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คํานํา

 อนึ่ง คำอธิบายกฎหมายแรงงานฉบับนี้ ผูเขียนไดเริ่มตนเรียบเรียงเปนบางหัวขอกอน 

ตั้งแตปการศึกษา ๒๕๔๕ โดยใชประกอบการบรรยายในหลักสูตรนิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัย

แมฟาหลวงตั้งแตปการศึกษา ๒๕๕๐ และไดเพิ่มเติมคำอธิบาย พรอมปรับปรุงแกไขเนื้อหา

ใหสอดคลองกบัการเปลีย่นแปลงของกฎหมายในแตละปการศกึษาเรือ่ยมาจนครบถวนตามหลกัสตูร

นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยแมฟาหลวงในปจจุบัน กลาวคือ เนื้อหาประกอบดวยคำอธิบาย

กฎหมายแรงงานที่สำคัญ ๕ ฉบับ ไดแก สัญญาจางแรงงานตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑  พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. ๒๕๑๘ 

พระราชบัญญตัเิงนิทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗  และพระราชบญัญตัจิดัตัง้ศาลแรงงานและวธิพีจิารณาคดี

แรงงาน พ.ศ. ๒๕๒๒  ซึ่งผูเขียนไดเรียบเรียงขึ้นจากตำราของทานอาจารยผูทรงคุณวุฒิหลายทาน 

อาทิ ศาสตราจารยเกษมสันต วิลาวรรณ  ศาสตราจารย ดร.ไผทชิต เอกจริยากร  รองศาสตราจารย 

ดร.กิติพงศ หังสพฤกษ  ศาสตราจารย ดร.วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม  รองศาสตราจารยชนินาฏ 

ลีดส  ทานอาจารยรุงโรจน รื่นเริงวงศ และอีกหลายทานที่ไดอางอิงไวในคำอธิบายกฎหมายฉบับนี้ 

สำหรับคำพิพากษาศาลฎีกาท่ีปรากฏ ถามิไดอางอิงไวเปนอยางอื่น ผูเขียนไดคัดลอกมาจาก

ระบบสืบคนคำพิพากษา คำสั่งคำรองและคำวินิจฉัยศาลฎีกา ทางเว็บไซต http://www.deka.

supremecourt.or.th      

 นอกจากนี้ ผูเขียนไดสอดแทรกแนวคิดทางดานการบริหารแรงงานเอาไวดวยในบางหัวขอ

เพื่อใหเกิดความเขาใจในบริบทของกฎหมายเรื่องนั้น ๆ มากยิ่งขึ้น ซึ่งผูเขียนหวังเปนอยางยิ่งวา

คำอธบิายกฎหมายแรงงานฉบับนีจ้ะเปนประโยชนแกผูอานบางตามสมควรทัง้ในดานของการศกึษา 

และหรือการปฏิบัติงาน

วีระพงษ  บึงไกร

กรกฎาคม 2565
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สารบัญ่

คำนำ        ก

สารบัญ         ค

บทที่ ๑ สัญญาจางแรงงาน    ๑
 ๑.๑ ประเภทของการจางงาน   ๑

 ๑.๒ ความหมายและลักษณะสำคัญของสัญญาจางแรงงาน   ๒

 ๑.๓   สิทธิและหนาที่ของคูสัญญาจางแรงงาน   ๙

  ๑.๓.๑ สิทธิและหนาที่ของนายจาง   ๙

   ๑.๓.๑.๑ สิทธิของนายจาง   ๙

   ๑.๓.๑.๒ หนาที่ของนายจาง   ๑๑

  ๑.๓.๒ สิทธิและหนาที่ของลูกจาง   ๑๓

   ๑.๓.๒.๑ สิทธิของลูกจาง   ๑๓

   ๑.๓.๒.๒ หนาที่ของลูกจาง   ๑๔

 ๑.๔  การสิ้นสุดความสัมพันธตามสัญญาจางแรงงาน   ๑๖

  ๑.๔.๑   คูสัญญาตกลงกันเลิกสัญญา   ๑๖

  ๑.๔.๒   สัญญาจางแรงงานสิ้นสุดลงตามระยะเวลาที่จาง   ๑๖

  ๑.๔.๓   ความตายของคูสัญญา   ๑๗

  ๑.๔.๔   งานที่ลูกจางทำไดเสร็จสิ้นแลว   ๑๗

  ๑.๔.๕   คูสัญญาบอกเลิกสัญญา   ๑๗

   ๑.๔.๕.๑ กรณีนายจางเปนฝายบอกเลิกสัญญาจาง   ๑๘

   ๑.๔.๕.๒   กรณีลูกจางเปนฝายบอกเลิกสัญญาจาง   ๒๑

  ๑.๔.๖   ลูกจางกระทำการบางอยางอันเปนเหตุใหนายจางไลออก   ๒๓

  ๑.๔.๗   ลูกจางรับรองวาตนเปนผูมีฝมือพิเศษ แตปรากฏวาไรฝมือ   ๒๙

  ๑.๔.๘   นายจางโอนสิทธิใหกับบุคคลภายนอก  หรือลูกจางใหบุคคลภายนอก  

          ทำงานแทนตน โดยที่อีกฝายหนึ่งไมยินยอมดวย                          ๓๐

บทที่ ๒ ขอบเขตการใชบังคับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน   ๓๓
 ๒.๑ นิติสัมพันธที่อยูในบังคับของกฎหมาย        ๓๓

 ๒.๒   กิจการที่อยูในบังคับของกฎหมาย        ๓๕

 ๒.๓   บุคคลที่อยูในบังคับของกฎหมาย         ๓๗ 

  ๒.๓.๑ นายจาง          ๓๗ 

   ๒.๓.๑.๑  นายจางโดยตรง        ๓๘

   ๒.๓.๑.๒   บุคคลที่กฎหมายถือวาเปนนายจาง   ๓๘

  ๒.๓.๒ บุคคลที่ตองรวมรับผิดกับนายจาง    ๔๓

  ๒.๓.๓   ลูกจาง    ๔๕
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บทที่ ๓ การคุมครองทั่วไปในการใชแรงงาน   ๔๖
 ๓.๑ การคุมครองเกี่ยวกับสิทธิประโยชนในการทำงานตามสัญญาจาง         ๔๖

  ๓.๑.๑ หลักประกันการทำงาน     ๔๖

  ๓.๑.๒   สิทธิในการไดรับดอกเบี้ยและเงินเพิ่มจากการที่นายจางผิดนัดชำระหนี้  ๕๒

  ๓.๑.๓   การใหความเปนธรรมในการปฏิบัติงานตามสัญญาจาง   ๕๖

  ๓.๑.๔   การคุมครองการเลิกสัญญาจาง   ๕๙

   ๓.๑.๔.๑  วิธีการแสดงเจตนาเลิกจาง   ๕๙

   ๓.๑.๔.๒   การเยียวยาความเสียหายจากการเลิกจาง   ๖๑

  ๓.๑.๕   สวัสดิการการทำงาน   ๖๔

  ๓.๑.๖   การคุมครองวันลา   ๖๘

  ๓.๑.๗   การคุมครองความเสมอภาคเทาเทียมกันในการจางงาน    ๗๑

  ๓.๑.๘   การไมเสียสิทธิตามกฎหมายอื่น   ๗๒

 ๓.๒  การคุมครองสวัสดิภาพของลูกจาง   ๗๓

  ๓.๒.๑   การหามลวงเกินทางเพศ   ๗๔

  ๓.๒.๒   การหามมิใหทำงานขนยายสิ่งของที่มีน้ำหนักมากเกินสมควร    ๗๖

  ๓.๒.๓   การคุมครองการใชแรงงานเด็ก    ๗๗

  ๓.๒.๔   การคุมครองการใชแรงงานหญิง   ๘๐

บทที่ ๔ เวลาทำงานปกติ และเวลาพัก   ๘๓
 ๔.๑ เวลาทำงานปกติ    ๘๓

  ๔.๑.๑ ความหมายของเวลาทำงานปกติ   ๘๓

  ๔.๑.๒ การคุมครองเวลาทำงานปกติของลูกจาง   ๘๓

 ๔.๒  เวลาพัก     ๙๐

      ๔.๒.๑   ความหมายของเวลาพัก   ๙๐

  ๔.๒.๒   การคุมครองเกี่ยวกับเวลาพักของลูกจาง   ๙๐

  ๔.๒.๓   ขอยกเวนที่นายจางไมตองจัดเวลาพักใหลูกจาง   ๙๕

บทที่ ๕ การจายคาตอบแทนการทำงาน   ๙๘
 ๕.๑ ประเภทและการคำนวณคาตอบแทนการทำงาน   ๙๙

  ๕.๑.๑   คาจาง     ๙๙

   ๕.๑.๑.๑   ความหมายของคาจาง   ๙๙

   ๕.๑.๑.๒   การกำหนดอัตราคาจางขั้นต่ำ       ๑๐๑

   ๕.๑.๑.๓   อัตราคาจางขั้นต่ำ     ๑๐๓  
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   ๕.๑.๑.๔  ประเภทของอัตราคาจางขั้นต่ำ       ๑๐๓

   ๕.๑.๑.๕   ผลกระทบของการกำหนดอัตราคาจางขั้นต่ำ    ๑๐๘

   ๕.๑.๑.๖   ขอบเขตการบังคับใชอัตราคาจางขั้นต่ำ       ๑๑๐

  ๕.๑.๒   คาลวงเวลา    ๑๑๒

   ๕.๑.๒.๑   อัตราคาลวงเวลา    ๑๑๓

   ๕.๑.๒.๒   การคำนวณคาลวงเวลา       ๑๑๔

  ๕.๑.๓   คาทำงานในวันหยุด      ๑๑๕

   ๕.๑.๓.๑   อัตราคาจางในวันหยุด        ๑๑๗

   ๕.๑.๓.๒   การคำนวณคาจางในวันหยุด       ๑๑๗

  ๕.๑.๔   คาลวงเวลาในวันหยุด      ๑๑๙

   ๕.๑.๔.๑   อัตราคาลวงเวลาในวันหยุด        ๑๒๐

   ๕.๑.๔.๒   การคำนวณคาลวงเวลาในวันหยุด             ๑๒๐

 ๕.๒  ขอพิจารณาในการจายคาตอบแทนการทำงาน       ๑๒๐

 ๕.๓  อายุความฟองเรียกคาตอบแทนการทำงาน          ๑๓๗

บทที่ ๖ คาชดเชย      ๑๓๙
 ๖.๑ ความหมายของคาชดเชย       ๑๓๙

 ๖.๒ ประเภทของคาชดเชย       ๑๔๐

  ๖.๒.๑ คาชดเชยกรณีปกติ    ๑๔๑

   ๖.๒.๑.๑ อัตราคาชดเชยกรณีปกติ   ๑๔๔

   ๖.๒.๑.๒   การคำนวณคาชดเชยกรณีปกติ    ๑๔๗

  ๖.๒.๒  คาชดเชยกรณีพิเศษ    ๑๔๙

   ๖.๒.๒.๑ กรณีนายจางยายสถานประกอบกิจการไปตั้ง ณ สถานที่อื่น  ๑๔๙

   ๖.๒.๒.๒   กรณีนายจางนำเครื่องจักรใหมเขามาใชเพื่อปรับปรุง    

                หนวยงานหรือการผลิต    ๑๕๒

 ๖.๓ ลูกจางที่ไมมีสิทธิไดรับคาชดเชย   ๑๕๖

 ๖.๔ กรณีที่นายจางไมตองจายคาชดเชย   ๑๕๘

 ๖.๕ กำหนดเวลาจายคาชดเชย   ๑๗๑ 

 ๖.๖ การใชสิทธิขอรับเงินคาชดเชย   ๑๗๑

 ๖.๗ อายุความฟองเรียกคาชดเชย    ๑๗๓

 ๖.๘ ผลของการไมจายคาชดเชย     ๑๗๓
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สารบัญ  (ต่อ)

บทที่ ๗ การบังคับใหเปนไปตามสิทธิในการไดรับเงินของลูกจาง   ๑๗๔ 
๗.๑   การใชสิทธิยื่นคำรองตอพนักงานตรวจแรงงาน   ๑๗๔

๗.๒   การสอบสวนขอเท็จจริง       ๑๗๗

๗.๓   การทำคำสั่งของพนักงานตรวจแรงงาน   ๑๗๙

๗.๔   การปฏิบัติตามคำสั่งพนักงานตรวจแรงงาน   ๑๗๙

 ๗.๕   การโตแยงตามคำสั่งของพนักงานตรวจแรงงาน   ๑๘๐

 ๗.๖   วิธีการสงคำสั่งหรือหนังสือของพนักงานตรวจแรงงาน   ๑๘๓

บทที่ ๘ การจัดระเบียบการใชแรงงาน   ๑๘๕
๘.๑   การจัดใหมีขอบังคับเกี่ยวกับการทำงาน    ๑๘๕

 ๘.๒   การจัดทำทะเบียนลูกจาง     ๑๘๙

๘.๓   การจัดใหมีเอกสารเกี่ยวกับการจายคาตอบแทนการทำงาน    ๑๙๐

 ๘.๔   การยื่นแบบแสดงสภาพการจางและสภาพการทำงาน    ๑๙๑

 ๘.๕   การพักงาน     ๑๙๒

บทที่ ๙ การคุมครองความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอม   

 ในการทำงานของลูกจาง    ๑๙๔ 
๙.๑ ขอบเขตการใชบังคับพระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย        

 และสภาพแวดลอมในการทำงาน  พ.ศ. ๒๕๕๔    ๑๙๕

  ๙.๑.๑ กิจการที่อยูในบังคับของกฎหมาย    ๑๙๕

  ๙.๑.๒ บุคคลที่อยูในบังคับของกฎหมาย    ๑๙๖

 ๙.๒ หลักการทั่วไปของกฎหมาย   ๑๙๗  

 ๙.๓ หนาที่ของนายจางและลูกจางในการดำเนินการดานความปลอดภัย อาชีวอนามัย   

  และสภาพแวดลอมในการทำงาน    ๑๙๗ 

  ๙.๓.๑ หนาที่ของนายจาง     ๑๙๗

  ๙.๓.๒  หนาที่ของลูกจาง        ๒๐๐

 ๙.๔   การคุมครองนายจางที่ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงทรัพยสินที่เชาเพื่อดําเนินการ  ๒๐๑

  ใหเปนไปตามกฎหมาย     

 ๙.๕  การคุมครองสิทธิของลูกจาง    ๒๐๒

  ๙.๕.๑ กรณีมีการหยุดการทํางานหรือหยุดกระบวนการผลิตตามคําสั่งของ    

   พนักงานตรวจความปลอดภัย    ๒๐๓

  ๙.๕.๒  กรณีลูกจางดำเนินการฟองรอง หรือเปนพยานหรือใหหลักฐานหรือใหขอมูล 

   เกี่ยวกับความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทำงานตอ

   เจาพนักงานตามกฎหมาย    ๒๐๔

ฉ
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สารบัญ  (ต่อ)

  ๙.๖ การควบคุม กำกับ ดูแลการดำเนินการดานความปลอดภัย อาชีวอนามัย    

  และสภาพแวดลอมในการทำงาน                                                            ๒๐๕

 ๙.๗  กองทุนความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน         ๒๐๖

 ๙.๘   การสงเสริมการดำเนินงานดานความปลอดภัย อาชีวอนามัย    

  และสภาพแวดลอมในการทำงาน                                                          ๒๐๗

บทที่ ๑๐ เงินทดแทน      ๒๐๘
 ๑๐.๑ ขอบเขตการใชบังคับพระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗   ๒๐๙

 ๑๐.๒ ความหมายของเงินทดแทนและผูมีสิทธิไดรับเงินทดแทน     ๒๑๑

  ๑๐.๒.๑ คาฟนฟูสมรรถภาพในการทำงาน   ๒๑๒

  ๑๐.๒.๒ คารักษาพยาบาล   ๒๑๓

  ๑๐.๒.๓ คาทำศพ    ๒๑๖

  ๑๐.๒.๔ คาทดแทน    ๒๑๖

 ๑๐.๓ เหตุแหงการจายเงินทดแทน   ๒๒๔

  ๑๐.๓.๑ กรณีประสบอันตราย   ๒๒๔

  ๑๐.๓.๒ กรณีเจ็บปวย    ๒๒๗

  ๑๐.๓.๓ กรณีสูญหาย     ๒๒๙

 ๑๐.๔ ขอยกเวนที่นายจางไมตองจายเงินทดแทน   ๒๓๐

  ๑๐.๔.๑ ลูกจางเสพของมึนเมาหรือสิ่งเสพติดอื่นจนไมสามารถครองสติได     ๒๓๐

  ๑๐.๔.๒ ลูกจางจงใจใหตนเองประสบอันตราย หรือยอมใหผูอื่นทำใหตน   

               ประสบอันตราย                                                                 ๒๓๑ 

๑๐.๕ กองทุนเงินทดแทน      ๒๓๑

 ๑๐.๖ การขอรับเงินทดแทน     ๒๓๕

บทที่ ๑๑ ขอความคิดพื้นฐานเกี่ยวกับแรงงานสัมพันธ   ๒๓๘
๑๑.๑ ความหมายของแรงงานสัมพันธ    ๒๓๘

๑๑.๒ ที่มาของระบบแรงงานสัมพันธ   ๒๔๐

 ๑๑.๓ จุดมุงหมายของระบบแรงงานสัมพันธ   ๒๔๒

 ๑๑.๔ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสัมพันธทางดานแรงงาน   ๒๔๓

  ๑๑.๔.๑ ปจจัยดานเศรษฐกิจ   ๒๔๓

  ๑๑.๔.๒ ปจจัยดานสังคม     ๒๔๔

  ๑๑.๔.๓ ปจจัยดานการเมือง    ๒๔๔
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สารบัญ  (ต่อ)

 ๑๑.๕ ความสำคัญของการแรงงานสัมพันธ   ๒๔๕

  ๑๑.๕.๑ ผลกระทบตอนายจาง   ๒๔๕

  ๑๑.๕.๒ ผลกระทบตอลูกจาง   ๒๔๖

  ๑๑.๕.๓ ผลกระทบตอรัฐบาลและเศรษฐกิจของประเทศ   ๒๔๖

  ๑๑.๕.๔ ผลกระทบตอระบบการเมืองการปกครองและสังคม    ๒๔๗

  ๑๑.๕.๕ ผลกระทบตอประชาชนทั่วไป   ๒๔๗

บทที่ ๑๒ ขอบเขตการใชบังคับพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ   ๒๔๙
 ๑๒.๑ นิติสัมพันธที่อยูในบังคับของกฎหมาย   ๒๔๙

 ๑๒.๒ กิจการที่อยูในบังคับของกฎหมาย   ๒๕๑

 ๑๒.๓ บุคคลที่อยูในบังคับของกฎหมาย   ๒๕๑

 ๑๒.๓.๑ นายจาง    ๒๕๑

  ๑๒.๓.๒ ลูกจาง     ๒๕๒

บทที่ ๑๓ สภาพการจาง และขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง   ๒๕๓
๑๓.๑ สภาพการจาง    ๒๕๓

  ๑๓.๑.๑ ความหมายของสภาพการจาง           ๒๕๓

  ๑๓.๑.๒ ความสำคัญของสภาพการจาง   ๒๕๖

๑๓.๒ ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง   ๒๕๗

  ๑๓.๒.๑ ความหมายและลักษณะของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง   ๒๕๗

  ๑๓.๒.๒ ประเภทของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง   ๒๕๘

   ๑๓.๒.๒.๑ ขอตกลงฯ ที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรอง   ๒๕๘

   ๑๓.๒.๒.๒ ขอตกลงฯ ที่เกิดจากการแจงขอเรียกรอง   ๒๖๑

  ๑๓.๒.๓ ผลผูกพันของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง     ๒๖๕

   ๑๓.๒.๓.๑ กรณีขอตกลงฯ ที่ไมไดเกิดจากการแจงขอเรียกรอง        ๒๖๖

   ๑๓.๒.๓.๒ กรณีขอตกลงฯ ที่เกิดจากการแจงขอเรียกรอง   ๒๖๗

  ๑๓.๒.๔ วิธีการแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง   ๒๗๒

บทที่ ๑๔ การระงับขอพิพาทแรงงาน   ๒๗๖
๑๔.๑ ความหมายของขอพิพาทแรงงาน   ๒๗๖

 ๑๔.๒ การแจงขอเรียกรอง    ๒๗๗

  ๑๔.๒.๑ กรณีนายจางเปนฝายแจงขอเรียกรอง   ๒๗๘

  ๑๔.๒.๒ กรณีลูกจางเปนฝายแจงขอเรียกรอง    ๒๗๘ 

   ๑๔.๒.๒.๑ ลูกจางแจงขอเรียกรองเอง   ๒๗๘

   ๑๔.๒.๒.๒ ลูกจางใหสหภาพแรงงานแจงขอเรียกรองแทน   ๒๘๑
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สารบัญ  (ต่อ)

  ๑๔.๒.๓ ขอจำกัดสิทธิในการแจงขอเรียกรอง   ๒๘๒

 ๑๔.๓ การเจรจาตอรองรวม    ๒๘๓

  ๑๔.๓.๑ ความหมายของการเจรจาตอรองรวม   ๒๘๓

  ๑๔.๓.๒ หลักเกณฑและกระบวนการเจรจาตอรองรวม   ๒๘๔

  ๑๔.๓.๓ ขอบเขตของการเจรจาตอรองรวม   ๒๘๕

  ๑๔.๓.๔ ผลของการเจรจาตอรองรวม   ๒๘๕

 ๑๔.๔ การไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงาน   ๒๘๖ 

  ๑๔.๔.๑ หลักเกณฑและกระบวนการไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงาน   ๒๘๗

  ๑๔.๔.๒ ผลของการไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงาน   ๒๘๘

 ๑๔.๕ การชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน     ๒๘๙

  ๑๔.๕.๑ การชี้ขาดขอพิพาทแรงงานโดยสมัครใจ   ๒๙๐

  ๑๔.๕.๒ การชี้ขาดขอพิพาทแรงงานโดยบังคับ   ๒๙๑

  ๑๔.๕.๓ ผลของการชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน   ๒๙๕

 ๑๔.๖ การใชมาตรการทางแรงงานสัมพันธ   ๒๙๗

  ๑๔.๖.๑ มาตรการทางแรงงานสัมพันธของฝายนายจาง (การปดงาน)           ๒๙๗

   ๑๔.๖.๑.๑ ความหมายและลักษณะสำคัญของการปดงาน          ๒๙๘

   ๑๔.๖.๑.๒ หลักเกณฑและวิธีการปดงาน   ๒๙๘

   ๑๔.๖.๑.๓ ผลทางกฎหมายในระหวางการปดงาน   ๓๐๑

  ๑๔.๖.๒ มาตรการทางแรงงานสัมพันธของฝายลูกจาง (การนัดหยุดงาน)          ๓๐๔

   ๑๔.๖.๒.๑ ความหมายและลักษณะสำคัญของการนัดหยุดงาน           ๓๐๔

   ๑๔.๖.๒.๒ หลักเกณฑและวิธีการนัดหยุดงาน   ๓๐๖

   ๑๔.๖.๒.๓ ผลทางกฎหมายในระหวางการนัดหยุดงาน   ๓๐๙

  ๑๔.๖.๓ ขอจำกัดสิทธิในการใชมาตรการทางแรงงานสัมพันธ     ๓๑๕

บทที่ ๑๕ การกระทำอันไมเปนธรรม   ๓๑๙
 ๑๕.๑ ความหมายและลักษณะของการกระทำอันไมเปนธรรม   ๓๑๙

  ๑๕.๑.๑ การกระทำอันไมเปนธรรมตามมาตรา ๑๒๑   ๓๑๙

  ๑๕.๑.๒ การกระทำอันไมเปนธรรมตามมาตรา ๑๒๒   ๓๒๒

  ๑๕.๑.๓ การกระทำอันไมเปนธรรมตามมาตรา ๑๒๓   ๓๒๓

 ๑๕.๒ กระบวนการพิจารณาชี้ขาดการกระทำอันไมเปนธรรม    ๓๓๒

 ๑๕.๓ ผลของการกระทำอันไมเปนธรรม     ๓๓๓

  ๑๑.๔.๒ ปจจัยดานสังคม     ๒๔๔

  ๑๑.๔.๓ ปจจัยดานการเมือง    ๒๔๔
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สารบัญ  (ต่อ)

บทที่ ๑๖ องคกรทางดานแรงงาน   ๓๓๖
 ๑๖.๑  องคกรทางดานแรงงานฝายนายจาง   ๓๓๖ 

  ๑๖.๑.๑ สมาคมนายจาง   ๓๓๖

   ๑๖.๑.๑.๑ วัตถุประสงคของสมาคมนายจาง   ๓๓๖

   ๑๖.๑.๑.๒ การยื่นคำขอจดทะเบียนจัดตั้งสมาคมนายจาง    ๓๓๗

   ๑๖.๑.๑.๓ การจดทะเบียนสมาคมนายจาง   ๓๓๘

   ๑๖.๑.๑.๔ สมาชิกสมาคมนายจาง     ๓๓๘

   ๑๖.๑.๑.๕ บทบาทหนาที่ของสมาคมนายจาง     ๓๓๙

   ๑๖.๑.๑.๖ การบริหารกิจการงานของสมาคมนายจาง    ๓๔๐

   ๑๖.๑.๑.๗  การตรวจสอบการดำเนินกิจการของสมาคมนายจาง    ๓๔๐

   ๑๖.๑.๑.๘ การควบรวมสมาคมนายจาง   ๓๔๒

   ๑๖.๑.๑.๙ การเลิกสมาคมนายจาง   ๓๔๓

  ๑๖.๑.๒ สหพันธนายจาง   ๓๔๔

   ๑๖.๑.๒.๑ การจัดตั้งหรือการเขาเปนสมาชิกสหพันธนายจาง            ๓๔๔

   ๑๖.๑.๒.๒ การบริหารกิจการงาน และการเลิกสหพันธนายจาง     ๓๔๕

  ๑๖.๑.๓ สภาองคการนายจาง   ๓๔๖

 ๑๖.๒ องคกรทางดานแรงงานฝายลูกจาง   ๓๔๗

  ๑๖.๒.๑ สหภาพแรงงาน     ๓๔๗

   ๑๖.๒.๑.๑ วัตถุประสงคของสหภาพแรงงาน   ๓๔๘

   ๑๖.๒.๑.๒ การยื่นคำขอจดทะเบียนจัดตั้งสหภาพแรงงาน           ๓๔๙

   ๑๖.๒.๑.๓ การจดทะเบียนสหภาพแรงงาน   ๓๔๙

   ๑๖.๒.๑.๔ สมาชิกสหภาพแรงงาน   ๓๕๐

   ๑๖.๒.๑.๕ บทบาทหนาที่ของสหภาพแรงงาน    ๓๕๒

   ๑๖.๒.๑.๖ การบริหารกิจการงานของสหภาพแรงงาน   ๓๕๓

   ๑๖.๒.๑.๗ การตรวจสอบการดำเนินกิจการของสหภาพแรงงาน           ๓๕๕

   ๑๖.๒.๑.๘ การควบรวมสหภาพแรงงาน    ๓๕๖

   ๑๖.๒.๑.๙ การเลิกสหภาพแรงงาน   ๓๕๘  

  ๑๖.๒.๒ สหพันธแรงงาน    ๓๕๙

   ๑๖.๒.๒.๑ การจัดตั้งหรือการเขาเปนสมาชิกสหพันธแรงงาน           ๓๖๐

   ๑๖.๒.๒.๒ การบริหารกิจการงาน และการเลิกสหพันธแรงงาน          ๓๖๐

  ๑๖.๒.๓ สภาองคการลูกจาง     ๓๖๑
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สารบัญ  (ต่อ)

  ๑๖.๒.๔ คณะกรรมการลูกจาง     ๓๖๒

   ๑๖.๒.๔.๑ การจัดตั้งและองคประกอบของคณะกรรมการลูกจาง    ๓๖๓

   ๑๖.๒.๔.๒ จำนวนคณะกรรมการลูกจาง   ๓๖๕

   ๑๖.๒.๔.๓ วาระการดำรงตำแหนง  และการพนจากตำแหนง      

     ของกรรมการลูกจาง   ๓๖๖

   ๑๖.๒.๔.๔ บทบาทหนาที่ของคณะกรรมการลูกจาง    ๓๖๙

   ๑๖.๒.๔.๕ การคุมครองกรรมการลูกจาง   ๓๗๐

   ๑๖.๒.๔.๖ การหามมิใหนายจางใหสินบนแกกรรมการลูกจาง           ๓๗๕

บทที่ ๑๗ ศาลแรงงานและการดำเนินคดีแรงงาน   ๓๗๖
 ๑๗.๑ ศาลแรงงาน      ๓๗๖

 ๑๗.๒ หลักการพื้นฐานของการดำเนินคดีแรงงาน      ๓๗๘

 ๑๗.๓ คดีแรงงาน      ๓๘๑    

  ๑๗.๓.๑ คดีแรงงานทั่วไป    ๓๘๑

  ๑๗.๓.๒ คดีเลิกจางไมเปนธรรม   ๓๘๔

 ๑๗.๔ กรณีมีปญหาเกี่ยวกับอำนาจศาลแรงงาน       ๓๘๗

  ๑๗.๔.๑ กรณีโตแยงอำนาจศาลในระบบศาลยุติธรรม        ๓๘๗

  ๑๗.๔.๒ กรณีโตแยงอำนาจศาลระหวางศาลยุติธรรมและศาลปกครอง        ๓๘๘

 ๑๗.๕ การดำเนินคดีแรงงาน      ๓๙๐

  ๑๗.๕.๑ การฟองคดีตอศาลแรงงาน       ๓๙๐

   ๑๗.๕.๑.๑ ผูมีสิทธิฟองคดี           ๓๙๐

   ๑๗.๕.๑.๒ การปฏิบัติตามขั้นตอนกอนฟองคดีตอศาล     ๓๙๑

   ๑๗.๕.๑.๓ วิธีการยื่นคำฟอง          ๓๙๔

   ๑๗.๕.๑.๔ ฟองคดีตอศาลที่มีเขตอำนาจ          ๓๙๕

   ๑๗.๕.๑.๕ ฟองคดีภายในอายุความที่กฎหมายกำหนด    ๓๙๗

   ๑๗.๕.๑.๖ คาฤชาธรรมเนียมในการดำเนินคดี    ๓๙๘

  ๑๗.๕.๒ การดำเนินกระบวนพิจารณาคดีแรงงาน         ๓๙๙

   ๑๗.๕.๒.๑ การนำบทบัญญัติแหงประมวลกฎหมาย    

     วิธีพิจารณาความแพงมาใชบังคับ    ๓๙๙ 

   ๑๗.๕.๒.๒ องคคณะในการดำเนินกระบวนพิจารณาคดีแรงงาน               ๔๐๐

   ๑๗.๕.๒.๓ การนัดพิจารณา     ๔๐๑

   ๑๗.๕.๒.๔ การดำเนินกระบวนพิจารณาเปนกรณีพิเศษ   ๔๐๒

   ๑๗.๕.๒.๕ การไกลเกลี่ย     ๔๐๒

ฎ
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สารบัญ  (ต่อ)

   ๑๗.๕.๒.๖ การกำหนดประเด็นขอพิพาท           ๔๐๔

   ๑๗.๕.๒.๗ การยื่นบัญชีระบุพยานและการสืบพยาน     ๔๐๖

   ๑๗.๕.๒.๘ กรณีคูความไมมาศาลตามกำหนดนัด     ๔๑๐

   ๑๗.๕.๒.๙ การขอพิจารณาคดีใหม          ๔๑๓

   ๑๗.๕.๒.๑๐ การพิจารณาพิพากษา           ๔๑๗

   ๑๗.๕.๒.๑๑ การทำคำพิพากษาและผลผูกพันของคำพิพากษา           ๔๒๒

  ๑๗.๕.๓ การอุทธรณ และการฎีกาคดีแรงงาน    ๔๒๕

   ๑๗.๕.๓.๑ การอุทธรณคดีแรงงาน    ๔๒๕

   ๑๗.๕.๓.๒ การฎีกาคดีแรงงาน   ๔๒๙ 

  ๑๗.๕.๔ การบังคับคดีแรงงาน     ๔๓๑

เอกสารอางอิง          ๔๓๓ 
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บทที่ ๑ 
สัญญาจา้งแรงงาน 

 
ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างตามสัญญาจ้างแรงงาน ถือเป็นกฎเกณฑ์ความสัมพันธ์ขั้น

พ้ืนฐานที่สุดในกระบวนการแรงงานสัมพันธ์ เพราะหากไม่มีความผูกพันกันตามสัญญาจ้างแรงงานเสียก่อนแล้ว  

ก็ไม่จ าต้องพิจารณาถึงกฎเกณฑ์ความสัมพันธ์ทางด้านแรงงานอ่ืนๆ เช่น ความคุ้มครองตามกฎหมายคุ้มครอง

แรงงาน กฎหมายประกันสังคม หรือกฎหมายแรงงานสัมพันธ์ 

ฉะนั้น สิทธิหน้าที่ทางด้านแรงงานระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างจึงเริ่มต้นจากสัญญาจ้างแรงงานเป็น

พ้ืนฐาน ซ่ึงสัญญาจ้างแรงงานมีหลักเกณฑ์และผลทางกฎหมายประการใด จะได้พิจารณาเป็นล าดับต่อไปนี้ 

 

๑.๑  ประเภทของการจ้างงาน 
การจ้างงานตามกฎหมายนั้น อาจจ าแนกได้เป็น ๒ ประเภทใหญ่ๆ ด้วยกันคือ การจ้างแรงงาน (Hire 

of Services) ประเภทหนึ่ง และการจ้างท าของ (Hire of work) อีกประเภทหนึ่ง ซึ่งการวินิจฉัยแบ่งแยกว่า

การจ้างงานลักษณะใดเป็นการ “จ้างแรงงาน” หรือ “จ้างท าของ” นับว่าเป็นเรื่องที่มีความส าคัญมากเรื่องหนึ่ง

ในกระบวนการแรงงานสัมพันธ์ เนื่องจากถ้าเป็นการจ้างท าของ กรณีเช่นนี้ผู้ว่าจ้างและผู้รับจ้างจะมิได้มี

ความสัมพันธ์ตามกฎหมายในฐานะที่เป็นนายจ้าง – ลูกจ้างกัน ดังนั้น การจ้างท าของจึงไม่อยู่ภายใต้บังคับ

ของกฎหมายทางด้านแรงงานไม่ว่าเรื่องใด เช่น ผู้รับจ้างไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้างขั้นต ่า และไม่มีสิทธิยื่นข้อ

เรียกร้องเพ่ือขอเจรจาต่อรอง เป็นต้น นอกจากนี้ ผู้ว่าจ้างในสัญญาจ้างท าของ โดยหลักจะไม่ต้องรับผิดในการ

ท าละเมิดของผู้รับจ้าง ซึ่งแตกต่างจากนิติสัมพันธ์ตามสัญญาจ้างแรงงาน๑ 

 ส าหรับ “การจ้างท าของ” ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๗ ได้บัญญัติให้นิยามว่า

หมายถึง สัญญาซึ่งบุคคลคนหนึ่งเรียกว่าผู้รับจ้างตกลงรับจะท าการงานสิ่งใดสิ่งหนึ่งจนส าเร็จให้แก่บุคคลอีก

คนหนึ่งเรียกว่าผู้ว่าจ้าง และผู้ว่าจ้างตกลงจะใหส้ินจ้างเพื่อผลส าเร็จแห่งการงานที่ท านั้น 

 จากความหมายของ “สัญญาจ้างท าของ” ดังกล่าวข้างต้น จะเห็นว่าสัญญาจ้างท าของมีวัตถุประสงค์

ส าคัญก็คือ การที่ผู้รับจ้างตกลงจะท าการงานสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้แก่ผู้ว่าจ้างจนเป็นผลส าเร็จ ดังนั้น กรณีการจ้างท า

 
๑ ไผทชิต เอกจริยากร, ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน, พิมพ์ครั้งที่ ๑๖ (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์

วิญญูชน, ๒๕๖๔), หน้า  ๓๑. 
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สัญญาจ้างแรงงาน ๒ 

ของผู้ว่าจ้างจึงมิได้ต้องการเฉพาะแรงงานของผู้รับจ้างแต่เพียงอย่างเดียว แต่ต้องการผลส าเร็จแห่งงานที่ผู้

รับจ้างท าด้วย โดยเครื่องมือต่างๆ ส าหรับใช้ท าการงานให้ส าเร็จนั้น ฝ่ายผู้รับจ้างเป็นผู้จัดหา๒  

ส าหรับงานที่ผู้รับจ้างท าให้แก่ผู้ว่าจ้างนั้น อาจจะเป็นการท าให้เกิดวัตถุอย่างหนึ่งอย่างใดขึ้นมา เช่น  

รับจ้างก่อสร้างบ้าน ถนน สะพาน เฟอร์นิเจอร์ หรือเป็นการซ่อมแซม ดัดแปลง หรือต่อเติมวัตถุอย่างใดอย่าง

หนึ่ง เช่น รับจ้างซ่อมหลังคาบ้านที่รั่ว หรืออาจจะเป็นการท างานโดยไม่ก่อให้เกิดวัตถุอย่างใดอย่างหนึ่งขึ้นก็ได้  

เช่น จ้างว่าความ จ้างแสดงภาพยนตร์ หรือจ้างร้องเพลง เป็นต้น๓  ข้อส าคัญก็คือว่า ผู้รับจ้างมีหน้าที่ต้องท า

การงานให้จนส าเร็จ เนื่องจากผลส าเร็จแห่งการงานที่ท านี้ เป็นเงื่อนไขในการจ่ายสินจ้างให้แก่ผู้รับจ้าง 

กล่าวคือ ถ้าผู้รับจ้างยังท าการงานไม่ส าเร็จ ผู้ว่าจ้างก็ไม่มีหน้าที่ต้องจ่ายสินจ้างให้แก่ผู้รับจ้าง เช่น ว่าจ้างให้ขับ

รถไปส่งที่จังหวัดอยุธยา แต่ผู้รับจ้างพาไปเพียงครึ่งทางเท่านั้นแล้วก็กลับเสีย เช่นนี้ผู้รับจ้างไม่มีสิทธิเรียก

สินจ้างจากผู้ว่าจ้าง (ค าพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๙๔๙/๒๔๘๔ และค าพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๘๕๓/๒๕๑๒)๔ 

 ส่วน “การจ้างแรงงาน” นั้น มีความหมายและสาระส าคัญ รวมทั้งแตกต่างจาก “การจ้างท าของ”

ประการใด จะได้พิจารณาดังต่อไปนี้ 

 

๑.๒  ความหมายและลักษณะส าคัญของสัญญาจ้างแรงงาน 
 ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๗๕ ได้ให้นิยามของสัญญาจ้างแรงงานไว้ว่า เป็น

สัญญาซึ่งบุคคลคนหนึ่ง เรียกว่า “ลูกจ้าง” ตกลงจะท างานให้แก่บุคคลอีกคนหนึ่ง เรียกว่า “นายจ้าง” และ

นายจ้างตกลงจะให้สินจ้างตลอดเวลาที่ท างานให้๕ 

 
๒ ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ บรรพ ๓ ลักษณะ ๗ จ้างท าของ มาตรา ๕๘๘   
๓ ไผทชิต เอกจริยากร, ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน, หน้า ๑๕๒ – ๑๕๓. 
๔ กมล สนธิเกษตริน, ค าอธิบายประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ ว่าด้วย จ้างแรงงาน จ้างท าของ และรับขน 

(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์นิติบรรณาการ, ๒๕๓๗), หน้า ๓๓. 
๕ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ ได้บัญญัติให้นิยาม “สัญญาจ้าง” ไว้เช่นกันในมาตรา ๕ ความว่า 

“สัญญาไม่ว่าเป็นหนังสือหรือด้วยวาจาระบุชัดเจน หรือเป็นที่เข้าใจโดยปริยายซึ่งบุคคลหนึ่งเรียกว่าลูกจ้างตกลงจะท างาน
ให้แก่บุคคลอกีคนหน่ึงเรียกว่านายจ้าง และนายจ้างตกลงจะให้ค่าจ้างตลอดเวลาที่ท างานให้” 

จากนิยามของ “สัญญาจ้าง” ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน เมื่อเปรียบเทียบกับ “สัญญาจ้างแรงงาน” ตาม
ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ จะเห็นว่ามิได้แตกต่างกันในสาระส าคัญแต่อย่างใด คงต่างกันในประเด็นปลีกย่อยบางเรื่อง
คือ “สัญญาจ้างแรงงาน” ตามประมวลกฎหมายแพ่งฯ จะมีขอบเขตการใช้บังคับที่กว้างกว่าเพราะใช้ได้กับกิจการทุกประเภท
แม้เป็นส่วนราชการหรือรัฐวิสาหกิจก็ตาม แต่ “สัญญาจ้าง” ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานจะไม่ใช้บังคับกับการจ้าง
แรงงานในส่วนราชการหรือรัฐวิสาหกิจ หรือกิจการอื่นที่มีกฎหมายบัญญัติยกเว้นไว้ เช่น งานเกษตรกรรม งานประมงทะเล  
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง เป็นต้น นอกจากนี้ “สินจ้าง” ตามประมวลกฎหมายแพ่งฯ จะเป็นเงินหรือทรัพย์สินอย่างอื่นก็ได้ แต่
ค าว่า “ค่าจ้าง” ที่นายจ้างต้องจ่ายให้แก่ลูกจ้างในกิจการที่อยู่ภายใต้บังคับของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานจะต้องเป็นเงิน
เท่านั้น 
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สัญญาจ้างแรงงาน ๓ 

 จากนิยามของสัญญาจ้างแรงงานดังกล่าวมาข้างต้นจะเห็นว่า สัญญาจ้างแรงงานมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 

 ๑) คู่สัญญาจ้างแรงงานต้องมีสภาพบุคคลตามกฎหมาย โดยฝ่ายนายจ้างอาจเป็นบุคคลธรรมดา 

หรือนิติบุคคลก็ได้ ส่วนคู่สัญญาฝ่ายลูกจ้างจะต้องเป็นบุคคลธรรมดา (Natural Persons) เท่านั้นเพราะโดย

สภาพการท างานเป็นการใช้แรงงานของมนุษย์ ซึ่งนิติบุคคลไม่มีตัวตนร่างกายและก าลังแรงงานที่จะใช้ท าการ

งานได้ นิติบุคคลจึงไม่อาจเป็นคู่สัญญาฝ่ายลูกจ้างได้๖ 

๒) สัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาที่ถือเจตนาเป็นเรื่องส าคัญ  เมื่อทั้งสองฝ่ายตกลงกัน กล่าวคือ 

ลูกจ้างตกลงจะท าการงานให้ และนายจ้างตกลงจะจ่ายสินจ้างตลอดเวลาที่ลูกจ้างท างานให้ แม้เป็นการตกลง

ด้วยวาจา สัญญาก็เกิดข้ึน ทั้งนี้เพราะสัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาที่ไม่มีแบบ จึงไม่จ าเป็นต้องท าสัญญาเป็น

ลายลักษณ์อักษรและอาจเกิดขึ้นโดยปริยายก็ได้ เช่น การที่นายจ้างยื่นแบบรายการแสดงรายชื่อผู้ประกันตน

และอัตราค่าจ้างต่อส านักงานประกันสังคม ถือโดยปริยายว่านายจ้างตกลงจ้างลูกจ้าง ก็มีผลผูกพันกันตาม

กฎหมายแล้ว ถ้านายจ้างไม่จ่ายค่าจ้าง ลูกจ้างก็สามารถฟ้องบังคับได้   

 ๓) เป็นสัญญาต่างตอบแทน หมายความว่า คู่สัญญาทั้ง ๒ ฝ่ายต่างมีหนี้ที่จะต้องช าระตอบแทนต่อ

กัน โดยลูกจ้างมีหน้าที่ต้องท างานให้นายจ้างภายใต้การบังคับบัญชาของนายจ้างด้วยความซื่อสัตย์สุจริ ต และ

รักษาผลประโยชน์ให้นายจ้าง ส่วนนายจ้างก็มีหน้าที่หรือมีหนี้ที่จะต้องจ่ายสินจ้างให้ลูกจ้างเป็นการตอบแทน

ตลอดเวลาที่ลูกจ้างท างานให้ และดูแลเอาใจใส่สภาพการท างาน สวัสดิการและความปลอดภัยในการท างานให้

ลูกจ้างเช่นกัน สัญญาจ้างแรงงานจึงเป็นสัญญาต่างตอบแทน หากคู่สัญญาฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งไม่ช าระหนี้ของตน  

คู่สัญญาอีกฝ่ายหนึ่งย่อมมีสิทธิที่จะไม่ช าระหนี้ในส่วนของตนได้ดุจกัน ดังนั้น การท างานและการจ่ายสินจ้างจึง

เป็นสาระส าคัญของสัญญาจ้างแรงงาน หากเป็นการท าการงานให้โดยไม่มีสินจ้าง จึงไม่เป็นสัญญาจ้างแรงงาน  

ทั้งสองฝ่ายไม่มีความผูกพันต่อกันในฐานะนายจ้างและลูกจ้าง 

 ๔) เป็นสัญญาเฉพาะตัว กล่าวคือ สัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาที่คู่สัญญาเข้าท าสัญญากันโดย

พิจารณาถึงบุคลิกลักษณะของแต่ละฝ่ายประกอบด้วย เช่น เวลาที่นายจ้างจะเลือกลูกจ้างคนใดเข้าท างาน  

นายจ้างก็จะต้องพิจารณาถึงความรู้ความสามารถ ความตั้งใจ ความขยันขันแข็ง ความอดทนและความไว้วางใจ  

ส่วนลูกจ้างจะท างานให้แก่ใคร ก็พิจารณาดูว่านายจ้างเป็นใคร นิสัยใจคอเป็นเช่นไร มีสถานะมั่นคงที่จะจ่าย

ค่าจ้างและให้สวัสดิการที่ดีแก่ลูกจ้างได้หรือไม่ ด้วยเหตุนี้ นายจ้างจึงต้องใช้สิทธิความเป็นนายจ้างด้วยตนเอง 

ถ้าจะโอนความเป็นนายจ้างไปยังบุคคลภายนอกก็จะต้องได้รับความยินยอมจากลูกจ้างและลูกจ้างก็ต้องท างาน

ด้วยตนเอง ถ้าจะให้บุคคลภายนอกท างานแทนตน ก็จะต้องได้รับความยินยอมจากนายจ้าง ถ้าฝ่าฝืนก็ท าให้อีก

 
๖ เกษมสั นต์  วิ ล าวรรณ , “ห น่ วยที่  ๑  แน วคิ ดพื้ น ฐานและวิ วัฒ น าการของกฎห มายแรงงาน ” ใน 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, สาขาวิชานิติศาสตร์, เอกสารการสอนชุดวิชากฎหมายแรงงาน หน่วยที่ ๑ – ๗, พิมพ์ครั้งที่ 
๗ (นนทบุรี : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๒), หน้า ๓๑. 
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สัญญาจ้างแรงงาน ๔ 

ฝ่ายหนึ่งมีสิทธิบอกเลิกสัญญาได้๗ ซึ่งหลักการนี้ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานได้บัญญัติรับรองไว้เช่นกันใน

มาตรา ๑๓ โดยก าหนดมาตรการคุ้มครองลูกจ้างในสถานประกอบกิจการที่มีการเปลี่ยนแปลงตัวนายจ้าง 

กล่าวคือ หากนายจ้างเป็นบุคคลธรรมดา เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงตัวนายจ้าง ไม่ว่าจะเป็นกรณีนายจ้างเดิมได้

ขายหรือโอนสถานประกอบกิจการนั้นให้แก่บุคคลอ่ืนใด หรือนายจ้างเดิมถึงแก่ความตาย แล้วมีทายาทโดย

ธรรมเข้ารับมรดกด าเนินกิจการต่อ ลูกจ้างของนายจ้างเดิมจะไปเป็นลูกจ้างของนายจ้างใหม่ดังกล่าว ก็ต่อเมื่อ

ลูกจ้างนั้นให้ความยินยอมด้วย ส่วนกรณีที่นายจ้างเป็นนิติบุคคลก็เช่นเดียวกัน หากมีการจดทะเบียน

เปลี่ยนแปลง โอนหรือควบรวมกับนิติบุคคลใด ลูกจ้างของนายจ้างเดิมจะไปเป็นลูกจ้างของนายจ้างนิติบุคคล

ใหม่ ก็ต่อเมื่อลูกจ้างนั้นให้ความยินยอมด้วย เมื่อลูกจ้างยินยอมไปเป็นลูกจ้างของนายจ้างใหม่ ลูกจ้างคนนั้นก็มี

สิทธิที่จะได้รับเงินหรือประโยชน์ต่างๆ จากนายจ้างใหม่เช่นเดียวกับสิทธิที่ได้รับจากนายจ้างเดิม๘ เพราะ

กฎหมายก าหนดให้สิทธิต่างๆ ที่ลูกจ้างมีอยู่ต่อนายจ้างเดิมคงมีสิทธิต่อไป โดยนายจ้างใหม่ต้องรับไปทั้งสิทธิ

และหน้าที่อันเกี่ยวกับลูกจ้างนั้นทุกประการ โดยมีข้อสังเกตว่าสิทธิและหน้าที่อันเกี่ยวกับลูกจ้างที่นายจ้างใหม่

จะต้องรับไปนี้ หมายถึงสิทธิหน้าที่ตามสัญญาจ้างแรงงาน แต่ไม่รวมถึงสิทธิหน้าที่ตาม “ข้อตกลงเก่ียวกับสภาพ

การจ้าง” ระหว่างลูกจ้างกับนายจ้างเดิมด้วย 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๗๙๔๕/๒๕๕๔ วินิจฉัยว่า “ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานเป็นข้อตกลงเกี่ยวกับ

สภาพการจ้างตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๘ มาตรา ๑๐ วรรคสาม มีผลใช้บังคับระหว่าง

นายจ้างกับลูกจ้างในแต่ละสถานประกอบกิจการเท่านั้น ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของจ าเลยที่ ๑ จึงมีผลใช้

บังคับระหว่างจ าเลยที่ ๑ กับลูกจ้างของจ าเลยที่ ๑ การโอนย้ายโจทก์จากการท างานกับจ าเลยที่ ๑ (นายจ้าง

เดิม) ไปท างานกับจ าเลยที่ ๒ (นายจ้างใหม่) เป็นการปฏิบัติตามประมวลกฎหมายแพ่งฯ มาตรา ๕๗๗ วรรค

หนึ่ง โดยโจทก์ไม่ได้โต้แย้งคัดค้านและท างานกับจ าเลยที่ ๒ เป็นเวลาถึง ๒ ปี ๙ เดือน ถือว่าโจทก์ยินยอม

พร้อมใจด้วยโดยปริยาย โจทก์ต้องยอมรับและปฏิบัติตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานหรือระเบียบหรือค าสั่ง

ของนายจ้างใหม่คือจ าเลยที่ ๒ ด้วย แต่จ าเลยที่ ๒ กับโจทก์ก็มิได้มีข้อตกลงเรื่องก าหนดเกษียณอายุไว้เป็น

ประการอ่ืน โจทก์จึงตกอยู่ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของจ าเลยที่ ๒ ที่ก าหนดเกษียณอายุเมื่ออายุครบ 

 
๗ ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๗๗ บัญญัติว่า “นายจ้างจะโอนสิทธิของตนให้แก่บุคคลภายนอกก็ได้

เมื่อลูกจ้างยินยอมพร้อมใจด้วย 
ลูกจ้างจะให้บุคคลภายนอกท างานแทนตนก็ได้เมื่อนายจ้างยินยอมพร้อมใจด้วย 
ถ้าคู่สัญญาฝ่ายใดท าการฝ่าฝืนบทบัญญัตินี้ คูส่ัญญาอีกฝ่ายหนึ่งจะบอกเลิกสญัญาเสียกไ็ด้” 
๘ เกษมสันต์ วิลาวรรณ, ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน, พิมพ์ครั้งที่ ๒๙ (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์วิญญูชน, 

๒๕๖๔), หน้า ๕๖. 
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สัญญาจ้างแรงงาน ๕ 

๖๐ ปีบริบูรณ์ โดยไม่อาจเรียกร้องให้จ าเลยที่ ๒ ปฏิบัติตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของจ าเลยที่ ๑ ที่

ก าหนดเกษียณอายุเมื่ออายุครบ ๖๕ ปีบริบูรณ”์ 

ส าหรับลูกจ้างคนใดที่ไม่ยินยอมไปเป็นลูกจ้างของนายจ้างใหม่ไม่ว่าด้วยเหตุใดๆ ก็ถือว่าลูกจ้างคนนั้น

ยังคงเป็นลูกจ้างของนายจ้างเดิมต่อไป ถ้านายจ้างเดิมไม่จ้างให้ลูกจ้างนั้นท างานต่อไป ก็ต้องถือว่านายจ้างเดิม

เลิกจ้างลูกจ้างคนนั้น และนายจ้างเดิมมีหน้าที่ต้องปฏิบัติตามกฎหมายเกี่ยวกับการเลิกจ้างต่อไป 

 นอกจากนี้ หากสัญญาจ้างแรงงานมีสาระส าคัญอยู่ที่ตัวบุคคลผู้เป็นนายจ้าง สัญญานั้นย่อมระงับไป

ด้วยมรณะแห่งนายจ้าง๙ 

 ๕) เป็นสัญญาที่มีความสัมพันธ์พิเศษของคู่สัญญา กล่าวคือ ในสัญญาจ้างแรงงานนายจ้างมีอ านาจ

ควบคุมบังคับ ก าหนดแนวทางการท างาน และดูแลการท างานให้ตรงตามความประสงค์หรือตามที่มีการตกลง

กันไว้ได้ ดังนั้น ลูกจ้างจึงต้องท างานภายใต้การควบคุมดูแล เชื่อฟังค าสั่งของนายจ้างตลอดเวลา โดยค าสั่งของ

นายจ้างจะเป็นค าสั่งด้วยวาจาหรือเป็นลายลักษณ์อักษร จะเป็นการสั่งให้ท าเป็นเรื่องๆไป หรือเป็นครั้งคราวไป  

หรือจะเป็นค าสั่งที่อยู่ในรูปของระเบียบข้อบังคับของการท างานก็ได้ เช่น ก าหนดเวลาเข้าท างานและเลิกงาน  

และเม่ือนายจ้างมีค าสั่งเช่นนั้นแล้ว  ถ้าลูกจ้างไม่ปฏิบัติตามนายจ้างย่อมมีสิทธิไล่ลูกจ้างออกได้๑๐ 

   แต่อย่างไรก็ดี ค าสั่งของนายจ้างนี้จะต้องเป็นค าสั่งที่ชอบด้วยกฎหมาย กล่าวคือ ต้องไม่ขัดต่อ

กฎหมาย ไม่ขัดต่อความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของประชาชน และต้องเป็นค าสั่งที่อยู่ในขอบเขตของ

งานตามท่ีได้ตกลงกันไว้ในสัญญาจ้างด้วย จึงจะชอบด้วยกฎหมาย มิฉะนั้นแล้ว ลูกจ้างสามารถปฏิเสธไม่ปฏิบัติ

ตามได้ เช่น ตกลงจ้างลูกจ้างให้ท างานในโรงงาน จะให้ลูกจ้างไปท างานที่บ้านโดยท าความสะอาดบ้านนายจ้าง

หรือให้ขับรถยนต์ให้นายจ้าง เช่นนี้ลูกจ้างมีสิทธิปฏิเสธได้เพราะค าสั่งของนายจ้างเป็นค าสั่งที่ไม่ชอบด้วย

กฎหมาย๑๑ ซ่ึงอ านาจควบคุมบังคับบัญชาของนายจ้างดังกล่าวนี้ เป็นลักษณะส าคัญข้อหนึ่งท่ีจ าแนกความ

แตกต่างระหว่างการ “จ้างแรงงาน” กับการ “จ้างท าของ” เพราะการจ้างท าของ เช่น การว่าจ้าง

ทนายความให้ว่าความให้ การว่าจ้างช่างตัดผมให้ตัดผมให้ ผู้รับจ้างมิได้อยู่ใต้อ านาจบังคับบัญชาของผู้ว่าจ้างแต่

อย่างใด ผู้รับจ้างมีอิสระในการท างาน๑๒ ดังนั้น หากการว่าจ้างใด ผู้ว่าจ้างมิได้มีอ านาจควบคุมบังคับบัญชาผู้

รับจ้าง การว่าจ้างนั้นย่อมไม่ใช่การจ้างแรงงาน แต่จะเป็นการจ้างท าของซึ่งไม่อยู่ภายใต้บังคับของกฎหมาย

ทางด้านแรงงาน 

 
๙ ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๔ บัญญัติว่า “ถ้าจ้างแรงงานรายใดมีสาระส าคัญอยู่ที่ตัวบุคคลผู้เป็น

นายจ้าง ท่านว่าสัญญาจ้างเช่นนั้นย่อมระงับไปด้วยมรณะแห่งนายจ้าง” 
๑๐ ไผทชิต เอกจรยิากร, ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน, หน้า ๔๓. 
๑๑ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๐๖ – ๑๐๗. 
๑๒ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๗๑. 
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สัญญาจ้างแรงงาน ๖ 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำท่ี ๑๓๘๒๕/๒๕๕๕  วินิจฉัยว่า “จ าเลยจ้างโจทก์ขับรถขนส่งสินค้า โดยโจทก์ต้อง

มีรถบรรทุกสินค้าของตัวเอง จ าเลยจ่ายค่าจ้างให้เฉพาะวันที่ปฏิบัติงานส่งสินค้าให้จ าเลยเท่านั้น จึงบ่งบอกว่า

จ าเลยมุ่งผลส าเร็จของงานให้มีการขนสินค้าไปให้ลูกค้าตามช่วงเวลานั้นจนเสร็จสิ้นไปเป็นส าคัญ อีกทั้งโจทก์จะ

มาท างานวันใดก็ได้ตามความสมัครใจ ไม่มีข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานให้โจทก์ต้องปฏิบัติตามค าสั่งของจ าเลย

หากฝ่าฝืนจ าเลยมีสิทธิลงโทษทางวินัยแก่โจทก์  แสดงว่าจ าเลยไม่มีอ านาจควบคุมบังคับบัญชาโจทก์ สัญญา

จ้างระหว่างจ าเลยกับโจทก์จึงเป็นสัญญาจ้างท าของ” 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๖๖๙๙/๒๕๔๙  วินิจฉัยว่า “พนักงานขายบัตร ท างานตามช่วงเวลาที่ระบุไว้จะ

ไปท างานหรือไม่ก็ได้ หากไม่ไปก็เพียงแต่แจ้งทางโทรศัพท์ ไม่ต้องยื่นใบลา ได้รับค่าตอบแทนจากการขายจาก

จ านวนบัตรที่ขายได้ในแต่ละวันหากขายไม่ได้หรือขายได้เพียงหนึ่งใบจะไม่ได้รับค่าตอบแทน  แม้จะมาท าการ

ขายในวันดังกล่าวก็ตาม ไม่มีการก าหนดวันหยุด วันลาและสวัสดิการ จึงเป็นการท างานโดยอิสระ ไม่อยู่ใน

อ านาจบังคับบัญชาและไม่ต้องปฏิบัติตามค าสั่ง ระเบียบ หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน  การตกลงกัน

ปฏิบัติงานตามช่วงเวลาที่ประสงค์และการก าหนดให้พนักงานขายบัตรที่ มาท างานสายต้องถูกหักเงินเป็น

ค่าปรับ ก็มิใช่การใช้อ านาจบังคับบัญชา แต่เป็นเพียงการวางกฎเกณฑ์เพ่ือให้การขายมีประสิทธิภาพเท่านั้น 

ความสัมพันธ์ระหว่างโจทก์กับพนักงานขายบัตรจึงมิใช่นายจ้างและลูกจ้างกัน” 

 ส าหรับกรณีนิติสัมพันธ์ระหว่างข้าราชการกับหน่วยราชการต้นสังกัด เช่น กระทรวง กรมต่างๆ นั้น มี

ปัญหาว่านิติสัมพันธ์ดังกล่าวเป็นกรณีสัญญาจ้างแรงงานหรือไม่  เพราะในเบื้องต้นหน่วยราชการโดย

ผู้บังคับบัญชาก็มีอ านาจบังคับบัญชาสั่งการให้ข้าราชการปฏิบัติงานตามค าสั่งของตนได้ท านองเดียวกัน ในเรื่อง

นี้พิจารณาได้ว่า นิติสัมพันธ์ระหว่างหน่วยราชการกับข้าราชการเกิดขึ้นตามอ านาจกฎหมายปกครองโดยหน่วย

ราชการมีค าสั่งแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งหน้าที่ในทางราชการ ซึ่งค าสั่งแต่งตั้งนี้เป็นค าสั่งทางปกครอง จึง

ไม่จ าต้องให้อีกฝ่ายหนึ่งยินยอมด้วย ก็มีผลทางกฎหมายแล้ว ในขณะที่นิติสัมพันธ์ตามสัญญาจ้างแรงงานเป็น

สัญญาในทางกฎหมายเอกชน เมื่อเป็น “สัญญา” ก็ต้องอาศัยความสมัครใจยินยอมของคู่สัญญาทั้งสองฝ่ายจึง

จะเกิดเป็นสัญญาขึ้นและมีผลทางกฎหมาย ดังนั้น นิติสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานราชการกับข้าราชการ จึงไม่ใช่

เรื่องสัญญาจ้างแรงงานและไม่ตกอยู่ใต้บังคับของกฎหมายแรงงาน๑๓ 

 
๑๓ ข้อพิจารณาเพิ่มเติมในประเด็นนี้คือ ในกรณีที่หน่วยงานของรัฐท าสัญญาจ้างบุคลากรให้เข้าปฏิบัติงานใน

หน่วยงาน สัญญาจ้างบุคลากรภาครัฐเป็นสัญญาจ้างแรงงานตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ หรือมีลักษณะเป็น 
“สัญญาทางปกครอง” ทีอ่ยูภ่ายใต้หลักเกณฑ์ของกฎหมายปกครอง ในประเด็นนี้ สามารถแยกพิจารณาได้ดังนี้ 

๑) สัญญาจ้างบุคลากรของหน่วยงานราชการ เช่น สัญญาจ้างลูกจ้างช่ัวคราว สัญญาจ้างพนักงานราชการ ตามแนว
ค าวินิจฉัยของศาลปกครองสูงสุดและคณะกรรมการวินิจฉัยช้ีขาดอ านาจหน้าที่ระหว่างศาล ได้วินิจฉัยว่า เป็นสัญญาทาง
ปกครอง โดยมีเหตุผลส าคัญว่าภารกิจของส่วนราชการเป็นบริการสาธารณะ การทีเ่อกชนตกลงเข้าท างานกับส่วนราชการ จึง  

(มีต่อหน้า  ๗) 

ตัว
อย
่าง



สัญญาจ้างแรงงาน ๗ 

 ๖) สัญญาจ้างแรงงานมีวัตถุประสงค์ที่ให้ลูกจ้างท างานให้แก่นายจ้าง โดยงานนั้นอาจเป็นเรื่องที่

ลูกจ้างต้องใช้ก าลังกาย หรือใช้ความรู้ความคิดก็ได้ แต่ข้อส าคัญคือวัตถุประสงค์ของสัญญาจ้างแรงงานจะต้อง

ไม่ขัดต่อกฎหมาย ไม่ขัดต่อความสงบเรียบร้อยหรือศีลธรรมอันดีงามของประชาชน และไม่เป็นการพ้นวิสัยด้วย 

มิฉะนั้นสัญญาย่อมตกเป็นโมฆะตามประมวลกฎหมายแพ่งฯ มาตรา ๑๕๐ เช่น จ้างท าลายป่า ผลิตเฮโรอีน  

 
(ต่อจากหน้า ๖) 
เป็นกรณีที่ส่วนราชการให้เอกชนเข้าด าเนินงานหรือเข้าร่วมด าเนินงานบริการสาธารณะ ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ตามกฎหมาย
มหาชน ไม่ใช่ความสัมพันธ์ในฐานะลูกจ้างกับนายจ้างตามสัญญาจ้างแรงงานในกฎหมายแพ่งทั่วไป เช่น สัญญาจ้างลูกจ้าง
ช่ัวคราวระหว่างสถาบันราชภัฏสวนดุสิต กับนาย ก. เป็นสัญญาที่จ้างและแต่งตั้งให้นาย ก. ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งหัวหน้า
ศูนย์การศึกษานอกสถาบันราชภัฏสวนดุสิต ซึ่งเกี่ยวข้องกับภารกิจในการให้บริการทางการศึกษาของสถาบันราชภัฏสวนดุสิต  
จึงเป็นกรณีที่ให้เอกชนเข้าด าเนินงานหรือเข้าร่วมด าเนินงานบริการสาธารณะ ประกอบกับในการจ่ายค่าจ้าง ส่วนราชการผู้
ว่าจ้างจะต้องปฏิบัติตามระเบียบกระทรวงการคลงั ว่าด้วย การจ่ายค่าจ้างลูกจ้างของส่วนราชการ พ.ศ.๒๕๒๖ โดยส่วนราชการ
ผู้ว่าจ้างไม่มีอิสระในการก าหนดค่าจ้างได้เองเช่นนายจ้างในภาคเอกชน ดังนั้น ข้อตกลงจ้างลูกจ้างของส่วนราชการไม่ว่าจะเป็น
ลูกจ้างประจ าหรือลูกจ้างช่ัวคราว จึงเป็นสัญญาทางปกครอง (ค าสั่งศาลปกครองสูงสุดที่ ๕๔๕/๒๕๔๖ (ประชุมใหญ่)) 

๒) สัญญาจ้างบุคลากรของรัฐวิสาหกิจ กรณีนี้ตามแนวค าวินิจฉัยของศาลปกครองสูงสุดและคณะกรรมการวินิจฉัย
ช้ีขาดอ านาจหน้าท่ีระหว่างศาล จะวินิจฉัยแยกตามประเภทบุคลากรของรัฐวิสาหกิจ ดังนี ้ 

๒.๑) สัญญาจ้างผู้บริหารสูงสุดของรัฐวิสาหกิจ คณะกรรมการวินิจฉัยชี้ขาดอ านาจหน้าที่ระหว่างศาล วินิจฉัยว่า 
เป็นสัญญาทางปกครอง โดยมีเหตุผลส าคัญว่า พระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐานส าหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
พ.ศ. ๒๕๑๘ มาตรา ๘ ทวิ วรรคหนึ่ง บัญญัติให้ผู้บริหารรัฐวิสาหกิจไม่มีฐานะเป็นพนักงานของรัฐวิสาหกิจ ประกอบกับสัญญา
จ้างเอกชนเป็นผู้จัดการทั่วไปซึ่งเป็นผู้บริหารสูงสุดของรัฐวิสาหกิจ มีลักษณะเป็นการจ้างบริหารกิจการเพื่อจัดท าบริการ
สาธารณะในอ านาจหน้าที่ของรัฐวิสาหกิจ มิใช่การจ้างแรงงานตามความหมายของสัญญาจ้างแรงงานตามประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๗๕ สัญญาจ้างผู้บริหาร จึงเป็นสัญญาที่หน่วยงานทางปกครองให้เอกชนเข้าจัดท าบริการสาธารณะ 
ซึง่เป็นสัญญาประเภทหน่ึงของสัญญาทางปกครอง (ค าวินิจฉัยช้ีขาดอ านาจหน้าท่ีระหว่างศาลที่ ๘๓/๒๕๖๒, ๔/๒๕๔๙) 

๒.๒) สัญญาจ้างพนักงานรัฐวิสาหกิจทั่วไป ศาลปกครองสูงสุด วินิจฉัยว่า นิติสัมพันธ์ระหว่างรัฐวิสาหกิจและ
พนักงานรัฐวิสาหกิจอยู่ในฐานะนายจ้างลูกจ้างตามสัญญาจ้างแรงงานหรือสภาพการจ้าง จึงเป็นสัญญาจ้างแรงงาน คดีพิพาทตาม
สัญญาจึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาลแรงงาน (ค าสั่งศาลปกครองสูงสุดที่ ๓๔/๒๕๔๗ , ๒๑๖/๒๕๔๗ และ ๒๑๗/
๒๕๔๗ 

๓) สัญญาจ้างบุคลากรของหน่วยงานอื่นของรัฐ เช่น องค์การมหาชน มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ กรณีนี้ตามแนว
ค าวินิจฉัยของศาลปกครองสูงสุดและคณะกรรมการวินิจฉัยช้ีขาดอ านาจหน้าที่ระหว่างศาล  ได้วินิจฉัยว่าเป็นสัญญาทาง
ปกครองโดยไม่มีการแยกประเภทบุคลากรเหมือนกรณีรัฐวิสาหกิจ ซึ่งเหตุผลส าคัญของค าวินิจฉัยกรณีนี้เป็นอย่างเดียวกับ
สัญญาจ้างบุคลากรของหน่วยงานราชการ และสัญญาจ้างผู้บริหารสูงสุดของรัฐวิสาหกิจ เช่น  

- สัญญาจ้างพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ เป็นสัญญาให้เอกชนเข้าร่วมจัดท าบริการสาธารณะด้านการศึกษาตาม
อ านาจหน้าที่ของหน่วยงาน ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ตามกฎหมายมหาชนเพื่อให้บริการสาธารณะบรรลุผล จึงเป็นสัญญาทาง
ปกครอง (ค าวินิจฉัยช้ีขาดอ านาจหน้าท่ีระหว่างศาลที่ ๒๙/๒๕๕๙, และค าสั่งศาลปกครองสูงสุดที่ ๕๗๙/๒๕๕๖) 

- สัญญาจ้างผู้บริหารสูงสุด และเจ้าหน้าทีอ่งค์การมหาชน เป็นสัญญาให้เอกชนเข้าร่วมจัดท าบริการสาธารณะซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์ตามกฎหมายมหาชน ไม่ใช่ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างตามกฎหมายเอกชน จึงเป็นสัญญาทาง
ปกครอง (ค าวินิจฉัยช้ีขาดอ านาจหน้าท่ีระหว่างศาลที่ ๖๐/๒๕๖๑, ๓๖/๒๕๔๘) 

ตัว
อย
่าง



สัญญาจ้างแรงงาน ๘ 

เต้นโชว์เปลือย หรือให้ลูกจ้างเรียงอิฐให้ได้วันละ ๘ คันรถซึ่งโดยปกติคนธรรมดาไม่สามารถท าได้ (ค าพิพากษา

ฎีกาท่ี ๒๙๕๐/๒๕๓๓) 

 เมื่อสัญญาจ้างแรงงานมีวัตถุประสงค์ให้ลูกจ้างท างานให้เป็นส าคัญโดยนายจ้างจะต้องจ่ายสินจ้างให้แก่

ลูกจ้างตลอดเวลาที่ลูกจ้างท างานให้ สัญญาจ้างแรงงานจึงไม่ได้มีวัตถุประสงค์ที่ผลส าเร็จของงาน ลูกจ้างใน

สัญญาจ้างแรงงานจึงมีหน้าที่เพียงท างานให้แก่นายจ้าง ส่วนงานนั้นจะเสร็จหรือไม่ ไม่ใช่เรื่องส าคัญ และเป็น

เรื่องของนายจ้าง๑๔ ฉะนั้น ในสัญญาจ้างแรงงานแม้ลูกจ้างยังท างานไม่ส าเร็จ นายจ้างก็ยังคงมีหน้าที่ต้องจ่าย

สินจ้างให้แก่ลูกจ้าง ซึ่งแตกต่างจากกรณีจ้างท าของเพราะการจ้างท าของนั้น  ผู้ว่าจ้างจะจ่ายสินจ้างให้ต่อเมื่อ

ผู้รับจ้างได้ท าการงานจนส าเร็จแล้ว 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๗๖๙๙/๒๕๕๑ วินิจฉัยว่า “โจทก์มีข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานให้ จ. ปฏิบัติ

ตาม มีวันเวลาท างานวันใด วันหยุดวันใด หากไม่อาจมาท างานได้จะต้องปฏิบัติอย่างไร หากไม่ปฏิบัติตามนั้น

จะมีผลอย่างไร ซึ่งเป็นการใช้อ านาจบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานของ จ. โดยแท้ หาใช่ จ. ท างานได้โดยอิสระ

เพียงเพ่ือให้ได้ผลส าเร็จของงานเท่านั้นไม่ และในสัญญาดังกล่าวก าหนดให้โจทก์จ่ายค่าบริการแก่ จ. เป็นราย

เดือนตอบแทนการท างานตลอดระยะเวลาที่ จ. ท างานให้โจทก์ โดยก าหนดค่าล่วงเวลา ค่าล่วงเวลาในวันหยุด  

ค่าท างานในวันหยุด หาใช่โจทก์จ่ายสินจ้างให้ จ. เพ่ือผลส าเร็จแห่งการงานที่ท าอันจะเป็นสัญญาจ้างท าของไม่ 

นอกจากนี้ ในหัวข้อสุดท้ายของสัญญาดังกล่าวที่เป็นหมายเหตุยังก าหนดว่านอกเหนือจากหน้าที่ขับรถตาม

สัญญาแล้ว ยังมีกรณีที่ จ. ต้องท างานอ่ืนตามที่โจทก์มอบหมายอีกด้วย จะเห็นได้ว่าค่าตอบแทนในการท างาน

จึงมิใช่เพียงเพ่ือผลส าเร็จของการงานที่ท าคือขับรถเท่านั้น แต่เป็นค่าจ้างตลอดเวลาที่ท างานให้ไม่ว่าเป็นงาน

หน้าที่ใดโดยก าหนดจ่ายเป็นรายเดือน ดังนั้น สัญญาจ้างระหว่างโจทก์กับ จ. จึงมีลักษณะเป็นสัญญาจ้าง

แรงงานมิใช่สัญญาจ้างท าของ” 

 อนึ่ง มีข้อสังเกตว่า การเป็น “ลูกจ้าง” ตามหลักเกณฑ์ในประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ จะไม่

น าไปใช้ในการวินิจฉัยการเป็น “ลูกจ้าง” ตามบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญ มาตรา ๑๘๗* เนื่องจากรัฐธรรมนูญ

เป็นกฎหมายสูงสุดและมีเจตนารมณ์เป็นพิเศษเพ่ือป้องกันการกระท าที่เป็นการกระท าขัดกันแห่งผลประโยชน์  

ซ่ึงแตกต่างจากเจตนารมณ์ของประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ กฎหมายคุ้มครองแรงงานหรือกฎหมายภาษี

อากร ดังนั้น จึงต้องแปลความค าว่า “ลูกจ้าง” ตามรัฐธรรมนูญ มาตรา ๒๖๗ (ปัจจุบันมาตรา ๑๘๗) กว้างกว่า

ค าว่า “ลูกจ้าง” ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์หรือกฎหมายอ่ืน โดยต้องแปลตามความหมายทั่วไป 

 
๑๔ ไผทชิต เอกจรยิากร, ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน, หน้า ๓๗. 
* รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๖๐ มาตรา ๑๘๗ บัญญัติว่า “รัฐมนตรีต้องไม่เป็นหุ้นส่วนหรือผู้ถือหุ้น

ในห้างหุ้นส่วนหรือบริษัท หรือไม่คงไว้ซึ่งความเป็นหุ้นส่วนหรือผู้ถือหุ้นในห้างหุ้นส่วนหรือบริษัทต่อไปตามจ านวนที่กฎหมาย
บัญญัติ และต้องไม่เป็นลูกจ้างของบุคคลใด” 
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สัญญาจ้างแรงงาน ๙ 

ซึ่งตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.๒๕๔๒ ได้ให้ความหมายของค าว่า “ลูกจ้าง” ว่าหมายถึง ผู้รับ

จ้างท าการงานผู้ซึ่ง ตกลงท างานให้นายจ้างโดยได้รับค่าจ้าง ไม่ว่าจะเรียกชื่ออย่างไร โดยมิค านึงถึงว่าจะมีการ

ท าสัญญาจ้างเป็นลายลักษณ์อักษรหรือไม่ หรือได้รับค่าตอบแทนเป็นค่าจ้าง สินจ้าง หรือค่าตอบแทนใน

ลักษณะที่เป็นทรัพย์สินอย่างอ่ืน หากมีการตกลงเป็นผู้รับจ้างท าการงานแล้ว ย่อมอยู่ในความหมายของค าว่า

ลูกจ้าง ตามรัฐธรรมนูญมาตรา ๒๖๗ ทั้งสิ้น มิเช่นนั้นผู้เป็นลูกจ้างหรือผู้ที่รับจ้างรับค่าจ้างเป็นรายเดือนใน

ลักษณะสัญญาจ้างแรงงาน เมื่อได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนายกรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรีก็สามารถท างานต่อไป

ได้ โดยเปลี่ยนค่าตอบแทนจากค่าจ้างรายเดือน มาเป็นสินจ้างตามการท างานที่ท า เช่น แพทย์เปลี่ยนจาก

เงินเดือนมาเป็นค่ารักษาตามจ านวนคนไข้ ที่ปรึกษากฎหมายก็เปลี่ยนจากเงินเดือนมาเป็นค่าปรึกษาหรือค่าท า

ความเห็นมาเป็นรายครั้ง ซึ่งก็ยังผูกพันกันในเชิงผลประโยชน์กันอยู่ระหว่างเจ้าของกิจการกับผู้ที่รับท างานให้  

เห็นได้ชัดเจนว่ากฎหมายย่อมไม่มีเจตนารมณ์ให้หาช่องทางหลีกเลี่ยงให้ท าได้โดยง่าย  (ค าวินิจฉัยศาล

รัฐธรรมนูญ ที่ ๑๒-๑๓/๒๕๕๑) 

 

๑.๓  สิทธิและหน้าที่ของคู่สัญญาจ้างแรงงาน 
เมื่อสัญญาจ้างแรงงานได้เกิดขึ้นโดยสมบูรณ์แล้ว จะมีผลท าให้คู่สัญญามีสิทธิและหน้าที่ที่จะต้อง

ปฏิบัติต่อกันในลักษณะของสัญญาต่างตอบแทน ดังจะกล่าวต่อไปนี้ 

๑.๓.๑  สิทธิและหน้าที่ของนายจ้าง 

๑.๓.๑.๑ สิทธิของนายจ้าง สัญญาจ้างแรงงานซึ่งมีผลสมบูรณ์ก่อให้เกิดสิทธิแก่นายจ้างหลายประการ 
ดังนี้ 

(๑)  นายจ้างมีสิทธิมอบงานให้ลูกจ้างท าหรือสั่งให้ลูกจ้างท างานได้ โดยงานที่นายจ้างสั่งให้ลูกจ้างท านี้  

อาจเป็นงานของนายจ้างเอง หรือเป็นงานของบุคคลอ่ืนก็ได้ เพราะลูกจ้างมีหน้าที่ต้อง “ท างาน” ตามค าสั่ง

นายจ้าง อีกทั้งในมาตรา ๕๗๕ หรือแม้แต่ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานเองก็ตาม ก็มิได้บัญญัติเป็นการ

เฉพาะเจาะจงลงไปว่า งานที่ลูกจ้างท าต้องเป็นงานเฉพาะของนายจ้างเท่านั้น  ดังนั้น “ตัวงาน” ที่ลูกจ้างท าจึง

อาจเป็นของบุคคลอ่ืนก็ได้ หากนายจ้างสั่งโดยชอบให้ลูกจ้างไปท า ลูกจ้างก็มีหน้าที่ต้องท าตามค าสั่งของ

นายจ้าง และกรณีก็มิใช่เป็นการโอนสิทธิความเป็นนายจ้างไปให้บุคคลภายนอกตามมาตรา ๕๗๗ ที่จะต้องให้

ลูกจ้างยินยอมพร้อมใจด้วย๑๕ 

 
๑๕ วินัย ลู่วิโรจน์, หลักวินิจฉัยลักษณะส าคัญของสัญญาจ้างแรงงาน (กรุงเทพมหานคร: บริษัทครีเอทีฟ คอร์เนอร์ 

จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๖๖ – ๖๗. 
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สัญญาจ้างแรงงาน ๑๐ 

(๒) นายจ้างมีสิทธิได้รับแรงงานหรือผลงานจากลูกจ้างที่ต้องท างานอย่างเต็มความสามารถและถูกต้อง

ตรงตามทีต่กลงกันไว้ในสัญญาหรือตรงตามท่ีรับรองไว้โดยแสดงออกชัดแจ้งหรือโดยปริยาย๑๖ 

(๓) นายจ้างมีสิทธิบอกเลิกสัญญาได้ถ้าลูกจ้างรับรองโดยแสดงออกโดยชัดแจ้ง หรือโดยปริยายว่าตน

เป็นผู้มีฝีมือพิเศษ แล้วปรากฏภายหลังว่าไม่มีฝีมือเช่นนั้น๑๗ 

 (๔) นายจ้างมีสิทธิเรียกค่าเสียหายจากลูกจ้างได้ เมื่อลูกจ้างท างานไม่ถูกต้องหรือบกพร่องหรือไม่ยอม

ท างาน หรือเมื่อลูกจ้างจงใจหรือประมาทเลินเล่อเป็นเหตุให้เกิดความเสียหายแก่นายจ้าง หรือจากการที่ลูกจ้าง

ลาออกโดยไม่บอกกล่าวล่วงหน้าหรือบอกกล่าวล่วงหน้าแต่ไม่ครบระยะเวลาที่กฎหมายก าหนด 

 (๕) นายจ้างมีสิทธิโอนความเป็นนายจ้างไปยังบุคคลภายนอกได้ด้วยความยินยอมของลูกจ้าง๑๘ 

 (๖) นายจ้างมีสิทธิใช้อ านาจบังคับบัญชาโดยการออกค าสั่ง หรือระเบียบข้อบังคับ หรือก าหนดวินัยใน

การท างานของลูกจ้าง และลงโทษได้เมื่อมีการฝ่าฝืนค าสั่ง ระเบียบ ข้อบังคับ หรือวินัยในการท างาน แต่ค าสั่ง

หรือระเบียบข้อบังคับนั้นจะต้องเกี่ยวกับการท างาน หรือไม่ขัดต่อสัญญาจ้างแรงงาน หรือต่อข้อตกลงเกี่ยวกับ

สภาพการจ้าง ถ้าค าสั่งหรือระเบียบข้อบังคับไม่เกี่ยวกับการท างาน ลูกจ้างก็ไม่มีหน้าที่ต้องปฏิบัติตาม  

นอกจากนั้น ค าสั่งหรือระเบียบข้อบังคับของนายจ้างดังกล่าวจะต้องชอบด้วยกฎหมายด้วย ในทางกลับกัน

นายจ้างก็มีสิทธิพิจารณาให้ความดีความชอบแก่ลูกจ้างได้๑๙ 

 (๗) นายจ้างมีสิทธิไล่ลูกจ้างออกจากงานได้ หากลูกจ้างจงใจไม่ปฏิบัติตามค าสั่งอันชอบด้วยกฎหมาย

ของนายจ้างหรือละเลยไม่น าพาต่อค าสั่งเช่นว่านั้นเป็นอาจิณ หรือลูกจ้างละทิ้งการงานไปเสียโดยไม่มีเหตุอัน

สมควร หรือลูกจ้างกระท าความผิดอย่างร้ายแรงหรือท าประการอ่ืนอันไม่สมควรแก่การปฏิบัติหน้าที่ของตนให้

ลุล่วงไปโดยถูกต้องและสุจริต ซึ่งนายจ้างมีสิทธิไล่ลูกจ้างนั้นออกได้โดยมิต้องมีการบอกกล่าวล่วงหน้าหรือให้ค่า

สินไหมทดแทน๒๐ และถ้าพฤติกรรมเช่นว่านั้นเข้าหลักเกณฑ์ตามที่กฎหมายคุ้มครองแรงงานก าหนดไว้  

นายจ้างก็ไม่จ าต้องจ่ายค่าชดเชยให้แก่ลูกจ้างนั้นด้วย เช่น ถ้าลูกจ้างละทิ้งหน้าที่การงานไปโดยไม่มีเหตุอัน

สมควรเป็นเวลา ๓ วันท างานติดต่อกัน นายจ้างสามารถไล่ลูกจ้างออกได้โดยไม่ต้องบอกกล่าวล่วงหน้า ไม่ต้อง

จ่ายค่าสินไหมทดแทน และไม่ต้องจ่ายค่าชดเชย เพราะกรณีต้องด้วยมาตรา ๑๑๙ (๕) แห่งพระราชบัญญัติ

คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ด้วย 

 
๑๖ ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๒๑๕ ๕๗๕ และมาตรา ๕๗๘ 
๑๗ ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๗๘ 
๑๘ ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๗๗ 
๑๙ วิจิตรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, สัญญาจ้างแรงงาน, พิมพ์ครั้งท่ี ๓ (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์วิญญูชน, ๒๕๕๒), 

หน้า ๓๖. 
๒๐ ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๓ 
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สัญญาจ้างแรงงาน ๑๑ 

 (๘) สิทธิอ่ืนๆ ตามกฎหมายแรงงาน เช่น สิทธิรวมตัวกันเป็นองค์กรฝ่ายนายจ้าง สิทธิแจ้งข้อเรียกร้อง

เกี่ยวกับสภาพการจ้างและเจรจาต่อรองเพ่ือท าหรือแก้ไขเปลี่ยนแปลงข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง สิทธิใน

การปิดงาน เป็นต้น 

๑.๓.๑.๒  หน้าที่ของนายจ้าง  สัญญาจ้างแรงงานซึ่งมีผลสมบูรณ์จะก่อให้เกิดหน้าที่แก่นายจ้างที่ต้อง

ปฏิบัติต่อลูกจ้างหลายประการ  ดังนี้ 

 (๑) จ่ายสินจ้างตอบแทนการท างานของลูกจ้าง โดยนายจ้างมีหน้าที่จ่ายสินจ้างให้ลูกจ้างตลอดเวลาที่

ลูกจ้างท างานให้ ดังนั้น หากลูกจ้างไม่ได้ท างานนายจ้างก็ไม่ต้องจ่ายสินจ้างให้ ตามหลัก “NO WORK NO 

PAY” เว้นแต่เป็นกรณีที่นายจ้างไม่มีงานหรือไม่สามารถส่งมอบงานให้ลูกจ้างท า เช่น นายจ้างปิดโรงงานเพราะ

น ้าท่วมโรงงาน หรือเป็นกรณีท่ีมีกฎหมายก าหนดให้นายจ้างต้องจ่ายสินจ้างแม้ลูกจ้างจะไม่ได้ท างานก็ตาม เช่น 

กฎหมายคุ้มครองแรงงานก าหนดให้นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างส าหรับวันลาและวันหยุดของลูกจ้างตามกฎหมาย

คุ้มครองแรงงาน๒๑ 

 (๒) ออกหนังสือรับรองการท างาน ในกรณีที่การจ้างแรงงานสิ้นสุดลง นายจ้างต้องออกหนังสือรับรอง

การท างานให้ลูกจ้าง ไม่ว่าการจ้างแรงงานนั้นจะสิ้นสุดลงด้วยเหตุที่นายจ้างเป็นฝ่ายท าให้สิ้นสุด เช่น  นายจ้าง

บอกเลิกสัญญาจ้าง หรือไล่ออก หรือสิ้นสุดลงด้วยเหตุที่ลูกจ้างเป็นฝ่ายท าให้สิ้นสุด เช่น ลูกจ้างขอลาออก โดย

ในหนังสือรับรองการท างานต้องมีข้อความส าคัญตามที่กฎหมายก าหนดกล่าวคือ๒๒ ข้อความที่กล่าวถึง

ระยะเวลาการท างานว่าลูกจ้างท างานมานานเท่าไร และชนิดงานที่ท านั้นเป็นอย่างไร ซึ่งหนังสือรับรองการ

ท างานเป็นเรื่องส าคัญของลูกจ้างเพราะเป็นหลักฐานที่ลูกจ้างสามารถน าไปใช้ในการติดต่อหางานที่อ่ืน ฉะนั้น 

กฎหมายจึงก าหนดให้เป็นหน้าที่ของนายจ้างที่จะต้องออกหนังสือรับรองการท างานให้ลูกจ้างในวันที่สิ้นสุดการ

จ้างนั้น โดยลูกจ้างไม่จ าต้องขอหรือทวงถาม และเมื่อพิจารณาจากเจตนารมณ์ของกฎหมายในเรื่องนี้ ก็จะเห็น

ว่าในหนังสือรับรองการท างานจะต้องไม่มีข้อความใดในเชิงลบที่แสดงถึงข้อเสียหรือความไม่เหมาะสมใดๆ ของ

ลูกจ้าง แม้จะเป็นความจริงก็ตาม เช่น ลูกจ้างท างานเชื่องช้า ลูกจ้างทุจริตต่อหน้าที่จึงถูกไล่ออก เป็นต้น๒๓ 

 หากนายจ้างฝ่าฝืน ไม่ปฏิบัติหน้าที่ในเรื่องนี้ กล่าวคือ ไม่ออกหนังสือรับรองการท างานให้ลูกจ้าง หรือ
ออกให้ แต่ล่าช้าเกินเวลาที่กฎหมายก าหนด และเป็นเหตุท าให้ลูกจ้างได้รับความเสียหายต่อการประกอบอาชีพ

 
๒๑ วิจิตรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน, พิมพ์ครั้งที่ ๓ (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์วิญญูชน, 

๒๕๕๒), หน้า ๘๒. 
๒๒ ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๕ 
๒๓ เกษมสันต์ วิลาวรรณ, “หนว่ยท่ี ๑ แนวคิดพื้นฐานและวิวัฒนาการของกฎหมายแรงงาน”, หน้า ๓๔. 

ตัว
อย
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สัญญาจ้างแรงงาน ๑๒ 

ใหม่ ลูกจ้างย่อมมีสิทธิฟ้องคดีเพ่ือขอให้ศาลมีค าสั่งให้นายจ้างออกหนังสือรับรองการท างานและจ่าย
ค่าเสียหายให้ลูกจ้างได๒้๔ 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๖๐๒๐/๒๕๔๕ วินิจฉัยว่า “สัญญาจ้างแรงงานระหว่างโจทก์และจ าเลยสิ้นสุด

ลงในวันที่ ๑๖ เมษายน ๒๕๔๐ เมื่อการจ้างสิ้นสุด โจทก์ซึ่งเป็นลูกจ้างชอบที่จะได้รับใบส าคัญแสดงว่าโจทก์ได้

ท างานมานานเท่าไรและงานที่ท านั้นเป็นงานอย่างไรตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์  มาตรา ๕๘๕ ใน

วันที่การจ้างสิ้นสุดลง การที่จ าเลยออกใบส าคัญแสดงการท างานให้แก่โจทก์ เมื่อวันที่ ๖ ตุลาคม ๒๕๔๐ ย่อม

ไม่ชอบด้วยกฎหมายดังกล่าว จ าเลยต้องรับผิดต่อความเสียหายอันเกิดแต่การกระท าของจ าเลย” 

 (๓) จัดสวัสดิการในการท างานให้แก่ลูกจ้างให้เป็นไปตามทีก่ฎหมายก าหนด 

 (๔) บริหาร จัดการ และด าเนินการด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน  
ให้เป็นไปตามมาตรฐานที่กฎหมายก าหนด เช่น จัดท าป้ายแจ้งข้อความว่า “ที่อับอำกำศ อันตรำย ห้ำมเข้ำ” 
ให้มีขนาดมองเห็นได้ชัดเจน ติดตั้งไว้โดยเปิดเผยบริเวณทางเข้าออกของที่อับอากาศทุกแห่ง ในสถานประกอบ
กิจการ๒๕ 

 (๕) ปฏิบัติต่อลูกจ้างอย่างเสมอภาคเท่าเทียมกัน 

 (๖) ออกค่าเดินทางกลับถิ่นให้แก่ลูกจ้าง กรณีที่นายจ้างไปว่าจ้าง “ลูกจ้างมาจากต่างถิ่น”๒๖ กล่าวคือ 

ถิ่นที่นายจ้างน าลูกจ้างมานั้น อยู่คนละแห่งกับถิ่นที่นายจ้างให้ลูกจ้างท างานให้ ซึ่งอาจจะเป็นต่างต าบล ต่าง

อ าเภอ ต่างจังหวัด หรือแม้แต่ต่างประเทศก็ได้ โดยการเดินทางขามานั้น นายจ้างออกค่าเดินทางให้ ไม่ว่าจะ

เป็นการไปรับตัวลูกจ้างมาจากถิ่นที่อยู่ของลูกจ้างจริงๆ หรือเรียกโดยวิธีใดๆ ให้ลูกจ้างมาท างานยังถิ่นที่

นายจ้างก าหนด ซึ่งเป็นคนละแห่งกับถิ่นที่อยู่ของลูกจ้าง๒๗ เมื่อการจ้างแรงงานสิ้นสุดลง นายจ้างก็ต้องใช้เงินค่า

เดินทางขากลับให้ด้วยเพราะว่าในตอนเดินทางมานั้นนายจ้างเป็นผู้น าลูกจ้างมาจากต่างถ่ินโดยออกค่าใช้จ่ายใน

การเดินทาง ในตอนขากลับก็ควรจะเป็นผู้ออกค่าใช้จ่ายด้วยเช่นกัน มิใช่ว่าพออยากได้ลูกจ้างมาท างานก็

 
๒๔ สิทธิศักดิ์ ศรีธรรมวัฒนา, ๑๐๘ คดีเด็ดในวงการบริหารงานบุคคล เล่ม ๒, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทเอช อาร์ 

เซ็นเตอร์ จ ากัด, ๒๕๕๒), หน้า ๗๒. 
๒๕ กฎกระทรวงก าหนดมาตรฐานในการบริหาร จัดการ และด าเนินการด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดล้อมในการท างานเกี่ยวกับท่ีอับอากาศ พ.ศ. ๒๕๖๒ ออกตามความในมาตรา ๘ แห่งพระราชบัญญัติความปลอดภัย 
อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน พ.ศ. ๒๕๕๔ 

๒๖ ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๖ บัญญัติว่า “ถ้าลูกจ้างเป็นผู้ซึ่งนายจ้างได้จ้างเอามาแต่ต่างถิ่น
โดยนายจ้างออกเงินค่าเดินทางให้ไซร้ เมื่อการจ้างแรงงานสุดสิ้นลง และถ้ามิได้ก าหนดกันไว้เป็นอย่างอื่นในสัญญาแล้ว ท่านว่า
นายจ้างจ าต้องใช้เงินค่าเดินทางขากลับให้ แต่จะต้องเป็นดังต่อไปนี้ คือ 

(๑) สัญญามิได้เลิกหรือระงับเพราะการกระท าหรือความผิดของลูกจ้าง และ 
(๒) ลูกจ้างกลับไปยังถ่ินท่ีได้จ้างเอามาภายในเวลาอันสมควร” 
๒๗ ไผทชิต เอกจรยิากร, ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน, หน้า ๗๑ – ๗๒. 

ตัว
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สัญญาจ้างแรงงาน ๑๓ 

ยินยอมออกค่าใช้จ่าย ครั้นพอสัญญาจ้างสิ้นสุดลงก็ปล่อยตามยถากรรมให้ลูกจ้างหาค่าเดินทางกลับเอง ซึ่ง

บางครั้งลูกจ้างอาจไม่มีเงิน หรือมีแต่ไม่เพียงพอ หรือเป็นรายจ่ายจ านวนมากซึ่งเป็นภาระแก่ลูกจ้าง เว้นแต่

กรณีที่การจ้างแรงงานได้สิ้นสุดลงเพราะการกระท าหรือความผิดของลูกจ้าง หรือเมื่อการจ้างสิ้นสุดลงแล้ว แต่

ลูกจ้างมิได้กลับไปยังถิ่นเดิมที่นายจ้างได้จ้างเอามาภายในเวลาอันสมควร กรณีเช่นนี้นายจ้างมิต้องจ่ายเงินค่า

เดินทางขากลับให๒้๘ 

 อนึ่ง มีประเด็นปัญหาที่ควรพิจารณาว่า นายจ้างจะต้องจ่ายค่าเดินทางขากลับให้ลูกจ้างเมื่อใด 

กล่าวคือ จะต้องจ่ายทันทีเมื่อสัญญาจ้างแรงงานสิ้นสุดหรือระงับลง หรือสามารถจ่ายในภายหลังได้ เพราะถ้า

จ่ายทันที นายจ้างจะทราบได้อย่างไรว่าลูกจ้างได้ เดินทางกลับไปยังถิ่นที่นายจ้างได้ เอามา ปัญหานี้  

ศาสตราจารย์ ดร.ไผทชิต เอกจริยากร มีความเห็นว่า เมื่อพิจารณาจากเจตนารมณ์ของประมวลกฎหมายแพ่งฯ  

มาตรา ๕๘๖ นายจ้างน่าจะต้องจ่ายค่าเดินทางขากลับให้ก่อนที่ลูกจ้างจะเดินทาง แต่หากต่อมาลูกจ้างไม่

เดินทางกลับ หรือเดินทางกลับในเวลาที่เนิ่นนานเกินสมควรนับแต่สัญญาจ้างแรงงานได้สิ้นสุด นายจ้างก็มีสิทธิ

เรียกค่าเดินทางที่จ่ายไปแล้วนั้น คืนจากลูกจ้างได้๒๙ 

๑.๓.๒  สิทธิและหน้าที่ของลูกจ้าง 

๑.๓.๒.๑ สิทธิของลูกจ้าง สัญญาจ้างแรงงานซึ่งมีผลสมบูรณ์ก่อให้เกิดสิทธิแก่ลูกจ้างหลายประการ  

ดังนี้ 

 (๑) ได้รับสินจ้างเป็นการตอบแทนการท างาน 

(๒) ได้รับสวัสดิการตามที่กฎหมายก าหนด 

(๓) ได้รับการดูแลด้านความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการท างาน เช่น การได้รับแจ้งจากนายจ้าง

ให้ทราบถึงอันตรายที่อาจจะเกิดขึ้นในกรณีท่ีนายจ้างให้ลูกจ้างท างานในสภาพการท างานหรือสภาพแวดล้อมที่

อาจท าให้ลูกจ้างได้รับอันตรายต่อชีวิต ร่างกาย จิตใจ หรือสุขภาพอนามัย๓๐ 

 (๔) ได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาคเท่าเทียมกัน 

 (๕) ได้รับหนังสือส าคัญรับรองการท างานเมื่อสัญญาจ้างแรงงานสิ้นสุด โดยแสดงว่าลูกจ้างได้ท างานมา

นานเท่าไร และงานที่ท านั้นเป็นอย่างไร 

 (๖) ส าหรับลูกจ้างต่างถิ่น หากนายจ้างได้จ้างมาด้วยการออกค่าเดินทางขามาให้  เมื่อสัญญาจ้าง

แรงงานสิ้นสุดลงโดยมิใช่เกิดจากความผิดของลูกจ้าง และลูกจ้างนั้นได้กลับไปยังถิ่นของตนภายในระยะเวลา

 
๒๘ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๗๒. 
๒๙ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๗๔. 
๓๐ พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน พ.ศ. ๒๕๕๔  มาตรา ๑๔ 

ตัว
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สัญญาจ้างแรงงาน ๑๔ 

อันสมควร ลูกจ้างมีสิทธิได้รับค่าเดินทางขากลับไปยังถิ่นฐานเดิม ดังนั้น ถ้าหากลูกจ้างกระท าความผิดจนเป็น

เหตุให้ถูกไล่ออก ลูกจ้างไม่มีสิทธิได้รับค่าเดินทางกลับถิ่นฐานเดิม หรือเมื่อสัญญาจ้างสิ้นสุดแล้วโดยมิใช่เพราะ

เหตุที่ลูกจ้างกระท าความผิด แต่ลูกจ้างมิได้กลับไปยังถิ่นเดิมของตนภายในเวลาอันสมควร เช่น ลูกจ้างไปพัก

อาศัยอยู่กับญาติหรือเพ่ือนในบริเวณนั้นอีกเป็นสัปดาห์เป็นเดือน เช่นนี้ถือว่าลูกจ้างมิได้เดินทางกลับถิ่นไป

ภายในเวลาอันสมควร ลูกจ้างไม่มีสิทธิได้รับค่าเดินทางกลับถิ่นฐานเดิม๓๑ 

 (๖) สิทธิอ่ืนๆ ตามกฎหมายแรงงาน เช่น ได้รับประโยชน์ทดแทนตามกฎหมายประกันสังคม มีสิทธิยื่น

ข้อเรียกร้องและขอเจรจาต่อรองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง มีสิทธิรวมตัวกันเป็นองค์กรฝ่ ายลูกจ้าง และมีสิทธินัด

หยุดงาน 

๑.๓.๒.๒ หน้าที่ของลูกจ้าง สัญญาจ้างแรงงานซึ่งมีผลสมบูรณ์ก่อให้เกิดหน้าที่แก่ลูกจ้างที่ต้องปฏิบัติ

ต่อนายจ้างหลายประการ ดังนี้ 

 (๑) ท างานด้วยตนเอง เว้นแต่จะได้รับความยินยอมจากนายจ้างจึงจะสามารถให้บุคคลอื่นมาท างาน

แทนตนได ้

 (๒) ท างานให้ตรงตามความสามารถพิเศษที่ตนได้แสดงออกหรือรับรองไว้ 

 (๓) ท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ หากลูกจ้างไม่ท างานอย่างเต็มที่ก็ถือได้ว่าการช าระหนี้ด้วย

การท างานนั้นไม่ถูกต้องตามความประสงค์อันแท้จริงแห่งมูลหนี้ ซึ่งท าให้นายจ้างมีสิทธิเรียกร้องค่าสินไหม

ทดแทนเพื่อความเสียหายที่เกิดข้ึนจากการนั้นได้๓๒ 

 (๔) ปฏิบัติตามและเชื่อฟังค าสั่งค าบังคับบัญชาของนายจ้าง โดยค าสั่งของนายจ้างจะต้องเกี่ยวกับการ
ท างานและเป็นค าสั่งที่ชอบด้วยกฎหมายด้วย 
 (๕) ต้องปฏิบัติหน้าที่ให้ลุล่วงไปโดยถูกต้องและด้วยความซื่อสัตย์สุจริต กล่าวคือ ลูกจ้างมีหน้าที่ที่
จะต้องปฏิบัติงานให้ถูกต้องตามกฎหมายและศีลธรรมอันดี มิฉะนั้น นายจ้างมีสิทธิไล่ลูกจ้างออกจากงานได้
ทันทีโดยมิต้องจ่ายค่าสินไหมทดแทนใดๆ เช่น กรณีที่ลูกจ้างท างานสองแห่งในขณะเดียวกันซึ่งท าให้นายจ้าง
ได้รับความเสียหาย นายจ้างสามารถไล่ลูกจ้างออกจากงานได้ทันทีโทษฐานที่ลูกจ้างกระท าการอันไม่สมแก่การ
ปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ลุล่วงไปโดยถูกต้องและสุจริต แต่ถ้าลูกจ้างท างานที่อ่ืน นอกเวลาท างานของนายจ้างโดย
ไม่ได้ท าให้นายจ้างเสียหาย ยังไม่ถือว่าลูกจ้างผิดหน้าที่นี้ ถ้านายจ้างเลิกจ้างโดยอ้างเหตุผลดังกล่าว การเลิก
จ้างนั้นเป็นการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม๓๓ 
 (๖) รักษาความลับของนายจ้าง ในการประกอบธุรกิจของนายจ้างอาจมีความลับที่ต้องปกปิ ดซึ่งถ้า

ลูกจ้างเปิดเผยความลับดังกล่าว ก็ย่อมท าให้นายจ้างได้รับความเสียหาย การผิดหน้าที่นี้จึงต้องถือว่าเป็นการ

 
๓๑ ไผทชิต เอกจรยิากร, ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน, หน้า ๗๓ – ๗๔. 
๓๒ วิจิตรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, สัญญาจ้างแรงงาน, หน้า ๔๗. 
๓๓ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๕๐. 

ตัว
อย
่าง



สัญญาจ้างแรงงาน ๑๕ 

กระท าความผิดอย่างร้ายแรงซึ่งนายจ้างมีสิทธิไล่ออกได้ทันที๓๔ ดังเช่นที่ศาลฎีกาได้วินิจฉัยไว้ในค าพิพากษา

ศาลฎีกาที่ ๗๑๘๙/๒๕๖๒ ความว่า “ในการท างานโจทก์กับจ าเลยมีข้อตกลงต่อการรักษาความลับและ

พันธกรณีอ่ืนๆ โดยโจทก์ยินยอมที่ป้องกันรักษาความลับของข้อมูลและสารสนเทศของจ าเลย อันแสดงให้เห็น

ว่า จ าเลยให้ความส าคัญต่อการป้องกันและเก็บรักษาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับกิจการของจ าเลย การที่โจทก์น า

ข้อมูลเอกสารหมาย ล.๕ ซึ่งมีเนื้อหาเกี่ยวกับกิจการและการบริหารจัดการองค์กรของจ าเลยเพ่ือรับรอง

มาตรฐานการฝึกอบรมและการประเมินของจ าเลย ส่งเข้าจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ส่วนตัวของโจทก์ ท าให้ง่ายต่อ

การส่งข้อมูลดังกล่าวต่อไป หรือน าข้อมูลออกไปโดยจ าเลยไม่อาจติดตามได้ การกระท าของโจทก์ถือเป็นการ

ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความไม่สุจริตและเป็นการน าความลับของจ าเลยไปเปิดเผยโดยไม่ได้รับอนุญาต เป็นการจงใจ

ท าให้นายจ้างได้รับความเสียหาย และถือเป็นการกระท าผิดวินัยตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานเป็นกรณี

ร้ายแรง จ าเลยจึงเลิกจ้างโจทก์ได้โดยไม่ต้องจ่ายค่าชดเชยตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ 

มาตรา ๑๑๙ (๒) (๔) ไม่ต้องบอกกล่าวล่วงหน้าตามประมวลกฎหมายแพ่งฯ มาตรา ๕๘๓ และไม่เป็นการเลิก

จ้างที่ไม่เป็นธรรมตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ.๒๕๒๒ มาตรา ๔๙” 

 (๗) ละเว้นกระท าการในการแข่งขันกับนายจ้าง เป็นหน้าที่ที่เกิดขึ้นสืบเนื่องจากหน้าที่รักษาความลับ

ของนายจ้าง การที่ลูกจ้างได้มีโอกาสล่วงรู้ถึงความลับในการประกอบธุรกิจของนายจ้างก็เพราะได้เข้ามาท างาน

กับนายจ้าง ถ้าน าความลับดังกล่าวไปประกอบกิจการเช่นเดียวกับนายจ้างเพ่ือแข่งขันกับนายจ้างนั้น ถือว่าเป็น

การกระท าความผิดอย่างร้ายแรงเช่นเดียวกัน โดยลูกจ้างยังคงต้องผูกพันตามหน้าที่นี้แม้สัญญาจ้างแรงงานจะ

สิ้นสุดแล้วก็ตาม แต่มีปัญหาว่าลูกจ้างจะต้องผูกพันตามหน้าที่นี้เป็นระยะเวลานานเท่าใด ในเรื่องนี้ไม่มี

กฎหมายก าหนดไว้ แต่มีค าพิพากษาศาลฎีกาวินิจฉัยไว้ให้ลูกจ้างผูกพันในระยะเวลา ๓ ปีหลังสัญญาสิ้นสุดลง 

กล่าวคือ ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๗๗๒๔/๒๕๕๗ วินิจฉัยว่า “ข้อตกลงระหว่างโจทก์กับจ าเลยที่ ๑ ที่ก าหนด

ว่า ภายในระยะเวลา ๓ ปีนับแต่วันที่จ าเลยที่ ๑ พ้นสภาพจากการเป็นพนักงานของโจทก์ จ าเลยที่ ๑ จะไม่ไป

ประกอบธุรกิจประเภทเดียวกับธุรกิจของโจทก์ หรือมีส่วนร่วมส่งเสริมหรือสนับสนุนบุคคลอื่นในการประกอบ

ธุรกิจประเภทเดียวกับธุรกิจของโจทก์ เป็นเพียงข้อจ ากัดห้ามประกอบอาชีพอันเป็นการแข่งขันกับโจทก์โดยระบุ

จ ากัดประเภทธุรกิจไว้อย่างชัดเจน ไม่ได้ห้ามประกอบอาชีพอันเป็นการปิดทางท ามาหาได้ของจ าเลยที่ ๑ อย่าง

เด็ดขาด โดยยังสามารถประกอบอาชีพหรือท างานในด้านอ่ืนที่อยู่นอกเหนือข้อตกลงได้ ทั้งข้อห้ามดังกล่าวก็มี

ผลเพียง ๓ ปีเท่านั้น จึงเป็นสัญญาต่างตอบแทนที่รักษาสิทธิและประโยชน์ของคู่กรณีที่เป็นไปโดยชอบใน

เชิงการประกอบธุรกิจ ไม่เป็นการปิดทางท ามาหาได้ของฝ่ายใดโดยเด็ดขาดจนไม่อาจด ารงอยู่ได้ จึงไม่ขัดต่อ

ความสงบเรียบร้อยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน ไม่เป็นโมฆะ และเป็นธรรมแก่คู่กรณีแล้ว” 

 
๓๔ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๕๐ – ๕๑. 

ตัว
อย
่าง



สัญญาจ้างแรงงาน ๑๖ 

 (๘) ต้องไม่ละท้ิงการงานไป เว้นแต่มีเหตุอันสมควร 

 (๙) หน้าที่อ่ืนๆ ตามกฎหมายแรงงาน เช่น จ่ายเงินสบทบเข้ากองทุนประกันสังคม จ่ายเงินสมทบเข้า

กองทุนสงเคราะห์ลูกจ้าง 

 

๑.๔  การสิ้นสุดความสัมพันธ์ตามสัญญาจ้างแรงงาน 
 ความสัมพันธ์ตามสัญญาจ้างแรงงานระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างอาจสิ้นสุดลงได้ในหลายกรณีด้วยกัน  

กล่าวคือ 

๑.๔.๑ คู่สัญญาตกลงกันเลิกสัญญา   

นายจ้างและลูกจ้างอาจจะยินยอมพร้อมใจด้วยกันทั้ง ๒ ฝ่าย ตกลงเลิกสัญญาจ้างแรงงานที่มีอยู่

ระหว่างกันเมื่อใดก็ได้ ไม่ว่าสัญญาดังกล่าวจะเป็นสัญญาจ้างแรงงานที่มีก าหนดเวลาการจ้างหรือไม่ก็ตาม และ

เมื่อมีการตกลงกันเช่นนั้นสัญญาจ้างแรงงานก็ระงับลง๓๕ ตัวอย่างเช่น โครงการสมัครใจลาออกหรือเกษียณอายุ

ก่อนครบก าหนดมีลักษณะเป็นการท าข้อตกลงร่วมกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้างที่จะระงับความผูกพันตาม

สัญญาจ้างด้วยความสมัครใจทั้งสองฝ่าย ซึ่งมีผลท าให้สัญญาจ้างสิ้นสุด โดยนายจ้างได้รับประโยชน์เป็นการลด

จ านวนลูกจ้าง และลูกจ้างได้รับผลประโยชน์ตอบแทนต่างๆ ตามที่นายจ้างเสนอให้ กรณีจึงไม่ใช่ “การเลิก

จ้าง” เนื่องจากไม่ใช่เป็นการใช้อ านาจของนายจ้างแต่เพียงฝ่ายเดียวในการบอกเลิกสัญญาจ้าง รวมทั้งมิใช่กรณี

ลูกจ้างเป็นฝ่ายลาออก หรือเป็นการสิ้นสุดสัญญาจ้างที่มีก าหนดระยะเวลาการจ้างไว้แน่นอนและเลิกจ้างตาม

ก าหนดระยะเวลานั้น๓๖ 

๑.๔.๒  สัญญาจ้างแรงงานสิ้นสุดลงตามระยะเวลาที่จ้าง   

ถ้าสัญญาจ้างแรงงานได้ก าหนดระยะเวลาการจ้างไว้แน่นอนและระยะเวลาที่ได้ตกลงว่าจ้างกันนั้นครบ

ก าหนดแล้ว สัญญาการจ้างแรงงานก็ย่อมสิ้นสุดลงตามระยะเวลานั้น เช่น ท าสัญญาจ้างแรงงานมีก าหนด ๑ ปี 

เมื่อลูกจ้างได้ท างานมาครบ ๑ ปีแล้ว สัญญานั้นก็เป็นอันระงับไปโดยมิต้องมีการบอกกล่าวล่วงหน้าเพ่ือเลิก

สัญญากันอีก เว้นแต่ลูกจ้างยังคงท างานอยู่ต่อไปอีกและนายจ้างก็รู้ดั่งนั้นแล้ว แต่ไม่ทักท้วง เช่นนี้ถือว่า 

คู่สัญญาได้ท าสัญญาจ้างกันใหม่โดยมีข้อความอย่างเดียวกันกับสัญญาเดิม๓๗ 

 
๓๕ ไผทชิต เอกจริยากร, ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน, หน้า ๗๕. 
๓๖ ความเห็นของคณะกรรมการกฤษฎีกา เรื่องเสร็จที่ ๙๔๐/๒๕๕๕ บันทึกส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา เรื่อง 

การจ่ายประโยชน์ทดแทนในกรณีว่างงานให้แก่ลูกจ้าง ในโครงการสมัครใจลาออกหรือเกษียณอายุก่อนครบก าหนด อ้างถึงใน
ค าอธิบายเบื้องต้นรายมาตราพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓, หน้า ๗๓. เข้าถึงจาก https://www.krisdika.go.th. 

๓๗ ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๑ 

ตัว
อย
่าง



สัญญาจ้างแรงงาน ๑๗ 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๒๔๓๑/๒๕๓๕ วินิจฉัยว่า “สัญญาจ้างแรงงานระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง

สิ้นสุดลงแล้วลูกจ้างยังท างานให้แก่นายจ้างเรื่อยมา โดยนายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แต่มิได้ท าสัญญาจ้างกันเป็น

หนังสือ การจ้างลูกจ้างต่อมาจึงเป็นการจ้างที่มิได้ก าหนดระยะเวลากันไว้ว่าจะจ้างกันนานเท่าใด” 

๑.๔.๓  ความตายของคู่สัญญา   

การปฏิบัติงานตามสัญญาจ้างแรงงานมีลักษณะเป็นเรื่องเฉพาะตัวของลูกจ้างโดยแท้ จึงไม่เป็นมรดก

ตกทอดไปยังทายาทของลูกจ้าง๓๘ เพราะการที่นายจ้างจะจ้างบุคคลใดให้ท าการงานให้นั้น นายจ้างจะต้อง

ค านึงถึงความรู้ความสามารถและคุณสมบัติของลูกจ้าง ดังนั้น เมื่อลูกจ้างถึงแก่ความตาย สัญญาจ้างแรงงาน

ย่อมระงับลง๓๙ ทายาทของลูกจ้างไม่สามารถเข้ามาท างานเป็นลูกจ้างแทนผู้ตายได้ แต่ในส่วนของนายจ้างนั้น 

โดยปกติแล้วการตายของนายจ้างไม่เป็นเหตุให้สัญญาจ้างแรงงานสิ้นสุดลง เว้นแต่ว่าเป็นสัญญาจ้างแรงงานที่มี

สาระส าคัญอยู่ที่ตัวบุคคลผู้เป็นนายจ้าง เช่น จ้างพยาบาลมาเฝ้าไข้บุคคลผู้สูงอายุ หากบุคคลผู้สูงอายุซึ่งเป็น

นายจ้างถึงแก่ความตาย กรณีเช่นนี้สัญญาจ้างแรงงานก็ย่อมระงับไปเช่นเดียวกัน๔๐ 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๔๕๓๒/๒๕๔๙ วินิจฉัย “ว. จ้างโจทก์ท างานเป็นลูกจ้างในหน่วยวิคตอรี่ของ
บริษัท อ. แม้ต่อมา ว. จะถึงแก่ความตาย แต่หน่วยวิคตอรี่ก็ยังคงสามารถด ารงอยู่และบริการลูกค้าของบริษัท 
อ. ต่อไปได้โดยมิได้ยุบไปในทันทีที่ ว. ถึงแก่ความตาย สัญญาจ้างแรงงานระหว่างโจทก์กับ  ว. จึงหามี
สาระส าคัญอยู่ที่ตัว ว. ผู้เป็นนายจ้างไม่ แม้ ว.จะถึงแก่ความตาย สัญญาจ้างแรงงานดังกล่าวก็ไม่ระงับสิ้นไป” 

๑.๔.๔  งานที่ลูกจ้างท าได้เสร็จสิ้นแล้ว   

ในกรณีที่นายจ้างตกลงจ้างลูกจ้างให้ท างานอย่างใดอย่างหนึ่งเป็นการเฉพาะโดยมิได้ก าหนดระยะเวลา

การจ้างไว้ เมื่องานนั้นเสร็จสิ้นลงหรือหมดงานแล้ว สัญญาก็ระงับไปด้วยโดยปริยาย เช่น จ้างเก็บมะม่วงให้หมด

สวน เมื่อลูกจ้างเก็บมะม่วงนั้นจนหมดสวนแล้ว สัญญาจ้างแรงงานก็เป็นอันสิ้นสุดลง เป็นต้น๔๑ 

๑.๔.๕  คู่สัญญาบอกเลิกสัญญา กรณีสัญญาจ้างแรงงานที่มิได้ก าหนดระยะเวลาการจ้างไว้  

คู่สัญญาฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งมีสิทธิบอกเลิกสัญญาเมื่อใดก็ได้๔๒ แต่การบอกเลิกสัญญานี้ต้องปฏิบัติให้ถูกต้องตาม

หลักเกณฑ์ที่กฎหมายก าหนดด้วย ซึ่งสามารถแยกพิจารณาได้เป็น ๒ กรณ ีคือ 

 
๓๘ ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๑๖๐๐ บัญญัติว่า “ภายใต้บังคับของบทบัญญัติแห่งประมวลกฎหมาย

นี้ กองมรดกของผู้ตายได้แก่ทรัพย์สินทุกชนิดของผู้ตาย ตลอดทั้งสิทธิหน้าที่และความรับผิดต่างๆ เว้นแต่ตามกฎหมายหรือว่า
โดยสภาพแล้ว เป็นการเฉพาะตัวของผู้ตายโดยแท้” 

๓๙ รุ่งโรจน์  รื่นเริงวงศ์ , ท าสัญญาจ้างแรงงานอย่างไร จึงไม่เสียเปรียบ , พิมพ์ครั้งที่ ๒ (กรุงเทพมหานคร: 
ส านักพิมพ์วิญญูชน, ๒๕๓๙), หน้า ๔๒. 

๔๐ ไผทชิต เอกจริยากร, ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน, หน้า ๑๓๙ – ๑๔๐. 
๔๑ วิจิตรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า ๑๐๓. 
๔๒ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๐๓. 

ตัว
อย
่าง



สัญญาจ้างแรงงาน ๑๘ 

๑.๔.๕.๑ กรณีนายจ้างเป็นฝ่ายบอกเลิกสัญญาจ้าง  ถ้านายจ้างประสงค์จะเลิกสัญญาจ้าง 

(terminate the contract) ก็สามารถท าได้โดยบอกกล่าวการเลิกจ้างให้ลูกจ้างทราบล่วงหน้า โดยบอกกล่าว

เมื่อถึงหรือก่อนจะถึงก าหนดจ่ายสินจ้างคราวใดคราวหนึ่งเพ่ือให้เป็นผลเลิกสัญญากันเมื่อถึงก าหนดจ่ายสินจ้าง

คราวถัดไปข้างหน้า๔๓ ฉะนั้น ก าหนดระยะเวลาในการบอกกล่าวล่วงหน้าจึงต้องถือ “ก าหนดการจ่ายสินจ้าง/

ค่าจ้าง” ของลูกจ้างที่จะเลิกจ้างเป็นส าคัญ และถือว่านายจ้างได้บอกเลิกจ้างในวันที่ลูกจ้างได้ทราบค าบอก

กล่าวการเลิกจ้างนั้นแล้ว๔๔  ตัวอย่างเช่น นายจ้างก าหนดจ่ายสินจ้างในวันก่อนวันสุดท้ายของเดือน ๑ วัน  

ถ้าในวันที่ ๒๙ มิถุนายน ๒๕๔๑ ซึ่งเป็นวันถึงก าหนดจ่ายสินจ้าง นายจ้างมีหนังสือบอกกล่าวเลิกจ้างลูกจ้าง  

แต่ลูกจ้างทราบการบอกกล่าวในวันที่ ๑ กรกฎาคม ๒๕๔๑  ดังนี้ ต้องถือว่านายจ้างบอกเลิกจ้างลูกจ้างในวันที่

ลูกจ้างได้ทราบการบอกกล่าวเลิกจ้างคือวันที่ ๑ กรกฎาคม ๒๕๔๑ และเป็นผลให้เลิกสัญญาจ้างกันเมื่อถึง

ก าหนดจ่ายสินจ้างคราวถัดไปข้างหน้าในวันที่ ๓๐ สิงหาคม ๒๕๔๑ (ค าพิพากษาฎีกาที่ ๔๖๒๕ - ๔๗๐๑/

๒๕๔๒) 

ส าหรับตัวอย่างการบอกกล่าวล่วงหน้าเพ่ือเลิกจ้างในกรณีต่างๆ ศาสตราจารย์เกษมสันต์ วิลาวรรณ  
ได้อธิบายตัวอย่างไว้ดังนี้๔๕ 

ตัวอย่างที่  ๑ นายจ้างก าหนดจ่ายค่าจ้างให้ทุกวันสิ้นเดือน ถ้าจะเลิกจ้างลูกจ้างจะต้องบอกกล่าวการ

เลิกจ้างให้ลูกจ้างทราบในวันที่ ๓๑ สิงหาคม หรือก่อนวันที่ ๓๑ สิงหาคม เพ่ือให้เป็นผลเลิกจ้างในวันที่ ๓๐  

กันยายน 

ตัวอย่างที่ ๒  นายจ้างก าหนดจ่ายค่าจ้างทุกวันที่ ๑๕ และวันสิ้นเดือน ถ้านายจ้างประสงค์จะเลิกจ้าง

ลูกจ้างในวันที่ ๓๐ กันยายน ก็จะต้องบอกกล่าวเลิกจ้างให้ลูกจ้างทราบในวันที่ ๑๕ กันยายน หรือก่อนหน้าวัน

ดังกล่าว 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๖๗๘๗/๒๕๔๘ วินิจฉัยว่า “สัญญาจ้างระหว่างโจทก์กับจ าเลยเป็นเอกเทศ

สัญญาประเภทหนึ่ง ซึ่งคู่สัญญาอาจแสดงเจตนาบอกเลิกสัญญาจ้างกันได้ตามหลักเกณฑ์ในประมวลกฎหมาย

แพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๓๘๖ และมาตรา ๕๘๒ โดยนายจ้างหรือลูกจ้างบอกเลิกสัญญาด้วยการบอกกล่าว

ล่วงหน้าในเมื่อถึงหรือก่อนจะถึงก าหนดจ่ายสินจ้างคราวใดคราวหนึ่งเพ่ือให้เป็นผลเลิกสัญญากันเมื่อก าหนด

จ่ายสินจ้างคราวถัดไปข้างหน้า แต่ไม่จ าต้องบอกกล่าวล่วงหน้ากว่าสามเดือน จ าเลยก าหนดจ่ายค่าจ้างทุกวันที่ 

๑๕ และวันสิ้นเดือน เมื่อโจทก์ยื่นใบลาออกจากการเป็นลูกจ้างของจ าเลยเมื่อวันที่ ๒๙ มกราคม ๒๕๔๖ ซึ่ง

 
๔๓ ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๒ 
๔๔ เกษมสันต์ วิลาวรรณ , การเลิกจ้างและการลาออก , พิมพ์ครั้งที่ ๙ (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์วิญญูชน, 

๒๕๕๗), หน้า ๖๒. 
๔๕ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๖๒ - ๖๔. 

ตัว
อย
่าง



สัญญาจ้างแรงงาน ๑๙ 

เป็นวันก่อนถึงก าหนดจ่ายค่าจ้างในวันที่ ๓๑ มกราคม ๒๕๔๖ ย่อมมีผลเป็นการเลิกสัญญาจ้างกันในวันที่ ๑๕ 

กุมภาพันธ์ ๒๕๔๖ ซึ่งเป็นก าหนดจ่ายค่าจ้างคราวถัดไปข้างหน้า” 

ตัวอย่างที่ ๓ นายจ้างก าหนดจ่ายค่าจ้างทุกวันตอนเย็น เพียงแต่บอกเลิกจ้างให้ลูกจ้างทราบในเย็น

วันนี้ ก็จะมีผลเป็นการเลิกจ้างในเย็นวันรุ่งขึ้นทันที 

ตัวอย่างที่ ๔ กรณีที่นายจ้างประสงค์จะเลิกจ้างลูกจ้างในวันอ่ืนที่มิใช่วันที่จ่ายค่าจ้าง ก็จะต้องถือ

หลักการบอกกล่าวให้ลูกจ้างทราบล่วงหน้าในระยะเวลาเช่นเดียวกับที่กล่าวข้างต้น เช่น นายจ้างจ่ายเงินเดือน

ให้ทุกวันที่  ๒๕ ของเดือน ถ้านายจ้างประสงค์จะเลิกจ้างลูกจ้างในวันที่ ๓๐ กันยายน ก็จะต้องบอกกล่าวให้

ลูกจ้างทราบในวันที่  ๒๕ สิงหาคม หรือก่อนวันที่ ๒๕ สิงหาคม 

ตัวอย่างที่ ๕ นายจ้างจ่ายเงินเดือนให้ทุกวันสิ้นเดือน ถ้านายจ้างประสงค์จะเลิกจ้างลูกจ้างในวันที ่๑๐ 

ตุลาคม ก็จะต้องบอกกล่าวให้ลูกจ้างทราบในวันที่ ๓๑ สิงหาคม หรือก่อนวันที่ ๓๑ สิงหาคม 

 แต่อย่างไรก็ดี หากการจ่ายค่าจ้างมีก าหนดจ่ายเกินกว่า ๓ เดือนต่อครั้ง เช่น จ่ายครึ่งปีต่อครั้ง หรือปี

ละครั้ง ในกรณีเช่นนี้ นายจ้างก็ไม่จ าเป็นต้องบอกกล่าวล่วงหน้ากว่า ๓ เดือน กล่าวคือบอกกล่าวล่วงหน้าแค่  

๓ เดือนก็เพียงพอ๔๖ 

นอกจากนั้น หากนายจ้างประสงค์จะบอกเลิกสัญญาและให้สัญญาสิ้นสุดลงทันทีก็สามารถท าได้โดย

ต้องจ่ายสินจ้างในอัตราสุดท้ายที่มีการเลิกจ้างให้แก่ลูกจ้างนั้น ล่วงหน้าไปถึงวันที่มีผลเป็นการเลิกจ้างตาม

กฎหมาย ที่เรียกว่า “การจ่ายสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า” เมื่อนายจ้างจ่ายครบตามจ านวนที่ต้องจ่าย

ก็มีผลเป็นการเลิกสัญญาจ้างในวันนั้นทันที ฉะนั้น ถ้านายจ้างเลิกจ้างโดยบอกกล่าวล่วงหน้าไม่ถูกต้อง กล่าวคือ 

ไม่ได้บอกกล่าวให้ลูกจ้างทราบล่วงหน้าเลย หรือบอกกล่าวล่วงหน้าแล้วแต่ไม่ครบก าหนดระยะเวลาตามที่

กฎหมายก าหนด ลูกจ้างก็มีสิทธิฟ้องร้องนายจ้างเรียก “สินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า” จากนายจ้างได้

ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๒ วรรคสอง ซึ่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.

๒๕๔๑ มาตรา ๑๗ วรรคสาม ก็บัญญัติไว้อย่างเดียวกัน๔๗ ตัวอย่างเช่น ตามสัญญาจ้างแรงงาน นายจ้างจ่าย

สินจ้างเป็นรายเดือนๆ ละ ๑๕,๐๐๐ บาททุกวันสิ้นเดือน เมื่อถึงวันที่ ๓๑ สิงหาคม ถ้านายจ้างประสงค์จะบอก

กล่าวเลิกจ้างและให้ลูกจ้างออกจากงานทันทีในวันที่ ๓๑ สิงหาคม ก็จะต้องจ่ายสินจ้างแทนการบอกกล่าว

ล่วงหน้าให้แก่ลูกจ้างเท่ากับค่าจ้างปกติตั้งแต่วันที่ ๑ กันยายนไปจนถึงวันที่ ๓๐ กันยายน เป็นจ านวนเงิน 

๑๕,๐๐๐ บาท เมื่อรวมเงินเดือนเดือนสิงหาคมด้วยลูกจ้างจะมีสิทธิได้รับเงินทั้งสิ้นเท่ากับ ๓๐,๐๐๐ บาท แต่

ถ้านายจ้างจะให้ลูกจ้างออกจากงานในวันที่ ๒๑ สิงหาคม นายจ้างก็ต้องจ่ายสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า

 
๔๖ ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๒ 
๔๗ เกษมสันต์ วิลาวรรณ, การเลิกจ้างและการลาออก, หน้า ๖๕. 

ตัว
อย
่าง



สัญญาจ้างแรงงาน ๒๐ 

ให้แก่ลูกจ้างตั้งแต่วันที่ ๒๑ สิงหาคม ไปจนถึงวันที่ ๓๐ กันยายน ไม่ใช่จ่ายเพียงแค่วันที่ ๑ กันยายน ถึงวันที่ 

๓๐ กันยายน๔๘ ดังเช่นที่ศาลฎีกาได้วินิจฉัยไว้ในค าพิพากษาฎีกาที่ ๕๒๔๙/๒๕๔๕ ความว่า เมื่อโจทก์ก าหนด

จ่ายค่าจ้างทุกวันสิ้นเดือน โจทก์บอกเลิกจ้าง ส. โดยมิได้บอกกล่าวล่วงหน้าเมื่อวันที่ ๒๖ เมษายน ๒๕๔๔ ซ่ึง

เป็นการบอกเลิกจ้างก่อนวันที่ ๓๐ เมษายน ๒๕๔๔ ซึ่งเป็นวันถึงก าหนดจ่ายค่าจ้าง การบอกเลิกจ้างของโจทก์

ดังกล่าวจึงมีผลเป็นการเลิกสัญญาจ้างในวันที่ ๓๑ พฤษภาคม ๒๕๔๔ ซึ่งเป็นวันถึงก าหนดจ่ายค่าจ้างคราว

ถัดไปข้างหน้า ดังนั้น เมื่อโจทก์บอกเลิกจ้าง ส. โดยให้มีผลในวันที่  ๒๖ เมษายน ๒๕๔๔ โจทก์จึงต้องจ่าย

สินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าให้ ส. เป็นเวลา ๓๕ วัน 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๒๒๘๙/๒๕๕๐ วินิจฉัยว่า “การบอกกล่าวล่วงหน้าตามประมวลกฎหมายแพ่ง

และพาณิชย์ มาตรา ๕๘๒ วรรคหนึ่ง เพียงแต่ให้คู่สัญญาฝ่ายที่จะเลิกสัญญาบอกกล่าวล่วงหน้าแก่คู่สัญญาอีก

ฝ่ายหนึ่งเพ่ือให้ทราบล่วงหน้าว่าจะเลิกสัญญา โดยต้องบอกกล่าวในเมื่อถึงก าหนดจ่ายสินจ้างคราวใดคราวหนึ่ง 

หรือก่อนจะถึงก าหนดจ่ายสินจ้างคราวใดคราวหนึ่งอันจะก่อให้เกิดผลเป็นการเลิกสัญญากันเมื่อถึงก าหนดจ่าย

สินจ้างคราวถัดไปเท่านั้น มิได้ก าหนดให้ต้องบอกกล่าวล่วงหน้าภายในเวลางานตามปกติแต่อย่างใด การบอก

กล่าวเลิกสัญญาจึงมีผลนับแต่ที่คู่สัญญาฝ่ายที่ได้รับการบอกกล่าวได้รับทราบการบอกกล่าวล่วงหน้านั้น  โจทก์

รับทราบการบอกกล่าวเลิกจ้างของจ าเลยที่ ๑  เมื่อวันที่ ๓๐ สิงหาคม ๒๕๔๕ และจ าเลยที่ ๑ ก าหนดจ่าย

ค่าจ้างก่อนวันที่ ๒๕ ของเดือน การบอกกล่าวเลิกสัญญาจ้างของจ าเลยที่ ๑ จึงเป็นผลให้เลิกสัญญากันเมื่อถึง

ก าหนดจ่ายสินจ้างคราวถัดไป คือวันที่ ๒๔ ตุลาคม ๒๕๔๕ เมื่อจ าเลยที่ ๑ ให้โจทก์พ้นสภาพการเป็นพนักงาน

ตั้งแต่วันที่ ๒ กันยายน ๒๕๔๕ จึงต้องจ่ายสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าแก่โจทก์ตั้งแต่วันที่ ๒ กันยายน 

๒๕๔๕ ถึงวันที่ ๒๔ ตุลาคม ๒๕๔๕ เป็นเวลา ๕๓ วัน” 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๒๖๖๐/๒๕๕๖ วินิจฉัยว่า “โจทก์แจ้งความประสงค์ให้จ าเลย แบ่งจ่ายค่าจ้าง

เดือนละ ๒ ครั้ง ในวันที่ ๑๕ และวันสิ้นเดือนของทุกเดือน จ าเลยตกลง เกิดเป็นข้อตกลงส่วนหนึ่งของสัญญา

จ้างในการจ่ายค่าจ้างให้เป็นไปตามก าหนดนั้น สัญญาจ้างระหว่างโจทก์กับจ าเลยไม่มีก าหนดระยะเวลา จ าเลย

บอกกล่าวเลิกจ้างโจทก์วันที่ ๒๙ กรกฎาคม ๒๕๔๗ เป็นผลให้สัญญาจ้างเลิกกันเมื่อถึงก าหนดจ่ายค่าจ้างคราว

ถัดไปคือวันที่ ๑๕ สิงหาคม ๒๕๔๗ เมื่อจ าเลยที่ ๑ เลิกจ้างโจทก์ทันทีตั้งแต่วันที่ ๒๙ กรกฎาคม ๒๕๔๗ โดย

ไม่ได้บอกกล่าวเลิกจ้างล่วงหน้า จึงต้องจ่ายสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าตั้งแต่วันที่ ๒๙ กรกฎาคม 

๒๕๔๗ ถึงวันที่ ๑๕ สิงหาคม ๒๕๔๗ รวม ๑๘ วัน” 

 
๔๘ ไพศาล เตมีย์, บริหารอย่างไร ถูกกฎหมายแรงงาน (กรุงเทพมหานคร: บริษัทเอช อาร์ เซนเตอร์ จ ากัด, ๒๕๔๘),  

หน้า ๔๙ – ๕๐. 
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สัญญาจ้างแรงงาน ๒๑ 

 อนึ่ง ในกิจการที่อยู่ใต้บังคับของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน ถ้านายจ้างแสดงเจตนาเลิกจ้างให้มี

ผลทันที โดยไม่ได้บอกกล่าวล่วงหน้าให้ลูกจ้างทราบเลย นอกจากลูกจ้างจะมีสิทธิได้รับสินจ้างแทนการบอก

กล่าวล่วงหน้าเป็นจ านวนตามที่บัญญัติไว้ในประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๒ วรรคสองและ

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๑๗ วรรคสาม ซึ่งมีลักษณะเป็นค่าเสียหายจากการบอก

กล่าวไม่ถูกต้องตามกฎหมาย๔๙ ลูกจ้างยังมีสิทธิได้รับเงินตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน มาตรา ๑๗/๑ 

อีกด้วย เป็นจ านวนเท่ากับค่าจ้างที่ลูกจ้างควรจะได้รับนับแต่วันที่นายจ้างให้ลูกจ้างออกจากงานจนถึงวันที่การ

เลิกสัญญาจ้างมีผลตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน มาตรา ๑๗ วรรคสอง ซึ่งมีหลักการเช่นเดียวกับ

ประมวลกฎหมายแพ่งฯ มาตรา ๕๘๒ โดยกฎหมายให้จ่ายในวันที่ให้ลูกจ้างออกจากงาน ตัวอย่างเช่น นายจ้าง

จ่ายค่าจ้างเป็นรายเดือนๆ ละ ๑๕,๐๐๐ บาททุกวันสิ้นเดือน เมื่อถึงวันที่ ๓๑ สิงหาคม ถ้านายจ้างบอกกล่าว

เลิกจ้างและให้ลูกจ้างออกจากงานทันทีในวันที่ ๓๑ สิงหาคม ก็จะต้องจ่ายสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า

ให้แก่ลูกจ้างเท่ากับค่าจ้างปกติตั้งแต่วันที่ ๑ กันยายนไปจนถึงวันที่ ๓๐ กันยายน เป็นจ านวนเงิน ๑๕,๐๐๐ 

บาท และต้องจ่ายเงินอีกจ านวนหนึ่งเท่ากับค่าจ้างที่ลูกจ้างควรจะได้รับนับแต่วันที่นายจ้างให้ลูกจ้างออกจาก

งานจนถึงวันที่การเลิกสัญญาจ้างมีผล ซ่ึงก็คือ เงินจ านวนเท่ากับค่าจ้างเดือนกันยายนนั่นเองเพราะวันที่การเลิก

สัญญาจ้างมีผล คือวันที่ ๓๐ กันยายน อีก ๑๕,๐๐๐ บาทโดยนายจ้างต้องจ่ายเงินจ านวนนี้ในวันที่ ๓๑ 

สิงหาคม เพราะเป็นวันที่ให้ลูกจ้างออกจากงาน ซึ่งเงินตามมาตรา ๑๗/๑ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 

พ.ศ.๒๕๔๑ นี้ มีลักษณะเป็นค่าเสียหายเชิงลงโทษ (Punitive Damages) ที่กฎหมายบัญญัติขึ้นเพ่ือลงโทษ

นายจ้างที่เลิกจ้างโดยไม่บอกกล่าวให้ลูกจ้างทราบล่วงหน้า โดยลูกจ้างมีสิทธิได้รับเพ่ิม ๑ เท่าจากสินจ้างแทน

การบอกกล่าวล่วงหน้าซึ่งเป็นค่าเสียหายปกติ ฉะนั้น กรณีตามตัวอย่างนี้ลูกจ้างจะได้รับเงิน ดังนี้ ค่าจ้างเดือน

สิงหาคม ๑๕,๐๐๐ บาท สินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า ๑๕,๐๐๐ บาท และค่าเสียหายเชิงลงโทษจากการ

เลิกจ้างโดยไม่บอกกล่าวให้ลูกจ้างทราบล่วงหน้า ๑๕,๐๐๐ บาท รวมทั้งสิน ๔๕,๐๐๐ บาท 

 ๑.๔.๕.๒ กรณีลูกจ้างเป็นฝ่ายบอกเลิกสัญญาจ้าง หรือก็คือการลาออกจากงาน (rescind) ของ

ลูกจ้าง ซึ่งหมายถึง การกระท าของลูกจ้างท่ีแสดงให้นายจ้างทราบว่าลูกจ้างไม่รับจ้างท างานให้แก่นายจ้างต่อไป 

โดยการลาออกนั้นมีหลักเกณฑ์เช่นเดียวกับการเลิกจ้าง กล่าวคือ ต้องบอกกล่าวให้นายจ้างทราบล่วงหน้าโดย 

บอกกล่าวเมื่อถึงหรือก่อนจะถึงก าหนดจ่ายสินจ้างคราวใดคราวหนึ่งเพ่ือให้เป็นผลเลิกสัญญากันเมื่อถึงก าหนด

จ่ายสินจ้างคราวถัดไปข้างหน้า๕๐ ซึ่งการลาออกอาจกระท าด้วยวาจาหรือท าเป็นลายลักษณ์อักษรก็ได้ แต่ต้อง

แสดงออกอย่างเป็นกิจจะลักษณะว่าไม่ประสงค์จะท างานต่อไป เช่น ใช้ค าว่า “ขอลาออก” หรือ “ขอเลิก

 
๔๙ เกษมสันต์ วิลาวรรณ, ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า ๖๘. 
๕๐ ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๒ 
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สัญญาจ้างแรงงาน ๒๒ 

สัญญาจ้าง” และก าหนดเวลาที่แน่นอนด้วยว่าจะเลิกรับจ้างท างานกับนายจ้าง ณ วัน เดือน ปี ใด ตัวอย่างเช่น 

นายจ้างก าหนดจ่ายค่าจ้างให้ทุกวันสิ้นเดือน ถ้าลูกจ้างประสงค์จะท างานจนถึงเวลาเลิกงานวันที่ ๓๐ กันยายน  

๒๕๔๕ และวันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๔๕ เป็นต้นไป ลูกจ้างจะไปท างานที่อ่ืน ดังนี้ ลูกจ้างควรระบุว่า “ขอลาออก

ตั้งแต่วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๔๕ เป็นต้นไป” และแจ้งให้นายจ้างทราบอย่างช้าวันที่ ๓๑ สิงหาคม ๒๕๔๕ 

การลาออกเป็นสิทธิตามกฎหมายของลูกจ้าง ฉะนั้นโดยปกติเมื่อลูกจ้างแสดงความประสงค์หรือบอก

กล่าวการลาออกต่อนายจ้างแล้ว การลาออกนั้นก็มีผลตามวันเวลาที่ก าหนดไว้ทันที ไม่ต้องให้คู่สัญญาอีกฝ่าย

หนึ่งตกลงยินยอมหรืออนุมัติหรืออนุญาตแต่อย่างใด  

การอนุมัติการลาออกเป็นเรื่องที่บัญญัติไว้ในกฎหมายเกี่ยวกับการลาออกของข้าราชการ ซึ่งระบุว่าจะ

มีผลเป็นการออกจากการรับราชการได้ก็ต่อเมื่อได้รับอนุมัติจากผู้บังคับบัญชาโดยชอบแล้วเท่านั้น ส่วนการเลิก

สัญญาจ้างแรงงาน มิได้มีกฎหมายแรงงานฉบับใดกล่าวถึงการอนุมัติ ไว้ แม้จะมีระเบียบข้อบังคับของนายจ้าง

ก าหนดว่า การลาออกจะต้องได้รับอนุมัติจากผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานเสียก่อน ก็เป็นเพียงขั้นตอนและ

ระเบียบปฏิบัติภายในของนายจ้างเท่านั้น ไม่มีผลเปลี่ยนแปลงการแสดงเจตนาเลิกสัญญาของลูกจ้าง (ค า

พิพากษาศาลฎีกาที่ ๔๗๕๖/๒๕๕๖) ด้วยเหตุนี้ การลาออกจึงมีลักษณะเช่นเดียวกับการเลิกจ้าง กล่าวคือไม่

ต้องรอค าอนุมัติหรืออนุญาตจากอีกฝ่ายหนึ่ง ดังเช่นที่ศาลฎีกาได้วินิจฉัยไว้ในค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๕๗๓๗/

๒๕๖๑ ความว่า “สัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาที่ไม่มีก าหนดระยะเวลา การบอกเลิกสัญญานั้น นายจ้างหรือ

ลูกจ้างมีสิทธิบอกเลิกสัญญาได้แต่เพียงฝ่ายเดียวโดยไม่จ าต้องให้อีกฝ่ายหนึ่งยินยอมตกลงหรืออนุมัติแต่

อย่างใด แม้ตามสัญญาจ้างแรงงานจะระบุว่า ถ้าลูกจ้างประสงค์จะบอกเลิกสัญญาต้องแจ้งเป็นหนังสือให้

นายจ้างทราบล่วงหน้าเป็นเวลาไม่น้อยกว่า ๓๐ วันก็ตาม และนายจ้างจะอ้างว่าลูกจ้างยื่นหนังสือลาออกไม่

ครบ ๓๐ วัน นายจ้างจึงไม่อนุมัติให้ลาออกนั้น ก็เป็นเพียงขั้นตอนและระเบียบปฏิบัติภายในของนายจ้าง

เท่านั้น ไม่มีผลเปลี่ยนแปลงการแสดงเจตนาเลิกสัญญาได้ สัญญาจ้างแรงงานจึงเป็นอันสิ้นสุดลงในวันที่ ๒๑ 

เมษายน ๒๕๕๘ ตามหนังสือขอลาออกของลูกจ้างและลูกจ้างไม่มีหน้าที่ที่จะต้องท างานให้แก่นายจ้างอีก

ต่อไป” 

แต่อย่างไรก็ดี จากอุทาหรณ์ตามค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๕๗๓๗/๒๕๖๑ ถ้าสมมติว่าในวันที่ ๒๑ 

เมษายน ๒๕๕๘ ลูกจ้างยังคงไปท างานตามปกติโดยเห็นว่านายจ้างไม่ได้อนุมัติ ส่วนนายจ้างก็มิได้ทักท้วงว่า

ลูกจ้างได้ลาออกแล้วเหตุใดยังมาท างานอีก กรณีเช่นนี้ต้องถือว่าลูกจ้างและนายจ้างไม่ติดใจการลาออกของ

ลูกจ้างนั้นต่อไป ใบลาออกนั้นสิ้นผลลง ไม่เป็นใบลาออกอีกต่อไป ภายหลังลูกจ้างจะทิ้งงานไปโดยอ้างว่า

ลาออกแล้วไม่ได้ และนายจ้างก็จะน าใบลาออกนั้นมาอนุมัติอีกไม่ได้เช่นกัน 

 อนึ่ง มีข้อสังเกตว่า ตามหลักกฎหมายของไทยไม่ได้ให้สิทธิลูกจ้างลาออกจากงานได้ทันทีเหมือนกับ

กรณีของนายจ้างที่สามารถเลิกจ้างและให้ลูกจ้างออกจากงานได้ทันทีโดยจ่ายสินจ้างแทนการบอกกล่าว

ตัว
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่าง



สัญญาจ้างแรงงาน ๒๓ 

ล่วงหน้าให้ครบถ้วน ดังนั้น การลาออกจึงต้องมีการบอกกล่าวล่วงหน้าเสมอ ซึ่งถือว่าไม่เป็นธรรมส าหรับลูกจ้าง 

เพราะลูกจ้างอาจมีเหตุจ าเป็นที่ต้องลาออกจากงานทันที เช่น ไปศึกษาต่อ มีปัญหาสุขภาพ ช่วยครอบครัว

ประกอบธุรกิจ ฯลฯ แต่ก็ไม่สามารถออกจากงานได้ทันทีถ้านายจ้างไม่ยินยอมด้วย ฉะนั้น จึงเป็นหน้าที่ของผู้

บัญญัติกฎหมายที่จะต้องแก้ไขกฎหมายให้เกิดความเป็นธรรมในเรื่องนี้ 

 ส่วนการลาออกที่ผิดต่อบทบัญญัติของกฎหมายผิดสัญญาหรือฝ่าฝืนข้อบังคับ หรือระเบียบการลาออก

ของนายจ้าง เช่น ไม่บอกกล่าวล่วงหน้า หรือบอกกล่าวแล้วแต่ไม่ถูกต้อง ย่อมท าให้นายจ้างมีสิทธิเรียกร้อง

ค่าเสียหาย ค่าสินไหมทดแทนจากลูกจ้าง หรือนายจ้างอาจริบเงินประกันที่ลูกจ้างได้วางไว้หรือยึดหลักประกัน

ไว้เพ่ือชดใช้ความเสียหายที่ลูกจ้างก่อให้เกิดข้ึนได้๕๑ 

ส าหรับวัตถุประสงค์ของการก าหนดให้มีการบอกกล่าวล่วงหน้าเพ่ือเลิกสัญญาจ้างแรงงาน ไม่ว่าจะ

เป็นกรณีของนายจ้างหรือลูกจ้าง ทั้งนี้ก็เพ่ือให้คู่สัญญาที่จะถูกเลิกสัญญามีโอกาสได้รู้ตัวล่วงหน้าเป็นระยะเวลา

พอสมควรส าหรับการบรรเทาความเดือดร้อนที่อาจจะเกิดจากการถูกบอกเลิกสัญญา ซึ่งถ้าเป็นกรณีที่ลูกจ้าง

เป็นฝ่ายต้องการบอกเลิกสัญญาก็จะท าให้นายจ้างมีเวลาส าหรับการหาบุคคลอ่ืนมาท างานแทนลูกจ้างนั้น หรือ

ถ้าเป็นกรณีที่นายจ้างต้องการบอกเลิกสัญญา ก็จะท าให้ลูกจ้างที่จะถูกเลิกจ้างนั้นมีเวลาส าหรับการหางานท า

ใหม่ได๕้๒ 

๑.๔.๖ ลูกจ้างกระท าการบางอย่างอันเป็นเหตุให้นายจ้างไล่ออก   

กฎหมายได้ให้สิทธินายจ้างสามารถไล่ลูกจ้างออกจากงาน (dismiss) ได้โดยมิต้องบอกกล่าวล่วงหน้า

หรือให้ค่าสินไหมทดแทน ถ้าหากว่าลูกจ้างได้กระท าการบางอย่างตามที่ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 

มาตรา ๕๘๓ ก าหนดไว้ ซึ่งมีอยู่ ๕ ประการด้วยกันคือ 

 (๑) ลูกจ้างจงใจขัดค าสั่งของนายจ้างอันชอบด้วยกฎหมาย การที่จะถือว่าเป็นกรณีที่ลูกจ้างฝ่าฝืน

ค าสั่งอันชอบด้วยกฎหมายของนายจ้าง มีองค์ประกอบที่เป็นสาระส าคัญ ๓ ประการ คือ๕๓ 

๑) มีค าสั่งของนายจ้างที่สั่งให้ลูกจ้างกระท าการหรืองดเว้นกระท าการใด โดยค าสั่งนี้นายจ้างอาจจะสั่ง

การด้วยวาจาเป็นเรื่องๆ หรือเป็นครั้งคราวไป หรือออกเป็นกฎระเบียบหรือประกาศแจ้งให้ลูกจ้างทุกคนจะต้อง

ปฏิบัติตามก็ได้ 

๒) ค าสั่งนั้นจะต้องเป็นค าสั่งที่ชอบด้วยกฎหมาย ซึ่งค าสั่งที่ชอบด้วยกฎหมายจะต้องมีลักษณะดังนี้ 

คือ เป็นค าสั่งที่ไม่ขัดต่อความสงบเรียบร้อยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน ไม่เป็นการพ้นวิสัยที่ลูกจ้างจะพึง

 
๕๑ เกษมสันต์ วิลาวรรณ, การเลิกจ้างและการลาออก, หน้า ๒๔๙ – ๒๕๕. 
๕๒ วิจิตรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, สัญญาจ้างแรงงาน, หน้า ๖๓ – ๖๔. 
๕๓ ไผทชิต เอกจริยากร, ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน, หน้า ๙๘ – ๑๑๔. 
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สัญญาจ้างแรงงาน ๒๔ 

กระท าได้ ไม่ขัดต่อกฎหมายทางด้านแรงงานและกฎหมายอ่ืนๆ และค าสั่งนั้นจะต้องอยู่ภายใต้ขอบเขตของงาน

ที่ตกลงกันระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างด้วย 

๓) ลูกจ้างจงใจฝ่าฝืนค าสั่งดังกล่าว การขัดค าสั่งโดยชอบด้วยกฎหมายของนายจ้างนั้น ลูกจ้างจะต้อง

กระท าโดยจงใจ กล่าวคือ รู้ว่ามีค าสั่งของนายจ้างและค าสั่งนั้นชอบด้วยกฎหมาย แต่ยังไม่ยอมกระท าการตาม

ค าสั่ง ส่วนระดับของการไม่ปฏิบัติตามค าสั่งของนายจ้างนี้ต้องเป็นระดับจงใจ มิใช่การประมาทเลินเล่อหรือการ

เผลอเรอ ซึ่งมักจะเป็นเรื่องที่เกิดขึ้นได้เป็นปกติแก่มนุษย์ปุถุชนธรรมดาอยู่แล้ว เมื่อลูกจ้างจงใจฝ่าฝืนค าสั่งอัน

ชอบด้วยกฎหมายของนายจ้าง แม้เพียงครั้งเดียวนายจ้างก็มีสิทธิไล่ลูกจ้างออกได้ 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๒๕๙ – ๒๖๐/๒๕๕๑ วินิจฉัยว่า “ลูกจ้างท าหน้าที่เป็นพนักงานเสิร์ฟอาหาร 

ระหว่างปฏิบัติงานดื่มเบียร์ อันเป็นเครื่องดองของเมา ก่อนจะถึงเวลาเลิกงานเพียง ๕ นาที ซึ่งพนักงานเสิร์ฟ

มิได้มีหน้าที่ส าคัญที่อาจก่อความเสียหายแก่นายจ้าง อีกทั้งไม่ปรากฏว่าลูกจ้างมีอาการมึนเมาหรือก่อให้เกิด

ความเสียหายแก่นายจ้างอย่างใด รวมทั้งไม่ปรากฏว่ามีลูกค้าของนายจ้างต าหนิการปฏิบัติงานของลูกจ้าง กรณี

จึงยังไม่ถือว่าลูกจ้างฝ่าฝืนข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของนายจ้าง แต่การที่ลูกจ้างดื่มเบียร์ในระหว่างปฏิบัติ

หน้าที่ถือว่าเป็นการจงใจขัดค าสั่งนายจ้าง ท าให้นายจ้างไล่ออกโดยมิพักต้องบอกกล่าวหน้าตามประมวล

กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๓” 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๕๙๗๘/๒๕๔๙ วินิจฉัยว่า “หลังจากจ าเลยมีค าสั่งห้ามไม่ให้ปล่อยเงินกู้นอก

ระบบในบริษัทจ าเลยแล้ว โจทก์ยังฝ่าฝืนปล่อยเงินกู้นอกระบบให้ลูกจ้างของจ าเลยกู้ยืมเงินโดยคิดดอกเบี้ยสูง

ถึงร้อยละ ๑๐ ต่อเดือน อันเป็นการกระท าความผิดอาญาตามพระราชบัญญัติห้ามเรียกดอกเบี้ยเกินอัตราฯ ซึ่ง

แม้จะมิใช่เป็นการกระท าความผิดอาญาโดยเจตนาแก่นายจ้าง  แต่ก็เป็นการกระท าความผิดอาญาในระหว่าง

การท างาน ทั้งยังเป็นการเอาเปรียบและสร้างความเดือดร้อนให้แก่เพ่ือนร่วมงานซึ่งเป็นผู้ใช้แรงงานส่ง

ผลกระทบต่อก าลังใจในการท างาน ย่อมท าให้กิจการของจ าเลยได้รับความเสียหาย การกระท าของโจทก์จึง

เป็นการฝ่าฝืนค าสั่งของจ าเลยในกรณีร้ายแรง และเป็นการจงใจท าให้จ าเลยได้รับความเสียหาย จ าเลยจึงเลิก

จ้างโจทกไ์ด้โดยไม่ต้องจ่ายค่าชดเชย ไม่ต้องบอกกล่าวล่วงหน้า และไม่เป็นการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม” 

(๒) ลูกจ้างละเลยไม่น าพาต่อค าสั่งอันชอบด้วยกฎหมายของนายจ้างเป็นอาจิณ  “การละเลย ไม่

น าพา” ในที่นี้หมายถึง การไม่สนใจ ไม่เอาใจใส่ ไม่ปฏิบัติตามค าสั่งของนายจ้างนั้นเอง โดยไม่จ าเป็นต้องจงใจ

เสมอไป และการละเลยไม่น าพาต่อค าสั่งของนายจ้างนี้ไม่ใช่ท าเพียงครั้งเดียว แต่ต้องท าเป็นอาจิณคือ  ท า

บ่อยๆ หรือท าเป็นประจ าท าซ ้าๆ ถ้าละเลยเพียงครั้งเดียว นายจ้างจะยกเป็นเหตุไล่ลูกจ้างออกยังไม่ได้  

ตัวอย่างการที่ลูกจ้างละเลยไม่น าพาต่อค าสั่งของนายจ้างเป็นอาจิณ เช่น ลูกจ้างไปท างานสาย ๘ ครั้ง ถูกเตือน

แล้วยังมาท างานสายอีก เป็นการฝ่าฝืนระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน นายจ้างเลิกจ้างได้โดยไม่ต้องจ่าย

ตัว
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สัญญาจ้างแรงงาน ๒๕ 

ค่าชดเชยและยังถือว่าลูกจ้างละเลยไม่น าพาค าสั่งเป็นอาจิณด้วย นายจ้างมีสิทธิไล่ออกโดยมิพักต้องบอกกล่าว

ล่วงหน้า (ค าพิพากษาฎีกาท่ี ๖๓๘/๒๕๒๕)๕๔ 

(๓) ลูกจ้างละทิ้งการงานไป หมายความว่า ลูกจ้างไม่อยู่ในสถานที่และในเวลาที่ตนมีหน้าที่ท างาน 

เช่น ไม่อยู่ที่ห้องท างานในเวลาท างานปกต ิไม่อยู่ที่ทางเข้าออกโรงงานในเวลาที่ตนมีหน้าที่ดูแล๕๕  ซึ่งการละทิ้ง

การงานไปนี้ต้องมีลักษณะเป็นการขาดงานหลายวันต่อเนื่องกันนานเกินสมควร และโดยไม่มีเหตุอันสมควร

ด้วย๕๖ เพราะถ้ามีเหตุอันสมควรแล้ว ก็ไม่อาจถือได้ว่าลูกจ้างละทิ้งการงานไป เนื่องจากการขาดงานบ้างเล็กๆ 

น้อยๆ ย่อมเป็นเรื่องปกติธรรมดาของมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็นเพราะการเจ็บไข้ การมีธุระส าคัญอ่ืนใดที่ท าให้ลูกจ้าง

จะต้องไปติดต่อในเวลาท างานซึ่งเป็นเวลาเดียวกันกับที่ลูกจ้างจะต้องท างานให้แก่นายจ้าง หรือการที่ลูกจ้างลา

งานหรือหยุดงานตามท่ีกฎหมายแรงงานก าหนดไว้ หรือได้รับอุบัติเหตุในระหว่างเดินทางไปท างาน เป็นต้น ก็ไม่

ถือว่าลูกจ้างละทิ้งการงานไปเช่นกัน๕๗ 

นอกจากนั้น การที่ลูกจ้างละทิ้งการงานไปเสีย ยังเป็นการผิดสัญญาจ้างแรงงานอีกด้วยเนื่องจาก

ลูกจ้างมีหน้าที่ท างานตามสัญญา แล้วไม่ยอมมาท างาน ซึ่งนอกจากจะท าให้นายจ้างมีสิทธิไล่ลูกจ้างออกจาก

งานแล้ว ยังมีสิทธิเรียกค่าเสียหายฐานช าระหนี้ไม่ถูกต้องตามความประสงค์อันแท้จริงแห่งมูลหนี้ (ประมวล

กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๒๑๕) ได้อีกด้วย๕๘ 

(๔) ลูกจ้างกระท าผิดอย่างร้ายแรง การกระท าผิดอย่างร้ายแรงของลูกจ้างต้องเป็นความผิดในระดับ

ที่รุนแรงมากที่ไม่น่าจะให้อภัยแก่ลูกจ้างได้จนถึงขั้นที่ควรจะไล่ลูกจ้างออกจากงาน๕๙ ซึ่งการกระท าความผิด

อย่างร้ายแรงอาจเป็นการกระท าต่อตัวนายจ้าง หรือฝ่ายบริหารของนายจ้าง หรือผู้เกี่ยวข้องใกล้ชิดหรืออยู่กับ

นายจ้างก็ได้ เช่น บุคคลในครอบครัวของนายจ้าง โดยลักษณะความผิดร้ายแรงนั้น จะต้องพิจารณาจาก

ลักษณะของการกระท าของลูกจ้างเอง มิใช่จากการที่นายจ้างระบุว่าการกระท าใดของลูกจ้างเป็นการกระท า

ความผิดอย่างร้ายแรง และพิจารณาลักษณะหรือชนิดของงานที่ลูกจ้างท า รวมทั้งต าแหน่งงานของลูกจ้าง  

นอกจากนั้นยังต้องพิจารณาข้อมูลทางฝ่ายนายจ้างด้วย โดยพิจารณาประเภทของกิจการ สถานที่เกิดเหตุ

ความผิดของลูกจ้าง และความเสียหายของนายจ้างว่ากระทบกระเทือนหรืออาจกระทบกระเทือนต่อการผลิต 

การจ าหน่าย การบริการ หรือการบริหารงานของนายจ้างอย่างร้ายแรงหรือไม่   

 
๕๔ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๑๕. 
๕๕ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๑๘. 
๕๖ วิจติรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, สัญญาจ้างแรงงาน, หน้า ๗๘. 
๕๗ ไผทชิต เอกจริยากร, ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน, หน้า ๑๒๐. 
๕๘ วิจิตรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, สัญญาจ้างแรงงาน, หน้า ๗๙. 
๕๙ ไผทชิต เอกจรยิากร, ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน, หน้า ๑๒๓. 

ตัว
อย
่าง



สัญญาจ้างแรงงาน ๒๖ 

ส าหรับตัวอย่างการกระท าผิดอย่างร้ายแรง เช่น ลูกจ้างจงใจหรือประมาทเลินเล่ออย่างร้ายแรงท าให้

นายจ้างได้รับความเสียหาย กระท าผิดอาญาต่อนายจ้าง ทะเลาะวิวาทกัน เล่นการพนันในเวลาท างาน  

รายงานเท็จต่อนายจ้าง เมาสุราในขณะท างาน เป็นต้น๖๐ 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๒๕๖๑/๒๕๕๒ วินิจฉัยว่า “โจทก์ท างานในต าแหน่งผู้ช านาญงาน  มีหน้าที่

ตรวจสอบคุณสมบัติของแบตเตอรี่และแผ่นธาตุที่ใช้ผลิตแบตเตอรี่ซึ่งเป็นหน้าที่ส าคัญเกี่ยวกับการตรวจสอบ

คุณภาพของแบตเตอรี่อันเป็นสินค้าที่จ าเลยผลิต การเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ด้วยอาการเมาสุรา ย่อมท าให้การ

ปฏิบัติหน้าที่บกพร่องและอาจก่อให้เกิดความเสียหายแก่สินค้าของจ าเลยได้ ดังนั้น แม้ผู้บังคับบัญชาของโจทก์

จะไม่ให้โจทก์เข้าท างานและให้กลับบ้านไป แต่การที่โจทก์เข้ามาปฏิบัติหน้าที่ด้วยอาการเมาสุราก็เป็นการฝ่า

ฝืนระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของจ าเลยกรณีร้ายแรง  จ าเลยจึงเลิกจ้างโจทก์ได้โดยไม่ต้องจ่าย

ค่าชดเชยตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานฯ มาตรา ๑๑๙ (๔) และเลิกจ้างโจทก์ได้โดยมิพักต้องบอกกล่าว

ล่วงหน้าตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๓” 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๘๕๘๗ - ๘๕๙๑/๒๕๕๐ วินิจฉัยว่า “โจทก์ทั้งห้าร่วมกันเล่นการพนันไฮโลว์ใน

วันท างานปกติช่วงเวลาพักเที่ยงภายในลานจอดรถยนต์ในบริเวณที่ท าการของจ าเลย  แม้จะเล่นนอกเวลา

ปฏิบัติงาน แต่เล่นภายในบริเวณบริษัทจ าเลย จึงเป็นการฝ่าฝืนข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของจ าเลยที่ห้าม

พนักงานเล่นการพนันภายในบริเวณบริษัทจ าเลย และการพนันเป็นสาเหตุแห่งการวิวาทบาดหมาง ชักน าไปสู่

การประกอบอาชญากรรมอ่ืนได้ และมีผลกระทบต่อชื่อเสียงของจ าเลย การฝ่าฝืนข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน

ของโจทก์ทั้งห้าดังกล่าวจึงเป็นกรณีที่ร้ายแรง จ าเลยจึงเลิกจ้างโจทก์ทั้งห้าได้โดยไม่ต้องบอกกล่าวล่วงหน้า    

ไม่ต้องจ่ายค่าชดเชย และมิใช่เป็นการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม” 

(๕) ลูกจ้างกระท าประการอ่ืนอันไม่เหมาะสมแก่การปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ลุล่วงไปโดยถูกต้องและ

สุจริต เมื่อนายจ้างจะต้องจ่ายค่าตอบแทนในการท างานให้แก่ลูกจ้าง ลูกจ้างก็จะต้องท างานให้แก่นายจ้างอย่าง

เต็มที่และกระท าการด้วยความซื่อสัตย์สุจริต ให้ถูกต้องตามกฎหมายและศีลธรรมอันดี ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ของ

นายจ้าง ดังนั้น หากลูกจ้างทุจริตในการปฏิบัติหน้าที่ด้วยการแสวงหาประโยชน์อันมิควรได้โดยชอบด้วย

กฎหมาย หรือใช้สิทธิไม่สุจริตโดยอาศัยต าแหน่งหน้าที่การงานในการกระท าความผิด เช่น กระท าการในทาง

แข่งขันกับนายจ้าง ไม่ตั้งใจปฏิบัติหน้าที่และละทิ้งหน้าที่ท าให้ขายสินค้าได้ต ่ากว่าเป้าหมายที่นายจ้างตั้งไว้ ใช้

เวลาท างานประกอบธุรกิจส่วนตัวโดยน าสินค้ามาจ าหน่ายในส านักงาน๖๑ หรือบกพร่องต่อหน้าที่ตามหลักสุจริต  

 
๖๐ วิจิตรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, สัญญาจ้างแรงงาน, หน้า ๗๙ - ๘๑. 
๖๑ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๘๑ – ๘๒. 

ตัว
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สัญญาจ้างแรงงาน ๒๗ 

เช่น ไม่ใช้ความระมัดระวังในการคุมสอบ ปล่อยให้นักศึกษาลอกค าตอบข้อสอบกัน (ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 

๗๗๖๗/๒๕๔๓) นายจ้างก็ชอบที่จะไล่ลูกจ้างออกจากงานได้โดยมิต้องบอกกล่าวล่วงหน้า 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๑๓๕๘๗/๒๕๕๖  วินิจฉัยว่า “จ าเลยผู้เป็นนายจ้างมอบหมายให้โจทก์ผู้เป็น

ลูกจ้างไปท าความเข้าใจกับพนักงานของจ าเลยเรื่องจ าเลยย้ายสถานประกอบกิจการไปจังหวัดสมุทรสาครและ

ให้พนักงานแสดงความประสงค์ว่าจะย้ายไปยังที่ท างานใหม่หรือไม่ แต่โจทก์แจ้ง ส. ผู้จัดการโรงงานว่าจ าเลย

จะเล่นงานและบีบให้ ส. ออกจากงานกับบอก ท. พนักงานแผนกบัญชีว่าหากลงชื่อในใบแสดงความประสงค์

ย้ายไปท างานที่ส านักงานใหม่แล้วไม่ยอมไป เมื่อถึงเวลาย้ายจะถูกจ าเลยฟ้องคดี พฤติการณ์ดังกล่าวเป็นการ

เล็งเห็นผลได้ว่าอาจก่อให้เกิดความหวาดระแวงระหว่างพนักงานกับจ าเลย ท าให้เกิดความปั่นป่วนในหมู่

พนักงานอันจะส่งผลกระทบต่อการย้ายสถานประกอบกิจการของจ าเลยโดยตรงที่อาจเกิดความยุ่งยากมากขึ้น 

โจทก์ในฐานะผู้ได้รับมอบหมายให้ท าความเข้าใจกับพนักงานไม่สมควรกระท าเช่นนี้ โจทก์กระท าการอันไม่สม

แก่การปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ลุล่วงไปโดยถูกต้องและสุจริต และจงใจท าให้จ าเลยได้รับความเสียหาย จ าเลย

เลิกจ้างโจทก์ได้โดยไม่ต้องจ่ายค่าจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 

มาตรา ๕๘๓” 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๑๑๐๙๖/๒๕๕๖ วินิจฉัยว่า “โจทก์เป็นลูกจ้างของจ าเลย ในต าแหน่งผู้จัดการ

ทั่วไป มีหน้าที่ดูแลด้านการตลาด การขาย และลูกค้าสัมพันธ์ ในเวลาเดียวกันโจทก์ไปด ารงต าแหน่งกรรมการ

บริษัท อ. ซึ่งมีวัตถุประสงค์เช่นเดียวกันและมีลักษณะเป็นการประกอบกิจการแข่งขันกับจ าเลยบริษัท อ. ย่อม

ต้องด าเนินกิจการให้บริการแก่ลูกค้ากลุ่มเดียวกันกับจ าเลย ย่อมมีผลกระทบต่อรายได้ของจ าเลย ท าให้จ าเลย

เสียหาย การกระท าของโจทก์จึงเป็นปฏิปักษ์ต่อทางการค้าของจ าเลยผู้เป็นนายจ้าง และจงใจท าให้นายจ้าง

เสียหายจากการที่โจทก์ไม่ส่งเสริมการค้าขายของจ าเลย อีกทั้งเป็นการกระท าที่ไม่สมแก่การปฏิบัติหน้าที่ให้

ลุล่วงไปโดยถูกต้องและสุจริต จ าเลยเลิกจ้างได้โดยไม่ต้องบอกกล่าวล่วงหน้าตามประมวลกฎหมายแพ่งและ

พาณิชย์ มาตรา ๕๘๓” 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๔๑๐๕ – ๔๑๐๘/๒๕๕๐ วินิจฉัยว่า “ตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของ

จ าเลย ระบุว่าจ าเลยมีสิทธิโอนย้ายลูกจ้างจากหน่วยงานหนึ่งไปยังอีกหน่วยงานหนึ่งของจ าเลยได้โดยไม่มี

ข้อความระบุว่าจ าเลยต้องได้รับความยินยอมจากลูกจ้างในการย้ายก่อน ดังนั้น การที่จ าเลยมีค าสั่งย้ายโจทก์ทั้ง

สี่ที่ท างานอยู่ที่หน่วยงานของจ าเลยในจังหวัดเชียงใหม่ไปท างานที่หน่วยงานของจ าเลยในจังหวัดอ่ืนๆ  จึงเป็น

การย้ายโดยจ าเลยมีสิทธิกระท าได้ตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน แม้การย้ายสถานที่ท างานจะมีผลกระทบ

ต่อการด ารงชีวิตประจ าวันในครอบครัวของผู้ถูกย้าย ก็ถือเป็นเรื่องธรรมดา แต่ต าแหน่งใหม่ที่จ าเลยสั่งย้าย

โจทก์ท้ังสี่ไปท างานและค่าจ้างที่ได้รับก็ไม่ต ่ากว่าต าแหน่งเดิม เมื่อไม่ปรากฏว่าจ าเลยมีการกระท าอ่ืนที่เป็นการ

กลั่นแกล้งย้ายโจทก์ทั้งสี่ ค าสั่งย้ายของจ าเลยจึงชอบด้วยข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานดังกล่าวและชอบด้วย
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สัญญาจ้างแรงงาน ๒๘ 

กฎหมาย โจทก์ทั้งสี่ซึ่งเป็นลูกจ้างจึงมีหน้าที่และความรับผิดชอบตามสัญญาจ้างแรงงานและตามประมวล

กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ที่ต้องปฏิบัติตามค าสั่งย้ายดังกล่าว เมื่อโจทก์ทั้งสี่ไม่ปฏิบัติตามโดยไม่ไปท างานใน

หน้าที่ใหม่ ณ หน่วยงานตามค าสั่งย้าย จึงเป็นการกระท าอันไม่สมแก่การปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ลุล่วงไปโดย

ถูกต้องและสุจริต จ าเลยจึงเลิกจ้างโจทก์ทั้งสี่ได้โดยไม่ต้องบอกกล่าวล่วงหน้าตามประมวลกฎหมายแพ่งและ

พาณิชย์ มาตรา ๕๘๓ จ าเลยจึงไม่ต้องจ่ายสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าแก่โจทก์ทั้งสี่” 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๖๐๗๕/๒๕๔๙ วินิจฉัยว่า “โจทก์ได้แจ้งคุณวุฒิด้านวิชาชีพอันเป็นเท็จต่อ
จ าเลยที่ ๑ ในใบสมัครงานและในการท างานโจทก์ให้ข้อมูลหรือรับรองข้อมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติด้านวิชาชีพของ
โจทก์เป็นเท็จ การกระท าของโจทก์ท าให้จ าเลยที่ ๑ ได้รับความเสียหาย ขาดความน่าเชื่อถือและความไว้วางใจ  
จ าเลยที่ ๑ เลิกจ้างโจทก์จึงมีเหตุอันสมควร ไม่เป็นการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม โจทก์จึงไม่มีสิทธิเรียกค่าเสียหาย
จากจ าเลยที่ ๑ และถือได้ว่าโจทก์กระท าการอันไม่สมควรแก่การปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ลุล่วงไปโดยถูกต้อง
และสุจริต จ าเลยที่ ๑ ชอบที่จะเลิกจ้างโจทก์ได้โดยมิพักต้องบอกกล่าวล่วงหน้าแก่โจทก์ โจทก์จึงไม่มีสิทธิได้รับ
ค่าสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า” 

ส าหรับตัวอย่างที่ไม่เป็นการท าประการอ่ืนอันไม่สมแก่การปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ลุล่วงไปโดยถูกต้อง
และสุจริต เช่น การที่ ส. ลูกจ้างมีหน้าที่ควบคุมดูแลการจัดเก็บขยะของพนักงานเก็บขยะจากองค์การบริหาร
ส่วนต าบลห้วยยาง แล้วปล่อยให้พนักงานเก็บขยะดังกล่าวเก็บเอาสิ่งของที่มีสภาพไร้ประโยชน์ไม่มีมูลค่ าหรือ
ราคาของนายจ้างที่วางอยู่บริเวณจุดทิ้งขยะออกไปจากโรงงานของนายจ้าง และน าไปทิ้งบริเวณหลุมขยะหลัง
วัดห้วยยางตามปกติ โดยไม่มีส่วนเบียดบังเอาสิ่งของดังกล่าว แสดงว่า ส. ไม่ได้ประสงค์หรือตั้งใจให้เกิดความ
เสียหายแก่นายจ้าง จึงไม่เป็นการจงใจท าให้โจทก์ซ่ึงเป็นนายจ้างได้รับความเสียหาย และไม่เป็นการท าประการ
อ่ืนอันไม่สมแก่การปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ลุล่วงไปโดยถูกต้องและสุจริต  (ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๓๔๕๙/
๒๕๖๐) 

อนึ่ง มีข้อสังเกตว่า เหตุแห่งการไล่ออกโดยนายจ้างไม่ต้องจ่ายสินจ้างแทนการบอกกล่าวหน้าตาม

ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๓ มีความคล้ายคลึงกับเหตุแห่งการเลิกจ้างโดยนายจ้างไม่ต้อง

จ่ายค่าชดเชยตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๑๑๙ ดังนั้น การกระท าของลูกจ้างจึง

อาจต้องด้วยทั้งสองมาตรา ซึ่งหมายความว่าลูกจ้างจะไม่มีสิทธิได้รับสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าและ

ค่าชดเชย แต่กรณีทั้งสองก็ไม่ใช่เรื่องเดียวกันเพราะเจตนารมณ์ของกฎหมายแตกต่างกัน จะน ามาปะปนกัน

มิได้ กล่าวคือ ลูกจ้างจะมีสิทธิได้รับสินจ้างแทนการบอกกล่าวหน้าหรือไม่ คงพิจารณาเพียงประมวล

กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๓ เท่านั้น  ส่วนลูกจ้างจะได้รับค่าชดเชยเมื่อถูกเลิกจ้างหรือไม่ ก็

พิจารณาว่าลูกจ้างกระท าผิดตามมาตรา ๑๑๙ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ หรือไม่

เท่านั้น อย่างไรก็ดีแม้บทบัญญัติทั้งสองจะมีความคล้ายคลึงกันเป็นส่วนใหญ่ แต่ประมวลกฎหมายแพ่งและ
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สัญญาจ้างแรงงาน ๒๙ 

พาณิชย์ มาตรา ๕๘๓ ก็มีขอบเขตกว้างกว่าพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๑๑๙๖๒ 

ฉะนั้น กรณีจึงอาจเป็นได้ว่าลูกจ้างถูกเลิกจ้างโดยได้รับค่าชดเชยเพราะกรณีไม่เข้ามาตรา ๑๑๙ แห่ง

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน แต่ไม่มีสิทธิได้รับสินจ้างแทนการบอกกล่าวหน้าเพราะการกระท าของลูกจ้าง

ต้องด้วยประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๓ ตัวอย่างเช่น 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๑๓๘๐๖/๒๕๕๕  วินิจฉัยว่า “แม้ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของจ าเลยระบุ

ว่าการท าร้ายหรือพยายามท าร้ายร่างกายผู้อ่ืนในบริเวณบริษัทเป็นการกระท าผิดวินัยกรณีร้ายแรง แต่จะเป็น

ความผิดวินัยร้ายแรงหรือไม่ ต้องพิจารณาข้อเท็จจริงที่เกิดขึ้นประกอบด้วย การที่โจทก์ใช้ก าลังท าร้ายเพ่ือน

ร่วมงานในห้องพนักงานเวลา ๕.๓๐ นาฬิกา อันเป็นเวลาก่อนการท างานตามปกติ เมื่อมีผู้เข้าห้ามปรามก็เลิกรา

กันไป ไม่เกิดความเสียหายต่อชื่อเสียงของจ าเลย การกระท าของโจทก์จึงเป็นเพียงการฝ่าฝืนข้อบังคับเกี่ยวกับ

การท างานเป็นกรณีที่ไม่ร้ายแรง เมื่อจ าเลยไม่เคยตักเตือนโจทก์เป็นหนังสือมาก่อน จ าเลยจะเลิกจ้างโดยไม่

จ่ายค่าชดเชยไม่ได้ แต่การกระท าดังกล่าวเป็นการท าประการอ่ืนอันไม่สมแก่การปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ลุล่วง

ไปโดยถูกต้องและสุจริต จ าเลยจึงเลิกจ้างโจทก์ได้โดยไม่ต้องบอกกล่าวล่วงหน้าตามประมวลกฎหมายแพ่งฯ 

มาตรา ๕๘๓” 

๑.๔.๗  ลูกจ้างรับรองว่าตนเป็นผู้มีฝีมือพิเศษ แต่ปรากฏว่าไร้ฝีมือ   

สัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาที่ค านึงถึงคุณสมบัติของลูกจ้างเป็นสาระส าคัญ เพราะในเวลาที่นายจ้าง

รับลูกจ้างคนใดคนหนึ่งเข้าท างานก็มักจะมีการก าหนดถึงคุณสมบัติของลูกจ้างไว้ด้วย ในบางครั้งก็มีการก าหนด

รายละเอียดไปถึงคุณสมบัติอันเกี่ยวกับฝีมือพิเศษของลูกจ้างไว้ด้วย หรือถ้าไม่มีการก าหนดไว้เช่ นนั้น เมื่อ

นายจ้างพิจารณาดูจากเอกสารสมัครงานและการสอบสัมภาษณ์ลูกจ้าง ลูกจ้างอาจจะแสดงออกโดยชัดแจ้งหรือ

โดยปริยายว่าตนเป็นผู้มีฝีมือพิเศษ นายจ้างเห็นหรือเชื่อในเบื้องต้นดังที่ ลูกจ้างแสดงออกจึงรับเข้าท างาน  

 
๖๒ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๑๑๙ บัญญัติว่า “นายจ้างไม่ต้องจ่ายค่าชดเชยให้แก่ลูกจ้าง

ซึ่งเลิกจ้างในกรณีหนึ่งกรณีใด ดังต่อไปนี้ 
(๑) ทุจริตต่อหน้าที่หรือกระท าความผิดอาญาโดยเจตนาแก่นายจ้าง 
(๒) จงใจท าให้นายจ้างได้รับความเสียหาย 
(๓) ประมาทเลินเล่อเป็นเหตุให้นายจ้างได้รับความเสียหายอย่างร้ายแรง 
(๔) ฝ่าฝืนข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน ระเบียบ หรือค าสั่งของนายจ้างอันชอบด้วยกฎหมายและเป็นธรรม และ

นายจ้างได้ตักเตือนเป็นหนังสือแล้ว เว้นแต่กรณีที่ร้ายแรง นายจ้างไม่จ าเป็นต้องตักเตือน 
หนังสือเตือนให้มีผลบังคับได้ไม่เกินหน่ึงปีนับแต่วันท่ีลูกจ้างได้กระท าผิด 

(๕) ละทิ้งหน้าท่ีเป็นเวลาสามวันท างานติดต่อกันไม่ว่าจะมีวันหยุดคั่นหรือไม่ก็ตามโดยไม่มีเหตุอันสมควร 
(๖) ได้รับโทษจ าคุกตามค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก 
ในกรณี (๖) ถ้าเป็นความผิดที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษต้องเป็นกรณีที่เป็นเหตุให้นายจ้างได้รับ

ความเสียหาย” 
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สัญญาจ้างแรงงาน ๓๐ 

ต่อมาปรากฏว่าไม่ได้เป็นไปตามที่ลูกจ้างแสดงออก ดังนั้น กฎหมายจึงให้สิทธิแก่นายจ้างในอันที่จะเลิกสัญญา

ได้๖๓ ตัวอย่างเช่น นายด าต้องการรับสมัครบุคคลซึ่งมีความเชี่ยวชาญในเรื่องโปรแกรมคอมพิวเตอร์ นายแดง

อยากได้งานท าจึงได้รับรองความสามารถของตนต่อนายด าว่าตนเองรู้จักโปรแกรมคอมพิวเตอร์และเขียน

โปรแกรมเก่งมาก นายด าหลงเชื่อจึงรับไว้ ต่อมาปรากฏว่านายแดงท างานไม่ได้ตามที่อวดอ้างไว้ ท าให้งานของ

นายด าได้รับความเสียหาย นายด าก็มีสิทธิเลิกจ้างนายแดงได้๖๔ 

๑.๔.๘  นายจ้างโอนสิทธิให้กับบุคคลภายนอก หรือลูกจ้างให้บุคคลภายนอกท างาน

แทนตน โดยที่อีกฝ่ายหนึ่งไม่ยินยอมด้วย   

สัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาเฉพาะตัว (Personal contract)  ดังนั้น ไม่ว่านายจ้างหรือลูกจ้างจะโอน

สิทธิของตนตามสัญญาไปให้แก่บุคคลอ่ืนไม่ได้ เว้นแต่อีกฝ่ายหนึ่งจะได้ยินยอมด้วย ตัวอย่างเช่น นายจ้างจะ

โอนสิทธิความเป็นนายจ้างของตนไปให้กับบุคคลอ่ืนโดยให้ลูกจ้างไปท างานให้แก่บุคคลดังกล่าว หากลูกจ้างไม่

ยินยอมท าตาม ก็ถือไม่ได้ว่าลูกจ้างจงใจขัดค าสั่งของนายจ้างเพราะค าสั่งของนายจ้างกรณีนี้ไม่ชอบด้วย

กฎหมาย ลูกจ้างก็ยังเป็นลูกจ้างของนายจ้างคนเดิมอยู่ หากนายจ้างบอกเลิกสัญญาจ้างกับลูกจ้างคนนี้ จะถือ

เป็นการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรมตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. ๒๕๒๒ 

มาตรา ๔๙  ซึ่งลูกจ้างมีสิทธิเรียกค่าเสียหายจากการเลิกจ้างที่ไม่ธรรมได้ อีกทั้งนายจ้างก็มีหน้าที่ต้องจ่ายเงิน

ค่าชดเชยให้แก่ลูกจ้างอีกส่วนหนึ่งด้วย 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๗๙๔๕/๒๕๕๔ วินิจฉัยว่า “การโอนสิทธิความเป็นนายจ้างให้แก่นายจ้างใหม่

นั้นกรณีต้องด้วยประมวลกฎหมายแพ่งฯ มาตรา ๕๗๗ วรรคหนึ่ง ซึ่งนายจ้างเดิมและนายจ้างใหม่จะท าได้เมื่อ

ลูกจ้างยินยอมพร้อมใจด้วย และเมื่อลูกจ้างยินยอมพร้อมใจในการโอนสิทธิดังกล่าวแล้วลูกจ้างนั้นต้องปฏิบัติ

ตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานหรือระเบียบหรือค าสั่งของนายจ้างใหม่ด้วยเช่นกัน หากนายจ้างโอนลูกจ้างไป

ยังนายจ้างใหม่ โดยลูกจ้างไม่ยินยอมก็ต้องถือว่าเป็นการเลิกจ้าง” 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๑๔๔๒๐ – ๑๔๔๒๓/๒๕๕๓ วินิจฉัยว่า “เมื่อบริษัท น. และบริษัท ป. เป็นนิติ

บุคคลแยกต่างหากจากจ าเลย การที่จ าเลยซึ่งเป็นนายจ้างสั่งโอนย้ายโจทก์ทั้งสี่จากบริษัทจ าเลยไปท างานที่

บริษัท น. และบริษัท ป. จึงเป็นการเปลี่ยนตัวนายจ้าง ไม่ใช่การเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้าง จึงต้องได้รับความ

ยินยอมจากโจทก์ท้ังสี่ตามประมวลกฎหมายแพ่งฯ มาตรา ๕๗๗ วรรคหนึ่ง เมื่อโจทก์ทั้งสี่ไม่ยินยอมไปท างานที่

บริษัท น. และบริษัท ป. จ าเลยจึงเลิกจ้างโจทก์ทั้งสี่โดยโจทก์ทั้งสี่ไม่มีความผิด เป็นการเลิกจ้างที่ไม่มีเหตุ

 
๖๓ ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๗๘ บัญญัติว่า “ถ้าลูกจ้างรับรองโดยแสดงออกชัดหรือโดยปริยายว่า

ตนเป็นผู้มีฝีมือพิเศษ หากมาปรากฏว่าไร้ฝีมือเช่นนั้นไซร้ ท่านว่านายจ้างชอบที่จะบอกเลิกสัญญาเสียได้” 
๖๔ ไผทชิต เอกจริยากร, ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน, หน้า ๕๖. 
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สัญญาจ้างแรงงาน ๓๑ 

สมควร ถือเป็นการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรมตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ.

๒๕๒๒ มาตรา ๔๙” 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๘๕๒ – ๙๑๙/๒๕๔๓ วินิจฉัยว่า “เดิมโจทก์ทั้งหมดเป็นลูกจ้างของจ าเลย 

ต่อมาบริษัท พ. ผู้เช่าเข้ามาเช่าและด าเนินกิจการต่อจากจ าเลย การที่จ าเลยได้โอนกิจการของตนไปให้บริษัท 

พ. เช่าด าเนินการต่อ และบริษัท พ. ได้รับโจทก์ทั้งหมดไปท างานให้แก่บริษัท พ. โดยโจทก์ทั้งหมดมิได้ใช้สิทธิ

ปฏิเสธไม่ยินยอมโอนไปท างานกับบริษัท พ. ตามที่ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๗๗ ให้สิทธิไว้ 

อีกทั้งเมื่อบริษัท พ. ค้างช าระค่าจ้าง โจทก์ท้ังหมดก็ฟ้องคดีเรียกค่าจ้างค้างช าระเอาแก่บริษัท พ. กรณีจึงถือได้

ว่าโจทก์ทั้งหมดได้ยอมรับการเปลี่ยนตัวนายจ้างจากจ าเลยไปเป็นบริษัท พ. และยินยอมโอนไปท างานให้แก่

บริษัท พ. แล้ว บริษัท พ. จึงเป็นนายจ้างของโจทก์ทั้งหมด” 

อนึ่ง ถ้าลูกจ้างได้ยินยอมในการที่นายจ้างโอนสิทธิความเป็นนายจ้างให้บุคคลภายนอก หรือยินยอม

พร้อมใจด้วยกับการเปลี่ยนแปลงตัวนายจ้าง หรือในกรณีที ่นายจ้างเป็นนิติบุคคลและมีการจดทะเบียน

เปลี่ยนแปลง โอน หรือควบกับนิติบุคคลใด ซึ่งมีผลท าให้ลูกจ้างคนหนึ่งคนใดไปเป็นลูกจ้างของนายจ้างใหม่

โดยลูกจ้างนั้นได้ยินยอมไปท างานกับนายจ้างคนใหม่แล้ว ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 

มาตรา ๑๓ ก าหนดให้สิทธิต่างๆ ที่ลูกจ้างมีอยู่ต่อนายจ้างเดิมคงมีสิทธิต่อไป โดยนายจ้างใหม่ต้องรับไปทั้งสิทธิ

และหน้าที่อันเกี่ยวกับลูกจ้างนั้นทุกประการ 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๗๒๔๒ - ๗๒๕๔/๒๕๔๕ วินิจฉัยว่า “พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานฯ 

มาตรา ๑๓ มีวัตถุประสงค์ที่จะคุ้มครองลูกจ้างมิให้ต้องถูกออกจากงานหรือถูกลิดรอนสิทธิและผลประโยชน์ใด

ทีเ่ป็นผลสืบเนื่องมาจากการโอนกิจการหรือการควบรวมกิจการของนายจ้างตามกฎหมาย การที่ธนาคารจ าเลย

ที่ ๑ จดทะเบียนควบรวมกิจการกับธนาคาร ซ. แล้วเปลี่ยนชื่อเป็นธนาคารจ าเลยที่ ๒ ซึ่งการควบรวมกิจการ

ดังกล่าวมิใช่การเลิกกิจการของจ าเลยที่ ๑ เพียงแต่จ าเลยที่ ๑ ต้องสิ้นสภาพไปโดยผลของการควบรวมกิจการ

กับนิติบุคคลอ่ืนเท่านั้น และเป็นผลให้จ าเลยที่ ๒ ต้องรับโอนไปท้ังสิทธิและหน้าที่ทุกประการอันเกี่ยวกับลูกจ้าง

ของจ าเลยที่ ๑ ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานฯ มาตรา ๑๓ และประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 

มาตรา ๕๗๗ วรรคแรก ซึ่งผลของกฎหมายดังกล่าว ลูกจ้างของจ าเลยที่ ๑ ย่อมต้องโอนไปเป็นลูกจ้างของ

จ าเลยที่ ๒ ในทันทีโดยอัตโนมัติแม้จะมิได้แสดงเจตจ านงออกมาอย่างชัดแจ้งว่า ประสงค์จะโอนไปเป็นลูกจ้าง

ของจ าเลยที่ ๒ ก็ตาม เว้นแต่ลูกจ้างของจ าเลยที่ ๑ รายที่แสดงความประสงค์อย่างชัดแจ้งว่าไม่ยินยอมโอนไป

เป็นลูกจ้างของจ าเลยที่ ๒ ในกรณีเช่นนี้จึงจะถือว่าจ าเลยที่ ๑ ได้เลิกจ้างลูกจ้างดังกล่าวเนื่องจากสภาพนิติ

บุคคลของจ าเลยที่ ๑ ได้หมดสิ้นไปอันเป็นเหตุให้ลูกจ้างไม่สามารถท างานต่อไปได้ ตามพระราชบัญญัติ

คุ้มครองแรงงานฯ มาตรา ๑๑๘ วรรคสอง เมื่อไม่ปรากฏว่าโจทก์ทั้งสิบสามได้แสดงเจตนาต่อจ าเลยที่ ๑ หรือ

จ าเลยที่ ๒ ว่า ไม่ประสงค์ที่จะโอนไปเป็นลูกจ้างของจ าเลยที่ ๒ จึงต้องถือว่าโจทก์ทั้งสิบสามได้โอนไปเป็น
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สัญญาจ้างแรงงาน ๓๒ 

ลูกจ้างของจ าเลยที่ ๒ แล้ว การที่จ าเลยที่ ๑ ประกาศก าหนดเงื่อนไขให้ลูกจ้างจ าเลยที่ ๑ ที่ประสงค์จะท างาน

กับจ าเลยที่ ๒ ต้องแสดงเจตจ านงตอบรับการเป็นลูกจ้างของจ าเลยที่ ๒ ภายในระยะเวลาที่ก าหนด มิฉะนั้นจะ

ถูกเลิกจ้างนั้น เป็นการก าหนดเงื่อนไขที่ขัดแย้งต่อบทกฎหมายข้างต้นซึ่งเป็นกฎหมายที่เกี่ยวกับความสงบ

เรียบร้อยของประชาชน จึงไม่มีผลบังคับ” 

ค ำพิพำกษำศำลฎีกำที่ ๑๕๔๒๖/๒๕๕๘ วินิจฉัยว่า “จ าเลยประกอบกิจการธนาคารและเคยใช้ชื่อว่า

ธนาคาร ส. จ ากัด โจทก์เคยเป็นพนักงานของบริษัทเงินทุนหลักทรัพย์ ร. ซึ่งเป็นหนึ่งในบริษัทที่จะต้องรวม

กิจการ ตามประกาศกระทรวงการคลัง เรื่อง ให้ความเห็นชอบโครงการรวมกิจการระหว่างธนาคาร ส. กับ

บริษัทเงินทุนหลักทรัพย์อ่ืน จ าเลยก าหนดเงื่อนไขในการจ้างงานไว้กับโจทก์ ว่าจ าเลยจะจัดสวัสดิการให้โจทก์

ตามระเบียบว่าด้วยสวัสดิการที่จ าเลยจัดให้กับพนักงานของจ าเลยซึ่งขณะนั้นจ าเลยใช้ชื่อว่า ธนาคาร ส. ยกเว้น

สวัสดิการว่าด้วยเงินบ าเหน็จนั้น แสดงว่ากรณีเงินบ าเหน็จที่จัดไว้ส าหรับพนักงานของธนาคาร ส. ที่ท างานมา

ก่อนที่จะมีการรวมกิจการ เป็นสวัสดิการที่มีมาก่อนแล้วและจ าเลยยังคงที่จะสงวนสิทธิไว้ให้แก่พนักงานที่ร่วม

ท างานกับจ าเลยมาแต่แรก ไม่รวมถึงโจทก์ที่เป็นพนักงานใหม่ซึ่งเพ่ิงเข้ามาหลังมีการรวมกิจการ ทั้งไม่ถือเป็น

สิทธิของโจทก์ที่มีต่อนายจ้างเดิมที่จะให้จ าเลยซึ่งเป็นนายจ้างใหม่รับไปทั้งสิทธิและหน้าที่ ตามความหมายใน

มาตรา ๑๓ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ดังนั้น ที่จ าเลยไม่จ่ายเงินบ าเหน็จในส่วนนี้ให้แก่

โจทก์ชอบแล้ว” 

ส่วนกรณีที่ลูกจ้างให้บุคคลภายนอกมาท างานแทนตนก็มีลักษณะเช่นเดียวกัน กล่าวคือ หากนายจ้าง

ไม่ยินยอมด้วยแล้ว นายจ้างก็มีสิทธิบอกเลิกสัญญาได้ ซึ่งในกรณีที่นายจ้างใช้สิทธิบอกเลิกสัญญา นายจ้างยังมี

สิทธิเรียกร้องเอาค่าเสียหายจากลูกจ้างได้ด้วยหากปรากฏว่านายจ้างได้รับความเสียหายจากการที่ลูกจ้างได้น า

บุคคลภายนอกมาท างานแทนตน แต่ถ้านายจ้างไม่ใช้สิทธิบอกเลิกสัญญาก็มีปัญหาตามมาว่านายจ้างจะต้อง

จ่ายสินจ้างให้แก่บุคคลใดระหว่างลูกจ้างกับบุคคลภายนอกที่มาท างานแทนลูกจ้าง กรณีนี้นายจ้างไม่ต้องจ่าย

สินจ้างให้แก่บุคคลภายนอกเพราะบุคคลภายนอกไม่ใช่ลูกจ้างและก็ไม่ได้มีนิติสัมพันธ์กับนายจ้าง และนายจ้าง

ก็ไม่ต้องจ่ายสินจ้างให้แก่ลูกจ้างนั้นด้วยเพราะถือว่าลูกจ้างไม่ปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ถูกต้องตามสัญญาจ้าง

แรงงาน ฉะนั้น นายจ้างก็ไม่จ าต้องจ่ายสินจ้างให้เช่นกัน๖๕ 

 

 

 
๖๕ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๕๑ – ๕๒. 
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บทที่ ๒ 

ขอบเขตการใช้บังคับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
  

กฎหมายคุ้มครองแรงงาน อาจเรียกอีกอย่างหนึ่งได้ว่า “กฎหมายมาตรฐานแรงงาน” ซึ่งเป็นกฎหมาย

ที่ก าหนดมาตรฐานขั้นต ่า (Minimum Standard) เกี่ยวกับการจ้างแรงงานที่นายจ้างพึงปฏิบัติต่อลูกจ้างเพ่ือให้

ลูกจ้างท างานด้วยความปลอดภัย ได้รับค่าตอบแทนการท างานและมีหลักประกันการท างานที่เหมาะสม 

สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้ในระดับหนึ่ง กฎหมายคุ้มครองแรงงานมีวัตถุประสงค์ที่จะสร้างความเป็นธรรม

แก่ลูกจ้างซึ่งส่วนใหญ่เป็นผู้มีฐานะทางเศรษฐกิจด้อยกว่านายจ้าง โดยก าหนดบทคุ้มครองและอ านวยประโยชน์

แก่ลูกจ้างในหลายกรณี๖๖ 

ส าหรับกฎหมายคุ้มครองแรงงานในปัจจุบันได้แก่ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ซึ่ง

พระราชบัญญัติฉบับนี้มีขอบเขตการใช้บังคับเพียงใด สามารถพิจารณาได้เป็น ๓ ด้าน ดังนี้ 

 

๒.๑  นิติสัมพันธ์ที่อยู่ในบังคับของกฎหมาย 
การจ้างงานตามกฎหมาย อาจจ าแนกได้เป็น ๒ ประเภทใหญ่ๆ ด้วยกัน คือ การจ้างแรงงาน (Hire 

of Services) ประเภทหนึ่ง  และการจ้างท าของ (Hire of work) อีกประเภทหนึ่ง ซึ่งเฉพาะ “การจ้าง

แรงงาน” เท่านั้นที่อยู่ในบังคับของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน ส่วนกรณี “การจ้างท าของ” เนื่องจากผู้

ว่าจ้างและผู้รับจ้างมิได้มีความสัมพันธ์ตามกฎหมายในฐานะที่เป็นนายจ้าง – ลูกจ้างกัน ดังนั้น การจ้างท าของ

จึงไม่อยู่ภายใต้บังคับของกฎหมายทางด้านแรงงานไม่ว่าเรื่องใด เช่น ผู้รับจ้างไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้างขั้นต ่า และ

ไม่มีได้รับค่าท างานล่วงเวลา เป็นต้น 

ส าหรับการจ้างแรงงานตามบทนิยามในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ .ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕

หมายความว่า “สัญญาไม่ว่าเป็นหนังสือหรือด้วยวาจาระบุชัดเจน หรือเป็นที่เข้าใจโดยปริยายซึ่งบุคคลหนึ่ง

เรียกว่าลูกจ้างตกลงจะท างานให้แก่บุคคลอีกบุคคลหนึ่งเรียกว่านายจ้าง  และนายจ้างตกลงจะให้ค่าจ้าง

ตลอดเวลาที่ท างานให้” 

 
๖๖ พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น, ค าอธิบายกฎหมายแรงงานเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งท่ี ๑๒ (กรุงเทพมหา 

นคร : ส านักพิมพ์นิติธรรม, ๒๕๖๓), หน้า ๑๖ – ๑๗. 
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ขอบเขตการใช้บังคับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  ๓๔ 

จากนิยามของการจ้างแรงงานดังกล่าวข้างต้นจะเห็นว่า สัญญาจ้างแรงงานตามพระราชบัญญัติ

คุ้มครองแรงงาน มีสาระส าคัญเช่นเดียวกับสัญญาจ้างแรงงานตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ โดย

ลักษณะส าคัญของสัญญาจ้างแรงงาน ซึ่งเป็นข้อแตกต่างระหว่าง “การจ้างแรงงาน”และ “การจ้างท าของ” ก็

คือ 

(๑) ในสัญญาจ้างแรงงานนายจ้างมีอ านาจควบคุมบังคับ ก าหนดแนวทางการท างาน และดูแลการ

ท างานให้ตรงตามความประสงค์หรือตามที่มีการตกลงกันไว้ได้ ในขณะที่การจ้างท าของนั้น ผู้รับจ้างมีอิสระใน

การท างาน โดยผู้รับจ้างมิได้อยู่ใต้อ านาจบังคับบัญชาของผู้ว่าจ้างแต่อย่างใด 

(๒) สัญญาจ้างแรงงานมีวัตถุประสงค์ให้ลูกจ้างท างานให้แก่นายจ้าง โดยงานนั้นอาจเป็นเรื่องที่ลูกจ้าง

ต้องใช้ก าลังกาย หรือใช้ความรู้ความคิดก็ได้ เมื่อสัญญาจ้างแรงงานมีวัตถุประสงค์ให้ลูกจ้างท างานให้เป็นส าคัญ 

โดยนายจ้างจะต้องจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างตลอดเวลาที่ลูกจ้างท างานให้ ดังนั้น สัญญาจ้างแรงงานจึงไม่ได้ มี

วัตถุประสงค์ที่ผลส าเร็จของงาน ลูกจ้างในสัญญาจ้างแรงงานจึงมีหน้าที่เพียงท างานให้แก่นายจ้าง ส่วนงานนั้น

จะเสร็จหรือไม่ ไม่ใช่เรื่องส าคัญ๖๗  ด้วยเหตุนี้ แม้ลูกจ้างยังท างานไม่ส าเร็จ นายจ้างก็ยังคงมีหน้าที่ต้องจ่าย

ค่าจ้างให้แก่ลูกจ้าง ซึ่งแตกต่างจากกรณีจ้างท าของเพราะการจ้างท าของนั้น ผู้ว่าจ้างจะจ่ายสินจ้างให้ต่อเมื่อ

ผู้รับจ้างได้ท าการงานจนส าเร็จแล้ว 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๗๖๙๙/๒๕๕๑ วินิจฉัยว่า “โจทก์มีข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานให้ จ. ปฏิบัติ

ตาม มีวันเวลาท างานวันใด วันหยุดวันใด หากไม่อาจมาท างานได้จะต้องปฏิบัติอย่างไร หากไม่ปฏิบัติตามนั้น

จะมีผลอย่างไร ซึ่งเป็นการใช้อ านาจบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานของ จ. โดยแท้ หาใช่ จ. ท างานได้โดย

อิสระเพียงเพ่ือให้ได้ผลส าเร็จของงานเท่านั้นไม่ และในสัญญาดังกล่าวก าหนดให้โจทก์จ่ายค่าบริการแก่ จ. เป็น

รายเดือนตอบแทนการท างานตลอดระยะเวลาที่ จ. ท างานให้โจทก์ โดยก าหนดค่าล่วงเวลา ค่าล่วงเวลาใน

วันหยุด ค่าท างานในวันหยุด หาใช่โจทก์จ่ายสินจ้างให้ จ. เพ่ือผลส าเร็จแห่งการงานที่ท าอันจะเป็นสัญญาจ้าง

ท าของไม่ นอกจากนี้ ในหัวข้อสุดท้ายของสัญญาดังกล่าวที่เป็นหมายเหตุยังก าหนดว่านอกเหนือจากหน้าที่ขับ

รถตามสัญญาแล้ว ยังมีกรณีที่ จ. ต้องท างานอ่ืนตามที่โจทก์มอบหมายอีกด้วย จะเห็นได้ว่าค่าตอบแทนในการ

ท างานจึงมิใช่เพียงเพ่ือผลส าเร็จของการงานที่ท าคือขับรถเท่านั้น แต่เป็นค่าจ้างตลอดเวลาที่ท างานให้ไม่ว่า

เป็นงานหน้าที่ใดโดยก าหนดจ่ายเป็นรายเดือน ดังนั้น สัญญาจ้างระหว่างโจทก์กับ จ. จึงมีลักษณะเป็นสัญญา

จ้างแรงงานมิใช่สัญญาจ้างท าของดังที่โจทก์อุทธรณ์” 

 
๖๗ ไผทชิต เอกจริยากร, ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน, พิมพ์ครั้งท่ี ๑๖ (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์

วิญญูชน, ๒๕๖๔), หน้า ๓๗. 
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ขอบเขตการใช้บังคับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  ๓๕ 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๖๐๖๗/๒๕๔๕ วินิจฉัยว่า “การพิจารณาว่าโจทก์และจ าเลยเป็นลูกจ้างและ

นายจ้างหรือไม่นั้น นอกจากจะพิจารณาว่าโจทก์และจ าเลยมีความสัมพันธ์กันตามประมวลกฎหมายแพ่งและ

พาณิชย์มาตรา ๕๗๕ และพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานฯ มาตรา ๕ แล้ว ยังต้องปรากฏว่าโจทก์อยู่ใน

อ านาจบังคับบัญชาโดยต้องปฏิบัติตามค าสั่ง ระเบียบและข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของจ าเลยตามประมวล

กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๕๘๓ และพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานฯ มาตรา ๑๑๙ ด้วย คดีนี้โจทก์

รับจ้างจ าเลยท างานต าแหน่งมัคคุเทศก์อิสระ อัตราค่าจ้างขึ้นกับการท างานแต่ละครั้งโดยน านักท่องเที่ยวไป

ตามตารางทัวร์ที่ก าหนดไว้ หากไม่มาท างานก็จะไม่ได้ค่าจ้าง ก าหนดวันท างานไม่แน่นอน  ไม่มีการก าหนด

วันหยุดวันลาและสวัสดิการส าหรับโจทก์ แสดงว่าโจทก์มีอิสระในการท างานกับจ าเลยไม่อยู่ในอ านาจบังคับ

บัญชา ไม่ต้องปฏิบัติตามค าสั่งระเบียบหรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของจ าเลย  นิติสัมพันธ์ระหว่างโจทก์

และจ าเลยจึงไม่ใช่การจ้างแรงงานหรือเป็นลูกจ้างและนายจ้างกันตามบทกฎหมายข้างต้นโจทก์ไม่เป็นลูกจ้าง

ของจ าเลย” 

 

๒.๒  กิจการที่อยู่ในบังคับของกฎหมาย 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ใช้บังคับแก่กิจการทุกประเภทไม่ว่าอุตสาหกรรม พาณิช

ยกรรม การขนส่ง หรือธุรกิจอ่ืนใดที่มีการจ้างแรงงานตั้งแต่ ๑ คนขึ้นไป ต้องอยู่ภายใต้บังคับของกฎหมาย

คุ้มครองแรงงานทั้งสิ้น เว้นแต่จะมีกฎหมายบัญญัติยกเว้นเอาไว้ให้กิจการใดไม่ต้องอยู่ภายใต้บังคับของ

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน ซึ่งได้กรณีดังต่อไปนี้  

๒.๒.๑ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  ได้แก่ กรณีตามมาตรา ๔ และ มาตรา ๒๒ ดังนี้ 

๒.๒.๑.๑) มาตรา ๔ บัญญัติ ห้ามมิให้ใช้พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานบังคับแก่กิจการ

ดังต่อไปนี้ 

(๑) ส่วนราชการทั้งหลาย ซึ่งหมายถึง 

ก) ราชการส่วนกลาง ได้แก่ กระทรวง ทบวง กรม   

ข) ราชการส่วนภูมิภาค ได้แก่ จังหวัด และอ าเภอต่างๆ  และ 

ค) ราชการส่วนท้องถิ่น ได้แก่ องค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาล องค์การบริหารส่วน

ต าบล กรุงเทพมหานคร และพัทยา  

(๒) รัฐวิสาหกิจตามกฎหมายว่าด้วยแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ อันได้แก ่

ก) องค์การของรัฐบาลตามกฎหมายว่าด้วยการจัดตั้งองค์การของรัฐบาลหรือกิจการของรัฐ

ตามกฎหมายที่จัดตั้งกิจการนั้น และให้หมายความรวมถึงหน่วยงานธุรกิจที่รัฐเป็นเจ้าของ 
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ขอบเขตการใช้บังคับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  ๓๖ 

ข) บริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลที่กระทรวง ทบวง กรม หรือทบวงการเมืองที่มีฐานะ

เทียบเท่า หรือรัฐวิสาหกิจตาม ก) มีทุนรวมอยู่ด้วยเกินร้อยละห้าสิบ๖๘ 

(๓) กิจการที่มีกฎกระทรวงยกเว้นไว้ ซึ่งอาจเป็นการยกเว้นมิให้ใช้บังคับพระราชบัญญัติ

คุ้มครองแรงงานทั้งหมดหรือแต่บางส่วนแก่นายจ้างประเภทหนึ่งประเภทใดก็ได้ เช่น 

- ห้ามมิให้ใช้พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานทั้งฉบับกับนายจ้างซึ่งประกอบกิจการ

โรงเรียนเอกชนตามกฎหมายว่าด้วยโรงเรียนเอกชนเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวกับครูใหญ่

และครู๖๙ 

- ห้ามมิให้ใช้บทบัญญัติบางมาตราของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานกับนายจ้างซึ่ง
จ้างลูกจ้างท างานบ้านที่ไม่มีการประกอบธุรกิจอ่ืนรวมอยู่ด้วย เช่น มาตรา ๑๒ , ๑๘, 
๒๑, ๒๒, ๒๓-๓๗, ๓๘-๔๓, ๔๔-๕๒ เป็นต้น๗๐ 

- ห้ามมิให้ใช้บทบัญญัติบางมาตราของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานกับนายจ้างซึ่ง
ลูกจ้างท างานที่มิได้แสวงหาก าไรในทางเศรษฐกิจ เช่น มาตรา ๑๒ , ๑๘, ๒๑, ๒๒, 
๒๓-๓๗, ๓๘-๔๓, ๔๔-๕๒ เป็นต้น๗๑ 

๒.๒.๑.๒) มาตรา ๒๒ บัญญัติให้งานเกษตรกรรม งานประมงทะเล งานบรรทุกหรือขนถ่าย

สินค้าเรือเดินทะเล งานที่รับไปท าที่บ้าน งานขนส่ง และงานอื่นตามท่ีก าหนดในพระราชกฤษฎีกา จะก าหนดใน

กฎกระทรวงให้มีการคุ้มครองแรงงานกรณีต่างๆ แตกต่างไปจากพระราชบัญญัตินี้ก็ได้ เช่น กฎกระทรวงฉบับที่ 

๗ (พ.ศ. ๒๕๔๑) ก าหนดให้งานในกิจการปิโตรเลียมตามกฎหมายว่าด้วยปิโตรเลียม รวมตลอดถึงงานซ่อมบ ารุง

และงานให้บริการที่เกี่ยวเนื่องกับงานดังกล่าว เฉพาะที่ท าในแปลงส ารวจและพ้ืนที่ผลิต ได้รับการคุ้มครอง

แรงงานแตกต่างจากกรณีทั่วไป เป็นต้นว่า นายจ้างและลูกจ้างสามารถตกลงกันก าหนดเวลาท างานปกติโดย

ก าหนดเวลาเริ่มต้นและเวลาสิ้นสุดของการท างาน แต่วันหนึ่งไม่เกิน ๑๒ ชั่วโมง ซึ่งแตกต่างจากกรณีทั่วไปตาม

มาตรา ๒๓ ที่ให้นายจ้างประกาศเวลาท างานปกติให้ลูกจ้างทราบ โดยก าหนดเวลาเริ่มต้นและเวลาสิ้นสุดของ

การท างานแต่ละวันของลูกจ้างได้ไม่เกินเวลาท างานของแต่ละประเภทงานตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง แต่วัน

หนึ่งต้องไม่เกิน ๘ ชั่วโมง 

 

 
๖๘ พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวสิาหกจิสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ มาตรา ๖ 
๖๙ กฎกระทรวง (พ.ศ. ๒๕๔๑) ออกโดยอาศัยอ านาจตามความในมาตรา ๔ วรรคสอง และมาตรา ๖ แห่งพระราช 

บัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ข้อ (๑) 
๗๐ กฎกระทรวง (พ.ศ. ๒๕๔๑) ข้อ (๒) 
๗๑ กฎกระทรวง (พ.ศ. ๒๕๔๑) ข้อ (๓) 
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๒.๒.๒  กฎหมายฉบับอื่นๆ  เช่น 

- พระราชบัญญัติหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ พ.ศ. ๒๕๓๕ มาตรา ๒๙ บัญญัติมิให้น า

กฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานในส่วนที่เกี่ยวกับการจ่ายค่าชดเชยและการจ่ายเงินสมทบกองทุนเงิน

ทดแทน กฎหมายว่าด้วยแรงงานสัมพันธ์ และกฎหมายว่าด้วยพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ มาใช้บังคับกับ

เลขาธิการ พนักงาน และลูกจ้างของส านักงานคณะกรรมการก ากับหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ 

- พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. ๒๕๔๖ มาตรา ๒๓ บัญญัติว่ากิจการของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไม่อยู่ภายใต้บังคับกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน และกฎหมายว่าด้วยแรงงาน

สัมพันธ์ ทั้งนี้ ผู้ปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนต้องได้รับผลประโยชน์ตอบแทนไม่น้อยกว่าที่ก าหนดไว้

ในกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน 

- พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. ๒๕๕๐ มาตรา ๘๖ บัญญัติว่ากิจการของโรงเรียนใน

ระบบ (หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยก าหนดจุดมุ่งหมาย วิธีการศึกษา หลักสูตร ระยะเวลาของ

การศึกษา การวัดและประเมินผลซึ่งเป็นเงื่อนไขของการส าเร็จการศึกษาที่แน่นอน) เฉพาะในส่วนของ

ผู้อ านวยการ ครูและบุคลากรทางการศึกษาไม่อยู่ภายใต้บังคับกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน กฎหมายว่า

ด้วยแรงงานสัมพันธ์ กฎหมายว่าด้วยการประกันสังคม และกฎหมายว่าด้วยเงินทดแทน แต่ผู้อ านวยการ ครู 

และบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนต้องได้รับประโยชน์ตอบแทนไม่น้อยกว่าที่ก าหนดไว้ในกฎหมายว่าด้วย

การคุ้มครองแรงงาน 

- พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๙ บัญญัติว่ากิจการของ

มหาวิทยาลัยไม่อยู่ภายใต้บังคับแห่งกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน กฎหมายว่าด้วยแร งงานสัมพันธ์ 

กฎหมายว่าด้วยการประกันสังคมและกฎหมายว่าด้วยเงินทดแทน ทั้งนี้ พนักงานและลูกจ้างของมหาวิทยาลัย

ต้องได้รับประโยชน์ตอบแทนไม่น้อยกว่าที่ก าหนดไว้ตามกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน กฎหมายว่าด้วย

การประกันสังคมและกฎหมายว่าด้วยเงินทดแทน 

 

๒.๓  บุคคลที่อยูใ่นบังคับของกฎหมาย 
บุคคลที่อยู่ในบังคับของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ หรืออีกนัยหนึ่งคือ ผู้ที่มีสิทธิ

หน้าที่ตามพระราชบัญญัตินี้ ได้แก่ บุคคล ๓ ประเภท ดังต่อไปนี้ 

๒.๓.๑ นายจ้าง เมื่อพิจารณาจากมาตรา ๕ และมาตรา ๑๑/๑ จะเห็นว่า “นายจ้าง” ตาม

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มี ๒ กรณ ีดังนี้  

ตัว
อย
่าง



ขอบเขตการใช้บังคับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  ๓๘ 

๒.๓.๑.๑  นายจ้างโดยตรง ตามนิยามในมาตรา ๕ หมายถึง ผู้ซึ่งตกลงรับลูกจ้างเข้าท างานโดยจ่าย

ค่าจ้างให้ และหมายความรวมถึง 

(๑)  ผู้ซึ่งได้รับมอบหมายให้ท างานแทนนายจ้าง 

(๒)  ในกรณีที่นายจ้างเป็นนิติบุคคลให้หมายความรวมถึงผู้มีอ านาจกระท าการแทนนิติบุคคลและผู้ซึ่ง

ได้รับมอบหมายจากผู้มีอ านาจกระท าการแทนนิติบุคคลให้ท าการแทนด้วย 

จากนิยามตามมาตรา ๕ จะเห็นว่า “นายจ้างโดยตรง” หมายถึงบุคคล ๓ ประเภท ดังนี้ 

(๑) นายจ้างตัวจริง หมายถึง บุคคลซึ่งอาจเป็นบุคคลธรรมดา หรือนิติบุคคลก็ได้ที่ตกลงรับ

ลูกจ้างเข้าท างานโดยจ่ายค่าจ้างให้๗๒ 

(๒) นายจ้างผู้มีอ านาจกระท าการแทน หมายถึง กรณีที่นายจ้างเป็นนิติบุคคล ก็จ าเป็นจะต้อง

มีบุคคลธรรมดา ซึ่งเรียกว่า “ผู้แทนนิติบุคคล” เป็นผู้แสดงเจตนากระท าการต่างๆ แทนและในนามของนิ ติ

บุคคลนั้นๆ ดังนั้น นายจ้างผู้แทนจึงได้แก่ ผู้มีอ านาจกระท าการแทนนิติบุคคลนั่นเอง เช่น หุ้นส่วนผู้จัดการของ

ห้างหุ้นส่วนจ ากัด หรือกรรมการผู้จัดการที่มีอ านาจกระท าการแทนบริษัทตามที่ก าหนดไว้ในหนังสือบริคณห์

สนธิของบริษัทจ ากัดแห่งนั้น๗๓ 

(๓) นายจ้างผู้รับมอบให้ท าการงานแทน หมายถึง ผู้ซึ่งได้รับมอบหมายให้ท างานแทนนายจ้าง

ตัวจริง หรือได้รับมอบหมายให้ท างานแทนนายจ้างผู้แทน เช่น นาย ก. เป็นกรรมการผู้จัดการมีอ านาจกระท า

การแทนบริษัท นาย ก. ติดภารกิจต้องเดินทางไปต่างประเทศเป็นเวลาหลายเดือน นาย ก. จึงมอบหมายให้

นาย ข. ท างานแทนในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลในบริษัทดังกล่าว ดังนี้ แม้นาย ข. จะไม่มี

ต าแหน่งใดๆ ในบริษัทนั้นเลย แต่ก็ต้องถือว่านาย ข. เป็นนายจ้างของลูกจ้างตามกิจการที่ได้รับมอบหมายใน

บริษัทนั้นด้วย๗๔ 

๒.๓.๑.๒ บุคคลที่กฎหมายถือว่าเป็นนายจ้าง ตามมาตรา ๑๑/๑ ได้บัญญัติถึงนายจ้างอีกลักษณะ

หนึ่ง ซึ่งอาจเรียกว่า “นายจ้างรับถือ”๗๕ ทั้งนี้เพราะมิได้เป็นนายจ้างโดยตรงตามนิยามในมาตรา ๕ เนื่องจาก

มิได้มีนิติสัมพันธ์ใดๆ ต่อกันกับลูกจ้าง แต่กฎหมายให้ถือว่าเป็นนายจ้างด้วย กล่าวคือ ตามมาตรา ๑๑/๑ 

 
๗๒ เกษมสันต์ วิลาวรรณ, ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน , พิมพ์ครั้งที่ ๒๙ (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์วิญญูชน, 

๒๕๖๔), หน้า ๔๗. 
๗๓ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๔๗. 
๗๔ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๔๗. 
๗๕ เกรียงไกร เจียมบุญศรี, ปกิณกะคดีว่าด้วย การแก้ไขปัญหาลูกจ้างรับเหมาค่าแรง ยิ่งแก้ก็ยิ่งยุ่งไปกันใหญ่  

ตอนที่ ๑, เข้าถึงจาก http://www.sombatlegal.com. 
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ขอบเขตการใช้บังคับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  ๓๙ 

“นายจ้างรับถือ” หมายถึง ผู้ประกอบกิจการที่มิได้ว่าจ้างลูกจ้างมาท างานอย่างหนึ่งอย่างใดในสถานประกอบ

กิจการ หากแต่มอบหมายให้บุคคลใดไม่ว่าจะเป็นบุคคลธรรมดาหรือนิติบุคคลก็ตาม (แต่บุคคลนี้ต้องมิใช่ผู้

ประกอบธุรกิจจัดหางาน) เป็นผู้จัดหาคนมาท างานนั้น ซึ่งการจ้างแรงงานตามลักษณะที่กล่าวไว้ในมาตรา ๑๑/

๑ นี้ก็คือ “การจ้างแรงงานโดยวิธีเหมาค่าแรง” (Outsourcing) โดยกฎหมายให้ถือว่าผู้ประกอบกิจการนั้น 

เป็นนายจ้างของคนที่มาท างานดังกล่าวซึ่งกฎหมายเรียกว่า “ลูกจ้างรับเหมาค่าแรง” ทั้งนี้ไม่ว่าผู้หาคนมา

ท างานจะเข้ามาเป็นผู้ควบคุมดูแลการท างานหรือรับผิดชอบจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงหรือไม่ก็

ตาม๗๖ 

ส าหรับการจ้างแรงงานโดยวิธีเหมาค่าแรงตามมาตรา ๑๑/๑ มีหลักเกณฑ์ทีส่ าคัญดังต่อไปนี้๗๗ 

๑) ผู้ประกอบกิจการมอบหมายให้บุคคลหนึ่งบุคคลใดเป็นผู้จัดหาคนมาท างานอันมิใช่ การประกอบ

ธุรกิจจัดหางาน บุคคลหนึ่งบุคคลใดที่ได้รับมอบหมาย อาจเป็นบุคคลธรรมดาหรือนิติบุคคลก็ได้ และการ

มอบหมายอาจท าเป็นหนังสือสัญญาชัดเจน หรือโดยพฤตินัยก็ได้ ทั้งนี้ ไม่ว่าบุคคลที่ได้รับมอบหมายให้เป็นผู้

จัดหาคนงานนั้น จะได้เข้ามาเป็นผู้ควบคุมงาน หรือรับผิดชอบในการจ่ายค่าจ้างให้แก่คนที่มาท างานนั้นหรือไม่

ก็ตาม แต่บุคคลที่ได้รับมอบหมายต้องมิใช่ผู้ประกอบธุรกิจจัดหางาน และการมอบหมายนั้นต้องมิใช่ลักษณะ

ของการประกอบธุรกิจจัดหางานตามพระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน พ.ศ. ๒๕๒๘  ทั้งนี้ 

เพราะหากเป็นการด าเนินการในลักษณะของการประกอบธุรกิจจัดหางาน ผู้ประกอบกิจการธุรกิจจัดหางานมี

หน้าที่เพียงแต่จัดหาคนหางานส่งให้ผู้ประกอบกิจการโดยตรงเท่านั้น ผู้ประกอบธุรกิจจัดหางานหาได้มีนิติ

สัมพันธ์กับคนหางานในลักษณะของนายจ้าง และลูกจ้างกันตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานฯ แต่อย่างใด 

และในกรณีเช่นนี้ ผู้ประกอบกิจการย่อมมีฐานะเป็นนายจ้างโดยตรงของคนงานที่เข้าไปท างานให้ตนอยู่แล้ว 

๒) การท างานนั้นเป็นส่วนหนึ่งส่วนใดในกระบวนการผลิต หรือธุรกิจในความรับผิดชอบของผู้

ประกอบกิจการ หมายความว่า ผู้ประกอบกิจการได้ให้คนที่มาท างานนั้น (ซึ่งกฎหมายเรียกว่า “ลูกจ้างรับเหมา

ค่าแรง”) ท างานในส่วนหนึ่งส่วนใดในกระบวนการผลิต หรือให้ท างานในส่วนหนึ่งส่วนใดในธุรกิจอันเป็น

วัตถุประสงค์หลักของสถานประกอบกิจการนั้น หากคนที่มาท างานนั้นไม่ได้ท างานในส่วนหนึ่งส่วนใดใน

กระบวนการผลิต หรือธุรกิจในความรับผิดชอบของผู้ประกอบกิจการ ย่อมถือไม่ได้ว่าผู้ประกอบกิจการเป็น

นายจ้างของคนงานดังกล่าว ตัวอย่างเช่น 

 
๗๖ เกษมสันต์ วิลาวรรณ, ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า ๕๕. 
๗๗ ค าช้ีแจงพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๑ เรื่องที่ ๔ การจ้างโดยวิธีเหมาค่าแรง. เข้าถึง

จาก http://www.bloggang.com/viewdiary. 

ตัว
อย
่าง



ขอบเขตการใช้บังคับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  ๔๐ 

- บริษัทผลิตรถยนต์ว่าจ้างให้บริษัทภายนอกจัดส่งคนงานเข้ามาท างานในกระบวนการ ผลิตรถยนต์

ร่วมกับลูกจ้างของบริษัทผลิตรถยนต์โดยให้คนงานเหล่านี้รับค่าจ้างจากผู้รับจ้างเหมา กรณีเช่นนี้

ต้องถือว่า ผู้ประกอบกิจการ (บริษัทผลิตรถยนต์) เป็นนายจ้างของลูกจ้างเหล่านี้ 

- การจ้างบุคคลภายนอกซึ่งประกอบธุรกิจรับจ้างให้บริการรักษาความปลอดภัย และท าความ

สะอาด โดยให้ผู้รับจ้างส่งลูกจ้างของตนเข้ามาท างานดังกล่าวในสถานประกอบกิจการของ

เจ้าของสถานประกอบกิจการนั้น เห็นว่า การท างานของลูกจ้างดังกล่าวไม่เป็นการท างานส่วน

หนึ่งส่วนใดในกระบวนการผลิต หรือธุรกิจในความรับผิดชอบของผู้ประกอบกิจการ กรณีเช่นนี้ ผู้

ประกอบกิจการไม่เป็นนายจ้างของลูกจ้างผู้รับจ้างให้บริการรักษาความปลอดภัย และท าความ

สะอาด 

- งานน าส่งรถยนต์ไปยังตัวแทนจ าหน่ายทั่วประเทศโดยว่าจ้างบริษัทขนส่งโดยใช้อุปกรณ์พิเศษเป็น

ลักษณะงานขนส่ง เมื่อไม่ใช่ธุรกิจหรือกระบวนการผลิตของผู้ประกอบกิจการแล้ว ผู้ประกอบ

กิจการก็ไม่ใช่นายจ้างของลูกจ้างในส่วนนี้ 

- งานบรรจุชิ้นส่วนรถยนต์รวมกล่องเป็น CKD (Complete Knocked Down) เพ่ือส่งออก

ลักษณะของการท างานเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการผลิตโดยใช้เครื่องมือของผู้ประกอบกิจการ 

ผู้ประกอบกิจการจึงเป็นนายจ้างของลูกจ้างที่ท างานในส่วนนี้ 

เมื่อการจ้างแรงงานครบหลักเกณฑ์ทั้งสองประการข้างต้นแล้ว กฎหมายให้ถือว่าผู้ประกอบกิจการ

เป็นนายจ้างของคนที่มาท างานดังกล่าว ดังนั้น ผู้ประกอบกิจการจึงมีหน้าที่ต้องปฏิบัติตามพระราชบัญญัติ

คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ต่อคนที่มาท างานดังกล่าว เสมือนเป็นลูกจ้างของตนด้วย ทั้งนี้ ไม่ว่าคนที่มา

ท างานนั้นจะมีสถานะเป็นลูกจ้างของบุคคลที่ได้รับมอบหมายจากผู้ประกอบกิจการให้จัดหาคนมาท างานใน

สถานประกอบกิจการ (ผู้รับเหมาค่าแรง) ด้วยหรือไม่ก็ตาม๗๘  อีกทั้งกฎหมายให้ผู้ประกอบกิจการด าเนินการ

ให้ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงที่ท างานในลักษณะเดียวกันกับลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรง ได้รับ “สิทธิประโยชน์” 

(Benefits) และ “สวัสดิการ” (Welfare) ที่เป็นธรรมโดยไม่เลือกปฏิบัติด้วย 

   

 
๗๘ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๑๑/๑ วรรคหนึ่ง บัญญัติว่า “ในกรณีที่ผู้ประกอบกิจการ

มอบหมายให้บุคคลหนึ่งบุคคลใดเป็นผู้จัดหาคนมาท างานอันมิใช่การประกอบธุรกิจจัดหางาน....และโดยบุคคลนั้นจะเป็นผู้

ควบคุมดูแลการท างานหรือรับผิดชอบในการจ่ายค่าจ้างให้แก่คนที่มาท างานนั้นหรือไม่ก็ตาม ให้ถือว่าผู้ประกอบกิจการเป็น

นายจ้างของคนท่ีมาท างานดังกล่าว” 

ตัว
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่าง



ขอบเขตการใช้บังคับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  ๔๑ 

ส าหรับค าว่า “สิทธิประโยชน์” และ “สวัสดิการ” ตามมาตรา ๑๑/๑ นี้  หมายความรวมถึง 

ค่าตอบแทน หรือรางวัลที่นายจ้างจ่ายให้แก่พนักงาน หรือลูกจ้าง ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน เพ่ือ

เสริมสร้างขวัญก าลังใจ และอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ตลอดจนช่วยเสริมสร้างความมั่นคงในการ

ด ารงชีวิตแก่ลูกจ้าง เช่น ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา เบี้ยขยัน ค่ากะ ค่าอาหาร ค่าครองชีพ หอพัก สิทธิ ในการได้หยุด

พักผ่อนประจ าปีเพ่ิมขึ้นตามอายุงาน สิทธิการได้รับเงินโบนัส  หรือเงินพิเศษอ่ืน การได้โดยสารรถรับส่งที่

นายจ้างจัดให้ การได้รับชุดท างานจากนายจ้าง เป็นต้น๗๙ 

อนึ่ง มีข้อสังเกตว่า มาตรา ๑๑/๑ วรรคสอง บัญญัติให้เฉพาะผู้ประกอบกิจการเท่านั้นที่ต้อง

ด าเนินการให้ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงได้รับสิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่เป็นธรรมโดยไม่เลือกปฏิบัติ ส่วน

นายจ้างโดยตรงของลูกจ้างรับเหมาค่าแรง และเป็นผู้ได้รับมอบหมายจากผู้ประกอบกิจการให้จัดหาคนมา

ท างานในธุรกิจในความรับผิดชอบของผู้ประกอบกิจการ ไม่ต้องร่วมรับผิดด้วย (ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๙๘๗ 

– ๒๐๒๖/๒๕๕๘) 

ส าหรับกรณีศึกษาในเรื่องนี้ เช่น ค าสั่งพนักงานตรวจแรงงาน ส านักงานสวัสดิการและคุ้มครอง

แรงงานจังหวัดชลบุรี ที่ ๑๖๑/๒๕๕๔ ได้วินิจฉัยและมีค าสั่งว่า “บริษัท ฟูจิตสึ เจเนอรัล ประเทศไทย จ ากัด 

ฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ คือ บริษัท ฟูจิตสึฯ ได้จัดสิทธิประโยชน์

และสวัสดิการให้กับลูกจ้างของบริษัท รวม ๒๖ รายการ บริษัท ฟูจิตสึฯ ไม่ได้จัดสิทธิประโยชน์และสวัสดิการ

ให้แก่ลูกจ้างผู้รับเหมาค่าแรงที่ท างานลักษณะเดียวกันกับลูกจ้างของบริษัท คือได้รับเพียง ๗  รายการ ได้แก่  

ค่ารักษาพยาบาล ค่าครองชีพ ประกันชีวิต ลากิจ ลาบวช โบนัส และเงินช่วยเหลือค่าท าศพ โดยไม่เป็นธรรม 

และเป็นการเลือกปฏิบัติอันมีสาเหตุมาจากการจ้างโดยวิธีเหมาค่าแรง จึงเป็นการฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตาม

มาตรา ๑๑/๑ วรรคสองแห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ ซึ่งแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติ

คุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๕๑ 

ดังนั้น อาศัยอ านาจตามความในมาตรา ๑๓๙ (๓) แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ 

พนักงานตรวจแรงงานจึงสั่งให้บริษัท ฟูจิตสึ เจเนอรัล ประเทศไทย จ ากัด นายจ้างปฏิบัติให้ถูกต้อง จัดสิทธิ

ประโยชน์และสวัสดิการให้กับลูกจ้างที่เป็นธรรม โดยไม่เลือกปฏิบัติ อันได้แก่ ค่ารักษาพยาบาล  ค่าครองชีพ  

ประกันชีวิต ลากิจ ลาบวช โบนัส และเงินช่วยเหลือค่าท าศพ ให้แก่ลูกจ้างผู้รับเหมาค่าแรงดังกล่าวข้างต้น 

ภายใน ๓๐ วันนับแต่วันที่ได้รับหรือถือว่าได้รับค าสั่งนี้”๘๐ 

 
๗๙ ค าช้ีแจงพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับท่ี ๒) พ.ศ.๒๕๕๑ เรื่องที่ ๔ การจ้างโดยวิธีเหมาค่าแรง. เข้าถึงจาก

http://www.bloggang.com/viewdiary.php?id=creativeway&month=05-2008&date=13&group =24&gblog=1 
๘๐ ข้อมูลจาก http://www.oknation.net/blog/Smartlearning/2011/06/10/entry-1 
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ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๙๘๗ – ๒๐๒๖/๒๕๕๘  วินิจฉัยว่า “โจทก์ที่ ๑ ถึงที่ ๑๒ ที่ ๑๔ ถึงที่ ๓๕ 

และที่ ๓๗ ถึงที่ ๔๒ เป็นลูกจ้างรับเหมาค่าแรงที่ท างานเป็นพนักงานขับรถและพนักงานคลังสินค้าซึ่งเป็นธุรกิจ

ในความรับผิดชอบของจ าเลยที่ ๑ ในลักษณะเดียวกันกับลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรงของจ าเลยที่ ๑ กรณีจึง

อยู่ในบังคับของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๑๑/๑ วรรคสอง ที่บัญญัติให้ผู้ประกอบ

กิจการด าเนินการให้ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงที่ท างานในลักษณะเดียวกันกับลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรงได้รับ

สิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่เป็นธรรมโดยไม่เลือกปฏิบัติ หมายความว่าผู้ประกอบกิจการต้องด าเนินการให้

ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงได้รับสิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่ถูกต้องตามระเบียบแบบแผนของผู้ประกอบกิจการ

โดยไม่เลือกว่าเป็นลูกจ้างรับเหมาค่าแรงหรือลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรง อันเป็นการก าหนดหน้าที่ให้ผู้

ประกอบกิจการต้องด าเนินการให้สิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงได้รับตามมาตรา ๑๑/๑ 

วรรคสอง จึงเป็นสิทธิตามที่พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ บัญญัติไว้โดยตรง ผู้ประกอบกิจการ

ก็ต้องด าเนินการให้ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงที่ท างานในลักษณะเดียวกันกับลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรงนั้นได้รับ

สิทธิประโยชน์และสวัสดิการเช่นเดียวกัน และการก าหนดวันเวลาท างานอันมีผลกระทบต่อการได้รับเงิน

ค่าตอบแทนถือเป็นสิทธิประโยชน์ที่ผู้ประกอบกิจการจะเลือกปฏิบัติไม่ได้ ดังนั้นจ าเลยที่ ๑ ซึ่งเป็นผู้ประกอบ

กิจการจึงต้องด าเนินการให้โจทก์ที่ ๑ ถึงที่ ๑๒ ที่ ๑๔ ถึงที่ ๓๕ และที่ ๓๗ ถึงที่ ๔๒ ซึ่งเป็นลูกจ้างรับเหมา

ค่าแรงได้รับสิทธิประโยชน์ในเงินค่าตอบแทนดังกล่าวให้ถูกต้องตามท่ีจ าเลยที่ ๑ จัดให้แก่ลูกจ้างตามสัญญาจ้าง

โดยตรงของจ าเลยที่ ๑ โดยต้องด าเนินการให้โจทก์ท่ี ๑ ถึงที่ ๑๒ ที่ ๑๔ ถึงท่ี ๓๕ และที่ ๓๗ ถึงท่ี ๔๒ ได้รับใน

ส่วนที่จ าเลยที่ ๒ ผู้เป็นนายจ้างโดยตรงไม่จัดให้หรือจัดให้น้อยกว่าลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรงของจ าเลยที่ ๑ 

โดยใช้หลักเกณฑ์เดียวกันกับที่จ าเลยที่ ๑ จัดให้แก่ลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรงของจ าเลยที่ ๑ ซึ่งหากจ าเลย

ที่ ๑ มีหลักเกณฑ์การก าหนดวันเวลาท างานและการจ่ายเงินค่าตอบแทนให้ลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรง

อย่างไรก็ต้องเป็นไปตามหลักเกณฑ์ของจ าเลยที่ ๑ เช่นเดียวกัน  

ส าหรับเงินโบนัสนั้น แม้เป็นสิทธิประโยชน์และสวัสดิการ แต่จ าเลยทั้งสองจ่ายเงินโบนัสให้แก่ลูกจ้าง

ตามการประเมินผลงานซึ่งมีการแบ่งเกรด เอ บี ซี และดี และขึ้นอยู่กับผลประกอบการของกิจการ ถือเป็นการ

วางหลักเกณฑ์การจ่ายเงินโบนัสที่เหมือนกัน ส่วนที่ปรากฏว่าในปี ๒๕๕๓ จ าเลยที่ ๑ จ่ายเงินโบนัสให้แก่

ลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรงมากกว่าที่ลูกจ้างของจ าเลยที่ ๒ ได้รับจากจ าเลยที่ ๒ แต่ในปี ๒๕๕๔ จ าเลยที่ ๑ 

ก็จ่ายเงินโบนัสให้แก่ลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรงต ่ากว่าที่ลูกจ้างของจ าเลยที่ ๒ ได้รับจากจ าเลยที่ ๒ จึงหาใช่

ว่าลูกจ้างของจ าเลยที่ ๒ ได้รับเงินโบนัสประจ าปีในอัตราที่ต ่ากว่าลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรงทุกปีไม่ แต่เป็น

การได้รับตามหลักเกณฑ์การจ่ายที่จ าเลยทั้งสองก าหนดไว้เหมือนกันโดยดูจากผลงานของลูกจ้างและจากฐาน

ผลประกอบการของแต่ละบริษัท ดังนั้นที่โจทก์ที่ ๑ ถึงที่ ๑๒ ที่ ๑๔ ถึงที่ ๓๕ และที่ ๓๗ ถึงที่ ๔๒ ได้รับเงิน
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โบนัสประจ าปีในช่วงดังกล่าวตามหลักเกณฑ์การจ่ายเงินโบนัสประจ าปีที่เหมือนกันจากจ าเลยที่ ๒ ถือเป็นการ

ได้รับสิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่เป็นธรรมโดยไม่เลือกปฏิบัติ  

มาตรา ๑๑/๑ วรรคสอง บัญญัติให้เฉพาะผู้ประกอบกิจการเท่านั้นที่ต้องด าเนินการให้ลูกจ้างรับเหมา

ค่าแรงได้รับสิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่เป็นธรรมโดยไม่เลือกปฏิบัติ ดังนั้น เฉพาะจ าเลยที่ ๑  ซึ่งเป็นผู้

ประกอบกิจการเท่านั้นที่ต้องด าเนินการให้เป็นไปตามมาตรา ๑๑/๑ วรรคสอง จ าเลยที่ ๒ ซึ่งเป็นนายจ้าง

โดยตรงของโจทก์ที่ ๑ ถึงท่ี ๑๒ ที่ ๑๔ ถึงที่ ๓๕ และที่ ๓๗ ถึงท่ี ๔๒ และเป็นผู้ได้รับมอบหมายจากจ าเลยที่ ๑ 

ให้จัดหาโจทก์ดังกล่าวมาท างานในธุรกิจในความรับผิดชอบของจ าเลยที่ ๑ ไม่ต้องร่วมรับผิดด้วย” 

๒.๓.๒  บุคคลที่ต้องร่วมรับผิดกับนายจ้าง 

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๑๒ ก าหนดให้บุคคลที่ไม่ได้เป็นนายจ้างไม่ได้เป็น

นายจ้าง แต่ถ้าเข้ามาเกี่ยวข้องกับการจ้างแรงงาน ก็อาจต้องร่วมรับผิดต่อลูกจ้างด้วย กล่าวคือ ในกรณีที่มีการ

จ้างเหมาช่วงงาน เช่น บริษัทฟ้าครามได้ว่าจ้างบริษัท ก. ให้ก่อสร้างอาคารพาณิชย์ ต่อมา บริษัท ก. ซึ่งเป็น

ผู้รับเหมาชั้นต้นได้มอบหมายให้นายไข่รับเหมางานปูนไปท าทั้งหมด (นายไข่เป็นผู้รับเหมาช่วง) เมื่อนายไข่

ได้รับเหมางานปูนมาแล้ว ก็ไปช่วงงานย่อยๆ ให้นายใหญ่ต่อไปอีก (นายใหญ่เป็นผู้รับเหมาช่วง) ดังแผนภาพ 

 

 บริษัทฟ้าคราม ผู้ว่าจ้าง   
                 

  บริษัท ก. ผู้รับเหมาชั้นต้น  
                

  นายไข่  ผู้รับเหมาช่วง     
                

 นายใหญ่ ผู้รับเหมาช่วง     
 

  นายใจ  ลูกจ้างของนายใหญ่ 
  

กรณีเช่นนี้ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑  มาตรา ๑๒ วรรคหนึ่ง บัญญัติให้

ผู้รับเหมาช่วงถัดขึ้นไป หากมีตลอดสายจนถึงผู้รับเหมาชั้นต้น ร่วมรับผิดกับผู้รับเหมาช่วงซึ่งเป็นนายจ้างใน

ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท างานในวันหยุด ค่าล่วงเวลาในวันหยุด ค่าชดเชย ค่าชดเชยพิเศษ เงินสะสม เงินสมทบ 

หรือเงินเพ่ิม หมายความว่า ในกรณีที่มีการช่วงงานกัน ผู้รับเหมาช่วงถัดขึ้นไปหากมีตลอดสายจนถึงผู้รับเหมา

เรียกร้องให้รับผิด
ในหนี้เงินตาม

กฎหมายคุ้มครอง
แรงงาน 

ช่วงงาน 

ช่วงงาน 
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ชั้นต้นจะต้องร่วมรับผิดในหนี้เงินต่างๆ ตามที่กฎหมายคุ้มครองแรงงานก าหนดไว้ คือการจ่ายค่าจ้าง ค่า

ล่วงเวลา ค่าล่วงเวลาในวันหยุด ค่าท างานในวันหยุด ค่าชดเชย ค่าชดเชยพิเศษ  เงินสะสม เงินสมทบ หรือเงิน

เพ่ิม โดยจะต้องร่วมรับผิดกับผู้รับเหมาช่วงซึ่งเป็นนายจ้าง เช่นตามตัวอย่างข้างต้น หากนายใหญ่ไม่จ่าย

ค่าจ้าง หรือค่าล่วงเวลาให้กับนายใจซึ่งเป็นลูกจ้างของตน นายใจก็สามารถเรียกร้องให้นายไข่ และบริษัท ก. 

ร่วมรับผิดกับนายใหญ่ในการจ่ายค่าจ้าง หรือค่าล่วงเวลาให้กับตนได้ แม้นายไข่ และบริษัท ก. จะมิได้เป็น

คู่สัญญาจ้างแรงงานกับนายใจก็ตาม๘๑ 

แต่อย่างไรก็ดี หากนายไข่ หรือบริษัท ก. ได้จ่ายจ่ายค่าจ้างหรือค่าล่วงเวลาให้นายใจไปแล้ว  นายไข่ 

หรือบริษัท ก. ก็สามารถไล่เบี้ยเงินจ านวนที่ได้จ่ายไปนั้น คืนจากนายใหญ่ได๘้๒ 

อนึ่ง มีข้อสังเกตว่า การจ้างเหมาช่วงงานตามมาตรา ๑๒ นี้ กฎหมายเพียงแต่บัญญัติให้ผู้รับเหมาช่วง

ถัดขึ้นไป จนถึงผู้รับเหมาชั้นต้นต้องร่วมรับผิดกับผู้รับเหมาช่วงซึ่งเป็นนายจ้างในการจ่ายหนี้เงินต่างๆ ตาม

มาตรา ๑๒ เท่านั้น แต่มิได้หมายความว่าผู้รับเหมาช่วงถัดขึ้นไป จนถึงผู้รับเหมาชั้นต้น จะมีฐานะเป็นนายจ้าง

ตามความหมายในกฎหมายคุ้มครองแรงงานด้วย ดังนั้น ตามตัวอย่างเดิม นายใจจึงไม่สามารถเรียกร้องให้นาย

ไข่ หรือบริษัท ก. ต้องจัดให้ตนมีเวลาพัก วันหยุด หรือวันลาได้๘๓ และไม่สามารถเรียกร้องให้ร่วมรับผิดในเงิน

อ่ืนใดนอกจากที่มาตรา ๑๒ ก าหนดไว้ได ้เช่น โบนัส เงินบ าเหน็จ หรือเงินสวัสดิการอื่นๆ๘๔ 

นอกจากนี้ บุคคลซึ่งต้องร่วมรับผิดเช่นเดียวกับนายจ้างตามมาตรา ๑๒ หมายถึงผู้รับเหมาช่วงเฉพาะ

ช่วงถัดขึ้นไปจากนายจ้างจนถึงผู้รับเหมาชั้นต้น โดยไม่รวมถึงผู้รับเหมาช่วงถัดลงมาด้วย๘๕ ฉะนั้น ตามตัวอย่าง

เดิมข้างต้น หากนายใจเป็นลูกจ้างของนายไข่ ถ้านายไข่ไม่จ่ายค่าจ้าง หรือค่าล่วงเวลาให้กับนายใจ นายใจ

สามารถเรียกร้องให้บริษัท ก. ร่วมรับผิดกับนายไขใ่นการจ่ายค่าจ้างหรือค่าล่วงเวลาให้กับตนได้ แต่จะเรียกร้อง

ให้นายใหญ่ ร่วมรับผิดชอบกับบริษัท ก. และนายไข่ในจ่ายค่าจ้างหรือค่าล่วงเวลาให้กับตนไมไ่ด ้

   

 
๘๑ สุดาศิริ วศวงศ์, ค าอธิบายกฎหมายเกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงาน (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์นิติบรรณาการ, 

๒๕๕๑), หน้า ๘๙ – ๙๐. 
๘๒ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๑๒ วรรคสอง บัญญัติว่า “ให้ผู้รับเหมาช้ันต้น หรือ

ผู้รับเหมาช่วงตามวรรคหนึ่งมีสิทธิไล่เบี้ยเงินท่ีได้จ่ายไปแล้วตามวรรคหนึ่งคืนจากผู้รับเหมาช่วงซึ่งเป็นนายจ้าง” 
๘๓ สุดาศิริ  วศวงศ์, ค าอธิบายกฎหมายเกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงาน, หน้า ๙๐. 
๘๔ อรรถพล มนัสไพบูลย์, ปุจฉา – วิสัชนา กฎหมายแรงงาน พร้อมแนวปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล 

(กรุงเทพมหานคร: บริษัท กรุงเทพนิติการ จ ากัด, ๒๕๕๓), หน้า ๖๕. 
๘๕ วิจิตรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน, พิมพ์ครั้งที่ ๓ (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์วิญญูชน, 

๒๕๕๘), หน้า ๑๗๑. 
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๒.๓.๓  ลูกจ้าง   

คือผู้ซึ่งตกลงท างานให้แก่นายจ้างเพ่ือรับค่าจ้างโดยอยู่ภายใต้อ านาจบังคับบัญชาของนายจ้าง อัน

หมายความว่า ลูกจ้างต้องท างานตามที่นายจ้างสั่งและต้องปฏิบัติตามระเบียบหรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน

ของนายจ้าง หากลูกจ้างฝ่าฝืนนายจ้างสามารถลงโทษได้ (ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๗๔๓๓/๒๕๖๐) การเรียกชื่อ

ลูกจ้างอย่างไรนั้นไม่ส าคัญ เช่น อาจจะเรียก “พนักงาน” “เจ้าหน้าที่” “คนงาน” ฯลฯ ก็ถือว่าเป็นลูกจ้าง

ทั้งนั้น ถ้าเป็นผู้ซึ่งตกลงท างานให้แก่นายจ้างเพ่ือรับค่าจ้างแล้ว  ก็จะถือว่าเป็นลูกจ้างตามความหมายใน

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน มีสิทธิต่างๆ ตามท่ีกฎหมายก าหนดไว้ทุกประการ๘๖  

อนึ่ง ลูกจ้างจะต้องเป็นบุคคลธรรมดา (Natural Persons) เท่านั้น เพราะโดยสภาพการท างานเป็น

การใช้แรงงานของมนุษย์ ซึ่งนิติบุคคลไม่มีตัวตนร่างกายและก าลังแรงงานที่จะใช้ท าการงานได้ นิติบุคคลจึงไม่

อาจเป็นคู่สัญญาฝ่ายลูกจ้างได้๘๗ 

นอกจากนี้ ลูกจ้างจะต้องมีอายุไม่ต ่ากว่า ๑๕ ปี หากนายจ้างฝ่าฝืนจ้างเด็กอายุต ่ากว่า ๑๕ ปีเป็น

ลูกจ้าง นายจ้างต้องระวางโทษจ าคุกไม่เกิน ๑ ปี หรือปรับไม่เกิน ๒๐๐,๐๐๐ บาท หรือทั้งจ าทั้งปรับ๘๘ และ

สัญญาจ้างเด็กอายุต ่ากว่า ๑๕ ปีเป็นลูกจ้าง ย่อมตกเป็นโมฆะเพราะขัดต่อกฎหมายอันเกี่ยวกับความสงบ

เรียบร้อยของสังคม 

 

 

 

 
๘๖ สุดาศิริ  วศวงศ์, ค าอธิบายกฎหมายเกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงาน, หน้า ๘๔. 
๘๗ เกษมสันต์ วิลาวรรณ, “หน่วยที่ ๑ แนวคิดพื้นฐานและวิวัฒนาการของกฎหมายแรงงาน”  ใน มหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช, สาขาวิชานิติศาสตร์, เอกสารการสอนชุดวิชากฎหมายแรงงาน หน่วยที่ ๑ – ๗, พิมพ์ครั้งท่ี ๗ (นนทบุรี : 
ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๒), หน้า ๓๑. 

๘๘ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๔๔  ประกอบมาตรา ๑๔๘ 
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