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บทคัดย่อ 

 ปัจจุบันกฎหมายไทยยังไม่มีบทบัญญัติเรื่องการหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้างโดยตรง จึงท าให้เกิด
ปัญหาในการตีความเรื่องความชอบด้วยกฎหมายของการหยุดงานดังกล่าวว่าการให้ลูกจ้างหยุดงาน
ลักษณะนี้ขัดแย้งหรือไม่กับบทบัญญัติมาตรา 75 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541  
ที่ก าหนดให้นายจ้างจะต้องจ่ายเงินบางส่วนให้กับลูกจ้างในช่วงเวลาที่นายจ้างปิดกิจการเป็นการชั่วคราว 
บทความนี้ได้น าเสนอรายละเอียดของกฎหมายต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง แนวทางที่ประกาศโดยกรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน ค าพิพากษาของศาลที่เกี่ยวข้อง และแนวปฏิบัติที่ใช้กันทั่ วไปในประเทศไทย 
จากนั้นวิเคราะห์เพื่อน ามาสู่ข้อสรุปว่าการให้ลูกจ้างหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้างสามารถท าได้โดยชอบ  
ด้วยกฎหมายไทย ตราบใดที่มีการก าหนดระยะเวลาสิ้นสุดอย่างชัดเจนและนายจ้างได้รับความยินยอม
ชัดแจ้งจากลูกจ้างแล้ว และความยินยอมนั้นจะต้องแสดงออกจากความสมัครใจที่แท้จริงของลูกจ้าง
โดยมิใช่จากการข่มขู่หรือด้วยความเข้าใจผิด 

ค าส าคัญ : หยุดงานโดยไม่รับค่าจ้าง ปิดกิจการชั่วคราว คุ้มครองแรงงาน 

                                                           

  บทความนี้จัดท าขึ้นเพื่อน าเสนอและเผยแพร่ผลการศึกษาวิจัยกรณีศึกษา เร่ือง “การตรวจสอบอิสระเกี่ยวกับประเด็น
การละเมิดสิทธิแรงงาน ณ บริษัทฮงเส็งการทอประเทศไทย” 2567 น าเสนอต่อ Fair Labor Association ทั้งนี้ รายละเอียด
รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์ สามารถดูเพิ่มเติมได้ที่ https://www.fairlabor.org/reports/hong-seng-knitting/. 
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Abstract 

 Currently, Thai law does not explicitly provide for unpaid leave, leading to  
difficulties in interpreting its legality. Specifically, there is uncertainty as to whether such 
leave conflicts with Section 75 of the Labor Protection Act B.E. 2541 (1998), which  
requires employers to pay partial wages to employees during temporary business 
closures. This article examines relevant legal provisions, guidelines issued by the  
Department of Labor Protection and Welfare, relevant court rulings, and common  
practices in Thailand. The analysis concludes that unpaid leave is legally permissible 
under Thai law, provided that a clear end date is specified and the employer obtains 
the employee’s explicit consent. Furthermore, such consent must be given voluntarily 
and without coercion or due to misunderstanding. 

Keywords: leave without pay, furlough, labor protection 
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1. บทน า 

 บทความวิจัยนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยกรณีศึกษากรณีการละเมิดสิทธิแรงงานของโรงงาน
แห่งหนึ่งในประเทศไทย ที่มาของการศึกษาวิจัยเริ่มต้นจากมีผู้ร้องเรียนต่อหน่วยงาน Fair Labor 
Association (FLA)1 ซึ่งมีส านักงานอยู่ที่กรุงวอชิงตัน ดี.ซี. สหรัฐอเมริกา ขอให้มีการตรวจสอบ 
การละเมิดแรงงานเกี่ยวกับการจ่ายค่าจ้างของโรงงานแห่งนี้ เนื่องจาก Fair Labor Association  
เป็นหน่วยงานที่มีอ านาจในการสอดส่องดูแลและตรวจสอบเก่ียวกับการปฏิบตัิต่อแรงงานที่เก่ียวข้องกบั
การผลิตสินค้าตลอดห่วงโซ่อุปทานของยี่ห้อที่ขึ้นชื่อเป็นสมาชิกของหน่วยงาน และโรงงานที่ถูกร้องเรียน
ก็เป็นหนึ่งในโรงงานที่ผลิตสินค้าให้กับยี่ห้อที่เป็นสมาชิกของหน่วยงาน Fair Labor Association  
จึงได้รับเรื่องร้องเรียนไว้และแต่งตั้งผู้เขียนเป็นผู้เชี่ยวชาญในการศึกษาวิจัยและตรวจสอบการละเมิด
สิทธิแรงงานในกรณีนี้และเมื่อได้ผลการวิจัยแล้ว หากพบว่ามีการละเมิดแรงงานก็ให้ผู้ เขียนจัดท า
ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขเพื่อบรรเทาความเสียหายที่เกิดขึ้นต่อไป 
 เหตุการณ์ของเร่ืองนี้เกิดขึ้นในช่วงต้นของการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 โรงงานผลิตเสื้อผ้า
แห่งหนึ่งได้พยายามหาแนวทางในการบริหารจัดการแรงงานร่วมกับคณะกรรมการสวัสดิการลูกจ้าง  
เพื่อรองรับผลกระทบจากการแพร่ระบาดและเพื่อป้องกันการแพร่ระบาดของโรค และได้ประกาศ  
ให้ลูกจ้างหยุดงานโดยไม่จ่ายค่าจ้างให้ (leave without pay) อย่างน้อยสามวันต่อเดือน และจัดท า
เอกสารให้ลูกจ้างทั้งโรงงานจ านวนกว่า 3,200 คนลงนาม ปรากฏว่ามีลูกจ้างไม่ยินยอมลงนาม 1 ราย 
ต่อมาเมื่อเวลาล่วงพ้นไปอีกประมาณหนึ่งเดือน สถานการณ์การแพร่ระบาดยังคงรุนแรงต่อเนื่อง 
โรงงานจึงได้ออกประกาศอีกฉบับหนึ่ง ขอความร่วมมือให้ลูกจ้างหยุดงานโดยไม่ได้รับค่าจ้างอย่างน้อย
สองวันต่อสัปดาห์ และจัดท าเอกสารให้ลูกจ้างทั้งโรงงานลงนามเช่นเดิม ส าหรับประกาศครั้งหลังนี้  
มีลูกจ้างไม่ยอมลงนามทั้งสิ้น 11 ราย หลังจากนั้นมีเหตุการณ์มากมายเกิดขึ้นต่อเนื่องมาจาก  
การไม่ยินยอมลงนามในเอกสารจนลุกลามไปสู่การเรียกร้องให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างคืนแก่ลูกจ้างทั้งโรงงาน
ในช่วงเวลาที่ลูกจ้างตกลงไม่มาท างาน อย่างไรก็ตาม ฝ่ายโรงงานอ้างว่าได้รับความยินยอมจากลูกจ้าง
เกือบทั้งหมดแล้ว จึงมีสิทธิที่จะให้ลูกจ้างที่ยินยอมทั้งหมดหยุดงานโดยไม่จ่ายค่าจ้างได้ ส่วนลูกจ้าง  
ที่ไม่ให้ความยินยอมก็ได้รับค่าจ้างในช่วงเวลาที่ไม่มาท างานนั้นไปครบถ้วนแล้ว 
 ด้วยเหตุที่นายจ้างเห็นว่าการกระท านี้ไม่ขัดต่อกฎหมายและสามารถท าได้อย่างถูกต้อง   
จึงไม่ได้ด าเนินการจ่ายเงินค่าจ้างให้กับลูกจ้างที่ให้ความยินยอมในช่วงเวลาที่ลูกจ้างเหล่านั้นหยุดงาน 
ท าให้ข้อพิพาทนี้ยังด าเนินอยู่ยาวนานว่า 4 ปีก่อนที่จะมีการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ข้อพิพาทดังกล่าวก่อให้เกิด
ผลกระทบโดยตรงกับลูกจ้างและนายจ้าง อีกทั้งยังได้ขยายผลบานปลายไปยังผู้บริโภค ผู้ลงทุน และ
องค์กรอิสระต่าง ๆ จึงจ าเป็นจะต้องศึกษารายละเอียดของกฎหมายและข้อเท็จจริง เพื่อให้เกิด 
ความชัดเจนว่ามีการละเมิดแรงงานจริงหรือไม่ และลูกจ้างมีสิทธิที่จะได้รับค่าเสียหายตามที่เรียกร้อง
หรือไม่ 

                                                           
 1 Fair Labor Association, ‘Third Party Complaints’ <https://www.fairlabor.org/accountability/fair-labor-
investigations/tpc/> สืบค้นเมื่อ 1 กุมภาพันธ์ 2568. 
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 การศึกษาวิจัยนี้ ผู้เขียนได้ก าหนดขอบข่ายการด าเนินงานในวงกว้าง โดยใช้วิทยาการวิจัย
ครอบคลุมหลากหลายรูปแบบ ไม่ว่าจะเป็นการวิจัยเชิงเอกสาร การวิจัยเชิงคุณภาพ และการวิจัย 
เชิงปริมาณ แม้ว่าประเด็นที่ผู้ เขียนได้มอบหมายให้ตรวจสอบนั้นสามารถแบ่งย่อยได้หลายประเด็น  
แต่ประเด็นหลักของการวิจัยซึ่งผู้เขียนได้เลือกหยิบยกข้ึนมาเสนอในบทความนี้ คือ ปัญหาข้อกฎหมายว่า 
การที่ลูกจ้างและนายจ้างตกลงกันหยุดงานโดยลูกจ้างไม่ได้รับค่าจ้างนั้น ชอบด้วยกฎหมายไทยหรือไม่  
 ผู้เขียนล าดับการน าเสนอบทบัญญัติกฎหมายไทยที่เกี่ยวข้องไว้ในบทความนี้ โดยเริ่มจากอธิบาย
หลักกฎหมายทั่วไปเกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทนการท างานตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 
การจ่ายค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และการจ่ายสิทธิประโยชน์จากกองทุน
ประกันสังคมในช่วงหยุดกิจการ จากนั้นวิเคราะห์กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้าง
และแนวปฏิบัติที่เกี่ยวข้อง สุดท้ายผู้เขียนได้น าเสนอค าพิพากษาที่เกี่ยวข้องกับการหยุดงานโดยไม่รับ
ค่าจ้าง และสรุปว่าการด าเนินการให้ลูกจ้างหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้างในประเทศไทยนั้นชอบด้วย
กฎหมายหรือไม่ 

2. ค่าจ้างและสิทธิประโยชน์จากกองทุนประกันสังคมในช่วงหยุดกิจการ 

 หากพิจารณาในมาตรา 575 แห่งประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ ซึ่งวางหลักว่าการให้ค่าจ้าง
เป็นสิ่งที่จ่ายให้ตอบแทนการท างานตามสัญญา2 ดังนั้น หากลูกจ้างมิได้ท างานแล้ว นายจ้างก็ไม่มีหน้าที่
ต้องจ่ายค่าจ้างให้กับลูกจ้าง อย่างไรก็ตาม ในกรณีที่นายจ้างต้องปิดกิจการชั่วคราว เดิมศาลฎีกาเคย
วางหลักไว้ว่าเหตุดังกล่าวที่ลูกจ้างไม่มาท างานนั้นมิใช่ความผิดของลูกจ้าง เมื่อลูกจ้างพร้อมที่จะท างาน
แต่นายจ้างจัดหางานให้ไม่ได้ นายจ้างจึงยังมีหน้าที่จ่ายค่าจ้างให้กับลูกจ้างตลอดเวลาที่ปิดกิจการ
ชั่วคราว3 ซึ่งต่อมาพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้ก าหนดรายละเอียดของการจ่ายค่าจ้าง
ในกรณีที่ลูกจ้างไม่ได้มาท างานให้ชัดเจนขึ้น โดยก าหนดว่าในบางกรณีลูกจ้างก็สามารถได้รับค่าจ้างได้ 
แม้ว่าจะเป็นวันที่ลูกจ้างไม่ได้มาท างานให้กับนายจ้างก็ตาม ไม่ว่าจะเป็นวันลา 4 หรือวันหยุดต่าง ๆ5 
ตามที่กฎหมายก าหนดไว้ เวลาที่ใช้ในการเดินทางไปท างานในท้องที่อื่น6 การให้ลูกจ้างพักงาน 
เพื่อสอบสวนการท าผิด7 และการที่นายจ้างหยุดกิจการชั่วคราว โดยก าหนดอัตราการจ่ายค่าจ้าง  
ในระหว่างที่ลูกจ้างไม่มาท างานในแต่ละกรณีแตกต่างกันไป 
 ในกรณีที่นายจ้างหยุดกิจการชั่วคราวอันส่งผลให้ลูกจ้างไม่สามารถเข้าท างานได้แม้ว่าลูกจ้าง
จะมีความพร้อมที่จะเข้าท างานให้กับนายจ้าง มาตรา 75 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
                                                           
 2 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 575 บัญญัติว่า “อันว่าจ้างแรงงานนั้น คือสัญญาซ่ึงบุคคลคนหนึ่ง เรียกว่า
ลูกจ้าง ตกลงจะท างานให้แก่บุคคลอีกคนหนึ่ง เรียกว่านายจ้าง และนายจ้างตกลงจะให้สินจ้างตลอดเวลาที่ท างานให้”. 
 3 พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น, ค าอธิบายกฎหมายแรงงานเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (พิมพ์ครั้งที่ 11, ส านักพิมพ์นิติธรรม 
2561) 272; ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 118/2525 และที่ 1277-1278/2529. 
 4 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 32-36, 41 และมาตรา 52. 
 5 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 28-30. 
 6 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 71-72. 
 7 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 116. 
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ก าหนดให้นายจ้างต้องจ่ายเงินให้กับลูกจ้างในอัตราร้อยละ 75 ของค่าจ้างตลอดระยะเวลาที่นายจ้าง
ไม่ได้ให้ลูกจ้างเข้าท างาน8 บทบัญญัตินี้มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ความช่วยเหลือทางการเงินแก่ลูกจ้าง 
ในช่วงเวลาที่นายจ้างหยุดกิจการอันเนื่องมาจากเหตุที่ลูกจ้างไม่สามารถควบคุมหรือป้องกันได้ 9 แต่ใน
ขณะเดียวกันก็ช่วยนายจ้างลดภาระในการจ่ายค่าจ้างเต็มจ านวนในกรณีที่นายจ้างมีความจ าเป็นจะตอ้ง
หยุดกิจการชั่วคราวและไม่ได้ใช้แรงงานลูกจ้างในระหว่างนั้น นอกจากนี้ กฎหมายดังกล่าวยังก าหนด
ข้อยกเว้นให้นายจ้างไม่มีหน้าที่ต้องจ่ายเงินร้อยละ 75 ของค่าจ้างในช่วงเวลาที่หยุดกิจการตามมาตรา 75 
ในกรณีที่การหยุดกิจการนั้นเกิดขึ้นจากเหตุสุดวิสัย อย่างไรก็ตาม ในกรณีเหตุสุดวิสัยนี้ลูกจ้างอาจได้รับ
สิทธิประโยชน์จากกองทุนประกันสังคมตามมาตรา 79/1 แห่งพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 253310 
 นอกจากนี้ มาตรา 79/1 แห่งพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 เป็นบทบัญญัติที่แก้ไข
เพิ่มเติมเข้ามาใหม่ใน พ.ศ. 2558 ซึ่งถือเป็นการแก้ไขเพิ่มเติมครั้งส าคัญ จากเดิมลูกจ้างที่ไม่ได้ท างาน
เนื่องจากเหตุสุดวิสัยจะไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้างหรือสิทธิประโยชน์ใดจากกองทุนประกันสังคม บทบัญญัตินี้
ถูกตราขึ้นหลังจากเหตุการณ์มหาอุทกภัยใน พ.ศ. 2554 ที่เกิดน้ าท่วมใหญ่ทั่วทั้งประเทศไทยเป็นระยะ
เวลานานจนท าให้กิจการหลายแห่งจ าเป็นต้องหยุดกิจการชั่วคราวและลูกจ้างถูกระงับไม่ให้เข้าท างาน 
แต่ด้วยมหาอุทกภัยเป็นเหตุสุดวิสัย ลูกจ้างที่ได้รับผลกระทบจึงไม่มีสิทธิที่ จะได้รับเงินร้อยละ 75  
ของค่าจ้างตามมาตรา 75 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541  และไม่มีสิทธิได้รับ
ประโยชน์ทดแทนจากกองทุนประกันสังคม ดังนั้น บทบัญญัติที่แก้ไขเพิ่มเติมใหม่นี้จึงมีวัตถุประสงค์
เพื่อช่วยเหลือลูกจ้างที่ได้รับผลกระทบจากการต้องหยุดงานชั่วคราวจากเหตุสุดวิสัย 
 ต่อมาวันที่ 11 มกราคม พ.ศ. 2560 กระทรวงแรงงานได้ออกกฎกระทรวงเพื่อก าหนดนิยาม
ความหมายของค าว่าเหตุสุดวิสัยและก าหนดสิทธิประโยชน์ที่ลูกจ้างพึงได้รับตามมาตรา 79/111 ซึ่งใน
กฎกระทรวงฉบับนี้ได้ก าหนดให้ ‘เหตุสุดวิสัย’ หมายความว่า อัคคีภัย วาตภัย อุทกภัย หรือธรณีพิบัติภัย 
ตลอดจนภัยอ่ืน ๆ อันเกิดจากธรรมชาติ ซึ่งมีผลกระทบต่อสาธารณชนและถึงขนาดผู้ประกันตน 
                                                           
 8 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 75 บัญญัติว่า “ในกรณีที่นายจ้างมีความจ าเป็นต้องหยุดกิจการ
ทั้งหมดหรือบางส่วนเป็นการ ชั่วคราวด้วยเหตุหนึ่งเหตุใดที่ส าคัญอันมีผลกระทบต่อการประกอบกิจการของนายจ้าง จนท าให้
นายจ้างไม่สามารถประกอบกิจการได้ตามปกติซ่ึงมิใช่เหตุสุดวิสัย ให้นายจ้างจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้าง ไม่น้อยกว่าร้อยละเจ็ดสิบห้า
ของค่าจ้างในวันท างานที่ลูกจ้างได้รับก่อนนายจ้างหยุดกิจการตลอดระยะเวลาที่นายจา้งไม่ได้ให้ลูกจ้างท างาน ณ สถานที่จ่ายเงิน
ตามมาตรา 55 และภายในก าหนดเวลาการจ่ายเงินตามมาตรา 70 (1)  
  ให้นายจ้างแจ้งให้ลูกจ้างและพนักงานตรวจแรงงานทราบล่วงหน้าเป็นหนังสือก่อนวันเริ่มหยุดกิจการตามวรรคหนึ่ง  
ไม่น้อยกว่าสามวันท าการ”. 
 9 ดูประกอบ เกษมสันต์ วิลาวรรณ, ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน (พิมพ์ครั้งที่ 31, ส านักพิมพ์วิญญูชน 2566) 125-126; 
สุดาศิริ วศวงศ์ และปานทิพย์ พฤกษาชลวิทย์, ค าอธิบายกฎหมายเกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงาน (พิมพ์ครั้งที่ 10, ส านักพิมพ์ 
นิติบรรณาการ 2557) 184-189; พงษ์รัตน์ เครอืกลิ่น (เชิงอรรถ 3) 272-277. 
 10 พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 มาตรา 79/1 บัญญัติว่า “ในกรณีที่ผู้ประกันตนไม่ได้ท างานเนื่องจาก 
มีเหตุสุดวิสัย หรือนายจ้างไม่ให้ท างานเนื่องจากมีเหตุสุดวิสัย ท าให้ไม่สามารถประกอบกิจการได้ตามปกติ เมื่อผู้ประกันตน  
ได้จ่ายเงินสมทบมาแล้วไม่น้อยกว่าหกเดือน และต้องอยู่ภายในระยะเวลาสิบห้าเดือน ก่อนที่ผู้ประกันตนไม่ได้ท างาน ให้มีสิทธิ
ได้รับประโยชน์ทดแทนในกรณีว่างงานตามหลักเกณฑ์ เง่ือนไข และอัตราที่ก าหนดในกฎกระทรวง”. 
 11 กฎกระทรวง การได้รับประโยชน์ทดแทนในกรณีว่างงานเนื่องจากมีเหตุสุดวิสัย พ.ศ. 2560 ลงวันที่ 11 มกราคม  
พ.ศ. 2560. 
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ไม่สามารถท างานได้หรือนายจ้างไม่สามารถประกอบกิจการได้ตามปกติ โดยให้ลูกจ้างที่ได้รับผลกระทบ
จากการหยุดกิจการอันเนื่องจากเหตุสุดวิสัยมีสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทนจากกองทุนประกันสังคม  
ในอัตราร้อยละ 50 ของค่าจ้าง จะเห็นได้ว่ากฎกระทรวงฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื ่อประโยชน์  
แห่งการตีความขอบเขตของนิยามค าว่า ‘เหตุสุดวิสัย’ และช่วยเหลือลูกจ้างและนายจ้างในช่วงเวลาที่
เกิดภัยพิบัติทางธรรมชาติและเพื่อให้เกิดความเป็นธรรมส าหรับลูกจ้างในการได้รับเงินทดแทน  
ในช่วงเวลาที่นายจ้างหยุดกิจการอันเนื่องมาจากเหตุสุดวิสัย 
 การที่นิยามความหมายของค าว่า ‘เหตุสุดวิสัย’ ดังที่ก าหนดไว้ในกฎกระทรวง การได้รับ
ประโยชน์ทดแทนในกรณีว่างงานเนื่องจากมีเหตุสุดวิสัย พ.ศ. 2560 ลงวันที่ 11 มกราคม พ.ศ. 2560 
กล่าวครอบคลุมถึงเฉพาะกรณีของภัยอันเกิดจากธรรมชาติเท่านั้น ก่อให้เกิดความไม่ชัดเจนในการปรับใช้
ค าดังกล่าวกับสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด 19 ความไม่ชัดเจนนี้ก่อให้เกิดความไม่แน่นอน
ในสิทธิประโยชน์ที่ลูกจ้างพึงได้รับตามมาตรา 79/1 แห่งพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 
ในช่วงการแพร่ระบาดของโรคโควิด 19 เพื่อแก้ไขปัญหานี้ กระทรวงแรงงานได้ออกกฎกระทรวง 
การได้รับประโยชน์ทดแทนในกรณีว่างงานเนื่องจากมีเหตุสุดวิสัยอันเกิดจากการระบาดของโรคติดต่อ
อันตรายตามกฎหมายว่าด้วยโรคติดต่อ พ.ศ. 2563 อีกฉบับหนึ่งในวันที่ 17 เมษายน พ.ศ. 2563  
เพื่อก าหนดนิยามของค าว่า ‘เหตุสุดวิสัย’ เพิ่มเติมให้ชัดเจนยิ่งขึ้น12 โดยก าหนดเพิ่มเติมให้ ‘เหตุสุดวิสัย’ 
หมายความรวมถึง ภัยอันเกิดจากการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 หรือโรคติดต่ออันตรายอื่น
ตามกฎหมายว่าด้วยโรคติดต่อซึ่งมีผลกระทบต่อสาธารณชน และถึงขนาดที่ผู้ประกันตนไม่สามารถ
ท างานได้หรือนายจ้างไม่สามารถประกอบกิจการได้ตามปกติ จากถ้อยค าในกฎกระทรวงฉบับนี้ 
สามารถสรุปได้ว่าลูกจ้างจะมีสิทธิได้รับสิทธิประโยชน์จากกองทุนประกันสังคมภายใต้มาตรา 79/1 
เฉพาะในกรณี การหยุดงานชั่วคราวเนื่องจากลูกจ้างต้องกักตัวหรือเฝ้าระวังการระบาดของโรค   
การหยุดงานชั่วคราวเนื่องจากนายจ้างจ าเป็นต้องหยุดประกอบกิจการเพราะผลกระทบโดยตรง  
ของการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 และการหยุดงานชั่วคราว เนื่องจากนายจ้าง 
หยุดประกอบกิจการตามค าสั่งของทางราชการเพื่อระงับการแพร่ระบาดของโรค  
 นอกจากการก าหนดนิยามของค าว่าเหตุสุดวิสัยแล้ว กระทรวงแรงงานยังได้ประกาศเพิ่มอัตรา
ประโยชน์ทดแทนจากร้อยละ 50 เป็น ร้อยละ 62 โดยมีก าหนดเวลาไม่เกิน 90 วัน ทั้งนี้ ตั้งแต่วันที่ 1 
มีนาคม พ.ศ. 2563 ถึงวันที่ 31 สิงหาคม พ.ศ. 2563 และต่อมาได้ออกกฎกระทรวงขึ้นใหม่อีกฉบับ คือ 
กฎกระทรวง การได้รับประโยชน์ทดแทนในกรณีว่างงานเนื่องจากมีเหตุสุดวิสัยอันเกิดจากการระบาด
ของโรคติดต่ออันตรายตามกฎหมายว่าด้วยโรคติดต่อ พ.ศ. 2563 ลงวันที่ 30 ธันวาคม พ.ศ. 256313 
โดยยังคงรายละเอียดส่วนใหญ่ไว้ตามเดิม แต่ปรับอัตราประโยชน์ทดแทนลดลงเหลือร้อยละ 50 
ตามเดิม 

                                                           
 12 กฎกระทรวง การได้รับประโยชน์ทดแทนในกรณีว่างงานเนื่องจากมีเหตุสุดวิสัยอันเกิดจากการระบาดของโรคติดต่อ
อันตรายตามกฎหมายว่าด้วยโรคติดต่อ พ.ศ. 2563 ลงวันที่ 17 เมษายน พ.ศ. 2563. 
 13 กฎกระทรวง การได้รับประโยชน์ทดแทนในกรณีว่างงานเนื่องจากมีเหตุสุดวิสัยอันเกิดจากการระบาดของโรคติดต่อ
อันตรายตามกฎหมายว่าด้วยโรคติดต่อ พ.ศ. 2563 ลงวันที่ 30 ธันวาคม พ.ศ. 2563. 
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 จากกฎกระทรวงที่กล่าวไว้ข้างต้น ข้อยกเว้นในการไม่จ่ายค่าจ้างในช่วงเวลาที่นายจ้างหยุด
งานอันเนื่องจากเหตุสุดวิสัยนั้น จะท าได้เฉพาะในกรณีที่กิจการได้รับผลกระทบโดยตรงจากโรคระบาด
หรือกิจการที่หยุดประกอบการชั่วคราวตามค าสั่งของทางราชการ ส าหรับในเขตกรุงเทพมหานคร  
ผู้ว่าราชการจังหวัดประกาศสั่งให้ปิดสถานที่เป็นการชั่วคราวในสถานประกอบกิจการหลากหลายประเภท 
เช่น ร้านอาหาร ห้างสรรพสินค้า ร้านเสริมสวย สวนสนุก ร้านอินเทอร์เน็ต สนามกอล์ฟ สระว่ายน้ า 
สถานศึกษา และสถานที่ออกก าลังกาย14 ดังนั้น จึงสรุปได้ว่านายจ้างสามารถอ้างเหตุสุดวิสัย  
ในการไม่จ่ายค่าจ้างได้อยู่หลัก ๆ สามกรณี  
 กรณีแรก คือ การปิดสถานประกอบกิจการชั่วคราวเนื่องด้วยจ าเป็นจะต้องกักตัวหรือเฝ้าระวัง
การระบาดของโรค ในกรณีนี้มักเกิดขึ้นเมื่อมีลูกจ้างซึ่งท างานอยู่ในสถานประกอบกิจการติดเชื้อและ
จ าเป็นจะต้องปิดสถานประกอบกิจการเพื่อฆ่าเชื้อท าความสะอาดและกักตัวลูกจ้างที่สัมผัสใกล้ชิดกับ  
ผู้ติดเชื้อ  
 กรณีที่สอง คือ ปิดสถานประกอบกิจการชั่วคราวตามค าสั่งของทางราชการ ตามตัวอย่าง
ประเภทกิจการข้างต้น 
 กรณีที่สาม คือ กรณีที่ไม่มีค าสั่งของทางราชการให้ปิดสถานประกอบกิจการ แต่นายจ้าง
จ าเป็นต้องหยุดประกอบกิจการเพราะผลกระทบโดยตรงของการแพร่ระบาด เช่น สถานประกอบ
กิจการอยู่ในพื้นที่ที่มีประกาศห้ามเข้าพื้นที่ (lockdown) หรือการจ ากัดการเดินทางในบางช่วงเวลา 
(curfew)  
 จะเห็นได้ว่าการปิดสถานประกอบกิจการชั่วคราวเนื่องจากเหตุสุดวิสัยนั้นถูกจ ากัดไว้ส าหรับ
บางกรณีเท่านั้น และนายจ้างมิได้มีอ านาจที่จะเลือกว่าจะปิดกิจการตามกรณีนี้หรือไม่ตามอ าเภอใจ 
การปิดสถานประกอบกิจการชั่วคราวหากจะอ้างเหตุสุดวิสัยจะต้องมีเหตุจ าเป็นอย่างยิ่งที่เกิดจาก 
การแพร่ระบาดของโรคดังที่กล่าวไว้15 
 ส าหรับกิจการที่มิได้เข้าเกณฑ์ข้างต้นแต่นายจ้างเลือกที่จะปิดสถานประกอบกิจการชั่วคราวเอง
อันเนื่องจากได้รับผลกระทบทางอ้อมจากการแพร่ระบาดของโรค เช่น กรณีที่หากนายจ้างยังคง 
เปิดด าเนินการต่อไปแล้วนายจา้งจะได้รับก าไรลดลง หรือกรณีที่มีการลดขนาดการด าเนินงานอย่างมาก
จากผลกระทบของการแพร่ระบาด เหล่านี้มิใช่การปิดสถานประกอบกิจการชั่วคราวเนื่องจาก  
เหตุสุดวิสัยตามกฎหมาย ดังนั้น หากนายจ้างเลือกปิดสถานประกอบกิจการชั่วคราวด้วยเหตุผล
ดังกล่าวแล้ว นายจ้างก็ยังคงมีหน้าที่จะต้องจ่ายเงินในอัตราร้อยละ 75 ของค่าจ้างให้กับลูกจ้างอยู่  
ซึ่งข้อก าหนดนี้ได้สร้างภาระทางการเงินให้กับนายจ้างและส่งผลกระทบต่อหลายภาคธุรกิจเพราะการที่
นายจ้างยังต้องเปิดด าเนินการต่อไปเร่ือย ๆ ตราบใดที่ยังไม่มีค าสั่งจากทางราชการให้ต้องปิดสถานที่นั้น 
ดังนั้น รัฐบาลจึงได้ประกาศมาตรการให้ความช่วยเหลือหลายมาตรการเพื่อบรรเทาความเดือดร้อน
ให้แก่ธุรกิจที่ได้รับผลกระทบอย่างรุนแรงจากข้อจ ากัดนี้ ตัวอย่างเช่น มติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 13 

                                                           
 14 ประกาศกรุงเทพมหานคร เรื่อง สั่งปิดสถานที่เป็นการชั่วคราว (ฉบับที่ 2) ลงวันที่ 21 มีนาคม 2563. 
 15 ดูประกอบ ปรีชา หยกทองวัฒนา และศิริขวัญ นิลกรรณ์, รับมือวิกฤต COVID-19 ฉบับนายจ้างและลูกจ้าง (พิมพ์ครั้งที่ 1, 
ส านักพิมพ์เอมพันธ์ 2563) 12-19. 
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กรกฎาคม พ.ศ. 256416 อนุมัติให้ความช่วยเหลือทางการเงินให้กับลูกจ้างใน 9 ประเภทกิจการ ได้แก่ 
ก่อสร้าง ที่พักแรมและบริการด้านอาหาร ศิลปะ บันเทิงและนันทนาการ กิจกรรมบริการ ขายส่งและ
การขายปลีก ขนส่งและสถานที่เก็บสินค้า กิจกรรมการบริหาร วิทยาศาสตร์และกิจกรรมทางวิชาการ 
และข้อมูลข่าวสารและการสื่อสาร โดยให้รัฐบาลจ่ายเงินช่วยเหลือให้นายจ้างในกิจการเหล่านี้ในอัตรา 
3,000 บาท/คน สูงสุดไม่เกิน 200 คนต่อสถานประกอบกิจการ นอกจากนี้ รัฐบาลยังได้ประกาศ
มาตรการให้ความช่วยเหลือเพิ่มเติมในด้านอ่ืน ๆ อีกหลายด้าน มาตรการช่วยเหลือทั่วไป ได้แก่ 
มาตรการบรรเทาภาระค่าใช้จ่ายสาธารณูปโภคข้ันพื้นฐาน (ค่าไฟฟ้า) และมาตรการลดดอกเบี้ยเงินกู้ซึ่ง
เป็นประโยชน์ต่อประชาชนโดยรวม อีกทั้งยังมีมาตรการช่วยเหลือเฉพาะกลุ่มที่มุ่งเน้นให้ความ
ช่วยเหลือธุรกิจที่ได้รับผลกระทบอย่างรุนแรง โดยเฉพาะอย่างยิ่งวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
(SMEs) และธุรกิจโรงแรม รัฐบาลได้ยกเว้นค่าธรรมเนียมส าหรับโรงแรมเป็นระยะเวลาสองปีเพื่อช่วย
ลดภาระทางการเงินและส่งเสริมฟื้นฟู17 
 อย่างไรก็ตาม มาตรการให้ความช่วยเหลือเหล่านี้มิได้ขยายไปใช้กับทุกภาคธุรกิจ อีกทั้งธุรกิจ
การผลิตเสื้อผ้าก็มิใช่กลุ่มธุรกิจที่ทางราชการมีค าสั่งให้ปิดสถานประกอบกิจการ ท าให้ธุรกิจการผลิต
เสื้อผ้าไม่ได้รับความช่วยเหลือใดเป็นพิเศษจากรัฐบาล ยิ่งไปกว่านั้น มาตรการให้ความช่วยเหลือพิเศษ
ในช่วงเวลาการแพร่ระบาดนี้หลายมาตรการก็ก าหนดไว้ให้เฉพาะส าหรับแรงงานไทยเท่านั้น เช่น  
การก าหนดให้ลูกจ้างที่มีสัญชาติไทยได้รับเงินช่วยเหลือ 2,500 บาทต่อคน ส่งผลให้แรงงานต่างด้าว
ไม่ได้รับความช่วยเหลือจากรัฐบาลในระดับเดียวกันกับแรงงานไทย ไม่ว่าคนต่างด้าวเหล่านั้นจะเข้ามา
ท างานในประเทศอย่างถูกต้องตามกฎหมายหรือไม่ก็ตาม 

3. กฎหมายทั่วไปที่เกี่ยวข้องกับการหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้าง 

 โดยทั่วไป กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ว่าด้วยเรื่องนิติกรรมสัญญาก าหนดว่าเมื่อนายจ้างและ
ลูกจ้างได้ตกลงเข้าท าสัญญาจ้างแรงงานกันแล้ว ทั้งฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างจะต้องผูกพันตามเงื่อนไข  
ที่ก าหนดไว้ในสัญญา อย่างไรก็ตาม กฎหมายได้ก าหนดข้อยกเว้นบางประการที่มีผลต่อความสมบูรณ์
ของสัญญาจ้างแรงงาน ดังนี้ 
 (1) นิติกรรมที่เป็นโมฆะ เช่น นิติกรรมที่มีวัตถุประสงค์ต้องห้ามชัดแจ้งโดยกฎหมาย พ้นวิสัย 
หรือขัดต่อความสงบเรียบร้อยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน18 นิติกรรมที่มิได้ท าตามแบบที่กฎหมาย

                                                           
 16 ส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี, ‘เปิดมาตรการเยียวยาแรงงานและผู้ประกอบการเพิ่มเติม ! เพิ่มทุกสิทธิ ม.33  
ม.39 ม.40 เพิ่มประเภทกิจการเป็น 9 สาขา ขยายพื้นที่ครอบคลุม 10 จัดหวัดในพื้นที่ควบคุมสูงสุดและเข้มงวด 1 เดือน’  
(13 กรกฎาคม 2564) <https://spm.thaigov.go.th/crtprs/spm-sp-layout6.asp?i=41111%2E42815702112113121111311> 
สืบค้นเมื่อ 15 พฤศจิกายน 2567. 
 17 กฎกระทรวง ยกเว้นค่าธรรมเนียมส าหรับการประกอบธุรกิจโรงแรม พ.ศ. 2563 ลงวันที่ 23 มิถุนายน พ.ศ. 2563. 
 18 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 149 บัญญัติว่า “นิติกรรม หมายความว่า การใด ๆ อันท าลงโดยชอบ 
ด้วยกฎหมายและด้วยใจสมัคร มุ่งโดยตรงต่อการผูกนิติสัมพันธ์ขึ้นระหว่างบุคคล เพื่อจะก่อ เปลี่ยนแปลง โอน สงวน หรือระงับ
ซ่ึงสิทธิ” 
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ก าหนดไว้19 นิติกรรมที่เกิดจากการแสดงเจตนาไม่ตรงกับเจตนาในใจจริง20 นิติกรรมที่เกิดจากการลวง
โดยคู่กรณีสมคบกันท าขึ้นเพื่อลวงคนอ่ืน21 หรือนิติกรรมที่เกิดโดยการแสดงเจตนาด้วยความส าคัญผิด
ในสาระส าคัญแห่งนิติกรรม22 โดยให้นิติกรรมเหล่านี้เป็นโมฆะตั้งแต่เริ่มแรกและไม่สามารถบังคับใช้ได้ 
 (2) นิติกรรมที่เป็นโมฆียะ เช่น นิติกรรมที่เกิดจากความส าคัญผิดในคุณสมบัติส าคัญของบุคคล
หรือทรัพย์สินผิดไปจากความเป็นจริง23 นิติกรรมที่แสดงเพราะถูกกลฉ้อฉล24 หรือนิติกรรมที่เกิดจาก
การข่มขู่ (การบีบบังคับ)25 โดยคู่สัญญาที่ถูกกลฉ้อฉลหรือถูกข่มขู่มีสิทธิเลือกที่จะรักษานิติกรรมนั้นต่อไป
หรือท าลายนิติกรรมนั้นเสียไปโดยการบอกล้างก็ได้ ทั้งนี้ นิติกรรมที่เป็นโมฆียะนั้นจะถือว่าสมบูรณ์
จนกว่าฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งของคู่สัญญาแสดงเจตนาบอกล้าง 
 การท าข้อตกลงในสัญญาจ้างแรงงานนั้นแตกต่างจากการท าข้อตกลงในสัญญาประเภทอ่ืน 
ที่คู่สัญญามีอ านาจในการเจรจาต่อรองรายละเอียดในสัญญาอย่างเท่าเทียม ในขณะที่การท าข้อตกลง  
ในสัญญาจ้างแรงงานนั้น นายจ้างมักมีอ านาจต่อรองสูงกว่าลูกจ้างอย่างมาก ดังนั้น หากไม่มีกลไก
กฎหมายเข้ามาควบคุมแทรกแซงการท าข้อตกลงเกี่ยวกับการจ้างแรงงาน ลูกจ้างอาจตกอยู่ในสถานการณ์ 
                                                           
  มาตรา 150 บัญญัติว่า “การใดมีวัตถุประสงค์เป็นการต้องห้ามชัดแจ้งโดยกฎหมาย เป็นการพ้นวิสัย หรือเป็นการขัดต่อ
ความสงบเรียบร้อยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน การนั้นเป็นโมฆะ” 
  มาตรา 151 บัญญัติว่า “การใดเป็นการแตกต่างกับบทบัญญัติของกฎหมาย ถ้ามิใช่กฎหมายอันเกี่ยวกับความสงบ
เรียบร้อยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน การนั้นไม่เป็นโมฆะ”. 
 19 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 152 บัญญัติว่า “การใดมิได้ท าให้ถูกต้องตามแบบที่กฎหมายบังคับไว้ การนั้น
เป็นโมฆะ”. 
 20 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 154 บัญญัติว่า “การแสดงเจตนาใดแม้ในใจจริงผู้แสดงจะมิได้เจตนาให้ตน
ต้องผูกพันตามที่ได้แสดงออกมาก็ตาม หาเป็นมูลเหตุให้การแสดงเจตนานั้นเป็นโมฆะไม่  เว้นแต่คู่กรณีอีกฝ่ายหนึ่งจะได้รู้ถึง
เจตนาอันซ่อนอยู่ในใจของผู้แสดงนั้น”. 
 21 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 155 บัญญัติว่า “การแสดงเจตนาลวงโดยสมรู้กับคู่กรณีอีกฝ่ายหนึ่งเป็นโมฆะ 
แต่จะยกขึ้นเป็นข้อต่อสู้บุคคลภายนอกผู้กระท าการโดยสุจริต และต้องเสียหายจากการแสดงเจตนาลวงนั้นมิได้”. 
 22 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 156 บัญญัติว่า “การแสดงเจตนาโดยส าคัญผิดในสิ่งซ่ึงเป็นสาระส าคัญแห่ง 
นิติกรรมเป็นโมฆะ 
  ความส าคัญผิดในสิ่งซ่ึงเป็นสาระส าคัญแห่งนิติกรรมตามวรรคหนึ่ง ได้แก่ ความส าคัญผิดในลักษณะของนิติกรรม 
ความส าคัญผิดในตัวบุคคลซ่ึงเป็นคู่กรณีแห่งนิติกรรม และความส าคัญผิดในทรัพย์สินซ่ึงเป็นวัตถุแห่งนิติกรรม เป็นต้น”. 
 23 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 157 บัญญัติว่า “การแสดงเจตนาโดยส าคัญผิดในคุณสมบัติของบุคคลหรือ
ทรัพย์สินเป็นโมฆียะ 
  ความส าคัญผิดตามวรรคหนึ่ง  ต้องเป็นความส าคัญผิดในคุณสมบัติซ่ึงตามปกติถือว่าเป็นสาระส าคัญ ซ่ึงหากมิได้มี
ความส าคัญผิดดังกล่าวการอันเป็นโมฆียะนั้นคงจะมิได้กระท าขึ้น”. 
 24 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 159 บัญญัติว่า “การแสดงเจตนาเพราะถูกกลฉ้อฉลเป็นโมฆียะ 
  การถูกกลฉ้อฉลที่จะเป็นโมฆียะตามวรรคหนึ่ง จะต้องถึงขนาดซ่ึงถ้ามิได้มีกลฉ้อฉลดังกล่าว การอันเป็นโมฆียะนั้นคงจะ
มิได้กระท าขึ้น 
  ถ้าคู่กรณีฝ่ายหนึ่งแสดงเจตนาเพราะถูกกลฉ้อฉลโดยบุคคลภายนอก การแสดงเจตนานั้นจะเป็นโมฆียะต่อเมื่อคู่กรณี
อีกฝ่ายหนึ่งได้รู้หรือควรจะได้รู้ถึงกลฉ้อฉลนั้น”. 
 25 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 164 บัญญัติว่า “การแสดงเจตนาเพราะถูกข่มขู่เป็นโมฆียะ 
  การข่มขู่ที่จะท าให้การใดตกเป็นโมฆียะนั้น จะต้องเป็นการข่มขู่ที่จะให้เกิดภัยอันใกล้จะถึง และร้ายแรงถึงขนาดที่จะ
จูงใจให้ผู้ถูกข่มขู่มีมูลต้องกลัว ซ่ึงถ้ามิได้มีการข่มขู่เช่นนั้นการนั้นก็คงจะมิได้กระท าขึ้น”. 
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ที่จ าใจต้องยอมรับเงื่อนไขสัญญาที่ไม่เป็นธรรมหรืออาจถึงขั้นต้องสละสิทธิที่ลูกจ้างมีตามกฎหมาย
คุ้มครองแรงงานไปเลยก็ได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศไทยที่มีอัตราการเป็นสมาชิกของสหภาพแรงงาน
น้อยกว่าร้อยละ 3 ของจ านวนลูกจ้างทั้งหมดในประเทศ26 มีโอกาสเป็นไปได้สูงมากที่ล าพังลูกจ้างเอง
จะไม่สามารถเจรจาต่อรองร่วมจนได้มาซึ่งข้อตกลงที่เป็นธรรมได้ กฎหมายจึงได้ก าหนดบทบัญญัติ  
เพื่อจ ากัดขอบเขตการใช้เสรีภาพในการเข้าท าสัญญาส าหรับสัญญาจ้างแรงงานไว้ กล่าวคือ การก าหนดให้
บทบัญญัติในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เป็นเรื่องความสงบเรียบร้อยหรือศีลธรรมอันดี
ของประชาชน ดังนั้น ข้อตกลงในสัญญาจ้างแรงงานที่ตกลงกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง จึงไม่สามารถ
ขัดหรือแย้งกับบทบัญญัติที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานได้ และแม้ข้อตกลงนั้นไม่เป็น
โมฆะในกรณีที่มิได้ตกลงกันขัดหรือแย้งกับบทบัญญัติที่ก าหนดไว้ กฎหมายยังก าหนดให้ศาลมีอ านาจ
ตามมาตรา 14/1 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ในการใช้บังคับสัญญาตามเท่าที่
เห็นว่าพอสมควรและเป็นธรรมกับลูกจ้างได้อีกด้วย 
 ที่ผ่านมา ศาลฎีกาได้เคยวางหลักนี้ไว้ในค าพิพากษาว่าข้อตกลงระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 
ที่ขัดหรือแย้งกับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานนั้นให้ตกเป็นโมฆะ ไม่ว่าลูกจ้างจะได้แสดงเจตนา
ยอมรับข้อตกลงนั้นหรือไม่ก็ตาม ตัวอย่างเช่น ข้อตกลงที่ก าหนดให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาโดยไม่ได้รับ
ค่าล่วงเวลานั้นให้เป็นโมฆะและนายจ้างยังมีหน้าที่ต้องจ่ายค่าล่วงเวลาให้แก่ลูกจ้าง 27 ข้อตกลงที่ให้
นายจ้างสามารถเลิกจ้างลูกจ้างได้โดยไม่ต้องบอกกล่าวล่วงหน้าและไม่ต้องจ่ายค่าชดเชยนั้น ขัดแย้งกับ
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานก็ให้เป็นโมฆะเช่นกัน นายจ้างต้องปฏิบัติตามบทบัญญัติของกฎหมาย
แทนข้อสัญญาที่เป็นโมฆะนั้น28 นอกจากนี้ ศาลฎีกายังเคยวางหลักไว้ในค าพิพากษาว่าข้อตกลงที่
ลูกจ้างสละสิทธิในวันหยุดประจ าสัปดาห์ขัดแย้งกับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานและให้ข้อตกลงนั้น
เป็นโมฆะ29 
 กฎหมายคุ้มครองแรงงานของไทยมิได้บัญญัติเรื่องการหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้างไว้เป็นการเฉพาะ
ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จึงจ าเป็นจะต้องน าหลักกฎหมายแพ่งทั่วไปเหล่านี้มาใช้
ประกอบการพิจารณา ในกรณีที่ลูกจ้างเป็นฝ่ายที่ต้องการจะหยุดงานเอง หรือในกรณีที่การให้ลูกจ้าง
หยุดงานนั้นมิได้มาจากความต้องการของฝ่ายนายจ้างเพียงฝ่ายเดียวหากแต่ลูกจ้างเองก็ต้องการที่จะ
หยุดงานด้วยแล้ว ผู้เขียนเห็นว่าการหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้างนั้นมิใช่การเปลี่ยนแปลงข้อตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจ้างตามกฎหมายว่าด้วยแรงงานสัมพันธ์ แต่การหยุดงานนั้นเป็นข้อตกลงที่เกิดขึ้นใหม่  
แยกขึ้นมาต่างหากจากสัญญาจ้าง กล่าวคือ การหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้างน ามาใช้ในกรณีที่ทั้งฝ่ายนายจ้าง
และลูกจ้างตกลงร่วมกันในการหยุดงานชั่วคราวในช่วงเวลาที่ก าหนดไว้ แตกต่างจากการเปลี่ยนแปลง
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างที่เมื่อตกลงเปลี่ยนแปลงแล้วจะมีผลเปลี่ยนแปลงไปตลอดช่วงเวลาที่

                                                           
 26 ส านักแรงงานสัมพันธ์ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, ‘จ านวนองค์การแรงงานทั่วราชอาณาจักร ณ เดือนธันวาคม 
2567’, <https://relation.labour.go.th/attachments/category/39/08012025-01.pdf> สืบค้นเมื่อ 10 ธันวาคม 2567. 
 27 ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 2537/2525. 
 28 ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 2499/2537 และที่ 569/2547. 
 29 ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 7670/2547. 
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ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างนั้นมีผลใช้บังคับ ดังนั้น การตกลงระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างให้ลูกจ้าง
หยุดงานโดยไม่รับค่าจ้างนั้น จึงต้องน ากฎหมายแพ่งว่าด้วยเรื่องนิติกรรมสัญญาข้างต้นมาพิจารณาว่า
เป็นข้อตกลงที่สามารถท าได้โดยชอบด้วยกฎหมายและเป็นโมฆะ หรือไม่ 
 ในประเด็นเร่ืองความเป็นโมฆะของสัญญา ผู้เขียนพิจารณาแล้วเห็นว่าข้อตกลงที่นายจ้างตกลง
ให้ลูกจ้างหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้างมิได้เป็นข้อตกลงที่ขัดแย้งต่อพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานมาตรา 75 
แต่อย่างใด เนื่องจากมาตรา 75 เป็นบทบัญญัติที่ใช้กับกรณีที่นายจ้างออกค าสั่งให้ลูกจ้างหยุดงาน 
โดยฝ่ายเดียวและนายจ้างได้ประโยชน์อยู่ฝ่ายเดียวจากการปฏิบัติตามค าสั่งดังกล่าว ในขณะที่ลูกจ้าง
เป็นฝ่ายเสียประโยชน์อยู่ฝ่ายเดียวเพราะตัวลูกจ้างพร้อมเข้าท างานแต่ไม่สามารถท างานได้เพราะ
นายจ้างออกค าสั่งหยุดกิจการชั่วคราว แตกต่างจากการหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้างในกรณีนี้ ที่ลูกจ้างเอง
ก็ได้ประโยชน์จากการสมัครใจที่จะหยุดงานด้วยหรือในกรณีที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงร่วมกัน  
ในการหยุดงานชั่วคราว  
 ดังนั้น ปัจจัยส าคัญที่ต้องใช้ในการพิจารณาว่าข้อตกลงที่ให้ลูกจ้างหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้าง 
ในกรณีใดสามารถด าเนินการได้โดยชอบด้วยกฎหมาย ก็คือปัจจัยเร่ือง ‘ความสมัครใจ’ ในการหยุดงาน
ของลูกจ้าง ทั้งนี้ การตรวจสอบความสมัครใจของลูกจ้างในกรณีนี้ สามารถตรวจสอบได้จากการแสดง
เจตนาอันชัดแจ้งของลูกจ้างและมูลเหตุจูงใจในการแสดงเจตนาของลูกจ้าง  
 ส าหรับการแสดงเจตนาอันชัดแจ้งนั้น สามารถตรวจสอบได้จากการแสดงเจตนาเป็นลายลักษณ์
อักษร ซึ่งในกรณีนี้ก็คือการให้ลูกจ้างลงนามให้ความยินยอมในเอกสารยินยอม แต่สิ่งที่มีความซับซ้อน
ในการพิสูจน์เรื่องนี้น่าจะเป็นมูลเหตุจูงใจในการแสดงเจตนาของลูกจ้าง กล่าวคือ แม้จะมีการลงนาม
ของลูกจ้างในเอกสารให้ความยินยอม แต่หากพบว่าการยินยอมของลูกจ้างนั้นไม่เป็นประโยชน์ต่อ 
ตัวลูกจ้างเลยและลูกจ้างลงนามในเอกสารไปเพราะเหตุบางอย่าง เช่น ลงนามไปเพราะถูกข่มขู่ หรือ
เพราะส าคัญผิดไม่เข้าใจเนื้อหาความหมายของเอกสารเลยเข้าใจผิดว่าเป็นการลงนามเพื่อการอ่ืน 
เหล่านี้ก็ล้วนมีผลให้ความสมบูรณ์ของการแสดงเจตนาเปลี่ยนแปลงไป โดยที่ประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย์ได้ก าหนดองค์ประกอบส าคัญ 4 ประการส าหรับนิติกรรมที่ท าขึ้นเนื่องจากการข่มขู่ไว้ ดังนี้:30 
 1) การข่มขู่ถึงขนาด 
 2) ข่มขู่ว่าจะท าให้เกิดความเสียหายที่ใกล้จะถึง 
 3) การก่อให้เกิดความหวาดกลัวหรือบีบคั้นทางจิตใจของผู้ที่ถูกขู่ 
 4) ผู้ถูกข่มขู่ได้ตัดสินใจแสดงเจตนาท านิติกรรมเพราะการข่มขู่นั้น  
 การพิจารณาว่าการแสดงเจตนานั้นมาจากการถูกข่มขู่หรือไม่ จึงต้องพิจารณาว่าได้ปรากฏ
พฤติการณ์ที่เข้าองค์ประกอบทั้ง 4 ข้อข้างต้นหรือไม่ และส าหรับการจะพิจารณาว่าการแสดงเจตนานัน้
เกิดจากการส าคัญผิดหรือไม่ ก็จะต้องพิจารณาจากพยานหลักฐานและพฤติการณ์ประกอบ เช่น ได้มี
การอธิบายถึงรายละเอียดของเอกสารให้ลูกจ้างทราบก่อนลงนามหรือไม่ ภาษาที่ปรากฏบนเอกสารนั้น
เป็นภาษาที่ลูกจ้างอ่านไม่เข้าใจหรือเขียนเข้าใจยากหรือไม่ 

                                                           
 30 ดู ศนันท์กรณ์ โสตถิพันธุ์, ค าอธิบายนิติกรรมสัญญา (พิมพ์ครั้งที่ 22, ส านักพิมพ์วิญญูชน 2561) 151. 
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 นอกจากสัญญาจ้างแรงงานจะต้องเป็นไปตามบทบัญญัติแห่งประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย์ที่กล่าวมาข้างต้นแล้ว การท าข้อตกลงในสัญญาจ้างแรงงานยังต้องค านึงถึงความเป็นธรรมของ
ฝ่ายลูกจ้างด้วย เนื่องจากพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน มาตรา 14/1 ได้บัญญัติข้อจ ากัดในการบังคับ
ตามสัญญาจ้างแรงงานที่นายจ้างได้เปรียบลูกจ้างเกินสมควร แม้ว่าบทบัญญัตินี้จะไม่ท าให้สัญญา  
จ้างแรงงานนั้นตกเป็นโมฆะทันที แต่บทบัญญัตินี้ได้ให้อ านาจศาลในการเข้าไปแทรกแซงและปรับลด
การใช้บังคับข้อตกลงในสัญญาให้อยู่ในระดับที่เป็นธรรมและพอสมควรแก่กรณีได้ โดยบทบัญญัติ
กฎหมายนี้มุ่งเน้นให้ความคุ้มครองแก่ลูกจ้างจากข้อสัญญาที่ไม่เป็นธรรมและถ่วงดุลอ านาจระหว่าง
นายจ้างกับลูกจ้าง31 ทั้งนี้ ศาลแรงงานเท่านั้นที่จะมีอ านาจในการปรับลดข้อตกลงในสัญญาตามมาตรา 
14/1 ได้ ล าพังคู่สัญญาเองหรือพนักงานเจ้าหน้าที่ของรัฐอ่ืนที่ไม่ใช่ศาลจะไม่มีอ านาจดังกล่าว 

4. แนวปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับการหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้าง 

 การปรับหลักกฎหมายแพ่งทั่วไปที่เกี่ยวข้องกับการหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้างเพื่อตีความถึง
ความชอบด้วยกฎหมายของการกระท าดังกล่าวที่ผู้เขียนได้น าเสนอไว้ในหัวข้อข้างต้นนั้น สอดคล้องกับ
แนวปฏิบัติต่าง ๆ ที่ประกาศโดยหน่วยงานภาครัฐ ที่ผ่านมาพบว่าได้มีประกาศของกรมสวัสดิการ  
และคุ้มครองแรงงานซึ่งเผยแพร่ในรูปแบบข่าวประชาสัมพันธ์32 และอินโฟกราฟิกส์33 โดยแนวทาง
ดังกล่าวระบุชัดเจนว่าการหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้างนั้นสามารถท าได้เมื่อนายจ้างได้ตกลงและได้รับ
ความยินยอมจากลูกจ้าง แต่ให้ท าได้เป็นการชั่วคราวและต้องก าหนดระยะเวลาสิ้นสุดที่ชัดเจน  
นอกจากนี้ การหยุดงานลักษณะนี้ยังใช้อย่างแพร่หลายในประเทศไทยในช่วงสถานการณ์ไม่ปกติ  
ไม่ว่าจะเป็นวิกฤตเศรษฐกิจหรือการแพร่ระบาดของโรคระบาด เช่น กรณีของการประกาศให้ลูกจ้าง  
มีสิทธิลาโดยไม่รับค่าจ้างของโรงแรมและรีสอร์ทในเครือเซ็นทารา34 การให้ลูกจ้างลาโดยไม่รับค่าจ้าง
                                                           
 31 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 14/1 บัญญัติว่า สัญญาจ้างระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างาน ระเบียบ หรือค าสั่งของนายจ้างที่ท าให้นายจ้างได้เปรียบลูกจ้างเกินสมควร ให้ศาลมีอ านาจสั่งให้ สัญญาจ้าง 
ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน ระเบียบ หรือค าสั่งนั้นมีผลใช้บังคับเพียงเท่าที่เป็นธรรมและ พอสมควรแก่กรณี. 
 32 กรมส านักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, ‘ข่าวประชาสัมพันธ์ : กสร.ออกประกาศมาตรการป้องกันโควิด-19 
พร้อมขอความร่วมมือนายจ้างลูกจ้างร่วมป้องกัน 5 มีนาคม 2563’, <https://www.labour.go.th/index.php/53488-19-2> 
สืบค้นเมื่อ 5 พฤศจิกายน 2567 “...กรณีที่ลูกจ้างมีความเสี่ยงที่จะติดโรค หรือเป็น หรือมีเหตุอันควรสงสัยว่าเป็นโรคโควิด-19 
จ าเป็นต้องไปรับการตรวจรักษาหรือรับการชันสูตรทางการแพทย์ ให้นายจ้างอนุญาตให้ลูกจ้าง ใช้สิทธิลาป่วย หรือใช้สิทธิ  
หยุดพักผ่อนประจ าปีตามกฎหมายหรือตามที่ตกลงกัน เพื่อประโยชน์ในการป้องกันและควบคุมโรคที่อาจเกิดขึ้นกับกิจการของ
นายจ้าง นายจ้างอาจตกลงกับลูกจ้างให้หยุดงานโดยไม่รับค่าจ้าง (Leave without Pay) หรือให้ลูกจ้างหยุดงานโดยไม่จ่ายค่าจ้าง
ตามหลักสัญญาต่างตอบแทน (No Work No Pay) หรือให้หยุดงานโดยจ่ายค่าจ้างตามจ านวนที่ตกลงกับลูกจ้าง ตลอดระยะเวลา
ที่หยุดงานก็ได้”. 
 33 กองคุ้มครองแรงงาน กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, ‘สถานการณ์โควิด-19 นายจ้างสามารถตกลงกับลูกจ้างให้
หยุดงานต่อไปโดยไม่รับค่าจ้าง (Leave without pay) ได้หรือไม่?’ (Facebook, 8 มิถุนายน 2564) <https://www. 
facebook.com/prdlpw/photos/a.1015906948440802/4401887109842752/?type=3> สืบค้นเมื่อ 5 พฤศจิกายน 2567. 
 34 ‘‘โควิด-19 เอฟเฟ็กต์’ เซ็นทารา แจงให้สิทธิ์พนักงาน ‘ลาโดยไม่รับเงินเดือน’ ตามความสมัครใจ’ (Brand buffet,  
28 กุมภาพันธ์ 2563) <https://www.brandbuffet.in.th/2020/02/centara-statement-about-leave-without-pay/> 
สืบค้นเมื่อ 5 พฤศจิกายน 2567. 
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ของสายการบินไทย35 และสายการบินไทยแอร์เอเชีย36 และการให้พนักงานลาหยุดโดยไม่รับเงินเดือน
ของเครือหนังสือพิมพ์บางกอกโพสต์37 
 ดังนั้น จะเห็นได้ว่าแม้กฎหมายคุ้มครองแรงงานของไทยมิได้บัญญัติเรื่องการหยุดงาน  
โดยไม่รับค่าจ้างไว้เป็นการเฉพาะในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แต่จากแนวปฏิบัติ 
ที่ประกาศอย่างแพร่หลายโดยหน่วยงานภาครัฐและจากแนวทางการปฏิบัติในภาคธุรกิจที่พบได้ทั่วไป 
จะสามารถสรุปได้ว่าการก าหนดให้ลูกจ้างหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้างนั้นสามารถท าได้โดยชอบด้วยกฎหมาย
หากได้ปฏิบัติตามเงื่อนไขที่ก าหนดไว้ครบถ้วนแล้ว 

5. ค าพิพากษาท่ีเกี่ยวข้องกับการหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้าง 

 ที่ผ่านมา ยังไม่พบค าพิพากษาที่วินิจฉัยโดยตรงถึงประเด็นปัญหาว่าการหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้าง
นั้นชอบด้วยกฎหมายหรือไม่ อย่างไรก็ตาม พบว่าในช่วงการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 มีค าพิพากษา
ศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษที่เกี่ยวข้องกับการหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้างอยู่ทั้งสิ้น 2 คดี ได้แก่ 

 5.1 ค าพิพากษาศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษที่ 538/2566 

 จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ได้ส่งผลท าให้การท่องเที่ยวประสบสภาวะ
วิกฤต ซึ่งส่งผลกระทบอย่างมากต่อยอดรายได้ของโรงแรมต่าง ๆ ดังนั้น เพื่อเสริมสภาพคล่องให้กับ
นายจ้างซึ่งเป็นโรงแรมในจังหวัดภูเก็ตให้ยังสามารถด าเนินกิจการอยู่และยังจ้างลูกจ้างต่อไปได้  
นายจ้างจึงมีนโยบายลดเงินเดือนลูกจ้างและต่อมาได้มีนโยบายให้ลูกจ้างตกลงลาโดยไม่ได้รับค่าจ้าง  
 ประเด็นในการวินิจฉัยของคดีนี้มีหลายประเด็น แต่ประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการหยุดงานโดยไม่ได้รับ
ค่าจ้างนั้น ฝ่ายลูกจ้างได้เรียกร้องให้นายจ้างจ่ายเงินค่าจ้างให้กับลูกจ้างตลอดช่วงเวลาที่นายจ้างอ้างว่า
ลูกจ้างได้ตกลงลาโดยไม่รับค่าจ้าง ในขณะที่นายจ้างต่อสู้ว่ามีการตกลงลดเงินเดือนจริงอีกทั้งลูกจ้าง 
ยังได้ตกลงลาโดยไม่รับค่าจ้างอีกด้วย ศาลแรงงานได้วินิจฉัยคดีนี้ว่า เมื่อนายจ้างไม่สามารถสืบให้เห็น
ชัดเจนเป็นล าดับว่าเป็นการลาไม่รับค่าจ้างในช่วงเวลาใด ประกอบกับลูกจ้างได้แสดงพยานหลักฐานว่า
ได้เข้าท างานอยู่ตลอดช่วงเวลาที่นายจ้างอ้างว่าลูกจ้างขอหยุดงานนั้น ศาลแรงงานจึงรับฟังพยานหลักฐาน
และข้อเท็จจริงจากค าเบิกความของลูกจ้าง และไม่ฟังตามข้อกล่าวอ้างของฝ่ายนายจ้าง โดยศาลแรงงาน

                                                           
 35 Bangkok Post, ‘THAI extends leave without pay, deeper cuts needed’ Bangkok Post (30 June 2021) 
https://www.bangkokpost.com/thailand/general/2140791/thai-extends-leave-without-pay-deeper-cuts-needed> 
accessed 5 November 2024; ประชาชาติธุรกิจ ‘การบินไทยเปิดให้พนักงาน leave without pay สูงสุด 10 วัน’ (24 
กรกฎาคม 2563) <https://www.prachachat.net/tourism/news-496350> สืบค้นเมื่อ 5 พฤศจิกายน 2567. 
 36 ฐานเศรษฐกิจ, ‘อั้นไม่ไหว “ไทยแอร์เอเชีย” ให้พนักงานลาหยุดไม่รับเงินเดือน 2-4 เดือน’ (18 มกราคม 2564) 
<https://www.thansettakij.com/business/464995> สืบค้นเมื่อ 5 พฤศจิกายน 2567. 
 37 ส านักข่าวอิสระ, ‘ขาดทุนเดือนละ 15 ล้าน! ‘เครือโพสต’์ ประกาศนโยบาย ‘ลาหยุดโดยไม่รับค่าจ้าง’ (28 มิถุนายน 2564) 
<https://www.isranews.org/article/isranews-short-news/99955-post-Leave-Without-Pay-64-covid-news.html> 
สืบค้นเมื่อ 5 พฤศจิกายน 2567. 
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ได้วินิจฉัยว่าลูกจ้างได้เข้าท างานตามปกติตลอดช่วงเวลาที่นายจ้างอ้างว่าลูกจ้างหยุดงาน ดังนั้น เมื่อ
ลูกจ้างมิได้หยุดงานจริง นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างให้กับลูกจ้างในช่วงเวลาดังกล่าว 
 ดังนั้น ถึงแม้ต่อมาฝ่ายนายจ้างจะน าประเด็นนี้อุทธรณ์ไปสู่ศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษ  
โดยต่อสู้ว่าลูกจ้างได้ตกลงท าใบลาโดยมีเงื่อนไขไม่รับค่าจ้างแล้ว แต่เนื่องจากการอุทธรณ์ดังกล่าว  
เป็นการโต้แย้งดุลพินิจในการรับฟังพยานหลักฐานของศาลแรงงานอันเป็นการอุทธรณ์ในข้อเท็จจริง  
ซึ่งต้องห้ามมิให้อุทธรณ์ตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 
มาตรา 54 วรรคหนึ่ง ศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษจึงไม่รับวินิจฉัยประเด็นนี้ และพิพากษายืนในประเด็น
ดังกล่าว 

 5.2 ค าพิพากษาศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษที่ 2443/2566 

 กรณีนี้ นายจ้างซึ่งเป็นสายการบินภายในประเทศได้เริ่มจ้างลูกจ้างซึ่งเป็นโจทก์ในคดีตั้งแต่
นายจ้างยังอยู่ระหว่างการขอใบรับรองผู้ด าเนินการอากาศ (Air Operation Certificate) ต่อมาในวันที่ 
30 กันยายน 2563 เมื่อนายจ้างได้รับใบรับรองแล้ว ปรากฏว่าทั่วโลกได้เกิดวิกฤตการแพร่ระบาดของ
โรคโควิด-19 ท าให้กิจการของนายจ้างต้องหยุดชะงักไม่สามารถเปิดให้บริการได้ นายจ้างได้ออก
ประกาศแผนลดค่าจ้างและแผนให้ลูกจ้างหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้างให้ลูกจ้างทุกคนทราบตามล าดั บ 
และต่อมาได้ประกาศแผนเร่ืองการลาโดยไม่ได้รับค่าจ้าง แต่ลูกจ้างไม่ให้ความยินยอมด้วย นายจ้างจึงมี
หนังสือเลิกจ้างลูกจ้างโดยระบุสาเหตุว่าลูกจ้างกระท าผิดสัญญาจ้างแรงงาน 
 ต่อมาลูกจ้างได้ยื่นค าร้องต่อพนักงานตรวจแรงงาน ณ ส านักงานสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงานว่า นายจ้างได้ค้างจ่ายค่าจ้างในช่วงเวลาดังกล่าวที่นายจ้างอ้างว่าลูกจ้างได้ให้ความยินยอม  
หยุดงานโดยไม่ได้รับค่าจ้าง โดยลูกจ้างอ้างว่าไม่เคยให้ความยินยอมดังกล่าว  พนักงานตรวจแรงงาน  
ได้พิจารณาข้อเท็จจริงแล้วจึงออกค าสั่งให้นายจ้างจ่ายเงินค่าจ้างให้กับลูกจ้างตามที่ลูกจ้างเรียกร้อง 
อย่างไรก็ตาม เมื่อนายจ้างได้ทราบค าสั่งของพนักงานตรวจแรงงานแล้ว มิได้ปฏิบัติตามค าสั่งดังกล่าว 
อีกทั้งมิได้ฟ้องเพิกถอนค าสั่งดังกล่าวภายใน 30 วัน ค าสั่งนี้จึงเป็นที่สุด ลูกจ้างจึงฟ้องต่อศาลขอให้
บังคับนายจ้างปฏิบัติตามค าสั่งพนักงานตรวจแรงงานดังกล่าว 
 นายจ้างได้ต่อสู้ว่า เมื่อนายจ้างได้ออกประกาศแผนลดค่าจ้างและแผนให้ลูกจ้างหยุดงาน  
โดยไม่รับค่าจ้าง ลูกจ้างทุกคนรวมถึงลูกจ้างที่เป็นโจทก์ในคดีนี้ก็ทราบดี และโจทก์ก็มิได้คัดค้านถึง
สภาพการจ้างที่ได้มีการเปลี่ยนแปลงและยอมรับค่าจ้างที่ลดลง รวมถึงการให้หยุดงานโดยไม่ได้รับค่าจ้าง
ตลอดมา จึงถือว่าสภาพการจ้างที่ได้มีการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวมีผลผูกพันลูกจ้างแล้ว เมื่อลูกจ้าง
ยอมรับและไม่คัดค้านสภาพการจ้างที่นายจ้างได้ประกาศเปลี่ยนแปลงและได้แจ้งให้โจทก์และพนักงานอ่ืน
ทราบเป็นหนังสือ จึงถือว่าสภาพการจ้างที่นายจ้างเปลี่ยนแปลงนั้นมีผลผูกพันโจทก์ 
 ศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษมิได้วินิจฉัยถึงรายละเอียดข้อเท็จจริงของคดี เนื่องจากคดีนี้เร่ิมต้น
โดยลูกจ้างได้ร้องเรียนต่อส านักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน พนักงานตรวจแรงงานมีค าสั่งให้
นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้กับลูกจ้าง เนื่องจากการหยุดงานดังกล่าวไม่มีหนังสือยินยอมที่ท าเป็นลายลักษณ์
อักษร และการที่โจทก์ทราบถึงประกาศแผนให้ลูกจ้างหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้างแล้วนิ่งเฉยไม่โต้แย้ง
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คัดค้านไม่ถือเป็นการแสดงความตกลงยินยอมว่าโจทก์ตกลงจะหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้าง เมื่อพนักงาน
ตรวจแรงงานมีค าสั่งแล้วนายจ้างไม่ได้น าคดีไปสู่ศาลอุทธรณ์ภายในก าหนดระยะเวลา 30 วัน จึงท าให้
ค าสั่งที่ออกโดยส านักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานเป็นที่สุดและนายจ้างจะต้องถือปฏิบัติตาม
ค าสั่งดังกล่าว 
 แม้ว่าผลของค าวินิจฉัยของศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษทั้งสองคดีนั้นเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
กล่าวคือ ลูกจ้างทั้งสองคดีมีสิทธิได้รับค่าจ้างในช่วงเวลาที่นายจ้างอ้างว่าลูกจ้างลาโดยไม่รับค่าจ้าง 
อย่างไรก็ตาม ศาลมิได้วินิจฉัยว่าสิทธิในการได้รับค่าจ้างนั้นเกิดขึ้นเนื่องจากข้อตกลงการลาโดยไม่รับ
ค่าจ้างนั้นมิชอบด้วยกฎหมายหรือเป็นโมฆะแต่อย่างใด กล่าวคือ ในกรณีที่ศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษ
มีค าพิพากษาที่ 538/2566 นี้ หากนายจ้างสามารถแสดงพยานหลักฐานที่ระบุวันที่ลูกจ้างหยุดงาน  
โดยไม่รับค่าจ้างได้อย่างชัดเจนและพิสูจน์ได้ว่าลูกจ้างมิได้มาท างานในช่วงวันดังกล่าว การหยุดงาน  
โดยไม่รับค่าจ้างก็จะสามารถมีผลผูกพันตามกฎหมายและนายจ้างจะไม่มีหน้าที่ต้องจ่ายค่าจ้าง 
ให้ลูกจ้างตลอดช่วงเวลาดังกล่าว ส่วนกรณีที่ศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษมีค าพิพากษาที่ 2443/2566 
หากนายจ้างสามารถพิสูจน์ได้ว่าลูกจ้างได้ลงลายมือชื่อยินยอมอย่างชัดแจ้งในการหยุดงานโดยไม่รับ
ค่าจ้างแล้ว พนักงานตรวจแรงงานก็น่าจะยอมรับว่าลูกจ้างได้ให้ความยินยอมและสามารถให้หยุดงาน
โดยไม่รับค่าจ้างได้ การที่นายจ้างไม่มีหลักฐานการลงนามให้ความยินยอมอย่างชัดแจ้งจากลูกจ้าง  
ในคดีนี้และนายจ้างอ้างแต่เพียงว่าลูกจ้างได้ทราบแล้วแต่มิได้คัดค้าน ท าให้ข้อตกลงการหยุดงาน  
โดยไม่รับค่าจ้างนั้นยังไม่เกิดขึ้น นายจ้างจึงยังมีหน้าที่ต้องจ่ายค่าจ้างให้กับลูกจ้างอยู่ จากค าพิพากษา
ศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษทั้งสองคดีข้างต้นนี้ สรุปได้ว่าการหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้างนั้นชอบด้วย
กฎหมายแรงงานไทยแล้วตราบใดที่นายจ้างสามารถแสดงพยานหลักฐานระบุวันที่ที่หยุดงานและแสดง
ได้ว่าลูกจ้างได้ลงนามให้ความยินยอมอย่างชัดแจ้งแล้ว 

6. บทสรุป 

 จากที่อธิบายมาทั้งหมดนี้ ถึงแม้ว่ากฎหมายคุ้มครองแรงงานของไทยจะยังไม่มีบทบัญญัติเรื่อง
การหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้างก าหนดไว้ในตัวบทกฎหมายโดยตรง แต่ข้อมูลที่ได้แสดงให้เห็นข้างต้น
ทั้งหมดนั้น ไม่ว่าจะเป็นกฎหมายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง แนวทางที่ประกาศโดยกรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน ค าพิพากษาของศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษ และแนวปฏิบัติที่ใช้กันทั่วไปในประเทศไทย  
เพียงพอที่จะสนับสนุนความชอบด้วยกฎหมายของการหยุดงานประเภทนี้ได้  
 แต่อย่างไรก็ตาม แม้ว่าการตกลงหยุดงานโดยไม่รับค่าจ้างจะท าได้โดยชอบด้วยกฎหมายและ
ไม่ขัดแย้งต่อบทบัญญัติมาตรา 75 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แต่การตกลงหยุดงาน
โดยไม่รับค่าจ้างดังกล่าวจะสมบูรณ์ได้ก็ต่อเมื่อได้มีการตกลงกันชัดแจ้งเป็นลายลักษณ์อักษร และการ
แสดงเจตนาในข้อตกลงนั้นได้เข้าเงื่อนไขการท านิติกรรมที่สมบูรณ์ ซึ่งในการพิจารณารายละเอียดเร่ืองนี้
โดยหลักก็จะต้องพิจารณาถึงเรื่องการข่มขู่และการส าคัญผิดในสาระส าคัญ กล่าวคือ การตกลงนั้น 
จะสมบูรณ์เมื่อไม่พบพฤติการณ์ว่ามีการข่มขู่ที่จะให้เกิดภัยอันใกล้จะถึงและร้ายแรงถึงขนาดที่จะจูงใจ
ให้ลูกจ้างผู้ถูกข่มขู่มีมูลต้องกลัวจนถึงขั้นตัดสินใจให้ความยินยอม และจะต้องพิสูจน์ให้ได้ว่ามีการอธิบาย
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ถึงรายละเอียดของเอกสารให้ลูกจ้างให้เข้าใจก่อนลูกจ้างลงนามให้ความยินยอม หรือพิสูจน์ให้ได้ว่า
ภาษาที่ปรากฏบนเอกสารนั้นเป็นภาษาที่ลูกจ้างอ่านเข้าใจได้และเขียนเข้าใจได้ง่าย 
 ส าหรับในงานศึกษาวิจัยนี้ ผู้เขียนได้น าหลักการข้างต้นปรับเข้ากับข้อเท็จจริงของเหตุการณ์ 
ที่เกิดขึ้น ปรากฏว่าไม่มีประเด็นพิพาทในเรื่องความชัดเจนในการตกลงยินยอม เนื่องจากลูกจ้างได้ลงนาม
ให้ความยินยอมชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร แต่ประเด็นที่ผู้เขียนมุ่งให้ความสนใจจะเป็นประเด็นเรื่อง
ความสมบูรณ์ของความยินยอม ผู้เขียนพบว่าเหตุเริ่มต้นของการที่โรงงานแห่งนี้ประกาศให้ลูกจ้างหยุดงาน
โดยไม่ได้รับค่าจ้างอย่างน้อยสามวันต่อเดือน และจัดท าเอกสารให้ลูกจ้างทั้งโรงงานลงนาม เกิดจากการที่
โรงงานแห่งนี้ได้พยายามหาแนวทางในการบริหารจัดการแรงงานร่วมกับคณะกรรมการสวัสดิการลูกจ้าง
เพื่อรองรับผลกระทบจากการแพร่ระบาดและเพื่อป้องกันการแพร่ระบาดของโรคโดยมีการประชุม
ร่วมกันและตกลงกันว่าจะน ามาตรการนี้ประกาศใช้ จากการสัมภาษณ์ลูกจ้างและจากการตอบ
แบบสอบถามพบว่าลูกจ้างทั้งหมดที่ลงนามยอมรับว่ามีการลงนามในเอกสารยินยอมจริง โดยลูกจ้าง
ส่วนมากที่ลงนามมีเหตุจูงใจในการตกลงหยุดงานมาจากความกังวลเรื่องการแพร่ระบาดของโรคและ
ความต้องการที่จะช่วยให้นายจ้างสามารถด าเนินกิจการต่อไปได้ในสภาพเศรษฐกิจที่ไม่ดี แม้ลูกจ้างบางคน
จะแจ้งว่าได้ตกลงยินยอมไปเพราะรู้สึกว่าไม่ได้มีทางเลือกอ่ืนและกลัวถูกลงโทษหากไม่ตกลง แต่ไม่ปรากฏ
พฤติการณ์ใดที่แสดงให้เห็นว่านายจ้างได้ข่มขู่บังคับหรือลงโทษลูกจ้างคนใดจากการไม่ตกลงยินยอม 
จนอาจท าให้ลูกจ้างคนอ่ืน ๆ หวาดกลัวได้ ดังนั้น การตกลงยินยอมส าหรับลูกจ้างกลุ่มนี้จึงยังไม่เข้า
องค์ประกอบของการข่มขู่ตามกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ ท าให้ข้อตกลงไม่เป็นโมฆะและมีผลใช้บังคับ
ได้อย่างสมบูรณ์ 
 ส าหรับในเรื่องความเข้าใจของลูกจ้างในขณะที่ลงนามในเอกสาร พบว่านายจ้างได้มอบหมาย
ให้หัวหน้าสายการผลิตอธิบายให้กับลูกจ้างแต่ละสายการผลิตทราบถึงรายละเอียดและผลของการลงนาม 
อีกทั้งข้อความบนเอกสารก็มีทั้งข้อความภาษาไทยและภาษาพม่าซึ่งเป็นภาษาของลูกจ้างส่วนใหญ่  
ในโรงงาน ข้อความบนเอกสารปรากฏชัดเจนว่าการลงนามนี้เพื่อรับรองว่า “การลาหยุดงานโดยไม่รับ
ค่าจ้างนี้เป็นความสมัครใจ” จากข้อความดังกล่าวที่ชัดเจน สั้นกระชับและเข้าใจง่าย ท าให้ผู้เขียนไม่พบ
ประเด็นเรื่องของการท าข้อตกลงโดยส าคัญผิดในสาระส าคัญของนิติกรรมจนเป็นเหตุให้ ข้อตกลงนี ้
เป็นโมฆะ 
 ประการสุดท้ายในเรื่องของระยะเวลาสิ้นสุดของการหยุดงานโดยไม่ได้รับค่าจ้างนี้ ปรากฏว่า
ในเอกสารยินยอมที่ลูกจ้างลงนามนั้น ได้ระบุวันที่ลูกจ้างตกลงหยุดงานไว้อย่างชัดเจนว่าได้แก่วันที่  
เท่าใดบ้าง ท าให้เป็นไปตามแนวปฏิบัติของภาครัฐที่ก าหนดให้สามารถตกลงหยุดงานได้โดยก าหนด 
วันสิ้นสุดที่แน่นอน นอกจากนี้ ผู้เขียนยังได้พิจารณาในรายละเอียดของประเด็นนี้ต่อไปอีกว่า ข้อตกลง
หรือสัญญาจ้างดังกล่าวนั้นเป็นการเอาเปรียบลูกจ้างเกินสมควรหรือไม่ เนื่องจากแม้ข้อตกลงหรือ
สัญญาจ้างนี้จะมีผลสมบูรณ์ไม่เป็นโมฆะตามกฎหมายนิติกรรมสัญญา แต่หากข้อตกลงหรือสัญญาจ้าง 
ที่ลูกจ้างให้ความยินยอมนี้เป็นเหตุให้นายจ้างได้เปรียบลูกจ้างเกินสมควรแล้ว เมื่อลูกจ้างน าข้อตกลง
หรือสัญญาจ้างดังกล่าวเข้าสู่ศาลแรงงาน ศาลแรงงานก็มีอ านาจสั่งให้ข้อตกลงหรือสัญญาจ้างนั้นมีผล
ใช้บังคับเพียงเท่าที่เป็นธรรมและพอสมควรแก่กรณีได้ ตามมาตรา 14/1 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครอง
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แรงงาน พ.ศ. 2541 จากข้อเท็จจริง ปรากฏว่าในขณะที่ลูกจ้างลงนามในเอกสารให้ความยินยอมทั้งฝา่ย
ลูกจ้างและฝ่ายนายจ้าง ไม่มีใครทราบว่าสถานการณ์การแพร่ระบาดนั้นจะยืดเยื้อไปยาวนานเพียงใด 
การที่ลูกจ้างจ านวนกว่า 3,000 คนให้ความยินยอมโดยสมัครใจที่จะยอมสละสิทธิในการได้รับค่าจ้าง  
2 วันต่อสัปดาห์เป็นระยะเวลาที่ยาวนานถึง 7 เดือน (รวมทั้งสิ้น 59 วัน) อาจกลายเป็นข้อตกลงที่
นายจ้างได้เปรียบลูกจ้างเกินสมควรหากสถานการณ์ทางเศรษฐกิจและการแพร่ระบาดนั้นดีขึ้นรวดเร็ว
กว่าที่คิดและลูกจ้างต้องการที่จะกลับไปท างานเป็น 6 วันต่อสัปดาห์ตามเดิม แต่ไม่สามารถท าได้ 
เพียงเพราะว่าลูกจ้างได้เคยท าข้อตกลงยินยอมหยุดงานดังกล่าว 
 อย่างไรก็ตาม ข้อเท็จจริงในกรณีนี้ปรากฏว่ารัฐบาลไทยสามารถควบคุมสถานการณ์การแพร่
ระบาดได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้สถานการณ์การแพร่ระบาดนั้นดีขึ้นในเวลาอันรวดเร็ว แผนกต่าง ๆ 
ส่วนใหญ่ของโรงงานจึงสามารถกลับมาด าเนินการตามปกติได้ภายในเวลาเพียง 2 เดือน ดังนั้น ลูกจ้าง
ส่วนใหญ่จึงหยุดงานโดยไม่ได้รับค่าจ้างจริงแค่ภายในช่วงเวลาเพียงไม่ถึง 2 เดือนเท่านั้น ซึ่งค านวณ  
การหยุดงานโดยไม่ได้รับค่าจ้างจริงได้ทั้งสิ้นเพียง 9 วันจากทั้งหมด 59 วันที่เดิมลูกจ้างได้เคยตกลง
ยินยอมหยุดงานไว้ในเอกสารให้ความยินยอม เนื่องจากข้อตกลงนี้มีผลใช้บังคับในช่วงเวลาที่จ ากัดและ
ได้ถูกยกเลิกไปทันทีที่สถานการณ์ดีขึ้น ผู้เขียนพิจารณาแล้วจึงสรุปว่าข้อตกลงหยุดงานนี้จึงเป็นธรรม
และพอสมควรต่อทั้งสองฝ่ายแล้ว ข้อตกลงนี้จึงมีผลผูกพันนายจ้างและลูกจ้างได้อย่างสมบูรณ์ตามที่  
ตกลงกัน นายจ้างไม่มีหน้าที่ต้องจ่ายค่าจ้างให้ลูกจ้างในระหว่างที่ตกลงหยุดงานดังกล่าว 


