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บทคัดยŠอ 

 ปŦญหาและแนวทางการแกšไขปŦญหาเกี่ยวกับการระงับขšอพิพาท เพื่อลดความขัดแยšงระหวŠาง

นายจšาง ลูกจšาง ปŦญหาและอุปสรรคในการบริหารแรงงานสัมพันธŤมีสาเหตุจากหลายปŦจจัย คอื ดšานกฎหมายที่เกิด

จากความคิดเห็นไมŠตรงกัน การตีความขšอกฎหมายดšานเศรษฐกิจเปŨนปŦญหาหลักที่กŠอใหšเกิดความขัดแยšง ดšาน

การเมืองท่ีเกิดจากนโยบายของพรรคการเมืองที่สŠงผลตŠอการย่ืน ขšอเรียกรšองเพ่ือขอเปลี่ยนสภาพการจšาง ดšาน

สังคมไมŠคŠอยมีผลตŠอการทำใหšเกิดขšอขัดแยšง ดšานเทคโนโลยี ที่แรงงานยังปรับเปลี่ยนไมŠทันตŠอการเปลี่ยนแปลง 

ดังน้ัน แนวทางในการแกšไขปŦญหาและอุปสรรค คือ ใชšหลักการทำงานเชิงรุก ใชšระบบการปรึกษาหารือ การเขšาไป

ทำความเขšาใจกŠอนที่จะเกิดขšอขัดแยšงหรือ ขšอพิพาทแรงงาน โดยการสŠงเสริมแรงงานสัมพันธŤและการสรšางความ

รŠวมมือระหวŠางนายจšางและลูกจšาง สŠงเสริมแรงงานสัมพันธŤแบบหุšนสŠวน การสรšางระบบทวิภาคีใหšเขšมแข็ง สรšาง

ทัศนคติ สŠงเสรมิใหšลูกจšาง เพ่ิมทักษะเพ่ือพัฒนาตนเองใหšกšาวทันตŠอโลกในอนาคต  

 คำสำคัญ:  แรงงานสัมพันธŤ, ความขัดแยšง, ขšอพิพาท 
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 Problems and approaches of dispute resolution for reducing conflicts 

between employers and employees. The problems and obstacles of labour relation 

administration is related to several causes including disagreeing opinions on the law, 

interpretating the economic law as a main conflict, policy’s party affecting to submit a 

claim for employment change in political dimension, rarely resulted conflict in societal 

dimension, being unable to adapt changing in technology dimension. Thus, The 

approaches of solutions and obstacles are to apply proactive working principles, to work 

as a consultation system, to understand before happening conflict or labour controversy 

by promoting labor relations and creating cooperation between employers and 

employees, to promote partnership-style labor relations, to create a strong bilateral 

system, to support attitudes, and to encourage employees for increasing their skills 

forward the future world.    
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บทนำ 

  การที่มนุษยŤอยูŠรŠวมกันในสังคมน้ัน อาจจะมีความเห็นไมŠตรงกัน หรือขัดแยšงกันบšางก็เปŨนเรื่องปกติ 

ดังน้ัน การอยูŠรŠวมกันจึงจำเปŨนตšองมีกฎเกณฑŤหรือบรรทัดฐานที่ทุกคนในสังคมตšองปฏิบัติตาม การทำงานก็เชŠนกัน 

ถšานายจšางและลูกจšางปฏิบัติตŠอกันบนพื้นฐานของกฎหมายตŠางฝśายตŠางเขšาใจและตระหนักถึงบทบาทและหนšาที่

ของตน โอกาสที่จะเกิดความขัดแยšงก็จะมีนšอย ดังนั้น พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธŤ พ.ศ. 2518 มีเจตนารมณŤ 

เพื่อตšองการที่จะใหšกระบวนการเจรจาตŠอรองผลประโยชนŤระหวŠางนายจšางและลูกจšางเปŨนไปอยŠางสงบเรียบรšอย 

ใหšสิทธิแกŠนายจšางและลูกจšางในการจัดตั้งองคŤกรของตน เพ่ือแสวงหาและคุšมครองประโยชนŤเก่ียวกับการจšางและ

การทำงาน การสŠงเสริมความสัมพันธŤอันดีระหวŠางทั้งสองฝśาย ใหšสิทธิในการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจšาง  

เพื่อปรึกษาใหšเกิดความเขšาใจกัน และใหšความคุšมครองปŜองกันมใิหšเกิดการกระทำอันไมŠเปŨนธรรม 

   พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธŤ พ.ศ. 2518 เปŨนกฎหมายแรงงานสัมพันธŤที่มีเหตุผลในการออก

กฎหมาย เพ่ือประสานความเขšาใจอันดีซึ่งกันและกัน ระหวŠางนายจšางกับลูกจšาง กฎหมายฉบับนี้บัญญัติ ทั้งเรื่อง

การคุšมครองแรงงานและเรื่องการแรงงานสัมพันธŤ ในสŠวนของแรงงานสัมพันธŤบัญญัติเรื่อง การเรียกรšอง การเจรจา

ระหวŠางนายจšางกับลูกจšาง การระงับขšอพิพาทแรงงาน การจัดตั้งสหภาพแรงงาน ตลอดจนเรื่องการกระทำอันไมŠ

เปŨนธรรม นับไดšวŠาเปŨนการนำระบบแรงงานสัมพันธŤสมัยใหมŠเขšามาใชšเพื่อใหšเหมาะสมและสอดคลšองกับปŦจจุบัน 

ดังนั้น การบริหารงานดšานแรงงานสัมพันธŤยŠอมจะตšองไดšรับการพัฒนา และกŠอใหšเกิดความเขšาใจอันดีระหวŠาง

นายจšางและลูกจšาง โดยมุŠงเนšนแนวคิดในเรื่องการปŜองกันมิใหšเกิดความขัดแยšงดšานแรงงาน และขšอพิพาทแรงงาน 

รวมถึงกลไกในการระงับปŦญหากรณีเกิดขšอพิพาทดšานแรงงาน และจากสถานการณŤการระบาดของโรคไวรัส 



Covid-19 ผูšประกอบการหลายแหŠงเริ่มลงทุน เพ่ือยกระดับผลิตภาพการผลิตและเพ่ิมขีดความสามารถในการ

แขŠงขันของธุรกิจ เพื่อใหšกšาวทันการเปลี่ยนแปลงของอุตสาหกรรมในยุค 4.0 และแนวโนšมความตšองการของ

ผูšบริโภคท่ีเริ่มเปลี่ยนไปสูŠ ผลิตภัณฑŤท่ีเปŨนมิตรตŠอสิ่งแวดลšอม รวมถึงการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจไทยภายใตš

บริบทใหมŠ (New Normal) ที่มีการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสรšางดšานจำนวนแรงงานท่ีลดลง เนื่องจากการเขšาสูŠสงัคม

ผูšสูงอายุ และคŠาแรงท่ีเพ่ิมสูงข้ึน โดยการนำนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชš4 

  จะพบวŠา ปŦญหาแรงงานสัมพันธŤ อันเนื่องมาจากความขัดแยšงและความไมŠเขšาใจระหวŠาง นายจšาง

กับลูกจšางในสถานประกอบกิจการ ยังคงมีปรากฏอยูŠอยŠางตŠอเนื่องและยังคงเปŨนปŦญหาสำคัญอยŠางหนึ่งท่ีจะสŠงผล

ตŠอการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ซึ่งหากความขัดแยšงเกิดข้ึนเม่ือใด ผลกระทบที่เกิดขึ้นอาจนำความ

เสียหายไปสูŠชีวิตการทำงานของลูกจšางและการดำเนินธุรกิจของนายจšาง หรือแมšแตŠความเชื่อมั่นของนักลงทุนจาก

ตŠางประเทศก็อาจสูญเสียไปไดšอยŠางคาดไมŠถึงและประเมินคŠาไมŠไดš เพ่ือลดความขัดแยšงระหวŠาง นายจšาง ลูกจšาง 

ในสถานประกอบกิจการดšวยระบบทวิภาคีและใหšนายจšางและลูกจšางสามารถอยูŠรŠวมกันอยŠางสันติสุข รวมท้ัง การ

แกšไขปŦญหาและอุปสรรคในการบริหารงานแรงงานสัมพันธŤ ตลอดจนแนวทางท่ีกŠอใหšเกิดแรงงานสัมพันธŤที่ดีสŠงผล

ตŠอคุณภาพชีวิตแรงงานในอนาคตที่มีความย่ังยืนดšานแรงงาน ซึ่งจะเปŨนเครื่องมือในการขับเคลื่อนนโยบายรัฐบาล

สามารถบรรลุเปŜาหมายอยŠางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตŠอไป5 

นิยามศัพทŤ6 

  “นายจšาง” หมายถึง ผู šซึ่งตกลงรับลูกจšางเขšาทำงานโดยจŠายคŠาจšางใหš และหมายรวมถึง ผูšซึ่ง

ไดšรับมอบหมายจากนายจšางใหšทำการแทน ในกรณีที่นายจšางเปŨนนิติบุคคลใหšหมายถึง ผูšมีอำนาจกระทำการแทน 

นิติบุคคลนั้น และหมายความรวมถึง ผูšซึ่งไดšรับมอบหมายจากผูšมีอำนาจกระทำการแทน  

  “ลูกจšาง” หมายถึง ผูšซึ่งตกลงทำงานใหšแกŠนายจšางเพ่ือรับคŠาจšาง  

  “สภาพการจšาง” หมายถึง เงื่อนไขในการจšางหรือการทำงาน กำหนดวันและเวลาทำงาน คŠาจšาง 

สวัสดิการ และการเลิกจšาง หรือ ประโยชนŤอ่ืนของนายจšางหรือลูกจšางอันเก่ียวกับการจšางหรือการทำงาน  

  “ขšอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจšาง” หมายถึง ขšอตกลงระหวŠาง นายจšางกับลูกจšางเก่ียวกับสภาพ

การจšาง 

  “ขšอพิพาทแรงงาน” หมายถึง ขšอขัดแยšงระหวŠางนายจšางกับ ลูกจšางเก่ียวกับสภาพการจšาง  

  “การปŗดงาน” หมายถึง การที่นายจšางปฏิเสธไมŠยอมใหšลูกจšางทำงานชั่วคราวเนื่องจากขšอพิพาท

แรงงาน  

  “การนัดหยุดงาน” หมายถึง การที่ลูกจšางรŠวมกันไมŠทำงานชั่วคราว เนื่องจากขšอพิพาทแรงงาน 

ความหมายของแรงงานสัมพันธŤ7 

 
4 โยษิตา บุญชืÉน. (ŚŝŞŜ). การศกึษาแนวทางการบริหารแรงงานสมัพนัธ ์เพืÉอลดความขดัแยง้ระหว่างนายจา้ง ลกูจา้ง ในสถานประกอบ

กิจการดว้ยระบบทวิภาคี กรณีศกึษา : นายจา้ง ลกูจา้ง และสถานประกอบกิจการในจงัหวดัสมทุรปราการ บทความวิจยั การศกึษาอิสระของ

นกัศกึษาโครงการรฐัประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรามคาํแหง. หนา้ Ś. 
5 เรืÉองเดียวกนั. หนา้ ś. 
6 พระราชบญัญัติแรงงานสมัพนัธ ์พ.ศ. ŚŝřŠ มาตรา ŝ. 



  คือ การปฏิสัมพันธŤ (what) ระหวŠางนายจšางกับลูกจšาง (who) ทั้งในและนอกเวลาทำงาน 

(when) ในและนอกสถานท่ีทำงาน (where) ดšวยการทำกิจกรรมรŠวมกันอยŠางมีสŠวนรŠวม (how & input) เพ่ือใหš

เกิดการเรียนรูšความเปŨนตัวตนซึ่งกันและกัน ความเขšาใจในวิธีการอยูŠรŠวมกัน การยอมรับความแตกตŠางของแตŠละ

ฝśาย และการใหšอภัยในความผิดที่ฝśายใดฝśายหน่ึงพลาดพลั้งทำไป (why) กŠอใหšเกิดความสุขทางใจและทั้งสองฝśาย

ทำงานดšวยความสบายใจ ซึ่งเปŨนสŠวนหนึ่งของการมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงาน (output) สŠงผลใหšการผลิต

สินคšาและบริการเปŨนไปอยŠางมีคุณภาพ (outcome) ผูšบริโภคใหšการยอมรับตŠอกระบวนการผลิตและมีความ

เชื่อม่ันตŠอคุณภาพของสินคšาและบริการท่ีผลิตจากสถานประกอบกิจการที่มีแรงงานสัมพันธŤท่ีดี (ultimate 

outcome) 

  ดังนั้น ความสัมพันธŤของนายจšางกับลูกจšางจึงมีลักษณะความสมพันธŤที่เก่ียวขšองกัน 2 ประการ 

ซึ่งอาจเปŨนลักษณะแยกสŠวนและเหลื่อมซšอนกัน คือ  

  (1) ความสัมพันธŤดšานจิตใจ  

  (2) ความสัมพันธŤดšานหนšาที่การงาน  

  โดยการอยูŠรŠวมกันของนายจšางกับลูกจšางไมŠจำเปŨนตšองสงบสุขหรือราบรื่นตลอดเวลา อาจมีเหตุที่

ทำใหšไมŠเขšาใจกันบšาง เมินเฉยตŠอกันบšาง หรืออาจถึงขั้นลูกจšางนัดหยุดงาน นายจšางปŗดงาน ก็สามารถทำไดšภายใตš

ขอบเขตของกฎหมาย 

  แรงงานสัมพันธŤเชิงบวก คือ ความสัมพันธŤท่ีเกิดจากความเขšาใจซึ่งกันและกัน ความเอ้ืออาทรตŠอ

กัน กŠอใหšเกิดความกระตือรือรšนที่จะรŠวมมือรŠวมใจประกอบกิจการงานรŠวมกัน ใหšสำเร็จลุลŠวงไปในทางท่ีดีและเปŨน

ประโยชนŤตŠอทุกฝśายที่เก่ียวขšอง หรือเรียกวŠา ความสัมพันธŤ ในเชิงความรŠวมมือ8 

  แรงงานสัมพันธŤเชิงลบ คือ ความสัมพันธŤที่เกิดจากความไมŠเขšาใจกัน หรือหวาดระแวงกัน 

กŠอใหšเกิดความขัดแยšง และเกิดความถดถอยที่จะใหšความรŠวมมือตŠอกัน หรือเรียกวŠา ความสัมพันธŤในเชิงความ

ขัดแยšง ผูšเก่ียวขšองทัง้หลายในฐานะฝśายที่เปŨนกลางหรือบุคคลที่สามจะตšองรŠวมมือกันหาแนวทางใหšความขัดแยšงที่

เกิดขึน้คลี่คลายไปในทางที่ดีโดยเร็ว เพื่อใหšความสัมพันธŤอันดีระหวŠาง นายจาšงกับลูกจšางยังคงดำรงอยŠูซ่ึงจะทำใหš

การประกอบกิจการนั้นสามารถดำเนินการไปไดšอยŠางตŠอเนื่อง และกŠอใหšเกิดประโยชนŤแกŠทั้งสองฝśายรวมถึงสังคม

โดยสŠวนรวมตŠอไป9 

  การแยกความรŠวมมือออกจากความขัดแยšง10 ถšาหากนายจšางลูกจšางรูšจักใชšสติในการ “แยกความ

รŠวมมือออกจากความขัดแยšง” ท้ังสองฝśายก็จะเกิดปŦญญาสามารถทำงานรŠวมกันไดšตŠอไปอยŠางไมŠติดขัดหรอืสะดุด

หยุดลง ถึงแมšวŠา ยังมีความไมŠเขšาใจกันอยูŠบšางก็ตาม ซึ่งหมายถึง การแยกความรŠวมมือที่มีอยูŠเดิมกับความขัดแยšง 

ที่เกิดข้ึนใหมŠ ดังน้ี  

 
7 ยทุธการ โกษากุล. (ŚŝŞŘ). แรงงานสมัพนัธเ์ชิงบรหิาร : เสน้ทางการอยู่ร่วมกนัของนายจา้งลกูจา้ง. บททีÉ ř ความเป็นมาของแรงงาน

สมัพนัธ.์ หนา้ řŞ.  
8 เรืÉองเดียวกนั. บททีÉ Ŝ รูปแบบของแรงงานสมัพนัธ.์ หนา้ Ś. 
9 เรืÉองเดียวกนั. หนา้ Ŝ. 
10 เรืÉองเดียวกนั. หนา้ Š. 



  (1) ความรŠวมมือที่มีอยูŠเดิม หมายความวŠา เรื่องใดที่ทั้งสองฝśายเคยใหšความรŠวมมือเปŨนอยŠางดีตŠอ

กัน เชŠน เคยทำงานรŠวมกันอยŠางไร หรือเคยประชุมรŠวมกันอยŠางไร ก็ใหšรŠวมมือกันตŠอไปโดยฝśายใดฝśายหนึ่งอยŠา

พาลทำใหšความรŠวมมือที่มีกันอยูŠเดิมตšองเสียไป  

  (2) ความขัดแยšงที่เกิดขึ้นใหมŠ หมายความวŠา เรื่องใดที่เปŨนปŦญหาก็ใหšพยายามรŠวมกันแกšไขใหš

สำเร็จลุลŠวงไปดšวยดี อยŠาใหšปมปŦญหาความขัดแยšงเรื่องใดเรื่องหนึ่งมาบดบังความสัมพันธŤอันดีในภาพรวมทั้งหมด 

แผนภาพ การแยกความรŠวมมือออกจากความขัดแยšง 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ฉะนั้นตราบใดที่นายจšางกับลูกจšางยังคงตšองอยูŠดšวยกัน ตราบนั้นความสัมพันธŤของทั้งสองฝśาย

ควรจะคำนึงถึงความรŠวมมือมากกวŠาความขัดแยšง การหันหนšาเขšาหากัน และทำความเขšาใจกันดีกวŠาการโตšเถียง

หรือขัดแยšงเพื่อเอาชนะกัน ซึ่งไมŠมีประโยชนŤอันใดเลย เพราะ “เดี๋ยวก็ตšองกลับมาคืนดีกัน” แลšวจะทะเลาะกันไป

ทำไมใหšเสียเวลา แทนที่จะเอาเวลามาสรšางสรรคŤพัฒนาชีวิตความเปŨนอยูŠรŠวมกันจะดีกวŠา 

วัตถุประสงคŤของกฎหมายแรงงานสัมพันธŤในหลักใหญŠ11 

  1.กำหนดหลักเกณฑŤและข้ันตอนเก่ียวกับการแจšงขšอเรียกรšองและการระงับขšอพิพาทแรงงาน

ระหวŠางนายจšางกับลูกจšาง 

  2.ใหšสิทธิแกŠนายจšางและลูกจšางในการจัดตั้งองคŤกรของตน เพ่ือแสวงหาและคุšมครองประโยชนŤ

เก่ียวกับการจšางและการทำงานและสŠงเสรมิความสัมพันธŤอันดีระหวŠางท้ังสองฝśาย 

  3.ใหšสิทธิแกŠลูกจšางในการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจšาง เพ่ือใหšนายจšางไดšหารือในกิจการตŠางๆ 

เพื่อใหšเกิดความเขšาใจกันและกัน 

  4.ใหšความคุšมครองแกŠนายจšางและลูกจšางท่ีดำเนินกิจกรรมตามพระราชบัญญัติฉบับนี้และ

ปŜองกันมิใหšเกิดการกระทำอันไมŠเปŨนธรรม 

ปŦญหาแรงงานสัมพันธŤ12  

  1. ความเชื่อมโยงของปŦญหาแรงงานสัมพันธŤกับปŦญหาอ่ืนๆ (Interdependence) ไดšแกŠ  

 
11 สาํนกัแรงงานสาํพนัธ ์กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน. (Śŝŝş). ความรูเ้กีÉยวกบักฎหมายแรงงานสมัพนัธ.์ หนา้ ŝ. 
12 ยทุธการ โกษากลุ. (ŚŝŞŘ). แรงงานสมัพนัธเ์ชงิบริหาร : เสน้ทางการอยู่ร่วมกนัของนายจา้งลกูจา้ง. บททีÉ řś การกาํหนดนโยบาย แผนงาน 

กิจกรรมดา้นแรงงานสมัพนัธ.์ หนา้ Ś-ś. 

ธรรมชาติของแรงงานสัมพันธŤ 

เกิดยาก  เกิดงŠาย 

∆ 
ตšองแยก “ความรŠวมมือ” ออกจาก “ความขัดแยšง” 

เพื่อใหšทั้งสองฝśายยังคงสามารถทำงานรŠวมกันไดšตŠอไป 

ความร่วมมือ ความขดัแย้ง 



   - ปŦญหาความตšองการของลูกจšาง และการตอบสนองของนายจšางท่ีไมŠสมดุลกัน เชŠน 

ลูกจšางคิดวŠาตนเองทำงานไมŠคุšมกับคŠาเหนื่อยที่ไดšรับ และในทางกลับกันนายจšางก็คิดวŠา ลูกจšางยังทำงานไมŠคุšมกับ

คŠาจšางที่จŠายใหš  

   - ปŦญหาเศรษฐกิจ เชŠน วิกฤตตšมยำกุšง (Tom-Yum-Kung Crisis) ที่เกิดขึ้นกลางปŘ พ.ศ. 

2540 และวิกฤตแฮมเบอรŤเกอรŤ (Hamburger Crisis) ที่เกิดข้ึนนปลายปŘ พ.ศ. 2549 ทำใหšนายจšางสŠวนหนึ่งตšอง

ปรับลดคŠาใชšจŠายในการดำเนินธุรกิจ และนายจšางอีกสŠวนหนึ่งตšองเลิกกิจการ ลูกจšางจึงถูกเลิกจšางเปŨนจำนวนมาก 

  2. ความเปŨนอัตนัยของปŦญหาแรงงานสัมพันธŤ (Subjectivity) ซึ่งขึ้นอยูŠกับการรับรูšหรือมุมมอง

ของผูšวิเคราะหŤปŦญหา เชŠน นายจšางบางคนจŠายคŠาจšางใหšแกŠลูกจšางตามอัตราคŠาจšางขั้นต่ำเทŠานั้น โดยจะไมŠปรับ

คŠาจšางประจำปŘใหšแกŠลูกจšางจนกวŠากระทรวงแรงงาน โดยคณะกรรมการคŠาจšางจะประกาศ เร่ือง อัตราคŠาจšางข้ันต่ำ 

ซึ่งใหšใชšบังคับแกŠนายจšางและลูกจšางทุกคนโดยไมŠเลือกปฏิบัติ จึงทำใหšลูกจšางตšองย่ืนขšอเรียกรšองขอใหšนายจาšง

ปรับคŠาจาšงเพิ่มขึ้นประจำปŘ และไดšเรียกรšองขอใหšคณะกรรมการคŠาจšางพิจารณาปรับอัตราคŠาจšางต่ำ ตามภาวะคŠา

ครองชีพที่สูงขึ้นดšวย  

  ในมุมมองของนายจšางผูšนั้นอาจคิดวŠาการไมŠจŠายคŠาจšางใหšสูงกวŠาอัตราคŠาจšางข้ันต่ำนั้นไมŠใชŠปŦญหา

แตŠอยŠางใด เพราะวŠาไดšจŠายคŠาจšางตามอัตราคŠาจšางขั้นต่ำอยŠางถูกตšองแลšว และเปŨนการบริหารคŠาจšางที่สามารถ

ควบคุมรายจŠายดšานนี้ไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ สŠวนในมุมมองของนายจšางอ่ืนอาจเห็นวŠาลูกจšางควรไดšรับคŠาจšางใน

อัตราท่ีเหมาะสม โดยการปรับเพิ่มขึ้นรายปŘตามอายุงานหรือตามทักษะการทำงานที่สูงขึ้นในอัตราที่สอดคลšองกับ

ผลกำไรของนายจšาง แตŠหากนายจšางผูšใดมิไดšปฏิบัติเชŠนนั้นก็อาจเรียกวŠา เปŨนการบริหารคŠาจšางแบบไมŠเปŨนธรรม 

ถือวŠาเปŨนการเอาเปรียบลูกจšางที่ทำงานรŠวมกับนายจšาง  

  3. ความไมŠแทšจริงของปŦญหาแรงงานสัมพันธŤ (Artification) เชŠน นายจšางบางคนรับรูšจากขšอมูล

ขŠาวสารหรือจากประสบการณŤของตนเองวŠา สหภาพแรงงานเปŨนผูšสรšางปŦญหาใหšเกิดการชุมนุมเรียกรšองอยูŠเสมอ 

ในขณะที่นายจšางคนอื่นถึงแมšวŠาจะเคยไดšขŠาววŠา สหภาพแรงงานบางแหŠงเปŨนเชŠนนั้น แตŠจากการรับรูšดšวย

ประสบการณŤของนายจšางผูšนั้นกลับพบวŠา สหภาพแรงงาน เปŨนสื่อกลางที่ดีในการเสริมสรšางความสัมพันธŤและการ

ประสานงานระหวŠางนายจšางกับลูกจšาง  

  4. ความเปŨนพลวัตรของปŦญหาแรงงานสัมพันธŤ (Dynamic) เชŠน ในสถานประกอบกิจการบาง

แหŠงอาจเคยมีแรงงานสัมพันธŤท่ีดีในชŠวงเวลาหน่ึง เพราะประธานบริษัทหรือผูšจัดการฝśายทรัพยากรบุคคลและ

ประธานสหภาพแรงงานมีความเขšาใจอันดีตŠอกัน ซึ่งอาจเกิดจาก ความคิด จิตใจ พฤติกรรม และบุคลิกภาพของ

แตŠละฝśายที่มีความสอดคลšองกัน แตŠเมื่อฝśายนายจšาง หรือฝśายลูกจšางมีการเปลี่ยนแปลงตัวบุคคล ความเขšาใจอันดี

ตŠอกันอาจไมŠเปŨนเชŠนเดิม ดังนั้น การกำหนดนโยบายดšานแรงงานสัมพันธŤของแตŠละฝśายจึงตšองปรับกลยุทธŤใหš

สอดคลšองกับสถานการณŤที่เปลี่ยนแปลงไปเชŠนเดยีวกัน  

  5. การกระตุšนใหšเกิดการหาหนทางแกšไขปŦญหาแรงงานสัมพันธŤ (Solution) เชŠน ถšาเจšาของ

กิจการอŠานหนังสือเก่ียวกับเรื่อง แรงงานสัมพันธŤ หรือเรื่องเก่ียวกับการอยูŠรŠวมกันของนายจšางลูกจšาง แลšวรูšสึกเปŨน

แรงบันดาลใจใหšเกิดความมุŠงมั่นที่จะบริหารจัดการแรงงานสัมพันธŤในสถานประกอบกิจการของตนสูŠความเปŨนเลิศ 

หรือการเชิญชวนของกรมสวัสดิการและคุšมครองแรงงานใหšเจšาของกิจการเขšารŠวมจัดทำระบบมาตรฐานแรงงานไทย 



เพื่อความรŠวมมืออันดีระหวŠางนายจšางและลูกจšางเพิ่มผลผลิตท้ังปริมาณและคุณภาพ ลดการสูญเสียชีวิตและ

ทรัพยŤสิน สรšางความพรšอมในการเขšาสูŠมาตรฐานอ่ืนๆ ลดอุปสรรคทางการคšาดšานมาตรฐานแรงงาน 

การเจรจาและวิธีระงับขšอพิพาท13 

  เมื่อไดšรับขšอเรียกรšองแลšว ฝśายที่รับขšอเรียกรšองตšอง 

  - นัดเจรจาภายใน 3 วัน นับแตŠวันที่ไดšรับขšอรšองเรียน 

  - แจšงชื่อตนเองหรือผูšแทนในการเจรจาเปŨนหนังสือใหšอีกฝśายหน่ึงทราบ 

  (ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธŤ พ.ศ. 2518 มาตรา 16 

  - ท้ังนายจšางและลูกจšางสามารถแตŠงตั้งที่ปรึกษาในการเจรจาไดš ไมŠเกินฝśายละ 2 คน ที่ปรึกษา

ตšองมีคุณสมบัติตามที่อธิบดีกำหนด และไดšรับการจดทะเบียนเปŨนที่ปรึกษา  

  (ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธŤ พ.ศ. 2518 มาตรา 17) 

  - กรณีไมŠมีการเจรจากันภายใน 3 วัน หรือเจรจากันแลšวแตŠไมŠสามารถตกลงกันไดš ใหšถือวŠามีขšอ

พิพาทแรงงานเกิดขึ้น  

  - ฝśายท่ียื่นขšอเรียกรšอง มีหนšาที่แจšงพนักงานประนอมขšอพิพาทแรงงานทราบ เปŨนหนังสือภายใน 

24 ชั่วโมง นับแตŠเวลาพšนกำหนด 3 วัน หรอืนับแตŠวันที่ตกลงไมŠไดš 

  (ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธŤ พ.ศ. 2518 มาตรา 21) 

  - พนักงานประนอมขšอพิพาทแรงงานมีหนšาที่ดำเนินการไกลŠเหลี่ยขšอพิพาท เพื่อใหšตกลงกัน

ภายใน 5 วัน นับแตŠวันรบัหนังสือแจšง 

  (ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธŤ พ.ศ. 2518 มาตรา 22 วรรคหนึ่ง) 

กรณีสามารถตกลงกันไดš 

  - ใหšทำบันทึกขšอตกลงเก่ียวกับสถาพการจšางไวš 

  - ประกาศโดยเปŗดเผยไวš ณ ท่ีทำงานไมŠนšอยกวŠา 30 วัน นับแตŠวันที่ไดšตกลงกัน 

  - นายจšางนำขšอตกลงเก่ียวกับสภาพการจšางไปจดทะเบียน ภายใน 15 วัน นบัแตŠวันท่ีไดšตกลงกัน 

กรณีไมŠสามารถตกลงกนัไดš 

  - ถือวŠาขšอพิพาทแรงงานนั้น เปŨนขšอพิพาทแรงงานท่ีตกลงกันไมŠไดš 

  - นายจšางและลูกจšางอาจตกลงกันตั้งผูšชี้ขาดขšอพิพาทแรงงานคนหนึ่งหรือหลายคนไดš ตาม

มาตรา 26 

  - นายจšางใชšสิทธิปŗดงานหรอืลูกจšางใชšสิทธิหยุดงานไดš 

  (ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธŤ พ.ศ. 2518 มาตรา 22 วรรคสาม) 

  - กŠอนการใชšสิทธิปŗดงานหรือหยุดงาน ตšองแจšงเปŨนหนังสือใหšพนักงานประนอมขšอพิพาทแรงงาน

และอีกฝśายหนึ่งทราบลŠวงหนšาอยŠางนšอย 24 ชั่วโมง นับแตŠเวลาที่รับแจšง 

  (ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธŤ พ.ศ. 2518 มาตรา 34 วรรคทšาย) 

 
13 บริษัท กฎหมายปาระม ีจาํกดั. สืบคน้เมืÉอ ŚŘ มีนาคม ŚŝŞş. จาก 

http://www.parameelaw.com/index.php?lay=show&ac=article&Id=539127747&Ntype=1. 



  การใชšสิทธิปŗดงานหรือหยุดงาน กฎหมายไมŠไดšกำหนดระยะเวลาการใชšสิทธิ์ไวš ดังนั้น จึงถือเปŨน

สิทธ์ิของแตŠละฝśายในการใชšสิทธ์ิ ตราบใดที่ขšอพิพาทแรงงานยังไมŠสามารถตกลงกันไดš  

  ในทางปฏิบัติพนักงานประนอมขšอพิพาทแรงงานไมŠวŠาจะเปŨนแรงงานพื้นที่เขต แรงงานจังหวัด

หรือสำนักงานประนอมขšอพิพาทแรงงานประจำกระทรวงแรงงานฯ แลšวแตŠกรณี จะเปŨนหนŠวยงานหลักในการ

เจรจาไกลŠเกลี่ยไมŠวŠาจะดšวยวิธีการใดวิธีการหนึ่ง เพ่ือใหšขšอพิพาทยุติโดยเร็ว 

  ถึงที่สุดแลšว หากขšอพิพาทแรงงานไมŠสามารถหาขšอยุติ ไมŠสามารถตกลงกันไดš พนักงานประนอม

ขšอพิพาทแรงงานจะเสนอเรื่องตŠอรัฐมนตรี เพ่ือพิจารณาออกคำสั่งอยŠางหนึ่งอยŠางใดหรือหลายอยŠาง หากเห็นวŠา

การปŗดงานหรอืการนัดหยุดงานน้ัน   

  - อาจทำใหšเกิดความเสียหายแกŠเศรษฐกิจของประเทศ หรือ 

  - อาจกŠอใหšเกิดความเดือดรšอนแกŠประชาชน หรือ 

  - อาจเปŨนอันตรายตŠอความมั่นคงของประเทศ หรือ 

  - อาจขัดตŠอความสงบเรียบรšอยของประชาชน  

คำสั่งอาจเลือกขšอหนึ่งขšอใดหรือหลายขšอรวมกันไดšตามแตŠจะเห็นสมควร คือ 

  - สั่งใหšนายจšางซึ่งปŗดงานรับลูกจšางกลับเขšาทำงานและจŠายคŠาจšางตามอัตราที่เคยจŠายใหšแกŠ

ลูกจšางนั้น  

  - สั่งใหšลูกจšางซึ่งนัดหยุดงานกลับเขšาทำงานตามปกติ 

  - จัดใหšบุคคลเขšาทำงานแทนที่ลูกจšางซึ่งมิไดšทำงานเพราะการปŗดงานหรือการนัดหยุดงาน 

นายจšางตšองยอมใหšบุคคลเหลŠานั้นเขšาทำงาน และหšามมิใหšลูกจšางขัดขวางใหšนายจšางจŠายคŠาจšางแกŠบุคคลเหลšานั้น

ตามอัตราที่เคยจŠายใหšแกลูกจšาง 

  - สั่งใหšคณะกรรมการแรงงานสัมพันธŤดำเนินการชี้ขาดขšอพิพาทแรงงาน 

  (ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธŤ พ.ศ.๒๕๑๘ มาตรา ๓๕ ) 

คำพิพากษาศาลฎีกาดšานแรงงานสัมพันธŤ 

คำพิพากษาฎีกาที่ 973/255614 

  ตามหนังสือสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ที่ นร 0504/16226 ลงวันที่ 3 พฤศจิการยน 2547 

ระบุเก่ียวกับการปรับอัตราคŠาจšางของลูกจšางรัฐวิสาหกิจวŠาเนื่องจากคณะรัฐมนตรีมีมติเมื่อวันที่ 9 มีนาคม 2547 

ใหšปรับอัตราเงินเดือนขšาราชการทุกระดับซึ่งโดยเฉลี่ยแลšวจะไดšรับเงินเพ่ิมข้ึนประมาณรšอยละ 11 จึงสมควรปรับ

อัตราคŠาจšางของลูกจšางรัฐวิสาหกิจในอัตรารšอยละ 3 เทŠากันทุกอัตราเชŠนเดียวกับการปรับคŠาตอบแทนของภาค

ราชการ ซึ่งการปรับเงินเดือนขšาราชการดังกลŠาวมีวัตถุประสงคŤเพื่อชŠวยเหลือการครองชีพของขšาราชการและ

เสริมสรšางแรงจูงใจในการทำงานใหšแกŠขšาราชการ โดยเฉพาะกลุŠมที่มีผลกระทบสูงตŠอประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ของงานราชการ ดังนั้น การปรับอัตราคŠาจšางของลูกจšางรัฐวิสาหกิจจึงมีวัตถุประสงคŤใหšลูกจšางรัฐวิสาหกิจนั้นเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการทำงานใหšคุšมคŠากับอัตราคŠาจšางท่ีเพ่ิมข้ึนมิไดšเปŨนการเพ่ิมใหšเปลŠาท่ีไมŠตšองทำงานเพ่ิมตอบแทน

แกŠรัฐวิสาหกิจ ดังนั้น เมื่อขšอเท็จจริงปรากฏวŠาคณะรัฐมนตรีไดšมีมติเมื่อวันท่ี 9 มีนาคม 2547 ใหšปรับอัตรา

 
14 อภิญญา สจุริตตานนัท.์ (ŚŝŝŞ). คลงัคาํพิพากษาศาลฎีกาดา้นแรงงานสมัพนัธ ์เล่ม Ŝ ตอนทีÉ ř, คาํพิพากษาศาลฎีกา ปี พ.ศ. ŚŝŝŞ. หนา้ ř-Š 



เงินเดือนขšาราชการเพ่ิมขึ้นตั้ งแตŠวันที่  1 เมษายน 2547 สำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีมีหนังสือที่  นร 

0504/16226 ลงวันท่ี 3 พฤศจิกายน 2547 ถึงกระทรวงแรงงานเพื่ออนุมัติใหšลูกจšางรัฐวิสาหกิจรวมทั้งจำเลย

ไดšรับการปรับอัตราคŠาจšางใหšลูกจšาง และกระทรวงแรงงานมีหนังสือที่ รง 0509/ว 09299 ลงวันที่ 12 พฤศจิกายน 

2547 พรšอมแนบบัญชีอัตรารšอยละ 3 ใหšจำเลยดำเนินการปรับอัตราคŠาจšางลูกจšางในสังกัด ตŠอมาจำเลยโดยคณะ

กรรมการบริหารกิจการองคŤการขนสŠงมวลชนกรุงเทพมีมติที่ 16/2547 เม่ือวันที่ 5 ธันวาคม 2547 อนุมัติใหšปรับ

คŠาจšางตามมติคณะรัฐมนตรีดังกลŠาว และไดšปรับปรุงโครงสรšางคŠาจšางตามขšอบังคับองคŤการขนสŠงมวลชนกรุงเทพ 

ฉบับที่ 131 วŠาดšวยการกำหนดบัญชีโครงสรšางอัตราเงินเดือนพนักงานแยกตามกลุŠมงาน (แกšไขเพ่ิมเติมครั้งที่ 2 ) 

พ.ศ. 2547 ลงวันที่ 22 ธันวาคม 2547 ตŠอมาจำเลยมีคำสั่งองคŤการขนสŠงมวลชนกรุงเทพที่ 95/2548 เรื่อง การ

ปรับอัตราคŠาจšางตามมต ิค.ร.ม. และเลื่อนขั้นเงินเดือนพนักงานประจำปŘงบประมาณ 2548 (ผลงานปŘ 2547) ลง

วันที ่18 กุมภาพันธŤ 2548 การดำเนินการของจำเลยในการปรับอัตราคŠาจšางจึงกระทำแลšวเสร็จหลังจากที่โจทกŤพšน

สภาพการเปŨนลูกจšางของจำเลยโดยการเกษียณอายุเมื่อวันที่ 1 ตุลาคม 2547 แลšว แมšตามขšอบังคบัอังคŤการขนสŠง

มวลชนกรุงเทพ ฉบับที่ 131 วŠาดšวยการกำหนดบัญชีโครงสรšางอัตราเงินเดือนพนักงานแยกตามกลุŠม (แกšไข

เพิ่มเติมครั้งท่ี 2) พ.ศ. 2547 ลงวันที่ 22 ธันวาคม 2547 ขšอ 4 จะใหšใชšขšอบังคับนี้ตั้งแตŠวันที ่1 เมษายน 2547 แตŠ

ในวันที่บังคับดังกลŠาวโจทกŤไมŠมีสภาพการเปŨนพนักงานหรือลูกจšางของจำเลยที่จะทำงานเพ่ิมประสิทธภาพตอบ

แทนใหšแกŠจำเลยไดšอีกตามวัตถุประสงคŤของมติคณะรัฐมนตรี จำเลยจึงไมŠตšองปรับเพิ่มและจŠายเงินเดือนหรือ

คŠาจšาง เงินบำเหน็จและเงินตอบแทนความดีความชอบแกŠโจทกŤแตŠอยŠางใด 

หมายเหตุ 

  คดีตามคำพิพากษาศาลฎีกาที่  573/2556 นี้  โจทกŤฟŜองวŠา จำเลยเปŨนนิติบุคคลประเภท

รัฐวิสาหกิจ จัดตั้งตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคŤการขนสŠงมวลชนกรุงเทพ พ.ศ.2519 จำเลยจšางโจทกŤเปŨนลูกจšาง

เมื่อวันที่ 24 มีนาคม 2519 ดำรงตำแหนŠงสุดทšายเปŨนพนักงานประจำองคŤการ โจทกŤเกษียณอายุตั้งแตŠวันที่ 1 

ตุลาคม 2547 ซึ่งโจทกŤมีสิทธิไดšรับเงินบำเหน็จจากจำเลยเทŠากับเงินเดือนคŠาจšางอัตราสุดทšายคูณดšวยอายุการ

ทำงานเต็มจำนวนอายุการทำงาน (ปŘละ 1 เดือน เศษของปŘเฉลี่ยตามสŠวน) และไดšรับเงินเพ่ือตอบแทนความชอบ

ในการทำงานเปŨนจำนวนเทŠากับเงินเดือนอัตราสุดทšาย 180 วัน ตามระเบียบขšอบังคับจำเลย ฉบับที่ 128 วŠาดšวย

เงินบำเหน็จ พ.ศ. 2524 (แกšไขเพ่ิมเติมครั้งที่ 2 พ.ศ. 2545) ในปŘ พ.ศ. 2547 คณะรัฐมนตรีไดšมีมติใหšรัฐวิสาหกิจ

รวมทั้งจำเลยปรับอัตราคŠาจšางของลูกจšางรัฐวิสาหกิจรวมทั้งโจทกŤตามมติการประชุมคณะกรรมการแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธŤ ครั้งที่ 7/2547 เมื่อวันที่ 10 กันยายน 2547 โดยในสŠวนจำเลยเปŨนรัฐวิสาหกิจที่ใชšบัญชี

โครงสรšางอัตราเงินเดือนคŠาจšางของพนักงานรัฐวิสาหกิจ (ฉบับที่ 2) ตามประกาศคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธŤ ลงวันที่ 26 ธันวาคม 2537 กำหนดขั้นต่ำในการปรับอัตราคŠาจšางของลูกจšางในอัตรารšอยละ 3 ตามอัตรา

คŠาจšางใหมŠอีก 2 ขั้น ตั้งแตŠวันที่ 1 เมษายน 2547 ตามมติคณะรัฐมนตรีดังกลŠาวนับแตŠวันที่ 1 เมษายน 2547 

โจทกŤจะตšองไดšรับการปรับเงินเดือนจากอัตรา 65,220 บาท เปŨน 73,770 บาท ดังน้ัน เงินเดือน เดือนละ 72,770 

บาท แตŠจำเลยใชšอัตราเงินเดือนเดือนละ 65,220 บาท เปŨนฐานในการคำนวณเงินบำเหน็จและเงินเพ่ือตอบแทน

ความชอบในการทำงานเปŨนเงิน 1,859,574.08 บาท และ 391,322 บาท ตามลำดับ รวมเปŨนเงนิ 2,250,894.08 

บาท ซึ่งหากคำนวณยอดเงินทั้งสองจากฐานเงินเดือนเดือนละ 73,770 บาท แลšว โจทกŤมีสิทธิไดšรับเงินบำเหน็จ

และเงินเพ่ือตอบแทนความชอบในการทำงาน 2,103,354.40 บาท และ 442,620 บาท ตามลำดับ รวมเปŨนเงิน 



2,545,974.40 บาท จำเลยจŠายใหšโจทกŤแลšว 2,250,894.04 บาท ยังคงคšางชำระอยูŠจำนวน 295,080.38 บาท ซึ่ง

จำเลยจะตšองชำระเงินดังกลŠาวใหšโจทกŤเสร็จสิ้นกŠอนวันที่ 1 มกราคม 2548 แตŠจำเลยไมŠชำระ ทำใหšโจทกŤเสียหาย 

โจทกŤขอคิดดอกเบี้ยในอัตรารšอยละ 7.5 ตŠอปŘ จากตšนเงินดังกลŠาวนับแตŠวันที่ 1 มกราคม 2548 นอกจากน้ีในสŠวน

ของเงินเดือนคŠาจšางที่โจทกŤมีสิทธิไดšรับเพิ่มข้ึนจากอัตราเดือนละ 65,220 บาท เปŨนเดือนละ 73,770 บาท นับแตŠ

เดือนเมษายน 2547 ถึงเดือนกันยายน 2547 คิดเปŨนเงินจำเลย 51,300 บาท ซึ่งจำเลยจะตšองชำระใหšโจทกŤเสร็จ

สิ้นกŠอนวันที่ 1 มกราคม 2548 แตŠจำเลยไมŠชำระ โจทกŤขอคิดดอกเบี้ยในอัตรารšอยละ 15 ตŠอปŘ จากยอดเงิน

ดังกลŠาวนับแตŠวันที่ 1 มกราคม 2548 เปŨนตšนไป ขอใหšบังคับจำเลยชำระเงินใหšโจทกŤเปŨนเงินเดือนหรือคŠาจšาง 

51,300 บาท เงนิบำเหน็จและเงินเพ่ือตอบแทนความดีความชอบ 295,080.38 บาท พรšอมดอกเบี้ยรšอยละ 15 ตŠอ

ปŘ จากตšนเงิน 51,300 บาท และดอกเบ้ียรšอยละ 7.5 ตŠอปŘ จากตšนเงิน 295,080.38 บาท นับแตŠวันฟŜองไปจนกวŠา

จะชำระเสรจ็สิ้น 

  จำเลยใหšการวŠา โจทกŤเปŨนลูกจšางจำเลยเมื่อวันท่ี 24 มีนาคม 2519 ตำแหนŠงสุดทšายเปŨนพนักงาน

ประจำองคŤการ (เทียบเทŠาระดับ 8) ไดšรับเงินเดือนอัตราสุดทšายเดือนละ 65,220 บาท และพšนสภาพการเปŨน

พนักงานตั้งแตŠวันที่ 1 ตุลาคม 2547 เนื่องจากเกษียณอายุและไดšรับเงินบำเหน็จและเงินอื่นๆ ครบถšวนตาม

ขšอบังคับของจำเลยแลšว ตามฟŜองโจทกŤสืบเนื่องมาจากคณะรัฐมนตรีไดšมีมตีเมื่อวันที่ 9 มีนาคม 2547 ใหšปรับ

เงินเดือนเฉพาะขšาราชการรšอยละ 3 เทŠากันทุกอัตรา โดยใหšมีผลตั้งแตŠวันที ่1 เมษายน 2547 เทŠานั้น ตŠอมาสำนัก

เลขาธิการคระรัฐมนตรีไดšมีหนังสือที่ นร 0504/16226 ลงวันที่ 3 พฤศจิกายน 2547 ถึงกระทรวงแรงงาน เพ่ือ

อนุมัติใหšลูกจšางในรัฐวิสาหกิจรวมท้ังจำเลยไดšรับการปรับอัตราคŠาจšางรšอยละ 3 เทŠากันทุกอัตรา (ยกเวšนตำแหนŠง

ผูšวŠาการหรือผูšอำนวยการซึ่งใชšสัญญาจšาง) และใหšไดšรับคŠาจšางสูงกวŠาอัตราที่ปรับเพ่ิมรšอยละ 3 ตามอัตราคŠาจšาง

ใหมŠอีก 2 ข้ัน (เฉพาะผูšดำรงตำแหนŠงต่ำกวŠาผูšอำนวยการหรือตำแหนŠงที่เรียกอยŠางอ่ืน ซึ่งเทียบเทŠาตำแหนŠง

ผูšอำนวยการฝśาย) ตั้งแตŠวันที่ 1 เมษายน 2547 เปŨนตšนไป ภายหลังกระทรวงแรงงานไดšมีหนังสือที่ รง 0509/ว 

09299 ลงวันที่ 12 พฤศจิกายน 2547 พรšอมแนบบัญชีอัตรารšอยละ 3 เทŠากันทุกอัตราใหšจำเลยดำเนินการปรับ

อัตราคŠาจšางลูกจšางในสังกัดไดš แตŠจำเลยไมŠสามารถปรับอัตราคŠาจšางตามมติคณะรัฐมนตรีไดšทันที เพราะตšองรอ

ความเห็นขอบจากคณะกรรมการบริหารกิจการองคŤการขนสŠงมวลชนกรุงเทพ ซึ่งภายหลังไดšมีมติที่ 16/2547 ลง

วันท่ี 5 ธันวาคม 2547 อนุมัติใหšปรับคŠาจšางตามมติคณะรัฐมนตรี และไดšปรับปรุงขšอบังคับบัญชีโครงสรšางอัตรา

คŠาจšางพนักงานตามกลุŠมงานไดšคือขšอบังคับฉบับที่ 131 ลงวันที่ 22 ธันวาคม 2547 จากนั้นจำเลยไดšมีคำสั่ง

องคŤการที่ 95/2548 ลงวันที่ 18 กุมภาพันธŤ 2548 ใหšปรับอัตราคŠาจšางตามมติคณะรัฐมนตรีและเลื่อนขั้นเงินเดือน

พนักงานประจำงบประมาณ 2548 (ผลงานปŘ 2547) ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนและคŠาจšางพนักงานจำเลย

จะตšองใชšขšอบังคับองคŤการฉบับท่ี 56 เรื่อง การเลื่อนขั้นเงนิเดือนและคŠาจšางพนักงาน พ.ศ. 2526 ซึ่งกำหนดไวšวŠา 

พนักงานท่ีมีสิทธิไดšรับการเลื่อนข้ันเงินเดือนหรือคŠาจšางจะตšองเปŨนพนักงานเฉพาะที่อยูŠปฏิบัติหนšาท่ี ณ วันที่จำเลย

มีคำสั่งเลื่อนเงินเดือนหรือคŠาจšางเทŠานั้น ทั้งนี้ การเล่ือนข้ันเงินเดือนหรือคŠาจšางเปŨนอำนาจของจำเลย (นายจšาง) 

อีกท้ังไมŠเปŨนสิทธิประโยชนŤของพนักงานหรือลูกจšางตามกฎหมาย มติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 2 พฤศจิกายน 2547 

ใหšปรับอัตราคŠาจšางพนักงานในอัตรารšอยละ 3 เทŠากันทุกอัตราและไดšรับการปรับเพ่ิมอีก 2 ข้ัน จะตšองเปŨนผูšที่

ตำแหนŠงต่ำกวŠาผูšอำนวยการฝśายหรือระดับ 8 ของจำเลย โจทกŤมีตำแหนŠงประจำองคŤการเทียบเทŠาระดับ 8 โจทกŤ



ไมŠมีสิทธิไดšรับการปรับเพิ่มคŠาจšาง จำเลยจึงไมŠจำตšองรับผิดชดใชšคŠาจšาง เงินบำเหน็จ และเงินเพ่ือตอบแทน

ความชอบ พรšอมดอกเบี้ยตามคำขอทšายฟŜอง ขอใหšยกฟŜอง 

  ศาลแรงงานกลางพิจารณาแลšว ฟŦงขšอเท็จจริงวŠา โจทกŤเปŨนลูกจšางจำเลยตำแหนŠงสุดทšายเปŨน

พนักงานประจำองคŤการ (เทียบเทŠาระดับ 8) ไดšรับเงินเดือนอัตราสุดทšายเดือนละ 65,200 บาท โจทกŤพšนสภาพ

การเปŨนพนักงานตั้งแตŠวันที่ 1 ตุลาคม 2547 เนื่องจากเกษียณอายุ โจทกŤไดšรับเงนิบำเหน็จและเงินอ่ืนๆ ครบถšวน

ตามขšอบังคับของจำเลยแลšว กŠอนโจทกŤเกษียณอายุไดšมีมติของคณะรัฐมนตรีเมื่อวันท่ี 9 มีนาคม 2547 ใหšปรับ

เงินเดือนเฉพาะขšาราชการรšอยละ 3 เทŠากันทุกอัตรา โดยใหšมีผลตั้งแตŠวันที่ 1 เมษายน 2547 จากนั้นสำนัก

เลขาธิการคระรัฐมนตรมีีหนังสือที่ นร 0504/16226 ลงวันที่ 3 พฤศจิกายน 2547 ถึงกระทรวงแรงงานเพื่ออนุมติ

ใหšลูกจšางในรัฐวิสาหกิจรวมท้ังจำเลยไดšรับการปรับอัตราคŠาจšางรšอยละ 3 เทŠากันทุกอัตรา (ยกเวšนตำแหนŠงผูšวŠาการ

หรือผูšอำนวยการซึ่งใชšสัญญาจšาง) และใหšไดšรับคŠาจšางสูงกวŠาอัตราที่ปรับเพ่ิมรšอยละ 3 ตามอัตราคŠาจšางใหมŠอีก 2 

ขั้น (เฉพาะผูšดำรงตำแหนŠงต่ำกวŠาผูšอำนวยการหรือตำแหนŠงที่เรียกอยŠางอื่นซึ่งเทียบเทŠากับตำแหนŠงผูšอำนวยการ

ฝśาย) ตั้งแตŠวันท่ี 1 เมษายน 2547 เปŨนตšนไป ภายหลังกระทรวงแรงงานมีหนังสือที่ รง 0509/ว 09299 ลงวันที่ 

12 พฤศจิกายน 2547 พรšอมแนบบัญชีอัตรารšอยละ 3 เทŠากันทุกอัตราใหšจำเลยดำเนินการปรบัอัตราคŠาจšางลูกจšาง

ในสังกัดไดš นอกจากน้ันจำเลยยังมีขšอบังคับองคŤการฉบับที่ 56 เรื่อง การเลื่อนข้ันเงินเดือนและคŠาจšางพนักงาน 

พ.ศ. 2526 ซึ่งกำหนดไวšวŠาพนักงานที่มีสิทธิไดšรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือคŠาจšางจะตšองเปŨนพนักงานเฉพาะที่อยูŠ

ปฏิบัติหนšาที่ ณ วันที่จำเลยมีคำสั่งเลื่อนขั้นเงนิเดอืนหรือคŠาจšางเทŠานั้น แลšววินิจฉัยวŠาโจทกŤเกษียณอายุเมื่อวันที่ 1 

ตุลาคม 2547 แตŠคณะกรรมการบริหารกิจการองคŤการขนสŠงมวลชนกรุงเทพไดšมีมติที่  16/2547 ลงวันที่ 5 

ธันวาคม 2547 ใหšปรับคŠาจšางตามมติคณะรัฐมนตรีและจำเลยมีคำสั่งองคŤการที่ 95/2548 คำสั่งของจำเลยใหšปรับ

คŠาจšางใหšพนักงานของจำเลยเปŨนระยะเวลาหลังจากดจทกŤเกษียณอายุงานไปแลšว ฉะนั้นโจทกŤจึงไมŠไดšรับการปรับ

เงินคŠาจšางตามขšอบังคับองคŤการฉบับที่ 56 ประกอบกับมติคณะรัฐมนตรดีังกลŠาวไมŠใชŠกฎหมายท่ีมีผลบังคับใชš และ

กŠอใหšเกิดสิทธิหนšาที่ระหวŠางรัฐวิสาหกิจกับลูกจšางทันที มิไดšกŠอใหšเกิดนิติสัมพันธŤระหวŠางรัฐวิสาหกิจกับลูกจšางใน

ฐานนะที่เปŨนขšอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจšางหรือสัญญาจšางแรงงานอันจะทำใหšเกิดสิทธิใดๆ แกŠโจทกŤ จึงไมŠมีขšอ

โตšแยšงเกี่ยวกับสิทธิหรือหนšาที่ของโจทกŤกับจำเลยตามกฎหมายแพŠงและไมŠมีขšอพิพาทเกี่ยวกับสิทธิหรือหนšาที่ตาม

สัญญาจšางแรงงานตามขšอตกลงเก่ียวกับสภาพการจšางตามกฎหมายวŠาดšวยการคุšมครองแรงงานหรือกฎหมายวŠา

ดšวยแรงงานสัมพันธŤ โจทกŤจึงไมŠมีอำนาจฟŜอง พิพากษายกฟŜอง 

  โจทกŤอุทธรณŤตŠอศาลฎีกา 

  ศาลฎีกาแผนกคดีแรงงานตรวจสำนวนประชุมปรึกษาแลšว โจทกŤอุทธรณŤวŠา เมื่อกระทรวง

แรงงานมีหนังสือที่ รง 0509/ว 09299 ลงวันที่ 12 พฤศจิกายน 2547 พรšอมแนบบัญชีอัตรารšอยละ 3 ใหšจำเลย

ดำเนินการปรับอัตราคŠาจšางลูกจšางในสังกัดแลšวจำเลยโดยคณะกรรมการบริหารกิจการองคŤการขนสŠงมวลชน

กรุงเทพไดšมีมติท่ี 16/2547 ลงวันท่ี 5 ธันวŠาคม 2547 ใหšปรับคŠาจšางตามมติคณะรัฐมนตรี ตŠอมาวันที่ 22 ธันวาคม 

2547 จำเลยแกšไขขšอบังคับฉบับที่ 131 วŠาดšวยการกำหนดบัญชีโครงสรšางเงินเดือน โดยขšอ 4 ระบุใหšมีผลบังคับ

ตั้งแตŠวันที่ 1 เมษายน 2547 อันเปŨนการปรับบานคŠาจšางพนักงาน ดังนั้น แมšโจทกŤจะฟŜองขอใหšจำเลยปฏิบัติตาม

มติคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธŤและมติคณะรัฐมนตรี แตŠเมื่อโจทกŤเกษียณอายุเมื่อวันที่ 1 ตุลาคม 

2547 โจทกŤยŠอมมีสิทธิไดšรับการปรับฐานเงินเดือน เห็นวŠา ตามหนังสือสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีท่ี นร 



0504/16226 ลงวันที่ 3 พฤศจิกายน 2547 ระบุเก่ียวกับการปรับอัตราคŠาจšางของลูกจšางรัฐวิสาหกิจวŠาเนื่องจาก

คณะรัฐมนตรีมีมติเมื่อวันที่ 9 มีนาคม 2547 ใหšปรับอัตราเงินเดือนขšาราชการทุกระดับซึ่งโดยเฉลี่ยแลšวจะไดšรับ

เงินเพ่ิมขึ้นประมาณรšอยละ 11 จึงสมควรปรับอัตราคŠาจšางของลูกจšางรัฐวิสาหกิจในอัตรารšอยละ 3 เทŠากันทุก

อัตราเชŠนเดียวกับการปรับคŠาตอบแทนของภาคราชการ ซึ่งการปรบัเงินเดือนขšาราชการดังกลŠาวมีวัตถุประสงคŤเพื่อ

ชŠวยเหลือการครองชีพของขšาราชการและเสริมสรšางแรงจูงใจในการทำงานใหšแกŠขšาราชการ โดยเฉพาะกลุŠมท่ีมี

ผลกระทบสูงตŠอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานราชการ ดังนั้น การปรับอัตราคŠาจšางของลูกจšางรัฐวิสาหกิจ

จึงมีวัตถุประสงคŤใหšลูกจšางรัฐวิสาหกิจนั้นเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานใหšคุšมคŠากับอัตราคŠาจšางท่ีเพ่ิมข้ึนมิไดšเปŨน

การเพิ่มใหšเปลŠาท่ีไมŠตšองทำงานเพ่ิมตอบแทนแกŠรัฐวิสาหกิจ ดังนั้น เมื่อขšอเท็จจริงปรากฏวŠาคณะรัฐมนตรีไดšมีมติ

เมื่อวันที่ 9 มีนาคม 2547 ใหšปรับอัตราเงินเดือนขšาราชการเพ่ิมขึ้นต้ังแตŠวันท่ี 1 เมษายน 2547 สำนักเลขาธิการ

คระรัฐมนตรีมีหนังสือท่ี นร 0504/16226 ลงวันที่ 3 พฤศจิกายน 2547 ถึงกระทรวงแรงงานเพ่ืออนุมัติใหšลูกจšาง

รัฐวิสาหกิจรวมทั้งจำเลยไดšรับการปรับอัตราคŠาจšางใหšลูกจšาง และกระทรวงแรงงานมีหนังสือที่ รง 0509/ว 09299 

ลงวันที่ 12 พฤศจิกายน 2547 พรšอมแนบบัญชีอัตรารšอยละ 3 ใหšจำเลยดำเนินการปรับอัตราคŠาจšางลูกจšางใน

สังกัด ตŠอมาจำเลยโดยคณะกรรมการบริหารกิจการองคŤการขนสŠงมวลชนกรุงเทพมีมติที่ 16/2547 เมื่อวันที่ 5 

ธันวาคม 2547 อนุมัติใหšปรับคŠาจšางตามมติคณะรัฐมนตรีดังกลŠาว และไดšปรับปรุงโครงสรšางคŠาจšางตามขšอบังคับ

องคŤการขนสŠงมวลชนกรุงเทพ ฉบับที่ 131 วŠาดšวยการกำหนดบัญชีโครงสรšางอัตราเงินเดือนพนักงานแยกตามกลุŠม

งาน (แกšไขเพ่ิมเติมครั้งที่ 2) พ.ศ. 2547 ลงวันที่ 22 ธันวาคม 2547 ตŠอมาจำเลยมีคำสั่งองคŤการขนสŠงมวลชน

กรุงเทพที่ 95/2548 เรื่อง การปรบัอัตราคŠาจšางตามมติ ค.ร.ม.และเลื่อนขั้นเงนิเดือนพนักงานประจำปŘงบประมาณ 

2548 (ผลงานปŘ 2547) ลงวันที่ 18 กุมภาพันธŤ 2548 การดำเนินการของจำเลยในการปรับอัตราคŠาจšางจึงกระทำ

แลšวเสร็จหลังจากที่โจทกŤพšนสภาพการเปŨนลูกจšางของจำเลยโดยการเกษียณอายุเมื่อวันที่ 1 ตุลาคม 2547 แลšว 

แมšตามขšอบังคับองคŤการขนสŠงมวลชนกรุงเทพ ฉบับที่ 131 วŠาดšวยการกำหนดบัญชีโครงสรšางอัตราเงินเดือน

พนักงานแยกตามกลุŠม (แกšไขเพ่ิมเติมครั้งท่ี 2) พ.ศ. 2547 ลงวันที่ 22 ธันวาคม 2547 ขšอ 4 จะใหšใชšขšอบังคับนี้

ตั้งแตŠวันที่ 1 เมษายน 2547 แตŠในวันที่ใชšบังคับดังกลŠาวโจทกŤไมŠมีสภาพการเปŨนพนักงานหรือลูกจšางของจำเลยที่

จะทำงานเพ่ิมประสิทธิภาพตอบแทนใหšแกŠจำเลยไดšอีกตามวัตถุประสงคŤของมติคณะรัฐมนตรี จำเลยจึงไมŠตšองปรับ

เพิ่มและจŠายเงินเดือนหรือคŠาจšาง เงินบำเหน็จและเงินตอบแทนความดีความชอบแกŠโจทกŤแตŠอยŠางใด ที่ศาล

แรงงานกลางพิพากษายกฟŜองโจทกŤนั้น ศาลฎีกาเห็นพšองดšวยในผล 

คำพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1902-1904/255615 

  ศาลฎีกาแผนกคดีแรงงานตรวจสำนวนประชุมปรึกษาแลšว ศาลแรงงานภาค 1 ฟŦงขšอเท็จจริงวŠา 

ผูšคัดคšานทั้งสองเปŨนลูกจšางและเปŨนกรรมการลูกจšางของผูšรšอง ผูšรšองมีคำสั่งพักงานผูšคัดคšานท้ังสองโดยจŠายคŠาจšาง

และสวัสดิการใหšตามหนังสือการพักงาน ผูšคัดคšานทั้งสองไมŠไดšเลŠนการพนันทายผลฟุตบอล ในวันที่พนักงานของ

บริษัทผูšรับเหมาคŠาแรงรŠวมกันผละงานนั้นผูšคัดคšานท่ี 1 ไดšละท้ิงงาน แตŠผูš คัดคšานท้ังสองไมŠไดšยุยงสŠงเสริม 

สนับสนุนใหšพนักงานของบริษัทรับเหมาคŠาแรงที่ทำงานในบริษัทผูšรšองรŠวมกันผละงานและละทิ้งหนšาท่ีเขšารŠวมใน

 
15 เรืÉองเดียวกนั. หนา้ řš-Śř. 



การผละงาน แลšววินิจฉัยวŠา ผูšคัดคšานที่ 2 ไมŠไดšกระทำผิดตามคำรšองจึงไมŠมีเหตุอนุญาตใหšผูšรšองเลิกจšาง สำหรับ

การละท้ิงงานของผูšคัดคšานที่ 1 นั้น กรณียังถือไมŠไดšวŠากระทำผิดระเบียบขšอบังคับการทำงานที่รšายแรง และผูšรšอง

ยังไมŠไดšวŠากลŠาวตักเตือนเปŨนหนังสือ จึงไมŠมีเหตุสมควรอนุญาตใหšผูšรšองเลิกจšางผูšคัดคšานที่ 1 

  คดีมีปŦญหาตšองวินิจฉัยตามอุทธรณŤของผูšรšองในประเด็นแรกวŠา ผูšคัดคšานท้ังสองมีอำนาจรšอง

ขอใหšเพิกถอนคำสั่งของผูšรšองท่ีสั่งพักงานผูšคัดคšานไปดšวย ขšออšางของจำเลยจึงขัดแยšงกับเอกสารดังกลŠาว สŠวนที่

โจทกŤท้ังสี่เบิกความวŠาเอกสารหมาย ล.9 ถึง ล.12 เปŨนรายไดšของโจทกŤทั้งสี่จริงแตŠไมŠไดšระบุถึงเงินคŠาทำงาน

ลŠวงเวลาดšวย จึงรับฟŦงไดšวŠา โจทกŤท้ังส่ีไดšรับคŠาจšางอัตราสุดทšายเดือนละ 26,508.29 บาท 28,368.83 บาท 

25,343.60 บาท และ 29,833.92 บาท ตามลำดับ และคŠาจšางดังกลŠาวยังมิไดšรวมคŠาทำงานลŠวงเวลาแตŠประการใด 

ดังนั้นท่ีจำเลยอุทธรณŤขšอ 2.1 มาทั้งหมดเพ่ือใหšเห็นวŠาเอกสารหมาย ล.9 ถึง ล.12 ท่ีระบุคŠาจšางอัตราสุดทšายของ

โจทกŤทั้งสี่รวมถึงคŠาทำงานลŠวงเวลาอีกรšอยละ 20 ดšวย จึงเปŨนการโตšแยšงดุลพินิจในการรับฟŦงพยานหลักฐานของ

ศาลแรงงานกลางเปŨนอุทธรณŤในขšอเท็จจริง 

  สŠวนที่จำเลยอุทธรณŤในขšอ 2.2 วŠาประกาศเอกสารหมาย ล.6 ของจำเลยมิไดšมีขšอความใดที่ระบุ

วŠาเงินพิเศษไดšแกŠคŠาลŠวงเวลา การที่ศาลแรงงานกลางวินิจฉัยวŠาเอกสารดังกลŠาวเกี่ยวกับการทำงานลŠวงเวลา ผูšใด

ขออนุญาตหยุดไมŠทำงานก็จะไมŠไดšคŠาลŠวงเวลาทั้งเดือน จึงเปŨนการตีความเอกสารหมาย ล.6 คลาดเคลื่อนไมŠ

ถูกตšองและถือไมŠไดšวŠาประกาศเอกสารหมาย ล.6 เปŨนการเปลี่ยนแปลงสภาพการจšาง การท่ีโจทกŤท้ังสี่หยุดทำงาน

ในวันที่ 6 กุมภาพันธŤ 2553 ตั้งแตŠเวลา 14 นาŲิกา โดยอšางเหตุวŠาตšองการพบกรรมการจำเลยเพื่อพูดคุยกัน

เก่ียวกับการทำงานลŠวงเวลาและใหšยกเลิกเอกสารหมาย ล.6 จึงเปŨนกรณีที่โจทกŤทั้งสี่หยุดทำงานโดยไมŠมีเหตุ

สมควร จำเลยจึงมีสิทธิเลิกจšางโจทกŤทั้งสี่นั้น เห็นวŠา ศาลแรงงานกลางไดšพิจารณาสาระของประกาศเอกสารหมาย 

ล.6 ซึ่งเก่ียวกับการจŠายเงินพิเศษทุกอยŠางใหšแกŠพนักงานโดยพิจารณาสาเหตุดังน้ี “ขšอ 4 การใหšความรŠวมมือใน

การทำงาน เชŠน ทำงานลŠวงเวลาเมื่อบริษัทฯ ตšองการ...” และพิจารณาจากคำเบิกความพยานโจทกŤและพยาน

จำเลยแลšวจึงเห็นวŠาประกาศดังกลŠาวเปŨนการเปลี่ยนแปลงสภาพการจšาง โจทกŤทั้งสี่กับพวกรวม 50 คน จึงไมŠเขšา

ทำงานตามปกติเพราะตšองการพูดคุยกับกรรมการจำเลยเรื่องการทำงานลŠวงเวลาและขอใหšยกเลิกประกาศเอกสาร

หมาย ล.6 จึงเปŨนกรณีที่ศาลแรงงานกลางมิไดšพิจารณาแตŠเพียงถšอยคำตามท่ีระบุไวšในประกาศเอกสารหมาย ล.6 

เทŠานั้น แตŠไดšพิจารณาขšอเท็จจริงอ่ืนจากพยานบุคคลประกอบดšวยแลšว จึงเห็นวŠาเปŨนการเปลี่ยนแปลงที่มี

ผลกระทบกับการไดšรับคŠาทำงานลŠวงเวลา การที่จะเลยอุทธรณŤดังกลŠาวจึงเปŨนการยกขšอเท็จจริงจากคำวินิจฉัย

เพียงบางสŠวนเพ่ือโตšแยšงดุลพินิจในการรับฟŦงพยานหลักฐานของศาลแรงงานกลางเพ่ือท้ังสองไดšหรือไมŠ ผูšรšอง

อุทธรณŤวŠา คำสั่งพักงานผูšคัดคšานทั้งสองโดยจŠายคŠาจšางและสวัสดิการใหšไมŠใชŠการลงโทษตามระเบียบขšอบังคับ

เก่ียวกับการทำงานของผูšรšอง ไมŠเปŨนการฝśาฝŚนตŠอพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธŤ พ.ศ. 2518 และไมŠเปŨนการ

โตšแยšงสิทธิหรือหนšาที่ของผูšคัดคšานทั้งสอง หรือผูšคัดคšานทั้งสองตšองใชšสิทธิทางศาลนั้น เห็นวŠา แมšผูšคัดคšานทั้งสอง

จะมีอำนาจฟŜองขอใหšเพิกถอนคำสั่งลงโทษพักงานของผูšรšองก็ตาม แตŠการที่ผูšรšองมีคำสั่งพักงานผูšคัดคšานท้ังสองซึ่ง

เปŨนกรรมการลูกจšางเมื่อวันท่ี 27 ธันวาคม 2549 กŠอนยื่นคำรšองขออนุญาตลงโทษผูšคัดคšานทั้งสองตŠอสาลแรงงาน

ภาค 1 โดยจŠายคŠาจšาง การพักงานเชŠนนี้เปŨนการสั่งใหšผูšคัดคšานทั้งสองหยุดทำงานชั่วคราวเพ่ือดำเนินการยื่นคำรšอง

ขออนุญาตลงโทษผูšคัดคšานทั้งสองตŠอศาลแรงงานภาค 1 เสียกŠอน อีกทั้งขšอบังคับเกี่ยวกับการทำงานของผูšรšองก็

กำหนดโทษทางวินัยไวšในขšอ 4.2 และ 4.2.3 วŠาโทษทางวินัยคือการพักงานไมŠเกิน 7 วัน โดยไมŠจŠายคŠาจšาง/



คŠาตอบแทน เม่ือผูšรšองไดšจŠายคŠาจšางในระหวŠางที่ผูšคัดคšานทั้งสองไมŠไดšทำงานจึงไมŠถือเปŨนการลงโทษแกŠผูšคัดคšานท้ัง

สอง และการกระทำของผูšรšองไมŠเปŨนการฝśาฝŚนพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธŤ พ.ศ. 2518 มาตรา 52 แตŠอยŠางใด 

อุทธรณŤของผูšรšองขšอนี้ฟŦงข้ึน 

  คดีมีปŦญหาตามอุทธรณŤของผูšรšองในประเด็นตŠอไปวŠาศาลแรงงานภาค 1 วินิจฉัยวŠา ผูšคัดคšานที่ 1 

ละทิ้งหนšาที่เปŨนการฝśาฝŚนระเบียบขšอบังคับเกี่ยวกับการทำงานของผูšรšอง ศาลตšองอนุญาตใหšผูšรšองลงโทษผูšคัดคšาน

ที่ 1 โดยการตักเตือนเปŨนหนังสือโดยผูšรšองไมŠตšองรอไดšหรือไมŠ โดยผูšรšองอุทธรณŤวŠา แมšรšองจะไมŠไดšรšองขอ แตŠ

พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 52 ใหšศาลแรงงานพิพากษาเกิน

คำขอไดšนั้น เห็นวŠาแมšตามคำขอทšายคำรšองของผูšรšองจะขอใหšศาลแรงงานภาค 1 อนุญาตใหšลงโทษผูšคัดคšานที่ 1 

ดšวยการเลิกจšางก็ตาม แตŠเม่ือศาลแรงงานภาค 1 เห็นวŠาผูšคัดคšานที่ 1 ละท้ิงหนšาที่ แตŠยังไมŠถึงขนาดหรือมีเหตุ

สมควรที่จะอนุญาตใหšเลิกจšางผูšคัดคšานที่ 1 โดยเห็นวŠาการกระทำของผูšคัดคšานที่ 1 ดังกลŠาวผูšรšองควรลงโทษดšวย

การตักเตือนเปŨนหนังสือกŠอน ศาลแรงงานภาค 1 ก็สามารถอนุญาตใหšลงโทษผูšคัดคšานที่ 1 ดšวยการตักเตือนเปŨน

หนังสือ ซึ่งเปŨนโทษท่ีอยูŠในขšอบังคับเก่ียวกับการทำงานของผูšรšอง และเปŨนโทษในสถานเบากวŠาการเลิกจšางไดš ถือ

เปŨนการใชšดุลพินิจตามที่เห็นสมควรและเหมาะสมแกŠพฤติการณŤแหŠงคดี และไมŠเปŨนการพิพากษาเกินไปกวŠาคำขอ

แตŠประการใด ดังนั้นที่ศาลแรงงานภาค 1 ไมŠมีคำสั่งอนุญาตใหšผูšรšองลงโทษผูšคัดคšานท่ี 1 ดšวยการตักเตือนเปŨน

หนังสือใหšเสร็จสิ้นไปไมŠตšองดšวยความเห็นของศาลฎีกา อุทธรณŤของผูšรšองขšอนี้ฟŦงข้ึน 

มาตรการและแนวทาง ปŜองกัน และแกšไขผลกระทบดšานแรงงานสัมพันธŤ16 

  1.ในกรณีที่สถานประกอบกิจการประสบปŦญหา ผูšแทนนายจšางกับผูšแทนลูกจšางควรหารือและ

รŠวมกันดำเนินการทุกวิถีทางเทŠาที่สามารถทำไดš เพ่ือประคบัประคองใหšสถานประกอบกิจการดำเนินตŠอไปโดยไมŠมี

การเลิกจšางหรือปŗดกิจการ 

  2.การดำเนินการท่ีมีผลกระทบตŠอนายจšางและลูกจšาง ทั้งสองฝśายควรใชšระบบทวิภาคีในการ

ปรึกษาหารือหรือเจรจากัน โดยยึดหลักสุจริตใจ 

  3.นายจšางและลูกจšาง ควรเปŗดเผยขšอมูลเก่ียวกับผลประกอบการและสถานภาพตามความเปŨน

จริงจากสถานการณŤที่เกิดข้ึน 

  4.การลดคŠาใชšจŠายใดๆ ของนายจšาง เชŠน คŠาจšาง สวัสดิการ ฯลฯ ควรรับฟŦงความคิดเห็นโดย

คำนึงถึงความยินยอมพรšอมใจ และไดšรับการยอมรับจากลูกจšางสŠวนใหญŠในองคŤกรเปŨนหลัก ทั้งนี้ ใหšหลีกเลี่ยงการ

ใชšอำนาจทางการบริหารเพ่ือกดดันลูกจšางใหšยอมรับ 

  5.ลูกจšางพึงตระหนักถึงผลกระทบที่เกิดข้ึนและควรใหšความรŠวมมือกับนายจšางในการแกšไขปŦญหา 

โดยหลีกเลี่ยงวิธีการที่ใชšความรุนแรงหรือการใหšสิทธิโดยไมŠคำนึงถึงความเดือดรšอนของประชาชน เชŠน การชุมนุม 

ประทšวง และปŗดถนน เปŨนตšน 

  6.ในกรณีท่ีการเจรจาหรือการรŠวมปรึกษาหารือ ไมŠอาจบรรลุขšอยุติ ทั้งสองฝśายควรแจšงเจšาหนšาที่

ใหšทราบทันทีเพ่ือเขšารŠวมหารือและเสนอแนวทางในการยุติปŦญหาโดยเร็ว 

 
16 กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน. มาตรการและแนวทาง ป้องกนั และแกไ้ขผลกระทบดา้นแรงงาน

สมัพนัธ.์ สืบคน้เมืÉอ řš มีนาคม ŚŝŞş. จาก www.laabour.go.th. 



  7.ในการแกšไขปŦญหา เจšาหนšาที่จะใหšวิธีการที่เปŨนกลาง ยืดหยุŠนและโดยสันติเพ่ือหาแนวทางยุติ

ปŦญหาบนพ้ืนฐานความถูกตšองและเปŨนธรรม 

  8.ผูšนำองคŤกรนายจšาง องคŤกรลูกจšาง ควรมีสŠวนรŠวมในการปŜองกันและแกšไขปŦญหาขšอขัดแยšงและ

ขšอพิพาทแรงงาน โดยยึดแนวทางเพ่ือใหšท้ังสองฝśายอยูŠดšวยกันไดšอยŠางสันติ 

  9.หากนายจšางจำเปŨนตšองลดจำนวนลูกจšาง ขอใหšนำมาตรการและแนวทางบรรเทาปŦญหาการ

เลิกจšางมาใชšเปŨนแนวทางในการดำเนินการ 

สรุป 

  เมื่อความสัมพันธŤระหวŠางนายจšางกับลูกจšางเปŨนเสมือนกระจกเงาสะทšอนภาพ ความเปŨนตัวตน

ของแตŠละฝśายไดšเปŨนอยŠางดี ท้ังสองฝśายจึงตšองเรียนรูšวิธีการอยูŠรŠวมกันและการทำงานรŠวมกันทŠามกลาง “ความ

รŠวมมือกับความขัดแยšง” ใหšไดš เพราะเมื่อนายจšางกับลูกจšางมีความเขšาใจและรับรูšในเปŜาหมายเดียวกัน นั่นแสดง

วŠาแตŠละฝśายตŠางก็ถือแผนที่ฉบับเดียวกันและใชšมาตราสŠวนหรือ Scale เดียวกันดšวย เปรียบเสมือนการมีหลักคิด 

และตัวแบบแรงงานสัมพันธŤเดียวกันทำใหšทั้งสองฝśายมีวิธีคิดและมีแนวทางการทำงานรŠวมกัน เพื่อมุŠงหนšาไปสูŠ

จุดหมายปลายทางเดียวกัน เปรียบไดšกับทั้งคนทั้งรถปลอดภัย เกิดความภาคภูมิใจ ชื่นชมยินดี และเปŨนเพื่อนรŠวม

ทางที่ดีตŠอกัน จุดหมายปลายทางหรือเสšนชัย คือ เปŜาหมายท่ีทั้งสองฝśายจะไปใหšถึง FINISH ดšวยกัน หรือการ

เสริมสรšางแรงงานสัมพันธŤใหšพัฒนาไปสŠูเปŜาหมายไดšอยŠางยั่งยืน ดังนี้  

  1. ตšองทำกิจกรรมเชื่อมโยงกันระหวŠางทัศนคติของนายจšางแบบเกŠาที่ใชšวิธีการสั่งการ เปŨนสำคัญ 

กับคŠานิยมของลูกจšางแบบใหมŠที่ตšองการมีสŠวนรŠวมในการบริหารของนายจšาง ไมŠใชŠการบังคับบัญชาอยŠางเดียวของ

นายจšาง หรือการเรียกรšองอยŠางเดียวของลูกจšาง ซึง่จะทำใหšทั้งสองฝśายเกิดความสนิทสนมกลมเกลียวเหนียวแนŠนขึ้นไดš  

  2. ในขณะเดียวกันก็ตšองไมŠทำในสิ่งที่รูšสึกวŠา เกิดความแปลกแยกระหวŠางความเปŨนนายจšางกับ

ความเปŨนลูกจšาง โดยตšองทำใหšท้ังสองฝśายไดšใชšประโยชนŤรŠวมกันดšวย เชŠน  

   - นายจšางไดšใชšประโยชนŤจากองคŤกรลูกจšางที่จัดตั้งขึ้นใหšเปŨนตัวแทนของลูกจšางในการ

สื่อสารเรื่องตŠางๆ กับลูกจšางไดšงŠายขึ้น หรือใหšชŠวยประนีประนอมกับความตšองการของลูกจšางสŠวนใหญŠ  

   - ลกูจšางไดšใชšประโยชนŤจากการไดšรับโอกาสใหšรŠวมหารือกับนายจšางดšวยเหตุและผล  

   - การสรšางความรŠวมมือในสถานประกอบกิจการ ชŠวยสรšางความเชื่อมั่นตŠอการลงทุน 

นายจšางกับลูกจšางพึงระลึกวŠาการพ่ึงพาอาศัยกันไมŠไดšทำใหšฝśายใดฝśายหน่ึงตšองหมดอิสรภาพในขณะเดียวกันทั้ง

สองฝśายก็ตšองมีสายสัมพันธŤ ใชšชีวิตรŠวมกันดšวยการดำเนินกิจกรรมท่ีเกิดประโยชนŤแกŠท้ังสองฝśายดšวยการใหšเกียรติ

ตŠอกัน แบŠงปŦนกันชŠวยเหลือกันดšวยความเทŠาเทยีมกันในความเปŨนมนุษยŤท่ีมีสิทธิและหนšาที่อยŠางเสมอกัน  

  บทสรุปของแรงงานสัมพันธŤ คือ การเดินทางรŠวมกันของนายจšางกับลูกจšาง ในสถานประกอบ

กิจการที่มีแรงงานสัมพันธŤที่ดี เหมือนนายจšางกับลูกจšางเปŨนเพื่อนรŠวมทางที่ดีตŠอกัน และมีจุดหมายปลายทาง

เดียวกัน ดังนั้น ความเปŨนหนึ่งเดียวของ “นายจšางลูกจšาง” ตšองควบคูŠกันไปกับการทำธุรกิจ และธุรกิจจะกšาวไกล 

ถšาใสŠใจแรงงานสัมพันธ17 

 
17 ยทุธการ โกษากลุ. (ŚŝŞŘ). แรงงานสมัพนัธเ์ชงิบริหาร : เสน้ทางการอยู่ร่วมกนัของนายจา้งลกูจา้ง. บททีÉ Śř บทสรุปบนเสน้ทางแรงงาน

สมัพนัธ.์ หนา้ Ŝ-ŝ. 
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