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บทที ่2 
 

วิวัฒนาการและหลักการของการกระทําอันไมเปนธรรม 

 

 ในการจัดตั้งสหภาพแรงงานนั้น  หากศกึษาประวัตคิวามเปนมาของสหภาพแรงงาน

หลายๆ ประเทศ พบวามักจะไดรับการตอสูขัดขวางหรือกลั่นแกลงตางๆ  นานา ทั้งนี้ เนื่องจาก

องคกรฝายลูกจางโดยปกตจิะขัดกบัผลประโยชนของฝายนายจาง จงึมกัถูกนายจางขัดขวางการ

รวมตัวกันเปนสหภาพแรงงาน หรือหากเปนสหภาพแรงงานอยูแลวก็จะพยายามหาทางทําลายโดย

วิธกีารตางๆ อาทิเชน การใหประโยชนแกลูกจางซึ่งมใิชสมาชิกสหภาพแรงงานมากกวาลูกจางที่

เปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน เปนตน วิธกีารเหลานี้หากไมมกีารกําหนดหามเอาไวแลว  การจะ

จดัตั้งสหภาพแรงงานกเ็กิดขึ้นไดลําบาก  นอกจากนั้นกอ็าจนําไปสูปญหาความยุงยากไมสงบ

ในทางอุตสาหกรรมขึ้นได ดวยเหตุนี ้จงึไดกําหนดวิธกีารซึ่งเรียกวาการกระทําอันไมเปนธรรม ขึ้น

เพื่อคุมครองลูกจาง ใหลูกจางทีก่ําลังจะใชสิทธิในการรวมตัวหรือที่รวมตัวกันเปนสหภาพแรงงาน

ไดแลว ใหไดรับความคุมครองมใิห นายจางใชอํานาจในการบริหารทรัพยากรมนุษยดําเนินการ

ในทางกลั่นแกลงลูกจาง  เชน โยกยายหนาที่การงานหรือเลิกจางลูกจางนั้น  เปนตน จึงมีความ

จาํเปนตองศึกษาวากฎหมายที่คุมครองการใชสิทธขิองลูกจางในปจจบุันนั้นมีความเหมาะสม และ

ใหการคุมครองลูกจางอยางเพยีงพอหรือไม อยางไร 

 

1. ความหมายของการกระทําอันไมเปนธรรม 

 

ระบบแรงงานสัมพนัธที่มสีหภาพแรงงานสะทอนถงึระบบการทํางานซึ่งคนงานมีการ

รวมกลุมเพื่อทํากิจกรรมรวมกัน ในการปรับปรุงเงื่อนไขตางๆ  ของการทํางานตลอดจนยกระดบั

คณุภาพชีวิตของคนงาน1 บทบญัญัติที่วาดวยการกระทาํที่ไมเปนธรรม มขีึ้นเพื่อปองกันการกระทาํ

อันไมสมควรทางแรงงานระหวางฝายนายจางและฝายลูกจาง อันเปนการกระทําที่มลีักษณะเปน

การกลั่นแกลง เอารัดเอาเปรียบ ทําใหเสียหายหรือทําลายอีกฝายหนึ่งเพื่อใหเกิดความทอถอยใน

การใชสิทธติางๆ ตามกฎหมายนี ้ถาหากไมมมีาตรการคุมครองการกระทําหรือการใชสิทธดิงักลาว

                                                   
1 Rothman, Briscoe, and Nacamulli, Industrial Relations Around the World : 

Labor Relations for Multinational Companies, (New York : Walter de Gruyter,1993), p.4. 
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ไวแลว เมื่อฝายหนึ่งถูกเอาเปรียบหรือไดรับผลรายจากการกระทําของอีกฝายหนึ่ง ฝายที่ถูกกระทํา

กม็ักจะหาทางตอบแทนแกแคนโดยวิถทีางตางๆ  ตามความคิดของตน ซึ่งอาจเปนอันตรายตอ

ระบบแรงงานสัมพนัธและทําใหเกิดความไมสงบในอุตสาหกรรมอยางรุนแรงขึ้นได 

คาํวา “การกระทําอันไมเปนธรรม” มบีญัญัติไวในพระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ.

2518 หมวด 9 ซึ่งเดิมพระราชบญัญัติแรงงาน พ.ศ.2499 ใชคาํวา  “การกระทําอันไมเที่ยงธรรม” 

ทั้งสองคํานี้แปลมาจากภาษาอังกฤษคําวา “Unfair Labour Practices” 

ทั้งนี ้ พระราชบญัญตัแิรงงานสัมพนัธ พ.ศ.2518  มไิดกาํหนดคาํนิยามคาํวา “การกระทํา

อันไมเปนธรรม” ไว จงึมผีูทรงคุณวุฒหิลายทานไดพยายามที่จะอธิบายโดยระมัดระวังอยางยิ่ง  

บางทานเห็นวา “การกระทําอันไมเปนธรรม” เปนวิธกีารซึ่งสมาคมนายจางและสหภาพแรงงานใช

เพื่อคุมครองผลประโยชนในกรณทีี่มผีลประโยชนขัดกนั อันไดแก การพยายามเอารัดเอาเปรียบ

ฝายตรงกันขาม การพยายามใหฝายตรงกันขามเสียหาย การใชกําลัง การขมขู การใหสินบน การ

ปลดสมาชิกสหภาพแรงงานออกจากงาน การหามลูกจางเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน ฯลฯ2 

นักวิชาการทานหนึ่งไดใหความเห็นวา  “การกระทําอันไมเปนธรรม” เปนการกระทําที่ไม

สมควรทางดานแรงงานระหวางฝายนายจางกบัฝายลูกจางโดยมุงหวังจะกลั่นแกลง  เอารัดเอา

เปรียบ ทําใหเสียหาย หรือทําลายอีกฝายหนึ่งเพื่ อใหเกดิความทอถอยในการใชสิทธติางๆ  ตาม

กฎหมายแรงงานสัมพนัธ3 

นักวิชาการอีกทานหนึ่งเห็นวา การใหนิยามคาํวาการกระทําอันไมเปนธรรมนั้น   เปนการ

ยากที่จะทําได เพราะความมุงหมายที่บญัญัติกฎหมายเรื่องนี้ขึ้นมาก็เพื่อสรางความเปนธรรมขึ้น

ในสังคม  โดยใหดลุยพนิิจแกผูใชกฎหมายที่วินิจฉัยเองวาการกระทําอยางไรจึงจะถือไดวาเปนการ

กระทําอันไมเปนธรรม ดวยเหตนุี ้จึงจําเปนที่จะตองเปดชองใหกวางไว เพื่อความสะดวกในการใช

ดลุยพนิิจของผูใชกฎหมาย การใหคํานิยามของคํานี้จงึกระทําไมได เพราะหากไปใหคาํนิยามเขาก็

เทากับเปนการจํากัดขอบเขตการใชดลุยพนิิจของผูใชกฎหมายในการวินิจฉัยเรื่องการกระทาํอันไม

เปนธรรม ซึ่งอาจมผีลทําใหความเปนธรรมตองเสียไปดวย  อยางไรก็ดี หากจะใหคํานิยามอยาง

                                                   
2 เมธี  ดุลยจินดา , แรงงานสัมพันธ , พมิพครั้งที่  5  (กรุงเทพมหานคร  : โรงพมิพ

มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2520) 
3 เกษมสันต  วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน (พระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ  

พ.ศ.2518 เรียงมาตรา, 2521) 
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กวางๆ กพ็อจะกลาวไดวา  การกระทําอันไมเปนธรรม หมายถงึ การกระทําใดๆ กต็ามที่กฎหมาย

บญัญัตใิหถอืวาเปนการกระทาํที่ไมเปนธรรม4 

ผูเขียนจงึมีความเห็นวา การกระทําอันไมเปนธรรมเปนการกระทําที่ไมสมควรและฝาฝน

ตอบทบญัญัตขิองกฎหมาย  และนโยบายของรัฐในทางแรงงานสัมพนัธซึ่งมีวัตถุประสงคมุงให

ความคุมครองลูกจางใหไดรับความคุมครองจากการใชสิทธติางๆ  ของตนในทางแรงงาน โดย

ปราศจากการแทรกแซง กดดนั บบีบงัคับจากบคุคลอื่น  ไมวาจะเปนนายจาง  องคกรนายจาง 

ลูกจางอื่นหรือองคกรลูกจาง 

การกระทําอันไมเปนธรรมอาจแบงออกไดเปน 2 กรณีใหญๆ 5 คอื 

1) การกระทําอันไมเปนธรรมที่เกิดจากนายจาง  (Unfair Employer Practices) เปนการ

กระทําที่ไมชอบดวยกฎหมายซึ่งกระทําโดยนายจาง  มีลักษณะเปนการแกแคนทดแทน ตอบโต 

เนื่องจากไมพอใจที่ลูกจางใชสิทธหิรือละเวนการใชสิทธิของตนในทางแรงงาน เชน 

ก. นายจางบังคับใหลูกจางระงับการจดัตั้งสหภาพแรงงานหรือไมใหลูกจางเขารวมเปน

สมาชิกสหภาพแรงงาน 

ข. นายจางเลิกจางลูกจางเพราะเหตุที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

ค. นายจางใหหรือสัญญาวาจะใหเงินหรือทรัพยสินแกลูกจางเพื่อใหออกจากการเปน

สมาชิกสหภาพแรงงาน 

ง. นายจางสั่งพกังานลูกจางโดยไมจายคาจาง  เพราะลูกจางใชสิทธใินการเจรจาขอ

เปลี่ยนแปลงสภาพการจาง 

จ. นายจางเลิกจางลูกจางเพราะเหตุที่ลูกจางยื่นคาํรองหรือใหพยานหลักฐานตอพนกังาน

ตรวจแรงงาน หรือฟองนายจางตอศาลแรงงาน 

 2) การกระทําอันไมเปนธรรมที่เกิดจากสหภาพแรงงาน  (Unfair Union Practices) เปน

การกระทําที่ไมชอบดวยกฎหมายซึ่งเกิดขึ้นโดยการเขาแทรกแซงไมวาทางตรงหรือทางออมของ

องคกรลูกจาง กระทําตอการตัดสินใจของลูกจางในการใชสิทธิหรือละเวนการใชสิทธติามกฎหมาย

แรงงาน เชน 

                                                   
4 อนันต   ชมุวิสูตร , “การกระทําอันไมเปนธรรมตามกฎหมายแรงงาน ,” (วิทยานิพนธ

มหาบณัฑิต จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย,2521), น.89-92. 
5 Mill, Daniel Quinn, Labour Management Relations, (4th New York : Mc Graw-Hill 

Inc, 1989), p.164-188. 
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    ก. สหภาพแรงงานขัดขวางไมใหลูกจางจดัตั้งสหภาพแรงงานขึ้นใหม  หรือเขาเปน

สมาชิกของสหภาพแรงงานที่จดัตั้งขึ้นใหม 

    ข. สหภาพแรงงานบงัคบัใหนายจางปฏิเสธไมรับบคุคลหนึ่งบคุคลใดเขาเปนลูกจาง  

เพราะเหตทุี่บุคคลดังกลาวไมยอมเขาเปนสมาชกิของสหภาพแรงงาน หากไดเขามาทํางานเปน

ลูกจาง 

    ค. สหภาพแรงงานบังคับนายจางใหลงโทษทางวินัยแกลูกจางผูมคีวามประสงคจะออก

จากการเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

 

2. ที่มาของการกระทําอันไมเปนธรรม 

 

สิทธขิองลูกจางในการรวมตวักันเปนสมาคมหรือสหภาพแรงงานเพื่อตอรองกบันายจาง

และรกัษาผลประโยชนของลูกจาง เปนสิทธิมลูฐานและเปนหัวใจของกฎหมายแรงงาน เพราะเปน

สิทธอิยางเดียวที่จะทําใหลูกจางอยูในฐานะเสมอภาคกบันายจาง ในอันที่จะรักษาและสงเสริมให

สภาพการทํางานและเศรษฐกจิของลูกจางดีขึ้นและความเปนธรรมในสังคม6  สิทธิดงักลาวนี้ไดรับ

การยอมรบัและบญัญตัเิปนหลักการไวในกฎหมายระหวางประเทศหลายฉบับ ทั้งปฏิญญาสากล

วาดวยสิทธิมนษุยชน  กติการะหวางประเทศเกี่ยวกบัสิทธมินุษยชนทั้ งสองฉบบั และอนุสัญญา

ขององคการแรงงานระหวางประเทศ ซึ่งมีรายละเอียดดงัตอไปนี ้

 

2.1 ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธมินุษยชน 

 

ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน  (Universal Declaration of Human Rights) ถือ

กาํเนิดจากบทบญัญัติในสหประชาชาติ  ซึ่งกลาวถึงการสงเสริมสิทธมินุษยชนหลายข อดวยกนั 

โดยเฉพาะขอ 2 และขอ 68 ซึ่งขอ  2 บญัญตัไิวมใีจความวาหนึ่งในจุดมุงหมายขององคการ

สหประชาชาต ิคอื “การพฒันา และสงเสริมการเคารพในสิทธิมนุษยชนและเสรีภาพขั้นมลูฐานของ

มวลมนุษย” สวนขอ 68 กาํหนดใหคณะมนตรีเศรษฐกจิและสังคมจัดตั้งคณะกรรมาธกิารขึ้นมา

คณะหนึ่งเพื่อศกึษา  “ปญหาเศรษฐกิจและสังคม และความกาวหนาของสิทธมินุษยชน ” โดย

                                                   
6 ไพศิษฐ พพิฒันกลุ , กฎหมายแรงงานในตางประเทศ, วารสารนิติศาสตรจฬุาลงกรณ

มหาวิทยาลัย, ปที ่1 ฉบับที ่2, น.43-68. 
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ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนษุยชนตราขึ้นเมื่อวันที่ 10 ธันวาคม 1948 มทีั้งหมด 30 ขอดวยกนั 

จดัแบงออกเปน 2 กลุมใหญๆ  คือ สิทธิของปจเจกชนหรือสิทธิพลเมอืงหรือสิทธิทางการเมือง และ

สิทธทิางสังคมหรือสิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม ซึ่งไดรับรองเรื่องแรงงานและคุมครอง

สิทธขิองผูใชแรงงานไวในกลุมสิทธิทางสังคมโดยบญัญัติในขอ  22 ถงึขอ 25  โดยสิทธิในความ

มั่นคงตามขอ 227 นี ้ ประกอบดวยสิทธติางๆ ของบคุคลทุกคนตามขอ  23 ถงึขอ 26 เชน สิทธิใน

การทํางาน การเลือกงานอยางอิสรเสรี  มรีายไดที่เปนธรรม  และพงึพอใจสําหรับตนเองและ

ครอบครวั เพื่อเปนหลักประกันแกการดาํรงชีพอยางสมเกียรติภูมขิองมนุษย  โดยไดรับคาจางเทา

เทียมกนัสําหรับการทํางานที่เทากันโดยปราศจากการเลือกปฏิบตัใิดๆ ทั้งสิ้น ทั้งนี ้ภายใตเง่ือนไข

การทํางานที่เปนธรรมและนาอภิรมย ซึ่งรัฐจะตองบัญญัติกฎหมาย กาํหนดเงื่อนไขในการทํางาน

โดยคาํนึงถึงสุขภาพของลูกจางเปนสําคญั ไดแก สิทธใินการพกัผอนและมีเวลาวาง โดยเฉพาะการ

กาํหนดระยะเวลาในการทํางานที่ชอบดวยเหตุผล และสิทธิที่จะไดรับคาจางในวันหยดุ นอกจากนี้

สิทธทิางสังคมยังครอบคลุมไปถึงสิทธิที่จะมีมาตรฐานการครองชีพที่เพยีงพอสําหรับสุขภาพและ

ความอยูดีของตนเองและครอบครัว โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับอาหาร  เสื้อผา  ที่อยูอาศยั  การ

รักษาพยาบาล และบริการสังคมที่จําเปน และสิทธิที่จะไดรับความมั่นคงในกรณวีางงาน เจบ็ปวย 

ทุพพลภาพ เปนหมาย  วัยชรา  หรือในกรณอีื่นใดที่ทําใหไมสามารถดาํรงอยูได  เนื่องเพราะ

พฤตกิารณที่ปราศจากเจตจาํนงของตน รวมทั้งสิทธทิี่จะไดรับการศกึษา การพฒันาทางสติปญญา

และวชิาชีพ8 

นอกจากสิทธิดงักลาว คณะกรรมการรางฯ ยังตระหนักถงึสภาพขอเท็จจริงในทางปฏิบตัิ   

กลาวคอื บคุคลที่มีฐานะทางเศรษฐกจิและสงัคมต่ํากวาบคุคลอื่นมักตกอยูในฐานะที่เสียเปรียบ  

ถกูกดขี ่เอารัดเอาเปรียบอยูเสมอ จนไมสามารถไดรับหรือใชสิทธิที่กฎหมายรับรองไวอยางเตม็ที่

และสมเกยีรตศิกัดิ์ของความเปนมนุษยในสังคม จึงไดบญัญตัสิิทธิเสรีภาพในเรื่องสหภาพแรงงาน

                                                   
7 ขอ 22 “ในฐานะสมาชิกของสังคม ทุกคนมสีิทธใินความมั่นคงของสังคมและชอบที่จะ

ไดรับความพงึพอใจในสิทธทิางเศรษฐกจิ สังคม และวัฒนธรรม ซึ่งจําเปนตอเกียรตภิูมแิละการ

พฒันาบุคลิกภาพอยางอิสรเสรีของตน  ทั้งนี้  ดวยความเพยีรพยายามของชาติ  และดวยความ

รวมมือระหวางประเทศ โดยสอดคลองกับการจัดระบบและทรัพยากรของแตละประเทศ” 
8 ขอ 23 (1) ถงึ (3) และขอ 24 ถึงขอ 26 
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เพิ่มเติมไวในขอ 23 (4)9  ซึ่งเปนหลักการและเปนที่มาสําคญัของบทบัญญตัเิรื่องการกระทําอันไม

เปนธรรม เปนการใหสิทธิโดยการเปดโอกาสใหลูกจางในฐานะผูขาดอํานาจตอรองและดอยกวา

ทางเศรษฐกิจ ใหสามารถใชสิทธติางๆ โดยผานสหภาพแรงงานในการเรียกรอง เจรจา ตอรองกบั

นายจางหรือสมาคมนายจาง เพื่อบรรลุจดุประสงคในการปรับปรุงผลประโยชน แกไข เปลี่ยนแปลง

เงื่อนไขและสภาพการจาง ตลอดจนเรียกรองตอรัฐบาลเพื่อกฎหมายที่เปนธรรมกวา ทั้งนี้ โดยไม

เปนการละเมิดหรอืผิดกฎหมายอันเปนผลใหอํานาจในการเจรจาตอรองเปนไปอยางเสมอภาคและ

มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

สิทธมินุษยชนที่กลาวถึงนี ้เปนสิทธขิั้นพื้นฐานของมนุษย โดยไดรับการสันนิษฐานวาเปน

สิทธทิี่บุคคลทุกคนไดมาโดยธรรมชาติของความเปนมนษุยและไดมาโดยกาํเนิด มสีภาพเปนสิทธิ

สากลไมวาจะเปนพลเมอืงของประเทศใด  มเีชื้อชาติ  สีผิว เพศ ภาษา ศาสนา ความเห็นทาง

การเมืองหรือทางอื่นใด ชาต ิทรัพยสิน กาํเนิด หรือสถานะอื่นใดก็ตาม นอกจากนี้การจาํแนกขอ

แตกตางโดยอาศัยสถานะทางการเมือง ทางการปกครอง หรือทางดานระหวางประเทศของแตละ

ประเทศ หรือดนิแดนซึ่งบุคคลนั้นสังกดัอยูจะกระทํามไิด  ไมวาดนิแดนนั้นจะเปนเอกราช อยูใน

ความพทิักษ หรือมิไดปกครองตนเอง หรืออยูภายใตอธปิไตยอื่นใด10 

ประเทศที่พฒันาแลวแทบทุกประเทศไดรับรองปฏิญญาสากลฉบับนี้  ซึ่งก็จะมีการออก

กฎหมายภายในของประเทศรับรองอีกชั้นหนึ่ง  ประเทศไทยเองก็เชนเดยีวกัน  ไดมกีารรับรอง

หลักการของปฏิญญาสากลมาบัญญัติในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจกัรไทย พทุธศักราช 2492 

เปนครั้งแรก ซึ่งเทากับประเทศไทยยอมรับวาปฏิญญาสากลฉบบัดงักลาวมคีาบังคับตามกฎหมาย

ระหวางประเทศ เพราะเขาหลักเกณฑที่ถอืวาเปนจารีตประเพณรีะหวางประเทศ  นั่นคือ เปนการ

กระทําที่รัฐปฏิบตัติอกนัอยูเปนนิจ ซึ่งการปฏิบตัินั้นมลีักษณะเปนการทั่วไป (Common Practice) 

และเปนการกระทําที่รัฐปฏิบตัิไปเพราะความรูสึกวาจะตองกระทํา (International Comity)11 หรือ

                                                   
9 ขอ 23 (4) “ทุกคนมสีิทธิ ที่จะกอตั้งและเขารวมกบัสหภาพแรงงาน  เพื่อคุมครอง

ผลประโยชนของตน” 
10 ขอ 2 
11 นพนธิิ สุริยะ, กฎหมายระหวางประเทศ เลม 1, (กรุงเทพมหานคร : วิญชูน, 2549), 

น.52-53. 
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เชื่อวาการถือปฏิบตักิันโดยทั่วไปนั้นเปนสิ่งที่ถกูตองอันควรไดรับการยอมรับวาเปนกฎหมาย  

(opinion juris sive necessitatis)12 

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจกัรไทย  พทุธศกัราช  2550 ก็ไดบญัญตัริับรองหลักการ

ปฏิญญาสากลฉบับนี้เชนกนั  โดยบญัญตัไิวในมาตรา  413 ซึ่งเปนการวางหลักทั่วไปวาดวยการ

คุมครองสิทธิมนุษยชน ใหคุมครองศักดิ์ศรคีวามเปนมนุษย สิทธิ เสรีภาพอื่น และความเสมอภาค

ของบุคคล ซึ่งเจตนารมณของมาตรานี้  เนนถึงการคุมครองสิทธขิั้นพื้นฐานของมนุษยทุกคนให

ไดรับโดยปราศจากการเลือกปฏิบตัิ  โดยไมคาํนึงถงึวาบคุคลนั้นๆ  จะเปนคนสัญชาตไิทยหรือไม  

เชน คนตางดาว  คนไรรัฐ  คนไรสัญชาติ  ชนกลุมนอย  ในฐานะที่เปนมนุษยและอาศัยอยู ใน

ราชอาณาจกัรไทยไมวาชั่วคราวหรือถาวร  ยอมไดรับความคุมครองเชนเดยีวกบัชนชาวไทย  จึง

กลาวไดวา ประเทศไทยก็ไดใหความตระหนักและพยายามที่จะปรับปรุงกฎหมายภายในให

สอดคลองกับปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนษุยชนดวยเชนกนั 

นอกจากนี้ องคการสหประชาชาติยงัไดจัดทําหลั กการของสิทธิมนุษยชนในรูปของ

กฎหมายสิทธิมนุษยชนระหวางประเทศ ซึ่งประกอบดวยกตกิาระหวางประเทศ และอนุสัญญา

ระหวางประเทศดวย  เพื่อใหมีผลบงัคบัแกประเทศสมาชิกที่ไดใหการรับรอง  ทั้งนี้ เพื่อใหการ

สงเสริมและคุมครองสิทธิมนษุยชนเปนไปอยางไดผลมากยิ่งขึ้น 

 

2.2 กตกิาระหวางประเทศเกี่ยวกบัสิทธิมนษุยชน 

 

กติการะหวางประเทศเกี่ยวกับสิทธิมนษุยชน ที่ประชุมสมัชชาไดลงมติเมื่อป ค.ศ.1952 ให

มกีตกิาระหวางประเทศควบคูกันไปสองฉบับ ฉบับหนึ่งเกี่ยวกับสิทธิพลเมอืงและสิทธิทางการเมือง

อันเกาแกดั้งเดิมจากแนวความคดิและอุดมการณของนักสิทธิมนษุยชนฝายโลกทุนนิยมตะวันตก 

อีกฉบับเกี่ยวกบัสิทธิในแนวใหม นั่นคือ สิทธิทางเศรษฐกจิ สังคม และวฒันธรรมซึ่งไดรับอิทธิพล

จากแนวความคิดและอุดมการณของนักสิทธมินุษยชนมารกซสิมฝายโลกคอมมิวนิสตและสังคม

นิยม  ปจจุบนักติกาทั้งสองฉบับไดรับการรับรองครบ 35 ประเทศตามจํานวนที่กาํหนด และมีผล

                                                   

  12 จมุพต สายสุนทร, กฎหมายระหวางประเทศ เลม 1, (กรุงเทพมหานคร : วิญูชน, 

2549), น.48. 
13 มาตรา 4 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจกัรไทย พทุธศกัราช 2550  “ศักดิ์ศรีความเปน

มนุษย สิทธ ิเสรีภาพ และความเสมอภาคของบุคคล ยอมไดรับความคุมครอง” 
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บงัคับใชแลวตั้งแตป ค.ศ.197614 โดยกตกิาระหวางประเทศมเีนื้อหาที่ยาวและละเอียดกวาสิทธใิน

ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนษุยชนมาก กติการะหวางประเทศวาดวยสิทธิทางเศรษฐกจิ  สังคม

และวฒันธรรม มีทั้งหมด 31 ขอ สวนกตกิาระหวางประเทศวาดวยสิทธพิลเมอืงและสิทธทิางการ

เมืองมีถงึ 53 ขอ 

 

2.2.1 กตกิาระหวางประเทศวาดวยสิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม   

กติการะหวางประเทศวาดวยสิทธทิางเศรษฐกจิ สังคม และวัฒนธรรม มีผลบงัคบัใชเมื่อ

วันที ่3 มกราคม ค.ศ.1976 โดยประเทศไทยเขาเปนภาคีโดยการภาคยานุวัติ15 เมื่อวันที ่5 ธนัวาคม 

ค.ศ.1999 (พ.ศ.2542) ในสวนที่เกี่ยวกบัเรื่องแรงงาน บญัญัติใหรัฐสมาชกิรับรองสิทธขิองมนุษย

ทุกคนในการทํางาน ในเงื่อนไขการทํางานที่ยตุธิรรมและเปนที่พงึพอใจ สิทธใินการกอตั้งองคกรทั้ง

ฝายนายจางและฝายลูกจาง สิทธิในการนัดหยดุงาน สทิธใินการประกันสังคม ซึ่งหากจะกลาวถึง

เรื่องการกระทําอันไมเปนธรรมแลว จะเห็นไดวากตกิาระหวางประเทศฉบบันี้ไดกาํหนดไวในขอ  8 

นั่นคือ  การใหสิทธแิกทุกคนในการรวมตัวกนักอตั้งและเปนสมาชกิสหภาพแรงงาน  ซึ่งมี

ความหมายรวมทั้งสหภาพแรงงานและสมาคมนายจางดวย โดยบัญญัติใหรัฐสมาชกิของกตกิา

ฉบับนี้รับรองสิทธขิองบุคคลทุกคนในการรวมกันกอตั้งและเปนสมาชกิของสหภาพแรงงานอยาง

อิสรเสรี ทั้งนี้  ภายใตกฎขอบังคับขององคกรนั้นๆ  เพื่อสงเสริมและคุมครองผลประโยชนทาง

เศรษฐกจิและสังคมของฝายตน รวมทั้งสิทธขิองสหภาพแรงงานในการกระทํากจิกรรมตางๆ อยาง

อิสระโดยไมมขีอจํากัด ขณะเดียวกันกเ็ปดโอกาสใหรัฐสมาชิกออกกฎหมายจาํกดัสิทธดิังกลาวนี้

ไดในกรณีที่จําเปนในสังคมประชาธปิไตยเพื่อประโยชนความปลอดภัยของชาติ  และความสงบ

                                                   
14 โกศล โสภาคยวิจิตร , “การคุมครองสิทธิมนุษยชนตามกฎหมายระหวางประเทศ ,” 

(วิทยานิพนธมหาบัณฑิต จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย 2520), น.14. 
15  การภาคยานุวัตเิปนการใหความยินยอมของรัฐเพื่อผูกพันตามสนธสิัญญาเชนเดียวกบั

การใหสัตยาบัน แตมคีวามแตกตางกันเล็กนอยในแงของขั้นตอน กลาวคือ การภาคยานุวัตนิั้นจะ

ใชในกรณีที่รัฐซึ่งใหความยนิยอมของตนเพื่อยินยอมตามสนธสิัญญานั้นมไิดเขารวมในการเจรจา

ทําสนธิสัญญามากอนและมิไดลงนามในสนธสิัญญานั้นมากอน แตไดใหความยินยอมเพื่อผูกพนั

ตามสนธสิัญญานั้นเมื่อสนธิสัญญานั้นเปดโอกาสใหรัฐซึ่งมิไดเขารวมในการเจรจาทําสนธสิัญญา

หรือมิไดลงนามในสนธสิัญญาสามารถใหความยินยอมเพื่อผูกพนัตามสนธสิัญญาได 



 

 

16

 

เรียบรอยของประชาชน หรือเพื่อคุมครองปองกนัสิทธเิสรีภาพของตน 16 นอกจากนี้ยงัใหสิทธิแก

สหภาพแรงงานในการรวมตัวกนัเปนสหพนัธหรือสมาพันธแหงชาติ  และสิทธิของสหพนัธหรือ

สมาพนัธทั้งฝายนายจางและฝายลูกจางในการรวมกันกอตั้งหรือเปนสมาชกิขององคการแรงงาน

ระหวางประเทศ17 อีกทั้งยังบัญญตัใิหรัฐสมาชกิรับรองสิทธใินการนัดหยดุงานโดยการใชสิ ทธินี้

ตามกฎหมายภายในของแตละประเทศ18 แตไมขัดขวางรัฐสมาชิกในการออกบทบญัญัตจิํากัดการ

ใชสิทธดิังกลาวสําหรับขาราชการทหาร ตาํรวจ และพลเรือน19 นอกจากนี้บทบญัญตัดิงักลาวกไ็ม

อนุญาตใหรัฐที่ใหการรับรองแกอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบบัที่ 87 ป ค.ศ.

1948 วาดวยเสรีภาพในการสมาคมและการคุมครองสิทธิในการรวมตัวกนั  ใชมาตรการทาง

กฎหมายหรอืประกาศใชกฎหมายที่กอใหเกิดความเสียหายตอบทบญัญัติในอนุสัญญานี้20  

 

2.2.2 กตกิาระหวางประเทศวาดวยสิทธิพลเมืองและสทิธทิางการเมือง  

กติการะหวางประเทศวาดวยสิทธพิลเมอืงและสิทธทิางการเมอืง มีผลบงัคบัใชเมื่อวันที่  

23 มีนาคม ค.ศ.1976 โดยประเทศไทยเขาเปนภาคีโดยการภาคยานุวัต ิเมื่อวันที่ 5 ธนัวาคม ค.ศ.

1997 (พ.ศ.2540) มกีารบัญญตัริับรองใหสิทธิแกบคุคลทุกคนในการรวมตัวกนัอยางเสรี  รวมทั้ง

สิทธิในการกอตั้งและเขาเปนสมาชิกองคกา รฝายนายจางหรือฝายลูกจาง 21 เพื่อคุมครอง

ผลประโยชนของตนเอง  และการจาํกดัสิทธดิงักลาวจะกระทํามไิด  นอกจากจะกาํหนดโดย

กฎหมายและเพยีงเทาที่จําเปนสําหรับสังคมประชาธิปไตย เพื่อประโยชนแกความมั่นคงของชาติ 

หรือความปลอดภัย ความสงบเรียบรอย การสาธารณสุข หรือศีลธรรมของประชาชน หรือการ

คุมครองสิทธิและเสรีภาพของบุคคลอื่น แตไมหามการวางขอจํากัดอันชอบดวยกฎหมายในการใช

สิทธินี้ของทหารและตาํรวจ 22 ซึ่งมเีนื้อหาคลายคลึงกับกตกิาระหวางประเทศวาดวยสิทธิทาง

เศรษฐกจิ สังคม และวฒันธรรม    

                                                   
16 ขอ 8 (1) (a) และ (c) 
17 ขอ 8 (1) (b) 
18 ขอ 8 (1) (d) 
19 ขอ 8 (2) 
20 ขอ 8 (3) 
21 ขอ 22 (1)  
22 ขอ 22 (2) 
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การจากศึกษากรณีรองเรียนระหวางสหภาพแรงงานจนิาสัมพันธ กบับริษัทจินา ฟอรมบรา 

จาํกดั23 ในประเด็นรองเรียนวานายจางละเมิดสิทธิมนุษยชนดานแรงงาน  โดยการคุกคามและ

ทําลายสหภาพแรงงานทั้งในเร่ืองการรวมตวักัน การเจรจาตอรอง และการใชสิทธิตามกฎหมาย ซึ่ง

ขอเท็จจริงเกิดจากบริษัทฯ  เลิกจางสมาชิกของสหภาพแรงงาน  โดยอางเหตุวาบริษัทฯ ประสบ

ภาวะขาดทุน จําเปนตองปรับปรุงโครงสรางองคกร ประกอบกับลูกจางลนงานจาํเปนตองลดตนทุน

การผลิต ตลอดจนลูกจางไมมปีระสิทธิภาพในการทํางานนั้น 

คณะอนุกรรมการศกึษาและตรวจสอบปญหาแ รงงาน  ที่ไดรับมอบหมายโดย

คณะกรรมการสิทธิมนษุยชนแหงชาติ เห็นวาเหตุผลดังกลาวไมมนี้ําหนักเพียงพอ เพราะบริษัทยงัมี

กาํไรถงึ 40 ลานเหรียญสหรัฐ และระหวางเดือนสิงหาคม พ.ศ.2544 ถงึเดือนกมุภาพันธ พ.ศ.2545 

งานของบริษัทบางสวนตองยายไปทําการผลิตที่สาขาอื่นของบริษัทในตางประเทศ เพราะขอตกลง

เกี่ยวกับสภาพการจางระหวางบริษัทกบัลูกจางที่ตกลงกนัไมได  นอกจากนี้บริษัทยังไดวาจาง

ลูกจางเขาทํางานในกระบวนการผลิตของบริษัทจํานวน  150 คน จงึกลาวไดวาเหตุที่แทจริงที่

นายจางเลิกจางนั้นลวนมาจากความไมพอใจของนายจางที่มสีาเหตมุาจากการดาํเนินงานของ

สหภาพแรงงาน ในการเรียกรอง การเจรจาตอรอง แสวงหาพิทักษรักษาและคุมครองสิทธิประโยชน

เกี่ยวกบัสภาพการจางของลูกจางและสมาชกิสหภาพแรงงานทั้งสิ้น 

การกระทําของบริษัทฯ จึงเปนการละเมิดสิทธิมนษุยชน ไมเคารพคุณคาและศักดิ์ศรีความ

เปนมนษุย ไมเคารพสิทธแิละเสรีภาพในการรวมตัวกันและการเจรจาตอรองของสหภาพแรงงาน

ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจกัรไทย  พทุธศักราช  2540 มาตรา 4 และมาตรา 55 

พระราชบัญญตัแิรงงานสัมพนัธ พ.ศ.2518 มาตรา 20,52,121,122 และมาตรา 123 รวมทั้งกตกิา

ระหวางประเทศวาดวยสิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม ซึ่งประเทศไทยเขาเปนภาคีเมื่อ

วันที่ 5 ธันวาคม พ.ศ.2542 ขอ 8 เกี่ยวกบัสิทธกิารจดัตั้งสหภาพแรงงาน  และกตกิาระหวาง

ประเทศวาดวยสิทธิพลเมอืงและสิทธทิางการเมืองซึ่งประเทศไทยเขาเปนภาคีเมื่อวันที ่29 ตุลาคม 

พ.ศ.2539 ขอ 22 เกี่ยวกับการคุมครองสิทธิการรวมกลุมจัดตั้งสหภาพแรงงานและการเขารวม

สหภาพแรงงาน 

                                                   
23 คณะอนุกรรมการศกึษาและตรวจสอบปญหาแรงงาน คณะกรรมการสิทธิมนุษยชน, 

การละเมดิสิทธิแรงงานดานการรวมตัวและการเจรจาตอรองรวม, (กรุงเทพมหานคร : โรงพมิพ

เดือนตุลา, 2547), น.153-155. 
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ผูเขียนจงึมีความเห็นวากตกิาระหวางประเทศทั้งสองฉบบันี้  ถือเปนหลักการและที่มาที่

สําคญัอีกประการหนึ่งของบทบัญญตัเิรื่องการกระทําอันไมเปนธรรมของไทย  โดยไดมกีารนํามา

ปรับใชเปนหลักในการพจิาณากับขอเท็จจริงที่เกิดขึ้นดวย  อยางไรก็ตามแมวาบทคุมครองสิทธิ

ตางๆ ของกติการะหวางประเทศดงักลาว จะเปนบทบญัญัติไวแตเพียงหลักกวางๆ เพื่อใหมีเนื้อหา

ครอบคลุมปญหาตางๆ ในทุกๆ ดานก็ตาม ในสวนของสิทธทิี่เกี่ยวกบัแรงงานนั้น องคการแรงงาน

ระหวางประเทศไดบญัญตัริับรองไวอยางละเอียดในอนุสัญญาฉบับตางๆ  โดยเฉพาะอนุสัญญา

ฉบบัที ่87 และอนุสัญญาฉบบัที่  98 ซึ่งถอืวาเปนหลักการและที่มาที่สําคัญที่สุดของบทบญัญตัิ

เรื่องการกระทําอันไมเปนธรรม 

 

2.3 อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ 

 

 องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour Organization หรือ ILO) คอื 

องคกรที่ทําหนาที่ใหความชวยเหลือทางดานวิชาการแกประเทศสมาชิกที่นําประสบการณจากการ

วิเคราะหผลงานวิจัยขององคกรมาเปนแนวทางประกอบการบริหารและพัฒนาแรงงานของประเทศ

สมาชกิใหเปนไปตามมาตรฐานสากล  มฐีานะเปนทบวงการชาํนัญพเิศษขององคการ

สหประชาชาต ิไดกอตั้งขึ้นในป ค.ศ.1919 ภายหลังจากสงครามโลกครั้งที ่1 ไดสิ้นสุดลง24 โดยผล

ของการประชมุใหญเพื่อสันติภาพที่กรุงปารีส  ประเทศฝรั่งเศส ที่ประชมุไดมีการนําประเดน็

ทางดานแรงงานเขามาพจิารณาดวย เนื่องจากในชวงปแหงสงครามไดมีการรวมตัวของสหภาพ

แรงงานของประเทศตางๆ และมีการเรียกรองใหสรางสันตภิาพร ะหวางประเทศ โดยเห็นวา

สันติภาพไมมทีางเกิดขึ้นไดหากปราศจากความยตุิธรรม   โดยเฉพาะในดานประโยชนของผูใช

แรงงาน และการยอมรับสิทธขิองผูใชแรงงานในการรวมตัวเปนองคกรเพื่อคุมครองประโยชน

เกี่ยวกบัการจางแรงงาน จนในที่สุดที่ประชมุใหญไดมกีารกอตั้งคณะกรรมกา รกฎหมายแรงงาน

ระหวางประเทศ (The Commission on International Labour Legislation) ซึ่งนําไปสูขอสรุปที่วา

ควรใหมกีารจัดตั้งองคกรที่แนนอนถาวรขึ้นเพื่อจัดการกบัปญหาดานแรงงานโดยเฉพาะ 

                                                   
24 รุจิเรข ชุมเกสรกูลกิจ, “อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบบัที่ 87 วาดวย

เสรีภาพในการรวมตวัเปนสมาคมและการคุมครองสิทธิในการจัดตั้ง  ค.ศ.1948,” (วิทยานิพนธ

มหาบณัฑิต คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2545), น.11. 
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อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศจึงถือเปนขอตกลงในการกําหนดมาตรฐาน

เรือ่งแรงงานดานตางๆ ที่ที่ประชุมแรงงานระหวางประเทศแหงองคการแรงงานระหวางประเทศได

ใหการรับรองแลว ซึ่งถือวาเปนที่มาและเปนมาตรฐานแรงงานหลัก(Core Labour Standards)25 ที่

สําคญัที่สุดของกฎหมายแรงงานและกฎหมายประกันสังคมของประเทศตางๆ ทั่วโลกในสวนสิทธิ

เกี่ย วกบัแรงงาน โดยองคการแรงงานระหวางประเทศไดบญัญัตริับรองไวอยางละเอียดใน

อนุสัญญาฉบบัตางๆ โดยเฉพาะอนุสัญญาฉบบัที่  87 และฉบับที่ 98 ซึ่งถือวาเปนหลักการและ

ที่มาที่สําคัญของบทบัญญตัเิรื่องการกระทําอันไมเปนธรรม 

 

2.3.1 อนุสัญญาฉบับที ่87 ป ค.ศ.1948 วาดวยเสรีภาพในการสมาคมและการคุมครอง

สิทธใินการรวมตวักัน   

อนุสัญญาฉบับที ่87  มจีดุมุงหมายหลักเพื่อคุมครองสิทธิและเสรีภาพในการรวมตัวกนั

เปนสมาคมทั้งฝายลูกจางและฝายนายจางมิใหตกอยูภายใตการควบคมุ การชักจงู การแทรกแซง 

หรือภายใตอิทธิพลของรัฐหรือบคุคลตางๆ  ทั้งนี้ เพื่อการใชสิทธดิังกลาวของทั้งสองฝายเปนไป

อยางอิสระซึ่งกันและกันในการสัมพันธกับรัฐ ประกอบดวยสาระสําคญัสามประการ ดังนี้ 

1) การคุมครองสิทธิในการกอตั้งและการเขาเปนสมาชกิขององคกรฝายตน โดยมาตรา 2 

ของอนุสัญญาฉบบัที่  87 กาํหนดบทคุมครองใหลูกจางแ ละนายจางทุกคน โดยปราศจากขอ

จาํแนก ความแตกตางหรือการเลือกปฏิบตัใิดๆ ตองมีสิทธใินการกอตั้ง และมสีิทธใินการเขารวม 

หรือเปนสมาชิกขององคการฝายตนดวยความสมคัรใจ โดยไมตองขออนุญาตใดๆ ตอเจาหนาที่

ของรัฐ ทั้งนี ้ภายใตเงื่อนไขของกฎบังคับขององคกรนั้นๆ  

2) การคุมครองสิทธิและการประกันความเปนอิสระขององคการทางแรงงาน โดยมาตรา 3 

กาํหนดใหองคกรแรงงานทั้งฝายนายจาง และฝายลูกจางมีสิทธกิําหนดกําหนดขอบังคับของตน มี

สิทธคิดัเลือกผูแทนของตนไดอยางเต็มที ่มสีิทธิในการจัดการบริหารงานและกิจกรรมของตน และ

มสีิทธใินการกําหนดโครงการตางๆ ของตน โดยเจาหนาที่ของรัฐตองละเวนการแทรกแซงใดๆ อัน

                                                   
25 มาตรฐานแรงงานหลัก (Core Labour Standards) ขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศมีสี่เรื่องดวยกัน  ประกอบดวยอนุสัญญาหลักแปดฉบับ  คอื  การขจดัแรงงานบงัคบั  

(อนุสัญญาฉบับที ่29 และฉบับที ่105) เสรีภาพในการสมาคม (อนุสัญญาฉบบัที่  87 และฉบบัที่ 

98) การเลือกปฏิบตัใินการจางและประกอบอาชพี (อนุสัญญาฉบับที่  100 และฉบับที่ 111) และ

แรงงานเด็ก (อนุสัญญาฉบับที ่138 และฉบับที ่182) 
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เปนการจํากัดสิทธดิังกลาว หรือเปนการขัดขวางการใชสิทธอิยางถูกตองตามกฎหมาย  มาตรา 4 

กาํหนดเปนหลักประกันมใิหองคการทางแรงงานของทั้งสองฝาย ตองถกูยกเลิกหรือถกูระงับโดย

อํานาจของฝายบริหาร และมาตรา 5  กาํหนดสิทธใินการกอตั้งและการเขารวมเปนสมาชิกของ

สหพนัธและสมาพันธทั้งในระดับประเทศและในระดบัระหวางประเทศได 

3) การคุมครองสิทธิขององคการทางแรงงานในการสงเสริมและปกปองผลประโยชนของ

ฝายตน โดยมาตรา 10 กําหนดใหองคการทางแรงงานของฝายนายจางแล ะฝายลูกจางเปน

องคการที่สงเสริมและปกปองผลประโยชนของฝายตน ซึ่งหมายถงึ สิทธิในการแจงขอเรียกรองตอ

อีกฝายหนึ่งเพื่อใหมกีารกาํหนด  หรือแกไขเพิ่มเตมิสัญญาการเจรจาตอรองรวม  หรือขอตกลง

เกี่ยวกบัสภาพการจาง สิทธใินการเจรจาตอรองรวมกับอีกฝายหนึ่ง โดยเฉพาะสิทธิในการนัดหยดุ

งาน ซึ่งเปนมาตรการทางแรงงานสัมพันธขั้นสุดทายเพื่อบบีบงัคบัใหฝายนายจางตองยอมตาม

ขอตกลงของฝายตน  

การคุมครองการใชสิทธิทั้งสามประการนั้น  มาตรา 11 กาํหนดใหประเทศสมาชิกแตละ

ประเทศขององคการแรงงานระหวางประเทศตองดําเนินมาตรการที่จําเปนและเหมาะสมทั้งปวง

เพื่อใหมั่นใจวาลูกจางและนายจางสามารถใชสิทธใินการรวมตวักันไดอยางเสรี อยางไรก็ตาม การ

ใชสิทธติามที่กาํหนดไวในอนุสัญญาตองเคารพตอกฎหมายของประเทศ ซึ่งกฎหมายของประเทศ

ตองไมมผีลเสีย หรือไมกอใหเกิดความเสียหายตอการใหหลักประกันที่กําหนดไวในอนุสัญญา 

ในปจจบุนัประเทศไทยยงัไมไดใหการรับรองอนุสัญญาดงักลาวนี้  จงึขอพจิารณาถึงผลดี

และผลเสียของการเขารวมอนุสัญญาในเบื้องตน ดังนี ้

ก. ผลดขีองการรับรองอนุสัญญาฉบับที ่87  

ก) ทําใหผูใชแรงงานของไทยมสีิทธิเสรีภาพมากขึ้นในการจัดตั้งสหภาพแรงงาน 

ข) นายจางและลูกจางไดสิทธใินการรวมตวัอยางเสรีมากขึ้น 

ค) เปนการเปดโอกาสใหลูกจางไดแสดงความคิดเห็นและมีสิทธใินการสมาคม และยังเปน

การคุมครองสิทธินายจางและลกูจางทั้งในประเทศและตางประเทศใหไดรับความเปนธรรมมากขึ้น 

ง) ทําใหประเทศไทยเขาสูระบบสากลทีท่ั่วโลกยอมรบั  

จ) หากทําการคากับตางประเทศการเจรจาตอรองจะมีมากขึ้น  ไมเสียดลุการคา  เพราะ

สามารถตอรองไดและทําใหตางประเทศไมสามารถอางเปนขอกดีกันทางการคาได 

ฉ) เปนการสนองตอบความตองการขององคการแรงงานระหวางประเทศที่เรียกรองให

ประเทศไทยใหการรับรองอนุสัญญานี ้และทําใหภาพพจนและสถานะของประเทศไทยดขีึ้น 
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ข. ผลเสียของการรับรองอนุสัญญาฉบับที ่87 

ก) เปนการใหสิทธเิสรีภาพแกผูใชแรงงานมากขึ้น ซึ่งอาจมผีลกระทบตอความมั่นคงของ

ประเทศได 

ข) การคาระหวางประเทศจะถูกตีกรอบและมีเงื่อนไขมากขึ้น 

ค) ตางชาติสามารถใชขอปฏิบัตใินอนุสัญญาเขาแทรกแซงการคาภายในประเทศมากขึ้น 

เมื่อพจิารณาถึงขอดีและขอเสียแลว ผูเขียนมคีวามเห็นวา การใหสิทธนิายจางและลูกจาง

ไดมีสิทธิในการรวมตัวและสมาคมกนันั้น  จะเปนการเปดโอกาสใหลูกจางไดแสดงความคิดเห็น

และมีสวนรวมในการรักษาผลประโยชนของตนเองไดมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะเปนการคุมครองใหลูกจาง

ทั้งในประเทศและตางประเทศใหไดรับความเปนธรรม ทําใหประเทศไทยเขาสูระบบสากลที่ทั่วโลก

ยอมรบั ทั้งนี ้เพื่อสงเสริมความยตุิธรรมทางสังคม รับรองและเคารพสิทธมินุษยชน  สนับสนุนให

เกดิความเปนธรรมในการใชแ รงงาน ยกระดับมาตรฐานความเปนอยูที่ดแีกลูกจาง  ซึ่งเมื่อ

มาตรฐานแรงงานของไทยสูงขึ้นจะเปนการสงเสริมการพฒันาเศรษฐกจิและสังคมในภาพรวมอีก

ดวย จงึเห็นวาประเทศไทยควรใหการรับรองอนุสัญญาดงักลาว  

                                                                                                                                                 

2.3.2 อนุสัญญาฉบบัที ่98 ป ค.ศ.1949 วาดวยสิทธใินการกอตั้งองคการและการเจรจา

ตอรองรวม26 

ในขณะที่อนุสัญญาฉบบัที่  87 มจีุดมุงหมายหลักเพื่อคุมครองสิทธิและเสรีภาพในการ

สมาคมและการประกันการใชสิทธอิันเนื่องมาจากการรวมตวักันมใิหถูกจาํกดัหรือแทรกแซงโดย

อํานาจรัฐ  อนุสัญญาฉบับที ่98 มวีัตถุประสงคเพื่อคุมครองและประกันการใชสิทธิและเสรีภาพอัน

เนื่องมาจากการรวมตัวกันเปนองคการทางแรงงานของทั้งสองฝายมใิหมีการกระทําใดๆ  อันเปน

การแทรกแซงซึ่งกันและกัน โดยเฉพาะการแทรกแซงจากฝายนายจาง และสิทธใินการเจรจาตอรอง

รวมกับอีกฝายหนึ่ง ซึ่งอาจแยกสาระสําคญัอนุสัญญาฉบับนี้ไดสองประการ ดงันี ้

 

 

                                                   
26 สุรสิทธิ ์ศรตีั้งรัตนกลุ, “ความเปนอิสระของสหภาพแรงงานตามกฎหมายแรงงานของ

ไทยกบัอนุสัญญาองคการระหวางประเทศฉบบัที่ 87 และฉบบัที่ 98,” (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต

นิติศาสตร ธุรกจิบัณฑิต, 2545) 



 

 

22

 

1) การคุมครองและประกันการแทรกแซงซึ่งกันและกนั  ซึ่งมาตรา 2 ขอ 1 บญัญตัิเปน

หลักประกันใหองคการของลูกจางและองคการของนายจางตองไดรับความคุมครองอยางเพียงพอ

ตอการกระทําใดๆ อันเปนการแทรกแซงซึ่งกันและกันโดยองคการ หรือโดยหนวยงานอื่นๆ หรือโดย

สมาชกิในการกอตั้งองคการ  ในการปฏิบัติงานหรือในดานการบริหาร  โดยเฉพาะการใหความ

คุมครองแกลูกจางอยางเพยีงพอจากการกระทําใ ดๆ ของนายจางอันเปนการเลือกปฏิบตัิตอ

สหภาพแรงงานที่เกิดขึ้นในการจางงานของตนตามมาตรา  1 ซึ่งตองไมทําใหการจางงานของ

ลูกจางอยูภายใตเงื่อนไขที่ลูกจางตองไมเขารวมสหภาพแรงงาน หรือตองออกจากการเปนสมาชิก

ของสหภาพแรงงาน หรือเปนเหตเุลิกจาง  หรือมอีคตกิบัลู กจางเพราะเหตุที่ลูกจางเปนสมาชิก

สหภาพแรงงาน หรือเพราะเหตทุี่ลูกจางมีสวนรวมในกจิกรรมของสหภาพแรงงานนอกเวลาทํางาน

หรือแมแตในเวลาทํางาน นอกจากนี้มาตรา 2 ขอ 2 ยงักาํหนดใหการกระทําซึ่งมุงสนับสนุนการ

กอตั้งองคการของคนงานใหตกอยูภายใตการควบคมุของนายจางหรือองคการของนายจาง หรือ

สนับสนุนองคการของลูกจางทางการเงินหรือโดยวิธีอื่น  โดยมจีุดมุงหมายเพื่อใหองคการของ

ลูกจางตกอยูภายใตการควบคุมของนายจางหรือองคการของนายจาง  การกระทาํดงักลาวนี้ใหถือ

วาเปนการกระทําเพื่อแทรกแซงตามความหมายของมาตรา 2  

2) การสงเสริมและการคุมครองสิทธใินการเจรจาตอรองรวม มาตรา 4 กําหนดใหประเทศ

สมาชกิตองดาํเนินมาตรการที่เหมาะสมตอสภาวะภายในของประเทศตามความจําเปน  เพื่อ

สนับสนุนและสงเสริมอยางเต็มที่ใหมกีารพฒันาและการใชประโยชนจากกลไกการเจรจาโดย

สมัครใจระหวางนายจางหรือองคการของนายจางกับองคการของลูกจาง เพื่อใหไดมาซึ่งกฎเกณฑ

และเง่ือนไขการจางอันเนื่องมาจากการเจรจาตอรองรวมกนั 

ในปจจบุนัประเทศไทยยงัไมไดใหการรับรองอนุสัญญาดงักลาวนี้  จงึขอพจิารณาถึงผลดี

และผลเสียของการเขารวมอนุสัญญาดงักลาวในเบื้องตน ดังนี ้

ก. ผลดขีองการรับรองอนุสัญญาฉบับที ่98 

ก) เปนสิ่งที่ดตีอการงานทั้งฝายลูกจางและฝายนายจางในระบบการจัดการ 

ข) เปนการใหสิทธิและเสรีภาพในการรวมตัวกันมากขึ้น โดยไมตองมกีารแกไขกฎหมาย

ภายในมากนัก 

ค) ทําใหภาวะเศรษฐกิจและสังคมดขีึ้น  เพราะจะมีการเจรจาตอรองกนัดวยดีและเปน

ขั้นตอนมากขึ้น 

ง) ทําใหผูใชแรงงานมเีสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นและมสีิทธิในการเจรจาตอรองกับ

ฝายนายจางไดมากขึ้น กอใหเกิดประโยชนและความเปนธรรมแกทั้งสองฝาย 



 

 

23

 

จ) เปนอนุสัญญาที่เกี่ยวกบัการเจรจาตอรอง จงึไมมผีลตอความมั่นคงของประเทศมากนัก 

ฉ) ประเทศไทยจะไดรับการยกยองวามีการปฏิบตัเิทียบเทามาตรฐานสากล 

ช) นายจางและลูกจางจะไดรับความคุมครองจากการกระทําใดๆ ที่เปนการแทรกแซงจากรัฐ 

ซ) รัฐไดเขาไปมสีวนรวมในการรวมตัวและการเจรจาตอรองทําใหลูกจางไดรับความเปน

ธรรมมากขึ้น 

ข. ผลเสียของการรับรองอนุสัญญาฉบับที ่98 

ก) รัฐยงัขาดการเผยแพรใหความรูแกนายจางถงึสารประโยชนของการใหการรับรอง

อนุสัญญา ซึ่งนายจางและผูใชแรงงานรวมทั้งผูที่เขามาทํางานในประเทศมคีวามรูในเรื่องนี้นอย

มาก อาจจะทําใหเกิดผลเสียตามมาไดหากใหการรับรอง 

ข) ในขณะนี้มคีนตางชาตเิขามาทํางานในปร ะเทศไทยจํานวนมาก หากมสีิทธิจดัตั้ง

สหภาพแรงงานไดโดยเสรี จะกอใหเกิดผลเสียหลายดานทั้งดานเศรษฐกจิและความมั่นคงของ

ประเทศ 

เมื่อพจิารณาทั้งขอดแีละขอเสียแลว ผูเขียนจึงมีความเห็นวา การใหการรับรองอนุสัญญา

ฉบับที ่98 จะทําใหผูใชแรงงานมีเสรีภาพในการแสดงความคดิเห็นและมีสิทธิในการเจรจาตอรอง

กบัฝายนายจางไดมากขึ้น ทั้งนี ้เพราะลูกจางจะไดรับความคุมครองมิใหถูกเลือกปฏิบตัเิพราะเหตุ

จากการเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานหรือเขารวมในกจิกรรมของสหภาพแรงงาน และยงัสงเสรมิ

ใหลูกจางไดมสีวนรวมในระบบการจดัการ ซึ่งกอใหเกิดประโยชนและความเปนธรรมแกทั้งสอง

ฝาย ทําใหภาวะเศรษฐกจิและสังคมดีขึ้น และอนุสัญญาดงักลาวเปนอนุสัญญาเกี่ยวกบัการเจรจา

ตอรอง จงึไมมีผลตอความมั่นคงของประเทศมากนัก อีกทั้งยังจะเปนที่ยอมรับจากนานาประเทศ

วามีการปฏิบตัเิทาเทียมกับมาตรฐานสากล จงึจาํเปนที่ประเทศไทยควรใหการรับรองอนุสัญญา

ฉบับที ่98 ดวย 

การคุมครองสิทธิอนุสัญญาฉบับที ่98 นั้นจะตองอยูบนพื้นฐานตามอนุสัญญาฉบับที่  87 

ดวย ดงันั้น ผูเขียนเห็นวา หากประเทศไทยจะใหการรับรองอนุสัญญาที ่98 แลว ก็ควรตองรับรอง

อนุสัญญาฉบับที ่87 ดวย เพราะเปนเรือ่งที่สอดคลองเชื่อมโยงกัน และหากไมใหการรับรองควบคู

กนัทั้งสองฉบับ อาจไดรับการตาํหนิจากองคการแรงงานระหวางประเทศไดดงักรณีที่เกดิขึ้นกบั

ประเทศอินโดนีเซีย 
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นอกจากอนุสัญญาฉบบัที ่87 และอนุสัญญาฉบับที ่98 แลว ลูกจางภาครัฐวิสาหกิจยงัได

มอีนุสัญญาฉบับที ่151 ป ค.ศ.1978 วาดวยสิทธขิองลูกจางในหนวยงานของรัฐ 

การคุมครองสิทธิในการรวมตัวกนัและวิธีการกําหนดสภาพการจางในหนวยงานของรัฐ  

เปนอนุสัญญาวาดวยการคุมครองสิทธิในการรวมตัวกันเปนองคการของลูกจางของรัฐโดยระบวุา 

องคการที่ลูกจางของรัฐตั้งขึ้นเพื่อสงเส ริมและปกปองผลประโยชนของลูกจางดวยกนั  จะตองมี

อิสระจากหนวยงานของรัฐ และจะตองไดรับการปกปองจากการแทรกแซง หรือเปนปรปกษตอการ

จดัตั้งและการดาํเนินงานบริหาร นอกจากนั้นยังจะตองจัดสิ่งอํานวยความสะดวกตามที่เห็นสมควร

เพื่อใหผูแทนลูกจางของรัฐไดปฏิบตัิงานไดอยางรวดเร็ว เหมาะสมทั้งในเวลาและนอกเวลาทํางาน 

แตทั้งนี้  ตองไมกระทบกระเทือนตองานหรือการบริหาร  และการบริการของหนวยงานนั้น  ใน

อนุสัญญาฉบับนี้ไดกาํหนดกลไกการระงบัขอพิพาทโดยใหมกีารเจรจาที่เปนอิสระ มเีปาหมายใน

การไกลเกลี่ยการประนปีระนอมและการชี้ขาด และทีส่ําคญัใหลูกจางของรัฐมสีิทธติามหนาที่ของ

พลเมอืงและสิทธทิางการเมืองเหมอืนเชนคนอื่นๆ  อนุสัญญาฉบบันี้ใชกบัทุกคนที่ถกูวาจางจาก

หนวยงานของรัฐ และยงัไมไดรับการคุมครองที่ดกีวาจากบทบญัญัติอื่นๆ  ขององคการแรงงาน

ระหวางประเทศ สวนการจะนํามาบงัคับใชกบัทหาร หรือตาํรวจหรือไม  หรือบคุคลผูกาํหนด

นโยบายหรือผูบริหารของรัฐหรือไมนั้น ใหตราเปนกฎหมายภายในของประเทศ  

 

3. วิวัฒนาการของการกระทําอันไมเปนธรรมตามกฎหมายไทย 

 

บทบัญญตัเิรื่องการกระทําอันไมเปนธรรม เปนบทบญัญัติที่กาํหนดไวอยางชัดเจนวาการ

กระทําใดบางที่เปนการกระทําอันไมเปนธรรม ดวยจุดมุงหมายเพื่อคุมครองลูกจางและองคการ

ของลูกจางมิใหถูกนายจางซึ่งมีอํานาจในฐานะเจาของทุนและทรัพยสินเหนือกวาลูกจางในทุกๆ  

ดานกระทําการตางๆ ในลักษณะที่เปนการขัดขวางการใชสิทธิและเสรีภาพดงักลาว  ไมวาจะเปน

การกระทําในลักษณะทีเ่ปนการเอารัดเอาเปรียบ กลั่นแกลง หรือพยายามใหฝายลูกจางเสียหาย

ดวยการใชกาํลัง  ขูเข็ญ ใหสินบน เลิกจาง หรือกระทําดวยวิธีการอื่นใดที่ลูกจางไมสามารถทน

ทํางานอยูตอไปได ดงันั้น เพื่อใหเกดิความมั่นคงในการทํางานและในการใชสิทธิของลูกจาง ซึ่งจะ

ทําใหลูกจา งเกดิความมั่นคงในการทํางาน ในการใชสิทธขิองตน  โดยเฉพาะสิทธิทางสหภาพ

แรงงานที่กฎหมายบญัญัติไวเพื่อปกปองคุมครองผลประโยชนของลูกจาง อันจะเปนหนทางหนึ่งที่
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จะนําไปสูความสงบทางอุตสาหกรรมหรือทางแรงงานซึ่งเปนวัตถุประสงคหลักของระบบแรงงาน

สัมพันธ27 

  คณะกรรมการรางกฎหมายแรงงานของไทยไดตระหนักและเล็งเห็นถงึความสําคัญใน

การรางจึงไดมกีารศึกษาเปรียบเทียบจากปฏิญญาสากลวาดวยสิทธมินุษยชน  กตกิาระหวาง

ประเทศวาดวยสิทธิมนุษยชนทั้งสองฉบับ  อนุสัญญาและขอแนะขององคก ารแรงงานระหวาง

ประเทศ รวมทั้งกฎหมายแรงงานของประเทศตางๆ เชน สหรัฐอเมริกา ประเทศฟลิปปนส  และ

ประเทศญ่ีปุน  เปนตน 28  และไดนําขอหามในเรื่องการกระทําอันไมเปนธรรมมาบญัญัตไิวใน

กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธของประเทศไทยทุกฉบบั  ตั้งแตฉบับแรก คอื พระราชบญัญตัิ

แรงงาน พ.ศ.2499 และประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่องการแรงงานสัมพนัธ ลงวันที่ 16 เมษายน 

พทุธศักราช 2515 ซึ่งออกโดยอาศัยอํานาจตามความในขอ 4 และขอ 14 แหงประกาศของคณะ

ปฏิวัตฉิบบัที ่103 ลงวันที ่16 มีนาคม พุทธศักราช 2515  จนกระทั่งในกฎหมายฉบบัปจจบุนั  คอื

พระราชบัญญตัแิรงงานสัมพนัธ พ.ศ.2518 ซึ่งมุงคุมครองลูกจางภาคเอกชน และพระราชบญัญตัิ

แรงงานรัฐวิสาหกจิสัมพนัธ พ.ศ.2543 ซึ่งมุงคุมครองลูกจางรัฐวิสาหกจิ  โดยแบงชวงวิวัฒนาการ

ของการกระทาํอันไมเปนธรรมออกเปนสามชวง ไดดังนี้ 

 

3.1 ชวงที่มกีฎหมายแรงงานฉบบัแรกใชบงัคับ 

 

พระราชบญัญตัแิรงงาน  พ.ศ.2499 เปนกฎหมายแรงงานฉบบัแรกของประ เทศไทยที่

สมบูรณที่สุด  โดยเฉพาะกฎหมายฉบับนี้มบีทบญัญัตใิหสิทธแิกลูกจางในการกอตั้งสหภาพ

แรงงานเพื่อปกปองคุมครองผลประโยชนของฝายตน รวมทั้งการใชสิทธใินการเจรจาตอรองรวมกับ

ฝายนายจาง ซึ่งเปนการยอมรับสิทธมินุษยชนอยางเต็มที ่เนื่องจากการจัดตั้งสหภาพแรงงานหรือ

การเขาเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานนั้นโดยทั่วไปมักจะไดรับการตอตาน  ขัดขวาง หรือกลั่น

แกลงตางๆ  นานาจากนายจางเพื่อใหเกดิความทอถอยในการใชสิทธนิี้  ดวยเหตนุี้จึงไดมีการ

                                                   
27  กติพิงศ  หังสพฤกษ, การกระทําอันไมเปนธรรม, เอกสารการสอนชุดกฎหมายแรงงาน

หนวยที ่12, พมิพคร้ังที ่3, (กรงุเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2547),  

น.260-265. 
28 เกษมสันต วิลาวรรณ, หลักการ กฎหมาย และการบริหารแรงงานสัมพันธ, พมิพครั้งที่  

9. (กรุงเทพมหานคร : วิญชูน, 2548) 
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กาํหนดวิธีการซึ่งเรียกวา “การกระทําอันไมเที่ยงธรรม” ขึ้น เพื่อคุมครองใหการใชสิทธิดงักลาวให

เปนไปอยางสมบูรณสมเจตนารมณของกฎหมาย ซึ่งบทบญัญัติเรื่องการกระทําอันไมเที่ยงธรรมใน

พระราชบัญญตัแิรงงาน พ.ศ.2499 มดีวยกันทั้งหมด เพยีง 3 มาตรา คือ มาตรา 121 วาดวยการ

หามการกระทําอันไมเที่ยงธรรมโดยนายจาง มาตรา 122 เปนการหามการกระทําอันไมเที่ยงธรรม

โดยบคุคลตางๆ สวนมาตรา 123 เกี่ยวกบัการยื่นคาํรองกลาวหาเรื่องการกระทําอันไมเที่ยงธรรม 

 

3.1.1 การกระทาํอันไมเที่ยงธรรมโดยนายจาง 

มาตรา 121 บญัญตัหิามไมใหนายจางกระทาํการใดๆ อันอาจเปนผลใหลูกจางไมสามารถ

ทนทํางานอยูตอไปได เพราะเหตทุี่ลูกจางนั้นเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานหรือกาํลังจะสมคัร

เปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน ใหลูกจางออกจากงาน  หรือเลิกจางหรือกระทําการใดๆ  อันอาจ

เปนผลใหลูกจางไมสามารถทนทํางานอยูตอไปได เพราะเหตุที่ลูกจางไดทําคํารองหรือดําเนินการ

ฟองรองหรือเปนพยานหรือใหหลักฐานตอศาลในการดําเนินการตามพระราชบัญญตัแิรงงาน พ.ศ.

2499 ใหลูกจางออกจากงานหรือเลิกจางเพราะเหตุที่ลูกจางนั้นเปนสมาชกิของสหภาพหรือกําลัง

จะสมคัรเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน  ใหหรือตกลงจะใหเงินหรือทรัพยสินแกลูกจางหรือ

เจาหนาที่ของสหภาพแรงงาน  เพื่อมใิหลูกจางออกจากการเ ปนสมาชิกสหภาพแรงงาน  หรือ

ขัดขวางการใชสิทธขิองลูกจางในฐานะเปนสมาชกิสหภาพแรงงาน  ขัดขวางการดาํเนินการของ

สหภาพแรงงานหรือสหพันธ หรือเขาแทรกแซงในการดาํเนินการของสหภาพแรงงานหรือสหพันธ

โดยไมมอีํานาจโดยชอบ นายจางผูใดทาํการฝาฝนมาตรานี้มีความผิดทางอาญาตามมาตรา 150 

คอื ตองระวางโทษปรับไมเกิน 5,000 บาท  

บทบัญญตัใินมาตรา 121 ของพระราชบญัญตัแิรงงาน พ.ศ. 2499 มลีักษณะคลายคลึง

มากกับอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบบัที ่98 ป ค.ศ.1949 เกี่ยวกับการนําไป

ซึ่งหลักการของสิทธิในการกอตั้งองคการและการเจรจาตอรองรวม และกฎหมายของสหรัฐอเมริกา 

ทั้งนี้  เนื่องจากผูรางกฎหมายฉบับนี้หลายคนเคยเดนิทางไปดงูานจากประเทศอังกฤษและ

สหรัฐอเมริกา อีกทั้งในชวงเวลาขณะนั้น  ประเทศไทยไดรับความชวยเหลือรวมมอืจากองคการ

แรงงานระหวางประเทศ องคการยซูอมหรือทบวงการพัฒนาระหวางประเทศของสหรัฐ อเมริกา 

และที่สําคัญรัฐบาลในสมัยนั้น  (จอมพล ป. พบิลูสงคราม) ตองการใหองคการแรงงานระหวาง

ประเทศเห็นวาประเทศไทยในฐานะรฐัสมาชกิถึงแมจะมีการใหการรับรองอนุสัญญาไปเพยีงฉบบั

เดยีว คือ อนุสัญญาฉบบัที่  80 ค.ศ.1946 แตก็พยายามใหมีกฎหมายแรงงานที่สอดคลองและ
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ใกลเคียงกับอนุสัญญาตางๆขององคการแรงงานระหวางประเทศตามสภาพเศรษฐกิจ สังคม และ

วัฒนธรรมของไทย 

 

3.1.2  การกระทําอันไมเที่ยงธรรมโดยบคุคลตางๆ 

มาตรา 122 บญัญัติหามมใิหผูใด 

1) บงัคับหรือขูเข็ญโดยทางตรงหรือทางออมใหลูกจางตองเปนสมาชกิหรือตองออกจาก

การเปนสมาชกิสหภาพแรงงาน หรือ 

2) กระทําการใดๆ อันอาจเปนผลใหนายจางฝาฝนมาตรา 121  

ผูใดฝาฝนมาตรา 122 ตองระวางโทษปรับตามมาตรา 151 ไมเกิน 5,000 บาท 

กฎหมายฉบบัปจจุบนั  พระราชบญัญัตแิรงงานสัมพันธ  พ.ศ.2518 ในหมวดที่ 9 การ

กระทําอันไมเปนธรรม มาตรา122 ไดลอกเลียนแบบมาตรา 122 ของพระราชบญัญตัแิรงงาน พ.ศ.

2499 มาทั้งมาตรา  

 

3.1.3  การยื่นคํารองกลาวหาเรื่องการกระทําอันไมเที่ยงธรรม 

 มาตรา 123 ใหสิทธแิกลูกจาง สหภาพแรงงาน หรือสหพนัธแรงงานในการยื่นคํารองเปน

หนังสือตอคณะกรรมการแรงงานสัมพันธเพื่อพิจารณาวินิจฉัยได เมื่อปรากฏวามกีารกระทําอันไม

เที่ยงธรรมตามมาตรา 121 และมาตรา 122 เกิดขึ้น และเมื่อคณะกรรมการแรงงานสัมพันธไดรับ

คาํรองตองวินิจฉัยและแจงใหคูกรณทีั้งสองฝายทราบภายใน  30 วันนับแตวันที่ไดรับคาํรอง

ดงักลาว ในกรณีที่ฝายใดฝายหนึ่งไมเห็นชอบกับคาํวินิจฉัยชี้ขาดของค ณะกรรมการแรงงาน

สัมพันธ กม็สีิทธินําคดไีปฟองรองตอศาลได 

 มาตรานี้ไมไดกําหนดทั้งอายุความในการยื่นคาํรองตอคณะกรรมการแรงงานสัมพันธและ       

อายคุวามในการนําคดีขึ้นสูศาลเมื่อคูกรณฝีายใดฝายหนึ่งไมเห็นชอบกบัคาํตดัสินของ

คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ เมื่อกฎหมายเฉพาะไมไดกาํหนดอายุความไว  จงึตองถือเอาอายุ

ความทั่วไปตามประมวลกฎหมายแพงและพาณชิย มาตรา 193/30 คืออายุความ 10 ป 

 

3.2 ชวงที่มปีระกาศของคณะปฏิวัตใิชบังคับ 

 

ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่องการแรงงานสัมพันธ  ลงวันที่ 16 เมษายน พทุธศกัราช 

2515 ซึ่งออกโดยอาศัยอํานาจตามความในขอ 4 และขอ 14 แหงประกาศของคณะปฏิวัตฉิบบัที่  

103 ลงวันที่ 16 มนีาคม พทุธศกัราช 2515 ถงึแมจะใหสิทธิแกลูกจางนอยกวาพระราชบญัญตัิ



 

 

28

 

แรงงาน พ.ศ.2499  แตกย็งัคงไวซึ่งบทบัญญตัเิรื่องการกระทําอันไมเปนธรรม ทั้งนี ้เพื่อคุมครองทั้ง

นายจางและลูกจางใหสามารถใชสิทธทิี่กฎหมายกาํหนดไวใหอยางเตม็ที ่โดยบญัญัติคุมครองเรื่อง

การกระทําอันไมเปนธรรมไวทั้งหมด 8 ขอ ตั้งแตขอ  70 ถึงขอ 77 ในขอ 70 และขอ 71 เปนเรื่อง

เกี่ยวกบัการหามการกระทําอันไมเปนธรรมโดยนายจางหรือลูกจางหรือโดยบคุคลอื่น ขอ 72 เปน

การหามนายจางโดยตรง  ขอ 73 เปนการรับรองสิทธใินการเจรจาตอรอง  ขอ 74 และขอ 75 

เกี่ยวกบัขั้นตอนการยื่นคํารองและการพจิารณาขอกลาวหาเรื่องการกระทําอันไมเปนธรรม สวนขอ 

76 และขอ 77 กลาวถึงการดาํเนินคดอีาญา 

 

3.2.1 การหามการกระทําอันไมเปนธรรมโดยนายจางหรือลูกจางหรือโดยบคุคลอื่น 

ขอ 70 และขอ 71 บัญญตัหิามมใิหผูใดซึ่งหมายถงึทั้งนายจาง ลูกจาง และบุคคลอื่นๆ ไม

วาจะเปนใครกต็ามกระทาํการตางๆ ดังตอไปนี ้ 

1) ยยุง ขูเข็ญ ขัดขวาง หรือบงัคับนายจางหรือลูกจาง 

ก. ในการที่นายจางหรือลูกจางกลาวหาหรืองดเวนกลาวหาวามกีารฝาฝนประกาศนี ้หรือ 

ข. ในการที่นายจางหรือลูกจาง สมาคมนายจางหรือสมาคมลูกจาง ใชสิทธิหรืองดใชสิทธิ

ตามประกาศนี ้

2) ใหหรือตกลงจะใหเงิน ทรัพยสิน หรือประโยชนอื่นใดเพื่อจูงใจ  

ก. ใหนายจางหรือลูกจาง กลาวหาหรืองดเวนกลาวหาวามกีารฝาฝนประกาศนี ้หรือ 

ข. ใหนายจางหรือลูกจาง สมาคมนายจางหรือสมาคมลูกจาง ใชสิทธิหรืองดใชสิทธติาม

ประกาศนี ้

 

3.2.2 การหามนายจางโดยตรง   

ขอ 72 บญัญัตหิามมิใหนายจางเลิกจางหรือกระทําการใดๆ  อันเปนการลําเอียงไมเปน

ธรรมแกลูกจางเพราะเหตุที ่

1) ลูกจางไดกลาวหานายจางหรือสมาคมนายจางวาไดกระทาํการฝาฝนประกาศนี ้หรือ 

2) ลูกจางหรือสมาคมลูกจาง ใชสิทธิหรือจะใชสิทธิตามประกาศนี ้

บทบัญญตัขิอนี้เปนการคุมครองลูกจางหรือสมาคมลูกจางโดยตรงเพื่อใหสามารถใชสิทธิ

และปฏิบตัหินาที่ไดเต็มที ่
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3.2.3 การรับรองสิทธใินการเจรจาตอรอง   

ขอ 73 เปนการรับรองสิทธิของลูกจางและสมาคมลกูจางในการเจรจาตอรองกบันายจาง 

โดยนายจางหรือลูกจางไมมสีิทธปิฏิเสธหรือหลีกเลี่ยงการรับขอเรียกรอง หรือการเจรจากับลูกจาง

หรือกับสมาคมลูกจาง เกี่ยวกับสภาพการจางโดยไมมเีหตุอันควร 

 

3.2.4 การยืน่คาํรองและการวินิจฉัยชี้ขาด 

1) เมื่อมกีารฝาฝนขอหามดังกลาว ขอ 74 บญัญตัใิหสิทธิแกผูเสียหายเนื่องจากการฝาฝน 

ทําเรื่องยื่นคาํรองกลาวหาผูฝาฝนตอคณะกรรมการแรงงานสัมพันธไดภายใน 60 วันนับแตวันที่มี

การฝาฝน  

2) การพิจารณาและวนิิจฉัยชี้ขาด  ขอ 75 กาํหนดใหคณะกรรมการแรงงานสัมพันธตอง

ดาํเนินการใหแลวเสร็จภายใน 90 วันนับแตวันที่ไดรับคํารองกลาวหา และมีอํานาจสั่งเปนหนังสือ

ใหผูถูกกลาวหากระทําหรืองดเวนกระทําตามควรแกกรณี ถาปรากฏวาไดมีการฝาฝนขอหามตาม

ขอ 70-73 จริง ในการพิจารณาวินิจฉัยนี ้คณะกรรมการแรงงานสัมพนัธตองเปดโอกาสใหคูกรณีทั้ง

สองฝายชี้แจงเหตุผลและนําพยานเขาสืบโดยการแจงเปนหนังสือ  กําหนดวัน เวลา สถานที่ที่จะ

พจิารณาแกคูกรณี โดยคําวินิจฉัยชี้ขาดตองทําเปนหนังสือ ซึ่งอยางนอยตองมีขอความดังตอไปนี้  

คอื วันเดือนปที่ทําคําชี้ขาด ประเด็นแหงขอกลาวหา ขอเท็จจริงที่พจิารณาไดความ เหตุผลแหงคํา

ชี้ขาด คําชี้ขาดใหปฏิบตัหิรืองดเวนปฏิบตั ิโดยในการทําคาํชี้ขาดใหถือเสียงขางมากและลงลายมือ

ชื่อผูพจิารณาวินิจฉัยชี้ขาด และตองสงคําชี้ขาดใหทั้งสองฝายหรือผูแทนทราบ พรอมทั้งปดสําเนา

คาํชี้ขาดไว ณ สถานที่ที่ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับการยื่นคํารองดังกลาวทํางานอยูภายใน 3 วันนับแต

วันที่ทําคาํชี้ขาด 

 

3.2.5 โทษและการดาํเนินคดอีาญา 

 1) โทษ ผูฝาฝนขอหามในเรื่องการกระทาํอันไมเปนธรรมตามประกาศกระทรวงมหาดไทย      

เรื่องการแรงงานสัมพนัธ ตองระวางโทษจําคกุไมเกนิ 2 ป หรือปรับไมเกิน 40,000 บาท หรือทั้งจํา

ทั้งปรับตามประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที ่103 

 2) การดาํเนินคดอีาญา การดําเนินคดีอาญาตอผูฝาฝนขอหามการกระทําอันไมเปนธรรม

ตามประกาศของคณะปฏิวัตฉิบบันี ้จะกระทําไดก็ตอเมื่อผูเสียหายไดยื่นคาํรองกลาวหาผูฝาฝน  

ตามขอ 74 ของประกาศกระทรวงมหาดไทยเรื่องการแรงงานสัมพนัธ คือ ตอคณะกรรมการแรงงาน

สัมพันธภายใน 60 วัน และผูถูกกลาวหาไมปฏิบตัติามคําชี้ขาดของคณะกรรมการแรงงานสัมพนัธ 



 

 

30

 

 การดาํเนินคดอีาญาตอผูถูกกลาวหาเปนอันระงับไปเมื่อผูถกูกลาวหาไดปฏิบตัติามคําชี้

ขาดของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธภายในระยะเวลาที่คณะกรรมการแรงงานสัมพนัธกาํหนด 

 ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองการแรงงานสัมพันธเกี่ยวกบัการกระทาํอันไมเปนธรรมนี ้

บญัญัติเอาไวอยางกวางๆ ครอบคลุมการคุมครองสิทธขิองลูกจางและนายจางไวทุกดานเพื่อทั้ง

สองฝาย โดยเฉพาะฝายลูกจางใหไดใชสิทธิตามประกาศฉบบันี้  โดยมติองเกรงกลัวอิทธพิลใดๆ  

อีกทั้งยังมีลักษณะที่สงเสริมใหเกิดความสัมพนัธอันดดีานแรงงานดวย 

 

3.3  ชวงภายหลังที่มกีารแยกกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพนัธภาครัฐวิสาหกิจออกจากภาคเอกชน 

 

ประเทศไทยยนิยอมใหแรงงานภาคเอกชนมสีิทธใินการจัดตั้งสหภาพแรงงานเพื่อเจราจา

ตอรองกับนายจางไดตามพระราชบญัญตัแิรงงานสัมพนัธ พ.ศ.2518 ซึ่งเดิมครอบคลุมถึงแรงงาน

ในภาครัฐวิสาหกิจดวยตามกฎหมายวาดวยพนักงานรัฐวิสาหกจิสัมพันธ  ซึ่งยอมรับหลักเสรีภาพ

ในการรวมตวัเปนองคกรแรงงานเพื่อเจรจาตอรองกับผูวาจ างได แตแรงงานภาครัฐวิสาหกิจมี

ผลประโยชนของมหาชนเขามาเกี่ยวของดวย จงึถูกจํากัดสิทธแิละเสรีภาพบางประการ ตอมาจงึมี

การประกาศใชพระราชบัญญตัพินกังานรัฐวิสาหกจิสัมพนัธ พ.ศ.2534 แทนการใชพระราชบัญญตัิ

แรงงานสัมพนัธ พ.ศ.2518 เพื่อใชกบัลูกจางรัฐวิสาหกิจโดยเ ฉพาะ ซึ่งถอืไดวาเปน กฎหมายที่

ออกมาเพื่อ จํากดัสิทธิและเสรีภาพของพนักงานรัฐวิสาหกจิ  กลาวคอื  เมื่อไดมกีารแกไข

พระราชบญัญัตแิรงงานสัมพนัธ  (ฉบบัที่  2) พ.ศ.2543 เพื่อแกไขมใิหพระราชบญัญัตแิรงงาน

สัมพันธ พ.ศ.2518 มผีลใชบงัคับแกกจิการรัฐวิสาหกจิ ทําใหสหภาพแรงงาน สหพนัธแรงงาน และ

สภาองคการลูกจางที่จัดตั้งโดยพนกังานรัฐวิสาหกิจตองสิ้นสภาพลง โดยพระราชบญัญัติฉบับนี้ได

กาํหนดใหพนกังานรัฐวิสาหกิจมีสิทธิจดัตั้งสมาคมพนักงานรัฐวิสาหกจิ โดยที่สมาชกิของสมาคม

ตองมีตาํแหนงต่ํากวาหัวหนากอง และสมาคมไมมสีิทธใินการเจรจาตอรอง ใหมีสิทธเิพยีงการตั้ง

ผูแทนไมเกิน 7 คน เขารวมในคณะกรรมการกจิการสัมพันธเพื่อปรึกษาหารือรวมกับฝายบริหาร

เกี่ยวกบัการปรับปรุงขอบงัคับการทํางาน  การพิจารณารองทุกขของพนักงาน และการพจิารณา

ขอเสนอเพื่อการปรับปรุงสิทธิประโยชนของพนักงาน การใชพระราชบัญญัติพนักงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ พ.ศ.2534 จึงทําใหพนกังานรัฐวิสาหกิจไดรับความคุมครองนอยลงกวาเดมิ และสวนของ

บทบัญญตัเิรื่องการกระทําอันไมเปนธรรมซึ่งบัญญัติไวในมาตรา 20 แหงพระราชบัญญตัพินกังาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ  พ.ศ.2534 ไดกาํหนดเกี่ยวกับการกระทําอันไม เปนธรรมของฝายบริหาร

รัฐวิสาหกิจ โดยบญัญัติวา 
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 “หามมใิหฝายบริหารเลิกจางหรือโยกยายพนกังาน เพราะเหตุที่พนกังานไดดําเนินการขอ

จดัตั้งสมาคมหรือเขาเปนสมาชกิหรือกรรมการสมาคม  กรรมการกจิการสัมพนัธ  หรือกรรมการ

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ หรือดําเนินการฟองรอง เปนพยาน หรือใหหลักฐานตอพนักงานเจาหนาที่นาย

ทะเบียนหรือคณะกรรมการ เวนแตเปนการฟองเท็จ 

 พนกังานผูใดไดรับความเสียหายตามวรรคหนึ่ง อาจยื่นคาํรองตอคณะกรรมการไดภายใน

สามสิบวันนับแตวันที่ไดรับความเสียหาย 

 ใหคณะกรรมการพจิารณาวินิจฉัยชี้ขาดและออกคาํสั่งภายในเก าสิบวันนับแตวันที่ได

รับคาํรอง  และใหฝายบริหารและพนักงานปฏิบตัิตามคําชี้ขาดตอไป” 

กลาวไดวามาตรา 20 นี้ เปนการใหสิทธิพนักงานรัฐวิสาหกจิที่จะยื่นคาํรองกลาวหาฝาย

บริหารได หากถกูเลิกจางโดยไมเปนธรรม   โดยตองยื่นคาํรองตอคณะกรรมการกจิการสัมพันธ

ภายใน 30 วันนับแตวันที่ไดรับความเสียหาย  หากฝายบริหารเลิกจางพนักงานหรือโยกยาย

พนกังาน เพราะเหตทุี่พนักงานนั้นไดดําเนินการขอจดัตั้งสมาคม แลวกีดกนัขัดขวางโดยวิธีการเลิก

จางผูขอจัดตั้งหรือผูแสดงความจํานงขอจัดตั้งสมาคมโดยไมเปนธรรม หรือกรณพีนักงานเขาเปน

สมาชกิหรือกรรมการสมาคม กรรมการกิจการสัมพันธ  หรือกรรมการรัฐวิสาหกจิสัมพันธ  หรือ

ดาํเนินการฟองรอง  เปนพยาน หรือใหหลักฐานตอพนักงานเจาหนาที่  นายทะเบยีน  หรือ

คณะกรรมการ ทั้งนี ้เวนแตกรณีการยื่นฟองนั้นเปนเท็จ หรือเปนพยานเท็จ หรือใหหลักฐานอันเปน

เท็จ ฝายบริหารจึงจะสามารถเลิกจางหรือโยกยายพนักงานไดโดยทันที  ทั้งนี้ อํานาจสิทธิขาดใน

การพิจารณาคาํรองของพนักงานหรือการพจิารณาคํารองนั้นเปนเท็จหรือเปนพยานเท็จ  หรือให

หลักฐานเปนเท็จนั้น จะขึ้นอยูในดลุยพนิิจของคณะกรรมการกจิการสัมพันธเปนเดด็ขาด  ซึ่งฝาย

บริหารและพนักงานนั้นตองปฏิบตัติามคําชี้ขาดตอไป จงึจะเห็นไดวาเปนการใหอํานาจสิทธิขาดแก

คณะกรรมการกจิการสัมพันธที่จะพจิารณาวาคาํรองที่กลาวหาฝายบริหารเปนเท็จหรือไม  จึง

กอใหเกิดปญหาตามมาวาการใชดุลยพนิิจของคณะกรรมการเปนไปโดยบริสุทธิ์ยตุิธรรมหรือไม  

มฉิะนัน้อาจกอใหเกิดความไมเปนธรรมแกพนกังานอีกได 

 ดงันั้น จงึเปนที่นาสังเกตวา ขอกําหนดเกี่ยวกับการกระทําอันไมเปนธรรมตามมาตรา  20 

นี ้มไิดมบีทลงโทษฝายบริหารที่กระทําการอันไมเปนธรรมแกพนักงานแตอยางใด  หากมกีารเลิก

จางหรือโยกยายพนักงานเพราะสาเหตุดงักลาวเกิดขึ้น จงึเทากับเปนการเปดโอกาสใหฝายบริหาร
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ขัดขวาง กลั่นแกลง หรือกลาวหาพนักงานที่ดาํเนินการตางๆ ตามมาตรา 20 ไดโดยงาย และไมมี

ความผิดหรือถูกลงโทษแตอยางใด29     

ภายหลังจากประกาศใชพระราชบญัญตัดิงักลาว นานาประเทศไดรองเรียนประเทศไทย

ตอองคการแรงงานระหวางประเทศวา พระราชบัญญตัพินกังานรัฐวิสาหกจิสัมพันธ  พ.ศ.2534 ที่

หามจัดตั้งสหภาพแรงงานนั้น มเีนื้อหาที่ละเมิดและขัดแยงตออนุสัญญา ฉบับที่ 87 นี้ จนในที่สุด

ประเทศไทยดาํเนินการออกพระราชบญัญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ.2543 ขึ้นมาบงัคบัใช

แทนใหสอดคลองกับหลักอนุสัญญาขางตน จากการถกูแรงบีบคั้นจากนานาประเทศที่พฒันาแลว

ทั่วโลก30  ปจจบุันลูกจางรัฐวิสาหกจิจึงไดสิทธิในการจัดตั้งสหภาพแรงงานเพื่อเจราจาตอรองกบั

นายจางไดตามพระราชบญัญัตแิรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ.2543 ซึ่งมีบทบญัญตัคิุมครองการ

กระทําอันไมเปนธรรมไวในมาตรา 35 ถงึมาตรา 37  

 

4.  หลักการของความคุมครองเกี่ยวกบัการกระทาํอันไมเปนธรรม 

 

 แนวความคดิทางดานแรงงานสัมพนัธไดใหสิทธลิูกจางที่จะรวมตวักันเปนองคกรและรวม

เจรจาตอรองกับนายจาง ซึ่งตามพระราชบญัญัตแิรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 มบีทบญัญตัิใหสิทธิ

แกลูกจางในการกอตั้งสหภาพแรงงาน เปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน การใชสิทธใินการแจงขอ

เรียกรอง เจรจาตอรอง หรือทําขอตกลงเกี่ยวกบัสภาพการจาง ฯลฯ ซึ่งการกระทําตางๆ ของลูกจาง

อาจมีผลกระทบตอนายจาง ดงันั้น อาจทําใหนายจางไมพอใจเกิดการกระทบกระทั่งกบันายจาง 

เพราะการที่ลูกจางไดรวมตวักันยอมทําใหลูกจางมีอํานาจในการตอรองสูงขึ้น31 ซึ่งจะทําใหลูกจาง

ไดรับประโยชนตางๆ เชน เรื่องเกี่ยวกับสภาพการจาง ไดรับคาจางสวัสดกิารสูงขึ้น  เปนตน ซึ่งทํา

ใหกระทบกับผลประโยชนของนายจาง และทําใหอํานาจในการบริหารงานบคุคลของนายจางลด

นอยลง ดงันั้น  นายจางจงึอาจจะกลั่นแกลงลูกจาง  ลงโทษลูกจาง  หรือกระทําการตางๆ  ที่ไม

                                                   
29 นิคม จันทรวิทุร, สาระสําคญัและบทวิเคราะหพระราชบญัญตัพินักงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ  พ.ศ.2534,” (กรงุเทพมหานคร : สํานักพิมพมลูนิธอิารมณพงศพงัน, 2534), น.57-58. 
30 ศิริพล กุศลศิลปวุฒิ, “สิทธิและเสรีภาพในการจัดตั้งสหภาพแรงงานในระบบราชการ

ไทย,” (สารนิพนธมหาบัณฑิต คณะนติิศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2546), น.26. 
31 เกษมสันต วิลาวรรณ, แรงงานสัมพนัธ, พิมพครั้งที ่8 แกไขเพิ่มเติม, (กรงุเทพมหานคร : 

วิญชูน, 2546), น.132. 
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เหมาะสมกับลูกจาง  เชน ไมขึ้นคาจาง  ไมเลื่อนตาํแหนงใหลูกจาง  หรืออาจกระทําการเลิกจาง

ลูกจางได   

เมื่อกฎหมายไดใหสิทธติางๆ แกลูกจางที่จะมีอํานาจตอรองกั บนายจาง กฎหมายจงึได

บญัญัติคุมครองลูกจางจากการใชสิทธิดงักลาวดวย  ทั้งนี้ เพื่อไมใหลูกจางตองถูกเลิกจางซึ่งถา

นายจางกระทําการใดๆ อันเปนการขัดขวางการใชสิทธิของลูกจาง  หรือไดเลิกจางลูกจางเพราะ

ลูกจางไดใชสิทธติางๆ หรือเลิกจางลูกจางเนื่องจากลูกจางเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน หรือเลิก

จางในระหวางขอตกลงเกี่ยวกบัสภาพการจางหรือคาํชี้ขาดมีผลใชบงัคับ การกระทําดงักลาวของ

นายจางก็ถือเปนการกระทําอันไมเปนธรรม ซึ่งบทบัญญตัดิงักลาวมวีัตถปุระสงคในการคุมครองมิ

ใหนายจางใชสิทธิอันเปนการกลั่นแกลงลูกจางอันเนื่องมาจากการกระทาํในบางกรณีของลูกจาง32 

 

4.1 ความคุมครองลูกจางภาคเอกชน 

 

ในภาคเอกชนนายจางตองยอมรับและสนับสนุนการมสีิทธใินการรวมตัวเปนองคกรของ

ฝายลูกจาง และอาจมีการจัดตั้งองคกรรวมกับฝายลูกจางในรูปของคณะกรรมการลูกจางในสถาน

ประกอบกิจการแตละแหง เพื่อดแูลเกี่ยวกบัสภาพการจางและทําใหเกิดความสัมพนัธอันดใีน

ระหวางฝายนายจางกบัฝายลูกจาง  นอกจากนั้นฝายนายจางยงัจะตองพยายามใหเกดิ

ความสัมพันธที่ดใีนระหวางนายจางกบัลูกจางดวยการพยายามใหลูกจางไดทํางานดวยความ

สบายใจ จัดสวัสดิการที่เหมาะสมใหแกลูกจาง และเคารพตอกฎกตกิาระหวางนายจางและลูกจาง

รวมกัน ซึ่งก็คือ ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง หรือระเบียบขอบงัคับเกี่ยวกบัการทํางาน 

 

4.2 ความคุมครองลูกจางภาครัฐวิสาหกิจ 

 

สวนลูกจางภาครัฐวิสาหกิจกไ็ดรับการคุมครองจากการกระทําอันไมเปนธรรมเชนกนั โดย

มบีทบญัญัตคิุมครองการกระทําอันไมเปนธรรมที่ใชกบัลูกจางภาครัฐวิสาหกิจโดยเฉพาะ  นั่นคอื 

พระราชบญัญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ  พ.ศ.2543 โดยมหีลักการเชนเดียวกบัการคุมครอง

ลูกจางภาคเอกชน คอื รัฐวิสาหกจิหรือนายจางตองยอมรับและสนับสนุนการมสีิทธใินการรวมตัว

                                                   
32ประคนธ พนัธวิชาตกิุ ล, คําอธิบายกฎห มายแรงงานการเลิกจางและคาชดเช ย, 

(กรุงเทพมหานคร : บริษัทรุงศิลปการพิมพ (1977) จาํกัด, 2524), น.28. 
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เปนองคกรของฝายลูกจาง  ในขณะที่จะตองมกีารจัดตั้งองคกรรวมกบัฝายลูกจางในรูปของ

คณะกรรมการกิจการสัมพันธในรัฐวิสาหกิจแตละแหง เพื่อดแูลเกี่ยวกับสภาพการจาง และทําให

เกิดความสัมพนัธอันดใีนระหวางรัฐวิสาหกิจหรือนายจางกับฝายลูกจาง  นอกจากนั้นรัฐวิสาหกิจ

หรือนายจางยงัจะตองพยายามใหเกดิความสัมพันธที่ดีในระหวางรัฐวิสาหกิจหรือนายจางกบั

ลูกจางดวยการพยายามใหลูกจางไดทํางานดวยความสบายใจ  จดัสวัสดิการที่เหมาะสมใหแก

ลูกจาง  และเคารพตอกฎกติการะหวางรัฐวิสาหกิจหรือนายจางและลูกจางรวมกนั  ซึ่งก็คอื  

ขอตกลงเกีย่วกับสภาพการจาง หรือระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานดวยเชนกนั 

เมื่อฝายรัฐวิสาหกิจ  หรือนายจาง หรือฝายลูกจางโดยสหภาพแรงงานงานรัฐวิสาหกิจ  

ตองการใหมีการกําหนดหรือแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ก็จะตองทําตามขั้นตอน

ที่กฎหมายกําหนด33  คือ ตองแจงขอเรียกรองเกี่ยวกบัสภาพการจางเปนหนังสือตามแบบที่กาํหนด 

ซึ่งเนื้อหาของขอเรียกรองจะตองเกี่ยวกบัสภาพการจางเทานั้น อันไดแก หลักเกณฑและเง่ือนไข

การจางหรือการทํางาน วันและเวลาทํางาน คาจาง สวัสดกิาร การเลิกจาง หรือประโยชนอื่นของ

นายจางหรือลูกจางเกี่ยวกบัการจางหรือการทํางาน โดยในการเรียกรองนี้จะตองระบุชื่อผูแทนใน

การเขารวมเจรจาตอรองซึ่งอาจมีไดฝายละไมเกิน 7 คน และในการเจรจาตอรองระหวางทั้งสอง

ฝาย แตละฝายจะมีที่ปรึกษาไดฝายละไมเกิน 2 คน โดยตองเปนที่ปรึกษาที่ไดจดทะเบยีนถูกตอง

ตามกฎหมาย ซึ่งการเจรจาจะตองเริ่มมีขึ้นภายใน  5 วันนับแตวันที่ยื่นขอเรียกรอง  โดยควร

พยายามหาเทคนคิที่จะทําใหใหอีกฝายหนึ่งยอมตกลงดวยตามขอเรียกรอง เมื่อเจรจาแลวตกลง

กนัไดกจ็ะทําใหนายจางมหีนาที่ตองทําขอตกลงเกี่ยวกบัสภาพการจางเปนหนังสือ  นําไปปด

ประกาศใหลูกจางไดทราบโดยเปดเผย ณ สถานที่ที่ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกบัขอเรียกรองทํางานอยู

เปนเวลาไมนอยกวา 30 วัน โดยเริ่มประกาศภายใน 3 วันนับแตวันที่ตกลงกัน แตถาเจรจากันแลว

ตกลงกันไมไดหรือไมไดมกีารเริ่มเจรจากันภายใน 5 วันนับแตวันที่ไดรับขอเรียกรอง กถ็ือวาเกดิขอ

พพิาทแรงงานขึ้น ซึ่งฝายที่แจงขอเรียกรองตองสงขอพิพาทแรงงานนั้นไปยังพนักงานประนอมขอ

พพิาทภายใน 72 ชั่วโมง เพื่อดําเนินการประนอมขอพพิาทใหทั้งสองฝายตกลงกันภายใน  10 วัน 

ถายังตกลงกันไมไดอีกกท็ําใหขอพิพาทแรงงานนั้นกลายเปนขอพิพาทแรงงานที่ตกลงกนัไมได ซึ่ง

ฝายที่แจงขอเรียกรองตองนําขอพพิาทแรงงานที่ตกลงกนัไมไดนั้นสงใหคณะกรรมการแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพนัธภายใน  15 วันนับแตวันที่เปนขอพพิาทแรงงานที่ตกลงกนัไมได  และเมื่อ

                                                   
33 วิจิตรา  วิเชียรชม, “วิเคราะหกฎหมายวาดวยแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ ,” วารสาร

นิติศาสตรมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ปที ่32  ฉบบัที ่1 (มนีาคม 2545), น.124. 
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คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกจิไดรับขอพพิาทแรงงานที่ตกลงกนั ไมไดแลว  คณะกรรมการ

แรงงานรัฐวิสาหกจิสัมพนัธตองพิจารณาวินิจฉัยภายใน 90 วันนับแตวันที่ไดรับขอพพิาทแรงงาน

ดงักลาว แตกอนที่คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกจิสัมพนัธจะชี้ขาด  อาจเห็นสมควรใหเขาสู

ขั้นตอนการไกลเกลี่ยโดยแตงตั้งบุคคลหรือคณะบุคคลเพื่อดาํเนินการไกลเกลี่ยขอพพิาทแรงงาน

ดงักลาวได สวนในกรณทีี่มคีําชี้ขาดของคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกจิสัมพันธ  ตองถือวาคาํชี้

ขาดดงักลาวเปนที่สุด  ทั้งสองฝายตองปฏิบตัติาม  แตถาเปนคําชี้ขาดเกี่ยวกบัการเงินที่อยู

นอกเหนือขอบเขตสภาพการจางซึ่งรัฐวิสาหกิจหรือนายจางไม สามารถดําเนินการเองไดตาม

มาตรา 13(2) คาํชี้ขาดนั้นจะมีผลใชบงัคบัไดตอเมื่อไดรับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีแลว  

และคําชี้ขาดจะมผีลใชบังคับไดเปนเวลา 1 ปนับแตวันที่ไดวินิจฉัยชี้ขาดหรือไดรับความเห็นชอบ

จากคณะรัฐมนตร ีแลวแตกรณ ีอยางไรก็ตาม ไมวากรณใีด รัฐวิสาหกิจหรือนายจางจะปดงานหรือ

ลูกจางจะนัดหยุดงานไมได   

 

5.  ความแตกตางระหวางการกระทําอันไมเปนธรรมกบัการเลิกจางที่ไมเปนธรรม 

 

การกระทําอันไมเปนธรรมและการเลิกจางทีไ่มเปนธรรม มคีวามใกลเคียงกันมาก หากไม

พจิารณาใหดีอาจเกิดความสับสนไดระหวางคาํว า “การกระทําอันไมเปนธรรม” (Unfair Labour 

Practices) และ “การเลิกจางที่ไมเปนธรรม” (Unfair Dismissal) ทั้งที่ในสองกรณนีี้มขีอแตกตาง

กนัหลายประการ โดยการกระทําอันไมเปนธรรมมีบญัญัติไวในพระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ  

พ.ศ.2518 มาตรา 121,122,123 สวนการเลิกจางที่ไมเปนธรรมบัญญตัไิวในพระราชบญัญัติจดัตั้ง

ศาลแรงงานและวธิพีิจารณาคดแีรงงาน พ.ศ.2522 มาตรา 4934   

 

 

                                                   

        34 มาตรา 49 “การพจิารณาคดใีนกรณนีายจางเลิกจางลูกจาง  ถาศาลแรงงานเห็นวาการเลิก

จางลูกจางผูนั้นไมเปนธรรมตอลูกจาง  ศาลแรงงานอาจสั่งใหนายจางรับลูกจางผูนั้นเขาทํางาน

ตอไปในอัตราคาจางที่ไดรับในขณะที่เลิกจาง   ถาศาลแรงงานเห็นวาลูกจางกบั นายจางไมอาจ

ทํางานรวมกันตอไปได  ใหศาลแรงงานกาํหนดจํานวนคาเสียหายใหนายจางชดใชใหแทน  โดยให

ศาลคํานึงถึงอายุของลูกจาง ระยะเวลาการทํางานของลูกจาง ความเดือดรอนของลูกจางเมื่อถกู

เลิกจาง มลูเหตุแหงการเลิกจาง และเงินคาชดเชยที่ลูกจางมีสิทธิไดรับ ประกอบการพจิารณา” 
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5.1 การกระทําอันไมเปนธรรม 

 

1) ลักษณะของการกระทาํอันไมเปนธรรม การกระทําอันไมเปนธรรมสามารถอาจแบงออก

ไดเปน 4 กรณคีอื 

(1) การเลิกจางหรือการกระทําใดๆ อันอาจเปนผลใหลูกจางไมสามารถทนทํางานอยู

ตอไปได  ซึ่งอาจเปนเพราะเหตทุี่ไดนัดชุมนมุ ทําคํารอง ยื่นขอเรียกรอง เจรจา ดาํเนินการฟองรอง 

เปนพยาน หรือใหหลักฐาน หรืออาจเปนเพราะเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน หรือเปนการเลิก

จางในระหวางที่ขอตกลงเกี่ยวกบัสภาพการจางหรือคาํชี้ขาดมผีลใชบงัคับ 

(2)  การขัดขวาง ไมวาจะเปนการขัดขวางลูกจางจากการเปนสมาชิก หรือใหออกจากการ

เปนสมาชิก หรือการขัดขวางการดาํเนินการของสหภาพแรงงาน  หรือขัดขวางการใชสิทธิของ

ลูกจางในการเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

(3)  การแทรกแซง การที่นายจางเขาไปแทรกแซงในการดําเนินการของสหภาพแรงงาน

หรือสหพันธแรงงานโดยไมมอีํานาจตามกฎหมาย  ซึ่งตามปกตนิายจางก็ไมมอีํานาจเขาไป

แทรกแซงการดําเนินการของสหภาพแรงงานหรือสหพนัธแรงงานอยูแลว  การเขาแทรกแซงยอม

เปนการไมชอบดวยกฎหมายอยูในตวัและเปนการกระทําอันไมเปนธรรม 

(4) การบังคับหรือขมขูใหลูกจางตองเปนสมาชิก  หรือตองออกจากการเปนสมาชิกของ

สหภาพแรงงาน ซึ่งเปนการกระทําที่ขัดกบัหลักการใชสิทธขิองลูกจาง 

 

2) ผลของการกระทําอันไมเปนธรรม การกระทําอันไมเปนธรรมนั้นมทีั้งผลในทางแพงและ

ทางอาญา ดงันี ้

(1) ผลในทางแพง เมื่อมกีารกระทําอันไมเปนธรรมตามมาตรา 121 มาตรา 122 และ

มาตรา 123 เกิดขึ้น  และผูเสียหายเนื่องจากการกระทําอันไมเปนธรรมมคีวามประสงคจะ

ดาํเนินคดตีอผูฝาฝนบทบญัญตัดิังกลาว  ก็มีสิทธิยื่นคาํรองกลาวหานายจางหรือผูฝาฝนว าไดมี

กระทําการอันไมเปนธรรมตามพระราชบญัญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ.2518 เกดิขึ้น โดยกาํหนดให

ผูเสียหายตองยื่นคาํรองกลาวหาผูฝาฝนตอคณะกรรมการแรงงานสัมพันธตามขั้นตอนที่กาํหนดไว 

เมื่อไดรับคาํรองแลวคณะกรรมการแรงงานสัมพันธจึงจะมีอํานาจ ในการพจิารณาวินิจฉัยชี้ขาด

และออกคําสั่งตอไป โดยคณะกรรมการแรงงานสัมพนัธมอีํานาจสั่งได 3 กรณคีอื 
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ก. สั่งใหนายจางรับลูกจางกลับเขาทํางาน  การสั่งใหนายจางรับลูกจางกลับเขาทํางาน   

หมายถึง การกลับเขาทํางานในตําแหนงเดิมหรือตาํแหนงที่ไมต่ํากวาเดิม  โดยศาลอาจสั่งให

นายจางจายคาเสียหายใหแกลูกจางดวยหรือไมกไ็ด 

ข. สั่งใหนายจางจายคาเสียหาย ในกรณทีี่คณะกรรมการแรงงานสัมพันธเห็นวานายจาง

และลูกจางไมสามารถทํางานรวมกันตอไปได กอ็าจสั่งใหนายจางจายคาเสียหายใหแกลูกจางที่

เลิกจางแทนการสั่งใหรับกลับเขาทํางาน   

ค. สั่งใหผูฝาฝนปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งหรืองดเวนไมปฏิบตัอิ ยางใดอยางหนึ่งตามที่

เห็นสมควร 

คณะกรรมการแรงงานสัมพันธอาจสั่งใหนายจางรับลูกจางกลับเขาทํางานและใหชดใช

คาเสียหายกไ็ด เพราะกฎหมายไมไดมขีอจาํกดัวาคณะกรรมการแรงงานสัมพันธจะตองมีคําสั่ง

อยางใดอยางหนึ่งเทานั้น  และกรณีของการกระทําอันไมเปนธรรมนั้นไม มีกฎหมายกาํหนด

หลักเกณฑในการคาํนวณคาเสียหายเหมอืนกบัการเลิกจางที่ไมเปนธรรม ดงันั้นจึงเปนหนาที่ของ

คณะกรรมการแรงงานสัมพันธที่จะคํานวณคาเสียหายโดยพจิารณาจากพฤติการณตางๆ ในแตละ

กรณ ี  

หากคูกรณีไมเห็นดวยกบัคําวินิจฉัยหรอืคาํสั่งของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ อาจนํา

คดีไปฟองรองตอศาลแรงงานเพื่อใหศาลพพิากษาเพิกถอนหรือเปลี่ยนแปลงแกไขคําวินิจฉัยหรือ

คาํสั่งของคณะกรรมการแรงงานสัมพนัธได ซึ่งผูฝาฝนบทบญัญตัเิรื่องการกระทําอันไมเปนธรรม

อาจตองรับผิดทางแพงเพื่อเยยีวยาความเสียหายใหแกผูเสียหายตามคาํสั่งของคณะกรร มการ

แรงงานสัมพนัธหรือศาลแรงงาน  

(2) ผลในทางอาญา นายจางอาจตองรับผิดทางอาญาซึ่งมีโทษจาํคกุหรือปรับ หรือทั้งจํา

ทั้งปรับในกรณีที่ไมปฏิบตัิตามคําสั่งของคณะกรรมการแรงงานสัมพนัธภายในระยะเวลาที่กาํหนด   

 

5.2 การเลิกจางที่ไมเปนธรรม  

 

1) ลักษณะของการเลิกจางที่ไ มเปนธรรม  พระราชบญัญัตจิดัตั้งศาลแรงงานและวิธี

พจิารณาคดแีรงงาน พ.ศ.2522 ไมไดกาํหนดบทนิยามความหมายของการเลิกจางที่ไมเปนธรรมไว 

ดงันั้นเมื่อกฎหมายมไิดกาํหนดองคประกอบไววาการเลิกจางอยางไร  ดวยเหตผุลใด และดวย

วิธกีารใดจึงจะถือวาเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม เรื่องดังกลาวจึงเปนหนาที่ของศาลที่จะใชดุลย
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พนิิจวาการเลิกจางดังกลาวเปนธรรมหรือไม โดยอาศัยความเที่ยงตรงและความรูสึกนกึคดิของคน

ธรรมดาเปนหลักในการพิจารณา35 

แนวบรรทัดฐานคาํพิพากษาฎีกาที่วินิจฉัยการเลิกจางที่ไมเปนธรรม พอสรุปไดดงันี้36 

(1) กรณเีลิกจางโดยไมมสีาเหตุ เชน ขอเท็จจริงฟงไดดงัที่ลูกจางซึ่งเปนโจทกฟอง  และ

แถลงวาจําเลยซึ่งเปนนายจางเลิกจางโดยไมมสีาเหต ุมใิชเพราะลูกจางสมคบกันขโมยแบบแปลน

การกอสรางวงลอดังที่นายจางใหการตอสูไว  การกระทําของนายจางจงึเปนการเลิกจางที่ไมเปน

ธรรม37 

(2) กรณเีลิกจางลูกจางที่กระทําผิด แตยงัไมมเีหตุสมควรที่จะเลิกจาง  เชน การที่ลูกจาง

รางคําสั่งไมใหพนกังานทดลองงานผานการทดลองงานใหรองประธานกรรมการของบริษัทลงนาม 

อันเปนผลใหพนักงานผูนั้นพนจากการเปนพนักงานของนายจางโดยไมไดปรึกษากรรมการ

ผูจดัการของนายจาง จะเปนการขัดคาํสั่งอันชอบดวยกฎหมายของกรรมการผูจัดการ แตลูกจางได

ปฏิบัตติามคาํสั่งของรองประธานกรรมการบรษิัทซึ่งเปนผูบงัคบับญัชาลูกจางในสายงาน  จงึมใิช

เปนการฝาฝนคาํสั่งในกรณรีายแรง และการฝาฝนคําสั่งเชนนี้นายจางอาจลงโทษได  แตยงัไมถึง

ขนาดที่นายจางมีสิทธเิลิกจางลูกจาง การที่นายจางมีคําสั่งเลิกจางจึงเปนการเลิกจางที่ยงัไมมเีหตุ

สมควรจะเลิกจาง เปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม38 

(3) กรณเีลิกจางลูกจางไมมีความผิด เชน การที่นายจางสั่งโอนลูกจางไปทํางานบริษัทที่

ฮองกง เปนการเปลี่ยนตวันายจางไปเปนนิตบิคุคลอื่นตางหากจากนายจางเดมิโดยใหลูกจางไป

ทํางานกบับริษัทใหมและใหตําแหนงในบริษัทเดมิสิ้นสุดลงโดยไดมกีารจางบุคคลอื่นเขาทํางาน

แทนเชนนี้ถอืเปนการโอนสิทธิของนายจางไปยงับคุคลภายนอกตามประมวลกฎหมายแพงและ

พาณิชย  มาตรา 577 จะตองไดรับความยินยอมจากลูกจางดวยจงึจะกระทําได  เมื่อลูกจางไม

ยนิยอมโดยไมยอมทําสัญญาจางฉบับใหมกบับริษัทใหม แตนายจางก็ใหพนจากตําแหนงและจาง

คนอื่นทํางานแทน จงึเปนการเลิกจางลูกจาง เมื่อฟงวาการสั่งโอนลูกจางไปทาํงาน ณ เมืองฮองกง

                                                   
35 เกษมสันต วิลาวรรณและอรรถพล  มนสัไพบลูย, ปจุฉา-วิสัชนา กฎหมายแรงงานและ

ปญหาในทางปฏิบตั,ิ (กรงุเทพมหานคร : ยนูิเวอรแซล กราฟฟค แอนด เทรดดิ้ง, 2546), น.168. 
36เกษมสันต  วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน , พมิพครั้งที่  10 แกไขเพิ่มเตมิ , 

(กรุงเทพมหานคร : วิญชูน, 2549), น.378. 
37 คาํพิพากษาศาลฎีกาที ่2652/2523 
38 คาํพิพากษาศาลฎีกาที ่328/2543 
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เปนการเลิกจาง การเลิกจางโจทกครั้งนี้จึงเปนการเลิกจางโดยไมมคีวามผิด เปนการเลิกจางที่ไม

เปนธรรม39 

(4) กรณเีลิกจางโดยเหตอุื่นนอกจากที่กําหนดในสัญญาจาง เชน นายจางเลิกจางลูกจาง

ดวยเหตนุอกเหนือจากที่ระบไุวในสัญญาและนอกจากระเบยีบขอบังคับของนายจาง เปนการเลิก

จางที่ไมเปนธรรม40 

(5) กรณเีลิกจางอันเปนการลงโทษเกนิระดบัที่กําหนดไว  เชน ลูกจางเลนการพนันนอก

สถานที่ทํางานและนอกเวลาปฏิบตังิาน ซึ่งตามระเบียบพจิารณาระดับการลงโทษของนายจางให

ถอืวาเปนการกระทาํผิดวินัยตามขอบังคับโดยไดกําหนดระดับโทษไวเพียงลดขั้นเงินเดอืน มไิดถอื

เปนความผดิรายแรงถึงขั้นไลออก การที่นายจางไลลูกจางออกจากงานเพราะเหตดุงักลาวจงึเปน

การลงโทษเกินระดับ เปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม41 

(6) กรณีเลิกจางอันเปนการลงโทษขามลําดบัหรือขามขั้นตอน  เชน นายจางกาํหนด

ขอบงัคับในการทํางานวาพนักงานที่ฝาฝนระเบยีบขอบงัคบัจะ ถกูพจิารณาตามลําดบัขั้น  คอื 

ตกัเตือนดวยวาจา ตกัเตือนเปนหนังสือ  ฯลฯ และพนักงานที่ถูกลงโทษขอใดขอหนึ่งดงักลาวมา

แลวแตยังคงกระทาํความผิดอยางเดียวกนัซ้ําอีก จะถูกลงโทษสถานหนักโดยใหออกจากงาน  ตาม

ขอบงัคับนายจางจะใหออกจากงานไดก็ตอเมื่อไดถกูลงโทษมาแลวแล ะกระทําความผิดซ้ํา  แต

ตามคดนีี้ไดความวาลูกจางกระทําความผิดเปนครั้งแรก แลวนายจางไลลูกจางออกจากงานทันที  

เปนการฝาฝนขอบงัคับ จงึเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม42 

(7) กรณเีลิกจางอันเปนการลงโทษขัดตอระเบยีบของนายจาง  เชน นายจางมีคาํสั่งเลิก

จางลูกจางโดยใหไลออกเปนการขัดตอระเบียบที่กําหนดไวเปนเพยีงภาคทัณฑหรือตดัเงินเดือน

หรือลดขั้นเงินเดือนหรือคาจางเทานั้น คาํสั่งเลิกจางลูกจางจึงเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม43 

(8) กรณีเลิกจางโดยอางวาลูกจางกระทําความผิดแตไมมีพยานหลักฐาน  เชน เมื่อ

ขอเท็จจริงฟงไดวานายจางไมมปีระจักษพยานรูเห็นวาลูกจางไดเอาเสื้อผาเด็กไปจากรานของ

นายจาง หรือมสีวนรูเห็นในกรณทีี่สินคาของนายจางขาดหายไป  แสดงวาลูกจางมไิดกระทําผิด

                                                   
39 คาํพิพากษาศาลฎีกาที ่46/2537 
40 คาํพิพากษาศาลฎีกาที ่1253/2526 
41คําพพิากษาศาลฎีกาที ่1684/2526  
42 คาํพิพากษาศาลฎีกาที ่3360/2526 
43 คาํพิพากษาศาลฎีกาที ่2067/2529 
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ตามขอกลาวหาของนายจาง  การที่นายจางเลิกจางจึงเปนการเลิกจางที่ไมมคีวามผิด เปนการเลิก

จางโดยไมมเีหตุอันสมควร เปนการเลิกจางโดยไมเปนธรรม44 

9) กรณเีลิกจางดวยเหตุเลือกปฏิบตัิตอลูกจาง เชน เหตุผลในการเลิกจางตามที่นายจาง

อางเปนเร่ืองการลดคาใชจายของนายจางลง อันเปนการกระทําไปเพื่อประโยชนของนายจางฝาย

เดียว ไมปรากฏวานายจางไดกระทําการอยางหนึ่งอยางใดในการลดพนักงานลงโดยใหพนักงาน

ไดรับประโยชนจากนายจางในจาํนวนเพียงพอที่จะสมัครใจออกจากงานไปดวยความสัมพนัธอันดี

ตอกนั ทั้งการประเมนิความสามารถและคุณคาพนักงานที่นายจางนํามาเปนเหตุเลิกจางกไ็ม

ปรากฏขอเท็จจริงวาไดมีการประเมนิอยางถกู ตองและพนักงานผูถูกประเมินสามารถตรวจสอบ

และทักทวงการประเมินนั้นได  และนายจางก็ไมไดนําสืบแสดงถึงผลการประเมินวาลูกจางที่ถูกเลิก

จางมคีวามสามารถและคุณคาอยางไรที่จะตองปรับลดออก  การเลิกจางดวยเหตุอางวาตอง

ปรับปรุงผังองคกรและโครงสรางการบริหารใหมดั งกลาวจงึเปนการเลิกจางโดยไมเปนธรรมแก

ลูกจาง45 

- จําเลยเลิกจางโจทกเพราะจําเลยมกีารเปลี่ยนแปลงหนวยงานในองคกร  เพื่อความ

เหมาะสมและความอยูรอดของจําเลยโดยรวมคลังสินคาและพนักงานกบับริษัท  บ. จนเหลือ

คลังสินคาแหงเดยีวและมตีําแหนงผูจัดการคลังสินคาเพียงตําแหนงเดียว เมื่อจาํเลยพจิารณาแลว

เห็นวา ร. มคีวามรูเกี่ยวกบัการบริหารคลังสินคาและคอมพวิเตอรเหมาะสมกวาโจทก จงึคดัเลือก 

ร. ไวทํางานตอไป แลวเลิกจางโจทกโดยไมปรากฏวาเปนการเลือกปฏิบตัหิรือกลั่นแกลงโจทก  จึง

นับวามเีหตุจาํเปนอันสมควรในการเลิกจาง กรณไีมใชการเลิกจางอันไมเปนธรรม46 

ปญหาในกรณทีี่มกีารเลิกจางลูกจางเปนจาํนวนมาก แตกไ็มไดเลิกจางลูกจางทั้งกจิการ  

ในกรณทีี่สภาพเศรษฐกิจที่ถดถอย การที่นายจางเลิกจางลูกจางบางสวนจะถือวาเปนการเลือก

ปฏิบัตหิรือไม ในเรื่องนี้มีคาํพิพากษาศาลฎีกาไดตัดสินไวเปนบรรทัดฐานวา หากเปนการเลิกจาง

โดยไมมกีารกลั่นแกลงลูกจาง  ก็ไมถอืเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม  ดงันั้น การเลิกจางลูกจาง

บางสวนโดยไมใชเปนการเลิกจางทั้งกจิการ  นายจางจะตองมีหลักการที่ดพีอสมควรในการ

คดัเลือกลูกจางออกจากงาน  หลักในการคดัเลือกเลิก จางลูกจางนั้นมีอยูหลายขอ  เชน  ใน

ตางประเทศจะใชหลัก “เขาทํางานทีหลัง ออกกอน” (last in first out) ในประเทศไทยสวนใหญจะ

                                                   
44 คาํพิพากษาศาลฎีกาที ่2729/2529 
45 คาํพิพากษาศาลฎีกาที ่6068-6069/2545 
46 คาํพิพากษาศาลฎีกาที ่667/2544 
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ใชประวัตกิารมาทํางานผสมกับประวัตกิารถูกลงโทษทางวินัยเปนตวัหลักในการที่จะคัดลูกจาง

ออกจากงาน ผูใดมเีวลาทํางานนอยกวาคนอื่นมากที่สุดบวกกบัผูใดมปีระวัติในการถูกลงโทษทาง

วินัยมากที่สุด  ผูนั้นกจ็ะถกูเลิกจางเปนอันดบัแรกๆ  กรณเีชนวานี้  ถานายจางยดึหลักการที่เปน

ธรรมจริงๆ แลวประกาศใหลูกจางทราบ ทั้งสามารถพสิูจนได การเลิกจางลูกจางนั้นนาจะไมใชการ

เลิกจางที่ไมเปนธรรม ซึ่งสอดคลองกับการกระทําอันไมเปนธรรม หากนายจางเลิกจางดวยปญหา

ทางเศรษฐกิจ โดยการเลิกจางบางสวนแตไมมเีจตนากลั่นแกลงลูกจางซึ่งเปนสมาชิกสหภาพ กไ็ม

ถอืเปนการเลิกจางที่เปนการกระทําอันไมเปนธรรมตามมาตรา 123 ซึ่งในเรื่องนี้ผูเขียนไดเขียนไว

ในบทที ่3 

จากคําพิพากษาศาลฎีกาสามารถสรุปความหมายของการเลิกจางไมเปนธรรม  ไดดงันี้ 

การเลิกจางที่ไมเปนธรรมตอลูกจาง หมายถงึ การเลิกจางโดยไมมสีาเหตุแหงการเลิกจาง หรือการ

เลิกจางที่มสีาเหตแุตยงัไมสมควรถงึขนาดที่จะเลิกจางลูกจางได  หรือสาเหตุในการเลิกจางอยู

นอกเหนือระเบยีบ ขอบงัคับหรือสัญญาจาง หรือเปนการเลิกจางโดยไมมพียานหลักฐานที่จะนํา

สืบขอเท็จจริงใหสมกบัขออางที่นายจางอางวาลูกจางกระทําความผิด  หรือการเลิกจางไปโดย

ลูกจางไมมคีวามผิด หรือการเลิกจางโดยมีเจตนากลั่นแกลงลูกจาง 

การที่มบีทบญัญัติดงักลาว  เห็นไดวาลูกจางไดรับความคุมครองมากขึ้น   เพราะกอนที่มี

การประกาศใชพระราชบัญญตัจิัดตั้งศาลแรงงานและวธิพีจิารณาคดแีรงงาน พ.ศ.2522 นายจางมี

อํานาจอยางกวางขวางในการเลิกจางตามสัญญาที่ไมมกีาํหนดระยะเวลาการจาง ไวแนนอน ถา

นายจางไดเลิกจางโดยจายคาชดเชยกบัคาสนิจางแทนการบอกกลาวลวงหนา และการเลิกจางนั้น

ไมเปนการกระทําอันไมเปนธรรมตามพระราชบญัญตัแิรงงานสัมพันธ  พ.ศ.2518 แลว  นายจาง

ยอมมอีํานาจอยางเต็มที่ในการเลิกจาง โดยลูกจางจะไมสามารถฟองเรียกคาเสียหายจากนายจาง

ไดเลย47 

ในเรื่องนี้ผูเขียนเห็นดวยกับควา มหมายของการเลิกจางที่ไมเปนธรรมที่กลาวไวขางตน   

เพราะเปนการใหความหมายของการเลิกจางที่ไมเปนธรรมไดอยางชดัเจนและครอบคลุมถงึการ

กระทําตางๆ ของนายจางอันเปนการเลิกจางลูกจาง   เพราะการที่นายจางเลิกจางลูกจางไดนั้น

จะตองมีสาเหตุ  และเหตนุั้นจะตองเปนเหตุผลที่เพยีงพอที่นายจางสมควรจะเลิกจางลูกจางได

ดวย เชน นายจางประสบภาวะทางเศรษฐกจิ ประกอบธุรกจิขาดทุน ทําใหตองลดจํานวนลูกจางลง  

                                                   
47 วานิช  สายสุวรรณ, “การเลิกจาง  (Termination of employment),” วารสารการ

พาณิชยนาวี, ปที ่20 ฉบบัที ่1 (เมษายน 2544), น.77. 
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แตอยางไรกต็าม แมนายจางจะกลาวอางวานายจางจําเปนตองเลิกจางลูกจางเนื่องมาจากความ

จาํเปนทางเศรษฐกิจ  ศาลก็ไมถอืวาเปนการเลิกจางที่เปนธรรมทุกกรณี   เพราะถามพีฤตกิารณ

ภายหลังจากนั้นวา  นายจางมีการรับลูกจางเพิ่มขึ้นอีกและการเลิกจางนั้นก็ไมไดมหีลักเกณฑการ

คดัเลือกลูกจางที่จะเลิกจางอยางเหมาะสม   การเลิกจางนั้นก็เปนการเลิกจางโดยไมเปนธรรม   

หรือแมบางครั้งการประกอบธรุกิจของนายจางจะไดกาํไรสุทธินอยลงแตเมื่อไมปรากฏวานายจาง

ประสบภาวะขาดทุนจนถงึขนาดตองลดจาํนวนลูกจางลงเพื่อพยุงฐานะของนายจางใหอยูรอด   

การเลิกจางดังกลาวก็เปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรมเชนกัน  จงึเห็นวาความหมายของการเลิกจาง

ไมเปนธรรมดังกลาว มคีวามชัดเจนและเหมาะสม สามารถคุมครองทั้งนายจางและลูกจางไดเปน

อยางดี 

นอกจากนี้ผูเขียนยังมีความเห็นเพิ่มเติมวา ความหมายของการเลิกจางที่ไมเปนธรรมวา

จะเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรมหรือไม ควรกําหนดไปถึงเหตอุันสมควรอันเกี่ยวกับความสามารถ 

หรือความประพฤติของลูกจาง หรือในการดําเนินธุรกิจของนายจางการที่นายจางตองประสบกบั

ภาวะขาดทุน หรือภาวะทางเศรษฐกิจประกอบการพจิารณาดวย ทั้งนี้ เพื่อใหเกิดความชัดเจนมาก

ขึ้นในการพิจารณาคดีเลิกจางที่ไมเปนธรรมของศาล 

เมื่อมกีารเลิกจางที่ไมเปนธรรมเกดิขึ้น  ลูกจางสามารถยื่นฟองตอศาลแรงงานไดโดยไม

ตองปฏิบตัติามขั้นตอนใดๆ กอน 

2) ผลของการเลิกจางที่ไมเปนธรรม พระราชบญัญตัจิดัตั้งศาลแรงงานและวิธีพจิารณาคดี

แรงงาน พ.ศ.2522 มาตรา 49 บัญญัตถิงึสภาพบงัคบัในกรณทีี่มกีารเลิกจางที่ไมเปนธรรมไว  2 

ประการ48 คอื สั่งใหนายจางรับลูกจางกลับเขาทํางาน หรือสั่งใหนายจางชดใชคาเสียหาย  การที่

ศาลแรงงานจะเลือกสั่งอยางไรนั้น ศาลจะพจิารณาจากคาํขอทายฟองของลูกจางเปนสําคญั กรณี

ที่ลูกจางขอใหใชคาเสียหายโดยไมขอใหศาลพิพากษาใหนายจางรับลูกจางกลับเขาทํางาน  หาก

ศาลเห็นวาเปนการเลิกจาง ที่ไมเปนธรรมศาลจะพพิากษาใหนายจางชดใชคาเสียหายจะไม

พพิากษาใหนายจางรับลูกจางกลับเขาทํางาน สวนกรณทีี่ลูกจางขอใหศาลพพิากษาใหนายจางรับ

ลูกจางกลับเขาทํางาน ศาลแรงงานจะพิจารณาวานายจางและลูกจางจะสามารถทํางานรวมกนัได

อีกหรือไม ถาศาลเห็นวายังสามารถทาํงานรวมกันได ศาลจะพิพากษาใหรับกลับเขาทํางาน แตถา

ศาลเห็นวาไมอาจทํางานรวมกนัตอไปได ศาลจะพิพากษาใหนายจางจายคาเสียหายใหแกลูกจาง 

                                                   

        48 อักษราภัค  สารธรรม, “อํานาจนายจางในการเลิกจาง ,” (สารนิพนธมหาบณัฑิต           

คณะนิตศิาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2549), น.12. 
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สําหรับกรณทีี่ลูกจางขอใหศาลพิพากษาใหนายจางรับกลับเขาทํางานอยางเดยีวโดยไมมีคาํขอ

เรื่องคาเสียหายเลย เมื่อศาลเหน็วาเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรมแตนายจางและลูกจางไมอาจ

ทํางานรวมกันตอไป ศาลแรงงานก็มีอํานาจพพิากษาใหนายจางจายคาเสียหายใหไดไมเปนการ

พพิากษาเกินคาํขอ49 แตในคดีที่เปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรมนั้น ลูกจางจะมีคาํขอทายฟองขอให

ศาลพิพากษาเพิกถอนคาํสั่งเลิกจางของนายจางหรือขอใหศาลสั่งหามนายจางเลิกจางคนนั้นไมได 

เพราะสภาพบงัคับของมาตรา 49 ไมไดอํานาจศาลไว50 

 (1) การสั่งใหนายจางรับลูกจางกลับเขาทํางาน ดวยเจตนารมณของกฎหมายแรงงานก็คือ 

ตองการใหนายจางและลูกจางมีความสัมพนัธที่ดตีอกันและสามารถทําง านไดดวยความผาสุก 

เมื่อมขีอขัดแยงกันอาจเกิดการเขาใจผิดพลาด หรือมีการลงโทษที่รุนแรงเกนิไปถึงขั้นเลิกจาง  ถา

ศาลแรงงานเห็นวานายจางและลูกจางยังทํางานรวมกนัตอไปได ศาลแรงงานก็มีอํานาจที่จะสั่งให

นายจางรับลูกจางที่ถกูเลิกจางนั้นกลับเขาทํางานตอไป ในอัตราคาจางที่ไดรับในขณะถูกเลิกจาง

และนับอายุการทํางานตอเนื่องกัน51 แตศาลแรงงานจะบงัคบัใหนายจางรับลูกจางเขาทํางานใน

ตาํแหนงเดิมไมได เพราะมาตรา 49 ไมไดใหอํานาจไว ซึ่งโดยปกตแิลว ศาลแรงงานจะใชอํานาจนี้

ไดตอเมื่อไดมคีําขอทายฟองของโจทกผูเปนลูกจางขอใหศาลสั่งใหจําเลยรับโจทกเขาทํางานดวย 

ซึ่งถาไมมคีําขอเชนวานี้  ศาลกม็ักจะไมสั่งใหจาํเลยรับโจทกเขาทํางานแตอยางใด  แตจะสั่งให

จาํเลยชดใชคาเสียหายใหโจทกแทน 

 อยางไรกต็าม แมโจทกจะมีคําขอทายฟองใหศาลสั่งใหจาํเลยรับโจทกกลับเขาทํางาน  

ศาลก็อาจไมพพิากษาสั่งใหตามคําขอของโจทก ศาลอาจใชดลุยพนิิจสั่งใหจาํเลยชดใชคาเสียหาย

แทนกไ็ด ไมถือวาเกินไปกวาคาํฟองของลูกจางแตอยางใด52 ฉะนั้น คําขอทายฟองจงึไมเปนการ

บงัคับใหศาลตองพพิากษาใหตามความประสงคของโจทก  

 (2) การสั่งใหนายจางชดใชคาเสียหาย กรณีเชนนี้โจทกซึ่งเปนลูกจางจะตองมีคาํขอทาย

ฟองไว  ไมวาจะเปนคาํขอที่ขอใหศาลพพิากษาใหนายจางรับลูกจางกลับเขาทํางานและขอให

นายจางชดใชคาเสียหายดวย  หรือขอใหนายจางชดใชคาเสียหายเพยีงประการเดยีว  เมื่อศาล

พจิารณาเห็นวาการเลิกจางนั้นไมเปนธรรมแกลูกจ าง กจ็ะดูคําขอทายฟองวาลูกจางขอใหศาล

                                                   
49 คาํพิพากษาศาลฎีกาที ่144/2544 
50 คาํพิพากษาศาลฎีกาที ่3415-3417/2538 
51 คาํพิพากษาศาลฎีกาที ่2578/2537 
52 คาํพิพากษาศาลฎีกาที ่8706/2543 
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พพิากษาสั่งใหนายจางรับลูกจางกลับเขาทํางานหรือไม  แตถาศาลแรงงานเห็นวาลูกจางกบั

นายจางไมอาจทํางานรวมกนัตอไปได  กรณเีชนนี้ศาลจะใชดลุยพนิิจไมสั่งใหนายจางรับลูกจาง

กลับเขาทํางาน แตจะกําหนดจาํนวนคาเสียหายใหนายจางชดใชใหแทน ซึ่งกฎหมายไดกาํหนด

แนวทางที่ศาลจะใชกําหนดคาเสียหายไววาตองคํานึงถงึอายขุองลูกจาง  ระยะเวลาทํางานของ

ลูกจาง ความเดอืดรอนของลูกจางเมื่อถูกเลิกจาง มลูเหตุแหงการเลิกจาง และคาชดเชยที่ลูกจางมี

สิทธไิดรับไปแลวประกอบการพจิารณา ดงันั้น การกาํหนดคาเสียหายจะตองพิจารณาเปนคดีๆ  ไป 

จาํนวนคาเสียหายจะมากหรือนอยขึ้นอยูกับคาจางอัตราสุดทาย จํานวนปที่ทํางานใหแกนายจาง  

และพฤตกิารณพเิศษในการเลิกจางเปนสําคัญ สวนคาเสียหายจากการเลิกจางที่ไมเปนธรรมเปน

หนี้เงินซึ่งเกิดขึ้นทันทีที่เลิกจาง เมื่อนายจางเลิกจางโดยมไิดจายคาเสียหายให ยอมไดชื่อวาผิดนัด

ตองเสียดอกเบี้ยรอยละเจ็ดครึ่งตอปตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยมาตรา 22453 

ผูเขียนมคีวามเห็นเพิ่มเตมิวา  ศาลควรจะคํานึงถึงความสมคัรใจของคูกรณีประกอบดวย

วาตางฝายตางตองการที่จะกลับมาทํางานรว มกันตอไปอีกหรือไม  เพราะลูกจางบางคนอาจไม

ตองการกลับมาทาํงานอีก ดวยเหตุที่เกรงวาจะถูกนายจางกลั่นแกลง และผลที่สุดก็อาจถูกใหออก

จากงานอีก เชนในสหรัฐอเมริกาเคยมีการวิจัยโดย  Professor Weiler ซึ่งตพีมิพในวารสาร

กฎหมายของมหาวิทยาลัยฮารวารด ค.ศ.1983 พบวามลีูกจางเพยีงรอยละ  40 ที่กลับเขาทํางาน 

เหตุที่ไมยอมกลับเขาทํางานเพราะกลัวถูกนายจางตอบโต และเกือบรอยละ 80 ที่กลับเขาทํางาน 

ถกูใหออกภายในหนึ่งปหรือสองป ซึ่งผูถกูใหออกใหเหตุผลวาถูกนายจางหาเหต ุมีเพียงรอยละ 10 

ของผูกลับเขาทํางานเทานั้นที่ทํางานตอไปโดยปกติ54 

 อายคุวามฟองคดเีลิกจางที่ไมเปนธรรม  โดยเหตทุี่ไมมกีฎหมายบญัญัติเร่ืองอายุความ

กรณเีลิกจางที่ไมเปนธรรมไวโดยเฉพาะ จึงตองถือวามอีายุความ 10 ปตามประมวลกฎหมายแพง

และพาณชิยมาตรา 193/3055 

 

                                                   
53 คาํพิพากษาศาลฎีกาที ่2453/2523 
54 Professor Weiler , Promise to keep Securing Workers right to self-organization 

under the NLRA,96 Harv,L.Rev,1769. อางใน เกียรติ พนูสมบัตเิลิศ , “ขอสังเกตบางประการ

เกี่ยวกับคดเีลิกจางที่ไมเปนธรรม ,” วารสารศาลแรงงาน, ปที่  10 ฉบบัที่ 4 (ตุลาคม-ธันวาคม 

2524), น.11. 
55 คาํพิพากษาศาลฎีกาที ่217/2524 
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5.3 ความแตกตางระหวางการกระทําอันไมเปนธรรมกับการเลิกจางที่ไมเปนธรรม  

 

1) การกระทําอันไมเปนธรรม มุงประสงคคุมครองลูกจางที่ เขาไปเกี่ยวของกบัสหภาพ

แรงงาน การยื่นขอเรียกรอง และการใชสิทธิในทางแรงงานสัมพนัธ ไมใหถกูนายจางใชอํานาจกลั่น

แกลงหรือสกดักั้นการใชสิทธขิองลูกจาง ในขณะที่การเลิกจางโดยไมเปนธรรม ใหความคุมครอง

ลูกจางโดยทั่วไป ไมใหถกูนายจางเลิกจางโดยไมมีสาเหตุที่สมควรและเพียงพอ 

2) การกระทําอันไมเปนธรรม รวมถึงการกระทําอื่นๆ ดวยที่มใิชเฉพาะการเลิกจางเทานั้น 

แตยงัไดรวมถงึการกระทําใดๆ ที่ทําใหลูกจางไมสามารถทนทํางานอยูตอไปไดก็เขาขายการกระทํา

อันไมเปนธรรมแลว แตการเลิกจางไมเปนธรรม หมายถงึเฉพาะกรณีที่มกีารเลิกจางเทานั้น 

3) การกระทําอันไมเปนธรรมนั้นหามบคุคลทั่วๆ ไปดวย มใิชหามแตเฉพาะนายจางเทานั้น 

ดงัปรากฏในมาตรา 122 แหงพระราชบญัญัติแรงงานสัมพนัธ พ.ศ.2518 สวนการเลิกจางที่ไมเปน

ธรรม  หมายถงึเฉพาะกรณีที่นายจางเลิกจางลูกจางเทานั้นไมเกี่ยวกบับคุคลอื่นๆ ดวย 

4) การกระทําอันไมเปนธรรม  เกิดขึ้นไดเฉพาะกรณทีี่กฎหมายกาํหนดไวในมาตรา  

121,122,123 แหงพระราชบญัญัตแิรงงานสัมพันธ  พ.ศ.2518 เทานั้น สวนการเลิกจางที่ไมเปน

ธรรม  เปนการกระทําที่มลีักษณะไมเปนธรรมอยูในตวั  กฎหมายจงึมไิดกาํหนดไววาการกระทํา

อยางไรจึงจะเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม56 

5) การกระทําอันไมเปนธรรม หากมกีารฝาฝนถือเปนความผิดในทางอาญา มบีทกาํหนด

โทษไวตามมาตรา 158,159 แหงพระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 สวนการเลิกจางที่ไม

เปนธรรม  ไมมกีฎหมายบัญญตัวิาเปนความผิดในทางอาญา และไมมบีทกาํหนดโทษไว 

6) เมื่อมกีารกระทําอันไมเปนธรรมเกดิขึ้น  ลูกจางจะตองยื่นคาํรองตอคณะกรรมการ

แรงงานสัมพนัธ เพื่อใหพจิารณาวินิจฉัยชี้ขาดภายใน 60 วันนับแตวันที่มกีารฝาฝ น สวนการเลิก

จางที่ไมเปนธรรมนั้น  ระยะเวลาในการฟองรองคดเีปนไปตามกําหนดอายุความในทางแพง  ซึ่ง

                                                   
56 คําพิพากษาศาลฎีกาที ่739-740/2525 “การเลิกจางอยางไรเปนการเลิกจางโดยไมเปน

ธรรมตามพระราชบัญญัติจดัตั้งศาลแรงงานและวิธีพจิารณาคดีแรงงาน พ.ศ.2522 มาตรา 49 นั้น  

ศาลสามารถวินิจฉัยไดโดยคํานึงถงึเหตอุันควรไมควรในการเลิกจาง ประกอบกบัระเบียบขอบงัคับ

การทํางาน ซึ่งถอืไดวาเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ การจางระหวางนายจางกบัลูกจาง  ซึ่งไม

จาํเปนตองวินิจฉัยโดยอาศัยหลักเกณฑตามพระราชบญัญตัแิรงงานสัมพันธ  พ.ศ.2518 มาตรา 

121,123  ซึ่งเปนคนละกรณีกัน” 
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กรณนีี้ไมมีกฎหมายบญัญตักิําหนดอายุความไวโดยเฉพาะ อายุความจึงตองอาศยัอายคุวาม  10 

ปตามมาตรา 193/30 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณชิย 

7) เมื่อมกีารกระทําอันไมเปน ธรรมเกดิขึ้น  ลูกจางจะตองยื่นคาํรองตอคณะกรรมการ

แรงงานสัมพนัธ เพื่อใหพจิารณาวินิจฉัยชี้ขาดจึงจะนําเร่ืองไปฟองรองตอศาลแรงงานได  สวนการ

เลิกจางที่ไมเปนธรรมนั้น ลูกจางสามารถยื่นฟองตอศาลแรงงานไดโดยไมตองปฏิบัตติามขั้นตอน

ใดๆ กอน 

8) กรณทีี่มกีารกระทําอันไมเปนธรรมเกิดขึ้น และคณะกรรมการแรงงานสัมพันธชี้ขาดวา

เปนการกระทําอันไมเปนธรรม  คณะกรรมการแรงงานสัมพันธมอีํานาจสั่งใหนายจางรับลูกจาง

กลับเขาทํางาน หรือใหจายคาเสียหาย หรือใหผูฝาฝนปฏิบตัหิรือไมปฏิบตัอิยางใดอยางหนึ่งได

ตามสมควรตามมาตรา 41 (4) แหงพระราชบญัญตัแิรงงานสัมพนัธ พ.ศ.2518 สวนกรณทีี่ศาลเห็น

วาเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรมตามพระราชบัญญตัจิัดตั้งศาลแรงงานและวธิพีจิารณาคดแีรงงาน 

พ.ศ.2522 มาตรา 49 ไดบญัญัติใหศาลมีอํานาจสั่งใหนายจางรับลูกจางเขาทํางานตอไปในอัตรา

คาจางที่ไดรับในขณะที่เลิกจาง หรือถาศาลเห็นวาลูกจางกับนายจางไมอาจทํางานรวมกนัตอไปได 

ใหศาลกําหนดจํานวนคาเสียหายใหนายจางชดใชใหแทน  ซึ่งจะเห็นไดวาศาลไมมอีํานาจสั่งให

ผูฝาฝนปฏิบตัิเปนอยางอื่น นอกจากการรับลูกจางเขาทํางานหรือใหจายคาเสียหายเทานั้น 

การที่เราควรจะตองบญัญตัแิยกเรื่องการเลิกจางเนื่องจากการกระทําอันไมเปนธรรม

ดงักลาวออกจากเรื่องการเลิกจางที่ไมเปนธรรมเอาไวอยางชัดเจน เพราะเหตุวาอาจเกิดปญหาใน

เรื่องการดําเนินคดทีี่ซ้ําซอนกนั  กลาวคอื ในคดกีารเลิกจางซึ่งเปนการกระทําอันไมเปนธรรม  

ลูกจางจะตองยื่นคาํรองตอคณะกรรมการแรงงานสัมพันธกอนตามมาตรา  124 พระราชบญัญตัิ

แรงงานสัมพนัธ พ.ศ.2518 และเมื่อไมพอใจในคําวินิจฉัยของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ จึงมา

ฟองตอศาลแรงงานได ซึ่งในขณะที่คณะกรรมการแรงงานสัมพันธกําลังพิจารณาคาํรองของลูกจาง

นั้น ลูกจางก็อาจจะมายื่นฟองตอศาลแรงงาน โดยอางเรื่องการเลิกจางที่ไมเปนธรรมตามมาตรา 

49 พระราชบญัญัตจิัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพจิารณาความแรงงาน พ.ศ.2522  จึงจะเห็นไดวาใน

ขอพพิาทอันเดยีวกนัลูกจางอาจสามารถใชสิทธิไดสองทาง  กลาวคือ ลูกจางอาจใชสิทธิทั้งทาง

คณะกรรมการแรงงานสัมพันธและทางศาล ซึ่งในเร่ืองนี้กฎหมายกไ็มไดบญัญัติหามลูกจางเอาไว

อยางชัดเจน ถาคาํชี้ขาดหรือคําพพิากษาแตกตางกนัก็จะทําใหเกิดปญญาได  หากเกิดปญหาใน

กรณดีงักลาวผลจะเปนอยางไร ลูกจางสามารถใชสิทธไิดทั้งสองทางหรือสามารถเลือกใชสิทธิได

เพียงอยางเดียว ในเร่ืองดังกลาว ผูเขียนไดทําการวิเคราะหในบทที ่5 ปญหาการคุมครองระหวาง
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การกระทําอันไมเปนธรรมกับการเลิกจางไมเปนธรรม  โดยศกึษาจากคําพิพากษาศาลฎีกาและ

ขอเสนอแนะแกไขบทบญัญัติของกฎหมายเพื่อใหเกิดความชดัเจนตอไปดวย 

อนึ่ง ขอที่ควรสังเกต การกระทําอันไมเปนธรรม (Unfair Labour Practices) นั้นมีความ

แตกตางจากการปฏิบัตทิี่ไมเปนธรรม (Unfair Treatment) ดวย การกระทําอันไมเปนธรรมเปนการ

กระทําไมสมควร ไมถกูตองในทางแรงงานสัมพันธ  มกีฎหมายกาํหนดไวชดัเจนวาการกระทําใด

เปนการกระทาํอันไมเปนธรรม เชน นายจางเลิกจางลูกจางเพราะลูกจางไมลาออกจากการเปน

สมาชิกสหภาพแรงงาน เปนการกระทําอันไมเปนธรรมตามพระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ  พ.ศ.

2518 มาตรา 123 ในขณะที่การปฏิบัติที่ไมเปนธรรมเปนการกระทําที่ลักษณะของการกระทํา

นั้นเองเห็นไดวาไมเปนธรรม โดยไมมกีฎหมายบญัญัติไวเปนการเฉพาะ เชน นายจางไมขึ้นคาจาง

ใหแกลูกจางคนหนึ่ง ทั้งที่ขึ้นคาจางใหแกลูกจางคนอื่นๆ ถอืวาเปนการปฏิบัตทิี่ไมเปนธรรม 

 

6.  ความแตกตางระหวางสหภาพแรงงานกับกรรมการลูกจาง 

 

กรรมการลูกจาง 

การพฒันาทางอุตสาหกรรมจะตองมรีากฐานมาจากแรงงานสัมพันธที่ดี  โดยเฉพาะ

ความสัมพนัธในระบบทวิภาคี  ซึ่งใหลูกจางเขาไปมสีวนรวมในการจดัการของฝายนายจางใน

รูปแบบตางๆ เชน คณะกรรมการลูกจาง เปนตน 

แนวความคดิในเรื่องกรรมการลูกจางในสถานประกอบกจิการไดรับแบบอยางการจดัตั้ง

และวตัถุประสงคของ “สภาการทํางาน” ในกฎหมายซึ่งชือ่วา Works Constitution Act, 1952 ของ

ประเทศสาธารณรัฐเยอรมนี  ซึ่งการจดัตั้งสภาคนงานดังกลาวเพื่อสนับสนุนความเปน

ประชาธิปไตยทางอุตสาหกรรมในสถานประกอบกจิการ57 

กรรมการลูกจาง หมายถึงผูที่เปนตวัแทนของลูกจาง เพื่อคุมครองและรักษาผลประโยชน

ของลูกจางในสถานประกอบกิจการ 

อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการลูกจางอาจกระทําโดยผูแทนของสหภาพแรงงานหรือ

ผูแทนของลูกจางในสถานประกอบกิจการนั้น ซึ่งลูกจางในสถานประกอบกจิการนั้นเลือกตั้งขึ้น  

โดยไมจาํกัดวาผูเลือกตั้งหรือผูไดรับเลือกตั้งเปนสมาชกิสหภาพแรงงานหรือไม  การเลือกตั้ง

                                                   
57 สราวุธ  ศิริภาณรัุกษ, “คณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายแรงงาน,” (วิทยานิพนธ 

มหาบณัฑิต จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2527) 
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คณะกรรมการลูกจางประเภทหลังนี้  สหภาพแรงงานกย็ังมีสวนในการเสนอชื่อหรือคดัเลือกตัว

บคุคลที่จะไดรับเลือกตั้งเปนกรรมการลูกจาง  ฉะนั้น จึงอาจกลาวไดวาการปฏิบตัหินาที่ของ

คณะกรรมการลูกจางยังไมเปนอิสระจากสหภาพแรงงานเทาใดนกั ในบางประเทศคณะกรรมการ

ลูกจางอาจประกอบดวยผูแทนของสหภาพแรงงานและผูแทนลูกจางในสถานประกอบกจิการทั้ง

สองประเภทซึ่งมีอํานาจตางหากจากกนั แตในบางกรณกีอ็าจคาบเกี่ยวกัน 

คณะกรรมการลูกจางนอกจากจะมอีํานาจหนาที่ในการคุมครองรักษาผลประโยชนของ

ลูกจางแลว ยังเปนองคกรที่ขจัดอํานาจเผด็จการของนายจางและสงเสริมความเขาใจอันดรีะหวาง

นายจางกับลูกจาง อํานาจหนาที่เชนวานี้คอืการเจรจากบันายจางเพื่อกาํหนดขอตกลงเกี่ยวกบั

สภาพการจางและเงื่อนไขการทํางานบางสวนหรือทั้งหมด การพิจารณาคาํรองทุกขของลูกจางและ

การมสีวนรวมในการระงบัขอพิพาทในสถานประกอบกิจการ การจัดและบรหิารงานดานสวัสดิการ

และการสังคม การมสีวนรวมในการพจิารณาขจดัปญหาในสถานประกอบกจิการและการดาํเนิน

ธุรกิจของนายจาง การใหคาํปรึกษาหารือและการทํางานรวมกันกบันายจางในกจิการตางๆ ที่เปน

ผลประโยชนของทั้งฝายนายจางและลูกจาง เปนตน 

การมคีณะกรรมการลูกจางเปนหลักการที่เปนที่ยอมรับกนัทั่วไปวาจะเปนองคกรที่สราง

ความเขาใจอันดรีะหวางนายจางและลูกจางและระหวางนายจางกบัสหภาพแรงงาน  เพราะ

คณะกรรมการลูกจางนี้กค็อืแขนขาของสหภาพแรงงานนั้นเอง  ในกรณทีี่เปนสหภาพแรงงาน

ประเภทสมาชิกเปนลูกจางของนายจางคนเดียว  (House Union) ดงัที่มอียูในประเทศพฒันาใน

กลุมประเทศละตนิอเมริกา เอเชีย และแอฟริกา กรรมการลูกจางคอืกรรมการหรือเจาหนาที่ของ

สหภาพแรงงานนั้น ในประเทศอื่นที่สหภาพแรงงานเปนองคกรของลูกจางที่ทํางานในอุตสาหกรรม

ประเภทเดียวกนัหรือทั่วประเทศ กรรมการลูกจางมักจะเปนบคุ คลที่สหภาพแรงงานแตงตั้งหรือ

ไดรับเลือกตั้งจากสมาชิกของสหภาพแรงงานในสถานประกอบกิจการนั้น ซึ่งจะทําหนาที่เปนคน

กลางระหวางกรรมการของสหภาพแรงงานซึ่งอยูภายนอกสถานประกอบกจิการนั้นกบัสมาชกิของ

สหภาพแรงงานในสถานประกอบกิจการ 

อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการลูกจางมีเฉพาะการมสีวนรวมในการดําเนินกจิการภายใน

สถานประกอบกิจการนั้นเทานั้น ในการรักษาผลประโยชนที่สําคญัยังคงเปนของสหภาพแรงงาน

อยู เชน การทําขอตกลงเกี่ยวกบัสภาพการจาง เกี่ยวกับคาจาง หรือเงื่อนไขในการทํางาน เปนตน 

เวนแตจะเปนกรณีที่สหภาพแรงงานนั้นประกอบดวยลูกจ างเฉพาะที่ทํางานในสถานประกอบ

กจิการ ซึ่งในบางประเทศยอมใหคณะกรรมการลูกจางทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางกบั

นายจางเปนการทั่วไป 
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คณะกรรมการผสม ซึ่งประกอบดวยผูแทนจากฝายบริหารและผูแทนลูกจางในสถาน

ประกอบกิจการเพื่อปรึกษาหารือและรวมมอืระหวางนายจางและลูกจา ง แตองคกรในลักษณะ

เชนนี้บางครั้งก็ไมไดรักษาผลประโยชนของลูกจางแทนสหภาพแรงงาน และบางกรณีกลายเปน

คูแขงของสหภาพแรงงาน ฉะนั้น สหภาพแรงงานจึงพยายามที่จะจํากัดอํานาจของคณะกรรมการ

ดงักลาวใหมอีํานาจหนาที่เฉพาะในการปรึกษาหารือกับนายจาง สวนการรักษาผลประโยชนของ

ลูกจางที่เปนสมาชกิของสหภาพแรงงานนั้นยงัคงเปนอํานาจของสหภาพแรงงานอยู  ระบบ

คณะกรรมการลูกจางประเภทนี้ไมไดชวยสรางความเขาใจอันดรีะหวางนายจางกับสหภาพแรงงาน

ไดเทาที่ควร  และบางกรณกีลายเปนองคกรที่นายจางสรางขึ้นเพื่อทําลายอํานาจของสหภาพ

แรงงาน ตรงกนัขามกบัระบบคณะกรรมการลูกจางที่มโีดยกฎหมาย  หรือโดยขอตกลงระหวาง

สหพนัธแรงงานกับสหพันธนายจางซึ่งมีการเลือกตั้งองคกรเพื่อรักษาผลประโยชนของลูกจางเปน

การทั่วไปหรือกิจการบางอยางภายในสถานประกอบกจิการ  กลาวคือคณะกรรมการลูกจาง

ประเภทนี้ไมมลีักษณะเปนสหภาพแรงงานซึ่งมีอํานาจหนาที่เฉพาะในการปรึกษาหารือและการ

ทํางานรวมกนักบันายจาง  เวนแตโดยกฎหมายหรือโดยขอตกลงจํากดัอํานาจไว  เพราะ

คณะกรรมการลูกจางไมไดรับการแตงตั้งโดยตรงจากสหภาพแรงงาน แตไดรับเลือกตั้งจากลูกจาง

ในสถานประกอบกิจการนั้นทั้งหมดโดยไมคํานึงถึงวาลูกจางนั้นจะเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน

หรือไม 

ในสภาพการดานอุตสาหกรรมของประเทศไทย การที่ลูกจางจะมสีวนรวมในกิจการของ

นายจาง นายจางสวนมากยังไมเขาใจในระบบบริหารงานและการสรางความสัมพันธกบัฝาย

ลูกจาง ความคิดที่วาตนเปนเจาของกิจการเปนเจาของทุนจะทําอะไรกไ็ด เปนความคิดที่ฝงรากมา

จากระบบการคา หาไดคิดวาลูกจางนั้นคือปจจยัสําคัญในการดําเนินธรุกิจ ปราศจากเสียซึ่งความ

รวมมอืกบัลูกจางแลว  ธุรกิจของนายจางจะดาํเนินไปดวยความเรียบรอยไมได  การรวมตัวของ

ลูกจางเปนสหภาพแรงงานซึ่งเปนสิทธขิั้นมลูฐานที่จะกอใหเกดิความเปนธรรมในสังคม เพราะจะ

ทําใหลูกจางมพีลังและอยูในฐานะที่ตอรองกบันายจาง  ปรับปรุงคาจาง  สภาพการทํางานและ

สวัสดิการตางๆ ได ทั้งสามารถปกปองและรักษาผลประโยชนของลูกจางไมใหนายจางเอาเปรียบ

หรือใชแรงงานโดยไมเปนธรรมนั้น ในทัศนะของนายจางอาจเห็นวาเปนตัวการที่ทําลายอํานาจของ

นายจางที่จะกระทาํการอะไรไดตามใจ นายจางจงึพยายามที่จะปฏิเสธไมยอมรับสหภาพแรงงาน

ตลอดเวลา ปญหาขอพิพาทที่เกิดขึ้นมากในปจจบุันนอกเหนือจากการเรียกรองคาจางเพิ่มขึ้นแลว 

กม็ักจะเปนปญหาขอพิพาทที่เกี่ยวกับการบริหารงานของนายจาง เชน การใชอํานาจของนายจาง

โดยไมเปนธรรม การปลดหัวหนาคนงาน หรือการเรียกรองใหเปลี่ยนตวัผูจดัการ  ปญหาเหลานี้
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สามารถแกไขไดโดยการมอีงคกรฝายลูกจางที่นายจางตองหารือปรึกษาเปนประจํา  ซึ่งจะทําให

นายจางเขาใจสภาพความตองการของลูกจาง และฝายลูกจางกเ็ขาใจ ถึงฐานะและความจําเปน

ของนายจาง อันจะเปนผลใหเกิดความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกันและปกปองการปะทะ

ระหวางนายจางกับกลุมลูกจางหรือสหภาพแรงงานโดยไมจําเปน เพราะหากเกิดการปะทะกันแลว 

เรื่องเล็กที่ควรตกลงกันไดในสถานประกอบกจิการกอ็าจกลายเปนเรื่องใหญที่ถงึ ขั้นนัดหยุดงาน

หรือเปนอริตอกันจนยากที่จะหันหนาเขาหากันหรือทํางานรวมกนั 

บทบัญญตัเิรื่องคณะกรรมการลูกจางไดรับการตอตานจากสมาคมลูกจางและกลุมลูกจาง

อยางรุนแรงทั้งกอนการพจิารณาของสภานิตบิญัญัติแหงชาติและภายหลังที่สภานิตบิญัญัติ

แหงชาตไิดอนุมตัริางพระราชบญัญัติแรงงานสัมพนัธแลว เหตผุลที่ฝายลูกจางคดัคานบทบญัญตัิ

ดงักลาวนี ้เพราะเห็นวาคณะกรรมการลูกจางจะเปนการทําลายพลังงานของสหภาพแรงงาน และ

จะเปนการซอนงานของสหภาพแรงงาน ซึ่งมีสหภาพแรงงานก็ทํางานเพื่อคุมครองผลประโยชนของ

ลูกจางอยูแลว 

ในความเปนจริงแลวจะพบวา นอกจากคณะกรรมการลูกจางจะเสริมสรางบรรยากาศของ

ความเขาใจอันดรีะหวางนายจางและลูกจางแลว ยังจะชวยเสริมสรางพลังใหแกสหภาพแรงงาน  

เหตุผลกลาวคือ 

1) แมไมมบีทบัญญตัิของกฎหมายเรื่องนี้  นายจางและลูกจางกอ็าจตกลงกันจดัตั้ง

คณะกรรมการลูกจางไดอยูแลว ซึ่งอาจเปนคณะกรรมการผสมที่ประกอบดวยผูแทนฝายนายจาง

และผูแทนฝายลูกจาง หรือจะเปนคณะกรรมการจากฝายลูกจางลวน  

2) ในมาตรา 45 ใชคาํวา “ลูกจางอาจจัดตั้ง” หมายความวาลูกจางจะไมจดัตั้งก็ไดแตถา

ลูกจางจัดตั้งคณะกรรมการลูกจาง นายจางกม็ีหนาที่ ที่จะตองประชมุปรึกษาหารือและฟงความ

คดิเห็นของกรรมการลูกจาง โดยเฉพาะอยางยิ่งในกิจการตามมาตรา 50 ซึ่งเดมิเปนอํานาจของ

นายจางฝายเดยีว ทั้งคณะกรรมการลูกจางก็มอีํานาจคดัคานการกระทําของนายจางที่จะทําให

ลูกจางไมไดรับความเปนธรรมตามมาตรา 50 วรรคสองไดดวย  

3) สิทธขิองกรรมการลูกจางไดรับความคุมครองโดยกฎหมาย นายจางจะใชอํานาจเลิก

จาง ลดคาจาง ลงโทษ ขัดขวางการปฏิบัตหินาที่หรือกระทําการใดใหกรรมการลูกจางออกจากงาน

ไมได เวนแตศาลแรงงานจะอนุญาต และในขณะเดียวกันก็จะใหเงิน ทรัพยสิน หรือประโยชนเพื่อ

จงูใจใหกรรมการลูกจางตองยอมอยูใตอิทธิพลของนายจางไมได ทั้งนี้ ก็เพื่อใหกรรมการลูกจางไม

วาจะไดรับแตงตั้งจากสหภาพแรงงานหรือไดรับเลือกตั้งจากลูกจางในสถานประกอบกจิการ  
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สามารถกระทําหนาที่ในฐานะผูแทนลูกจางไดอยางแทจริง  สิทธิดงักลาวนี้จะมไีมไดถาไมมี

กฎหมายบญัญตัไิว 

4) ถาในสถานประกอบกจิการนั้นมสีหภาพแรงงานนั้นมสีหภาพแรงงานประเภทที่

ประกอบดวยสมาชิกเปนลูกจางของนายจางคนเดียวกนั คณะกรรมการลูกจางกบัคณะกรรมการ

ของสหภาพแรงงานกจ็ะไดแกบคุคลเดยีวกนั หรือประกอบดวยกรรมการของสหภาพแรงงานเปน

สวนใหญ การขัดแยงหรือเปนคูแขงระหวางกันกจ็ะไมมี ตรงกันขามคณะกรรมการลูกจางจะชวย

สงเสริมกิจการของสหภาพแรงงานในสถานประกอบกิจการนั้นไดดยีิ่งขึ้น 

5) อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการลูกจางมเีฉพาะตามที่บญัญัติไวในมาตรา  50 เทานั้น 

จงึจะเห็นไดวาอํานาจหนาที่ของสหภาพแรงงานนั้นกวางครอบคลุมมากยิ่งกวา 

 ความแตกตางระหวางสหภาพแรงงานและกรรมการลูกจาง  

1) คณะกรรมการที่แตงตั้งขึ้นนั้นเปนเพยีงองคกรภายในของสถานประกอบการโดยมี

วัตถปุระสงคหลักเพื่อดาํเนินการใหเปนไปตามบทบัญญัตแิหงมาตรา  50 แหงพระราชบญัญตัิ

แรงงานสัมพนัธ  พ.ศ.251858 มไิดมสีถานะเปนนิตบิุคคลตางหากจากสถานประกอบการนั้น

อยางเชนกรณขีองสหภาพแรงงานแตอยางใด 

2) คณะกรรมการลูกจางไมมสีิทธิยื่นขอเรียกรองใหมกีารกาํหนดขอตกลงเกี่ยวกบัสภาพ

การจางหรือแกไขเพิ่มเตมิขอตกลงเกี่ยวกบัสภาพการจาง แตสหภาพแรงงานมสีิทธิตามกฎหมายที่

จะยืน่ขอเรียกรองแทนลูกจางซึ่งเปนสมาชกิของสหภาพแรงงานได 

3) สถานประกอบการซึ่งมีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไปเทานั้น จงึจะมีสิทธติั้งคณะกรรมการ

ลูกจางได  นอกจากนี้กฎหมายยงักาํหนดใหจํานวนคณะกรรมการลูกจางจะตองมจีาํนวนเปน

อัตราสวนกบัจํานวนพนักงานภายในสถานประกอบการ นั้น แตในสวนของสหภาพแรงงานนั้น 

กฎหมายไมไดกาํหนดวาจะตองมจีาํนวนพนักงานขั้นต่ําเทาใดหรือกาํหนดสัดสวนของจํานวน

กรรมการสหภาพแรงงานกับสมาชิกสหภาพ จาํนวนกรรมการสหภาพจะมีเทาใดนั้นใหเปนไปตาม

ขอบงัคับของสหภาพแรงงาน 

4) กรรมการลูกจางอยูในตําแหนงคราวละ 3 ป โดยอาจไดรับเลือกตั้งหรือแตงตั้งใหมกไ็ด 

สวนวาระของการเปนกรรมการสหภาพแรงงานนั้นขึ้นอยูกบัขอบังคับของสหภาพแรงงาน 

                                                   
58 มาตรา 50 พระราชบญัญตัแิรงงานสัมพนัธ พ.ศ.2518 
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5) นอกจากการพนจากตาํแหนงตามวาระ  กรรมการลูกจางอาจพนจากตาํแหนงตาม

กฎหมายตามบทบญัญัติแหงพระราชบญัญตัแิรงงานสัมพนัธ  พ.ศ.2518 มาตรา 4859 สวน

กรรมการสหภาพแรงงานพนจากตาํแหนงเมื่อใดหรืออยางไรนั้นเปนไปตามขอบังคบัของสหภาพ

แรงงาน และอาจจะตองออกจากตาํแหนงตามคําสั่งของนายทะเบียน เนื่องจากไดกระทําการอันมิ

ชอบดวยกฎหมายซึ่งเปนการขัดขวางการปฏิบัตงิานตามหนาที่ของพนักงานประนอมขอพิพาท ผูชี้

ขาดขอพิพาทแรงงาน หรือคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ หรือดําเนินกิจการไมถกูตองตามวัตถทุี่

ประสงคของสหภาพแรงงานอันเปนการขัดตอกฎหมายหรือความสงบเรียบรอยของประชาชน หรือ

อาจเปนภัยแกเศรษฐกิจ หรือความมั่นคงของประเทศ หรือใหหรือยินยอมใหผูใดผูหนึ่งซึ่งมิใชเปน

กรรมการเปนผูดาํเนินกจิการของสหภาพแรงงาน 

6) นายจางจะตองจัดใหมีการประชุมหารือกบัคณะกรรมการลูกจางอยางนอย 3 เดือนตอ

หนึ่งครั้ง หรือเมื่อกรรมการเกินกึ่งหนึ่งของกรรมการลูกจางทั้งหมดรองขอเพื่อจดัสวัสดกิารแก

ลูกจาง ปรึกษาหารือเพื่อกาํหนดขอบังคับในการทํางานอันจะเปนประโยชนตอนายจางและลูกจาง 

พจิารณาคํารองทุกขของลูกจาง และหาทางปรองดองระงับขอขัดแยงในสถานประกอบการ สวน

สหภาพแรงงาน กฎหมายไมไดกาํหนดเวลาที่นายจางตองประชมุกับสหภาพแรงงาน  เพียงแต

กลาวถึงอํานาจหนาที่ของสหภาพแรงงานโดยทั่วไปเทานั้น 

7) ศาลแรงงานมีอํานาจสั่งใหกรรมการลูกจางผูหนึ่งผูใดหรอืกรรมการลูกจางทั้งคณะพน

จากตําแหนงไดเมื่อปรากฏวากรรมการลูกจางหรือคณะกรรมการลูกจางไมปฏิบตัหินาที่ของตน

โดยสุจริต  หรือกระทําการอันไมสมควรอันเปนภัยตอความสงบเรียบรอยของประชาชน  หรือ

เปดเผยความลับของนายจางเกี่ยวกบัการประกอบการโดยไมมีเหตผุลอันสมควร  ซึ่งในสวนของ

สหภาพแรงงานนั้น อํานาจดังกลาวเปนอํานาจของนายทะเบียน 

8) นายจางไมมสีิทธิเลิกจาง  ลดคาจาง ลงโทษ ขัดขวางการปฏิบตัหินาที่ของกรรมการ

ลูกจาง หรือกระทาํการใดๆ อันอาจเปนผลใหกรรมการลูกจางไมสามารถทนทํางานอยูตอไปได เวน

แตจะไดรับอนุญาตจากศาลแรงงาน สําหรับกรรมการสหภาพแรงงานนั้นถาฝาฝนขอบงัคบัหรือ

คาํสั่งของนายจาง   ไมมบีทบัญญตัิคุมครองเปนพเิศษดงัเชนกรณขีองกรรมการลูกจาง  แต

กรรมการสหภาพแรงงานไดรับยกเวนไมตองถูกกลาวหาหรือฟองรองทางอาญาหรือทางแพง ถาได

ดาํเนินการเพื่อประโยชนของสมาชิกอันมิใชกจิการเกี่ยวกับการเมอืงในเรื่องของการเจราจาทํา

                                                   
59 มาตรา 48 พระราชบญัญตัแิรงงานสัมพนัธ พ.ศ.2518 
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ความตกลงกบันายจางเพื่อเรียกรองสิทธิหรือประโยชนที่สมาชกิควรไดรับ  หรือหยุดงานหรือ

ชวยเหลือ ชกัชวนหรือสนับสนุนใหสมาชกินัดหยุดงาน  ชี้แจงหรือโฆษณาขอเท็จจริงเกี่ยวกบัขอ

พพิาทแรงงาน หรือจดัใหมกีารชมุนุมหรือเขารวมโดยสงบในการนัดหยดุงาน  แตการดําเนินการ

ของสหภาพแรงงานดงักลาวจะตองไมมีลักษณะที่เปนความผิดทางอาญาเกี่ยวกบัชีวิตและรางกาย 

เสรีภาพหรือชื่อเสียง เกี่ยวกบัทรัพยและความผิดในทางแพงที่เกี่ยวเนื่องกบัการกระทําความผิด

ทางอาญาในลักษณะดังกลาว 

- คณะกรรมการลูกจางกับสหภาพแรงงานเปนสถาบนัที่แตกตางกัน การเลิกจางกรรมการ

สหภาพแรงงานนั้น กฎหมายมไิดบญัญตัใิหนายจางตองไดรับอนุญาตจากศาลแรงงานกอน และ

บทบัญญตัใินหมวด 7 วาดวยสหภาพแรงงานกม็ไิดบญัญตัใิหนํามาตรา 52 อันวาดวยการเลิกจาง

กรรมการลูกจางมาใชบงัคับโดยอนุโลมแตประการใด โจทกเลิกจางผูกลาวหาที ่1 ถงึผูกลาวหาที ่8 

ที่เปนกรรมการสหภาพแรงงานครูโรงเรียนเอกชนแหงประเทศไทยจึงไมตองไดรับอนุญาตจากศาล

แรงงานกอน60 

บทบัญญตัติามมาตรา 52 ระบแุตเพยีงวานายจางจะมีคาํสั่งเลิกจาง  ลดคาจาง ลงโทษ

หรือขัดขวางการปฏิบตัหินาที่  หรือกระทําการใดๆ  อันเปนผลใหไมสามารถทํางานอยูตอไปได  

จะตองขออนุญาตจากศาลแรงงานกอน โดยมไิดระบุวากรรมการลูกจางตองมคีวามผิดหรือมีเหตุ

อยางไรบางจงึจะขออนุญาตหรือกลาวอางเพื่อมคีาํสั่งหรือกระทําการดังกลาวได  ดังนั้นเหตทุี่

นายจางจะยกเปนขอกลาวอางในคาํรองขอลงโทษกรรมการลูกจางจงึขึ้นอยูกบัขอเท็จจริงเปน

กรณีๆ  ไป และขออางดังกลาวกฎหมายมไิดจาํกัดไว 

 - การเลิกจางกรรมการลูกจางนั้นมใิชจะกระทําไดเฉพาะกรณตีองมีเหตุอยางหนึ่งอยางใด

ตามที่พระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 มาตรา 123 บญัญัติไวเทานั้น  กรณีที่นายจางมี

เหตุอยางอื่นอันสมควร นายจางก็ขออนุญาตตอศาลแรงงานเพื่อเลิกจางกรรมการลูกจางได ศาล

แรงงานตองพิจารณาถึงเหตแุละความจําเปนอันสมควรของนายจางกอนที่จะมีคาํสั่งอนุญาตเปน

รายๆ ไป61 

9) กฎหมายหามมใิหนายจางใหหรือตกลงจะใหเงินหรือทรัพยสินแกกรรมการลูกจาง เวน

แตคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยดุ โบนัส เงินปนผล หรือผลประโยชนอื่นใดที่กรรมการ

ลูกจางมีสิทธิไดรับตามปกตใินฐานะลูกจาง ในสวนของกรรมการสหภาพแรงงานนั้น มบีทบญัญตัิ

                                                   
60 คาํพิพากษาศาลฎีกาที ่2752/2530 
61 คาํพิพากษาศาลฎีกาที ่3742/2517 



 

 

54

 

คลายคลึงกัน โดยกฎหมายหามมใิหนายจางใหหรือตกลงจะใหเงินหรือทรัพยสินแกลูกจาง  หรือ

เจาหนาที่ของสหภาพแรงงานเพื่อมใิหสมคัรหรอืรับสมัครลูกจางเปนสมาชิก หรือเพื่อใหออกจาก

การเปนสมาชกิของสหภาพแรงงาน 

10) สหภาพแรงงานตั้งแต 2 สหภาพแรงงานขึ้นไปมสีิทธริวมกนัจดทะเบยีนจัดตั้งเปน

สหพนัธแรงงาน เพื่อสงเสริมความสัมพนัธอันดรีะหวางสหภาพแรงงานและคุมครองผลประโยชน

ของสหภาพแรงงานและลูกจางได แตไมมบีทบญัญตัใิหอํานาจคณะกรรมการลูกจางรวมตัวกนั

เพื่อจดัตั้งเปนสหพนัธกรรมการลูกจางไดแตอยางใด 

จงึกลาวโดยสรุปไดวา สหภาพแรงงานนั้นมคีวามแตกตางจากคณะกรรมการลูกจาง ทั้งใน

ดานบทบาทหนาที ่และในดานการใหคุมครองดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน  โดยในสถานประกอบ

กจิการนั้นมสีหภาพแรงงานประเภทที่ประกอบดวยสมาชกิเปนลูกจางของนายจางคนเดยีวกนั  

คณะกรรมการลูกจางกบัคณะกรรมการของสหภาพแรงงานกจ็ะไดแกบุคคลเดียวกันได  หรือ

ประกอบดวยกรรมการของสหภาพแรงงานเปนสวนใหญ  ซึ่งผูเขียนเห็นวานาจะเปนการชวย

สงเสริมกิจการของสหภาพแรงงานในสถานประกอบกิจการนั้นไดดยีิ่งขึ้นไดอีกทางหนึ่งดวย 

หลักการของการกระทําอันไมเปนธรรม  จงึถือเปนหลักการสําคญั ในการใหความคุมครอง

สิทธแิละเสรีภาพของนายจางและลูกจางตามกฎหมายแรงงาน โดยเฉพาะการคุมครองสิทธแิละ

เสรีภาพเกี่ยวกบัสหภาพแรงงาน และการเจรจาตอรองรวมระหวางฝายนายจางและฝายลูกจาง  

เพื่อใหมกีารกาํหนดและแกไขเพิ่มเตมิสัญญาการเจรจาตอรองรวมหรือขอตกลงเกี่ยวกบัสภาพการ

จางซึ่งเปนหลักการที่ไดรับ การยอมรับและบญัญัตไิวเปนหลักการในกฎหมาย แรงงานระหวาง

ประเทศหลายฉบับ ทั้งปฏิญญาสากลวาดวยสิทธมินุษยชน  กตกิาระหวางประเทศเกี่ยวกบัสิทธิ

มนุษยชนทั้งสองฉบับ และอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ รวมถึงกฎหมายของ

ตางประเทศ ทั้งนี ้ประเทศไทยเองกไ็ดมีการนําหลักการดังกลาวมาบญัญตัไิวในพระราชบญัญตัิ

แรงงานสัมพนัธ พ.ศ.2518 และพระราชบัญญตัแิรงงานรัฐวิสาหกจิสัมพันธ  พ.ศ.2543 ในหมวด

ของการกระทําอันไมเปนธรรมเชนกนั  ซึ่งผูเขียนจ ะกลาวโดยละเอียดในบทที่  3 ตอไ ป


