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บทคัดยอ 

 

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 108   ไดกําหนดใหนายจาง

จัดทําขอบังคับเก่ียวกับการทํางานโดยตองมีรายละเอียดในเรื่อง ”วินัยและโทษทางวินัย” ดวย 

แตบทบัญญัติดังกลาวมิไดกําหนดลักษณะของความผิดทางวินัยและประเภทของโทษทาง

วินัยไว เปนเหตุใหนายจางซ่ึงมีความรอบรูและประสบการณทางดานการบริหารทรัพยากร

มนุษยแตกตางกัน   กําหนดความผิดทางวินัยและโทษทางวินัยผิดแผกและลักลั่นกัน ซึ่งสราง

ความไมเปนธรรม และเปนปญหาขอพิพาทหรือคดีไปสูศาลจํานวนมาก 

 ในการศึกษาขอเท็จจริงในทางปฏิบัติของสถานประกอบการพบวามีการกําหนด

ความผิดทางวินัยที่ไมมีขอบเขตที่เหมาะสมเปนการละเมิดตอสิทธิและเสรีภาพในชีวิตและ

รางกาย ไมเก่ียวของกับงานในหนาที่การงานโดยตรง   มีการกําหนดความผิดทางวินัยที่เปน

ความประพฤตินอกเวลาทํางาน นอกสถานที่ทํางาน และไมกอใหเกิดความเสียหายแก

นายจางโดยตรง   มีการกําหนดโทษทางวินัยที่แตกตางกันและหลากหลายโดยไมจํากัด

ประเภทของโทษทางวินัย และที่ผิดกฎหมาย ผิดตอศีลธรรม   มีการลงโทษทางวินัยใน

ความผิดที่ลวงเลยเวลา มีการลงโทษหลายสถานในการกระทําผิดขอหาเดียว มีการลงโทษ

ทางวินัยซ้ําในการกระทําผิดคร้ังเดียว     มีการลงโทษความผิดเดิมรวมกับความผิดคร้ังใหม

โดยไมมีการตรวจสอบขอเท็จจริงที่เหมาะสม โดยไมใหโอกาสลูกจางไดโตแยงหรืออุทธรณ

ภายในสถานประกอบกิจการ ไมมีมาตรการในการรองขอตอพนักงานตรวจแรงงานทองที่กอน

นําคดีไปสูศาล 
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เพ่ือมิใหเปนปญหาดังกลาวเกิดขึ้นอีกตอไป จึงสมควรมีมาตรการในการกําหนดวินัย

และการลงโทษทางวินัยดวยการตราเปนกฎหมายไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 

2541 โดยใหนายจางกําหนดวินัยในการทํางานไดเฉพาะเพ่ือการควบคุมพฤติกรรมของลูกจาง

ในระหวางเวลาทํางาน ในสถานที่ทํางานหรือในสถานประกอบกิจการของนายจางเทาน้ัน การ

ลงโทษทางวินัยแกลูกจางกระทําไดเพียง 4 สถานคือ ตักเตือนดวยวาจา ตักเตือนเปนหนังสือ 

พักงานโดยไมจายคาจาง 1-7 วัน และเลิกจาง นายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางดวยการตัด

หรือหักหรือลดคาจางไมได การลงโทษทางวินัยจะตองมีการตรวจสอบหาขอเท็จจริง ใหสิทธิแก

ลูกจางที่จะชี้แจงแสดงเหตุผล และลงโทษภายในระยะเวลาไมเกิน 1 ป โทษที่ลูกจางไดรับแลว

เกินกวา 1 ปจะตองไมนํามาอางอีก ในการกระทําผิดวินัยขอหาเดียวจะลงโทษไดเพียงสถาน

เดียว ในความผิดขอหาใดที่ลงโทษแลวจะไมนําความผิดน้ันมาอางหรือลงโทษซํ้าอีก  ในการ

ลงโทษทางวินัยจะตองออกหนังสือเกี่ยวกับการกระทําผิดโดยยอ และโทษที่ลูกจางไดรับดวย  

จะตองลงโทษเฉพาะโทษทางวินัยที่ไดระบุไวในขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานเทาน้ัน ควรให

โอกาสลูกจางอุทธรณตอนายจางได มีสิทธิยื่นคํารองตอพนักงานตรวจแรงงานเพื่อดําเนินการ

ไกลเกลี่ยและนําคดีมาสูศาลไดในกรณีเลิกจาง 

หากมีบทบัญญัติดังกลาวขางตน ก็ทําใหการลงโทษทางวินัยมีมาตรฐานสอดคลอง

กับอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ     แนวปฏิบัติมาตรฐานความรับผิดชอบทาง 

สังคม SA 8000 ทั้งถูกตองตามกฎหมายและศีลธรรมอันดี ลดปญหาและขอพิพาทแรงงาน 

รวมทั้งคดีที่ไปสูศาลดวย และประเทศไทยจักไดชื่อวามีมาตรการการลงโทษทางวินัยที่ถูกตอง

เปนธรรมและไดมาตรฐานสากล ทั้งจะเปนหลักเกณฑที่สําคัญในอันที่จะทําใหการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยของนายจางและการคุมครองลูกจางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้นดวย 
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ABSTRACT 

 

 Section 108 of the Labour Protection Act, B.E. 2541 requires employers to 

provide work rules with particulars of disciplines and disciplinary actions. However, 

such provision does not cover the particular elements of disciplinary offences and 

types of disciplinary actions  This causes employers who have varying knowledge 

and experience regarding human resource management to define the disciplinary 

offences and actions differently.   This leads to disorder, and unfairness and a 

number of disputes or cases which have been taken to court.  

 The study of practical fact in the place of business found that the definition of 

disciplinary offences, without the appropriate limitation, is regarded as a violation of 

the right and liberty to life and body. This is irrelevant to work in directly functional 

work. The disciplinary offences are defined as behavior outside working hours and 

places, not causing damage to employers directly. They are also defined differently 

and variously without the determination of the types of offences as legal and moral 

offences. There is disciplinary punishment for overtime offences. This includes many 

punishments within one charge and double disciplinary punishment within the single 

offence.  Punishment of the old offence, is added together with the new one without 

the appropriate investigation of the fact. No opportunity is provided for employees to 

argue or appeal within the place of business. There are also no measures for 

mediation by local labour inspection officials before filing cases to courts.  

 In order to solve the said problems, it is expedient to provide the measures in 

defining the disciplines and disciplinary punishments by enacting the particular law 

under the Labour Protection Act, B.E. 2541. Subject to the said law, employers are 

required to define the working disciplines only for the control of the employees’ 

behavior during working hours within the working place or the place of business of 

employers. Disciplinary punishment of employees can be done only through four 

ways, namely: verbal warning; written warning; suspending the worker without pay 
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for one to seven days; and laying off. Employers cannot enforce disciplinary 

punishments to employees by reducing or deducting wages. Disciplinary punishment 

requires the examination of the fact, allowing employees to explain and express 

reasons and requires the enforcement within a period not exceeding one year. The 

penalty received by employees exceeding one year must not be claimed again. In 

disciplinary offences, one charge provides only one penalty. What offences were 

punished cannot be claimed and punished again. In disciplinary punishments, letters 

about the offences and penalties received by employees are issued. Only disciplinary 

actions specified in the work rules can be punished. Employees should be able to 

appeal to employers and should have the right to file the request to the labour 

inspection officials for mediation and to bring cases into courts in the case when the 

employment is terminated.  

 If there were the provisions mentioned above, disciplinary punishment would 

comply with conventions of  the International Labour Organization and with the 

standard guideline of social responsibilities, SA 8000.  Moreover, this would serve 

the rightfulness of legal and moral standard, reduce problems and labour disputes, 

including cases filed to courts.  Additionally, Thailand would deserve right, fair and 

international standard  disciplinary punishments. This would lay down important 

rules for more effective and efficient human resource management and labour 

protection of employers and employees respectively. 
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บทที่ 1 

 
บทนํา 

 
1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

              ในสถานประกอบกิจการทุกแหงไมวาขนาดเล็กหรือใหญเพียงใด นายจางหรือ

ผูบริหารยอมปรารถนาใหลูกจางไดรวมทํางานดวยกันอยางเปนระบบระเบียบ หรือถูกตองตาม

กฎเกณฑขององคกรน้ัน ทั้งน้ี เพ่ือใหงานเกิดความคลองตัว  เกิดความราบรื่นในการผลิตหรือ

บริการ เกิดความปลอดภัยในการทํางานของผูปฏิบัติงานและทรัพยสิน  กลไกที่นายจางหรือ

ผูบริหารสถานประกอบกิจการจักตองดําเนินการวางระเบียบแบบแผนก็คือ การกําหนด “วินัย

ในการทํางาน” และ “โทษทางวินัย” ที่ถูกตองชอบดวยกฎหมายและเปนธรรม อันจะทําใหการ

บริหารวินัยในสถานประกอบกิจการเปนไปตามนโยบายและเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

 การกําหนด “วินัยในการทํางาน” และ “โทษทางวินัย” นั้นเปนภาระหนาที่ของ

นายจางหรือผูบริหารองคกร ซึ่งนายจางแตละรายก็จะกําหนด “วินัยในการทํางาน” และ “โทษ

ทางวินัย”  ไปตามความคิด ความเห็น ความเชื่อ และความรูสึกที่วาจะใชวินัยในการทํางานและ

การลงโทษทางวินัยเปนเครื่องมือสําคัญในการปกครองบังคับบัญชาลูกจางใหอยูในกรอบใน

กฎเกณฑหรือกติกาที่นายจางนั้นประสงค ดังน้ัน  การกําหนด “วินัยในการทํางาน” และ “โทษ

ทางวินัย” ของแตละองคกรจึงแตกตางกัน “วินัยในการทํางาน"    สถานประกอบการบางแหง

อาจมีขอกําหนดไวอยางไมเหมาะสม หรือไมมีลักษณะเปนวินัย สวน “โทษทางวินัย”  ที่

นายจางแตละรายกําหนดก็ผิดแผกแตกตางกัน  หลากหลายรูปแบบโทษทางวินัยของนายจาง

บางรายเปนโทษที่ผิดกฎหมาย เชน ปรับ เปนตน บางรายเปนโทษที่รุนแรงเกินควร เชน พัก

งาน 15 วัน หรือพักงานโดยไมมีกําหนดเปนตน บางรายกําหนดไววาเปนโทษทางวินัยแต

แทจริงมิใชโทษทางวินัย เชน ใหพักงานเน่ืองจากโรคติดตอ หรือใหพักงานเพ่ือสอบสวนลูกจาง

เปนตน 
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 ทั้งในปจจุบัน   “การลงโทษทางวินัย"   บางประการก็ขัดแยงกับแนวคิดและแนว

ปฏิบัติในสากล แตยังมีสถานประกอบกิจการในภาคเอกชน หนวยงานราชการและรัฐวิสาหกิจ

ในประเทศไทยใชวิธีการลงโทษประเภทนี้อยู  เชน การตัดหรือหักคาจาง  การลงโทษดังกลาวมี

ผลตอ “หลักการสากล” คือ มาตรฐานความรับผิดชอบตอสังคม SA8000 (Social 

Accountability 8000) หมวด การใหคาตอบแทน ขอ 8.2 กําหนดวา “บริษัทตองรับรองวาการ

หักคาจางมิไดกระทําไดเพ่ือวัตถุประสงคในการลงโทษทางวินัย” (The company shall ensure 

that deductions from wages are not made for disciplinary purposes.) การลงโทษดังกลาว

เปนโทษตองละเวนการปฏิบัติตอพนักงานลูกจาง มิฉะน้ันผูประกอบการจะเสียสิทธิในการสง

สินคาออกไปยังประเทศคูคาที่กําหนดใหสินคาตองมีมาตรฐานดังกลาว  อีกทั้งยังมีผลตอเกียรติ

ศักด์ิหรือเกียรติภูมิของประเทศดวย 

 สําหรับเรื่องการกําหนด “วินัยในการทํางาน” และ “โทษทางวินัย” นั้น มีกฎหมาย

แรงงานซึ่งกําหนดใหอํานาจแกนายจางโดยตรงก็คือ พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.

2541 มาตรา 108 ทั้งยังมีกฎหมายแรงงานในสวนที่รองรับอํานาจในการกําหนดวินัยและโทษ

ทางวินัยโดยออม ก็คือประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 583 พระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ.2518 มาตรา 31, 52, 123  พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดี

แรงงาน พ.ศ.2522 มาตรา 49 เปนตน 

 อยางไรก็ตาม กฎหมายแรงงานดังกลาวใหอํานาจแกนายจางในการกําหนด “วินัย

ในการทํางาน” และ "โทษทางวินัย” ไวเทาน้ัน แตมิไดกําหนดรายละเอียดเก่ียวกับโทษทางวินัย

ไว  จึงมีปญหาในทางปฏิบัติโดยเฉพาะการกําหนด  “โทษทางวินัย” ตลอดมาวานายจางควรมี

อํานาจกําหนด “โทษทางวินัย” ประเภทใดไดบางเนื่องจากไมปรากฏมีกฎหมายฉบับใดบัญญัติ

ถึง “โทษสําหรับลงแกลูกจาง” ไวใหนายจางไดปฏิบัติตามขั้นตอน  และวิธีการที่ควรจะเปนจึง

ทําใหนายจางใชอํานาจกําหนดโทษทางวินัยและลงโทษทางวินัยแกลูกจางอยางหลากหลาย

รูปแบบไมเปนไปตามขั้นตอน  ไมมีขอบเขต  สงผลใหลูกจางไดรับโทษที่ไมเหมาะสม  ไดรับ

ความเดือดรอน  และไมเปนธรรม  อีกทั้งยังมีปญหาในทางกฎหมายโดยเฉพาะการใชและการ

ตีความเก่ียวกับขอบเขตเร่ือง “วินัยและโทษทางวินัย” โดยจะยึดถือรูปแบบของการบริหาร

บุคคลในองคกรใดเปนบรรทัดฐานก็มิได ทั้งคําพิพากษาศาลฎีกายังตองนําขอบังคับเก่ียวกับ
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2. วัตถุประสงคของการศึกษา 

 2.1 เพ่ือไดทราบแนวความคิด หลักเกณฑ วิธีการ และลักษณะที่ดีในการกําหนด

โทษทางวินัย และการใชมาตรการลงโทษทางวินัยแกลูกจาง 

 2.2 เพ่ือไดทราบประเภทของโทษทางวินัย ที่นายจางในสถานประกอบกิจการ 

ตางๆ ไดกําหนดไวและใชลงโทษตอลูกจางในปจจุบัน และวิเคราะหไดวามีความเหมาะสมตอ

สังคมแรงงานไทยและแนวปฏิบัติสากล เพียงใด 

2.3 เพ่ือไดทราบบทบัญญัติกฎหมายและคําพิพากษาฎีกาที่เก่ียวกับการใช

มาตรการในการลงโทษทางวินัยตอลูกจางของประเทศไทย โดยเปรียบเทียบกับกฎหมาย

ประเทศคาซาคสถาน  ประเทศเทนซาเนีย ประเทศเนปาล ประเทศมองโกเลีย ประเทศเยเมน 

ประเทศเวียดนาม  ประเทศเยอรมัน  อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่  29  

วาดวยการเกณฑแรงงานหรือแรงงานบังคับ  พ.ศ.2473 ฉบับที่ 95  วาดวยการคุมครองคาจาง  

พ.ศ.2492  ฉบับที่ 105  วาดวยการยกเลิกแรงงานบังคับ  พ.ศ.2490  อีกทั้งขอกําหนด

มาตรฐานความรับผิดชอบตอสังคม SA8000 

 2.4 เพ่ือวิเคราะหปญหาประมวลความคิดเห็นที่ เหมาะสม และเสนอแนะ

บทบัญญัติกฎหมายในสวนที่เก่ียวกับมาตรการในการลงโทษทางวินัยแกลูกจาง 

 

3. สมมุติฐานของการศึกษา 

 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ไดใหการคุมครองแกลูกจางในดานการ

ใชแรงงานทั่วไป เก่ียวกับชั่วโมงการทํางาน วันหยุดวันลา ในดานการจายคาตอบแทนในการ

ทํางาน  ในดานการจัดสวัสดิการความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดลอม รวมทั้งในดาน

การเลิกจางแตไมไดใหการคุมครองลูกจางในเร่ืองการลงโทษทางวินัยแกลูกจางไวเลย คงมี
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4. ขอบเขตของการศึกษา 

 ในการศึกษาจะทําการศึกษาจากเอกสาร บทความ ตํารา ประเภทของโทษทางวินัย

จากขอบังคับเก่ียวกับการทํางานในสถานประกอบกิจการที่ใชลงโทษลูกจาง คําพิพากษา

เก่ียวกับการลงโทษทางวินัย แนวปฏิบัติมาตรฐานความรับผิดชอบตอสังคม SA8000 ศึกษา

เปรียบเทียบบทบัญญัติของกฎหมายในสวนที่เก่ียวกับการกําหนดและการใชมาตรการลงโทษ

ทางวินัยตอลูกจางในประเทศไทยและในประเทศคาซาคสถาน ประเทศเทนซาเนีย ประเทศ

เนปาล ประเทศมองโกเลีย ประเทศเยเมน ประเทศเวียดนาม ออกแบบสอบถามความคิดเห็น

ของลูกจาง นายจาง และเจาหนาที่รัฐในกระทรวงแรงงานแลวนํามาวิเคราะหวิจัยในรายละเอียด

เก่ียวกับความเหมาะสม ขั้นตอน วิธีการกําหนดโทษทางวินัยเพ่ือบัญญัติไวในกฎหมายตอไป 

 

5. วิธีการดําเนินการศึกษาวิจัย 

 โดยการศึกษาคนควาและวิจัยแยกเปน 2 กลุม ดังนี้ 

 5.1 วิจัยเอกสาร (Documentary Research) โดยศึกษาคนควาจากเอกสาร 

บทความ ตําราที่เก่ียวของ และจากกฎหมายในสวนที่เก่ียวกับการกําหนด “วินัยในการทํางาน” 

และ “โทษทางวินัย” ในประเทศไทย และกฎหมายเกี่ยวกับการลงโทษทางวินัยในประเทศ

คาซาคสถาน ประเทศเทนซาเนีย ประเทศเนปาล ประเทศมองโกเลีย ประเทศเยเมน ประเทศ

เวียดนาม  และศึกษาจากการประมวลและวิเคราะหขอมูล ที่ไดรวบรวมขอมูลโดยดําเนินการ

สํารวจขอมูลจากขอบังคับเก่ียวกับการทํางานในสถานประกอบกิจการ 2,000 แหง ในสวนที่

เก่ียวกับ “โทษทางวินัย”  
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 5.2 วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยออกแบบสอบถามความคิด

เห็นในเรื่องเก่ียวกับมาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย ซึ่งดําเนินการ

ตามขั้นตอนดังน้ี  

  5.2.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง   ประชากรที่ใชในการวิจัยนี้ประกอบดวย

นายจาง ซึ่งเปนผูพิพากษาสมทบในศาลแรงงานกลาง  เปนกรรมการสมาคมนายจาง  เปน

กรรมการสภาองคการนายจาง  และเปนคณะทํางานดานแรงงานและนายจางในสภา

อุตสาหกรรมแหงประเทศไทย จํานวน 220 คน ประกอบดวยลูกจาง ซึ่งเปนผูพิพากษาสมทบ

ในศาลแรงงานกลาง เปนกรรมการสหภาพแรงงาน เปนกรรมการสภาองคการลูกจาง ลูกจาง

จากโรงงานอุตสาหกรรม และลูกจางที่มีหนาที่บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล จํานวน 400 คน 

ประกอบดวยเจาหนาที่รัฐ ซึ่งเปนผูพิพากษาในศาลแรงงานกลาง เปนนักวิชาการ และเปน

เจาหนาที่จากกระทรวงแรงงาน เชน พนักงานตรวจแรงงาน นิติกรในกองคุมครองแรงงานหรือ

กองนิติกร กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน จํานวน 230 คน 

กลุมตัวอยางในการวิจัยที่ไดจากประชากรทั้ง 3 กลุม 

กลุมนายจาง กลุมลูกจางและกลุมเจาหนาที่รัฐ โดยวิธีกําหนดขนาดของกลุม

ตัวอยางซ่ึงมีฝายนายจาง เทากับ 150 คน ฝายลูกจาง เทากับ 350 คน และฝายเจาหนาที่รัฐ 

เทากับ 170 คน 

  5.2.2 การเก็บรวบรวมขอมูล  ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยดําเนินการ

เก็บรวบรวมขอมูลจากนายจาง ลูกจางและเจาหนาที่รัฐ ซึ่งมีประสบการณในการทํางานและ

กําลังปฏิบัติงานอยูในระหวางวันที่ 4 มิถุนายน พ.ศ. 2546 ถึงวันที่ 14 สิงหาคม พ.ศ. 2546 

โดยดําเนินวิธีการจัดเก็บขอมูลดังนี้ 

ฝายนายจาง ในสวนที่เปนผูพิพากษาสมทบในศาลแรงงานกลาง เปน

กรรมการสมาคมนายจาง เปนกรรมการสภาองคการนายจาง และเปนคณะทํางานดาน

แรงงานและนายจางในอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ดําเนินการแจกและจัดเก็บแบบสอบถาม

ดวยตนเอง ไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณกลับคืนมาจํานวน 114 ฉบับ จากท่ีสงไป  150 ฉบับ 

หรือคิดเปนรอยละ 76 
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            ฝายลูกจาง ในสวนที่ เปนผูพิพากษาสมทบในศาลแรงงานกลาง เปน

กรรมการสหภาพแรงงาน เปนกรรมการสภาองคการลูกจาง ดําเนินการแจกและจัดเก็บ

แบบสอบถามดวยตนเอง สวนที่เปนลูกจางจากโรงงานอุตสาหกรรม และลูกจางที่มีหนาที่

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล โดยประสานงานกับเจาหนาที่ที่เก่ียวของและมอบหมายให

ตัวแทนลูกจางที่มีหนาที่บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเปนผูดําเนินการ ไดรับแบบสอบถามที่

สมบูรณกลับคืนมาจํานวน 312 ฉบับ จากที่สงไป  350 ฉบับ หรือคิดเปนรอยละ 89 

ฝายเจาหนาที่ รัฐ ในสวนที่ เปนผู พิพากษาในศาลแรงงานกลางและ

นักวิชาการ ดําเนินการแจกและจัดเก็บแบบสอบถามดวยตนเอง สวนที่เปนเจาหนาที่จาก

กระทรวงแรงงาน โดยเจาหนาที่ของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานประสานงานกับ

เจาหนาที่ซึ่งเปนพนักงานตรวจแรงงาน นิติกรในกองคุมครองแรงงาน ไดรับแบบสอบถามที่

สมบูรณกลับคืนมาจํานวน 121 ฉบับ จากที่สงไป  170 ฉบับ หรือคิดเปนรอยละ 71 

5.3  นําขอมูลจากการศึกษาวิจัยเอกสารและวิจัยเชิงปริมาณมาเพ่ือประมวลผล

วิเคราะหอยางแทจริงวามีโทษทางวินัยประเภทใด ไมเหมาะสมแกสังคมแรงงานไทย และ

มาตรฐานสากลบาง และควรกําหนดมาตรการในการลงโทษทางวินัยไวในกฎหมายแรงงาน

ไทย อยางใดจึงจะเหมาะสมแกการบริหารจัดการของนายจางและถูกตองเปนธรรมแกลูกจาง 

 

6.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการศึกษา 

 6.1 ทําใหทราบถึงแนวความคิด หลักเกณฑ วิธีการ และลักษณะที่ดีในการ

กําหนด และการใชมาตรการลงโทษทางวินัยตอลูกจางโดยละเอียด 

 6.2 ทําใหทราบถึงประเภทของโทษทางวินัยที่กําหนดไว และใชลงโทษลูกจางใน

สถานประกอบกิจการปจจุบันและจําแนกไดวาโทษประเภทใดไมเหมาะสม ผิดศีลธรรม และฝา

ฝนกฎหมาย 

 6.3 ทําใหทราบถึงบทบัญญัติกฎหมายและคําพิพากษาฎีกาเก่ียวกับการใช

มาตรการลงโทษทางวินัยตอลูกจางของประเทศไทยและบทบัญญัติกฎหมายของตางประเทศ

รวมทั้งขอกําหนดมาตรฐานดานความรับผิดชอบตอสังคม 
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 6.4 ทําใหสามารถนําขอมูลที่รับทราบตามขอ 6.1 ถึง 6.3 มาทําการวิเคราะหวิจัย

ใหไดแนวทางในการสรางบทบัญญัติกฎหมายวาดวยการลงโทษทางวินัยแกลูกจางที่เหมาะสม

แกสังคมไทยและแนวทางปฏิบัติสากล 

 6.5 ทําใหสามารถยกรางและนํารางบทบัญญัติเก่ียวกับการลงโทษทางวินัยเพ่ือ

เสนอตอหนวยงานที่เก่ียวของตราเปนกฎหมายตอไป 

 6.6 ทําใหนายจางไดใชมาตรการทางวินัยอยางมีขอบเขตที่เหมาะสม ถูกตองตาม

ศีลธรรมและกฎหมาย ทั้งลูกจางไดรับการคุมครอง ซึ่งจะเปนการสรางความเปนธรรม สงเสริม

แรงงานสัมพันธอันดี และเปนที่ยอมรับของสังคมโลก 
 DPU



 
บทที่ 2 

 

หลักทั่วไปเก่ียวกับวินยัในการทํางานและโทษทางวินัย 

 

1. ที่มาและความหมายของวินัยในการทํางาน 

 การดําเนินธุรกิจในสถานประกอบกิจการโดยทั่วไปมีความจําเปนตอการใชบุคลากร

ในการทํางานซึ่งจํานวนบุคลากรดังกลาวไมวาจะมีมากหรือนอยก็ตาม มักจะประกอบไปดวย

ความหลากหลายสถานะบุคคล ความแตกตางในเพศวัย วุฒิการศึกษา และความคิดความเห็น 

ซึ่งบุคลากรดังกลาวตองมาปฏิบัติหนาที่ในสถานที่เดียวกันจึงมีความจําเปน ตองรวมผสมผสาน

ดวยความกลมเกลียวและสรางพลังเปนหน่ึงเดียวเพื่อใหบุคลากรสามารถเคลื่อนกําลังแรงงาน

และความคิดไปสูเปาหมายในทิศทางแนวเดียวกัน ดังน้ัน สิ่งซ่ึงเปนกลไกในการจัดการสําหรับ

องคกรใหเปนระเบียบในการปกครองนั้นคือ “วินัยในการทํางาน” อันเปนกฎเกณฑสําหรับ

บุคลากรในองคกรจะไดนําไปเปนขอที่ตองประพฤติปฏิบัติตาม หรือเปนขอตองหามมิให

ประพฤติปฏิบัติ 

 “วินัย”  หมายถึง   การอยูในระเบียบแบบแผนและขอบังคับ ขอปฏิบัติ 1 

 “วินัยในการทํางาน” หมายถึง ระเบียบขอบังคับหรือคําสั่งเก่ียวกับการปฏิบัติงาน

ตามสัญญาจางแรงงานที่นายจางไดกําหนดขึ้นเพ่ือใหลูกจางปฏิบัติ และละเวนการปฏิบัติอยาง

หนึ่งอยางใดตามที่กําหนด หากฝาฝนลูกจางจะไดรับโทษ (Sanctions) ตามที่กําหนดไว 2 

 

 

 

                                                           

         1 “พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542” 1.  กรุงเทพฯ : นานมีบุคสพับลิเคชั่นส, 
2546, หนา 1077. 
         2  พงษรัตน เครือกล่ิน.  คําอธิบายกฎหมายแรงงานเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย.  1.   
กรุงเทพมหานคร : นิติธรรม, 2545, หนา 297. 
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1.1 ความจําเปน 

     การทํางานของลูกจางในสถานประกอบกิจการไมวาจะมีธุรกิจขนาดใหญหรือ

เล็กก็ตาม หากไมมีระเบียบหรือขอกําหนดในการปฏิบัติงานไวในสถานประกอบกิจการแลว  

ลูกจางก็จะปฏิบัติตามความคิดความเหมาะสมของตนเองตามพฤติกรรมของตนท่ีคุนเคยปฏิบัติ

โดยจะไมสนใจผูรวมงานคนอ่ืน ดังน้ัน การมี “วินัยในการทํางาน” จึงเปนขอกําหนดใหลูกจาง

ไดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติหนาที่ และยังเปนการจัดโครงสรางของการทํางานใหมีหลัก

ปฏิบัติแกองคกร เพ่ือใหการทํางานขององคกรเปนระเบียบระบบเดียวกัน 

 ในดานการบริหารทรัพยากรมนุษย “วินัยในการทํางาน” เปนการสราง

ความสัมพันธระหวางลูกจางกับงานขององคกร เพ่ือใหลูกจางเห็นความสําคัญของงานในหนาที่ 

มีทัศนคติที่ดีในการทํางานมีความสามัคคีรวมมือ มีความรับผิดชอบอยางสมํ่าเสมอและตอเน่ือง

จนสําเร็จวัตถุประสงคแกทุกระดับขององคกร 

 “วินัยในการทํางาน” เปนขอกําหนดที่จะตองจัดทําขึ้นตามกฎหมายบัญญัติและ

ถือเปนกฎหมายขององคกรที่ใชในการบังคับเก่ียวกับการทํางาน อันเกี่ยวกับความสงบ

เรียบรอยของสังคมแรงงาน โดยขอกําหนดควรใชหลักความเปนธรรมเคารพศักด์ิศรีความเปน

มนุษย ไมเลือกปฏิบัติ ไมเอารัดเอาเปรียบกันเพ่ือใหลูกจางมีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยาง

เหมาะสม  สงผลใหนายจางและลูกจางมีสวนรวมในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 

ความสําคัญดังกลาวรัฐจึงมีความจําเปนที่จะตองจัดการตรากฎหมายแรงงานขึ้นบังคับใชและ

กําหนดใหเปนภาระหนาที่ของนายจางในการกําหนด “วินัยในการทํางาน” ไวหลายฉบับดังนี้ 

 1.1.1 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 108 ซึ่งกําหนดไว

วานายจางมีอํานาจในการออกขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน และใหนายจางประกาศใชขอบังคับ

แกลูกจาง โดยในขอบังคับน้ันอยางนอยตองมีรายละเอียดเกี่ยวกับรายการตามที่บัญญัติไว ซึ่ง

มีรายการเร่ือง วินัยและโทษทางวินัยดวย 

 สวนกฎหมายแรงงานที่บัญญัติไวรองรับอํานาจในการกําหนดวินัยและโทษทาง

วินัยโดยออมก็คือ 

  1.1.2   พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 31 ซึ่งกําหนดไววา

ในกรณีลูกจางฝาฝนขอบังคับ ระเบียบ  หรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายของนายจางแมจะเปน 
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ชวงระหวางการไดสิทธิคุมครองตามกฎหมายก็ตาม  กลาวคือ อยูในระหวางการเจรจา การไกล

เกลี่ย หรือการชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน นายจางอาจเลิกจางได 

 1.1.3   พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 52 ซึ่งกําหนดไว

วาหามมิใหนายจางเลิกจาง ลดคาจาง ลงโทษขัดขวางการปฏิบัติหนาที่ของกรรมการลูกจาง

หรือกระทําการใดๆอันอาจเปนผลใหกรรมการลูกจางไมสามารถทํางานอยูตอไปได เวนแตจะ

ไดรับอนุญาตจากศาลแรงงาน 

 1.1.4   พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 123 ซึ่งกําหนดไว

วา ในกรณีลูกจางฝาฝนขอบังคับ ระเบียบ หรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายของนายจาง แมจะ

เปนชวงในระหวางที่ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือคําชี้ขาดมีผลใชบังคับ ก็มีผลให

นายจางเลิกจางได 

 1.1.5  พระราชบัญญัติ จัดตั้ งศาลแรงงานและวิธี พิจารณาคดีแรงงาน

พ.ศ.2522   มาตรา49 ซึ่งกําหนดไววาในกรณีนายจางเลิกจางโดยลูกจางไมไดกระทําความผิด 

เปนการเลิกจางโดยไมเปนธรรมตอลูกจาง ศาลแรงงานอาจสั่งใหนายจางรับลูกจางผูนั้นเขา

ทํางานตอไป หรือใหนายจางชดใชคาเสียหายแทน 

 1.1.6  ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 583 ซึ่งกําหนดไววาถา

ลูกจางจงใจขัดคําสั่งของนายจางอันชอบดวยกฎหมายก็ดี หรือละเลยไมนําพาตอคําสั่งเชนวา

นั้นเปนอาจิณก็ดี นายจางจะไลออกโดยมิพักตองบอกกลาวลวงหนาหรือใหสินไหมทดแทนก็ได 

 

1.2 ลักษณะท่ีดีของวินัย 

การกําหนดวินัยในการทํางานของสถานประกอบกิจการน้ันนายจางควรจะพิจารณา

ถึงลักษณะ  ประเภทกิจการ  ขนาดขององคกร โดยมีหลักเกณฑมาตรฐานในการกําหนด

ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานขึ้นใชอยางมีระบบและเปนที่ยอมรับของสมาชิกทุกคนในองคกร

ดังนั้น วินัยในการทํางานที่ดีควรมีลักษณะดังนี้ 

1.2.1    เหมาะสมกับลักษณะและประเภทของกิจการ 

1.2.2    มีถอยคําที่ทําใหลูกจางเขาใจไดตรงกันและสามารถปฏิบัติตามได 
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1.2.3  ไมสลับซับซอนหรือละเอียดละออจนผูปฏิบัติรูสึกอึดอัด หรืออยาก

ตอตาน 

1.2.4   ทําเปนลายลักษณอักษรและจัดหมวดหมูไวสะดวกแกการอานและ

อางอิง 

1.2.5 มีการแกไขเปลี่ยนแปลงหรือยกเลิกใหเหมาะสมกับสถานการณ 3 

                ปกติทุกหนวยงานจะตองมีการกําหนดวินัยในการทํางานขึ้นเพ่ือเสริมสราง

พฤติกรรมที่ตองการและปองกันมิใหพนักงานแสดงพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม การดําเนินการ

ทางวินัยอาจนําหลักการจัดการทรัพยากรมนุษย การปกครอง และจิตวิทยามาผสมผสาน

ประยุกตใช เพ่ือใหการกําหนดระบบวินัยที่มีประสิทธิภาพและสอดคลองกับวัตถุประสงค โดยมี

หลักการดําเนินการทางวินัย ดังนี้ 

1. ชัดเจน หนวยงานดานวินัยตองกําหนดบทลงโทษ และขั้นตอนการ

ดําเนินการอยางชัดเจน เขาใจงาย และแจงใหพนักงานทุกคนรับทราบเพ่ือปองกันมิใหเกิด

ความบกพรองขึ้น ตลอดจนมีความโปรงใสในการดําเนินการ ไมเลือกปฏิบัติโดยการเอ้ือ

ประโยชนแกพรรคพวกของตน 

 2. เขาใจ หนวยงานดานวินัยจะตองแจงขอบกพรองของบุคลากร เหตุผลและ

รายละเอียดในการลงโทษใหแกพนักงานผูถูกดําเนินการทางวินัย เพ่ือใหเขาเกิดความเขาใจ

ปรับปรุง หรือเลิกพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมนั้น 

3. ติดตามผล การดําเนินการทางวินัยมิใชกิจกรรมที่กระทําคร้ังเดียวเสร็จ 

ดังน้ัน หนวยงานดานวินัยจะตองมีหนาที่ติดตามผลการดําเนินการวาสามารถเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมของบุคลากรไดเพียงใด และตองมีการสงเสริมหรือปรับปรุงการดําเนินการอยางไร 

เพ่ือใหการดําเนินงานเกิดประสิทธิภาพในอนาคต 

 4. เสริมแรงการดําเนินการทางวินัยเปนกระบวนการตอเน่ืองที่ถูกนํามา

ประยุกตใชเพ่ือใหกลุมบุคคลมีพฤติกรรมตามที่กําหนด ดังนั้น นอกจากการลงโทษตามขั้นตอน

                                                           

         3 เกษมสันต วิลาวรรณ.  กฎหมายแรงงานกับการบริหารงานบุคคล.  พิมพครั้งท่ี10.  
กรุงเทพมหานคร : วิญูชน, 2546, หนา 97. 
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แมองคกรจะกําหนดวินัยที่เหมาะสมขึ้น  โดยใชหลักเกณฑมาตรฐานในการกําหนด

ขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน  และหลักการจัดการทรัพยากรมนุษยดังกลาวขางตนก็ตามยังมี

สวนขององคประกอบสําคัญทางจิตใจซึ่งจะนําไปสูการยอมรับของลูกจางและจะปฏิบัติตามดวย

ความเต็มใจ คือ การสรางบรรยากาศเอ้ืออํานวยใหมีวินัยตอกัน กลาวคือ นายจางหรือผูนํา

องคกรตองเปนผูนําตัวอยางที่ดีสามารถสรางศรัทธา สรางความไววางใจ สรางความสัมพันธที่ดี

ระหวางนายจางและลูกจางแลว ความรวมมือรวมใจยอมเกิดขึ้นทําใหสามารถสรางเสริมทีมงาน

และรักษาวินัยอยางแข็งแกรงได สงผลใหมีการสรางวินัยอยางสรางสรรคเพ่ือเปลี่ยนแปลง

ทัศนคติและใหโอกาสลูกจางที่ประพฤติหลงผิดไดแกไขปรับปรุงเปนคนดีในสังคมแรงงานตอไป 

 

 1.3  ขอบเขตของการกําหนดวินัยในการทํางาน 

  บทบัญญัติในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดใหนายจาง

สามารถใชอํานาจควบคุมพฤติกรรมการทํางานของลูกจางในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจาง

ตั้งแตสิบคนขึ้นไป โดยจัดทําเปนขอบังคับเก่ียวกับการทํางานและจะตองมีรายละเอียดเก่ียวกับ

เรื่อง “วินัยและโทษทางวินัย” ดวย บทมาตราดังกลาวเปนการบัญญัติถึงภาระหนาที่ของ

นายจางที่จะตองปฏิบัติตามกฎหมายคุมครองแรงงานในการจัดทําขอกําหนดวินัยในการทํางาน

ขึ้นใชบังคับในสถานประกอบกิจการแกลูกจาง  แตกฎหมายฉบับดังกลาวมิไดบัญญัติตอไปถึง

วิธีการ ขั้นตอน ขอบเขตในการกําหนดวาเพียงใดจะเหมาะสม  นายจางในแตละประเภท

กิจการมีระบบวินัยสําหรับองคกรไมเหมือนกัน  วินัยจึงเกิดขึ้นจากการปรับเปลี่ยนเพ่ือความ

เหมาะสมกับกิจการ จากประสบการณของนายจางในการทํางานทั้งวินัยทางบวกและทางลบ 

ดังนั้น การกําหนด “วินัยในการทํางาน” ของสถานประกอบกิจการแตละแหงจึงมีระเบียบ

ขอบังคับเก่ียวกับการทํางานหลากหลายรูปแบบและไรขอบเขต  โดยจากการสุมสํารวจใน

                                                           

         4 ณัฎฐพันธ เขจรนันทน.  การจัดการทรัพยากรมนุษย.  กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดบูเคชั่น, 
2545, หนา 278. 
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1. ขอกําหนดวินัยที่เก่ียวของกับหนาที่การงานโดยตรง 

2. ขอกําหนดวินัยที่ไมเก่ียวของกับหนาที่การงานโดยตรง 

3. ขอกําหนดวินัยที่ไมเก่ียวของกับหนาที่การงาน 

4. ขอกําหนดวินัยที่กําหนดไวในรูปแบบอ่ืน 

ซึ่งแตละประเภทไดกําหนดวินัยในเรื่องและใชขอความแตกตางกันดังนี้ 

 ประเภทที่หน่ึง  ขอกําหนดวินัยที่เก่ียวของกับหนาที่การงานโดยตรง    ไดแก 

 1.  วินัยเก่ียวกับการเขาหรือออกนอกบริเวณสถานประกอบกิจการของ

นายจาง 

1.1 ปฏิเสธท่ีจะใหยามรักษาการณตรวจคนกอนเขาหรือออกจากบริเวณ

บริษัทฯ 

1.2  ตองยินยอมใหยามรักษาการณตรวจคนรางกาย ทรัพยสิน หรือ

สิ่งของที่ติดตัวและยานพาหนะทุกชนิด 

1.3  ไมยินยอมดวยดีเม่ือยามรักษาการณ หรือ   พนักงานรักษาความ

ปลอดภัย 

1.4 ขอใหแสดงบัตรตอพนักงานเม่ือผานเขาประตูโรงงาน หรือเม่ือของ

ตรวจดูหีบหอ ถุงหรือกระเปา ขณะนําเขาหรือออกจากบริเวณตัวโรงงาน ประตูโรงงาน หรือ

เม่ือขอตรวจดูหีบหอ ถุงหรือกระเปา ขณะนําเขาหรือออกจากบริเวณตัวโรงงาน 

1.5  ตองยินยอมให เจาหนาที่ของบริษัทฯตรวจคนทรัพยสินและ

ยานพาหนะทุกครั้งที่ผานเขาออกในบริเวณที่ทํางานของบริษัทฯ 

1.6 พนักงานของบริษัทตองใหการเคารพตอหนาที่ ของยามรักษาการณ

ของบริษัทฯ หรือของเจาหนาที่ที่เก่ียวของ เม่ือนําของใชสวนตัวผานปอมยามตองแสดงความ

บริสุทธิ์ใจ โดยมอบของใหยามตรวจกอนนําออกทุกครั้ง 

2. ปฏิเสธการทํางานลวงเวลาโดยไมมีเหตุอันควร 
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3. ลาปวยตองใชใบลา ถาหยุดงาน 3 วัน ตองมีใบรับรองแพทย  ถาไมมี

จะตองถูกปลดออกจากการเปนพนักงาน 

4. กอนหยุดงานถายังไมไดรับอนุมัติจากบุคลากรฝายนายจางที่ระบุตัวไว 

จะตองถูกหักเงินเปนวันๆ ไปตามที่ขาดงานแตตองไมเกิน 30 วัน 

5. การปฏิเสธที่จะใหพยาบาล หรือแพทยของบริษัทฯ ตรวจรางการประจําป

ตามที่บริษัทฯ ประกาศหรือกําหนด 

6. ผูที่หมดส้ินปญญาความสามารถรับภาระตําแหนงที่ดํารงอยูอยาแทจริง 

 ประเภทที่สอง ขอกําหนดวินัยที่ไมเก่ียวของกับหนาที่การงานโดยตรง  ไดแก 

1.  ฝาฝนระเบียบเกี่ยวกับการอยูหรือการใชหอพักของบริษัทฯ  

2.  ฝาฝนระเบียบเง่ือนไขเก่ียวกับบานพักชั่วคราว หรือเก่ียวกับการอยูอาศัย

หรือเก่ียวกับความสะอาดความเปนระเบียบเรียบรอยของสํานักงาน หรือบริเวณสํานักงานของ

บริษัทฯ 

3.  ทําความสะอาดหองทํางาน และหองน้ําทุกวัน 

 - โดยผลัดเปลี่ยนกันทําคนละ 1 วัน 

4.   เจอพนักงานตองกลาวคําวา “สวัสดี” 

 ประเภทที่สาม  ขอกําหนดวินัยที่ไมเก่ียวของกับหนาที่การงานไดแก 

1. หามพนักงานทุกคนเลนหรือรวมอยูในวงการพนันทุกชนิดในบริเวณ

บริษัทฯ และที่พักของบริษัทฯ ทั้งในเวลาและนอกเวลาปฏิบัติงาน 

2. หามดําเนินการหรือกระทําการใดๆ ในทางที่ขัดตอกฎหมายหรือศีลธรรม 

3. ประพฤติเปนพลเมืองดีอยูในระเบียบและกฎหมาย 

4. กระทําการอันใดซึ่งบริษัทพิจารณาเห็นเปนการผิดวินัย 

5. หามมิใหทําการหุงตมอาหารและประกอบอาหารในหอพัก 

6. หามกอหนี้สินลนพนตัว 

7. ตองไมประพฤติชั่วไมวาในหรือนอกเวลาทํางาน 

8. ตองไมกระทําผิดกฎหมายแพงและกฎหมายอาญา 

9.  พนักงานตองไมประพฤติผิดกฎหมายหรือผิดศีลธรรมอันดีงาม 
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10. กระทําความผิดตามกฎหมายอาญา จะถูกพักงานตลอดระยะเวลาแหง

การถูกควบคุมตัวโดยไมจายคาจางและผลประโยชนอ่ืนๆ 

11. ไมประพฤติตนเปนที่รังเกียจของสังคม หรือเปนอันธพาล หรือเสเพล หรือ

กระทําการใด ๆ อันสงใหเห็นวาเส่ือมเสียในดานศีลธรรม 

12. การกระทําที่ผิดทางขนมธรรมเนียมประเพณีศีลธรรม หรือสามัญสํานึก

ของบุคคลทั่วๆ ไปใหถือวาการกระทํานั้นผิดวินัยดวย ทั้งน้ี อาจเทียบเคียงกับขอหน่ึงขอใดอัน

ใกลเคียงยิ่งตามขอเท็จจริงและเปนธรรม 

13. ประพฤติตนเปนพลเมืองดีอยูในระเบียบและกฎเกณฑของสังคม ไม

ประพฤติชั่ว กระทําหรือรวมกันกระทําการใดๆ อันเปนการผิดกฎหมายของบานเมืองทั้งในและ

นอกบริเวณโรงงาน 

14. หามทํางานสวนตัว หรือรับทํางานใหผูอ่ืนในงานที่เหมือนกันกับกิจการ

ของบริษัทแมวางานนั้นจะทํานอกเวลาทํางานของบริษัทก็ตาม 

 ประเภทที่สี่  ขอกําหนดวินัยที่กําหนดไวในรูปแบบอ่ืน ไดแก 

 1. การมาทํางานสายหรือเลิกงานกอนเวลาจะตองถูกตัดชั่วโมงการทํางาน

ดังนี้ 

 1.1 พนักงานมาทํางานสายหรือกลับกอนกําหนดเปนเวลา 15 นาที ถึง 

40 นาที ตัด 30 นาที 

 1.2 พนักงานมาทํางานสายหรือกลับกอนกําหนดเปนเวลา 41 นาที ถึง 

60 นาที ตัด 60 นาที 

 1.3 พนักงานมาทํางานสายหรือกลับกอนกําหนด เปนเวลา 1 ชั่วโมง 1 

นาที ตัด 4 ชั่วโมง 

2. การมาสายและไมตอกบัตร 

 2.1  การมาทํางานสายหรือกลับกอนเวลา พนักงานผูใดมาทํางานชาหรือ

ออกกอนกําหนดเวลาทํางานที่กําหนดไวเกินกวา 5 นาที ถือวามีความผิดและจะถูกบันทึก

ประวัติวามาสายหรือกลับกอนเวลาแลวแตกรณี หากเกินกวา 15 นาทีไมเกิน 30 นาที จะถูก

ตัดคาจางคร่ึงชั่วโมง หากเกิน 30 นาที จะถูกตัดคาจางคร่ึงชั่วโมง หากเกินกวา 30 นาที ถึง 1 
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 2.2 การไมตอกบัตรเวลาทํางาน พนักงานผูใดไมตอกบัตรเพ่ือบันทึก

เวลาเขาทํางานหรือเวลาออกงานในวันที่ทํางาน บริษัทฯจะไมจายคาจางใหในวันน้ัน หากใน 1 

ปการลืม หรือมิไดตอกบัตรดังกลาวเกินกวา 3 คร้ัง แตละครั้งที่เกินใหถือวาขาดงาน 1 วัน 

2.3 พนักงานที่มาทํางานสายเปนเวลา 1-15 นาที จะไดรับการตัดคาจาง/

เงินเดือน เทากับ ½ ชั่วโมง จากเงินเดือนคาจางที่คิดเปนรายชั่วโมงในวันทํางานปกติ 

2.4 พนักงานผูมาทํางานสายเปนเวลา 16-30 นาที จะไดรับการตัด

เงินเดือน/คาจาง เทากับ 1 ชั่วโมง ในวันทํางานปกติ 

2.5 พนักงานผูมาทํางานสายเปนเวลา 31 นาทีถึง 1 ชั่วโมง จะไดรับการ

ตัดเงินเดือน/คาจาง เทากับ 2 ชั่วโมงจากเงินเดือน/คาจางที่เปนรายวันในวันทํางานปกติ 

2.6 พนักงานที่มาสายและไดรับการตักเตือนดวยวาจาแลวยังคงมาทํางาน

สายอยู จะไดรับการตักเตือนเปนลายลักษณอักษรจากน้ันจะดําเนินการตัดเงินคาจางและถือวา

เปนการไมตั้งใจมาทํางานกับบริษัทฯ 

2.7 พนักงานที่ถูกลงโทษตามขอ 2.6 ยังคงมาทํางานสายอีก บริษัทฯ จะ

ดําเนินการลงโทษตามระเบียบของบริษัทฯ ตอไป 

2.8  การเขาทํางานจะตองไมสายเกิน 8.00 น. หากเขาทํางานสาย จะตอง

ถูกตัดคาแรง ดังนี้ 

 - สายไมเกิน 10 นาที ตัดคาแรง ½ ชั่วโมง 

 - สายเกิน 10 นาที แตไมเกิน 30 นาที ตัดคาแรง 1 ชั่วโมง 

 - สายเกิน 30 นาที แตไมเกิน 1 ชั่วโมง ตัดคาแรง 2 ชั่วโมง  

2.9  การมาทํางานสาย 

 2.9.1  การมาทํางานสาย หมายถึง การมาทํางานหลังจากเริ่มเวลา

ทํางานปกติ 

  2.9.2  ภายใน 1 งวด ของการจายคาจาง บริษัทอนุโลมใหพนักงาน

มาทํางานสายไมเกิน 5 นาที ได 2 คร้ัง โดยไมตัด คาจางสวนการมาทํางานสายในครั้งตอไป 
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 2.10 ถาพนักงานทานใดมาสายตั้งแต 30 นาที ถึง 1 ชั่วโมง บริษัทฯ จะ

ตัดคาจางตามจํานวนนาที 

 2.10.1  พนักงานทานใดที่มาสายติดตอกัน ตั้งแต 1 นาทีขึ้นไปใน 

3 วัน ใหฝายบุคคลออกหนังสือตักเตือน 

 2.10.2 การมาสายทุกคร้ังจะถูกเก็บสะสมเพื่อพิจารณาปรับอัตรา

เงินเดือนและโบนัส หรือโยกยายสับเปลี่ยนตําแหนง 

 จะเห็นไดวาการมีวินัยเปรียบเสมือนเปนเครื่องมือสําหรับควบคุม ความประพฤติ

ของลูกจางและเปนเรื่องความละเอียดออนสัมพันธถึงความรูสึกของลูกจางแตละบุคคล นายจาง

ผูมีภาระหนาที่ในการออกขอบังคับเก่ียวกับการทํางานในสวนเรื่องวินัย  ควรพิจารณาถึงความ

รุนแรง และผลกระทบทางดานแรงงานสัมพันธ 5 หมายถึง ความเกี่ยวของและการปฏิบัติตอกัน

ระหวางนายจางและลูกจาง  ตั้งแตกําหนดนโยบายบุคคล การวาจางไปจนถึงการเลิกจาง เชน 

การกําหนดวันและเวลาทํางานในวันหยุด  วันลา   การกําหนดอัตราคาจาง   การบังคับบัญชา 

การกําหนดวินัยและโทษทางวินัย การใชมาตรการทางวินัย การสรางความพอใจในการทํางาน 

เปนตน  ดังน้ี  วินัยในการทํางานจึงควรมีลักษณะเปนขอกําหนดแบบอยางมีขอบเขตเกี่ยว

เฉพาะ “วินัยในการทํางาน” เทาน้ัน เชน วินัยสวนที่เก่ียวของในสถานที่ประกอบกิจการของ

นายจาง วินัยในเวลางาน วินัยในหนาที่ และที่สําคัญขอกําหนดจะตองไมละเมิดสิทธิสวนตัว 

หรือสิทธิพ้ืนฐานที่ลูกจางควรมีตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 มาตรา 31 

เปนตน 

 

 

 

                                                           

         5 เกษมสันต วิลาวรรณ.  แรงงานสัมพันธ หลักการ กฎหมาย และการบริหาร.  พิมพครัง้ท่ี6.  
กรุงเทพมหานคร : วิญูชน, 2545, หนา 10. 
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2. สาเหตุแหงการฝาฝนวินัย 

 ลูกจาง ก็คือ ปุถุชนธรรมดาที่มีชีวิตและจิตใจ  โดยธรรมชาติมีความอิสระ มีความ

ตองการ  มีความคิดของตนและมักจะตอตานกับสิ่งที่เขามาจํากัดความสุข “วินัยในการทํางาน” 

คือ ขอจํากัดพฤติกรรมของลูกจางที่กําหนดขึ้นใชบังคับตลอดชวงชีวิตในการทํางานซ่ึงทําให

ลูกจางมิไดรับความสะดวกสบาย หรือทําตามอําเภอใจของตนมิได ฉะน้ัน ลูกจางทุกคนจะ

ปฏิบัติตามขอกําหนดวินัยทุกเรื่องนั้นคงเปนส่ิงผิดธรรมชาติ การฝาฝนวินัยจะมากหรือนอย

ขึ้นอยูกับการบริหารจัดการในแตละกิจการ ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยนั้น มีแนวคิด

เหตุแหงการฝาฝนวินัย โดยแยกประเด็นปญหาออกเปน 4 ประเภท ดังนี้ 

 2.1  ปญหาการมาทํางาน (Attendance) เชน การมาสาย การลาโดยไมไดรับ

อนุญาต การขาดงานโดยมีสาเหตุจากการขาดสํานึกในการทํางาน การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ

ของการทํางาน ความแตกตางของบุคลากรในองคกร ความเชื่อม่ันในเรื่องการใชสิทธิจาก

องคกร 

 2.2  ปญหาจากพฤติกรรมในขณะทํางาน (On-the-job Behaviors) เชน การ

ประพฤติที่ไมเหมาะสมในเวลางาน เชน เลนการพนัน ด่ืมสุรา ลวงเกินทางเพศ นอนหลับใน

เวลางาน ทะเลาะวิวาท นําอาวุธเขามาในสถานที่ทํางาน 

 2.3 ปญหาความไมซื่อสัตย (Dishonesty) เชน การทุจริตในหนาที่การขโมย 

ยักยอกทรัพย ไมซื่อตรงตอบัตรลงเวลาทํางาน 

 2.4 ปญหาจากพฤติกรรมภายนอก (Outside Activities) เชน การประทวงโดยฝา

ฝนกฎหมาย การกออาชญากรรม การทํางานใหกับคูแขงขันทางการคา6 

 ในการบริหารงานบุคคลเปนหนาที่อยางหนึ่งของหัวหนาหรือผูบังคับบัญชาที่จะตอง

คอยตรวจตราสังเกต  หากมีการฝาฝนวินัยเกิดขึ้นก็จะมีผลพลอยใหประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบคุคลในองคกรน้ันตกต่ําไปดวย  ซึ่งหนวยงานดานบริหารงานบุคคลยังมีขอคิด

เก่ียวกับเหตุแหงการฝาฝนวินัยไว เชน ความจําเปนในการครองชีพ อบายมุข โอกาสเปดชอง

                                                           

         6 De Cenzo. D. and Robbins. S.  Human Resource  Managememt.  6th Edition,  
New York : John Wiley & Son, 1999, p. 403. 
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 แทที่จริงแลวในทางปฏิบัติการฝาฝนวินัยของลูกจาง  โดยภาพรวมเกิดจากสภาพ

สังคม สิ่งแวดลอม และความเปนอยูอยางเคยชิน จึงอาจฝาฝนโดยรูหรือไมรูสาเหตุแหงการ

กระทําน้ันก็ได  หรืออาจจะมีอุปนิสัยเปนคนมักงาย ไมมีความละเอียดในการดํารงชีพ ไมชอบ

งานจําเจ เบื่องายชอบสังสรรคดวยการด่ืมสุราและตอดวยการเลนการพนัน ทําใหเปนเหตุไมมี

ความรับผิดชอบตอหนาที่จึงกระทําความผิดและกอใหเกิดความเสียหายโดยงาย อีกทั้งปจจุบัน

สภาวะเศรษฐกิจและคาครองชีพของลูกจางสวนหนึ่งมีรายไดไมพอคาใชจายในครอบครัวทําให

มีผลตอสภาพจิตใจในการทํางาน เชน อยากจะขโมยของคนอื่นหรือของนายจาง เปนตน 

 เม่ือมีการฝาฝนวินัยเกิดขึ้น นายจางหรือผูนําองคกรจะตองดูแลพฤติกรรมของ

ลูกจางใหอยูในระดับความเปนมาตรฐานขององคกร เพ่ือใหผูกระทําผิดเข็ดหลาบ เกิดความ

ระมัดระวัง และมิใหบุคคลอ่ืน ประพฤติเอาเยี่ยงอยางตอไป  มาตรการของนายจางที่ใช

ดําเนินการโดยสวนใหญ คือ การลงโทษ นายจางควรพิจารณาวาไดมีการกระทําผิดวินัยขอใด

และควรลงโทษผูกระทําน้ันอยางไร  ซึ่งการดําเนินการใหเปนไปตามวินัยนี้จักตองกระทําอยาง

ถูกตองเปนธรรมตอลูกจางและสอดคลองกับบทบัญญัติของกฎหมายดวย 

 

 

 

 

 

 

                                                           

        7 สุชาญ โกศิน.  “ระเบียบวินัย.”  บริษัทแมนเนจเมนต คอนซัลแตนท อินเตอรเนชั่นแนล 
จํากัด.   
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3. โทษทางวินัย 

 

3.1 ความหมายของโทษทางวินัย 

 โทษ หมายถึง ความไมดี ความชั่ว ความผิด ผลแหงความผิดที่จะตองรับ 

ผลราย88 

 เพ่ือใหไดความหมายที่เปนไปตามเจตนารมณของวิทยานิพนธฉบับน้ี จึงขอ

กําหนดความหมายของคําวา  “โทษทางวินัย” ที่ใชในวิทยานิพนธนี้วา หมายถึง โทษที่นายจาง

หรือผูบริหารใชลงโทษแกลูกจางเม่ือลูกจางกระทําผิดวินัยในการทํางาน 

  

 3.2 ประเภทของโทษทางวินัย 

  ทุกหนวยงาน ไมวาจะเปนภาครัฐหรือภาคเอกชน เม่ือไดกําหนดวินัยในการ

ทํางานไวแลวก็จะกําหนดโทษทางวินัยที่จะลงแกบุคลากรที่กระทําผิดวินัยในการทํางานน้ันโทษ

ทางวินัยจึงอาจกําหนดไวในรูปของกฎหมายสําหรับหนวยงานที่มีกฎหมายจัดตั้งขึ้น หรือในรูป

ของขอบังคับเก่ียวกับการทํางานหรือระเบียบ ซึ่งโทษทางวินัยที่หนวยงานตาง ๆ  ไดกําหนด

ไวพอยกเปนตัวอยางเพ่ือประกอบการพิจารณาถึงประเภทของโทษทางวินัยได ดังนี้ 

 3.2.1 โทษทางวินัยของขาราชการพลเรือน มีพระราชบัญญัติระเบียบ

ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 มาตรา 100 บัญญัติวา ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดฝาฝนขอ

หามหรือไมปฏิบัติตามขอปฏิบัติทางวินัยตามที่บัญญัติในหมวดนี้ ผูนั้นเปนผูกระทําผิดวินัย จัก

ตองไดรับโทษทางวินัย 

โทษทางวินัยมี 5 สถาน คือ 

(1) ภาคทัณฑ 

(2) ตัดเงินเดือน 

(3) ลดขั้นเงินเดือน 

(4) ปลดออก 
                                                           

         8 “พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542”  1.  กรุงเทพฯ : นานมีบุคสพับลิเคชั่นส, 
2546, หนา 547. 
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(5) ไลออก 

3.2.2 โทษทางวินัยของขาราชการตํารวจมีกฎหมายหลักในการรักษาวินัย

ดวยกันสามฉบับ ไดแก 

 ฉบับแรก  พระราชบัญญัติวาดวยวินัยตํารวจ   พ.ศ. 2477   หมวด 3 อํานาจ

ลงทัณฑ มาตรา 8 กําหนดทัณฑที่จะลงแกผูกระทําผิดตอวินัยตํารวจเปน 6 สถาน คือ 

1. ภาคทัณฑ 

2. ทัณฑกรรม 

3. กักยาม 

4. กักขัง 
5. จําขัง 
6. ลงโทษตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน 

ฉบับที่สอง ในกรณีความผิดรายแรง ซึ่งมีโทษปลดออก ไลออก ใหใช

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 มาตรา 104 กลาวคือ ขาราชการตํารวจ

จะไมใชโทษตัดเงินเดือน และลดขั้นเงินเดือนเหมือนขาราชการพลเรือน 

 ฉบับที่สาม ในกรณีที่ไมเปนความผิดวินัย แตเปนผลเกี่ยวเน่ืองซึ่งทําใหไม

สามารถรับราชการตอไปได  ใหใชพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการตํารวจ พ.ศ. 2521 เชน 

เจ็บปวยไมอาจปฏิบัติหนาที่ไดโดยสมํ่าเสมอ (มาตรา 50(1)) หยอนความสามารถ ประพฤติตน

ไมเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ราชการ หรือบกพรองในหนาที่ (มาตรา 51) มีมลทินหรือมัว

หมองจากการถูกสอบสวน (มาตรา 52) รับโทษจําคุก (มาตรา 50) ซึ่งในกรณีทั้ง 4 มาตรา

ดังกลาว ใหผูมีอํานาจสั่งใหออกจากราชการ ซึ่งไมถือวาเปนการลงโทษทางวินัย แตเปน

มาตรการทางปกครอง 

 3.2.3 โทษทางวินัยของลูกจางประจําของกระทรวงกลาโหม มีขอบังคับ

กระทรวงกลาโหมวาดวยลูกจางประจํา พ.ศ. 2542 หมวด 3 วินัยและการรักษาวินัย ขอ 21 

วรรค 3 บัญญัติวา ลูกจางประจําซ่ึงเปนผูบังคับบัญชาผูใดละเลยไมปฏิบัติหนาที่ตามขอน้ีโดย

ไมสุจริต ใหถือวาผูนั้นกระทําผิดวินัย 
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  โทษผิดวินัยมี 5 สถาน คือ 

(1) ภาคทัณฑ 

(2) ตัดคาจาง 
(3) ลดขั้นคาจาง 
(4) ปลดออก 

(5) ไลออก 

 3.2.4 โทษทางวินัยของการไฟฟาสวนภูมิภาค ซึ่งกําหนดไวในหมวด 6 

โทษผิดวินัยและการลงโทษขอ 40  

 โทษผิดวินัยมี 5 สถาน คือ 

(1) ไลออก 

(2) ปลดออก 

(3) ลดอันดับขั้นเงินเดือนหรือคาจาง 
(4) ตัดเงินเดือน หรือคาจาง 

(5) ภาคทัณฑ 

 3.2.5 โทษทางวินัยของบริษัท ป.ต.ท. จํากัด (มหาชน) ซึ่งไดกําหนดไวใน

การบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 หมวด 7 การลงโทษขอ 8  

 โทษผิดวินัยมี 4 สถาน คือ 

(1) ตักเตือนเปนลายลักษณอักษร 

(2) พักงานโดยไมจายคาจาง 
(3) เลิกจางโดยจายคาชดเชย 

(4) เลิกจางโดยไมจายคาชดเชย 

 3.2.6 โทษทางวินัยของการรถไฟขนสงมวลชนแหงประเทศไทย ซึ่งได

กําหนดไวใน 

 โทษทางวินัยมี 5 สถาน คือ 

(1) ภาคทัณฑ 

(2) ตัดเงินเดือน 
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(3) ลดขั้นเงินเดือน 

(4) เลิกจาง 
(5) ไลออก 

 3.2.7 โทษทางวินัยของหนวยงานภาคเอกชน พระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 108 บัญญัติวาใหนายจางมีอํานาจในการออกขอบังคับเก่ียวกับการ

ทํางาน…ซึ่งในขอบังคับน้ันอยางนอยตองมีรายละเอียดเกี่ยวกับรายการตามที่บัญญัติไว ทั้งน้ี

โดยรวมเรื่องวินัยและโทษทางวินัยไวดวย แตกฎหมายฉบับดังกลาวมิไดบัญญัติกําหนด

รายละเอียดวา โทษทางวินัยจะมีสถานใดไดบางจึงทําใหนายจางในแตละประเภทกิจการมีการ

ลงโทษอยางหลากหลายรูปแบบซึ่งจากการสุมสํารวจสถานประกอบกิจการประมาณ 2,000 

กวาแหงพบวามีลักษณะการใชภาษา  และวิธีการใชโทษที่ลงแกลูกจางตั้งแตโทษเบาไปถึงหนัก

ซึ่งพอสรุปไดเปน 17 ประเภท ดังนี้ 

 ประเภทที่ 1. ตักเตือนดวยวาจา ซึ่งใชถอยคําวา 

1. การเตือนดวยวาจา 

2. ใหคําเตือนดวยวาจา 

3. การวากลาวตักเตือนดวยวาจา 

4. วากลาวตักเตือนดวยวาจา 

5. วากลาวตักเตือนชี้แจงใหมีความรูสึกผิดชอบ 

6. วากลาวตักเตือนดวยคําพูดหรือเปนลายลักษณอักษร 

7. ตักเตือนดวยวาจา (เปนหนังสือ) 

8. ตักเตือนดวยวาจา โดยออกหนังสือไวเปนหลักฐาน 

9. ตักเตือนดวยวาจา โดยบันทึกเปนหนังสือไวเปนหลักฐาน 

10. ตักเตือนดวยวาจา และบันทึกประวัติไว 

11. ตักเตือนดวยวาจาแลวลงบันทึกไว 

ประเภทที่ 2. ตักเตือนเปนหนังสือ ซึ่งใชถอยคําวา 

1. เตือนเปนหนังสือ 

2. ตักเตือนเปนหนังสือ 
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3. ออกหนังสือเตือน 

4. ใหคําเตือนเปนหนังสือ 

5. ตักเตือนดวยหนังสือ 

6. ตักเตือนดวยตัวหนังสือ 

7. เตือนเปนลายลักษณอักษร 

8. ตักเตือนดวยลายลักษณอักษร 

9. การเตือนดวยลายลักษณอักษร 

10. การวากลาวตักเตือนเปนลายลักษณอักษร 

11.  ตักเตือนเปนลายลักษณอักษรหรือหนังสือตามแบบพิมพของบริษัทฯ 

12. ตักเตือนเปนลักษณอักษรดวยใบเตอืน 

13. ทํารายงานความผิดเปนลายลักษณอักษร 

14. ตักเตือนเปนหนังสือและใหผูกระทําผิดเซ็นรับทราบ 

15. ตักเตือนเปนหนังสือใหพนักงานลงนามรับทราบ หรือโดยการปด

ประกาศ ณ ที่เปดเผยในบริษัทฯ หรือโรงงาน 

16. การตักเตือน บริษัทจะออกหนังสือเตือนไมใหกระทําผิดอีก 

ประเภทที่ 3. ใหขนยายทรัพยสินพรอมบริวารออกจากบานพักของ

บริษัทฯ ภายในกําหนดเวลาที่บริษัทฯ แจงใหทราบ 

ประเภทที่   4.   ภาคทัณฑ ซึ่งใชถอยคําวา 

1. ภาคทัณฑหรือตักเตือนเปนหนังสือ 

2. ภาคทัณฑหรือใหทําทัณฑบนไวกับบริษัทฯ 

ประเภทที่   5.   ลดตําแหนง 

ประเภทที่   6.   โยกยายตําแหนงหนาที่ 

ประเภทที่   7.   เปลี่ยนงานในหนาที่ชั่วคราว 

ประเภทที่   8.   ตัดคาจาง ซึ่งใชถอยคําวา 

1. ตัดเงินเดือน 

2. ตัดเงินเดือน  หรือคาจาง 
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3. ตัดเงินเดือน/ตัดคาจาง 

4. ตัดคาจาง 

5. การตัดคาจาง 

6. ตัดเงินคาจาง 

7. ตัดคาจาง 5-10% 

8. ตัดคาจางรอยละ 5 ของเงินเดือนเปนเวลา 3 เดือน 

9. ตัดคาจางรอยละ 10 ของเงินเดือนเปนเวลา 3 เดือน 

10. ตัดคาจางตามกฎหมาย 

11. ตัดคาจางหรือตัดเงินเดือน 

12. การตัดคาจางหรือใหพักงาน 

13. ตัดคาจางโดยจะตัดคาจาง 10% ของคาจางรายวันตามจํานวนครั้งที่

กระทําผิด 

14. ตัดหรือลดคาจางรอยละ 5-20 

15. ตักเตือนเปนหนังสือ และลดคาจางหรือขั้นเงินเดือน 

ประเภทที่   9.   หักคาจาง  ซึ่งใชถอยคําวา 

1. หักเงินเดือน / คาจาง 

2. หักคาจางชดใชคาเสียหาย ซึ่งไดกระทําโดยจงใจ หรือประมาท

เลินเลออยางรายแรง 

ประเภทที่  10.   ลดคาจาง ซึ่งใชถอยคําวา 

1. ลดคาจาง 

2. ลดคาจางเงินเดือน 

3. ลดขั้นเงินเดือน 

4. ลดเงินเดือน / คาจาง 

5. การลดขั้นเงินเดือน / การลดคาจาง 

ประเภทที่  11.   ไมไดรับสิทธิประโยชนตาง ๆ   ซึ่งใชถอยคําวา 

1. งดขึ้นเงินเดือน 
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2. งดขึ้นคาจาง / ลดขั้นเงินเดือน / งดโบนัส หรืองดการขึ้นเงินเดือน

หรืองดทั้งสองอยาง 

3. งดการพิจารณาใหรางวัลประจําป 

4. งดพิจารณาขึ้นคาจาง หรืองดจายเงินรางวัลประจําป 

5. งดการพิจารณาขึ้นเงินเดือน 

6. งดการพิจารณาขั้นเงินเดือนประจําป 

7. งดการพิจารณาการปรับคาจาง 

8. งดโบนัส 

9. งดขึ้นเงินเดือน / ลดตําแหนง 

10. งดเงินรางวัลประจําป หรืองดการขึ้นเงินเดือน หรืองดทั้งสองฝาย 

11. งดพิจารณาความดีความชอบ หรืองดข้ึนคาจางประจําป งดการ

พิจารณาใหเงินรางวัลประจําวัน หรืองดการพิจารณาขึ้นคาจางประจําปสําหรับปนั้น ๆ หรือป

ถัดไปหรืองดทั้งสองประการ 

12. ไมปรับคาจาง 

13. ไมพิจารณาความดีความชอบในการขึ้นคาจาง 

14. ไมพิจารณาขึ้นเงินเดือน 

15. ไมไดรับการพิจารณาขึ้นคาจางประจําปนั้น 

16. ไมไดรับการพิจารณาใหรับเงินรางวัลประจําป และหรือไมไดรับ

พิจารณาขึ้นคาจางประจําปในปนั้น ยกเวนการปรับคาจางตามกฎหมาย 

17. ตัดโบนัส 

18. ตัดเงินรางวัล 

19. หักการปรับเงินเดือนประจําป 

20. การลดสิทธิประโยชน 

ประเภทที่  12.   พักงาน ซ่ึงใชถอยคําวา 

1. พักงาน 

2. พักงานโดยไมจายคาจาง 
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3. พักงานโดยไมไดรับคาจาง 

4. พักงานโดยงดจายคาจาง 

5. พักงานโดยอาจพิจารณาไมจายคาจาง 

6. พักงานโดยไมจายคาจาง (ไมเกิน 7 วัน) 

7. การพักงานโดยไมจายเงิน 

8. การพักงานโดยไมจายเงินคาจาง 

9. การพักงานโดยไมจายคาจาง โดยมีระยะเวลาไมเกิน 7 วัน 

10. พักงานไมเกิน 7 วัน 

11. ใหพักงานโดยไมไดรับคาจาง 
12. พักงานโดยไมไดรับคาจางไมเกิน 7 วัน 

13. พักงานไมเกิน 7 วัน โดยไมจายคาจาง 

14. พักงานโดยไมจายคาจางตั้งแต 1 เดือนขึ้นไป แตไมเกิน 3 เดือน 

15. พักงาน 5–6 วัน ไมไดรับคาจาง   (ไมเกิน7วันทํางานติดตอกัน) 

16. พักงานไมเกิน 15 วัน (โดยไมจายคาจาง) 

17. สั่งพักงานไมเกิน 6 วัน โดยไมไดรับคาจาง 

18. สั่งพักงาน 7 วันทํางานโดยไมไดรับคาจาง 

19. สั่งพักงานชั่วคราวโดยไมไดรับคาจาง 

ประเภทที่  13.   พักงานอ่ืน ๆ   ซึ่งใชถอยคําวา 

1. การพักงานเน่ืองจากโรคติดตอ 

2. การพักงานระหวางสอบสวน 

ประเภทที่  14.   เลิกจาง ซึ่งใชถอยคําวา 

1. เลิกจาง / ไลออก 

2. เลิกจาง (โดยไมจายเงินคาชดเชยและเงินคาชดเชยพิเศษ) 

3. การเลิกจางโดยไมจายคาชดเชย 

4. เลิกจาง ใหออก ปลดออก หรือไลออก 

5. เลิกจาง หรือปลดออก 

DPU



28

 

6. เลิกจาง / ปลดออก 

7. เลิกจางโดยไมจายเงินคาชดเชยใด ๆ – การเลิกจาง (ไลออก) 

8. เลิกจางโดยจายคาชดเชยตามกฎหมายแรงงานกําหนด 

9. การเลิกจางโดยจายคาชดเชย (ปลดออก) 

10.   เลิกจางพนักงานที่กระทําผิดทันทีโดยไมบอกกลาวใหทราบลวงหนา 

ประเภทที่ 15 ปลดออก ซึ่งใชถอยคําวา 

1. ปลดออก 

2. ปลดออก ไลออก หรือเลิกจาง 

3. ปลดออก หรือไลออก 

4. การปลดออก 

5. การปดออกจากการเปนพนักงาน 

6. ปลดออกจากงานโดยไมจายคาชดเชย 

7. ปลดออกจากงาน 

8. ปลดออก (เลิกจางโดยไดรับคาชดเชย) 

ประเภทที่  16.   ใหออก ซึ่งใชถอยคําวา 

1. ใหออกจากงาน 

2. การใหออกจากงาน 

3. ใหออกจากงาน (ไลออก) โดยไมจายเปนเงินชดเชย 

4. ใหออกจากงานโดยการเลิกจาง 

5. ใหออกจากงานหรือปลดออกจากงาน 

6. ใหออก ปลดออก หรือไลออก 

7. ใหพนักงานที่ทําผิดลาออกจากงานดวยตนเองภายในระยะเวลา 5 

วัน 

ประเภทที่  17   ไลออก ซึ่งใชถอยคําวา 

1.   ไลออก 

2.   ไลออกจากงาน 
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ในสถานประกอบกิจการบางแหงยังไดกําหนดมาตรการในการบริหารงานบุคคลไว

ในบทลงโทษทางวินัยดวย ทั้งที่มิใชโทษทางวินัย เชน 

1. การพักงานเน่ืองจากโรคติดตอ 

2. การพักงานระหวางสอบสวน 

3. ใหพนักงานที่ทําผิดลาออกจากงานดวยตนเอง ภายในระยะเวลา 5 วัน ยัง

มีการกําหนดบทลงโทษที่ไมสามารถแปลความหมาย เชน การตักเตือนเบ้ืองตน (Corrective 

Action) เปนตน 

 นอกจากน้ีสถานประกอบกิจการบางแหง ยังไดกําหนดโทษสองสถานหรือกวาน้ัน

ขึ้นไปดวย อันมีลักษณะเปนโทษผสม เชน 

1. ตักเตือนดวยวาจาลายลักษณอักษรหรือภาคทัณฑ 

2. ถาเปนความผิดคร้ังแรกที่เกิดขึ้น โดยไมไดเจตนากระทําผิด จะไดรับ

การวากลาวตักเตือนดวยวาจา หรือภาคทัณฑเปนลายลักษณอักษร (ใบเตือน) 

3. ตักเตือนเปนลายลักษณอักษร หรือทําทัณฑบน 

4. ตักเตือนเปนลายลักษณอักษร และทําทัณฑบน 

5. ตักเตือนและภาคทัณฑ 

6. ตักเตือนเปนลายลักษณอักษรหรือสั่งพักงาน ตัดคาจางแลวแตกรณี 

7. ถาเปนความผิดคร้ังแรกที่เกิดขึ้นโดยไมไดเจตนากระทําผิดจะไดรับการ

วากลาวตักเตือนดวยวาจา หรือภาคทัณฑเปนลายลักษณอักษร (ใบเตือน) 

8. ภาคทัณฑหรือทําทัณฑบนและตัดคาจาง / เงินเดือน 

9. ตักเตือนเปนหนังสือและตัดเงินเดือน หรือคาจาง 

10. ตัดเงินเดือน ลดเงินเดือนและ / หรือ ลดตําแหนง 

11. เตือนเปนหนังสือ และตัดคาจางรอยละ 5 ของเงินเดือนเปนเวลา 3 

เดือน 

12. เตือนเปนหนังสือและตัดคาจางรอยละ 10 ของเงินเดือนเปนเวลา 3 

เดือน 

13. การตักเตือนเปนลายลักษณอักษรและตัดคาจาง 
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14. การตักเตือนเปนหนังสือและตัดคาจาง 

15. ตัดหรือลดคาจางหรือไมปรับคาจาง 

16. จายเงินรางวัลประจําปตัดหรือลดคาจางหรือไมปรับคาจาง 

17. ตัดคาจาง หรือลดคาจาง 

18. ตัดเงินเดือน/ตัดคาจาง / ลดคาจาง / ตัดเงินรางวัล / ตัดสิทธิประโยชน 

19.  ตัดหรือลดคาจาง หรืองดพิจารณาขึ้นคาจาง หรืองดจายเงินรางวัล

ประจําป 

20. ตัดหรือลดคาจางรอยละ 5 – 20 หรือไมไดรับการพิจารณาใหรับเงิน

รางวัลประจําปและ/หรือไมไดรับพิจารณาขึ้นคาจางประจําปในปนั้น ยกเวนการปรับคาจางตาม

กฎหมาย 

21. ตักเตือนเปนหนังสือ และลดคาจางหรือขั้นเงินเดือน 

22. งดขึ้นคาจาง / ลดขั้นเงินเดือน / งดโบนัส 

23. ตักเตือนเปนหนังสือและลดตําแหนง 

24. การตักเตือนเปนหนังสือ หรือลดตําแหนง หรือโยกยายตําแหนงหรือไม

ไดรับการพิจารณาใหไดรับเงินรางวัลประจําป และหรือไมไดรับการพิจารณาการขึ้นคาจาง

ประจําปนั้น 

25. ลดตําแหนง พักงาน พิจารณาปรับ หรือตัดสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ 

26. พักงานไมเกิน 15วัน (โดยไมจายคาจาง) พรอมทั้งทําหนังสือเตือนดวย 

27. การตักเตือนเปนหนังสือ และพักงานโดยไมจายคาจาง 

28. ตักเตือนเปนหนังสือ และพักงานชั่วคราวโดยไมไดรับคาจาง 

29. การตักเตือนเปนหนังสือ และพักงานโดยงดจายคาจาง 

30. ออกหนังสือเตือนและส่ังพักงานชั่วคราวโดยไมไดรบัคาจาง 

31. ถากระทําผิดอีกเปนคร้ังที่ 2 หรือ 3 ทางหางจะพิจารณาใหพักงานโดย

ไมมีคาจาง หรือหักเงินคาจางตามแตหาง หรือผูรับมอบอํานาจจะพิจารณาเห็นควร 

จะเห็นไดวาประเภทของโทษทางวินัยของหนวยงานตางๆ  ไมวาจะเปนขาราชการ   

พลเรือน   ขาราชการตํารวจ   ลูกจางประจําของกระทรวงกลาโหม   การไฟฟาสวนภูมิภาค   
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(1) ตักเตือนดวยวาจา 

(2) ตักเตือนเปนหนังสือ 

(3) พักงาน 

(4) เลิกจาง89
 

 

4.  การกําหนดโทษ 

 4.1  การกําหนดความผิดและโทษ 

  ในทางปฏิบัติ นายจางจะกําหนดโทษทางวินัย  ไวในขอบังคับเก่ียวกับการ

ทํางานแตกตางกันโดยไมมีระบบ  ไมมีบรรทัดฐานและเปนไปตามความคิดเห็นของนายจางแต

ละราย  แตอาจแบงวิธีการกําหนดโทษทางวินัยของนายจางดังกลาวไดเปน 2 ประเภทกลาวคือ

การกําหนดความผิดทางวินัย และโทษที่จะลงในการกระทําความผิดแตละครั้งควบคูกันไป

ประเภทหนึ่ง และการกําหนดโทษที่จะลงแตละสถานไวควบคูกับการกระทําความผิดทางวินัย

ประเภทหนึ่ง 

  

 

 
 

                                                           

         9 De Cenzo. D. and Robbins. S.  Human  Resource  Management.  6th Edition,   
New York : John  Willey, 1999, p. 406. 
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                ประเภทที่ 1 การกําหนดความผิดทางวินัย และโทษที่จะลงในการกระทําผิด

แตละครั้งควบคูกันไป ู

                                     ตัวอยางสถานประกอบกิจการที่ 1

กรณีที่กระทําความผิด

คร้ังที่ 1 คร้ังที่ 2 คร้ังที่ 3

โทษ โทษ โทษ โทษ โทษ โทษ

้ ่ข้ันต่ํ ้า ข้ันสู ้ ่ง ข้ันต่ํ ้า ข้ันสู ้ ่ง ข้ันต่ํ ้า ข้ันสูง

1. บันทึ ํกเวลาในการทางาน ตักเตือน เลิกจาง - - -

แทนกัน เปนลาย

ลักษณ

อักษรอกษร

2.  ุ ิลางานไปแลวหยดเกน ตักเตือน - ตัดคาจาง เลิกจาง -

กําหนดโดยไมไดแจง เปนลาย 10%เปน

ลวงหน ื มีาและหรอโดยไม ลักษณ เวลา 3

เหตผลอัเหตุ นสมควร อักษรผลอนสมควร อกษร เดือนเดอน

3. มาทํ มีางานสายโดยไม ตักเตือน - - พักงาน -

เหตุผลอันสมควร เปนลาย ไมเกิน

ลักษณ 7 วัน

อักษรอกษร

4. หลั ั่ ํบในชวโมงทางาน ตักเตือน - พักงาน - พักงาน -

เปนลาย ไมเกิน ไมเกิน

ลักษณ 5 วัน 7 วัน

อักษรอกษร

5. ฝาฝ ี  นระเบยบวาดวย ตักเตือน พักงาน ตัดคาจาง

การใชโรงอาหาร เปนลาย ไมเกิน 10%

ลักษณ 3 วัน เปนเวลา

อักษรอกษร 3 เดือนเดอน
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                                       ตัวอยางสถานประกอบกิจการที่ 2

ลําดับ

ข้ันตอนการลงทัณฑจากสถานเบาถึงสถานหนัก

ลักษณะ ตัด หักเงินโดย เลิกจาง

ความผิด วาจา ใบเตือน ภาคทัณฑ เงินเดือน ไมจาย โดยไมจาย

ทางวินัย 5-20% คาแรง คาชดเชย

1-3 เดือน

1 มาสาย o o o o o งดขึ้นเงิน

เดือนหรือ

งดจาย

โบนัสหรือ

ทั้งสอง

2 ไมตอกบัตร o o o o o งดขึ้น

ั ึบันทึกเวลา ิ ื ืเงินเดือนหรือ

เขา/ออก งดจายโบนัส

หรือ

ทั้งสองอยาง

3 ี ี ่ละเลยหลีกเลี่ยง o o o o o

การทํางาน ละทิ้ง

หนาที่ หรือกลับ

กอนเวลาเลิกงาน

4 ผูบังคับบัญชา o o o o o

ผิดระเบียบวาดวย

การรักษาความ

ปลอดภัย
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                                     ตัวอยางสถานประกอบกิจการที่ 3

ความผิด ลักษณะการทําผิด บทลงโทษ

1. ไมมีความสามารถในการ ไมปฏิบัติงานใหเสร็จเรียบรอย ตักเตือนโดยหนังสือ

ปฏิบัติหนาที่หรือไมสนใจงาน ตามที่ไดรับมอบหมายในเวลาที่ พักงานโดยไมไดรับคาจาง

่ในหนาที่ รบกวนการทํางาน ่เหมาะสม หลบเลี่ยงไมทํางาน 1 วัน 3 วัน 7 วัน ใหออก

ของผูอ่ืน ละทิ้งหนาที่ ทะเลา ชวนผูอ่ืนพูดคุย หรือทะเลาะวิวาท

วิวาท ประมาทเลินเลอ ดา หรือแสดงกริยาวาจาหยาบคาย

ไมเชื่อฟงผูบังคับบัญชา กับเพ่ือนรวมงาน ใชเครื่องมือ

เคร่ืองจักรโดยประมาทเลินเลอเครองจกรโดยประมาทเลนเลอ

เปนเหตุใหทรัพยสินของบริษัทฯ

เสียหาย   หรือใชเคร่ืองมือ 

เคร่ืองจักรที่ตนไมมีหนาที่เก่ียวของ

ไมเชื่อฟงผูบังคับบัญชาู

2. มาทํางานสายบอยคร้ัง มาทํางานสายกวาเวลาที่กําหนด ตักเตือนโดยหนังสือ

เกินกวา 6 คร้ังในระยะเวลา พักงานโดยไมไดรับคาจาง

30 วันติดตอกัน 1 วัน 3 วัน 7 วัน ใหออก

3. หลับในเวลาทํางาน  นั่งหลับในเวลาทํางาน ตักเตือนโดยหนังสือ

หรือหลบเลี่ยงการปฏิบัติงาน พักงานโดยไมไดรับคาจาง

ไปนอนหรือน่ังหลับ 1 วัน 3 วัน 7 วัน ใหออก
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ตัวอยางสถานประ

ขอ ลักษณะความผิด

1 1.1 แตงกายไมเรียบรอยไมอยูในชุดทํา

งานของบริษัทฯ ตามความจําเปนของ

ลักษณะงาน  สวมรองเทาแตะมาทํางาน

1.2  ไมนําบัตรประจําตัวพนักงานติดตัว

ตลอดระยะเวลาที่มาปฏิบัติงาน

1.3  ทุกคร้ังท่ีมีการเปลี่ยนแปลงท่ีอยู   

ทําการสมรส  หรือมีบุตร ฯลฯ  ไมได

แจงใหบริษัทฯ ทราบโดยผานฝายบุคคล

1.4 ไมปฏิบัติตามระเบียบเก่ียวกับการ

ทํางาน และการลา

1 5ไ  ช่ื ฟ ป ิ ั ิ ํ ั่ โ1.5 มเชือ งและ ฏิบัติตามคําสัง ดย

ชอบของหัวหนางาน

2 2.1  เสพสุราหรือของมึนเมาในระหวาง

เวลาทํางานหรือในบริเวณบริษัทฯ  เวน

แตไดรับอนุญาตจากบริษัทฯ เปนกรณี

พิเศษ

2.2  วิวาท  ทํารายซ่ึงกันและกัน  และ

ในกรณีท่ีทํารายแรงมีการใชอาวุธ

2.3  นําพาอาวุธท่ีมีอันตรายรายแรงหรือ

วัตถุระเบิดเขามาในบริเวณบริษัทฯ
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กอบการที่  4

บทกําหนดโทษ

ลักษณะความผิดตามขอ 1  ท้ังหมด

กําหนดโทษไวดังน้ีตามลักษณะและสภาพ

ของการกระทําผิด

  1.  ตักเตือนดวยวาจา

  2.  ตักเตือนเปนลายลักษณอักษร

  3.  ตัดคาจาง

  4.  ลดคาจาง

  5.  ใหพักงาน

  6.  ใหออกจากงาน

    อน่ึงในการลงโทษใหข้ึนอยูกับดุลพินิจ

 ั ช ั ี่ไ  ั ื ปของผูบัญชาหลังจากที ดรับการเตือนเ น

ลายลักษณอักษรแลวถายังปฎิบัติอีกจะนํา

ไปพิจารณาในการประเมินผลงานประจําป

 - ลักษณะความผิดตามขอ  2 ท้ังหมด

กําหนดโทษไวดังน้ี

  1.  ตักเตือนเปนลายลักษณอักษร

  2.  ใหพักงาน

  3.  เลิกจางโดยไมจายคาชดเชย

หมายเหตุ  ในการกําหนดโทษน้ีใหอยูใน

ดุลยพินิจของผูบังคับบัญชา
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ประเภทที่ 2 การกําหนดโทษท่ีจะลงแตละสถานและการกระทําผิดทางวินัย 

 
ตัวอยางสถานประกอบกิจการที่ 1 

 

 

 ลักษณะความผิดและมาตรการการลงโทษแบงออกได   ดังนี้ 

 1. ลักษณะความผิดสถานเบา 

 2. ลักษณะความผิดสถานเบาปานกลาง 

 3.  ลักษณะความผิดสถานหนัก 

 4.  ลักษณะความผิดขั้นเลิกจาง หรือไลออกจากงานโดยไมตองจายคาชดเชย   

 ใหแกพนักงาน 

 5.  ลักษณะความผิดเปรียบเทียบ 

 

 ลักษณะความผิดสถานเบา 

 (1)  ละเลยไมบันทกึเวลา หรือตอกบัตรเขาทํางานและออกจากงาน 

 (2)  มาทํางานสาย และกลบักอนเวลาบาย 

 (3)  ทํางานชา หรือเฉื่อยชา หรือไมสนใจงาน 

 (4)  ไมแตงเครื่องแบบใหถูกตองตามระเบยีบ 

 

 มาตรการการลงโทษ 

 (1)  ความผิดคร้ังแรก – ตักเตือนดวยวาจา หรือตักเตือนเปนหนังสือ 

 (2) ความผิดคร้ังที่สอง – ตักเตือนเปนหนังสือ 

 (3) ความผิดคร้ังที่สาม – สั่งพักงานไมเกิน 6 วันโดยไมไดรับคาจาง 

 (4) ความผิดคร้ังที่สี่ – เลิกจางโดยไมจายเงินชดเชย 
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ลักษณะความผิดสถานเบาปานกลาง  

 (1)  ประทับบตัร หรือบันทึกเวลาทํางานไวลวงหนา 

 (2)  อางเหตุผลลาปวย หรือลากจิประจําโดยไมมีเหตุผลอันสมควร 

 (3) นอนหลับในขณะปฏิบตัิงาน 

(4) ไมใหความรวมมือตอยามรักษาการณในการตรวจตราสิ่งของขณะนําเขา 

      หรือออกนอกบริเวณบริษัทฯหรือบริเวณโรงงาน 

  

 มาตรการการลงโทษ 

 (1)  ความผิดคร้ังแรก – ตักเตือนเปนหนังสือ 

 (2)  ความผิดคร้ังที่สอง – สั่งพักงานไมเกิน 6 วนัโดยมิไดรับคาจาง 

 (3)  ความผิดคร้ังที่สาม – เลิกจางโดยไมจายเงินชดเชย   

 

ลักษณะความผิดสถานหนัก 

(1)  สูบบุหรี่ในบริเวณหามสูบบหุรี่ 

(2) ขูเข็ญ หรือใชอิทธิพลเพ่ือนพนักงานหรือผูบังคับบัญชา 

(3) เจตนาบอนทาํลายชื่อเสียงของบริษทัฯหรือหนาที่การงานของเพ่ือนพนักงาน 

  หรือผูบังคับบัญชา 

 (4) เสพสุรา   ยาเสพติด   หรือของมึนเมาภายในบริเวณบริษัท ฯ   โดยมิไดรับ    

  อนุญาตจากผูมีอํานาจ 

  

 มาตรการการลงโทษ 

 (1)  ความผิดคร้ังแรก – สั่งพักงานไมเกิน 6 วันโดยไมไดรับคาจาง 

 (2) ความผิดคร้ังที่สอง – เลิกจางโดยไมจายเงินชดเชย 
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ตัวอยางสถานประกอบกิจการที่ 2 

 

 

 
 1. ความผิดฐานไมปฏิบัติตามกฎเกณฑของการทํางาน 
 (1) ละเลยไมประทับบตัรลงเวลา เม่ือเขาเวลางานหรือกระทําส่ิงดังกลาวไว
ลวงหนา 
 (2)  ประทับบตัรลงเวลาใหผูอ่ืน    หรือวานใหผูอ่ืนกระทําการแทน 
หรือแกไขขอความในใบหรอืบัตรลงเวลาใหผิดจากความจริง 
 (3)  เขาทํางานสายเกินกวา 4 คร้ังใน 1 เดือน 
 (4) ลาปวยเปนประจํา โดยเฉพาะวันกอนและหลังจากวนัหยุดหรือหลังวัน
เงินเดือนออก 
 
 2.  ความผิดฐานไมสนใจตอหนาที่ 
 (1) ปฏิบตัิงานลาชา หรอืไมตั้งใจปฏบิัติหนาที่หรือละเลยตอคําส่ังที่
ผูบังคับบัญชามอบหมาย หรือขาดความเอาใจใสในหนาที่การงาน 
 (2)  ขาดความระมัดระวังจนเปนเหตุใหทรัพยสินของบริษทัฯ เสียหาย   
สูญหาย หรือขาดความระมัดระวังจนกอใหเกิดอันตรายตอบุคคลอ่ืน 
 (3)  เกียจครานหรอืหลับในเวลาทํางาน หรือละเวนการปฏิบตัิใดๆโดย
ไมไดรับอนุญาต 
 (4)  เลิกกอนเวลา (ลางมือกอนเลิกงาน) 
 
 มาตรการการแกไข 
 คร้ังที่ 1.  ตักเตือนเปนลายลักษณอักษร 
 คร้ังที่ 2. พักงานโดยไมไดรับคาจาง 1-10 วัน หรือปลดออก 
 คร้ังที่ 3. ปลดออก 
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 3.  ความผิดฐานฝาฝนคําสั่งหรือระเบยีบขอบังคับ 
  (1) พนักงานที่ฝาฝนระเบียบหรือวิธีปฏบิตัิงานที่ปลอดภัยจนกอใหเกิด
ความเสียหายตอบุคคล และทรัพยสินของบริษทัฯ 

(2) ไมปฏิบตัิตามคําสั่งหรือกฎเกณฑตางๆ ทีผู่บังคับบัญชามอบหมาย 
(3) ใชหรือเขาครอบครองเคร่ืองมือเคร่ืองใชโดยไมไดรับมอบหมายหรือ

คําส่ังใหทํา 

  

 มาตรการการแกไข 

คร้ังที่ 1. ตักเตอืนเปนลายลักษณอักษร หรือพักงานโดยไมไดรับคาจาง 1-5 วนั  

 คร้ังที่ 2. พักงานโดยไมไดรับคาจาง 6-10 วัน หรอืปลดออก 

 คร้ังที่ 3. ปลดออก 

 

 4. ความผิดฐานทุจริตตอทรัพยสินและหนาที่ 

 (1) แจงความเท็จดวยวาจาหรือเอกสาร สมคบปกปดหรือบิดเบือนความ

จริงเพ่ือใหไดมาซ่ึงผลประโยชนแกตนเองใหขอความเท็จในระหวางการสอบสวนของบริษทั

ฯ 

 (2) ใหหรือรับของกํานัลทรัพยสนิ เพ่ือใหไดมาซ่ึงตําแหนงสําหรับตนเอง

หรือผูอ่ืน หรือเพ่ือใหไดมาซ่ึงประโยชนสวนตวัจากการกระทําในนามของบริษทัฯ 

 

 มาตรการการแกไข 

 คร้ังที่ 1. พักงานโดยไมไดรับคาจาง 3-10 วัน หรอืปลดออก 

คร้ังที่ 2. ปลดออก  
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 5. ความผิดฐานประพฤติตนไมเหมาะสม 

  (1)  พูดจาหยาบคาย กลาวราย กลาวคําหม่ินประมาท โวยวายอึกทึก ทา

ทายใหเกิดการทะเลาะวิวาท กอใหเกิดผลเสียหรือเสยีเวลาในการปฏิบตัิงาน หรือพกพา

อาวุธหรือวตัถุระเบิดเขาบริเวณสถานทีท่ํางานหรือโรงงานในระหวางการทํางาน หรือสูบ

บุหรี่ในเขตหวงหาม หรือกระทําการอ่ืนใดอันกอใหเกิดความเสื่อมเสียหายแกบริษทัฯ 

  (2) กอการวิวาท ทํารายรางกายในบรษิทัฯ ใชอารมณทาํลายทรัพยสนิของ

บริษทัฯใหเสยีหาย ขูหรือขัดขืนการปฏิบัติหนาทีข่องผูมีอํานาจหนาที่ แสดงอาการหยาบ

โลนทําใหเสื่อมเสีย ประพฤติตนเปนผูไรศีลธรรมภายในบริษทัฯหรือโรงงาน 

  

  มาตรการการแกไข 

 คร้ังที่ 1. ตักเตือนเปนลายลักษณอักษรหรือใหพักงานโดยไมไดรับคาจาง 1-5 วัน 

 คร้ังที่ 2. พักงานโดยไมไดรับคาจาง 6-10 วัน หรอืปลดออก 

 คร้ังที่ 3. ปลดออก 

 

6.    ความผิดอ่ืนๆที่มิไดระบุไวในบทน้ี 

ผูฝาฝนหรือละเมิดระเบียบขอบังคับหรือคําสั่งอ่ืนๆที่ไมไดระบุไวในที่นี้ให

ผูบังคับบัญชาระดับผูจัดการฝายขึ้นไปเปนผูประเมินและกําหนดบทลงโทษตามความหนัก

เบาของความผิดน้ันๆ 

 

ฝายบุคคลจะเก็บจดหมายตักเตือนเปนลายลักษณอักษรและจดหมายพักงานไวใน

แฟมประวัติของพนักงานภายในระยะเวลา 1 ป เม่ือพนระยะเวลาดังกลาวแลว ฝายบุคคลจะ

เปนผูทําลายเอกสารดังกลาวเอง 
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ตัวอยางสถานประกอบกิจการที่ 3 
 

 

1) พนักงานที่กระทําผิดทางวินัยกรณีใดกรณีหน่ึงที่ระบุไวดังตอไปน้ี จะ

ถูกลงโทษตักเตือนดวยวาจาตามขั้นที่หน่ึง 

 (1)  มาทํางานสายโดยไมมีเหตุอันควร 

 (2) ใชเวลาในหองน้ํา หองเปลี่ยนเครื่องแตงตัวนานเกินไป 

  

2)   พนักงานที่กระทําผิดทางวินัยในกรณีใดกรณีหน่ึงที่ระบุไวดังตอไปน้ี

จะถูกตักเตือนเปนลายลักษณอักษรตามข้ันที่สอง 

 (1)  ปฏิเสธที่จะตอบคําถามตางๆในการสอบสวนซึ่งกระทําโดยบริษัทฯ 

หรือบริษัทฯไดรับมอบอํานาจใหสอบสวน เวนแตการถามเชนนั้นจะฝาฝนสิทธิสวนบุคคล

ตามกฎหมาย 

 (2) กระทําการประชุมหรือชุมนุมที่ไมไดรับอนุญาต  ซึ่งจะทําใหบริษัทฯ 

เสียหาย โดยใชเวลาและสถานที่บริษัทฯ 

 (3)  การปฏิเสธที่จะใหนายแพทยของบริษัทตรวจรางกาย 

   

3)  พนักงานที่กระทําผิดทางวินัยกรณีใดกรณีหน่ึงที่ระบุไวดังตอไปน้ีจะ

ถูกพักงานตามข้ันที่สามเปนเวลา 1 ถึง 7 วันโดยไมไดรับคาจางและผลประโยชน

ใดๆ 

 (1) นอนหลับในระหวางปฏิบัติงาน 

 (2)  ขาดงานติดตอกัน 2 วันโดยไมแจงหรือไมไดรับอนุญาต 

 (3)  ปฏิเสธที่จะใหยามรักษาการณตรวจคนกอนเขาหรือออกจากบริเวณ

บริษัทฯ 
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 4)  พนักงานที่กระทําผิดทางวินัยกรณีใดกรณีหน่ึงที่ระบุไวดังตอไปน้ีจะถูก

เลิกจาง(ไลออก)โดยไมจายเงินชดเชยตามขั้นที่สี่โดยไมตองมีการบอกกลาวลวงหนา 

   (1) ขาดงานเปนเวลา 3 วันติดตอกันโดยไมแจงใหทราบหรือไมมีเหตุผล 

 (2) กระทําผิดกฎหมายและไดรับคําพิพากษาจนถึงที่สุดใหจําคุก 

(3)  จงใจทําลายทรัพยสินของบริษัทฯ หรือของพนักงานอ่ืนๆ 

 

 5)  รายละเอียดเพ่ิมเติมเก่ียวกับการลงโทษทางวินัย 

 (1) อายุของคําเตือน พนักงานที่กระทําผิดวินัยและถูกตักเตือนดวยวาจา 

หรือเปนลายลักษณอักษร หากไมกระทําความผิดอีกภายในระยะเวลา 1 ป ความผิดและ

หนังสือเตือนดังกลาวเปนอันยกเลิก 

 (2) การกระทําผิดหลายกระทงในเวลาเดียวกัน เม่ือพนักงานกระทํา

ความผิดดวยการกระทําเพียงอยางเดียวแตเปนความผิดตอขอบังคับน้ันหลายขอ บริษัทฯ

อาจใชมาตรการลงโทษทางวินัยสําหรับความผิดที่รายแรงที่สุดเพียงขอเดียว 

 (3) การกระทําความผิดหลายกระทงในเวลาไลเลี่ยกันเม่ือพนักงานกระทํา

ความผิดหลายอยางในเวลาไลเลี่ยกัน ถึงแมวาบริษัทฯอาจไดดําเนินการลงโทษทางวินัย

อยางทันทีแลวก็ตามก็ยังไมทันตอเหตุการณ เพราะมีการกระทําความผิดอ่ืนๆอีกในเวลา

ไลเลี่ยกันในกรณีนี้บริษัทฯอาจจะพิจารณาลงโทษทางวินัยหนักกวาโทษสําหรับความผิดที่

ถือวาหนักที่สุดในบรรดาความผิดที่พนักงานไดกระทําไปน้ัน 
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ตัวอยางสถานประกอบกิจการที่ ๓ (ตอ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.2   ขอบเขตของการกําหนดโทษ 

 การลงโทษทางวินัยในสถานประกอบกิจการบางแหงไดกําหนดโทษท่ีจะลงแก

ลูกจางอยางไมเหมาะสมหรือไมมีลักษณะเปนโทษทางวินัยโดยแทจริง แตนายจางไดนํามา

กําหนดไวในขอบังคับเก่ียวกับการทํางานในสวนของ “วินัยและโทษทางวินัย” เชน  

4.2.1  กําหนดใหพักงานเนื่องจากโรคติดตอ 

 สถานประกอบกิจการแหงหนึ่งกําหนดวา    “พนักงานผูใดซึ่งเปน

โรคติดตอรายแรงหรือโรคหัวใจ โรคไตและปอด  ซึ่งจะทรุดหนักยิ่งขึ้นถาหากยังมาทํางาน  

บริษัทฯ ยอมใหพนักงานนั้นลาพักงานได  และอยูภายใตการดูแลของแพทยจนกวาแพทยผู

ไดรับอนุญาตใหประกอบโรคศิลป  จะเห็นวาพนักงานนั้นแข็งแรงสามารถรับหนาที่  พนักงาน

ผูใดซ่ึงเปนหรือสงสัยวาจะเปนโรคติดตอจะตองแจงแกผูบังคับบัญชาของตนทราบโดยเร็วและ

ใหปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชาของตน   ถาหากสมาชิกในครัวเรือนหรือบุคคลอ่ืนใดซึ่ง

พักอยูกับพนักงานเปนโรคติดตอพนักงานตองแจงแกผูบังคับบัญชาของตนโดยเร็ว” 

 4.2.2  กําหนดใหพักงานระหวางสอบสวน 

 สถานประกอบกิจการแหงหน่ึงกําหนดวา 

 1) กรณีพนักงานถูกกลาวหาวาไดกระทําความผิด และบริษัทฯ 

พิจารณาเห็นสมควรใหพักงานในระหวางดําเนินการสอบสวนหาขอเท็จจริง โดยจะพักงานไม
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 2)   กรณีพนักงานกระทําความผิด และบริษัทฯ ไดพิจารณาลงโทษ

ทางวินัย เพ่ือใหพนักงานปรับปรุงความประพฤติ โดยการสั่งพักงาน บริษัทฯ จะพักงานไมเกิน 

7  วัน  โดยไมจายคาจางให 

 บริษัทฯไมอนุญาตใหพนักงานที่อยูในระหวางพักงาน   เขามาภายใน

บริเวณบริษัทฯ  โดยไมไดรับอนุญาตจากบริษัทฯ  ผูฝาฝนจะถูกลงโทษทางวินัย 

 4.2.3  การกําหนดโทษปรับเปนโทษทางวินัย 

 สถานประกอบกิจการแหงหน่ึงกําหนดวา    “เน่ืองจากทานไดกระทํา

ความผิดระเบียบขอบังคับการทํางานของบริษัทในหัวขอการขาดงานหลังเทศกาลวันสงกรานต 

(ในวันที่ 16-17 เมษายน  2542)   ซึ่งบริษัทฯ ไดออกประกาศที่ 086/2542  บทลงโทษโดยการ

ออกใบตักเตือนเปนหนังสือและปรับเงินเปนจํานวน 300 บาท/ตอวันซึ่งทางผูบังคับบัญชาได

ดําเนินการตามขั้นตอนการพิจารณาโทษทางวินัยแลว เห็นสมควรให  ตักเตือนเปนหนังสือและ

ปรับเงินเดือนทานเปนจํานวนเงิน  300  บาท  และพักงานโดยไมจายคาจาง  7  วัน  ทั้งน้ี

ตั้งแตวันที่  26 เม.ย.42 - 2 พ.ค.42  ซึ่งหากทานกระทําความผิดเชนน้ีหรือกระทําความผิดที่มี

ลักษณะคลายคลึงกันบริษัทฯจะพิจารณาลงโทษทานตามระเบียบขอบังคับของบริษัทฯ  ใน

ขั้นตอนตางๆ  เชน เลิกจางโดยไมจายคาชดเชย” 

 การกําหนดโทษทางวินัยที่ไมเหมาะสม  โดยนําเอามาตรการในการบริหารบุคคล

บางกรณีมากําหนดปะปนไวในเรื่อง การลงโทษทางวินัยก็ดี  หรือการลงโทษปรับซ่ึงตองถือวา

เปนโทษที่ไมชอบดวยกฎหมายและศีลธรรมก็ดี  ลวนแตสรางความสับสนใหแกนายจางและ

ลูกจางในสถานประกอบการนั้น  และสรางแนวคิดที่ไมชอบดวยกฎหมาย  กอใหเกิดการปฏิบัติ

ที่จะนําไปสูขอพิพาทแรงงานขึ้นในสถานประกอบกิจการแหงน้ันและในสังคมแรงงานโดยรวม

ได 
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5. การดําเนินมาตรการทางวินัย 

 เม่ือมีการกลาวหาวาลูกจางกระทําความผิดวินัยเกิดขึ้น  นายจางควรตองดําเนิน

มาตรการทางวินัย  โดยมีการสอบหาขอเท็จจริงอยางเปนระบบเพื่อใหไดความจริงในเรื่องที่

กลาวหาน้ัน  และตองใหลูกจางผูถูกกลาวหาไดมีสิทธิเสนอขอความจริง  การสอบขอเท็จจริง

ควรดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 

 

 5.1  การบันทึกไวเปนหลักฐาน ขอควรพิจารณา คือ 

 5.1.1 ผูมีหนาที่บันทึกเก่ียวกับเรื่องราวการกระทําความผิดวินัย ไดแก ผูพบ

เห็นการกระทําผิดวินัย เชน หัวหนางาน หรือยามรักษาการณเปนตน และผูเสียหายหรือผู

ไดรับความกระทบกระเทือนจากการกระทําผิดวินัยนั้น 

 5.1.2 ขอความบันทึก เก่ียวกับรายละเอียดการกระทําความผิดวินัย ไดแก วัน

เดือนป เวลา และสถานที่ที่เกิดการทําผิดวินัยขึ้น บุคคลที่กระทําผิดวินัย บุคคลที่เก่ียวของหรือ

รูเห็นเหตุการณเก่ียวกับการกระทําดังกลาวเกิดผลเสียหายอยางไร    เชน กรณีทิ้งกนบุหร่ีได

กอใหเกิดเพลิงไหม เปนตน อีกทั้งวันเดือนปและสถานที่ที่บันทึก ลายมือชื่อผูบันทึก 

 5.1.3  การบันทึกขอเท็จจริง เก่ียวกับผูรูเห็นเหตุการณการกระทําความผิด

วินัย โดยใหผูรูเห็นเหตุการณดังกลาวเขียนบันทึกเอง และลงชื่อรับรองวาเปนความจริง หรือ

ขอใหผูรูเห็นเหตุการณดังกลาวใหถอยคําตอผูไดรับมอบหมายจากนายจางใหเปนผูสอบหา

ขอเท็จจริง หรือใหถอยคําตอคณะบุคคล ผูสอบหาขอเท็จจริงที่นายจางแตงตั้งก็ได ผูสอบหา

ขอเท็จจริงหรือคณะบุคคลดังกลาว ควรสอบถามบันทึกขอเท็จจริงและขอใหผูรูเห็นเหตุการณ

ลงชื่อรับรองไววาเปนความจริง 

  

 5.2  การรวบรวมพยานหลักฐาน ขอควรพิจารณา คือ 

 5.2.1  เก่ียวกับสถานที่ ไดแก สถานที่ที่เกิดเหตุ และบันทึกสถานที่เกิดเหตุไว 

โดยทําแผนผังแสดงใหเห็นสภาพ และขั้นตอนการกระทําผิดวินัย เชน กรณีการเลนการพนัน

อาจทําแผนผังวามีใครนั่ง และรวมเลนกันอยางไร เปนตน 
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 5.2.2  เก่ียวกับพยานบุคคล ไดแก บุคคลที่รูเห็นเหตุการณที่เก่ียวของกับการ

กระทําความผิดวินัย เชน กรณีทะเลาะวิวาท หรือทํารายรางกายของลูกจางกันเอง เปนตน 

 5.2.3  เก่ียวกับพยานเอกสาร ไดแก เอกสารตาง ๆ จากเหตุการณเก่ียวของ

กับการกระทําความผิดวินัย เชน เอกสารสัญญาจาง สัญญากู เปนตน 

 5.2.4  เก่ียวกับวัตถุพยาน ไดแก วัตถุสิ่งของหรือของกลางที่เก่ียวของกับการ

กระทําความผิดวินัย เชน อุปกรณ หรือเคร่ืองมือในการกระทําความผิด เปนตน 

  

5.3  การพิจารณาเบื้องตน   ควรพิเคราะหวา 

 5.3.1  มีการกระทําตามที่กลาวหาน้ันจริงหรือไม 

 5.3.2  การกระทําน้ันจะเปนการผิดวินัยขอใด หรือคําส่ังเรื่องใด 

 5.3.3  ใครเปนผูถูกกลาวหาบาง 

 5.4  การแจงขอกลาวหา ขอควรใหผูถูกกลาวหาทราบคือ 

 5.4.1  ลูกจางถูกกลาวหาวาไดกระทําการใด 

 5.4.2  การกระทําน้ันเปนความผิดตามระเบียบ หรือขอบังคับเก่ียวกับการ

ทํางานหรือคําส่ังฉบับใด ขอใด 

 5.4.3 ลูกจางผูถูกกลาวหามีสิทธิที่จะเสนอขอเท็จจริงและหลักฐานตอ

นายจาง 

 

 5.5  การเสนอขอเท็จจริงของผูถูกกลาวหา ขอควรพิจารณาคือ 

 5.5.1  ตองใหโอกาสแกผูถูกกลาวหาที่จะแกขอกลาวหาเสมอ 

 5.5.2  ผูถูกกลาวหามีสิทธิที่จะปฏิเสธการเขียนบันทึก มีสิทธิที่จะไมให

ถอยคําใด ๆ ตอผูสอบขอเท็จจริง และมีสิทธิปฏิเสธที่จะลงชื่อในบันทึกน้ัน ๆ ดวย 

 5.5.3 ผูสอบหาขอเท็จจริงไมมีอํานาจ “สอบสวน” ผูถูกกลาวหาดังเชน 

พนักงานสอบสวน (ตํารวจ) จึงไมควรใชคําวา “สอบสวน” คําที่ควรใชคือ “สอบหาขอเท็จจริง” 

หรือ “รวบรวมขอเท็จจริง” แทน 
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 5.5.4 ในกรณีที่ผูถูกกลาวหายินยอมใหถอยคําตอผูสอบหาขอเท็จจริงไมวาผู

ถูกกลาวหาจะใหถอยคําอยางใด ผูสอบหาขอเท็จจริงที่ไมพึงแสดงอาการไมพอใจ ไมพึงขมขู

หรือบังคับใหผูถูกกลาวหาตองยอมรับขอเท็จจริง หรือยอมรับสารภาพ 

 5.5.5 เม่ือผูถูกกลาวหาใหถอยคําจบแลว ผูสอบหาขอเท็จจริงควรใหผูถูก

กลาวหาอาน ตรวจถอยคํา และชื่อในบันทึกน้ัน 

  

5.6  การรับสารภาพ  

 ขอควรพิจารณา คือ คํารับสารภาพนั้นหากมีรายละเอียดเก่ียวกับวัน เดือน ป 

และเวลาที่ไดกระทําลักษณะของการกระทํา  และมูลเหตุจูงใจใหกระทําผิดดวย  ก็จะชวยให

เกิดความเปนธรรม และนายจางสามารถใชดุลพินิจกําหนดโทษเหมาะสมกับการกระทําผิดวินัย

นั้นใหถูกตอง   

 

 5.7  การปฏิบัติตามหลักเกณฑและข้ันตอนที่กําหนดไว  

  ขอควรพิจารณา คือ สถานประกอบกิจการบางแหงมีขอบังคับเก่ียวกับการ

ทํางาน  หรือมีขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง  กําหนดใหมีกรรมการสหภาพแรงงานเขารวม

เปนกรรมการสอบหาขอเท็จจริงดวย  หรือเขารวมฟงการสอบหาขอเท็จจริงดวย  นายจางก็

จะตองปฏิบัติใหถูกตองครบถวนตามขอตกลงดังกลาว  หากไมปฏิบัติตามขั้นตอนหรือ

หลักเกณฑที่กําหนดไว  การสอบขอเท็จจริงนั้นก็จะไมชอบดวยกฎหมาย 

 ศาลฎีกาเคยวินิจฉัยไวในคดีเร่ืองหน่ึงวา “เม่ือขอเท็จจริงยังไมปรากฏชัดวา 

โจทกกระทําผิดวินัยตามที่จําเลยกลาวหา จําเลยชอบที่จะแตงตั้งคณะกรรมการข้ึนสอบสวน 

กอนลงโทษโจทก แตจําเลยดวนลงโทษโจทก โดยมิไดดําเนินการใหถูกตองตามขั้นตอน ตาม

ขอบังคับของจําเลยที่กําหนดไวและถือไดวาเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางแลว จึงถือ

ไมไดวาจําเลยเลิกจางโจทกโดยมีเหตุอันควรและเปนการเลิกจางที่เปนธรรม” (ฎีกาที่ 

1464/2527) 

 

 5.8  การพิจารณาวินิจฉัย 
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 5.8.1 ถาปรากฏวา มีผูรูเห็นเหตุการณ หรือไมมีผูรูเห็นเหตุการณในขณะ

ลูกจางผูถูกกลาวหากระทําผิด กลาวคือ มีหรือไมมีประจักษพยานก็ตาม แตมีผูเห็นเหตุการณ

ใกลเคียงกับขณะกระทําผิด และมีหลักฐานอ่ืน ก็ตองวินิจฉัยวาลูกจางผูถูกกลาวหากระทําผิด

วินัยจริง 

 5.8.2 ถาปรากฏวาไมมีผูรูเห็นเหตุการณในขณะลูกจางกลาวหากระทําผิด มี

แตผูไดยินเขาเลามา กลาวคือ พยานบอกเลา และหลักฐานอ่ืนไมมีประกอบ ก็ตองถือวาเปน

กรณีสงสัย จะตองยกประโยชนแหงความสงสัยนั้นใหจําเลย 

 

5.9  การปรับบทความผิดวินัย  

 ขอควรพิจารณาดังน้ี ในระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการทํางานวา ตรงกับการ

กระทําของลูกจางผูถูกกลาวหาหรือไม  เชน  นายจางหามลูกจางวิวาทหรือทํารายรางกายขณะ

ปฏิบัติหนาที่ในบริษัท  เม่ือลูกจางทํารายรางกายเพ่ือนรวมงานที่รายกวยเตี๋ยวขางบริษัท

นายจางจึงถือไมไดวาลูกจางฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของนายจาง     (ฎีกาที่ 

8448/2544) 

  

 5.10  การพิจารณากําหนดโทษ ขอควรพิจารณา ดังนี้ 

 5.10.1  โทษที่จะใชลงแกลูกจางจะตองเปนโทษที่ กําหนดไวในระเบียบ

ขอบังคับเก่ียวกับการทํางานเทาน้ัน จะลงโทษสถานอื่นใดไมได 

 5.10.2 ความหนักเบาของโทษควรพิจารณาจากความเสียหายที่เกิดขึ้น หรือ

นาจะเกิดขึ้นจากการกระทําผิดวินัยนั้น วามีความรายแรงหรือไม เพียงใด 

 5.10.3 โทษที่ลงสําหรับการกระทําผิดวินัยขอใดไว จะเปนเสมือนหนึ่ง

มาตรฐานสําหรับสถานประกอบกิจการของนายจางนั้นตอไป การกําหนดโทษแตละครั้งจึงตอง

พิจารณาถึงระดับของโทษที่เคยลงไวสําหรับวินัยขอน้ัน ๆ ดวย เชน นายจางกําหนดใหการ

ลงโทษไลออกกระทําไดในกรณีที่ลูกจางกระทําผิดรายแรง เม่ือการกระทําของลูกจางไมเปน

ความผิดรายแรง นายจางลงโทษไลลูกจางออกจากงานจึงไมชอบดวยกฎหมายเปนการเลิกจาง

ที่ไมเปนธรรม (ฎีกาที่ 7492/2542) 
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5.11  การพิจารณาเหตุปราณี   ขอควรพิจารณา ดังนี้ 

 5.11.1  การรับสารภาพ 

 5.11.2  การบรรเทาผลราย 

 5.11.3  ความดีที่มีตอนายจางในอดีต 

 5.11.4  ความเปนผูไมเคยกระทําผิดมากอน 

 5.11.5  มูลเหตุจูงใจใหกระทําผิด 

 5.11.6  การออกหนังสือแจงการลงโทษ ขอความพิจารณาดังน้ี 

 ในการบันทึกแจงการลงโทษควรมีขอความระบุเก่ียวกับ วัน เดือน ป ลักษณะ

การกระทํา ขอวินัยที่ฝาฝน โทษท่ีกําหนด เหตุบรรเทาโทษ และโทษที่ไดรับจริง ขอความ

ตักเตือนมิใหกระทําซํ้า  ขอความที่แสดงถึงผลกระทบของการถูกลงโทษครั้งน้ัน เชน ไมไดรับ

การพิจารณาขึ้นเงินเดือนประจําปนั้นเปนตน  วัน   เดือน  ป  ที่ออกบันทึกน้ันลายมือชื่อของ

นายจาง หรือผูมีอํานาจลงโทษทางวินัยแทนนายจาง 

 

5.12  การแจงการลงโทษ   ขอควรปฏิบัติดังนี้ 

  เชิญลูกจางผูถูกลงโทษมาพบอานหนังสือแจงการลงโทษใหฟง หรือใหลูกจาง

อานหนังสือแจงการลงโทษเอง และขอใหลูกจางบันทึกการ “รับทราบ” หรือมอบหนังสือแจงการ

ลงโทษ ๑ ฉบับใหแกลูกจาง และขอใหลูกจางบันทึกการ “รับหนังสือแจงการลงโทษ” พรอมลง

ลายมือชื่อกับวันเดือนปไวในหนังสือแจงการลงโทษ 

 ในกรณีลูกจางไมมาพบ หรือไมอาจเชิญลูกจางมาพบ เชน ลูกจางละทิ้งการ

งานไป ไมกลับมาทํางาน  นายจางอาจใหพนักงานของนายจางไปสงหนังสือแจงการลงโทษน้ัน

ตอลูกจางที่บานพักของลูกจาง  แลวบันทึกเหตุการณหรือขอเท็จจริงของการสงหนังสือน้ันไว  

หรืออาจสงหนังสือแจงการลงโทษน้ันทางไปรษณียลงทะเบียนตอบรับไปยังบานพักหรือ

ภูมิลําเนาคร้ังสุดทายที่ลูกจางแจงไวแกนายจางและเก็บหลักฐานการสงนั้นไว 

  หากการดําเนินการดังกลาวไมอาจกระทําได  นายจางอาจใชวิธีการปด

ประกาศหนังสือแจงการลงโทษไว  ณ ที่ปดประกาศแจงขาวสารแกลูกจางของบริษัทก็ได ใ น
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5.13  การลงโทษกรรมการลูกจาง   ขอควรปฏิบัติดังนี้ 

 ในกรณีที่ลูกจางผูกระทําผิดวินัยเปน “กรรมการลูกจาง” ตามพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 หามมิใหนายจางลงโทษหรือแจงการลงโทษแกกรรมการลูกจางนั้น 

นายจางจะตองไปยื่นคํารองตอศาลแรงงานเพื่อขออนุญาตลงโทษกรรมการลูกจางนั้นกอน เม่ือ

ศาลแรงงานไดไตสวนขอเท็จจริงและมีคําสั่งอนุญาตใหลงโทษไดแลวนายจางจึงลงโทษ หรือ

นายจางจึงลงโทษหรือแจงการลงโทษแกกรรมการลูกจางน้ันได 

 การลงโทษกรรมการลูกจางโดยไมขออนุญาตศาลแรงงานกอน  เปนความผิด

ทางอาญามีโทษจําคุกไมเกิน 1 เดือน หรือปรับไมเกิน 1,000 บาท หรือทั้งจําทั้งปรับ 

 การท่ีศาลแรงงานมีคําสั่งอนุญาตใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางที่เปน

กรรมการลูกจาง  และแมวาลูกจางจะไดรับทราบคําสั่งศาลน้ันแลวก็ยังไมถือวานายจางได

ลงโทษกรรมการลูกจางนั้นจนกวานายจางจะไดแจงการลงโทษตอกรรมการลูกจางนั้นอีกคร้ัง

หนึ่งแลว (ฎีกาที่ 4688/2529, 8013/2538) 

จะเห็นไดวาวินัยในการทํางานมีความจําเปนอยางยิ่งตอการบริหารการจัดการใน

องคกร จึงควรจะมีมาตรฐานในการกําหนดอยางมีระบบของเขต เปนที่ยอมรับของลูกจางที่จะ

พึงปฏิบัติได จากการสํารวจสถานประกอบกิจการ ปรากฏวามีวิธีการกําหนดลักษณะวินัยที่

แตกตาง หลากหลายรูปแบบ ไรขอบเขต บางประเภทเปนวินัยไมเหมาะสมท่ีจะนํามาปกครอง

หรือควบคุมแกลูกจาง สวนการลงโทษทางวินัย ถึงแมจะมีหนวยงานภาครัฐ โทษทางวินัยที่ใชก็

ไมอาจนํามาเปนหลักปฏิบัติใหแกสถานประกอบกิจการในภาคเอกชนได เน่ืองจากยังมีวิธีการ
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บทที่ 3 

 

กฎหมายและแนวปฏิบัต ิ

 

เก่ียวกับมาตรการลงโทษทางวินยัเปรียบเทยีบ 

 

1. หลักการขององคการแรงงานระหวางประเทศ 

 องคการแรงงานระหวางประเทศ  (ILO: International Labour Organization) ได

กําหนดหลักการเก่ียวกับการลงโทษทางวินัยโดยออมไวในอนุสัญญาดังตอไปน้ี 

 

1.1 อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 29  วาดวยการ

เกณฑแรงงานหรือแรงงานบังคับ พ.ศ.2473    

  ประเทศสมาชิกตองปราบปรามการใชแรงงานบังคับหรือการเกณฑแรงงานทุก

รูปแบบภายในระยะเวลาสั้นที่สุด  โดยคําวา  “แรงงานบังคับหรือการเกณฑแรงงาน” ตอง

หมายถึง งานหรือบริการทุกชนิด ซึ่งบีบบังคับเอาจากบุคคลใดๆ โดยการใชบทลงโทษ และ

บุคคลดังกลาวน้ันมิไดสมัครใจที่จะทําเอง 

มาตรา 10 บัญญัติวา 

1. การเกณฑแรงงานหรือแรงงานบังคับที่เรียกเอามาเพ่ือเปนคาภาษี และ

การเกณฑแรงงานหรือแรงงานบังคับใหทํางานสาธารณะแทนการลงโทษ โดยหัวหนาผู

บริหารงานปกครองตองมีความคืบหนาในการยกเลิก  

 2. ในระหวางที่ยังมีการเกณฑแรงงานหรือแรงงานบังคับ เพ่ือเปนคาภาษี 

และมีการเกณฑแรงงานหรือใชแรงงานบังคับใหทํางานสาธารณะแทนการลงโทษ โดยหัวหนาผู

บริหารงานปกครองเจาหนาที่ที่เก่ียวของตองแนใจแตแรกวา 

  (ก)   งานที่ทําหรือบริการที่ใหนั้น มีความสําคัญโดยตรงตอประโยชนของ

ชุมชนซึ่งไดรับการรองขอใหทํางานหรือใหบริการน้ัน 
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 (ข) งานหรือบริการน้ัน มีความจําเปนในปจจุบัน หรือมีความจําเปน

ฉุกเฉิน 

 (ค) งานหรือบริการนั้น ตองไมเปนภาระหนักเกินไปสําหรับประชากรใน

ปจจุบัน โดยพิจารณาถึงแรงงานที่มีอยูและความสามารถในการทํางานนั้นดวย 

 (ง) งานหรือบริการนั้นจะตองไมเปนผลใหมีการเคลื่อนยายคนงานออก

จากถิ่นที่อยูเดิมของเขา 

 (จ)  การลงโทษโดยใหทํา  หรือการใหบริการนั้น  ตองสอดคลองกับภาวะ

ฉุกเฉินของศาสนา  ชีวิตในสังคม  และเกษตรกรรม 

  มาตรา 20 บัญญัติวา กฎหมายลงโทษแบบรวมพิจารณา ซึ่งชุมชนหนึ่งอาจใช

ลงโทษสําหรับความผิดทางอาญาที่ไดกระทําไป โดยสมาชิกของชุมชน ตองไมมีบทบัญญัติให

เกณฑแรงงาน หรือบังคับใชแรงงานโดยชุมชนเพ่ือเปนวิธีการลงโทษวิธีหนึ่ง 

 

1.2 อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ  ฉบับที่ 95 วาดวยการ

คุมครองคาจาง พ.ศ.  2492 

  มาตรา 8 บัญญัติวา 

 1. การหักเงินจากคาจางใหกระทําไดเพียงตามเงื่อนไขและภายในขอบเขต

กฎหมายหรือขอบังคับแหงชาติหรือขอตกลงรวม หรือคําชี้ขาดของอนุญาโตตุลาการ 

 2. คนงานตองไดรับชี้แจงถึงเง่ือนไขและขอบเขตการหักเงินที่อาจมีขึ้นน้ัน 

โดยวิธีที่ผูทรงอํานาจพิจารณาเห็นวาเหมาะสมที่สุด 

 มาตรา 9 บัญญัติวา หามไมใหมีการหักเงินใดๆ จากคาจาง โดยมุงหมายเพื่อ

ประกันการชําระเงินโดยตรงหรือโดยออมตอนายจางหรือผูแทนของนายจาง หรือตอคนกลาง

ใด… 

  อนุสัญญาฉบับนี้กําหนดใหคําจํากัดความคาจางมีความหมายเปนคาตอบแทน  

ไมวาจะกําหนดรูปแบบหรือคํานวณอยางไร  และจายเปนตัวเงินใหลูกจางซึ่งทํางานใหไมวาจะ

มีสัญญาหรือไมก็ตาม  และใหใชบังคับกับบุคคลทุกคนที่ไดรับคาจาง  อนุสัญญายังกําหนดวา

การหักคาจางจะกระทําไมไดเวนแตมีกฎหมายกําหนด   หรือกําหนดในขอตกลงรวม   หรือคํา
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1.3 อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 105 วาดวยการ

ยกเลิกแรงงานบังคับ  พ.ศ. 2490    

 มาตรา 1 บัญญัติวา สมาชิกแตละประเทศขององคการแรงงานระหวางประเทศ

ซึ่งใหสัตยาบันอนุสัญญาฉบับนี้รับดําเนินการเพ่ือปราบปราม และไมใชรูปแบบใดๆ ของการ

เกณฑแรงงานหรือแรงงานบังคับเพ่ือ 

 (ก) เปนวิถีทางหนึ่งของการใหการศึกษาหรือขมขูทางการเมือง หรือเปนการ

ลงโทษตอการแสดงออกซึ่งความคิดเห็นทางการเมือง หรือการยึดถืออุดมการณ ซึ่งขัดกับ

ระบบการเมืองสังคมหรือเศรษฐกิจที่มีอยู 

 (ข) เปนวิธีหน่ึงของการระดม และใชแรงงานเพื่อวัตถุประสงคแหงการพัฒนา

ทางเศรษฐกิจ 

 (ค) เปนวิถีทางของการลงโทษคนงานทางวินัย 

 (ง) เปนการลงโทษตอการมีสวนรวมในการนัดหยุดงาน 

 (จ)  เปนวิถีทางหนึ่งของการเลือกปฏิบัติอันเนื่องจากเชื้อชาติ  สังคม  สัญชาติ

หรือศาสนา 

 

2. หลักกฎหมายตางประเทศ 

 

2.1 หลักกฎหมายของประเทศคาซาคสถาน 

 ตามหลักกฎหมายของประเทศคาซาคสถาน  ไดบัญญัติกฎหมายเก่ียวกับ

มาตรการลงโทษทางวินัยไวในประมวลกฎหมายแรงงาน ค.ศ. 1999 ดังนี้ 

 มาตรา 94 การลงโทษทางวินัย 

 1. สําหรับการฝาฝนวินัยในการทํางานโดยลูกจาง เชน กรณีที่ลูกจางปฏิบัติ 
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หนาที่ไดไมเพียงพอหรือไมบรรลุผลเนื่องจากการกระทําผิด  นายจางมีอํานาจลงโทษทางวินัย

แกลูกจางดังตอไปน้ี 

 1) วากลาว 

 2) ตําหนิ 

3) เลิกสัญญาจาง  (ภายใตบังคับของอนุมาตรา 9 ถึงอนุมาตรา 12 ของ

มาตรา 26) 

 2. การลงโทษทางวินัยอ่ืนที่มิไดเปนไปตามกฎหมายน้ีไมอาจกระทําได 

  มาตรา 95 กระบวนการลงโทษทางวินัยและการอุทธรณ 

 1. กอนการลงโทษทางวินัยใดๆ ลูกจางจะตองไดรับการเรียกรองใหยื่น

คําอธิบายเปนหนังสือ 

 2. โทษทางวินัยน้ันจะตองดําเนินการภายในหนึ่งเดือนนับแตทราบการ

กระทําความผิดน้ัน และไมอาจดําเนินการไดหลังจากหกเดือนนับแตเกิดการกระทําน้ัน 

 3. การกระทําแตละครั้งจะทําการลงโทษทางวินัยไดเพียงครั้งเดียว 

 4. คําสั่งเก่ียวกับการบริหารการลงโทษทางวินัยจะตองกระทําเปน

หนังสือเพ่ือใหลูกจางลงลายมือชื่อรับทราบ 

 5. เม่ือมีการดําเนินการลงโทษทางวินัย นายจางตองพิจารณาถึงความ

รายแรงของการกระทําผิดวินัย พฤติการณแวดลอมของการกระทําผิดวินัย พฤติการณในอดีต

ของลูกจาง ทัศนคติของลูกจางตองานที่กระทํา และการลงโทษกรณีที่รายแรงกรณีอ่ืน 

 6. ลูกจางอุทธรณการลงโทษทางวินัยไดทุกกรณี ตามที่กําหนดไวใน

วิธีการพิจารณาขอพิพาทแรงงานสวนบุคคล   

 มาตรา 96 ผลใชบังคับของการลงโทษทางวินัย 

 1. การลงโทษทางวินัยจะมีผลใชบังคับไดไมเกินหกเดือนนับแตวันที่มี

คําสั่งลงโทษ หากภายในระยะเวลาดังกลาวลูกจางไมถูกลงโทษทางวินัยคร้ังใหมอีก ใหถือวา

ลูกจางน้ันไมเคยถูกลงโทษ  
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 2. นายจางซึ่งไดมีคําส่ังลงโทษทางวินัย มีสิทธิที่จะยกเลิกโทษทางวินัย

กอนระยะเวลาขางตนโดยคําส่ังของนายจางเอง โดยการรองขอของลูกจาง หรือผูบังคับบัญชา

โดยตรงของลูกจาง หรือโดยคําขอของลูกจาง หรือผูแทนของลูกจางน้ัน10 

 จากบทบัญญัติดังกลาวขางตน  จะเห็นไดวา  กฎหมายแรงงานของประเทศ

คาซาคสถานมีหลักกฎหมายท่ีนาจะนํามาพิจารณาดังนี้ 

 1. มีการกําหนดโทษไวเพียง 3 สถานคือ 

 1.1 วากลาว 

 1.2 ตําหนิ 

 1.3  เลิกสัญญาจาง 

 2. ไดมีการกําหนดถึงรายละเอียดเกี่ยวกับกระบวนการลงโทษทางวินัย และ

การอุทธรณ 

 2.1 มีวิธีการปฏิบัติโดยยื่นคําอธิบายเปนหนังสือใหลูกจางกอนการ

ลงโทษทางวินัยและใหลูกจางลงลายมือชื่อรับทราบ การลงโทษกระทําไดเพียงครั้งเดียวตอ

ความผิดแตละครั้ง 

 2.2 มีวิธีการพิจารณาความผิดโดยคํานึงถึงความรายแรง พฤติการณ

แวดลอม การกระทําของลูกจางในอดีต ทัศนคติของลูกจางตอองคกร 

 2.3 มีอายุการลงโทษในกรณีทราบวาลูกจางกระทําผิดจะตองลงโทษภาย 

ในหนึ่งเดือน 

 2.4 สามารถอุทธรณไดทุกกรณีของการลงโทษ 

ขอที่นาสังเกต  

 มีการกําหนดระยะเวลาใชบังคับของการลงโทษไวไมเกินหกเดือน  ภายใน

ระยะเวลาดังกลาวหากลูกจางไมไดกระทําผิดอีก  ใหถือวาลูกจางไมเคยถูกลงโทษเลย  และยัง

ไดกําหนดผูมีสิทธิในการยกเลิกโทษทางวินัยได  

  

                                                           

        10 KAZAKHSTAN.  "Labour Law 1999, in Force 1 January 2000" 
http://natlex.ilo.org/txt/e99kaz01,htm.  26 July 2003. 
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 2.2 หลักกฎหมายของประเทศเทนซาเนีย 

 ตามหลักกฎหมายของประเทศเทนซาเนีย  ไดบัญญัติกฎหมายเก่ียวกับ

มาตรการลงโทษทางวินัยไวในพระราชบัญญัติแรงงาน ค.ศ. 1997 ดังนี้ 

 สวนที่ 6 มาตรการวินัยและการลงโทษ 

 มาตรา 80 (1) นายจางมีสิทธิที่จะลงโทษทางวินัยแกลูกจางในกรณีที่ลูกจาง

ปฏิบัติโดยเลินเลอหรือผิดตอหนาที่ตามสัญญาจางแรงงาน หากนายจางไมอาจเลิกจางลูกจาง

นั้นได 

 (2) โทษทางวินัยซึ่งนายจางมีอํานาจที่ลงแกลูกจาง ซึ่งฝาฝน

หรือไมปฏิบัติตามเง่ือนไขในการจางงาน คือ 

 (ก) ตักเตือนเปนหนังสือ 

 (ข) ตําหนิ 

 (ค) ปรับ 

  (ง) ลดตําแหนง และ 

  (จ) พักงาน 

 (3) นายจางมีสิทธิที่จะลงโทษทางวินัยแกลูกจางเฉพาะกรณีที่มี

เหตุผลเพียงพอในพฤติการณเชนนั้น และปญหาวามีเหตุผลเพียงพอหรือไมใหพิจารณาจาก 

 (ก) ลักษณะของความผิด อันเกิดจากการเลินเลอหรือ

ความผิดตามขอกลาวหาในสวนของลูกจาง โทษที่นายจางไดเคยลงโทษไว และความประพฤติ

ของลูกจางกอนหนาน้ัน 

 (ข) ขอกําหนดในเร่ืองมาตรการทางวินัยที่ไดจัดทําตามรัฐ

บัญญัตินี้ 

 มาตรา 81 (1) นายจางตองกําหนดวินัยในการทํางานเพ่ือใชบังคับเปน

เง่ือนไขการจางงานในสถานที่ทํางาน ซึ่งอาจแตกตางกันไปแตละสถานที่ทํางาน ทั้งน้ีขึ้นอยูกับ

ขนาดและลักษณะของหนวยงานนั้น 

 (2) วินัยในการทํางานดังกลาวตองกระทําเปนหนังสือในภาษาที่

งายซ่ึงลูกจางทุกคน สมาคมลูกจาง หรือผูแทนสมาคมลูกจางสามารถเขาใจไดเร็ว 
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 (3) วินัยในการทํางานจะตองไมสอแสดงใหเห็นถึงการเลือก

ปฏิบัติทุกประเภท และตองใชบังคับแกลูกจางทุกคนไมวาลูกจางนั้นจะมีเชื้อชาติ สีผิว เพศ 

สถานภาพการสมรส ศาสนา หรือความเปนฝายทางการเมืองใด 

 (4) ลูกจางที่ฝาฝนวินัยในการทํางาน นายจางอาจตักเตือนดวย

วาจา ถาลูกจางนั้นยังไมปฏิบัติตาม นายจางอาจลงโทษอ่ืนตามกระบวนการลงโทษตามที่

บัญญัติไวในกฎหมายฉบับนี้ 

 (5) นายจางตองจัดใหมีสําเนาขอกําหนดวินัยในการทํางานไวใน

สถานที่ทํางานและตลอดระยะเวลาทํางานในจํานวนเพียงพอเพื่อใหแกลูกจางและสมาคม

ลูกจางที่ประสงค 

 (6) วินัยในการทํางานตองมีรายการดังตอไปน้ี 

 (ก) ประเภทของลูกจางที่ตองปฏิบัติตาม 

 (ข) สถานการณและสถานที่วินัยในการทํางานนั้นใชบังคับ 

 (ค) เน้ือหาของวินัยในการทํางานแตละขอ ซึ่งใชภาษาที่งาย

และชัดแจง สะดวกแกการเขาใจ 

 (ง) โทษซ่ึงจะลงแกลูกจางหากมีการฝาฝนวินัยขอน้ัน 

 มาตรา 82 (1) นายจางอาจพักงานลูกจางซ่ึงฝาฝนวินัยในการทํางานโดยไม

ตองจายคาจางเปนระยะเวลาไมเกินสองสัปดาหได 

 (2) นายจางอาจพักงานลูกจางเพ่ือการสอบขอเท็จจริงเก่ียวกับ

การฝาฝนวินัยในการทํางานได หากนายจางสามารถพิสูจนถึงเจตนาวาจะเลิกจางลูกจางน้ัน 

 (3) ในกรณีที่นายจางตัดสินใจจะพักงานลูกจาง นายจางตองแจง

เปนหนังสือถึงขอหาและการกระทําที่เปนการฝาฝนวินัยในการทํางานของลูกจาง และตองให

เวลาเจ็ดวัน เพ่ือใหลูกจางน้ันสามารถชี้แจงแสดงหลักฐานเพ่ือปกปองตนเองได 

 (4) นายจางตองปรึกษากับผูนําสหภาพแรงงานซ่ึงประจํา

สถานที่ทํางานนั้นภายในเจ็ดวันนับแตวันเริ่มพักงาน 
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 (5) ภายในเจ็ดวันนับแตวันเริ่มพักงาน ผูนําสหภาพแรงงานซึ่ง

ประจําสถานที่ทํางานน้ันอาจพบหรือมีหนังสือถึงนายจางเพ่ือที่จะอธิบายถึงความตั้งใจของ

ลูกจางที่ถูกกลาวหา 

  (6) ภายในสิบสี่วันนับแตวันเร่ิมพักงาน นายจางตองทําการ

พิสูจนถึงการกระทําผิดวินัยในการทํางานของลูกจาง พิจารณาความเห็นของผูนําสหภาพ

แรงงานซึ่งประจําสถานที่ทํางานนั้น และตัดสินใจวาจะจางลูกจางนั้นตอไปหรือเลิกจางลูกจาง

นั้น 

 มาตรา 83  (1) ลูกจางซ่ึงฝาฝนวินัยในการทํางานหรือถูกกลาวหาวาฝาฝน

วินัยในการทํางานตองไดรับแจงเปนหนังสือ วาไดฝาฝนวินัยในการทํางานเรื่องใดและจะไดรับ

โทษสถานใด 

 (2) ลูกจางดังกลาวมีเวลาเจ็ดวันที่จะชี้แจงแสดงหลักฐานตอ

นายจางเพ่ือปกปองตนเองจากขอกลาวหาได 

 (3) ถาภายในเจ็ดวันลูกจางไมชี้แจงแสดงหลักฐานตอนายจาง 

หรือการชี้แจงแสดงหลักฐานนั้นไมเปนที่พอใจแกนายจาง นายจางอาจลงโทษทางวินัยแก

ลูกจางไดตามบทบัญญัติแหงกฎหมายน้ี 

 (4) นายจางตองแจงใหผูนําสหภาพแรงงานซึ่งประจําสถานที่

ทํางานนั้นทราบถึงขอหาและการลงโทษทางวินัยตอลูกจาง 

 (5) ถาลูกจางไมพอใจตอการลงโทษทางวินัยของนายจาง 

ลูกจางนั้นอาจยื่นคํารองเปนหนังสือตอเจาหนาที่แรงงานได ทั้งน้ี ภายในสิบสี่วันนับแตวันที่

นายจางลงโทษ 

 (6) เม่ือรับคํารองจากลูกจางแลว เจาหนาที่แรงงานตองสอบสวน

ขอเท็จจริงจากนายจาง ลูกจาง และผูนําสหภาพแรงงานซึ่งประจําสถานที่ทํางานที่เก่ียวของกับ

เรื่องดังกลาว 

 (7) เจาหนาที่แรงงานมีอํานาจที่จะยืนยันหรือแกไขโทษทางวินัย

ได โดยพิจารณาจากน้ําหนักและสภาพแวดลอมของการฝาฝนวินัยในการทํางานนั้น 
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 (8) เจาหนาที่แรงงานตองแจงคําวินิจฉัยของตนเปนหนังสือให

นายจางทราบคําวินิจฉัยดังกลาวผูกพันนายจาง 

 มาตรา 84 (1) ภายใตบังคับบทบัญญัติแหงกฎหมายน้ี การเลิกสัญญาจาง

ลูกจางกระทําไดดวยเหตุดังตอไปน้ี 

 (ก) เม่ือนายจางเปนฝายบอกเลิกสัญญาจางโดยไมแจงหรือ

แจงใหลูกจางทราบ 

 (ข) เม่ือลูกจางเปนฝายบอกเลิกสัญญาจางโดยแจงหรือไม

แจงใหนายจางทราบ หรือลูกจางไมมาทํางานเปนเวลาหกวันทํางานติดตอกัน โดยมิไดแจง

เหตุผลหรือไดรับอนุญาตจากนายจาง 

 (ค) เม่ือลูกจางไมกลับมาทํางานภายในหกวันนับแตครบวัน

ลาโดยไมไดแจงเหตุผลหรือไดรับอนุญาตเปนพิเศษจากนายจาง 

 (2) ลูกจางที่ถูกเลิกสัญญาจางไมมีสิทธิไดรับสิทธิประโยชนการ

เลิกจางหรือเงินบําเหน็จใดๆ 

 มาตรา 85 (1) นายจางมีสิทธิที่จะเลิกสัญญาจางตอลูกจางโดยไมตองแสดง

เหตุผลแหงการเลิกจางไดเฉพาะกรณีที่บัญญัติไวในกฎหมายนี้ 

 (2) นายจางที่ประสงคจะเลิกจางลูกจางเนื่องจากการฝาฝนวินัย

ในการทํางาน จะตองดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 

 (ก) นายจางอาจพักงานลูกจางน้ันไดตามมาตรา 82 

 (ข) ภายในสิบส่ีวันลูกจางมิไดชี้แจงแสดงพยานหลักฐาน    

หรือคําชี้แจงแสดงหลักฐานไมเปนที่พอใจ หรือผูนําสหภาพแรงงานไมไดกระทําการใดอันเปน

การปกปองลูกจางที่ถูกกลาวหาน้ัน นายจางยอมเลิกจางสัญญาจางกับลูกจางน้ันได 

 (ค) นายจางซ่ึงเลิกสัญญาจางลูกจางตองแจงการเลิกสัญญา

จางเปนหนังสือ โดยกลาวถึงเหตุผลแหงการเลิกสัญญาจาง และวัน เดือน ปที่การเลิกสัญญา

จางมีผล 

 (ง) นายจางตองแจงเปนทางการใหผูนําสหภาพแรงงานซึ่ง

ประจําสถานที่ทํางานนั้นทราบถึงการเลิกสัญญาจางภายในเจ็ดวันนับแตวันที่เลิกสัญญาจาง 
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 มาตรา 86 (1) ลูกจางซึ่งไดกระทําหรือถูกกลาวหาวากระทําผิดทางอาญา

นอกสถานที่ทํางาน นายจางอาจดําเนินการดังตอไปน้ีได 

 (ก) เม่ือคดีดังกลาวเขาสูศาล นายจางอาจใหลูกจางนั้นลา

โดยไมไดรับคาจางจนกวาศาลพิจารณาคดีนั้น 

 (ข) ลูกจางที่ตองคําพิพากษาใหจําคุกนอยกวาหกเดือน 

นายจางอาจใหลูกจางลาโดยไมไดรับคาจางตลอดเวลาที่ถูกจําคุก หรือจะเลิกสัญญาจางและ

จายสิทธิประโยชนใหก็ได 

 (ค) ลูกจางที่ตองคําพิพากษาใหจําคุกตั้งแตหกเดือนขึ้นไป 

นายจางจะเลิกจางสัญญาจางและจายสิทธิประโยชนใหตามบทบัญญัติของกฎหมายน้ีก็ได 

 มาตรา 87 (1) ลูกจางที่ถูกกลาวหาวาลักทรัพยของนายจาง ของเพื่อน

รวมงาน หรือของลูกคา นายจางอาจดําเนินการดังตอไปน้ี 

 (ก) นายจางอาจพักงานลูกจางไดตามบทบัญญัติของ

กฎหมายน้ี 

 (ข) นายจางตองแจงเปนหนังสือตอเจาหนาที่แรงงานถึง

สภาพและการกระทําของนายจาง ทั้งน้ี ภายในเจ็ดวันนับแตวันที่เกิดเหตุลักทรัพย 

 (2) ในกรณีที่ลูกจางใหการรับวาไดลักทรัพย   หรือนายจางมีขอ

พิสูจนซึ่งมีเหตุผล นายจางอาจเลิกสัญญาจางลูกจางโดยแจงถึงขอพิสูจนเชนน้ันตอลูกจางและ

รับสําเนาหนังสือเลิกสัญญาจางและขอพิสูจนตอเจาหนาที่แรงงานและผูนําสหภาพแรงงานซ่ึง

ประจําสถานที่ทํางานนั้น 

 (3) ในกรณีที่ลูกจางไมใหการยอมรับหรือนายจางไมมีขอพิสูจน

วาลูกจางลักทรัพย นายจางอาจดําเนินคดีทางอาญาแกลูกจางนั้น และลูกจางนั้นอาจถูกพักงาน

ในระยะเวลาไมเกินสามเดือนจากวันที่เกิดเหตุนั้น ระหวางเวลาดังกลาว นายจางตองจาย

คาจางใหแกลูกจางเพียงครึ่งหน่ึงของคาจางปกติ 

 (4) ภายในเวลาสามเดือน ถาศาลพิพากษาวาลูกจางน้ันกระทํา

ผิด นายจางมีสิทธิที่จะเลิกจางลูกจางนั้น โดยลูกจางไมมีสิทธิไดรับผลประโยชนใดและคาจาง

อีกครึ่งหน่ึง 
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 (5) ถาศาลพิพากษายกฟอง นายจางอาจดําเนินการอยางใด

อยางหน่ึงดังตอไปน้ี 

 (ก) รับลูกจางน้ันกลับเขาทํางาน 

 (ข) เลิกสัญญาจางและจายผลประโยชนตามบทบัญญัติของ

กฎหมายน้ี 

 (6) หากพนเวลาสามเดือนแลว การดําเนินคดีอาญายังไมเสร็จ

สิ้น นายจางตองจายคาจางใหแกลูกจางคร่ึงหนึ่ง และหลังจากน้ันใหถือวาลูกจางลาโดยนายจาง

ไมตองจายคาจาง 

 (7) หากศาลพิพากษาลงโทษลูกจางเม่ือพนเวลาสามเดือนแลว 

นายจางเลิกสัญญาจางลูกจางได 

 (8) หากศาลพิพากษายกฟองลูกจางหลังจากพนเวลาสามเดือน

แลว นายจางตองจายคาจางใหแกลูกจางคร่ึงหนึ่งตลอดสามเดือนแรก และนายจางอาจ

ดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งตาม (5) ได 

 มาตรา 88 ลูกจางซึ่งกระทําผิดทางอาญาสถานอ่ืน จะไดรับโทษที่กําหนดไว

ตามบทบัญญัติของกฎหมายน้ี 

 มาตรา 89 นายจางที่ประสงคจะลงโทษซ่ึงเปนกรรมการสหภาพแรงงาน

สาขาจะตองแจงเปนหนังสือใหเจาหนาที่แรงงานทราบในโอกาสแรก11 

 

 2.3 หลักกฎหมายของประเทศเนปาล 

  ตามหลักกฎหมายของประเทศเนปาล  ไดบัญญัติกฎหมายเก่ียวกับมาตรการ

ลงโทษทางวินัยไวในพระราชบัญญัติแรงงาน ค.ศ. 1992  

 หมวด 8  วินัยและการลงโทษ 

 มาตรา 50 ประเภทของการลงโทษ นายจางอาจลงโทษลูกจางสําหรับการ

กระทําผิดดังตอไปน้ี 

                                                           

         11 TANZANIA.  "Labouur  Act 1997"  http://natelx.ilo.org/txt/e98tza01.htm.  26 July 2003. 
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 (ก) ตักเตือน 

 (ข) งดการขึ้นเงินเดือนประจําป 

 (ค) พักงาน 

 (ง) เลิกจาง 

 มาตรา 51 การกระทําผิด เพ่ือประโยชนของมาตรา 50 การกระทําผิด

ดังตอไปน้ีของลูกจางถือเปนการกระทําผิด 

 (ก) กอใหเกิดอันตรายหรือการบาดเจ็บทางรางกายไมวาใชหรือไม

ใชอาวุธชนิดใดก็ตาม หรือมัดตัว หรือกักขังนายจาง หรือลูกจางคนหน่ึงคนใด หรือเขารวมใน

กิจกรรมที่เปนการกอความวุนวาย การทํารายรางกาย หรือการทําลายทรัพยสินในสถาน

ประกอบกิจการในกรณีที่เก่ียวกับขอพิพาทแรงงานหรือกรณีอ่ืน 

 (ข) กระทําการหรือกอใหผูอ่ืนกระทําการอันมีผลเปนปฏิปกษตอการ

ผลิตหรือการบริการของสถานประกอบกิจการ หรือกีดขวางการสงอาหาร หรือนํ้า หรือตัด

โทรศัพท หรือไฟฟา หรือขัดขวางการดําเนินการของสถานประกอบกิจการ 

 (ค) ลักทรัพยของสถานประกอบกิจการ หรือแสดงการทุจริตตอ

ธุรกิจของสถานประกอบกิจการ 

 (ง) ใหหรือรับทรัพยโดยไมชอบ (สินบน) 

 (จ) กระทําความผิดอาญาในเรื่องที่เก่ียวกับศีลธรรมและถูกจําคุกใน

ความผิดน้ัน 

  (ฉ) เขารวมหรือบังคับผูอ่ืนใหเขารวมในการนัดหยุดงานซึ่งผิดปกติ

หรือผิดกฎหมาย 

  (ช) เขารวมในการนัดหยุดงาน โดยมิไดดําเนินการที่กฎหมาย

กําหนด หรือตั้งใจที่จะถวงงานซึ่งเปนอันตรายตอประโยชนของสถานประกอบกิจการ 

  (ซ) จงใจทําลายหรือทําใหเสียหายแกทรัพยสินของสถานประกอบ

กิจการ หรือนําทรัพยสินดังกลาวออกนอกสถานประกอบกิจการ และใชหรือยอมใหผูอ่ืนใช

ทรัพยสินน้ัน โดยมิไดรับอนุญาตจากผูมีอํานาจหนาที่ 
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  (ฌ) จงใจฝาฝนคําสั่งหรือขอบังคับที่กําหนดในกฎหมายนี้หรือ

ระเบียบที่ออกตามกฎหมายน้ี หรือขอกําหนดใดที่สถานประกอบกิจการประกาศไว หรือ

ประพฤติอยางไมเหมาะสมตอลูกจางของสถานประกอบกิจการเปนอาจิณ 

  (ญ) ขาดงานหรือมาทํางานสายบอยคร้ังโดยไมไดรับอนุญาต 

  (ฎ) เสพสิ่งของที่มีแอลกอฮอลระหวางเวลาทํางานหรือกอนเขา

ทํางาน 

  (ฏ) กระทําการใดๆ ซึ่งในทางเปดเผยความลับของสถานประกอบ

กิจการ อันเปนเทคโนโลยีเฉพาะ โดยประสงคที่จะทําใหเกิดความเสียหายแกสถานประกอบ

กิจการของนายจาง 

  (ด) จงใจใชอยางผิดวัตถุประสงคการใช หรือทําลายส่ิงของหรือ

อุปกรณที่ใชประโยชนในดานสวัสดิการ สุขภาพ และความปลอดภัยของลูกจาง 

 มาตรา  52  การลงโทษ  

 (1) ลูกจางที่กระทําความผิดตามมาตรา 51 (ญ) (ฎ) (ฏ) หรือ (ด) 

อาจถูกเตือนเปนหนังสือ 

 (2) ลูกจางที่กระทําผิดตามมาตรา 51 (ฉ) (ช) (ซ) หรือ (ฌ) อาจถูก

งดการขึ้นเงินเดือนประจําป 

 (3) ลูกจางที่กระทําผิดตามมาตรา 51 (ข) (ค) หรือ (ง) อาจถูกพัก

งานในระยะเวลาไมเกิน 3 เดือน 

 (4) ลูกจางที่กระทําผิดตามมาตรา 51 (ก) (จ) อาจถูกเลิกจาง 

 (5) ลูกจางซึ่งกระทําผิดตาม (1) (2) หรือ (3) ซ้ําในเรื่องเดียวกันน้ัน 

อาจถูกเลิกจาง 

 มาตรา  53  การพิจารณา 

 (1) ลูกจางประจําหรือลูกจางซ่ึงทํางานติดตอกันมาแลวครบหนึ่งป 

มีสิทธิที่จะไดรับแจงขอหาการกระทําผิดและโทษที่อาจไดรับ   และภายในเวลาหาวันตาม

มาตรา 51 (1) และเจ็ดวันตามบทมาตรานั้น ลูกจางมีสิทธิชี้แจงแกขอกลาวหาได 
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 (2) ถาลูกจางไมยื่นคําชี้แจงภายในเวลาที่กําหนดใน (1) หรือคํา

ชี้แจงนั้นไมเปนที่พอใจ ลูกจางน้ันจะถูกลงโทษตามมาตรา 50 

 (3) ถาลูกจางไมรับการแจงใหสงคําชี้แจงตาม (1) หรือยังคงไมมา

ทํางาน ใหถือวาลูกจางนั้นไดรับแจงใหสงคําชี้แจงแลวตอเม่ือการแจงใหสงคําชี้แจงนั้นไดสง

โดยทางไปรษณียลงทะเบียนและไดปดประกาศไวในสถานประกอบกิจการน้ัน12 

 

 2.4 หลักกฎหมายของประเทศมองโกเลีย 

 ตามหลักกฎหมายของประเทศมองโกเลีย ไดบัญญัติกฎหมายเก่ียวกับ

มาตรการลงโทษทางวินัยไวในประมวลกฎหมายแรงงาน ค.ศ. 1991 และฉบับแกไข ค.ศ. 1993 

ดังนี้ 

 มาตรา  58  ความรับผิดเก่ียวกับวินัยในการทํางาน 

 1. ฝายบริหารมีสิทธิกําหนดโทษที่จะลงแกลูกจาง ซึ่งไดกระทําการ

ฝาฝนวินัยในการทํางานในโทษดังตอไปนี้ (โดยการออกคําส่ัง การลงมติ และการวินิจฉัยชี้ขาด

ที่เหมาะสม) 

 (1)  ตําหนิ 

 (2) ปรับโดยหักจากคาจางไดถึงรอยละยี่สิบของคาจาง เปน

ระยะเวลาไดถึงสามเดือน 

 (3) เลิกจาง 

 2. การลงโทษไมอาจกระทําไดหลังจากระยะเวลาส้ินสุดแลวหนึ่ง

เดือนนับแตวันที่นายจางไดทราบความผิดน้ัน และเกินหกเดือนนับแตวันที่ไดกระทําความผิด

นั้น 

 3. การลงโทษสองคร้ังในการกระทําผิดคร้ังหนึ่ง  หรือการกระทําผิด

คร้ังเดียวกัน  ไมอาจกระทําได 

 4. การบันทึกโทษทางวินัยลงในเอกสารการทํางาน ไมอาจกระทําได 

                                                           

         12 NEPAL.  "Labour Act 1992. Dated 15 may 1992"  http://natlex.ilo.org/txt/e92npl01.htm.  
26 July 2003. 
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 5. เม่ือสิ้นสุดระยะเวลาหน่ึงปหลังจากที่ไดลงโทษทางวินัยแกลูกจาง

แลวใหถือวาลูกจางไมเคยถูกลงโทษทางวินัยใดมากอน13 

  

 2.5 หลักกฎหมายของประเทศสาธารณรัฐเยเมน 

 ตามหลักกฎหมายของประเทศสาธารณรัฐเยเมน  ไดบัญญัติกฎหมายเก่ียวกับ

มาตรการลงโทษทางวินัยไวในประมวลกฎหมายแรงงาน ค.ศ. 1995 ดังนี้ 

 มาตรา  93 บัญญัติวา ในกรณีที่ลูกจางฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามหนาที่ ซึ่งได

บัญญัติไวในประมวลกฎหมายนี้ หรือหนาที่ซึ่งไดระบุในสัญญาจางแรงงาน นายจางอาจลงโทษ

แกลูกจางน้ันดวยโทษประการหนึ่งประการใดดังตอไปน้ีได 

 (ก) แจงใหลูกจางสนใจตอการกระทําผิดเปนหนังสือ 

  (ข) เตือนลูกจางเปนหนังสือ 

 (ค) หักคาจางลูกจางในจํานวนไมเกินรอยละยี่สิบของคาจาง

พ้ืนฐาน  (ง) เลิกจางลูกจางโดยลูกจางยังมีสิทธิตามที่ กําหนดไวใน

ประมวลกฎหมายนี้ และบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานอ่ืน14 

 

 2.6 หลักกฎหมายของประเทศเวียดนาม 

 ตามหลักกฎหมายของประเทศเวียดนาม ไดบัญญัติกฎหมายเกี่ยวกับ

มาตรการลงโทษทางวินัยไวในประมวลกฎหมายแรงงาน ค.ศ. 1994 ดังนี้ 

 หมวด 8 วินัยในการทํางานและการรับผิดชดใชคาเสียหาย 

 มาตรา  82 

                                                           

         13 “Law of Mongolia”  <http://www.indiana.edu/~mongsoc/mong/laborlaw.htm>.   
26 July 2003. 
         14 YEMEN.  “Labour Code, Act No.5 of 1995”  <http://natlex.ilo.org/txt/e95yem01.htm>.             
26 July 2003. 

 

DPU

http://www.indiana.edu/%7Emongsoc/mong/laborlaw.htm
http://natlex.ilo.org/txt/e95yem01.htm


 

66

 (1) วินัยในการทํางานประกอบดวยกฎที่กําหนดขึ้นเพ่ือใหสอดคลองกับ

กาลเวลา เทคโนโลยี และการจัดการดานการผลิตและธุรกิจ และสรางขึ้นเปนขอบังคับการทํางาน 

  ขอบังคับการทํางานจะตองไมขัดตอกฎหมายแรงงานหรือกฎหมายอ่ืน สถาน

ประกอบการที่จางลูกจางตั้งแตสิบคนขึ้นไป  จะตองจัดทําขอบังคับการทํางานเปนหนังสือ 

 (2) กอน จัดทํ าข อบั งคับการทํ างาน  นายจ า งต องปรึ กษาหา รือ กับ

กรรมการบริหารของสหภาพแรงงานของสถานประกอบการนั้น 

 (3) นายจางตองจดทะเบียนขอบังคับการทํางานกับสํานักแรงงานจังหวัด 

ขอบังคับการทํางานจะมีผลใชบังคับตั้งแตวันที่จดทะเบียน ภายในสิบวันนับแตวันที่รับขอบังคับ

การทํางาน สํานักงานแรงงานจังหวัดตองแจงการจดทะเบียนนั้น หากระยะเวลาดังกลาวสิ้นสุด

ลงแลว ไมมีการแจงการจดทะเบียน ใหถือวาขอบังคับการทํางานนั้นมีผลใชบังคับ 

 มาตรา 83 

 (1) ขอบังคับการทํางานตองมีขอความสําคัญดังตอไปน้ี 

 (ก) ชั่วโมงการทํางานและเวลาพัก 

 (ข) คําสั่งของสถานประกอบการ 

 (ค) ความปลอดภัยและสุขภาพในสถานที่ทํางาน 

 (ง) การคุมครองปองกันทรัพยสิน และความลับในดานเทคโนโลยีและ

ธุรกิจของสถานประกอบการ  

 (จ) การกระทําหรือความประพฤติซึ่งฝาฝนวินัยในการทํางาน มาตรการ

ทางวินัย และมาตรการเกี่ยวกับการรับผิดชอบในวัตถุ 

 (2) ขอบังคับการทํางานจะตองใหลูกจางแตละคนทราบ ขอบังคับการทํางานที่

สําคัญตองปดประกาศไวในสถานประกอบการ 

 มาตรา  84   

 (1) ผูใดฝาฝนวินัยในการทํางาน จะถูกลงโทษอยางหน่ึงอยางใดตามความ

รายแรงของการฝาฝนดวยมาตรการทางวินัยดังตอไปน้ี 

 (ก) ติเตียน 

 (ข) ยายไปยังงานที่ไดคาจางต่ํากวาเปนเวลาไมเกินหกเดือน 
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 (ค) เลิกจาง 

 (2) การลงโทษดวยโทษหลายสถานไมอาจกระทําไดในการฝาฝนวินัยในการ

ทํางานหนึ่งคร้ัง 

 มาตรา 85 

 (1) การเลิกจางอาจใชเปนมาตรการในการลงโทษไดเฉพาะในกรณี 

 (ก) ลูกจางซึ่งลักทรัพย เปดเผยความลับทางเทคโนโลยี หรือธุรกิจ หรือ

กระทําประการอ่ืนซ่ึงเปนเหตุใหเกิดความเสียหายอยางรายแรงตอทรัพยสินหรือประโยชนของ

สถานประกอบการ 

 (ข) ลูกจางซึ่งถูกลงโทษใหยายไปทํางานอ่ืน   และไดกระทําการฝาฝน

วินัยในการทํางานเร่ืองเดิมอีกภายในระยะเวลาที่ไดรับการลงโทษนั้น 

 (ค) ลูกจางซ่ึงขาดงานไปโดยปราศจากเหตุผลสมควรเปนเวลารวมทั้งสิ้น

เจ็ดวันตอเดือนหรือย่ีสิบวันตอป 

 (2) เม่ือเลิกจางลูกจางดังเหตุขางตนแลว นายจางตองแจงใหสํานักงาน

แรงงานจังหวัด 

 มาตรา 86 มาตรการทางวินัยจักตองดําเนินการภายในสามเดือนนับแตวันที่

ลูกจางฝาฝนวินัยในการทํางาน สําหรับกรณีพิเศษตองไมเกินกวาหกเดือน 

 มาตรา  87 

 (1) ในการดําเนินมาตรการทางวินัย นายจางตองสืบคนพยานหลักฐานของ

การกระทําผิดน้ัน  

 (2) ลูกจางมีสิทธิที่จะเสนอขอความจริง  หรือขอความชวยเหลือจาก

ทนายความ สภาการปองกันประชาชน หรือบุคคลอ่ืนที่ใหการคุมครอง 

 (3) การสอบสวนเพื่อดําเนินมาตรการทางวินัยจักตองกระทําตอหนาบุคคลท่ี

เก่ียวของและมีผูแทนของคณะกรรมการบริหารสหภาพแรงงานคนหนึ่งรวมอยูดวย 

 (4) การดําเนินมาตรการทางวินัยตองบันทึกไวเปนหลักฐาน 

 มาตรา  88 
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 (1) ภายในสามเดือนนับแตวันที่ลูกจางถูกลงโทษติเตียน หรือภายในหกเดือน

นับแตวันที่ลูกจางถูกลงโทษยายไปยังงานที่ไดคาจางต่ํากวา  หากลูกจางน้ันไมไดฝาฝนวินัยใน 

การทํางานเร่ืองน้ันอีก ใหถือวาการลงโทษครั้งน้ันไดรับการเพิกถอนไป 

 (2) ลูกจางซ่ึงถูกลงโทษยายไปยังงานที่ไดคาจางต่ํากวาหากไดทํางานน้ัน

มาแลวครบก่ึงหน่ึงของระยะเวลาที่ถูกลงโทษ และไดแกไขวิถีการทํางานและปฏิบัติตนดีขึ้น 

นายจางตองพิจารณาลดระยะเวลาการลงโทษที่เหลือลง 

 มาตรา 89 ลูกจางซึ่งกอใหเกิดความเสียหายแกเครื่องมือและอุปกรณ หรือทํา

ใหทรัพยสินของสถานประกอบการเสียหาย จะตองรับผิดชดใชคาเสียหายน้ันภายใตบังคับของ

กฎหมายน้ี หากความเสียหายนั้นเกิดขึ้นจากความประมาทเลินเลอและมิใชกรณีที่รายแรง 

จํานวนคาเสียหายที่ลูกจางจะตองชดใชจะตองไมเกินกวาคาจางสามเดือน และตองหักจาก

ลูกจางในจํานวนที่บัญญัติไวในมาตรา 60 

 มาตรา 90 ลูกจางซ่ึงทําใหเคร่ืองมือและอุปกรณ หรือทําใหทรัพยสินซึ่งอยูใน

ความควบคุมของตนสูญเสียหรือใชวัสดุอยางส้ินเปลืองจะตองรับผิดชดใชคาเสียหาย15 

 

3.  แนวปฏิบัติตามหลักกฎหมายเยอรมัน 

ประเทศสหพันธสาธารณะรัฐเยอรมันเปนประเทศที่มีอุตสาหกรรมขนาดใหญ

จํานวนมาก มีการบริหารงานอยางเปนระบบ อีกทั้งมีแนวความคิดในการริเร่ิมกฎหมายการ

บริหารแรงงาน เพ่ือตองการใหผูแทนลูกจางมีสิทธิในการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในแตละ

สถานประกอบการ ระบบการบริหารแรงงานดังกลาวไดแกพระราชบัญญัติธรรมนูญ

บริหารธุรกิจ (Betriebsverfassungs Gesetz) และกฎหมายวาดวยการมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ (Mitbestimmungs   Gesetz) ดังนี้      

3.1  รัฐบัญญัติธรรมนูญบริหารธุรกิจ ค.ศ.1952 ไดกําหนดสาระสําคัญเก่ียวกับ

หลักเกณฑการกําหนดโทษทางวินัย โดยจะตองมีคณะกรรมการลูกจางเขารวมพิจารณาและให

ความยินยอมในการลงโทษลูกจางน้ัน และถาไมมีขอตกลงกําหนดเอาไวเปนอยางอ่ืนโดยปกติ

                                                           

         15 VIETNAM.  “Labour Code, Dated 23 June 
1994” http://natlex.ilo.org/txt/e94vnm01.htm>.  26 July 2003 
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 3.1.1 นายจางสามารถลงโทษไดตามที่เห็นสมควรเม่ือไดมีการประกาศอยาง

แจงชัดใหลูกจางไดทราบถึงระเบียบนั้นแลว  

 3.1.2  จะตองมีการระบุโทษเอาไวอยางแจงชัดวาจะลงโทษอยางไรบางเม่ือ

ลูกจางไดทําการฝาฝนระเบียบ 

 3.1.3  กอนการลงโทษจะตองมีกระบวนพิจารณาความผิดและลูกจางมีสิทธิที่

จะไดรับรูกระบวนพิจารณาน้ันพรอมทั้งมีสิทธิที่จะไดรับความชวยเหลือตามกฎหมาย 

 3.1.4 คณะกรรมการลูกจางจะตองมีสิทธิเขารวมในการพิจารณานั้น  

โทษน้ันจะตองไมเกินไปกวาการตัดเงินที่มีจํานวนที่แนนอน16  3.1.5 

3.2  กฎหมายวาดวยการมีสวนรวมในการตัดสินใจ   ไดกําหนดสาระสําคัญเก่ียวกับ

หลักเกณฑการกําหนดโทษทางวินัย โดยจะตองมีคนงานเขาไปมีสวนรวมในการพิจารณา

ตัดสินใจในแตละสถานประกอบกิจการที่เปนบริษัทมหาชนจํากัด บริษัทจํากัด หรือหุนสวน

จํากัด ประเภทมีหุนในตลาดหลักทรัพย ตลอดจนสหกรณที่มีลูกจางตั้งแต 2,000 คน ขึ้นไป 

โดยกําหนดหลักเกณฑฝายลูกจางไวดังนี้  

3.2.1 การใหสิทธิผูแทนฝายลูกจางในการเขามาเปนคณะกรรมการสูงสุดของ

บริษัท ซึ่งเรียกวา คณะกรรมการอํานวยการ (Supervisory Councils) หรือ (Aufsichtsrat) 

คณะกรรมการนี้เปนองคกรสูงสุดของบริษัทในการกําหนดนโยบายและควบคุมการบริหารงาน 

เพ่ือใหเปนไปตามนโยบาย และแผนงานที่วางไว   ทั้งมีอํานาจแตงตั้งและถอดถอนคณะ

กรรมการบริหาร สําหรับบริษัทที่มีลูกจางไมเกิน 10,000 คน  จะประกอบดวยกรรมการจํานวน 

12 คน เปนกรรมการจากฝายผูถือหุน 6 คน และจากฝายลูกจาง 6 คน 

 3.2.2   การใหสิทธิคณะที่ปรึกษาธุรกิจในการเขามาเปนผูแทนของลูกจางใน

แตละสถานประกอบกิจการ ซึ่งเรียกวา  ผูควบคุมธุรกิจ  มีอํานาจหนาที่ในการมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ สวนรวมในการทํางาน สิทธิในการใหคําปรึกษา และการไดรับขาวสารในเรื่องเก่ียวกับ

                                                           

         16 ประมวล เฉลียว.  “รูปแบบองคกรของลูกจางในการเขาไปมีสวนรวมบริหารแรงงานตาม
ธรรมนูญบริหารธุรกิจของเยอรมัน.”  หนา 22. 
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 (1)   การโยกยายหนาที่การงาน         ตัดสินใจรวมกัน            

 (2)   การเลิกจาง                                   ,,                              

ขอปฏิบัติในการทํางาน                     ,,   17                          (3)   

  

4.  แนวปฏิบัติมาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม  SA 8000 

 มาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม  (Social Accountability 8000) เปนขอบัญญัติ

ที่จัดทําขึ้นโดยองคกรเอกชนในประเทศสหรัฐอเมริกา (Social Accountability International) 

ซึ่งอางอิงมาจากหลักเกณฑ ดังนี้ 

 1) อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 29 และ 105 วาดวยการ

บังคับใชแรงงานและการใชแรงงานเพื่อการหักหน้ี 

 2) อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 87 วาดวยเสรีภาพในการ

สมาคม 

                                                           

         17 ไพศิษฐ   พิพัฒนกุล.  “การบริหารงานโดยใหพนักงานมีสวนรวมแบบญี่ปุนกับแบบเยอรมัน.” 

เอกสารประกอบการสัมนา สภาองคการนายจางแหงประเทศไทย.  มกราคม 2526, หนา 5-22. 
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 3) อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 98 วาดวยสิทธิในการรวม

เจรจาตอรอง 

 4) อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 100 และ 111 วาดวย

คาตอบแทนการทํางานที่เทาเทียมกันของคนงานชายและหญิงสําหรับงานอยางเดียวกันและ

การเลือกปฏิบัติ 

 5) อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 135 วาดวยผูแทนลูกจาง 

 6) อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 155 และขอแนะฉบับที่ 164 

วาดวยความปลอดภัยและอาชีวอนามัยในการทํางาน 

 7) อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 159 วาดวยการฟนฟู

สมรรถนะอาชีพและการจางงานของคนพิการ 

 8) อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 177 วาดวยการรับงานไปทํา

ที่บาน 

 9) อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 182 วาดวยรูปแบบที่ไม

สมควรที่สุดของการใชแรงงานเด็ก 

 10) ปฏิญญาสากล วาดวยสิทธิมนุษยชน 

 11) อนุสัญญาองคการสหประชาชาติ วาดวยแรงงานเด็ก 

 12) อนุสัญญาองคการสหประชาชาติในการขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุก

รูปแบบ 

 ขอกําหนดมาตรฐาน SA 8000 (Social Accountability 8000) ฉบับป 2000 มี

สาระสําคัญเก่ียวกับเรื่องดังตอไปน้ี   

 1. การใชแรงงานเด็ก 

 2. การบังคับใชแรงงาน 

 3. ความปลอดภัยและสุขอนามัย 

 4. เสรีภาพในการสมาคมและสิทธิในการรวมเจรจาตอรอง 

 5. การเลือกปฏิบัติ 

 6. การลงโทษทางวินัย 
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 7. ชั่วโมงการทํางานและการทํางานลวงเวลา 

 8. คาตอบแทน 

 9. ระบบการจัดการ  

 ในขอกําหนดขอที่ 6 เก่ียวกับ “การลงโทษทางวินัย”  (Disciplinary Practices)  

โดยมีหลักเกณฑวา  นายจางตองปฏิบัติตอพนักงาน  ลูกจางทุกคน  คนดวยความเคารพใน

ศักด์ิศรีของมนุษย  หามไมใหมีการบังคับขูเข็ญ  หรือการทําทารุณตอลูกจาง  ไมวาจะเปนทาง

รางกาย  เพศ  จิตใจ  หรือโดยวาจา  การลงโทษทางวินัยจะตองโปรงใสและเปนธรรมดวย18 

 ในขอกําหนดที่ 8  เก่ียวกับ “คาตอบแทน”  (Remuneration)  โดยมีหลักเกณฑวา

บริษัทตองจายคาจางแกลูกจางอยางนอยเทากับอัตราที่กฎหมายกําหนดหรือตามมาตรฐานขั้น

ต่ําของอุตสาหกรรมน้ันๆ  และตองเพียงพอสําหรับความจําเปนขั้นพ้ืนฐานของลูกจาง  และการ

จายคาตอบแทนการทํางานแตละงวดลูกจาง จะตองไดรับทราบรายละเอียดที่ชัดเจนเกี่ยวกับ

สวนประกอบของคาจางและสิทธิประโยชนตางๆ  ที่เขาไดรับการจายคาตอบแทนฯ ดังกลาว  

อาจจายในรูปเงินสดหรือเช็คก็ได  ทั้งน้ี  ใหเปนไปตามความสะดวกของลูกจาง 

 การหักคาจางเพ่ือการลงโทษทางวินัยจะกระทํามิได  นอกจากนี้บริษัทตองรับรอง

วาจะไมใชวิธีการทดลองงานลูกจางหรือทําสัญญาจางระยะสั้นๆ  หรือมีการวาจางใหมเปน

ระยะๆ  เพ่ือหลีกเลี่ยงการไมใหลูกจางไดรับสิทธิประโยชนตามกฎหมาย  หรือหลีกเลี่ยงความ

รับผิดชอบตามกฎหมายประกันสังคม19 

 มาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม  SA 8000 มีหลักเกณฑเก่ียวกับการลงโทษ

ทางวินัยซึ่งบัญญัติไวในขอกําหนดวาดวยเรื่อง การลงโทษทางวินัย และเรื่องคาตอบแทน โดย

มีแนวปฏิบัติวา 

 1.1 ตองยึดแนวปฏิบัติการลงโทษทางวินัยเปนลายลักษณอักษรดวยความเปน

ธรรม 

                                                           

         18 วิฑูรย  สิมะโชคดี.  “มาตรฐานดานความรับผิดชอบตอสังคม.”  รพี’46  คณะนิติศาสตร  
มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ.  หนา 85. 
         19 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน สํานักงานพัฒนามาตรฐานแรงงาน.  “คูมือมาตรฐาน
แรงงานเพื่อการสงออกสําหรับสถานประกอบกิจการ.”  พ.ศ.2546, หนา 19. 
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 1.2 ตองไมใชการลงโทษทางรางกาย หรือขูวาจะใชกําลังลงโทษ 

 1.3 การหักคาจางเพ่ือการลงโทษทางวินัยจะกระทํามิได 

 อีกทั้งยังมีแนวปฏิบัติมาตรฐานอ่ืนซ่ึงไดกําหนดเก่ียวกับการลงโทษทางวินัยไว เชน 

 (1) มาตรฐานแมทเทล  วาดวยหลักการผลิตที่ เปนสากลทั่วโลก  ซึ่งอยูใน

ขอกําหนดวาดวยเรื่อง แรงงานบังคับ  (Forced Labour)  โดยมีแนวปฏิบัติวา  ตองจัดใหมีการ

ปฐมนิเทศเร่ืองหลักการ GMP ตอพนักงานทุกคนรวมทั้งแนวปฏิบัติของบริษัททองถิ่นดวย  

โดยกลาวถึงคาจาง  ชั่วโมงการทํางาน  กฎในการพักอาศัย  การใชหองอาหาร  กระบวนการ

รองทุกข  การลงโทษทางวินัย  การฝกอบรมเรื่องความปลอดภัย  การอพยพ  การปองกัน

อัคคีภัย  โอกาสในการสรางความกาวหนาและการนําชมโรงงาน 

 (2) มาตรฐานแรงงาน วาดวยหลักจรรยาบรรณของบริษัทไนก้ีซึ่งอยูในขอกําหนด

วาดวย เรื่องการจายเงินตอบแทน โดยมีแนวปฏิบัติวาผูประกอบการตองรับรองวาจะจาย

คาจางแรงงานอยางนอยขั้นต่ําสุดของคาจางแรงงานที่กําหนดไวในภาคอุตสาหกรรมนั้นแลวแต

วาอัตราไหนจะมาก มีการจัดทําบัญชีคาจางแรงงานทุกรอบระยะบัญชีใหแกลูกจางแตละคนไว

อยางชัดเจน และเปนลายลักษณอักษร และจะตองไมมีบทลงโทษโดยการหักคาจางแรงงาน ซึ่ง

เปนไปตามนโยบายมาตรฐานของไนกี้ที่ไดกําหนดไว 

 (3) จรรยาบรรณแรงงานของ อาดิดาส-ซาโลมอน ซึ่งอยูในขอกําหนดวาดวยเรื่อง

การใชมาตรการทางวินัย โดยมีแนวปฏิบัติวา ลูกจางจะตองไดรับการปฏิบัติอยางใหเกียรติหาม

มิใหกระทําการทารุณตอลูกจางไมวาจะเปนทางรางกาย ทางเพศ ทางจิตใจ หรือโดยทางวาจาก็

ตาม 20 

 จะเห็นไดวา  แนวปฏิบัติมาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม SA 8000 นั้น  ได

เห็นถึงความสําคัญเก่ียวกับเร่ือง  การลงโทษทางวินัย  ใหนายจางพึงปฏิบัติตอลูกจาง  โดยจัก

ตองคํานึงถึงศักด์ิศรีความเปนมนุษยบนพ้ืนฐานเทาเทียมกัน  โดยไมใชวิธีการบังคับขูเข็ญ  

ทารุณ  ไมวาจะเปนทางรางกาย  เพศ  จิตใจ  หรือการใชวาจาก็ตาม  และการลงโทษตองมี

มาตรการโปรงใสและเปนธรรม  อีกทั้งการลงโทษโดยออมในเร่ือง  คาตอบแทน  ใหนายจางพึง

                                                           

         20 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน สํานักงานพัฒนามาตรฐานแรงงาน.  “คูมือมาตรฐาน
แรงงานเพื่อการสงออกสําหรับสถานประกอบกิจการ.”  พ.ศ. 2546, หนา 22. 

 

DPU



 

74

 

5.  หลักกฎหมายไทย 

 5.1 ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540   

  มาตรา  4  กําหนดไววา  “ศักด์ิศรีความเปนมนุษย   สิทธิและเสรีภาพของ

บุคคลยอมไดรับความคุมครอง”   

  มาตรา 31 กําหนดไววา “บุคคลยอมมีสิทธิและเสรีภาพในชีวิตและรางกาย....” 

 5.2 ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 583 ซึ่งบัญญัติวาถาลูกจางจงใจขัด

คําส่ังของนายจางอันชอบดวยกฎหมายก็ดี หรือละเลยไมนําพาตอคําส่ังเชนวาน้ันเปนอาจิณก็ดี 

นายจางจะไลออกโดยมิจักตองบอกกลาวลวงหนาหรือใหสินไหมทดแทนก็ได 

 5.3 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

  มาตรา 76 บัญญัติวาหามมิใหนายจางหักคาจาง คาลวงเวลาคาทํางานใน

วันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุด เปนตน 
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  มาตรา 108 บัญญัติวาใหนายจางมีอํานาจในการออกขอบังคับเกี่ยวกับการ

ทํางาน  และใหนายจางประกาศใชขอบังคับแกลูกจาง  โดยในขอบังคับนั้นอยางนอยตองมี

รายละเอียดเก่ียวกับรายการตามที่บัญญัติไว ซึ่งมีรายการเร่ืองวินัยและโทษทางวินัยไวดวย  

  มาตรา 116 บัญญัติวาหามมิใหนายจางสั่งพักงานลูกจางในระหวางการ

สอบสวน เวนแตจะมีขอบังคับหรือขอตกลง นายจางจะตองมีคําสั่งพักงานเปนหนังสือระบุ

ความผิดและกําหนดระยะเวลาพักงานไดไมเกินเจ็ดวัน ใหนายจางจายเงินใหแกลูกจางตาม

อัตราที่กําหนดไวในขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน ทั้งน้ี อัตราดังกลาวตองไมนอยกวารอยละหา

สิบของคาจางในวันทํางานที่ลูกจางไดรับกอนถูกส่ังพักงาน 

 5.4 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518   

  มาตรา 31  บัญญัติวา  ในกรณีลูกจางฝาฝนขอบังคับ  ระเบียบ  หรือคําส่ังอัน

ชอบดวยกฎหมายของนายจางแมจะเปนชวงระหวางการไดสิทธิคุมครองตามกฎหมายก็ตาม  

กลาวคือ  อยูในระหวางการเจรจา  การไกลเกลี่ย  หรือการชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน  นายจาง

อาจเลิกจางได 

  มาตรา 52 ซึ่งบัญญัติหามมิใหนายจางเลิกจาง ลดคาจาง ลงโทษ ขัดขวางการ

ปฏิบัติหนาที่ของกรรมการลูกจางหรือกระทําการใดๆ อันอาจเปนผลใหกรรมการลูกจางไม

สามารถทํางานอยูตอไปได เวนแตจะไดรับอนุญาตจากศาลแรงงาน 

  มาตรา 123 ซึ่งบัญญัติวาในกรณีลูกจางฝาฝนขอบังคับ ระเบียบหรือคําสั่งอัน

ชอบดวยกฎหมายของนายจาง แมจะเปนชวงในระหวางที่ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือ

คําชี้ขาดมีผลใชบังคับ ก็มีผลใหนายจางเลิกจางได 

5.5 พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 

มาตรา 49 ซึ่งบัญญัติวาในกรณีนายจางเลิกจางโดยลูกจางไมไดกระทําความผิด เปนการเลิก

จางโดยไมเปนธรรมตอลูกจาง ศาลแรงงานอาจสั่งใหนายจางรับลูกจางผูนั้นเขาทํางานตอไป 

หรือใหนายจางชดใชคาเสียหายแทน  

 

6.  คําพิพากษาศาลฎีกาเก่ียวกับการลงโทษทางวินัย 

 ศาลฎีกาไดมีคําพิพากษาในคดีที่เก่ียวกับ “การลงโทษทางวินัย” ไวดังนี้ 
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 6.1    ปญหาเก่ียวกับความผิดที่จะลงโทษทางวินัยได  

  6.1.1  คําพิพากษาศาลฎีกาเก่ียวกับการเขาหรือออกนอกบริเวณสถาน

ประกอบกิจการมีคําพิพากษาศาลฎีกาที่ 568/2527    วินิจฉัยวา ลูกจางที่ไมยอมเปดถุง  หรือ 

ภาชนะที่จะนําออกนอกโรงงานใหยามรักษาการณตรวจกอนเปนความผิดวินัยอยางรายแรง 

6.1.2  คําพิพากษาศาลฎีกาเกี่ยวกับการตรวจรางกายประจําป  หรือตรวจ

เพ่ือทราบผลการเปนโรคอันเกี่ยวเนื่องจากการทํางาน  มีคําพิพากษาศาลฎีกาที่ 3211/2545 

วินิจฉัยวา คําสั่งของนายจางที่สั่งใหลูกจางซึ่งยื่นใบลาปวยโดยมีใบรับรองของแพทยผูหน่ึงวา

เปนโรคปอดอักเสบ ไปรับการตรวจท่ีโรงพยาบาลรามาธิบดี เนื่องจากนายจางมีขอสงสัยตาม

สมควรวาลูกจางปวยเปนโรคดังกลาวจริงตามที่แพทยรับรองมาหรือไมโดยนายจาง

ประสานงาน ออกคาใชจายในการตรวจ และอนุญาตใหลูกจางไปตรวจโดยไดรับคาจาง  เปน

คําส่ังที่ชอบดวยกฎหมายและเปนธรรม 

6.1.3 คําพิพากษาศาลฎีกาเก่ียวกับการอยูหรือการใชหอพักมีคําพิพากษา

ศาลฎีกาที่ 1322/2523 วินิจฉัยวา การเลนการพนันในหอพัก ถือวาเปนการฝาฝนขอบังคับ

เก่ียวกับการทํางานในกรณีที่รายแรง และมีคําพิพากษาศาลฎีกาที่ 1684/2526 วินิจฉัยวา 

ลูกจางเลนการพนันนอกสถานที่ทําการและนอกเวลาปฏิบัติงาน เปนความผิดวินัยตาม

ขอบังคับ เชนกัน 

6.1.4  คําพิพากษาศาลฎีกาเก่ียวกับการชวยเหลือนายจางในเร่ืองอ่ืน มีคํา

พิพากษาศาลฎีกาที่ 5114/2545 วินิจฉัยวา นายจางมีขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน ขอ 1 หาม

ชวยเหลือสนับสนุน ชักจูงรูเห็นเปนใจ หรือเพิกเฉยตอการกระทําผิดของพนักงานอ่ืน ขอ 2 

พนักงานตองระวังทรัพยสินของบริษัทฯมิใหสูญหายหรือถูกทําลายไป แมจะไมใชหนาที่

โดยตรงของตน  นายจางขอความรวมมือจากลูกจางใหแจงรายละเอียดเรื่องสถานที่ทํางาน ที่

อยูอาศัยและหรือรายละเอียดอ่ืนๆของลูกจางอีกคนหนึ่ง ใหบริษัทฯทรายภายในกําหนด 1 

เดือน แมนายจางจะอางอํานาจตามขอบังคับก็ตาม แตเร่ืองที่ใหลูกจางทําน้ันมิใชเร่ืองที่

เก่ียวกับการทํางานตามหนาที่ของลูกจางและมีลักษณะเปนการขอความรวมมือชวยเหลือ ถือ

ไมไดวาเปนคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายและเปนธรรมของนายจาง 
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6.1.5  คําพิพากษาศาลฎีกาเก่ียวกับการควบคุมพฤติกรรมของลูกจางนอก

เวลาทํางานปกติ ซึ่งมีคําพิพากษาศาลฎีกาวินิจฉัยไวดังตอไปน้ี 

 (1)    คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 3541/2527 ความประพฤติของ

พนักงานเปนสวนสําคัญเก่ียวกับความมั่นคงของธนาคาร การที่ลูกจางกูยืมเงินจากลูกคา โดย

ลูกคาจะสมัครใจใหลูกจางกูยืมหรือไมก็ตาม เปนการกระทบกระเทือนตอชื่อเสียงและกิจการ

ของนายจาง ถือวาลูกจางฝาฝนคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายของนายจางเปนกรณีรายแรง ซึ่ง

นายจางมีสิทธิเลิกจางโดยไมตองจายเงินชดเชย 

(2)  คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 3862/2530 ลูกจางเขาไปมีสวนรวมใน

การประกอบกิจการผลไมแชแข็งกับหางหุนสวนจํากัดมารูไทย อันเปนธุรกิจที่นายจางประกอบ

อยูและเปนการแขงขันกับธุรกิจของนายจาง ลูกจางยอมมีความผิดรายแรง 

   (3)   คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 3831/2542 การท่ีลูกจางเขาไปมีสวน

รวมในการประกอบธุรกิจหนังสือพิมพเชนเดียวกับที่นายจางประกอบอยู เปนการแขงขันกับ

ธุรกิจของนายจางในขณะที่ยังเปนลูกจางอยู กรณีถือไดวาลูกจางไดแสวงหาประโยชนสวนตัว

จากหนาที่การงานโดยทํางานใหแกธุรกิจที่แขงขันกับนายจางทําใหนายจางไดรับความเสียหาย

อยางรายแรงถือวาลูกจางฝาฝนระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน นายจางจึงมีสิทธิเลิกจาง

   (4)   คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 5609/2542  ลูกจางมีชูกับพนักงาน

ชายซ่ึงเปนชางประจําโรงแรมของนายจาง แมจะไมไดเกิดขึ้นภายในบริเวณโรงแรม หรือใน

เวลาทํางาน ก็ถือไดวาเปนการไมรักษาเกียรติและเปนการประพฤติชั่ว ซึ่งเปนการละเมิดตอ

ศีลธรรมอันดีอยางรายแรง การกระทําของลูกจางสงผลกระทบโดยตรงตอการปกครองบังคับ

บัญชา รวมทั้งชื่อเสียงของโรงแรม เน่ืองจากลูกจางมีตําแหนงฝายบริหารเปนถึงผูจัดการแผนก

ตอนรับ แตกลับมีความประพฤติชั่วเปนตัวอยางที่ไมดีแกพนักงานอ่ืนๆ การกระทําของลูกจาง

จึงเปนการฝาฝนระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการทํางานของนายจางเปนกรณีรายแรง นายจางจึง

มีสิทธิเลิกจาง 

 6.2 ปญหาเก่ียวกับประเภทของโทษทางวินัยที่จะลงแกลูกจาง 

 6.2.1   คําพิพากษาศาลฎีกาเก่ียวกับการพักงานดังน้ี  
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(1)    คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 9330/2542 เม่ือลูกจางยอมรับวาไดกระทํา

ความผิดจริง นายจางก็มีอํานาจลงโทษลูกจางดวยการพักงานได ดังน้ัน การพักงานดังกลาวจึงเปน

การพักงานเน่ืองจากการลงโทษทางวินัยแกลูกจางเพราะลูกจางกระทําความผิด  

(2)    คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 2216/2533 ระเบียบขอบังคับของนายจาง

ที่ระบุการลงโทษทางวินัยแกพนักงานที่กระทําความผิดฯวา... 

(3)  ใหพักงานชั่วคราวโดยไมจายคาจางในระหวางน้ัน การใหพักงานที่

จะเปนการลงโทษทางวินัยตามระเบียบขอบังคับดังกลาว จะตองเปนการใหพักงานชั่วคราวโดยไม

จายคาจางในระหวางน้ัน นายจางใหลูกจางพักงานชั่วคราวเพื่อสอบสวน โดยจายคาจางใหลูกจาง

ตามปกติ จึงไมถือเปนการลงโทษในความผิดที่ลูกจางไดกระทําไปแลว 

6.3 ปญหาเก่ียวกับการลงโทษซ้ําในการกระทําผิดคร้ังเดียว 

6.3.1 คําพิพากษาศาลฎีกาเกี่ยวกับการลงโทษซํ้าในการกระทําผิดคร้ัง

เดียวมีคําพิพากษาศาลฎีกาดังตอไปน้ี 

 (1) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 1043/2527 ตามขอบังคับการลงโทษ

ทางวินัยของนายจาง 4 กรณี คือ การตักเตือน ตัดคาจาง ลดคาจาง หรือใหออกจากงานอยาง

ใดอยางหนึ่ง ลูกจางทําผิดวินัยฐานขาดงาน นายจางเลือกวิธีลงโทษโดยการตัดคาจาง  จึง

เทากับความผิดดังกลาวไดหมดไปโดยการลงโทษตัดคาจางแลว ลูกจางมิไดกระทําความผิดขึ้น

ใหมอีก นายจางจะนําความผิดที่ไดลงโทษลูกจางไปแลวมาเปนเหตุเลิกจางอีกหาไดไม     

 (2) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 1218/2535  ลูกจางกระทําผิดฐานละ

ทิ้งหนาที่รวม 3 คร้ัง ซึ่งการละทิ้งหนาที่ใน 2 คร้ังแรก นายจางลงโทษลูกจางดวยการตักเตือน

เปนหนังสือทั้งสองคร้ัง ในครั้งที่ 3 นายจางก็ลงโทษโจทกเพียงการตักเตือนเปนหนังสืออีก การ

ตักเตือนเปนหนังสือหมายความวาหามกระทําผิดเรื่องน้ันซ้ําอีก มิฉะน้ันจะลงโทษสถานหนัก 

แตไมปรากฏวาลูกจางไดกระทําผิดฐานละทิ้งหนาที่เปนคร้ังที่ 4 อันจะเปนการกระทําผิดซํ้าคํา

เตือนซึ่งไดเตือนไวแลวรวม 3 คร้ัง  การที่นายจางลงโทษเลิกจางลูกจางโดยอางเหตุวาได

ตักเตือนแลวนั้น จึงเทากับวาลูกจางกระทําผิดคร้ังเดียวแตถูกลงโทษถึงสองคร้ัง การเลิกจาง

ลูกจางจึงไมชอบ  
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 (3) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 1128/2544 นายจางลงโทษลูกจางโดย

ออกใบเตือน 1 ใบและหักคาจางรอยละ 10 นายจางมีขอบังคับเก่ียวกับการทํางานกําหนด

ขั้นตอนการดําเนินการทางวินัยวา “พนักงานที่ประพฤติผิดกฎขอบังคับของโรงแรมจะไดรับการ

พิจารณาลงโทษ ซึ่งโดยทั่วไปแบงออกเปน 4 ขั้นตอน คือ 

กระทําผิดคร้ังที่   1   ไดรับหนังสือเตือนคร้ังแรก 

กระทําผิดคร้ังที่   2   ไดรับหนังสือเตือนคร้ังที่สอง 

กระทําผิดคร้ังที่   3   ถูกพักงานโดยไมไดรับคาจาง 

กระทําผิดคร้ังที่   4   เลิกจาง 

 และตามประกาศของนายจางไดกําหนดการลงโทษทางวินัยพนักงานใหมวา 

  “พนักงานที่ไดรับใบเตือนความประพฤติ 1 ใบ จะถูกลดเงินเดือน 5%  

  พนักงานที่ไดรับใบเตือนความประพฤติ  2 ใบ จะถูกลดเงินเดือน 10% 

   พนักงานที่ไดรับใบเตือนความประพฤติ  3 ใบ เลิกจาง”... 

ประกาศของนายจางดังกลาวกําหนดโทษทางวินัยลูกจางที่ฝาฝนขอบังคับ

เก่ียวกับการทํางานหนักขึ้นกวาที่กําหนดไวเดิมในคูมือพนักงาน ยอมไมเปนคุณแกลูกจางของ

จําเลยยิ่งกวา การท่ีนายจางปดประกาศ ใหลูกจางทราบแลว แมจะไมมีลูกจางคนใดคัดคานก็

ตาม ก็ยังไมอาจถือวาลูกจางใหความยินยอมที่จะเปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง

ดังกลาวแลว  ดังนั้นจํานายจางไมอาจท่ีจะเปลี่ยนแปลงวิธีการลงโทษหนักงานที่ฝาฝนระเบียบ

ขอบังคับเก่ียวกับการทํางานใหผิดไปจากวิธีการลงโทษเดิม ตามที่กําหนดไวในคูมือพนักงาน

ได... 

ทั้งยังมีคําวินิจฉัยในทํานองเดียวกัน   เชน   คําพิพากษาศาลฎีกาที่

1244/2541, 5864/2531 เปนตน 

6.4 ปญหาเก่ียวกับระยะเวลาที่ทําใหความผิดทางวินัยระงับลง 

6.4.1  คําพิพากษาศาลฎีกาเกี่ยวกับระยะเวลาที่ทําใหความผิดทางวินัย

ระงับลงมีคําพิพากษาศาลฎีกาที่ 362/2525 ลูกจางฝาฝนขอบังคับฐานมาทํางานสายในป 

พ.ศ.2522 ถึงป พ.ศ.2524 รวม 14 คร้ัง ตามขอบังคับของนายจาง ลูกจางจะไดรับการตักเตือน

เปนลายลักษณอักษร หรือถูกตัดคาจาง นายจางทําหนังสือเตือน 10 ฉบับ และครั้งสุดทายได
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6.5 ปญหาเก่ียวกับการดําเนินมาตรการทางวินัย   

 6.5.1  คําพิพากษาศาลฎีกาเก่ียวกับการดําเนินมาตรการทางวินัย มีคํา

พิพากษาศาลฎีกาที่ 8448/2544 นายจางมีขอบังคับเก่ียวกับการทํางานหามลูกจางวิวาทหรือ

ทํารายรางกายขณะปฏิบัติหนาที่ในบริษัท เม่ือลูกจางทํารายรางกายเพ่ือนรวมงานที่ราน

กวยเตี๋ยวขางบริษัทนายจาง จึงถือไมไดวาลูกจางฝาฝนขอบังคับเก่ียวกับการทํางานของ

นายจาง  

 6.6 ปญหาเก่ียวกับการลงโทษ    

 6.6.1 คําพิพากษาศาลฎีกาเก่ียวกับการลงโทษ 

 (1)   คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 1896/2543 นายจางมีคําสั่งพักงาน

ลูกจางคร้ังแรกโดยไมจายคาจางและยายลูกจางไปอยูแผนกจัดสงมีหนาที่รับสงและบรรจุน้ํามัน

ลงถัง และมอบหมายใหลูกจางทําความสะอาดพ้ืนบริเวณที่น้ํามันหก ลูกจางไมยอมทํา นายจาง

มีคําสั่งพักงานคร้ังที่สอง และใชใหลูกจางตักนํ้ามันและไขน้ํามันขึ้นจากทอนํ้า ซึ่งทอดังกลาว

เปนทอนํ้ารวมในโรงงานมีน้ําสกปรกไหลผานมาดวย ลูกจางไมยอมทํา นายจางสั่งพักงานอีก

เพ่ือรอการสอบสวนและเลิกจางลูกจาง  คําสั่งที่นายจางใหลูกจางไปทําความสะอาด เปนคําส่ัง

ที่ไมเคยสั่งใหลูกจางคนอ่ืนทํา เปนคําส่ังที่ไมเปนธรรม เปนการกลั่นแกลงลูกจาง  

  (2)  คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 5515/2540 นายจางมีคําส่ังใหลูกจางไป

ทําความสะอาดแครหรือหางรถเทรลเลอรครั้งละ 1 วัน เปนคําส่ังที่นายจางใชปฎิบัติตาม

ประเพณีของทางแผนกขนสง ในกรณีที่พนักงานขับรถของนายจางไปเกิดอุบัติเหตุในขณะ

ปฏิบัติงานในหนาที่ตลอดมา และพนักงานอ่ืนของนายจางที่เปนพนักงานขับรถก็ยอมรับปฏิบัติ

ตามเชนนี้ กรณีถือไดวาเปนระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการทํางานอยางหนึ่งของนายจางแมจะ

มิไดระบุเปนลายลักษณอักษร ก็ใชบังคับไดทั้งตามขอบังคับเก่ียวกับการทํางานของนายจางไม

ปรากฏวาการทําความสะอาดแครเปนการลงโทษทางวินัยของนายจาง การที่นายจาง

มอบหมายใหพนักงานขับรถรวมทั้งลูกจางที่ขับรถไปเกิดอุบัติเหตุลางแครหรือหางรถเทรลเลอร

จึงมิใชเปนการลงโทษ แตเปนการมอบหมายงานเปนกรณีพิเศษ 
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บทที่ 4 

 

วิเคราะหปญหาการใชมาตรการในการลงโทษทางวินัยแกลูกจาง 

  

 แมพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 108 จะมีบทบัญญัติให

นายจางมีอํานาจกําหนดวินัยและโทษทางวินัยที่จะลงแกลูกจางได แตบทบัญญัติดังกลาวมิได

กําหนดถึงหลักเกณฑในการกําหนดความผิดทางวินัย ประเภท และลักษณะวิธีการลงโทษทาง

วินัยไว จากการศึกษาคนควาวิจัยเอกสาร ขอมูลสํารวจความคิดเห็นจากนายจาง ลูกจาง และ

เจาหนาที่ของรัฐ และการสุมสํารวจขอบังคับเก่ียวกับการทํางานของสถานประกอบกิจการ

จํานวนหนึ่ง พบวามีปญหาเก่ียวกับการกําหนดความผิดทางวินัยและการใชมาตรการในการ

ลงโทษทางวินัยแกลูกจาง ดังตอไปน้ี  

 

1.  ปญหาเกี่ยวกับการกําหนดความผิดที่จะลงโทษทางวินัยได 

จากการสํารวจสถานประกอบกิจการเก่ียวกับการกําหนดวินัยที่จะใชเปนระเบียบขอ 

บังคับแกลูกจางน้ัน ปรากฏวามีขอกําหนดที่ลูกจางตองปฏิบัติตามและขอหามมิใหลูกจาง

ประพฤติไวอยางหลากหลายรูปแบบทั้งในและนอกเวลาทํางานโดยแยกเปน 4 ประเภทดวยกัน 

จึงตองนํามาพิเคราะหวา วินัยประเภทใดบางจะเปนความผิดที่นายจางในประเทศไทยควรใช

เปนหลักปฏิบัติในการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน เพ่ือใหวินัยในการ

ทํางานเปนไปในรูปแบบที่เหมาะสมและเปนทํานองเดียวกัน 

 

 1.1 ขอกําหนดวินัยที่เก่ียวของกับหนาที่การงานโดยตรง โดยหลักการ การ

กําหนดวินัยในการทํางาน จะตองระบุขอหามหรือขอตองประพฤติในเรื่องที่เก่ียวของกับงานใน

หนาที่ที่ลูกจางตองปฏิบัติในเวลาทํางาน หรือในขณะที่อยูในสถานที่ทํางานเทาน้ันนายจางไม

อาจกําหนดขอหามหรือขอที่ตองประพฤติที่ไมเก่ียวกับการทํางานของลูกจางหรือนอกเวลา

ทํางาน หรือนอกสถานที่ทํางานได ทั้งน้ีเน่ืองจากภาวะความเปนนายจางและลูกจางจะเปนอยู
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 ขอกําหนดวินัยเกี่ยวของกับการทํางานโดยตรง  เชน  การแตงกายตามแบบที่

กําหนดไว การใชอุปกรณเคร่ืองมือในการทํางานอยางถูกวิธี การบันทึกเวลาทํางานเปนตน  

 อยางไรก็ตาม ก็มีขอวินัยบางประการที่ยังมีปญหาถกเถียงกันอยูวา นายจางมี

อํานาจกําหนดเปน “วินัยในการทํางาน” ไดหรือไม เชน 

 1.1.1  ขอกําหนดวินัยที่สถานประกอบกิจการเกือบทุกแหงนิยมใช เก่ียวกับ

การเขาหรือออกนอกบริเวณสถานประกอบกิจการ คือ ตองยินยอมใหยามรักษาการณตรวจคน

รางกายทรัพยสินหรือสิ่งของที่ติดตัวและยานพาหนะทุกชนิด ขอกําหนดวินัยดังกลาวมีคํา

พิพากษาศาลฎีกาที่ 568/2527 วินิจฉัยวา ลูกจางที่ไมยอมเปดถุงหรือ ภาชนะที่จะนําออกนอก

โรงงานใหยามรักษาการณตรวจกอนเปนความผิดวินัยอยางรายแรง คําวินิจฉัยดังกลาวแสดง

วานายจางมีอํานาจออกขอบังคับกําหนดใหลูกจางแสดงทรัพยสินตางๆกอนเขาหรือออกนอก

สถานประกอบกิจการได แตนายจางคงไมมีสิทธิออกขอบังคับกําหนดใหยามรักษาการณตรวจ

คนรางกายของลูกจาง เน่ืองจากจะเปนการละเมิดตอสิทธิและเสรีภาพในชีวิตและรางกาย ตาม

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540 มาตรา 31 

 1.1.2  ขอกําหนดวินัยที่สถานประกอบกิจการ จํานวนหนึ่งกําหนดใหลูกจาง

ไปตรวจรางกายไมวาจะเปนการตรวจรางกายประจําป หรือตรวจเพื่อทราบผลการเปนโรคอัน

เก่ียวเนื่องจากการทํางาน ขอกําหนดวินัยดังกลาว มีคําพิพากษาศาลฎีกาที่ 3211/2545 

วินิจฉัยวา คําสั่งของนายจางที่สั่งใหลูกจางซึ่งยื่นใบลาปวยโดยมีใบรับรองของแพทยผูหน่ึงวา

เปนโรคปอดอักเสบ ไปรับการตรวจที่โรงพยาบาลรามาธิบดี เน่ืองจากนายจางมีขอสงสัยตาม

สมควรวาลูกจางปวยเปนโรคดังกลาวจริงตามที่แพทยรับรองมาหรือไม  โดยนายจาง

ประสานงานออกคาใชจายในการตรวจและอนุญาตใหลูกจางไปตรวจ โดยไดรับคาจางเปนคําส่ัง

ที่ชอบดวยกฎหมายและเปนธรรม ซึ่งคําส่ังดังกลาวมีลักษณะบังคับใหลูกจางตองพารางกาย

ของตนไปใหแพทยตรวจ    อาจถือไดวาเปนการละเมิดตอสิทธิและเสรีภาพในชีวิตและรางกาย

ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540 มาตรา 31 
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 1.2  ขอกําหนดวินัยที่ไมเก่ียวของกับหนาที่การงานโดยตรง การกําหนด 

“วินัยในการทํางาน” ของสถานประกอบกิจการบางแหงเปนเรื่องการกําหนดขอหามหรือขอตอง

ประพฤติที่ไมเก่ียวของกับหนาที่การงานโดยตรงของลูกจาง แตนายจางเห็นวานายจางมี

อํานาจที่กําหนดวินัยเชนน้ันได ซึ่งมีปญหาถกเถียงกันวา นายจางมีอํานาจกําหนดวินัย

ดังกลาวไดหรือไม เชน 

 1.2.1   ขอกําหนดวินัยที่เก่ียวกับการอยูหรือการใชหอพัก ขอกําหนดดังกลาว

มีคําพิพากษาศาลฎีกาที่ 1322/2523 วินิจฉัยวา การเลนการในหอพัก ถือวาเปนการฝาฝน

ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานในกรณีที่รายแรง และมีคําพิพากษาศาลฎีกาที่ 1684/2526 

วินิจฉัยวา ลูกจางเลนการพนันนอกสถานที่ทําการและนอกเวลาปฏิบัติงาน เปนความผิดวินัย

ตามขอบังคับ เชนกัน 

            อยางไรก็ตาม มีขอโตแยงวา นายจางไมมีอํานาจลงโทษทางวินัยแกลูกจางที่

เลนการพนันในหอพัก เพราะไมเก่ียวของกับการทํางาน ซึ่งขอกําหนดวินัยดังกลาว นายจางใช

อํานาจจัดระเบียบวินัยถึงเรื่องอ่ืนเกินขอบเขตจากวินัยในการทํางาน การที่ลูกจางฝาฝนวินัย

เก่ียวกับเรื่องการใชหอพัก การใชอํานาจของนายจางในการลงโทษลักษณะดังกลาวก็ควรให

ลูกจางออกจากหอพัก มิใชใหลูกจางออกจากงาน 

 1.2.2. ขอกําหนดวินัยที่เก่ียวกับการชวยเหลือนายจางในเร่ืองอ่ืน ซึ่งมีคํา

พิพากษาศาลฎีกาที่ 5114/2545 วินิจฉัยวา นายจางมีขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน ขอ 1 หาม

ชวยเหลือสนับสนุน ชักจูงรูเห็นเปนใจ หรือเพิกเฉยตอการกระทําผิดของพนักงานอ่ืน ขอ 2 

พนักงานตองระวังทรัพยสินของบริษัทฯมิใหสูญหายหรือถูกทําลายไป แมจะไมใชหนาทีโดย 

ตรงของตน  นายจางขอความรวมมือจากลูกจางใหแจงรายละเอียดเร่ืองสถานที่ทํางาน ที่อยู

อาศัยและหรือรายละเอียดอ่ืนๆของลูกจางอีกคนหน่ึง ใหบริษัทฯทรายภายในกําหนด 1 เดือน 

แมนายจางจะอางอํานาจตามขอบังคับก็ตาม แตเร่ืองที่ใหลูกจางทําน้ันมิใชเร่ืองที่เก่ียวกับการ

ทํางานตามหนาที่ของลูกจางและมีลักษณะเปนการขอความรวมมือชวยเหลือ   ถือไมไดวาเปน

คําส่ังอันชอบดวยกฎหมายและเปนธรรมของนายจาง 

 คําวินิจฉัยดังกลาว แสดงใหเห็นวาการใชอํานาจของนายจางในขอบังคับ

เก่ียวกับการทํางาน ซึ่งมิใชเก่ียวกับในหนาที่การงานโดยตรงของลูกจางไมเปนขอกําหนดวินัย 
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 ที่ตองปฏิบัติตาม อันจะเปนความผิดที่จะลงโทษทางวินัยแกลูกจางได 

 ดังน้ันขอกําหนดวินัยที่ตองปฏิบัติตามอันจะเปนความผิดที่จะลงโทษทางวินัย

ไดนั้นควรมีหลักเกณฑที่เก่ียวกับในหนาที่การงาน ในเวลางาน และในสถานที่งาน ทั้งพึง

เคารพศักด์ิศรีความเปนมนุษย และไมลวงละเมิดสิทธิและเสรีภาพของลูกจางเปนสําคัญ

นายจางทุกรายจึงควรใชเปนหลักปฏิบัติในการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน

ดังกลาวขางตนไวในสถานประกอบกิจการ 

 

 1.3  ขอกําหนดวินัยนอกเวลาทํางานของนายจาง การกําหนด “วินัยในการ

ทํางาน” ของสถานประกอบกิจการบางแหงไดกําหนดขอหามหรือขอตองประพฤติของลูกจางไว

โดยไมเก่ียวของกับการปฏิบัติหนาที่การงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งเปนชวงเวลาในระหวาง “นอก

เวลาทํางาน” ซึ่งบางรายไดกําหนดควบกันไปทั้งในและนอกเวลาทํางาน สําหรับในระหวาง

เวลาทํางานนั้น นายจางยอมมีอํานาจโดยชอบที่จะกําหนดวินัยได แตความประพฤตินอกเวลา

ทํางานเปนปญหาวานายจางมีอํานาจกําหนดเชนน้ันหรือไม วินัยที่กําหนดครอบคลุมถึงชวง

นอกเวลาทํางาน เชน 

 1.3.1 หามพนักงานทุกคนเลนหรือรวมอยูในวงการพนันทุกชนิดในบริเวณ

บริษัทฯ และที่พักของบริษัทฯ ทั้งในเวลาและนอกเวลาปฏิบัติงาน 

 1.3.2   ตองไมประพฤติชั่วไมวาในหรือนอกเวลาทํางาน 

 1.3.3  หามทํางานสวนตัว หรือรับทํางานใหผู อ่ืนในงานที่เหมือนกันกับ

กิจการของบริษัท แมวางานนั้นจะทํานอกเวลาทํางานของบริษัทก็ตาม 

 ขอกําหนดวินัยที่ครอบคลุมพฤติกรรมของลูกจางนอกเวลาทํางานปกตินั้นมี

ขอที่จะตองพิจารณาใหปรากฏของเขตแนชัดวา นายจางมีอํานาจกําหนดเพียงใด ซึ่งมีคํา

พิพากษาศาลฎีกาวินิจฉัยไวดังตอไปน้ี 

 (1)  คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 3541/2527 ความประพฤติของพนักงานเปน

สวนสําคัญเก่ียวกับความม่ันคงของธนาคาร การท่ีลูกจางกูยืมเงินจากลูกคา โดยลูกคาจะ

สมัครใจใหลูกจางกูยืมหรือไมก็ตาม เปนการกระทบกระเทือนตอชื่อเสียงและกิจการของ

DPU



 

85

 (2)   คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 3862/2530 ลูกจางเขาไปมีสวนรวมในการ

ประกอบกิจการผลไมแชแข็งกับหางหุนสวนจํากัดมารูไทย อันเปนธุรกิจที่นายจางประกอบอยู

และเปนการแขงขันกับธุรกิจของนายจาง ลูกจางยอมมีความผิดรายแรง 

 (3) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 3831/2542 การที่ลูกจางเขาไปมีสวนรวมในการ

ประกอบธุรกิจหนังสือพิมพเชนเดียวกับที่นายจางประกอบอยู เปนการแขงขันกับธุรกิจของ

นายจางในขณะท่ียังเปนลูกจางอยู กรณีถือไดวาลูกจางไดแสวงหาประโยชนสวนตัวจากหนาที่

การงานโดยทํางานใหแกธุรกิจที่แขงขันกับนายจาง ทําใหนายจางไดรับความเสียหายอยาง

รายแรงถือวาลูกจางฝาฝนระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน นายจางจึงมีสิทธิเลิกจาง 

 (4)  คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 5609/2542 ลูกจางมีชูกับพนักงานชายซ่ึงเปน

ชางประจําโรงแรมของนายจาง แมจะไมไดเกิดขึ้นภายในบริเวณโรงแรม หรือในเวลาทํางาน ก็

ถือไดวาเปนการไมรักษาเกียรติและเปนการประพฤติชั่ว  ซึ่งเปนการละเมิดตอศีลธรรมอันดี

อยางรายแรง การกระทําของลูกจางสงผลกระทบโดยตรงตอการปกครองบังคับบัญชา รวมทั้ง

ชื่อเสียงของโรงแรม  เน่ืองจากลูกจางมีตําแหนงฝายบริหารเปนถึงผูจัดการแผนกตอนรับแต

กลับมีความประพฤติชั่วเปนตัวอยางที่ไมดีแกพนักงานอ่ืนๆ  การกระทําของลูกจางจึงเปนการ

ฝาฝนระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการทํางานของนายจางเปนกรณีรายแรงนายจางจึงมีสิทธิเลิกจาง 

 คําวินิจฉัยของศาลฎีกาดังกลาว แมจะเปนเรื่องที่เกิดขึ้นนอกเวลาทํางานปกติ

ของลูกจาง แตเหตุผลที่อางไวในคําวินิจฉัยเปนเรื่องที่การกระทําของลูกจางมีผลกระทบตอ

หนาที่การงานของลูกจางและสรางความเสียหายแกนายจางดวย อยางไรก็ตาม ในคําวินิจฉัย

ดังกลาว ก็แสดงถึงตําแหนงหนาที่การงานของลูกจางไวเปนองคประกอบในการพิจารณาดวย 

มิใชใชบังคับแกลูกจางทุกคนไดเสมอไป เพ่ือมิใหมีขอกําหนดวินัยในชวงเวลานอกเวลาทํางาน

อยางไมมีขอบเขตจึงควรมีบทบัญญัติของกฎหมายกําหนดหามไวเปนหลักวา “ขอกําหนดวินัย

ที่ครอบคลุมถึงพฤติกรรมนอกเวลาทํางานของลูกจางไมมีผลบังคับ เวนแตการกระทําของ

ลูกจางน้ันมีผลเสียหายตอการปฏิบัติหนาที่การงานของลูกจางหรือเสียหายตอการประกอบการ

ของนายจางโดยชัดแจง”  
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 1.4  ขอกําหนดวินัยที่กําหนดไวในรูปแบบอ่ืน 

  สถานประกอบกิจการเกือบทุกแหงจะกําหนด ขอตองปฏิบัติและผลรายที่ไม

ปฏิบัติในเรื่องการมาทํางานไวแยกตางหากจากวินัยขออ่ืน ๆ ซึ่งตามพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 108 จะบัญญัติรวมไวในหมวด หรือเร่ืองวินัยในการทํางาน แตใน

หมวดเก่ียวกับเวลาทํางาน มักจะกําหนดเปนบทลงโทษกรณีลูกจางไมมาทํางานตรงตาม

กําหนดเวลาไวดวย เชน 

 (1)  สายไมเกิน 10 นาที ตัดคาแรง คร่ึงชั่วโมง 

 (2)  สายเกิน 10 นาที แตไมเกิน 30 นาที ตัดคาแรง 1 ชั่วโมง 

 (3)  สายเกิน 30 นาที แตไมเกิน 1 ชั่วโมง ตัดคาแรง 2 ชั่วโมง 

 (4)  พนักงานมาทํางานสายหรือกลับกอนกําหนดเปนเวลา1 ชั่วโมง  

1 นาที ตัด 4 ชั่วโมง 

 ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานดังกลาวมีลักษณะเปนการลงโทษลูกจางที่มา

ทํางานสายผสมผสานไปกับการไมจายคาจาง เน่ืองจากลูกจางไมมาทํางานดวย  ขอกําหนด

ประเภทนี้ตองถือวาเปนวินัยและการลงโทษทางวินัยดวย  การลงโทษทางวินัยประเภทน้ีเปน

การทําผิดศีลธรรมและผิดกฎหมาย หากไมมีบทบัญญัติในกฎหมายแรงงานกําหนดหามไว ก็จะ

ทําใหนายจางสวนใหญคิดและคาดวานายจางมีอํานาจกําหนดไวเชนน้ันได และจะเปนขอ

พิพาทไปสูศาลแรงงาน นอกจากนั้น โทษทางวินัยประเภทนี้ยังไมเปนไปตามอนุสัญญาแรงงาน

ระหวางประเทศ ฉบับที่  95  วาดวยการคุมครองคาจาง  พ.ศ. 2492    มาตรา  9   อีกทั้งยัง

เปนการขัดตอแนวปฏิบัติมาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม SA 8000 ซึ่งการลงโทษทาง

วินัยประเภทนี้ไมเหมาะสมและไมดีตอสังคมแรงงานไทย หากนายจางยังใชบทโทษนี้ในสถาน

ประกอบกิจการใด จะมีผลทําใหไมสามารถสงสินคาออกไปขายประเทศที่ตองการมาตรฐาน

ดังกลาว จะสงผลใหเศรษฐกิจการคาของประเทศจะไมเจริญกาวหนา อีกทั้งยังมีผลตอเกียรติ

ศักด์ิ หรือเกียรติภูมิของประเทศดวย จึงควรมีบทบัญญัติกําหนดหามมิใหนายจางวาง

ขอกําหนดหรือบทลงโทษกรณีที่ลูกจางมาทํางานสายดวยการหักหรือตัดคาจาง แตไมหามหาก

นายจางจะจายคาจางในวันน้ันตามจํานวนชั่วโมงที่ลูกจางมาทํางานจริง  
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2.  ปญหาเกี่ยวกับประเภทของโทษทางวินัยที่จะลงแกลูกจาง  

 ขอมูลจากการสํารวจขอบังคับเก่ียวกับการทํางานในสถานประกอบกิจการปรากฏ

วา นายจางแตละรายไดกําหนดประเภทของโทษทางวินัยที่จะลงแกลูกจาง หลากหลายรูปแบบ

ตั้งแตโทษเบาไปถึงหนักไวถึง 17 ประเภทดวยกัน จึงตองนํามาพิเคราะหวา โทษทางวินัย

ประเภทใดบางเปนโทษที่นายจางในประเทศไทยควรใชลงแกลูกจางและควรนําไปกําหนดไวใน

กฎหมายแรงงาน เพ่ือใหการลงโทษทางวินัยเปนไปในรูปแบบที่เหมาะสมและเปนทํานอง

เดียวกัน 

 

 2.1 การตักเตือนดวยวาจา     

  สถานประกอบกิจการสวนใหญนิยมกําหนดไว  เนื่องจากโดยสภาพของโทษ

เปนโทษสถานเบาที่สุด เปนโทษที่ลูกจางไมรูสึกวานายจางกลั่นแกลง และมักจะยอมรับ

โดยงาย ทั้งไมเกิดผลตอการลงโทษครั้งตอไป มีลักษณะเปนการใหโอกาส จึงเปนโทษที่

เหมาะสมที่สุดสําหรับความผิดทางวินัยที่ไมรายแรง เชน การมาทํางานสาย การทํางาน

บกพรองเล็กนอย การแตงกายไมถูกระเบียบ เปนตน ซึ่งการลงโทษทางวินัยประเภทน้ี 

นายจางควรมอบหมายหัวหนางานเปนผูเรียกลูกจางผูกระทําความผิดมาสนทนา แจงการ

กระทําความผิดทางวินัยที่ลูกจางกระทํา และกลาวดวยวา ควรรักษาวินัยในการทํางาน และไม

ควรกระทําผิดเชนนั้นอีก แลวหัวหนางานบันทึกการเตือนดวยวาจานั้นไวโดยลูกจางไมตองลง

ลายมือชื่อ โทษสถานนี้ทั้งนายจาง ลูกจาง และเจาหนาที่ของรัฐ ก็มีความเห็นพองกันวาเปน

โทษที่เหมาะสมที่นายจางควรนํามาใช ในแนวคิดการลงโทษทางวินัย ในรูปแบบของการ

บริหารบุคคลสากล ก็กําหนดใหนายจาง ลงโทษทางวินัยแกลูกจางดวยการตักเตือนดวยวาจา

ดวย นอกจากนั้น กฎหมายแรงงานของประเทศเนปาล ประเทศเทนซาเนีย ประเทศมองโกเลีย 

ประเทศเวียดนาม ก็ยังกําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางเปนประเภทแรกดวย การ

ตักเตือน ตําหนิ ติเตียน เปนตน โทษทางวินัยประเภทนี้จึงเหมาะสมแกสังคมแรงงานไทย ควร

กําหนดไวในลําดับแรกและควรนําไปบัญญัติไวในกฎหมายแรงงานดวย 
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 2.2  การตักเตือนเปนหนังสือ    

  สถานประกอบกิจการเกือบทุกแหงจะกําหนดบทโทษประเภทนี้ไว ทั้งนี้ 

เน่ืองจากนายจางประสงคจะใหเปนการปฏิบัติที่สอดคลองกับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 มาตรา 119(4)   กับพระราชบัญญัติแรงงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518   มาตรา 31(3), 

123(3) หากนายจางลงโทษประเภทนี้แกลูกจางแลว  และลูกจางนั้นกระทําผิดทางวินัยในเรื่อง

เดียวกันน้ันซํ้าอีกภายใน 1 ป  นายจางก็มีสิทธิที่จะเลิกจางลูกจางนั้นไดโดยชอบดวยกฎหมาย 

โทษทางวินัยประเภทนี้ ลูกจางมักเกรงกลัวเพราะจะมีผลตอชีวิตการทํางานของลูกจางหาก

กระทําผิดซํ้าอีก เห็นไดวาเปนโทษที่ควรลงแกลูกจางที่กระทําผิดตั้งแตขั้นไมรายแรงจนถึงขั้น

รายแรงแตยังไมถึงขั้นที่จะใหลูกจางออกจากงานไป เปนโทษที่ใหโอกาสแกลูกจางที่กระทําผิด

ไปไดปรับปรุงตัวและรักษาวินัยไวไมกระทําผิดซํ้าอีก นับวาเปนโทษที่เหมาะสมที่สุดที่นายจาง

ทุกรายจะนํามาใชลงโทษแกลูกจาง ทั้งนายจาง ลูกจาง และเจาหนาที่ของรัฐก็มีความเห็นพอง

กันวาเปนโทษที่เหมาะสมที่นายจางควรนํามาใช ในแนวคิดการลงโทษทางวินัย ในรูปแบบของ

การบริหารบุคคลสากล ก็กําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางดวย การตักเตือนเปน

หนังสือดวย นอกจากน้ัน กฎหมายแรงงานของประเทศเทนซาเนีย ประเทศสาธารณรัฐเยเมน 

ก็ยังกําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางเปนประเภทแรกดวยการตักเตือนเปนหนังสือ 

โทษทางวินัยประเภทนี้จึงเหมาะสมแกสังคมแรงงานไทยและควรกําหนดไวในลําดับที่สอง และ

ควรนําไปบัญญัติไวในกฎหมายแรงงาน 

  

 2.3  การใหขนยายทรัพยสินพรอมบริวารออกจากบานของบริษัทฯ ภายใน

กําหนดเวลาที่บริษัทฯแจงใหทราบ   

  สถานประกอบกิจการบางแหงใชโทษประเภทนี้ เปนโทษที่นายจางไมใหสิทธิ

เรื่องการอยูอาศัยในบานพักของบริษัทฯตอไป เปนโทษที่ลูกจางจะรูสึกวานายจางกลั่นแกลง 

ทําใหลูกจางตองเดือดรอนถึงปจจัยสําคัญของความเปนอยู ลูกจางจะตองไปหาที่พักอาศัยใหม 

และมีคาใชจายในการครองชีพเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งการลงโทษทางวินัยประเภทนี้คงไมเหมาะสมกับ

สังคมแรงงาน ดังนั้น นายจางทุกรายจึงไมควรมีโทษทางวินัยประเภทนี้ และไมควรนําไป

บัญญัติไวในกฎหมายแรงงานดวย 
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 2.4 การภาคทัณฑ  

  สถานประกอบกิจการบางแหงใชโทษประเภทนี้ ทั้งน้ี เน่ืองจากหนวยงานตาง 

ๆ ไมวาจะเปนขาราชการพลเรือน ขาราชการตํารวจ ลูกจางประจําของกระทรวงกลาโหม ซึ่ง

เปนเจาหนาที่ของรัฐที่ตองมีวินัยเครงครัด แตสถานประกอบกิจการของเอกชนนํามากําหนด

เปนบทโทษประเภทหนึ่งสําหรับลูกจางในกรณีที่ลูกจางไดทําผิดมาแลวครั้งหน่ึง และนายจาง

ใหโอกาสแกลูกจางที่กระทําผิดไปแลวไดมีโอกาสปรับปรุงตัวและรักษาวินัยไว หากลูกจาง

กระทําผิดซํ้าอีก จะถูกลงโทษตามบทโทษที่นายจางไดมีการกําหนดไวกอนที่ลูกจางจะกระทํา

ผิดวินัยเกิดขึ้นในคร้ังตอไป การลงโทษทางวินัยประเภทนี้คลายกับการตักเตือนเปนหนังสือ

นั่นเอง คงแตกตางกันในแงที่วาการภาคทัณฑของนายจางบางรายหมายถึงการใหลูกจางทํา

หนังสือสัญญาวาจะไมทําผิดอีกหากกระทําผิดคร้ังตอไปตกลงยินยอมใหนายจางลงโทษสถาน

หนักได เห็นไดวา เปนการลงโทษท่ีซ้ํากับการตักเตือนเปนหนังสือ สวนที่บางรายใหลูกจางทํา

สัญญาและตกลงยินยอมใหลงโทษสถานหนักก็อาจมีปญหาโตแยงถึงความยินยอมตามมา

ภายหลัง จึงเปนโทษที่ไมเหมาะสม ดังน้ัน โทษทางวินัยประเภทนี้จึงไมควรนําไปบัญญัติไวใน

กฎหมายแรงงาน 

 

 2.5 การลดตําแหนง 

  สถานประกอบกิจการสวนใหญจะกําหนดบทโทษประเภทน้ีไว เน่ืองจาก

นายจางไมประสงคที่จะใหลูกจางทํางานในตําแหนงเดิมตอไป และตองการใหลูกจางไปทํางาน

ในตําแหนงที่ต่ํากวา แตลูกจางที่ไดรับโทษประเภทนี้มักจะรูสึกวานายจางกล่ันแกลง และเปน

การประจานลูกจางใหอับอายตอผูรวมงานอ่ืน จึงมักจะไมยอมรับ กอใหเกิดความไมพอใจ จน

ลูกจางบางคนไมอาจทนทํางานอยูตอไปได การลงโทษทางวินัยประเภทนี้ จึงไมเหมาะสมกับ

สังคมแรงงานไทย อีกทั้งยังเปนปญหาเก่ียวกับการแกไขเปลี่ยนแปลงขอตกลงเก่ียวกับสภาพ

การจาง ซึ่งอาจกลายเปนขอพิพาทแรงงานขึ้นภายหลัง คงมีแตกฎหมายแรงงานของประเทศ

เทนซาเนียที่กําหนดประเภทของโทษนี้ไว ดังนั้น โทษทางวินัยประเภทน้ี จึงไมเหมาะสมแก

สังคมแรงงานไทยและไมควรนําไปบัญญัติไวในกฎหมายแรงงาน 
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 2.6 การโยกยายตําแหนงหนาที่    

 สถานประกอบกิจการบางแหงจะกําหนดบทโทษประเภทนี้ไว เนี่องจาก

นายจางไมประสงคที่จะใหลูกจางทํางานในตําแหนงเดิมตอไป และตองการใหลูกจางไปทํางาน

ในตําแหนงอ่ืนที่เทียบเทาตําแหนงเดิมหรือต่ํากวา ซึ่งการลงโทษทางวินัยประเภทนี้ไมมี

ลักษณะเปนการลงโทษโดยตรง แตเปนเรื่องของการใชอํานาจในการบริหารงานบุคคลของ

นายจางที่จะปรับปรุงโยกยายหนาที่การงานของบุคลากรไปทํางานที่เหมาะสมแกความรู

ความสามารถ และพฤติกรรม การกําหนดใหการยายตําแหนงเปนการลงโทษทางวินัยประเภท

หน่ึงจึงไมถูกตอง ทําใหเกิดความลับในอํานาจการบริหารของนายจาง จึงไมควรกําหนดโทษ

ประเภทนี้ไว แมจะมีกฎหมายแรงงานของประเทศเวียดนาม กําหนดใหนายจางสามารถยาย

ลูกจางไปยังงานที่ไดคาจางต่ํากวาเปนเวลาไมเกินหกเดือนไดก็ตาม โทษทางวินัยประเภทน้ี จึง

ไมเหมาะสมแกสังคมแรงงานไทยและไมควรนําไปบัญญัติไวในกฎหมายแรงงาน 

 

 2.7 การเปลี่ยนงานในหนาที่ชั่วคราว  

  สถานประกอบกิจการบางแหงจะกําหนดบทโทษประเภทนี้ไว เนื่องจาก

นายจางไมประสงคที่จะใหลูกจางทํางานในตําแหนงเดิมตอไป และตองการใหลูกจางไปทํางาน

ในตําแหนงอ่ืนที่เทียบเทาตําแหนงเดิม หรือต่ํากวา เพียงชั่วคราว ซึ่งการลงโทษทางวินัย

ประเภทนี้ไมเหมาะสม เชนเดียวกับการโยกยายตําแหนงหนาที่ โทษทางวินัยประเภทน้ี จึงไม

เหมาะสมแกสังคมแรงงานไทยและไมควรนําไปบัญญัติไวในกฎหมายแรงงาน 

 อน่ึง การลดตําแหนง การโยกยายตําแหนงหนาที่ และการเปลี่ยนงานในหนาที่

ชั่วคราว โทษทั้งสามประเภทนี้มีความหมายหรือวิธีการใชคลายคลึงกัน แตมีลักษณะการใช

ภาษาที่แตกตางกันเทาน้ัน 

 

 2.8   การตัดคาจาง 

  สถานประกอบกิจการเกือบทุกแหงยังกําหนดบทโทษประเภทนี้ไวใชอยูเปน

โทษที่นายจางทําใหลูกจางไดรับคาจางไมครบถวนตามที่เคยไดรับ ซึ่งนายจางจะกําหนดอัตรา

การตัดคาจางของโทษไวตั้งแตรอยละ 5-20 คาจางดังกลาวเปนเงินของลูกจาง แตนายจางได
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 2.9 การหักคาจาง  

  สถานประกอบกิจการบางแหงกําหนดโทษประเภทนี้ โดยมีลักษณะคลายกับ

การตัดคาจาง จะใชแตกตางกันในความผิดทางวินัยบางประเภท เชน การหักคาจางชดใช

คาเสียหาย ซึ่งไดกระทําโดยจงใจ หรือประมาทเลินเลออยางรายแรง ซึ่งการลงโทษทางวินัย

ประเภทนี้ เปนโทษที่ไมเหมาะสม เชนเดียวกับโทษการตัดคาจาง แมจะมีกฎหมายของประเทศ

มองโกเลีย ประเทศสาธารณรัฐเยเมน กําหนดใหนายจางหักคาจางไดรอยละ 20 ของคาจางก็

ตาม แตเม่ือโทษประเภทนี้เปนการกระทําที่ขัดตออนุสัญญาแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่  

95  วาดวยการคุมครองคาจาง  พ.ศ. 2492    มาตรา  9 และมาตรฐานความรับผิดชอบทาง

สังคม SA8000 เชนเดียวกับเหตุผลการหักคาจาง  โทษทางวินัยประเภทนี้จึงไมควรกําหนดไว 

และไมควรนําไปบัญญัติไวในกฎหมายแรงงาน 

  

 2.10  การลดคาจาง   

  สถานประกอบกิจการสวนใหญกําหนดบทโทษประเภทนี้ไว เปนโทษที่

นายจางใชอํานาจบังคับบัญชาลดเงินซึ่งเปนคาจางของลูกจางทําใหลูกจางไดรับคาจางไมครบ

จํานวนที่เคยไดรับ การลดเงินจํานวนดังกลาวน้ันเปนการเปลี่ยนแปลงสภาพการจาง เปนโทษ
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 2.11  การไมไดรับสิทธิประโยชนประจําป     

  สถานประกอบกิจการที่มีการใหสิทธิประโยชนแกลูกจางประจําป สวนใหญจะ

กําหนดบทโทษประเภทนี้ไวควบคูกันใชสําหรับการประเมินผลงานประจําปของลูกจาง เพ่ือจะ

ไมพิจารณาความดีความชอบ เชน งดขึ้นเงินเดือน งดโบนัส งดการพิจารณาใหรางวัลประจําป 

หากลูกจางไดรับบทโทษนี้จะรูสึกนอยเนื้อต่ําใจของการทําความดีมาทั้งปแตถูกลบลางดวย

ความ ผิดเพียงคร้ังเดียว ซึ่งการลงโทษทางวินัยประเภทนี้เปนโทษที่กระทบกระเทือนตอ

สถานะทางเศรษฐกิจของลูกจางนอยกวาการตัดคาจาง หักคาจาง ลดคาจาง สถานประกอบ

กิจการบางแหงก็มิไดใหสิทธิประโยชนประจําปแกลูกจางไวเปนหลักการที่แนนอนจะมีอยู

เฉพาะสถานประกอบกิจการขนาดกลางและใหญบางแหงเทาน้ัน จึงเปนโทษที่ใชลงแกลูกจาง

ไดไมทุกสถานประกอบกิจการทั้งนายจางและเจาหนาที่ของรัฐก็มีความเห็นพองกันวา เปนโทษ

ที่เหมาะสมที่นายจางควรนํามาใช  สวนลูกจางมีความเห็นวาเปนโทษที่ไมเหมาะสมที่นายจาง

ไมควรนํามาใชยังเปนความเห็นที่ขัดแยงกัน แมกฎหมายแรงงานของบางประเทศ เชนประเทศ

เนปาล กําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางได ก็ยังไมควรนําไปบัญญัติไวในกฎหมาย

แรงงาน 

  

 2.12  การพักงาน     

  สถานประกอบกิจการเกือบทุกแหงจะกําหนดบทโทษประเภทนี้ไว เปนโทษที่

นายจางไมใหลูกจางทํางานชั่วคราวและไมจายคาจางให โดยจะกําหนดระยะเวลาพักงานตั้งแต 
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  โทษพักงานนี้ นายจาง ลูกจาง และเจาหนาที่ของรัฐก็มีความเห็นพองกันวา 

เปนโทษที่เหมาะสมที่นายจางควรนํามาใช ในแนวคิดการลงโทษทางวินัยในรูปแบบของการ

บริหารบุคคลสากล ก็กําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางดวยการพักงานเชนกัน 

สําหรับกฎหมายแรงงานในตางประเทศก็มีกฎหมายแรงงานของประเทศเทนซาเนีย กําหนด

โทษการพักงานโดยไมตองจายคาจางเปนระยะเวลาไมเกิน 2 สัปดาห และประเทศเนปาลก็ 

กําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางประเภทน้ีได โทษทางวินัยประเภทน้ีจึงควรเปน

โทษที่นายจางทุกรายมีความชอบธรรมที่จะลงแกลูกจางได และควรนําไปบัญญัติไวใน

กฎหมายแรงงาน 

 

 2.13  การพักงานกรณีอ่ืน ๆ     

  สถานประกอบกิจการบางแหงไดกําหนดใหการพักงานเปนเสมือนโทษทั้งที่

ลูกจางมิไดกระทําผิดวินัยในการทํางาน เชน 

 2.13.1  การพักงานเนื่องจากโรคติดตอซ่ึงเปนกรณีที่นายจางไมประสงคให

ลูกจางทํางานเน่ืองจากลูกจางปวย เชน เปนโรคหัวใจ โรคไต และโรคปอด เปนตน การพักงาน
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  2.13.2   การพักงานระหวางสอบสวน  สถานประกอบกิจการเกือบทุกแหง

จะกําหนดบทโทษประเภทนี้ไว ทั้งน้ี เน่ืองจากนายจางประสงคจะใหเปนการปฏิบัติที่สอดคลอง

กับ พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 116,117 หากนายจางมิไดกําหนดไว

ในขอบังคับเก่ียวกับการทํางานนายจางจะไมมีอํานาจสั่งพักงานลูกจางได จึงจําเปนสําหรับ

นายจางที่จะตองกําหนดไวใหชัดแจง การพักงานกรณีนี้ไมถือวาเปนการลงโทษเชนเดียวกัน 

เน่ืองจากเปนมาตรการหยุดการทํางานของลูกจางที่อยูในระหวางที่มีขอหาวากระทําความผิด

และนายจางกําลังดําเนินการสอบสวนหาขอเท็จจริงอยู  

 

 2.14  การเลิกจาง   

  สถานประกอบกิจการเกือบทุกแหงจะกําหนดบทโทษประเภทนี้ไวเปน

มาตรการทางวินัยขั้นสุดทาย โดยสภาพของโทษเปนโทษสถานหนักที่สุดสําหรับความผิด

รายแรง เชน ทํารายรางกายนายจาง หรือลักทรัพยในสถานประกอบกิจการ เปนตน เห็นไดวา

เปนโทษที่เหมาะสมสําหรับลูกจางกระทําผิดขั้นรายแรง ซึ่งหากความผิดน้ันสอดคลองกับ

บทบัญญัติมาตรา 119 (1)-(6) แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  นายจางก็มี

สิทธิที่จะเลิกจางลูกจางนั้นไดโดยไมตองจายคาชดเชย ทั้งนายจาง ลูกจาง และเจาหนาที่ของ

รัฐก็มีความเห็นพองกันวาเปนโทษที่เหมาะสมที่นายจางควรนํามาใช ในแนวคิดการลงโทษทาง

วินัยในรูปแบบของการบริหารบุคคลสากล ก็กําหนดใหนายจางลงโทษแกลูกจางดวยการเลิก

จาง นอกจากนั้น กฎหมายแรงงานของทุกประเทศ ไมวาประเทศคาซาคสถาน ประเทศเนปาล 

ประเทศมองโกเลีย ประเทศสาธารณรัฐเยเมน และประเทศเวียดนาม ก็ยังกําหนดใหนายจาง

ลงโทษทางวินัยแกลูกจางเปนประเภทสุดทายดวยการเลิกจาง เชนกัน ดังน้ัน นายจางทุกราย

จึงตองกําหนดโทษทางวินัยประเภทนี้ไวเปนโทษในลําดับสุดทาย และควรนําไปบัญญัติไวใน

กฎหมายแรงงานดวย 
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 2.15  การปลดออก   

  สถานประกอบกิจการบางแหงใชถอยคําน้ีแทนคําวาเลิกจาง  เปนโทษที่

นายจางประสงคใหมีความหมายวา เปนการเลิกจางโดยไดรับคาชดเชย แตบางแหงก็ใหมี

ความหมายวา เปนการเลิกจางโดยไมไดรับคาชดเชย การกําหนดถอยคําที่แตกตางไปนี้ทําให

เกิดความเขาใจผิดสับสน เปนภาษาที่เขาใจยากไมชัดเจน จะกลายเปนขอพิพาทแรงงานขึ้นใน

กรณีของการเลิกจางไมเปนธรรม ซึ่งการลงโทษทางวินัยประเภทนี้ เปนโทษที่ซ้ําซอนกับ

ประเภทของโทษการเลิกจาง จึงควรที่จะใชคําวา “การเลิกจาง” ตามถอยคําในพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541   ดังน้ัน นายจางจึงไมควรที่มีโทษทางวินัยประเภทนี้ และไมควร

นําไปบัญญัติไวในกฎหมายแรงงาน 

 

          2.16  การใหออก  

  สถานประกอบกิจการบางแหงกําหนดบทโทษประเภทนี้ไว เน่ืองจากนายจาง

ประสงคจะไมใหลูกจางทํางานตอไปและไมจายคาชดเชยให เชน ใหลูกจางออกจากงานโดยไม

จายคาชดเชย  หรือใหลูกจางที่ทําผิดลาออกจากงานดวยตนเองภายในระยะเวลา 5 วัน ซึ่งการ

ลงโทษทางวินัยประเภทนี้ เปนโทษที่ไมเหมาะสม เกิดความซ้ําซอนในการใชภาษาดังกลาว

เชนเดียวกับการปลดออก ดังน้ัน นายจางจึงไมควรกําหนดโทษทางวินัยโดยใชภาษาที่คิดขึ้น

เอง หรือเขาใจเอง และไมควรนําไปบัญญัติไวในกฎหมายแรงงาน 

 

2.17  การไลออก   

 สถานประกอบกิจการบางแหงกําหนดบทโทษน้ีเน่ืองจากเหตุผลเชนเดียวกับ

การปลดออก การใหออก ดังน้ัน นายจางจึงไมควรกําหนดโทษทางวินัยประเภทนี้ไวในสถาน

ประกอบกิจการ และไมควรนําไปบัญญัติไวในกฎหมายแรงงานดวยการใชบทโทษทางวินัย

ประเภทการเลิกจาง  การปลดออก การใหออก การไลออก เห็นไดวามีลักษณะการใชภาษาที่

แตกตางกัน ไมชัดเจน สับสน ซ้ําซอน ควรบัญญัติไวเปนรูปแบบบรรทัดฐานเดียวกัน 
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3.  ปญหาเกี่ยวกับระยะเวลาที่จะนํามาลงโทษทางวินัย 

เม่ือการฝาฝนวินัยเกิดขึ้นในสถานประกอบกิจการ ลูกจางผูกระทําผิดทางวินัย

มักจะหวาดระแวงและไมสบายใจถึงการกระทําของตน หรือหากลูกจางมิใชผูกระทําผิดก็

ตองการที่จะแกขอกลาวหาและประสงคที่จะอธิบายใหนายจางรับทราบโดยเร็ว การที่นายจาง

ทราบการกระทําผิดวินัยของลูกจางแลวยังเพิกเฉยไมเร่ิมที่จะดําเนินการใด จนกระทั่งเวลา

ลวงเลยไประยะหนึ่งหรือเปนป ซึ่งระยะเวลาที่ลวงพนไปแลวนั้นลูกจางอาจเขาใจวา นายจางได

ยกโทษไมเอาผิดแลวแตนายจางกลับนํามาลงโทษเม่ือใดก็ได หรือนึกขึ้นไดก็จะลงโทษเวลานั้น 

หรือเกิดการโกรธเคืองลูกจางในเรื่องอ่ืนแลวจึงวากลาวขึ้นลงโทษจึงดูเสมือนวานายจางใช

อํานาจลงโทษทางวินัยแกลูกจางโดยไมสุจริต   การที่ปลอยเวลาเนิ่นนานเกินควรไมดําเนินการ

สอบขอเท็จจริงและลงโทษ  ก็ควรจะถือวานายจางไมติดใจในการกระทําผิดวินัยและลงโทษ

ลูกจางน้ันหรือถือวานายจางไดใหอภัยในการกระทําผิดน้ันแลว  ดังนั้นจึงควรกําหนดระยะเวลา

ในการใชมาตรการในการลงโทษทางวินัยไวไหสอดคลองกับบทกฎหมายในเร่ืองอ่ืนและแนว

ปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษยดวย กฎหมายแรงงานในบางประเทศ  เชน  ประเทศ

คาซาคสถาน ก็กําหนดใหนายจางจะตองดําเนินการภายในหนึ่งเดือนนับแตทราบการกระทํา

ความผิดน้ัน และไมอาจดําเนินการไดหลังจากหกเดือนนับแตเกิดการกระทําน้ัน  ประเทศ

มองโกเลีย ก็กําหนดในทํานองเดียวกัน  สวนประเทศเวียดนาม  กําหนดใหตองดําเนินการ

ภายในสามเดือนนับแตวันที่ลูกจางฝาฝนวินัยในการทํางาน สําหรับกรณีพิเศษตองไมเกินกวา

หกเดือน 

 

 4.  ปญหาเกี่ยวกับการลงโทษหลายสถานในการกระทําผิดขอหาเดียว 

 สถานประกอบกิจการบางแหงกําหนดโทษทางวินัยที่จะลงแกลูกจางไวถึง ๒ สถาน

หรือกวาน้ันขึ้นไป เชน 

4.1 ตักเตือนเปนหนังสือ และลดคาจางหรือขั้นเงินเดือน 

4.2 ตักเตือนเปนลายลักษณอักษร และทําทัณฑบน 

4.3 ภาคทัณฑหรือทําทัณฑบนและตัดคาจาง/เงินเดือน 

4.4 ตัดเงินเดือน ลดเงินเดือนและ/หรือ ลดตําแหนง 
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4.5 เตือนเปนหนังสือและตัดคาจางรอยละ 10 ของเงินเดือนเปนเวลา 3 เดือน 

4.6 พักงานไมเกิน 15 วัน (โดยไมจายคาจาง) พรอมทั้งทําหนังสือเตือนดวย 

 การลงโทษทางวินัยหลายสถานในการกระทําผิดวินัยหน่ึงเร่ืองหรือขอหาเดียวเชนน้ี 

ยอมทําใหเกิดความรูสึกที่ไมเปนธรรมแกลูกจาง กอใหเกิดความรูสึกสับสนและไมพอใจ จึงไม

ควรใหนายจางกําหนดโทษทางวินัยดังเชนกรณีดังกลาวไวในขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน และ

ไมควรใหสิทธินายจางลงโทษลูกจางหลายสถานในการกระทําผิดวินัยหน่ึงเรื่องหรือขอหาเดียว

ตอไปอีก  

 

          5.  ปญหาเกี่ยวกับการลงโทษซ้ําในการกระทําผิดคร้ังเดียว 

  สถานประกอบกิจการบางแหงยังไดลงโทษทางวินัยแกลูกจางซํ้า (ลงโทษ 2 ครั้ง) 

ในการกระทําผิดวินัยครั้งเดียว ซึ่งนายจางไมมีสิทธิที่จะกระทําได แตก็มีนายจางจํานวนหนึ่งได

กระทําเชนน้ันดังปรากฏในคําพิพากษาศาลฎีกาดังตอไปน้ี 

 (1) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 1043/2527 ตามขอบังคับการลงโทษทางวินัยของ

นายจาง 4 กรณี คือ การตักเตือน ตัดคาจาง ลดคาจาง หรือใหออกจากงานอยางใดอยางหนึ่ง 

ลูกจางทําผิดวินัยฐานขาดงาน นายจางเลือกวิธีลงโทษโดยการตัดคาจาง จึงเทากับความผิด

ดังกลาวไดหมดไปโดยการลงโทษตัดคาจางแลว ลูกจางมิไดกระทําความผิดขึ้นใหมอีก นายจาง

จะนําความผิดที่ไดลงโทษลูกจางไปแลวมาเปนเหตุเลิกจางอีกหาไดไม     

 (2) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 1218/2535 ลูกจางกระทําผิดฐานละทิ้งหนาที่รวม 3 

คร้ัง ซึ่งการละทิ้งหนาที่ใน 2 คร้ังแรก นายจางลงโทษลูกจางดวยการตักเตือนเปนหนังสือทั้ง

สองครั้ง ในคร้ังที่ 3 นายจางก็ลงโทษลูกจางเพียงการตักเตือนเปนหนังสืออีก การตักเตือนเปน

หนังสือหมายความวาหามกระทําผิดเร่ืองนั้นซ้ําอีก มิฉะน้ันจะลงโทษสถานหนัก แตไมปรากฏ

วาลูกจางไดกระทําผิดฐานละทิ้งหนาที่เปนครั้งที่ 4 อันจะเปนการกระทําผิดซํ้าคําเตือนซึ่งได

เตือนไวแลวรวม 3 คร้ัง  การที่นายจางลงโทษเลิกจางลูกจางโดยอางเหตุวาไดตักเตือนแลวนั้น 

จึงเทากับวาลูกจางกระทําผิดคร้ังเดียวแตถูกลงโทษถึงสองคร้ัง การเลิกจางลูกจางจึงไมชอบ  

  (3) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 1128/2544 นายจางลงโทษลูกจางโดยออกใบเตือน 1 

ใบและหักคาจางรอยละ 10 นายจางมีขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานกําหนดขั้นตอนการ
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 กระทําผิดคร้ังที่  1 ไดรับหนังสือเตือนคร้ังแรก 

 กระทําผิดคร้ังที่  2 ไดรับหนังสือเตือนคร้ังที่สอง 

 กระทําผิดคร้ังที่  3 ถูกพักงานโดยไมไดรับคาจาง 

 กระทําผิดคร้ังที่  4 เลิกจาง     

 และตามประกาศของนายจางไดกําหนดการลงโทษทางวินัยพนักงานใหมเปนวา 

“พนักงานที่ไดรับใบเตือนความประพฤติ 1 ใบ จะถูกลดเงินเดือน   5% 

พนักงานที่ไดรับใบเตือนความประพฤติ   2 ใบ จะถูกลดเงินเดือน 10% 

พนักงานที่ไดรับใบเตื่อนความประพฤติ   3 ใบ เลิกจาง”... 

  ประกาศของนายจางดังกลาวกําหนดโทษทางวินัยลูกจางที่ฝาฝนขอบังคับเก่ียวกับ

การทํางานหนักขึ้นกวาที่กําหนดไวเดิมในคูมือพนักงาน ยอมไมเปนคุณแกลูกจางของจําเลยยิ่ง

กวา การท่ีนายจางปดประกาศ ใหลูกจางทราบแลว แมจะไมมีลูกจางคนใดคัดคานก็ตาม ก็ยัง

ไมอาจถือวาลูกจางใหความยินยอมที่จะเปลี่ยนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางดังกลาว

แลว  ดังน้ันจํานายจางไมอาจที่จะเปลี่ยนแปลงวิธีการลงโทษลูกจางที่ฝาฝนระเบียบขอบังคับ

เก่ียวกับการทํางานใหผิดไปจากวิธีการลงโทษเดิมตามที่กําหนดไวในคูมือพนักงานได... 

   ทั้งยังมีคําวินิจฉัยในทํานองเดียวกัน เชน คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 1244/2541, 

5864/2531 เปนตน 

 คําพิพากษาศาลฎีกาดังกลาวแสดงวา ในการพิพากษาคดีแรงงานน้ันจะตองนํา

ขอบังคับเก่ียวกับการทํางานของแตละสถานประกอบกิจการมาประกอบการวินิจฉัย ซึ่งในแตละ

แหงนายจางมีการกําหนดบทโทษทางวินัยไวแตกตางกัน หลากหลายรูปแบบ ทําใหมีคํา

วินิจฉัยที่แตกตางกัน ไมเปนไปในรูปแบบเดียวกัน จึงไมมีบรรทัดฐานในการลงโทษทางวินัยใน

สังคมแรงงานที่เปนมาตรฐานและเปนธรรมแกลูกจาง ในแนวปฏิบัติมาตรฐานความรับผิดชอบ

ทางสังคม SA 8000 ในขอกําหนดขอที่ 6 เก่ียวกับ “การลงโทษทางวินัย” มีหลักเกณฑวา การ

ลงโทษทางวินัยจะตองโปรงใสและเปนธรรม นอกจากน้ัน กฎหมายแรงงานของบางประเทศ 

เชน ประเทศคาซาคสถาน  ก็ยังกําหนดใหการกระทําแตละครั้งจะทําการลงโทษทางวินัยได
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6.  ปญหาเกี่ยวกับระยะเวลาที่ทําใหความผิดทางวินัยระงับลง    

เม่ือนายจางมีการลงโทษทางวินัยแกลูกจางแลว โดยทั่วไปลูกจางทุกคนจะเขาใจวา

ความผิดน้ันไดลบลางไปดวยการรับโทษทางวินัยเสร็จสิ้น แตยังมีนายจางบางสวน เม่ือเวลา

ผานไปเปนปมักจะนําเอาความผิดตางๆท่ีลูกจางไดกระทําไปมาอางหรือวากลาวลูกจางอีกทั้งที่

นายจางไดลงโทษทางวินัยในความผิดน้ันแลว ซึ่งความผิดในแตละครั้งที่ลูกจางกระทําก็นาจะ

สิ้นสุดลงเม่ือนายจางลงโทษลูกจางไมควรนํามาสะสมกลาวอางใหเกิดหมางใจเปนขอพิพาทขึ้น

อีก เชน ในกรณีที่มีขอพิพาทไปสูศาลแรงงาน  นายจางสวนมากจะนําความผิดของลูกจาง

ทั้งหมดมาใหการในชั้นศาลเปนขอเท็จจริงที่ไมนาจะนํามาพิจารณาเปนตน  กรณีดังกลาวเคยมี

คําพิพากษาศาลฎีกาเกี่ยวกับระยะเวลาของความผิดที่เกิดขึ้น คือคําพิพากษาศาลฎีกาที่ 

362/2525 ลูกจางฝาฝนขอบังคับฐานมาทํางานสายในป พ.ศ.2522 ถึงป พ.ศ. 2524 รวม 14 

ครั้ง  ตามขอบังคับของนายจาง ลูกจางจะไดรับการตักเตือนเปนลายลักษณอักษร หรือถูกตัด

คาจาง นายจางทําหนังสือเตือน 10 ฉบับ และครั้งสุดทายไดคาดโทษลูกจางไว แตลูกจางก็ยัง

มาทํางานสายอีกจึงเปนการฝาฝนขอบังคับซึ่งนายจางไดตักเตือนเปนหนังสือแลว นายจางจึงมี

สิทธิที่จะเลิกจางโดยไมจายคาชดเชย 

คําวินิจฉัยดังกลาว เปนการนําระยะเวลาที่ลูกจางมาทํางานสายตั้งแตป พ.ศ.2522 

ถึงปพ.ศ.2524 มารวมเปนความผิดประกอบการพิจารณา ซึ่งความผิดดังกลาวนาจะสิ้นสุดไป 

เม่ือนายจางไดมีการลงโทษโดยตักเตือนเปนหนังสือหรือตัดคาจางแลว โดยแยกสวนความผิดที่

ระงับแลวออกไปนายจางไมควรนําความผิดของลูกจางมาอางพิจารณาอีก  ควรจะมีความชัดเจน

และมีรูปแบบที่มีขอบเขต 

ในแนวปฏิบัติมาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม SA 8000 ในขอกําหนดขอที่ 6 

เก่ียวกับ “การลงโทษทางวินัย” มีหลักเกณฑวาการลงโทษทางวินัยจะตองโปรงใสและเปนธรรม 

นอกจากน้ัน กฎหมายแรงงานของบางประเทศ เชน ประเทศคาซาคสถาน ก็ยังกําหนดใหการ
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7.   ปญหาเกี่ยวกับการดําเนินมาตรการทางวินัย 

เม่ือมีการกลาวหาวาลูกจางฝาฝนวินัยเกิดขึ้น นายจางสวนใหญมิไดกําหนดหรือ

ปฏิบัติตามขั้นตอนการพิจารณาโทษทางวินัยที่เหมาะสม การดําเนินมาตรการทางวินัยจึงไมมี

รูปแบบหรือมีมาตรฐานใหเกิดความรอบคอบไดขอเท็จจริงมากที่สุด และเปนธรรมแกลูกจางผู

ถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย ทําใหการดําเนินมาตรการทางวินัยของนายจางบางราย เปนการ

รับฟงความฝายเดียว ไมมีเหตุผลที่เหมาะสม ไมตรวจสอบหาขอเท็จจริงโดยแนชัด ไมให

ลูกจางไดมีโอกาสชี้แจงแสดงเหตุผล หรือแกขอกลาวหา จึงไมเปนธรรมแกลูกจาง ทั้งน้ี 

เน่ืองจากไมมีบทบัญญัติของกฎหมายกําหนดขั้นตอนและรายละเอียดในการดําเนินมาตรการ

ทางวินัยที่ชัดเจนไว เพ่ือใหเกิดความถูกตองและเปนธรรม  

   

8.  ปญหาเกี่ยวกับการลงโทษ  

 แมกฎหมายแรงงานหลายฉบับจะใหสิทธิแกนายจางในการลงโทษทางวินัยแก

ลูกจางไวนั้น แตไมมีบทบัญญัติใดกําหนดถึงการลงโทษไว ปรากฏวานายจางบางแหงใชวิธีการ

ลงโทษที่ประหลาดหลายรูปแบบจนกลายเปนขอพิพาทแรงงาน   เชน  คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 

1896/2543 การท่ีใหลูกจางไปทําความสะอาดโดยสภาพเปนงานที่ต่ํากวา ถือวาเปนการกลั่น

แกลง และคําพิพากษาศาลฎีกาที่ 5515/2540 การที่ใหลูกจางไปทําความสะอาดเชนกัน แตถือ

วาเปนการมอบหมายงานเปนกรณีพิเศษ คําพิพากษาศาลฎีกาฉบับแรก และฉบับที่สองวินิจฉัย

แตกตางกัน แสดงถึงสังคมแรงงานยังไมมีหลักเกณฑรูปแบบและคําจํากัดความของคําวา   
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 จะเห็นไดวาการลงโทษเปนเรื่องที่มีความละเอียดมีผลกระทบตอความรูสึกของ

ลูกจางทั้งประเทศ ดังน้ีคําสั่งเกี่ยวกับการลงโทษจึงควรมีหลักเกณฑและรูปแบบในการบริหาร

การลงโทษทางวินัยที่เหมาะสม ดังนี้ 

 1. นายจางจะลงโทษทางวินัยแกลูกจางไดเฉพาะโทษที่ระบุไวในขอบังคับเกี่ยวกับ

การทํางานเทาน้ัน 

 2. การลงโทษทางวินัยจะตองทําเปนหนังสือและตองแจงใหลูกจางทราบถึงโทษใน

คร้ังตอไป 

 3. นายจางมีสิทธิยกเลิกคําสั่งการลงโทษทางวินัยกอนระยะเวลา โดยการรองขอ

ของลูกจาง 

 ทั้งนายจาง ลูกจาง และเจาหนาที่ของรัฐก็มีความเห็นพองกันวาเปนมาตรการ

ลงโทษทางวินัยที่เหมาะสมที่ควรนํามาใช 

 นอกจากน้ันกฎหมายแรงงานของบางประเทศ เชน ประเทศคาซาคสถาน มาตรา 

95 ขอ 4 คําส่ังเกี่ยวกับการบริหารการลงโทษทางวินัยจะตองกระทําเปนหนังสือเพ่ือใหลูกจาง

ลงลายมือชื่อรับทราบ และมาตรา 96 ขอ 2 นายจางซ่ึงไดมีคําส่ังลงโทษทางวินัยมีสิทธิที่จะ

ยกเลิกโทษทางวินัยกอนระยะเวลาขางตน โดยคําส่ังของนายจางเองโดยการรองขอของลูกจาง 

หรือผูบังคับบัญชาโดยตรงของลูกจาง หรือโดยคําขอของลูกจาง หรือผูแทนของลูกจางนั้น 

ประเทศเนปาล มาตรา 53 (2) ถาลูกจางไมยื่นคําชี้แจงภายในเวลาที่กําหนดใน (1) หรือคํา

ชี้แจงน้ันไมเปนที่พอใจ ลูกจางนั้นจะถูกลงโทษตามมาตรา 50 และมาตรา 53 (3) ถาลูกจางไม

รับการแจงใหสงคําชี้แจงตาม (1) หรือยังคงไมมาทํางานใหคือวาลูกจางน้ันไดรับแจงใหสงคํา

ชี้แจงแลวตอเม่ือการแจงใหสงคําชี้แจงน้ันไดสงโดยทางไปรษณียลงทะเบียนและไดปดประกาศ

ไวในสถานประกอบกิจการน้ัน 
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 ในแนวปฏิบัติมาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม SA8000 ในขอกําหนดขอที่ 6 

เก่ียวกับ “การลงโทษทางวินัย” โดยมีหลักเกณฑวานายจางตองปฏิบัติตอพนักงานลูกจางทุก

คนดวยความเคารพในศักด์ิศรีของมนุษย หามไมใหมีการบังคับขูเข็ญหรือการทําทารุณตอ

ลูกจาง ไมวาจะเปนทางรางกาย เพศ จิตใจ หรือโดยวาจา การลงโทษทางวินัยจะตองโปรงใส

และเปนธรรมดวย 

  

9. การอุทธรณ 

 เม่ือนายจางไดใชมาตรการทางวินัยในการลงโทษแกลูกจางแลวการที่ลูกจางเปน

ฝายทําผิดวินัยและนายจางเปนผูใชอํานาจในการลงโทษนั้น ความสมดุลยของโทษที่นายจางใช

ลงแกลูกจางกับความผิดที่ลูกจางกระทําไปน้ันจะเปนการยุติโดยธรรมเพียงใด  หากลูกจางเห็น

วาการลงโทษน้ันไมเปนธรรมแกตน ก็ไมสามารถดําเนินการอยางใดได บางรายก็นําคดีไปฟอง

ศาลแรงงาน ซึ่งทําใหศาลแรงงานตองพิจารณาคดีเก่ียวกับการลงโทษทางวินัยของลูกจางโดย

ไมจําเปน จึงควรมีบทบัญญัติใหสิทธิแกลูกจางที่เห็นวาตนไมไดรับความเปนธรรมในการ

ลงโทษทางวินัย  โดยไปขอรับความชวยเหลือจากเจาหนาที่ของทางราชการกอนที่จะนําคดี

ไปสูศาล คือ  

  1. หากลูกจางเห็นวานายจางลงโทษตนโดยไมถูกตองเหมาะสม ลูกจางน้ันมีสิทธิ

รองตอพนักงานตรวจแรงงาน เพ่ือพิจารณาและดําเนินการไกลเกลี่ย หรือใหนายจางแกไขได 

หากไมเปนที่พอใจจึงจะมีสิทธินําคดีไปสูศาล 

 2. ลูกจางมีสิทธินําคดีไปสูศาลได โดยไมตองรองขอตอพนักงานตรวจแรงงานให

ดําเนินการกอน หากนายจางลงโทษเลิกจางลูกจางนอกจากน้ัน กฎหมายแรงงานของบาง

ประเทศ  เชน  ประเทศคาซาคสถาน  ก็ยังกําหนดใหลูกจางอุทธรณการลงโทษทางวินัยไดทุก

กรณี ตามที่กําหนดไวในวิธีการพิจารณาขอพิพาทแรงงานสวนบุคคล  ประเทศเทนซาเนีย ก็ยัง

กําหนดใหถาลูกจางไมพอใจตอการลงโทษทางวินัยของนายจาง ลูกจางนั้นอาจยื่นคํารองเปน

หนังสือตอเจาหนาที่แรงงานได ทั้งน้ีภายในสิบสี่วันนับแตวันที่นายจางลงโทษ   และยังกําหนด

เม่ือรับคํารองจากลูกจางแลว เจาหนาที่แรงงานตองสอบสวนขอเท็จจริงจากนายจาง ลูกจาง 
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10.  ขอมูลสํารวจความคิดเห็นมาตรการในการลงโทษทางวินัย 

การศึกษาความคิดเห็นเรื่องมาตรการในการลงโทษทางวินัยครั้งน้ี  ผูวิจัยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากนายจาง จํานวน 100 คน ลูกจาง 

จํานวน 300 คน  และเจาหนาที่ของรัฐ จํานวน 100 คน  รวมทั้งสิ้น  500 คน 

ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชโปรแกรม SPSS FOR WINDOWS โดยการหา

ความถี่และรอยละ และในสวนการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง ผูวิจัยศึกษา

วิเคราะหขอมูลดวยการหาคาเฉลี่ย ( ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) โดยการใชคาเฉลี่ย

เปนเกณฑ ดังนี้ 

x

คาเฉลี่ย   4.50 – 5.00 หมายความวา   เห็นดวยมากที่สุด 

คาเฉลี่ย   3.50 – 4.49 หมายความวา   เห็นดวยมาก 

คาเฉลี่ย   2.50 – 3.49 หมายความวา   เห็นดวยปานกลาง 

คาเฉลี่ย   1.50 – 2.49 หมายความวา   เห็นดวยนอย 

คาเฉลี่ย   1.00 – 1.49 หมายความวา   เห็นดวยนอยที่สุด 

ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล เปน 5 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1   การวิเคราะหขอมูลของกลุมตัวอยาง 

1.1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
1.2 ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเก่ียวกับมาตรการในการลงโทษทาง

วินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย 

ตอนที่ 2   การวิเคราะหขอมูลของนายจาง 

2.1 ขอมูลทั่วไปของนายจาง 
2.2 ความคิดเห็นของนายจางเก่ียวกับมาตรการในการลงโทษทางวินัย

ที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย 

ตอนที่ 3   การวิเคราะหขอมูลของลูกจาง 
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3.1 ขอมูลทั่วไปของลูกจาง 
3.2 ความคิดเห็นของลูกจางเก่ียวกับมาตรการในการลงโทษทางวินัยที่

ควรบัญญัติไวในกฎหมาย 

ตอนที่ 4   การวิเคราะหขอมูลของเจาหนาที่ของรัฐ 

4.1 ขอมูลทั่วไปของเจาหนาที่ของรัฐ 
4.2 ความคิดเห็นของเจาหนาที่ของรัฐเก่ียวกับมาตรการในการลงโทษ-

ทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย 

ตอนที่ 5 การศึกษาความสัมพันธและเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มี

ตอมาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย 

5.1 ความสัมพันธระหวางสถานภาพของกลุมตัวอยางกับความคิดเห็น
ตอมาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมายโดยกําหนดใหนายจางมีสิทธิ

ลงโทษทางวินัยแกลูกจางได การตักเตือนดวยวาจา  ตักเตือนเปนหนังสือ  พักงานโดยไมจาย

คาจาง 1-7 วัน  และเลิกจาง  

5.2 เปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอมาตรการในการ
ลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย 
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ตอนที่ 1   การวิเคราะหขอมูลของกลุมตัวอยาง 

 

1.1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตวัอยาง 
 

ตารางที ่1  จํานวนและรอยละของกลุมตวัอยาง  จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน รอยละ 
           ชาย              273 54.6 
           หญิง 227 45.4 

รวม 500        100.0 
 

 จากตารางที่ 1 พบวา กลุมตัวอยางเปนเพศชาย รอยละ 54.6 และเพศหญิง คิด

เปน รอยละ 45.4 
 
ตารางที ่2 จํานวนและรอยละของกลุมตวัอยาง จําแนกตามอายุ 
 

อายุ จํานวน รอยละ 
15-20 ป 15 3.0 
21-30 ป 136 27.2 
31-40 ป 173 34.6 
41-50 ป 107 21.4 
50 ปขึ้นไป 69 13.8 

รวม 500 100.0 

 

จากตารางที่ 2  พบวา อายุของกลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุในชวง  31-40 ป  คิด

เปนรอยละ 34.6  รองลงมา คือ อายุ 21-30 ป คิดเปนรอยละ 27.2    อายุ 41-50 ป คิดเปน 

รอยละ 21.4    50 ป ขึ้นไป  รอยละ 13.8  และ อายุ 15-20 ป รอยละ 3.0  ตามลําดับ 
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ตารางที ่3  จํานวนและรอยละของกลุมตวัอยาง  จําแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
นายจาง 100 20.0 
ลูกจาง 300 60.0 
เจาหนาที่ของรัฐ 100 20.0 

รวม 500 100.0 
 

 จากตารางที่ 3 พบวา   กลุมตัวอยางนายจาง และเจาหนาที่ของรัฐ คิดเปนรอยละ 

20.0   และ รอยละ 60.0 เปนกลุมตัวอยางลูกจาง 
 
 
ตารางที ่4  จํานวนและรอยละของกลุมตวัอยาง จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 
 
 

ประสบการณในการทํางาน จํานวน รอยละ 
4 เดือน  -  1 ป 34 6.8 
1 ปขึ้นไป - 3 ป 69 13.8 
3 ปขึ้นไป - 6 ป 81 16.2 
6 ปขึ้นไป-10 ป 93 18.6 
10 ปขึ้นไป 223 44.6 

รวม 500 100.0 
 
 

 จากตารางที ่ 4 พบวา   กลุมตวัอยางสวนใหญมีประสบการณในการทํางาน 10 ป

ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 44.6   รองลงมา 6 ปขึ้นไป – 10 ป คิดเปนรอยละ 18.6     รอยละ 16.2   

3 ปขึ้นไป - 6ป      1 ปขึน้ไป - 3 ป คิดเปนรอยละ 13.8    และ4 เดือน – 1 ป       รอยละ 

6.8 ตามลําดับ 
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ตารางที ่5  จํานวนและรอยละของกลุมตวัอยาง จําแนกตามระดับการศึกษา 
 
 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
ต่ํากวา ม.6 57 11.4 
ม.6  และปวช. 99 19.8 
ปวส. และอนุปริญญา 52 10.4 
ปริญญาตรี 222 44.4 
สูงกวาปริญญาตรีขึ้นไป 70 14.0 

รวม 500 100.0 
  

จากตารางที่ 5 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ จบการศึกษาระดับปริญญาตรีคิดเปน

รอยละ 44.4   รองลงมา คือ ม.6 และปวช.  คิดเปนรอยละ 19.8 สูงกวาปริญญาตรี รอยละ 

14.0    รอยละ 11.4 ต่ํากวา ม.6 และรอยละ 10.4 ปวส.และอนุปริญญา    ตามลําดับ 

 

1.2  ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเก่ียวกับมาตรการในการลงโทษทางวินัย

ที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย 

 

ตารางที่ 6 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นตอมาตรการในการลง 

              โทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมายโดยกําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทาง  

              วินัยแกลูกจางไดโดยเฉพาะโทษ 
 

ความคิดเห็น จํานวน รอยละ 
เห็นดวย 331 66.2 
ไมเห็นดวย 169 33.8 

รวม 500 100.0 
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 จากตารางที ่6 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ รอยละ 66.2 เห็นดวยกับมาตรการใน

การลงโทษทางวินัยที่ควรบญัญัติไวในกฎหมายโดยกําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวนิัยแก

ลูกจางไดโดยเฉพาะโทษ ดังตอไปน้ี คือ 1. ตักเตือนดวยวาจา  2. ตักเตือนเปนหนังสือ  3. พัก

งานโดยไมจายคาจาง 1-7 วัน   4. เลิกจาง และรอยละ 33.8  ไมเห็นดวยกับมาตรการดังกลาว 

ตารางที ่7 รอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นกับมาตรการในการลงโทษทาง 

              วนิัย และกําหนดใหนายจางมีสิทธลิงโทษทางวินัยแกลูกจางเฉพาะโทษ 

 
ความคิดเห็นในการลงโทษทางวินัย เห็นดวย ไมเห็นดวย 

1. ตักเตือนดวยวาจา 24.6 75.4 
2. ตักเตือนเปนหนังสือ 27.4 72.6 
3. ตัดคาจาง 18.6 81.4 
             -ไมเกิน 5 % 15.2  
             -ไมเกิน 10 % 3.4  
4. ลดคาจาง 11.8 88.2 
             -ไมเกิน 10 % เปนเวลาไมเกิน 3 เดือน 11.0  
             -ไมเกิน 10 % เปนเวลาไมเกิน 6 เดือน 0.8  
5. พักงานโดยไมจายคาจาง 15.6 84.4 
             -ไมเกิน 3 วัน 9.6  
             -ไมเกิน 7 วัน 5.4  
             - ไมเกิน 10 วัน 0.6  
6. เลิกจาง 8.8 91.2 

 

จากตารางที ่ 7 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญไมเห็นดวยกับมาตรการในการลงโทษ

ทางวินัยโดยกําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวนิัยแกลูกจางเฉพาะโทษคือ 1. ตักเตือนดวยวาจา    

2. ตักเตือนเปนหนังสือ   3. ตัดคาจางไมเกิน 5 %   และไมเกิน 10 %      4. ลดคาจางไมเกิน 

10 % เปนเวลาไมเกิน 3 เดือน   และไมเกิน 10 % เปนเวลาไมเกิน 6 เดือน     5. พักงานโดย

ไมจายคาจางไมเกิน 3 วัน   ไมเกิน 7 วัน   และไมเกิน 10 วัน     6. เลิกจางดังแสดงในตาราง 
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ตารางที ่8  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเก่ียวกับ 
               มาตรการในการลงโทษทางวนิัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย 
 
 

ลําดับ
ที่ 

มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญตัิ
ไวในกฎหมาย 

ความคิดเห็น 

ระดับความ x  S.D 
คิดเห็น 

กําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวินยัแกลูกจาง
ดวยการใชมาตรการดังตอไปน้ี  ไดโดยชอบดวย
กฎหมายและผูกพันลูกจาง 

1    

 1.1ลดสวัสดกิารสวนที่นายจางจัดใหแกลูกจาง 
(เชน โบนัส , การใหพักอาศัยในบานพัก เปนตน)  
ตามอัตราสวนและระยะเวลาที่กําหนดแตไมเกิน 1 
ป 

2.73 1.31 ปานกลาง 

 1.2 งดสวสัดกิารสวนที่นายจัดใหแกลูกจางตาม
ระยะเวลาที่กําหนด แตไมเกิน 1 ป  

2.52 1.20 ปานกลาง 

 1.3 ตกลงกับลูกจางเปนหนังสือวานายจางไม
ลงโทษทางวนิัยแกลูกจางในการกระทําผิดทางวินัย
คร้ังนั้น  และลูกจางตกลงใหลงโทษอยางหน่ึงอยาง
ใดตามที่กําหนดไวในครั้งตอไปน้ี 

3.23 1.12 ปานกลาง 

 1.4  ตกลงกับลูกจางเปนหนังสือวานายจางจะไม
ลงโทษลูกจางถึงขั้นเลิกจางในความผิดรายแรงที่
ลูกจางกระทําในครั้งนั้น โดยลงโทษ สถานอ่ืนแทน 
และลูกจางตกลงใหถือวาลูกจางเปนฝายลาออก หาก
กระทําผิดน้ันซ้ําอีก หรือกระทําผิดรายแรงประการ
อ่ืน 

3.25 1.22 ปานกลาง 

2 กําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางได
เฉพาะโทษท่ีระบุไวในขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน
เทาน้ัน 

3.91 0.92 มาก 
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3 กําหนดใหนายจางมีสิทธิไมจายคาจางใหแกลูกจาง
สําหรับระยะเวลาทีลู่กจางไมไดทํางานใหแก
นายจาง(กรณีมาสายหรือละทิ้งหนาที่ไปไดตาม
สัดสวนที่คํานวณจากระยะเวลาทีไ่มมาทาํงาน) 

3.46 1.16 ปานกลาง 

 
 
 
ตารางที ่8 (ตอ) 
 

มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญตัิ
ไวในกฎหมาย 

ลําดับ
ที่ 

ความคิดเห็น 

ระดับความ x  S.D 
คิดเห็น 

3.41 
 
 

3.38 

1.16 
 
 

1.20 

 4 
 
 
5 

กําหนดใหนายจางไมมีสิทธลิงโทษทางวนิัยหาก
นายจางทราบการกระทําผิด วินัยนั้นแลวไมได
ลงโทษภายใน 1 ป  

ปานกลาง 
 

กําหนดใหนายจางมีสิทธเิรียกรองและตกลงในเรื่อง
คาเสยีหาย อันเกิดจากการทําผิดวินัยกบัลูกจางได
ในจํานวนทีไ่มเกินกวาความเสียหายจริง 

ปานกลาง 

6 กําหนดใหนายจางที่ลงโทษลูกจางตองมีหนังสือแจง
การลงโทษใหแกลูกจาง โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบั 
วัน เดือน ป สถานที่ ลักษณะการกระทาํผิดโดยยอ
ขอวินัยทีลู่กจางกระทําผิด และโทษทีลู่กจางไดรับ 

4.08 0.88 มาก 

7 กําหนดสิทธิแกลูกจางที่ไมพอใจการลงโทษรองขอ
ตอพนักงานตรวจแรงงานเพื่อดําเนินการไกลเกลี่ย
หรือให     นายจางแกไขได หากไมเปนที่พอใจจึงจะ
มีสิทธินําคดีไปสูศาล 

3.65 1.13 มาก 

8 กําหนดใหลูกจางมีสิทธินําคดีไปสูศาลไดโดยไมตอง
รองขอตอพนักงานตรวจแรงงานใหดําเนินกอน 
หากนายจางลงโทษเลิกจางลูกจาง 

3.49 1.21 ปานกลาง 

รวม 3.37 0.56 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 8 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเก่ียวกับมาตรการในการลงโทษ

ทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( = 3.37) x
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และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มาตรการที่กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูใน

ระดับมาก คือ กําหนดใหนายจางที่ลงโทษลูกจางตองมีหนังสือแจงการลงโทษใหแกลูกจาง โดย

มีรายละเอียดเกี่ยวกับ วัน เดือน ป สถานที่ ลักษณะการกระทําผิดโดยยอขอวินัยที่ลูกจาง

กระทําผิด และโทษที่ลูกจางไดรับ    กําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางไดเฉพาะโทษ

ที่ระบุไวในขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานเทาน้ัน      และกําหนดสิทธิแกลูกจางที่ไมพอใจการ

ลงโทษรองขอตอพนักงานตรวจแรงงานเพ่ือดําเนินการไกลเกลี่ยหรือให     นายจางแกไขได 

หากไมเปนที่พอใจจึงจะมีสิทธินําคดีไปสูศาล    และสําหรับมาตรการอ่ืนๆ กลุมตัวอยางมีความ

คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 

 

ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลของนายจาง 

 

2.1 ขอมูลทั่วไปของนายจาง 

 

ตารางที ่9   จํานวนและรอยละของนายจาง จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 77 77.0 
หญิง 23 23.0 
รวม 100        100.0 

 จากตารางที่ 9  พบวา นายจางเปนเพศชาย รอยละ 77.0 และเพศหญิง คิดเปน 

รอยละ 23.0 

 

ตารางที ่10  จํานวนและรอยละของนายจาง จําแนกตามอายุ 
 

อาย ุ จํานวน รอยละ 
21-30 ป 5 5.0 
31-40 ป 20 20.0 
41-50 ป 30 30.0 
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50 ปขึ้นไป 45 45.0 
รวม 100 100.0 

  

 จากตารางที ่ 10  พบวา อายุของนายจางสวนใหญ 50 ป ขึ้นไป คดิเปนรอยละ 45.0    

รองลงมา คือ ชวงอายุ 41-50 ป คิดเปน รอยละ 30.0     31-40 ป คิดเปนรอยละ 20.0   และ 

อายุ 21-30 ป คิดเปนรอยละ 5.0 ตามลําดับ 
ตารางที่ 11    จํานวนและรอยละของนายจาง จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 
 

ประสบการณในการทํางาน จํานวน รอยละ 
3 ปขึ้นไป – 6 ป 7 7.0 
6 ปขึ้นไป – 10 ป 12 12.0 
10 ปขึ้นไป 81 81.0 

รวม 100 100.0 

 

จากตารางที่ 11    พบวา นายจางสวนใหญมีประสบการณในการทํางาน 10 ป ขึ้น

ไป คิดเปนรอยละ 81.0   รองลงมา 6 ปขึ้นไป – 10 ป รอยละ 12.0   และ3 ปขึ้นไป – 6 ป 

รอยละ 7.0 ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 12    จํานวนและรอยละของนายจาง จําแนกตามระดับการศึกษา 

 
ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
ต่ํากวา ม.6 3 3.0 
ม.6  และปวช. 8 8.0 
ปวส. และอนุปริญญา 7 7.0 
ปริญญาตรี 50 50.0 
สูงกวาปริญญาตรีขึ้นไป 32 32.0 

รวม 100 100.0 
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จากตารางที่ 12    พบวา ระดับการศึกษาของนายจางสวนใหญ คือ ปริญญาตรี คิด

เปนรอยละ 50.0 รองลงมา คือ สูงกวาปริญญาตรีขึ้นไป คิดเปนรอยละ 32.0    ม.6 และปวช.   

รอยละ 8.0    ปวส. และอนุปริญญา  รอยละ 7.0 และรอยละ 3.0 ต่ํากวา ม.6 ตามลําดับ 

 

 

 

2.2  ความคิดเห็นของนายจางเก่ียวกับมาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควร

บัญญตัิไวในกฎหมาย   

 

ตารางที่ 13  จํานวนและรอยละของนายจาง  จําแนกตามความคิดเห็นตอมาตรการในการลง 

                 โทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมายโดยกําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทาง 

                 วินัยแกลูกจางไดโดยเฉพาะโทษ 

 
ความคิดเห็น จํานวน รอยละ 
เห็นดวย 67 67.0 
ไมเห็นดวย 33 33.0 

รวม 100 100.0 

 

 จากตารางที่ 13 พบวา นายจางสวนใหญ รอยละ 67.0 เห็นดวยกับมาตรการในการ

ลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมายโดยกําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวินัยแก

ลูกจางไดโดยเฉพาะโทษ ดังตอไปนี้ คือ 1. ตักเตือนดวยวาจา  2. ตักเตือนเปนหนังสือ 3. พัก

งานโดยไมจายคาจาง 1-7 วัน  4. เลิกจาง และรอยละ 33.0 ไมเห็นดวยกับมาตรการดังกลาว 
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ตารางที่ 14   รอยละของนายจาง  จําแนกตามความคิดเห็นตอมาตรการในการลงโทษทางวินัย 

                 และกําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวินัยแกลูกจางเฉพาะโทษ 

 
ความคิดเห็นในการลงโทษ เห็นดวย ไมเห็นดวย 

1. ตักเตือนดวยวาจา 17.0 83.0 

2. ตักเตือนเปนหนังสือ 26.0 74.0 

3. ตัดคาจาง 21.0 79.0 

             -ไมเกิน 5 % 12.0  

             -ไมเกิน 10 % 9.0  

4. ลดคาจาง 16.0 84.0 

             -ไมเกิน 10 % เปนเวลาไมเกิน 3 เดือน 12.0  

             -ไมเกิน 10 % เปนเวลาไมเกิน 6 เดือน 4.0  

5. พักงานโดยไมจายคาจาง 23.0 77.0 

             -ไมเกิน 3 วัน 9.0  

             -ไมเกิน 7 วัน 13.0  

             - ไมเกิน 10 วัน 1.0  

6. เลิกจาง 22.0 78.0 
 

จากตารางที่ 14   พบวา นายจางสวนใหญไมเห็นดวยกับมาตรการในการลงโทษทาง

วินัยโดยกําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวินัยแกลูกจางเฉพาะโทษ คือ 1. ตักเตือนดวยวาจา    
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ตารางที่ 15     แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของนายจางเก่ียวกับ 
                  มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย 

ลําดับ
ที่ 

มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญตัิ
ไวในกฎหมาย 

ความคิดเห็น 

x  S.D ระดับความ 
คิดเห็น 

กําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวินัยแกลูกจาง
ดวยการใชมาตรการดังตอไปน้ี  ไดโดยชอบดวย
กฎหมายและผูกพันลูกจาง 

1    

 1.1 ลดสวัสดิการสวนที่นายจางจัดใหแกลูกจาง 
(เชนโบนัส,การใหพักอาศัยในบานพัก เปนตน)ตาม
อัตราสวนและระยะเวลาที่กําหนดแตไมเกิน 1 ป 

3.35 1.23 ปานกลาง 

 1.2 งดสวัสดิการสวนที่นายจัดใหแกลูกจางตาม
ระยะเวลาที่กําหนด แตไมเกิน 1 ป  

3.08 1.22 ปานกลาง 

 1.3 ตกลงกับลูกจางเปนหนังสือวานายจางไม
ลงโทษทางวินัยแกลูกจางในการกระทําผิดทางวินัย
คร้ังน้ัน  และลูกจางตกลงใหลงโทษอยางหนึ่งอยาง
ใดตามที่กําหนดไวในครั้งตอไปน้ี 

2.95 1.28 ปานกลาง 

 1.4  ตกลงกับลูกจางเปนหนังสือวานายจางจะไม
ลงโทษลูกจางถึงขั้นเลิกจางในความผิดรายแรงท่ี
ลูกจางกระทําในครั้งน้ัน โดยลงโทษ สถานอ่ืนแทน
และลูกจางตกลงใหถือวาลูกจางเปนฝายลาออก หาก
กระทําผิดน้ันซํ้าอีก หรือกระทําผิดรายแรงประการ
อ่ืน 

2.93 1.30 ปานกลาง 

2 กําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางได
เฉพาะโทษที่ระบุไวในขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน

3.81 0.96 มาก 
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3 กําหนดใหนายจางมีสิทธิไมจายคาจางใหแกลูกจาง
สําหรับระยะเวลาที่ลูกจางไมไดทํางานใหแก
นายจาง (กรณีมาสายหรือละทิ้งหนาที่ไป) ไดตาม
สัดสวนที่คํานวณจากระยะเวลาที่ไมมาทํางาน 

3.98 0.92 มาก 

     

 

 

ตารางที่ 15  (ตอ) 
 

ลําดับ
ที่ 

มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญตัิ
ไวในกฎหมาย 

ความคิดเห็น 

ระดับความ x  S.D 
คิดเห็น 

4 กําหนดใหนายจางไมมีสิทธิลงโทษทางวินัยหาก
นายจางทราบการกระทําผิด วินัยนั้นแลวไมได
ลงโทษภายใน 1 ป  

3.91 0.86 มาก 

6 กําหนดใหนายจางที่ลงโทษลูกจางตองมีหนังสือแจง
การลงโทษใหแกลูกจาง โดยมีรายละเอียดเก่ียวกับ 
วัน เดือน ป สถานที่ ลักษณะการกระทําผิดโดยยอ
ขอวินัยที่ลูกจางกระทําผิด และโทษที่ลูกจางไดรับ 

4.05 0.74 มาก 

7 กําหนดสิทธิแกลูกจางที่ไมพอใจการลงโทษรองขอ
ตอพนักงานตรวจแรงงานเพื่อดําเนินการไกลเกลี่ย
หรือให     นายจางแกไขได หากไมเปนที่พอใจจึงจะ
มีสิทธินําคดีไปสูศาล 

3.16 1.18 ปานกลาง 

8 กําหนดใหลูกจางมีสิทธินําคดีไปสูศาลไดโดยไมตอง
รองขอตอพนักงานตรวจแรงงานใหดําเนินกอน 
หากนายจางลงโทษเลิกจางลูกจาง 

2.92 1.24 ปานกลาง 

รวม 3.41 0.55 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 15   พบวา  นายจางมีความคิดเห็นเก่ียวกับมาตรการในการลงโทษ

ทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( = 3.41)   และเมื่อx
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ตอนที่ 3   การวิเคราะหขอมูลของลูกจาง 
 

3.1  ขอมูลทั่วไปของลูกจาง 
 
ตารางที่ 16   จํานวนและรอยละของลูกจาง  จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 160 53.3 
หญิง 140 46.7 
รวม 300 100.0 

 

 จากตารางที่ 16      พบวา ลูกจางเปนเพศชาย รอยละ 53.3  และเพศหญิง คิดเปน 

รอยละ 46.7 

 

ตารางที่ 17  จํานวนและรอยละของลูกจาง  จําแนกตามอายุ 

 
อาย ุ จํานวน รอยละ 

15-20 ป 15 5.0 
21-30 ป 119 39.7 
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31-40 ป 110 36.7 
41-50 ป 45 15.0 
50 ปขึ้นไป 11 3.7 
รวม 300 100.0 

 

 จากตารางที่ 17  พบวา  อายุของลูกจางสวนใหญมีอายุในชวง 21-30 ป คิดเปนรอย

ละ 39.7  รองลงมา คือ ชวงอายุ 31-40 ป  คิดเปนรอยละ 36.7   อายุ 41-50 ป คิดเปนรอยละ 

15.0  อายุ 15-20 ป รอยละ 5.0 และอายุ 50 ป ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 3.7 ตามลําดับ 

ตารางที ่18    จํานวนและรอยละของลูกจาง  จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 

 
ประสบการณในการทํางาน จํานวน รอยละ 

4 เดือน  -  1 ป 33 11.0 
1 ปขึ้นไป - 3 ป 64 21.3 
3 ปขึ้นไป - 6 ป 60 20.0 
6 ปขึ้นไป - 10 ป 53 17.7 
10 ปขึ้นไป 90 30.0 

รวม 300 100.0 

 

จากตารางที่ 18    พบวา ลูกจางสวนใหญมีประสบการณในการทํางาน 10 ปขึ้นไป 

คิดเปนรอยละ 30.0 รองลงมา คือ 1 ปขึ้นไป – 3 ป คิดเปนรอยละ 21.3   3 ปขึ้นไป – 6 ป 

รอยละ 20.0     6 ปขึ้นไป – 10 ป รอยละ 17.7    และ4 เดือน - 1 ป คิดเปนรอยละ 11.0 

ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 19    จํานวนและรอยละของลูกจาง จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
ต่ํากวา ม.6 54 18.0 
ม.6  และปวช. 87 30.0 
ปวส. และอนุปริญญา 41 13.7 
ปริญญาตรี 96 32.0 
สูงกวาปริญญาตรีขึ้นไป 22 7.3 
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รวม 300 100.0 
  

จากตารางที่ 19 พบวา ระดับการศึกษาของลูกจางสวนใหญ คือ ปริญญาตรี คิด

เปนรอยละ 32.0 รองลงมา คือ ม.6 และปวช. รอยละ 30.0 ต่ํากวา ม.6 คิดเปนรอยละ 18.0    

ปวส. และอนุปริญญา รอยละ 13.7 และสูงกวาปริญญาตรีขึ้นไป  คิดเปนรอยละ 7.3  

ตามลําดับ 
3.2  ความคิดเห็นของลูกจางเกี่ยวกับมาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควร

บัญญัติไวในกฎหมาย 
 

ตารางที่ 20  จํานวนและรอยละของลูกจาง จําแนกตามความคิดเห็นตอมาตรการในการลงโทษ 

                ทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมายโดยกําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวินัย 

                แกลูกจางไดโดยเฉพาะโทษ 
 

ความคิดเห็น จํานวน รอยละ 
เห็นดวย 199 66.3 
ไมเห็นดวย 101 33.7 

รวม 300 100.0 

 

 จากตารางที่ 20  พบวา ลูกจางสวนใหญ รอยละ 66.3 เห็นดวยกับมาตรการในการ

ลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมายโดยกําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวินัยแก

ลูกจางไดโดยเฉพาะโทษดังตอไปนี้คือ   1. ตักเตือนดวยวาจา    2. ตักเตือนเปนหนังสือ 3. 

พักงานโดยไมจายคาจาง 1-7 วัน 4. เลิกจาง และรอยละ 33.7 ไมเห็นดวยกับมาตรการดังกลาว 
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ตารางที่ 21 รอยละของลูกจาง จําแนกตามความคิดเห็นตอมาตรการในการลงโทษทางวินัย  

               และกําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวินัยแกลูกจางเฉพาะโทษ 

 
ความคิดเห็นในการลงโทษ เห็นดวย ไมเห็นดวย 

1. ตักเตือนดวยวาจา 29.3 70.7 
2. ตักเตือนเปนหนังสือ 27.7 72.3 
3. ตัดคาจาง 16.3 83.7 

-ไมเกิน 5 % 14.7  
-ไมเกิน 10 % 1.6  

4. ลดคาจางไมเกิน 10 % เปนเวลาไมเกิน 3 เดือน 8.0 92.0 
5. พักงานโดยไมจายคาจาง 12.3 87.7 

-ไมเกิน 3 วัน 9.3  
-ไมเกิน 7 วัน 2.3  
- ไมเกิน 10 วนั 0.7  

6. เลิกจาง 3.0 97.0 

 

จากตารางที่ 21 พบวา ลูกจางสวนใหญไมเห็นดวยกับมาตรการในการลงโทษทาง

วินัยโดยกําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวินัยแกลูกจางเฉพาะโทษ คือ 1. ตักเตือนดวย

วาจา    2. ตักเตือนเปนหนังสือ    3. ตัดคาจางไมเกิน 5%   และไมเกิน 10%     4. ลดคาจาง

ไมเกิน 10% เปนเวลาไมเกิน 3 เดือน    5. พักงานโดยไมจายคาจางไมเกิน 3 วัน ไมเกิน 7 

วัน และไมเกิน 10 วัน     6. เลิกจาง ดังแสดงในตาราง 
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ตารางที่ 22  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของลูกจางเก่ียวกับมาตรการ 
                ในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย 
 

ลําดับ
ที่ 

มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญตัิไว
ในกฎหมาย 

ความคิดเห็น 

ระดับความ x  S.D 
คิดเห็น 

กําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวินัยแกลูกจาง
ดวยการใชมาตรการดังตอไปน้ี  ไดโดยชอบดวย
กฎหมายและผูกพันลูกจาง 

1    

 1.1 ลดสวัสดิการสวนที่นายจางจัดใหแกลูกจาง 
(เชนโบนัส,การใหพักอาศัยในบานพักเปนตน)  ตาม
อัตราสวนและระยะเวลาที่กําหนดแตไมเกิน1 ป 

2.36 1.22 นอย 

 1.2 งดสวัสดิการสวนที่นายจัดใหแกลูกจางตาม
ระยะเวลาที่กําหนด แตไมเกิน 1 ป  

2.23 1.12 นอย 

 1.3 ตกลงกับลูกจางเปนหนังสือวานายจางไม
ลงโทษทางวินัยแกลูกจางในการกระทําผิดทางวินัย
ครั้งน้ัน  และลูกจางตกลงใหลงโทษอยางหนึ่งอยาง
ใดตามที่กําหนดไวในครั้งตอไปน้ี 

3.34 1.03 ปานกลาง 

 1.4  ตกลงกับลูกจางเปนหนังสือวานายจางจะไม
ลงโทษลูกจางถึงขั้นเลิกจางในความผิดรายแรงท่ี
ลูกจางกระทําในครั้งน้ัน โดยลงโทษ สถานอ่ืนแทน
และลูกจางตกลงใหถือวาลูกจางเปนฝายลาออก หาก
กระทําผิดนั้นซ้ําอีก หรือกระทําผิดรายแรงประการ
อ่ืน 

3.47 1.15 ปานกลาง 

2 กําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางได
เฉพาะโทษที่ระบุไวในขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน
เทาน้ัน 

3.90 0.91 มาก 
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3 กําหนดใหนายจางมีสิทธิไมจายคาจางใหแกลูกจาง
สําหรับระยะเวลาที่ลูกจางไมไดทํางานใหแกนายจาง 
(กรณีมาสายหรือละทิ้งหนาที่ไป) ไดตามสัดสวนที่
คํานวณจากระยะเวลาที่ไมมาทํางาน 

3.14 1.15 ปานกลาง 

     

 
 
ตารางที่ 22   (ตอ) 
 

ลําดับ
ที่ 

มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญตัิ
ไวในกฎหมาย 

ความคิดเห็น 

ระดับความ x  S.D 
คิดเห็น 

4 กําหนดใหนายจางไมมีสิทธิลงโทษทางวินัยหาก
นายจางทราบการกระทําผิด วินัยนั้นแลวไมได
ลงโทษภายใน 1 ป  

3.21 1.15 ปานกลาง 

6 กําหนดใหนายจางที่ลงโทษลูกจางตองมีหนังสือแจง
การลงโทษใหแกลูกจาง โดยมีรายละเอียดเก่ียวกับ 
วัน เดือน ป สถานที่ ลักษณะการกระทําผิดโดยยอ
ขอวินัยที่ลูกจางกระทําผิด และโทษที่ลูกจางไดรับ 

3.99 0.94 มาก 

7 กําหนดสิทธิแกลูกจางที่ไมพอใจการลงโทษรองขอ
ตอพนักงานตรวจแรงงานเพื่อดําเนินการไกลเกลี่ย
หรือให     นายจางแกไขได หากไมเปนที่พอใจจึงจะ
มีสิทธินําคดีไปสูศาล 

3.87 1.05 มาก 

8 กําหนดใหลูกจางมีสิทธินําคดีไปสูศาลไดโดยไมตอง
รองขอตอพนักงานตรวจแรงงานใหดําเนินกอน 
หากนายจางลงโทษเลิกจางลูกจาง 

3.60 1.14 มาก 

รวม 3.28 0.57 ปานกลาง 

  

จากตารางที่ 22 พบวา  ลูกจางมีความคิดเห็นเก่ียวกับมาตรการในการลงโทษทาง

วินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( = 3.28)  และเม่ือพิจารณา

เปนรายขอ พบวา มาตรการที่ลูกจางมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก คือ กําหนดใหนายจางที่

ลงโทษลูกจางตองมีหนังสือแจงการลงโทษใหแกลูกจาง โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับ วัน เดือน 

x
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ตอนที่ 4   การวิเคราะหขอมูลของเจาหนาที่ของรัฐ 
 

4.1 ขอมูลทั่วไปของเจาหนาที่ของรัฐ 

 

ตารางที่ 23   จํานวนและรอยละของเจาหนาที่ของรัฐ จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 36 36.0 
หญิง 64 64.0 
รวม 100 100.0 

 

 จากตารางที่ 23     พบวา เจาหนาที่ของรัฐเปนเพศหญิง   รอยละ 64.0   และเพศ

ชายคิดเปน รอยละ 36.0 

 

ตารางที ่24 จํานวนและรอยละของเจาหนาที่ของรัฐ จําแนกตามอายุ 

 
อาย ุ จํานวน รอยละ 
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21-30 ป 12 12.0 
31-40 ป 43 43.0 
41-50 ป 32 32.0 
50 ปขึ้นไป 13 13.0 
รวม 100 100.0 

 

 จากตารางที่ 24   พบวา อายุของเจาหนาที่ของรัฐสวนใหญอยูในชวง 31-40 ป     

คิดเปนรอยละ 43.0 รองลงมา คือ อายุ 41-50 ป คิดเปนรอยละ 32.0    50 ปขึ้นไป คิดเปน

รอยละ 13.0 และ 21-30 ป รอยละ 12.0 ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 25    จํานวนและรอยละของเจาหนาที่ของรัฐ จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 

 
ประสบการณในการทํางาน จํานวน รอยละ 

4 เดือน  -  1 ป 1 1.0 
1 ปขึ้นไป – 3 ป 5 5.0 
3 ปขึ้นไป – 6 ป 14 14.0 
6 ปขึ้นไป – 10 ป 28 28.0 
10 ปขึ้นไป 52 52.0 

รวม 100 100.0 

 

จากตารางที่ 25     พบวา เจาหนาที่ของรัฐสวนใหญมีประสบการณในการทํางาน 

10 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 52.0 รองลงมาคือ 6 ปขึ้นไป - 10 ป รอยละ 28. 3 ปขึ้นไป - 6 ป 

รอยละ 14.0     1 ปขึ้นไป - 3 ป   รอยละ 5.0 และรอยละ 1.0 คือ 4 เดือน - 1 ป ตามลําดับ 

 

ตารางที ่26    จํานวนและรอยละของเจาหนาที่ของรัฐ จําแนกตามระดับการศึกษา 

 
ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
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ม.6 และปวช. 4 4.0 
ปวส. และอนุปริญญา 4 4.0 
ปริญญาตรี 76 76.0 
สูงกวาปริญญาตรีขึ้นไป 16 16.0 

รวม 100 100.0 

  

 

จากตารางที่ 26    พบวา ระดับการศึกษาของเจาหนาที่ของรัฐสวนใหญ คือ ปริญญาตรี 

คิดเปนรอยละ 76.0 รองลงมา คือ สูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 16.0 และม.6 ปวช.  และ 

ปวส.  อนุปริญญา   คิดเปนรอยละ 4.0   ตามลําดับ 

 

4.2 ความคิดเห็นของเจาหนาที่ของรัฐเก่ียวกับมาตรการในการลงโทษทาง
วินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย 

 

ตารางที่ 27  จํานวนและรอยละของเจาหนาที่ของรัฐ จําแนกตามความคิดเห็นตอมาตรการใน 

                การลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมายโดยกําหนดใหนายจางมีสิทธิลง 

                โทษทางวินัยแกลูกจางไดโดยเฉพาะโทษ 

 
ความคิดเห็น จํานวน รอยละ 

เห็นดวย 65 65.0 
ไมเห็นดวย 35 35.0 

รวม 100 100.0 

 

 จากตารางที่ 27   พบวา เจาหนาที่ของรัฐ สวนใหญ รอยละ 65.0 เห็นดวยกับ

มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมายโดยกําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษ

ทางวินัยแกลูกจางไดโดยเฉพาะโทษ ดังตอไปนี้คือ 1. ตักเตือนดวยวาจา  2. ตักเตือนเปน

หนังสือ   3. พักงานโดยไมจายคาจาง 1-7 วัน    4. เลิกจาง และรอยละ 35.0 ไมเห็นดวยกับ

มาตรการดังกลาว 
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ตารางที่ 28 รอยละของเจาหนาที่ของรัฐ จําแนกตามความคิดเห็นตอมาตรการในการลงโทษ 

               ทางวินัยและกําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวินัยแกลูกจางเฉพาะโทษ 

 
ความคิดเห็นในการลงโทษ เห็นดวย ไมเห็นดวย 

1. ตักเตือนดวยวาจา 18.0 82.0 
2. ตักเตือนเปนหนังสือ 28.0 72.0 
3. ตัดคาจาง 23.0 77.0 

-ไมเกิน 5 % 20.0  
-ไมเกิน 10 % 3.0  

4. ลดคาจางไมเกิน 10 % เปนเวลาไมเกิน 3 เดือน 19.0 81.0 
5. พักงานโดยไมจายคาจาง 18.0 82.0 

-ไมเกิน 3 วัน 11.0  
-ไมเกิน 7 วัน 7.0  

6. เลิกจาง 13.0 87.0 

 

จากตารางที่ 28 พบวา เจาหนาที่ของรัฐสวนใหญไมเห็นดวยกับมาตรการในการ

ลงโทษทางวินัยโดยกําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวินัยแกลูกจางเฉพาะโทษ คือ  1. 

ตักเตือนดวยวาจา    2. ตักเตือนเปนหนังสือ    3. ตัดคาจางไมเกิน 5%   และไมเกิน 10%    4. 

ลดคาจางไมเกิน 10% เปนเวลาไมเกิน 3 เดือน    5. พักงานโดยไมจายคาจางไมเกิน 3 วัน ไม

เกิน 7 วัน และไมเกิน 10 วัน   6. เลิกจาง ดังแสดงในตาราง 

 
 
 

DPU



 

127

 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 29  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของเจาหนาที่ของรัฐ เก่ียว 
                กับมาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย 
 

มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญตัิ
ไวในกฎหมาย 

ลําดับ
ที่ 

ความคิดเห็น 

ระดับความ x  S.D 
คิดเห็น 

กําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวินัยแกลูกจาง
ดวยการใชมาตรการดังตอไปน้ี  ไดโดยชอบดวย
กฎหมายและผูกพันลูกจาง 

1    

 1.1 ลดสวัสดิการสวนที่นายจางจัดใหแกลูกจาง 
(เชนโบนัส,การใหพักอาศัยในบานพักเปนตน)  
ตามอัตราสวนและระยะเวลาที่กําหนดแตไมเกิน1 ป 

3.23 1.25 ปานกลาง 

 1.2 งดสวัสดิการสวนที่นายจัดใหแกลูกจางตาม
ระยะเวลาที่กําหนด แตไมเกิน 1 ป  

2.86 1.12 ปานกลาง 

 1.3 ตกลงกับลูกจางเปนหนังสือวานายจางไม
ลงโทษทางวินัยแกลูกจางในการกระทําผิดทางวินัย
คร้ังน้ัน  และลูกจางตกลงใหลงโทษอยางหนึ่งอยาง
ใดตามที่กําหนดไวในครั้งตอไปน้ี 

3.18 1.14 ปานกลาง 

 1.4  ตกลงกับลูกจางเปนหนังสือวานายจางจะไม
ลงโทษลูกจางถึงขั้นเลิกจางในความผิดรายแรงท่ี
ลูกจางกระทําในครั้งน้ัน โดยลงโทษ สถานอ่ืนแทน
และลูกจางตกลงใหถือวาลูกจางเปนฝายลาออก หาก
กระทําผิดน้ันซํ้าอีก หรือกระทําผิดรายแรงประการ
อ่ืน 

2.91 1.18 ปานกลาง 

2 กําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางได
เฉพาะโทษที่ระบุไวในขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน

4.04 0.89 มาก 
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3 กําหนดใหนายจางมีสิทธิไมจายคาจางใหแกลูกจาง
สําหรับระยะเวลาที่ลูกจางไมไดทํางานใหแก
นายจาง (กรณีมาสายหรือละทิ้งหนาที่ไป) ไดตาม
สัดสวนที่คํานวณจากระยะเวลาที่ไมมาทํางาน 

3.90 1.11 มาก 

 
 
 
 
ตารางที่ 29   (ตอ) 
 

มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญตัิไว
ในกฎหมาย 

ลําดับ
ที่ 

ความคิดเห็น 

ระดับความ x  S.D 
คิดเห็น 

4 กําหนดใหนายจางไมมีสิทธิลงโทษทางวินัยหาก
นายจางทราบการกระทําผิด วินัยน้ันแลวไมได
ลงโทษภายใน 1 ป  

4.00 0.86 มาก 

 
3.77 

 
1.10 

  
5 

 
กําหนดใหนายจางมีสิทธิเรียกรองและตกลงในเรื่อง
คาเสียหาย อันเกิดจากการทําผิดวินัยกับลูกจางไดใน
จํานวนที่ไมเกินกวาความเสียหายจริง 

มาก 

6 กําหนดใหนายจางที่ลงโทษลูกจางตองมีหนังสือแจง
การลงโทษใหแกลูกจาง โดยมีรายละเอียดเก่ียวกับ 
วัน เดือน ป สถานที่ ลักษณะการกระทําผิดโดยยอ
ขอวินัยที่ลูกจางกระทําผิด และโทษที่ลูกจางไดรับ 

4.35 0.73 มาก 

7 กําหนดสิทธิแกลูกจางที่ไมพอใจการลงโทษรองขอ
ตอพนักงานตรวจแรงงานเพื่อดําเนินการไกลเกลี่ย
หรือใหนายจางแกไขไดหากไมเปนที่พอใจจึงจะมีสิทธิ
นําคดีไปมากสูศาล 

3.51 1.13 มาก 

8 กําหนดใหลูกจางมีสิทธินําคดีไปสูศาลไดโดยไมตอง
รองขอตอพนักงานตรวจแรงงานใหดําเนินกอน หาก
นายจางลงโทษเลิกจางลูกจาง 

3.74 1.22 มาก 
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รวม 3.41 0.55 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 29 พบวา  เจาหนาที่ของรัฐมีความคิดเห็นเก่ียวกับมาตรการในการ

ลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( = 3.41)  และเม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา มาตรการที่เจาหนาที่ของรัฐมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก คือ  

กําหนดใหนายจางที่ลงโทษลูกจางตองมีหนังสือแจงการลงโทษใหแกลูกจาง โดยมีรายละเอียด

เกี่ยวกับ วัน เดือน ป สถานที่ ลักษณะการกระทําผิดโดยยอขอวินัยที่ลูกจางกระทําผิด และ

โทษที่ลูกจางไดรับ กําหนดใหนายจางไมมีสิทธิลงโทษทางวินัยหากนายจางทราบการกระทําผิด 

วินัยนั้นแลวไมไดลงโทษภายใน 1 ป กําหนดใหนายจางมีสิทธิไมจายคาจางใหแกลูกจาง

สําหรับระยะเวลาที่ลูกจางไมไดทํางานใหแกนายจาง (กรณีมาสายหรือละทิ้งหนาที่ไป) ไดตาม

สัดสวนที่คํานวณจากระยะเวลาที่ไมมาทํางาน    กําหนดใหนายจางมีสิทธิเรียกรองและตกลงใน

เร่ืองคาเสียหายอันเกิดจากการทําผิดวินัยกับลูกจางไดในจํานวนที่ไมเกินกวาความเสียหายจริง  

กําหนดใหลูกจางมีสิทธินําคดีไปสูศาลไดโดยไมตองรองขอตอพนักงานตรวจแรงงานใหดําเนิน

กอน หากนายจางลงโทษเลิกจางลูกจาง   กําหนดสิทธิแกลูกจางที่ไมพอใจการลงโทษรองขอ

ตอพนักงานตรวจแรงงานเพื่อดําเนินการไกลเกลี่ยหรือใหนายจางแกไขไดหากไมเปนที่พอใจจึง

จะมีสิทธินําคดีไปมากสูศาล   และสําหรับมาตรการอ่ืนๆ เจาหนาที่ของรัฐมีความคิดเห็นอยูใน

ระดับปานกลาง 

x
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ตอนที่ 5 การศึกษาความสัมพันธและเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอ

มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย 

 

5.1 ความสัมพันธระหวางสถานภาพของกลุมตัวอยางกับความคิดเห็นตอ

มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมายโดยกําหนดใหนายจางมี

สิทธิลงโทษทางวินัยแกลูกจางไดโดยเฉพาะโทษ คือ การตักเตือนดวยวาจา  การ

ตักเตือนเปนหนังสือ  การพักงานโดยไมจายคาจาง 1-7 วัน  และการเลิกจาง 

  

ตารางที่  30  แสดงความสัมพันธระหวางสถานภาพของกลุมตัวอยางกับความคิดเห็นตอมาตร 

                 การในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย  โดยกําหนดใหนายจางมี 

                 สิทธิลงโทษทางวินัยแกลูกจางไดโดยเฉพาะโทษ 
 

สถานภาพ เห็นดวย ไมเห็นดวย รวม 
     นายจาง 67 

(13.4) 
33 

(6.6) 
100 

(20.0) 
ลูกจาง 199 

(39.8) 
101 

(20.2) 
300 

(60.0) 
เจาหนาที่ของรัฐ 65 

(13.0) 
35 

(7.0) 
100 

(20.0) 
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                 รวม 331 
(66.2) 

169 
(33.8) 

500 
(100.0) 

 

จากตารางที่ 30  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นดวยกับมาตรการในการลงโทษ

ทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมายโดยกําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวินัยแกลูกจาง

ไดโดยเฉพาะโทษดังตอไปน้ี คือ 1. การตักเตือนดวยวาจา    2. ตักเตือนเปนหนังสือ        

3. พักงานโดยไมจายคาจาง 1-7 วัน และ 4. เลิกจาง คิดเปนรอยละ 66.2 และไมเห็นดวย

รอยละ 33.8 

 

  

 

 

5.2  ตารางที ่31 
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ตารางที่ 31 (ตอ) 
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 จากตารางที่ 31 พบวา  กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการในการ

ลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( = 3.37)    และเม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา มาตรการที่กลุมเจาหนาที่ของรัฐมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  คือ  

กําหนดใหนายจางที่ลงโทษลูกจางตองมีหนังสือแจงการลงโทษใหแกลูกจาง โดยมีรายละเอียด

เกี่ยวกับ วัน เดือน ป สถานที่ ลักษณะการกระทําผิดโดยยอขอวินัยที่ลูกจางกระทําผิด และ

โทษที่ลูกจางไดรับ    รองลงมา คือ  กําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางไดเฉพาะโทษที่

ระบุไวในขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานเทาน้ัน  กําหนดสิทธิแกลูกจางที่ไมพอใจการลงโทษรอง

ขอตอพนักงานตรวจแรงงานเพื่อดําเนินการไกลเกลี่ยหรือใหนายจางแกไขไดหากไมเปนที่พอใจ

จึงจะมีสิทธินําคดีไปมากสูศาล   และกําหนดใหลูกจางมีสิทธินําคดีไปสูศาลไดโดยไมตองรอง

ขอตอพนักงานตรวจแรงงานใหดําเนินกอน หากนายจางลงโทษเลิกจางลูกจาง    นอกจากนั้น

กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในสวนของ การกําหนดใหนายจางมีสิทธิไมจายคาจางใหแกลูกจาง

สําหรับระยะเวลาที่ลูกจางไมไดทํางานใหแกนายจาง (กรณีมาสายหรือละทิ้งหนาที่ไป) ไดตาม

สัดสวนที่คํานวณจากระยะเวลาที่ไมมาทํางาน   กําหนดใหนายจางไมมีสิทธิลงโทษทางวินัย

หากนายจางทราบการกระทําผิด วินัยน้ันแลวไมไดลงโทษภายใน 1 ปกําหนดใหนายจางมีสิทธิ

เรียกรองและตกลงในเรื่องคาเสียหายอันเกิดจากการทําผิดวินัยกับลูกจางได ในจํานวนที่ไมเกิน

กวาความเสียหายจริงตามลําดับ มาตรการที่กําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวินัยแกลูกจาง

ดวยการใชมาตรการดังตอไปน้ีไดโดยชอบดวยกฎหมายและผูกพันลูกจางนั้น กลุมตัวอยางเห็น

ดวยกับการตกลงกับลูกจางเปนหนังสือวานายจางจะไมลงโทษลูกจางถึงขั้นเลิกจางในความผิด
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ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสํารวจความคิดเห็น เก่ียวกับมาตรการในการลงโทษ

ทางวินัยของ ผูตอบแบบสอบถามจํานวน  500 คน ซึ่งแบงไดเปน 3 กลุม โดยมีสถานภาพ 

และประเภทของผูตอบแบบสอบถาม ดังน้ี 

1. ผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพเปนนายจาง จํานวน 100 คน มีอายุอยูใน

เกณฑเฉลี่ย 50 ปขึ้นไป ซึ่งเปนวัยที่มีประสบการณในการทํางาน 10 ปขึ้นไป การศึกษาจบ

ระดับปริญญาตรี โดยสวนใหญนายจางดังกลาวเปนผูพิพากษาสมทบในศาลแรงงานกลาง 

เปนกรรมการสมาคมนายจาง เปนกรรมการสภาองคการนายจาง และเปนคณะทํางานดาน

แรงงานและนายจางในสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 

2. ผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพเปนลูกจาง จํานวน 300 คน มีอายุอยูใน

เกณฑเฉลี่ย 21-30 ป ซึ่งเปนวัยทํางานที่มีประสบการณในการทํางาน 10 ปขึ้นไป การศึกษา

จบระดับปริญญาตรี โดยสวนใหญลูกจางดังกลาวเปนผูพิพากษาสมทบในศาลแรงงานกลาง 

เปนกรรมการสหภาพแรงงาน เปนกรรมการสภาองคการลูกจาง ลูกจางจากโรงงาน

อุตสาหกรรม และลูกจางที่มีหนาที่บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล  

3.  ผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานะภาพะเปนเจาหนาที่รัฐ จํานวน100 คน มีอายุอยู

ในเกณฑเฉลี่ย 31-40 ป ซึ่งเปนวัยทํางานที่มีประสบการณในการทํางาน 10 ปขึ้นไป 

การศึกษาจบระดับปริญญาตรี โดยสวนใหญเจาหนาที่รัฐดังกลาวเปนผูพิพากษาในศาล

แรงงานกลาง เปนนักวิชาการ และเปนเจาหนาที่จากกระทรวงแรงงาน เชน พนักงานตรวจ

แรงงาน นิติกรใน กองคุมครองแรงงานหรือกองนิติกร กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน   
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จากผลการวิเคราะหพบวา กลุมผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นดวยกับ

มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมายโดยกําหนดใหนายจางมีสิทธิ

ลงโทษทางวินัยแกลูกจางไดโดยเฉพาะโทษ ดังตอไปน้ี คือ 

1. ตักเตือนดวยวาจา   

2. ตักเตือนเปนหนังสือ  

3.  พักงานโดยไมจายคาจาง 1-7 วัน  

4.  เลิกจาง  

นอกจากน้ีกลุมผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ ไมเห็นดวยกับความคิดเห็นในการ

ลงโทษทางวินัยเรื่องการตัดคาจาง  การลดคาจาง  การพักงานโดยไมจายคาจางและการเลิกจาง  

สวนมาตรการในการลงโทษทางวินัยที่กลุมผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นดวยที่

จะใหบัญญัติไวในกฎหมาย  

(1) กําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางไดเฉพาะโทษที่ระบุไวในขอบังคับ

เก่ียวกับการทํางานเทาน้ัน  

(2) กําหนดใหนายจางที่ลงโทษลูกจางตองมีหนังสือแจงการลงโทษใหแกลูกจาง

โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับวัน เดือน ป สถานที่ ลักษณะการกระทําผิดโดยยอ ขอวินัยที่ลูกจาง

กระทําผิด และโทษที่ลูกจางไดรับ  

(3)  กําหนดสิทธิแกลูกจางที่ไมพอใจการลงโทษรองขอตอพนักงานตรวจแรงงาน

เพ่ือดําเนินการไกลเกลี่ยหรือใหนายจางแกไขได หากไมเปนที่พอใจจึงจะมีสิทธินําคดีไปสูศาล 

ในสวนที่เก่ียวกับความคิดเห็นของนายจาง มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่

นายจางสวนใหญเห็นดวยควรที่จะใหบัญญัติไวในกฎหมาย  

(1) กําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางไดเฉพาะโทษที่ระบุไวในขอบังคับ

เก่ียวกับการทํางานเทาน้ัน  

(2) กําหนดใหนายจางมีสิทธิไมจายคาจางใหแกลูกจางสําหรับระยะเวลาที่ลูกจาง

ไมไดทํางานใหแกนายจาง (กรณีมาสายหรือละทิ้งหนาที่ไป) ไดตามสัดสวนที่คํานวณจาก

ระยะเวลาที่ไมมาทํางาน 
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(3)   กําหนดใหนายจางมีสิทธิเรียกรองและตกลงในเรื่องคาเสียหาย อันเกิดจากการ

ทําผิดวินัยกับลูกจางไดในจํานวนที่ไมเกินกวาความเสียหายจริง  

(4)  นายจางที่ลงโทษลูกจางตองมีหนังสือแจงการลงโทษใหแกลูกจาง  โดยมี

รายละเอียดเก่ียวกับ วัน เดือน ป สถานที่ ลักษณะการกระทําผิดโดยยอขอวินัยที่ลูกจางกระทํา

ผิด และโทษที่ลูกจางไดรับ 

ในสวนที่เก่ียวกับความคิดเห็นของลูกจาง มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ลูกจาง

สวนใหญเห็นดวยควรที่จะใหบัญญัติไวในกฎหมาย  

(1) กําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางไดเฉพาะโทษที่ระบุไวในขอบังคับ

เก่ียวกับการทํางานเทาน้ัน  

(2) กําหนดใหนายจางที่ลงโทษลูกจางตองมีหนังสือแจงการลงโทษใหแกลูกจาง 

โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับ วัน เดือน ป สถานที่ ลักษณะการกระทําผิดโดยยอขอวินัยที่ลูกจาง

กระทําผิด และโทษที่ลูกจางไดรับ 

(3) กําหนดใหสิทธิแกลูกจางที่ไมพอใจการลงโทษรองขอตอพนักงานตรวจแรงงาน

เพ่ือดําเนินการไกลเกลี่ยหรือใหนายจางแกไขได หากไมเปนที่พอใจจึงจะมีสิทธินําคดีไปสูศาล  

(4) กําหนดใหลูกจางมีสิทธินําคดีไปสูศาลไดโดยไมตองรองขอตอพนักงานตรวจ

แรงงานใหดําเนินกอน หากนายจางลงโทษเลิกจางลูกจาง  

ในสวนที่เก่ียวกับความคิดเห็นของลูกจาง  มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ลูกจาง

สวนใหญไมเห็นดวยที่จะใหบัญญัติไวในกฎหมาย  ในกรณีกําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทาง

วินัยแกลูกจางดวยการใชมาตรการดังตอไปน้ีไดโดยชอบดวยกฎหมายและผูกพันลูกจาง  

(1)  การลดสวัสดิการสวนที่นายจางจัดใหแกลูกจาง (เชน โบนัส, การใหพักอาศัย

ในบานพัก เปนตน) ตามอัตราสวนและระยะเวลาที่กําหนดแตไมเกิน 1 ป  

(2)  การงดสวัสดิการสวนที่นายจัดใหแกลูกจางตามระยะเวลาที่กําหนด  แตไมเกิน 

1 ป 

ในสวนที่เก่ียวกับความคิดเห็นของเจาหนาที่รัฐ  มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่

เจาหนาที่รัฐสวนใหญเห็นดวยควรที่จะใหบัญญัติไวในกฎหมาย  
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(1) กําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางไดเฉพาะโทษที่ระบุไวในขอบังคับ

เก่ียวกับการทํางานเทาน้ัน  

(2) กําหนดใหนายจางมีสิทธิไมจายคาจางใหแกลูกจางสําหรับระยะเวลาที่ลูกจาง

ไมไดทํางานใหแกนายจาง (กรณีมาสายหรือละทิ้งหนาที่ไป) ไดตามสัดสวนที่คํานวณจาก

ระยะเวลาที่ไมมาทํางาน  

(3) กําหนดใหนายจางไมมีสิทธิลงโทษทางวินัยหากนายจางทราบการกระทําผิด 

วินัยนั้นแลวไมไดลงโทษภายใน 1 ป 

(4)  กําหนดใหนายจางมีสิทธิเรียกรองและตกลงในเรื่องคาเสียหาย อันเกิดจากการ

ทําผิดวินัยกับลูกจางไดในจํานวนที่ไมเกินกวาความเสียหายจริง   

(5) กําหนดใหนายจางที่ลงโทษลูกจางตองมีหนังสือแจงการลงโทษใหแกลูกจาง 

โดยมีรายละเอียดเก่ียวกับ วัน เดือน ป สถานที่ ลักษณะการกระทําผิดโดยยอขอวินัยที่ลูกจาง

กระทําผิด และโทษที่ลูกจางไดรับ  

(6) กําหนดใหสิทธิแกลูกจางที่ไมพอใจการลงโทษรองขอตอพนักงานตรวจแรงงาน

เพ่ือดําเนินการไกลเกลี่ยหรือใหนายจางแกไขได หากไมเปนที่พอใจจึงจะมีสิทธินําคดีไปสูศาล  

(7) กําหนดใหลูกจางมีสิทธินําคดีไปสูศาลได โดยไมตองรองขอตอพนักงานตรวจ

แรงงานใหดําเนินกอน หากนายจางลงโทษเลิกจางลูกจาง  

 

11.  สรุปการศึกษาและวิเคราะห 

จากการดําเนินการวิจัยเชิงเอกสารและเชิงปริมาณ มีขอคนพบท้ัง 2 วิธีดังกลาวใน

เชิงสนับสนุนกันวาในการกําหนดวินัยในการทํางาน และการลงโทษทางวินัยในสถานประกอบ

กิจการนั้น มีปญหาในทางปฏิบัติโดยเฉพาะการกําหนดความผิดทางวินัยที่ไมมีขอบเขต ไม

เก่ียวของกับงานในหนาที่เปนการละเมิดตอสิทธิและเสรีภาพในชีวิตและรางกาย มีการกําหนด

โทษทางวินัยที่แตกตางและหลากหลายโดยไมจํากัดประเภทของโทษ  มีการลงโทษหลาย

สถานและลงโทษซ้ําตอการกระทําผิดคร้ังเดียวเปนโทษที่ผิดกฎหมาย ผิดตอศีลธรรม ไมมีการ

ตรวจสอบ ไมใหโอกาสลูกจางไดอุทธรณภายในสถานประกอบกิจการ ไมมีมาตรการในการ

รองขอตอเจาหนาที่รัฐ  อีกทั้งยังมีปญหาในทางกฎหมายโดยเฉพาะการใชและการตีความของ
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(1) กําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางไดเฉพาะโทษที่ระบุไวในขอบังคับ 

เก่ียวกบัการทํางานเทาน้ัน  

(2) กําหนดใหนายจางที่ลงโทษลูกจาง ตองมีหนังสือแจงการลงโทษใหแกลูกจาง

โดยมีรายละเอียดเก่ียวกับวัน เดือน ป สถานที่ ลักษณะการกระทาํผิดโดยยอ ขอวินัยทีลู่กจาง

กระทําผิด และโทษที่ลูกจางไดรับ  

(3) กําหนดสิทธิแกลูกจางที่ ไมพอใจการลงโทษรองขอตอพนักงานตรวจแรงงาน

เพ่ือดําเนินการไกลเกลี่ยหรอืใหนายจางแกไขได หากไมเปนที่พอใจจึงจะมีสิทธินําคดีไปสูศาล 

จึงมีขอสนับสนุนสมควรตรากฎหมายเปนหมวดหน่ึง “วินัยและโทษทางวินัย” จะได

มีมาตรการการลงโทษทางวนิัยที่ถูกตองเปนธรรมแกสงัคมแรงงานไทยและไดมาตรฐานสากล 
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5.2 เปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุมตวัอยางที่มีตอมาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย 

  ตารางที่   31   เปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุมตัวอยางทีม่ีตอมาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย 

นายจาง ลูกจาง เจาหนาที่ ลําดับ

ที่ 
มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย 

ความคิดเห็นโดยรวม 

x  S.D x  S.D x  S.D x  S.D 

1 กําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวินัยแกลูกจางดวยการใชมาตรการดังตอไปนี้  ได
โดยชอบดวยกฎหมายและผูกพันลูกจาง 

        

 1.1 ลดสวัสดิการสวนที่นายจางจัดใหแกลูกจาง (เชน โบนัส , การใหพักอาศัยใน
บานพัก เปนตน)  ตามอัตราสวนและระยะเวลาที่กําหนดแตไมเกิน 1 ป 

3.35 1.23 2.36 1.22 3.23 1.25 2.73 1.15 

 1.2 งดสวัสดิการสวนที่นายจัดใหแกลูกจางตามระยะเวลาที่กําหนดแตไมเกิน 1 ป  3.08 1.22 2.23 1.12 2.86 1.12 2.52 1.20 
 1.3 ตกลงกับลูกจางเปนหนังสือวานายจางไมลงโทษทางวินัยแกลูกจางในการกระทํา

ผิดทางวินัยครั้งนั้น  และลูกจางตกลงใหลงโทษอยางหนึ่งอยางใดตามที่กําหนดไวใน
ครั้งตอไปนี้ 

2.95 1.28 3.34 1.03 3.18 1.14 3.23 1.12 

 1.4  ตกลงกับลูกจางเปนหนังสือวานายจางจะไมลงโทษลูกจางถึงขั้นเลิกจางในความผิด
รายแรงที่ลูกจางกระทําในครั้งนั้น โดยลงโทษ สถานอื่นแทน และลูกจางตกลงใหถือวา
ลูกจางเปนฝายลาออก หากกระทําผิดนั้นซ้ําอีก หรือกระทําผิดรายแรงประการอื่น 

2.93 1.30 3.47 1.15 2.91 1.18 3.25 1.22 

2 กําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางไดเฉพาะโทษที่ระบุไวในขอบังคับ
เกี่ยวกับการทํางานเทานั้น 

3.81 0.96 3.90 0.91 4.04 0.89 3.91 0.92 
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     ตารางที่  31  (ตอ) 

ลําดับ

ที่ 
มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย 

นายจาง ลูกจาง เจาหนาที่ ความคิดเห็นโดยรวม 

x  S.D x  S.D x  S.D x  S.D 

3 กําหนดใหนายจางมีสิทธิไมจายคาจางใหแกลูกจางสําหรับระยะเวลาที่ลูกจาง
ไมไดทํางานใหแกนายจาง (กรณีมาสายหรือละทิ้งหนาที่ไป) ไดตามสัดสวนที่
คํานวณจากระยะเวลาที่ไมมาทํางาน 

3.98 0.92 3.14 1.15 3.90 1.11 3.46 1.16 

4 กําหนดใหนายจางไมมีสิทธิลงโทษทางวินัยหากนายจางทราบการกระทําผิด 
วินัยนั้นแลวไมไดลงโทษภายใน 1 ป  

3.41 1.26 3.21 1.15 4.00 0.86 3.41 1.16 

5 กําหนดใหนายจางมีสิทธิเรียกรองและตกลงในเรือ่งคาเสียหายอันเกิดจากการทํา
ผิดวินัยกับลูกจางไดในจาํนวนที่ไมเกินกวาความเสียหายจริง 

3.91 0.86 3.08 1.23 3.77 1.10 3.38 1.20 

6 กําหนดใหนายจางที่ลงโทษลูกจางตองมีหนังสือแจงการลงโทษใหแกลูกจาง 
โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับ วัน เดือน ป สถานที่ ลักษณะการกระทําผิดโดยยอ
ขอวินัยที่ลูกจางกระทําผิด และโทษที่ลูกจางไดรับ 

4.05 0.74 3.99 0.94 4.35 0.73 4.08 0.88 

7 กําหนดสิทธิแกลูกจางที่ไมพอใจการลงโทษรองขอตอพนักงานตรวจแรงงาน
เพื่อดําเนินการไกลเกลี่ยหรือใหนายจางแกไขได หากไมเปนที่พอใจจึงจะมีสิทธิ
นําคดีไปสูศาล 

3.16 1.18 3.87 1.05 3.51 1.13 3.65 1.13 

8 กําหนดใหลูกจางมีสิทธินําคดีไปสูศาลไดโดยไมตองรองขอตอพนักงานตรวจ
แรงงานใหดาํเนนิกอน หากนายจางลงโทษเลิกจางลูกจาง 

2.92 1.24 3.60 1.14 3.74 1.22 3.49 1.21 

3.41 0.55 3.28 0.57 3.55 0.50 3.37 0.56 
รวม 
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บทที่ 5 

 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 

 

1. บทสรุป 

 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 108  กําหนดใหนายจางจัดใหมี

และประกาศใชขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานโดยในขอบังคับน้ันอยางนอยตองมีรายละเอียด

เก่ียวกับรายการตางๆ  รวมทั้งวินัยและโทษทางวินัยดวย  นายจางแตละรายไดกําหนด

รายละเอียด เก่ียวกับวินัยและโทษทางวินัยไวแตกตางกันตามความรอบรูในเชิงการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย ประสบการณและความเห็นของตน  ดังน้ันการกําหนดวินัยและโทษทางวินัย

จึงมีความแตกตางกันทั้งการกําหนดการกระทําที่เปนความผิดทางวินัย และบทลงโทษทางวินัย 

ทั้งนี้เน่ืองจากบทกฎหมายดังกลาวขางตนไมไดกําหนดมาตรการ ขั้นตอน วิธีการลงโทษและ

ประเภทของโทษทางวินัยไว จึงมีปญหาตลอดมาวาการกระทําของลูกจางประเภทใดที่นายจาง

ลงโทษทางวินัยแกลูกจางได และโทษทางวินัยประเภทใดที่เหมาะสมในการใชลงโทษลูกจาง 

เพ่ือใหการพิจารณาปญหาดังกลาว เปนไปโดยละเอียด กวางขวาง และมีขอเปรียบเทียบในทุก

มิติ จึงไดศึกษาจากกฎหมายที่กําหนดหลักการและประเพณีในทางปฏิบัติไว เชน รัฐธรรมนูญ

แหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย พระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. 2518   พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 

เปนตน แลวนําไปพิจารณาเปรียบเทียบเกี่ยวกับการใชมาตรการในการลงโทษทางวินัยของ

ขาราชการและลูกจางของหนวยงานราชการหรือของพนักงานรัฐวิสาหกิจ เชน การลงโทษทาง

วินัยของขาราชการพลเรือน ขาราชการตํารวจ ลูกจางประจําของกระทรวงกลาโหม การไฟฟา

สวนภูมิภาค  บริษัท ป.ต.ท. จํากัด(มหาชน) เปนตน   รวมทั้งคําพิพากษาศาลฎีกาที่วินิจฉัย

ปญหาเก่ียวกับการใชมาตรการในการลงโทษทางวินัยตอลูกจาง นอกจากน้ันยังไดนําไป

พิจารณาเปรียบเทียบกับบทบัญญัติในกฎหมายแรงงานของบางประเทศ  ซึ่งมีบทบัญญัติ

เก่ียวกับมาตรการลงโทษทางวินัยไวชัดเจนดวย เชน ประเทศคาซาคสถาน ประเทศเทนซาเนีย 
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 จากผลการวิเคราะหปญหาการใชมาตรการในการลงโทษทางวินัยแกลูกจาง พบวามี

ปญหาเกี่ยวกับการกําหนดความผิดทางวินัย และการใชมาตรการในการลงโทษทางวินัยแก

ลูกจาง คือ 

  1. มีการกําหนดความผิดทางวินัยที่ไมมีขอบเขตที่เหมาะสม และเปนการละเมิดตอ

สิทธิและเสรีภาพในชีวิตและรางกายของลูกจาง 

  2. มีการกําหนดความผิดทางวินัยที่ไมเก่ียวของกับงานในหนาที่การงานโดยตรง 

  3. มีการกําหนดความผิดทางวินัยที่เปนความประพฤตินอกเวลาทํางานของนายจาง 

  4. มีการกําหนดความผิดทางวินัยที่เปนความประพฤตินอกสถานท่ีทํางานและไมกอ 

ใหเกิดความเสียหายแกนายจางโดยตรง 

  5. มีการกําหนดโทษทางวินัยที่แตกตางกันและหลากหลายโดยไมจํากัดประเภทของ

โทษทางวินัย 

  6. มีการกําหนดโทษทางวินัยที่มีลักษณะขัดตอกฎหมาย 

  7. มีการกําหนดโทษทางวินัยที่มีลักษณะขัดตอศีลธรรม 

  8. มีการกําหนดโทษทางวินัยที่ขัดตอแนวปฏิบัติขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศและขัดตอแนวปฏิบัติของมาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม 

  9. มีการลงโทษทางวินัยในความผิดที่ลวงเลยเวลาที่จะนํามาลงโทษแลว 

 10. มีการลงโทษทางวินัยหลายสถานในการกระทําผิดขอหาเดียว 

 11. มีการลงโทษทางวินัยซ้ําในการกระทําผิดคร้ังเดียว 

 12. มีการลงโทษทางวินัยโดยอางความผิดเดิมรวมกับความผิดคร้ังใหม 

 13. มีการลงโทษทางวินัยโดยไมมีการตรวจสอบขอเท็จจริงที่เหมาะสม 
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 14. มีการลงโทษทางวินัยโดยไมใหโอกาสลูกจางไดโตแยงหรืออุทธรณการลงโทษน้ัน

ตามระบบการยุติขอรองทุกข 

 15. ไมมีมาตรการในการรองขอตอพนักงานตรวจแรงงานทองที่กอนนําคดีไปสูศาล 

 จากผลการวิเคราะหขอมูลสํารวจความคิดเห็น เก่ียวกับมาตรการในการลงโทษทาง

วินัยของลูกจาง นายจาง และเจาหนาที่รัฐพบวา กลุมผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นดวยกับ

มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ควรบัญญัติไวในกฎหมาย ดังตอไปน้ี  

 1.  กําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวินัยแกลูกจางได โดยเฉพาะโทษตักเตือน

ดวยวาจา    ตักเตือนเปนหนังสือ พักงานโดยไมจายคาจาง 1-7 วัน และ เลิกจาง  

 2. กําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางไดเฉพาะโทษที่ระบุไวในขอบังคับ

เก่ียวกับการทํางานเทาน้ัน  

 3.  กําหนดใหนายจางที่ลงโทษลูกจาง ตองมีหนังสือแจงการลงโทษใหแกลูกจางโดยมี

รายละเอียดเก่ียวกับวัน เดือน ป สถานที่ ลักษณะการกระทําผิดโดยยอ ขอวินัยที่ลูกจางกระทํา

ผิด และโทษที่ลูกจางไดรับ  

 4. กําหนดสิทธิแกลูกจางที่ไมพอใจการลงโทษ รองขอตอพนักงานตรวจแรงงานเพื่อ

ดําเนินการไกลเกลี่ยหรือใหนายจางแกไขได หากไมเปนที่พอใจจึงจะมีสิทธินําคดีไปสูศาล 

 

2.  ขอเสนอแนะ 

 เพ่ือใหการคุมครองเรื่องมาตรการในการลงโทษทางวินัยแกลูกจางเปนผล  จึงมีขอ 

เสนอแนะเพ่ือพัฒนาแนวปฏิบัติและกฎหมายดังนี้ 

 1.  ความผิดที่นายจางจะกําหนดไวในขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน และนํามาลงโทษ

ทางวินัยแกลูกจางได ควรเปนความผิดวินัยที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานในหนาที่ของลูกจาง 

หรือในเวลาทํางาน หรือในสถานประกอบการของนายจางเทาน้ัน สวนความผิดที่ไมเก่ียวของ

กับงานในหนาที่ หรือเกิดขึ้นนอกเวลาทํางาน หรือนอกสถานประกอบการของนายจางที่มิไดกอ 

ใหเกิดความเสียหายใหแกนายจางโดยตรงนั้น นายจางไมอาจกําหนดเปนความผิดทางวินัยได  

 2. ประเภทของโทษทางวินัยที่นายจางจะลงแกลูกจางได ควรเปนประเภทของโทษทาง

วินัยในรูปแบบของการบริหารบุคคลสากลที่เหมาะสมมีบรรทัดฐานเดียวกันโดยเฉพาะโทษดังนี้ 
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  2.1 การตักเตือนดวยวาจา 

 2.2 การตักเตือนเปนหนังสือ 

 2.3 การพักงานโดยไมจายคาจาง 1-7 วัน 

 2.4 การเลิกจาง 

 3. โทษที่เกี่ยวของกับการตัดหรือหักหรือลดคาจาง เปนโทษที่นายจางไมควรใชลงแก

ลูกจาง เวนแตในกรณีที่ลูกจางมาสายหรือละทิ้งหนาที่การงาน นายจางยอมมีความชอบธรรมที่

จะไมจายคาจางใหเฉพาะระยะเวลาที่ลูกจางมิไดมาทํางาน โดยคํานวณตามสัดสวนของเวลา

เทียบกับคาจางได 

 4. การลงโทษทางวินัยนายจาง ควรดําเนินการตรวจสอบขอเท็จจริงและลงโทษ

ภายในระยะเวลาไมเกิน 1 ป นับแตวันที่ทราบหรือควรไดทราบการกระทําผิดวินัยของลูกจาง 

 5. ในกรณีที่ลูกจางกระทําผิดวินัยเพียงขอหาเดียว นายจางควรลงโทษทางวินัยแก

ลูกจางเพียงสถานเดียว 

 6. ในกรณีที่มีการลงโทษทางวินัยแกลูกจางในการกระทําผิดขอหาใดไปแลว นายจาง

ไมควรนําความผิดน้ันมาอางหรือลงโทษซ้ําอีก 

 7.  ความผิดทางวินัยที่นายจางไดลงโทษและลูกจางไดรับโทษไปแลวเกินกวา 1 ป 

นายจางไมควรนํามาอางเพ่ือการลงโทษในความผิดอ่ืนหรือเพ่ือการใดโดยใหถือวาลูกจางไมเคย

ถูกลงโทษทางวินัยมากอน 

 8. กอนที่นายจางจะลงโทษลูกจาง นายจางควรตรวจสอบหาขอเท็จจริงใหครบถวน 

โดยใหลูกจางไดทราบขอกลาวหา และใหสิทธิแกลูกจางที่จะชี้แจงแสดงเหตุผลพรอมพยาน 

หลักฐาน 

 9. ในการลงโทษทางวินัย นายจางควรออกหนังสือแสดงขอเท็จจริงเกี่ยวกับการ

กระทําผิดโดยยอ และประเภทของโทษที่ลูกจางไดรับดวย 

 10. นายจางควรลงโทษเฉพาะโทษทางวินัยที่ไดระบุไวในขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน

เทาน้ัน 

 11. ในกรณีที่ลูกจางไมเห็นดวยกับการลงโทษ นายจางควรใหโอกาสลูกจางที่จะ

อุทธรณตอนายจางในระบบการยุติขอรองทุกข 
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 12. ลูกจางที่ไมเห็นดวยกับการลงโทษทางวินัยที่มิใชการเลิกจาง ควรมีสิทธิยื่นคํา

รองตอพนักงานตรวจแรงงานเพื่อดําเนินการไกลเกลี่ยใหนายจางและลูกจางตกลงกัน 

 13. ลูกจางควรนําคดีมาสูศาลได ตอเม่ือไดยื่นคํารองตอพนักงานตรวจแรงงานแลว 

และไมมีขอตกลงหรือประนีประนอมกัน สวนการลงโทษถึงขั้นเลิกจางน้ัน ลูกจางยอมมีสิทธินํา

คดีไปสูศาลไดตามกฎหมายโดยไมตองยื่นคํารองตอพนักงานตรวจแรงงานกอน 

 14. เพ่ือใหการกําหนดวินัยและการลงโทษทางวินัยมีขอบเขตที่เหมาะสมเปน

มาตรฐานเดียวกัน ไมลักลั่น ไมลวงละเมิดศักด์ิศรีแหงความเปนมนุษย ไมขัดตอศีลธรรม และ

ไมขัดตอมาตรฐานสากลหรือมาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม SA 8000 จึงสมควรตรา

กฎหมายโดยมีบทบัญญัติดังขอเสนอแนะขางตน โดยอาจกําหนดเปนหมวดหนึ่งใน

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดังนี้  

ราง 

พระราชบัญญตัิคุมครองแรงงาน (ฉบับที่  ...) พ.ศ.... 

--------------- 

--------------------------------------- 

----------------------------------------------------------- 

------------------------------------- 

 ------------------------------------------------------------------------------------------------ 

------------------------------------------------------------ 

 โดยที่เปนการสมควรปรบัปรุงกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 

 ------------------------------------------------------------------------------------------------ 

---------------------------------------------------------- 

 มาตรา 1 พระราชบัญญตัินี้เรียกวา พระราชบัญญัตคิุมครองแรงงาน (ฉบับที.่..) พ.ศ... 

 มาตรา 2 พระราชบัญญตัินี้ใหใชบังคบั นับถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษา

เปนตนไป 

 มาตรา 3 ใหเพ่ิมความตอไปน้ีเปนหมวดที่ 9/1 และ มาตรา 115/1 ถึงมาตรา 115/13 

แหงพระราชบัญญัตคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
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“หมวด 9/1 

วินัยและโทษวินัย 

------------------------------- 

 มาตรา 115/1  ในการกําหนดวินัยไวในขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน ตามมาตรา 

108(6) นายจางจะกําหนดขอหามและขอตองปฏิบัติสําหรับลูกจางไดเฉพาะในระหวางเวลา

ทํางาน ในสถานที่ทํางาน หรือในสถานประกอบกิจการของนายจางเทาน้ัน 

 นายจางจะกําหนดวินัยในชวงนอกเวลาทํางานไดเฉพาะการกระทําที่มีผลทําให

นายจางไดรับความเสียหายอยางชัดแจงหรือโดยตรงเทาน้ัน 

 นายจางมีอํานาจที่จะแกไขเพ่ิมเติมวินัยได แตจะนําวินัยน้ันมาใชบังคับแกลูกจางได

เม่ือไดประกาศหรือแจงวินัยดังกลาวใหลูกจางทราบโดยชอบแลว 

 มาตรา 115/2 นายจางไมอาจนําวินัยและโทษทางวินัยที่ขัดตอกฎหมาย ขัดตอ

ศีลธรรม ขัดตอสิทธิเสรีภาพตามกฎหมาย หรือมีลักษณะละเมิดตอศักด์ิศรีความเปนมนุษย มา

ใชบังคับหรือใชลงโทษแกลูกจางได 

 มาตรา 115/3  นายจางมีสิทธิลงโทษทางวินัยแกลูกจางไดเฉพาะโทษดังตอไปน้ี 

 (1)  ตักเตือนดวยวาจา 

 (2) ตักเตือนเปนหนังสือ 

 (3) พักงานโดยไมจายคาจางหนึ่งถึงเจ็ดวัน 

 (4) เลิกจาง 

 มาตรา 115/4 หามมิใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางดวยการตัดหรือหักหรือลด

คาจาง 

 ในกรณีที่ลูกจางมิไดทํางานใหแกนายจางในวันและเวลาทํางานปกติครบตามกําหนด

ไมวาจะเปนกรณีที่ลูกจางมาสายหรือละทิ้งหนาที่  นายจางมีสิทธิที่จะไมจายคาจางใหแกลูกจาง

นั้นตามจํานวนเงินที่คํานวณ  โดยถือสัดสวนของระยะเวลาที่ทํางานไมครบกับคาจางที่ลูกจาง

ไดรับ 
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 มาตรา 115/5 นายจางจะลงโทษทางวินัยแกลูกจางไดเฉพาะกรณีที่ลูกจางกระทําผิด

วินัยที่ไดกําหนดไวในขอบังคับเก่ียวกับการทํางานและเฉพาะโทษที่ไดกําหนดไวในขอบังคับ

 เก่ียวกับการทํางานเทาน้ัน 

 มาตรา 115/6 กอนที่นายจางจะลงโทษทางวินัย นายจางตองตรวจสอบขอเท็จจริง

วาลูกจางไดกระทําผิดวินัยตามที่นายจางไดกําหนดไวจริง ทั้งน้ีโดยไดใหลูกจางทราบขอ

กลาวหา และไดรับฟงคําชี้แจงเกี่ยวกับขอกลาวหาพรอมทั้งพยานหลักฐานจากลูกจางแลว 

 มาตรา 115/7 ใหนายจางออกหนังสือแจงการลงโทษทางวินัยแกลูกจาง โดยใหมี

รายละเอียดเกี่ยวกับวันเดือนปและเวลาที่กระทําผิด ลักษณะของการกระทําผิด และโทษที่

ลูกจางจะไดรับดวย 

 มาตรา 115/8 ในกรณีที่ลูกจางไมเห็นดวยกับการลงโทษทางวินัย ลูกจางอาจรอง

ทุกขตอนายจางไดตามขั้นตอนและวิธีการรองทุกขที่ไดกําหนดไวในขอบังคับเกี่ยวกับการ

ทํางานของนายจางน้ัน ใหนายจางรีบดําเนินการตอขอรองทุกขตามขั้นตอนและวิธีการดังกลาว

โดยไมชักชา 

 มาตรา 115/9  ลูกจางที่ไมพอใจการลงโทษทางวินัยที่มิใชการเลิกจางใหยื่นคํารอง

ตอพนักงานตรวจแรงงานทองที่ภายในหกสิบวันนับแตวันที่ลูกจางทราบการลงโทษ 

 เม่ือพนักงานตรวจแรงงานไดรับคํารองแลวใหดําเนินการชี้แจงแนะนํา หรือไกลเกลี่ย

เพ่ือใหนายจางและลูกจางตกลงกัน 

 มาตรา 115/10 ลูกจางไมมีสิทธินําคดีที่นายจางลงโทษทางวินัยที่มิใชการเลิกจางมาสู

ศาล เวนแตจะไดยื่นคํารองตอพนักงานตรวจแรงงานและพนักงานตรวจแรงงานดําเนินการแลว

และนายจางและลูกจางตกลงกันไมได 

 หามมิใหลูกจางนําคดีเก่ียวกับการลงโทษทางวินัยตามวรรคหนึ่งไปสูศาลเม่ือพน

กําหนดหนึ่งปนับแตวันที่ลูกจางทราบการลงโทษ 

 มาตรา 115/11 เม่ือพนกําหนดหน่ึงปนับแตวันที่นายจางลงโทษลูกจางแลว ใหถือวา

ลูกจางน้ันไมเคยถูกลงโทษทางวินัยมากอน 

 มาตรา 115/12 หามมิใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางเม่ือพนกําหนดหน่ึงปนับ

แตวันที่ทราบหรือควรจะไดทราบการกระทําความผิดวินัยของลูกจาง 
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 มาตรา 115/13 หามมิใหนายจางลงโทษทางวินัยแกลูกจางซํ้าในการกระทําผิดวินัยที่

ไดลงโทษไปแลว เวนแตเปนการเปลี่ยนแปลงโทษเปนโทษสถานเบากวา” 

 มาตรา 4 ในกรณีที่นายจางไดลงโทษทางวินัย แกลูกจางดวยโทษสถานอ่ืนไวกอน

วันพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับก็ใหเปนไปตามน้ัน เวนแตจะมีคําพิพากษาของศาลเปนอยางอ่ืน 

 โทษทางวินัยที่นายจางไดกําหนดไวในขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน    กอนวันที่

พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ หากแตกตางจากโทษที่ไดกําหนดไวในพระราชบัญญัตินี้ก็ใหนายจาง

ลงโทษไดเฉพาะโทษที่ไดกําหนดไวในพระราชบัญญัตินี้เทาน้ัน 

 

 

ผูรับสนองพระบรมราชโองการ 

 

 นายกรัฐมนตรี  
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ภาคผนวก ก 
 

หลักกฎหมายของประเทศคาซาคสถาน 
 

KAZAKHSTAN 

Labour Law 1999, in force 1 January 2000  

Section 94. Disciplinary sanctions 

1. For a breech of labour discipline by the worker, i.e. for non-fulfillment or inadequate 
fulfillment of his labour duties through his fault, the employer shall be empowered to 
apply the following disciplinary sanctions: 

• 1) reproof;  

• 2) reprimand;  

• 3) dissolution of the individual contract of employment in compliance with 
subsections 9) - 12) of Section 26 hereof.  

2. Application of any disciplinary sanctions not envisaged by this Law shall not be 
allowed. 

Section 95. Procedures of application of and appeals against disciplinary 
sanctions 

1. Before application of any disciplinary sanction the worker should be demanded to 
present his explanations in writing. 

2. A disciplinary sanction shall be applied not later than one month after disclosure of 
the misdeed and cannot be applied later than six months after its commitment. 

3. Only one disciplinary sanction can be applied for every misdeed. 

4. The order about the administration of the disciplinary sanction shall be brought to 
notice of the worker against his signature. 
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5. When applying a disciplinary sanction, the employer should take into consideration 
the seriousness of the misdeed, circumstances of its commitment, previous behaviour 
of the worker, his attitude towards the work, as well as correspondence of the sanction 
to the seriousness of the misdeed. 

6. Any disciplinary sanction can be appealed against, according to the procedure 
provided for consideration of individual labour disputes. 

Section 96. Validity of disciplinary sanctions 

1. The validity of a disciplinary sanction shall not exceed six months from the day it 
was imposed. If within this period the worker is not subjected to a new sanction, he 
shall be deemed clear of the sanction. 

2. The employer who imposed a disciplinary sanction shall be entitled to lift it ahead of 
time on his own initiative, or at the request of the worker, or his immediate superior, 
petition of the workers and their representatives. 

http://natlex.ilo.org/txt/E99KAZ01.htm                                                          7/26/2003 
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ภาคผนวก ข 
 

หลักกฎหมายของประเทศเทนซาเนีย 
 

UNITED REPUBLIC OF TANZANIA 

ZANZIBAR LABOUR ACT, 1997  

PART VI - DISCIPLINARY MEASURES AND PENALTIES 

80. (1) Any employer shall be entitled to impose a disciplinary penalty on any 
employee for negligence or failure to carry out his duties under the contract of service; 
Provided that the employer is not allowed to dismiss him. 

 (2) Disciplinary penalties which an employer is entitled to impose on any employee 
who breaches the conditions of employment shall be as follows:- 

• (a) written warning;  

• (b) reprimand;  

• (c) fine;  

• (d) demotion; and  

• (e) suspension from work.  

 (3) An employer shall be entitled to impose a disciplinary penalty only when it is 
reasonable for him to do so in the particular circumstances, and the question of what is 
reasonable shall be decided by considering:- 

• (a) the nature of the neglect failure or alleged failure on the part of the 
employee, the penalty imposed by the employer before, and the previous conduct of 
the employee;  

• (b) the contents of the Disciplinary Measures as set out in the Schedule 
to this Act.  
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81. (1) Every employer is required to make disciplinary rules which shall govern the 
conditions of employment at the place of work, which may differ from one place to 
another depending on the size and the nature of that institution. 

 (2) The said rules shall be written in a simple language which all employees, their 
associations or representatives may easily understand. 

 (3) The rules shall not show any kind of discrimination and shall apply to all 
employees without regard to tribe nationality, color, gender, marriage status, religious 
or political inclination. 

 (4) Any employee who contravenes any disciplinary rule, may be given oral 
warning, by the employer and if he fails to comply with, other disciplinary penalties 
shall be taken in accordance with procedures set out in the Schedule to this Act . 

 (5) An employer is required to produce many copies of the rules and be available 
to employees and their associations at all hours at their place of work. 

 (6) The disciplinary rules shall specify the following matters:- 

• (a) the categories of employees concerned;  

• (b) the circumstances in which the rules shall apply;  

• (c) the contents of the rules, which shall be in a simple and clear 
language which can be easily understood;  

• (d) the penalties which may be imposed in case of contravention of any 
such rules.  

82. (1) The employer may suspend an employee who has breached any of the 
disciplinary rules without pay for a period not exceeding two weeks. 

 (2) The employer may suspend an employee for the purpose of conducting an 
inquiry into the offence or offences committed and the employer shall prove his 
intention to dismiss him. 
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 (3) Where an employer decides to suspend his employee, he is required to give 
him a written notice on the offence or offences committed and the action taken and 
shall give him seven days to defend himself. 

 (4) An employer is required to consult trade union branch leadership at the place 
of work within seven days from first date of suspension. 

 (5) Within the seven days from the date of suspension the trade union branch 
leadership at the place of work may meet or write to the employer in order to explain 
its stand on the suspended employee. 

 (6) Within fourteen days of suspension, the employer is required to prove the 
offence or offences, consider the opinion of trade union branch leadership, and to 
decide whether to continue with his service or to dismiss him. 

83. (1) An employee who commits an offence or suspected to commit a disciplinary 
offence shall be notified in writing about his offence and the disciplinary penalty which 
shall be taken. 

 (2) An employee shall be given seven days to defend himself before his employer. 

 (3) If within the period of seven days, the employee fails to give explanation or his 
explanation was unsatisfactory to the employer, the employer may impose disciplinary 
penalties in accordance with the Schedule to this Act. 

 (4) An employer shall be required to inform the trade union branch leadership at 
the place of work on the offence and disciplinary action taken against the employee.  

 (5) If the employee is not satisfied with the disciplinary action imposed on him by 
the employer, the employee may, within a period of fourteen days of imposition of the 
penalty, make a written complaint to the Commissioner. 

 (6) After receiving the complaint made by the employee, the Labour officer shall 
investigate such complaint and shall communicate with the employer concerned, 
employee concerned and the leadership of the trade union branch at the place of work. 

 (7) The Labour Officer shall have the powers to set aside or amend the said 
penalty depending on the weight and circumstances of such offence. 
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 (8) The Labour Officer shall communicate in writing with the employer and 
employee on his decision, and the employer shall be bound by it. 

84. (1) Subject to the provisions of this Act, a dismissal may be made in the following 
circumstances:- 

• (a) where the contract of service is terminated by the employer without 
notice, or within less notice than that to which the employee is entitled by any statutory 
provision or contractual term; (such dismissal shall be termed "summary dismissal")  

• (b) where the contract of service is terminated by the employee, with or 
without notice, or the employee fails to attend work for the six consecutive days of 
work without notice to or permission of the employer;  

• (c) where the employee fails to return to his work six days after 
completing his leave without notice to or special permission of the employer.  

 (2) Any employee who has been dismissed shall not be entitled to any terminal 
benefit or gratuity. 

85. (1) No employer shall have the right to dismiss any employee without proving the 
reasons for such dismissal, as prescribed in this Act - 

 (2) When the employer is intending to dismiss his employee for offence or 
offences committed, or for further committal of disciplinary offence, he shall observe 
the following procedure:- 

• (a) the employer may suspend him in accordance with the provisions of 
section 82 of this Act;  

• (b) when, within the period of fourteen days, the employee has failed to 
give explanation or his explanation is unsatisfactory or the trade union branch 
leadership at the place of work has failed to defend the suspected employee, the 
employer may take action to dismiss that employee;  

• (c) the employer who dismisses his employee is required to notify him in 
writing on his dismissal action, reasons for dismissal, and the date on which that action 
shall take effect;  
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• (d) the employer is required to inform officially the trade union branch 
leadership at the place of work within seven days from the date of such dismissal, and 
to explain the reasons for dismissal and the date to which that action has taken effect.  

86. (1) The employee who commits or suspected to have committed a criminal offence 
outside the place or work, may be dealt with in the following manner:- 

• (a) at the time the criminal proceedings commence at the court, the 
employer may give him leave without pay until the day of judgement;  

• (b) when the employee is convicted and sentenced for a term of less 
than six months, the employer may give him leave without pay for the whole period of 
his imprisonment or may dismiss him and give him his benefits;  

• (c) when the employee is convicted and sentenced for a term of six 
months or more, the employer shall dismiss him and give him his benefits in 
accordance with the provisions of this Act.  

87. (1) The employee who is suspected to steal the property of his employer or his 
colleague or a customer, may be dealt with in the following manner:- 

• (a) the employer may suspend him from work in accordance with the 
procedures under this Act;  

• (b) the employer shall inform, in writing, a Labour Officer of the instance 
and the action taken within seven days from the occurrence of such theft.  

 (2) In case in his statement, the employee admits that he has stolen or the 
employer has reasonable proof of it he may take action to dismiss him and to inform 
him about such proof; and a copy to the Labour Officer and leadership of trade union 
branch at the place of work. 

 (3) In case the employee did not admit or the employer has no proof of that theft, 
he may initiate criminal proceedings and the employee shall be suspended for a period 
not exceeding three months from the date of such occurrence, and the employer is 
obliged to pay him half salary. 
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 (4) When, within the period of three months, the court convicted such employee, 
the employer shall have the right to dismiss him and shall not be entitled to any 
benefits and half salary. 

 (5) When the suspected employee is acquitted, the employer shall do one of the 
following:- 

• (a) shall re-instate him to his work so as to continue with his contract of 
service; or  

• (b) shall terminate his contract of service and give him his benefits in 
accordance with the provisions of this Act.  

 (6) If three months expire, and the criminal proceedings are not completed, the 
employer shall pay him half salary, and from that date the said employee shall be 
considered on a leave without pay. 

 (7) Where, after the three months period, the employee has been convicted, he 
shall be dismissed forthwith.  

 (8) Where, within the period after three months, the employee is acquitted, the 
employer shall pay back the half salary of three months and thereafter shall decide in 
accordance with the provision of subsection (5) of this section. 

88. An employee who commits criminal offences, other than theft, shall be liable to the 
penalties as set out in the Schedule to this Act. 

89. An employer who is intending to take any disciplinary action against the employee 
who is an officer of trade union branch shall first be entitled to communicate in writing 
with the Labour Officer. 
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ภาคผนวก ค 
 

หลักกฎหมายของประเทศเนปาล 
 

NEPAL 

LabourAct,1992. Dated15May1992.  
        (Nepal Recorder, 12 June 1992, Vol. 16, No. 19, pp. 220253.) 

Chapter 8. Conduct and penalties 

Section 50. Forms of penalties. The general manager may punish any worker or 

employee for misconduct in the following manner:  

• (a) warning;  

• (b) withholding of annual increment in salary;  

• (c) suspension; or  

• (d) dismissal from service.  

Section 51. Misconduct. For the purpose of section 50, the following actions of a 

worker or employee shall be regarded as misconduct:  

• (a)causing physical injury or harm with or without using any kind of 
weapon;           tying up or detaining the general manager, manager, or any employee;   
engaging in rioting, assault or destructive activities within the establishment in respect 
of any labour dispute or any other issue;  

• (b)taking or instigating others to take action in such a way as to 
adversely affect the production of or the provision of services by the establishment, or 
preventing the supply of food and water, or cutting telephone or electricity service, or 
obstructing movement within the establishment;  
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• (c)stealing any property of the establishment, or showing dishonesty in 
the business of the establishment;  

• (d)offering or accepting bribes;  

• (e)conviction for any criminal offence involving moral turpitude and 
imprisonment for such an offence;  

• (f)participation or the compulsion of others to participate in a strike which 
has been declared irregular or illegal;  

• (g)participating in a strike without fulfilling the legal requirements, or 
wilfully slowing down work so that the interests of the establishment are harmed;  

• (h)wilfully destroying or damaging any asset of the establishment, or 
carrying outside the premises of the establishment and using or allowing unauthorized 
persons to use such assets without obtaining permission from the authorized person;  

• (i)frequently and intentionally violating any order or directive issued under     
this Act or the rules established under the Act, or any byrules made by  the 
establishment, or misbehaving in relations with the clients of the establishment;  

• (j)absence from work or frequent late arrivals for work without having 
obtained permission;  

• (k)consuming alcohol during office hours, or reports to work after 
consuming alcohol;  

• (l)committing any action which violates the secrecy of the establishment 
relating to any special technology, with the objective of causing losses to the 
establishment where he is employed; or  

• (m)wilfully misusing or damaging any object or facility kept to ensure the 
welfare, health and safety of workers or employees.  

Section 52. Penalties. (1) Any worker or employee who behaves in a manner 

mentioned under paragraphs (j), (k), (l) or (m) of section 51 may be issued a warning.  
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 (2) The annual increment in the remuneration of a worker 
or employee who behaves in a manner mentioned under clauses (f), (g), (h) or (i) of 
section 51 may be withheld.  

 (3) Any worker or employee who behaves in a manner 
mentioned under paragraphs (b), (c) or (d) of section 51 may be suspended for a 
period not exceeding three months.  

 (4) Any worker or employee who behaves in a manner 
mentioned under paragraphs (a) or (e) may be dismissed from service.  

 (5) Any worker or employee committing a misconduct 
mentioned under subsections (1), (2) or (3) after being twice punished for such 
misconduct, may be dismissed.  

Section 53. Procedures.(1) Any permanent worker or employee, or any worker or 

employee who has completed one year's uninterrupted service under section 52, shall 
be entitled to notice explicitly referring to the alleged misconduct and the punishment 
that might be imposed if the misconduct is proved, and a fiveday period where 
paragraph 51(1) is applicable, and a sevenday period where other clauses are 
applicable, in which he may provide an explanation for the alleged misconduct.  

 (2) If the employee or worker concerned does not submit 
an explanation within the timelimit prescribed under subsection (1), or if the explanation 
submitted by him is not found to be satisfactory, he may be punished under section 50 
for misconduct.  

 (3) If the worker or employee concerned does not accept 
notification of the timelimit provided under subsection (1) or remains absent, he shall 
be deemed to have been notified about the timelimit after it is sent to his address by 
registered post and the copy is posted on the public notice board of the establishment, 
subject to a statement that the copy was posted, prepared and witnessed by at least 
three persons and subject to the sending of another copy to the Labour Office 
concerned.  

 
       http://natlex.ilo.org/txt/E92NPL01.htm                             7/26/2003 
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ภาคผนวก ง 

 

หลักกฎหมายของประเทศมองโกเลีย 

 

Labor Law of Mongolia 
(As adopted January 24, 1991, and as amended January 14, 1993) 

CHAPTER VI. LABOR DISCIPLINE AND MATERIAL LIABILITY  

Article 58. Labor Discipline Liabilities  

1. The administration shall impose on the worker who committed acts in breach of 
labor discipline the following penalties (through appropriate order, resolution or 
decision):  

 (1) censure;  

 (2) fine deducted from the wages by up-to 20 percent for a period up-to 
three month;  

(3) dismissal.  

2. No penalty shall be imposed after the expiry of one month since the revealing of the 
offense and of over six months since the commission thereof.  

3. Imposing double penalty for one and the same offense is prohibited.  

4. Making a record of disciplinary penalties in the workbook is forbidden.  

5. Upon the expiry of one year after imposition of the disciplinary penalty, the worker 
shall be deemed having no disciplinary penalty.  

 
 

http://www.indiana.edu/∼mongsoc/mong/laborlaw.htm                   7/26/2003 
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ภาคผนวก จ 
 

หลักกฎหมายของประเทศเยเมน 
 

Republic of Yemen 

Presidential Legislative Order to promulgate the Labour Code, Act No. 5 of 1995. 

(Unofficial translation by the International Labour Office)  

Part II. Disciplinary penalties 

Article 93 

 Where a worker commits a breach of his duties as provided for in this Code 
or in his contract of employment, his employers may impose on him one of the 
following penalties:  

• (a) call his attention in writing;  

• (b) warn him in writing;  

• (c) deduct from his wage an amount not exceeding 20 per cent of his 
basic wage,  

• (d) dismiss him subject to maintenance of all his entitlements as provided 
for in this Code and other labour legislations.  

 

        http ://natlex.ilo.org/txt/E95YEM01.htm           7/26/2003 
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ภาคผนวก ฉ 
 

หลักกฎหมายของประเทศเวียดนาม 
 

VIET NAM  

LabourCode. Dated23June1994. 
    (Printed separately.) 

CHAPTER VIII. LABOUR DISCIPLINE AND RESPONSIBILITY FOR 
DAMAGE  

Section 82.  (1)  Labour discipline consists of provisions governing compliance with 

requirements of time, technology and management in production and business, as set 
out in works rules.  

Works rules shall not be contrary to labour legislation and other laws. Enterprises 
employing ten or more workers shall be required to adopt works rules in writing.  

(2)  Prior to the adoption of works rules, the employer must consult the 
Executive Committee of the trade union of the enterprise.  

(3)  The employer must register the works rules with the provincial 
labour office. Works rules shall take effect as of the date of their registration. No later 
than ten days after the receipt of the works rules text, the provincial labour office must 
notify the registration thereof. On expiry of that time limit, if no notification has been 
given, the works rules shall be deemed to take effect.  

Section 83.  (1)  Works rules must include the following main provisions governing:  

• (a) hours of work and rest periods;  

• (b) order in the enterprise;  

• (c) occupational safety and health at the workplace;  

• (d) protection of property, and technological and business 
secrets of the enterprise;  
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• (e) acts and conduct in contravention of labour discipline, 
disciplinary measures and measures concerning material liability.  

(2)  Works rules shall be brought to the notice of each worker and the main rules shall 
be posted where required in the enterprise.  

Section 84.  (1)  Persons contravening labour discipline, depending on the degree of 
the contravention, may be sanctioned by one of the following disciplinary measures:  

• (a) blame;  

• (b) transfer to a lower paid job for a period not exceeding six 
months;  

• (c) dismissal.  

 (2)  Multiple disciplinary measures shall not be applied with regard to one 
contravention.  

Section 85.(1)  Dismissal shall be used as a disciplinary measure only to:  

• (a) workers who commit acts of theft, embezzlement, disclosure of 
technological and business secrets, or other acts causing severe loss to the property 
and interests of the enterprise;  

• (b) workers transferred to another job as a disciplinary measure 
who again commit the same breach of labour discipline when the disciplinary measure 
is still in effect.  

• (c) workers who have been absent for a total of seven days per 
month or 20 days per year without legitimate reasons.  

(2)  After dismissing a worker, the employer shall be required to notify the 
provincial labour office.  

Section 86.  Disciplinary measures shall be applied within a period not exceeding 

three months of the date of the contravention. For special cases this period shall not 
exceed six months.  
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Section 87.  (1)  When proceeding to take disciplinary action, the employer must 

raise evidence establishing the fault of the worker.  

(2)  Workers shall have the right to present their own case or to ask for 
the assistance of a lawyer, a people's defence council, or other person for their 
defence.  

(3)  Examination of disciplinary action must be carried out in the 
presence of the person concerned and with the participation of a representative of the 
Executive Committee of the trade union of the enterprise.  

(4)  A record must be established of a proceeding concerning 
disciplinary action.  

Section 88.  (1)  Three months after a worker has been blamed as a disciplinary 

measure and six months after a transfer to another job, if the same breach of labour 
discipline has not been repeated, the disciplinary measures in question shall be 
automatically withdrawn.  

 (2)  Persons subject to transferral to another job as a disciplinary 
measure and who have completed one half of the period of transfer and have mended 
their ways and made progress, shall be considered by the employer for a reduction of 
the remaining period.  

Section 89.  Workers who cause damage to tools and equipment or otherwise 

damage the property of the enterprise shall be held liable to compensate for the 
damages incurred in accordance with the provisions of the law. If the damage is 
caused through negligence and is not of a serious nature, maximum compensation 
may not exceed three months of the workers' wages and shall be deducted gradually 
from wages as provided for under Article 60 of this Code.  

Section 90.  Workers who lose tools, equipment, or cause loss to other property 

entrusted to them by the enterprise, or utilize materials at an excessive rate shall be 
held liable, as the case may be, to compensate in part or in full for the losses at 
market prices. Where a liability contract has been signed by the parties, compensation 
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shall be paid according to the terms of such contract. In the event of force majeure, no 
compensation shall be due.  

 

http://natlex.ilo.org/txt/e94vnm01.htm                    7/26/2003 
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ภาคผนวก ช 
 

แบบสอบถามความคิดเห็นเรื่อง มาตรการในการลงโทษทางวนิัย 
แบบสอบถามน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือประมวลผลวิเคราะหในการพัฒนากฎหมาย 
โปรดใสเครื่องหมาย          ในตารางทีต่รงกับความคดิเห็นของทาน 

 
ตอนที่  1  ขอมูลทั่วไป 
 

1. เพศ 1.        ชาย   2.       หญิง 
 

2. อายุของทานอยูระหวาง 

 1.        15 – 20 ป   2.       21 – 30 ป   

3.        31 – 40 ป                 4.       41 – 50 ป   

5.     50 ปขึ้นไป 
 

3. สถานะภาพ 

 1.     นายจาง                 2.       ลูกจาง     

 3.     เจาหนาที่รัฐ 
 

4.ประสบการณในการทํางาน 

 1.     4 เดือน – 1 ป       2.       1 ปขึ้นไป – 3 ป  

 3.        3 ปขึน้ไป – 6 ป                   4.       6 ปขึ้นไป – 10 ป  

 5.     10 ขึ้นไป 
 

5. ระดับการศกึษา 

 1.     ต่ํากวามัธยมศึกษาปที่ 6           2.       มัธยมศึกษาปที่ 6, ปวช.  

 3.     ปวส., อนุปริญญา                 4.       ปริญญาตรี   

 5.      สูงกวาปริญญาตรี 
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ตอนที่ 2  ขอมูลสํารวจความคิดเห็นเก่ียวกับมาตรการในการลงโทษทางวินัย 
 
6. ทานเห็นดวยในระดับใดกับมาตรการในการลงโทษทางวินัย ทีค่วรบัญญัติไวในกฎหมาย 
   โดยกําหนดใหนายจางมีสิทธลิงโทษทางวินัยแกลูกจางไดโดยเฉพาะโทษ ดังตอไปน้ี  
   คือ      (1)  ตักเตือนดวยวาจา                        (2)  ตักเตือนเปนหนังสือ   
             (3)  พักงานโดยไมจายคาจาง 1-7 วัน       (4)  เลิกจาง 

 1.      มากที่สุด       2.       มาก    

 3.      ปานกลาง                    4.       นอย    

 5.      นอยที่สุด 
 
7. (ในกรณีที่ใหความเห็นในขอ 6 ในระดับปานกลางไปจนถึงนอยทีสุ่ด โปรดใหความเห็น  
ขอ 7 นี้ดวย)   กําหนดใหนายจางมีสิทธลิงโทษทางวินัยแกลูกจางเฉพาะโทษดังตอไปน้ี     

   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

7.1  ตักเตือนดวยวาจา 

7.2 ตักเตือนเปนหนังสือ 
 

7.3  ตัดคาจาง 

  1. ไมเกิน 5%  2. ไมเกิน 10%  
 

7.4  ลดคาจาง 

1. ไมเกิน 10% เปนเวลาไมเกิน 3 เดือน   

2. ไมเกิน 10% เปนเวลาไมเกิน 6 เดือน 
 

7.5  พักงานโดยไมจายคาจาง 

  1. ไมเกิน 3 วัน  2. ไมเกิน 7 วัน  

3. ไมเกิน 10 วัน  
 

7.6 เลิกจาง 
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มาตรการในการลงโทษทางวินัยทีค่วร
บัญญัตไิวในกฎหมาย 

ระดับความคดิเห็น 

ปาน
กลาง 

มาก    
ที่สุด 

มาก นอย 
นอย    
ที่สุด 

8. กําหนดใหนายจางมีสิทธิลงโทษทางวินัย
แกลูกจางดวยการใชมาตรการดังตอไปน้ี ได
โดยชอบดวยกฎหมายและผูกพันลูกจาง  
(ใหตอบขอ 8.1 – 8.4) 
    8.1ลดสวสัดิการสวนทีน่ายจางจัดใหแก
ลูกจาง (เชน โบนัส การใหพักอาศัยใน
บานพัก เปนตน) ตามอัตราสวนและ
ระยะเวลาที่กําหนดแตไมเกิน 1 ป 
    8.2 งดสวสัดิการสวนทีน่ายจางจัดใหแก
ลูกจางตามระยะเวลาที่กําหนดแตไมเกิน1 ป 
    8.3   ตกลงกับลูกจาง     เปนหนังสือ
วานายจางไมลงโทษทางวนิัยแกลูกจางใน
การกระทําผิดทางวินัยครั้งน้ัน และลูกจาง
ตกลงใหลงโทษอยางหนึ่งอยางใดตามที่
กําหนดไวในครั้งตอไปได 
    8.4    ตกลงกับลูกจาง    เปนหนังสอื
วา นายจางจะไมลงโทษลูกจางถึงขั้นเลิกจาง
ในความผิดรายแรงที่ลูกจางกระทําในครั้งนั้น 
โดยลงโทษสถานอื่นแทน และลูกจางตกลง
ใหถือวาลูกจางเปนฝายลาออกหากกระทาํ
ผิดน้ันซํ้าอีก หรือกระทําผิดรายแรงประการ
อ่ืน 

     

9. กําหนดใหนายจางลงโทษทางวินัย แก
ลูกจางไดเฉพาะโทษที่ระบไุวในขอบังคบั
เก่ียวกบัการทํางานเทาน้ัน 
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มาตรการในการลงโทษทางวินัยทีค่วร
บัญญัตไิวในกฎหมาย 

ระดับความคดิเห็น 

ปาน
กลาง 

มาก    
ที่สุด 

มาก นอย 
นอย    
ที่สุด 

10. นายจางมีสิทธิไมจายคาจางใหแกลูกจาง
สําหรับระยะเวลาทีลู่กจางไมไดทํางานใหแก
นายจาง (กรณีมาสายหรือละทิ้งหนาที่ไป) 
ไดตามสัดสวนที่คํานวณจากระยะเวลาทีไ่ม
มาทํางาน 
11. ลงโทษทางวินัย หากนายจางทราบการ
กระทําผิดวินัยน้ันแลวไมไดลงโทษภายใน1 ป 

     

12. กําหนดให นายจางมีสิทธิ เรียกรอง
และตกลงในเรื่องคาเสียหาย อัดเกิดจากการ
ทําผิดวินัยกบัลูกจางไดในจํานวนที่ไมเกิน
กวาความเสียหายจริง 
13. กําหนดใหนายจางที่ลงโทษลูกจางตอง
มีหนังสือแจง การลงโทษใหแกลูกจาง โดย
มีรายละเอียดเกี่ยวกับ วนั เดือน ป สถานที่ 
ลักษณะการกระทําผิดโดยยอขอวินัยที่
ลูกจางกระทําผิด และโทษที่ลูกจางไดรับ 
14. กําหนดสิทธิแกลูกจาง  ที่ไมพอใจการ
ลงโทษ รองขอตอพนักงานตรวจแรงงาน
เพ่ือดําเนินการไกลเกลี่ยหรอืใหนายจาง
แกไขได หากไมเปนที่พอใจจึงจะมีสิทธินํา
คดีไปสูศาล 
15. กําหนดให ลูกจางมีสิทธิ นําคดีไปสู
ศาลไดโดยไมตองรองขอตอพนักงานตรวจ
แรงงานใหดําเนินกอน หากนายจางลงโทษ
เลิกจางลูกจาง  

 
16.  ขอเสนอแนะอ่ืนๆ             

 
ขอขอบพระคณุในความคิดเห็นของทาน 
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