
 

ปกิณกะกฎหมายแรงงาน 
หลักการ Promotion และ Demotion 

นายอิสรา วรรณสวาท1 

สวัสดีครับ ปกิณกะกฎหมายแรงงานตอนที่แล้วผู้เขียนได้กล่าวถึงหลักคิดในการสอบสวน                  
และลงโทษซึ่งเป็นการใช้อ านาจบริหารงานทั่วไปของนายจ้างไปแล้ว วันนี้จะขอกล่าวถึงการใช้อ านาจ
บริหารงานทั่วไปของนายจ้างในกรณีต่อมาคือ การเปลี่ยนแปลงหน้าที่การท างานหรือสิทธิของลูกจ้าง                     
ให้สูงขึ้นหรือการ Promotion และการเปลี่ยนแปลงที่ลดลงหรือการ Demotion ว่าควรจะค านึงถึง                
เรื่องใดบ้าง โดยปกติแล้วการบริหารกิจการของนายจ้างในฐานะที่เป็นเจ้าของทรัพย์สิน  ผู้เป็นเจ้าของ              
ย่อมมีอ านาจในการด าเนินการใดในทรัพย์สินของตนได้ทั้งสิ้นตามหลักกฎหมายว่าด้วยทรัพย์ซึ่งในทาง
กฎหมายแรงงานเรียกว่า Managerial Prerogative หรือเอกสิทธิ์ของฝ่ายจัดการ เอกสิทธิ์ดังกล่าว                   
ของนายจ้างมีข้อยกเว้นตามหลัก Voluntarist โดยก าหนดไว้ในสัญญาหรือมีข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพ               
การจ้างที่ตกลงกันโดยชัดแจ้งว่าห้ามนายจ้างกระท าการใด การบริหารงานบุคคลของนายจ้างจึงต้อง
ค านึงถึงสัญญาจ้างแรงงานในรูปแบบของ Individual และ Collective Contract ด้วย นอกจากนั้น             
ยังมีข้อยกเว้นตามหลัก Interventionist โดยรัฐสามารถก าหนดหลักเกณฑ์เพ่ือคุ้มครองสิทธิพ้ืนฐาน            
บางประการของลูกจ้างตามกฎหมายแรงงาน อาทิ การก าหนดคา่จ้างขั้นต่ า การก าหนดหน้าที่ของนายจา้ง
เพ่ือคุ้มครองสุขอนามัยหรือสภาพแวดล้อมการท างาน และเนื่องจากการด าเนินกิจการของนายจ้าง                    
มีความสัมพันธ์กับบุคคลภายนอกและการบริหารทางการเงินที่ต้องสอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจสังคม
โดยรวม รัฐจึงต้องมีกฎหมายเข้ามาจัดระบบให้เป็นไปในทิศทางที่เหมาะสม การบริหารกิจการ                      
ของนายจ้างจึงต้องกระท าให้สอดคล้องกับกฎหมายว่าด้วยบริษัทมหาชนจ ากัด หรือประมวลกฎหมาย  
แพ่งและพาณิชย์ บรรพ 3 ลักษณะ 22 หุ้นส่วนและบริษัท เป็นต้น การบริหารกิจการซึ่งรวมถึง                        
การบริหารงานบุคคลจึงต้องค านึงถึงทั้งสัญญาและกฎหมายที่เกี่ยวข้องด้วยเสมอ ส าหรับกรณีการย้าย
ต าแหน่งงานตามปกติซึ่งไม่เป็นการลดสภาพการจ้างและค่าจ้างของลูกจ้างนั้น ถือเป็นอ านาจบริหารงาน
ทั่วไปของนายจ้างที่สามารถกระท าได้ เช่น  

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 3057-3061/2561 ข้อตกลงร่วมระหว่างจ าเลยกับสหภาพแรงงาน
ผู้บังคับบัญชาก าหนดให้จ าเลยมีอ านาจบริหารที่จะแต่งตั้งโยกย้ายพนักงานทุกระดับชั้นได้ตามเหตุผล    
และความจ าเป็นเพ่ือให้การบริหารงานบุคคลของจ าเลยเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ แต่การแต่งตั้งโยกย้ายนัน้
ต้องไม่เป็นการลดสภาพการจ้างและค่าจ้างของพนักงานนั้น จ าเลยในฐานะนายจ้างจึงมีอ านาจบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลด้วยการจัดให้ลูกจ้างเข้าท างานรับผิดชอบตามต าแหน่งหน้าที่ในแต่ระดับชั้น                    
ที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของลูกจ้าง ทั้งนี้เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพ                

                                                           
1 ผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษ แผนกคดีแรงงาน  
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และเกิดประโยชน์สูงสุดแก่กิจการของนายจ้าง ก่อนย้ายโจทก์ทั้งห้าปฏิบัติงานอยู่ในระดับชั้นเจ้าหน้าที่            
ชั้นพิเศษซึ่งมิใช่ระดับชั้นเจ้าหน้าที่บริหาร เมื่อย้ายแล้วโจทก์ทั้งหา้ก็ยังคงปฏิบัตงิานอยู่ในระดบัชั้นพิเศษเชน่เดมิ 
โดยไม่ปรากฏว่ามีต าแหน่งใดในระดับชั้นเจ้าหน้าที่ชั ้นพิเศษที่มีลักษณะงานด้อยกว่ากันอย่างชัดเจน              
แต่กลับปรากฏว่าแต่ละต าแหน่งมีความส าคัญพอ ๆ กัน ทั้งอัตราค่าจ้างที่โจทก์ทั้งห้าได้รับจากจ าเลย                   
ก็ไม่ได้ลดลง ค าสั่งโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งในระดับชั้นเจ้าหน้าที่ชั้นพิเศษด้วยกันจึงไม่อาจถือว่าเป็น
การเพ่ิมหรือลดต าแหน่งที่มีผลให้สภาพการจ้างเดิมด้อยลง ประกอบกับค าสั่งโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหนง่
โจทก์ทั้งห้าของจ าเลยเป็นการใช้อ านาจบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรที่จะแต่งตั้งโยกย้าย
เพ่ือให้การบริหารงานบุคคลของจ าเลยเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ การที่จ าเลยย้ายโจทก์ทั้งห้ายังอยู่           
ในระดับชั้นเจ้าหน้าที่ชั้นพิเศษเช่นเดิมและอัตราค่าจ้างไม่ได้ลดลง จ าเลยจึงไม่ได้ผิดสัญญาจ้าง                 
หรือผิดข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ค าสั่งโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งโจทก์ทั้งห้าของจ าเลยจึงชอบแล้ว 

เมื่อนายจ้างมีค าสั่งย้ายต าแหน่งงานของลูกจ้างโดยชอบแล้ว แม้ลูกจ้างจะได้รับค่าตอบแทน               
การท างานที่ลดลงกส็ามารถท าได ้ยกเว้นแต่ค่าจ้างที่นายจ้างจะลดลงไมไ่ด ้โดยเฉพาะค่าตอบแทนที่ผกูพัน
กับต าแหน่ง หากลูกจ้างไม่ได้ท างานในต าแหน่งนั้น ๆ แล้วก็ย่อมจะไม่มีสิทธิได้รับค่าตอบแทนในต าแหน่ง
ไปด้วย เช่น 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 364/2548 จ าเลยมีค าสั ่งให ้โจทก์ไปท างานในต าแหน่งที ่ปรึกษา
ประจ าตัวกรรมการผู้จัดการและช่วยงานผู้จัดการทั่วไปในการบริหารงานพนักงานฝ่ายขายที่โรงแรม  ส. 
โดยให้ด ารงต าแหน่งไม่ต่ ากว่าเดิมและอัตราค่าจ้างเท่าเดิม แม้จะไม่ได้ค่าน้ ามันรถและ ค่าโทรศัพท์               
แต่ก็ไม่ได้ตัดค่าจ้าง เพราะเป็นเงินสวัสดิการที่พนักงานฝ่ายขายเท่านั้นมีสิทธิที่จะได้  เมื่อโจทก์ไม่ได้
ท างานอยู ่ในฝ่ายขาย จึงไม่มีสิทธิได้ค่าน้ ามันรถและค่าโทรศัพท์ ส่วนอ านาจบังคับบัญชาสั่งงาน
ผู้ใต้บังคับบัญชานั้นจะมีหรือไม่มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ท า แม้จะมีอ านาจบังคับบัญชา
ลดน้อยลงก็มิใช่ข้อที่จะถือว่าเป็นการลดต าแหน่งเสมอไป การที่จ าเลยย้ายโจทก์ไปท างานดังกล่าว               
จึงเป็นอ านาจบริหารของจ าเลยที่จะกระท าได้ ค าสั่งของจ าเลยจึงชอบด้วยกฎหมาย 

ส าหรับการ Promotion หรือการเปลี่ยนแปลงสิทธิของลูกจ้างให้สูงขึ้น ไม่ว่าจะเป็นต าแหน่งหน้าที่  
ความรับผิดชอบ ค่าจ้าง ค่าตอบแทนอื่นที่ไม่ใช่ค่าจ้าง และสวัสดิการในรูปแบบต่าง ๆ เป็นการให้สิทธิ
ลูกจ้างเพ่ิมหรือดีขึ้นกว่าเดิม สิ่งที่นายจ้างควรจะต้องระวังคือจะต้องไม่ท าให้เกิดการเลือกปฏิบัติ           
หรือ Discrimination โดยไม่เป็นธรรมต่อลูกจ้างอื่นซึ่งอาจจะก่อให้เกิดปัญหาในการบริหารจัดการได้                              
และแนวโน้มหรือ Trend ของโลกแรงงานคือความโปร่งใส ซึ่งรวมทั้งความโปร่งใสในการให้ข้อมูล                      
ของค่าจ้างค่าตอบแทนให้ลูกจ้างทุกคนทราบด้วย Trend ดังกล่าวปรากฏในปี 2024 เป็นต้นมาว่าการจ้างแรงงาน
ในสหรัฐอเมริกาซึ่งตามระบบการท างานเดิมนายจ้างจะห้ามลูกจ้างแพร่งพรายอัตราค่าจ้างของตนให้ผู้อื่น
ทราบเพราะนายจ้างเห็นว่าอาจจะมีผลต่อการเปรียบเทียบของลูกจ้างด้วยกันเองและท าให้เกิดการ
เรียกร้องสิทธิให้ได้รับในอัตราเท่าเทียมกันนั้นอาจจะใช้ไม่ได้อีกต่อไป เพราะ The Equal Employment 
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Opportunity Commission (EEOC) ซึ่งเป็นองค์กรของรัฐบาลมีหน้าที่ก ากับดูแลไม่ให้มีการกระท า               
อันเป็นการเลือกปฏิบัติเกี่ยวกับการเข้าท างานและการท างานของลูกจ้างในทุกขั้นตอนการท างาน                  
ซึ่งทาง EEOC ได้ก าหนดแผนยุทธศาสตร์เรียกว่า Strategic Enforcement Plan ก าหนดให้นายจ้าง                                        
ต้องบอกอัตราค่าจ้างและระดับค่าตอบแทนต่าง ๆ ให้ลูกจ้างทุกคนทราบอย่างเท่าเทียมกันตั้งแต่                     
การประกาศรับสมัครลูกจ้าง รวมทั้งการปรับเปลี่ยนค่าตอบแทนระหว่างการท างานด้วย ซึ่งผู้เขียนเห็นว่า
ในที่สุดแนวทางนี้คงจะต้องน ามาใช้ส าหรับการจ้างงานและการท างานในประเทศไทยอย่างแน่นอน 
นอกจากนั้นการที่นายจ้างจะ Promotion จะต้องเป็นไปโดยสุจริต ไม่ใช่การให้ประโยชน์ลูกจ้าง                       
ในลักษณะของการกระท าอันไม่เป็นธรรมตาม พ.ร.บ. แรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 มาตรา 121 (3)                   
ซึ่งบัญญัติห้ามมิให้นายจ้าง “ขัดขวางในการที่ลูกจ้างเป็นสมาชิกหรือให้ลูกจ้างออกจากการเป็นสมาชิก
ของสหภาพแรงงาน หรือให้ หรือตกลงจะให้เงิน หรือทรัพย์สินแก่ลูกจ้างหรือเจ้าหน้าที่ของสหภาพ
แรงงานเพ่ือมิให้สมัครหรือรับสมัครลูกจ้างเป็นสมาชิก หรือเพ่ือให้ออกจากการเป็นสมาชิกของสหภาพ
แรงงาน” ซึ่งการให้หรือตกลงจะให้เงินนั้นย่อมรวมไปถึงการเพ่ิมค่าจ้างค่าตอบแทนอื่นแก่ลูกจ้างด้วย
เช่นกัน หากนายจ้างกระท าโดยมีเจตนาสุจริตก็ไม่เกิดปัญหาใด แต่หากกระท าโดยมีความมุ่งหมายพิเศษ
ดังกล่าวก็จะท าให้การ Promotion นั้นเป็นเรื่องผิดกฎหมายไปได้ อย่างไรก็ตามการ Promotion                    
เป็นอ านาจบริหารซึ่งนายจ้างจะให้แก่ลูกจ้างหรือไม่ก็ได้ จะบังคับให้นายจ้างต้องเลื่อนขั้นหรือเลื่อนค่าจ้างแก่
ลูกจ้างไม่ได้ เว้นแต่นายจ้างจะมีข้อตกลงกับลูกจ้างว่าจะต้องด าเนินการซึ่งเป็นกรณีที่นายจ้างยอมงดเว้น
การใช้ Managerial Prerogative ของตนเองลงซึ่งนายจ้างต้องผูกพันตามข้อตกลงเช่นนั้น 

ส่วนการเปลี่ยนแปลงในทางตรงกันข้ามกับการ Promotion คือการเปลี่ยนแปลงสิทธิของลูกจ้าง
ให้ลดลงเป็นการลดระดับของลูกจ้างไมว่่าจะต าแหน่งหน้าที่ ความรับผิดชอบ ตลอดทั้งค่าจ้างค่าตอบแทนตา่ง ๆ  
ให้ต่ ากว่าที่เป็นอยู่เดมิหรอื Demotion นั้น โดยปกติแล้วนายจ้างจะกระท าเช่นนัน้ไม่ได ้เพราะแม้นายจา้ง
จะมีอ านาจบริหารในการโยกย้ายต าแหน่งงานของลูกจ้างเพ่ือให้เหมาะสมแก่งาน เพ่ือให้การท างาน              
ของลูกจ้างมีประสิทธิภาพ (ซึ่งต้องมิใช่เป็นการเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้าง) ก็ตาม แต่การย้ายนั้น                         
ต้องไม่เป็นการลดต าแหน่งหรือคา่จ้างของลูกจ้างและไมเ่ป็นการกลั่นแกล้งลูกจ้างดว้ย แต่หากมีกรณีพิเศษ
นายจ้างก็สามารถใช้อ านาจบริหารในการ Demotion ได้ ซึ่งผู้เขียนขอแบ่งเป็น 2 กรณี ได้แก่ 

1. กรณีลูกจ้างยินยอม เนื่องจากต าแหน่งหน้าที่การท างานและค่าตอบแทนการท างานของลูกจ้าง
เป็นสภาพการจ้างตาม พ.ร.บ. แรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 มาตรา 5 ซึ่งสภาพการจ้างดังกล่าวอาจจะมี
ข้อตกลงระหว่างบุคคลเป็นสัญญาจ้างแรงงานหรือข้อตกลงกลุ่มเป็นข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างไว้ก็ได้ 
หากลูกจ้างให้ความยินยอมในการเปลี่ยนสัญญาจ้างแรงงานหรือยินยอมให้เปลี่ยนแปลงสภาพการจ้าง   
ของตัวเองตามที่ระบุไว้ในข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ไม่ว่าจะเป็นการยินยอมด้วยวาจา โดยปริยาย 
หรือมีหนังสือยินยอม นายจ้างย่อมสามารถ Demotion ลูกจ้างได้เสมอเพราะไม่เป็นการขัดต่อหลัก 

https://www.eeoc.gov/newsroom/eeoc-adopts-new-strategic-plan
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Voluntarist อาทิ กรณีที่นายจ้างประสบวิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจ จึงขอลดค่าจ้างของลูกจ้างโดยเรียกประชุม
ผู้จัดการทุกฝ่ายเพ่ือแจ้งเรื่องการลดค่าจ้าง แล้วให้ผู้จัดการแต่ละฝ่ายแจ้งพนักงานในฝ่ายทราบต่อไป          

ซึ่งหลังจากนั้นได้มีการลดค่าจ้างโดยลูกจ้างไม่คัดค้านและยอมรับค่าจ้างในอัตราใหม่ตลอดมา                
ถือได้ว่าตกลงโดยปริยายให้นายจ้างแก้ไขเปลี่ยนแปลงข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างในเรื่องอัตราค่าจ้างได้แต่
นายจ้างต้องไม่ท าให้ขัดต่อกฎหมายพ้ืนฐานด้วย เช่น ต้องไม่ลดค่าจ้างให้ต่ ากว่าอัตราค่าจ้างขั้นต่ า เป็นตน้ 
เพราะแม้ลูกจ้างจะยินยอมก็ต้องไม่ขัดกับหลัก Interventionist มิฉะนั้นความยินยอมดังกล่าวจะไม่
สามารถใช้บังคับกันได้ โดยปกติหลักความยินยอมให้ Demotion จะใช้กับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างองค์กรเพื่อการแข่งขันทางธุรกิจ และยังใช้กับการโอนตัวลูกจ้างตามประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย์ มาตรา 577 ด้วย เช่น 

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 าแหน่งงาน                     
ของลูกจ้างเพ่ือให้เหมาะสมแก่งานเพ่ือให้การท างานของลูกจ้างมีประสิทธิภาพตามข้อบังคับเกี่ยวกับ                     
การท างาน นโยบายบริหารบุคคลของบริษัท ข้อ 2 ก็ตาม แต่การย้ายนั้นต้องไม่เป็นการลดต าแหน่งหรือ
ค่าจ้างของลูกจ้างและไมเ่ป็นการกลั่นแกล้งลูกจ้างดว้ย การที่จ าเลยที่ 1 ย้ายโจทก์ในต าแหน่งผู้จัดการแผนกบญัชี 
ซึ่งเป็นฝ่ายบริหารในระดับหัวหน้าแผนกที่มีอ านาจบังคับบัญชาพนักงานในแผนกในการปฏิบัติงาน ไปด ารง
ต าแหน่งพนักงานการเงินในแผนกการเงินและบัญชี ซึ่งเป็นพนักงานปฏิบัติงานที่ไม่มีอ านาจบังคับบัญชา
พนักงานในแผนก โดยต้องปฏิบัติงานตามค าสั่งของผู้จัดการแผนก จึงเป็นการลดต าแหน่งของโจทก์ลง 
แม้จ าเลยที่ 1 ไม่ได้ลดค่าจ้างโจทก์ แต่เป็นการเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้างที่ไม่เป็นคุณแก่โจทก์                  
โดยไม่ได้รับความยินยอมจากโจทก์ จึงเป็นค าสั่งที่ไม่ชอบด้วยกฎหมายตาม พ.ร.บ. แรงงานสัมพันธ์ 
พ.ศ. 2518 มาตรา 20 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 5021/2530 จ าเลยรับโอนโจทก์จากหน่วยงานอื่นมาเป็นลูกจ้างโดยจะให้
โจทก์ได้รับอัตราเงินเดือนในขั้นใกล้เคียงที่ต่ ากว่าแต่ไม่เกินอัตราขั้นสูงสุดของแต่ละต าแหน่ง  ส่วนเงิน
จ านวนที่ขาดไปนั้นจ าเลยจะจ่ายให้เท่าที่เคยได้รับมาก่อน ซึ่งเรียกว่า "เงินเพ่ิมพิเศษ" โดยมีหลักเกณฑ์                 
ว่าจะจ่ายให้เป็นการชั่วคราวในระยะเวลาเพียง 6 เดือน โจทก์ตกลงยินยอมตามนั้น ความยินยอมของ
โจทก์จึงเป็นข้อตกลงที่มีผลผูกพันโจทก์จ าเลยโดยชอบด้วยกฎหมาย เมื่อครบ 6 เดือนแล้ว ภายหลัง
จากนั้นโจทก์ย่อมไม่มีสิทธิได้รับเงินเพ่ิมพิเศษจากจ าเลยอีก 
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2. กรณีไม่ต้องอาศัยความยินยอมของลูกจ้าง เป็นกรณีพิเศษที่เกิดขึ้นในระหว่างการท างานซึ่งเปน็
หลักการที่ยอมรับในทางสากลให้นายจ้างสามารถกระท าได้ เพราะการปรับเปลี่ยนในกรณีนี้เป็นสาเหตุ
ที่มาจากตัวของลูกจ้างเองหรือมีสาเหตุจากความจ าเป็นทางเศรษฐกิจที่นายจ้างจ าเป็นต้องบริหารความเสี่ยง 
ซึ่งผลของการ Demotion ก็เป็นไปเพ่ือประโยชน์ของลูกจ้างที่สามารถรักษาต าแหน่งหน้าที่การท างาน               
ไว้ได้ต่อไปนั่นเอง ได้แก่ 

    2.1 กรณีการท างานของลูกจ้างขาดประสิทธิภาพหรอืมีผลงานระดบัต่ า (Poor Performance) 
กรณีนี้ต้องปรากฏว่าการขาดประสิทธิภาพนั้นมาจากตัวของลูกจ้างเองโดยตรง เป็นการขาดประสิทธิภาพ
ที่ยาวนานพอสมควรให้เห็นได้ว่าลูกจ้างไม่สามารถแก้ไขปรับปรุงตวัให้ท างานในต าแหน่งหน้าที่นั้นให้ดีขึ้นไดแ้ลว้ 
ซึ่งนายจ้างจะต้องด าเนินการตามล าดับคือ การฝึกสอนการท างานให้ลูกจ้างท างานในต าแหน่งเดิมไปก่อน 
หากยังไม่สามารถท าได้ก็สามารถปรับเปลี่ยนลักษณะงานให้ลูกจ้างคนนั้นไปท างานอื่นในระดับเดียวกัน 
(Redeployment) ต่อไป หากปรากฏต่อมาว่าลูกจ้างคนนั้นยังไม่สามารถปรับปรุงการท างานได้ดีขึน้ไดอ้กี
แม้ว่าจะไปท างานลักษณะอื่นแล้ว กรณีเช่นนี้ถือได้ว่าลูกจ้างขาดประสิทธิภาพการท างานและนายจ้าง               
ไม่สามารถแก้ไขโดยวิธีอื่นใดได้แล้ว นายจ้างจึงมีความชอบธรรมที่จะเลิกจ้างได้โดยไม่ใช่การเลิกจ้าง                   
ที่ไม่เป็นธรรม ซึ่งหากนายจ้างไม่ประสงค์จะเลิกจ้างลูกจ้างแล้วเพียงแต่เปลี่ยนเป็นเพียงการลดระดับ
ต าแหน่งหน้าที่ให้ลูกจ้างไปท างานที่เหมาะสมจึงเป็นสิ่งที่นายจ้างสามารถท าได้ เพราะเป็นไปเพ่ือประโยชน์
ของลูกจ้างโดยตรง มีตัวอย่างคดีที่ใกล้เคียง เช่น 

   ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 7179/2545  โจทก์ไม่สามารถปฏิบัติงานเข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้ เมื่อโจทก์
ท างานในระดับบริหารต้องประสานงานกับบุคลากรในส่วนงานอื่น ๆ ในระดับเดียวกัน แต่โจทก์ปฏิบัติงาน
เข้ากับเพ่ือนร่วมงานไม่ได้ แม้จ าเลยจะได้ย้ายโจทก์ไปส่วนงานอื่น โจทก์ก็ยังท างานในลักษณะเดิมโดยมี
ปัญหากับเพ่ือนร่วมงานอีก ชี้ให้เห็นว่าโจทก์น่าจะเป็นผู้ขาดมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ไม่สามารถประสานงาน                  
กับบุคลากรในส่วนอื่นได้ ย่อมท าให้เกิดความขัดข้องในการบริหารจัดการของจ าเลย ท าให้การผลิตและ                    
การบริการของจ าเลยขาดประสิทธิภาพ อาจท าให้จ าเลยได้รับความเสียหายได้ จ าเลยจึงมีเหตุผล                      
อันสมควรและเพียงพอที่จะเลิกจ้างโจทก์ได้ มิใช่การเลิกจ้างโดยไม่เป็นธรรม      

   2.2 กรณีที่ลูกจ้างถูกลงโทษทางวินัย (Disciplinary Action) การที่ลูกจ้างกระท าความผิดทาง
วินัยที่จะเป็นเหตุให้นายจ้างสามารถ Demote ได้นั้น หากเป็นการกระท าความผิดทางวินัยอย่างร้ายแรง 
(Gross Misconduct) ซึ่งนายจ้างสามารถเลิกจ้างได้ตามระเบียบหรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน                        
แต่นายจ้างเลือกที่จะไม่เลิกจ้าง นายจ้างสามารถเปลี่ยนเป็นการลดระดับต าแหน่งหน้าที่หรือลดค่าจ้าง
ค่าตอบแทนการท างานของลูกจ้างได้ แต่หากเป็นเพียงการกระท าความผิดทางวินัยทั่วไปซึ่งไม่ใช่กรณี                      
ที่ร้ายแรง นายจ้างจะต้องด าเนินการตามล าดับโดยการตักเตือนเป็นหนังสือ (Written Warning) ก่อน 
หากลูกจ้างยังคงกระท าความผิดทางวินัยเช่นนั้นอยู่อีก ในกรณีนี้นายจ้างสามารถเลิกจ้างลูกจ้างได้เพราะ
เป็นการกระท าความผิดซ้ าค าเตือนซึ่งลูกจ้างนอกจากจะไม่ได้รับค่าชดเชยแล้ว ยังไม่มีสิทธิได้รับสินจ้าง
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แทนการบอกกล่าวล่วงหน้าและค่าเสียหายจากการเลิกจ้างไม่เป็นธรรมด้วย การที่นายจ้างไม่เลิกจ้าง
ลูกจ้างแล้วเปลี่ยนเป็นเพียงการลดระดับต าแหน่งหน้าที่ให้ลูกจ้างไปท างานที่เหมาะสมจึงเป็นสิ่งที่นายจ้าง
สามารถท าได้เช่นกันกับกรณีที่ 1 มีคดีที่ศาลแรงงานประเทศอังกฤษเคยวินิจฉัยไว้ท านองนี้ เช่น                       
คดี Wells v Countrywide Estate Agents t/a Hetheringtons UKEAT/0201/15/BA  

    2.3 กรณีนายจ้างปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กร (Restructuring) ไม่ว่าจะเป็นการปรับปรุง
หน่วยงาน กระบวนการผลิต การจ าหน่ายหรือบริการ อันเนื่องจากการน าเครื่องจักรมาใช้หรือ
เปลี่ยนแปลงเครื่องจักรหรือเทคโนโลยี ซึ่งเป็นเหตุให้ต้องลดจ านวนลูกจ้างลง ซึ่งนายจ้างสามารถเลิกจ้าง
ลูกจ้างได้ตามขั้นตอนของ พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 121 หรือกรณีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรเพราะความจ าเป็นอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้โดยเฉพาะเมื่อประสบภาวะการ
ขาดทุนสะสมท าให้เกิดภาวะคนล้นงาน (Redundancy) ซึ่งนายจ้างต้องด าเนินการ 3 ขั้นตอนนี้ก่อน                   
คือ การปรึกษาหารือ (Consultation) ร่วมกับลูกจ้างหรือตัวแทนของลูกจ้างเพ่ือหาแนวทางที่เหมาะสมร่วมกัน 
หลังจากนั้นจะเป็นการคัดเลือก (Selection) ลูกจ้างที่จ าต้องเข้าสู่การ Demotion ซึ่งต้องเป็นไป                  
ตามแนวทางที่ได้ปรึกษาหารือร่วมกันมาแล้ว โดยอาจจะมีกระบวนการเปรียบเทียบการท างาน การตรวจสอบ 
สถิติ การกระท าความผิดทางวินัย และรายละเอียดอื่นที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้ในการคัดเลือก  และขั้นตอน
สุดท้ายคือการเสนอทางเลือกในต าแหน่งที่เหมาะสม (Offer Suitable Alternative Position) ซึ่งเป็น
ต าแหน่งงานหลังจากมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรแล้ว หากลูกจ้างปฏิเสธการเลือกโดยปราศจาก
เหตุผลสมควร (Reasonable Alternative Job) ถือเป็นกรณีที่ลูกจ้างไม่ประสงค์จะท างานต่อไปเอง                
การด าเนินการตามขั้นตอนดังกล่าวของนายจ้างที่ท าโดยสุจริตจะมีผลต่อการก าหนดค่าเสียหายของ                 
ศาลแรงงานหากมีคดีความกันต่อไป มีคดีที่ศาลแรงงานประเทศอังกฤษเคยวินิจฉัยไว้ท านองนี้ เช่น                  
คดี Bird v Stoke on Trent Primary Care Trust UKEAT/0074/11/DM 

ส าหรับวันนี้ครบโควตาหน้ากระดาษแล้ว ผู้เขียนขอจบปกิณกะกฎหมายแรงงานเรื่องนี้เพียงเท่านี้ 
ในโอกาสต่อไปผู้เขียนจะขอน าแนวคิดใหม่ ๆ มาเสนออีกครับ สวัสดีครับ 
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