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บทคัดยอ 

 วิทยานิพนธนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปญหากฎหมายคุมครองแรงงาน โดยศึกษาเฉพาะ
กรณีการยายสถานประกอบกิจการของนายจาง การจัดเวลาพักและการจางงานแบบมีกําหนด
ระยะเวลา ซ่ึงมิใชเปนธุรกิจของนายจาง ตามท่ีพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ได
บัญญัติคุมครองลูกจางไววาขาดความเหมาะสมหรือมีจุดบกพรองใดท่ีควรแกไขใหครอบคลุม
ปญหาในทางปฎิบัติเพื่อใหเกิดความเปนธรรมท้ังนายจางและลูกจางรวมถึงสังคมการใชแรงงาน
ของประเทศไทย 
 จากการศึกษาพบวาการยายสถานประกอบกิจการของนายจางไปต้ัง ณ ท่ีแหงอ่ืนอันเปน
เหตุใหลูกจางไดรับผลกระทบสําคัญตอการดํารงชีวิตของตนเองหรือครอบครัวและไมประสงคยาย
ไปทํางานกับนายจาง ณ สถานประกอบกิจการแหงใหม สามารถยกเลิกสัญญาจางกับนายจางและ
ขอรับคาชดเชยจากนายจางตามท่ีกําหนดไวในมาตรา 120 ของพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ.2541 ได พบวาในทางปฎิบัติไมมีหลักเกณฑชัดเจนท่ีจะพิจารณาวาลูกจางท่ีจะยกเลิกสัญญาจาง
ไดนั้นจะตองไดรับผลกระทบมากนอยเพียงใด อันเปนเหตุใหนายจางใชเปนเหตุในการปฎิเสธการ
ยกเลิกสัญญากับลูกจางไดและเนื่องจากกฎหมายมิไดคุมครองไปถึงการยายสถานที่ทํางานของ
ลูกจางไปทํางาน ณ ท่ีแหงอ่ืนท่ีนายจางมีอยูกอนแลวและลูกจางเหลานั้นท่ีไดรับผลกระทบตอการ
ดํารงชีวิตของตนเองหรือครอบครัวไมสามารถยกเลิกสัญญาและขอรับคาชดเชยพิเศษได จึงเปน
ชองวางของกฎหมายใหนายจางท่ีจะปฎิเสธการจายคาชดเชยพิเศษไปตั้งสถานประกอบกิจการ ณ ท่ี
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แหงอ่ืนกอนท่ีจะส่ังยายลูกจางไปทํางาน ทําใหลูกจางเสียสิทธิในการยกเลิกสัญญาและเสียสิทธิใน
การรับคาชดเชยตามท่ีกฎหมายกําหนดไวและในเร่ืองการจัดเวลาพักใหลูกจาง พบวากฎหมายมิไดมี
ขอกําหนดหามมิใหนายจางออกระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานหรือคําส่ังจํากัดสิทธิและ
เสรีภาพของลูกจาง ทําใหลูกจางขาดอิสระในการใชชีวิตสวนตนในระหวางเวลาพักตามเจตนารมณ
ท่ีกฎหมายกําหนดไว  รวมถึงประเด็นปญหาสัญญาจางแบบมีกําหนดเวลาในงานซ่ึงมิใชเปนธุรกิจ
ปกติของนายจาง ซ่ึงลูกจางเหลานี้โดยสวนใหญเปนผูดอยโอกาสทางสังคมไมอาจหางานทําประจํา
ไดจึงยินยอมรับทํางานแบบสัญญาจางมีกําหนดเวลา แตพบวาลูกจางเหลานี้ไมไดรับความคุมครอง
ในเร่ืองการจายคาชดเชยตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน ซ่ึงโดยลักษณะงานเชนนี้จะมีความ
ใกลเคียงกันกับงานในปกติของธุรกิจของนายจาง แตไมไดรับความเปนธรรมจากการคุมครอง
แรงงานจากรัฐอยางเทาเทียมกัน จึงไมสอดคลองกับหลักการคุมครองสิทธิของบุคคลท่ีจะไดรับจาก
รัฐตามท่ีกําหนดเอาไวในกฎหมายรัฐธรรมนูญพุทธศักราช 2550 มาตรา 30  
 ในวิทยานิพนธเลมนี้ผู ศึกษาไดเสนอแนวทางแกไขไวสามประการ โดยใหแกไข
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 120 ใหมีหลักพิจารณาผลกระทบของลูกจางท่ีจะ
ยกเลิกสัญญาจางกับนายจางไวอยางชัดเจนและใหคุมครองไปถึงกรณีการยายลูกจางไปทํางานใน
สถานประกอบกิจการอ่ืนๆ ท่ีนายจางมีอยูแลวดวย และใหแกไขมาตรา 27 วรรคแรกโดยการ
เพิ่มเติมขอหามมิใหนายจางออกระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน หรือคําส่ังจํากัดสิทธิและ
เสรีภาพลูกจางในระหวางเวลาพัก เวนแตมีเหตุอันสมควรและไดรับความยินยอมจากลูกจางและได
เสนอใหยกเลิกมาตรา 118 วรรคสามและวรรคส่ี ของพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 
เพื่อใหการคุมครองลูกจางท่ีทําสัญญาจางแบบมีกําหนดเวลาในงานท่ีมิใชธุรกิจปกติหรือทางการคา
ของนายจางใหไดรับความคุมครองอยางเทาเทียมกันเหมือนกับสัญญาจางในงานท่ีเปนธุรกิจปกติ
หรือทางการคาของนายจาง อันจะกอใหเกิดความเปนธรรมในการใชแรงงานมากยิ่งข้ึนเดิม  
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ABSTRACT 

This thesis is for the purpose of studying the labour protection law problems only in the 
part of relocation of places of establishments, rest periods, and fixed-term employments which are 
not employers’ businesses, in accordance with the provisions of the Labour Protection Act B.E. 
2541 (1998) that are designed for protecting employees, as to any unsuitability or deficiencies 
that should be solved to cover practical issues, so as to bring about justice towards both 
employers and employees, including the labouring society in Thailand. 

According to the study findings, upon relocation of the place of establishment of an 
employer to such other location as causing its employees to be materially affected in terms of the 
course of living of their own or families those employees who has no desire to work for their 
employer at the new place of establishment can terminate their employment agreements with the 
employer and request from the employer a severance pay as prescribed in Section 120 of the 
Labour Protection Law B.E. 2541 (1998). In practice, however, there are no clearly defined 
criteria as to which extent of impact against the employees secures their entitlement to 
termination, which becoming the employer’s excuse for denying the termination of employment 
with employees. The fact that the law does not cover the case where a place of work of employees 
is relocated to such other establishment as having previously existed and that those employees 
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who are materially affected in terms of the course of living of their own or families are not 
entitled to terminate their employments in order to receive a special severance pay has become a 
loophole of the law by which employers refuse to pay special severance pay for their relocation of 
places of establishments prior to transferring them to work there, rendering the employees to be 
deprived of the right to termination and to severance pay as prescribed by law. In regard to rest 
periods for employees, it was found that the law had no prohibitive provisions that inhibit 
employers’ issuance of work regulations or orders that restrict the rights and freedom of 
employees, leading to their lacks of independency in spending their personal life during rest 
periods as intended by the requirements of law. The study also extends to the problematic issue of 
fixed-term employment agreements for works that are not the normal businesses of employers, in 
which most employees are socially underprivileged and unable to find permanent jobs and, 
accordingly, subservient to accepting jobs under fixed-term employment agreements without the 
severance pay protection prescribed by law because it is beyond the outreach of law. Protection 
for this kind of employment agreement requires a different approach than a normal business 
employment, because with its similarity to the normal business of an employer but employees 
would not receive a justice equitably from state labour protection, which is inconsistent with the 
principle of right protection for individuals obtained from the State as prescribed in the 
Constitution Law B.E. 2550 (2007) section 30. 

In this thesis, the writer has proposed three remedial guidelines. Section 120 of the 
Labour Protection Law B.E. 2541 (1998) should be amended to provide clear criteria for the 
consideration of possible impacts against those employees who will terminate their employments 
with employers and to also extend its coverage to the case where an employee is relocated to such 
other place of establishment as having previously existed. Section 27 first paragraph should also 
be amended by putting in additional prohibitive clause that constrains employers’ issuance of 
work regulations or orders that restrict the rights and freedom of employees during rest periods, 
unless with a justifiable reason and the consent of the employees. Section 118 paragraph three and 
four of the Labour Protection Law B.E. 2541 (1998) should be repealed in order to enable those 
employees who have entered into a fixed-term employment agreement on works that are not in 
the normal way of business or trade of the employers to be protected as equitably as those 
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employment agreements on works that are in the normal way of business or trade of the 
employers, resulting eventually in even more fairness towards labouring.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


