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บทคัดย่อ 
 

  บทความนี้ผู้เขียนมุ่งศึกษาการพักงานลูกจ้างเปรียบเทียบระหว่างประเทศไทยกับ
ประเทศมาเลเชีย ผลการศึกษาพบว่า ในประเทศไทยการสัง่พักงานลูกจ้างตามมาตรา 116  ห้ามไม่ให้
นายจ้างสั่งพักงานลูกจ้างในกรณีพักงานเพื่อสอบสวนความผิดที่ลูกจ้างถูกกล่าวหา เว้นแต่จะมีขอบัง
คับเกี่ยวกับการทํางานหรือขอตกลงเกี่ยวกับ สภาพการจางใหอํานาจนายจางไว้ ซึ่งตรงกับหลักการ
เคารพต่อเจตนาของคู่สัญญาที่ตกลงกันไว้ตั้งแต่เริ่มทําสัญญาจ้างกัน แม้กฎหมายแรงงานของไทยจะ
ได้กําหนดกรอบในการสั่งพักงานลูกจ้างเอาไว ้แต่ในทางปฏิบัติแล้วยังเกิดปัญหาทางกฎหมายที่เป็นผล
ให้เกิดการกระทบสิทธิของลูกจ้างหลายประการ ในส่วนกฎหมายแรงงานของประเทศมาเลเซีย ซึ่ง
กําหนดระยะเวลาพักงานเพื่อสอบสวนตามข้อกล่าวหาได้มีระยะเวลา 15 วัน เพื่อให้เวลานายจ้างทํา
การสอบสวนลูกจ้างอย่างเต็มที่และเสร็จทันภายในเวลาที่กําหนด อีกทั้งบทกฎหมายคุ้มครองแรงงาน
ฯ มาตรา 116 ก็บัญญัติเพียงว่าก่อนพักงานนายจ้างต้องแจ้งให้ลูกจ้างทราบก่อนถึงการพักงาน โดย
ไม่ได้กําหนดกรอบเวลาไว้ว่า การแจ้งการพักงานต้องแจ้งก่อนล่วงหน้าก่อนกี่วัน นายจ้างอาจจะใช้
ช่องทางนี้ในการพักงานลูกจ้างโดยกระทันหันได้ ซึ่งผู้เขียนเห็นว่ากฎหมายคุ้มครองแรงงาน มาตรา 
116 สมควรได้แก้ไขเพิ่มเติมให้สอดคล้องกับสถานการณ์และป้องกันการตีความอันจะนําคดีขึ้น
ฟ้องร้องต่อศาลแรงงานในอนาคต  เมื่อศึกษาเปรียบเทียบกับกฎหมายแรงงานของประเทศมาเลเชีย 
Employment  Act 1955 นายจ้างมีอํานาจสั่งพักงานลูกจ้างเพื่อสอบสวนความผิดของลูกจ้างได้แต่
ไม่ต้องมีระเบียบ ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานระบุเอาไว้รวมถึงก่อนพักงานมิได้กําหนดวิธีการและ
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ขั้นตอนเอาไว้ ประเด็นนี้ผู้เขียนเห็นว่าแม้กฎหมายคุ้มครองแรงงานของไทยจะมีเจตนารมณ์ในการ
คุ้มครองลูกจ้างมากกว่านายจ้าง 
 

ค าส าคญั:  การพักงาน, ลูกจ้างในประเทศไทย, ลูกจ้างในประเทศมาเลเซีย 
 

Abstract 

 Order of work suspension is the legal measure which employers are 
empowered to do by the law. Pursuant to Section 116, employers shall not suspend 
employees’ work in case of investigation of employees’ allegations unless employers 
are empowered otherwise by other work regulations or arrangements related to 
employment condition, which is in line with the principle of respect for the parties’ 
intention which has been agreed upon execution of the employment contract. 
Although Thai law determines the scope of employees’ work suspension, practically 
legal issues still occur, leading to violation of employees’ rights. The result suggests 
that Thailand’s labour law determines that employers may suspend employees from 
their work for the maximum of 7 days. Nevertheless, upon consideration of the 
provisions, the exact number of suspensions is not clearly indicated, allowing 
employers to continue suspending employees’ work without limitation. This adversely 
affects employees’ rights as they will receive only 50 percent of the normal wage 
during the suspension period. When compared with Malaysian labour law, it was found 
that the law stipulates that work suspension for investigation is limited to 15 days to 
allow employers to thoroughly investigate employees and complete the process in 
due time. In addition, the Labour Protection Act, Section 116, only indicates that 
employers shall notify employees prior to the suspension. However, the period of 
advance notice is not stipulated. Employers may exploit this loophole to order 
immediate suspension against employees. The author is of the opinion that the Labour 
Protection Act, Section 116, should be revised to accommodate the situations and to 
prevent any interpretation which may bring about the lawsuit at the Labour Court in 
the future.  
Keywords: Work Suspension, Suspension for Investigation  
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บทน า 
คําว่า “การพักงาน”  (suspension from work) หมายถึง กรณีที่นายจ้างสั่งให้ลูกจ้าง

หยุดทํางานชั่วคราวโดยสาเหตุมาจากการที่ลูกจ้างกระทําความผิด ซึ่งการพักงานมี 2 ประเภท คือพัก
งานเพื่อการสอบสวนโดยนายจ้างสั่งให้ลูกจ้างหยุดทํางานชั่วคราวเพื่อให้นายจ้างสอบสวนถึงสาเหตุ
แห่งการกระทําความผิดตามคําสั่ง ระเบียบหรือประกาศของนายจ้าง(สุทัศน์ ยศเครือ, 2545) 

แรงงานมีความสําคัญในฐานะที่เป็นปัจจัยการผลิตในการผลิตสินค้า และเป็นทุนมนุษย์ที่
สามารถพัฒนาศักยภาพให้สูงขึ้นได้แรงงานไม่ว่าจะอยู่ในภาคส่วนใดคือกลุ่มคนที่มีสามารถทํางานได้
โดยใช้กําลังกายและกําลังความคิดที่มีหลายระดับความรู้ ความสามารถอันเป็นประโยชน์ในทาง
เศรษฐกิจของประเทศชาติ  ซึ่งแรงงานในทุกสาขาการผลิตมีความสําคัญอย่างยิ่ง และสร้างประโยชน์
ทั้งในระดับสถานประกอบการ สังคมและประเทศชาติ ปัจจุบันประเทศต่างๆมีการเจริญเติบโตด้าน
เศรษฐกิจ การใช้เทคโนโลยีเพื่อมาปรับปรุงผลิตภัณฑ์สิ่งหนึ่งที่สําคัญในกลไกการผลิตคือการจ้างงาน
หรือการจ้างแรงงาน   

กฎหมายแรงงานไม่ว่าจะเป็นพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541  พระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ์ พ.ศ.2518 พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ.2537 และพระราชบัญญัติอื่นๆที่บัญญัติ
ขึ้นมาเพื่อควบคุม กํากับดูแลการจ้างแรงงาน ดังนั้นกฎหมายแรงงานจึงมีความสําคัญสําหรับแรงงาน
เพราะบัญญัติถึงสิทธิและหน้าที่ของนายจ้างลูกจ้าง องค์การของนายจ้าง และองค์การของลูกจ้าง 
รวมทั้งมาตรการที่กําหนดให้นายจ้าง ลูกจ้าง และองค์การดังกล่าวต้องปฏิบัติต่อกันและปฏิบัติต่อรัฐ
ทั้งนี้เพื่อให้การจ้างงาน การให้แรงงาน การประกอบกิจการ และความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับ
ลูกจ้างเป็นไปอย่างเหมาะสม 

เมื่ อนายจ้างและลูกจ้าง เกิดนิติสัมพันธ์ทางกฎหมาย อํานาจการบั งคับบัญชา 
(Supervising) จึงเป็นของนายจ้างและตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 575 นายจ้างมี
หน้าที่จ่ายค่าจ้างแก่ลูกจ้างเมื่อลูกจ้างทํางานให้เท่านั้น แต่หากปรากฎว่าลูกจ้างถูกกล่าวหาว่ากระทํา
ความผิดนายจ้างมีสิทธิงดจ่ายงานให้ลูกจ้างชั่วคราวและพักงานลูกจ้างเพื่อสอบสวนข้อกล่าวหาที่
ลูกจ้างถูกกล่าวหาได้  ซึ่งเมื่อนิติสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างที่เกิดขึ้นตามกฎหมายและใน
ระหว่างทํางานแล้วลูกจ้างอาจกระทําความผิดไม่ว่าจะโดยจงใจหรือประมาทเลินเล่อก็ตาม เช่น 
พนักงานปฏิบัติหน้าที่การเงินและบัญชี  จัดทําหลักฐานการเบิกเกินกว่าจํานวนวันที่ลูกจ้างมา
ปฏิบัติงาน  แล้วนําเงินส่วนที่เกินไปใช้ส่วนตัว ดื่มสุรา เล่นการพนันในเวลาทํางาน เป็นต้น หาก
นายจ้างพบการกระทําความผิดดังกล่าวจะต้องดําเนินการสอบสวนความผิดของลูกจ้างซึ่งการพักงาน 
(suspension from work) เป็นมาตรการอย่างหนึ่งที่นายจ้างนํามาใช้เพื่อประโยชน์ของนายจ้างและ
นํามาใช้เพื่อเป็นมาตราการในการลงโทษลูกจ้างโดยจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างเพียงร้อยละ 50 ของ
ค่าจ้างที่ลูกจ้างได้รับอยู่ตามปกติในระหว่างพักงานเพื่อสอบสวนข้อกล่าวหา และนอกจากนี้นายจ้างยัง
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มีอํานาจในการบังคับบัญชาลูกจ้างเพราะมีสิทธิออกคําสั่ง ระเบียบ หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางาน
ให้ลูกจ้างปฎิบัติตามและเมื่อลูกจ้างปฎิบัติตามไม่ได้จึงเกิดการฝ่าฝืนคําสั่ง ระเบียบหรือข้อบังคับ
เกี่ยวกับการทํางาน นายจ้างมีสิทธิสอบสวนวินัยเพื่อลงโทษลูกจ้างรวมถึงการลงโทษพักงานโดยไม่จ่าย
ค่าจ้าง(รุ่งโรจน์ รื่นเริงวงศ์, 2537 ) จะเห็นได้ว่าแม้ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ไม่ได้มีกฎหมาย
กําหนดหลักเกณฑ์และวิธีการพักงานไว้แต่นายจ้างมีอํานาจพักงานลูกจ้างได้ทั้งการพักงานในระหว่าง
สอบสวนและพักงานเพื่อลงโทษ แต่ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 116 ได้
บัญญัติเกี่ยวกับการพักงานลูกจ้างไว้แต่ก็ยังเป็นปัญหาถึงการไม่คุ้มครองลูกจ้างและปัญหาการตีความ 
ซึ่งบทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาหลักเกณฑ์ในการพักงานลูกจ้าง วิธีการพักงาน ระยะเวลาการ
พักงาน และการแจ้งก่อนการพักงานเพื่อสอบสวนข้อกล่าวหาโดยศึกษาบทบัญญัติทางกฎหมาย
คุ้มครองแรงงานเปรียบเทียบกฎหมายต่างประเทศเพื่อวิเคราะห์บทบัญญัติกฎหมายดังกล่าวมีผลดี
และผลร้ายสําหรับนายจ้างลูกจ้างหรือไม่ และควรแก้ไขเพิ่มเติมบทบัญญัติกฎหมายดังกล่าวหรือไม่
เพื่อให้เกิดการคุ้มครองแรงงานตามเจตนารมณ์ของบทกฎหมาย และในทางตรงข้ ามต้องคุ้มครอง
นายจ้างเพื่อไม่ให้ได้รับความเสียหายอีกทางหนึ่งด้วย ด้วยเหตุผลที่กล่าวมาในเบื้องต้นผู้เขียนจึงสนใจ
ศึกษาเปรียบเทียบการพักงานลูกจ้างในประเทศไทยกับประเทศมาเลเชีย 

ผลการศึกษา 
กฎหมายที่เกี่ยวกับการพักงานในระหว่างสอบสวนของนายจ้างต่อลูกจ้างมีทั้งกฎหมาย

ของประเทศไทยและต่างประเทศ ซึ่งตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 575 บัญญัติว่า 
“อันวาจางแรงงานนั้นคือสัญญาซึ่งบุคคลคนหนึ่งเรียกวาลูกจางตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกคนหนึ่ง 
เรียกวานายจางและนายจางตกลงจะใหสินจางตลอดเวลาที่ทํางานให้” และตามพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541  มาตรา 108 บัญญัติว่า“ให้นายจ้างซึ่งมีลูกจ้างรวมกันตั้งแต่สิบคนขึ้นไป 
จัดให้มี ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานเป็นภาษาไทย และข้อบังคับนั้นอย่างน้อยต้องมีรายละเอียด
เกี่ยวกับรายการดังต่อไปนี้ (6) วินัยและโทษทางวินัยให้นายจ้างประกาศใช้ข้อบังคับเกี่ยวกับการ
ทํางานภายในสิบห้าวันนับแต่วันที่นายจ้างมีลูกจ้างรวมกันตั้งแต่สิบคนขึ้นไป และให้นายจ้างจัดเก็บ
สําเนา ข้อบังคับนั้นไว้ ณ สถานประกอบกิจการ หรือสํานักงานของนายจ้างตลอดเวลา และให้ส่ง
สําเนาข้อบังคับให้แก่อธิบดีหรือผู้ซึ่งอธิบดีมอบหมายภายในเจ็ดวันนับแต่วันประกาศใช้ข้อบังคับ
ดังกล่าว..”มาตรา 116 บัญญัติว่า “ในกรณีที่นายจ้างทําการสอบสวนลูกจางซึ่งถูกกลาวหาวากระทํา
ความผิด หามมิใหนายจางสั่งพักงานลูกจางในระหวางการสอบสวนดังกลาว เวนแตจะมีขอบังคับ
เกี่ยวกับการทํางานหรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางใหอํานาจนายจางสั่งพักงานลูกจางได ทั้งนี้
นายจางจะตองมีคําสั่งพักงานเปนหนังสือระบุความผิดและกําหนดระยะเวลาพักงานไดไมเกินเจ็ดวัน
โดยตองแจงใหลูกจางทราบกอนการพักงานและในระหว่างการพักงานใหนายจางจายเงินใหแกลูกจา
งตามอัตราที่กําหนดไวในขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานหรือตามที่นายจางและลูกจางไดตกลงกันไวในข
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อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ทั้งนี้อัตราดังกล่าวต้องไมนอยกวารอยละหาสิบของคาจางในวันทํางาน
ที่ลูกจางไดรับกอนถูกสั่งพักงาน” กฎหมายของประเทศมาเลเซียซึ่งเป็นประเทศอยู่ในเอเชียตะวันตก
เฉียงใต้ติดกับทางภาคใต้ของประเทศไทย เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรมใกล้เคียงกัน ซึ่งมีกฎหมาย
เกี่ ยวกับการพักงานลูกจ้ างระหว่ างสอบสวนที่บัญญัติ ไว้ ใน   Law of Malaysia Act 265 
Employment  Act 1955 วางหลักไว้ว่า นายจ้างมีอํานาจสั่งพักงานลูกจ้างซึ่งถูกกล่าวหาว่ากระทํา
ความผิดได้ โดยไม่ต้องมีระเบียบ ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานระบุไว้ โดยให้นายจ้างสามารถสั่งพัก
งานลูกจ้างได้ไม่เกิน 15 วัน 
     หลักเกณฑ์การพักงานจากบทบัญญัติกฎหมายจะเห็นได้ว่าตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541  มาตรา 108  ได้กําหนดให้นายจ้างจัดทําข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานโดยต้องมี
รายละเอียดในเรื่อง “วินัยและโทษทางวินัย” ด้วยแต่บทบัญญัติดังกล่าวมิได้กําหนดลักษณะของ
ความผิดทางวินัยและประเภทของโทษทางวินัยไว้ เป็นเหตุให้นายจ้างซึ่ง มีความรอบรู้และ
ประสบการณ์ทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน กําหนดความผิดทางวินัยและโทษทาง
วินัยผิดแผกและลักลั่นกัน ซึ่งสร้างความไม่เป็นธรรม และเป็นปัญหาข้อพิพาทหรือคดีไปสู่ศาลจํานวน
มาก ในการศึกษาข้อเท็จจริงในทางปฏิบัติของสถานประกอบการพบว่ามีการกําหนดความผิดทางวินัย
ที่ไม่มีขอบเขตที่เหมาะสมเป็นการละเมิดต่อสิทธิและเสรีภาพในชีวิตและร่างกายไม่เกี่ยวข้องกับงานใน
หน้าที่การงานโดยตรง มีการกําหนดความผิดทางวินัยที่เป็นความประพฤตินอกเวลาทํางาน นอก
สถานที่ทํางานและไม่ก่อให้เกิดความเสียหายแก่นายจ้างโดยตรง มีการกําหนดโทษทางวินัยที่แตกต่าง
กันหลากหลายโดยไม่จํากัดประเภทของโทษทางวินัย และที่ผิดกฎหมาย ผิดต่อศีลธรรม มีการลงโทษ
ทางวินัยในความผิดที่ล่วงเลยเวลามีการลงโทษหลายสถานในการกระทําผิดข้อหาเดียว มีการลงโทษ
ทางวินัยซ้ําในการกระทําผิดครั้งเดียว มีการลงโทษความผิดเดิมรวมกับความผิดครั้งใหม่โดยไม่มีการ
ตรวจสอบข้อเท็จจริงที่เหมาะสมโดยไม่ให้โอกาสลูกจ้างได้โต้แย้งหรืออุทธรณ์ภายในสถานประกอบ
กิจการไม่มีมาตรการในการร้องขอต่อพนักงานตรวจแรงงานท้องที่ก่อนนําคดีไปสู่ศาลเพื่อมิให้เป็น
ปัญหาดังกล่าวเกิดขึ้นอีกต่อไป จึงสมควรมีมาตรการในการกําหนดวินัยและการลงโทษทางวินัยด้วย
การตราเป็นกฎหมายไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 โดยให้นายจ้างกําหนดวินัยใน
การทํางานได้เฉพาะเพื่อการควบคุมพฤติกรรมของลูกจ้างในระหว่างเวลาทํางานในสถานที่ทํางานหรือ
ในสถานประกอบกิจการของนายจ้างเท่านั้น การลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างกระทําได้เพียง 4 สถานคือ 
ตักเตือนด้วยวาจา ตักเตือนเป็นหนังสือ พักงานโดยไม่จ่ายค่าจ้าง และเลิกจ้าง นายจ้างลงโทษทางวินัย
แก่ลูกจ้างด้วยการตัดหรือหักหรือลดค่าจ้างไม่ได้ การลงโทษทางวินัยจะต้องมีการตรวจสอบสวนหา
ข้อเท็จจริงพร้อมให้สิทธิแก่ลูกจ้างในการที่จะชี้แจงแสดงเหตุผล และลงโทษภายในระยะเวลาไม่เกิน 1 
ปี โทษที่ลูกจ้างได้รับแล้วเกินกว่า 1 ปีจะต้องไม่นํามาอ้างอีก ในการกระทําผิดวินัยข้อหาเดียวจะ
ลงโทษได้เพียงสถานเดียว ในความผิดข้อหาใดที่ลงโทษแล้วจะไม่นําความผิดนั้นมาอ้างหรือลงโทษซ้ํา
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อีก ในการลงโทษทางวินัยจะต้องออกหนังสือเกี่ยวกับการกระทําผิดโดยย่อ และโทษที่ลูกจ้างได้รับ
ด้วยจะต้องลงโทษเฉพาะโทษทางวินัยที่ได้ระบุไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานเท่านั้นควรให้โอกาส
ลูกจ้างอุทธรณ์ต่อนายจ้างได้ ลูกจ้างมีสิทธิยื่นคําร้องต่อพนักงานตรวจแรงงานเพื่อดําเนินการไกล่เกลี่ย
และนําคดีมาสู่ศาลได้ในกรณีเลิกจ้าง หากมีบทบัญญัติดังกล่าวข้างต้น ก็ทําให้การลงโทษทางวินัยมี
มาตรฐานสอดคล้องกับอนุสัญญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ แนวปฏิบัติมาตรฐานความ
รับผิดชอบทางสังคม SA 80000 ทั้งถูกต้องตามกฎหมายและศีลธรรมอันดี ลดปัญหาและข้อพิพาท
แรงงานรวมทั้งคดีที่ไปสู่ศาลด้วยและประเทศไทยเป็นที่ยอมรับว่ามีมาตรการการลงโทษทางวินัยที่
ถูกต้องเป็นธรรมและได้มาตรฐานสากล ทั้งจะเป็นหลักเกณฑ์ที่สําคัญในอันที่จะทําให้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของนายจ้างและการคุ้มครองลูกจ้างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้นด้วย 

สําหรับการพักงานในประเทศไทยได้บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.
2541 มาตรา 116 บัญญัติว่า “ในกรณีที่นายจ้างทําการสอบสวนลูกจางซึ่งถูกกลาวหาวากระทํา
ความผิด หามมิใหนายจางสั่งพักงานลูกจางในระหวางการสอบสวนดังกลาว เวนแตจะมีขอบังคับ
เกี่ยวกับการทํางานหรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางใหอํานาจนายจางสั่งพักงานลูกจางได ทั้งนี้
นายจางจะตองมีคําสั่งพักงานเปนหนังสือระบุความผิด และกําหนดระยะเวลาพักงานไดไมเกินเจ็ดวัน
โดยตองแจงใหลูกจางทราบกอนการพักงาน ในระหวางการพักงานตามวรรคหนึ่ง ใหนายจางจายเงิน
ใหแกลูกจางตามอัตราที่กําหนดไวในขอบังคับ เกี่ยวกับการทํางานหรือตามที่นายจางและลูกจางไดตก
ลงกันไวในขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง ทั้งนี้อัตราดังกล่าวต้องไมนอยกวารอยละหาสิบของคาจาง
ในวันทํางานที่ลูกจางไดรับกอนถูกสั่งพักงาน” จากบทบัญญัติกฎหมายการพักงานมีหลักเกณฑ์ดังนี้ 
(1) อํานาจในการสั่งพักงานเป็นอํานาจของนายจ้าง (2) สั่งพักงานเพื่อสอบสวนลูกจ้างที่ถูกกล่าวหาว่า
กระทําความผิด (3) มีขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน  หรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางใหอํานาจ
นายจางสั่งพักงานลูกจางได ้(4) นายจางจะตองมีคําสั่งพักงานเปนหนังสือระบุความผิด  (5) นายจ้าง
กําหนดระยะเวลาพักงานไดไมเกิน 7 วันโดยตองแจงใหลูกจางทราบกอนการพักงาน จากหลักเกณฑ์
ของกฏหมายเห็นได้ว่าก่อนนายจ้างสั่งพักงานลูกจ้างเพื่อสอบสวนความผิดมีขั้นตอนการกําหนด
ขั้นตอนและระยะเวลาในการพักงานเอาไว้ซึ่งการสั่งพักงานลูกจ้างจึงต้องกําหนดระยะเวลาที่
เหมาะสมการพักงานที่นานเกินไป เช่น นานเกิน 30 วัน คือการเอาเปรียบลูกจ้างอย่างไม่เป็นธรรม
(เกษมสันต์ วิลาวรรณ, 2553) ซึ่งมีแนวคําพิพากษาของศาลพิพากษาไว้ดังนี้    

คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 3177/2545  โจทก์เป็นพนักงานยกกระเป๋าของโรงแรมระดับห้า
ดาวซึ่งมีหน้าที่หลักตามข้อบังคับการทํางาน ข้อ 19 ว่าต้องทําดีที่สุดในการรักษาชื่อเสียงของโรงแรม
จําเลยการที่โจทก์ใช้คําพูดที่ไม่เหมาะสมกับมัคคุเทศก์ที่มารับแขกอันเป็นลูกค้าของโรงแรมถือเป็นการ
ฝ่าฝืนข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานของจําเลยเท่ากับโจทก์ขัดคําสั่งอันชอบด้วยกฎหมายของจําเลย 
การที่จําเลยเลิกจ้างโจทก์จึงเป็นการเลิกจ้างที่มีเหตุอันสมควรมิใช่การเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรมตาม
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พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 49 จําเลยไม่ต้อง
จ่ายค่าเสียหายแก่โจทก์ จําเลยมีคําสั่งพักงานโจทก์ 5 วัน เพื่อสอบสวนความผิด เมื่อจําเลยไม่มี
ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานระบุให้จําเลยจ่ายเงินแก่ลูกจ้างระหว่างพักงาน โจทก์จึงมีสิทธิได้รับเงินใน
ระหว่างพักงาน 5 วัน ไม่น้อยกว่าร้อยละห้าสิบของค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 มาตรา 116 คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 3173/2545  โจทก์ซึ่งเป็นพนักงานยกกระเป๋าของโรงแรม
จําเลยจะต้องทําดีที่สุดในการรักษาชื่อเสียงของโรงแรม โจทก์ใช้คําพูดที่ไม่เหมาะสมดังกล่าวเท่ากับ
โจทก์ขัดคําสั่งอันชอบด้วยกฎหมายของจําเลย การที่จําเลยเลิกจ้างโจทก์ด้วยเหตุ ดังกล่าวจึงเป็นการ
เลิกจ้างที่มีเหตุอันสมควร มิใช่เป็นการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรมตาม พ.ร.บ.จัดตั้งศาลแรงงานและ วิธี
พิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 49 จําเลยไม่ต้องจ่ายค่าเสียหายแก่โจทก์ จําเลยได้มีคําสั่งพัก
งานโจทก์ตั้งแต่วันที่ 29 สิงหาคม ถึงวันที่ 2 กันยายน 2543 รวม 5 วัน เพื่อสอบสวนความผิด เมื่อไม่
ปรากฏว่าจําเลยมีข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานระบุให้จําเลยจ่ายเงินแก่ลูกจ้างระหว่างพักงาน โจทก์จึง
มีสิทธิได้รับเงินในระหว่างพักงาน 5 วัน ดังกล่าว ไม่น้อยกว่าร้อยละห้าสิบของค่าจ้าง ตามพ.ร.บ.
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 116 คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 4496/2545  การที่นายจ้างสั่งด้วย
วาจาพักงานลูกจ้างโดยไม่มีกําหนดเวลาและมิได้จ่ายค่าจ้างให้ เป็นกรณีที่นายจ้างไม่ให้ลูกจ้างทํางาน
ต่อไปและไม่จ่ายค่าจ้างให้อันเป็นการเลิกจ้างตามมาตรา 118 วรรคท้ายแห่งพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน จึงถือว่าเป็นการเลิกจ้างลูกจ้างตามบทกฎหมายตั้งแต่วันที่สั่งพักงานเมื่อการเลิกจ้างในคดีนี้
เกิดขึ้นโดยผลของกฎหมายเพื่อความเป็นธรรมแก่นายจ้างและลูกจ้างจึงนําเหตุแห่งการสั่งพักงานของ
นายจ้างมาเป็นเหตุแห่งการเลิกจ้างในการพิจารณาถึงสิทธิและหน้าที่ของนายจ้างและลูกจ้างในเรื่อง
การจ่ายค่าชดเชยมาตรา 118 และมาตรา119 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541  

คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 9330/2542  ลูกจ้างฟ้องว่า นายจ้างสั่งพักงานลูกจ้างเป็นเวลา 5 
วัน โดยลูกจ้างไม่ได้กระทําความผิด ขอให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างระหว่างพักงาน ในชั้นพิจารณาลูกจ้างรับ
ข้อเท็จจริงว่าได้กระทําความผิดจริงตามคําให้การต่อสู้คดีของนายจ้าง ดังนี้ นายจ้างย่อมมีอํานาจ
ลงโทษลูกจ้างด้วยการพักงานได้ เมื่อการพักงานตามฟ้องเป็นการพักงานเนื่องจากการลงโทษทางวินัย
แก่ลูกจ้างเพราะลูกจ้างกระทําความผิด มิใช่กรณีที่นายจ้างสั่งพักงานระหว่างทําการสอบสวนลูกจ้าง
ซึ่งถูกกล่าวหาว่ากระทําความผิดตามมาตรา 116 และ 117 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 ศาลแรงงานจึงพิพากษาให้จําเลยจ่ายค่าจ้างระหว่างพักงานแก่ลูกจ้างตามบทกฎหมายข้างต้น
ไม่ได ้

ส่วนกฎหมายประเทศมาเลเชียตาม Employment  Act 1955 นายจ้างมีอํานาจสั่งพัก
งานลูกจ้างเพื่อสอบสวนความผิดของลูกจ้างได้แต่ไม่ต้องมีระเบียบ ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานระบุ
เอาไว้รวมถึงก่อนพักงานมิได้กําหนดวิธีการและขั้นตอนเอาไว้ รวมถึงนายจ้างสามารถพักงานลูกจ้าง
ด้วยวาจาก็ได้โดยไม่ต้องบอกกล่าวล่วงหน้าได้และระยะเวลาในการพักงานให้อํานาจนายจ้างสามารถ
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สั่งพักงานได้ไม่เกิน 15 วัน เพราะต้องต้องคุ้มครองนายจ้างและกิจการของนายจ้างในความเสียหายที่
เกิดขึ้นจากการกระทําของลูกจ้าง   

บทสรุป 
ตามที่ผู้เขียนได้ศึกษาหลักเกณฑ์ในการพักงานลูกจ้าง วิธีการพักงาน และระยะเวลาการ

พักงานพบว่าตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 108 และมาตรา 116 ได้
กําหนดหลักเกณฑ์ว่าเป็นอํานาจนายจ้างโดยต้องมีระเบียบ ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานหรือข้อตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจ้างกําหนดไว้ เมื่อศึกษาเปรียบเทียบกับกฎหมายแรงงานของประเทศมาเลเชีย 
Employment  Act 1955 นายจ้างมีอํานาจสั่งพักงานลูกจ้างเพื่อสอบสวนความผิดของลูกจ้างได้แต่
ไม่ต้องมีระเบียบ ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานระบุเอาไว้รวมถึงก่อนพักงานมิได้กําหนดวิธีการและ
ขั้นตอนเอาไว้ ประเด็นนี้ผู้เขียนเห็นว่าแม้กฎหมายคุ้มครองแรงงานของไทยจะมีเจตนารมณ์ในการ
คุ้มครองลูกจ้างมากกว่านายจ้าง แต่ในทางตรงข้ามเพื่อให้เกิดความเป็นธรรมแก่ทุกฝ่ายก็ต้องคุ้มครอง
นายจ้างด้วยจึงเสนอแก้ไขเพิ่มเติมว่า “การพักงานลูกจ้างเพื่อทําการสอบสวนลูกจ้างตามข้อกล่าวหา
โดยไม่ต้องมีระเบียบ ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานกําหนดไว้ก็ได้” และระยะเวลาพักงานจากเดิม
บัญญัติว่าว่า “..กําหนดระยะเวลาพักงานได้ไม่เกิน 7 วัน โดยต้องแจ้งให้ลูกจ้างทราบก่อนล่วงหน้า
ก่อนการพักงาน”และเพื่อคุ้มครองลูกจ้างในประเด็นนี้ผู้เขียนเสนอเพิ่มเติมว่า “...กําหนดระยะเวลา
พักงานได้ไม่เกิน 7 วัน และพักงานได้ไม่เกิน 2 ครั้งในหนึ่งข้อกล่าวหา โดยต้องแจ้งเป็นหนังสือให้
ลูกจ้างทราบก่อนล่วงหน้าไม่น้อยกว่า 3 วันทําการ”ทั้งนี้คุ้มครองลูกจ้างไม่ให้ถูกนายจ้างกลั่นแกล้งจน
ไม่สามารถทํางานได้และลาออกในที่สุดและให้สอดคล้องกับเจตนารมณ์และหลักการของกฎหมาย
คุ้มครองแรงงานและพัฒนาการทางกฎหมายให้ทันกับสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป  
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