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บทที ่3 

 

หลักการใหความคุมครองลูกจางเก่ียวกับการหามโยกยายหนาท่ีการงาน 

ตามกฎหมายระหวางประเทศและตางประเทศ 

 

 จากการศึกษาถึง แนวความคิดในการใหความคุมครองการโยกยายหนาท่ีการงานของ

ลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองน้ัน พบวาการใชสิทธิในการแจงขอเรียกรอง หรือการเจรจาตอรอง

รวมกับฝายนายจางเพื่อใหมีการกําหนดหรือแกไขเพ่ิมเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง เปนการใช

สิทธิและเสรีภาพในการรวมตัวกัน เพื่อปกปองผลประโยชนของฝายลูกจางจากการถูกเอารัดเอาเปรียบ

จากนายจางบางราย การใชสิทธิแจงขอเรียกรองอาจเปนการรวมตัวของลูกจางในลักษณะช่ัวคราว

เพ่ือแจงขอเรียกรองเปนราย ๆ ไป หรืออาจเปนการรวมตัวกันอยางถาวรในรูปของสหภาพแรงงาน 

หรือสหพันธแรงงานก็ได ซ่ึงการใชสิทธิของลูกจางในลักษณะน้ีอาจถูกขัดขวางจากนายจางดวย

วิธีการตาง ๆ ไมวาจะเปนการเลิกจาง การบังคับขูเข็ญ หรือกระทําการตาง ๆ รวมไปถึงการโยกยาย

หนาท่ีการงานของลูกจางอันเปนผลใหลูกจางไมสามารถทนทํางานอยูตอไปได ดังน้ัน กฎหมายของ

ประเทศตาง ๆ รวมถึงกฎหมายระหวางประเทศจึงพยายามจะใหความคุมครองลูกจางจาก

การกระทําดังกลาว  

 ในบทนี้ผูเขียนจะศึกษากฎหมายแรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพันธในสวนที่เกี่ยวกับ

หลักเกณฑและการใหความคุมครองการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางในตางประเทศที่ได

บัญญัติใหความคุมครองในเร่ืองน้ีไว ท้ังในประเทศที่ใชระบบกฎหมายแบบประมวลกฎหมาย 

(Civil Law) บางประเทศ เชน ประเทศเยอรมัน ประเทศโรมาเนีย ประเทศญี่ปุน เปนตน และ

ประเทศที่ใชระบบกฎหมายแบบจารีตประเพณี (Common Law) บางประเทศ เชน ประเทศอังกฤษ 

ประเทศแอฟริกาใต และประเทศมาเลเซีย ซึง่มีกฎหมายบัญญัติใหความคุมครองลูกจางจากการถูก

ลดตําแหนงโดยไมเปนธรรมเอาไว โดยเฉพาะกฎหมายแรงงานของประเทศมาเลเซียซ่ึงเปนประเทศ

ท่ีมีอาณาเขตติดตอกับประเทศไทย ดังน้ัน ยอมมีสภาพทางสังคม เศรษฐกิจ และวัฒนธรรมท่ี

ใกลเคียงกับประเทศไทย  

 นอกจากนี้จะศึกษาถึง แนวทางในการใหความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยาย

หนาท่ีการงานตามกฎหมายระหวางประเทศ ไมวาจะเปนปฏิญญาสากล หรือกติการะหวางประเทศ

เกี่ยวกับการคุมครองสิทธิมนุษยชน ท่ีใหความคุมครองรวมไปถึงสิทธิในการทํางานหรือสิทธิของ

แรงงานดวย และศึกษาการใหความคุมครองตามกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ โดยเฉพาะ

อยางยิ่งอนุสัญญาและขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ 
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เน่ืองจากกฎหมายแรงงานระหวางประเทศเปรียบเสมือนกฎหมายแมแบบใหแตละประเทศท่ีเปน

สมาชิกและรวมลงนามหรืออาจจะมิไดรวมลงนามในอนุสัญญานําหลักการในอนุสัญญาไปเปน

แนวทางในการปรับใชกับกฎหมายแรงงานภายในประเทศของตนเอง 

 

1. ความคุมครองตามกฎหมายระหวางประเทศ 

 

 สิทธิของลูกจางในการไดรับความคุมครองจากการถูกโยกยายหนาที่การงานโดยมิชอบถือ

วาเปนสิทธิข้ันมูลฐานของลูกจางที่ไดรับการยอมรับและรับรองโดยปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนษุยชน 

และกติการะหวางประเทศเกีย่วกับสิทธิมนุษยชน รวมไปถึงอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศซึ่งถือวาเปนทีม่าและหลักการสําคัญในการใหความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาที่

การงานโดยไมเปนธรรม เชน คุมครองการโยกยายหนาที่การงานในลักษณะที่เปนการกล่ันแกลง

ลูกจางระหวางที่ลูกจางใชสิทธิในการแจงขอเรียกรองหรือเจรจาตอรองกับนายจาง ของประเทศตาง ๆ 

รวมทัง้ของประเทศไทยดวย สามารถแบงแยกลักษณะของการคุมครองไดดังตอไปนี้ 

 

1.1 กรณีการละเมิดสิทธิมนุษยชน 

 

 ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธมินุษยชน ค.ศ. 1948 (Universal Declaration of Human 

Rights 1948) ถือกําเนิดจากบทบัญญัติในกฎบัตรสหประชาชาติ ซึ่งกลาวถึงการสงเสริมสิทธิ

มนุษยชนไวในขอ 1 วรรค 3 1 วาหนึง่ในจุดมุงหมายขององคการสหประชาชาติคือ  “การพฒันาและ

สงเสริมการเคารพในสิทธิมนุษยชนและเสรีภาพข้ันมูลฐานของมวลมนุษย โดยไมเลือกปฏิบัติในเร่ือง

เชื้อชาติ เพศ ภาษา หรือศาสนา” เน่ืองจากองคการสหประชาชาติเล็งเห็นวา บุคคลท่ีมีฐานะทาง

เศรษฐกิจและสังคมต่ํากวาบุคคลอ่ืนมักตกอยูในฐานะที่เสียเปรียบ ถูกกดข่ีเอารัดเอาเปรียบอยูเสมอ

จนไมสามารถไดรับ หรือใชสิทธิที่กฎหมายรับรองไวไดอยางเต็มที่ จึงไดบัญญัติปฏิญญาสากลวาดวย

สิทธิมนุษยชนข้ึนโดยกลาวถึงการคุมครองสิทธิของผูใชแรงงานไววา สิทธิของผูใชแรงงานเปนสิทธิใน

ความมั่นคงทางสังคม ทุกคนมีสิทธิในการทํางาน สิทธิในการเลือกงานอยางเสรีมีรายไดที่เปนธรรม
                                                 
 

1
 The Purposes of the United Nations are :  

           To achieve international co-operation in solving international problems of 

an economic, social, cultural, or humanitarian character, and in promoting and encouraging 

respect for human rights and for fundamental freedoms for all without distinction as to race, 

sex, language, or religion 
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ไดรับคาจางที่เทาเทียมกันสําหรับงานที่เทากันโดยปราศจากการเลือกปฏิบัติ ๆ ใดทั้งนี้ภายใตเง่ือนไข

การทํางานที่เปนธรรม นอกจากนั้นยังบัญญัติสิทธิใหสิทธิในการกอต้ังและเขารวมกับสหภาพแรงงาน

เพื่อคุมครองผลประโยชนของตน 2 และเปนการเปดโอกาสใหลูกจางในฐานะผูขาดอํานาจตอรองและ

มีความดอยกวาทางเศรษฐกิจสามารถใชสิทธิในการยื่นขอเรียกรอง เจรจาตอรองรวมกับนายจาง 

เพื่อใหมีการกําหนดหรือแกไขเปล่ียนแปลงเงื่อนไขการจาง หรือการทํางานใหเหมาะสมกับสภาวการณ

ของลูกจางไดโดยที่ไมถูกขัดขวางจากนายจาง จากการศึกษาจะเห็นไดวาลูกจางทุกคนไดรับสิทธิ

ในความมั่นคงทางสังคม 3  ดังนั้น นายจางตองจัดใหลูกจางมีความมัน่คงในการทํางานโดยปราศจาก

การเลือกปฏิบัติตอลูกจางคนหน่ึงคนใด เปดโอกาสใหลูกจางไดมีสวนรวมในการเจรจาตอรอง

กับนายจางเพ่ือกําหนดเง่ือนไขในการทํางานรวมกันโดยไมกระทําการกล่ันแกลงลูกจาง ไมวากรณี

ใด ๆ รวมถึงการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางอยางไมเปนธรรม จนทําใหลูกจางไมสามารถ

ทนทํางานอยูตอไปได เพราะจะถือวาเปนการขัดตอปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนษุยชน  

 อยางไรก็ตาม แมปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชนเปนเพียงคําประกาศที่เปน

ขอเสนอแนะเทานั้น แตก็ไดรับการยอมรับและประพฤติปฏิบัติตามจากนานาประเทศ โดยประเทศ

ตาง ๆ ไดนําเอาแนวทางในเร่ืองการคุมครองสิทธิมนุษยชนมาบัญญัติคุมครองสิทธิของพลเมืองท้ัง

ตามรัฐธรรมนูญ 4  และกฎหมายภายในประเทศ 5  จนอาจกลาวไดวาปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิ

มนุษยชน คือ กฎหมายจารีตประเพณีระหวางประเทศ นอกจากน้ัน องคการสหประชาชาติยัง

กําหนดกติการะหวางประเทศเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชนข้ึนสองฉบับ คือ กติการะหวางประเทศวาดวย

สิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม และกติการะหวางประเทศวาดวยสิทธิพลเมืองและสิทธิ

ทางการเมืองใหมีผลผูกพันรัฐสมาชิกที่ลงนามรับรองหรือใหสัตยาบัน เพื่อใหการสงเสริมและคุมครอง

สิทธิมนุษยชนใหมีประสิทธผิลมากข้ึน  

 ในสวนของการใหความคุมครองการใชแรงงาน ตามกติการะหวางประเทศวาดวย

สิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม บัญญัติใหรัฐสมาชิกรับรองสิทธิของทุกคนในการทาํงาน ซึง่

รวมถึงสิทธิของทุกคนในโอกาสที่จะหาเลี้ยงชีพโดยงานที่ตนเลือกหรือรับอยางเสรี รวมทั้งสามารถ
                                                 
 

2
 Universal Declaration of Human Rights Article 23(4) “Everyone has the right to 

form and to join trade unions for the protection of his interests.” 

 3มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชานิติศาสตร , (เอกสารการสอนชุดวิชา

กฎหมายแรงงาน หนวยที ่8-15 ,2548), น. 250-252. 

 
4

 รัฐธรรมนูญของประเทศไทยเร่ิมไดรับจากปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชนต้ังแต

ฉบับป พ.ศ.2493 เปนตนมา 

 
5
  นพนิธิ สุริยะ , สิทธิมนุษยชน ,(กรุงเทพมหานคร : สํานกัพิมพวิญูชน, 2537), น.62. 
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ดําเนินขั้นตอนอันเหมาะสมท่ีจะพิทักษสิทธิน้ันได 6  และบัญญัติรับรองเง่ือนไขในการทํางานที่

ยุติธรรมและเปนที่พึงพอใจไมวาจะเปนเรื่องของคาจางที่ตองไดรับอยางเปนธรรม มีรายไดที่เทากัน

สําหรับงานทีม่ีคุณคาเทากนัโดยไมจาํแนกความแตกตางในเร่ืองใด ๆ ลูกจางตองมีความเปนอยูที่ดีพอ

สําหรับตนและครอบครัว มีสภาวะการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขอนามัย รวมถึงนายจางตองให

โอกาสลูกจางทุกคนอยางเทาเทียมกันที่จะไดรับการสนับสนุนหรือพิจารณาโยกยายลูกจางใหไดทํางาน

ในระดับที่สูงข้ึน โดยไมอยูภายใตขอพิจารณาใด ๆ นอกจากความอาวุโสและความสามารถ 7  ดังนั้น 

นายจางจึงไมสามารถโยกยายหนาที่การงานของลูกจางโดยปราศจากความยุติธรรมได นอกจากที่

กลาวมาแลวกติกาแรงงานระหวางประเทศวาดวยสิทธทิางเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม ยงับัญญัติ

ใหรัฐสมาชิกรับรองสิทธิในการกอตั้งองคกรทั้งของฝายนายจางและฝายลูกจาง โดยตองประกัน

สิทธิของลูกจางทุกคนที่จะกอตั้งสหภาพแรงงานและสามารถเขารวมกับสหภาพแรงงานเพื่อสงเสริม

และคุมครองผลประโยชนของตนทางเศรษฐกิจและสังคม โดยใหสิทธิแกสหภาพแรงงานที่จะปฏิบัติ

หนาท่ีไดอยางเสรีไมอยูภายใตขอจํากัดใดนอกจากที่ไดกําหนดไวโดยกฎหมาย ลูกจางมีสิทธิใน
                                                 
 6 International Covenant on Economic,Social and Cultural Rights Article 6 

“1. The States Parties to the present Covenant recognize the right to work, which includes 

the right of everyone to the opportunity to gain his living by work which he freely chooses or 

accepts, and will take appropriate steps to safeguard this right.” 

 7 International Covenant on Economic,Social and Cultural Rights Article 7 

“The States Parties to the present Covenant recognize the right of everyone to the 

enjoyment of just and favourable conditions of work which ensure, in particular : 

(a) Remuneration which provides all workers, a minimum, with: 

(i) Fair wages and equal remuneration for work of equal value without 

distinction of any kind, in particular women being guaranteed conditions 

of work not inferior to those enjoyed by men, with equal pay for equal 

work; 

(ii) A decent living for themselves and their families in accordance with the 

provisions of the present Covenant 

(b) Safe and healthy working conditions; 

(c) Equal opportunity for everyone to be promoted in his employment to and  

appropriate higher level, subject to no considerations other than those of seniority and 

competence;  .............” 
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การนัดหยุดงานหากวาไดปฏิบัติตามกฎหมายเฉพาะของแตละประเทศ 8 จึงเห็นไดวากติการะหวาง

ประเทศฉบับน้ีใหสิทธิแกลูกจางในการรวมตัวกอตั้ง เปนสมาชิกของสหภาพแรงงานและดําเนิน

กิจกรรมของสหภาพแรงงานอยางมีอิสระ โดยที่ไมถูกจํากัดหรือขัดขวางจากนายจางไมวากรณีใด ๆ 

นอกจากนี้ ยังมีกติการะหวางประเทศวาดวยสิทธิพลเมืองและสิทธิทางการเมือง ที่บัญญัติรับรอง

ใหสิทธิแกบุคคลทุกคนในการรวมตัวกันอยางอิสระเสรี รวมถึงสิทธิในการกอตั้งและเขาเปน

สมาชิกขององคกรฝายนายจางหรือฝายลูกจางเพื่อคุมครองผลประโยชนของตนเชนกัน 9  ดังนั้น

นายจางจึงไมสามารถกล่ันแกลงลูกจางไมวากรณีใด ๆ รวมถึงการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง

เพ่ือเปนการขัดขวางการท่ีลูกจางจะใชสิทธิรวมตัวกัน หรือจัดตั้งสหภาพแรงงานและดําเนิน

กิจกรรมทางแรงงานไมวาจะเปนการแจงขอเรียกรอง หรือการเจรจาตอรองได 

 สําหรับประเทศไทยไดตระหนักถงึความสําคัญของสิทธมินุษยชนเชนกัน โดยการเขาเปน

ภาคีของกติการะหวางประเทศวาดวยสิทธิทางเศรษฐกจิ สังคม และวัฒนธรรมเมือ่วันที่ 5 ธันวาคม 

พ.ศ. 2542 และเขาเปนภาคีของกติการะหวางประเทศวาดวยสิทธิพลเมือง และสิทธทิางการเมอืงเมื่อ
                                                 
 8 International Covenant on Economic, Social and Cultural Rights Article 8  

“The States Parties to the present Covenant recognize the right undertake to ensure : 

 (a) The right of everyone to form trade unions and join the trade union of his 

choice, subject only to the rules of the organization concerned, for the promotion and 

protection of his economic and social interests. No restrictions may be placed on the 

exercise of this right other than those prescribed by law and which are necessary in a 

democratic society in the interests of national security or public order or for the protection of 

the rights and freedoms of others; 

 (b) The right of trade unions to establish national federations or confederations 

and the right of the latter to form or join international trade-union organizations; 

 (c) The right of trade unions to function freely subject to no limitations other than 

those prescribed by law and which are necessary in a democratic society in the interests of 

national security or public order or for the protection of the rights and freedoms of others; 

 (d) The right to strike, provided that it is exercised in conformity with the laws of 

the particular country.    

 
9
  International Covenant on Civil and Political Rights Article 22  

“1. Everyone shall have the right to freedom of association with others, including the to 

form and join trade unions for the protection of his interests.” 
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วันที่ 29 ตุลาคม พ.ศ. 2539 10  นอกจากนั้นมาตรา 119 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

พุทธศักราช 2540 ไดจัดต้ัง “คณะกรรมการสิทธิมนุษยชน” ข้ึน โดยมีสถานะเปนองคกรอิสระตาม

รัฐธรรมนูญทําหนาที่สงเสริม คุมครอง และพิทักษรักษาสิทธิเสรีภาพของประชาชน อํานาจหนาที่

ของคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนมีหลายประการ เชน สงเสริมการเคารพและการปฏิบัติตาม

หลักสิทธิมนุษยชนทั้งในระดับประเทศและระหวางประเทศ ตรวจสอบและรายงานการกระทํา

หรือการละเลยการกระทําอันเปนการละเมิดสิทธิมนุษยชน หรืออันไมเปนไปตามพันธกรณีระหวาง

ประเทศเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชนที่ประเทศไทยเปนภาคี และเสนอมาตรการการแกไขที่เหมาะสมตอ

บุคคลหรือหนวยงานท่ีกระทําหรือละเลยการกระทําดังกลาวเพื่อดําเนินการในกรณีท่ีปรากฏวา

ไมมีการดําเนินการตามที่เสนอใหรายงานตอรัฐสภาเพ่ือดําเนินการตอไป 11  ดังน้ัน การทํางาน

ของคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแหงชาติ คือ การใหความคุมครองแกประชาชนที่ไดรับความ

เดือดรอนจากการถูกละเมิดสิทธิมนุษยชนตามบทบัญญัติแหงกฎหมายภายในประเทศ รวมทั้ง

บทบัญญัติของกฎหมายระหวางประเทศ ไมวาจะเปนสนธิสัญญา อนุสัญญา ความตกลงระหวาง

ประเทศ กติการะหวางประเทศที่ประเทศไทยมีพันธกรณีที่จะตองปฏิบัติตาม 12 เชน กติการะหวาง

ประเทศทัง้สองฉบับทีก่ลาวมาขางตน 

 ในประเทศไทยพบวา มีนายจางการกระทําที่มีลักษณะเปนการละเมิดสิทธิมนุษยชน

ทางดานแรงงานเปนจํานวนมาก ไมวาจะเปนการละเมิดสิทธิมนุษยชนในเร่ืองการจัดต้ังสหภาพแรงงาน 

การละเมิดสิทธิมนุษยชนในเรื่องการดําเนนิการและการเจรจาตอรองของสหภาพแรงงาน ลูกจางซ่ึงถูก

ละเมิดสิทธมินษุยชนสามารถยื่นคํารองเพื่อขอใหคณะกรรมการสิทธมินษุยชนพจิารณาและตรวจสอบได 

หากคณะกรรมการพบวามกีารกระทําอันเปนลักษณะของการละเมิดสิทธิมนุษยชนเกิดข้ึน คณะกรรมการ

จะจัดทํารายงานผลการตรวจสอบ พรอมทั้งเสนอมาตรการในการแกไขปญหาการละเมิดสิทธิ

มนุษยชน  หากคณะกรรมการเห็นวาการกระทําดังกลาวไมเปนการละเมิดสิทธิมนุษยชน แตมี

การปฏิบัติที่ไมเปนธรรมสมควรแกการแกไขเยียวยาความเสียหายใหกับผูถูกกระทํา คณะกรรมการ

สามารถกําหนดแนวทางในการแกไขเพื่อแจงใหบุคคลหรือหนวยงานท่ีรับผิดชอบดําเนินการตาม

ความเหมาะสมไดเชนกนั 13 

                                                 
 10  นพนิธิ สุริยะ , แนวคิดและการคุมครองสิทธิมนุษยชน , (เอกสารอัดสําเนา , 2549),  

น.87-88. 

 
11

  พระราชบัญญัติคณะกรรมการสิทธิมนษุยชนแหงชาติ พ.ศ.2542 มาตรา 15(1)-(2) 

 
12

  นพนิธิ สุริยะ, อางแลว เชงิอรรถที่ 10 ,น. 85. 

 
13

 เพิ่งอาง, น. 84. 
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 นอกจากปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนษุยชนและกติการะหวางประเทศทัง้สองฉบบัที่เปน

หลักการและที่มาของการใหความคุมครองลูกจางจากการถูกละเมิดสิทธิมนุษยชน ซ่ึงรวมถึง

การโยกยายหนาที่การงานโดยมิชอบแลว องคการแรงงานระหวางประเทศยังไดบัญญัติรับรองสิทธิ

ของลูกจางที่จะไดรับความคุมครองจากการกระทําอันไมเปนธรรมของนายจางไวในอนุสัญญาของ

องคการแรงงานระหวางประเทศ ถือวาเปนหลักการและที่มาที่สําคัญที่สุดของการใหความคุมครอง

ลูกจาง ซึง่จะไดศึกษาในหัวขอตอไป 

 

1.2 กรณีการกระทําอันไมเปนธรรม 

 

 กรณีการคุมครองการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางที่มีลักษณะเปนการกระทําอันไม

เปนธรรมมีที่มาและหลักการที่สําคัญมาจากกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ ซึ่งเปรียบเสมือนเปน

กฎหมายแมแบบของกฎหมายแรงงานภายในของประเทศตาง ๆ 

 กฎหมายแรงงานระหวางประเทศ หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวามาตรฐานแรงงานระหวาง

ประเทศ คือ แนวทางในการกําหนดกฎเกณฑการใชแรงงานของประเทศสมาชิก เปนบทบัญญัติและ

ขอกําหนดที่เกีย่วของกับการทํางานตาง ๆ ขององคการแรงงานระหวางประเทศ(International Labour 

Organisation : ILO)  โดยมีที่มาจากหลายแหลงแตทีสํ่าคัญที่สุดคือมาจากการประชุมรวมกนัระหวาง

ประเทศสมาชิกขององคการแรงงานระหวางประเทศและรับรองวาเปนมาตรฐานแรงงานสากล 14 

กฎหมายแรงงานระหวางประเทศมีลักษณะใหญ ๆ แบงออกไดเปนสองลักษณะคือ อนุสัญญา 

(Convention) และขอแนะ (Recommendation) นับต้ังแตปค.ศ. 1919 จนถงึปค.ศ.2006 มีอนุสัญญา

ที่ตราข้ึนรวม 185 ฉบับ และขอแนะ 195 ฉบับ 15  มีเนื้อหาครอบคลุมถึงสิทธิมนษุยชนข้ันพืน้ฐาน 

ความมัน่คงในการทํางาน สภาพการทํางาน คาจาง ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง ตลอดจน

การบริหารแรงงาน 

 ในสวนของการใหความคุมครองลูกจางจากการถกูโยกยายหนาทีก่ารงานโดยไมเปนธรรม

เพราะเหตุที่ลูกจางไดแจงขอเรียกรองเพื่อดําเนินการเจรจาตอรองกับนายจาง ตามกฎหมายแรงงาน

ระหวางประเทศ มีหลักการและที่มาเชนเดียวกับเร่ืองของการกระทาํอันไมเปนธรรม ยอมไดรับความ

คุมครองตาม อนุสัญญาฉบับที ่98 ป ค.ศ. 1949 วาดวยสิทธิในการรวมตัวและการรวมเจรจาตอรองซึ่ง

ถือเปนมาตรฐานแรงงานหลัก (core labour standards) ดานเสรีภาพในการสมาคมโดยเฉพาะ
                                                 
 

14
 ธีระ ศรีธรรมรักษ,”อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศกับกฎหมายไทย.”

บทบัณฑิตย , ฉบับที่ 62 ตอน 3 (กันยายน 2549) ,น.111. 

 15 เพิง่อาง,น.112. 
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การสงเสริมการรวมเจรจาตอรองของคูกรณีในลักษณะของความมีอิสระเทาเทียมกัน 16  และเปน

อนุสัญญาที่ประเทศตาง ๆ ถือเปนแบบอยางในการบัญญัติคุมครองสิทธิและเสรีภาพของลูกจาง

เกี่ยวกับสหภาพแรงงานและการเจรจาตอรองรวม รวมทั้งประเทศไทยแมประเทศไทยจะยังมิไดให

สัตยาบันอนุสัญญาดังกลาวก็ตาม ซึง่หากนายจางฝาฝนโดยการขัดขวาง แทรกแซง เลิกจาง โยกยาย

หนาทีก่ารงานของลูกจางอันเปนการกระทําใด ๆ ใหลูกจางไมสามารถทนทํางานอยูตอไปได เพราะ

เหตุที่ลูกจางหรือสหภาพแรงงานใชสิทธิดังกลาว ยอมถือวาเปนการกระทําอันไมเปนธรรมที่

อนุสัญญาฉบับนี้ใหความคุมครอง โดยมีหลักการสําคัญในการใหความคุมครองดังนี้  

 1.2.1 ความคุมครองมิใหมีการแทรกแซงการดําเนินการขององคกรลูกจาง คือ องคกร

ของนายจางและองคกรของลูกจางตองไดรับความคุมครองอยางเพียงพอตอการกระทาํใด ๆ อันเปน

การแทรกแซงซ่ึงกันและกันไมวาจะเปนการตั้งองคกร การปฏิบัติงาน หรือการบริหารงาน 

โดยเฉพาะการใหความคุมครองแกลูกจางอยางเพียงพอจากการกระทําใด ๆ ของนายจาง อันเปน

การเลือกปฏิบัติตอสหภาพแรงงานที่เกิดขึ้นในการจางงาน คือ ตองไมทําใหการจางงานรวมไปถึง

การโยกยายหนาที่การงานของลูกจางอยูภายใตเงื่อนไขที่ลูกจางจะตองไมเขารวมกับสหภาพแรงงาน 

หรือตองออกจากการเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน หรือมีอคติตอลูกจางเพราะเหตุที่ลูกจางเปน

สมาชิกสหภาพแรงงาน หรือเพราะเหตุทีลู่กจางมีสวนรวมในกิจกรรมของสหภาพแรงงาน 

 1.2.2 การสงเสริมและคุมครองสิทธิในการเจรจาตอรองรวม คือ ใหประเทศสมาชิก

ตองดําเนินมาตรการที่เหมาะสมตอสภาวะภายในของประเทศตามความจําเปน เพื่อสนับสนุนและ

สงเสริมอยางเต็มที่ใหมีการพัฒนาและใชประโยชนจากกลไกการเจรจาตอรองเพื่อใหไดมาซึ่ง

กฎเกณฑและเง่ือนไขการจางหรือการทํางานอันมาจากเจรจาตอรองรวมกันระหวางนายจางและ

ลูกจาง โดยในสวนของการสงเสริมการเจรจาตอรองนีไ้ดระบุใหฝายจัดการยอมรับผูแทนของสหภาพ

แรงงาน วธิีการแรกคือ ใหคูกรณีไดเคารพสิทธิของกันและกัน การเจรจาตอรองของวิธีการนี้จงึเปนเร่ือง

ของความสมัคใจเปนหลัก วิธีที่สองคือ ใชวิธีการบังคับทางกฎหมายโดยระบุข้ันตอนและวิธีการซึ่ง

กําหนดใหมีการยอมรับสหภาพแรงงาน และเพื่อใหการเจรจาเปนไปดวยความราบร่ืนและเปนธรรม

ควรกําหนดมาตรการที่จะปองกันการกระทําอันไมเปนธรรมดวย ดังนัน้ นอกจากจะสงเสริมการเจรจา

ตอรองแลว ยังตองใหความคุมครองสิทธิของลูกจางทีเ่ขารวมเจรจาตอรองที่จะไมถูกเลือกปฏิบัติจาก

นายจางเมื่อเขาทํางาน หรือในระหวางการทาํงาน ซึ่งการคุมครองนี้มิใชเปนการคุมครองปองกัน

การถูกเลิกจางอยางเดียวแตยังรวมไปถึงการปองกันมิใหลูกจางตองถูกโยกยายหนาที่การงาน ลดข้ัน

หรือตําแหนง ลดคาจาง หรือลดผลประโยชนที่เคยไดรับอยางไมเปนธรรมดวย และเพื่อคุมครอง
                                                 
 

16
 นิคม จันทรวทิูร, ประเทศไทยกับประมวลกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ, 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,2531),น.49. 
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ปกปองสิทธิของลูกจางดังกลาวอนุสัญญาฉบับนี้ไดกําหนดมาตรการและกลไกในการเยียวยา

ความเสียหายเอาไวเมื่อมกีารละเมิดสิทธิข้ึน เชน การใหชดใชคาทดแทน มีบทลงโทษเมื่อมีการฝาฝน 

หรือใหรับลูกจางกลับเขาทาํงานใหม 17 หรือใหลูกจางไดกลับมาทาํงานในตําแหนงหนาที่เดิมได 

 

2. ความคุมครองตามกฎหมายตางประเทศ 

 

 ในแตละประเทศที่ผูเขียนไดศึกษานั้น พบวากฎหมายแรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพันธ

สวนใหญของประเทศตาง ๆ เหลานี ้มีการกําหนดหลักเกณฑการใหความคุมครองลูกจางจากการถูก

โยกยายหนาท่ีการงานเอาไว นอกจากน้ัน ในบางประเทศยังมีการกําหนดรวมไปถึงวิธีการใน

การโยกยายหนาที่การงานของลูกจาง ซึ่งอาจจะแตกตางกันออกไปบางตามแนวความคิดของแตละ

ประเทศ ดังนี ้

 

2.1 อํานาจนายจางในการโยกยายหนาทีก่ารงาน 

 

 อํานาจในการโยกยายหนาที่การงานเปนอํานาจบังคับบัญชาของนายจางอยางหนึ่ง โดย

ปกตินายจางมีอํานาจในการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางในกรณีตอไปนี้ 

 2.1.1 อํานาจบริหารจัดการ 

 จากการศึกษาของผูเขียนพบวา การโยกยายหนาที่การงานของลูกจาง โดยปกติถือวาเปน

อํานาจในการจัดการเกี่ยวกบักิจการของนายจาง เชน สิทธิในการจางงาน เล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง ซึง่

ถือวาเปนสิทธิของฝายบริหารที่นายจางมักยืนยันวาเปนสิทธิของนายจางแตเพียงผูเดียว ลูกจางไม

อาจนําไปยื่นขอเรียกรองเพื่อทําการเจรจาตอรองรวมกับนายจางได 18  ตัวอยางเชนกฎหมาย

แรงงานสัมพันธของประเทศมาเลเซีย ไดกําหนดขอยกเวนในการเสนอเรียกรองไว สวนที่4 ขอ13(3) 

แหง Industrial Relations Act ,1967(Act177) 19 วาหามมิใหสหภาพแรงงานของลูกจางเสนอ

ขอเรียกรองตอนายจางหรือสมาคมนายจางในกรณีตอไปนี ้
                                                 
 17 เพิง่อาง , น.50-51. 

 
18

 A.T. Marsh and E.O. Evans, The Dictionary of Industrial Relations, (London : 

Hutchinson Ltd.),1973,p.195 ; Harold S. Robert, Robert’s Dictionary of Industrial Relations, 

(Washington D.C. : BNA Incoporated.,1966),p.238. 

 
19

 Industrial Relations Act ,1967(Act177) 

<http://www.aseanhrmech.org/downloads/malaysia-Industrial_relations_act.pdf> 



 40

 (ก) ขอใหนายจางเล่ือนตําแหนงใหแกลูกจางจากลูกจางที่ทาํงานในระดับหรือประเภทที่

ตํ่ากวาใหไดทาํงานในระดับหรือประเภททีสู่งข้ึน 

 (ข)  ขอใหนายจางโยกยายลูกจางภายในองคกรของนายจาง ซึ่งการขอใหโยกยายนั้นไม

เปนการบังคับใหจําตองมีการเปล่ียนแปลงเงื่อนไขการจางแรงงานในสาระสําคัญ 

 (ในขอนี้ผูเขียนเห็นวา ถาการขอใหโยกยายนั้นมีผลเปนการเปล่ียนแปลงเงื่อนไขการจาง

ในสาระสําคัญ ลูกจางโดยสหภาพแรงงานสามารถแจงขอเรียกรองเพือ่ใหนายจางรวมเจรจาตอรองได) 

 (ค)  ขอใหนายจางทําสัญญาจางแรงงานแกบุคคลใดบุคคลหนึ่ง เมื่อสถานประกอบ

กิจการของนายจางมีตําแหนงวาง 

 จะเห็นไดวา อํานาจในการจางงานเปนอํานาจของนายจาง สหภาพแรงงานไมสามารถ

เสนอขอเรียกรองขอใหนายจางทําสัญญาจางแรงงานกับบุคคลหนึ่งบุคคลใดได 

 (ง)  ขอใหนายจางเลิกจางลูกจางดวยเหตุผลที่วาลูกจางมีมากเกินกวาจํานวนงานหรือ

ดวยเหตุผลที่วานายจางมีการปรับปรุงโครงสรางของกิจการท่ีเก่ียวกับอาชีพ ธุรกิจ การคาหรือ

การทํางาน 

 (จ)     ขอใหนายจางเลิกจางหรือรับลูกจางกลับเขาทาํงานใหม 

 (ฉ) ขอใหนายจางมอบหมายหนาที่หรือจัดสรรหนาที่ซึ่งอาจเปนหนาที่โดยทั่วไปหรือ

หนาที่เฉพาะใหแกลูกจางซ่ึงลูกจางมีหนาที่ที่จะตองปฏิบัติตามเงื่อนไขการจางอยูแลว 

 โดยมีเงื่อนไขวา ไมเปนการหามสหภาพแรงงานของลูกจางที่จะนาํเร่ืองข้ึนปรึกษากับ

นายจางหรือสมาคมนายจาง (ไมวาการปรึกษาหารือนั้นจะเกีย่วกบัเร่ืองที่เจรจาตอรองรวมหรือไมก็ตาม) 

โดยตองเปนการสอบถามในลักษณะทั่วไปเก่ียวกับวิธีการดําเนินการในการเล่ือนตําแหนงของลูกจาง 

แตคําถามนั้นจะตองไมเปนสวนหนึง่ของขอเรียกรองขางตน 20 

 นอกจากกฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศมาเลเซียที่กําหนดหามมิใหสหภาพแรงงาน

ของลูกจางเสนอขอเรียกรองเก่ียวกับการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางแลว ยังมีกฎหมาย

แรงงานสัมพันธของประเทศสิงคโปรที่ไดกําหนดใหสิทธิในการโยกยายหนาที่การงาน การแตงต้ัง หรือ

การเล่ือนตําแหนงเปนอํานาจในการจัดการของนายจางแตเพียงฝายเดียว โดยกําหนดไวใน ขอ 17 แหง 

Industrial Relation Ordinance 1960 วาเร่ืองตอไปนี้สหภาพแรงงานจะนํามาเปนขอเสนอเพื่อ

เจรจาตอรองกับนายจางไมได คือ 

 1) การแตงต้ังหรือการเล่ือนตําแหนงลูกจาง 

 2) การโยกยายหนาที่การงาน 

 3) การปลดลูกจางเนื่องจากลนงานหรืองานลดลง 
                                                 
 

20
 Industrial Relations Act ,1967(Act177) Section 13(3)  
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 4) การเลิกจางหรือรับคนเขาทาํงาน 

 5) การเลิกจางหรือรับกลับเขาทํางาน 

 6) การมอบหมายงานท่ัวไปหรือเฉพาะอยางใดอยางหน่ึงแกลูกจาง 21 

 เมื่อศึกษาเปรียบเทียบขอยกเวนในการเสนอขอเรียกรองของสหภาพแรงงานลูกจางใน

ประเทศมาเลเซียและประเทศสิงคโปรแลว จะเห็นไดวาทั้งสองประเทศบัญญัติขอยกเวนไวในลักษณะที่

คลายคลึงกัน คือ มีขอกาํหนดหามมิใหสหภาพแรงงานลูกจางยื่นเสนอขอเรียกรองในเร่ืองเกี่ยวกับ

การโยกยายหนาที่การงาน แตงตั้งหรือเลื่อนตําแหนงของลูกจาง ทําใหเห็นไดวาอํานาจใน

การโยกยายหนาที่การงานนั้นโดยปกติเปนอํานาจสําคัญในการบริหารจัดการกิจการของนายจางที่ถือ

เปนสิทธิของนายจางแตฝายเดียวเทานั้น 

 2.1.2 อํานาจลงโทษทางวินยั 

 นอกจากการโยกยายหนาท่ีการงานที่โดยปกติจะถือวาเปนอํานาจในการบริหารจัดการ

ของนายจางแลว การโยกยายตําแหนงของลูกจางในลักษณะท่ีเปนการลดตําแหนงยังนํามาเปน

ทางเลือกในการจัดระเบียบวินัยการทํางานของลูกจางดวย อยางไรก็ตามการลดตําแหนงมีผลเปน

การเปล่ียนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับการจางงานและเงื่อนไขการจางงาน ดังนั้น นายจางจะนําการลด

ตําแหนงมาเปนบทลงโทษลูกจางไดก็ควรจะเปนกรณีที่ลูกจางกระทําผิดอยางรายแรงเทานั้น ใน

สาธารณรัฐแอฟริกาใตนายจางจะลงโทษโดยการลดตําแหนงของลูกจางไดในกรณีที่ลูกจางกระทํา

ความผิดอยางรายแรงถงึข้ันเลิกจางไดตามกฎหมาย เชน ในคําตัดสินของ CCMA คดี Arries v Afric 

Addressing(Pty)Ltd(WE4294) ลูกจางมีความผิดถงึข้ันที่สามารถเลิกจางไดตามกฎหมาย แตเมื่อ

ลูกจางขอโอกาสแกไขตนเอง การที่นายจางลดตําแหนงถือเปนบทลงโทษท่ีเหมาะสม ในกรณีดังกลาว 

ลูกจางจะตองยอมรับบทลงโทษนี้ดวย การลงโทษโดยการลดตําแหนงของลูกจางไมสามารถกระทาํได

ฝายเดียวแตตองไดรับความยินยอมจากทั้งสองฝาย โดยทั่วไปลูกจางที่ไดสิทธิในการเลือกวาจะยอม

ถูกลดตําแหนงหรือเลิกจางจะมีโอกาสในการไตรตรอง 1 ถึง 2 วัน ถาไมมีการยอมรับจากลูกจางใน

ชวงเวลาดังกลาวการเลิกจางจึงจะมีผลใชบังคับแทนการถูกลดตําแหนง 22  จากคําตัดสินดังกลาว

พบวา นอกจากนายจางจะใชวิธีการลดตําแหนงเปนการลงโทษลูกจางที่กระทําความผิดถึงข้ันที่

สามารถถูกเลิกจางไดแลว การโยกยายหนาที่การงานโดยการลดตําแหนงยังเปนวิธีการเยียวยา

ความเสียหายของลูกจางที่กระทําความผิดใหไดรับความเสียหายนอยลงดวยคือทําใหไมตองถูกเลิกจาง 
                                                 
 

21
 เกษมสันต วิลาวรรณ , การบริหารแรงงานสัมพนัธ , (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ

วิญูชน , 2538) , น. 39. 

 
22

 IOL Jobs,”Demotion as a disciplinary option.” <http://www.ioljobs.co.za/ 

article_print.php?fArticleId=3974165> 
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 ไมเพียงแตสาธารณรัฐแอฟริกาใตเทานัน้ทีน่ําการลดตําแหนงมาใชเปนการลงโทษลูกจาง

ประมวลกฎหมายแรงงาน (Labour Code) ของประเทศโรมาเนียก็ไดบัญญัติใหสิทธิแกนายจางใน

การโยกยายหนาที่การงานของลูกจางโดยฝายเดียวไดเพื่อเปนการลงโทษลูกจางที่กระทําผิดวินัยเชนกนั 

โดยบัญญัติใหนายจางมีอํานาจพิเศษในการลงโทษทางวินัยแกลูกจาง โดยการฝาฝนระเบียบวินยัของ

ลูกจางนั้นตองเปนการกระทําที่เกี่ยวกับการทํางานซึ่งอาจเปนการกระทําการหรืองดเวนกระทําการ

ในลักษณะที่เปนความผิดของลูกจาง เชน การฝาฝนบทบัญญัติของกฎหมาย ฝาฝนกฎของบริษทั หรือ

ฝาฝนขอบังคับหรือความเหมาะสมของสัญญาจางแรงงาน รวมถึงฝาฝนคําส่ังหรือการตัดสินใจ

อันชอบดวยกฎหมายของผูบังคับบัญชา 23  การโยกยายหนาที่การงานของลูกจางอันเปนการลงโทษ

ทางวินัยโดยการลดตําแหนงของลูกจางตามกฎหมายแรงงานของประเทศโรมาเนียนั้นมิใชเปนการลด

ตําแหนงอยางถาวร นายจางสามารถลดตําแหนงรวมถึงลดคาจางของลูกจางไดเปนการช่ัวคราว

เทานัน้ภายในระยะเวลาทีก่ฎหมายกําหนด คือ สามารถลดตําแหนงและลดคาจางลงใหเทากับคาจาง

ในตําแหนงทีถู่กลดสําหรับชวงระยะเวลาไมเกินกวา 60 วนั 24 และสามารถลดคาจางปกติและ/หรือลด

เบ้ียเล้ียงโดยที่มิไดมีการลดตําแหนงสําหรับชวงระยะเวลา 1 ถึง 3 เดือน ลงได 5-10% 25 

 นอกจากนัน้ การทีน่ายจางจะลงโทษทางวินัยโดยการลดตําแหนงและ/หรือลดคาจางของ

ลูกจาง กฎหมายแรงงานของประเทศโรมาเนียยังกําหนดหลักเกณฑใหนายจางตองพิจารณา

การลงโทษอยางเหมาะสมกบัความรุนแรงของการฝาฝนระเบียบวนิัยของลูกจางโดยพิจารณาจาก 

ก) พฤติการณของการกระทาํในภาวะเชนนัน้ 

ข) ระดับความผิดของลูกจาง 
ค) ความถี่ของการฝาฝนระเบียบวินยั 

ง) พฤติกรรมทัว่ไปของลูกจางในทีท่ํางาน 

จ) การลงโทษทางวินัยที่เคยกระทํากอนหนานี้ของนายจาง26 

และการลงโทษทางวินัยโดยการลดตําแหนงและ/หรือลดคาจางของลูกจางจะไมมีผลใชบังคับเลย 

ถาหากวานายจางมีคําส่ังกอนที่จะไดมีการสอบสวนวินัยของลูกจางในเบ้ืองตนกอน 27  ระหวางที่มี

การสอบสวนวินัยของลูกจางน้ัน ลูกจางมีสิทธิท่ีจะใหการและนําพยานหลักฐานมาแกตางได 

นอกจากนั้นยังสามารถอางบุคคลที่ถูกกลาวหาทั้งหมดมาเปนพยานไดเพื่อเปนแรงจูงใจวาลูกจางมี
                                                 
 23 Labour Code 2003 Article 263 

 
24

 Labour Code 2003 Article 264(1) c) 

 
25

 Labour Code 2003 Article 264(1) d),e) 

 26 Labour Code 2003 Article 266 

 27 Labour Code 2003 Article 267(1) 
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ความจําเปนในการกระทาํ และลูกจางมีสิทธทิี่จะไดรับการชวยเหลือจากสหภาพแรงงานซ่ึงลูกจางเปน

สมาชิก 28  แตถาลูกจางไมมาพบผูแทนในการสอบสวนวินัยตามกําหนดนัดโดยปราศจากเหตุผล

อันสมควร กฎหมายใหอํานาจนายจางมีสิทธิที่จะส่ังลงโทษลูกจางไดโดยที่ไมตองมีการสอบสวนกอน 29 

 จากการศึกษาจึงเห็นไดวา ถาลูกจางมิไดกระทําผิดวินัยนายจางไมมีอํานาจโยกยาย

หนาทีก่ารงานของลูกจาง ในลักษณะที่เปนการลดตําแหนงและ/หรือลดคาจางโดยที่ลูกจางไมยินยอม

ได และแมการโยกยายหนาที่การงานทีเ่ปนการลงโทษทางวินยันายจางจะสามารถกระทําไดฝายเดียว

แตกฎหมายก็ไดวางหลักเกณฑการพิจารณาลงโทษเอาไว รวมถึงกําหนดใหนายจางตองดําเนินการ

สอบสวนความผิดของลูกจางกอน จะลงโทษลูกจางโดยการลดตําแหนงและ/หรือลดคาจางในทันที

ไมได หากนายจางฝาฝนอาจถือวาการกระทําของนายจางเปนการกระทําอันไมเปนธรรมหรือ

เปนการผิดสัญญาจางแรงงานไดเชนกนั 

 อยางไรก็ตาม แมวาอํานาจในการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางจะเปนสิทธิใน

ทางการบริหารจัดการของนายจาง แตนายจางก็ไมสามารถใชสิทธิเปล่ียนแปลงตําแหนงงานของ

ลูกจางไดทุกกรณี กฎหมายของแตละประเทศมีการใหความคุมครองลูกจางโดยการจํากัดสิทธิของ

นายจางในการโยกยายหนาที่การงานเอาไวเชนกัน 

 

2.2 การโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจางโดยไมชอบดวยกฎหมาย 

 

 จากความเขาใจของนายจางที่วา อํานาจในการโยกยายหนาที่การงานหรือเปล่ียนแปลง

ตําแหนงของลูกจางถือเปนสิทธิในการจัดการเกี่ยวกับการบริหารกจิการของนายจาง ทําใหนายจางอาจ

สั่งโยกยายหนาที่การงานที่สงผลทําใหลูกจางไดรับความเดือดรอน หรือไดรับภาระที่หนักข้ึนเกิน

สมควร หรือใชเปนเคร่ืองมอืในการกล่ันแกลงลูกจางดวยเหตุอันไมเปนธรรม ดังนัน้ กฎหมายจึงตอง

เขามาใหความคุมครองลูกจาง มิใหนายจางใชอํานาจโยกยายหนาที่การงานของลูกจางไดตาม

อําเภอใจเสมอไป แตกอนที่จะศึกษาถึงมาตรการในการใหความคุมครองลูกจาง ผูเขียนจะกลาวถึง

ลักษณะของการโยกยายหนาที่การงานโดยไมชอบเสียกอน  

 2.2.1 ลักษณะของการโยกยายหนาที่การงานโดยไมชอบดวยกฎหมาย 

 จากการศึกษาของผูเขียนพบวาการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางที่ไมชอบตาม

กฎหมายในตางประเทศมีลักษณะดังตอไปนี ้

 
                                                 
 28 Labour Code 2003 Article 267(4) 

 
29 Labour Code 2003 Article 267(3) 
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 2.2.1.1 กรณีการกระทําอันไมเปนธรรม (Unfair Labour Practice) 

 ในสวนของกฎหมายแรงงานสัมพันธของสาธารณรัฐแอฟริกาใต ไดบัญญัติคุมครองสิทธิ

ของลูกจางจากการกระทําอันไมเปนธรรมและวางขอบเขตที่ถือวาเปนการกระทําอันไมเปนธรรมเอาไว

ในขอ 185 แหง Labour Relations Act 1995 แกไขเพิ่มเติม ค.ศ.2002 วาลูกจางทุกคนมีสิทธิที่จะไม

ตกเปนส่ิงรองรับการกระทาํอันไมเปนธรรม 30 โดย “ลูกจางทุกคนมีสิทธิที่จะไม 

(ก) ถูกเลิกจางอยางไมเปนธรรม  

(ข) ถูกกระทาํการอันไมเปนธรรม 

 และขอ 186(2) ไดใหความหมายของคําวา การกระทําอันไมเปนธรรม หมายถึง การกระทํา

ใด ๆ ที่ไมเปนธรรม หรือละเวนกระทาํระหวางนายจางและลูกจาง รวมถึง 

 (ก) การจัดการที่ไมเปนธรรมของนายจางที่เกี่ยวของกับการเลื่อนตําแหนง การลด

ตําแหนง การภาคทัณฑ (รวมถงึขอพิพาทตาง ๆ ทีเ่ปนเหตุในการเลิกจางที่เกี่ยวพันกับการภาคทัณฑ) 

หรือการฝกอบรมลูกจาง หรือเกี่ยวกับการจัดการผลประโยชนหรือการใหการชวยเหลือลูกจาง 

 (ข) การส่ังพักงานลูกจางที่ไมเปนธรรม หรือระเบียบอ่ืนใด ที่ไมเปนธรรมในการเลิกจาง

ลูกจางโดยทันทีใหลูกจางยอมรับ 

 (ค) ขอขัดของหรือการปฏิเสธของนายจางที่จะคืนสิทธิ(คืนตําแหนง)หรือกลับมาจาง

ลูกจางตามขอกําหนดในขอตกลงเดิม และ 

 (ง) ทําใหเกิดความเสียหายตออาชีพ การเลิกจางกรณีอื่นใด อันเปนการละเมิดตอ

กฎหมายเกี่ยวกับการคุมครองการถูกเปดเผยเรื่องที่ควรไดรับการปกปอง (Protected Disclosures 

Act 2000 ขอ 26) 31 

 การโยกยายหนาที่การงานอยางไมเปนธรรมไดถูกระบุไวในขอ186(2)(ก) ในสวนของ

การจัดการที่ไมเปนธรรมของนายจางที่เกี่ยวของกับการเล่ือนตําแหนง หรือการลดตําแหนงของ

ลูกจางวานายจางไมสามารถกระทาํได 

 การที่กฎหมายแรงงานสัมพันธของสาธารณรัฐแอฟริกาใต บัญญัติใหความคุมครอง

ลูกจางจากการถูกโยกยายหนาที่การงานที่ไมเปนธรรม ทําใหเกิดคําถามจากนายจางบอยครั้งวา

การโยกยายหนาท่ีการงานในลักษณะใดบางท่ีถือวาเปนการกระทําอันไมเปนธรรม และหาก
                                                 
 

30
 CCMA,” Unfair Labour Practice.” <http://www.ccma.org.za/UploadedMedia/ 

InfoSheets_UNFAIR%20dismissal%20-%20MAR%202002.pdf> 

 
31

 South African Department of Labour,”Amended Labour Relations Act.” 

<http://www.labour.gov.za/act/section_detail.jsp?legislationId=5540&actId=7608&sectionId

=8769> 
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นายจางมีลูกจางซึ่งไมสามารถทาํงานไดอยางเหมาะสมกับหนาที่ หรือผลงานของลูกจางตํ่ากวา

มาตรฐาน นายจางสามารถที่จะลดตําแหนงหรือลดเงนิเดือนไดหรือไม 

 โดยปกติเงื่อนไขการจางไมสามารถถูกเปล่ียนแปลงไดฝายเดียว ลูกจางไมสามารถถกูลด

ตําแหนงลงได นอกจากกระบวนการลดตําแหนงของนายจางมีข้ันตอนที่เปนธรรม และการลดตําแหนง

เปนทางเลือกเดียวที่สามารถแกไขปญหาได ในกรณีที่มีการลดตําแหนงเนื่องจากลูกจางปฏิบัติงาน

บกพรอง ความบกพรองนั้นจะตองเปนประเด็นสําคัญประการแรกทีท่าํใหผลงานของลูกจางออกมาไม

สมบูรณ ซึ่งกรณีนี้ก็ถือเปนขอยกเวนของการหามโยกยายหนาที่การงานของลูกจางกรณีหนึ่ง 

 แตอยางไรก็ตามส่ิงที่ควรคํานึงถึงสําหรับนายจาง คือ การลดตําแหนงของลูกจางโดยฝาย

เดียวถือวาเปนการผิดสัญญาจางแรงงานตอลูกจาง ดังนัน้ ควรใหลูกจางไดตกลงดวยเกี่ยวกับการลด

ตําแหนงซึ่งปกตินายจางไมสามารถบังคับใหลูกจางยอมตกลงดวยได ถาความตกลงของลูกจาง

เกิดจากการถกูบังคับ นายจางจะเปนฝายผิดสัญญาในเรื่องการแตงต้ังใหดํารงตําแหนง 32 

 จึงสรุปไดวา ขอเท็จจริงในขอ 186 แหง Labour Relations Act 1995 แกไขเพิ่มเติม ค.ศ.

2002 ในเร่ืองของการลดตําแหนงที่การกระทําอันไมเปนธรรม ไมใชการลดตําแหนงของลูกจางทุกกรณี

จะตองเปนการกระทําอันไมเปนธรรม การลดตําแหนงบางกรณีอาจถอืวาเปนการกระทําที่ยุติธรรม ถา

การลดตําแหนงนั้นมีเหตุผลมาจาก ผลการทาํงานที่บกพรองของลูกจาง ตัวอยางเชน ลูกจางสามารถ

ปฏิบัติงานเปนทีน่าพอใจในตําแหนงที่ตํ่ากวาเดิม หรือถาหากเปนทางเลือกหนึ่งเพื่อประหยัดคาใชจาย

ในการปฎิบัติงาน หรือเปนทางเลือกแทนการเลิกจางในกรณีที่ลูกจางมีความบกพรองตอหนาที่หรือ

การปฏิบัติงานที่ไมสมบูรณ 33 

 2.2.1.2 กรณีการกระทําอันเปนการฉอฉล  

 สาเหตุหนึ่งของการเลิกจางที่ไมเปนธรรม (unfair dismissal) ตามกฎหมายแรงงาน

ของประเทศอังกฤษ คือ การเลิกจางที่ถือวาเปนการกระทําอันฉอฉล (constructive dismissal)  

 การเลิกจางท่ีไมเปนธรรมมีแนวคิดเกิดขึ้นจากกฎหมายอุตสาหกรรมสัมพันธ ป 1971 

(Industrial Relations Act 1971) ซึ่งปจจุบันถูกบัญญัติอยูใน สวนที่ 10 ของ Employment Rights 

Act 1996 (ERA 1996.) ซึ่งขอ 94(1) ของ Employment Rights Act 1996 ไดกลาวถึงสิทธิของ

                                                 
 

32
  “Residual unfair labour practices.” 

<http://www.legalinfo.co.za/data/subjectindex/residual.htm> 

 
33

 Derek Jackson,”Demotion”,Newsletters. 

<http://www.mepersonnel.co.za/index.php?content=newsletter&newsletter=1> 
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ลูกจาง กลาวคือ ลูกจางมีสิทธิท่ีจะไมถูกเลิกจางอยางไมเปนธรรมโดยนายจาง 34  และสาเหตุ

ประการหนึ่งทีถ่ือวาเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม คือ การเลิกจางที่ถือวาเปนการกระทําอันฉอฉล 

โดยในขอ 95(1)(c) ของ Employment Rights Act 1996 กําหนดวา ลูกจางจะถอืวาเปนผูถูกเลิกจาง 

ถาลูกจางทําใหสัญญาจางแรงงานส้ินสุดลงอันเปนผลมาจากการกระทําของนายจาง น่ันก็คือ 

การเลิกจางที่ถือวาเปนการกระทําอันฉอฉล หรือเปนการปลดออกโดยผิดสัญญา 35 ซึ่งลอรด เดนนิ่ง

(Lord Denning) 36 ไดอธิบายความหมายไววา ถานายจางกระทาํความผิดซึ่งหมายถึง การผิด

สัญญาจางแรงงาน หรือนายจางไมแสดงเจตนาที่จะผูกพันในสาระสําคัญของเงื่อนไขในสัญญาจาง

แรงงานไมวาจะเปนหนึ่งขอหรือมากกวานั้น ลูกจางมีสิทธิที่จะยกเลิกสัญญาดวยตนเอง ถาลูกจาง

เลิกสัญญาดวยเหตุผลเพราะการกระทําของนายจางแลว ลูกจางคือผูถูกเลิกจางจากการกระทําอัน

ฉอฉล (constructive dismissal) ตัวอยางเชน ในคดี Aparau v Iceland Frozen Foods plc 

([1996] IRLR 119 EAT.) 37 สัญญาจางแรงงานฉบับใหมมีขอกําหนดใหสามารถโยกยายหนาที่

การงานได ตอมา 18 เดือนหลังจากที่ลูกจางถูกส่ังใหไปทํางานในแผนกอ่ืน ลูกจางปฏิเสธคําส่ังของ

นายจาง และเรียกรองวาเปนการเลิกจางโดยกระทาํอันฉอฉล ขอเรียกรองของลูกจางประสบผลสําเร็จ 

โดยศาลอุทธรณฝายแรงงาน (The Employment Appeal Tribunal) ยอมรับวา เงื่อนไขที่สามารถ

โยกยายหนาที่การงานไดไมไดรวมเขาเปนสวนเดียวกับสัญญาจางแรงงาน สรุปวา คําส่ังที่กาํหนด

ตําแหนงใหมถือวาเปนการเลิกจางโดยผิดสัญญา แตในทางตรงกันขามมีบางคดีเชนกันท่ีศาล

ตัดสินวาการท่ีนายจางโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง ไมถือวาเปนการเลิกจางท่ีเปนการกระทํา

อันฉอฉล นั่นก็เปนเพราะขอสัญญามีลักษณะที่อนุญาตใหนายจางสามารถเชนนั้นได เชน ในคดี 

White v Reflecting Roadstuds Ltd ([1991] IRLR 331.) 38 การยายลูกจางไปทํางานยังพ้ืนที่

การทํางานอ่ืน มีผลทําใหลูกจางมีรายไดซึ่งเปนคาจางลดลง ลูกจางจึงลาออกและเรียกรองวาเปน

การเลิกจางโดยการกระทําอันฉอฉล ขอเรียกรองของลูกจางลมเหลวเพราะศาลอุทธรณฝายแรงงาน 

(The Employment Appeal Tribunal) ถือวามีขอสัญญาในลักษณะที่อนุญาตใหนายจางสามารถ

กระทําการเปล่ียนแปลงไดอยางชัดแจง 
                                                 
 

34
  Malcolm Sargeant and David Lewis, Employment Law . Third Edition, 

(London : Pearson Longman,2006), p.123. 

 
35

  Ibid, p.131. 

 
36

 Western Excavations (ECC) Ltd v Sharp(1978) IRLR 27 CA. 

 
37

 Malcolm Sargeant and David Lewis, Employment Law . Third Edition,  

(London : Pearson Longman,2006), p.132. 

 
38

  Ibid, p.132-133. 
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 2.2.1.3 กรณีขัดตอขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือสัญญาจางแรงงาน 

 การโยกยายตําแหนงของลูกจางที่เหมาะสมตามกฎหมายของประเทศอังกฤษ การโยกยาย

น้ันจะตองไมเปนการเปลี่ยนแปลงสัญญาจางแรงงาน หรือไมเปนการเปลี่ยนแปลงสภาพการจาง

ในสาระสําคัญ หากฝาฝนจะถือวาเปนการละเมิดสัญญาจางงานและถือวาเปนการเลิกจางจาก

การกระทําอันฉอฉล (constructive dismissal) ดังที่ไดกลาวไปแลว ลูกจางยอมไดรับความคุมครอง

ตามขอ 95(1)(c) ของ Employment Rights Act 1996 แมวาลูกจางจะปฏิเสธคําส่ังโยกยายหนาที่

การงานและลาออกจากงานก็ตาม  

 ลักษณะของการเปล่ียนแปลงสัญญาจางแรงงานหรือเปล่ียนแปลงสภาพการจางใน

สาระสําคัญที่เกี่ยวกับการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางของประเทศอังกฤษมีลักษณะคลายกับ

การโยกยายหนาท่ีการงานท่ีเปนการกระทําอันไมเปนธรรมของสาธารณรัฐแอฟริกาใต คือ มี

การลดตําแหนงของลูกจางใหไปทาํงานในตําแหนงที่ตํ่าลงจากเดิม 39 เชน ในคดีของ Bumpus v 

Standard Life Assurance Co.,Ltd. ลูกจางถูกลดตําแหนงลงจากเลขาธิการทองถ่ินใหเปน

หัวหนาผูตรวจสอบมีผลเปนการเปลี่ยนแปลงหนาที่รับผิดชอบของลูกจางแมวาเงินเดือนยังคงเทาเดิม 

โดยนายจางอางวา การเปลี่ยนตําแหนงมิไดเปนการลดตําแหนงของลูกจางลงแตลูกจางยังคงทาํงาน

อยูในระดับเทาเดิมและสภาพการจางก็เปลี่ยนแปลงนอยมาก แตศาลอุตสาหกรรม (Industrial 

Tribunal) วินิจฉัยวา กรณีนี้ถือวาเปนการโยกยายแบบลดตําแหนงลง แมวาจะเปล่ียนแปลงไมมาก 

แตก็ถือวานายจางไมปฏิบัติตามสัญญาจางแรงงาน  

 กรณีที่มีโยกยายหนาที่การงานโดยการลดคาจางลงจากเดิมก็ถือวาเปนการโยกยาย

หนาที่การงานที่มีลักษณะเปนการเปลี่ยนแปลงสภาพการจางเชนกัน เพราะคาจางถือวาเปน

สาระสําคัญประการหนึ่งของสัญญาจางแรงงาน ในคดี Marriott v Oxford Co-operative 1969 40 

ลูกจางมีตําแหนงเปนหัวหนาที่งาน มีผูใตบังคับบัญชา 6 คน ตอมานายจางไดแจงวาจะลดจํานวน

ผูใตบังคับบัญชาลงเหลือ 3 คน และลูกจางตองทาํงานทีใ่ชแรงงานบางอยางเอง พรอมกับลดคาจางลง

สัปดาหละ 1 ถึง 2 ปอนด การเปล่ียนแปลงนี้กระทาํโดยที่ลูกจางไมยินยอมถือวาเปนการเลิกจางโดย

นายจาง ซึง่ลูกจางมีสิทธิไดรับคาชดเชย  

 นอกจากการโยกยายหนาท่ีการงานโดยการลดตําแหนงและลดคาจางจะถือวาเปน

การเปล่ียนแปลงสภาพการจางหรือวาเปนการเปล่ียนแปลงสัญญาจางแรงงานแลว การที่นายจาง
                                                 
 39 Steven D. Anderman, The Law of Unfair Dismissal ,(London : 

Butterworths,1978),p.43. 

 
40

 Michael Whincup, Modern Employment Law. Third Edition, (London : 

Heinemann,1980), p.118. 
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เปล่ียนแปลงสถานทีท่ํางานของลูกจางโดยที่ลูกจางไมยินยอมในบางกรณีก็อาจจะถือวาเปนการเปล่ียน

ขอตกลงในสาระสําคัญที่มีผลเปนการเลิกจางโดยนายจางไดเชนเดียวกัน เชน นายจางยายลูกจางให

ไปทํางานในสํานักงานสาขา หรือกรณีท่ีสถานประกอบกิจการเดิมถูกปดและนายจางยายสถาน

ประกอบกิจการแหงใหม แตทั้งนี้ตองขึ้นอยูกับขอเท็จจริงเปนรายกรณีไปดวย ซึ่งถานายจางและ

ลูกจางตกลงกาํหนดเงื่อนไขเกี่ยวกับการโยกยายหนาที่การงานไวในสัญญาจางแรงงานแลว หรือเปน

กรณีที่นายจางโยกยายหนาที่การงานของลูกจางไปโดยมีเหตุอันสมควรนายจางก็สามารถทําได  ใน

คดี Fuller v Stephanie Bowman Ltd. 41 ลูกจางทํางานในตําแหนงเลขานุการในเขตเมยแฟร (May 

fair) กรุงลอนดอน ตอมานายจางยายสถานประกอบกิจการไปตั้งในเขตโซโห (Soho) ซึ่งลูกจาง

ปฏิเสธขอเสนองานใหมของนายจาง โดยอางวาช้ันลางของสถานที่ทาํงานเปนรายขายสินคาทางเพศ 

(Sex shop)  ศาลอุตสาหกรรม (Industrial tribunal) วินิจฉัยวา การปฏิเสธของลูกจางเปนการ

ปฏิเสธที่ไมสมเหตุสมผล เพราะในเขตเมยแฟรซึ่งเปนสถานทํางานเดิมก็มีรานขายสินคาทางเพศไม

นอยไปกวาสถานทีท่ํางานแหงใหมเชนกนั 

 จากการศึกษาของผูเขียนพบวากฎหมายแรงงานของประเทศอังกฤษ นอกจากจะมี

ลักษณะคลายคลึงกับกฎหมายแรงงานของสาธารณรัฐแอฟริกาใตแลวยังมีลักษณะเชนเดียวกับ

กฎหมายแรงงานของประเทศออสเตรเลีย ที่ระบุวาการลดตําแหนงที่ลูกจางสามารถนาํไปฟองคดี

เพื่อเรียกคาชดเชยได คือ การลดหนาทีค่วามรับผิดชอบของลูกจางและ/หรือการที่นายจางลดการจาย

สินจางหรือคาตอบแทนแกลูกจาง แตก็มิใชวาการลดตําแหนงทุกกรณีจะสามารถนําไปฟองคดีได 

การที่ลูกจางจะสามารถฟองคดีไดนั้นจะตองปรากฏวา การจัดการลดตําแหนงของนายจางจะตองเปน

การผิดสัญญาจางแรงงานหรือไมมีขอสัญญายินยอมใหสามารถลดตําแหนงของลูกจางได โดย

ศาลอุตสาหกรรมของออสเตรเลีย (Industrial Relations Court of Australia) จะพจิารณาจาก

เงื่อนไขในสัญญาเปนสําคัญ จากการวนิิจฉัยของศาลพบวา ลูกจางทีถู่กลดตําแหนงไมสามารถนาํคดี

มาฟองตอศาลไดเมื่อ  

1) การลดตําแหนงของลูกจางนั้น นายจางปฏิบัติภายใตเงื่อนไขของสัญญาจางแรงงาน

ที่สามารถโยกยายสับเปล่ียนลูกจางได หรือเมื่อขอสัญญายินยอมใหนายจางนายจาง

ลดตําแหนงของลูกจางได 

                                                 
 

41
 Norman M. Selwyn, Law of Employment. Third Edition, (London : 

Butterworths,1980), p.280. 
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2) การลดตําแหนงนั้นเปนการจัดการตามท่ีระบุอยูในสัญญา หรือสัญญาอาจจะไมได

ระบุใหนายจางสามารถลดตําแหนงของลูกจางได แตตัวลูกจางเองยินยอมรับการถูก

ลดตําแหนงนัน้ 

 สวนกรณีที่ลูกจางที่ถูกลดตําแหนงสามารถนําคดีมาฟองศาลไดเมื่อ นายจางลดตําแหนง

ของลูกจางโดยท่ีไมมีเงื่อนไขในสัญญาจางแรงงานอนญุาตใหนายจางสามารถทาํได 42 

 นอกจากกฎหมายของประเทศสาธารณรัฐแอฟริกาใต ประเทศอังกฤษและประเทศ

ออสเตรเลียแลว ยังมีกฎหมายแรงงานของประเทศโรมาเนียที่บัญญัติใหความคุมครองลูกจางจาก

การแกไขสัญญาจางแรงงานในเร่ืองเกี่ยวกับสถานที่ทํางาน 43  ลักษณะของการทํางาน 44  เงื่อนไข

การทํางาน 45 หรือคาจาง 46 วานายจางไมสามารถแกไขไดโดยฝายเดียว ตองไดรับความยินยอมจาก

ลูกจางกอน 47  เวนแตในกรณีที่กฎหมายกําหนดใหสามารถทําไดฝายเดียว 48  เชน เพ่ือเปนการ

ลงโทษกรณีที่ลูกจางทําผิดวินัยการทํางาน 49  ดังนั้น จึงเห็นไดวานายจางไมสามารถโยกยายหนาที่

การงานของลูกจางในลักษณะที่เปนการเปล่ียนแปลงสถานทีท่ํางาน เปล่ียนแปลงลักษณะงาน เงือ่นไข

การทํางาน หรือคาจาง ของลูกจางไดโดยที่ลูกจางไมยินยอมดวยได เวนแตกรณีที่ลูกจางกระทํา

ความผิดวินัยในการทาํงานเทานั้น หากฝาฝนถอืวานายจางกระทาํผิดสัญญาจางแรงงาน 

 จากการศึกษาของผูเขียนพบวา ไมวาจะเปนสาธารณรัฐแอฟริกาใต ประเทศอังกฤษ 

ประเทศออสเตรเลีย หรือประเทศโรมาเนีย นายจางไมสามารถโยกยายหนาที่การงานของลูกจางใน

ลักษณะทีเ่ปนการขัดตอสภาพการจาง หรือสัญญาจางแรงงานไดโดยที่ลูกจางมิไดยนิยอมดวย เวนแต

กรณีที่มีเหตุผลอันสมควรและเปนการลงโทษทางวินัยแกลูกจาง หากนายจางฝาฝนลูกจางสามารถ

ฟองรองตอศาลได 

 

 
                                                 
 

42
 Dominic Calabria,”The Demotion of Employees : An Effective Side-step of the 

Unfair Dismissal Regime?.” <http://www.alsa.asn.au/files/acj/1996/calabria.html> 

 
43

 Labour Code 2003 Article 41(3) b) 
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 Labour Code 2003 Article 41(3) c) 

 
45

 Labour Code 2003 Article 41(3) d) 
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 Labour Code 2003 Article 41(3) e) 
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 Labour Code 2003 Article 41(1)  
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 Labour Code 2003 Article 41(2)  
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 Labour Code 2003 Article 264 
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 2.2.1.4 กรณีขัดตอความตองการของลูกจาง 

 กฎหมายมาตรฐานแรงงานของประเทศญ่ีปุนกําหนดหามมิใหนายจางบังคับใหลูกจาง

ทํางานที่ขัดตอความตองการของลูกจาง โดยในมาตรา 5 บัญญัติหามมิใหนายจางบังคับลูกจางให

ทํางานใด ๆ อันขัดตอความตองการของลูกจางโดยใชความรุนแรง การขมขู การกักขัง หรือวิธีบังคับอ่ืนใด

ที่ไมเปนธรรมตอเสรีภาพทั้งทางรางกายหรือจิตใจของลูกจาง บทบัญญัติดังกลาวจึงเปนการคุมครอง

ลูกจางมิใหตองถูกโยกยายหนาที่การงานอันเปนการฝาฝนเจตนาหรือความตองการของลูกจาง โดย

การที่นายจางใชกาํลังบังคับ หรือขมขูลูกจางใหตองปฏิบัติตาม และนายจางยังมีหนาที่ตองชี้แจงให

ลูกจางทราบเกี่ยวกับสภาพการจาง การทาํงาน ซึง่หากไมตรงตามความเปนจริงลูกจางสามารถยกเลิก

สัญญาจางแรงงานไดโดยที่ไมตองบอกกลาวลวงหนา 50 

 2.2.1.5 กรณีลูกจางดําเนินการเกี่ยวกับขอเรียกรอง    

 จากการศึกษาของผูเขียนพบวา การยื่นขอเรียกรองสามารถทําไดทั้งฝายนายจางและ

ฝายลูกจาง แตการย่ืนขอเรียกรองที่กระทําโดยฝายลูกจาง ตามกฎหมายแรงงานในตางประเทศ

สวนใหญใหสิทธิแกสหภาพแรงงานเทานั้นเปนผูยื่นขอเรียกรองแทนลูกจางไมวาจะเปน ประเทศ

มาเลเซีย ประเทศอังกฤษ หรือสาธารณรัฐแอฟริกาใต ลูกจางไมอาจรวมตัวกันเพื่อยื่นขอเรียกรอง

ตอนายจางหรือสมาคมนายจางไดเหมอืนอยางเชนกรณีของพระราชบญัญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 

ของประเทศไทย ในกฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศมาเลเซีย ใหสิทธิแกสหภาพแรงงานของ

ลูกจาง (trade union of workmen) เทานั้นเปนผูเสนอขอเรียกรองตอนายจางหรือสมาคมนายจาง 

(trade union of employers) 51  และสหภาพแรงงานที่เสนอขอเรียกรองตองเปนสหภาพแรงงานท่ี

ไดรับการรับรองจากนายจางหรือสมาคมนายจางแลว จึงจะมีสิทธิเสนอขอเรียกรองและรวมเจรจา

ตอรองกับฝายนายจางได เชนเดียวกับกรณีของการแจงขอเรียกรองเพื่อเจรจาตอรองตามกฎหมาย

แรงงานสัมพันธของสาธารณรัฐแอฟริกาใต เปนหนาที่ของสหภาพแรงงาน (trade union) ซึ่งเปน

องคกรท่ีทําหนาท่ีแทนกลุมของผูทํางาน ในการเจรจาตอรองกับนายจางหรือองคกรนายจาง 

(employer’s organization) สวนในประเทศอังกฤษก็ไดบัญญัติไวทํานองเดียวกัน คือ ใหสิทธิแก

สหภาพแรงงานท่ีไดรับการรับรองจากนายจางแลวเทาน้ันจึงจะเจรจาตอรวมกับนายจางหรือองคกร

นายจางและทําขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจางได  52  
                                                 
  50 วิภาดา สามะสุทธิ , “การโยกยายตําแหนงของลูกจางในลักษณะที่เปนการเปล่ียนแปลง

สภาพการจางในสาระสําคัญ”, (วทิยานพินธมหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 

2534) ,น.108. 

 
51

 Industrial Relations Act 1967 Section 13(1)(a) 

 
52

 Trade Union and Labour Relations Act 1974 Section 18 
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 จึงอาจสรุปไดวา กรณีที่ลูกจางเปนผูใชสิทธิแจงขอเรียกรอง ตามกฎหมายแรงงานของ

ตางประเทศสวนใหญเทาที่ผูเขียนไดศึกษามา กฎหมายแรงงานของประเทศน้ัน ๆ ใหอํานาจแก

สหภาพแรงงานเทานั้นที่มีสิทธิแจงขอเรียกรองและสามารถเจรจาตอรองรวมกับฝายนายจางได ดังนัน้

ลักษณะของการกระทาํละเมิดของนายจางโดยการโยกยายหนาที่การงานลูกจางอยางไมเปนธรรมนั้น

จะเปนกรณีของการกล่ันแกลงลูกจางที่เขารวมเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานเพื่อใหลาออกจาก

การเปนสมาชิก หรือไมใหเขารวมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือกล่ันแกลงลูกจางที่เปนตัวแทนของ

สหภาพแรงงานในการย่ืนขอเรียกรอง เจรจาตอรองกับนายจาง หรือดําเนนิการเกีย่วกับกิจกรรมของ

สหภาพแรงงาน ที่มีลักษณะเปนการขัดตอผลประโยชนของนายจางหรือทําใหนายจางไดรับประโยชน

ตอบแทนนอยลง 

 2.2.2 มาตรการคุมครองลูกจาง 

 การโยกยายหนาที่การงานของลูกจางกระทําไดหลายกรณีดวยกนั ทัง้ที่ชอบดวยกฎหมาย

และไมชอบดวยกฎหมายซ่ึงอาจกอใหเกิดความเดือดรอนและเสียหายตอลูกจางได โดยเฉพาะกรณี

ของการโยกยายหนาทีก่ารงานในลักษณะที่ไมเปนธรรม  ดังนั้น ในประเทศตาง ๆ จึงพยายามทีจ่ะหา

มาตรการหรือวิธีการในการใหความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาท่ีการงานไวหลายกรณี

ดวยกนัสามารถแยกพิจารณาได ดังนี้ 

 2.2.2.1 กรณีลูกจางท่ัวไป 

 จากการศึกษาของผูเขียนพบวา มาตรการในการใหความคุมครองลูกจางจากการถูก

โยกยายหนาที่การงานในลักษณะที่ไมเปนธรรม หรือทาํใหลูกจางไดรับความเดือดรอนสามารถทําได

ดังตอไปนี้ 

 2.2.2.1.1 การใชสิทธิทางศาล 

 มาตรการในการคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาที่การงานโดยไมเปนธรรม

ตามกฎหมายแรงงานสัมพันธของสาธารณรัฐแอฟริกาใต ในกรณีที่นายจางเปนฝายผิดสัญญา

ลูกจางมีสิทธิที่จะโตแยงการกระทําที่ไมเปนธรรมหรือฟองเรียกคาเสียหาย หรือยื่นคํารองตอศาล

เพื่อใหศาลมีคําส่ังบังคับใหนายจางรับลูกจางกลับคืนสูสถานะเดิมได แตในเบื้องตนเมื่อมีขอโตแยง

เก่ียวกับการกระทําอันไมเปนธรรม ลูกจางตองยื่นคํารองตอคณะกรรมการในกรณีที่คูพิพาท

จดทะเบียนเปนสมาชิกของคณะกรรมการนั้น หรือยื่นตอคณะกรรมาธิการในกรณีที่ไมมีคณะกรรมการ

ภายใน 90 วันนับแตวันที่มีการกระทําหรือละเวนซึ่งการกระทําที่ถูกกลาวหาวาเปนการกระทําอันไม

เปนธรรม หรือภายใน 90 วันนับแตวันที่ลูกจางไดทราบการกระทําหรือเหตุการณนั้น 53 
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 ลูกจางท่ีเรียกรองการถูกลดตําแหนงท่ีไมเปนธรรมนี้จะตองพิสูจนใหไดวาลูกจางถูกลด

ตําแหนงจริง และตองพิสูจนในส่ิงที่เปนสาระสําคัญคือ ถกูลดเงนิเดือน หรือบางกรณีอาจเปนการลด

ตําแหนงความรับผิดชอบหรือสถานะลง ซึ่งโดยปกติถานายจางมิไดลดเงินเดือนหรือลดหนาที่ความ

รับผิดชอบของลูกจาง ลูกจางอาจจะไมสามารถเรียกรองตอนายจางได 

 ดังนั้น จึงเห็นไดวาแมลูกจางจะทาํงานตอเนื่องอยูในตําแหนงเดิม แตถามีการถูกลด

เงินเดือนและลดหนาที่ความรับผิดชอบบางอยางลง ก็สามารถที่จะเรียกรองในเรื่องของการถูกลด

ตําแหนงที่ไมเปนธรรมได เวนแตการลดเงินเดือนหรือลดหนาที่ความรับผิดชอบของลูกจางลงนั้น 

เนื่องมาจากผลงานของลูกจางมีขอบกพรองจึงมีเหตุเพียงพอที่จะใหนายจางเลิกจางหรือลดตําแหนง

ของลูกจางไดโดยสมควร การที่ลูกจางทํางานไมไดมาตรฐานตามที่นายจางคาดหวังไวจึงถูกลด

ตําแหนงถือไดวาเปนการลดตําแหนงอยางเปนธรรม 54 ลูกจางไมมีสิทธทิีจ่ะเรียกรองตอนายจาง 

 2.2.2.1.2 การจัดตั้งคณะกรรมการปรึกษาหารือรวม 

 นอกจากการใชสิทธิทางศาลแลว วิธีการหน่ึงท่ีประเทศญี่ปุนและประเทศเยอรมัน

นํามาใชในการใหความคุมครองลูกจาง คือ การใหลูกจางเขาไปมีสวนรวมในการพิจารณาโยกยาย

หนาที่การงานดวย โดยการจัดต้ังคณะกรรมการปรึกษาหารือรวมหรือคณะกรรมการลูกจางโดยให

เปนผูแทนลูกจางทั้งหมดในการรวมปรึกษาหารือกับนายจาง ซึ่งกฎหมายของประเทศญี่ปุนและ

ประเทศเยอรมันบัญญัติอนุญาตใหคณะกรรมการลูกจางมีสวนรวมในเร่ืองเกี่ยวกับนโยบายดาน

การบริหารบุคคล เชน เร่ืองการโยกยายตําแหนงของลูกจางได 

 กฎหมายแรงงานในประเทศญ่ีปุนกาํหนดให มีการจัดต้ังคณะกรรมการปรึกษาหารือ

รวมกันระหวางนายจางและลูกจางเพื่อลดความขัดแยงทางดานแรงงาน คณะกรรมการปรึกษาหารือ

รวมมีหนาที่รวมปรึกษาหารือและรวมตัดสินใจแบงออกเปน 3 ระดับ คือ 

 1) ระดับการเจรจาหารือ คือ ผูแทนฝายลูกจางมีสิทธิที่จะรับทราบการตัดสินใจของ

นายจางกอนที่นายจางจะดําเนินการอยางหนึ่งอยางใด หรือกอนที่นายจางจะนํามาตรการนั้นไป

ใชเปนเร่ืองเกี่ยวกับเศรษฐกิจของบริษัท เชน แผนการผลิต เปนตน 

 2) ระดับการแสดงความคิดเห็น เร่ืองที่อยูในระดับของการที่ผูแทนลูกจางมีสวนรวม

ในการแสดงความคิดเห็นเปนเร่ืองเกี่ยวกับการปรับปรุงองคกร เรื่องบุคลากร และสวัสดิการ รวมถึง

การโยกยายหนาที่การงานของลูกจางดวย  
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 3) ระดับการมอํีานาจตัดสินใจ ผูแทนลูกจางมีอํานาจในการตัดสินใจรวมกับฝายนายจาง

ในเร่ืองเกี่ยวกับสภาพการจางหรือเงื่อนไขการทํางาน 55 

 การจัดต้ังคณะกรรมการปรึกษาหารือรวมในประเทศญ่ีปุนนอกจากจะใชกับกิจการใน

ภาคเอกชนแลว ยังนํามาใชกับพนักงานของรัฐวิสาหกิจทองถิ่นดวย เนื่องจากภายใตกฎหมายวา

ดวยรัฐวิสาหกิจทองถิ่นและกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธสําหรับรัฐวิสาหกิจทองถิ่น จะระบุให

ยกเวนจากการใชกฎหมายวาดวยบริการสาธารณชนทองถิ่นที่ใชกับพนักงานองคกรทองถิ่นของรัฐ 

นอกจากนี้กฎหมายวาดวยแรงงานและแรงงานสัมพันธ และกฎหมายอ่ืน ๆ ที่ไมใชกับพนักงาน

องคกรทองถิ่นของรัฐจะนาํมาใชกับพนักงานรัฐวิสาหกิจทองถิ่นดวย 56 

 นอกจากประเทศญี่ปุนแลว ประเทศเยอรมันก็จัดใหมีคณะกรรมการลูกจางเชนกัน 

โดยคณะกรรมการลูกจางมีอํานาจในการพิจารณาอนุมัติเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 

การโยกยาย การเปล่ียนแปลงตําแหนงและการเลิกจางได 57 

 จะเห็นไดวาคณะกรรมการปรึกษาหารือรวมและคณะกรรมการลูกจางที่เปนตัวแทนจาก

ฝายลูกจางมีอํานาจในการแสดงความคิดเหน็รวมกับฝายนายจางในการพจิารณาโยกยายหนาที่การงาน

ของลูกจางได ซึ่งการที่ใหฝายลูกจางไดเขามามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นถือเปนวิธีการ

เสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางลูกจางและนายจางวิธีการหนึ่ง และยังเปนการลดอํานาจของ

นายจางในการใชอํานาจโยกยายหนาที่การงานของลูกจางอยางหนึ่งเชนกัน 

 2.2.2.2 กรณีลูกจางดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรอง 

 มาตรการในการใหความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาที่การงานในกรณีที่

ลูกจางดําเนินการเกี่ยวกับการแจงขอเรียกรองนั้น ดังทีก่ลาวมาแลวในตอนตนวากฎหมายแรงงานของ

ตางประเทศเทาที่ผูเขียนไดศึกษามา ใหสิทธิแกสหภาพแรงงานเปนผูยื่นขอเรียกรองและเจรจาตอรอง

กับฝายนายจางหรือองคกรนายจาง มิไดกําหนดใหสิทธิแกลูกจางในการยื่นขอเรียกรองไดโดยลําพงั 

ดังนั้น กฎหมายจึงมุงที่จะคุมครองลูกจางที่เปนสมาชิกของสหภาพแรงงานมากกวา ที่จะคุมครอง

ลูกจางที่ยืน่ขอเรียกรองโดยตรง  
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 ในกรณีกฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศมาเลเซีย ไดบัญญัติคุมครองสิทธิของลูกจาง

ไวในสวนที ่2 ขอ 5(1) แหง Industrial Relations Act 1967 ดังนี ้

 หามมิใหนายจางหรือสมาคมนายจาง (trade union of employers) และบุคคลซึ่งกระทํา

การแทนนายจางหรือสมาคมนายจางกระทําการดังตอไปนี ้

 (ก) กาํหนดเงือ่นไขตาง ๆ ในสัญญาจางแรงงานอันเปนการจํากัดสิทธิของบุคคลซึ่งเปน

คูสัญญาในการเขารวมกบัสหภาพแรงงานหรือดําเนนิการในฐานะที่เปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน 

 (ข) ปฏิเสธที่จะจางบุคคลหนึ่งบุคคลใดเพราะเหตุที่เขาเปนหรือไมเปนสมาชิกของสหภาพ

แรงงาน หรือเปนกรรมการของสหภาพแรงงาน 

 (ค) เลือกปฏิบัติตอบุคคลใดบุคคลหน่ึงในการจางงาน เล่ือนตําแหนง หรือกําหนดเงื่อนไข

การจางการทาํงาน เพราะเหตุที่เขาเปนหรือไมเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน หรือเปนกรรมการของ

สหภาพแรงงาน 

 (ง) เลิกจางหรือขูวาจะเลิกจางลูกจาง (dismiss or threaten to dismiss)  ประทษุราย

หรือขูวาจะประทุษรายตอหนาที่การงานของลูกจาง (injure or threaten to injure) เปล่ียนแปลงหรือขู

วาจะเปล่ียนแปลงตําแหนงของลูกจางใหลูกจางไดรับความเสียหาย (alter or threaten to alter his 

position to his prejudice) ดวยเหตุผลทีลู่กจาง 

(1) เปนหรือกาํลังจะเขารวม หรือชักจูงบุคคลอ่ืนใหเขารวมเปนสมาชิกหรือ

กรรมการของสหภาพแรงงาน 

(2) มีสวนรวมในการสนับสนุน กอตั้ง หรือดําเนินกิจกรรมของสหภาพแรงงาน 

 (จ) ชักจูงหรือบังคับใหบุคคลเลิกเปนสมาชิกหรือกรรมการของสหภาพแรงงาน โดยการให

หรือเสนอที่จะใหผลประโยชน หรือโดยการจัดหาหรือเสนอที่จะจัดหาผลประโยชนสําหรับบุคคลนัน้ 

 กฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศมาเลเซีย บัญญัติใหความคุมครองลูกจางในสวน

ของการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางไวใน (ค) เร่ืองของการพิจารณาเล่ือนตําแหนง คือ มิให

นายจางเลือกปฏิบัติตอลูกจางที่เปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน หรือกรรมการของสหภาพแรงงานใน

การพิจารณาเล่ือนตําแหนง โดยใหลูกจางมีโอกาสไดรับการพิจารณาคัดเลือกจากความรูความสามารถ

อยางเทาเทียมกับลูกจางคนอ่ืน นอกจากนั้นยังใหความคุมครองไวใน (ง) คือหามมิใหนายจาง

เปลี่ยนแปลงหรือขูวาจะเปล่ียนแปลงตําแหนงของลูกจางทําใหลูกจางไดรับความเสียหายเพราะ

ลูกจางเปนสมาชิกหรือกรรมการสหภาพแรงงาน เปนผูสนับสนุน กอต้ัง หรือดําเนินกิจกรรมของ

สหภาพแรงงาน ซึ่งกิจกรรมหนึง่ของสหภาพแรงงานก็คือ การเสนอขอเรียกรองเพื่อเจรจาตอรองนั่นเอง 

ดังนั้น ลูกจางที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานหรือกรรมการสหภาพแรงงานไมวาจะไดมีสวนรวมในการ
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เสนอขอเรียกรองหรือไมยอมไดรับความคุมครองจากการถูกเลือกปฏิบัติ หรือถูกโยกยายหนาที่การงาน

โดยมีวัตถุประสงคที่จะทําใหลูกจางไดรับความเสียหายเชนกนั  

 จึงเห็นไดวาแมกฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศมาเลเซียจะจํากัดสิทธิในการเสนอ

ขอเรียกรองไววา หามมิใหสหภาพแรงงานของลูกจางเสนอขอเรียกรองในเร่ืองเกี่ยวกับการโยกยาย

หนาที่การงานหรือการเล่ือนตําแหนงของลูกจางเพราะถือวาเปนอํานาจจัดการของนายจาง แต

กฎหมายก็จํากัดสิทธิของนายจางในการโยกยายหนาที่การงานเชนกันวาหามนายจางเลือกปฏิบัติใน

การพิจารณาเล่ือนตําแหนงแกลูกจางคนใดคนหนึ่ง หรือหามมิใหนายจางเปล่ียนแปลงตําแหนง หรือ

ขูวาจะเปล่ียนแปลงตําแหนงของลูกจางในอันที่จะทําใหลูกจางไดรับความเสียหาย 

 ในกรณีของกฎหมายแรงงานสัมพนัธของสาธารณรัฐแอฟริกาใต แมจะมไิดบัญญัติคุมครอง

การโยกยายหนาที่การงานของลูกจางซ่ึงเปนสมาชิกสหภาพแรงงานทีย่ื่นขอเรียกรองหรือเจรจาตอรอง

เอาไวโดยเฉพาะ แตก็ไดบัญญัติคุมครองลูกจางจากการเล่ือนตําแหนงหรือลดตําแหนงโดยไมเปนธรรม

ไวในเร่ืองของการกระทําอันไมเปนธรรมที่มุงคุมครองลูกจางทุกคน มิใหถูกโยกยายหนาที่การงาน

เนื่องจากการจัดการที่ไมเปนธรรมของนายจาง ดังนั้น ลูกจางที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานที่มีสวน

เกี่ยวของกับการยื่นขอเรียกรองหรือการเจรจาตอรองยอมไดรับความคุมครองตามบทบัญญัติในเร่ือง

การกระทําอันไมเปนธรรมอยูแลว 

 จากการศึกษาหลักการใหความคุมครองเกี่ยวกับการหามการโยกยายหนาที่การงานของ

ลูกจางตามกฎหมายระหวางประเทศและกฎหมายตางประเทศ พบวามีหลักการใหความคุมครอง

ลูกจางที่หลากหลายซ่ึงอาจจะเหมือนหรือแตกตางกันบางในบางประเทศ ผูเขียนมีความเห็นวา

หลักการใหความคุมครองบางประการของประเทศที่ผูเขียนไดศึกษามานาจะนาํมาเปนแนวทาง หรือ

เปนขอเสนอแนะสําหรับการแกปญหาการใหความคุมครองการโยกยายหนาที่การงานของลูกจาง

ในประเทศไทยได ดังนั้น ในบทตอไปผูเขียนจะศึกษาถึงหลักการใหความคุมครองเกี่ยวกับการหาม

โยกยายโยกยายหนาที่การงานตามกฎหมายในประเทศไทยวามีหลักเกณฑประการใดบางกอนที่จะ

ศึกษาถงึปญหาที่เกิดข้ึนพรอมทั้งเสนอแนะแนวทางในการแกไข 

 


