
บทที่ 4 

วิเคราะหปญหากฎหมายที่เกี่ยวกับการยายสถานประกอบการของนายจาง  
การจัดเวลาพักและการจางงานแบบมีกําหนดเวลา 

 จากการศึกษาในบทกอนท่ีผานมาจะพบวากฎหมายคุมครองแรงงานของประเทศไทย
ฉบับสําคัญๆ ท่ีเกี่ยวขอกับการคุมครองแรงงานน้ัน ไดแกประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย ท่ี
บัญญัติไวในบรรพ 3 ลักษณะ 6 วาดวยการจางแรงงาน มาตรา 575 ถึงมาตรา 586  พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 และพระราชบัญญัติจัดต้ัง
ศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ.2522  ซ่ึงกฎหมายคุมครองแรงงานเหลานี้จะมี
บทบัญญัติคุมครองแรงงานท่ีมีสวนเช่ือมโยงเกี่ยวเนื่องกันในหลายๆ มาตรา ซ่ึงในบทน้ีผูวิจัยจะได
วิเคราะหถึงประเด็นปญหาขอกฎหมายเฉพาะเร่ืองการยายสถานประกอบกิจการของนายจาง การจัด
เวลาพักและการทําสัญญาจางท่ีมีกําหนดเวลาซ่ึงมิใชเปนธุรกิจปกติของนายจางเทานั้นดังนี้ คือ  

ปญหาขอกฎหมายการยายสถานประกอบกิจการของนายจาง 

 การจางแรงงานประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยมาตรา 575 บัญญัติไววา อันวาสัญญา
จางแรงงานนั้น คือสัญญาซ่ึงบุคคลคนหนึ่งเรียกวาลูกจาง ตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกคนหน่ึง
เรียกวานายจาง และนายจางตกลงจะจายสินจางตลอดเวลาท่ีทํางานให  และตามความหมายของ
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 5 วรรค 6 บัญญัติไววา สัญญาจาง หมายความวา 
สัญญาไมวาเปนหนังสือหรือดวยวาจาระบุชัดเจนหรือเปนท่ีเขาใจโดยปริยายซ่ึงบุคคลคนหน่ึง
เรียกวาลูกจางตกลงจะทํางานใหบุคคลอีกคนหนึ่งเรียกวานายจางและนายจางตกลงจะใหคาจาง
ตลอดเวลาท่ีทํางานให” จากบทบัญญัติของกฎหมายท่ีกลาวมาขางตนนั้น เห็นไดวาเม่ือคูสัญญาท้ัง
สองฝายไดตกลงทําสัญญากันไมวาจะโดยอาศัยอํานาจแหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย
มาตรา 575 หรือพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานมาตรา 5 วรรค 6 ก็ตาม คูสัญญาท้ังสองฝายตางก็
จะมีนิติสัมพันธตอกันในฐานะนายจางกับลูกจางท่ีตองมีภาระหนาท่ีหรือหนี้ท่ีตองชําระตอกันตาม
หลักของสัญญาตางตอบแทน โดยลูกจางมีหนาท่ีทํางานใหกับนายจาง อยูภายใตการบังคับบัญชา
ของนายจางและทํางานดวยความซ่ือสัตยสุจริตรวมถึงรักษาผลประโยชนใหนายจางตามภาระหนาท่ี
ท่ีกําหนดไวในสัญญาจางงาน สวนนายจางก็มีหนาท่ีหรือมีหนี้ท่ีจะตองจายสินจางใหลูกจางเปนการ
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ตอบแทนตลอดเวลาท่ีลูกจางทํางานใหและตองดูแลเอาใจใสสภาพการทํางาน สวัสดิการและความ
ปลอดภัยในการทํางานใหกับลูกจางเปนอยางดี (ธีระ ศรีธรรมรักษ, 2547, หนา 30)   
 จะสังเกตเห็นไดวาในเรื่องของสถานประกอบกิจการท่ีนายจางจะใหลูกจางทํางานนั้น
ไมไดมีกําหนดไวในกฎหมายฉบับใด ดังนั้นคูสัญญาท้ังสองฝายตองตกลงกันใหชัดเจนวาจะให
ลูกจางทํางาน ณ สถานท่ีใด ซ่ึงการตกลงกันหากมีการทําสัญญาจางเปนหนังสืออาจจะกําหนด
สถานท่ีทํางานไวในสัญญาจางก็ได หรือหากตกลงดวยวาจาก็ตองกําหนดวาใหลูกจางทํางาน ณ 
สถานท่ีใด หากไมมีการทําข้ึนเปนหนังสือหรือตกลงดวยวาก็ตองถือวาสถานท่ี ท่ีลูกจางทํางานอยู
ต้ังแตวันแรกนั้นเปนสถานประกอบการท่ีนายจางกําหนดใหลูกจางทํางานโดยปริยาย  ดังนั้นสัญญา
จางท่ีท้ังสองฝายตกลงกันเร่ืองสถานท่ีทํางานของลูกจางไมวาจะไดกระทํากันเปนหนังสือ หรือตก
ลงกันดวยวาจาหรือจะตกลงกันโดยเปนท่ีเขาใจโดยปริยายก็ตาม จึงถือเปนเง่ือนไขของสัญญาจาง
งานตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยมาตรา 575 และมาตรา 5 วรรคหกแหงพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ดวย เง่ือนไขของสัญญาจางงานท่ีเกิดข้ึนจึงถือวาเปนสภาพการจางและ
ขอตกลงสภาพการจางตามความหมายของพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 มาตรา 5 
วรรคสามที่บัญญัติไววา สภาพการจาง หมายความวา เง่ือนไขการจางหรือการทํางาน กําหนดวัน
และเวลาทํางาน คาจาง สวัสดิการ การเลิกจาง หรือประโยชนอ่ืนของนายจางหรือลูกจางอันเกี่ยวกับ
การจาง และมาตรา 5 วรรคส่ีบัญญัติไววา ขอตกลงสภาพการจาง หมายความวา ขอตกลงระหวาง
นายจางกับลูกจางหรือระหวางนายจางหรือสมาคมนายจางกับสหภาพแรงงานเกี่ยวกับสภาพการจาง
ดังนั้นเม่ือนายจางตกลงใหลูกจางทํางาน ณ สถานท่ีใดแลวตอมานายจางยายสถานประกอบการ 
หรือส่ังยายลูกจางไปทํางาน ณ ท่ีแหงอ่ืนนอกเหนือจากท่ีตกลงกันไวในสัญญายอมเปนการ
เปล่ียนแปลงแกไขขอตกลงสภาพการจางตามกฎหมาย หากนายจางไมไดกําหนดไวในสัญญาจาง
หรือขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานวานายจางสามารถกระทําไดโดยมิตองขอความยินยอมจากลูกจาง
กอน นายจางกับลูกจางตองทําการตกลงกันใหมเพราะถือเปนการเปล่ียนแปลงแกไขขอตกลงสภาพ
การจางเดิม ซ่ึงในทางปฏิบัตินายจางโดยมากจะกําหนดเง่ือนไขการยายหนวยงานหรือสถานท่ี
ทํางานของลูกจางไวในสัญญาจางหรือขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานเสมอ ท้ังนี้เพื่อความสะดวกใน
การบริหารจัดการในอนาคต แตถามีขอตกลงกันไววานายจางสามารถกระทําไดนายจางก็มิ
จําเปนตองขอความยินยอมจากลูกจางกอน คงตองพิเคราะหตอไปวาหากนายจางกับลูกจางไดทํา
ขอตกลงกันไวเชนนี้แลว  เกิดกรณีนายจางยายสถานประกอบกิจการไปต้ัง ณ ท่ีแหงอ่ืน ถาลูกจาง
ตกลงสละสิทธิในการยกเลิกสัญญาจางไวจะกระทําไดหรือไม ในกรณีเชนนี้ยังไมมีแนวทางคํา
พิพากษาฎีกา แตเม่ือไดศึกษาถึงแนวทางคําพิพากษาท่ี 569/2547 ไดวินิจฉัยไววากรณีท่ีนายจางทํา
สัญญาใหลูกจางสละสิทธิใหนายจางเลิกจางโดยมิตองบอกกลาวลวงหนาและนายจางไมตองจาย
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คาชดเชย ถือวาเปนสัญญาจางท่ีขัดตอกฎหมายวาดวยความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของ
ประชาชนไมอาจบังคับไดตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยมาตรา 150 ดังนั้นในกรณีนี้หาก
นายจางกับลูกจางทําสัญญาตอกันวาใหลูกจางสละสิทธิยกเลิกสัญญาตามท่ีกําหนดไวในมาตรา 120 
แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 จึงนาจะตกเปนโมฆะเชนเดียวกันกับแนวทางคํา
พิพากษาดังกลาวขางตน  
 การยายสถานประกอบการของนายจางไปต้ัง ณ ท่ี อ่ืนจนเปนเหตุใหลูกจางไดรับ
ผลกระทบอันสําคัญตอการดํารงชีวิตของตนเองหรือครอบครัวตามท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 นั้นจะมีความเช่ือมโยงกับการยายสถานท่ีทํางานของลูกจางอยาง
หลีกเล่ียงไมได เพื่อแยกใหเห็นความแตกตางของประเด็นปญหาทั้งสองกรณีนี้ ผูวิจัยจึงไดแยก
ประเด็นปญหาออกเปน 2 ประการดังนี้ คือ 
 ประการแรกกรณีนายจางมีสถานประกอบกิจการหรือสถานท่ีทํางานเพียงแหงเดียว กรณี
นี้นายจางอาจมีความจําเปนท่ีตองยายสถานประกอบกิจการไปต้ัง ณ ท่ีแหงอ่ืนเพราะเหตุหมดสัญญา
เชาสถานท่ี หรือเพราะความจําเปนดานส่ิงแวดลอม หรือเพื่อลดตนทุนคาใชจายในระบบ
สาธารณูปโภค แรงงาน หรือเหตุผลดานการยกเวนภาษี หรือกรณีอ่ืนๆ เปนตน ถาปรากฏวานายจาง
จะยายสถานประกอบการออกไปตั้งยังท่ีหางไกลจากสถานประกอบกิจการเดิมมาก จนทําใหลูกจาง
ไดรับผลกระทบอันสําคัญตอการดํารงชีวิตของตนเองหรือครอบครัว พระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ.2541 บัญญัติใหนายจางตองแจงใหลูกจางทราบลวงหนาไมนอยกวา 30 วันกอนวนัยาย
สถานประกอบกิจการ และถาลูกจางไมประสงคจะไปทํางานดวย ใหลูกจางมีสิทธิบอกเลิกสัญญา
จางไดภายใน 30 วันนับแตวันท่ีไดรับแจงจากนายจางหรือวันท่ีนายจางยายสถานประกอบกิจการ
แลวแตกรณี โดยใหลูกจางมีสิทธิไดรับคาชดเชยพิเศษหรือคาชดเชยไมนอยกวาอัตราคาชดเชยท่ี
ลูกจางพึงมีสิทธิไดรับคาชดเชยตามท่ีกําหนดไวในมาตรา 118 และถานายจางไมแจงใหลูกจางทราบ
ลวงหนาใหนายจางจายคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนาเทากับอัตราคาจางสุดทาย 30 วัน
ตามมาตรา 120 วรรคสอง  
 อัตราคาชดเชยกรณีนี้ พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 118 ไดกําหนด 
ใหนายจางจายไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทายของการทํางาน ไมวาลูกจางที่ไดรับคาจางแบบรายวัน
หรือรายเดือนหรือรับคาจางแบบคํานวณเปนหนวยตามผลงานก็ตาม ซ่ึงกฎหมายไดกําหนด
คาชดเชยไว 5 ระดับตามอายุการทํางานของลูกจางกลาวคือ หากลูกจางทํางานมาแลวครบ 120 วัน
แตไมครบ 1 ปใหจาย 30 วัน ทํางานมาแลวครบ 1 ปแตไมครบ 3 ปใหจาย 90 วัน ทํางานมาแลวครบ 
3 ปแตไมครบ 6 ปใหจาย 180 วัน ทํางานมาแลวครบ 6 ปแตไมครบ 10 ปใหจาย 240 วัน และทํางาน
ต้ังแต 10 ปข้ึนไปใหจาย 300 วัน การจายคาชดเชยพิเศษหรือคาชดเชยพิเศษตามมาตราน้ีนายจาง
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จะตองจายภายใน 7 วันนับแตวันท่ีลูกจางบอกเลิกสัญญา หากนายจางไมยอมจายลูกจางมีสิทธิท่ีจะ
ยื่นคําคํารองตอคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานเพื่อวินิจฉัยและมีคําส่ังใหนายจางจายได โดย
คณะกรรมการแรงงานจะตองพิจารณาและมีคําส่ังภายใน 60 วันนับแตวันท่ีไดรับคํารองจากลูกจาง
ตามท่ีกําหนดไวในมาตรา 120 วรรคส่ีและเม่ือคณะกรรมการมีคําส่ังแลวฝายใดไมเห็นดวยจะตอง
อุทธรณคําส่ังไปยังศาลภายในกําหนด 30 วันนับแตวันทราบคําส่ังมิเชนนั้นถือวาคําส่ังของ
คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานเปนท่ีสุด และในกรณีท่ีนายจางเปนผูนําคดีไปสูศาลจะตองวาง
หลักประกันตอศาลตามจํานวนท่ีตองจายตามคําส่ังนั้นจึงจะฟองคดีไดตามท่ีกําหนดไวในมาตรา 
120 วรรคทาย จากบทบัญญัติของมาตรา 120 จะเห็นไดวาเจตนารมณของกฎหมายก็เพื่อปองกันไม
ลูกจางตองไดรับความเดือดรอนในกรณีท่ีนายจางยายสถานท่ีทํางานใหมอันมีผลกระทบสําคัญตอ
การดํารงชีวิตของลูกจางหรือครอบครัว จึงบัญญัติกฎหมายใหลูกจางท่ีไดรับความเดือดรอนมีสิทธิ
บอกเลิกสัญญาและใหนายจางจายคาชดเชยพิเศษใหเทากับคาชดเชยตามปกติในกรณีเลิกจางโดย
ลูกจางไมมีความผิดหรือมีความผิดแตไมถึงข้ันรายแรงตามท่ีกําหนดไวในมาตรา 118 ปญหาและ
อุปสรรคของขอกฎหมายในประเด็นนี้ คือ การที่ลูกจางจะมีสิทธิบอกเลิกสัญญาไดนั้นจะตอง
ปรากฏวาลูกจางผูนั้นตองไดรับผลกระทบอันสําคัญตอการดํารงชีวิตของตนเองหรือครอบครัว
เทานั้นมิใชใหสิทธิกับลูกจางทุกคนที่จะยื่นขอยกเลิกสัญญาได จึงเปนปญหาใหนายจางยกเหตุอาง
วาลูกจางไมไดรับความเดือดรอนตอการดํารงชีวิตของตนเองหรือครอบครัวตามท่ีลูกจางยกข้ึน
กลาวอางจริง เพื่อปฎิเสธการจายเงินคาชดเชยพิเศษหรือคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนา
ใหกับลูกจางตามกฎหมาย ซ่ึงเหตุท่ีนายจางยกข้ึนอางนั้นจะเปนผลในทางปฏิบัติท้ังทางตรงหรือ
ทางออมในการบีบบังคับใหลูกจางตกลงรับเงินชวยเหลือเพียงบางสวนท่ีนายจางยอมจายใหนอย
กวาท่ีกฎหมายบัญญัติไวอีกทางหน่ึงดวย   ท้ังนี้ เพราะหากลูกจางไปใชสิทธิยื่นคํารองตอ
คณะกรรมการสวัสดิการหรือนําคดีไปฟองศาลก็ตองใชเวลานานกวาจะพิจารณาแลวเสร็จซ่ึง
กฎหมายใหอํานาจคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานไวถึง 60 วัน หรือหากตอสูทางศาลตองใชเวลา
หลายปกวาคดีจะส้ินสุด  และเม่ือคดีส้ินสุดหากนายจางเปนฝายแพคดี กรณีนี้จะถือวานายจางมีเหตุ
อันสมควรผิดนัด ทําใหนายจางไมตองจายเงินเพิ่มอีกรอยละ 15 ของเงินคาชดเชยพิเศษหรือ
คาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนาท่ีคางจายนับแตวันผิดนัดเพิ่มอีกทุกๆ 7 วันตามท่ีกําหนด
ไวในมาตรา 9 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ดวย ซ่ึงลูกจางโดยสวนใหญก็จะ
ยอมรับเงินชวยเหลือตามท่ีนายจางเสนอใหเพราะไมมีอํานาจตอรองใดๆ จึงสงผลใหการบังคับใช
กฎหมายไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร หากมีการแกไขกฎหมายใหเหมาะสมกําหนดหลักเกณฑ
พิจารณาผลกระทบของลูกจางใหชัดเจนเปนมาตรฐานเดียวกัน ใหลูกจางทุกคนมีสิทธิยกเลิกสัญญา
ไดหากเขาเง่ือนไขท่ีกฎหมายกําหนดก็จะเกิดความเปนธรรมท้ังกับนายจางและลูกจางอยางท่ัวถึง
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และปองกันไมใหนายจางยกเหตุดังท่ีกลาวมาแลวข้ึนเพื่อปฎิเสธการจายคาชดเชยพิเศษหรือตอรอง
เพื่อบีบบังคับใหลูกจางรับเงินชวยเหลือเพียงบางสวนได  
 ประการท่ีสองกรณีนายจางมีสถานประกอบกิจการหลายแหง การยายสถานประกอบ
กิจการหรือยายสถานท่ีทํางานของลูกจางกรณีนี้ไมอยูภายใตบังคับของพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 120 ดังท่ีกลาวมาในประการท่ีหนึ่ง แตเปนการยายสถานประกอบกิจการ
หรือสถานที่ทํางานของลูกจาง โดยอาศัยอํานาจทางการบริหารงาน เชนนายจางมีโรงงานหรือ
สํานักงานในหลายๆ แหงท้ังท่ีกรุงเทพมหานคร จังหวัดสมุทรปราการ จังหวัดเชียงใหม จังหวัดภู
เกต จังหวัดระยอง เปนตน ตอมาเม่ือธุรกิจนายจางประสบกับสภาวะทางเศรษฐกิจตกตํ่า นายจาง
ตองลดตนทุนคาใชจายเพื่อใหธุรกิจดําเนินกิจการตอไปได นายจางอาจปดสํานักงานท่ีเชียงใหมและ
ยายลูกจางมาทํางานท่ีกรุงเทพมหานครบางสวนหรือนายจางอาจมีความจําเปนท่ีตองยายลูกจาง 
กระจายไปตามสํานักงานสาขาในท่ีอ่ืนๆ ท่ีนายจางมีอยูแลวตามความเหมาะสมเปนตน ลักษณะน้ี
กฎหมายไมถือวานายจางยายสถานประกอบกิจการไปต้ัง ณ ท่ีแหงอ่ืนตามความหมายของมาตรา 
120 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ท้ังนี้ก็เพราะวานายจางยอมมีอํานาจในการ
บริหารงานท่ีจะส่ังใหลูกจางไปทํางานในสถานประกอบกิจการอ่ืนๆ ของนายจางตามความ
เหมาะสมได (คําพิพากษาฎีกาท่ี 2228/2545) เม่ือนายจางมีอํานาจท่ีจะยายลูกจางไปทํางาน ณ สถาน
ประกอบการอื่นๆ ของนายจางไดโดยชอบ ดังนั้นเม่ือนายจางจะยายสถานประกอบกิจการนายจาง
จึงไดทําการกอต้ังโรงงานหรือสํานักงานแหงใหมข้ึนกอนท่ีจะยายลูกจางไปทํางานเพื่อหลีกเล่ียง
การจายคาชดเชยพิเศษและคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนา และในระหวางดําเนินงาน
นายจางบางแหงก็จะสงลูกจางบางสวนไปทํางานเปนคร้ังคราวเพื่อเตรียมความพรอมกอนท่ีจะยาย
ลูกจางไปท้ังหมด เม่ือเปนเชนนี้ลูกจางก็ไมอาจท่ีจะใชสิทธิบอกเลิกสัญญาจางกับลูกจางและขอรับ
คาชดเชยพิเศษหรือคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนาตามท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 120 ไดหรือหากกรณีนายจางไมพอใจลูกจางคนใดก็อาจใช
อํานาจทางการบริหารโยกยายสถานที่ทํางานเพื่อกล่ันแกลงลูกจางเพ่ือกดดันใหลูกจางตองลาออก
เอง  จึงเกิดชองวางทางกฎหมายท่ีทําใหนายจางหาทางหลีกเล่ียงไดงายข้ึน เพราะเม่ือนายจางมีคําส่ัง
ยายแลวหากลูกจางไมไปปฎิบัติงานตามคําส่ังนายจางก็จะทําการเลิกจางโดยไมบอกกลาวลวงหนา
และไมจายคาชดเชยให เพราะถือวาลูกจางผิดสัญญาจางตามท่ีกําหนดไวในประมวลกฎหมายแพง
และพาณิชยมาตรา 583 ท่ีบัญญัติไววา ถาลูกจางจงใจขัดคําส่ังของนายจางอันชอบดวยกฎหมายก็ดี 
หรือละเลยไมนําพาตอคําส่ังเชนวานั้นเปนอาจิณก็ดี ละท้ิงการงานไปเสียก็ดี กระทําความผิดรายแรง
ก็ดี หรือทําประการอื่นอันไมสมแกการปฏิบัติหนาท่ีของตนใหลุลวงไปโดยสุจริตก็ดี ทานวา
นายจางจะไลออกโดยมิพักตองบอกกลาวลวงหนา หรือใหสินไหมทดแทนก็ไดและการท่ีลูกจางไม
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ไปปฏิบัติงานตามคําส่ังของนายจางยังเปนความผิดตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 
มาตรา 119 ท่ีบัญญัติไววา นายจางไมตองจายคาชดเชยใหแกลูกจางซ่ึงเลิกจางในกรณีหนึ่งกรณีใด
ดังตอไปนี้ (4) ฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน ระเบียบหรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายและเปน
ธรรม และนายจางไดตักเตือนเปนหนังสือแลว เวนและกรณีท่ีรายแรงนายจางไมจําเปนตองตักเตือน 
และ (5) ละท้ิงหนาท่ีเปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันไมวาจะมีวันหยุดค่ันหรือไมก็ตามโดยไมมี
เหตุอันสมควร ดังนั้นเม่ือนายจางมีคําส่ังยายลูกจางแลวหากลูกจางไมยอมไปทํางานตามท่ีนายจาง
กําหนดนายจางจึงทําการเลิกจางโดยอาศัยบทบัญญัติของกฎหมายขางตน กรณีเชนคําพิพากษาฎีกา
ท่ี 4105-4108/2250  คดีนี้นายจาง (จําเลย) ไดส่ังยายลูกจาง (โจทก) ท้ังส่ีท่ีทํางานที่จังหวัดเชียงใหม 
โดยใหโจทกท่ี 1 ไปทํางานท่ีจังหวัดระยอง ใหโจทกท่ี 2 ไปทํางานท่ีจังหวัดอางทอง โจทกท่ี 3 ไป
ทํางานท่ีจังหวัดพระนครศรีอยุธยา และโจทกท่ี 4 ใหไปทํางานท่ีจังหวัดฉะเชิงเทรา ต้ังแตวันท่ี 18 
เมษายน พ.ศ.2548 โจทกท้ังส่ีอางวาโจทกท่ี 1 กับโจทกท่ี 4  เปนสามีภรรยากัน โจทกท่ี 2 กับโจทก
ท่ี 3 เปนสามีภรรยากัน ตองดูแลบุตรและบิดามารดา คําส่ังยายของนายจางทําใหครอบครัวตอง
แตกแยก ขาดความอบอุน เปนการกล่ันแกลงโจทกท้ังส่ีท่ีเปนลูกจาง จึงไมยินยอมไปทํางานตาม
คําส่ังของจําเลยแตยังคงทํางานอยูท่ีเดิม ตอมาเม่ือวันท่ี 20 เมษายน พ.ศ.2548 เลยจึงเลิกจางโจทกท้ัง
ส่ี โดยไมบอกกลาวลวงหนาและไมจายคาชดเชยให โดยอางเหตุละท้ิงหนาท่ีเปนเวลาสามวนัทํางาน
ติดตอกัน ศาลฎีกาวินิจฉัยวา “เม่ือไมปรากฏวาจําเลยมีการกระทําอ่ืนท่ีเปนการกล่ันแกลงยายโจทก
ท้ังส่ี คําส่ังยายของจําเลยจึงชอบดวยขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานบทท่ี 7 ขอ 47 และชอบดวย
กฎหมาย โจทกท้ังส่ีจึงมีหนาท่ีตองไปปฎิบัติงานในหนาท่ี ณ หนวยงานตามคําส่ังยาย เม่ือโจทกท้ัง
ส่ีไมไปปฎิบัติงานในหนาท่ี ณ หนวยงานตามคําส่ังยายจึงเปนการละท้ิงหนาท่ีในตําแหนงใหมโดย
ไมมีเหตุอันสมควร แมโจทกท้ังส่ีจะยังคงปฎิบัติงานตามหนาท่ีเดิมท่ีจังหวัดเชียงใหมก็เปนการละ
ท้ิงหนาท่ีเปนเวลาทํางาน 3 วันติดตอกัน จําเลยเลิกจางโจทกท้ังส่ีไดโดยไมตองจายคาชดเชยตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 119 (5) และลูกจางมีหนาท่ีและความรับผิดชอบ
ตามสัญญาจางแรงงานตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยท่ีตองปฏิบัติตามคําส่ังยายดังกลาว 
เม่ือโจทกท้ังส่ีไมปฏิบัติตามโดยไมไปทํางานในหนาท่ีใหม ณ หนวยงานตามคําส่ังยาย จึงเปนการ
กระทําอันไมสมควรแกการปฏิบัติหนาท่ีของตนใหลุลวงไปโดยถูกตองและสุจริต จําเลยจึงเลิกจาง
โจทกท้ังส่ีไดโดยไมตองบอกกลาวลวงหนาตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยมาตรา 183 และ
คําพิพากษาฎีกาท่ี 2228/2545  โดยขอเท็จจริงในคดีนี้ปรากฎวานายจาง (จําเลย) ไดมีคําส่ังยาย
ลูกจาง (โจทก) ท่ีทํางานในแผนกขายท่ีทํางานประจําท่ีจังหวัดกรุงเทพมหานครตอมานายจาง 
(จําเลย) ไดส่ังปดแผนกงานขายท่ีกรุงเทพมหานครเม่ือวันท่ี 1 มกราคม พ.ศ.2543 และมีคําส่ังยาย
ลูกจาง (โจทก) ใหไปทํางานท่ีจังหวัดภูเกต ลูกจาง (โจทก) ท้ัง 3 คนอางวาไดรับความเดือดรอนตอ
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การดํารงชีวิตอันสําคัญของตนเองและครอบครัวไมสามารถไปทํางานตามคําส่ังของนายจาง 
(จําเลย) ท่ีส่ังใหยายไปทํางานท่ีจังหวัดภูเกตได จึงทําการบอกเลิกสัญญาจางตอนายจาง (จําเลย) เม่ือ
วันท่ี 7 มกราคม พ.ศ.2543 และขอใหนายจาง (จําเลย) จายเงินคาชดเชยพิเศษและคาชดเชยพิเศษ
แทนการบอกกลาวลวงหนา นายจาง (จําเลย) ไมยอมจายจึงนําคดีมาฟองศาลแรงงานเพื่อมีคํา
พิพากษาบังคับ ศาลแรงงานช้ันตนมีคําพิพากษาใหนายจาง (จําเลย) จายเงินใหแกลูกจาง (โจทก) 
ตามฟองเพราะเห็นวาเปนกรณีนายจางยายสถานประกอบกิจการตามท่ีกําหนดไวในมาตรา 120 
แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน นายจาง (จําเลย) ยื่นอุทธรณตอศาลฎีกา ซ่ึงศาลฎีกาไดมีคํา
พิพากษาวางหลักไววา มาตรา 120  นั้นเปนบทบัญญัติยกเวนพิเศษใหนายจางมีความรับผิดมากข้ึน
กวาปกติโดยใหลูกจางมีสิทธิไดรับคาชดเชยและคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนา ดังนั้น
ตองแปลความอยางเครงครัด ศาลฎีกาเห็นวาขอความตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 มาตรา 120 ในกรณีนายจางยายสถานประกอบกิจการไปต้ัง ณ สถานท่ีอ่ืนยอมหมายถึง
นายจางยายสถานประกอบกิจการไปต้ังท่ีอ่ืน หรือสถานท่ีแหงใหม แตมิไดหมายความรวมถึงสถาน
ประกอบกิจการท่ีอ่ืนซ่ึงนายจางมีอยูกอนแลว ท้ังนี้เนื่องจากนายจางยอมมีอํานาจในการบริหารงาน
ท่ีจะส่ังใหลูกจางไปทํางานในสถานประกอบกิจการอ่ืนๆ ของนายจางตามความเหมาะสมได โจทก
จึงไมมีสิทธิไดรับคาชดเชยพิเศษและคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนา เปนตน อยางไรก็
ตามคําพิพากษาของศาลฎีกาท่ีกลาวมาขางตนนั้นในระบบกฎหมาย Civil Law ของประเทศไทยก็
เปนเพียงหลักการตีความกฎหมายเฉพาะกรณีของศาลเทานั้น มิไดมีผลใชบังคับเปนกฎหมายท่ีตอง
นําไปใชในคดีอ่ืนๆ ถาหากขอเท็จจริงแหงคดีเปล่ียนแปลงไปศาลฎีกาก็อาจวินิจฉัยปรับเปล่ียนคํา
พิพากษาเดิมก็เปนไปได  ดังนั้นในทางหลักนิติศาสตรการบังคับใชกฎหมายจึงตองพิเคราะหไปถึง
หลักการของกฎหมายคุมครองแรงงานในเร่ืองการยายสถานประกอบการของนายจางวามี
วัตถุประสงคเชนไร ซ่ึงจากเดิมเห็นไดวากอนมีการประกาศใชพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ.2541 ไมเคยปรากฏวามีบทบัญญัตินี้คุมครองลูกจางไว  แตเม่ือเกิดกรณีสถานประกอบการแหง
หนึ่งท่ีต้ังอยูท่ีจังหวัดสมุทรปราการไดมีเหตุจําเปนตองยายสถานประกอบการเน่ืองจากระยะเวลา
ของสัญญาเชาโรงงานส้ินสุดลง ผูใหเชาไมตอสัญญาเชาให นายจางจึงจําเปนตองยายสถาน
ประกอบกิจการไปต้ังท่ีจังหวัดปทุมธานี ลูกจางจํานวนมากไมยอมตามไปทํางานในสถานท่ีทํางาน
แหงใหมกับนายจาง จึงไดนําคดีมาฟองศาลเรียกคาชดเชยจากนายจาง ศาลฎีกาพิจารณาเห็นวาเปน
กรณีท่ีลูกจางไมยอมไปทํางานใหแกนายจางเองไมใชนายจางเลิกจาง ลูกจางจึงไมมีสิทธิไดรับ
คาชดเชยตามกฎหมาย อางถึงคําพิพากษาท่ี 1972-2162/2526  และคําพิพากษาฎีกาท่ี 1972-
2102/2543 (พงรัตน เครือกล่ิน, 2548, หนา 553) ซ่ึงในขณะน้ันกฎหมายคุมครองแรงงานท่ีบังคับใช
อยูไดแก ประกาศกระทรวงมหาดไทยเรื่องการคุมครองแรงงานไมมีบทบัญญัติคุมครองลูกจางใน
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กรณีนายจางยายสถานประกอบกิจการบัญญัติเอาไว ศาลฎีกาจึงตองวินิจฉัยในประเด็นเร่ือง
คาชดเชยตามขอ 46 วาเปนกรณีเลิกจางหรือไมเพียงประเด็นเดียว ตอมาเม่ือมีการประกาศใช
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 จึงไดมีการตราบทบัญญัติคุมครองกรณีนายจางยาย
สถานประกอบกิจการไวในมาตรา 120 แตบทบัญญัติของกฎหมายยังไมครอบคลุมทุกประเด็น
ปญหาและเกิดชองวางใหมีการตีความในทางปฏิบัติเพื่อหลีกเล่ียงกฎหมายไดงาย  จึงไมกอใหเกิด
การคุมครองลูกจางสมดังเจตนารมณท่ีกฎหมายบัญญัติข้ึน กลาวคือกฎหมายตองการคุมครองมิให
ลูกจางตองไดรับความเดือดรอนในการดํารงชีวิตสวนตัวและครอบครัวของลูกจาง ในกรณีนายจาง
ยายสถานประกอบการไปต้ัง ณ ท่ีแหงอ่ืนหากลูกจางไมยอมยายไปทํางานดวยก็ใหสิทธิลูกจาง
ยกเลิกสัญญาและใหนายจางจายคาชดเชยพิเศษใหเสมือนเปนการเลิกจางตามปกติ แตในกรณี
นายจางมีสถานประกอบการหลายแหงและมีการยายสถานท่ีทํางานของลูกจางกฎหมายมิได
คุมครองถึงกรณีนี้ดวย ดังนั้นไมวาลูกจางจะไดรับความเดือดรอนเพียงใดก็ไมสามารถขอยกเลิก
สัญญาในกรณีนี้ได จึงเกิดชองวางใหนายจางหาชองทางหลีกเล่ียงการจายคาชดเชยพิเศษหรือ
คาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนาใหกับลูกจางไดงายข้ึน จึงควรแกไขกฎหมายใหคุมครอง
ท้ังสองกรณีเสีย เพื่อจะไดคุมครองสิทธิลูกจางไดสมดังเจตนารมณยิ่งข้ึนซ่ึงผูวิจัยจะไดนําเสนอแนว
ทางแกไขในบทตอไป  

ปญหากฎหมายการจัดเวลาพักใหกับลูกจาง  

 เวลาพัก หมายถึงระยะเวลาท่ีกฎหมายกําหนดใหนายจางจัดใหลูกจางหยุดพักในระหวาง
การทํางาน ไมวาจะเปนการทํางานในวันทํางานปกติ วันหยุด ในหรือนอกเวลาทํางานปกติก็ตาม 
ท้ังนี้เพื่อใหลูกจางไดมีโอกาสพื้นฟูสมรรถภาพรางกายและทํางานตอไปดวยความปลอดภัย             
(พงรัตน เครือกล่ิน, 2548, หนา 163)   
 หลักในการจัดเวลาพักใหกับลูกจางนั้นพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 
สามารถแบงออกไดเปนดังนี้ คือ 
 1. เวลาพักสําหรับลูกจางเด็ก มาตรา 46 บัญญัติไววา ใหนายจางจัดใหลูกจางซ่ึงเปนเด็กมี
เวลาพักวันหนึ่งไมนอยกวาหนึ่งชั่วโมงติดตอกันหลังจากท่ีลูกจางทํางานมาแลวไมเกินส่ีช่ัวโมง แต
ในส่ีช่ัวโมงนั้นใหลูกจางซ่ึงเปนเด็กไดมีเวลาพักตามท่ีนายจางกําหนด จากบทบัญญัตินีเ้หน็วาทุกวนั
ทํางานนายจางมีหนาท่ีตองจัดใหลูกจางท่ีเปนเด็กมีเวลาพักติดตอกันไปไมนอยกวา 1 ช่ัวโมง และ
ตองจัดใหพักหลังจากลูกจางทํางานติดตอกันมาแลวไม เกิน  4 ช่ัวโมง  ลูกจางเด็กในท่ีนี้
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงานไมไดใหคําจํากัดความไววา ลูกจางเด็ก หมายถึงลูกจางท่ีมีอายุ
เทาใด แตเม่ือพิเคราะหถึงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 44 ท่ีกําหนดไววา หาม
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มิใหนายจางจางเด็กอายุตํ่ากวาสิบหาปเปนลูกจาง ประกอบกับมาตรา 45 ท่ีกําหนดไววา ในกรณีท่ีมี
การจางเด็กอายุตํ่ากวาสิบแปดปเปนลูกจางใหนายจางดําเนินการตามท่ีกฎหมายกําหนดไวต้ังแต (1)-
(3) จึงสรุปไดวา ลูกจางเด็ก ในท่ีนี้หมายถึงเด็กท่ีมีอายุต้ังแต 15 ปข้ึนไปแตไมเกิน 18 ป ซ่ึงการจัด
เวลาพักใหกับลูกจางเด็กนายจางกับลูกจางไมสามารถท่ีจะตกลงกันพักเปนอยางอ่ืนได นายจางตอง
ปฏิบัติตามกฎหมายอยางเครงครัด ท้ังนี้ก็เพื่อความปลอดภัยในสุขภาพรางกายและการเจริญเติบโต
ของเด็ก กฎหมายจึงตองคุมครองไมใหเด็กตองทํางานติดตอกันจนเหนื่อยลาเกินไป หากนายจางฝา
ฝนไมปฏิบัติตามท่ีกฎหมายกําหนดจะตองไดรับโทษจําคุกไมเกิน 6 เดือนหรือปรับไมเกิน 100,000 
บาท หรือท้ังจําท้ังปรับตามท่ีกําหนดไวในมาตรา 144 
 2. เวลาพักสําหรับลูกจางท่ีทํางานขับข่ียานพาหนะ รัฐมนตรีกระทรวงแรงงานไดออก
กฎกระทรวงฉบับท่ี 12 (พ.ศ.2541) ขอ 4 บัญญัติไววา ใหนายจางจัดใหลูกจางซ่ึงทําหนาท่ีขับข่ี
ยานพาหนะมีเวลาพักติดตอกันไมนอยกวาหนึ่งช่ัวโมง หลังจากลูกจางซ่ึงทําหนาท่ีขับข่ียานพาหนะ
ไดทํางานมาแลวไมเกินส่ีชั่วโมง งานขับข่ียานพาหนะตามความหมายของกฎกระทรวงฉบับนี้
หมายถึงงานขนสงทางบกตามคําจํากัดความท่ีกําหนดไวในขอ 1 วางานขนสงทางบก หมายความวา 
การลําเลียงหรือเคล่ือนยายบุคคล สัตว หรือส่ิงของดวยยานพาหนะขนสงทางบกซ่ึงเดินดวยกําลัง
เคร่ืองยนต กําลังไฟฟา หรือพลังงานอ่ืน ท้ังนี้ไมรวมถึงการเคล่ือนยายบุคคลหรือสัตวท่ีเจ็บปวย 
และการขนสงในงานดับเพลิงหรืองานบรรเทาสาธารณภัย ดังนั้นเห็นไดวากฎกระทรวงฉบับนี้
บังคับใชเฉพาะกับลูกจางท่ีมีหนาท่ีขับยานพาหนะขนสงทางบกท่ีทําการเคล่ือนยาย คน สัตว 
ส่ิงของ จากท่ีแหงหนึ่งไปยังท่ีแหงหนึ่งเทานั้น เชนการขับรถยนตทุกประเภทหรือรถจักรยานยนต 
หรือรถโฟคลิฟท่ีใชเคล่ือนยายส่ิงของในอุตสาหกรรมตางๆ เปนตน เวลาพักของลูกจางท่ีทําหนาท่ี
ขับยานพาหนะที่กําหนดไวในกฎกระทรวงฉบับนี้มีวัตถุประสงคหรือเจตนารมณเพื่อจะคุมครอง
ลูกจางท่ีมีหนาท่ีขับข่ียานพาหนะในการขนสงไมใหไดรับอันตรายท้ังยังเปนการควบคุมมิใหเกิด
อุบัติเหตุในการใชรถใชถนนในการขนสงอันจะเกิดความเสียหายตอนายจาง ลูกจางและสังคมโดย
สวนรวมได  เวลาพักในงานลักษณะนี้นายจางจึงตองปฏิบัติตามกฎหมายอยางเครงครัด หากนายจาง
ไมกําหนดหรือกําหนดไมถูกตอง นายจางจะมีโทษโทษจําคุกไมเกิน 6 เดือนหรือปรับไมเกิน 
100,000 บาท หรือท้ังจําท้ังปรับตามท่ีกําหนดไวในมาตรา 144 แหงพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ.2541  
 3. เวลาพักของลูกจางท่ัวไปที่ทํางานอ่ืนนอกจากลูกจางเด็กหรือลูกจางท่ีทํางานขับข่ี
ยานพาหนะ พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 27 ไดบัญญัติไววา ในวันท่ีมีการ
ทํางาน ใหนายจางจัดใหลูกจางมีเวลาพักระหวางการทํางานวันหนึ่งไมนอยกวาหนึ่งช่ัวโมงหลังจาก
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ท่ีลูกจางทํางานมาแลวไมเกินหาช่ัวโมงติดตอกัน นายจางและลูกจางอาจตกลงกันลวงหนาใหมีเวลา
พักคร้ังหนึ่งนอยกวาหนึ่งช่ัวโมงได แตเม่ือรวมกันแลววันหนึ่งตองไมนอยกวาหนึ่งช่ัวโมง 
     ในกรณีท่ีนายจางและลูกจางตกลงกันกําหนดเวลาพักระหวางการทํางานตามวรรคหน่ึง
เปนอยางอ่ืน ถาขอตกลงนั้นเปนประโยชนแกลูกจาง ใหขอตกลงนั้นใชบังคับได 
     เวลาพักระหวางการทํางานไมใหนับรวมเปนเวลาทํางาน เวนแตเวลาพักท่ีรวมกันแลวใน
วันหนึ่งเกินสองช่ัวโมงใหนับเวลาท่ีเกินสองช่ัวโมงนั้นเปนเวลาทํางานปกติและในกรณีท่ีมีการ
ทํางานลวงเวลาตอจากเวลาทํางานปกติไมนอยกวาสองช่ัวโมงนายจางตองจัดใหลูกจางมีเวลาพักไม
นอยกวายี่สิบนาทีกอนท่ีลูกจางเร่ิมทํางานลวงเวลา 
 ความในวรรคหน่ึงและวรรคส่ีมิใหใชบังคับแกกรณีท่ีลูกจางทํางานท่ีมีลักษณะหรือสภาพ
ของงานตองทําติดตอกันไปโดยไดรับความยินยอมจากลูกจางหรือเปนงานฉุกเฉิน บทบัญญัติ
ดังกลาวนี้ไดวางหลักใหนายจางจัดเวลาพักใหลูกจางทุกวันท่ีมีการทํางาน โดยใหนายจางจดัเวลาพกั
ใหกับลูกจางไมนอยกวา 1 ช่ัวโมงหลังจากท่ีลูกจางทํางานติดตอกันมาแลวไมเกิน 5 ช่ัวโมงและเวลา
พักไมใหนับรวมเขาเปนเวลาทํางานปกติ เวนแตเวลาพักท่ีเกิน 2 ช่ัวโมงใหนับรวมเขาเปนเวลา
ทํางานปกติไดและในกรณีท่ีมีการทํางานลวงเวลาในวันนั้นๆ หากลูกจางตองทํางานลวงเวลาเกิน 2 
ช่ัวโมงตองจัดเวลาพักใหอยางนอย 20 นาทีกอนเร่ิมทํางานลวงเวลา หลักการของขอกฎหมายท่ี
กลาวมานี้เปนเพียงกรอบแนวทางการจัดเวลาพักตามกฎหมาย แตเนื่องจากทางปฏิบัติในการทํางาน
ในแตละแหงอาจมีความแตกตางกันไป กฎหมายจึงอนุญาตใหนายจางกับลูกจางทําความตกลงกัน
ไวลวงหนาไดวาจะตกลงพักกันเปนชวงๆ และชวงละกี่นาทีก็ได แตเม่ือรวมเวลาพักในวันหนึ่งแลว
ตองไมนอยกวา 1 ช่ัวโมง หรือหากมีการตกลงกันเปนอยางอ่ืนถาขอตกลงนั้นเปนไปเพื่อประโยชน
ของลูกจางก็ใหบังคับตอกันได และหลักการจัดเวลาพักตามมาตรา 27 นี้ไมใหใชบังคับกับงานท่ีมี
ลักษณะท่ีตองทําติดตอกันไปโดยไดรับความยินยอมจากลูกจางหรือเปนงานฉุกเฉิน ซ่ึงหากเปนงาน
ลักษณะนี้นายจางตองกําหนดเวลาพักใหกับลูกจางเชนเดียวกันแตอาจกําหนดใหพักเปนชวงๆ ไป
หรือสลับเวลากันพักตามท่ีนายจางกําหนด และไมตองทําขอตกลงไวลวงหนาเหมือนกรณีแรก แต
นายจางตองใหลูกจางยินยอมดวยจึงจะบังคับตอกันได   
 หลักเกณฑการจัดเวลาพักท้ังสามกรณีดังท่ีกลาวมาขางตนเปนหนาท่ีของนายจางตองจัด
ใหลูกจางพักทุกวันท่ีมีการทํางาน ท้ังการทํางานในเวลาทํางานปกติ ทํางานลวงเวลา หรือทํางานใน
วันหยุดก็ตาม จะเห็นไดวาโดยปกตินายจางมีอํานาจท่ีจะควบคุมบังคับบัญชาการทํางานของลูกจาง
ไดตามสัญญาจางแรงงานท่ีเกิดข้ึนภายใตประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยมาตรา 575 และมาตรา 
583  นายจางจึงมีสิทธิท่ีจะกําหนดเวลาทํางานปกติของลูกจางและกําหนดเวลาพักของลูกจางไดตาม
ความเหมาะสมแกลักษณะงานท่ีตกลงทําสัญญาจางกัน ท้ังนี้การกําหนดเวลาทํางานปกติและเวลา
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พักของลูกจางจะตองอยูภายใตพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 และกฎกระทรวงท่ีออก
โดยกฎหมายฉบับนี้กําหนดไวอยางเครงครัด หากการกําหนดเวลาทํางานปกติหรือเวลาพักของ
ลูกจางไมสอดคลอกับกฎหมายหรือผิดกฎหมายก็จะถือวาเปนโมฆะไมอาจบังคับตอกันได เพราะ
ถือวามีวัตถุประสงคขัดตอความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของประชาชนตามท่ีกําหนดไวใน
ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยมาตรา 150 และนายจางยังตองไดรับโทษทางอาญาตามท่ีกําหนด
ไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 144 อีกดวย ปญหาในทางปฏิบัตินายจางจะ
ควบคุมและบังคับบัญชาลูกจาง โดยออกขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน ระเบียบหรือคําส่ัง จํากัดสิทธิ
หรือริดรอนสิทธิและเสรีภาพของลูกจางในระหวางเวลาพัก เพื่อใหสามารถควบคุมพฤติกรรม
ลูกจางในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันเปนการละเมิดสิทธิและเสรีภาพของลูกจาง เชน
กําหนดใหลูกจางรับคาจางในระหวางเวลาพัก กําหนดหามลูกจางออกนอกสถานประกอบการใน
ระหวางเวลาพัก หรือใหลูกจางสงเอกสารเกี่ยวกับการทํางาน หรือใบลา ในระหวางเวลาพัก เปนตน
ท้ังนี้เพื่อไมใหเกิดความสูญเสียเวลาทํางานของนายจาง ซ่ึงนายจางถือวามีสิทธิท่ีจะทําไดตามนัยคํา
พิพากษาฎีท่ี 3506/2527 คดีเร่ืองนี้ลูกจางยื่นฟองนายจางกลาวหาวานายจางกําหนดใหลูกจางทํางาน
มากกวาเวลาท่ีกฎหมายกําหนดไวคือ วันละ 8 ช่ัวโมง แตนายจางใหทํางาน 8 ช่ัวโมง 15 นาทีขอให
นายจางจายคาลวงเวลาในเวลาทํางานท่ีเกิน 8 ช่ัวโมง ขอเท็จจริงปรากฏวาลูกจางมีหนาท่ีตัดกระจก 
นายจางจัดเวลาทํางานออกเปน 3 กะ กะละ 8 ช่ัวโมง 15 นาทีโดยรวมเวลาพักในระหวางการทํางาน 
1 ช่ัวโมงดวย ซ่ึงเวลาพักระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของนายจางกําหนดวาเวลาพักระหวาง
การทํางานประจําวันอาจมีไดหลายคร้ังแตรวมแลวไมเกิน 60 นาที โดยพนักงานตกลงใหหัวหนา
แผนกเปนผูกําหนดให ขอเท็จจริงปรากฏวาลูกจางทํางานตัดกระจก 50 นาทีและหยุดพักเพื่อรองาน
เขามาใหม 20 นาทีในระหวางนี้ถือวาเปนเวลาพักของลูกจางแตมีขอกําหนดวาหากลูกจางจะออก
นอกโรงงานจะตองไดรับอนุญาตจากหัวหนาแผนกกอนทุกคร้ัง ศาลฎีกาไดวินิจฉัยวา การที่ลูกจาง
ตองขออนุญาตกอนออกจากโรงงานในชวงระยะเวลา 20 นาทีก็เพียงเพ่ือใหรูวาระยะเวลาดังกลาว
ลูกจางอยูท่ีใดเทานั้น หลังจากไดรับอนุญาตแลวลูกจางยอมใชเวลาดังกลาวไดอยางอิสระ จึงถือวา
นายจางไดจัดใหลูกจางพักโดยถูกตองตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงาน 
ขอ 6 แลว เม่ือลูกจางทํางานกะละ 8 ช่ัวโมง 15 นาทีและกําหนดเวลาทํางานปกตินั้นหมายถึงเวลาท่ี
ลูกจางทํางานอยางแทจริง โดยไมนับรวมเวลาพักรวมเขาเปนเวลาทํางานปกติ จึงตองนําเวลาท่ี
ลูกจางไดพัก 20 นาทีหักออกจากชวงระยะเวลาของการทํางานกอน เวลาทํางานปกติของลูกจางจึง
ไมเกิน 8 ช่ัวโมง คําพิพากษาฎีกานี้ศาลไดวางหลักไวกอนท่ีจะประกาศใชพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ.2541 ซ่ึงในขณะนั้นประกาศกระทรวงมหาดไทยเร่ืองการคุมครองแรงงาน ขอ 6 ยัง
มิไดแยกเวลาพักออกจากเวลาทํางานปกติอยางชัดเจน แตในขณะนั้นศาลฎีกาไดวินิจฉัยวางหลักไว
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วา เวลาพักไมใหนับรวมกับเวลาทํางานปกติไวแลวและตอมาจึงไดมีการบัญญัติกฎหมายไวใหแยก
เวลาพักออกจากเวลาทํางานปกติอยางชัดเจนตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 
27 ดังท่ีกลาวมาขางตน ยอมแสดงใหเห็นวาแนวทางการตีความกฎหมายของศาลเห็นวานายจางมี
สิทธิท่ีจะกําหนดระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน ควบคุมบังคับบัญชาลูกจางในระหวางเวลา
พักไดตามสมควร เชนในคดีนี้ศาลฎีกาเห็นวาการท่ีนายจางกําหนดใหลูกจางตองขออนุญาตจาก
หัวหนาแผนกกอนออกนอกโรงงานก็เพื่อใหรูวาลูกจางไปอยูท่ีใดในเวลาพักเทานั้น หลังจากไดรับ
อนุญาตแลวลูกจางก็มีอิสระจึงถือวาเปนเวลาพักถูกตองตามกฎหมายคุมครองแรงงาน อยางไรดหีาก
ขอกลาวหาท่ีโจทกฟองและขอเท็จจริงในคดีเปล่ียนไปจากเดิมศาลฎีกาก็อาจกลับคําพิพากษาได  
 การจํากัดสิทธิลูกจางในระหวางเวลาพักนั้น หากพิจารณาถึงสิทธิของนายจางท่ีสามารถ
ควบคุมบังคับบัญชาลูกจางไดก็โดยอาศัยอํานาจตามสัญญาจางแรงงานตามประมวลกฎหมายแพง
และพาณิชยมาตรา 575 นายจางจะมีอํานาจออกระเบียบหรือคําส่ังควบคุมบังคับบัญชาลูกจางตามท่ี
กําหนดไวในมาตรา 583 ไดเฉพาะในเวลาทํางานเทานั้น และคําส่ังของนายจางจะตองเปนคําส่ังท่ี
เกี่ยวของกับการทํางานและเปนคําส่ังท่ีชอบดวยกฎหมายจึงจะมีผลตอลูกจาง หากมิไดออกคําส่ังท่ี
เกี่ยวของกับงานหรือนอกเวลางานนายจางก็มิอาจจะไปควบคุมลูกจางได  ดังนั้นจะเห็นวาขอบังคับ
เกี่ยวกับการทํางาน ระเบียบหรือคําส่ังของนายจางท่ีจํากัดสิทธิลูกจางในเวลาพักเชนนี้ขัดกับหลัก
สิทธิ เสรีภาพตามท่ีกฎหมายรัฐธรรมนูญบัญญัติรับรองไวในมาตรา 32 ท่ีกําหนดไววา บุคคลยอมมี
สิทธิและเสรีภาพในชีวิตและรางกาย การจํากัดสิทธิและเสรีภาพของลูกจางในระหวางเวลาพักจงึขัด
กับหลักกฎหมายรัฐธรรมนูญท่ีบัญญัติไวในมาตรา 29 วา การจํากัดสิทธิและเสรีภาพของบุคคลท่ี
รัฐธรรมนูญรับรองไวจะกระทํามิได เวนแตโดยอาศัยอํานาจตามบทบัญญัติแหงกฎหมาย เฉพาะเพื่อ
การที่รัฐธรรมนูญนี้กําหนดไวและเทาท่ีจําเปนและจะกระทบกระเทือนสาระสําคัญแหงสิทธิและ
เสรีภาพนั้นมิได โดยหลักกฎหมายรัฐธรรมนูญไดนําหลักของสิทธิมนุษยชนตามกฎหมายธรรมชาติ
มาบัญญัติไวก็เพื่อเปนการคุมครองสิทธิของประชาชนมิใหเกิดการละเมิดจากบุคคลใดๆ โดยมิชอบ
ดวยกฎหมายได ดังนั้นเม่ือพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 27 วรรคสามไดแยก
เวลาพักออกจากเวลาทํางานอยางชัดเจนนายจางจึงไมควรมีสิทธิใดๆ ท่ีจะออกระเบียบขอบังคับ
เกี่ยวกับการทํางานหรือคําส่ังจํากัดสิทธิลูกจางในระหวางเวลาพักซ่ึงเปนเวลาสวนตัวของลูกจางได
อีกตอไป แตเนื่องจากพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 27 มิไดกําหนดขอหาม
เหลานี้ไวจึงทําใหนายจางหลายแหง ออกระเบียบ ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน หรือคําส่ังจํากัดสิทธิ
ลูกจางในเวลาพัก หรือลิดรอนสิทธิลูกจางในระหวางเวลาพักทําใหลูกจางไมมีอิสระ ที่จะใชสิทธิ
และเสรีภาพของตนเองไดอยางเต็มท่ี ดังเชนเคยเกิดขอพิพาทเร่ืองหน่ึงตามคําพิพากษาฎีกาท่ี 
7084/2544 คดีเร่ืองนี้ลูกจาง (โจทก) ท้ังสิบสามสํานวนฟองขอใหนายจาง (จําเลย) จายคาชดเชย 
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สินจางแทนการบอกกลาวลวงหนา คาเสียหายจากการเลิกจางไมเปนธรรม เงินประกันและเงิน
โบนัส เนื่องจากจําเลยเลิกจางโจทก เพราะหาวาโจทกท้ังสิบสามสํานวนฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการ
ทํางานระเบียบหรือคําส่ังของนายจางกรณีรายแรง ขอเท็จจริงปรากฏวาจําเลยไดทําการเปล่ียนแปลง
เวลาจายคาจางซ่ึงแตเดิมจายใหลูกจางในเวลาทํางาน คือต้ังแต 15 นาฬิกาถึง 17 นาฬิกา มาต้ังแตเม่ือ
ป 2533 ตอมาจําเลยไดเปล่ียนเวลาจายคาจางมาเปนเวลา 12.30 นาฬิกาถึงเวลา 13 นาฬิกา ซ่ึงเปน
เวลาพักของลูกจางโดยลูกจางไมไดยินยอม ศาลฎีกาเห็นวาการท่ีจําเลยเปล่ียนแปลงกําหนดเวลาการ
จายคาจางมาเปนเวลา 12 นาฬิกาถึง 13 นาฬิกานั้นยอมมีผลเปนการเปล่ียนแปลงสภาพการจางและ
การเปล่ียนแปลงสภาพการจางนั้นไมเปนคุณแกลูกจางยิ่งกวาสภาพการจางเดิม จําเลยจึงไมมีสิทธิท่ี
จะเปล่ียนแปลงกําหนดเวลาการจายคาจางมาเปนเวลา 12 ถึง 13 นาฬิกาได” จะเห็นไดคดีนี้แมศาล
ฎีกาจะไมไดวินิจฉัยลงไปถึงการรบกวนสิทธิและสีรีภาพของลูกจางในเวลาพักก็ตาม คําพิพากษา
ฎีกาก็ไดวินิจฉัยโดยยึดหลักความเปนธรรมโดยมองวาการเปล่ียนแปลงเวลาการจายคาจางมาเปน
เวลาพักของลูกจางนั้นไมเปนคุณกับลูกจาง แมการเปล่ียนเวลาการจายคาจางจาก 15 ถึง 17 นาฬิกา
มาเปน 12 ถึง 13 นาฬิกา จะมีผลทําใหลูกจางไดรับคาจางเร็วข้ึนก็ตาม นายจางจึงมิอาจท่ีจะกระทํา
ไดโดยฝายเดียว  ดังนั้นการบัญญัติกฎหมายเร่ืองเวลาพักใหมีผลครอบคลุมในเร่ืองการรบกวนสิทธิ
และเสรีภาพลูกจางใหชัดเจนเสียก็จะทําใหลูกจางไดรับความคุมครองในเร่ืองเวลาพักมากข้ึน ซ่ึง
ผูวิจัยจะไดนําเสนอแนวทางแกไขกฎหมายในบทตอไป  

ปญหากฎหมายการจางแบบมีกําหนดเวลาซึ่งมิใชเปนธุรกิจปกติของนายจาง 

 การจางแรงงานนายจางกับลูกจางมีสิทธิท่ีจะทําสัญญาจางงานกันแบบมีกําหนดระยะเวลา
หรือไมมีกําหนดระยะเวลาก็ได  ซ่ึงการทําสัญญาจางอาศัยหลักท่ัวไปของประมวลกฎหมายแพง
และพาณิชย มาตรา 575 และมาตรา 582 ท่ีบัญญัติไววา ถาคูสัญญาไมไดกําหนดลงไวในสัญญาวา
จะจางกันนานเทาไร ทานวาฝายใดฝายหนึ่งจะเลิกสัญญาดวยการบอกกลาวลวงหนาในเม่ือถึงหรือ
กอนจะถึงกําหนดจายสินจางคราวใดคราวหนึ่ง เพื่อใหมีผลเลิกสัญญากันเม่ือถึงกําหนดจายสินจาง
คราวใดคราวหน่ึง เพื่อใหเปนผลเลิกสัญญากันเม่ือถึงกําหนดจายสินจางคราวถัดไปขางหนาก็อาจ
ทําได แตไมจําตองบอกกลาวลวงหนากวาสามเดือน แตถาคูสัญญาตกลงใหระยะเวลาการจางไวใน
สัญญาจางแรงงาน สัญญาจางยอมส้ินสุดลงเม่ือครบกําหนดระยะเวลาในสัญญาจางโดยมิตองบอก
กลาวลวงหนา (พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 17 ) ความหมายของสัญญาจางท่ี
มีกําหนดระยะเวลาไวแนนอนนั้นจึงหมายถึงสัญญาจางซ่ึงกําหนดเวลาจางกันไววาจะจางกันกี่วัน  
กี่เดือน กี่ป และเม่ือถึงกําหนดเวลานั้นแลวการจางเปนอันระงับส้ินสุดลงทันทีและฝายหนึ่งฝายใด
หามีสิทธิบอกเลิกสัญญากอนกําหนดนั้นไม (เกษมสันต วิลาวรรณ, 2547, หนา 124) จะเห็นไดวา
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การทําสัญญาจางแรงงานแบบมีกําหนดระยะเวลาไวแนนอนนายจางกับลูกจางตกลงกันไดอยางเสรี
และหากตกลงจางกันแบบมีกําหนดระยะเวลา เม่ือครบกําหนดระยะเวลาก็ถือวาสัญญาส้ินสุดลง
โดยฝายใดฝายหนึ่งมิตองบอกกลาวลวงหนาตอกันอีก เพราะถือวาคูสัญญารับทราบวันเวลาการ
ส้ินสุดสัญญาจางกันดีอยูแลว (พงรัตน เครือกล่ิน, 2548, หนา 402)  
 การจางงานแบบมีกําหนดระยะเวลาหากเปนการจางงานในธุรกิจปกติของนายจาง 
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ไดกําหนดเอาไวในมาตรา 118 มีใจความโดยสรุปวา 
หากนายจางเลิกจางลูกจางใหนายจางจายคาชดเชยใหเทากับคาจางสุดทายกอนทําการเลิกจาง โดย
กําหนดอัตราคาชดเชยตามอายุการทํางานของลูกจาง กลาวคือหากลูกจางทํางานครบ 120 วันแตไม
ครบ 1 ป จายให 30 วัน ทํางานครบ 1 ปแตไมครบ 3 ป จายให 90 วัน หากทํางานครับ 3 ปแตไม
ครบ 6 ปจายให 180 วัน หากทํางานครบ 6 ปแตไมครบ 10 ปจายให 240 วัน และถาทํางานครบ 10 
ปข้ึนไปจายให 300 วัน ดังนั้นตามสัญญาจางแบบมีกําหนดระยะเวลาท่ีทํางานในงานปกติของธุรกิจ
หรือการคาของนายจางเม่ือสัญญาส้ินสุดลงนายจางตองจายคาชดเชยใหกับลูกจางตามอายุการ
ทํางานท่ีกลาวมาขางตน โดยการนับอายุการทํางานท่ีจะคํานวณคาชดเชยตามสิทธินั้นหากนายจาง
ทําสัญญาจางแบบมีกําหนดระยะเวลาหลายครั้งโดยมีเจตนาที่จะไมใหลูกจางมีสิทธิไดรับคาชดเชย
ไมวานายจางจะใหลูกจางทํางานในหนาท่ีใดและการจางจะมีชวงระยะเวลาหางกันเทาใดก็ตาม ให
นับระยะเวลาการทํางาน ทุกชวงเขาดวยกัน เพื่อประโยชนในการไดสิทธิของลูกจาง ตามที่กําหนด
ไวในมาตรา 20 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541  
 สําหรับกรณีการจางงานแบบมีกําหนดเวลาในงานซ่ึงมิใชเปนธุรกิจปกติหรือทางการคา
ของนายจางนั้น พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 118 วรรคสามไดกําหนดเปน
ขอยกเวนมิใหนายจางจายคาชดเชยใหกับลูกจางเม่ือทําการเลิกจางโดยมีเง่ือนไขวาถาหากการจาง
งานแบบมีกําหนดระยะเวลานั้นเปนงานท่ีเปนโครงการเฉพาะและมีระยะเวลาเร่ิมตนและส้ินสุด
ของงานท่ีแนนอน หรืองานท่ีมีลักษณะเปนคร้ังคราวท่ีมีกําหนดระยะเวลาส้ินสุดหรือความสําเร็จ
ของงาน หรืองานตามฤดูกาลท่ีไดวาจางในฤดูกาลนั้น และงานเหลานี้จะตองมีกําหนดแลวเสร็จไม
เกิน  2  ป  โดยนายจ างและลูกจ างได ทํ า สัญญาจ างกันไว เปนหนังสือ ต้ังแต เ ม่ือ เ ร่ิมจ าง 
(พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 118 วรรคส่ี) จะเห็นไดวาบทบัญญัตินี้เปน
บทบัญญัติท่ีจํากัดสิทธิลูกจางท่ีจะไดรับคาชดเชยตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 
โดยไมมีเหตุผลท่ีจะอธิบายไดวาทําไมตองแยกการคุมครองไวเชนนั้น ท้ังนี้เพราะวาลักษณะงาน
เชนนี้แมจะไมใชเปนงานในธุรกิจปกติของนายจางโดยตรงก็ตามแตลักษณะงานมีความใกลเคียงกับ
งานในธุรกิจปกติหรือทางการคาของนายจางนั่นเอง ซ่ึงกฎหมายคุมครองแรงงานใหกําหนด
ระยะเวลาการจางไวนานถึง 2 ป การบัญญัติกฎหมายใหมีสองมาตรฐานนาจะไมสอดคลองกับ
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บทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มาตรา 30 ท่ีบัญญัติไววา 
บุคคลยอมเสมอกันในกฎหมายและไดรับความคุมครองตามกฎหมายเทาเทียมกัน การรัฐบัญญัติ
กฎหมายใหมีการคุมครองแตกตางเชนนี้นอกจากจะไมเปนธรรมกับลูกจางท่ีทําสัญญาจางแบบมี
กําหนดเวลา ซ่ึงโดยสวนใหญเปนผูดอยโอกาสไมสามารถท่ีจะหางานแบบประจําทําได จึงจํายอม
เขาทํางานแบบมีกําหนดเวลาเพ่ือหารายไดเล้ียงชีพไปพลางกอนไดงานประจําแลว ยังกอใหเกิด
ปญหาในการตีความหลีกเล่ียงกฎหมายของนายจางไดอยางกวางขวาง โดยเฉพาะงานที่เปน
โครงการและงานงานมีลักษณะเปนคร้ังคราว เชนกรณีนายจางรายหนึ่ง  ประกอบธุรกิจในการ
รับเหมากอสราง เคยรับเหมากอสรางทาเรือและโรงงานตางๆ มาแลวหลายแหงรวมท้ังรับเหมา
ติดต้ังเครื่องจักรผลิตเม็ดพลาสติกใหแกบริษัท ม. อันเปนงานพิพาทในคดีนี้ดวย  ไดทําการเลิกจาง
ลูกจางเพราะหมดสัญญาจางโดยไมจายคาชดเชยใหโดยอางวาลูกจางไมมีสิทธิไดรับคาชดเชย 
เพราะการจางงานนั้นเปนการจางงานในโครงการของบริษัท ม. ซ่ึงเปนงานโครงการเฉพาะมี
กําหนดเวลาส้ินสุดแนนอนและเปนงานเปนคร้ังคราวไมเกิน 2 ป และนายจางก็ไดทําหนังสือสัญญา
จางไวกับลูกจางเม่ือเร่ิมจางและไดเลิกจางตามกําหนดเวลานั้น จึงไมตองจายคาชดเชย แตขอเท็จจริง
ปรากฏตอศาลวาแมจําเลยจะประกอบธุรกิจรับเหมากอสรางเปนปกติของธุรกิจ การท่ีจําเลยมา
รับจางงานติดต้ังเคร่ืองจักรใหกับบริษัท ม. จึงเปนการรับจางงานในกิจการอันเปนปกติของธุรกิจ
นั่นเอง เม่ือเปนงานปกติของธุรกิจของจําเลยแลวแมจําเลยจะรับจางทํางานนั้นมากนอยเพียงใดและ
เปนระยะเวลาเทาใด งานน้ันก็ยอมไมเปนงานโครงการเฉพาะซ่ึงตองมีระยะเวลาเร่ิมตนและส้ินสุด
ของงานท่ีแนนอน ตามประกาศกระทรวงมหาดไทยเร่ืองการคุมครองแรงงาน ขอ 46 วรรคส่ี จําเลย
จางโจทกใหทํางานดังกลาวไมวาจําเลยจะทําสัญญาจางมีกําหนดระยะเวลาเทาใด เม่ือจําเลยเลิกจาง
โจทกโดยโจทกไมมีความผิด จําเลยตองจายคาชดเชย (คําพิพากษาฎีกาท่ี 451/2540)  แมคําคํา
พิพากษาฎีกานี้จะไดวางหลักไวอยางชัดเจนแลววาสัญญาจางแบบมีกําหนดเวลาท่ีจะไดรับขอยก 
เวนในการจายคาชดเชยนั้นเปนเชนใดแลวก็ตาม ดวยความแตกตางของการคุมครองสิทธิลูกจางตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ในประเด็นนี้ก็ยังทําใหนายจางหาโอกาสท่ีจะใช
ประโยชนจากชองวางของกฎหมายอยูเร่ือยมาจนกระทั่งถึงปจจุบัน ตัวอยางเชนคําพิพากษาฎีกาท่ี 
2190-2193/2545 และคําพิพากษา 7335/2549 เปนตน คําพิพากษาตางๆ ท่ีกลาวมานี้เปนการแสวงหา
ประโยชนของนายจางจากการจางงานแบบมีกําหนดระยะเวลา ซ่ึงทําใหลูกจางไดรับความเดอืดรอน 
เพราะในทางปฏิบัติแสดงใหเห็นวาลูกจางตองนําคดีไปฟองศาลจึงจะไดรับความยุติธรรมในการ
วินิจฉัยวาสัญญาจางท่ีทํากันนั้นเปนสัญญาจางแบบมีกําหนดเวลาท่ีไมตองจายคาชดเชยหรือไม ซ่ึง
ความเปนจริงอาจมีลูกจางจํานวนไมมากนักท่ีจะนําคดีไปสูศาลได เพราะเหตุลูกจางโดยท่ัวไปจะมี
ฐานนะยากจนไมสามารถท่ีจะเขาถึงความยุติธรรมไดอยางท่ัวถึงและการดําเนินคดีตองใชเวลา
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ยาวนาน แมวากระบวนการฟองศาลแรงงานลูกจางไมตองเสียคาใชจายคาธรรมเนียมก็ตาม แต
ลูกจางก็มีคาใชจายอ่ืนๆ เชนคาทนายความ คาเดินทาง ซ่ึงตองใชเงินจํานวนมากกวาคดีจะถึงท่ีสุด 
ลูกจางจึงเสียโอกาสท่ีจะเขาถึงความยุติธรรมได หากมีการแกกฎหมายใหมีการคุมครองอยางเทา
เทียมกันระหวางการจางงานมีกําหนดเวลาในงานธุรกิจปกติหรือทางการคาของนายจาง กับการจาง
งานท่ีมีกําหนดเวลาซ่ึงมิใชเปนธุรกิจปกติของนายจางเสียก็จะเกิดความเปนธรรมสอดคลองกับ
กฎหมายรัฐธรรมนูญและเกิดความเปนธรรมในสังคมการใชแรงงานมากข้ึน ซ่ึงผูวิจัยจะไดนําเสนอ
แนวทางแกไขในบทตอไป  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 


