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บทที ่6 

 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 

 

1. บทสรุป 

 

 มาตรการท่ีนายจางใชอํานาจในการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางโดยปกติถือเปน

อํานาจในการบริหารงานบุคคลของนายจางลักษณะหนึ่ง ซ่ึงมีวัตถุประสงคหลายประการ เชน 

เพ่ือจัดใหลูกจางไดทํางานในตําแหนงท่ีเหมาะสม เพื่อเปนการพัฒนาความรู ความสามารถของ

ลูกจาง เพื่อปรับปรุงโครงสรางขององคกรใหเหมาะสมกับสภาวะทางสังคมและเศรษฐกิจทีเ่ปลี่ยนแปลง

ไปตามกาลเวลา เพ่ือปองกันมิใหเกิดอิทธิพลสั่งสมเน่ืองจากลูกจางอยูในตําแหนงนั้นนานเกินไป 

เพ่ือเปนการทดแทนกําลังคนในหนวยงานท่ีขาด เพ่ือเปนการพิจารณาความดีความชอบ หรือเพ่ือ

เปนการลงโทษลูกจาง เปนตน การโยกยายหนาท่ีการงานเปนการเปล่ียนแปลงลักษณะการทํางาน

ของลูกจาง ดังน้ัน กอนท่ีนายจางจะตัดสินใจโยกยายตําแหนงของลูกจาง นายจางควรจะ

พิจารณาความเหมาะสมจากตัวของลูกจางเปนสําคัญไมวาจะเปน ความรู ความสามารถ หรือ

ความชํานาญของลูกจาง สภาพทางรางกายและจิตใจของลูกจาง ความประสงคอันแทจริงของ

ลูกจางวาตองการที่จะรับตําแหนงใหมหรือไม มิฉะน้ันการโยกยายหนาท่ีการงานอาจมีลักษณะ

เปนการกระทําอันไมเปนธรรม หรือขัดตอขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางหรือสัญญาจางแรงงาน 

อันเปนการไมชอบดวยกฎหมายก็เปนได 

 จากการที่นายจางเขาในวาการโยกยายหนาที่การงานเปนอํานาจส่ังการของนายจางนี้เอง 

สงผลใหนายจางบางคนใชอํานาจโยกยายหนาท่ีการงานโดยมีเจตนาไมสุจริต มีวัตถุประสงคเพ่ือ

การกลั่นแกลงลูกจางอันมีสาเหตุหลายประการ เชน เพ่ือเปนการกดดันหรือบีบบังคับไมให

ลูกจางเปนหรือเขาเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน เพ่ือเปนการกล่ันแกลงมิใหลูกจางทนทํางานอยู

ตอไปไดเนื่องจากลูกจางใชสิทธิในการแจงขอเรียกรองหรือการเจรจาตอรอง อันสงผลใหนายจาง

ไดรับสิทธิประโยชนนอยลง ดังน้ัน ประเทศตาง ๆ รวมถึงประเทศไทยจึงมีการออกกฎหมายเพ่ือ

คุมครองลูกจางจากโยกยายหนาทีก่ารงานโดยไมเปนธรรม สําหรับประเทศไทยมีการใหความคุมครอง

การโยกยายหนาที่การงานของลูกจางทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐวิสาหกิจไวในมาตรา 31  แหง  

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

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ซ่ึงบัญญัติใหความคุมครองไวในลักษณะท่ีคลายคลึงกัน 

คือ ใหความคุมครองลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองมิใหตองถูกกลั่นแกลงโดยการถูกเลิกจาง
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หรือโยกยายหนาท่ีการงานโดยไมเปนธรรม จากบทบัญญัติดังกลาวจะเห็นไดวา ลูกจางท่ีกฎหมาย

ใหความคุมครองคือลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองเทาน้ัน มิไดใหความคุมครองลูกจางใน

ลักษณะเปนการทั่วไป  และแมประเทศไทยจะมีกฎหมายใหความคุมครองการโยกยายหนาทีก่ารงาน

ของลูกจางแตก็มีปญหาในการบังคับใชเชนกัน ไมวาจะเปนปญหาการใชดุลพินิจของศาลใน

การตีความกฎหมาย หรือประเภทของลูกจางท่ีกฎหมายใหความคุมครอง ซึ่งจากปญหาดังกลาว

สงผลกระทบท้ังฝายนายจางและฝายลูกจาง ดังน้ี 

 1) ผลกระทบตอฝายนายจาง  

 การหามโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรอง ในระหวางเจรจา 

ไกลเกล่ีย หรือประนอมขอพิพาทแรงงานตามที่ผูเขียนไดกลาวมาแลวน้ัน หากหมายถึงการหาม

นายจางโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางทุกกรณีตามแนวคําวินิจฉัยของศาล แมการโยกยายน้ัน 

นายจางจะไมไดมีเจตนากล่ันแกลงลูกจางก็ตาม อาจสงผลกระทบตอนายจาง ดังน้ี 

 (1) ทําใหนายจางไดรับความเสียหาย เพราะหากลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองไมมี

ความสามารถในตําแหนงน้ันเพียงพอ หรือกรณีลูกจางไมสามารถทํางานในตําแหนงเดิมไดอีกตอไป 

เชน ลูกจางประสบอุบัติเหตุจนไมสามารถกลับมาทํางานในตําแหนงเดิมไดอยางมีประสิทธิภาพอีก

ตอไป ในกรณีเหลานี้เห็นไดวาไมเขาลักษณะใดลักษณะหนึ่งตามมาตรา 31(1)-(4) อันเปนเหตุ

ยกเวนใหนายจางสามารถโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองในระหวางท่ี

มีการเจรจา การไกลเกล่ีย หรือการช้ีขาดขอพิพาทแรงงานได สงผลใหกิจการของนายจางไดรับสิทธิ

ประโยชนหรือผลกําไรนอยลงอันเปนการเสียหายตอนายจางไดเชนกัน 

 (2) กรณีนายจางมีเหตุจําเปนทางเศรษฐกิจ การโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางเพ่ือ

ปรับปรุงโครงสรางของกิจการใหเหมาะสมจึงเปนมาตรการหนึ่งทีน่ํามาแกไขเพื่อใหกิจการของนายจาง

สามารถคงอยูตอไปได ซ่ึงการโยกยายเพราะนายจางประสบปญหาทางเศรษฐกิจน้ีสวนใหญตองมี

การลดตําแหนงหรือลดเงินเดือนของลูกจางทําใหลูกจางไดรับสิทธิประโยชนนอยลง ซ่ึงโดยปกติ

นายจางไมสามารถกระทําได ดังน้ัน ถาหามนายจางโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางซ่ึงเก่ียวของ

กับขอเรียกรองทุกกรณียกเวนมีเหตุแหงการโยกยายหนาท่ีการงานตามมาตรา 31(1)-(4) ก็อาจ

สงผลกระทบตอความคงอยูของกิจการนายจาง ในกรณีน้ีไดเคยมีคําวินิจฉัยของศาลฎีกาท่ี

3043/2541ซ่ึงผูเขียนไดกลาวไปแลวในบทท่ี 5 วินิจฉัยไวในเร่ืองของการกระทําอันไมเปนธรรมตาม

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 123 วานายจางสามารถเลิกจางลูกจางไดถา

นายจางมีความจําเปนท่ีไมอาจหลีกเล่ียงไดเพ่ือใหกิจการของนายจางดํารงอยูตอไป แมจะไมเขา

ขอยกเวนท่ีเปนเหตุแหงการเลิกจาง ซ่ึงผูเขียนเห็นวาสามารถเทียบเคียงกับกรณีน้ีได 
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 2) ผลกระทบตอลูกจาง 

 การหามโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองเปนมาตรการท่ีให

ความคุมครองลูกจาง ในการใชสิทธิแจงขอเรียกรองและดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรองจนเสร็จส้ิน

กระบวนการ จากการศึกษาของผูเขียนพบวา การใหความคุมครองการถูกโยกยายหนาท่ีการงาน

ของแรงงานในภาคเอกชนจะสิ้นสุดลงเมื่อมีการทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือมีคําช้ีขาด 

ขอพิพาทแรงงานเทาน้ัน มิไดใหความคุมครองรวมไปถึงระยะเวลาระหวางท่ีขอตกลงเก่ียวกับ

สภาพการจางหรือคําช้ีขาดมีผลใชบังคับเหมือนอยางกรณีของแรงงานในภาครัฐวิสาหกจิ ทําใหลูกจาง

ซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองของแรงงานในภาคเอกชนไดรับความคุมครองนอยกวา แรงงานในภาค

รัฐวิสาหกิจ อันเปนชองทางใหนายจางสามารถกล่ันแกลงลูกจางไดเชนกัน คือ นายจางอาจจะรอ

เวลาใหการเจรจาตอรองเสร็จส้ินเม่ือลูกจางไมไดรับความคุมครองตามกฎหมาย นายจางจึงแกลง

โยกยายลูกจางใหไปทํางานท่ีอื่นอันเปนสํานักงานสาขาของนายจาง โดยที่มิไดมีการลดตําแหนง

และลดเงินเดือนแตตองการใหลูกจางไดรับความลําบากมากขึ้น โดยอางอํานาจในการบริการ

กิจการวาเปนการโยกยายตามความเหมาะสมเพ่ือปรับปรุงโครงสรางของกิจการ หรือเพ่ือใหลูกจาง

ไดเรียนรูงานหลาย ๆ ดานอันจะเปนประโยชนตอตัวลูกจางเอง แตความเปนจริงกลับทําใหลูกจาง

เสียหายไดรับความเดือดรอน อันเปนผลมาจากการท่ีลูกจางในภาคเอกชนไมไดรับความคุมครองใน

ระหวางท่ีขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับน่ันเอง 

 

2. ขอเสนอแนะ 

 

 จากปญหาการใหความคุมครองลูกจางเกี่ยวกับการหามโยกยายหนาที่การงานที่กลาวมา

ขางตน ผูเขียนมีความเห็นวา การใหความคุมครองนั้นอาจทําไดท้ังในระยะสั้นและระยะยาว 

กลาวคือ การแกปญหาในระยะส้ันสามารถกระทําไดโดยการตีความใหเปนไปตามเจตนารมณของ

กฎหมายและใหเกิดความเปนธรรมตอท้ังนายจางและลูกจางมากท่ีสุด สวนการแกปญหาใน

ระยะยาวสามารถกระทําไดโดยการแกไขกฎหมายใหสอดคลองกับสภาพความเปนจริงที่เกิดข้ึน ซึ่ง

สามารถแยกพิจารณาแนวทางที่จะนํามาใชในการแกไขปญหาของการใหความคุมครองลูกจาง

จากการถูกโยกยายหนาที่การงานไดดังนี้ 
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2.1 การตีความใหเปนไปตามเจตนารมณของกฎหมาย 

 

 เน่ืองจากการใหความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาท่ีการงานตามกฎหมาย

วาดวยการแรงงานสัมพันธของประเทศไทยมีบัญญัติไวเพียงกรณีเดียว คือ กรณีของการให

ความคุมครองลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองไมใหถูกกลั่นแกลง ในระหวางที่ดําเนินการยื่น

ขอเรียกรอง เจรจาตอรอง การไกลเกล่ีย หรือการช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน อันเปนการทําลายพลัง

การรวมตัวของลูกจาง ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 31 วรรคแรก และ

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวสิาหกจิสัมพนัธ พ.ศ. 2543 มาตรา 34 วรรคแรก และมาตรา 37 วรรคแรก 

เพราะโดยปกติแลวถือวาการโยกยายหนาท่ีการงานเปนอํานาจในการบริหารจัดการของนายจาง 

การท่ีนายจางโยกยายหนาท่ีการงานอาจมีวัตถุประสงคท้ังเปนการท่ีชอบและมิชอบดวยกฎหมาย 

กลาวคือ อาจกระทําเพื่อเปนการปรับปรุงองคกรใหกิจการของนายจางประสบความสําเร็จตาม

เปาหมาย หรืออาจจะนํามาใชเพื่อเปนการกล่ันแกลงลูกจางอันเปนการใชสิทธิโดยไมสุจริตก็เปนได 

 เมื่อพิจารณาการใหความคุมครองการหามโยกยายหนาที่การงานของลูกจางซ่ึงเกี่ยวของ

กับขอเรียกรองไมวาจะเปนแรงงานในภาคเอกชนหรือภาครัฐวิสาหกิจ พบวา ในระหวางที่มีการแจง

ขอเรียกรอง การเจรจาตอรอง การไกลเกล่ีย หรือการชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน กฎหมายหามมิให

นายจางโยกยายหนาที่การงานลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง เวนแตเขาขอยกเวนตามกฎหมาย 

ทําใหเกิดปญหากับทางฝายนายจางวา หากนายจางมีความจําเปนจะตองโยกยายหนาที่การงาน

ของลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง เพื่อความเหมาะสมตรงตามความรูความสามารถของลูกจาง 

หรือเพ่ือปองกันความเสียหายท่ีอาจเกิดขึ้นกับนายจาง มิไดมีวัตถุประสงคเปนการกล่ันแกลง

ลูกจางแตอยางใดนายจางจะสามารถทาํไดหรือไม หากวาไมเขาขอยกเวนตามที่กฎหมายกําหนดไว 

เพราะกฎหมายมิไดกําหนดถึงลักษณะของการโยกยายหนาท่ีการงานท่ีตองหามไววา หมายถึง

การโยกยายในลักษณะใดบาง ซึ่งกรณีนี้ผูเขียนมีความเห็นวาควรที่จะมีการแกไขกฎหมายใหมี

ความชัดเจนมากย่ิงขึ้นโดยเฉพาะในเรื่องของขอยกเวนของการใหความคุมครอง เพ่ือใหเกิด

ความถูกตองและเปนธรรมกับท้ังฝายนายจางและฝายลูกจาง แตกอนที่จะมีการแกไขมาตรา 31 

แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 หรือมาตรา 34 แหงพระราชบัญญัติแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 น้ัน ผูเขียนขอเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาอีกวิธีหน่ึงกอน คือ 

การตีความคําวา “หามโยกยายหนาที่การงาน” ในบทบัญญัติดังกลาวขางตนใหตรงตามเจตนารมณ

ของการบัญญัติกฎหมาย คือ หลักการของการหามเลิกจางหรือหามโยกยายหนาที่การงานลูกจาง

ซ่ึงเก่ียวของกับขอเรียกรองน้ัน มีวัตถุประสงคเพื่อเปนการคุมครองลูกจางมิใหตองถูกนายจาง

กล่ันแกลง หรือขัดขวางการใชสิทธิเรียกรองตามกฎหมายเทานั้น มิไดมีวัตถุประสงคในการหาม
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โยกยายหนาที่การงานของลูกจางในทุกกรณี ดังนั้น ถาขอเท็จจริงปรากฏวานายจางมีความจําเปนที่

จะตองโยกยายหนาที่การงานของลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรอง เชน เพื่อปรับเปลี่ยนใหลูกจาง

ไดไปทํางานในตําแหนงที่เหมาะสม หรือเพื่อปองกันความเสียหายทีอ่าจจะเกิดกับกิจการของนายจาง 

โดยที่มิไดมีเจตนากล่ันแกลงหรือตองการขัดขวางการใชสิทธิเรียกรองของลูกจาง ก็ใหนายจางมีอํานาจ

กระทาํได แตทั้งนี้ตองพิจารณาจากขอเท็จจริงเปนกรณี ๆ ไปโดยดูจากเจตนาของนายจางเปนสําคัญ 

 

2.2 การแกไขกฎหมาย 

 

 การแกไขกฎหมายเปนอีกแนวทางหนึ่งที่ผูเขียนมีความเห็นวา นาจะสามารถแกปญหาของ

การใหความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาที่การงานได ซ่ึงจัดวาเปนการแกไขปญหาใน

ระยะยาว เม่ือพิจารณาพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 หรือพระราชบัญญัติแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ของประเทศไทยจะพบวามีบทบัญญัติที่ระบุใหความคุมครอง

ลูกจางจากการถูกโยกยายหนาที่การงานไวโดยตรงเพียงกรณีเดียว คือ กรณีของลูกจางซ่ึงเกี่ยวของ

กับขอเรียกรองตามมาตรา 31 วรรคแรก มาตรา 34 วรรคแรก และมาตรา 37 วรรคแรก ซ่ึงผูเขียนมี

ความเห็นวายังอาจไมเพียงพอตอการใหความคุมครองลูกจาง ดังน้ัน ควรบัญญัติกฎหมายเพิ่มเติม

ในสวนของการใหความคุมครองการโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจาง ดังน้ี  

 2.2.1 การกําหนดหลักเกณฑการโยกยายหนาท่ีการงานกรณีทั่วไป 

 ในกรณีที่นายจางและลูกจางไมไดตกลงเกี่ยวกับตําแหนงหนาที่การงานกันไวโดยเฉพาะ 

ในสัญญาจางแรงงานหรือในขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ผูเขียนเห็นวาควรมีการบัญญัติกฎหมาย

เพ่ิมเติมในสวนของการใหความคุมครองลูกจางจากการถูกโยกยายหนาท่ีการงานเปนกรณีท่ัวไป 

ไมใชใหความคุมครองเฉพาะแตลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองเทานั้น ตัวอยางเชน กฎหมาย

แรงงานสัมพันธของสาธารณรัฐแอฟริกาใตท่ีบัญญัติไวในขอ 186(2) แหง Labour Relations 

Act 1995 ใหการจัดการที่ไมเปนธรรมของนายจางที่เกี่ยวกับการเล่ือนตําแหนง การลดตําแหนง

ถือวาเปนการกระทําอันไมเปนธรรมท่ีนายจางไมสามารถกระทําได เปนการใหความคุมครอง

สิทธิของลูกจางทุกคนและทุกชวงเวลาในการทํางาน หรืออยางเชนกฎหมายแรงงานของประเทศ

โรมาเนีย ท่ีบัญญัติไวในมาตรา 41(1)-(3) แหง Labour Code 2003 ใหความคุมครองลูกจางทุกคน

จากการแกไขสัญญาจางแรงงานในเร่ืองเก่ียวกับสถานท่ีทํางาน ลักษณะของการทํางาน เง่ือนไข

การทํางาน หรือคาจาง วานายจางไมสามารถแกไขไดโดยฝายเดียวตองไดรับความยินยอมจาก

ลูกจางกอน มีผลทาํใหลูกจางไดรับความคุมครองจากการถูกโยกยายหนาที่การงานในลักษณะที่เปน
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การเปล่ียนแปลงสถานท่ีทํางาน เง่ือนไขการทํางาน หรือคาจาง เน่ืองจากนายจางไมสามารถ

กระทําไดเองโดยฝายเดียว 

 นอกจากขอเสนอแนะใหมีการเพ่ิมเติมกฎหมาย โดยใหความคุมครองลูกจางในกรณี

ทั่วไปแลว ผูเขียนมีความเห็นวา ขอยกเวนของการใหความคุมครองการโยกยายหนาที่การงาน

ของลูกจาง ตามมาตรา 31 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และ มาตรา 34 

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ยังไมมีความชัดเจนเพียงพอ ทําใหเกิด

ปญหาในการตีความกฎหมายข้ึนบอยคร้ังวา การใหความคุมครองเกี่ยวกับการเลิกจาง หรือโยกยาย

หนาท่ีการงานลูกจางในระหวางแจงขอเรียกรองน้ัน หมายถึงคุมครองในกรณีฝายใดเปนผูแจง

ขอเรียกรองดังที่ไดกลาวไปแลวในบทที่ 5 ขอ 6.2 และการเลิกจางหรือการโยกยายหนาที่การงาน

ในลักษณะใดที่นายจางมีอํานาจกระทําไดเพราะ ประกอบกับขอยกเวนของการใหความคุมครอง

ตามที่กฎหมายกําหนดไวลวนเปนเหตุมาจากการกระทําของลูกจางทั้งส้ิน แตจริง ๆ แลวนายจางอาจ

มีความจําเปนในการเลิกจางหรือโยกยายหนาท่ีการงานของลูกจางเชนกัน หรืออาจจะมีกรณีท่ี

ลูกจางทําใหนายจางไดรับความเสียหายโดยที่ไมเขาเหตุยกเวนตามกฎหมายก็ได เชน ลูกจาง

กระทําความผิดอยางรายแรง 1  ไมวาจะไดกระทําตอตัวนายจางหรือไมก็ตาม ลูกจางกระทําการเปน

ปฏิปกษตอนายจาง หรือลูกจางมีความประพฤติไมเหมาะสมถึงขนาดที่ไมสมควรใหลูกจางทํางาน

ในตําแหนงนั้นตอไป 2 เปนตน ดังนั้น จึงควรมีการแกไขกฎหมายเกี่ยวกับการแรงงานสัมพันธที่ใช

บังคับอยูใหชัดเจนย่ิงขึ้น โดยเฉพาะในเร่ืองของขอยกเวนของการใหความคุมครองไมวาจะเปน

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 31 วรรคแรก หรือพระราชบัญญัติแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 มาตรา 34 และ มาตรา 37 ดังนี้ 

 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 

 มาตรา 31 แกไขเปน “เมื่อนายจางหรือลูกจางแจงขอเรียกรองตามมาตรา 13 แลว ถา

ขอเรียกรองน้ันยังอยูในระหวางการเจรจา การไกลเกล่ีย หรือการชี้ขาดขอพิพาทแรงงานตามมาตรา 13 

ถึงมาตรา 29 หามมิใหนายจางเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงานลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการ 

อนุกรรมการหรือสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือกรรมการหรืออนุกรรมการสหพันธแรงงานซ่ึงเกี่ยวของกับ

ขอเรียกรอง เวนแตนายจางเลิกจางลูกจางเพราะเกษียณอายุ หรือนายจางมีเหตุจาํเปนในการเลิกจาง

หรือโยกยายหนาที่การงานลูกจางเพื่อใหกิจการดําเนินตอไปได หรือเปนการโยกยายหนาที่การงาน 

                                                 
 

1
 อัคษราภัค สารธรรม, “อํานาจนายจางในการเลิกจาง”, (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต 

คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2549 ), น. 34. 

 
2

 พงษรัตน เครือกล่ิน, คําอธิบายกฎหมายแรงงานเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย 

พิมพคร้ังที่ 5 แกไข – ปรับปรุง, (กรุงเทพมหานคร :  สํานกัพิมพนิติธรรม ,2550),น.604-609. 
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ตามความเหมาะสม การเลื่อนตําแหนง การควบรวมกิจการ การยุบหนวยงานสวนหน่ึงสวนใดใน

สถานประกอบกิจการ หรือบุคคลดังกลาวไดกระทําการดังตอไปน้ี 

(1) ทุจริตตอหนาท่ีหรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 
(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 ระเบียบหรือคําสั่งน้ันตองมิไดออกมาเพื่อ

ขัดขวางมิใหบุคคลดังกลาวดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรอง 

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

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

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

หยุดงาน” 

 

 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวสิาหกจิสัมพนัธ พ.ศ. 2543 

 มาตรา 34 แกไขเปน “เมื่อนายจางหรือลูกจางย่ืนขอเรียกรองตามมาตรา 25 แลว ถา

ขอเรียกรองนัน้ยงัอยูในระหวางการเจรจา การประนอม การไกลเกล่ีย หรือการชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน

ตามมาตรา 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างเพราะเกษียณอายุ หรือนายจางโยกยายหนาที่การงานตามความเหมาะสม 

การเล่ือนตําแหนง หรือมีการยุบรัฐวิสาหกิจหรืองานสวนหนึ่งสวนใดของรัฐวิสาหกิจ หรือบุคคล

ดังกลาวไดกระทําการดังตอไปน้ี 

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

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

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

นายจางหรือกระทําการเปนปฏิปกษตอนายจาง โดยนายจางไดวากลาวตักเตือนเปนหนังสือแลว และ

ยังไมเกนิหนึง่ปนับแตวันที่ลูกจางไดรับทราบหนังสือเตือนนัน้ ทั้งนี้ ขอบังคับ ระเบียบ หรือคําส่ังนัน้ 

ตองมิไดออกเพื่อขัดขวางมิใหบุคคลดังกลาวดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรอง เวนแตกรณีที่รายแรง 

นายจางไมจําตองตักเตือน 

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

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

ซึ่งเก่ียวของกับขอเรียกรองสนับสนุนหรือกอเหตุการนัดหยุดงาน” 
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 มาตรา 37 แกไขเปน “ในระหวางที่ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามมาตรา 25 วรรคหน่ึง 

หรือคําชี้ขาดตามมาตรา 32 มีผลใชบังคับ หามมิใหนายจางเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงาน

ของกรรมการ อนุกรรมการ หรือสมาชิกสหภาพแรงงานซ่ึงเกี่ยวของกับขอเรียกรอง เวนแตนายจาง

เลิกจางลูกจางเพราะเกษียณอายุ หรือนายจางโยกยายหนาท่ีการงานตามความเหมาะสม 

การเล่ือนตําแหนง หรือมีการยุบรัฐวิสาหกิจหรืองานสวนหนึ่งสวนใดของรัฐวิสาหกิจ หรือบุคคล

ดังกลาวไดกระทาํการดังตอไปน้ี 

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

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

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

นายจางหรือกระทําการเปนปฏิปกษตอนายจาง โดยนายจางไดวากลาวตักเตือนเปนหนังสือแลว และ

ยังไมเกนิหนึง่ปนับแตวันที่ลูกจางไดรับทราบหนังสือเตือนนัน้ ทั้งนี้ ขอบังคับ ระเบียบ หรือคําส่ังนัน้ 

ตองมิไดออกเพื่อขัดขวางมิใหบุคคลดังกลาวดําเนินการเก่ียวกับขอเรียกรอง เวนแตกรณีที่รายแรง 

นายจางไมจําตองตักเตือน 

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

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

สภาพการจางหรือคําชี้ขาด” 

 

 2.2.2 การจัดต้ังคณะกรรมการปรึกษาหารือรวม 

 การจัดต้ังคณะกรรมการปรึกษาหารือรวมระหวางนายจางและลูกจาง เพื่อพิจารณาเกี่ยวกับ

การโยกยายหนาท่ีการงานเปนอีกวิธีการหน่ึงท่ีผูเขียนมีความเห็นวา นาจะสามารถนํามาใชเปน

แนวทางในการใหความคุมครองลูกจางเก่ียวกับการโยกยายหนาที่การงานได เพราะการใหผูแทน

ลูกจางหรือคณะกรรมการลูกจางซึ่งเปนตัวแทนของฝายลูกจางไดมีโอกาสเขาไปมีสวนรวมในการแสดง

ความคิดเห็นหรือพิจารณาโยกยายหนาที่การงานของลูกจางนั้น ถือเปนการถวงดุลอํานาจและลด

อํานาจในการบริหารจัดการของนายจางลง ทําใหลูกจางรูสึกวาเกิดความเปนธรรมมากกวาการที่

ใหนายจางพิจารณาฝายเดียว นอกจากน้ัน ยังทําใหลูกจางเกิดความรูสึกเทาเทียมกับฝายนายจาง

เกิดความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงของกิจการมีสวนไดสวนเสียดวย อันเปนการเสริมสราง

ความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง จากการศึกษาของผูเขียนพบวาประเทศที่มี

บทบัญญัติของกฎหมายใหอํานาจแกผูแทนลูกจางหรือคณะกรรมการลูกจางเขาไปมีสวนรวมใน

การพิจารณาโยกยายหนาที่การงานของลูกจาง คือ กฎหมายของประเทศญ่ีปุนและประเทศเยอรมัน 
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 ในกรณีของประเทศไทย พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 กําหนดให

สถานประกอบกิจการท่ีมีลูกจางไมนอยกวา 50 คน สามารถจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางได 3  และ

คณะกรรมการลูกจางมหีนาที่เขาประชุมปรึกษาหารือกบันายจางอยางนอยสามเดือนตอหนึ่งคร้ัง หรือ

เม่ือคณะกรรมการลูกจางเกินก่ึงหน่ึงหรือสหภาพแรงงานรองขอโดยมีเหตุผลสมควร สวนกรณีของ

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ก็ไดกําหนดใหรัฐวิสาหกิจแตละแหงตองมี

คณะกรรมการกิจการสัมพันธ 4  ซ่ึงเปนตัวแทนจากฝายนายจางและฝายลูกจางเชนกัน โดยใหมี

การประชุมอยางนอยเดือนละครั้ง หรือเมื่อมีการรองขอของคณะกรรมการกิจการสัมพันธไมนอย

กวาหน่ึงในสาม  ซ่ึงการประชุมปรึกษาหารือรวมระหวางนายจางกับคณะกรรมการลูกจาง หรือ

การประชุมของคณะกรรมการกิจการสัมพันธมีวัตถุประสงคคลายคลึงกัน คือ เพ่ือดําเนินการใน

เร่ืองตาง ๆ ดังท่ีกฎหมายกําหนดไว ดังน้ี 

กรณีของคณะกรรมการลูกจาง มีอํานาจรวมประชุมเก่ียวกับ 

(1) จัดสวัสดิการแกลูกจาง 
(2) ปรึกษาหารือหรือกําหนดขอบังคับในการทํางานอันจะเปนประโยชนตอนายจางและ

ลูกจาง 

(3) พิจารณาคํารองทุกขของลูกจาง 
(4) หาทางปรองดองและระงับขอขัดแยงในสถานประกอบกิจการ 5 

กรณีของคณะกรรมการกิจการสัมพันธ มีอํานาจหนาท่ีดังตอไปน้ี 

(1) ใหความเหน็เกีย่วกับการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนนิงานของรัฐวสิาหกจิ ตลอดจน

สงเสริมและพัฒนาการแรงงานสัมพันธ 

(2) ปรับปรุงระเบียบขอบังคับในการทํางาน 

(3) แกปญหาตามคํารองทุกขของลูกจางหรือสหภาพแรงงาน รวมถงึการรองทุกขทีเ่ก่ียวกับ

การลงโทษทางวินัย 

(4) พิจารณาปรับปรุงสภาพการจาง 
 เมื่อพิจารณาแลวจะเห็นไดวา การประชุมปรึกษาหารือรวมกันระหวางนายจางกับ

คณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายแรงงานสัมพนัธ และการประชุมของคณะกรรมการกิจการสัมพันธ

ตามกฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ มิไดใหอํานาจในการพิจารณาเก่ียวกับการโยกยายหนาท่ี

การงานของลูกจางไวแตอยางใด ผูเขียนจึงมีความเห็นวาควรมีการเพ่ิมเติมบทบัญญัติในอํานาจ
                                                 
 

3
 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 45 

 4 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ พ.ศ. 2543 มาตรา 19  

 
5
 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 50 
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หนาที่ของคณะกรรมการลูกจาง และคณะกรรมการกิจการสัมพันธใหมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

โดยกาํหนดใหคณะกรรมการลูกจางและคณะกรรมการกจิการสัมพนัธมีอํานาจพิจารณารวมกับนายจาง

เกี่ยวกับการโยกยายหนาทีก่ารงานของลูกจาง เพื่อใหลูกจางรูสึกวามีพวกของตนเองเขาไปมีสวนรวม

ในการพิจารณา สงผลใหเกิดขอโตแยงในเร่ืองของความเปนธรรมนอยลง นอกจากน้ันยังเปน

การสงเสริมการแรงงานสัมพันธที่ดีอีกทางหนึ่งดวย โดยเสนอใหมีการแกไขอํานาจหนาที่ตามกฎหมาย

ของคณะกรรมการลูกจางและคณะกรรมการกิจการสัมพันธดังน้ี 

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 

 มาตรา 50 แกไขเปน  “ นายจางตองจัดใหมีการประชุมหารือกับคณะกรรมการลูกจาง

อยางนอยสามเดือนตอหน่ึงคร้ัง หรือเมื่อกรรมการลูกจางเกินก่ึงหน่ึงของกรรมการลูกจางท้ังหมด

หรือสหภาพแรงงานรองขอโดยมีเหตุผลสมควร เพื่อ 

 (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” 

 

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 

 มาตรา 23 แกไขเปน “ ใหคณะกรรมการกิจการสัมพันธมีอํานาจหนาท่ีดังต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” 
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 นอกจากแนวทางในการตีความใหเปนไปตามเจตนารมณของกฎหมายและการแกไข

กฎหมายซ่ึงเปนมาตรการในเชิงปองกันการละเมิดสิทธิของลูกจางแลว รัฐควรมีนโยบายท่ีจะ

สงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจางกอนที่จะนํามาตรการทางกฎหมายมาบังคับใช 

เพื่อใหนายจางและลูกจางสามารถเรียนรูและเขาใจบทบาท สิทธิ หนาที่ของกันและกัน อาจกระทํา

โดยการจัดกิจกรรมใหนายจางและลูกจางไดกระทํารวมกันเพื่อเสริมสรางความสัมพันธอันดี หรือ

การจัดอบรมรวมระหวางนายจางและลูกจาง ใหทั้งสองฝายไดมีโอกาสในการช้ีแจงขอขัดของที่

เกิดข้ึนจากการทํางาน ปญหาตาง ๆ ในสถานประกอบกิจการ หากฝายนายจางและลูกจางมีความ

เขาใจที่ดีตอกันแลวก็จะกอใหเกิดความสงบสุขในการทาํงาน อันถือเปนจุดมุงหมายสําคัญที่สุดของ

กฎหมายแรงงาน 

 

 


