรการทางกฎหมายที่จะกําหนดวิธีการตางๆ เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางนายจาง
และลูกจางที่จะพึงปฏิบัติตอกันเพื่อกอใหเกิดความเขาใจอันดี  อันจะยังผลประโยชนในการทํางาน
รวมกัน  และกอใหเกิดสันติสุขขึ้นในวงงาน32 โดยแรงงานสัมพันธเปนเรื่องเกี่ยวกับการจัดการใน
องคกรและการควบคุมกิจกรรมการจางงาน  การจัดการความสัมพันธภายในองคกรระหวางฝาย
จัดการ (หรือนายจาง) กับลูกจางซึ่งครอบคลุมความสัมพันธทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ  
ทั้งที่เปนกลุมกอนและเปนแบบปจเจกบุคคล33 
 ทั้งนี้  การแรงงานสัมพันธหมายความถึง  สภาพหรือภาวะการติดตอในโรงงานหรือ
สถานประกอบการระหวางนายจางกับลูกจาง  ความสัมพันธที่ลูกจางที่มีตอหัวหนางานผูบังคับ
บัญชาและฝายจัดการ  ตลอดจนขอขัดแยงและขอพิพาทซึ่งเกิดขึ้นระหวางนายจางกับลูกจาง  หรือ
นายจางกับสมาคมลูกจาง34  หรืออาจกลาวไดวาการแรงงานสัมพันธเปนระบบหรือกฎเกณฑวา
ดวยความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง ระหวางนายจางกับองคการของลกูจาง ระหวางองค

                                                           
31 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, การบริหารงานสวัสดิการและคุมครองแรงงานของกรม 

สวัสดิการและคุมครองแรงงาน (กรุงเทพมหานคร : บพิตรการพิมพ, ธันวาคม 2539), หนา 1. 
32 สุดาศิริ  วศวงศ, คําอธิบายกฎหมายแรงงานสัมพันธ (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพนิติ

บรรณาการ, มกราคม 2544), หนา 3. 
33 สังศิต  พิริยะรังสรรค, แรงงานสัมพันธ:ทฤษฎีและการปฏิบัติ (กรุงเทพมหานคร : โรง

พิมพเดือนตุลา, กันยายน 2542), หนา 49. 
34 นิคม  จันทรวิทุร, "ความรูดานแรงงานสัมพันธ," เอกสารประกอบวิชาจิตวิทยาอุตสาห

กรรม   คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 2520, หนา 32. 
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การของลูกจางกับองคการของนายจาง และระหวางรัฐบาลกับองคการของนายจางและลูกจาง  
โดยในทางปฏิบัติจะกลาวถึงระบบวาดวยการเจรจาตอรอง (Collective Bargaining) ที่เปนวิธีการใน
การกําหนดเงื่อนไขในการทํางานและการจางงาน  โดยผานการตอรองระหวางนายจาง  กลุมนายจาง  
หรือองคการนายจางหนึ่งองคกรหรือมากกวาซึ่งเปนดานหนึ่ง  กับตัวแทนองคการลูกจางหนึ่งองคกร
หรือมากกวาซึ่งเปนอีกดานหนึ่ง  โดยมีความมุงหวังที่จะไปบรรลุถึงขอตกลงกันรวมถึงการกอต้ัง
และดําเนินการขององคการนายจางและองคการลูกจาง  และการรักษาสันติสุขในวงการอุตสาห
กรรม  ทั้งนี้ การแรงงานสัมพันธจะเริ่มต้ังแตขบวนการรับคนงาน  การแตงตั้ง  การอบรม การ
ตักเตือนวากลาว  การเลื่อนตําแหนงหนาที่  การพักงาน  การเลิกจาง  การจายคาจาง  เงินเดือน 
คาลวงเวลา เงินโบนัส  การแบงหุนและเงินปนผล  การดูแลสุขภาพอนามัย  ความปลอดภัย ตลอด
จนระบบกองทุนตางๆ รวมทั้งการเจรจาตอรอง   
 จากความหมายและลักษณะของการแรงงานสัมพันธที่กลาวมาขางตนนั้นทําใหการ
แรงงานสัมพันธมีความสําคัญและเกี่ยวของกับระบบการผลิต การจําหนาย การใหบริการแก
ประชาชนสวนรวม ซึ่งการแรงงานสัมพันธที่ดียอมสงผลตอการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมใหมี
ความยั่งยืน (Sustainable Development) ซึ่งในปจจุบันเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวาระบบของ
แรงงานสัมพันธนั้นสามารถแยกไดเปน 2 ระบบคือ ระบบไตรภาคีและระบบทวิภาคี 
 
2.1  แรงงานสัมพันธในระบบไตรภาคี (Tripartite System) 
 
 ระบบไตรภาคีหรือการรวมมือสามฝาย (Tripartite  cooperation) เปนหลักการ
ของการรวมมือกันระหวางรัฐบาล  นายจาง  และลูกจาง  อันเปนอุดมการณขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศนับต้ังแตเร่ิมกอตั้งในป ค.ศ. 1919  จนกระทั่งถึงปจจุบัน  เพื่อแสวงหาความยุติธรรม
ทางสังคมบนพื้นฐานระหวางประเทศ  โดยกลไกตามแนวคิดดังกลาวจะกอใหเกิดการปรองดองผล
ประโยชนระหวางรัฐบาล  นายจาง  และลูกจาง  แมวาแตละฝายจะมีความแตกตางกันอยางยากที่
จะหลีกเลี่ยงได  แตเพื่อความอยูรอดและกาวหนารวมกัน  จึงมีความจําเปนตองใหฝายนายจางได
เขามารับรู  รับฟงปญหา  และใหความคิดเห็นเกี่ยวกับการเรยีกรองสิทธิตางๆ ของลูกจางดวย  โดย
ฝายรัฐบาลจะเปนผูนําไปออกเปนกฎหมายหรือขอกําหนดตางๆ ตอไป35 

                                                           
35 มัลลิกา  คุณวัฒน, "การบริหารงานในระบบไตรภาคีกับบทบาทของผูแทนฝายลูกจาง  

ฝายนายจาง  และฝายรัฐบาลในประเทศไทย," ใน 75 ป แหงความสัมพันธไทยกับองคการแรงงาน
ระหวางประเทศ (กรุงเทพมหานคร : หางหุนสวนจํากัด ป. สัมพันธพาณิชย, 2537), หนา  71. 
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 รากฐานทางอุดมการณของระบบไตรภาคีเปนการประสานผลประโยชนที่แตกตางกัน  
พรอมๆ กันไปกับการปฏิเสธลัทธิการตอสูทางชนชั้นและลัทธิที่วาระบบทุนนิยมเปนสิ่งที่ควบคุมไม
ได  นอกจากนี้ ระบบไตรภาคียังมีแนวความคิดพื้นฐานอีกประการหนึ่ง คือ ประชาธิปไตยแบบตัว
แทน (representative  democracy)  ซึ่งถือวาเปนสวนประกอบท่ีสําคัญของประชาธิปไตยแบบรัฐ
สภา  ตัวแทนของลูกจางและนายจางที่ไดรับการเลือกตั้งจากกลุมสมาชิก  ถือวาเปนตัวแทนผล
ประโยชนในลักษณะกลุมกอนของทั้งสองฝาย  พวกเขาไดรับการยอมรับที่จะปกปองผลประโยชน
ของมวลสมาชิก  โดยการใชสิทธิของความเปนพลเมืองและสิทธิทางการเมือง  ในขณะที่รัฐใหการ
ยอมรับวาการกระทําของทั้งสองฝายตางก็มีคุณคาตอการสรางนโยบายใหมๆ ขึ้นมา36 
 ทั้งนี้ ระบบไตรภาคียังไดกอใหเกิดการรวมกลุมเปนคณะไตรภาคีประกอบดวย  ผู
แทนฝายรัฐบาล ผูแทนองคการนายจางและลูกจางที่มีจํานวนขางมาก แตความสําคัญของคณะไตร
ภาคีไมไดอยูที่จํานวนผูแทนที่เทากันทั้งสามฝาย  หากแตอยูที่ความสามารถในการแสดงออกซึ่ง
ความคิดเห็นที่เทาเทียมกัน  โดยที่ฝายรัฐบาลเปดโอกาสใหผูแทนฝายนายจางและฝายลกูจางไดรวม
แสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่   
 อยางไรก็ตาม ระบบไตรภาคีเปนเครื่องมือในการแสดงออกถึงผลประโยชนรวมกนั
ของสามฝาย  คือ  รัฐ  นายจาง  และลูกจาง  โดยผานการปฏิสัมพันธสามฝาย  (tripartite 
interaction)ในดานตางๆ  ซึ่งครอบคลุมถึง37 
 (1) การมีสวนรวมในขอมูลขาวสาร (Information Sharing)  เปนการแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสารเฉพาะเรื่อง  ซึ่งเปนเรื่องที่ไมจําเปนตองปรึกษา เพื่อสรางความเขาใจอันดีใหเกิดตอ
กันในระหวางหุนสวนทางสังคมและปองกันขอขัดแยง   
 (2) การปรึกษาหารือรวมสามฝาย(Tripartite Consultation)  การหารือรวมสาม
ฝายจึงนําไปสูขอเสนอหรือขอแนะนําตอผุมีอํานาจระดับสูงเพื่อทําหนาที่ตัดสินใจ 
 (3) การเจรจาตอรองรวมสามฝาย (Tripartite Negotiation)  เพื่อนําไปสูขอตกลง
รวมกันในการแกไขปญหาเศรษฐกิจและสังคมที่เอ้ือผลประโยชนรวมกัน 
 (4) การตัดสินใจรวมกัน (Shared Decision Making)  นอกจากมีการแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสาร  ปรึกษาหารือ  เจรจาตอรองกันแลว  ในเรื่องที่สําคัญจะมีอํานาจในการตัดสินใจขั้น
สุดทาย 

                                                           
36 สังศิต  พิริยะรังสรรค, แรงงานสัมพันธ:ทฤษฎีและการปฏิบัต,ิ หนา 565-567. 
37 Robert Heron and Caroline Vandenabeele, Tripartism: An introductory guide 

(Geneva, 1998), p. 1. 
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 โดยทั่วไปแลวระบบไตรภาคีจึงเปนการมีปฏิสัมพันธโดยตรงของสามฝายในการ
ปรับเปลี่ยนหรือกําหนดนโยบายทางเศรษฐกิจและสังคมรวมกัน โดยใชการปรึกษาหารือและเจรจา
ตอรอง  ซึ่งปฏิสัมพันธดังกลาวอาจเกิดขึ้นไดในระดับตางๆ ไมวาจะเปนระดับชาติ  ระดับจังหวัด  
หรือระดับอุตสาหกรรม 
 การนําระบบไตรภาคีมาใชในการบริหารแรงงานจะทําใหเกิดสมดุลในการดําเนิน
การทั้งดานเศรษฐกิจ การเมืองและสังคม รวมทั้งผลประโยชนของทั้งสามฝายและของประเทศชาติ
โดยรวม ดวยความรวมมือของทั้งสามฝาย ผลประโยชนและความรูเฉพาะดานของทั้งสามฝายจะ
ถูกนํามาพิจารณาเพื่อแกไขปญหาทางดานเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ตัวอยางเชน นโยบาย
หรือกฏหมายซึ่งตอบสนองความตองการของทั้งสามฝายและเปนที่ยอมรับรวมกันก็จะถูกกําหนด
ขึ้นได  ดังนั้น ระบบไตรภาคีที่แทจริงจึงนําไปสูการลดความขัดแยงและสรางความสันติและเปนอัน
หนึ่งอันเดียวกันในดานแรงงาน 
 
2.2  แรงงานสัมพันธในระบบทวิภาคี (Bipartite System) 
 
 ระบบทวิภาคีเปนกลไกตามแนวคิดขององคการแรงงานระหวางประเทศที่จะเอื้อ
ใหทั้งสองฝาย คือ นายจางและลูกจางไดมีปฏิสัมพันธกันเพื่อนําไปสูการลดความขดัแยงและสราง
ความสันติสุขใหเกิดขึ้นในวงแรงงาน  ซึ่งแตกตางกับระบบไตรภาคีตรงที่จะเปนปฏิสัมพันธระหวาง
รัฐบาล  นายจาง  และลูกจาง  ในขณะที่ความสัมพันธแบบทวิภาคีเปนเรื่องของลูกจางกับนายจาง
เทานั้น  โดยไมมีรัฐบาลเขาไปเกี่ยวของ   
 “ทวิภาคี” เปนระบบความรวมมือระหวางลูกจางกับฝายจัดการ ที่เนนในเรื่องการ
ปรับปรุงผลิตภาพของสถานประกอบการ  อันเปนการสรางระบบความรวมมือระหวางลูกจางกับ
ฝายจัดการในสถานประกอบการตามแนวคิดเรื่อง “การรวมมือระหวางแรงงานกับฝายจัดการ” 
(labour-management cooperation) หรือจากแนวคิดเรื่อง “การมีสวนรวมของลูกจางในองคกร
ธุรกิจ” (Workers’ participation in work organization) แมวาแนวคิดทั้งสองจะมีความเหมือนกัน
ในบางดานและแตกตางในบางดานเชนเดียวกัน  แตก็เปนการยากในการแยกแนวปฏิบัติของสอง
แนวคิดออกจากกัน38 

                                                           
38 สังศิต  พิริยะรังสรรค, แรงงานสัมพันธ:ทฤษฎีและการปฏิบัต,ิ หนา 558. 
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 อยางไรก็ตาม  ความรวมมือตามระบบทวิภาคีของลูกจางในองคกรธุรกิจตามที่
กลาวมาขางตนนั้น  มีวัตถุประสงคดังนี3้9 
 (1) เปนวัตถุประสงคดานจริยธรรมหรือศีลธรรม (Ethical or moral objectives)  
เพื่อสงเสริมสิทธิในสถานที่ทํางานของลูกจางในฐานะปจเจกชน  ซึ่งควรไดรับการเคารพนับถือใน
ศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย  และควรมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน 
 (2) เปนวัตถุประสงคดานสังคมและการเมือง (Socio-political objectives) ที่มุง
สงเสริมใหลูกจางเขามามีสวนรวมในการสรางประชาธิปไตยภายในสถานประกอบการของตนเอง 
 (3) เปนวัตถุประสงคทางดานเศรษฐกิจ (Economic objectives) เพื่อเพิ่มประสิทธิ
ภาพขององคกรธุรกิจ  ลดขอขัดแยงทางดานแรงงาน  และทําใหการใชทรัพยกรมนุษยเปนไปอยาง
มีประสิทธิภาพ 
 จากแนวคิดและวัตถุประสงคการมีสวนรวมของลูกจางในองคกรธุรกิจนั้นจะสงผล
ใหการมีสวนรวมของลูกจางในองคกรธุรกิจมีขอบเขตประกอบดวย 4 เร่ืองสําคัญคือ40 
 (1) การตัดสินใจเกี่ยวกับเร่ืองเทคนิค เชน การผลิต  องคกร  เครื่องมือ  วิธีการ  
และประสิทธิภาพการทํางาน 
 (2) การตัดสินใจเกี่ยวกับเร่ืองการจางงานและปญหาบุคลากร  ซึ่งครอบคลุมถึง
เร่ืองเงื่อนไขการทํางาน  สุขภาพและความปลอดภัย  ระบบสวัสดิการ  และการประกันสังคม 
 (3) การตัดสินใจเกี่ยวกับดานการเงินและนโยบายเศรษฐกิจ เชน โครงการลงทุน  
นโยบายราคา  การกระจายผลกําไร 
 (4) การตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบายทั่วไป  ซึ่งเกี่ยวของกับโครงสรางและทิศทางของ
องคกร เชน การตั้งบุคลากรระดับสูง  การรวมลงทุนใหม  การรวมบริษัท 
 นอกจากนี้ ระบบทวิภาคีจะมีบทบาทสําคัญในการนําพาทั้งสองฝายใหหันหนา
เขาหากัน  ลดการเผชิญหนา (confrontation) ทางความคิดเห็นที่ขัดแยงกัน  อันมีที่มาจากความ
ขัดแยงทางเปาหมายของทั้งสองฝายกลาวคือ  นายจางซึ่งเปนเจาของทุนกับลูกจางผูเปนเจาของ
แรงงานและเปนผูใชแรงงานในเรื่องของผลประโยชนที่แตละฝายตองการ  อันจะนําไปสูขอพิพาท
แรงงานที่รุนแรงและมีผลกระทบหลายดาน จึงสงผลใหการแรงงานสัมพันธแนวทางใหมคํานึงถึง
การมีสวนรวมของแรงงานในกระบวนการผลิตในสถานประกอบกิจการ  นําไปสูการปรองดองผล

                                                           
39 International Labour Oganization, Workers’ participation in decisions within 

undertaking (Geneva, 1981), pp. 9-20. 
40 สังศิต  พิริยะรังสรรค, การพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธในสถานประกอบการ (กรุงเทพมหานคร 

: บริษัท สุขุมและบุตร จํากัด, 2540), หนา 17-18. 
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ประโยชนของทั้งสองฝาย  ทั้งนี้ เพื่อการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศใหมีความยั่งยืนใน
ระยะยาว 
 ปรัชญาของการแรงงานสัมพันธแนวทางใหมนั้น  ตองการการมีสวนรวมของคน
ในองคกรอยางกวางขวาง ฝายจัดการ หัวหนางาน  และพนักงานจะตองมีสวนรวม (participation) 
ในการจัดการภายในสถานประกอบกิจการรวมกัน ภายใตแนวทางแบบนี้ กรอบความคิดใหมในการ
ทํางานจึงเนนเรื่องการใหขาวสารขอมูล (information) และการปรึกษาหารือ (consultation) กับ
พนักงานมากขึ้น อยางไรก็ตามการรวมเจรจาตอรอง (Collective Bargaining) ก็ยังคงมีอยู แตมไิด
เปนไปในลักษณะมุงเผชิญหนาและการทําลายลางกันแบบในอดีตอีกตอไป  จึงอาจกลาวไดวาการ
แรงงานสัมพันธแนวทางใหมเปนแรงงานสัมพันธที่เนนทั้งดานสันติสุขและความมีประสิทธิภาพใน
สถานประกอบการควบคูกันไปบนพื้นฐานความไวเนื้อเชื่อใจตอกัน (mutual trust) 
 
3.  การบริหารแรงงานดานสวัสดิการแรงงานในประเทศไทย 
 
 สวัสดิการแรงงานในประเทศไทยนั้น  เร่ิมตนจากการที่นายจางเปนผูจัดหาใหแก
ลูกจางตามความพอใจแบบสมาชิกในครอบครัวเดียวกัน  ตอมาเมื่อเศรษฐกิจของประเทศเติบโต
ขึ้นมีการขยายตัวทางดานอุตสาหกรรมและพาณิชยกรรม  ทําใหเกิดการจางแรงงานมากขึ้น  รัฐจึง
เห็นควรที่จะตองใหการคุมครองแกแรงงาน  เพื่อใหเกิดความเปนธรรมในการจางแรงงาน  จึงได
ออกกฎหมายขึ้นมาบังคับใชกําหนดใหนายจางตองจัดสวัสดิการใหแกลูกจาง  เพื่อใหลูกจางไดรับ
ความสะดวกตามสมควร  มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีและมีความปลอดภัยในการทํางาน  
จึงเห็นไดวา ในชวงที่ผานมาการบริหารแรงงานดานสวัสดิการแรงงานในประเทศไทย  จึงเปนการ
บริหารที่เนนการดูแลใหนายจางจัดสวัสดิการแรงงานตามกฎหมายเปนหลัก  และบทบาทในการ
จัดสวัสดิการนอกเหนือจากกฎหมายกําหนดยังคงเปนของนายจางอยู  แมตอมารัฐจะไดเขามามี
บทบาทในการจัดสวัสดิการแรงงานอยางเปนรูปธรรมมากขึ้นโดยการจัดตั้งองคกรตางๆ ขึ้นเพื่อ
การบริหารแรงงานดานสวัสดิการแรงงาน  ไมวาจะเปนการกํากับดูแลใหมีการจัดสวัสดิการตาม
กฎหมาย  สงเสริมและรวมมือกับนายจางหรือหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของทั้งภาครัฐและเอกชนในการ
จัดสวัสดิการแรงงาน  รวมถึงการกําหนดนโยบายและมาตรการตางๆ เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ
แรงงานใหแกลูกจางโดยการใชระบบแรงงานสัมพันธ  นอกเหนือไปจากการบังคับและควบคุมให
นายจางจัดสวัสดิการแรงงาน  อันจะสงผลใหมีการพัฒนาดานสวัสดิการแรงงานที่ดีข้ึน  และผล
ประโยชนจะตกอยูกับลูกจาง  นายจาง  และประเทศชาติ 
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3.1  การจัดสวัสดิการแรงงานโดยนายจาง 
 
 3.1.1 สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด 
 การกําหนดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางของประเทศไทยในรูปของกฎหมาย
ปรากฏเปนครั้งแรกในพระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 แมวาพระราชบัญญัตินี้จะถูกยกเลิกไป
แลว  แตบทบัญญัติเกี่ยวกับสวัสดิการก็ไดนํามาใชเปนพื้นฐานในการกําหนดสวัสดิการแรงงาน
ตามกฎหมายตอมา  ไมวาจะเปนประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 19 ประกาศของคณะปฏิวัติ 
ฉบับที่ 103  จนถึงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ซึ่งเปนกฎหมายที่ใชบังคับอยู โดย
กําหนดไวในหมวด 7  มาตรา 95  ใหรัฐมนตรีมีอํานาจออกกฎกระทรวงกําหนดใหนายจางตองจัดส
วัสดิการในเรื่องใดหรือกําหนดใหการจัดสวัสดิการในเรื่องใดตองเปนไปตามมาตรฐานได   แตใน
ปจจุบันกฎกระทรวงตามมาตรา 95 นั้นยังมิไดมีการตราออกมาใชบังคับ  จึงจําเปนตองนําสวัสดิการที่
ไดกําหนดโดยประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  กําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับ
ลูกจาง  ลงวันที่ 16 เมษายน  พ.ศ. 2515 โดยอาศัยอํานาจตามมาตรา 166  แหงพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ซึ่งเปนบทเฉพาะกาลกําหนดใหบรรดาประกาศหรือคําสั่งที่ออกตาม
ประกาศของคณะปฏิวัติ  ฉบับที่ 103  ลงวันที่ 16 มีนาคม  พ.ศ. 2515  ใหยังคงใชไดตอไปเทาที่ไม
ขัดหรือแยงกับพระราชบัญญัติน้ี ทั้งนี้ จนกวาจะมีกฎกระทรวง ระเบียบ และประกาศที่ออกตาม
พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ 
 ทั้งนี้  สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนดจะเปนเพียงมาตรฐานขั้นต่ํา  ที่รัฐ
เห็นวาลูกจางจําเปนตองไดรับเพื่อเปนการประกันสภาพการทํางานและความเปนอยูของลูกจาง  
นอกจากนี้  หากนายจางไมจัดสวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนดอาจมีความผิดและอาจได
รับโทษจําคุกไมเกินหกเดือน  หรือปรับไมเกินหนึ่งแสนบาท  หรือทั้งจําทั้งปรับ ตามมาตรา 144  
แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
 สําหรับสวัสดิการแรงงานที่กฎหมายกําหนดใหนายจางมีหนาที่จัดใหแกลูกจางมีดัง
นี้ 
 1.น้ําดื่ม  ตองเปนน้ําสะอาดเพื่อใชสําหรับด่ืมและปริมาณที่เพียงพอแกลูกจางใน
อัตราดังตอไปนี้ 
  1.1 ลูกจางทํางานไมเกิน 40 คน      อยางนอย  1  ที่ 
  1.2  ลูกจางทํางานไมเกิน 80 คน      อยางนอย  2  ที่ 
  1.3 ลูกจางทํางานเกิน 80 คนขึ้นไป  เพิ่มข้ึน 1 ที่ตอลูกจาง  50 คน  เศษของ 
50 คนถาเกิน 25 คนใหถือเปน 50 คน และตองจัดเพิ่มอีก 1 ที่ 
 2. หองน้ํา  ตองถูกตองตามสุขลักษณะและมีปริมาณที่เพียงพอแกลูกจางในอัตรา 
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ดังตอไปนี้ 
  2.1 ลูกจางทํางานไมเกิน  80  คน   อยางนอย  1  ที่ 
  2.2 ลูกจางทํางานเกิน 80 คนขึ้นไป เพิ่มข้ึน 1 ที่ตอ 50 คน เศษของ 50 คน 
ถาเกิน 25 คนใหถือเปน 50 คน  และตองจัดเพิ่มอีก 1 ที่ 
 ทั้งนี้  หองน้ําของลูกจางหญิงตองแยกไวเฉพาะตามสมควร 
 3. สวม  ตองถูกตองตามสุขลักษณะและมีปริมาณที่เพียงพอแกลูกจางพรอมจัด
ใหมีกระดาษชําระหรือน้ําตามสมควร 
  3.1 ลูกจางทํางานไมเกิน 15 คน   อยางนอย  1  ที่ 
  3.2 ลูกจางทํางานไมเกิน 40 คน   อยางนอย  2  ที่ 
  3.3 ลูกจางทํางานไมเกิน 80 คน   อยางนอย  3  ที่ 
  3.4 ลูกจางทํางานเกิน 80 คนขึ้นไป  เพิ่มข้ึน 1 ที่ตอ 50 คน เศษของ 50 คน 
ถาเกิน 25 คนใหถือเปน 50 คน และตองจัดเพิ่มอีก 1 ที่ 
 ทั้งนี้  สวมสําหรับลูกจางหญิงแยกไวเฉพาะตามสมควร 
 4. บริการดานการรักษาพยาบาล 
  4.1 สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานตั้งแต 10 คนขึ้นไปตองจัดใหมีปจจัยใน
การปฐมพยาบาล  คือ เวชภัณฑและยา เพื่อชวยเหลือลูกจางเมื่อประสบอันตรายหรือเจ็บปวยใน
การปฐมพยาบาลหรือในการรักษาพยาบาล  ดังนี้ 
   4.1.1 สายยางรัดหามเลือด 
   4.1.2 กรรไกร 
   4.1.3 สําลี  ผาชะแผล  ผาพันแผล  และผายางปลาสเตอร 
   4.1.4 ถวยตวงยา 
   4.1.5 ถวยลางตา 
   4.1.6 หลอดหยดยา 
   4.1.7 ถวยน้ํา 
   4.1.8 ที่ปายยา 
   4.1.9 เข็มกลัด 
   4.1.10 ปากคีบปลายทู 
   4.1.11 ปรอทวัดไข 
   4.1.12 ยาแดงใสแผล  ยาเหลืองใสแผล  หรือทิงเจอรไอโอดิน 
   4.1.13 อัลกอฮอลเอธิลบริสุทธิ์ 70%   
   4.1.14 ยาแกไฟไหมน้ํารอนลวก 
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   4.1.15 น้ํากรดบอริคลางตา 
   4.1.16 แอมโมเนียหอม 
   4.1.17 ยาแกปวดหัวตัวรอน 
   4.1.18 ทิงเจอรฝนการบูร 
   4.1.19 ยาธาตุน้ําขาว 
   4.1.20 ยาธาตุน้ําแดง 
   4.1.21 ยาแกบิด 
   4.1.22 โซดาไบคารบอเนต  และ 
   4.1.23 วาสลินขาว 
  4.2 สถานที่ทํางานอุตสาหกรรมที่มีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันตั้งแต 200 
คนขึ้นไป  ตองจัดใหมี 
   4.2.1 หองรักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไข 1 เตียง  และเวชภัณฑอัน
จําเปนเพียงพอแกการรักษาพยาบาล 
   4.2.2 พยาบาลประจําอยางนอย 1 คน 
   4.2.3 แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอย 1 คน เพื่อตรวจรักษา
พยาบาลเปนครั้งคราว 
  4.3 สถานที่ทํางานอุตสาหกรรมที่มีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันตั้งแต 1,000 
คนขึ้นไป  ตองจัดใหมี 
   4.3.1 หองรักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไข 2 เตียง และเวชภัณฑอัน
จําเปนเพียงพอแกการรักษาพยาบาล 
   4.3.2 พยาบาลประจาํอยางนอย 2 คน 
   4.3.3 แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอย 1 คน ประจําตามเวลาที่
กําหนดในเวลาทํางานปกติคราวละไมนอยกวา 2 ชั่วโมง 
   4.3.4 ยานพาหนะพรอมที่จะนําลูกจางสงสถานพยาบาล  โรงพยาบาล  
หรือสถานีอนามัยชั้นหนึ่งที่นายจางไดตกลงไว  เพื่อใหการรักษาพยาบาลลูกจางที่ประสบอันตราย
หรือเจ็บปวยไดโดยพลัน 
 3.1.2 สวัสดิการแรงงานนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด 
 สวัสดิการแรงงานนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนดจะมีลักษณะการจัดสวัสดิการ
แรงงานที่มีความหลากหลายแตกตางกันไปในแตละสถานประกอบการ เนื่องจากไมมีกฎหมายบังคับ
เหมือนเชนสวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด  ดังนั้น การจัดสวัสดิการแรงงานประเภทนี้
อาจข้ึนอยูกับนายจางแตเพียงผูเดียว  แตในปจจุบันนั้นการบริหารแรงงานจะพยายามใหลูกจาง
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เขามามีสวนรวมดวยโดยอาศัยแนวคิดเรื่องสวัสดิการแรงงานในระบบความมั่นคงทางสังคมเปน
พื้นฐาน  เพื่อเปนการใหความชวยเหลือแกลูกจางในสถานประกอบการ  โดยใชแนวคิดเรื่องแรงงาน
สัมพันธในระบบทวิภาคีมาปรับใชในการจัดสวัสดิการแรงงานดวย โดยมีจุดมุงหมายเพื่อความ
สันติในวงการอุตสาหกรรม 
 สวัสดิการแรงงานนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนดนั้นตามปกติอาจแบงออกได
เปน  2  ประเภทคือ  สวัสดิการทางเศรษฐกิจ  และสวัสดิการทางสังคม  ซึ่งจะมีความหลากหลาย
ดังที่กลาวมาขางตน  แตสามารถจําแนกสวัสดิการแรงงานที่นายจางจัดใหแกลูกจางออกเปนชนิด
ตางๆ ดังนี4้1 
 (1) บริการดานสุขภาพอนามัย (Health Services) เชน  การรักษาพยาบาลการ
เจ็บปวยตั้งแตเล็กนอยจนถึงระดับรุนแรง  การรักษาสายตา  การตรวจสุขภาพ  การใหคําแนะนํา
เผยแพรความรูเกี่ยวกับโรคภัยตางๆ 
 (2) บริการดานความปลอดภัย (Safety Services) เชน  การจัดนิทรรศการ  การติด
ประกาศ  การอบรม  การใหการศึกษาเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน 
 (3) บริการดานความมั่นคง (Security Services) สวนมากใหในรูปเงินรางวัล  
บํานาญ  เงินทดแทน  การประกันชีวิต 
 (4) บริการการจายคาตอบแทนในวันลาที่ไดรับอนุญาตตามระเบียบของนายจาง 
(Payment for Entitled Leave) เชน วันลากิจ  วันหยุดหลังแตงงาน 
 (5) บริการดานการศึกษา (Education Services) เชน การศึกษานอกโรงเรียน  
การลาศึกษาตอ 
 (6) บริการดานเศรษฐกิจ (economic Services) เชน อาหารกลางวัน  บานพัก  
สหกรณออมทรัพย  เครื่องแบบ 
 (7) บริการนันทนาการ (Recreation Services) เชน กีฬา  ชมรมดนตรี  ศูนยสุขภาพ 
 (8) บริการใหคําปรึกษา (Counseling Services)  เปนบริการที่จัดใหโดยนายจาง
ตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึ้นกับลูกจาง  ทั้งปญหาการทํางานและปญหาสวนตัว  เชน  ใหคําปรึกษา
เกี่ยวกับกฎหมาย 

                                                           
41 สุชาวดี  พูลทรัพย, "การศึกษาเปรียบเทียบการจัดสวัสดิการของบริษัทขามชาติ," (วิทยา

นิ พ น ธ สั ง ค ม ส ง เค ร า ะ ห ศ า ส ต รม ห า บั ณ ฑิ ต   ค ณ ะ สั ง ค ม ส ง เค ร า ะ ห ศ า ส ต ร  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2536), หนา 22-25. 
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 (9) โบนัสและเงินสวัสดิการ (Bonuses and Awards) เปนการจัดสวัสดิการเพื่อเพิ่ม
พูนรายไดของลูกจาง และเสริมสรางใหลูกจางเกิดความจงรักภักดี เชน โบนัสประจําป พนักงานดี
เดน 
 (10) บริการอื่นๆ (Other Services) เชน ศูนยเด็กเล็ก สิทธิการจองบานพักตาก
อากาศ 
3.2  องคกรตามกฎหมายที่เกี่ยวของกับสวัสดิการแรงงาน 
 
 วิวัฒนาการทางดานแรงงานของประเทศไทยที่เปลี่ยนจากประเทศเกษตรกรรมมา
เปนประเทศอุตสาหกรรม การจางงานมีบทบาทสําคัญมากขึ้น  เนื่องจากในระบบเศรษฐกิจแบบ
ทุนนิยมและตลาดเสรีนั้นถือวา แรงงานเปนปจจัยการผลิตอยางหนึ่ง อยางไรก็ตาม แรงงานมิใช
เครื่องจักรหรือทาสการใชแรงงาน จึงตองคํานึงถึงสิทธิข้ันพื้นฐานของแรงงานในฐานะมนุษยดวย 
ดังนั้น ประเทศไทยจึงไดกําหนดหรือสรางองคกรตาง ๆ ข้ึนมาเพื่อเปนเครื่องมือในการบริหารแรง
งานดานสวัสดิการแรงงานทั้งในรูปแบบไตรภาคีและทวิภาคี ดังนี้ 
 3.2.1 สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ  
 สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ เปนองคการดานแรงงานตามกฎหมาย
ที่จัดต้ังขึ้นตามกฎหมายคือ คําสั่งของคณะปฏิรูปการปกครองแผนดิน  ฉบับที่  47  ลงวันที่  21  
ตุลาคม พ.ศ. 251942 ซึ่งใหอํานาจนายกรัฐมนตรีจัดตั้งสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติขึ้น
เพื่อทําหนาที่เปนที่ปรึกษาของรัฐบาลในสวนที่เกี่ยวกับดานแรงงาน43 และสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรง
งานแหงชาติไดถูกจัดตั้งขึ้นอยางเปนรูปธรรมในป พ.ศ. 2520 ตามคําส่ังสํานักนายกรัฐมนตรีที่ 
56/2520  ลงวันที่ 21 มีนาคม พ.ศ. 2520 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ และเพื่อ
สงเสริมการบริหารแรงงานใหมีประสิทธิภาพ อันจะยังใหเกิดประโยชนสขุและความเปนธรรมแกทั้ง
ฝายนายจาง  ฝายลูกจาง  ตลอดจนผูใชแรงงานทั้งมวล44  รวมถึงปญหาแรงงานตาง ๆ นาจักไดมี
การแกไขจากองคระดับชาติมากกวาการประทวงกันพร่ําเพร่ือ  ดังนั้น  การบริหารแรงงานตองไดรับ
ความรวมมือจากฝายตางๆ ที่เกี่ยวของไมวาจะเปนฝายนายจาง  ลูกจางและรัฐบาล  ซึ่งระบบไตร

                                                           
42 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับพิเศษ เลม 93 ตอนที่134 วันที่ 21 ตุลาคม พ.ศ. 

2519 
43 คําสั่งของคณะปฏิรูปการปกครองแผนดิน ฉบับที่ 47 ลงวันที่ 21 ตุลาคม พ.ศ. 2519 ขอ 1 
44 คําปรารภคําสั่งของคณะปฏิรูปการปกครองแผนดิน ฉบับที่ 47  ลงวันที่ 21 ตุลาคม 

พ.ศ. 2519   
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ภาคีนี้จะเปดโอกาสใหทั้ง  3  ฝายไดรวมกันพิจารณาใหขอเสนอแนะนโยบายแนวทางและมาตรการ
แกไขปญหา  อีกทั้งเปนตัวเชื่อมโยงประสานกับหนวยงานดานแรงงาน45   
 สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ เปนองคกรไตรภาคีทางดานแรงงานใน
ยุคแรกของประเทศไทยตอจากคณะกรรมการคาจงตามประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 ลงวัน
ที่  16  มีนาคม  พ.ศ.  2515  และคณะกรรมการแรงงานสัมพันธตามพระราชบัญญัติแรงงาน
สัมพันธ  พ.ศ.  2518  โดยมีโครงสรางประกอบดวยกรรมการจํานวน  20  คน  ซึ่งรัฐมนตรีวาการ
กระทรวงมหาดไทยแตงตั้ง  ซึ่งมีกรรมการสามฝายจากฝายรัฐบาล  ฝายนายจาง  และฝายลูกจาง  
แบงเปน  กรรมการผูแทนฝายรัฐบาลจํานวน  10  คน  โดยใหปลัดกระทรวงมหาดไทยเปนผูเสนอราย
ชื่อกรรมการผูแทนฝายรัฐบาลที่มาจากขาราชการประจําจํานวน  5  คน    และมาจากผูทรงคุณวุฒิ
อ่ืนที่ไมใชขาราชการประจําอีกจํานวน 5 คน สําหรับกรรมการผูแทนฝายนายจางและกรรมการผูแทน
ฝายลูกจางฝายละ  5  คนนั้นมาจากการเลือกตั้ง  โดยใหสมาคมนายจางและสหภาพแรงงานทั่วราช
อาณาจักรเปนผูลงคะแนนเสียงตั้งผูแทนฝายของตน46 อยางไรก็ตาม ในป พ.ศ. 2536 ไดมีการจัด
ตั้งกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมข้ึนจึงโอนสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติมาอยูภาย
ใตการกํากับดูแลของกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม จึงสงผลใหอํานาจในการแตงตั้งกรรมการ
สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ และการเสนอชื่อกรรมการผูแทนฝายรัฐบาลจึงเปนอํานาจ
ของรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม และปลัดกระทรวงแรงงานและสวัสดิการ
สังคมตามลําดับ 
 
ตารางที่ 2.1  จํานวนกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ 
 

ประเภทกรรมการ จํานวน 
1.  กรรมการผูแทนฝายรัฐบาลจากขาราชการประจํา 5  คน 
2.  กรรมการผูแทนฝายรัฐบาลจากผูทรงคุณวุฒิที่ไมใชขาราชการประจํา 5  คน 
3.  กรรมการผูแทนฝายนายจาง 5  คน 
4.  กรรมการผูแทนฝายลูกจาง 5  คน 

                                                           
45 สํานักงานเลขาธิการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ, 2ทศวรรษ  สภาที่ปรึกษา

เพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ  21 ตุลาคม พ.ศ.2519, 20 ตุลาคม พ.ศ. 2539 (กรุงเทพมหานคร : 
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, 2540), หนา 3. 

46 คําสั่งของคณะปฏิรูปการปกครองแผนดิน  ฉบับที่ 47  ลงวันที่ 21 ตุลาคม พ.ศ. 2519  
ขอ 2 
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 จากลักษณะและโครงสรางของกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ
ที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวาสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติเปนองคกรไตรภาคีที่มี
ความเปนประชาธิปไตยมากวาองคกรไตรภาคีดานแรงงานของประเทศไทยที่ไดจัดตั้งขึ้นกอนป  
พ.ศ.  2519  เนื่องจากภาคีฝายนายจางและฝายลูกจางนั้นมีที่มาจากกระบวนการเลอืกตั้งเพื่อเปน
ผูแทนของฝายนายจางและฝูแทนฝายลูกจางเมื่อเปรียบเทียบกับคณะกรรมการคาจางตามประกาศ
ของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2515 และคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ
ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ที่กรรมการผูแทนฝายนายจางและกรรมการผูแทน
ฝายลูกจางมาจากการแตงตั้ง ทั้งนี้ สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติถือวาเปนรูปแบบของ
การปรึกษาหารือสามฝาย ( Tripatite consultation )  ที่มีบทบาทในการเสนอแนะนโยบายบริหาร
แรงงานแกผูบริหารในระดับสูงเพื่อใชประกอบการตัดสินใจ 
 ทั้งนี้ กรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติจะมีวาระในการดํารง
ตําแหนงคราวละ 2 ป  เมื่อครบวาระแลวอาจไดรับการแตงตั้งใหมไดแตจะดํารงตําแหนงติดตอกัน
ไดไมเกิน  2  วาระหรือ  4  ป47 
 สําหรับอํานาจหนาที่ของสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติคือ  การเปนที่
ปรึกษาของรัฐบาลในสวนที่เกี่ยวกับดานแรงงาน  โดยครอบคลุมในเรื่องดังตอไปนี4้8 
 1. พิจารณาขอเสนอของหนวยงานตางๆเกี่ยวกับนโยบาย กฎหมาย และมาตรการ
ดานแรงงานของประเทศ เพื่อใหมีการใชแรงงานอยางเต็มที่มีการใหความคุมครองและ สวัสดิการ
แกผูใชแรงงานที่เหมาะสม ขจัดความเหลื่อมลํ้าระหวางกลุมผูใชแรงงานตลอดจนพิจารณาความ
ตองการอันจําเปนของผูใชแรงงานดวย 
 2. เสนอความเห็นตอรัฐบาลในปญหาแรงงานที่เกิดขึ้นและมาตราการแกไข 
 3. เสนอหลักสตูรการศึกษาแกลูกจางและนายจาง ตลอดจนเจาหนาทีข่องรัฐในดาน
แรงงาน  รวมถึงการดูแลใหการศึกษาอบรมใหเปนไปตามหลักสูตรดวย 
 4. เสนอหลักสูตรวิชาการแรงงานแกสถาบันการศึกษาตางๆ ใหเหมาะสมกับระดับ
ความรูและทองที่ 
 5. ประสานการใหความชวยเหลือตางๆในดานการศึกษาอบรมจากองคการ  มูลนิธิ 
หรือสถาบันอื่นๆทั้งที่มาจากภายในประเทศและภายนอกประเทศ 

                                                           
47 คําสั่งของคณะปฏิรูปการปกครองแผนดิน ฉบับที่ 47 ลงวันที่ 21 ตุลาคม พ.ศ. 2519 ขอ 3 
48 คําสั่งของคณะปฏิรูปการปกครองแผนดิน ฉบับที่ 47 ลงวันที่ 21 ตุลาคม พ.ศ. 2519 ขอ 1 
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 6. ใหการแนะนําดานวิชาการแรงงานตอหนวยงานตางๆทั้งที่เปนของรัฐ  ของเอกชน
และประชาชนทั่วไป 
 นอกจากนี้  สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติอยูในการกํากับดูแลของ
กระทรวงมหาดไทย  โดยมีหนวยงานธุรการเพื่อรับผิดชอบงานดานธุรการคือ  สํานักงานสภาที่
ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติทําหนาที่เปนสํานักงานเลขาธิการ  โดยมีเลขาธิการสํานักงาน
สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ49  ซึ่งรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยไดมีคําสั่ง
กระทรวงมหาดไทยที่  521/2520  ลงวันที่  30  สิงหาคม  พ.ศ.  2520  ตั้งสํานักงานเลขาธิการสภา
ที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติขึ้น  ทั้งนี้  ในป  พ.ศ.  2536  ไดมีการจัดตั้งกระทรวงแรงงาน
และสวัสดิการสังคมขึ้นจึงโอนสํานักงานเลขาธิการสภาที่ปรึกษาเพ่ือพัฒนาแรงงานแหงชาติมาอยู
ภายใตการกํากับดูแลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม 
 3.2.2 คณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 
 คณะกรรมการลูกจาง (Employees Committee) เปนองคกรดานแรงงานตาม
กฎหมายที่จัดตั้งขึ้นตามกฎหมายคือ พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  โดยใหสิทธิแก
ลูกจางจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางขึ้นในสถานประกอบการของตนได  แตสถานประกอบการนั้นจะ
ตองมีลูกจางอยางนอยตั้งแต 50 คนขึ้นไป50  โดยไมจํากัดวาจะเปนกิจการประเภทใด  และไมมี
ลักษณะบังคับข้ึนอยูกับความสมัครใจของลูกจางที่จะจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางหรือไม  โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อที่จะใหเกิดความเขาใจอันดีซึ่งกันและกัน  และหาทางปรองดองใหการทํางานรวม
กันระหวางนายจางกับลูกจางมีผลดียิ่งขึ้น  คณะกรรมการลูกจางจะชวยระงับและปองกันขอพิพาท
แรงงานที่จะเกิดขึ้นโดยสงเสริมใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางนายจางกับลูกจาง  ซึ่งจะชวยใหมี
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  ประชุมหารือในเร่ืองเกี่ยวกับประโยชนสวนรวม  ทั้งยังทําใหนายจาง
สามารถเขาใจ  ทราบความตองการและความสนใจของลูกจาง  เพื่อนายจางจะไดนําไปแกไขขอ
บกพรองในการบริหารงานและจัดการใหดียิ่งขึ้น  ฝายลูกจางเองก็มีโอกาสเสนอขอคิดเห็นและเสนอ
แนะสิ่งที่เปนประโยชน  เมื่อนายจางยอมรับขอเสนอนั้นนอกจากจะเปนประโยชนโดยตรงตอนายจาง
และกิจการแลว  ยังชวยเสริมขวัญกําลังใจ  และความรูสึกรับผิดชอบของลูกจางในการทํางานมากยิ่ง
ข้ึน51 

                                                           
49 คําสั่งของคณะปฏิรูปการปกครองแผนดิน ฉบับที่ 47 ลงวันที่ 21 ตุลาคม พ.ศ. 2519 ขอ 4 
50 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 45  "ในสถานประกอบกิจการทีม่ลูีกจาง

ตั้งแตหาสิบคนขึ้นไป  ลูกจางอาจจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางในสถานประกอบกิจการนั้นได" 
51 สราวุธ  ศิริภาณุรักษ, "คณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายแรงงาน," (วิทยานิพนธนิติศาสตร 

มหาบัณฑิต  คณะนิติศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2527), หนา 110-111. 
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 ดังนั้น  คณะกรรมการลูกจางจึงเปนอีกวิธีการหนึ่งที่ลูกจางจะสามารถเขาไปมี
สวนรวมในการจัดการของฝายนายจาง (Workers’ Participation in Management ) ไดอีกรูปแบบ
หนึ่ง  บนพื้นฐานแนวคิดการแรงงานสัมพันธในระบบทวิภาคี  โดยบทบัญญัติเร่ืองคณะกรรมการ
ลูกจางของประเทศไทยนั้นไดรับอิทธิพลมาจากแนวคิดตามบทบัญญัติในเรื่อง Works Council ใน
กฎหมาย Works Constitution Act, 1952 ของประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมัน52  ทั้งนี้  คณะ
กรรมการลูกจางของประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมัน (Works Council หรือ Betriebsrat) จัด
ตั้งขึ้นตามบทบัญญัติของกฎหมายเชนเดียวกับระบบของประเทศไทย  ซึ่งการจัดตั้งจะกระทําโดย
วิธีการเลือกตั้งจากลูกจางที่มีสิทธิไดรับเลือกตั้งตามคุณสมบัติที่กฎหมายกําหนดโดยตรง  ดวยวิธี
การลงคะแนนลับ  โดยสหภาพแรงงานไมมีสิทธิแตงตั้งคณะกรรมการลูกจางไมวาจะมีลูกจางใน
สถานประกอบการเปนสมาชิกมากนอยเพียงใด  แตในทางปฏิบัติแลวคณะกรรมการลูกจางของ
ประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมันสวนใหญจะไดรับเลือกตั้งจากผูที่ไดรับการเสนอชื่อเลือกตั้ง
จากสหภาพแรงงาน53 
 การจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางของประเทศไทย  ตามปกติคณะกรรมการลูกจาง
จะเลือกตั้งโดยลูกจางทุกคนในสถานประกอบการนั้นโดยไมคํานึงถึงคุณสมบัติของผูเลือกและผู
สมัครแตอยางใด  ดวยวิธีการลงคะแนนเสียงลับ  ซึ่งหลักเกณฑและวิธีการเลือกตั้งเปนไปตาม
ประกาศกรมแรงงาน เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการในการเลือกตั้งคณะกรรมการลูกจาง ลงวันที่ 16 
พฤษภาคม  พ.ศ. 251854  เวนแตกรณีที่สถานประกอบการนั้นจะมีลูกจางเปนสมาชกิสหภาพแรงงาน
อยูดวย  ซึ่งกรณีนี้กฎหมายใหสิทธิพิเศษแกสหภาพแรงงานที่จะแตงตั้งลูกจางในสถานประกอบ
การนั้นเปนคณะกรรมการลูกจางได  ถามีสมาชิกเปนลูกจางในสถานประกอบการตามจํานวนที่
กฎหมายกําหนด  โดยแยกออกไดเปน  2  กรณีดังนี้55 
 (1) ถาสหภาพแรงงานมีลูกจางเปนสมาชิกเกินกวา 1 ใน 5 ของลูกจางในสถาน
ประกอบการทั้งหมด  สหภาพแรงงานสามารถแตงตั้งกรรมการลูกจางไดเกินครึ่งหนึ่งของกรรมการ
ลูกจางที่จะมีไดทั้งหมด 1 คน โดยกรรมการลูกจางในสวนที่เหลือจะไดรับการเลือกตั้งจากลูกจาง 

                                                           
52 เกษมสันต  วิลาวรรณ, กฎหมายแรงงานสัมพันธ (พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 

2518) หลักการ  วิธีปฏิบัติ  และแนวคําพิพากษาฎีกา (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพนิติบรรณาการ, 
2541), หนา 150-151. 

53 สราวุธ  ศิริภาณุรักษ, "คณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายแรงงาน,"  หนา 114-115. 
54 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลม 92 ตอนที่ 104 วันที่ 3 มิถุนายน 2518 
55 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  มาตรา 45 วรรคสอง  
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 (2) ถาสหภาพแรงงานมีลูกจางเปนสมาชิกเกินกวา 1 ใน 2 หรือคร่ึงหนึ่งของลูกจาง
ในสถานประกอบการทั้งหมด  สหภาพแรงงานสามารถแตงตั้งกรรมการลกูจางไดทัง้คณะ  โดยลกูจาง
ไมมีสิทธิเลือกตั้งกรรมการลูกจางไดอีก 
 อยางไรก็ตาม การจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางในแตละสถานประกอบการกฎหมาย
กําหนดใหสามารถจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางไดเพียงหนึ่งคณะเทานั้น  เวนแตสถานประกอบการ
ใดจะมีหนวยงานหรือสาขาในจังหวัดอื่น  ลูกจางในหนวยงานหรือสาขาของสถานประกอบการใน
จังหวัดนั้นก็อาจเลือกตั้งคณะกรรมการลูกจางขึ้นไดจังหวัดละคณะ56  และจํานวนคณะกรรมการ
ลูกจางแตละจังหวัดจะตองถือเขตพื้นที่ทางภูมิศาสตรในแตละจังหวัดทีห่นวยงานหรอืสาขาซึง่ลกูจาง
ประจําทํางานอยูเปนเกณฑ 
 โครงสรางของคณะกรรมการลูกจางนั้นจะประกอบไปดวยผูแทนของลูกจางฝาย
เดียวตามการจัดตั้งที่กลาวมาขางตน  โดยมีจํานวนกรรมการลูกจางตามที่กฎหมายกําหนด  ซึ่งจะ
มีจํานวนมากหรือนอยกวาที่กฎหมายกําหนดไมได  และจํานวนกรรมการลูกจางจะมากหรือนอย
ข้ึนอยูกับจํานวนลูกจางในสถานประกอบการตามตารางที่  2.2  ดังนี5้7 
 
ตาราง 2.2  จํานวนคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ. 251858 
 
สถานประกอบการ     

ที่มีลูกจาง 
จํานวนคณะกรรมการ  
ลูกจางที่กฎหมาย

กําหนด 

ในจํานวนคณะกรรมการลูกจางดังกลาว        
ถาสหภาพแรงงานสมาชิกอยูในสถาน  

ประกอบกิจการนั้น 
  เกิน 1 ใน 5 แตงตั้งได เกินกึ่งหนึ่งแตงตั้งได 

50 - 100 คน 5 3 5 คน 
101 - 200 คน 7 4 7 คน 
201 - 400 คน 9 5 9 คน 
401 - 800 คน 11 6 11 คน 

801 - 1,500 คน 13 7 13 คน 

                                                           
56 ประกาศกรมแรงงาน เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการในการเลือกตั้งคณะกรรมการลูกจาง  

ลงวันที่  16 พฤษภาคม  พ.ศ. 2518  ขอ 1 
57 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ. 2518  มาตรา 46 
58 เกษมสันต  วิลาวรรณ, กฎหมายแรงงานสัมพันธ (พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 

2518) หลักการ วิธีปฏิบัติ และแนวคําพิพากษาฎีกา, หนา 153. 
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1,501 - 2,500 คน 15 8 15 คน 
2,501 คน ข้ึนไป 17 - 21 9 - 11 17 - 21 คน 

 
 กรรมการลูกจางแตละคนจะอยูในตําแหนงคราวละ 3 ป  แตเมื่อครบวาระแลว
อาจไดรับการเลือกตั้งหรือแตงตั้งใหมก็ได  นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระที่กลาวมาขางตน  
คณะกรรมการลูกจางอาจพนจากตําแหนงดวยสาเหตุอ่ืนๆ ตามที่กฎหมายกําหนดดังนี5้9 
 (1) ตาย 
 (2) ลาออก 
 (3) เปนคนไรความสามารถหรือเสมือนไรความสามารถ 
 (4) ไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก 
 (5) ลูกจางเกินกึ่งหนึ่งของจํานวนลูกจางทั้งหมดในสถานประกอบกิจการนั้นมีมติ
ใหพนจากตําแหนง 
 (6) ศาลแรงงานมีคําสั่งใหพนจากตําแหนง 
 (7) มีการเลือกตั้งหรือแตงตั้งกรรมการลูกจางใหมทั้งคณะ 
 ทั้งนี้  นอกจากการพนจากตําแหนงเนื่องจากครบวาระ และเหตอ่ืุนตามทีก่ฎหมาย
กําหนดแลว  คณะกรรมการลูกจางอาจถูกยุบทั้งคณะ  แลวตองจัดใหมีการเลือกตั้งคณะกรรมการ
ลูกจางใหมทั้งคณะเมื่อเกิดเหตุการณดังตอไปนี6้0 
 (1) จํานวนลูกจางในสถานประกอบกิจการนั้นมีจํานวนเพิ่มข้ึนหรือลดลงเกินกึ่งหนึ่ง
ของจํานวนลูกจางทั้งหมดที่มีอยูเดิม 
 (2) กรรมการลูกจางพนจากตําแหนงเกินกึ่งหนึ่ง 
 (3) ลูกจางเกินกึ่งหนึ่งของลูกจางในสถานประกอบกิจการนั้นมีมติใหกรรมการลูก
จางทั้งคณะพนจากตําแหนง 
 (4) ศาลแรงงานมีคําสั่งใหกรรมการลูกจางทั้งคณะพนจากตําแหนง 
 สําหรับอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการลูกจางคือ  การดําเนินงานโดยการเขารวม
ประชุมปรึกษาหารือกับนายจาง  ทั้งนี้ การประชุมปรึกษาหารือดังกลาวกฎหมายไดกําหนดใหเปน
หนาที่ของนายจางที่จะตองจัดใหมีการประชุมหารือกับคณะกรรมการลูกจางในกรณีดังตอไปนี้ 
 (1) อยางนอย 1 คร้ัง ทุกระยะเวลา 3 เดือน  

                                                           
59 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  มาตรา 48 
60 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ. 2518  มาตรา 49 
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 (2) เมื่อกรรมการลูกจางเกินกวากึ่งหนึ่งของกรรมการลูกจางทั้งหมดรองขอโดยมี
เหตุสมควร 
 (3) สหภาพแรงงานรองขอโดยมีเหตุผลที่สมควร 
 การประชุมปรึกษาหารือกับคณะกรรมการลูกจางนี้  หากนายจางไมจัดใหมีการ
ประชุมปรึกษาหารือดังกลาวนายจางอาจมีความผิดและอาจไดรับโทษจําคุกไมเกิน 1 เดือน หรือ
ปรับไมเกิน 1,000 บาท  หรือทั้งจําทั้งปรับ  ตามมาตรา 143 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 
พ.ศ. 2518  
 ในการประชุมปรึกษาหารือของคณะกรรมการลูกจางกับนายจางนั้นถือวาเปนอํานาจ
หนาที่สําคัญ  โดยไมใชการยื่นขอเรียกรองตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ  และเรื่องที่นํามาหารือ
กันนั้น  ฝายหนึ่งฝายใดจะยอมรับปฏิบัติอยางใดหรือไมก็ได  เนื่องจากวัตถุประสงคของการมีคณะ
กรรมการลูกจางก็เพื่อใหทั้งสองฝายมีตัวแทนไวหารือกันเพื่อสงเสริมความสัมพันธอันดี  และขจัด
ขอขัดแยงตางๆ ในการทํางานใหลดนอยลง  มิใชเปนเครื่องมือที่จะบังคับฝายใดฝายหนึ่งใหปฏิบัติ
ตามความประสงคของตน  และเรื่องที่จะนาํมาหารือในการประชุมกับนายจางนั้นกฎหมายไดกําหนด
ดังตอไปนี6้1 
 1. จัดสวัสดิการแกลูกจาง  โดยปรึกษาหารือกันตามขอเสนอของฝายใดฝายหนึ่ง
วาควรจัดใหมีสวัสดิการนั้นๆ หรือไม  และเมื่อจัดแลวจะมีผลดีผลเสียอยางไรหรือควรยกเลิกไป 
เชน การจัดรถรับสงลูกจาง  ซึ่งจะตองพิจารณาวาลูกจางจํานวนเทาใดที่ไดรับบริการนี้  นายจาง
สิ้นเปลืองมากเกินไปหรือไม  ลูกจางอาจเดินทางมาโดยรถประจําทางไดสะดวกหรือไม 
 2. ปรึกษาหารือเพื่อกําหนดขอบังคับในการทํางานอันจะเปนประโยชนตอนายจาง
และลูกจาง  ซึ่งขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานนั้น  ตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน  นายจาง
มีอํานาจกําหนดขึ้นไดฝายเดียว  ซึ่งอาจไมเปนที่พอใจของลูกจาง  เชน  กําหนดโทษทางวินัยรุนแรง
เกินไป  ลูกจางจึงอาจนําเขาปรึกษากับนายจางในที่ประชุมเพื่อพิจารณาแกไขใหเหมาะสมได 
 3. พิจารณาคํารองทุกขของลูกจาง  ในกรณีที่มีการตั้งคณะกรรมการลูกจาง  ขอรอง
ทุกขหรือคํารองทุกขจะนํามาพิจารณาในการประชุมหารือดังกลาวนี้  ซึ่งเมื่อไดชี้แจงกันแลว  ขอรอง
ทุกขดังกลาวอาจไดรับการแกไขจนเปนที่พอใจได  แตถาประชุมหารือแลวยังไมเปนที่พอใจก็อาจ
กําหนดใหสงขอรองทุกขนั้นไปใหบุคคลภายนอกที่ไดกําหนดไวทําการชี้ขาดก็ได 
 4. หาทางปรองดองและระงับขอขัดแยงในสถานประกอบกิจการ  ที่ เกิดขึ้นทุก
ประเภทในสถานประกอบกิจการนั้น  ทั้งนี้เพื่อความเขาใจอันดีตอกัน 

                                                           
61 เกษมสันต  วิลาวรรณ, กฎหมายแรงงานสัมพันธ (พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 

2518) หลักการ วิธีปฏิบัติ และแนวคําพิพากษาฎีกา, หนา 166-167. 
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 นอกจากนี้  คณะกรรมการลูกจางมีอํานาจหนาที่ในกรณีที่เห็นวา  นายจางจะ
กระทําใหลูกจางไมไดรับความเปนธรรมหรือไดรับความเดือดรอนเกินสมควรแลว  กฎหมายได
กําหนดใหคณะกรรมการลูกจางหรือสหภาพแรงงานมีสิทธิรองขอใหศาลแรงงานพิจารณาวินิจฉัยได  
โดยกรณีที่นายจางจะทําใหลูกจางไมไดรับความเปนธรรมหรือไดรับความเดือดรอนเกินสมควร  จะ
ตองเปนเรื่องที่เกี่ยวกับการประชุมหารือระหวางนายจางกับลูกจางตามมาตรา  50  แหงพระราช
บัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 เทานั้น62 
 ขอหามคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายที่กําหนดหามกรรมการลูกจาง  หรือ
คณะกรรมการลูกจางกระทํา  ซึ่งกําหนดไวเพื่อประโยชนของนายจาง  และเพื่อเปนการคุมครอง
สาธารณะ  โดยใหนายจางมีสิทธิรองขอใหศาลแรงงานมีคําสั่งใหกรรมการลูกจางพนจากตําแหนง
เปนรายบุคคลหรือทั้งคณะได  หากกรรมการลูกจางผูนั้น  หรือคณะกรรมการลูกจางนั้นประพฤติตน
ไมเหมาะสมดังนี6้3 
 (1) ไมปฏิบัติหนาที่ของตนในฐานะกรรมการลูกจางโดยสุจริต เชน เรียกรองเงิน
จากลูกจางโดยอางวาจะชวยเหลือในการพิจารณาคํารองทุกขให 
 (2) กระทําการอันไมสมควรอันเปนภัยตอความสงบเรียบรอยของประชาชน  เพื่อ
ควบคุมการกระทําของคณะกรรมการลูกจางอันมีผลตอสังคม  โดยไมจํากัดวาการกระทําน้ันเปน
การปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการลูกจางหรือไม 
 (3) เปดเผยความลับของนายจางเกี่ยวกับการประกอบกจิการโดยไมมเีหตผุลสมควร  
เปนการคุมครองนายจางเพื่อมิใหการดําเนินกิจการของนายจางตองเสียหาย  โดยหามเฉพาะกรณี
เปดเผยโดยไมมีเหตุผลสมควร 
 นอกจากการกําหนดขอหามคณะกรรมการลูกจางเพื่อคุมครองนายจางและสังคม
แลว  กฎหมายไดกําหนดขอหามนายจางมิใหนายจางกระทําตอคณะกรรมการลูกจาง  ซึ่งกําหนด
ไวเพื่อคุมครองในการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการลูกจาง  โดยแยกไดเปน  2  กรณีคือ 
 (1) ขอหามที่หามนายจางกระทําตอคณะกรรมการลูกจาง  แตจะกระทําไดตอเมื่อ
ไดรับอนุญาตจากศาลแรงงานกอนในกรณีดังตอไปนี6้4 
  (1.1) เลิกจาง 
  (1.2) ลดคาจาง 
  (1.3) ลงโทษ 

                                                           
62 คําพิพากษาศาลฎีกาที่  2281/2525 
63 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ. 2518  มาตรา 51 
64 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ. 2518  มาตรา 52 
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  (1.4) ขัดขวางการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการลูกจาง 
  (1.5) การกระทําใดๆ อันอาจเปนผลใหกรรมการลูกจางไมสามารถทํางานอยู
ตอไปได 
 (2) ขอหามที่หามนายจางใหหรือตกลงจะใหเงินหรือทรัพยสินแกคณะกรรมการ
ลูกจางเปนพิเศษ  เปนการกําหนดเพื่อปองกันมิใหนายจางใหหรือตกลงจะใหเงินหรือทรัพยสินแก
กรรมการลูกจาง  อันจะเปนชองทางใหนายจางควบคุมกรรมการลูกจางได  เวนแตจะเปนคาจาง  
คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด โบนัส เงินปนผล หรือประโยชนอ่ืนที่กรรมการลูกจางมีสิทธิไดรับ
ตามปกติในฐานะลูกจางอยูแลว  ทั้งนี้ เพื่อการปฏิบัติหนาที่โดยสุจริตของกรรมการลูกจางโดยไม
เห็นแกอามิสสินจางหรือรางวัลใดๆ65 
 3.2.3  คณะกรรมการกิจการสัมพันธตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  
พ.ศ.  2543 
 คณะกรรมการกิจการสัมพันธเปนองคกรดานแรงงานตามกฎหมายที่จัดตั้งขึ้นตาม
กฎหมายคือ พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  พ.ศ.  2543  โดยมีลักษณะเปนองคกร
ทวิภาคีในรัฐวิสาหกิจที่มีวัตถุประสงคเพื่อที่จะใหเกิดความเขาใจอันดีซึ่งกันและกัน และหาทาง
ปรองดองและระงับขอขัดแยงในรัฐวิสาหกิจ รวมถึงการปรึกษาหารือเพื่อพิจารณาปรับปรุงสภาพ
การจางและแกปญหาตามคํารองทุกข อันจะสงเสริมใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางนายจาง   
ลูกจาง  และรัฐวิสาหกิจ  บนพื้นฐานแนวคิดการแรงงานสัมพันธในระบบทวิภาคีที่เปดโอกาสใหลูกจาง
ไดปรึกษาหารือรวมกับนายจาง 
 การจัดตั้งคณะกรรมการกิจการสัมพันธนั้นจะมีลักษณะบังคับ  โดยรัฐวิสาหกิจทุก
แหงที่อยูภายใตบังคับแหงพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  พ.ศ.  2543  ตองจัดตั้งคณะ
กรรมการกิจการสัมพันธ66  ไมวารัฐวิสาหกิจนั้นจะมีสหภาพแรงงานหรือไมก็ตาม  เวนแตรัฐวิสาหกิจ
ที่กําหนดในพระราชกฤษฎีกามิใหนําพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  พ.ศ.  2543 มาใช
บังคับ67  คือ  ธนาคารแหงประเทศไทย  ซึ่งจะแตกตางกับคณะกรรมการลูกจางตามพระราช
บัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ.  2518  ที่ไมมีลักษณะบังคับข้ึนอยูกับความสมัครใจของลูกจางที่จะ
จัดตั้งคณะกรรมการลูกจางหรือไม แตจะมีลักษณะเดียวกันกับคณะกรรมการในระบบทวิภาคีที่จัด
ตั้งข้ึนตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานคณะอื่น เชน คณะกรรมการความปลอดภัย อาชี
วอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน ตามประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม 

                                                           
65 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ. 2518  มาตรา 53 
66 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  พ.ศ.  2543  มาตรา  19 
67 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  พ.ศ.  2543  มาตรา  5  วรรคหนึ่ง 
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เร่ือง คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดแวดลอมในการทํางาน ลงวันที่ 
27 มิถุนายน พ.ศ. 2538 หรือคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตามพระราชบัญญัติ
คุมครอง    แรงงาน พ.ศ. 2541 ที่กฎหมายบังคับใหนายจางตองจัดใหมีคณะกรรมการดังกลาว ทั้งนี้ 
รัฐวิสาหกิจที่อยูภายใตบังคับแหงพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  พ.ศ.  2543  หมาย
ความวา68 
 (1) องคการของรัฐบาลตามกฎหมายวาดวยการจัดตั้งองคการของรัฐบาลหรือกิจการ
ของรัฐตามกฎหมายที่จัดตั้งกิจการนั้น  และใหหมายความรวมถึงหนวยงานธุรกิจที่รัฐเปนเจาของ 
 (2) บริษัทหรือหางหุนสวนนิติบุคคลที่กระทรวง  ทบวง  กรม  หรือทบวงการเมือง
ที่มีฐานะเทียบเทา  หรือรัฐวิสาหกิจตาม (1) มีทุนรวมอยูดวยเกินรอยละหาสิบ 
 ทั้งนี้ คํานิยามของคําวา  "รัฐวิสาหกิจ"  ดังที่กลาวมาขางตนจะมีความแตกตางไป
จากรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายฉบับอ่ืน  เชน  พระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ  พ.ศ.  250269  
พระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ  พ.ศ.  251870  และ

                                                           
68 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  พ.ศ.  2543  มาตรา  6 
69 พระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ พ.ศ. 2502 มาตรา 4 "รัฐวิสาหกิจ" หมายความวา 
   (ก) องคการของรัฐบาลหรือหนวยงานธุรกิจที่รัฐบาลเปนเจาของ 
   (ข) บริษัทหรือหางหุนสวนนิติบุคคลที่สวนราชการมีทุนรวมอยูดวยเกินกวารอยละหสิบ 
   (ค) บริษัทหรือหางหุนสวนนิติบุคคลที่สวนราชการ และ/หรือรัฐวิสาหกิจตาม (ก) และ/

หรือ (ข) มีทุนรวมอยูดวยเกินกวารอยละหาสิบ 
   (ง) บริษัทหรือหางหุนสวนนิติบุคคลที่สวนราชการ และ/หรือรัฐวิสาหกิจตาม (ค) และ/

หรือ(ก) และ/หรือ (ข) มีทุนรวมอยูดวยเกินกวารอยละหาสิบ 
   (จ) บริษัทหรือหางหุนสวนนิติบุคคลที่สวนราชการ และ/หรือรัฐวิสาหกิจตาม (ง) และ/

หรือ (ก) และ/หรือ (ข) และ/หรือ (ค) มีทุนรวมอยูดวยเกินกวารอยละหาสิบ 
70 พระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 

มาตรา 4 วรรคหนึ่ง "รัฐวิสาหกิจ" หมายความวา 
   (1) องคการของรัฐบาลตามกฎหมายวาดวยการจัดตั้งองคการของรัฐบาลหรือกิจการ

ของรัฐตามกฎหมายที่จัดตั้งกิจการนั้น และหมายความรวมถึงหนวยงานธุรกิจที่รัฐเปนเจาของ  แต
ไมรวมถึงองคการหรือกิจการที่มีวัตถุประสงคเฉพาะเพื่อสงเคราะหหรือสงเสริมการใดๆ ที่มิใชธุรกิจ 

   (2) บริษัทจํากัด หรือหางหุนสวนนิติบุคคลที่กระทรวง ทบวง กรม หรือทบวงการเมอืงทีม่ี
ฐานะเทียบเทา และหรือรัฐวิสาหกิจตาม (1) มีทุนรวมอยูดวยเกินรอยละหาสิบ หรือ 
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พระราชบัญญัติพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  พ.ศ.  2521  ที่จะมีความหมายกวางกวา
พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  พ.ศ. 254371  โดยครอบคลุมถึงกิจการใดๆ  ที่รัฐเปน
เจาของหรือมีทุนรวมอยูเกินกวารอยละหาสิบ  ไมวาจะเปนทางตรงหรือทางออมกี่ขั้นก็ตาม 
 คณะกรรมการกิจการสัมพันธมีโครงสรางประกอบดวยกรรมการจํานวนต่ําสุด  11  
คน  สูงสุดไมเกิน  19  คน  ขึ้นอยูกับรัฐวิสาหกิจแหงนั้นกําหนด  โดยมีองคประกอบจากกรรมการ
ของรัฐวิสาหกิจนั้นคนหนึ่งซึ่งคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจแหงนั้นกําหนดเปนประธานกรรมการกิจการ
สัมพันธ  ผูแทนฝายนายจางซึ่งรัฐวิสาหกิจกําหนดซึ่งตองไมนอยกวา  5  คน  แตไมเกิน  9  คน  
เปนกรรมการ  และผูแทนฝายลูกจางซึ่งแตงตั้งจากสมาชิกของสหภาพแรงงานในรัฐวิสาหกิจนั้น
ตามที่สหภาพแรงงานเสนอโดยมีจํานวนเทากับจํานวนผูแทนฝายนายจางเปนกรรมการ  อยางไรก็ตาม  
กรณีที่ไมมีสหภาพแรงงานในรัฐวิสาหกิจหรือในระหวางสหภาพแรงงานตองเลิกไปดวยเหตุที่
กฎหมายกําหนด  เชน  ที่ประชุมใหญมีมติใหเลิก ลมละลาย  ผูแทนฝายลูกจางจะมาจากการเลือก
ตั้ง  โดยรัฐวิสาหกิจเปนผูดําเนินการเลือกตั้งเพื่อใหไดมาซึ่งผูแทนฝายลูกจางที่มิใชฝายบริหาร
จํานวนเทากับจํานวนผูแทนฝายนายจางเขารวมเปนกรรมการ  ทั้งนี้  ลูกจางซึ่งไดรับเลือกตั้งเปนผู
แทนฝายลูกจางในคณะกรรมการกิจการสัมพันธจะอยูในตําแหนงจนกวาจะสามารถเลือกตั้งผูแทน
ของสหภาพแรงงานได72 ดังนั้น โครงสรางของคณะกรรมการกิจการสัมพันธประกอบดวย ผูแทนฝาย
นายจาง และผูแทนฝายลูกจาง  ซึ่งแตกตางจากโครงสรางของคณะกรรมการลูกจางตามพระราช
บัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ.  2518  ที่ประกอบดวยผูแทนฝายลูกจางฝายเดียว 

                                                                                                                                                                      
   (3) บริษัทจํากัด หรือหางหุนสวนนิติบุคคลที่กระทรวง ทบวง กรม หรือทบวงการเมอืงทีม่ี

ฐานะเทียบเทา และหรือรัฐวิสาหกิจตาม (1) และหรือ (2) มีทุนรวมอยูดวยถึงสองในสาม 
71 พระราชบัญญัติพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ พ.ศ. 2521 มาตรา 4 "รัฐ

วิสาหกิจ" หมายความวา 
   (1) องคการของรัฐบาลตามกฎหมายวาดวยการจัดตั้งองคการของรัฐบาลหรือกิจการ

ของรัฐตามกฎหมายที่จัดตั้งกิจการนั้น และหมายความรวมถึงหนวยงานธุรกิจที่รัฐเปนเจาของ 
   (2) บริษัทจํากัด หรือหางหุนสวนนิติบุคคลที่กระทรวง ทบวง กรม หรือสวนราชการที่

เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเปนกระทรวง ทบวง หรือกรม และหรือรัฐวิสาหกิจตาม (1) มีทุนรวมอยู
ดวยเกินกวารอยละหาสิบ หรือ 

   (3) บริษัทจํากัด หรือหางหุนสวนนิติบุคคลที่กระทรวง ทบวง กรม หรือสวนราชการที่
เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเปนกระทรวง ทบวง หรือกรม และหรือรัฐวิสาหกิจตาม (1) และหรือ (2) 
มีทุนรวมอยูดวยเกินกวารอยละหาสิบ 

72 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  พ.ศ.  2543  มาตรา  19  วรรคสาม 
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ตาราง  2.3  จํานวนคณะกรรมการกิจการสัมพันธตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  
พ.ศ.  2543 
 

ประเภทกรรมการ จํานวน 
1.  กรรมการผูแทนจากคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจ
แหงนั้นกําหนด 

1  คน 

2.  กรรมการผูแทนฝายนายจาง ไมนอยกวา  5  คน  แตไมเกิน  9  คน 
3.  กรรมการผูแทนฝายลูกจาง เทากับจํานวนกรรมการผูแทนฝายนายจาง
 ทั้งนี้  กรรมการกิจการสัมพันธจะมีวาระในการดํารงตําแหนงคราวละ  2  ป  เมื่อ
ครบวาระแลวอาจไดรับการแตงตั้งอีกได73  นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระแลว  กรรมการ
กิจการสัมพันธพนจากตําแหนงเมื่อเกิดเหตุหนึ่งเหตุใดดังตอไปนี้74 
 (1) ตาย 
 (2) ลาออก 
 (3) เปนคนไรความสามารถหรือเสมือนไรความสามารถ 
 (4) พนจากการเปนฝายบริหารหรือเมื่อรัฐวิสาหกิจเห็นควรใหมีการเปลี่ยนแปลงผู
แทนใหม  สําหรับกรณีของผูแทนฝายนายจาง 
 (5) พนจากการเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานหรือเมื่อสหภาพแรงงานเห็นควรให
มีการเปลี่ยนผูแทนใหมหรือพนจากการเปนลูกจาง  สําหรับกรณีของผูแทนฝายลูกจาง 
 (6) ไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก  เวนแตเปนโทษสําหรับความ
ผิดที่ไดกระทําโดยประมาท  หรือความผิดลหุโทษ 
 สําหรับอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการกิจการสัมพันธคือ  การเปนคณะกรรมการ
ปรึกษาหารือรวมเพื่อหาทางปรองดองและระงับขอขัดแยงในรัฐวิสาหกิจ  รวมถึงปรึกษาหารือเพื่อ
พิจารณาปรับปรุงสภาพการจางและแกปญหาตามคํารองทุกข  โดยครอบคลุมเร่ืองดังตอไปนี7้5 
 (1) พิจารณาใหความเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนินงานของ
รัฐวิสาหกิจตลอดจนสงเสริมและพัฒนาการแรงงานสัมพันธ 
 (2) หาทางปรองดองและระงับขอขัดแยงในรัฐวิสาหกิจนั้น 

                                                           
73 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  พ.ศ.  2543  มาตรา  20 
74 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  พ.ศ.  2543  มาตรา  21 
75 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  พ.ศ.  2543  มาตรา  23 
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 (3) พิจารณาปรับปรุงระเบียบขอบังคับในการทํางานอันจะเปนประโยชนตอนาย
จาง  ลูกจาง  และรัฐวิสาหกิจนั้น 
 (4) ปรึกษาหารือเพื่อแกปญหาตามคํารองทุกขของลูกจางหรือสหภาพแรงงาน  
รวมถึงการรองทุกขที่เกี่ยวกับการลงโทษทางวินัย 
 (5) ปรึกษาหารือเพื่อพิจารณาปรับปรุงสภาพการจาง 
 นอกจากนี้  คณะกรรมการกิจการสัมพันธตองจัดใหมีการประชุมอยางนอยเดือน
ละหนึ่งครั้ง  หรือในกรณีที่กรรมการกิจการสัมพันธไมนอยกวา  1  ใน  3  รองขอ  ซึ่งคณะกรรมการกิจ
การสัมพันธตองจัดใหมีการประชุมภายใน  10  วันนับแตวันที่ไดรับคํารองขอ76 
 อยางไรก็ตาม  บทบัญญัติเร่ืองคณะกรรมการกิจการสัมพันธไดกําหนดขอหามนาย
จางมิใหนายจางกระทําตอคณะกรรมการกิจการสัมพันธและกําหนดหนาที่ของนายจางตองกระทํา
ไวดังตอไปนี7้7 
 (1) นายจางตองอํานายความสะดวกในการปฏิบัติหนาที่ของกรรมการกจิการสมัพนัธ  
หรืองดเวนการกระทําใด ๆ อันเปนผลใหกรรมการกิจการสัมพันธไมสามารถทํางานตามอํานาจ
หนาที่ตอไปได 
 (2) นายจางจะเลิกจาง  ลดคาจาง  หรือตัดคาจางกรรมการกิจการสัมพันธไมได  
เวนแตจะไดรับอนุญาตจากศาลแรงงานกอน  หรือกรรมการกิจการสัมพันธผูนั้นจะใหความยนิยอม
เปนหนังสือหรือเปนการเลิกจางเพราะเหตุเกษียณอายุ 
 ทั้งนี้  หากนายจางฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามขอหามหรือหนาที่ที่ไดกลาวมาขางตน  
นายจางอาจมีความผิดและอาจไดรับโทษจําคุกไมเกิน  1  เดือน  หรือปรับไมเกิน  10,000  บาท  
หรือทั้งจําทั้งปรับ  ตามมาตรา  73  แหงพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  พ.ศ.  2543 
 
 จากการศึกษาขางตนจะเห็นไดวา  สวัสดิการแรงงานเปนสวนสําคัญในการสราง
ความมั่นคงปลอดภัย  และความผาสุขมาสูตัวลูกจาง  จึงอาจกลาวไดวาสวัสดิการแรงงานทําให
ลูกจางอยูดีนายจางอยูไดและนํามาซึ่งความสงบสุขของสังคมในระดับชุมชน นอกจากนี้สวัสดิการ
แรงงานเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งของกระบวนการบริหารงานบุคคล  เพราะตราบใดที่สถานประกอบ
การยังจําเปนตองสรางแรงจูงใจใหลูกจางทํางาน โดยเล็งผลสําเร็จของงานและผลผลิตที่มีคุณภาพ
ไดมาตรฐาน  รวมถึงกําไรสูงสุดในการประกอบการ  และสรางขวัญและกําลังใจของลูกจางผูทําการ
ผลิตเปนองคประกอบที่สําคัญยิ่ง ดังนั้น สิ่งที่จะสรางขวัญและกําลังใจใหกับลูกจาง นอกเหนือจาก

                                                           
76 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  พ.ศ.  2543  มาตรา  22 
77 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  พ.ศ.  2543  มาตรา  24 
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คาจางจึงไดแก  การจัดสวัสดิการแรงงาน  นอกนั้นยังชวยเสริมสรางสัมพันธภาพอันดีระหวางนาย
จางลูกจางลดปญหาและขอขัดแยง  ชวยใหกิจการดําเนินไปอยางราบรื่น  จากความสําคัญของสวัส
ดิการแรงงานรัฐจึงเขามามีบทบาทในการบริหารแรงงานดานสวัสดิการแรงงาน  โดยผานทางมาตร
การตางๆ ไมวาจะเปนการใชมาตรการดานการคุมครองแรงงาน หรือมาตรการดานแรงงานสมัพนัธ  
ซึ่งการศึกษาในบทตอไปจะเปนการศึกษาเกี่ยวกับการนําหลักการแรงงานสัมพันธในระบบไตรภาคี
และระบบทวิภาคีมาใชในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ในสวนที่เกี่ยวกับสวัสดิการ
แรงงาน 



บทที่ 3 
 

คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน 
 
 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ .ศ. 2541  เปนกฎหมายมหาชน  (Public 
Law)ที่บัญญัติถึงความสัมพันธระหวางรัฐกับเอกชน  หรือระหวางเจาหนาที่หรือผูใชอํานาจของรัฐกับ
เอกชน  หรือระหวางองคกรของรัฐกับเอกชน  ในฐานะที่ฝายหนึ่งเปนผูใชอํานาจปกครองและอีก
ฝายหนึ่งเปนผูอยูใตอํานาจการปกครอง1  และเปนกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงาน (Labour 
Protection  Law) ที่บัญญัติถึงสิทธิและหนาที่ระหวางนายจางและลูกจาง โดยกําหนดมาตรฐานขั้น
ต่ําในการจาง  การใชแรงงานและการจัดสถานที่และอุปกรณในการทํางาน  เพื่อใหผูทํางานมีสุข
ภาพอนามัยอันดี  มีความปลอดภัยในชีวิตและรางกาย  และไดรับคาตอบแทนตามสมควร  นายจางมี
แรงงานในการผลิตหรือบริการที่คงสภาพในระยะยาว  ประเทศที่มีความเจริญทางเศรษฐกิจและมี
ความสงบมั่นคงทางสังคม2  รวมถึงการคุมครองลูกจางใหไดรับสวัสดิการแรงงานที่เปนธรรมและ
เหมาะสม เพื่อใหลูกจางนั้นอยูดีกินดี  และมีคุณภาพชีวิตที่ดี  ดํารงชีวิตในสังคมไดอยางปกติสุข  
โดยพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ไดบัญญัติรองรับการคุมครองเกี่ยวกับสวัสดิการ
แรงงานเปนการเฉพาะในหมวด 7 สวัสดิการ  ตั้งแตมาตรา 92 ถึงมาตรา 99 
 อยางไรก็ตาม  จากการศึกษาในบทที่ 2  จะเห็นไดวาสวัสดิการแรงงานตามที่
กฎหมายกําหนดมิไดมีการบัญญัติขึ้นเปนครั้งแรกในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  
แตไดมีการบัญญัติข้ึนเปนครั้งแรกในป พ.ศ. 2499 ตามพระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 และ
ในประกาศของคณะปฏิวัติ  ฉบับที่ 19  ลงวันที่ 31 ตุลาคม พ.ศ. 2501  รวมถึงประกาศของคณะ
ปฏิวัติ  ฉบับที่ 103  ลงวันที่ 16  มีนาคม  พ.ศ. 2515  ก็ยังคงกําหนดเรื่องของสวัสดิการแรงงานเอาไว
ดวยโดยตลอด  แตการคุมครองแรงงานดานสวัสดิการแรงงานตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541  นั้น  ไดมีการเปลี่ยนแปลงหลักการและแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารแรงงานดานสวัสดิการ
แรงงาน  ที่แตเดิมการจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางนั้นกฎหมายกําหนดใหเปนหนาที่ของนาย
จางตองปฏิบัติตามที่กฎหมายกําหนดเทานั้นเสียใหม  โดยไดเพิ่มเติมใหมีการนําระบบไตรภาคี 
(Tripartite  System)  และระบบทวิภาคี  (Bipartite  System) มาใชในการดําเนินการบริหารแรงงาน

                                                           
1 ปรีดี เกษมทรัพย, กฎหมายแพง : หลักทั่วไป (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย      

ธรรมศาสตร, 2526), หนา 43. 
2 เกษมสันต วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพวิญูชน, 

พฤษภาคม  2542), หนา 19. 
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ดานสวัสดิการแรงงานโดยกฎหมายอยางจริงจังเปนครั้งแรกในประเทศไทย  อันเปนการพัฒนา
ระบบการจัดสวัสดิการแรงงาน ซึ่งในการศึกษาบทที่ 3 นี้จะทําการศึกษาเฉพาะในสวนการนํา
ระบบไตรภาคีมาใชเทานั้น  คือ  คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน (Labour Welfare Committee) 
 
1.  โครงสรางของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน 
 
 คณะกรรมสวัสดิการแรงงานเปนกลุมบุคคลที่จัดตั้งขึ้นตามกฎหมายคือ  พระราช
บัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  เพื่อทําหนาที่เกี่ยวกับดานสวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมาย
กําหนด  ทั้งนี้ พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการแรง
งานขึ้นมาเพียงหนึ่งคณะ  ซึ่งรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมจะเปนผูดําเนิน
การแตงตั้ง  โดยคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานมีจํานวนทั้งสิ้น 15 คน ซึ่งเปนไปตามบทบัญญัติ
มาตรา 92  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541  ดังนี้ 
 “มาตรา  92  ใหมีคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานประกอบดวยปลัดกระทรวง 
แรงงานและสวัสดิการสังคมเปนประธานกรรมการ  กรรมการผูแทนฝายรัฐบาลสี่คน  กรรมการผูแทน
ฝายนายจางและกรรมการผูแทนฝายลูกจางฝายละหาคน  ซึ่งรัฐมนตรีแตงตั้งเปนกรรมการ  และ
ขาราชการกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานซึ่งรัฐมนตรีแตงตั้งเปนเลขานุการ” 
 
1.1  องคประกอบ  คุณสมบัติ  และประเภทของกรรมการ 
 
 จากบทบัญญัติดังกลาวขางตน คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานมีลักษณะเปน
องคกรไตรภาคีที่จัดตั้งขึ้นตามกฎหมายระดับพระราชบัญญัติ  ประกอบดวยกรรมการที่มาจากคน
กลางหรือผูแทนของรัฐจํานวน 5 คน  กรรมการที่มาจากผูแทนฝายนายจางจํานวน 5  คน  และ
กรรมการที่มาจากผูแทนฝายลูกจางจํานวน 5 คน  รวมถึงขาราชการกรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงานซึ่งรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม  แตงตั้งเปนเลขานุการคณะ
กรรมการสวัสดิการแรงงาน  แตมิไดมีฐานะเปนกรรมการสวัสดิการแรงงาน  โดยเลขานุการคณะ
กรรมการสวัสดิการแรงงานจะทําหนาที่ดูแลงานดานธุรการของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน 
เชน การจัดประชุม การจัดเตรียมขอมูลและเอกสารสําหรับการประชุม  งบประมาณ   
 ทั้งนี้ การไดมาซึ่งกรรมการสวัสดิการแรงงานที่มาจากผูแทนฝายนายจางและผูแทน
ฝายลูกจางและผูแทนฝายลูกจางนั้นจะเปนไปตามระเบียบที่รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและ 
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สวัสดิการสังคมกําหนด3  คือ  ระเบียบกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมวาดวยหลักเกณฑและ
วิธีการเพื่อใหไดมาซึ่งผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจางในคณะกรรมการตามพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  พ.ศ. 2541  ลงวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 25414  โดยระเบียบดังกลาว
ถือวาเปนระเบียบกลางที่กําหนดหลักเกณฑและวิธีการเพื่อใหไดมาซึ่งผูแทนฝายนายจางและผูแทน
ฝายลูกจางในคณะกรรมการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ทุกคณะ  ไมวาจะ
เปนคณะกรรมการคาจาง  คณะกรรมการความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และสภาพแวดลอมใน
การทํางาน  หรือคณะกรรมการกองทุนสงเคราะหลูกจาง  รวมถึงคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน
ดวย  โดยหลักเกณฑและวิธีการเพื่อใหไดมาซึ่งผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจาง คือ การ
เลือกตั้ง ซึ่งกําหนดใหสภาองคการนายจางและสภาองคการลูกจางเสนอรายชื่อผูสมัครเพื่อเขารับ
การเลือกตั้งเปนผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจางในคณะกรรมการตามพระราชบัญญัติคุม
ครองแรงงาน พ.ศ.2541 แตจะเสนอชื่อผูสมัครคณะกรรมการไดไมเกินคนละสองคณะ5  เพื่อปองกัน
มิใหบุคคลหนึ่งเปนกรรมการในคณะกรรมการหลายคณะที่อาจสงผลเสียตอการปฏิบัติหนาที่ได  
เนื่องจากจะไมมีเวลาเพียงพอที่จะปฏิบัติหนาที่ในคณะกรรมการตางๆ  ตามพระราชบัญญัติคุม
ครองแรงงาน  พ.ศ. 2541 ไดครบถวน โดยผูเสนอชื่อผูสมัครเพื่อเขารับการเลือกตั้งนั้นตองเปน
ประธานสภาองคการนายจางและประธานสภาองคการลูกจางที่ยังอยูในวาระ  ไดรับการจด
ทะเบียนแลวหรือไดยื่นคําขอจดทะเบียนกรรมการตอนายทะเบียนแลว  ซึ่งตองเสนอชื่อภายใน
ระยะเวลาไมเกิน 30 วันนับแตวันที่ออกหนังสือแจงใหใชสิทธิแจงรายชื่อผูสมัคร6  และใหสมาคม
นายจางและสหภาพแรงงานเสนอชื่อผูเแทนซึ่งเปนกรรมการของสมาคมนายจาง  และสหภาพแรง
งานนั้นแหงละหนึ่งคน  เพื่อทําหนาที่เปนผูลงคะแนนเสียงเลือกตั้งผูแทนฝายนายจางและผูแทน

                                                           
3 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541  มาตรา 94   ประกอบมาตรา 78  วรรค

สอง  
4 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา  เลม 115  ตอนพิเศษ 71 ง  ลงวันที่ 19 สิงหาคม 2541 
5 ระเบียบกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมวาดวยหลักเกณฑและวิธีการเพื่อใหไดมา

ซึ่งผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจางในคณะกรรมการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  
พ.ศ. 2541  ลงวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541  ขอ 6 

6 ประกาศคณะกรรมการอํานวยการเลือกตั้งผูแทนฝายนายจางผูแทนฝายลูกจางในคณะ
กรรมการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดหลักเกณฑและวิธีการในการ
สมัครและการดําเนินการเลือกตั้งผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจางในคณะกรรมการตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ลงวันที่ 9 กุมภาพันธ พ.ศ. 2542 
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ฝายลูกจางในคณะกรรมการแตละคณะ7  โดยผูเสนอชื่อผูลงคะแนนเสียงนั้นตองเปนประธาน
สมาคมนายจางและประธานสหภาพแรงงานที่ยังอยูในวาระ  ไดรับการจดทะเบียนหรือไดยื่นคําขอจด
ทะเบียนกรรมการตอนายทะเบียนแลว  ซึ่งตองเสนอชื่อภายในระยะเวลาไมเกิน 30 วันนับแตวันที่
ออกหนังสือแจงใหใชสิทธิแจงรายชื่อผูลงคะแนนเสียงเลือกตั้ง  และคณะกรรมการอํานวยการ
เลือกตั้งจะประกาศรายชื่อผูมีสิทธิลงคะแนนเสียงกอนวันเลือกตั้งไมนอยกวา 3 วัน8 
 นอกจากนี้  ผูสมัครเขารับการเลือกตั้งเปนผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจาง
ในคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานตองเปนผูมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม  ดังตอไปนี9้ 
 (1) มีสัญชาติไทย 
 (2) มีอายุตั้งแตยี่สิบหาปข้ึนไป 
 (3) เปนผูมีความเลื่อมใสในการปกครองตามระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหา
กษัตริยเปนประมุข 
 (4) ไมเปนบุคคลลมละลาย  คนไรความสามารถหรือคนเสมือนไรความสามารถ 
 (5) ไมเคยตองโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก  เวนแตเปนโทษสําหรับ
ความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
 (6) เปนนายจางหรือลูกจางของสถานประกอบกิจการ 
 (7) เปนหรือเคยเปนกรรมการสมาคมนายจางหรือกรรมการสหภาพแรงงาน หรือ
เปนหรือเคยเปนกรรมการลูกจางหรือคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการไมนอยกวา
หนึ่งป 
 (8) เปนผูมีความรูหรือมีประสบการณเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรง
งานและกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ 

                                                           
7 ระเบียบกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมวาดวยหลักเกณฑและวิธีการเพื่อใหไดมา

ซึ่งผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจางในคณะกรรมการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541   ลงวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541  ขอ 10 

8  ระเบียบกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมวาดวยหลักเกณฑและวิธีการเพื่อใหไดมาซึ่ง
ผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจางในคณะกรรมการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  
พ.ศ. 2541  ลงวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541  ขอ 6 

9 ระเบียบกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมวาดวยหลักเกณฑและวิธีการเพื่อใหไดมา
ซึ่งผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจางในคณะกรรมการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541   ลงวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541  ขอ 7 
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 (9) ไมเคยตองคําพิพากษาวาไดกระทําความผิดตามกฎหมายวาดวยคุมครองแรง
งานหรือกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ 
 อยางไรก็ตาม การจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานขึ้นมานั้นมีวัตถุประสงค
เพื่อใหมีคณะกรรมการกําหนดนโยบายแหงชาติในเรื่องสวัสดิการแรงงานอยางเปนรูปธรรม โดย
เกิดจากการรวมมือและประสานงานกันที่ผานการปรึกษาหารอืกับผูแทนฝายนายจางและผูแทน
ฝายลูกจาง อันจะทําใหเกิดการจัดสวัสดิการแรงงานที่มีความเหมาะสมและไดรับการยอมรับจาก
ทุกฝายบนพื้นฐานของระบบประชาธิปไตย (democracy) ที่เปดโอกาสใหทุกฝายเขามามีสวนรวม 
(participation) เชนเดียวกับหลักการที่ปรากฎในกรณีของคณะกรรมการคาจางตามพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541 มาตรา 7810 ที่กําหนดใหคณะกรรมการลูกจางประกอบดวยบุคคล
สามฝายคือ  ผูแทนฝายรัฐบาล  ผูแทนฝายนายจาง  และผูแทนฝายลูกจาง  เพื่อทําหนาที่กําหนด
อัตราคาจางขั้นต่ําที่ลูกจางควรไดรับตามความเหมาะสมแกสภาพเศรษฐกิจและสังคม  ซึ่งสอดคลอง
กับอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 131  วาดวยการกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํา  
ค .ศ . 1970 (Convention   No. 131 : Minimum Wage  Fixing, with Special  Reference to 
Developing  Countries, 1970 ) ที่กําหนดวาการกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํานั้นจะตองผานการ
ปรึกษาหารือกับองคการที่เปนผูแทนฝายนายจาง  และองคการที่เปนผูแทนฝายลูกจาง11  หรือคณะ
กรรมการความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางานตามพระราชบัญญัติคุม
ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 10012  ที่กําหนดใหคณะกรรมการความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  
และสภาพแวดลอมในการทํางานประกอบดวยบุคคลสามฝายคือ ผูแทนฝายรัฐบาล  ผูแทนฝาย

                                                           
10 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 78  “ใหมีคณะกรรมการคาจาง

ประกอบดวย   ปลัดกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมเปนประธานกรรมการ   ผูแทนฝายรัฐบาล
สี่คน   ผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจางฝายละหาคน   ซึ่งรัฐมนตรีแตงตั้งเปนกรรมการ   
และขาราชการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมซึ่งรัฐมนตรีแตงตั้งเปนเลขานุการ” 

11 International Labour Office, International Labour Conventions and Recommendations 
1919-1991 Volume II (1963-1991) (Geneva, 1992), p. 950. 

12 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541  มาตรา 100   “ใหมีคณะกรรมการความ
ปลอดภัย  อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางานประกอบดวย  ปลัดกระทรวงแรงงาน
และสวัสดิการสังคมเปนประธานกรรมการ  อธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  ผูแทนกรม
อนามัย  ผูแทนกรมโรงงานอุตสาหกรรม  ผูแทนกรมโยธาธิการ  และอธิบดีกรมควบคุมมลพิษ  เปน
กรรมการ  ผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจางฝายละเจ็ดคน  ซึ่งรัฐมนตรีแตงตั้งเปนกรรมการ  
และขาราชการกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานซึ่งรัฐมนตรีแตงตั้งเปนกรรมการและเลขานุการ” 
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นายจาง  และผูแทนฝายลูกจาง เพื่อทําหนาที่กําหนดนโยบายแหงชาติดานความปลอดภัย อาชีวอ
นามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ซึ่งสอดคลองกับอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศ ฉบับที่ 155  วาดวยความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ค .ศ . 1981 (Convention  No. 155 : Occupational Safety and Health and the  Working  
Environment, 1981)  ที่กําหนดวากฎหมาย กฎระเบียบ หรือแนวปฏิบัติตาง ๆ เกี่ยวกับความปลอด
ภัย อาชีวอนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางานนจะตองผานการปรึกษาหารือกับองคการที่เปน
ผูแทนฝายนายจาง  และองคการที่เปนผูแทนฝายลูกจาง13  สําหรับการนําระบบไตรภาคีมาใชใน
การกําหนดนโยบายดานสวัสดิการแรงงานของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน    แมจะไมมี
อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศกําหนดไวอยางชัดเจนดังเชนในกรณีอัตราคาจางขั้น
ต่ําหรือความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางานก็ตาม  แตในตางประเทศก็
มีการนําแนวคิดการนําระบบไตรภาคีมาใชในการจัดสวัสดิการแรงงาน  เชน  ในประเทศปากีสถาน
ไดมีการกอต้ังกองทุน สวัสดิการสําหรับคนงาน (Workers’ Welfare  Fund) ข้ึนในป ค.ศ. 1971 
เพื่อใหความชวยเหลือแกคนงานทางดานที่อยูอาศัยและอื่น ๆ กองทุนนี้บริหารงานแบบไตรภาคี  
โดยมีปลัดกระทรวงแรงงานเปนประธาน คณะกรรมการกองทุนรับผิดชอบกอสรางบานและแฟลต  
ตลอดจนพัฒนาที่อยูอาศัยของคนงานอุตสาหกรรม  ใหความชวยเหลือดานสวัสดิการแกคนงาน  
เชน  ใหทุนการศึกษา  มอบจักรยานเพื่อใหคนงานใชในการเดินทาง  กอตั้งศูนยการฝกอบรม จัด
การศึกษาการฝกอบรมและเพิ่มทักษะแกคนงาน และริเร่ิมโครงการสวัสดิการอื่น ๆ แกคนงาน14 
 ดังนั้น  สรุปแลวโครงสรางของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานจึงสามารถแบงออก
ไดดังนี้ 
 1. กรรมการโดยตําแหนง คือ ปลัดกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมเปน
ประธานกรรมการสวัสดิการแรงงาน  ซึ่งเปนผูแทนของรัฐบาล  และการที่กฎหมายกําหนดคุณสมบัติ
ของบุคคลที่จะเขามาทําหนาที่เปนประธานกรรมการสวัสดิการแรงงานตองดํารงตําแหนงปลัด
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม  ซึ่งเปนขาราชการประจําระดับสูงที่สุดในกระทรวงแรงงาน
และสวัสดิการสังคม  อันเปนองคกรที่เกี่ยวของกับการคุมครองแรงงานโดยตรง  ดังนั้น  สถานภาพ
และบทบาทของประธานกรรมการสวัสดิการแรงงานที่กลาวมาขางตนนั้น  จึงถือไดวาเปนกรรมการ
โดยตําแหนง 

                                                           
13 International Labour Office, International Labour Conventions and Recommendations 

1919-1991 Volume II (1963-1991), p. 1231. 
14 สังศิต  พิริยะรังสรรค, แรงงานสัมพันธ  ทฤษฎีและการปฏิบัต ิ(กรุงเทพมหานคร : โรงพมิพ

เดือนตุลา, กันยายน 2542), หนา 581. 
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 2. กรรมการโดยการแตงตั้ง  คือ  ผูแทนฝายรัฐบาลจํานวน 4 คนเปนกรรมการ 
สวัสดิการแรงงาน  ซึ่งเปนผูแทนของรัฐบาล  โดยกฎหมายมิไดกําหนดคุณสมบัติหรือเงื่อนไขเปน
การเฉพาะสําหรับบุคคลที่จะเขามาทําหนาที่เปนกรรมการสวัสดิการแรงงานในฝายรัฐบาลนอก
เหนือจากผูดํารงตําแหนงประธานกรรมการสวัสดิการแรงงาน  แตจากลักษณะของกรรมการสวัสดิ
การแรงงานที่เปนคณะกรรมการประเภทกําหนดนโยบายระดับชาติเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแรง
งาน  จึงทําใหบุคคลที่จะเขามาทําหนาที่ดังกลาวมาจากเจาหนาที่ของรัฐที่เกี่ยวของหรือผูทรงคุณ
วุฒิดานแรงงาน  ดังจะเห็นไดจากกรรมการสวัสดิการแรงงานในฝายรัฐบาลที่ผานมา 2 คณะตั้งแต
ป พ.ศ. 2542  จนถึงปจจุบันประกอบดวย  อธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  อธิบดีกรม
อนามัยหรือผูแทน  อธิบดีกรมโรงงานอุตสาหกรรมหรือผูแทน  คณบดีคณะสังคมสงเคราะหศาสตร  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร15  ดังนั้น  สถานภาพและบทบาทที่กลาวมาขางตนนั้น  จึงถือไดวาเปน
กรรมการโดยการแตงตั้ง 
 3. กรรมการโดยการเลือกตั้ง สามารถแบงออกไดดังตอไปนี้ 
  (ก) ผูแทนของฝายนายจางจํานวน 5 คนเปนกรรมการผูแทนฝายนายจาง โดย
กฎหมายกําหนดใหบุคคลที่จะมาทําหนาที่เปนกรรมการสวัสดิการแรงงานฝายนายจางตองมาจากการ
เลือกตั้งและมีคุณสมบัติตามระเบียบที่รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม
กําหนด คือ ระเบียบกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมวาดวยหลักเกณฑและวิธีการเพื่อใหไดมา
ซึ่งผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจางในคณะกรรมการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541  ลงวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541  ขอ 5 และขอ 7 ดังที่กลาวมาขางตน16 จึงถือไดวา
เปนกรรมการโดยการเลือกตั้ง 
  (ข) ผูแทนของฝายลูกจางจํานวน  5  คนเปนกรรมการผูแทนฝายลูกจาง  โดย
กฎหมายกําหนดใหบุคคลที่จะมาทําหนาที่เปนกรรมการสวัสดิการแรงงานในฝายลูกจางตองมาจาก
การเลือกตั้งและมีคุณสมบัติตามระเบียบที่รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม
กําหนดคือ  ระเบียบกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมวาดวยหลักเกณฑและวิธีการเพื่อใหไดมา
ซึ่งผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจางในคณะกรรมการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

                                                           
15 คําสั่งกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมที่  107/2542  ลงวันที่ 31 มีนาคม 2542   

และที่  78/2544 ลงวันที่ 10 พฤษภาคม 2544 
16 ระเบียบกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมวาดวยหลักเกณฑและวิธีการเพื่อใหไดมาซึง่

ผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจางในคณะกรรมการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  
พ.ศ. 2541  ลงวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541  ขอ 6 
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พ.ศ. 2541 ลงวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541  ขอ 5 และขอ 7 ดังที่กลาวมาขางตน17 จึงถือไดวาเปน
กรรมการโดยการเลือกตั้ง 
 4. เลขานุการคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  คือ  ขาราชการกรมสวัสดิการและ
คุมครองแรงงานจํานวน 1 คน  ซึ่งรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมแตงตั้งเปน
เลขานุการคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  คือ ผูอํานวยการกองสวัสดิการแรงงาน กรมสวัสดิการ
และคุมครองแรงงานซึ่งเปนบุคลากรในหนวยงานของรัฐที่มีหนาที่บริหารและบังคับใชพระราช
บัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  อันจะทําใหการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการแรง
งานเปนไปอยางคลองตัวและมีประสิทธิภาพ  โดยหนาที่สําคัญของเลขานุการคณะกรรมการคือ 
การเตรียมการประชุม  ไมวาจะเปนการนัดหมายประชุม  การจัดสถานที่ประชุมและการจัดเตรียม
เจาหนาที่และอุปกรณในการประชุม18 
 
1.2  การพนจากตําแหนง 
 
 สําหรับการพนจากตําแหนงของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานตามพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541 นั้นสามารถพิจารณาแบงออกไดเปน 2 กรณีคือ 
 1.2.1 เมื่อครบวาระ  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541  มาตรา 94  
ประกอบกับมาตรา 80  กําหนดใหกรรมการสวัสดิการแรงงานซึ่งรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน
และสวัสดิการสังคม แตงตั้งมีวาระดํารงตําแหนงคราวละ  2  ป  โดยกรรมการสวัสดิการแรงงานที่
พนจากตําแหนงเมื่อครบวาระ   อาจไดรับแตงตั้งอีกได   และในกรณีที่กรรมการสวัสดิการแรงงาน
พนจากตําแหนงตามวาระ  แตยังมิไดมีการแตงตั้งกรรมการสวัสดิการแรงงานใหม  ใหกรรมการสวัสดิการ
แรงงานนั้นปฏิบัติหนาที่ไปพลางกอน  จนกวาจะไดมีการแตงตั้งกรรมการสวัสดิการแรงงานใหมเขา
รับหนาที่  แตจะตองแตงตั้งใหเสร็จส้ินภายใน 90 วัน นับแตวันที่กรรมการเดิมพนจากตําแหนง19 
 1.2.2 เมื่อเกิดเหตุตามมาตรา  94  ประกอบกับมาตรา  81  แหงพระราชบัญญัติ     
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 คือ การพนจากตําแหนงของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานโดยมี

                                                           
17 ระเบียบกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมวาดวยหลักเกณฑและวิธีการเพื่อใหไดมาซึง่

ผูแทนฝายนายจางและผูแทนฝายลูกจางในคณะกรรมการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  
พ.ศ. 2541  ลงวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541  ขอ 6 

18 สิริพันธ  พลรบ, “คณะกรรมการในทางปกครองตามพระราชบัญญัติในประเทศไทย,” 
(วิทยานิพนธนิติศาสตรมหาบัณฑิต  คณะนิติศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2532), หนา 77. 

19 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541  มาตรา 80  วรรคสาม 
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เหตุอ่ืนนอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระดังกลาวมาแลว  ซึ่งประกอบดวยเหตุทั้งหมด 6 เหตุ
ดังนี้ 
 (1) ตาย 
 (2) ลาออก 
 (3) รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมใหออกเพราะขาดประชุม
ตามที่กําหนดสามครั้งติดตอกันโดยไมมีเหตุอันสมควร 
 (4) เปนบุคคลลมละลาย 
 (5) เปนคนไรความสามารถหรือเสมือนไรความสามารถ 
 (6) ไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก  เวนแตเปนโทษสําหรับความ
ผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
 อยางไรก็ตาม  ในกรณีกรรมการสวัสดิการแรงงานพนจากตําแหนงเนื่องจากเหตุ
ดังกลาวขางตน  กฎหมายกําหนดใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมแตงตั้ง
กรรมการสวัสดิการแรงงานประเภทเดียวกันเปนกรรมการสวัสดิการแรงงานแทน  คือ  หากกรรมการ
ผูแทนฝายใดพนจากตําแหนงก็ตองแตงตั้งจากผูแทนฝายนั้นเปนกรรมการสวัสดิการแรงงานแทน  
และใหผูไดรับแตงตั้งอยูในตําแหนงเทากับวาระที่เหลืออยูของกรรมการสวัสดิการแรงงานที่ตนแทน  
เวนแตวาระของกรรมการสวัสดิการแรงงานเหลืออยูไมถึง 180  วัน  รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน
และสวัสดิการสังคมจะไมแตงตั้งกรรมการสวัสดิการแรงงานแทนก็ได20 
 
1.3  วิธีการดําเนินงาน 
 
 คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานเปนกลุมบุคคลที่ประกอบดวยผูแทนสามฝาย คือ 
ฝายรัฐบาล  ฝายนายจาง  และฝายลูกจาง  ซึ่งไดรับการแตงตั้งเพื่อรวมกันทํางานเปนองคประชุม 
(quo – rum)  ตามที่ไดรับมอบหมายหนาที่  ดังนั้น  วธิีการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการ
แรงงานจึงมีพื้นฐานจากแนวคิดในการบริหารงานโดยกลุมบุคคลที่เรียกวา  “คณะกรรมการ” 
(committee) ที่เปนกลุมของคนที่เขามารวมกันตั้งแตสองคนขึ้นไปเพื่อพิจารณาปญหาตาง ๆ  ภายใน
องคการ โดยอาศัยความเห็นของกลุมซ่ึงรวมพิจารณาปญหาในรูปขององคประชุม ทั้งนี้ การบริหารงาน
ในรูปของคณะกรรมการนั้น  มีลักษณะท่ีเดนชัดแตกตางไปจากการบริหารงานในรูปอ่ืน ๆ ในขอที่วา  
อํานาจเด็ดขาดในการควบคุมงานและสั่งการเปนอํานาจรวมกันจากบุคคลในคณะกรรมการนั้น  
กลาวคือ อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบรวมอยูที่คณะบุคคล (Collective responsibility) และโดยที่

                                                           
20 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541  มาตรา 80  วรรคสอง 
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การบริหารงานในรูปของคณะกรรมการเปนการกระทํารวมกันของบุคคลเชนนี้  จึงเปนการที่เหมาะสม
ในวิถีทางของระบอบประชาธิปไตยและยังเปนหลักประกันไดวาการวินิจฉัยหรือ ตกลงใจใด ๆ อาจ
จะบังเกิดผลดีในแงของความสุจริต  ยุติธรรมอีกดวย21 
 นอกจากนี้  การพิจารณาและตัดสินของกลุมภายใตระบบคณะกรรมการนั้นเปน
เหตุผลที่สําคัญที่สุดของการใชระบบคณะกรรมการกลาวคือ ประโยชนที่จะไดรับจากการพิจารณา
และตัดสินของกลุม  ซึ่งเปนผลจากคําเกาที่เคยพูดกันวา “สองหัวยอมดีกวาหัวเดียว”  กลุมของ
บุคคลนี้จะสามารถรับกับปญหาที่ตองมีประสบการณอยางกวางขวางไดดีกวาคนเพียงคนเดียว
สามารถมีความเห็นไดกวางขวาง  มีการพิสูจนขอเท็จจริงไดทั่วถึง  มีการฝกฝนที่แตกตางในแงของ
ความชํานาญเฉพาะดาน  รวมถึงประโยชนที่จะไดจากการพิจารณาและตัดสินของกลุมที่มีการ
ประชุมกันจริง ๆ นั้นคือ ความดึงดูดใจที่จะเกิดขึ้นจากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นดวยวาจา และ
เทคนิคของการซักถามในการประชุมคณะกรรมการ  อันจะนําไปสูการคลี่คลายปญหาและพัฒนา
ความคิดใหม ๆ การแลกเปลี่ยนกันเชนนี้จะทําใหเกิดความกระจางในเรื่องนโยบาย  เปนความจริงวา
บางครั้งผลที่ไดจากการตัดสินของกลุมจะดีกวาการตัดสินบุคคลเพียงคนเดียว22 
 จากแนวคิดและลักษณะในการบริหารงานโดยกลุมบุคคลที่เรียกวา  คณะกรรมการ
ดังที่กลาวมาขางตน  สงผลใหวิธีการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานอาจแบงได
ออกเปน  2  สวนคือ 
 1.3.1 วิธีการดําเนินงานภายในของคณะกรรมการ  ซึ่งเปนการดําเนินงานตามอํานาจ
หนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานที่มีลักษณะเกี่ยวของกับกรรมการสวัสดิการแรงงานโดยตรง  
โดยสามารถแยกไดเปน  2  กรณีคือ 
  (1) การประชุม  เปนการดําเนินงานที่มีความสําคัญและเปนการดําเนินงาน
หลักของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  โดยการประชุมจะกอใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ระหวางกรรมการสวัสดิการแรงงาน  อันจะนําไปสูการกําหนดนโยบายแหงชาติดานสวัสดิการแรงงาน
ที่ไดรับการยอมรับจากทุกฝาย  ทั้งนี้  การประชุมของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานตองมีกรรมการ  
สวัสดิการแรงงานเขาประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่งของจํานวนกรรมการทั้งหมด  โดยมีกรรมการฝาย
นายจางและฝายลูกจางอยางนอยฝายละหนึ่งคน  จึงจะเปนองคประชุม23  และการดําเนินการ

                                                           
21 สิริพันธ  พลรบ, “คณะกรรมการในทางปกครองตามพระราชบัญญัติในประเทศไทย,”  

หนา 24-26. 
22 ชัยวัฒน  วงศวัฒนศานต, "องคกรแบบคณะกรรมการ," วารสารกฎหมายปกครอง 2  

(เมษายน 2526): 53. 
23 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541  มาตรา 94 ประกอบมาตรา 82 วรรคหนึ่ง 
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ประชุมนั้น ในที่ประชุมคณะกรรมการจะตองมีประธานในที่ประชุมเปนผูดําเนินการประชุม ตามปกติ
ผูที่ทําหนาที่ประธานจะไดแกประธานกรรมการสวัสดิการแรงงาน  แตในกรณีที่ประธานกรรมการ 
สวัสดิการแรงงานไมอยูในที่ประชุมหรือไมอาจปฏิบัติหนาที่ได  ใหกรรมการสวัสดิการแรงงานที่มา
ประชุมเลือกกรรมการสวัสดิการแรงงานคนหนึ่งเปนประธานในที่ประชุม24 
  สําหรับการลงมติ  มติของคณะกรรมการเปนผลสุดทายของการพิจารณา
ของคณะกรรมการในเรื่องใดเรื่องหนึ่งและเปนลักษณะสําคัญของการพิจารณาโดยกลุมบุคคล  ซึ่ง
การวินิจฉัยชี้ขาดของที่ประชุมคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานใหถือเสียงขางมาก  กรรมการคนหนึ่ง
ใหมีเสียงหนึ่งในการลงคะแนน  ถาคะแนนเสียงเทากันใหประธานในที่ประชุมออกเสียงเพิ่มขึ้นอีก
เสียงหนึ่งเปนเสียงชี้ขาด25 
  (2) การมอบอํานาจของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  ในการปฏิบัติหนาที่
ตามกฎหมาย  อาจทําใหภารกิจของคณะกรรมการมีจํานวนมาก คณะกรรมการจึงอาจมอบอํานาจ
ของตนหรือมอบหมายการปฏิบัติงานบางประการไปใหองคกรอื่นกระทําแทนได  เชน   คณะอนุกรรมการ  
หนวยงานธุรการของคณะกรรมการ  พนักงานเจาหนาที่ผูมีอํานาจตามกฎหมาย  โดยถือวาการ
มอบอํานาจจะเปนการดําเนินงานภายในของคณะกรรมการนั้นเอง  มติหรือคําส่ังขององคกรผูรับ
มอบอํานาจเปนการกระทําในนามของคณะกรรมการนั้น  ซึ่งคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานไดมี
การมอบอํานาจโดยการแตงตั้งอนุกรรมการเพื่อปฏิบัติการอยางหนึ่งอยางใดแทนคณะกรรมการ 
สวัสดิการแรงงาน26  ดังตอไปนี้ 
   - คณะอนุกรรมการกลั่นกรองงาน  โดยมีอํานาจหนาที่พิจารณากลั่นกรอง
งานที่เปนอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  พรอมทั้งรายงานและเสนอความเห็น
ตอคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน27 
   - คณะอนุกรรมการสอบขอเท็จจริงเพื่อปฏิบัติหนาที่ตามพระราชบญัญตัิ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยมีอํานาจหนาที่สอบขอเท็จจริง  และรวบรวมพยานหลักฐานตาง ๆ  
ที่เกี่ยวของ  กรณีนายจางยายสถานประกอบกิจการตามมาตรา 120  แหงพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ.  2541  แลวพิจารณาและเสนอความเห็นตอคณะอนุกรรมการกลั่นกรองงาน  ซึ่งแบง

                                                           
24 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541  มาตรา 94 ประกอบมาตรา 83 วรรคหนึ่ง 
25 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541  มาตรา 94 ประกอบมาตรา 83  วรรคสอง 
26 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541  มาตรา 94 ประกอบมาตรา 84 
27 คําสั่งคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานที่  1/2544  ลงวันที่ 16 สิงหาคม 2544 
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เปน  2  คณะ  คือ  คณะอนุกรรมการสอบขอเท็จจริงประจํากรุงเทพมหานครและคณะอนุกรรมการ
สอบขอเท็จจริงประจําจังหวัด28 
 1.3.2 วิธีการดําเนินงานที่เกี่ยวของกับบุคคลภายนอก  ซึ่งเปนการดําเนินงานตาม
อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานที่เกี่ยวของกับุคคลภายนอก เชน นายจาง  ลูกจาง  
โดยอาจมีการกระทบตอสิทธิเสรีภาพของบุคคลภายนอกซึ่งเปนเอกชน  ปกติแลวจะเปนกรณีที่
คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานมีคําสั่งหรือคําวินิจฉัยตามที่กฎหมายกาํหนด 
 
2.   อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน 
 
 เมื่อพิจารณาจากพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ .ศ. 2541 จะเห็นไดวา  
อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานสามารถแบงออกไดเปน 2 ประการ คือ 
 
2.1 อํานาจหนาที่ตามมาตรา 93 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
 
 มาตรา  93  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541  กําหนดใหคณะ
กรรมการสวัสดิการแรงงานมอํีานาจหนาที่ ดังตอไปนี้ 
 2.1.1 เสนอความเห็นตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม
เกี่ยวกับนโยบาย แนวทาง และมาตรการดานสวัสดิการแรงงาน อํานาจหนาที่ดังกลาวแสดงใหเห็น
ถึงความสําคัญของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน ที่เปนผูวางนโยบายหลักในดานสวัสดิการ 
แรงงาน และมีลักษณะเปนนโยบายระดับชาติ เนื่องจากเปนการเสนอความเห็นตอรัฐมนตรีวาการ
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม ซึ่งเปนเจาหนาที่ของรัฐในระดับสูง ทั้งนี้ คณะกรรมการ  
สวัสดิการแรงงานมิไดมีหนาที่ตัดสินใจเรื่องนโยบายโดยตรง แตจะเปนการพิจารณานโยบายที่
เหมาะสมเสนอแนะตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมเพื่อตัดสินใจ เพราะ
หนาที่ในการกําหนดนโยบายของรัฐนั้นเปนอํานาจหนาที่ของรัฐมนตรี29  

                                                           
28 คําสั่งคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานที่  1/2545  ลงวันที่ 20 กุมภาพันธ 2545 
29 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน  พ.ศ. 2534  มาตรา 20  “ภายใตบังคับ

บทบัญญัติมาตรา 11 กระทรวงหนึ่งมีรัฐมนตรีวาการกระทรวงเปนผูบังคับบัญชาขาราชการ  และ
กําหนดนโยบายของกระทรวงใหสอดคลองกับนโยบายที่คณะรัฐมนตรีกําหนดหรืออนุมัติ  และรับ
ผิดชอบในการปฏิบัติราชการของกระทรวง  และจะใหมีรัฐมนตรีชวยวาการกระทรวงเปนผูชวยสั่ง
และปฏิบัติราชการก็ได” 
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 2.1.2 เสนอความเห็นตอรัฐมนตรีในการออกกฎกระทรวง ประกาศหรือระเบียบ
เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ อํานาจหนาที่ดังกลาวเปนการเสริมบทบาทของ
คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานใหตอบสนองตอการบริหารแรงงานดานสวัสดิการแรงงานมากยิ่งขึ้น 
นอกจากการวางนโยบาย แนวทางและมาตรการดานสวัสดิการแรงงานตามขอ 2.1.1 โดยจะทําให
สิ่งดังกลาวเกิดขึ้นอยางเปนรูปธรรมในลักษณะการออกกฎกระทรวง ประกาศ หรือระเบียบเกี่ยวกับ
การจัดสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ เพื่อกําหนดใหนายจางจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลกูจาง  
อันมีลักษณะของคณะกรรมการที่ปรึกษา   ที่เปนผูใหคําปรึกษา   ขอเสนอแนะ  หรือความเห็นตอ
รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมในการตัดสินใจออกกฎกระทรวง ประกาศ 
หรือระเบียบเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ30  ดังจะเห็นไดจากกรรมการสวสัดิการ
แรงงานฝายรัฐบาลจะประกอบดวยเจาหนาที่ของรัฐที่เกี่ยวของ และผูทรงคุณวุฒิดานสวัสดิการ
แรงงาน 
 2.1.3 ใหคําแนะนําในการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับสถานประกอบกิจการแตละ
ประเภท อํานาจหนาที่ดังกลาวเปนการใหบริการดานการใหคําปรึกษาและแนะนําแกเอกชนคือ 
นายจางและลูกจาง  นอกเหนือไปจากการใหคําปรึกษาและแนะนําแกผูมีอํานาจในการตดัสนิใจใน
ระดับนโยบาย  อันสงผลใหการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานมีความหลากหลาย
มากยิ่งขึ้นตอบุคคลภายนอก  ที่มีลักษณะในการบริการแกประชาชน 
 2.1.4 ติดตามประเมินผล และรายงานผลการดําเนินการตอรัฐมนตรวีาการกระทรวง
แรงงานและสวัสดิการสังคม อํานาจหนาที่ดังกลาวเปนเรื่องสืบเนื่องจากการใชอํานาจหนาที่ตามขอ 
2.1.1 ขอ 2.1.2 และขอ 2.1.3 ที่กลาวมาขางตน เพื่อชี้แจงการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการ
แรงงานตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมวามีผลการดําเนินงานเปนอยางไร 
 2.1.5 ปฏิบัติการอื่นใดตามที่พระราชบัญญัตินี้ หรือกฎหมายอื่นบัญญัติใหเปน
อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน หรือตามที่รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน
และสวัสดิการสังคมมอบหมาย อํานาจหนาที่ดังกลาวเปนบทบัญญัติรองรับในอนาคต เพื่อให
อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานมีความหลากหลาย และไมเปนอุปสรรคตอการ
ปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน 
 
 

                                                           
30 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541  มาตรา 95  “ใหรัฐมนตรีมีอํานาจออกกฎ

กระทรวงกําหนดใหนายจางตองจัดสวัสดิการในเรื่องใด  หรือกําหนดใหการจัดสวัสดิการในเรื่องใด
ตองเปนไปตามมาตรฐานได” 
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2.2 อํานาจหนาที่ตามมาตรา 120 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
 
 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 120 บัญญัติอยูในหมวด 11 
คาชดเชย โดยบทบัญญัติดังกลาวเปนกรณีคาชดเชยพิเศษเนื่องจากนายจางยายสถานประกอบ
กิจการไปต้ัง ณ สถานที่อ่ืนอันมีผลกระทบสําคัญตอการดํารงชีวิตตามปกติของลูกจางหรือครอบครัว 
โดยมีรายละเอียด  ดังนี้  
 “มาตรา 120 ในกรณีที่นายจางยายสถานประกอบกิจการไปตั้ง ณ สถานที่อ่ืนอัน
มีผลกระทบสําคัญตอการดํารงชีวิตตามปกติของลูกจางหรือครอบครัว นายจางตองแจงใหลูกจาง
ทราบลวงหนาไมนอยกวาสามสิบวันกอนวันยายสถานประกอบกิจการ ในการนี้ถาลูกจางไม
ประสงคจะไปทํางานดวย ใหลูกจางมีสิทธิบอกเลิกสัญญาจางไดโดยลูกจางมีสิทธิไดรับคาชดเชย
พิเศษไมนอยกวารอยละหาสิบของอัตราคาชดเชยที่ลูกจางพึงมีสิทธิไดรับตามมาตรา 118 
 ในกรณีที่นายจางไมแจงใหลูกจางทราบการยายสถานประกอบกิจการลวงหนา
ตามวรรคหนึ่ง ใหนายจางจายคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนาเทากับคาจางอัตราสุดทาย
สามสิบวัน หรือเทากับคาจางของการทํางานสามสิบวันสุดทาย สําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตาม
ผลงานโดยคํานวณเปนหนวยดวย 
 ลูกจางมีสิทธิยื่นคําขอใหคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานพิจารณาภายในสามสิบวัน
นับแตวันที่นายจางยายสถานประกอบกิจการวา เปนกรณีที่นายจางตองบอกกลาวลวงหนาหรือ
ลูกจางมีสิทธิบอกเลิกสัญญาจางโดยมีสิทธไดรับคาชดเชยพิเศษตามวรรคหนึ่งหรือไม  
 คําวินิจฉัยของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานใหเปนที่สุด เวนแตนายจางหรือ 
ลูกจางจะอุทธรณคําวินิจฉัยตอศาลภายในสามสิบวันนับแตวันที่ไดรับแจงคําวินิจฉัย ในกรณีที่
นายจางเปนฝายนําคดีไปสูศาล นายจางตองวางเงินตอศาลตามจํานวนที่ตองจายแกลูกจางที่ยื่น
คําขอตามวรรคสาม จึงจะฟองคดีได 
 การบอกเลิกสัญญาจางตามมาตรานี้ ลูกจางตองใชสิทธิภายในสามสิบวันนับแต
วันที่นายจางยายสถานประกอบกิจการ หรือนับแตวันที่คําวินิจฉัยของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน
หรือคําพิพากษาของศาลเปนที่สุด” 
 ดังนั้น อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานตามมาตรา 120 แหง
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จึงเปนเร่ืองการวินิจฉัยคําขอของลูกจางวาในกรณีที่
นายจางยายสถานประกอบกิจการไปตั้ง ณ สถานที่อ่ืนนั้น มีผลกระทบสําคัญตอการดาํรงชวีติตาม
ปกติของลูกจางหรือครอบครัวหรือไม ที่นายจางตองบอกกลาวลวงหนาหรือลูกจางมีสิทธิบอกเลิก
สัญญาจางโดยมีสิทธิไดรับคาชดเชยพิเศษหรือไม  อํานาจหนาที่ดังกลาวจึงถือวาคณะกรรมการ 
สวัสดิการแรงงานเปนผูที่ประสานประโยชนโดยสวนตัวของเอกชนในการวินิจฉัยขอพิพาทเกี่ยวกับ
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สิทธิ(dispute of rights) ตามกฎหมาย ซึ่งทําหนาที่ในการวินิจฉัยชี้ขาดขอพิพาทเฉพาะเรื่อง โดยมี
กระบวนการพิจารณาโดยแนนอน  โดยขอพิพาทดานแรงงานตามมาตรา 120 แหงพระราชบัญญตัิ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีสวนเกี่ยวของกับดานสวัสดิการแรงงาน เนื่องจากเปนการพิจารณา
ถึงขอเท็จจริงวาการยายสถานประกอบกิจการไปตั้ง ณ สถานที่อ่ืนนั้น มีผลกระทบสําคัญตอการ
ดํารงชีวิตตามปกติของลูกจางหรือครอบครัวหรือไม  อันเปนสภาพความเปนอยูหรือการดํารงชีวิต
ของลูกจาง ซึ่งเปนลักษณะหนึ่งของสวัสดิการแรงงานตามที่ไดศึกษาในบทที่ 2  และสอดคลองกับ
คุณสมบัติของกรรมการสวัสดิการแรงงานที่มีความรูความเชี่ยวชาญหรือประสบการณเก่ียวกับ
สาระของขอพิพาทตามมาตรา 120 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  จึงถือวาเปน
คณะกรรมการประเภท Tribunal หรือคณะกรรมการวินิจฉัยขอพิพาท  ซึ่งเปนคณะกรรมการที่จัด
ตั้งขึ้นตามกฎหมายที่มีการจัดองคกรและวิธีพิจารณาสําหรับการวินิจฉัยชี้ขาดสิทธิและหนาที่ตาม
กฎหมาย31  
 คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานในฐานะคณะกรรมการวินิจฉัยขอพิพาท เปน
คณะกรรมการที่มีอํานาจดําเนินการพิจารณาทางปกครองตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 อันเปนการวินิจฉัยขอพิพาทดานแรงงาน  และเปนการใชอํานาจทางปกครองเชนเดียว
กับพนักงานเจาหนาที่ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 คอื พนักงานตรวจแรงงาน 
แตตางกันตรงเปนการใชอํานาจทางปกครองที่เปนคณะบุคคล และเปนการวินิจฉัยขอพิพาทดาน
แรงงานที่เปนคณะบุคคลเชนเดียวกับคณะกรรมการไตรภาคีที่จัดตั้งขึ้นตามกฎหมายแรงงานที่
ผานมาในประเทศไทย คือ คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 
พ.ศ. 2518 โดยการใชอํานาจทางปกครองของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธในลักษณะคณะกรรมการ
วินิจฉัยขอพิพาทนั้นจะเปนกรณีวินิจฉัยและชี้ขาดกรณีการกระทําอันไมเปนธรรม ซึ่งกระบวน
พิจารณาวินิจฉัยของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธในเร่ืองดังกลาวจะเปนไปตามระเบียบการ
พิจารณาวินิจฉัยและชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน และการพิจารณาวินิจฉัยชี้ขาดการกระทําอันไมเปน
ธรรม และการออกคําสั่งของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ ลงวันที่ 28 ธันวาคม พ.ศ. 2537  
อยางไรก็ตาม การพิจารณาวินิจฉัยของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธตามพระราชบัญญัติแรงงาน
สัมพันธ พ.ศ. 2518  ไดรับอิทธิพลมาจากกฎหมายจัดการแรงงานสัมพันธ  ค.ศ. 1947 (Labour 
Management  Relations Act 1947) ของประเทศสหรัฐอเมริกาโดยจัดตั้งองคกรฝายปกครอง คือ  
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธแหงชาติ  (National Labour Relations Board)  มีอํานาจพิจารณา
วินิจฉัยกรณีการกระทําอันไมเปนธรรมทางแรงงาน (Unfair Labour Practice) โดยกระบวนพิจารณา
วินิจฉัยกรณีดังกลาวถือวาเปนตนแบบวิธีพิจารณาทางปกครอง และกฎหมายแรงงานสัมพันธของ

                                                           
31 พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง  พ.ศ. 2539  มาตรา 5 
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ประเทศไทยก็มีลักษณะของบทบัญญัติที่หามมิใหมีการกระทําอันไมเปนธรรมและลักษณะของ
องคกรที่จัดตั้งขึ้นเพื่อบังคับการใหเปนไปตามกฎหมายดังกลาวไดดัดแปลงมาจากกฎหมายจดัการ
แรงงานสัมพันธ ค.ศ. 194732 
 สําหรับการวินิจฉัยขอพิพาทตามมาตรา 120 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 นั้นโดยรายละเอียดแลว เปนกรณีที่นายจางยายสถานประกอบกจิการไปตัง้ ณ สถานทีอ่ื่น
อันมีผลกระทบสําคัญตอการดํารงชีวิตตามปกติของลูกจางหรือครอบครัวของลูกจางซึ่งกฎหมาย
กําหนดใหนายจางตองแจงใหลูกจางทราบลวงหนาไมนอยกวา 30 วันกอนวันยายสถานประกอบ
กิจการ และหากลูกจางไมประสงคจะไปทํางาน ณ สถานที่ใหมดวย  ลูกจางมีสิทธิบอกเลิกสัญญาจาง
หรือขอลาออกไดโดยลูกจางมีสิทธิไดรับคาชดเชยพิเศษไมนอยกวารอยละหาสิบของอัตราคาชดเชย
ปกติที่ลูกจางพึงมีสทิธิไดรับตามมาตรา 118  จึงอาจกลาวไดวามาตรา 120 เปนการจายคาชดเชย
พิเศษกรณีนายจางยายสถานประกอบกิจการ  ซึ่งมีเจตนารมณเพื่อที่จะคุมครองและบรรเทา
ปญหาแกลูกจางที่นายจางตองยายสถานประกอบกิจการไปตั้ง ณ สถานที่อ่ืนอันมีผลกระทบ
สําคัญตอการดํารงชีวิตตามปกติของลูกจางหรือครอบครัว  โดยลูกจางอาจไดรับผลกระทบตอการ
ทํางานและการดํารงชีวิตของลูกจางดวย  เชน  เดินทางไปลําบาก ครอบครัวไมอาจยายตามไป
ดวยได มีปญหาในเรื่องที่พักอาศัย  เร่ืองสถานที่เรียนของบุตร  อาจทําใหลูกจางไมพรอมที่จะไป
ทํางาน ณ ที่แหงใหม ทําใหเกิดปญหาเกี่ยวกับการจางงานขึ้น เพราะจะถือวาเปนการเลิกจางที่จะ
ทําใหลูกจางมีสิทธิไดรับคาชดเชยก็ยังไมได เนื่องจากนายจางมิไดเลิกจางนายจางยังประสงคที่จะ
จางลูกจางใหทํางานอยู  แตจําเปนตองยายสถานที่ทํางานและลูกจางไมสะดวกที่จะไปทํางาน
เพราะมีปญหาเกี่ยวกับการดํารงชีวิตตามปกติของลูกจาง33  สงผลใหลูกจางตองออกจากงานไป
เองและมีผลตอสิทธิในการไดรับคาชดเชย   เทียบเคียงกับคําพิพากษาศาลฎีกาที่ 2319/2527  
การโยกยายลูกจางใหไปทํางานสถานที่อ่ืนนั้นถือวาเปนคําสั่งอันชอบดวยกฎหมายของนายจาง  
ถาลูกจางไมปฏิบัติตามจะถือวาเปนการฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามคําสั่งอันชอบดวยกฎหมายของ
นายจางที่นายจางสามารถเลิกจางลูกจางไดโดยไมตองจายคาชดเชย  อยางไรก็ตามศาลยังได
วินิจฉัยในประเด็นอื่น ๆ ประกอบดวยวา  หากนายจางไดจัดหรือดําเนินการบางอยางใหแกลูกจาง
เพื่อเปนการบรรเทาหรือชวยเหลือลูกจางบาง เชน ที่พัก รถรับสง โดยจะนําสิ่งเหลานี้ไปประกอบ
การพิจารณาวาคําสั่งของนายจางนั้นเปนธรรมหรือไม ถาคําสั่งของนายจางไมเปนธรรมแลว  ลูกจาง

                                                           
32 วิชัย  วิวิตเสวี, “วิธีพิจารณาทางปกครอง,” ใน คูมือการศึกษาวิชากฎหมายปกครอง 

(กรุงเทพมหานคร : สํานักอบรมศึกษากฎหมายแหงเนติบัณฑิตยสภา, 2540), หนา 378-384. 
33 สุดาศิริ  วศวงศ, คําบรรยายกฎหมายคุมครองแรงงาน (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ

นิติบรรณาการ, มกราคม 2543), หนา 430. 
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ยอมมีสิทธิที่จะไมปฏิบัติตามไดโดยไมถือวาเปนการฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามคําสั่งของนายจาง  
และหากนายจางเลิกจางลูกจางเพราะเหตุนี้นายจางตองจายคาชดเชยใหแกลูกจางโดยจะอางวา
ลูกจางฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามคําสั่งของนายจางไมได 
 นอกจากสิทธิการไดรับคาชดเชยพิเศษแลว ในกรณีที่ลูกจางไมแนใจวาตนเองมี
สิทธิบอกเลิกสัญญาจางหรือไม  เพราะอาจจะมีปญหาเกี่ยวกับเงื่อนไขที่วา  นายจางไดยายสถาน
ประกอบกิจการไปตั้ง ณ สถานที่อ่ืนตรงตามความหมายในมาตรานี้หรือไม  หรือการยายสถาน
ประกอบกิจการนั้นมีผลกระทบสําคัญตอการดํารงชีวิตตามปกติของลูกจางหรือครอบครัวหรือไม  
ลูกจางก็มีสิทธิที่จะไมบอกเลิกสัญญาจางทันทีแตมีสิทธิที่จะยื่นคําขอตอคณะกรรมการสวัสดิการ
แรงงานใหเปนผูวินิจฉัย ภายใน 30 วันนับแตวันที่นายจางยายสถานประกอบกิจการและคําวินิจฉัย
ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานนี้เปนที่สุด  เวนแตนายจางหรือลูกจางจะไดอุทธรณคําวินิจฉัย
ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานนั้นตอศาลแรงงานภายใน 30  วันนับแตวนัทีไ่ดรับแจงคาํวนิจิฉัย
โดยในกรณีที่นายจางเปนฝายนําคดีไปสูศาลแรงงาน  นายจางจะตองวางเงินตอศาลตามจํานวนที่
ตองจายแกลูกจาง  จึงจะฟองคดีได 
 สวนวิธีพิจารณาทางปกครองในการวินิจฉัยขอพิพาทดานแรงงานเกี่ยวกับสิทธิ
ตามมาตรา 120 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  นั้น  กฎหมายไดกําหนดวิธี
พิจารณาทางปกครองไวอยางชัดเจนเพียง  2  เร่ืองคือ   
 1. ระยะเวลาในการยื่นคําขอใหคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานวินิจฉัย ภายใน 
30 วันนับแตวนัที่นายจางยายสถานประกอบกิจการ 
 2. ระยะเวลาอุทธรณคําวินิจฉัยในกรณีที่นายจางหรือลูกจางไมพอใจคําวินิจฉัย
ภายใน 30 วันนับแตวันที่ไดรับแจงคําวินิจฉัย 
 จึงเห็นไดวา วิธีพิจารณาทางปกครองของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานมี 
ความแตกตางกับวิธีพิจารณาทางปกครองของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธที่ขาดความชัดเจน 
เนื่องจากกฎหมายมิไดกําหนดใหคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานมีอํานาจกําหนดระเบียบการ
พิจารณาวินิจฉัยขอพิพาท และออกคําสั่ง เชนเดียวกันกับคณะกรรมการแรงงานสัมพันธที่มี 
อํานาจกําหนดระเบียบการพิจารณาวินิจฉัยและชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน และการพิจารณาวินิจฉัย 
ชี้ขาดการกระทําอนัไมเปนธรรม และการออกคําสั่งของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ ตามมาตรา 
41 (6) แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ. 2518 
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 แมวิธีพิจารณาทางปกครองของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานตามที่กลาวมา
ขางตนจะขาดความชัดเจน แตคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานถือวาเปนเจาหนาที่34 ซึ่งใชอํานาจ
ทางปกครองของรัฐในการดําเนินการอยางหนึ่งอยางใดตามกฎหมาย อันเปนการปฏิบัติราชการ
ทางปกครองที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการบริหารแรงงานดานสวัสดิการแรงงานของประเทศไทย 
โดยการปฏิบัติราชการทางปกครองของเจาหนาที่นั้นมีกฎหมายสําคัญที่เกี่ยวของคือ พระราช
บัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539  
 พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 หรือกฎหมายวิธีปฏิบัติ
ราชการทางปกครองนั้นมีแนวคิดและสาระสําคัญวา เปนกฎหมายที่วางหลักเกณฑทั่วไปในการ
ปฏิบัติราชการของเจาหนาที่ฝายปกครอง โดยเฉพาะอยางยิ่งในการออกคําสั่งทางปกครองตางๆ 
วาจะตองเตรียมการและดําเนินการอยางไร เพื่อใหเจาหนาที่ฝายปกครองใชเปนหลักในการปฏิบัติ
ราชการของตน ขณะเดียวกันก็วางหลักเกณฑตางๆ เพื่อคุมครองสิทธิของประชาชนดวย อันเปน
การยอมรับสถานะของประชาชนวาเปนผูทรงสิทธิ (subject) ในขอบเขตของกฎหมายมหาชน 
สถานะของประชาชนมิใชเปนผูอยูภายใตการปกครองที่ไรซึ่งสิทธิ (object) อีกตอไปแลว  ซึ่งเปน
การพัฒนากฎหมายใหสอดคลองกับการปกครองในระบอบประชาธิปไตยภายใตหลักนิติรัฐ 
(Legal State) ที่เรียกรองใหการกระทําทุกอยางของเจาหนาที่ฝายปกครองนั้นจะตองกระทําโดย
ชอบดวยกฎหมาย  มีความถูกตองเหมาะสมกับเร่ืองในกรณีเฉพาะราย  จะไมใชอํานาจอยางไรซึ่ง
เหตุผลหรือเกินสมควรแกเหตุ  หลักเกณฑทั่วไปที่กําหนดไวในกฎหมายฉบับนี้จึงเปนมาตรการ
สําคัญในการปองกันมิใหเจาหนาที่ฝายปกครองใชอํานาจตามอําเภอใจ  อันจะสงผลใหคําสั่งทาง
ปกครองตาง ๆ มีความเปนภาวะวิสัยมากที่สุด35 
 สําหรับวัตถุประสงคของกฎหมายวิธีปฏิบัติราชการทางปกครองคือ  การกําหนด
วิธีการทํางานของเจาหนาที่ฝายปกครองเพื่อความเปนธรรมแกเอกชนและประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงานของรัฐ  กฎหมายนี้มีความมุงหมายเพื่อจัดทํากระบวนการของกิจกรรมทางปกครองให
สามารถดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพและไดขอยุติที่ถูกตองเปนธรรมตอประโยชนของเอกชน
และประโยชนสาธารณะที่เกี่ยวของ  ซึ่งในการดําเนินไปสูเปาหมายนั้นจําตองมีวิธีการบังคับฝาย

                                                           
34 พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 มาตรา 5 "เจาหนาที่" หมาย

ความวา บุคคล คณะบุคคล หรือนิติบุคคล ซึ่งใชอํานาจหรือไดรับมอบใหใชอํานาจทางปกครอง
ของรัฐในการดําเนินการอยางหนึ่งอยางใดตามกฎหมาย  ไมวาจะเปนการจัดตั้งขึ้นในระบบราชการ 
รัฐวิสาหก ิจหรือกิจการอื่นของรัฐหรือไมก็ตาม 

35 กมลชัย  รัตนสกาววงศ, สาระสําคัญและหลักกฎหมาย พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการ
ทางปกครอง พ.ศ. 2539 (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพวิญูชน, 2539), หนา 7-8. 
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ปกครองไวหลายประการเพื่อใหการดําเนินการเปนไปตามขั้นตอนที่อาจปองกันความผิดพลาดได  
กรณีเปนวิธีการควบคุมคุณภาพเพื่อใหเกิดความเปนธรรมตามที่ตองการ  นอกจากนั้นเพื่อใหเกิด
ความไววางใจในการปกครองและสามารถทราบความเปนจริงเพื่อคุมครองสิทธิของตนไดตามควร
แกกรณ3ี6 
 ทั้งนี้ ลักษณะของกฎหมายวิธีปฏิบัติราชการทางปกครองนั้น เปนกฎหมายที่มีผล
ใชบังคับทั่วไปหรือเปนกฎหมายกลาง กําหนดหลักเกณฑที่เปนมาตรฐานกลางที่จะใชบังคับกับ
การใชอํานาจของเจาหนาที่ของรัฐในการปฏิบัติราชการตามพระราชบัญญัติตางๆ ไมวาจะมี
กฎหมายรองรับอํานาจทางปกครองของเจาหนาที่ของรัฐไวอยางไรก็ตาม เวนแตกรณีที่กฎหมาย
เฉพาะนั้นๆ ไดมีหลักประกันความเปนธรรมหรือมีมาตรฐานการปฏิบัติราชการไมต่ํากวา         
หลักเกณฑที่กําหนดไวในกฎหมายนี้37 ซึ่งเนื้อหาของพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง 
พ.ศ. 2539 จะประกอบดวยเนื้อหากฎหมายปกครองอยูสองสวนดวยกัน คือ หลักทฤษฎีทั่วไปทาง
สารบัญญัติ  และหลักวิธีสบัญญัติในชั้นเจาหนาที่ฝายปกครอง  ซึ่งหลักกฎหมายดังกลาวมีความ
เกี่ยวของกับการปฏิบัติราชการทางปกครองของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน โดยสามารถแยก
หลักกฎหมายที่สําคัญไดดังตอไปนี้ 
 1. หลักกฎหมายเกี่ยวกับการพิจารณาของเจาหนาที่ฝายปกครองที่อยูในรูปของ
คณะกรรมการ  เจาหนาที่ฝายปกครองที่อยูในรูปของคณะกรรมการที่จัดตั้งขึ้นตามตามพระราช
บัญญัติตางๆ เพื่อใชอํานาจสั่งการออกคําสั่งทางปกครอง มักจะมีบทบัญญัติในลักษณะเดียวกัน 
หรือคลายคลึงกันอยางมาก เชน คุณสมบัติของกรรมการ การแตงตั้งดํารงตําแหนงกรรมการหรือ
การแตงตั้งกรรมการแทนผูที่พนจากตําแหนง การดําเนินการประชุมองคประชุม การลงมต ิรายงาน
การประชุม การทําคําวินิจฉัยความเห็นแยง พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 
2539 จึงนําเอาหลักเกณฑทั่วไปมาบัญญัติไว ซึ่งทําใหมีกฎเกณฑที่ชัดเจนเปนแบบอยางเดียวกัน
เจาหนาที่ในการปฏิบัติราชการทางปกครองดวย ดังที่ปรากฏตามมาตรา 75 ถึงมาตรา 8438 
 2. หลักกฎหมายเกี่ยวกับกระบวนการพิจารณาตองยึดหลักเรียบงาย รวดเร็วและ
ถูกตองตามวัตถุประสงค พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 บัญญัติถึง

                                                           
36 ชัยวัฒน  วงศวัฒนศานต, "การพัฒนากฎหมายวิธีพิจารณาปกครองของไทย," วารสาร

กฎหมายปกครอง  11, (2535): 1-2. 
37 ชาญชัย  แสวงศักดิ์, คําอธิบายพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 

(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพวิญูชน, 2540), หนา 27-33. 
38 กมลชัย  รัตนสกาววงศ, กฎหมายปกครอง (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพวิศิษฏสรอรรถ, 

2542), หนา  165. 
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หลักวิธีพิจารณาดังกลาวโดยใชถอยคําวาประหยัดและมีประสิทธิภาพ เพื่อประโยชนในการอาํนวย
ความสะดวกแกประชาชน โดยรายละเอียดของหลักเกณฑและวิธีการใหเปนไปตามระเบียบที่
กําหนดโดยคณะรัฐมนตรี ดังที่ปรากฏตามมาตรา 33 รวมถึงกระบวนพิจารณาตองยึดหลักไมให
เปนภาระแกประชาชนดวย39  
 3.หลักกฎหมายเกี่ยวกับการรับฟงผูที่จะถูกกระทบสิทธิและสิทธิในการขอตรวจดู
เอกสาร หลักกฎหมายนี้มีความสําคัญที่สุดในการคุมครองสิทธิของประชาชนและใหความสําคัญ
ตอความเปนผูทรงสิทธิตามกฎหมายของประชาชน ในกรณีที่มีคําสั่งทางปกครองอาจมีผลกระทบ
สิทธิของประชาชนผูใดหรือกลุมใดแลว เจาหนาที่ฝายปกครองจะตองใหโอกาสประชาชนผูนั้นหรือ
กลุมนั้นไดทราบขอเท็จจริงของเรื่องนั้นๆ อยางเพียงพอ และมีโอกาสโตแยงคัดคานแสดงความคิด
เห็นของตน ตลอดจนแสดงพยานหลักฐานตางๆ ของตนดวย เวนแตมีเหตุผลความจําเปน เชน จะ
กอใหเกิดผลเสียหายอยางรายแรงตอประโยชนสาธารณะ หรือเปนเรื่องรีบดวนที่จะตองรีบดําเนิน
การ มิฉะนั้นจะกอใหเกิดความเสียหายอยางรายแรง หรือจะทําใหระยะเวลาที่กฎหมายกําหนดให
ทําคําสั่งทางปกครองจะตองลาชาไป หรือผูยื่นคํารองไดแสดงขอเท็จจริงอยางชัดแจงในคําขอ    
คําใหการหรือคําแถลงแลว หรือเปนมาตรการบังคับทางปกครอง และเพื่อใหการแสดงพยานหลกัฐาน 
หรือขอโตแยงของประชาชนในฐานะผูทรงสิทธิตามกฎหมายมีความเปนไปได ก็จะตองใหสิทธิแก
เขาในการตรวจดูเอกสารที่จําเปนดวย เวนแตเอกสารดังกลาวเปนเรื่องความลับของทางราชการ 
ดังที่ปรากฏตามมาตรา 30  ถึงมาตรา 3240 
 4. หลักกฎหมายเกี่ยวกับการแจงสิทธิในการอุทธรณ และการอุทธรณคําสั่งทาง
ปกครอง โดยคําสั่งทางปกครองที่อาจอุทธรณหรือโตแยงคัดคานไดนั้น เจาหนาที่ฝายปกครองผู
ออกคําสั่งทางปกครองนั้นจะตองแจงสิทธิในการอุทธรณใหแกผูรับคําสั่งทางปกครองนั้นทราบคือ 
กรณีที่อาจอุทธรณได จะอุทธรณตอองคกรหรือหนวยงานใดและระยะเวลาของการใชสิทธิอุทธรณ
นั้น การไมแจงสิทธในการอุทธรณดังกลาวจะมีผลใหระยะเวลาสําหรับการอุทธรณนั้นยังไมเร่ิมนับ
จนกวาจะไดรับแจงสิทธิในการอุทธรณ แตทั้งนี้จะตองไมเกินหนึ่งปนับแตวันที่ไดรับคําสั่งทางปก
ครองในกรณีที่ระยะเวลาของการอุทธรณนั้นมีกําหนดนอยกวาหนึ่งป ซึ่งการอุทธรณคําสั่งทางปก
ครองถือวาเปนกระบวนการควบคุมตรวจสอบคําสั่งทางปกครองอยางหนึ่ง ดังที่ปรากฏตามมาตรา 
4041 

                                                           
39 เร่ืองเดียวกัน, หนา  168 
40 เร่ืองเดียวกัน, หนา  169 
41 เร่ืองเดียวกัน, หนา  171 
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 อยางไรก็ตาม ในทางปฏิบัติการวินิจฉัยคําขอของลูกจางตามมาตรา 120 จะเร่ิมตน
จากลูกจางยื่นคําขอตอพนักงานตรวจแรงงาน ณ สํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงานพื้นที่  
หรือสํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัด  โดยพนักงานตรวจแรงงานจะดําเนินการ
สอบขอเท็จจริงเบื้องตน  แลวสงใหกองสวัสดิการแรงงาน  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  
ในฐานะที่เปนเลขานุการคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  เพื่อนําเขาสูการพิจารณาในที่ประชุม
คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  แตจะผานการพิจารณาของคณะอนุกรรมการกลั่นกรองงานเพื่อ
เสนอความเห็นประกอบการพิจารณาของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  และในการพิจารณา 
คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานไดกําหนดแนวในการพิจารณา 2 ประการคือ42 
 1. พิจารณาวากรณีดังกลาวเปนการยายสถานประกอบกิจการไปตั้ง ณ สถานที่
อ่ืนหรือไม เปนลําดับแรก โดยวางแนวบรรทัดฐานวาการยายสถานประกอบกิจการจะเปนการยาย
ทั้งหมดหรือบางสวนก็ได  แตการยายสถานประกอบกิจการบางสวนนั้น  สวนที่ทําการยายไปตั้ง 
ณ สถานที่อ่ืนจะตองไมมีการดําเนินการ ณ ที่เดิมตอไป 
 2. เมื่อพิจารณาวาเปนการยายสถานประกอบกิจการ ณ สถานที่อ่ืนแลว  จะทําการ
พิจารณาวาการยายสถานประกอบกิจการนั้นมีผลกระทบสําคัญตอการดํารงชีวิตตามปกติของลูกจาง
หรือครอบครัว  โดยถือวาการยายสถานประกอบกิจการนั้นจะกอใหเกิดผลกระทบตอลูกจาง แต
สิทธิจะไดรับคาชดเชยพิเศษตามมาตรา 120 นั้นจะตองเปนผลกระทบสําคัญ ซึ่งคณะกรรมการ 
สวัสดิการแรงงานจะพิจารณาจากภาระคาใชจาย  ภาระดานครอบครัว และภาระในการเดินทาง
ของลูกจางที่เกิดขึ้นจากการยายสถานประกอบกิจการ    แลวชั่งน้ําหนักถึงผลกระทบและความ
เสียหายตางๆ ที่ลูกจางไดรับมีความรายแรงเพียงใดและเปรียบเทียบกับการดําเนินการตางๆ ของ
นายจาง  เชน  การเยียวยาความเดือดรอนของลูกจางโดยการจัดสวัสดิการแกลูกจาง 
 ตั้งแตป พ.ศ. 2542  จนถึงปจจุบัน  คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานไดพิจารณา
วินิจฉัยคําขอของลูกจางตามมาตรา  120  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เปน
จํานวน 50 ราย  และมีการอุทธรณคําวินิจฉัยของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานตอศาลแรงงาน  
3 คดี  แตปรากฏวาการฟองเพิกถอนคําวินิจฉัยของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานทั้ง 3 คดีนั้น  
ศาลแรงงานไดมีคําสั่งใหจําหนายคดี  เนื่องจากนายจางและลูกจางตกลงประนีประนอมยอมความกัน
โดยนายจางจายเงินชวยเหลือใหแกลูกจาง  และถอนฟอง  จึงยังไมมีแนวบรรทัดฐานในการพิจารณา
พิพากษาของศาลสําหรับกรณีตามมาตรา 120  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

                                                           
42 กองสวัสดิการแรงงาน, "รายงานการประชุมคณะอนุกรรมการกลั่นกรองงาน  คร้ังที่  

2/2544,"  6 กันยายน 2544.  และ"รายงานการประชุมคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  คร้ังที่  
2/2544," 26 กันยายน 2544. (เอกสารไมตีพิมพเผยแพร) 
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3.  การควบคุมคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน 
 
 การควบคุมคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานถือวาเปนการควบคุมการดําเนินงาน
ของฝายปกครองอยางหนึ่ง  ซึ่งเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง อยางนอยเมื่อฝายปกครองนั้นดําเนินงานใน
ลักษณะที่เปนขั้นตอนภายในขององคกร  การควบคุมการดําเนินงานจําตองมีขึ้นเพื่อใหการดําเนินงาน
นั้นเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพหรือเปนไปตามมาตรฐานสําหรับงานนั้น  และเมื่ออํานาจหนาที่
ของฝายปกครองจะตองเกี่ยวของหรือกระทบกับสิทธิเสรีภาพของประชาชนทั่วไป  โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งประเทศไทยไดยึดหลักนิติรัฐ (Legal State) ในการปกครองประเทศจึงยอมไมอาจละเลยกลไก
ในการควบคุมฝายปกครองในการที่ไดปฏิบัติหนาที่ดังกลาวนั้นไปได และการที่องคกรคณะกรรมการ
ในการปกครองมีฐานะเปนองคกรของฝายปกครององคกรหนึ่งที่มีอํานาจหนาที่ปฏิบัติการในทาง
ปกครองหรือเปนองคกรที่มีสวนในการใชอํานาจปกครองดังนั้น  จึงจําเปนตองมีระบบการควบคุม
คณะกรรมการดังกลาวเชนเดียวกับฝายปกครองอื่น ๆ  ทั้งนี้  การควบคุมคณะกรรมการเปนกลไก
หนึ่งของรัฐในอันที่จะทําใหการดําเนินงานฝายปกครองเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ  และเพื่อ
รักษาผลประโยชนโดยสวนรวมของรัฐ  คุมครองเอกชนที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานของฝายปกครอง 
 การควบคุมฝายปกครองในทางกฎหมายโดยทั่วไปแลว  อาจแยกไดเปน  2  ขั้นตอน
คือ 
 1. การควบคุมกอนมีการกระทําของฝายปกครองหรือการควบคุมแบบปองกัน  
การควบคุมแบบนี้เปนการควบคุมฝายปกครองไมใหกระทําการอันเปนการขัดตอกฎหมายหรือทํา
ใหเสียหายแกสิทธิของประชาชนกอนที่จะมีการกระทําในทางปกครอง  กลาวคือเปนการควบคมุใน
ระยะตระเตรียมการกอนที่ฝายปกครองจะมีคําสั่งหรือการกระทําอยางใดอยางหนึ่ง 
 2. การควบคุมหลังมีการกระทําของฝายปกครองหรือการควบคุมแบบแกไข  เปน
การควบคุมที่เสริมการควบคุมฝายปกครองกอนมีการกระทําตามขอ  1  เพื่อเปนการรองรับไวอีก
ชั้นหนึ่ง  ที่สิทธิเสรีภาพของประชาชนและความถูกตองชอบธรรมในการบริหารงานของฝายปกครอง
ยอมจะมีหลักประกันที่เพียงพอแนนอน  เนื่องจากแมจะมีการควบคุมแบบปองกันที่มีการจัดวาง
ระบบที่ดีเพียงใดก็อาจมีการผิดพลาดได  จึงอาจกลาวไดวาการควบคุมหลังมีการกระทําจะเปน
การสงเสริมใหการควบคุมกอนมีการกระทํามีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  โดยอาจจะแบงการควบคุมแบบ
แกไขออกไดเปน  2  ประเภทคอื  การควบคุมภายในและการควบคุมภายนอก 
 สําหรับการควบคุมคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานนั้น  หากพิจารณาจากการ
ดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  
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จะเห็นไดวากฏหมายไดกําหนดกระบวนการควบคุมการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการ
แรงงานที่เปนการควบคุมหลังมีการกระทําหรือการควบคุมแบบแกไขดังนี้ 
 1. การควบคุมคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานตามมาตรา 93 (4) แหงพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ที่กําหนดใหคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานมีอํานาจหนาที่รายงาน
ผลการดําเนินการของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและ 
สวัสดิการสังคมหลังจากที่คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานไดดําเนินงานตามอํานาจหนาที่ที่
กฎหมายกําหนด ซึ่งเปนการควบคุมภายในโดยสายงานบังคับบัญชาที่รัฐมนตรีวาการกระทรวง
แรงงานและสวัสดิการสังคมเปนผูดําเนินการแตงตั้งคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน 
 2. การควบคุมคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานตามมาตรา 120 วรรคสี่  แหง  
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  กําหนดใหนายจางและลูกจางสามารถอุทธรณคํา
วินิจฉัยของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานไดตอศาลแรงงานภายในสามสิบวันนับแตวันที่ไดรับ
แจงคําวินิจฉัย  แสดงใหเห็นวากฎหมายไดกําหนดแนวทางหรือมาตราการควบคุมคณะกรรมการ 
สวัสดิการแรงงานเอาไวโดยศาล  ซึ่งจะเปนการประสานกันระหวางกระบวนการทางปกครองและ
กระบวนการทางตุลาการ  การประสานนี้พัฒนามาจากหลักอํานาจพิจารณาวินิจฉัยชั้นตนของ 
องคกรฝายปกครอง (Primary Jurisdiction Rule) โดยมีสาระสําคัญวา เมื่อมีการจัดตั้งองคกรฝาย
ปกครองและกําหนดใหองคกรฝายปกครองมีอํานาจวินิจฉัยในเรื่องใดแลว    องคกรฝายปกครอง
ดังกลาวจะมีอํานาจวินิจฉัยชอพิพาทในเรื่องนั้นดุจศาล  หรือที่เรียกวาเปนการใชอํานาจกึ่งตุลาการ 
(Quasi-judicial)  อันจะสงผลใหอํานาจพิจารณาพิพากษาของศาลที่มีอยูแตเดิมจะเปลี่ยนเปน
อํานาจตรวจสอบ (Review jurisdiction)  โดยอัตโนมัติ 
 อยางไรก็ตาม การที่กฎหมายไดกําหนดการใชสิทธิอุทธรณคําวินิจฉัยของคณะ
กรรมการสวัสดิการแรงงานแกนายจางและลูกจางในกรณีที่ไมพอใจคําวินิจฉัยของคณะกรรมการ 
สวัสดิการแรงงานเอาไวโดยกําหนดใหดําเนินการฟองเปนคดีตอศาลแรงงานนั้น  ถือไดวาเปน
กระบวนการเยียวยาทางศาล (Recours contentieux)  ซึ่งในการเยียวยาทางศาลจะสงผลในแงดีวา  
นายจางและลูกจางจะมีความมั่นใจในความเปนกลางหรือความเปนอิสระของผูพิพากษา  นอกจากนี้
นายจางและลูกจางยังมั่นใจไดวาเมื่อศาลรับคดีแลวศาลตองวินิจฉัยคดีนั้น  และพิจารณาวนิิจฉัย
ตามวิธีพิจารณาที่เปนหลักประกันสิทธิและหนาที่ของคูความไดดี  ซึ่งการควบคุมภายนอกองคกร
คือ ศาลแรงงาน 
 
 จากการศึกษาที่กลาวมาขางตนนั้นจะเห็นไดวา คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน
เปนองคกรไตรภาคีในรูปแบบที่เปนทางการ (formal) ที่ถูกจัดตั้งขึ้นโดยกฎหมาย  โดยมีอํานาจ
หนาที่การกําหนดนโยบายแหงชาติดานสวัสดิการแรงงาน  ในลักษณะที่ปรึกษาของรัฐมนตรวีาการ
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กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม  เชนเดียวกันกับสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ  
แตจะแตกตางในขอบเขตการใหคําปรึกษา  คําแนะนําที่สามารถใหคําปรึกษา  คําแนะนําเฉพาะ
ดานสวัสดิการแรงงานเทานั้น  อันเปนการนําหลักการแรงงานสัมพันธในระบบไตรภาคีมาใชใน
กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน  รวมถึงอํานาจหนาที่ในการวินิจฉัยขอพิพาทดานแรงงาน
ตามมาตรา 120 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 คาชดเชยพิเศษกรณีนายจาง
ยายสถานประกอบกิจการไปตั้ง ณ สถานที่อ่ืน  ที่มีลักษณะเชนเดียวกันกับคณะกรรมการแรงงาน
สัมพันธตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  ซึ่งการศึกษาในบทตอไปจะเปนการ
ศึกษาเกี่ยวกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการที่นําหลักการแรงงานสัมพันธใน
ระบบทวิภาคีมาใชในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน  ในสวนที่เกี่ยวกับการบริหารแรงงาน
ดานสวัสดิการแรงงาน   



บทที่ 4 
 

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
 
  จากการศึกษาในบทที่ 3  ที่ไดทําการศึกษาการนําหลักแรงงานสัมพันธในระบบ
ไตรภาคี (Tripartite System)  มาใชในการดําเนินการบริหารแรงงานดานสวัสดิการแรงงานใน
ประเทศไทย  คือ  คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  โดยจากการศึกษาจะทําใหทราบถึงโครงสราง  
อํานาจหนาที่  และการควบคุมคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  นอกจากนี้  ยังพบวาการดําเนินงาน
ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานนั้นมีพื้นฐานจากแนวคิดในการบริหารรูปแบบ "คณะกรรมการ"  
สําหรับการศึกษาในบทที่ 4  นี้จะเปนการศึกษาในสวนที่เหลือของการเปลี่ยนแปลงหลักการและ
แนวคิดใหมเกี่ยวกับการบริหารแรงงานดานสวัสดิการแรงงานที่ไดกลาวมาแลวในบทที่  3  คือ  
การนําหลักแรงงานสัมพันธในระบบทวิภาคี (Bipartite System)  มาใชในการดําเนินการบริหาร
แรงงานดานสวัสดิการแรงงานของประเทศไทยในรูปแบบของคณะกรรมการ  คือ  คณะกรรมการ 
สวัสดิการในสถานประกอบกิจการ (Welfare Committee  in the place of business) 
 
1.  โครงสรางของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
 
 คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ เปนกลุมบุคคลที่จัดตั้งขึ้นตาม
กฎหมายคือ พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เพื่อทําหนาที่เกี่ยวกับดานสวัสดิการแรงงาน
ตามที่กฎหมายกําหนด    โดยคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการถูกจัดตั้งขึ้นตาม
บทบัญญตัิมาตรา 96  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.  2541  ดังนี้ 
 “มาตรา 96 ในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแตหาสิบคนขึ้นไปใหนายจาง
จัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ประกอบดวยผูแทนฝายลูกจางอยางนอย
หาคน 
 กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการใหมาจากการเลือกตั้งตามหลกัเกณฑ
และวิธีการที่อธิบดีกําหนด 
 ในกรณีที่สถานประกอบกิจการใดของนายจางมีคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมาย
วาดวยแรงงานสัมพันธแลว  ใหคณะกรรมการลูกจางทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการตามพระราชบัญญัตินี้” 
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1.1  องคประกอบ  คุณสมบัติ  และประเภทของกรรมการ 
 
 จากบทบัญญัติดังกลาวขางตน คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ      
มีลักษณะเปนองคกรทวิภาคีที่จัดตั้งขึ้นตามกฎหมายกําหนด คือ กําหนดใหเปนหนาที่ของนายจาง
ที่มีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไปตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
ประกอบดวยผูแทนฝายลูกจางฝายเดียวอยางนอย 5 คน เพื่อเปนตัวแทนของลูกจางรวมปรึกษา
หารือกับนายจางเพื่อจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจาง  ดังนั้น  คณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการ  จึงเปนเสมือนสื่อกลางที่จะถายทอดความตองการดานสวัสดิการของลูกจางให
นายจางทราบ  และรวมปรกึษาหารือ  ใหขอเสนอแนะ  ตลอดจนตรวจสอบ  ดูแล การจัดสวัสดิการ
ภายในสถานประกอบกิจการ1                 
 ทั้งนี้  การกําหนดใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ
ขึ้นนั้น  มีเจตนารมณเพื่อเปนการสงเสริมระบบทวิภาคีดวยการเปดโอกาสใหลูกจางไดมีการหารือ
กับนายจางในการจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนดใหอยางเหมาะสมแตฝายเดียว
โดยไมสอบถามความตองการของลูกจาง  จึงใหมีรูปแบบของการรวมหารือในคณะกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการ นับวาเปนการสงเสริมการแรงงานสัมพันธอีกทางหนึ่ง  และยุติปญหาขอ
เรียกรอง  ขอพิพาทแรงงานในเบื้องตนซึ่งดีกวาการใชมาตรการทางแรงงานสัมพันธ  โดยวิธีการแจง
ขอเรียกรองและเจรจาตอรองซึ่งอาจมิไดยุติดวยการทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง แตอาจมีการ
ใชสิทธิปดงานนัดหยุดงาน  และสรางความเสียหายตลอดจนความเดือดรอนแกทั้งฝายนายจาง
และฝายลูกจาง  แตการสงเสริมระบบทวิภาคีในสถานประกอบกิจการดังกลาวจะมีลักษณะเปน
การบังคับ  เพราะหากนายจางไมจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการอาจมี
ความผิดและอาจไดรับโทษปรับไมเกิน 50,000 บาท  ตามมาตรา 152 แหงพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541  
 คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการมีที่มาจากผูแทนฝายลูกจางฝายเดียว
เชนเดียวกับคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  ที่ไดกลาวมาแลว
ในบทที่ 2  แตจะแตกตางจากคณะกรรมการลูกจางตรงที่เปนการบังคับมิไดเกิดจากความสมัครใจ  
และคณะกรรมการในระบบทวิภาคีที่จัดตั้งขึ้นตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานคณะอื่น  
คือ คณะกรรมการความปลอดภัย  อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน ตามประกาศ
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม  เร่ือง คณะกรรมการความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และ

                                                           
1 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กองสวัสดิการแรงงาน, คณะกรรมการสวัสดิการใน

สถานประกอบกิจการ (กรุงเทพมหานคร : บริษัท รําไทย เพรส จํากัด,2541), หนา 1. 
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สภาพแวดลอมในการทํางาน ลงวันที่ 27 มิถุนายน พ.ศ. 25382  ที่มีโครงสรางประกอบดวยนายจาง
หรือผูแทนนายจางเปนประธานกรรมการ  ผูแทนระดับบังคับบัญชา  ผูแทนลูกจางระดับปฏิบัติการ 
และเจาหนาที่ความปลอดภัยในการทํางาน (จป.) เปนกรรมการ3 เพื่อทําหนาที่สงเสริม และ
สนับสนุนกิจกรรมดานความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางานของสถาน
ประกอบกิจการ  โดยกรรมการผูแทนระดับบังคับบัญชาตองเปนลูกจางตั้งแตระดับหัวหนาฝาย หัว
หนางานหรือเทียบเทาขึ้นไปที่นายจางเปนผูคัดเลือก  สําหรับกรรมการผูแทนลูกจางระดับปฏิบัติการ
ตองไดรับการคัดเลือกจากลูกจางตามหลักเกณฑและวิธีการที่อธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรง
งานกําหนด  ซึ่งเปนไปตามประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการคัด
เลือกผูแทนลูกจางระดับปฏิบัติการ  ลงวันท่ี 23 สิงหาคม พ.ศ. 2538 กําหนดใหสถานประกอบกิจการ
ที่มีคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 หรือมีลูกจางเปนสมาชิกสห
ภาพแรงงานเกินกึ่งหนึ่งของจํานวนลูกจางทั้งหมดในสถานประกอบกิจการ  ใหคณะกรรมการลูกจาง  
หรือสหภาพแรงงานเปนผูทําการคัดเลือกผูแทนลูกจางระดับปฏิบัติการ แลวแตกรณี4 แตถาสถาน
ประกอบกิจการนั้นมีคณะกรรมการลูกจางและมีลูกจางเปนสมาชิกสหภาพแรงงานเกินกึ่งหนึ่งของ
จํานวนลูกจางทั้งหมดในสถานประกอบกิจการก็ใหคณะกรรมการลูกจางเปนผูดําเนินการคัดเลือก5  
หากสถานประกอบกิจการไมมีทั้งคณะกรรมการลูกจางและสหภาพแรงงาน หรือมีสหภาพแรงงานแต
จํานวนลูกจางเปนสมาชิกไมเกินกึ่งหนึ่งของจํานวนลูกจางทั้งหมดในสถานประกอบกิจการ การคัด
เลือกผูแทนลูกจางระดับปฏิบัติการจะกระทําโดยการเลือกตั้ง6 
 อยางไรก็ตาม จํานวนของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการนั้น
กฎหมายกําหนดเปนลักษณะขั้นต่ําคือ ตองไมนอยกวา 5 คน  ซึ่งนายจางจะจัดใหมีคณะ

                                                           
2 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา  ฉบับประกาศทั่วไป  เลม 112  ตอนพิเศษ  24 ง  ลงวันที่ 

30 มิถุนายน 2538 
3 ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เร่ือง คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีว 

อนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ลงวันที่ 27 มิถุนายน พ.ศ. 2538  ขอ 7 
4 ประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกผูแทน

ลูกจางระดับปฏิบัติการ  ลงวันที่ 23 สิงหาคม พ.ศ. 2538 ขอ 2 และขอ 3 
5 ประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกผูแทน

ลูกจางระดับปฏิบัติการ  ลงวันที่ 23 สิงหาคม พ.ศ. 2538 ขอ 4 
6 ประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกผูแทน

ลูกจางระดับปฏิบัติการ  ลงวันที่ 23 สิงหาคม พ.ศ. 2538 ขอ 12 
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กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการมีจํานวนมากกวา 5 คนก็ได ซึ่งขึ้นอยูกับความเหมาะ
สมของแตละสถานประกอบกิจการ 
 นอกจากการกําหนดใหคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการมาจากผูแทน
ฝายลูกจางฝายเดียวแลว  กฎหมายไดกําหนดในกรณีที่สถานประกอบกิจการมีคณะกรรมการลูกจาง
ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2541 ใหคณะกรรมการลูกจางดังกลาวทําหนาที่เปน
คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  ซึ่งเปนการบังคับใหคณะกรรมการลูกจางจะตอง
เขามาทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการโดยผลของกฎหมาย  อันเปนการ
ดํารงตําแหนงควบสองตําแหนง เนื่องจากคณะกรรมการทั้งสองคณะมีความคลายคลงึกนัทัง้ลกัษณะ
และการดําเนินงาน โดยคณะกรรมการทั้งสองคณะเปนองคกรทวิภาคีที่ประกอบดวยผูแทนฝายลูกจาง 
ฝายเดียว และดําเนินงานดานสวัสดิการแรงงานในลักษณะการรวมปรึกษาหารือกับนายจาง 
 สําหรับผูแทนฝายลูกจางที่จะมาทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
กิจการนั้น  กฎหมายกําหนดใหผูแทนฝายลูกจางตองมาจากการเลือกตั้งตามหลักเกณฑและวธิกีาร
ที่อธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานกําหนด คือ ประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
เร่ือง  หลักเกณฑและวิธีการในการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  ลงวันที่  
19  สิงหาคม  พ.ศ.  25417  ซึ่งนายจางมีหนาที่จัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ
โดยการเลือกตั้งตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดในประกาศกรมกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
เร่ือง  หลักเกณฑและวิธีการในการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  ลงวันที่  
19  สิงหาคม  พ.ศ.  2541  เฉพาะสถานประกอบกิจการที่ไมมีคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ  พ.ศ. 2518  ภายใน  60  วันนับแตวันที่ประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
เร่ือง  หลักเกณฑและวิธีการในการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  ลงวันที่  
19  สิงหาคม  พ.ศ.  2541 มีผลใชบังคับ คือ ตั้งแตวันที่ 19  สิงหาคม  2541 หรือภายใน  30  วันนับแต
วันที่สถานประกอบกิจการมีลูกจางครบ 50 คน8 ทั้งนี้ สถานประกอบกิจการจะมีคณะกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการไดเพียงหนึ่งคณะ  โดยสถานประกอบกิจการหมายความรวมถึงสํานักงาน
สาขาหรือหนวยงานของนายจางแตละแหงที่ตั้งอยูภายนอกซึ่งแตละแหงมีลูกจางตั้งแต 50  คนขึ้นไป9  

                                                           
7 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับประกาศทั่วไป เลม115 ตอนพิเศษ 71 ง วันที่ 19 

สิงหาคม 2541  
8 ประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  เร่ือง  หลักเกณฑและวิธีการในการเลือกตั้ง

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ   ลงวันที่  19  สิงหาคม  พ.ศ.  2541  ขอ 3 
9 ประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  เร่ือง  หลักเกณฑและวิธีการในการเลือกตั้ง

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ   ลงวันที่  19  สิงหาคม  พ.ศ.  2541   ขอ  4 
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 หลักเกณฑและวิธีการเลือกตั้งผูแทนฝายลูกจางในคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการสามารถสรุปเปนขั้นตอนไดดังนี้ 
 1. นายจางแตงตั้งลูกจางในสถานประกอบกิจการ จํานวนไมนอยกวา  5  คน  ซึ่งไม
ประสงคจะสมัครรับเลือกตั้งเปนกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  เพื่อทําหนาที่เปนคณะ
กรรมการดําเนินการเลือกตั้ง 
 2. คณะกรรมการดําเนินการเลือกตั้งประกาศกําหนด  วัน  เวลา  และสถานที่ในการ
เลือกตั้งกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  ตลอดจนกําหนดระยะเวลารับสมัครเลือกตั้งเปน
กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  แลวแจงใหนายจางและพนักงานตรวจแรงงานแหงทองที่
ที่สถานประกอบกิจการตั้งอยูทราบโดยเร็ว 
 3. นายจางตองประกาศการเลือกตั้งกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการไว ณ 
สถานที่ที่ลูกจางทํางานทกุแหงเปนเวลาอยางนอย  10  วันกอนวันเลือกตั้ง 
 4. การรับสมัคร  ผูสมัครรับเลือกตั้งเปนกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ
จะตองยื่นใบสมัครรับเลือกตั้งตอคณะกรรมการดําเนินการเลือกตั้งภายในกําหนดระยะเวลาตามที่ระบุ
ไวในประกาศ  ซึ่งใบสมัครรับเลือกตั้งจะตองมีขอความอยางนอย  ดังตอไปนี้ 
  (1) ชื่อตัวและชื่อสกุล 
  (2) วัน  เดือน  ปเกิด  หรอือายุ 
  (3) ตําแหนงงานหรือหนาที่ที่ปฏิบัติในสถานประกอบกิจการ  ตลอดจนระยะเวลา
ในการทํางานกับสถานประกอบกิจการแหงนั้น 
  (4) ลายมือชื่อ 
 5. เมื่อรับสมัครแลว  คณะกรรมการดําเนินการเลือกตั้งตองกําหนดหมายเลขประจํา
ตัวผูสมัครเรียงตามลําดับใบสมัคร  ถามีปญหาเกี่ยวกับการกําหนดหมายเลขประจําตัวผูสมัคร  ให
กําหนดหมายเลขโดยวิธีจับฉลาก 
 6. นายจางตองจัดทําบัญชีรายชื่อลูกจางทุกคนในสถานประกอบกิจการ  และสงให
คณะกรรมการดําเนินการเลือกตั้งหนึ่งชุดกอนวันเลือกตั้งไมนอยกวา  3  วัน  และนําบัญชีรายชื่อลูกจาง
ดังกลาวอีกชุดหนึ่งปดประกาศไวใหลูกจางตรวจดูรายชื่อกอนวันเลือกตั้งไมนอยกวา  3  วัน 
 7. คณะกรรมการดําเนินการเลือกตั้งเตรียมการเลือกตั้ง  โดยจัดหาอุปกรณสําหรับใช
ลงคะแนนเสียงเลือกตั้ง  ซึ่งคณะกรรมการดําเนินการเลือกตั้งอาจรองขอใหนายจางจัดหาอุปกรณสําหรับ
ใชลงคะแนนเสียงเลือกตั้ง  ดังตอไปนี้ 
  (1) บัตรเลือกตั้งซึ่งมีหมายเลขประจําตัวผูสมัครทุกคน 
  (2) หีบลงคะแนนเสียงเลือกตั้ง 
  (3) เครื่องเขียน 
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  (4) กระดานหรือกระดาษหรืออุปกรณอยางอื่นที่คลายคลึงกัน  เพื่อใชในการนับ
คะแนนเสียง  ทั้งนี้  ใหมีขนาดใหญพอที่จะใหบุคคลอื่นเห็นไดชัดในขณะนับคะแนนเสียง 
 8. คณะกรรมการดําเนินการเลือกตั้งตองกําหนดระยะเวลาการลงคะแนนเสียงไมนอย
กวา  4  ชั่วโมงติดตอกัน  แตในกรณีที่ลูกจางทํางานเปนกะ หรือทํางานในเวลาแตกตางกัน หรือทํางาน
ตางสถานที่กัน  และไมอาจมาลงคะแนนเสียงพรอมกันในระยะเวลาหนึ่งได  ใหจัดใหมีการลงคะแนน
เสียงแยกกันหรือในระยะเวลาอื่นที่ลูกจางมีโอกาสลงคะแนนเสียงไดทุกคน 
 9. เมื่อถึงเวลาสิ้นสุดการเลือกตั้งแลว  คณะกรรมการดําเนินการเลือกตั้งดําเนินการ
นับคะแนนเสียง  และรวมคะแนนเสียงที่ไดรับเลือกตั้งของผูสมัครรับเลือกตั้งทุกคน  ผูสมัครรับเลือกตั้ง
ซึ่งไดคะแนนเสียงมากที่สุดตามลําดับจํานวนที่กําหนดไว   ในกรณีที่มีผูไดคะแนนเสียงเลือกตั้งในลําดับ
สุดทายเทากันซึ่งทําใหมีจํานวนผูที่ไดรับเลือกตั้งมากกวาจํานวนที่กําหนด  ใหคณะกรรมการดําเนินการ
จับฉลากระหวางผูไดคะแนนเสียงเลือกตั้งในลําดับสุดทายเทากันโดยเปดเผย  เพื่อเปนกรรมการ 
สวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
 10. คณะกรรมการดําเนินการเลือกตั้งแจงผลการเลือกตั้งใหนายจางและพนักงาน
ตรวจแรงงานแหงทองที่ที่สถานประกอบกิจการนั้นตั้งอยูภายใน  10  วันนับแตวันเลือกตั้ง  และนายจาง
ตองปดประกาศรายชื่อและหนาที่ความรับผิดชอบของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ
โดยเปดเผยเพื่อใหลูกจางไดทราบ ณ  สถานประกอบกิจการที่มีคณะกรรมการดังกลาวไวอยางนอย   
15 วัน  
 สําหรับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไป  และมีคณะกรรมการ
ลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ. 2518  นั้น  กฎหมายกําหนดใหคณะกรรมการ
ลูกจางทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ   โดยนายจางไมตองจัดใหมี
การเลือกตั้งผูแทนฝายลูกจางตามหลักเกณฑและวิธีการที่กลาวมาขางตน  แตกรรมการลูกจางจะ
ตองมาจากหลักเกณฑและวิธีการที่กฎหมายกําหนดดังที่กลาวไวในบทที่  2  นอกจากนี ้ผูสมคัรเขา
รับการเลือกตั้งเปนผูแทนฝายลูกจางในคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกจิการนัน้กฎหมาย
กําหนดใหตองมีคุณสมบัติเพียงประการเดียวคือ  ตองเปนลูกจางในสถานประกอบกิจการที่มิไดเปน
คณะกรรมการดําเนินการเลือกตั้ง10  รวมถึงผูมีสิทธิลงคะแนนเสียงเลือกตั้งที่จะตองเปนลูกจางใน
สถานประกอบกิจการนั้นและไมเปนคณะกรรมการดําเนินการเลือกตั้งซึ่งลูกจางหมายความวา  ผูซึ่ง
ตกลงทํางานใหนายจางโดยรับคาจางไมวาจะเรียกชื่ออยางไร11 

                                                           
10 ประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  เร่ือง  หลักเกณฑและวิธีการในการเลือกตั้ง

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  ลงวันที่  19  สิงหาคม  พ.ศ.  2541  ขอ 7 
11 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541  มาตรา 5 
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 อยางไรก็ตาม  จากรูปแบบของผูแทนฝายลูกจางในคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการที่กลาวมาขางตน  จะเห็นไดวาคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการมี       
โครงสรางในรูปแบบคณะกรรมการเดียวที่มาจากการเลือกตั้ง (Elected  Unitary  Bodies) เพราะ
กรรมการชุดนี้ไดรับการเลือกตั้งจากคนงานทั้งที่เปนและไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน  อํานาจ
หนาที่ของคณะกรรมการชุดนี้เปนอิสระ  ไมไดข้ึนอยูกับสหภาพแรงงาน  ตัวอยางของคณะกรรมการ
เดี่ยวที่มาจากการเลือกตั้ง  เชน คณะกรรมการลูกจาง  (Betriebsrat)  ในประเทศสหพันธสาธารณรัฐ
เยอรมัน  ที่มีบทบาทหนาที่ในการสงเสริมใหลูกจางมีสวนรวมในการจัดการงานตาง ๆ ภายในบริษัท  
ทั้งนี้  ประเทศอุตสาหกรรมที่มีระบบการเลือกตั้งคณะกรรมการเดี่ยวสามารถแบงออกไดเปน  2  
กลุม  คือ  กลุมประเทศที่ระบบมีความเปนสถาบันมาก (more institutionalised system) ที่มาของ
คณะกรรมการจะถูกกําหนดโดยกฎหมาย เชน ประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมัน  ออสเตรีย  ฝร่ังเศส  
สเปน  โปรตุเกส  กรีซ  เนเธอรแลนด  เบลเยี่ยม  และกลุมประเทศที่ระบบมีความเปนสถาบันนอย (less 
institutionalised  system)  ที่มาของคณะกรรมการจะถูกกําหนดโดยการเจรจาตอรองรวม   เชน   
ประเทศอิสราเอล   สวิตเซอรแลนด  และไอรแลนด12  ซึ่งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
กิจการของประเทศไทยอยูในกลุมประเทศที่ระบบมีความเปนสถาบันมาก เพราะถูกกําหนดขึ้นโดย
กฎหมายระดับพระราชบัญญัติ 
 ดังนั้น สรุปแลวโครงสรางของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานจึงสามารถแบงออกได 
ดังตอไปนี้ 
 1. กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการที่มาจากผูแทนฝายลูกจางฝายเดียว 
โดยการเลือกตั้งตามหลักเกณฑและวิธีการที่กาํหนดในประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการในการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  ลงวันที่ 
19 สิงหาคม พ.ศ. 2541  จึงถือวาเปนกรรมการโดยการเลือกตั้ง 
 2. กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการที่มาจากคณะกรรมการลูกจางตาม 
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ. 2541  สําหรับสถานประกอบกิจการที่มีคณะกรรมการลูกจาง
ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ. 2541  ซึ่งเปนผลจากการที่กฎหมายกําหนดใหคณะ
กรรมการ  ลูกจางดังกลาวทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ จึงถือวาเปน
กรรมการโดยตําแหนง 
 
 

                                                           
12 สังศิต  พิริยะรังสรรค, แรงงานสัมพันธ : ทฤษฎีและการปฏิบัติ (กรุงเทพมหานคร : โรง

พิมพเดือนตุลา, กันยายน 2542), หนา 511. 
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1.2  การพนจากตําแหนง 
 
 สําหรับการพนจากตําแหนงของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  นั้น สามารถพิจารณาไดจากประกาศกรมสวัสดิการ
และคุมครองแรงงาน  เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการในการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการ  ลงวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541  เนื่องจากพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541  มิไดมีการบัญญัติไวอยางชัดเจน  แตไดกําหนดไวในประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  
เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการในการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ลงวันที่ 
19 สิงหาคม พ.ศ. 2541  โดยสามารถแบงออกไดเปน 2 กรณีคือ  
 1.2.1 เมื่อครบวาระ  ประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  เร่ือง  หลักเกณฑ
และวิธีการในการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ลงวันที่ 19 สิงหาคม  พ.ศ. 
2541 ขอ 18  กําหนดใหกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการอยูในตําแหนงคราวละไมเกิน  2 ป  
ซึ่งเปนวาระที่ไมแนนอนขึ้นอยูกับการกําหนดโดยนายจางแตตองไมเกิน 2 ป  โดยกรรมการสวัสดิการใน
สถานประกอบกิจการที่พนจากตําแหนงตามวาระนั้น  อาจไดรับการเลือกตั้งใหมได  
 สําหรับกรณีที่คณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ. 2518  
ทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  ตามมาตรา  96  วรรคสาม  แหง
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน   พ.ศ. 2541  การพนจากตําแหนงตามวาระจึงจะตองเปนไปตาม
มาตรา 47 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  คือ มีวาระดํารงตําแหนงคราวละ 3 ป 
 1.2.2 เมื่อเกิดเหตุตามที่กฎหมายกําหนด  โดยเปนการพนจากตําแหนงของคณะ
กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการนอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระดังที่กลาวในขอ 
1.2.1  ซึ่งเปนไปตามประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการในการ
เลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ลงวันที่ 19 สิงหาคม  พ.ศ. 2541  ขอ 19  
คือ 
  (1) ตาย 
  (2) ลาออก  
  (3) เปนคนไรความสามารถ หรือคนเสมือนไรความสามารถ 
  (4) ไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก  เวนแตเปนโทษสําหรับ
ความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
 โดยในกรณีที่กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการพนจากตําแหนงเนื่องจาก
เหตุดังกลาว นายจางตองจัดใหมีกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการแทนตําแหนงที่วาง
โดยการเลือกตั้งตามหลักเกณฑและวิธีการที่กลาวมาขางตน  และกําหนดใหกรรมการสวัสดิการใน
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สถานประกอบกิจการที่ไดรับเลือกตั้งดํารงตําแหนงเทากับวาระที่เหลืออยูของกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการซึ่งตนแทน 
 สําหรับสถานประกอบกิจการที่ใหคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัตแิรงงาน
สัมพันธ พ.ศ. 2518 ทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ นอกจากพนจาก
ตําแหนงตามวาระ 3  ป แลวจะตองเปนไปตามเหตุที่กําหนดในมาตรา 48  แหงพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  ดังตอไปนี้ 
  (1) ตาย 
  (2) ลาออก 
  (3) เปนคนไรความสามารถหรือเสมือนไรความสามารถ 
  (4) ไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก 
  (5) ลูกจางเกินกึ่งหนึ่งของจํานวนลูกจางทั้งหมดในสถานประกอบกิจการนั้น  
มีมติใหพนจากตําแหนง 
  (6) ศาลแรงงานมีคําสั่งใหพนจากตําแหนง 
  (7) มีการเลือกตั้งหรือแตงตั้งกรรมการลูกจางใหมทั้งคณะ  
 
1.3  วิธีการดําเนินงาน 
 
 คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการเปนกลุมบุคคลที่ประกอบดวยผูแทน
ฝายลูกจางฝายเดียว  ซึ่งมาจากการเลือกตั้งเพื่อรวมกันทํางานเปนองคประชุม (quo – rum)  ตามที่
ไดรับมอบหมายหนาที่จากกฎหมาย  ดังนั้น วิธีการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการใน
สถานประกอบกิจการจึงมีพื้นฐานจากแนวคิดในการบริหารงานโดยกลุมบุคคลที่เรียกวา “คณะ
กรรมการ” (Committee)  ดังที่ไดทําการศึกษาในบทที่ 3 เชนเดียวกันกับคณะกรรมการสวัสดิการ
แรงงาน  จึงจะไมกลาวซ้ําอีกครั้งหนึ่งในบทนี้ แตอาจจะแตกตางกันตรงบทบาทของการเปนองคกร
ไตรภาคีของรัฐ  กับองคกรทวิภาคีของเอกชน  จากแนวคิดและลักษณะในการบริหารงานโดยกลุม
บุคคลที่เรียกวาคณะกรรมการ สงผลใหวิธีการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการอาจแบงออกไดเปน  2  สวนคือ 
 1.3.1 วิธีการดําเนินงานภายในของคณะกรรมการ  ซึ่งเปนการดําเนินงานตามอํานาจ
หนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการที่มีลักษณะเกี่ยวกับกรรมการสวัสดิการใน
สถานประกอบกิจการโดยตรงคือ “การประชุม” โดยการประชุมในรูปแบบของคณะกรรมการสามารถ
แบงสาระสําคัญออกไดดังนี้ 



 85

  (1) ผูริเร่ิมใหมีการประชุม  การริเร่ิมใหมีการประชุมโดยทั่วไปแลวเปนหนาที่ของ
ฝายเลขานุการ  แตในทางปฏิบัติแลวอาจจะใหประธานเปนผูเรียกประชุม  หรือเมื่อมีกรรมการจํานวน
หนึ่งรองขอ  ซึ่งสิ่งเหลานี้มิไดมีกฎหมายกําหนดไว 
  (2) องคประชุม องคประชุมเปนสาระสําคัญในเบื้องแรกที่จะทําใหคณะกรรมการ
เร่ิมทําหนาที่ของตนได  โดยทั่วไปมักจะตองการใหมีกรรมการมาประชุมไมต่ํากวาครึ่งหนึ่งของจํานวน
กรรมการทั้งหมด 
  (3) การดําเนินการประชุม ในที่ประชุมคณะกรรมการจะตองมีประธานในที่ประชุม
เปนผูดําเนินการประชุม  ตามปกติผูที่ทําหนาที่ประธานจะไดแกประธานกรรมการ หากประธาน
กรรมการไมอยูในที่ประชุมหรือไมอาจทําหนาที่ประธานได  ก็ใหกรรมการที่มาประชุมเลือกกรรมการ       
ผูหนึ่งในที่ประชุมเปนประธานในที่ประชุม 
  (4) การลงมติ  มติของคณะกรรมการเปนผลสุดทายของการพิจารณาของคณะ
กรรมการในเรื่องใดเรื่องหนึ่งและเปนลักษณะสําคัญของการพิจารณาโดยกลุมบุคคล  ซึ่งเมื่อไดมี
การแสดงความคิดเห็นในที่ประชุมแลวก็จะตัดสินใจตอปญหานั้น ๆ โดยการลงมติ  มติที่สมบูรณ
ของระบบคณะกรรมการโดยทั่วไปมักจะถือตามเสียงขางมากของคณะกรรมการ 
 1.3.2 วิธีการดําเนินงานที่เกี่ยวของกับบุคคลภายนอก เปนการดําเนินงานตามอาํนาจ
หนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการที่เกี่ยวของกับบุคคลภายนอก เชน  
นายจาง  โดยปกติแลวในฐานะที่เปนองคกรทวิภาคีจะเปนรูปแบบการปรึกษาหารือรวมกับนายจาง 
และการมีสวนรวมของคณะกรรมการสวสัดิการในสถานประกอบกิจการในองคกรธุรกิจของนายจาง 
 จากลักษณะและรูปแบบวิธีดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
กิจการที่กลาวมาขางตน  เพื่อใหการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานในฐานะหนวยงานของรัฐที่มีอํานาจ
ในการบริหารและบังคับใชพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  จึงไดกําหนดแนวทางการ
ดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการขึ้น   ซึ่งสามารถสรุปในสวนที่เกี่ยว
ของกับลักษณะและรูปแบบวิธีดําเนินงานขางตนไดดังนี1้3 
 1. ควรตั้งประธานกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการขึ้นเปนการภายใน
โดยเลือกกันเองระหวางกรรมการ  เพื่อทําหนาที่ประสานงานหรือเปนหลักของกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการในการดําเนินการตางๆ  และเปนผูที่ติดตอประสานงานกับนายจางและ
ลูกจางอื่น ๆ 

                                                           
13 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กองสวัสดิการแรงงาน, คณะกรรมการสวัสดิการใน

สถานประกอบกิจการ, หนา 17. 
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 2. ควรแตงตั้งเลขานุการคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการขึ้น  เพื่อ
ทําหนาที่ดานธุรการ  เชน  จัดทําหนังสือเชิญประชุมจัดทําวาระแฟมการประชุมเสนอตอคณะกรรมการ
เพื่อพิจารณาลวงหนากอนการประชุม  การจัดรายงานการประชุม 
 3. คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการควรจะกําหนดเวลาพบปะเปน
คร้ังคราวตามสมควร เพื่อหารือปญหาตาง ๆ ที่ควรแกไขหรือหาขอมูลความตองการสวัสดิการใน
เร่ืองตาง ๆ ของลูกจางในสถานประกอบกิจการเพื่อนํามาใชประกอบในการปรึกษาหารือรวมกับ
นายจาง 
 
2.  อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
 
 เมื่อพิจารณาจากพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  จะเห็นไดวา
อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการจะเปนไปตามมาตรา  97  แหง
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  โดยสามารถแบงออกไดเปน 4 ประการดังตอไปนี้ 
 
2.1 อํานาจหนาที่ตามมาตรา 97(1) แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
 
 มาตรา 97(1) แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  กําหนดใหคณะ 
กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการมีอํานาจหนาที่ “รวมหารือกับนายจางเพื่อจัดสวัสดิการ
แกลูกจาง” อํานาจหนาที่ดังกลาวเปนการกําหนดเพื่อใหกระบวนการปรึกษาหารือรวมกับนายจาง
ตามหลักการแรงงานสัมพันธในระบบทวิภาคี  ซึ่งการปรึกษาหารือรวมกับนายจางดังกลาวจะเปน
เร่ืองการจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางเทานั้นกฎหมายไมเปดโอกาสใหคณะกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการดําเนินการปรึกษาหารือรวมกับนายจางในเรื่องอื่นได 
 สําหรับกระบวนการในการปรึกษาหารือรวมกับนายจางเพื่อจดัสวัสดิการแกลูกจาง
นั้น กฎหมายไดกําหนดกระบวนการดังกลาวขึ้น  โดยใหนายจางตองจัดใหมีการประชุมหารือกับ
คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการในกรณีดังตอไปนี้14 
 1. อยางนอย 1 คร้ัง  ทุกระยะเวลา  3  เดือน 
 2. เมื่อกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการเกินกวากึ่งหนึ่งของจํานวน
กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการทั้งหมดรองขอโดยมีเหตุสมควร 
 3. เมื่อสหภาพแรงงานรองขอโดยมีเหตุผลสมควร 

                                                           
14 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541  มาตรา 97 
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 การประชุมปรึกษาหารือกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการนี้  
หากนายจางไมจัดใหมีการประชุมปรึกษาหารือดังกลาว นายจางอาจมีความผิดและอาจไดรับโทษ
จําคุกทางอาญาไมเกิน 1 เดือน หรือปรับไมเกิน 2,000 บาท  หรือทั้งจําทั้งปรับ  ตามมาตรา 153  
แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  จึงอาจกลาวไดวา กฎหมายกอใหเกิดกระบวนการ
ปรึกษาหารือรวมระหวางนายจางกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการในลักษณะ
บังคับ 
 อยางไรก็ตาม   การกําหนดใหมีการประชุมปรึกษาหารือดังกลาวนั้นมีลักษณะ
เชนเดียวกันกับกรณีการประชุมปรึกษาหารือรวมระหวางนายจางกับคณะกรรมการคาจางตาม
มาตรา 50  แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  แตอาจจะแตกตางกันในเนื้อหาหรือ
เร่ืองที่จะประชุมปรึกษาหารือที่มีขอบเขตกวางกวาเรื่องการจัดสวัสดิการแกลูกจาง เชน พิจารณา
คํารองทุกขของลูกจาง หรือหาทางปรองดองและระงับขอขัดแยงในสถานประกอบกิจการ  และหาก
พิจารณาเปรียบเทียบกับการประชุมปรึกษาหารือรวมระหวางนายจางกับคณะกรรมการความปลอดภัย  
อาชีวอนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางานตามประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม  
เร่ือง คณะกรรมการความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ลงวันที่ 27 
มิถุนายน พ.ศ. 2538  แลวจะเห็นไดวา  การประชุมดังกลาวกฎหมายจะกําหนดรูปแบบและวิธีการ
ตาง ๆ  เพื่อเปนเครื่องมือในการประชุมปรึกษาหารือดังนี้ นายจางตองแจงกําหนดการประชุมและ
ระเบียบวาระการประชุมใหกรรมการทราบอยางนอยสามวันกอนถึงวันประชุม15  และกําหนดให
การประชุมของคณะกรรมการตองมีกรรมการมาประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่งของจํานวนกรรมการทัง้หมด  
และตองมีกรรมการซึ่งเปนผูแทนระดับบังคับบัญชาและผูแทนลูกจางระดับปฏิบัติการเขารวม
ประชุมดวยจึงจะเปนองคประชุม  รวมถึงการกําหนดใหมติของที่ประชุมคณะกรรมการใหถือเสียง
ขางมาก กรรมการหนึ่งคนมีหนึ่งเสียงในการลงคะแนน ถาคะแนนเสียงเทากันใหประธานในที่ประชุม
ออกเสียงเพิ่มข้ึนอีกหนึ่งเสียงเปนเสียงขี้ขาด16 
 
 
 
 

                                                           
15 ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เร่ือง คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีว 

อนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ลงวันที่ 27 มิถุนายน พ.ศ. 2538  ขอ 15 
16 ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เร่ือง คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีว 

อนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ลงวันที่ 27 มิถุนายน พ.ศ. 2538  ขอ 17 
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2.2  อํานาจหนาที่ตามมาตรา 97(2) แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
 
 มาตรา 97 (2) แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  กําหนดใหคณะ
กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการมีอํานาจหนาที่ “ใหคําปรึกษาหารือและเสนอแนะ
ความเห็นแกนายจางในการจัดสวัสดิการสําหรับลูกจาง”  อํานาจหนาที่ดังกลาวจะสงผลใหคณะ
กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการมีบทบาทเปนคณะกรรมการที่ปรึกษาในดานสวัสดิการ
แรงงานของนายจาง  ซึ่งเปนอีกกระบวนการหนึ่งในการปรึกษาหารือรวมกับนายจาง อันจะนําไปสู
กระบวนการจัดสวัสดิการสําหรับลูกจางที่เหมาะสมและเปนธรรม  เนื่องจากคณะกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการเปนตัวแทนของลูกจางในสถานประกอบกิจการนั้นยอมตองทราบหรือมี
ขอมูลความตองการสวัสดิการในเรื่องตาง ๆ  ของลูกจางในสถานประกอบกิจการ  ซึ่งการใหคํา
ปรึกษาหารือและเสนอแนะดังกลาวจะขยายตัวเปนการนําไปสูสิทธิในการตัดสินใจรวมกัน  (Co – 
determination)  ได 
 อยางไรก็ตาม คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการควรใชดุลพินิจ
พิจารณาวาสวัสดิการแรงงานที่จะเสนอขอใหนายจางจัดนั้นเหมาะสมหรือจําเปนแคไหนอยางไร  
โดยพิจารณาถึงความเปนไปไดของกําลังทรัพยของนายจาง ภาวะเศรษฐกิจ  และความจําเปนของ
ลูกจาง รวมถึงควรคํานึงถึงจํานวนลูกจางที่จะไดรับประโยชนจากสวัสดิการนั้น ๆ มากพอสมควร
และคุมกับรายจายของนายจางที่ตองเพิ่มข้ึนเพื่อจัดสวัสดิการนั้นหรือไม  และที่สําคัญการใหคํา
ปรึกษาและเสนอแนะดังกลาว  มิใชการยื่นขอเรียกรองตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ  ขอเสนอตางๆ 
จะประสบความสําเร็จหรือไมข้ึนอยูกับการนําขอมูลและเหตุผลมาชี้แจงเพื่อใหเกิดการยอมรับ  
ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการกับนายจางในฐานะฝายจัดการ
และความจริงใจของทั้งสองฝายที่จะรวมกนัแกไขปญหา ปจจัยตางๆ เหลานี้จะชวยใหการจัดสวัสดิการ
บังเกิดขึ้นในทางปฏิบัติอยางแทจริง 
 
2.3  อํานาจหนาที่ตามมาตรา 97(3) แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541 
 
 มาตรา 97(3)  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  กําหนดใหคณะ
กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการมีอํานาจหนาที่ “ตรวจตรา ควบคุม ดูแล การจัดสวัสดิการ
ที่นายจางจัดใหแกลูกจาง”  อํานาจหนาที่ดังกลาวสงผลใหคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
กิจการมีบทบาทในการเขาไปมีสวนรวมการบริหารงานในการจัดการดานสวัสดิการแรงงานมากยิง่ขึน้
เปนการเปดโอกาสใหลูกจางไดเขาไปมีสวนรวมในการบริหารงานเพื่อลดปญหาความขัดแยง  เพราะ
เปนสิ่งที่สงเสริมอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตามขอ 2.1 และ 



 89

ขอ 2.2  ที่เปนลักษณะการเขาไปมีสวนรวมโดยการปรึกษาหารือ (Participation by consultation) 
และการเขาไปมีสวนรวมโดยการแนะนํา  (Participation by suggestion)  การเขาไปมีสวนรวมโดย
ผูแทนฝายลูกจางดังกลาวมีลักษณะในเชิงของการติดตามประเมินผลการจัดสวัสดิการของนายจาง
แตไมใชลักษณะของการจับผิดการกระทําของนายจางเพราะการแรงงานสัมพันธในระบบทวิภาคทีี่
ดีนั้นควรจะอยูบนพื้นฐานของความไวเนื้อเชื่อใจตอกัน (Mutual trust) 
 ตามพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 คําวา “ตรวจตรา” หมายความ
วา  พิจารณาดูใหรอบคอบถี่ถวน17  คําวา “ควบคุม”  หมายความวา  ดูแล , กํากับดูแล , กักขัง18  
คําวา  “ดูแล”  หมายความวา  เอาใจใส , ปกปกรักษา , ปกครอง19  ดังนั้น  การตรวจตรา  ควบคุม  
ดูแล  การจัดสวัสดิการที่นายจางจัดใหแกลูกจางจึงหมายความถึง  การที่คณะกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการเอาใจใสดูแลการจัดสวัสดิการที่นายจางจัดใหแกลกูจางอยางรอบคอบถีถ่วน  
เพื่อใหสวัสดิการดังกลาวมีความเหมาะสมและเปนธรรมแกลูกจาง  อันเปนการลดชองวางในการ
ทํางานระหวางลูกจางกับฝายจัดการ 
 ทั้งนี้  การตรวจตรา  ควบคุม  ดูแล  การจัดสวัสดิการที่นายจางจัดใหแกลูกจาง
ของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการควรเปนในลักษณะเชิงบวก  เพื่อแกไขขอผิดพลาด
ที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับสวัสดิการที่นายจางจัดขึ้น  หรือปรับปรุงใหมีความเหมาะสมตรงกบัความตองการ
ของลูกจางในสถานประกอบกิจการ  อันจะเปนการระงับความขัดแยงทางดานแรงงานอีกวิธีหนึ่ง  
และทําใหความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางเปนไปในทิศทางที่ดีซึ่งความสัมพันธที่ดีของทั้ง
สองฝายจะทําใหเกิดการปรองดองผลประโยชนระหวางนายจางกับลูกจาง  นายจางไมตองประสบ
ปญหาในการจัดการ เชน ลูกจางมีระเบียบวินัยการทํางานสูง การลาออกนอย ขณะเดียวกันลูกจาง
ก็ไดรับการคุมครองและปรับปรุงมาตรฐานการทํางานใหดีขึ้น 
 
2.4  อํานาจหนาที่ตามมาตรา 97(4) แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
 
 มาตรา 97 (4) แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  กําหนดใหคณะ
กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการมีอํานาจหนาที่  “เสนอขอคิดเห็น  และแนวทางในการจัด 
สวัสดิการที่เปนประโยชนสําหรับลูกจางตอคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน”  อํานาจหนาที่ดังกลาว

                                                           
17 พจนานุกรม  ฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ. 2525 (กรุงเทพมหานคร : ราชบัณฑิตยสถาน, 

2538), หนา 318. 
18 เร่ืองเดียวกัน, หนา 174. 
19 เร่ืองเดียวกัน, หนา 308. 
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สอดคลองกับการปกครองประเทศตามระบอบประชาธิปไตยคือ การเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวม
ในการปกครองประเทศกับฝายรัฐบาลในเร่ืองที่ประชาชนมีสวนไดเสีย  โดยใหคณะกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายระดับชาติดานสวัสดิการแรงงาน  ซึ่งเปน
หนึ่งในอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานตามที่กลาวในบทที่ 3 
 โดยที่คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการเปนองคการทวิภาคีที่เปน
ผูแทนฝายลูกจางในแตละสถานประกอบกิจการที่สามารถเขาถึงขอเทจ็จริงเกีย่วกบัสวสัดิการแรงงาน
ในระดับลางที่เกิดขึ้นจริง  อันจะเปนขอมูลที่มีความสําคัญตอคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานที่จะ
นําไปพิจารณากําหนดเปนนโยบาย  หรือระเบียบปฏิบัติตาง ๆ ได   โดยคณะกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการสามารถเสนอความคิดเห็น  ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการมายัง
คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานได  ผานทางกองสวัสดิการแรงงาน  กรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน  ซึ่งมีฐานะเปนฝายเลขานุการคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  ทั้งนี้  การมีสวนรวมของ
คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการหากมีกระบวนการที่รองรับใหกิจกรรมดังกลาว
เกิดขึ้นจริงแลว  จะทําใหนโยบายระดับชาติดานสวสัดิการแรงงานมีลักษณะที่มาจากการยอมรับ
ของประชาชนขึ้นไปสูฝายปกครอง (buttom up) แทนที่ลักษณะของการกําหนดโดยฝายปกครอง
ฝายเดียวลงไปสูประชาชน (top down)  อันจะเปนการตอบสนองความตองการของลูกจางไดเปน
อยางดี 
 
3.  การควบคุมคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
 
 จากการศึกษาอํานาจหนาที่และวิธีการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการใน
สถานประกอบกิจการขางตน  จะเห็นไดวาบทบาทของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
กิจการมีความสําคัญตอลูกจางในสถานประกอบกิจการอยางมาก  เนื่องจากมีความเกี่ยวของกับ 
สวัสดิการแรงงานที่เปนเรื่องสภาพความเปนอยูและการดํารงชีวิตของลูกจาง  โดยอาศัยการแรงงาน
สัมพันธในระบบทวิภาคี  รูปแบบการปรึกษาหารือรวมและการเขาไปมีสวนรวมในการจัดการ  ประกอบ
กับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการเปนผูแทนของลูกจางทั้งหมดในสถานประกอบ
กิจการจึงมีความจําเปนตองมีกระบวนการควบคุมคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ
เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  อันจะนํามาซึ่งประโยชนแกลูกจาง  นายจาง  
และประเทศชาติ  ที่มุงหวังจะใหลูกจางไดรับสวัสดิการที่เหมาะสมและเปนธรรม  นายจางมีลูกจางที่
มีคุณภาพในการทํางานใหแกนายจาง  และเกิดความสงบสุขขึ้นในวงการแรงงานและสังคมที่จะ
ทําใหเศรษฐกิจของประเทศมีความมั่นคง 



บทที่  5 
 

ปญหาในการบริหารและบังคับใชกฎหมายเกี่ยวกับคณะกรรมการสวัสดิการ
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541 

 
 การศึกษาเรื่อง “คณะกรรมการสวัสดิการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541”  ในบทที่ 2 บทที่ 3 และบทที่ 4  ที่ผานมานั้นจะเปนการศึกษาถึงทฤษฎี  แนวคิด และ
กฎหมายตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับคณะกรรมการสวัสดิการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 ทั้งสองคณะ   คือ คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน (Labour  Welfare  Committee) และคณะ
กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ (Welfare Committee in the place of business) แต
ในการศึกษาบทที่ 5 นี้จะเปนการศึกษาปญหาในการบริหารและบังคับใชกฎหมายเกี่ยวกับคณะกรรมการ 
สวัสดิการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยจะเพิ่มวิธีการศึกษาวิจัยสนาม 
(Field  Research) ข้ึนจากการศึกษาวิจัยเอกสาร (documentary Research) สําหรับปญหาใน
การบริหารและบังคับใชกฎหมายเกี่ยวกับคณะกรรมการสวัสดิการตามพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541  จะแบงทําการศึกษาออกเปนสองสวนคือ  ปญหาเกี่ยวกับบทบัญญัติของ
กฎหมาย  และปญหาเกี่ยวกับบุคคลผูเกี่ยวของกับกฎหมาย 
 
1. ปญหาเกี่ยวกับบทบัญญัติของกฎหมาย 
 
  ปญหาเกี่ยวกับบทบัญญัติของกฎหมายนั้นจะทําการศึกษาพระราชบัญญัติ 
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ซึ่งเปนกฎหมายที่เกี่ยวของโดยตรงกับคณะกรรมการสวัสดิการ        
แรงงาน  และคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ในฐานะที่เปนกฎหมายจัดตั้ง 
คณะกรรมการดังกลาวดังที่ไดกลาวในบทที่ 3 และบทที่ 4 ทั้งนี้  ปญหาเกี่ยวกับบทบัญญัติของ
กฎหมายจะอยูในลักษณะตาง ๆ เชน ความไมชัดเจนของกฎหมายโดยสามารถแบงออกได  
2 สวน  ดังนี้ 
 
1.1  ปญหาเกี่ยวกับบทบัญญติัของกฎหมายในสวนของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน 
 
 สําหรับปญหาเกี่ยวกับบทบัญญัติของกฎหมายในสวนของคณะกรรมการสวัสดิ
การแรงงานนั้น  เมื่อพิจารณาจากพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แลว  มีบทบัญญัติ
ที่เกี่ยวของกับการใชอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน คือ มาตรา 78 วรรคสอง  
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มาตรา 80  มาตรา 81  มาตรา 82  วรรคหนึ่ง  มาตรา 83  มาตรา 84  มาตรา 92  มาตรา 93  
มาตรา 95  และมาตรา 120  ซึ่งบทบัญญัติดังกลาวมีปญหาในการบริหารและบังคับใชกฎหมาย  
ดังตอไปนี้ 
 1.1.1ปญหาเกี่ยวกับการใชอํานาจหนาที่ตามมาตรา 93 (2) แหงพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ซึ่งเปนการเสนอความเห็นตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและ 
สวัสดิการสังคมในการออกกฎกระทรวง ประกาศ  หรือระเบียบเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการ  โดยรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมมีอํานาจตามมาตรา 95  
แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  ออกกฎกระทรวงกําหนดใหนายจางตองจัด 
สวัสดิการในเรื่องใด  หรือกําหนดใหการจัดสวัสดิการในเรื่องใดตองเปนไปตามมาตรฐานได  เนื่องจาก
นับต้ังแตวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541  ที่พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีผลบังคับ
ใชจนถึงปจจุบันเปนเวลา  3  ปเศษ   รัฐบาลยังมิไดมีการออกกฎกระทรวงตามมาตรา  95   แหง
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  มาใชบังคับใหนายจางจัดสวัสดิการใหแกลูกจาง 
หรือกําหนดมาตรฐานในการจัดสวัสดิการซึ่งสวัสดิการแรงงานที่กฎหมายกําหนดใหนายจางจัดให
แกลูกจางนั้นเปนไปตามที่กําหนดโดยประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  กําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับ
สุขภาพอนามัยสําหรับลูกจาง ลงวันที่ 16 เมษายน  พ.ศ. 2515 โดยอาศัยอํานาจตามมาตรา 166  
แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ซึ่งเปนบทเฉพาะกาลกําหนดใหบรรดาประกาศ
หรือคําสั่งที่ออกตามประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103  ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2515  ใหยังคง
ใชไดตอไปเทาที่ไมขัดหรือแยงกับพระราชบัญญัตินี้ ทั้งนี้  จนกวาจะมีกฎกระทรวง  ระเบียบ และ
ประกาศที่ออกตามพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ  สําหรับสวัสดิการแรงงานที่กําหนดใหนายจางจัดให
แกลูกจางเปนสวัสดิการพื้นฐานนั้นครอบคลุมในเรื่อง  น้ําดื่ม  หองน้ํา  หองสวม  และบริการดาน
การรักษาพยาบาลตามที่กลาวไวในบทที่ 2 
 การขาดกฎกระทรวงซึ่งออกตามความในมาตรา 95 แหงพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 อาจจะสงผลกระทบตอการบริหารและบังคับใชกฎหมายไดในกรณีที่นายจาง
ฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามกฎหมายคือ หากนายจางไมจัดสวัสดิการตามที่กําหนดในประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เร่ือง กําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับลูกจาง ลงวันที่ 16 
เมษายน พ.ศ. 2515 ใหแกลูกจางแลว  การลงโทษนายจางผูฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามกฎหมายให
ไดรับโทษทางอาญานั้นอาจจะกระทํามิได  เนื่องจากหากตีความกฎหมายโดยเครงครัดแลวมาตรา 
166 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีเจตนารมณเพียงวาใหนําแตเฉพาะการ
จัดสวัสดิการตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง กําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย
สําหรับลูกจาง ลงวันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2515 ที่ออกตามประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ 103 ลง
วันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2515 มาใชบังคับเทาที่ไมขัดหรือแยงกับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
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พ.ศ. 2541 เทานั้น  มิไดหมายความวาใหนําเอาบทบัญญัติของประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ 
103 ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2515 มาใชบังคับดวย  ดังนั้น จะนําเอาบทกําหนดโทษผูฝาฝนหรือ
ไมปฏิบัติตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง กําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับ
ลูกจาง ลงวันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2515 ตามขอ 8 แหงประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ 103 ลงวันที่ 
16 มีนาคม พ.ศ. 2515  อันเปนเรื่องบทกําหนดโทษโดยเฉพาะมาใชบังคับมิได  จึงถือไดวาการ
กระทําของนายจางที่ไมจัดสวัสดิการใหแกลูกจางในขณะนั้นไมมีกฎหมายบัญญัติเปนความผิด
และกําหนดโทษไว  จึงลงโทษนายจางไมได  ทั้งนี้ ตามมาตรา 2 วรรคหนึ่ง แหงประมวลกฎหมาย
อาญา1  เทียบเคียงคําพิพากษาศาลฎีกาที่ 452/2540 อันเปนหลักสําคัญของกฎหมายอาญาคือ 
เมื่อไมมีกฎหมาย  ก็ไมมีความผิด  และไมมีโทษ (nullum crimen, nulla poena, sine lege)  ซึ่ง
หมายความวาจะมีความผิดและลงโทษไดก็ตอเมื่อมีกฎหมายบัญญัติไว 
 อยางไรก็ตาม กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม โดยกรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงานไดดําเนินการยกรางกฎกระทรวงวาดวยการจัดสวัสดิการใหแกลูกจาง พ.ศ. …. โดยผาน
กระบวนการตามมาตรา 93 (2) แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ .ศ. 2541  ซึ่งคณะ
กรรมการสวัสดิการแรงงานไดพิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับรางกฎกระทรวงวาดวยการจัดสวัสดิการ
ใหแกลูกจาง  ซึ่งออกตามความในมาตรา 95 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ตอ
รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม ซึ่งรางกฎกระทรวงดังกลาวมีวัตถุประสงคให
นายจางจัดสวัสดิการพื้นฐานที่จําเปนสําหรับลูกจาง โดยกําหนดใหนายจางในสถานประกอบกิจการ
ทุกประเภทจัดใหมีน้ําดื่ม หองน้ํา หองสวม  ปจจัยในการปฐมพยาบาล  และในกรณีที่เปนสถานที่
ทํางานที่มีลูกจางตั้งแต  200 คนขึ้นไป  ตองจัดใหมีพยาบาลประจําและแพทยมาตรวจรักษาลูกจาง
เปนครั้งคราว  ซึ่งเปนหลักการที่เปนไปตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง กําหนดสวัสดิการ
เกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับลูกจางลงวันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2515 เปนสวนใหญ  เวนแตใน
สวนที่เปนขอกําหนดใหนายจางจัดแพทยและพยาบาลที่แกไขจากสถานที่ทํางานอุตสาหกรรมเปน
สถานที่ทํางานทุกประเภท  เนื่องจากควรกําหนดครอบคลุมกิจการทั้งหมดเพื่อใหเกิดความเทา
เทียมกัน เพราะงานอื่น ๆ ก็มีโอกาสเสี่ยงในการเกิดอันตรายได2  ซึ่งขณะนี้รางกฎกระทรวงดังกลาว
อยูในขั้นตอนการตรวจพิจารณาของคณะกรรมการกฤษฎีกา 

                                                           
1 ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 2 วรรคหนึ่ง “บุคคลจักตองรับโทษในทางอาญาตอเมื่อ

ไดกระทําการอันกฎหมายที่ใชในขณะกระทํานั้นบัญญัติเปนความผิดและกําหนดโทษไว  และโทษ
ที่จะลงแกผูกระทําความผิดนั้น  ตองเปนโทษที่บัญญัติไวในกฎหมาย” 

2 กองสวัสดิการแรงงาน, "รายงานการประชุมคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  ครั้งที่  
4/2541," 25  กันยายน  2541 (เอกสารไมตีพิมพเผยแพร) 
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 หากพิจารณาถึงเนื้อหาของรางกฎกระทรวงดังกลาวที่กําหนดใหนายจางจัดสวัสดิการ
พื้นฐานที่จําเปนสําหรับลูกจาง โดยผานกระบวนการพิจารณาเสนอความเห็นของคณะกรรมการ 
สวัสดิการแรงงานตามมาตรา  93 (2)  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541   แลว  
ภาพโดยรวมของรางกฎกระทรวงดังกลาวจะไมมีความแตกตางจากสวัสดิการแรงงานที่กําหนดให
นายจางจัดใหแกลูกจาง  เมื่อป  พ.ศ.  2515  แตเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบกับมาตรฐานการจัด  
สวัสดิการแรงงานขององคการแรงงานระหวางประเทศ  และจะพบวาองคการแรงงานระหวางประเทศ
มิไดกําหนดมาตรฐานการจัดสวัสดิการแรงงานดังกลาวนั้นออกมาในรูปของอนุสัญญา (Convention) 
ไวเปนการเฉพาะ  แตจะแฝงอยูในอนุสัญญาฉบับอ่ืน  ๆและปรากฏในรูปของขอแนะ (Recommendations) 
เกี่ยวกับสวัสดิการแรงงานบางฉบับซึ่งสามารถสรุปได  ดังนี้ 
 1.  อนุสัญญาฉบับที่  120  วาดวยสุขภาพอนามัยในงานพาณิชยกรรม  ค.ศ.  1964  
(Convention No.120 concerning Hygiene in Commerce and Offices : 1964)  กําหนดวาในงาน
พาณิชยกรรมนายจางตองจัดใหมีการปฐมพยาบาล  ตูหรือกลองยาและอุปกรณสําหรับการปฐม
พยาบาล3 
 2.  อนุสัญญาฉบับที่ 156 วาดวยลูกจางกับความรับผิดชอบในครอบครัว ค.ศ. 1981  
(Convention  No. 120  concerning  Equal  Opportunities  and  Equal  Treatment  for  Men  
and Women Workers : Workers with family Responsibilities : 1981) กําหนดวาใหดําเนินการ
มาตรการพัฒนาหรือสงเสริมบริการชุมชน  ไมวาในภาครัฐหรือเอกชน  เชน  การเลี้ยงดูบุตรและ
บริการครอบครัวตางๆ โดยสอดคลองกับสภาวการณของประเทศ4  
  3. ขอแนะฉบับที่ 102 วาดวยสวัสดิการสิ่งอํานวยความสะดวกสําหรับลูกจาง 
ค.ศ.1956 (Recommendation No. 102 concerning  Welfare  Facilities  for  Workers: 1956)  
เสนอแนะใหมีการจัดตั้งโรงอาหาร  มาตรฐานของโรงอาหาร คุณภาพของอาหาร  สวัสดิการเกี่ยวกับ
การพักผอนหยอนใจในหรือใกลสถานที่ทํางาน  รวมถึงนันทนาการตาง ๆ ในวันหยุด และไดแนะ
เร่ืองที่นั่งพักสําหรับคนงานขณะทํางาน   ที่นั่งพักขณะพักผอน    และหองพักในชวงเปลี่ยนกะ   
กับเสนอใหมีการสนับสนุนดานนันทนาการ  ตลอดจนจัดหาที่ทํากิจกรรมตางๆ  สวัสดิการเกี่ยวกับ
การขนสงพนักงานไป-กลับจากสถานที่ทํางาน  กรณีที่บริการขนสงสาธารณะไมเพียงพอ  หรือสถานที่
ทํางานอยูไกล  ไดเสนอแนะใหจัดบริการรถรับ – สง  การจัดหาที่จอดรถใหพนักงาน  การจายคารถ 

                                                           
3 International Labour Office, International Labour Conventions and Recommendations 

1919 – 1991  Volume ll  (1963-1991) (Geneva, 1992), pp. 773-776. 
4  Ibid., pp. 1244-1247. 
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 4.  ขอแนะฉบับที่ 115  วาดวยที่อยูอาศัยของคนงาน  ค.ศ. 19615  (Recommendation  
No.115 concerning  Workers’  Housing : 1961) เสนอแนะใหมีนโยบายระดับชาติ  และควรตั้ง
องคกรที่รับผิดชอบเกี่ยวกับเร่ืองที่อยูอาศัย  โดยมีทั้งการกอสรางที่อยูอาศัย การพัฒนาที่อยูอาศัย  
ซึ่งรวมถึงแหลงเสื่อมโทรม  ตลอดจนการบริหารโครงการที่อยูอาศัยสําหรับลูกจาง  และสนับสนุน
ใหมีการกอสรางที่อยูอาศัยจะชวยใหคนงานกอสรางมีงานทําเพิ่มมากขึ้น6 
 5.  ขอแนะฉบับที่  120  วาดวยสุขภาพอนามัยในงานพาณิชยกรรม  ค.ศ.  1964 
(Convention  No. 120  concerning  Hygiene  in  Commerce  and  Offices  :  1964)  เสนอ
แนะการจัดสภาพแวดลอมของสถานที่ทํางานในงานพาณิชยกรรมใหถูกสุขลักษณะ  เชน  แสง
สวาง  น้ําสําหรับด่ืม  หองน้ํา  สวม  การปฐมพยาบาล7 
 จากอนุสัญญาและขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศเกี่ยวกับการจัด 
สวัสดิการแรงงานที่กลาวมาขางตน   ซึ่งเปนเครื่องมือเพื่อสรางขอผูกพันใหแกประเทศสมาชิกรับ
นําไปปฏิบัติ  หรือเปนแนวทางในการกําหนดกฎเกณฑการคุมครองตอผูใชแรงงานของประเทศสมาชิก 
อันเปนมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ  เมื่อนํามาเปรยีบเทียบกับสวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมาย
กําหนดของประเทศไทยแลวยังมีความแตกตางที่ขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศจะมี
ขอบเขตที่กวางกวาและครอบคลุมในดานอื่น ๆ เชน ที่พักอาศัย สถานที่พักผอนหยอนใจ 
 นอกจากนี้  รางพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. ….  ที่คณะรัฐมนตรีไดเสนอ
ตอสภาผูแทนราษฎรพิจารณาในป  พ.ศ.  2537  นั้น  ไดกําหนดการจัดสวัสดิการที่มีเนื้อหาครอบคลุม
ถึงการจัดที่พักชั่วคราวและหอพัก  การจัดที่นั่งทํางาน  การจัดสถานที่รับประทานอาหาร  การจัด
สถานที่เล้ียงดูบุตรของลูกจาง  และการจัดสถานที่ผลัดเปลี่ยนเสื้อผา8  ซึ่งจะมีเนื้อหาที่สอดคลอง
กับมาตรฐานแรงงานขององคการแรงงานระหวางประเทศดังที่กลาวมาขางตน 

                                                           
5 International Labour Office, International Labour Conventions and Recommendations  

1919 – 1991  Volume l  (1919-1962) (Geneva,1992), pp. 610-624. 
6 International Labour Office, International Labour Conventions and Recommendations 

1919 – 1991  Volume lI  (1963-1991), pp. 734-757. 
7 International Labour Office, International Labour Conventions and Recommendations 

1919 – 1991  Volume lI  (1963-1991) , pp. 777-790. 
8 มูลนิธิอารมณ พงศพงัน และสถาบันการศึกษาแรงงานเสรีเอเซีย-อเมริกัน (AFFLI), 

กฎหมายแรงงานไทย…ใครกําหนด? (กรุงเทพมหานคร : บริษัท โปรโตไทป จํากัด, เมษายน 
2538), หนา  42. 
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 ดังนั้น ปญหาเกี่ยวกับการใชอํานาจหนาที่ตามมาตรา 93 (2) แหงพระราชบญัญตัิ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จึงเปนกรณีที่คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานมิไดใชอํานาจหนาที่
ตามที่กฎหมายกําหนดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  อาจเปนเพราะขาดกระบวนการรอง
รับใหเกิดกิจกรรมตางๆ ในเชิงวิชาการดานสวัสดิการแรงงาน  เชน  การขาดหนวยงานธุรการที่ได
จัดตั้งขึ้นตามกฎหมายเชนเดียวกันกับกรณีของสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ 
 1.1.2  ปญหาเกี่ยวกับการใชอํานาจหนาที่ตามมาตรา 120 แหงพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กรณีนี้เปนการใชอํานาจหนาที่ในฐานะคณะกรรมการวินิจฉัยขอ
พิพาทดานแรงงาน  เร่ือง  คาชดเชยพิเศษกรณีนายจางยายสถานประกอบกิจการไปตั้ง ณ สถานที่
อ่ืน อันมีผลกระทบสําคัญตอการดํารงชีวิตของลูกจางหรือครอบครัว ซึ่งปญหาที่เกิดขึ้นจากบท
บัญญัติกฎหมายเปนสวนของการวินิจฉัยขอพิพาทของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน ดังตอไปนี้ 
  (1) การออกคําสั่งทางปกครองของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานตาม
มาตรา 120 วรรคสาม  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 คณะกรรมการสวัสดิการ
แรงงานสามารถมีคําสั่งทางปกครองวินิจฉัยคําขอของลูกจางไดเพียงวา เปนกรณีที่นายจางตอง
บอกกลาวลวงหนาหรือลูกจางมีสิทธิบอกเลิกสัญญาจางโดยมีสิทธิไดรับคาชดเชยพิเศษหรือไมเทา
นั้น  คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานไมมีอํานาจออกคําสั่งใหนายจางจายเงินคาชดเชยพิเศษหรือ
คาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนาใหแกลูกจางได แมจะวินิจฉัยไดวากรณีดังกลาวเปน
การยายสถานประกอบกิจการไปตั้ง  ณ  สถานที่อ่ืน  อันมีผลกระทบสําคัญตอการดํารงชีวิตของ
ลูกจางหรือครอบครัวก็ตาม  เนื่องจากกฎหมายมิไดใหอํานาจแกคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  ซึ่ง
แตกตางจากการออกคําสั่งทางปกครองของพนักงานตรวจแรงงานตามมาตรา  124  แหงพระราช
บัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  ซึ่งบัญญัติวา  “เมื่อพนักงานตรวจแรงงานสอบสวนแลว 
ปรากฎวาลูกจางมีสิทธิไดรับเงินอยางหนึ่งอยางใดที่นายจางมีหนาที่ตองจายตามพระราชบัญญัตินี้ ให
พนักงานตรวจแรงงานมีคําสั่งใหนายจางจายเงินดังกลาวใหแกลูกจางหรือทายาทโดยธรรมของ  
ลูกจางซึ่งถึงแกความตาย  ตามแบบที่อธิบดีกําหนดภายในสิบหาวันนับแตวันที่ทราบหรือถือวาได
ทราบคําสั่ง”  ขอจํากัดในการออกคําสั่งทางปกครองของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานดังกลาว  
อาจจะมีผลกระทบตอนายจางที่จะตองวางเงินตอศาลเปนจํานวนเทาใด  ในกรณีที่นายจาง
ประสงคจะอุทธรณคําวินิจฉัยของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานตามาตรา 120 วรรคสี่  แหงพระ
ราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และผลกระทบตอลูกจางที่ตองไปรองทุกขตอพนักงาน
ตรวจแรงงานตามมาตรา 123 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541  เพื่อใหพนักงาน
ตรวจแรงงานมีคําสั่งตามมาตรา  124  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  ใหนาย
จางจายเงินคาชดเชยพิเศษหรือคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนา หากนายจางไมยอมจาย
เงินดังกลาวหลังจากที่คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานมีคําวินิจฉัยแลว ซึ่งก็มิใชเปนการฝาฝนหรือ
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ไมปฏิบัติตามคําวินิจฉัยของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  อันเปนการเพิ่มขั้นตอนที่ไมจําเปน
และเปนภาระแกฝายลูกจาง  และเปนอุปสรรคตอนายจางในการปฏิบัติตามกฎหมายดวย 
  (2)  วิธีพิจารณาทางปกครองในการวินิจฉัยขอพิพาทดานแรงงาน  ปญหาดาน
วิธีพิจารณาทางปกครองของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานนี้เปนกรณีที่ขาดความชัดเจนในบทบัญญัติ
ของกฎหมายคือ  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  ที่มิไดมีการบัญญัติวิธีพิจารณาทาง
ปกครองในการวินิจฉัยขอพิพาทดานแรงงานเกี่ยวกับสิทธิตามมาตรา 120  แหงพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 อยางชัดเจนเทาใดนัก ภายใน 30 วันนับแตวันที่นายจางยายสถาน
ประกอบกิจการและระยะเวลาอุทธรณคําวินิจฉัยในกรณีที่นายจางหรือลูกจางไมพอใจคําวินิจฉัย
ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  ภายใน  30  วันนับแตวันที่ไดรับแจงคําวินิจฉัยดังที่กลาวใน
บทที่  3 
  ปญหาดังกลาวอาจกอใหเกิดผลกระทบตอลูกจาง  นายจาง  และคณะกรรมการ 
สวัสดิการแรงงานในดานตางๆ ไมวาจะเปนผลกระทบตอหลักประกันในการคุมครองสิทธิของประชาชน
คือ นายจางและลูกจาง ที่ปองกันมิใหคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานในฐานะเจาหนาที่ฝายปกครอง
ใชอํานาจตามอําเภอใจ (abuse power)  รวมถึงผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการ 
สวัสดิการแรงงานที่ขาดแนวทางและหลักการในการปฏิบัติที่ชัดเจน  สงผลตอความมั่นใจในการใช
อํานาจของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน 
 หากพิจารณาเปรียบเทียบการใชอํานาจของพนักงานตรวจแรงงานที่ใชอํานาจ
ทางปกครองในการวินิจฉัยขอพิพาทดานแรงงานเกี่ยวกับสิทธิการไดรับเงินอยางหนึ่งอยางใดตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  ของลูกจาง9  กฎหมายไดบัญญัติวิธีพิจารณาทาง
ปกครองในชั้นพนักงานตรวจแรงงานที่สําคัญตามหลักกระบวนพิจารณาตองยึดหลักเรียบงาย  
รวดเร็ว    และถูกตองตามวัตถุประสงค    อันเปนสิทธิของประชาชนที่จะไดรับการพิจารณาโดย
รวดเร็ว (right to speedy conduct of proceeding) โดยการพิจารณาที่ลาชาเกินไปอาจทําให
ประโยชนของคูกรณีเสียหายได  การพิจารณาทางปกครองจึงควรกระทําโดยรวดเร็วตามความ
เหมาะสมของกรณี10  ซึ่งกําหนดใหพนักงานตรวจแรงงานสอบสวนขอเท็จจริงและมีคําสั่งภายใน  
60  วันนับแตวันที่รับคํารอง  ในกรณีที่มีความจําเปนไมอาจมีคําสั่งภายในเวลาดังกลาวได  ให
พนักงานตรวจแรงงานขอขยายเวลาตออธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานหรือผูซึ่งอธิบดี
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานมอบหมายพรอมดวยเหตุผล  และอธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครอง

                                                           
9 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  มาตรา  123 
10 ชัยวัฒน  วงศวัฒนศานตร, กฎหมายวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง (กรุงเทพมหานคร : 

สํานักพิมพวิญูชน, มิถุนายน  2540), หนา  269. 
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แรงงานหรือผูซึ่งอธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานมอบหมายอาจพิจารณาไดตามที่เห็นสมควร  
แตตองมีระยะเวลาไมเกิน  30  วันนับแตวันที่ครบกําหนดเวลาดังกลาว11  รวมถึงการกําหนดการ
ใชอํานาจในการปฏิบัติการตามหนาที่ของพนักงานตรวจแรงงานไวอยางชัดเจนดังตอไปนี้12 
  (ก) เขาไปในสถานประกอบกิจการหรือสํานักงานของนายจาง และสถานที่
ทํางานของลูกจางในเวลาทําการ  เพื่อตรวจสภาพการทํางานของลูกจางและสภาพการจาง  สอบ
ถามขอเท็จจริง  ถายภาพ  ถายสําเนาเอกสารที่เกี่ยวกับการจาง  การจายคาจางคาลวงเวลา  คา
ทํางานในวันหยุด  คาลวงเวลาในวันหยุด  และทะเบียนลูกจาง  เก็บตัวอยางวัสดุหรือผลิตภัณฑ
เพื่อวิเคราะหเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน และกระทําการอยางอื่นเพื่อใหไดขอเท็จจริงใน
อันที่จะปฏิบัติการใหเปนไปตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541 
  (ข) มีหนังสือสอบถามหรือเรียกนายจาง ลูกจาง หรือบุคคลซึ่งเกี่ยวของมา     
ชี้แจงขอเท็จจริง  หรือใหสงสิ่งของหรือเอกสารที่เกี่ยวของเพื่อประกอบการพิจารณา 
  (ค) มีคําส่ังเปนหนังสือใหนายจางหรือลูกจางปฏิบัติใหถูกตองตามพระราช
บัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541 
  ทั้งนี้ การปฏิบัติหนาที่ตาม (ก) พนักงานตรวจแรงงานตองแสดงบัตรประจําตัว
ตอนายจางหรือผูซึ่งเกี่ยวของ  และใหนายจางหรือบุคคลซึ่งเกี่ยวของอํานวยความสะดวก  และไม
ขัดขวางการปฏิบัติตามหนาที่ของพนักงานตรวจแรงงาน13 
 นอกจากนี้  หากพิจารณาเปรียบเทียบการใชอํานาจของคณะกรรมการแรงงาน
สัมพันธตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ.  2518  ที่ใชอํานาจทางปกครองในการวินิจฉัย
ขอพิพาทดานแรงงานตามที่กฎหมายแรงงานสัมพันธกําหนด14  กฎหมายไดกําหนดใหอํานาจคณะ
กรรมการแรงงานสัมพันธมีอํานาจวางระเบียบการพิจารณาวินิจฉัย  และชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน  
และการพิจารณาวินิจฉัยชี้ขาดการกระทําอันไมเปนธรรม  และการออกคําสั่งของคณะกรรมการ
แรงงานสัมพันธ15  ซึ่งคณะกรรมการแรงงานสัมพันธไดวางระเบียบการพิจารณาวินิจฉัย  และชี้ขาด
ขอพิพาทแรงงาน  และการพิจารณาวินิจฉัยชี้ขาดการกระทําอันไมเปนธรรม  และการออกคําสั่ง
ของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ  ลงวันที่  28  ธันวาคม  พ.ศ.  2537  ข้ึน  โดยกําหนดหลักเกณฑ
และวิธีการในเรื่องการพิจารณาวินิจฉัยชี้ขาดและออกคําสั่ง  เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติหนาที่

                                                           
11 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  มาตรา  124 
12 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  มาตรา  139 
13 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  มาตรา  140 
14 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ.  2518  มาตรา  41 (1)-(4) 
15 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ.  2518  มาตรา  41 (6) 
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ของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ  รวมถึงการกําหนดการใชอํานาจในการปฏิบัติตามหนาที่ของ
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธไวอยางชัดเจนดังตอไปนี1้6   
  (ก)  เขาไปในสถานที่ทํางานของนายจาง  สถานที่ที่ลูกจางทํางานอยู  หรือ
สํานักงานของสมาคมนายจาง  สหภาพแรงงาน  สหพันธนายจาง  หรือสหพันธแรงงานในระหวาง
เวลาทําการ  เพื่อสอบถามขอเท็จจริงหรือตรวจสอบเอกสารไดตามความจําเปน 
  (ข)  มีหนังสือสอบถามหรือเรียกบุคคลมาใหถอยคํา  หรือใหสงสิ่งของหรอืเอกสาร
ที่เกี่ยวของมาเพื่อประกอบการพิจารณาของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ 
  ทั้งนี้  ผูซึ่งเกี่ยวของตองอํานวยความสะดวก  และตอบหนังสือสอบถามชี้แจง
ขอเท็จจริงหรือสงสิ่งของ  หรือเอกสารที่เกี่ยวของแกกรรมการแรงงานสัมพันธ 
 อยางไรก็ตาม  การขาดวิธีพิจารณาทางปกครองที่กําหนดโดยกฎหมายอยางชัดแจงนั้น  
อาจไมเปนปญหาในทางปฏิบัติเทาใดนัก  เพราะวิธปีฏิบัติราชการทางปกครองของเจาหนาที่ของ
รัฐตองเปนไปตามที่กําหนดในพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง  พ.ศ.  2539  ที่ถือวา
เปนกฎหมายกลาง   กําหนดหลักเกณฑที่เปนมาตรฐานกลางที่จะใชบังคับกับการใชอํานาจของ
เจาหนาที่ของรัฐในการปฏิบัติราชการตามพระราชบัญญัติตางๆ ดังท่ีไดกลาวในบทที่  2  แตใน
ความเปนจริงแลวการขาดความชัดเจนยอมนํามาสูความลักล่ันในการปฏิบัติหนาที่ได   และอาจ
สงผลตอความเปนกลางและความโปรงใสในการปฏิบัติหนาที่  เชน  ระยะเวลาในการดําเนินการ
วินิจฉัยที่มิไดมีการกําหนดไวอยางเชนกรณีการออกคําสั่งของพนักงานตรวจแรงงานตามมาตรา  
124  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  หรือขอจํากัดในอํานาจหนาที่สําหรับการ
ปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานที่มิไดมีเชนเดียวกับพนักงานตรวจแรงงานตาม
มาตรา  139  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  หรือคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ
ตามมาตรา  43  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  ที่อาจมีผลกระทบตอการ
พิสูจนความจริงโดยเจาหนาที่ฝายปกครองในสวนของการตรวจสอบขอเท็จจริง 
 
1.2  ปญหาเกี่ยวกับบทบัญญัติของกฎหมายในสวนของคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการ 
 
 สําหรับปญหาเกี่ยวกับบทบัญญัติของกฎหมายในสวนของคณะกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการนั้น  เมื่อพิจารณาจากพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  แลว  
มีบทบัญญัติที่เกี่ยวของกับคณะกรรมการสวัสดกิารในสถานประกอบกิจการคือ  มาตรา  96  มาตรา  

                                                           
16 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ.  2518  มาตรา  43 
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97  และมาตรา  98  รวมถึงประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  เร่ือง  หลักเกณฑและวิธีการ
ในการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ลงวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541  
ซึ่งบทบัญญัติดังกลาวมีปญหาในการบริหารและบังคับใชกฏหมายดังกลาวนั้น  ผูศึกษาไดรวบรวม
ประเด็นปญหาที่เกิดขึ้นจากการหารือปญหากฎหมายเกี่ยวกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการมายังกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  ในฐานะหนวยงานของรัฐที่มีหนาที่ในการ
บริหารและบังคับใชพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  ซึ่งมีประเด็นที่สําคัญดังตอไปนี้ 
 1.2.1  ความหมายของ “สถานประกอบกิจการ”  เนื่องจากพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน  พ.ศ.  2541  มิไดบัญญัติความหมายของคําวา “สถานประกอบกิจการ”  ไวอยางชัดเจน  
แตไดกําหนดความหมายของคําดังกลาวไวในประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  เร่ือง  
หลักเกณฑและวิธีการในการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  ลงวันท่ี  19  
สิงหาคม  พ.ศ.  2541  ขอ  4  วรรคสองวา  “สถานประกอบกิจการตามวรรคหนึ่ง  ซึ่งแตละแหงมี
ลูกจางตั้งแตหาสิบคนขึ้นไปดวย”  อันเปนการกําหนดในกฎหมายลําดับรอง  จึงอาจมีปญหาในเรื่อง
การยอมรับได  และอาจเปนการกําหนดที่เกินกวากรอบที่กฎหมายกําหนด 
 ความหมายของ  “สถานประกอบกิจการ”  ถือวาเปนสิ่งที่สําคัญเพราะเกี่ยวพันกบั
การจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตามที่กฎหมายกําหนดคือ  “สถานประกอบ
กิจการที่มีลูกจางตั้งแตหาสิบคนขึ้นไปใหนายจางจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
กิจการ” หากนายจางมีสํานักงานสาขาหลายแหง หรือโรงงานหลายแหง หรือหนวยงานหลายแหงแลว  
นายจางจะตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการขึ้นกี่คณะ  รวมถึงกรณีที่
สถานประกอบกิจการมีคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ.  2541  
แตไมมีคณะกรรมการลูกจางครบทุกสํานักงาน  สาขา  หรือโรงงาน  หรือหนวยงาน  นายจางจะ
ตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการอีกหรือไม 
 อยางไรก็ตาม  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานไดวางแนวการพิจารณากรณี
ดังกลาววา  จะตองพิจารณาถึงสถานที่ตั้งของสาขาหรือหนวยงานของนายจางแตละแหงที่ตั้งอยู
แยกตางหากออกจากกันถามีลูกจางครบ  50  คนขึ้นไป  ตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการและ
คุมครองแรงงานแหงละหนึ่งคณะ  เพื่อใหเปนตัวแทนของลูกจางในการรวมหารือในการจัดสวัสดิการ
ที่ไมเหมือนกัน  จึงใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการขึ้นในแตละแหงที่เปน
หนวยงานของนายจาง  เพื่อใหสอดคลองกับความตองการของลูกจางในแตละแหง17  แตในกรณีที่
สํานักงานสาขา  หรือหนวยงานแตละแหงมีลูกจางไมถึง  50  คน  แตเมื่อรวมทุกแหงแลวมีลูกจาง
ครบ  50  คน  นายจางก็ไมตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 

                                                           
17 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, "หนังสือที่  รส  0610/07347,"  5  ตุลาคม  2542.   
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 สําหรับกรณีคณะกรรมการลูกจางนั้น  หากนายจางมีสํานักงานสาขาหรือหนวยงาน
หลายแหงซึ่งแตละแหงมีลูกจางครบ  50  คน  แตไมมีคณะกรรมการลูกจางครบทุกแหง  การจัดตั้ง
คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการนั้น  ตองพิจารณาวากรณีที่สถานประกอบกจิการ
มีสํานักงานและโรงงานหลายแหงมีการแยกการบริหารเปนของแตละแหงเองหรือไม  หากสถาน
ประกอบกิจการที่มีสํานักงานและโรงงานหลายแหง  โดยการบริหาร  และการจัดการของแตละ
สาขาและโรงงานขึ้นอยูกับสํานักงานใหญกําหนดทุกประการ  ในเมื่ออํานาจบังคับบัญชาไดรวม
ศูนยอยูที่สํานักงานใหญที่เดียวประกอบกับมีคณะกรรมการลูกจางเพียงแคชุดเดียวครอบคลุม
สํานักงานและโรงงานทุกแหงแลวจึงไมจําเปนตองมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ
ขึ้นมาอีกเพราะจะเปนการซ้ําซอนกัน  ในทางกลับกันสถานประกอบกิจการที่มีสํานักงานและโรงงาน
หลายแหงและแตละแหงมีการแยกการบริหารเปนของแตละแหงซึ่งมีคณะกรรมการลูกจางไมครบ
ทุกแหง  กรณีดังกลาวนี้  สํานักงานหรือโรงงานใดที่ไมมีคณะกรรมการลูกจางและมีจํานวนลูกจาง
ครบ  50  คนขึ้นไป  ตองจัดใหมีการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการขึ้น18 
 1.2.2  หลักเกณฑและวิธีการเลือกตั้ง  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  
มาตรา  96  วรรคสอง  กําหนดใหคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตองมาจากการ
เลือกตั้งตามหลักเกณฑและวิธีการที่อธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานกําหนด  สงผลให
การจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการไมสามารถกระทําดวยวิธีอ่ืนได  เชน  
การแตงตั้ง  การกําหนดดังกลาวอาจกอใหเกิดอุปสรรคในการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการใน
สถานประกอบกิจการได  ในกรณีที่หมดเวลาการรับสมัครเลือกตั้งแลว  แตมีผูสมัครไมครบตามที่
กําหนดไวจะตองดําเนินการอยางไร  รวมถึงกรณีที่ไมมีลูกจางประสงคจะรับเลือกตั้งเปนคณะ
กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  กรณีดังกลาวนั้นกฎหมายกําหนดใหเปนหนาที่ของ
นายจางในการที่จะโนมนาวจิตใจลูกจางใหเห็นถึงความสําคัญ  และประโยชนของคณะกรรมการ 
สวัสดิการในสถานประกอบกิจการอาจกระทําไดโดยการประชาสัมพันธโดยใชสื่อรูปแบบตางๆ   
ในระยะแรกอาจเริ่มตนจากพนักงานในฝายบุคคลหรือหัวหนางานในแผนกตางๆ เปนผูริเร่ิมลงสมคัร
เพื่อรับเลือกตั้งกอนก็ได  อยางไรก็ตาม  นายจางควรแสดงทาทีหรือมีทัศนคติที่ดีและใหความรวมมือ
ตลอดจนการอํานวยความสะดวกตอการดําเนินการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
กิจการดวย19 

                                                           
18 กองนิติการ, "รายงานการประชุมคณะกรรรมการที่ปรึกษากฎหมายแรงงาน คร้ังที่  15/2541," 

17  ธันวาคม  2541 (เอกสารไมตีพิมพเผยแพร) 
19 กองนิติการ, "หนังสือที่  รส  0605/2648,"  6  พฤศจิกายน  2541. 
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 สําหรับระยะเวลารับสมัครนั้นเปนอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการดําเนินการเลือกตัง้  
ซึ่งอํานาจหนาที่ดังกลาวรวมถึงการขยายระยะเวลารับสมัครผูที่จะสมัครรับเลือกตั้งดวย  ดังนั้น  
ในกรณีที่หมดเวลารับสมัครเลือกตั้งแลว  คณะกรรมการดําเนินการเลือกตั้งอาจขยายเวลารับสมัคร
ออกไปหากมีเหตุจําเปนเพื่อใหการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการดําเนิน
ตอไปอยางมีประสิทธิผล  โดยตองแจงใหนายจางและพนักงานตรวจแรงงานทราบโดยเร็วเชนเดียวกับ
การประกาศกําหนดเวลารับสมัคร20 
 นอกจากนี้  ในกรณีที่กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการคนใดคนหนึ่ง
พนจากตําแหนงไป  แตคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการที่เหลือยังมีจํานวนไมนอยกวา
ที่กฎหมายกําหนดคือ  ไมนอยกวา  5  คน  จะตองเลือกตั้งใหมใหครบตามจํานวนที่กําหนดไวแตแรก
หรือไม  หรือสามารถใหลูกจางที่ไดคะแนนเสียงลดหลั่นมาเปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการแทนตําแหนงที่วางลง  เนื่องจากพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  
มาตรา  96  วรรคหนึ่ง  กําหนดใหคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการประกอบดวยผูแทน
ฝายลูกจางอยางนอย 5 คน ประกอบกับประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  เร่ือง หลักเกณฑ
และวิธีการในการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  ลงวันที่ 19 สิงหาคม 
พ.ศ. 2541 ขอ 19  วรรคสอง  กําหนดใหการเลือกตั้งกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ
แทนตําแหนงที่วางใชหลักเกณฑและวิธีการเลือกตั้งกรรมการทั้งคณะโดยอนุโลม  ดังนั้น  เมื่อ
สถานประกอบกิจการไดกําหนดจํานวนของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการวามี
เทาไรแลว  จะตองยึดถือจํานวนดังกลาวเปนองคคณะของคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการ  เมื่อมีกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการพนจากตําแหนงยอมสงผลให
คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการไมครบองคคณะจําตองเลือกตั้งกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการใหมแทนตําแหนงที่วางลงเพื่อใหเปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการที่สมบูรณตามกฎหมาย  รวมถึงไมสามารถใชวิธีการอื่นใดนอกจากตามที่ประกาศ
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการในการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการ ลงวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541 ไดกําหนดไวแลว เชน การจัดใหผูไดรับ
คะแนนเสียงถัดลงไปขึ้นเปนกรรมการแทนตําแหนงที่วางลงได21 
 1.2.3  การกําหนดใหคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  
พ.ศ.  2518  ทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  โดยนายจางไมตอง
จัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการขึ้นอีก  ตามมาตรา  96  วรรคสาม  แหง

                                                           
20 กองนิติการ, "หนังสือที่  รส  0605/0068,"  19  มกราคม  2542. 
21 กองนิติการ, "หนังสือที่  รส  0605/0068,"  19  มกราคม  2542. 
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พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  การกําหนดดังกลาวอาจกอใหเกิดปญหาขึ้นไดใน
กรณีที่สถานประกอบกิจการไดจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการแลว  ตอมา
ภายหลังมีการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ.  2518  ขึ้น  
คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการจะตองลมเลิกไปหรือไม  รวมถึงกรณีที่กรรมการ 
สวัสดิการในสถานประกอบกิจการบางคนพนจากตําแหนง  จะใหกรรมการลูกจางเปนกรรมการ 
สวัสดิการในสถานประกอบกิจการแทนกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกจิการทีพ่นจากตาํแหนง
ไดหรือไมนั้น  ตามประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  เร่ือง  หลักเกณฑและวิธีการในการ
เลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  ลงวนัที่  19  สิงหาคม  พ.ศ.  2541  ขอ  
18  และขอ 19 ไดกําหนดถึงเหตุแหงการพนตําแหนงของกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ
ไวอยางชัดเจนอยู  5   กรณี  คือ  
 -  ตามวาระ  ซึ่งจะอยูในตําแหนงคราวละไมเกิน  2  ป 
 -  ตาย 
 -  ลาออก 
 -  เปนคนไรความสามารถ  หรือคนเสมือนไรความสามารถ 
 -  ไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก  เวนแตเปนโทษสําหรับความ
ผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหโุทษ 
 ดังนั้น เมื่อใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการขึ้นแลวตอมา
ภายหลังมีการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ.  2518  ก็ไม
มีผลทําใหคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตองลมเลิกไป และมิไดเปนการขัดหรือ
แยงกับมาตรา 96 วรรคสาม “ในกรณีที่สถานประกอบกิจการมีคณะกรรมการลูกจางตามพระราช
บัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.  2518  ใหคณะกรรมการลูกจางทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการแทนตองเปนกรณีที่สถานประกอบกิจการมีคณะกรรมการลูกจางเดิมอยู
แลวกอนที่จะมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ เพื่อมิใหเกิดความซ้ําซอนกันขึ้น  
กฎหมายจึงไดกําหนดใหคณะกรรมการลูกจางทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการ22 และการที่กรรมการสวัสดิการพนจากตําแหนง 1 คน นายจางจะดําเนินการให
กรรมการลูกจางจํานวน  1  คน  มาเปนกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการแทนตําแหนง
ที่วางลงโดยไมดําเนินการเลือกตั้งตามหลักเกณฑและวิธีการตามที่กลาวมาขางตนจึงไมสามารถ
กระทําได  แมมาตรา  96  วรรคสาม  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  ได
บัญญัติใหคณะกรรมการลูกจางทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการได

                                                           
22 กองนิติการ, "หนังสือที่  รส  0605/0068,"  19  มกราคม  2542. 
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ก็ตาม  แตบทบัญญัติดังกลาวก็มีความมุงหมายเพียงแตเฉพาะกรณีที่สถานประกอบกิจการนั้นไม
เคยมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการมากอนแตไดมีคณะกรรมการลูกจางอยู
กอนแลว  หรือกรณีที่คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการไดพนจากตําแหนงทั้งคณะ
และสถานประกอบกิจการนั้นไดมีคณะกรรมการลูกจางอยูในขณะที่คณะกรรมการสวัสดิการใน
สถานประกอบกิจการพนจากตําแหนงทั้งคณะ  ซึ่งตางกับกรณีนี้ที่คณะกรรมการสวัสดิการใน
สถานประกอบกิจการยังมีวาระอยูและมิไดพนจากตําแหนงทั้งคณะ23 
 1.2.4  การจัดใหมีการประชุมหารือกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
กิจการตามาตรา  98  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  ซึ่งเปนการกําหนดหนาที่
และกิจกรรมที่ไดรับการคุมครองตามกฎหมายคือ  การปรึกษาหารือรวมระหวางนายจางกบัลูกจาง
โดยการบังคับในลักษณะที่ควบคุมความถี่ของการจัดประชุม  หากนายจางไมจัดใหมีการประชุม
ตามที่กฎหมายกําหนดอาจจะมีความผิดและอาจไดรับโทษ  การกําหนดดังกลาวอาจกอใหเกิด
ปญหาขึ้นไดเนื่องจากขาดเครื่องมือหรือมาตรการทางกฎหมายที่จะสงเสริมใหเกิดกระบวนการ
ปรึกษาหารือรวมระหวางฝายนายจางตามหลักการแรงงานสัมพันธในระบบทวิภาคี  เชน  นายจาง
สามารถกําหนดระเบียบวาดวยคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการใชเปนการภายใน
เพิ่มเติมจากที่กฎหมายกําหนดในประเด็นวานายจางจะเปนประธานในการประชุมและแตงตั้งบุคคล
ที่เห็นสมควรเปนเลขานกุาร  1  คน  และการเชิญประชุม  การบันทึกรายงานการประชุม  เร่ืองที่จะ
เขาประชุม  การลงมติในที่ประชุมไดเพียงใดนั้น  การจัดการประชุมคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการ  เปนหนาที่ของนายจาง  ดังนั้น  นายจางอาจเปนผูกําหนดระเบียบเกี่ยวกับการประชมุ
ของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการใชเปนการภายในตามประเด็นดังกลาวได  
แตการกําหนดระเบียบดังกลาวควรใชกระบวนการแรงงานสัมพันธรวมดวย  โดยเปดโอกาสให
คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการมีสวนรวมในการกําหนดระเบียบดังกลาว 
 ทั้งนี้  หากพิจารณาเปรียบเทียบกับเครื่องมือหรือมาตรการทางกฎหมายที่จะสงเสริม
ใหเกิดกระบวนการปรึกษาหารือรวมระหวางนายจางกับลูกจางของคณะกรรมการระดับทวิภาคีอ่ืน
ที่จัดตั้งตามกฎหมายคุมครองแรงงานคือ  คณะกรรมการความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน  ตามประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม  เร่ือง  คณะ
กรรมการความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ลงวันที่  27  มิถุนายน  
พ.ศ.  2538  แลว  จะเห็นความแตกตางวากฎหมายไดกําหนดใหนายจางมีหนาที่เพือ่เปนการสงเสรมิ
ใหเกิดกระบวนการปรึกษาหารือรวมดังตอไปนี้ 

                                                           
23 กองนิติการ, "หนังสือที่  รส  0605/1583,"  2  มิถุนายน  2543 
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 (1)  นายจางตองเก็บหลักฐานเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงกรรมการ  สําเนา  บันทึก  
หรือรายงานการดําเนินงาน  หรือรายงานการประชุมของคณะกรรมการ  ไวในสถานประกอบกิจ
การไมนอยกวา  2  ป  เพื่อใหพนักงานเจาหนาที่ทําการตรวจสอบได24 
 (2)  นายจางตองจัดใหคณะกรรมการประชุมอยางนอยเดือนละ  1  คร้ัง  และจะตอง
ไมขัดขวางการปฏิบัติหนาที่ของกรรมการ  โดยแจงกําหนดการประชุมและระเบียบวาระการ
ประชุมใหกรรมการทราบเปนการลวงหนาอยางนย  3  วัน  กอนถึงวันประชุม25 
 (3)  นายจางตองชี้แจงนโยบาย  และแนวทางดําเนินงานตลอดจนความรับผิดชอบ
ของคณะกรรมการตอที่ประชุมคณะกรรมการในการประชุมครั้งแรก26 
 (4)  ในกรณีเกิดอุบัติเหตุจนเปนเหตุใหลูกจางหรือบุคคลภายนอกสูญเสียอวัยวะ  
ทุพพลภาพ  หรือเสียชีวิต  ใหเรียกประชุมคณะกรรมการโดยมิชักชา  เพื่อเสนอแนะแนวทางปองกัน
แกไขตอนายจางตอไป27 
 (5)  นายจางตองรับมติ  ผลการประชุมหรือขอเสนอของคณะกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการ  และดําเนินการแกไขโดยมิชักชา  ในกรณีที่ไมสามารถแกไขไดนายจาง
ตองปรึกษาหารือคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการเพื่อกําหนดระยะเวลาและแผน
การดําเนินงานเปนลายลักษณอักษร28 
 (6)  นายจางตองใหการสนับสนุนและสงเสริมการปฏิบัติหนาที่ของกรรมการและ
เจาหนาที่ความปลอดภัยในการทํางาน  ทั้งในหนาที่ประจําและหนาที่ในฐานะกรรมการ29 

                                                           
24 ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เร่ือง คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีว 

อนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ลงวันที่  27  มิถุนายน  พ.ศ.  2538  ขอ  21 
25 ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เร่ือง คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีว 

อนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ลงวันที่  27  มิถุนายน  พ.ศ.  2538  ขอ  15 
26 ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เร่ือง คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีว 

อนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ลงวันที่  27  มิถุนายน  พ.ศ.  2538  ขอ  16 
27 ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เร่ือง คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีว 

อนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ลงวันที่  27  มิถุนายน  พ.ศ.  2538  ขอ  20 
28 ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เร่ือง คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีว 

อนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ลงวันที่  27  มิถุนายน  พ.ศ.  2538  ขอ  13 
29 ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เร่ือง คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีว 

อนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ลงวันที่  27  มิถุนายน  พ.ศ.  2538  ขอ  23 



 109

 นอกจากนี้  ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม  เร่ือง  คณะกรรมการ
ความปลอดภัยในการทํางาน  อาชีวอนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ลงวันที่  27  
มิถุนายน  พ.ศ.  2538  ยังไดกําหนดบทคุมกันในการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการความปลอดภัย  
อาชีวอนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดังนี้ 
 (1) การปฏิบัติหนาที่หรือการเขารวมประชุมของคณะกรรมการความปลอดภัย  
อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางานใหถือวาเปนการปฏิบัติงานใหแกนายจาง ซึ่งนายจาง
ตองจายคาจางใหตามปกต3ิ0 
 (2) หามมิใหนายจางขัดขวางการปฏิบัติหนาที่ของกรรมการในฐานะหนาที่ของ
การเปนกรรมการตลอดจนหามกระทําการใดๆ อันอาจเปนผลใหกรรมการไมสามารถทํางานใน
หนาที่ประจําปกติตอไปได31 
 การขาดเครื่องมือและมาตรการทางกฎหมายเพื่อสงเสริมใหเกิดกระบวนการปรึกษา
หารือรวมระหวางนายจางกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกจิการถอืวาเปนเรือ่งทีสํ่าคญั  
เพราะจะมุงหวังใหนายจางดําเนินการใหเกิดกระบวนการปรึกษาหารือรวมอยางเต็มที่ไมได อันจะ
ทําใหการบริหารและบังคับใชกฎหมายไมเปนไปตามเจตนารมณ ซึ่งจะเกิดเหตุการณที่นายจางจดัตัง้
คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการขึ้นและจัดใหมกีารประชุมตามที่กฎหมายกําหนด  
เพราะเกรงวาถาตนไมดําเนินการอาจจะมีความผิดและอาจไดรับโทษเทานั้น 
 อยางไรก็ตาม  ปญหาบทบัญญัติของกฎหมายในสวนของคณะกรรมการในสถาน
ประกอบกิจการนั้น  จากการศึกษาภาคสนามโดยการสอบถามนายจางและลูกจางในสวนความ
เหมาะสมของกฎหมายปรากฎวา 
 (1)  ขอบเขตการบังคับใชกฎหมายกับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 50 
คนขึ้นไปนั้น รอยละ 60.0 เห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 17.5 และลูกจางรอยละ 
42.5 รอยละ 10.6 ไมเห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 2.6 และลูกจางรอยละ 8.0 แต
มีขอเสนอแนะวาควรใชกับสถานประกอบกิจการตั้งแต 100 คนขึ้นไป รอยละ 16.2 โดยสามารถ
แยกเปนนายจางรอยละ 7.2 และลูกจางรอยละ 9.0 
 (2)  องคประกอบของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการมาจากลูกจาง
ฝายเดียวนั้น รอยละ 35.3 เห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 6.4 และลูกจางรอยละ 

                                                           
30 ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เร่ือง คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีว 

อนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ลงวันที่  27  มิถุนายน  พ.ศ.  2538  ขอ  22 
31 ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เร่ือง คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีว 

อนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ลงวันที่  27  มิถุนายน  พ.ศ.  2538  ขอ  24 
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28.9 รอยละ 33.2 ไมเห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 12.8 และลูกจางรอยละ 20.4 
รอยละ 21.7 ไมแนใจ ซึ่งมีขอเสนอแนะวาควรมาจากลูกจางและนายจาง รอยละ 69.8 โดยสามารถ
แยกเปนนายจางรอยละ 24.7 และลูกจางรอยละ 45.1 และจํานวนกรรมการที่กําหนดไวไมนอย
กวา 5 คนนั้น รอยละ 80.9 โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 23.0 และลูกจางรอยละ 57.9 
เห็นดวย รอยละ 4.3 ไมเห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 1.3 และลูกจางรอยละ 3.0 
 (3)  วิธีการไดมาซึ่งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการโดยการเลือกตั้ง
นั้น  รอยละ 53.2 เห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 10.6 และลูกจางรอยละ 42.6 รอย
ละ 11.9 ไมเห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 9.8 และลูกจางรอยละ 2.1 แตรอยละ 
19.6 เสนอแนะวาควรใหมาจากการแตงตั้ง โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 11.9 และลูกจางรอย
ละ 7.7 
 (4)  วาระการดํารงตําแหนงของกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการนั้น  
รอยละ 73.6 เห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 19.6 และลูกจางรอยละ 54.0 รอยละ 
7.2 ไมเห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 3.4 และลูกจางรอยละ 3.8 ซึ่งรอยละ 14.0 
เสนอแนะวาควรเปนคราวละเกิน 2 ป โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 6.8 และลูกจางรอยละ 
7.2 
 (5)  การใหคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 
ทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการนั้น รอยละ 58.7 เหน็ดวย โดยสามารถ
แยกเปนนายจางรอยละ 18.7 และลูกจางรอยละ 40.0 รอยละ 16.2 ไมเห็นดวย โดยสามารถแยก
เปนนายจางรอยละ 3.8 และลูกจางรอยละ 12.4 และรอยละ 12.8 ไมแนใจ 
 
ตารางที่ 5.1  ความเหมาะสมของกฎหมาย 
 

ขอมูล เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

 น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม 
1. ขอบเขตการบังคับใช 
    -  การใชกับสถาน
ประกอบกิจการที่มี 
ลูกจางตั้งแต  50  คน 
ขึ้นไป 
x = 3.78  S.D. = 0.96 
ระดับสูง 

3.8 13.6 17.4 17.5 42.5 60.0 3.4 5.5 8.9 2.6 8.0 10.6 1.7 1.3 3.0 
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ตารางที่ 5.1  ความเหมาะสมของกฎหมาย (ตอ) 
 

ขอมูล เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม  
2. องคประกอบ 

- มาจากลูกจาง
ฝายเดียว 

 
0.5 
 

 
6.3 

 
6.8 

 
6.4 

 
28.9 

 
35.3 

 
7.2 

 
14.5 

 
21.7 

 
12.8 

 
20.4 

 
33.2 

 
2.1 

 
0.9 

 
3.0 

- จํานวน
กรรมการที่
กําหนดไวไม
นอยกวา  5  คน 

x  = 3.5  S.D. = 0.93 
ระดับปานกลาง 

1.7 6.0 7.7 23 57.9 80.9 1.3 5.5 6.8 1.3 3.0 4.3 3.0 1.0 4.0 

3.  วิธีการไดมาซึ่ง 
คณะกรรมการโดยการ
เลือกตั้ง 
x  = 3.84 S.D. = 0.90 
ระดับสูง 

4.3 17.0 21.3 10.3 42.6 53.2 4.3 9.3 13.6 9.8 2.1 11.9 - - - 

4. วาระการดํารง
ตําแหนงของกรรมการ
คราวละไมเกิน  2  ป 
x   = 386 S.D. = 0.68 
ระดับสูง 

1.3 8.5 9.8 19.6 54.0 73.6 4.7 4.7 9.4 3.4 3.8 7.2 - - - 

5.  การใหสถาน
ประกอบกิจการที่มี
คณะกรรมการลูกจาง
ตามกฎหมายวาดวย
แรงงานสัมพันธทําหนา
ที่เปนคณะกรรมการ 
สวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการ 

2.1 7.3 9.4 18.7 40.0 58.7 2.5 10.3 12.8 3.8 12.4 16.2 1.7 1.3 3.0 
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x   = 3.5  S.D. = 0.93 
ระดับปานกลาง 
 
หมายเหตุ 1. น.จ.  หมายความวา  นายจาง 
 2. ล.จ.  หมายความวา  ลูกจาง 
 
ตารางที่ 5.2  ขอเสนอแนะเกี่ยวกับความเหมาะสมของกฎหมาย 
 

ขอเสนอแนะ นายจาง ลูกจาง รวม 
1.  ขอบเขตการบังคับใช  ควรใชกับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 

- ต่ํากวา  50  คน 
- ตั้งแต  50  คนขึ้นไป 
- ตั้งแต  100  คนขึ้นไป 
- ตั้งแต  500  คนขึ้นไป 
- อ่ืน ๆ 
x  = ไมมี  S.D. = ไมมี 
ใช  x  = Mode = ขอบเขตการบังคับใช  ตั้งแต  50  คนขึ้นไป 

 
 

2.1 
17.0 
7.2 
1.7 
1 

 
 

7.7 
48.1 
9.0 
3.8 
2.4 

 
 

9.8 
65.1 
16.2 
5.5 
3.4 

2.  องคประกอบของคณะกรรมการ 
- มาจากลูกจางฝายเดียว 
- มาจากลูกจางและนายจาง 
- จํานวนนอยกวา  5  คน 
- จํานวนไมนอยกวา  5  คน 
- อ่ืน ๆ  
x  = ไมมี  S.D. = ไมมี 
ใช  x  = Mode = องคประกอบของคณะกรรมการ  มาจากลูกจางและ
นายจาง 

 
3.4 

24.7 
2.1 

20.4 
1.3 

 
25.5 
45.1 
4.3 

53.2 
2.5 

 
28.9 
69.8 
6.4 

73.6 
3.8 

3.  วิธีการไดมาซึ่งคณะกรรมการควรมาจาก 
- การเลือกตั้ง 
- การแตงตั้ง  
- อ่ืน ๆ 
x  = ไมมี  S.D. = ไมมี 

 
13.2 
11.9 
3.8 

 
60.4 
7.7 
3.0 

 
73.6 
19.6 
6.8 
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ใช  x  = Mode = วิธีการไดมาซึ่งคณะกรรมการมาจาก การเลือกตั้ง 
(รอยละสูงสุด) 

ตารางที่ 5.2  ขอเสนอแนะเกี่ยวกับความเหมาะสมของกฎหมาย  (ตอ) 
 

ขอเสนอแนะ นายจาง ลูกจาง รวม 
4.  วาระการดํารงตําแหนงของกรรมการ  ควรเปน 

- คราวละไมเกิน  2  ป 
- คราวละเกิน  2  ป 
x  = อยูในชวง  คราวละ  ไมเกิน  2  ป  (เพราะคําตอบเปนชวง) 

 
22.1 
6.8 

 
63.9 
7.2 

 
86.0 
14.0 

 
2.  ปญหาเกี่ยวกับบุคคลผูเกี่ยวของกับกฎหมาย 
 
 สําหรับปญหาในการบริหารและบังคับใชกฎหมายเกี่ยวกับคณะกรรมการสวัสดิการ
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ในสวนนี้จะเปนปญหาเกี่ยวกับบุคคลผูเกี่ยวของ
กับกฎหมายคือ  นายจาง  ลูกจาง  และพนักงานเจาหนาที่  ดังนี้ 
 
2.1  ปญหาเกี่ยวกับนายจาง 
 
 จากการศึกษาขางตนจะเห็นวา  คณะกรรมการสวัสดิการตามพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน  พ.ศ.  2541  ที่เกี่ยวของกับนายจางโดยตรงและอาจกอใหเกิดปญหาไดคือ  คณะกรรมการ 
สวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  เนื่องจากกฎหมายกําหนดใหนายจางมีหนาที่จัดตั้งและตอง
ดําเนินการปรึกษาหารือรวมกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  สวนคณะกรรมการ 
สวัสดิการแรงงานจะมีบทบาทเขามาเกี่ยวของกับนายจางโดยตรงก็ตอเมื่อลูกจางยื่นคําขอให
วินิจฉัยตามมาตรา 120 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดังนั้น ปญหาเกี่ยวกับ
นายจางที่เกิดขึ้นจะเปนกรณีของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
 จากขอมูลการจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการของกรม 
สวัสดิการและคุมครองแรงงาน  โดยกองสวัสดิการแรงงาน32  จะเห็นไดวา  ในเขตกรุงเทพมหานคร
ซึ่งมีสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต  50  คนขึ้นไป  มีจํานวนทั้งสิ้น  4,687  แหง  ไดจัดใหมี
คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการแลว  3,782  แหง  คิดเปนรอยละ  80.69  และใน

                                                           
32 ขอมูล  ณ  วันที่  18  กุมภาพันธ  พ.ศ.  2545 
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อีก  75  จังหวัดที่เหลือซึ่งมีสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต  50  คนขึ้นไป  มีจํานวนทั้งสิ้น  
10,692  แหง  ไดจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการแลว  7,424  แหง  คิดเปน
รอยละ  69.44   
 
ตารางที่ 5.3  ขอมูลการจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  เดือนมกราคม  
พ.ศ.  2545 
 

จํานวนสถานประกอบกิจการ  
จังหวัด ที่มีลูกจางตั้งแต  50  

คนขึ้นไป 
จัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการ 

 
รอยละ 

1.  กรุงเทพมหานคร 
 

4,687 3,782 80.69 

2.  75  จังหวัดที่เหลือ 
 

10,692 7,424 69.44 

 
ที่มา :  กองสวัสดิการแรงงาน  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
 
 แมกฎหมายจะไดกําหนดบทลงโทษในกรณีที่นายจางไมจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการไว  ก็ยังมีนายจางฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามกฎหมายอยู  แตนายจางที่ได
ดําเนินการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตามกฎหมายนั้น  จาการศึกษา
ภาคสนามโดยการสอบถามนายจางและลูกจางในสวนของการดําเนนิงานของสถานประกอบกิจการ
เพื่อใหเปนไปตามกฎหมายจะเห็นไดวา 
 (1)  การจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตามที่กฎหมาย
กําหนดนั้น รอยละ 78.7 เห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 23.4 และลูกจางรอยละ 
55.3 รอยละ 1.7 ไมเห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 0.8 และลูกจางรอยละ 0.7 และ
รอยละ 6.8 ไมแนใจ 
 (2)  การจัดประชุมรวมหารือตามระยะเวลาที่กฎหมายกําหนดนั้น รอยละ 77.0 
เห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 23.0 และลูกจางรอยละ 54.0 รอยละ 2.6 ไมเห็นดวย 
โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 0.8 และลูกจางรอยละ 1.8 และรอยละ 7.7 ไมแนใจ 
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 (3)  การสงเสริม  สนับสนุนกิจกรรมดานสวัสดิการแรงงานนั้น รอยละ 66.0 เห็นดวย 
โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 20.9 และลูกจางรอยละ 45.1 รอยละ 0.9 ไมเห็นดวย โดย
สามารถแยกเปนนายจางรอยละ 0.4 และลูกจางรอยละ 0.5 และรอยละ 14.9 ไมแนใจ 
 (4)  การดําเนินการในดานสวัสดิการแรงงานตามมติที่ประชุมนั้น รอยละ 57.9 
เห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 15.7 และลูกจางรอยละ 42.2 รอยละ 3.0 ไมเห็นดวย 
โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 0.8 และลูกจางรอยละ 2.2 และรอยละ 25.1 ไมแนใจ 
 
ตารางที่ 5.4  การดําเนินงานของสถานประกอบกิจการเพื่อใหเปนไปตามกฎหมายในสวนของ
คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
 

ขอมูล เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

 น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม 
1.  การจัดใหมีคณะ
กรรมการตามที่กฎหมาย
กําหนด 
x   = 3.99  S.D. = 0.58 
ระดับสูง 

3.0 8.9 11.9 23.4 55.3 78.7 1.3 5.5 6.8 0.8 0.7 1.7 0.4 0.5 0.9 

2.  การจัดประชุมหารือ
ตามระยะเวลาที่กฎหมาย
กําหนด 
x   = 3.93  S.D. = 0.66 
ระดับสูง 

2.1 9.0 11.1 23.0 54.0 77.0 1.7 6.0 7.7 0.8 1.8 2.6 1.3 0.4 1.7 

3.  การสงเสริม  
สนับสนุนกิจกรรมดานส
วัสดิการแรงงาน 
x   = 3.97  S.D. = 0.68 
ระดับสูง 

3.0 14.0 17.0 20.9 45.1 66.0 4.3 10.6 14.9 0.4 0.5 0.9 0.4 0.9 1.3 

4.  การดําเนินการในดาน 
สวัสดิการแรงงานตามมติ
ที่ประชุม 
 x  = 3.80  S.D. = 0.73 
ระดับสูง 

2.1 11.1 13.2 15.7 42.2 57.9 9.8 15.3 25.1 0.8 2.2 3.0 0.4 0.5 0.9 
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หมายเหตุ 1. น.จ.  หมายความวา  นายจาง 
 2. ล.จ.  หมายความวา  ลูกจาง 
 ดังนั้น  โดยสรุปแลวปญหาเกี่ยวกับนายจางนั้น  จึงเปนกรณีที่นายจางขาดความรู
ความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทหนาที่  ตลอดจนแนวทางในการดําเนินงานของแตละฝายในการปรึกษา
หารือรวมกัน  และทัศนคติเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการวาเปนการลงทุนที่ตองเสียคาใชจาย  โดยเฉพาะ
อยางยิ่งขั้นตอนการเลือกตั้งที่มีรายละเอียดมากและไมมีความยืดหยุน  ทําใหเสียเวลาและสิ้นเปลือง 
 
2.2  ปญหาเกี่ยวกับลูกจาง 
 
 สําหรับปญหาเกี่ยวกับลูกจางนั้นจะมีลักษณะเชนเดียวกันกับปญหาเกี่ยวกับนายจาง
คือ  จะเปนปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  เนื่องจาก
คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการเปนผูแทนฝายนายจางที่ทําหนาที่ปรึกษาหารือ
รวมกับนายจางเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแรงงาน  สวนคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานจะมีบทบาท
เขามาเกี่ยวของกับลูกจางโดยตรงก็ตอเมื่อลูกจางยื่นคําขอใหวินิจฉัยตามมาตรา  120  แหงพระราช
บัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541   
 จากการศึกษาภาคสนามโดยการสอบถามนายจางและลูกจางในสวนประสิทธิภาพ
ในการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการจะเห็นไดวา 
 (1)  คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการมีพื้นฐานความรูเก่ียวกับกฎหมาย
ฉบับนี้ รอยละ 51.5 เห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 12.8 และลูกจางรอยละ 38.7 
รอยละ 29.8 ไมแนใจ และรอยละ 4.7 ไมเห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 2.1 และ
ลูกจางรอยละ 2.6 
 (2)  คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการสามารถนําขอกฎหมายตางๆ 
มาปรับใชในการดําเนินงาน รอยละ 51.1 เห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 12.8 และ
ลูกจางรอยละ 38.3 รอยละ 31.5 ไมแนใจ และรอยละ 6.0 ไมเห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจาง
รอยละ 2.6 และลูกจางรอยละ 3.4 
 (3)  นายจางใหการสงเสริมสนับสนุนการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการ รอยละ 55.7 เห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 20.9 และลูก
จางรอยละ 34.8 รอยละ 31.5 ไมแนใจ และรอยละ 1.7 ไมเห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจาง
รอยละ 0.4 และลูกจางรอยละ 1.3 
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 (4)  นายจางเขารวมประชุมหารือกับคณะกรรมการดวยตนเอง รอยละ 63.0 เห็นดวย 
โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 20.8 และลูกจางรอยละ 42.2 รอยละ 17.9 ไมแนใจ และรอยละ 
3.0 ไมเห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 1.3 และลูกจางรอยละ 1.7 
 (5)  ลูกจางใหความรวมมือในการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการ รอยละ 56.2 เห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 14.0 และลูกจางรอย
ละ 42.20 รอยละ 30.2 ไมแนใจ และรอยละ 0.9 ไมเห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 
0.4 และลูกจางรอยละ 0.5 
 (6)  กรรมการสวัสดิการปฏิบัติหนาที่ของตนตามกฎหมายอยางสมบูรณ รอยละ 
53.2 เห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 12.8 และลูกจางรอยละ 40.4 รอยละ 31.5  
ไมแนใจ และรอยละ 2.1 ไมเห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 0.8 และลูกจางรอยละ 
1.3 
 (7)  ความรวมมือในระบบทวิภาคีภายในสถานประกอบกิจการ รอยละ 50.2 เห็นดวย 
โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 14.9 และลูกจางรอยละ 35.3 รอยละ 36.6 ไมแนใจ และรอย
ละ 0.9 ไมเห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 0.3 และลูกจางรอยละ 0.6 
 (8)  นายจางใหการสนับสนุนและดําเนินการตามมติของที่ประชุมเปนอยางดี รอยละ 
52.3 เห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 16.6 และลูกจางรอยละ 35.7 รอยละ 31.1  
ไมแนใจ และรอยละ 1.7 ไมเห็นดวย โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 0.5 และลูกจางรอยละ 
1.2 
 
ตารางที่ 5.5  ประสิทธิภาพในการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
 

ขอมูล เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยาง
ยิ่ง 

 น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม 
1.  คณะกรรมการมีพื้น
ฐานความรูเกี่ยวกับ
กฎหมายฉบับนี้ 
x  = 3.71 S.D. = 0.78 
ระดับสูง 

4.3 8.9 13.2 12.8 38.7 51.5 9.4 20.4 29.8 2.1 2.6 4.7 0.4 0.5 0.9 

2.  คณะกรรมการ
สามารถนําขอกฎหมาย
ตางๆ มาปรับใชในการ

2.1 7.7 9.8 12.8 38.3 51.1 11.1 20.4 31.5 2.6 3.4 6.0 0.4 1.3 1.7 
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ดําเนินงาน 
x  = 3.71 S.D. = 0.78 
ระดับสูง 
 
ตารางที่ 5.5  ประสิทธิภาพในการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  (ตอ) 
 

ขอมูล เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยาง
ยิ่ง 

น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม  
3.  นายจางใหการสง
เสริมสนับสนุนการ
ดําเนินงานของคณะ
กรรมการ 
x  = 3.86 S.D. = 0.74 
ระดับสูง 

4.7 11.9 16.6 20.9 34.8 55.7 3.0 22.1 25.1 0.4 1.3 1.7 - 0.9 0.9 

4.  นายจางเขาประชุม
หารือกับคณะกรรมการ
ดวยตนเอง 
x  = 3.87 S.D. = 0.74 
ระดับสูง 

3.4 11.5 14.9 20.8 42.2 63.0 3.0 14.9 17.9 1.3 1.7 3.0 0.4 0.9 1.3 

5.  ลูกจางใหความรวม
มือในการดําเนินงาน
ของคณะกรรมการ 
x  = 3.77 S.D. = 0.70 
ระดับสูง 

2.6 9.3 11.9 14.0 42.2 56.2 11.9 18.3 30.2 0.4 0.5 0.9 - 0.9 0.9 

6.  กรรมการปฏิบัติ
หนาที่ของตนตาม
กฎหมายอยางสมบูรณ 
x  = 3.72 S.D. = 0.75 
ระดับสูง 

2.6 9.3 11.9 12.8 40.4 53.2 12.3 19.2 31.5 0.8 1.3 2.1 0.4 0.9 1.3 

7.  ความรวมมือใน
ระบบทวิภาคีภายใน
สถานประกอบกิจการ 
x  = 3.67 S.D. = 0.74 

2.9 7.7 10.6 14.9 35.3 50.2 10.6 26.0 36.6 0.3 0.6 0.9 0.4 1.3 1.7 
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ระดับสูง 
 
 
ตารางที่ 5.5  ประสิทธิภาพในการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  (ตอ) 
 

ขอมูล เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยาง
ยิ่ง 

น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม น.จ. ล.จ. รวม  
8.  นายจางใหการ
สนับสนุนและดําเนิน
การตามมติของที่
ประชุมเปนอยางดี 
x  = 3.75 S.D. = 0.76 
ระดับสูง 

3.0 10.6 13.6 16.6 35.7 52.3 8.9 22.2 31.1 0.5 1.2 1.7 0.4 0.9 1.3 

 
หมายเหตุ 1. น.จ.  หมายความวา  นายจาง 
 2. ล.จ.  หมายความวา  ลูกจาง 
 
 อยางไรก็ตาม  จากการศึกษาภาคสนามพบวามีความตองการการสนับสนุนจาก
ภาครัฐในดานตางๆ ดังตอไปนี้ 
 1.  การปรับปรุงกฎหมายเกี่ยวกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถนประกอบกิจการ
รอยละ  17.9  โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ  9.4  และลูกจางรอยละ  8.5 
 2.  ดําเนินคดีผูฝาฝนไมปฏิบัติตามกฎหมายนี้อยางจริงจัง  รอยละ  25.5  โดย
สามารถแยกเปนนายจางรอยละ  4.3  และลูกจางรอยละ  21.2 
 3.  จัดอบรมเชิงปฏิบัติการในสถานประกอบกิจการเพื่อใหคณะกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการ  และลูกจางสามารถดําเนินกิจกรรมดานสวัสดิการแรงงานไดอยางถูกตอง  
รอยละ  68.5  โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ  22.1  และลูกจางรอยละ  46.4 
 4.  ใหความรูความเขาใจเรื่องสวัสดิการแรงงานแกคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการ รอยละ 70.2 โดยสามารถแยกเปนนายจางรอยละ 22.6 และลูกจางรอยละ 47.6 
 5.  สนับสนุนการดําเนินกิจกรรมดานสวัสดิการแรงงานภายในสถานประกอบกจิการ  
เชน  สนับสนุนวิทยากร  โสตทัศนนูปกรณ  ชุดนิทรรศการ  รอยละ  62.1  โดยสามารถแยกเปน
นายจางรอยละ  19.6  และลูกจางรอยละ  42.5 
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 6.  ดานอื่นๆ  เชน  เงินชวยเหลือ  การดูงาน  รอยละ  3.0  โดยสามารถแยกเปน
นายจางรอยละ  0.8  และลูกจางรอยละ  2.2 
 
ตารางที่ 5.6  ความตองการการสนับสนุนจากภาครัฐ 
 

ขอความ นายจาง ลูกจาง รวม 
1.  ปรับปรุงกฎหมายฉบับนี้ 9.4 8.5 17.9 
2.  ดําเนินคดีผูฝาฝนไมปฏิบัติตามกฎหมายานี้อยางจริงจัง 4.3 21.2 25.5 
3.  จัดอบรมเชิงปฏิบัติการในสถานประกอบกิจการ 22.1 46.4 68.5 
4.  ใหความรูความเขาใจเรื่อสวัสดิการแรงงานแกคณะ
กรรมการสววัสดิการในสถานประกอบกิจการ 

22.6 47.6 70.2 

5.  สนับสนุนการดําเนินกิจกรรมดานสวัสดิการแรงงานภายใน
สถานประกอบกิจการ 

19.6 42.5 62.1 

6.  ดานอื่น ๆ  เชน  เงินชวยเหลือ  การดูงาน 0.8 2.2 3.0 
 
ตารางที่ 5.7  ความตองการการสนับสนุนจากภาครัฐเรียงตามลําดับ 
 

ความตองการ นายจาง ลูกจาง รวม 
1.  ใหความรูความเขาใจเรื่องสวัสดิการแรงงานแกคณะ
กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 

22.6 47.6 70.2 

2.  จัดอบรมเชิงปฏิบัติการในสถานประกอบกิจการ 22.1 46.4 68.5 
3.  สนับสนุนการดําเนินกิจกรรมดานสวัสดิการแรงงานภายใน
สถานประกอบกิจการ 

19.6 42.5 62.1 

4.  ดําเนินคดีผูฝาฝนไมปฏิบัติตามกฏหมายอยางจริงจัง 4.3 21.2 25.5 
5.  ปรับปรุงกฎหมายฉบับนี้ 9.4 8.5 17.9 
6.  ดานอื่น ๆ  เชน  เงินชวยเหลือ  การดูงาน 0.8 2.2 3.0 
 
 ดังนั้น  โดยสรุปแลวปญหาเกี่ยวกับลูกจางนั้น  จึงเปนกรณีที่ลูกจางขาดความรู
ความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทหนาที่  ตลอดจนแนวทางในการดําเนินงานของแตละฝายในการปรึกษา
หารือรวมกันเชนเดียวกันกับปญหาของนายจาง  ซึ่งสงผลตอความมั่นใจของลูกจางในการทํางาน
รวมกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
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2.3  ปญหาเกี่ยวกับพนักงานเจาหนาที่ 
 
 สําหรับพนักงานเจาหนาที่กลาวในที่นี้คือ  พนักงานตรวจแรงงาน  และคณะกรรมการ 
สวัสดิการแรงงาน  ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  ซึ่งมีอํานาจหนาที่ในการ
บริหารและบังคับใชกฎหมายโดยตรง  (แตในทางปฏิบัติแลวพนักงานตรวจแรงงานจะมีบทบาทใน
การบริหารและบังคับใชกฎหมายมากกวา)  พนักงานเจาหนาที่จึงมีฐานะเปนตัวประสานเชื่อมโยง
ระหวางนายจางกับลูกจาง  ดังนั้น  ปญหาที่เกิดขึ้นกับนายจางและลูกจางยอมมีความเกี่ยวพันกับ
ปญหาของพนักงานเจาหนาที่ดวยอยางหลีกเลี่ยงไมได  อยางไรก็ตาม  การพิจารณาปญหาดังกลาว
ยอมตองพิจารณาในระดับองคกรเปนลําดับแรก  เนื่องจากการปฏิบัติหนาที่ของพนักงานเจาหนาที่
นอกจากจะเปนไปตามกฎหมายแลว  จะตองเปนไปตามนโยบายขององคกรที่พนักงานเจาหนาที่
สังกัดอยูดวย  ซึ่งองคกรที่มีหนาที่เกี่ยวของกับคณะกรรมการสวัสดิการตามพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน  พ.ศ.  2541  โดยตรงคือ  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  ทั้งนี้  กรมสวัสดิการและ
คุมครองแรงงานมีนโยบายดานสวัสดิการแรงงานที่จะสรางมาตรฐานสวัสดิการและความมั่นคง
ทางสังคมใหกับนายจาง  ลูกจาง  และผูดอยโอกาสในสังคม  โดยสงเสริมการจัด สวัสดิการแรงงาน
เพื่อใหลูกจางไดรับสวัสดิการที่เหมาะสมและมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 
 ดังนั้น  การปฏิบัติหนาที่ของพนักงานตรวจแรงงานจงึสามารถแบงออกได  2  ดาน
หลักคือ  การควบคุมดูแลใหนายจางจัดสวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนดใหแกลูกจาง  
และการสงเสริมใหนายจางจัดสวัสดิการแรงงานนอกเหนือกฎหมายกําหนดในสถานประกอบกิจการ  
เพื่อใหลูกจางไดรับสวัสดิการที่เหมาะสมและมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น  ซึ่งสอดคลองกับการจดัตัง้คณะ
กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการที่จะทําใหเกิดกระบวนการปรึกษาหารือรวมกับนายจาง
ในการจัดสวัสดิการแรงงาน  อันเปนการสงเสริมการจัดสวัสดิการแรงงานนอกเหนือกฎหมายกําหนด
ไดอีกทางหนึ่งตามรูปแบบการสงเสริมสวัสดิการแรงงานของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  
จํานวน  4  รูปแบบคือ 
 1.  การสงเสริมสวัสดิการที่พักอาศัย 
 2.  การสงเสริมการจัดตั้งสหกรณออมทรัพย 
 3.  การสงเสริมการจัดสวัสดิการเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตของลูกจาง 
 4.  การสงเสริมสวัสดิการอื่นๆ 
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 ดังนั้น  สรุปแลวปญหาเกี่ยวกับพนักงานเจาหนาที่ในสวนของคณะกรรมการสวัสดิการ
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  สามารถแบงออกไดดังนี้ 
 1.  ในสวนของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานนั้น  ปญหาที่เกิดขึ้นจะเปนเรื่อง
ของอํานาจหนาที่สําหรับการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานเอง  อันเปนสวนที่
เกี่ยวของกับบทบัญญัติกฎหมายบางประการที่ขาดความชัดเจนตามที่กลาวมาขางตน 
 2.  ในสวนของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการนั้น  ปญหาที่เกิดขึ้น
จะเปนในสวนของกระบวนการสงเสริมดังที่กลาวมาขางตน  โดยมีปจจัยที่เขามาเกี่ยวของหลาย
ประการ  เชน  ความรูดานสวัสดิการแรงงานของนายจางและลูกจาง  หากนายจางและลูกจางขาด
ความรูดานสวัสดิการแรงงาน  อาจทําใหนายจางและลูกจางมองสวัสดิการแรงงานเปนเรื่องไกลตัว
หรือเปนเรื่องที่เกี่ยวกับสภาวะเศรษฐกิจ  หากเศรษฐกิจตกตํ่าจะสงผลกระทบตอการจัดสวัสดิการ
แรงงานเพราะนายจางมองวาสวัสดิการแรงงานเปนรายจายที่เพิ่มข้ึนและเปนภาระแกนายจาง  หรือ
บทบาทของพนักงานเจาหนาที่ในการดําเนินการสงเสริมไมวาจะเปนภาพลักษณของเจาหนาที่  
ความรูความเขาใจในดานสวัสดิการแรงงาน  และบุคลิกของเจาหนาที่ 
 
 จากการศึกษาที่กลาวมาขางตนนั้นจะเห็นไดวา ปญหาในการบริหารและบังคับใช
กฎหมายเกี่ยวกับคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  และคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
กิจการ  จะประกอบดวยปญหาสองสวนคือ  ปญหาเกี่ยวกับบทบัญญัติของกฎหมาย  และปญหา
เกี่ยวกับบุคคลผูเกี่ยวของกับกฎหมาย  โดยปญหาเกี่ยวกับบทบัญญัติของกฎหมายจะเปนกรณีที่
บทบัญญัตขิองกฎหมายขาดความชัดเจนในบางประการ   เชน  วิธีพิจารณาทางปกครองของคณะ
กรรมการสวัสดิการแรงงานตามมาตรา 120 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  หรอื
หลักเกณฑและวิธีการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  รวมถึงปญหา
เกี่ยวกับการใชอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานที่มิไดเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล  สําหรับปญหาเกี่ยวกับบุคคลผูเกี่ยวของกับกฎหมายนั้นจะมีบุคคลที่เกี่ยวของคือ 
นายจาง  ลูกจาง  และพนักงานเจาหนาที่  โดยมีประเด็นปญหาที่สําคัญเกี่ยวกับบุคคลดังกลาว
เหมือนกัน คือ การขาดความรูดานสวัสดิการแรงงาน   
 



บทที่  6 
 

บทสรุป  และขอเสนอแนะ 
 

1.  บทสรุป 
  
 กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานเปนกฎหมายอีกรูปแบบหนึ่งที่รัฐไดตราขึ้นมา
เพื่อแกไขปญหาสังคม  ซึ่งเปนกฎหมายที่มีลักษณะบังคับ (Jus Cogens) อันเปนการจํากัดเสรีภาพ
ในการทําสัญญาของเอกชนหรือหลักอิสระสวนเอกชน (Privatautonomy) โดยกําหนดในรูปของการ
คุมครองมาตรฐานขั้นต่ําในการทํางานที่รัฐเห็นวามีความจําเปนที่จะตองกําหนดไวเพื่อคุมครอง
แรงงาน ซึ่งนายจางจะตองปฏิบัติใหไดมาตรฐานขั้นต่ําตามที่กําหนดไวในกฎหมายเปนตนวา  คา
ตอบแทนในการทํางาน เวลาทํางาน วันหยุด วันลา เวลาพัก ความปลอดภัยในการทํางาน และสวัส
ดิการตางๆ นอกจากนี้หากนายจางฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามกฎหมายก็จะไดรับการลงโทษทาง
อาญาเพื่อเปนบทบังคับมิใหมีการใชแรงงานต่ํากวามาตรฐานที่กฎหมายไดกําหนดไว  และบทลง
โทษดังกลาวก็ถือวาเปนการใหความเปนธรรมตอลูกจางตามที่รัฐเห็นวาเหมาะสม  อยางไรก็ตาม
ขอบเขตของมาตรฐานขั้นต่ําในการทํางานตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานในแตละ
ประเทศยอมมีความแตกตางกันไปตามสภาพเศรษฐกิจและสังคมของแตละประเทศ  สําหรับ
ประเทศไทยพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ซึ่งถือวาเปนกฎหมายวาดวยการคุม
ครองแรงงานฉบับหนึ่ง ที่บัญญัติขึ้นใชแทนประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103  ลงวันที่  16 
มีนาคม พ.ศ. 2515  ไดกําหนดการคุมครองแรงงานตางๆ รวมถึงการคุมครองเรื่องสวัสดิการแรง
งานไวเปนการเฉพาะในหมวด 7  ตั้งแตมาตรา 93 ถึงมาตรา 99  เนื่องจากสวัสดิการแรงงานเปน
สวนสําคัญในการสรางความมั่นคงปลอดภัย  และนําความผาสุกมาสูตัวลูกจาง  จึงอาจกลาวไดวาส
วัสดิการทําใหลูกจางอยูดีนายจางอยูได  และสวัสดิการนํามาซึ่งความสงบสุขของสังคมในระดับชุม
ชน   
 สวัสดิการแรงงานจึงมีความหมายในระดับกวางคือ บริการหรือกิจกรรมตางๆ ที่
จัดขึ้นสําหรับลูกจางหรือคนงานโดยนายจาง  หรือโดยองคการลูกจางหรือกลุมอาสาสมัครที่ตาง
พยายามจัดสวัสดิการตางๆ เพื่อใหลูกจางอยูดีกินดี  และมีคุณภาพชีวิตที่ดี  ซึ่งอาจจะครอบคลุม
ถึงครอบครัวของลูกจางใหไดรับความสุขดวย  โดยบริการหรือกิจกรรมตางๆ  ที่จัดใหมีขึ้นนั้นอาจ
จัดขึ้นในสถานประกอบการหรือบริเวณใกลเคียงที่ทํางานก็ได  ทั้งนี้  สวัสดิการแรงงานเปนปจจัยที่
สําคัญยิ่งของกระบวนการบริหารงานบุคคล  เพราะตราบใดที่สถานประกอบการยังจําเปนตอง
สรางแรงจูงใจใหลูกจางทํางาน  โดยเล็งผลสําเร็จของงานและผลผลิตที่มีคุณภาพไดมาตรฐาน  
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รวมถึงกําไรสูงสุดในการประกอบการ   และสรางขวัญและกําลังใจของลูกจางผูทําการผลิตเปน
องคประกอบที่สําคัญยิ่ง  ดังนั้น สิ่งที่จะสรางขวัญและกําลังใจใหกับลูกจาง  นอกเหนือจากคาจาง
จึงไดแก  การจัดสวัสดิการแรงงาน  นอกจากนั้นยังชวยเสริมสรางสัมพันธภาพอันดีระหวางนายจาง
ลูกจางลดปญหาและขอขัดแยง  ชวยใหกิจการดําเนินไปอยางราบรื่น 
 นอกจากนี้  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ไดบัญญัติหลักการใหม
เกี่ยวกับการบริหารแรงงานดานสวัสดิการแรงงานขึ้น คือ  การนําหลักการแรงงานสัมพันธในระบบ
ไตรภาคี (Tripartite System)  และระบบทวิภาคี (Bipartite System)  มาใชในการบริหารแรงงาน
ดานสวัสดิการแรงงาน  อันเปนการพัฒนาการจัดสวัสดิการแรงงานของประเทศไทย  ในรูปของ
คณะกรรมการไดแก   
 1. คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานเปนองคกรไตรภาคีที่ทําหนาที่เปนที่ปรึกษา
ดานสวัสดิการแรงงานของรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมในลักษณะเดียวกัน
กับสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ  และเปนคณะกรรมการวินิจฉัยขอพิพาทดานแรงงาน
ในลักษณะเดียวกันกับคณะกรรมการแรงงานสัมพันธตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 
2518  กรณีคาชดเชยพิเศษตามมาตรา 120 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
 2. คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการเปนองคกรทวิภาคีที่ทําหนาที่
เปนตัวแทนของลูกจางแตละสถานประกอบกิจการในการปรึกษาหารือรวมกับนายจางในเรื่องการ
จัดสวัสดิการ และเขาไปมีสวนรวมในการจัดการดานสวัสดิการ ในลักษณะเดียวกันกับคณะ
กรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2541        
 ทั้งนี้ การนําหลักการแรงงานสัมพันธดังกลาวมาปรับใชในการคุมครองแรงงาน
ดานสวัสดิการนั้นสอดคลองกับมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศที่กําหนดโดยองคการแรงงาน
ระหวางประเทศในรูปของอนุสัญญา (Conventions) และขอแนะ (Recommendations) รวมถึง
ตัวอยางในตางประเทศ เชน ประเทศปากีสถานที่มีองคกรไตรภาคีดานสวัสดิการแรงงาน คือ 
Workers’ Welfare Fund 
 อยางไรก็ตาม จากการศึกษาพบวาบทบัญญัติเกี่ยวกับคณะกรรมการสวัสดิการ
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ทั้งสองคณะนั้นมีปญหาในการบริหารและบังคับ
ใชกฎหมายเกิดขึ้น ซึ่งสามารถสรุปไดดังตอไปนี้ 
 1. ปญหาในการบริหารและบังคับใชกฎหมายในสวนของคณะกรรมการสวัสดิการ
แรงงานนั้นแบงออกไดเปน 2 สวนคือ  ปญหาเกี่ยวกับบทบัญญัติของกฎหมาย  และปญหาเกี่ยวกับ
บุคคลผูเกี่ยวของกับกฎหมายซึ่งไดแกนายจาง  ลูกจาง  และพนักงานเจาหนาที่ 
 ปญหาเกี่ยวกับบทบัญญัติของกฎหมายนั้นจะเกี่ยวของกับการใชอํานาจหนาที่
ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานตามมาตรา 93(2) แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 
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2541 เร่ือง การเสนอความเห็นตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมในการออกกฎ
กระทรวง ประกาศ หรือระเบียบเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ และมาตรา 120 
แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เร่ือง การวินิจฉัยขอพิพาทดานแรงงานกรณีคาชด
เชยพิเศษเนื่องจากนายจางยายสถานประกอบกิจการไปตั้ง ณ สถานที่อ่ืน อันมีผลกระทบสําคัญ
ตอการดํารงชีวิตของลูกจางหรือครอบครัว ที่ขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในบางประการ 
สําหรับปญหาเกี่ยวกับการใชอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานตามมาตรา 93(2) 
แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  นั้นจะเกี่ยวของกับฐานะที่ปรึกษาในการเสนอ
ความเห็นตอรัฐมนตรวีาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมในการออกกฎกระทรวง  ประกาศ  
หรือระเบียบเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  ซึ่งปจจุบันยังมิไดมีการออกกฎ
กระทรวงตามมาตรา 95 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  มาใชบังคับ  อันอาจสง
ผลกระทบตอการลงโทษนายจางผูฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามกฎหมายคือ  ไมจัดสวัสดิการใหแกลูก
จาง  เนื่องจากไมมีกฎหมายบัญญัติเปนความผิดและกําหนดโทษไวจึงลงโทษนายจางไมได ตาม
มาตรา 2 วรรคหนึ่ง แหงประมวลกฎหมายอาญา 
 ในสวนปญหาเกี่ยวกับการใชอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน
ตามมาตรา 120 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  นั้นจะเกี่ยวของกับวิธีพิจารณา
ทางปกครองขอพิพาทดานแรงงาน เร่ือง คาชดเชยพิเศษกรณีนายจางยายสถานประกอบกิจการไป
ตั้ง ณ สถานที่อ่ืน อันมีผลกระทบสําคัญตอการดํารงชีวิตของลูกจางหรือครอบครัว  โดยสามารถ
แบงออกไดเปนสองกรณีคือ  
                       (1) การออกคําสั่งทางปกครองของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานที่ไมสามารถ
ออกคําสั่งกําหนดจํานวนเงินคาชดเชยพิเศษใหนายจางจายใหแกลูกจางได  อันเปนการเพิ่มขั้นตอน
ที่ไมจําเปนและเปนภาระแกฝายลูกจาง  และเปนอุปสรรคตอนายจางในการปฏิบัติตามกฎหมายดวย 

(2) วิธีพิจารณาทางปกครองในการวินิจฉัยขอพิพาทดานแรงงานที่ขาดความชัดเจน 
ที่อาจกอใหเกิดผลกระทบตอลูกจาง  นายจาง  และคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานในดานตาง ๆ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งผลกระทบตอหลักประกันในการคุมครองสิทธิของประชาชน 
 ทั้งนี้ ปญหาเกี่ยวกับบุคคลผูเกี่ยวของกับกฎหมายในสวนของคณะกรรมการสวัสดิการ
แรงงานจะมีผลกระทบคอนขางนอย เนื่องจากพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541มีผลใช
บังคับเพียงแค 3 ปกวา ประกอบกับความรูดานสวัสดิการแรงงานของนายจางและลูกจางที่มีคอน
ขางนอย สงผลใหนายจางและลูกจางคิดวาสวัสดิการแรงงานเปนเร่ืองไกลตัว รวมถึงการที่ขอพิพาท
ดานแรงงานกรณีมาตรา 120 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ที่ยังมีจํานวนไมมาก 
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 2. ปญหาในการบริหารและบังคับใชกฎหมายในสวนของคณะกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการนั้นจะแบงออกไดเปน 2 สวนคือ ปญหาเกี่ยวกับบทบัญญัติของกฎหมาย  
และปญหาเกี่ยวกับบุคคลผูเกี่ยวของกับกฎหมายซึ่งไดแกนายจาง  ลูกจาง และพนักงานเจาหนาที่ 
 สําหรับปญหาเกี่ยวกับบทบัญญัติของกฎหมายในสวนของคณะกรรมการสวัสดิการ
ในสถานประกอบกิจการนั้นจะมีบทบัญญัติที่เกี่ยวของคือ มาตรา 96 แหงพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 เร่ือง การกําหนดใหคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 
พ.ศ. 2518 ทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ มาตรา 97 แหงพระราช
บัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เร่ือง อํานาจหนาที่ และมาตรา 98 แหงพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 เร่ือง การประชุมหารือรวมกับนายจาง และประกาศกรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการในการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
ลงวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541  ซึ่งจะเปนกรณีดังตอไปนี้ 
 (1) ความหมายของ “สถานประกอบกิจการ” ที่ขาดความชัดเจน 
 (2) หลักเกณฑและวิธีการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
ที่กอใหเกิดอุปสรรคในการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ เพราะมีขั้นตอน
ในการเลือกตั้งมากและยุงยาก อันเปนภาระตอนายจาง  
 (3) การกําหนดใหคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 
2518 ทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ที่กอใหเกิดความลักลั่นใน
การทําหนาที่ เพราะการพนจากตําแหนงตามวาระของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
กิจการและคณะกรรมการลูกจางมีความแตกตางกัน 
 (4) การจัดใหมีการประชุมหารือกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจ
การ ที่ขาดเครื่องมือหรือมาตรการทางกฎหมายที่จะสงเสริมใหเกิดกระบวนการปรึกษาหารือรวม 
 ทั้งนี้ จากการศึกษาภาคสนามโดยการสอบถามนายจางและลูกจางพบวา ความ
เหมาะสมของกฎหมายนั้นโดยเฉลี่ยอยูในระดับสูงกลาวคือ นายจางและลูกจางผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเห็นวากฎหมายกําหนดไวดีแลวในเรื่องดังตอไปนี้คือ เร่ืองขอบเขตการบังคบัใชกฎหมาย 
เร่ืององคประกอบของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ เร่ืองวิธีการไดมาซึ่งคณะ
กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ และเรื่องวาระการดํารงตําแหนง รวมถึงเรื่องการให
คณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ .ศ. 2518 ทําหนาที่ เปนคณะ
กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการดวย แตก็มีขอเสนอแนะใหองคประกอบของคณะ
กรรมการสวัสดิการมาจากนายจางและลูกจาง และมาจากการแตงตั้ง รวมถึงการแกไขปรับปรุง
หลักเกณฑและวิธีการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการใหมีความยืดหยุน
ยิ่งขึ้น 
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 ในสวนปญหาเกี่ยวกับบุคคลที่เกี่ยวของกับกฎหมายในสวนคณะกรรมการสวัสดิ
การในสถานประกอบกิจการนั้น นายจาง ลูกจาง และพนักงานเจาหนาที่มีปญหาสําคัญเหมือนกัน
คือ การขาดความรูดานสวัสดิการแรงงาน อันเปนอุปสรรคตอการสงเสริมการจัดสวัสดิการแรงงาน
ในสถานประกอบกิจการ ในรูปแบบการปรึกษาหารือรวมและการเขาไปมีสวนรวมในการจดัการกับนาย
จาง ซึ่งจากการศึกษาภาคสนามโดยการสอบถามนายจางและลูกจางพบวา สวนใหญมีความ
ตองการการสนับสนุนจากภาครัฐในการใหความรูความเขาใจเรื่องสวัสดิการแรงงานแกคณะ
กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ และตองการใหมีการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการในสถาน
ประกอบกิจการดวย 
 อยางไรก็ตาม การที่บทบัญญัติเกี่ยวกับคณะกรรมการสวสัดิการในสถานประกอบ
กิจการมีปญหาในการบริหารและบังคับใชกฎหมายมากกวาบทบัญญัติของคณะกรรมการสวัสดิการ
แรงงาน  อาจมีสาเหตุมาจากความใกลชิดของนายจางและลูกจางกับคณะกรรมการสวัสดิการใน
สถานประกอบกิจการมีมากกวา  รวมถึงผลประโยชนของทั้งสองฝาย  จึงสงผลใหเร่ืองคณะกรรมการ 
สวัสดิการในสถานประกอบกิจการเปนเรื่องใกลตัวนายจางและลูกจาง  แมจะมีปญหาในการบริหาร
และบังคับใชกฎหมายพอสมควร แตผูศึกษาเห็นวาบทบัญญัติเกี่ยวกับคณะกรรมการสวัสดิการใน
สถานประกอบกิจการมีคุณประโยชนตอวงการแรงงานของประเทศไทยมาก เพราะจะเปนเครื่องมือ
และมาตรการทางกฎหมายที่จะกอใหเกิดกระบวนการปรึกษาหารือรวม  และการเขาไปมีสวนรวม
ในการจัดการกับนายจางขึ้น เนื่องจากองคกรตางๆ ทางดานแรงงานของลูกจางในประเทศไทยยัง
ขาดความเขมแข็งที่จะดําเนินการเจรจาตอรองกับนายจาง  แมจะมีการบัญญัติกฎหมายรับรองกระบวน
การปรึกษาหารือรวม  และการเขาไปมีสวนรวมในการจัดการกับนายจางในป พ.ศ. 2518  คือ 
คณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ก็ตาม แตก็เปนเร่ืองของ
ความสมคัรใจ ซึ่งสอดคลองกับแนวทางในประเทศตางๆ เชน ญี่ปุน  เยอรมัน  ทั้งนี้ ในประเทศไทย
หากสถานประกอบกิจการใดไมจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางขึ้นก็อาจจะไมเกิดกระกระบวนการ
ปรึกษาหารือรวม และการเขาไปมีสวนรวมในการจัดการกับนายจางขึ้น ดังนั้น การบังคับใหสถาน
ประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไปตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการนั้นจึงมีความจําเปนอยู  อยางนอยก็ทําใหนายจางกับลูกจางไดหันหนามาพูดคุยกัน  
แมจะเปนการนําหลักการแรงงานสัมพันธมากําหนดในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานก็ตาม  
โดยมีตัวอยางที่ประสบความสําเร็จแลวคือ คณะกรรมการความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และ
สภาพแวดลอมในการทํางานตามประกาศกระทรวงแรงานและสวัสดิการสงัคม เร่ือง คณะกรรมการ
ความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางาน ลงวันที่ 27 มิถุนายน พ.ศ. 2538  
ซี่งในระยะแรกก็มีปญหาในการบริหารและบังคับใชกฎหมายเชนเดียวกัน 
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2.  ขอเสนอแนะ 
 
 จากปญหาในการบริหารและบังคับใชกฎหมายเกี่ยวกับคณะกรรมการสวัสดิการ
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ทั้งสองคณะคือ คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  
และคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการที่เกิดขึ้นนั้น  ผูศึกษาเห็นควรกําหนดแนว
ทางและมาตรการตางๆ เพื่อแกไขปญหาดังกลาว ดังตอไปนี้ 
 2.1 แนวทางและมาตรการตางๆ สําหรับการแกไขปญหาในการบริหารและบังคับ
ใชกฎหมายเกี่ยวกับคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานคือ การแกไขปรับปรุงพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 ในประเด็นดังตอไปนี้ 
  2.1.1 แกไขปรับปรุงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เพื่อสราง  
กิจกรรมทางวิชาการรองรับการใชอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสวัดิการแรงงานตามมาตรา 93 
(2) แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยการกําหนดใหมีหนวยงานธุรการของ
คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานอยางเปนรูปธรรมข้ึน  เพื่อเปนการรองรับการดําเนินงานของคณะ
กรรมการสวัสดิการแรงงาน  อันจะทําใหการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานนั้นมี
ความตอเนื่องและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  โดยแกไขปรับปรุงในลักษณะเชนเดียวกันกับการจัดใหมี
สํานักงานคณะกรรมการคาจางขึ้นเพื่อเปนหนวยงานธุรการของคณะกรรมการคาจางตามมาตรา 
91 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
  2.1.2 แกไขปรับปรุงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ในสวนวิธี
พิจารณาทางปกครองเกี่ยวกับการวินิจฉัยขอพิพาทดานแรงงานตามมาตรา 120 แหงพระราช
บัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดังตอไปนี้ 
   (1) เพิ่มอํานาจในการออกคําสั่งทางปกครองของคณะกรรมการสวัสดิการ
แรงงานคือ เพิ่มอํานาจใหคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานมีอํานาจออกคําสั่งกําหนดจํานวนเงิน
คาชดเชยพิเศษใหนายจางจายเงินดังกลาวใหแกลูกจาง  เชนเดียวกันกับอํานาจของพนักงานตรวจ
แรงงานตามมาตรา 124 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยการแกไขมาตรา 
120 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
   (2) เพิ่มอํานาจในการกําหนดระเบียบสําหรับการวินิจฉัยกรณีมาตรา 120 
แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน ในลักษณะ
เดียวกันกับอํานาจในการกําหนดระเบียบสําหรับการวินิจฉัยขอพิพาทแรงงานของคณะกรรมการ
แรงงานสัมพันธตามมาตรา 41 (6) แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  โดยการแกไข
มาตรา 93 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  อันจะเปนหลักประกันในการคุมครอง
สิทธิและเสรีภาพของประชาชน 
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 2.2 แนวทางและมาตรการตางๆ สําหรับการแกไขปญหาในการบริหารและบังคับ
ใชกฎหมายเกี่ยวกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  ในประเด็นดังตอไปนี้ 
   2.2.1 แกไขปรับปรุงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เพื่อให
เกิดเครื่องมือและมาตรการทางกฎหมายชวยสนับสนุนกระบวนการปรึกษาหารือรวม  และการเขา
ไปมีสวนรวมในการจัดการกับนายจางใหดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ  โดยการนําหลักการที่
กําหนดในประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม  เร่ือง  คณะกรรมการความปลอดภัย   
อาชีวอนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางาน ลงวันที่ 27 มิถุนายน พ.ศ 2538  มาปรับใชใน
สวนของการประชุมหารือที่นายจางตองแจงกําหนดการประชุมและระเบียบวาระการประชุมให
กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการทราบอยางนอยสามวันกอนถึงวันประชุม และการ
สนับสนุนการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการโดยนายจางคือ 
นายจางตองใหการสนับสนุนและสงเสริมการปฏิบัติหนาที่ของกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการ ทั้งในหนาที่ประจําและหนาที่ในฐานะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
รวมถึงการกําหนดหามนายจางกระทําการขัดขวางการปฏิบัติหนาที่ของกรรมการสวัสดิการใน
สถานประกอบกิจการ หรือกระทําการใดๆ อันอาจเปนผลใหกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
กิจการไมสามารถทํางานตอไปได 
   2.2.2 แกไขปรับปรุงประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เร่ือง  
หลักเกณฑและวิธีการในการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ลงวันที่ 19 
สิงหาคม พ.ศ. 2541 เพื่อใหหลักเกณฑและวิธีการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบกิจการมีความยืดหยุนมากยิ่งขึ้น และสะดวกตอนายจางในการปฏิบัติตาม ที่จะไมเปน
ภาระแกนายจางเกินสมควร  แตตองอยูบนพื้นฐานของหลักประชาธิปไตย  โดยการเพิ่มอํานาจ
ของคณะกรรมการดําเนินการเลือกตั้งใหสามารถกําหนดหลักเกณฑและวิธีการการลงคะแนนเสียง
โดยวิธีลับใหเหมาะสมกับลักษณะและสภาพของสถานประกอบกิจการได  รวมถึงการจัดทําบัญชี
รายชื่อผูไดรับคะแนนเสียงเรียงตามลําดับ  เพี่อเปนบัญชีรายชื่อสํารองสําหรับในกรณีที่กรรมการ 
สวัสดิการในสถานประกอบกิจการพนจากตําแหนงกอนครบวาระโดยไมตองดําเนินการเลือกตั้งใหม 
   2.2.3 เพื่อใหกระบวนการปรึกษาหารือรวม และการเขาไปมีสวนรวมในการ
จัดการกับนายจางโดยผานทางคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการเกิดขึ้นอยางมี
ประสิทธิภาพ  ฝายรัฐบาล นายจาง และลูกจางควรจัดดําเนินการอบรมใหนายจางและลูกจางมี
ความรูความเขาใจและทัศนคติที่ดีตอแนวความคิดของกระบวนการปรึกษาหารือรวม และการเขาไป
มีสวนรวมในการจัดการกับนายจางโดยคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ใหได
ทราบวาเปนเรื่องของการปรึกษาหารือกันเทานั้นมิใชการเรียกรองใหมีการกําหนดขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจาง เนื่องจากกระบวนการปรึกษาหารือรวม และการเขาไปมีสวนรวมในการจัดการกับ
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นายจางเปนแนวคิดของทางตะวันตกที่มิไดเกิดขึ้นมาจากวัฒนธรรมของประเทศไทย จึงอาจมี
ปญหาในทางปฏิบัติอยูบาง  ซึ่งควรเสริมดวยการสนับสนุนจากรัฐบาลในดานตางๆ เชน การจัด
วิทยากร  การจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ  รวมถึงการยกระดับการศึกษาของลูกจางก็เปนสิ่งที่สําคัญที่
ควรสงเสริม โดยเฉพาะอยางยิ่งความรูดานสวัสดิการแรงงาน 
 
 จากขอเสนอแนะที่กลาวมาขางตนจะสงผลใหการดําเนินงานของคณะกรรมการ 
สวัสดิการแรงงาน และคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ยิ่งขึ้น โดยการจัดกิจกรรมตางๆ เพื่อรองรับการดําเนินงานของคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  
และคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  เชน  การอบรม  รวมถึงการแกไขปรับปรุง
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เร่ือง  
หลักเกณฑและวิธีการในการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  ลงวันที่ 19 
สิงหาคม พ.ศ. 2541 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง 
คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 

 

คําชี้แจง     โปรดทําเครื่องหมาย  4  ลงใน (      )  หรือชองที่ทานเห็นวาเหมาะสมที่สุดในแตละขอ 
ตอนที่ 1     สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามและที่ทํางาน 
1.  ทานมีสถานภาพเปน 
     (     )  นายจาง 
     (     )  ลูกจาง 
2.  ทานมีอายุ 
     (     )  15 – 20 ป    (     )  21 – 30 ป 
     (     )  30 – 40 ป    (     )  อ่ืน ๆ ระบุ ................................... 
3.  ทานทํางานในระดับ 
     (     )  ปฏิบัติการ    (     )  หัวหนางาน 
     (     )  บริหาร     (     )  อ่ืน ๆ ระบุ .................................... 
4.  ทานจบการศึกษาระดับ 
     (     )  มัธยมศึกษาตอนตน   (     )  มัธยมศึกษาตอนปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันตน 
     (     )  ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง  (     )  อนุปริญญาหรือเทียบเทา 
     (     )  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   (     )  ปริญญาโท 
     (     )  อ่ืน ๆ ระบุ .................................... 
5.  ประเภทกิจการของสถานประกอบกิจการของทาน 
     (     )  การผลิต    (     )  กอสราง 
     (     )  ขนสง     (     )  งานบริการ 
     (     )  อ่ืน ๆ ระบุ..................................... 
6.  จํานวนลูกจางในสถานประกอบกิจการของทาน 
     (     )  50 – 99  คน    (     )  100 – 499  คน 
     (     )  500  คนขึ้นไป 
7.  ลักษณะของสถานประกอบกิจการที่ทานทํางานอยู 
     (     )  ทุกหนวยงานรวมอยูที่เดียวกัน  (     )  เปนสํานักงานแยกลําพัง 



 138

     (     )  เปนโรงงาน / หนวยงานผลิต / หนวยงานกอสรางแยกลําพัง 
     (     )  เปนคลังสินคา / โกดังแยกลําพัง  (     )  อ่ืน ๆ ระบุ........................................... 
ตอนที่ 2     การติดตามประเมินผลงานของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
                  

ขอถาม   มากที่สุด        มาก   ปานกลาง      นอย  นอยที่สุด 
ก.  ความเหมาะสมของกฎหมาย 
      ทานเห็นดวยกับขอกําหนด      
ดังกลาวตอไปนี้เพียงใด 
1.  ขอบเขตการบังคับใช 
     การใชกับสถานประกอบกิจการ 
ที่มีลูกจางตั้งแต  50  คนขึ้นไป 
2.  องคประกอบ 
     2.1  มาจากลูกจางฝายเดียว.. 
     2.2  จํานวนกรรมการที่กําหนด 
ไวไมนอยกวา 5 คน......................
3.  วิธีการไดมาซึ่งคณะกรรมการ 
โดยการเลือกตั้ง............................
4.  วาระการดํารงตําแหนงของ 
กรรมการ  คราวละไมเกิน 2 ป....... 
5.  การใหสถานประกอบกิจการที่ 
มีคณะกรรมการลูกจางตาม 
กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ  
ทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิ
การในสถานประกอบกิจการไม  
ตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิ  
การในสถานประกอบกิจการ  ....... 
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คําชี้แจง     โปรดทําเครื่องหมาย  √   ลงใน (      )  หรือชองที่ทานเห็นวาเหมาะสมที่สุดในแตละขอ 
ขอเสนอแนะ  :  ทานคิดวา 
1.  ขอบเขตการบังคับใช  ควรใชกับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 
     (     )  ต่ํากวา  50  คน    (     )  ตั้งแต  50  คนขึ้นไป 
     (     )  ตั้งแต  100  คนขึ้นไป   (     )  ตั้งแต  500  คนขึ้นไป 
     (     )  อ่ืน ๆ ระบุ............................................. 
2.  องคประกอบของคณะกรรมการควร  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 
     (     )  มาจากลูกจางฝายเดียว   (     )  มาจากลูกจางและนายจาง 
     (     )  จํานวนนอยกวา  5  คน  ระบุ .......... คน 
     (     )  จํานวนไมนอยกวา  5  คน ระบุ .......... คน 
     (     )  อ่ืน ๆ ระบุ............................................. 
3.  วิธีการไดมาซึ่งคณะกรรมการควรมาจาก 
     (     )  การเลือกตั้ง 
     (     )  การแตงตั้ง 
     (     )  อ่ืน ๆ ระบุ ............................................. 
4.  วาระการดํารงตําแหนงของกรรมการควรเปน 
     (     )  คราวละไมเกิน  2  ป  ระบุ .......... ป 
     (     )  คราวละเกิน  2  ป  ระบุ .......... ป 
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ขอถาม   มากที่สุด        มาก   ปานกลาง      นอย  นอยที่สุด 
ข.  การดําเนินงานของสถาน
ประกอบกิจการเพื่อใหเปนไปตาม
กฎหมายในสวนของคณะกรรมการ 
สวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
      ทานเห็นวาสถานประกอบ       
กิจการของทานดําเนินการในเรื่อง 
ตอไปนี้ถูกตองเพียงใด 
1.  การจัดใหมีคณะกรรมการโดย 
วิธีการตามที่กฎหมายกําหนด........ 
2.  การจัดประชุมรวมหารือกับ 
คณะกรรมการตามระยะเวลาที่ 
กฎหมายกําหนด...........................
3.  การสงเสริม สนับสนุน กิจกรรม
ดานสวัสดิการแรงงาน...................
4.  การกําหนดนโยบายดาน 
สวัสดิการแรงงาน.........................
5.  การดําเนินการในดานสวัสดิการ
แรงงาน  ตามมติของที่ประชุม....... 
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  ปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ในสวน
ของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ( ถามี  โปรดระบุ)..................................................... 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
 ขอเสนอแนะ......................................................................................................................... 
..............................................................................................................................................................  
.............................................................................................................................................................. 
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ขอถาม   มากที่สุด        มาก   ปานกลาง      นอย  นอยที่สุด 
ค.  ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน
ของคณะกรรมการสวัสดิการใน
สถานประกอบกิจการ 

ทานเห็นดวยกับขอความ 
ดังกลาวตอไปนี้  ซ่ึงเกี่ยวของกับ 
คณะกรรมการสวัสดิการในสถาน 
ประกอบกิจการของทานเพียงใด 
1.  คณะกรรมการมีพื้นฐานความรู
เกี่ยวกับกฎหมายฉบับ
นี้..................... 
2.  คณะกรรมการสามารถนําขอ
กฎหมายตางๆมาปรับใชในการ
ดําเนินงาน..................... 
3.  นายจางใหการสงเสริม 
สนับสนุนการดําเนินงานของ 
คณะกรรมการ..............................
4.  นายจางเขารวมประชุมหารือ 
กับคณะกรรมการดวยตนเอง......... 
5.  ลูกจางใหความรวมมือในการ 
ดําเนนิงานของคณะกรรมการ........ 
6.  กรรมการปฏิบัติหนาที่ของตน 
ตามกฎหมายอยางสมบูรณ.............
7.  ความรวมมือในระบบทวิภาคี 
ภายในสถานประกอบกิจการ 
ประสบความสําเร็จเปนอยางดี....... 
8.  นายจางใหการสนับสนุนและ 
ดําเนินการตามมติของที่ประชุม 
เปนอยาง
ดี...................................... 
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ง.  ความตองการการสนับสนุนจากภาครัฐ  ( ตอบไดมากกวา 1 ขอ ) 
     (     ) ปรับปรุงกฎหมายฉบับนี้ 
     (     ) ดําเนินคดีผูฝาฝนไมปฏิบัติตามกฎหมายนี้อยางจริงจัง 
     (     ) จัดอบรมเชิงปฏิบัติการในสถานประกอบกิจการเพื่อใหคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ  

กิจการ  และลูกจางสามารถดําเนินกิจกรรมดานสวัสดิการแรงงานไดอยางถูกตอง 
     (     ) ใหความรูความเขาใจเรื่องสวัสดิการแรงงานแกคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
     (     ) สนับสนุนการดําเนินกิจกรรมดานสวัสดิการแรงงานภายในสถานประกอบกิจการ เชน สนับสนุน 
              วิทยากร  โสตทัศนูปกรณ  ชุดนิทรรศการ ฯลฯ 
     (     ) อ่ืน ๆ โปรด
ระบุ............................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

นายรวิศักดิ์ จันทรัตน เกิดเมื่อวันที่ 7 กันยายน พ.ศ. 2517 ที่กรุงเทพมหานคร 
เปนบุตรของนายรังสฤษฏ จันทรัตน และนางสมศรี จันทรัตน สําเร็จการศึกษาระดับปริญญา     
นิติศาสตรบัณฑิต จากคณะนิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2538 และสอบไลได
ตามหลักสูตรของสํานักอบรมศึกษากฎหมายแหงเนติบัณฑิตยสภาเมื่อสมัยที่ 50 ปการศึกษา 
2540 ประวัติการทํางานเริ่มตนรับราชการในตําแหนงปลัดองคการบริหารสวนตาํบลเขาทาพระ 
อําเภอเมือง จังหวัดชัยนาท เมื่อป พ.ศ. 2540 ปจจุบันรับราชการที่กองนิติการ กรมสวัสดิการและ
คุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม ตําแหนง นิติกร 5 
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