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พรเทพ ทวีกาญจน์

ผู้บริหารสำ�นักทรัพยากรบุคคล 

บริษัท เจริญโภคภัณฑ์อาหาร จำ�กัด (มหาชน)

อ�ำ
นาจ “การบังคับบัญชา” (Supervising) เป็นอ�ำนาจการ

บริหารกิจการ ประการหนึ่งของนายจ้าง การก�ำหนดวินัยใน

การท�ำงานและโทษทางวินัย จึงเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่าเป็น

อ�ำนาจหน่ึงท่ีนายจ้างสามารถกระท�ำได้ วนิยัและโทษทางวนิยั แม้จะ

เป็นสิง่ทีล่กูจ้างทกุคนไม่พงึปรารถนา แต่เป็นสิง่จ�ำเป็นในการท�ำงาน

ร่วมกนัในสงัคมแรงงาน หากนายจ้างก�ำหนดวนิยั โทษทางวนิยั ตลอด

จนการใช้มาตรการทางวินัยได้อย่างเหมาะสมแล้ว ก็จะได้รับการ

ยอมรบัจากลกูจ้าง อนัจะน�ำไปสูก่ารเสรมิสร้างแรงงานสมัพนัธ์ทีดี่ใน

สถานประกอบการนั้นๆ 

การที่นายจ้างจะลงโทษแก่ลูกจ้างได้นั้น จะต้องให้ลูกจ้างได้

มีโอกาส ทราบและเข้าใจถึงวินัยในการท�ำงานที่นายจ้างก�ำหนดไว้

ก่อนว่า นายจ้างมข้ีอห้าม หรอืข้อทีก่�ำหนดให้ปฏบิตัอิย่างไรบ้าง การก

ล่าวหาว่าลูกจ้างกระท�ำผิดวินัยในการท�ำงานและลงโทษลูกจ้างโดย

ลูกจ้างไม่เคยทราบข้อก�ำหนดต่างๆ มาก่อน ย่อมเป็นความไม่ชอบ

ธรรมอย่างยิ่ง ดังนั้น นายจ้างจึงควรแจ้งข้อบังคับเกี่ยวกับการ

ท�ำงาน คู่มือพนักงาน (หากมี) ตลอดจนมีการเรียกประชุมช้ีแจงให้

ลูกจ้างทราบและปฏิบัติตามวินัยในการท�ำงานเป็นระยะๆ 

การก�ำหนดวินัยในการท�ำงาน แม้จะไม่มีบทกฎหมาย

บญัญติัถงึเรือ่งดังกล่าวไว้อย่างชดัเจนโดยตรง แต่หากพจิารณาแล้ว

จะพบว่ามีกฎหมายแรงงานหลายฉบับที่รับรองสิทธิอ�ำนาจของ

นายจ้างไว้ ดงัทีป่รากฏในประมวลกฎหมายแพ่งและพาณชิย์ มาตรา 

583 บัญญัติว่า ถ้าลูกจ้างจงใจขัดค�ำสั่งของนายจ้างอันชอบด้วย

กฎหมาย หรอืละเลยไม่น�ำพาต่อค�ำสัง่เช่นว่านัน้เป็นอาจณินายจ้าง

จะไล่ออก โดยมิพักต้องบอกกล่าวล่วงหน้าหรือให้สินไหมทดแทน

ก็ได้ หรือในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา 

108 ให้นายจ้างซึ่งมีลูกจ้างรวมกันตั้งแต่สิบคนขึ้นไป จัดให้มีข้อ

บงัคบัเกีย่วกบัการท�ำงานเป็นภาษาไทยและข้อบงัคบัน้ันอย่างน้อย

ต้องมีรายละเอียดเกี่ยวกับรายการดังต่อไปนี้ ... (6) วินัยและโทษ

ทางวนัิย และมาตรา 119 นายจ้างไม่ต้องจ่ายค่าชดเชยให้แก่ลกูจ้าง

ซึง่เลกิจ้างในกรณหีนึง่กรณใีดดังต่อไปนี ้... (4) ฝ่าฝืนข้อบงัคบัเกีย่ว

กับการท�ำงาน หรือระเบียบ หรือค�ำสั่งของนายจ้างอันชอบด้วย

กฎหมายและเป็นธรรมและนายจ้างได้ตักเตือนเป็นหนังสือแล้ว 

เว้นแต่กรณีที่ร้ายแรงนายจ้างไม่จ�ำต้องตักเตือน

ความคดิพืน้ฐานทัว่ไประหว่างนายจ้างและลกูจ้างมกัจะตรง

ข้ามกันเสมอ ในบางกรณีที่ลูกจ้างเห็นว่าเป็นเรื่องส�ำคัญและจ�ำเป็น

ส�ำหรบัตนเอง นายจ้างอาจกลบัมองว่าเป็นเรือ่งทีไ่ม่จ�ำเป็นกไ็ด้ การ

ก�ำหนดวินัยในการท�ำงานอันจะน�ำไปสู่การลงโทษลูกจ้างจึงควร

ก�ำหนดให้เหมาะสมกับลักษณะและประเภทของกิจการ โดยใช้

ถ้อยค�ำที่ให้ลูกจ้างอ่านแล้วสามารถเข้าใจตรงกันและปฏิบัติตาม

ได้ และควรมีการปรับปรุงแก้ไข หรือยกเลิกให้เหมาะสมกับ

การสอบสวนทางวินัย

ปัญหาการพักงานระหว่าง
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สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา การก�ำหนดวินัยในการ

ท�ำงานไว้อย่างกว้างๆ โดยก�ำหนดไว้แต่เพยีงว่า การกระท�ำของลูกจ้าง

จะเป็นการกระท�ำผดิวนิยัอย่างไรหรอืไม่น้ัน เป็นดลุพนิิจของนายจ้าง

ท่ีจะพิจารณาแต่เพียงฝ่ายเดียว ไม่อาจท�ำให้ลูกจ้างทราบได้ว่าการ

กระท�ำของตนจะเป็นการผิดวินัยหรือไม่ หากมีการพิจารณาและ

ลงโทษเพราะการกระท�ำดังกล่าว ลูกจ้างส่วนใหญ่จะไม่ยอมรับและ

จะมักจะน�ำปัญหาดังกล่าวมาสู่ศาลแรงงาน    

การพิจารณาโทษที่จะลงแก่ลูกจ้างนั้น ควรค�ำนึงถึงเรื่อง

ต่างๆ ดังนี้

(1)	การกระท�ำผิดวินัยที่น�ำมาเป็นเหตุแห่งการลงโทษ ต้อง

เป็นการกระท�ำที่ ฝ่าฝืน ค�ำสั่ง ระเบียบ หรือข้อบังคับเก่ียวกับการ

ท�ำงานที่ชอบด้วยกฎหมายและเป็นธรรม

(2) ต้องเป็น “โทษ” ท่ีก�ำหนดไว้ในข้อบังคับเก่ียวกับการ

ท�ำงานเท่านั้น

(3) หากมีการก�ำหนดโทษเป็นล�ำดับขั้นตอนไว้ในข้อบังคับ

เกี่ยวกับการท�ำงานอย่างไร จะต้องลงโทษตามล�ำดับขั้นตอนที่ได้

ก�ำหนดไว้นั้น

(4)	ความหนกัเบาของโทษท่ีจะลงควรพจิารณาจากความเสยี

หายที่เกิดขึ้น หรือน่าจะเกิดขึ้นจากการกระท�ำผิดวินัยของลูกจ้างนั้น

(5)	 เหตุอันควรปรานี อันได้แก่

	 ➲ การรับสารภาพ

 	 ➲ การบรรเทาผลร้าย

	 ➲ ความดีที่ได้กระท�ำมาในอดีต

     	➲ ความเป็นผู้ไม่เคยกระท�ำความผิดมาก่อน

	 ➲ มูลเหตุจูงใจในการกระท�ำความผิด

กรณีมีปัญหาว่า การที่นายจ้างสั่งพักงานระหว่างการ

สอบสวนเพื่อการลงโทษทางวินัย โดยจ่ายค่าจ้างตลอดเวลาระหว่าง

พักงาน ถือเป็นการลงโทษทางวินัยไปแล้วหรือไม่ เรื่องดังกล่าวนี้เคย

มีคดีขึ้นสู่ศาลฎีกา ตัดสินมาว่าการพักงานระหว่างการสอบสวนมิถือ

เป็นการลงโทษ 

เทยีบเคยีงค�ำพพิากษาศาลฎีกาที ่2216/2533 ศาลฎกีาแผนก

คดแีรงงานวนิจิฉยัว่า “โจทก์อทุธรณ์ว่า การกระท�ำความผดิของโจทก์

ทีจ่�ำเลยอ้างเป็นเหตเุลกิจ้างโจทก์น้ัน จ�ำเลยได้มคี�ำส่ังลงโทษพกังาน

โจทก์ไปแล้ว แม้จ�ำเลยจะจ่ายค่าจ้างระหว่างพักงานให้แก่โจทก์ ก็

ถอืว่าเป็นการลงโทษในความผดิทีโ่จทก์ได้กระท�ำไปแล้ว  การทีจ่�ำเลย

เลิกจ้างโจทก์เป็นการลงโทษโจทก์ซ�้ำซ้อนในความผิดเดียวกัน ซึ่ง

จ�ำเลยไม่อาจกระท�ำได้โดยชอบด้วยกฎหมาย ย่อมต้องถือว่าจ�ำเลย

เลิกจ้างโดยโจทก์ไม่ได้กระท�ำความผิดและเป็นการเลิกจ้างที่ไม่เป็น

ธรรม จ�ำเลยต้องจ่ายค่าชดเชยและชดใช้ค่าเสียหายให้แก่โจทก์

พิเคราะห์แล้วตามระเบียบข้อบังคับของบริษัท ดุสิตธานี จ�ำกัด 

เอกสารหมาย จ.3 ข้อ 8 ซึ่งว่าด้วยระเบียบการลงโทษความผิดทาง

วนิยัได้ระบไุว้ว่า “ในกรณทีีพ่นกังานกระท�ำความผดิ ทจุรติ หรอืฝ่าฝืน

ระเบียบ ค�ำสั่ง หรือข้อบังคับของโรงแรมฯ โรงแรมฯ จะถือมาตรการ

ลงโทษซึ่งได้วางไว้เป็นมาตรฐานดังต่อไปนี้ มาตรการใด มาตรการ

หนึ่งก็ได้ โดยพิจารณาความหนักเบาของความผิดทางวินัยของ

พนักงานแต่ละกรณี

(1) ตักเตือนด้วยวาจา

(2) ตักเตือนเป็นลายลักษณ์อักษร (ท�ำทัณฑ์บน)

(3) ให้พักงานชั่วคราว โดยไม่จ่ายค่าจ้างในระหว่างนั้น

(4) เลิกจ้าง (โดยไม่จ่ายค่าชดเชย) ซึ่งตามระเบียบข้อบังคับ

ดงักล่าวเหน็ได้ว่า การให้พกังานทีเ่ป็นการลงโทษทางวนิยัแก่พนกังาน

จะต้องเป็นการให้พกัชัว่คราวโดยไม่จ่ายค่าจ้างในระหว่างนัน้ คดนีีข้้อ

เท็จจริงได้ความตามที่ศาลแรงงานกลางวินิจฉัยมาว่า ก่อนที่จ�ำเลย

จะเลิกจ้างนั้น จ�ำเลยได้สั่งพักงานโจทก์เป็นเวลา 7 วัน เพื่อการ

สอบสวนและจ�ำเลยได้จ่ายค่าจ้างให้โจทก์ตามปกติ ดังนั้น การที่

จ�ำเลยให้โจทก์พักงานในกรณีดังกล่าว จึงไม่ถือว่าเป็นการลงโทษใน

ความผิดที่โจทก์ได้กระท�ำไปแล้วและการที่จ�ำเลยเลิกจ้างโจทก์ไม่

เป็นการลงโทษซ�้ำซ้อนในความผิดเดียวกันดังที่โจทก์อุทธรณ์...” 

พิพากษายืน
บทสรุปส่งท้าย ปกติทั่วไปลูกจ้างผู้กระท�ำผิดวินัยและได้รับ

การลงโทษจากการกระท�ำของตน มักจะคิดว่าโทษที่ตนได้รับรุนแรง

และไม่เป็นธรรมส�ำหรบัตนเองเสมอ การก�ำหนดโทษทีจ่ะลงแก่ลกูจ้าง

ผูก้ระท�ำผดิวนิยัไว้ในข้อบงัคบัเกีย่วกบัการท�ำงานและการใช้ดลุพนิจิ

ในการลงโทษของนายจ้างจึงเป็นสิ่งส�ำคัญอย่างย่ิง หากนายจ้างใช้

ดุลพินิจในการลงโทษลูกจ้างของตนได้อย่างเหมาะสมแก่การกระท�ำ

และปฏบิตัอิย่างเท่าเทยีมกนั กจ็ะท�ำให้ลกูจ้างยอมรบัโทษนัน้โดยไม่

คิดว่าตนเองถูกกลั่นแกล้ง หรือไม่ได้รับความเป็นธรรมแต่ประการใด 

การทีจ่ะท�ำให้ลูกจ้างยอมรบัได้ในระดับหนึง่ว่า นายจ้างได้ใช้ดลุพนิจิ

ในการลงโทษอย่างเหมาะสมแล้วก็คือ การสอบสวนหาข้อเท็จจริง

ก่อนพิจารณาลงโทษ ดังนั้น ก่อนการลงโทษลูกจ้างจึงควรมีการสอบ

ข้อเทจ็จรงิโดยเรยีกผู้ทีเ่ก่ียวข้อง หรอืรูเ้หน็เหตุการณ์มาสอบถาม โดย

เฉพาะอย่างย่ิงควรสอบถามลูกจ้างที่ถูกกล่าวหาเพื่อให้มีโอกาส

อธบิายเรือ่งราวทีเ่กดิขึน้ อนัจะท�ำให้ลกูจ้างผูน้ัน้รูส้กึว่าการทีน่ายจ้าง

ลงโทษตนเองได้มกีารพจิารณาไตร่ตรองก่อนทีจ่ะลงโทษแล้ว
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