
 

ปกิณกะกฎหมายแรงงาน  
กฎหมายแรงงานกับการบริหาร Salary Man ตอนที่ 2 

              นายอิสรา วรรณสวาท1 

สวัสดีครับ ปกิณกะกฎหมายแรงงานตอนนี้เป็นตอนต่อเนื่องจากตอนที่แล้วซึ่งผู้เขียนได้กล่าวถึง
แนวคิดพ้ืนฐานของการบริหารงานบุคคลหรือแรงงาน ซึ่งจริง ๆ แล้วไม่เพียงแต่เป็นมนุษย์เงินเดือน                  
หรือ Salary Man เท่านั้น แต่ยังรวมถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่รับค่าจ้าง ในรูปแบบอื่น ๆ ด้วย 
ส าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในช่วงเวลาต่อมาเมื่อโลกมีการพัฒนาเศรษฐกิจสังคมและองค์ความรู้มากขึ้น 
มุมมองเกี่ยวกับแรงงานได้เปลี่ยนไปจากเดิมที่มองแรงงานเป็นเพียงผู้ใต้บังคับบัญชาและเป็นเพียง
ค่าใช้จ่าย แต่เมื่อคนมีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์การท างานมากขึ้น การด ารงอยู่ขององค์กร              
จึงขึ้นอยู่กับลูกจ้าง ลูกจ้างจึงมีความส าคัญเสมือนทรัพยากรหรือทรัพย์สินขององค์กร ในฐานะเป็น                  
ทุนมนุษย์ (Human Capital) การบริหารจัดการยุคใหม่จึงต้องมีลูกจ้างหรือตัวแทนของลูกจ้างร่วมในการ
บริหารซึ่งอาจจะเป็นในรูปแบบของการแต่งตั้งให้ลูกจ้างท าหน้าที่ส าคัญ เช่น เป็นกรรมการนิติบุคคล 
ผู้จัดการฝ่ายงานต่าง ๆ โดยเป็นผู้ถือหุ้นด้วย หรืออาจจะใช้รูปแบบของกรรมการลูกจ้างหรือกรรมการ
สหภาพแรงงาน ซึ่งเป็นการท าหน้าที่ตัวแทนฝ่ายลูกจ้างโดยสหภาพแรงงานเพ่ือเจรจาต่อ รองและ                   
ท าข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างในระดับอุตสาหกรรมขึ้นไป ส่วนในระดับบริษัททั่วไปที่ไม่มี                       
สหภาพแรงงานจะใช้ระบบ Work Council ซึ่งพัฒนาโดยประเทศเยอรมนีเป็นแบบ การบริหารแรงงาน
หรือการบริหารงานบุคคลจึงเปลี่ยนเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์   

ส าหรับขอบเขตของการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น เริ่มตั้งแต่การสรรหา (Recruitment and 
Staffing) บุคลากรที่มีความสามารถและเหมาะสมกับต าแหน่งงานเข้าท างาน ขั้นตอนนี้จะมีความสัมพันธ์
อย่างยิ่งกับหลักสัญญาจ้างแรงงานตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ บรรพ 3 เอกเทศสัญญา 
ลักษณะ 6 จ้างแรงงาน จากนั้นจะเป็นขั้นตอนของการอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training and 
Development) ทั้งการอบรมก่อนและระหว่างการท างานโดยมีกฎหมายแรงงานที่ เกี่ยวข้องคือ                   
พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน                 
พ.ศ. 2541 มาตรา 36 ซึ่งบัญญัติให้ลูกจ้างมีสิทธิลาเพ่ือการฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู้ความสามารถ           
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดในกฎกระทรวง และมาตรา 52 บัญญัติให้ลูกจ้างซึ่งเป็นเด็กอายุต่ า 
กว่าสิบแปดปี มีสิทธิลาเพ่ือเข้าประชุม สัมมนา รับการอบรม รับการฝึกหรือลาเพ่ือการอื่น เมื่อลูกจ้าง             
เข้าท างานแล้ว นายจ้างต้องบริหารจัดการด้านอัตราจ้าง (Payroll Management) ให้มีประสิทธิภาพ 
เพราะในขั้นตอนนี้จะเกี่ยวข้องกับค่าตอบแทนการท างานและขั้นตอนการจ่ายที่ต้องไม่สะดุดขาดช่วง            
โดยมีพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ในส่วนของค่าจ้าง ค่าตอบแทนการท างาน ค่าชดเชย 
เกี่ยวข้องโดยตรง และเงินสวัสดิการต่าง ๆ ของลูกจ้างทั้ งที่มีกฎหมายก าหนดไว้ เช่น เงินประกันสังคม       
เงินทดแทน เงินกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ซึ่งกฎหมายที่เกี่ยวข้องก็คือกฎหมายที่จัดตั้งกองทุนนั้น ๆ                 

                                                           
1 ผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษ แผนกคดีแรงงาน  



2 
 

อาทิ พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 หรือสวัสดิการอื่น เช่น โบนัส ค่าเช่าบ้าน ค่าอาหาร                
ภาษี เป็นต้น ซึ่งกฎหมายที่เกี่ยวข้องจะต้องเป็นไปตามที่มาของข้อตกลงในเรื่องนั้น ๆ โดยอาจจะเป็น
ข้อตกลงจากสัญญาจ้างแรงงาน ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างก็ได้              
แต่หากไม่มีข้อตกลงจ ากัดอ านาจบริหารของนายจ้างไว้ นายจ้างย่อมสามารถด าเนินการด้านอัตราจ้างได้เอง เช่น 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 7734-7739/2553 เหตุที่จ าเลยประกาศเปลี่ยนแปลงการจ่ายเงินเบี้ยเลี้ยง 
หรือค่าล่วงเวลาก็เป็นผลสืบเนื่องมาจากโจทก์ทั้งหกกับพวกซึ่งเป็นพนักงานขับรถฟ้องเรียกให้จ าเลย              
จ่ายค่าล่วงเวลา จ าเลยจึงต้องประกาศเปลี่ยนแปลงวิธีการจ่ายเงินเบี้ยเลี้ยงหรือค่าล่วงเวลาใหม่                       
เพ่ือให้เกิดความชัดเจนไม่มีปัญหาข้อขัดแย้งติดตามมา เมื่อสิทธิประโยชน์ต่าง  ๆ ที่โจทก์ทั้งหกจะได้รับ
จากการท างานยังคงมีอยู่เท่าเดิมไม่เปลี่ยนแปลงไป ทั้งไม่ปรากฏว่าจ า เลยกระท าไปโดยไม่สุจริต                 
หรือมีเจตนากลั่นแกล้งโจทก์ทั้งหกหรือพนักงานขับรถอื่น จ าเลยย่อมมีอ านาจในการบริหารจัดการงาน
ของตนเองได้ตามเหตุผลที่จ าเป็นและสมควร การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวจึงเป็นการเปลี่ยนแปลง             
ในรายละเอียดไม่ใช่ข้อสาระส าคัญของสภาพการจ้างงานเดิม ยังถือไม่ได้ว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้าง 
ที่ไม่เป็นคุณแก่ลูกจ้าง 

ระหว่างการท างาน นายจ้างจะต้องบริหารจัดการด้านประสิทธิภาพของการท างานและ
ประเมินผลการท างาน (Appraisals and Performance Management) ส าหรับการจ้างลูกจ้างใหท้ างาน
ในต าแหน่งต่าง ๆ ว่ามีการคัดสรรคนเข้าท างานตรงตามความประสงค์ขององค์กรหรือไม่ การท างาน                  
มีประสิทธิภาพเพียงพอแก่การจ้างหรือไม่ สมควรได้รับโบนัสหรือไม่ ควรปรับปรุงแก้ไขหรือเลื่อนต าแหน่ง
หรือไม่ ซึ่งผลจากการประเมินดังกล่าวอาจน าไปสู่ความขัดแย้ง การบริหารแรงงานหรือทรัพยากรบุคคล 
จึงรวมไปถึงการแก้ปัญหาเพื่อลดความขัดแย้ง (Conflict Resolution) และสร้างแรงงานสัมพันธ ์(Labour 
Relation) ที่ดี เพื่อเชื่อมความสัมพันธ์ของแรงงานในส่วนต่าง ๆ และลดความขัดแย้งในอนาคต ซึ่งขั้นตอน 
3 ขั ้นตอนหลังนี ้จะเกี ่ยวข้องกับพระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 116 และ                  
มาตรา 117 ส าหรับการพักงานระหว่างสอบสวน และพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 
นอกจากนั้นสิ่งส าคัญที่สุดในยุคสมัยนี้คือการห้ามเลือกปฏิบัติหรือ Discrimination ในการท างาน                      
การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงต้องศึกษาแนวทางของกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการคุ้มครองบุคคลจากการ
เลือกปฏิบัติ เช่น พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ.  2558 ซึ่งคุ้มครองเพศสภาพ                    
หรือพระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 ซึ่งคุ้มครองคนพิการ หรือ 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 11/1 คุ้มครอง Agency Workers มาตรา 16 
คุ้มครองการ Sexual Harassment มาตรา 23/1 วรรคสี่ คุ้มครองลูกจ้างในระบบ Teleworks เป็นต้น 
ดังนั้นจึงเห็นได้ว่าแม้นายจ้างหรือฝ่ายจัดการจะมีอ านาจในการบริหารกิจการแต่จะต้องไม่ขัดต่อหลักการ
พ้ืนฐานในการคุ้มครองสิทธิแรงงาน (Labour Rights) ซึ่งแสดงออกเป็นกฎหมายแรงงานแต่ละฉบับ
ดังกล่าวข้างต้น โดยศาลฎีกาไทยก็ได้ให้การยอมรับอ านาจในการบริหารงานของนายจ้างที่อยู่ในมาตรฐาน
ดังกล่าว เช่น 
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ค าพิพากษาศาลฎีกาที่  8311/2559 การเลิกจ้างที่จะเป็นการฝ่าฝืนพระราชบัญญัติแรงงาน
สัมพันธ์ พ.ศ. 2518 มาตรา 123 นายจ้างจะต้องมีมูลเหตุจูงใจที่จะขัดขวางการด าเนินกิจกรรมของ              
สหภาพแรงงานหรือขัดขวางมิให้ลูกจ้างได้รับประโยชน์จากข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างที่เกิดจาก              
การเจรจาตกลงกันระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างหรือจากค าชี้ขาด เมื่อโจทก์เลิกจ้างผู้กล่าวหาทั้งเจ็ดเพราะ  
ไม่ผ่านการประเมินการทดลองงานเนื่องจากผู้กล่าวหาทั้งเจ็ดมีผลการปฏิบัติงานไม่เป็นที่น่าพอใจ                   
บางคนได้รับโอกาสให้ท างานในต าแหน่งใหม่ก็ปฏิเสธไม่ไปท างาน โจทก์ย่อมมีเหตุผลและความชอบธรรม
ที่จะเลิกจ้างลูกจ้างได้ตามเงื่อนไขข้อตกลงของสัญญาจ้างแรงงานที่ได้ท าไว้ขณะลูกจ้างเข้าท างาน               
โดยความสมัครใจของลูกจ้างและตามหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการบริหารงานบุคคลที่นายจา้ง
ย่อมมีสิทธิคัดสรรแรงงานที่มีคุณภาพที่สุดแก่กิจการได้ แม้จะมิได้มีเหตุอย่างใดอย่างหนึ่งที่ระบุไว้                    
ให้นายจ้างสามารถเลิกจ้างลูกจ้างได้ตาม (1) ถึง (5) ของบทบัญญัติดังกล่าวก็ตาม นอกจากนั้น                        
การที่โจทก์เลิกจ้างลูกจ้างที่ไม่ผ่านการประเมินการทดลองงานและมิได้เป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน             
ในคราวเดียวกันด้วยถึง 6 คน และรับลูกจ้างที่เป็นสมาชิกสหภาพแรงงานที่ร่วมนัดหยุดงานจ านวน 2 คน 
เข้าเป็นพนักงานประจ าต่อไป ย่อมแสดงว่าโจทก์มิได้มีเจตนากลั่นแกล้งหรือเลือกปฏิบัติต่อผู้กล่าวหาทั้งเจ็ด
เพราะเหตุที่เป็นสมาชิกสหภาพแรงงานหรือเพราะไปร่วมนัดหยุดงาน การเลิกจ้างดังกล่าวเป็นเรื่องปกติ    
ในการบริหารงานบุคคล มิได้เกิดจากมูลเหตุจูงใจเพ่ือขัดขวางการด าเนินกิจกรรมของสหภาพแรงงานหรือ
เพื่อกลั่นแกล้งลูกจ้าง จึงไม่เป็นการกระท าอันไม่เป็นธรรมตามบทบัญญัติดังกล่าว 

แต่หากนายจ้างใช้อ านาจบริหารโดยขัดต่อหลักการพ้ืนฐานในการคุ้มครองสิทธิแรงงาน                        
ก็ไม่สามารถกระท าได้ แม้นายจ้างจะมีอ านาจในการวางแผน (Planning) โดยการก าหนดนโยบาย                 
และการจัดองค์กร (Organizing) แต่เมื่อมีข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างจ ากดัอ านาจบริหารของนายจ้างไวแ้ลว้ 
นายจ้างก็ต้องปฏิบัติตามข้อตกลง เช่น 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 1306/2557 ข้อตกลงข้อที่ 5 ระหว่างโจทก์กับจ าเลยที่ระบุว่าจ าเลย                 
มีนโยบายจ้างแรงงานจากบริษัทรับเหมาช่วงในอัตราไม่เกินร้อยละ 25 ของจ านวนพนักงานจ าเลย                          
ในหน่วยงานนั้น แต่ถ้ามีความจ าเป็นจ าเลยว่าจ้างเพ่ิมขึ้นได้ไม่เกินร้อยละ 30 ของจ านวนพนักงานจ าเลย
ในหน่วยงานนั้น เป็นเงื่อนไขการจ้างหรือประโยชน์อื่นของจ าเลยหรือลูกจ้างตามความหมายของ                      
ค าว่า "ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง" และ "สภาพการจ้าง" ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 
มาตรา 5 เนื่องจากหากจ าเลยจ้างแรงงานรับเหมาช่วงโดยไม่อยู่ในข้อตกลงข้อที่ 5 จ าเลยจะจ้างแรงงาน
รับเหมาช่วงไปเรื่อย ท าให้สัดส่วนลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรงของจ าเลยน้อยลงไปเรื่อยโดยไมม่ีข้อจ ากดั 
ย่อมส่งผลกระทบต่อลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรงของจ าเลยในเรื่องค่าจ้างและสวัสดิการให้หยุดอยู่กับที่
ไม่มีการพัฒนาต่อไป ข้อตกลงข้อที่ 5 มีผลบังคับเป็นข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างระหว่างโจทก์                       
กับจ าเลย จึงผูกพันจ าเลยให้ต้องปฏิบัติตาม 
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ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 4030/2561 แม้จ าเลยที่ 1 มีอ านาจยุบรวมแผนกการเงินและแผนกบัญชี
เข้าด้วยกันเป็นแผนกการเงินและบัญชีตามมติของคณะกรรมการบริหารของจ าเลยที่ 1 เพ่ือประสิทธิภาพ
และความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจของจ าเลยที่ 1 ตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของจ าเลยที่ 1                    
สิทธิและหน้าที่ในการบริหารงานของบริษัท ข้อ 2 รวมทั้งมีอ านาจบริหารในการโยกย้ายต าแหน่งงานของ
ลูกจ้างเพ่ือให้เหมาะสมแก่งานเพ่ือให้การท างานของลูกจ้างมีประสิทธิภาพตามข้อบังคับเกี่ยวกับ                      
การท างาน นโยบายบริหารบุคคลของบริษัท ข้อ 2 ก็ตาม แต่การย้ายนั้นต้องไม่เป็นการลดต าแหน่งหรือ
ค่าจ้างของลูกจ้างและไม่เป็นการกลั่นแกล้งลูกจ้างด้วย การที่จ าเลยที่ 1 ย้ายโจทก์ในต าแหน่งผู้จัดการ
แผนกบัญชี ซึ่งเป็นฝ่ายบริหารในระดับหัวหน้าแผนกที่มีอ านาจบังคับบัญชาพนักงานในแผนกในการ
ปฏิบัติงาน ไปด ารงต าแหน่งพนักงานการเงินในแผนกการเงินและบัญชี ซึ่งเป็นพนักงานปฏิบัติงานที่                     
ไม่มีอ านาจบังคับบัญชาพนักงานในแผนก โดยต้องปฏิบัติงานตามค าสั่งของผู้จัดการแผนก จึงเป็นการ                
ลดต าแหน่งของโจทก์ลง แม้จ าเลยที่ 1 ไม่ได้ลดค่าจ้างโจทก์ แต่เป็นการเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้าง                       
ที่ไม่เป็นคุณแก่โจทก์ โดยไม่ได้รับความยินยอมจากโจทก์ จึงเป็นค าสั่งที่ไม่ชอบด้วยกฎหมายตาม                   
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 มาตรา 20 ไม่มีผลบังคับแก่โจทก์ 

นอกจากตัวอย่างค าพิพากษาศาลฎีกาข้างต้น ยังมีค าพิพากษาศาลฎีกาที่วางหลักการเกี่ยวกับการ
บริหารงานของนายจ้างอีกจ านวนมากส าหรับผู้อ่านที่สนใจสามารถสืบค้นศึกษาต่อยอดได้ ส าหรับวันนี้
ผู้เขียนขอจบปกิณกะกฎหมายแรงงานเรื่องนี้เพียงเท่านี้ครับ ส าหรับเรื่องต่อไปจะเป็นเรื่องใดอย่าลืม
ติดตามด้วยนะครับ สวัสดีครับ 
 

 

                                                                                        แผนกคดแีรงงานในศาลฎีกา 
                                                                                                  พฤศจิกายน 2566 
 


