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บทที ่1 

 

บทนาํ 

 

1.ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

                การใชแรงงานในสมัยด้ังเดิมเปนการผลิตในภาคเกษตรกรรม ในลักษณะของการผลิตเพื่อ

การบริโภค ดังนัน้ การทํางานจึงเปนการทํางานดวยตนเองหรืออาศัยแรงงานภายในครอบครัว ระบบ

การจางแรงงานจึงยังไมเกิดข้ึน ตอมาเมื่อสภาพสังคมและเศรษฐกิจเปล่ียนแปลงไปมีผลทําใหลักษณะ

ของการผลิตเปล่ียนแปลงตามไปดวย คือ จากการผลิตเพื่อการบริโภคภายในครอบครัวเปนการผลิต

เพื่อการจําหนาย ซึ่งทําใหจาํเปนตองนําแรงงานจากภายนอกเขามาชวยในกระบวนการผลิต ระบบ

การจางแรงงานจึงถือกําเนิดขึ้น การจางแรงงานในระยะแรกเปนแรงงานคนจนหรือคนที่ดอย

ความเจริญกวา แรงงานประเภทน้ีจะถูกใชงานอยางเต็มที่โดยผลตอบแทนที่ไดรับหรือสภาพการทํางาน

ข้ึนอยูกับความพอใจของนายจางเทานั้น แรงงานหรือลูกจางตองปฏิบัติตามคําส่ังของนายจางเพียง

อยางเดียว ไมมีสิทธิเรียกรองขอเพิ่มคาจางหรือสิทธิประโยชนใด ๆ ทั้งส้ิน หากไมพอใจสภาพการทํางาน

ก็ตองลาออกไป แตดวยความที่แรงงานสวนใหญเปนแรงงานที่ยากจนและขาดการศึกษา หากลาออก

ก็จะสงผลกระทบตอสภาพเศรษฐกิจของครอบครัวทําใหไดรับความเดือดรอน ดังนัน้ แรงงานประเภทน้ี

จึงตองจําทนทํางานใหกับนายจางตอไปดวยความท่ีตนเองไมมีทางเลือกมากนัก ประกอบกับเม่ือ

อุตสาหกรรมมีการขยายตัวมากข้ึนภายใตแนวความคิดแบบเสรีนิยม ที่รัฐบาลเปดโอกาสใหนายจาง

สามารถแสวงหากําไรหรือผลประโยชนไดสูงสุดโดยที่รัฐบาลไมเขามาเกี่ยวของ ทําใหนายจาง

สามารถหาผลประโยชนไดอยางเต็มท่ีโดยการจางแรงงานในราคาต่ํา ไมมีการปรับปรุงสภาพใน

การทํางาน ไมมีสวัสดิการใด ๆ ลูกจางมสีภาพไมตางจากทาสของนายจางทาํใหลูกจางไมสามารถทน

กับสภาพการทํางานเชนน้ีตอไปได ลูกจางตองการการยอมรับจากนายจางมากขึ้น ในระบบแรงงาน

สมัยใหมจึงเกิดแนวความคิดในการรวมตัวกันของลูกจางเพ่ือลดความเสียเปรียบ และสรางอํานาจ

ตอรองกับนายจาง โดยการใชสิทธิแจงขอเรียกรองในเร่ืองคาจาง สวัสดิการ สภาพการทํางาน และ

ผลประโยชนตอบแทนตาง ๆ ใหดีข้ึน ทาํใหลูกจางคอย ๆ เปล่ียนฐานะจากท่ีเคยเปนเพียงผูรับคําส่ัง

มาเปนผูมีสวนรวมในการบริหารงาน ซึ่งสิทธิดังกลาวของลูกจางเปนสิทธิข้ันมูลฐานที่ไดรับการยอมรับ

และรับรองโดย ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน (Universal Declaration of Human Rights) ใน

มาตรา 2 มีใจความวา หน่ึงในจุดมุงหมายขององคการสหประชาชาติ คือ “การพัฒนาและสงเสริม

การเคารพในสิทธิมนุษยชนและเสรีภาพขั้นมูลฐานของมวลมนุษย” และอนุสัญญาขององคการ
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แรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 98 ที่สงเสริมและใหความคุมครองการใชสิทธิในการแจงขอเรียกรอง

อันเปนกระบวนการหน่ึงของการรวมเจรจาตอรอง 

 ดังนั้นการแจงขอเรียกรอง และการรวมเจรจาตอรอง จึงเปนกลไกที่มีความสําคัญอยางมาก

ในการกําหนด แกไข หรือปรับปรุงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางระหวางนายจางกับลูกจาง อัน

ไดแก เง่ือนไขการจาง และการทํางาน คาจาง คาตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ ใน

การทํางาน ถือเปนกลไกท่ีใหโอกาสแกนายจางและลูกจางไดรวมกันกําหนด หรือปรับปรุงสภาพ

การจางดวยความเปนธรรมและเทาเทียมกันของท้ังสองฝาย การแจงขอเรียกรองสามารถทําได

ทั้งฝายนายจางและฝายลูกจาง แตโดยปกติฝายที่มักจะเปนผูแจงขอเรียกรองมักจะเปนฝายลูกจาง

เปนสวนใหญ เพ่ือขอใหกําหนดขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางขึ้นใหม หรือแกไขเพ่ิมเติมขอตกลง

เก่ียวกับสภาพการจางที่มีอยูเดิมใหเปนประโยชนแกฝายลูกจางมากขึ้น ซ่ึงการกระทําเหลาน้ีอาจ

สรางความไมพอใจใหแกนายจางได เพราะย่ิงลูกจางขอเพ่ิมเติมสิทธิประโยชนเก่ียวกับการจางงาน

มากขึ้นเทาใดยอมสงผลใหสิทธิประโยชนของนายจางลดลงเพียงน้ัน นอกจากน้ันนายจางสวนใหญ

ยังติดอยูกับระบบความคิดดั้งเดิมที่วานายจางเปนผูมีอํานาจบังคับบัญชาอยางเต็มท่ี นายจางจึง

ตองหาวิธีการเพื่อควบคุมหรือจํากัดอํานาจของลูกจางมิใหดําเนินการแจงขอเรียกรอง โดยที่นายจาง

มักใชกติกาอันไมเปนธรรมตาง ๆ ท่ีคิดวาตนมีอํานาจกระทําได การดําเนินการโยกยายหนาท่ีการงาน

ของลูกจางซึ่งเก่ียวของกับขอเรียกรองก็เปนวิธีการหน่ึงที่นายจางนํามาใช เพื่อเปนการกลั่นแกลง

หรือบีบมิใหลูกจางดําเนินการใด ๆ เกี่ยวกับการแจงขอเรียกรอง โดยยึดถือหลักท่ีวานายจางเปน

เจาของกิจการยอมมีอํานาจในการบริหารจัดการงานบุคคล หรือ มีอํานาจบังคับบัญชาออกคําสั่ง

อยางใดอยางหนึ่งท่ีเก่ียวของกับการทํางานไดและลูกจางมีหนาท่ีจะตองปฏิบัติตาม การโยกยาย

หนาท่ีการงานดังกลาวโดยปกติมีลักษณะเปนการลดตําแหนง การแกลงเปล่ียนแผนกใหลูกจางไป

ทํางานในหนาท่ีที่ไมถนัด ลักษณะของการทํางานหนักกวาเดิม หรือยายใหไปอยูในแผนกที่ไมมี

การย่ืนขอเรียกรอง ทําใหลูกจางเกิดความกดดันไมกลาใชสิทธิเรียกรองตามกฎหมาย นอกจากนี้ 

ยังเปนการทําลายพลังการรวมตัวของลูกจางตามกฎหมายวาดวยการแรงงานสัมพันธที่สนับสนุนให

นายจางและลูกจางควรไดมีการรวมเจรจาตอรองกัน เพื่อทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง และ

เพื่อกอใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางนายจางกับลูกจางในสถานประกอบกิจการ ดังน้ัน เพื่อ

คุมครองการใชสิทธิแจงขอเรียกรอง หรือดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรองของลูกจาง กฎหมาย

แรงงานสัมพนัธจึงไดกําหนดบทบัญญัติเพือ่คุมครองลูกจางจากการกระทําดังกลาวของนายจาง โดย

แยกความคุมครองออกเปนลูกจางในภาคเอกชนและลูกจางในภาครัฐวิสาหกจิ กลาวคือ ลูกจางใน

ภาคเอกชนไดรับความคุมครองตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 31 และ

ลูกจางในภาครัฐวิสาหกิจไดรับความคุมครองตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 
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พ.ศ. 2543 มาตรา 34 และมาตรา 37 ซึ่งบัญญัติหลักเกณฑในการคุมครองไวคอนขางคลายคลึงกัน 

คือ หามมิใหนายจางเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงานของลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง 

เมื่อไดมีการแจงขอเรียกรอง หรือขอเรียกรองนั้นอยูในระหวางการเจรจา การไกลเกล่ีย หรือการช้ีขาด

ขอพิพาทแรงงาน โดยมีขอยกเวนอยู 4 ประการท่ีกฎหมายใหอํานาจนายจางสามารถโยกยายหนาที่

การงานของลูกจางในระหวางนั้นได คือ 

1) ลูกจางกระทาํการทุจริตตอนายจาง หรือกระทําผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 
2) ลูกจางจงใจทาํใหนายจางไดรับความเสียหาย 

3) ลูกจางฝาฝนขอบังคับ ระเบียบ หรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายของนายจาง 

4) ลูกจางละทิง้หนาที่เปนเวลาสามวันทาํงานติดตอกันโดยไมมีเหตุผลอันสมควร 
                บทบัญญัติของกฎหมายในการใหความคุมครองลูกจางกรณีดังกลาวขางตน เมื่อพิจารณา

ถึงสภาวการณในปจจุบันแลวผูเขียนมีความเห็นวา ยังมีขอขัดของในทางปฏิบัติอยูบางประการ 

 ประการแรก พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 31 และ

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 มาตรา 34 และ มาตรา 37 บัญญัติให

ความคุมครองลูกจางเกี่ยวกับการโยกยายหนาที่การงานเฉพาะในระหวางที่มีการดําเนินการเก่ียวกับ

ขอเรียกรองเทาน้ัน ยังไมมีกฎหมายใหความคุมครองลูกจางเก่ียวกับการโยกยายหนาท่ีการงาน

ในสถานการณปกติท่ัวไปโดยเฉพาะเจาะจง และลูกจางท่ีกฎหมายใหความคุมครองจะตองเปน

ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง กรณีจึงเปนที่สงสัยวา คําวา”ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง” 

มีความหมายเพียงใด หากเปนลูกจางซ่ึงไดรับประโยชนจากขอเรียกรองแตมิไดดําเนินการใด ๆ ใน

การดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรองเลยจะถือวาเปนลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองดวยหรือไม 

 ประการที่สอง กรณีความชัดเจนของขอยกเวนของการใหความคุมครองลูกจางไมวา

จะเปนพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ หรือพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ท่ีกําหนด

ขอยกเวนไวเพียง 4 ประการเทาน้ัน แตความเปนจริงอาจจะมีเหตุใหนายจางตองเลิกจางหรือ

โยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางมากกวาเหตุอันเปนขอยกเวนท่ีกฎหมายกําหนดไวก็ได จึงทําให

เกิดปญหาในทางปฏิบัติวา หากมีเหตุใหตองเลิกจางหรือโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางใน

ระหวางท่ีดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรอง โดยท่ีไมเขาขอยกเวนตามที่กฎหมายกําหนดนายจาง

จะสามารถทําไดหรือไม 

  ประการท่ีสาม เก่ียวเน่ืองกับขอขัดของประการแรก คือ ในกรณีท่ีนายจางโยกยาย

ตําแหนงของลูกจางโดยอางวายายเพ่ือประโยชนในการบริหารบุคคล ไมเก่ียวของกับการท่ีลูกจาง

แจงขอเรียกรองหรือกาํลังดําเนินการเกี่ยวกับขอเรียกรองนั้นนายจางจะสามารถทําไดหรือไม หรือใน

กรณีท่ีนายจางยายงานลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองใหไปประจําสํานักงานสาขาตางจังหวัด
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ท่ีไมมีการเรียกรองโดยอางวาเปนการโยกยายตามวาระ หรือตามระเบียบของสถานประกอบกิจการ

ลูกจางจะไดรับความคุมครองตามกฎหมายหรือไม  

  ประการที่ส่ี กรณีการใชดุลพินิจของศาลในการตีความ คําวา การหามโยกยาย

หนาทีก่ารงานของลูกจางซ่ึงเกี่ยวของกับขอเรียกรองตามมาตรา 31 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 

พ.ศ. 2518 วาหมายถึงการหามโยกยายสับเปล่ียนหนาที่การงานตามปกติ มิไดหมายถึงการเล่ือน

ตําแหนงหนาท่ีการงานของลูกจาง สอดคลองกับเจตนารมณของการบัญญัติมาตรา 31 มากนอย

เพียงใด 1 เพราะ การตีความในลักษณะดังกลาวทําใหเขาใจไดวาการโยกยายหนาท่ีการงาน

ตามปกติไมวาจะเปน การโยกยายตามระเบียบวาระ เพ่ือเปนการปรับปรุงโครงสรางขององคกร 

หรือเพื่อพัฒนาบุคลากรโดยที่มิไดมีการเล่ือนตําแหนงของลูกจางใหสูงข้ึน ถาอยูระหวางการดําเนินการ

เก่ียวกับขอเรียกรองนายจางไมสามารถทําไดท้ังส้ิน 

 จากขอขัดของดังกลาวขางตน ทําใหฝายนายจางอาจมีปญหาในการพิจารณาโยกยาย

ตําแหนงของลูกจาง เชน ในกรณีที่นายจางมีแผนการจะโยกยายหนาที่การงานลูกจางดวยเหตุผล

อยางอ่ืนอยูกอนที่ลูกจางจะดําเนนิการแจงขอเรียกรองแตยังมิไดดําเนินการ ลูกจางแจงขอเรียกรอง

เสียกอน นายจางจะมีอํานาจโยกยายหนาที่การงานของลูกจางในระหวางนี้หรือไม หรือตองรอ

ใหพิจารณาขอเรียกรองนั้นใหเสร็จเรียบรอยเสียกอน ซึ่งหากการเจรจาขอเรียกรองยืดเยื้อออกไปเปน

ระยะเวลานาน นายจางจะตองปฏิบัติเชนไร และหากในระหวางเจรจาขอเรียกรองลูกจางกระทาํการ

อันไมเหมาะสมกับหนาที่การงานไมวาดวยเหตุใด แตพิจารณาแลวไมเขาขอยกเวนท้ัง 4 ประการ

ขางตน นายจางจะมีอํานาจในการพิจารณาโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางไดมากนอยเพียงใด 

ซ่ึงท่ีกลาวมาน้ีเปนสวนหน่ึงของปญหาขอขัดของในการบังคับใชกฎหมาย ท้ังในดานของฝาย

ลูกจางและฝายนายจางที่ผูเขียนจะไดศึกษาและพยายามหาหลักเกณฑการคุมครองการโยกยาย

หนาท่ีการงานของลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง ใหเหมาะสมกับสภาวการณทางแรงงานของ

ประเทศไทยตอไป 
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2.วัตถุประสงคของการศึกษา 

 

 เพ่ือศึกษามาตรการในการใหความคุมครองลูกจางตามกฎหมาย มิใหถูกนายจางกล่ันแกลง

ดวยการโยกยายหนาท่ีการงานโดยไมเปนธรรม เพราะเหตุท่ีลูกจางใชสิทธิย่ืนขอเรียกรอง หรือได

ดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรอง โดยจะศึกษาหลักเกณฑในการใหความคุมครอง ปญหา และ

เหตุขัดของในทางกฎหมาย ปญหาในทางปฏิบัติ รวมถึงอํานาจในการบริหารจัดการอันสมควรท่ี

เกี่ยวของกับการโยกยายหนาที่การงาน เพื่อเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงแกไข หรือออกมาตรการ

ทางกฎหมายในการใหความคุมครองลูกจางเม่ือลูกจางดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรอง ใหเหมาะสม

และสอดคลองกับสภาพการทํางานของลูกจางตามความเปนจริง 

 

3. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 วิทยานิพนธน้ีจะศึกษาถึงหลักเกณฑในการใหความคุมครอง และปญหาเก่ียวกับการหาม

โยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจางซ่ึงเกี่ยวของกับขอเรียกรองตามกฎหมายของทั้งลูกจางในภาคเอกชน

และภาครัฐวิสาหกจิ ซึ่งบัญญัติหลักเกณฑในการใหความคุมครองลูกจางไวในกฎหมายคนละฉบับวา

มีหลักเกณฑและวิธีการใหความคุมครองที่คลายคลึงหรือแตกตางกันในประการใดบาง รวมถึง

ผลกระทบของการหามโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางตอการใชอํานาจในการบริหารจัดการของ

นายจาง และเนื่องจากกฎหมายบัญญัติการหามนายจางโยกยายหนาที่การงานของลูกจางซึ่งเกีย่วของ

กับขอเรียกรองไวเปนบทหลัก เพื่อมุงประสงคที่จะคุมครองลูกจางมิใหตองถูกขัดขวางในการใชสิทธิ

ดําเนนิกระบวนการเก่ียวกับขอเรียกรอง จะมีขอยกเวนอยูเพียงบางประการเทานั้นทีใ่หอํานาจนายจาง

สามารถโยกยายหนาที่การงานของลูกจางไดในระหวางการดําเนินการเกี่ยวกับขอเรียกรอง ดังนั้น 

วิทยานิพนธฉบับน้ีจะศึกษาถึงความเหมาะสมของขอยกเวนดังกลาววามีความเหมาะสมแลวหรือไม

เพียงใด และในการศึกษาคร้ังน้ีผูเขียนจะวิเคราะหถึงกรณีท่ีลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง

กระทําการอันไมเหมาะสมกับหนาท่ีในระหวางการดําเนินการแจงขอเรียกรอง การเจรจาตอรอง 

หรือการระงับขอพิพาทแรงงานโดยไมเขาขอยกเวน นายจางจะมีอํานาจในการพิจารณาโยกยาย

ลูกจางนัน้ไดมากนอยประการใด 
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4. แนวทางการศึกษา 

 

 วิทยานิพนธฉบับน้ีจะใชหลักการและเจตนารมณของพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 

2518 และ พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 เปนแนวทางในการศึกษาเพื่อ

วิเคราะหถึงปญหาที่เกิดข้ึนจากการหามโยกยายหนาที่การงานของลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง

และหามาตรการในการแกไข โดยเร่ิมศึกษาจากวิวฒันาการของการใหความคุมครองการหามโยกยาย

หนาที่การงานของลูกจางต้ังแตกอนมีกฎหมายแรงงานใชบังคับจนถึงปจจุบัน จากนั้นศึกษา

แนวความคิดและหลักการใหความคุมครองการหามโยกยายหนาที่การงาน ของลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับ

ขอเรียกรองของตางประเทศ โดยเฉพาะอยางย่ิงประเทศท่ีเปนสมาชิกขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศทั้งประเทศที่ใชระบบกฎหมายแบบประมวลกฎหมาย (Civil Law) และประเทศที่ใชระบบ

กฎหมายแบบจารีตประเพณี (Common Law) บางประเทศ รวมถึงศึกษาถึงมาตรการในการให

ความคุมครองการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางซึ่งเก่ียวของกับขอเรียกรองตามกฎหมาย

แรงงานระหวางประเทศ เพื่อใหเห็นถึงหลักเกณฑและวิธีการที่แตกตางกับของประเทศไทย หลังจากนั้น

จะศึกษาถึงหลักเกณฑ และวิธีการ รวมถงึปญหาและเหตุขัดของตาง ๆ ที่เกีย่วกับการใหความคุมครอง

การโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองในประเทศไทย เพ่ือหาแนวทางใน

การแกไขปญหาที่เหมาะสมตอไป 

 

5. วิธีการศึกษา 

 

 ศึกษาโดยวิธีการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) โดยจะทําการศึกษาคนควาและ

รวบรวมขอมูลจากตัวบทกฎหมาย คําพิพากษาศาลฎีกา หนังสือ บทความทางวิชาการ เอกสารและ

ส่ิงตีพิมพตาง ๆ รวมทั้งประกาศที่เกี่ยวของกับการใหความคุมครองลูกจางในการใชสิทธิแจงขอเรียกรอง

เกี่ยวกับสภาพการจางหรือการทาํงานของแรงงานภายในประเทศ อนุสัญญา (Conventions) และขอแนะ  

(Recommendations) ขององคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour Organization : 

ILO) ตลอดจนส่ืออิเล็กทรอนิกสประเภทตาง ๆ ดวย 

 

6. ประโยชนทีค่าดวาจะไดรับ 

 

 การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีคาดวาจะทําใหเกิดความรู และความเขาใจ เก่ียวกับหลักเกณฑและ

วิธีการใหความคุมครองลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง มิใหนายจางโยกยายหนาท่ีการงานอยาง
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ไมเปนธรรม ตลอดจนทราบถึงปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ของทั้งฝายนายจางและฝายลูกจาง ใน

การพิจารณาโยกยายหนาทีก่ารงาน และในดานที่เปนผูถูกโยกยายหนาที่การงาน นอกจากนีย้ังทําให

ทราบถึงแนวทางท่ีเหมาะสมในการปรับปรุงแกไขกฎหมาย หรือหามาตรการในการปองกันการฝาฝน

บทบัญญัติของกฎหมายท่ีเกี่ยวกับการใหความคุมครองลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองจากการถูก

โยกยายหนาท่ีการงาน เพ่ือใหเกิดความเปนธรรมท้ังกับฝายนายจางและฝายลูกจาง และเปน

การเสริมสรางความสัมพันธอันดีในระบบแรงงานสัมพันธ นอกจากนี้ ผูเขียนหวังเปนอยางย่ิงวา

วิทยานิพนธฉบับนี้จะเปนประโยชนตอผูที่สนใจศึกษาหลักเกณฑ และมาตรการในการใหความคุมครอง

ลูกจางในกรณีดังกลาวขางตนเพื่อที่จะไดเปนขอมูลในการศึกษา หรือเปนแนวทางของลูกจางในการใช

สิทธิแจงขอเรียกรอง หรือเปนแนวทางของนายจางในการพิจารณาโยกยายหนาที่การงานของลูกจาง

ซึ่งเกี่ยวของกบัขอเรียกรอง ไดอยางถูกตองและเหมาะสมตอไป 

 


