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บทคัดยอ 

 

   การโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง กฎหมายมิไดวางหลักเกณฑไวชัดแจงเพราะ

โดยปกติถือเปนอํานาจในการบริหารจัดการอยางหนึ่งของนายจาง เพือ่ประโยชนในการบริหารองคการ 

ซ่ึงสามารถแบงวัตถุประสงคของการโยกยายหนาท่ีการงานออกไดหลายประการดวยกัน ท้ังท่ี

ชอบดวยกฎหมายและไมชอบดวยกฎหมาย หรือในบางกรณีอาจจะเกิดจากความประสงคของ

ลูกจางเองก็เปนได 

   จากการที่นายจางเชื่อวาการโยกยายหนาที่การงานเปนอํานาจในการบริหารจัดการของ

นายจางนี้เอง จึงนาํเอาการโยกยายหนาที่การงานมาเปนวิธีควบคุมหรือจาํกัดอํานาจของลูกจางมิให

กระทาํการตาง ๆ ตามที่กฎหมายใหอํานาจไว โดยเฉพาะอยางยิ่งอํานาจในการแจงขอเรียกรองและ

การเจรจาตอรองเพ่ือจัดทาํขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง  เพราะการแจงขอเรียกรองและการเจรจา

ตอรองเปนกลไกที่มีความสําคัญในการกาํหนด แกไข ปรับปรุงเงื่อนไขการจาง และการทาํงาน คาจาง 

คาตอบแทน สวัสดิการ หรือสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ ที่ลูกจางมีสิทธิไดรับ ซึ่งอาจสงผลใหสิทธิประโยชน

หรือผลกําไรของนายจางลดลง และนอกจากนั้นนายจางยงัอาจติดอยูกับระบบความคิดที่วานายจาง

เปนเจาของกิจการ มีอํานาจในการบังคับบัญชาสามารถออกคําส่ังอยางใดอยางหนึ่งเก่ียวกับ

การทํางานไดอยางเต็มที ่ ไมวาจะเปนการกําหนดเงื่อนไขการจาง หรือการทํางาน รวมถึงคาจางหรือ

สวัสดิการตาง ๆ ดวย ลูกจางไมควรที่จะเขามามีสวนเกี่ยวของแตอยางใด จึงเปนเหตุผลใหนายจาง

พยายามท่ีจะขัดขวางการแจงขอเรียกรอง และการรวมเจรจาตอรอง โดยนําเอาการโยกยายหนาท่ี

การงานโดยมิชอบดวยกฎหมาย มาใชเพ่ือเปนการบีบบังคับหรือกล่ันแกลงลูกจางมิใหดําเนินการ

เกี่ยวกับการแจงขอเรียกรอง ทําใหลูกจางเกิดความกดดันไมกลาใชสิทธิเรียกรองตามกฎหมาย และยัง

เปนการทําลายพลังการรวมตัวของลูกจางดวย ดังนั้น พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 

มาตรา 31 และพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 มาตรา 34 และ มาตรา 37 

จึงไดกําหนดบทบัญญัติเพื่อใหความคุมครองลูกจางจากการกระทําดังกลาวของนายจางไว โดยหาม

มิใหนายจางเลิกจาง หรือโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจางในระหวางที่ลูกจางการดําเนินการเกีย่วกับ

ขอเรียกรอง แตบทบัญญัติในการใหความคุมครองลูกจางในกรณีขางตน ยงัมีขอขัดของในทางปฏิบัติ

อยูบางประการ ไมวาจะเปนทางฝายนายจางหรือฝายลูกจาง สามารถแยกพิจาณาไดดังนี ้

 1. กรณีฝายลูกจาง กฎหมายบัญญัติใหความคุมครองเฉพาะแตกรณีของลูกจางซ่ึง

เกีย่วของกับขอเรียกรองเทานัน้ ถาเปนในกรณีทัว่ไปไมมีกฎหมายบัญญัติไวชัดเจนในเร่ืองความคุมครอง

เกี่ยวกับการโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจาง นอกจากนัน้ในการใหความคุมครองลูกจางซึ่งเกี่ยวของ

กับขอเรียกรองน้ัน คําวา “ซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง” มีความหมายประการใด ลูกจางจะตอง
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กระทําการในลักษณะใดจึงจะถือวาเกี่ยวของกับขอเรียกรอง หากเปนเพียงลูกจางซ่ึงไดรับประโยชน

จากขอเรียกรองโดยทีม่ิไดกระทําการใด ๆ เลยจะถือวาเปนลูกจางซ่ึงเกี่ยวของกับขอเรียกรองหรือไม 

 2. กรณีฝายนายจาง เนื่องจากศาลฎีกาเคยใชดุลพินิจในการตีความคําวา “การหาม

โยกยายหนาที่การงานในระหวางที่ลูกจางดําเนินการเกี่ยวของกับขอเรียกรอง” วาหมายถึง การหาม

โยกยายหนาที่การงานตามปกติมิไดหมายถึง การเล่ือนตําแหนงของลูกจาง ทําใหอาจเขาใจไดวา

นายจางไมสามารถโยกยายหนาที่การงานของลูกจางไดไมวากรณีใด ๆ เวนแตจะเปนการเล่ือนตําแหนง

ของลูกจางหรือลูกจางกระทำการเขาขอยกเวนตามกฎหมายเทานั้น ซึ่งจากความเขาใจดังกลาวอาจ

ทําใหนายจางไดรับผลกระทบเชนกัน หากวานายจางมีเหตุจาํเปนในการโยกยายหนาที่การงานของ

ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองโดยที่ไมเขาขอยกเวนตามที่กฎหมายกําหนด  

 จากขอขัดของที่กลาวมาขางตนผูเขียนมีความเห็นวา มีสาเหตุมาจากกฎหมายแรงงานใน

ประเทศไทยกําหนดใหความคุมครองเกี่ยวกับการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางไวเพียงกรณีเดียว

เทานัน้ คือ กรณีที่มีการดําเนินการเกีย่วกบัขอเรียกรองและตองเปนลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง 

มีผลทําใหลูกจางท่ัวไปไมไดรับความคุมครอง  นอกจากน้ันบทบัญญัติของกฎหมายท่ีบัญญัติให

ความคุมครองไมวาจะเปนพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 31 หรือ พระราชบัญญัติ

แรงงานรัฐวิสาหกจิสัมพนัธ พ.ศ. 2543 มาตรา 34 และ มาตรา 37 ยังไมมีความชัดเจนเพียงพอ ทําให

เกิดปญหาในการใชหรือตีความกฎหมายได ซึ่งมีแนวทางในการแกไขปญหาดังนี ้

 ประการแรก ในสวนของการใหความคุมครองลูกจางกรณีทั่วไป ควรใหคณะกรรมการ

ลูกจางตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ และคณะกรรมการกิจการสัมพันธตามกฎหมายแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ  มีอํานาจในการรวมพิจารณาเกี่ยวกับการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางดวย 

เพราะการใหคณะกรรมการลูกจางซ่ึงเปนตัวแทนฝายลูกจาง หรือคณะกรรมการกิจการสัมพันธซึ่ง

มีผูแทนจากฝายลูกจางรวมเปนกรรมการ ไดมีโอกาสเขาไปมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นหรือ

พิจารณาเกี่ยวกับการโยกยายหนาที่การงาน ถือเปนการถวงดุลอํานาจและลดอํานาจในการบริหาร

จัดการของนายจางลง ทาํใหลูกจางรูสึกวาไดรับการพิจารณาดวยความเปนธรรม และเปนการลดขอ

ขัดแยงมากกวาการใหนายจางพจิารณาไปฝายเดียว นอกจากนัน้ ยงัทาํใหลูกจางรูสึกเกิดความเทาเทยีม

กับฝายนายจาง และรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ของกจิการ อันเปนการสงเสริมการแรงงานสัมพนัธที่ดี

ระหวางนายจางและลูกจาง ดังนัน้ จงึควรใหมกีารแกไขกฎหมายในเร่ืองอํานาจหนาทีข่องคณะกรรมการ

ลูกจาง ตามมาตรา 50 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 และคณะกรรมการกิจการสัมพันธ 

ตามมาตรา 23 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ พ.ศ. 2543 โดยใหมกีารเพิ่มเติมอํานาจใน

การพิจารณาเกี่ยวกับการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางรวมไวดวย  
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  ประการท่ีสอง จากการศึกษาผูเขียนพบวา เจตนารมณของการบัญญัติกฎหมายใน

การใหความคุมครองการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางซ่ึงเกีย่วของกับขอเรียกรอง มีวัตถปุระสงค

เพื่อเปนการคุมครองลูกจางมิใหตองถูกนายจางกลั่นแกลง หรือขัดขวางการใชสิทธิเรียกรองตาม

กฎหมายเทานัน้ มิไดมีวัตถุประสงคในการหามโยกยายหนาที่การงานของลูกจางในทุกกรณี ดังนั้น 

แนวทางหนึง่ทีส่ามารถแกไขปญหาที่เกิดข้ึนไดก็คือ ควรตีความใหเปนไปตามเจตนารมณของบทบัญญัติ

แหงกฎหมาย โดยพิจารณาจากขอเท็จจริงเปนกรณี ๆ ไป วาการที่นายจางโยกยายหนาที่การงาน

ของลูกจางมีวัตถุประสงคเชนไร หากนายจางมิไดมีเจตนาที่จะกล่ันแกลงลูกจาง แตมีเหตุผลและ

ความจําเปนท่ีจะตองโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางก็ใหสามารถกระทําได แตอยางไรก็ตาม 

การตีความใหเปนไปตามเจตนารมณของกฎหมายเปนเพียงการแกไขปญหาในระยะสั้นเทาน้ัน 

ดังนั้น เพื่อเปนการแกไขปญหาในระยะยาวผูเขียนเห็นวา ควรมีการเพิ่มเติมกฎหมายในสวนของ

ขอยกเวนของการใหความคุมครองการโยกยายหนาที่การงานใหชัดเจนมากยิ่งข้ึน เพื่อแกไขปญหา

ในเร่ืองของการตีความ เน่ืองจากขอยกเวนตามที่กฎหมายกําหนดไมวาจะเปนมาตรา 31 

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 หรือ มาตรา 34 และ มาตรา 37 พระราชบัญญัติแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ลวนเปนเหตุยกเวนที่มีมาจากการกระทําลูกจางทั้งส้ิน ซึ่งยังไมเปน

การเพียงพอ เพราะความเปนจริงนายจางอาจมีความจําเปนในการโยกยายหนาที่การงานของ

ลูกจางเชนกัน ดังนั้น จึงควรมีการบัญญัติเพิ่มเติมขอยกเวน โดยเฉพาะในกรณีท่ีนายจางมีเหตุ

จําเปนในการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางไวดวยเชนกัน  

   ทัง้นี้การแกไขกฎหมายดังที่กลาวมาขางตนก็เพื่อที่จะลดปญหาขอขัดของในการพจิารณา

โยกยายหนาที่การงานของลูกจาง ไมวาจะเปนของฝายนายจางหรือฝายลูกจาง คือ เพื่อใหนายจางมี

แนวทางในการพิจารณาโยกยายหนาที่การงานของลูกจางไดอยางเหมาะสม และลูกจางเองก็ไดรับ

ความเปนธรรมในการถูกโยกยายหนาที่การงานนัน้ 


