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บทคัดย่อ* 
กฎหมายแรงงานเป็นกฎหมายท่ีบัญญัติถึงสิทธิและหน้าท่ีระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง โดยก าหนด

มาตรฐานขั้นต่ าในการใช้แรงงานและการจ่ายค่าตอบแทนในการท างาน ท้ังนี้เพื่อให้ลูกจ้างท างานด้านความ
ปลอดภัย มีสุขภาพอนามัยดี ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการตามสมควรกฎหมายแรงงาน และยังเป็นส่ิงท่ีนัก
บริหารนักทรัพยากรมนุษย์ และพนักงานควรรู้และเข้าใจเป็นอย่างดี ซึ่งเป็นกฎหมายท่ีบัญญัติถึงสิทธิและ
หน้าท่ีของนายจ้าง ลูกจ้าง องค์การของนายจ้าง และองค์การของลูกจ้าง รวมท้ังมาตรการท่ีก าหนดให้นายจ้าง 
ลูกจ้าง และองค์การดังกล่าวต้องปฏิบัติต่อกันและต่อรัฐ เพื่อให้การจ้างงาน การใช้แรงงาน การประกอบ
กิจการ และความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างเป็นไปโดยเหมาะสมต่างได้รับประโยชน์ท่ีพอเพียง อันจะ
มีผลท าให้เกิดความสงบสุข ความเจริญ และความมั่นคงแก่นายจ้าง ลูกจ้าง สังคม และประเทศชาติ  

 

ค าส าคัญ: กฎหมายแรงงาน; การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

Abstracts 
Labor law is the law that establishes the rights and duties between employers and 

workers. By setting minimum standards for labor and compensation for work. This is to allow 

employees to work on safety. Good health Receive reasonable compensation and benefits 

Labor law And is also something that executives and human resources And employees should 

know and understand well. This is a law that regulates the rights and duties of the employer, 

employee, employer's organization. And organization of employees Including measures 

requiring employers, employees and such organizations to treat each other and the state. To 

provide employment, labor use, business operation And the relationship between the 

employer and the employee is appropriate, all receiving sufficient benefits. This will result in 

peace, prosperity and security for employers, workers, society and the nation. 
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บทน า           
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ องค์การและฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ จ าเป็นต้องศึกษาและเข้าใจกฎหมาย

แรงงานเป็นอย่างดี ซึ่งกฎหมายแรงงาน หมายถึง กฎหมายท่ีบัญญัติถึงสิทธิและหน้าท่ีของนายจ้าง ลูกจ้าง 
องค์การของนายจ้าง และองค์การของลูกจ้าง รวมท้ังมาตรการท่ีก าหนดให้นายจ้าง ลูกจ้าง และองค์การ
ดังกล่าวต้องปฏิบัติต่อกันและต่อรัฐ ท้ังนี้เพื่อให้การจ้างงาน การใช้แรงงาน การประกอบกิจการ และ
ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างเป็นไปโดยเหมาะสมและต่างได้รับประโยชน์ท่ีพอเพียง อันจะมีผลท า
ให้เกิดความสงบสุข ความเจริญ และความมั่นคงแก่นายจ้าง ลูกจ้าง สังคม และประเทศชาติ 

กฎหมายแรงงานท่ีส าคัญมีอยู่หลายฉบับ ซึ่งโดยท่ัวไปแล้วฉบับท่ีใช้บังคับกับเอกชนท่ัวไปท่ีนายจ้าง 
ลูกจ้าง และผู้ท่ีประกอบอาชีพด้านนี้ต้องให้ความสนใจ เช่น ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ บรรพ 3 
เอกเทศสัญญา ลักษณะ 6 จ้างแรงงาน นอกจากนี้ ยังมีพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พระราชบัญญัติจัดต้ัง
ศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พระราชบัญญัติประกันสังคม พระราชบัญญัติเงินทดแทน 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน เป็นต้น กฎหมายแรงงาน เป็นกฎหมายส าคัญของทุกประเทศ ในปัจจุบันกฎหมายแรงงานได้แสดง
บทบาทและให้คุณประโยชน์แก่ประเทศท้ังทางด้านสังคม เศรษฐกิจและการเมือง (เกษมสันต์ วิลาวรรณ , 
2556 : 52-53) ดังต่อไปนี้ 

1. การสร้างความเป็นธรรมในสังคม กฎหมายแรงงานจะช่วยลดความเอารัดเอาเปรียบในการจ้าง
งานระหว่างนายจ้างและลูกจ้างได้ในระดับหนึ่ง ซึ่งท าให้สังคมมีความเป็นธรรมในขอบเขตของการยอมรับได้ 

2. การสร้างความสงบสุขในสังคมอุตสาหกรรม กฎหมายแรงงานจะก าหนดขั้นตอนและกระบวนการ
ท่ีจะระงับข้อขัดแย้งหรือข้อพิพาทแรงงานให้ยุติลงด้วยวิธีการที่ใกล้เคียงกับความพอใจของทุกฝ่ายมากท่ีสุด จึง
ท าให้ข้อพิพาทแรงงานลดจ านวนลงหรือลดความเสียหายรุนแรงลง สังคมอุตสาหกรรมมีความสงบข้ึน 

3. การถนอมแรงงานและพัฒนาคุณภาพชีวิต กฎหมายแรงงานจะช่วยมิให้ลูกจ้างต้องท างานหนัก
เกินก าลังซึ่งท าลายท้ังสุขภาพและชีวิตให้เสียหายก่อนวัยอันควร ช่วยให้ลูกจ้างท างานด้วยความปลอดภัย และ
มีโอกาสได้รับพิษภัยจากการท างานน้อยลง อีกท้ังลูกจ้างจะได้รับสวัสดิการตามความเหมาะสมด้วย ซึ่งเป็นการ
ถนอมแรงงานไว้ใช้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และประชากรในสังคมมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี 

4. การพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ กฎหมายแรงงานท่ีก าหนดถึงค่าตอบแทนในการท างานท่ี
เหมาะสม เช่น การก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ า หากมีความสัมพันธ์กับคุณภาพและปริมาณของผลผลิตโดยรวม
ของประเทศก็ย่อมท าให้เกิดการไหลเวียนของกระแสเงินตราท้ังในประเทศและระหว่างประเทศซึ่งจะส่งผล
โดยตรงต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศ 

กฎหมายแรงงานท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีด้วยกันหลายฉบับ ในท่ีนี้ ผู้เขียน
น าเสนอเฉพาะกฎหมายคุ้มครองแรงงาน เพราะเป็นส่ิงท่ีนายจ้าง ลูกจ้าง รวมถึงนักศึกษาท่ีเรียนด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงาน และเพื่อให้สามารถรู้สิทธิและหน้าท่ีของตนเองเมื่อ
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ท างานในองค์การโดยสาระส าคัญของกฎหมายคุ้มครองแรงงาน และกฎหมายความปลอดภัยอาชีวอนามัย 
และสภาพแวดล้อมในการท างาน  

 

จริยธรรมในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
จริยธรรม (Ethics) เป็นหลักในการปฏิบัติเพื่อการปกครองบุคคลหรือกลุ่มบุคคลและเป็นบรรทัด

ฐานท่ีใช้เพื่อตัดสินว่าอะไรเป็นการประพฤติท่ีถูกต้อง การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรมประกอบไปด้วยปัจจัย 2 
ประการ คือ 1) การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรมเกี่ยวข้องกับการวินิจฉัยโดยเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 
(Normative Judgment)  การวินิจฉัยโดยเปรียบเทียบมาตรฐาน ช่วยบอกว่าส่ิงนี้ดีหรือไม่ดีส่ิงนี้ถูกหรือผิด  
2) การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม มีความเกี่ยวข้องกับศีลธรรม (Morality) ซึ่งเป็นบรรทัดฐานของพฤติกรรมท่ี
สังคมยอมรับ (Velasquez, M.G., 1992 : 9-12) 

จริยธรรมและกฎหมายเป็นการปฏิบัติตามกฎหมายไม่ใช่ส่ิงท่ีดีท่ีสุดท่ีบอกว่าการกระท าต่างๆ มี
จริยธรรมหรือไม่เพราะว่าการกระท าบางอย่างอาจจะถูกกฎหมายแต่ไม่ถูกต้อง หรือบางอย่างถูกต้องตามหลัก
จริยธรรมแต่ไม่ถูกกฎหมาย เราสามารถท าการตัดสินใจในส่ิงท่ีเกี่ยวข้องกับความมีจริยธรรม (เช่น การไล่
พนักงานออก) บนพื้นฐานท่ีว่าอะไรถูกกฎหมาย แต่อย่างไรก็ตามไม่ได้หมายความว่าการตัดสินใจนั้นจะมี
จริยธรรม เช่น การไล่พนักงานอายุ 58 ปี ท่ีมีอายุงาน 30 ปีออก โดยไม่มีสาเหตุหรือไม่มีการบอกกล่าว
ล่วงหน้าอาจจะไม่ถูกหลักจริยธรรม แต่ถูกกฎหมายในบางประเทศ (รวมถึงออสเตรเลีย) ให้ความส าคัญแก่ผู้
เปิดเผยส่ิงผิดกฎหมายขององค์การในการแจ้งให้ทราบถึงการกระท าผิดท่ีร้ายแรงภายในองค์การของตนในบาง
รัฐของออสเตรเลีย เช่น วิกเตอเรียและออสเตรเลียใต้ มีกฎหมายเพื่อคุ้มครองพนักงานจากการเปิดเผยส่ิงผิด
กฎหมายหรือผิดจริยธรรมขององค์การ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจท่ียุติธรรม เช่น การเลือกท่ีจะจ้าง
ผู้สมัครคนหนึ่งและปฏิเสธคนอื่นๆ การเล่ือนต าแหน่งคนหนึ่งและลดขั้นคนอื่นๆ การจ่ายค่าตอบแทนคนหนึ่ง
มากคนหนึ่งน้อย พนักงานจะโต้ตอบอย่างไรกับการตัดสินใจเหล่านี้ ขึ้นอยู่กับว่าพนักงานคิดว่าการตัดสินใจ
และกระบวนการต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นมีความยุติธรรมหรือไม่ 

ในประเทศจีน รูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกจะมีความแตกต่างจากรูปแบบของตะวันตกซึ่งไม่
มีความเป็นส่วนตัว ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในกิจการของจีนจ านวนมากได้รับการอบรมให้คัดเลือก
ผู้สมัครโดยพิจารณาจากมหาวิทยาลัยท่ีส าเร็จการศึกษามากกว่าทักษะท่ีแท้จริง ความสัมพันธ์ ทางสถาบัน 
(InstitutuonalGuanxi) ช่วยให้ช่ือมหาวิทยาลัยบางแห่งมีผลต่อการตัดสินใจในการสรรหาและการคัดเลือก 
การปฏิบัติเช่นนี้พบบ้างในกิจการของเกาหลีและญี่ปุ่น ซึ่งสรรหาจากมหาวิทยาลัยช้ันน าบางแห่ง 

บทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ในเรื่องจริยธรรมและการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม จากค ากล่าวของ 
Peter Drucker ซึ่งเป็นปรมาจารย์ท่านหนึ่งทางด้านบริหารธุรกิจกล่าวว่า “เขาท้ังหลายไม่ใช่พนักงาน เขาเป็น
บุคคลและควรได้รับการปฏิบัติด้วยความมีเกียรติและความเอาใจใส่” ความเป็นธรรมสร้างความผูกพันของ
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พนักงานและท าให้เกิดความพึงพอใจในระดับสูงท้ังต่อกิจการและงานท่ีท า ผู้สมัครซึ่งเห็นว่าการทดสอบของ
กิจการเป็นส่ิงท่ีเป็นธรรมจะไม่เพียงช่ืนชอบต่อกระบวนการคัดเลือกเท่านั้นแต่จะมีความสนใจในกิจการและ
งานมากยิ่งขึ้น  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีจริยธรรม กิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์มีผลจากการปฏิบัติอย่าง
มีจริยธรรมของพนักงาน ดังตัวอย่างต่อไปนี้ เช่น เครื่องมือในการสรรหาควรกล่าวถึงการให้ความส าคัญกับ
ความซื่อสัตย์และความมีจริยธรรมของกิจการอย่างชัดเจน กระบวนการนี้จะคัดบุคคลท่ีไม่ต้องการออกก่อนท่ี
จะสมัครกระบวนการคัดเลือกท่ีพิจารณาจากเกณฑ์ท่ีเกี่ยวข้องกับงานและมีการใช้อย่างเสมอต้นเสมอปลายส่ง
สัญญาณถึงค่านิยมของกิจการในด้านจริยธรรมและการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม โดยจริยธรรมท่ีถูกน ามาใช้ใน
กระบวนการหรือกิจกรรมต่างๆ ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 

1) การคัดเลือก ผู้สมัครจะมองการทดสอบตัวอย่างงานว่าเป็นธรรม หากมีความเกี่ยวข้องกับงานให้
ผู้สมัครมีโอกาสในการปฏิบัติ และให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ผู้สมัคร ผู้สมัครจะมองว่าการสัมภาษณ์มีความเป็น
ธรรมหากให้เป็นการส่ือสารแบบสองทางและให้ผู้สมัครสามารถแสดงทักษะต่างๆ ท าให้ผู้สมัครได้ข้อมูล
ย้อนกลับจากการสัมภาษณ์และมีความเท่ียงตรงสูง 

2) การฝึกอบรม การอบรมด้านจริยธรรมมีบทบาทส าคัญในการช่วยท าให้เกิดวัฒนธรรมของความมี
จริยธรรมและความเป็นธรรม การอบรมประเภทนี้ประกอบด้วยการแสดงให้เห็นถึงสถานการณ์ท่ีเส่ียงต่อการ
ไม่มีจริยธรรม การใช้หลักจริยธรรม เพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ และการใช้กิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์ (เช่น การ
สัมภาษณ์และการด าเนินการทางวินัย) อย่างมีจริยธรรม 

3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัท ได้เปิดโอกาส
ในการให้ความส าคัญกับจริยธรรมและความเป็นธรรม การประเมินผลงานเป็นโอกาสท่ีท าให้เห็นอย่างชัดเจน
ว่าบริษัทไม่เพียงแต่ให้การสนับสนุนมาตรฐานจริยธรรมในระดับสูง แต่ยังวัดผลและให้รางวัลตอบแทนกับ
พนักงานท่ีประพฤติอย่างยึดมั่นต่อมาตรฐานจริยธรรม วิธีการท่ีหัวหน้างานท าการประเมินผลงานเป็นส่ิงส าคัญ
ในการส่งสัญญาณถึงความเป็นธรรมและการประเมินควรมีมาตรฐานท่ีชัดเจน และพนักงานเข้าใจถึงหลักเกณฑ์
ท่ีใช้ในการประเมิน และการประเมินควรด าเนินต่อไปอย่างมีวัตถุประสงค์ และต้องมีความเป็นธรรม 

4) ระบบการให้รางวัลและด าเนินการทางวินัย  ในการด าเนินการเรื่องดังกล่าว จ าเป็นต้องมี
จริยธรรมในการจัดการ เนื่องจากหารจัดการไม่ดีพอหรือไม่เป็นธรรม จะส่งผลโดยตรงต่อพนักงาน ดังนั้น 
องค์การควรมีระบบการให้รางวัลตามผลการปฏิบัติงาน และลดอิทธิพลของการเมืองภายในองค์การลง หรือ
แม้แต่การด าเนินการทางวินัยท่ีพนักงานท าผิดเพียงเล็กน้อย แต่งลงโทษด้วยการไล่ออก ซึ่งอาจไม่เป็นธรรมต่อ
พนักงาน 

จริยธรรมในการจัดการทรัพยากรมนุษย์แล้ว หากกรณีท่ีจ าเป็นต้องให้พนักงานออกโดยพนักงานไม่มี
ความผิด เช่น ในกรณีท่ีองค์การประสบภาวะขาดทุน หรือเกิดภาวะเศรษฐกิจตกต่ า นอกจากจะต้องจ่ายเงิน
ชดเชยตามท่ีกฎหมายก าหนดแล้ว นายจ้างอาจให้ค าปรึกษาเพื่อหางานใหม่ (Outplacement Counseling) 
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ให้กับพนักงาน ท้ังในเรื่องของการวางแผนอาชีพและทักษะการหางาน หรืออาจมอบหมายให้บริษัทท่ีท าหน้าท่ี
ในการจัดหางาน อ านวยความสะดวกให้กับพนักงานในการหางานใหม่ จนกว่าพนักงานจะได้ท างานอีกครั้ง ซึ่ง
เรื่องดังกล่าว ถือว่าเป็นจริยธรรมอย่างหนึ่ง ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ท่ีจะต้องสร้างให้เกิดขึ้นในองค์การ
ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน 
 

หลักการทั่วไปเกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงาน 
กฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน เป็นกฎหมายท่ีบัญญัติถึงสิทธิและหน้าท่ีระหว่างนายจ้างและ

ลูกจ้าง โดยก าหนดมาตรฐานขั้นต่ าในการใช้แรงงานและการจ่ายค่าตอบแทนในการท างาน ท้ังนี้ เพื่อให้ลูกจ้าง
ท างานด้านความปลอดภัย มีสุขภาพอนามัยดี ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการตามสมควรกฎหมายว่าด้วย
แรงงานสัมพันธ์ เป็นกฎหมายท่ีก าหนดแนวทางปฏิบัติต่อกันระหว่างบุคคลสองฝ่าย คือ ฝ่ายนายจ้างและฝ่าย
ลูกจ้าง เพื่อให้บุคคลท้ังสองฝ่ายได้มีความเข้าใจอันดีต่อกัน สามารถตกลงในเรื่องสิทธิหน้าท่ี และผลประโยชน์
ในการท างานร่วมกันได้รวมท้ังก าหนดวิธีการระงับข้อขัดแย้งหรือข้อพิพาทแรงงานท่ีเกิดขึ้นให้ยุติลงโดยรวดเร็ว 
ท้ังนี้เพื่อให้เกิดความสงบสุข ในสถานประกอบกิจการ ซึ่งจะส่งผลถึงเศรษฐกิจและความมั่นคงของประเทศ 
กฎหมายความปลอดภัยในการท างาน เป็นการก าหนดมาตรฐานขั้นต่ าให้สถานประกอบกิจการถือปฏิบัติ เพื่อ
ความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยท่ีดีปราศจากอุบัติเหตุ และโรคเนื่องจากการท างาน 

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีสาระส าคัญท่ีเป็นประโยชน์ต่อผู้ท่ีศึกษากฎหมาย
แรงงาน และเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติตามท้ังฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง โดยผู้เขียนได้รวบรวมข้อกฎหมายท่ี
ส าคัญๆ ของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานจากหนังสือของ พงษ์รัตน์ เครือกล่ิน (2550 : 32-37) และวิจิตรา 
(ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม (2556 : 4-15)  ไว้ดังต่อไปนี้ 

1. เวลาท างานปกติ กฎหมายได้ก าหนดให้นายจ้างก าหนดเวลาท างานปกติให้แก่ลูกจ้าง โดยแยก
พิจารณาตามลักษณะงานได้เป็น 2 ลักษณะ คือ 

1.1 งานลักษณะท่ีอาจก าหนดเวลาเริ่มต้นและส้ินสุดของการท างานแต่ละวัน งานลักษณะ
ดังกล่าว ได้แก่ 

1) งานโดยท่ัวไป ซึ่งนายจ้างจะต้องประกาศเวลาท างานปกติให้ลูกจ้างทราบ โดยก าหนดเวลา
เริ่มต้นและส้ินสุดของการท างานแต่ละวันของลูกจ้างได้ไม่เกินวันละ 8 ช่ัวโมง และรวมกันแล้วต้องไม่เกิน
สัปดาห์ละ 48 ช่ัวโมง (มาตรา 23) 

2) งานท่ีเป็นอันตรายต่อสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้าง ส าหรับงานประเภทนี้นายจ้าง
ต้องก าหนดเวลาท างานปกติไม่เกินวันละ 7 ช่ัวโมง และรวมกันแล้วต้องไม่เกินสัปดาห์ละ 42 ช่ัวโมง ซึ่งงานท่ี
อาจเป็นอันตราต่อสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้าง ได้แก่ งานท่ีต้องท าใต้ดิน ใต้น้ า ในถ้ า ในอุโมงค์ หรือ
ในท่ีอับอากาศ งานเกี่ยวกับกัมมันตภาพรังสี งานเช่ือมโลหะ งานขนส่งวัตถุอันตราย งานผลิตสารเคมีอันตราย 
และงานท่ีต้องท าด้วยเครื่องมือหรือเครื่องจักรซึ่งผู้ท าได้รับความส่ันสะเทือนอันอาจเป็นอันตราย 

http://mayday.sanook.com/
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3) งานลักษณะเฉพาะ งานในกิจการบางประเภทซึ่งมีลักษณะเฉพาะ กฎหมายจะก าหนด
ความคุ้มครองเกี่ยวกับก าหนดเวลาท างานแตกต่างกันไปจากความคุ้มครองในลักษณะงานท่ีได้กล่าวแล้ว โดย
งานท่ีมีลักษณะเฉพาะ มีดังต่อไปนี้ งานในกิจการปิโตรเลียม นายจ้างจะก าหนดให้ลูกจ้างท างานได้วันละไม่เกิน 
12 ช่ัวโมง แต่เมื่อรวมกันแล้วต้องไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ช่ัวโมง และกรณีให้ท าเกินวันละ 8 ช่ัวโมง นายจ้างต้อง
จ่ายค่าตอบแทนให้แก่ลูกจ้างไม่น้อยกว่าหนึ่งเท่าครึ่งของอัตราค่าจ้างต่อช่ัวโมงตามจ านวนช่ัวโมงท่ีท าเกิน งาน
ใช้วิชาชีพหรือวิชาการ งานด้านบริการจัดการ งานเสมียนพนักงาน งานเกี่ยวกับการค้า งานอาชีพด้านบริการ 
งานท่ีเกี่ยวกับการผลิต หรืองานท่ีเกี่ยวกับงานดังกล่าว นายจ้างและลูกจ้างอาจตกลงกันก าหนดเวลาท างาน
ปกติวันละกี่ช่ัวโมงก็ได้ แต่เมื่อรวมกันแล้วต้องไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ช่ัวโมง และกรณีท่ีตกลงกันเกินวันละ 8 
ช่ัวโมง ลูกจ้างอื่นท่ีไม่ใช่ลูกจ้างซึ่งได้รับค่าจ้างเป็นรายเดือนก็จะมีสิทธิ์ได้รับค่าตอบแทนเป็นเงินเท่ากับอัตรา
ค่าจ้างต่อช่ัวโมงในวันท างานหรือเท่ากับอัตราค่าจ้างต่อหน่วยในวันท างานตามจ านวนผลงานท่ีท าได้ส าหรับ
ลูกจ้างซึ่งได้รับค่าจ้างตามผลงานโดยค านวณเป็นหน่วย 

1.2 งานท่ีไม่อาจก าหนดเวลาเริ่มต้นและส้ินสุดของการท างานแต่ละวัน ในกรณีท่ีนายจ้างไม่อาจ
ประกาศก าหนดเวลาเริ่มต้นและส้ินสุดของการท างานแต่ละวันได้ เนื่องจากลักษณะหรือสภาพของงานท่ีไม่อาจ
ก าหนดได้ นายจ้างต้องตกลงกับลูกจ้างก าหนดช่ัวโมงการท างานแต่ละวัน ไม่เกินวันละ 8 ช่ัวโมง และเมื่อรวม
เวลาท างานท้ังหมดแล้วต้องไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ช่ัวโมงด้วย  

2. การท างานล่วงเวลา  หมายถึง การท างานนอกหรือเกินเวลาท างานปกติหรือเกินช่ัวโมงท างานใน
แต่ละวันท่ีนายจ้างและลูกจ้างตกลงกันตามมาตรา 23 ในวันท างานหรือวันหยุด แล้วแต่กรณี (มาตรา 5)  
กฎหมายได้ก าหนดความคุ้มครองเกี่ยวกับการท างานล่วงเวลาของลูกจ้าง โดยแบ่งเป็น 2 กรณีคือ 

2.1 กรณีท่ีนายจ้างไม่อาจให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาได้ นายจ้างไม่อาจให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลา
ในกรณีงานซึ่งให้ลูกจ้างท านั้น เป็นงานท่ีอาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้าง 

2.2 กรณีนายจ้างอาจให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาได้ โดยท่ัวไปแล้ว นายจ้างจะส่ังให้ลูกจ้างท างาน
ได้เฉพาะในเวลาท างานปกติ ยกเว้นงานท่ีมีลักษณะต่อไปนี้ 

1) กรณีเป็นงานอื่นนอกเหนือจากงานอันตรายต่อสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้าง 
นายจ้างอาจให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาได้โดยได้รับความยินยอมจากลูกจ้างเป็นคราวๆ ไป 

2) กรณีเป็นงานลักษณะหนึ่งลักษณะใดในสามลักษณะนี้ นายจ้างอาจให้ลูกจ้างท างานส่ง
เวลาได้เท่าท่ีจ าเป็น ได้แก่ งานท่ีมีลักษณะหรือสภาพท่ีต้องท าติดต่อกันไป ถ้าหยุดจะเสียหายแก่งาน งาน
ฉุกเฉิน หรือ งานอื่นท่ีก าหนดในกฎกระทรวง (ปัจจุบันยังไม่มีการก าหนดเพิ่มเติม) 

ในเรื่องของการท างานล่วงเวลา มีข้อยกเว้นก าหนดไว้ตามวรรคสองของมาตรา 24 ว่าในกรณีท่ี
ลักษณะหรือสภาพของงานต้อท าติดต่อกันไป ถ้าหยุดจะเสียหายแก่งานหรือเป็นงานฉุกเฉิน นายจ้างอาจให้
ลูกจ้างท างานล่วงเวลาได้เท่าท่ีจ าเป็น การท่ีจะพิจารณาว่างานใดเป็นงานฉุกเฉินหรือไม่นั้นมีคดีท่ีนายจ้างเคย
ตกเป็นข้อต่อสู้และศาลได้วินิจฉัยไว้แล้วดังนี้ 
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3. การท างานในวันหยุด อาจให้ลูกจ้างท าได้โดยได้รับความยินยอมจากลูกจ้างก่อนเป็นคราว ๆ 
ไป  อาจให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลา และท างานในวันหยุดได้เท่าท่ีจ าเป็น ถ้าลักษณะหรือสภาพของงานต้องท า
ติดต่อกันไป ถ้าหยุดจะเสียหายแก่งาน หรือเป็นงานฉุกเฉิน  อาจให้ท างานในวันหยุด ส าหรับกิจการโรงแรม 
สถานมหรสพ งานขนส่ง ร้านขายอาหาร ร้านขายเครื่องด่ืม สโมสร สมาคม และสถานพยาบาลได้ โดยไม่
จ าเป็นต้องได้รับความยินยอมจากลูกจ้างก่อน ช่ัวโมงการท างานล่วงเวลา การท างานในวันหยุด และการ
ท างานล่วงเวลาในวันหยุด รวมแล้วต้องไม่เกิน 36 ชม./สัปดาห์ ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (มาตรา 
25)  

4. เวลาพัก ระหว่างการท างานปกติ ไม่ น้อยกว่า 1 ชม./วัน หลังจากลูกจ้างท างานมาแล้วไม่เกิน 5 
ชม. ติดต่อกัน หรืออาจตกลงกันพักเป็นช่วง ๆ ก็ได้แต่รวมแล้วต้องไม่น้อยกว่า 1 ชม./วัน งานในร้านขาย
อาหารหรือร้านขายเครื่องด่ืมซึ่งเปิดจ าหน่ายหรือให้บริการในแต่ ละวันไม่ติดต่อกัน อาจพักเกิน 2 ชม./วันก็ได้ 
นายจ้างอาจจะไม่จัดเวลาพักได้กรณีเป็นงานท่ีมีลักษณะหรือสภาพของงานต้องท า ติดต่อกันไปโดยได้รับความ
ยินยอมจากลูกจ้างหรือเป็นงานฉุกเฉิน ก่อนการท างานล่วงเวลา กรณีให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาต่อจากเวลา
ท างานปกติไม่น้อยกว่า 2 ชม. ต้องจัดให้ลูกจ้างพักก่อนเริ่มท างานล่วงเวลาไม่น้อยกว่า 20 นาที (มาตรา 27)  

5. วันหยุดประจ าสัปดาห์ ต้องไม่น้อยกว่า 1 วัน/สัปดาห์ โดยให้มีระยะห่างกันไม่เกิน 6 วัน ส าหรับ
งานโรงแรม งานขนส่ง งานในป่า งานในท่ีทุรกันดาร หรืองานอื่นตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวงอาจตกลงกัน
สะสมและเล่ือนวันหยุดประจ า สัปดาห์ไปหยุดเมื่อใดก็ได้ภายในระยะเวลา 4 สัปดาห์ติดต่อกัน (มาตรา 28)  

6. วันหยุดตามประเพณี ไม่น้อยกว่า 13 วัน/ปี โดยรวมวันแรงงานแห่งชาติ โดยพิจารณาจาก
วันหยุดราชการประจ าปี วันหยุดทางศาสนาหรือขนบธรรมเนียมประเพณีแห่งท้องถิ่น ถ้าวันหยุดตามประเพณี
ตรงกับวันหยุดประจ าสัปดาห์ให้หยุดชดเชยวันหยุดตาม ประเพณีในวันท างานถัดไป ส าหรับงานในกิจการ
โรงแรม สถานมหรสพ ร้านขายอาหาร ร้านขายเครื่องด่ืม ฯลฯ อาจตกลงกันหยุดวันอื่นชดเชยวันหยุดตาม
ประเพณี หรือจ่ายค่าท างานในวันหยุดให้ก็ได้  (มาตรา 29) และกฎกระทรวงฉบับท่ี 4 (พ.ศ. 2541) ก าหนด
งานท่ีมีลักษณะหรือสภาพของงานท่ีนายจ้างไม่อาจให้ลูกจ้างหยุดท างานในวันหยุดตามประเพณีได้ มีดังนี้ 1) 
งานในกิจการโรงแรม สถานมหรสพ ร้านขายอาหาร ร้านขายเครื่องด่ืม สโมสร สมาคม สถานพยาบาล และ
สถานบริการท่องเท่ียว 2) งานในป่า งานในท่ีทุรกันดาร งานขนส่ง และงานท่ีมีลักษณะหรือสภาพของงานต้อง
ท าติดต่อกันไป ถ้าหยุดจะเสียหายแก่งาน 

7. วันหยุดพักผ่อนประจ าปี ไม่น้อยกว่า 6 วันท างาน/ปี ส าหรับลูกจ้างซึ่งท างานติดต่อกันมาครบ 1 
ปี อาจตกลงกันล่วงหน้าสะสมและเล่ือนวันหยุดพักผ่อนประจ าปี ไปรวมหยุดในปีต่อ ๆ ไปได้ (มาตรา 30)  

8. วันลาป่วย ลูกจ้าง ลาป่วยได้เท่าท่ีป่วยจริง การลาป่วยต้ังแต่ 3 วันท างานขึ้นไปนายจ้างอาจให้
ลูกจ้างแสดงใบรับรองของแพทย์แผนปัจจุบันชั้น หนึ่งหรือของสถานพยาบาลของทางราชการได้ หากลูกจ้างไม่
อาจแสดงได้ให้ลูกจ้างช้ีแจงให้นายจ้างทราบ วันท่ีลูกจ้างไม่อาจท างานได้เนื่องจากประสบอันตรายหรือ
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เจ็บป่วยซึ่งเกิดจาก การท างาน หรือวันลาเพื่อคลอดบุตรไม่ถือเป็นวันลาป่วย และลูกจ้างมีสิทธิได้รับค่าจ้างใน
วันลาป่วยตลอดระยะเวลาท่ีลา แต่ไม่เกินปีละ 30 วันท างาน  (มาตรา 32) (มาตรา 41) (มาตรา 57 วรรค 1)  

9. วันลาเพื่อท าหมันและลาเนื่องจากการท าหมัน ลูกจ้างลาเพื่อท าหมันและเนื่องจากการท าหมัน
ได้ตามระยะเวลาท่ีแพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งก าหนดและออกใบรับรอง  (มาตรา 33 และมาตรา 57 วรรค 2) 

10. วันลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็น การลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็นกฎหมายมิได้ก าหนดไว้ว่ากิจธุระอัน
จ าเป็นนั้นเป็นกิจธุระเพื่อการใดบ้าง นอกจากนั้นไม่ได้ก าหนดจ านวนวันท่ีลาไว้ ดังนั้น เหตุท่ีจะลาเพื่อกิจธุระ
ตามกฎหมายนี้จะเป็นไปตามเงื่อนไขท่ีได้ก าหนดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของนายจ้างซึ่งจะชอบธรรม
เหมาะสมหรือไม่เพียงใด ก็คงเป็นไปตามท่ีนายจ้างก าหนดไว้แต่ละราย ส่วนจ านวนวันท่ีลาก็เป็นไปตามก าหนด
ไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน ส าหรับค่าจ้างนั้น กฎหมายไม่ได้ก าหนดว่าจะต้องจ่ายค่าจ้างในวันลาเพื่อกิจ
ธุระอันจ าเป็น ดังนั้นการจะจ่ายค่าจ้างหรือไม่ มากน้อยเพียงใด คงเป็นไปตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของ
นายจ้าง (มาตรา 34)  

11. วันลาเพื่อรับราชการทหาร ลูกจ้างลาเพื่อรับราชการทหารในการเรียกพล เพื่อตรวจสอบฝึก
วิชาทหาร หรือทดลองความ พรั่งพร้อมตามกฎหมายว่าด้วยการรับราชการทหารได้  โดยมีสิทธิได้รับตลอด
ระยะเวลาท่ีลา แต่ไม่เกินปีละ 60 วัน (มาตรา 35) (มาตรา 58)  

12. วันลาเพื่อการฝึกอบรม ลูกจ้าง มีสิทธิลาเพื่อการฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู้ความสามารถเพื่อ
ประโยชน์ต่อการแรง งานและสวัสดิการสังคมหรือการเพิ่มทักษะความช านาญเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ 
ท างานของลูกจ้างตามโครงการหรือหลักสูตร ซึ่งมีก าหนดช่วงเวลาท่ีแน่นอนและชัดเจน และเพื่อการสอบ
วัดผลทางการศึกษาท่ีทางราชการจัดหรืออนุญาตให้จัดขึ้น ลูกจ้างต้องแจ้งเหตุในการลาโดยชัดแจ้ง พร้อมท้ัง
แสดงหลักฐานท่ีเกี่ยวข้อง (ถ้ามี) ให้นายจ้างทราบล่วงหน้าไม่น้อยกว่า 7 วันก่อนวันลา นายจ้างอาจไม่อนุญาต
ให้ลาหากในปีท่ีลาลูกจ้างเคยได้รับอนุญาตให้ลามาแล้วไม่ น้อยกว่า 30 วัน หรือ 3 ครั้งหรือแสดงได้ว่าการลา
ของลูกจ้างอาจก่อให้เกิดความเสียหายหรือกระทบต่อ การประกอบธุรกิจของนายจ้าง  (มาตรา 36) และ
กฎกระทรวงฉบับท่ี 5 (พ.ศ.2541) ก าหนดให้ลูกจ้างมี สิทธิลาเพื่อการฝึกอบรม หรือพัฒนาความรู้
ความสามารถในกรณีดังนี้ 

1) เพื่อประโยชน์ต่อการแรงงานและสวัสดิการสังคม หรือการเพิ่มทักษะความช านาญ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของลูกจ้าง ซึ่งจะต้องมีโครงการหรือหลักสูตรและก าหนดเวลาท่ีแน่นอนชัดเจน 

2) การสอบวัดผลทางการศึกษาท่ีทางราชการจัดหรืออนุญาตให้จัดขึ้น 
ในการลาดังกล่าว ลูกจ้างต้องแจ้งเหตุท่ีลาโดยชัดแจ้ง พร้อมแสดงหลักฐานท่ีเกี่ยวข้อง (ถ้ามี) ให้

นายจ้างทราบล่วงหน้าไม่น้อยกว่า 7 วัน 
13. วันลาเพื่อคลอดบุตร ลูกจ้างหญิงมีครรภ์ลาเพื่อคลอดบุตรได้ครรภ์หนึ่งไม่เกิน 90 วัน โดยนับ

รวมวันหยุด และให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างแต่ไม่เกิน 45 วัน (มาตรา 41 และมาตรา 59)  
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14 วันลาเพื่อเข้าประชุม การท างานของเด็กให้ลูกจ้างซึ่งเป็นเด็กอายุต่ ากว่าสิบแปดปี มีสิทธิ์ลาเพื่อ
เข้าประชุม สัมมนา รับการอบรม รับการฝึกหรือลาเพื่อการอื่น ซึ่งจัดโดยสถานศึกษาหรือหน่วยงานของรัฐหรือ
เอกชนท่ีอธิบดีเห็นชอบโดยให้ลูกจ้างซึ่งเป็นเด็กแจ้งให้นายจ้างทราบล่วงหน้าถึงเหตุท่ีลาโดยชัดแจ้ง โดยจ่าย
ตลอดเวลาท่ีลาแต่ปีหนึ่งไม่เกิน 30 วัน (มาตรา 52) 

15. การใช้แรงงานหญิง 
1. ห้ามนายจ้างให้ลูกจ้างหญิงท างานต่อไปนี้ งานเหมืองแร่หรืองานก่อสร้าง ท่ีต้องท าใต้ดิน ใต้

น้ า ในถ้ า ในอุโมงค์ หรือปล่องในภูเขาเว้นแต่ลักษณะของงานไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพหรือ ร่างกายของ
ลูกจ้างหญิงนั้น งานท่ีต้องท าบนนั่งร้านท่ีสูงกว่าพื้นดินต้ังแต่ 10 เมตรขึ้นไป งานผลิตหรือขนส่งวัตถุระเบิดหรือ
วัตถุไวไฟ งานอื่นตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง  

2. ห้ามนายจ้างให้ลูกจ้างหญิง ท่ีมีครรภ์ท างานในระหว่างเวลา 22.00น.-06.00น. ท างาน
ล่วงเวลาท างานในวันหยุดหรือท างานอย่างหนึ่งอย่างใด ดังต่อไปนี้ งานเหมืองแร่หรืองานก่อสร้างท่ีต้องท าใต้
ดิน ใต้น้ า ในถ้ า ในอุโมงค์ หรือปล่องในภูเขาเว้นแต่ลักษณะของงาน ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพหรือ ร่างกาย
ของลูกจ้างหญิงนั้น งานเกี่ยวกับเครื่องจักรหรือเครื่องยนต์ท่ีมีความส่ันสะเทือน งานขับเคล่ือนหรือติดไปกับ
ยานพาหนะ งานยก แบก หาม หาบ ทูน ลาก หรือเข็นของหนักเกิน 15 กิโลกรัม งานท่ีท าในเรือ งานอื่นตามท่ี
ก าหนดในกฎกระทรวง  

3. พนักงาน ตรวจแรงงานมีค าส่ังให้นายจ้างเปล่ียนเวลาท างานหรือช่ัวโมงท างาน ของลูกจ้าง
หญิงท่ีท างานในระหว่างเวลา 24.00 น.- 06.00 น. ได้ตามท่ีเห็น สมควรถ้าพนักงานตรวจแรงงานเห็นว่างาน
นั้นอาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพ และความปลอดภัยของลูกจ้างหญิงนั้น  

4. ลูกจ้างหญิงมีครรภ์มีสิทธิขอ ให้นายจ้างเปล่ียนงานในหน้าท่ีเดิมเป็นการ ช่ัวคราวก่อนหรือ
หลังคลอดได้ กรณีท่ีมีใบรับรองแพทย์ แผนปัจจุบันชั้นหนึ่ง มาแสดงว่าไม่อาจท างานในหน้าท่ีเดิมต่อไปได้  

5. ห้ามนายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างหญิงเพราะเหตุมีครรภ์ (มาตรา 37 มาตรา 38  มาตรา 39 มาตรา 
11 มาตรา 42 และมาตรา 43)  

16. การใช้แรงงานเด็ก 
1. ห้ามนายจ้างจ้างเด็กอายุต่ ากว่า 15 ปี เป็นลูกจ้าง  
2. กรณี ท่ีมีการจ้างเด็กอายุต่ ากว่า 18 ปี เป็นลูกจ้าง นายจ้างต้องแจ้งต่อพนักงาน ตรวจแรงงาน

ภายใน 15 วันนับแต่วันท่ี เด็กเข้าท างาน และแจ้งการส้ินสุดการ จ้างเด็กนั้นต่อพนักงานตรวจแรงงานภายใน 
7 วันนับแต่วันท่ีเด็กออกจากงาน นายจ้างต้องจัดให้มีเวลาพัก 1 ช่ัวโมงต่อวันภายใน 4 ช่ัวโมงแรกของ การ
ท างาน และให้มีเวลาพักย่อยได้ตามท่ีนายจ้างก าหนด  

3. ห้ามนายจ้างใช้ลูกจ้างเด็กท่ีมีอายุต่ ากว่า 18 ปี ท างานในระหว่างเวลา 22.00 – 06.00 น. 
เว้นแต่ได้รับอนุญาตจากอธิบดี  

4. ห้ามนายจ้างใช้ลูกจ้างเด็กท่ีมีอายุต่ ากว่า 18 ปี ท างานล่วงเวลา  



236 Journal of Modern Learning Development 
Vol. 5  No. 4  July – August  2020 

    

5. ห้ามนายจ้างให้ลูกจ้างเด็กท่ีมีอายุต่ ากว่า 18 ปี ท างานต่อไปนี้ งานหลอม เป่า หล่อ หรือรีด
โลหะ งานปั๊มโลหะ งานเกี่ยวกับความร้อน ความเย็น ความส่ันสะเทือน เสียงและแสง ท่ีมีระดับแตกต่างจาก
ปกติอันอาจเป็นอันตรายตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง งานเกี่ยวกับสารเคมีท่ีเป็นอันตรายตามท่ีก าหนดใน
กฎกระทรวง งานเกี่ยวกับจุลชีวันเป็นพิษซึ่งอาจเป็นเช้ือไวรัส แบคทีเรีย รา หรื อเช้ืออื่น ตามท่ีก าหนดใน
กฎกระทรวง งานเกี่ยวกับวัตถุมีพิษ วัตถุระเบิด หรือวัตถุไวไฟ เว้นแต่งานในสถานี บริการท่ีเป็นเช้ือเพลิงตามท่ี
ก าหนดในกฎกระทรวง งานขับหรือบังคับรถยกหรือปั้นจ่ันตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง งานใช้เล่ือยเดินด้วย
พลังไฟฟ้าหรือเครื่องยนต์ งานท่ีต้องท าใต้ดิน ใต้น้ า, ในถ้ า อุโมงค์ หรือปล่องในภูเขา งานเกี่ยวกับ
กัมมันตภาพรังสีตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง งานท าความสะอาดเครื่องจักรหรือเครื่องยนต์ท่ีก าลัง
ท างาน งานท่ีต้องท าบนนั่งร้านท่ีสูงกว่าพื้นดินต้ังแต่ 10 เมตรขึ้นไป งานอื่นตามท่ีก าหนดในกระทรวง  

6. ห้ามนายจ้างให้ลูกจ้างเด็กท่ีมีอายุต่ ากว่า 18 ปี ท างานในสถานท่ีต่อไปนี้ โรงฆ่าสัตว์ สถานท่ี
เล่นการพนัน สถานท่ีเต้นร า ร าวง หรือ รองเง็ง สถาน ท่ีท่ีมีอาหาร สุรา น้ าชา หรือเครื่องด่ืม อย่างอื่นจ าหน่าย
และบริการ โดยมีผู้บ าเรอส าหรับปรนนิบัติลูกจ้าง หรือโดยมีท่ีส าหรับพักผ่อนหลับนอน หรือมีบริการนวด
ให้แก่ลูกค้า สถานท่ีอื่นตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง  

7. ห้ามนายจ้างจ่ายค่าจ้างของลูกจ้างซึ่งเป็นเด็กแก่บุคคลอื่น  
8. ห้ามนายจ้างเรียก/หรือรับ เงินประกันจากฝ่ายลูกจ้างซึ่งเป็นเด็ก  
9. ลูกจ้าง ซึ่งเป็นเด็กอายุต่ ากว่า 18 ปี มีสิทธิลาเพื่อเข้าประชุม สัมมนา รับการอบรม รับการฝึก 

หรือลาเพื่อการอื่นซึ่งจัดโดยสถานศึกษา หรือหน่วยงานของรัฐหรือเอกชน ท่ีอธิบดีเห็นชอบ และให้นายจ้าง 
จ่ายค่าจ้างแก่ลูกจ้างเด็กเท่ากับค่าจ้างในวันท างานตลอดระยะเวลาท่ีลา แต่ปีหนึ่งต้องไม่เกิน 30 วัน (มาตรา 
44 มาตรา 45 มาตรา 46 มาตรา 47 มาตรา 48 มาตรา 49 มาตรา 50 มาตรา 51) 

17. การปฏิบัติโดยเท่าเทียมกัน นายจ้างปฏิบัติต่อลูกจ้างชายและหญิงโดยเท่าเทียมกัน และถ้างาน 
มีลักษณะและคุณภาพอย่างเดียวกันและปริมาณเท่ากัน จะต้องก าหนดค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท างานใน
วันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุดให้แก่ลูกจ้างเท่าเทียม(มาตรา 15 มาตรา 53)  

18. การล่วงเกินทางเพศ นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงาน กระท าการล่วงเกิน
คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนร าคาญทางเพศต่อลูกจ้าง (มาตรา 16)  
 

กฎหมายกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชนก็ตาม ล้วนต้องให้ความส าคัญกับ

ข้อก าหนดของกฎหมายในการด าเนินงาน ซึ่งกฎหมายได้ออกมาคุ้มครองแรงงานท่ีท างานในสถานประกอบการ
ในหลายมิติ ส่งผลให้ลูกจ้างมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีขึ้น อย่างไรก็ตามกฎหมายเป็นเพีย งส่วนหนึ่งท่ี
สถานประกอบการจะต้องปฏิบัติตาม ในขณะเดียวกันองค์การจะต้องด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม เพื่อให้การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
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หากพิจารณาตามข้อก าหนดของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นั้นได้ก าหนดวันลา
เพื่อกิจธุระอันจ าเป็น ในมาตรา 34 ไว้ว่า “ให้ลูกจ้างมีสิทธิลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็นได้ตามข้อบังคับเกี่ยวกับการ
ท างาน” ซึ่งตามบทบัญญัติดังกล่าว จ านวนวันลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็นท่ีแต่ละองค์การก าหนด จะแตกต่างกัน
ไปตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน เช่น บางองค์การก าหนดวันลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็นได้ปีละไม่เกิน 45 วัน
ท าการโดยได้รับเงินเดือน ในขณะท่ีบางองค์การก าหนดวันลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็นได้เพียง 15 วัน โดยได้รับ
เงินเดือนซึ่งการก าหนดดังกล่าวท้ังสองนั้นเป็นไปตามท่ีกฎหมายก าหนด แต่พนักงานได้รับประโยชน์จาก
จ านวนวันลาท่ีต่างกัน ดังนั้นหากองค์การก าหนดข้อบังคับท่ีแตกต่างมากจนเกินไป เมื่อเปรียบเทียบกับ
องค์การอื่น อาจท าให้พนักงานในองค์การท่ีได้รับสิทธิ์น้อยกว่าไม่พึงพอใจ และอาจก่อให้เกิดความไม่เสมอภาค
ภายนอกได้ ดังนั้น องค์การท่ีมีจริยธรรมในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ควรต้องท าการส ารวจค่าตอบแทน 
(Compensation Survey) เพื่อให้ทราบว่าองค์การคู่แข่ง ก าหนดค่าจ้าง เงินเดือน และผลประโยชน์เกื้อกูล
อื่นใดเพิ่มเติมบ้าง และควรก าหนดค่าจ้าง เงินเดือนท่ีทัดเทียมหรือสูงกว่าองค์การคู่แข่ง หากองค์การมี
ความสามารถในการจ่ายท่ีเพียงพอ ซึ่งเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงการมีจริยธรรมในการจ่ายค่าตอบแทนได้อีก
ด้วย 

นอกจากนี้ องค์การท่ีมีจริยธรรมในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ นอกจากจะจัดสวัสดิการและ
ผลประโยชน์เกื้อกูลตามท่ีกฎหมายก าหนดแล้ว (Legally Required Benefits) นายจ้างอาจจัดผลประโยชน์
เกื้อกูลอื่นๆ ท่ีกฎหมายไม่ได้ก าหนดให้กับลูกจ้างได้ (Discretionary  Benefits) เช่น ประกันชีวิต หรือ
แผนการจ่ายค่าตอบแทนเมื่อพนักงานเกษียณอายุ เป็นต้น ซึ่งผลประโยชน์เกื้อกูลเหล่านี้แม้ว่ากฎหมายไม่ได้
บังคับให้จัดให้กับพนักงาน แต่หากองค์การได้จัดให้กับพนักงาน นั่นก็แสดงให้เห็นถึงจริยธรรมอย่างหนึ่ง ซึ่ง
นอกจากจะท าให้ลูกจ้างเกิดความพึงพอใจแล้ว ยังเป็นการท าให้ภาพลักษณ์ขององค์การดีข้ึน สะท้อนให้เห็นถึง
การสร้างแบรนด์ของนายจ้าง(Employer Branding)ได้อีกช่องทางหนึ่งด้วย (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์,2545: 
14) 

ในทัศนะของผู้เขียนในเรื่องของจริยธรรมในการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น มองว่า ทรัพยากรมนุษย์
เป็นทรัพยากรท่ีพัฒนาได้ และคนต้องมีศักยภาพในการพัฒนา ดังนั้นเมื่อพนักงานปฏิบัติงานแล้วผลการ
ปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามความคาดหวัง องค์การควรให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานอย่าง
เต็มท่ี เพื่อให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานตามท่ีองค์การคาดหวัง แต่หากมีการพัฒนาพนักงานแล้ว ไม่สามารถ
สร้างผลงานตามท่ีองค์การคาดหวังได้ ควรย้อนกลับไปดูท่ีกระบวนการในการคัดเลือกขององค์การก่อน เพื่อดู
ว่าเกิดความบกพร่องประการใด เพราะการท่ีพนักงานผ่านการคัดเลือก ถือได้ว่าพนักงานนั้นมีความรู้ 
ความสามารถ และเหมาะสมกับงาน องค์การจึงเลือกบุคคลนั้นเข้ามาท างาน ดังนั้น ควรทบทวนกระบวนการ
คัดเลือกว่า เครื่องมือท่ีใช้นั้นมีมาตรฐานมากน้อยเพียงใดเพราะหากเครื่องมือในการคัดเลือกมีมาตรฐาน และ
ความเท่ียงตรง ผู้สมัครท่ีผ่านการคัดเลือก คือคนท่ีได้คะแนนสูงสุด ในกลุ่มผู้สมัครนั้นๆ และผู้สมัครนั้นน่าจะ
สามารถสร้างผลการปฏิบัติงานตามความคาดหวังขององค์การได้ ซึ่งหากนักทรัพยากรมนุษย์ได้พิจารณา
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กระบวนการต่างๆ อย่างรอบคอบแล้วหากพบว่ากระบวนการใดบกพร่อง ก็ควรกลับไปแก้ไข ไม่ใช่มองท่ี
พนักงานเพียงปัจจัยเดียว ซึ่งกรณีดังกล่าวเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงจริยธรรมในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ท่ี
องค์การควรปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเป็นธรรม 

 

สรุป 
กฎหมายแรงงาน เป็นส่ิงท่ีนักบริหาร นักทรัพยากรมนุษย์ และพนักงานควรรู้และเข้าใจเป็นอย่างดี 

ซึ่งกฎหมายแรงงานนั้นหมายถึง กฎหมายท่ีบัญญัติถึงสิทธิและหน้าท่ีของนายจ้าง ลูกจ้าง องค์การของนายจ้าง 
และองค์การของลูกจ้าง รวมท้ังมาตรการท่ีก าหนดให้นายจ้าง ลูกจ้าง และองค์การดังกล่าวต้องปฏิบัติต่อกัน
และต่อรัฐ ท้ังนี้เพื่อให้การจ้างงาน การใช้แรงงาน การประกอบกิจการ และความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ
ลูกจ้างเป็นไปโดยเหมาะสมต่างได้รับประโยชน์ท่ีพอเพียง อันจะมีผลท าให้เกิดความสงบสุข ความเจริญ และ
ความมั่นคงแก่นายจ้าง ลูกจ้าง สังคม และประเทศชาติ กฎหมายท่ีเกี่ยวข้องกับแรงงานนั้น ได้แก่ ประมวล
กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ บรรพ 3 เอกเทศสัญญา ลักษณะ 6 จ้างแรงงาน นอกจากนี้ยังมีพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ์ พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พระราชบัญญัติประกันสังคม 
พระราชบัญญัติเงินทดแทน พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย 
และสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งมีรายละเอียดท่ีเป็นประโยชน์อย่างมาก ส่วนจริยธรรมในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นการเน้นการด าเนินการด้านทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นไปตามหลักคุณธรรมจริยธรรม โดย
องค์การจะต้องใส่ใจและด าเนินการอย่างถูกหลักจริยธรรมและหลักของกฎหมายด้วย โดยองค์การสามารถน า
จริยธรรมเข้าไปใช้ในกิจกรรมต่างๆ ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างหลากหลาย เช่น การใช้จริยธรรม
ในการคัดเลือกพนักงาน การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบการให้รางวัล และด าเนินการทาง
วินัย ซึ่งล้วนแล้วแต่เป็นการสร้างวิธีปฏิบัติท่ีดีต่อกัน พนักงานมีความสุขในการท างาน ตลอดจนสามารถสร้าง
มูลค่าเพิ่มในการแข่งขันให้กับองค์การได้ และผลท่ีตามมาคือ องค์การมีวิธีปฏิบั ติท่ีดีในด้านการคุ้มครอง
แรงงานและการค านึงถึงคุณธรรมจริยธรรมในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และเป็นส่วนส าคัญท่ีจะน าไปสู่การ
สร้าง แบรนด์นายจ้างได้ (Employer Branding) 
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