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บทคัดยอ 
 

 การใชแรงงานมีมาตั้งแตสมัยโบราณ ที่การใชแรงงานจะเปนในลักษณะของนายกับ
ทาสในสังคมเกษตรกรรม จนมาถึงการใชแรงงานโดยผูที่มีอํานาจมากกวากับผูที่มีอํานาจนอย
กวาในยุคปฏิวัติอุตสาหกรรมที่กอใหเกิดนายจางและลูกจาง ในสมัยกอนลูกจางยังเปนผูที่ไมมี
ความรูไมมีอํานาจในการตอรองกับนายจาง จึงมีการบัญญัติกฎหมายเพ่ือคุมครองลูกจางที่
เรียกวากฎหมายคุมครองแรงงานข้ึน แตในปจจุบันสังคมมีการพัฒนาเทคโนโลยีและ
วิทยาศาสตรเปนอยางมากเพ่ือความเปนสากลหรือโลกาภิวัตน ทําใหลูกจางในปจจุบันมี
ความรูความสามารถมากขึ้น ประกอบกับกฎหมายคุมครองแรงงานที่มุงคุมครองลูกจาง และจาก
ประสบการณในการทํางาน ทําใหเห็นไดวานายจางยังไดรับความเปนธรรมไมเพียงพอในเร่ือง  

(1) การหยุดกิจการชั่วคราว ในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2551 
(2) การบอกกลาวลวงหนาในสัญญาจาง ในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2551 และ  
(3) การนัดหยุดงานในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 
เนื่องจากการพัฒนาประเทศทางเศรษฐกิจตองมีการจางแรงงาน ซึ่งนายจางก็นับเปน

ผูลงทุนในกิจการท่ีตองมีการจางแรงงาน เมื่อลูกจางในปจจุบันมีความรูเพ่ิมมากขึ้นจากอดีต 
จึงสามารถนํากฎหมายที่ใหสิทธิ อํานาจมาเปนเครื่องตอรองนายจางมากเกินควร กฎหมาย 
                                                           

*บทความน้ีเรียบเรียงจากวิทยานิพนธ เรื่อง บทบัญญัติของกฎหมายแรงงานในสวนท่ีไมเปนธรรม
ตอนายจาง  ซึ่งไดผานการสอบปองกันวิทยานิพนธเรียบรอยแลว โดยมีคณาจารยที่ปรึกษา 2 ทาน คือ 
รองศาสตราจารยปยะนุช  โปตะวณิช และ ศาสตราจารยเกษมสันต วิลาวรรณ สวนคณะกรรมการปองกัน
วิทยานิพนธ 3 ทาน คือ ศาสตราจารย ดร. สุนทร  มณีสวัสด์ิ  รองศาสตราจารยปยะนุช  โปตะวนิช และ 
ศาสตราจารย ดร.บรรเจิด  สิงคะเนติ คณาจารยที่ปรึกษาสองทานดังกลาวเปนคณะกรรมการสอบปองกัน
วิทยานิพนธดวย 

**นักศึกษาในหลักสตูรนติิศาสตรมหาบัณฑติ สถาบันบณัฑิตพัฒนบรหิารศาสตร.  
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จึงควรที่จะบัญญัติคุมครองนายจางใหเพิ่มขึ้น เพราะในยุคโลกาวิวัฒนมีการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็ว รวมท้ังตัวลูกจางเองดวย เมื่อกฎหมายพัฒนาไมทันหรือไมปรับเปลี่ยนความคิดตาม
การพัฒนาที่เกิดข้ึน ทําใหกฎหมายกลายเปนสิ่งลาสมัยไมเปนธรรมในยุคสมัยที่เปลี่ยนไป เมื่อ
กฎหมายยังไมมีการปรับปรุงในจุดนี้ นายจางจึงยังไมไดรับความเปนธรรมจากกฎหมาย
แรงงาน ในขณะที่ลูกจางกลับไดรับความคุมครองมากข้ึนตามกาลเวลาท่ีผานไป จึงนาจะมี
การคุมครองนายจางเพ่ือสนับสนุนใหเกิดการลงทุนทางภาคอุตสาหกรรมมากข้ึนและเพ่ือให
นายจางไดรับความเปนธรรมจากกฎหมายเพิ่มขึ้น 
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Abstract 
 

Looking back, we can see that  labour is one of  an old factor in the 
society from ancient times.  In those days of the agricultural society, “slave” 
was mentioned as one who worked for land owners or masters.  Then came 
the industrial revolution which changed the labour system from slave-master 
to working class-ruling class. People who were more power and rich 
considered as the bosses. While those who were less power and poor were 
workers.  Most of the workers were uneducated and had no power to 
negotiate with their bosses. Later the laws were legislated in order to protect 
the workers as Labour Protection Act. According to the high technology 
development and sciences in the globalization era, the workers or employees 
are more educated and the Labour Protect Act aims to overprotect them. 
Thus, it is unfair to the employers in some cases such as; 
 (1) The act regarding the protection of employee in case of temporary 
cessation/closure of operation of Labour Protection  Act. B.E.2551  (2008)     
 (2) Advance notice of termination, Labour Protection Act. B.E. 2551 (2008) 
 (3) Absenteeism/strike, Labour Relation Act. B.E. 2518 (1975) 

Due to economic development, the investor or employer must hire 
the employees to work in all kind of business.  Nowadays the employees 
know more about the laws and some law’s regulations overprotect the 
employee’s rights to bargain with the employer.  Therefore, there should be 
the act that protect the employer as well. Currently, because of the rapid 
changes of globalization, the law should be developed and moving to suit the 
new visionary unless all those acts will be out of date and unfair to the 
employer.  Amending the law to protect and justify the employer may boost 
the industrial investment.     
คําสําคัญ:    การหยุดกิจการชั่วคราว การบอกกลาวลวงหนา การนัดหยุดงาน 
Keywords: temporary closure of operations, notice of termination of the   
               labour contract, strike 
วัตถุประสงคในการศึกษา 
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(1) เพ่ือศึกษาความเปนมาและบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานในสวนที่ไมเปนธรรม

ตอนายจางวาเปนเชนไร  
(2) เพ่ือหาแนวทางในการปรับปรุงบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานใหเกิดความเปน

ธรรมตอนายจางเพ่ิมข้ึน โดยศึกษาเปรียบเทียบกฎหมายประเทศตางประเทศ 
 

ขอบเขตในการศึกษา 
 

ศึกษาเฉพาะบทบัญญัติของพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2551ในเร่ืองของ
การหยุดกิจการชั่วคราวของนายจาง มาตรา 75 การบอกกลาวลวงหนาในสัญญาจางแรงงาน 
มาตรา 17 และศึกษาพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ในเร่ืองการนัดหยุดงาน 
มาตรา 34 ในสวนที่กฎหมายบัญญัติไวไมเปนธรรมตอนายจาง 

 
สมมติฐานในการศึกษา 
 
 ในการจางแรงงานระหวางนายจางและลูกจาง เงื่อนไขในการจางและการทํางานตอง
เหมาะสมและใหความเปนธรรมแกทั้งสองฝาย ไมวาจะเปนนายจางหรือลูกจาง แตกฎหมาย
แรงงานบางบทบางมาตราโดยเฉพาะบทบัญญัติใหความคุมครองแกลูกจาง เรื่องการหยุด
กิจการชั่วคราว การบอกกลาวลวงหนาในสัญญาจางในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2551 และการนัดหยุดงานในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ใหความคุมครองแก
ลูกจางมากเกินควร จนเกิดความไมเปนธรรมแกนายจาง 
 
วิธีการศึกษา 
 
 การศึกษาแบบวิจัยเอกสาร (Documentary Research) โดยการคนควา รวบรวม
ขอมูลและวิจัยเอกสารจาก ตํารา กฎหมายที่เกี่ยวของไมวาจะเปนพระราชบัญญัติ 
กฎกระทรวง ประกาศ ระเบียบ บทความตางๆและความเห็นของนักกฎหมายซึ่งปรากฏอยูใน
บทความ และตํารากฎหมายของประเทศไทยและตางประเทศ โดยการเปรียบเทียบกับ
กฎหมายของตางประเทศคือ กฎหมายแรงงานประเทศญี่ปุนและกฎหมายของประเทศ
อเมริกา 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
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 (1) เขาใจถึงวิวัฒนาการ หลักการและแนวคิด วัตถุประสงคของกฎหมายแรงงาน 
และกฎหมายแรงงานของประเทศไทยที่บางสวนที่ไมเปนธรรมตอนายจาง 
  (2) ทราบถึงกฎหมายแรงงานของตางประเทศในประเด็นที่ศึกษา 
 (3) ไดแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนากฎหมายแรงงานใหเปนธรรมตอนายจาง
ตอไป 
 
เนื้อเรื่อง 
 

ในปจจุบันมีการพัฒนาเทคโนโลยีและวิทยาศาสตรเปนอยางมากเพ่ือความเปนสากล
หรือโลกาภิวัตน (Global) ทําใหเกิดการพัฒนาในการผลิตสินคาเพ่ือการแขงขันและความมี
เสถียรภาพทางดานการดําเนินการกิจการ ที่ตองมีผูลงทุนรายใหญอันเปนสวนหนึ่งในการ
พัฒนาประเทศที่เรียกวานายจาง เมื่อนายจางคือผูลงทุนจึงยอมมุงหวังในกําไรจากการลงทุน
ใหมากท่ีสุด เพราะไดลงเงินในการทํากิจการพรอมกับแบกรับความเส่ียงในการประกอบ
กิจการน้ันไวแตเพียงผูเดียว นายจางจึงพยายามหาเครื่องจักรเขามาใชแทนแรงงานมนุษยตาม
ระดับความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีและวิทยาศาสตร เพ่ือความรวดเร็วและประสิทธิภาพ
ในการผลิต การลดตนทุนในระยะยาว ความคุมคา เนื่องจากนายจางผูลงทุนเปนผูมีสิทธิและ
อํานาจในการจัดการกิจการที่ไดลงทุนไป แตเครื่องจักรหรือเทคโนโลยีเองก็ไมสามารถ
ทดแทนแรงงานมนุษยไดโดยสิ้นเชิง ทําใหมีความจําเปนที่จะใชแรงงานมนุษยในการ
ขับเคล่ือนกิจการใหสามารถบรรลุผลประโยชนสูงสุดของกิจการ 

แรงงานมนุษยคือองคประกอบสําคัญในการขับเคลื่อนการผลิตและการบริการใน
ฐานะลูกจางผูใชแรงงานท่ีดอยกวานายจางทําใหรัฐตรากฎหมายแรงงานขึ้นเพ่ือคุมครอง
ลูกจางหรือแรงงานมนุษยเนื่องจากมีความสําคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ สังคม แตรัฐกลับ
ไมไดมองบทบาทของนายจางในแงมุมที่วานายจางเปนผูลงทุนในตอนแรกเร่ิม ซึ่งนายจางตอง
เปนผูแบกรับภาระความเส่ียงทั้งหมดของการลงทุนและทุกขั้นตอนของกิจการ โดยรัฐมอง
เพียงผลสําเร็จของการดําเนินงานวานายจางไดรับผลประโยชนเพียงใด เทาใดโดยไมพยายาม
พิจารณาใหลึกซ้ึงถึงความเส่ียงที่นายจางพึงไดรับ 

ในการดําเนินกิจการจําเปนตองมีท้ังนายจางและลูกจาง หากไมมีนายจางเปนผูลงทุน
ดําเนินกิจการก็จะไมมีบริษัทหรือสถานประกอบการใหลูกจางทํางาน เมื่อลูกจางไมไดทํางาน
ก็จะไมมีรายไดที่จะนํามาจับจายใชสอย ซึ่งสงผลกระทบตอเศรษฐกิจของประเทศ เพราะขาด
การอุปโภคบริโภค ไมมีเงินหมุนเวียนในระบบ ทําใหประเทศไมสามารถพัฒนาใหดียิ่งขึ้นได 
ในปจจุบันมีการตรากฎหมายแรงงานเพ่ือคุมครองแรงงานหรือลูกจางใหไดรับความเปนธรรม 
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ใหสามารถตอรองกับนายจางได แตกฎหมายแรงงานมีแตสวนที่คุมครองลูกจางไมมีกฎหมาย
ในสวนที่คุมครองนายจาง อีกทั้งในกฎหมายแรงงานยังมีบทบัญญัติบางสวนที่ไมเปนธรรมตอ
นายจาง 

การใชแรงงานมีมานานแลว โดยในสมัยโรมันมีการใชแรงงานในลักษณะนายกับขา
หรือทาส โดยที่ชนชั้นปกครองหรือนายจางคิดวาทาสหรือลูกจางคือทรัพยสินอยางหนึ่งของ
ตนเอง ชนชั้นปกครองหรือนายจางจึงมีอํานาจสั่งการ ลงโทษอยางใดอยางหนึ่งตอทาสหรือ
ลูกจางได เพราะถือวาทาสหรือลูกจางเปนทรัพยสินที่อยูภายใตอํานาจบังคับบัญชาสั่งการของ
ชนชั้นปกครองหรือนายจาง ชนชั้นปกครองหรือนายจางจะสั่งการเชนไรก็ถือวาชอบธรรมแลว 
โดยดูไดจากการที่สามารถซื้อขายทาสได จนเม่ือจักรวรรดิโรมันลมสลายลงทําใหยุโรปมีการ
เปลี่ยนแปลงทางการเมืองและวัฒนธรรมเปนอยางมากที่เรียกวายุคกลางหรือยุคศักดินาที่โดย
ที่มีขุนนางผูครอบครองท่ีดินเปนเชนนายจาง มีลูกจางหรือชาวนาติดที่ดินหรือแรงงาน ซึ่งมี
ฐานะก่ึงทาส มีหนาที่เพ่ือทํางานรับใชเจานายและเสียภาษีเทานั้น โดยมีกฎหมายบัญญัติถึง
หนาที่ไวอยางชัดเจน หากฝาฝนสิ่งที่กฎหมายบัญญัติไวยอมไดรับการลงโทษ เจานายหรือ
นายจางจึงยังมีสิทธิในการบังคับบัญชา รวมถึงลงโทษชาวนาติดที่ดินหรือลูกจางอยูแตก็มิได
ทําไดอยางเต็มที่เหมือนในสมัยโรมันแตอยางใด เจานายหรือนายจางสามารถบังคับบัญชาและ
ลงโทษชาวนาติดที่ดินหรือลูกจางไดเทาท่ีกฎหมายกําหนดไวเทานั้น1 

ในชวงสมัยตอมาคือ ยุคปฏิวัติอุตสาหกรรมมีความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตร 
มีการคนพบกฎเกณฑทางวิทยาศาสตรตางๆที่สําคัญกับการพัฒนาเทคโนโลยี และมีการ
ประดิษฐคิดคนเครื่องจักรพลังไอน้ําที่สามารถเพ่ิมกําลังในการผลิตไดเปนจํานวนมากเร่ิมจาก
การปฏิวัติทางเกษตรกรรมที่ผู เปนเจาของท่ีดินเปล่ียนวิธีในการ ทําเกษตรกรรมเปน
เกษตรกรรมแบบใหญทําใหชาวนาติดที่ดินไมมีที่ทํากิน ไมมีการจางงานในภาคเกษตรกรรม
เพ่ิมขึ้นมีแตลดลงทําใหแรงงานภาคเกษตรกรรมตองมาหางานทําในเมือง จนกลายเปน
แรงงานสําหรับระบบโรงงานท่ีเปนกระบวนการผลิตในอุตสาหกรรมสมัยใหม ทําใหเกิดชนชั้น
กรรมกรและนายทุนการทํางาน โดยในชวงแรกของปฏิวัติอุตสาหกรรมนายจางมีความคิดเอา
เปรียบลูกจางอยูมาก เนื่องจากไมมีเงินทุนมากพอและยังมีแรงงานเปนจํานวนมาก ทําใหมี
ปญหาทางแรงงานเพ่ิมมากขึ้น แรงงานเปนปจจัยที่มีผลกระทบตอสังคม เศรษฐกิจและ
การเมือง เนื่องจากการใชแรงงานนําไปสูผลประโยชนทางเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ
เกี่ยวเนื่องกับความสงบเรียบรอยของสังคม จึงจําเปนตองมีการบัญญัติกฎหมายแรงงานใน

                                                           
 1อนันตชัย จินดาวัฒน, ประวัติศาสตรโลก (ฉบับสมบูรณ) (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพยิปซี, 
2554), หนา 266-267. 
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การจัดระเบียบระบบการใชแรงงาน1 เพ่ือใหระบบการใชแรงงานในอุตสาหกรรมมีระเบียบ มี
ความสงบสุขและเปนธรรมทั้งตอผูใชแรงงานและผูประกอบกิจการอุตสาหกรรม รัฐจึงตองเขา
ไปควบคุมดูแลโดยการออกกฎหมายเพ่ือคุมครองสวัสดิการของลูกจางและควบคุมกฎ 
ระเบียบเกี่ยวกับการจางงานของนายจาง ซึ่งเปนพ้ืนฐานของกฎหมายแรงงานมาจนถึง
ปจจุบันนี้ 

ในประเทศไทยมีการใชแรงงานมาต้ังแตสมัยกรุงสุโขทัยท่ีถือวาแรงงานหรือทาสเปน
ทรัพยสินทรัพยสิ่งของหรือเปนทรัพยสินที่สามารถตกทอดเปนมรดกได โดยมีหนาที่รับใช
เจานาย มูลนายและราชการ แตการควบคุมทาสนั้นไมปรากฏหลักฐานแนชัด2 

ซึ่งตอมาในสมัยอยุธยามีการเปล่ียนแปลงหลายดานไมวาจะเปนดานอาณาเขต ผูคน
พลเมืองและวัฒนธรรม ทําใหโครงสรางและระเบียบทางสังคมที่แตกตางกัน มีการจัด
โครงสรางการดูแลพลเมืองใหมท่ีมีการสักเลขเพ่ือควบคุมผูคนเปนหมูเหลาที่เรียกวาระบบไพร 
มีการแบงชนชั้นออกจากกันอยางเด็ดขาด3 ซึ่งมีผลใหเกิดสิทธิที่แตกตางอยางชัดเจนขึ้น 
ซึ่งสิทธิที่แตกตางกันนี้ ทําใหเกิดระบบศักดินาที่ถือเปนระบอบสังคมของอยุธยาโดยแท โดย
ชนชั้นในสมัยอยุธยาจะถูกแบงเปนชั้นๆ ลดหล่ันไปตามลักษณะหนาที่และความรับผิดชอบ
ที่มาพรอมกับตําแหนงหนาที่โดยมีศักดินาเปนตัวกําหนดความสูงต่ําของขาราชการ 

ซึ่งกฎหมายสมัยอยุธยาไดกําหนดใหไพรทุกคนตองสังกัดมูลนายเพ่ือใหเรียกใชได
สะดวก หากไพรคนใดไมสังกัดมูลนาย กฎหมายจะไมรับผิดชอบในการพิทักษชีวิตและ
ทรัพยสิน เนื่องจากไพรจะตองรับใชชาติในยามมีสงครามจึงตองมีสังกัด เพราะในสมัยอยุธยา
มีแตกองทหารรักษาพระองค ทั้งสมัยอยุธยามีขาศึก ศัตรูมากจึงตองใชชายฉกรรจเพ่ือปองกัน
กรุง ทําใหเกิดความจําเปนที่ราษฎรตองมีนายเพ่ือเปนผูเกณฑกําลังไปชวยเหลือเมืองหลวง
ปองกันภัยจากศัตรู ซึ่งนายตองมีความรับผิดชอบตอลูกหมูของตน มีผลทําใหสังคมสมัย
อยุธยาเปนสังคมท่ีมีความรับผิดชอบ มีกฎเกณฑตางๆ มากมาย เนื่องจากสภาพสังคมซับซอน
กวาสมัยสุโขทัย ซึ่งไพรก็ถือเปนแรงงานแบบหนึ่ง 

นอกจากไพรแลวยังมีทาสที่เปนแรงงานและเปนเปรียบเสมือนเคร่ืองหมายประกาศ
สถานะทางสังคมของมูลนาย ซึ่งในสมัยอยุธยามีกฎหมายรองรับทําใหทาสสมัยอยุธยาเปน

                                                           
 1จุรินทร มีมุงธรรม, “วิวัฒนาการกฎหมายคุมครองแรงงาน,” (วิทยานิพนธรัฐประสานศาสตร-
มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยบูรพา, 2545), หนา 8-10. 

2คณะกรรมการชําระประวัติศาสตร ไทย, “สุโขทัยมีทาสหรือไม,” นิตยสารศิลปวัฒนธรรม 
4, 12 (ตุลาคม 2526). 

3มนตรี เงินสวัสดิ์, “แนวคิดในการลงโทษของกฎหมายตราสามดวง,” (วิทยานิพนธนิติศาสตร-
มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2549). 
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ทาสที่มีกฎหมายคุมครอง มีสภาพเปนมนุษยและเปนพลเมืองของชาติเหมือนกับชนชั้นอ่ืนๆ
จากกฎหมายลักษณะทาส พ.ศ. 2191 ที่ไดกําหนดสิทธิและหนาที่ของทาสไว และไดแบงชนิด
ของทาสไวดวย 

ทาสจะตองทํางานใหกับมูลนายของตนเอง ไมสามารถไปทํางานใหกับคนอ่ืนได อีก
ทั้งทาสไมมีอิสรภาพในการดําเนินชีวิตไดตามลําพัง นายสามารถลงโทษทาสอยางไรก็ไดที่ไม
ถึงแกความตาย แตหากทาสตายนายจะมีความผิดฐานฆาคนตาย ถึงแมทาสจะเปรียบเสมือน
เปนทรัพยสินชนิดหนึ่งที่สามารถนําไปซ้ือขาย แลกเปลี่ยน ตกทอดเปนมรดกไดก็ตาม แตทาส
ก็สามารถท่ีจะหลุดพนจากความเปนทาสได 

ซึ่งในสมัยกรุงธนบุรีการใชแรงงานไรและทาสไมมีความแตกตางจากสมัยอยุธยา 
เน่ืองจากมีศึกสงครามเปนจํานวนมาก จึงไมมีเวลาเพียงพอที่จะทําการแกไขและพัฒนา
กฎหมายได จึงใชระบบการปกครองและการควบคุมดูแลแบบเดียวกับสมัยอยุธยา เพียงแตมี
ความเขมงวดกวาจากการที่ยังอยูในสถานการณอันตรายจากภัยสงคราม การรวบรวมและ
ควบคุมคนจึงมีความสําคัญเปนอยางมาก 

ตอมาในสมัยกรุงรัตนโกสินทรกอนหนาที่จะมีการเลิกทาสในสมัยพระบาทสมเด็จ
พระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว ซึ่งมีการแบงทาสออกตามพระไอยการทาษที่ไดกําหนดถึงการตก
เปนทาสประเภทตางๆ การต้ังคาตัว การไถถอน การปฏิบัติตน สิทธิหนาที่ของทาสประเภท
ตางๆระหวางทาสกับนายเงิน และผูที่เกี่ยวของและอ่ืนๆ รวมท้ังกําหนดวา ทาสคือคนของ
พระมหากษัตริยที่นายเงินจะลงโทษถึงตายไมได นอกจากน้ันยังมีระบบการสักเลก แบงหมู
เชนเดียวกับสมัยกรุงศรีอยุธยา แตจากการที่ยังมีทาสทําใหประเทศไทยเสียสิทธิสภาพนอก
อาณาเขตในสมัยพระบาทสมเด็จพระจอมเกลาเจาอยูหัว ซึ่งเปนชวงลาอาณานิคมของชาติ
ตะวันตก จึงมีการปรับปรุงแกไขกฎหมายเพ่ือพัฒนาประเทศใหเปนอารยะเพ่ือใหไดเอกราช
ทางศาลกลับมา 

ทําใหในสมัยพระบาทสมเด็จพระจอมเกลาเจาอยูหัวมีการเตรียมพรอมเพ่ือเขาสูยุค
ใหมโดยชําระกฎหมายเปนระบบประมวลกฎหมายท่ีถือเปนจุดเปลี่ยนสําคัญในการเขาสูยุค
กฎหมายสมัยใหมดังปจจุบัน และยังมีการปรับปรุงระบบการบริหารงานราชการแผนดิน 
โดยเฉพาะในเร่ืองที่เกี่ยวกับสภาพบุคคล เนื่องจากประเทศไทยมีระบบไพรและทาสที่
กฎหมายสมัยใหมถือวาสถานภาพของบุคคลไมเทาเทียมกัน พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา
เจาอยูหัวทรงยกเลิกระบบไพรดวยการเลิกการเกณฑแรงงาน ทําใหไพรเปนอิสระในการ
ประกอบอาชีพและเลือกท่ีอยูอาศัย โดยไดทรงดําเนินการอยางคอยเปนคอยไป ซึ่งในสวนของ
การเลิกทาสก็ไดดําเนินการอยางคอยเปนเปนไปเชนเดียวกับการเลิกไพร โดยมีการประกาศ
พระราชบัญญัติพิกัดเกษียณอายุลูกทาสลูกไทและหามลูกทาสที่เปนไทขายตัวลงเปนทาสอีก 
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และยังทรงออกพระราชบัญญัติทาสท่ีใหนายเงินทุกคนตองปลอยลูกทาสของตนทุกคนเปน
อิสระ 

ตอมาประเทศไทยมีการเปลี่ยนแปลงการปกครองจากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย
เปนระบอบประชาธิปไตย ทําใหกฎหมายมีการพัฒนาและปรับปรุงแกไขเปนอยางมาก โดยได
มีกฎหมายกฎหมายคุมครองแรงงานฉบับแรกในปพ.ศ. 2499 ที่ถูกยกเลิกภายหลัง และตอมา
มีการประกาศใชพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ที่ถือเปนกฎหมายแรงงาน
สัมพันธที่สําคัญฉบับหน่ึงของประเทศไทย ตอมาในป พ.ศ. 2541 ไดมีการประกาศใช
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เนื่องจากประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 
ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2515 มีการใชมาเปนเวลานานทําใหบทบัญญัติบางบทไมเหมาะสม
กับสภาพสถานการณ 

ซึ่งกฎหมายคุมครองแรงงานเปนกฎหมายที่กําหนดมาตรฐานข้ันต่ําในการจาง
แรงงานที่นายจางพึงปฏิบัติตอลูกจาง โดยมีวัตถุประสงคในการคุมครองลูกจางใหไดรับความ
เปนธรรมจากการท่ีลูกจางอยูในสถานะทางเศรษฐกิจที่ดอยกวานายจาง ซึ่งกฎหมายคุมครอง
แรงงานจัดเปนกฎหมายที่เกี่ยวดวยความสงบเรียบรอยทําใหนายจางและลูกจางไมสามารถ
กําหนดขอตกลงในการจางงานใหต่ํากวาที่กฎหมายคุมครองแรงงานไดกําหนดมาตรฐานข้ันต่ํา
ไวได1  

สวนกฎหมายแรงงานสัมพันธเปนกฎหมายที่กําหนดใหสิทธินายจางและลูกจางใน
การจัดตั้งองคกรเพ่ือคุมครองสิทธิประโยชนของแตละฝาย กําหนดวิธีการ หลักเกณฑในการ
ยื่นขอเรียกรอง แกไขที่เกี่ยวกับสภาพการจาง กําหนดการระงับขอพิพาท การปดงาน 
การกระทําอันไมเปนธรรม เปนตน 

หลังจากพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ประกาศใชก็มีการใชตอเนื่อง
มาจนมีการแกไขในบางมาตราเม่ือป พ.ศ. 2551 และยังใชตอเนื่องมาจนถึงปจจุบันนี้ ซึ่ง
สถานะของลูกจางจากในอดีตจนถึงปจจุบันมีความเปล่ียนแปลงไป รวมถึงความรู
ความสามารถของลูกจางที่เพ่ิมขึ้นตามยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไป ลูกจางจึงสามารถนํา
กฎหมายที่ใหสิทธิ อํานาจมาเปนเครื่องตอรองนายจางมากเกินควร โดยไดศึกษา 3 ประเด็นที่
ไดกําหนดไวไมเปนธรรมตอนายจาง ไดแก 

1.1 จํานวนเงินที่นายจางตองจายใหแกลูกจางในชวงท่ีนายจางหยุดกิจการชั่วคราว
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2551 มาตรา 75 ที่บัญญัติเปนจํานวนถึงรอยละ 
75 ของเงินเดือนงวดสุดทาย  
                                                           
 1สิริพร กังวาฬ , “หลักสุจริตในสัญญาจางแรงงาน ,” (วิทยานิพนธนิติศาสตรมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย, 2554,) หนา 11. 
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 การหยุดกิจการชั่วคราว หมายถึง การท่ีนายจางสั่งใหหยุดกิจการไวชั่ว
ระยะเวลาหน่ึง โดยมิไดประสงคจะหยุดเปนการถาวร หรือเปนการหยุดโดยมีกําหนดเปด 
ที่กฎหมายไมไดกําหนดระยะเวลาในการหยุดชั่วคราวนั้นเอาไววาจะตองนานเทาใด เนื่องจาก
ระยะเวลาในการหยุดข้ึนอยูกับความจําเปนเปนเรื่องๆไป  อีกทั้งวัตถุประสงคในการหยุด
กิจการและการหยุดกิจการท้ังหมดหรือบางสวนก็สัมพันธกับการหยุดกิจการชั่วคราวเชนกัน 

 จากที่พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดบัญญัติไวใหนายจาง
จายเงินใหแกลูกจางในชวงที่หยุดกิจการชั่วคราวเปนจํานวนไมนอยกวารอยละ 50 แตเมื่อมี
การแกไขพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานเม่ือป พ.ศ. 2551 มีการแกไขจํานวนเงินที่นายจาง
ตองจายใหแกลูกจางในชวงที่หยุดกิจการเปนรอยละ 75 ซึ่งเปนการเพ่ิมจํานวนที่สูงขึ้นมาก 
ทั้งที่นายจางหยุดกิจการชั่วคราวเพราะประสบความเดือดรอน จําเปนตองหยุดเพ่ือที่จะ
หาทางประคับประคองและฟนฟูกิจการใหกลับมาประกอบกิจการไดเชนเดิม เนื่องจาก
กฎหมายสรางหลักประกันใหแกลูกจางในการดํารงชีวิตตามปกติ แตกลับไมคํานึงถึงนายจางที่
ไดรับความเดือดรอนในขณะที่หยุดกิจการชั่วคราว ที่จะตองเรงหาหนทางใหตนเองสามารถ
กลับมาประกอบกิจการไดตามปกติ  

 อีกทั้งเมื่อนายจางหยุดกิจการชั่วคราวลูกจางก็ไมตองเสียคาใชจายในการ
เดินทางมาทํางาน หรือคาใชจายที่เกี่ยวของการมาทํางานอยูแลว รวมถึงในชวงที่นายจางหยุด
กิจการชั่วคราวลูกจางยังสามารถไปทํางานที่ อ่ืนพรอมกับรับเงินจากนายจางไดอีกดวย 
ในขณะที่นายจางมีรายรับนอยกวาปกติแลวยังเสียคาใชจายเพ่ิมขึ้นเปนจํานวนมาก จะทําให
การดําเนินกิจการของนายจางที่ติดขัดอยูแลว แยลงกวาเดิมซึ่งหากนายจางไมสามารถกลับมา
ดําเนินงานตามปกติไดโดยเร็วหรือในกรณีที่เลวรายนายจางอาจจะตองปดกิจการ ผลกระทบ  
ก็จะตกอยูแกลูกจางที่จะเดือดรอนเน่ืองจากไมมีงานทํา ตกงาน ตองหางานใหม ดังเชน อุทกภัย 
ในปพ.ศ. 2554 ที่กิจการตางๆไดรับความเดือดรอนกันเปนอยางมากจนตองหยุดกิจการ
ชั่วคราว ซึ่งนายจางบางที่ก็เห็นใจลูกจางจายใหมากกวาที่กฎหมายกําหนด แตก็มีอีกหลายท่ี  
ที่จายใหลูกจางตามท่ีกฎหมายกําหนดแลวในทายที่สุดหลังจากอุทกภัยผานพนไปก็ไมสามารถ
ที่จะเปดกิจการตอไปได ตองปดกิจการหรือยายฐานการผลิตก็มีไมนอยเชนกัน 

 เมื่อศึกษาเปรียบเทียบกับกฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุนพบวาในกฎหมาย
มาตรฐานแรงงาน มาตรา 26 บัญญัติไววา ในกรณีการหยุดกิจการชั่วคราวโดยเหตุผลของ
นายจางนายจางตองจายเงินในชวงที่หยุดกิจการชั่วคราวใหลูกจางรอยละ 60 หรือมากกวา
นั้นของคาจางเฉลี่ย จะเห็นไดวาหากนายจางหยุดกิจการชั่วคราวโดยเหตุผลของตัวเองมิใช
จากเหตุสุดวิสัยจะตองจายเงินใหแกลูกจางรอยละ 60 ซึ่งยังเปนจํานวนท่ีนอยกวา
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2551 บัญญัติไว เนื่องจากการหยุดกิจการชั่วคราวท้ัง
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นายจางและลูกจางตางก็เดือดรอน แตในชวงที่นายจางหยุดกิจการชั่วคราวลูกจางไมตองเสีย
คาใชจายในการเดินทางไปทํางานและยังสามารถไปทํางานที่อ่ืนไดในชวงที่นายจางหยุด
กิจการชั่วคราว จึงอาจกลาวไดวาลูกจางไดรับความเดือดรอนแตก็ไดรับประโยชนดวยใน
ขณะที่นายจางไมไดรับประโยชนจากการหยุดกิจการชั่วคราวและยังตองเสียคาใชจายทั้งที่
กําลังเดือดรอน โดยไมมีมาตรการอ่ืนมาชวยเหลือนายจางที่กําลังลําบากแตอยางใด เนื่องจาก
นายจางและลูกจางตางก็ตองพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน  กฎหมายจึงควรใหความคุมครอง
นายจางเพ่ิมขึ้นโดยการแกจํานวนเงินในมาตรา 75 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2551 เปนรอยละ 60 เชนเดียวกับกฎหมายแรงงานประเทศญี่ปุนที่เปนประเทศที่พัฒนาแลว 

1.2 การบอกกลาวลวงหนาเมื่อบอกเลิกสัญญาจางแรงงานตามพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 17 ที่บัญญัติเกี่ยวกับการท่ีนายจางหรือลูกจางที่ตองการ
บอกเลิกสัญญาจางแรงงานจะตองบอกกลาวใหอีกฝายทราบเม่ือถึงหรือกอนจะถึงกําหนดการ
จายคาจางคราวหนึ่งคราวใด เพ่ือใหเปนผลเลิกสัญญาเม่ือถึงกําหนดจายคาจางคราวถัดไป
ขางหนา เนื่องจากในการจางแรงงาน นายจางและลูกจางตางไดรับประโยชนจากกันและกัน 
มีสิทธิและหนาที่ที่ตองพึงปฏิบัติตอกันและกันตามสัญญาตางตอบแทน นายจางไดผลผลิต
หรือบริการจากการทํางานของลูกจางเพ่ือนําไปจําหนายหากําไร ลูกจางไดเงินหรือสิ่งของจาก
การทํางานใหนายจางเพ่ือนํามาอุปโภคบริโภค เลี้ยงชีพตนเองและครอบครัว1 เมื่อมีการบอก
เลิกสัญญาจางแรงงานไมวาจากฝายนายจางหรือฝายลูกจางทําใหสิทธิและหนาที่ที่พึงปฏิบัติ
ตอกันอยูยุติลง หากลูกจางเปนฝายบอกเลิกสัญญาจางแรงงานประโยชนที่นายจางไดรับจาก
การปฏิบัติงานของลูกจางยุติลง หากนายจางเปนฝายบอกเลิกสัญญาจางแรงงานประโยชน
ตางๆที่ลูกจางไดรับจากนายจางจะยุติลง ความเดือดรอนและปญหาตางๆยอมบังเกิดขึ้นไมวา
จะเปนฝายนายจางที่ไดรับความเดือดรอนจากการบอกเลิกสัญญาจางแรงงานของลูกจางหรือ
ฝายลูกจางที่ไดรับความเดือดรอนจากการบอกเลิกสัญญาจางแรงงานของนายจาง ดังนั้นการ
บอกเลิกสัญญาจางจึงตองมีการบอกกลาวลวงหนาเพ่ือใหอีกฝายรูตัวลวงหนาเพ่ือเตรียมตัว
หรือบรรเทาความเดือดรอนและปญหาที่จะเกิดขึ้นจากการบอกเลิกสัญญาจาง2 

 ในกรณีที่ถานายจางไมบอกกลาวลวงหนากอนเมื่อจะเลิกจางลูกจาง นายจาง
จะตองจายคาชดเชยใหกับลูกจาง แตในกรณีที่ลูกจางไมปฎิบัติตามกฎหมายเร่ืองการลาออก

                                                           
1เกษมสันต วิลาวรรณ, กฎหมายแรงงานกับการบริหารงานบุคคล การเลิกจางและการลาออก, 

พิมพครั้งท่ี 2 (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพวิญูชน, 2538), หนา 41. 
 2วัลยพิลา กิตติวงศภักดี, “การบอกกลาวลวงหนาเพ่ือเลิกสัญญาจางแรงงาน ,” วิทยานิพนธ- 
นิติศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2548), หนา 21-23. 
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โดยไมบอกกลาวลวงหนาหรือลาออกวันรุงขึ้นหลังจากไดรับเงินเดือนหรือในวันไดรับเงินเดือน 
หรือหยุดงานไปโดยไมบอกกลาวไมมีกฎหมายบัญญัติถึงการเยียวยานายจางเอาไว  

 เมื่อลูกจางเปนฝายกระทําผิดขอบัญญัติของกฎหมาย นายจางไดรับความ
เสียหายไมวาจะในเร่ืองการหาคนมาทดแทนไดไมทัน การเสียโอกาสทางธุรกิจ การเสียเวลา
และการเสียคาใชจายในการฝกสอนพนักงานที่มาทดแทน กฎหมายไมมีขอบัญญัติที่จะ
คุมครองหรือใหความชวยเหลือแกนายจางแตประการใด นายจางตองแบกรับความเส่ียงใน
กรณีนี้แตเพียงผูเดียว โดยเฉพาะในสวนของลูกจางที่มีความสามารถพิเศษ เทคนิคหรือลูกจาง
ที่เปนผูบริหารที่ตองมีความรูและประสบการณซึ่งจะหาคนมาแทนและสอนงานไดยากกวา
ลูกจางทั่วไป กรณีที่ลูกจางที่ตองใชทักษะเฉพาะหรือลูกจางที่เปนผูบริหารลาออกโดยไมบอก
กลาวลวงหนา แมจะบอกวาลูกจางไมไดรับคาบอกกลาวลวงหนาในกรณีที่ไมบอกกลาว
ลวงหนาก็ยังไมใชการคุมครองนายจาง เพราะลูกจางมองเห็นแลววาการลาออกไปท่ีใหมจะ
ไดรับคาตอบแทนมากกวางานปจจุบันแมจะไมไดรับคาชดเชยการบอกกลาวลวงหนาก็ตาม 
แตนายจางกลับตองสูญเสียมากกวาคาชดเชยการบอกกลาวลวงหนา ไมวาจะเปนคําสั่งซื้อ 
ความสะดวกราบรื่นของกิจการ ความไวเนื้อเชื่อใจจากลูกคาหรือสูญเสียลูกคา ไปใหกับ
พนักงานที่ลาออก เปนตน ซึ่งกฎหมายก็ไมมีมาตรการชวยเหลือนายจางทางธุรกิจเมื่อลูกจาง
ลาออกกะทันหันแตอยางใด ทําใหนายจางไมไดรับความไมเปนธรรมเทาที่ควร 

 ในกฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุนไดบัญญัติในกรณีที่นายจางตองการเปน
ฝายบอกเลิกสัญญาจางแรงงานไววาจะตองบอกกลาวลวงหนาไมนอยกวา 30 วันหากนายจาง
ไมบอกกลาวลวงหนาแกลูกจาง นายจางจะตองจายคาชดเชยการบอกกลาวลวงหนาใหกับ
ลูกจางเปนจํานวนตามวันที่บอกกลาวลวงหนาที่ขาดไป1 ซึ่งเปนเชนเดียวกับพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2551  

 แตในกฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุนไดมีบัญญัติถึงขอยกเวนที่นายจางจะ
บอกกลาวลวงหนานอยกวา 30 วันหากเกิดเหตุสุดวิสัยที่ไมไดเกิดจากการกระทําของนายจาง 
เชน แผนดินไหว เกิดสึนามิจนตองปดกิจการเชนนี้ เปนตน จะเห็นไดวากฎหมายมาตรฐาน
แรงงานของประเทศญี่ปุนไดบัญญัติไวเพ่ือชวยเหลือนายจางจากเหตุสุดวิสัย เพ่ือลดภาระที่
นายจางตองแบกรับจากเหตุสุดวิสัยนั้นเอาไว 

                                                           
  1Kawano Junichi, The First Step This one book Up to labor law (Japan: Jiyu 
Kokumin Sha, 2015), pp. 2-51. 
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 ในสวนของกฎหมายแรงงานของประเทศสหรัฐอเมริกา เนื่องจากประเทศ
สหรัฐอเมริกาเปนประเทศที่ใชระบบกฎหมายแบบจารีตประเพณีทําใหในเร่ืองการบอกกลาว
ลวงหนาเพ่ือเลิกสัญญาจางแรงงานไมมีกําหนดไวอยางชัดเจน1 

 ในกรณีที่ลูกจางเปนฝายบอกเลิกสัญญาจางถาลูกจางไมไดบอกกลาวลวงหนา
พอสมควรหรือเกษียณอายุหรือสัญญาครบกําหนดหรืองานท่ีกําหนดไวเสร็จสมบูรณจนทําให
สัญญาสิ้นสุดลงตามไปดวยแลวนายจางมีสิทธิที่จะปรับและเรียกคาเสียหายได 

 ในกรณีของนายจางที่จะบอกเลิกสัญญาจางตามหลักเจตนาใหนายจางสามารถ
เลิกจางลูกจางไดโดยไมตองมีเหตุผลหรือไมตองบอกเหตุผลก็ได แตในขอตกลงการจางงาน
ลูกจางไดรับความคุมครองจากการเลิกจางโดยไมมีเหตุผลเนื่องจากในขอตกลงการจางให
ลูกจางถูกเลิกจางไดเฉพาะกรณีท่ีมีเหตุผลเทานั้นนอกจากนั้นยังมีกฎหมายเฉพาะเรื่องบัญญัติ
คุมครองลูกจางไวในเฉพาะเร่ืองนั้นเชน การเลิกจางเนื่องจากต้ังครรภ อายุมาก พิการ เปนตน 
และจากคําพิพากษาท่ีหักลางการเลิกจางโดยไมมีเหตุผลตามหลักแสดงเจตนา  แตจาก 
Worker Adjustment and Retraining Notification Act (1988) ไดมีกําหนดวานายจาง
ตองแจงเปนหนังสือใหกับลูกจางลวงหนา 60 วันกอนที่จะปดโรงงานหรือเลิกจาง แตก็ยังมี
ขอยกเวนที่จะบอกกลาวลวงหนานอยกวา 60 วันไดอยูวา  

(1) ยกเวนกิจการที่มีความเส่ียงจะเลิกกิจการ สามารถแจงลูกจางใหทราบวาจะ
ปดกิจการโดยไมตองแจงลวงหนา 60 วันแตไมสามารถท่ีจะเลิกจางลูกจางจํานวนมากในทันที 
ไดเลย 

(2) ยกเวนเกิดสถานการณที่ไมสามารถคาดเดาหรือไมสามารถควบคุมได 
ที่สามารถบอกกลาวลวงหนาไดนอยกวา 60 วันเมื่อตองการปดกิจการหรือเลิกจางลูกจาง 

(3) ยกเวนภัยธรรมชาติ ที่นายจางสามารถบอกกลาวลวงหนาไดนอยกวา 60 
วันเมื่อเกิดภัยธรรมชาติ เชน อุทกภัย แผนดินไหว ภัยแลง พายุหรืออ่ืนๆ เปนตน แตไม
สามารถนําการเกิดภัยธรรมชาติมาเปนเหตุผลในการเลิกจางหรือปดกิจการได2 

 จะเห็นไดวากฎหมายแรงงานทั้งของประเทศญ่ีปุนและประเทศสหรัฐอเมริกาได
บัญญัติถึงขอยกเวนที่นายจางสามารถบอกกลาวลวงหนานอยกวาที่กฎหมายบัญญัติไวเอาไว
ไดเม่ือเกิดเหตุสุดวิสัยหรือสถานการณท่ีไมสามารถคาดเดาได 
                                                           

1มานิตย  จุมปา , ความ รู เบื้ อ งตน เกี่ ยวกับกฎหมายสหรัฐอเม ริกา , พิมพครั้ ง ท่ี  2 
(กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพวิญูชน, 2553), หนา 99-112. 
  2Cornell University ILR School, The Worker Adjustment and Retraining 
Notification Act (WARN) [Online], available URL: http://digitalcommons.ilr.cornell. edu/ 
key_workplace/485/, 2015 (May, 21). 
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 กฎหมายแรงงานของประเทศไทยจึงควรใหความคุมครองนายจางเพ่ิมขึ้น โดย
การเพ่ิมบทบัญญัติวานายจางสามารถบอกกลาวลวงหนานอยกวา 30 วันไดเมื่อเกิดเหตุ
สุดวิสัยข้ึน เพ่ือที่นายจางจะไดจายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนาลดลงตามจํานวนวันที่
ไมไดบอกกลาวลวงหนา ดังเชนที่กฎหมายแรงงานประเทศญ่ีปุนไดมีการบัญญัติไว เพ่ือเปน
การชวยเหลือและเปนธรรมกับฝายนายจางที่ประสบกับเหตุสุดวิสัย ใหรับภาระนอยลง 

1.3 การนัดหยุดงานเม่ือมีขอพิพาทแรงงานเกิดขึ้นตามพระราชบัญญัติแรงงาน
สัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 34 ที่กฎหมายบัญญัติใหลูกจางมีสิทธิที่จะนัดหยุดงานเพ่ือ
เรียกรองใหนายจางปฏิบัติตามขอพิพาททางแรงงานที่เรียกรองตามขั้นตอนท่ีกฎหมายบัญญัติ
ไว ขอพิพาททางแรงงานท่ีเกิดขึ้นโดยมากจะเปนในเร่ืองของสวัสดิการท่ีลูกจางตองการ
เพ่ิมขึ้นโดยที่ลูกจางไมทราบรายจายหรือภาระคาใชจายของนายจางที่มีการเพ่ิมมากขึ้ น 
เนื่องจากมีปจจัยหลายอยางที่เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา ที่กลายเปนสาเหตุที่ทําใหสภาพ
กิจการของนายจางไมมีสภาพคลอง ไมสามารถใหไดตามท่ีลูกจางตองการ ทําใหไมสามารถตก
ลงกันไดระหวางนายจางและลูกจาง จนเกิดเปนขอพิพาทแรงงานข้ึน 

 เมื่อมีขอพิพาทแรงงานเกิดขึ้น จะนําไปสูการนัดหยุดงานท่ีเปนมาตรการทาง
แรงงานสัมพันธขั้นรุนแรง คือ การรวมกันไมทํางานเพ่ือใหนายจางปฏิบัติตามขอพิพาท
แรงงานที่เกิดขึ้นตอกัน โดยใชความเสียหายที่เกิดขึ้นมาเปนขอตอรองในการใหนายจางปฏิบัติ
ตามขอพิพาทแรงงานที่มีอยู ซึ่งเมื่อมีการนัดหยุดงานเกิดขึ้นจะสงผลใหเกิดความเสียหายขึ้น 
หากเกิดความเสียหายขึ้นเปนระยะเวลานานจะทําใหความเสียหายนั้นยิ่งมากขึ้น จนอาจจะไม
สามารถแกไขสิ่งใดได ความเสียหายที่เกิดขึ้นจะมองเชนไรวามากหรือนอยเพราะการมองจาก
ทางฝงนายจางและลูกจางยอมมองระดับของความเสียหายตางกันเนื่องมาจากความไมทราบ
ขอมูลในเชิงลึก ซึ่งอาจจะนําหลักความไดสัดสวนมาปรับใชโดยคํานึงถึงความเหมาะสมที่จะ
ทําใหสําเร็จตามขอพิพาทแรงงาน ประกอบกับความจําเปนในการนัดหยุดงานเพ่ือบรรลุขอ
พิพาททางแรงงาน ทายสุดจะตองคํานึงถึงผลประโยชนโดยรวมวาหากเกิดความเสียหายเปน
ระยะเวลานานจนนายจางไมสามารถประกอบกิจการได จะมีประโยชนอะไรท่ีหลงเหลืออยูบาง 

แตเนื่องจากกฎหมายไมไดบัญญัติถึงระยะเวลาในการนัดหยุดงานเอาไว ทําใหลูกจาง
สามารถนัดหยุดงานนานเทาใดก็ไดจนกวาขอพิพาททางแรงงานจะเปนไปตามที่ลูกจาง
ตองการ ซึ่งกอใหเกิดความเสียหายกับนายจางเน่ืองจากไมมีการทํางานตามที่คาดการณไว 
จนเกิดความเสียหายข้ึนไมวาจะเปนในแงของจํานวนการผลิต คุณภาพที่อาจจะเกิดขึ้น 
หากการนัดหยุดงานมีระยะเวลายาวนานจะกอใหเกิดความเสียหายจํานวนมาก 



วารสารรามคําแหง ฉบับนิติศาสตร 

 

153

กฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุนไดบัญญัติใหการนัดหยุดงานเปนการกระทําที่
สามารถทําไดและกฎหมายรับรองเชนเดียวกับไทย1 โดยที่กฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุน
ไมไดบัญญัติถึงระยะเวลาในการนัดหยุดงานเอาไวเชนเดียวกันดวย  

สวนกฎหมายแรงงานของประเทศสหรัฐอเมริกาก็ไดบัญญัติใหการนัดหยุดงานเปน
กิจกรรมที่ไดรับความคุมครองตามกฎหมายหากการนัดหยุดงานนั้นเปนการนัดหยุดงานที่ได
กระทําตามที่กฎหมายไดบัญญัติไว 

ซึ่งการนัดหยุดงานที่ถูกกฎหมายข้ึนอยูกับวัตถุประสงคและระยะเวลาของการนัด
หยุดงานแตไมใชเรื่องงายในการนัดหยุดงาน เนื่องจากปญหาที่มีจะตองไดรับการตัดสินโดย
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธแหงชาติเสียกอน การนัดหยุดงานที่ไมชอบดวยกฎหมาย 
เนื่องจากวัตถุประสงคของการนัดหยุดงานเปนเรื่องท่ีผิดกฎหมาย เชน การนัดหยุดงาน 
ที่ลูกจางไมปฏิบัติตามกฎหมายเร่ืองการชําระเงินใหสหภาพหรือชวงเวลาในการนัดหยุดงาน  
ที่ไมถูกตอง เปนตน 

การมีหนวยงานที่นําฝายนายจางและลูกจางเขาสูการตัดสินขอพิพาทแรงงาน เพ่ือตก
ลงขอพิพาทแรงงานท่ีคางคาใหจบสิ้นลง โดยการตกลงดังกลาวจะตองผูกพันทั้งฝายนายจาง
และลูกจางใหปฎิบัติตามขอพิพาทแรงงานท่ีไดถูกตัดสินนั้นเปนสิ่งที่นาจะเกิดขึ้น เนื่องจาก
เปนการหยุดความเสียหายที่เกิดขึ้นและเพ่ิมมากขึ้นได นอกจากนั้นยัง เปนการรักษา
ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางไมใหเลวรายลง 

หนวยงานท่ีจะนํานายจางและลูกจางเขาสูการตัดสินขอพิพาทแรงงาน ควรให
พนักงานตรวจแรงงานเปนผูทําการนําฝายนายจางและลูกจางที่ไมสามารถตกลงขอพิพาท
แรงงานจนเกิดการนัดหยุดงานเปนระยะเวลานานเขาสูกระบวนการตัดสินขอพิพาท เนื่องจาก
พนักงานตรวจแรงงานมีอํานาจที่จะเขาไปในสถานประกอบกิจการเพ่ือตรวจสภาพการทํางาน
และสภาพการจางอยูแลว จึงเปนผูที่ใกลชิดกับทั้งนายจางและลูกจางจึงเหมาะสมที่จะเปน  
ผูพิจารณาวาการนัดหยุดงานไดกระทําเปนระยะเวลายาวนานจนเกินไปหรือไม แตไมมี
ประเทศใดท่ีกําหนดระยะเวลาในการนัดหยุดงานเอาไว จึงเปนเรื่องยากที่จะตัดสินวานาน
เพียงพอหรือยัง ความคิดเห็นสวนตัวเห็นวาหากมีการนัดหยุดงานติดตอกันเปนเวลา 3 เดือน 
ก็ถือไดวาเปนระยะเวลาที่ยาวนานแลว เพราะผลประกอบการในไตรมาสน้ันจะแสดงใหเห็นวา
นายจางไดรับความเสียหายมากเพียงใดจากการนัดหยุดงานของลูกจาง  

เมื่อพนักงานตรวจแรงงานนําฝายนายจางและลูกจางเขาสูการตัดสินขอพิพาท
แรงงานที่ท้ังสองฝายตองปฏิบัติตามเพ่ือหยุดการหยุดงานที่ยาวนานนั้นลง ผูที่มีอํานาจตัดสิน
                                                           

1รุงโรจน วรรณศูทร, รัฐธรรมนูญประเทศญี่ปุน [Online], available URL: http://arinwan. 
info/index.php?topic=1954.0, 2015 (May, 21). 
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ควรเปนคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ เพราะเปนคณะกรรมการไตรภาคีที่มีทั้งฝายนายจาง 
ฝายลูกจางและกรรมการกลาง จึงสามารถท่ีจะตัดสินไดอยางยุติธรรม  

กฎหมายจึงควรที่จะบัญญัติคุมครองนายจางใหเพ่ิมข้ึน เพราะในยุคโลกาวิวัฒนมีการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว รวมทั้งตัวลูกจางเองดวย เม่ือกฎหมายพัฒนาไมทันหรือไม
ปรับเปลี่ยนความคิดตามการพัฒนาท่ีเกิดขึ้น ทําใหกฎหมายกลายเปนสิ่งลาสมัยไมเปนธรรม
ในยุคสมัยที่เปล่ียนไป 

และจากที่กฎหมายแรงงานมุงที่จะคุมครองลูกจางเพราะลูกจางอยูในฐานะท่ีดอย
กวานายจางตั้งแตสมัยกอน ทําใหนายจางไดรับความไมเปนธรรมสักเทาใด เมื่อสังคมมีการ
เปลี่ยนแปลงไป ลูกจางมิไดอยูในฐานะดอยที่ไมสามารถคัดคานสิ่งใดไดอีกแลว นายจางนาจะ
ไดรับการคุมครองเพ่ิมข้ึนจากที่เปนอยู โดยไมจําตองเทียบเทากับลูกจาง แตเมื่อกฎหมายยัง
ไมมีการปรับปรุงในจุดนี้ ทําใหนายจางยังไมไดรับความเปนธรรมจากกฎหมายแรงงานสัก
เทาใด ในขณะที่ลูกจางกลับไดรับความคุมครองมากขึ้นตามกาลเวลาที่ผานไป จึงนาจะมีการ
แกไขกฎหมายแรงงานเพ่ือใหความคุมครองนายจางเพ่ิมขึ้น เพ่ือสนับสนุนใหเกิดการลงทุน
ทางภาคอุตสาหกรรมมากข้ึนและเพ่ือใหนายจางไดรับความเปนธรรมจากกฎหมายมากขึ้น 
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