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 วิทยานิพนธฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า
และคาจางของงานท่ีจางไมเต็มเวลาของประเทศไทย ซึ่งในขณะนี้ยังไมมีกฎหมาย
กําหนดไวเปนการเฉพาะ ทําใหเกิดความไมเปนธรรมกับลูกจางที่ทํางานไมเปนเต็มเวลา 
ประกอบกับในปจจุบันมีการจางลูกจางประเภทน้ีมากข้ึน ทําใหเกิดปญหาทางสังคม
ตางๆ เพ่ิมมากข้ึนตามไปดวย การศึกษาวิจัยเรื่องนี้เปนการศึกษาวิจัยทางเอกสาร โดยนํา
กฎหมายในเรื่องการกําหนดคาจางข้ันตํ่าของประเทศญี่ปุน และประเทศเกาหลีใตมาใช
เปนแนวทางในการวิเคราะหเปรียบเทียบ 
 จากการศึกษาพบวาในปจจุบันพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ได
ใหอํานาจคณะกรรมการคาจางในการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า แตอัตราคาจางข้ันตํ่าที่
กําหนดข้ึนนั้น เปนอัตราคาจางข้ันตํ่ารายวันและใชบังคับกับลูกจางทุกประเภท ซึ่งไม
สอดคลองกับสภาพการจางงานท่ีมีการแยกประเภทลูกจางออกเปนลูกจางประจําหรือ 
ลูกจางท่ีทํางานเต็มเวลา กับลูกจางท่ีทํางานไมเต็มเวลา สภาพดังกลาวกอใหเกิดปญหา
หลายประการแกลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลา โดยนายจางจะกําหนดคาจางตามอําเภอใจ 
รวมท้ังมีการหลีกเลี่ยงการบังคับใชกฎหมายคุมครองแรงงานในเรื่องคาจางข้ันตํ่า เม่ือ
ศึกษาเปรียบเทียบกับตางประเทศโดยเฉพาะประเทศญ่ีปุน จะพบวาไมมีปญหาดังกลาว
เนื่องจากประเทศญ่ีปุนไดมีการกําหนดเปนกฎหมายรองรับในเรื่องคาจางข้ันตํ่าแยก
ระหวางลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา กับลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลา 
 วิทยานิพนธนี้จึงเสนอแนะใหมีการปรับปรุงแกไขบทบัญญัติในเรื่องการ
กําหนดคาจางข้ันตํ่าสําหรับลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลา โดยพบวามีแนวทางดานกฎหมาย
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 แนวทางที่หนึ่งควรเปนแนวทางการแกไขปญหาในระยะยาว แตปจจุบันมี
ความเรงดวนในการแกไขปญหา จึงเห็นควรใหดําเนินการในแนวทางท่ีสองโดยออก
ประกาศกระทรวงแรงงานเปนสองฉบับ โดยฉบับแรกเปนประกาศกระทรวงแรงงาน 
เรื่อง อัตราคาจางข้ันตํ่าสําหรับลูกจางท่ีทํางานเต็มเวลา สวนฉบับที่สองเปนประกาศ
กระทรวงแรงงาน เรื่อง อัตราคาจางข้ันตํ่าสําหรับลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลา  
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ABSTRACT 
 

 This thesis aims to study the determination of the minimum wages rate and 
wages for part-time employment in Thailand of which a particular law has not been made. 
This leads the unfair treatment to part-time employees. Up to the present time, the number 
of part-time employees has been increasing, which causes various types of social problems. 
In this thesis, the documentary research method is employed along with the analytic and 
comparative study, by comparing the laws of determination of minimum wages practiced in 
Japan and the Republic of  Korea. 
 From the study, it is found that the present Labour Protection Act, B.E. 2541, 
entitles the wages commission to determine the minimum wages rate. The fact is that the 
fixed minimum wages rate is based on the daily minimum wages rate and applicable to all 
categories of employees. This does not go well with the working conditions in which the 
employees are categorized into permanent or full-time employees, and part-time employees. 
The said conditions cause many types of problems to part-time employees. For instance, the 
employers are free to determine the wages and they try to avoid following the Labour 
Protection Law regarding the minimum wages rate. When the comparative study with the 
Laws of foreign countries, particularly Japan, was done, it revealed that such problems have 
not been found in Japan as the law regarding the determination of the minimum wages rate 
of Japan was drafted by separating the full-time employees and the part-time employees.   
 This thesis finally proposes two possible legal alternatives to improve the 
provisions relating to the determination of the minimum wages rate for part-time 
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employees; for the first alternative, a Minimum Wages Act should be enacted. The 
advantages of this alternative could be that there will be a particular law relating to 
minimum wages. This law will designate protection or scope of enforcement on personnel 
issues concerning employers, employees and general matters in compliance with the 
objectives of enforcement. Moreover, the law itself will be stable. The disadvantage could 
be considered the complicated and time-consuming process of drafting this law. For the 
second alternative, there should be an announcement of the Labour Ministerial Regulations 
relating to minimum wages by the virtue of the Labour Protection Act, B.E. 2541. Unlike 
the first alternative, the speedy process of drafting this law is an advantage. However, the 
disadvantage could be the lack of thoughtfulness in making the law and the stability of the 
law.  
 The first alternative should be a long-term solution to the problem. On the other 
hand, due to the urgent need for the country to solve the problems now, the second 
alternative should be implemented by the promulgation of the second announcement of the 
Labour Ministerial Regulations. In other words, the first announcement of the Labour 
Ministerial Regulations is related to the minimum wages for full-time employees, whereas 
the second one is based on the minimum wages rate of part-time employees.     

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

DPU



 

บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 
1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

  ในสถานการณเศรษฐกิจที่ตกตํ่า ความอยูรอดขององคกรมีความสําคัญเปน
อยางมาก ขณะเดียวกันคุณภาพชีวิตและผลตอบแทนของลูกจางที่ไดรับก็มีความสําคัญ
ไมยิ่งหยอนไปกวากัน ในบริษัทนั้นจําเปนตองบริหารจัดการตนทุนและคาใชจายอยาง
เหมาะสมจึงจะชวยใหบริษัทสามารถผลิตสินคาหรือบริการออกมาดวยตนทุนที่
เหมาะสมซ่ึงมีผลตอการต้ังราคาขายของสินคา ทั้งนี้เพ่ือการแขงขันกับผูแขงขันรายอ่ืนๆ 
ไดทั้งภายในประเทศและเวทีการคาโลก มิฉะน้ันบริษัท หางราน ผูประกอบการยอมไม
สามารถอยูรอดได 
  ในขณะเดียวกันคาตอบแทนซ่ึงรวมทั้งคาจาง เงินเดือน และสวัสดิการตางๆ 
ที่จัดใหพนักงานหรือลูกจางของบริษัท ถือวาเปนสวนหนึ่งของตนทุน ซึ่งคาตอบแทน
เปนปจจัยท่ีมีความไวตอความรูสึกของพนักงานหรือลูกจางมาก เพราะเปนแหลงรายได
ที่มีความสําคัญตอการดํารงชีพประจําวันของพนักงาน หากบริษัทหรือนายจางจายคา      
ตอบแทนสูงเกินไปกวาท่ีควรจะเปน ตนทุนยอมสูง ในทางตรงกันขาม ถาบริษัทหรือ  
นายจางจายคาตอบแทนตํ่ากวาท่ีควรจะเปน ความไมพอใจของพนักงานยอมเกิดข้ึน ซึ่ง
จะนําไปสูปญหาในการปฏิบัติงาน โยงไปสูผลงานที่มีคุณภาพตํ่า และนําไปสูปญหา
แรงงานในท่ีสุด 
  แตเดิมนั้นคาตอบแทนการทํางานในรูปคาจางจะกําหนดโดยนายจาง หรืออาจ
ใชวิธีการเจรจาตอรองระหวางนายจางกับลูกจางเปนรายบุคคล แตดวยความที่ไม        
เทาเทียมกันในอํานาจการตอรองทําใหลูกจางถูกเอารัดเอาเปรียบไดรับคาจางในอัตรา   
ที่ตํ่า รัฐจึงเขาแทรกแซงในการกําหนดคาจางโดยการกําหนดเปนจํานวนเงินท่ีแนนอนซ่ึง
เรียกวา “การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า” 
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  สําหรับการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าของประเทศไทย ไดมีการกําหนดข้ึน
ครั้งแรกในป พ.ศ.2516 โดยกําหนดใหคาจางข้ันตํ่าวันละ 12 บาท ใชบังคับในทองที่ 4 
จังหวัด คือ กรุงเทพมหานคร สมุทรปราการ นนทบุรี และปทุมธานี ตอมาไดมีการขยาย
ขอบเขตการบังคับใชอัตราคาจางข้ันตํ่าใหครอบคลุมมากข้ึน จนในปจจุบันการกําหนด
อัตราคาจางข้ันตํ่าไดประกาศบังคับใชครอบคลุมทุกจังหวัดท่ัวประเทศ ทั้งนี้ การกําหนด
อัตราคาจางข้ันตํ่าในปจจุบันไดอาศัยอํานาจตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ.2541 ที่กําหนดใหคณะกรรมการคาจางซ่ึงเปนคณะกรรมการไตรภาคี ประกอบดวย
ตัวแทนฝายนายจาง ฝายลูกจาง และฝายรัฐบาล เปนผูมีอํานาจในการกําหนดอัตราคาจาง
ข้ันตํ่า โดยอัตราคาจางข้ันตํ่าท่ีกําหนดข้ึนนั้นจะกําหนดคาจางเปนรายวัน และใชบังคับ
กับลูกจางทุกประเภท 
  การบังคับใชอัตราคาจางข้ันตํ่าตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานดังกลาว 
เปนการใหความคุมครองในเรื่องอัตราคาจางตามกฎหมายเพียงหนึ่งเดียวเทานั้น แตใน
สภาวะเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไป รวมท้ังการที่ประเทศไทยประสบวิกฤติทางเศรษฐกิจ
ในชวงป พ.ศ.2540 ตอเนื่องมาจนถึงปจจุบัน ไดสงผลกระทบตอระบบการจางงาน 
สภาวะทางสังคม และสภาพการครองชีพ มีการจางงานในลักษณะของการรับงานไปทํา
ที่บาน รวมถึงการจางงานท่ีจางไมเต็มเวลามากข้ึน แตอัตราคาจางข้ันตํ่าท่ีบังคับใชใน
ปจจุบันใหความคุมครองเนนเฉพาะประเภทของงานท่ีมีการจางแบบเต็มเวลาโดยมีการ
กําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าเปนรายวัน ซึ่งหมายความวาหากมีการจางงานแบบเต็มเวลา
แลว นายจางจะตองปฏิบัติตามกฎหมายในเรื่องอัตราคาจางข้ันตํ่า โดยจะจายนอยกวาท่ี
กฎหมายกําหนดไมได  
  สวนการจางงานท่ีจางไมเต็มเวลาในสภาพปจจุบัน ไมมีกฎหมายกําหนดใน
เรื่องอัตราคาจางไวเปนการเฉพาะ ทั้งน้ีอัตราคาจางจะข้ึนอยูกับการตกลงระหวางนายจาง
กับลูกจางท่ีมีการจางงานท่ีจางไมเต็มเวลา และอัตราคาจางที่จายจะเปนคาจางท่ีคิดเปน
ชั่วโมง ซึ่งหากตําแหนงงานใดมีความสําคัญนายจางก็จะจายคาจางใหในอัตราท่ีสูง และ
หากตําแหนงงานใดท่ีมีความสําคัญนอยประกอบกับมีผูประสงคจะทํางานมาก นายจางก็
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  ขณะเดียวกันเม่ือคํานึงถึงดานนายจางท่ีตองการจางลูกจางทํางานไมเต็มเวลา
ในบางตําแหนงงาน โดยอาจจางลูกจางประเภทดังกลาวไปทํางานเปนบางครั้งคราวก็
ขาดความชัดเจนในเรื่องการจายคาจางใหกับลูกจางท่ีมีการจางงานประเภทนี้ เนื่องจาก
ไมมีกฎหมายกําหนดในเร่ืองอัตราคาจางไวเปนการเฉพาะ นอกจากน้ีการท่ีนายจางจาง
ลูกจางบางกลุมเขาทํางานแบบไมเต็มเวลา และมีการจายคาจางตามช่ัวโมงท่ีทํางาน การ
กระทําดังกลาวของนายจางถือวาเปนการกระทําที่ผิดกฎหมาย เชนกรณีของสถาน
ประกอบการประเภทหางสรรพสินคา หรือรานคาปลีก จะมีการจางลูกจางประเภท     
นักเรียน นักศึกษาเขาทํางานในบางชวงเวลา อาจเปนชวงเวลาหลังเลิกเรียน หรือชวงเวลา
ปดเทอม โดยมีการจายคาจางใหตามชั่วโมงท่ีนักเรียน นักศึกษาทํางาน  
  ปรากฏวาเม่ือเจาพนักงานตรวจแรงงานไดตรวจพบวามีการจางนักเรียน      
นักศึกษาเขาทํางานในสถานประกอบการประเภทดังกลาวแลวมีการจายคาจางใหตาม 
ชั่วโมงท่ีทํางาน เจาพนักงานตรวจแรงงานจะดําเนินคดีกับสถานประกอบการน้ัน ในฐาน
ที่ไมปฏิบัติตามกฎหมายคุมครองแรงงาน ในเรื่องการจายคาจางข้ันตํ่าที่บังคับนายจางให
จายคาจางไมนอยกวาอัตราคาจางข้ันตํ่าที่คณะกรรมการคาจางกําหนด 
  การท่ีเจาพนักงานตรวจแรงงานไดมีการดําเนินคดีกับนายจางที่จางลูกจางที่
เปนนักเรียน นักศึกษาเขาทํางานแบบไมเต็มเวลาในสถานประกอบการของตนโดยจาย
คาจางใหตามชั่วโมงท่ีทํางาน มีผลทําใหสถานประกอบการท่ีไมตองการทําผิดกฎหมาย 
ก็จะไมจางลูกจางประเภทดังกลาวเขาทํางานแบบไมเต็มเวลา 
  ดังนั้นการท่ีไมมีกฎหมายกําหนดคาจางของงานท่ีจางไมเต็มเวลาไวเปนการ
เฉพาะดังกลาวกอใหเกิดปญหาหลายประการ ไมวาจะเปนปญหาที่เกิดโดยตรงกับลูกจาง 
เชนการท่ีลูกจางไมไดรับความเปนธรรมในเรื่องการจายคาจาง หรือปญหาท่ีเกิดโดยตรง
ตอนายจาง เชนการท่ีนายจางจายคาจางเปนรายชั่วโมงตามชั่วโมงท่ีลูกจางทํางานเปน
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  ดวยเหตุผลดังกลาวผูเขียนจึงศึกษาถึงแนวคิดที่จะใหมีการกําหนดอัตราคาจาง
สําหรับการจางงานท่ีไมเต็มเวลา โดยศึกษาถึงกฎหมายท่ีจะกําหนดคาจางสําหรับการจาง
งานไมเต็มเวลา 
 
2 สมมุติฐานของการศึกษา 
 

  ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า 
ที่บังคับใชในปจจุบันน้ัน ใชบังคับกับการจางงานแบบเต็มเวลา โดยใชบังคับกับนายจาง
และลูกจางทุกประเภท ไมวานายจางและลูกจางน้ันจะมีสัญชาติ ศาสนา หรือเพศใด โดย
ไมมีการกําหนดคาจางของงานท่ีจางไมเต็มเวลา ซึ่งสภาพดังกลาวไมเหมาะสมกับสภาพ
การจางงานในปจจุบันที่มีการจางงานแบบไมเต็มเวลามากข้ึน รวมท้ังกอใหเกิดความไม
เปนธรรมกับลูกจางท่ีมีการจางงานไมเต็มเวลาในเรื่องการจายคาจาง ตลอดจนนายจาง
ขาดความชัดเจนในการจายคาจางสําหรับลูกจางท่ีมีการจางงานแบบไมเต็มเวลา และเกิด
ปญหาอื่นๆ อีกหลายประการ อันเนื่องจากไมมีกฎหมายกําหนดในเรื่องการกําหนดอัตรา
คาจางของการจางงานประเภทน้ีไวเปนการเฉพาะ 
 
3 วัตถุประสงคของการศึกษา 
 
  3.1 เพ่ือศึกษาถึงกฎหมายท่ีใชในการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า และคาจาง
ของงานท่ีจางไมเต็มเวลา 
  3.2 เพ่ือศึกษาการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า และคาจางของงานท่ีจางไมเต็ม
เวลาตามกฎหมาย เพ่ือกอใหเกิดความเปนธรรมและเหมาะสมกับลูกจางท่ีมีการจางงาน
ไมเต็มเวลา 
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  3.3 เพ่ือศึกษาขอบเขตของกฎหมายในการบังคับใชอัตราคาจางข้ันตํ่า และ   
คาจางของงานท่ีจางไมเต็มเวลา  
 
 
4 ขอบเขตของการศึกษา 
 

  ขอบเขตของการศึกษาน้ีมุงศึกษาการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า และคาจาง
ของงานที่จางไมเต็มเวลา รวมถึงศึกษากฎหมายท่ีใชในการกําหนดคาจางของงานท่ีจาง
ไมเต็มเวลา แนวทาง หลักการและเง่ือนไขในการท่ีจะกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า และ    
คาจางของงานท่ีจางไมเต็มเวลา โดยศึกษาคนควาขอมูลจากเอกสารที่เปนบทความ 
กฎหมาย ตําราท้ังตําราภาษาไทย ภาษาตางประเทศ ขอมูลจากอินเตอรเน็ต รายงานการ
ประชุมที่เกี่ยวของกับการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า เอกสารการสัมมนา ผลการสํารวจใน
เรื่องการกําหนดคาจางของสถาบันการศึกษา ตลอดจนหนวยงานทั้งของภาครัฐ และ
ภาคเอกชน ทั้งนี้จะนําขอมูลที่ไดจากศึกษาคนควาดังกลาวมาเปรียบเทียบเพ่ือเปน
แนวทางในการวิเคราะห และเสนอแนะ 
 
5 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

  จากผลการศึกษาในครั้งน้ี คาดวาจะไดรับประโยชน ดังน้ี 
  5.1 ทําใหทราบถึงเง่ือนไข การแกไขเพ่ิมเติมกฎหมายท่ีจะใชในการกําหนด
อัตราคาจางข้ันตํ่า และคาจางของงานท่ีจางไมเต็มเวลา 
  5.2 ทําใหทราบถึงขอบเขต และประเภทของลูกจางที่ควรบังคับใชอัตรา   
คาจางข้ันตํ่า และคาจางของงานท่ีจางไมเต็มเวลา 
  5.3 ทําใหนายจาง ลูกจาง ตลอดจนผูที่เกี่ยวของรวมกันปรับปรุงแกไขการ
กําหนดอัตราคาจางใหเหมาะสมกับสภาพการจาง  
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  5.4 เปนประโยชนในการบัญญัติกฎหมาย แกไขปรับปรุงกฎหมายในเรื่อง
การกําหนดอัตราคาจางใหตรงกับความตองการของตลาดแรงงาน 
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บทท่ี 2 
 

ทฤษฎี แนวคิด หลักการเกี่ยวกับคาจางข้ันตํ่า 
 
  ในการจางแรงงานนั้นสิ่งท่ีนายจางตองการจากการจางลูกจางคือการทํางานใหแก
ตน โดยนายจางมีหนาที่ที่จะตองจายคาจางเพ่ือตอบแทนการทํางานใหแกลูกจางตลอดระยะเวลา
ที่ลูกจางทํางานให ในขณะเดียวกันนายจางยังมีหนาที่อ่ืนๆ ตามท่ีกฎหมายกําหนด เชน เรื่องตอง
จัดสถานที่ทํางานท่ีปลอดภัยใหแกลูกจาง ตลอดจน    สวัสดิการอ่ืนๆ ใหแกลูกจาง แตสิ่งท่ี
สําคัญและเปนความตองการในการท่ีลูกจางทํางานก็คือคาจาง    ซึ่งเปนคาตอบแทนการทํางาน 
เพ่ือนํามาใชจายภายในครอบครัวของตน  ดังนั้น การกําหนดอัตราคาจางมากนอยเพียงใดยอมมี
ผลตอสภาพความเปนอยูของลูกจางโดยตรง สําหรับการจายคาจางในประเทศไทยน้ัน นายจาง
อาจกําหนดจายเปน รายวัน รายสัปดาห รายเดือน รายป หรือกําหนดอยางอ่ืนไดตามความตกลง
หรือความเหมาะสม แตสิ่งหนึ่งที่ประเทศไทยไดกําหนดโดยผลของกฎหมายเพ่ือใหนายจางตอง
ปฏิบัติตามคือการตองจายคาจางในอัตราคาจางข้ันตํ่าตามที่กฎหมายกําหนด ทั้งนี้เน่ืองจากรัฐ
เห็นวาปญหาคาจาง เปนเรื่องที่สําคัญท่ีสุดของเรื่องการคุมครองแรงงานและการแรงงานสัมพันธ 
ขอพิพาทท้ังหลายมักจะมีสาเหตุมาจากคาจาง1 และบางครั้งอาจลุกลามออกไป จนยากจะควบคุม
ในท่ีสุดกอใหเกิดผลเสียหายอยางกวางขวาง ซึ่งในบทนี้จะไดกลาวถึงทฤษฎี แนวคิด หลักการ
ของคาจาง คาจางข้ันตํ่า ความเปนมา  แนวคิด หลักการของคาจางข้ันตํ่า วิธีการกําหนดคาจางข้ัน
ตํ่า รูปแบบในการกําหนดคาจางข้ันตํ่า รวมถึงคณะกรรมการคาจาง 
 
-------------------------------------------- 
  1นิคม จันทรวทุิร.  คําบรรยายวิชากฎหมายเกี่ยวกับอุตสาหกรรมและแรงงาน.  พิมพคร้ังท่ี 

2.  กรุงเทพฯ : สํานักพิมพมหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2517, หนา 52. 
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1 ความหมายของคาจาง 
 

  สิ่งสําคัญในการที่ลูกจางทํางานใหแกนายจาง คือนายจางตองจายคาจางหรือ    
สินจางเปนผลตอบแทนการทํางานเสมอ     โดยประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย     มาตรา 
576 บัญญัติวา “…ถามิไดมีการตกลงสินจางกันไวโดยชัดแจงยอมถือเอา โดยปริยายวามีคําม่ัน
จะใหสินจาง”1 ซึ่งหมายความวาถากําหนดโดยชัดแจงวาจะจายสินจางไวก็จายสินจางกันตามท่ี
ตกลง และแมไมไดกําหนดไวโดยชัดแจงกฎหมายก็ยังถือเอาโดยปริยายวามีคําม่ันวาจะให
สินจาง ทั้งน้ีก็เพ่ือใหลูกจางไดรับผลตอบแทนการทํางาน 

  ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ไดกําหนดความหมายของ  
คาจางไววา “คาจาง หมายความวา เงินที่นายจางและลูกจางตกลงกันจายเปนคาตอบแทนในการ
ทํางานตามสัญญาจางสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเปนรายชั่วโมง รายวัน รายสัปดาห ราย
เดือนหรือระยะเวลาอื่น หรือจายใหโดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจางทําไดในเวลาทํางานปกติของ
วันทํางาน และใหหมายความรวมถึงเงินท่ีนายจางจายใหแกลูกจางในวันหยุดและวันลาท่ีลูกจาง
มิไดทํางานแตลูกจางมีสิทธิไดรับตามพระราชบัญญัตินี้”  

  ความหมายของคาจางตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 นี้แตกตาง
จากความหมายของคาจางตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุมครองแรงงาน อันเปน
กฎหมายท่ีใชแตเดิม ซึ่งไดกําหนดคํานิยามศัพทคําวา “คาจาง หมายความวา เงินหรือเงินและ
สิ่งของท่ีนายจางจายใหแกลูกจางเปนการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน 
หรือจายใหโดยคํานวณตามผลงานท่ีลูกจางทําได และมีความหมายรวมไปถึงเงินหรือเงินและ
สิ่งของที่นายจางจายใหในวันหยุด ซึ่งลูกจางไมไดทํางานและในวันลาดวย ทั้งนี้ไมวาจะกําหนด
คํานวณ หรือจายเปนการตอบแทนในวิธีอยางไรและไมวาจะเรียกชื่ออยางไร”2  
 
--------------------------------------------- 
  1ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 576 
  2ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงาน ลงวันท่ี 16 เมษายน พ.ศ.2515 ขอ 

2 
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จะเห็นวาความหมายของคาจางมีความแตกตางกัน โดยความหมายตาม     
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 กําหนดใหคาจางหมายถึงเงินเพียงอยางเดียว ฉะน้ัน
จึงจะนําเอาส่ิงของมาตีราคารวมเปนคาจางดังเชน ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การ
คุมครองแรงงาน ไมได นอกจากนี้แลวยังจะตองเปนเงินท่ีนายจางและลูกจางตกลงกันใหเปน
คาจาง เงินไหนท่ีไมไดตกลงกันวาใหเปนคาจางก็จะไมเปนคาจางและเงินเพียงอยางเดียวที่
นายจางจายใหนั้นตองจายเพื่อเปนการตอบแทนการทํางานของลูกจาง    เฉพาะในชวงเวลาท่ี
กําหนดไววาเปนเวลาทํางานปกติของลูกจางในวันทํางานของลูกจาง ซึ่งคงจะเปนการตีความคํา
วา “เปนการตอบแทนการทํางานของ  ลูกจาง” อันเปนการแสดงใหเห็นถึงวัตถุประสงคของ
กฎหมายท่ียอมรับเฉพาะคาจางท่ีเกิดจากการทํางานโดยตรงเทาน้ัน  การสงเคราะหชวยเหลือ
และจูงใจลูกจางท่ีทําใหไดรับประโยชนจากการทํางานเพ่ิมข้ึน นอกเหนือจากคาจางที่ไดรับจึง
ไมเปนคาจาง สวนท่ีบัญญัติวา “ที่ลูกจางทําไดในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน” เปนเพียงการ
บัญญัติเพ่ือแยกคาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุดไวตางหาก1 
  นอกจากน้ีคาจางยังมีความหมายรวมไปถึงเงินที่นายจางไดจายใหแกลูกจางใน
วันหยุดและวันลาที่ลูกจางไมไดทํางานดวย หมายความวาในวันหยุดและวันลาที่กฎหมาย
กําหนดไวใหเปนสิทธิที่ลูกจางจะหยุดและลาไดโดยไดรับคาจาง แมลูกจางจะไมตองมาทํางาน
นายจางยังตองมีหนาที่จายเงินใหตามที่ไดตกลงกําหนดกันเอาไว โดยเงินที่ลูกจางไดรับใน
วันหยุดและวันลาท่ีไมมาทํางานน้ันก็เรียกวาเปนคาจางดวย ซึ่งตามพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ.2541 ไดกําหนดใหนายจางมีหนาที่ตองจายคาจางในวันทํางานสําหรับวันหยุด
ประจําสัปดาห เวนแตลูกจางซ่ึงไดรับคาจางรายวัน ราย    ชั่วโมง หรือตามผลงานโดยคํานวณ
เปนหนวย และวันหยุดตามประเพณี รวมทั้งวันหยุดพักผอนประจําปใหแกลูกจาง2     สวนการ
ลาที่ลูกจางมีสิทธิไดรับคาจางตามที่กําหนดไว 
 
--------------------------------------------- 
  1ธีระ หงสเจริญ.  “คาจางตามกฎหมายแรงงาน”  วิทยานพินธปริญญานิติศาสตร

มหาบัณฑติ จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2524, หนา 51. 
  2พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 56  
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ในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 คือการลาปวย ลาเพ่ือทําหมันและเนื่องจากการทํา
หมัน ลาเพ่ือรับราชการทหารในการเรียกพลเพื่อตรวจสอบ เพ่ือฝกวิชาทหาร หรือเพ่ือทดลอง
ความพรั่งพรอมตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร ลาเพ่ือคลอดบุตร แตจะไดรับคาจาง
จํานวนกี่วันนั้นกฎหมายกําหนดไวแตกตางกันในแตละประเภทการลา เชน ลูกจางมีสิทธิลาปวย
ไดเทาท่ีปวยจริงโดยใหนายจางจายคาจางใหแกลูกจางในวันลาปวยเทากับอัตราคาจาง ในวัน
ทํางานตลอดระยะเวลาท่ีลา แตปหน่ึงตองไมเกินสามสิบวันทํางาน1 เปนตน 
  สิ่งที่ควรจะสังเกตุก็คือคาจางน้ันตองมีลักษณะที่เปนการจายใหเปนประจําและ
ลูกจางไดรับเหมือนกันหมด ถาเปนการจายเปนบางครั้งบางคราวและเฉพาะลูกจางบางกลุมก็ไม
เปนคาจาง2    เรื่องนี้มีคําพิพากษาศาลฎีกาหลายฉบับ     เชน     คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 2335/2523 
วินิจฉัยวาเงินคาเบี้ยเลี้ยงเดินทางซ่ึงนายจางจายใหในกรณีลูกจางออกไปทํางานตางจังหวัดเปน
บางครั้งคราวไมเปนคาจางถึงแมวาคําพิพากษาศาลฎีกาฉบับนี้จะเปนคําพิพากษาต้ังแตป 
พ.ศ.2523 แตหลักการยังสามารถใชไดในปจจุบัน สวน              คําพิพากษาฎีกาอ่ืนท่ีวินิจฉัยวา
อะไรบางท่ีเปนคาจาง และอะไรท่ีไมใชคาจาง จะไดกลาวถึงโดยละเอียดในหัวขอตอไป 
  สําหรับหลักการอีกประการหน่ึงท่ีสําคัญของคาจางตามท่ีบัญญั ติไวใน     
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก็คือ คาจางเทากัน โดยถือวางานท่ีมีลักษณะและ
คุณภาพอยางเดียวกันและปริมาณเทากัน ใหนายจางกําหนดคาจางใหลูกจางเทาเทียมกันไมวา
ลูกจางนั้นจะเปนชายหรือหญิง หลักการเรื่องคาจางเทากันน้ีเปนหลักการที่     ยึดถือติดตอกัน
ตลอดมา ซึ่งเหตุผลใหญก็เพ่ือตัดปญหาดานสังคมลง ตลอดจนการประกันความเสมอภาค
ทางดานแรงงานน่ันเอง3 

 
-------------------------------------------- 
  1พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 32 และ 57 วรรคหนึ่ง 
  2นิคม จันทรวทุิร.  กฎหมายแรงงานแนวคดิและปญหา.  กรุงเทพฯ : สํานักพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2530, หนา 81. 
  3เร่ืองเดียวกัน 
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2 ทฤษฎีเกี่ยวกับคาจาง 
 

  คาจางเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญตอเศรษฐกิจของทุกประเทศมานานแลว ดังน้ันจึงมี
แนวคิดทฤษฎีคาจางท่ีคิดโดยนักเศรษฐศาสตรมากมายท่ีอธิบายถึงปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลตอ
การกําหนดคาจางท่ีควรจะเปน ความแตกตางและการเปลี่ยนแปลงในคาจาง ซึ่งทฤษฎีคาจางได
มีวิวัฒนาการเรื่อยมา โดยอาจพิจารณาไดตามลําดับดังน้ี 
 

  2.1 ทฤษฎีคาจางยุติธรรม (The Just price Theory) 
 

   ทฤษฎีคาจางยุติธรรมนี้มีชื่อเรียกสั้นๆ วา “Just Wage” ซึ่งหมายถึง
แนวคิดท่ีวา คาจางสามารถชวยใหผูทํางานดํารงชีวิตอยูไดอยางเหมาะสมใกลเคียงกับลักษณะ
ของงานท่ีทําอยู หรืออยูในระดับเดียวกันกับระดับชั้นฐานะท่ีเขาดํารงชีพอยู ดังนั้น ตามแนวทาง
นี้หากบุคคลใดไดทํางานในตําแหนงสําคัญข้ึน คาจางท่ียุติธรรมของเขาก็จะตองสูงข้ึนเทาเทียม
กันดวย 
   ทฤษฎีคาจางยุติธรรมน้ี ถือไดวาเปนทฤษฎีเกาแกที่มีมาชานานแลวใน
สังคมเศรษฐกิจต้ังแตยุคโบราณจนกระทั้งมาถึงยุคกลางที่มีการจางแรงงานมากข้ึน การตองมีวิธี
กําหนดคาแรงงานจึงมีความสําคัญในสมัยนั้น แตระดับการจายในระยะแรกสวนมากยังอยูใน
ระดับตํ่า โดยคาจางจะถูกกําหนดข้ึน ณ ระดับที่คาดวาจะทําใหแรงงานฝมือเสรีสามารถ
ดํารงชีวิตอยูและเลี้ยงดูครอบครัวโดยที่สามารถคงบริการการผลิตของตนเอาไวไดตอไป ซึ่งใน
ปจจุบันแนวคิดดังกลาวน้ีก็ยังมีอิทธิพลอยูบาง ดังจะเห็นไดจากนโยบายและการปฏิบัติเกี่ยวกับ
คาจางโดยรัฐบาลท่ีสําคัญคือ การพิจารณากําหนดคาจางข้ันตํ่าตามกฎหมาย เปนตน1 
   สําหรับหลักเกณฑที่ใชเปนเครื่องชี้วัดความยุติธรรมนี้ไดมีการยึดถือเปน 
2 แนวทางดวยกัน คือ 
 

------------------------------------------------ 
  1สุณี ฉัตราคม.  คาจางและทฤษฎีคาจาง.  กรุงเทพฯ : หางหุนสวนจํากดั อรุณการพิมพ, 

2528, หนา 16. 
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(1) ความยุติธรรมในแงของประโยชนตางตอบแทนกัน (Commuta-tive Justice) 
หมายถึง การถือตามประโยชนของนายจางและลูกจางที่แลกเปลี่ยนกันเปนหลัก วิธีนี้ถือวา
แรงงานเปนปจจัยการผลิตอยางหน่ึงท่ีเขามาชวยในการผลิต และมีคุณคาทางเศรษฐกิจหรือมี
คุณคาราคาอยูในตัว ดังน้ัน การมาทํางานจึงควรตองมีการใหผล ตอบแทนกลับเปนการ
แลกเปล่ียนกัน หลักการกําหนดคาจางท่ีเปนธรรมในแงนี้จึงมีชื่อเรียกอีกอยางหน่ึงวา หลักของ
การแลกเปลี่ยนที่เปนธรรม (Exchange Justice) 
   (2) ความยุติธรรมในทางสังคม (Social Justice) ทฤษฎีนี้มองความ
เปนธรรมในวงกวาง กลาวคือ ถือวาเม่ือสังคมไดรับประโยชนจากลูกจางในการผลิต ดังน้ัน 
สังคมจึงตองตอบแทนใหลูกจางสามารถดํารงชีพอยูได ทั้งนี้โดยยึดถือวาคาจางท่ีจะชวยใหดํารง
ชีพอยูได ควรตองเปนคาจางท่ีทําใหครอบครัวของลูกจางซ่ึงมีบุตร 2 คน สามารถมีมาตรฐาน
การครองชีพข้ันตํ่าจํานวนหน่ึงท่ีเพียงพอ1 
 

  2.2 ทฤษฎีคาจางระดับพอประทังชีพ (The Subsistence Wege Theory) 
 

   ทฤษฎีนี้เกิดข้ึนเมื่อประมาณคริสตศตวรรษท่ี 18 เปนชวงท่ีอุตสาห-กรรม
เริ่มขยายตัวในยุโรปเปนแบบระบบโรงงาน และเปนชวงที่มีแนวคิดทางเศรษฐกิจเปนแบบเสรี
นิยม ซึ่งในระยะนั้นนักเศรษฐศาสตรเริ่มเห็นถึงความสําคัญของตนทุนดานแรงงานวาเปนปจจัย
การผลิตท่ีมีความสําคัญมากข้ึน ทําใหนักเศรษฐศาสตรในสมัยน้ีไดพยายามคิดทฤษฎีที่จะ
อธิบายการจายคาจางท่ีดีข้ึนกวาแบบเดิม  
   โดยทฤษฎีนี้ไดอธิบายวา  คาจางแรงงานในสังคมอุตสาหกรรมมี      
แนวโนมท่ีจะอยูในระดับไมตางไปจากระดับพอประทังชีพเสมอ คือ มีแนวโนมจะไดรับ    
คาจางเพียงจํานวนเทาท่ีจําเปนจะเลี้ยงดูตัวเอง         และครอบครัวใหสามารถมีลูกหลาน 
สําหรับเปนกําลังแรงงานท่ีเพียงพอแกสังคมในอนาคตเทาน้ัน         เมื่อใดที่คาจางสูงกวา 
 

------------------------------------------------ 
  1สถาบันราชภฏัสวนดุสิต. “รายงานการศกึษาวจิัย ปงบประมาณ 2538 เร่ือง โครงการศึกษา

เปรียบเทียบคาจางในภาคราชการ ภาคเอกชนและรัฐวิสาหกิจ” 2538, หนา 4. 
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ระดับพอประทังชีพขนาดครอบครัวจะขยายออกไปชนชั้นแรงงานจะเพิ่มข้ึน ทําใหปริมาณการ
เสนอขายแรงงานมีมากข้ึน และคอยๆ ดึงเอาคาจางลงมาสูระดับพอประทังชีพเชนเดิม ตรงกัน
ขามถาคาจางเกิดตํ่ากวาระดับพอประทังชีพ ปริมาณการเสนอขาย แรงงานจะลดลงดวยโรคภัย
ไขเจ็บ การขาดอาหาร และอัตราการเกิดที่ตํ่าจนอัตราคาจางคอยๆ สูงข้ึนมาถึงระดับพอประทัง
ชีพ1 
   ในสวนนักเศรษฐศาสตรชาวอังกฤษคนสําคัญชื่อ อดัม สมิท (Adam 
Smith) เห็นวาอัตราคาจางจะลดลงเขาสูระดับพอประทังชีพก็ตอเมื่อเศรษฐกิจของประเทศอยูใน
ภาวะชะงักงัน (Stationary State) เปนเวลานานเทานั้น โดยเห็นวาคาจางข้ึนอยูกับการเสนอซ้ือ 
(Demand) และการเสนอขาย (Supply) ของแรงงานในระบบเศรษฐกิจ และนายจางจะมีบทบาท
สําคัญในการกําหนดคาจางมากกวาสหภาพแรงงาน เน่ืองจากมีการจัดองคการและมีอํานาจ
ตอรองท่ีดีกวาลูกจางเสมอ2 
   สําหรับนักเศรษฐศาสตรชาวอังกฤษท่ีสําคัญอีกคนหนึ่งชื่อ เดวิด  ริคาร-
โด (David Ricardo) ไดอธิบายโดยพยายามเชื่อมโยงคาจางใหสัมพันธกับประชากร จํานวน
แรงงาน และการอยูรอด ซึ่งเขาเห็นวาในระยะยาวแลวคาจางจะตองปรับตัวตามธรรมชาติจนอยู
ในระดับท่ีจะชวยใหแรงงานอยูรอดได (Subsistence Level) นั่นคือ      คาจางจะพอเพียงสําหรับ
การจัดหาอาหาร เครื่องนุงหม และที่อยูอาศัย เพราะตนทุนของส่ิงเหลาน้ีนั้นเองท่ีทําใหแรงงาน
ตางๆ สามารถดํารงอยูตอเนื่องตลอดไปเปนวัฎจักร ซึ่งเม่ือแรงงานนอย คาจางสูง ก็จะเปนการ
จูงใจใหมีการผลิตแรงงานเพ่ิมเขามา และจะมีผลใหคาแรงงานตกตํ่าลงอีกหมุนเวียนกันไป โดย
ทฤษฎีนี้จะมีใชบางเฉพาะในสังคมท่ีมีการพัฒนานอยมากเทานั้น3 
 

 
--------------------------------------------- 
  1กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงานและสวัสดกิารสังคม.  “คาจาง 

รายได และช่ัวโมงการทํางาน พ.ศ.2543” 2545, หนา 5. 
  2สุณี ฉัตราคม.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 16.   

  3สถาบันราชภฏัสวนดุสิต.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 6. 
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  2.3 ทฤษฎีกองทุนคาจาง (Wage Fund Theory)  
 

   ทฤษฎีกองทุนคาจางถือวาอัตราคาจางโดยเฉลี่ย ถูกกําหนดโดยการเสนอ
ซื้อ (Demand) และการเสนอขาย (Supply) ทฤษฎีนี้มุงอธิบายเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของระดับ
คาจางท่ัวไปในระยะส้ันตอป ซึ่งตางไปจากทฤษฎีคาจางระดับพอประทังชีพที่มุงอธิบายเกี่ยวกับ
การเปลี่ยนแปลงของระดับคาจางในระยะยาวและ       เนนหนักในดานของการเสนอขาย 
(Supply) 
   ทฤษฎีกองทุนคาจางน้ีเกิดข้ึนในตนคริสตศตวรรษท่ี 19 โดยนักเศรษฐ-
ศาสตรชาวอังกฤษคนสําคัญท่ีมีบทบาทมากในการเสนอทฤษฎีนี้ชื่อ จอหน สจวต มิลล (John 
Stuart Mill) ซึ่งไดอธิบายวา นายจางจะมีกองทุนจํานวนหน่ึงสําหรับเพ่ือจายคาจางและสวนแบง
ของลูกจางแตละคน สวนจะมีเทาใดน้ันจะกระทําโดยการแบงเฉลี่ยออกตามจํานวนของลูกจาง 
ดังนั้นคาจางจึงข้ึนลงตามการขยายตัวของลูกจาง หรือตามขนาดของกองทุน หรือทั้งสองกรณี
รวมกัน 
   ทฤษฎีกองทุนคาจางน้ีไมเปนท่ียอมรับ เพราะการแบงเฉลี่ยเทากันโดยไม
มีการคํานึงถึงปจจัย อ่ืนๆ  ที่ควรจะมีผลตอการกําหนดคาจางท่ีลูกจางควรไดรับ  เชน 
ประสิทธิภาพการทํางาน ความอาวุโส ความยากงายของงาน ซึ่งนับวาเปนสิ่งท่ีขัดกับหลักความ
เปนจริง และเปนส่ิงที่ไมถูกตอง ยิ่งลูกจางมาก คาจางของแตละคนจะถูกกระทบโดยจะไดรับ
ลดลงตลอดเวลา ในทางตรงกันขาม การท่ีลูกจางจะไดรับคาจางเพ่ิมข้ึนน้ันจะตองมีการลด
คนทํางานใหนอยลง ซึ่งหลักการและเหตุผลของทฤษฎีที่ขัดตอความเปนจริง ทําใหทฤษฎีคาจาง
นี้ไมเปนที่ยอมรับโดยปริยาย 
 

  2.4 ทฤษฎีคาจางตามผลผลิต (Productivity Theory)1 
 

   ทฤษฎีคาจางตามผลผลิตน้ีไดวางหลักเกณฑการกําหนดคาจางจะตอง
พิจารณาถึงความสัมพันธระหวางคาจาง ผลผลิต  และการจางงานเปนสําคัญ  โดยเนนไป 
 

---------------------------------------------- 
  1เร่ืองเดียวกัน, หนา 7. 
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ที่ประสิทธิภาพ ผลผลิตแรงงาน (Productivity of labor) เปนหลัก โดยการจะจายคาจางมากนอย
เพียงใดข้ึนอยูกับความสัมพันธกันระหวางประสิทธิภาพ และผลผลิตแรงงาน ซึ่งทฤษฎีนี้แบง
ออกเปน 2 ทฤษฎียอย คือ 
   (1) ทฤษฎีคาจางตามผลผลิตสุดทาย (Marginal Productivity Theory)  
    ตามทฤษฎีนี้คาจางท่ีจายใหลูกจางจะเทากับมูลคาของผลผลิตท่ี
เพ่ิมเติมข้ึนมาจากผลผลิตรวมตามปกติที่ทําได ทั้งนี้โดยถือวาผลผลิตจากปจจัยอ่ืนๆ ลวนคงที่ 
และมูลคาของผลผลิตท่ีคนงานทําไดนั้น การพิจารณาจะทําโดยพิจารณาจากผล  ตอบแทนท่ี
นายจางไดรับมาอันเนื่องจากผลผลิตของคนงานท่ีสูงข้ึน สภาพการจางงานในท่ีนี้จะเปนไปดังน้ี 
คือ การจางลูกจางเขามาแตละคนน้ันจะทําใหผลผลิตเพ่ิมสูงข้ึนจน กระทั้งถึงจุดหน่ึงท่ีผลไดจะ
ลดตํ่าลง ซึ่ง ณ จุดดังกลาวนี้ผลผลิตตอคนงานจะเริ่มลดลงตามสภาพเชนน้ีนายจางจะยังคง
สามารถจางคนงานไดเรื่อยๆ ตราบใดที่คาจางที่จายยังคงนอยกวารายไดที่ไดรับจากการขาย
ผลผลิตท่ีผลิตเพ่ิมข้ึน อยางไรก็ตามนายจางจะยังคงจางเชนน้ีเรื่อยไปจนถึงจุดท่ีคาจางท่ีจาย
เทากับผลผลิตท่ีไดพอดี ซึ่งลูกจางที่จางนี้จะเปนคนสุดทายและผลผลิตก็จะเปนผลผลิตสุดทาย 
    กลาวโดยสรุป คาจางตามทฤษฎีนี้จะเทากับมูลคาผลผลิตที่เขาทํา
ได และคาจางของลูกจางคนหน่ึงก็จะเปนการกําหนดคาจางของลูกจางท้ังหมด ทั้งนี้เพราะทุก
คนตางทํางานท่ีเหมือนกัน จึงเทากับตางมีประสิทธิภาพการทํางานเทากันดวย 
   (2) ทฤษฎีประสิทธิภาพผลผลิต (Productive Efficiency Theory) 
    ทฤษฎีนี้นับเปนการปรุงแตงจากทฤษฎีแรก นั่นคือ การยอมเปด
โอกาสใหลูกจางแตละคนแสดงความสามารถเพ่ิม (หรือลด) คาจางของตนตาม          
ประสิทธิภาพผลผลิตที่ตนทําได   ทฤษฎีนี้มีขอสมมุติฐานวาเม่ือใดที่คนงานไดรับโอกาสใหทํา
การเพ่ิมผลผลิตใหสูงกวาผลงานมาตรฐานที่ต้ังไวแลว รายไดของตนนั้นจะสูงเพ่ิมตามไปดวย 
ในทางตรงกันขาม ถาหากผลงานท่ีทําไดมีระดับมาตรฐานตํ่ากวามาตรฐานแลวรายไดของคนๆ 
นั้น จะคงระดับเดิมหรือลดตํ่ากวาระดับถัวเฉลี่ย 
   กล าวไดว า  ทฤษฎีค าจ างตามผลผลิตนี้ มุ งพยายาม ท่ีจะอธิบาย
ความสัมพันธระหวางคาจางใหเปนไปตามผลผลิตท่ีทําไดเปนสําคัญ 
 
  2.5 ทฤษฎีคาจางจากผลการเจรจาตอรอง (Bargaining Theory of Wage) 
 

DPU



   ทฤษฎีนี้อธิบายถึงการกําหนดคาจางโดยกระบวนการตอรองรวม 
(Collective Bargaining) ระหวางนายจางกับลูกจางในตลาดแรงงานของทศวรรษ 1920 ถาทั้งฝาย
นายจางและลูกจางมีการแขงขันโดยเสรีแลว อัตราคาจางจะถูกกําหนดได      แนนอนที่จุดใดจุด
หนึ่ง กลาวคือ ถาลูกจางคนใดเรียกรองมากกวาอัตราคาจางท่ีกําหนดน้ัน นายจางก็จะไมจางและ
รับลูกจางคนอ่ืนมาทํางานแทน ในทางตรงกันขามถานายจางคนใดจายคาจางนอยกวาอัตราที่
กําหนดดังกลาว ลูกจางก็จะไมทํางานดวยและไปหา  นายจางคนใหมแทน อยางไรก็ตามถาอัตรา
คาจางไมไดถูกกําหนดข้ึนโดยการแขงขันอยางเสรี แตถูกกําหนดโดยการตอรองระหวางสมาคม
ของนายจางและลูกจาง อัตรา     คาจางจึงไมอาจที่จะถูกกําหนดใหแนนอนท่ีอัตราใดอัตราเดียว 
เพราะ ณ อัตราคาจางใดๆ นั้น ฝายลูกจางตองการไดอัตราท่ีสูงกวาน้ัน ในขณะที่ฝายนายจาง
ตองการจายในอัตราท่ีตํ่ากวา นักเศรษฐศาสตรผูมีบทบาทสําคัญในการสรางทฤษฎีนี้ไดแก 
เบียทริกส เวบส (Betrice Webbs) ซึ่งเปนชาวอังกฤษ และนักเศรษฐศาสตรชาวอเมริกันชื่อ 
จอหน เบทส คลาก (John Bates Clark)1 
 

  2.6 ทฤษฎีคาจางอื่นๆ  
 

   ทฤษฎีคาจางไดมีการพัฒนามาเปนระยะ และมักจะเปนพ้ืนฐานท่ีฝาย
นายจางและลูกจางมักนํามาตอรองกัน ทฤษฎีคาจางอ่ืนๆ มีชื่อเรียกแตกตางกันไป คือ 
   (1) ทฤษฎีคาจางตามแบบการอุปโภค (Consumption Theory of 
Wages) 
   (2) ทฤษฎีคาจางตามกฎอุปสงคและอุปทาน (Law of Supply and 
Demand)  
 

-----------------------------------------------. 
  1กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม.  “รายงานผล

การสํารวจ คาจาง สวัสดิการและช่ัวโมงทํางาน พ.ศ.2540” 2542, หนา 11. 
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   (3) ทฤษฎีคาจางตามแนวคิดพฤติกรรมศาสตร (Behavioral Sciences 
Theory of Wages) 
   ทฤษฎีนี้จะพิจารณาระดับคาจางของกิจการ มีการกําหนดโครงสราง   
คาจาง การพิจารณาคาจางเฉพาะบุคคล และการกําหนดคาจางใหเปนเครื่องมือจูงใจดวย1 
 

  จากทฤษฎีคาจางที่กลาวมาท้ังหมดจะเห็นไดวา ไมมีทฤษฎีใดที่จะสามารถ
อธิบายไดวาควรกําหนดอัตราคาจางอยางไร และเมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลงไป การกําหนดคา
จางควรเปลี่ยนแปลงไปอยางไร เพราะปจจัยท่ีกระทบตอคาจางนั้นมีมากมายและซับซอน 
ปญหาเรื่องอัตราคาจางมีสวนเกี่ยวของกับระบบเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมของประเทศ รวมทั้ง
เกี่ยวของกับกฎหมาย และสังคม ทฤษฎีคาจางท่ีเหมาะสมกับชุมชนหนึ่งหรือประเทศหนึ่ง อาจ
ใชไมไดกับอีกชุมชนหน่ึงหรืออีกประเทศหน่ึงก็เปนได แตอยางไรก็ตามในแงของนักกฎหมาย
แลวการพยายามหาทฤษฎีคาจางที่เหมาะสมและ   ใกลเคียงกับความเปนจริงมากท่ีสุด เพ่ือนํามา
กําหนดเปนกฎหมายสําหรับการกําหนดอัตราคาจางของประเทศน้ัน ซึ่งเปนส่ิงท่ีนักกฎหมาย
แสวงหาและตองการมากท่ีสุด เพราะนอกจากจะเกิดความแนนอนแลว ยังเกิดความเปนธรรมตอ
นายจางและลูกจางดวย  
 

3 วิวัฒนาการการกําหนดคาจางในประเทศไทย 
 

  การกําหนดคาจางในประเทศไทยไดมีวิวัฒนาการมาเปนลําดับโดยเริ่มจากในยุค
ที่การจางแรงงานยังไมมีความสําคัญอันเนื่องมาจากเปนการเกณฑแรงงานจนกระท่ังถึงยุคท่ีการ
จางแรงงานโดยการจายคาจางมีความสําคัญ ซึ่งแยกพิจารณาเปนยุคตางๆ ไดดังน้ี 
 

  3.1 ยุคกอนใชประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 
 

   ประเทศไทยในอดีตกาลจนถึงรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระจุลจอม- 
 

----------------------------------------------- 
 1สถาบันราชภฏัสวนดุสิต.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 7.   
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เกลาเจาอยูหัว ตลาดแรงงานถูกพันธนาการโดยระบบไพร กลาวคือผูชายไทยอายุระหวาง 18-60 
ปบริบูรณ ตองรับใชมูลนายและกษัตริยในรูปไพรสมบาง ไพรหลวงบาง และแรงงานเกณฑบาง
1 ซึ่งสภาพดังกลาวทําใหคาจางเปนเรื่องที่เกือบไมมีความสําคัญหรือบทบาทใดๆ เลย       
   การใชแรงงานโดยการจายคาจางเร่ิมมีความสําคัญในรัชสมัยของ
พระบาทสมเด็จพระน่ังเกลาเจาอยูหัว มีการจางแรงงานทําการขุดคลอง แตปรากฎวาชาวไทยใน
สมัยนั้นไมไดมารับจางโดยการใชแรงงาน อันอาจเน่ืองมาจากตองรับใชมูลนายและกษัตริย จน
เกิดการขาดแคลนแรงงานเสรี2 หรืออาจเปนเพราะการถือวางานรับจางเชนน้ันเปนงานชั้นตํ่า3 จึง
ผลักดันใหแรงงานชาวจีนที่อพยพมาอยูในประเทศไทยเขามารับจางในครั้งน้ันเปนสวนใหญ 
 

  3.2 ยุคใชประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 
 

   ในระยะกอนที่จะมีการใชประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยไมนาน
ระบบการจางแรงงานเริ่มมีบทบาทและความสําคัญมากข้ึน แตแรงงานสวนใหญก็ยังคงเปน
แรงงานตางชาติโดยเฉพาะชาวจีน แตคําวาจางแรงงานไดปรากฏและบัญญัติเปนกฎหมายข้ึนใน
ประเทศไทยเปนครั้งแรก4 เมื่อมีการประกาศใชประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย เมื่อวันที่ 1 
เมษายน พ.ศ.2472 โดยมาตราท่ีบัญญัติถึงเรื่องการจางแรงงานไวเปนพ้ืนฐานคือ มาตรา 575 
“อันวาสัญญาจางแรงงานน้ันคือ สัญญาซ่ึงบุคคลหนึ่งเรียกวา     ลูกจาง  ตกลงจะทํางานใหแก
บุคคลอีกคนหน่ึง    เรียกวานายจางและนายจางตกลงจะให  
 

--------------------------------------------- 
  1พอพันธ อุยยานนท.  ประวัติศาสตรแรงงานไทย ฉบับกูศักดิ์ศรีกรรมกร.  กรุงเทพฯ : 

บริษัท เอดิสัน เพรส โพรดักส จํากัด, 2541, หนา 65. 
  2เร่ืองเดียวกัน 
  3ไพศิษฐ พิพฒันกุล.  กฎหมายแรงงาน.  กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2523, หนา 7. 
  4เร่ืองเดียวกัน   
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สินจางตลอดเวลาที่ทํางานให”    บทบัญญัติมาตรานี้ไดกลาวถึงสินจางซ่ึงก็คือคาจางเปน 
คาตอบแทนการทํางานซ่ึงกันและกัน แตกฎเกณฑการควบคุมการกําหนดคาจางนั้นใชหลัก
เสรีภาพในการทําสัญญา1 คือข้ึนอยูกับความพอใจของท้ังสองฝายที่จะตกลงตอรองกันโดยเสรี 
 

  3.3 ยุคใชกฎหมายแรงงาน 
 

   การกําหนดคาจางน้ันยังไมมีการกําหนดกฎเกณฑควบคุมทางกฎหมาย 
การกําหนดคาจางท่ัวไปจึงเปนการปลอยใหลูกจางกับนายจางตกลงหรือตอรองคาจางกันเองโดย
ลําพัง ลูกจางจะอยูในฐานะเสียเปรียบเปนสวนใหญ จนกระทั่งถึง พ.ศ. 2499 จึงมีการออก
กฎหมายแรงงานฉบับแรกของประเทศไทย คือ พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ.2499 เปนกฎหมาย
แรงงานท่ีบัญญัติเรื่องคุมครองแรงงาน และมาตรการดาน       แรงงานสัมพันธไวดวย ซึ่งมี
บทบาทในการควบคุมการกําหนดอัตราคาจางใหเปนธรรมข้ึนโดยยอมใหฝายลูกจางรวมตัวกัน
ตอรองกับนายจางได2 ตอมาในป พ.ศ.2501 มีการปฏิวัติเกิดข้ึนภายใตการนําของจอมพลสฤษดิ์ 
ธนะรัชต พระราชบัญญัติฉบับนี้ถูกยกเลิก ตามประกาศของคณะปฏิวัติฉบับท่ี 19 ซึ่งการปฏิวัติ
ดังกลาวกอใหเกิดหยุดชะงักของวิวัฒนาการแรงงานและเกิดผลการกระทบตอแรงงานหลาย
ประการ 
   จนกระทั่งไดมีการเปลี่ยนแปลงรัฐบาลใหมในป พ.ศ.2507 โดยการนํา
ของจอมพลถนอม กิตติขจร ไดมีความพยายามในการปรับปรุงนโยบายทางดานแรงงาน 
เนื่องจากปญหาแรงงานท่ีทวีความรุนแรงมากข้ึนทุกขณะ ผูใชแรงงานตองประสบกับปญหาการ
เอารัดเอาเปรียบในเรื่องคาจาง เปนผลใหไดรับคาตอบแทนการทํางานในอัตราที่ตํ่าเกินไป 
ลูกจางจึงรวมตัวกันเพ่ือเรียกรองคาจาง ซึ่งไมเปนผลดีตอเสถียรภาพของประเทศท้ังในทาง
เศรษฐกิจ  สังคม  และการเมือง  ประกอบกับรัฐบาลไทยถูกโจมตี 
 

-----------------------------------------------  

  1สุนทร ศรชัย.  “ผลกระทบของการปรับอัตราคาจางตามกฎหมาย”  วิทยานิพนธปริญญา

นิติศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2539, หนา 19. 
  2สุณี ฉัตราคม.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 278. 
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จากองคกรแรงงานตางประเทศในท่ีประชุมองคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) วามีการเอา
เปรียบลูกจาง1  
   ดังนั้นในป พ.ศ.2515 จึงไดมีการรางกฎหมายแรงงานขึ้นมาอีกครั้ง และ
ไดประกาศใชในปนั้น ซึ่งก็คือประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ 103 เม่ือวันที่ 14 มีนาคม 
พ.ศ.2515 และไดมีกฎหมายท่ีออกตามความใน ขอ 2 และขอ 14 แหงประกาศของคณะปฏิวัติ
ดังกลาว คือประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุมครองแรงงาน ฉบับลงวันที่ 16 เมษายน 
พ.ศ.2515 และประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การกําหนดคาจางข้ันตํ่า ฉบับลงวันที่ 16 
เมษายน พ.ศ.2515 และไดมีการออกประกาศกระทรวงมหาดไทย ออกมาแกไข เพ่ิมเติม ในเรื่อง
การคุมครองแรงงาน และการกําหนดคาจางข้ันตํ่าอีกหลายฉบับเพ่ือคุมครองผลประโยชนของ
แรงงานท่ัวไป  
   ตอมาเม่ือวันที่ 20 กุมภาพันธ พ.ศ.2541 พระราชบัญญัติคุมครอง      
แรงงาน พ.ศ.2541 ไดประกาศในราชกิจจานุเบกษา โดยใหมีผลใชบังคับต้ังแตวันท่ี 19 สิงหาคม 
พ.ศ.2541    พระราชบัญญัติคุมครองแรงงานฉบับน้ีไดยกเลิกประกาศของ คณะปฏิวัติ ฉบับที่ 
103 อันมีผลทําใหประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุมครอง แรงงาน และการกําหนด
คาจางข้ันตํ่าถูกยกเลิกไปโดยปริยาย การท่ีมีการใชกฎหมายเพ่ือคุมครองแรงงานทําใหบทบาท
ของคาจางมีมากข้ึนและซับซอนข้ึน แตสวนหน่ึงอํานาจตอรองของลูกจางไดรับการปฏิบัติที่เปน
ธรรมมากข้ึน ลูกจางมีสวนเขารวมในการกําหนดโครงสรางคาจางใหกับตนเองมากข้ึน รวมทั้งมี
สิทธิเขารวมเจรจาตอรองกับ   นายจางได2 
 
 
 
----------------------------------------------- 
  1วภิาวี ศรีเพียร.  “การสรางปจจัยเพ่ือใชกาํหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าท่ีเหมาะสมสําหรับ

ประเทศไทย”  วิทยานิพนธปริญญาพัฒนาแรงงานและสวสัดิการสังคมมหาบัณฑติ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,  หนา 3. 
  2สุนทร ศรชัย.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 20. 
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4 คําพิพากษาศาลฎีกาของประเทศไทยเกี่ยวกับ “คาจาง” 
 

  การจะเขาใจความหมายของคาจางไดดียิ่งข้ึนน้ัน การศึกษาจากแนวคําพิพากษา
ของศาลท่ีตัดสินไวจะเปนแนวทางที่ชวยเสริมความเขาใจในเรื่องคาจางไดเปนอยางดี ซึ่งแนวคํา
พิพากษาศาลฎีกามีทั้งที่วินิจฉัยวาเงินท่ีนายจางจายใหลูกจางเปนท้ัง   คาจาง และไมเปนคาจาง 
ดังน้ี 
 

  4.1 คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีพิพากษาวาเปนคาจาง  
 

   คําพิพากษาที่ศาลฎีกาพิพากษาวาเปนคาจางตามพระราชบัญญัติ         
คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 และตามกฎหมายเกาที่ยังใชเปนบรรทัดฐานได โดย        หลักเกณฑ
ของคาจางท่ีใชเปนหลักเกณฑในการพิพากษา คือ 
 

   (1) เงินที่นายจางและลูกจางตกลงกันจายตามสัญญาจาง ซึ่งจะตกลง
เปนหนังสือ วาจา หรือปริยายก็ได 
 

   (2) นายจางจายเงินดังกลาวใหแกลูกจาง ซึ่งมีสาระสําคัญดังน้ี 
    -ผูจายตองเปนนายจาง หากเปนผูอ่ืนจายมิใชคาจาง 
    -ผูรับคือลูกจาง 
    -นายจางตองจายใหเปนกรรมสิทธิ์แกลูกจาง มิใชจายผานมือ โดย
ดูที่ใบเสร็จรับเงินหรือหลักฐานการจายอ่ืน 
 

   (3) นายจางจายใหแกลูกจางเพ่ือตอบแทนการทํางาน ซึ่งมี
สาระสําคัญดังน้ี 
    -ตอบแทนการทํางานโดยตรง คือจายใหลูกจางตลอดเวลาท่ี
ทํางานใหนายจาง เชน คาจางที่จายใหแกลูกจางรายวัน จายใหแกลูกจางทํางานตามผลงาน 
    -ตอบแทนการทํางานโดยออม คือจายใหเพ่ือเสริมการทํางาน เชน 
คาดํารงตําแหนง เบี้ยเลี้ยง เบี้ยกันดาร เงินเพ่ิมวิชาชีพ เปนตน 
    -จายใหในวันหยุดและวันลา ซึ่งลูกจางไมไดทํางานแตลูกจางมี
สิทธิไดรับคาจาง1 
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   (4) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีสําคัญท่ีวินิจฉัยวาเปนคาจาง 
    1. เบี้ยเลี้ยง เบ้ียเลี้ยงชีพที่นายจางจายใหลูกจางมีจํานวน        
แนนอน และจายใหเปนการประจํารายเดือนเชนเดียวกับเงินเดือน จึงเปนการจายเพื่อ ตอบแทน
การทํางานในเวลาปกติของวันทํางานถือเปนสวนหนึ่งของคาจาง2 
    2. เงินคาครองชีพ เงินคาครองชีพซึ่งจายเปนรายเดือนมี
ลักษณะเปนการจายประจําและแนนอน เพ่ือตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวัน
ทํางานเชนเดียวกับคาจาง แมจะจายเปนการชวยเหลือในภาวะเศรษฐกิจที่มีคา     ครองชีพสูงก็
ตามถือเปนคาจาง3 
    3. คาพาหนะ ลูกจางเปนพนักงานขายและเก็บเงิน
ตางจังหวัด ไดรับคาตอบแทนเปนเงินเดือน เดือนละ 2,000 บาท คาพาหนะและคาท่ีพักซ่ึงตอง
ไปทํางานตางจังหวัดอีกเดือนละ 25 วัน เปนเงินเดือนละ 9,000 บาท เปนการเหมาจาย ดังน้ี 
ลักษณะการทํางานของลูกจางตองทํางานตางจังหวัดทุกเดือน เดือนละ 25 วัน เวลาทํางานของ
ลูกจางอยูตางจังหวัด เงินคาพาหนะและคาท่ีพักที่นายจางจายใหแกลูกจางเปนการจายเพื่อตอบ
แทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางานของลูกจาง จึงเปน    คาจาง4 
    4. เงินเพ่ิมสูรบ เงินเพ่ิมพิเศษสําหรับการสูรบเปนเงินที่
นายจาง 
 
---------------------------------------------- 
  1รุงโรจน ร่ืนเริงวงศ.  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ฉบบัใชงาน.  กรุงเทพฯ : 

หางหุนสวนจาํกัดพิมพอักษร, 2544, หนา 25-26. 
  2คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 3223/2525, ท่ี 1328/2527 และท่ี 2526/2529 วินิจฉัยทํานองเดยีวกัน  
  3คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 509/2525 และท่ี 2819/2532 
  4คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 2386/2527 
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จายพรอมเงินเดือนถือไดวา เปนเงินที่นายจางจายตอบแทนการทํางานของลูกจาง จึงเปนคาจาง1 
    5. คาน้ํามันรถ นายจางจายคาน้ํามันรถเปนการเหมาจายเปน 
รายเดือน เดือนละเทาๆ กัน โดยไมคํานึงวาลูกจางจะไดใชเปนคาน้ํามันรถหรือไม หรือวาไดใช
จายไปเปนจํานวนมากนอยเพียงใด จึงเปนการใหเปนการประจํา จํานวนแนนอนเชนเดียวกับ
เงินเดือนจึงเปนคาจาง2 
    6. คานายหนา คานายหนาที่นายจางจายใหแกลูกจางเปน      
รายเดือน แมจะเปนการจูงใจใหขายสินคาใหมากข้ึนก็ตาม  แตขณะเดียวกันก็คือเงินท่ี      
นายจางจายใหเปนการตอบแทนการทํางานตามผลงานท่ีลูกจางทําไดโดยตรงน่ันเอง สวนท่ี
นายจางไดกําหนดหลักเกณฑและวิธีการจายเงินอยางไร รวมทั้งจะมีการเรียกชื่อเปนอยางอ่ืนก็
ไมใชขอสําคัญ เมื่อวิธีการจายคานายหนา อาจปรับไดกับความหมายของคําวา      “คาจาง” ตาม
ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุมครองแรงงานดังกลาวมาแลว จึงถือวาคานายหนาเปน
คาจาง3 
    7. คาตอบแทนการขาย(คาคอมมิชชั่น) ลูกจางทํางานใน
ตําแหนงพนักงานขายของมีหนาที่ขายสินคา นอกจากจะไดรับเงินเดือนเปนคาจางประจําแลว 
หากโจทกขายสินคาไดเองโจทกยังมีสิทธิไดรับคาตอบแทนการขายในอัตรารอยละ 1.5 ของ
ยอดขายดวย คาตอบแทนการขายนี้ลูกจางจะไดรับมากหรือนอยเพียงใดข้ึนอยูกับจํานวน
ยอดขายท่ีสามารถขายได คาตอบแทนการขายจึงเปนเงินสวนหนึ่งที่นายจางจายใหแกลูกจางเปน
การตอบแทนการทํางาน โดยคํานวณตามผลงานท่ีลูกจางทําไดและมีกําหนดงวดเวลาจายไว
แนนอนเงินคาตอบแทนการขายจึงเปนคาจางตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การ
คุมครองแรงงาน4 
 
----------------------------------------------- 
  1คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 3928/2527   
  2คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 3173/2528 
  3คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 3724/2537 และท่ี 4309-4310/2541 
  4คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1181/2540 
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    8. เงินคาเลี้ยงรับรอง ลูกจางทํางานในตําแหนงผูอํานวยการ
ฝายการตลาดและการโฆษณา นอกจากไดรับเงินเดือนแลว ยังมีสิทธิไดรับคาเลี้ยงรับรองและคา
น้ํามันรถอีกเดือนละ 20,000 บาท โดยแบงจายทุกวันท่ี 15 และวันส้ินเดือน งวดละ 10,000 บาท 
แมเงินดังกลาวจะเรียกวา คาเลี้ยงรับรองและคาน้ํามันรถ แตนายจางจายใหแกลูกจางแนนอนทุก
เดือน จึงเปนเงินตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของ        วันทํางานในตําแหนงหนาที่
ของลูกจาง เปนคาจาง1 
    9. คาบริการ คาบริการเปนเงินท่ีจําเลยเรียกเก็บจากลูกคา
ที่มาใชบริการในอัตรารอยละสิบ แลวจําเลยรวบรวมไวเพ่ือแบงเฉลี่ยใหแกลูกจางทุกคนเทาๆ 
กันทุกเดือน ไมตํ่ากวาเดือนละ 1,250 บาท ถือไดวาเปนเงินท่ีนายจางจายตอบแทนการทํางานใน
เวลาปกติของวันทํางาน จึงเปนคาจาง2 
    10. คาตอบแทนการใชรถ จําเลยตกลงจายเงินเดือน เดือนละ 
65,000 บาท และเงินผลตอบแทนอีกเดือนละ 15,000 บาท ใหแกโจทกโดยจําเลยไมจัดรถยนต
และคาใชจายใดทางรถยนตใหโจทก แตเงินผลตอบแทนดังกลาวตองนํารวมเขาเสมือนเปน
รายไดที่รับเพ่ิมในแตละเดือน เงินท่ีจําเลยจายใหโจทกอีกเดือนละ 15,000 บาท จึงเปนเงินท่ี
จําเลยจายเพื่อตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางานของโจทกในอัตราที่แนนอน
เทากันทุกเดือนทํานองเดียวกับเงินเดือน เงินผลตอบแทนท่ีจําเลยจายแกโจทกดังกลาวจึงเปน
คาจาง3 
    11. คาอาหาร คาอาหารเดือนละ 15,000 บาท ที่จําเลยซ่ึงเปน  
นายจางจายใหแกโจทก เน่ืองจากโจทกตองไปทํางานท่ีโครงการวางทอกาซท่ีจังหวัดราชบุรี 
เปนประจําทุกเดือน มีจํานวนแนนอนเชนเดียวกับคาจางหรือเงินเดือนโดยโจทกไมตองนํา
หลักฐานมาเบิก    และไมวาโจทกจะทํางานเดือนละก่ีวัน     เงินดังกลาวจึงเปน 
 
---------------------------------------------- 
  1คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1292/2540    
  2คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 6349/2541 
  3คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 6689/2542 
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คาตอบแทนในการไปทํางานในโครงการ ถือไดวาเปนคาจาง1 
    หมายเหตุ คาอาหารท่ีนายจางจายใหลูกจางแนนอนประจําทุก

เดือนไมตองนําหลักฐานมาเบิก เปนการจายใหเปนกรรมสิทธิ์แกลูกจางจึงเปนคาจาง2 

    12. คานํ้ามันรถ คานํ้ามันรถท่ีจายใหผูบริหาร แตใชชื่อวาคา
ครองชีพ โดยไมเรียกคาจางก็ไมใชสาระสําคัญ การท่ีนายจางจายเปนประจําแนนอน โดยไมตอง
นําใบเสร็จมาเบิกอันเปนการจายใหเปนกรรมสิทธิ์ และนายจางจายเพ่ือ      ชดเชยใหแกผูบริหาร
ที่ใชรถสวนตัว เพ่ือการงานของจําเลย เปนคาจาง3 
    13. คาน้ํามันรถและคาโทรศัพทเหมาจาย จําเลยจายคาน้ํามัน
รถและคาโทรศัพทเหมาจายเปนรายเดือนเทากันทุกเดือน โดยไมคํานึงวาจะใชจริงหรือไม หรือ
จายไปมากนอยเทาใด ไมตองแสดงใบเสร็จจึงเปนคาจาง4 
 

  4.2 คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีพิพากษาวาไมเปนคาจาง  
 

   คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีพิพากษาวาไมเปนคาจางตามพระราชบัญญัติ    
คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 และตามกฎหมายเกาที่ยังใชเปนบรรทัดฐานได โดย        หลักเกณฑ
ที่ใชในการพิพากษา คือ  
 

   (1) ตองเปนการจายใหเพ่ือวัตถุประสงคอ่ืน มิใชคาจาง 
    -จายเพ่ือเปนสวัสดิการแกลูกจาง หมายถึงการจายเงินเพ่ือชวย
อํานวยความสะดวกในการทํางาน      หรือเพ่ือใหลูกจางนําไปใชจายเกี่ยวกับการทํางาน5  
 

------------------------------------------------ 
  1คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 5498/2543 
  2รุงโรจน ร่ืนเริงวงศ.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 29.    
  3คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 875/2544    
  4คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 7402-7403/2544 
  5วิจติรา (ฟุงลัดดา)วิเชียรชม.  ยอหลักกฎหมายแรงงาน.  พิมพคร้ังท่ี 14.  กรุงเทพฯ : 

สํานักพิมพนิตธิรรม, 2544, หนา 64. 
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และหมายรวมถึงการจายเพ่ือชวยเหลือลูกจางในดานอ่ืนๆ ดวย เชน คาอาหาร คาเครื่องแบบ คา
พาหนะ คาเชาที่พัก คารักษาพยาบาล คาเลี้ยงดูบุตร คาเลาเรียนบุตร เงินฌาปนกิจศพ คาคลอด
บุตร คาประกันอุบัติเหตุ เปนตน 
    -จายเพ่ือจูงใจลูกจางในการทํางาน เชน เบี้ยขยัน เงินโบนัส         
คาตอบแทนเม่ือขายสินคาเกินเปา คาทํางานไมสูญเสีย เปนตน 
    -จายเพ่ือใหลูกจางออกจากงาน เชน คาชดเชย สินจางแทนการ
บอกกลาวลวงหนา คาเสียหายเลิกจางไมเปนธรรม คาเสียหายฐานเลิกจางท่ีเปนการกระทําอันไม
เปนธรรม หรือคาเสียหายที่ผิดสัญญาจาง เปนตน1   
 

   (2) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีสําคัญที่วินิจฉัยวาไมเปนคาจาง 
    1. คาเบี้ยเลี้ยงตางจังหวัด คาเบี้ยเลี้ยงตางจังหวัดท่ีนายจาง
จายใหแกลูกจางเม่ือออกไปทํางานตางจังหวัดเม่ือผูบังคับบัญชาสั่งเปนครั้งคราว โดยลูกจาง
ทํางานประจําอยูที่สํานักงานของนายจาง เปนการจายเพื่อตอบแทนการออกไปทํางานตางจังหวัด
นอกเหนือไปจากการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน จึงไมเปน     คาจาง2 
    2. คาเชาบาน เงินชวยเหลือคาเชาบานที่นายจางจายตาม         
ขอบังคับการทํางาน  เนื่องจากนายจางไมสามารถจัดท่ีพักอาศัยใหลูกจางได  ถือเปน       
สวัสดิการมิใชจายเพ่ือตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางานแมจะจายเงิน
จํานวนที่แนนอนเทาๆ กันทุกเดือน ก็มิใชคาจาง3 
    3. เงินเพ่ิมจูงใจ เงินเพ่ิมจูงใจเปนเงินที่นายจางจายใหเปน
กําลังใจในการทํางาน เปนรางวัลตอบแทนความดีของลูกจาง ไมมีลักษณะเปนคาจาง จึงไมอาจ
นํามารวมกับเงินคาจางและคาครองชีพเพ่ือเฉลี่ยเปนคาจางในวันหยุดใหโจทกได4 
 

---------------------------------------------- 
  1รุงโรจน ร่ืนเริงวงศ.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 26. 
  2คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 2335/2523      

  3คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1437/2524 

  4คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 3728/2524 
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    4. เงินเพ่ิมตามวุฒิ เงินเพ่ิมตามวุฒิและคาครองชีพท่ี
กระทรวงศึกษาธิการจายใหแกครูของโรงเรียนเอกชนนั้น มิใชเงินท่ีนายจางจายใหแก ลูกจาง จึง
มิใชคาจาง1 
    หมายเหตุ เหตุที่ไมเปนคาจาง เพราะมิใชเงินที่นายจางจายใหแก
ลูกจาง ถาขอเท็จจริงเปลี่ยนเปนนายจางจายใหแกลูกจางจะกลายเปนคาจาง2 
    5. คาทิป เงินคาทิปท่ีลูกคาของนายจางจายใหพนักงาน
บริการโดยตรง นายจางไมไดมีสวนเกี่ยวของดวย ไมใชเงินท่ีนายจางจายใหแกลูกจางเปนการ
ตอบแทนการทํางาน จึงมิใชคาจาง3 
    6. คานํ้ามันรถ  
     คาน้ํามันรถท่ีลูกจางจะเบิกจายไดตองมีใบเสร็จไปแสดง
และเบิกไดไมเกินท่ีนายจางกําหนดไว เปนคาใชจายในการทํางาน หาใชจายเพื่อตอบแทนการ
ทํางานไม คานํ้ามันรถจึงไมใชสวนหนึ่งของคาจาง4 
     คาน้ํามันรถท่ีนายจางจายใหแกลูกจาง แมจะเปนการจาย
โดยไมตองมีใบเสร็จมาแสดง แตจํานวนที่ลูกจางไดรับไมแนนอนแลวแตวาลูกจางไปทํางานกี่
วัน ซึ่งในวันหยุดประจําสัปดาห วันท่ีลูกจางขาดงานหรือลางานก็จะไมไดรับ การจายคานํ้ามัน
ในลักษณะน้ีเปนการจายเพ่ือชวยเหลือการปฏิบัติงานของลูกจาง ไมใชจายเพื่อตอบแทนการ
ทํางานจึงไมใชคาจาง5 
    7. เบี้ยขยัน เบี้ยขยันท่ีนายจางจายเพ่ิมแกลูกจางท่ีไมขาดงาน
เลย  ในเดือนหนึ่งๆ  ถาขาดงานบางก็จะลดลงตามสวน เปนเงินที่จายตอบแทนความขยัน   
 
---------------------------------------------- 
  1คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 4032/2524 

  2รุงโรจน ร่ืนเริงวงศ.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 30. 
  3คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1659-1660/2525 

  4คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 2601/2526 
  5คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 994/2529 
 
 

DPU



ไมใชตอบแทนการทํางานโดยตรง ไมใชคาจาง1 

    8. เงินรางวัลประจําป เปนเงินท่ีนายจางจายใหแกลูกจาง
เฉพาะท่ีเปนพนักงานประจําซ่ึงต้ังใจมาปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถและสมํ่าเสมอ ไมขาด 
ลา สาย หรือกลับกอนเวลาเลิกงาน ตามระเบียบท่ีกําหนดไว โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเปนขวัญ
และกําลังใจแกลูกจางประจําที่มีความขยันหมั่นเพียรเปนพิเศษ จึงไมใชเงินที่     นายจางจาย
ใหแกลูกจางเปนการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน ไมใชคาจาง2 
    9. คาอาหาร  
     คาอาหารท่ีนายจางจายใหแกลูกจางซึ่ งประจําอยูที่
สํานักงานใหญที่กรุงเทพมหานคร เนื่องจากสํานักงานใหญไมไดจัดอาหารเลี้ยงลูกจาง ดังเชน    
ลูกจางท่ีโรงงานอําเภอสีค้ิว การจายคาอาหารจึงเปนการใหความสงเคราะหแกลูกจางอันมี
ลักษณะเปนการใหสวัสดิการ มิใชจายเปนการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติ จึงไมเปน
คาจาง3 
     คาอาหารท่ีนายจางจายใหแกพนักงานเฉพาะท่ีอยูบนเรือ
ทุกคนโดยกําหนดจํานวนไวแตละคน แตมิไดเหมาจายเปนเงินโดยตรง พนักงานจะไดรับสวน
แบงเฉพาะกรณีที่ใชเปนคาอาหารไมหมดเทาน้ัน เปนการจายสวัสดิการเฉพาะกรณีพนักงานอยู
บนเรือเทาน้ัน มิใชคาจาง4 
     เงินชวยเหลือคาอาหารที่นายจางจายใหแกลูกจางในอัตรา  
ชั่วโมงละ 5 บาท สําหรับลูกจางท่ีมาทํางานในกะดึกเนื่องจากนายจางมิไดจัดอาหารราคาถูก
ใหกับลูกจาง เหมือนลูกจางท่ีทํางานกะเชาและกะกลางคืน โดยมีเจตนาจายใหเปน    สวัสดิการ
แกลูกจางโดยแท  แมจะเปนการจายประจํา และมีจํานวนแนนอน  ตามจํานวน 
 
------------------------------------------------ 
  1คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 985-971/2527 
  2คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 3189/2529 
  3คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1717/2530    
  4คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 6232-6234/2533 
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ชั่วโมงท่ีทํางานจริง ก็ไมถือเปนการจายเพื่อตอบแทนการทํางาน จึงมิใชคาจาง1 
    10. คาเปอรเซ็นตการขาย ลูกจางไมมีเวลาทํางานปกติ จะทํา
วันใดหรือไมก็ได การท่ีลูกจางขายสินคาแตละชิ้นแลวไดเปอรเซ็นตนั้น มิใชเปนการคํานวณ
คาจางตามผลงาน เงินเปอรเซ็นตที่ลูกจางไดรับจึงมิใชเงินที่นายจางจายเปน   การตอบแทนการ
ทํางาน มิใชคาจาง2 
    11. เงินชวยเหลือบุตร เงินชวยเหลือบุตรเปนเงินท่ีนายจางจาย
ใหเฉพาะลูกจางที่มีบุตรอันมีลักษณะเปนการใหสวัสดิการแกลูกจาง มิใชเงินท่ีนายจางจายใหแก
ลูกจางเพ่ือเปนการตอบแทนการทํางานในเวลาปกติของวันทํางาน หรือจายใหโดยคํานวณตาม
ผลงานท่ีลูกจางทําได จึงมิใชคาจาง3 

    12. คาภาษี เงินคาภาษีเงินไดที่นายจางออกใหแก
กรมสรรพากรแทนลูกจางโดยมิไดหักออกจากเงินเดือนของลูกจาง เปนเพียงสวัสดิการ มิใชเงิน
ที่    นายจางจายใหแกลูกจางเพ่ือตอบแทนการทํางาน จึงมิใชคาจาง4 

    13. คาสาธารณูปโภค นายจางจายคาเชาบานใหเดือนละ 3,000 
บาท คาสาธารณูปโภคไดแก คาไฟฟา คาประปา และคาโทรศัพทเดือนละ 3,000 บาท ใหแก
ลูกจางเทากันทุกเดือนพรอมเงินเดือนโดยไมตองมีใบเสร็จมาแสดงก็ตาม แตเมื่อเงิน ดังกลาว
เปนเพียงสวัสดิการท่ีนายจางจายใหลูกจาง มิใชเปนการตอบแทนการทํางาน จึงมิใชคาจาง5 
    14. คาตอบแทนบริหารงาน โจทกกับจําเลยไดทําบันทึก
ขอตกลงโดยระบุวาจําเลยจะจายคาตอบแทนแกโจทกที่ชวยบริหารงาน        และกิจการของ
จําเลย  
 
------------------------------------------------ 
  1คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1180/2540 
  2คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 289/2531 
  3คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1982/2531 
  4คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 7061/2540 
  5คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 2607/2541 
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50,000 บาท โดยแบงจายทุกสิ้นเดือน 20,000 บาท สวนท่ีเหลืออีก 30,000 บาท จะจายคืนใหเมื่อ
ครบ 3 ปแลว ขอตกลงดังกลาวเปนสัญญาจางแรงงานที่จําเลยตกลงจายใหโจทก 20,000 บาท 
ทุกสิ้นเดือนน้ันถือวาเปนคาจาง แตเงินอีก 30,000 บาท เปนการจายตามเง่ือนไข จึงไมใชคาจาง 
เมื่อโจทกทํางานไมครบ 3 ปตามเง่ือนไขในขอตกลงนั้นโจทกจึงไมมีสิทธิไดรับเงินดังกลาว1 
    15. สินจางแทนการบอกกลาวลวงหนา จําเลยไมใหโจทก
ทํางานต้ังแตวันท่ี 31 กรกฎาคม 2541 และไมจายคาจางใหต้ังแตวันดังกลาวคงจายเฉพาะสินจาง
แทนการบอกกลาวลวงหนาใหแกโจทกเทาน้ัน เงินสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนาดังกลาวน้ี 
มิใชเงินที่จําเลยจายใหโจทกเปนการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน หรือ
ในวันหยุดหรือวันลา ซึ่งโจทกไมไดทํางาน จึงไมเปนคาจาง2 
    16. คาเชารถ นายจางตกลงวาจะหารถประจําตําแหนงใหแต
ถาหาไมได ก็จะจายคาเชารถใหเปนรายเดือน หลักของขอตกลงคือหารถให ถาหารถไมไดก็จะ
จายคารถให หากหารถไดเมื่อใดก็จะไมจายคาเชา คาเชารถรายเดือนถือเปน        สวัสดิการ มิใช
คาจาง3 
 

  จากตัวอยางคําพิพากษาศาลฎีกาท่ีวินิจฉัยวาเงินประเภทใดเปนคาจาง และไมเปน
คาจางดังกลาวขางตนนั้น สวนใหญจะเปนการวินิจฉัยโดยอาศัยหลักเกณฑตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุมครองแรงงาน ซึ่งเปนกฎหมายฉบับเดิม โดยนิยามศัพทคําวา 
“คาจาง”4 แตกตางจากพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ซึ่งเปนกฎหมายฉบับใหม และ
ความแตกตางของนิยามศัพทดังกลาวทําใหนักกฎหมาย   แรงงานมีความเห็นเปน 2 ประการ คือ 
 

----------------------------------------------- 
  1คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 5612/2543 
  2คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 7330/2543 
  3คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 8690/2544 
  4ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงาน ขอ 2 และพระราชบัญญัติ   

คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 5  
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   (1) ความเห็นแรกเห็นวานิยามศัพทคําวา “คาจาง” ตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุมครองแรงงาน กับ “คาจาง” ตามพระราชบัญญัติ        คุมครอง
แรงงาน พ.ศ.2541 มีขอแตกตางกันท่ีสําคัญเพียงประการเดียว คือ เดิมคาจางน้ันอาจเปนเงิน 
หรือเงินและสิ่งของก็ได ปจจุบันคาจางน้ันตองจายเปนเงินเทานั้น สวน   องคประกอบอ่ืนน้ัน 
แมขอความจะบัญญัติไวแตกตางกัน แตสาระสําคัญยังทํานองเดียวกัน ดังน้ันหลักเกณฑตามคํา
พิพากษาศาลฎีกาตามกฎหมายฉบับเดิมสวนใหญยังใชเปนบรรทัดฐานได1 
   (2) ความเห็นที่สองเห็นวานอกจากจะแตกตางกันในเรื่องท่ีปจจุบัน  
คาจางตองเปนเงินเทานั้นแลว ยังมีความเห็นวาคํานิยามตามกฎหมายฉบับใหมแตกตางจาก
กฎหมายฉบับเดิมเปนอันมาก ดังนั้นคําพิพากษาศาลฎีกาที่วินิจฉัยวาเงินประเภทใดเปนคาจาง
หรือไมนั้น ยังไมแนวาจะนํามาใชในบทบัญญัติตามกฎหมายฉบับใหมนี้ไดมากนอยเพียงใด 
เน่ืองจากตามกฎหมายฉบับเดิมนั้นไดบัญญัติไววา “ทั้งน้ี ไมวาจะกําหนด คํานวณ หรือจายเปน
การตอบแทนในวิธีอยางไรและไมวาจะเรียกชื่อ อยางไร” ซึ่งทําใหเงินเกือบทุกประเภทท่ี
นายจางจายใหแกลูกจางเปน “คาจาง” ตามกฎหมาย    แรงงานไปดวย แตกฎหมายฉบับใหมมิได
มีบทบัญญัติดังกลาวขางตน ในขณะเดียวกันก็ไดกําหนดไวชัดเจนวาเปนเงินท่ีนายจางลูกจางตก
ลงกันจายเปนการตอบแทนการทํางานตามสัญญาจาง จึงนาจะหมายถึงเงินท่ีนายจางตกลงกัน
จํานวนใดจํานวนหน่ึงเทาน้ันไมรวมถึงเงินประเภทตางๆ ดวย2 และการที่กําหนดวาคาจางเปน
เงินท่ีนายจางและลูกจาง ตกลงกันจาย ตามคํานิยามใหมนี้เงินที่นํามาจายจึงไมจําเปนตองเปน
ของนายจางก็ได เพราะถือวาเปนเงินท่ีนายจางลูกจางตกลงกันจาย ไมจําเปนตองเปนเงินนายจาง
เสมอไป3 
  อยางไรก็ดี     มีคําพิพากษาศาลฎีกาท่ีตัดสินตามคํานิยามใหม       แตยังคงนํา 
 

------------------------------------------------- 
  1รุงโรจน ร่ืนเริงวงศ. เร่ืองเดียวกัน,  หนา 25.   
  2เกษมสันต วลิาวรรณ.  คําอธิบายกฎหมายแรงงาน.  พิมพคร้ังท่ี 5.  กรุงเทพฯ : บริษัท 

สํานักพิมพวิญูชน จํากดั, 2545, หนา 77. 
  3พงษรัตน เครือกล่ิน.  คําอธิบายกฎหมายแรงงานเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย.   

กรุงเทพฯ : สํานักพิมพนิติธรรม, 2545, หนา 169. 
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องคประกอบในสวนท่ีวาเงินท่ีจายตองเปนเงินของนายจางมาวินิจฉัยในทํานองเดียวกับคํานิยาม
เดิม 
  คดีเรื่องน้ี ลูกจางเปนแพทยทํางานใหแกโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ไดรับ
คาตอบแทนเปนเงินเดือน นอกจากนี้ยังมีรายไดจากการตรวจรักษาคนไข ปญหาวาเงินคาตรวจ
รักษาคนไขเปนคาจางหรือไม เงินคาตรวจรักษาคนไขนี้เปนเงินจากการท่ีแพทยใชดุลพินิจ
กําหนดข้ึนในการตรวจรักษาคนไขแตละราย โรงพยาบาลซ่ึงเปนนายจางจะเปนผูกําหนดอัตรา
คารักษาคนไขไวเพ่ือใหแพทยถือปฏิบัติไปในทางเดียวกัน เม่ือแพทยกําหนดคารักษาคนไขแลว 
เจาหนาท่ีการเงินของโรงพยาบาลจะเปนผูเก็บเงินแลวจึงจายใหแพทยในภายหลังทุกวันที่ 10 
และวันที่ 25 ของเดือน โดยนายจางจะหักเงินไวสวนหนึ่งตามจํานวนที่ตกลง  
  คดีนี้ศาลฎีกาวินิจฉัยวา เงินคาตรวจรักษาคนไขแมจะเปนเงินท่ีโรงพยาบาลซ่ึง
เปนนายจางจายใหแกแพทยซึ่งเปนลูกจางตามขอตกลงในสัญญาจาง แตเงินดังกลาวมีลักษณะ
เปนเงินท่ีคนไขจายใหแกลูกจางท่ีตรวจรักษาคนไข โดยใหนายจางรับไวแทนแลวจายคืนใหแก
ลูกจางท่ีตรวจรักษาคนไขภายหลังโดยหักเงินไวสวนหน่ึง จึงไมใชเงินของนายจางที่จายใหแก
ลูกจางเพ่ือตอบแทนการทํางานหรือผลงานท่ีลูกจางทําไดสําหรับระยะเวลาทํางานปกติของวัน
ทํางาน และมิใชเงินท่ีนายจางจายใหแกลูกจางในวันหยุดหรือวันลาซ่ึงลูกจางมิไดทํางาน แต
ลูกจางมีสิทธิไดรับตามความหมายแหง                 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 
มาตรา 5 ดังน้ัน คาตรวจรักษาคนไขดังกลาวจึงมิใชคาจาง1 
  สําหรับคําพิพากษาศาลฎีกานี้ศาสตราจารยเกษมสันต วิลาวรรณ ไดใหความเห็น
แยงวาเงินคาตรวจรักษาคนไขนาจะเปนคาจาง ทั้งนี้เนื่องจากเปนเงินท่ีลูกจางไดรับจากการ
ทํางานในเวลาทํางานปกติใหแกโรงพยาบาลท่ีเปนนายจาง เปนการจายเพ่ือ   ตอบแทนการ
ทํางานดังกลาวโดยตรง และจายโดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจางทําได2 
 

------------------------------------------------ 
  1คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1694/2544   
  2หมายเหตุทายคําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1694/2544    
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5 การคุมครองการจายคาจางตามกฎหมายแรงงานของไทยเปรียบเทียบกับตางประเทศ 
 

  คาจางเปนเงินพ้ืนฐานสําคัญของการจางแรงงาน เนื่องจากการที่ลูกจางทํางานก็
หวังผลตอบแทนในรูปคาจาง เพ่ือนําคาจางท่ีไดรับตอบแทนการทํางานมาใชในการดํารงชีวิต
ของตนและครอบครัว ประเทศตางๆ จึงบัญญัติกฎหมายเพ่ือคุมครองการจาย คาจางไว ซึ่งใน
วิทยานิพนธนี้จะนําการคุมครองการจายคาจางตามกฎหมายแรงงานของประเทศเกาหลีใต และ
ประเทศญี่ปุน มาเปรียบเทียบกับการคุมครองการจายคาจางตามกฎหมายแรงงานไทย โดย
พิจารณาไดดังตอไปนี้ 
 

  5.1 การจายคาจางโดยเสมอภาคระหวางลูกจางชายและหญิง(Equal Wages 
for Men and Women) 
 

   ประเทศเกาหลีใต ประเทศญี่ปุน และประเทศไทยไดกําหนดหลักการใน
เรื่องนี้ไวดังนี้ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต 
 

    ประเทศเกาหลีใตไดวางหลักการในเรื่องการจายคาจางโดย    
เสมอภาคไวในพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน (The Labor Standards Act) การปฏิบัติที่เทา
เทียมกัน โดยนายจางตองไมเลือกปฏิบัติตอลูกจางเน่ืองมาจากเพศ หรือเลือกปฏิบัติโดยพิจารณา
จากสภาพการจางบนพ้ืนฐานของชาติ ศาสนา หรือสถานะทางสังคม1 หลักหามเลือกปฏิบัติ
ดังกลาวน้ีประเทศเกาหลีใตนําไปใชในเรื่องการกําหนดอัตราคาจางดวย ดังนั้นหากงานใดท่ีมี
ลักษณะและสภาพการทํางานอยางเดียวกัน รวมท้ังในปริมาณท่ีเทากัน นายจางจะตองจายคาจาง
ใหลูกจางชายและหญิงโดยเทาเทียมกัน 
 

   (2) ประเทศญ่ีปุน 
 

    ประเทศญี่ปุนไดกําหนดหลักการในเรื่องการจายคาจางโดยเสมอ- 
 

------------------------------------------------ 
  1Labor Standards Act of Korea, Article 5. 
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ภาคน้ีไวในกฎหมายมาตรฐานแรงงาน  (The Labour Standards Law) ซึ่งเปนการวางหลักการใน
เรื่องการจายคาจางท่ีเทาเทียมกันระหวางลูกจางชายและหญิงไวเปนการเฉพาะ โดยกําหนดวา
นายจางจะไมเลือกปฏิบัติตอลูกจางหญิงโดยเปรียบเทียบกับลูกจางชายในเรื่องคาจางอัน
เนื่องมาจากเหตุผลท่ีลูกจางน้ันเปนหญิง1    นั้นคือ    นายจางตองจายคาจางใหลูกจางชายและ
หญิงเทาเทียมกัน หากงานน้ันมีลักษณะสภาพการทํางาน ตลอดจนปริมาณงานท่ีเทากัน 
 

   (3)  ประเทศไทย 
 

    สําหรับประเทศไทยกฎหมายไมไดกําหนดไวแนนอนวางาน
อะไรตองจายคาตอบแทนเทาไร และไมไดกําหนดแยกจายตามประเภทของงาน ดังนั้นการจะ
จายคาตอบแทนในรูปคาจางในอัตราเทาใดข้ึนอยูกับความตกลงระหวางนายจางกับ     ลูกจาง
ตามสัญญาจางแรงงานท่ีไดกระทําตอกันโดยอัตรายอมจะแตกตางกันไปตามประเภทและชนิด
ของงาน แตทั้งน้ีตองอยูใตบังคับแหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่ไดกําหนดไว
วางานท่ีมีลักษณะและคุณภาพอยางเดียวกันและปริมาณเทากัน  นายจางจะตองกําหนดอัตรา
คาจางไวโดยเทาเทียมกันไมวาลูกจางน้ันจะเปนชายหรือหญิง2 เปนการสืบเน่ืองมาจากหลักหาม
เลือกปฏิบัติเนื่องมาจากเพศ(Sex discrimination)3 ซึ่งการจายคาจางใหไมวาลูกจางชายหรือหญิง 
ถาไดทํางานท่ีมีลักษณะคุณภาพและปริมาณอยางเดียวกัน ลูกจางก็ควรจะไดรับคาจางเทากันเปน
การจายในลักษณะ “Equal Pay for Equal  Work”4 
 

  5.2 หลักการจายคาจางดวยเงินสด (Payment-in-Cash Principle) 
 

   ประเทศเกาหลีใต ประเทศญี่ปุน และประเทศไทย ไดกําหนดหลักการ 
 

------------------------------------------------ 
  1Labour Standards Law of Japan, Article 4. 
  2พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 53   
  3พงษรัตน เครือกล่ิน.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 208. 
  4เร่ืองเดียวกัน 
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ในเรื่องนี้ไวดังนี้ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต 
 

    ประเทศเกาหลีใตไดกําหนดหลักการจายคาจางดวยเงินสดไวใน
พระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน มาตรา 42 ซึ่งวัตถุประสงคของหลักการน้ีก็เพ่ือที่จะใหลูกจาง
ไดรับคาจางอยางแทจริง และยังเปนการปองกันมิใหนายจางจายคาจางเปนอยางอ่ืนท่ีมิใชเงิน 
หรือจายดวยผลิตภัณฑของบริษัทที่เหลือจากการจําหนาย ซึ่งความหมายของคําวาเงินสดน้ี
หมายถึงเงินตราท่ีมีการใชในประเทศเกาหลีใต นอกจากน้ีตามอนุสัญญาฉบับท่ี 95 ขององคการ
แรงงานระหวางประเทศไดกําหนดวาเงินตราน้ันไมไดรวมไปถึงเช็คดวย การจายโดยหุนบริษัท 
หรือตราสารทางการเงิน ก็ถือวาเปนการจายดวยสิ่งอ่ืน และเปนการฝาฝนมาตรา 42 แหง
พระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงานดวย1  
 

   (2) ประเทศญ่ีปุน 
 

    สําหรับประเทศญี่ปุนคาจางตองจายเปนเงินสด   ซึ่งเรื่องน้ีไดถูก
กําหนดไวในกฎที่ออกตามกฎหมายโรงงาน (The Factory Law’s Enforcement Ordinances) โดย
มีวัตถุประสงคหลักเพ่ือหามมิใหจายคาจางเปนส่ิงของ เนื่องจากเกิดความยุงยากในการตีราคา
สิ่งของนั้น รวมทั้งความไมสะดวกในการเปลี่ยนสิ่งของน้ันเปนเงินดวย 
    ความหมายของคําวา “เงินสด” ในหลักการน้ีไดถูกนิยามเอาไวใน
กฎหมายวาดวยเรื่องสกุลเงินและการลอยตัวของเงิน (The Law Concerning Currency Units and 

The Flotation of Money) ทั้งนี้ เนื่องจากเม่ือมีการพูดถึงเงินจึงตองเปนเงินที่เปนท่ียอมรับใน
ประเทศญี่ปุน ดังน้ันจึงไมไดรวมสกุลเงินตราของตางประเทศเอาไวดวย แมกระทั้งการชําระ
ดวยเช็ค ก็ยังไมสามารถกลาวไดวาเปนการชําระดวยเงินสดเนื่องจากยังคงมีความเสี่ยง และท้ังๆ 
ที่เช็คนั้นจะเปนเช็คที่ออกโดยธนาคาร ซึ่งเปรียบเสมือนเปน 
 

------------------------------------------------- 
  1Korea International Labour Foundation. Korea’s Wage System A Practical Guide.   

Seoul : Republic of Korea,  1999, pp. 29-30. 
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เงินสดในโลกธุรกิจ ก็เกิดความไมสะดวกบางอยางสําหรับลูกจางที่ไดรับเช็คดังกลาว1 
   ขอยกเวนในหลักการเรื่องการจายคาจางเปนเงินสดของญี่ปุนก็คือ (1) 
“เวนแตจะไดกําหนดไวเปนอยางอ่ืนในกฎหมายหรือกฤษฎีกา” (2) “เวนแตจะไดกําหนดไวเปน
อยางอ่ืนในขอตกลงรวมกัน” (3) “ในกรณีที่ไดมีการกําหนดวิธีการจายคาจางท่ีเปนที่ยอมรับ
เอาไวในประกาศ/คําส่ัง” 
 

   (3) ประเทศไทย 
 

    สวนประเทศไทยน้ัน พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 
ไดให คํานิยามศัพท  “คาจาง  หมายความวา  เ งินที่นายจางและลูกจางตกลงกันจายเปน    
คาตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจาง………”2  ดังนั้นนายจางจะตองจายคาจางใหแกลูกจาง
เปนเงินเทานั้น และเงินท่ีจายดังกลาวตองเปนเงินตราไทย จะจายคาจางโดยใชบัตรหรือส่ิงของ
แทนเงินไมได นอกจากนี้หากจายเปนต๋ัวเงิน เชนเช็ค ต๋ัวสัญญาใชเงิน หรือจายเปนเงินตรา
ตางประเทศ จะตองไดรับความยินยอมจากลูกจางเสียกอนจึงจะจายได3 ความยินยอมดังกลาว

นายจางตองจัดทําเปนหนังสือ และใหลูกจางลงลายมือชื่อไวในการใหความยินยอมหรือมี
ขอตกลงกันใหไวชัดเจนเปนการเฉพาะ4 
 

  5.3 หลักการจายใหโดยตรง (The Direct-Payment Principle) 
 

   ประเทศเกาหลีใต ประเทศญี่ปุน และประเทศไทย ไดกําหนดหลักการใน
เรื่องนี้ไวดังนี้ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต 
 

    หลักการจายใหโดยตรงกับลูกจางน้ี    ประเทศเกาหลีใตได
บัญญัติ 

 

----------------------------------------------- 
  1Kazuo Sugeno. (Translated by Leo Kanowitz).  Japanese Labor Law.  Second Edition. 
Washington, 1995, p. 181. 
  2พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 5 

  3พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 54 
  4พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 77 
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เปนกฎหมายรองรับไวในพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน (The Labor Standards Act) มาตรา 
42 ในเรื่องการจายคาจาง ซึ่งหมายความวานายจางจะจายคาจางใหแกบุคคลอ่ืนนอกจากจายให
โดยตรงกับตัวลูกจางไมได ซึ่งวัตถุประสงคของหลักการน้ีก็เพ่ือที่จะ   คุมครองสภาพความ
เปนอยูของลูกจางใหไดรับคาจางจากการทํางานท่ีแนนอน สวนสถานท่ีในการจายคาจางใหแก
ลูกจางน้ัน ประเทศเกาหลีใตไมไดบังคับเปนกฎหมายวานายจางตองจายคาจางใหแกลูกจาง
โดยตรง ณ สถานท่ีใด ดังน้ันจึงข้ึนอยูกับความตกลงระหวางนายจางกับลูกจางในเรื่องสถานท่ี
จายคาจาง เชนอาจตกลงกันจาย ณ สถานที่ทํางานของนายจาง หรือของลูกจางก็ได นอกจากนี้
ในบางกรณีก็เปนการกระทําท่ีไมเปนไปตามหลักการจายใหโดยตรง แตไมถือวาเปนการฝาฝน
หลักการจายดังกลาว เชน 
    1. การจายผานบัญชีธนาคาร (Payment though a Bank 
Account) ถาลูกจางตองการใหจายคาจางผานบัญชีธนาคาร ซึ่งก็มีผลเหมือนกับการจายใหกับ
ลูกจางโดยตรง 
    2 การจายใหตัวแทนและผูแทน (Delegation and 
Represen-tative) ตัวแทนหรือผูแทนที่มีสิทธิรับคาจางแทนลูกจางน้ันหมายถึงบุคคลท่ีเกี่ยวพัน
ในฐานะบิดา มารดา หรือเปนผูแทนตามกฎหมายอ่ืนๆ หากจายคาจางใหกับผูแทนท่ีไมไดรับ
ความไววางใจจากลูกจางแลวเปนการกระทําท่ีผิดกฎหมาย 
    3. การจายคาจางโดยพนักงานสงเอกสาร (Payment to a 
Messenger) การจายคาจางโดยพนักงานสงเอกสารท่ีถือวาเปนการกระทําที่ถูกกฎหมาย ก็คือใน
กรณีที่ลูกจางเจ็บปวยหรืออยูในสถานการณที่ไมอาจหลีกเลี่ยงได สามี ภรรยา หรือลูกของ
ลูกจางอาจไดรับคาจางโดยการประทับตราลงทะเบียน อยางไรก็ตาม การจายคาจางโดยวิธีการน้ี
จะใชก็ตอเมื่อแนใจไดวาลูกจางจะไดรับคาจางอยางแนนอน ในกรณีที่พนักงานสงเอกสารนํา
คาจางไปสงใหลูกจางแลวจะมีผลโดยกฎหมายตามท่ีบัญญัติไวในประมวลแพงของประเทศ
เกาหลีใต และในกรณีที่พนักงานสงเอกสารมีการยักยอกเงินคาจางโดยไมนําสงใหกับลูกจาง 
นายจางจะรับผิดชอบจายคาจางใหกับลูกจางเอง 
    4. การโอนสิทธิเรียกรองในคาจางและการอายัดคาจาง 
(Transfer of Claim Right for Wage and Seizure of Wage) ถาลูกจางโอนสิทธิเรียกรอง
สําหรับคาจางของตนไปใหบุคคลที่สาม หากนายจางจายคาจางใหบุคคลท่ีสามไป โดยหลักการ
แลวถือวาเปนการจายคาจางใหแกลูกจางโดยตรง ในกรณีที่มีการอายัด  สิทธิเรียกรองสําหรับ
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คาจาง ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพงของประเทศเกาหลีใต หรือการอายัดคาจาง
โดยหนวยงานของรัฐตามกฎหมายเกี่ยวกับภาษี ในกรณีนี้อาจถือวาเปนขอยกเวนการหามโอน
สิทธิเรียกรองสําหรับคาจางโดยนายจางจะจาย      คาจางใหแกลูกจางภายหลังจากมีการหักเงิน
จํานวนนั้นแลว 
    5. การไมรูที่อยูของลูกจาง (Unknown Residence of a 
Worker) ถาเปนการยากที่จะจายคาจางใหแกลูกจางอันเนื่องมาจากท่ีอยูของลูกจางไม แนนอน 
ในกรณีนี้จะถือวาเปนการกระทําท่ีถูกกฎหมายหากนายจางเตรียมท่ีจะจาย      คาจาง และมีการ
ออกเอกสารการรับเงินคาจางไวแลว1 
 

   (2) ประเทศญ่ีปุน 
 

    สําหรับประเทศญี่ปุนไดกําหนดหลักการคาจางตองจายใหแก    
ลูกจางโดยตรงไวในกฎหมายมาตรฐานแรงงาน (The Labour Standards Law) โดยวัตถุประสงค
ของหลักการน้ี  ก็เพ่ือกําจัดการเอารัดเอาเปรียบลูกจางในแบบเดิมๆ  เชน  การ   ตักตวง
ผลประโยชนของคนกลางที่เปนหัวหนางาน โดยวางตัวเปนตัวแทนในการรับ   คาจาง รวมทั้ง
การท่ีบิดามารดาเปนผูรับคาจางแทนลูกจางท่ีเปนผูเยาวดวย สวนสถานที่ในการจายคาจางใหแก
ลูกจางนั้น ประเทศญี่ปุนก็เชนเดียวกันกับประเทศเกาหลีใต กลาวคือไมไดบังคับเปนกฎหมายวา
นายจางตองจายคาจางใหแกลูกจางโดยตรง ณ สถานที่ใด ดังนั้นจึงข้ึนอยูกับความตกลงระหวาง
นายจางกับลูกจางในเรื่องสถานท่ีจายคาจาง เชนอาจตกลงกันจาย ณ สถานที่ทํางานของนายจาง 
หรือของลูกจางก็ได นอกจากนี้หลักการจายใหโดยตรงของประเทศญี่ปุนยังขยายคุมครองไปใน
กรณีตอไปนี้ดวย คือ 
    1. การจายคาจางใหแกผูแทน (Pay to a Representative) 
การจายคาจางใหแกผูปกครอง หรือผูแทนตามกฎหมายอ่ืน หรือตัวแทนท่ีไดรับการแตงต้ังโดย
ความสมัครใจของลูกจาง เปนการฝาฝนหลักการในเรื่องนี้ไมสามารถบังคับได สัญญาซึ่งลูกจาง
ไดมอบหมาย   หรือมอบสิทธิในการรับคาจางของตนใหแกบุคคลท่ีสาม 
 

------------------------------------------------- 
  1Korea International Labour Foundation. lbid. pp. 25-27. 
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นั้นเปนโมฆะ กฎหมายมาตรฐานแรงงานของญี่ปุน (The Labour Standards Law) ไดบัญญัติไว
อยางชัดเจนถึงหลักการจายคาจางโดยตรงใหแกลูกจางท่ีเปนผูเยาว โดยกําหนดใหผูเยาวสามารถ
เรียกรับคาจางไดดวยตนเอง โดยบิดามารดา หรือผูปกครอง ไมสามารถรับคาจางที่ลูกจางท่ีเปน
ผูเยาวไดรับแทนลูกจางนั้นได 
    2. การจายคาจางใหแกผูรับมอบอํานาจ (Payment to an 
Envoy) การจายคาจางใหแกผูรับมอบอํานาจ เชนการสงเลขาฯ ใหไปเปนผูรับคาจางแทนลูกจาง 
หรือการใหภรรยาเปนผูไปรับคาจางของลูกจาง ในขณะที่ลูกจางกําลังนอนปวยอยู เปนเรื่อง
กระทําไดโดยถูกกฎหมายของญี่ปุน 
    3. การโอนสิทธิเรียกรองในคาจาง (Assignment of Wage 
Claims) ถึงแมวาจะมีการโอนสิทธิเรียกรองในคาจางไปแลว การจายใหผูรับโอนก็ถือวาเปนการ
ฝาฝนตอหลักการในเรื่องการจายใหโดยตรง (The Direct Pay-ment Principle) ตัวอยางเชน 
ลูกจางไปทํารายคนอ่ืนขณะเมาสุรา และไดยินยอมโอนสิทธิเรียกรองใน   คาจางของตนใหแก
บุคคลดังกลาวเปนการชดใช แมวาลูกจางจะไดแจงเจตนารมณของตนใหนายจางไดทราบแลว 
นายจางก็ไมสามารถจายคาจางดังกลาวใหแกบุคคลท่ีสามได แตจะตองจายใหแกผูเปนลูกจาง
เทาน้ัน ในทํานองเดียวกัน แมวาลูกจางจะไดรองขอเปนการสวนตัวตอนายจางของตน ใหทําการ
ชดใชหนี้ของลูกจางใหแกบุคคลท่ีสามโดยใหจายจากเงินคาจางของลูกจาง การท่ีนายจางชําระ
ใหแกบุคคลท่ีสามก็ถือวาเปนการฝาฝนตอหลักการในเรื่องการจายใหโดยตรง อยางไรก็ดี การ
จายเงินคาจางใหแกบุคคลท่ีสามบนพ้ืนฐานของการโอนสิทธิเรียกรอง และเปนการโอนสิทธิ
เรียกรองเพ่ือเปนการชดใชหนี้ อาจเปนเรื่องที่ถูกกฎหมายได หากวาการหักเงินบางสวนจาก
คาจางน้ันมีการกําหนดไวอยางชัดเจนในขอตกลงท่ีทําไวกับสหภาพแรงาน ที่เกิดจากการรวมตัว
กันของลูกจางสวนใหญหรือกับผูที่เปนตัวแทนของลูกจางสวนใหญ 
    4. ภาระท่ีติดมากับสิทธิเรียกรองในคาจาง (Attachment of 
Wage Claims) โดยที่คาจางจะมีภาระตามกฎหมายของญี่ปุนในเรื่องภาษีตามกฎหมายการชําระ
ภาษี (The National Tax Collection Law) ซึ่งหากนายจางไดหักภาระภาษีที่ตองนําสงออกจาก
คาจางไปยังหนวยงานที่เกี่ยวของกับการจัดเก็บภาษีแลว ก็ไมถือวานายจางไดฝาฝนตอหลักการ
ในเรื่องการจายใหโดยตรง(The Direct Payment Principle) เชนเดียวกับภาระตามกฎหมายการ
บังคับในทางแพง (The Civil Enforcement Law) แตภาระท่ีติดมากับสิทธิเรียกรองในคาจางน้ัน 
กฎหมายท้ังสองดังกลาวไดจํากัดจํานวนคาจางแตละงวด ที่สามารถหักเพ่ือชําระไวดวย1 
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   (3) ประเทศไทย 
 

    สวนประเทศไทยพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 
ไมไดบัญญัติคุมครองหลักการจายใหโดยตรงนี้ไวในหมวดเกี่ยวกับการใชจางงานท่ัวไป แตไดมี
การบัญญัติคุมครองไวในหมวด 4 การใชแรงงานเด็ก โดยหามมิใหนายจางจาย      คาจางของ
ลูกจางซึ่งเปนเด็กใหแกบุคคลอ่ืน ในกรณีที่นายจาง ลูกจางซึ่งเปนเด็ก บิดา มารดาหรือผูปกครอง
ของลูกจางซ่ึงเปนเด็กจายหรือรับเงินหรือประโยชนตอบแทนใดๆ เปนการลวงหนากอนมีการ
จาง ขณะแรกจางหรือกอนถึงงวดการจายคาจางใหแกลูกจางซ่ึงเปนเด็กในแตละคราว มิใหถือวา
เปนการจายหรือรับคาจางสําหรับลูกจางซ่ึงเปนเด็กน้ัน และหามมิใหนายจางนําเงินหรือ
ประโยชนตอบแทนดังกลาวมาหักจากคาจาง ซึ่งตองจายใหแกลูกจางซึ่งเปนเด็กตามกําหนดเวลา
2  
    ดังน้ันหากมีการจางลูกจางที่มิใชเปนแรงงานเด็ก ลูกจางอาจตก
ลงกับนายจางวา ใหนายจางจายคาจางของลูกจางใหแกภรรยาของลูกจางได โดยไมถือวาเปน
การกระทําท่ีผิดกฎหมาย สําหรับสถานที่จายคาจางน้ันไดมีการบัญญัติไวในกรณีการจายคาจาง
โดยปกติจะตองจาย ณ สถานท่ีทํางานของลูกจาง ถาจะจายใหแกลูกจาง ณ สถานท่ีอ่ืนหรือดวย
วิธีอ่ืน เชนโอนเขาบัญชีธนาคารแลวใหลูกจางไปเบิกจากธนาคารเอง เปนตน ตองไดรับความ
ยินยอมจากลูกจาง3 ความยินยอมดังกลาวนายจางตองจัดทําเปนหนังสือ และใหลูกจางลงลายมือ
ชื่อไวในการใหความยินยอมหรือมีขอตกลงกันใหไว ชัดเจนเปนการเฉพาะ4  ซึ่งการกําหนดให
จายคาจาง ณ สถานที่ทํางานของลูกจางดังกลาว 
 

------------------------------------------------ 
  1Kazuo Sugeno. lbid. pp. 182-183. 
  2พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 51 
  3พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 55 
  4พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 77 
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จึงไมอาจกลาวไดวาเปนการคุมครองตามหลักการจายใหโดยตรง ทั้งน้ีเนื่องจากนายจางยังอาจ
จายคาจางใหกับคนท่ีลูกจางตกลงใหมารับแทนได โดยไมผิดกฎหมาย 
 

  5.4 หลักการจายเต็มจํานวน (The Payment-in-Full Principle) 
 

   ประเทศเกาหลีใต ประเทศญี่ปุน และประเทศไทยไดกําหนดหลักการใน
เรื่องนี้ไวดังนี้ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต 
 

    ประ เทศ เกาหลี ใต ไว ว างหลักการจ าย เ ต็ม จํ านวนไว ใน
พระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน โดยกําหนดใหนายจางตองจายคาจางใหแกลูกจางเต็มจํานวน
ที่กฎหมายกําหนดไวใหปฏิบัติตาม  เวนแตจะมีการบัญญัติไวเปนการเฉพาะในกฎหมาย หรือใน
พระราชกฤษฎีกา หรือในขอตกลงรวมกันใหสามารถหักคาจางไดบางสวน ซึ่งในสวนของ
กฎหมาย หรือพระราชกฤษฎีกาท่ียกเวนในเรื่องการจายเต็มจํานวน อาทิเชนการหักเงินคาภาษี
เงินได การหักเงินคาประกันสังคม การหักเงินสะสมตามท่ีกฎหมายบัญญัติไว เปนตน สําหรับ
ขอยกเวนท่ีเกิดจากขอตกลงรวมกัน เชนการหักเงินกูยืมท่ีพนักงานกูยืมจากบริษัท การหักเงินคา
สมาชิกสหภาพแรงงาน เวนแตลูกจางคนนั้นไดลาออกจากการเปนสมาชิกสหภาพแรงงานแลว 
ดังน้ันหากนายจางหักคาจางในกรณีอ่ืนๆ ที่ไมเขาขอยกเวนท่ีกําหนดไวในกฎหมาย หรือในพระ
ราชกฤษฎีกา      หรือในขอตกลงรวมกันระหวางนายจางกับลูกจาง การกระทําดังกลาวของ
นายจางเปนการกระทําที่ผิดกฎหมาย นายจางยังคงมีหนาที่ที่จะตองจายคาจางในสวนที่จายไม
เต็มจํานวนใหแกลูกจาง 
    สําหรับการหักกลบลบหนี้(Offsets) ตามพระราชบัญญัติ
มาตรฐานแรงงานของเกาหลีใตเปนการกระทําท่ีผิดกฎหมาย ซึ่งรวมถึงการที่นายจางหักคาจาง
เพ่ือลงโทษอันเนื่องมาจากการท่ีลูกจางทําผิดสัญญาจาง หรือชดใชคาเสียหาย1 หรือบังคับให
จายเงินสะสมท่ีไมมีกฎหมายกําหนดไวจากคาจาง2 ตลอดจนนายจางจะไมหักกลบลบหนี้ 
 

------------------------------------------------ 
  1Labor Standards Act of Korea, Article 27. 
  2Labor Standards Act of Korea, Article 29. 
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กับเงินลวงหนาหรือเงินกูยืมอ่ืนๆ ซึ่งไดกําหนดเง่ือนไขไวลวงหนาเมื่อตอนท่ีลูกจางเสนอตัวเพ่ือ
ขอทํางาน1 
    ในกรณีที่มีการพักงานเพื่อการลงโทษโดยไมจายคาจาง ซึ่งทําให
ลูกจางไมเกิดสิทธิเรียกรองสําหรับคาจาง การไมจายคาจางกรณีดังกลาวน้ีโดยคํานวณหักออก
จากคาจางเต็มจํานวนที่ลูกจางจะไดรับไมถือวาเปนการฝาฝนหลักการน้ี 
 

   (2) ประเทศญ่ีปุน  
 

    สําหรับประเทศญี่ปุนกฎหมายมาตรฐานแรงงานไดบัญญัติรับรอง
วา คาจางตองจายเต็มจํานวน อยางไรก็ดี การหักเงินคาจางบางสวน อาจทําได “ในกรณีที่มี
กฎหมายหรือคําส่ังกําหนดไวเปนอยางอ่ืน” หรือในกรณีที่มีขอตกลงเปนลายลักษณอักษรกับ
สหภาพแรงงาน ซึ่งมีสมาชิกสวนใหญเปนลูกจางของสถานประกอบการน้ัน หรือที่ทําไวกับผูที่
เปนตัวแทนลูกจางสวนใหญ ในกรณีที่สถานประกอบการน้ันไมมี  สหภาพแรงงาน 
    ในประโยค “ในกรณีที่มีกฎหมายหรือคําส่ังกําหนดไวเปนอยาง
อ่ืน” ที่ไดกลาวไวขางตน หมายถึง การหักเงินคาภาษีเงินได การหักเงินคาประกันสังคม การหัก
เงินสะสมตามท่ีมีกฎหมายบัญญัติไว และการหักอ่ืนๆ ที่มีลักษณะท่ีคลายกัน ซึ่งการหักคาจางท่ี
เปนเรื่องตองหามตามหลักการจายเต็มจํานวนของประเทศญ่ีปุน หมายถึง การหักเงินคาจางแลว
ไมทําการจายคาจางในสวนท่ีหักไวใหลูกจางเม่ือถึงกําหนดชําระ ตัวอยางท่ีชัดเจนของการหัก
เงินคาจางซ่ึงเปนกรณีตองหาม คือ การที่นายจางเก็บคาจางรายเดือนในแตละงวดไวในนาม
เงินกองทุนสะสม หรือเงินออมสําหรับลูกจาง(เปนกรณีที่นายจางเก็บเองโดยไมมีกฎหมาย
กําหนดไว) 
    ขอยกเวนของหลักการจายใหเต็มจํานวนของประเทศญี่ปุน อาจ
ทําข้ึนในรูปขอตกลงกับสหภาพแรงงานซึ่งเกิดจากการรวมตัวของลูกจางสวนใหญในสถาน
ประกอบการท่ีมีสหภาพแรงงานน้ัน หรือที่ทําไวกับผูที่เปนตัวแทนของลูกจางสวนใหญในกรณี
ที่สถานประกอบการน้ันไมมีสหภาพแรงงาน  ผลของขอยกเวนที่ทําข้ึน 
 

--------------------------------------------------- 
  1Labor Standards Act of Korea, Article 28. 
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ในรูปขอตกลงดังกลาว จะมีผลครอบคลุมลูกจางทุกคนในสถานประกอบการน้ันหรือไมข้ึนอยู
กับลักษณะของขอตกลง กลาวคือ ขอตกลงท่ีทําข้ึนโดยสหภาพแรงงานท่ีเกิดจากการรวมตัวกัน
ของลูกจางสวนใหญ โดยหลักแลวจะแตกตางจากขอตกลงท่ีเกิดจากการเจรจารวมกัน 
(Collective Agreement) แตหากขอตกลงของสหภาพน้ันไดกระทําข้ึนโดยการปฏิบัติตาม
ข้ันตอนทั้งหมดของขอตกลงที่เกิดจากการเจรจารวมกัน ขอตกลงนั้นจะมีผลบังคับกับลูกจางทุก
คนในสถานประกอบการน้ัน นอกจากน้ีหลักการจายเต็มจํานวนของประเทศญ่ีปุนยังขยาย
คุมครองไปในกรณีตอไปนี้ดวย คือ 
    1. การหักกลบลบหน้ี (Offsets) คําถามคือ การหักกลบลบ
หน้ีนั้น ถือเปนประเภทหนึ่งของการหักเงินคาจางซ่ึงตองหามโดยหลักการจายใหเต็มจํานวน
หรือไม มีคําพิพากษาศาลฎีกาประเทศญี่ปุนสองเรื่อง ที่ถือเปนคําตอบยืนยันในเรื่องน้ี ในคดีแรก 
นายจางไดทําการหักกลบลบหนี้คาเสียหายท่ีฝายนายจางเปนผูเรียกรอง สาเหตุเนื่องจากลูกจาง
ไมสามารถปฏิบัติงานไดตามขอตกลงโดยขาดการเอาใจใสในการปฏิบัติงาน ซึ่งนายจางไดหัก
ออกจากเงินคาจางท่ีลูกจางเรียกรองใหชําระโดยท่ีการ      หักกลบลบหนี้นั้น นายจางไดกระทํา
โดยลําพังแตฝายเดียว สวนในคดีตอมา นายจางไดทําการหักกลบลบหน้ีคาเสียหายท่ีฝายนายจาง
เปนผูเรียกรองเอาจากฝายลูกจาง เนื่องจาก  ลูกจางไดกระทําโดยประมาท ออกจากเงินคาจางของ
ลูกจาง ซึ่งการหักกลบลบหนี้       ดังกลาวน้ัน กระทําโดยลําพังนายจางแตเพียงฝายเดียว ในกรณี
ทั้งสองคดีนี้ ศาลฎีกาพิพากษาวา เนื่องจากวัตถุประสงคของหลักการจายใหเต็มจํานวน ก็เพ่ือให
แนใจวา     ลูกจางจะไดรับคาจางเพ่ือใชในการยังชีพ หลักดังกลาวจึงรวมเอาเจตนารมณในการ
หามไมใหมีการหักกลบลบหน้ีเขาไวดวย 
     โดยมุมมองท่ีวา หลักการจายใหเต็มจํานวน หมายรวมถึง
การหามไมใหมีการหักกลบลบหนี้ดวยนั้น ไดกลายเปนแนวคิดที่เปนที่ยอมรับกัน แพรหลาย
ของผูบรรยายกฎหมายในปจจุบัน อยางไรก็ตาม ก็ยังคงถกเถียงกันวาหลักการจายใหเต็มจํานวน
เปนเพียงแตหามเรื่องการหักเงินคาจางเทานั้น โดยหลักการไมไดหามถึงการ    หักกลบลบหน้ี
ดวย เกี่ยวกับเรื่องน้ีกฎหมายมาตรฐานแรงงานของญ่ีปุนไดกําหนดหามเรื่องการหักกลบลบหนี้
กับเงินคาจางไวเฉพาะในกรณีของเงินทดลองจายเทาน้ันซึ่งก็เปนขอสนับสนุนความคิดดังกลาว
ดวยเชนกัน โดยแสดงใหเห็นเปนนัยวาการหักกลบลบหน้ีอ่ืนๆ ถูกควบคุมโดยขอจํากัดในเรื่อง
ภาระที่ติดมาภายใตประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพง (The Code of Civil Procedure) 
ดังน้ัน หากลูกจางไดลาออกภายหลังไดทําการยักยอกทรัพยไปแลว ซึ่งหากยึดถือตามหลัก
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แนวคิดที่เปนท่ียอมรับกันอยางแพรหลาย และประเด็นทางกฎหมายที่ไมอนุญาตใหนายจางหัก
เงินตามจํานวนท่ีลูกจางไดยักยอกไปออกจากเงินเกษียณอายุ (ซึ่งกฎหมายญี่ปุนถือวาเปนคาจาง
อยางหน่ึง) ก็ยอมเปนเรื่องที่ปราศจากเหตุผลอยางยิ่ง  
     อยางไรก็ตาม ในมุมมองอีกดานหน่ึงหากมองวาการหาม  
หักกลบลบหน้ีไมถือวาเปนสวนหน่ึงของหลักการจายใหเต็มจํานวนแลว ผูเปนนายจางยอมทํา
การหักกลบลบหนี้ออกจากคาจางของลูกจางไดแตเพียงฝายเดียว เหตุเพราะ    นายจางเชื่อวา
ลูกจางจะตองเปนผูรับผิดตอความเสียหายที่เกิดแกนายจาง(สวนลูกจางตองไปฟองรองเพ่ือเรียก
เงินจํานวนท่ีถูกหักกลบลบหนี้ออกจากคาจางคืน) แมวาลูกจางจะไดยืนยันแลววาตนไมตอง
รับผิดชอบก็ตาม จากเหตุผลดังกลาวจึงมีคนสวนใหญ รวมท้ังผูพิพากษาที่เห็นดวยกับการหาม
หักกลบลบหนี้ออกจากคาจาง ตามหลักการจายคาจางเต็มจํานวน และบุคคลเหลาน้ียังมองวา
เจตนารมณของมาตรา 24 แหงกฎหมายมาตรฐาน แรงงานของญี่ปุน ที่หามการหักกลบลบหนี้
ออกจากคาจางในกรณีของเงินทดลองจาย เปนการเสริมความแข็งแรงใหกับเรื่องความคุมครอง
ในกรณีหักกลบลบหน้ีออกจาก    คาจาง จากท่ีเคยเปนเพียงขอจํากัดบางประการไปสูการหาม
อยางเด็ดขาด และบทบัญญัติตามมาตราดังกลาวก็ถือวาเปนกฎเกณฑพิเศษในเรื่องการหามหัก
กลบลบหนี้ ซึ่งเปนผลมาจากหลักการจายเต็มจํานวน 
    2. การหักกลบลบหน้ีเพ่ือการแกไข (Corrective Offsets) 
แมวาในหลักการท่ัวไปของประเทศญี่ปุนจะหามการหักกลบลบหน้ีออกจากคาจางก็ตาม การหัก
กลบลบหนี้เพ่ือแกไข ในกรณีการจายคาจางเกิน ไดรับอนุญาตใหสามารถทําไดในขอบเขตจํากัด 
เนื่องจากคําพิพากษาของศาลฎีกาของประเทศญี่ปุนสองกรณีขางตนไดกอใหเกิดขอยกเวนน้ีข้ึน 
ในคําพิพากษาดังกลาวไดยืนยันในเรื่องขอยกเวนในการหามการหักกลบลบหน้ี ซึ่งเปนผลจาก
หลักการจายใหเต็มจํานวน โดยขอยกเวนดังกลาว การหักคาจางในงวดการจายคาจางของบุคคล
ใดบุคคลหนึ่ง ยอมสามารถทําไดเพ่ือเปนการแกไขในกรณีที่ไดจายคาจางเกินไปในงวดการ
ชําระกอนหนานี้ โดยท่ีกําหนดเวลา วิธีการ จํานวน ฯลฯ ของยอดหนี้ที่หักออกไมกอใหเกิด
ความเสียหายตอความมั่นคงทางเศรษฐกิจในชีวิตของลูกจาง โดยศาลถือวาหากการกระทําของ
ฝายนายจางนั้นเปนไปเพ่ือการปรับปรุงและแกไขในการจายคาจางเกินอยางมีเหตุผลอันควร ใน
ระยะเวลาท่ีใกลเคียงกันเพ่ือใหสามารถเชื่อมโยงกับมูลเหตุเดิมในการจายคาจางเกินได โดยได
แจงให  ลูกจางทราบลวงหนา และโดยจํานวนเงินไมสูงนัก หรือกลาวสั้นๆ คือหากไมกอใหเกิด
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ความเสี่ยงใดๆ ตอความม่ันคงทางเศรษฐกิจในชีวิตของลูกจางแลว การหักกลบลบหน้ีเพ่ือแกไข
ยอมสามารถกระทําได 
    3. การหักกลบลบหน้ีโดยความยินยอมของลูกจาง (Offsets 
Consented to by the Employees) ในแนวคําพิพากษาของศาลประเทศญีปุ่นสรุปไดวา การหัก
กลบลบหนีซ้ึ่งเปนไปโดยไดรับความยินยอมจากลูกจางผูเกี่ยวของ แตกตางจากการหักกลบลบ
หน้ีซึ่งทําโดยลําพังนายจางแตเพียงฝายเดียว และไมถือวาเปนการฝาฝนตอหลักการจายคาจาง
เต็มจํานวน หากวาความยินยอมน้ันเกิดจากความสมัครใจของ    ลูกจางอยางแทจริง และโดย
นายจางมิไดเขาแทรกแซง เชนการจายคืนเงินกูซื้อบาน เปนตน 
    4. การไมใชสิทธิเรียกรอง (Abandonment of Wage 
Claims)การท่ีนายจางไมไดจายคาจางในสวนท่ีลูกจางไมไดใชสิทธิเรียกรองนั้น ไมถือวาเปน
การฝาฝนตอหลักการจายคาจางเต็มจํานวนแตอยางใด ตามคําพิพากษาศาลฎีกาของประเทศ
ญี่ปุนในคดีหน่ึง ลูกจางที่เกษียณอายุ ไดเรียกรองใหมีการชดใชเงินเกษียณอายุ (ซึ่งตามกฎหมาย
แรงงานญี่ปุนถือเปนคาจางอยางหน่ึง) โดยอางเหตุวาเปนการกระทําอันไมชอบที่ไมจายเงินให
จากการท่ีลูกจางไมไดใชสิทธิเรียกรองในระหวางที่ไดรับการจางงานอยู อันเนื่องมาจากการท่ี
ไมไดใชสิทธินั้น ไมมีผลตอหลักในเรื่องการจายคาจางเต็มจํานวน แตในคดีนี้ศาลถือวา การท่ี
นายจางไมไดจายคาจางในสวนท่ีลูกจางไมใชสิทธิเรียกรอง เปนเพราะฝายลูกจางสมัครใจไมใช
สิทธิเอง ซึ่งไมเปนการขัดแยงตอหลักการดังกลาว จึงพิพากษายืน เหตุเพราะเกิดจากความสมัคร
ใจของฝายลูกจางเอง1 
  

---------------------------------------------------- 
  1Kazuo Sugeno. lbid. pp. 183-186. 
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   (3) ประเทศไทย 
 

    สวนประเทศไทยไดกําหนดการคุมครองการจายคาจางตาม     
หลักการจายเต็มจํานวนไวโดยการกําหนดหามมิใหนําหนี้สินอ่ืนใดมาหักออกจากการจายคาจาง
ที่นายจางตองจายใหแกลูกจาง ซึ่งความมุงหมายของกฎหมายท่ีบัญญัติไวก็เพ่ือท่ีจะคุมครอง
ลูกจางใหไดรับเงินเต็มจํานวนไมตองถูกหักมากมายจนเหลือเงินเปนจํานวนนอย อันมีผล
กอใหเกิดความเดือดรอนแกการดํารงชีพของลูกจางได  
    แตการเรียกเก็บเงินจากคาจางของลูกจางเพ่ือชําระภาษีเงินไดนั้น
ถือวาเปนหนาท่ีของพลเมืองไทยทุกคนที่จะตองเสียภาษีอยูแลว หรือเงินตามกฎหมายอื่นที่
ลูกจางมีหนาท่ีตองชําระตามกฎหมายเชนเงินสมทบกองทุนประกันสังคม   หรือเงินตาม
โครงการสวัสดิการตางๆ ที่เปนประโยชนตอลูกจางฝายเดียวและลูกจางสมัครใจที่จะรวม
โครงการน้ันๆ แลวก็นาท่ีจะหักไดเพราะเปนประโยชนและหนาท่ีที่ลูกจางจะตองปฏิบัติ 
เจตนารมณของกฎหมายท่ีกําหนดหามมิใหนายจางหักคาจางของลูกจางนั้น ก็มุงเพ่ือจะคุมครอง
ลูกจางมิใหนายจางหักเงินของลูกจางเพ่ือประโยชนแกนายจางหรือบุคคลอ่ืนซึ่งจะทําใหลูกจาง
ไดรับความเดือดรอน แตถาเปนการกระทําไปเพ่ือประโยชนของลูกจางหรือเปนหนาที่ของ
ลูกจางก็สมควรท่ีจะกระทําได1 
    เงินคาจางของลูกจางท่ีกฎหมายอนุญาตใหนายจางหักไดเพ่ือการ
ชําระหน้ีภาษีเงินได หรือชําระเงินอ่ืนตามท่ีกฎหมายบัญญัติไว เชนเงินประกันสังคม        คา
บํารุงสหภาพแรงงาน หน้ีสหกรณออมทรัพยหรือสหกรณอ่ืน หรือหนี้ที่เปนไปเพ่ือประโยชนแก
ลูกจางฝายเดียวท่ีลูกจางยินยอมลวงหนาใหหัก เงินประกัน เงินชดใชคา เสียหาย เงินสะสม
กองทุนเงินสะสม แตทั้งน้ีนายจางจะหักไดไมเกินรอยละสิบสําหรับ แตละกรณี ยกเวนภาษีเงิน
ไดหรือเงินอ่ืนตามท่ีกฎหมายบัญญัติไวใหเปนหนาที่ที่ลูกจางจะตองชําระจะตองหักไวตาม
จํานวนท่ีลูกจางตองจาย และถาจะหักเงินตางๆ หลาย    รายการตามท่ีกฎหมายกําหนดใหหักได
รวมเขาดวยกัน    นายจางมีสิทธิหักไดทั้งหมดไม 
 

----------------------------------------------- 
  1สุดาศิริ วศวงศ.  คําอธิบายกฎหมายคุมครองแรงงาน. กรุงเทพฯ : สํานักพิมพนิติบรร-ณา

การ, 2545, หนา 149. 
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เกินหน่ึงในหาของเงินท่ีลูกจางมีสิทธิไดรับตามกําหนดเวลาการจาย1 แตถาจะหักมากกวาน้ี
จะตองไดรับความยินยอมจากลูกจางเสียกอน ซึ่งความยินยอมดังกลาวนายจางตองจัดทําเปน
หนังสือ และใหลูกจางลงลายมือชื่อไวในการใหความยินยอมหรือมีขอตกลงกันใหไวชัดเจนเปน
การเฉพาะ2 

 

  5.5 หลักการจายคาจางมากกวาเดือนละหน่ึงครั้งตามวันที่กําหนด(The 
Principle of Paying Wage More than Once a Month on Specified Dates) 
 

   ประเทศเกาหลีใต ประเทศญี่ปุน และประเทศไทยไดวางหลักการในเรื่อง
นี้ไวดังนี้ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต 
 

    ในหลักการน้ีประเทศเกาหลีกําหนดวาคาจางตองจายมากกวา
หนึ่งครั้งตอเดือนในวันที่แนนอน เดือนในท่ีนี้หมายถึงระยะเวลาโดยนับจากวันแรกจนถึงวัน
สุดทายของเดือน และวันที่แนนอนหมายถึงวันท่ีถูกกําหนดไวอยางชัดเจนใหจายคาจางและไดมี
การจายคาจางในวันนั้นเปนประจํา ซึ่งหลักการนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือท่ีจะสรางความม่ันคงใน
ชีวิตความเปนอยูใหกับลูกจาง โดยการปองกันระยะเวลาการจายคาจางท่ียาวนานเกินไปและไม
มีกําหนดวันจายคาจางท่ีแนนอนดวย3 
    สําหรับขอยกเวนของหลักการน้ีของประเทศเกาหลีใต ก็คือการท่ี
ไมใชบังคับกับการจายคาจาง หรือเงินชวยเหลือท่ีจายใหแกลูกจางชั่วคราว ตามที่กําหนดไวใน
มาตรา 2 ของกฤษฎีกาท่ีออกตามความในพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน 
    สวนกําหนดระยะเวลาในการจายคาจางใหแกลูกจางหรือผูมีสิทธิ
รับคาจางแทนลูกจางในกรณีที่เลิกจางลูกจาง หรือกรณีที่ลูกจางมีสิทธิรองขอ  หรือถึงแก 
 

------------------------------------------------ 
  1พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 76 
  2พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 77 
  3Korea International Labour Foundation. lbid. p. 30. 
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ความตาย พระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงานของประเทศเกาหลีใตไมไดกําหนดระยะเวลาไว 
ดังน้ันจึงข้ึนอยูขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจาง 
 

   (2) ประเทศญ่ีปุน 
 

    ประเทศญี่ปุนกําหนดหลักการน้ีวาในการจายคาจางที่มี ข้ึน
มากกวาเดือนละหน่ึงครั้ง จะตองทําการกําหนดวันจายไวดวย สําหรับในกรณีที่เปนการจาย      
คาจางพิเศษ โบนัส หรือเงินอ่ืนๆ ซึ่งมีการกําหนดวันจายตามประกาศ หรือคําส่ังแลว ก็ไมตอง
เปนไปตามขอจํากัดนี้อีก 
    หลักการน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือปองกันความไมมั่นคงท่ีอาจเกิด
ข้ึนกับลูกจาง ซึ่งเปนผลจากชวงเวลาในการจายคาจางแตละครั้งท่ียาวนานเกินไป หรือไมไดมี
การกําหนดวันจายคาจางไว ในเรื่องน้ีถือวาการกําหนดวันจาย เชน วันอาทิตยที่สองของเดือน 
ไมใชเปนวันท่ีกําหนดในการจายคาจางตามหลักการนี้ เนื่องจากในชวงหนึ่งป วันดังกลาวอาจ
ขยับข้ึนหรือลงไดไมมีความแนนอน แตการกําหนดวันจายคาจางในลักษณะท่ีไมไดกําหนดเปน
วันที่แนนอนดังกลาวน้ี เปนเรื่องท่ีถูกกฎหมายเมื่อนําไปใชกับการจายคาจางใหลูกจางท่ีทํางาน
ไมเต็มเวลา (Part-Time Workers) ซึ่งทํางานในวันท่ีกําหนดไวแนนอนในแตละสัปดาหเทานั้น 
ทั้งยังเปนที่ยอมรับกันโดยกฎหมายวา       หลักการในเรื่องการจายคาจางในวันที่กําหนดแนนอน 
(Specified Dates) นอกจากไมบังคับใชกับการจายคาจางท่ีเปนคาจางพิเศษและเงินโบนัสแลว ยัง
ไมครอบคลุมไปถึงเรื่องเงินชวยเหลือท่ีจายใหเปนปกติและตอเนื่อง รวมทั้งเงินรางวัลจูงใจตางๆ 
ที่มีการจายใหในบางเดือน เชน เบี้ยขยัน  
    สําหรับในกรณีที่ลูกจางถึงแกความตาย หรือส้ินสุดสภาพการจาง
ในกรณีไดรับการรองขอจากบุคคลท่ีมีสิทธิไดรับคาจาง นายจางตองจายคาจางหรือ    เงิน
ประกัน เงินสะสม หรือเงินอ่ืนๆ ตามท่ีกฎหมายกําหนด ใหแกบุคคลดังกลาวภายใน 7 วัน นับแต
วันที่ไดรับการรองขอ1 
 

----------------------------------------------- 
  1Labour Standards Law of Japan, Article 23. 
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   (3) ประเทศไทย 
 

    สําหรับประเทศไทยโดยปกติทั่วไปจะกําหนดเกี่ยวกับระยะเวลา
การจายคาจางตามระยะเวลาท่ีใชในการคํานวณคาจาง เชนคํานวณคาจางเปนเดือน ก็จะจาย
คาจางเดือนละครั้ง หรือในกรณีคํานวณคาจางเปนรายวัน รายชั่วโมง รายสัปดาห หรือจายทุกสิบ
หาวัน ก็จะคํานวณระยะเวลาการจายคาจางสั้นลงอีก เชน จายทุกวัน     ทุกสัปดาห ทุกสิบหาวัน 
แตอยางไรก็ตามสวนใหญจะตกลงกันจายไมนอยกวาเดือนละครั้ง โดยหลักเกณฑดังกลาวใน
เรื่องน้ีตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การ         คุมครองแรงงานซ่ึงเปนกฎหมายฉบับ
เดิม และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่บังคับใชอยูในปจจุบันไดกําหนดไว
ใกลเคียงกัน กลาวคือ 
    1. ในกรณีที่มีการคํานวณคาจางเปนรายเดือน รายวัน ราย      
ชั่วโมง หรือระยะเวลาอยางอ่ืนที่ไมเกินหนึ่งเดือน หรือตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย ใหจาย
เดือนหนึ่งไมนอยกวาเดือนละหนึ่งครั้ง เวนแตจะมีการตกลงกันเปนอยางอ่ืนท่ีเปนประโยชนแก
ลูกจาง 
    2. ในกรณีที่มีการคํานวณคาจาง นอกจาก 1. ใหจายตาม
กําหนดเวลาท่ีนายจางและลูกจางตกลงกัน1 
    ในกรณีที่มีการเลิกจางนายจางจะตองจายคาจางที่ลูกจางมีสิทธิ
ไดรับใหแกลูกจางภายในสามวันนับแตวันที่เลิกจาง2 
    ในกรณีสัญญาจางส้ินสุดเน่ืองจากลูกจางลาออก กฎหมายไมได
กําหนดเวลาการจายเงินคาจางหรือเงินอ่ืนๆ ไวเปนการเฉพาะ ดังน้ัน กําหนดการจายสําหรับ
กรณีลาออกตองเปนไปตามระเบียบขอบังคับหรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางเปนสําคัญ3 
 
---------------------------------------------------------------------------- 

  1ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงาน ขอ 29 และพระราชบัญญัติ 

คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 70 
  2พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 70 วรรคสอง 
  3พงษรัตน เครือกล่ิน.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 210. 
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  5.6 การจายคาจางในกรณีฉุกเฉิน (Emergency Payment) 
 

   ประเทศเกาหลีใต ประเทศญี่ปุน และประเทศไทยไดวางหลักการในเรื่อง
นี้ไวดังนี้ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต 
 

    นายจางตองจายคาจางลวงหนาบางสวนใหแกลูกจาง ตามสัดสวน
ของปริมาณงานที่ทํา เมื่อไดรับการรองขอจากลูกจาง เพ่ือจะนําไปจายเปน คาคลอดบุตร คา
รักษาโรค ภัยพิบัติหรือในกรณีฉุกเฉินอ่ืนๆ ที่ไดกําหนดไวในพระราชกฤษฎีกา ถึงแมวาจะเปน
วันกอนการจายคาจางตามปกติก็ตาม 
    กรณีฉุกเฉินตามท่ีบัญญัติไวในพระราชกฤษฎีกา หมายความวา 
    1. การคลอดบุตร การเจ็บปวย หรืออุบัติเหตุ 
    2. การเจ็บปวยไมวาจะเปนการเจ็บปวยอันเน่ืองมาจากการ
ทํางานหรือการเจ็บปวยอ่ืนที่ไมเกี่ยวของกับการทํางาน และรวมถึงอุบัติเหตุจากการเกิดอัคคีภัย 
น้ําทวม ความหายนะที่เกิดจากธรรมชาติ หรือภัยพิบัติอ่ืนๆ 
    3. การแตงงาน หรือตาย 
    4. การกลับไปยังภูมิลําเนาเปนเวลาอยางนอยหนึ่งสัปดาห 
โดยมีสาเหตุมาจากส่ิงท่ีอยูนอกเหนือการบังคับควบคุมของลูกจาง1 
    และกรณีฉุกเฉินน้ีตองเปนกรณีที่เกิดข้ึนกับลูกจาง หรือคนท่ี  
เกี่ยวพันกับลูกจางโดยผลของกฎหมายซ่ึงลูกจางมีภาระผูกพันที่จะตองชวยเหลือหรือคนท่ี
เกี่ยวพันนั้นดํารงชีวิตอยูไดดวยตัวลูกจาง เมื่อกรณีฉุกเฉินเกิดข้ึนกับคนเหลาน้ีตามกฎหมายให
จัดรวมอยูในกรณีฉุกเฉินที่ลูกจางสามารถใชสิทธิเรียกรองคาจางในกรณี  ฉุกเฉินได 
    เมื่อนายจางไดรับการรองขอจากลูกจางใหจายเงินในกรณีฉุกเฉิน
นายจางจะตองจายคาจางใหโดยไมชักชา และจํานวนคาจางท่ีจายในกรณีนี้จะเปนคาจาง 
 

------------------------------------------------ 
  1Enforcement Decree of The Labor Standards Act of Korea, Article 20. 
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ของงานท่ีไดทํามาแลว ทั้งน้ีนายจางไมมีภาระผูกพันท่ีจะตองจายคาจางใหแกลูกจางในสวนของ
งานที่ลูกจางยังไมไดทํา 
 

   (2) ประเทศญ่ีปุน 
 

    สวนประเทศญี่ปุนนั้น หากลูกจางไดรองขอใหมีการจายคาจางใน
กรณีฉุกเฉินเรงดวนประเภทคาทําคลอด คารักษาพยาบาลในเวลาเจ็บปวย หรือเมื่อมี อุบัติเหตุ 
หรือเหตุฉุกเฉินอ่ืนๆ ซึ่งไดกําหนดไวในคําส่ัง นายจางก็ตองจายคาจางในสวนดังกลาวให กอน
ถึงกําหนดวันที่จายคาจางตามปกติ 
    “กรณีฉุกเฉินเรงดวน” หมายถึง สถานการณที่ลูกจาง หรือบุคคล
ในอุปการะของลูกจาง  
    1. ใหกําเนิดทารก เกิดการเจ็บปวย หรือประสบอุบัติเหตุ            
    2. แตงงานหรือเสียชีวิต  
    3. มีความจําเปนตองเดินทางกลับไปยังภูมิลําเนา ซึ่งอยูในสถานที่
หางไกล เปนเวลาอยางนอยหน่ึงสัปดาห โดยมีสาเหตุมาจากส่ิงที่อยูนอกเหนือการบังคับควบคุม
ของลูกจางได1 
 

   (3) ประเทศไทย 
 

    สําหรับประเทศไทยหลักการน้ีไมไดมีการกําหนดไว เปน
กฎหมายเพ่ือใชบังคับนายจางและเปนแนวทางใหลูกจางปฏิบัติตาม ดังนั้นหากเปนการกรณีที่   
ลูกจางตองการคาจางในงานท่ีทําไปแลวกอนถึงกําหนดเวลาจายคาจาง อันเน่ืองมาจากเหตุ
ฉุกเฉินใดๆ ก็ตาม ลูกจางตองรองขอจากนายจางเอง การที่นายจางจะทําตามท่ีรองขอหรือไม ก็
ข้ึนอยูกับความพอใจของนายจางเอง หรือข้ึนอยูกับขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจาง ดังน้ัน
การท่ีไมไดบัญญัติกฎหมายรองรับในเรื่องดังกลาวน้ีอาจทําใหลูกจางไดรับความเดือดรอนใน
กรณีที่ตัวเองหรือครอบครัวมีเหตุฉุกเฉินจําเปนตองใชเงินได 
 

---------------------------------------------------- 
  1Kazuo Sugeno. lbid. pp. 186. 
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  5.7 เงินชวยเหลือในกรณีการหยุดกิจการชั่วคราว (Allowance for Suspen-
sion Business) 
 

   ประเทศเกาหลีใต ประเทศญี่ปุน และประเทศไทยไดวางหลักการในเรื่อง
นี้ไวดังนี้ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต 
 

    ตามพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงานของประเทศเกาหลีใตได
บัญญัติวา “(1) ถาธุรกิจมีการหยุดชั่วคราวโดยมีสาเหตุมาจากนายจาง ใหนายจางจาย    คาจาง
ใหแกลูกจางท่ีเกี่ยวของมากกวารอยละ 70 ของการจายคาจางเฉลี่ย ในระหวางท่ีหยุดกิจการ
ชั่วคราว ถาจํานวนท่ีเทากับรอยละ 70 ของการจายคาจางเฉลี่ยเกินกวาคาจางที่จายตามปกติ ใน
กรณีนี้คาจางตามปกติอาจถูกนํามาจายสําหรับการหยุดกิจการชั่วคราว (2) โดยไมคํานึงถึง
บทบัญญัติในวงเล็บหน่ึง นายจางท่ีไมสามารถดําเนินกิจการไปไดอยางตอเนื่องอันเน่ืองมาจาก
สาเหตุที่ไมสามารถหลีกเลี่ยงได อาจขออนุญาตตอ        คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ (The 
Labor Relations Commission) เพ่ือจายคาจางนอยกวาที่กําหนดไวในวงเล็บหนึ่ง สําหรับการ
หยุดกิจการชั่วคราวก็ได” ซึ่งตามบทบัญญัติ        ดังกลาวมีขอพิจารณาดังน้ี  
    1. สาเหตุโดยทั่วไปท่ีใหเกิดสถานการณที่ทําใหไมสามารถ
ทํางานไดนั้นจะมีสาเหตุมาจากตัวลูกจาง นายจาง หรือจากบุคคลอ่ืน อยางไรก็ตามสัญญาจาง
แรงงานเปนสัญญาตางตอบแทนซ่ึงลูกจางจะไดรับคาจางเปนคาตอบแทน   ดังน้ันประมวล
กฎหมายแพงจึงไดวางหลักวานายจางไมจําตองจายคาจางใหแกลูกจางในกรณีที่การไมสามารถ
ปฏิบัติตามสัญญาจางนั้นเกิดจากตัวลูกจาง หรือบุคคลอ่ืน เวนแตจะมีกําหนดไวเปนพิเศษใน
ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน แตถาหากเปนความผิดของ  นายจางแลว ลูกจางไมเสียสิทธิที่จะ
เรียกรองคาจาง ทั้งน้ีตามท่ีบัญญัติไวในมาตรา 538 แหงประมวลกฎหมายแพงของประเทศ
เกาหลีใต 
    2. ตามมาตรา 538 แหงประมวลกฎหมายแพงของประเทศ
เกาหลีใต ถาการไมสามารถทําใหสมบูรณตามภาระผูกพันแหงสัญญาอันมีสาเหตุมาจากตัว
นายจาง ลูกจางไมเสียสิทธิ (มีสิทธิ) เรียกรองคาจาง กรณีดังกลาวน้ีตามประมวลกฎหมายแพง
ลูกจางมีสิทธิเรียกรองคาจางไดเต็มตามจํานวนท่ีจะไดรับ (รอยละ 100) แตสําหรับ
พระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงานเปนกฎหมายพิเศษจึงจํากัดสิทธิเรียกรองไวที่รอยละ 70 
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    3. สาเหตุของการหยุดกิจการชั่วคราวตามท่ีบัญญัติไวทั้ง
ประมวลกฎหมายแพง และพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน ไดแก การตรวจสอบเครื่องจักร 
การขาดแคลนวัตถุดิบ การขาดแคลนพลังงาน เครื่องจักรเกิดความเสียหาย การลดขนาดกิจการ 
ปริมาณการสั่งสินคาลดลง หรือมีสาเหตุมาจากปญหาการบริหารจัดการภายใน สวนสาเหตุของ
การหยุดกิจการชั่วคราวท่ีบัญญัติไวเฉพาะพระราชบัญญัติ    มาตรฐานแรงงาน ไดแก การลด
ขนาดกิจการอันเนื่องมาจากคําส่ังของรัฐบาล หรือเกิดความไมมั่นคงทางการเงินและทางวัตถุดิบ
อันเนื่องมาจากสถานการณรายแรงทางธุรกิจของบริษัทแม 
    4. การจางคาจางสําหรับการหยุดกิจการชั่วคราวจะไดรับการ
ประกันการจายคาจางมากกวารอยละ 70 ของการจายคาจางเฉลี่ย เม่ือมีการหยุดกิจการ ชั่วคราว
สําหรับบางสวนของวัน แตหากการไมสามารถดําเนินกิจการไดตอเน่ืองอันเนื่องมาจากภัยพิบัติ
ทางธรรมชาติ หรือสงคราม นายจางอาจจะขออนุญาตตอคณะกรรมการแรงงานสัมพันธเพ่ือจาย
คาจางนอยกวาหรือเทากับรอยละ 70 ของการจายคาจางเฉลี่ย1 
 

   (2) ประเทศญ่ีปุน 
 

    ในสวนประเทศญี่ปุนตามกฎหมายมาตรฐานแรงงานบัญญัติวา 
“กรณีที่เกิดการหยุดชะงักของธุรกิจข้ึน โดยมีสาเหตุมาจากตัวนายจางเอง นายจางมี  หนาท่ีตอง
จายเงินชวยเหลือจํานวนหน่ึงใหแกลูกจางที่เกี่ยวของไมนอยกวารอยละ 60 ของคาจางโดยเฉลี่ย
ของลูกจางแตละคน ในระหวางท่ีธุรกิจเกิดการหยุดชะงัก”2   โดยเงิน 
 

----------------------------------------------- 
  1Korea International Labour Foundation. lbid. pp. 36-38. 
  2Labour Standards Law of Japan, Article 26. 
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ดังกลาวน้ีใหเรียกวา “เงินชวยเหลือในกรณีการหยุดชะงักของธุรกิจ” (Allowance for Business 
Interruption) จากบทบัญญัติดังกลาวมีขอพิจารณาดังน้ี 
    1. วัตถุประสงค จากแนวคิดเพ่ือใหเกิดความม่ันคงในเรื่องรายได
ข้ันตํ่าสําหรับการยังชีพของลูกจาง วัตถุประสงคเบื้องตนมีข้ึนเพ่ือสรางหลักประกันในการไดรับ
เงินชวยเหลือในกรณีเกิดการหยุดชะงักทางธุรกิจ โดยสภาวะการหยุดชะงักของธุรกิจนั้นมิไดมี
สาเหตุมาจากลูกจาง วัตถุประสงคประการตอมาเพ่ือเปนการปองกันขอบเขตในเรื่องภาระความ
รับผิดชอบของนายจางในสถานการณซึ่งอยูนอกเหนือการบังคับควบคุมของนายจางไมใหเพ่ิม
มากข้ึน ดังน้ันการออกกฎหมายในเรื่องน้ีจึงจํากัดใหนายจางรับผิดในกรณีที่การหยุดชะงักของ
ธุรกิจน้ัน มีสาเหตุมาจากตัวนายจางเองเทาน้ัน 
    2. การหยุดชะงักของธุรกิจ (Business Interruptions) 
หมายถึง การที่ลูกจางไมสามารถปฏิบัติงานตามสัญญาจางแรงงานท่ียังมีผลบังคับได ซึ่งงานที่
ไมสามารถปฏิบัติไดนั้นจะเปนงานของทั้งกลุม หรือเปนงานของลูกจางคนหน่ึงคนใดก็ได และ
ไมวาจะเปนการหยุดงานตลอดท้ังวัน หรือหยุดงานในบางชวงของวันทํางานท่ีไดกําหนดชั่วโมง
การทํางานไว 
    3. เหตุผลของแนวคิด (Reasons Attributable) ตาม
ประมวลกฎหมายแพงของประเทศญี่ปุน (The Civil Code) ไดบัญญัติวา เมื่อหนี้ไมวาจะเปนหน้ี
ในเรื่องใด เชนเรื่องการจัดการงาน ซึ่งหนี้นั้นมิไดรับการปฏิบัติการชําระหน้ีใหลุลวงโดยมี
สาเหตุมาจากเจาหนี้ตามสัญญา เชนนายจางแลว ลูกหนี้ตามสัญญาก็ยอมมีสิทธิที่จะไดรับการ
ชําระหน้ี เชนมีสิทธิไดรับคาจาง ตามการมองท่ัวไปและการพิจารณาโดยหลักกฎหมายแลว 
พ้ืนฐานแนวความคิดในเรื่องการประกันในการไดรับเงินชวยเหลือในกรณีการหยุดชะงักของ
ธุรกิจ จะมีขอบเขตกวางขวางมากกวาพ้ืนฐานแนวคิดตามประมวลกฎหมายแพง ทั้งนี้เพราะตาม
ประมวลกฎหมายแพงถูกตีความวาเจาหนี้ตอง   รับผิด ถาเจาหนี้ประพฤติปฏิบัติโดยเจตนา หรือ
เปนการละเลยไมเอาใจใส หรือเปนการกระทําในลักษณะที่คลายคลึงกัน  ซึ่งเปนการพิจารณา
โดยยึดม่ันตามสัญญา แตพ้ืนฐานแนวความคิดตามกฎหมายมาตรฐานแรงงาน (The Labor 
Standards Law) จะมีความเหมาะสมกวาโดยจะรวมเอาสถานการณตางๆ ที่ทําใหเกิดความ
เสียหายกับธุรกิจท่ีไมไดเปน “ผลสืบเน่ืองจากตัวนายจาง” ตามประมวลกฎหมายแพงเทานั้น เวน
แตสถานการณนั้นจะเปนเรื่องที่อยูนอกเหนือการบังคับควบคุมไดของนายจาง  
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     ดังนั้นจึงกลาวไดวา เงินชวยเหลือในกรณีการหยุดชะงัก
ของธุรกิจ เกิดจากนโยบายในการประกันรายไดข้ันตํ่าเพ่ือการยังชีพของลูกจางในกรณีที่เกิดการ
หยุดชะงักของธุรกิจ ซึ่งไมใชเปนผลมาจากเหตุการณที่ไมสามารถควบคุมไดนั้น มีผลสอง
ประการดวยกัน คือ ประการแรก เพ่ือเปนประกันวาเงินชวยเหลือจํานวนรอยละ 60 ภายใตบังคับ
ตามประมวลกฎหมายแพง และไดกําหนดโทษทางอาญาดวย ประการตอมาก็คือ เพ่ือขยาย
ขอบเขตของคําวา “ผลที่สืบเนื่องจากผูเปนนายจาง” ดังน้ัน ถึงแมวาความเสียหายท่ีเกิดข้ึนตอ
การดําเนินธุรกิจจะสอดคลองกับเง่ือนไขทั้งสองประการตามประมวลกฎหมายแพง ที่วามี “ตน
กําเนิดมาจากภายนอก” และเปน “สิ่งที่ไมอาจปองกันได” ก็ตาม แตหากพบวามูลเหตุที่แทจริง
นั้น เกิดจากส่ิงที่อยูในขอบเขตท่ีนายจางบังคับควบคุมไดแลว บทบัญญัติตามกฎหมายมาตรฐาน
แรงงานก็ใหการประกันวานายจางมีภาระหนาท่ีตองจายคาชดเชยในกรณีการหยุดชะงักของ
ธุรกิจในอัตรารอยละ 60 ของจํานวนคาจางโดยเฉลี่ยของลูกจาง 
     ในบรรดาสาเหตุตางๆ ที่อาจกอใหเกิดภาระในการท่ี
นายจางตองจายเงินชวยเหลือในกรณีการหยุดชะงักของธุรกิจ ซึ่งโดยทั่วไปแลวไดแก กรณีการ
ตรวจสภาพเครื่องจักร-อุปกรณ อุปสรรคในการไดมาซ่ึงทรัพยากรตางๆ ที่เกิดจากความ       
ผิดพลาดในการจัดสรรทรัพยากรเหลาน้ันภายในระบบงานของนายจางเอง การหยุดดําเนินงาน
ตามคําแนะนําของหนวยงานของรัฐ และอุปสรรคในการไดรับเงินทุนและทรัพยากรตางๆ อัน
เปนผลมาจากการบริหารจัดการของบริษัทแม1 
 

   (3)  ประเทศไทย 
 

    สําหรับประเทศไทย หลักการในเรื่องการจายเงินชวยเหลือใน
กรณีหยุดกิจการชั่วคราวไดบัญญัติรับรองไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานวา   
 
 
 
 
 

----------------------------------------------- 
  1Kazuo Sugeno. lbid. pp. 186-187. 
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    “ในกรณีที่นายจางมีความจําเปนตองหยุดกิจการทั้งหมดหรือ
บางสวนเปนการชั่วคราวโดยเหตุหนึ่งเหตุใดท่ีมิใชเหตุสุดวิสัย ใหนายจางจายเงินใหแก    
ลูกจางไมนอยกวารอยละหาสิบของคาจาง ในวันทํางานท่ีลูกจางไดรับกอนนายจางหยุดกิจการ
ตลอดระยะเวลาท่ีนายจางไมไดใหลูกจางทํางาน 
    ใหนายจางจะตองแจงใหลูกจางและพนักงานตรวจแรงงานทราบ
ลวงหนากอนวันเริ่มหยุดกิจการ”1  
    วัตถุประสงคของบทบัญญัตินี้ก็เพ่ือใหโอกาสนายจางที่จะหยุด  
กิจการท้ังหมดหรือบางสวนเปนการชั่วคราวโดยไมตองเลิกจางลูกจาง ในกรณีที่มีจําเปนจากเหตุ
หนึ่งเหตุใดอันเกิดจากตัวของนายจางเองซ่ึงมิใชเหตุสุดวิสัย เชนการขาดแคลนวัตถุดิบ ยอด
สั่งซ้ือสินคาลดลง เครื่องจักรเกิดความเสียหาย หรือเกิดการขาดสภาพคลองทางการเงิน เปนตน 
ขณะเดียวกันก็เพ่ือใหความคุมครองลูกจางไมใหไดรับความ      เดือดรอนเกินควรในขณะที่
นายจางหยุดกิจการ โดยการกําหนดใหนายจางจายเงินใหแกลูกจางไมนอยกวารอยละหาสิบของ
คาจางในวันทํางานท่ีลูกจางไดรับกอนนายจางหยุดกิจการตลอดระยะเวลาที่นายจางไมไดให
ลูกจางทํางาน ซึ่งการหยุดชั่วคราวตามมาตราน้ีหากครบเงื่อนไขตามท่ีบัญญัติไวแลวถือวาเปน
สิทธิของนายจางท่ีจะหยุดงานชั่วคราวไดเลย โดยไมคํานึงถึงวาลูกจางท่ีหยุดงานนั้นจะเปน
กรรมการลูกจางหรือไม2 
    สําหรับคําวา “เหตุสุดวิสัย” นั้นมีความหมายตามท่ีบัญญัติไวใน
ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยวา เหตุใดๆ อันจะเกิดข้ึนก็ดี จะใหผลพิบัติก็ดี เปนเหตุที่ไม
อาจปองกันไดแมทั้งบุคคลผูตองประสบหรือใกลจะตองประสบเหตุนั้น จะไดจัดการระมัดระวัง
ตามสมควรอันพึงคาดหมายไดจากบุคคลในฐานะและภาวะเชนนั้น3 
 

  5.8 การจายคาจางในธุรกิจรับเหมาชวง (Subcontract Business)  
 

   การคุมครองการจายคาจางในเรื่องการจายคาจางในธุรกิจรับเหมาชวง 
 

------------------------------------------------ 
  1พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 75 

  2คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 8880-8886/2542 

  3ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 8 
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ประเทศญี่ปุนไมไดบัญญัติกฎหมายใหความคุมครองไว จะมีประเทศเกาหลีใต และประเทศไทย
ที่กําหนดหลักเกณฑการใหความคุมครองไว กลาวคือ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต 
 

    ตามพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงานของประเทศเกาหลีใตได
วางหลักเกณฑในเรื่องนี้ไววา ในกรณีที่เปนการดําเนินธุรกิจ โดยการรับเหมาชวงตอเนื่องกัน
เปนชวงๆ หากมีผูรับเหมาชวงรายหน่ึงรายใดท่ีเปนนายจางไมสามารถจายคาจางใหแกลูกจางได
โดยมีสาเหตุมาจากผูรับเหมาชวงถัดข้ึนไป  ใหผูรับเหมาชวงรายถัดข้ึนไปกอนรายน้ันตอง
รับผิดชอบรวมกับผูรับเหมาชวงที่เกี่ยวของเปนนายจางดวย1 
    วัตถุประสงคของบทบัญญัตินี้ก็เพ่ือคุมครองลูกจางใหไดรับ
คาจางในงานท่ีมีการรับเหมาชวง ซึ่งผูรับเหมาชวงอาจจะไมสามารถจายคาจางไดโดยทั้งน้ีเปน
ผลมาจากผูรับเหมาหรือผูรับเหมาชวงถัดข้ึนไป  
    สําหรับขอบเขตของ “สาเหตุที่มาจากผูรับเหมาชวงถัดข้ึนไป” 
ตามท่ีไดกําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาไดแก 
    1. ในกรณีที่ลมเหลวในการจายเงินตามสัญญาในวันที่ตอง
จาย 
ตามท่ีกําหนดไวในสัญญาโดยปราศจากขออางที่มีเหตุผลสนับสนุน  
    2. ในกรณีที่ลมเหลวหรือลาชาในการจัดหาสงของหรือ
อุปกรณตามท่ีกําหนดไวในสัญญาโดยปราศจากขออางที่มีเหตุผลสนับสนุน 
    3. ในกรณีที่ขัดขวางการปฏิบัติงานตามปกติของผูรับเหมา
ชวงโดยไมทําตามขอท่ีกําหนดไวในสัญญาโดยปราศจากขออางที่มีเหตุผลสนับสนุน 
    นอกจากนี้ในสวนของลูกจางของผูรับเหมาชวง(Subcontract 
Workers) นายจางจะตองประกันการจายเงินตามสัดสวนชั่วโมงการทํางานท่ีลูกจางไดทํา 
สําหรับลูกจางที่ทํางานใหกับผูรับเหมาชวง หรือถูกวาจางโดยสัญญาอ่ืนๆ ในลักษณะเดียวกัน 
 
 
 

------------------------------------------------ 
  1Labor Standards Act of Korea, Article 43. 
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   (2) ประเทศไทย 
 

    ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานไดบัญญัติเพ่ือคุมครอง
ลูกจางในกรณีที่นายจางเปนผูรับเหมาชวง โดยกําหนดใหผูรับเหมาชวงถัดข้ึนไป หากมีตลอด
สายจนถึงผูรับเหมาชั้นตนรวมรับผิดรับผูรับเหมาชวงซึ่งเปนนายจางในคาจาง คาลวงเวลา คา
ทํางานในวันหยุด คาลวงเวลาในวันหยุด คาชดเชย คาชดเชยพิเศษ เงินสะสม  เงินสมทบ หรือ
เงินเพ่ิม1 ซึ่งเปนการกําหนดใหผูรับเหมาชวงถัดข้ึนไปจนถึงผูรับเหมาชั้นตนรวมรับผิดกับ
ผูรับเหมาชวงที่เปนนายจางทุกกรณีในสวนของเงินที่ลูกจางจะไดรับ   
    ในกรณีที่ผูรับเหมาชั้นตน หรือผูรับเหมาชวงถัดข้ึนไปไดจายเงิน
ตามกฎหมายท่ีลูกจางมีสิทธิไดรับใหแกลูกจางแลว ผูรับเหมาชั้นตน หรือผูรับเหมาชวงน้ันมี
สิทธิไลเบี้ยเงินที่ไดจายไปแลวจากผูรับเหมาชวงซึ่งเปนนายจาง 
 

  5.9 หลักการจายคาจางขั้นตํ่า 
 

   ประเทศเกาหลีใต ประเทศญี่ปุน และประเทศไทยไดวางหลักการในเรื่อง
นี้ไวดังนี้ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต 
 

    ประเทศเกาหลีใตไดกําหนดหลักการเพ่ือคุมครองการจายคาจาง
โดยการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าไวในพระราชบัญญัติคาจางข้ันตํ่า (The Minimum Wage Act) 
ซึ่งกําหนดคาจางในระดับที่ตํ่าสุดท่ีนายจางสามารถจายใหลูกจางไดโดยไมผิดกฎหมาย และ
จํานวนคาจางท่ีกําหนดนั้นจะตองเปนการประกันศักดิ์ศรีความเปนมนุษย (Humam Dignity) 
ตามท่ีบัญญัติไวในมาตรา 32(3) แหงรัฐธรรมนูญ 
 

   (2) ประเทศญ่ีปุน 
 

    สําหรับประเทศญี่ปุนไดวางหลักการในเรื่องการจายคาจางข้ันตํ่า 
 

------------------------------------------------ 
  1พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 12 
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ไวในกฎหมายคาจางข้ันตํ่า (The Minimum Wage Law) ทั้งน้ีก็เพ่ือคุมครองลูกจางใหไดรับความ
เปนธรรมในเรื่องคาจาง โดยการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าข้ึนมาบังคับใช     นายจางจะกําหนด
คาจางใหตํ่ากวาท่ีกฎหมายกําหนดไมได 
 

   (3) ประเทศไทย 
 

    สวนการคุมครองการจายคาจางข้ันตํ่าในประเทศไทย เพ่ือไมให
นายจางจายคาจางใหลูกจางในอัตราใดก็ไดข้ึนอยูกับความพอใจหรือความตกลงกันระหวาง
นายจางกับลูกจาง ทั้งน้ีเนื่องจากกฎหมายเห็นวาการท่ีจะปลอยใหอัตราคาจางข้ึนอยูกับความ
พอใจของนายจาง   หรือความตกลงกันน้ัน พ้ืนฐานของการไมเทาเทียมกันระหวางนายจางกับ
ลูกจาง ยอมทําใหลูกจางซ่ึงอยูในฐานะท่ีดอยกวาเสียเปรียบอยูตลอดเวลา กฎหมายจึงกําหนด
อัตราคาจางข้ันตํ่าข้ึนเพ่ือใหนายจางปฏิบัติตาม ในปจจุบันการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าจะใชใน
รูปประกาศกระทรวงแรงงาน ซึ่งอาศัยอํานาจตาม  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 
โดยไมมีกฎหมายในการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าเปนการเฉพาะ 
 

  5.10 การแยกประเภทคาจาง (Wage Ledger)   
 

   การคุมครองการจายคาจางโดยการแยกประเภทคาจาง ประเทศญี่ปุน และ
ประเทศไทยไมไดกําหนดหลักเกณฑในเรื่องนี้ไวเปนกฎหมาย สําหรับประเทศเกาหลีใตได
บัญญัติรับรองไวในพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน โดยกําหนดให      นายจางจะตองกําหนด
ประเภทคาจางในสถานประกอบการของตน ซึ่งมีสาระสําคัญเปนการกําหนดคาจางพื้นฐานและ
เงินชวยเหลือครอบครัว จํานวนคาจางและสาระสําคัญอ่ืนๆ ตามท่ีกําหนดไวในพระราชกฤษฎีกา 
ในเวลาท่ีจายคาจางแตละครั้ง ทั้งนี้ก็เพ่ือที่จะใหสามารถแยกไดวาอะไรคือคาจางท่ีเปน
ผลตอบแทนการทํางาน และอะไรเปนเงินท่ีนายจางจายในลักษณะท่ีเปนการชวยเหลือลูกจาง
และครอบครัว 
 

 
  5.11 การประกันการจายคาจางตามชิ้นงาน (Guaranteed Payment of Piece-
Work Wages) 
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   การคุมครองการจายคาจางโดยการประกันการจายตามช้ินงาน ประเทศ
เกาหลีใต และประเทศไทยไมไดกําหนดหลักเกณฑในเรื่องนี้ไวเปนกฎหมาย สําหรับประเทศ
ญี่ปุนไดบัญญัติรับรองไวในกฎหมายมาตรฐานแรงงานวา ลูกจางที่ไดรับการ   วาจางในระบบ
การจายคาจางตามช้ินงาน หรือในระบบการรับเหมางานประเภทอ่ืน    นายจางตองใหการ
ประกันรายไดในจํานวนที่แนนอน ตามสัดสวนของชั่วโมงทํางานท่ี      ลูกจางไดทํางานจริง1 
   บทบัญญัติในเรื่องดังกลาวนี้ มีจุดมุงหมายที่จะชวยปองกันการลดลงของ
ระดับรายไดที่แทจริงของลูกจาง ซึ่งเปนผลมาจากการท่ีมีลูกคาลดลง โดยมีสาเหตุที่ไมไดเกิด
จากตัวของลูกจาง หรือเปนเพราะวัตถุดิบท่ีดอยคุณภาพ หรือประการอ่ืนๆ ในทํานองเดียวกัน 
ดังนั้น การประกันคาจางตามท่ีบัญญัติไว จะกําหนดใหมีจํานวนเทากับที่ลูกจางเคยไดรับในยาม
ปกติ และในทางตรงกันขาม ก็ไมจําเปนตองจายคาจางท่ีมีการประกันไวใหแกลูกจางท่ีไมได
ทํางานดวยเชนกัน 
 

  5.12 ความรับผิดในเรื่องดอกเบี้ยและเงินเพ่ิม 
 

   การคุมครองการจายคาจางโดยกําหนดความรับผิดในเรื่องดอกเบ้ียและ
เงินเพ่ิม   ประเทศเกาหลีใต   และประเทศญี่ปุนไมไดกําหนดหลักเกณฑในเรื่องน้ีไวเปน
กฎหมาย สําหรับประเทศไทยไดบัญญัติรับรองไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 
วา เมื่อไดตกลงกันวาจะจายคาจางใหแกลูกจางเม่ือไรแลวนายจางจะตองจายคาจางใหตามที่ได
กําหนดไวนั้น   มิฉะน้ันจะถือวานายจางผิดนัดในการจายคาจางและตองจายใหครบถวนตามท่ี
ไดตกลงกันไว ไมวาเกิดจากลืมจาย เกิดความเขาใจผิด หรือเพราะเหตุใดก็ตาม ตามกฎหมายถือ
วานายจางผิดนัดตองจายดอกเบ้ียใหแกลูกจางในอัตรารอยละสิบหาตอปของยอดเงินท่ีคางชําระ
อยู    แตถาเปนกรณีผิดนัดจายคาจางหรือ 

 
 
 
 
 
 

----------------------------------------- 
  1Labour Standards Law of Japan, Article 27. 
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จายใหไมครบจํานวนโดยปราศจากเหตุผลอันสมควร เชนนายจางนําเงินไปเลนการพนันหมด 
หรือนําเงินไปลงทุนอยางอ่ืน จึงไมมีเงินจายคาจางใหแกลูกจาง เชนนี้ถือวาเปนการจงใจผิดนัด 
นายจางมีหนาที่ตองจายเงินเพ่ิมใหแกลูกจางในอัตรารอยละสิบหาของ    ยอดเงินท่ีคางชําระทุก
ระยะเวลาเจ็ดวัน 
   การท่ีกฎหมายกําหนดไวดังกลาวก็เพ่ือใหความคุมครองแกลูกจาง      ซึ่ง
สวนใหญมีฐานะยากจนใหไดรับคาตอบแทนการทํางานตรงตามเวลาท่ีกําหนด              มิฉะน้ัน
แลวลูกจางอาจไดรับความเดือดรอนเพราะไมไดรับคาตอบแทนตามกําหนดหรือไดรับไม
ครบถวน แตในขณะเดียวกันก็ใหความคุมครองแกนายจางไวดวยวา ถานายจางพรอมท่ีจะ
จายเงินดังกลาว แตไมพบลูกจางหรือลูกจางไมยอมรับ ถวงเวลาเพื่อจะรับ ดอกเบ้ียหรือเงินเพ่ิม
เพ่ือแกปญหาดังกลาว กฎหมายจึงกําหนดใหนายจางนําเงินน้ันไปมอบไวแกอธิบดีกรม
สวัสดิการและคุมครองแรงงาน หรือผูซึ่งอธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานมอบหมาย
ได ซึ่งจะทําใหการจายดอกเบ้ียหรือเงินเพ่ิมยุติลงนับแตวันที่นําเงินไปวางไว1 
 

   5.13 อายุความ (Prescription of Wage) 
 

   ประเทศเกาหลีใต ประเทศญี่ปุน และประเทศไทยไดบัญญัติหลักเกณฑ
ในเรื่องนี้ไวดังนี้ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต 
 

    ในเรื่องอายุความประเทศเกาหลีใตไดกําหนดไววา การใชสิทธิ
เรียกรองตามพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน (The Labor Standards Act) ตองใชสิทธิเรียกรอง
ภายในระยะเวลาสามป มิฉะน้ันเปนอันขาดอายุความ 
 

   (2) ประเทศญ่ีปุน   
 

    สวนประเทศญี่ปุนไดกําหนดไววา สิทธิเรียกรองในคาจางตลอด 
   
 

------------------------------------------------ 
  1พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 9 
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จนสิทธิเรียกรองในเรื่องอ่ืนๆ ตามกฎหมายมาตรฐานแรงงาน (The Labour Standards Law) ถา
ไมไดบังคับภายในกําหนดสองป สิทธิเรียกรองน้ันเปนอันขาดอายุความ และในเรื่องคาจางน้ัน 
ไดมีบทบัญญัติพิเศษแกไขใหระยะเวลาในเรื่องอายุความส้ันลงเหลือเพียงหน่ึงป ทั้งน้ี ตามท่ีได
บัญญัติไวในประมวลกฎหมายแพง (The Civil Code) สวนเรื่อง อายุความในสิทธิเรียกรองเรื่อง
เงินเกษียณอายุ ไดมีการแกไขกฎหมายในป ค.ศ.1987 กําหนดใหมีอายุความหาป 
 

   (3) ประเทศไทย 
 

    สําหรับประเทศไทยไดกําหนดไววา กรณีลูกจางใชสิทธิเรียกรอง
เรียกเอาคาจาง กฎหมายกําหนดอายุความไวสองป ทั้งน้ี ตามที่บัญญัติไวในมาตรา 193/34 (9) 
แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 
 

  กลาวโดยสรุป จากการศึกษาในเรื่องการคุมครองการจายคาจางของประเทศ
เกาหลีใต ประเทศญี่ปุน โดยเปรียบเทียบกับประเทศไทยจะพบวาท้ังสองประเทศ และประเทศ
ไทยตางก็ใหความสําคัญในการคุมครองการจายคาจาง มีการกําหนดหลักการตางๆ เกี่ยวกับ
คาจางไวเหมือนๆ กัน เชนการจายคาจางตองจายโดยเสมอภาคระหวาง  ลูกจางชายและหญิง 
การจายคาจางใหเต็มจํานวน คาจางตองจายเปนเงินสด เปนตน จะมีบางเรื่องท่ีแตละประเทศจะ
ใหความคุมครองตางกันออกไปบาง เชนเรื่องการแยกประเภทคาจางท่ีประเทศเกาหลีใตใหการ
คุมครองประเทศเดียว  เรื่องการประกันการจายคาจางตามชิ้นงานที่ประเทศญี่ปุนใหการคุมครอง
ประเทศเดียว หรือเรื่องความรับผิดในเรื่องดอกเบ้ียและเงินเพ่ิมท่ีประเทศไทยใหการคุมครอง
ประเทศเดียว เปนตน แตโดยหลักการแลวจะเห็นไดวาทุกประเทศท่ีกลาวมาขางตนตางก็เห็น
ความจําเปนที่ตองกําหนดเปนมาตรการเพื่อคุมครองการจายคาจางใหแกลูกจาง ซึ่งเปนสิ่ง
สะทอนใหเห็นวาประเทศตางๆ เหลาน้ี รวมถึงประเทศไทยตางก็ใหความสําคัญกับคาจางใน
ฐานะท่ีเปนเงินพ้ืนฐานที่อาจกลาวไดวาเปนหัวใจของการจางแรงงาน ทั้งยังเปนสวนสําคัญใน
การดํารงชีวิตของลูกจางและครอบครัว 
 

6 คาจางขั้นตํ่า 
 

  คาจาง คือส่ิงสําคัญท่ีสุดในการจางแรงงาน โดยแตเดิมน้ันการกําหนดอัตรา
คาจางน้ันจะเปนเรื่องการตกลงระหวางนายจางกับลูกจาง ซึ่งการตกลงน้ันต้ังอยูบน    พ้ืนฐาน
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ของความไมเทาเทียมกันในอํานาจตอรอง ทําใหลูกจางถูกเอารัดเอาเปรียบ รัฐจึงมีแนวความคิด
ในเรื่องการกําหนดเปนกฎหมายมาบังคับในเรื่อง อัตราคาจางข้ันตํ่า 
 

  6.1 ความเปนมา แนวคิด และหลักการ 
 

   เมื่อสภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมเจริญกาวหนาข้ึน ความตองการใช  
แรงงานมีมากข้ึนปญหาเร่ืองลูกจางถูกเอารัดเอาเปรียบจากนายจางในเรื่องตางๆ เชนเรื่องเวลา
ทํางาน วันหยุด ตลอดจนการจายคาจางในอัตราท่ีตํ่าเกินควรมีมากตามสภาวะความตองการ
แรงงานท่ีเพ่ิมข้ึนน้ัน ซึ่งปญหาในเรื่องการจายคาจางในอัตราที่ตํ่าเกินควรนี้ รัฐมองเห็นวาเปน
ปญหาท่ีมีผลกระทบตอสังคมในระดับกวาง ความจําเปนของรัฐท่ีจะตองเขามาแทรกแซงโดย
การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าเพ่ือใหลูกจางมีรายไดพอแกการ    ครองชีพ ตลอดจนเพ่ือเปน
หลักประกันเบ้ืองตนท่ีจะใหความคุมครองลูกจางที่ขาดอํานาจตอรองไมใหถูกเอารัดเอาเปรียบ
หรือกดคาแรงจนตํ่าเกินไป 
   จากความเปนมาดังกลาวจึงเกิดแนวคิดในการกําหนดคาจางข้ันตํ่าข้ึน 
โดยทั่วไปแลวมักจะกําหนดในประเทศท่ีกําลังพัฒนา ซึ่งไดแกประเทศท่ีมีลักษณะดังน้ี 
 

   (1) เปนประเทศที่มีประชากรมาก (Labour intensive) การเสนอขาย
แรงงานจึงมีมากเกินความตองการของตลาดแรงงาน  
   (2) ประชากรสวนใหญเปนผูใชกําลังแรงกายทํางานและเปนแรงงาน
ไรฝมือ (Sweating of labour and unskilled)  
   (3) ภาวะการจางงานท่ีลูกจางตกอยูในฐานะเสียเปรียบ นอกจากจะ
ถูกเอารัดเอาเปรียบในเรื่องคาจางแลว   สภาพการทํางานและส่ิงแวดลอมก็ไมสูดีนัก    (Bad 
conditions of employment generally) 
   (4) ลูกจางสวนใหญขาดหลักประกันและความม่ันคงในการทํางาน 
และสวนใหญยังมิไดมีการรวมตัวกันเพ่ือสรางฐานอํานาจในการเจรจาตอรองรวม (Bargaining 
power) 
 

   สําหรับในประเทศท่ีพัฒนาแลว สวนใหญลูกจางจะมีอํานาจในการเจรจา
ตอรองรวม การกําหนดคาจางข้ันตํ่าจะเกิดข้ึนโดยการเจรจาตอรองรวมกันระหวางองคกรของ
นายจางและลูกจางในกลุมประเภทกิจการเดียวกัน รัฐจะเขาไปแทรกแซงโดยการกําหนดคาจาง
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ข้ันตํ่าเสียเองเพ่ือคุมครองลูกจางเฉพาะในกิจการที่ลูกจางไมมีฐานอํานาจในการเจรจาตอรอง
รวมเทาน้ัน1 
   ในสวนเรื่องหลักการแลวประเทศท่ีไดกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าข้ึนน้ัน ก็
เพ่ือเปนหลักประกันเบื้องตนแกประชากรวัยทํางาน หรือคนงานไรฝมือที่ เริ่มแรกเขาสู
ตลาดแรงงาน ใหไดรับคาจางไมตํ่ากวาคาจางข้ันตํ่าที่กฎหมายกําหนด อันเปนการ        คุมครอง
บุคคลเหลาน้ันมิใหถูกเอารัดเอาเปรียบหรือถูกกดราคาคาแรงตํ่าจนเกินควร แตขณะเดียวกันรัฐก็
ตองคํานึงถึงขีดความสามารถในการจายของนายจางดวย ซึ่งการกําหนดหลักการในเรื่องอัตรา
คาจางข้ันตํ่าดังกลาวก็เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคดังตอไปนี้ 
 

   (1) เพ่ือปองกันมิใหนายจางกดคาจาง หรือเอารัดเอาเปรียบคาแรงงาน
ของลูกจางจนเกินไป 
   (2) เพ่ือยกระดับรายไดของลูกจางใหมีรายไดเพียงพอแกการดํารงชีพ
อยางมีมาตรฐานท่ีดีข้ึน 
   (3) เพ่ือขจัดปญหาอัตราคาจางนอย แตชั่วโมงทํางานมาก (Sweating 
System) 
   (4) เพ่ือเปนปจจัยกระตุนตอคาจางระดับอ่ืน 
   (5) เพ่ือประกันการแขงขันใหมีการแขงขันที่เปนธรรมระหวางผูประ- 
 
 
 
 
 
 
 
 
----------------------------------------------- 
  1มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  เอกสารการสอนชุดวิชากฎหมายแรงงาน หนวยท่ี 1-6.  

พิมพคร้ังท่ี 2.  นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,  2529, หนา 137. 

กอบกิจการดวยกัน เมื่อตนทุนทางดานแรงงานไมแตกตางกันมากนัก 
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   (6) เพ่ือเปนเครื่องมือในการพัฒนาเศรษฐกิจของชาติใหมีการกระจาย
รายไดที่เหมาะสม1 
 

   จากวัตถุประสงคของการกํ าหนดอัตราค าจ าง ข้ัน ตํ่าข างตน น้ัน          
วัตถุประสงคขอ (1) ที่จะปองกันมิใหนายจางกดคาจางของลูกจางใหตํ่า หรือเอารัด     เอาเปรียบ
ในเรื่องคาแรงงานของลูกจางจนเกินไปเปนวัตถุประสงคที่สําคัญที่สุด ทั้งน้ีเพ่ือขจัดการใช
แรงงานท่ีไมเปนธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับคาจางโดยจายคาจางนอย และมีสถานที่ทํางานที่เลว 
การท่ีรัฐเขามาเกี่ยวของในการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าก็ดวยเหตุจําเปนเพ่ือคุมครองการใช
แรงงานโดยเฉพาะอยางย่ิงลูกจางที่มีอํานาจตอรองตํ่า และในกรณีที่ลูกจางมิไดรวมตัวกันจัดต้ัง
สหภาพแรงงาน ซึ่งวัตถุประสงคดังกลาวนี้นับวาเปนแนวความคิด เมื่อแรกเริ่มมีการกําหนด
อัตราคาจางข้ันตํ่าของบางประเทศ ดังปรากฏอยูในกฎหมายของประเทศนิวซีแลนด เม่ือป 
ค.ศ.1894 การต้ังคณะกรรมการคาจางของประเทศออสเตรเลียในป ค.ศ.1896 และการแตงต้ัง
คณะกรรมการตามพระราชบัญญัติคณะกรรรมการการคาแหงสหราชอาณาจักร ค.ศ.1909 
(British Trade Boards Act of 1909) ของอังกฤษก็มีวัตถุประสงคเชนวานี้2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
----------------------------------------------- 
  1ธีระ หงษเจริญ. เร่ืองเดียวกัน, หนา 149. 
  2สะอาด โกมลบุณย.  “คาจางข้ันตํ่า”  วารสารศาลแรงงาน.  8, 4.  ตุลาคม-ธันวาคม 2532, 

หนา 97. 
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  6.2 วิธีการกําหนดคาจางขั้นตํ่า  
 

   การกําหนดคาจางข้ันตํ่า โดยหลักปฏิบัติสากลนิยมใชวิธีการพิจารณา
กําหนด 5 วิธี คือ 
 

   (1) ใหนายจางเปนฝายกําหนดขึ้น  
 

    การกําหนดอัตราคาจางโดยวิธีนี้ เปนการกําหนดโดยนายจางแต
เพียงฝายเดียว ซึ่งประเทศท่ีใชวิธีการน้ีจะเปนประเทศที่ดอยพัฒนาและนายจางเปนผูมีอิทธิพล
ทางการเมือง รวมทั้งองคกรลูกจางไมเขมแข็ง ลูกจางอยูในภาวะเสียเปรียบ ขาดอํานาจในการ
ตอรองกับนายจาง ตลอดจนคาจางท่ีนายจางกําหนดข้ึนจะอยูในอัตราที่ตํ่าเม่ือเปรียบเทียบกับ
สภาพการทํางาน 
 

   (2) กําหนดโดยการตกลงตอรองกันเองระหวางนายจางและลูกจาง
เปนรายๆ ไป 
 

    การกําหนดอัตราคาจางโดยวิธีนี้ เปนการกําหนดโดยการเจรจา  
ตอรองกันเองระหวางนายจางและลูกจางเปนรายๆ ไป โดยไมมีองคกรของนายจางและลูกจาง
เขามีสวนรวม และอัตราคาจางท่ีเกิดจากผลการตอรองกันเองน้ี มีผลเฉพาะตัว    ลูกจางท่ีเจรจา
ตอรองเทานั้น ดังน้ันถาลูกจางคนใดอยากไดอัตราคาจางข้ันตํ่าเทาใดก็ตองเรียกรองเอง และการ
ที่จะไดตามท่ีเรียกรองหรือไมนั้นก็ข้ึนอยูกับความสําคัญของตัว    ลูกจางแตละคนเปนหลัก ซึ่ง
การกําหนดคาจางวิธีนี้ปจจุบันไมเปนท่ีนิยมใช เนื่องจากเกิดความไมเปนธรรมกับลูกจาง และ
ไมมีบรรทัดฐานในการกําหนดคาจางท่ีแนนอน รวมท้ังกอใหเกิดความยุงยากกับนายจางท่ี
จะตองทําความตกลงกับลูกจางเปนรายๆ ไป 
 

   (3) กําหนดโดยการตกลงตอรองโดยผานตัวแทนฝายนายจางและ    
ตัวแทนฝายลูกจางเพียงสองฝาย (ทวิภาคี) 
 

    การกําหนดคาจางข้ันตํ่าวิธีนี้  เปนการกําหนดโดยท่ีองคกร
นายจาง และองคกรลูกจางอยูในสถานะคูกรณีกัน จะรวมทําหนาท่ีเปนผูกําหนดอัตราคาจาง    
ข้ันตํ่าเพียง 2 ฝาย (ทวิภาคี) ไมมีฝายรัฐบาลเขารวมเจรจาดวย โดยทั้ง 2 ฝายจะต้ังตัวแทนฝายตน
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เขาเจรจาตอรองรวม (Collective Bargainning) เพ่ือกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าที่จะจายใหลูกจาง
ในสถานประกอบการน้ัน หรือในสถานประกอบการที่มีกิจการประเภทเดียวกัน หรือในงาน
อาชีพเดียวกัน 
    การกําหนดคาจางโดยวิธีการเจรจาตอรองรวมระหวางนายจาง
และลูกจางนี้ เปนวิธีการท่ีใชในประเทศที่พัฒนาทางอุตสาหกรรม ซึ่งองคกรลูกจางมีความ
เขมแข็งพอ เชน ในประเทศสวีเดน และอังกฤษ แตในประเทศท่ีใชการกําหนดคาจาง  ข้ันตํ่าโดย
วิธีนี้จะมีปญหาในเรื่องความยุติธรรมในการกําหนดคาจางข้ันตํ่า เพราะข้ึนอยูกับอํานาจการ
ตอรองของลูกจาง หากหนวยงานใดองคกรลูกจางมีความเขมแข็งยอมเจรจาตอรองคาจางข้ันตํ่า
ไดมากกวา และปญหาที่สําคัญอีกประการหน่ึงที่เกิดกับลูกจางซ่ึงมีจํานวนมากท่ีไมไดรวมกัน
เปนองคกรลูกจาง หรือสหภาพแรงงาน  หรือสหภาพ แรงงานไมมีความเขมแข็ง ตองรับภาระใน
คาสินคาท่ีเพ่ิมข้ึนอันเนื่องจากสหภาพที่     เขมแข็งสามารถเจรจาตอรองคาจางไดสูงข้ึน โดย
นายจางไดผลักภาระในเรื่องตนทุน   คาจางน้ีไปยังผูบริโภค ทั้งๆ ที่ลูกจางจํานวนดังกลาวยังคง
ไดรับคาจางเทาเดิม1 
 

   (4) กําหนดโดยมีคณะกรรมการพิจารณากําหนดระดับอัตราคาจาง
ซึ่งประกอบดวยตัวแทน 3 ฝาย (ไตรภาคี) 
 

    การกําหนดคาจางข้ันตํ่าวิธีนี้ เปนการกําหนดโดยคณะกรรมการ
ซึ่งประกอบดวยตัวแทน 3 ฝาย คือฝายรัฐบาล ฝายนายจาง และฝายลูกจาง ที่มีลักษณะเปนแบบ
ไตรภาคี เปนผูพิจารณากําหนดระดับอัตราคาจาง การกําหนดโดยวิธีนี้แตกตางจากการกําหนด
แบบการเจรจาตอรอง 2 ฝายท่ีเรียกวาทวิภาคี คือจะมีฝายรัฐบาลเขารวมในการเจรจาตอรองและ
ฝายรัฐบาลท่ีเขารวมเปนคณะกรรมการน้ีจะมีสิทธิออกเสียงในการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า
เทากับฝายนายจาง และฝายลูกจาง   การกําหนดโดยวิธีนี้จะ 
 
 
 
 

------------------------------------------------- 
  1ธีระ หงษเจริญ.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 152. 
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ใชมากในประเทศกําลังพัฒนาท่ีองคกรลูกจางยังไมเขมแข็งพอท่ีจะตอรองใหมีการกําหนด
คาจางอยางเหมาะสม  
 

   (5) กําหนดเปนกฎหมายบังคับใชระดับชาติ 
 

    การกําหนดคาจางข้ันตํ่าวิธีนี้ เปนการกําหนดคาจางข้ันตํ่าโดยรัฐ
คือการท่ีองคกรของรัฐเปนผูกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า โดยอาจกระทําดวยวิธีกําหนดอัตราคาจาง
ข้ันตํ่าไวในกฎหมายโดยตรง หรืออาจกระทําโดยวิธีกําหนดหลักการท่ีตองปฏิบัติในการกําหนด
อัตราคาจางไวในตัวบทกฎหมาย และใหองคกรที่ไดรับมอบหมายทําหนาท่ีเปนผูกําหนดอัตรา
คาจางข้ันตํ่าตามหลักการท่ีวางไว เมื่อประกาศเปนกฎหมายแลว จะมีผลบังคับใชเปนการทั่วไป 
 

   สําหรับการกําหนดคาจางข้ันตํ่าของประเทศตางๆ จะใชวิธีการกําหนดวิธี
ใดวิธีหนึ่ง หรือหลายวิธีผสมกัน ก็ข้ึนอยูกับสภาพเศรษฐกิจ สังคมของประเทศนั้นๆ วิธีการ
กําหนดคาจางข้ันตํ่าท่ีเหมาะสมกับประเทศหนึ่งอาจไมเหมาะสมกับประเทศอื่นก็ได สวน
ประเทศไทยในสมัยกอนจะใชวิธีที่ 1 คือนายจางจะเปนฝายกําหนดคาจางข้ึนเอง จะมีบางท่ีใชวิธี
ที่ 2 ในการกําหนดคาจางข้ันตํ่าซ่ึงสวนใหญจะเปนลูกจางในตําแหนงท่ีมีความสําคัญและขาด
แคลนลูกจางในตําแหนงงานน้ัน สําหรับในปจจุบันจะใชวิธีที่ 4 และ 5 รวมกัน กลาวคือ มี
คณะกรรมการคาจางท่ีมีลักษณะเปนแบบไตรภาคี เปนผูกําหนดคาจางข้ันตํ่าแลวเสนอใหรัฐบาล
ประกาศบังคับใชเปนกฎหมายเชนเดียวกับกฎหมายอ่ืนๆ ตอไป1 
 
 
 
 
 
 
 
------------------------------------------------ 
  1กองบรรณาธิการ.  “ปญหาคาแรงข้ันตํ่า:รัฐบาลตองมีมาตรการที่เหมาะสม”  วารสาร

เอกสารภาษีอากร. 10, 112.  มกราคม 2534, หนา 132. 
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  6.3 รูปแบบในการกําหนดคาจางขั้นตํ่า 
 

   การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าอาจกําหนดไดหลายลักษณะ แตลักษณะ
ของการกําหนดท่ีเปนที่ยอมรับและยึดถือปฏิบัติกันในประเทศตางๆ มี 3 แบบ คือ 
 

   (1) กําหนดตามลักษณะของทองถ่ิน  
 

    การกําหนดตามลักษณะของทองถิ่น เปนการกําหนดอัตราคาจาง
ข้ันตํ่าใหแตกตางกันไปตามภาวะเศรษฐกิจและมาตรฐานการครองชีพของแตละทองถิ่น ทั้งน้ี
เพ่ือใหลูกจางไดรับคาจางท่ีแทจริง และมีมาตรฐานการดํารงชีวิตอยูในระดับ     เดียวกัน 
 

   (2) กําหนดตามลักษณะของกิจการ 
 

    การกําหนดตามลักษณะของกิจการ เปนการกําหนดอัตราคาจาง
ข้ันตํ่าใหแตกตางกันไปตามประเภทของกิจการตางๆ เชน อุตสาหกรรมผลิตอาหารและ
เครื่องดื่ม อุตสาหกรรมสิ่งทอ อุตสาหกรรมเหมืองแร การกอสราง การขนสง หรือการบริการใน
กิจการโรงแรมและรานอาหาร ทั้งนี้เพ่ือใหอัตราคาจางข้ันตํ่านั้นมีความ    เหมาะสมกับสภาพ
การทํางานในแตละกิจการ 
 

   (3)  กําหนดตามประเภทของแรงงาน 
 

    การกําหนดตามประเภทของแรงงาน เปนการกําหนดอัตราคาจาง
ข้ันตํ่า เพ่ือใหเหมาะสมกับความสามารถและฝมือของลูกจางในแตละระดับไดแก การกําหนด
อัตราคาจางข้ันตํ่าสําหรับแรงงานไรฝมือ แรงงานกึ่งฝมือ แรงงานฝมือ 
 

   สําหรับรูปแบบในการกําหนดคาจางข้ันตํ่าของประเทศไทยในปจจุบันน้ี 
จะกําหนดตามลักษณะของทองถิ่น โดยมีการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าจังหวัดซ่ึงจะมีอัตรา
คาจางข้ันตํ่าแตกตางกันในแตละจังหวัดตามปจจัยที่ใชเปนเกณฑในการกําหนด  คาจางข้ันตํ่า 
สวนการกําหนดตามลักษณะของกิจการ และการกําหนดตามประเภทของ  แรงงานน้ันปจจุบัน
ยังไมไดใชรูปแบบดังกลาวในการกําหนดคาจางข้ันตํ่า เน่ืองจากมีปญหาในทางปฏิบัติ จึงทําให
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ไมมีการกําหนดคาจางข้ันตํ่าแยกตามอุตสาหกรรม หรือตามการบริการ ตลอดจนยังไมไดมีแบง
ประเภทแรงงานตามความสามารถและฝมือแลวกําหนดคาจางข้ันตํ่าตามฝมือแรงงานแตประการ
ใด 
 
  6.4 การกําหนดคาจางขั้นตํ่าในประเทศไทย 
 

   คาจางข้ันตํ่า หมายถึงอัตราคาจางที่คณะกรรมการคาจางกําหนด1 และ
เสนอใหรัฐมนตรีประกาศในราชกิจจานุเบกษา ใหนายจางยึดถือเอาอัตราข้ันตํ่าท่ีกําหนดไวนั้น 
เปนเกณฑในการพิจารณากําหนดอัตราคาจาง โดยมีจุดประสงคที่จะใหการ        คุมครองแก
คนงานเม่ือแรกเขาทํางานและคนงานไมมีฝมือใหไดรับคาตอบแทนในการทํางานอยางเปน
ธรรม เพ่ือท่ีสามารถดํารงชีพอยูไดในภาวะเศรษฐกิจขณะน้ันๆ ได2 
 

   (1) ความเปนมาของการกําหนดคาจางขั้นตํ่าในประเทศไทย 
 

    ในสมัยกอนการกําหนดอัตราคาจางสวนใหญจะข้ึนอยูกับนายจาง
เปนฝายกําหนด โดยคาจางท่ีนายจางกําหนดจะอยูในอัตราคาจางที่ตํ่าเม่ือเปรียบเทียบกับสภาพ
การทํางาน และคาจางท่ีนายจางกําหนดเพ่ือจายใหลูกจางแตละคนในสถานประกอบการของตน
ก็อาจไมเทากัน ทั้งน้ีข้ึนอยูกับลักษณะงานและความสําคัญของ    ลูกจางแตละคน หากจะมีการ
เจรจาตอรองก็เปนการเจรจาตอรองกันเองระหวางนายจางและลูกจางเปนรายๆ ไป โดยไมมีการ
กําหนดคาจางข้ันตํ่าท่ีใชบังคับในรูปกฎหมายเปนการทั่วไป  

    การกําหนดคาจางข้ันตํ่าข้ึนเปนกฎหมายมีข้ึนครั้งแรกโดย
ประกาศ 
 

----------------------------------------------- 
  1พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 5 
  2สุดาศิริ วศวงศ.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 132. 
ของคณะปฏิวัติ  ฉบับที่  103  ลงวันที่ 6  มีนาคม   พ.ศ.   2515      ที่ใหอํานาจ
กระทรวงมหาดไทย ออกประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การกําหนดคาจางข้ันตํ่า ฉบับลง
วันท่ี 16 เมษายน 2515 โดยประกาศฉบับดังกลาวกําหนดใหมีคณะกรรมการกําหนดอัตรา    
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คาจางข้ันตํ่าข้ึนเรียกวา คณะกรรมการคาจาง โดยรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย (ในขณะ
นั้น) เปนผูแตงต้ังและมีการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าใหมีผลบังคับใชครั้งแรก เมื่อวันที่ 14 
กุมภาพันธ 2516 โดยกําหนดใหคาจางข้ันตํ่าเทากับ 12 บาท ใชบังคับในทองท่ี 4 จังหวัด คือ 
กรุงเทพมหานคร สมุทรปราการ นนทบุรี และปทุมธานี ซึ่งกรม  แรงงาน (ในขณะนั้น) 
ประมาณวาลูกจาง 100,000 คน ไดรับประโยชนจากการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า 
    ต้ังแตป 2516 เปนตนมา รัฐบาลไดเพ่ิมความสนใจในปญหา     
แรงงาน การจางงาน และคาจาง โดยในป พ.ศ. 2517 กําหนดนโยบายแรงงานในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ วาจะสรางงานใหแกกําลังแรงงาน ปรับปรุงความสัมพันธระหวาง
นายจางกับลูกจาง ในป พ.ศ. 2518 กําหนดกฎหมายเก่ียวกับแรงงานสัมพันธ และกําหนด
นโยบายวารัฐบาลจะใหความคุมครองใหลูกจางไดรับความเปนธรรมและคาจางท่ีดีข้ึน  
    นับต้ังแตมีการประกาศใชประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง 
อัตรา     คาจางข้ันตํ่า เม่ือวันท่ี 14 กุมภาพันธ 2516 จนถึงปจจุบันมีการประกาศกระทรวงท่ี    
เกี่ยวของกับการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่ารวม 34 ฉบับ  ประกอบดวยประกาศ
กระทรวงมหาดไทย 22 ฉบับ ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม 6 ฉบับ ประกาศ
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม (ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541) 3 ฉบับ 
และประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่อง อัตราคาจางข้ันตํ่า 3 ฉบับ โดยฉบับที่ใชบังคับอยูในปจจุบัน 
คือ ประกาศกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 3 เรื่องอัตราคาจางข้ันตํ่า     ลงวันท่ี 8 ธันวาคม พ.ศ.2546 
โดยมีผลใชบังคับต้ังแตวันที่ 1 มกราคม 2547 เปนตนไป 
    ดังน้ันจะเห็นไดวากฎหมายท่ีเกี่ยวกับคาจางข้ันตํ่าจึงเปนกฎหมาย
สําคัญฉบับหนึ่ง ซึ่งใหสิทธิแกผูแทนนายจาง ผูแทนลูกจาง ใหมาพิจารณาเสนอความเห็นโดยมี
ผูแทนภาครัฐคอยใหความสนับสนุน และเปนกรรมการไตรภาคีที่มีความสําคัญยิ่ง ทั้งตอการ
คุมครองแรงงานและการแรงงานสัมพันธ 
    เมื่อพิจารณากระบวนการนโยบายของประเทศ นโยบายคาจาง
หรือนโยบายคาจางข้ันตํ่า เปนนโยบายเพียงประการเดียวในนโยบายและมาตรการของรัฐท่ีมีข้ึน
เพ่ือกําหนดมาตรฐานการครองชีพใหแรงงานท่ีมีรายไดนอย รวมทั้งใหความเปนธรรมแก
นายจางทั่วราชอาณาจักรและถือเปนนโยบายคาจางเพียงนโยบายเดียวของภาคเอกชน ซึ่งเปนท้ัง
นโยบายของรัฐและเปนกฎหมายท่ีใหความคุมครองนายจางและลูกจาง1 
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    (2) หนวยงานหรือกิจการท่ีกฎหมายเกี่ยวกับคาจางขั้นตํ่าใชบังคับ 
 

    กฎหมายคุมครองแรงงานจะใชบังคับกับการจางแรงงานเทานั้น 
การจางทําของจะไมอยูในบังคับของกฎหมายคุมครองแรงงาน ซึ่งหมายความวา กอนที่จะ
พิจารณาวานายจางและลูกจางมีสิทธิและหนาท่ีตามท่ีกฎหมายคุมครองแรงงานกําหนดไว
อยางไรบาง เชน เรื่องวันทํางาน คาจางข้ันตํ่า เปนตน จะตองพิจารณาเสียกอนวาการประกอบ
กิจการน้ันเปนเรื่องของการจางแรงงานหรือจางทําของ   ถาเปนเรื่องของการจางแรงงานแลว   
จึงจะนํากฎหมายคุมครองแรงงานมาบังคับใช แตถาเปนเรื่องของการจางทําของแลวจะไมนํา
กฎหมายแรงงานมาบังคับใชเลย ซึ่งจะตองไปบังคับกันตามประมวลแพงและพาณิชย ลักษณะ
จางทําของเทาน้ัน 
    สําหรับประเทศไทยไดกําหนดกฎหมายเกี่ยวกับคาจางข้ันตํ่าฉบับ
แรกไวในประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การกําหนดคาจางข้ันตํ่า ฉบับลงวันท่ี 16 เมษายน 
2515 โดยกฎหมายเกี่ยวกับคาจางข้ันตํ่าดังกลาว จะใชบังคับกับงานทุกประเภท กิจการ ยกเวน
ราชการสวนกลาง  ราชการสวนภูมิภาค  ราชการสวนทองถิ่น  และกิจการ อ่ืนตามที่
กระทรวงมหาดไทยจะไดกําหนด2  หมายความวา นายจางที่ประกอบการกิจการ 
 
 

------------------------------------------------ 
  1สํานักงานคณะกรรมการคาจาง.  “ประมวลขอมูล เร่ือง การกําหนดคาจางข้ันตํ่าใน

ประเทศไทย” 2541, หนา 2. 
  2ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การกําหนดคาจางข้ันต่ํา ลงวันท่ี 16 เมษายน 2515 ขอ 1   
ทุกประเภทไมวาจะเปนงานประเภทใดท่ีมิใชงานราชการ และงานท่ีกระทรวงมหาดไทยจะได
กําหนดยกเวนไวเปนพิเศษแลว กิจการนั้นจะตองปฏิบัติตามกฎหมายเกี่ยวกับ      คาจางข้ันตํ่า 
นับแตมีการประกาศกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าข้ึนมาบังคับใช ทางกระทรวงมหาดไทยได
ประกาศยกเวนไมใชบังคับแกงานเกษตรกรรมซ่ึงไดแก งานเพาะปลูก     งานประมง งานปาไม 
และงานเลี้ยงสัตวเทานั้น ซึ่งหมายความวา ลูกจางท่ีทํางาน   เกษตรกรรม ไมวาจะเปนเพาะปลูก 
งานประมง งานปาไมหรืองานเลี้ยงสัตว จะไมมีสิทธิ      เรียกรองใหนายจางจายคาจางใหอยาง
นอยตามอัตราคาจางข้ันตํ่าที่กําหนดไว เหมือน     กิจการประเภทอ่ืน เพราะนายจางไมมีหนาท่ี
ตามกฎหมายท่ีจะตองปฏิบัติ      
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    สําหรับงานที่มิไดมีวัตถุประสงคในการแสวงหากําไรในทาง
เศรษฐกิจ ก็จะตองปฏิบัติตามกฎหมายเกี่ยวกับคาจางข้ันตํ่า เพราะกฎหมายเก่ียวกับ      คาจางข้ัน
ตํ่าไมไดกําหนดยกเวนไววาไมตองใชบังคับกับงานท่ีมิไดมีวัตถุประสงคในการแสวงหากําไร
ในทางเศรษฐกิจดวย ซึ่งการท่ีงานที่มิไดมีวัตถุประสงคในการแสวงหากําไรในทางเศรษฐกิจ
ไมไดอยูในขายบังคับของกฎหมายคุมครองแรงงาน(ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การ
คุมครองแรงงาน)แลว จะหมายความวาไมอยูในขายบังคับตองปฏิบัติตามกฎหมายเกี่ยวกับ
คาจางข้ันตํ่าดวยไม1 
    ตอมาเมื่อมีการต้ังสภารักษาความสงบเรียบรอยแหงชาติ (รสช.) 
และสภานิติบัญญัติแหงชาติใน พ.ศ. 2534  ไดมีการตราพระราชบัญญัติพนักงาน         
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ.2534 และมีผลบังคับใชเมื่อวันท่ี 19 เมษายน 2534 ซึ่งไดมีการจัดระบบ
ความสัมพันธระหวางฝายบริหารรัฐวิสาหกิจและฝายพนักงานรัฐวิสาหกิจในลักษณะรูปแบบ
พนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธโดยเฉพาะ โดยมีหลักการคลายคลึงกับกฎหมายแรงงานสัมพันธ
ข้ึนมาใชแทนกฎหมายแรงงานสัมพันธ  และกฎหมายฉบับ      ดังกลาวไดให อํานาจ
รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยในการประกาศระเบียบ     มาตรฐานของสิทธิประโยชน
พนักงานรัฐวิสาหกิจข้ึน มาตรฐานสิทธิประโยชนของพนักงานรัฐวิสาหกิจมีเนื้อหาสาระ
ครอบคลุมถึงสิทธิประโยชนของพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
----------------------------------------------- 
  1สุดาศิริ วศวงศ.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 134. 

DPU



ทุกดานข้ึนมาใชแทนกฎหมายคุมครองแรงงาน และกฎหมายประกันสังคม1 รวมถึงกฎหมาย
เกี่ยวกับคาจางข้ันตํ่าดวย ซึ่งทําใหรัฐวิสาหกิจไมอยูในบังคับของกฎหมายเกี่ยวกับคาจางข้ันตํ่า
ต้ังแตนั้นเปนตนมา 
    หลังจากไดมีการบังคับใชพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 แลว ในสวนของกฎหมายเก่ียวกับคาจางข้ันตํ่าไดมีการนํามาบัญญัติไวเปนหมวดหน่ึง คือ
หมวด 6 คณะกรรมการคาจาง ดังนั้นการบังคับใชพระราชบัญญัติคุมครอง    แรงงาน พ.ศ. 2541 
กับกิจการใด หรือไมบังคับใชกับกิจการใดท้ังหมดหรือบางสวน ยอมมีผลถึงการบังคับใชคาจาง
ข้ันตํ่าดวยโดยตรง ซึ่งพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ใชบังคับกับการจางแรงงาน
ทุกประเภท รวมถึงกิจการท่ีไมอยูในขายไดรับการ    ยกเวนตามกฎหมาย ดังนั้นเพียงแตสถาน
ประกอบการน้ันหรือการประกอบกิจการนั้นมีลูกจางเพียงคนเดียวก็อยูในขายบังคับของ
กฎหมายคุมครองแรงงานฉบับน้ีแลว และในสวนของกิจการที่อยูในขายไดรับการยกเวนน้ัน ได
มีการบัญญัติหลักการในเรื่องการไมใชพระราชบัญญัตินี้บังคับแกหนวยงานตางๆ ดังน้ี2  
 

    1. ราชการสวนกลาง ราชการสวนภูมิภาค และราชการสวน
ทองถิ่น  
    2. รัฐวิสาหกิจตามกฎหมายวาดวยแรงงานรัฐวิสาหกิจ 
 

    นอกจากนี้ พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ยังให
อํานาจรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมท่ีจะออกกฎกระทรวงมิใหใชบังคับ
พระราชบัญญัตินี้ทั้งหมดหรือแตบางสวนแกนายจางประเภทหน่ึงประเภทใดก็ได สําหรับ
กิจการท่ีไดรับการยกเวนไมใชบังคับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน ไดแก นายจางซึ่ง
ประกอบกิจการโรงเรียนเอกชนตามกฎหมายวาดวยโรงเรียนเอกชน        ทั้งนี้  
 
----------------------------------------------- 
  1ไพศิษฐ พิพฒันกุล.  “เอกสารการสัมมนาทางวิชาการ เร่ือง วิเคราะหพระราชบัญญัติ

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ ฉบับใหม” 2545, หนา 15. 
  2พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 4   
เฉพาะในสวนที่เกี่ยวกับครูใหญและครู1 มิใหใชบทบัญญัติบางมาตราซ่ึงรวมถึงหมวด 6  
คณะกรรมการคาจางดวย บังคับแกนายจางซ่ึงจางลูกจางทํางานเกี่ยวกับงานบานอันมิไดมีการ
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ประกอบธุรกิจรวมอยูดวย2 มิใหใชบทบัญญัติบางมาตราซ่ึงรวมถึงหมวด 6 คณะกรรมการคาจาง
ดวยบังคับแกนายจางซ่ึงจางลูกจางทํางานท่ีมิไดแสวงหากําไรในทางเศรษฐกิจ3 นอกจากน้ียังได
กําหนดมิใหใชพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บังคับแกนายจางซึ่งจางลูกจางทํางาน
ในงานเกษตรกรรม งานที่รับไปทําที่บาน4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
------------------------------------------------- 
  1กฎกระทรวง ฉบับท่ี 1(พ.ศ.2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ.2541 (1)    
  2กฎกระทรวง ฉบับท่ี 1(พ.ศ.2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ.2541 (2) 
  3กฎกระทรวง ฉบับท่ี 1(พ.ศ.2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ.2541 (3)  
  4กฎกระทรวง ฉบับท่ี 9(พ.ศ.2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ.2541  
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7 คณะกรรมการคาจาง 
 

  ในปจจุบันคณะกรรมการคาจางเปนหนวยงานของรัฐเพียงหนวยงานเดียวที่มี
อํานาจหนาที่ในการพิจารณากําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า โดยมีวัตถุประสงคหลัก คือ การใหความ
คุมครองลูกจางเพ่ือใหไดรับคาตอบแทนท่ีเปนธรรม แตโดยที่คณะกรรมการ    คาจางยังไมมี
นโยบายในเรื่องการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าสําหรับลูกจางท่ีทํางานไมเต็มเวลา ซึ่งใน
วิทยานิพนธฉบับน้ีผูเขียนมีความเห็นวาควรใหคณะกรรมการคาจางเปนผูมีอํานาจหนาที่ในการ
กําหนดคาจางข้ันตํ่าสําหรับลูกจางดังกลาว  
 

  7.1 ประวัติความเปนมาของคณะกรรมการคาจาง 
 

   ประเทศไทยแตเดิมการกําหนดอัตราคาจางมักข้ึนอยูกับนายจาง1 หรือการ
เจรจาตอรองระหวางนายจางกับลูกจางเปนรายๆ ไป ไมมีคณะกรรมการท่ีมีหนาที่ในการกําหนด
อัตราคาจางเปนการเฉพาะ คณะกรรมการคาจางชุดแรกไดรับการแตงต้ังข้ึนตามประกาศของ
คณะปฏิวัติฉบับท่ี 103  ลงวันท่ี 16 มีนาคม พ.ศ. 2515 ขอ 2 ที่ใหอํานาจกระทรวงมหาดไทย
กําหนดการคุมครองแรงงาน โดยใหมีการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า และใหมีคณะกรรมการข้ึน 
เพ่ือพิจารณากําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า2 กระทรวงมหาดไทยจึงอาศัยอํานาจดังกลาวออกประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่อง การกําหนดคาจางข้ันตํ่า ลงวันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2515 แตงต้ัง
คณะกรรมการคาจางใหมีอํานาจหนาที่ในการพิจารณาเสนอความเห็นตอรัฐบาลเพ่ือกําหนดเปน
นโยบายคาจางของประเทศ และมีอํานาจหนาท่ีกําหนดคาจางข้ันตํ่า ซึ่งลูกจางคนเดียวควรจะ
ไดรับและสามารถดํารงชีพ อยูได3    โดยคณะกรรมการคาจางดังกลาวเปนองคกรไตรภาคี
ประกอบดวยประธานและ 
 

------------------------------------------------ 
  1นิคม จันทรวทุิร.  แรงงานและกฎหมายไทย.  กรุงเทพฯ : สํานักพิมพไทยวัฒนาพานิช, 

2523, หนา 62. 
  2ประกาศของคณะปฏิบัติฉบับท่ี 103 ลงวันท่ี 16 มีนาคม พ.ศ.2515 ขอ 2 (4)  
  3ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การกําหนดคาจางข้ันต่ํา ขอ 6  
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กรรมการอ่ืนรวมกันไมนอยกวา 9 คน และไมเกิน 15 คน ในจํานวนน้ีตองแตงต้ังผูแทนจากฝาย
นายจาง และฝายลูกจาง อยางนอยฝายละ 3 คน คณะกรรมการคาจางจะอยูในตําแหนงคราวละ 2 
ป1 เม่ือมีการโอนอํานาจหนาท่ี และกิจการบริหารบางสวนของกระทรวงมหาดไทยไปเปนของ
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เม่ือวันที่ 23 ตุลาคม 2536 ก็ไดโอนอํานาจหนาท่ีของ
คณะกรรมการคาจางมาเปนของกระทรวง     แรงงานและสวัสดิการสังคมดวย 
   ตอมาสภาผูแทนราษฎรไดใหความเห็นชอบกับรางพระราชบัญญัติ       
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 25412 เปนผลใหมีการยกเลิกประกาศกระทรวงแรงงานฯ ที่    เกี่ยวของ
กับคณะกรรมการคาจาง แตยังคงใหคณะกรรมการคาจางและคณะอนุกรรมการ ซึ่งไดรับการ
แตงต้ังกอนที่พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ใชบังคับใหอยูในวาระการดํารง
ตําแหนงจนกวาจะครบวาระ3 ในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานดังกลาว มีเนื้อหาสาระ
คลายคลึงกับประกาศกระทรวงแรงงานฯ แตกตางเฉพาะองคประกอบของคณะกรรมการคาจาง 
กลาวคือ ใหมีคณะกรรมการคาจางจํานวน 15 คน แตงต้ังโดย  คณะรัฐมนตรี และใหปฏิบัติ
หนาท่ีกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าพ้ืนฐานและอัตราคาจาง  ข้ันตํ่า ทั้งนี้ ในการปฏิบัติหนาที่
คณะกรรมการคาจางอาจแตงต้ังคณะอนุกรรมการอัตราคาจางข้ันตํ่าของจังหวัดได สวนองค
ประชุมและวิธีการดําเนินการประชุมใหเปนหนาที่ของคณะกรรมการคาจางท่ีจะกําหนด4  
   นับแตกระทรวงมหาดไทยไดออกประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การ
กําหนดคาจางข้ันตํ่า ลงวันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2515 แตงต้ังคณะกรรมการคาจาง จน 

 
 
 
 

----------------------------------------------- 
  1ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การกําหนดคาจางข้ันต่ํา ลงวันท่ี 16 เมษายน พ.ศ. 2515 

ขอ 3    
  2ประกาศในราชกิจจานเุบกษา เลมท่ี 115 ตอนท่ี 8 ก วนัท่ี 20 กุมภาพนัธ 2541     
  3พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 162    
  4วรรณพร ชูอํานาจ.  “เอกสารประกอบการสัมมนาไตรภาคี เร่ือง แนวคิดเร่ืองการกําหนด

อัตราคาจางข้ันตํ่ารายช่ัวโมง” 2545, หนา 4. 

DPU



ถึงปจจุบัน  (ต้ังแตป 2515-2547) เปนระยะเวลา 32 ป มีการแตงต้ังคณะกรรมการคาจางแลว
ทั้งสิ้น 15 ชุด (โดยชุดท่ีไดรับการแตงต้ังในปจจุบันเปนชุดท่ี 15 เริ่มเขารับตําแหนงเม่ือวันที่ 1 
สิงหาคม 2545) ซึ่งหลังจากมีการปฏิรูประบบราชการเม่ือวันท่ี 3 ตุลาคม 2545 คณะกรรมการ
คาจางเปนหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน 
 

  7.2 องคประกอบของคณะกรรมการคาจาง 
 

   คณะกรรมการคาจางเปนองคการไตรภาคี ประกอบดวยปลัดกระทรวง
แรงงานเปนประธานกรรมการ ผูแทนฝายรัฐบาลสี่คน ผูแทนฝายนายจางและฝายลูกจางฝายละ
หาคน ซึ่งคณะรัฐมนตรีแตงต้ังเปนกรรมการ และขาราชการกระทรวงแรงงานซ่ึงรัฐมนตรี
แตงต้ังเปนเลขานุการ1 คณะกรรมการคาจางจะดํารงตําแหนงคราวละ 2 ป เมื่อพนจากตําแหนง
แลวอาจไดรับการแตงต้ังใหมอีกได ในกรณีที่มีกรรมการพนจากตําแหนงกอนหมดวาระ
คณะรัฐมนตรีจะแตงต้ังกรรมการแทนตําแหนงที่วางก็ไดและใหผูซึ่งไดรับแตงต้ังอยูในตําแหนง
เทากับวาระที่เหลืออยูของกรรมการซ่ึงตนแทน เวนแตวาระของกรรมการเหลืออยูไมถึงหน่ึง
รอยแปดสิบวัน จะไมแตงต้ังกรรมการแทนก็ได2    การประชุมคณะกรรมการ
คาจางตองมี กรรมการเขาประชุมไมนอยกวากึ่งหน่ึงของจํานวนกรรมการท้ังหมด โดยมี
กรรมการฝายนายจางและฝายลูกจางอยางนอยฝายละหนึ่งคน จึงจะเปนองคประชุม สําหรับการ
ประชุมเพ่ือพิจารณากําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าพ้ืนฐาน หรืออัตราคาจางข้ันตํ่า จะตองมีกรรมการ
เขาประชุมไมนอยกวาสองในสามของจํานวนกรรมการท้ังหมด   โดยมีกรรมการฝายนายจาง
และฝายลูกจางอยางนอยฝายละสองคนจึงจะเปนองคประชุม และตองไดมติอยางนอยสองใน
สามของกรรมการท่ีเขาประชุม ในกรณีที่การประชุมเพ่ือพิจารณากําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าคราว
ใด ถาไมไดองคประชุมตามที่กําหนดไวขางตน ใหจัดใหมีการประชุมอีกครั้งหนึ่งภายใน 
สิบหาวันนับแตวันที่นัดประชุมครั้งแรก การประชุมครั้งหลังน้ีแมจะไมมีกรรมการซ่ึงมา 
 

-------------------------------------------------- 
 1พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 78   

  2พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 80      
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จากฝายนายจางหรือฝายลูกจางเขารวมประชุม ถามีกรรมการมาประชุมไมนอยกวาสองในสาม
ของจํานวนกรรมการท้ังหมด ก็ใหถือวาเปนองคประชุมและตองไดมติอยางนอยสองในสามของ
กรรมการท่ีเขาประชุม1 
 

  7.3 อํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการคาจาง 
 

   คณะกรรมการคาจางมีอํานาจหนาท่ีเกี่ยวกับเรื่องคาจางตางๆ ไมวาจะเปน
นโยบายคาจาง การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า อัตราคาจางข้ันตํ่าพ้ืนฐาน และอ่ืนๆ ดังตอไปนี้ 
 

   (1) เสนอความเห็นตอคณะรัฐมนตรีเกี่ยวกับนโยบายคาจาง 
   (2) เสนอความเห็นตอคณะรัฐมนตรีเพ่ือใหขอแนะนําภาคเอกชน 
เกี่ยวกับการกําหนดคาจางและการปรับคาจางประจําป 
   (3) กําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าพ้ืนฐาน 
   (4) กําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าท่ีลูกจางควรไดรับ ตามความเหมาะสม
แกสภาพเศรษฐกิจและสังคม 
   (5) เสนอความเห็นตอคณะรัฐมนตรีเพ่ือพัฒนาระบบคาจาง 
   (6) ใหคําแนะนําดานวิชาการและแนวทางประสานประโยชนแก
หนวยงานตางๆ ในภาคเอกชน 
   (7) รายงานเสนอรัฐมนตรีอยางนอยปละครั้งเกี่ยวกับภาวะคาจาง 
และแนวโนมของคาจาง ตลอดจนมาตรการท่ีควรจะไดดําเนินการ 
   (8) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน หรือ
กฎหมายอ่ืนบัญญัติใหเปนอํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการคาจาง หรือตามท่ีคณะ         รัฐมนตรี 
หรือรัฐมนตรีมอบหมาย 
 

   ในการเสนอความเห็นตอคณะรัฐมนตรี คณะกรรมการคาจาง     จะมีขอ     
 
 

------------------------------------------------- 
  1พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 82      
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สังเกตุเกี่ยวกับการพัฒนาระบบรายไดของประเทศดวยก็ได1 นอกจากนี้คณะกรรมการคาจางมี
อํานาจแตงต้ังคณะอนุกรรมการอัตราคาจางข้ันตํ่า คณะอนุกรรมการอัตราคาจางข้ันตํ่าจังหวัด 
หรือคณะอนุกรรมการอ่ืนที่คณะกรรมการเห็นสมควรกําหนด2 เพ่ือพิจารณาหรือปฏิบัติการอยาง
หน่ึงอยางใดแทนคณะกรรมการได 
 

  7.4 คณะอนุกรรมการอัตราคาจางขั้นตํ่าจังหวัด 
 

   คณะอนุกรรมการอัตราค าจ าง ข้ัน ตํ่า จังหวัดเปนผูแทนไตรภาคี 
ประกอบดวยบุคคลไมเกิน 15 คน ซึ่งเปนผูแทนฝายรัฐบาล ผูแทนฝายลูกจาง และผูแทนฝาย   
นายจาง  มีหนาที่ เสนอแนะอัตราคาจางข้ันตํ่าที่ เหมาะสมสําหรับจังหวัด  และนําเสนอ
คณะกรรมการคาจาง พรอมขอมูลและขอเท็จจริงประกอบการพิจารณา เพ่ือใหคณะกรรมการ
คาจางประกาศกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า เพ่ือบังคับใชแกนายจางและลูกจางของจังหวัด โดย
อัตราคาจางข้ันตํ่าที่นําเสนอจะตองมีอัตราไมตํ่ากวาอัตราคาจางข้ันตํ่าพ้ืนฐานที่กําหนดโดย
คณะกรรมการคาจาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
------------------------------------------------ 
  1พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 79 
  2พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 84 
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บทท่ี 2 

 

ทฤษฎี แนวคิด หลักการเกี่ยวกับคาจางข้ันตํ่า 
 
  ในการจางแรงงานน้ันส่ิงที่นายจางตองการจากการจางลูกจางคือการทํางาน
ใหแกตน โดยนายจางมีหนาที่ที่จะตองจายคาจางเพ่ือตอบแทนการทํางานใหแกลูกจาง
ตลอดระยะเวลาที่ลูกจางทํางานให ในขณะเดียวกันนายจางยังมีหนาที่ อ่ืนๆ ตามท่ี
กฎหมายกําหนด เชน เรื่องตองจัดสถานที่ทํางานท่ีปลอดภัยใหแกลูกจาง ตลอดจน    
สวัสดิการอ่ืนๆ ใหแกลูกจาง แตสิ่งที่สําคัญและเปนความตองการในการท่ีลูกจางทํางาน
ก็คือคาจาง    ซึ่งเปนคาตอบแทนการทํางาน เพ่ือนํามาใชจายภายในครอบครัวของตน  
ดังน้ัน การกําหนดอัตราคาจางมากนอยเพียงใดยอมมีผลตอสภาพความเปนอยูของลูกจาง
โดยตรง สําหรับการจายคาจางในประเทศไทยน้ัน นายจางอาจกําหนดจายเปน รายวัน 
รายสัปดาห รายเดือน รายป หรือกําหนดอยางอ่ืนไดตามความตกลงหรือความเหมาะสม 
แตสิ่งหนึ่งที่ประเทศไทยไดกําหนดโดยผลของกฎหมายเพ่ือใหนายจางตองปฏิบัติตาม
คือการตองจายคาจางในอัตราคาจางข้ันตํ่าตามท่ีกฎหมายกําหนด ทั้งนี้เนื่องจากรัฐเห็นวา
ปญหาคาจาง เปนเรื่องท่ีสําคัญที่สุดของเรื่องการคุมครองแรงงานและการแรงงาน
สัมพันธ ขอพิพาทท้ังหลายมักจะมีสาเหตุมาจากคาจาง1 และบางคร้ังอาจลุกลามออกไป 
จนยากจะควบคุมในที่สุดกอใหเกิดผลเสียหายอยางกวางขวาง ซึ่งในบทนี้จะไดกลาวถึง
ทฤษฎี แนวคิด หลักการของคาจาง คาจางข้ันตํ่า ความเปนมา  แนวคิด หลักการของ
คาจางข้ันตํ่า วิธีการกําหนดคาจางข้ันตํ่า รูปแบบในการกําหนดคาจางข้ันตํ่า รวมถึง
คณะกรรมการคาจาง 
 

-------------------------------------------- 
  1นิคม จันทรวทุิร.  คําบรรยายวิชากฎหมายเกี่ยวกับอุตสาหกรรมและแรงงาน.  พิมพ

คร้ังท่ี 2.  กรุงเทพฯ : สํานักพิมพมหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2517, หนา 52. 

1 ความหมายของคาจาง 
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  สิ่งสําคัญในการท่ีลูกจางทํางานใหแกนายจาง คือนายจางตองจายคาจางหรือ    
สินจางเปนผลตอบแทนการทํางานเสมอ     โดยประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย     
มาตรา 576 บัญญัติวา “…ถามิไดมีการตกลงสินจางกันไวโดยชัดแจงยอมถือเอา โดย
ปริยายวามีคําม่ันจะใหสินจาง”1 ซึ่งหมายความวาถากําหนดโดยชัดแจงวาจะจายสินจาง
ไวก็จายสินจางกันตามท่ีตกลง และแมไมไดกําหนดไวโดยชัดแจงกฎหมายก็ยังถือเอา
โดยปริยายวามีคําม่ันวาจะใหสินจาง ทั้งน้ีก็เพ่ือใหลูกจางไดรับผลตอบแทนการทํางาน 

  ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ไดกําหนดความหมายของ  
คาจางไววา “คาจาง หมายความวา เงินท่ีนายจางและลูกจางตกลงกันจายเปนคาตอบแทน
ในการทํางานตามสัญญาจางสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเปนรายชั่วโมง รายวัน ราย
สัปดาห รายเดือนหรือระยะเวลาอื่น หรือจายใหโดยคํานวณตามผลงานท่ีลูกจางทําไดใน
เวลาทํางานปกติของวันทํางาน และใหหมายความรวมถึงเงินที่นายจางจายใหแกลูกจาง
ในวันหยุดและวันลาที่ลูกจางมิไดทํางานแตลูกจางมีสิทธิไดรับตามพระราชบัญญัตินี้”  
  ความหมายของคาจางตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 นี้
แตกตางจากความหมายของคาจางตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุมครอง
แรงงาน  อันเปนกฎหมายท่ีใชแต เ ดิม  ซึ่งไดกําหนดคํานิยามศัพทคําวา  “คาจาง 
หมายความวา เงินหรือเงินและส่ิงของท่ีนายจางจายใหแกลูกจางเปนการตอบแทนการ
ทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน หรือจายใหโดยคํานวณตามผลงานท่ีลูกจางทํา
ได และมีความหมายรวมไปถึงเงินหรือเงินและสิ่งของท่ีนายจางจายใหในวันหยุด ซึ่ง
ลูกจางไมไดทํางานและในวันลาดวย ทั้งน้ีไมวาจะกําหนดคํานวณ หรือจายเปนการตอบ
แทนในวิธีอยางไรและไมวาจะเรียกชื่ออยางไร”2  
--------------------------------------------- 
  1ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 576 
  2ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงาน ลงวันท่ี 16 เมษายน พ.ศ.2515 

ขอ 2 

  จะเห็นวาความหมายของคาจางมีความแตกตางกัน โดยความหมายตาม     
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 กําหนดใหคาจางหมายถึงเงินเพียงอยางเดียว 
ฉะนั้ น จึ ง จ ะ นํ า เ อ า ส่ิ ง ของม า ตี ร าค า รวม เป นค า จ า ง ดั ง เ ช น  ตามประก าศ
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  นอกจากน้ีคาจางยังมีความหมายรวมไปถึงเงินท่ีนายจางไดจายใหแกลูกจาง
ในวันหยุดและวันลาที่ลูกจางไมไดทํางานดวย หมายความวาในวันหยุดและวันลาที่
กฎหมายกําหนดไวใหเปนสิทธิที่ลูกจางจะหยุดและลาไดโดยไดรับคาจาง แมลูกจางจะ
ไมตองมาทํางานนายจางยังตองมีหนาท่ีจายเงินใหตามท่ีไดตกลงกําหนดกันเอาไว โดย
เงินท่ีลูกจางไดรับในวันหยุดและวันลาที่ไมมาทํางานนั้นก็เรียกวาเปนคาจางดวย ซึ่งตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ไดกําหนดใหนายจางมีหนาท่ีตองจายคาจาง
ในวันทํางานสําหรับวันหยุดประจําสัปดาห เวนแตลูกจางซ่ึงไดรับคาจางรายวัน ราย    
ชั่วโมง หรือตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย และวันหยุดตามประเพณี รวมทั้งวันหยุด
พักผอนประจําปใหแกลูกจาง2     สวนการลาที่ลูกจางมีสิทธิไดรับคาจางตามที่กําหนดไว 
--------------------------------------------- 
  1ธีระ หงสเจริญ.  “คาจางตามกฎหมายแรงงาน”  วิทยานพินธปริญญานิติศาสตร

มหาบัณฑิต จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2524, หนา 51. 
  2พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 56  
ในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 คือการลาปวย ลาเพ่ือทําหมันและ
เนื่องจากการทําหมัน ลาเพ่ือรับราชการทหารในการเรียกพลเพื่อตรวจสอบ เพ่ือฝกวิชา
ทหาร หรือเพ่ือทดลองความพรั่งพรอมตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร ลาเพ่ือ
คลอดบุตร แตจะไดรับคาจางจํานวนกี่วันนั้นกฎหมายกําหนดไวแตกตางกันในแตละ
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  สิ่งท่ีควรจะสังเกตุก็คือคาจางน้ันตองมีลักษณะท่ีเปนการจายใหเปนประจํา
และลูกจางไดรับเหมือนกันหมด ถาเปนการจายเปนบางครั้งบางคราวและเฉพาะลูกจาง
บางกลุมก็ไมเปนคาจาง2    เรื่องน้ีมีคําพิพากษาศาลฎีกาหลายฉบับ     เชน     คําพิพากษา
ศาลฎีกาท่ี 2335/2523 วินิจฉัยวาเงินคาเบ้ียเลี้ยงเดินทางซ่ึงนายจางจายใหในกรณีลูกจาง
ออกไปทํางานตางจังหวัดเปนบางครั้งคราวไมเปนคาจางถึงแมวาคําพิพากษาศาลฎีกา
ฉบับนี้จะเปนคําพิพากษาตั้งแตป พ.ศ.2523 แตหลักการยังสามารถใชไดในปจจุบัน สวน              
คําพิพากษาฎีกาอ่ืนที่วินิจฉัยวาอะไรบางท่ีเปนคาจาง และอะไรท่ีไมใชคาจาง จะได
กลาวถึงโดยละเอียดในหัวขอตอไป 
  สําหรับหลักการอีกประการหนึ่งที่สําคัญของคาจางตามท่ีบัญญัติไวใน     
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก็คือ คาจางเทากัน โดยถือวางานท่ีมีลักษณะ
และคุณภาพอยางเดียวกันและปริมาณเทากัน ใหนายจางกําหนดคาจางใหลูกจางเทาเทียม
กันไมวาลูกจางน้ันจะเปนชายหรือหญิง หลักการเรื่องคาจางเทากันนี้เปนหลักการท่ี     
ยึดถือติดตอกันตลอดมา ซึ่งเหตุผลใหญก็เพ่ือตัดปญหาดานสังคมลง ตลอดจนการ
ประกันความเสมอภาคทางดานแรงงานน่ันเอง3 

-------------------------------------------- 
  1พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 32 และ 57 วรรคหนึ่ง 
  2นิคม จันทรวทุิร.  กฎหมายแรงงานแนวคดิและปญหา.  กรุงเทพฯ : สํานักพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2530, หนา 81. 
  3เร่ืองเดียวกัน 

2 ทฤษฎีเกี่ยวกับคาจาง 
 

  คาจางเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญตอเศรษฐกิจของทุกประเทศมานานแลว ดังน้ัน
จึงมีแนวคิดทฤษฎีคาจางท่ีคิดโดยนักเศรษฐศาสตรมากมายท่ีอธิบายถึงปจจัยตางๆ ที่มี
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  2.1 ทฤษฎีคาจางยุติธรรม (The Just price Theory) 
 

   ทฤษฎีคาจางยุติธรรมนี้มีชื่อเรียกสั้นๆ วา “Just Wage” ซึ่งหมายถึง
แนวคิดที่วา คาจางสามารถชวยใหผูทํางานดํารงชีวิตอยูไดอยางเหมาะสมใกลเคียงกับ
ลักษณะของงานท่ีทําอยู หรืออยูในระดับเดียวกันกับระดับชั้นฐานะที่เขาดํารงชีพอยู 
ดังน้ัน ตามแนวทางนี้หากบุคคลใดไดทํางานในตําแหนงสําคัญข้ึน คาจางที่ยุติธรรมของ
เขาก็จะตองสูงข้ึนเทาเทียมกันดวย 
   ทฤษฎีคาจางยุติธรรมนี้ ถือไดวาเปนทฤษฎีเกาแกที่มีมาชานานแลวใน
สังคมเศรษฐกิจต้ังแตยุคโบราณจนกระท้ังมาถึงยุคกลางที่มีการจางแรงงานมากข้ึน การ
ตองมีวิธีกําหนดคาแรงงานจึงมีความสําคัญในสมัยน้ัน แตระดับการจายในระยะแรก
สวนมากยังอยูในระดับตํ่า โดยคาจางจะถูกกําหนดข้ึน ณ ระดับท่ีคาดวาจะทําใหแรงงาน
ฝมือเสรีสามารถดํารงชีวิตอยูและเลี้ยงดูครอบครัวโดยที่สามารถคงบริการการผลิตของ
ตนเอาไวไดตอไป ซึ่งในปจจุบันแนวคิดดังกลาวน้ีก็ยังมีอิทธิพลอยูบาง ดังจะเห็นไดจาก
นโยบายและการปฏิบัติเกี่ยวกับคาจางโดยรัฐบาลท่ีสําคัญคือ การพิจารณากําหนดคาจาง
ข้ันตํ่าตามกฎหมาย เปนตน1 
   สําหรับหลักเกณฑที่ใชเปนเครื่องชี้วัดความยุติธรรมน้ีไดมีการยึดถือ
เปน 2 แนวทางดวยกัน คือ 
  1สุณี ฉัตราคม.  คาจางและทฤษฎีคาจาง.  กรุงเทพฯ : หางหุนสวนจํากดั อรุณการพิมพ, 

2528, หนา 16. 
   (1) ความยุติธรรมในแงของประโยชนตางตอบแทนกัน (Commuta-
tive Justice) หมายถึง การถือตามประโยชนของนายจางและลูกจางท่ีแลกเปลี่ยนกันเปน
หลัก วิธีนี้ถือวาแรงงานเปนปจจัยการผลิตอยางหน่ึงที่เขามาชวยในการผลิต และมีคุณคา
ทางเศรษฐกิจหรือมีคุณคาราคาอยูในตัว ดังนั้น การมาทํางานจึงควรตองมีการใหผล 
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   (2) ความยุติธรรมในทางสังคม (Social Justice) ทฤษฎีนี้มองความเปน
ธรรมในวงกวาง กลาวคือ ถือวาเมื่อสังคมไดรับประโยชนจากลูกจางในการผลิต ดังน้ัน 
สังคมจึงตองตอบแทนใหลูกจางสามารถดํารงชีพอยูได ทั้งนี้โดยยึดถือวาคาจางที่จะชวย
ใหดํารงชีพอยูได ควรตองเปนคาจางท่ีทําใหครอบครัวของลูกจางซ่ึงมีบุตร 2 คน 
สามารถมีมาตรฐานการครองชีพข้ันตํ่าจํานวนหน่ึงท่ีเพียงพอ1 
 

  2.2 ทฤษฎีคาจางระดับพอประทังชีพ (The Subsistence Wege Theory) 
 

   ทฤษฎีนี้เกิดข้ึนเม่ือประมาณคริสตศตวรรษท่ี 18 เปนชวงที่อุตสาห-
กรรมเริ่มขยายตัวในยุโรปเปนแบบระบบโรงงาน และเปนชวงท่ีมีแนวคิดทางเศรษฐกิจ
เปนแบบเสรีนิยม ซึ่งในระยะน้ันนักเศรษฐศาสตรเริ่มเห็นถึงความสําคัญของตนทุนดาน
แรงงานวาเปนปจจัยการผลิตที่มีความสําคัญมากข้ึน ทําใหนักเศรษฐศาสตรในสมัยนี้ได
พยายามคิดทฤษฎีที่จะอธิบายการจายคาจางท่ีดีข้ึนกวาแบบเดิม  
   โดยทฤษฎีนี้ไดอธิบายวา คาจางแรงงานในสังคมอุตสาหกรรมมี      
แนวโนมที่จะอยูในระดับไมตางไปจากระดับพอประทังชีพเสมอ คือ มีแนวโนมจะไดรับ    
คาจางเพียงจํานวนเทาท่ีจําเปนจะเลี้ยงดูตัวเอง         และครอบครัวใหสามารถมีลูกหลาน 
สําหรับเปนกําลังแรงงานท่ีเพียงพอแกสังคมในอนาคตเทาน้ัน         เมื่อใดที่คาจางสูงกวา 
------------------------------------------------ 
  1สถาบันราชภัฏสวนดุสิต. “รายงานการศกึษาวจิัย ปงบประมาณ 2538 เร่ือง โครงการ

ศึกษาเปรียบเทียบคาจางในภาคราชการ ภาคเอกชนและรัฐวิสาหกจิ” 2538, หนา 4. 
ระดับพอประทังชีพขนาดครอบครัวจะขยายออกไปชนชั้นแรงงานจะเพ่ิมข้ึน ทําให
ปริมาณการเสนอขายแรงงานมีมากข้ึน และคอยๆ ดึงเอาคาจางลงมาสูระดับพอประทัง
ชีพเชนเดิม ตรงกันขามถาคาจางเกิดตํ่ากวาระดับพอประทังชีพ ปริมาณการเสนอขาย 
แรงงานจะลดลงดวยโรคภัยไขเจ็บ การขาดอาหาร และอัตราการเกิดที่ตํ่าจนอัตราคาจาง
คอยๆ สูงข้ึนมาถึงระดับพอประทังชีพ1 
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   ในสวนนักเศรษฐศาสตรชาวอังกฤษคนสําคัญชื่อ อดัม สมิท (Adam 
Smith) เห็นวาอัตราคาจางจะลดลงเขาสูระดับพอประทังชีพก็ตอเมื่อเศรษฐกิจของ
ประเทศอยูในภาวะชะงักงัน (Stationary State) เปนเวลานานเทาน้ัน โดยเห็นวาคาจาง
ข้ึนอยูกับการเสนอซื้อ (Demand) และการเสนอขาย (Supply) ของแรงงานในระบบ
เศรษฐกิจ และนายจางจะมีบทบาทสําคัญในการกําหนดคาจางมากกวาสหภาพแรงงาน 
เนื่องจากมีการจัดองคการและมีอํานาจตอรองท่ีดีกวาลูกจางเสมอ2 
   สําหรับนักเศรษฐศาสตรชาวอังกฤษท่ีสําคัญอีกคนหน่ึงชื่อ เดวิด  ริคาร-
โด (David Ricardo) ไดอธิบายโดยพยายามเชื่อมโยงคาจางใหสัมพันธกับประชากร 
จํานวนแรงงาน และการอยูรอด ซึ่งเขาเห็นวาในระยะยาวแลวคาจางจะตองปรับตัวตาม
ธรรมชาติจนอยูในระดับที่จะชวยใหแรงงานอยูรอดได (Subsistence Level) นั่นคือ      
คาจางจะพอเพียงสําหรับการจัดหาอาหาร เครื่องนุงหม และที่อยูอาศัย เพราะตนทุนของ
สิ่งเหลาน้ีนั้นเองที่ทําใหแรงงานตางๆ สามารถดํารงอยูตอเนื่องตลอดไปเปนวัฎจักร ซึ่ง
เมื่อแรงงานนอย คาจางสูง ก็จะเปนการจูงใจใหมีการผลิตแรงงานเพ่ิมเขามา และจะมีผล
ใหคาแรงงานตกตํ่าลงอีกหมุนเวียนกันไป โดยทฤษฎีนี้จะมีใชบางเฉพาะในสังคมท่ีมี
การพัฒนานอยมากเทานั้น3 
 
--------------------------------------------- 
  1กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม.  “คาจาง 

รายได และช่ัวโมงการทํางาน พ.ศ.2543” 2545, หนา 5. 
  2สุณี ฉัตราคม.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 16.   

  3สถาบันราชภัฏสวนดุสิต.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 6. 
  2.3 ทฤษฎีกองทุนคาจาง (Wage Fund Theory)  
   ทฤษฎีกองทุนคาจางถือวาอัตราคาจางโดยเฉลี่ย ถูกกําหนดโดยการ
เสนอซ้ือ (Demand) และการเสนอขาย (Supply) ทฤษฎีนี้มุงอธิบายเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงของระดับคาจางท่ัวไปในระยะส้ันตอป ซึ่งตางไปจากทฤษฎีคาจางระดับพอ
ประทังชีพท่ีมุงอธิบายเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของระดับคาจางในระยะยาวและ       
เนนหนักในดานของการเสนอขาย (Supply) 
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   ทฤษฎีกองทุนคาจางน้ีเกิดข้ึนในตนคริสตศตวรรษท่ี 19 โดยนักเศรษฐ-
ศาสตรชาวอังกฤษคนสําคัญท่ีมีบทบาทมากในการเสนอทฤษฎีนี้ชื่อ จอหน สจวต มิลล 
(John Stuart Mill) ซึ่งไดอธิบายวา นายจางจะมีกองทุนจํานวนหน่ึงสําหรับเพ่ือจายคาจาง
และสวนแบงของลูกจางแตละคน สวนจะมีเทาใดนั้นจะกระทําโดยการแบงเฉลี่ยออก
ตามจํานวนของลูกจาง ดังน้ันคาจางจึงข้ึนลงตามการขยายตัวของลูกจาง หรือตามขนาด
ของกองทุน หรือท้ังสองกรณีรวมกัน 
   ทฤษฎีกองทุนคาจางน้ีไมเปนท่ียอมรับ เพราะการแบงเฉลี่ยเทากันโดย
ไมมีการคํานึงถึงปจจัยอ่ืนๆ ที่ควรจะมีผลตอการกําหนดคาจางท่ีลูกจางควรไดรับ เชน 
ประสิทธิภาพการทํางาน ความอาวุโส ความยากงายของงาน ซึ่งนับวาเปนส่ิงท่ีขัดกับ
หลักความเปนจริง และเปนสิ่งท่ีไมถูกตอง ยิ่งลูกจางมาก คาจางของแตละคนจะถูก
กระทบโดยจะไดรับลดลงตลอดเวลา ในทางตรงกันขาม การท่ีลูกจางจะไดรับคาจาง
เพ่ิมข้ึนน้ันจะตองมีการลดคนทํางานใหนอยลง ซึ่งหลักการและเหตุผลของทฤษฎีที่ขัด
ตอความเปนจริง ทําใหทฤษฎีคาจางน้ีไมเปนที่ยอมรับโดยปริยาย 
 

  2.4 ทฤษฎีคาจางตามผลผลิต (Productivity Theory)1 
 

   ทฤษฎีคาจางตามผลผลิตนี้ไดวางหลักเกณฑการกําหนดคาจางจะตอง
พิจารณาถึงความสัมพันธระหวางคาจาง ผลผลิต  และการจางงานเปนสําคัญ  โดยเนนไป 
---------------------------------------------- 
  1เร่ืองเดียวกัน, หนา 7. 
ที่ประสิทธิภาพ ผลผลิตแรงงาน (Productivity of labor) เปนหลัก โดยการจะจายคาจาง
มากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับความสัมพันธกันระหวางประสิทธิภาพ และผลผลิตแรงงาน 
ซึ่งทฤษฎีนี้แบงออกเปน 2 ทฤษฎียอย คือ 
   (1) ทฤษฎีคาจางตามผลผลิตสุดทาย (Marginal Productivity Theory)  
    ตามทฤษฎีนี้คาจางท่ีจายใหลูกจางจะเทากับมูลคาของผลผลิตท่ี
เพ่ิมเติมข้ึนมาจากผลผลิตรวมตามปกติที่ทําได ทั้งน้ีโดยถือวาผลผลิตจากปจจัยอ่ืนๆ ลวน
คงท่ี และมูลคาของผลผลิตท่ีคนงานทําไดนั้น การพิจารณาจะทําโดยพิจารณาจากผล  
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    กลาวโดยสรุป คาจางตามทฤษฎีนี้จะเทากับมูลคาผลผลิตท่ีเขาทํา
ได และคาจางของลูกจางคนหน่ึงก็จะเปนการกําหนดคาจางของลูกจางท้ังหมด ทั้งนี้
เพราะทุกคนตางทํางานท่ีเหมือนกัน จึงเทากับตางมีประสิทธิภาพการทํางานเทากันดวย 
   (2) ทฤษฎีประสิทธิภาพผลผลิต (Productive Efficiency Theory) 
    ทฤษฎีนี้นับเปนการปรุงแตงจากทฤษฎีแรก นั่นคือ การยอมเปด
โอกาสใหลูกจางแตละคนแสดงความสามารถเพ่ิม (หรือลด) คาจางของตนตาม          
ประสิทธิภาพผลผลิตที่ตนทําได   ทฤษฎีนี้มีขอสมมุติฐานวาเม่ือใดท่ีคนงานไดรับ
โอกาสใหทําการเพิ่มผลผลิตใหสูงกวาผลงานมาตรฐานที่ต้ังไวแลว รายไดของตนน้ันจะ
สูงเพ่ิมตามไปดวย ในทางตรงกันขาม ถาหากผลงานท่ีทําไดมีระดับมาตรฐานตํ่ากวา
มาตรฐานแลวรายไดของคนๆ นั้น จะคงระดับเดิมหรือลดตํ่ากวาระดับถัวเฉลี่ย 
   กลาวไดว า  ทฤษฎีค าจ างตามผลผลิต น้ีมุ งพยายามที่ จะอธิบาย
ความสัมพันธระหวางคาจางใหเปนไปตามผลผลิตท่ีทําไดเปนสําคัญ 
  2.5 ทฤษฎีคาจางจากผลการเจรจาตอรอง (Bargaining Theory of Wage) 
 

   ทฤษฎีนี้อธิบายถึงการกําหนดคาจางโดยกระบวนการตอรองรวม 
(Collective Bargaining) ระหวางนายจางกับลูกจางในตลาดแรงงานของทศวรรษ 1920 
ถาท้ังฝายนายจางและลูกจางมีการแขงขันโดยเสรีแลว อัตราคาจางจะถูกกําหนดได      
แนนอนท่ีจุดใดจุดหนึ่ง กลาวคือ ถาลูกจางคนใดเรียกรองมากกวาอัตราคาจางที่กําหนด
นั้น นายจางก็จะไมจางและรับลูกจางคนอ่ืนมาทํางานแทน ในทางตรงกันขามถานายจาง
คนใดจายคาจางนอยกวาอัตราที่กําหนดดังกลาว ลูกจางก็จะไมทํางานดวยและไปหา  
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  2.6 ทฤษฎีคาจางอื่นๆ  
 

   ทฤษฎีคาจางไดมีการพัฒนามาเปนระยะ และมักจะเปนพ้ืนฐานท่ีฝาย
นายจางและลูกจางมักนํามาตอรองกัน ทฤษฎีคาจางอ่ืนๆ มีชื่อเรียกแตกตางกันไป คือ 
  (1) ทฤษฎีคาจางตามแบบการอุปโภค (Consumption Theory of Wages) 
  (2) ทฤษฎีคาจางตามกฎอุปสงคและอุปทาน (Law of Supply and Demand)  
-----------------------------------------------. 
  1กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม.  “รายงาน

ผลการสํารวจ คาจาง สวัสดิการและช่ัวโมงทํางาน พ.ศ.2540” 2542, หนา 11. 
   (3) ทฤษฎีคาจางตามแนวคิดพฤติกรรมศาสตร (Behavioral Sciences 
Theory of Wages) 
   ทฤษฎีนี้จะพิจารณาระดับคาจางของกิจการ มีการกําหนดโครงสราง   
คาจาง การพิจารณาคาจางเฉพาะบุคคล และการกําหนดคาจางใหเปนเครื่องมือจูงใจดวย1 
 

  จากทฤษฎีคาจางท่ีกลาวมาท้ังหมดจะเห็นไดวา ไมมีทฤษฎีใดท่ีจะสามารถ
อธิบายไดวาควรกําหนดอัตราคาจางอยางไร และเมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลงไป การ
กําหนดคาจางควรเปลี่ยนแปลงไปอยางไร เพราะปจจัยที่กระทบตอคาจางนั้นมีมากมาย
และซับซอน ปญหาเรื่องอัตราคาจางมีสวนเกี่ยวของกบัระบบเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม
ของประเทศ รวมทั้งเกี่ยวของกับกฎหมาย และสังคม ทฤษฎีคาจางท่ีเหมาะสมกับชุมชน
หนึ่งหรือประเทศหน่ึง อาจใชไมไดกับอีกชุมชนหน่ึงหรืออีกประเทศหน่ึงก็เปนได แต
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3 วิวัฒนาการการกําหนดคาจางในประเทศไทย 
 

  การกําหนดคาจางในประเทศไทยไดมีวิวัฒนาการมาเปนลําดับโดยเริ่มจากใน
ยุคท่ีการจางแรงงานยังไมมีความสําคัญอันเน่ืองมาจากเปนการเกณฑแรงงานจนกระทั่ง
ถึงยุคท่ีการจางแรงงานโดยการจายคาจางมีความสําคัญ ซึ่งแยกพิจารณาเปนยุคตางๆ ได
ดังน้ี 

  3.1 ยุคกอนใชประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 
 

   ประเทศไทยในอดีตกาลจนถึงรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระจุลจอม- 
----------------------------------------------- 
 1สถาบันราชภัฏสวนดุสิต.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 7.   
เกลาเจาอยูหัว ตลาดแรงงานถูกพันธนาการโดยระบบไพร กลาวคือผูชายไทยอายุ
ระหวาง 18-60 ปบริบูรณ ตองรับใชมูลนายและกษัตริยในรูปไพรสมบาง ไพรหลวงบาง 
และแรงงานเกณฑบาง1 ซึ่งสภาพดังกลาวทําใหคาจางเปนเรื่องท่ีเกือบไมมีความสําคัญ
หรือบทบาทใดๆ เลย       
   การใชแรงงานโดยการจายคาจางเริ่มมีความสําคัญในรัชสมัยของ
พระบาทสมเด็จพระน่ังเกลาเจาอยูหัว มีการจางแรงงานทําการขุดคลอง แตปรากฎวาชาว
ไทยในสมัยนั้นไมไดมารับจางโดยการใชแรงงาน อันอาจเนื่องมาจากตองรับใชมูลนาย
และกษัตริย จนเกิดการขาดแคลนแรงงานเสรี2 หรืออาจเปนเพราะการถือวางานรับจาง
เชนนั้นเปนงานชั้นตํ่า3 จึงผลักดันใหแรงงานชาวจีนท่ีอพยพมาอยูในประเทศไทยเขามา
รับจางในครั้งน้ันเปนสวนใหญ 
  3.2 ยุคใชประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 
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   ในระยะกอนที่จะมีการใชประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยไมนาน
ระบบการจางแรงงานเร่ิมมีบทบาทและความสําคัญมากข้ึน แตแรงงานสวนใหญก็ยังคง
เปนแรงงานตางชาติโดยเฉพาะชาวจีน แตคําวาจางแรงงานไดปรากฏและบัญญัติเปน
กฎหมายข้ึนในประเทศไทยเปนครั้งแรก4 เมื่อมีการประกาศใชประมวลกฎหมายแพง
และพาณิชย เมื่อวันที่ 1 เมษายน พ.ศ.2472 โดยมาตราท่ีบัญญัติถึงเรื่องการจางแรงงานไว
เปนพ้ืนฐานคือ มาตรา 575 “อันวาสัญญาจางแรงงานน้ันคือ สัญญาซ่ึงบุคคลหนึ่งเรียกวา     
ลูกจาง  ตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกคนหน่ึง    เรียกวานายจางและนายจางตกลงจะให  
--------------------------------------------- 
  1พอพันธ อุยยานนท.  ประวัติศาสตรแรงงานไทย ฉบับกูศักดิ์ศรีกรรมกร.  กรุงเทพฯ : 

บริษัท เอดิสัน เพรส โพรดักส จํากัด, 2541, หนา 65. 
  2เร่ืองเดียวกัน 
  3ไพศิษฐ พิพฒันกุล.  กฎหมายแรงงาน.  กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2523, 

หนา 7. 
  4เร่ืองเดียวกัน   
สินจางตลอดเวลาที่ทํางานให”    บทบัญญัติมาตราน้ีไดกลาวถึงสินจางซ่ึงก็คือคาจางเปน 
คาตอบแทนการทํางานซ่ึงกันและกัน แตกฎเกณฑการควบคุมการกําหนดคาจางน้ันใช
หลักเสรีภาพในการทําสัญญา1 คือข้ึนอยูกับความพอใจของท้ังสองฝายท่ีจะตกลงตอรอง
กันโดยเสรี 
  3.3 ยุคใชกฎหมายแรงงาน 
 

   การกําหนดคาจางน้ันยังไมมีการกําหนดกฎเกณฑควบคุมทางกฎหมาย 
การกําหนดคาจางทั่วไปจึงเปนการปลอยใหลูกจางกับนายจางตกลงหรือตอรองคาจาง
กันเองโดยลําพัง ลูกจางจะอยูในฐานะเสียเปรียบเปนสวนใหญ จนกระทั่งถึง พ.ศ. 2499 
จึงมีการออกกฎหมายแรงงานฉบับแรกของประเทศไทย คือ พระราชบัญญัติแรงงาน 
พ.ศ.2499 เปนกฎหมายแรงงานท่ีบัญญัติเรื่องคุมครองแรงงาน และมาตรการดาน       
แรงงานสัมพันธไวดวย ซึ่งมีบทบาทในการควบคุมการกําหนดอัตราคาจางใหเปนธรรม
ข้ึนโดยยอมใหฝายลูกจางรวมตัวกันตอรองกับนายจางได2 ตอมาในป พ.ศ.2501 มีการ
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   จนกระทั่งไดมีการเปลี่ยนแปลงรัฐบาลใหมในป พ.ศ.2507 โดยการนํา
ของจอมพลถนอม กิตติขจร ไดมีความพยายามในการปรับปรุงนโยบายทางดานแรงงาน 
เนื่องจากปญหาแรงงานท่ีทวีความรุนแรงมากข้ึนทุกขณะ ผูใชแรงงานตองประสบกับ
ปญหาการเอารัดเอาเปรียบในเรื่องคาจาง เปนผลใหไดรับคาตอบแทนการทํางานใน
อัตราที่ตํ่าเกินไป ลูกจางจึงรวมตัวกันเพ่ือเรียกรองคาจาง ซึ่งไมเปนผลดีตอเสถียรภาพ
ของประเทศท้ังในทางเศรษฐกิจ  สังคม  และการเมือง  ประกอบกับรัฐบาลไทยถูกโจมตี 
-----------------------------------------------  

  1สุนทร ศรชัย.  “ผลกระทบของการปรับอัตราคาจางตามกฎหมาย”  วิทยานิพนธ

ปริญญานิติศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2539, หนา 19. 
  2สุณี ฉัตราคม.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 278. 
จากองคกรแรงงานตางประเทศในท่ีประชุมองคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) วามี
การเอาเปรียบลูกจาง1  
   ดังน้ันในป พ.ศ.2515 จึงไดมีการรางกฎหมายแรงงานข้ึนมาอีกครั้ง และ
ไดประกาศใชในปนั้น ซึ่งก็คือประกาศของคณะปฏิวัติฉบับท่ี 103 เมื่อวันที่ 14 มีนาคม 
พ.ศ.2515 และไดมีกฎหมายท่ีออกตามความใน ขอ 2 และขอ 14 แหงประกาศของคณะ
ปฏิวัติดังกลาว คือประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุมครองแรงงาน ฉบับลงวันที่ 
16 เมษายน พ.ศ.2515 และประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การกําหนดคาจางข้ันตํ่า 
ฉบับลงวันท่ี 16 เมษายน พ.ศ.2515 และไดมีการออกประกาศกระทรวงมหาดไทย 
ออกมาแกไข เพ่ิมเติม ในเรื่องการคุมครองแรงงาน และการกําหนดคาจางข้ันตํ่าอีกหลาย
ฉบับเพ่ือคุมครองผลประโยชนของแรงงานท่ัวไป  
   ตอมาเม่ือวันท่ี 20 กุมภาพันธ พ.ศ.2541 พระราชบัญญัติคุมครอง      
แรงงาน พ.ศ.2541 ไดประกาศในราชกิจจานุเบกษา โดยใหมีผลใชบังคับต้ังแตวันที่ 19 
สิงหาคม พ.ศ.2541    พระราชบัญญัติคุมครองแรงงานฉบับนี้ไดยกเลิกประกาศของ 
คณะปฏิวัติ ฉบับท่ี 103 อันมีผลทําใหประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุมครอง 
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----------------------------------------------- 
  1วิภาวี ศรีเพียร.  “การสรางปจจัยเพ่ือใชกาํหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าท่ีเหมาะสมสําหรับ

ประเทศไทย”  วิทยานิพนธปริญญาพัฒนาแรงงานและสวสัดิการสังคมมหาบัณฑิต คณะ
สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,  หนา 3. 
  2สุนทร ศรชัย.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 20. 
4 คําพิพากษาศาลฎีกาของประเทศไทยเกี่ยวกับ “คาจาง” 
 

  การจะเขาใจความหมายของคาจางไดดียิ่งข้ึนน้ัน การศึกษาจากแนวคํา
พิพากษาของศาลท่ีตัดสินไวจะเปนแนวทางท่ีชวยเสริมความเขาใจในเรื่องคาจางไดเปน
อยางดี ซึ่งแนวคําพิพากษาศาลฎีกามีทั้งท่ีวินิจฉัยวาเงินท่ีนายจางจายใหลูกจางเปนทั้ง   
คาจาง และไมเปนคาจาง ดังน้ี 
 

  4.1 คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีพิพากษาวาเปนคาจาง  
 

   คําพิพากษาที่ศาลฎีกาพิพากษาวาเปนคาจางตามพระราชบัญญัติ         
คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 และตามกฎหมายเกาท่ียังใชเปนบรรทัดฐานได โดย        
หลักเกณฑของคาจางท่ีใชเปนหลักเกณฑในการพิพากษา คือ 
 

   (1) เงินที่นายจางและลูกจางตกลงกันจายตามสัญญาจาง ซึ่งจะตกลง
เปนหนังสือ วาจา หรือปริยายก็ได 
 

   (2) นายจางจายเงินดังกลาวใหแกลูกจาง ซึ่งมีสาระสําคัญดังน้ี 
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    -ผูจายตองเปนนายจาง หากเปนผูอ่ืนจายมิใชคาจาง 
    -ผูรับคือลูกจาง 
    -นายจางตองจายใหเปนกรรมสิทธิ์แกลูกจาง มิใชจายผานมือ โดย
ดูที่ใบเสร็จรับเงินหรือหลักฐานการจายอ่ืน 
 

   (3) นายจางจายใหแกลูกจางเพ่ือตอบแทนการทํางาน ซึ่งมีสาระสําคัญ
ดังน้ี 
    -ตอบแทนการทํางานโดยตรง คือจายใหลูกจางตลอดเวลาที่ทํางาน
ใหนายจาง เชน คาจางท่ีจายใหแกลูกจางรายวัน จายใหแกลูกจางทํางานตามผลงาน 
    -ตอบแทนการทํางานโดยออม คือจายใหเพ่ือเสริมการทํางาน เชน 
คาดํารงตําแหนง เบี้ยเลี้ยง เบี้ยกันดาร เงินเพ่ิมวิชาชีพ เปนตน 
    -จายใหในวันหยุดและวันลา ซึ่งลูกจางไมไดทํางานแตลูกจางมี
สิทธิไดรับคาจาง1 
 

   (4) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีสําคัญท่ีวินิจฉัยวาเปนคาจาง 
    1. เบี้ยเลี้ยง เบ้ียเลี้ยงชีพที่นายจางจายใหลูกจางมีจํานวน        
แนนอน และจายใหเปนการประจํารายเดือนเชนเดียวกับเงินเดือน จึงเปนการจายเพ่ือ 
ตอบแทนการทํางานในเวลาปกติของวันทํางานถือเปนสวนหนึ่งของคาจาง2 
    2. เงินคาครองชีพ เงินคาครองชีพซึ่งจายเปนรายเดือนมี
ลักษณะเปนการจายประจําและแนนอน เพ่ือตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของ
วันทํางานเชนเดียวกับคาจาง แมจะจายเปนการชวยเหลือในภาวะเศรษฐกิจท่ีมีคา     
ครองชีพสูงก็ตามถือเปนคาจาง3 
    3. คาพาหนะ ลูกจางเปนพนักงานขายและเก็บเงินตางจังหวัด 
ไดรับคาตอบแทนเปนเงินเดือน เดือนละ 2,000 บาท คาพาหนะและคาท่ีพักซึ่งตองไป
ทํางานตางจังหวัดอีกเดือนละ 25 วัน เปนเงินเดือนละ 9,000 บาท เปนการเหมาจาย ดังนี้ 
ลักษณะการทํางานของลูกจางตองทํางานตางจังหวัดทุกเดือน เดือนละ 25 วัน เวลา
ทํางานของลูกจางอยูตางจังหวัด เงินคาพาหนะและคาท่ีพักที่นายจางจายใหแกลูกจางเปน
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    4. เงินเพ่ิมสูรบ เงินเพ่ิมพิเศษสําหรับการสูรบเปนเงินที่นายจาง 
---------------------------------------------- 
  1รุงโรจน ร่ืนเริงวงศ.  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ฉบบัใชงาน.  

กรุงเทพฯ : หางหุนสวนจํากดัพิมพอักษร, 2544, หนา 25-26. 
  2คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 3223/2525, ท่ี 1328/2527 และท่ี 2526/2529 วินิจฉัยทํานอง

เดียวกัน  
  3คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 509/2525 และท่ี 2819/2532 
  4คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 2386/2527 

จายพรอมเงินเดือนถือไดวา เปนเงินท่ีนายจางจายตอบแทนการทํางานของลูกจาง จึงเปน
คาจาง1 
    5. คานํ้ามันรถ นายจางจายคานํ้ามันรถเปนการเหมาจายเปน 
รายเดือน เดือนละเทาๆ กัน โดยไมคํานึงวาลูกจางจะไดใชเปนคานํ้ามันรถหรือไม หรือ
วาไดใชจายไปเปนจํานวนมากนอยเพียงใด จึงเปนการใหเปนการประจํา จํานวนแนนอน
เชนเดียวกับเงินเดือนจึงเปนคาจาง2 
    6. คานายหนา คานายหนาท่ีนายจางจายใหแกลูกจางเปน      
รายเดือน แมจะเปนการจูงใจใหขายสินคาใหมากข้ึนก็ตาม แตขณะเดียวกันก็คือเงินที่      
นายจางจายใหเปนการตอบแทนการทํางานตามผลงานท่ีลูกจางทําไดโดยตรงนั่นเอง 
สวนท่ีนายจางไดกําหนดหลักเกณฑและวิธีการจายเงินอยางไร รวมท้ังจะมีการเรียกชื่อ
เปนอยางอ่ืนก็ไมใชขอสําคัญ เมื่อวิธีการจายคานายหนา อาจปรับไดกับความหมายของ
คําวา      “คาจาง” ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุมครองแรงงานดังกลาว
มาแลว จึงถือวาคานายหนาเปนคาจาง3 
    7. คาตอบแทนการขาย(คาคอมมิชชั่น) ลูกจางทํางานใน
ตําแหนงพนักงานขายของมีหนาที่ขายสินคา นอกจากจะไดรับเงินเดือนเปนคาจางประจํา
แลว หากโจทกขายสินคาไดเองโจทกยังมีสิทธิไดรับคาตอบแทนการขายในอัตรารอยละ 
1.5 ของยอดขายดวย คาตอบแทนการขายน้ีลูกจางจะไดรับมากหรือนอยเพียงใดข้ึนอยู
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----------------------------------------------- 
  1คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 3928/2527   
  2คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 3173/2528 
  3คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 3724/2537 และท่ี 4309-4310/2541 
  4คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1181/2540 
    8. เงินคาเลี้ยงรับรอง ลูกจางทํางานในตําแหนงผูอํานวยการฝาย
การตลาดและการโฆษณา นอกจากไดรับเงินเดือนแลว ยังมีสิทธิไดรับคาเลี้ยงรับรอง
และคาน้ํามันรถอีกเดือนละ 20,000 บาท โดยแบงจายทุกวันท่ี 15 และวันส้ินเดือน งวด
ละ 10,000 บาท แมเงินดังกลาวจะเรียกวา คาเลี้ยงรับรองและคาน้ํามันรถ แตนายจางจาย
ใหแกลูกจางแนนอนทุกเดือน จึงเปนเงินตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของ        
วันทํางานในตําแหนงหนาท่ีของลูกจาง เปนคาจาง1 
    9. คาบริการ คาบริการเปนเงินที่จําเลยเรียกเก็บจากลูกคาที่มาใช
บริการในอัตรารอยละสิบ แลวจําเลยรวบรวมไวเพ่ือแบงเฉลี่ยใหแกลูกจางทุกคนเทาๆ 
กันทุกเดือน ไมตํ่ากวาเดือนละ 1,250 บาท ถือไดวาเปนเงินที่นายจางจายตอบแทนการ
ทํางานในเวลาปกติของวันทํางาน จึงเปนคาจาง2 
    10. คาตอบแทนการใชรถ จําเลยตกลงจายเงินเดือน เดือนละ 
65,000 บาท และเงินผลตอบแทนอีกเดือนละ 15,000 บาท ใหแกโจทกโดยจําเลยไมจัด
รถยนตและคาใชจายใดทางรถยนตใหโจทก แตเงินผลตอบแทนดังกลาวตองนํารวมเขา
เสมือนเปนรายไดที่รับเพ่ิมในแตละเดือน เงินที่จําเลยจายใหโจทกอีกเดือนละ 15,000 
บาท จึงเปนเงินที่จําเลยจายเพ่ือตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน
ของโจทกในอัตราที่แนนอนเทากันทุกเดือนทํานองเดียวกับเงินเดือน เงินผลตอบแทนท่ี
จําเลยจายแกโจทกดังกลาวจึงเปนคาจาง3 
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    11. คาอาหาร คาอาหารเดือนละ 15,000 บาท ที่จําเลยซึ่งเปน  
นายจางจายใหแกโจทก เน่ืองจากโจทกตองไปทํางานท่ีโครงการวางทอกาซท่ีจังหวัด
ราชบุรี เปนประจําทุกเดือน มีจํานวนแนนอนเชนเดียวกับคาจางหรือเงินเดือนโดยโจทก
ไมตองนําหลักฐานมาเบิก    และไมวาโจทกจะทํางานเดือนละก่ีวัน     เงินดังกลาวจึงเปน 
---------------------------------------------- 
  1คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1292/2540    
  2คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 6349/2541 
  3คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 6689/2542 

คาตอบแทนในการไปทํางานในโครงการ ถือไดวาเปนคาจาง1 
    หมายเหตุ คาอาหารท่ีนายจางจายใหลูกจางแนนอนประจําทุก

เดือนไมตองนําหลักฐานมาเบิก เปนการจายใหเปนกรรมสิทธิ์แกลูกจางจึงเปนคาจาง2 

    12. คาน้ํามันรถ คาน้ํามันรถท่ีจายใหผูบริหาร แตใชชื่อวาคา
ครองชีพ โดยไมเรียกคาจางก็ไมใชสาระสําคัญ การท่ีนายจางจายเปนประจําแนนอน 
โดยไมตองนําใบเสร็จมาเบิกอันเปนการจายใหเปนกรรมสิทธ์ิ และนายจางจายเพ่ือ      
ชดเชยใหแกผูบริหารท่ีใชรถสวนตัว เพ่ือการงานของจําเลย เปนคาจาง3 
    13. คานํ้ามันรถและคาโทรศัพทเหมาจาย จําเลยจายคานํ้ามันรถ
และคาโทรศัพทเหมาจายเปนรายเดือนเทากันทุกเดือน โดยไมคํานึงวาจะใชจริงหรือไม 
หรือจายไปมากนอยเทาใด ไมตองแสดงใบเสร็จจึงเปนคาจาง4 
 

  4.2 คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีพิพากษาวาไมเปนคาจาง  
 

   คําพิพากษาศาลฎีกาที่พิพากษาวาไมเปนคาจางตามพระราชบัญญัติ    
คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 และตามกฎหมายเกาท่ียังใชเปนบรรทัดฐานได โดย        
หลักเกณฑที่ใชในการพิพากษา คือ  
 

   (1) ตองเปนการจายใหเพ่ือวัตถุประสงคอ่ืน มิใชคาจาง 
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    -จายเพื่อเปนสวัสดิการแกลูกจาง หมายถึงการจายเงินเพ่ือชวย
อํานวยความสะดวกในการทํางาน      หรือเพ่ือใหลูกจางนําไปใชจายเกี่ยวกับการทํางาน5  
------------------------------------------------ 
  1คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 5498/2543 
  2รุงโรจน ร่ืนเริงวงศ.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 29.    
  3คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 875/2544     4คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 7402-7403/2544 
  5วิจิตรา (ฟุงลัดดา)วิเชียรชม.  ยอหลักกฎหมายแรงงาน.  พิมพคร้ังท่ี 14.  กรุงเทพฯ : 

สํานักพิมพนิตธิรรม, 2544, หนา 64. 

และหมายรวมถึงการจายเพ่ือชวยเหลือลูกจางในดานอ่ืนๆ ดวย เชน คาอาหาร คา
เครื่องแบบ คาพาหนะ คาเชาที่พัก คารักษาพยาบาล คาเลี้ยงดูบุตร คาเลาเรียนบุตร เงิน
ฌาปนกิจศพ คาคลอดบุตร คาประกันอุบัติเหตุ เปนตน 
    -จายเพ่ือจูงใจลูกจางในการทํางาน เชน  เบี้ยขยัน  เงินโบนัส         
คาตอบแทนเม่ือขายสินคาเกินเปา คาทํางานไมสูญเสีย เปนตน 
    -จายเพ่ือใหลูกจางออกจากงาน เชน คาชดเชย สินจางแทนการ
บอกกลาวลวงหนา คาเสียหายเลิกจางไมเปนธรรม คาเสียหายฐานเลิกจางที่เปนการ
กระทําอันไมเปนธรรม หรือคาเสียหายที่ผิดสัญญาจาง เปนตน1   
 

   (2) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีสําคัญที่วินิจฉัยวาไมเปนคาจาง 
    1. คาเบี้ยเลี้ยงตางจังหวัด คาเบี้ยเลี้ยงตางจังหวัดท่ีนายจางจาย
ใหแกลูกจางเม่ือออกไปทํางานตางจังหวัดเมื่อผูบังคับบัญชาสั่งเปนครั้งคราว โดยลูกจาง
ทํางานประจําอยูที่สํานักงานของนายจาง เปนการจายเพ่ือตอบแทนการออกไปทํางาน
ตางจังหวัดนอกเหนือไปจากการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน จึงไมเปน     
คาจาง2 
    2. คาเชาบาน เงินชวยเหลือคาเชาบานท่ีนายจางจายตาม         
ขอบังคับการทํางาน เน่ืองจากนายจางไมสามารถจัดที่พักอาศัยใหลูกจางได ถือเปน       
สวัสดิการมิใชจายเพ่ือตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางานแมจะ
จายเงินจํานวนที่แนนอนเทาๆ กันทุกเดือน ก็มิใชคาจาง3 
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    3. เงินเพ่ิมจูงใจ เงินเพ่ิมจูงใจเปนเงินท่ีนายจางจายใหเปน
กําลังใจในการทํางาน เปนรางวัลตอบแทนความดีของลูกจาง ไมมีลักษณะเปนคาจาง จึง
ไมอาจนํามารวมกับเงินคาจางและคาครองชีพเพ่ือเฉลี่ยเปนคาจางในวันหยุดใหโจทกได4 
---------------------------------------------- 
  1รุงโรจน ร่ืนเริงวงศ.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 26. 
  2คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 2335/2523       3คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1437/2524 

  4คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 3728/2524 

    4. เงินเพ่ิมตามวุฒิ เงินเพ่ิมตามวุฒิและคาครองชีพที่
กระทรวงศึกษาธิการจายใหแกครูของโรงเรียนเอกชนนั้น มิใชเงินที่นายจางจายใหแก 
ลูกจาง จึงมิใชคาจาง1 
    หมายเหตุ เหตุที่ไมเปนคาจาง เพราะมิใชเงินท่ีนายจางจายใหแก
ลูกจาง ถาขอเท็จจริงเปลี่ยนเปนนายจางจายใหแกลูกจางจะกลายเปนคาจาง2 
    5. คาทิป เงินคาทิปที่ลูกคาของนายจางจายใหพนักงานบริการ
โดยตรง นายจางไมไดมีสวนเกี่ยวของดวย ไมใชเงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเปนการ
ตอบแทนการทํางาน จึงมิใชคาจาง3 
    6. คานํ้ามันรถ  
     คานํ้ามันรถท่ีลูกจางจะเบิกจายไดตองมีใบเสร็จไปแสดงและ
เบิกไดไมเกินที่นายจางกําหนดไว เปนคาใชจายในการทํางาน หาใชจายเพ่ือตอบแทน
การทํางานไม คานํ้ามันรถจึงไมใชสวนหนึ่งของคาจาง4 
     คาน้ํามันรถที่นายจางจายใหแกลูกจาง แมจะเปนการจายโดย
ไมตองมีใบเสร็จมาแสดง แตจํานวนท่ีลูกจางไดรับไมแนนอนแลวแตวาลูกจางไปทํางาน
กี่วัน ซึ่งในวันหยุดประจําสัปดาห วันที่ลูกจางขาดงานหรือลางานก็จะไมไดรับ การจาย
คานํ้ามันในลักษณะน้ีเปนการจายเพ่ือชวยเหลือการปฏิบัติงานของลูกจาง ไมใชจายเพ่ือ
ตอบแทนการทํางานจึงไมใชคาจาง5 
    7. เบี้ยขยัน เบี้ยขยันที่นายจางจายเพิ่มแกลูกจางที่ไมขาดงาน
เลย  ในเดือนหนึ่งๆ  ถาขาดงานบางก็จะลดลงตามสวน เปนเงินที่จายตอบแทนความขยัน   
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---------------------------------------------- 
  1คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 4032/2524 

  2รุงโรจน ร่ืนเริงวงศ.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 30. 
  3คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1659-1660/2525 

  4คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 2601/2526 
  5คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 994/2529 
ไมใชตอบแทนการทํางานโดยตรง ไมใชคาจาง1 

    8. เงินรางวัลประจําป เปนเงินท่ีนายจางจายใหแกลูกจาง
เฉพาะท่ีเปนพนักงานประจําซ่ึงต้ังใจมาปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถและสมํ่าเสมอ 
ไมขาด ลา สาย หรือกลับกอนเวลาเลิกงาน ตามระเบียบที่กําหนดไว โดยมีวัตถุประสงค
เพ่ือเปนขวัญและกําลังใจแกลูกจางประจําที่มีความขยันหม่ันเพียรเปนพิเศษ จึงไมใชเงิน
ที่     นายจางจายใหแกลูกจางเปนการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวัน
ทํางาน ไมใชคาจาง2 
    9. คาอาหาร  
     คาอาหารท่ีนายจางจายใหแกลูกจางซ่ึงประจําอยูที่สํานักงาน
ใหญที่กรุงเทพมหานคร เนื่องจากสํานักงานใหญไมไดจัดอาหารเลี้ยงลูกจาง ดังเชน    
ลูกจางท่ีโรงงานอําเภอสีค้ิว การจายคาอาหารจึงเปนการใหความสงเคราะหแกลูกจาง
อันมีลักษณะเปนการใหสวัสดิการ มิใชจายเปนการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางาน
ปกติ จึงไมเปนคาจาง3 
     คาอาหารที่นายจางจายใหแกพนักงานเฉพาะท่ีอยูบนเรือทุก
คนโดยกําหนดจํานวนไวแตละคน แตมิไดเหมาจายเปนเงินโดยตรง พนักงานจะไดรับ
สวนแบงเฉพาะกรณีที่ใชเปนคาอาหารไมหมดเทานั้น เปนการจายสวัสดิการเฉพาะกรณี
พนักงานอยูบนเรือเทาน้ัน มิใชคาจาง4 
     เงินชวยเหลือคาอาหารท่ีนายจางจายใหแกลูกจางในอัตรา  
ชั่วโมงละ 5 บาท สําหรับลูกจางที่มาทํางานในกะดึกเนื่องจากนายจางมิไดจัดอาหารราคา
ถูกใหกับลูกจาง เหมือนลูกจางที่ทํางานกะเชาและกะกลางคืน โดยมีเจตนาจายใหเปน    
สวัสดิการแกลูกจางโดยแท  แมจะเปนการจายประจํา และมีจํานวนแนนอน  ตามจํานวน 
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----------------------------------------------- 
  1คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 985-971/2527 
  2คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 3189/2529  3คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1717/2530 
  4คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 6232-6234/2533 
ชั่วโมงท่ีทํางานจริง ก็ไมถือเปนการจายเพื่อตอบแทนการทํางาน จึงมิใชคาจาง1 
    10. คาเปอรเซ็นตการขาย ลูกจางไมมีเวลาทํางานปกติ จะทําวัน
ใดหรือไมก็ได การท่ีลูกจางขายสินคาแตละชิ้นแลวไดเปอรเซ็นตนั้น มิใชเปนการ
คํานวณคาจางตามผลงาน เงินเปอรเซ็นตที่ลูกจางไดรับจึงมิใชเงินที่นายจางจายเปน   
การตอบแทนการทํางาน มิใชคาจาง2 
    11. เงินชวยเหลือบุตร เงินชวยเหลือบุตรเปนเงินท่ีนายจางจายให
เฉพาะลูกจางท่ีมีบุตรอันมีลักษณะเปนการใหสวัสดิการแกลูกจาง มิใชเงินที่นายจางจาย
ใหแกลูกจางเพ่ือเปนการตอบแทนการทํางานในเวลาปกติของวันทํางาน หรือจายใหโดย
คํานวณตามผลงานท่ีลูกจางทําได จึงมิใชคาจาง3 

    12. คาภาษี เงินคาภาษีเงินไดที่นายจางออกใหแกกรมสรรพากร
แทนลูกจางโดยมิไดหักออกจากเงินเดือนของลูกจาง เปนเพียงสวัสดิการ มิใชเงินที่    
นายจางจายใหแกลูกจางเพ่ือตอบแทนการทํางาน จึงมิใชคาจาง4 

    13. คาสาธารณูปโภค นายจางจายคาเชาบานใหเดือนละ 3,000 
บาท คาสาธารณูปโภคไดแก คาไฟฟา คาประปา และคาโทรศัพทเดือนละ 3,000 บาท 
ใหแกลูกจางเทากันทุกเดือนพรอมเงินเดือนโดยไมตองมีใบเสร็จมาแสดงก็ตาม แตเมื่อ
เงิน ดังกลาวเปนเพียงสวัสดิการท่ีนายจางจายใหลูกจาง มิใชเปนการตอบแทนการทํางาน 
จึงมิใชคาจาง5 
    14. คาตอบแทนบริหารงาน โจทกกับจําเลยไดทําบันทึกขอตกลง
โดยระบุวาจําเลยจะจายคาตอบแทนแกโจทกที่ชวยบริหารงาน        และกิจการของจําเลย  
------------------------------------------------ 
  1คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1180/2540 
  2คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 289/2531 
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  3คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1982/2531 
  4คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 7061/2540 
  5คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 2607/2541 
50,000 บาท โดยแบงจายทุกสิ้นเดือน 20,000 บาท สวนท่ีเหลืออีก 30,000 บาท จะจาย
คืนใหเมื่อครบ 3 ปแลว ขอตกลงดังกลาวเปนสัญญาจางแรงงานท่ีจําเลยตกลงจายให
โจทก 20,000 บาท ทุกสิ้นเดือนนั้นถือวาเปนคาจาง แตเงินอีก 30,000 บาท เปนการจาย
ตามเง่ือนไข จึงไมใชคาจาง เมื่อโจทกทํางานไมครบ 3 ปตามเง่ือนไขในขอตกลงนั้น
โจทกจึงไมมีสิทธิไดรับเงินดังกลาว1 
    15. สินจางแทนการบอกกลาวลวงหนา จําเลยไมใหโจทกทํางาน
ต้ังแตวันที่ 31 กรกฎาคม 2541 และไมจายคาจางใหต้ังแตวันดังกลาวคงจายเฉพาะสินจาง
แทนการบอกกลาวลวงหนาใหแกโจทกเทาน้ัน เงินสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนา
ดังกลาวน้ี มิใชเงินท่ีจําเลยจายใหโจทกเปนการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติ
ของวันทํางาน หรือในวันหยุดหรือวันลา ซึ่งโจทกไมไดทํางาน จึงไมเปนคาจาง2 
    16. คาเชารถ นายจางตกลงวาจะหารถประจําตําแหนงใหแตถา
หาไมได ก็จะจายคาเชารถใหเปนรายเดือน หลักของขอตกลงคือหารถให ถาหารถไมได
ก็จะจายคารถให หากหารถไดเมื่อใดก็จะไมจายคาเชา คาเชารถรายเดือนถือเปน        
สวัสดิการ มิใชคาจาง3 
 

  จากตัวอยางคําพิพากษาศาลฎีกาที่วินิจฉัยวาเงินประเภทใดเปนคาจาง และไม
เปนคาจางดังกลาวขางตนนั้น สวนใหญจะเปนการวินิจฉัยโดยอาศัยหลักเกณฑตาม
ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุมครองแรงงาน ซึ่งเปนกฎหมายฉบับเดิม โดย
นิยามศัพทคําวา “คาจาง”4 แตกตางจากพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ซึ่ง
เปนกฎหมายฉบับใหม และความแตกตางของนิยามศัพทดังกลาวทําใหนักกฎหมาย   
แรงงานมีความเห็นเปน 2 ประการ คือ 

--------------------------------------------- 
  1คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 5612/2543  2คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 7330/2543 
  3คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 8690/2544 
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  4ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงาน ขอ 2 และพระราชบัญญัติ   

คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 5  

   (1) ความเห็นแรกเห็นวานิยามศัพทคําวา “คาจาง” ตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุมครองแรงงาน กับ “คาจาง” ตามพระราชบัญญัติ        
คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มีขอแตกตางกันท่ีสําคัญเพียงประการเดียว คือ เดิมคาจางน้ัน
อาจเปนเงิน หรือเงินและสิ่งของก็ได ปจจุบันคาจางนั้นตองจายเปนเงินเทาน้ัน สวน   
องคประกอบอ่ืนน้ัน แมขอความจะบัญญัติไวแตกตางกัน แตสาระสําคัญยังทํานอง
เดียวกัน ดังน้ันหลักเกณฑตามคําพิพากษาศาลฎีกาตามกฎหมายฉบับเดิมสวนใหญยังใช
เปนบรรทัดฐานได1 
   (2) ความเห็นท่ีสองเห็นวานอกจากจะแตกตางกันในเรื่องที่ปจจุบัน  
คาจางตองเปนเงินเทาน้ันแลว ยังมีความเห็นวาคํานิยามตามกฎหมายฉบับใหมแตกตาง
จากกฎหมายฉบับเดิมเปนอันมาก ดังน้ันคําพิพากษาศาลฎีกาที่วินิจฉัยวาเงินประเภทใด
เปนคาจางหรือไมนั้น ยังไมแนวาจะนํามาใชในบทบัญญัติตามกฎหมายฉบับใหมนี้ได
มากนอยเพียงใด เนื่องจากตามกฎหมายฉบับเดิมน้ันไดบัญญัติไววา “ทั้งน้ี ไมวาจะ
กําหนด คํานวณ หรือจายเปนการตอบแทนในวิธีอยางไรและไมวาจะเรียกชื่อ อยางไร” 
ซึ่งทําใหเงินเกือบทุกประเภทท่ีนายจางจายใหแกลูกจางเปน “คาจาง” ตามกฎหมาย    
แรงงานไปดวย แตกฎหมายฉบับใหมมิไดมีบทบัญญัติดังกลาวขางตน ในขณะเดียวกันก็
ไดกําหนดไวชัดเจนวาเปนเงินท่ีนายจางลูกจางตกลงกันจายเปนการตอบแทนการทํางาน
ตามสัญญาจาง จึงนาจะหมายถึงเงินที่นายจางตกลงกันจํานวนใดจํานวนหน่ึงเทาน้ันไม
รวมถึงเงินประเภทตางๆ ดวย2 และการท่ีกําหนดวาคาจางเปนเงินที่นายจางและลูกจาง 
ตกลงกันจาย ตามคํานิยามใหมนี้เงินท่ีนํามาจายจึงไมจําเปนตองเปนของนายจางก็ได 
เพราะถือวาเปนเงินที่นายจางลูกจางตกลงกันจาย ไมจําเปนตองเปนเงินนายจางเสมอไป3 
  อยางไรก็ดี     มีคําพิพากษาศาลฎีกาท่ีตัดสินตามคํานิยามใหม       แตยังคงนํา 
------------------------------------------------ 
  1รุงโรจน ร่ืนเริงวงศ. เร่ืองเดียวกัน,  หนา 25.   
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  2เกษมสันต วลิาวรรณ.  คําอธิบายกฎหมายแรงงาน.  พิมพคร้ังท่ี 5.  กรุงเทพฯ : บริษัท 

สํานักพิมพวิญูชน จํากัด, 2545, หนา 77.  3พงษรัตน เครือกล่ิน.  คําอธิบายกฎหมายแรงงาน

เพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย.   กรุงเทพฯ : สํานักพิมพนิติธรรม, 2545, หนา 169. 

องคประกอบในสวนท่ีวาเงินที่จายตองเปนเงินของนายจางมาวินิจฉัยในทํานองเดียวกับ
คํานิยามเดิม 
  คดีเรื่องนี้ ลูกจางเปนแพทยทํางานใหแกโรงพยาบาลเอกชนแหงหน่ึง ไดรับ
คาตอบแทนเปนเงินเดือน นอกจากน้ียังมีรายไดจากการตรวจรักษาคนไข ปญหาวาเงิน
คาตรวจรักษาคนไขเปนคาจางหรือไม เงินคาตรวจรักษาคนไขนี้เปนเงินจากการท่ีแพทย
ใชดุลพินิจกําหนดข้ึนในการตรวจรักษาคนไขแตละราย โรงพยาบาลซ่ึงเปนนายจางจะ
เปนผูกําหนดอัตราคารักษาคนไขไวเพ่ือใหแพทยถือปฏิบัติไปในทางเดียวกัน เม่ือแพทย
กําหนดคารักษาคนไขแลว เจาหนาท่ีการเงินของโรงพยาบาลจะเปนผูเก็บเงินแลวจึงจาย
ใหแพทยในภายหลังทุกวันที่ 10 และวันที่ 25 ของเดือน โดยนายจางจะหักเงินไวสวน
หน่ึงตามจํานวนที่ตกลง  
  คดีนี้ศาลฎีกาวินิจฉัยวา เงินคาตรวจรักษาคนไขแมจะเปนเงินท่ีโรงพยาบาล
ซึ่งเปนนายจางจายใหแกแพทยซึ่งเปนลูกจางตามขอตกลงในสัญญาจาง แตเงินดังกลาวมี
ลักษณะเปนเงินที่คนไขจายใหแกลูกจางท่ีตรวจรักษาคนไข โดยใหนายจางรับไวแทน
แลวจายคืนใหแกลูกจางที่ตรวจรักษาคนไขภายหลังโดยหักเงินไวสวนหน่ึง จึงไมใชเงิน
ของนายจางที่จายใหแกลูกจางเพ่ือตอบแทนการทํางานหรือผลงานที่ลูกจางทําไดสําหรับ
ระยะเวลาทํางานปกติของวันทํางาน และมิใชเงินท่ีนายจางจายใหแกลูกจางในวันหยุด
หรือวันลาซึ่งลูกจางมิไดทํางาน แตลูกจางมีสิทธิไดรับตามความหมายแหง                 
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 5 ดังนั้น คาตรวจรักษาคนไขดังกลาว
จึงมิใชคาจาง1 
  สําหรับคําพิพากษาศาลฎีกาน้ีศาสตราจารยเกษมสันต วิลาวรรณ ไดให
ความเห็นแยงวาเงินคาตรวจรักษาคนไขนาจะเปนคาจาง ทั้งน้ีเนื่องจากเปนเงินที่ลูกจาง
ไดรับจากการทํางานในเวลาทํางานปกติใหแกโรงพยาบาลท่ีเปนนายจาง เปนการจายเพ่ือ   
ตอบแทนการทํางานดังกลาวโดยตรง และจายโดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจางทําได2 
------------------------------------------------ 
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  1คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1694/2544   
  2หมายเหตุทายคําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1694/2544    

5 การคุมครองการจายคาจางตามกฎหมายแรงงานของไทยเปรียบเทียบกับ
ตางประเทศ 
 

  คาจางเปนเงินพ้ืนฐานสําคัญของการจางแรงงาน เนื่องจากการท่ีลูกจางทํางาน
ก็หวังผลตอบแทนในรูปคาจาง เพ่ือนําคาจางท่ีไดรับตอบแทนการทํางานมาใชในการ
ดํารงชีวิตของตนและครอบครัว ประเทศตางๆ จึงบัญญัติกฎหมายเพ่ือคุมครองการจาย 
คาจางไว ซึ่งในวิทยานิพนธนี้จะนําการคุมครองการจายคาจางตามกฎหมายแรงงานของ
ประเทศเกาหลีใต และประเทศญี่ปุน มาเปรียบเทียบกับการคุมครองการจายคาจางตาม
กฎหมายแรงงานไทย โดยพิจารณาไดดังตอไปนี้ 
 

  5.1 การจายคาจางโดยเสมอภาคระหวางลูกจางชายและหญิง(Equal Wages 
for Men and Women) 
 

   ประเทศเกาหลีใต ประเทศญี่ปุน และประเทศไทยไดกําหนดหลักการใน
เรื่องนี้ไวดังนี้ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต 
 

    ประเทศเกาหลีใตไดวางหลักการในเรื่องการจายคาจางโดย    
เสมอภาคไวในพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน (The Labor Standards Act) การปฏิบัติ
ที่เทาเทียมกัน โดยนายจางตองไมเลือกปฏิบัติตอลูกจางเน่ืองมาจากเพศ หรือเลือกปฏิบัติ
โดยพิจารณาจากสภาพการจางบนพ้ืนฐานของชาติ ศาสนา หรือสถานะทางสังคม1 หลัก
หามเลือกปฏิบัติดังกลาวน้ีประเทศเกาหลีใตนําไปใชในเรื่องการกําหนดอัตราคาจางดวย 
ดังนั้นหากงานใดท่ีมีลักษณะและสภาพการทํางานอยางเดียวกัน รวมทั้งในปริมาณท่ี
เทากัน นายจางจะตองจายคาจางใหลูกจางชายและหญิงโดยเทาเทียมกัน 
 

   (2) ประเทศญ่ีปุน ประเทศญี่ปุนไดกําหนดหลักการในเรื่องการจาย
คาจางโดยเสมอ- 
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 1Labor Standards Act of Korea, Article 5. 

ภาคน้ีไวในกฎหมายมาตรฐานแรงงาน  (The Labour Standards Law) ซึ่งเปนการวาง
หลักการในเรื่องการจายคาจางท่ีเทาเทียมกันระหวางลูกจางชายและหญิงไวเปนการ
เฉพาะ โดยกําหนดวานายจางจะไมเลือกปฏิบัติตอลูกจางหญิงโดยเปรียบเทียบกับลูกจาง
ชายในเรื่องคาจางอันเน่ืองมาจากเหตุผลท่ีลูกจางน้ันเปนหญิง1    นั้นคือ    นายจางตอง
จายคาจางใหลูกจางชายและหญิงเทาเทียมกัน หากงานนั้นมีลักษณะสภาพการทํางาน 
ตลอดจนปริมาณงานท่ีเทากัน 
 

   (3)  ประเทศไทย 
 

    สําหรับประเทศไทยกฎหมายไมไดกําหนดไวแนนอนวางานอะไร
ตองจายคาตอบแทนเทาไร และไมไดกําหนดแยกจายตามประเภทของงาน ดังนั้นการจะ
จายคาตอบแทนในรูปคาจางในอัตราเทาใดข้ึนอยูกับความตกลงระหวางนายจางกับ     
ลูกจางตามสัญญาจางแรงงานท่ีไดกระทําตอกันโดยอัตรายอมจะแตกตางกันไปตาม
ประเภทและชนิดของงาน แตทั้งน้ีตองอยูใตบังคับแหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 ที่ไดกําหนดไววางานที่มีลักษณะและคุณภาพอยางเดียวกันและปริมาณเทากัน  
นายจางจะตองกําหนดอัตราคาจางไวโดยเทาเทียมกันไมวาลูกจางน้ันจะเปนชายหรือ
หญิง2 เปนการสืบเน่ืองมาจากหลักหามเลือกปฏิบัติเนื่องมาจากเพศ(Sex discrimination)3 
ซึ่งการจายคาจางใหไมวาลูกจางชายหรือหญิง ถาไดทํางานท่ีมีลักษณะคุณภาพและ
ปริมาณอยางเดียวกัน ลูกจางก็ควรจะไดรับคาจางเทากันเปนการจายในลักษณะ “Equal 
Pay for Equal  Work”4 
 

  5.2 หลักการจายคาจางดวยเงินสด (Payment-in-Cash Principle) 
 

  ประเทศเกาหลีใต ประเทศญี่ปุน และประเทศไทย ไดกําหนดหลักการ 
------------------------------------------------ 
  1Labour Standards Law of Japan, Article 4. 
  2พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 53   
  3พงษรัตน เครือกล่ิน.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 208.  4เร่ืองเดียวกัน 
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ในเรื่องนี้ไวดังนี้ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต 
 

    ประเทศเกาหลีใตไดกําหนดหลักการจายคาจางดวยเงินสดไวใน
พระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน มาตรา 42 ซึ่งวัตถุประสงคของหลักการน้ีก็เพ่ือที่จะให
ลูกจางไดรับคาจางอยางแทจริง และยังเปนการปองกันมิใหนายจางจายคาจางเปนอยาง
อ่ืนท่ีมิใชเงิน หรือจายดวยผลิตภัณฑของบริษัทท่ีเหลือจากการจําหนาย ซึ่งความหมาย
ของคําวาเงินสดน้ีหมายถึงเงินตราที่มีการใชในประเทศเกาหลีใต นอกจากน้ีตาม
อนุสัญญาฉบับท่ี 95 ขององคการแรงงานระหวางประเทศไดกําหนดวาเงินตราน้ันไมได
รวมไปถึงเช็คดวย การจายโดยหุนบริษัท หรือตราสารทางการเงิน ก็ถือวาเปนการจาย
ดวยส่ิงอ่ืน และเปนการฝาฝนมาตรา 42 แหงพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงานดวย1  
 

   (2) ประเทศญ่ีปุน 
 

    สําหรับประเทศญี่ปุนคาจางตองจายเปนเงินสด   ซึ่งเรื่องนี้ไดถูก
กําหนดไวในกฎท่ีออกตามกฎหมายโรงงาน (The Factory Law’s Enforcement 
Ordinances) โดยมีวัตถุประสงคหลักเพ่ือหามมิใหจายคาจางเปนสิ่งของ เนื่องจากเกิด
ความยุงยากในการตีราคาส่ิงของน้ัน รวมทั้งความไมสะดวกในการเปลี่ยนสิ่งของน้ัน
เปนเงินดวยความหมายของคําวา “เงินสด” ในหลักการน้ีไดถูกนิยามเอาไวในกฎหมายวา
ดวยเรื่องสกุลเงินและการลอยตัวของเงิน (The Law Concerning Currency Units and The 
Flotation of Money) ทั้งนี้ เนื่องจากเมื่อมีการพูดถึงเงินจึงตองเปนเงินท่ีเปนท่ียอมรับใน
ประเทศญี่ปุน ดังน้ันจึงไมไดรวมสกุลเงินตราของตางประเทศเอาไวดวย แมกระทั้งการ
ชําระดวยเช็ค ก็ยังไมสามารถกลาวไดวาเปนการชําระดวยเงินสดเน่ืองจากยังคงมีความ
เสี่ยง และทั้งๆ ที่เช็คนั้นจะเปนเช็คที่ออกโดยธนาคาร ซึ่งเปรียบเสมือนเปน 
 

------------------------------------------------  1Korea International Labour Foundation. 

Korea’s Wage System A Practical Guide.   Seoul : Republic of Korea,  1999, pp. 29-30. 
เงินสดในโลกธุรกิจ ก็เกิดความไมสะดวกบางอยางสําหรับลูกจางที่ไดรับเช็คดังกลาว1 
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   ขอยกเวนในหลักการเรื่องการจายคาจางเปนเงินสดของญี่ปุนก็คือ (1) 
“เวนแตจะไดกําหนดไวเปนอยางอ่ืนในกฎหมายหรือกฤษฎีกา” (2) “เวนแตจะไดกําหนด
ไวเปนอยางอ่ืนในขอตกลงรวมกัน” (3) “ในกรณีที่ไดมีการกําหนดวิธีการจายคาจางท่ี
เปนที่ยอมรับเอาไวในประกาศ/คําส่ัง” 
 

   (3) ประเทศไทย 
 

    สวนประเทศไทยน้ัน พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 
ไดใหคํานิยามศัพท “คาจาง หมายความวา เงินท่ีนายจางและลูกจางตกลงกันจายเปน    
คาตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจาง………”2  ดังน้ันนายจางจะตองจายคาจางใหแก
ลูกจางเปนเงินเทาน้ัน และเงินที่จายดังกลาวตองเปนเงินตราไทย จะจายคาจางโดยใช
บัตรหรือสิ่งของแทนเงินไมได นอกจากน้ีหากจายเปนต๋ัวเงิน เชนเช็ค ต๋ัวสัญญาใชเงิน 
หรือจายเปนเงินตราตางประเทศ จะตองไดรับความยินยอมจากลูกจางเสียกอนจึงจะจาย
ได3 ความยินยอมดังกลาวนายจางตองจัดทําเปนหนังสือ และใหลูกจางลงลายมือชื่อไวใน
การใหความยินยอมหรือมีขอตกลงกันใหไวชัดเจนเปนการเฉพาะ4 
 

  5.3 หลักการจายใหโดยตรง (The Direct-Payment Principle) 
 

   ประเทศเกาหลีใต ประเทศญี่ปุน และประเทศไทย ไดกําหนดหลักการ
ในเรื่องนี้ไวดังนี้ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต  หลักการจายใหโดยตรงกับลูกจางน้ี    
ประเทศเกาหลีใตไดบัญญัติ 

-----------------------------------------------  1Kazuo Sugeno. (Translated by Leo 

Kanowitz).  Japanese Labor Law.  Second Edition. Washington, 1995, p. 181. 
  2พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 5 

  3พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 54 
  4พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 77 
เปนกฎหมายรองรับไวในพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน (The Labor Standards Act) 
มาตรา 42 ในเรื่องการจายคาจาง ซึ่งหมายความวานายจางจะจายคาจางใหแกบุคคลอ่ืน
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    1. การจายผานบัญชีธนาคาร (Payment though a Bank 
Account) ถาลูกจางตองการใหจายคาจางผานบัญชีธนาคาร ซึ่งก็มีผลเหมือนกับการจาย
ใหกับลูกจางโดยตรง 
    2 การจายใหตัวแทนและผูแทน (Delegation and Represen-
tative) ตัวแทนหรือผูแทนที่มีสิทธิรับคาจางแทนลูกจางน้ันหมายถึงบุคคลท่ีเกี่ยวพันใน
ฐานะบิดา มารดา หรือเปนผูแทนตามกฎหมายอ่ืนๆ หากจายคาจางใหกับผูแทนท่ีไมได
รับความไววางใจจากลูกจางแลวเปนการกระทําท่ีผิดกฎหมาย 
    3. การจายคาจางโดยพนักงานสงเอกสาร (Payment to a 
Messenger) การจายคาจางโดยพนักงานสงเอกสารท่ีถือวาเปนการกระทําที่ถูกกฎหมาย 
ก็คือในกรณีที่ลูกจางเจ็บปวยหรืออยูในสถานการณที่ไมอาจหลีกเลี่ยงได สามี ภรรยา 
หรือลูกของลูกจางอาจไดรับคาจางโดยการประทับตราลงทะเบียน อยางไรก็ตาม การจาย
คาจางโดยวิธีการน้ีจะใชก็ตอเมื่อแนใจไดวาลูกจางจะไดรับคาจางอยางแนนอน ในกรณี
ที่พนักงานสงเอกสารนําคาจางไปสงใหลูกจางแลวจะมีผลโดยกฎหมายตามท่ีบัญญัติไว
ในประมวลแพงของประเทศเกาหลีใต และในกรณีที่พนักงานสงเอกสารมีการยักยอก
เงินคาจางโดยไมนําสงใหกับลูกจาง นายจางจะรับผิดชอบจายคาจางใหกับลูกจางเอง 
4. การโอนสิทธิเรียกรองในคาจางและการอายัดคาจาง (Transfer of Claim Right for 
Wage and Seizure of Wage) ถาลูกจางโอนสิทธิเรียกรองสําหรับคาจางของตนไปให
บุคคลท่ีสาม หากนายจางจายคาจางใหบุคคลที่สามไป โดยหลักการแลวถือวาเปนการ
จายคาจางใหแกลูกจางโดยตรง ในกรณีที่มีการอายัด  สิทธิเรียกรองสําหรับคาจาง ตาม
ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพงของประเทศเกาหลีใต หรือการอายัดคาจางโดย
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5. การไมรูที่อยูของลูกจาง (Unknown Residence of a Worker) ถาเปนการยากท่ีจะ
จายคาจางใหแกลูกจางอันเนื่องมาจากท่ีอยูของลูกจางไม แนนอน ในกรณีนี้จะถือวาเปน
การกระทําท่ีถูกกฎหมายหากนายจางเตรียมที่จะจาย      คาจาง และมีการออกเอกสารการ
รับเงินคาจางไวแลว1 
 

   (2) ประเทศญ่ีปุน 
 

    สําหรับประเทศญ่ีปุนไดกําหนดหลักการคาจางตองจายใหแก    
ลูกจางโดยตรงไวในกฎหมายมาตรฐานแรงงาน (The Labour Standards Law) โดย
วัตถุประสงคของหลักการน้ี ก็เพ่ือกําจัดการเอารัดเอาเปรียบลูกจางในแบบเดิมๆ เชน 
การ  ตักตวงผลประโยชนของคนกลางท่ีเปนหัวหนางาน โดยวางตัวเปนตัวแทนในการ
รับ   คาจาง รวมท้ังการท่ีบิดามารดาเปนผูรับคาจางแทนลูกจางท่ีเปนผูเยาวดวย สวน
สถานที่ในการจายคาจางใหแกลูกจางน้ัน ประเทศญี่ปุนก็เชนเดียวกันกับประเทศเกาหลี
ใต กลาวคือไมไดบังคับเปนกฎหมายวานายจางตองจายคาจางใหแกลูกจางโดยตรง ณ 
สถานที่ใด ดังนั้นจึงข้ึนอยูกับความตกลงระหวางนายจางกับลูกจางในเรื่องสถานท่ีจาย
คาจาง เชนอาจตกลงกันจาย ณ สถานที่ทํางานของนายจาง หรือของลูกจางก็ได 
นอกจากน้ีหลักการจายใหโดยตรงของประเทศญี่ปุนยังขยายคุมครองไปในกรณีตอไปน้ี
ดวย คือ 
    1. การจายคาจางใหแกผูแทน (Pay to a Representative) การ
จายคาจางใหแกผูปกครอง หรือผูแทนตามกฎหมายอื่น หรือตัวแทนท่ีไดรับการแตงต้ัง
โดยความสมัครใจของลูกจาง เปนการฝาฝนหลักการในเรื่องน้ีไมสามารถบังคับได 
สัญญาซ่ึงลูกจางไดมอบหมาย   หรือมอบสิทธิในการรับคาจางของตนใหแกบุคคลท่ีสาม 
 

------------------------------------------------- 
  1Korea International Labour Foundation. lbid. pp. 25-27. 
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นั้นเปนโมฆะ กฎหมายมาตรฐานแรงงานของญี่ปุน (The Labour Standards Law) ได
บัญญัติไวอยางชัดเจนถึงหลักการจายคาจางโดยตรงใหแกลูกจางที่เปนผูเยาว โดย
กําหนดใหผูเยาวสามารถเรียกรับคาจางไดดวยตนเอง โดยบิดามารดา หรือผูปกครอง ไม
สามารถรับคาจางท่ีลูกจางที่เปนผูเยาวไดรับแทนลูกจางนั้นได 
    2. การจายคาจางใหแกผูรับมอบอํานาจ (Payment to an 
Envoy) การจายคาจางใหแกผูรับมอบอํานาจ เชนการสงเลขาฯ ใหไปเปนผูรับคาจาง
แทนลูกจาง หรือการใหภรรยาเปนผูไปรับคาจางของลูกจาง ในขณะท่ีลูกจางกําลังนอน
ปวยอยู เปนเรื่องกระทําไดโดยถูกกฎหมายของญี่ปุน 
    3. การโอนสิทธิเรียกรองในคาจาง (Assignment of Wage 
Claims) ถึงแมวาจะมีการโอนสิทธิเรียกรองในคาจางไปแลว การจายใหผูรับโอนก็ถือวา
เปนการฝาฝนตอหลักการในเรื่องการจายใหโดยตรง (The Direct Pay-ment Principle) 
ตัวอยางเชน ลูกจางไปทํารายคนอื่นขณะเมาสุรา และไดยินยอมโอนสิทธิเรียกรองใน   
คาจางของตนใหแกบุคคลดังกลาวเปนการชดใช แมวาลูกจางจะไดแจงเจตนารมณของ
ตนใหนายจางไดทราบแลว นายจางก็ไมสามารถจายคาจางดังกลาวใหแกบุคคลท่ีสามได 
แตจะตองจายใหแกผูเปนลูกจางเทานั้น ในทํานองเดียวกัน แมวาลูกจางจะไดรองขอเปน
การสวนตัวตอนายจางของตน ใหทําการชดใชหนี้ของลูกจางใหแกบุคคลท่ีสามโดยให
จายจากเงินคาจางของลูกจาง การที่นายจางชําระใหแกบุคคลที่สามก็ถือวาเปนการฝาฝน
ตอหลักการในเรื่องการจายใหโดยตรง อยางไรก็ดี การจายเงินคาจางใหแกบุคคลท่ีสาม
บนพ้ืนฐานของการโอนสิทธิเรียกรอง และเปนการโอนสิทธิเรียกรองเพ่ือเปนการชดใช
หนี้ อาจเปนเรื่องที่ถูกกฎหมายได หากวาการหักเงินบางสวนจากคาจางนั้นมีการกําหนด
ไวอยางชัดเจนในขอตกลงที่ทําไวกับสหภาพแรงาน ที่เกิดจากการรวมตัวกันของลูกจาง
สวนใหญหรือกับผูที่เปนตัวแทนของลูกจางสวนใหญ 
    4. ภาระท่ีติดมากับสิทธิเรียกรองในคาจาง (Attachment of 
Wage Claims) โดยท่ีคาจางจะมีภาระตามกฎหมายของญี่ปุนในเรื่องภาษีตามกฎหมาย
การชําระภาษี (The National Tax Collection Law) ซึ่งหากนายจางไดหักภาระภาษีที่ตอง
นําสงออกจากคาจางไปยังหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับการจัดเก็บภาษีแลว ก็ไมถือวานายจาง
ไดฝาฝนตอหลักการในเรื่องการจายใหโดยตรง(The Direct Payment Principle) 
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   (3) ประเทศไทย 
 

    สวนประเทศไทยพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 
ไมไดบัญญัติคุมครองหลักการจายใหโดยตรงนี้ไวในหมวดเกี่ยวกับการใชจางงานท่ัวไป 
แตไดมีการบัญญัติคุมครองไวในหมวด 4 การใชแรงงานเด็ก โดยหามมิใหนายจางจาย      
คาจางของลูกจางซึ่งเปนเด็กใหแกบุคคลอ่ืน ในกรณีที่นายจาง ลูกจางซึ่งเปนเด็ก บิดา 
มารดาหรือผูปกครองของลูกจางซึ่งเปนเด็กจายหรือรับเงินหรือประโยชนตอบแทนใดๆ 
เปนการลวงหนากอนมีการจาง ขณะแรกจางหรือกอนถึงงวดการจายคาจางใหแกลูกจาง
ซึ่งเปนเด็กในแตละคราว มิใหถือวาเปนการจายหรือรับคาจางสําหรับลูกจางซึ่งเปนเด็ก
นั้น และหามมิใหนายจางนําเงินหรือประโยชนตอบแทนดังกลาวมาหักจากคาจาง ซึ่ง
ตองจายใหแกลูกจางซึ่งเปนเด็กตามกําหนดเวลา2  
    ดังนั้นหากมีการจางลูกจางที่มิใชเปนแรงงานเด็ก ลูกจางอาจตกลง
กับนายจางวา ใหนายจางจายคาจางของลูกจางใหแกภรรยาของลูกจางได โดยไมถือวา
เปนการกระทําท่ีผิดกฎหมาย สําหรับสถานที่จายคาจางน้ันไดมีการบัญญัติไวในกรณีการ
จายคาจางโดยปกติจะตองจาย ณ สถานท่ีทํางานของลูกจาง ถาจะจายใหแกลูกจาง ณ 
สถานที่อ่ืนหรือดวยวิธีอ่ืน เชนโอนเขาบัญชีธนาคารแลวใหลูกจางไปเบิกจากธนาคารเอง 
เปนตน ตองไดรับความยินยอมจากลูกจาง3 ความยินยอมดังกลาวนายจางตองจัดทําเปน
หนังสือ และใหลูกจางลงลายมือชื่อไวในการใหความยินยอมหรือมีขอตกลงกันใหไว 
ชัดเจนเปนการเฉพาะ4  ซึ่งการกําหนดใหจายคาจาง ณ สถานที่ทํางานของลูกจางดังกลาว 
 

------------------------------------------------ 
  1Kazuo Sugeno. lbid. pp. 182-183. 
  2พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 51 
  3พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 55 
  4พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 77 
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จึงไมอาจกลาวไดวาเปนการคุมครองตามหลักการจายใหโดยตรง ทั้งน้ีเน่ืองจากนายจาง
ยังอาจจายคาจางใหกับคนท่ีลูกจางตกลงใหมารับแทนได โดยไมผิดกฎหมาย 
 

  5.4 หลักการจายเต็มจํานวน (The Payment-in-Full Principle) 
 

   ประเทศเกาหลีใต ประเทศญี่ปุน และประเทศไทยไดกําหนดหลักการใน
เรื่องนี้ไวดังนี้ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต 
 

    ประ เทศ เกาหลี ใต ไว ว า งหลั กการจ า ย เ ต็ม จํ านวนไว ใน
พระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน โดยกําหนดใหนายจางตองจายคาจางใหแกลูกจางเต็ม
จํานวนท่ีกฎหมายกําหนดไวใหปฏิบัติตาม  เวนแตจะมีการบัญญัติไวเปนการเฉพาะใน
กฎหมาย หรือในพระราชกฤษฎีกา หรือในขอตกลงรวมกันใหสามารถหักคาจางได
บางสวน ซึ่งในสวนของกฎหมาย หรือพระราชกฤษฎีกาที่ยกเวนในเรื่องการจายเต็ม
จํานวน อาทิเชนการหักเงินคาภาษีเงินได การหักเงินคาประกันสังคม การหักเงินสะสม
ตามท่ีกฎหมายบัญญัติไว เปนตน สําหรับขอยกเวนที่เกิดจากขอตกลงรวมกัน เชนการหัก
เงินกูยืมท่ีพนักงานกูยืมจากบริษัท การหักเงินคาสมาชิกสหภาพแรงงาน เวนแตลูกจาง
คนนั้นไดลาออกจากการเปนสมาชิกสหภาพแรงงานแลว ดังนั้นหากนายจางหักคาจางใน
กรณีอ่ืนๆ ที่ไมเขาขอยกเวนท่ีกําหนดไวในกฎหมาย หรือในพระราชกฤษฎีกา      หรือ
ในขอตกลงรวมกันระหวางนายจางกับลูกจาง การกระทําดังกลาวของนายจางเปนการ
กระทําท่ีผิดกฎหมาย นายจางยังคงมีหนาที่ที่จะตองจายคาจางในสวนท่ีจายไมเต็มจํานวน
ใหแกลูกจาง   สําหรับการหักกลบลบหน้ี(Offsets) ตามพระราชบัญญัติมาตรฐาน
แรงงานของเกาหลีใตเปนการกระทําที่ผิดกฎหมาย ซึ่งรวมถึงการที่นายจางหักคาจางเพ่ือ
ลงโทษอันเน่ืองมาจากการท่ีลูกจางทําผิดสัญญาจาง หรือชดใชคาเสียหาย1 หรือบังคับให
จายเงินสะสมท่ีไมมีกฎหมายกําหนดไวจากคาจาง2 ตลอดจนนายจางจะไมหักกลบลบหนี้ 
 

------------------------------------------------ 
  1Labor Standards Act of Korea, Article 27. 
  2Labor Standards Act of Korea, Article 29. 
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กับเงินลวงหนาหรือเงินกูยืมอ่ืนๆ ซึ่งไดกําหนดเง่ือนไขไวลวงหนาเม่ือตอนที่ลูกจาง
เสนอตัวเพ่ือขอทํางาน1 
    ในกรณีที่มีการพักงานเพื่อการลงโทษโดยไมจายคาจาง ซึ่งทําให
ลูกจางไมเกิดสิทธิเรียกรองสําหรับคาจาง การไมจายคาจางกรณีดังกลาวนี้โดยคํานวณ
หักออกจากคาจางเต็มจํานวนที่ลูกจางจะไดรับไมถือวาเปนการฝาฝนหลักการน้ี 
 

   (2) ประเทศญ่ีปุน  
 

    สําหรับประเทศญี่ปุนกฎหมายมาตรฐานแรงงานไดบัญญัติรับรอง
วา คาจางตองจายเต็มจํานวน อยางไรก็ดี การหักเงินคาจางบางสวน อาจทําได “ในกรณีที่
มีกฎหมายหรือคําส่ังกําหนดไวเปนอยางอ่ืน” หรือในกรณีที่มีขอตกลงเปนลายลักษณ
อักษรกับสหภาพแรงงาน ซึ่งมีสมาชิกสวนใหญเปนลูกจางของสถานประกอบการน้ัน 
หรือท่ีทําไวกับผูที่เปนตัวแทนลูกจางสวนใหญ ในกรณีที่สถานประกอบการน้ันไมมี  
สหภาพแรงงาน 
    ในประโยค “ในกรณีที่มีกฎหมายหรือคําส่ังกําหนดไวเปนอยาง
อ่ืน” ที่ไดกลาวไวขางตน หมายถึง การหักเงินคาภาษีเงินได การหักเงินคาประกันสังคม 
การหักเงินสะสมตามท่ีมีกฎหมายบัญญัติไว และการหักอ่ืนๆ ที่มีลักษณะที่คลายกัน ซึ่ง
การหักคาจางท่ีเปนเรื่องตองหามตามหลักการจายเต็มจํานวนของประเทศญ่ีปุน หมายถึง 
การหักเงินคาจางแลวไมทําการจายคาจางในสวนท่ีหักไวใหลูกจางเม่ือถึงกําหนดชําระ 
ตัวอยางท่ีชัดเจนของการหักเงินคาจางซ่ึงเปนกรณีตองหาม คือ การที่นายจางเก็บคาจาง
รายเดือนในแตละงวดไวในนามเงินกองทุนสะสม หรือเงินออมสําหรับลูกจาง(เปนกรณี
ที่นายจางเก็บเองโดยไมมีกฎหมายกําหนดไว) 
    ขอยกเวนของหลักการจายใหเต็มจํานวนของประเทศญ่ีปุน อาจทํา
ข้ึนในรูปขอตกลงกับสหภาพแรงงานซ่ึงเกิดจากการรวมตัวของลูกจางสวนใหญใน
สถานประกอบการท่ีมีสหภาพแรงงานน้ัน หรือท่ีทําไวกับผูที่เปนตัวแทนของลูกจาง
สวนใหญในกรณีที่สถานประกอบการน้ันไมมีสหภาพแรงงาน  ผลของขอยกเวนที่ทําข้ึน 
 

--------------------------------------------------- 
  1Labor Standards Act of Korea, Article 28. 
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ในรูปขอตกลงดังกลาว จะมีผลครอบคลุมลูกจางทุกคนในสถานประกอบการน้ันหรือไม
ข้ึนอยูกับลักษณะของขอตกลง กลาวคือ ขอตกลงท่ีทําข้ึนโดยสหภาพแรงงานท่ีเกิดจาก
การรวมตัวกันของลูกจางสวนใหญ โดยหลักแลวจะแตกตางจากขอตกลงท่ีเกิดจากการ
เจรจารวมกัน (Collective Agreement) แตหากขอตกลงของสหภาพน้ันไดกระทําข้ึนโดย
การปฏิบัติตามข้ันตอนท้ังหมดของขอตกลงที่เกิดจากการเจรจารวมกัน ขอตกลงนั้นจะมี
ผลบังคับกับลูกจางทุกคนในสถานประกอบการนั้น นอกจากนี้หลักการจายเต็มจํานวน
ของประเทศญี่ปุนยังขยายคุมครองไปในกรณีตอไปนี้ดวย คือ 
    1. การหักกลบลบหน้ี (Offsets) คําถามคือ การหักกลบลบหนี้
นั้น ถือเปนประเภทหน่ึงของการหักเงินคาจางซึ่งตองหามโดยหลักการจายใหเต็มจํานวน
หรือไม มีคําพิพากษาศาลฎีกาประเทศญี่ปุนสองเรื่อง ที่ถือเปนคําตอบยืนยันในเรื่องน้ี 
ในคดีแรก นายจางไดทําการหักกลบลบหนี้คาเสียหายท่ีฝายนายจางเปนผูเรียกรอง 
สาเหตุเน่ืองจากลูกจางไมสามารถปฏิบัติงานไดตามขอตกลงโดยขาดการเอาใจใสในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งนายจางไดหักออกจากเงินคาจางที่ลูกจางเรียกรองใหชําระโดยท่ีการ      
หักกลบลบหน้ีนั้น นายจางไดกระทําโดยลําพังแตฝายเดียว สวนในคดีตอมา นายจางได
ทําการหักกลบลบหน้ีคาเสียหายท่ีฝายนายจางเปนผูเรียกรองเอาจากฝายลูกจาง เน่ืองจาก  
ลูกจางไดกระทําโดยประมาท ออกจากเงินคาจางของลูกจาง ซึ่งการหักกลบลบหน้ี       
ดังกลาวน้ัน กระทําโดยลําพังนายจางแตเพียงฝายเดียว ในกรณีทั้งสองคดีนี้ ศาลฎีกา
พิพากษาวา เน่ืองจากวัตถุประสงคของหลักการจายใหเต็มจํานวน ก็เพ่ือใหแนใจวา     
ลูกจางจะไดรับคาจางเพ่ือใชในการยังชีพ หลักดังกลาวจึงรวมเอาเจตนารมณในการหาม
ไมใหมีการหักกลบลบหน้ีเขาไวดวย 
     โดยมุมมองท่ีวา หลักการจายใหเต็มจํานวน หมายรวมถึงการ
หามไมใหมีการหักกลบลบหน้ีดวยน้ัน ไดกลายเปนแนวคิดที่เปนที่ยอมรับกัน แพรหลาย
ของผูบรรยายกฎหมายในปจจุบัน อยางไรก็ตาม ก็ยังคงถกเถียงกันวาหลักการจายใหเต็ม
จํานวนเปนเพียงแตหามเรื่องการหักเงินคาจางเทานั้น โดยหลักการไมไดหามถึงการ    
หักกลบลบหนี้ดวย เกี่ยวกับเรื่องน้ีกฎหมายมาตรฐานแรงงานของญี่ปุนไดกําหนดหาม
เรื่องการหักกลบลบหน้ีกับเงินคาจางไวเฉพาะในกรณีของเงินทดลองจายเทานั้นซ่ึงก็เปน
ขอสนับสนุนความคิดดังกลาวดวยเชนกัน โดยแสดงใหเห็นเปนนัยวาการหักกลบลบหน้ี
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     อยางไรก็ตาม ในมุมมองอีกดานหน่ึงหากมองวาการหาม  
หักกลบลบหน้ีไมถือวาเปนสวนหนึ่งของหลักการจายใหเต็มจํานวนแลว ผูเปนนายจาง
ยอมทําการหักกลบลบหนี้ออกจากคาจางของลูกจางไดแตเพียงฝายเดียว เหตุเพราะ    
นายจางเชื่อวาลูกจางจะตองเปนผูรับผิดตอความเสียหายที่เกิดแกนายจาง(สวนลูกจาง
ตองไปฟองรองเพ่ือเรียกเงินจํานวนท่ีถูกหักกลบลบหน้ีออกจากคาจางคืน) แมวาลูกจาง
จะไดยืนยันแลววาตนไมตองรับผิดชอบก็ตาม จากเหตุผลดังกลาวจึงมีคนสวนใหญ 
รวมท้ังผูพิพากษาท่ีเห็นดวยกับการหามหักกลบลบหนี้ออกจากคาจาง ตามหลักการจาย
คาจางเต็มจํานวน และบุคคลเหลาน้ียังมองวาเจตนารมณของมาตรา 24 แหงกฎหมาย
มาตรฐาน แรงงานของญี่ปุน ที่หามการหักกลบลบหนี้ออกจากคาจางในกรณีของ
เงินทดลองจาย เปนการเสริมความแข็งแรงใหกับเรื่องความคุมครองในกรณีหักกลบลบ
หน้ีออกจาก    คาจาง จากที่เคยเปนเพียงขอจํากัดบางประการไปสูการหามอยางเด็ดขาด 
และบทบัญญัติตามมาตราดังกลาวก็ถือวาเปนกฎเกณฑพิเศษในเรื่องการหามหักกลบลบ
หน้ี ซึ่งเปนผลมาจากหลักการจายเต็มจํานวน 
    2. การหักกลบลบหน้ีเพ่ือการแกไข (Corrective Offsets) แมวา
ในหลักการท่ัวไปของประเทศญี่ปุนจะหามการหักกลบลบหนี้ออกจากคาจางก็ตาม การ
หักกลบลบหนี้เพ่ือแกไข ในกรณีการจายคาจางเกิน ไดรับอนุญาตใหสามารถทําไดใน
ขอบเขตจํากัด เน่ืองจากคําพิพากษาของศาลฎีกาของประเทศญ่ีปุนสองกรณีขางตนได
กอใหเกิดขอยกเวนนี้ข้ึน ในคําพิพากษาดังกลาวไดยืนยันในเรื่องขอยกเวนในการหาม
การหักกลบลบหนี้ ซึ่งเปนผลจากหลักการจายใหเต็มจํานวน โดยขอยกเวนดังกลาว การ
หักคาจางในงวดการจายคาจางของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ยอมสามารถทําไดเพ่ือเปนการ
แกไขในกรณีที่ไดจายคาจางเกินไปในงวดการชําระกอนหนาน้ี โดยท่ีกําหนดเวลา 
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    3. การหักกลบลบหน้ีโดยความยินยอมของลูกจาง (Offsets 
Consented to by the Employees) ในแนวคําพิพากษาของศาลประเทศญี่ปุนสรุปไดวา 
การหักกลบลบหนี้ซึ่งเปนไปโดยไดรับความยินยอมจากลูกจางผูเกี่ยวของ แตกตางจาก
การหักกลบลบหนี้ซึ่งทําโดยลําพังนายจางแตเพียงฝายเดียว และไมถือวาเปนการฝาฝน
ตอหลักการจายคาจางเต็มจํานวน หากวาความยินยอมน้ันเกิดจากความสมัครใจของ    
ลูกจางอยางแทจริง และโดยนายจางมิไดเขาแทรกแซง เชนการจายคืนเงินกูซื้อบาน เปน
ตน 
    4. การไมใชสิทธิเรียกรอง (Abandonment of Wage Claims)
การท่ีนายจางไมไดจายคาจางในสวนที่ลูกจางไมไดใชสิทธิเรียกรองนั้น ไมถือวาเปนการ
ฝาฝนตอหลักการจายคาจางเต็มจํานวนแตอยางใด ตามคําพิพากษาศาลฎีกาของประเทศ
ญี่ปุนในคดีหน่ึง ลูกจางที่เกษียณอายุ ไดเรียกรองใหมีการชดใชเงินเกษียณอายุ (ซึ่งตาม
กฎหมายแรงงานญี่ปุนถือเปนคาจางอยางหน่ึง) โดยอางเหตุวาเปนการกระทําอันไมชอบ
ที่ไมจายเงินใหจากการท่ีลูกจางไมไดใชสิทธิเรียกรองในระหวางท่ีไดรับการจางงานอยู 
อันเนื่องมาจากการท่ีไมไดใชสิทธินั้น ไมมีผลตอหลักในเรื่องการจายคาจางเต็มจํานวน 
แตในคดีนี้ศาลถือวา การท่ีนายจางไมไดจายคาจางในสวนท่ีลูกจางไมใชสิทธิเรียกรอง 
เปนเพราะฝายลูกจางสมัครใจไมใชสิทธิเอง ซึ่งไมเปนการขัดแยงตอหลักการดังกลาว จึง
พิพากษายืน เหตุเพราะเกิดจากความสมัครใจของฝายลูกจางเอง1 
  

---------------------------------------------------- 
  1Kazuo Sugeno. lbid. pp. 183-186. 
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   (3) ประเทศไทย 
 

    สวนประเทศไทยไดกําหนดการคุมครองการจายคาจางตาม     
หลักการจายเต็มจํานวนไวโดยการกําหนดหามมิใหนําหน้ีสินอ่ืนใดมาหักออกจากการ
จายคาจางท่ีนายจางตองจายใหแกลูกจาง ซึ่งความมุงหมายของกฎหมายท่ีบัญญัติไวก็
เพ่ือที่จะคุมครองลูกจางใหไดรับเงินเต็มจํานวนไมตองถูกหักมากมายจนเหลือเงินเปน
จํานวนนอย อันมีผลกอใหเกิดความเดือดรอนแกการดํารงชีพของลูกจางได  
    แตการเรียกเก็บเงินจากคาจางของลูกจางเพ่ือชําระภาษีเงินไดนั้น
ถือวาเปนหนาท่ีของพลเมืองไทยทุกคนท่ีจะตองเสียภาษีอยูแลว หรือเงินตามกฎหมาย
อ่ืนที่ลูกจางมีหนาที่ตองชําระตามกฎหมายเชนเงินสมทบกองทุนประกันสังคม   หรือเงิน
ตามโครงการสวัสดิการตางๆ ที่เปนประโยชนตอลูกจางฝายเดียวและลูกจางสมัครใจที่
จะรวมโครงการน้ันๆ แลวก็นาท่ีจะหักไดเพราะเปนประโยชนและหนาที่ที่ลูกจางจะตอง
ปฏิบัติ เจตนารมณของกฎหมายท่ีกําหนดหามมิใหนายจางหักคาจางของลูกจางน้ัน ก็มุง
เพ่ือจะคุมครองลูกจางมิใหนายจางหักเงินของลูกจางเพ่ือประโยชนแกนายจางหรือบุคคล
อ่ืนซ่ึงจะทําใหลูกจางไดรับความเดือดรอน แตถาเปนการกระทําไปเพ่ือประโยชนของ
ลูกจางหรือเปนหนาที่ของลูกจางก็สมควรท่ีจะกระทําได1 
    เงินคาจางของลูกจางท่ีกฎหมายอนุญาตใหนายจางหักไดเพ่ือการ
ชําระหน้ีภาษีเงินได หรือชําระเงินอ่ืนตามท่ีกฎหมายบัญญัติไว เชนเงินประกันสังคม        
คาบํารุงสหภาพแรงงาน หน้ีสหกรณออมทรัพยหรือสหกรณอ่ืน หรือหน้ีที่เปนไปเพ่ือ
ประโยชนแกลูกจางฝายเดียวท่ีลูกจางยินยอมลวงหนาใหหัก เงินประกัน เงินชดใชคา 
เสียหาย เงินสะสมกองทุนเงินสะสม แตทั้งน้ีนายจางจะหักไดไมเกินรอยละสิบสําหรับ 
แตละกรณี ยกเวนภาษีเงินไดหรือเงินอ่ืนตามท่ีกฎหมายบัญญัติไวใหเปนหนาท่ีที่ลูกจาง
จะตองชําระจะตองหักไวตามจํานวนที่ลูกจางตองจาย และถาจะหักเงินตางๆ หลาย    
รายการตามท่ีกฎหมายกําหนดใหหักไดรวมเขาดวยกัน    นายจางมีสิทธิหักไดทั้งหมดไม 
 

----------------------------------------------- 
  1สุดาศิริ วศวงศ.  คําอธิบายกฎหมายคุมครองแรงงาน. กรุงเทพฯ : สํานักพิมพนิติบรร-

ณาการ, 2545, หนา 149. 
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เกินหนึ่งในหาของเงินที่ลูกจางมีสิทธิไดรับตามกําหนดเวลาการจาย1 แตถาจะหัก
มากกวานี้จะตองไดรับความยินยอมจากลูกจางเสียกอน ซึ่งความยินยอมดังกลาวนายจาง
ตองจัดทําเปนหนังสือ และใหลูกจางลงลายมือชื่อไวในการใหความยินยอมหรือมี
ขอตกลงกันใหไวชัดเจนเปนการเฉพาะ2 

 

  5.5 หลักการจายคาจางมากกวาเดือนละหน่ึงครั้งตามวันที่กําหนด(The 
Principle of Paying Wage More than Once a Month on Specified Dates) 
 

   ประเทศเกาหลีใต ประเทศญี่ปุน และประเทศไทยไดวางหลักการใน
เรื่องนี้ไวดังนี้ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต 
 

    ในหลักการนี้ประเทศเกาหลีกําหนดวาคาจางตองจายมากกวาหนึ่ง
ครั้งตอเดือนในวันท่ีแนนอน เดือนในที่นี้หมายถึงระยะเวลาโดยนับจากวันแรกจนถึงวัน
สุดทายของเดือน และวันที่แนนอนหมายถึงวันที่ถูกกําหนดไวอยางชัดเจนใหจายคาจาง
และไดมีการจายคาจางในวันนั้นเปนประจํา ซึ่งหลักการนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือที่จะสราง
ความม่ันคงในชีวิตความเปนอยูใหกับลูกจาง โดยการปองกันระยะเวลาการจายคาจางท่ี
ยาวนานเกินไปและไมมีกําหนดวันจายคาจางท่ีแนนอนดวย3 
    สําหรับขอยกเวนของหลักการน้ีของประเทศเกาหลีใต ก็คือการที่
ไมใชบังคับกับการจายคาจาง หรือเงินชวยเหลือที่จายใหแกลูกจางชั่วคราว ตามท่ีกําหนด
ไวในมาตรา 2 ของกฤษฎีกาท่ีออกตามความในพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน 
    สวนกําหนดระยะเวลาในการจายคาจางใหแกลูกจางหรือผูมีสิทธิ
รับคาจางแทนลูกจางในกรณีที่เลิกจางลูกจาง หรือกรณีที่ลูกจางมีสิทธิรองขอ  หรือถึงแก 
 

------------------------------------------------ 
  1พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 76 
  2พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 77 
  3Korea International Labour Foundation. lbid. p. 30. 
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ความตาย พระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงานของประเทศเกาหลีใตไมไดกําหนด
ระยะเวลาไว ดังน้ันจึงข้ึนอยูขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจาง 
 

   (2) ประเทศญ่ีปุน 
 

    ประเทศญี่ปุนกําหนดหลักการน้ีวาในการจายคาจางท่ีมีข้ึนมากกวา 
เดือนละหนึ่งครั้ง จะตองทําการกําหนดวันจายไวดวย สําหรับในกรณีที่เปนการจาย      
คาจางพิเศษ โบนัส หรือเงินอ่ืนๆ ซึ่งมีการกําหนดวันจายตามประกาศ หรือคําสั่งแลว ก็
ไมตองเปนไปตามขอจํากัดนี้อีก 
    หลักการน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือปองกันความไมมั่นคงท่ีอาจเกิด
ข้ึนกับลูกจาง ซึ่งเปนผลจากชวงเวลาในการจายคาจางแตละครั้งท่ียาวนานเกินไป หรือ
ไมไดมีการกําหนดวันจายคาจางไว ในเรื่องนี้ถือวาการกําหนดวันจาย เชน วันอาทิตยที่
สองของเดือน ไมใชเปนวันท่ีกําหนดในการจายคาจางตามหลักการนี้ เนื่องจากใน
ชวงหนึ่งป วันดังกลาวอาจขยับข้ึนหรือลงไดไมมีความแนนอน แตการกําหนดวันจาย
คาจางในลักษณะท่ีไมไดกําหนดเปนวันที่แนนอนดังกลาวน้ี เปนเรื่องท่ีถูกกฎหมายเมื่อ
นําไปใชกับการจายคาจางใหลูกจางท่ีทํางานไมเต็มเวลา (Part-Time Workers) ซึ่งทํางาน
ในวันที่กําหนดไวแนนอนในแตละสัปดาหเทาน้ัน ทั้งยังเปนท่ียอมรับกันโดยกฎหมายวา       
หลักการในเรื่องการจายคาจางในวันที่กําหนดแนนอน (Specified Dates) นอกจากไม
บังคับใชกับการจายคาจางที่เปนคาจางพิเศษและเงินโบนัสแลว ยังไมครอบคลุมไปถึง
เรื่องเงินชวยเหลือท่ีจายใหเปนปกติและตอเนื่อง รวมทั้งเงินรางวัลจูงใจตางๆ ที่มีการจาย
ใหในบางเดือน เชน เบี้ยขยัน  
    สําหรับในกรณีที่ลูกจางถึงแกความตาย หรือส้ินสุดสภาพการจาง
ในกรณีไดรับการรองขอจากบุคคลท่ีมีสิทธิไดรับคาจาง นายจางตองจายคาจางหรือ    
เงินประกัน เงินสะสม หรือเงินอ่ืนๆ ตามท่ีกฎหมายกําหนด ใหแกบุคคลดังกลาวภายใน 
7 วัน นับแตวันที่ไดรับการรองขอ1 
 

----------------------------------------------- 
  1Labour Standards Law of Japan, Article 23. 
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   (3) ประเทศไทย 
 

    สําหรับประเทศไทยโดยปกติทั่วไปจะกําหนดเกี่ยวกับระยะเวลา
การจายคาจางตามระยะเวลาที่ใชในการคํานวณคาจาง เชนคํานวณคาจางเปนเดือน ก็จะ
จายคาจางเดือนละครั้ง หรือในกรณีคํานวณคาจางเปนรายวัน รายชั่วโมง รายสัปดาห 
หรือจายทุกสิบหาวัน ก็จะคํานวณระยะเวลาการจายคาจางส้ันลงอีก เชน จายทุกวัน     
ทุกสัปดาห ทุกสิบหาวัน แตอยางไรก็ตามสวนใหญจะตกลงกันจายไมนอยกวาเดือนละ
ครั้ง โดยหลักเกณฑดังกลาวในเรื่องน้ีตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การ         
คุมครองแรงงานซ่ึงเปนกฎหมายฉบับเดิม และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 ที่บังคับใชอยูในปจจุบันไดกําหนดไวใกลเคียงกัน กลาวคือ 
    1. ในกรณีที่มีการคํานวณคาจางเปนรายเดือน รายวัน ราย      
ชั่วโมง หรือระยะเวลาอยางอ่ืนที่ไมเกินหน่ึงเดือน หรือตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
ใหจายเดือนหนึ่งไมนอยกวาเดือนละหนึ่งครั้ง เวนแตจะมีการตกลงกันเปนอยางอ่ืนที่
เปนประโยชนแกลูกจาง 
    2. ในกรณีที่มีการคํานวณคาจาง นอกจาก 1. ใหจายตาม
กําหนดเวลาท่ีนายจางและลูกจางตกลงกัน1 
    ในกรณีที่มีการเลิกจางนายจางจะตองจายคาจางที่ลูกจางมีสิทธิ
ไดรับใหแกลูกจางภายในสามวันนับแตวันที่เลิกจาง2 
    ในกรณีสัญญาจางส้ินสุดเนื่องจากลูกจางลาออก กฎหมายไมได
กําหนดเวลาการจายเงินคาจางหรือเงินอ่ืนๆ ไวเปนการเฉพาะ ดังน้ัน กําหนดการจาย
สําหรับกรณีลาออกตองเปนไปตามระเบียบขอบังคับหรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
เปนสําคัญ3 
 
---------------------------------------------------------------------------- 

  1ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงาน ขอ 29 และพระราชบัญญัติ 

คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 70 
  2พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 70 วรรคสอง 
  3พงษรัตน เครือกล่ิน.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 210. 
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  5.6 การจายคาจางในกรณีฉุกเฉิน (Emergency Payment) 
 

   ประเทศเกาหลีใต ประเทศญี่ปุน และประเทศไทยไดวางหลักการใน
เรื่องนี้ไวดังนี้ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต 
 

    นายจางตองจายคาจางลวงหนาบางสวนใหแกลูกจาง ตามสัดสวน
ของปริมาณงานท่ีทํา เมื่อไดรับการรองขอจากลูกจาง เพ่ือจะนําไปจายเปน คาคลอดบุตร 
คารักษาโรค ภัยพิบัติหรือในกรณีฉุกเฉินอ่ืนๆ ที่ไดกําหนดไวในพระราชกฤษฎีกา 
ถึงแมวาจะเปนวันกอนการจายคาจางตามปกติก็ตาม 
    กรณีฉุกเฉินตามท่ีบัญญัติไวในพระราชกฤษฎีกา หมายความวา 
    1. การคลอดบุตร การเจ็บปวย หรืออุบัติเหตุ 
    2. การเจ็บปวยไมวาจะเปนการเจ็บปวยอันเน่ืองมาจากการ
ทํางานหรือการเจ็บปวยอ่ืนที่ไมเกี่ยวของกับการทํางาน และรวมถึงอุบัติเหตุจากการเกิด
อัคคีภัย น้ําทวม ความหายนะที่เกิดจากธรรมชาติ หรือภัยพิบัติอ่ืนๆ 
    3. การแตงงาน หรือตาย 
    4. การกลับไปยังภูมิลําเนาเปนเวลาอยางนอยหน่ึงสัปดาห โดย
มีสาเหตุมาจากส่ิงที่อยูนอกเหนือการบังคับควบคุมของลูกจาง1 
    และกรณีฉุกเฉินนี้ตองเปนกรณีที่ เกิดข้ึนกับลูกจาง หรือคนท่ี  
เกี่ยวพันกับลูกจางโดยผลของกฎหมายซึ่งลูกจางมีภาระผูกพันท่ีจะตองชวยเหลือหรือคน
ที่เกี่ยวพันนั้นดํารงชีวิตอยูไดดวยตัวลูกจาง เมื่อกรณีฉุกเฉินเกิดข้ึนกับคนเหลานี้ตาม
กฎหมายใหจัดรวมอยูในกรณีฉุกเฉินท่ีลูกจางสามารถใชสิทธิเรียกรองคาจางในกรณี  
ฉุกเฉินได 
    เมื่อนายจางไดรับการรองขอจากลูกจางใหจายเงินในกรณีฉุกเฉิน
นายจางจะตองจายคาจางใหโดยไมชักชา และจํานวนคาจางท่ีจายในกรณีนี้จะเปนคาจาง 
 

------------------------------------------------ 
  1Enforcement Decree of The Labor Standards Act of Korea, Article 20. 
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ของงานท่ีไดทํามาแลว ทั้งน้ีนายจางไมมีภาระผูกพันที่จะตองจายคาจางใหแกลูกจางใน
สวนของงานท่ีลูกจางยังไมไดทํา 
 

   (2) ประเทศญ่ีปุน 
 

    สวนประเทศญี่ปุนนั้น หากลูกจางไดรองขอใหมีการจายคาจางใน
กรณีฉุกเฉินเรงดวนประเภทคาทําคลอด คารักษาพยาบาลในเวลาเจ็บปวย หรือเม่ือมี 
อุบัติเหตุ หรือเหตุฉุกเฉินอ่ืนๆ ซึ่งไดกําหนดไวในคําส่ัง นายจางก็ตองจายคาจางในสวน
ดังกลาวให กอนถึงกําหนดวันที่จายคาจางตามปกติ 
    “กรณีฉุกเฉินเรงดวน” หมายถึง สถานการณที่ลูกจาง หรือบุคคล
ในอุปการะของลูกจาง  
    1. ใหกําเนิดทารก เกิดการเจ็บปวย หรือประสบอุบัติเหตุ            
    2. แตงงานหรือเสียชีวิต  
    3. มีความจําเปนตองเดินทางกลับไปยังภูมิลําเนา ซึ่งอยูในสถานที่
หางไกล เปนเวลาอยางนอยหน่ึงสัปดาห โดยมีสาเหตุมาจากส่ิงที่อยูนอกเหนือการบังคับ
ควบคุมของลูกจางได1 
 

   (3) ประเทศไทย 
 

    สําหรับประเทศไทยหลักการน้ีไมไดมีการกําหนดไวเปนกฎหมาย
เพ่ือใชบังคับนายจางและเปนแนวทางใหลูกจางปฏิบัติตาม ดังน้ันหากเปนการกรณีที่   
ลูกจางตองการคาจางในงานท่ีทําไปแลวกอนถึงกําหนดเวลาจายคาจาง อันเน่ืองมาจาก
เหตุฉุกเฉินใดๆ ก็ตาม ลูกจางตองรองขอจากนายจางเอง การท่ีนายจางจะทําตามท่ีรองขอ
หรือไม ก็ข้ึนอยูกับความพอใจของนายจางเอง หรือข้ึนอยูกับขอตกลงระหวางนายจาง
กับลูกจาง ดังนั้นการที่ไมไดบัญญัติกฎหมายรองรับในเรื่องดังกลาวน้ีอาจทําใหลูกจาง
ไดรับความเดือดรอนในกรณีที่ตัวเองหรือครอบครัวมีเหตุฉุกเฉินจําเปนตองใชเงินได 
 

---------------------------------------------------- 
  1Kazuo Sugeno. lbid. pp. 186. 
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  5.7 เงินชวยเหลือในกรณีการหยุดกิจการชั่วคราว (Allowance for Suspen-
sion Business) 
 

   ประเทศเกาหลีใต ประเทศญี่ปุน และประเทศไทยไดวางหลักการใน
เรื่องนี้ไวดังนี้ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต 
 

    ตามพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงานของประเทศเกาหลีใตได
บัญญัติวา “(1) ถาธุรกิจมีการหยุดชั่วคราวโดยมีสาเหตุมาจากนายจาง ใหนายจางจาย    
คาจางใหแกลูกจางท่ีเกี่ยวของมากกวารอยละ 70 ของการจายคาจางเฉลี่ย ในระหวางท่ี
หยุดกิจการชั่วคราว ถาจํานวนท่ีเทากับรอยละ 70 ของการจายคาจางเฉลี่ยเกินกวาคาจาง
ที่จายตามปกติ ในกรณีนี้คาจางตามปกติอาจถูกนํามาจายสําหรับการหยุดกิจการชั่วคราว 
(2) โดยไมคํานึงถึงบทบัญญัติในวงเล็บหนึ่ง นายจางที่ไมสามารถดําเนินกิจการไปได
อยางตอเนื่องอันเนื่องมาจากสาเหตุที่ไมสามารถหลีกเลี่ยงได อาจขออนุญาตตอ        
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ (The Labor Relations Commission) เพ่ือจายคาจางนอย
กวาท่ีกําหนดไวในวงเล็บหนึ่ง สําหรับการหยุดกิจการชั่วคราวก็ได” ซึ่งตามบทบัญญัติ        
ดังกลาวมีขอพิจารณาดังน้ี  
    1. สาเหตุโดยทั่วไปที่ใหเกิดสถานการณที่ทําใหไมสามารถ
ทํางานไดนั้นจะมีสาเหตุมาจากตัวลูกจาง นายจาง หรือจากบุคคลอ่ืน อยางไรก็ตาม
สัญญาจางแรงงานเปนสัญญาตางตอบแทนซ่ึงลูกจางจะไดรับคาจางเปนคาตอบแทน   
ดังน้ันประมวลกฎหมายแพงจึงไดวางหลักวานายจางไมจําตองจายคาจางใหแกลูกจางใน
กรณีที่การไมสามารถปฏิบัติตามสัญญาจางน้ันเกิดจากตัวลูกจาง หรือบุคคลอ่ืน เวนแต
จะมีกําหนดไวเปนพิเศษในขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน แตถาหากเปนความผิดของ  
นายจางแลว ลูกจางไมเสียสิทธิที่จะเรียกรองคาจาง ทั้งน้ีตามที่บัญญัติไวในมาตรา 538 
แหงประมวลกฎหมายแพงของประเทศเกาหลีใต 
    2. ตามมาตรา 538 แหงประมวลกฎหมายแพงของประเทศ
เกาหลีใต ถาการไมสามารถทําใหสมบูรณตามภาระผูกพันแหงสัญญาอันมีสาเหตุมาจาก
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    3. สาเหตุของการหยุดกิจการชั่วคราวตามท่ีบัญญัติไวทั้ง
ประมวลกฎหมายแพง และพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน ไดแก การตรวจสอบ
เครื่องจักร การขาดแคลนวัตถุดิบ การขาดแคลนพลังงาน เครื่องจักรเกิดความเสียหาย 
การลดขนาดกิจการ ปริมาณการส่ังสินคาลดลง หรือมีสาเหตุมาจากปญหาการบริหาร
จัดการภายใน สวนสาเหตุของการหยุดกิจการชั่วคราวท่ีบัญญัติไวเฉพาะพระราชบัญญัติ    
มาตรฐานแรงงาน ไดแก การลดขนาดกิจการอันเน่ืองมาจากคําสั่งของรัฐบาล หรือเกิด
ความไมมั่นคงทางการเงินและทางวัตถุดิบอันเน่ืองมาจากสถานการณรายแรงทางธุรกิจ
ของบริษัทแม 
    4. การจางคาจางสําหรับการหยุดกิจการชั่วคราวจะไดรับการ
ประกันการจายคาจางมากกวารอยละ 70 ของการจายคาจางเฉล่ีย เม่ือมีการหยุดกิจการ 
ชั่วคราวสําหรับบางสวนของวัน แตหากการไมสามารถดําเนินกิจการไดตอเนื่องอัน
เน่ืองมาจากภัยพิบัติทางธรรมชาติ  หรือสงคราม  นายจางอาจจะขออนุญาตตอ
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธเพ่ือจายคาจางนอยกวาหรือเทากับรอยละ 70 ของการจาย
คาจางเฉลี่ย1 
   (2) ประเทศญ่ีปุน 
 

    ในสวนประเทศญี่ปุนตามกฎหมายมาตรฐานแรงงานบัญญัติวา 
“กรณีที่เกิดการหยุดชะงักของธุรกิจข้ึน โดยมีสาเหตุมาจากตัวนายจางเอง นายจางมี  
หนาท่ีตองจายเงินชวยเหลือจํานวนหน่ึงใหแกลูกจางที่เกี่ยวของไมนอยกวารอยละ 60 
ของคาจางโดยเฉลี่ยของลูกจางแตละคน ในระหวางท่ีธุรกิจเกิดการหยุดชะงัก”2   โดยเงิน 
---------------------------------------------- 
  1Korea International Labour Foundation. lbid. pp. 36-38. 
  2Labour Standards Law of Japan, Article 26. 
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ดังกลาวน้ีใหเรียกวา “เงินชวยเหลือในกรณีการหยุดชะงักของธุรกิจ” (Allowance for 
Business Interruption) จากบทบัญญัติดังกลาวมีขอพิจารณาดังน้ี 
    1. วัตถุประสงค จากแนวคิดเพ่ือใหเกิดความม่ันคงในเรื่องรายได
ข้ันตํ่าสําหรับการยังชีพของลูกจาง วัตถุประสงคเบื้องตนมีข้ึนเพ่ือสรางหลักประกันใน
การไดรับเงินชวยเหลือในกรณีเกิดการหยุดชะงักทางธุรกิจ โดยสภาวะการหยุดชะงัก
ของธุรกิจนั้นมิไดมีสาเหตุมาจากลูกจาง วัตถุประสงคประการตอมาเพ่ือเปนการปองกัน
ขอบเขตในเร่ืองภาระความรับผิดชอบของนายจางในสถานการณซึ่งอยูนอกเหนือการ
บังคับควบคุมของนายจางไมใหเพ่ิมมากข้ึน ดังนั้นการออกกฎหมายในเรื่องน้ีจึงจํากัดให
นายจางรับผิดในกรณีที่การหยุดชะงักของธุรกิจน้ัน มีสาเหตุมาจากตัวนายจางเองเทาน้ัน 
    2. การหยุดชะงักของธุรกิจ (Business Interruptions) หมายถึง 
การท่ีลูกจางไมสามารถปฏิบัติงานตามสัญญาจางแรงงานท่ียังมีผลบังคับได ซึ่งงานท่ีไม
สามารถปฏิบัติไดนั้นจะเปนงานของท้ังกลุม หรือเปนงานของลูกจางคนหนึ่งคนใดก็ได 
และไมวาจะเปนการหยุดงานตลอดท้ังวัน หรือหยุดงานในบางชวงของวันทํางานท่ีได
กําหนดชั่วโมงการทํางานไว 
    3. เหตุผลของแนวคิด (Reasons Attributable) ตามประมวล
กฎหมายแพงของประเทศญี่ปุน (The Civil Code) ไดบัญญัติวา เมื่อหนี้ไมวาจะเปนหน้ี
ในเรื่องใด เชนเรื่องการจัดการงาน ซึ่งหน้ีนั้นมิไดรับการปฏิบัติการชําระหน้ีใหลุลวง
โดยมีสาเหตุมาจากเจาหน้ีตามสัญญา เชนนายจางแลว ลูกหนี้ตามสัญญาก็ยอมมีสิทธิที่
จะไดรับการชําระหนี้ เชนมีสิทธิไดรับคาจาง ตามการมองท่ัวไปและการพิจารณาโดย
หลักกฎหมายแลว พ้ืนฐานแนวความคิดในเรื่องการประกันในการไดรับเงินชวยเหลือใน
กรณีการหยุดชะงักของธุรกิจ จะมีขอบเขตกวางขวางมากกวาพ้ืนฐานแนวคิดตาม
ประมวลกฎหมายแพง ทั้งน้ีเพราะตามประมวลกฎหมายแพงถูกตีความวาเจาหน้ีตอง   
รับผิด ถาเจาหน้ีประพฤติปฏิบัติโดยเจตนา หรือเปนการละเลยไมเอาใจใส หรือเปนการ
กระทําในลักษณะท่ีคลายคลึงกัน  ซึ่งเปนการพิจารณาโดยยึดมั่นตามสัญญา แตพ้ืนฐาน
แนวความคิดตามกฎหมายมาตรฐานแรงงาน (The Labor Standards Law) จะมีความ
เหมาะสมกวาโดยจะรวมเอาสถานการณตางๆ ที่ทําใหเกิดความเสียหายกับธุรกิจที่ไมได
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     ดังน้ันจึงกลาวไดวา เงินชวยเหลือในกรณีการหยุดชะงักของ
ธุรกิจ เกิดจากนโยบายในการประกันรายไดข้ันตํ่าเพ่ือการยังชีพของลูกจางในกรณีที่เกิด
การหยุดชะงักของธุรกิจ ซึ่งไมใชเปนผลมาจากเหตุการณที่ไมสามารถควบคุมไดนั้น มี
ผลสองประการดวยกัน คือ ประการแรก เพ่ือเปนประกันวาเงินชวยเหลือจํานวนรอยละ 
60 ภายใตบังคับตามประมวลกฎหมายแพง และไดกําหนดโทษทางอาญาดวย ประการ
ตอมาก็คือ เพ่ือขยายขอบเขตของคําวา “ผลท่ีสืบเน่ืองจากผูเปนนายจาง” ดังนั้น ถึงแมวา
ความเสียหายท่ีเกิดข้ึนตอการดําเนินธุรกิจจะสอดคลองกับเง่ือนไขท้ังสองประการตาม
ประมวลกฎหมายแพง ที่วามี “ตนกําเนิดมาจากภายนอก” และเปน “สิ่งที่ไมอาจปองกัน
ได” ก็ตาม แตหากพบวามูลเหตุที่แทจริงนั้น เกิดจากส่ิงท่ีอยูในขอบเขตที่นายจางบังคับ
ควบคุมไดแลว บทบัญญัติตามกฎหมายมาตรฐานแรงงานก็ใหการประกันวานายจางมี
ภาระหนาท่ีตองจายคาชดเชยในกรณีการหยุดชะงักของธุรกิจในอัตรารอยละ 60 ของ
จํานวนคาจางโดยเฉลี่ยของลูกจาง 
     ในบรรดาสาเหตุตางๆ ที่อาจกอใหเกิดภาระในการที่นายจาง
ตองจายเงินชวยเหลือในกรณีการหยุดชะงักของธุรกิจ ซึ่งโดยท่ัวไปแลวไดแก กรณีการ
ตรวจสภาพเครื่องจักร-อุปกรณ อุปสรรคในการไดมาซ่ึงทรัพยากรตางๆ ที่เกิดจากความ       
ผิดพลาดในการจัดสรรทรัพยากรเหลานั้นภายในระบบงานของนายจางเอง การหยุด
ดําเนินงานตามคําแนะนําของหนวยงานของรัฐ และอุปสรรคในการไดรับเงินทุนและ
ทรัพยากรตางๆ อันเปนผลมาจากการบริหารจัดการของบริษัทแม1 
 

   (3)  ประเทศไทย 
 

    สําหรับประเทศไทย หลักการในเรื่องการจายเงินชวยเหลือในกรณี
หยุดกิจการชั่วคราวไดบัญญัติรับรองไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานวา   
 

----------------------------------------------- 
  1Kazuo Sugeno. lbid. pp. 186-187. 
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    “ในกรณีที่นายจางมีความจําเปนตองหยุดกิจการท้ังหมดหรือ
บางสวนเปนการชั่วคราวโดยเหตุหน่ึงเหตุใดท่ีมิใชเหตุสุดวิสัย ใหนายจางจายเงินใหแก    
ลูกจางไมนอยกวารอยละหาสิบของคาจาง ในวันทํางานท่ีลูกจางไดรับกอนนายจางหยุด
กิจการตลอดระยะเวลาท่ีนายจางไมไดใหลูกจางทํางาน 
    ใหนายจางจะตองแจงใหลูกจางและพนักงานตรวจแรงงานทราบ
ลวงหนากอนวันเริ่มหยุดกิจการ”1  
    วัตถุประสงคของบทบัญญัตินี้ก็เพ่ือใหโอกาสนายจางที่จะหยุด  
กิจการท้ังหมดหรือบางสวนเปนการชั่วคราวโดยไมตองเลิกจางลูกจาง ในกรณีที่มีจําเปน
จากเหตุหนึ่งเหตุใดอันเกิดจากตัวของนายจางเองซ่ึงมิใชเหตุสุดวิสัย เชนการขาดแคลน
วัตถุดิบ ยอดสั่งซื้อสินคาลดลง เครื่องจักรเกิดความเสียหาย หรือเกิดการขาดสภาพคลอง
ทางการเงิน เปนตน ขณะเดียวกันก็เพ่ือใหความคุมครองลูกจางไมใหไดรับความ      
เดือดรอนเกินควรในขณะที่นายจางหยุดกิจการ โดยการกําหนดใหนายจางจายเงินใหแก
ลูกจางไมนอยกวารอยละหาสิบของคาจางในวันทํางานท่ีลูกจางไดรับกอนนายจางหยุด
กิจการตลอดระยะเวลาท่ีนายจางไมไดใหลูกจางทํางาน ซึ่งการหยุดชั่วคราวตามมาตราน้ี
หากครบเง่ือนไขตามท่ีบัญญัติไวแลวถือวาเปนสิทธิของนายจางท่ีจะหยุดงานชั่วคราวได
เลย โดยไมคํานึงถึงวาลูกจางที่หยุดงานนั้นจะเปนกรรมการลูกจางหรือไม2 
    สําหรับคําวา “เหตุสุดวิสัย” นั้นมีความหมายตามท่ีบัญญัติไวใน
ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยวา เหตุใดๆ อันจะเกิดข้ึนก็ดี จะใหผลพิบัติก็ดี เปน
เหตุที่ไมอาจปองกันไดแมทั้งบุคคลผูตองประสบหรือใกลจะตองประสบเหตุนั้น จะได
จัดการระมัดระวังตามสมควรอันพึงคาดหมายไดจากบุคคลในฐานะและภาวะเชนนั้น3 
 

  5.8 การจายคาจางในธุรกิจรับเหมาชวง (Subcontract Business)  
 

   การคุมครองการจายคาจางในเรื่องการจายคาจางในธุรกิจรับเหมาชวง 
 

------------------------------------------------ 
  1พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 75 

  2คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 8880-8886/2542 

  3ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 8 
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ประเทศญี่ปุนไมไดบัญญัติกฎหมายใหความคุมครองไว จะมีประเทศเกาหลีใต และ
ประเทศไทยท่ีกําหนดหลักเกณฑการใหความคุมครองไว กลาวคือ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต 
 

    ตามพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงานของประเทศเกาหลีใตไดวาง
หลักเกณฑในเรื่องน้ีไววา  ในกรณีที่ เปนการดําเนินธุรกิจ  โดยการรับเหมาชวง
ตอเน่ืองกันเปนชวงๆ หากมีผูรับเหมาชวงรายหนึ่งรายใดที่เปนนายจางไมสามารถจาย
คาจางใหแกลูกจางไดโดยมีสาเหตุมาจากผูรับเหมาชวงถัดข้ึนไป  ใหผูรับเหมาชวงราย
ถัดข้ึนไปกอนรายน้ันตองรับผิดชอบรวมกับผูรับเหมาชวงที่เกี่ยวของเปนนายจางดวย1 
    วัตถุประสงคของบทบัญญัตินี้ก็เพ่ือคุมครองลูกจางใหไดรับคาจาง
ในงานท่ีมีการรับเหมาชวง ซึ่งผูรับเหมาชวงอาจจะไมสามารถจายคาจางไดโดยทั้งนี้เปน
ผลมาจากผูรับเหมาหรือผูรับเหมาชวงถัดข้ึนไป  
    สําหรับขอบเขตของ “สาเหตุที่มาจากผูรับเหมาชวงถัดข้ึนไป” 
ตามท่ีไดกําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาไดแก 
    1. ในกรณีที่ลมเหลวในการจายเงินตามสัญญาในวันที่ตองจาย 
ตามท่ีกําหนดไวในสัญญาโดยปราศจากขออางที่มีเหตุผลสนับสนุน  
    2. ในกรณีที่ลมเหลวหรือลาชาในการจัดหาสงของหรืออุปกรณ
ตามท่ีกําหนดไวในสัญญาโดยปราศจากขออางที่มีเหตุผลสนับสนุน 
    3. ในกรณีที่ขัดขวางการปฏิบัติงานตามปกติของผูรับเหมาชวง
โดยไมทําตามขอท่ีกําหนดไวในสัญญาโดยปราศจากขออางที่มีเหตุผลสนับสนุน 
    นอกจากน้ีในสวนของลูกจางของผูรับเหมาชวง(Subcontract 
Workers) นายจางจะตองประกันการจายเงินตามสัดสวนชั่วโมงการทํางานท่ีลูกจางไดทํา 
สําหรับลูกจางท่ีทํางานใหกับผูรับเหมาชวง หรือถูกวาจางโดยสัญญาอ่ืนๆ ในลักษณะ
เดียวกัน 
 

------------------------------------------------ 
  1Labor Standards Act of Korea, Article 43. 
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   (2) ประเทศไทย 
 

    ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานไดบัญญัติเพ่ือคุมครองลูกจาง
ในกรณีที่นายจางเปนผูรับเหมาชวง โดยกําหนดใหผูรับเหมาชวงถัดข้ึนไป หากมีตลอด
สายจนถึงผูรับเหมาชั้นตนรวมรับผิดรับผูรับเหมาชวงซึ่งเปนนายจางในคาจาง คา
ลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด คาลวงเวลาในวันหยุด คาชดเชย คาชดเชยพิเศษ เงินสะสม  
เงินสมทบ หรือเงินเพ่ิม1 ซึ่งเปนการกําหนดใหผูรับเหมาชวงถัดข้ึนไปจนถึงผูรับเหมา
ชั้นตนรวมรับผิดกับผูรับเหมาชวงที่เปนนายจางทุกกรณีในสวนของเงินที่ลูกจางจะไดรับ   
    ในกรณีที่ผูรับเหมาชั้นตน หรือผูรับเหมาชวงถัดข้ึนไปไดจายเงิน
ตามกฎหมายท่ีลูกจางมีสิทธิไดรับใหแกลูกจางแลว ผูรับเหมาชั้นตน หรือผูรับเหมาชวง
นั้นมีสิทธิไลเบี้ยเงินที่ไดจายไปแลวจากผูรับเหมาชวงซึ่งเปนนายจาง 
 

  5.9 หลักการจายคาจางขั้นตํ่า 
 

   ประเทศเกาหลีใต ประเทศญี่ปุน และประเทศไทยไดวางหลักการใน
เรื่องนี้ไวดังนี้ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต 
 

    ประเทศเกาหลีใตไดกําหนดหลักการเพ่ือคุมครองการจายคาจาง
โดยการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าไวในพระราชบัญญัติคาจางข้ันตํ่า (The Minimum 
Wage Act) ซึ่งกําหนดคาจางในระดับท่ีตํ่าสุดท่ีนายจางสามารถจายใหลูกจางไดโดยไม
ผิดกฎหมาย และจํานวนคาจางท่ีกําหนดน้ันจะตองเปนการประกันศักด์ิศรีความเปน
มนุษย (Humam Dignity) ตามท่ีบัญญัติไวในมาตรา 32(3) แหงรัฐธรรมนูญ 
 

   (2) ประเทศญ่ีปุน 
 

    สําหรับประเทศญี่ปุนไดวางหลักการในเรื่องการจายคาจางข้ันตํ่า 
 

------------------------------------------------ 
  1พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 12 
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ไวในกฎหมายคาจางข้ันตํ่า (The Minimum Wage Law) ทั้งนี้ก็เพ่ือคุมครองลูกจางให
ไดรับความเปนธรรมในเรื่องคาจาง โดยการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าข้ึนมาบังคับใช     
นายจางจะกําหนดคาจางใหตํ่ากวาท่ีกฎหมายกําหนดไมได 
 

   (3) ประเทศไทย 
 

    สวนการคุมครองการจายคาจางข้ันตํ่าในประเทศไทย เพ่ือไมให
นายจางจายคาจางใหลูกจางในอัตราใดก็ไดข้ึนอยูกับความพอใจหรือความตกลงกัน
ระหวางนายจางกับลูกจาง ทั้งน้ีเน่ืองจากกฎหมายเห็นวาการที่จะปลอยใหอัตราคาจาง
ข้ึนอยูกับความพอใจของนายจาง   หรือความตกลงกันน้ัน พ้ืนฐานของการไมเทาเทียม
กันระหวางนายจางกับลูกจาง ยอมทําใหลูกจางซ่ึงอยูในฐานะที่ดอยกวาเสียเปรียบอยู
ตลอดเวลา กฎหมายจึงกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าข้ึนเพ่ือใหนายจางปฏิบัติตาม ใน
ปจจุบันการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าจะใชในรูปประกาศกระทรวงแรงงาน ซึ่งอาศัย
อํานาจตาม  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 โดยไมมีกฎหมายในการกําหนด
อัตราคาจางข้ันตํ่าเปนการเฉพาะ 
 

  5.10 การแยกประเภทคาจาง (Wage Ledger)   
 

   การคุมครองการจายคาจางโดยการแยกประเภทคาจาง ประเทศญี่ปุน 
และประเทศไทยไมไดกําหนดหลักเกณฑในเรื่องนี้ไวเปนกฎหมาย สําหรับประเทศ
เกาหลีใตไดบัญญัติรับรองไวในพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน โดยกําหนดให      
นายจางจะตองกําหนดประเภทคาจางในสถานประกอบการของตน ซึ่งมีสาระสําคัญเปน
การกําหนดคาจางพ้ืนฐานและเงินชวยเหลือครอบครัว จํานวนคาจางและสาระสําคัญ
อ่ืนๆ ตามที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกา ในเวลาท่ีจายคาจางแตละครั้ง ทั้งน้ีก็
เพ่ือท่ีจะใหสามารถแยกไดวาอะไรคือคาจางท่ีเปนผลตอบแทนการทํางาน และอะไรเปน
เงินที่นายจางจายในลักษณะท่ีเปนการชวยเหลือลูกจางและครอบครัว 
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  5.11 การประกันการจายคาจางตามชิ้นงาน (Guaranteed Payment of Piece-
Work Wages) 
 

   การคุมครองการจายคาจางโดยการประกันการจายตามชิ้นงาน ประเทศ
เกาหลีใต และประเทศไทยไมไดกําหนดหลักเกณฑในเรื่องน้ีไวเปนกฎหมาย สําหรับ
ประเทศญี่ปุนไดบัญญัติรับรองไวในกฎหมายมาตรฐานแรงงานวา ลูกจางท่ีไดรับการ   
วาจางในระบบการจายคาจางตามชิ้นงาน หรือในระบบการรับเหมางานประเภทอ่ืน    
นายจางตองใหการประกันรายไดในจํานวนที่แนนอน ตามสัดสวนของชั่วโมงทํางานท่ี      
ลูกจางไดทํางานจริง1 
   บทบัญญัติในเรื่องดังกลาวนี้ มีจุดมุงหมายท่ีจะชวยปองกันการลดลง
ของระดับรายไดที่แทจริงของลูกจาง ซึ่งเปนผลมาจากการที่มีลูกคาลดลง โดยมีสาเหตุที่
ไมไดเกิดจากตัวของลูกจาง หรือเปนเพราะวัตถุดิบที่ดอยคุณภาพ หรือประการอ่ืนๆ ใน
ทํานองเดียวกัน ดังน้ัน การประกันคาจางตามท่ีบัญญัติไว จะกําหนดใหมีจํานวนเทากับท่ี
ลูกจางเคยไดรับในยามปกติ และในทางตรงกันขาม ก็ไมจําเปนตองจายคาจางท่ีมีการ
ประกันไวใหแกลูกจางที่ไมไดทํางานดวยเชนกัน 
 

  5.12 ความรับผิดในเรื่องดอกเบี้ยและเงินเพ่ิม 
 

   การคุมครองการจายคาจางโดยกําหนดความรับผิดในเรื่องดอกเบ้ียและ
เงินเพ่ิม   ประเทศเกาหลีใต   และประเทศญี่ปุนไมไดกําหนดหลักเกณฑในเรื่องน้ีไวเปน
กฎหมาย สําหรับประเทศไทยไดบัญญัติรับรองไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ.2541 วา เม่ือไดตกลงกันวาจะจายคาจางใหแกลูกจางเม่ือไรแลวนายจางจะตองจาย
คาจางใหตามท่ีไดกําหนดไวนั้น   มิฉะน้ันจะถือวานายจางผิดนัดในการจายคาจางและ
ตองจายใหครบถวนตามที่ไดตกลงกันไว ไมวาเกิดจากลืมจาย เกิดความเขาใจผิด หรือ
เพราะเหตุใดก็ตาม ตามกฎหมายถือวานายจางผิดนัดตองจายดอกเบี้ยใหแกลูกจางใน
อัตรารอยละสิบหาตอปของยอดเงินที่คางชําระอยู    แตถาเปนกรณีผิดนัดจายคาจางหรือ 

 

------------------------------------------------ 
  1Labour Standards Law of Japan, Article 27. 
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จายใหไมครบจํานวนโดยปราศจากเหตุผลอันสมควร เชนนายจางนําเงินไปเลนการพนัน
หมด หรือนําเงินไปลงทุนอยางอ่ืน จึงไมมีเงินจายคาจางใหแกลูกจาง เชนน้ีถือวาเปนการ
จงใจผิดนัด นายจางมีหนาท่ีตองจายเงินเพ่ิมใหแกลูกจางในอัตรารอยละสิบหาของ    
ยอดเงินที่คางชําระทุกระยะเวลาเจ็ดวัน 
   การท่ีกฎหมายกําหนดไวดังกลาวก็เพ่ือใหความคุมครองแกลูกจาง      
ซึ่งสวนใหญมีฐานะยากจนใหไดรับคาตอบแทนการทํางานตรงตามเวลาท่ีกําหนด              
มิฉะน้ันแลวลูกจางอาจไดรับความเดือดรอนเพราะไมไดรับคาตอบแทนตามกําหนดหรือ
ไดรับไมครบถวน แตในขณะเดียวกันก็ใหความคุมครองแกนายจางไวดวยวา ถานายจาง
พรอมที่จะจายเงินดังกลาว แตไมพบลูกจางหรือลูกจางไมยอมรับ ถวงเวลาเพื่อจะรับ 
ดอกเบ้ียหรือเงินเพ่ิมเพ่ือแกปญหาดังกลาว กฎหมายจึงกําหนดใหนายจางนําเงินน้ันไป
มอบไวแกอธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน หรือผูซึ่งอธิบดีกรมสวัสดิการและ
คุมครองแรงงานมอบหมายได ซึ่งจะทําใหการจายดอกเบ้ียหรือเงินเพ่ิมยุติลงนับแตวันที่
นําเงินไปวางไว1 
 

   5.13 อายุความ (Prescription of Wage) 
 

   ประเทศเกาหลีใต ประเทศญี่ปุน และประเทศไทยไดบัญญัติหลักเกณฑ
ในเรื่องนี้ไวดังนี้ 
 

   (1) ประเทศเกาหลีใต 
 

    ในเรื่องอายุความประเทศเกาหลีใตไดกําหนดไววา การใชสิทธิ
เรียกรองตามพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน (The Labor Standards Act) ตองใชสิทธิ
เรียกรองภายในระยะเวลาสามป มิฉะน้ันเปนอันขาดอายุความ 
 

   (2) ประเทศญ่ีปุน   
 

    สวนประเทศญี่ปุนไดกําหนดไววา สิทธิเรียกรองในคาจางตลอด 
   

------------------------------------------------ 
  1พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 9 
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จนสิทธิเรียกรองในเรื่องอ่ืนๆ ตามกฎหมายมาตรฐานแรงงาน (The Labour Standards 
Law) ถาไมไดบังคับภายในกําหนดสองป สิทธิเรียกรองน้ันเปนอันขาดอายุความ และใน
เรื่องคาจางนั้น ไดมีบทบัญญัติพิเศษแกไขใหระยะเวลาในเรื่องอายุความส้ันลงเหลือเพียง
หนึ่งป ทั้งน้ี ตามท่ีไดบัญญัติไวในประมวลกฎหมายแพง (The Civil Code) สวนเรื่อง 
อายุความในสิทธิเรียกรองเรื่องเงินเกษียณอายุ ไดมีการแกไขกฎหมายในป ค.ศ.1987 
กําหนดใหมีอายุความหาป 
 

   (3) ประเทศไทย 
 

    สําหรับประเทศไทยไดกําหนดไววา กรณีลูกจางใชสิทธิเรียกรอง
เรียกเอาคาจาง กฎหมายกําหนดอายุความไวสองป ทั้งนี้ ตามท่ีบัญญัติไวในมาตรา 
193/34 (9) แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 
 

  กลาวโดยสรุป จากการศึกษาในเรื่องการคุมครองการจายคาจางของประเทศ
เกาหลีใต ประเทศญี่ปุน โดยเปรียบเทียบกับประเทศไทยจะพบวาทั้งสองประเทศ และ
ประเทศไทยตางก็ใหความสําคัญในการคุมครองการจายคาจาง มีการกําหนดหลักการ
ตางๆ เกี่ยวกับคาจางไวเหมือนๆ กัน เชนการจายคาจางตองจายโดยเสมอภาคระหวาง  
ลูกจางชายและหญิง การจายคาจางใหเต็มจํานวน คาจางตองจายเปนเงินสด เปนตน จะมี
บางเรื่องที่แตละประเทศจะใหความคุมครองตางกันออกไปบาง เชนเรื่องการแยก
ประเภทคาจางท่ีประเทศเกาหลีใตใหการคุมครองประเทศเดียว  เรื่องการประกันการจาย
คาจางตามช้ินงานท่ีประเทศญี่ปุนใหการคุมครองประเทศเดียว หรือเรื่องความรับผิดใน
เรื่องดอกเบ้ียและเงินเพ่ิมท่ีประเทศไทยใหการคุมครองประเทศเดียว เปนตน แตโดย
หลักการแลวจะเห็นไดวาทุกประเทศท่ีกลาวมาขางตนตางก็เห็นความจําเปนที่ตอง
กําหนดเปนมาตรการเพ่ือคุมครองการจายคาจางใหแกลูกจาง ซึ่งเปนสิ่งสะทอนใหเห็น
วาประเทศตางๆ เหลาน้ี รวมถึงประเทศไทยตางก็ใหความสําคัญกับคาจางในฐานะท่ีเปน
เงินพ้ืนฐานท่ีอาจกลาวไดวาเปนหัวใจของการจางแรงงาน ทั้งยังเปนสวนสําคัญในการ
ดํารงชีวิตของลูกจางและครอบครัว 
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6 คาจางขั้นตํ่า 
 

  คาจาง คือสิ่งสําคัญที่สุดในการจางแรงงาน โดยแตเดิมน้ันการกําหนดอัตรา
คาจางนั้นจะเปนเรื่องการตกลงระหวางนายจางกับลูกจาง ซึ่งการตกลงน้ันต้ังอยูบน    
พ้ืนฐานของความไมเทาเทียมกันในอํานาจตอรอง ทําใหลูกจางถูกเอารัดเอาเปรียบ รัฐจึง
มีแนวความคิดในเรื่องการกําหนดเปนกฎหมายมาบังคับในเรื่อง อัตราคาจางข้ันตํ่า 
 

  6.1 ความเปนมา แนวคิด และหลักการ 
 

   เมื่อสภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมเจริญกาวหนาข้ึน ความตองการใช  
แรงงานมีมากข้ึนปญหาเรื่องลูกจางถูกเอารัดเอาเปรียบจากนายจางในเรื่องตางๆ เชนเรื่อง
เวลาทํางาน วันหยุด ตลอดจนการจายคาจางในอัตราที่ตํ่าเกินควรมีมากตามสภาวะความ
ตองการแรงงานท่ีเพ่ิมข้ึนนั้น ซึ่งปญหาในเร่ืองการจายคาจางในอัตราท่ีตํ่าเกินควรนี้ รัฐ
มองเห็นวาเปนปญหาที่มีผลกระทบตอสังคมในระดับกวาง ความจําเปนของรัฐท่ีจะตอง
เขามาแทรกแซงโดยการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าเพ่ือใหลูกจางมีรายไดพอแกการ    
ครองชีพ ตลอดจนเพื่อเปนหลักประกันเบ้ืองตนที่จะใหความคุมครองลูกจางท่ีขาด
อํานาจตอรองไมใหถูกเอารัดเอาเปรียบหรือกดคาแรงจนตํ่าเกินไป 
   จากความเปนมาดังกลาวจึงเกิดแนวคิดในการกําหนดคาจางข้ันตํ่าข้ึน 
โดยทั่วไปแลวมักจะกําหนดในประเทศท่ีกําลังพัฒนา ซึ่งไดแกประเทศท่ีมีลักษณะดังน้ี 
 

   (1) เปนประเทศที่มีประชากรมาก (Labour intensive) การเสนอขาย
แรงงานจึงมีมากเกินความตองการของตลาดแรงงาน  
   (2) ประชากรสวนใหญเปนผูใชกําลังแรงกายทํางานและเปนแรงงาน
ไรฝมือ (Sweating of labour and unskilled)  
   (3) ภาวะการจางงานที่ลูกจางตกอยูในฐานะเสียเปรียบ นอกจากจะถูก
เอารัดเอาเปรียบในเรื่องคาจางแลว   สภาพการทํางานและส่ิงแวดลอมก็ไมสูดีนัก    (Bad 
conditions of employment generally) 
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   (4) ลูกจางสวนใหญขาดหลักประกันและความม่ันคงในการทํางาน 
และสวนใหญยังมิไดมีการรวมตัวกันเพ่ือสรางฐานอํานาจในการเจรจาตอรองรวม 
(Bargaining power) 
 

   สําหรับในประเทศท่ีพัฒนาแลว สวนใหญลูกจางจะมีอํานาจในการ
เจรจาตอรองรวม การกําหนดคาจางข้ันตํ่าจะเกิดข้ึนโดยการเจรจาตอรองรวมกันระหวาง
องคกรของนายจางและลูกจางในกลุมประเภทกิจการเดียวกัน รัฐจะเขาไปแทรกแซงโดย
การกําหนดคาจางข้ันตํ่าเสียเองเพ่ือคุมครองลูกจางเฉพาะในกิจการท่ีลูกจางไมมีฐาน
อํานาจในการเจรจาตอรองรวมเทาน้ัน1 
   ในสวนเรื่องหลักการแลวประเทศท่ีไดกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าข้ึนนั้น 
ก็เพ่ือเปนหลักประกันเบ้ืองตนแกประชากรวัยทํางาน หรือคนงานไรฝมือท่ีเริ่มแรกเขาสู
ตลาดแรงงาน ใหไดรับคาจางไมตํ่ากวาคาจางข้ันตํ่าที่กฎหมายกําหนด อันเปนการ        
คุมครองบุคคลเหลาน้ันมิใหถูกเอารัดเอาเปรียบหรือถูกกดราคาคาแรงตํ่าจนเกินควร แต
ขณะเดียวกันรัฐก็ตองคํานึงถึงขีดความสามารถในการจายของนายจางดวย ซึ่งการ
กําหนดหลักการในเรื่องอัตราคาจางข้ันตํ่าดังกลาวก็เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคดังตอไปนี้ 
 

   (1) เพ่ือปองกันมิใหนายจางกดคาจาง หรือเอารัดเอาเปรียบคาแรงงาน
ของลูกจางจนเกินไป 
   (2) เพ่ือยกระดับรายไดของลูกจางใหมีรายไดเพียงพอแกการดํารงชีพ
อยางมีมาตรฐานท่ีดีข้ึน 
   (3) เพ่ือขจัดปญหาอัตราคาจางนอย แตชั่วโมงทํางานมาก (Sweating 
System) 
   (4) เพ่ือเปนปจจัยกระตุนตอคาจางระดับอ่ืน 
   (5) เพ่ือประกันการแขงขันใหมีการแขงขันที่เปนธรรมระหวางผูประ- 
 
----------------------------------------------- 
  1มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  เอกสารการสอนชุดวิชากฎหมายแรงงาน หนวยท่ี 

1-6.  พิมพคร้ังท่ี 2.  นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,  2529, หนา 137. 
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กอบกิจการดวยกัน เมื่อตนทุนทางดานแรงงานไมแตกตางกันมากนัก 
   (6) เพ่ือเปนเครื่องมือในการพัฒนาเศรษฐกิจของชาติใหมีการกระจาย
รายไดที่เหมาะสม1 
 

   จากวัตถุประสงคของการกําหนดอัตราคาจาง ข้ันตํ่าขางตนนั้น          
วัตถุประสงคขอ (1) ที่จะปองกันมิใหนายจางกดคาจางของลูกจางใหตํ่า หรือเอารัด     
เอาเปรียบในเรื่องคาแรงงานของลูกจางจนเกินไปเปนวัตถุประสงคที่สําคัญที่สุด ทั้งน้ี
เพ่ือขจัดการใชแรงงานท่ีไมเปนธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับคาจางโดยจายคาจางนอย และ
มีสถานที่ทํางานท่ีเลว การที่รัฐเขามาเกี่ยวของในการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าก็ดวยเหตุ
จําเปนเพ่ือคุมครองการใชแรงงานโดยเฉพาะอยางย่ิงลูกจางท่ีมีอํานาจตอรองตํ่า และใน
กรณีที่ลูกจางมิไดรวมตัวกันจัดต้ังสหภาพแรงงาน ซึ่งวัตถุประสงคดังกลาวน้ีนับวาเปน
แนวความคิด เมื่อแรกเริ่มมีการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าของบางประเทศ ดังปรากฏอยู
ในกฎหมายของประเทศนิวซีแลนด เมื่อป ค.ศ.1894 การต้ังคณะกรรมการคาจางของ
ประเทศออสเตรเลียในป ค.ศ.1896 และการแตงต้ังคณะกรรมการตามพระราชบัญญัติ
คณะกรรรมการการคาแหงสหราชอาณาจักร ค.ศ.1909 (British Trade Boards Act of 
1909) ของอังกฤษก็มีวัตถุประสงคเชนวานี้2 
 
 
 
 
 
 
 
----------------------------------------------- 
  1ธีระ หงษเจริญ. เร่ืองเดียวกัน, หนา 149. 
  2สะอาด โกมลบุณย.  “คาจางข้ันตํ่า”  วารสารศาลแรงงาน.  8, 4.  ตุลาคม-ธันวาคม 

2532, หนา 97. 
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  6.2 วิธีการกําหนดคาจางขั้นตํ่า  
 

   การกําหนดคาจางข้ันตํ่า โดยหลักปฏิบัติสากลนิยมใชวิธีการพิจารณา
กําหนด 5 วิธี คือ 
 

   (1) ใหนายจางเปนฝายกําหนดขึ้น  
 

    การกําหนดอัตราคาจางโดยวิธีนี้ เปนการกําหนดโดยนายจางแต
เพียงฝายเดียว ซึ่งประเทศท่ีใชวิธีการนี้จะเปนประเทศท่ีดอยพัฒนาและนายจางเปนผูมี
อิทธิพลทางการเมือง รวมทั้งองคกรลูกจางไมเขมแข็ง ลูกจางอยูในภาวะเสียเปรียบ ขาด
อํานาจในการตอรองกับนายจาง ตลอดจนคาจางท่ีนายจางกําหนดข้ึนจะอยูในอัตราท่ีตํ่า
เมื่อเปรียบเทียบกับสภาพการทํางาน 
 

   (2) กําหนดโดยการตกลงตอรองกันเองระหวางนายจางและลูกจาง
เปนรายๆ ไป 
 

    การกําหนดอัตราคาจางโดยวิธีนี้ เปนการกําหนดโดยการเจรจา  
ตอรองกันเองระหวางนายจางและลูกจางเปนรายๆ ไป โดยไมมีองคกรของนายจางและ
ลูกจางเขามีสวนรวม และอัตราคาจางที่เกิดจากผลการตอรองกันเองน้ี มีผลเฉพาะตัว    
ลูกจางที่เจรจาตอรองเทาน้ัน ดังน้ันถาลูกจางคนใดอยากไดอัตราคาจางข้ันตํ่าเทาใดก็ตอง
เรียกรองเอง และการท่ีจะไดตามท่ีเรียกรองหรือไมนั้นก็ข้ึนอยูกับความสําคัญของตัว    
ลูกจางแตละคนเปนหลัก ซึ่งการกําหนดคาจางวิธีนี้ปจจุบันไมเปนที่นิยมใช เนื่องจากเกิด
ความไมเปนธรรมกับลูกจาง และไมมีบรรทัดฐานในการกําหนดคาจางท่ีแนนอน รวมทั้ง
กอใหเกิดความยุงยากกับนายจางที่จะตองทําความตกลงกับลูกจางเปนรายๆ ไป 
 

   (3) กําหนดโดยการตกลงตอรองโดยผานตัวแทนฝายนายจางและ    
ตัวแทนฝายลูกจางเพียงสองฝาย (ทวิภาคี) 
 

    การกําหนดคาจางข้ันตํ่าวิธีนี้ เปนการกําหนดโดยที่องคกรนายจาง 
และองคกรลูกจางอยูในสถานะคูกรณีกัน จะรวมทําหนาท่ีเปนผูกําหนดอัตราคาจาง    
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    การกําหนดคาจางโดยวิธีการเจรจาตอรองรวมระหวางนายจางและ
ลูกจางน้ี เปนวิธีการท่ีใชในประเทศที่พัฒนาทางอุตสาหกรรม ซึ่งองคกรลูกจางมีความ
เขมแข็งพอ เชน ในประเทศสวีเดน และอังกฤษ แตในประเทศท่ีใชการกําหนดคาจาง  
ข้ันตํ่าโดยวิธีนี้จะมีปญหาในเรื่องความยุติธรรมในการกําหนดคาจางข้ันตํ่า เพราะข้ึนอยู
กับอํานาจการตอรองของลูกจาง หากหนวยงานใดองคกรลูกจางมีความเขมแข็งยอม
เจรจาตอรองคาจางข้ันตํ่าไดมากกวา และปญหาที่สําคัญอีกประการหนึ่งท่ีเกิดกับลูกจาง
ซึ่งมีจํานวนมากท่ีไมไดรวมกันเปนองคกรลูกจาง หรือสหภาพแรงงาน  หรือสหภาพ 
แรงงานไมมีความเขมแข็ง ตองรับภาระในคาสินคาท่ีเพ่ิมข้ึนอันเนื่องจากสหภาพที่     
เขมแข็งสามารถเจรจาตอรองคาจางไดสูงข้ึน โดยนายจางไดผลักภาระในเรื่องตนทุน   
คาจางน้ีไปยังผูบริโภค ทั้งๆ ที่ลูกจางจํานวนดังกลาวยังคงไดรับคาจางเทาเดิม1 
 

   (4) กําหนดโดยมีคณะกรรมการพิจารณากําหนดระดับอัตราคาจางซึ่ง
ประกอบดวยตัวแทน 3 ฝาย (ไตรภาคี) 
 

    การกําหนดคาจางข้ันตํ่าวิธีนี้ เปนการกําหนดโดยคณะกรรมการ
ซึ่งประกอบดวยตัวแทน 3 ฝาย คือฝายรัฐบาล ฝายนายจาง และฝายลูกจาง ที่มีลักษณะ
เปนแบบไตรภาคี เปนผูพิจารณากําหนดระดับอัตราคาจาง การกําหนดโดยวิธีนี้แตกตาง
จากการกําหนดแบบการเจรจาตอรอง 2 ฝายที่เรียกวาทวิภาคี คือจะมีฝายรัฐบาลเขารวม
ในการเจรจาตอรองและฝายรัฐบาลที่เขารวมเปนคณะกรรมการน้ีจะมีสิทธิออกเสียงใน
การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าเทากับฝายนายจาง และฝายลูกจาง   การกําหนดโดยวิธีนี้จะ 
 

------------------------------------------------- 
  1ธีระ หงษเจริญ.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 152. 
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ใชมากในประเทศกําลังพัฒนาท่ีองคกรลูกจางยังไมเขมแข็งพอท่ีจะตอรองใหมีการ
กําหนดคาจางอยางเหมาะสม  
 

   (5) กําหนดเปนกฎหมายบังคับใชระดับชาติ 
 

    การกําหนดคาจางข้ันตํ่าวิธีนี้ เปนการกําหนดคาจางข้ันตํ่าโดยรัฐ
คือการที่องคกรของรัฐเปนผูกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า โดยอาจกระทําดวยวิธีกําหนด
อัตราคาจางข้ันตํ่าไวในกฎหมายโดยตรง หรืออาจกระทําโดยวิธีกําหนดหลักการที่ตอง
ปฏิบัติในการกําหนดอัตราคาจางไวในตัวบทกฎหมาย และใหองคกรท่ีไดรับมอบหมาย
ทําหนาท่ีเปนผูกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าตามหลักการที่วางไว เม่ือประกาศเปนกฎหมาย
แลว จะมีผลบังคับใชเปนการทั่วไป 
 

   สําหรับการกําหนดคาจางข้ันตํ่าของประเทศตางๆ จะใชวิธีการกําหนด
วิธีใดวิธีหน่ึง หรือหลายวิธีผสมกัน ก็ข้ึนอยูกับสภาพเศรษฐกิจ สังคมของประเทศน้ันๆ 
วิธีการกําหนดคาจางข้ันตํ่าท่ีเหมาะสมกับประเทศหน่ึงอาจไมเหมาะสมกับประเทศอ่ืนก็
ได สวนประเทศไทยในสมัยกอนจะใชวิธีที่ 1 คือนายจางจะเปนฝายกําหนดคาจางข้ึนเอง 
จะมีบางที่ใชวิธีที่ 2 ในการกําหนดคาจางข้ันตํ่าซึ่งสวนใหญจะเปนลูกจางในตําแหนงที่มี
ความสําคัญและขาดแคลนลูกจางในตําแหนงงานน้ัน สําหรับในปจจุบันจะใชวิธีที่ 4 
และ 5 รวมกัน กลาวคือ มีคณะกรรมการคาจางท่ีมีลักษณะเปนแบบไตรภาคี เปนผู
กําหนดคาจางข้ันตํ่าแลวเสนอใหรัฐบาลประกาศบังคับใชเปนกฎหมายเชนเดียวกับ
กฎหมายอ่ืนๆ ตอไป1 
 
 
 
 
------------------------------------------------ 
  1กองบรรณาธิการ.  “ปญหาคาแรงข้ันตํ่า:รัฐบาลตองมีมาตรการที่เหมาะสม”  วารสาร

เอกสารภาษีอากร. 10, 112.  มกราคม 2534, หนา 132. 
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  6.3 รูปแบบในการกําหนดคาจางขั้นตํ่า 
 

   การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าอาจกําหนดไดหลายลักษณะ แตลักษณะ
ของการกําหนดท่ีเปนที่ยอมรับและยึดถือปฏิบัติกันในประเทศตางๆ มี 3 แบบ คือ 
 

   (1) กําหนดตามลักษณะของทองถ่ิน  
 

    การกําหนดตามลักษณะของทองถิ่น เปนการกําหนดอัตราคาจาง
ข้ันตํ่าใหแตกตางกันไปตามภาวะเศรษฐกิจและมาตรฐานการครองชีพของแตละทองถิ่น 
ทั้งน้ีเพ่ือใหลูกจางไดรับคาจางที่แทจริง และมีมาตรฐานการดํารงชีวิตอยูในระดับ     
เดียวกัน 
 

   (2) กําหนดตามลักษณะของกิจการ 
 

    การกําหนดตามลักษณะของกิจการ เปนการกําหนดอัตราคาจาง
ข้ันตํ่าใหแตกตางกันไปตามประเภทของกิจการตางๆ เชน อุตสาหกรรมผลิตอาหารและ
เครื่องดื่ม อุตสาหกรรมส่ิงทอ อุตสาหกรรมเหมืองแร การกอสราง การขนสง หรือการ
บริการในกิจการโรงแรมและรานอาหาร ทั้งน้ีเพ่ือใหอัตราคาจางข้ันตํ่านั้นมีความ    
เหมาะสมกับสภาพการทํางานในแตละกิจการ 
 

   (3)  กําหนดตามประเภทของแรงงาน 
 

    การกําหนดตามประเภทของแรงงาน เปนการกําหนดอัตราคาจาง
ข้ันตํ่า เพ่ือใหเหมาะสมกับความสามารถและฝมือของลูกจางในแตละระดับไดแก การ
กําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าสําหรับแรงงานไรฝมือ แรงงานกึ่งฝมือ แรงงานฝมือ 
 

   สําหรับรูปแบบในการกําหนดคาจางข้ันตํ่าของประเทศไทยในปจจุบันน้ี 
จะกําหนดตามลักษณะของทองถิ่น โดยมีการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าจังหวัดซึ่งจะมี
อัตราคาจางข้ันตํ่าแตกตางกันในแตละจังหวัดตามปจจัยท่ีใชเปนเกณฑในการกําหนด  
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  6.4 การกําหนดคาจางขั้นตํ่าในประเทศไทย 
 

   คาจางข้ันตํ่า หมายถึงอัตราคาจางท่ีคณะกรรมการคาจางกําหนด1 และ
เสนอใหรัฐมนตรีประกาศในราชกิจจานุเบกษา ใหนายจางยึดถือเอาอัตราข้ันตํ่าที่กําหนด
ไวนั้น เปนเกณฑในการพิจารณากําหนดอัตราคาจาง โดยมีจุดประสงคที่จะใหการ        
คุมครองแกคนงานเม่ือแรกเขาทํางานและคนงานไมมีฝมือใหไดรับคาตอบแทนในการ
ทํางานอยางเปนธรรม เพ่ือท่ีสามารถดํารงชีพอยูไดในภาวะเศรษฐกิจขณะน้ันๆ ได2 
 

   (1) ความเปนมาของการกําหนดคาจางขั้นตํ่าในประเทศไทย 
 

    ในสมัยกอนการกําหนดอัตราคาจางสวนใหญจะข้ึนอยูกับนายจาง
เปนฝายกําหนด โดยคาจางท่ีนายจางกําหนดจะอยูในอัตราคาจางท่ีตํ่าเมื่อเปรียบเทียบกับ
สภาพการทํางาน และคาจางที่นายจางกําหนดเพื่อจายใหลูกจางแตละคนในสถาน
ประกอบการของตนก็อาจไมเทากัน ทั้งน้ีข้ึนอยูกับลักษณะงานและความสําคัญของ    
ลูกจางแตละคน หากจะมีการเจรจาตอรองก็เปนการเจรจาตอรองกันเองระหวางนายจาง
และลูกจางเปนรายๆ ไป โดยไมมีการกําหนดคาจางข้ันตํ่าท่ีใชบังคับในรูปกฎหมายเปน
การท่ัวไป  

    การกําหนดคาจางข้ันตํ่าข้ึนเปนกฎหมายมีข้ึนครั้งแรกโดยประกาศ 
 

----------------------------------------------- 
  1พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 5 
  2สุดาศิริ วศวงศ.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 132. 
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ของคณะปฏิวัติ  ฉบับท่ี  103  ลงวันท่ี 6  มีนาคม   พ.ศ.   2515      ที่ใหอํานาจ
กระทรวงมหาดไทย ออกประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การกําหนดคาจางข้ันตํ่า 
ฉบับลงวันท่ี 16 เมษายน 2515 โดยประกาศฉบับดังกลาวกําหนดใหมีคณะกรรมการ
กําหนดอัตรา    คาจางข้ันตํ่าข้ึนเรียกวา คณะกรรมการคาจาง โดยรัฐมนตรีวาการ
กระทรวงมหาดไทย (ในขณะนั้น) เปนผูแตงต้ังและมีการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าใหมี
ผลบังคับใชครั้งแรก เมื่อวันท่ี 14 กุมภาพันธ 2516 โดยกําหนดใหคาจางข้ันตํ่าเทากับ 12 
บาท ใชบังคับในทองที่ 4 จังหวัด คือ กรุงเทพมหานคร สมุทรปราการ นนทบุรี และ
ปทุมธานี ซึ่งกรม  แรงงาน (ในขณะนั้น) ประมาณวาลูกจาง 100,000 คน ไดรับ
ประโยชนจากการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า 
    ต้ังแตป 2516 เปนตนมา รัฐบาลไดเพ่ิมความสนใจในปญหา     
แรงงาน การจางงาน และคาจาง โดยในป พ.ศ. 2517 กําหนดนโยบายแรงงานใน
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ วาจะสรางงานใหแกกําลังแรงงาน ปรับปรุง
ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง ในป พ.ศ. 2518 กําหนดกฎหมายเกี่ยวกับ
แรงงานสัมพันธ และกําหนดนโยบายวารัฐบาลจะใหความคุมครองใหลูกจางไดรับความ
เปนธรรมและคาจางท่ีดีข้ึน  
    นับต้ังแตมีการประกาศใชประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง อัตรา     
คาจางข้ันตํ่า เมื่อวันท่ี 14 กุมภาพันธ 2516 จนถึงปจจุบันมีการประกาศกระทรวงท่ี    
เกี่ยวของกับการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่ารวม 34 ฉบับ ประกอบดวยประกาศ
กระทรวงมหาดไทย 22 ฉบับ ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม 6 ฉบับ 
ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม (ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ.2541) 3 ฉบับ และประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่อง อัตราคาจางข้ันตํ่า 3 ฉบับ โดย
ฉบับท่ีใชบังคับอยูในปจจุบัน คือ ประกาศกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 3 เรื่องอัตราคาจาง
ข้ันตํ่า     ลงวันที่ 8 ธันวาคม พ.ศ.2546 โดยมีผลใชบังคับต้ังแตวันที่ 1 มกราคม 2547 
เปนตนไป 
    ดังน้ันจะเห็นไดวากฎหมายที่เกี่ยวกับคาจางข้ันตํ่าจึงเปนกฎหมาย
สําคัญฉบับหนึ่ง ซึ่งใหสิทธิแกผูแทนนายจาง ผูแทนลูกจาง ใหมาพิจารณาเสนอ
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    เมื่อพิจารณากระบวนการนโยบายของประเทศ นโยบายคาจาง
หรือนโยบายคาจางข้ันตํ่า เปนนโยบายเพียงประการเดียวในนโยบายและมาตรการของ
รัฐท่ีมีข้ึนเพ่ือกําหนดมาตรฐานการครองชีพใหแรงงานท่ีมีรายไดนอย รวมทั้งใหความ
เปนธรรมแกนายจางท่ัวราชอาณาจักรและถือเปนนโยบายคาจางเพียงนโยบายเดียวของ
ภาคเอกชน ซึ่งเปนท้ังนโยบายของรัฐและเปนกฎหมายท่ีใหความคุมครองนายจางและ
ลูกจาง1 

    (2) หนวยงานหรือกิจการท่ีกฎหมายเกี่ยวกับคาจางขั้นตํ่าใชบังคับ 
    กฎหมายคุมครองแรงงานจะใชบังคับกับการจางแรงงานเทาน้ัน 
การจางทําของจะไมอยูในบังคับของกฎหมายคุมครองแรงงาน ซึ่งหมายความวา กอนท่ี
จะพิจารณาวานายจางและลูกจางมีสิทธิและหนาที่ตามท่ีกฎหมายคุมครองแรงงาน
กําหนดไวอยางไรบาง เชน เรื่องวันทํางาน คาจางข้ันตํ่า เปนตน จะตองพิจารณาเสียกอน
วาการประกอบกิจการนั้นเปนเรื่องของการจางแรงงานหรือจางทําของ   ถาเปนเรื่องของ
การจางแรงงานแลว   จึงจะนํากฎหมายคุมครองแรงงานมาบังคับใช แตถาเปนเรื่องของ
การจางทําของแลวจะไมนํากฎหมายแรงงานมาบังคับใชเลย ซึ่งจะตองไปบังคับกันตาม
ประมวลแพงและพาณิชย ลักษณะจางทําของเทาน้ัน 
    สําหรับประเทศไทยไดกําหนดกฎหมายเกี่ยวกับคาจางข้ันตํ่าฉบับ
แรกไวในประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การกําหนดคาจางข้ันตํ่า ฉบับลงวันที่ 16 
เมษายน 2515 โดยกฎหมายเกี่ยวกับคาจางข้ันตํ่าดังกลาว จะใชบังคับกับงานทุกประเภท 
กิจการ ยกเวนราชการสวนกลาง ราชการสวนภูมิภาค ราชการสวนทองถิ่น และกิจการ
อ่ืนตามท่ีกระทรวงมหาดไทยจะไดกําหนด2  หมายความวา นายจางที่ประกอบการกิจการ 
------------------------------------------------ 
  1สํานักงานคณะกรรมการคาจาง.  “ประมวลขอมูล เร่ือง การกําหนดคาจางข้ันตํ่าใน

ประเทศไทย” 2541, หนา 2. 
  2ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การกําหนดคาจางข้ันต่ํา ลงวันท่ี 16 เมษายน 2515 
ขอ 1   

DPU



66

 

ทุกประเภทไมวาจะเปนงานประเภทใดท่ีมิใชงานราชการ และงานที่กระทรวงมหาดไทย
จะไดกําหนดยกเวนไวเปนพิเศษแลว กิจการน้ันจะตองปฏิบัติตามกฎหมายเกี่ยวกับ      
คาจางข้ันตํ่า นับแตมีการประกาศกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าข้ึนมาบังคับใช  ทาง
กระทรวงมหาดไทยไดประกาศยกเวนไมใชบังคับแกงานเกษตรกรรมซ่ึงไดแก งาน
เพาะปลูก     งานประมง งานปาไม และงานเลี้ยงสัตวเทาน้ัน ซึ่งหมายความวา ลูกจางที่
ทํางาน   เกษตรกรรม ไมวาจะเปนเพาะปลูก งานประมง งานปาไมหรืองานเลี้ยงสัตว จะ
ไมมีสิทธิ      เรียกรองใหนายจางจายคาจางใหอยางนอยตามอัตราคาจางข้ันตํ่าท่ีกําหนด
ไว เหมือน     กิจการประเภทอ่ืน เพราะนายจางไมมีหนาที่ตามกฎหมายท่ีจะตองปฏิบัติ      
    สําหรับงานท่ีมิไดมีวัตถุประสงคในการแสวงหากําไรในทาง
เศรษฐกิจ ก็จะตองปฏิบัติตามกฎหมายเกี่ยวกับคาจางข้ันตํ่า เพราะกฎหมายเกี่ยวกับ      
คาจางข้ันตํ่าไมไดกําหนดยกเวนไววาไมตองใชบังคับกับงานที่มิไดมีวัตถุประสงคใน
การแสวงหากําไรในทางเศรษฐกิจดวย ซึ่งการที่งานท่ีมิไดมีวัตถุประสงคในการแสวงหา
กําไรในทางเศรษฐกิจไมไดอยูในขายบังคับของกฎหมายคุมครองแรงงาน(ประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุมครองแรงงาน)แลว จะหมายความวาไมอยูในขายบังคับ
ตองปฏิบัติตามกฎหมายเกี่ยวกับคาจางข้ันตํ่าดวยไม1 
    ตอมาเมื่อมีการต้ังสภารักษาความสงบเรียบรอยแหงชาติ (รสช.) 
และสภานิติบัญญัติแหงชาติใน พ.ศ. 2534  ไดมีการตราพระราชบัญญัติพนักงาน         
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ.2534 และมีผลบังคับใชเมื่อวันท่ี 19 เมษายน 2534 ซึ่งไดมีการ
จัดระบบความสัมพันธระหวางฝายบริหารรัฐวิสาหกิจและฝายพนักงานรัฐวิสาหกิจใน
ลักษณะรูปแบบพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธโดยเฉพาะ โดยมีหลักการคลายคลึงกับ
กฎหมายแรงงานสัมพันธข้ึนมาใชแทนกฎหมายแรงงานสัมพันธ และกฎหมายฉบับ     
ดังกลาวไดใหอํานาจรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยในการประกาศระเบียบ     
มาตรฐานของสิทธิประโยชนพนักงานรัฐวิสาหกิจข้ึน มาตรฐานสิทธิประโยชนของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจมีเนื้อหาสาระครอบคลุมถึงสิทธิประโยชนของพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
 
----------------------------------------------- 
  1สุดาศิริ วศวงศ.  เร่ืองเดียวกัน, หนา 134. 
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ทุกดานข้ึนมาใชแทนกฎหมายคุมครองแรงงาน และกฎหมายประกันสังคม1 รวมถึง
กฎหมายเก่ียวกับคาจางข้ันตํ่าดวย ซึ่งทําใหรัฐวิสาหกิจไมอยูในบังคับของกฎหมาย
เกี่ยวกับคาจางข้ันตํ่าต้ังแตนั้นเปนตนมา 
    หลังจากไดมีการบังคับใชพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 แลว ในสวนของกฎหมายเกี่ยวกับคาจางข้ันตํ่าไดมีการนํามาบัญญัติไวเปนหมวด
หนึ่ง คือหมวด 6 คณะกรรมการคาจาง ดังน้ันการบังคับใชพระราชบัญญัติคุมครอง    
แรงงาน พ.ศ. 2541 กับกิจการใด หรือไมบังคับใชกับกิจการใดท้ังหมดหรือบางสวน ยอม
มีผลถึงการบังคับใชคาจางข้ันตํ่าดวยโดยตรง ซึ่งพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 ใชบังคับกับการจางแรงงานทุกประเภท รวมถึงกิจการที่ไมอยูในขายไดรับการ    
ยกเวนตามกฎหมาย ดังน้ันเพียงแตสถานประกอบการน้ันหรือการประกอบกิจการนั้นมี
ลูกจางเพียงคนเดียวก็อยูในขายบังคับของกฎหมายคุมครองแรงงานฉบับน้ีแลว และใน
สวนของกิจการท่ีอยูในขายไดรับการยกเวนนั้น ไดมีการบัญญัติหลักการในเร่ืองการไม
ใชพระราชบัญญัตินี้บังคับแกหนวยงานตางๆ ดังน้ี2  
 

    1. ราชการสวนกลาง ราชการสวนภูมิภาค และราชการสวน
ทองถิ่น  
    2. รัฐวิสาหกิจตามกฎหมายวาดวยแรงงานรัฐวิสาหกิจ 
 

    นอกจากนี้ พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ยังให
อํานาจรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมท่ีจะออกกฎกระทรวงมิให
ใชบังคับพระราชบัญญัตินี้ทั้งหมดหรือแตบางสวนแกนายจางประเภทหน่ึงประเภทใดก็
ได สําหรับกิจการที่ไดรับการยกเวนไมใชบังคับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน ไดแก 
นายจางซึ่งประกอบกิจการโรงเรียนเอกชนตามกฎหมายวาดวยโรงเรียนเอกชน        ทั้งนี้  
 
----------------------------------------------- 
  1ไพศิษฐ พิพฒันกุล.  “เอกสารการสัมมนาทางวิชาการ เร่ือง วิเคราะหพระราชบัญญัติ

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ ฉบับใหม” 2545, หนา 15. 
  2พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 4   
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เฉพาะในสวนท่ีเกี่ยวกับครูใหญและครู1 มิใหใชบทบัญญัติบางมาตราซ่ึงรวมถึงหมวด 6  
คณะกรรมการคาจางดวย บังคับแกนายจางซึ่งจางลูกจางทํางานเก่ียวกับงานบานอันมิได
มีการประกอบธุรกิจรวมอยูดวย2 มิใหใชบทบัญญัติบางมาตราซ่ึงรวมถึงหมวด 6 
คณะกรรมการคาจางดวยบังคับแกนายจางซึ่งจางลูกจางทํางานท่ีมิไดแสวงหากําไร
ในทางเศรษฐกิจ3 นอกจากนี้ยังไดกําหนดมิใหใชพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 บังคับแกนายจางซึ่งจางลูกจางทํางานในงานเกษตรกรรม งานที่รับไปทําท่ีบาน4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
------------------------------------------------- 
  1กฎกระทรวง ฉบับท่ี 1(พ.ศ.2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ.2541 (1)    
  2กฎกระทรวง ฉบับท่ี 1(พ.ศ.2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ.2541 (2) 
  3กฎกระทรวง ฉบับท่ี 1(พ.ศ.2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ.2541 (3)  
  4กฎกระทรวง ฉบับท่ี 9(พ.ศ.2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ.2541  
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7 คณะกรรมการคาจาง 
 

  ในปจจุบันคณะกรรมการคาจางเปนหนวยงานของรัฐเพียงหนวยงานเดียวท่ีมี
อํานาจหนาท่ีในการพิจารณากําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า โดยมีวัตถุประสงคหลัก คือ การ
ใหความคุมครองลูกจางเพ่ือใหไดรับคาตอบแทนท่ีเปนธรรม แตโดยท่ีคณะกรรมการ    
คาจางยังไมมีนโยบายในเรื่องการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าสําหรับลูกจางท่ีทํางานไมเต็ม
เวลา ซึ่งในวิทยานิพนธฉบับนี้ผูเขียนมีความเห็นวาควรใหคณะกรรมการคาจางเปนผูมี
อํานาจหนาท่ีในการกําหนดคาจางข้ันตํ่าสําหรับลูกจางดังกลาว  
 

  7.1 ประวัติความเปนมาของคณะกรรมการคาจาง 
 

   ประเทศไทยแตเดิมการกําหนดอัตราคาจางมักข้ึนอยูกับนายจาง1 หรือ
การเจรจาตอรองระหวางนายจางกับลูกจางเปนรายๆ ไป ไมมีคณะกรรมการท่ีมีหนาที่ใน
การกําหนดอัตราคาจางเปนการเฉพาะ คณะกรรมการคาจางชุดแรกไดรับการแตงต้ังข้ึน
ตามประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ 103  ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2515 ขอ 2 ที่ใหอํานาจ
กระทรวงมหาดไทยกําหนดการคุมครองแรงงาน โดยใหมีการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า 
และใหมีคณะกรรมการข้ึน เพ่ือพิจารณากําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า2 กระทรวงมหาดไทย
จึงอาศัยอํานาจดังกลาวออกประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การกําหนดคาจางข้ันตํ่า 
ลงวันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2515 แตงต้ังคณะกรรมการคาจางใหมีอํานาจหนาท่ีในการ
พิจารณาเสนอความเห็นตอรัฐบาลเพื่อกําหนดเปนนโยบายคาจางของประเทศ และมี
อํานาจหนาที่กําหนดคาจางข้ันตํ่า ซึ่งลูกจางคนเดียวควรจะไดรับและสามารถดํารงชีพ 
อยูได3    โดยคณะกรรมการคาจางดังกลาวเปนองคกรไตรภาคีประกอบดวยประธานและ 
 

------------------------------------------------ 
  1นิคม จันทรวทุิร.  แรงงานและกฎหมายไทย.  กรุงเทพฯ : สํานักพิมพไทยวัฒนาพานิช, 

2523, หนา 62. 
  2ประกาศของคณะปฏิบัติฉบับท่ี 103 ลงวันท่ี 16 มีนาคม พ.ศ.2515 ขอ 2 (4)  
  3ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การกําหนดคาจางข้ันต่ํา ขอ 6  
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กรรมการอ่ืนรวมกันไมนอยกวา 9 คน และไมเกิน 15 คน ในจํานวนน้ีตองแตงต้ังผูแทน
จากฝายนายจาง และฝายลูกจาง อยางนอยฝายละ 3 คน คณะกรรมการคาจางจะอยูใน
ตําแหนงคราวละ 2 ป1 เมื่อมีการโอนอํานาจหนาท่ี และกิจการบริหารบางสวนของ
กระทรวงมหาดไทยไปเปนของกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เมื่อวันที่ 23 
ตุลาคม 2536 ก็ไดโอนอํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการคาจางมาเปนของกระทรวง     
แรงงานและสวัสดิการสังคมดวย 
   ตอมาสภาผูแทนราษฎรไดใหความเห็นชอบกับรางพระราชบัญญัติ       
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 25412 เปนผลใหมีการยกเลิกประกาศกระทรวงแรงงานฯ ที่    
เกี่ยวของกับคณะกรรมการคาจาง แตยังคงใหคณะกรรมการคาจางและคณะอนุกรรมการ 
ซึ่งไดรับการแตงต้ังกอนที่พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ใชบังคับใหอยูใน
วาระการดํารงตําแหนงจนกวาจะครบวาระ3 ในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานดังกลาว 
มีเนื้อหาสาระคลายคลึงกับประกาศกระทรวงแรงงานฯ แตกตางเฉพาะองคประกอบของ
คณะกรรมการคาจาง กลาวคือ ใหมีคณะกรรมการคาจางจํานวน 15 คน แตงต้ังโดย  
คณะรัฐมนตรี และใหปฏิบัติหนาท่ีกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าพ้ืนฐานและอัตราคาจาง  
ข้ันตํ่า ทั้งน้ี ในการปฏิบัติหนาท่ีคณะกรรมการคาจางอาจแตงต้ังคณะอนุกรรมการอัตรา
คาจางข้ันตํ่าของจังหวัดได สวนองคประชุมและวิธีการดําเนินการประชุมใหเปนหนาท่ี
ของคณะกรรมการคาจางท่ีจะกําหนด4  
   นับแตกระทรวงมหาดไทยไดออกประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง 
การกําหนดคาจางข้ันตํ่า ลงวันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2515 แตงต้ังคณะกรรมการคาจาง จน 

 

----------------------------------------------- 
  1ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การกําหนดคาจางข้ันต่ํา ลงวันท่ี 16 เมษายน พ.ศ. 

2515 ขอ 3    
  2ประกาศในราชกิจจานเุบกษา เลมท่ี 115 ตอนท่ี 8 ก วนัท่ี 20 กุมภาพนัธ 2541     
  3พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 162    
  4วรรณพร ชูอํานาจ.  “เอกสารประกอบการสัมมนาไตรภาคี เร่ือง แนวคิดเร่ืองการ

กําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่ารายช่ัวโมง” 2545, หนา 4. 
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ถึงปจจุบัน  (ต้ังแตป 2515-2547) เปนระยะเวลา 32 ป มีการแตงต้ังคณะกรรมการคาจาง
แลวทั้งสิ้น 15 ชุด (โดยชุดท่ีไดรับการแตงต้ังในปจจุบันเปนชุดท่ี 15 เริ่มเขารับตําแหนง
เม่ือวันที่ 1 สิงหาคม 2545) ซึ่งหลังจากมีการปฏิรูประบบราชการเม่ือวันที่ 3 ตุลาคม 
2545 คณะกรรมการคาจางเปนหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน 
 

  7.2 องคประกอบของคณะกรรมการคาจาง 
 

   คณะกรรมการคาจางเปนองคการไตรภาคี ประกอบดวยปลัดกระทรวง
แรงงานเปนประธานกรรมการ ผูแทนฝายรัฐบาลสี่คน ผูแทนฝายนายจางและฝายลูกจาง
ฝายละหาคน ซึ่งคณะรัฐมนตรีแตงต้ังเปนกรรมการ และขาราชการกระทรวงแรงงานซ่ึง
รัฐมนตรีแตงต้ังเปนเลขานุการ1 คณะกรรมการคาจางจะดํารงตําแหนงคราวละ 2 ป เมื่อ
พนจากตําแหนงแลวอาจไดรับการแตงต้ังใหมอีกได ในกรณีที่มีกรรมการพนจาก
ตําแหนงกอนหมดวาระคณะรัฐมนตรีจะแตงต้ังกรรมการแทนตําแหนงท่ีวางก็ไดและให
ผูซึ่งไดรับแตงต้ังอยูในตําแหนงเทากับวาระที่เหลืออยูของกรรมการซึ่งตนแทน เวนแต
วาระของกรรมการเหลืออยูไมถึงหน่ึงรอยแปดสิบวัน จะไมแตงต้ังกรรมการแทนก็ได2 
   การประชุมคณะกรรมการคาจางตองมี กรรมการเขาประชุมไมนอยกวา
กึ่งหนึ่งของจํานวนกรรมการท้ังหมด โดยมีกรรมการฝายนายจางและฝายลูกจางอยาง
นอยฝายละหนึ่งคน จึงจะเปนองคประชุม สําหรับการประชุมเพ่ือพิจารณากําหนดอัตรา
คาจางข้ันตํ่าพ้ืนฐาน หรืออัตราคาจางข้ันตํ่า จะตองมีกรรมการเขาประชุมไมนอยกวา
สองในสามของจํานวนกรรมการท้ังหมด   โดยมีกรรมการฝายนายจางและฝายลูกจาง
อยางนอยฝายละสองคนจึงจะเปนองคประชุม และตองไดมติอยางนอยสองในสามของ
กรรมการที่เขาประชุม ในกรณีที่การประชุมเพ่ือพิจารณากําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าคราว
ใด ถาไมไดองคประชุมตามท่ีกําหนดไวขางตน ใหจัดใหมีการประชุมอีกครั้งหนึ่งภายใน 
สิบหาวันนับแตวันที่นัดประชุมครั้งแรก การประชุมครั้งหลังน้ีแมจะไมมีกรรมการซ่ึงมา 
 

-------------------------------------------------- 
 1พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 78   

  2พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 80      

DPU



72

 

จากฝายนายจางหรือฝายลูกจางเขารวมประชุม ถามีกรรมการมาประชุมไมนอยกวาสอง
ในสามของจํานวนกรรมการท้ังหมด ก็ใหถือวาเปนองคประชุมและตองไดมติอยางนอย
สองในสามของกรรมการท่ีเขาประชุม1 
 

  7.3 อํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการคาจาง 
 

   คณะกรรมการคาจางมีอํานาจหนาท่ีเกี่ยวกับเรื่องคาจางตางๆ ไมวาจะ
เปนนโยบายคาจาง การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า อัตราคาจางข้ันตํ่าพ้ืนฐาน และอ่ืนๆ 
ดังตอไปนี้ 
 

   (1) เสนอความเห็นตอคณะรัฐมนตรีเกี่ยวกับนโยบายคาจาง 
   (2) เสนอความเห็นตอคณะรัฐมนตรีเพ่ือใหขอแนะนําภาคเอกชน 
เกี่ยวกับการกําหนดคาจางและการปรับคาจางประจําป 
   (3) กําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าพ้ืนฐาน 
   (4) กําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าที่ลูกจางควรไดรับ ตามความเหมาะสม
แกสภาพเศรษฐกิจและสังคม 
   (5) เสนอความเห็นตอคณะรัฐมนตรีเพ่ือพัฒนาระบบคาจาง 
   (6) ใหคําแนะนําดานวิชาการและแนวทางประสานประโยชนแก
หนวยงานตางๆ ในภาคเอกชน 
   (7) รายงานเสนอรัฐมนตรีอยางนอยปละครั้งเกี่ยวกับภาวะคาจาง และ
แนวโนมของคาจาง ตลอดจนมาตรการท่ีควรจะไดดําเนินการ 
   (8) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน หรือ
กฎหมายอ่ืนบัญญัติใหเปนอํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการคาจาง หรือตามท่ีคณะ         
รัฐมนตรี หรือรัฐมนตรีมอบหมาย 
 

   ในการเสนอความเห็นตอคณะรัฐมนตรี คณะกรรมการคาจาง     จะมีขอ     
 

------------------------------------------------- 
  1พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 82      
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สังเกตุเกี่ยวกับการพัฒนาระบบรายไดของประเทศดวยก็ได1 นอกจากน้ีคณะกรรมการ
คาจางมีอํานาจแตงต้ังคณะอนุกรรมการอัตราคาจางข้ันตํ่า คณะอนุกรรมการอัตราคาจาง
ข้ันตํ่าจังหวัด หรือคณะอนุกรรมการอ่ืนท่ีคณะกรรมการเห็นสมควรกําหนด2 เพ่ือ
พิจารณาหรือปฏิบัติการอยางหนึ่งอยางใดแทนคณะกรรมการได 
 

  7.4 คณะอนุกรรมการอัตราคาจางขั้นตํ่าจังหวัด 
 

   คณะอนุกรรมการอัตราคาจาง ข้ันตํ่าจังหวัดเปนผูแทนไตรภาคี 
ประกอบดวยบุคคลไมเกิน 15 คน ซึ่งเปนผูแทนฝายรัฐบาล ผูแทนฝายลูกจาง และผูแทน
ฝาย   นายจาง มีหนาท่ีเสนอแนะอัตราคาจางข้ันตํ่าท่ีเหมาะสมสําหรับจังหวัด และ
นําเสนอคณะกรรมการคาจาง พรอมขอมูลและขอเท็จจริงประกอบการพิจารณา เพ่ือให
คณะกรรมการคาจางประกาศกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า เพ่ือบังคับใชแกนายจางและ
ลูกจางของจังหวัด โดยอัตราคาจางข้ันตํ่าท่ีนําเสนอจะตองมีอัตราไมตํ่ากวาอัตราคาจาง
ข้ันตํ่าพ้ืนฐานท่ีกําหนดโดยคณะกรรมการคาจาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
------------------------------------------------ 
  1พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 79 
  2พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 84 
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บทท่ี 4 
 

ปญหาของงานที่จางไมเต็มเวลาและการกาํหนดอัตราคาจาง 
 
  ประเทศไทยใหความสําคัญกับการกําหนดคาจางข้ันตํ่าโดยการกําหนดเปน
กฎหมาย เนื่องจากเห็นวาการกําหนดคาจางข้ันตํ่ามีผลดีหลายประการ โดยคาจางข้ันตํ่าที่
บังคับใชในปจจุบันไดกําหนดเปนอัตราคาจางข้ันตํ่ารายวัน และใชบังคับกับลูกจางทุก
ประเภท ซึ่งอัตราคาจางข้ันตํ่ารายวันดังกลาวไมเหมาะสมกับสภาวะการณที่เปลี่ยนแปลง
ไป เนื่องจากมีการจางงานแบบไมเต็มเวลา (Part-Time) มากข้ึน ทําใหลูกจางท่ีทํางานใน
งานลักษณะน้ีไมไดรับการคุมครองในเรื่องคาจางข้ันตํ่าเปนการเฉพาะ ในบทนี้จะ
กลาวถึงปญหาของงานท่ีจางไมเต็มเวลาและการกําหนดอัตราคาจาง 
 

1 ปญหาของงานท่ีจางไมเต็มเวลาและการกําหนดอัตราคาจาง 
 

  กอนจะมีการบังคับใชกฎหมายคุมครองแรงงานท่ีมีบทบัญญัติกําหนดเกณฑ
ข้ันตํ่าท่ีนายจางจะตองปฏิบัติตาม ซึ่งเปนการใหความคุมครองลูกจางในเรื่องตางๆ ไมวา
จะเปนเรื่องวันทํางาน วันหยุด วันลา ฯลฯ รวมถึงการใหความคุมครองในเรื่องเวลาการ
ทํางานดวยน้ัน เวลาการทํางานของลูกจางไมมีความแนนอนข้ึนอยูกับสภาพของงาน การ
ตกลงระหวางลูกจางกับนายจาง ตอมาไดมีการกําหนดเวลาทํางานบังคับไวเปนกฎหมาย 
โดยกําหนดเวลาทํางานปกติของงานท่ัวไป ไมเกินวันละ 8 ชั่วโมง รวมแลวสัปดาหหนึ่ง
ไมเกิน 48 ชั่วโมง และงานอันตรายวันละไมเกิน 7 ชั่วโมง รวมแลวสัปดาหหนึ่งไมเกิน 
42 ชั่วโมง พรอมท้ังมีการกําหนดคาจางข้ันตํ่าเปนกฎหมาย เพ่ือใหความคุมครองการจาย
คาจางใหแกลูกจางทุกประเภท ซึ่งมีการบังคับใชกันมาจนถึงปจจุบัน 
  จากสภาวะการจางงานตลอดจนสภาพทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปลี่ยนแปลง
ไป มีผูที่ตองการหารายไดเสริมเพ่ือหารายไดมาจุนเจือครอบครัว เชนคนท่ีทํางานอยูแลว
ตองการหารายไดเสริมหลังจากเลิกงาน หรือแมบานตองการหารายไดในตอนที่ตนเอง
วางจากงานบาน ตลอดจนนักเรียน นักศึกษาที่ตองการหารายไดพิเศษ และเปนการใช
เวลาวางใหเปนประโยชน รวมทั้งยังเปนการฝกฝนเพ่ือเตรียมความพรอมในการท่ีจะเขา
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  แตตามกฎหมายคุมครองแรงงานที่บังคับใชในปจจุบันนี้ไมไดมีการ
กําหนดการจางงานโดยแบงออกเปนประเภทตางๆ เชน การจางงานเต็มเวลา การจางงาน
ไมเต็มเวลา การจางงานชั่วคราวไมสมํ่าเสมอ โดยสภาพการบังคับใชของกฎหมายใน
ปจจุบัน เมื่อสัญญาจางแรงงานเกิดข้ึนไมวาจะทําสัญญาจางแรงงานเปนลายลักษณอักษร 
ดวยวาจา หรือโดยปริยาย นายจางกับลูกจางจะตกลงกันทํางานเกินกวาชั่วโมงทํางาน
ปกติที่กฎหมายกําหนดไมได แตอาจมีการตกลงกันทํางานนอยกวาเวลาทํางานท่ี
กฎหมายกําหนดก็ได รวมถึงความหมายของคําวา “ลูกจาง” ที่บัญญัติไวใน
พระราชบัญญัติ        คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 นั้น หมายถึงผูซึ่งตกลงทํางานให
นายจางโดยไดรับคาจางไมวาจะเรียกชื่ออยางไร และโดยไมไดคํานึงวาจะตกลงกัน
ทํางานแบบเต็มเวลาที่กฎหมายกําหนด หรือตกลงกันทํางานไมเต็มเวลา  
  ทั้งน้ีโดยสภาพความจริงแลวลูกจางท่ีทํางานในลักษณะท่ีมีการจางงานไมเต็ม
เวลานี้สภาพบังคับความเปนลูกจางกับนายจางมีความแตกตางกันบางกับลูกจางที่ทํางาน
ในลักษณะที่มีการจางงานเต็มเวลา กลาวคือ ลูกจางท่ีทํางานในลักษณะที่มีการจางงาน
เต็มเวลานายจางจะมีอํานาจในการบังคับบัญชาที่ชัดเจน มีการใหคุณใหโทษ ตลอดจนมี
ระเบียบขอบังคับในการทํางานเปนกรอบบังคับใหลูกจางตองปฏิบัติตาม และไดรับการ
คุมครองตางๆ ตามที่กฎหมายกําหนด รวมถึงการไดรับการคุมครองในเรื่องคาจางข้ันตํ่า
ดวย โดยนายจางจะจายคาจางใหลูกจางที่ทํางานเต็มเวลานอยกวาที่กฎหมายกําหนด
ไมได แตในสวนของลูกจางท่ีมีการจางงานไมเต็มเวลานั้น อํานาจบังคับบัญชาของ
นายจางอาจไมมากเทากับลูกจางที่ทํางานในลักษณะท่ีมีการจางงานเต็มเวลา และที่สําคัญ

DPU



3

 

  เมื่อเปรียบเทียบการกําหนดคาจางข้ันตํ่าเพ่ือคุมครองลูกจางท่ีมีการจางงานไม
เต็มเวลาของตางประเทศแลว จะพบวาประเทศเกาหลีใตมีการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า
เปนรายวัน และรายชั่วโมง โดยอัตราคาจางข้ันตํ่าที่กําหนดข้ึนนั้นจะใชบังคับท้ังลูกจางท่ี
มีการจางงานไมเต็มเวลา และลูกจางที่มีการจางงานแบบเต็มเวลา ดังนั้นการจางงานไม
เต็มเวลาลูกจางท่ีทํางานประเภทน้ีในประเทศเกาหลีใตจะไดรับความคุมครองในเรื่อง
การจายคาจางข้ันตํ่าเทากับลูกจางที่มีการจางงานแบบเต็มเวลา  
  สําหรับประเทศญี่ปุนมีการกําหนดคาจางข้ันตํ่าแยกระหวางลูกจางท่ีมีการจาง
งานแบบเต็มเวลา โดยกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าเปนรายวัน สวนลูกจางท่ีมีการจางงาน
แบบไมเต็มเวลา จะกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าเปนรายชั่วโมง  
  ในสวนของประเทศไทยยังไมมีการกําหนดคาจางข้ันตํ่าใหกับลูกจางที่มีการ
จางงานไมเต็มเวลา โดยอัตราคาจางของลูกจางดังกลาวนี้จะอยูภายใตบังคับใชของอัตรา
คาจางข้ันตํ่ารายวันตามที่คณะกรรมการคาจางกําหนดข้ึน ซึ่งสภาพดังกลาวกอใหเกิด
ปญหาหลายประการคือ 
 

  1.1 ความไมเปนธรรมตอลูกจางท่ีทํางานแบบไมเต็มเวลา 
 

   ในปจจุบันลูกจางที่มีการจางงานแบบเต็มเวลาจะไดรับความคุมครองใน
เรื่องคาจางข้ันตํ่า ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 อัตราคาจางข้ันตํ่าท่ี
กําหนดโดยคณะกรรมการคาจาง ที่เสนอใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานประกาศใน
ราชกิจจานุเบกษา1 บังคับใชเปนกฎหมายนั้นจะใชบังคับกับสถานประกอบการทุก
ประเภท รวมทั้งใชบังคับกับลูกจางทุกประเภท ไมวาลูกจางนั้นจะมีสัญชาติ ศาสนา หรือ 
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เพศใด2 ถาอยูในประเทศไทยตองปฏิบัติตามท่ีกฎหมายเกี่ยวกับคาจางข้ันตํ่ากําหนดไว 
และเมื่อประกาศกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่ามีผลบังคับใชแลว หามมิใหนายจางจายคาจาง
นอยกวาอัตราคาจางข้ันตํ่า3 
   ทั้งน้ีโดยเจตนารมณของกฎหมายคาจางข้ันตํ่าท่ีใชในปจจุบัน มุงท่ีจะ        
คุมครองลูกจางท่ีมีการจางแบบเต็มเวลาเปนหลัก แตในสวนของลูกจางท่ีมีการจางแบบ
ไมเต็มเวลา (Part-Time) นั้นไมมีกฎหมายกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าเพ่ือใชบังคับกับ    
ลูกจางประเภทนี้เปนการเฉพาะ ดังนั้นคาจางของลูกจางประเภทน้ีที่ไดรับจึงข้ึนอยูกับ
การกําหนดของนายจาง อาจจะไดรับมากหรือนอยข้ึนอยูกับความพอใจของนายจางและ
ความสําคัญของตําแหนงงาน หรือข้ึนอยูกับการตกลงโดยการเจรจาตอรองระหวาง    
นายจางกับลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลา ซึ่งสวนใหญแลวอํานาจในการเจรจาตอรองนั้น  
ลูกจางยอมอยูในสภาพท่ีเสียเปรียบนายจางเสมอ ดังน้ัน คาจางท่ีลูกจางท่ีทํางานไมเต็ม
เวลาไดรับจะไดรับในอัตราที่ตํ่า สภาพดังกลาวกอใหเกิดความไมเปนธรรมใหกับลูกจาง
ที่ทํางานแบบไมเต็มเวลา  
   เมื่อเปรียบเทียบกับประเทศเกาหลีใต และประเทศญ่ีปุนแลวจะเห็นวา
ลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลาของทั้งสองประเทศจะไดรับความเปนธรรมในการจายคาจาง
มากกวาประเทศไทย เนื่องจากทั้งสองประเทศดังกลาวไดมีการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า
สําหรับลูกจางท่ีทํางานไมเต็มเวลาโดยการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าเปนรายชั่วโมงข้ึน
บังคับใช(โดยประเทศเกาหลีใตใชบังคับกับลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาดวย) ซึ่งทําใหลูกจาง
ที่ทํางานไมเต็มเวลาที่มีอํานาจในการเจรจาตอรองนอยกวาไมตองเสียเปรียบนายจาง 
หรือถูกนายจางกําหนดอัตราคาจางท่ีไมเปนธรรม 
------------------------------------------------ 
  1พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 88   
  2พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 89   
  3พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 90   
  1.2 ความชัดเจนสําหรับนายจางในการจายคาจาง 
 

DPU



5

 

   การจายคาจางใหลูกจางท่ีมีการจางแบบเต็มเวลา (Full-Time) นั้นมี
กฎหมายกําหนดไวอยางชัดเจนในเรื่องอัตราคาจางข้ันตํ่า เปนแนวทางใหนายจาง   
ปฏิบัติตาม โดยนายจางจะจายคาจางใหแกลูกจางท่ีมีการจางแบบเต็มเวลานอยกวาที่
กฎหมายกําหนดไมได ลักษณะดังกลาวกอใหเกิดความชัดเจน แนนอนในการปฏิบัติตาม 
เนื่องจากมีการกําหนดมาตรฐานข้ันตํ่าท่ีนายจางสามารถจายคาจางใหแกลูกจางท่ีทํางาน
แบบเต็มเวลาได  
   สวนคาจางของลูกจางที่มีการจางแบบไมเต็มเวลาในปจจุบันประเทศ
ไทยยังไมมีการกําหนดคาจางข้ันตํ่าไวสําหรับการจางงานท่ีจางแบบไมเต็มเวลาไวเปน
การเฉพาะ ดังน้ัน อัตราคาจางจึงข้ึนอยูกับการกําหนดของนายจาง หรือการเจรจาตอรอง
ระหวางนายจางกับลูกจางท่ีทํางานแบบไมเต็มเวลา ซึ่งหากนายจางกําหนดคาจางให    
ลูกจางท่ีทํางานแบบไมเต็มเวลานอยไป      อาจถูกกลาวหาวาเอาเปรียบลูกจาง แตหาก
นายจางกําหนดคาจางใหลูกจางที่ทํางานแบบไมเต็มเวลามากไป ยอมเปนการเพิ่มตนทุน 
และจะมีผลตอการต้ังราคาสินคาหรือบริการ สภาพดังกลาวเกิดจากการขาดความชัดเจน
อันเน่ืองจากการท่ีไมมีกฎหมายกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าสําหรับงานท่ีมีการจางแบบไม
เต็มเวลาไวเปนการเฉพาะ 
   เมื่อเปรียบเทียบกับประเทศญี่ปุนแลวจะเห็นวา การจายคาจางใหกับ   
ลูกจางท่ีทํางานไมเต็มเวลามีความชัดเจน เน่ืองจากประเทศญ่ีปุนไดมีการกําหนดอัตรา 
คาจางข้ันตํ่าสําหรับลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลาไวเปนการเฉพาะ ดังนั้น การจายคาจาง
ของนายจางจึงมีบรรทัดฐานท่ีกําหนดไวเปนการแนนอนในการจาย 
 

  1.3 ความขัดแยงระหวางนายจางกับฝายลูกจาง 
 

   การท่ีไมมีการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าสําหรับงานท่ีจางแบบไมเต็ม
เวลาเอาไวเปนการแนนอนโดยกําหนดเปนกฎหมายน้ัน เมื่อมีการจางลูกจางที่ทํางาน
แบบไมเต็มเวลาเขาทํางาน คาจางจะข้ึนอยูกับการกําหนดโดยนายจาง หรือในบางกรณี
อาจเปนการเจรจาตอรองเพื่อกําหนดคาจาง และในกรณีที่จะมีการข้ึนคาจาง หากไมข้ึน
คาจางโดยการกําหนดของนายจางแลว การเจรจาตอรองระหวางนายจางกับลูกจางท่ี
ทํางานไมเต็มเวลาในเรื่องการข้ึนคาจางจึงเปนเรื่องท่ีหลีกเลี่ยงไมได โดยฝายลูกจางก็
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   เม่ือศึกษาถึงปญหาความขัดแยงระหวางนายจางกับฝายลูกจางท่ีทําไม
เต็มเวลาอันเกิดจากการเรียกรองในเรื่องคาจางในประเทศเกาหลีใต และประเทศญี่ปุน
แลว จะเห็นวาทั้งสองประเทศมีปญหาความขัดแยงอันเกิดจากสาเหตุดังกลาวนอยมาก 
เน่ืองจากท้ังสองประเทศดังกลาวไดมีการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าสําหรับลูกจางท่ี
ทํางานไมเต็มเวลาเปนรายชั่วโมงข้ึนบังคับใช ซึ่งทําใหมีผลดีตอการแรงงานสัมพันธใน
สถานประกอบการดวย 
 

  1.4 ผลกระทบทางดานเศรษฐกิจ 
 

   ตามทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร การท่ีประเทศใดประชากรภายในประเทศ
มีงานทํามากก็จะเกิดการสรางรายได ทําใหประเทศน้ันมีเศรษฐกิจที่เจริญรุงเรือง ในทาง
ตรงกันขามถาประเทศใดประชากรเกิดภาวะการวางงานมาก ประชากรไมมีงานทํา 
สภาพเศรษฐกิจของประเทศจะอยูในสภาพท่ีตกตํ่า ดังน้ันการที่ประชากรมีรายไดมากก็
เปนดัชนีชี้วัดถึงสภาพเศรษฐกิจได รัฐควรสงเสริมใหประชาชนทุกคนมีงานทําไมวาจะ
เปนงานท่ีทําในลักษณะเต็มเวลา หรือการทํางานในลักษณะท่ีไมเต็มเวลา หากเปนการ
ชวยหารายไดเสริมใหแกประชาชนก็เปนสิ่งท่ีรัฐควรสนับสนุน  
   กฎหมายในเร่ืองอัตราคาจางข้ันตํ่าเปนปจจัยอยางหน่ึง ที่ทําใหไมมีการ
จางงานเกิดข้ึน ทั้งน้ีเน่ืองจากการท่ีกฎหมายคุมครองแรงงานไมไดแบงประเภทของการ
จางงานไว ตลอดจนความหมายของคําวาลูกจางก็หมายถึงลูกจางทุกประเภท ความหมาย
ดังกลาวไดนําไปใชในเรื่องการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าดวย ซึ่งหมายความวาอัตรา    
คาจางข้ันตํ่าท่ีคณะกรรมการคาจางกําหนดบังคับใชโดยประกาศของกระทรวงแรงงาน
ในปจจุบัน ไดบังคับใชกับลูกจางทุกประเภทไมวาจะเปนลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา หรือ
ลูกจางท่ีทํางานไมเต็มเวลา โดยนายจางจะตองจายคาจางเทากัน คือจายคาจางข้ันตํ่าเปน
รายวันเทากันไมวาจะเปนลูกจางประเภทใด หากนายจางคนใดหลีกเลี่ยงไมปฏิบัติตาม ก็
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   กรณีตัวอยางท่ีเกิดข้ึน คือการที่หางสรรพสินคาตางๆ ไดมีการจาง      
ลูกจางท่ีเปนกลุมนักเรียน นักศึกษาที่ตองการหารายไดพิเศษเขาทํางานหลังเลิกเรียน 
หรือในชวงปดเทอม และมีการจายคาจางตามชั่วโมงท่ีทํางาน ปรากฏวาเม่ือเจาพนักงาน
ตรวจแรงงานตรวจพบก็จะดําเนินคดีกับหางสรรพสินคาที่มีการจางลูกจางท่ีเปนนักเรียน 
นักศึกษาเขาทํางาน และสั่งใหหางสรรพสินคาเหลาน้ีจายคาจางใหแกลูกจางในอัตรา   
คาจางข้ันตํ่าตามท่ีกําหนดไวเปนรายวัน ซึ่งมีผลทําใหหางสรรพสินคาบางแหงท่ีไม
ตองการทําผิดกฎหมาย หรือพิจารณาแลววาไมคุมกับคาจางที่ตองจาย ก็จะไมมีการจาง
ลูกจางในกลุมนี้เขาทํางาน   สภาวะดังกลาวกอใหเกิดปญหาทางดานเศรษฐกิจของ
ชาติโดยรวม ซึ่งในเรื่องน้ี “ศาสตราจารยนิคม          จันทรวิทุร ในขณะเปนอธิบดีกรม
แรงงานไดเคยกลาววาการท่ีสถานประกอบการใดรับนักเรียน นักศึกษา เขาทํางานเพียง
คนเดียว สถานประกอบการนั้นไดชื่อวามีสวนชวยพัฒนาระบบเศรษฐกิจของชาติเปน
อันมาก”1

 

  1.5 ผลกระทบทางดานสังคม 
 

   หากประเทศใดมีประชาชนท่ีวางงานมากปญหาที่ตามมา คือเรื่อง
อาชญากรรม  ยาเสพติด  ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน  การลดจํานวนคนวางงาน 
--------------------------------------------------   

1นายสม ศุภนคร อดีตรองปลัดกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม กลาวในการบรรยายพิเศษ 

เร่ืองการจายคาจางรายช่ัวโมง และการจางงานบางเวลา จัดโดยบริษัท ศูนยกฎหมายธุรกิจอินเตอร
เนช่ันแนล จํากัด ณ โรงแรมดิ เอมเมอรัลด ถนนรัชดาภิเษก วันท่ี 2 ธันวาคม 2546  
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ลง ในขณะเดียวกันก็สงเสริมใหประชาชนไมวาจะเปนอาชีพใด วัยใด ใชเวลาวางใหเปน
ประโยชน ปญหาทางดานสังคมยอมลดลง ซึ่งประเทศไทยก็อยูในสภาพเดียวกัน ในขณะ
ที่ประเทศไทยเกิดปญหาทางดานเศรษฐกิจอันเน่ืองมาจากการลดคาเงินบาท มีสถาน
ประกอบการหลายแหงตองเลิกกิจการไป รวมทั้งมีสถานประกอบการจํานวนมากท่ีมี
ความจําเปนท่ีจะตองรักษาสถานภาพการดํารงอยูของกิจการไว โดยการลดชั่วโมงการ
ทํางานรวมทั้งการจายคาจางตามช่ัวโมงการทํางานน้ัน ซึ่งเปนสิ่งท่ีสถานประกอบการ
เหลาน้ีไมอาจหลีกเลี่ยงได    
   แตปรากฎวากฎหมายในเรื่องอัตราคาจางข้ันตํ่ากําหนดวาการกระทํา  
ดังกลาวเปนเรื่องที่ผิดตอกฎหมาย ถาสถานประกอบการน้ันเลือกดําเนินกิจการโดย     
ถูกตองตามกฎหมายดังกลาวสถานประกอบการน้ันยอมตองปดกิจการลง การเลิกจาง
ยอมเกิดข้ึนอยางแนนอน ซึ่งมีผลกระทบถึงปญหาสังคมอยางไมอาจหลีกเลี่ยงได ทั้งนี้ 
เนื่องจากกฎหมายไมไดกําหนดทางเลือกให  
   ในขณะเดียวกันปญหาสังคมท่ีเกิดจากปญหาการแพรระบาดของยา  
เสพติดเขาไปในหมูนักเรียน นักศึกษา รวมถึงกลุมคนท่ีวางงานนับวันจะทวีความรุนแรง
มากข้ึน ถึงแมวารัฐบาลจะใชนโยบายปราบปรามอยางจริงจัง แตก็เปนการแกปญหาใน
ระยะส้ัน และเปนการแกปญหาไดในระดับหน่ึงเทานั้น สําหรับการแกปญหาดังกลาวใน
ระยะยาวรัฐควรสงเสริมใหนักเรียน  นักศึกษา ไดมีงานทําในชวงที่วางจากการเรียน หรือ
ในชวงปดเทอม ตลอดจนสนับสนุนใหประชาชนมีงานทํามากข้ึน นอกจากจะเปนการ
ลดการแพรระบาดของยาเสพติดอันเปนการชวยแกไขปญหาสังคมแลว ยังเปนการทําให
เยาวชนรูจักใชเวลาวางใหเปนประโยชนอีกดวย แตในสภาวะปจจุบันการกําหนดอัตรา
คาจางข้ันตํ่ารายวันท่ีใชบังคับอยูถือไดวาเปนอุปสรรคประการหนึ่งตอการสงเสริมการมี
งานทําของนักเรียน นักศึกษา รวมถึงประชาชนในกลุมดังกลาวดวย 
 

  1.6 ปญหาทางดานการบังคับใชกฎหมาย 
 

   การท่ีกฎหมายกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า ใชบังคับกับลูกจางทุกประเภท
ไมวาจะเปนลูกจางท่ีทํางานเต็มเวลา หรือลูกจางท่ีทํางานไมเต็มเวลา โดยไมมีการ
แบงแยกประเภทของลูกจางเอาไว      สภาพดังกลาวไมสอดคลองกับความเปนจริง
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   แตการท่ีกฎหมายเกี่ยวกับอัตราคาจางข้ันตํ่ามิไดบังคับใช   โดยการ
แบงแยกตามการจางงาน หรือตามประเภทของลูกจางท่ีทํางานเต็มเวลา และลูกจางท่ี
ทํางานไมเต็มเวลาน้ัน ทําใหสถานประกอบการใดท่ีจางลูกจางทํางานไมเต็มเวลา (Part-
time) และมีการจางคาจางตามจํานวนชั่วโมงท่ีทํางาน ในอัตราท่ีตํ่ากวาคาจางข้ันตํ่าที่
กฎหมายในปจจุบันกําหนด เชนจางนักเรียน นักศึกษาทํางานในสถานประกอบการ
ในชวงหลังเลิกเรียน หรือชวงปดเทอม หรือจางแมบานท่ีตองการหารายไดพิเศษ โดยจาย
คาจางตามชั่วโมงการทํางานในอัตราตํ่ากวาคาจางรายวันที่บังคับใช เปนตน ถือวาสถาน
ประกอบการน้ันทําผิดกฎหมาย ซึ่งสภาพดังกลาวนอกจากไมสอดคลองกับความจริงแลว 
ยังมีผลตอประสิทธิภาพการบังคับใชกฎหมาย เน่ืองจากมีสถานประกอบการท่ีไม
สามารถปฏิบัติตามกฎหมาย หรือหลบเลี่ยงกฎหมายเปนจํานวนมาก  
   เมื่อเปรียบเทียบกับประเทศเกาหลีใต และประเทศญี่ปุน จะเห็นวาการท่ี
ทั้งสองประเทศไดมีการกําหนดคาจางข้ันตํ่าสําหรับลูกจางที่จางไมเต็มเวลาเปนราย     
ชั่วโมง ทําใหทั้งสองประเทศดังกลาวไมมีปญหาเรื่องการบังคับใชกฎหมายสําหรับการ
จางงานที่จางไมเต็มเวลา 
 

  1.7 เสียโอกาสในการเตรียมความพรอมและพัฒนาศักยภาพของลูกจาง 
 

   ในปจจุบันไดเกิดแนวคิดในการใชเวลาวางใหเปนประโยชนในขณะท่ี
กําลังเปนนักเรียน นักศึกษา หรือในขณะจบการศึกษาใหมที่เตรียมความพรอมเพ่ือเขาสู
ตลาดแรงงาน โดยการเขาไปทํางานในลักษณะท่ีทํางานแบบไมเต็มเวลา (Part-time) มาก
ข้ึน ซึ่งลักษณะดังกลาวกอใหเกิดประโยชนตอตลาดแรงงานและตัวลูกจางเองหลาย
ประการ เชน เปนการเตรียมความพรอมของลูกจางกอนที่จะเขาสูตลาดแรงงาน หรือเปน
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   แตการท่ีกฎหมายในเรื่องคาจางข้ันตํ่า ไดกําหนดใหใชบังคับกับลูกจาง
ทุกประเภทท่ีทํางานใหกับนายจาง ไมวาสภาพการทํางานจะเปนการทํางานแบบเต็มเวลา 
หรือการทํางานแบบไมเต็มเวลา โดยนายจางคนใดท่ีไมปฏิบัติตามกฎหมายในเรื่อง      
คาจางข้ันตํ่าจะมีบทกําหนดโทษ ทําใหสถานประกอบการบางแหงไมรับลูกจางท่ีมีความ
ประสงคจะทํางานแบบไมเต็มเวลาโดยเฉพาะกลุมนักเรียน นักศึกษา หรือผูที่สําเร็จ
การศึกษาใหมที่กําลังจะเตรียมความพรอมเพ่ือเขาสูตลาดแรงงานเขาทํางาน เน่ืองจาก
หากปฏิบัติตามกฎหมายเรื่องคาจางข้ันตํ่า ก็จะไมคุมคากับคาจางท่ีตองจายตามท่ี
กฎหมายกําหนดไวเปนรายวัน และหากจะจายคาจางตามชั่วโมงท่ีทํางานก็เปนการ
กระทําที่ผิดกฎหมาย สถานประกอบการเหลานั้นจึงไมรับลูกจางกลุมดังกลาวท่ีประสงค
เขาทํางานแบบไมเต็มเวลา ซึ่งเปนผลทําใหลูกจางเหลาน้ีเสียโอกาสในการเตรียมความ
พรอมและพัฒนาศักยภาพของตนกอนเขาสูตลาดแรงงาน 
 

  กลาวโดยสรุป ในปจจุบันมีการจางงานท่ีจางไมเต็มเวลามากข้ึน เนื่องจากการ
เปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจและสังคม แตการท่ีไมมีการกําหนดคาจางข้ันตํ่าของการ
จางงานที่จางไมเต็มเวลาข้ึนใชบังคับเปนกฎหมาย ทําใหเกิดปญหาหลายประการ         
ดังกลาวขางตน ซึ่งในวิทยานิพนธนี้จะไดเสนอแนะแนวทางการแกไขปญหาในบท
ตอไป 
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บทท่ี 5 
 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 
 

1 บทสรุป 
 

  การ กํ าหนดอัตราค า จ า ง ข้ัน ตํ่ าของประ เทศไทย ท่ีกํ าหนด ข้ึนโดย
คณะกรรมการคาจางนับต้ังแต พ.ศ.2516 จนถึงปจจุบัน ไดกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าเปน    
รายวันทั้งส้ิน และใชบังคับกับนายจาง ลูกจางทุกประเภท ทั้งน้ีก็เพ่ือเปนหลักประกัน
เบื้องตนท่ีจะใหความคุมครองแกแรงงานไรฝมือที่เขาสูตลาดแรงงานซ่ึงไมมีโอกาส    
ตอรอง ใหไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเปนธรรม และสามารถดํารงชีวิตอยูไดตาม
ควรแกอัตภาพ 
  แตจากสภาพการเปลี่ยนแปลงทางดานสังคม ตลอดจนสถานการณทาง
เศรษฐกิจของประเทศไทยท่ีเกิดวิกฤติในชวงป พ.ศ. 2540 ตอเน่ืองมาถึงปจจุบัน 
สถานการณดังกลาวสงผลกระทบตอระบบการจางงานและสภาวะสังคม มีความพยายาม
พยุงสถานะของนายจางโดยการลดตนทุนดานแรงงาน มีการเลิกจาง และมีการ
เปลี่ยนแปลงการจางในสถานประกอบการหลายแหงโดยมีการจางงานในลักษณะเปน
ครั้งคราวมากข้ึน ประกอบกับสภาพทางธุรกิจของสถานประกอบการบางประเภทไมเอ้ือ
ตอการจางแรงงานแบบเต็มเวลา ตลอดจนสภาวะทางสังคมและเศรษฐกิจที่ผูอยูในวัย
ศึกษาตอง    ดิ้นรนหารายไดชวยผูปกครองเพ่ือเปนคาใชจายดานการศึกษา รวมทั้งยัง
เปนการใชเวลาวางใหเปนประโยชน และยังเปนการเตรียมความพรอมและพัฒนา
ศักยภาพของลูกจางกอนท่ีจะเขาสูตลาดแรงงาน อันเปนผลทําใหมีการจางงานแบบไม
เต็มเวลา (Part-Time) เกิดข้ึนในสถานประกอบการบางแหง และมีการจายคาจางโดยการ
กําหนดเปนราย       ชั่วโมงตามชั่วโมงการทํางาน 
  การจายคาจางใหแกลูกจางท่ีทํางานไมเต็มเวลาโดยกําหนดเปนรายชั่วโมง
ตามชั่วโมงการทํางานดังกลาว ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ถือวาเปน
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  ประกอบกับประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่องอัตราคาจางข้ันตํ่าดังกลาว ออก
โดยอาศัยอํานาจตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ดังน้ันความหมายของ 
คําวานายจาง ลูกจางที่ประกาศกระทรวงแรงงานดังกลาวบังคับจึงหมายถึงนายจาง       
ลูกจางตามความหมายท่ีบัญญัติไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน ซึ่งก็หมายถึง   
นายจาง และลูกจางทุกประเภท เมื่อมีการจางลูกจางเขาทํางานไมวาจะเปนการจางแบบ
เต็มเวลา หรือจางแบบไมเต็มเวลา ก็จะถูกตีความวาตองอยูภายใตบังคับของคาจางข้ันตํ่า
เปนรายวัน 
  ทั้งท่ีสภาพความเปนจริงแลวตลาดแรงงานของไทยในปจจุบันในสถาน
ประกอบการท่ีมีการจางงานท้ังสองประเภท ลูกจางท่ีมีการจางเต็มเวลาก็จะไดรับคาจาง
เปนอัตราคาจางข้ันตํ่ารายวันตามท่ีกฎหมายกําหนด สวนลูกจางท่ีมีการจางไมเต็มเวลา 
คาจางจะข้ึนอยูกับการกําหนดของนายจางซึ่งมีการจางเปนรายชั่วโมง สภาพดังกลาว
กอใหเกิดปญหาหลายประการไมวาจะเปนการกอใหเกิดความไมเปนธรรมกับลูกจางท่ี
ทํางานไมเต็มเวลา ขาดความชัดเจนสําหรับนายจางในการจายคาจาง กอใหเกิดความ   
ขัดแยงระหวางนายจางกับฝายลูกจาง เกิดปญหาที่มีผลกระทบตอระบบเศรษฐกิจและ
สังคม ตลอดจนเกิดปญหาตอการบังคับใชกฎหมาย รวมทั้งยังเสียโอกาสในการเตรียม
ความพรอมและพัฒนาศักยภาพของลูกจางท่ีมีการจางไมเต็มเวลา ทั้งนี้เนื่องจากการท่ีไม
มีกฎหมายกําหนดคาจางข้ันตํ่าสําหรับลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลาเปนการเฉพาะ 
  จากการศึกษาเมื่อเปรียบเทียบกับประเทศเกาหลีใต และประเทศญี่ปุนแลว ใน
สวนของประเทศเกาหลีใตนั้น คาจางข้ันตํ่าถูกกําหนดข้ึนตามพระราชบัญญัติคาจาง    
ข้ันตํ่า ซึ่งเปนกฎหมายตางหากจากกฎหมายมาตรฐานแรงงาน โดยคาจางข้ันตํ่าจะ
กําหนดอยูบนพ้ืนฐานเปนรายชั่วโมง  แตอาจจะถูกกําหนดบนฐานเปนรายวัน              
รายสัปดาห หรือรายเดือน ต้ังแตป ค.ศ.1988  อัตราคาจางข้ันตํ่าถูกกําหนดบนฐานเปน
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  สําหรับประเทศญี่ปุนนั้น คาจางข้ันตํ่าถูกกําหนดข้ึนตามกฎหมายคาจางข้ันตํ่า 
ซึ่งเปนกฎหมายตางหากจากกฎหมายมาตรฐานแรงงาน โดยคาจางข้ันตํ่าจะถูกกําหนด
ข้ึนท้ังที่เปนคาจางรายวัน และรายชั่วโมง คาจางรายชั่วโมงจะใชบังคับกับลูกจางที่มีการ
จายคาจางเปนรายชั่วโมงซึ่งไดแกลูกจางท่ีมีการจางไมเต็มเวลา (Part-Time) สวนคาจาง
ข้ันตํ่ารายวันจะใชบังคับกับลูกจางที่มีการจายคาจางโดยวิธีการอ่ืน เชนจายเปนรายวัน 
หรือรายเดือน ซึ่งไดแกลูกจางที่มีการจางเต็มเวลา (Full-Time)  
  สวนผลการบังคับใชกฎหมายของท้ังสองประเทศดังกลาว จากการศึกษา
พบวาการบังคับใชกฎหมายในเรื่องคาจางข้ันตํ่าของท้ังสองประเทศมีความเหมาะสมกับ
สภาพการจางงาน ดังน้ันในวิทยานิพนธนี้จึงขอเสนอแนะการออกกฎหมายเพ่ือคุมครอง
ลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลาในเรื่องคาจางข้ันตํ่าดังตอไปนี้ 
 

2 ขอเสนอแนะ 
 

  เมื่อไดศึกษาถึงปญหาของงานท่ีจางไมเต็มเวลาและการกําหนดอัตราคาจาง
แลว   ผูเขียนขอเสนอแนะแนวทางในการออกกฎหมายโดยมีแนวทางดานกฎหมายท่ีทํา
ได 2 แนวทาง พรอมท้ังเสนอขอดีและขอเสียของแตละแนวทางเพ่ือพิจารณาดังตอไปนี้ 
 

  (1) การตราเปนพระราชบัญญัติคาจางขั้นตํ่า 
 

   เปนการตรากฎหมายคาจางข้ันตํ่าแยกออกมาจากพระราชบัญญัติ       
คุมครองแรงงาน เพ่ือที่จะสามารถกําหนดการคุมครองหรือขอบเขตการบังคับใชในเรื่อง
บุคคล เชนนายจาง ลูกจาง หรือเรื่องท่ัวๆ ไปไดตรงวัตถุประสงคที่ตองการบังคับใช ซึ่ง
เปนแนวทางที่ประเทศเกาหลีใต และประเทศญี่ปุนใชเปนกฎหมายแมในการกําหนด   
คาจางข้ันตํ่า  

DPU



4

 

   การออกกฎหมายโดยการตราเปนพระราชบัญญัติคาจางข้ันตํ่ามีขอดี
และขอเสียที่ควรพิจารณาดังตอไปนี้ 
   1. ขอดี พิจารณาไดดังตอไปนี้ 
    ก. จะมีกฎหมายที่คุมครองเรื่องคาจางข้ันตํ่าโดยเฉพาะ ซึ่งจะ
สามารถกําหนดกฎเกณฑ ขอบเขตการใชบังคับในเรื่องบุคคล หรือเรื่องทั่วๆ ไปไดตรง
ตามวัตถุประสงคของการรางกฎหมาย ซึ่งแสดงออกใหเห็นถึงเจตนารมณในการท่ีจะ  
คุมครองเรื่องคาจางข้ันตํ่าโดยตรง 
    ข. มีความม่ันคงถาวร เน่ืองจากการออกเปนพระราชบัญญัติ   
คาจางข้ันตํ่าน้ันมีข้ันตอนการราง การกลั่นกรองหลายข้ันตอน ฉะน้ันเม่ือรางเปน      
พระราชบัญญัติคาจางข้ันตํ่าแลว ก็จะคงทนไปตลอดจนกวาจะมีกฎหมายในรูปแบบ  
พระราชบัญญัติมายกเลิกหรือเปลี่ยนแปลงแกไข 
    ค. ทําใหมีการกําหนดอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการหรือ
หนวยงานตาง ๆ ตลอดจนบุคคลท่ีเกี่ยวของไดชัดเจน และไมมีการเปลี่ยนแปลงไดงาย ๆ 
ยกเวนจะมีกฎหมายมาแกไขเปลี่ยนแปลงยกเลิกอํานาจหนาท่ี จึงมีขอบเขตจํากัด ชัดเจน 
เปนที่มั่นใจสําหรับผูที่เกี่ยวของทุกฝายในการปฏิบัติตาม 
    ง. การออกเปนพระราชบัญญัติคาจางข้ันตํ่าน้ันจะตองผาน    
ข้ันตอนตาง ๆ หลายข้ันตอน หลายระดับ เชน คณะรัฐมนตรี คณะกรรมการกฤษฎีกา 
สภาผูแทนราษฎร วุฒิสภา ซึ่งจะมีผลดีคือทําใหกฎหมายผานการกลั่นกรองและ      
ตรวจสอบมาอยางดี 
   2. ขอเสีย พิจารณาไดดังตอไปนี้ 
    ก. การตราพระราชบัญญั ติค าจ าง ข้ัน ตํ่าตองเปนไปตาม
กระบวนการในการออกกฎหมาย ซึ่งตองผานข้ันตอนหลายระดับ มีกระบวนการท่ี
ซับซอนในทางปฏิบัติซึ่งตองใชเวลาดําเนินการมาก 
    ข. การเปลี่ยนแปลงแกไขเพิ่มเติมทําไดยาก เม่ือมีกฎหมาย
ออกมาบังคับใชแลวหากมีความจําเปนตองแกไขเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงเพ่ิมเติมแลว
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  (2) การออกเปนประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่อง อัตราคาจางขั้นตํ่า 
 

   เปนการออกกฎหมายเพ่ือคุมครองในเรื่องคาจางข้ันตํ่าโดยอาศัยอํานาจ
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ซึ่งเปนแนวทางที่ใชในปจจุบัน  
   การออกกฎหมายในรูปแบบของประกาศกระทรวงแรงงานเรื่อง อัตรา
คาจางข้ันตํ่ามีขอดีและขอเสียที่ควรพิจารณาดังตอไปนี้ 
   1. ขอดี พิจารณาไดดังตอไปนี้ 
    ก. มีความคลองตัวเนื่องจาก  การออกประกาศกระทรวง       
แรงงานฯ มีข้ันตอนท่ียุงยากซับซอนนอยกวาการออกเปนพระราชบัญญัติคาจางข้ันตํ่า
เพราะไมตองผานรัฐสภา 
    ข. สามารถดําเนินการไดอยางรวดเร็วเพราะดําเนินการในระดับ
กระทรวงโดยคณะกรรมการคาจาง เพ่ือเสนอรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน
ประกาศใชเปนกฎหมายไดเลย 
    ค. การเปลี่ยนแปลงแกไขเพ่ิมเติม หรือยกเลิกทําไดงายกวาการ
ออกเปนพระราชบัญญัติคาจางข้ันตํ่า เพราะไมตองผานกระบวนการทางรัฐสภา ทําให
กฎหมายทันสมัยเหมาะสมกับกาลเทศะอยูเสมอ เพราะถามีพฤติการณเปลี่ยนแปลงไปก็
สามารถแกไขเพ่ิมเติม หรือยกเลิกประกาศกระทรวงแรงงานฯ ได 
    ง. สามารถตอบสนองกับความตองการหรือใหความคุมครอง
ใหตรงกับกลุมเปาหมายเพราะเปนกฎหมายซ่ึงออกโดยรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน 
ซึ่งเปนฝายบริหารทําใหรับรูปญหา ทั้งน้ีโดยนําเอาปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติ
มาเปนแนวทางในการออกประกาศกระทรวงแรงงานฯ 
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   2. ขอเสีย พิจารณาไดดังตอไปนี้ 
    ก. อาจขาดความรอบคอบ เน่ืองจากข้ันตอนการออกกฎหมาย
ไมยุงยากฉะน้ันการกล่ันกรองกฎหมายจึงมีนอยทําใหกฎหมายที่ออกมาอาจไมเปนที่
ยอมรับในทางปฏิบัติ 
    ข. ขาดความม่ันคงถาวร เนื่องจากการออกประกาศกระทรวง
แรงงานฯ ผานระดับกระทรวงแลวนําเสนอรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานก็สามารถ
ประกาศใชเปนกฎหมายไดเลย ฉะน้ันจึงอาจมีการแกไขเปลี่ยนแปลงไดอยูตลอดเวลาซึ่ง
บางครั้งอาจมีการเสนอยกเลิกประกาศกระทรวงแรงงานแลวออกเปนประกาศกระทรวง
แรงงานใหมทั้งฉบับเลยก็ได 
    ค. การออกประกาศกระทรวงแรงงานฯ นั้น รัฐมนตรีเปนผู
ประกาศใช ซึ่งเปนการออกโดยอาศัยอํานาจตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ.2541 ฉะนั้นกฎหมายจึงออกไดเฉพาะภายในขอบเขตท่ีพระราชบัญญัติดังกลาวให
อํานาจไวเทาน้ัน 
 

  (3)  ขอเสนอแนะแนวทางการออกกฎหมาย  
 

   จากการพิจารณาถึงรูปแบบกฎหมายท้ังพระราชบัญญัติคาจางข้ันตํ่าและ
ประกาศกระทรวงแรงงานฯ ดังไดกลาวมาแลวนั้น จะเห็นวาการออกกฎหมายท้ัง 2 วิธี ก็
มีทั้งขอดี และขอเสียแตกตางกันไป แตหากจะพิจารณาถึงดานความม่ันคงถาวร และ   
รูปแบบของกฎหมายท่ีมีผลบังคับในระยะยาวแลวการออกกฎหมายโดยการตราเปน      
พระราชบัญญัติคาจางข้ันตํ่าดูจะเปนการเหมาะสม แตอยางไรก็ตามการออกกฎหมายใน
รูปแบบพระราชบัญญั ติค าจ าง ข้ัน ตํ่าแมจะมีขอดีหลายประการ  แตการออก
พระราชบัญญัติคาจางข้ันตํ่าน้ันมีข้ันตอนท่ีซับซอนและใชเวลามาก จึงสมควรเปน
ขอพิจารณาในระยะยาว หรือใชเปนมาตรการระยะยาวในอนาคต  
   สําหรับในขณะน้ีสมควรออกกฎหมายในรูปแบบที่สามารถดําเนินการ
ไดโดยใชเวลาอันสั้นออกมาใชไปกอน เมื่อมีการบังคับใชกฎหมายดังกลาวน้ีตอไปอีก
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   สวนวิธีที่เหมาะสมท่ีสุดซึ่งสามารถดําเนินการไดโดยมีความยุงยาก   
ซับซอนนอยกวาแตมีผลดีเชนเดียวกันกับวิธีการออกเปนพระราชบัญญัติคาจางข้ันตํ่า คือ
วิธีการออกประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่อง อัตราคาจางข้ันตํ่า ซึ่งปจจุบันนี้ก็ไดมีการ
ออกประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่อง อัตราคาจางข้ันตํ่า โดยอาศัย มาตรา 6 มาตรา 79 
และมาตรา 88 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  
   ทั้งนี้ใหคณะกรรมการคาจางท่ีจัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติคุมครอง 
แรงงาน พ.ศ.2541 เปนหนวยงานท่ีมีอํานาจหนาท่ีในการพิจารณากําหนดอัตราคาจาง 
ข้ันตํ่าแลว เสนอตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานเพ่ือประกาศเปนประกาศกระทรวง
แรงงานฯ บังคับใชเปนกฎหมายตอไป สวนการกําหนดการคุมครองควรแยกการ        
คุมครองระหวางลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา กับลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลา โดยแนวทางน้ี
เปนแนวทางการคุมครอง เรื่อง  อัตราคาจางข้ันตํ่าท่ีใชในประเทศญี่ปุน ดังน้ันใน
วิทยานิพนธนี้ขอเสนอแนะวาควรมีการประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่อง อัตราคาจางข้ัน
ตํ่า แยกการคุมครองเปน 2 ฉบับ ดังน้ี  
   ฉบับแรก เปนประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่อง อัตราคาจางข้ันตํ่าสําหรับ     
ลูกจางท่ีทํางานเต็มเวลา โดยมีการกําหนดสาระสําคัญดังเชนประกาศกระทรวงแรงงาน 
เรื่อง อัตราคาจางข้ันตํ่าที่ใชในปจจุบัน ที่มีการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าเปนรายวัน  
   ฉบับท่ีสอง เปนประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่อง อัตราคาจางข้ันตํ่า
สําหรับลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลา ซึ่งมีการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าเปนรายชั่วโมง โดย
ในประกาศดังกลาวขอเสนอแนะการคุมครองในสวนท่ีเปนสาระสําคัญดังตอไปนี้ 
   1. ประเภทธุรกิจที่ใชบังคับสําหรับงานท่ีจางไมเต็มเวลา ประเทศ
เกาหลีใต และประเทศญี่ปุนมีการกําหนดคาจางข้ันตํ่าสําหรับงานท่ีจางไมเต็มเวลา โดยมี
การจายคาจางเปนรายชั่วโมงและใชบังคับกับธุรกิจทุกประเภท สําหรับประเทศไทยน้ัน 
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   2. ประเภทของลูกจางที่บังคับสําหรับงานที่จางไมเต็มเวลา ประเทศ
ญี่ปุน ไดมีการแบงการบังคับใชคาจางข้ันตํ่าไวในสวนลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา กับ      
ลูกจางท่ีทํางานไมเต็มเวลาไวเปนการเฉพาะ สําหรับประเทศไทยน้ันผูเขียนเห็นดวยกับ
แนวคิดดังกลาว โดยการบังคับใชผูเขียนเห็นควรกําหนดจายคาจางเปนรายชั่วโมงบังคับ
ใชกับลูกจางสําหรับงานท่ีจางไมเต็มเวลาทุกประเภท ทั้งน้ีเน่ืองจากในปจจุบันมีการจาง
ลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลาเขาทํางานในสถานประกอบการตางๆ เปนจํานวนมาก และมี
แนวโนมจะขยายตัวเพ่ิมข้ึนทุกป แตยังไมมีกฎหมายรองรับในเรื่องการจายคาจางใหกับ
ลูกจางในประเภทดังกลาวนี้ ซึ่งทําใหลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลาไดรับคาจางที่ไม
เหมาะสมและเปนธรรม 
   3. การกําหนดชั่วโมงการทํางาน ประเทศญี่ปุนไดมีการกําหนด      
ชั่วโมงการทํางานของลูกจางท่ีทํางานไมเต็มเวลาไวซึ่งเปนการคุมครองลูกจางประเภท
ดังกลาวในเรื่องชั่วโมงการทํางาน สําหรับประเทศไทยแลวผูเขียนมีความเห็นวาควรนํา
แนวคิดในการกําหนดชั่วโมงการทํางานของญี่ปุนมาใช โดยเห็นวาควรกําหนดชั่วโมง

DPU



9

 

   4. การกําหนดชั่วโมงข้ันตํ่าในการจาง ทั้งน้ีเนื่องจากการจางงานที่
จางไมเต็มเวลาโดยมีการจายคาจางเปนรายชั่วโมงน้ัน ไมไดหมายความวาเปนการ      
จางงานกันเปนชั่วโมงๆ ไป หรือเปนการจางงานท่ีข้ึนอยูความพอใจของนายจาง เพราะ
ถาใหนายจางกําหนดเวลาการทํางานไดเสรีโดยไมมีการกําหนดชั่วโมงข้ันตํ่าไว ยอมจะมี
การเอารัดเอาเปรียบลูกจางได การกําหนดการจางไมเต็มเวลาโดยมีการจายคาจางเปนราย  
ชั่วโมง นอกจากจะตองมีการกําหนดชั่วโมงการทํางานข้ันสูงไว ทั้งนี้ก็เพ่ือไมใหเสีย 
หลักการ และวัตถุประสงคหลักที่ใหความคุมครองลูกจางใหไดรับคาตอบแทนท่ีเปน
ธรรมแลว  
    ผูเขียนมีความเห็นวาการกําหนดชั่วโมงข้ันตํ่าในการจางก็เปนอีก
มาตรการหน่ึงท่ีจะรักษาหลักการดังกลาวไว หากไมมีการกําหนดชั่วโมงข้ันตํ่าในการ
จางไว นายจางอาจมีความตองการจางงานเพียงชั่วโมงเดียว การจายคาจางก็จะจายตาม 
ชั่วโมงท่ีทํางาน ซึ่งนายจางยอมไดประโยชนอยางแนนอนเพราะจายคาจางตามชั่วโมง
การทํางาน แตในดานของลูกจางการทํางานหน่ึงชั่วโมงหรือสองชั่วโมง ลูกจางก็ตองเสีย
คาใชจายในการเดินทางไปกลับ และคาใชจายอ่ืนๆ เทาเดิม ดังนั้นผูเขียนเห็นวาการ
กําหนดชั่วโมงการทํางานข้ันตํ่า ยอมเปนการประกันคาตอบแทนท่ีลูกจางท่ีทํางานใน
งานท่ีจางไมเต็มเวลาจะไดรับ โดยควรกําหนดชั่วโมงข้ันตํ่าในการจางไวไมนอยกวา 2 
ชั่วโมง 
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   5. การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าและคาจางของงานท่ีจางไมเต็มเวลา 
ในการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่ารายวัน คณะกรรมการคาจางจะคิดอยูบนพ้ืนฐานชั่วโมง
ทํางานปกติวันละไมเกิน 8 ชั่วโมง แตในการกําหนดอัตราคาจางสําหรับงานท่ีจางไมเต็ม
เวลาท่ีมีการจายคาจางเปนรายชั่วโมงนั้นจะคิดจากพ้ืนฐานของอัตราคาจางรายวันหาร
ดวยแปด เพ่ือใหไดอัตราคาจางสําหรับงานท่ีจางไมเต็มเวลา เปนเรื่องที่ไมเปนธรรม
สําหรับลูกจางในงานท่ีจางไมเต็มเวลา เพราะชั่วโมงของการทํางานนอยกวาชั่วโมงการ
ทํางานของงานที่จางเต็มเวลามาก  
    ดังน้ันผูเขียนมีความเห็นวาคาตอบแทนท่ีไดรับถาคิดจากฐานอัตรา
คาจางข้ันตํ่ารายวันหารดวยแปด จะทําใหวัตถุประสงคในเรื่องการใหความคุมครอง    
ลูกจางเพ่ือใหลูกจางในประเภทน้ี ไดรับคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเหมาะสมเสียไป 
สวนการจะกําหนดเปนจํานวนเทาไรเพ่ือบังคับใชกับลูกจางท่ีทํางานไมเต็มเวลานั้น 
ผูเขียนเห็นวาควรพิจารณาจากปจจัยทางดานเศรษฐกิจ ทองถิ่น และปจจัยอ่ืนๆ อีกหลาย
ประการประกอบควบคูไปดวย ทั้งน้ีในเบื้องตนควรคิดจากฐานอัตราคาจางข้ันตํ่ารายวัน
ซึ่งเปนอัตราคาจางท่ีพิจารณาจากปจจัยทางดานเศรษฐกิจ ทองถิ่น และปจจัยอ่ืนๆ แลว 
โดยบวกเพ่ิมอีกรอยละยี่สิบแลวหารดวยแปด เพ่ือเปนคาจางสําหรับลูกจางท่ีทํางานไม
เต็มเวลา 
   6. ทองถิ่นหรือจังหวัดท่ีบังคับใชอัตราคาจางข้ันตํ่าและคาจางของ
งานท่ีจางไมเต็มเวลา ประเทศเกาหลีใตการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าของงานท่ีจางไม
เต็มเปนรายชั่วโมงจะใชบังคับทั้งประเทศ สําหรับประเทศไทยน้ันผูเขียนเห็นดวยกับ
แนวคิดดังกลาวในเรื่องการบังคับใชทั่วประเทศ เนื่องจากในปจจุบันมีการจางงาน
กระจายไปทุกจังหวัด ดังน้ันในแตละจังหวัดจะมีลูกจางท่ีประสงคทํางานไมเต็มเวลาไม
มากก็นอย การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าของงานท่ีจางไมเต็มเวลาใหครอบคลุมทุก
จังหวัดจะเปนทางสงเสริมการทํางานของลูกจางประเภทดังกลาวได แตสําหรับอัตรา
คาจางข้ันตํ่าและคาจางของงานท่ีจางไมเต็มเวลานั้น ผู เขียนเห็นวาควรกําหนดให
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  กลาวโดยสรุป ในเรื่องการคุมครองลูกจางท่ีทํางานไมเต็มเวลาในเรื่อง อัตรา
คาจางข้ันตํ่าน้ัน ควรออกกฎหมายเปนประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่อง อัตราคาจางข้ันตํ่า
สําหรับงานท่ีจางไมเต็มเวลา แยกความคุมครองเปนคนละฉบับกับการคุมครองลูกจางท่ี
ทํางานเต็มเวลา  
  สําหรับการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า และคาจางของงานท่ีจางไมเต็มเวลา 
เพ่ือใหเกิดความเปนธรรมและเหมาะสมกับลูกจางท่ีมีการจางงานไมเต็มเวลานั้น ควร
พิจารณาจากปจจัยทางดานเศรษฐกิจ ทองถิ่น และปจจัยอ่ืนๆ ในเบื้องตนไดเสนอแนะให
คิดจากฐานอัตราคาจางข้ันตํ่ารายวันซ่ึงเปนอัตราคาจางท่ีพิจารณาจากปจจัยทางดาน
เศรษฐกิจ ทองถิ่น และปจจัยอ่ืนๆ แลว โดยใหบวกเพ่ิมอีกรอยละยี่สิบแลวหารดวยแปด 
เพ่ือเปนคาจางรายชั่วโมงท่ีจะจายใหแกลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลา  
  สวนขอบเขตการบังคับใชอัตราคาจางข้ันตํ่า และคาจางของงานท่ีจางไมเต็ม
เวลา ไดเสนอแนะใหใชบังคับกับธุรกิจ และลูกจางทุกประเภทท่ีมีการจางงาน หรือ
ทํางานในงานท่ีจางไมเต็มเวลา รวมทั้งบังคับใชคาจางข้ันตํ่าดังกลาวกับทุกจังหวัดทั่ว
ประเทศ โดยอัตราคาจางข้ันตํ่าอาจแตกตางไปตามสภาพแหงทองถิ่น 
  อนึ่ง การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าสําหรับลูกจางท่ีทํางานไมเต็มเวลาเปน
กฎหมาย นอกจากจะทําใหลูกจางจางที่ทํางานไมเต็มเวลาไดรับความเปนธรรมในเรื่อง
คา        ตอบแทนการทํางานแลว ยังจะมีสวนในการสงเสริมใหมีการจางงานมากข้ึน ซึ่ง
จะเปนผลดีตอสภาพสังคมและเศรษฐกิจของชาติโดยสวนรวม 
 
 
 
 
 

DPU



 

 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

DPU



2

 

บรรณานุกรม 
 

ภาษาไทย 
หนังสือ 

 

เกษมสันต วิลาวรรณ.  คําอธิบายกฎหมายแรงงาน.  พิมพครั้งที่ 5.  กรุงเทพฯ : บริษัท 
  สํานักพิมพวิญูชน จํากัด,  2545 
เกษมสันต วิลาวรรณ.  ปุจฉา-วิสัชนา กฎหมายแรงงานและปญหาในทางปฏิบัติ.   
  กรุงเทพฯ : บริษัท เอ็มอาร แอนด ทีเอส จํากัด, 2544 
กรมแรงงาน กระทรวงมหาดไทย.  ตัวบท สรุป และความเห็นประกอบอนสุัญญาและขอ
  แนะขององคการกรรมกรระหวางประเทศ สมัยการประชุมท่ี 54-56. 2513 
ธีระ ศรีธรรมรักษ.  กฎหมายแรงงาน.  กรุงเทพฯ : สํานักพิมพมหาวิทยาลัยรามคําแหง, 
  2543 
ธีระ ศรีธรรมรักษ.  รายงานการวิจัย เรื่องการแกไขและปรับปรุงประกาศกระทรวง 
  มหาดไทย เรือ่งการคุมครองแรงงานใหเปนพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน. 
  กรุงเทพฯ : คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2531 
นิคม จันทรวิทุร.  กฎหมายแรงงานแนวคิดและปญหา.  กรุงเทพฯ : สํานักพิมพ 
  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2530 
นิคม จันทรวิทุร.  ประเทศไทยกับประมวลกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ.   
  กรุงเทพฯ : โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2531 
นิคม จันทรวิทุร.  แรงงานและกฎหมายไทย.  กรุงเทพฯ : สํานักพิมพไทยวัฒนา 
  พานิช, 2523 
นิคม จันทรวิทุร.  แรงงานไทยกับชีวิตท่ีดีกวา.  กรงุเทพฯ : หอรัตนชัยการพิมพ, 2532 
นิคม จันทรวิทุร.  คําอธิบายวิชากฎหมายเกี่ยวกับอุตสาหกรรมและแรงงาน.   
  พิมพครั้งท่ี 2,  กรุงเทพฯ : สํานักพิมพมหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2517 
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พงษรัตน เครือกลิ่น.  คําอธิบายกฎหมายแรงงานเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย.    
  กรุงเทพฯ : สํานักพิมพนิติธรรม, 2545 
พอพันธ อุยยานนท.  ประวัติศาสตรแรงงานไทย ฉบับกูศักด์ิศรกีรรมกร.  กรุงเทพฯ :
  บริษัท เอดิสัน เพรส โพรดักส จํากัด, 2541 
ไพศิษฐ พิพัฒนกุล.  กฎหมายแรงงานและอุตสาหกรรม ประมวลกฎหมายแพงและ 
  พาณิชย จางแรงงาน.  กรงุเทพฯ : เฟสทการพิมพ, 2520  
ไพศิษฐ พิพัฒนกุล.  กฎหมายแรงงาน.  กรุงเทพฯ : สํานักพิมพมหาวิทยาลัย 
  รามคําแหง, 2523 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  เอกสารการสอนชุดวิชากฎหมายแรงงาน หนวยท่ี 1-6.  
  พิมพครั้งท่ี 2.  นนทบุรี : ฝายการพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,  
  2529 
รุงโรจน รื่นเริงวงศ.  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ฉบับใชงาน.   
  กรุงเทพฯ : หางหุนสวนจํากัดพิมพอักษร, 2544 
วิจิตรา (ฟุงลัดดา)วิเชียรชม.  รวมกฎหมายแรงงาน.  พิมพครั้งท่ี 9.  กรุงเทพฯ : สํานัก
  พิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2544 
วิจิตรา (ฟุงลัดดา)วิเชียรชม.  ยอหลักกฎหมายแรงงาน.  พิมพครั้งท่ี 14.  กรุงเทพฯ : 
  สํานักพิมพนิติธรรม, 2544 
สุณี ฉัตราคม.  คาจางและทฤษฎีคาจาง.  กรุงเทพฯ : หางหุนสวนจํากัดอรุณการพิมพ, 
  2528 
สุดาศิริ วศวงศ.  คําบรรยายกฎหมายคุมครองแรงงาน.  กรุงเทพฯ : สํานักพิมพนิติ 
  บรรณการ, 2543 
สวนวิเทศสัมพันธ สํานักวิชาการแรงงานและสวัสดิการสังคม.  อนุสัญญาและขอเสนอ
  แนะขององคการแรงงานระหวางประเทศ.  กรุงเทพฯ : หางหุนสวนจํากัดเพ่ิม
  เสริมกิจ, 2539 
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เอกพร รักความสุข.  เจตนารมณของกฎหมายคุมครองแรงงาน ฉบบัใหม.  พิมพครั้งท่ี 2. 
  กรุงเทพฯ : โรงพิมพเดือนตุลา, 2541 

วารสาร 
 

กองบรรณาธิการ.  “ปญหาคาแรงข้ันตํ่า:รัฐบาลตองมีมาตรการท่ีเหมาะสม”  
  วารสารเอกสารภาษีอากร.  10, 112.  มกราคม 2534 
กองบรรณาธิการ.  “รางพระราชบัญญัติคณะกรรมการคาจางและรายไดแหงชาติ พ.ศ…”  
  วารสารกฎหมายธุรกิจ.  1, 5.  กรกฎาคม-กันยายน 2539 
กองบรรณาธิการ.  “สอท.เสนอหลักเกณฑปรับคาจางข้ันตํ่ากอนท่ีอุตสาหกรรมจะ 
  บอบช้ํา”  วารสารวิศวกรรมสารเทคโนโลยี.  49, 11.  พฤศจิกายน 2539 
จิตติมา คุปตานนท.  “กระเทาะเปลือกคาจาง(ข้ัน)ตํ่า:20 ปบนความขัดแยงที่ไมรูจบ”       
  วารสารผูจัดการ.  10, 115.  เมษายน 2536 
จําเนียร จวงตระกูล.  “ขอสรุปจากการศึกษาคาจางในประเทศไทย”  วารสารศาล 
  แรงงาน.  7, 1.  มกราคม 2530 
ชนินทร มโีภคี.  “ขอสังเกตุบางประการในการปรบัอัตราคาจางข้ันตํ่า”  วารสารชีพจร
  เศรษฐกิจ.  8, 2.  มีนาคม-เมษายน 2543 
ผกามาศ บุญธรรม.  “คณะอนุกรรมการอัตราคาจางข้ันตํ่าจังหวัดเพ่ือใคร”  วารสาร 
  แรงงานสัมพันธ.  40, 3.  พฤษภาคม-มิถุนายน 2542 
รุงโรจน รื่นเริงวงศ.  “คาจางตามกฎหมายคุมครองแรงงานใหม”  วารสารภาษี บัญชีและ
  กฎหมายธุรกิจ.  มิถุนายน 2543 
สะอาด โกมลบุณย.  “คาจางข้ันตํ่า”  วารสารศาลแรงงาน.  8, 4.  ตุลาคม-ธันวาคม 2532 
สะอาด โกมลบุณย.  “คาจางข้ันตํ่า”  วารสารศาลแรงงาน.  9, 1.  มกราคม-มีนาคม 2533 
สุชาญ โกศิน.  “คาจางข้ันตํ่าและผลกระทบ”  วารสารแรงงานสัมพันธ.  29, 1.   
  มกราคม- กุมภาพันธ 2530 
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สุรศักดิ์ มณีศร.  “เสนทางอันยาวไกลในการแสวงหาสูตรของคาจาง”  วารสาร 
  นิติศาสตร.  22, 3.  กันยายน 2535 
สํานักงานคณะกรรมการคาจาง.  “คาจางข้ันตํ่าความจําเปนที่ตองมี”  วารสารแรงงาน
  สัมพันธ.  34, 2.   มีนาคม-เมษายน 2535 
 

เอกสารอื่นๆ 
 

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม.  “รายงาน
  ผลสําราจคาจาง สวัสดิการและช่ัวโมงทํางาน พ.ศ.2540” 2542 
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม.  “คาจาง    
  รายได และชั่วโมงการทํางาน พ.ศ.2543” 2545 
ไพศิษฐ พิพัฒนกุล. “เอกสารการสัมมนาทางวิชาการ เรื่อง วิเคราะหพระราชบัญญัติ   
  แรงงานสัมพันธ ฉบับใหม” 2545 
วรรณพร ชูอํานาจ.  “เอกสารประกอบการสัมมนาไตรภาคี เรื่อง แนวคิดเรื่องการกําหนด
  อัตราคาจางข้ันตํ่ารายชั่วโมง” 2545 
สถาบันราชภัฏสวนดุสิต.  “รายงานการศึกษาวิจัย ปงบประมาณ 2538 เรื่องโครงการ
  ศึกษาเปรียบเทียบคาจางในภาคราชการ ภาคเอกชนและรัฐวิสาหกิจ” 2538 
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สํานักงานคณะกรรมการคาจาง กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม.  “รายงานผลการ
  ดําเนินงาน คณะกรรมการคาจางชุดที่ 11” 2539 
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สํานักงานคณะกรรมการคาจาง กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม.  “รายงานผลการ
  ดําเนินงาน คณะกรรมการคาจางกลาง” 2543 
สํานักงานคณะกรรมการคาจาง กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม.  “รายงานผลการ
  ดําเนินงาน คณะกรรมการคาจางกลาง” 2546 
 

วิทยานิพนธ 
 

ธีระ หงสเจริญ.  “คาจางตามกฎหมายแรงงาน”  วิทยานิพนธปริญญานิติศาสตร 
  มหาบัณฑิต จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2524 
วิภาวี ศรีเพียร.  “การสรางปจจัยเพ่ือใชกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าท่ีเหมาะสมสําหรับ 
  ประเทศไทย”  วิทยานิพนธปริญญาพัฒนาแรงงานและสวัสดิการ  
  มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2539 
สุนทร ศรชัย.  “ผลกระทบของการปรับอัตราคาจางข้ันตํ่าตามกฎหมาย”  วิทยานิพนธ
  ปริญญานิติศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2539 
 

ขอมูลทางอนิเตอรเน็ต 
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1. ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เรื่อง อัตราคาจางข้ันตํ่า 
  (ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541) ฉบับที่ 1 - ฉบับที่ 3 
2. ประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่อง อัตราคาจางข้ันตํ่า พรอมคําชี้แจง 
 ฉบับที่ 1 – ฉบับที่ 3 
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