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บทที ่5 

 

ปญหาเกี่ยวกบัการหามโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง 

 

1. ขอบเขตของการใชอํานาจบริหารจัดการของนายจาง 

 

 นายจางในฐานะทีเ่ปนเจาของธุรกิจเปนเจาของเงนิลงทนุ ยอมเปนผูมีอํานาจในการบริหาร

จัดการกิจการของตนใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย แตการจัดการบางอยางกฎหมายใหอํานาจ

ลูกจางเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยเฉพาะอยางยิ่งในเร่ืองการกําหนดเงื่อนไขในการทํางาน

และการจายคาตอบแทนการทํางาน ที่เรียกวา ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง จนบางคร้ังอาจสราง

ความไมพอใจใหแกนายจาง นายจางจึงมกัจะตอตานการเรียกรองหรือการตอรองของลูกจางเพื่อรักษา

อํานาจในการจัดการของตนไว อยางไรก็ตามนายจางก็ยังมีอํานาจเต็มที่ในการบริหารกิจการของตน

ตราบเทาที่ไมมีกฎหมายใดหามการกระทาํนัน้ไวโดยเฉพาะในหนาทีท่ี่สําคัญ กฎหมายแรงงานสัมพันธ

ของบางประเทศไดกําหนดใหสิทธบิางประการเปนอํานาจจัดการของนายจางแตฝายเดียว เชน สิทธิใน

การแตงต้ังหรือโยกยายหนาที่การงานของลูกจาง กฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศสิงคโปร 

กําหนดไวในขอ 17 แหง Industrial Relations Ordinance 1960 วาเร่ืองตอไปนีส้หภาพแรงงานจะ

นํามาเปนขอเสนอเพื่อเจรจาตอรองกับนายจางไมได คือ  

1) การแตงต้ังหรือการเล่ือนตําแหนงลูกจาง 
2) การโยกยายหนาที่การงาน 

3) การจางบุคคลเขาทํางาน 

4) การปลดลูกจางเนื่องจากลนงานหรืองานลดลง 
5) การเลิกจางหรือรับเขาทํางาน 

6) การมอบหมายงานทั่วไปหรือเฉพาะอยางหน่ึงอยางใดแกลูกจาง 1 
 เชนเดียวกับกฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศมาเลเซียที่กาํหนดขอยกเวนในการเสนอ

ขอเรียกรองไวใน ขอ 13(3) แหง Industrial Relations Act 1976 วาหามมิใหสหภาพแรงงานของ

ลูกจางเสนอขอเรียกรองตอนายจางหรือสมาคมนายจางในกรณี 

ก) ขอใหเล่ือนตําแหนงของลูกจาง 

                                                 
 1เกษมสันต วิลาวรรณ , การบริหารแรงงานสัมพันธ , (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพวิญูชน , 

2538) , น.39. 
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ข) ขอใหโยกยายลูกจางที่มิใชเปนการเปล่ียนแปลงเงื่อนไขการจางใน
สาระสําคัญ 

 ดังนัน้ อํานาจที่สําคัญในการบริหารจัดการของนายจางที่มกัจะถูกอางวาเปนสิทธิของนายจาง

ฝายเดียวโดยเด็ดขาดเพราะเปนอํานาจหนาทีท่ี่สําคัญ ไดแก 

 

1.1 การวางแผน (Planning)  

 

 การวางแผนเปนกระบวนการที่เกีย่วของกับการกาํหนดเปาหมาย และวิธีการตาง ๆ เพื่อให

การดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมาย โดยนายจางเปนผูมีอํานาจกําหนดนโยบายใน

การดําเนินกิจการ ข้ันตอนในการปฏิบัติงานของลูกจางวาใครควรทําอะไร อยางไร และเมื่อใด เชน 

การกําหนดตําแหนงหนาที่การงาน เปนตน การวางแผนมีเปาหมายสําคัญดังนี ้

  1.1.1 เพื่อกาํหนดข้ันตอนในการทาํงานใหแกลูกจางในระดับตาง ๆ ใหเปนไปใน

ทิศทางที่นายจางตองการ การวางแผนจะชวยใหลูกจางทราบความตองการของนายจาง สามารถ

ปฏิบัติตามไดอยางถูกตอง และประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่นายจางวางไว 

  1.1.2 เพื่อชวยลดความเส่ียงในการประกอบกิจการของนายจางในอนาคต โดย

การวิเคราะหและคาดการณถึงความเปล่ียนแปลง และผลกระทบที่อาจจะเกิดข้ึนจากภาวะเศรษฐกิจที่

ไมแนนอน เพือ่เตรียมวางแผนรับมืออยางเหมาะสมทัง้ดานกาํลังคน ทรัพยากร และระยะเวลา 2  

  1.1.3 ในสถานประกอบกิจการที่นายจางมีการวางแผนงานที่เหมาะสมจะเปน

แนวทางในการชวยลดงานที่ไมจาํเปนหรือไมมีประโยชนลงได เปนการใชทรัพยากรไดอยางเหมาะสม

คุมคา และเปนการลดปญหาการทํางานที่ซ้ําซอน เชน การจัดใหลูกจางไดทํางานในตําแหนงที่

เหมาะสมตรงตามความรูความสามารถ ถอืวาเปนการใชทรัพยากรไดอยางเหมาะสม 

  1.1.4 เพื่อเปนแนวทางในการควบคุมและตรวจสอบ ในสถานประกอบกิจการ

ที่ไมมีการวางแผนและกําหนดเปาหมายของงานอยางชัดเจนแลว จะทําใหเกิดความยุงยากใน

การติดตามงาน การตรวจสอบ และการประเมินความกาวหนา 3  โดยท่ีนายจางไมสามารถ

เปรียบเทียบผลการดําเนินงานของลูกจางกับเปาหมายทีค่วรจะเปนได ทําใหยากตอการประเมินผลงาน

ของลูกจาง อาจเกิดขอโตแยงไดวานายจางประเมินความดีความชอบของลูกจางโดยเหตุผลสวนตัวมิใช

จากผลงานของลูกจาง ซึ่งเปนการกระทาํโดยปราศจากความยุติธรรม 
                                                 
 2

 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน และฉัตยาพร เสมอใจ,การจัดการ,(กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคชั่น, 

2549) , น.61. 

 
3
 เพิ่งอาง , น.61. 
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1.2 การจัดองคการ (Organising) 

 

 องคการเปนระบบทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงและปรับตัวอยูตลอดเวลาเพื่อใหอยูรอดและ

บรรลุถึงเปาหมายที่ตองการ โดยทุก ๆ องคการจะตองปรับตัวใหสอดคลองกับสถานการณที่อาจ

เปล่ียนแปลงไปตามเวลา ซึ่งอาจมีความจําเปนตองเปลีย่นแปลงผูบริหาร วิสัยทัศน กลยุทธ โครงสราง 

และการดําเนนิงาน ทั้งหมดนี้ลวนแตเปนอํานาจของนายจางในการจดัการทัง้ส้ิน 4 

 การจัดการองคการเปนอํานาจในการจัดโครงสราง การจัดระบบงาน การรวมกลุมกิจกรรม

ซึ่งถือเปนการสรางความสัมพันธในสถานประกอบกิจการ การกาํหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ 

การมอบหมายงานใหลูกจางเพื่อที่จะไดปฏิบัติงานใหสอดคลองกัน การทาํงานบรรลุเปาหมายตามที่

นายจางกําหนด ในสถานประกอบกิจการใดที่นายจางจัดองคการไดอยางเหมาะสมก็จะกอใหเกิด

ประสิทธิภาพในการดําเนนิงาน และนายจางจะไดรับผลประโยชนตอบแทนที่คุมคา  

 

1.3 การจัดคนเขาทํางาน (Staffing) 

 

 คนเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญตอองคการ เพราะคนจะเปนผูใชทรัพยากรอื่น ๆ เชน วัสดุ 

อุปกรณ เคร่ืองจักร ในการทํางานใหไดตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ การจดัคนเขาทาํงานเปน

อํานาจในการบริหารงานบุคคลของนายจางประการหนึ่ง โดยนายจางพยายามที่จะสรรหาบุคลากร

มาทํางานในตําแหนงตาง ๆ อยางเหมาะสม คุณภาพของลูกจางเปนปจจัยสําคัญที่บงชี้ถงึความสําเร็จ

ของนายจาง เพราะสถานประกอบกิจการในปจจุบันมีความสามารถในการจัดหาเงินทุน เคร่ืองมือ 

เทคโนโลยีและอุปกรณตาง ๆ ไดใกลเคียงกัน แตถาตัวลูกจางไมมีความสามารถในการทํางาน

สถานประกอบกิจการของนายจางก็ไมอาจมีศักยภาพเหนือคูแขงได ดังนั้น การจัดคนเขาทํางานจึง

เปนข้ันตอนทีสํ่าคัญข้ันตอนหนึง่ในกระบวนการบริหารจดัการ และเปนการจัดหาบุคลากรใหเหมาะสม

กับความตองการของลักษณะงานท้ังในดานปริมาณและคุณภาพ จงึสามารถกลาวไดวา การจัดคนเขา

ทํางานเปนการจัดคนใหเหมาะสมกับงานและระยะเวลา 5  

 การสรรหาบุคคลเขาทํางานสามารถแบงออกเปนระบบใหญ ๆ ได 3 ระบบ คือ 

  1) ระบบคุณธรรมหรือระบบความสามารถ เปนระบบที่คัดสรรลูกจางจากผูที่มี

ความรู ความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติงานในตําแหนงนั้น ๆ จริง โดยไมคํานึงถึงความชอบหรือ

ความสนิทสนมสวนบุคคล นอกจากนั้นยังตองใหความมั่นคงในการทาํงานแกลูกจางโดยการวาง
                                                 
 

4
 เพิ่งอาง , น.98. 

 
5
 เพิ่งอาง , น.130. 
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ระเบียบกฎเกณฑที่จะใหความคุมครอง เพื่อปองกันการถูกกล่ันแกลงใหเลิกจางหรือโยกยายหนาที่

การงานโดยปราศจากความผิดดวย 

  2) ระบบอุปถัมป เปนระบบที่ตรงขามกับระบบคุณธรรม เปนระบบที่สนับสนุน

พรรคพวก อาจจะมีเหตุผลเพราะนายจางตองการปฏิบัติงานกับคนที่คุนเคยเพื่อสรางฐานอํานาจใน

สถานประกอบกิจการใหมีแตพวกเดียวกนัเปนการปองกนัการเกิดความขัดแยงหรือแยงชิงผลประโยชนกนั 

  3) ระบบอาวุโส เปนการจัดคนเขาทาํงานโดยพิจารณาจากบุคลากรที่ปฏิบัติงาน

มานาน อาจจะกระทาํโดยการเล่ือนตําแหนงเพื่อแสดงใหเห็นวานายจางใหความสําคัญกับบุคคล

เหลานี ้และนอกจากนั้นยังเปนการเปดโอกาสใหผูที่มีประสบการณสามารถแสดงความรูความสามารถ

ในการทํางาน เปนขวัญและกําลังใจแกบุคลากรที่ปฏิบัติงานมานาน อีกทั้งยังกอใหเกิดแรงจูงใจแก

บุคลากรใหม ๆ ใหเกิดความมุงมัน่ในการทาํงานเพื่อที่จะไดรับการเล่ือนตําแหนงในอนาคต 

 

1.4 การอํานวยการ (Directing) 

 

 นายจางถือวาเปนผูบังคับบัญชามีอํานาจในการส่ังการใหลูกจางปฏิบัติงานตามหนาที่

เพื่อใหการทาํงานดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จตามทีน่ายจางตองการ มีอํานาจ

วางแผน ตัดสินใจ มอบหมายงาน กํากับ ควบคุมการทาํงานของลูกจาง แตในขณะเดียวกนันายจางก็

ควรจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหสงเสริมและสนับสนุนการทํางานของลูกจาง รวมถึง

การมอบหมายงานใหลูกจาง ควรดูความเหมาะสมและเขาใจถึงภาวะความสามารถในการทํางานของ

ลูกจาง คอยใหความชวยเหลือ สนับสนุน และใหคําแนะนาํเมื่อลูกจางเกิดปญหาในการทาํงาน หาก

นายจางมีความสัมพันธที่ดีกับลูกจางการทํางานก็จะเปนไปโดยราบรื่น และเกิดประสิทธิภาพใน

การทาํงานอยางสูงสุด 

 

1.5 การควบคุม (Controlling) 

 

 การควบคุม เปนกระบวนการที่เปนระบบติดตาม ตรวจสอบ และแกไข เพื่อใหแนใจวา

การทํางานของลูกจางบรรลุวัตถุประสงคตามที่นายจางตองการ และดําเนินไปในทิศทางที่นายจาง

กําหนดไวหรือไม เปนระบบที่ควบคูกับการวางแผน กลาวคือ นายจางมีอํานาจควบคุมการทาํงานของ

ลูกจางเพื่อใหไดผลลัพธตามแผนที่นายจางกําหนดไว ทั้งยังเปนการปองกันและแกไขขอบกพรองใน

การทํางานทําใหกระบวนการทํางานมีความสมบูรณตามที่นายจางตองการ การควบคุมการทํางาน

ของลูกจางอาจจะกระทําโดยการกําหนดวินัยในการทํางานเพื่อใหลูกจางทํางานภายใตกรอบ
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หรือระเบียบวินัยน้ัน อาจเปนขอกําหนดใหลูกจางตองปฏิบัติหรือเปนขอหามมิใหลูกจางปฏิบัติก็ได 

โดยมีวัตถุประสงคใหลูกจางทํางานอยางมีประสิทธิภาพ สามารถทํางานกับเพื่อนรวมงานไดรวมถึง

มีความปลอดภัยในการทํางาน และในกรณีที่ลูกจางฝาฝนระเบียบหรือขอบังคับในการทาํงานนายจาง

สามารถกําหนดมาตรการที่จะทําใหลูกจางปฏิบัติตามวินัย ซึ่งมีไดทั้งมาตรการปองกันการฝาฝน

และมาตรการบังคับหรือลงโทษเมื่อมีการฝาฝนวินัยในการทํางานได 6  การโยกยายหนาที่การงาน

โดยการลดตําแหนงของลูกจางก็เปนวิธีการหนึ่งที่นายจางนํามาใช เพื่อเปนการบังคับลงโทษทางวินัย

แกลูกจางที่ฝาฝนขอบังคับในการทํางานจนอาจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 

 อํานาจในการบริหารจัดการตามที่กลาวมาท้ังหมดขางตนไมวาจะเปนการวางแผน การจัด

องคการ การจัดคนเขาทาํงาน การอํานวยการ และการควบคุม ลวนเปนอํานาจทีสํ่าคัญที่นายจางมี

สิทธิจัดการเพ่ือใหสถานประกอบกิจการของนายจางดําเนินงานไปอยางมีระบบระเบียบ เกิด

ประสิทธิภาพในการทํางาน และประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่นายจางวางไว นายจางมักเรียก

สิทธิประเภทนี้วา “สิทธิของฝายจัดการ” 7 

 

2. การบริหารแรงงานสัมพนัธกับการโยกยายหนาที่การงานของลูกจาง 

 

 แรงงานสัมพนัธในภาษาอังกฤษใชคําวา Labour Relations หมายถึง ความเกี่ยวของและ

การปฏิบัติตอกันระหวางนายจาง และฝายลูกจางที่มีผลกระทบตอกระบวนการบริหาร  กระบวนการผลิต  

การทํางาน และความเปนอยูของลูกจาง  ท้ังทางดานเศรษฐกิจ  สังคม และอาจเกี่ยวของไปถึง

ความมั่งคงของประเทศชาติ  ดังนั้น แรงงานสัมพันธจึงเปนการกําหนดนโยบายการบริหารงาน ทั้ง

ทางการบริหารงานบุคคล  การบริหารองคกร  การวาจาง ไปจนถึงการเลิกจาง 

 มาตรการที่นายจางใชอํานาจโยกยายหนาที่การงานของลูกจาง โดยปกติเปนอํานาจ

ในการบริหารงานบุคคลของนายจางลักษณะหนึ่ง  อาจจะใชเพื่อเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 

หรือเพื่อเปล่ียนแปลงโครงสรางขององคกรก็เปนได และยังมีวัตถุประสงคอื่นอีกหลายประการซึ่ง

อาจจะกระทําโดยชอบดวยกฎหมายหรือโดยมิชอบดวยกฎหมายก็ได ซ่ึงผูเขียนจะไดกลาวใน

ขอหัวตอไป  แตอยางไรก็ตามมิใชนายจางฝายเดียวเทานั้นที่มีอํานาจในการบริการกิจการฝายลูกจาง  

ก็สามารถเขาไปมีสวนรวมในการจัดการ และการตัดสินใจของฝายนายจางไดซ่ึงถือเปนเร่ืองของ
                                                 
 

6
 วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม,กฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล พิมพคร้ังที่ 2, 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวทิยาลัยธรรมศาสตร,2546) ,น.67. 

 
7
 เกษมสันต  วลิาวรรณ,อางแลว เชิงอรรถที่ 1 , น. 39. 
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การแรงงานสัมพันธเชนกัน  การมีสวนรวมของลูกจางจะกระทําในลักษณะของการแจงขอเรียกรอง

และการเจรจาตอรองเพ่ือทําขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจาง เปนตน ซ่ึงดวยเหตุท่ีกฎหมายให

อํานาจลูกจางเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจนี้เอง มักกอใหเกิดความไมพอใจแกฝายนายจาง 

เน่ืองจากเปนการลดอํานาจการบริหารจัดการของนายจาง นายจางจึงพยายามกีดกันการเขามามี

สวนรวมของลูกจางโดยการใชอํานาจบริหารจัดการที่ตนมีอยูเปนเคร่ืองมือ วิธีการหนึ่งคือการโยกยาย

หนาที่การงานของลูกจางเหลานั้นเสียเพื่อเปนการกล่ันแกลง หรือบีบบังคับมิใหลูกจางกระทําการใด ๆ 

หรือเพื่อใหลูกจางไมสามารถทนทํางานอยูตอไปไดจนตองลาออกไปเอง  ซึ่งถือเปนการบริหารแรงงาน

สัมพันธที่ไมชอบดวยกฎหมายประการหนึ่ง 

 การใชอํานาจบริหารจัดการของนายจางที่ไมเหมาะสมยอมสงผลกระทบตอระบบแรงงาน

สัมพันธในสถานประกอบกจิการหลายประการดังนี ้

 

2.1 ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางที่ถูกโยกยายหนาที่การงาน 

 

 การที่นายจางมีคําส่ังโยกยายหนาที่การงานโดยมิไดรับความยินยอมจากลูกจางกอน หรือ

กระทาํโดยมีวัตถุประสงคเพื่อกล่ันแกลงลูกจางไมวาจะดวยสาเหตุใดก็ตาม ยอมสรางความไมพอใจ

แกลูกจาง ทาํใหลูกจางเกิดความรูสึกไมดีตอนายจาง เกิดอคติ รูสึกทอแทใจ จนไมอยากทํางานให

นายจางตอไปอีก อีกทัง้ดานความสัมพนัธระหวางนายจางและลูกจางกจ็ะเกิดความคลางแคลงใจตอกนั 

นอกจากนั้น ยังอาจสงผลใหการทํางานรวมถึงผลงานที่ออกมาไมมีประสิทธิภาพเพราะลูกจางไม

ตองการทํางานในตําแหนงใหมจึงไมต้ังใจทํางาน และเมื่อลูกจางเกิดความรูสึกไมดีตอนายจางแลว

อาจจะนําการกระทําของนายจางไปแพรกระจายขาวถงึการโยกยายหนาที่การงานทีไ่มเปนธรรม ทําให

นายจางไดรับความเส่ือมเสียเปนที่ครหาของลูกจางอ่ืนและบุคคลภายนอก ซึ่งจะกระทบถึงอํานาจ

การบริหารจัดการท่ีมีอยูของนายจาง ดังน้ัน การท่ีนายจางจะโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางคน

หนึง่คนใดควรจะพิจารณาหลายประการประกอบกันไมวาจะเปนความถูกตองเหมาะสม ความจาํเปน

ตาง ๆ รวมถึงความรูความสามารถของตัวลูกจางเองดวย 

 

2.2 ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางอ่ืน 

 

 ลูกจางอ่ืนที่ไมถูกโยกยายหนาที่การงานยอมเกิดความหวั่นไหวตอความม่ันคงในการทํางาน 

โดยเฉพาะอยางยิ่งหากวาการโยกยายหนาที่การงานนั้นเปนการกระทาํดวยสาเหตุที่ไมเหมาะสม จะ

ทําใหขวัญและกาํลังใจในการทาํงานของลูกจางทุกคนในสถานประกอบกิจการนั้นเสียไป ความภักดี
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ตอนายจางจะลดลง ในทางกลับกันความเปนปฏิปกษตอนายจางจะเพิ่มข้ึน ระบบแรงงานสัมพันธใน

สถานประกอบกิจการจะแยลงตามลําดับ ลูกจางอาจหาหนทางสรางความมั่นคงในการทํางานดวย

วิธีการตาง ๆ เชน การจัดตั้งสหภาพแรงงานข้ึนเพื่อคุมครองตนเอง การจัดตั้งคณะกรรมการลูกจาง

เพื่อใหไดรับความคุมครองตามกฎหมาย หรืออาจจะลาออกเพื่อไปหางานทําใหมท่ีลูกจางเห็นวามี

ความมั่นคงกวา 8  ซึ่งยอมกอใหเกิดผลเสียตอความสัมพันธอันดีระหวางนายจางกบัลูกจางทัง้ส้ิน 

 ผูเขียนเห็นวา การบริหารแรงงานสัมพันธเปนส่ิงที่จําเปนสําหรับทุกสถานประกอบกิจการ   

ดังนั้น ควรสงเสริมใหนายจางและลูกจางเห็นคุณคาของการมีแรงงานสัมพันธที่ดี ยอมรับบทบาทของ

แตละฝาย และนําประโยชนที่ไดรับมาแบงปนกันอยางเหมาะสม โดยการหารูปแบบและวิธีการ

เพื่อที่จะพัฒนาการแรงงานสัมพันธในสถานประกอบกิจการของตนใหดีข้ึน และดํารงสภาวะที่ดีนั้นไว

ตลอดไป  โดยเฉพาะฝายนายจางที่มักจะคิดวาอํานาจบริหารกิจการเปนของตนทั้งหมดควรจะตอง

ปรับเปล่ียนทัศนคติ และเรียนรูการบริหารแรงงานสัมพันธที่ดีเพื่อที่จะนาํไปปฏิบัติใหเกิดประสิทธิผล

มากที่สุด เพื่อใหนายจางและลูกจางสามารถทาํงานรวมกันไดอยางมปีระสิทธิภาพ  มิใหนายจางและ

ลูกจางปฏิบัติตอกันดวยการเอารัดเอาเปรียบมีทัศนคติในเชิงที่เปนปฏิปกษตอกนั  หากในสถานประกอบ

กิจการใดมีการบริหารแรงงานสัมพันธที่ดีแลวขอขัดแยงตาง ๆ ที่เกิดข้ึนระหวางนายจางและลูกจางก็

คงจะไดรับการแกปญหาดวยการประนีประนอมตอกัน  นายจางไมมีความจําเปนที่จะตองหาเหตุ

กล่ันแกลงลูกจางโดยการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางเมื่อลูกจางแจงขอเรียกรองหรือกระทําการ

อ่ืนใดอันเปนการบีบบังคับลูกจางไมวาจะในทางตรงหรือทางออม เพื่อใหลูกจางกระทําการหรือไม

กระทาํการตามที่นายจางตองการ  ในสถานประกอบกิจการใดที่มีการบริหารแรงงานสัมพันธที่ดีแลว

ก็จะกอใหเกิดผลดีกับทั้งฝายนายจางและฝายลูกจางคือทําใหลูกจางมีคุณภาพชีวิตที่ดี  มีความสุข

ในการทํางาน สงผลใหลูกจางทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  และนายจางก็ไดรับผลประโยชนหรือ

กําไรตามวัตถุประสงคของสถานประกอบกิจการนั้น 9 

 

3. วัตถุประสงคของการโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจาง 

 

               การโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจาง กฎหมายมิไดวางหลักเกณฑไวชัดแจงเพราะโดยปกติ

เปนอํานาจของนายจางเพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคลขององคกร แตบางกรณีก็อาจเกิดจาก

ความประสงคของลูกจางเอง ซึ่งสามารถแยกพิจารณาไดดังตอไปนี้ 
                                                 
 

8
 เกษมสันต วิลาวรรณ, การเลิกจางและการลาออก, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ

วิญูชน, 2539), น.19. 

 9 เกษมสันต  วลิาวรรณ,อางแลว เชิงอรรถที่ 1, น.14. 
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 1) เพื่อใหลูกจางไดทํางานในตําแหนงที่เหมาะสมตรงตามความรู ความสามารถ หรือ

ความชํานาญของแตละบุคคล ถาลูกจางไดทํางานในตําแหนงท่ีตนถนัดแลวจะสงผลใหลูกจาง

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพถือวาเปนการจัดคนใหเหมาะสมกับงานตามหลักทีว่า “put the right 

man on the right job” 10  การจัดคนใหเหมาะสมกับงานนี้นอกจากจะทาํใหการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพสงผลดีตอองคกรแลว ยังสงผลดีตอตัวลูกจางผูปฏิบัติงานเองดวย เพราะลูกจางก็จะ

ไดรับความไววางใจ ไดรับความดีความชอบ หรือไดรับการสนับสนุนใหเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน

ตอไป ดังนัน้ การที่นายจางจะพจิารณาโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจางจึงตองพจิารณาจากความรู 

ความสามารถของลูกเปนองคประกอบสําคัญ เพื่อประสิทธิภาพในการทํางานและความเจริญกาวหนา

ขององคกรและตัวลูกจางผูปฏิบัติงานเอง 

 2) เพื่อปรับปรุงโครงสรางขององคกรใหเหมาะสมกับสภาวะทางสังคมและเศรษฐกิจที่

เปล่ียนแปลงไป เมื่อระยะเวลาผานไปโครงสรางขององคกร เชน การแบงแผนกหรือการแบงหนวยงาน

ตาง ๆ ในองคกร อาจเกิดความลาสมัยไมเหมาะสมกับสถานการณปจจุบันจึงสมควรที่จะตองมี

การปรับปรุงแผนกบางแผนกหรือหนวยงานบางหนวยงานใหเหมาะสมย่ิงข้ึนโดยการยุบ เพิ่มเติม 

หรือขยายแผนกหรือหนวยงานเดิมตามที่นายจางเห็นสมควร ดังนั้นจึงตองมีการโยกยายลูกจางที่

ปฏิบัติงานในแผนกหรือหนวยงานนั้น ๆ ในกรณีที่หนวยงานถูกยุบลูกจางก็จะตองถูกโยกยายใหไป

ทํางานในหนวยงานอ่ืนทีน่ายจางเหน็วาเหมาะสมและลูกจางสามารถปฏิบัติงานไดอยางมปีระสิทธิภาพ

และกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร 

 3) เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ 11  ในดานอ่ืน ๆ เพิ่มมากข้ึน กลาวคือ 

เมื่อลูกจางทํางานในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งเปนเวลานาน กอใหเกิดผลดีแกลูกจางคือลูกจางจะมี

ความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน แตผลเสียที่ตามมาคือลูกจางทาํงานอ่ืนไมเปน ดังนั้นนายจางจึง

ควรสับเปล่ียนหมุนเวียนลูกจางใหไปทํางานดานอ่ืนบางตามโอกาสหรือวาระอันสมควร เพื่อใหเกิด

ความรูหลาย ๆ ดาน นอกจากนั้นยังเปนแรงกระตุนใหลูกจางต่ืนตัวกับหนาที่ใหม การโยกยายหนาที่

การงานของลูกจางในกรณีน้ีนายจางควรกําหนดวัตถุประสงคใหชัดเจนวา เพ่ือการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการทํางานของลูกจาง หรือเพื่อใหโอกาสลูกจางไดเรียนรูงานในลักษณะตาง ๆ เปน

การเพิม่พนูความรูของลูกจางเองและตัวลูกจางตองเขาใจถึงวัตถุประสงคดังกลาวดวย เพื่อมิใหเกิด
                                                 
 10  วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม,“กฎหมายแรงงานในภาวะเศรษฐกิจตกตํ่า.” วารสาร

นิติศาสตร ,ปที2่7 ฉบับที ่3 (กันยายน 2540) ,น.669. 

 11 วิภาดา สามะสุทธิ, ”การโยกยายตําแหนงของลูกจางในลักษณะที่เปนการเปล่ียนแปลง

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

2534), น.27.  
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ความคับของใจในการปฏิบัติงานหรือเกิดความขัดแยงในการดําเนินงาน การพิจารณาโยกยายนั้น

นายจางตองคํานึงถึงความเหมาะสมของตําแหนงที่จะยายลูกจางดวย เพื่อชวยใหเกิดการเรียนรูและ

สรางประสบการณในการทาํงานไดตามวัตถุประสงคอยางแทจริง 12 

 4) เพื่อใหลูกจางเขารับการฝกอบรมเพ่ือเรียนรูและพัฒนาไปพรอมกับการทํางาน (on the 

job training) เปนการฝกใหลูกจางไดเรียนรูงานในหลายหนาที่ขององคกรเพื่อเปนกาํลังทดแทนใน

หนาที่หรือหนวยงานที่ขาดกําลังคน หรือเพื่อแตงต้ังใหลูกจางมีตําแหนงในระดับผูบริหารตอไป 13 

 5) เพื่อสับเปลี่ยนตําแหนงใหลูกจางไดหมนุเวยีนไปปฏิบัติงานในหนาที่อ่ืน(job rotation) 14 

ซึ่งตัวลูกจางเองอาจมีความสนใจและถนดัในงานหลายดานจึงเปนการใหโอกาสลูกจางไดแสดงความรู

ความสามารถในการปฏิบัติงานดานอ่ืนไดอยางเต็มที ่

 6) เพื่อเปนการทดแทนกําลังคนในหนวยงานที่ขาด เชน ในกรณีที่ลูกจางบางคนลาออก

ทําใหหนวยงานน้ันขาดกาํลังคน นายจางจึงมีความจําเปนทีจ่ะตองโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจาง

เพื่อไปทดแทนกําลังคนในสวนที่ขาด หรือในกรณีที่มีการขยายหนวยงานใหเหมาะสมกับสภาวะ

ทางสังคมหรือเศรษฐกิจที่เปล่ียนแปลงไปนายจางสามารถที่จะโยกยายหนาที่การงานของลูกจางจาก

หนวยงานอ่ืนมาชวยงานได เพราะถือวาเปนอํานาจในการบริหารจัดการของนายจาง 

 7) เพื่อปองกันมิใหเกิดอิทธิพลส่ังสมเนื่องจากอยูในตําแหนงที่มีอํานาจหนาที่นั้นนาน

เกินไป 15  กลาวคือ การที่ลูกจางทํางานในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งนานจนเกินไปอาจจะกอใหเกิด

ความคิดที่วาตนมีอํานาจ มีความเช่ียวชาญมากกวาคนอ่ืน ยึดมั่นในความคิดของตนเองวาถูกเสมอ 

บุคคลในฝายตองใหความเคารพยําเกรงโดยเฉพาะกับผูที่เขามาทํางานทีหลังทําใหบุคลากรใหม ๆ 

ไมกลาแสดงความคิดเห็นในส่ิงที่ตนเห็นแตกตางออกไป เพราะความเกรงใจกลัววาจะเกิดความขัดแยง 

และไมอยากมีปญหา ซึ่งมีผลตอการพัฒนาองคกรที่ตองทํางานตามรูปแบบเดิมยึดติดอยูกับระบบ

ความคิดเกา ๆ โดยไมเปดโอกาสคนรุนใหมไดแสดงความสามารถที่มอียู นอกจากนั้น การที่ลูกจางมี

อํานาจในตําแหนงหนาที่มากเกินไปอาจเปนชองทางใหลูกจางกอการทุจริตได เชน ลูกจางเปน

พนักงานฝายจัดซื้อสินคาและวัสดุอุปกรณตาง ๆ ยอมมีความสนิทสนมกับผูขายสินคาอาจทําให
                                                 
 12 สายสอางค  แกลวเกษตรกรณ,การบริหารงานบุคคลสถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน 

สํานักงานก.พ.,เอกสารประกอบการสอนชุดที่ 9 เร่ืองการพฒันาบุคคลโดยสายสอางค  แกลวเกษตรกรณ , 

(กรุงเทพมหานคร : สํานักงานก.พ.,2530). 

 13 วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม,อางแลว เชิงอรรถที่ 6 ,น.61. 

 14 เพิง่อาง ,น.61.  

 15 เกษมสันต วิลาวรรณ,กฎหมายแรงงานกับการบริหารงานบุคคล พิมพคร้ังที1่1 แกไขเพิ่มเติม, 

(กรุงเทพมหานคร : สํานักพมิพวิญูชน,2548) ,น.100. 
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ไดรับสิทธิพิเศษแตเก็บไวเปนผลประโยชนของตนเองหรือมีการผูกขาดสินคาโดยที่ตนไดรับผลประโยชน

ตอบแทนบางประการจากผูขาย ดังนั้น จึงตองมีการหมุนเวียนโดยการโยกยายหนาที่ไปตาม

ความเหมาะสมตามโอกาสและระยะเวลาอันสมควร 

 8) เพ่ือเปนการลงโทษลูกจาง (punishment) การโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางเปน

การใชอํานาจบังคับบัญชาวิธีการหน่ึงของนายจาง เพ่ือใชลงโทษลูกจางเม่ือลูกจางกระทําความผิด

ในตําแหนงหนาที่การงาน โดยเห็นวาหากใหลูกจางทํางานในตําแหนงเดิมตอไปก็มีแตจะกอใหเกิด

ความเสียหายแกนายจางจึงยายลูกจางใหไปทํางานในตําแหนงใหม ที่นายจางเห็นวาเหมาะสมกวา 

การโยกยายนี้อาจทาํโดยวิธีการลดชั้นลดตําแหนง (demotion) ของลูกจางก็ได การลดตําแหนงเปน

การที่ลูกจางถูกเปล่ียนไปทํางานซ่ึงมีผลตอบแทน ฐานะ หรือความรับผิดชอบตํ่าลง แตการลงโทษ

ดังกลาวควรจะตองกําหนดไวในขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานโดยชัดแจง และตองระบุดวยวาการกระทํา

เชนใดที่เปนความผิดและจะตองถูกลงโทษ เพื่อที่ลูกจางจะไดปฏิบัติตนไดอยางถูกตองเหมาะสม 

 9) เพื่อพิจารณาความดีความชอบ โดยการโยกยายลูกจางใหไปดํารงตําแหนงที่สูงข้ึนซ่ึงมัก

เรียกวา “การแตงต้ัง” หรือ “การเล่ือนตําแหนง”  (promotion) การเล่ือนตําแหนงนี้ปกติมักรวมถึง

การข้ึนเงินเดือน และการจายผลประโยชนตอบแทนพิเศษเพิ่มข้ึนดวย เชน เดิมลูกจางมีตําแหนง

เปนพนักงานขายธรรมดาตอมาทํายอดขายสูงข้ึนติดตอกันเปนเวลาหลายปก็อาจไดเลื่อนระดับเปน

หัวหนาฝาย หรือหัวหนาสาขานอกจากจะไดรับเงินเดือนเพิ่มข้ึนแลวยังไดรับคาตอบแทนพิเศษจาก

ยอดขายของลูกนอง เปนตน แตการเล่ือนตําแหนงก็มิไดหมายความวาลูกจางจะไดรับสิทธิประโยชน

เพิ่มข้ึนเสมอไป บางกรณีอาจเปนการเพิ่มภาระความรับผิดชอบและฐานะโดยที่ไมเพิ่มผลตอบแทนท่ี

เรียกวา “dry promotion” 16 ก็เปนได 

 มีขอสังเกตบางประการ ในกรณีของการเล่ือนตําแหนงของลูกจางใหสูงข้ึน จะมีการเล่ือน

ตําแหนงในลักษณะที่เรียกวา “การแขวนตําแหนง” อาจเปนการสรางตําแหนงข้ึนมาลอย ๆ โดยที่

นายจางไมมีงานใหลูกจางทาํ หรือไมใหลูกจางรับผิดชอบงานใด ๆ เลย เพื่อเปนการบีบบังคับลูกจาง

ใหรูสึกอึดอัด หรือละอายแกใจ กรณีดังกลาวถือวาเปนการกล่ันแกลงลูกจางประการหนึ่ง การที่

นายจางโยกยายหนาที่การงานของลูกจางในลักษณะนี้ เปนการกระทาํที่ไมชอบดวยกฎหมาย ดังนั้น 

แมนายจางจะอางวา นายจางมีอํานาจเล่ือนตําแหนงของลูกจางได แตถาขอเท็จจริงปรากฏวา

การเล่ือนตําแหนงมีลักษณะของการแขวนตําแหนงดังที่กลาวมาขางตน การกระทําของนายจางถือ

เปนการกระทาํที่ไมชอบดวยกฎหมายเชนกัน 

                                                 
 

16
 ผุสดี รุมาคม , “การเล่ือนตําแหนงและการโยกยาย.” วารสารบริหารธุรกิจ , ปที่4 เลมที่13 

(เมษายน-มิถนุายน 2522) , น.59. 
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 10) เพ่ือชวยแกปญหาของลูกจางในการทํางาน 17  เชน ลูกจางมีโรคประจําตัวหรือ

รางกายไมแข็งแรง การโยกยายหนาที่การงานก็เพื่อประโยชนแกสุขภาพอนามัยของลูกจางผูนั้น

ในกรณีที่ตําแหนงของลูกจางมีผลกระทบตอสุขภาพอนามัย หรือไมเหมาะสมกับสภาพรางกาย

ของลูกจาง นอกจากเพ่ือประโยชนตอสุขภาพทางรางกายแลวบางคร้ังการยายงานก็เพ่ือประโยชน

ทางดานจิตใจของลูกจางดวย ในกรณีที่ลูกจางมีปญหากับผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานไมสามารถ

ทํางานรวมกนัไดอยางปกติสุข การยายลูกจางใหไปปฏิบัติหนาที่ในหนวยงานอ่ืนจะเปนผลดีกบัลูกจาง

มากกวา เมื่อลูกจางทาํงานไดอยางมีความสุขก็จะสงผลใหงานที่ออกมามีประสิทธภิาพ 

 11) เพื่อชวยแกปญหาทางดานเศรษฐกิจของนายจาง โดยการปรับปรุงโครงสรางของ

การทาํงานใหเหมาะสมกับสภาพทางเศรษฐกิจเพิม่ประสิทธิภาพในการทํางานของลูกจาง เพื่อหลีกเล่ียง

มาตรการการเลิกจางหรือเพือ่หลีกเล่ียงการปดกิจการ เปนตน 18 

 12) เพื่อเปนการกล่ันแกลงหรือบีบบังคับใหลูกจางไมสามารถทนทํางานอยูตอไปไดตอง

ลาออก ซึ่งวัตถุประสงคในการโยกยายหนาที่การงานของลูกจางในกรณีนี้เปนการกระทาํโดยไมชอบ

ดวยกฎหมาย อาจเกิดไดจากสาเหตุหลายประการซ่ึงผูเขียนจะไดกลาวตอไป 

 

4. ลักษณะของการโยกยายหนาทีก่ารงาน 

 

 การโยกยายหนาที่การงานของลูกจาง คือ การเปล่ียนแปลงหนาที่การงาน ตําแหนงงาน 

หรือเปล่ียนสถานท่ีทํางานแตไมเปล่ียนตัวนายจาง 19 อาจเกิดขึ้นไดหลายลักษณะท้ังท่ีเปนการใช

อํานาจในการบริหารงานบุคคลโดยสุจริต เพื่อใหลูกจางไดไปทํางานในตําแหนงที่เหมาะสมหรือเพื่อ

เปนการปรับปรุงโครงสรางขององคกร และอีกกรณีหนึ่งก็คือเพื่อเปนการกลั่นแกลงลูกจางดวย

เหตุผลอยางใดอยางหนึ่งอันไมชอบธรรม 

 

4.1 การโยกยายหนาที่การงานของลูกจางในลักษณะที่เปนการใชอํานาจในการบริหารงานบุคคล  

 

 การโยกยายหนาที่การงานของลูกจางในลักษณะทีเ่ปนการใชอํานาจบริหารจัดการดานงาน

บุคคลของนายจาง เปนการโยกยายตามวัตถุประสงคทีก่ลาวมาขางตนในขอ 5.2.1 ถึง 5.2.11 ถือเปน
                                                 
 

17
 วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชยีรชม , อางแลว เชิงอรรถที่ 6,น.62. 

 
18

 วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชยีรชม  ,อางแลว เชิงอรรถที่ 10,น.669. 

 
19

 รุงโรจน ร่ืนเริงวงศ,หลากหลายแรงงาน,(กรุงเทพมหานคร : หางหุนสวนจํากัดพิมพ

อักษร ,2544),น. 235. 
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อํานาจในการจัดการของนายจางตามที่นายจางพิจารณาแลวเห็นวาเหมาะสมโดยมีหลักเกณฑใน

การพิจารณาดังนี ้

 4.1.1 ความรู ความสามารถ และความเชีย่วชาญของลูกจาง  

 การพิจารณาตามหลักนี้ โดยทั่วไปวัดจากการปฏิบัติงานและผลงานวามีความเหมาะสม

กับตําแหนงงานนั้นมากนอยเพียงใด หากนายจางจัดวางคนใหเหมาะสมกับงานแลวก็จะกอใหเกิด

ประโยชนอยางสูงสุดแกหนวยงาน เชน ลูกจางมีความรูทางดานบัญชีแตนายจางใหลูกจางไป

ทํางานในตําแหนงการตลาด ลูกจางทํางานไดไมมีประสิทธิภาพเพียงพอเน่ืองจากไมมีความรู

ทางดานเทคนิคการขายสงผลใหยอดขายของบริษัทตกลง ถือวานายจางใชอํานาจในการบริหารงาน

ไมถูกตองเปนการใชคนไมเหมาะกับงาน หรือในดานของตัวลูกจางเองลูกจางจะตองมีความสามารถ

ตามที่ไดรับรองไวแกนายจางไมวาโดยชัดแจงหรือโดยปริยาย เนื่องจากสัญญาจางแรงงานเปน

สัญญาที่คํานึงถึงคุณสมบัติของลูกจางเปนสําคัญ การที่นายจางจะพิจารณารับลูกจางเขาทํางาน

ลูกจางจะตองแสดงออกโดยชัดแจงหรือโดยปริยายใหนายจางเช่ือในเบ้ืองตนวา ตนมีความสามารถ

ในการทํางานใหแกนายจาง แตถาตอมาปรากฏวาลูกจางไมมีความสามารถในการทํางานตําแหนง

นั้น ๆ จริงนายจางยอมมีอํานาจโยกยายหนาที่การงานของลูกจางใหไปทาํงานในตําแหนงที่นายจาง

คิดวาเหมาะสมเพื่อเปนการปองกันความเสียหายที่อาจจะเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานของลูกจางได 

 4.1.2 สภาพรางกายและภาวะทางจิตใจของลูกจาง  

 นอกจากนายจางจะพิจารณาจากความรูความสามารถของลูกจางแลว สภาพรางกายและ

สภาวะทางจิตใจของลูกจางก็มีสวนสําคัญ ท่ีนายจางจะนํามาเปนองคประกอบในการพิจารณา

โยกยายหนาที่การงานของลูกจาง กลาวคือ หากลูกจางรางกายไมแข็งแรงนายจางก็ไมสมควรให

ลูกจางไปทํางานในแผนกท่ีตองใชแรงงานอยางหนัก เชน แผนกท่ีตองมีการแบกขนของหนัก

ตลอดเวลา เปนตน หรือในกรณีที่นายจางรูวาลูกจางมีอารมณรุนแรง ฉุนเฉียวหรือโมโหงาย ก็ไม

สมควรใหลูกจางไปทาํงานในแผนกที่ตองพบปะหรือติดตอกับบุคคลภายนอก เชน ประชาสัมพันธ หรือ

พนักงานแนะนําสินคา ซึ่งเปนตําแหนงทีต่องอาศัยความมีมนษุยสัมพันธที่ดี 

 4.1.3 การกระทําและผลงานของลูกจาง  

 สามารถแยกพิจารณาไดดังนี ้

  1) กรณีที่ลูกจางประพฤติตัวเปนแบบอยางที่ดี ทาํงานไดอยางมีประสิทธิภาพมี

ผลงานเปนที่นาพอใจ การที่นายจางจะพิจารณาโยกยายหนาที่การงานของลูกจางประเภทนี้ก็เพื่อ

เปนการตอบแทนความดีความชอบและเพื่อความกาวหนาของลูกจาง 20  โดยการเล่ือนตําแหนง

หรือแตงตั้งใหไปทํางานในระดับท่ีสูงขึ้น มีเกียรติและศักดิ์ศรีเพ่ิมขึ้น และโดยปกติยอมไดรับ
                                                 
 

20
 วิภาดา สามะสุทธิ, อางแลว เชิงอรรถที่ 11, น. 29. 
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ผลตอบแทนการทํางานมากข้ึนดวยแตมีขอควรระวังในการพิจารณาเลื่อนตําแหนงใหลูกจาง คือ

นายจางตองพิจารณาใหถองแทวาลูกจางมีความเหมาะสมกับตําแหนงใหมจริงหรือไม มีความรู

ความสามารถเพียงพอหรือไมเพราะเมื่อนายจางเล่ือนตําแหนงใหลูกจางแลว ไมสามารถลดตําแหนง

ลงไดถาลูกจางมิไดกระทําการอันใดที่ผิดตอหนาท่ี ทางแกปญหา คือ หากนายจางยังไมม่ันใจวา

ลูกจางจะสามารถทาํงานในตําแหนงใหมไดดีหรือไม นายจางอาจใชวิธีใหลูกจางผูนั้นข้ึนไปรักษาการ

ในตําแหนงดังกลาวแทนช่ัวระยะเวลาหน่ึงก็ได ถาเห็นวาลูกจางไมมีความสามารถเพียงพอนายจางก็

ไมแตงต้ังใหลูกจางดํารงตําแหนงนั้น ในกรณีนี้ไมถือวาเปนการลดตําแหนง นายจางสามารถที่จะ

กระทําได 21 

  2) กรณีที่ลูกจางกระทาํความผิด นายจางอาจโยกยายหนาที่การงานของลูกจาง

เพื่อเปนการลงโทษโดยการลดช้ันหรือลดตําแหนงของลูกจาง การลดตําแหนงของลูกจางที่เปนการใช

อํานาจบริหารจัดการที่เหมาะสมของนายจางสามารถทาํไดเพียงกรณีเดียวคือ กรณีที่ลูกจางกระทํา

ความผิดตอหนาที่การงาน นายจางจะลดตําแหนงของลูกจางดวยจุดประสงคอยางอ่ืนไมไดเพราะเปน

การผิดกฎหมายและเปนการเปล่ียนแปลงสภาพการจางในสาระสําคัญที่เปนโทษแกลูกจาง 22 

 4.1.4 ความประสงคอันแทจริงของลูกจาง  

 การที่นายจางจะพิจารณาโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง นายจางควรจะสอบถาม

ความสมัครใจของลูกจางกอนวาตองการจะไปทํางานในตําแหนงใหมหรือไม หรือมีเหตุขัดของ

ประการใดหรือไม เพราะบางครั้งตัวลูกจางเองก็ไมไดตองการเปลีย่นแปลงลักษณะการทาํงานเพราะ

เห็นวาหนาที่เดิมดีอยูแลว ไมตองการที่จะไปเริ่มศึกษางานหรือปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมใหม

หรือมีเหตุขัดของประการอื่น แมการโยกยายจะเปนการโยกยายเพื่อเล่ือนตําแหนงก็ตาม เชน เดิม

ลูกจางทาํงานในสํานักงานใหญแตไดเล่ือนตําแหนงใหเปนผูจัดการ มีหนาที่ดูแลสํานักงานสาขาทั้งใน

กรุงเทพและตางจังหวัด ทาํใหลูกจางตองเดินทางไปตรวจสอบสํานักงานสาขายังตางจังหวัดสราง

ความไมสะดวกใหแกลูกจางเปนอยางยิ่ง เพราะลูกจางมีภาระหนาทีอ่ื่นไมสามารถออกตางจังหวดัได 

ก็เปนเหตุผลประการหนึ่งที่ลูกจางไมตองการเล่ือนตําแหนง ดังนั้น จึงไมใชสิ่งแนนอนเสมอไปวา

ลูกจางทุกคนจะตองการเล่ือนตําแหนง 23 และหากนายจางโยกยายหนาที่การงานของลูกจางโดยมิได

สอบถามความประสงคของลูกจางกอน อาจเปนผลใหลูกจางไมพอใจคําส่ังของนายจาง ยอมทําให

                                                 
 

21
 รุงโรจน ร่ืนเริงวงศ, อางแลว เชิงอรรถที่ 19,น.237. 

 
22วิภาดา สามะสุทธ,ิ อางแลว เชิงอรรถที่ 11 ,น.30. 

 
23

 อรุณ รักธรรม,”ขอคิดบางประการในการบริหารการเปล่ียนแปลงและการพฒันาองคการ.” 

นิตยสารทองถิน่ , ปที่ 23 ฉบับที่ 5 (พ.ศ. 2526),น.14. 
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การทาํงานของลูกจางเปนไปอยางไมมีประสิทธิภาพ และสุดทายผูที่ไดรับความเสียหายก็คือตัว

นายจางนัน่เอง 

 4.1.5 ความอาวุโสของลูกจาง 

 การโยกยายหนาที่การงานโดยการพิจารณาจากความอาวุโสของลูกจางเปนวธิีการที่เกาแก

และเปนที่ยอมรับกันในองคกรทุกประเภท โดยเฉพาะอยางยิ่งองคกรทางการทหารและองคกรของ

รัฐบาลแตก็มีใชกันในองคกรของภาคเอกชนท่ีเรียกวาระยะเวลาการทํางาน สวนใหญหลักความอาวุโส

จะถูกนํามาพิจารณาในเร่ืองของการเล่ือนตําแหนงที่นอกจากจะอาศัยความรู ความสามารถของ

ลูกจางแลว ระยะเวลาการทาํงานก็เปนองคประกอบสําคัญทีน่ายจางจะนํามาเปนเกณฑในการพจิารณา

เล่ือนตําแหนงใหลูกจาง กลาวคือ ตองดูทั้งคุณวุฒิและวัยวุฒิของลูกจางนั่นเอง ในสถานประกอบ

กิจการบางแหงนายจางอาจจะกําหนดอายุการทํางานสําหรับการเล่ือนตําแหนงบางตําแหนงไวก็ได 

เพราะนอกจากความรูความสามารถของลูกจางแลว ประสบการณในการทํางานถือเปนเร่ืองท่ีมี

ความสําคัญเชนกัน นอกจากนั้น การใชระบบอาวุโสมารวมเปนเกณฑในการพิจารณาการเล่ือน

ตําแหนงยังกอใหเกิดผลดีในดานมนุษยสัมพันธ คือ ลูกจางผูที่ไดรับการเล่ือนตําแหนงจะไดรับ

การยอมรับจากลูกจางสวนใหญ และสามารถลบขอกลาวหาในเร่ืองที่วาการเล่ือนตําแหนงกระทาํโดย

มีอคติออกไปได 

 

4.2 การโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางในลักษณะท่ีไมชอบ 

  

 ในกรณีที่ถือวาการโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจางเปนการไมชอบดวยกฎหมาย คือ การที่

นายจางโยกยายตําแหนงของลูกจาง โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเปนการกล่ันแกลงลูกจางโดยการใช

สิทธิไมสุจริตอาจปรากฏออกมาไดหลายวิธี เชน การลดตําแหนงของลูกจางแตมิใชเพราะเหตุท่ี

ลูกจางไดกระทําความผิดตอหนาที่แตอยางใด ซึง่อาจสรางความกดดันและอับอายใหแกลูกจางสงผล

ใหลูกจางไมสามารถทนทาํงานอยูตอไปไดเปนหนทางหน่ึงที่นายจางจะบีบลูกจางใหลาออก หรือ

นายจางอาจกล่ันแกลงโดยการโยกยายลูกจางไปทาํงานในแผนกที่ลูกจางไมมีความรู ความชํานาญ 

ทําใหลูกจางมีปญหาในการปฏิบัติงานทํางานบกพรองเปนเหตุใหนายจางไลออกได เหตุผลท่ี

นายจางกล่ันแกลงลูกจางมทีี่มาจากสาเหตุหลายประการ เชน เพราะเหตุทีน่ายจางไมพอใจที่ลูกจาง

ดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรองตามกฎหมายวาดวยการแรงงานสัมพันธ เพราะเหตุที่ลูกจางเปน

คณะกรรมการลูกจาง หรือเพราะเหตุที่นายจางไมชอบลูกจางเปนการสวนตัวจึงกล่ันแกลงลูกจาง

ใหไดรับความเดือดรอน ลักษณะของการโยกยายหนาที่การงานที่ไมชอบดวยกฎหมายสามารถแยก

พิจารณาไดดังนี ้
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 4.2.1 กรณีขัดตอขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจาง 

 การโยกยายหนาที่การงานของลูกจางที่ขัดตอขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจางถือวานายจาง

กระทําโดยมิชอบดวยกฎหมาย 

 คําวา “ขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจาง” หมายถงึ ขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจางเกีย่วกับ

สภาพการจางตามทีพ่ระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 มาตรา 5 ไดใหคําวเิคราะหศัพทไววา 

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง หมายความวา ขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจางหรือระหวาง

นายจางหรือสมาคมนายจางกับสหภาพแรงงานเก่ียวกับสภาพการจาง ในสถานประกอบกิจการท่ีมี

ลูกจางต้ังแตยี่สิบคนข้ึนไป กฎหมายแรงงานสัมพันธกาํหนดใหตองมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง 

ขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจาง เปนสัญญาใหญท่ีใชบังคับระหวางฝายนายจางกับฝายลูกจาง

แตกตางจากสัญญาจางแรงงานซ่ึงเปนเร่ืองระหวางนายจางกับลูกจางแตละคน 24 

 ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง มิไดมีอยูในทกุสถานประกอบกิจการ บางสถานประกอบ

กิจการอาจจะมีการจัดทาํขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจางไว แตบางสถานประกอบกิจการอาจจะไมมี

การจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางก็ได เพราะกฎหมายมิไดบังคับเอาไวใหทุกสถานประกอบ

กิจการตองมีการจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางเสมอไป ในสถานประกอบกิจการใดที่ไมมี

ขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจางหรือมีปญหาวาสถานประกอบกิจการนัน้มีขอตกลงเกีย่วกบัสภาพการจาง

หรือไม พระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 มาตรา 10 วรรคสาม 25 ใหถือเอาขอบังคับเกี่ยวกับ

การทาํงานซ่ึงนายจางตองจดัทาํข้ึนตามกฎหมายคุมครองแรงงานมาเปนขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจาง

ดวย นอกจากนั้น การทีม่าตรา 13 บัญญัติให ฝายนายจางหรือลูกจางมีสิทธิแจงขอเรียกรองเพื่อเจรจา

ตอรองกันและทําขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจาง อาจทาํใหเขาใจไดวาขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจาง

เกิดข้ึนโดยการแจงขอเรียกรองเทานัน้ แตความจริงแลวขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางอาจจะไมได

เกิดข้ึนจากการแจงขอเรียกรองก็ได  ดังนัน้ จึงสามารถแบงแยกขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจางออกได 

2 ประการ คือ 

 1) ขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางท่ีไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรอง คือ ขอตกลง

เก่ียวกับสภาพการจางท่ีไมไดเกิดจากฝายนายจางหรือลูกจางแจงขอเรียกรอง แตอาจเกิดขึ้นตาม

                                                 
 

24
 เกษมสันต วลิาวรรณ , คําอธิบายกฎหมายแรงงาน พิมพคร้ังที ่ 10 แกไขเพิ่มเติม ,

(กรุงเทพมหานคร : สํานักพมิพวิญูชน , 2549) , น.196. 

 25  มาตรา 10 วรรคสาม บัญญัติวา “ในกรณีเปนที่สงสัยวา ในสถานประกอบกจิการนัน้มี

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือไม ใหถือวาขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานทีน่ายจางตองจัดใหมีตาม

กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน เปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามพระราชบัญญัตินี”้ 
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กฎหมาย 26  ตามระเบียบขอบังคับของนายจาง 27   การตกลงกันโดยตรงหรือโดยปริยายระหวาง

นายจางกับลูกจาง 28 การจัดทําขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางในลักษณะน้ี นายจางจะเปนผูจัดทํา

ขึ้นเองเพ่ือใหมีขอบังคับเก่ียวกับการทํางานตามที่กฎหมายกําหนด หรือเปนระเบียบขอบังคับที่มีอยู

แตเดิม หรืออาจเปนการตกลงกันเองระหวางนายจางกับลูกจางในขณะเขาทํางานตามสัญญาจาง

แรงงานก็เปนได แมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางในลักษณะนี้อาจเกิดข้ึนจากนายจางเปนผูกําหนด

แตนายจางก็ไมอาจโยกยายหนาที่การงานของลูกจางใหขัดตอขอกําหนด หรือระเบียบขอบังคับได

เพราะนายจางมีหนาที่ที่จะตองปฏิบัติตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางเชนกัน ไมอาจออกคําส่ัง

ในทางที่เปนการขัดแยง หรือเปนการเปล่ียนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามอําเภอใจได 
                                                 
 26  พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 10 วรรคแรก กําหนดใหสถาน

ประกอบกิจการที่มีลูกจางต้ังแต 20 คนข้ึนไป ตองจัดทาํขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจาง เปนหนาที่ของ

ฝายนายจางทีจ่ะตองทาํขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจางข้ึน แตอยางไรก็ตามบทบัญญัติในมาตรานี้ก็

มิไดกําหนดบทลงโทษสําหรับผูที่ฝาฝนแตอยางใด 

 27  ขอบังคับเกี่ยวกับการทาํงานทีน่ายจางจดัใหมีตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน

ไดแกหนาที่ในการปฏิบัติตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงาน ลงวนัที ่ 16 

เมษายน 2515 ขอ 68 ในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางต้ังแตสิบคนข้ึนไป ตองจัดใหมีขอบังคับซึ่ง

จะตองมีรายการดังตอไปนี ้

(1) วันทํางาน เวลาทาํงานปกติและเวลาพัก 

(2) วันหยุดและหลักเกณฑการหยุด 

(3) หลักเกณฑการทํางานลวงเวลาและการทํางานในวันหยุด 

(4) วันและสถานที่ที่จายคาจาง คาลวงเวลาและคาทาํงานในวนัหยุด 

(5) วันลาและหลักเกณฑการลา 

(6) วินัยและโทษทางวนิัย 

(7) การยื่นคํารองทุกข 
(8) การเลิกจาง 

 28  นายจางกับลูกจางอาจทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางกันโดยตรง โดยไมจําเปนตอง

แจงขอเรียกรอง ซึ่งอาจตกลงกันดวยวาจาหรือทาํขอตกลงเปนลายลักษณอักษรก็ได หรือนายจางอาจ

ทําขอตกลงโดยตรงนี้กับลูกจางเปนรายบุคคลก็ได สวนขอตกลงโดยปริยายอาจเกิดขึ้นโดยนายจาง

เปนฝายกาํหนดข้ึนเอง ลูกจางไมไดตกลงดวยโดยชัดแจงแตไดปฏิบัติตามตลอดมาก็ถือวาเปน

ขอตกลงโดยปริยาย หรือขอตกลงโดยปริยายอาจเกิดข้ึนจากประเพณีปฏิบัติที่นายจางและลูกจาง

ปฏิบัติตอกันมาเปนระยะเวลานาน 
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เวนแตการโยกยายหนาที่การงานนั้นจะกระทําในลักษณะที่เปนคุณแกลูกจางยิ่งกวาเดิมและลูกจาง

ตกลงยินยอมดวย 

  2)  ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกดิจากการแจงขอเรียกรอง คือ ขอตกลงเกี่ยวกับ

สภาพการจาง ที่เกิดจากการที่ฝายนายจางหรือลูกจางไดแจงขอเรียกรองตออีกฝายหนึง่ตามกฎหมาย

แรงงานสัมพันธจนมีการเจรจาตอรองและจัดทาํขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางข้ึน ขอตกลงเกี่ยวกับ

สภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองนี้ ไมจาํเปนตองเกิดจากการเจรจากันดวยความสมัครใจ

เสมอไป อาจเกิดจากการชี้ขาดของผูชี้ขาดขอพิพาทแรงงานหรือคณะกรรมการแรงงานสัมพนัธในกรณี

ที่ไมสามารถตกลงกันไดก็ได เมื่อขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือคําช้ีขาดมีผลใชบังคับนายจาง

และลูกจางซึ่งลงลายมือชื่อในขอเรียกรอง ตลอดจนลูกจางซึ่งมีสวนรวมในการเลือกต้ังผูแทนในการ

เขารวมเจรจาท ุกคนตองผูกพันตามนั้น หรือในกรณีที่สหภาพแรงงานหรือลูกจางซ่ึงทาํงานในกิจการ

ประเภทเดียวกันเปนสมาชิกหรือรวมในการเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง เกินกวาสองในสามของ

ลูกจางทัง้หมดใหถือวา ขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจางนั้นมีผลผูกพนันายจางและลูกจางซึ่งทํางานใน

กิจการประเภทเดียวกันนัน้ทุกคน 29  นายจางและลูกจางไมอาจทําขอตกลงที่เปนการฝาฝนขอตกลง

เกี่ยวกับสภาพการจางหรือคําชี้ขาดได ระยะเวลาการใชบังคับของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่

เกิดจากการแจงขอเรียกรองนายจางและลูกจางสามารถตกลงใหมีผลใชบังคับไดไมเกินสามป หาก

ตกลงกันไวเกินกวาสามปกฎหมายใหมีผลใชบังคับไดแคสามปหรือ ในกรณีที่ไมไดตกลงกันเร่ือง

ระยะเวลาการใชบังคับไวกฎหมายใหมีผลใชบังคับเปนระยะเวลาหน่ึงปนับแตวันทีน่ายจางและลูกจาง

ไดตกลงกัน สวนขอตกลงเกี่ยวกบัสภาพการจางที่เกิดจากการช้ีขาดขอพิพาทแรงงานใหมีผลใชบังคับ

ไดเปนเวลาหนึ่งปนับแตวนัที่ไดวินิจฉัยหรือชี้ขาด ซึ่งในระหวางที่ขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจางหรือ

คําช้ีขาดมีผลใชบังคับนี้นายจางจะโยกยายหนาที่การงานของลูกจางในลักษณะที่เปนการเปล่ียนแปลง

สภาพการจางหรือขัดตอขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจางไมได 

 โดยสรุปแลว ไมวาขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่ใชในสถานประกอบกิจการนั้นจะเกิด

จากการแจงขอเรียกรองหรือไมก็ตาม โดยหลักนายจางไมมีอํานาจที่จะโยกยายหนาที่การงานของ

ลูกจางใหขัดตอขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือในลักษณะทีเ่ปนการเปล่ียนแปลงขอตกลงเกีย่วกับ

สภาพการจาง เวนแตเปนการโยกยายหนาที่การงานในลักษณะที่เปนคุณแกลูกจางยิ่งกวาและไม

ขัดตอความประสงคของลูกจางผูนั้น 

 4.2.2 กรณีขัดตอสัญญาจางแรงงาน 

 สัญญาจางแรงงานเปนสัญญาทางแพงในลักษณะของสัญญาตางตอบแทน แตอาจจะมี

ลักษณะพิเศษคือ นายจางมีอํานาจควบคุมดูแลการทํางานของลูกจางและลูกจางตองทํางานใหแก
                                                 
 

29
 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 19 
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นายจางภายใตการควบคุมบังคับบัญชาของนายจาง 30  สัญญาจางแรงงานอาจตกลงกันดวยวาจา

หรือทําเปนหนังสือก็ได แตในปจจุบันสถานประกอบกิจการสวนใหญมักจะทําสัญญาเปนหนังสือ 

นายจางและลูกจางมีความผูกพันท่ีจะตองปฏิบัติตามสัญญาจางแรงงานน้ัน ประมวลกฎหมายแพง

และพาณิชย มาตรา 575 ไดบัญญัติใหความหมายของสัญญาจางแรงงานไววา “อันวาสัญญาจาง

แรงงานน้ัน คือสัญญาซ่ึงบุคคลหนึ่ง เรียกวา ลูกจาง ตกลงทํางานใหบุคคลอีกคนหน่ึง เรียกวา 

นายจางและนายจางตกลงจะใหสินจางตลอดเวลาที่ทํางานให” เม่ือพิจารณาจากมาตรา 575 แลว

สามารถแยกสาระสําคัญของสัญญาจางแรงงานได 3 ประการคือ 

  1) สัญญาจางแรงงานเปนสัญญาท่ีมีคูสัญญาสองฝาย คือฝายนายจางและ

ฝายลูกจาง เปนสัญญาท่ีมีลักษณะเปนการเฉพาะตัวโดยถือเอาคุณสมบัติของคูสัญญาเปนสําคัญ 

เพราะเวลาที่นายจางจะพิจารณารับลูกจางเขาทํางานนายจางจะตองพจิารณาจากความรู ความสามารถ 

และประสบการณการทํางานของลูกจางเปนหลัก ในดานของลูกจางเองการที่จะเลือกทํางานท่ีใด

ลูกจางก็คงตองพิจารณาแลวเห็นวาสถานประกอบกิจการน้ันมีความม่ันคงเพียงพอ และดวยเหตุท่ี

คุณสมบัติของคูสัญญาเปนสาระสําคัญของสัญญาจางแรงงานน้ีเอง สัญญาจางแรงงานสวนใหญ

จึงกําหนดตําแหนงของลูกจางไวชัดเจน หรือกรณีท่ีไมไดทําสัญญาจางแรงงานกันไวนายจางและ

ลูกจางจะตกลงลักษณะงานหรือหนาที่การงานกันไวกอนที่จะทํางานซ่ึงถือวาเปนการตกลงเกี่ยวกับ

สภาพการจางอยางหนึ่ง นายจางไมอาจจะเปล่ียนแปลงหนาที่การงานโดยปราศจากความยินยอม

ของลูกจางได เพราะนอกจากจะเปนการฝาฝนขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางแลว ยังเปนการผิด

สัญญาจางแรงงานอีกดวย 

  2) สัญญาจางแรงงานมีวัตถุประสงคใหลูกจางทํางานใหแกนายจาง ดังน้ันโดย

ปกตินายจางยอมมีอํานาจในการควบคุมบังคับบัญชา ใหลูกจางทํางานตามวิธีการของนายจางได 

แตอํานาจบังคับบัญชาของนายจางน้ันจะตองเปนอํานาจที่ชอบดวยกฎหมาย คําสั่งของนายจาง

จะตองอยูภายในกรอบท่ีตกลงกันไวในสัญญาจางแรงงาน เชน นายจางรับลูกจางเขาทํางานใน

ตําแหนงพนักงานทอผา แตตอมานายจางยายลูกจางใหไปทํางานในตําแหนงพนกังานทําความสะอาด

เปนการใชอํานาจบังคับบัญชาโดยไมชอบดวยกฎหมายผิดสัญญาจางแรงงาน การที่ลูกจางไม

ทํางานใหแกนายจางจึงไมถอืวาลูกจางจงใจขัดคําส่ังอันชอบดวยของนายจาง หรือละเลยไมนําพาตอ

คําสั่งของนายจาง อันเปนเหตุใหนายจางไลลูกจางออกไดโดยไมตองบอกกลาวลวงหนาหรือให 

คาสินไหมทดแทน ตามท่ีกําหนดไวใน ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 583 แตอยางใด 

                                                 
 

30
 วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม , ยอหลักกฎหมายแรงงาน พมิพคร้ังที ่15 , (กรุงเทพมหานคร : 

สํานักพิมพนิติธรรม ,2542) , น.5. 
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  3) สัญญาจางแรงงานเปนสัญญาท่ีนายจางตกลงจะใหสินจางแกลูกจาง

ตลอดเวลาที่ทํางานให ดังน้ัน การจายคาตอบแทนการทํางานหรือคาจางจึงเปนสาระสําคัญประการ

หน่ึงของสัญญาจางแรงงานท่ีนายจางและลูกจางจะตองตกลงหรือกําหนดกันไวในสัญญา นายจาง

จึงไมอาจโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง ในลักษณะท่ีเปนการลดตําแหนงและลดคาจางลงไดถา

มิไดรับความยนิยอมจากลูกจาง แตถาเปนกรณีของการโยกยายหนาที่การงานเนื่องจากเปนการเล่ือน

ตําแหนงและไดรับคาจางเพ่ิมขึ้น โดยปกตินายจางยอมมีอํานาจทําไดเวนแตลูกจางไมประสงค

เชนน้ันเพราะลูกจางไมตองการรับภาระหนาท่ีหรือมีความรับผิดชอบท่ีสูงขึ้น 

 ดังน้ัน นายจางจึงไมอาจโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางใหขัดตอวัตถุประสงคของ

ขอตกลงในสัญญาจางแรงงานได แมนายจางจะอางวาเปนการใชอํานาจในการบริหารจัดการก็ตาม 

 4.2.3 กรณีขัดตอหลักสุจริต 

 การที่นายจางจะพิจารณาโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง นอกจากจะตองพิจารณาวา

ไมเปนการขัดตอขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางหรือสัญญาจางแรงงานแลว นายจางยังตอง

พิจารณาถึงความรูความสามารถของลูกจางเปนสําคัญดวย นายจางไมอาจโยกยายหนาท่ีการงาน

ของลูกจางโดยมีวัตถุประสงคเปนการกล่ันแกลงลูกจางได เพราะเปนการขดัตอหลักความสุจริตซ่ึง

ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 5 บัญญัติในเร่ืองหลักสุจริตไววา “ในการใชสิทธิแหงตน

ก็ดี ในการชําระหน้ีก็ดี ทานวาบุคคลทุกคนตองกระทําโดยสุจริต” ดังน้ัน การโยกยายหนาท่ีการงาน

ของลูกจางจึงเปนการใชสิทธิอยางหนึ่งท่ีนายจางตองกระทําโดยสุจริต เชน นายจางไมชอบลูกจาง

เพราะเหตุผลสวนตัว จึงแกลงเปล่ียนตําแหนงเพ่ือสรางความเดือดรอนใหแกลูกจางโดยไมมี

ความจําเปน และไมมีเหตุผลอันสมควรที่จะตองทําเชนนั้นถือวาเปนคําส่ังที่ไมเปนธรรมนายจางใช

สิทธิโดยมีเจตนาไมสุจริตนายจางอาจถกูลูกจางฟองรองได     นอกจากนัน้ยังเปนการบ่ันทอนกําลังใจ

ในการทํางานของลูกจาง 31  ทําใหลูกจางเกิดความไมม่ันใจในสวัสดิภาพของตนเองวาอาจถูกโยกยาย

หนาที่การงานในลักษณะที่ไมเปนธรรมเมื่อไหรก็ไดการทํางานของลูกจางอาจเส่ือมประสิทธิภาพลง

ซ่ึงไมเปนผลดีตอกิจการของนายจางแตอยางใด 

 4.2.4 กรณีขัดตอกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 

 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เปนกฎหมายที่บัญญัติถึงสิทธิและหนาที่

ระหวางนายจางและลูกจาง โดยนายจางไมสามารถตกลงหรือทาํสัญญาที่กําหนดเง่ือนไขใหลูกจาง

ไดรับสิทธิประโยชนหรือไดรับความคุมครองนอยกวาท่ีกฎหมายกําหนดได และนายจางไมอาจ

ริดรอนสิทธิประโยชนตามกฎหมายของลูกจางหรือทําใหลูกจางตองรับภาระหรือตองดําเนินการอยางใด

ย่ิงกวาท่ีกฎหมายกําหนด การฝาฝนจะมีผลใหขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน ระเบียบหรือคําส่ังนั้น
                                                 
 

31
 วิภาดา สามะสุทธ,ิ อางแลว เชิงอรรถที่ 11,น.72. 
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ไมสามารถใชบังคับไดเนื่องจากขัดตอกฎหมาย 32  ดังนั้น การที่นายจางจะพิจารณาโยกยายหนาท่ี

การงานของลูกจางจะตองคํานึงถึงกฎหมายคุมครองแรงงานเปนสําคัญดวย แตอยางไรก็ตาม 

กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานก็ไมมีบทบัญญัติที่ใหความคุมครองเกี่ยวกับการโยกยายหนาที่

การงานของลูกจางไวโดยเฉพาะ เวนแตเปนกรณีของลูกจางหญิง หญิงมีครรภ และเด็กท่ีกฎหมาย

คุมครองแรงงานบัญญัติคุมครองไวเปนพิเศษ เน่ืองจากหญิงและเด็กมีโครงสรางหรือสรีระทาง

รางกายแตกตางจากผูชาย นอกจากน้ันเด็กยังเปนผูเยาวเปนทรัพยากรมนุษยท่ีจะเติบโตเปนกําลัง

สําคัญของชาติในวันขางหนา การใหเด็กทํางานหนักมากเกินไปจึงอาจเสียโอกาสในการพัฒนา

การศึกษาและสติปญญาของเด็ก ดังน้ัน งานบางประเภทจึงอาจไมเหมาะสําหรับแรงงานหญิง และ

เด็ก กฎหมายจึงบัญญัติใหความคุมครองแรงงานหญิงและเด็กไว ดังน้ี 

 แรงงานหญิง 

 ประเภทของงานที่กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานกําหนดหามมิใหนายจางใหลูกจาง

ซ่ึงเปนหญิงทําได ไดแก  

 1) งานเหมืองแรหรืองานกอสรางท่ีตองทําใตดิน ใตนํ้า ในถํ้า ในอุโมงค หรือปลองในภูเขา 

เวนแตลักษณะของงานไมเปนอันตรายตอสุขภาหรือรางกายของลูกจางน้ัน 

 2) งานท่ีตองทําบนนั่งรานท่ีสูงกวาพ้ืนดินตั้งแตสิบเมตรขึ้นไป 

 3) งานผลิตหรือขนสงวัตถุระเบิดหรือวัตถุไวไฟ 

 4) งานอ่ืนตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 33 

 เน่ืองจากงานดังกลาวมีความเช่ือวาไมเหมาะกับสภาพหรือสรีระของลูกจางหญิงเพราะ

ผูหญิงมีรางกายที่ออนแอกวาผูชายหากใหผูหญิงเปนคนทําอาจจะเกิดอันตรายไดมากกวาผูชายและ

นอกจากกฎหมายจะคุมครองลูกจางหญิงในเร่ืองของประเภทของงานแลว กฎหมายยังใหความคุมครอง

ในเรื่องการทํางานในยามวิกาลดวย คือ ในกรณีที่นายจางใหลูกจางหญิงทํางานในระหวางเวลา 

24.00 นาฬิกา ถึงเวลา 06.00 นาฬิกา และพนักงานตรวจแรงงานเห็นวางานน้ันอาจเปนอันตราย

ตอสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจางซ่ึงเปนหญิงน้ัน เชน ความปลอดภัยทางเพศของลูกจาง

หญิงที่ตองเดินทางมาทํางานในชวงระยะเวลาดังกลาว ใหอยูในดุลพินิจของพนักงานตรวจแรงงานท่ี

จะรายงานตออธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานหรือผูซึ่งอธิบดีมอบหมายเพื่อใหพิจารณา

และมีคําส่ังใหนายจางเปล่ียนเวลาทํางาน หรือลดช่ัวโมงทํางานใหแกลูกจางหญิงน้ันได 34  

                                                 
 

32
 เกษมสันต วิลาวรรณ , อางแลว เชิงอรรถที่ 24 , น. 23. 

 
33

  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 38 

 
34

  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 40 
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 กรณีของหญิงมีครรภ กฎหมายใหความคุมครองไวโดยเฉพาะ คือ หามมิใหนายจางเลกิจาง

ลูกจางซ่ึงเปนหญิงเพราะเหตุมีครรภ 35  และหามมิใหนายจางใหลูกจางซ่ึงเปนหญิงมีครรภทํางาน

ในระหวางเวลา 22.00 นาฬิกา ถึงเวลา 06.00 นาฬิกา ทํางานลวงเวลา ทํางานในวันหยุด หรือ

ทํางานอยางหนึ่งอยางใดดังตอไปน้ี 36 

 1) ทํางานเก่ียวกับเคร่ืองจักรหรือเคร่ืองยนตท่ีมีความส่ันสะเทือน 

 2) ทํางานขับเคล่ือนหรือติดไปกับยานพาหนะ 

 3) งานยก แบก หาบ หาม ทูน ลาก หรือเข็นของหนักเกินสิบหากิโลกรัม 

 4) งานท่ีทําในเรือ 

 5) งานอ่ืนตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 37 

 เน่ืองจากหญิงมีครรภยอมมีรางกายท่ีออนแอกวาปกติ และหากใหทํางานหนักอาจเส่ียง

ตอภาวะแทงไดงาย จึงควรไดรับความคุมครองมากกวาแรงงานหญิงท่ัวไป 

 จากบทบัญญัติดังกลาวทําใหเห็นไดวา นายจางไมอาจโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง

ซ่ึงเปนหญิงหรือหญิงมีครรภใหไปทํางานในตําแหนงท่ีลูกจางเหลาน้ีไดรับความคุมครองตามท่ีกลาว

มาขางตนไดไมวาจะดวยสาเหตุใดก็ตาม มิฉะน้ันจะถือวาเปนการฝาฝนพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ.2541 

 แรงงานเด็ก 

 คําวา “เด็ก” ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 หมายถึง บุคคลที่มีอายุต่ํา

กวา 18 ปบริบูรณ และยังกําหนดหามมิใหนายจางจางเด็กท่ีมีอายุต่ํากวา 15 ปเปนลูกจาง 38 

เน่ืองจาก เด็กควรอยูในวัยท่ีจะศึกษาหาความรูเพ่ือท่ีจะไดเติบโตมาเปนบุคลากรท่ีมีคุณคา และเปน

กําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศชาติ ผลเสียของการใหเด็กทํางานกอนวัยอันควร คือ เสียโอกาส

ในการศึกษาทําใหเด็กขาดความรู เสียโอกาสในการพัฒนาสติปญญา เม่ือเด็กโตขึ้นก็จะกลายเปน

แรงงานที่ไรฝมือเทานัน้ นอกจากนั้นเด็กยังมีโอกาสที่จะไดรับอันตรายจากการทาํงานมากกวาผูใหญ

โดยเฉพาะถาเปนงานท่ีเก่ียวกับการใชเคร่ืองจักรกล เพราะเด็กมักขาดความรอบคอบ และขาด

                                                 
 

35
  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 43 

 
36

  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 39 

 
37

  ตามกฎกระทรวง ฉบับที ่ 7 (พ.ศ.2541) ขอ 5 กําหนดใหนายจางใหลูกจางซึ่งเปนหญิงมี

ครรภที่ทํางานในตําแหนงผูบริหาร งานวิชาการ งานธุรการ รวมทั้งงานเก่ียวกับการเงินหรือบัญชี 

ทํางานลวงเวลาในวนัทํางานไดโดยไดรับความยนิยอมจากลูกจางเทานัน้ 

 
38

  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 44 



 135 

ความระมัดระวังมากกวาผูใหญ ดังน้ัน เม่ือมีความจําเปนตองใชแรงงานเด็ก การคุมครองแรงงาน

เด็กจึงมีความจําเปน 

 ประเภทของงานที่หามมิใหนายจางใหลูกจางซ่ึงเปนเด็กอายุตํ่ากวาสิบแปดปทาํมดีังตอไปนี้ 39 

 1) งานหลอม เปา หลอ หรือรีดโลหะ 

 2) งานปมโลหะ 

 3) งานเก่ียวกับความรอน ความเย็น ความส่ันสะเทือน เสียง และแสงท่ีมีระดับแตกตาง

จากปกติ อันอาจเปนอันตรายตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 

 4) งานเก่ียวกับสารเคมีท่ีเปนอันตรายตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 

 5) งานเก่ียวกับจุลชีวันเปนพิษซ่ึงอาจเปนเช้ือไวรัส แบคทีเรีย รา หรือเช้ืออ่ืนตามท่ีกําหนด

ในกฎกระทรวง 

 6) งานเก่ียวกับวัตถุมีพิษ วัตถุระเบิด หรือวัตถุไวไฟ เวนแตงานในสถานีบริการนํ้ามัน

เช้ือเพลิงตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 

 7) งานขับหรือบังคับรถยกหรือปนจ่ันตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 

 8) งานใชเล่ือยเดินดวยพลังไฟฟาหรือเคร่ืองยนต 

 9) งานท่ีตองทําใตดิน ใตนํ้า ในถํ้า อุโมงค หรือปลองในภูเขา 

 10) งานเก่ียวกับกัมมันตภาพรังสีตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 

 11) งานทําความสะอาดเคร่ืองจักรหรือเคร่ืองยนตขณะท่ีเคร่ืองจักรหรือเคร่ืองยนตกําลัง

ทํางาน 

 12) งานท่ีตองทําบนท่ีน่ังรานท่ีสูงกวาพ้ืนดินตั้งแตสิบเมตรขึ้นไป 

 13) งานอ่ืนตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง  

 ดังน้ันจึงหามนายจางโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางท่ีเปนเด็กใหไปทํางานในลักษณะ

ดังท่ีกฎหมายกําหนดไวขางตน 

 4.2.5 กรณีขัดตอกฎหมายวาดวยการแรงงานสัมพันธ 

 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 บัญญัติใหความคุมครองลูกจางมิใหนายจาง

โยกยายหนาที่การงานของลูกจางดวยเหตุอันไมเปนธรรมไวหลายกรณีดวยกัน ทั้งที่บัญญัติให

ความคุมครองไวโดยตรงและบัญญัติใหความคุมครองไวอยางกวาง ซึ่งรวมไปถึงการโยกยายหนาที่

การงานของลูกจางดวยในกรณีดังตอไปน้ี 

  1) นายจางโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจางเนื่องจากนายจางไมพอใจทีลู่กจาง

ดําเนนิการเกีย่วกับขอเรียกรองตามกฎหมาย ไมวาจะเปนการแจงขอเรียกรอง การเจรจา การไกลเกล่ีย 
                                                 
 

39
  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 49 
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หรือการประนอมขอพิพาทแรงงาน เพราะการแจงขอเรียกรองอาจทาํใหนายจางเสียประโยชนใน

หลาย ๆ ดาน เชน อาจจะตองจายคาจางเพิ่มข้ึนหรือเพิม่สวสัดิการหรือสิทธปิระโยชนตาง ๆ ใหลูกจาง 

นายจางจึงใชวิธีการโยกยายหนาที่การงานเพื่อเปนการบีบบังคับใหลูกจางเหลานี้ไมสามารถทนทํางาน

อยูตอไปได หรือยายลูกจางไปทํางานในหนวยงานอ่ืนที่ไมมีการแจงขอเรียกรองเพื่อเปนการขัดขวาง

การดําเนินการแจงขอเรียกรอง ซ่ึงหากนายจางทําสําเร็จก็จะสงผลใหการดําเนินการเกี่ยวกับ

ขอเรียกรองยติุลง นายจางก็จะไมตองเสียประโยชนใด ๆ เลย การกระทาํของนายจางในลักษณะนีเ้ปน

การตองหามตามมาตรา 31 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 นอกจากนั้นยังเปนการ

ตองหามตามมาตรา 34 และมาตรา 37 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ พ.ศ. 2543 ดวย

เวนแตในกรณีท่ีลูกจางไดกระทําความผิดตามที่กฎหมายกําหนดไว ซ่ึงผูเขียนไดอธิบายไวโดย

ละเอียดในบทที่ 4 แลว 

  2) นายจางโยกยายหนาที่การงานของลูกจางเพราะเหตุที่ลูกจางเปนกรรมการ

ลูกจาง ตามมาตรา 52 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 บัญญัติใหความคุมครองลูกจาง

โดยการหามมใิหนายจางกระทําการใด ๆ อันเปนผลใหกรรมการลูกจางไมสามารถทํางานอยูตอไปได 

เวนแตจะไดรับอนุญาตจากศาลแรงงานกอน การกระทาํใด ๆ อันเปนผลใหลูกจางไมสามารถทํางาน

อยูตอไปไดตามความหมายของมาตรา 52 นี้รวมไปถงึการโยกยายหนาที่การงานของกรรมการลกูจาง

ดวย การที่นายจางส่ังยายงานลูกจางจะตองมีวัตถุประสงคเพื่อขัดขวางการปฏิบัติหนาที่ของกรรมการ

ลูกจาง เชน กรรมการลูกจางทํางานอยูสํานักงานในกรุงเทพแตนายจางยายใหไปทํางานยังสํานกังาน

สาขาที่ตางจังหวัดทาํใหลูกจางไมสามารถปฏิบัติหนาที่เปนกรรมการลูกจางไดถือวาเปนการโยกยาย

หนาทีก่ารงานของลูกจางในลักษณะที่ไมชอบดวยกฎหมาย แตกรณีนีก้ฎหมายมิไดหามไวโดยเด็ดขาด

ดังนั้น ถานายจางจะโยกยายหนาที่การงานของกรรมการลูกจางตองขออนุญาตจากศาลแรงงานกอน 

เมื่อไดรับอนุญาตนายจางจึงสามารถโยกยายหนาที่การงานของลูกจางได ถานายจางกระทาํโดยฝาฝน

มาตรา 52 นายจางมีความรับผิดทางอาญาตามมาตรา 143 ดวย คือ มีโทษจําคุกไมเกินหนึง่เดือนหรือ

ปรับไมเกิดหนึง่พนับาท หรือทั้งจาํทัง้ปรับ 

  3) นายจางโยกยายหนาที่การงานของลูกจางที่ถือวาเปนการกระทาํอันไมเปน

ธรรมตามมาตรา 121 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ยังบัญญัติใหความคุมครองลูกจาง

โดยหามมิใหนายจางกระทําการใด ๆ ซึ่งหมายความรวมถึงการหามโยกยายหนาที่การงานของ

ลูกจางอันเปนผลใหลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการสหภาพแรงงาน หรือกรรมการสหพันธแรงงาน 

ไมสามารถทนทํางานอยูตอไปไดเพราะเหตุท่ีลูกจางหรือสหภาพแรงงานน้ันไดนัดชุมนุม ทําคํารอง 

ย่ืนขอเรียกรอง เจรจาหรือดําเนินการฟองรอง หรือเปนพยาน หรือใหหลักฐานตอพนักงานเจาหนาที่

ตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน หรือนายทะเบียน พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน 
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ผูช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน หรือกรรมการแรงงานสัมพันธตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ หรือตอ

ศาลแรงงาน หากนายจางโยกยายหนาท่ีการงานโดยฝาฝนลักษณะท่ีกลาวมาขางตนนายจางมี

ความผิดตามมาตรา 121 ลูกจางผูเสียหายมีสิทธิยืน่คํารองกลาวหานายจางผูฝาฝนตอคณะกรรมการ

แรงงานสัมพนัธเพื่อใหพิจารณาส่ังได เมือ่คณะกรรมการแรงงานสัมพนัธมีคําส่ังประการใดแลวนายจาง

ฝาฝนคําส่ังของคณะกรรมการลูกจางผูเสียหายมีสิทธิฟองนายจางเปนคดีอาญาไดตามมาตรา 127 

พระราชบัญญัติเดียวกัน  

 4.2.6 กรณีขัดตอดุลพินิจของศาลฎีกา 

 คดีที่ลูกจางดําเนนิการฟองศาลเกี่ยวกับการโยกยายหนาที่การงานโดยไมชอบดวยกฎหมาย

และขึ้นสูกระบวนการพิจารณาวินิจฉัยของศาลฎีกามีจํานวนมาก หากนําคําวินิจฉัยของศาลฎีกามา

พิเคราะหแลว จะพบวาการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางท่ีไมชอบดวยกฎหมายมีลักษณะ

ดังตอไปน้ี 

  1) การโยกยายหนาท่ีการงานในลักษณะที่เปนการลดตําแหนงของลูกจางลง

(ตามแนวคําพิพากษาฎีกาท่ี 1179/2540) การพิจารณาวาตําแหนงหน่ึงจะต่ํากวาอีกตําแหนงหน่ึง

หรือไมอาจพิจารณาจากขอกําหนดหรือประกาศของสถานประกอบกิจการทีน่ายจางอาจมกีารจําแนก

หรือเทียบตําแหนงตาง ๆ ไว แตบางสถานประกอบกิจการก็มิไดมีการประกาศไวหากแตเปนท่ีรูกัน

โดยท่ัวไป หรือพิจารณาจากลักษณะงานเดิมที่ลูกจางทํางานอยูเปนในตําแหนงท่ีตองใชความรู 

ความสามารถ หรือตองอาศัยประสบการณเปนพิเศษแตถูกยายใหไปทํางานในตําแหนงท่ีไมตองใช

ความรูความสามารถเปนพิเศษก็ถือวานายจางโยกยายใหไปทํางานในลักษณะที่ต่ํากวาเดิม เชน 

เดิมลูกจางทาํงานอยูฝายชางและฝายผลิต ซึ่งเปนตําแหนงที่ตองอาศัยความรูหรือความชาํนาญเปน

พิเศษ ตอมานายจางยายใหไปทํางานเปนทําความสะอาดไมจําเปนตองอาศัยความรูความสามารถ

เชนนัน้ แมนายจางจะมีสิทธสัิบเปล่ียนหนาทีก่ารงานของลูกจางไดตามความเหมาะสมและความจําเปน

แกสภาพแหงงานของนายจาง แตเมื่อตําแหนงหนาทีใ่หมตํ่ากวาตําแหนงหนาทีเ่ดิมจงึเปนการสับเปล่ียน

หนาท่ีการงานท่ีเปนไปโดยไมสมควร การกระทําของนายจางถือวาเปนการประพฤติผิดสภาพ

การจางเปนคําส่ังท่ีไมชอบ (ตามแนวคําพิพากษาฎีกาท่ี 811-818/2529) 

  2) การโยกยายหนาท่ีการงานในลักษณะที่เปนการลดคาจางลง โดยปกติ 

นายจางไมอาจลดคาจางของลูกจางไดเลย เวนแตกรณีท่ีลูกจางยินยอมหรือมีสัญญาระบุเง่ือนไขให

นายจางสามารถคาจางได เชน เดิมลูกจางมีเงินประจําตําแหนงเดือนละ 8,700 บาท ซ่ึงเปนคาจาง

กอนท่ีจะถูกเลิกจาง ลูกจางถูกปรับยายตําแหนงใหอยูในตําแหนงท่ีไมไดรับเงินประจําตําแหนง 

การปรับยายตําแหนงดังกลาวถือเปนการลดคาจางของลูกจางซึ่งเปนการเปล่ียนแปลงสภาพการจาง

โดยที่ลูกจางมิไดตกลงดวย (ตามแนวคําพิพากษาฎีกาท่ี 7106/2547) หรือกรณีท่ีนายจางมีคําส่ัง
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ยกเลิกตําแหนงผูชวยผูจัดการฝายขายซ่ึงลูกจางทํางานในตําแหนงดังกลาว และส่ังใหลูกจางไป

ทํางานในหนาท่ีพนักงานขายท้ังใหลดเงินเดือนลงถือเปนการเปล่ียนแปลงสภาพการจางท่ีเปนโทษ

แกลูกจาง คือ นอกจากจะเปนการลดตําแหนงของลูกจางแลวยังลดเงินเดือนซ่ึงเปนรายไดประจําท่ี

มีจํานวนแนนอนดวย เมื่อลูกจางไมไดใหความยนิยอม นายจางยอมไมมีอํานาจโยกยายหนาทีก่ารงาน

ของลูกจางไดโดยลําพงัฝายเดียว เนื่องจากมิไดเปนการโยกยายในลักษณะที่เปนคุณแกลูกจาง คําส่ังของ

นายจางจึงเปนคําส่ังที่ไมชอบดวยกฎหมายตามนัยแหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 

มาตรา 20 ไมมีผลบังคับแกลูกจาง (ตามแนวคําพิพากษาฎีกาท่ี 7238-7239/2544)   

 การพิจารณาวาคาจางต่ํากวาเดิมหรือไมน้ันใหถือคาจางปกติเปนเกณฑ ไมรวมรายได

พิเศษหรือเงินตอบแทนพิเศษไมวาจะเปน คาอาหาร คาพาหนะ หรือ คานํ้ามัน กรณีเชน นายจางส่ัง

ยายลูกจางใหดํารงตําแหนงไมต่ํากวาเดิมและอัตราคาจางเทาเดิม แมลูกจางจะไมไดคานํ้ามันรถที่

เคยไดรับเดือนละ 4,000 บาทและคาโทรศัพทเดือนละ 500 บาท แตก็มิไดเปนการตัดคาจางเพราะ

คานํ้ามันรถและคาโทรศัพทเปนเงินสวัสดิการท่ีพนักงานฝายขายเทานั้นท่ีมีสิทธิไดรับ เม่ือลูกจาง

ไมไดทาํงานอยูฝายขายอีกตอไปจึงไมมีสิทธิไดคาน้าํมันรถและคาโทรศัพท การที่นายจางยายลูกจาง

ไปทํางานในตําแหนงใหมท่ีไมต่ํากวาเดิมและไมลดคาจางจึงเปนอํานาจในการบริหารของนายจาง

ท่ีจะกระทําไดโดยไมถือวาเปนการผิดสภาพการจาง (ตามแนวคาํพิพากษาฎีกาท่ี 346/2548)  

  3) การโยกยายหนาท่ีการงานท่ีเปนการฝาฝนขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจาง 

หรือสัญญาท่ีมีขอความระบุหามนายจางโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางไว ซ่ึงทางปฏิบัตินายจาง

คงจะไมยอมทําสัญญาหรือขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางที่มีขอความผูกมัดตัวนายจางเองมิให

โยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง เพราะการโยกยายหนาท่ีการงานถือเปนสิทธิในการจัดการของ

นายจาง เวนแตในกรณีท่ีตองอาศัยความรู ความสามารถของลูกจางในระดับสูง แตการทาํขอตกลง

เชนนี้ โดยปกติจะเปนเงื่อนไขในสัญญาจางแรงงานระหวางนายจางและลูกจางเปนรายบุคคลไป 

ดังน้ัน ถาขอเท็จจริงไมปรากฏวามีสัญญา หรือขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางท่ีหามโยกยาย

สับเปล่ียนตําแหนงของลูกจางไว นายจางจึงมีอํานาจโยกยายสับเปล่ียนตําแหนงหนาท่ีของลูกจาง

ไดโดยชอบ (ตามแนวคําพิพากษาฎีกาท่ี 4853-4854/2530)  

 

5. การกําหนดนโยบายเพ่ือควบคุมการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง 

 

 การท่ีนายจางจะโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางแตละคร้ังน้ัน นายจางควรจะตอง

พิจารณาถึงเหตุผลและความจําเปนใหมีความชัดเจนและมีเหตุผลสนับสนุนเพียงพอ โดยเฉพาะ

หากเปนการโยกยายหนาท่ีการงานในลักษณะที่เปนการลดตําแหนงของลูกจางลง หรือเพ่ือเปน
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การลงโทษลูกจาง เชน ลูกจางทํางานไมมีประสิทธิภาพ ไมมีความรูความสามารถเพียงพอ มี

ประสบการณในการทํางานนอย หรือมีความประพฤติไมเหมาะสม นายจางควรจะตองมีการกําหนด

หลักเกณฑที่ชัดเจนแนนอนวาการกระทาํในลักษณะเชนใด ที่นายจางสามารถโยกยายหนาที่การงาน

ของลูกจางได 

 ในสถานประกอบกิจการบางแหง การท่ีนายจางจะพิจารณาโยกยายหนาท่ีการงานลูกจาง

จะกระทําเปนรายกรณีไป โดยพิจารณาจากตัวลูกจางเปนรายบุคคลไมมีหลักเกณฑการพิจารณาที่

แนนอน ทําใหการโยกยายอาจเกิดปญหาโตแยงในเร่ืองของความเปนธรรม ดังน้ัน นายจางควรที่

จะมีการกําหนดนโยบายเพ่ือควบคุมการโยกยายหนาที่การงาน ซึ่งถือเปนเร่ืองสําคัญที่นายจางควร

กําหนดใหมีขึ้น อาจกําหนดขึ้นโดยนายจางฝายเดียวหรือเปนมาตรการที่กําหนดขึ้นโดยรวมกัน

ระหวางนายจางกับลูกจางก็ได เพ่ือเปนแนวทางในการโยกยายของลูกจางทุกประเภทแทน

การตัดสินใจโยกยายลูกจางโดยพิจารณาเปนรายบุคคล หรือใหโอกาสลูกจางเขาไปมีสวนรวมใน

การพิจารณาตัดสินใจรวมกับนายจางใหเกิดความยุติธรรม และเพ่ือปองกันขอครหาท่ีอาจเกิดขึ้นวา

นายจางใชอํานาจโดยมิชอบ นโยบายท่ีจะกําหนดขึ้นเพ่ือควบคุมการโยกยายหนาท่ีการงานของ

ลูกจางควรจะครอบคลุมในเร่ืองดังตอไปน้ี 

 1) เหตุผลของการโยกยายซ่ึงเปนท่ียอมรับของลูกจาง วาลูกจางกระทําความผิดใน

ลักษณะประการใดบางจะตองถูกลงโทษใหโยกยายหนาท่ีการงาน  

 2) ขอบเขตของนายจางท่ีสามารถโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางได 

 3) ผลกระทบของอายุการทํางานท่ีมีตอการโยกยายหนาท่ีการงาน เชน กําหนดวาระของ

การทํางานในตําแหนงน้ัน ๆ ใหชัดเจน 

 4) การจําแนกประเภทของการโยกยายวาเปนการโยกยายถาวรหรือเปนการโยกยายช่ัวคราว 

 โดยสามารถแยกพิจารณาไดดังน้ี 

 

5.1 มาตรการท่ีกําหนดขึ้นโดยนายจางฝายเดียว 

 

 มาตรการควบคุมการโยกยายหนาท่ีการงานท่ีกําหนดขึ้นโดยนายจางฝายเดียวสามารถ

กระทําไดในรูปแบบของขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน ระเบียบ หรือคําส่ัง  

 โดยปกตินายจางมีอํานาจออกหรือแกไขขอบังคับเก่ียวกับการทํางานไดเสมอ หากวาเปน

ขอบังคับเก่ียวกับการทํางานท่ีชอบดวยกฎหมายและเปนธรรมตอลูกจาง ซ่ึงนายจางจะตองทําเปน

หนังสือและตองประกาศใหลูกจางทุกคนทราบดวย ในสวนของระเบียบหรือคําส่ัง อาจเปนระเบียบ

หรือคําส่ังที่เปนประเพณีปฏิบัติสืบเนื่องกันมาจนเปนที่รูกันทั่วไป สามารถทาํเปนหนังสือหรือกําหนด
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ดวยวาจาก็ได แตระเบียบหรือคําส่ังท่ีจะยกขึ้นอางเพ่ือเปนการลงโทษลูกจาง หรือลดตําแหนงของ

ลูกจางเม่ือลูกจางฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามจะตองเปนระเบียบหรือคําส่ังท่ีชอบดวยกฎหมาย มีความ

ชัดเจนและเปนธรรม เชน กําหนดวานายจางจะสามารถโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางไดในกรณี

ใดบาง เปนตน ท้ังน้ี การกําหนดหลักเกณฑ วธิีการ หรือเง่ือนไขในการโยกยายหนาท่ีการงานยังเพ่ือ

เปนการใหโอกาสแกลูกจางไดระมัดระวังหรือปฏิบัติตนดวยความระมัดระวัง เพ่ือเปนการปรับปรุง

แกไขตนเองมิใหตองถูกโยกยายหนาท่ีการงาน 

 การกําหนดเรื่องของการโยกยายหนาท่ีการงานเอาไวในขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน 

ระเบียบ หรือคําส่ังน้ัน ถือเปนมาตรการอยางหน่ึงท่ีเปนการควบคุม และเปนหลักประกันวา การที่

นายจางจะโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางจะตองมีหลักเกณฑ วิธีการ และเหตุผลท่ีเพียงพอ

เปนไปตามขั้นตอนหรือเง่ือนไขท่ีกําหนดไว มีผลทําใหนายจางไมสามารถโยกยายหนาท่ีการงานของ

ลูกจางไดตามอําเภอใจ 

 

5.2 มาตรการท่ีกําหนดขึ้นโดยรวมกันระหวางนายจางกับลูกจาง 

 

 นายจางกับลูกจางสามารถกําหนดมาตรการในการควบคุมการโยกยายหนาที่การงานขึ้นมา

ใชบังคับรวมกันไดวา การโยกยายหนาท่ีการงานควรมีหลักเกณฑ วิธีการ ขั้นตอน หรือมีเง่ือนไข

ประการใดบาง หากมีการโยกยายหนาท่ีการงานท่ีไมปฏิบัติตามหลักเกณฑ และวิธีการที่กําหนดไว

ถือวาเปนการโยกยายหนาท่ีการงานท่ีไมชอบลูกจางไมจําตองปฏิบัติตาม 

 มาตรการควบคุมการโยกยายหนาที่การงานที่กําหนดข้ึนรวมกันระหวางนายจางกับลูกจาง

อาจทาํเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากความตกลงรวมกัน หรือเกิดจากฝายใดฝายหน่ึง

แจงขอเรียกรองขอแกไขเพ่ิมเติมเก่ียวกับสภาพการจางในเร่ืองของการกําหนดหลักเกณฑเก่ียวกับ

การโยกยายหนาท่ีการงานก็ไดโดยการผานกระบวนการและขั้นตอนตามท่ีกําหนดไวในกฎหมาย คือ 

ตองมีการแจงขอเรียกรองและเจรจาตอรองกันตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ จนมีการทํา

ขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางขึ้น 

 

5.3 มาตรการท่ีใหผูแทนลูกจางมีอํานาจรวมพิจารณาเก่ียวกับการโยกยายหนาท่ีการงาน 

 

 นอกจากการกําหนดหลักเกณฑในการพิจารณาโยกยายหนาที่การงานของลูกจางแลว 

ผูเขียนมีความเห็นวา ควรใหโอกาสลูกจางไดเขาไปมีสวนรวมในการพิจารณาเก่ียวกับการโยกยาย
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หนาทีก่ารงานรวมกับนายจางดวย เพื่อลดปญหาและขอโตแยงในเร่ืองความไมเปนธรรมของนายจาง 

อาจจะทําในรูปแบบของคณะกรรมการรวมเจรจาตอรอง 

 เมื่อพิจารณาพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 บัญญัติใหสถานประกอบกิจการ

ท่ีมีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไปสามารถสามารถจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางได คณะกรรมการลูกจาง

ตามกฎหมายแรงงานสัมพันธมีหนาท่ีรวมประชุมปรึกษาหารือกับนายจางอยางนอยเดือนละสามครั้ง 

หรือเม่ือมีกรรมการลูกจางเกินก่ึงหน่ึงรองขอ หรือโดยสหภาพแรงงานรองขอ คณะกรรมการลูกจางมี

อํานาจรวมประชุมกับนายจางเฉพาะในเร่ืองท่ีกฎหมายกําหนดไว 40 ดังน้ี 

 1)  เพ่ือจัดสวัสดิการใหแกลูกจาง เชน การใหบริการรถรับสงแกพนักงาน การจัดใหมี

สวัสดิการอาหารในระหวางการทํางาน เปนตน 

 2) เพ่ือหารือกําหนดขอบังคับเก่ียวกับการทํางานอันจะเปนประโยชนแกนายจางและ

ลูกจาง เนื่องจากขอบังคับเกี่ยวกับการทาํงานมีผลใชบังคับกับลูกจางทุกคนในสถานประกอบกิจการ 

ดังน้ัน ควรกําหนดอยางเหมาะสมและไดรับการยอมรับจากลูกจางดวย เพื่อใหการทํางานเปนไป

อยางราบร่ืน 

 3) เพ่ือพิจารณาคํารองทุกขของลูกจาง เชน ในกรณีท่ีลูกจางไดรับการปฏิบัติอยางไมเปน

ธรรมในการทํางาน ลูกจางอาจนําเร่ืองดังกลาวเขาสูการประชุมระหวางนายจางกับคณะกรรมการ

ลูกจางได 

 4) เพ่ือหาทางปรองดองและระงับขอขัดแยงในสถานประกอบกิจการ ท้ังนี้ เพ่ือเปน

การสรางความสัมพันธอันดีระหวางนายจางกับลูกจาง 

 นอกเหนือจากเหตุท้ังส่ีประการท่ีกลาวมาขางตนแลว นายจางจะจัดใหมีการประชุมหารือ

กับคณะกรรมการลูกจางกอนหรือไมก็ได จึงเห็นไดวากฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศไทยมิได

ใหอํานาจคณะกรรมการลูกจางในการรวมพิจารณาเก่ียวกับการโยกยายหนาท่ีการงานไวโดยเฉพาะ 

นอกจากจะมีคํารองทุกขของลูกจางวามีการโยกยายหนาท่ีการงานโดยมิชอบ คณะกรรมการลูกจาง

จึงมีอํานาจในการรวมพิจารณากับนายจาง ซ่ึงผูเขียนเห็นวายังไมเปนการเพียงพอกฎหมายแรงงาน

สัมพันธควรบัญญัติใหคณะกรรมการลูกจางมีอํานาจในการรวมพิจารณาเกี่ยวกับการโยกยายหนาที่

การงานไวเปนการท่ัวไป มิใชมีอํานาจพิจารณาแตเฉพาะกรณีท่ีมีคํารองทุกขของลูกจางเทาน้ัน โดย

ผูเขียนเสนอใหมีการแกไขพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 50 ดังน้ี 

  “ นายจางตองจัดใหมีการประชุมหารือกับคณะกรรมการลูกจางอยางนอยสามเดือนตอ

หนึ่งคร้ัง หรือเมื่อกรรมการลูกจางเกินกึ่งหนึ่งของกรรมการลูกจางทั้งหมดหรือสหภาพแรงงานรองขอ

โดยมีเหตุผลสมควร เพื่อ 
                                                 
 

40
 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 50 
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 (1) จัดสวัสดิการแกลูกจาง 

 (2) ปรึกษาหารือเพื่อกําหนดขอบังคับในการทํางานอันจะเปนประโยชนตอนายจางและลูกจาง 

 (3) พิจารณาคํารองทุกขของลูกจาง 

 (4) หาทางปรองดองและระงับขอขัดแยงในสถานประกอบกิจการ  

 (5) พิจารณาเก่ียวกับการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง  

 ในกรณีท่ีคณะกรรมการลูกจางเห็นวา การกระทําของนายจางจะทําใหลูกจางไมไดรับ

ความเปนธรรมหรือไดรับความเดือดรอนเกินสมควร คณะกรรมการลูกจาง ลูกจาง หรือสหภาพแรงงาน

มีสิทธิรองขอใหศาลแรงงานพิจารณาวินิจฉัย” 

 

 นอกจากพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ที่บัญญัติใหอํานาจในการตั้ง

คณะกรรมการลูกจางแลว ยังมีพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ซ่ึงใชบังคับ

กับกิจการรัฐวิสาหกิจ บัญญัติใหรัฐวิสาหกิจทุกแหงตองมีคณะกรรมการกิจการสัมพันธ โดย

คณะกรรมการกิจการสัมพันธประกอบไปดวย ประธานกรรมการ กรรมการผูแทนฝายนายจาง 

กรรมการผูแทนฝายลูกจาง มีหนาท่ีประชุมรวมกันอยางนอยเดือนละหน่ึงคร้ัง หรือในกรณีท่ี

กรรมการกิจการสัมพันธไมนอยกวาหน่ึงในสามรองขอตองจัดใหมีการประชุมภายใน 10 วันนับแต

วันที่ไดรับคํารองขอ 41 อํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการกิจการสัมพันธตามที่กฎหมายกําหนดไวมี

ดังตอไปน้ี 

 1) พิจารณาใหความเห็นเกีย่วกับการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ

ตลอดจนสงเสริมและพัฒนาการแรงงานสัมพันธ 

 2) หาทางปรองดองและระงับขอขัดแยงในรัฐวิสาหกิจน้ัน 

 3) พิจารณาปรับปรุงระเบียบขอบังคับในการทาํงาน อันจะเปนประโยชนตอนายจาง ลูกจาง 

และรัฐวิสาหกิจน้ัน 

 4) ปรึกษาหารือเพ่ือแกปญหาตามคํารองทุกขของลูกจางหรือสหภาพแรงงาน รวมถึง

การรองทุกขเก่ียวกับการลงโทษทางวินัย 

 5) ปรึกษาหารือเพ่ือพิจารณาปรับปรุงสภาพการจาง 42 

 เม่ือพิจารณาอํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการกิจการสัมพันธซ่ึงมีตัวแทนจากฝายลูกจาง

รวมเปนกรรมการตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธแลว จะเห็นไดวากฎหมายกําหนด

อํานาจหนาที่ไวคลายกบัคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ และนอกจากน้ัน

                                                 
 

41
 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ พ.ศ. 2543 มาตรา 22 

 
42

 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ พ.ศ. 2543 มาตรา 23 
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ยังมิไดบัญญัติใหคณะกรรมการกิจการสัมพันธมีอํานาจในการพิจารณาเก่ียวกับการโยกยายหนาท่ี

การงานของลูกจางเชนเดียวกัน ซ่ึงผูเขียนมีความเห็นวานอกจากจะใหมีการแกไขอํานาจหนาท่ีของ

คณะกรรมการลูกจางแลว ควรมีการแกไขอํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการกิจการสัมพันธตาม

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 มาตรา 23 ดังน้ี 

 “ใหคณะกรรมการกิจการสัมพันธมีอํานาจดังตอไปน้ี 

 (1) พิจารณาใหความเหน็เกีย่วกับการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนนิงานของรัฐวิสาหกิจ

ตลอดจนสงเสริมและพัฒนาการแรงงานสัมพันธ 

 (2) หาทางปรองดองและระงับขอขัดแยงในรัฐวิสาหกิจน้ัน 

 (3) พิจารณาปรับปรุงระเบียบขอบังคับในการทํางาน อันจะเปนประโยชนตอนายจาง ลูกจาง 

และรัฐวิสาหกิจน้ัน 

 (4) ปรึกษาหารือเพื่อแกปญหาตามคํารองทุกขของลูกจางหรือสหภาพแรงงาน รวมถึง

การรองทุกขท่ีเก่ียวกับการลงโทษทางวินัย 

 (5) ปรึกษาหารือเพื่อพิจารณาปรับปรุงสภาพการจาง 

 (6) พิจารณาเก่ียวกับการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง” 

 เน่ืองจากการใหคณะกรรมการลูกจางหรือคณะกรรมการกิจการสัมพันธไดมีสวนรวมใน

การพิจารณาเก่ียวกับการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง จะชวยลดความขัดแยงหรือขอสงสัยใน

เร่ืองความเปนธรรม นอกจากน้ันยังเปนการลดขอครหาเพราะมีตัวแทนจากฝายลูกจางเขารวมใน

การพิจารณาดวย ซึ่งจะเปนประโยชนตอท้ังฝายนายจางและลูกจาง อีกท้ังยังเปนการสงเสริมการ

แรงงานสัมพันธท่ีดีดวย 

 

6. ขอขัดของเก่ียวกับการหามโยกยายหนาท่ีการงาน 

ของลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง 

  

 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 31 บัญญัติขึ้นเพ่ือใหความคุมครอง

ลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองมิใหตองถูกนายจางเลิกจางหรือโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง

เม่ือมีการแจงขอเรียกรองและขอเรียกรองในอยูในระหวางการเจรจา การไกลเกล่ีย หรือการช้ีขาด

ขอพิพาทแรงงาน เวนแตลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองไดกระทําความผิดตอนายจางดังน้ี 

  1) ทุจริตตอหนาท่ีหรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 

  2) จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 
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  3) ฝาฝนขอบังคับ ระเบียบ หรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายของนายจาง โดย

นายจางไดวากลาวและตักเตือนเปนหนังสือแลว เวนแตกรณีที่รายแรงนายจางไมจําตองวากลาว

และตักเตือน ท้ังนี้ ขอบังคับ ระเบียบหรือคําส่ังน้ันตองมิไดออกเพื่อขัดขวางมิใหบุคคลดังกลาว

ดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรอง 

  4) ละท้ิงหนาท่ีเปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันโดยไมมีเหตุผลอันสมควร 

 จากบทบัญญัติในมาตรา 31 จะเห็นไดวากฎหมายใหสิทธินายจางโยกยายหนาท่ีการงาน

ของลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองในขณะที่ขอเรียกรองอยูระหวางการเจรจา การไกลเกล่ียหรือ

การชี้ขาดขอพิพาทแรงงานไดเพียงส่ีกรณีเทานั้นดังที่กลาวมาแลว แตจากการศึกษาของผูเขียน

พบวาการที่นายจางใชอํานาจโยกยายหนาที่การงานของลูกจางมีวัตถุประสงคหลายประการดวยกัน

ตามที่ไดกลาวไปแลวขางตน ซ่ึงสวนใหญมีวัตถุประสงคเพ่ือเปนการจัดคนใหเหมาะสมกับงานตาม

ความรู ความสามารถ พัฒนาคุณภาพของบุคลากร และเพ่ือเปนการปรับปรุงโครงสรางของสถาน

ประกอบกิจการใหเหมาะสมและสอดคลองกับสภาวการณในปจจุบัน จะมีบางประการเทานั้นท่ี

นายจางโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางโดยมีวัตถุประสงคเพื่อเปนการกลั่นแกลงลูกจาง แต

มาตรา 31 มิไดระบุถึงลักษณะของการโยกยายวาการโยกยายหนาทีก่ารงานประเภทใดบางที่กฎหมาย

ใหความคุมครอง บทบัญญัติในมาตรา 31 บัญญัติแตเพียงวา หามมิใหนายจางเลิกจางหรือโยกยาย

หนาที่การงานของลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองเทานั้น ซึ่งทําใหเกิดปญหาในการตีความข้ึนไดวา

การโยกยายในลักษณะใดบางท่ีถือวาเปนการตองหามตามมาตรา 31 ซ่ึงในกรณีน้ีเคยมีคําวินิจฉัย

ของศาลฎีกาวินิจฉัยไวในฎีกาที่ 2329/2526 วาการหามโยกยายหนาที่การงานลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับ

ขอเรียกรอง หมายถึงการโยกยายสับเปล่ียนหนาท่ีการงานตามปกติ จากการวินิจฉัยของศาลฎีกา

ดังกลาวทําใหเปนท่ีสงสัยวาตรงตามเจตนารมณของการบัญญัติมาตรา 31 มากนอยเพียงใด 

นอกจากปญหาเร่ืองการตีความคําวาโยกยายหนาที่การงานแลว ผูเขียนเหน็วา มาตรา 31 ยังมีปญหา

อีกบางประการ คือ กฎหมายแรงงานสัมพันธใหสิทธิทั้งฝายนายจางและฝายลูกจางหรือสหภาพ

แรงงานสามารถแจงขอเรียกรองได และมาตรา 31 ก็บัญญัติขึ้นเพ่ือใหคุมครองลูกจางซ่ึงเก่ียวของ

กับขอเรียกรอง ซ่ึงฝายท่ีใชสิทธิแจงขอเรียกรองสวนใหญจะเปนฝายลูกจางหรือสหภาพแรงงาน

ทําใหอาจเขาใจไดวามาตรา 31 บัญญัติใหความคุมครองลูกจางเฉพาะกรณีที่ลูกจางเปนฝายแจง

ขอเรียกรองเทานั้น แตหากฝายนายจางเปนผูดําเนินการแจงขอเรียกรองลูกจางจะไดรับความคุมครอง

ตามมาตรา 31 หรือไม ดังน้ัน ในหัวขอน้ีผูเขียนจะไดศึกษาปญหาเก่ียวกับการใหความคุมครอง

การหามโยกยายหนาท่ีการงานลูกจางซ่ึงเก่ียวกับขอเรียกรองตามท่ีผูเขียนกลาวมา ดังน้ี 
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6.1 การใชดุลพินิจของศาลตอความคุมครองการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับ

ขอเรียกรอง 

 

 กรณีเปนท่ีสงสัยวาในการใชดุลพินิจของศาลฎีกาในการตีความคําวา หามมิใหนายจาง

โยกยายหนาท่ีการงานลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง หมายถึง การโยกยายสับเปล่ียนหนาท่ี

การงานตามปกติ มิไดหมายถงึกรณีการเล่ือนตําแหนงหนาทีก่ารงานของบุคคลดังกลาวตามระเบียบ

แบบแผนของการจางงาน ตามคําพิพากษาฎีกาท่ี 2392/2526 43 น้ัน ตรงตามเจตนารมณของ

การบัญญัติมาตรา 31 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มากนอยเพียงใด 

 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 ตราขึ้นเพ่ือแกไขปญหาแรงงานที่เกิดขึ้นโดยมี

มาตรการที่จะเสริมสรางความเขาใจ และความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง โดยให

เหตุผลในสวนท่ีเก่ียวของกับการแจงขอเรียกรองวา ประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับท่ี103 ลงวันท่ี 16 

มีนาคม พ.ศ.2515 ในสวนที่เก่ียวกับแรงงานสัมพันธยังมีวิธีการไมเหมาะสมแกสถานการณ

ทางเศรษฐกิจและสังคมปจจุบัน สมควรใหมีกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธขึ้นแทนเพื่อกําหนด

หลักเกณฑเกี่ยวกับการยื่นขอเรียกรองและการระงับขอพิพาทแรงงานใหเหมาะสมและสมบูรณยิ่งข้ึน 

และมีหลักการดังตอไปนี้ 

 1) กําหนดหลักเกณฑและวิธีการเรียกรองเก่ียวกับสภาพการจางสําหรับท้ังฝายนายจาง

และลูกจาง 

 2) กําหนดวิธรีะงบัขอพพิาทแรงงานท่ีกระทําโดยพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน ผูชีข้าด

ขอพิพาทแรงงาน และคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ 44 

 ในสวนของการใหความคุมครองลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองนัน้ รางพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. ........... บัญญัติไวในมาตรา 30 มีขอความวา “เม่ือไดมีการแจงขอเรียกรอง

ตามมาตรา 12 แลว ถาขอเรียกรองน้ันยังอยูในระหวางการเจรจา การไกลเกล่ีย หรือการช้ีขาด

ขอพิพาทแรงงานตามมาตรา 12 ถึงมาตรา 28 การหามมิใหนายจางเลิกจางหรือโยกยายหนาท่ี

การงานลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการ อนุกรรมการ หรือสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือกรรมการหรือ

อนุกรรมการสหพันธแรงงาน ซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง เวนแตบุคคลดังกลาว  

(1) ทุจริตตอหนาท่ีหรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง  
  (2)  จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 

                                                 
 

43
 ดูภาคผนวก ข  

 
44

 บันทึกหลักการและเหตุผลประกอบรางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. ............. 
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  (3) ฝาฝนขอบังคับ ระเบียบ หรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายของนายจาง โดย

นายจางไดวากลาวและตักเตือนเปนหนังสือแลว เวนแตกรณีท่ีรายแรงนายจางไมจําตองวากลาว

และตักเตือน ท้ังน้ี ขอบังคับ ระเบียบหรือคําส่ังน้ันตองมิไดออกเพ่ือขัดขวางมิใหบุคคลดังกลาว

ดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรอง 

  (4) ละท้ิงหนาท่ีเปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันโดยไมมีเหตุผลอันสมควร 

 ความในวรรคหนึ่งมิใหใชบังคับแกการเลิกจางลูกจางซ่ึงนายจางจําเปนตองกระทําเพ่ือยุบ

หนวยงานหรือลดจํานวนลูกจางลงโดยไดรับอนุญาตจากอธิบดีแลว” 

 ในขั้นตอนของการพิจารณารางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. .......... มาตรา 30 

มีประเด็นท่ีขอสงวนไวใน รางมาตรา 30 วรรคสองซ่ึงตอมามีการแกไขเปน “หามมิใหลูกจาง ผูแทน

ลูกจาง กรรมการ อนุกรรมการหรือสมาชิกสหภาพแรงงาน ซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง สนับสนุน 

หรือกอเหตุการณนัดหยุดงาน” แตก็ไดกลาวไปถึงหลักการของรางมาตรา 30 วรรคแรกดวย โดย

คณะกรรมาธิการรางกฎหมายไดใหความเห็นไววา หลักการสําคัญของรางมาตรา 30 คือ หามมิให

นายจางดําเนินการส่ิงหน่ึงส่ิงใดในระหวางท่ีมีการเจรจาไกลเกล่ียหรือช้ีขาดขอพิพาทแรงงานตาม

มาตรา 12 ถึงมาตรา 28 หามมิใหดําเนินการส่ิงหน่ึงส่ิงใด เปรียบเทียบไดกับการหามมิใหนายจาง

เลนสกปรกไมวากรณีใด ๆ จะเห็นไดวากฎหมายวางหลักเกณฑไววาการท่ีจะโยกยายหนาท่ีการงาน

ลูกจางหรือดําเนินการอยางหนึ่งอยางใดซ่ึงเก่ียวของกับผูแทนลูกจางหรือกรรมการหรือ อนุกรรมการ

หรือสหภาพแรงงานจะตองไมเปนผลเสียหรือเกิดผลรายแกตัวแทนลูกจางหรือลูกจาง 45 

 เม่ือพิจารณาจากการประชุมพิจารณารางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ...........

มาตรา 30 ของคณะกรรมาธิการรางกฎหมายแลว 46 ผูเขียนมีความเห็นวา หลักการของรางมาตรา 

30 (ตอมาคือ พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 31 ท่ีใชในปจจุบัน) มุงประสงคท่ี

จะคุมครองลูกจาง หรือผูแทนลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองมิใหถูกนายจางกลั่นแกลงโดย

การเลิกจาง หรือโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางหรือผูแทนลูกจางเหลาน้ี โดยดูจากเจตนาของ

นายจางเปนสําคัญวามีเจตนาที่จะกล่ันแกลงลูกจางหรือผูแทนลูกจางดวยเหตุผลที่ลูกจางหรือผูแทน

ลูกจางแจงขอเรียกรองและดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรองหรือไม ดังน้ัน หากนายจางโยกยายหนาท่ี

การงานของลูกจางโดยสุจริต เพราะความเหมาะสมตามโอกาสและวาระประกอบกับเปนอํานาจจัดการ

อันสมควรของนายจาง ท้ังไมเปนการเปล่ียนแปลงสภาพการจาง ลดตําแหนงหรือลดคาจางใหต่ําลง

                                                 
 

45
 ความเหน็ของนายตนัย บุนนาค ในการพิจารณารางพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ 

พ.ศ. ........... วาระที่สอง เมือ่วันที่ 17 มกราคม 2518 
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และมิไดมีเจตนาท่ีจะกล่ันแกลงลูกจาง แมจะมิไดเปนการเล่ือนตําแหนงของลูกจางใหสูงขึ้นก็ไมนา 

จะถือวาขัดตอหลักการของมาตรานี้แตอยางใด 

 การใชดุลพนิิจของศาลฎีกาในคําพพิากษาฎีกาที ่ 2392/2526 ทําใหผูเขียนเห็นวา นายจาง

ไมสามารถใชอํานาจในการบริหารจัดการตามปกติโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับ

ขอเรียกรอง ในชวงที่ขอเรียกรองนัน้อยูในระหวางการเจรจา การไกลเกล่ีย หรือการประนอมขอพิพาท

แรงงานได ไมวาในกรณีใด ๆ ท้ังส้ิน แมการโยกยายหนาท่ีการงานน้ัน นายจางจะมิไดมีวัตถุประสงค

เพื่อเปนการกลั่นแกลงลูกจางหรือนายจางมีแผนที่จะยายลูกจางไวกอนแลวก็ตาม เวนแตเปนกรณีของ

การเล่ือนตําแหนงของลูกจางใหสูงขึ้นแมอยูในระหวางการแจงขอเรียกรอง การเจรจา การไกลเกล่ีย 

หรือการช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน นายจางสามารถทําได เพราะถือวาลูกจางไดรับสิทธิประโยชนส ูงข้ึน

ยอมเปนคุณแกลูกจางยิง่กวา 

 จากการศึกษาของผูเขียนมีความเห็นวา การโยกยายหนาที่การงานตามปกติตามดุลพินิจ

ของศาลฎีกา หมายถึง การใชอํานาจบริหารจัดการของนายจางโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางใน

ลักษณะท่ีไมใชการเล่ือนตําแหนง แตอาจเปนการโยกยายท่ีมีวัตถุประสงคดังน้ี 

 1) เพ่ือใหลูกจางไดทํางานในตําแหนงเหมาะสมตรงตามความรู ความสามารถ หรือ

ความชํานาญของแตละบุคคลถือวาเปนการจัดคนใหเหมาะสมกับการงาน 

 2) เพ่ือพัฒนาความรูความสามารถของลูกจางใหไดทํางานในหลาย ๆ ดาน  

 3) เพ่ือปรับปรุงโครงสรางขององคกรใหเหมาะสมกับสภาวะทางสังคมและเศรษฐกิจ

ท่ีเปล่ียนแปลงไป 

 4) เพ่ือเปนการทดแทนกําลังคนในหนวยงานที่ขาด 

 5) เพ่ือเปนการโยกยายตามวาระ 

 การโยกยายในลักษณะน้ีนายจางอาจมิไดมีเจตนาท่ีจะกล่ันแกลงลูกจางก็เปนได แตถา

กระทําในขณะเดียวกับท่ีลูกจางแจงขอเรียกรองหรือดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรอง นายจางไม

สามารถทําได เพราะถือวาเปนการโยกยายหนาท่ีการงานตามปกติตามดุลพินิจของศาลฎีกา 

 นอกจากคําพิพากษาฎีกาท่ี 2392/2526 แลว ยังมีคําพิพากษาฎีกาท่ี 2490/2526 47

วินิจฉัยในทํานองเดียวกัน วามาตรา 31 วรรคหน่ึง พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธพ.ศ. 2518 เปน

บทคุมครองลูกจางในระหวางที่มีการยื่นขอเรียกรองตอนายจางและขอเรียกรองนั้นอยูระหวางการเจรจา 

มิใหนายจางกล่ันแกลงโดยการเลิกจางหรือโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางไมวาเหตุใด ๆ แมเหตุ

เลิกจางหรือเหตุโยกยายน้ันจะไมเก่ียวของกับขอเรียกรองเลยก็ตาม ขอเท็จจริงในฎีกาน้ี คือ นายจาง

เลิกจางลูกจางเนื่องจากลูกจางทํางานไมไดผลงานตามเกณฑที่นายจางกําหนด ซึ่งนายจางมีสิทธิ
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เลิกจางไดตามขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจาง มิไดเลิกจางลูกจางเพราะเหตุท่ีลูกจางเปนสมาชิก

สหภาพแรงงานท่ีดําเนินการย่ืนขอเรียกรอง แตการที่นายจางเลิกจางลูกจางในขณะที่ขอเรียกรอง

อยูระหวางการเจรจา นายจางจึงไมมีสิทธิเลิกจางลูกจางไดในระหวางน้ีแมขอเท็จจริงจะฟงไดวา

นายจางไมมีเจตนากล่ันแกลงลูกจางอันเน่ืองมาจากการยื่นขอเรียกรองก็ตาม เน่ืองจากลูกจาง

ไดรับความคุมครองตามมาตรา 31 วรรคหน่ึง และการปฏิบัติงานของลูกจางก็มิไดเปนการกระทําตาม

มาตรา 31(1)-(4) ท่ีจะเปนเหตุใหนายจางสามารถเลิกจางหรือโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางได 

จากคําวินิจฉัยของศาลฎีกาในคดีนี้ แสดงใหเห็นวาศาลฎีกาตีความคําวาหามโยกยายหนาที่การงาน 

ตามมาตรา 31 วาหมายถึง การหามโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง

ในทุกกรณีเวนแตจะเขาขอยกเวนตามกฎหมายเทาน้ัน 

 จากการศึกษาของผูเขียนพบวามีคําพิพากษาของศาลฎีกาท่ี 3043/2541  48 ไดวินิจฉัย

เก่ียวกับการกระทําอันไมเปนธรรม ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 มาตรา 123 ไว 

และผูเขียนเห็นวา ศาลฎีกาวินิจฉัยตีความขยายในเร่ืองของขอยกเวนของการใหความคุมครอง

เกี่ยวกับการกระทําอันไมเปนธรรมเอาไว ซึ่งสามารถนาํมาพิจารณาในเร่ืองของหลักการใหความคุมครอง

ลูกจางตามมาตรา 31 ได เพราะท้ังมาตรา 123 และมาตรา 31 ตางก็มีความมุงหมายท่ีจะให

ความคุมครองลูกจางซ่ึงเกี่ยวของกับขอเรียกรองจากการถูกกล่ันแกลงโดยไมเปนธรรมเชนกนั เพียงแต

ใหความคุมครองคนละชวงเวลาเทาน้ัน โดยมาตรา 31 ใหความคุมครองในระหวางท่ีมีการแจง

ขอเรียกรอง การเจรจา การไกลเกลี่ยและการชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน สวนมาตรา 123 น้ันให

ความคุมครองเมื่อขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการแจงขอเรียกรองหรือคําช้ีขาดมีผลใช

บังคับ ดังน้ัน ผูเขียนจึงเห็นวานาจะมีหลักเกณฑในการพิจารณาใหความคุมครองไมตางกัน 

 ขอเท็จจริงในฎีกานี้ ลูกจางเปนสมาชิกสหภาพแรงงานที่เก่ียวของกับขอเรียกรอง และ

ถูกเลิกจางในระหวางท่ีขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับ กอนท่ีนายจางจะยุบตําแหนง

ของลูกจาง กิจการของนายจางยังมีผลกําไรอยูการยุบตําแหนงดังกลาวเปนเพียงนโยบายของ

สํานักงานใหญนายจางเทานั้น และตําแหนงใหมทีน่ายจางเสนอใหลูกจางตองทาํงานในเวลากลางคืน 

และชวงวันเสารอาทิตยอันเปนการไมสะดวก นอกจากน้ันยังมีผลประโยชนและตําแหนงต่ํากวาเดิม

ลูกจางจึงปฏิเสธ นายจางไมสามารถหาตําแหนงใหมท่ีเหมาะสมใหแกลูกจางได นายจางจึงเลิกจาง

ลูกจาง 

 ฎีกาดังกลาวศาลฎีกาแผนกคดีแรงงานวินิจฉัยวา บทบัญญัติเร่ืองการกระทําอันไมเปน

ธรรมตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มีเจตนารมณเพ่ือเปนการคุมครองนายจาง

และลูกจางมิใหเบียดเบียนซ่ึงกันและกัน แมวาตามมาตรา 123 ซ่ึงมุงหมายมิใหนายจางกล่ันแกลง
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ลูกจางท่ีเก่ียวของกับขอเรียกรองจะไดกําหนดเหตุแหงการเลิกจางไว 5 ประการดัวยกัน แตก็มิได

หมายความวาเม่ือนายจางมีเหตุจําเปนนอกเหนือจากเหตุแหงการเลิกจาง 5 ประการดังกลาว

นายจางจะเลิกจางไมได จึงตองพิจารณาถึงสาเหตุแหงการเลิกจางเปนสําคัญ ฉะน้ันแมการเลิกจาง

จะเปนเหตุใหผูถูกเลิกจางเดือดรอน แตถาเปนความจําเปนทางฝายนายจางท่ีไมอาจหลีกเล่ียงได

เพ่ือใหกิจการของนายจางดํารงอยูตอไปก็ยอมเปนสาเหตุท่ีนายจางเลิกจางลูกจางได แตตาม

ขอเท็จจริงดังกลาวนายจางยุบตําแหนงของลูกจาง เพราะเปนนโยบายของสํานักงานใหญนายจาง

เพ่ือปรับปรุงโครงสรางการบริหารงานเทาน้ัน มิใชเหตุผลเพ่ือใหกิจการของนายจางดํารงอยูตอไปได

การเลิกจางของนายจางจึงเปนการกระทําอันไมเปนธรรมตามมาตรา 123 

 จากคําวินิจฉัยของศาลฎีกาแสดงใหเห็นวา หากนายจางมีเหตุอ่ืนอันจําเปนนอกเหนือ 

จากเหตุแหงการเลิกจาง 5 ประการตามมาตรา 123 แลว ถาเหตุจําเปนแหงการเลิกจางน้ันนายจาง

ไมอาจหลีกเล่ียงไดเพ่ือใหกิจการของนายจางดํารงอยูตอไป ก็เปนเหตุใหนายจางเลิกจางลูกจางท่ี

เก่ียวของกับขอเรียกรองได แตถานายจางมิไดมีเหตุจําเปนท่ีทําใหกิจการไมสามารถดํารงอยูตอไป

ไดเปนเพียงการปรับปรุงโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสมนายจางจะนาํมาเปนเหตุในการเลิกจาง

ลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองไมได 

 หลังจากนัน้มคํีาพพิากษาฎีกาทีว่ินจิฉัยในทํานองเดียวกนัคือ คําพพิากษาฎีกาที ่362/2548 49 

วินิจฉัยวา แมมาตรา 123 จะมีขอยกเวนใหนายจางสามารถเลิกจางลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง

ได 5 ประการ แตก็มิไดหมายความวาเม่ือมีเหตุจําเปนนอกเหนือจากขอยกเวนดังกลาวแลวนายจาง

จะเลิกจางลูกจางไมได กรณีน้ีนายจางประสบปญหาขาดทุน จําตองลดคาใชจายดวยการลดขนาด

ขององคกรใหเล็กลงและลดพนักงานในหนวยงานของลูกจาง การท่ีนายจางเลิกจางจึงเปนการจางท่ี

มีเหตุผลและความจําเปนโดยมิไดเปนการกล่ันแกลงลูกจาง 

 เมื่อนําคําวนิิจฉัยของศาลฎีกาทัง้สองคดี มาประกอบการพิจารณาเทยีบเคียงกับหลักเกณฑ

ในการใหความคุมครองลูกจางซ่ึงเกีย่วของกับขอเรียกรองตามมาตรา 31วรรคแรก พบวา การหามมใิห

นายจางเลิกจางหรือโยกยายหนาท่ีการงานลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการ อนุกรรมการ หรือสมาชิก

สหภาพแรงงาน หรือกรรมการ หรืออนกุรรมการสหพนัธแรงงานซ่ึงเกี่ยวของกับขอเรียกรอง เมือ่ไดมี

การแจงขอเรียกรองและขอเรียกรองนั้นยังอยูในระหวางการเจรจา การไกลเกล่ีย หรือการช้ีขาด

ขอพิพาทแรงงานนั้น หมายถึง การหามเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงานตามปกติ เชน การโยกยาย

เพราะมีการปรับปรุงโครงสรางการบริหารงานใหเหมาะสม แตถาเปนการเลิกจางหรือโยกยายหนาท่ี

การงานของลูกจางเพราะมีเหตุจําเปนอันมิอาจหลีกเล่ียงได เพ่ือใหกิจการของนายจางสามารถ

ดํารงอยูตอไปแมวาจะไมเขาขอยกเวนในมาตรา 31 (1)-(4) ก็ไมนาจะเปนการเลิกจางหรือโยกยาย
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หนาท่ีการงานของลูกจางท่ีฝาฝนมาตรา 31 แตอยางใดตามนัยคําพิพากษาฎีกาท่ี 3043/2541 และ

คําพิพากษาฎีกาท่ี 362/2548 

 โดยสรุป จากแนวคําพิพากษาของศาลฎีกาท่ี 2392/2526 และ คําพิพากษาฎีกาท่ี 

2490/2526 วินิจฉัยวา นายจางไมมีสิทธิเลิกจางหรือโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางหรือผูแทน

ลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง ในชวงที่ขอเรียกรองอยูระหวางการเจรจา การไกลเกล่ีย หรือ 

การช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน ไมวาในกรณีใด ๆ ท้ังส้ินและไมวานายจางจะมีเจตนากล่ันแกลงลูกจาง

หรือไมก็ตาม เวนแตจะเขาขอยกเวนส่ีประการตามมาตรา 31(1)-(4) หรือเปนการเล่ือนตําแหนง

ลูกจางใหสูงขึ้นซ่ึงเห็นไดชัดวาเปนคุณแกลูกจางย่ิงกวา  และตอมามีคําวินิจฉัยของศาลฎีกาใน

ป พ.ศ. 2541 ท่ีผูเขียนนํามาพิจารณาโดยเทียบเคียง คือ คําพิพากษาฎีกาท่ี 3043/2541 และคํา

พิพากษาฎีกาท่ี 362/2548 วินิจฉัยเพิ่มเติมวา แมนายจางจะไมสามารถเลิกจางลูกจางในกรณี

ปกติได แตหากนายจางมีความจําเปนที่ไมอาจหลีกเล่ียงไดเพื่อใหกิจการของนายจางดํารงอยูตอไป 

ก็ยอมเปนสาเหตุใหนายจางเลิกจางลูกจางได แมจะไมเขาขอยกเวนแหงการเลิกจางหรือโยกยาย

หนาท่ีการงานก็ตาม 

  ดวยความเคารพผูเขียนมีความเห็นวา แนวการวินิจฉัยของศาลฎีกาในคําพิพากษาฎีกาท่ี 

2392/2526 , คําพิพากษาฎีกาท่ี 2490/2526 , คําพิพากษาฎีกาท่ี 3043/2541 และคําพิพากษาฎีกาที่ 

362/2548 (ที่นาํมาพิจารณาโดยเทยีบเคียง) ยงัไมนาจะยงัสอดคลองกับเจตนารมณของการบัญญัติ

มาตรา 31 ในบางประการ คือ ประเด็นท่ีเก่ียวกับการหามมิใหนายจางโยกยายหนาท่ีการงานของ

ลูกจาง หมายถึง “การหามโยกยายหนาท่ีการงานตามปกติ แมการโยกยายหนาท่ีการงานน้ันจะ

ไมไดมีเจตนากล่ันแกลงลูกจางก็ตาม” แมวามาตรา 31 วรรคแรก จะบัญญัติข้ึนเพื่อใหความคุมครอง

แกลูกจางจากการถูกเลิกจางหรือโยกยายหนาท่ีการงานในระหวางท่ีลูกจางดําเนินการเก่ียวกับ

ขอเรียกรองก็จริง แตเมื่อพิจารณาเจตนารมณของการรางมาตรา 31 วรรคแรก การเลิกจางหรือ

โยกยายหนาท่ีการงานที่ตองหามน้ัน นายจางตองกระทําไปเพราะมีเจตนาที่จะกล่ันแกลงลูกจาง 

หรือบีบบังคับไมใหลูกจางดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรอง ดังน้ัน การหามเลิกจางหรือโยกยายหนาท่ี

การงานของลูกจางตามมาตรา 31 วรรคแรก ควรจะดูเจตนาท่ีแทจริงของนายจางเปนสําคัญวา

มีเจตนาที่จะกล่ันแกลงลูกจางหรือไม เพราะหากกฎหมายหามนายจางโยกยายหนาที่การงานของ

ลูกจางซ่ึงเกี่ยวของกับขอเรียกรองในระหวางการเจรจา การไกลเกล่ีย หรือการชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน

ทุกกรณี เวนแตกรณีเล่ือนตําแหนงและกรณีลูกจางกระทําความผิดตามมาตรา 31(1)-(4) เทาน้ัน 

อาจทําใหนายจางไดรับความเสียหายไดเชนกัน กลาวคือ ในกรณีท่ีนายจางเห็นวาลูกจางไมมี

ความสามารถเพียงพอ เนื่องจากทํางานไมไดผลงานตามที่กําหนดไวในขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง 

ทําใหกิจการของนายจางไดรับความเสียหาย แตนายจางไมมีสิทธิโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจางให
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ไปทํางานในตําแหนงท่ีเหมาะสมได เพราะเหตุท่ีลูกจางเปนผูดําเนินการแจงขอเรียกรองและขอ

เรียกรองน้ันยังอยูในระหวางการเจรจา ซ่ึงอาจสรางความไมเปนธรรมใหแกฝายนายจางไดเชนกัน 

 แนวทางในการแกไขปญหาผูเขียนมีความเห็นสองประการ ดังน้ี 

 ประการแรก เปนการแกไขปญหาในระยะส้ัน คือ ในการพิจารณาวินิจฉัยคดีของศาล 

ผูเขียนเห็นวา การตีความคําวา “หามโยกยายหนาทีก่ารงาน” ตามมาตรา 31 วรรคแรก ควรพิจารณา

จากเจตนาท่ีแทจริงของนายจางเปนสําคัญ วานายจางกระทําการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง

ดวยเหตุผลใด มีความจําเปนมากนอยเพียงใด และที่สําคัญที่วัตถุประสงคที่จะกล่ันแกลงลูกจาง

ซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองหรือไม หากนายจางโยกยายหนาท่ีการงานโดยมีเหตุผลอันสมควรและ

มิไดมีเจตนาท่ีจะกล่ันแกลงลูกจางเพ่ือมิใหดําเนินการเกี่ยวกับขอเรียกรองแลว เห็นวานายจางควรมี

อํานาจกระทําได 

  ประการท่ีสอง เปนการแกไขปญหาในระยะยาว โดยผูเขียนเห็นวาควรมีการแกไขเพิ่มเติม

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 31 ในเรื่องของขอยกเวนใหชัดเจนมากย่ิงขึ้น

เพื่อเปนการแกปญหาในเร่ืองของการตีความกฎหมาย เนื่องจากขอยกเวนของการใหความคุมครอง

การเลิกจางหรือการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางซึ่งเก่ียวของกับขอเรียกรองตามมาตรา 31 

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และรวมถึงตามมาตรา 34 พระราชบัญญัติแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ยังไมเปนการเพียงพอเพราะขอยกเวนตามท่ีกฎหมายกําหนด

ลวนเปนเหตุท่ีมาจากตัวลูกจางท้ังส้ิน แตในความเปนจริงนายจางอาจมีความจําเปนในการโยกยาย

หนาที่การงานของลูกจางเชนกัน ดังนั้น จึงควรมีการบัญญัติเพิ่มเติมขอยกเวน โดยเฉพาะในกรณีท่ี

นายจางมีเหตุจําเปนในการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางไวดวยเชนกัน โดยผูเขียนขอเสนอใหมี

การแกไขกฎหมาย ดังตอไปนี้  

 1) พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 31 

 “ มาตรา 31 เมื่อนายจางหรือลูกจางแจงขอเรียกรองตามมาตรา 13 แลว ถาขอเรียกรองน้ัน

ยังอยูในระหวางการเจรจา การไกลเกล่ีย หรือการชี้ขาดขอพิพาทแรงงานตามมาตรา 13 ถึงมาตรา 29 

หามมิใหนายจางเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงานลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการ อนุกรรมการหรือ

สมาชิกสหภาพแรงงาน หรือกรรมการหรืออนุกรรมการสหพันธแรงงานซ่ึงเกี่ยวของกับขอเรียกรอง 

เวนแตนายจางเลิกจางลูกจางเพราะเกษียณอายุ หรือนายจางมีเหตุจําเปนในการเลิกจางหรือ

โยกยายหนาที่การงานลูกจางเพื่อใหกิจการดําเนินตอไปได หรือเปนการโยกยายหนาที่การงานตาม

ความเหมาะสม การเลื่อนตําแหนง การควบรวมกิจการ การยุบหนวยงานสวนหน่ึงสวนใดใน

สถานประกอบกิจการ หรือบุคคลดังกลาวไดกระทําการดังตอไปน้ี 

(1) ทุจริตตอหนาท่ีหรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 
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(2) จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย หรือกระทําความผิดรายแรงลักษณะอื่น 

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

เปนปฏิปกษตอนายจาง โดยนายจางไดวากลาวและตักเตือนเปนหนังสือแลว เวนแตกรณีท่ีรายแรง

นายจางไมจําตองวากลาวและตักเตือน ท้ังน้ี ขอบังคับ ระเบียบหรือคําสั่งนั้นตองมิไดออกมาเพื่อ

ขัดขวางมิใหบุคคลดังกลาวดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรอง 

 (4) ละท้ิงหนาท่ีเปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันโดยไมมีเหตุผลอันสมควร 

 หามมิใหลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการ อนุกรรมการ หรือสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือ

กรรมการ หรืออนุกรรมการสหพันธแรงงาน ซึ่งเก่ียวของกับขอเรียกรองสนับสนุนหรือกอเหตุการนัด

หยุดงาน” 

                        

 2) พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 มาตรา 34  

 “ มาตรา 34 เมื่อนายจางหรือลูกจางย่ืนขอเรียกรองตามมาตรา 25 แลว ถาขอเรียกรอง

น้ันยังอยูในระหวางการเจรจา การประนอม การไกลเกล่ีย หรือการช้ีขาดขอพิพาทแรงงานตาม

มาตรา 26 มาตรา 27 มาตรา 28 มาตรา 29 มาตรา 30 หรือมาตรา 31 หามมิใหนายจางเลิกจาง

หรือโยกยายหนาท่ีการงานลูกจาง ผูแทนลูกจาง หรือกรรมการซึ่งเก่ียวของกับขอเรียกรอง เวนแต

นายจางเลิกจางลูกจางเพราะเกษียณอาย ุ หรือนายจางโยกยายหนาที่การงานตามความเหมาะสม 

การเล่ือนตําแหนง หรือมีการยุบรัฐวิสาหกิจหรืองานสวนหนึ่งสวนใดของรัฐวิสาหกิจ หรือบุคคล

ดังกลาวไดกระทําการดังตอไปน้ี 

 (1) ทุจริตตอหนาท่ีหรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 

 (2) จงใจทาํใหนายจางไดรับความเสียหาย หรือกระทําความผิดรายแรงลักษณะอื่น 

 (3) ฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน หรือระเบียบ หรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายของ

นายจาง โดยนายจางไดวากลาวตักเตือนเปนหนงัสือแลว และยังไมเกินหนึง่ปนับแตวันทีลู่กจางไดรับ

ทราบหนงัสือเตือนนัน้ ทั้งนี ้ ขอบังคับ ระเบียบ หรือคําส่ังนัน้ ตองมิไดออกเพื่อขัดขวางมิใหบุคคล

ดังกลาวดําเนนิการเกี่ยวกับขอเรียกรอง เวนแตกรณีที่รายแรง นายจางไมจาํตองตักเตือน 

 (4)  ละทิง้หนาที่เปนเวลาสามวนัทาํงานติดตอกัน โดยไมมีเหตุผลอันสมควร 

 หามมิใหลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการ อนุกรรมการ หรือสมาชิกสหภาพแรงงาน ซึ่ง

เก่ียวของกับขอเรียกรองสนับสนุนหรือกอเหตุการนัดหยุดงาน” 

 

 “มาตรา 37 ในระหวางท่ีขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางตามมาตรา 25 วรรคหนึ่ง หรือ

คําชี้ขาดตามมาตรา 32 มีผลใชบังคับ หามมิใหนายจางเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงานของ

กรรมการ อนุกรรมการ หรือสมาชิกสหภาพแรงงานซึ่งเก่ียวของกับขอเรียกรอง เวนแตนายจาง
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เลิกจางลูกจางเพราะเกษียณอายุ หรือนายจางโยกยายหนาท่ีการงานตามความเหมาะสม 

การเล่ือนตําแหนง หรือมีการยุบรัฐวิสาหกิจหรืองานสวนหนึ่งสวนใดของรัฐวิสาหกิจ หรือบุคคลดังกลาว

ไดกระทาํการดังตอไปน้ี 

 (1) ทุจริตตอหนาท่ีหรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 

 (2) จงใจทาํใหนายจางไดรับความเสียหาย หรือกระทําความผิดรายแรงลักษณะอื่น 

 (3) ฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน หรือระเบียบ หรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายของ

นายจาง โดยนายจางไดวากลาวตักเตือนเปนหนงัสือแลว และยังไมเกินหนึง่ปนับแตวันทีลู่กจางไดรับ

ทราบหนงัสือเตือนนัน้ ทั้งนี ้ ขอบังคับ ระเบียบ หรือคําส่ังนัน้ ตองมิไดออกเพื่อขัดขวางมิใหบุคคล

ดังกลาวดําเนนิการเกี่ยวกับขอเรียกรอง เวนแตกรณีที่รายแรง นายจางไมจาํตองตักเตือน 

 (4)  ละทิง้หนาที่เปนเวลาสามวนัทาํงานติดตอกัน โดยไมมีเหตุผลอันสมควร 

 (5) กระทําการใด ๆ เปนการยุยง สนับสนุน หรือชักชวนใหมารฝาฝนขอตกลงเก่ียวกับ

สภาพการจางหรือคําชี้ขาด” 

 

6.2 ความคุมครองกรณีนายจางเปนผูแจงขอเรียกรอง 

  

 การใหความคุมครอง การหามโยกยายหนาที่การงานของลูกจางซึง่เกีย่วของกับขอเรียกรอง

ไมวาจะเปนตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 31 วรรคแรกที่ใชบังคับกับ

แรงงานในภาคเอกชน หรือพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 มาตรา 34 

วรรคแรก ท่ีใชบังคับกับแรงงานในภาครัฐวิสาหกิจ ตางก็มิไดบัญญัติไวชัดเจนวา การหามโยกยาย

หนาท่ีการงานลูกจางในระหวางแจงขอเรียกรองน้ันหมายถึงฝายใดเปนผูแจงขอเรียกรอง ในกรณีท่ี

ลูกจาง สหภาพแรงงาน หรือสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจเปนฝายแจงขอเรียกรองคงไมมีปญหาใน

การบังคับใชมาตรา 31 วรรคแรก หรือมาตรา 34 วรรคแรก เพราะยอมไดรับความคุมครองตาม

มาตราดังกลาวแนนอน แตในกรณีทีน่ายจางฝายเดียวเปนผูแจงขอเรียกรองและขอเรียกรองน้ันอยูใน

ระหวางการเจรจา การไกลเกล่ีย หรือการช้ีขาดขอพิพาทแรงงานลูกจางจะไดรับความคุมครองจาก

การถูกโยกยายหนาท่ีการงานหรือไม 

 จากการศึกษาของผูเขียนพบวามีความเห็นแบงออกเปนสองแนว คือ 

 แนวทีห่นึ่ง เหน็วา แมนายจางจะเปนฝายแจงขอเรียกรอง ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง

ก็ไดรับความคุมครองจากการถูกโยกยายหนาท่ีการงาน เพราะกระบวนการตั้งแตยื่นขอเรียกรอง 

เจรจา ประนอม ไกลเกล่ีย และช้ีขาดลวนเปนกระบวนการรวมเจรจาตอรอง (collective bargaining) 

ท้ังส้ิน ลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองไมวาอยูในสถานะใดก็ควรไดรับความคุมครอง และ
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การคุมครองจะเร่ิมตนตั้งแตวันท่ีมีการย่ืนขอเรียกรองเปนตนไปไมวานายจางหรือสหภาพแรงงานจะ

เปนฝายย่ืนขอเรียกรองก็ตาม 50  

 แนวที่สอง เหน็วา กฎหมายมุงทีจ่ะคุมครองลูกจางซึง่เกี่ยวของกับขอเรียกรอง มิใหนายจาง

กล่ันแกลงลูกจางเนื่องจากการแจงขอเรียกรอง ดังนัน้ ถานายจางเปนฝายแจงขอเรียกรองเองแตเพียง

ฝายเดียว ลูกจางจึงไมใชเปนลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง จึงไมไดรับความคุมครองตาม

กฎหมาย 51 

 ตามความเห็นของผูเขียน เห็นวา การท่ีกฎหมายบัญญัติหามมิใหนายจางโยกยายหนาท่ี

การงานของลูกจาง ก็เพ่ือมุงท่ีจะคุมครองลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง ไมวาจะเก่ียวของใน

ฐานะท่ีเปนผูแจงขอเรียกรองหรือเปนผูรับขอเรียกรองก็ตาม กลาวคือ ในกรณีท่ีนายจางเปนผูแจง

ขอเรียกรอง ลูกจางจะเก่ียวของกับขอเรียกรองในฐานะท่ีผูท่ีเขารวมเจรจาวาจะยอมรับขอเรียกรอง

ของนายจางหรือไม เม่ือเปนเชนน้ี ถากฎหมายไมไดใหความคุมครองรวมไปถึงกรณีท่ีนายจางเปน

ผูแจงขอเรียกรองดวย ลูกจางท่ีเขารวมเจรจาขอเรียกรองของนายจางก็อาจจะถูกนายจางเลิกจาง 

หรือโยกยายหนาที่การงานเพื่อเปนการกล่ันแกลง หรือบีบบังคับใหลูกจางยอมรับขอเรียกรองของ

นายจางก็เปนได ประกอบกับ เม่ือพิจารณาพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 มาตรา 31 

วรรคหน่ึง ท่ีบัญญัติวา “เม่ือไดมีการแจงขอเรียกรองตามมาตรา 13 แลว ...” และ พระราชบัญญัติ

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 มาตรา 34 วรรคแรก ท่ีบัญญัติวา “เม่ือไดมีการย่ืนขอ

เรียกรองตามมาตรา 25 แลว ...” จะเห็นไดวาทั้งพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ มาตรา 13 และ

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ มาตรา 25 ตางบัญญัติใหอํานาจท้ังฝายนายจาง

และฝายลูกจางหรือสหภาพแรงงานเปนผูแจงขอเรียกรอง ดังนัน้ คําวา “เมื่อไดมีการแจงขอเรียกรอง” 

ตามมาตรา 13 และมาตรา 25 จึงตองหมายความรวมถึงกรณีท่ีนายจางเปนฝายแจงขอเรียกรอง

ดวยเพราะกฎหมายมิไดจาํกดัสิทธเิฉพาะกรณีที่ลูกจางเปนผูแจงขอเรียกรองเทาน้ัน 

 

 

 

 
                                                 
 

50
 เกษมสันต วลิาวรรณ ,แนวคิด หลักการ สาระ การปฏิบัติและแนวทางวินิจฉัย กฎหมาย

แรงงานในรัฐวสิาหกจิ , (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพวิญูชน , 2549) , น.85. 
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 ประคนธ พนัธุวิชาติกุล ,คําอธิบายพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 ฉบับ

พิสดาร เลมที ่1 ,(กรุงเทพฯ : บริษัท ประยูรวงศ จาํกัด , 2532) , น.275. 
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6.3 ความคุมครองภายหลังจากท่ีขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางหรือคําช้ีขาดมีผลใชบังคับ 

 

 ปญหาอีกประการหนึ่งท่ีเกิดขึ้น ในการใหความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาท่ี

การงานก็คือ การใหความคุมครองภายหลังจากท่ีขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางท่ีเกิดจากการแจง

ขอเรียกรองหรือคําช้ีขาดมีผลใชบังคับ ซ่ึงจากการศึกษาของผูเขียนพบวาแรงงานในภาคเอกชนและ

แรงงานในภาครัฐวิสาหกิจมีปญหาแตกตางกันไปสามารถแยกพิจารณาไดดังน้ี 

 

 6.3.1 สิทธิการไดรับความคุมครอง 

 การใหความคุมครองการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางซ่ึงเกี่ยวของกับขอเรียกรอง

ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 31 วรรคแรก บัญญัติใหความคุมครอง

ลูกจางในชวงท่ีขอเรียกรองอยูระหวางการการเจรจา การไกลเกล ี่ย หรือการช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน

เทานั้น แตมิไดใหความคุมครองรวมไปถึงภายหลังเม่ือขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางหรือคําช้ีขาด

มีผลใชบังคับแลว ในสวนของการใหความคุมครองเม่ือขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางหรือคําช้ีขาด

มีผลใชบังคับถูกบัญญัติไวในเร่ืองของการกระทําอันไมเปนธรรมตามมาตรา 123 ซึ่งใหความคุมครอง

ในสวนของการเลิกจางเทานั้น มิไดบัญญัติรวมไปถึงการหามโยกยายหนาที่การงานของลูกจางดวย 

จึงอาจเกิดปญหากับลูกจางไดวา หากนายจางโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับ

ขอเรียกรองในระหวางที่ขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจางหรือคําช้ีขาดมีผลใชบังคับ ลูกจางประเภทน้ีจะ

ไดรับความคุมครองตามกฎหมายเพียงใด สามารถพิจารณาไดดังน้ี 

 1) กรณีเปนการกระทําอันไมเปนธรรมตามกฎหมายวาดวยการแรงงานสัมพันธ 

 จากการศึกษาผูเขียนพบวา การโยกยายหนาที่การงานของลูกจางตามปกติมีหลักเกณฑวา

นายจางตองยายลูกจางไปในตําแหนงท่ีไมต่ํากวาเดิม รวมถึงคาจางและสิทธิประโยชนตาง ๆ ท่ี

ลูกจางเคยไดรับตองไมลดนอยลง ดังน้ัน ถาในระหวางท่ีขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางมีผลใช

บังคับ นายจางยุบตําแหนงของลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองเพราะมีการปรับปรุงโครงสราง

การบริหารงาน และยายลูกจางใหไปทํางานในตําแหนงใหมท่ีต่ํากวาเดิมอีกท้ังผลประโยชนท่ีไดรับ

ลดนอยลง ถือวาการยายของนายจางเปนการยายที่ไมชอบดวยกฎหมาย ลูกจางมีสิทธิที่จะไมรับ

ตําแหนงใหมได การที่ลูกจางไมไปทํางานในตําแหนงใหมไมถือวาเปนการขัดคําส่ังของนายจาง เม่ือ

นายจางเลิกจางลูกจางโดยท่ีลูกจางมิไดกระทําความผิด จึงเปนการเลิกจางท่ีเปนการกระทําอันไม

เปนธรรมตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 123 ตามนัยคําพิพากษาฎีกาที่ 

3043/2541 
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 แตถาหากขอเท็จจริงเปลี่ยนไปวา นายจางยุบตําแหนงของลูกจางและยายลูกจางใหไป

ทํางานในตําแหนงใหมที่ไมตํ่ากวาเดิมและไดผลประโยชนไมนอยกวาเดิมนายจางมสิีทธิทีจ่ะกระทําได 

ถาลูกจางไมยอมไปทํางานในตําแหนงใหมถือวาเปนการขัดคําส่ังของนายจาง ลูกจางไมไดรับ

ความคุมครองจากการถูกโยกยายหนาท่ีการงานในกรณีน้ี เพราะมาตรา 123 มิไดใหความคุมครอง

ลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองรวมไปถึงกรณีของการถูกโยกยายหนาท่ีการงานดวย 

 2) กรณีเปนการผิดขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจาง 

 เมื่อขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับแลวหามมิใหนายจางทําสัญญาจางแรงงาน

ขัดหรือแยงกับขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจาง เวนแตสัญญาจางแรงงานน้ันจะเปนคุณแกลูกจางย่ิง

กวา 52  การโยกยายหนาท่ีการงานถือเปนสวนหน่ึงของสัญญาจางแรงงาน ดังน้ัน นายจางจะ

โยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางใหขัดหรือแยงกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางไมได เวนแต

การโยกยายน้ันจะเปนคุณแกลูกจางย่ิงกวาเดิม 

 3) กรณีเปนการผิดตอขอตกลงในสัญญาจางแรงงาน  

 ในกรณีท่ีสัญญาจางแรงงานระบุตําแหนงงานของลูกจางไวชัดเจน หากนายจางโยกยาย

หนาท่ีการงานของลูกจางใหไปทํางานในตําแหนงใหมท่ีแตกตางจากท่ีระบุไวสัญญาจางแรงงาน แม

เปนการยายน้ันจะไมเปนการลดตําแหนงหรือลดคาจางของลูกจาง ก็ถือวาผิดสัญญาจางแรงงาน

นายจางไมอาจกระทําได แตการผิดสัญญาดังกลาวเปนความรับผิดในทางแพงเทาน้ันนายจางไมมี

ความผิดอาญาแตอยางใด 

 6.3.2 ความคุมครองเม่ือขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางหรือคําช้ีขาดส้ินผล 

 ตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 มาตรา 37 ไดบัญญัติให

ความคุมครองลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง จากการถูกเลิกจางหรือโยกยายหนาท่ีการงานใน

ระหวางที่ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือคําชี้ขาดมีผลใชบังคับ ซึ่งเปนบทบัญญัติที่ให

ความคุมครองลูกจางในภาครัฐวิสาหกิจมากกวาลูกจางในภาคเอกชน การใหความคุมครอง

ลูกจางในระหวางขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับนี้ ตองเปนขอตกลงเก่ียวกับสภาพ

การจางท่ีเกิดจากการแจงขอเรียกรองเทาน้ัน ขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางท่ีเกิดจากการแจงขอ

เรียกรองมีระยะเวลาใชบังคับตามที่นายจางและสหภาพแรงงานไดตกลงกัน แตจะตกลงกันใหเกิน

สามปไมได หรือในกรณีท่ีไมไดตกลงระยะเวลากันใหถือวามีผลใชบังคับหน่ึงป สวนคําช้ีขาดใหมีผล

ใชบังคับไดหน่ึงป ซ่ึงในระยะเวลาของการใชบังคับนี้ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองยอมไดรับความ

คุมครองตามกฎหมาย แตกรณีมีปญหาวาถาขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางส้ินผลแลวแตไมมี

                                                 
 

52
 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 20 
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การตกลงกันใหมจึงถือวาขอตกลงเดิมมีผลตอไปอีกคราวละหนึ่งป ลูกจางยังคงไดรับความคุมครอง

ตามมาตรา 37 หรือไม 

 จากการศึกษาของผูเขียนพบวา มาตรา 37 มุงหมายที่จะคุมครองการใชสิทธิยืน่ขอเรียกรอง

ของลูกจางโดยคุมครองในชวงเวลาท่ีตอเน่ืองจากกระบวนการรวมเจรจาตอรอง ดังน้ัน เม่ือขอตกลง

เก่ียวกับสภาพการจางสิ้นผลไปแลวแตไมมีการตกลงกันใหม ตามกฎหมายจึงใหถือวาขอตกลง

เดิมมีผลใชบังคับไปอีกคราวละหนึ่งปน้ัน ขอตกลงดังกลาวมิไดเกิดจากการแจงขอเรียกรองกันใหม

ระหวางนายจางกับลูกจาง แตใหมีผลใชบังคับเน่ืองจากกฎหมายกําหนดไวเพราะฉะน้ันในระหวางนี้

ลูกจางจึงไมควรไดรับความคุมครองตามมาตรา 37 อีกตอไป 

 

 

 


