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บทที ่4 

 

     หลักการใหความคุมครองลูกจางเกีย่วกับการหามโยกยายหนาทีก่ารงาน 

ตามกฎหมายไทย 

   

 หลักการหามโยกยายหนาที่การงานของลูกจางไดถูกบัญญัติข้ึนไวในมาตรา 31 แหง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และมาตรา 34 และ มาตรา 37  แหงพระราชบัญญัติ

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 บัญญัติข้ึนเพื่อมุงประสงคที่จะคุมครองลูกจางในการใชสิทธิ

แจงขอเรียกรอง เจรจาตอรอง ในข้ันตอนของการจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางเพราะโดยปกติ

แลวเมื่อลูกจางเปนฝายแจงขอเรียกรอง นายจางมักจะไมพอใจการกระทําของลูกจาง เน่ืองจาก

นายจางไมประสงคท่ีจะใหลูกจางแจงขอเรียกรองใหมีการแกไขปรับปรุงเกี่ยวกับสภาพการจาง อันมี

ผลทําใหนายจางตองเสียประโยชน เสียคาใชจายเพ่ิมขึ้น แตในทางตรงกันขามกลับทําใหผล

ประโยชนหรือกําไรของนายจางลดลง กฎหมายจึงกําหนดวิธีการคุมครองลูกจางท่ีเขาไปเกี่ยวของ

กับขอเรียกรองไว 2 ประการคือ 

  ประการแรก คุมครองมิใหนายจางเลิกจางลูกจาง 

  ประการที่สอง คุมครองมิใหนายจางโยกยายหนาที่การงานลูกจาง 

 การที่นายจางขัดขวางการย่ืนขอเรียกรองโดยการเลิกจางหรือโยกยายหนาท่ีการงาน

ของลูกจางถือเปนการทําลายพลังการรวมตัวเพ่ือเรียกรองสิทธิของลูกจาง ทําใหลูกจางไมกลาย่ืน

ขอเรียกรองหรือเจรจากับฝายนายจาง โดยเฉพาะลูกจางท่ีมีความกลาในการย่ืนขอเรียกรองใน

สถานประกอบกิจการหนึ่ง ๆ มักจะมีไมกี่คนเทานั้น ถานายจางสามารถกําจัดลูกจางที่เปนตัวการ

สําคัญได ก็จะเปนการตัดปญหาการยื่นขอเรียกรองไปได ดังนั้นเพื่อคุมครอง ลูกจางใหสามารถใชสิทธิ

เรียกรองไดตามกฎหมาย กฎหมายจึงตองกําหนดวิธีการคุมครองลูกจาง โดยการหามมิใหเลิกจาง

หรือโยกยายหนาที่การงานของลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองไว ในระหวางที่มกีารแจงขอเรียกรอง 

การดําเนินการเจรจาตอรอง แตเดิมบทคุมครองลูกจางนี้ถือเปนบทบังคับเด็ดขาด คือ หามนายจาง

เลิกจางหรือโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจางทุกกรณีไมมีขอยกเวน ไมวาดวยเหตุใด หรือลูกจางจะได

กระทําในฐานะใด แมวาเหตุแหงการเลิกจางหรือโยกยายหนาท่ีการงานน้ันจะไมเก่ียวของกับ

ขอเรียกรองเลย หรือนายจางอาจจะมีแผนการเลิกจางหรือแผนการโยกยายหนาที่การงานเพราะเหตุ

อ่ืนไวกอนแลวก็ตาม เพื่อใหขอเรียกรองของฝายลูกจางไดรับการพิจารณาดวยดีโดยมีแนวคําพิพากษา

ของศาลฎีกาวนิิจฉัยรองรับไว คือ 
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 คําพิพากษาฎีกาที่ 2490/2526  วินิจฉัยวา มาตรา 31 วรรคหน่ึงแหงพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 เปนบทคุมครองลูกจางในระหวางทีม่ีการยื่นขอเรียกรองตอนายจางและ

อยูระหวางเจรจา มิใหนายจางกล่ันแกลงโดยการเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงานของลูกจางไมวา

ดวยเหตุใด ๆ แมเหตุเลิกจางหรือเหตุโยกยายน้ันจะไมเก่ียวของกับขอเรียกรองเลยก็ตาม เพื่อให

ขอเรียกรองของฝายลูกจางไดรับการพิจารณาดวยดี แตขอความในมาตรา 31(1) ถึง (4) ก็เปนบท

คุมครองฝายนายจางดวย เพื่อปองกนัมิใหฝายลูกจางกลั่นแกลงฝายนายจางในระหวางยืน่ขอเรียกรอง

และขอเรียกรองยังอยูในระหวางการพิจารณา 

 โจทกเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานของลูกจางจําเลย สหภาพแรงงานย่ืนขอเรียกรอง ขอ

เรียกรองยังอยูระหวางการเจรจา จําเลยเลิกจางโจทกอางวา ผลการปฎิบัติของโจทกในระยะ 3 ป 

ติดตอกันอยูในเกณฑ 0.7 ซึ่งจําเลยมีสิทธิเลิกจางไดตามขอตกลงเกี่ยวกบัสภาพการจาง เมื่อจําเลย

มิไดเลิกจางโจทกกอนเวลาที่มีการยื่นขอเรียกรองหรือภายหลังจากที่ขอเรียกรองมีการเจรจาไกลเกลี่ย

หรือชี้ขาดเสร็จส้ิน และเหตุแหงการเลิกจางตามที่จาํเลยอางก็ไมใชการกระทาํตามมาตรา 31(1) ถึง (4) 

จําเลยไมมีสิทธิเลิกจางโจทก 

 จากคําพิพากษาฎีกาดังกลาวจะเห็นไดวา นายจางเลิกจางลูกจางโดยอางวา ลูกจาง

ทํางานไมไดตามเปาหมาย นายจางจงึสามารถเลิกจางไดตามที่กาํหนดไวในขอตกลงเกีย่วกับสภาพ

การจาง นายจางมิไดเลิกจางเพราะเหตุผลที่ลูกจางเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานท่ียื่นขอเรียกรอง

แตอยางใด แตเมื่อนายจางเลิกจางลูกจางในระหวางทีม่ีการยืน่ขอเรียกรองประกอบกับเหตุทีน่ายจาง

เลิกจางมิใชเหตุที่เกิดจากลูกจางกระทําการฝาฝนมาตรา 31(1) ถึง (4) ลูกจางยอมไดรับความ

คุมครองตามกฎหมายซึ่งตามมาตรา 31 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 กําหนดขอยกเวน

ใหนายจางสามารถเลิกจางหรือโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางซึ่งเก่ียวของกับขอเรียกรองไว 4 

ประการดวยกนัคือ 

   1) ทุจริตตอหนาที่หรือกระทาํความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 

   2) จงใจทาํใหนายจางไดรับความเสียหาย 

   3) ฝาฝนขอบังคับ ระเบียบ หรือคําสั่งอันชอบดวยกฎหมายของนายจาง 

โดยนายจางไดวากลาวตักเตือนเปนหนังสือแลว เวนแตกรณีที่รายแรงนายจางไมจําตองวากลาว

ตักเตือน ท้ังน้ี ขอบังคับ ระเบียบ หรือคําสั่งน้ัน ตองมิไดออกเพื่อขัดขวางมิใหบุคคลดังกลาว

ดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรอง  

   4) ละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันโดยไมมีเหตุผลอันสมควร 

ซึ่งจะไดศึกษาอยางละเอียดตอไป  
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 ในบทนี้ผูเขียนจะศึกษาเร่ืองหลักเกณฑการใหความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยาย

หนาท่ีการงานเมื่อเขาไปเกี่ยวของกับขอเรียกรองพรอมทั้งเหตุยกเวน ของลูกจางในภาคเอกชนและ

ภาครัฐวิสาหกจิวามหีลักเกณฑการใหความคุมครองอยางไร เหมือนหรือแตกตางกนัในประการใดบาง 

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 บัญญัติใหความคุมครองลูกจางในภาคเอกชนไวในมาตรา 31 

ใหคุมครองในระหวางการยืน่ขอเรียกรอง และการเจรจาตอรอง สวนลูกจางในภาครัฐวิสาหกิจมิไดอยู

ภายใตบังคับของพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 แตอยูภายใตบังคับของพระราชบัญญัติ

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ซึ่งก็ไดมีบทคุมครองลูกจางมิใหถูกโยกยายหนาที่การงาน

เมื่อดําเนินการแจงขอเรียกรอง หรือเจรจาตอรอง ไวในมาตรา 34 และ มาตรา 37 เชนกนั 

 

1. การคุมครองตามกฎหมายแรงงานในภาคเอกชน 

 

 ดังที่ไดเคยกลาวมาแลววา การยื่นขอเรียกรองและการเจรจาตอรองเปนกระบวนการที่

ชวยใหลูกจางไดรับสิทธิประโยชนจากการจางงานมากข้ึน ไมวาจะเปนเร่ืองความมั่นคงในการทาํงาน 

คาจาง สวัสดิการ หรือผลประโยชนตอบแทนอ่ืน ๆ เพื่อใหสอดคลองและเหมาะสมกบัสภาพสังคมและ

เศรษฐกิจของลูกจางที่เปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา ทั้งนี้สิทธิในการยื่นขอเรียกรองนั้นเปนสิทธิที่ทั้ง

ฝายนายจางและฝายลูกจางตางก็สามารถทําไดเพ่ือขอเปล่ียนแปลงสภาพการจางท่ีมีตอกัน ตาม

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ไดบัญญัติรับรองไวใหฝายนายจางอาจใชสิทธิย่ืนขอ

เรียกรองไดเสมอ สวนฝายลูกจางนั้นการยื่นขอเรียกรองตองเปนไปตามเงื่อนไขที่กฎหมายกําหนด 1 
                                                 
 1  มาตรา 13 บัญญัติวา “การเรียกรองใหมีการกําหนดขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง 

หรือการแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง นายจางหรือลูกจางตองแจงขอเรียกรองเปน

หนงัสือใหอีกฝายหนึง่ทราบ 

 ในกรณีท่ีนายจางเปนผูแจงขอเรียกรอง นายจางตองระบุชื่อผูเขารวมในการเจรจาโดยจะ

ระบุชื่อตนเองเปนผูเขารวมในการเจรจา หรือจะต้ังผูแทนเปนผูเขารวมในการเจรจาก็ได ถานายจาง

ต้ังผูแทนเปนผูเขารวมในการเจรจา ผูแทนของนายจางตองเปนกรรมการ ผูถือหุน ผูเปนหุนสวน หรือ

ลูกจางประจําของนายจาง กรรมการของสมาคมนายจาง หรือกรรมการของสหพนัธนายจาง และตอง

มีจํานวนไมเกนิเจ็ดคน 

 ในกรณีที่ลูกจางเปนผูแจงขอเรียกรอง ขอเรียกรองนัน้ตองมีรายช่ือและลายมือชื่อของลูกจาง

ซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองไมนอยกวารอยละสิบหาของลูกจางทั้งหมดซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองนั้น 

ถาลูกจางไดเลือกตั้งผูแทนเปนผูเขารวมในการเจรจาไวแลว ใหระบุช่ือผูแทนผูเขารวมในการเจรจา

มีจํานวนไมเกินเจ็ดคนพรอมกับการแจงขอเรียกรองดวย ...” 
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แตฝายที่ใชสิทธิยื่นขอเรียกรองสวนใหญจะเปนฝายลูกจางหรือสหภาพแรงงานซ่ึงมีอํานาจในการเจรจา

ตอรองนอยกวา กฎหมายแรงงานสัมพนัธจึงตองบัญญัติใหความคุมครองลูกจางไวในมาตรา 31 

 

1.1 ลักษณะของการคุมครอง 
 

 นายจางอาจจะมีวิธกีารกระทําหลายลักษณะเพื่อเปนการบีบบังคับมใิหลูกจางดําเนินการ

ใชสิทธิตามกฎหมายไมวาจะเปนการใชสิทธิแจงขอเรียกรองหรือการเจรจาตอรอง โดยการกระทําของ

นายจางสวนใหญจะอางอํานาจในการบริหารจัดการ ซึ่งวิธกีารที่นายจางมักจะนาํมาเปนเคร่ืองมือใน

การบีบบังคับลูกจางหรือกล่ันแกลงลูกจาง ไดแก การโยกยายหนาที่การงานของลูกจาง การเลิกจาง 

หรือการกระทาํอันไมเปนธรรมลักษณะตาง ๆ ที่ทาํใหลูกจางไมสามารถทนทาํงานอยูตอไปได 

 1.1.1 กรณีโยกยายหนาที่การงาน 

 กฎหมายแรงงานของประเทศไทยที่กลาวถึงการคุมครองการโยกยายหนาที่การงานของ

ลูกจางในภาคเอกชนไวโดยตรงมีเพียงฉบับเดียว คือ พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 

มาตรา 31 ซึ่งเปนบทบัญญัติที่คุมครองลูกจางมิใหนายจางโยกยายหนาที่การงานของลูกจางใน

ระหวางที่มีการแจงขอเรียกรอง และอยูในข้ันตอนของการดําเนนิการตามขอเรียกรองเทานัน้ นอกจาก

บทบัญญัติขางตนแลวไมมบีทบัญญัติในกฎหมายแรงงานที่กลาวถงึเร่ืองการโยกยายหนาที่การงานไว

โดยตรงอีก 2  

 นายจางสวนใหญเชื่อวาการโยกยายหนาที่การงานเปนอํานาจในการบริหารจัดการของ

นายจาง นายจางจึงสามารถโยกยายหนาที่การงานของลูกจางไดตามที่เหน็วาเหมาะสม ประกอบกับ

กฎหมายแรงงานของไทยก็มิไดวางหลักเกณฑไวชัดแจงถึงลักษณะของการโยกยายหนาที่การงานที่

ตองหาม แตอยางไรก็ตามการที่กฎหมายมิไดวางหลักเกณฑไวก็มิไดหมายความวานายจางจะ

สามารถโยกยายหนาที่การงานของลูกจางไดตามความพอใจเสมอไป บางคร้ังการที่นายจางโยกยาย

หนาที่การงานของลูกจางอาจเปนการกระทําโดยมิชอบดวยกฎหมายก็ได และเมื่อนาํแนวคําวินิจฉัย

ของศาลฎีกามาพิเคราะหหาแนวปฏิบัติอาจไดหลักการวินิจฉัยวา การโยกยายหนาท่ีการงานของ

ลูกจางจะไมผิดกฎหมายก็ตอเมื่อ 

 1) นายจางมิไดระบุตําแหนงของลูกจางไวในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งโดยเฉพาะในขณะ

ทําสัญญาจางแรงงาน เพราะหากมีการระบุตําแหนงของลูกจางไวโดยชัดแจง นายจางยอมไมมีอํานาจ

ส่ังเปลี่ยนแปลงโยกยายได หากฝาฝนโยกยายหนาที่การงานโดยที่ลูกจางไมเหน็ดวยตองถือวานายจาง
                                                 
 2 เกษมสันต วลิาวรรณ, กฎหมายแรงงานกับการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : 

สํานักพิมพวญิูชน, 2546), น.77-78. 
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กระทําโดยผิดสัญญาจาง ลูกจางยอมฟองขอเพิกถอนคําส่ังของนายจางได แตถามิไดมีการระบุ

ตําแหนงไวนายจางยอมมีอํานาจที่จะสับเปล่ียนตําแหนงของลูกจางไดเพื่อความเหมาะสม ตามความรู

ความสามารถ และเพื่อประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลดวย 3 

 2) นายจางและลูกจางไมมีสัญญาหรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่หามนายจาง

โยกยายสับเปล่ียนหนาที่ลูกจาง ซึ่งโดยทั่วไปแลวนายจางก็คงจะไมยอมทําสัญญาหรือทําขอตกลง

เกี่ยวกับสภาพการจางที่มีขอความจํากัดสิทธิของฝายตนเองในการหามโยกยายสับเปล่ียนตําแหนง

ของลูกจางเปนแน จะมีแตเฉพาะลูกจางบางตําแหนงเทานั้นที่นายจางอาจจะตองยอมทําสัญญาใน

ลักษณะดังกลาวเพราะเปนลูกจางที่มีความรูความสามารถเฉพาะดาน หรือมีความสามารถสูงกวา

ลูกจางทัว่ไปในตลาดแรงงาน 4  

 3) นายจางตองไมลดคาจางหรือลดสิทธิประโยชนของลูกจาง นายจางไมสามารถ

สับเปล่ียนตําแหนงของลูกจางในลักษณะที่เปนการลดคาจางหรือสิทธปิระโยชนของลูกจางลง เวนแต

จะไดรับความยินยอมจากลกูจางหรือมีสัญญาระบุเงื่อนไขใหสามารถลดคาจางได 

 4) การโยกยายจะตองไมเปนการลดตําแหนงของลูกจาง คือ นายจางไมสามารถโยกยาย

หนาท่ีการงานของลูกจางใหไปทํางานในตําแหนงท่ีต่ํากวาเดิมได การพิจารณาวาตําแหนงหน่ึงจะ

ตํ่ากวาอีกตําแหนงหรือไมเปนเร่ืองของการเทียบตําแหนงของนายจางในสถานประกอบกิจการบางแหง

อาจประกาศไวชัดแจง หรือบางแหงอาจมไิดมีการประกาศไวแตเปนประเพณีที่ปฏิบัติสืบตอกันมา 5 

 ดังนั้น หากนายจางโยกยายหนาที่การงานของลูกจางโดยไมเขาลักษณะของเงื่อนไข

ประการใดประการหนึ่งขางตนยอมมีอํานาจกระทําได เวนแต ในกรณีที่มีการแจงขอเรียกรองและ

ขอเรียกรองยังอยูในระหวางการเจรจาตอรอง กฎหมายแรงงานสัมพันธบัญญัติใหความคุมครอง

ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองไวในมาตรา 31 วรรคหนึ่ง วาหามมิใหนายจางโยกยายหนาทีก่ารงาน

ของลูกจางซ่ึงเกี่ยวของกับขอเรียกรองในทุกกรณียกเวนกรณีที่เปนการเล่ือนตําแหนงของลูกจาง ตาม

แนวคําพิพากษาของศาลฎีกาที่เคยวินิจฉัยไววา ขอหามตามมาตรา 31 ที่หามมิใหนายจางโยกยาย

หนาที่การงานลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองในระหวางที่ขอเรียกรองอยูในระหวางการเจรจานั้น 

หมายถึงการโยกยายสับเปล่ียนหนาที่การงานตามปกติ มิไดหมายถึงการเล่ือนตําแหนงหนาทีก่ารงาน

ของบุคคลดังกลาวดวย 6 

 
                                                 
 3 คําพพิากษาฎีกาที ่4853-4854/2530 

 4 เกษมสันต วลิาวรรณ, อางแลว เชิงอรรถที่ 2, น.82. 

 5 คําพพิากษาฎีกาที ่7238-7239/2544 

 6 คําพพิากษาฎีกาที ่2392/2526 
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 1.1.2 กรณีเลิกจาง 

 เดิมเชื่อกันวาอํานาจในการเลิกจางเปนสิทธิโดยอิสระของนายจาง เนื่องจากกิจการและ

ทรัพยสินเปนของนายจาง ดังนั้น อํานาจในการจัดการทรัพยสินจึงเกี่ยวพันมาถึงการจางลูกจางที่

ตนเองพึงพอใจเพื่อมาทาํประโยชนใหแกทรัพยสินของตน ขณะเดียวกนัก็มีสิทธิอยางอิสระที่จะเลิกจาง

เมื่อเหน็วาไมเปนประโยชน หรือเมื่อเกิดความไมพอใจโดยจะมีเหตุผลเพียงพอหรือไมก็ตาม ประกอบ

กับนายจางอาจมีความเช่ือทีว่า การเลิกจางเปนการเลิกสัญญาจางแรงงานตามประมวลกฎหมายแพง

และพาณิชย มาตรา 582 วรรคสอง ที่ใหสิทธิทัง้ฝายนายจางและฝายลูกจางอยางเสมอภาคกันที่จะใช

สิทธิบอกเลิกสัญญา เมื่ออํานาจการเลิกสัญญามีลักษณะเสมอภาคกันแลวจึงไมจําเปนตองคํานึงถึง

วาการแสดงเจตนาเลิกจางของนายจางจะมีเหตุผลเพียงพอหรือไม เพราะทางฝายลูกจางก็ไมจําตอง

แสดงเหตุผลเมื่อตองการลาออกเชนกนั 7  แตในความเปนจริงทางสังคมการทีน่ายจางใชสิทธเิลิกจาง

สงผลกระทบและสรางความเดือดรอนใหแกลูกจางมากกวาการที่ลูกจางใชสิทธิเลิกสัญญา ซึ่งอาจจะ

ไมกระทบกระเทือนตอความมั่นคงหรือผลประโยชนของกิจการนายจางเลยก็เปนได และดวยเหตุนี้เอง

นายจางจึงมักนําเอาการเลิกจางมาเปนเคร่ืองมือในการกดดัน หรือบีบบังคับมิใหลูกจางดําเนนิการใช

สิทธิตาง ๆ ตามทีก่ฎหมายใหอํานาจ เพราะย่ิงลูกจางไดสิทธิประโยชนมากเทาไร นายจางยอมเสีย

สิทธิประโยชนมากเทานัน้ ดังนัน้ กฎหมายแรงงานสัมพันธซึ่งเปนกฎหมายที่มุงจะสรางความสัมพันธ

อันดีระหวางนายจางและลูกจาง รวมถงึคุมครองการรวมตัว และการรวมเจรจาตอรองของลูกจาง จึง

บัญญัติใหความคุมครองลูกจางจากการถูกเลิกจางเม่ือลูกจางไดใชสิทธิตามกฎหมายในการย่ืน

ขอเรียกรองและรวมเจรจาตอรอง การเลิกจางเชนนี้เปนการตองหามตามมาตรา 31 ซึ่งผูเขียนจะได

กลาวถึงรายละเอียดในหัวขอตอไป  

 1.1.3 กรณีอ่ืน 

 นอกจากการโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจางและการเลิกจางแลว ยงัมีการกระทาํอันไม

เปนธรรมกรณีอ่ืน ๆ อีกที่นายจางนาํมาใชเพื่อเปนการบีบบังคับไมใหลูกจางดําเนินการใชสิทธเิรียกรอง

ตามกฎหมาย  

 การกระทําอันไมเปนธรรม หมายถึง การกระทําที่ไมสมควรในดานแรงงานไมวาจะเปน

การกีดกัน กล่ันแกลง ขัดขวาง ขูเข็ญ แทรกแซง บีบบังคับ หรือกระทาํการใด ๆ ที่ถือวาไมเปนธรรม

ระหวางนายจาง ลูกจาง ผูแทนลูกจาง สหภาพแรงงาน สหพันธแรงงาน และบุคคลอ่ืน ๆ โดยมุงหวัง

                                                 
 7 สุรศักด์ิ มณีศร,”การเลิกจางที่ไมเปนธรรม.” วารสารนิติศาสตร, ปที1่4 ฉบับที่ 4 (ธันวาคม

2527),น.98. 
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ที่จะเอารัดเอาเปรียบและตองการใหอีกฝายไดรับความเสียหาย 8  ซึ่งนอกจากการกล่ันแกลงโดยการ

โยกยายหนาทีก่ารงานหรือการเลิกจางแลว นายจางอาจจะกระทาํการอยางอ่ืนแทนการเลิกจางเพือ่ให

ลูกจางเกิดความรูสึกบีบค้ันทางจิตใจ ทอแทใจ หรือหมดกําลังใจ จนไมสามารถทนทํางานอยูตอไปได

ตองลาออกจากงานไปเอง เชน ลดวันทํางานของลูกจางลงจากที่เคยทําตามปกติ กําหนดงานให

ลูกจางทาํงานมากข้ึนภายในระยะเวลาเทาเดิม ยุบแผนกในสถานประกอบกิจการและเลิกจางลูกจางที่

ทํางานอยูในแผนกนี้โดยที่ไมหาตําแหนงอ่ืนให 9  การกระทําเหลานี้ลวนเปนการกระทําอันไมเปนธรรม

ของนายจางทัง้ส้ิน แมมาตรา 31 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 จะมิไดกําหนดใหความ

คุมครองลูกจางรวมไปถงึการกระทําอันไมเปนธรรมดวย แตก็มีบทบัญญัติใหความคุมครองลูกจางใน

เร่ืองการกระทาํอันไมเปนธรรมโดยเฉพาะในมาตรา 121 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 

ไวดังนี ้ หามมใิหนายจาง 

 (1) เลิกจางหรือกระทําการใด ๆ อันอาจเปนผลใหลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการสหภาพ

แรงงาน หรือกรรมการสหพนัธแรงงาน ไมสามารถทาํงานอยูตอไปไดเพราะเหตุที่ลูกจางหรือสหภาพ

แรงงานไดนัดชุมนุมทําคํารองยื่นขอเรียกรอง เจรจาหรือดําเนินการฟองรองหรือเปนพยาน หรือให

หลักฐานตอพนักงานเจาหนาที่ตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานหรือนายทะเบียน พนักงาน

ประนอมขอพพิาทแรงงาน ผูชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน หรือกรรมการแรงงานสัมพนัธตามพระราชบญัญัติ

แรงงานสัมพันธ หรือตอศาลแรงงาน หรือเพราะเหตุที่ลูกจางหรือสหภาพแรงงานกําลังจะกระทําการ

ดังกลาว 

 (2) เลิกจางหรือกระทําการใด ๆ อันอาจเปนผลใหลูกจางไมสามารถทนทํางานอยูตอไปได 

เพราะเหตุที่ลูกจางนัน้เปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน 

 (3) ขัดขวางในการท่ีลูกจางเปนสมาชิก หรือใหลูกจางออกจากการเปนสมาชิกของ

สหภาพแรงงาน หรือใหหรือตกลงจะใหเงินหรือทรัพยสินแกลูกจางหรือเจาหนาที่ของสหภาพแรงงาน 

เพื่อมิใหสมัครหรือรับลูกจางเขาเปนสมาชิก หรือเพื่อใหออกจากการเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน 

 (4) ขัดขวางการดําเนินการของสหภาพแรงงาน หรือสหพันธแรงงาน หรือขัดขวางการใช

สิทธิของลูกจางในการเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือ 

 (5) เขาแทรกแซงในการดําเนินการของสหภาพแรงงานหรือสหพันธแรงงาน โดยไมมี

อํานาจโดยชอบดวยกฎหมาย 

                                                 
 8 สุดาศิริ วศวงศ, คําอธิบายกฎหมายแรงงานสัมพนัธ, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพนิติ

บรรณการ , 2544) , น. 143. 

 9  คําพิพากษาฎีกาที ่1245/2522 
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 จึงเห็นไดวาหากนายจางกระทําการอันไมเปนธรรมกรณีอ่ืนนอกจากการโยกยายหนาที่

การงานหรือการเลิกจางลูกจางในระหวางที่มีการแจงขอเรียกรองหรือเจรจาตอรอง ลูกจางก็ยังไดรับ

ความคุมครองตามมาตรา 121 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 อยูเชนกนั 

   

1.2 หลักเกณฑของขอเรียกรองทีก่ฎหมายคุมครอง 
 

 การจัดทําขอเรียกรองท่ีจะไดรับความคุมครองตามกฎหมายจะตองมีหลักเกณฑและ

วิธีการดังตอไปนี ้

  1) ตองเปนขอเรียกรองเพื่อใหมีการจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง 

 การแจงขอเรียกรองเปนวิธีการทางแรงงานสัมพันธทีก่ฎหมายกาํหนดใหฝายนายจางหรือ

ลูกจางในสถานประกอบกจิการที่ไมพอใจสภาพการจางเดิม ทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางข้ึนใหม 

หรือแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง โดยวิธีการยื่นหรือแจงขอเรียกรองไปยังอีกฝาย

หนึ่งเพื่อใหทราบความตองการของฝายตนและมีวัตถุประสงคใหทั้งสองฝายไดรวมเจรจาตอรอง

หาทางตกลงกัน เพื่อใหบรรลุขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจางและจัดทําขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจาง 

การยื่นคํารองทุกขหรือรองขอความเปนธรรมที่เกี่ยวกับสภาพการจางไมถือวาเปนการแจงขอเรียกรอง

ที่จะไดรับความคุมครองตามกฎหมาย 10  เพราะการย่ืนคํารองทุกขหรือรองขอความเปนธรรมลูกจาง

อาจกระทําโดยวาจาตอนายจางก็ได จึงไมใชการแจงขอเรียกรองท่ีมีหลักเกณฑตามที่กฎหมาย

กําหนด 11  ดังท่ีไดกลาวมาแลววาการแจงขอเรียกรองเปนพ้ืนฐานของอํานาจในการตอรองระหวาง

นายจางกับลูกจางตามที่กฎหมายแรงงานใหสิทธิเอาไว ขอเรียกรองจึงตองเก่ียวกับสภาพการจาง 

                                                 
 10 คําพิพากษาฎีกาที่ 2630/2531 โจทกเปนตัวแทนพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินซึ่งเปน

ลูกจางของจําเลย มีหนังสือรองเรียนขอความเปนธรรมจากรัฐมนตรีวาการกระทรวงคมนาคมใน

ฐานะที่จําเลยเปนรัฐวิสาหกิจสังกัดอยู แมตอมาจะไดมีการเจรจาระหวางโจทกกับพวกฝายหน่ึง กับ

จําเลยอีกฝายหนึ่ง ก็เปนเร่ืองท่ีจะแสวงหาขอยุติเพ่ือใหเกิดความเปนธรรมตามที่โจทกกับพวกได

รองเรียนเทานั้น มิใชเปนการแจงขอเรียกรองตอจําเลยผูเปนนายจางตาม พระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 13 วรรคแรก ดังนี้ เมื่อจําเลยเลิกจางโจทกในเวลาตอมาจึงมิใชการเลิก

จางในระหวางที่ขอเรียกรองของโจทกยังมีผลบังคับตาม พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 

มาตรา 31 

 11  ประคนธ พนัธุวิชาติกุล ,คําอธิบายพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 ฉบับ

พิสดาร เลม 1, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทประยูรวงศ จํากัด ,2532) ,น. 269-270. 
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ไดแก ประโยชนหรือเง่ือนไขการจาง หรือการทํางาน ถาขอเรียกรองใดไมใชขอเรียกรองท่ีเก่ียวกับ

สภาพการจางแลว แมเปนขอเรียกรองท่ีตกลงกันไมไดก็ไมถือวาเปนขอพิพาทแรงงาน ฉะน้ัน จึงไม

กอใหเกิดสิทธิท่ีจะไดรับความคุมครองตามกฎหมายแรงงานสัมพันธเชนกัน นอกจากนัน้การแจง

ขอเรียกรองตองเปนไปตามวัตถุประสงคของมาตรา 13 ดวย กลาวคือ การทีจ่ะแจงขอเรียกรองไดตอง

ไมมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองมีผลใชบังคับผูกพันอยู ดังนั้น ขอ

เรียกรองทีย่ื่นซ้ําซอนกับขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรอง จึงไมใชขอเรียกรอง

ที่ลูกจางจะไดรับความคุมครองตามกฎหมายจากการถูกโยกยายหนาที่การงานแตอยางใด 

  2) ตองเปนขอเรียกรองท่ีมีแบบและเง่ือนไขถูกตองตามท่ีกฎหมายกําหนด 

 การแจงขอเรียกรองกฎหมายบังคับใหตองทําเปนหนังสือ จึงไมอาจแจงขอเรียกรองดวย

วาจาหรือกระทําโดยวิธีอ่ืนใดได แตกฎหมายมิไดบังคับวาขอเรียกรองตองมีรูปแบบอยางใด อาจใชวิธี

พิมพหรือเขียนก็ได นอกจากน้ีกฎหมายยังกําหนดเง่ือนไขในกรณีท่ีฝายลูกจางเปนผูแจงขอเรียกรอง

จะตองมีรายชื่อและลายมือชื่อของลูกจางในขอเรียกรองไมนอยกวารอยละ 15 ของลูกจางทั้งหมดที่

เกี่ยวของกับขอเรียกรอง มีขอสังเกตวา กฎหมายกําหนดใหมีรายช่ือและลายมือชื่อของลูกจางในอัตรา

รอยละ 15 ของลูกจางทั้งหมดที่เกีย่วของกับขอเรียกรอง ไมใชรอยละ 15 ของลูกจางทั้งหมดในสถาน

ประกอบกิจการ เวนแตลูกจางทุกคนในสถานประกอบกิจการนั้นไดรับประโยชนจากขอเรียกรองดวย 

จึงถือเอาจํานวนลูกจางทั้งหมดเปนเกณฑ  

 ขอเรียกรองที่มิไดทําเปนหนังสือ หรือมีจํานวนรายช่ือลูกจาง และลายมือชื่อลูกจางไม

ครบจํานวนหรือขาดไปอยางใดอยางหนึ่ง ถือวาขอเรียกรองนั้นเปนขอเรียกรองที่ไมสมบูรณตาม

กฎหมาย 

 กรณีท่ีสหภาพแรงงานเปนผูแจงขอเรียกรอง สหภาพแรงงานน้ันจะตองมีสมาชิกท่ีเปน

ลูกจางในสถานประกอบกิจการที่แจงขอเรียกรองไมนอยกวาหนึ่งในหาหรือไมนอยกวารอยละ 20 

ของจํานวนลูกจางท้ังหมด ขอเรียกรองของสหภาพแรงงานไมจําเปนจะตองมีรายชื่อและลายมือช่ือ

ของลูกจางซ่ึงเก่ียวขอเรียกรองเหมือนอยางกรณีลูกจางเปนผูย่ืนขอเรียกรองแตอยางใด 12  คงมีแต

ลายมือชื่อของกรรมการที่เปนผูบริหารสหภาพแรงงานลงชื่อและประทับตราสหภาพแรงงานให

                                                 
 12 มาตรา 15 วรรคหน่ึงและวรรคสอง บัญญัติวา “สมาคมนายจาง หรือสหภาพแรงงาน

อาจแจงขอเรียกรองตามมาตรา 13 ตออีกฝายหนึง่แทนนายจางหรือลูกจางซึ่งเปนสมาชิกได จํานวน

สมาชิกซึง่เปนลูกจางตองมีจาํนวนไมนอยกวาหนึ่งในหาของจํานวนลูกจางทั้งหมด 

 ในกรณีท่ีสหภาพแรงงานเปนผูแจงขอเรียกรอง ขอเรียกรองน้ันไมจําเปนตองมีรายชื่อ

และลายมือช่ือลูกจางซ่ึงเกี่ยวของกับขอเรียกรอง” 
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ถูกตองตามขอบังคับของสหภาพแรงงาน ก็เปนการเพยีงพอที่จะเปนขอเรียกรองที่ไดรับความคุมครอง

ตามกฎหมาย 

 ขอเรียกรองตองเปนขอเรียกรองท่ีสมบูรณมาตั้งแตตนจนถึงเวลาท่ีมีการเจรจาตกลงกัน 

หรือไดมีการวนิิจฉัยช้ีขาด อาจมีกรณีที่ขณะแจงขอเรียกรองมีจํานวนลูกจางไมครบรอยละ 15 ตอมา

นํารายช่ือและลายมือชื่อมาเพิ่มเติมในภายหลัง ก็ไมทําใหเปนขอเรียกรองที่สมบูรณตามกฎหมาย 

เชนเดียวกับกรณีที่การแจงขอเรียกรองมีรายช่ือและลายมือชื่อของลูกจางครบตามจํานวนถึงรอยละ 15 

แตตอมาภายหลังมกีารถอนช่ือออกไปจนไมครบจํานวน หรือกรณีสหภาพแรงงานเปนผูยืน่ขอเรียกรอง 

ขณะย่ืนขอเรียกรองมีสมาชิกไมถึง 1 ใน 5 ของลูกจางทั้งหมด ก็ถือวาเปนขอเรียกรองที่ไมสมบูรณ

เชนเดียวกัน การท่ีขอเรียกรองมีผลไมสมบูรณตามกฎหมายมีผลใหลูกจางซ่ึงเขาไปเก่ียวของกับ

ขอเรียกรอง ไมไดรับความคุมครองตามกฎหมายในกรณีถูกโยกยายหนาทีก่ารงานดวย 13 

 ตามที่กลาวมาขางตนจึงอาจสรุปไดวา การแจงขอเรียกรองที่ลูกจางจะไดรับความคุมครอง

จากการถูกโยกยายหนาที่การงานน้ัน จะตองเปนขอเรียกรองใหมีการกําหนดขอตกลงเก่ียวกับ

สภาพการจางหรือแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง และการดําเนินการแจงขอเรียกรอง

จะตองทาํตามแบบและเงื่อนไขตามทีก่ฎหมายกาํหนดโดยเครงครัด 

 

1.3 ลูกจางท่ีกฎหมายคุมครอง 
 

 มาตรการคุมครองลูกจางตามมาตรา 31 บัญญัติข้ึนเพื่อมุงประสงคที่จะคุมครองลูกจาง 

ผูแทนลูกจาง กรรมการ  อนุกรรมการ หรือสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือกรรมการ หรืออนุกรรมการ

สหพนัธแรงงาน ซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง ดังนัน้ หากลูกจางคนใดไมมีสวนเกี่ยวของกับขอเรียกรอง

ยอมไมไดรับความคุมครองตามมาตรา 31 แตอยางใด กอนท่ีจะพิจารณาความหมายของลูกจางซ่ึง

เกี่ยวของกับขอเรียกรอง ผูเขียนขอกลาวถึงประเภทของลูกจางในสถานประกอบกิจการที่ไดรับความ

คุมครองตามมาตรานี้เสียกอน จากการศึกษาของผูเขียนพบวา ในสถานประกอบกิจการแหงหน่ึง ๆ 

อาจมีลูกจางหลายประเภทดวยกัน เชน ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว ลูกจางทดลองงาน หรือ
                                                 
 13 คําพพิากษาฎีกาที ่289/2525  สหภาพแรงงานเปนผูยื่นขอเรียกรอง แตสหภาพแรงงาน

นั้นมีสมาชกิไมถึง 1 ใน 5 ของลูกจางทัง้หมด นายจางเลิกจางกรรมการสหภาพแรงงานซ่ึงเกีย่วกับขอ

เรียกรองได แมขอเรียกรองนั้นอยูในระหวางการวินิจฉัยช้ีขาดก็ตาม ไมตองหามตามมาตรา 31 

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 (คําพพิากษาฎีกานี้แมจะเปนการวินิจฉัยเร่ืองการเลิกจาง

กรรมการสหภาพแรงงานซ่ึงเก่ียวกับขอเรียกรอง แตก็สามารถเทียงเคียงในเร่ืองการโยกยายหนาท่ี

การงานได เพราะอาศัยหลักเกณฑการพิจารณาเชนเดียวกัน) 
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ลูกจางของผูรับเหมาคาแรงอีกทอดหน่ึง ซ่ึงลูกจางบางประเภทก็อาจจะไมไดรับความคุมครองตาม

มาตรา 31 สามารถแยกพิจารณาไดดังน้ี 

 1.3.1 ประเภทของลูกจาง  

 ระบบการจางงานในปจจุบันสามารถแบงการจางงานออกไดหลายลักษณะตามความ

ตองการของนายจาง ดังน้ัน จึงเกิดลูกจางหลายประเภทแลวแตเง่ือนไขการจางของนายจางในแตละ

สถานประกอบกิจการ เชน ลูกจางทั่วไป ลูกจางทดลองงาน หรือลูกจางของผูรับเหมาคาแรงเปนตน 

ซ่ึงสามารถแยกพิจารณาไดดังตอไปน้ี 

 1.3.1.1 ลูกจางท่ัวไป 

 ลูกจาง หมายถึง บุคคลซ่ึงตกลงทํางานใหแกนายจางเพ่ือประสงคท่ีจะรับคาจางเปน

ผลตอบแทนการทํางาน คําวา ลูกจางตามกฎหมายแรงงานสัมพันธหมายรวมถึง ลูกจางประจําและ

ลูกจางช่ัวคราวดวย และไมวาจะเปนลูกจางรับใชในบานหรือตามหนวยงานธุรกิจอุตสาหกรรม 

การพิจารณาความเปนนายจางหรือลูกจางจะตองคาํนึงถึงองคประกอบ ดังตอไปน้ี 

 1) อํานาจในการออกคําส่ัง ระเบียบ ขอบังคับของนายจาง และการปฏิบัติตามคําส่ัง 

ระเบียบ หรือขอบังคับในการทํางานของลูกจาง 

 2) อํานาจของนายจางการควบคุมดูแลใกลชิดในการทํางานและคุณภาพของผลผลิต

หรือการบริการ 

 3) การท่ีลูกจางตองมาปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองตามกําหนดเวลาการทํางาน การเอาใจ

ใสตอการทํางาน 

 4) ความสัมพันธและการปฏิบัติตอกันตามธรรมเนียมประเพณี เพ่ือใหงานลุลวงไปโดย

ถูกตองและสุจริต 

 1.3.1.2 ลูกจางทดลองงาน 

 คําวา “ลูกจางทดลองงาน” มิไดมีการบัญญัติความหมายไวในกฎหมายฉบับใด แตเปน

ท่ีทราบกันดีในวงการแรงงานวาหมายถึง ลูกจางท่ีนายจางตกลงรับเขาทํางานในตําแหนงหนาท่ีหน่ึง 

โดยมีเง่ือนไขวาหากลูกจางดังกลาวทํางานในตําแหนงน้ันไดดีก็จะจางใหทํางานตลอดไป แตถาไม

สามารถทํางานในตําแหนงหนาท่ีน้ันไดก็จะเลิกจาง” 14  โดยในระหวางทดลองงานนอกจากนายจาง

จะพิจารณาวาลูกจางมีความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงหรือไมแลว ยังมีองคประกอบอ่ืน

อีกที่นายจางจะนํามาพิจารณาวาจะจางลูกจางตอไปหรือไม เชน ความประพฤติ ความมีมนุษยสัมพันธ 

                                                 
 14 เกษมสันต วลิาวรรณ, “ลูกจางทดลองงาน.”, วารสารศาลแรงงาน, ฉบับที่ 2 (กันยายน 

2524), น. 3. 
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ความขยันขันแข็ง รวมถึงการเช่ือฟงคําส่ังของนายจาง ดังน้ัน การทดลองงานจึงเปนการทดสอบ

ศักยภาพของลูกจางเพ่ือประกอบการตัดสินใจขั้นสุดทายของนายจาง  

 เดิมลูกจางทดลองงานไดถูกจํากัดสิทธิตามกฎหมายไวหลายประการไมวาจะเปนเร่ือง

คาชดเชย 15  หรือเร่ืองอัตราคาจางขั้นต่ํา 16  รวมไปถึงขอจํากัดสิทธิจากการตีความของศาลในเร่ือง

การบอกกลาวลวงหนากอนเลิกจางหรือการจายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนาดวย 17  แต

ตอมาขอจํากัดสิทธิตามกฎหมายในเร่ืองการไดรับคาชดเชยของลูกจางทดลองงานไดถูกยกเลิกไป

โดยประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองการคุมครองแรงงาน (ฉบับท่ี 11) ลงวันท่ี 11 ตุลาคม พ.ศ.

2532 และขอจํากัดสิทธิในเร่ืองอัตราคาจางขั้นต่ําก็ไดถูกยกเลิกไปโดยประกาศกระทรวงมหาดไทย

เร่ืองอัตราคาจางขั้นต่ํา (ฉบับที่ 21) จึงมีผลทําใหคําวาลูกจางทดลองงานไดถูกลบออกจาก

บทบัญญัติของกฎหมายแรงงานโดยส้ินเชิง แมในปจจุบันจะไมปรากฏคําวาลูกจางทดลองงานใน

กฎหมายแรงงานฉบับใด แตนายจางและลูกจางยังคงสามารถกําหนดใหผูที่เพิ่งเขามาทํางานใหมเปน

ลูกจางทดลองงานได แมวาจะไมมีกฎหมายแรงงานรับรองในเร่ืองน้ีไวเปนพิเศษ แตความตกลงน้ีก็

มิไดมีกรณีตองหามไวในกฎหมายฉบับใดและการที่กฎหมายรับรองในเร่ือง “หลักเสรีภาพในการทํา

สัญญา” นายจางและลูกจางจึงสามารถตกลงใหมีการทดลองงานกันไดโดยใชหลักทั่วไปในเร่ืองของ

การทาํสัญญา คือ เปนความตกลงของท้ังสองฝายไมมีแบบ แตตองอยูภายใตกรอบของมาตรา 150 

ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 18  

 อยางไรก็ตามแมปจจุบันสถานะทางกฎหมายของลูกจางทดลองงานจะไมตางจากลูกจาง

ท่ัวไป แตในระหวางทดลองงานการเลิกจางหรือการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางสามารถทําได

งาย ประกอบกับนายจางมีอํานาจในการตอรองสูงกวาลูกจางในการทําสัญญาจางแรงงาน ทําให

บางคร้ังนายจางอาจขยายระยะเวลาทดลองงานใหยาวออกไป โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใชเปนเคร่ืองมือ

บีบลูกจางในทางแรงงานสัมพันธเพ่ือท่ีลูกจางจะไดไมกลาใชสิทธิเรียกรองตามกฎหมาย มิฉะน้ัน
                                                 
 15 ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองการคุมครองแรงงาน ฉบับลงวันที่ 16 เมษายน 

พ.ศ. 2515 หมวดวาดวยคาชดเชย เดิมไดจํากัดสิทธิของลูกจางทดลองงานไวในขอ 46 วรรค 3  

 16 ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองการคุมครองแรงงาน ฉบับลงวันที่ 22 มีนาคม 

พ.ศ. 2535 หมวดวาดวยการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า เดิมไดจํากัดสิทธิของลูกจางทดลองงานไว

ในขอ 8  

 17 ชยภัทร แสงระยับ, “ลูกจางทดลองงาน”, (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,2542), น. 69.  

 18 สุรศักด์ิ มณีศร, “ฐานะทางกฎหมายของลูกจางทดลองงานตามกฎหมายใหม.”,วารสาร

นิติศาสตร, ปที2่2 ฉบับที ่4 (ธันวาคม 2535) ,น.505. 
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อาจถูกนายจางเลิกจางหรือโยกยายหนาทีก่ารงานไดงายเพราะยังอยูในระยะเวลาของการทดลองงาน 

การขยายระยะเวลาทดลองงานของนายจางในลักษณะเชนน้ีถือวาไมชอบดวยกฎหมาย เพราะเปน

การขัดตอความสงบเรียบรอยขอตกลงเปนโมฆะ ตามมาตรา 150 ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 

แตเปนโมฆะเฉพาะขอตกลงท่ีใหขยายระยะเวลาทดลองงานใหยาวออกไปเทาน้ันมิใชสัญญาจาง

แรงงานท้ังฉบับเปนโมฆะ เม่ือลูกจางทดลองงานไดรับความคุมครองตามกฎหมายเหมือนกับลูกจาง

ธรรมดาทุกประการ ท้ังในสัญญาจางแรงงาน ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย กฎหมายคุมครอง

แรงงาน รวมถึงกฎหมายแรงงานสัมพันธ ดังน้ัน ลูกจางทดลองงานจึงไดรับความคุมครองเมื่อไดใช

สิทธิในการยื่นขอเรียกรอง การเจรจาตอรอง การรวมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือดําเนินกิจการ

ของสหภาพแรงงาน ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 การท่ีนายจางจะเลิกจางหรือ

โยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางเพราะเหตุเหลาน้ีอาจขัดตอ มาตรา 31 หรือหมวดวาดวยเร่ืองการ

กระทําอันไมเปนธรรมไดเชนกนั โดยการพิจารณาดูวาเหตุแหงการเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงาน

ของลูกจางเปนการกล่ันแกลงเพราะลูกจางไดใชสิทธิตามกฎหมาย หรือเปนการเลิกจางหรือโยกยาย

หนาท่ีการงานของลูกจางเพราะเหตุธรรมดาจากการทดลองงานท่ียังไมเปนท่ีพอใจของนายจาง 19 

ดวยเหตุดังกลาวลูกจางทดลองงานจึงไดรับสิทธิและการคุมครองตามกฎหมายเสมอหนากนั นายจาง

จึงไมอาจอางการทดลองงานเพ่ือหลีกเล่ียงมิใหลูกจางใชสิทธิตามกฎหมายแรงงานสัมพันธได 20 

 1.3.1.3 ลูกจางของผูรับเหมาคาแรงงาน 

 ตามมาตรา 5(3) พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดใหความหมายของคําวา 

“นายจาง” ไววา หมายความรวมถึง ผูประกอบการที่ไดวาจางดวยวิธีเหมาคาแรง โดยมอบใหบุคคล

หน่ึงบุคคลใดรับชวงไปควบคุมดูแลการทํางานและรับผิดชอบจายคาจางใหแกลูกจางอีกทอดหน่ึง 

หรือมอบหมายใหบุคคลหนึง่บุคคลใดเปนผูจัดหาลูกจางมาทาํงานอันมิใชการประกอบธุรกิจจัดหางาน 

หรือโดยการทํางานนัน้เปนสวนหนึง่สวนใดหรือทั้งหมดในกระบวนการผลิตหรือธุรกิจในความรับผิดชอบ

ของผูประกอบกิจการใหถือวา ผูประกอบกจิการเปนนายจางของลูกจางดวย 

 เม่ือกฎหมายคุมครองแรงงานกําหนดใหผูประกอบกิจการท่ีจางดวยวิธีเหมาคาแรงเปน

นายจางของลูกจางซ่ึงผูรับเหมาคาแรงรับเขามาทํางานดวย ดังน้ัน นายจางจึงมีหนาท่ีตามกฎหมาย 

                                                 
 19 เพิง่อาง,น.510. 

 20 คําพพิากษาฎีกาที ่5586/2539 แมจะเปนลูกจางทดลองงานก็มีฐานะเปนลูกจางทีไ่ดรับ

การคุมครองตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มีสิทธิที่จะยื่นคํารองตอคณะกรรมการ

แรงงานสัมพันธกลาวหาวานายจางกระทําการอันไมเปนธรรมตามมาตรา 123 คณะกรรมการ

แรงงานสัมพนัธก็มีอํานาจที่จะวนิิจฉัยคํารองดังกลาวได 
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คุมครองแรงงานตอลูกจางของผูรับเหมาคาแรงดวย หากมีการฝาฝนไมปฏิบัติตามแลวผูประกอบ

กิจการยอมตองรับผิดตามกฎหมาย ท้ังน้ีมาตรา 5(3) มีเจตนารมณก็เพ่ือใหความคุมครองแกลูกจาง

ที่มาทํางานใหผูประกอบกิจการใหไดรับความคุมครองตามมาตรฐานแรงงานข้ันตํ่าแหงพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และการกําหนดใหผูประกอบกิจการเปนนายจางของลูกจางผูรับเหมา

คาแรงดวย ยอมทาํใหลูกจางมีความมั่นคงทางดานสิทธิหนาที่ตามกฎหมายคุมครองแรงงานมากขึ้น 

เพราะลูกจางของผูรับเหมาคาแรงสามารถฟองผูประกอบกิจการใหรับผิดในฐานะนายจางได 21 

แตอยางไรก็ตาม บทบัญญัติดังกลาวมิไดหมายความรวมถึงการบังคับใหผูประกอบกิจการตองจัดทํา

สภาพการจางนอกเหนือจากพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ใหแกลูกจางของผูรับเหมา

คาแรงเทาเทียมกับลูกจางโดยตรงของผูประกอบกิจการแตประการใด เวนแตขอบังคับเก่ียวกับ

การทํางานหรือขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางของผูประกอบกิจการจะกําหนดใหสิทธิประโยชน

และสวัสดิการตาง ๆ ครอบคลุมถึงลูกจางของผูรับเหมาคาแรงดวย 

 ในการพิจารณาวาผูประกอบกิจการรายใดมีฐานะเปนนายจางกรณีท่ีใหบุคคลอื่นมา

รับเหมาคาแรงและจัดสงลูกจางมาทํางานหรือไมน้ัน ตองพิจารณาจากสภาพแวดลอมและลักษณะ

ของการทํางาน ถาการทํางานน้ันเปนสวนหน่ึงสวนใดหรือท้ังหมดในกระบวนการผลิตหรือธุรกิจใน

ความรับผิดชอบของผูประกอบกิจการ 22  ยอมถือวาผูประกอบกิจการน้ันมีฐานะเปนนายจางของ

ลูกจางของผูรับเหมาคาแรงดวย ตัวอยางเชน บริษัทผลิตรถยนตวาจางใหบริษัทภายนอกจัดสง

คนงานเขามาทํางานในกระบวนการผลิตรถยนตรวมกับลูกจางของบริษัทผลิตรถยนต โดยใหคนงาน

เหลาน้ีรับคาจางจากผูรับเหมากรณีเชนน้ีตองถือวาผูประกอบกิจการ (บริษัทผลิตรถยนต) เปน

นายจางของลูกจางเหลาน้ีดวย แตกรณีการจางบุคคลภายนอกซึ่งประกอบธุรกิจรับจางใหบริการ

รักษาความปลอดภัยและทําความสะอาด โดยใหผูรับจางสงลูกจางของตนเขามาทํางานดังกลาว

ในสถานประกอบกิจการของเจาของสถานประกอบกิจการน้ัน การทํางานของลูกจางดังกลาวไมเปน

การทํางานสวนหน่ึงสวนใดในกระบวนการผลิตหรือธุรกิจในความรับผิดชอบของผูประกอบกิจการ 

กรณีเชนน้ีผูประกอบกิจการไมเปนนายจางของลูกจางผูรับจางใหบริการรักษาความปลอดภัยและ

ทําความสะอาด 

 

 

                                                 
 21 เกษมสันต วลิาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, (กรุงเทพมหานคร : สํานกัพมิพ     

วิญูชน, 2549), น.28. 

 22 เพิง่อาง , น.28. 
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 แตอยางไรก็ตาม แมวาลูกจางของผูรับเหมาคาแรงจะไดรับความคุมครองตามกฎหมาย

คุมครองแรงงาน แตคําวา “นายจาง” ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มิไดรวม

ไปถึงผูประกอบกิจการที่ไดวาจางดวยวิธีเหมาคาแรงดวย 23  จากนิยามคําวานายจางดังกลาว

สงผลใหลูกจางของผูรับเหมาคาแรงมิใชลูกจางของนายจางท่ีเปนผูวาจางดวยวิธีเหมาคาแรงอันจะ

ไดรับความคุมครองตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และนอกจากนั้น ในกรณีของ

รัฐวิสาหกิจไดวาจางบริษัทเอกชนดวยวิธีเหมาคาแรง แมรัฐวิสาหกิจจะเปนผูประกอบกิจการก็ไม

ถือวารัฐวิสาหกิจเปนนายจาง เน่ืองจากรัฐวิสาหกิจไดรับยกเวนไมอยูภายใตบังคับของกฎหมาย

คุมครองแรงงาน และไมถือเปนนายจางตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543

รัฐวิสาหกิจจึงไมมีฐานะเปนนายจางของลูกจางบริษัทเอกชนผูรับเหมาคาแรงเชนกัน     

 1.3.2 ลักษณะของลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง 

 จากการท่ีไดศึกษาประเภทของลูกจางในสถานประกอบกิจการ พบวาไมวาลูกจาง

ประเภทใดก็ตามถาเขาไปเก่ียวของกับขอเรียกรองยอมไดรับความคุมครองตามกฎหมายวาดวย

การแรงงานสัมพันธท้ังส้ิน เวนแตในกรณีของลูกจางของผูรับเหมาคาแรงท่ีไมถือวาเปนลูกจางของ

นายจางที่วาจางเหมาคาแรงตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ ดังน้ัน ในหัวขอน้ีผูเขียนจะศึกษาถึง

ลักษณะของลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง ซ่ึงแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

  1.3.2.1 กรณีเก่ียวของโดยตรง  

 ตามกฎหมายแรงงานสัมพันธใหอํานาจท้ังฝายนายจางและฝายลูกจางเปนผูมีสิทธิแจง

ขอเรียกรอง โดยสวนใหญฝายท่ีแจงขอเรียกรองมักจะเปนฝายลูกจาง แตไมวาฝายนายจางหรือ

ฝายลูกจางจะเปนผูแจงขอเรียกรองก็ยอมตองมีลูกจางท่ีเขาไปเก่ียวของกับขอเรียกรองท้ังสิ้น 

สามารถแบงลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองทางตรงไดดังตอไปน้ี 

 1.3.2.1.1 ลูกจางผูแจงขอเรียกรอง ในกรณีที่ลูกจางเปนผูแจงขอเรียกรองเอง ไดแก 

ลูกจางท่ีมีรายช่ือและลายมือช่ือในขอเรียกรอง นอกจากน้ันยังรวมไปถึงลูกจางซ่ึงยินยอมดวย

ท่ีจะใหถือวาตนเปนผูแจงขอเรียกรอง กลาวคือ กรณีท่ีลูกจางเปนผูแจงขอเรียกรองกฎหมาย

กําหนดใหตองมีลูกจางลงลายมือช่ือไมนอยกวารอยละ 15 ของลูกจางท้ังหมดซ่ึงเก่ียวของกับ

ขอเรียกรอง ดังน้ัน นอกจากลูกจางท่ีลงลายมือชื่อจะเปนลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองแลว 

ยังมีลูกจางอีกจํานวนรอยละ 85 ท่ีใหความยินยอมแตมิไดลงลายมือช่ือก็ถือวาเปนลูกจางซ่ึง

เก่ียวของกับขอเรียกรองเชนกัน  

 1.3.2.1.2 ผูแทนลูกจางและผูมีสวนรวมในการเลือกผูแทนลูกจาง ผูท่ีไดรับการเลือก

จากลูกจางหรือพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานใหเปนผูแทนในการเจรจาตอรอง ซึ่งกฎหมาย
                                                 
 23 เพิง่อาง , น.191. 



 71

กําหนดใหมีจาํนวนไมเกิน 7 คน นั้น ถือวาเปนลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองดวย หรือเปนกรรมการ

ของสหภาพแรงงาน หรือเปนกรรมการของสหพันธแรงงาน ที่ลูกจางซ่ึงเกี่ยวของกับขอเรียกรองเปน

สมาชิกอยู ในการเลือกต้ังผูแทนลูกจาง ลูกจางที่เกี่ยวของกับขอเรียกรองทุกคนมีสิทธิลงคะแนนเสียง 24 

 1.3.2.1.3 กรรมการ อนุกรรมการ สมาชิกสหภาพแรงงานหรือสหพันธแรงงาน ใน

กรณีที่องคกรลูกจางเปนผูแจงขอเรียกรองแทน ไดแก สมาชิกของสหภาพแรงงานที่แจงขอเรียกรอง

แมวาจะมิไดเปนผูรวมย่ืนขอเรียกรอง หรือรวมเจรจาดวยก็ตามเพราะสมาชิกเหลาน้ีถือไดวามีผลได

ผลเสียจากการเจรจาตามขอเรียกรองดวย 25  นอกจากน้ันยังรวมถึง กรรมการ อนุกรรมการ

ของสหภาพแรงงาน หรือกรรมการหรืออนุกรรมการของสหพันธแรงงานแลวแตกรณี แตแมวาจะ

เปนลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองโดยตรง ถากระทําการเปนผูสนับสนุน หรือผูกอเหตุนัดหยุด

งาน ลูกจางดังกลาวยอมไมไดรับความคุมครองจากการถูกโยกยายหนาท่ีการงานตามที่กําหนดไว

ในมาตรา 31 

 แตในกรณีท่ีสหภาพแรงงานยื่นขอเรียกรองตอบริษัทในเครือเดียวกับบริษัทนายจาง

การย่ืนขอเรียกรองตอบริษัทในเครือน้ัน มิไดย่ืนขอเรียกรองตอบริษัทนายจางดวย ลูกจางของ

นายจางจึงไมใชลูกจางซึ่งเก่ียวกับขอเรียกรองอันจะไดรับความคุมครอง แมวานายจางจะทํา

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางกับสหภาพแรงงานท่ีย่ืนขอเรียกรองดวยก็ตาม 26 

 1.3.2.2 กรณีเก่ียวของโดยออม  

 ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองทางออมถือวาเปนลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง

ท่ีไดรับความคุมครองตามกฎหมายเชนกัน ไดแก ลูกจางท่ีเขามามีบทบาทในการรวมหารือ ให

คําปรึกษาหรือแนะนาํลูกจางอ่ืนในการทําขอเรียกรอง โดยมิไดมีรายช่ือและลายมือชื่อในขอเรียกรอง 

มิไดทําหนาที่เปนผูแทนหรือที่ปรึกษาในการเจรจาตามกฎหมาย มิไดเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน

ท่ีแจงขอเรียกรอง หรือไมมีผลประโยชนเก่ียวของกับขอเรียกรองน้ันเลย แตก็ถือวาเปนผูซ่ึงเก่ียวของ

กับขอเรียกรอง 27  ดังคําพิพากษาฎีกาท่ี 1600/2526 วินิจฉัยวา ลูกจางเปนผูมีบทบาทสําคัญใน

การเตรียมการยื่นขอเรียกรองนายจาง โดยเขารวมประชุมปรึกษาหารือกับลูกจางอ่ืน แมจะไมมี

ช่ือและลายมือช่ือของลูกจางในหนังสือแจงขอเรียกรองท่ีย่ืนตอนายจาง ก็ถือไดวาลูกจางเปน

                                                 
 24 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 14  

 25 คําพพิากษาฎีกาที ่2042/2525 

 26 คําพพิากษาฎีกาที ่3109/2525 

 27 ประคนธ พนัธุวิชาติกุล ,คําอธิบายพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 ฉบับ

พิสดาร เลม 2 , (กรุงเทพมหานคร :   โรงพมิพศุภศิลป ,2528) ,น.235. 
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ลูกจางท่ีเก่ียวของกับขอเรียกรองดวย การที่นายจางเลิกจางลูกจางจึงเปนการกระทําอันไมเปนธรรม

ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 มาตรา 121(1) 

 ในกรณีท่ีเปนท่ีสงสัยวาถาลูกจางไมไดทําอะไรเกี่ยวกับการแจงขอเรียกรองเลยไมวา

ทางตรงหรือทางออม เพียงแตเปนผูไดรับประโยชนจากขอเรียกรองน้ัน เชน ลูกจางจํานวนหน่ึง

เรียกรองขอใหนายจางจายคาครองชีพเพ่ิมขึ้นแกลูกจางทุกคน ลูกจางทุกคนจึงไดรับประโยชนจาก

ขอเรียกรอง ลูกจางประเภทน้ีถือวาเปนลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองหรือไม 

 นักกฎหมายบางทาน ไดใหความเห็นในเรื่องน้ีไววา วัตถุประสงคของมาตรา 31 คือ

การใหความคุมครองลูกจางที่มีบทบาทในการแจงขอเรียกรองเพื่อใหลูกจางไดกลาแสดงความคิดเห็น 

และสามารถใชสิทธิตามกฎหมายไดอยางเต็มที่โดยไมตองกลัววาจะถกูนายจางกล่ันแกลงดวยวิธกีาร

ตาง ๆ เพราะไมพอใจท่ีลูกจางใชสิทธิย่ืนขอเรียกรอง ดังน้ัน ลูกจางท่ีไดรับประโยชนจากขอเรียกรอง

แตไมเก่ียวของอะไรกับการแจงขอเรียกรองเลย ไมนาจะถือวาเปนลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง 
28 ซ่ึงผูเขียนเห็นดวยกับความเห็นดังกลาว 

 แตอยางไรก็ตามเคยมีคําพิพากษาฎีกา 29  วินิจฉัยวา ลูกจางท่ีไดรับประโยชนจาก

ขอเรียกรองก็ถือวาเปนผูซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองเชนเดียวกัน แตขอเท็จจริงในคดีน้ันลูกจางที่

ไดรับประโยชนจากขอเรียกรองเปนสมาชิกสหภาพแรงงานท่ีย่ืนขอเรียกรองดวย คําวินิจฉัยของ

คําพิพากษาฎีกาน้ี จึงไมอาจถือเปนบรรทัดฐานไดโดยตรง  

 จากกรณีดังกลาวทําใหเปนที่สงสัยไดวา ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองตามมาตรา 31 

แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มีความหมายเพียงใด จะหมายถึงเฉพาะผู

ย่ืนขอเรียกรอง หรือมีสวนรวมในการดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรองเทาน้ัน หรือหมายรวมถึงผูท่ี

ไดรับประโยชนจากขอเรียกรองโดยที่มิไดดําเนินการใด ๆ เก่ียวกับขอเรียกรองดวย เพ่ือความชัดเจน 

ผูเขียนมีความเห็นวา ควรเพิม่เติมนิยามคําวา “ลูกจางซึง่เกี่ยวของกับขอเรียกรอง” ในพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ดังน้ี 

  ลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง หมายถึง ลูกจางซ่ึงเปนผูแจงขอเรียกรอง ผูแทนใน

การเจรจา ผูมีสวนรวมในการแตงตั้งผูแทนลูกจางเพ่ือเจรจา ลูกจางที่เปนท่ีปรึกษาในการเจรจา 

รวมถึงลูกจางที่เขามามีบทบาทในการดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรอง โดยที่มิไดทําหนาที่เปนผูแทน

หรือท่ีปรึกษาในการเจรจาตามกฎหมาย แตไมรวมถึงลูกจางซ่ึงไดรับประโยชนจากขอเรียกรองโดยที่

มิไดมีสวนรวมใด ๆ อันเก่ียวของกับขอเรียกรอง 

 
                                                 
 28 ประคนธ พนัธุวิชาติกุล , อางแลว เชิงอรรถที่ 11 ,น.274. 

 29 คําพพิากษาฎีกาที ่1062/2525  
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1.4 ชวงเวลาของการใหความคุมครองการโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจาง 
 

 ระยะเวลาในการใหความคุมครองตามท่ีกฎหมายกําหนดไวเร่ิมจากการแจงขอเรียกรอง 

เปนตนไป รวมถึงตลอดระยะเวลาในการดําเนนิการเจรจาตอรอง และการไกลเกล่ีย หรือการชี้ขาดขอ

พิพาทแรงงานในกรณีที่เปนขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมไดดวย สามารถแยกพิจารณาไดดังนี ้

 1.4.1 ระหวางการแจงขอเรียกรอง 

 การแจงขอเรียกรองตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มิไดกําหนด

ระยะเวลาไววาจะตองยื่นในชวงเวลาใด ดังนั้นการแจงขอเรียกรองจึงข้ึนอยูกับสภาพความสัมพันธ

ระหวางนายจางและลูกจางในสถานประกอบกิจการนั้น ๆ ซึ่งสามารถพิจารณาไดดังนี้ กรณีสถาน

ประกอบกิจการนั้น ไมเคยมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมากอน ฝายนายจางสามารถยื่นขอ

เรียกรองเมื่อใดก็ได แตในกรณีสถานประกอบกิจการที่มีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางในเร่ืองนั้น

ใชบังคับอยูแลว การจะแจงขอเรียกรองเมื่อใดตองพิจารณาตาม มาตรา 12 พระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. 2518 ประกอบดวย 30  คือนายจางหรือลูกจางไมมีสิทธิแจงขอเรียกรองใหมีการแกไข

เปล่ียนแปลงหรือเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่มีผลใชบังคับอยู นอกจากจะมีขอยกเวนอยู

ในขอตกลงนั้นเอง และอีกฝายหนึ่งยอมรับขอเรียกรองและเจรจาตอรองดวย เปนไปตามหลักของ

ความมีเกียรติและหนาที่ของคูสัญญา ทีจ่ะตองปฏิบัติตอกันตามขอตกลงตลอดอายุของสัญญา ถาจะ

ใหมีการแจงขอเรียกรองกนัไดเร่ือย ๆ อาจจะมีผลทาํใหขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางเปล่ียนแปลงไป

บอยคร้ัง จนขาดความนาเช่ือถือและขาดความศักด์ิสิทธิ์ สงผลใหสถานประกอบกิจการเกิดความ

วุนวายอันเปนการขัดตอหลักความสงบสุขในระบบอุตสาหกรรม 31  

 การใหความคุมครองการหามโยกยายหนาที่การงานของลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง

เปนบทคุมครองลูกจางภายหลังจากการดําเนินการยื่นขอเรียกรองแลว ดังน้ัน หากนายจาง

                                                 
 30 มาตรา 12 บัญญัติวา “ ขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจาง มีผลใชบังคับภายในระยะเวลา

ที่นายจางและลูกจางไดตกลงกันแตจะตกลงกันใหมีผลใชบังคับเกินกวาสามปไมได ถามิไดกําหนด

ระยะเวลาไว ใหถือวาขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับหนึ่งปนับแตวันที่นายจางและ

ลูกจางไดตกลงกัน หรือนับแตวันทีน่ายจางรับลูกจางเขาทํางาน แลวแตกรณี 

 ในกรณีที่ระยะเวลาที่กาํหนดตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางส้ินสุดลง ถามิไดมีการ

เจรจาตกลงกนัใหม ใหถือวาขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจางนั้นมีผลใชบังคับตอไปอีกคราวละหนึง่ป” 

 31 สุดาศิริ วศวงศ , อางแลว เชิงอรรถที่ 8 , น.64. 
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โยกยายหนาที่การงานของลูกจางกอนมีการแจงขอเรียกรองนายจางสามารถทาํได ไมตองหามตาม

กฎหมาย ลูกจางไมไดรับความคุมครองแตอยางใด 32  

 1.4.2 ระหวางการเจรจา 

  เมื่อฝายลูกจางหรือสหภาพแรงงานแจงขอเรียกรองและฝายนายจางไดรับขอเรียกรองแลว 

ตองมีการเจรจาตอรองกันภายในสามวันนับแตวันที่ไดรับขอเรียกรอง ตามที่กฎหมายกําหนดไวใน 

มาตรา 16 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  33 การนับระยะเวลาสามวัน จะตองบังคับตาม

ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา193/3 วรรคสอง ซ่ึงบัญญัติไววา 

  “ถากําหนดระยะเวลาเปนวัน สัปดาห เดือนหรือป มิใหนับวันแรกแหงระยะเวลา

น้ันรวมเขาดวยกัน เวนแตจะเร่ิมการในวันน้ันเองต้ังแตเวลาท่ีถือไดวาเปนเวลาเร่ิมตนการทํางานกัน

ตามประเพณี" 

 ดังน้ันการนับระยะเวลาสามวันจึงอาจนับได 2 วิธี คือ เร่ิมนับวันแรกที่รับขอเรียกรอง 

กับเร่ิมนับวันถัดจากวันท่ีไดรับขอเรียกรอง 

  กรณีเริ่มนับวันแรกที่ไดรับขอเรียกรอง จะเริ่มนับหน่ึงในวันแรกที่รับขอเรียกรอง

เฉพาะเมื่อฝายลูกจางหรือสหภาพแรงงานไดสงมอบขอเรียกรอง ใหฝายนายจางในเวลากอน

หรืออยางชาในทนัททีี่เปดงานในวนัเวลาทํางานปกติ ตัวอยางเชน ลูกจางแจงขอเรียกรองใหนายจาง

รับไปเม่ือวันท่ี 27 สิงหาคม 2550 เวลา 8.30 นาฬิกา ซ่ึงตรงกับเวลาเปดทํางานปกติ การเร่ิมนับวัน

แรกจะตองนับตั้งแตวันท่ี 27 สิงหาคม 2550 จะครบสามวันในวันท่ี 29 สิงหาคม 2550  

                                                 
  32 คําพิพากษาฎีกาที่ 2222/2538  ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  

มาตรา 31  วรรคแรก  บัญญัติหามมิใหนายจางโยกยายหนาท่ีการงานลูกจางซึ่งเก่ียวของกับ

ขอเรียกรองเฉพาะกรณีเมื่อมีการแจงขอเรียกรอง และขอเรียกรองนั้นยังอยูในระหวางการเจรจา  

การไกลเกล่ีย  หรือช้ีขาดขอพิพาทแรงงานเทาน้ัน  หากโยกยายกอนมีการแจงขอเรียกรอง  ก็ไม

ตองหามดังน้ี  เม่ือขอเท็จจริงฟงยุติวานายจางมีคําส่ังโยกยายลูกจางไปทํางานในตําแหนงใหม

ตั้งแตวันที่ 5 กันยายน   ซ่ึงเปนเวลากอนท่ีสหภาพแรงงานผลิตช้ินสวนรถจักรยานยนตจะย่ืนขอ

เรียกรองเมื่อวันที่ 10 กันยายน  กรณีจึงเปนการโยกยายกอนมีการแจงขอเรียกรองไมตองหาม

ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  มาตรา 31 วรรคแรก  การท่ีนายจางมีหนังสือเตือน

ลูกจางในวันท่ี 14 กันยายน  ใหไปทํางานในตําแหนงใหม  ซ่ึงแมจะอยูในระหวางการเจรจา ขอพิพาท

ก็เปนการเตือนถึงคําส่ังท่ีโยกยายกอนมีการแจงขอเรียกรองจึงไมตองหาม 

 33  มาตรา 16 บัญญัติวา “เมื่อไดรับขอเรียกรองแลวใหฝายที่รับขอเรียกรองแจงชื่อตนเอง

หรือผูแทนเปนหนังสือ ใหฝายที่แจงขอเรียกรองทราบโดยมิชักชา และใหทั้งสองฝายเร่ิมเจรจากันภายใน

สามวนันบัแตวันที่ไดรับขอเรียกรอง” 
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  กรณีเร่ิมนับวันถัดจากวันท่ีไดรับขอเรียกรอง  เปนกรณีท่ีฝายลูกจางหรือสหภาพ

แรงงานสงมอบขอเรียกรองใหฝายนายจางรับไปภายหลังจากเวลาท่ีมีการเปดทํางานไปแลว การนับ

ระยะเวลาเพ่ือเร่ิมเจรจาตองนับวันถัดไป  ตัวอยางเชน ลูกจางในสถานประกอบกิจการแหงหน่ึง 

แจงขอเรียกรองใหฝายนายจางรับไปเมื่อวันที่ 27 สิงหาคม 2550 เวลา 9.00 นาฬิกา  ในขณะที่

สถานประกอบกิจการนั้นเร่ิมทํางานในเวลา 8.30 นาฬิกา จะเห็นไดวาฝายลูกจางแจงขอเรียกรอง

เลยเวลาเร่ิมทาํงานไปคร่ึงชัว่โมง  การนับระยะเวลาเพื่อเร่ิมเจรจาตอรองจึงตองเร่ิมนับในวันถัดไป 

คือวันที่ 28 สิงหาคม 2550  และจะครบสามวันในวันท่ี 30 สิงหาคม 2550 34 

 การกําหนดใหเจรจากันภายในสามวัน เปนบทบังคับตามกฎหมายซ่ึงโดยปกติไมนาจะ

มีการขอขยายระยะเวลาได แตถากรณีท่ีมีความจําเปนไมอาจเร่ิมเจรจากันไดภายในสามวัน เชน ใน

สถานประกอบกิจการน้ันมีกรรมการผูจัดการแตเพียงผูเดียวเปนผูมีอํานาจกระทําการแทนบริษัท ไม

อยูในวันท่ีมีการแจงขอเรียกรอง ก็นาจะขอขยายระยะเวลาไดแตตองอยูในความยินยอมของฝายที่

แจงขอเรียกรองเปนสําคัญ เพราะหากใหเลื่อนการเจรจาไดโดยที่ไมตองไดรับความยินยอมจาก

ฝายท่ีแจงขอเรียกรองกอน ก็จะเปนหนทางใหฝายนายจางหาเหตุท่ีจะเล่ือนการเจรจาออกไปเม่ือมี

การย่ืนขอเรียกรอง 

 ในเร่ืองระยะเวลาในการเจรจา กฎหมายมิไดกําหนดระยะเวลาในการเจรจาเอาไว ดังน้ัน 

เม่ือเร่ิมเจรจากันภายในสามวันนับแตวันท่ีไดรับขอเรียกรองแลว  ฝายนายจางและฝายลูกจาง

จะเจรจากันไปนานเทาใด ก่ีคร้ัง ก่ีหนก็ไดท้ังส้ิน เพียงแตขอใหเร่ิมเจรจากันคร้ังแรก ภายในสามวัน

นับแตวันท่ีไดรับขอเรียกรองก็เปนอันเพียงพอ กรณีจึงอาจมีปญหาเกิดขึ้นไดวาการเจรจาตอรอง

ยืดเยื้อออกไปเปนเวลานาน ซึ่งกย็ังถือวายังอยูในระหวางการเจรจา แตการเจรจาที่ยืดเยื้อออกไปน้ัน 

จะตองมพีฤติการณที่แสดงใหเหน็ไดวา ทัง้สองฝายต้ังใจทีจ่ะเจรจากนัเพยีงแตยงัไมสามารถตกลงกนัได  

ซ่ึงในระหวางการเจรจาน้ี ลูกจางท่ีเก่ียวของกับขอเรียกรองยอมไดรับความคุมครองตามกฎหมายที่

จะไมถูกโยกยายหนาที่การงาน แตหากในระหวางการเจรจากันตางฝายตางหยุดการเจรจาไปเฉย ๆ 

เปนระยะเวลานานโดยที่ไมมกีารเจรจากันอีก ยอมถือไดวาทั้งฝายนายจางและฝายลูกจางไมประสงคที่

จะเจรจาเกี่ยวกับขอเรียกรองนั้น ขอเรียกรองจึงยุติไปโดยปริยาย นายจางสามารถส่ังยายลูกจาง

ที่เขาไปเก่ียวของกับขอเรียกรองได ลูกจางไมไดรับความคุมครองตามกฎหมายแตอยางใด 35 
                                                 
 34 ประคนธ พนัธุวิชาติกุล, อางแลว เชงิอรรถที่ 11, น. 108. 

 35 คําพิพากษาฎีกาที่ 3815/2529     นายจางไดแจงขอเรียกรองตอฝายลูกจางและมี

การเจรจากันสองคร้ัง หลังจากนั้นสองปเศษไมมีการเจรจากันอีก ยอมก็ถือไดวาทั้งสองฝายไมติดใจ

จะเจรจากันตอไป ขอเรียกรองจึงยุติไปโดยปริยายแลว การที่นายจางสั่งยายลูกจางจึงไมขัดตอ

มาตรา 31 
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 1.4.3 ระหวางการไกลเกล่ีย  

 การไกลเกล่ีย คือ  ความพยายามท่ีจะใหคูกรณีไดมาพบปะกันเพ่ือเปดโอกาสใหแตละ

ฝายไดช้ีแจงและรับฟงเหตุผลความจําเปนตาง ๆ ในการเรียกรองหรือเปนการเปดโอกาสใหได

ช้ีแจงถึงเหตุขัดของเกี่ยวกับขอเรียกรองท่ีไมสามารถจะตกลงกันไดจนเกิดเปนขอพิพาทขึ้น โดยมี

พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน 36 เปนคนกลางชวยไกลเกล่ียใหท้ังสองฝายซ่ึงกําลังพิพาทกัน

อยูน้ันไดปรึกษาหารือ เจรจา ทําความตกลงเพ่ือยุติขอพิพาท การไกลเกล่ียมุงใหคูพิพาทสามารถ

ตกลงกันได ดังนั้นจึงไมตองยึดหลักความเปนธรรมอยางเครงคัด แตเนนหลักความยินยอมพรอม

ใจ คือ พยายามใหทั้งสองฝายตกลงกันดวยความสมัครใจ 37  ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางท่ี

เกิดจากการไกลเกล่ีย ถือเปนขอตกลงหรือสัญญาที่ศักด์ิสิทธิ์ซึ่งคูกรณีพอใจและยอมรับปฏิบัติมาก

ที่สุด  รองจากขอตกลงหรือสัญญาที่เกิดจากการเจรจาตอรองกันเอง โดยวิธีการไกลเกล่ียนี้ประเทศ

ไทยไดรับเอาขอแนะ (Recommendation)  ขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 92  ที่กําหนด

เปนขอเสนอใหประเทศสมาชิกใชวิธีไกลเกล่ีย  และช้ีขาดโดยสมัครใจในการระงับขอพิพาทแรงงาน 38 

 การไกลเกลี่ยจะเกิดขึ้นในกรณีท่ีมีการย่ืนขอเรียกรองแลว ไมมีการเจรจาตอรองกัน

ภายในสามวันหรือเจรจาตอรองกันแลวแตไมอาจตกลงกันได กฎหมายถือวามีขอพิพาทแรงงาน

เกิดขึ้นแลวจึงเขาสูกระบวนการของการไกลเกล่ีย โดยใหฝายลูกจาง(ผูแจงขอเรียกรอง) แจงเปน

หนังสือใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานทราบภายใน 24 ช่ัวโมง นับแตเวลาพนกําหนดให

เจรจา หรือนับแตเวลาท่ีตกลงกันไมได 39  กรณีท่ีไมมีการเจรจากัน การเร่ิมนับเวลา 24 ช่ัวโมงตอง

รอใหพนสามวันนับแตวันแจงขอเรียกรองจึงจะเร่ิมนับ สวนในกรณีท่ีมีการเจรจาตกลงกันแลวแต

ตกลงกันไมได จะตองเร่ิมนับ 24 ช่ัวโมงในทันทีท่ีรูผลวาไมสามารถตกลงกันได โดยไมมีการหัก
                                                 
 36  พนักงานประนอมขอพพิาทแรงงาน คือ เจาหนาที่ของรัฐซึ่งรัฐมนตรีวาการกระทรวง

แรงงานแตงต้ัง ตามคําส่ังกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมที่ 145/2537 เร่ืองแตงต้ังพนกังาน

ประนอมขอพพิาทแรงงานตาม พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 

 37 วิชัย โถสุวรรณจินดา , แรงงานสัมพันธ : กุญแจแหงความรวมมือระหวางนายจางและ

ลูกจาง  , (กรุงเทพมหานคร : สํานักพมิพนติิธรรม, 2544) ,น.119. 

 38มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชานิติศาสตร , (เอกสารการสอนชุดวิชา

กฎหมายแรงงานตอนที ่9.1 ขอพิพาทแรงงาน ,2528),น. 602. 

 39 มาตรา 21 บัญญัติวา “ในกรณีที่มกีารเจรจากนัภายในกําหนดตามมาตรา 16 หรือมี

การเจรจากันแลวแตตกลงกันไมไดไมวาดวยเหตุใด  ใหถือวามีขอพิพาทแรงงานเกิดขึ้น  และให

ฝายแจงขอเรียกรองแจงเปนหนังสือใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานทราบภายในย่ีสิบส่ี

ช่ัวโมงนับแตท่ีพนกําหนดตามมาตรา 16 หรือนับแตเวลาท่ีตกลงกันไมไดแลวแตกรณี” 
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ช่ัวโมงในวันเสารหรือวันอาทิตย หากครบชั่วโมงสุดทายตรงกับวันหยุดราชการ ไมสามารถแจง

ขอพิพาทกับพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานได การนับ 24 ช่ัวโมงจะสะดุดหยุดลงจนถึงวันเปด

ทําการและในทันทีท่ีเปดทําการก็จะตองแจงขอพิพาทใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานทราบ 40 

 ในกรณีท่ีฝายลูกจางผูแจงขอเรียกรองไมปฏิบัติตามกฎหมาย คือ ไมมีการแจงให

พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานทราบเปนหนังสือภายใน 24 ช่ัวโมงนับแตเกิดขอพิพาทแรงงาน 

(นับแตเวลาพนกําหนดใหเจรจาหรือนับแตเวลาที่ตกลงกนัไมได) มีผลทําใหขอเรียกรองนั้นขาดตอนไป 

ลูกจางจะอางเปนเหตุในการนัดหยุดงานไมได และลูกจางยอมไมไดรับความคุมครองจากการถูก

โยกยายหนาท่ีการงานตามมาตรา 31 แตหากนายจางโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางดวยเหตุผล

เพียงเพราะไมพอใจท่ีลูกจางหรือสหภาพแรงงานย่ืนขอเรียกรอง การกระทําของนายจางอาจถือวา

เปนการกระทําอันไมเปนธรรม ลูกจางอาจไดรับความคุมครองตามมาตรา 121(1) พระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 แทน 41 

 ระยะเวลาระหวางการไกลเกล่ีย เปนชวงเวลาท่ีตอเน่ืองกับระยะเวลาระหวางการเจรจา

คือ  นับแตเม่ือพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานไดรับแจงจากฝายแจงขอเรียกรองภายในเวลา 24 

ช่ัวโมงวามีขอพิพาทแรงงานเกิดขึ้นแลว  พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานจะตองเขาดําเนินการ

ไกลเกล่ียเพ่ือใหท้ังสองฝายตกลงกันได  ภายใน 5 วัน  นับแตวันท่ีพนักงานประนอมขอพิพาท

แรงงานไดรับหนังสือแจงน้ัน  หากครบกําหนด 5 วันแลว คูกรณียังไมสามารถตกลงกันไดถือวา

ขอพิพาทแรงงานน้ันเปนขอพิพาทแรงงานท่ีตกลงกันไมได อันนําไปสูการต้ังผูชี้ขาดขอพิพาท

แรงงาน การปดงานหรือ นัดหยุดงานตอไปตามมาตรา 22 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ  

 

 

                                                 
 40  อนุโลมตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 193/8 ซึ่งบัญญัติวา “ถาวนั

สุดทายของระยะเวลาเปนวันหยุดทาํการตามประกาศเปนทางการหรือตามประเพณี ใหนับวันท่ี

เร่ิมทําการใหมตอจากวันหยุดทําการนั้น เปนวันสุดทายของระยะเวลา” 

 41 มาตรา 121 (1) บัญญัติวา “หามมิใหนายจาง  เลิกจาง หรือกระทาํการใด ๆ อันเปนผล

ใหลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการสหภาพแรงงาน หรือกรรมการสหพันธแรงงาน ไมสามารถทนทํางาน

อยูตอไปได เพราะเหตุที่ลูกจางหรือสหภาพแรงงาน ไดนัดชุมนมุ ทาํคํารองยื่นขอเรียกรอง เจรจา หรือ

ดําเนนิการฟองรอง ............” 
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พ.ศ. 2518  42 แตถาหากเกิดเปนขอพิพาทแรงงานท่ีตกลงกันไมไดแลว ลูกจางหรือสหภาพแรงงาน

มิไดปฏิบัติอยางใดอยางหน่ึง คือไมต้ังผูชีข้าดขอพิพาทแรงงานและไมใชสิทธนิัดหยุดงาน ขอเรียกรอง

ของลูกจางหรือสหภาพแรงงานจึงไมไดอยูในขั้นตอนของการเจรจา และการไกลเกล่ีย ลูกจางไมได

รับความคุมครองจากการโยกยายหนาท่ีการงานตามมาตรา 31 แตลูกจางอาจไดรับความคุมครอง 

ตามมาตรา 121(1) 43 ในเร่ืองการกระทําอันไมเปนธรรม 

 กรณีมีปญหาวา ระยะเวลาภายใน 24 ช่ัวโมงท่ีกําหนดใหลูกจางแจงขอพิพาทแรงงาน

แกพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานและชวงระยะเวลารอเพ่ือท่ีจะทําการไกลเกล่ีย เปนชวงท่ียัง

ไมมีการไกลเกล่ีย และเปนชวงท่ีพนระยะเวลาการเจรจาตอรองไปแลว หากนายจางอาศัยชวงเวลา

น้ียายงานของลูกจางท่ีเก่ียวของกับขอเรียกรองโดยอางวาตนมีอํานาจ และอางวาชวงเวลาดังกลาว

ลูกจางไมไดรับความคุมครองตามกฎหมาย เพราะมาตรา 31 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 
                                                 
 42 มาตรา 22 บัญญัติวา “เมื่อพนักงานประนอมขอพพิาทแรงงานไดรับแจงตามมาตรา 21 

แลว  ใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานดําเนินการไกลเกล่ีย ใหฝายแจงขอเรียกรองและฝายรับ

ขอเรียกรองตกลงกันภายในกําหนดหาวัน   นับแตวันท่ีพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานไดรับ

หนงัสือแจง” 

                ถาไดมีการตกลงกันภายในระยะเวลาตามวรรคหน่ึงใหถือวาขอพิพาทแรงงานที่ตกลง

กันไมไดในกรณีเชนวาน้ี นายจางและลูกจางอาจตกลงกันต้ังผูชี้ขาดขอพิพาทแรงงานตามมาตรา 26 

หรือนายจางปดงาน หรือลูกจางจะนัดหยดุงานโดยไมขัดตอมาตรา 34 ก็ได ทั้งนี้ภายไดบังคับมาตรา 

23 มาตรา 24 มาตรา 25 หรือ มาตรา 26” 

 43 คําพิพากษาฎีกาที่ 5209/2537 สหภาพแรงงานไดแจงขอเรียกรองตอจาํเลยผูเปน

นายจาง ไดมกีารเจรจาระหวางสหภาพแรงงานดังกลาวและจําเลย 4 คร้ัง แตตกลงกันไมได สหภาพ

แรงงานจึงแจงใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานทราบซ่ึงเปนการปฏิบัติตามมาตรา 121 แหง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานไดดําเนินการ

ไกลเกล่ียตามมาตรา 22 จนครบหาวันนบัแตวันทีพ่นกังานประนอมขอพิพาทแรงงานไดรับหนงัสือแจง 

จนตกเปนขอพิพาทแรงงานท่ีตกลงกันไมไดแลว ซ่ึงสหภาพแรงงานและจําเลยอาจดําเนินการ

ตอไปโดยตั้งผูช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน หรือจําเลยจะปดงานหรือลูกจางของจําเลยจะนัดหยุดงานก็ได 

จําเลยและสหภาพแรงงานหาไดปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งดังกลาวขางตนไม ขอเรียกรองที่สหภาพ

แรงงานแจงตอจําเลยจึงไมไดอยูในข้ันตอนของการเจรจาและการไกลเกล่ียอีกตอไป โจทกจงึไมไดรับ

การคุมครองตามมาตรา 31 ในขณะที่จําเลยเลิกจางโจทก (คําพิพากษาฎีกาน้ีแมเปนจะเปนการ

วินิจฉัยเร่ืองการเลิกจางลูกจางซ่ึงเกีย่วของกับขอเรียกรอง แตก็สามารถเทยีบเคียงในเร่ืองการโยกยาย

หนาท่ีการงานได เพราะอาศัยหลักเกณฑการพิจารณาเชนเดียวกัน) 
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บัญญัติใหความคุมครองลูกจางไวในระหวางที่ขอเรียกรองนั้นอยูในขั้นตอนของการเจรจาตอรอง 

การไกลเกล่ีย หรือช้ีขาดเทาน้ัน นายจางสามารถกระทําไดหรือไม 

 ผูเขียนเห็นวา นายจางไมอาจอาศัยชวงระยะเวลาดังกลาวโยกยายหนาท่ีการงานของ

ลูกจางไดแมวาตามมาตรา 31 จะไมไดบัญญัติระบุใหความคุมครองลูกจางในชวงระยะเวลา 24 

ชั่วโมงและขณะท่ียังไมมีการไกลเกล่ียไวดวยก็ตาม แตวัตถุประสงคของมาตราน้ี บัญญัติขึ้นเพ่ือให

ความคุมครองลูกจางเม่ือเขาไปสูกระบวนการของการเรียกรอง เจรจาตอรอง จนกวาจะไดมี

การจัดทําขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจาง ดังนั้น ระยะเวลา 24 ชั่วโมง ที่กาํหนดใหแจงขอพิพาท

แรงงานและระยะเวลารอการไกลเกล่ีย ก็เปนระยะเวลาในชวงของการดําเนินกระบวนการเพื่อจะ

นําไปสูการจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง กฎหมายจึงควรใหความคุมครองรวมไปถึงระยะเวลา

ดังกลาวดวย นายจางจึงไมมีอํานาจโยกยายหนาที่การงานของลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองใน

ระหวางนี้ได 

 1.4.4 ระหวางการช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน  

 การชี้ขาดเปนวิธีระงับขอพิพาทแรงงาน ภายหลังจากที่ใชวิธีการไกลเกล่ียไมประสบ

ผลสําเร็จ การชี้ขาดแบงออกไดเปน 3 แบบคือ การชี้ขาดโดยสมัครใจ(Voluntary Arbitration) การชี้ขาด

โดยบังคับ(Compulsory Arbitration) และการช้ีขาดโดยศาล(Court Arbitration) ในกระบวนการ

เจรจาตอรองของไทย ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ไดนําเอาวิธีการช้ีขาดมาใชใน 

2 รูปแบบ คือ การชี้ขาดโดยสมัครใจ และการช้ีขาดโดยบังคับ 

 ภายหลังจากการเจรจาและการไกลเกล่ียไมประสบผลสําเร็จ จนเกิดเปนขอพิพาทแรงงาน

ท่ีตกลงกันไมไดขึ้นแลว กอใหเกิดสิทธิแกนายจางและลูกจาง สองประการคือ สิทธิในการตกลงกัน

ตั้งผูช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน หรือสิทธิในการที่นายจางปดงานหรือลูกจางนัดหยุดงานโดยไมขัดตอ

กฎหมาย เวนแตกรณีท่ีเปนกิจการสําคัญ เชน การรถไฟ การทาเรือ การโทรศัพทหรือโทรคมนาคม 

ถาไมสามารถระงับขอพิพาทแรงงานได กฎหมายกําหนดใหตองใชวิธีการช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน

เทาน้ัน ถือเปนการช้ีขาดโดยบังคับ จะใชสิทธิปดงานหรือนัดหยุดงานไมได 

  1) การตั้งผูช้ีขาดขอพิพาทแรงงานดวยความสมัครใจ ในกรณีท่ีนายจางและลูกจาง

เลือกวิธีการตั้งผูช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน ระยะเวลาการช้ีขาดขอพิพาทแรงงานเร่ิมตั้งแตมีการแตงตั้ง

ผูช้ีขาดขอพิพาทแรงงานเปนตนไปจนกวาจะมีคําช้ีขาด การตั้งผูช้ีขาดขอพิพาทแรงงานดวยความ

สมัครใจนี้ ตองเปนขอพิพาทแรงงานท่ีตกลงกันไมไดของนายจางกับลูกจางในกิจการท่ัวไป ไมใชใน

กิจการสําคัญท่ีกฎหมายบังคับใหตองใชวิธีการช้ีขาดโดยบังคับ โดยอาจตกลงกันตั้งผูช้ีขาดกอนท่ี

จะมีการปดงานหรือนัดหยุดงาน หรือภายหลังจากท่ีมีการปดงานหรือนัดหยุดงานกันแลวก็ได หากมี

การตกลงกันตั้งภายหลังการใชสิทธิปดงานหรือนัดหยุดงาน นายจางหรือลูกจางตองระงับการปด



 80

งานหรือนัดหยุดงานน้ันเสียกอน เน่ืองจากในระหวางการช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน กฎหมายหามมิให

นายจางหรือลูกจางใชสิทธิปดงานหรือนัดหยุดงาน บุคคลท่ีจะทําหนาท่ีเปนผูช้ีขาดเปนสิทธิของ

คูกรณีที่จะตกลงกันเอง โดยไดรับความยินยอมจากทั้งสองฝาย อาจมีคนเดียวหรือหลายคนก็ได 44 

แตควรเปนบุคคลที่มีความรู ความสามารถ มีประสบการณทางดานกฎหมาย มีความรูเก่ียวกับ

สถานการณทางเศรษฐกิจ กิจการท่ีเกิดขอพิพาท มีประสบการณในการวินิจฉัยขอพิพาทแรงงาน 

มีความเปนธรรม เพ่ือใหสามารถทําหนาท่ีช้ีขาดไดอยางถูกตองและเหมาะสม 

 เม่ือมีการแตงตั้งผูช้ีขาดขอพิพาทแรงงานแลว ผูช้ีขาดขอพิพาทแรงงานมีหนาท่ีตองแจง

กําหนดการในการพิจารณาใหคูกรณีท้ังสองฝายทราบเปนหนังสือ ภายใน 7 วัน นับแตวันท่ีไดทราบ

การตั้ง ดังน้ี 

  (1) วันท่ีตองสงคําช้ีแจงเก่ียวกับขอพิพาทแรงงาน เพ่ือใหผูช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน 

ไดทราบประเด็นขอพิพาทท่ีตกลงกันไมได และขอเท็จจริงอื่น ๆ ท่ีเก่ียวของ เชน เหตุผลและความ

จําเปนของฝายลูกจางในการย่ืนขอเรียกรอง หรือความสามารถของฝายนายจางท่ีจะตอบสนอง

ขอเรียกรองของฝายลูกจาง โดยเปรียบเทียบกับสถานประกอบกิจการประเภทและขนาดเดียวกัน 

  (2) วัน เวลา และสถานที่ในการพิจารณาขอพิพาทแรงงาน 45 

 ในการพิจารณาขอพิพาทแรงงาน ผูชี้ขาดตองฟงความทั้งสองฝายโดยใหโอกาสใน

การชี้แจงแถลงเหตุผล และนําพยานหลักฐานเขาสืบ 46  แตกฎหมายมิไดกําหนดเรื่องระยะเวลาใน

การพิจารณาวา ผูชี้ขาดขอพิพาทแรงงานจะตองดําเนนิการช้ีขาดภายในระยะเวลาเทาใด แตผูเขียน

เห็นวา การปฏิบัติหนาท่ีของผูช้ีขาดขอพิพาทแรงงานควรดําเนินไปดวยความรวดเร็วหากปลอยให

ยืดเย้ือออกไปเปนเวลานานจะกอใหเกิดความเสียหายกับท้ังฝายนายจางและฝายลูกจาง แตท้ังน้ี

ก็ตองขึ้นอยูกับความรวมมือของคูพิพาทดวย คําช้ีขาดขอพิพาทแรงงานมีผลเชนเดียวกับขอตกลง

เกี่ยวกับสภาพการจางท่ีเกิดจากการแจงขอเรียกรอง 

                                                 
 44  มาตรา 26 บัญญัติวา “เมื่อมีขอพิพาทแรงงานท่ีตกลงกันไมไดตามมาตรา 22 วรรค

สาม นายจางและลูกจางตกลงกันต้ังผูชี้ขาดขอพิพาทแรงงานคนหน่ึงหรือหลายคนเพื่อชี้ขาดขอพพิาท

แรงงานนัน้ก็ได” 

 45  มาตรา 27 บัญญัติวา “ภายในเจ็ดวันนับแตวันที่ไดทราบการต้ัง ใหผูชี้ขาดขอพิพาท

แรงงานแจงเปนหนังสือกําหนดวันสงคําช้ีแจงเกี่ยวกับขอพิพาทแรงงาน และวนั เวลา และสถานทีท่ี่จะ

พิจารณาขอพพิาทแรงงานใหฝายแจงขอเรียกรองและฝายรับขอเรียกรองทราบ” 

 46 มาตรา 28 บัญญัติวา “ในการพิจารณาขอพิพาทแรงงาน ผูชี้ขาดขอพิพาทแรงงานตอง

ใหโอกาสฝายแจงขอเรียกรองและฝายรับขอเรียกรองชีแ้จงแถลงเหตุผลและนําพยานเขาสืบ” 
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 ระยะเวลาต้ังแตมีการแตงต้ังผูชี้ขาดขอพพิาทแรงงานเร่ือยมาจนกระทัง่ถึงมกีารทําคําชีข้าด

ตามที่ไดกลาวมาขางตน นายจางไมมีอํานาจโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางท่ีเขาไปเก่ียวของกับ

ขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมได 

  2) การช้ีขาดโดยบังคับ ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 สามารถ

แบงออกไดเปน 3 กรณีคือ   

 (1) เม่ือมีขอแรงงานเกิดขึ้นในกิจการสําคัญท่ีเก่ียวกับสาธารณูปโภคหรือ

สาธารณูปการอันจําเปนแกประชาชน หรือเปนกิจการท่ีเก่ียวกับความม่ันคงของรัฐ 47  นายจางหรือ

ลูกจางไมอาจใชสิทธิปดงานหรือนัดหยุดงานได เพราะอาจกอใหเกิดความเสียหายเดือดรอนแก

ประชาชนสวนรวม หรืออาจจะกระทบกระเทือนตอความม่ันคงของประเทศ พระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. 2518 จึงกําหนดใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน สงขอพิพาทแรงงานท่ีตกลงกัน
                                                 
 47  มาตรา 23 กําหนดใหพนกังานประนอมขอพิพาทแรงงานสงขอพิพาทแรงงานท่ีตกลง

กันไมไดในกิจการ ดังตอไปนี้ใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ เพื่อพิจารณาวินิจฉัย โดยไมจาํกัดวา

เปนกิจการของรัฐหรือกิจการของเอกชน 

(1) การรถไฟ 

(2) การทาเรือ 

(3) การโทรศัพทหรือการโทรคมนาคม 

(4) การผลิตหรือการจําหนายพลังงาน หรือกระแสไฟฟาแกประชาชน 

(5) การประปา 

(6) การผลิตหรือกล่ันน้าํมนัเช้ือเพลิง 
(7) กิจการโรงพยาบาลหรือกิจการสถานพยาบาล 

(8)   กิจการอ่ืนตามที่กาํหนดในกฎกระทรวง ซงึไดมกีฎกระทรวง ฉบับที่ 2 

(พ.ศ.2519)       ลงวันที่ 20 ตุลาคม 2519 กําหนดใหกจิการตอไปนี้เปนกิจการตามมาตรา 23(8) แหง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 

(1) กิจการทกุประเภทของรัฐวสิาหกิจตามกฎหมายวาดวยวิธกีารงบประมาณ 

(2) กิจการของวิทยาลัยเอกชนและโรงเรียนราษฎรตามกฎหมายวาดวย
วิทยาลัยเอกชนและกฎหมายวาดวยโรงเรียนราษฎร 

(3) กิจการสหกรณตามกฎหมายวาดวยการสหกรณ 
(4) กิจการขนสงทัง้ทางบก ทางน้าํ และทางอากาศ รวมตลอดถึงกิจการ

บริการเสริมการขนสงหรือเกี่ยวเนื่องกับการขนสง ณ สถานีขนสง ทา

เทียบเรือ ทาอากาศยาน และกิจการการทองเทีย่ว...” 



 82

ไมไดใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธเปนผูพิจารณาวินิจฉัย คูพิพาทจะตกลงเลือกผูชี้ขาด

ขอพิพาทแรงงานกันเองไมได 48  

 เมื่อพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานสงขอพิพาทแรงงานใหคณะกรรมการแรงงาน

สัมพันธแลว คณะกรรมการแรงงานสัมพันธจะตองวินิจฉัยช้ีขาดใหเสร็จและแจงใหคูกรณีทราบ

ภายใน 30 วันนับแตวันท่ีไดรับขอพิพาทแรงงาน คูกรณีไมวาจะเปนนายจาง สมาคมนายจาง 

ลูกจาง สหภาพแรงงาน สหพันธแรงงาน หรือผูมีสวนไดเสียท้ังของฝายแจงขอเรียกรอง และฝายรับ

ขอเรียกรอง มีสิทธิอุทธรณคําวินิจฉัยช้ีขาดของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ ตอรัฐมนตรีวาการ

กระทรวงแรงงานภายใน 7 วันนับแตวันท่ีไดรับคําวินิจฉัย ซ่ึงรัฐมนตรีตองวินิจฉัยอุทธรณและแจงให

ทั้งสองฝายทราบภายใน 10 วันนับแตวันทีไ่ดรับอุทธรณ คําวินจิฉัยอุทธรณของรัฐมนตรีใหถือเปนท่ีสุด 

 ระยะเวลาต้ังแตพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานสงขอพิพาทแรงงานท่ีตกลงกันไมได 

ใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธวินิจฉัย จนถึงขั้นตอนของการวินิจฉัยอุทธรณของรัฐมนตรีตามที่

กลาวมาแลวนัน้ เปนชวงระยะเวลาของการช้ีขาดขอพพิาทแรงงานซ่ึงลูกจางผูทีเ่ขารวมในการดําเนินการ

ตามขั้นตอนดังกลาวไดรับความคุมครองตามกฎหมายท่ีจะไมถูกโยกยายหนาท่ีการงาน 

   (2) เม่ือขอพิพาทแรงงานท่ีตกลงกันไมได เกิดในกิจการธรรมดาที่ไมใช

กิจการสําคัญ(ตามมาตรา 23) แตรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน เห็นวาขอพิพาทแรงงานท่ีตกลง

กันไมไดนั้นอาจมีผลกระทบกระเทือนตอเศรษฐกิจของประเทศหรือความสงบเรียบรอยของประชาชน 

รัฐมนตรีมีอํานาจส่ังใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธเปนผูช้ีขาดขอพิพาทได นายจางและลูกจางไม

สามารถตกลงตั้งผูช้ีขาดขอพิพาทแรงงานกันไดเอง คณะกรรมการแรงงานสัมพันธจะตองช้ีขาด

ภายใน 30 วันนับแตทราบคําส่ัง และรัฐมนตรีมีอํานาจขยายระยะเวลาออกไปไดตามที่เห็นสมควร 

คําช้ีขาดของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธในกรณีน้ีเปนท่ีสุด ไมสามารถอุทธรณคําช้ีขาดของ

คณะกรรมการแรงงานสัมพันธไดดังเชนในกรณีแรก ซึ่งในระหวางที่คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ

ดําเนนิการวินจิฉัยจนกระทัง่มีการทาํคําช้ีขาดนี ้ ลูกจางซึง่เกี่ยวของกับขอเรียกรองไดรับความคุมครอง

จากการถูกโยกยายหนาท่ีการงานตามมาตรา 31 เชนกัน 

   (3) เม่ือขอพิพาทแรงงานท่ีตกลงกันไมได(ตามมาตรา22 วรรคสาม) เกิด

ในขณะที่สถานการณของประเทศอยูในภาวะไมปกติ คือ มีการประกาศใชกฎอัยการศึก หรือประกาศ

สถานการณฉุกเฉิน หรือกรณีท่ีประเทศประสบปญหาทางเศรษฐกิจอยางรายแรง รัฐมนตรีวาการ

กระทรวงแรงงานมีอํานาจประกาศในราชกิจจานุเบกษา ใหขอพิพาทแรงงานท่ีตกลงกันไมไดอันเกิด

ในทองท่ีใดทองท่ีหน่ึง หรือกิจการประเภทใดประเภทหนึ่ง ไดรับการพิจารณาช้ีขาดจากคณะบุคคล
                                                 
 48  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชานิติศาสตร , (เอกสารการสอนชุดวิชา

กฎหมายแรงงาน หนวย 8-15( ฉบับปรับปรุง) , 2548) , น.200. 
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คณะใดคณะหน่ึงตามท่ีรัฐมนตรีไดกําหนดหรือแตงตั้ง ซ่ึงตองชี้ขาดภายในระยะเวลาอันสมควร 

และใหคําช้ีขาดของบุคคลน้ันเปนที่สุด ในชวงระยะเวลาระหวางที่คณะบุคคลท่ีไดรับการแตงตั้ง

ทําการวินิจฉัยชี้ขาดนายจางจะโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองโดย

ฝาฝนมาตรา 31 ไมได 

 1.4.5 ระหวางท่ีนายจางหรือลูกจางใชสิทธิปดงานหรือนัดหยุดงาน 

 การปดงาน หมายถึง การท่ีนายจางปฏิเสธไมยอมใหลูกจางทํางานช่ัวคราวเน่ืองจาก

เกิดขอพิพาทแรงงาน นายจางอาจใชสิทธิปดงานเพียงบางสวนก็ได ไมจําเปนตองปดงานท้ังหมด 

 การนัดหยุดงาน หมายถึง การที่ลูกจางรวมกันไมทํางานช่ัวคราวเน่ืองจากเกิดขอพิพาท

แรงงาน 

 สิทธิในการปดงานหรือนัดหยุดงาน เกิดขึ้นเม่ือมีการแจงขอเรียกรองและไดดําเนินการ

ตามขั้นตอนของกฎหมายโดยผานการเจรจา การไกลเกล่ีย จนเปนขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกัน

ไมไดแลว นายจางยอมมีสิทธิท่ีจะปดงานได ในทางกลับกันลูกจางมีสิทธินัดหยุดงานไดเชนกัน โดย

กอนปดงานหรือนัดหยุดงานตองแจงเปนหนังสือใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานและอีกฝายหนึ่ง

ทราบลวงหนาเปนเวลา 24 ช่ัวโมง สิทธิในการปดงานหรือนัดหยุดงานน้ีตองดําเนินไปภายใตกรอบ

ท่ีกฎหมายใหอํานาจไวเทาน้ัน หากนายจางและลูกจางเลือกที่จะเขาสูขั้นตอนของการช้ีขาดและ

ไดรวมกันตั้งผูช้ีขาดขอพิพาทแรงงานแลว ก็ไมมีสิทธิปดงานหรือนัดหยุดงานอีก 

 ในกรณีท่ีนายจางใชสิทธิปดงานหรือลูกจางนัดหยุดงานน้ี ไมใชขั้นตอนของการเจรจา 

การไกลเกล่ีย หรือการช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน ลูกจางจึงไมไดรับความคุมครองตามมาตรา 31 หาก

นายจางโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางซึ่งเก่ียวของกับขอเรียกรองในระหวางท่ีนายจางปดงาน 

หรือลูกจางนัดหยุดงานไมเปนการกระทําท่ีฝาฝนมาตรา 31 แตอาจถือวาเปนการกระทําอันไมเปน

ธรรมตามมาตรา 121(1) ได เพราะถานายจางการโยกยายหนาท่ีการงานในทางท่ีเปนการกล่ันแกลง

ลูกจาง ถือวา การกระทําของนายจางเปนการกระทําใด ๆ อันอาจเปนผลใหลูกจางไมสามารถทน

ทํางานอยูตอไปไดเพราะเหตุท่ีลูกจางหรือสหภาพแรงงานยื่นขอเรียกรอง ลูกจางยอมไดรับ

ความคุมครองตามมาตรา 121(1) แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 

 1.4.6 ระหวางที่ขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจางหรือคําช้ีขาดมีผลใชบังคับ 

 ระยะเวลาที่ขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับ หมายถึง ระยะเวลาที่นายจาง

และลูกจางไดตกลงกันแตตองไมเกินสามป หรือภายในระยะเวลาหน่ึงปในกรณีท่ีขอตกลงเก่ียวกับ

สภาพการจางนั้นมิไดกําหนดระยะเวลาไว และตองเปนขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางที่เกิดจาก

การแจงขอเรียกรองดวย สวนคําช้ีขาดมีความหมายเชนเดียวกับขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจาง 

และตองเปนคําช้ีขาดที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองเชนเดียวกนั ไมวาจะเกิดจากการช้ีขาดโดยสมัครใจ
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หรือการช้ีขาดโดยบังคับก็ตาม ระยะเวลาคําชี้ขาดมีผลใชบังคับ หมายถึง ระยะเวลาหน่ึงปนับแต

คณะกรรมการแรงงานสัมพันธหรือคณะบุคคลไดวินิจฉัยช้ีขาด 

 เม่ือพิจารณาตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 แลว ไมมีบทบัญญัติให

ความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาท่ีการงาน ในระหวางท่ีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง

หรือคําช้ีขาดมีผลใชบังคับ เหมือนดังเชนในระยะเวลาที่มีการแจงขอเรียกรอง การเจรจา การไกลเกล่ีย 

หรือการช้ีขาดขอพิพาทแรงงานแตอยางใด จะมีแตบทบัญญัติท่ีคุมครองเฉพาะการเลิกจางเพียง

กรณีเดียว ซ่ึงบัญญัติคุมครองไวในมาตรา 123 มีหลักเกณฑคลายคลึงกับมาตรา 31 เพียงแต

ระยะเวลาคุมครองอยูคนละชวง และคุมครองเฉพาะการเลิกจางเทาน้ัน   

 กรณีมีปญหาวา ในระหวางท่ีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือคําช้ีขาดมีผลใชบังคับ

อยูน้ัน นายจางเห็นวาไมมีกฎหมายใหความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาท่ีการงานไว

โดยตรง จึงกล่ันแกลงโดยการโยกยายหนาท่ีการงานลูกจางท่ีดําเนินการย่ืนขอเรียกรอง ใหไปทํางาน

ในตําแหนงที่ต่ํากวาเดิม หรือใหไปทํางานในตําแหนงที่ลูกจางไมถนัด กอใหเกิดความเดือดรอน 

เสียหายแกลูกจาง ลูกจางจะไดรับความคุมครองอยางใด 

 ผูเขียนมีความเห็นวา การกระทําของนายจางเปนการกระทําละเมิดตอลูกจาง ซึ่ง

ตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 8 บัญญัติวา 

“ศาลแรงงานมีอํานาจพิจารณาพิพากษาหรือมีคําสั่งในเร่ืองตอไปน้ี  

 (5) คดีอันเกิดแตมูลละเมิดระหวางนายจางและลูกจางสืบเน่ืองจากขอพิพาท

แรงงานหรือเก่ียวกับการทํางานตามสัญญาจางแรงงาน” 

 คําวา “ละเมิด” ในบทบัญญัติดังกลาวน้ี หมายถึง กรณีละเมิดตามที่ไดบัญญัติไวใน

ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 420 ซ่ึงหมายถึง การกระทําโดยจงใจหรือประมาท

เลินเลอเปนเหตุใหบุคคลอ่ืนเสียหายแกชีวิต รางกาย อนามัย เสรีภาพ ทรัพยสินหรือสิทธิอยางหน่ึง

อยางใด 

 มูลละเมิดระหวางนายจางและลูกจางที่สืบเนื่องมาจากขอพิพาทแรงงาน คือ การกระทํา

ละเมิดท่ีมีสาเหตุมาจากขอขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจางเก่ียวกับสภาพการจาง ดังน้ัน หากมี

ขอขัดแยงระหวางนายจางกบัลูกจางที่เกิดจากการแจงหรือยื่นขอเรียกรองตามพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. 2518 แลว ฝายหนึ่งกระทําละเมิดตออีกฝายหน่ึง ฝายท่ีถูกทําละเมิดสามารถนําคดี

ฟองตอศาลแรงงานได อยางเชนในกรณีปญหาขางตน นายจางกล่ันแกลงลูกจางท่ีเปนผูดําเนินการ

เก่ียวกับขอเรียกรอง โดยการโยกยายหนาท่ีการงานในทางเสียหายแกลูกจาง ในระหวางท่ีขอตกลง

เก่ียวกับสภาพการจางหรือคําช้ีขาดมีผลใชบังคับ การกระทําของนายจางถือวาเปนการกระทํา
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ละเมิดตอลูกจางสืบเน่ืองมาจากขอพิพาทแรงงาน ลูกจางจึงมีอํานาจฟองนายจางตอศาลแรงงาน

ไดตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ.2522 มาตรา 8(5)  

 นอกจากน้ันยังมีมาตรา 121 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ท่ีบัญญัติให

ความคุมครองลูกจางจากการกระทําอันไมเปนธรรมโดยฝายนายจาง เม่ือลูกจางไดใชสิทธิเรียกรอง

หรือสิทธิตาง ๆ ตามกฎหมาย โดยมาตรา 121 บัญญัติใหความคุมครองการใชสิทธิของลูกจางไว 

ดังน้ี 

 “หามมิใหนายจาง 

 (1) เลิกจางหรือกระทําการใด ๆ อันอาจเปนผลใหลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการ

สหภาพแรงงาน หรือกรรมการสหพันธแรงงาน ไมสามารถทาํงานอยูตอไปไดเพราะเหตุท่ีลูกจางหรือ

สหภาพแรงงานไดนัดชุมนุมทําคํารองย่ืนขอเรียกรอง เจรจาหรือดําเนินการฟองรองหรือเปนพยาน 

หรือ ...” 

 การกระทําใด ๆ หมายถึง การกระทําโดยนายจางตอลูกจางเพื่อใหลูกจางรูสึกกดดัน

หรือบีบคั้นทางจิตใจจนไมสามารถท่ีจะทนทํางานอยูตอไปได การโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง

ถือวาเปนการกระทําอยางหนึ่งท่ีอาจถือไดวาเปนการกระทําใด ๆ ท่ีนายจางจะนํามาใชกล่ันแกลง

ลูกจางไดเชนกัน เชน การโยกยายหนาท่ีการงานโดยการลดตําแหนงของลูกจางลง ดังน้ัน แมใน

ระหวางท่ีขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางหรือคําช้ีขาดมีผลใชบังคับ นายจางก็ไมอาจโยกยายหนาท่ี

การงานของลูกจางโดยมีเจตนาท่ีจะกล่ันแกลงลูกจางเพราะสาเหตุมาจากการท่ีลูกจางไดยื่นขอ

เรียกรองได เน่ืองจากจะเปนการฝาฝน มาตรา 121 (1)  

 จากบทบัญญัติดังกลาวผูเขียนมีความเห็นวา แมมาตรา 123 พระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. 2518 จะมิไดบัญญัติใหความคุมครองลูกจางรวมไปถงึกรณีการโยกยายหนาทีก่ารงาน

ดวยน้ัน แตหากวานายจางโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางโดยไมเปนธรรมเพราะเหตุท่ีลูกจางแจง

ขอเรียกรองหรือรวมเจรจาตอรองแลว แมจะโยกยายในระหวางที่ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือ

คําช้ีขาดมีผลใชบังคับ ลูกจางก็ยังไดรับความคุมครองตามมาตรา 8 พระราชบัญญัติจัดตั้งศาล

แรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 และตาม มาตรา 121 พระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ.2518 

 

1.5 ขอยกเวนความคุมครองเกี่ยวกับการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง 
 

 แมกฎหมายจะบัญญัติใหความคุมครองลูกจางที่เขาไปเก่ียวของกับขอเรียกรอง โดย

การหามมิใหนายจางโยกยายหนาที่การงานของลูกจางในทางท่ีเปนการกล่ันแกลง หรือเพื่อเปน
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การกดดันลูกจางเนื่องจากลูกจางใชสิทธิยื่นขอเรียกรอง แตก็มีกรณียกเวนไวเชนกันวาหากลูกจางได

กระทําความผิดตามที่กฎหมายกําหนดไว ใหนายจางสามารถโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางได

แมจะยังอยูในระหวางการแจงขอเรียกรองหรือการเจรจาตอรองก็ตาม ซ่ึงนอกจากจะมีขอยกเวน

ตามท่ีกฎหมายกําหนดแลวศาลฎีกายังไดใชดุลพินิจในการวินิจฉัยตีความขอยกเวนตามกฎหมาย

เอาไวดวย สามารถแยกพิจารณาไดดังตอไปนี้ 

 1.5.1 ตามกฎหมาย 

 เหตุยกเวนตามกฎหมายที่ใหนายจางสามารถโยกยายหนาที่การงานของลูกจางไดใน

ระหวางท่ีลูกจางดําเนินการแจงขอเรียกรอง การเจรจา การไกลเกล่ีย หรือการชี้ขาดขอพิพาท

แรงงาน มีดังน้ี 

1) ลูกจางทุจริตตอหนาท่ีหรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง  

สามารถแยกไดเปน 2 กรณี คือ 

  (1) ทุจริตตอหนาท่ี 

 คําวา “ทุจริต” ตามกฎหมายแรงงานไมมีบทวิเคราะหศัพทไว ดังน้ันจึงตองพิจารณา

ตามประมวลกฎหมายอาญามาตรา 1(1) ซ่ึงไดบัญญัติไววา  

 “โดยทุจริต”  หมายความวา เพ่ือแสวงหาประโยชนท่ีมิควรไดโดยชอบดวยกฎหมาย

สําหรับตนเองหรือผูอ่ืน 

 ดังนั้นคําวา “ทุจริตตอหนาที่” จึงหมายถึง การกระทําที่ลูกจางอาศัยตําแหนงหนาที่

การงานของตนหรือการปฏิบัติหนาท่ีของตน โดยมีเจตนาพิเศษเพ่ือแสวงหาผลประโยชนท่ีมิควรได

โดยชอบดวยกฎหมายสําหรับตนเองหรือผูอ่ืน เชน ลูกจางมีหนาท่ีรับเงินประกันความเสียหายใน

การเขาทํางานของผูสมัครงานแลวไมนําสงนายจางตามระเบียบ เปนการแสวงหาประโยชนจากเงิน

ประกันท่ีมิควรไดโดยชอบดวยกฎหมาย จึงเปนการทุจริตตอนายจาง นายจางมีอํานาจโยกยาย

หนาท่ีการงานของลูกจางใหไปทํางานในตําแหนงอ่ืนท่ีไมเก่ียวของกับการเก็บเงินได การทุจริตตอ

หนาท่ีลูกจางอาจกระทําโดยเปนตัวการหรือผูสนับสนุนก็ได และอาจไมจําเปนตองถึงขนาดท่ีเปน

ความผิดในทางอาญา เชน 

 กรณีแรก ลูกจางเปนผูจัดการฝายบุคคลของหางสรรพสินคาแหงหนึง่ ลูกจางดังกลาวได

ใชสอยผูใตบังคับบัญชาไปจายกับขาวใหแกรานอาหารของลูกจางเอง ในชวงเวลาทํางานเชาคนหน่ึง

และในชวงเวลาทาํงานตอนบายอีกคนหนึ่งซึง่เปนเวลานานประมาณ 10 วัน ถือวาการกระทําดังกลาว

เปนการแสวงหาประโยชนจากหนาที่การงานเพื่อประโยชนของตนเองและผูอ่ืนเกินสมควรที่ผูบังคับ 

บัญชาพึงกระทํา เปนการเสียหายแกนายจางถือวาเปนการทุจริตตอหนาท่ี 49 
                                                 
 49 คําพิพากษาฎีกาท่ี 2695/2529    
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 กรณีท่ีสอง ลูกจางทาํงานออกแบบเส้ือ โดยมีหนาที่ตองปฏิบัติงานใหนายจางในระหวาง

ทํางานใหลุลวงไปตามพอสมควรเพ่ือหวังจะใหเกิดผลคุมคาจางท่ีนายจางใหเปนการตอบแทนการที่

ลูกจางรับงานนอกมาทําในระหวางทํางานโดยใชอุปกรณของนายจางอัน ไดแก พูกัน สี และ

กระดาษ เปนการเบียดบังเวลาและทรัพยสินของนายจางโดยมิชอบดวยหนาที่เพื่อแสวงหาประโยชน

สําหรับตนเอง  นายจางยอมไดรับความเสียหาย  การกระทําของลูกจางดังกลาวถือเปนการทุจริต

ตอหนาท่ี 50 

 การกระทําของลูกจางจะเปนการทุจริตตอหนาท่ีหรือไม จะตองพิจารณาวาลูกจางมี

หนาท่ีในเร่ืองท่ีกระทําน้ันหรือไม ถาไมมีหนาท่ีก็ไมถือวาเปนการทุจริตตอหนาท่ี แตเปนกรณีท่ี

ลูกจางกระทําการทุจริตธรรมดา นายจางจึงไมอาจโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางโดยอางเหตุวา

ลูกจางทุจริตตอหนาท่ีได เวนแตวาการทุจริตธรรมดาน้ัน เปนการกระทําท่ีผิดวินัยอยางรายแรง หรือ

ฝาฝนระเบียบ ขอบังคับ หรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายของนายจาง นายจางอาจโยกยายหนาท่ี

การงานของลูกจางไดโดยอาศัยเหตุตาม 3) ซ่ึงจะไดกลาวตอไป เชน การลาปวยโดยที่ไมไดปวยจริง

เปนการลาท่ีผิดระเบียบมิใชการกระทําโดยทุจริตตอหนาท่ี 51 

  (2) กระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง คือ  

 การที่ลูกจางไดกระทําการอยางหนึ่งอยางใด อันเปนความผิดตามประมวลกฎหมาย

อาญาหรือกฎหมายอ่ืนท่ีมีโทษทางอาญา โดยตั้งใจจะกระทําตอตัวนายจาง  หรือตอบุคคลท่ีถือ

วาเปนนายจางหรือตอกิจการของนายจางไมวาลูกจางจะไดกระทาํความผิดอาญานั้นในฐานะตัวการ  

ผูใช  หรือผูสนับสนนุก็ตาม 52  เชน ลูกจางมีสวนรูเห็นโดยตลอด ในการที่ลูกจางอีกคนหนึ่งเรียกเงิน

จากบุคคลภายนอกแลวไมนําเงินจํานวนดังกลาวสงใหแกนายจางตามระเบียบ  ท้ังยังรายงาน

ปกปดความจริงเปนการสนับสนุนการกระทําความผิด แมไมใชตัวการก็ถือวาเปนการกระทําผิด

อาญาโดยเจตนาแกนายจาง 

 ลักษณะของการกระทําผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง มีดังตอไปนี้ 

ประการแรก ตองเปนการกระทําความผิดตอตัวนายจางโดยตรง หรือ

ผูกระทําการแทนนายจาง คําวา “นายจาง” ตองเปนนายจางตามความหมายของพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 เทาน้ัน คือ ตัวนายจางโดยตรง หรือในกรณีท่ีนายจางเปนนิติบุคคล 

ไดแก ผูมีอํานาจกระทําการแทนนิติบุคคล รวมไปถึงผูท่ีไดรับมอบหมายจากผูมีอํานาจกระทําการ

                                                 
 50 คําพพิากษาฎีกาที ่ 2621/2538 

 51 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชานิติศาสตร , อางแลว เชิงอรรถที่ 53 , น.286. 

 52  เกษมสันต วลิาวรรณ ,อางแลว เชิงอรรถที่ 21 ,น.128-129. 
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แทนนิติบุคคลดวย หากเปนการกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกผูอื่นซึ่งมิใชนายจางก็ไมเขา

ขอยกเวนนี้ แมจะมีตําแหนงเปนผูจัดการหรือผูบังคับบัญชาก็ตาม 

ประการท่ีสอง การกระทําของลูกจางตองเปนการกระทําความผิดโดย

เจตนา ถาเปนความผิดท่ีกระทําโดยประมาท นายจางไมอาจอางการกระทําของลูกจางมาเปนเหตุ

ในการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางได 

ประการท่ีสาม ลักษณะของความผิดไมจําตองเปนความผิดสําเร็จ เพียงแต

เขาข้ันเปนความผิดอาญาฐานพยายาม กถ็ือไดวามกีารกระทาํความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจางแลว 

และไมคํานึงถึงความหนักเบาของโทษ ดังน้ัน แมลูกจางกระทําความผิดลหุโทษ นายจางก็มีอํานาจ

โยกยายหนาที่การงานของลูกจางได โดยที่ลูกจางไมไดรับความคุมครองตามกฎหมายแตอยางใด 

ประการท่ีส่ี การกระทําความผิดของลูกจางตองเก่ียวกับอํานาจบังคับ

บัญชาของนายจาง ถาการกระทําของลูกจางไมเก่ียวกับอํานาจบังคับบัญชาของนายจาง แมเปน

การกระทาํความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง ลูกจางก็ยังไดรับความคุมครองจากการถูกโยกยาย

หนาท่ีการงานในกรณีน้ี แตอาจจะเขาขอยกเวนขออ่ืนได 

2) ลูกจางจงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 

 คือ การกระทําใด ๆ ท่ีลูกจางประสงคจะใหเกิดความเสียหายแกนายจาง โดยพิจารณา

จากเจตนาของลูกจางเปนสําคัญ อาจเปนเจตนาโดยตรงหรือโดยยอมเล็งเห็นผลไดวานายจางตอง

ไดรับความเสียหาย ไมวาความเสียหายนั้นจะเกิดข้ึนจริงตามความประสงคของลูกจางแลวหรือไม 

และไมวานายจางจะไดรับความเสียหายมากนอยเพียงใดก็ตาม 53 

 การนัดหยุดงานโดยไมปฏิบัติตามขั้นตอน เปนการไมชอบดวยกฎหมายถือเปนการทํา

ละเมิดตอนายจาง และเปนการจงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 54  รวมถึงลูกจางท่ีกระทํา
                                                 
 53  คําพพิากษาฎีกาที่ 116/2543 ลูกจางมีคําส่ังใหพนักงานขับรถซ่ึงอยูในบังคับบัญชา

ของตนเอง   ขับรถนําพนักงานขายของนายจางไปชมการสาธิตเคร่ืองดูดฝุนยี่หอเรนโบวของบริษทัอ่ืน  

อันเปนสินคางประเภทเดียวกันกับสินคาท่ีนายจางจําหนาย โดยฝาฝนคําส่ังของนายจางท่ีมีคําสั่ง

ใหพนักงานขับรถนาํพนักงานขายของนายจางไปขายสินคาบริเวณฝงธนบุรี  ลูกจางมีคําส่ังดังกลาว

โดยพลการเพ่ือประโยชนของลูกจางเอง ซ่ึงนอกจากจะเปนการไมนําพาตอคําส่ังของนายจางแลว

ยังทาํใหนายจางเสียหาย  เสียคาใชจาย  โดยไมไดรับประโยชนตอบแทนเปนการจงใจทาํใหนายจาง

ไดรับความเสียหาย 

 54 คําพพิากษาฎีกาที ่9610-9623/2539 เมื่อลูกจางทัง้ 14 คน ไดรวมกันนัดหยุดงานโดย

ไมปฏิบัติตามข้ันตอนเปนการไมชอบดวยกฎหมายเปนการละเมิดตอนายจาง และเปนการจงใจทาํให

นายจางไดรับความเสียหาย 
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ละเมิดตอนายจางในระหวางนัดยุดงาน ไมวาการนัดหยุดงานน้ันจะชอบดวยกฎหมายหรือไม 

ลูกจางมีความผิดฐานจงใจทาํใหนายจางไดรับความเสียหายเชนกัน 55 เชน ลูกจางปดกั้นทางเขาออก

โรงงาน ทําลายทรัพยสินของนายจาง 56 

 หากกอนยื่นขอเรียกรอง ลูกจางเคยทํางานบกพรองมาแลว แตนายจางไมไดถือเปน

เหตุในการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางท้ังยังยอมรับในคุณภาพฝมือของลูกจางอยู และ

การทํางานบกพรองดังกลาวถือเปนเรื่องปกติในการทํางาน ตอมาภายหลังเม่ือลูกจางดําเนินการ

ยื่นขอเรียกรอง ลูกจางทํางานบกพรองบางคร้ังอยางที่เคยปฏิบัติมา ถือไมไดวาเปนการจงใจทําให

นายจางไดรับความเสียหาย นายจางจะอางความบกพรองของลูกจางมาเปนเหตุในการโยกยาย

หนาท่ีการงานของลูกจางไมได เชน กอนเกิดเหตุลูกจางเคยฝงเพชรฝงพลอยเคร่ืองประดับบกพรอง

มาแลว นายจางมิไดถือเปนเหตุเลิกจางเพียงแตตักเตือนดวยวาจา  เม่ือลูกจางทํางานฝงเพชรแหวน

บกพรองนายจางกย็ังยอมรับในคุณภาพของฝมือลูกจาง  การทํางานบกพรองดังกลาวถือเปนเร่ืองปกติ

ของชางฝงทุกคน  และลูกจางมิไดพลิกแพลงวิธีการทํางานใหผิดไปจากปกติที่เคยปฏิบัติ  การทีลู่กจาง

เจาะรูตัวเรือนแหวนกวางเทากันตลอดก็มิไดเปนไปเพื่อจะใหไดเศษทองมากขึ้น  ถือไมไดวาเปน

การจงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 57 

 

 

 
                                                 
 55 ประคนธ พนัธุวิชาติกุล , อางแลว เชิงอรรถที่ 32 ,น. 253. 

 56  คําพพิากษาฎีกาที1่018/2525 สภาพปกติของการนัดหยุดงานนัน้ ไดแก การที่ลูกจาง

หยุดกระทําการใด ๆ อันลูกจางมหีนาที่ตองกระทาํอยูปกติ เชน หยุดผลิตสินคาหรือหยุดขนสงสินคา 

เปนตน ผลที่เกิดข้ึนจากการหยุดผลิตสินคา หรือหยุดสงดังกลาว ยอมถือวาเปนผลธรรมดาหรือ

ธรรมชาติของการหยุดงาน การที่ผูคัดคานกับพวกไมเพยีงแตหยุดงาน แตกลับปดกล้ันประตูเขาออก ผู

รอง(นายจาง)ไดออกคําเตือนเปนหนังสือ ผูคัดคานทุกคนทราบคําเตือนแลว ก็ยงัไมยอมเลิกกระทาํแต

กลับปดกล้ันทางเขาออกตอไป เปนเหตุใหบริษัทผูรองหรือคูสัญญาของบริษัทผูรองไมอาจขนสินคาที่

ผลิตไวแลวตามสัญญาได ทําใหคูสัญญาของบริษัทผูรองบอกเลิกสัญญาซ้ือขายและบริษัทผูรองตอง

รับผิดในความเสียหายของคูสัญญา ยอมถือไดวา ผลที่เกิดข้ึนจากการกระทําของผูคัดคานทั้งหมด

ไมใชผลที่เกิดข้ึนตามธรรมดาของการหยุดงานอยางแนนอน ดังนี ้จึงถอืไดวา ผูคัดคานทั้งหมดจงใจทํา

ใหนายจางไดรับความเสียหาย 

 57 คําพพิากษาฎีกาที่ 6791/2544 (คําพิพากษาฎีกานี้เปนเร่ืองของการเลิกจาง แตอธิบาย

ถึงเร่ืองการจงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย) 
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3) ลูกจางฝาฝนขอบังคับ ระเบียบ หรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายของนายจาง 

 ขอบังคับ คือ  ขอบังคับเก่ียวกับการทํางานท่ีนายจางไดทําเปนหนังสือ และประกาศให

ลูกจางทราบพรอมกันทั้งสงสําเนาใหแกอธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน หรือผูซ่ึงอธิบดี

มอบหมาย 

 ระเบียบ เปนส่ิงท่ีนายจางไดกําหนดเปนแนวปฏิบัติสําหรับลูกจางในการทํางานใหแก

นายจาง  ระเบียบดังกลาวนายจางอาจกําหนดดวยวาจา ทําเปนหนังสือ หรือเปนระเบียบท่ีเปน

ประเพณีปฏิบัติสืบเน่ืองกันมาจนเปนท่ีรูท่ัวกัน 

 คําส่ัง  คือ  ส่ิงท่ีนายจางไดส่ังใหลูกจางคนหนึ่งคนใดกระทําการตามหนาท่ี และลูกจาง

ไดทราบคําส่ังน้ันแลว  ไมวาจะเปนคําส่ังดวยวาจาหรือคําส่ังเปนหนังสือก็ตาม 

 ขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน  ระเบียบ  หรือคําส่ังนั้น จะตองเปนคําส่ังท่ีชอบดวย

กฎหมายตามลักษณะงานท่ีลูกจางแตละคนมีหนาท่ีและความรับผิดชอบ ท้ังน้ีตองมีความเปนธรรม

ท่ีลูกจางสามารถกระทําและปฏิบัติตามได  ถาหากขอบังคับ ระเบียบหรือคําสั่งน้ันไมชอบดวย

กฎหมายหรือไมเปนธรรม  ลูกจางก็ไมจําตองปฏิบัติตาม 58 และตองมิไดออกเพ่ือขัดขวางมิให

ลูกจางดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรองดวย 

 การฝาฝนขอบังคับ ระเบียบ หรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายของนายจางสามารถแบง

ออกไดเปน 2 กรณี คือ การฝาฝนขอบังคับฯกรณีไมรายแรง และการฝาฝนขอบังคับฯกรณีรายแรง 

ซ่ึงมีหลักเกณฑท่ีแตกตางกัน ดังน้ี 

                                                 
  58คําพิพากษาฎีกาที ่1179/2540 นายจางใหลูกจางปฏิบัติหนาทีพ่นกังานทอผา ในแผนก

ทอผาตลอดมาตั้งแตเร่ิมเขาทํางาน นายจางส่ังยายลูกจางไปปฏิบัติงานท่ีแผนกสวัสดิการทั่วไปมี

หนาท่ีตักขยะตักเศษดายขึ้นจากทองรอง ๆ โรงงานและกวาดขยะเนาในโกดัง  ซ่ึงเปนงานท่ีมี

ลักษณะแตตางจากที่ลูกจางไดปฏิบัติหนาท่ีเดิมท่ีแผนกทอผามาก ถือวาเปนการเปล่ียนแปลงหนาท่ี

การทํางานในสวนสําคัญและเปนการยายลูกจางไปทํางานในตําแหนงหนาที่การงานท่ีต่ํากวาเดิม  

จึงเปนคําส่ังท่ีไมเปนธรรม  แมลูกจางไมปฏิบัติตามโดยนายจางไดตักเตือนแลวก็ตาม กรณียังถือ

ไมไดวาลูกจางฝาฝนคําส่ังของนายจาง 

     คําพิพากษาฎีกาที ่ 1806/2543 ขณะเกิดเหตุลูกจางทํางานอยูแผนกจัดสง มหีนาทีรั่บสง

และบรรจุน้ํามนัลงถงั  การทีห่ัวหนางานส่ังใหลูกจางไปตักน้ํามันและไขน้ํามนัจากทอน้ํารวมในโรงงาน

ซ่ึงมีนํ้าสกปรกไหลผาน  จึงเปนการส่ังใหทํางานนอกหนาท่ีของลูกจาง เม่ือหัวหนางานไมเคยใชผูอ่ืน

ทํามากอน และคําส่ังของหัวหนางานเปนการกล่ันแกลงลูกจาง คําส่ังหัวหนาท่ีส่ังใหลูกจางไปตัก

น้ํามนัและไขน้ํามนัจากทอน้ํารวมในโรงงานดังกลาวจึงเปนคําส่ังที่ไมชอบดวยกฎหมาย 
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  (1) การฝาฝนขอบังคับ ระเบียบ หรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายของ

นายจางท่ีไมใชกรณีรายแรง กรณีน้ีกฎหมายบังคับใหนายจางตองวากลาวตักเตือนลูกจางเปน

หนังสือกอน นายจางจะอางการฝาฝนคําส่ังของลูกจางในครั้งแรกมาเปนเหตุโยกยายหนาท่ีการงาน

ไมได 

 หนังสือเตือน ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มิไดบัญญัติไววาใหมีผล

ใชบังคับไดเปนระยะเวลานานเทาใด จึงอาจเทยีบเคียงไดตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 

2541 มาตรา 119(4) วรรคสอง ท่ีใหมีผลใชบังคับไดไมเกิน 1 ปนับแตวันท่ีลูกจางไดกระทําผิด และ

หนังสือเตือนตองระบุใหชัดเจนถึงผูกระทําความผิด ลักษณะของความผิดตลอดจนรายละเอียด

เก่ียวกับการกระทําความผิดของลูกจาง และตองมีขอความในลักษณะของการปรามลูกจาง หรือ

ระบุหามมิใหลูกจางกระทําความผิดในเร่ืองเดียวกันน้ันอีก หากฝาฝนจะถูกลงโทษ 

 ถาปรากฏวาภายในระยะเวลา 1 ป ลูกจางไดกระทําผิดในเรื่องเดียวกันนั้นซํ้าอีก 

นายจางสามารถอางเปนเหตุในการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางได แมอยูในชวงระยะเวลาท่ี

ลูกจางดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรองก็ตาม และหนังสือเตือนของนายจางจะมีอยูกอนหรือหลังจาก

ท่ีมีการแจงขอเรียกรองก็ได 

 หลักเกณฑการวินิจฉัยวาการฝาฝนคําส่ังของนายจางไมใชเปนกรณีรายแรงตามดุลพินิจ

ของศาล เชนลูกจางละท้ิงหนาท่ีการงานในบางครั้งและการกระทําของลูกจางไมเปนเหตุใหนายจาง

ไดรับความเสียหายรายแรง (คําพิพากษาฎีกาท่ี 768/2533), ลูกจางไปทํางานสาย (คําพิพากษา

ฎีกาท่ี 218/2544), ลูกจางเปนพนักงานรักษาความปลอดภัยหลับในขณะปฏิบัติหนาท่ีแตยังไมเกิด

ความเสียหายแกนายจาง(คําพิพากษาฎีกาท่ี2894/2525), ลูกจางทะเลาะวิวาทและทํารายรางกาย

กันเองแตไมถึงขั้นบาดเจ็บ (คําพิพากษาฎีกาท่ี 36/2526) เปนตน 

 กรณีไมรายแรงตามขอบังคับของนายจาง ขอบังคับของนายจางอาจกําหนดโทษของ

การฝาฝนเอาไววา การฝาฝนกรณีใดเปนกรณีรายแรงหรือไม แตนายจางจะกําหนดใหขัดตอกฎหมาย

ไมได เวนแตขอบังคับน้ันเปนคุณแกลูกจางย่ิงกวา เชน นายจางกําหนดวาการละท้ิงหนาท่ีเปนเวลา

สองวันทํางานติดตอกันเปนความผิดรายแรงไมไดเปนการขัดตอกฎหมาย 

  (2) การฝาฝนขอบังคับ ระเบียบ หรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายของ

นายจางกรณีรายแรง นายจางมีอํานาจส่ังโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางไดทันที โดยท่ีนายจาง

ไมจําตองวากลาวตักเตือนเปนหนังสือกอน กรณีใดจะถือวาเปนการฝาฝนคําส่ังของนายจางอยาง

รายแรงไมจําตองอาศัยขอบังคับของนายจางเปนเกณฑในการพิจารณาเสมอไป แมขอบังคับของ

นายจางกําหนดวาเปนความผิดรายแรง แตศาลอาจมีดุลพินิจวาเปนเร่ืองไมรายแรงก็ได ขึ้นอยูกับ

วาขอบังคับน้ัน ๆ มีความสําคัญกับกิจการมากเพียงใด และการฝาฝนกอใหเกิดความเสียหายแก
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นายจางมากนอยเพียงใด ความเสียหายไมไดจํากัดแตเพียงทรัพยสินเทาน้ัน อาจเปนความเสียหาย

ท่ีเกิดแกช่ือเสียง หรืออํานาจบริหารจัดการก็ได ดังน้ัน การจะพิจารณาวาลูกจางฝาฝนคําส่ังอันชอบ

ดวยกฎหมายของนายจางเปนกรณีรายแรงหรือไม จะตองพิจารณาเปนกรณี ๆ ไป 

 การฝาฝนขอบังคับ คําส่ัง หรือระเบียบของนายจางท่ีมีความผิดตามประมวลกฎหมาย

อาญาดวย มักจะถือวาเปนการฝาฝนคําส่ังของนายจางกรณีรายแรง เชน ลักทรัพย หรือยักยอกเงิน

ของนายจาง ถือเปนการกระทําความผิดรายแรงนายจางมีอํานาจโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง

ใหไปอยูในตําแหนงท่ีไมเก่ียวของกับการเก็บเงินไดทันทีโดยไมตองมีหนังสือเตือนกอน 

 การพิจารณาความรายแรงอาจพิจารณาจากสภาพของงานหรือสถานท่ีเกิดเหตุเปน

องคประกอบก็ได ลูกจางฝาฝนคําส่ังของนายจางในสถานท่ีทํางานแหงหน่ึงอาจไมเปนความผิด

รายแรง แตถาฝาฝนคําส่ังอยางเดียวกันในสถานท่ีทํางานอีกแหงหน่ึงอาจเปนความผิดรายแรงก็ได 

เชน ลูกจางทํางานอยูในโรงงานผลิตสารเคมีชนิดหน่ึงซ่ึงมีวัตถุไวไฟเปนสวนประกอบ นายจางมี

คําส่ังหามลูกจางสูบบุหร่ีในสถานท่ีทํางานเด็ดขาด แตลูกจางฝาฝนคําส่ังของนายจางโดยการสูบ

บุหร่ีในท่ีทํางาน ถือวาเปนการฝาฝนคําส่ังของนายจางในกรณีรายแรง เพราะการสูบบุหร่ีในสถาน

ประกอบกิจการที่มีวัตถุไวไฟซ่ึงเปนเชื้อเพลิงท่ีติดไฟงาย อาจกอใหเกิดอัคคีภัยไดงาย ตางจาก

สถานประกอบกิจการอีกแหงหน่ึงทํากิจการผลิตขนม นายจางมีคําส่ังอยางเดียวกับสถานประกอบ

กิจการแรก หากลูกจางฝาฝนคําส่ังไมถือวาเปนกรณีรายแรง 

 ลูกจางทํางานในตําแหนงคนขับรถเครน ออกไปดื่มสุราขางนอกและเมาสุรากลับเขาไป

ทํางานซ่ึงตองใชความระมัดระวังในการทํางานอยางสูง ถือวาลูกจางฝาฝนระเบียบ ขอบังคับใน

กรณีรายแรง คือ เมาสุราในขณะปฏิบัติหนาท่ี(คําพิพากษาฎีกาท่ี 1108/2534) 

4) ลูกจางละท้ิงหนาท่ีเปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันโดยไมมีเหตุผลอันสมควร 

 เหตุยกเวนการหามโยกยายหนาที่การงานลูกจางในกรณีนี้ตองประกอบดวยสาระสําคัญ

สามประการ คือ (1) ลูกจางละท้ิงหนาท่ี (2) เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกัน และ (3) โดยไมมี

เหตุผลอันสมควร 

 (1) ลูกจางละท้ิงหนาท่ี หมายถึง  การท่ีลูกจางสามารถไปทํางานใหแก

นายจางไดในวันทํางานปกติ แตลูกจางไมยอมไปทํางานดวยการตัดสินใจของตัวลูกจางนั้นเองโดย

ไมมีเหตุผลอันสมควร แตถาการละท้ิงหนาท่ีไดกระทําไปเพราะลูกจางมีเหตุผลอันสมควร หรือไม

อาจไปทํางานไดเพราะมีเหตุจําเปนหรือมีเหตุสุดวิสัยไมถือวาลูกจางละทิ้งหนาที่ เหตุสุดวิสัยตองเปน
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สาเหตุโดยตรงที่ทําใหลูกจางไมสามารถไปทํางานไดดวย เชน ลูกจางถูกจับหรือถูกควบคุมตัวไว 59 

หรือเหตุท่ีเกิดจากภัยธรรมชาติท่ีลูกจางไมอาจหลีกเล่ียงได 

  (2) สามวันทํางานติดตอกัน หมายถึง ระยะเวลาที่ลูกจางไมไปทํางานให

นายจางในคราวเดียวกันถึงสามวันทํางานติดตอกัน  โดยไมคํานึงวาในระหวางสามวันน้ันจะมี

วันหยุดประจําสัปดาห  วันหยุดตามประเพณี หรือวันหยุดพักผอนประจําปคั่นอยูหรือไมก็ตาม 

ท้ังน้ีเปนไปตามความเห็นของศาลฎีกาท่ีเห็นวา บทบัญญัติน้ีมีความมุงหมายมิใหลูกจางละท้ิง

หนาท่ีคร้ังเดียวกันหลายวันทํางาน เพราะทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 60  

  (3) โดยไมมีเหตุผลอันสมควร หมายถึง ไมมีเหตุอันสมควรท่ีจะตองละท้ิง

หนาท่ีเปนเวลาสามวันทํางานติดตอกัน 61 ดังน้ัน ถาลูกจางขาดงานไปโดยมีเหตุอันสมควรท่ีรับฟงได

แมจะขาดงานไปเกินสามวันทํางานก็ไมถือวาเปนการละท้ิงหนาท่ี เชน ลูกจางมีเหตุผลสวนตัวตาม

หนาทีท่างศีลธรรมจรรยา หรือปวยจนไมสามารถไปทํางานได เชน ลูกจางขาดงานเปนเวลาสามวนั

ทํางานติดตอกันเพราะไปชวยงานศพมารดาของสามี และเพราะโจทกเจ็บปวยมีใบรับรองแพทยเปน

หลักฐาน เหน็วาการชวยงานศพมารดาของสามีเปนการปฏิบัติตามธรรมเนียมประเพณีและการเจ็บปวย

                                                 
 59 คําพพิากษาฎีกาที ่2029/2523 การที่ลูกจางไปทํางานไมไดเพราะถูกจับหรือถูกควบคุม

ตลอดมา ถือไมไดวาลูกจางละทิ้งหนาที่ การไมแจงเหตุขัดของหรือไมขอลางาน หาทาํใหเปนการละทิ้ง

หนาที่ข้ึนไม 

 60  คําพพิากษาฎีกาที ่ 2487/2524 “ละทิง้หนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันโดยไมมี

เหตุอันสมควร” เห็นวา บทบัญญัตินี้มคีวามมุงหมายมิใหลูกจางละทิ้งหนาที่คร้ังเดียวกนัหลายวัน

ทํางาน เพราะทําใหนายจางเสียหายมาก การที่ลูกจางขาดงานโดยไมมีเหตุอันสมควร เปนการละทิ้ง

หนาที่ในวันที่18,20,23 แมวันที่ 19,21,22 จะเปนวันหยุด แตการละทิ้งหนาที่ของลูกจางเปนคร้ัง

เดียวกนั ความเสียหายของนายจางไมนอยไปกวาลูกจางละทิง้หนาทีส่ามวนัทาํงานโดยไมมีวนัหยดุค่ัน 

ถือวาลูกจางละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวนัทาํงานติดตอกนั  

 61 คําพิพากษาฎีกาท่ี 39/2545 ลูกจางทํางานในตําแหนงพนักงานขับรถ  โดยบางคร้ัง

ทําหนาท่ีสํานักงานใหญ  ซ่ึงตั้งอยูท่ีกรุงเทพมหานคร บางคร้ังตองไปปฏิบัติงานในโครงการกอสราง

ตามคําส่ังของนายจางในจังหวัดใกลเคียง การที่นายจางมีคําส่ังใหลูกจางไปทํางานท่ีโครงการสราง

สะพานขามแมนํ้าเจาพระยาบริเวณวัดนครอินทร  จังหวัดนนทบุรี  คําสั่งดังกลาวเปนคําสั่งท่ีชอบ

ดวยกฎหมาย  การที่ลูกจางไมไปทํางานท่ี โครงการกอสรางสะพานดังกลาว  แมจะยังคงไปทํางานท่ี

สํานักงานใหญในระหวางเวลานับแตมีคําส่ังจนเกินสามวันทุกวันก็ตาม  การกระทําของลูกจางเปน

การละท้ิงหนาท่ีเปนเวลา 3 วัน  ทํางานติดตอกัน  โดยไมมีเหตุอันอันควร 
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ก็เปนอุปสรรคในการทํางานนับวาลูกจางมีเหตุผลอันสมควรที่จะตองละทิ้งหนาที่การงาน 62  แตเหตุผล

สวนตัวในทางสังคมท่ัวไป ไมถือวาเปนเหตุผลอันสมควรในการละท้ิงหนาท่ีการงาน 63 

 ดังน้ัน หากลูกจางสามารถไปทํางานไดแตไมยอมไปทํางานใหนายจางเปนระยะเวลา

สามวันทํางานติดตอกันโดยไมมีเหตุผลอันสมควร หรือไมมีเหตุจําเปนใดๆ นายจางสามารถโยกยาย

หนาท่ีการงานของลูกจางไดแมจะอยูในระหวางท่ีลูกจางดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรองอยูก็ตาม 

 5) ลูกจางหรือสหภาพแรงงานแจงขอเรียกรองขอเพ่ิมคาจางโดยฝาฝนกฎหมาย  

 ในกรณีท่ีประเทศประสบปญหาเศรษฐกิจอยางรายแรง และไดมีการประกาศหามขึ้น

ราคาสินคาและบริการ รัฐมนตรีมีอํานาจประกาศในราชกิจจานุเบกษา หามมิใหลูกจาง สหภาพ

แรงงาน หรือสหพันธแรงงานย่ืนขอเรียกรองใหนายจาง สมาคมนายจาง หรือสหพันธนายจางเพ่ิม

คาจางแกลูกจางได ถือวาเปนมาตรการคุมครองทางเศรษฐกิจที่กาํหนดไวในพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 33 หากลูกจาง หรือสหภาพแรงงานกระทําการฝาฝนแจงขอเรียกรอง

ขอใหนายจางเพ่ิมคาจางในระหวางน้ี ขอเรียกรองของลูกจาง หรือสหภาพแรงงานถือเปนขอ

เรียกรองที่ไมชอบดวยกฎหมาย ไมกอใหเกิดสิทธิใด ๆ แกลูกจางไมวาจะเปนการเจรจาตอรอง 

การประนอม ไกลเกล่ียขอพิพาท หรือการนัดหยุดงาน รวมถึงลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองยอม

ไมไดรับความคุมครองจากการถูกโยกยายหนาท่ีการงานดวย แตการหามแจงขอเรียกรองในระหวาง

ท่ีประเทศกําลังประสบปญหาทางเศรษฐกิจอยางรายแรงตามมาตรา 33 เปนการหามเฉพาะการ

เรียกรองใหนายจางเพ่ิมคาจางเทาน้ัน มิไดหมายความรวมไปถึงการย่ืนขอเรียกรองเก่ียวกับสภาพ

การจางประการอ่ืนดวย ดังน้ัน ลูกจาง หรือสหภาพแรงงาน อาจยื่นขอเรียกรองเพ่ือใหนายจาง 

กําหนดหรือแกไขเพ่ิมเติมขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางกรณีอ่ืนท่ีมิใชการเพ่ิมคาจางได เชน เร่ือง

เง่ือนไขการจางหรือการทํางาน กําหนดวันและเวลาทํางาน สวัสดิการตาง ๆ ท่ีมิใชคาจาง ในกรณีน้ี

ลูกจางท่ีดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรองยังไดรับความคุมครองจากการถูกโยกยายหนาท่ีการงานอยู 

แมจะดําเนินการในระหวางท่ีประเทศกําลังประสบปญหาทางเศรษฐกิจอยางรายแรงก็ตาม 

 1.5.2 ตามดุลพินิจของศาลฎีกา 

 นอกจากกฎหมายจะบัญญัติขอยกเวนของการใหความคุมครองการโยกยายหนาท่ีของ

การงานไวแลว ยังมีแนวคําพิพากษาของศาลฎีกาที่ไดใชดุลพินิจในการตีความใหนายจางสามารถ

                                                 
 62 คําพพิากษาฎีกาที ่3698/2526  

 63  ประคนธ พนัธุวิชาติกุล ,คําอธิบายพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 ฉบับ

พิสดาร เลม 2 , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพศุภศิลป ,2528) ,น. 279. 
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โยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางได หากนายจางมีเหตุผลและความจําเปนนอกเหนือจากเหตุ

ตามที่กฎหมายกําหนดไว 64 ในกรณีดังตอไปนี้ 

 1) กรณีเปนการเล่ือนตําแหนงของลูกจาง การท่ีนายจางจะพิจารณาเล่ือนตําแหนงให

ลูกจางยอมแสดงใหเห็นวาลูกจางมีผลงานเปนท่ีพอใจ มีความดีความชอบ จึงเล่ือนตําแหนงใหเพ่ือ

เปนการตอบแทนสงผลใหลูกจางมีกําลังใจในการทํางาน   และทํางานใหนายจางอยางเต็มกําลัง

ความสามารถ ดังจะเห็นไดจากในคําพิพากษาของศาลฎีกาท่ี2392/2526 ท่ีวินิจฉัยวา ขอหามตาม

มาตรา 31 ทีห่ามมิใหนายจางโยกยายหนาที่การงานของลูกจางซึง่เกี่ยวของกับขอเรียกรองในระหวาง

ท่ีขอเรียกรองอยูในระหวางการเจรจานั้น หมายถึงการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่การงานตามปกติ 

มิไดหมายถึงการเล่ือนตําแหนงหนาท่ีการงานของบุคคลดังกลาวดวย จากคําพิพากษาฎีกาน้ีจะเห็น

ไดวาหากเปนการเล่ือนตําแหนงใหลูกจาง นายจางสามารถทําไดเสมอ เปนคนละกรณีกับขอยกเวน

ตามกฎหมาย 

 2) กรณีเพ่ือใหกิจการของนายจางสามารถดํารงอยูตอไปได ในกรณีท่ีขอเท็จจริงปรากฏ

วากิจการของนายจางประสบปญหาทางเศรษฐกิจอยางรุนแรง ประสบกับภาวะขาดทุนจนกิจการ

อาจจะไมสามารถคงอยูตอไปได หากนายจางมีความจําเปนที่จะตองโยกยายหนาท่ีการงานของ

ลูกจางแทนการเลิกจางนายจางก็สามารถทําได ถือไดวาเปนการเกื้อกูลซึ่งกนัและกันระหวางนายจาง

และลูกจางเพ่ือใหกิจการของนายจางดํารงอยูตอไปได และตัวลูกจางเองก็ยังมีงานทํา ท้ังน้ีเปนไป

ตามแนวคําพิพากษาฎีกาท่ี 3043/2541 ท่ีวินิจฉัยไวในเร่ืองของการกระทําอันไมเปนธรรมตาม

มาตรา 123 แตผูเขียนเห็นวาสามารถนํามาปรับใชไดกับกรณีตามมาตรา 31 เนื่องจากบัญญัติ

ขอยกเวนไวในลักษณะเดียวกันและมีวัตถุประสงคที่จะคุมครองนายจางและลูกจางมิใหเบียดเบียน

ซ่ึงกันและกันเชนเดียวกัน โดยศาลฎีกาวินิจฉัยวา แมวาตามมาตรา 123 ซ่ึงมุงหมายมิใหนายจาง

กล่ันแกลงลูกจางท่ีเก่ียวของกับขอเรียกรองจะไดกําหนดเหตุแหงการเลิกจางไว 5 ประการดวยกัน 

แตก็มิไดหมายความวาเม่ือนายจางมีเหตุจําเปนนอกเหนือเหตุแหงการเลิกจาง 5 ประการดังกลาว 

นายจางจะเลิกจางไมได จึงตองพิจารณาสาเหตุแหงการเลิกจางเปนสําคัญ ฉะน้ันแมการเลิกจางจะ

เปนเหตุใหลูกจางเดือดรอน แตถาเปนความจําเปนทางฝายนายจางที่ไมอาจหลีกเลี่ยงไดเพ่ือให

กิจการของนายจางดํารงอยูตอไปก็ยอมเปนสาเหตุท่ีนายจางเลิกจางลูกจางได นอกจากน้ันยังมี

คําพิพากษาฎีกาท่ี 3303/2525 , คําพิพากษาฎีกาท่ี 1503/2526 , คําพิพากษาฎีกาท่ี 2818/2526 ท่ี

วินิจฉัยทํานองเดียวกัน 

 มีขอสังเกตวา นายจางจะเลิกจางหรือโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางในกรณีน้ีได 

ตองปรากฏวากิจการของนายจางประสบภาวะขาดทุนจนไมอาจจะดําเนินกิจการตอไปไดจริง ๆ 
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หากเปนเพียงกรณีที่กําไรของนายจางลดลงกวาเดิมและนายจางตองการลดจํานวนการผลิตลง 65 หรือ

เปนเพียงคํากลาวอางของนายจางเพื่อที่จะเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงานของลูกจางเทานั้น ก็ไม

เปนเหตุที่นายจางจะเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงานของลูกจางได ทั้งนี้เปนไปตามแนว

คําพิพากษาฎีกาที่ 377/2542 ที่วินิจฉัยวา ลูกจางทํางานในแผนกขอมูลขาวสาร และเปนสมาชิก

สหภาพแรงงานหนังสือพิมพ บ. รวมถึงยังเก่ียวของกับขอเรียกรองดวย ลูกจางถูกเลิกจางเน่ืองจาก

นายจางยุบแผนกที่ลูกจางทํางาน ขณะนายจางยุบแผนกดังกลาวผลประกอบการในแผนกขาดทุน 

แตผลประกอบการโดยรวมของนายจางยังมีกําไร และนายจางยังไดยายลูกจางคนอ่ืนในแผนกท่ียุบ

ไปทํางานในแผนกอ่ืนแลวเลิกจางลูกจาง หลังจากน้ันก็รับลูกจางใหมเขามาทํางานแทนลูกจาง

ท่ีออกจากงาน ถือไมไดวานายจางมีเหตุจําเปนอันไมอาจหลีกเล่ียงไดในการเลิกจาง การกระทําของ

นายจางจึงเปนการกระทําอันไมเปนธรรม 

 3) กรณีของการลดกําลังคนเพ่ือใหเหมาะสมกับงาน เชน งานในแผนกที่ลูกจางทําอยู

อาจจะมีจํานวนคนมากกวาปริมาณของงาน จึงจําเปนตองมีการโยกยายสับเปล่ียนแผนกเพ่ือให

คนทํางานและปริมาณงานมีความเหมาะสมกัน หรือในโรงเรียนแหงหน่ึงมีจํานวนนักเรียนลดลงถึง 

1,384 คน จําเปนตองลดจํานวนครูใหเหมาะสมแกจํานวนนักเรียน ตามนัยคําพิพากษาฎีกาท่ี 

2752/2530 วนิิจฉัยวา นายจางสามารถกระทําได 

 4) กรณียุบหนวยงานเพราะเหตุจําเปน  เชน การทาอากาศยานแหงประเทศไทย มี

คําส่ังใหบริษัทนายจางและบริษัทที่จําหนายน้ํามันเช้ือเพลิงและใหบริการน้ํามันเช้ือเพลิงที่ประกอบการ

อยูบริเวณทาอากาศยานทั้งหมดเลิกจางกิจการและมอบหมายใหบริษัทบริการเชื้อเพลิงการบิน

กรุงเทพ จํากัด เปนผูจายและบริการนํ้ามันเช้ือเพลิงใหแกทาอากาศยานแตเพียงผูเดียว นายจางจึง

มีความจําเปนตองยุบหนวยงานจายและใหบริการนํ้ามันเชื้อเพลิง และนายจางไมมีตําแหนงอ่ืนที่

เหมาะสมแกความรูความสามารถของพนักงานในหนวยงานนี้ เชนน้ีเปนกรณีท่ีนายจางมีความ

จําเปนจะตองยุบหนวยงานโดยไมมีทางหลีกเลี่ยงอันเปนการกระทําโดยสุจริต และมิใชเกิด

จากการกล่ันแกลง อันถือไดวาเปนการกระทําอันไมเปนธรรม การขอเลิกลูกจางจึงไมขัดตอ

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 123 ตามนัยคําพิพากษาฎีกาท่ี 4022/2530 แต

หากวาการยุบตําแหนงเปนเพียงนโยบายของสํานักงานใหญเทาน้ันไมมีเหตุจําเปนอยางอ่ืน การที่

นายจางเลิกจางลูกจางถือวาเปนการกระทําอันไมเปนธรรม ตามนัยคําพิพากษาฎีกาท่ี 3043/2541 
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1.6 ความรับผิดในกรณีนายจางกระทําการฝาฝนกฎหมายเกี่ยวกับการหามโยกยายหนาที่การงาน
ของลูกจาง  

 

 การท่ีนายจางกระทําการฝาฝนกฎหมายสั่งโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางเมื่อมี

การแจงขอเรียกรองเพื่อทําการเจรจาตอรองรวม และขอเรียกรองนั้นยังอยูในระหวางการเจรจา 

ไกลเกล่ีย หรือช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน การกระทําของนายจางถือวาเปนการกระทําอันไมเปนธรรม

ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 31 วรรคแรก นายจางมีความรับผิดดังน้ี 

  1) ความรับผิดทางแพง การกระทําของนายจางเปนการกระทําท่ีฝาฝน

ตอพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 31 วรรคแรก ลูกจางอาจใชสิทธิฟองนายจาง

ตอศาลแรงงาน ขอใหศาลบังคับใหนายจางยายลูกจางกลับไปทํางานในตําแหนงหรือหนาท่ีเดิมได 

โดยท่ีไมตองนําเร่ืองไปรองเรียนตอคณะกรรมการแรงงานสัมพันธกอน เหมือนดังเชนกรณีของการ

กระทําอันไมเปนธรรมตามมาตรา 121 เพราะคณะกรรมการแรงงานสัมพันธไมมีอํานาจวินิจฉัย

ชี้ขาดการกระทําที่ฝาฝนมาตรา 31 และเมื่อลูกจางยื่นฟองคดีตอศาลแรงงานแลว หากศาลรับฟง

ขอเท็จจริงไดวา นายจางโยกยายหนาที่การงานของลูกจางโดยไมชอบ ศาลอาจพพิากษาใหนายจาง

ยายลูกจางกลับไปทํางานในตําแหนงเดิมพรอมทั้งชดใชคาเสียหายใหแกลูกจางได ซึ่งคาเสียหาย

ในกรณีน้ีผูเขียนมีความเห็นวาควรจะหมายความรวมถึง คาจาง และคาตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีลูกจาง

จะตองสูญเสียไปในระหวางท่ีถูกโยกยายหนาท่ีการงานดวย เพราะคาจางท่ีลดลงหรือคาตอบแทน

อ่ืน ๆ ท่ีลูกจางเคยไดรับกอนถูกโยกยายหนาท่ีการงานเปนสิทธิประโยชนท่ีลูกจางพึงจะไดรับ

อยูกอนแลว 

 ในกรณีท่ีศาลเห็นวาลูกจางและนายจางไมอาจทํางานรวมกันตอไปไดอีก ผูเขียนเห็นวา

ศาลแรงงานมีอํานาจนํามาตรา 49 พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธ ีพิจารณาคดีแรงงาน 

พ.ศ. 2522 มาปรับใชในเรื่องน้ีไดโดยอนุโลม คือ ใหศาลแรงงานสามารถกําหนดจํานวนคาเสียหาย

ใหนายจางชดใชใหแทน โดยใหคํานงึถงึอายุของลูกจาง ระยะเวลาการทาํงานของลูกจาง ความเดือดรอน

ของลูกจางเม่ือตองถูกเลิกจาง มูลเหตุแหงขอพิพาท รวมถึงเงินคาชดเชยที่ลูกจางมีสิทธิไดรับ

ประกอบการพิจารณา 

 มีขอสังเกตวา การที่นายจางโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางโดยฝาฝนมาตรา 31 

วรรคแรกนั้น เปนบทบัญญัติท่ีกฎหมายคุมครองไวเปนการเฉพาะแยกออกจากเร่ืองการกระทําอันไม

เปนธรรมตามมาตรา 121 คือการใหความคุมครองตามตรา 31 วรรคแรก จะคุมครองเฉพาะใน

ระยะเวลาของ การเจรจาตอรอง การไกลเกล่ีย หรือการชี้ขาดขอพิพาทแรงงานเทานั้น ดังนั้น 

หากนายจางโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางโดยฝาฝนหลักเกณฑตามมาตรา 31 วรรคแรกแลว 
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ยอมไมตองไปพิจารณาในเร่ืองของการกระทําอันไมเปนธรรมตามมาตรา 121 อีก เพราะท้ังสอง

กรณีมีหลักเกณฑและขั้นตอนในการคุมครองที่แตกตางกัน คือ ถาเปนกรณีของการโยกยายหนาท่ี

การงานที่เปนการฝาฝนมาตรา 31 วรรคหนึ่ง ลูกจางอาจใชสิทธิฟองนายจางตอศาลแรงงานได

โดยตรง แตถาเปนกรณีของการกระทําอันไมเปนธรรมตามมาตรา 121  ลูกจางที่ไดรับความเสียหาย

ตองย่ืนคํารองกลาวหาตอคณะกรรมการแรงงานสัมพันธเพ่ือใหพิจารณาเสียกอน จะฟองศาล

แรงงานโดยตรงไมได  

  2) ความรับผิดทางอาญา กรณีนายจางฝาฝนกฎหมายโดยการโยกยาย

หนาท่ีการงานของลูกจางในระหวางท่ีลูกจางดําเนินการย่ืนขอเรียกรอง เจรจา ไกลเกลี่ย หรือ

ระหวางช้ีขาดขอพิพาทแรงงานน้ัน นอกจากนายจางจะมีความผิดทางแพงแลวนายจางยังมีความ

รับผิดทางอาญาตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 136 ดวย คือ มีโทษจําคุก

ไมเกินหกเดือนหรือปรับไมเกินหน่ึงหม่ืนบาทหรือท้ังจําปรับ 

 

2. การคุมครองตามกฎหมายแรงงานในภาครัฐวิสาหกิจ 

 

 ดังท่ีไดกลาวมาแลววาแตเดิมการบังคับใชกฎหมายแรงงานสัมพันธในภาครัฐวิสาหกิจ

เปนไปตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 หลักการตาง ๆ จึงเปนเชนเดียวกับแรงงาน

ในภาคเอกชน แตตอมาความสัมพันธทางแรงงานเปล่ียนแปลงไปเนื่องจากเห็นวารัฐวิสาหกิจเปน

กิจการของรัฐที่ประกอบกจิการบริการสาธารณะหรือเพือ่ประโยชนของประเทศไมควรอยูภายใตบังคับ

ของกฎหมายแรงงานฉบับเดียวกับสถานประกอบกิจการเอกชน จึงไดมีการตรากฎหมายขึ้นใชบังคับ 

โดยเฉพาะแยกจากแรงงานในภาคเอกชน และกฎหมายที่ใชบังคับกับแรงงานรัฐวิสาหกิจในปจจุบัน

ไดแก พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ.2543 ดังน้ัน หลักเกณฑตาง ๆ ในการให

ความคุมครองลูกจางในรัฐวิสาหกิจจากการถูกโยกยายหนาที่การงานจึงตองบังคับตามพระราชบัญญัติ

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 

 

2.1 หลักเกณฑของขอเรียกรองท่ีกฎหมายคุมครอง 

 

 การย่ืนขอเรียกรองท่ีจะไดรับความคุมครองตามกฎหมาย ขอเรียกรองจะตองมีลักษณะ

ดังตอไปน้ี 
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   1) ตองเปนขอเรียกรองเพ่ือใหมีการกําหนดขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจาง 

หรือแกไขเพิ่มเติมเก่ียวกับสภาพการจาง 

 การเรียกรองใหมีการกําหนดหรือแกไขเพ่ิมเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง เปน

กระบวนการในระบบการรวมเจรจาตอรอง (collective bargaining) ซ่ึงเปนไปตามขอบัญญัติใน

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับท่ี 98 66 กฎหมายใหสิทธิท้ังนายจางซ่ึงเปน

รัฐวิสาหกิจและสหภาพแรงงานในการดําเนินการย่ืนขอเรียกรอง เพ่ือกําหนดหรือแกไขเพิ่มเติม

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางใหเหมาะสมกับสภาวการณในปจจุบัน แตฝายที่ใชสิทธิยืน่ขอเรียกรอง

สวนใหญจะเปนฝายสหภาพแรงงาน นอกจากน้ี การยืน่ขอเรียกรองยังถือเปนบทบาทหรือภาระหนาท่ี

ท่ีสําคัญย่ิงของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ เม่ือการยื่นขอเรียกรองมีวัตถุประสงคเพ่ือกําหนด

ขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจาง หรือแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจาง ดังน้ัน ผูเขียนจึง

ขออธิบายความหมายของขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ พ.ศ.2543 กอน 

 ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง หมายความวา ขอตกลงระหวางนายจางกับสหภาพ

แรงงานตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ดังน้ันขอตกลงเก่ียวกับสภาพ

การจาง จึงเปนขอตกลงระหวางนายจางกับสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ เก่ียวกับหลักเกณฑและ

เง่ือนไขการจาง หรือการทํางาน กําหนดวันและเวลาทํางาน คาจาง สวัสดิการ การเลิกจาง หรือ

ประโยชนอ่ืนของนายจาง หรือลูกจาง อันเก่ียวกับการจางหรือการทํางาน สามารถแบงออกไดหลาย

กรณี ดังน้ี 

  (1) ขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางท่ีไมไดเกิดจากการย่ืนขอเรียกรอง คือ ขอตกลง

เก่ียวกับสภาพการจางท่ีไมไดเกิดจากการดําเนินการตามขั้นตอนและวิธีการตามท่ีบัญญัติไวใน 

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 แบงออกเปน 

   ((1)) ขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางเดิมท่ีเกิดโดยผลของกฎหมาย ตาม

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธฯ มาตรา 95 วรรคสอง กําหนดใหบรรดาสภาพการจางท่ี

มีอยูกอนวนัทีพ่ระราชบัญญัติใชบังคับเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางของรัฐวิสาหกจินัน้ ๆ ดงัน้ัน

บรรดาหลักเกณฑและเง่ือนไขการจางหรือการทํางานซ่ึงไดใชบังคับอยูกอนวันท่ี 8 เมษายน 2543 67 

จึงถือเปนขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางดวย ขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางเหลาน้ีถือเปนฐานท่ี

นายจางและสหภาพแรงงานจะใชสิทธิยื่นขอเรียกรองใหมีการกาํหนดขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
                                                 
 66 เกษมสันต วลิาวรรณ ,แนวคิด หลักการ สาระ การปฏิบัติและแนวทางวินิจฉัย กฎหมาย

แรงงานในรัฐวสิาหกจิ , (กรุงเทพมหานคร : สํานักพมิพวญิูชน , 2549) , น. 59. 

 67 วนัทีพ่ระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 มีผลใชบังคับ 
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ฉบับใหม หรือย่ืนขอเรียกรองใหแกไขเพ่ิมเติมขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางใหเปนท่ีนาพอใจและ

ยอมรับได 

   ((2)) ขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางท่ีเกิดจากระเบียบขอบังคับเก่ียวกับ

การทํางานท่ีนายจางและลูกจางตางยึดถือปฏิบัติตอกันเร่ือยมาตั้งแตเร่ิมจัดตั้งรัฐวิสาหกิจ ก็ถือเปน

ขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางท่ีไมไดเกิดจากการย่ืนขอเรียกรองเชนกัน 

   ((3)) ขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางท่ีเกิดจากความตกลงระหวางนายจาง

กับลูกจาง เชน นายจางเปนฝายเสนอและลูกจางยอมรับตามขอเสนอของนายจาง หรือมีการปรึกษา 

หารือรวมกันโดยท่ีมีไดมีการย่ืนขอเรียกรอง 

  (2) ขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางท่ีเกิดจากการย่ืนขอเรียกรอง  ไดแก ขอตกลง

เก่ียวกับสภาพการจางท่ีเปนผลมาจาก การที่นายจางหรือสหภาพแรงงานยื่นขอเรียกรองแกอีกฝาย

หน่ึงตามขั้นตอนและวิธีการที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ จนมีการทํา

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางเปนหนังสือ ลงลายมือช่ือผูแทนในการเจรจาทั้งฝายนายจางและ

สหภาพแรงงาน และนําไปจดทะเบียนตอนายทะเบียน หรือในกรณีท่ีเปนขอตกลงเก่ียวกับสภาพ

การจางที่เกี่ยวกับการเงินตองไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพันธและ

คณะรัฐมนตรีกอน 

 ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองนี้ กฎหมายกาํหนดใหตกลง

ใชบังคับไดไมเกิน 3 ป  หากตกลงกันมีระยะเวลาเกินกวา 3 ป ใหบังคับไดเพียง 3 ปเทานั้น ท้ังนี้

เพ่ือใหนายจางและสหภาพแรงงานไดมีโอกาสจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางขึ้นใหม ให

เหมาะสมกับสภาพสังคมและเศรษฐกิจท่ีอาจเปล่ียนแปลงไป แตถาไมไดตกลงระยะเวลาเอาไว

ใหถือวาขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับ 1 ป เม่ือครบกําหนดแลวหากไมมีการตกลง

กันใหม ใหขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางน้ันมีผลใชบังคับไปอีกคราวละ 1 ป ซ่ึงระยะเวลาการใช

บังคับขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางท่ีเกิดจากการยื่นขอเรียกรองตามกฎหมายในภาครัฐวิสาหกิจ

กําหนดไวเหมือนกับระยะเวลาการใชบังคับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางท่ีเกิดจากการแจง

ขอเรียกรองในภาคเอกชน 

 การจัดทาํขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจางทีเ่กิดจากการแจงขอเรียกรองเทานั้น ทีก่ฎหมาย

ใหความคุมครองลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง เพ่ือมิใหนายจางกล่ันแกลงดวยการเลิกจางหรือ

โยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางโดยไมมีเหตุผลที่เพียงพอ และเพ่ือใหลูกจางสามารถดําเนินการใช

สิทธิตามกฎหมายไดตลอดกระบวนการ 
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  2) ตองเปนขอเรียกรองท่ีมีแบบและเง่ือนไขถูกตองตามท่ีกฎหมายกําหนด สามารถ

แยกพิจารณาไดดังน้ี 

   (1) บุคคลผูมีสิทธิแจงขอเรียกรองตามกฎหมาย  

 เม่ือพิจารณาตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 แลว ใหสิทธิท้ัง

ฝายนายจางและฝายลูกจางในการดําเนินการย่ืนขอเรียกรอง ดังน้ัน บุคคลผูมีสิทธิแจงขอเรียกรอง

จึงมี 2 ฝาย ไดแก 

  ((1)) รัฐวิสาหกิจ 68 ในฐานะนายจางมีสิทธิย่ืนขอเรียกรองตอสหภาพ

แรงงานรัฐวิสาหกจิ  

   ((2)) สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ มีสิทธิย่ืนขอเรียกรองตอรัฐวิสาหกิจ 

เพ่ือใหมีการกําหนดขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจาง 

   สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจเปนองคกรท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ 

   -  สงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางนายจางกับลูกจางดวยกัน 

   -  พิจารณาชวยเหลือสมาชิกตามคํารองทุกข 

   -  แสวงหาและคุมครองผลประโยชนเก่ียวกับสภาพการจางของลูกจาง 

   - ดําเนินการและใหความรวมมือเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและรักษา

ผลประโยชน ของรัฐวิสาหกิจ 

 ตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 กําหนดใหรัฐวิสาหกิจแตละ

แหงมีสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจไดเพียงสหภาพแรงงานเดียว ซึ่งตางจากสหภาพแรงงานในภาคเอกชน

ท่ีมิไดกําหนดบังคับไว ดังน้ันในสถานประกอบกิจการหนึ่งของเอกชน อาจจัดตั้งสหภาพแรงงานได

                                                 
 68 รัฐวิสาหกิจตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 หมายถึง  

(1) องคการของรัฐบาลตามกฎหมายวาดวยการจัดตั้งองคการของรัฐบาลหรือกิจการ
ของรัฐตามกฎหมายท่ีจัดตั้งกิจการน้ัน และใหหมายความรวมถึงหนวยงานธุรกิจท่ี

รัฐเปนเจาของ 

(2) บริษัทหรือหางหุนสวนนิติบุคคลท่ีกระทรวง ทบวง กรม หรือทบวงการเมือง ท่ีมี

ฐานะเทาเทียมหรือ รัฐวิสาหกิจตาม(1) มีทุนอยูดวยเกินกวารอยละหาสิบ                                       
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มากกวาหน่ึงสหภาพก็ได ขอแตกตางกันอีกประการหน่ึงก็คือ กรณีฝายลูกจางเปนผูย่ืนขอเรียกรอง 

ผูมีสิทธิย่ืนขอเรียกรองตองเปนสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจเทาน้ัน ลูกจางในรัฐวิสาหกิจไมมีอํานาจ

รวมตัวกันเพ่ือย่ืนขอเรียกรองตอรัฐวิสาหกิจ เหมือนอยางลูกจางในภาคเอกชนท่ีพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ใหอํานาจลูกจางในการแจงขอเรียกรองแกฝายนายจางไดโดยไมตอง

อาศัยสหภาพแรงงาน  

 ดังนัน้ ถาหากลูกจางในรัฐวสิาหกจิรวมตัวกันเองเพื่อดําเนินการยืน่ขอเรียกรองตอรัฐวิสาหกิจ 

โดยที่ไมผานสหภาพแรงงานขอเรียกรองนัน้ยอมเปนขอเรียกรองที่ไมชอบดวยพระราชบัญญัติแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 แมฝายนายจางจะยอมเจรจาดวยแตลูกจางเหลานี้ยอมไมไดรับ

ความคุมครองตามกฎหมายจากการถูกโยกยายหนาที่การงาน และถาในรัฐวิสาหกจิใดไมมีการจัดตั้ง

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจางในรัฐวิสาหกิจนั้นไมอาจยื่นขอเรียกรองใหมีการกําหนดขอตกลง

เก่ียวกับสภาพการจาง หรือขอแกไขเพ่ิมเติมขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางได  

   (2) วิธีการการแจงขอเรียกรองตามกฎหมาย 

 ในกรณีสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจเปนฝายแจงขอเรียกรองใหยื่นขอเรียกรองตอรัฐวิสาหกจิ

หากรัฐวิสาหกิจเปนฝายแจงขอเรียกรองใหยื่นขอเรียกรองตอสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจน้ัน 

 ในการยืน่ขอเรียกรองนัน้ไมวาฝายสหภาพแรงงานรัฐวสิาหกจิ หรือฝายรัฐวิสาหกจิจะเปน

ฝายแจงขอเรียกรองก็ตาม ขอเรียกรองตองทําเปนหนังสือระบุชื่อผูมีอํานาจกระทําการแทนในการเจรจา

ซ่ึงมีจํานวนไมเกิน 7 คน และตองสงสําเนาขอเรียกรองใหนายทะเบียน 69 ทราบโดยไมชักชา 

 ผูแทนในการเจรจาฝายนายจาง ตองแตงต้ังจากฝายบริหารของรัฐวิสาหกจินัน้ และผูแทน

ในการเจรจาฝายสหภาพแรงงานตองแตงตั้งจากกรรมการหรือสมาชิกสหภาพแรงงานน้ัน 

 เมื่อไดรับขอเรียกรองจากอีกฝายหนึ่งแลว ใหฝายที่รับขอเรียกรองแจงชื่อผูแทนในการเจรจา

จํานวนไมเกิน 7 คน เปนหนังสือใหฝายท่ีย่ืนขอเรียกรองทราบโดยมิชักชา แตกฎหมายมิไดกําหนด

ระยะเวลาท่ีแนนอนไว นายจางหรือสหภาพแรงงานจะแตงตั้งท่ีปรึกษาเพ่ือใหคําปรึกษาแนะนําแก

ผูแทนของตนได แตตองมีจํานวนไมเกิน 2 คน 

                                                 
 69 มาตรา 6 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกจิสัมพนัธ พ.ศ. 2543 “นายทะเบียน” 

หมายความวา อธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานหรือผูซึง่อธบิดีมอบหมาย 
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2.2 ลูกจางท่ีกฎหมายคุมครอง 

 

 มาตรการในการใหความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาที่การงานตามพระราช 

บัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 บัญญัติไวใน มาตรา 34 และมาตรา 37  

 ตามมาตรา 34 เปนกระบวนการใหความคุมครองลูกจางในข้ันตอนของเจรจาตอรอง 

เร่ิมตั้งแตเม่ือมีการย่ืนขอเรียกรอง เจรจา ประนอม ไกลเกล่ีย และช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน ลูกจางซ่ึง

เก่ียวกับขอเรียกรองท่ีไดรับความคุมครองตามมาตรานี้ คือ ลูกจางที่กระทําการในฐานะผูแทน

ลูกจาง กรรมการสหภาพแรงงาน หรืออนุกรรมการสหภาพแรงงาน ลูกจางท่ีไมไดดําเนินการใด ๆ 

เก่ียวกับขอเรียกรองไมไดรับความคุมครองตามกฎหมายนายจางมีอํานาจโยกยายหนาท่ีการงาน

ของลูกจางได 70  แตถาลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการสหภาพแรงงาน หรืออนุกรรมการสหภาพ

แรงงาน ซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองน้ัน กระทําการสนับสนุน หรือกอเหตุนัดหยุดงานในระหวาง

ดําเนินกระบวนการเจรจาตอรอง ลูกจางดังกลาวท้ังหมดยอมไมไดรับความคุมครองตามกฎหมาย

จากการถูกโยกยายหนาท่ีการงานเชนกัน 

 กรณีตามมาตรา 37 เปนกระบวนการใหความคุมครองลูกจางในระหวางท่ีขอตกลง

เกี่ยวกับสภาพการจางหรือคําชี้ขาดมีผลใชบังคับ โดยการหามมิใหนายจางโยกยายหนาที่การงาน

ของกรรมการ อนุกรรมการ หรือสมาชิกสหภาพแรงงานซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง เม่ือขอตกลง

เกี่ยวกับสภาพการจางหรือคําช้ีขาดเกิดจากการย่ืนขอเรียกรองและการเจรจาตอรองระหวางนายจาง

และสหภาพแรงงาน โดยสหภาพแรงงานเปนผูทําหนาท่ีแทนสมาชิก ขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจาง

จึงมีผลผูกพันลูกจางซ่ึงเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน สวนลูกจางอ่ืนท่ีมิไดเปนสมาชิกจะไมมีผล

ผูกพันตามขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางเพราะไมมีสวนเก่ียวของกับขอเรียกรอง ดังน้ัน ลูกจาง

ดังกลาวยอมไมไดรับความคุมครองตามกฎหมายจากการถูกโยกยายหนาท่ีการงานแตอยางใด 

 กรณีมีขอสังเกต ประการแรก ในมาตรา 34 วรรคหนึ่ง และมาตรา 37 วรรคหน่ึง ระบุวา

หามมิใหนายจางโยกยายหนาท่ีการงานของกรรมการ หรืออนุกรรมการ ซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง 

โดยมิไดบัญญัติชัดเจนวาเปน กรรมการสหภาพแรงงาน หรืออนุกรรมการสหภาพแรงงาน ดังน้ัน 
                                                 
 70  คําพพิากษาศาลฎีกาที ่ 8137-8138/2543 นายจาง มีคําส่ังโยกยายหนาที่ลูกจางคน

หนึง่เพื่อปองกนัมิใหเกิดเหตุรายแรง และโยกยายหนาทีลู่กจางอีกคนหนึง่ตามวาระโดยสุจริต ลูกจางที่

ถูกส่ังยายไมไดมีหนาทีเ่กี่ยวของกับการเจรจาขอเรียกรองโดยตรง การโยกยายหนาที่ลูกจางดังกลาว

เปนการใชอํานาจบริหารทีเ่หมาะสมและมิไดกล่ันแกลงเพราะเหตุทีม่ีสวนเกี่ยวของกับขอเรียกรองแต

อยางใด จึงไมเปนการฝาฝนกฎหมายทีห่ามโยกยายหนาที่การงานระหวางการเจรจา  
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การตีความคําวา “กรรมการหรืออนุกรรมการ” จึงตองตีความตามเจตนารมณของกฎหมายท่ีมุงจะ

คุมครองผูซ่ึงดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรอง ก็คือ กรรมการหรืออนุกรรมการสหภาพแรงงาน มิใช

เปนกรณีการแปลตามความหมายที่กฎหมายใหคํานิยามไวตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ พ.ศ. 2543 มาตรา 6 ท่ีบัญญัตินิยามคําวา “คณะกรรมการ” หมายความวา คณะกรรมการ

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ในสวนของกรรมการหรืออนุกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธมิไดมี

สวนเกี่ยวของกับการยืน่ขอเรียกรองโดยตรงอันควรทีจ่ะไดรับความคุมครองเกี่ยวกับการโยกยายหนาท่ี

การงาน คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธจะเขามาเกี่ยวของกับขอเรียกรองก็ตอเมื่อขอ

เรียกรองนัน้เกดิเปนขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมไดแลวจึงเขาสูการชีข้าดของคณะกรรมการแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ ดวยเหตุผลดังกลาว กรรมการหรืออนุกรรมการซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองโดยตรงท่ี

กฎหมายมุงใหความคุมครองไดแก กรรมการสหภาพแรงงาน หรืออนุกรรมการสหภาพแรงงาน 

ผูเขียนมีความเห็นวา ควรจะมีการแกไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 

มาตรา 34 วรรคหนึ่ง และมาตรา 37 วรรคหนึ่ง ในเรื่องของการใหความคุมครองกรรมการหรือ

อนุกรรมการ โดยบัญญัติใหชัดเจนวาเปน “กรรมการสหภาพแรงงาน หรืออนุกรรมการสหภาพแรงงาน” 

ท่ีกฎหมายใหความคุมครอง 

 ประการท่ีสอง การใหความคุมครองลูกจางในระหวางกระบวนการเจรจาตอรองตาม

มาตรา 34 นัน้ กฎหมายไมไดบัญญัติใหความคุมครองสมาชิกสหภาพแรงงานไวดวย ดังนั้น ถาลูกจาง

เปนสมาชิกสหภาพแรงงานและมีสวนเก่ียวของกับการแจงขอเรียกรอง เชน เปนท่ีปรึกษา หรือให

คําแนะนําอยูเบื้องหลัง ลูกจางประเภทน้ีอาจจะไมไดรับความคุมครองตามกฎหมาย และเปน

ชองวางใหนายจางกล่ันแกลงโดยการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางได เม่ือเปนเชนน้ีผูเขียนจึงมี

ความเห็นวา ควรจะมีการเพ่ิมเติมบทบัญญัติในมาตรา 34 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ พ.ศ. 2543 โดยการบัญญัติใหความคุมครองรวมไปถึงลูกจางทีเ่ปนสมาชกิสหภาพแรงงานซ่ึง

เกี่ยวของกับขอเรียกรองดวย เหมือนดังเชนการใหความคุมครองลูกจางในระหวางที่ขอตกลงเกี่ยวกบั

สภาพการจางหรือคําช้ีขาดมีผลใชบังคับที่กฎหมายบัญญัติใหความคุมครองรวมไปถึงสมาชิกสหภาพ

แรงงานซ่ึงเกี่ยวของกับขอเรียกรองดวย  

 

2.3 ชวงเวลาของการใหความคุมครองการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง  

 

 ระยะเวลาในการใหความคุมครองตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 

พ.ศ. 2543 เร่ิมต้ังแตเมื่อมกีารยื่นขอเรียกรอง และขอเรียกรองนัน้อยูระหวางการเจรจา การประนอม 
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การไกลเกล่ีย การช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน รวมถึงเม่ือมีขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางที่เกิดจาก

การย่ืนขอเรียกรองหรือคําช้ีขาดมีผลใชบังคับแลวดวย สามารถแยกพิจารณาไดดังน้ี 

 2.3.1 ระหวางการย่ืนขอเรียกรอง 

 ตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 มิไดกําหนดระยะเวลาใน

การย่ืนขอเรียกรองเอาไว ดังน้ัน ในกรณีท่ีรัฐวิสาหกิจใดยังไมเคยมีขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางท่ี

เกิดจากการแจงขอเรียกรองใชบังคับ ฝายนายจางหรือสหภาพแรงงานสามารถย่ืนขอเรียกรองไดเสมอ 

แตทั้งนี้ฝายทีย่ื่นขอเรียกรองตองพจิารณาถึงสถานการณและความเหมาะสมภายในรัฐวิสาหกิจนั้น ๆ 

ดวย เพ่ือความราบร่ืนในการเจรจาตอรอง แตถารัฐวิสาหกิจน้ันมีขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางท่ี

เกิดจากการยื่นขอเรียกรองใชบังคับอยู ท้ังฝายนายจางและฝายลูกจางยอมถูกผูกพันใหปฏิบัติตาม

ขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางน้ัน การย่ืนขอเรียกรองก็เพ่ือใหมีการกําหนดขอตกลงเก่ียวกับสภาพ

การจางใหมีผลใชบังคับในระยะเวลาตอเน่ืองกับสภาพการจางเดิมเทาน้ัน โดยควรย่ืนขอเรียกรอง

กอนท่ีขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางเดิมจะส้ินอายุไมนอยกวา 30 วัน และไมเกิน 60 วัน เพ่ือใหมี

ระยะเวลาในการเจรจากอนท่ีขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางเดิมจะส้ินสุดลง 

 เมื่อสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจดําเนินการย่ืนขอเรียกรองแลว กฎหมายหามมิใหนายจาง

โยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง ไมวาลูกจางจะไดกระทําการในฐานะ

เปนผูแทนลูกจาง กรรมการสหภาพแรงงาน หรืออนุกรรมการสหภาพแรงงานก็ตาม 

 2.3.2 ระหวางการเจรจา 

 การเจรจา ถือเปนขั้นตอนหนึ่งในการระงับขอขัดแยงทางแรงงานที่ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของ

ระบบทวิภาคี ท่ีใหโอกาสฝายนายจางและฝายลูกจางไดรวมกันเจรจาโดยไมมีบุคคลภายนอก

เขามาแทรกแซง ตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ พ.ศ. 2543 เมื่อฝายสหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจยื่นขอเรียกรองและฝายนายจางรับขอเรียกรองแลว ผูแทนของทั้งสองฝายจะตองเร่ิม

เจรจากันภายในหาวนันับแตวันที่ไดรับขอเรียกรอง 71  การนับระยะเวลาหาวนัจะตองนับตามประมวล

กฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 193/3 วรรคสอง ตามที่ไดเคยกลาวไปแลวในเร่ืองระยะเวลาการ

เจรจาขอเรียกรองในภาคเอกชน เม่ือเร่ิมเจรจากันภายในกําหนดหาวันแลว ท้ังสองฝายจะนัดเจรจา

กันไปอีกกี่คร้ัง และใชระยะเวลานานเทาใดก็ไดระยะเวลาในการคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยาย

หนาท่ีการงานก็ยังคงมีผลตอไปตราบเทาท่ียังมีการเจรจากันและสามารถตกลงกันได คําวา “ตกลง

กันได” คือ สามารถตกลงกันไดในทุกขอเรียกรองและไดทําขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจาง แตถา
                                                 
 71 มาตรา 26 วรรคหน่ึง บัญญัติวา “เม่ือไดรับขอเรียกรองแลว ใหฝายท่ีรับขอเรียกรอง

แจงช่ือผูแทนในการเจรจาจํานวนไมเกินเจ็ดคนเปนหนังสือใหฝายย่ืนขอเรียกรองทราบโดยมิชักชา 

และใหท้ังสองฝายเร่ิมเจรจากันภายในหาวันนับแตวันท่ีไดรับขอเรียกรอง 
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หากตางฝายตางหยุดการเจรจากันไปเฉย ๆ เปนระยะเวลานานและไมมีทาทีวาจะเจรจาในเร่ืองท่ี

เรียกรองกันอีกขอเรียกรองยอมส้ินผลไป ดังน้ัน ความคุมครองลูกจางตามกฎหมายยอมส้ินสุดลง

ตามไปดวย  

 ในกรณีท่ีไมมีการเจรจากันภายในหาวัน หรือมีการเจรจากันแลวแตตกลงกันไมไดไมวา

ดวยเหตุผลใดใหถือวามี “ขอพิพาทแรงงาน” เกิดขึ้นแลว อันนําไปสูขั้นตอนของการไกลเกล่ียโดย

พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน 

  2.3.3 ระหวางการประนอมขอพิพาทแรงงาน 

 กระบวนการประนอมขอพิพาทแรงงาน เปนกระบวนการระงับขอพิพาทแรงงานที่

กฎหมายกําหนดใหนํามาใชเปนวิธีแรกเม่ือเจรจาตอรองกันไมประสบความสําเร็จ โดยใหเจาหนาท่ี

ของรัฐเปนพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน กระบวนการในการประนอมขอพิพาทแรงงานนี้

ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของระบบไตรภาคีท่ีมีองคกรของรัฐเขามาเก่ียวของ ทําหนาท่ีเปนคนกลางชวยให

ท้ังสองฝายสามารถตกลงกันได 

 ขอพิพาทแรงงานเกิดขึ้นได 2 กรณี คือ 

  กรณีแรก ไมมีการเจรจากันภายในหาวันนับแตวันที่ไดรับขอเรียกรอง ขอพิพาท

แรงงานจะเกิดขึ้นทันทีท่ีครบวันท่ีหา 

  กรณีท่ีสอง มีการเจรจากันภายในกําหนดหาวันไมวาระยะเวลาในการเจรจาจะ

ยาวนานเทาใดก็ตาม  แตท้ังสองฝายไมสามารถตกลงกันได ขอพิพาทแรงงานจะเกิดขึ้นทันทีท่ีฝาย

ใดฝายหน่ึงแสดงเจตนาโดยชัดแจงวาไมตองการจะเจรจาตอไปอีก 

 เม่ือเกิดเปนขอพิพาทแรงงานขึ้นฝายท่ีย่ืนขอเรียกรองซ่ึงโดยปกติจะเปนสหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจ ตองแจงเปนหนังสือใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานทราบภายใน 72 ช่ัวโมงนับ

แตเวลาท่ีเกิดขอพิพาทแรงงานขึ้น 72  หากฝายท่ีย่ืนขอเรียกรองไมแจงใหพนักงานประนอมขอพิพาท

แรงงานทราบภายในกําหนดเวลาดังกลาว ถือวาฝายท่ีย่ืนขอเรียกรองไมประสงคท่ีจะเรียกรองตอไป 

เม่ือการดําเนินการตามขอเรียกรองยุติลง ขอเรียกรองยอมส้ินผลตามไปดวย ดังน้ัน ระยะเวลาการให

ความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาท่ีการงานจึงหมดลง 

 ระยะเวลาการใหความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาที่การงานตามมาตรา 34 

วรรคหน่ึง แมกฎหมายจะมิไดบัญญัติใหความคุมครองรวมไปถึงระยะเวลา 72 ช่ัวโมงท่ีกําหนดให
                                                 
 72 มาตรา 30 บัญญัติวา “ในกรณีที่ไมมีการเจรจากันภายในกาํหนดตามมาตรา 26 หรือมี

การเจรจากันแลวแตตกลงกันไมไดไมวาดวยเหตุใด ใหถือวาไดมีขอพิพาทแรงงานเกิดข้ึนและใหฝาย

ยื่นขอเรียกรองแจงเปนหนังสือใหพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานทราบภายในเจ็ดสิบสองชั่วโมง

นับแตเวลาทีพ่นกาํหนดหรือนับแตเวลาทีต่กลงกนัไมไดแลวแตกรณี” 
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คูกรณีแจงขอพิพาทแรงงานแกพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน แตผูเขียนเห็นวา กฎหมายควร

จะใหความคุมครองรวมไปถึงระยะเวลาดังกลาวดวย เพราะถือวาเปนขั้นตอนหน่ึงของกระบวนการ

ย่ืนขอเรียกรองกอนท่ีจะนําไปสูการประนอมขอพิพาทแรงงาน นายจางจึงไมมีอํานาจโยกยายหนาท่ี

การงานของลูกจางในระหวางน้ีได 

 ภายหลังจากท่ีพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานไดรับแจงเปนหนังสือจากฝายที่ยื่น

ขอเรียกรองแลว พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานตองเขาดําเนินการประนอมขอพิพาทแรงงาน

เพ่ือใหท้ังสองฝายสามารถตกลงกันไดภายใน 10 วัน นับแตวันท่ีพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน

ไดรับหนังสือแจงน้ัน ขั้นตอนในระหวางประนอมขอพิพาทแรงงานของพนักงานประนอมขอพิพาท

แรงงานนี้ ลูกจางซ่ึงเกีย่วของกับขอเรียกรองที่กระทําการในฐานะเปนผูแทนลูกจาง กรรมการสหภาพ

แรงงาน หรืออนุกรรมการสหภาพแรงงาน ยอมไดรับความคุมครองตามมาตรา 34 วรรคหนึ่งท่ีจะไม

ถูกนายจางโยกยายหนาท่ีการงาน และถาหากพนระยะเวลา 10 วันแลว แตคูกรณีท้ังสองฝายยังไม

สามารถตกลงกันไดขอพิพาทแรงงานนั้นจะกลายเปนขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมได กฎหมาย

บังคับใหตองสงเร่ืองใหคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธภายใน 15 วันเพ่ือพิจารณา

วินิจฉัย หากฝายท่ีย่ืนขอเรียกรองไมสงขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมไดใหคณะกรรมการแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธภายในกําหนดดังกลาว ถือวาไมประสงคท่ีจะเรียกรองตอไป ระยะเวลาการให

ความคุมครองลูกจางตามมาตรา 34 วรรคหนึ่ง ยอมยุติลงเชนกัน แตระยะเวลาภายใน 15 วัน 

ลูกจางยังไดรับความคุมครองจากการถูกโยกยายหนาท่ีการงานอยู 

  2.3.4 ระหวางการไกลเกล่ีย 

 เม่ือคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ไดรับขอพิพาทแรงงานท่ีตกลงกันไมได

หากพิจารณาแลวเห็นวาขอพิพาทท่ีตกลงกันไมไดน้ันมีแนวโนมวาสามารถจะตกลงกันได หากได

ดําเนินการเจรจาไกลเกล่ียกันอีกคร้ัง คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธอาจแตงตั้งบุคคล 

หรือคณะบุคคล เพ่ือดําเนินการไกลเกล่ียขอพิพาทแรงงานดังกลาวกอนมีการวินิจฉัยช้ีขาดก็ได 73 

และบุคคลที่เปนผูดําเนินการไกลเกล่ียตองมิใชพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน ระยะเวลาใน

การไกลเกล่ีย กฎหมายมิไดกําหนดวาตองไกลเกล่ียใหไดภายในระยะเวลาเทาใด ระบุแตวาให

คณะกรรมการมีอํานาจแตงตั้งบุคคลเพ่ือดําเนินการไกลเกล่ียกอนมีการวินิจฉัยช้ีขาดได  ผูเขียน

เห็นวาขั้นตอนในการไกลเกล่ียตองไมเกินระยะเวลาที่ใหอํานาจวินิจฉัยช้ีขาด คือไมเกิน 90 วันนับแต

วันที่คณะกรรมการไดรับขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไมได เพราะหากการไกลเกล่ียดําเนินไปไม
                                                 
 73 มาตรา 31 วรรคทาย บัญญัติวา “ในกรณีที่คณะกรรมการเหน็สมควร คณะกรรมการจะ

แตงต้ังบุคคลหรือคณะบุคคลเพื่อดําเนินการไกลเกล่ียขอพิพาทแรงงานดังกลาวกอนมีการวินิจฉัยช้ีขาด

ก็ได” 
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ประสบความสําเร็จ คณะกรรมการฯ ตองนําเร่ืองกลับมาวินิจฉัยช้ีขาดใหแลวเสร็จภายใน 90 วันนับ

แตวันที่ไดรับขอพิพาทแรงงานท่ีตกลงกันไมได กฎหมายมิไดใหขยายระยะเวลาออกไปแตประการใด 

ดังน้ัน ชวงระยะเวลาในการไกลเกล่ีย ลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองยอมไดรับความคุมครอง

จากการถูกโยกยายหนาท่ีการงาน 

  2.3.5 ระหวางการช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน 

 ในกรณีท่ีคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธไดรับขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกัน

ไมไดแลวเห็นวาคูกรณีไมมีทางที่จะตกลงกันได หรือการดําเนินการไกลเกล่ียไมประสบความสําเร็จ 

คณะกรรมการฯ ตองพิจารณาวินิจฉัยช้ีขาดใหเสร็จภายใน 90 วันนับแตวันท่ีไดรับขอพิพาทแรงงาน

ท่ีตกลงกันไมไดจากฝายท่ีย่ืนขอเรียกรอง และคําวินิจฉัยของคณะกรรมการฯเปนท่ีสุดคูกรณีไมอาจ

อุทธรณตอไปได เปนกระบวนการช้ีขาดโดยบังคับ ฝายนายจางหรือรัฐวิสาหกิจไมสามารถใชสิทธิปด

งานและฝายลูกจางหรือสหภาพแรงงานไมสามารถใชสิทธินัดหยุดงานไดเชนกัน 74  ตางจากขั้นตอน

การแจงขอเรียกรองในภาคเอกชนท่ีกฎหมายใหอํานาจนายจางและลูกจางใชสิทธิปดงานหรือนัด

หยุดงานไดเม่ือเกิดเปนขอพิพาทแรงงานท่ีตกลงกันไมไดขึ้น เวนแตวานายจางและลูกจางเลือกท่ีจะ

ใชวิธีการต้ังผูช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน ถือวาเปนกระบวนการช้ีขาดโดยสมัครใจ 

 ระยะเวลาในระหวางการวินิจฉัยชี้ขาดขอพิพาทแรงงานของคณะกรรมการแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธน้ี นายจางไมสามารถดําเนินการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางซ่ึงเก่ียวของ

กับขอเรียกรองได ลูกจางไดรับความคุมครองตามมาตรา 34 วรรคหน่ึง 

 2.3.6 ระหวางท่ีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือคําช้ีขาดมีผลใชบังคับ  

 ขอตกลงเกี่ยวสภาพการจางมีระยะเวลาใชบังคับตามที่นายจางและสหภาพแรงงานได

ตกลงกัน แตจะตกลงกันใหมีผลใชบังคับเกินกวาสามปไมได ถากําหนดใหใชบังคับเกินกวาสามปให

ลดลงเหลือสามป หรือในกรณีท่ีไมไดกําหนดระยะเวลาใชบังคับกันไว ใหถือวาขอตกลงเก่ียวกับ

สภาพการจางน้ันมีผลใชบังคับหน่ึงปนับแตวันท่ีนายจางและสหภาพแรงงานไดตกลงกัน 

 คําช้ีขาด มีผลใชบังคับไดเปนเวลาหน่ึงปนับแตวันท่ีไดวินิจฉัยช้ีขาด หรือในกรณีท่ีเปน

คําช้ีขาดเก่ียวกับการเงินท่ีอยูนอกเหนือขอบอํานาจของรัฐวิสาหกิจท่ีอาจดําเนินการเองได จะมี

ผลใชบังคับไดก็ตอเมื่อไดรับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีและมีผลใชบังคับเปนเวลาหนึ่งปนับแต

วันท่ีไดรับความเห็นชอบ 

 ระยะเวลาท่ีขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางหรือคําช้ีขาดมีผลใชบังคับน้ี กฎหมาย

คุมครองมิใหนายจางโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางกรรมการ อนุกรรมการ หรือสมาชิกสหภาพ

                                                 
 74 มาตรา 33 บัญญัติวา “ไมวากรณีใดหามมิใหนายจางปดงานหรือลูกจางนัดหยุดงาน” 
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แรงงาน ซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง 75  แตมีขอสังเกตวากฎหมายมิไดใหความคุมครองรวมไปถึง

ลูกจางท่ีไมไดเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานดวย เน่ืองจากในรัฐวิสาหกิจสหภาพแรงงานเทาน้ันท่ี

มีอํานาจย่ืนขอเรียกรองและดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรอง ดังน้ัน ลูกจางท่ีไมไดเปนสมาชิกสหภาพ

แรงงานยอมไมเกี่ยวของกับขอเรียกรองจึงไมไดรับความคุมครองตามกฎหมาย การใหความคุมครอง

ลูกจางจากการถูกโยกยายหนาที่การงานในระหวางที่ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับน้ี

เปนการอนุวัติตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 87 และฉบับที่ 98  โดย

มุงหมายท่ีจะคุมครองในชวงเวลาท่ีตอเน่ืองจากกระบวนย่ืนขอเรียกรองและการรวมเจรจาตอรอง 

จะมีขอยกเวนอยูแตเฉพาะกรณีท่ีมีการยุบเลิกรัฐวิสาหกิจหรืองานสวนหน่ึงสวนใดของรัฐวิสาหกิจ

หรือลูกจางไดกระทําความผิดอยางใดอยางหน่ึงใน 5 ประการ ซ่ึงจะไดกลาวในหัวขอตอไป 

 

2.4 ขอยกเวนการคุมครองเก่ียวกับการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง 

 

 ลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองจะไดรับความคุมครองมิใหนายจางโยกยายหนาที่

การงานตลอดชวงระยะเวลาตั้งแตมีการย่ืนขอเรียกรอง การเจรจาตอรอง การประนอมขอพิพาท

แรงงาน การไกลเกล่ีย การชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน รวมถึงเมื่อขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจาง

หรือคําช้ีขาดมีผลใชบังคับ แตถาหากลูกจางกระทําความผิดตามที่กฎหมายบัญญัติไวอยางใดอยาง

หน่ึงดังตอไปนี้นายจางมีอํานาจโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางได 

 1) ทุจริตตอหนาที่หรือกระทาํความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 

2)  จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 

3) ฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน หรือระเบียบ หรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมาย

ของนายจาง โดยนายจางไดวากลาวตักเตือนเปนหนงัสือแลว และยังไมเกินหนึง่ปนับแตวนัทีลู่กจาง

ไดรับทราบหนงัสือเตือนนั้น ทั้งนี้ ขอบังคับ ระเบียบ หรือคําส่ังนัน้ ตองมิไดออกเพื่อขัดขวางมิใหบุคคล

ดังกลาวดําเนนิการเกี่ยวกับขอเรียกรอง เวนแตกรณีที่รายแรง นายจางไมจําตองตักเตือน 

   4)  ละทิง้หนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกัน โดยไมมีเหตุผลอันสมควร 

 ขอยกเวนในประการท่ี 1) ถึง 4) น้ันมีลักษณะเหมือนกับขอยกเวนของการหามโยกยาย

หนาที่การงานของลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองในภาคเอกชนซึ่งผูเขียนไดอธิบายไปโดยละเอียด
                                                 
 75  มาตรา 37 บัญญัติวา “ ในระหวางทีข่อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามมาตรา 25 

วรรคหนึ่ง หรือคําชี้ขาดตามมาตรา 32 มีผลใชบังคับ หามมิใหนายจางเลิกจางหรือโยกยายหนาที่

การงานของกรรมการ อนกุรรมการ หรือสมาชิกสหภาพแรงงาน ซึง่เกีย่วของกับขอเรียกรอง ...” 
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แลวในหัวขอท่ี 4.1.4 จะมีลักษณะแตกตางกันบางประการในขอ 3) คือ กรณีท่ีลูกจางฝาฝน

ขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน หรือระเบียบ หรือคําสั่งอันชอบดวยกฎหมายของนายจาง ตาม

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 มาตรา 31(3) มิไดระบุระยะเวลาการใชบังคับของ

หนังสือเตือนเอาไว แตตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 มาตรา 34(3) 

และ มาตรา 37(3) ระบุระยะเวลาการใชบังคับของหนังสือเตือนเอาไว คือไมเกินหน่ึงปนับแตวันท่ี

ลูกจางไดรับหนังสือเตือนน้ัน ดังน้ัน หากลูกจางกระทําการฝาฝนขอบังคับของนายจางและไดรับ

หนังสือเตือนเกินกวาหน่ึงปแลว ลูกจางกระทําความผิดนั้นซํ้าอีกนายจางยังไมมีอํานาจโยกยาย

หนาท่ีการงานของลูกจาง เพราะหนังสือเตือนส้ินผลใชบังคับไปแลว เวนแตในกรณีท่ีลูกจางกระทํา

การฝาฝนขอบังคับอยางรายแรงนายจางสามารถโยกยายหนาที่การงานของลูกจางไดทันทีโดยท่ีไม

ตองเตือนเปนหนังสือกอน 

5) กระทาํการใด ๆ อันเปนการยยุง สนับสนนุ หรือชักชวนใหมกีารฝาฝนขอตกลง

เกี่ยวกับสภาพการจางหรือคําช้ีขาด เปนขอยกเวนทีก่ฎหมายบัญญัติหามลูกจางในระหวางที่ขอตกลง

เกี่ยวกับสภาพการจางหรือคําช้ีขาดมีผลใชบังคับ มิใหกระทําการในทางท่ีเปนการยุยง สนับสนนุ หรือ

ชักชวนใหลูกจางดวยกนัฝาฝนขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจางหรือคําช้ีขาด เนื่องจากขอตกลงเกีย่วกับ

สภาพการจางหรือคําช้ีขาดเกิดจากการยื่นขอเรียกรองและการรวมเจรจาตอรองกันระหวางฝายนายจาง

และฝายลูกจาง ดังนัน้ทัง้สองฝายจึงควรที่จะเคารพในการตัดสินของตนเอง และของคณะกรรมการ

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธในกรณีที่เปนคําชี้ขาด หากใหมีการฝาฝนกันไดงาย ๆ ขอตกลงเกี่ยวกับ

สภาพการจางหรือคําช้ีขาดก็จะขาดความศักดิ์สิทธิ์ อาจทําใหเกิดการย่ืนขอเรียกรองกันไดบอยเกิน

ความจําเปนสงผลใหการบริหารงานของนายจางขาดประสิทธิภาพอาจเกิดความเสียหายตอสวนรวมได 

โดยเฉพาะฝายนายจางเปนกิจการรัฐวิสาหกิจซึ่งสวนใหญประกอบกิจการบริการสาธารณะหรือ

เพื่อประโยชนของประชาชนหรือประเทศชาติ กฎหมายจึงบัญญัติไวเปนขอยกเวนหากลูกจางฝาฝน

ขอยกเวนดังกลาว นายจางมีอํานาจโยกยายหนาที่การงานของลูกจางไดตามความเหมาะสม 

6) กรณีมีการยุบเลิกรัฐวิสาหกจิหรืองานสวนหนึง่สวนใดของรัฐวิสาหกิจในระหวางที่

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือคําช้ีขาดมีผลใชบังคับ พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 

พ.ศ. 2543 มาตรา 37 วรรคหนึ่งใหอํานาจนายจางสามารถโยกยายหนาที่การงานของลูกจางได แต

จะตองเปนการยายลูกจางในฝายท่ีมีการยุบเทาน้ัน และการยายลูกจางจะตองไมเปนการหาทาง

กล่ันแกลงลูกจางไปในตัวดวย  

 มีขอสังเกตวา กฎหมายมิไดบัญญัติขอยกเวนใหนายจางมีอํานาจโยกยายหนาที่การงาน

ของลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองได ในกรณีท่ีมีการยุบเลิกรัฐวิสาหกิจหรืองานสวนหนึ่งสวน

ใดของรัฐวิสาหกิจในระหวางท่ีมีการย่ืนขอเรียกรอง การเจรจา การประนอม การไกลเกล่ีย หรือ
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การชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน ดังนั้น หากมีการยุบหนวยงานใดหนวยงานหนึ่งในรัฐวิสาหกิจระหวาง

ข้ันตอนการเจรจาตอรอง นายจางมีความจําเปนตองโยกยายหนาที่การงานของลูกจางไปอยูใน

หนวยงานอ่ืน การกระทําของนายจางจะถือเปนการฝาฝนพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 

พ.ศ. 2543 มาตรา 34 วรรคหน่ึงหรือไม ซึ่งในกรณนีี้ผูเขียนเหน็วา หากนายจางยายลูกจางไปทาํงาน

ในหนวยงานใหมแตยังคงทํางานอยูในระดับเดิม มีหนาที่ความรับผิดชอบเหมือนเดิม อัตราคาจาง

เทาเดิม นายจางมิไดมีเจตนาท่ีจะกล่ันแกลงลูกจางเพราะเหตุท่ีลูกจางไดย่ืนขอเรียกรองหรือได

ดําเนินการเกี่ยวกับขอเรียกรอง การกระทําของนายจางไมถือวาเปนการฝาฝนมาตรา 34 วรรคหนึ่ง 

แตถาหากตีความวา การกระทําของนายจางเปนการฝาฝนมาตรา 34 วรรคหนึ่ง นายจางไม

สามารถโยกยายหนาที่การงานของลูกจางซึ่งเกี่ยวของกบัขอเรียกรองไดไมวาในกรณีใด ๆ เปนการไม

สอดคลองกับสภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้น เพราะหากยุบหนวยงานใดหนวยงานหนึ่งในรัฐวิสาหกิจ

ตองมกีารโยกยายลูกจางทกุคนในหนวยงาน ไมเฉพาะแตลูกจางซ่ึงเกีย่วของกับขอเรียกรองเทานัน้ 76 

 

2.5 ความรับผิดกรณีรัฐวิสาหกิจกระทําโดยฝาฝนกฎหมายเกี่ยวกับการหามโยกยายหนาที่การงาน

ของลูกจาง 

 

 ในกรณีทีน่ายจางหรือรัฐวิสาหกจิกระทําการฝาฝนกฎหมาย โดยการเลิกจางหรือโยกยาย

หนาท่ีการงานของลูกจางซ่ึงเกี่ยวของกับขอเรียกรอง โดยที่ไมเขาขอยกเวนดังที่กลาวมาขางตนแลว 

นายจางมีความรับผิดตามกฎหมายสามารถแยกพิจารณาไดดังตอไปนี้ 

  1) กรณีที่นายจางโยกยายหนาที่การงานของลูกจางโดยฝาฝนกฎหมายในระหวาง

การยื่นขอเรียกรอง การเจรจา การประนอม การไกลเกล่ีย หรือการช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน นายจาง

มีความผิดทางอาญา ตองระวางโทษจําคุกไมเกิน 6 เดือน หรือปรับไมเกิน 10,000 บาท หรือทั้งจํา

ท้ังปรับ 77  ลูกจางซ่ึงเปนผูเสียหายสามารถย่ืนฟองนายจางหรือรัฐวิสาหกิจตอศาลแรงงานไดโดย

มิตองย่ืนคํารองตอคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธเพ่ือพิจารณาวินิจฉัยกอน นอกจากน้ัน

นายจางยังมีความรับผิดทางแพง โดยที่ลูกจางสามารถฟองขอใหนายจางยายลูกจางกลับไปทํางานใน

ตําแหนงเดิมได 

  2) กรณีที่นายจางโยกยายหนาที่การงานของลูกจางโดยฝาฝนกฎหมายในระหวางที่

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือคําชี้ขาดมีผลใชบังคับ ถือวาเปนการกระทําอันไมเปนธรรมที่
                                                 
 76 วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชยีรชม. “วิเคราะหกฎหมายวาดวยแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ.” 

วารสารนิติศาสตร. ปที3่2 ฉบับที่ 1 (มีนาคม 2545), น.135. 

 77 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ พ.ศ.2543 มาตรา 79 
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กฎหมายบังคับใหลูกจางท่ีไดรับความเสียหายตองย่ืนคํารองตอคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธภายใน 30 วันนับแตวันที่ไดรับความเสียหาย 78 เพื่อพิจารณาวินิจฉัยกอนจะฟองตอศาล

แรงงานทันทีไมได กรณีจึงแตกตางกับนายจางโยกยายหนาที่การงานลูกจางในระหวางกระบวนการ

เจรจาตอรองท่ีลูกจางสามารถย่ืนฟองตอศาลแรงงานไดทันที และหากลูกจางไมดําเนินการย่ืน

คํารองตอคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธภายในกําหนดเวลาดังกลาวขางตน ลูกจาง

เปนอันขาดสิทธิท่ีจะไดรับความคุมครองตามกฎหมาย และลูกจางไมมีสิทธิท่ีจะนําเร่ืองไปฟองตอ

ศาลแรงงานวานายจางกระทําการอันไมเปนธรรม นอกจากน้ีนายจางผูฝาฝนยอมไมมีความผิด

ทางอาญาใด ๆ 

 ในกรณีที่คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธไดรับคํารองของลูกจางตองวินิจฉัย

ชี้ขาดและออกคําส่ังภายใน 60 วันนับแตวันที่ไดรับคํารอง โดยคณะกรรมการมีอํานาจออกคําส่ังให

นายจางยายลูกจางกลับมาทํางานในตําแหนงเดิม หรือใหจายคาเสียหาย หรือใหปฏิบัติหรือไมปฏิบัติ

อยางหนึ่งอยางใดตามที่เห็นสมควร 79 เพื่อเปนการเยียวยาความเสียหายที่เกิดจากการกระทําฝาฝน

ของนายจางหรือเพ่ือปองกันมิใหนายจางกระทําการฝาฝนตอไป ถานายจางปฏิบัติตามคําส่ังของ

คณะกรรมการ นายจางยังไมมีความผิดในทางอาญา แตถาหากนายจางฝาฝนคําส่ังนายจางมี

ความรับผิดทางอาญา คือ ตองระวางโทษจําคุกไมเกิน 6 เดือน หรือปรับไมเกิน 10,000 บาท หรือทั้ง

จําทั้งปรับ 80  จะเห็นไดวากฎหมายมิไดกาํหนดโทษทางอาญาตอนายจางผูกระทาํการฝาฝนโยกยาย

หนาที่การงานของลูกจางไวโดยตรงทั้ง ๆ ที่นายจางกระทําผิดกฎหมายแลว แตจะมีความรับผิดทาง

อาญาก็ตอเมื่อนายจางไมปฏิบัติตามคําส่ังของคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธเทานั้น ซึ่ง

ตางจากการใหความคุมครองในข้ันตอนของการยืน่ขอเรียกรอง การเจรจา การประนอม การไกลเกล่ีย 

หรือการชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน ในข้ันตอนดังกลาวหากนายจางโยกยายหนาที่การงานของลูกจาง

โดยฝาฝนกฎหมายนายจางมีความผิดทางอาญาทนัท ี

 ลูกจางที่ไมเหน็ดวยกับคําส่ังของคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธมีอํานาจนําคดี

ไปสูศาลแรงงานเพื่อพิจารณาวินิจฉัยได แตตองผานข้ันตอนการวินิจฉัยช้ีขาดของคณะกรรมการ

แรงงานรัฐวิสาหกจิสัมพนัธเสียกอน 

 จากการศึกษาหลักการใหความคุมครองเก่ียวกับการหามโยกยายหนาที่การงานของ

ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง ตามกฎหมายของประเทศไทยทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐวิสาหกิจ

พบวาทั้งพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ.2518 และพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 
                                                 
 78 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ พ.ศ. 2543 มาตรา 38 วรรคแรก 

 79 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ พ.ศ. 2543 มาตรา 38 วรรคสอง 

 80 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ.2543 มาตรา 79 
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พ.ศ.2543 บัญญัติใหความคุมครองลูกจางไมแตกตางกันมากนัก โดยบัญญัติไวเพียงหามมิให

นายจางโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจางซ่ึงเกี่ยวของกบัขอเรียกรองในชวงเวลาที่มกีารแจงขอเรียกรอง 

และขอเรียกรองนัน้อยูในระหวางการเจรจา การไกลเกล่ียหรือการชี้ขาดขอพิพาทเทานัน้ แตมิไดระบุวา

การโยกยายลักษณะใดที่ตองหามตามกฎหมาย จึงอาจมีปญหาในทางปฏิบัติไดวาการโยกยายหนาที่

การงานในลักษณะใดบางทีต่องหามมิใหนายจางกระทาํในระหวางทีม่ีการแจงขอเรียกรอง นอกจากที่

กลาวมาขางตนแลวผูเขียนยังมีความเห็นวา ขอยกเวนของการใหความคุมครองลูกจางจากการโยกยาย

หนาที่การงานตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 31 และพระราชบัญญัติ

แรงงานรัฐวิสาหกจิสัมพนัธ พ.ศ. 2543 มาตรา 34 และ มาตรา 37 ยังไมครอบคลุมเพียงพอกับ

สภาวการณที่เกิดข้ึนจริงในปจจุบัน เชน การโยกยายหนาที่การงานในกรณีของการเลื่อนตําแหนงของ

ลูกจาง กรณีเพื่อใหกิจการของนายจางสามารถดํารงอยูตอไปได กรณีของการลดกําลังคนเพื่อให

เหมาะสมกับงาน หรือกรณีของการยุบหนวยงานเพราะเหตุจาํเปน เปนตน ซึ่งปญหาดังกลาวผูเขียน

จะไดศึกษาในบทตอไป 

  

 

 


