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บทที ่2 

 

ความเปนมาและวิวฒันาการของความคุมครองเกี่ยวกับ 

การหามโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจาง 

 

 กอนที่ผูเขียนจะกลาวถงึหลักการใหความคุมครองลูกจางจากการถกูโยกยายหนาทีก่ารงาน 

ปญหาที่เกิดจากการโยกยายหนาที่การงาน รวมถึงแนวทางในการแกไขปญหา ผูเขียนขอกลาวถึง

ความเปนมาและวิวัฒนาการของการใหความคุมครองเกี่ยวกับการโยกยายหนาที่การงานทั้งของใน

ประเทศไทยและตางประเทศเสียกอน เพื่อที่จะศึกษาถึงความเปนมาของการเร่ิมใหความคุมครอง วามี

เหตุผลและที่มาอยางไร มีความจําเปนมากนอยเพียงใดท่ีกฎหมายในปจจุบันตองบัญญัติให

ความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาทีก่ารงาน โดยขอแยกพจิารณาไดดังนี ้

 

1. วิวัฒนาการของความคุมครองเก่ียวกับการหามโยกยายหนาท่ีการงาน 

 

 ในหวัขอนี้ผูเขียนจะศึกษาถึง วิวฒันาการของการใหความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยาย

หนาที่การงานตามกฎหมายของตางประเทศและกฎหมายของประเทศไทย วามีประวัติความเปนมา

และแนวความคิดของการเร่ิมใหความคุมครองอยางไร  

 

1.1 ความคุมครองเกี่ยวกับการหามโยกยายหนาที่การงานตามกฎหมายตางประเทศ 

 

 วิวัฒนาการของการใชแรงงานในแตละยุคแตละสมัยนั้นมีลักษณะที่แตกตางกัน ข้ึนอยูกับ

การพัฒนาทางสังคมและเศรษฐกิจที่เปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา จากสังคมในยุคแรก ๆ ของมนษุยที่

เปนการผลิตในภาคเกษตรกรรมมีวัตถุประสงคเพื่อการบริโภคพัฒนาไปสูการผลิตในภาคอุตสาหกรรม

ที่มีวัตถุประสงคเพื่อการจําหนาย สงผลทําใหลักษณะของการใชแรงงานในแตละยุคมีความแตกตางกัน 

ดังนัน้ แนวความคิดในการใหความคุมครองผูใชแรงงานจึงแตกตางกนัไปตามยุคตามสมัย ซึง่สามารถ

แยกพิจารณาได ดังตอไปนี้ 

 1.1.1 สมัยแรงงานทาส   

 การใชแรงงานสมัยด้ังเดิมของมนุษยมีลักษณะเพ่ือการบริโภค จึงมักเปนการทํางาน

ดวยตนเองหรือใชแรงงานภายในครอบครัวมากกวา ยังไมกอใหเกิดการจางงานมากนัก และหากจะ

มีผูใชแรงงานก็คงเปนแรงงานทาส ซึ่งในสมัยโรมันทาสมีฐานะเปนเพียงวัตถุหรือทรัพยสินของนายทาส
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เทาน้ัน นายทาสจึงมีอํานาจบังคับบัญชาทาสของตนอยางเด็ดขาดเปนวาจะเปนเร่ืองเก่ียวกับ

การทํางานหรือเร่ืองสวนตัว อีกท้ังมีสิทธิกําหนดหนาท่ีการงานของทาสใหไปทํางานในหนาท่ีใด ๆ 

ก็ไดตามความพอใจของนายทาสโดยที่ทาสไมมีสิทธิโตแยงหรือรองขอ และถาทาสทํางานไมเปนท่ี

พอใจนายทาสมีสิทธิลงโทษทาสดวยวิธีการตาง ๆ ไมวาจะเปนการเฆี่ยนตีหรือกระทําการทารุณ 

ดังน้ัน ทาสจึงเปนวัตถุแหงสิทธิของนายทาสเทาน้ัน สวนตัวของทาสเองไมมีสิทธิแตอยางใด 1 

ตอมาในคริตศตวรรษที่สองไดมีการประกาศกฎหมายคุมครองทาสขึ้นใชบังคับ โดยมีใจความวา 

“ถานายทาสฆาทาสของตนโดยปราศจากเหตุผลอันสมควร ถือวาการกระทําของนายทาสเปน

ความผิดอาญา” แตอยางไรก็ตามจะเห็นไดวาทาสยังไมไดรับความคุมครองท่ีเพียงพอ ดังน้ัน 

ในสมัยพระเจาจัสติเนียนจึงกําหนดให นายทาสไดรับอํานาจใหเพียงลงโทษเฆ่ียนตีและส่ังสอนทาส

อยางมีเหตุผลอันสมควรเทานั้น 2  ไมมีสิทธิที่จะฆาทาสของตนเอง แตอยางไรก็ตามจาก

การศึกษาของผูเขียนพบวา การใชแรงงานทาสน้ันนายทาสมีอํานาจบังคับบัญชาเหนือทาสทุกอยาง 

สามารถกําหนดใหทาสทํางานในหนาท่ีใดก็ไดตามที่นายทาสตองการ โดยท่ีตัวทาสเองไมมีสิทธิ

เรียกรองใด ๆ นอกจากนั้นผูเขียนยังไมพบวามีกฎหมายหรือประกาศฉบับใดที่ออกมาใหความคุมครอง

การถูกโยกยายหนาท่ีการงานของแรงงานทาสเหลาน้ี มีแตเพียงกฎหมายหรือประกาศท่ีออกมา

ใหความคุมครองทาสในเร่ืองของการถูกลงโทษเทาน้ัน สวนเร่ืองการกําหนดตําแหนงหนาท่ีการงาน

ยังเปนอํานาจของนายทาสโดยแท 

 1.1.2 สมัยกอนการปฏิวัติอุตสาหกรรม 

 หลังจากจักรวรรดิโรมันลมสลายลงเขาสูยุคสมัยกลาง (Middle Ages) เกิดการปกครอง

ระบบศักดินา (Feudalism) ขึ้น ในสังคมศักดินาน้ันทรัพยสินท่ีสําคัญ คือ ท่ีดิน และผูท่ีเปนเจาของ

ท่ีดินก็คือขุนนางมีอํานาจจัดสรรที่ดินใหคนงานที่อยูภายใตการปกครองของตนทําการเกษตรให 

เม่ือพิจารณาในเรื่องของความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางยังถือกันวานายจางเปนนาย และ

คนงานก็ยังคงมีฐานะเปนทาส ซึ่งนอกจากจะตองทํางานรับใชนายแลวยังตองทาํงานดานการปองกัน 

หรือการทหารดวย ในยุคน้ีมีทาสจําพวกหน่ึง เรียกวา ทาสชนิดท่ีติดอยูกับแผนดิน (serf) จะมี

สถานภาพดีกวาทาสทั่วไป (slave) เล็กนอย คือ หนาท่ีความรับผิดชอบของทาสเหลานี้มักจะถูก

กําหนดเปนปริมาณของสินคา แตไมวาอยางไรก็ตามทาสก็ยังไมไดรับความคุมครองท่ีเพียงพอ

เก่ียวกับการทํางานหรือการโยกยายหนาท่ีการงาน เพราะทาสยังคงถูกมองวาเปนทรัพยสินสวนตัว

ของนายอยูน่ันเอง 
                                                 
 

1
 Barry Nicholas, Introduction to Roman Law (London : Oxford University 

press,1975), p.69. 

 
2 Ibid. 
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 จากหนาท่ีการงานของทาสหรือบุคคลท่ีเปนทาสชนิดท่ีติดกับแผนดินท่ีตองทํางานใหนาย 

สงผลทําใหสถานภาพของชางฝมือพัฒนาขึ้นเกิดเปนชางฝมืออิสระขึ้น มีการขยายการบริการของ

ตนเองเพ่ือขอรับคาแรงงานตอบแทน นอกจากน้ันยังมีการกอตั้งสมาคมชางฝมือ (craft guilds) ขึ้น

เพ่ือชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ภายในอาชีพก็มีการแบงประเภทของชางฝมือออกเปน นายชางฝมือมี

ฐานะเปนผูประกอบการ และลูกมือผูฝกงาน โดยลูกมือฝกงานไดรับคากินอยูหลับนอนและเงินอีก

เล็กนอย ซ่ึงลูกมือฝกงานก็อาจจะเปล่ียนเปนนายชางฝมือไดในวันขางหนา ในเร่ืองของการกําหนด

คาแรง เวลาทํางานและเงื่อนไขอื่น ๆ เก่ียวกับการทํางานจะมีสมาคมอาชีพเปนผูกําหนดระเบียบ

ขอบังคับขึ้น 3 จากการศึกษาของผูเขียนยังไมพบวาในยุคน้ีมีการกําหนดใหความคุมครองลูกจาง

จากการถูกโยกยายหนาท่ีการงานแตอยางใด นายจางยังมีอํานาจบังคับบัญชาเหนือลูกจางของตน

ทุกกรณีแมสถานะของผูใชแรงงานจะเปล่ียนจากแรงงานทาสมาเปนการจางงานแลวก็ตาม 

 ตอมาสมาคมชางฝมือไดเส่ือมสลายไปพรอมกับการเปล่ียนแปลงของระบบการผลิต เม่ือ

มนุษยไดมีการประดิษฐคิดคนเคร่ืองจักรกลข้ึนมาเปนเคร่ืองมือทุนแรงใชแทนแรงงานมนุษย มีการสราง

โรงงานมากขึ้นเจาของท่ีดินตางพากันลงทุนในอุตสาหกรรม สงผลทําใหสังคมเปล่ียนแปลงไป

จากอุตสาหกรรมในครัวเรือนกลายเปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ จนเกิดการปฏิวัติอุตสาหกรรมข้ึน 

ซ่ึงผูเขียนขอกลาวในหัวขอตอไป 

 1.1.3 สมัยหลังการปฏิวัติอุตสาหกรรม 

 การปฏิวัติอุตสาหกรรม (Industrial revolution) คือ การเปล่ียนแปลงอันย่ิงใหญซ่ึงนํามาสู

สังคมอุตสาหกรรม การปฏิวัติอุตสาหกรรมเกิดขึ้นคร้ังแรกในประเทศอังกฤษเปนแหงแรกเม่ือปลาย

ศตวรรษท่ี 18 และศตวรรษท่ี 19 และไดแผขยายไปยังประเทศอ่ืน ๆ ในยุโรป อเมริกา ออสเตรเลีย 

นิวซีแลนด อเมริกาใต และในญ่ีปุน ตามลําดับ ผลจากววิัฒนาการของการเขาสูระบบอุตสาหกรรม

แผนใหมน้ี มีการนําเอาเคร่ืองจักรกลเขามาใชในกระบวนการผลิตและเนนไปท่ีปริมาณของสินคา

เปนสําคัญ ทําใหสังคมอุตสาหกรรมมีลักษณะเปนสังคมนายทุนหรือระบบทุนนิยม ซ่ึงสงผลกระทบ

ตอความเปนอยูของลูกจางดังน้ี 

  1) คนงานไมมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ 

  2) คนงานมีความไมเปนอิสระมากข้ึน 

                                                 
 

3
 เมธี ดุลยจินดา , แรงงานสัมพันธ , (กรุงเทพฯ : โรงพิมพมหาวิทยาลัยรามคําแหง) , 2521 , 

น.4-5.  
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  3) คนงานตองเปล่ียนแปลงการดํารงชีพแบบตางคนตางอยู (individualism) มา

เปนการรวมกลุมกันอยู (collectivism) 4  

 ในระยะแรกของการปฏิวัติอุตสาหกรรม ลูกจางในสังคมโรงงานอุตสาหกรรมมีลักษณะเปน

ผูทํางานโดยไดคาจางเปนการตอบแทนในฐานะผูขายแรงงาน มิไดมีสวนเปนเจาของในปจจัยการผลิต

แตอยางใด นายจางมุงหวังแตผลกําไรจนทําใหความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางถูกตัดขาด

ออกจากกัน นายจางมักใชแรงงานของตนอยางหนักเพ่ือใหไดผลผลิตสูงสุดตามท่ีตนตองการ

ในทางตรงกันขามกลับกดคาแรงใหตํ่าลง สวนลูกจางมีความเปนอยูที่ตํ่ากวามาตรฐานตองทํางาน

อยางหนักโดยที่ไมมีกฎหมายใหความคุมครองการทาํงาน นายจางใหไปทํางานในตําแหนงใดก็ตองทาํ 

ไมมีสิทธิเลือกงาน และไมมสิีทธิเรียกรองใด ๆ ทุกอยางข้ึนอยูกับความกรุณาของนายจาง จากภาวะท่ี

ลูกจางถูกกดดันและถูกเอารัดเอาเปรียบอยางหนักจากนายจางนี้เอง ทําใหลูกจางพยายามที่จะรวมตัว

กันเพื่อตอสูกับนายจาง การรวมตัวกันในระยะแรกยังไมไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาลเนื่องจาก

รัฐบาลในสมัยนั้นยึดถือหลักเศรษฐกิจแบบเสรีนิยม (Laissez Faire) คือ รัฐจะเขาไปแทรกแซงหรือ

ควบคุมในเร่ืองเศรษฐกิจนอยที่สุด เพื่อใหสังคมไดประโยชนมากท่ีสุด ในประเทศอังกฤษไดออก

กฎหมายหามการรวมตัวข้ึนคือ Combination Law (ป 1799-1800) โดยหามนายจางและลูกจาง

รวมกลุมกันจัดตั้งสมาคมขึ้น แตกฎหมายนี้ไดถูกยกเลิกไปในป 1824 โดยมีนายฟรานซิส เพรส 

(Francis Place) เปนผูมีบทบาทสําคัญในการเรียกรองสิทธิการรวมกลุม และสิทธิในการเจรจา

ตอรองของลูกจาง 5  และโดยที่รัฐบาลเองก็เล็งเห็นวาการทํางานของลูกจางขาดความมั่นคง คาแรง

ลดตํ่าลง ลูกจางควรไดรับความคุมครอง รัฐบาลจึงเขามาดูแลและใหความคุมครองลูกจางมากข้ึน 

โดยการออกบทบัญญัติเก่ียวกับการปรับปรุงสภาพการทํางาน สถานท่ีทํางาน การจายคาแรง 

สวัสดิการ เง่ือนไขการทํางาน การจางงาน  รวมไปถึงการกําหนดตําแหนงหนาท่ีการงาน หรือ

การโยกยายหนาที่การงานดวย เพื่อใหลูกจางไดรับความเปนธรรมมากข้ึน ซึ่งการคุมครองสิทธิของ

ลูกจางในการทํางานนี้ไดรับการพัฒนาเร่ือยมาจนถงึปจจุบัน 

 

 

 

 
                                                 
 

4
 จํานง สมประสงค , การแรงงานสัมพันธ : หลักและวิธีปฏิบัติ , (กรุงเทพฯ : บริษัทบพิธ

การพิมพ จํากดั , 2521) ,น.2. 

 
5
 วิชัย โถสุวรรณจินดา , แรงงานสัมพนัธ กญุแจแหงความรวมมือระหวางนายจาง ลูกจาง 

(พิมพคร้ังที่ 5) แกไขเพิ่มเติม , (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพนิติธรรม , 2545) , น.13. 
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1.2 ความคุมครองเกี่ยวกับการหามโยกยายหนาที่การงานตามกฎหมายไทย 

 

 ในปจจุบันประเทศไทยสามารถแบงการจางงานออกเปนสองภาคใหญ ๆ คือ การจางงาน

ในภาคเอกชนและการจางงานในภาครัฐวิสาหกิจ ซึ่งทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐวิสาหกิจตางมี

กฎหมายที่ใหความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาที่การงานเชนกัน แมจะเปนกฎหมาย

แรงงานท่ีใชบังคับคนละฉบับกันก็ตาม ดังนัน้ ผูเขียนจะขอกลาวถงึววิฒันาการของการใหความคุมครอง

ลูกจางจากการถูกโยกยายหนาที่การงาน โดยแยกศึกษาเปนกรณีของการจางงานในภาคเอกชน

และการจางงานในภาครัฐวิสาหกิจ ดังนี ้

 1.2.1 กรณีการจางงานในภาคเอกชน 

 การจางงานในภาคเอกชนมีวิวัฒนาการมาอยางยาวนาน เร่ิมแรกจากการใชแรงงานทาส

ในสังคมด้ังเดิมยังไมมกีารจางงานในลักษณะของลูกจางกับนายจางดังเชนในปจจุบัน แตจะมีแคทาส

กับนายทาสเทานั้น ตอมาเมื่อสังคมเปลี่ยนแปลงไประบบทาสถูกยกเลิกจึงเร่ิมมีการจางงานมากข้ึน 

สงผลใหเกิดระบบการปกครองระหวางนายจางกับลูกจางข้ึนแทน เกิดเปนอํานาจบังคับบัญชาของ

นายจางที่มเีหนือลูกจางในดานตาง ๆ รวมถึงอํานาจในการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางดวย และ

เพ่ือมิใหนายจางมีอํานาจมากจนเกินไปทําใหลูกจางถูกเอารัดเอาเปรียบ รัฐจึงตองตรากฎหมาย

เพื่อมาควบคุมอํานาจบางประการของนายจาง รวมถึงใหการคุมครองลูกจางจากการกระทําอัน

ไมเปนธรรมของนายจางดวย ซึง่สามารถแยกวิวัฒนาการของการใหความคุมครองลูกจางจากการถูก

โยกยายหนาทีก่ารงานไดดังนี ้

 1.2.1.1 สมัยกอนมีกฎหมายแรงงานใชบังคับ 

 ประเทศไทยเปนประเทศเกษตรกรรม ระบบเศรษฐกิจเปนแบบทาํเองใชเองในครอบครัวมิใช

ทําเพื่อการคาดังนั้นการจางงานจึงไมเกิดข้ึนมากนัก ประกอบกับประเทศไทยยึดถือลัทธิศักดินา 6 

ระบบแรงงานด้ังเดิมจึงมิใชเปนลักษณะของสัญญาจางแรงงานระหวางนายจางกับลูกจาง แตอยูใน

รูปแบบของเจาขุนมูลนายในการใชอํานาจบังคับบัญชากับแรงงานทาส บริวารหรือบาวไพร แรงงาน

ทาสตองทํางานทกุอยางที่เจานายส่ังไมมีอํานาจในการเรียกรองสิทธิตาง ๆ แมแตคาจางในการทํางาน 

การใหผลประโยชนตอบแทนข้ึนอยูกับความพอใจของเจานายเทานั้น ผูเปนเจานายมีอํานาจบังคับ

บัญชาเต็มที่ไมวาจะเปนเร่ืองงานหรือเร่ืองสวนตัว สามารถส่ังใหทาํงานไดทุกชนิดโดยไมตองคํานึงวา

แรงงานทาสน้ันจะเคยทํางานชนิดนั้นมากอนหรือไม แรงงานทาสปรากฏชัดเจนในสมัยอยุธยาโดยไดรับ

อิทธิพลมาจากขอม มีความเช่ือทีว่าบุคคลช้ันสูงหรือผูมีศักดินาจะตองมีทาสไวคอยรับใชทํางานตาง ๆ 

ไมวาจะเปนงานในบาน ไรนา และกิจการตาง ๆ โดยไมมีการกาํหนดหนาทีท่ี่แนนอน ไมวาเจานายจะ
                                                 
 6 จํานง สมประสงค , อางแลว เชงิอรรถที่ 4 ,น.85. 
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ใชใหทาํหนาที่อะไรก็ตองปฏิบัติตาม อาจจะมีการกําหนดหนาที่กันบางแตก็ไมมีลักษณะชัดเจน เชน 

ทาสชายมหีนาที่ดูแลเรือกสวน ไรนา ทาสหญิงดูแลความเรียบรอยภายในบานเรือน เปนตน ประเทศไทย

มีทาสอยู 7 จําพวกดวยกนั คือ 

1) ทาสไถมาดวยทรัพย 

2) ลูกทาสเกิดในเรือนเบ้ีย 

3) ทาสไดมาแตบิดามารดา 

4) ทาสมีผูให 

5) ทาสอนัไดมาดวยการกระทําของตนเองอันตองทัณฑโทษ 

6) ทาสอนัเล้ียงไวเมื่อขาวแพง 

7) ทาสอนัไดมาเพราะเปนเชลย 7 

 กฎหมายลักษณะทาสในสมยักรุงศรีอยุธยา มิไดบัญญัติใหความคุมครองทาสในการที่ทาส

จะเรียกรองสิทธิตาง ๆ ของตน เจานายมหีนาทีโ่ยกยายการงานของทาสไดตามความพอใจ โดยทีท่าส

ไมมีสิทธิเรียกรอง เนื่องจากทาสถกูมองวา มีฐานะเปนเพียงทรัพยสินของเจานายเทานัน้ ไมมีสิทธแิละ

เสรีภาพเทาเทียมกับบุคคลธรรมดา เจานายสามารถลงโทษดวยวิธีการทารุณตาง ๆ ได เชน ใหอด

อาหาร โบย เฆ่ียน ตี นอกจากนั้น ตลอดสมัยกรุงศรีอยุธยาจะมีลักษณะของการใชแรงงานแบบบังคับ

โดยพระเจาแผนดินมพีระราชอาญาสิทธแิตพระองคเดียว ตามระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย ในระบบ

ทาสนี้ พลเมืองไทยตกเปนทาสประมาณไมตํ่ากวารอยละย่ีสิบหาถึงรอยละส่ีสิบ ของพลเมืองทั้งหมด

ซึ่งถือวาไมนอยเลยทีเดียว  จนกระทั่งในป พ.ศ. 2410 รัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา

เจาอยูหัวรัชกาลที ่5 พระองคทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯใหเลิกทาส โดยทรงกาํหนดวา 

 เด็กที่เกิดในป พ.ศ. 2411 เปนตนไป จะพนจากสภาพเปนทาสในป พ.ศ. 2432 

 เด็กที่เกิดในป พ.ศ. 2432 จะเปนทาสไมได 

มีผลทําใหระบบแรงงานทาสคอย ๆ หมดไปจากสังคมไทยทีละนอย แตแมวาจะไดมีการเลิกทาสแลว 

การใชแรงงานแบบบังคับก็ยังคงมีอยูในการทํางานของรัฐบาลในงานบางเภท เชน การสรางถนน 

การสรางทาง ซึ่งรัฐบาลยงัไมเขามามีบทบาทดานการควบคุมหรือคุมครองแรงงานแตอยางใด8  

 ในสังคมไทยสมัยโบราณแมวาจะมีการใชแรงงานทาสเปนสวนใหญ แตก็ยังคงมีการทาํ

สัญญาจางแรงงานกันอยูบางในลักษณะของงานฝมือประเภทท่ีตองอาศัยความรูความสามารถ ที่ทาส

ไมอาจทําได หากเปรียบเทียบกับในปจจุบันนาจะมีลักษณะคลายกับสัญญาจางทําของ ซึ่งฝาย
                                                 
 7 เมธ ีดุลยจินดา , อางแลว เชิงอรรถที่ 3 , น.230.  

 8  อนันต ชุมวิสูตร , “การกระทําอันไมเปนธรรมตามกฎหมายแรงงาน”, (วิทยานิพนธ

มหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย , 2521) , น.18. 
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ผูวาจางไมมีอํานาจบังคับบัญชาเหนือผูรับจาง จุดประสงคของการจางก็เพื่อมุงหวังผลสําเร็จของ

งานเทานั้น ดังนัน้ จงึไมเกิดปญหาเร่ืองเก่ียวกับการโยกยายหนาที่การงานระหวางนายจางกับผูรับจาง 

ประกอบกับการจางแรงงานในลักษณะนี้มนีอยมากในสังคมสมัยนัน้ 

 แมวาสังคมไทยในอดีตจะไมมีบทบัญญัติของกฎหมายทีใ่หความคุมครอง หรือกําหนดสิทธิ

หนาที่ระหวางเจานายกับทาส หรือระหวางนายจางกับลูกจาง รวมถึงความคุมครองในการที่เจานาย

หรือนายจางใชอํานาจบังคับบัญชาในเร่ืองการโยกยายหนาท่ีการงานดังเชนปจจุบัน แตก็มิได

หมายความวา เจานายหรือ นายจางจะสามารถเอารัดเอาเปรียบ ทาส บาว หรือลูกจางไดเสมอไป 

เพราะคนไทยยึดถือหลักศีลธรรมตามพระพุทธศาสนาเปนเคร่ืองยึดเหน่ียวจิตใจ จึงนาจะมีสวน

ขัดเกลาจิตใจ ใหเปนคนโอบออมอารี เอ้ือเฟอเผ่ือแผตอผูที่ดอยกวาตน และยังวางหลักปฏิบัติไวใน 

สิงคาลกสูตร เร่ืองทิศ 6 คือ ทิศเบ้ืองตํ่า กําหนดใหนายกับทาสและกรรมกร(หรือบาว) ทําการ

สงเคราะหกนั ดังนี ้นายพึงบํารุงบาวดวยการจัดงานในทําตามสมควรแกกําลัง ไดแก รูจักเลือกงานให

เหมาะแกประเภทของบุคคล และรูจักแบงเวลาการทาํงานใหพอแกกําลังของคน โดยมีเวลาพักผอน

ตามสมควรไมเกินกําลังของบาว 9  เห็นไดวาหากเจานายยึดหลักปฏิบัติทางศีลธรรมดังกลาว 

โดยกําหนดหนาที่การงานใหเหมาะสมกับคุณสมบัติของบุคคล แบงงานอยางเปนธรรม เปล่ียนแปลง

หนาที่การงานอยางเหมาะสมและตามโอกาสอันสมควร ความสัมพันธระหวางเจานายกับทาสหรือ

บริวาร คงจะดําเนนิไปดวยดีมีการเกื้อหนุนซึ่งกนัและกนั 

 ภายหลังจากรัชกาลที่ 5 ทรงไดประกาศเลิกทาส ทําใหทาสไดเปนอิสระ เจาขุนมูลนายไมมี

ทาสไวคอยรับใชในกิจการตาง ๆ ความสัมพันธในการใชแรงงานตองอาศัยการจางแรงงานแทน 

สงผลใหการจางแรงงานขยายตัวออกไปอยางกวางขวาง ประกอบกับกิจการภาคอุตสาหกรรมเร่ิม

ขยายตัวมากขึ้น โดยนายทุนตางชาติเปนผูเขามาลงทุน ทําใหมีกิจการเกิดขึ้นหลายประเภท เชน 

โรงพิมพ รถไฟ ปาไม สวนยาง เปนตน ดังนั้นเมื่อความสัมพันธดานการใชแรงงานเปล่ียนแปลงไป

เปนระบบนายจางกับลูกจางตามสัญญาจางแรงงาน สภาพของการทํางานก็จะเปนไปตาม 

ความสมัครใจของคูสัญญา ตามหลักเสรีภาพในการทาํสัญญา มิไดเกิดจากสถานะทางสังคมเปนตัว

บีบบังคับใหบุคคลจําตองใชแรงงานใหแกบุคคลอื่นดังเชนทาสอีกตอไป จากลักษณะดังกลาวจึง

เห็นไดวาหากลูกจางรูสึกวางานนัน้ไมเหมาะสมกับตน หรือถูกเอารัดเอาเปรียบจากเจานายมากเกินไป 

ลูกจางก็มีสิทธิลาออกได หรือหากนายจางทําผิดสัญญาจางแรงงานลูกจางมีสิทธิเลิกสัญญา

และเรียกคาเสียหายจากนายจางไดเชนกัน ในทางกลับกันกรณีท่ีนายจางไมพอใจการทํางาน

ของลูกจางก็สามารถเลิกจางหรือเปล่ียนตําแหนงหนาที่การงานของลูกจางไปตามความเหมาะสมได 
                                                 
 9 วิชัย เอ้ืออังคณากุล , “อํานาจบังคับบัญชาของนายจาง” , (วิทยานิพนธมหาบัณฑติ       

คณะนิติศาสตร มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร , 2523) , น. 22. 
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เกณฑในการพิจารณาเปลี่ยนหนาที่นั้นเปนอํานาจของนายจางเปนผูพิจารณาโดยแท เพราะถือ

หลักท่ีวานายจางเปนเจาของเงิน เจาของงาน จึงมีอํานาจในการบังคับบัญชาไดเต็มที่ และจาก

การจางแรงงานท่ีเนนหลักเสรีภาพในการทําสัญญาน้ีเอง ทําใหผูเขียนเห็นวาการใชแรงงานใน

ระยะน้ียังไมมีการแทรกแซงของรัฐบาล ท่ีเขามาใหความคุมครองลูกจางจากการถูกเลิกจางหรือ

การโยกยายหนาท่ีการงาน ดวยเหตุผลท่ีวารัฐบาลตองการใหอุตสาหกรรมและเศรษฐกิจของ

ประเทศเจริญเติบโตขึ้นอยางตอเน่ืองตามหลักเสรีประชาธิปไตย ดังน้ัน ในสวนของการแกไขขอ

พิพาทแรงงานที่เกิดขึ้นจึงยังไมมีมาตรการท่ีแนนอน ไมมีการออกกฎหมายที่เก่ียวกับการคุมครอง

แรงงานและการแรงงานสัมพันธ นอกจากน้ันยังไมมีหนวยงานท่ีรับผิดชอบดานแรงงานโดยตรง 

แลวแตรัฐบาลจะพิจารณาใหเจาหนาท่ีหนวยงานใดเปนผูเขาไปดําเนินการไกลเกล่ียขอพิพาท

แรงงานเปนรายกรณี ๆ ไป 

 1.2.1.2 สมัยมีกฎหมายแรงงานใชบังคับ 

 ประเทศไทยเร่ิมใหความสนใจกับเร่ืองการจางแรงงานอยางจริงจังต้ังแตป พ.ศ. 2475 

เปนตนมา อันเปนปท่ีมีการเปล่ียนแปลงการปกครองจากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชยมาเปน

การปกครองระบอบประชาธิปไตยภายใตรัฐธรรมนูญ สืบเนื่องมาจากสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม

ของประเทศเปลี่ยนแปลงไป มีความเจริญกาวหนาทางภาคอุตสาหกรรมมากขึ้นจากเดิมที่

ประเทศไทยเปนประเทศเกษตรกรรม อาชีพหลักคือการทําไร ทํานา ภายในครัวเรือนไมตองอาศัย

การจางแรงงานมากเทาใดนัก แตเม่ือมีการกอตั้งโรงงานอุตสาหกรรมมีเทคโนโลยีการผลิตทันสมัยขึ้น 

การพาณิชกรรมเจริญขึ้น ปญหาการใชแรงงานจึงเกิดมากข้ึนตามมา สงผลใหรัฐบาลบัญญัติ

กฎหมายแรงงานข้ึนใชบังคับ เพื่อกําหนดสิทธิและหนาที่ระหวางนายจางและลูกจางในสถานประกอบ

กิจการและเพื่อเปนหลักเกณฑการพิจารณาคดีแรงงานที่เกิดข้ึน    

 กอนอ่ืนตองพจิารณาการใหความคุมครองเกีย่วกับการหามโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจาง 

พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 ซึ่งถือเปนกฎหมายแรงงานฉบับแรกของประเทศไทย 

 ในปพ.ศ. 2499 รัฐบาลบัญญัติกฎหมายแรงงานขึ้นโดยนําแนวความคิดของกฎหมาย

แรงงานตางประเทศ และอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศมาเปนแนวทาง ไดแก 

พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 มีผลใชบังคับต้ังแตวันที ่ 1 มกราคม พ.ศ. 2500 ถือเปนกฎหมาย

แรงงานฉบับสมบูรณฉบับแรกของประเทศไทยที่มีบทบัญญัติเกี่ยวกับเวลาทํางาน วันหยุดงานของ

ลูกจาง การใชแรงงานหญิง การใชแรงงานเด็ก คาจาง เงินทดแทน สวัสดิการ การตรวจตรา 

การควบคุมและการจัดตั้งสหภาพแรงงานและสหพันธแรงงาน การเจรจาตอรองระหวางนายจาง

กับสหภาพแรงงาน การระงบัขอพิพาทแรงงาน การนัดหยุดงาน การปดงานงดจาง และการกระทําอัน

ไมเปนธรรม ถือวาเปนพระราชบัญญัติท่ีมีบทบัญญัติครบถวนท้ังในดานของการคุมครองแรงงาน 
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เงินทดแทน และการแรงงานสัมพันธ 10  อันจะชวยแกไขปญหาแรงงานที่เกิดข้ึนระหวางนายจางกับ

ลูกจาง และใหอํานาจในการเจรจาตอรอง ถือเปนการยอมรับหลักในเร่ืองสิทธมินษุยชนอยางเต็มที่ ดังที่

กลาวมาแลววา พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 บัญญัติรับรองสิทธิของลูกจางในการกอต้ังและ

เขาเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน เพ่ือใชสิทธิในการเขารวมเจรจาตอรองและทําสัญญาการรวม

เจรจาตอรองกบันายจางหรือสมาคมนายจาง โดยบัญญัติใหสหภาพ แรงงานไดรับความคุมครองที่จะ

ไมถูกฟองรองทางอาญาและทางแพงในกรณีดังตอไปนี้ 

1) การเขารวมเจรจาตอรองกับนายจาง 
2) หยุดงาน นัดหยุดงาน ส่ังใหนัดหยุดงาน 

3) ตระเตรียมการ ชักชวน หรือสนับสนนุสมาชิกของสหภาพแรงงานเดียวกันหรือลูกจางในที่

ทํางานเดียวกนัใหหยุดงาน หรือนัดหยุดงาน 

4) ชี้แจง โฆษณาขอเท็จจริงเกีย่วกับขอพพิาท 

5) จัดใหมีการประชุมสมาชิกของสหภาพแรงงาน 

6) ชุมนุมหรือเขารวมกันโดยสงบในการนัดหยุดงาน 

 นอกจากนี้ยังบัญญัติใหความคุมครองลูกจางในกรณีที่มีการเจรจาตอรองกันแลว แตไม

สามารถตกลงกันไดจนเกิดขอพิพาทแรงงานขึ้นและขอพิพาทแรงงานน้ันอยูระหวางการวินิจฉัยของ

คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ หามมิใหนายจางใหลูกจางออกจากงาน หรือรับลูกจางใหม หรือ

ปดงานงดจาง แตมิไดบัญญัติใหความคุมครองรวมไปถึงการหามนายจางใชอํานาจกล่ันแกลงลูกจาง

โดยการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางแตอยางใด ถือเปนขอเสียอยางหนึ่งซึ่งผูเขียนเห็นวา หาก

นายจางใชวิธีการกลั่นแกลงโดยการโดยยายหนาท่ีการงานของลูกจาง ใหไปทํางานในระดับท่ีต่ํา

กวาเดิม หรือใหไปทํางานในตําแหนงทีห่นักข้ึน หรือใหไปทํางานในตําแหนงที่ลูกจางไมถนัดจนลูกจาง

ทํางานไดไมมีคุณภาพท่ีดีพอ หรือไมไดประมาณงานตามท่ีนายจางตองการ ถือเปนการสราง

ความกดดันแกลูกจาง จนบางครั้งลูกจางไมสามารถทนทํางานตอไปไดเปนการบีบบังคับลูกจาง

ทางหนึ่งเชนกนั 

 ภายหลังจากที่ พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 ใชบังคับไดประมาณ 1 ป 6 เดือน ไดเกิด

การปฏิวัติขึ้นในป พ.ศ. 2501 โดยจอมพลสฤษด์ิ ธนะรัชต และคณะปฏิวัติไดออกประกาศของ

คณะปฏิวัติ ฉบับที่ 19 ลงวันที่ 31 ตุลาคม พ.ศ. 2501 มีผลเปนการยกเลิกพระราชบัญญัติแรงงาน 

พ.ศ. 2499 เนื้อหาสวนใหญในประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 19 ยังคงเปนไปตามพระราชบัญญัติ

                                                 
  10 มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช , เอกสารการสอนชุดวิชากฎหมายแรงงาน หนวยที ่ 1-7 

(ฉบับปรับปรุง) ,น.24. 
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ฉบับเดิม 11  คือ มีบัญญัติคุมครองเฉพาะในเร่ืองสิทธิของคนงานที่จะไมถูกเลิกจาง หากรวมตัวกัน

ย่ืนขอเรียกรอง แตยังมิไดมีการบัญญัติใหความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาท่ีการงาน

หากลูกจางเขาไปเกี่ยวของกับขอเรียกรองแตอยางใด  

 ตอมาประเทศไทยมีการปฏิวัติอีกคร้ังในเดือนพฤศจิกายน พ.ศ.2514 โดยคณะปฏิวัติ

ภายใตการนาํของจอมพลถนอม กิติขจร และเหน็วาสมควรปรับปรุงกฎหมายแรงงานใหสอดคลองกับ

การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ จึงไดออกประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 ลงวนัที่ 16 

มีนาคม พ.ศ. 2515  เร่ือง การใหความคุมครองแรงงานและแรงงานสัมพันธขึ้น มีผลเปนการยกเลิก 

ประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 19 และประกาศกระทรวงมหาดไทยฉบับตาง ๆ ที่ออกตามประกาศ

คณะของปฏิวัติ ฉบับท่ี 19 สาระสําคัญในประกาศของคณะปฏิวัติฉบับท่ี 103 น้ี ใหอํานาจ

กระทรวงมหาดไทยในการกําหนดการแรงงานสัมพันธไวในขอ 4 และขอ 11 ในเร่ืองหลักเกณฑและ

วิธีการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง ไมวาจะเปนฝายนายจางหรือฝายลูกจางเปนผูใชสิทธิ

เรียกรอง การรวมประชุมเพ่ือเจรจาขอเรียกรอง วิธีระงับขอพิพาทแรงงาน แตยังมิไดบัญญัติให

ความคุมครองรวมไปถึง การหามโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองน้ัน

แตอยางใด 

 การใหความคุมครองเกี่ยวกับการหามโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับ

ขอเรียกรองที่ใชบังคับอยูในปจจุบัน คือ พระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518  

  ตามประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 ลงวนัที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2515 แมจะไดกําหนด

หลักเกณฑในเร่ืองแรงงานสัมพันธไวโดยละเอียด แตก็มีปญหาในทางปฏิบัติหลายประการ เชน 

ระยะเวลาในการเจรจาไกลเกล่ียและการชี้ขาดท่ียาวเกินไป ลูกจางยังไมไดรับความคุมครองที่

เพียงพอในการมีสวนรวมในกระบวนการแรงงาน ประกอบกับขอกําหนดเกี่ยวกับการคุมครองแรงงาน

ท่ีออกตามประกาศของคณะปฏิวัติ อยูในรูปของประกาศกระทรวง อันมีฐานะเปนกฎหมายลําดับรอง

จึงมีปญหาในเร่ืองการยอมรับ ดังนั้น ในสมัยทานสัญญา ธรรมศักดิ์ เปนนายกรัฐมนตรี ไดตรา

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 ข้ึน มีผลใชบังคับในวนัที่ 28 มีนาคม พ.ศ. 2518 ทําให

ประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 ขอ 4 และขอ 11 ถูกยกเลิกไป 12 คือ ยกเลิกเฉพาะขอ 4 และขอ 11 

ของประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับท่ี 103 เทาน้ัน ในสวนขออื่น ๆ ท่ีไมใชเก่ียวกับเร่ืองกฎหมาย

แรงงานสัมพนัธยังคงมีผลใชบังคับตอไป 
                                                 
 11 ณัฏฐ ฉัตรเล็ก , “กฎหมายคุมครองลูกจางซ่ึงทํางานเก่ียวกับงานบาน”, (วิทยานิพนธ

มหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร , 2549) ,น.9. 

 12 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 3 บัญญัติวา “ใหยกเลิกขอ 4 และ

ขอ 11 แหงประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 ลงวนัที ่16 มีนาคม พ.ศ. 2515” 
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 ตามพระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ใหสิทธลูิกจางและสหภาพแรงงานในการที่

จะย่ืนขอเรียกรองและเจรจาตอรองกับนายจาง เพ่ือเปล่ียนแปลงสภาพการจาง ลูกจางมีสิทธิจัดตั้ง

สหภาพแรงงานและสหพันธแรงงาน ทัง้ยงัมีบทบัญญัติใหความคุมครองลูกจางในการที่ลูกจางใชสิทธิ

ยื่นขอเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางซ่ึงไดบัญญัติใหความคุมครองไวในมาตรา 31 ทีก่ลาวถงึการหาม

มิใหนายจางเลิกจาง หรือโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการ อนุกรรมการ หรือ

สมาชิกสหภาพแรงงาน หรือ กรรมการ หรืออนุกรรมการสหพันธแรงงาน ซ่ึงเกี่ยวของกับขอเรียกรองจึง

ถือเปนกฎหมายแรงงานฉบับแรก ที่มีบทบัญญัติใหความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาที่

การงานในระหวางท่ีมีการเจรจา การไกลเกล่ีย หรือการช้ีขาดขอพิพาทแรงงานซึ่งจะไดศึกษา

ในรายละเอียดของการใหความคุมครองและปญหาที่เกดิข้ึนในทางปฏิบัติในบทตอ ๆ ไป 

 1.2.2  กรณีการจางงานในภาครัฐวิสาหกิจ 

 ปจจุบันลูกจางในภาครัฐวิสาหกิจ อยูภายใตบังคับของพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ พ.ศ. 2543 การดําเนินการย่ืนขอเรียกรอง การเจรจาตอรอง รวมถึงมาตรการในการให

ความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาท่ีการงานโดยไมเปนธรรม จึงตองอยูภายใตบังคับของ

กฎหมายฉบับนี้ดวย แตกิจการรัฐวิสาหกิจมีมากอนที่จะมีการตราพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ พ.ศ. 2543 ขึ้นใชบังคับ ดังน้ัน ผูเขียนจึงขอกลาวถึงวิวัฒนาการใหความคุมครองลูกจางใน

ภาครัฐวิสาหกิจกอน ดังน้ี 

 แตเดิมความสัมพันธทางแรงงานของลูกจางในภาครัฐวิสาหกิจ มีลักษณะเชนเดียวกับ

ลูกจางในภาคเอกชน เนื่องจากกอนที่จะมีการบัญญัติพระราชบัญญัติพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 

พ.ศ. 2534 และพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 มาใชบังคับนั้น การบังคับใช

กฎหมายในรัฐวิสาหกิจเปนไปตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 หลักการตาง ๆ ใน

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 พนักงานรัฐวิสาหกิจไดนํามาใชโดยตลอด ไมวาจะเปน

การแจงขอเรียกรอง การเจรจาตอรอง การไกลเกล่ีย และการช้ีขาดขอพพิาทแรงงาน รวมถงึหลักการให

ความคุมครองลูกจางซ่ึงเกี่ยวของกับขอเรียกรองดวย จะมีขอยกเวนก็แตในเร่ืองสิทธิการนัดหยุดงาน

ของพนักงานรัฐวิสาหกิจเทาน้ันท่ีพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 หามมิใหพนักงาน

รัฐวิสาหกิจหยุดงานตาม มาตรา 22 วรรคสาม และมาตรา 23 ขอพิพาทแรงงานของพนักงาน

รัฐวิสาหกิจตองนําเขาสูคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ ฉะน้ันพนักงานรัฐวิสาหกิจจึงไมมีสิทธินัด

หยุดงานหรือใชมาตรการทางดานแรงงานได ดวยเหตุผลที่วา กิจการรัฐวิสาหกิจสวนใหญเปน

กิจการท่ีใหบริการเก่ียวกับสาธารณูปโภค หรือสาธารณูปการอันจําเปนแกประชาชน ถาใหมีการนัด

หยุดงานกันไดแลวอาจสงผลกระทบตอประชาชนสวนใหญ นอกจากที่กลาวมานี้กฎหมายแรงงาน

ทุกฉบับลวนแตใชบังคับกับพนักงานรัฐวิสาหกิจมาโดยตลอด จึงอาจกลาวไดวาขอความคิดเกี่ยวกับ
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สถานภาพทางกฎหมายของพนักงานรัฐวิสาหกิจ ไมแตกตางไปจากระบบความสัมพันธทางแรงงาน

ของลูกจางในเอกชนเทาใดนัก 

 ตอมาความสัมพนัธทางแรงงานดังกลาวไดถูกเปล่ียนแปลงไป เมือ่มีความเห็นอยางกวางขวาง

ในทางการเมืองและสังคมวา รัฐวิสาหกิจเปนกิจการที่รัฐเปนเจาของและสวนใหญประกอบกิจการ

บริการสาธารณะหรือเพื่อประโยชนของประเทศไมควรอยูภายใตบังคับของกฎหมายแรงงานฉบับเดียวกับ

สถานประกอบกิจการเอกชน ดังน้ัน ในปพ.ศ. 2534 ไดมีการตรากฎหมายฉบับใหมขึ้น คือ 

พระราชบัญญัติพนักงานรัฐวสิาหกจิสัมพนัธ พ.ศ. 2534  มีผลทําใหแรงงานรัฐวิสาหกิจไดถูกแยกออก

จากแรงงานในภาคเอกชน โดยแยกความสัมพันธทางแรงงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจมาอยูภายใต

บังคับของกฎหมายฉบับใหมและมีการแกไขยกเลิกพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 มาตรา 4 

โดยมิใหใชพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 แกกิจการรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายวาดวย

พนกังานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ มีผลใหความสัมพันธทางแรงงานของลูกจางในรัฐวิสาหกิจเปล่ียนแปลง

ไปตามกฎหมายฉบับใหมดวย ผลที่เกิดข้ึนในชวงเวลาที่พระราชบัญญัติพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 

พ.ศ. 2534 มีผลใชบังคับคือ แรงงานรัฐวิสาหกิจขาดอํานาจในการตอรอง เนื่องจากขาดเสรีภาพใน

การจัดต้ังและเขาเปนสมาชิกสหภาพแรงงานซ่ึงเดิมพนกังานรัฐวิสาหกิจสามารถจัดต้ังและดําเนินการ

สหภาพแรงงานไดตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 

2518 เจตนารมณของกฎหมายฉบับนี้บัญญัติข้ึนเพื่อยกเลิกสหภาพแรงงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ 

ทําใหพนักงานรัฐวิสาหกิจไมสามารถจัดตั้งสหภาพแรงงานได ตลอดจนไมมีสิทธิสมัครเปนสมาชิก

สหภาพแรงงานใด ๆ คงใหสิทธิแตเพียงจัดตั้งสมาคมพนักงานรัฐวิสาหกิจแทน รวมท้ังไมมีสิทธิใน

การย่ืนขอเรียกรองและเจรจาตอรองกับฝายบริหาร กฎหมายใหสิทธิเพียงยื่นขอเรียกรองเสนอตอ

คณะกรรมการกิจการสัมพันธ ซึ่งการยื่นขอเรียกรองดังกลาวไมใชเปนการยื่นขอเรียกรองที่ลูกจาง

หรือสหภาพแรงงานท่ัวไปย่ืนตอนายจาง เพื่อใหไดมาซึ่งขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางตาม

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 แตเปนการย่ืนขอเสนอในลักษณะจากเบื้องลางไปสู

เบื้องบนเพือ่พจิารณาเทานัน้ เมื่อลูกจางในรัฐวิสาหกจิไมมีสิทธยิืน่ขอเรียกรองแลว ตามพระราชบัญญัติ

พนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2534 จึงไมมีบทบัญญัติใหความคุมครองลูกจางจากการถูก

โยกยายหนาทีก่ารงานเมื่อเขาไปดําเนนิการเก่ียวกบัการแจงขอเรียกรองแตอยางใด 

 อยางไรก็ดีพระราชบัญญัติพนกังานรัฐวิสาหกจิสัมพนัธ พ.ศ. 2534 ยังมีขอดีอยูบางตรงท่ีใน

แตละรัฐวิสาหกิจใหมีสมาคมพนกังานรัฐวิสาหกิจเพียงสมาคมเดียวเทานั้น ทําใหเกิดการรวมกลุมกัน

อยางเปนเอกภาพมากขึ้น ตอมาดวยแรงกดดันขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) เก่ียวกับ

สิทธิในการจัดตั้งองคการและการเจรจาตอรองในกิจการรัฐวิสาหกิจ ผสมผสานกับแรงกดดันของ

สหพันธแรงงานเสรีระหวางประเทศ (ICFTU) และสภาแรงงานแหงสหรัฐอเมริกา (AFL-CIO) บีบให
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รัฐบาลเรงออกพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจฉบับใหมขึ้น เพ่ือคืนสิทธิในการจัดตั้งสหภาพ

แรงงานใหแกแรงงานในรัฐวิสาหกิจซึ่งเรียกกันในขณะน้ันวา “คืนสหภาพแรงงานใหพนักงาน

รัฐวิสาหกิจ” 13 พระราชบัญญัติที่รางข้ึนใชบังคับใหม ไดแก พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ 

พ.ศ. 2543 โดยบัญญัติใหยกเลิก พระราชบัญญัติพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2534 14 เมื่อมี

การบังคับใชพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธฉบับใหม มีผลทําใหแรงงานรัฐวิสาหกิจมี

สิทธิในการจัดต้ังสหภาพแรงงาน และมีอํานาจในการแจงขอเรียกรองและเจรจาตอรองอีกคร้ัง 

แตอยางไรก็ตาม สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายใหมน้ีก็ยังถูกจํากัดในการเรียกรอง

ผลประโยชนทีเ่ปนตัวเงิน ซึง่ตองไดรับอนุมัติจากคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ และคณะรัฐมนตรี

กอนจึงจะมีผลใชบังคับ เมื่อกฎหมายใหสิทธิลูกจางในการยื่นขอเรียกรอง และการเจรจาตอรอง

เพ่ือทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง จึงตองมีบทบัญญัติในการใหความคุมครองลูกจางซึ่ง

ดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรองไมใหตองถูกเลิกจางหรือถูกโยกยายหนาท่ีการงานโดยไมเปนธรรม 

ซึ่งจะไดกลาวในรายละเอียดตอไป 

 

2. เหตุผลและความจําเปนในการโยกยายหนาท่ีการงาน 

 

 การใหความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาท่ีการงาน  จะมีหลักการและ

แนวความคิดเร่ิมตนจากเหตุผลและความจําเปนในการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางวามีเหตุผล

และความจําเปนเพยีงใด เหมาะสมหรือไมที่จะตองโยกยายหนาที่การงานและจะกอใหเกิดปญหาจาก

การโยกยายหนาที่การงานตามมาหรือไม เปนการกระทําที่เปนธรรมหรือไม อันจะนําไปสูการกาํหนด

หลักเกณฑในการคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาทีก่ารงานวาควรมีลักษณะความสําคัญอยางไร 

มีความจําเปนมากนอยเพียงใด อีกทั้งจะมีวิธีการคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาที่การงานที่

จะสามารถนาํไปใชในทางปฏิบัติไดหรือไม 

 ในการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางแตละคร้ัง นายจางควรจะตองมีสาเหตุหรือมีเหตุผล

และความจําเปนในการพิจารณาโยกยายอางอิงอยูดวยเสมอ สามารถแยกพจิารณาไดดังตอไปนี้ 

 

 

 
                                                 
 13 เกษมสันต วิลาวรรณ, แนวคิด หลักการ สาระ การปฏิบัติและแนวทางวินิจฉัย 

กฎหมายแรงงานในรัฐวิสาหกิจ , (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพวิญูชน , 2549) , น.12. 

 14 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ พ.ศ. 2543 มาตรา 3 
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2.1 กรณีดานของนายจาง 

 

 ในเหตุการณปกติทั่วไป คงไมมีนายจางคนใดตองการทีจ่ะโยกยายหนาที่การงานของลูกจาง

โดยที่ไมมีเหตุผลและความจําเปน เพราะการโยกยายหนาทีก่ารงานแตละคร้ังนั้นนายจางอาจสูญเสีย

บุคลากรที่เปนกําลังสําคัญ เปนผูมีฝมือ มคีวามรูความสามารถ มีความเช่ียวชาญในฝายนัน้ ๆ อันจะ

สงผลกระทบตอกําไรซึ่งเปนผลประโยชนสูงสุดในการประกอบกิจการ  แตทัง้นี้ถานายจางมีเหตุผลและ

ความจําเปนอันสมควรที่จะตองโยกยายหนาที่การงานของลูกจางแลว ก็ยอมเปนสิทธหิรือดุลพินจิของ

นายจางที่สามารถกระทําไดภายใตกรอบของกฎหมาย 

 เหตุผลและความจําเปนของนายจางในการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางอาจมาจาก

หลายสาเหตุดวยกัน สามารถแยกพิจารณาไดเปนกรณีดังนี ้

 2.1.1 กรณีปรับปรุงสถานประกอบกิจการ 

 การปรับปรุงสถานประกอบกิจการ หรือธุรกิจของนายจางสามารถทําไดดวยเหตุผลหลาย

ประการ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหองคกรมีความทันสมัยมากข้ึนมีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ

และสังคมที่เปล่ียนแปลง และเพื่อความอยูรอดของสถานประกอบกจิการ การปรับปรุงสถานประกอบ

กิจการของนายจางทีท่ําใหตองมีการโยกยายหนาทีก่ารงานสามารถทาํไดในรูปแบบดังตอไปนี ้

  1) การปรับปรุงหนวยงานในสถานประกอบกิจการ เชน การยุบแผนกหรือหนวยงาน 

การจัดวางรูปองคกรใหม หรือการจัดหนวยงานใหมเพื่อมิใหเกิดความซ้ําซอนกัน อาจสงผลทาํใหตอง

มีการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางในหนวยงานน้ัน ๆ ใหมีความเหมาะสมมากยิ่งข้ึน 

  2) การปรับปรุงกระบวนการผลิต เชน การที่นายจางนําเอาเคร่ืองจักรใหม ๆ เขามา

ใชแทนแรงงานคน หรือเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีใหมีความทันสมัย มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพื่อ

ประสงคที่จะพัฒนากิจการ ธุรกิจ หรือสถานประกอบกิจการใหมีความเจริญกาวหนา โดยมุงหวังวา

จะสามารถลดตนทุนในการผลิตและสามารถสรางผลกําไรใหนายจางไดมากข้ึน แตแนนอนวาการที่

นายจางนําเอาเครื่องจักรเขามาใชในกระบวนการผลิตแทนแรงงานคน ยอมกระทบกระเทือนถึง

ตัวลูกจางที่เกี่ยวของกับฝายผลิตนั้น โดยอาจถูกโยกยายหนาที่การงานใหไปทํางานในตําแหนงอ่ืน 

หรือหากเปนแรงงานที่ไรฝมืออาจจะถงึข้ันที่ถูกเลิกจางกไ็ด  15 

 

                                                 
 

15
  ธีระ ศรีธรรมรักษ, เกษมสันต วิลาวรรณ และ วทิย ชะนะภัย, มาตรการทางกฎหมายใน

การชะลอการเลิกจางกับการคุมครองลูกจางจากการถกูเลิกจาง, (รายงานการวิจยั สาขานิติศาสตร 

สํานักงานคณะกรรมการวจิยัแหงชาติ , 2545) ,น.11. 
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  3) การปรับปรุงการจําหนาย เชน การเปล่ียนวิธีการขนสงสินคาที่จําหนายไปยัง

ลูกคาโดยการขนสงสินคาทางไปรษณียแทน หรือจางบริษัทขนสงที่รับขนสงสินคาโดยเฉพาะ แทน

การจางลูกจางในตําแหนงพนกังานสงสินคา เพื่อลดความรับผิดชอบของนายจางและจํานวนคนงาน

ใหนอยลง 

  4) ปรับปรุงการบริการ เชน เปล่ียนรูปแบบการใหบริการโดยใชเคร่ืองบริการ

อัตโนมัติแทนแรงงานคน เปนตน 

 2.1.2 กรณีใชอํานาจทางบริหารของนายจาง  

 การโยกยายหนาที่การงานถือวาเปนสิทธิหรือดุลพินิจของนายจางที่สามารถกระทาํได เมื่อ

นายจางมีคําสั่งรับลูกจางเขาทํางานในแผนกใดแลว หากวาในสัญญาจางแรงงานมิไดกําหนด

ตําแหนงเฉพาะของลูกจางเอาไว ก็ไมเปนการผูกพันวานายจางจะตองใหลูกจางทํางานในแผนกนั้น

ตลอดไป มีความเหมาะสมที่นายจางจะยายลูกจางไปทํางานแผนกอ่ืนในบริษัทเดียวกันโดยลูกจาง

ไดรับคาจางไมต่ํากวาเดิม นายจางมีอํานาจกระทําได 16 โดยถือวาเปนการใชอํานาจบริหารของ

นายจาง แตการโยกยายหนาที่การงานนั้นจะตองกระทําดวยความเปนธรรมและชอบดวยกฎหมาย 

ซึ่งจากหลักดังกลาวมีแนวคําพิพากษาของศาลฎีกาวินิจฉัยสนับสนุนในฎีกาที่ 635/2534 วา “เมื่อ

นายจางและลูกจางไมมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางท่ีหามนายจางโยกยายสับเปล่ียนตําแหนง

หนาที่ของลูกจางไว การที่นายจางออกคําส่ังใหลูกจางไปดํารงตําแหนงใหมในระดับเดิม (จากรอง

ผูอํานวยการระดับ 9 เปนหัวหนาผูตรวจสอบภายในระดับ 9) อันเปนการใชดุลพินิจกําหนดบุคคลใน

ตําแหนงงานที่เหมาะสมโดยมิไดทาํใหสิทธิตาง ๆ ในฐานะลูกจางของนายจางลดลงไปจากเดิม หรือ

มีการงานมากกวาเดิม เชนนีจ้ึงมิใชกรณีทีน่ายจางเปล่ียนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง” 

 2.1.3 กรณีการลดกําลังการผลิตหรือกําลังคน 

 สืบเน่ืองมาจากในภาวะท่ีเศรษฐกิจของประเทศตกต่ํา ทําใหเกิดผลกระทบตอกิจการ หรือ

ธุรกิจของนายจาง สงผลใหสถานประกอบกิจการหลายแหงตองหยดุชะงักหรือชะลอการดําเนินงานลง

อันเนื่องมาจากไมมีการสั่งสินคา หรือใชบริการ รายไดของนายจางจึงลดลงเปนเหตุใหตองมีการลด

กําลังการผลิต หรือการใหบริการลง เพื่อใหกิจการของนายจางสามารถคงอยูตอไปได เมื่อเปนเชนนี้

หากนายจางไมลดจํานวนลูกจางลงตามไปดวยก็จะเกิดภาวะของคนลนงาน ไมชวยใหกิจการของ

นายจางดีข้ึน ดังนั้น ลูกจางอาจจะตองถูกเลิกจางหรือถูกโยกยายหนาที่การงานไปดวย ซึ่งถือวาเปน

เหตุผลและความจําเปนประการหนึ่งของนายจางเพื่อใหกิจการสามารถดํารงอยูตอไปได แตกอนที่

นายจางจะใชสิทธิเลิกจางหรือโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางน้ัน นายจางจะตองปฏิบัติตาม

กฎหมายในสวนที่เกีย่วกบัการเลิกจางหรือการโยกยายหนาที่การงานใหถูกตองครบถวนเสียกอน  
                                                 
 

16
 คําพิพากษาฎีกาที ่2859/2526 
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 2.1.4 กรณีนายจางยายสถานประกอบกจิการ 

 การยายสถานประกอบกิจการหมายถงึ การที่นายจางยายสถานทีท่ํางานจากแหงหนึ่งไปอีก

แหงหนึ่งที่ยังไมเคยมีมากอน และการยายสถานประกอบกิจการในท่ีนี้ยังรวมไปถึงการที่นายจางยาย

สถานทีท่ี่ใชประกอบกิจการจากที่หนึ่งไปยงัอีกทีห่นึ่ง ในลักษณะปดสถานประกอบกิจการเดิมและยาย

ไปเปดดําเนินการ ณ สถานที่แหงใหมดวย 17 สาเหตุของการยายสถานประกอบกิจการของนายจางมี

หลายสาเหตุดวยกนั เชน การขยายสถานประกอบกิจการแตสถานทีเ่ดิมไมมีพืน้ที่เพียงพอ การถูกเวนคืน

ที่ต้ังของสถานประกอบกิจการ การหมดสัญญาเชา หรือการควบรวมกิจการของนายจาง เปนตน กรณี

ดังกลาวเปนเหตุใหลูกจางจะตองยายสถานที่ทาํงานตามนายจางไปดวย ซึ่งการยายสถานประกอบ

กิจการนี้อาจเกิดผลกระทบตอลูกจางทาํใหลูกจางตองไดรับภาระหนักข้ึน หากวานายจางยายสถาน

ประกอบกิจการไปต้ังไกลจากทีเ่ดิมมาก เชน ยายจากกรุงเทพมหานครไปจังหวัดฉะเชิงเทรา ลูกจาง

ตองประสบปญหาในการเดินทางตองเสียคาใชจายไมวาจะเปนคาพาหนะ คาทีพ่ัก ที่เพิม่ข้ึน จงึเห็นได

วาการยายสถานประกอบกิจการของนายจางถือวาเปนการเปลี่ยนแปลงสภาพการจางอยางหน่ึง

เกี่ยวกับเงื่อนไขการจางหรือการทาํงาน เพราะสถานท่ีต้ังของสถานประกอบกิจการเปนเหตุผลสําคัญ

ประการหนึ่งที่ทําใหลูกจางเลือกที่จะเขามาทํางาน 18  ดังนั้น ในกรณีที่ลูกจางยินยอมที่จะยายตาม

นายจางไปยังสถานประกอบกิจการแหงใหมยอมถือวาเปนการเปล่ียนแปลงสภาพการจางใหมระหวาง

นายจางและลูกจาง แตอยางไรก็ตามหากการยายสถานประกอบกิจการของนายจางกระทําใน

ขณะที่ลูกจางยื่นขอเรียกรอง ระหวางการเจรจาตอรอง การไกลเกล่ีย หรือชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน 

นายจางไมอาจจะอาศัยโอกาสท่ีตนยายสถานประกอบกิจการเปล่ียนแปลงตําแหนงของลูกจางซึ่ง

เกี่ยวของกับขอเรียกรองในระหวางนี้ไดเพราะจะเปนการฝาฝนพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 

2518 มาตรา 31 วรรคแรก 

 นอกจากเหตุผลและความจําเปนในการโยกยายหนาที่การงานจะมาจากฝายนายจางดวย

สาเหตุดังที่กลาวมาขางตนแลว ตัวลูกจางเองก็อาจเปนสาเหตุใหตองถูกโยกยายหนาที่การงานเชนกนั 

ดังที่ผูเขียนจะกลาวในหวัขอตอไป 

 

 

 
                                                 
 

17
 ภัทรพล จันทระเปาระยะ , “การคุมครองลูกจางในกรณีที่นายจางมีคําส่ังยายลูกจาง

ใหไปปฏิบัติงาน ณ สถานที่อ่ืน” , (วิทยานิพนธมหาบัณฑติ คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร , 

2550) ,น.56. 

 
18

 เพิง่อาง , น.59. 
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2.2 กรณีดานของลูกจาง 

 

 เหตุผลและความจําเปนในการโยกยายหนาที่การงานของลูกจาง มิใชวาจะมาจากฝาย

นายจางแตเพียงอยางเดียว ลูกจางเองก็อาจมีสาเหตุหรือมีสวนทําใหมีการโยกยายหนาที่การงานได 

ไมวาจะเปนเพราะความประพฤติ ความสามารถ หรือความผิดปกติจากสภาพรางกายหรือจิตใจของ

ลูกจาง ซึง่สามารถแยกพิจารณาไดดังนี ้

 2.2.1 กรณีความประพฤติของลูกจาง 

 ความประพฤติของลูกจางในการปฏิบัติหนาท่ีการงาน ถือวาเปนองคประกอบสําคัญ

ประการหนึ่งในการทํางานรวมกับบุคคลอ่ืน ความประพฤติที่สามารถอางเปนเหตุผลและความจําเปน

ในการทีน่ายจางจะพิจารณาโยกยายหนาที่การงานไดนัน้ ตองเปนการกระทําที่ลูกจางไดแสดงออกมา

ในขณะปฏิบัติงาน หรือเก่ียวเน่ืองกับการปฏิบัติงาน หรือสงผลถึงหนาท่ีการงาน ซ่ึงอาจจะเปน

ความประพฤติทั้งทางดานดีและไมดีก็ได หากเปนความประพฤติในดานดีก็จะมีผลตอการพิจารณา

โยกยายตําแหนงในลักษณะของการพิจารณาความดีความชอบ ทีเ่ปนการเล่ือนข้ันหรือเล่ือนตําแหนง

ใหสูงข้ึน ในสวนของดานที่ไมดีนัน้การกระทาํตองกอใหเกิดผลกระทบตอนายจางไมวาจะโดยทางตรง

หรือทางออม ซึ่งสามารถพิจารณาไดเปนกรณีดังนี ้

 1) การประพฤติผิดตอหนาท่ี ถือวาเปนความประพฤติท่ีไมสมควรเปนอยางย่ิงอันมี

ผลกระทบโดยตรงตอการปฏิบัติหนาที่การงานของลูกจาง อาจทําใหกิจการของนายจางไดรับความ

เสียหาย เมื่อเปนเชนนี้นายจางยอมมีอํานาจลงโทษลูกจางโดยการโยกยายหนาที่การงานได หรือ

บางกรณีอาจถึงข้ันเลิกจางไดเลยทีเดียว อาจมีขอสงสัยวาการกระทําอยางใดของลูกจางที่ถือวาเปน

การประพฤติผิดตอหนาที่ 

 การประพฤติผิดตอหนาที่ของลูกจางนี้ สามารถเทียบเคียงไดจากประมวลกฎหมายแพงและ

พาณิชย มาตรา 583 ที่บัญญัติวา “ถาลูกจางจงใจขัดคําส่ังของนายจางอันชอบดวยกฎหมายก็ดี หรือ

ละเลยไมนาํพาตอคําส่ังเชนวานั้นเปนอาจณิก็ดี ละทิ้งหนาที่การงานไปเสียก็ดี กระทําความผิดรายแรง

ก็ดี...” ซึ่งถือวาเปนการประพฤติผิดตอหนาที่ของลูกจางทัง้ส้ิน นอกจากนั้นการประพฤติผิดตอหนาที่

ยังอาจเทียงเคียงไดจาก พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 119 ที่บัญญัติวา 

“นายจางไมตองจายคาชดเชยใหแกลูกจางในกรณีหนึง่กรณีใดดังตอไปนี ้

  (1) ทุจริตตอหนาที่ หรือทาํความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 

  (2) จงใจทาํใหนายจางไดรับความเสียหาย 

  (3) ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายอยางรายแรง 
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  (4) ฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทาํงาน หรือระเบียบ หรือคําส่ังของนายจางอันชอบ

ดวยกฎหมายและเปนธรรม และนายจางไดตักเตือนเปนหนังสือแลว เวนแตกรณีรายแรงนายจางไม

จําเปนตองตักเตือน 

  หนงัสือเตือนใหมีผลบังคับไดไมเกินหนึง่ปนับแตวันที่ลูกจางไดกระทําผิด 

  (5) ละทิง้หนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกัน ไมวาจะมีวนัหยุดค่ันหรือไมก็ตาม

โดยไมมีเหตุอันสมควร 

  (6) ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงท่ีสุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับ

ความผิดที่ไดกระทาํโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ” 

 การกระทําหรือความประพฤติของลูกจางตามบทบัญญัติของกฎหมายวาดวยการคุมครอง

แรงงานตามที่ไดกลาวมาขางตน ผูเขียนมีความเห็นวา นอกจากจะเปนหลักเกณฑที่นายจางสามารถ

เลิกจางลูกจางไดโดยที่ไมตองจายคาชดเชยแลว ยังสามารถนํามาใชเปนเกณฑในการพิจาณาโยกยาย

หนาท่ีการงานของลูกจางแทนการเลิกจางไดเชนกัน เพราะหากนายจางจะลงโทษโดยการเลิกจาง

ลูกจางเพราะสาเหตุมาจากความประพฤติแลวน้ัน การพิจารณาลงโทษดวยการโยกยายหนาท่ี

การงานยอมเบากวาการเลิกจางและยังเกิดประโยชนตอลูกจางมากกวา 

 ประการสุดทาย สามารถเทียบเคียงการประพฤติผิดหนาที่ของลูกจางไดตามพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ซึ่งไดกําหนดถึงการกระทําหรือความประพฤติของลูกจางท่ีนายจาง

สามารถโยกยายหนาท่ีการงานหรือเลิกจางลูกจางได แมวาจะมีการแจงขอเรียกรองเก่ียวกับ

สภาพการจาง และขอเรียกรองนั้นอยูในระหวางการเจรจา  การไกลเกล่ีย หรือการช้ีขาดขอพิพาท

แรงงาน หรือในระหวางที่ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือคําชี้ขาดมีผลใชบังคับ ตามมาตรา 31 

และ 123 ซึ่งเปนหลักการในทํานองเดียวกับประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย และพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดังที่ไดกลาวมาขางตนแลว 19 

 นอกจากจะเปนการประพฤติผิดหนาที่ตามที่กฎหมายกําหนดแลว ยังรวมไปถึงการกระทาํ

หรือความประพฤติของลูกจางที่ไมสมควรในกรณีอ่ืนอันสืบเนื่องมาจากการปฏิบัติหนาที่ของลูกจางดวย 

เชน การกอ หรือทาํลายความสงบสุข หรือความเปนระเบียบเรียบรอยในสถานที่ทํางาน ด่ืมสุราหรือ

เสพส่ิงเสพติดในระหวางการทํางาน การเปดเผยขอมูลความลับทางธุรกิจแกฝายคูแขงของนายจาง 

การกระทําที่กอใหเกิดความไมเชื่อถือในความซ่ือสัตยสุจริตของลูกจาง เปนตน 

 2) การประพฤติอันไมสมควรซึ่งสงผลกระทบตอหนาทีก่ารงาน กรณีนี้ถือวาเปนการกระทํา

หรือความประพฤติของลูกจางที่อาจจะไมไดกระทําในระหวางการทํางาน อาจเปนการกระทํานอกเวลา
                                                 
 

19 ธีระ ศรีธรรมรักษ, เกษมสันต วิลาวรรณ และวิทย ชะนะภัย , อางแลว เชิงอรรถที่ 15 , 

น.15.  
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งานแตการกระทําหรือความประพฤตินัน้สงผลกระทบตอหนาทีก่ารงานของลูกจาง หรือทาํใหนายจาง

ไดรับความเสียหายนายจางสามารถพิจารณาโยกยายหนาที่การงานของลูกจางตามความเหมาะสม 

เชน ลูกจางทาํหนาที่คุมเคร่ืองจักรกลชอบดื่มสุราเวลาหลังเลิกงานเปนประจํา สงผลใหการทํางานไมมี

ประสิทธิภาพหลับในระหวางการทํางาน ไมสามารถควบคุมเคร่ืองจักรได ทําใหนายจางไดรับความ

เสียหาย นายจางยอมอางเหตุผลและความจําเปนดังกลาวพิจารณาโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจาง

ใหไปทํางานในตําแหนงอ่ืนได 

 2.2.2 กรณีความสามารถของลูกจาง 

 ความสามารถของลูกจางในการปฏิบัติงานนั้นถือไดวาเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดใน

การพิจารณาวาลูกจางเหมาะสมที่จะทํางานในตําแหนงใด  หรือลักษณะงานเชนใด  และกรณีจะตอง

เปนความสามารถของลูกจางทีเ่กีย่วของกบัการปฏิบัติหนาทีก่ารงานตามสัญญาจางแรงงานเทานัน้ เชน 

ในขณะสมัครงานลูกจางสมัครงานในตําแหนงพนกังานฝายบัญชี โดยอางวาตนมีความรูความสามารถ

ทางดานบัญชชีั้นสูง แตปรากฏวาเมื่อนายจางรับลูกจางเขาทํางานลูกจางกลับไมสามารถปฏิบัติหนาที่

การงานไดหรือไมมีคุณสมบัติตามที่กลาวอางไว คือ ไมสามารถทําบัญชีที่มีความยุงยากได ทาํไดแต

เฉพาะบัญชีธรรมดาเทานั้น นายจางยอมมีอํานาจที่จะโยกยายหนาที่การงานของลูกจางใหไปอยู

ตําแหนงที่เหมาะสมกวาก็ได หรือในกรณีที่ลูกจางทํางานไดตํ่ากวามาตรฐานที่นายจางกําหนดไว ไมวา

จะเปนไปโดยจงใจหรือประมาทเลินเลอกต็าม 

 2.2.3 กรณีความผิดปกติทางรางกายหรือภาวะจิตใจของลูกจาง 

 ความผิดปกติทางรางกายหรือจิตใจของลูกจางอาจมีสาเหตุมาจากการประสบอันตรายหรือ

ความเจ็บปวยของลูกจาง ซึ่งอาจเกิดข้ึนในระหวางการทํางานหรือนอกเวลางานก็ได สงผลทําใหเกิด

ความสูญเสียอวัยวะบางสวนของรางกาย เชน นิว้ มือ แขน หรือขา เปนตน หากความผิดปกติของ

รางกายนี้สงผลกระทบทําใหลูกจางไมสามารถทํางานในตําแหนงหนาที่เดิมตอไปได นายจางก็สามารถ

อางเหตุผลและความจําเปนโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจางใหไปทาํงานในตําแหนงทีเ่หมาะสมกวาได 

แตกอนที่นายจางจะพิจารณาโยกยายนั้น ตองปรากฏขอเท็จจริงวาลูกจางไมสามารถทํางานใน

ตําแหนงเดิมไดแลวจริง ๆ หากขอเท็จจริงปรากฏวาลูกจางยังสามารถทํางานในตําแหนงเดิมไดอยูโดย

ที่มิไดทําใหนายจางไดรับความเสียหาย นายจางไมมีอํานาจที่จะโยกยายหนาที่การงานของลูกจาง

เพราะเหตุที่ลูกจางรางกายพิการได นอกจากความผิดปกติทางรางกายแลว สภาวะทางจิตใจของ

ลูกจางก็ถือไดวาเปนองคประกอบสําคัญในการนํามาพจิารณาตําแหนงหนาทีก่ารงานของลูกจาง  เชน 

กรณีที่ลูกจางเปนคนอารมณรอน ก็ไมสมควรใหลูกจางทํางานในตําแหนงที่ตองติดตอประสานงาน

กับลูกคาเพราะอาจเกิดการกระทบกระทัง่กันไดงาย 
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3. แนวความคิดการใหความคุมครองเกี่ยวกับการโยกยายหนาทีก่ารงาน 

 

 เดิมในการจางงานนั้น นายจางเช่ือวาตนมีอํานาจบังคับบัญชาเหนือลูกจางของตนแต

ฝายเดียว และยังมีอํานาจในการบริหารกิจการของตนใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายใหทุกวิธีการ

ตราบเทาที่ไมมีกฎหมายใดหามการกระทาํนัน้ ลูกจางตองทํางานภายใตการบังคับบัญชาของนายจาง

โดยไมสามารถเขามามีสวนรวมในการจัดการเกี่ยวกับกิจการของนายจางได เพราะถือวานายจาง

เปนเจาของกิจการกิจการ เปนเจาของทรัพยสิน และเงินท่ีจาง นายจางจึงมีอํานาจท่ีจะกําหนด

เง่ือนไขการจาง การทํางานและการบริหารงานบุคคล เพ่ือใหลูกจางทํางานไดตามวัตถุประสงค

ของนายจาง ดังน้ัน ลูกจางจึงมีหนาท่ีเพียงปฏิบัติงานตามคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายของนายจาง

เทานัน้ 

 การกําหนดตําแหนงหนาที่หรือหนาที่การทาํงาน รวมไปถึงการแตงต้ังโยกยายก็เปนอํานาจ

ในการบริหารกิจการของนายจางที่นายจางมีอํานาจกระทําได โดยพิจารณาตามความเหมาะสมหรือ

ตามขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจาง ตัวอยางเชน กรณีที่นายจางยุบหนวยงานท่ีลูกจางประจําอยู 

เพราะมคีวามจําเปนอันเก่ียวกับการดําเนินกิจการของนายจาง นายจางยอมมีอํานาจโดยชอบท่ีจะ

จัดใหลูกจางเขาทํางานในตําแหนงใหมที่เหมาะสม ไมถือวาเปนการเปล่ียนแปลงตําแหนงโดยมิชอบ 

แตก็มีบางกรณีท่ีนายจางใชอํานาจในการบริหารงานบุคคลโดยมิชอบเชนกัน แตเมื่อมีแนวความคิด

ของระบบแรงงานสมัยใหมที่เร่ิมมองวา นายจางไมอาจใชอํานาจบังคับบัญชาเหนอืลูกจางไดแตเพียง

ฝายเดียวอีกตอไป ควรจะใหโอกาสฝายลูกจางเขามามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับ

การบริหารงาน ในฐานะที่ลูกจางเปนผูทํางานใหนายจาง โดยวธิีการใหสิทธิลูกจางหรือสหภาพแรงงาน

ยื่นขอเรียกรองและรวมเจรจาตอรองกับฝายนายจางเกี่ยวกับสภาพการจาง การทํางานของลูกจาง 

ใหเหมาะสมกับสภาพงานหรือลักษณะของงาน แตการย่ืนขอเรียกรองน้ีมักสรางความไมพอใจ

ใหแกฝายนายจาง และนายจางบางรายที่ยังยึดติดอยูกับความคิดเดิมที่วาตนมีอํานาจบังคับ

บัญชาเหนือลูกจางแตฝายเดียวทําใหตอตานการใชสิทธิยื่นขอเรียกรองของฝายลูกจาง เพราะถา

ลูกจางไดสิทธิประโยชนตามขอเรียกรองท่ีเพ่ิมขึ้นก็ทําใหผลประโยชนของฝายนายจางลดนอยลงรวม

ไปถึงทําใหอํานาจในการบริหารงานของนายจางลดนอยลงไปดวย นอกจากน้ีนายจางยังขาด

อิสระในการคิดและตัดสินใจเกี่ยวกับตัวลูกจาง ฝายนายจางจึงพยายามขัดขวางการยื่นขอเรียกรอง

ของลูกจางหรือสหภาพแรงงาน โดยใชอํานาจในการบริหารงานที่ตนมีกระทําการอันมิชอบเพื่อ

บีบบังคับมิใหลูกจางหรือสหภาพแรงงานใชสิทธิยืน่ขอเรียกรอง การโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจาง

ใหไปทํางานในตําแหนงที่หนักกวาเดิม หรือการลดตําแหนงของลูกจางจึงเปนวิธีการหนึ่งที่นายจาง

นํามาใชเพื่อเปนการกดดันลูกจางที่เขาไปมีสวนรวมในการยื่นขอเรียกรอง ดังนั้น พระราชบัญญัติ
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แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 31  และพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 

มาตรา 34 และมาตรา 37 จึงมีบทบัญญัติใหความคุมครองลูกจางมิใหตองถูกโยกยายหนาที่การงาน 

ดวยเหตุผลดังตอไปนี้ 

1) เพื่อยกระดับสิทธิของลูกจาง 
2) เพื่อปองกันการขัดขวางการใชสิทธิยืน่ขอเรียกรอง 
3) เพื่อใหความคุมครองลูกจางจากการทีน่ายจางไมพอใจการกระทาํของลูกจางใน

การใชสิทธยิื่นขอเรียกรอง 

 

3.1 การยกระดับสิทธิของลูกจาง 
 

 ดังที่ไดกลาวมาแลววา ในสังคมไทยสมัยโบราณลักษณะของการใชแรงงานจะเปนแรงงาน

ทาสเปนสวนใหญ ทาสถกูมองเปนเพยีงวัตถุหรือทรัพยสินของเจานายเทานั้น เจานายมีอํานาจบังคับ

บัญชาเหนือทาสของตนอยางเด็ดขาด สวนตัวของทาสเองไมมีสิทธิเรียกรองใด ๆ ตอมาเมื่อมีการเลิก

ทาสและเขาสูยุคสมัยของสัญญาจางแรงงาน ความสัมพันธทางดานแรงงานเปล่ียนไปเปน ระหวาง

นายจางกับลูกจางโดยอาศัยสัญญาจางแรงงานเปนเกณฑ การกําหนดระยะเวลาการทํางาน 

คาจาง ตลอดจนลักษณะและสภาพของงานเปนไปตามความสมัครใจของคูกรณีตามหลักเสรีภาพ

ในการทําสัญญา ในยุคนี้รัฐบาลยังไมเขามามีบทบาทในการใหความคุมครองแรงงาน ทาํใหลูกจาง

มักถูกเอารัดเอาเปรียบจากนายจางโดยการทําสัญญาจางแรงงานที่ไมเปนธรรมและลูกจางก็จําตอง

ยอมรับตามขอสัญญานั้น เนื่องจากตัวลูกจางเองก็ไมมีทางเลือกมากนักเพราะลักษณะของลูกจาง

สวนใหญจะเปนผูใชแรงงาน ถาลูกจางคนใดไมพอใจกฎ ระเบียบ ขอบังคับ หรือเห็นวาลักษณะของ

งานไมเหมาะสมกับตน ก็ตองลาออกไปหรือใชสิทธิบอกเลิกสัญญาจางเทานัน้ ยังไมมีกฎหมายออกมา

รองรับใหสิทธิแกลูกจางในการย่ืนขอเรียกรองตอนายจางเพ่ือยกระดับสิทธิของลูกจางแตอยางใด 

ดังนัน้เมื่อมกีารบัญญัติใชพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 จึงใหสิทธิแกลูกจางในการยื่น

ขอเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจางและรวมตัวกันเพื่อเจรจาตอรองกับฝายนายจาง ในทางกลับกัน

กฎหมายก็ใหอํานาจแกฝายนายจางในการยื่นขอเรียกรองดวยเชนกัน แตฝายที่เปนผูยื่นขอเรียกรอง

มักจะเปนฝายลูกจาง เนื่องจากลูกจางทุกคนตองการความมั่นคงในการทํางานตองการไดผลตอบแทน 

หรือสิทธิประโยชนที่สูงข้ึนซ่ึงถือเปนปจจัยอันดับตน ๆ ในการยกฐานะของลูกจาง นอกจากนั้นลูกจางยัง

ตองการสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีรวมไปถึงตองการความปลอดภัยในการทํางาน การยื่นขอ

เรียกรองจึงเปนการเพิ่มสิทธปิระโยชนตาง ๆ ของลูกจางในเร่ืองเกี่ยวกับสภาพการจาง ไมวาจะเปนเร่ือง

ของคาจาง หรือผลประโยชนตอบแทนอ่ืน ๆ การปรับปรุงสวัสดิการตาง ๆ ซึ่งโดยสวนใหญจะเปน
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เหตุผลทางเศรษฐกิจ เพื่อยกฐานะความเปนอยูลูกจางใหดีข้ึน ถงึแมลูกจางจะใชสิทธิยืน่ขอเรียกรอง

โดยเหตุผลทางเศรษฐกิจเปนสวนใหญ แตก็มีบางกรณีที่ไมใชเหตุผลทางเศรษฐกิจ คือ เพื่อใหนายจาง

ยอมรับการมสีหภาพแรงงาน และใหลูกจางเกิดความพอใจในบทบาทของสหภาพแรงงาน ใหผูนํา

สหภาพแรงงานไดรับการยอมรับจากสมาชิกและกลาแสดงความคิดเห็น หรือความคับของใจที่มีตอ

นายจางโดยไมตองกลัววาจะถูกลงโทษ 20 

 

3.2 การปองกนัการขัดขวางการใชสิทธิยืน่ขอเรียกรอง 
 

 การทีพ่ระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 มาตรา 31 วรรคหน่ึง และพระราชบัญญัติ

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 มาตรา 34วรรคแรก บัญญัติใหความคุมครองมิใหนายจาง

เลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงานลูกจางซึ่งเกี่ยวของกบัขอเรียกรองในระหวางการเจรจา การไกลเกล่ีย 

หรือการช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน ก็เพื่อมิใหลูกจางถูกขัดขวางการใชสิทธิเรียกรองตามกฎหมายจาก

นายจาง และเพื่อใหขอเรียกรองของฝายลูกจางไดรับการพิจารณาดวยดี สามารถดําเนินการเก่ียวกับ

ขอเรียกรองใหสําเร็จตามวัตถุประสงค นอกจากจะบัญญัติใหความคุมครองลูกจางแลวพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  ยังบัญญัติมาตรการลงโทษนายจางที่กระทําการฝาฝนกฎหมายไวใน

มาตรา 136 และพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 บัญญัติไวในมาตรา 79 โดยมี

โทษทางอาญา คือ ระวางโทษจําคุกไมเกินหกเดือน หรือปรับไมเกนิหนึ่งหมืน่บาท หรือทั้งจาํทั้งปรับ 

และประกอบกับทัง้พระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 และพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวสิาหกิจ

สัมพันธ พ.ศ. 2543  เปนบทบัญญัติท่ีเก่ียวของกับความสงบเรียบรอยของประชาชนจึงตองยึดถือ

โดยเครงครัด นายจางและลูกจางไมอาจตกลงยกเวนหรือทาํขอตกลงใหขัดหรือแยงได 

 

3.3 ความคุมครองลูกจางในการใชสิทธิย่ืนขอเรียกรอง 
 

 ดังที่ไดเคยกลาวมาแลววา นายจางสวนใหญมักไมพอใจเมื่อลูกจางใชสิทธิยื่นขอเรียกรอง

หรือดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรอง เพราะนอกจากจะทําใหนายจางรูสึกวาเสียเวลาที่ตองมาเจรจา

แลวถาการเจรจาประสบความสําเร็จลูกจางก็จะไดรับสิทธิประโยชนเพิ่มขึ้นแตนายจางกลับเปนฝาย

เสียประโยชน ทําใหนายจางมักจะหาวิธกีล่ันแกลงเพื่อบีบลูกจางเหลานี้ไมใหดําเนินการยื่นขอเรียกรอง 

หรือไมใหการเจรจาประสบผลสําเร็จโดยการเลิกจางหรือโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจาง ทําใหลูกจาง 

                                                 
 20 วิชัย โถสุวรรณจินดา , อางแลว เชิงอรรถที ่5 , น.111. 



 30 

เกิดความกลัวไมกลาย่ืนขอเรียกรองซ่ึงถือวาเปนการทําลายพลังการรวมตัวของลูกจาง ดังน้ัน

กฎหมายจึงตองบัญญัติใหความคุมครองลูกจาง จากการที่นายจางไมพอใจการกระทําของลูกจาง

ในการใชสิทธิยื่นขอเรียกรอง 

 จากการศึกษาพบวา วิวัฒนาการของการใหความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาที่

การงานในประเทศไทยถูกบัญญัติข้ึนคร้ังแรกในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 มาตรา 31

วรรคแรก โดยมีแนวความคิดที่จะปองกันและใหความคุมครองสิทธิของลูกจางในการดําเนินการ

เก่ียวกับขอเรียกรอง ตอมาเม่ือมีการแยกกฎหมายแรงงานในภาครัฐวิสาหกิจออกจากกฎหมาย

แรงงานในภาคเอกชน พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ท่ีใชบังคับใน

รัฐวิสาหกิจจึงบัญญัติใหความคุมครองลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองจากการถูกโยกยายหนาที่

การงานไวในทํานองเดียวกนั 

 ในบทตอไปผูเขียนจะศึกษาถึงการหลักการใหความคุมครองการหามโยกยายหนาทีก่ารงาน

ลูกจางตามแนวทางขององคการแรงงานระหวางประเทศและกฎหมายของประเทศตาง ๆ วาแตละ

ประเทศมีหลักการในการใหความคุมครองลูกจางในสวนของการโยกยายหนาที่การงานอยางไรบาง 

เพื่อที่จะนาํมาเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไขในสวนที่เห็นวาการใหความคุมครองของประเทศไทย

ยังไมเหมาะสม  


