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บทคัดย่อ 
 
งานท่ีรับไปทําที่บ้านในประเทศไทย แต่เดิมเป็นงานที่เป็นอาชีพเสริมมากกว่า

อาชีพหลัก แต่ในปัจจุบันจากการสํารวจของสํานักงานสถิติแห่งชาติ พบว่าการรับงาน 
ไปทําที่บ้านนิยมทํากันเป็นอาชีพหลักมากกว่าอาชีพเสริม แต่ผู้ใช้แรงงานท่ีเป็นกลุ่มผู้รับงาน
ไปทําที่บ้านกลับได้รับความสนใจดูแลเพียงเล็กน้อยเท่านั้น ทั้งๆ ที่เป็นงานที่ก่อให้เกิด
ผลประโยชน์ให้กับประเทศชาติเป็นอย่างมาก อีกทั้งช่วยสร้างงาน สร้างรายได้ให้กับ 
ผู้ที่ยากไร้และลดภาวะการว่างงานของประชาชนได้อย่างมากอีกด้วย ผู้รับงานไปทําที่บ้าน 
ถือเป็นแรงงานนอกระบบท่ีสําคัญไม่น้อยไปกว่าแรงงานนอกระบบอื่น ส่วนใหญ่จะเป็น
แรงงานที่ด้อยโอกาสในการทํางานเป็นลูกจ้างของสถานประกอบกิจการ เนื่องจากมีข้อกํากัด
บางประการท่ีไม่สามารถเข้าทํางานเป็นลูกจ้างในระบบได้ เช่น ข้อจํากัดด้านอายุ ร่างกาย 
เป็นต้น สําหรับกฎหมายคุ้มครองแรงงานท่ีใช้บังคับอยู่ในปัจจุบัน ได้แก่ พระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ เป็นกฎหมายที่บัญญัติถึงสิทธิและหน้าที่ระหว่างนายจ้าง
และลูกจ้าง โดยกําหนดมาตรฐานขั้นตํ่าในการจ้างงาน การใช้แรงงาน การจัดสวัสดิการ
ที่จําเป็นในการทํางาน เป็นต้น รวมทั้งกําหนดมาตรการให้นายจ้าง ลูกจ้าง และองค์กร 
ต้องปฏิบัติต่อกันและต่อรัฐ แต่พระราชบัญญัติดังกล่าวเป็นกฎหมายที่ใช้บังคับระหว่าง
นายจ้างและลูกจ้างซึ่งมีนิติสัมพันธ์ตามสัญญาจ้างแรงงานเท่านั้น มิได้บัญญัติคุ้มครอง
เกี ่ยวกับสิทธิและหน้าที่ระหว่างผู้จ้างงานและผู้รับงานไปทําที ่บ้าน แม้กฎกระทรวง  
ว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานในงานที่รับไปทําที่บ้าน พ.ศ. ๒๕๔๗ ซึ่งออกตามความใน
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ จะเป็นกฎหมายที่ใช้บังคับกับงานที่รับไปทํา 
ที่บ้าน แต่กฎหมายฉบับดังกล่าวก็ไม่ครอบคลุมถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้จ้างงานและ
ผู้รับงานไปทําที่บ้าน เนื่องจากผู้จ้างงานและผู้รับงานไปทําที่บ้านไม่มีความสัมพันธ์กัน
ตามสัญญาจ้างแรงงานแต่เป็นความสัมพันธ์ตามสัญญาจ้างทําของซึ่งอยู่ในบังคับตาม 
หลักสัญญาทางแพ่งทั่วไป ปัจจุบันผู้ประกอบกิจการอุตสาหกรรมมักหลบเล่ียงกฎหมาย 
ไม่ต้องการทําสัญญาจ้างลูกจ้างเข้ามาทํางานเป็นลูกจ้างในสถานประกอบกิจการของตน 
เนื่องจากต้องมีหน้าที่จัดสิทธิประโยชน์และสวัสดิการให้แก่ลูกจ้างตามท่ีกฎหมายคุ้มครอง
แรงงานกําหนด สถานประกอบกิจการจึงมอบงานให้ผู้รับงานไปทําที่บ้าน นําไปผลิต 
ประกอบ บรรจุ นอกสถานประกอบกิจการของตน เพ่ือจะไม่ต้องดูแลเรื่องสิทธิประโยชน์
และสวัสดิการ รวมถึงความปลอดภัยในการทํางานให้แก่ผู้รับงานไปทาํที่บ้านเหมือนลูกจ้าง
ของตนเองที่ทํางานในสถานประกอบกิจการและเป็นแรงงานในระบบ ต่อมาภาครัฐ 
เห็นความสําคัญในการให้ความคุ้มครองผู้รับงานไปทําที่บ้านซึ่งมีจํานวนมากในระบบ 
แรงงาน ผู ้ร ับงานไปทําที ่บ ้านส่วนใหญ่มีอํานาจต่อรองทางด้านเศรษฐกิจด้อยกว่า 
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ผู้จ้างงาน ได้รับค่าจ้างหรือค่าตอบแทนในการทํางานในอัตราที่ตํ่า สภาพการทํางานไม่มี
เสถียรภาพ ปัญหาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการทํางาน จึงได้มีการออก
กฎหมายคุ้มครองผู้รับงานไปทําที่บ้าน ได้แก่ พระราชบัญญัติคุ้มครองผู้รับงานไปทําที่บ้าน 
พ.ศ. ๒๕๕๓ มาบังคับใช้ โดยมีผลบังคับใช้ต้ังแต่วันที่ ๑๕ พฤษภาคม ๒๕๕๔ เป็นต้นไป 
ซ่ึงมีทั้งหมด ๕๐ มาตรา 

คู่มือปฏิบัติตามพระราชบัญญัติคุ้มครองผู้รับงานไปทําที่บ้าน พ.ศ. ๒๕๕๓  
เล่มนี้ ผู้เขียนจัดทําข้ึนโดยมีรายละเอียดของเนื้อหาประกอบด้วย ที่มาและความสําคัญ  
อนุสัญญาระหว่างประเทศฉบับที่ ๑๗๗ ข้อแนะฉบับที่ ๑๘๔ ว่าด้วยงานที่รับไปทําที่บ้าน 
ข้อแนะฉบับที่ ๑๙๘ เรื่อง ความสัมพันธ์ในการจ้างงาน กฎหมายต่างประเทศท่ีเกี่ยวกับ
งานที่รับไปทําที่บ้าน เช่น ประเทศสหรัฐอเมริกา ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี 
ประเทศเวียดนาม เป็นต้น การคุ้มครองในหมวด ๑ บททั่วไป หมวด ๒ สิทธิและหน้าที่ของ 
ผู้จ้างงานและผู้รับงานไปทําที่บ้าน หมวด ๓ ค่าตอบแทน หมวด ๔ ความปลอดภัยในการ
ทํางาน หมวด ๕ คณะกรรมการคุ้มครองการรับงานไปทําที่บ้าน หมวด ๖ การยื่นคําร้อง
และการพิจารณาคําร้อง หมวด ๗ หมวด ๘ บทกําหนดโทษ สําหรับในหมวด ๘ เรื่อง 
บทกําหนดโทษในมาตรา ๔๘ ซ่ึงเป็นบทบัญญัติเกี่ยวกับความรับผิดทางอาญาของผู้แทน
ของนิติบุคคล ผู้ เ ขียนได้นําคําวินิจฉัยศาลรัฐธรรมนูญที่ ๑๒/๒๕๕๕ คําวินิจฉัย 
ศาลรัฐธรรมนูญที่ ๒/๒๕๕๖ และคําวินิจฉัยศาลรัฐธรรมนูญที่ ๕/๒๕๕๖ มาวิเคราะห์ ซ่ึงมี
ประเด็นท่ีศาลรัฐธรรมนูญได้วินิจฉัยว่าบทบัญญัติในส่วนท่ีสันนิษฐานให้กรรมการผู้จัดการ 
ผู้จัดการ หรือบุคคลใดซึ่งรับผิดชอบในการดําเนินงานของนิติบุคคลน้ัน ต้องรับโทษ 
ทางอาญาร่วมกับการกระทําความผิดของนิติบุคคลโดยไม่ปรากฏว่ามีการกระทําหรือ
เจตนาประการใดอันเกี่ยวกับการกระทําความผิดของนิติบุคคลน้ันขัดหรือแย้งต่อรัฐธรรมนญู 
แห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๕๐ มาตรา ๓๙ วรรคสอง ซ่ึงผู้เขียนเห็นว่าการใช้ถ้อยคํา 
ในมาตรา ๔๘ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองผู้รับงานไปทําที่บ้าน พ.ศ. ๒๕๕๓ ได้บัญญัติ 
คล้ายกับบทบัญญั ติที่ศาลรัฐธรรมนูญได้วินิจฉัยว่ าขัดกับมาตรา ๓๙ วรรคสอง  
ของรัฐธรรมนูญ  บทบัญญัติดังกล่าวจึงน่าจะมีปัญหาเกี่ยวกับความชอบด้วยรัฐธรรมนูญ  
ซ่ึงสมควรท่ีจะแก้ไขปรับปรุงให้สอดคล้องกับรัฐธรรมนูญต่อไป 
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คํานํา 
 

ผลงานการศึกษาวิเคราะห์ค่าจ้างตามกฎหมายท่ีกระทรวงแรงงานรับผิดชอบนี้    
ผู้ขอประเมินได้ศึกษาสาระสําคัญของกฎหมายท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของกระทรวงแรงงาน 
จํานวน ๑๐ ฉบับ ได้แก่ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ พระราชบัญญัติแรงงาน
สัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๘ พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ พระราชบัญญัติ
คุ้มครองผู้รับงานไปทําท่ีบ้าน พ.ศ. ๒๕๕๓ พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดล้อมในการทํางาน พ.ศ. ๒๕๕๔ พระราชบัญญัติการทํางานของคนต่างด้าว พ.ศ. ๒๕๕๑ 
พระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน พ.ศ. ๒๕๒๘ พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 
๒๕๓๓ พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗ พระราชบัญญัติส่งเสริมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 
๒๕๔๕ และกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งได้ศึกษา วิเคราะห์ประเด็นปัญหาและข้อหารือ
กฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง ทฤษฎีต่าง ๆ เกี่ยวกับค่าจ้าง และยังได้นําหลักการตามกฎหมายท้ัง ๑๐ ฉบับ
มาอธิบาย พร้อมทั้งนําแนวคําพิพากษาศาลฎีกาที่ได้มีการวินิจฉัยเป็นบรรทัดฐานไว้แล้วมา
ยกตัวอย่างประกอบ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจอย่างชัดเจนและปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง ผู้ขอประเมิน
หวังเป็นอย่างยิ่งว่า เอกสารฉบับนี้จะเกิดประโยชน์เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ
แก่ข้าราชการ เจ้าหน้าท่ีรวมทั้งภาคีเครือข่าย นายจ้าง ผู้ประกอบการ ลูกจ้าง ผู้ประกันตนและ
ประชาชนทั่วไป เ พ่ือสนองต่อนโยบายของกระทรวงแรงงานและรัฐบาล ตลอดจนเป็น
เอกสารอ้างอิงสําหรับกระทรวงแรงงานและผู้สนใจทั่วไป 
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  บทที่ ๑ 
บทนํา  

 
๑.๑ ท่ีมาและความสําคัญ 

การจ้างแรงงาน เป็นความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างที่ผูกนิติสัมพันธ์กัน
ภายใต้หลักเสรีภาพในการทําสัญญา โดยนายจ้างตกลงจ่ายค่าตอบแทนการทํางานหรือ
ค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างตามอัตราท่ีตกลงกัน อัตราค่าจ้างและสิทธิประโยชน์อ่ืนที่เป็นตัวเงิน
และไม่เป็นตัวเงินเป็นส่ิงท่ีกําหนดการตัดสินใจของคู่สัญญาที่จะตกลงทําสัญญาจ้างกัน  
สําหรับลูกจ้างหากนายจ้างเสนอค่าจ้างในอัตราที่ ตํ่ากว่าที่ลูกจ้างคาดหวังไว้ลูกจ้าง 
อาจไม่ตกลงทําสัญญาจ้าง ในส่วนของนายจ้างหากลูกจ้างประสงค์ค่าจ้างในอัตราท่ีสูงกว่า
ความจําเป็นในการใช้แรงงานหรือความรู้ความสามารถของลูกจ้างไม่เหมาะสมที่นายจ้าง
จะกําหนดอัตราค่าจ้างให้ตามความต้องการของลูกจ้าง นายจ้างและลูกจ้างอาจเจรจา
ต่อรองอัตราค่าจ้างท่ีเหมาะสมซ่ึงพอใจกันทั้งสองฝ่ายและตกลงทําสัญญาจ้างกันก็ได้ข้ึนอยู่
กับอํานาจต่อรองของแต่ละฝ่าย 

ค่าจ้างถือเป็นปัจจัยอย่างหน่ึงที่สําคัญไม่น้อยไปกว่าต้นทุนอย่างอ่ืนในการ
ประกอบกิจการ นอกจากค่าจ้างจะเป็นค่าตอบแทนการทํางานที่นายจ้างจ่ายแก่ลูกจ้าง
ตามที่ตกลงกันตามสัญญาจ้างงานแล้ว ค่าจ้างยังใช้เป็นฐานในการคํานวณเงินต่าง ๆ เช่น 
การส่งเงินสมทบประกันสังคม เงินทดแทน การจ่ายค่าชดเชย การจ่ายค่าล่วงเวลา  
การจ่ายโบนัส เป็นต้น การจ้างลูกจ้างมาทํางานนั้นนอกจากค่าจ้างที่ลูกจ้างได้รับ นายจ้าง
หลายรายมักจะจ่ายสิทธิประโยชน์และสวัสดิการอย่างอ่ืนให้แก่ลูกจ้างด้วยโดยเรียกชื่อต่าง ๆ 
กันไป เช่น ค่าครองชีพ เบ้ียขยัน ค่าน้ํามันรถ โบนัส เป็นต้น ซ่ึงสิทธิประโยชน์และ
สวัสดิการต่างๆ ดังกล่าวอาจเกิดจากการท่ีนายจ้างตกลงให้แก่ลูกจ้างฝ่ายเดียวหรือ 
เกิดจากข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างท่ีฝ่ายลูกจ้างเรียกร้องให้นายจ้างจัดให้ทั้งที่เป็น 
ตัวเงินและส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานต่าง ๆ ในส่วนของสิทธิประโยชน์และ
สวัสดิการต่าง ๆ นั้น การจ่ายเงินบางลักษณะอาจถือว่าเป็นค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครอง
แรงงาน บางลักษณะไม่ถือเป็นค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานแต่อาจเป็นค่าจ้างตาม
กฎหมายแรงงานอ่ืนได้ ดังนั้นการกําหนดอัตราค่าจ้างที่เหมาะสมสําหรับลูกจ้างแต่ละคน 
หรือแต่ละประเภท ว่าจะได้รับมากน้อยเพียงใดเป็นเรื่องท่ีผู้ประกอบกิจการต้องคํานึงถึง
ความรับผิดตามกฎหมายแรงงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องด้วยว่าความหมายของค่าจ้างตามกฎหมาย



 ๒

แต่ละฉบับกําหนดไว้อย่างไร และมีหลักการตีความอย่างไร ซ่ึงบางครั้งเป็นเรื่องท่ียากท่ีจะ
พิจารณาว่าเงินลักษณะใดบ้างเป็นค่าจ้างหรือไม่หากไม่เคยมีคําวินิจฉัยของศาลฎีกา 
เป็นบรรทัดฐานไว้ โดยเฉพาะกฎหมายแรงงานบางฉบับที่ไม่ค่อยมีคดีพิพาทข้ึนสู่ศาล  
การตีความจึงต้องพิจารณาตามเจตนารมณ์ของการบัญญัติกฎหมายน้ันประกอบ
ข้อเท็จจริงในแต่ละเรื่องไป อย่างไรก็ตามคําพิพากษาของศาลฎีกาเกี่ยวกับประเด็น
ข้อพิพาทในเรื่องค่าจ้างน้ันได้มีแนวคําวินิจฉัยของศาลไว้หลายกรณีซึ่งใช้เป็นแนวทาง
ในการพิจารณาว่าเงินใดบ้างที่เป็นและไม่เป็นค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ซ่ึง
ผู้เขียนได้รวบรวมแนวคําพิพากษาศาลฎีกาไว้ในบทที่ ๓ 

ในส่วนของกฎหมายท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของกระทรวงแรงงานซ่ึงมีความ
เกี่ยวข้องกับค่าจ้างมีด้วยกันหลายฉบับ ซ่ึงการศึกษาฉบับนี้ผู้เขียนได้นํามาศึกษาวิเคราะห์
กฎหมายจํานวน ๑๐ ฉบับ ได้แก่ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ .ศ . ๒๕๔๑ 
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๘ พระราชบัญญัติการทํางานของคนต่างด้าว 
พ .ศ .  ๒๕๕๑  พระราชบัญญั ติ จัดหางานและคุ้มครองคนหางาน  พ .ศ .  ๒๕๒๘
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗
พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ พระราชบัญญัติส่งเสริมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ พระราชบัญญัติคุ้มครองผู้รับงานไปทําที่บ้าน พ.ศ. ๒๕๕๓ 
และพระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อม ในการทํางาน  
พ.ศ. ๒๕๕๔ ในส่วนของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ถือเป็นกฎหมาย
คุ้มครองแรงงานหลักที่มีข้อพิพาทแรงงานข้ึนสู่ศาลมากท่ีสุด เนื่องจากกฎหมายฉบับ
ดังกล่าวกําหนดสิทธิประโยชน์ของลูกจ้างโดยใช้ค่าจ้างเป็นฐานในการคํานวณเงินต่าง ๆ 
หลายกรณี เช่น ค่าชดเชย เป็นเงินที่นายจ้างจ่ายแก่ลูกจ้างเมื่อเลิกจ้างโดยลูกจ้างมิได้
กระทําความผิดซ่ึงคํานวณจากค่าจ้างอัตราสุดท้ายท่ีลูกจ้างได้รับ หากลูกจ้างได้รับค่าจ้าง
ตามผลงานโดยคํานวณเป็นหน่วย ค่าชดเชยคํานวณจากค่าจ้างของการทํางานสุดท้าย
ย้อนหลังไปตามระยะเวลาท่ีลูกจ้างทํางาน ค่าล่วงเวลาเป็นเงินที่นายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่าย
ตอบแทนการทํางานนอกหรือเกินเวลาทํางานปกติของลูกจ้าง ซ่ึงต้องคํานวณจากค่าจ้าง
ต่อเดือนหารด้วยผลคูณของสามสิบและจํานวนช่ัวโมงทํางานต่อวันโดยเฉล่ีย เป็นต้น 

สําหรับกฎหมายประกันสังคมและกฎหมายเงินทดแทน ได้บัญญัตินิยามค่าจ้าง
ไว้เป็นการเฉพาะซ่ึงแตกต่างจากนิยามค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ เนื่องจากมีเจตนารมณ์ในการคุ้มครองแรงงานแตกต่างกันในบางกรณี เช่น  
ในกรณีที่นายจ้างมีความจําเป็นต้องหยุดกิจการชั่วคราวทั้งหมดหรือบางส่วน อันมิใช่ 
เกิดจากเหตุสุดวิสัย ตามมาตรา ๗๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
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กําหนดให้นายจ้างต้องจ่ายเงินร้อยละ ๗๕ ของค่าจ้างในวันทํางานให้แก่ลูกจ้างตลอด
ระยะเวลาที่ไม่ให้ลูกจ้างทํางาน ซ่ึงเงินที่จ่ายตามมาตราน้ีคําพิพากษาของศาลและการ
ตีความของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานเห็นว่าเงินดังกล่าวไม่ใช่ค่าจ้างตามนิยาม
ของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ แต่สํานักงานประกันสังคมเห็นว่า 
เงินดังกล่าวถือเป็นค่าจ้างตามนิยามของกฎหมายประกันสังคม ซ่ึงเป็นปัญหาในบังคับใช้
กฎหมาย ๒ ฉบับที่บัญญัตินิยามค่าจ้างแตกต่างกัน ทําให้ผู้ประกอบกิจการและลูกจ้างสัน
สนในการปฏิบัติให้สอดคล้องกับกฎหมาย นอกจากน้ีประเด็นเกี่ยวข้องกับค่าจ้างตาม
กฎหมายแรงงานอ่ืน ผู้เขียนจะได้นําเสนอตามลําดับต่อไปในบทท่ี ๓ 

 
๑.๒ กฎหมายคุ้มครองแรงงงานท่ีเก่ียวข้องกับค่าจ้าง 

๑. พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ เป็นกฎหมายคุ้มครอง
แรงงานซ่ึงเป็นกฎหมายหลักที่กําหนดสิทธิและหน้าที่ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างท่ีต้อง
ปฏิบัติต่อกัน กําหนดมาตรฐานการจ้างข้ันตํ่าที่นายจ้างต้องปฏิบัติต่อลูกจ้าง เป็นต้น ในส่วน
ของค่าจ้าง พระราชบัญญัติฉบับนี้ได้บัญญัตินิยามไว้ในมาตรา ๕ หมายความว่า เงินที่
นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับ
ระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายชั่วโมง รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอ่ืน 
หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน และ
หมายความรวมถึงเงินท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาท่ีลูกจ้างมิได้ทํางาน 
แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัตินี้ 

 สําหรับคําพิพากษาศาลฎีกาท่ีวินิจฉัยว่าเงินใดบ้างท่ีเป็นค่าจ้างและไม่เป็น
ค่าจ้างตามนิยามค่าจ้างของพระราชบัญญัตินี้ ผู้เขียนได้รวบรวมไว้ในบทท่ี ๓ ซ่ึง 
เงินดังกล่าวเรียกช่ือแตกต่างกัน ประกอบด้วย 

 (๑) ค่าครองชีพ ค่าระดับงาน เช่น คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๙๘๗ –
๔๓๒๙/๒๕๕๓ พิพากษาศาลฎีกาที่ ๘๙๓๘ – ๘๙๙๒/๒๕๕๒ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 
๕๐๙๕ – ๕๐๙๙/๒๕๓๙ เป็นต้น 

 (๒) เงินตอบแทนการขาย ค่าคอมมิชชั่น ค่านายหน้า เช่น คําพิพากษา
ศาลฎีกาที่ ๓๗๕๙/๒๕๔๖ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๒๘๖๓/๒๕๕๒ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 
๒๒๔๖/๒๕๔๘ เป็นต้น 



 ๔

 (๓) ค่าเท่ียว เบ้ียเล้ียงกิโลเมตร เช่น คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๗๕๔ – 
๑๗๖๖/๒๕๕๓ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี  ๑๙๗๕ – ๑๘๒๔/๒๕๕๓ คําพิพากษาศาลฎีกา 
ที่ ๕๐๐๖ - ๕๑๐๒/๒๕๕๓ เป็นต้น 

 (๔) ค่าเช่าบ้าน ค่าที่พัก หอพัก เช่น คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๙๖๗/
๒๕๕๕ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๙๐๙๖/๒๕๔๖ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๖๕๒๖/๒๕๔๕ 
เป็นต้น 

 (๕) เงินประจําตําแหน่ง ค่ารับรอง ค่ารถประจําตําแหน่ง เช่น คําพิพากษา
ศาลฎีกาที่ ๘๒๑๑/๒๕๕๐ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๕๐๒๔/๒๕๔๘ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 
๕๐๙๕ – ๕๐๙๙/๒๕๓๙ เป็นต้น 

 (๖) เงินค่าตรวจคนไข้ ได้แก่ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๘๗๙๔/๒๕๕๐  
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๖๙๔/๒๕๔๔ 

 (๗) ค่าบริการ เซอร์วิสชาร์ต เงินทิป เช่น คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๘๗๙๔/
๒๕๕๐ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๕๗๓๘ – ๕๗๔๒ /๒๕๔๘ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๖๓๔๙/
๒๕๔๑ เป็นต้น 

 (๘) ค่าอาหาร เช่น คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๙๔๐๓ - ๙๔๙๕/๒๕๓๘ 
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๒๘๗/๒๕๓๗ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๑๕๕/๒๕๓๒ เป็นต้น 

 (๙) ค่าน้ํามันรถ ค่าพาหนะ ค่ารถยนต์ เช่น คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 
๗๓๑๖/๒๕๔๙ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๔๘๔๒/๒๕๔๘ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๘๗๕/
๒๕๔๔ เป็นต้น 

 (๑๐) เบ้ียเล้ียง เงินเพ่ิมพิเศษ ค่ากะ เช่น คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 
๑๑๙๑๒/๒๕๕๓ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๑๓๐/๒๕๔๒ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๒๙/
๒๕๒๙ เป็นต้น 

 (๑๑) ค่าซักรีด เงินช่วยเหลือค่าไฟฟ้า ช่วยเหลือ เช่น คําพิพากษาศาล
ฎีกาที่ ๒๖๐๗/๒๕๔๑ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๓๙๕/๒๕๓๐ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 
๔๐๘๖ - ๔๐๘๗/๒๕๒๘ เป็นต้น 

 (๑๒) เงินภาษีที่นายจ้างจ่ายแทนลูกจ้าง เช่น คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 
๕๐๒๘/๒๕๔๕ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๗๐๖๑/๒๕๔๐ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๔๒๗/
๒๕๓๓ เป็นต้น 



 ๕

 (๑๓) เงินรางวัลประจําปี โบนัส เงินบําเหน็จ เงินสะสม เช่น คําพิพากษา
ศาลฎีกาท่ี ๒๒๘๒/๒๕๓๗ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๑๘๙/๒๕๒๙ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี  
๒๑๒๑/๒๕๒๙ เป็นต้น 

 (๑๔) เบ้ียขยัน เบ้ียประชุม เช่น คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๙๕๘ – ๙๗๑/
๒๕๒๗ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๗๒๘/๒๕๒๔๑ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๓๐๙/๒๕๓๐ 
เป็นต้น 

 (๑๕) ค่าโทรศัพท์ เช่น คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๗๕๐-๗๕๑/๒๕๕๔ 
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๓๑๖/๒๕๔๙ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๖๔/๒๕๔๘ เป็นต้น 

๒. พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๘ เป็นกฎหมายท่ีกําหนด 
หลักเกณฑ์การเจรจาต่อรองระหว่างองค์กรฝ่ายนายจ้างและองค์กรฝ่ายลูกจ้างเพ่ือจัดให้มี
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง และกําหนดวิธีการระงับข้อพิพาทด้านแรงงาน ตลอดจน
กําหนดการคุ้มครองการรวมตัวกัน พระราชบัญญัติฉบับนี้มิได้มีบทนิยาม “ค่าจ้าง” ไว้เป็น
การเฉพาะเหมือนพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ แต่ได้มีการบัญญัตินิยาม
คําว่า “สภาพการจ้าง” ไว้ในมาตรา ๕ ดังนี้ “สภาพการจ้าง” หมายความว่า เง่ือนไขการจ้าง
หรือการทํางาน กําหนดวันและเวลาทํางาน ค่าจ้าง สวัสดิการ การเลิกจ้าง หรือประโยชน์
อ่ืนของนายจ้างหรือลูกจ้างอันเกี่ยวกับการจ้างหรือการทํางาน ดังนั้น การเจรจาตกลง
เกี่ยวกับเรื่องค่าจ้างจึงเป็นเรื่องการเจรจาเพ่ือจัดให้มีข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างซ่ึงมี
ประเด็นต้องพิเคราะห์ว่าเงินตามที่ตกลงกันนั้นเป็นค่าจ้างหรือไม่ อย่างไร 

๓. พระราชบัญญัติการทํางานของคนต่างด้าว พ.ศ. ๒๕๕๑ พระราชบัญญัติ
ฉบับนี้มิได้มีบทบัญญัตินิยามค่าจ้าง แต่ได้บัญญัติคําว่า “ทํางาน” ไว้ในมาตรา ๕ 
หมายความว่า การทํางานโดยใช้กําลังกายหรือความรู้ ด้วยประสงค์ค่าจ้าง หรือประโยชน์
อ่ืนใดหรือไม่ก็ตาม ซ่ึงการเข้ามาทํางานของคนต่างด้าวในราชอาณาจักรบางกรณีอาจมี 
นิติสัมพันธ์กันตามสัญญาจ้างแรงงานเงินที่ตกลงจ่ายเป็นค่าตอบแทนการทํางานถือเป็น 
ค่าจ้าง แต่ในกรณีที่เข้ามาทํางานโดยนิติสัมพันธ์มิใช่สัญญาจ้างแรงงานแต่เป็นสัญญาจ้าง
ทําของ แม้จะจ่ายค่าตอบแทนเป็นรายเดือน เงินที่จ่ายก็ไม่ใช่ค่าจ้าง 

๔. พระราชบัญญั ติ จัดหางานและคุ้มครองคนหางาน  พ .ศ .  ๒๕๒๘
พระราชบัญญัติฉบับนี้ มิได้บัญญัตินิยามค่าจ้างไว้ แต่ในส่วนของบทบัญญัติที่เกี่ยวกับ
ค่าจ้างประกอบด้วยบทบัญญัติหลายมาตรา ได้แก่ มาตรา ๔ ได้บัญญัตินิยาม “จัดหางาน” 
หมายความว่า ประกอบธุรกิจจัดหางานให้แก่คนหางานหรือหาลูกจ้างให้แก่นายจ้างโดยจะ



 ๖

เรียกหรือรับค่าบริการตอบแทนหรือไม่ก็ตาม และให้หมายรวมถึงการเรียกเงินหรือ
ทรัพย์สินหรือประโยชน์อ่ืนใดเพ่ือจัดหางานให้คนงาน และได้บัญญัตินิยาม“ค่าบริการ” 
หมายความว่า เงินหรือประโยชน์อย่างอ่ืนที่ให้เป็นค่าตอบแทนการจัดหางาน ในส่วนของ
การจัดหางานเพ่ือรับค่าบริการจากผู้หางานนั้น มักมีประเด็นที่เกี่ยวข้องกับค่าจ้างที่
คนหางานได้รับ เมื่อผู้ประกอบกิจการจัดหางานได้หางานให้แล้วตามสัญญาเกี่ยวกับเรื่อง
การหักค่าจ้างเป็นค่าบริการจัดหางาน ซ่ึงเกิดปัญหาเกี่ยวข้องกับมาตรา ๗๖ แห่ง
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ในเรื่องการห้ามหักค่าจ้าง เป็นต้น 

๕. พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ ได้บัญญัตินิยามค่าจ้างไว้เป็น
การเฉพาะโดยกําหนดไว้ในมาตรา ๕ กล่าวคือ “ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินทุกประเภทท่ี
นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นค่าตอบแทนการทํางานในวันและเวลาทํางานปกติไม่ว่าจะ
คํานวณตามระยะเวลาหรือคํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ และให้หมายความรวมถึง
เงินที่นายจ้างจ่ายให้ในวันหยุด และวันลาซ่ึงลูกจ้างไม่ได้ทํางานด้วย ทั้งนี้ไม่ว่าจะกําหนด 
คํานวณ หรือจ่ายในลักษณะใดหรือโดยวิธีการใด และไม่ว่าจะเรียกชื่ออย่างไร ความสําคัญ
ของค่าจ้างตามพระราชบัญญัตินี้มีความสําคัญ เนื่องจากค่าจ้างใช้เป็นฐานในการคํานวณ
เงินต่างๆ เช่น การคํานวณเงินสมทบ การคํานวณประโยชน์ทดแทนในกรณีประสบ
อันตรายหรือเจ็บป่วย กรณีคลอดบุตร กรณีตาย กรณีสงเคราะห์บุตร กรณีชราภาพ กรณี
ว่างงาน เป็นต้น 

๖. พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗ ได้บัญญัตินิยาม“ค่าจ้าง” ไว้ใน
มาตรา ๕ ดังนี้ “ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินทุกประเภทท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็น
ค่าตอบแทนการทํางานในวันและเวลาทํางานปกติไม่ว่าจะคํานวณตามระยะเวลาหรือ
คํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ และให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้ในวันหยุด 
และวันลาซ่ึงลูกจ้างไม่ได้ทํางานด้วย ทั้งนี้ไม่ว่าจะกําหนด คํานวณ หรือจ่ายในลักษณะใด
หรือโดยวิธีการใด และไม่ว่าจะเรียกช่ืออย่างไร ความสําคัญของค่าจ้างตามพระราชบัญญัติ
นี้ ค่าจ้างใช้เป็นฐานในการคํานวณเงินต่างๆ เช่น เงินสมทบ เงินทดแทนค่ารักษาพยาบาล 
ค่าฟ้ืนฟูสมรรถภาพในการทํางาน ค่าทําศพ เป็นต้น   

๗. พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ ในส่วนของ
นิยาม “ค่าจ้าง” ตามประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานข้ันตํ่า
ของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงออกตามความมาตรา ๑๓ (๑) แห่งพระราชบัญญัติ



 ๗

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ โดยข้อ ๔ ได้บัญญัตินิยาม “ค่าจ้าง” หมายความว่า 
เงินทุกประเภทที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นค่าตอบแทนการทํางานในวันและเวลา
ทํางานปกติ ไม่ว่าจะคํานวณตามระยะเวลาหรือ คํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ และให้
หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้ในวันหยุด และวันลาซ่ึงลูกจ้างไม่ได้ทํางานด้วย 
ทั้งนี้ไม่ว่าจะกําหนดคํานวณหรือจ่ายในลักษณะใดหรือโดยวิธีการใด และไม่ว่าจะเรียกชื่อ
อย่างไร ซ่ึงได้บัญญัตินามไว้แตกต่างจากนิยามค่าจ้างพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
๒๕๔๑ แต่นิยามค่าจ้างเหมือนกับนิยามค่าจ้างตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 
๒๕๓๓ และพระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗ 

๘. พระราชบัญญัติส่งเสริมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ พระราชบัญญัติ
ฉบับนี้มิได้มีการบัญญัตินิยาม “ค่าจ้าง” ไว้ แต่ได้มีประกาศกระทรวงแรงงาน เรื ่อง 
หลักเกณฑ์เกี ่ยวกับการคุ้มครองผู้รับการฝึกเตรียมเข้าทํางาน (ประกาศ ณ วันที่ ๑ 
กันยายน พ.ศ. ๒๕๕๖) โดยได้กําหนดเกี่ยวกับการจ่ายเบี้ยเลี้ยงฝึกงานในหมวดที่ ๒ 
ตามข้อ ๑๐ ความว่า ให้ผู้ดําเนินการฝึกจ่ายเบ้ียเล้ียงเป็นเงินตราไทยแก่ผู้รับการฝึก  
ตามจํานวนวันฝึกในอัตราไม่น้อยกว่าร้อยละห้าสิบของอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าสูงสุด  
ตามกฎหมายค่าจ้างข้ันตํ่าที่ใช้อยู่ในขณะนั้น ซ่ึงเม่ือพิจารณานิติสัมพันธ์ระหว่างผู้ฝึกและ
ผู้รับการฝึกแล้วเห็นว่าไม่มีนิติสัมพันธ์เป็นนายจ้างลูกจ้างกันตามสัญญาจ้างแรงงาน เงิน
เบ้ียเล้ียงที่จ่ายจึงไม่ใช่ค่าตอบแทนการทํางานท่ีจะถือเป็นค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครอง
แรงงาน 

๙. พระร าช บัญญั ติ คุ้ ม ค รอ ง ผู้ รั บ ง าน ไป ทํ าที่ บ้ า น  พ .ศ .  ๒๕๕๓ 
พระราชบัญญัติฉบับนี้มีเจตนารมณ์เพ่ือวางมาตรการควบคุม กํากับ ดูแล และคุ้มครอง
ผู้รับงานไปทําที่บ้านให้ได้รับการปฏิบัติจากผู้จ้างงานอย่างเป็นธรรม มีมาตรฐานด้านความ
ปลอดภัยในการทํางาน และการเยียวยาผู้รับงานไปทําที่บ้านเม่ือประสบอันตรายจากการ
ทํางาน เป็นต้น ซ่ึงนิติสัมพันธ์ระหว่างผู้จ้างงานและผู้รับงานไปทําที่บ้านไม่มีนิติสัมพันธ์
เป็นนายจ้างลูกจ้างกันตามสัญญาจ้างแรงงาน แต่กฎหมายฉบับนี้ได้กําหนดให้ค่าตอบแทน
ในงานท่ีรับไปทําท่ีบ้าน หากงานที่รับไปทําที่บ้านมีลักษณะและคุณภาพอย่างเดียวกันและ
ปริมาณเท่ากัน ให้ผู้จ้างงานกําหนดค่าตอบแทนให้แก่ผู้รับงานไปทําที่บ้านไม่น้อยกว่าอัตรา
ค่าจ้างตามกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานตามท่ีคณะกรรมการกําหนดและต้องไม่
เป็นการเลือกปฏิบัติ 
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๑๐. พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อม ในการ
ทํางาน พ.ศ. ๒๕๕๔ พระราชบัญญัติฉบับนี้มิได้มีบทนิยามคําว่า “ค่าจ้าง” แต่ได้มี
บทบัญญัติมาตรา ๓๙ ที่ได้บัญญัติเกี่ยวกับหน้าที่ของนายจ้างต้องจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้าง 
ในระหว่างท่ีหยุดการทํางานหรือหยุดกระบวนการผลิตตามคําส่ังของพนักงานตรวจความ
ปลอดภัยท่ีออกคําส่ังตามกฎหมายความปลอดภัย ในกฎหมายฉบับนี้ใช้คําว่าให้นายจ้าง
จ่ายเงินเท่ากับค่าจ้างหรือสิทธิประโยชน์อ่ืนใดที่ลูกจ้างต้องได้รับ อันแสดงว่าเงินดังกล่าว
มิใช่ค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน แต่เป็นเงินที่กฎหมายกําหนดให้จ่ายแก่ลูกจ้าง
เท่านั้น 

สําหรับในบทน้ีผู้เขียนจะขอกล่าวเบ้ืองต้นเพียงเท่านี้ ส่วนเนื้อหาและ
รายละเอียดอ่ืนๆ จะขอกล่าวในบทถัดไป ซ่ึงได้แก่ บทที่ ๒ เนื้อหาประกอบด้วย แนวคิด 
ทฤษฎี เกี่ยวกับการกําหนดค่าจ้าง บทท่ี ๓ ประกอบด้วย แนวคําพิพากษา แนวตอบ 
ข้อหารือ และกฎหมายท่ีเกี่ยวข้องกับค่าจ้างท้ัง ๑๐ ฉบับ บทที่ ๔ จะเป็นการวิเคราะห์
ประเด็นปัญหาเกี่ยวกับค่าจ้างตามกฎหมายแรงงาน และบทที่ ๕ จะเป็นบทสรุปและ
ข้อเสนอแนะ 

 
 
 
 



บทที่ ๒ 
แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับการจ่ายค่าจ้าง  

 
ลูกจ้างหรือผู้ใช้แรงงานถือเป็นปัจจัยสําคัญในการประกอบกิจการของนายจ้าง

นอกเหนือจากปัจจัยอ่ืนๆ ที่นายจ้างพึงมี การประกอบกิจการจะยั่งยืนได้หากเกิดจากการ
ร่วมมือกันระหว่างนายจ้างลูกจ้างตลอดจนองค์กรนายจ้างลูกจ้างเข้าใจปัญหาและพร้อม
แก้ปัญหาไปในทิศทางที่เหมาะสมโดยไม่เอาเปรียบซ่ึงกันและกัน บางครั้งนายจ้างมัก
คาดหวังผลกําไรมากจนเกินไปโดยไม่พิจารณาถึงสวัสดิภาพและความเป็นอยู่ของลูกจ้าง 
ส่วนบางครั้งลูกจ้างก็เรียกร้องสิทธิประโยชน์มากเกินไปจนไม่คํานึงถึงผลประกอบกิจการ
ของนายจ้าง จนเกิดปัญหาความไม่สงบในการจ้างงานมีการนัดหยุดงานและปิดงาน 
อยู่เนืองๆ สําหรับค่าจ้างนั้นเป็นส่ิงที่ตอบแทนการทํางานที่ลูกจ้างได้รับจากนายจ้างตามท่ี
ตกลงกันตามสัญญาจ้างงาน การได้รับค่าจ้างอย่างสม่ําเสมอโดยที่นายจ้างจ่ายค่าจ้างตรง
ตามเวลาท่ีตกลงกันและเป็นอัตราค่าจ้างท่ีไม่ตํ่ากว่ากฎหมายกําหนด จะทําให้ลูกจ้าง
สามารถกําหนดวงเงินค่าใช้จ่ายของตนเองได้เหมาะสม และในขณะเดียวกันธุรกิจของ
นายจ้างก็ดําเนินไปได้โดยไม่เป็นเป็นอุปสรรคในการดําเนินการ เนื่องจากไม่มีข้อพิพาท
แรงงานเกิดข้ึน แต่อย่างไรก็ตามการกําหนดอัตราค่าจ้างที่เหมาะสมสําหรับลูกจ้าง 
แต่ละคน หรือแต่ละประเภท ว่าจะได้รับมากน้อยเพียงใดเป็นเรื่องที่ต้องศึกษาวิเคราะห์ 
ถึงการกําหนดอัตราค่าจ้างท่ีเป็นธรรมท่ีสุด เพราะหากลูกจ้างได้ทํางานให้แก่นายจ้างแล้ว
ได้รับค่าจ้างในอัตราคงที่โดยไม่มีการเปล่ียนแปลงตามค่าครองชีพหรือค่าใช้จ่ายท่ีเพ่ิมข้ึน 
ค่าจ้างที่เคยได้รับย่อมไม่เพียงพอ ลูกจ้างย่อมไม่มีการทุ่มเทการทํางานให้แก่นายจ้าง ธุรกิจ
ของนายจ้างจึงไม่อาจขยายกิจการออกไปได้อีก เพราะมีทุนอยู่ในวงจํากัดและไม่สามารถ
ดึงดูดให้ลูกจ้างเข้ามาทํางานให้แก่ตนได้ นายจ้างจึงต้องประสบปัญหาการลาออกของ
ลูกจ้างในอัตราท่ีมากข้ึน และอาจทําให้กิจการของนายจ้างขาดแรงงาน 

ในบทน้ี ผู้ เ ขียนจึงไ ด้ศึกษารวบรวมแนวคิดและทฤษฎีที่ สํ าคัญต่างๆ
ประกอบด้วย แนวคิดในการให้ความคุ้มครองสิทธิของลูกจ้างในระดับสากล แนวคิด 
ทฤษฎีเกี่ยวกับการกําหนดค่าจ้างต่างๆ เช่น ทฤษฎีค่าจ้างยุติธรรม ทฤษฎีค่าจ้างระดับพอ
ประทังชีพ ทฤษฎีค่าจ้างต่อรอง เป็นต้น รวมถึง แนวคิด ทฤษฎี หลักการเกี่ยวกับค่าจ้าง
ข้ันตํ่า รูปแบบการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า ซ่ึงจะได้นําเสนอตามลําดับต่อไป 
 



 ๑๐

๒.๑ แนวคิดในการให้ความคุ้มครองสิทธิของลูกจ้างในระดับสากล 
แนวความคิดเกี่ยวกับการให้ความคุ้มครองสิทธิของลูกจ้างในระดับสากลได้รับ

การยอมรับและมีการบัญญัติไว้อย่างชัดเจนในปัจจุบัน โดยเป็นไปในลักษณะของการให้
ความคุ้มครองเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชนของลูกจ้าง โดยเป็นสิทธิที่มนุษย์ทุกคนได้มาในฐานะ
ที่เกิดมาเป็นมนุษย์  สิทธิบางประการอาจมีการกําหนดไว้ในกฎหมาย บางอย่างผู้บริหาร
ประเทศอาจไม่ยอมรับโดยมีเหตุผลต่างๆ นานา ที่นํามาเป็นข้ออ้างในการปฏิเสธสิทธิโดย
ธรรมชาติของพลเมืองของตน แม้ว่าองค์การสหประชาชาติ โดยสมัชชาใหญ่จะได้ลงมติ
รับรองว่า มนุษย์มีสิทธิหลายอย่างติดตัวมาแต่กําเนิด โดยเรียกสิทธิเหล่านั้นว่า สิทธิ
มนุษยชน (Human Rights) ถึงข้ันที่มีการประกาศปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชน 
(Universal Declaration of Human Rights) เมื่อวันที่ ๑๐ ธันวาคม ค.ศ. ๑๙๔๗ โดยมี
นานาประเทศได้ให้การรับรอง๑  

เมื่อพิจารณาสิทธิมนุษยชนท่ีบางประเทศได้รับหลักการกําหนดไว้ในกฎหมาย
ของตน กับสภาพข้อเท็จจริงในทางปฏิบัตินั้น มักจะพบความแตกต่างอย่างเห็นได้ชัด
กล่าวคือในทางปฏิบัตินั้น บุคคลที่มีฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมด้อยกว่าบุคคลอื่น มัก
ตกอยู่ในฐานะเสียเปรียบไม่สามารถได้รับหรือใช้สิทธิที่แม้กฎหมายก็รับรองไว้ได้อย่างเต็ม
ภาคภูมิ หรืออาจกล่าวได้ว่า ผู้ที่มีความต่างกันโดยสภาพแต่ได้รับการปฏิบัติเหมือนกัน  
ก็คือความไม่เท่าเทียมรูปแบบหนึ่งนั่นเอง โดยกรณีที่เลือกทําการวินิจฉัยในส่วนนี้คือกรณี
แรงงานผู้ประกอบอาชีพในฐานะลูกจ้างในประเทศไทย โดยมีหลักการท่ีเกี่ยวข้อง ได้แก่ 
 
๒.๑.๑ ปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชน 

ในปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชนมีบทบัญญัติคุ้มครองสิทธิของบุคคลท่ี
ได้รับการประกันทางสังคมไว้ โดยในข้อ ๒๒ ได้บัญญัติรับรองสิทธิในการทํางานสิทธิในการ
เลือกประกอบอาชีพ สิทธิในการมีสภาพการทํางานที่เหมาะสม ได้รับค่าจ้างท่ีสมควร และ
ในข้อที่ 23 ยังได้บัญญัติรับรองสิทธิที่จะได้รับค่าจ้างเท่าเทียมกัน โดยปราศจากการเลือก
ปฏิบัติสําหรับงานท่ีเท่าเทียมกัน   มีสิทธิเลือกรับทํางานโดยอิสรเสรี มีสิทธิได้รับประกัน
ความม่ันคงในการประกอบอาชีพและดํารงชีวิต นอกจากน้ีในข้อ ๒๔ ให้ลูกจ้างได้หยุด
พักผ่อนเป็นระยะเวลานานพอสมควรโดยได้รับค่าจ้างคุ้มครองสิทธิของลูกจ้างดังกล่าว
ข้างต้น อาจแยกเป็นสองส่วน คือ 

 
     

๑  กุลพล พลวัน.  (๒๕๓๙),  พัฒนาการแห่งสิทธิมนุษยชน, หน้า ๔๖.  

 



 ๑๑

เสรีภาพเฉพาะตัวลูกจ้าง (Freedom of Labour) 
เสรีภาพท่ีลูกจ้างจะรวมกลุ่มและใช้สิทธิของกลุ่มเพ่ือประโยชน์ของตน 

(Freedom of Association) 
๑. สิทธิเสรีภาพเฉพาะตัวลูกจ้าง ได้แก่ สิทธิเสรีภาพที่ลูกจ้างแต่ละคนพ่ึงได้รับ

เป็นการเฉพาะตัว โดยมีหลักการท่ัวไป คือ 
(๑) การมีสิทธิที่จะเลือกทํางาน หรือ เลือกประกอบอาชีพที่ตนพอใจ 
(๒) การมีสิทธิที่จะได้รับความคุ้มครองจากการบังคับใช้แรงงาน 
(๓) การมีสิทธิที่จะได้รับความคุ้มครองจากการเลือกปฏิบัติ 
(๔) การมีสิทธิที่จะได้รับบริการจากภาครัฐที่เกี่ยวกับการมีงานทําและ

คุ้มครองแรงงาน 
๒. สิทธิเสรีภาพในการรวมกลุ่มและเป็นสมาชิก ได้แก่ เสรีภาพจากการท่ี

ลูกจ้างในฐานะปัจเจกบุคคลแต่ละคนมารวมตัวกันโดยมีวัตถุประสงค์อย่างเดียวกันเพ่ือ
คุ้มครองผลประโยชน์ร่วมกัน โดยหมายถึงการที่ลูกจ้างในฐานะท่ีเป็นผู้ขาดอํานาจต่อรอง
สามารถใช้สิทธิโดยปราศจากการแทรกแซงขัดขวางจากรัฐบาลหรือนายจ้าง เพ่ือก่อต้ังหรือ
รวมเป็นสมาชิกของสหภาพแรงงาน และใช้อํานาจต่อรองของสหภาพแรงงานเรียกร้องให้มี
การปรับปรุงผลประโยชน์และสภาพการจ้างให้เหมาะสมได้ ทั้งนี้โดยไม่เป็นการละเมิดต่อ
กฎหมาย ลูกจ้างบางอาชีพ เช่น ข้าราชการ พนักงานของรัฐ หรือธุรกิจเอกชนบางประเภท
อาจถูกจํากัดสิทธิในข้อนี้ทั้งหมดหรือบางส่วน เช่น ไม่มีสิทธิจัดต้ังสหภาพแรงงาน หรือ
จัดต้ังได้แต่ไม่สามารถดําเนินการนัดหยุดงานได้ สิทธิมนุษยชนท่ีกล่าวถึงข้างต้นเป็นสิทธิ
พ้ืนฐานท่ีมนุษย์พึงมี และเป็นหน้าที่ของรัฐพึงรับรองจัดให้มีการคุ้มครองการใช้สิทธิ
เหล่านั้น ทั้งนี้ไม่ว่าบุคคลจะเป็นหญิง ชาย หรือเด็ก รัฐจักต้องดูแลคุ้มครองมิให้มีการจํากัด 
หรือละเมิดสิทธิของแรงงานหญิงหรือเด็ก เพียงเหตุที่บุคคลเหล่านั้นขาดกําลังหรือความคิด
ที่จะต่อสู้ขัดขวาง 

 
๒.๑.๒ อนุสัญญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour 
Organization: ILO) 

ในกรณีของลูกจ้างนั้นยังมีองค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International 
Labour Organization : ILO) เป็นองค์การสําคัญอีกองค์การหนึ่ง ในการพิทักษ์รักษาสิทธิ
ของลูกจ้าง  โดยเฉพาะอย่างยิ่ งการกําหนดมาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศ 
(International Labour Standards) และการกําหนดอนุสัญญา (Convention) และ
ข ้อแนะต่างๆ (Recommendations) ให้ภาคีประเทศท่ีให้สัตยาบัน (Ratification) 
อนุสัญญาน้ัน รับไปปรับปรุงแก้ไขกฎหมายของตนให้สอดคล้องอนุสัญญาท่ีสําคัญๆ ได้แก่ 



 ๑๒

อนุสัญญาว่าด้วยการบังคับใช้แรงงาน นานาประเทศได้ประณามการใช้แรงงานทาส และ
การค้าทาสอย่างรุนแรง สันนิบาตชาติ (League)๒ 
 
๒.๒  แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับค่าจ้าง 

ค่าจ้าง คือ ส่ิงที่สําคัญที่สุดในการจ้างงาน เนื่องจากค่าจ้างเป็นส่ิงตอบแทนท่ี
ลูกจ้างพึงได้รับจากนายจ้างเม่ือลูกจ้างได้ทํางานตอบแทนให้แก่นายจ้างตามท่ีตกลงกันแล้ว 
ไม่ว่าจะตกลงจ่ายกันเป็นรายชั่วโมง รายวัน รายเดือน หรือตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ก็ตาม 
ลูกจ้างและนายจ้างย่อมผูกพันกันตามสัญญาจ้างงานนั้น หรือหากมิได้มีการตกลงกันไว้โดย
ชัดแจ้งแล้ว ย่อมถือเอาโดยปริยายว่ามีคําม่ันจะให้สินจ้างหรือค่าจ้าง ซ่ึงหมายความว่า 
ถ้ากําหนดโดยชัดแจ้งว่าจะจ่ายสินจ้างไว้ก็จ่ายสินจ้างหรือค่าจ้างกันตามที่ตกลง และแม้
ไม่ได้กําหนดไว้โดยชัดแจ้งกฎหมายก็ยังถือเอาโดยปริยายว่ามีคํามั่นว่าจะให้สินจ้างหรือ
ค่าจ้างนั่นเอง ความสําคัญของค่าจ้างยังมีอยู่หลายประการ เนื่องจากค่าจ้างเป็นฐานในการ
คํานวณเงินต่างๆ ซ่ึงกฎหมายคุ้มครองแรงงานแต่ละฉบับ มักกําหนดเง่ือนไขการคุ้มครอง
ลูกจ้างเกี่ยวกับการได้รับสิทธิประโยชน์ต่างๆ ซ่ึงต้องใช้ฐานค่าจ้างมาคํานวณ เช่น การจ่าย
ค่าชดเชย ค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุด การส่งเงินสมทบเข้ากองทุนต่างๆ เป็นต้น 
ความหมายของค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ นี้แตกต่างจาก
ความหมายของค่าจ้างตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุ้มครองแรงงาน อันเป็น
กฎหมายท่ีใช้แต่เดิม ซ่ึงได้กําหนดนิยามศัพท์คําว่า “ค่าจ้าง หมายความว่า เงิน หรือเงิน
และสิ่งของที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติ
ของวันทํางาน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ และมีความหมายรวมไปถึง
เงินหรือเงินและส่ิงของท่ีนายจ้างจ่ายให้ในวันหยุด ซ่ึงลูกจ้างไม่ได้ทํางานและในวันลาด้วย 
ทั้งนี้ไม่ว่าจะกําหนดคํานวณ หรือจ่ายเป็นการตอบแทนในวิธีอย่างไรและไม่ว่าจะเรียกช่ือ
อย่างไร”๔ จะเห็นว่าความหมายของค่าจ้างมีความแตกต่างกัน โดยความหมายตาม
พระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ กําหนดให้ค่าจ้างหมายถึงเงินเพียง 
อย่างเดียว ฉะน้ันจึงจะนําเอาส่ิงของมาตีราคารวมเป็นค่าจ้างดังเช่น ตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุ้มครองแรงงาน๔ ไม่ได้ นอกจากน้ีแล้วยังจะต้องเป็นเงินที่ 
นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันให้เป็นค่าจ้าง เงินไหนท่ีไม่ได้ตกลงกันว่าให้เป็นค่าจ้างก็จะไม่ 
 

 
     

๒  กุลพล พลวัน.  (๒๕๓๙),  พัฒนาการแห่งสิทธิมนุษยชน, หน้า ๔๖.  
๓  พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕. 
๔  ประกาศกระทรวงมหาดไทย, เร่ืองการคุ้มครองแรงงาน ลงวันท่ี ๑๖ เมษายน พ.ศ. ๒๕๑๕ ข้อ ๒. 



 ๑๓

เป็นค่าจ้างและเงินเพียงอย่างเดียวท่ีนายจ้างจ่ายให้นั้นต้องจ่ายเพ่ือเป็นการตอบแทน 
การทํางานของลูกจ้างเฉพาะในช่วงเวลาท่ีกําหนดไว้ว่าเป็นเวลาทํางานปกติของลูกจ้างใน
วันทํางานของลูกจ้างซ่ึงคงจะเป็นการตีความคําว่า “เป็นการตอบแทนการทํางานของ
ลูกจ้าง” อันเป็นการแสดงให้เห็นถึงวัตถุประสงค์ของกฎหมายท่ียอมรับเฉพาะค่าจ้างท่ีเกิด
จากการทํางานโดยตรงเท่านั้น การสงเคราะห์ช่วยเหลือและจูงใจลูกจ้างท่ีทําให้ได้รับ
ประโยชน์จากการทํางานเพ่ิมข้ึน นอกเหนือจากค่าจ้างท่ีได้รับจึงไม่เป็นค่าจ้าง ส่วนที่
บัญญัติว่า “ที่ลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน” เป็นเพียงการบัญญัติเพ่ือ
แยกค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุดไว้ต่างหาก นอกจากน้ี
ค่าจ้างยังมีความหมายรวมไปถึงเงินที่นายจ้างได้จ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาท่ี
ลูกจ้างไม่ได้ทํางานด้วย หมายความว่าในวันหยุดและวันลาท่ีกฎหมายกําหนดไว้ให้เป็นสิทธิ
ที่ลูกจ้างจะหยุดและลาได้โดยได้รับค่าจ้าง แม้ลูกจ้างจะไม่ต้องมาทํางานนายจ้างยังต้องมี
หน้าท่ีจ่ายเงินให้ตามที่ได้ตกลงกําหนดกันเอาไว้ โดยเงินที่ลูกจ้างได้รับในวันหยุดและวันลา
ที่ไม่ได้ทํางานนั้นก็เรียกว่าเป็นค่าจ้างด้วย ซ่ึงตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้กําหนดให้นายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่ายค่าจ้างในวันทํางานสําหรับวันหยุด 
ประจําสัปดาห์ เว้นแต่ลูกจ้างซ่ึงได้รับค่าจ้างรายวัน รายช่ัวโมง หรือตามผลงานโดยคํานวณ
เป็นหน่วย และวันหยุดตามประเพณี๕ รวมทั้งวันหยุดพักผ่อนประจําปีให้แก่ลูกจ้าง๖  
ส่วนการลาท่ีลูกจ้างมีสิทธิได้รับค่าจ้างตามที่กําหนดไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ คือการลาป่วย ลาเพ่ือทําหมัน และเน่ืองจากการทําหมัน ลาเพ่ือรับราชการ
ทหารในการเรียกพลเพ่ือตรวจสอบ เพ่ือฝึกวิชาทหาร หรือเพ่ือทดลองความพรั่งพร้อมตาม
กฎหมายว่าด้วยการรับราชการทหาร ลาเพ่ือคลอดบุตร แต่จะได้รับค่าจ้างจํานวนกี่วันนั้น
กฎหมายกําหนดไว้แตกต่างกันในแต่ละประเภทการลา เช่น ลูกจ้างมีสิทธิลาป่วยได้เท่าที่
ป่วยจริงโดยให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างในวันลาป่วยเท่ากับอัตราค่าจ้าง ในวัน
ทํางานตลอดระยะเวลาท่ีลา แต่ปีหนึ่งต้องไม่เกินสามสิบวันทํางาน เป็นต้น ส่ิงที่ควรจะ
สังเกตก็คือค่าจ้างน้ันต้องมีลักษณะที่ เป็นการจ่ายให้เป็นประจํา และลูกจ้างได้รับ
เหมือนกันหมด ถ้าเป็นการจ่ายเป็นบางครั้งบางคราวเฉพาะลูกจ้างบางกลุ่มก็ไม่เป็น 
ค่าจ้าง๗ เรื่องนี้มีคําพิพากษาศาลฎีกาหลายฉบับ เช่น คําพิพากษาศาลฎีกา ๒๓๓๕/๒๕๒๓ 
 
     

๕ ธีระ หงส์เจริญ,  “ค่าจ้างตามกฎหมายแรงงาน”,  วิทยานิพนธ์ปริญญานิติศาสตรมหาบัณฑิต 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,   (๒๕๒๔), หน้า ๕๑. 

๖  พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕๖. 
๗  นิคม จันทรวิทุร, กฎหมายแรงงานแนวคิดและปัญหา, กรุงเทพฯ : สํานักพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

,๒๕๓๐. หน้า ๘๑. 



 ๑๔

วินิจฉัยว่าเงินค่าเบ้ียเล้ียงเดินทางซ่ึงนายจ้างจ่ายให้ในกรณีลูกจ้างออกไปทํางานต่างจังหวัด
เป็นบางครั้งบางคราว ไม่เป็นค่าจ้างถึงแม้ว่าคําพิพากษาศาลฎีกาฉบับนี้จะเป็นคําพิพากษา
ต้ังแต่ปี พ.ศ. ๒๕๒๓ แต่หลักการยังสามารถใช้ได้ในปัจจุบัน ส่วนคําพิพากษาฎีกาอ่ืนที่
วินิจฉัยว่าอะไรบ้างท่ีเป็นค่าจ้าง และอะไรท่ีไม่ใช่ค่าจ้าง จะได้กล่าวถึงโดยละเอียดในหัวข้อ
ต่อไป  สําหรับหลักการอีกประการหนึ่ งที่ สํ าคัญของค่ า จ้างตามที่ บัญญั ติ ไว้ ใน
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ก็คือ ค่าจ้างเท่ากัน โดยถือว่างานท่ีมี
ลักษณะและคุณภาพอย่างเดียวกันและปริมาณเท่ากัน ให้นายจ้างกําหนดค่าจ้างให้ลูกจ้าง
เท่าเทียมกันไม่ว่าลูกจ้างนั้นจะเป็นชายหรือหญิง หลักการเรื่องค่าจ้างเท่ากันนี้เป็นหลักการ
ที่ยึดถือติดต่อกันตลอดมา ซ่ึงเหตุผลใหญ่ก็เพ่ือตัดปัญหาด้านสังคมลง ตลอดจนการ
ประกันความเสมอภาคทางด้านแรงงานนั่นเอง 

 
๒.๒.๑  ทฤษฎีค่าจ้างยุติธรรม (The Just Price Theory)     

ทฤษฎีค่าจ้างยุติธรรมน้ีมีชื่อเรียกส้ันๆ ว่า “Just Wage” ซ่ึงหมายถึงแนวคิด
ที่ว่า ค่าจ้างสามารถช่วยให้ผู้ทํางานดํารงชีวิตอยู่ได้อย่างเหมาะสมใกล้เคียงกับลักษณะของ
งานที่ทําอยู่ หรืออยู่ในระดับเดียวกันกับระดับชั้นฐานะท่ีเขาดํารงชีพอยู่ ดังนั้น ตาม
แนวทางนี้หากบุคคลใดได้ทํางานในตําแหน่งสําคัญข้ึน ค่าจ้างท่ียุติธรรมของเขาก็จะต้อง
สูงข้ึนเท่าเทียมกันด้วย 

ทฤษฎีค่าจ้างยุติธรรมน้ี ถือได้ว่าเป็นทฤษฎีเก่าแก่ที่มีมาช้านานแล้วในสังคม
เศรษฐกิจต้ังแต่ยุคโบราณจนกระทั่งมาถึงยุคกลางท่ีมีการจ้างแรงงานมากข้ึน การต้องมีวิธี
กําหนดค่าแรงงานจึงมีความสําคัญในสมัยนั้น แต่ระดับการจ่ายในระยะแรกส่วนมากยังอยู่
ในระดับตํ่า โดยค่าจ้างจะถูกกําหนดข้ึน ณ ระดับที่คาดว่าจะทําให้แรงงานฝีมือเสรีสามารถ
ดํารงชีวิตอยู่และเล้ียงดูครอบครัว โดยท่ีสามารถคงบริการการผลิตของตนเอาไว้ได้ต่อไป 
ซ่ึงในปัจจุบันแนวคิดดังกล่าวนี้ก็ยังมีอิทธิพลอยู่บ้าง ดังจะเห็นได้จากนโยบายและการ
ปฏิบัติเกี่ยวกับค่าจ้างโดยรัฐบาลท่ีสําคัญ คือ การพิจารณากําหนดค่าจ้างข้ันตํ่าตาม
กฎหมาย เป็นต้น๘  สําหรับหลักเกณฑ์ที่ใช้เป็นเครื่องช้ีวัดความยุติธรรมน้ีได้มีการยึดถือ
เป็น ๒ แนวทางด้วยกัน คือ 

(๑)  ความยุติธรรมในแง่ของประโยชน์ต่างตอบแทนกัน (Commutative Justice) 
หมายถึง การถือตามประโยชน์ของนายจ้างและลูกจ้างที่แลกเปล่ียนกันเป็นหลัก วิธีนี้ถือว่า 
 
     

๘ สุณี ฉัตราคม, ค่าจ้างและทฤษฎีค่าจ้าง, กรุงเทพมหานคร  :  ห้างหุ้นส่วนจํากัด อรุณการพิมพ์,  
(๒๕๒๘), หน้า ๑๖. 



 ๑๕

แรงงานเป็นปัจจัยการผลิตอย่างหน่ึงที่เข้ามาช่วยในการผลิต และมีคุณค่าทางเศรษฐกิจ 
ดังนั้น การมาทํางานจึงควรต้องมีการให้ผลตอบแทนกลับเป็นการแลกเปล่ียนกัน หลักการ 
กําหนดค่าจ้างที่เป็นธรรมในแง่นี้จึงมีชื่อเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า หลักของการแลกเปล่ียนท่ี
เป็นธรรม (Exchange Justice) 

 (๒)  ความยุติธรรมในทางสังคม (Social Justice) ทฤษฎีนี้มองความเป็น
ธรรมในวงกว้างถือว่าเม่ือสังคมได้รับประโยชน์จากลูกจ้างในการผลิต ดังนั้น สังคมจึงต้อง
ตอบแทนให้ลูกจ้างสามารถดํารงชีพอยู่ได้ ทั้งนี้โดยยึดถือว่าค่าจ้างที่จะช่วยให้ดํารงชีพอยู่
ได้ ควรต้องเป็นค่าจ้างที่ทําให้ครอบครัวของลูกจ้างซ่ึงมีบุตร ๒ คน สามารถมีมาตรฐาน
การครองชีพข้ันตํ่าจํานวนหนึ่งท่ีเพียงพอ๙ 

 
๒.๒.๒  ทฤษฎีค่าจ้างระดับพอประทังชีพ (The Subsistence Wage Theory) 

ทฤษฎีบางครั้งเรียกว่ากฎเหล็กแห่งค่าจ้าง ทฤษฎีนี้ เกิดข้ึนเมื่อประมาณ
คริสต์ศตวรรษที่ ๑๘ เป็นช่วงที่อุตสาหกรรมเริ่มขยายตัวในยุโรปเป็นแบบระบบโรงงาน และ
เป็นช่วงที่มีแนวคิดทางเศรษฐกิจเป็นแบบเสรีนิยม นักเศรษฐศาสตร์เริ่มเห็นถึงความสําคัญ
ของต้นทุนด้านแรงงานว่าเป็นปัจจัยการผลิตที่มีความสําคัญ ทําให้นักเศรษฐศาสตร์ในสมัยนี้
ได้พยายามคิดทฤษฎีที่จะอธิบายการจ่ายค่าจ้างที่ดีข้ึนกว่าแบบเดิม 

โดยทฤษฎีนี้ได้อธิบายว่า ค่าจ้างแรงงานในสังคมอุตสาหกรรมมีแนวโน้มที่จะอยู่
ในระดับไม่ต่างไปจากระดับพอประทังชีพเสมอ คือ มีแนวโน้มจะได้รับค่าจ้างเพียงจํานวน
เท่าที่จําเป็นจะเล้ียงดูตัวเอง และครอบครัวให้สามารถมีลูกหลานสําหรับเป็นกําลังแรงงาน
ที่เพียงพอแก่สังคมในอนาคตเท่านั้น เมื่อใดที่ค่าจ้างสูงกว่าระดับพอประทังชีพขนาด
ครอบครัวจะขยายออกไปชนชั้นแรงงานจะเพิ่มข้ึน ทําให้ปริมาณการเสนอขายแรงงานมี
มากข้ึน และค่อยๆ ดึงเอาค่าจ้างลงมาสู่ระดับพอประทังชีพเช่นเดิม ตรงกันข้ามถ้าค่าจ้าง
เกิดตํ่ากว่าระดับพอประทังชีพ ปริมาณการเสนอขายแรงงานจะลดลงด้วยโรคภัยไข้เจ็บ 
การขาดอาหาร และอัตราการเกิดที่ ตํ่าจนอัตราค่าจ้างค่อยๆ สูงข้ึนมาถึงระดับพอ 
ประทังชีพ๑๐ ในส่วนนักเศรษฐศาสตร์ชาวอังกฤษคนสําคัญชื่อ อดัม สมิท (Adam Smith) 
เห็นว่า อัตราค่าจ้างจะลดลงเข้าสู่ระดับพอประทังชีพก็ต่อเม่ือเศรษฐกิจของประเทศอยู่ใน
ภาวะชะงักงัน (Stationary State) เป็นเวลานานเท่านั้น โดยเห็นว่าค่าจ้างข้ึนอยู่กับการ 
 
     

๙  สถาบันราชภัฏสวนดุสิต. “รายงานการศึกษาวิจัย ปีงบประมาณ ๒๕๓๘ เร่ือง โครงการศึกษา
เปรียบเทียบค่าจ้างในภาคราชการ ภาคเอกชนและรัฐวิสาหกิจ”. ( ๒๕๓๘), หน้า ๔. 

๑๐  กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม. “ค่าจ้าง รายได้ และชั่วโมง
การทํางาน พ.ศ. ๒๕๔๓”. ( ๒๕๔๕).  หน้า ๕. 



 ๑๖

เสนอซ้ือ (Demand) และการชะงักงัน (Stationary State) เป็นเวลานานเท่านั้น และ
นายจ้างจะมีบทบาทสําคัญในการกําหนดค่าจ้างมากกว่าสหภาพแรงงาน เนื่องจากมีการ
จัดองค์การและมีอํานาจต่อรองที่ดีกว่าลูกจ้างเสมอ๑๑

 

สําหรับนักเศรษฐศาสตร์ชาวอังกฤษที่สําคัญอีกคนหน่ึงชื่อ เดวิด ริคาร์โด (David 
Ricardo) ได้อธิบายโดยพยายามเชื่อมโยงค่าจ้างให้สัมพันธ์กับประชากร จํานวนแรงงาน และ
การอยู่รอดซ่ึงเขาเห็นว่าในระยะยาวแล้วค่าจ้างจะต้องปรับตัวตามธรรมชาติจนอยู่ในระดับ
ที่จะช่วยให้แรงงานอยู่รอดได้ (Subsistence Level) นั่นคือ ค่าจ้างจะพอเพียงสําหรับการ
จัดหาอาหารเครื่องนุ่งห่ม และ ที่อยู่อาศัย เพราะต้นทุนของส่ิงเหล่านี้นั้นเองที่ทําให้
แรงงานต่างๆ สามารถดํารงอยู่ต่อเนื่องตลอดไปเป็นวัฏจักร ซ่ึงเมื่อแรงงานน้อยค่าจ้างสูง 
ก็จะเป็นการจูงใจให้มีการผลิตแรงงานเพ่ิมเข้ามา และจะมีผลให้ค่าแรงงานตกต่ําลงอีก
หมุนเวียนกันไป โดยทฤษฏีนี้จะมีใช้บ้างเฉพาะในสังคมที่มีการพัฒนาน้อยมากเท่านั้น 

จึงเป็นท่ีน่าสังเกตได้ว่าทฤษฎีค่าจ้างพอประทังชีพนี้ มีข้อบกพร่องท่ีสําคัญอยู่           
บางประการซ่ึงข้อบกพร่องท่ีเห็นได้ชัดเจนในปัจจุบัน คือ การที่คิดว่าเม่ือค่าจ้างสูงข้ึน
ขนาดของครอบครัวก็จะขยายใหญ่ข้ึนทําให้แรงงานมีจํานวนมากเกินไป แต่ปรากฏว่าใน
สังคมสมัยใหม่ เมื่อรายได้สูงข้ึน บุคคลนอกจากจะแสวงหาความสุขทางวัตถุให้แก่ตนเอง
และครอบครัวแล้วยังพยายามรักษาขนาดของครอบครัวให้เหมาะสมด้วย ทําให้ประชาชน
ไม่เพ่ิมอย่างรวดเร็วจนเกิดผลเสียอย่างที่คาดไว้ นอกจากน้ีปริมาณอาหารได้เพ่ิมข้ึนอย่าง
รวดเร็วเนื่องจากมีการพัฒนาทางการเกษตร ทําให้เกิดความกลัวว่าจํานวนแรงงานจะเพ่ิม
เร็วกว่าอาหารจนก่อให้เกิดความอดอยากน้ันไม่เป็นความจริงตามที่กล่าวไว ้

 
๒.๒.๓  ทฤษฎีกองทุนค่าจ้าง (Wage Fund Theory) 

ทฤษฎีกองทุนค่าจ้างถือว่าอัตราค่าจ้างโดยเฉล่ีย ถูกกําหนดโดยการเสนอซ้ือ 
(Demand) และการเสนอขาย (Supply) ทฤษฎีนี้มุ่งอธิบายเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงของ
ระดับค่าจ้างท่ัวไปในระยะส้ันต่อปี ซ่ึงต่างไปจากทฤษฎีค่าจ้างระดับพอประทังชีพที่มุ่ง
อธิบายเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงของระดับค่าจ้างในระยะยาวและเน้นหนักในด้านของการ
เสนอขาย (Supply) ทฤษฎีกองทุนค่าจ้างนี้เกิดขึ้นในต้นคริสต์ศตวรรษที่ ๑๙ โดย
นักเศรษฐศาสตร์ชาวอังกฤษคนสําคัญที่มีบทบาทในการเสนอทฤษฎีนี้ชื่อ จอห์น สจ๊วต 
มิลล์ (John Stuart Mill) ซ่ึงได้อธิบายว่า นายจ้างจะมีกองทุนจํานวนหนึ่งสําหรับเพ่ือจ่าย
ค่าจ้างและส่วนแบ่งของลูกจ้างแต่ละคน ส่วนจะมีเท่าใดนั้น จะกระทําโดยการแบ่งเฉล่ีย 
 
     

๑๑  สุณี ฉัตราคม,  ค่าจ้างและทฤษฎีค่าจ้าง, กรุงเทพมหานคร  :  ห้างหุ้นส่วนจํากัด อรุณการพิมพ์, 
(๒๕๒๘).  หน้า ๑๖. 



 ๑๗

ออกตามจํานวนของลูกจ้าง ดังนั้นค่าจ้างจึงข้ึนลงตามการขยายตัวของลูกจ้าง หรือตาม
ขนาดของกองทุน หรือท้ังสองกรณีร่วมกัน 

ทฤษฎีกองทุนค่าจ้างน้ีไม่เป็นที่ยอมรับ เพราะการแบ่งเฉล่ียเท่ากันโดยไม่มีการ
คํานึงถึงปัจจัยอ่ืนๆ ที่ควรจะมีผลต่อการกําหนดค่าจ้างท่ี ลูกจ้างควรได้รับ เช่น 
ประสิทธิภาพการทํางาน ความอาวุโส ความยากง่ายของงาน ซ่ึงนับว่าเป็นส่ิงที่ขัดกับหลัก
ความเป็นจริง และเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกต้อง ยิ่งลูกจ้างมาก ค่าจ้างของแต่ละคนจะถูกกระทบโดย
จะได้รับลดลงตลอดเวลา ในทางตรงกันข้าม การที่ลูกจ้างจะได้รับค่าจ้างเพ่ิมข้ึนนั้นจะต้อง
มีการลดคนทํางานให้น้อยลง ซ่ึงหลักการและเหตุผลของทฤษฎีที่ขัดต่อความเป็นจริง  
ทําให้ทฤษฎีค่าจ้างน้ีไม่เป็นที่ยอมรับโดยปริยาย 

ตัวอย่างเช่น สถานประกอบการ เอ มีลูกจ้างท้ังหมด ๑๐๐ คน คงท่ีทุกวัน โดย
ลูกจ้าง ๕๐ คน ได้รับค่าจ้างวันละ ๒๐๐ บาท ส่วนลูกจ้างอีก ๕๐ คน ได้รับค่าจ้างวันละ 
๔๐๐ บาท นายจ้างมีกองทุนค่าจ้างสําหรับจ่ายให้แก่ลูกจ้างวันละ ๓๐,๐๐๐ บาท ฉะนั้นมี
กฎหมายกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าในอัตราวันละ ๓๐๐ บาท จะทําให้ลูกจ้าง ๕๐  คนแรก 
ได้รับค่าจ้างเพิ่มเป็นวันละ ๑๐๐ บาท แต่เนื่องจากกองทุนค่าจ้างของนายจ้างมีจํานวน
คงท่ี จึงส่งผลให้ลูกจ้างอีก ๕๐ คนจะได้รับค่าจ้างลดลงเป็นวันละ ๓๐๐ บาท เท่ากับ
ลูกจ้าง ๕๐ คนแรก หรือมิฉะน้ันนายจ้างก็ต้องปลดลูกจ้างท่ีได้รับค่าจ้างวันละ ๔๐๐ บาท
ออกจํานวนประมาณ ๑๐ กว่าคน เ พ่ือให้เพียงพอกับเงินกองทุนค่าจ้างจํานวน  
วันละ ๓๐,๐๐๐ บาท ถ้าลูกจ้างดังกล่าวไม่ยอมรับอัตราค่าจ้างที่ลดลง ลูกจ้างก็อาจไม่มี
ทางเลือก เพราะเน่ืองจากสถานประกอบการอ่ืนๆ ก็ต้องมีจํานวนกองทุนค่าจ้างคงที่ 
จึงตกอยู่ในสภาพเดียวกัน ทําให้ลูกจ้างอีก ๕๐ คน จึงต้องจํายอมรับอัตราค่าจ้างท่ีลดลง
เพ่ือให้สมดุลกับกองทุนค่าจ้าง 

ทฤษฎีดังกล่าวจึงไม่เป็นที่ยอมรับ เพราะการแบ่งเฉล่ียเท่ากัน โดยไม่คํานึงถึง
ปัจจัยอ่ืนๆ ที่ควรจะมีผลต่อการกําหนดค่าจ้างท่ีลูกจ้างควรได้รับ เช่น ประสิทธิภาพ 
การทํางาน ความอาวุโส ความยากง่ายของงาน ซ่ึงนับว่าเป็นส่ิงที่ขัดกับหลักความเป็นจริง 
และเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกต้อง  ยิ่งลูกจ้างมีจํานวนมาก ค่าจ้างของลูกจ้างแต่ละคนก็จะถูกกระทบ
โดยการได้รับค่าจ้างลดลงตลอดเวลาในทางตรงกันข้าม การที่ลูกจ้างจะได้รับค่าจ้าง 
ที่เพ่ิมข้ึนนั้นจะต้องมีการลดคนทํางานให้น้อยลง ซ่ึงหลักการและเหตุผลของทฤษฎีที่ 
ขัดต่อความเป็นจริง ทําให้ทฤษฎีค่าจ้างนี้ไม่เป็นที่ยอมรับไปโดยปริยาย 

 
 
 
 



 ๑๘

๒.๒.๔  ทฤษฎีค่าจ้างตามผลผลิต (Productivity Theory) 
ทฤษฎีค่าจ้างตามผลผลิตนี้ได้วางหลักเกณฑ์การกําหนดค่าจ้างจะต้องพิจารณา

ถึงความสัมพันธ์ระหว่างค่าจ้าง ผลผลิต และการจ้างงานเป็นสําคัญ โดยเน้นไปท่ี
ประสิทธิภาพ ผลผลิตแรงงาน (Productivity of  Labour) เป็นหลัก โดยการจะจ่าย
ค่าจ้างมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับความสัมพันธ์กันระหว่างประสิทธิภาพ และผลผลิต
แรงงาน ซ่ึงแบ่งออกเป็น ๒ ทฤษฎีย่อย คือ 

(๑) ทฤษฎีค่าจ้างตามผลผลิตสุดท้าย (Marginal Productivity Theory)  ตาม
ทฤษฎีนี้ค่าจ้างท่ีจ่ายให้ลูกจ้างจะเท่ากับมูลค่าของผลผลิตที่เพ่ิมข้ึนมาจากผลผลิตรวม
ตามปกติที่ทําได้ ทั้งนี้ โดยถือว่าผลผลิตจากปัจจัยอ่ืนๆ ล้วนคงที่ และมูลค่าของผลผลิตที่
คนงานน้ันทําได้ การพิจารณาจะทําโดยพิจารณาจากผลตอบแทนท่ีนายจ้างได้รับมา     
อันเน่ืองจากผลผลิตของคนงานท่ีสูงข้ึน สภาพการจ้างงานในท่ีนี้จะเป็นไปดังนี้ คือ การจ้าง
ลูกจ้างเข้ามาแต่ละคนนั้นจะทําให้ผลผลิตเพ่ิมสูงข้ึนจนกระทั่งถึงจุดหน่ึงที่ผลได้จะลดตํ่าลง 
ซ่ึง ณ จุดดังกล่าวน้ีผลผลิตต่อคนงานจะเริ่มลดลงตามสภาพ เช่นนี้นายจ้างจะยังคง
สามารถจ้างคนงานได้เรื่อยๆ ตราบใดที่ค่าจ้างท่ีจ่ายยังคงน้อยกว่ารายได้ที่ได้รับจากการ
ขายผลผลิตท่ีผลิตเพ่ิมข้ึน อย่างไรก็ตามนายจ้างจะยังคงจ้างเช่นนี้เรื่อยไปจนถึงจุดที่ค่าจ้าง
ที่จ่ายเท่ากับผลผลิตที่ได้พอดี ซ่ึงลูกจ้างที่จ้างนี้จะเป็นคนสุดท้ายและผลผลิตก็จะเป็น
ผลผลิตสุดท้าย กล่าวโดยสรุป ค่าจ้างตามทฤษฎีนี้จะเท่ากับมูลค่าผลผลิตที่เขาทําได้ และ
ค่าจ้างของลูกจ้างคนหนึ่งก็จะเป็นการกําหนดค่าจ้างของลูกจ้างท้ังหมด ทั้งนี้เพราะทุกคน
ต่างทํางานท่ีเหมือนกัน จึงเท่ากับต่างมีประสิทธิภาพการทํางานเท่ากันด้วย 

นักเศรษฐศาสตร์ John B. Clark และ Alfred Marchall ได้พยายามอธิบาย
เกี่ยวกับค่าจ้างและผลตอบแทนจากปัจจัยผลิตอ่ืนๆ ในรูปของทฤษฎีผลิตภาพเพ่ิมของ
ปัจจัยการผลิต จากทฤษฎีดังกล่าว Clark ได้ชี้ให้เห็นว่าอัตราค่าจ้างสามารถที่จะกําหนดได้
โดยมีข้อสมมติ ดังนี้ 

(๑.๑) ระบบเศรษฐกิจของประเทศเป็นระบบแข่งขันเสรี ตลาดสินค้าและตลาด
ปัจจัยการผลิตมีการแข่งขันสมบูรณ์ ราคาของสินค้าและราคาของปัจจัยการผลิตเกิดจาก
อุปสงค์และอุปทานในตลาดแข่งขัน 

(๑.๒) จํานวนของปัจจัยการผลิตแต่ละชนิดมีจํานวนจํากัด กรรมวิธีและเทคนิค
การผลิตไม่เปล่ียนแปลง ตลอดจนรสนิยมของผู้บริโภคยังคงเดิม 

(๑.๓) ปัจจัยคงที่บางอย่าง เช่น เครื่องจักรไม่สามารถเปล่ียนแปลงได้ 
(๑.๔) สมมุติให้คนงานเปลี่ยนแปลงได้เท่านั้นและถือว่าคนงานเหล่านั้นมี

ความสามารถเหมือนกันไม่มีความแตกต่างกันในคุณภาพและอาชีพ อย่างไรก็ตามในความ 
เป็นจริงแล้วแรงงานมีคุณภาพต่างกันไปตามอาชีพและอุตสาหกรรม ดังนั้นจึงมักจะมีความ



 ๑๙

แตกต่างกันไปตามอาชีพ คุณภาพ และประเภทอุตสาหกรรมด้วย การวิเคราะห์ค่าจ้างตาม
ทฤษฎีนี้ จึงสามารถแบ่งตามอาชีพและประเภทอุสาหกรรมได้ด้วย  

(๒) ทฤษฎีประสิทธิภาพผลผลิต (Productive Efficiency Theory) 
ทฤษฎีนี้นับเป็นการปรุงแต่งจากทฤษฎีแรก นั่นคือ การยอมเปิดโอกาสให้

ลูกจ้างแต่ละคนแสดงความสามารถเพ่ิม (หรือลด) ค่าจ้างของตนตามประสิทธิภาพผลผลิต
ที่ตนทําได้ ทฤษฎีนี้มีข้อสมมติฐานว่าเมื่อใดที่คนงานได้รับโอกาสให้ทําการเพ่ิมผลผลิตให้
สูงกว่าผลงานมาตรฐานท่ีต้ังไว้แล้ว รายได้ของตนน้ันจะสูงเพ่ิมตามไปด้วย ในทางตรงกัน
ข้าม ถ้าหากผลงานท่ีทําได้มีระดับมาตรฐานตํ่ากว่ามาตรฐานแล้วรายได้ของคนๆน้ัน จะคง
ระดับเดิมหรือลดตํ่ากว่าระดับถัวเฉล่ีย กล่าวได้ว่า ทฤษฎีค่าจ้างตามผลผลิตนี้มุ่งพยายามที่
จะอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างค่าจ้างให้เป็นไปตามผลผลิตที่ทําได้เป็นสําคัญ 

 
๒.๒.๕  ทฤษฎีค่าจ้างจากผลการเจรจาต่อรอง (Bargaining Theory of Wage) 

ทฤษฎีนี้อธิบายถึงการกําหนดค่าจ้างโดยกระบวนการต่อรองร่วม (Collective 
Bargaining) ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างในตลาดแรงงานของทศวรรษ ๑๙๒๐ ถ้าทั้งฝ่าย
นายจ้างและลูกจ้างมีการแข่งขันกันโดยเสรีแล้ว อัตราค่าจ้างจะถูกกําหนดได้แน่นอนที่จุด
ใดจุดหนึ่ง กล่าวคือ  ถ้าลูกจ้างคนใดเรียกร้องมากกว่าอัตราค่าจ้างท่ีกําหนดน้ัน นายจ้างก็
จะไม่จ้างและรับลูกจ้างคนอ่ืนมาทํางานแทน ในทางตรงกันข้ามถ้านายจ้างคนใดจ่าย
ค่าจ้างนอ้ยกว่าอัตราท่ีกําหนดดังกล่าว ลูกจ้างก็จะไม่ทํางานด้วยและไปหานายจ้างคนใหม่
แทน อย่างไรก็ตามถ้าอัตราค่าจ้างไม่ได้ถูกกําหนดข้ึนโดยการแข่งขันอย่างเสรี แต่ถูก
กําหนดโดยการต่อรองระหว่างสมาคมของนายจ้างและลูกจ้าง อัตราค่าจ้างจึงไม่อาจที่จะ
ถูกกําหนดให้แน่นอนท่ีอัตราใดอัตราเดียว เพราะ ณ อัตราค่าจ้างใดๆ นั้น ฝ่ายลูกจ้าง
ต้องการได้อัตราที ่ส ูงกว่านั ้น ในขณะที ่ฝ ่ายนายจ้างต้องการจ่ายในอัตราที ่ตํ่ากว่า       
นักเศรษฐศาสตร์ผู้มีบทบาทสําคัญในการสร้างทฤษฎีนี้ได้แก่ เบียทริกส์ เวบส์ (Betrice 
Webbs) ซ่ึงเป็นชาวอังกฤษ และนักเศรษฐศาสตร์ชาวอเมริกันชื่อ จอห์น เบทส์ คลาก 
(John Bates Clark) 

การต่อรองค่าจ้างได้มีการพิจารณามาบ้างแล้วในสมัยของ Adam Smith แต่   
นักเศรษฐศาสตร์ส่วนใหญ่ไม่ได้ให้ความสําคัญในเรื่องนี้มากนัก จนถึงราวทศวรรษที่ ๑๘๙๐ 
นักเศรษฐศาสตร์ชาวอังกฤษชื่อ Sidney และ Beatrice Webbs และนักเศรษฐศาสตร์
ชาวอเมริกาช่ือ Bates Clark ได้นําเอาการกําหนดค่าจ้างเอาไปสัมพันธ์กับการเจรจาร่วม
ต่อรอง และต่อมาราวทศวรรษที่ ๑๙๒๐ AC Pigou เป็นอีกผู้หนึ ่งที ่แสดงให้เห็นถึง   
การกําหนดอัตราค่าจ้างด้วยอํานาจการต่อรอง 



 ๒๐

ต้ังแต่ปี ค.ศ. ๑๘๙๐ เป็นต้นมา สหภาพแรงงานได้พัฒนามากข้ึนจนมีความ
เ ข้มแข็ง  ทําใ ห้มีนัก เศรษฐศาสตร์ชาว อังกฤษ  คือ  Sidney และ  Beatrice และ 
นักเศรษฐศาสตร์ชาวอเมริกา คือ J.B. Clark ได้นําเอาหลักการกําหนดค่าจ้างเข้าไป
สัมพันธ์กับการเจรจาต่อรองร่วม (Collective Bargaining) ผู้สนับสนุนทฤษฎีนี้เชื่อว่า 
ค่าจ้างในระยะส้ันโดยปกติจะถูกกําหนดโดยกระบวนการต่อรองระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง 
ในลักษณะของการต่อรองร่วมกันระหว่างฝ่ายนายจ้างกับฝ่ายลูกจ้างเป็นกลุ่ม แต่อย่างไร 
ก็ตาม ทฤษฎีการต่อรองค่าจ้างเป็นเพียงการอธิบายกลไกของตลาดแรงงานสมัยใหม่ในการ
กําหนดค่าจ้างของกิจการหรืออุตสาหกรรม ในช่ัวระยะเวลาใดเวลาหน่ึงเท่านั้น 

ทฤษฎีการต่อรองในยุคแรกๆ ส่วนมากจะใช้หลักง่ายๆ โดยกําหนดขอบเขต
ขั้นสูง (Upper Limit) และขอบเขตข้ันตํ่า (Lower Limit) ตัวอย่างเช่นแนวความคิดของ 
John Davidson ในปี ๑๘๙๘ ได้เขียนไว้ว่า นายจ้างมีอัตราค่าจ้างสูงสุดอัตราหนึ่งไว้ในใจ 
ซ่ึงไม่ต้องการให้อัตราค่าจ้างสูงกว่าอัตรานี้ และพยายามที่จะจ่ายให้ตํ่าที่สุดเท่าที่จะทําได้ 
ส่วนแรงงานก็มีอัตราค่าจ้างตํ่าที่สุดไว้ในใจซ่ึงเขาจะไม่ยอมรับอัตราค่าจ้างตํ่ากว่าอัตราน้ี 
และพยายามท่ีจะให้ได้ค่าจ้างสูงสุดเท่าที่จะทําได้ ช่วงระหว่างขอบเขตข้ันสูงและข้ันตํ่า
เรียกว่า ขอบเขตต่อรอง (Disputed Territory) และอัตราท่ีเกิดข้ึนจริงจะเกิดในช่วงน้ี 
ส่วนอัตราค่าจ้างจะอยู่ตอนใดข้ึนอยู่กับความเข้มแข็งของผู้ต่อรองเป็นสําคัญ  

แนวคิดท่ีมีบทบาทสําคัญกับทฤษฎีค่าจ้างจากผลการเจรจาต่อรอง คือ แนวคิด
ของ AC Pigou ซ่ึงได้อธิบายเอาไว้ว่า ถ้าฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างมีการแข่งขันโดยเสรี 
อัตราค่าจ้างถูกกําหนดที่จุดใดจุดหนึ่งอย่างแน่นอน เพราะอัตราค่าจ้างจะถูกกําหนด ณ จุด
ที่อุปสงค์ของแรงงานเท่ากับอุปทานของแรงงาน ส่วนในกรณีที ่อัตราค่าจ้างมิได้ถูก
กําหนดข้ึนโดยการแข่งขันเสรี แต่ถูกกําหนดโดยการต่อรองระหว่างสหภาพแรงงานกับ
สมาคมนายจ้าง ซ่ึงอัตราค่าจ้างไม่อาจกําหนดได้แน่นอนในอัตราเดียว เพราะในการ
กําหนดอัตราค่าจ้างนั้น สหภาพแรงงานต้องการได้อัตราค่าจ้างที่สูงกว่า ในขณะเดียวกัน
สมาคมนายจ้างต้องการจะจ่ายให้ตํ่ากว่าอัตราน้ัน ในการต่อรองเพื่อขอข้ึนค่าจ้างหรือส่ิง
อ่ืนๆ มีทางที่จะตกลงกันได้ก็ต่อเม่ือจุดยืนของท้ังสองฝ่ายมาพบกันหรือเหล่ือมกันเท่านั้น 
แต่ถ้าจุดยืนของทั้งสองฝ่ายไม่พบกันหรือเหล่ือมกัน ก็ไม่มีทางที่จะต่อรองสําเร็จ  

ทฤษฎีค่าจ้างดังกล่าวข้างต้นชี้ให้เห็นว่า นักเศรษฐศาสตร์ส่วนใหญ่มุ่งที่จะ
ศึกษาถึงกลไกทางสังคมที่เป็นตัวกําหนดอัตราค่าจ้างท่ัวๆ ไป โดยให้ความสําคัญแก่ค่าจ้าง
ในความหมายท่ีเป็นทุนในการประกอบกิจการของนายจ้างมากกว่าความหมายในส่วนท่ี
เป็นรายได้ของลูกจ้าง กล่าวคือ มีความเช่ือมั่นว่าในภาวะเศรษฐกิจสังคมระยะยาว กลไก
ทางสังคมท่ีสําคัญเมื่อจํานวนประชากรมีเพ่ิมข้ึน และนายจ้างเป็นผู้ได้เปรียบ ก็ย่อมที่จะ
เป็นฝ่ายเอารัดเอาเปรียบและมีอํานาจต่อรองมากกว่าลูกจ้าง ดังความพยายามของรัฐที่จะ
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เข้าแทรกแซง และรวมไปถึงการรวมกลุ่มของลูกจ้างจะมีผลต่อระดับค่าจ้างในระยะเวลา
อันส้ันเท่านั้น เพราะนายจ้างย่อมท่ีจะไม่ยอมรับอัตราค่าจ้างในระดับที่ทําให้นายจ้างต้อง
ขาดทุน ส่วนลูกจ้างท่ีไม่มีหลักประกันจากกลไกทางสังคมแต่อย่างใด จําต้องท่ีจะหางานทํา
และยอมรับอัตราค่าจ้างที่นายจ้างยอมให้ ไม่ว่าอัตราค่าจ้างน้ันลูกจ้างจะถูกเอารัด 
เอาเปรียบอยู่มากน้อยเพียงใดก็ตาม อัตราค่าจ้างจึงไม่อาจที่จะถูกกําหนดให้แน่นอนเป็น
อัตราเดียวได้๑๒ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
     

๑๒  มานิตย์  ผิวขาว,  การกําหนดค่าจ้างข้ันตํ่าของประเทศไทย, หน้า ๑๔-๑๖. 
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๒.๒.๖  ทฤษฎีค่าจ้างอ่ืนๆ 
ทฤษฎีค่าจ้างได้มีการพัฒนามาเป็นระยะ และมักจะเป็นพ้ืนฐานที่ฝ่ายนายจ้าง

และลูกจ้างนํามาต่อรองกัน ทฤษฎีค่าจ้างอ่ืนๆ นั้นก็จะมีชื่อเรียกแตกต่างกันไป คือ 
(๑) ทฤษฎีผู้ได้สิทธิส่วนเหลือ (Residual Claimant Theory) 
ทฤษฎีนี้ ค่าจ้างจะเท่ากับผลผลิตของอุตสาหกรรม หักด้วยผลตอบแทนแก่

ปัจจัยอ่ืน ๓ ส่วนได้แก่ ค่าเช่า ดอกเบ้ีย และกําไร ซ่ึงถูกกําหนดมาเรียบร้อยแล้วใน
ลักษณะและปริมาณ ลูกจ้างจึงได้รับค่าจ้างในอัตราเท่ากับปริมาณผลผลิตของ
อุตสาหกรรมส่วนท่ีเหลือเฉล่ียตามจํานวนลูกจ้าง และได้มีการแสดงแนวคิดต่อไปว่าถ้า
แรงงานน้ันมีประสิทธิภาพมากข้ึนโดยไม่มีการใช้ทุน หรือที่ดินมากข้ึนในการเพ่ิมผลผลิต
แล้วผลผลิตส่วนท่ีเพ่ิมข้ึนก็จะไปเพ่ิมในส่วนท่ีเหลือสําหรับจ่ายให้ลูกจ้าง โดยไม่จําเป็นต้อง
ไปเพ่ิมให้เจ้าของท่ีดินและทุน เพราะเหตุว่าไม่ได้ใช้ปัจจัยเหล่านี้เพ่ิมข้ึน ดังนั้น ลูกจ้างจึง
สามารถปรับปรุงสภาพของตนได้ด้วยการปรับปรุงประสิทธิภาพในการผลิตของตน อันเป็น
แนวคิดของนักเศรษฐศาสตร์ชาวอเมริกันที่มีชื่อเสียง คือ Francis A Walker 

(๒) ทฤษฎีมูลค่าส่วนเกินและการเอารัดเอาเปรียบแรงงาน (Surplus Value 
and Exploitation Theory of Wages) 

ทฤษฎีนี้ได้เกิดข้ึนโดยมี Karl Marx เป็นผู้คิดค้น และเนื่องจากประสบการณ์
ชีวิตของเขาท่ีได้เห็นความทุกข์ยากของลูกจ้างผู้ใช้แรงงานอย่างมากในระยะของการพัฒนา
อุตสาหกรรม โดยมีแนวความเห็นว่ามูลค่าที่แท้จริงของสินค้าทุกชนิดก็คือ ต้นทุนแรงงานท่ี
ใช้ผลิตสินค้าข้ึนมานั่นเอง กล่าวคือ ค่าของวัตถุดิบและส่ิงอ่ืน จะมีข้ึนก็ต่อเม่ือได้บวก
ค่าแรงงานเข้าไปด้วยเท่านั้น และได้อธิบายว่าในการกําหนดค่าจ้างนั้น ผู้ประกอบการจะ
รวบรวมเอามูลค่าที่ก่อให้เกิดข้ึนโดยฝ่ายลูกจ้างเข้าไว้ แต่จะมีการจ่ายให้ลูกจ้างน้อยกว่า
มูลค่าของสินค้าที่ลูกจ้างก่อให้เกิดข้ึน โดยจะจ่ายให้ลูกจ้างเพียงระดับที่ลูกจ้างพอประทังชีพ
อยู่ได้เท่านั้น ส่วนมูลค่าของผลผลิตที่เหลือที่นายจ้าง หรือผู้ประกอบการจะจ่ายให้ลูกจ้าง
นั้น เรียกว่า มูลค่าส่วนเกิน (Surplus Value) ซ่ึงจะถูกนําไปแบ่งเป็นค่าเช่า ดอกผล และ
กําไร ทั้งๆ ท่ีมูลค่าส่วนเกินนี้เป็นมูลค่าที่ลูกจ้างก่อให้เกิดข้ึน ฉะน้ัน การที่ผู้ประกอบการ
เอามูลค่าส่วนที่เกินออกไปไม่จ่ายให้กับลูกจ้าง ถือได้ว่าเป็นการเอารัดเอาเปรียบลูกจ้าง 
(Exploitation) 

นอกจากทฤษฎีที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ยังมีทฤษฎีอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องอีก คือ 
(๑) ทฤษฎีค่าจ้างตามแบบการอุปโภค (Consumption Theory of Wages) 
(๒ )  ทฤษฎีค่ า จ้างตามกฎอุปสงค์และอุปทาน  (Law of Supply and 

Demand) 
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(๓) ทฤษฎีค่าจ้างตามแนวคิดพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Sciences 
Theory of Wages) ซ่ึงทฤษฎีนี้จะพิจารณาจากระดับค่าจ้างของกิจการแต่ละประเภท 
อันมีการกําหนดโครงสร้างค่าจ้าง การพิจารณาค่าจ้างเฉพาะบุคคล และการกําหนดค่าจ้าง
ให้เป็นเครื่องมือจูงใจด้วย 

ทฤษฎีค่าจ้างดังกล่าวข้างต้นแสดงให้เห็นว่า นักเศรษฐศาสตร์ส่วนใหญ่มุ่งที่จะ
ศึกษาถึงกลไกทางสังคมท่ีเป็นตัวกําหนดอัตราค่าจ้างโดยทั่วๆ ไป โดยให้ความสําคัญแก่
ค่าจ้างในความหมายที่เป็นทุนในการประกอบกิจการของนายจ้างมากกว่าความหมาย    
ในส่วนที่เป็นรายได้ของลูกจ้าง กล่าวคือ มีความเชื่อม่ันกันว่าในภาวะสังคมเศรษฐกิจระยะยาว 
กลไกทางสังคมท่ีสําคัญเกี่ยวกับจํานวนประชากรท่ีเพ่ิมข้ึน และนายจ้างซ่ึงเป็นผู้ได้เปรียบ
ย่อมที่จะเอารัดเอาเปรียบ และมีอํานาจต่อรองมากกว่าลูกจ้าง ความพยายามของรัฐในการ
เข้าแทรกแซง และการรวมกลุ่มของลูกจ้างจะมีผลต่อระดับค่าจ้างในระยะเวลาอันส้ัน
เท่านั้น เพราะนายจ้างย่อมไม่ยอมรับอัตราค่าจ้างในระดับที่ทําให้นายจ้างต้องประสบภาวะ
ขาดทุน ส่วนลูกจ้างก็ไม่มีหลักประกันจากกลไกทางสังคมแต่อย่างใดจึงจําต้องทํางาน
ดังกล่าวและยอมรับอัตราค่าจ้างท่ีนายจ้างให้ ไม่ว่าอัตราค่าจ้างน้ันจะถูกเอารัดเอาเปรียบ
เ พี ย ง ใดก็ ต าม  ดั งนั้ น จะ เ ห็น ไ ด้ ว่ า  ไม่ มี ทฤษฎี ใ ด ท่ี จะสามารถอธิ บาย ไ ด้ ว่ า  
ควรกําหนดอัตราค่าจ้างอย่างไร และเม่ือสถานการณ์เปล่ียนไป การกําหนดค่าจ้าง 
ควรเปล่ียนแปลงไปอย่างไร เพราะปัจจัยที่กระทบต่อค่าจ้างน้ันมีมากมายและซับซ้อน 
ปัญหาเรื่องค่าจ้างมีส่วนเกี่ยวข้องกับระบบเศรษฐกิจ และอุตสาหกรรมของประเทศ 
รวมทั้งเกี่ยวข้องกับกฎหมายและสังคม ทฤษฎีค่าจ้างที่เหมาะสมกับสังคมหนึ่ง หรือ
ประเทศหนึ่ง อาจใช้ไม่ได้กับอีกชุมชนหรืออีกประเทศหน่ึงก็เป็นได้ แต่อย่างไรก็ตาม 
ในมุมมองของนักกฎหมายก็ได้มีการพยายามท่ีจะหาทฤษฎีค่าจ้างท่ีเหมาะสมและใกล้เคียง
กับความเป็นจริงมากท่ีสุด เพ่ือที่จะได้นําทฤษฎีนั้นๆ มาบัญญัติเป็นกฎหมายที่เกี่ยวกับ 
เรื่องของการกาํหนดอัตราค่าจ้างของประเทศ ซ่ึงเป็นส่ิงที่นักกฎหมายแสวงหาและต้องการ
มากท่ีสุด เพราะนอกจากจะเกิดความแน่นอนแล้ว ยังเกิดความเป็นธรรมต่อนายจ้างและ
ลูกจ้างด้วย 
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๒.๓  แนวคิด ทฤษฎี หลักการเก่ียวกับค่าจ้างขั้นต่ํา 
การกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า เป็นวิธีการหนึ่งที่จะทําให้ผู้ประกอบกิจการ 

ไม่สามารถกําหนดค่าจ้างได้เองเพียงลําพังเพ่ือเอาเปรียบผู้ใช้แรงงานและเกิดความไม่เป็น
ธรรมในการจ้างงาน การกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่านั้นนํามาใช้ในหลายๆ ประเทศ และ 
อาจกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าให้มีผลบังคับใช้ในกิจการบางประเภทก็ได้ตามความเหมาะสม 
โดยองค์กรท่ีจะเข้ามามีบทบาทในการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าอาจทําได้ในรูปแบบต่างๆ 
เช่น องค์กรทวิภาคี องค์กรไตรภาคี เป็นต้น สําหรับการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าโดย
บัญญัติเป็นกฎหมายแล้ว หากมีการประกาศใช้นายจ้างหรือผู้ประกอบกิจการต้องปฏิบัติตาม 
ซ่ึงส่วนใหญ่การฝ่าฝืนในเรื่องดังกล่าวหลายประเทศมักกําหนดโทษทางอาญาไว้ด้วยเพ่ือให้
การบังคับใช้มีประสิทธิภาพและลูกจ้างได้รับความคุ้มครอง 

 
๒.๓.๑  ความเป็นมา แนวคิด และหลักการ 

ค่าจ้าง คือส่ิงที่สําคัญที่สุดในการจ้างแรงงาน โดยแต่เดิมนั้นการกําหนดอัตรา
ค่าจ้างนั้นจะเป็นเรื่องการตกลงระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างตามหลักเสรีภาพในการทํา
สัญญาและหลักศักด์ิสิทธิ์ของการแสดงเจตนาซ่ึงนายจ้างและลูกจ้างจะตกลงจ่ายค่าจ้างเท่าใด
ก็ได้ตามความพอใจของท้ังสองฝ่าย หากลูกจ้างเห็นว่าค่าจ้างน้ันไม่เหมาะสมหรือตํ่าเกินไปก็
ไม่จําเป็นต้องตกลงทําสัญญา แต่หากตกลงทําสัญญาแล้วทั้งสองฝ่ายย่อมผูกพันตาม
ข้อตกลงในสัญญาจ้างน้ันซ่ึงข้อตกลงในสัญญาจ้างแรงงานน้ันต้ังอยู่บนพ้ืนฐานของความ
เท่าเทียมกันในอํานาจต่อรอง แต่ต่อมาเม่ือมีการปฏิวัติอุตสาหกรรมและภายใต้หลักการ
แข่งขันเสรี ทําให้มีการแข่งขันด้านการค้าและการประกอบธุรกิจกันอย่างมาก โดยถือว่า
แรงงานเป็นต้นทุนอย่างหนึ่ง ฝ่ายที่มีอํานาจต่อรองทางด้านเศรษฐกิจที่ เหนือกว่า  
คือ ฝ่ายนายจ้างหาทางเอารัดเอาเปรียบลูกจ้าง โดยหาวิธีที่จะลดต้นทุนการผลิตโดยจ่าย
ค่าจ้างให้ตํ่าท่ีสุดเพ่ือให้ได้กําไรมากๆ และใช้สัญญาสําเร็จรูปที่กําหนดเง่ือนไขของสัญญาไว้
ล่วงหน้า ทําให้อํานาจการต่อรองของลูกจ้างและความเสมอภาคไม่เป็นไปตามหลักเสรีภาพ
ในการทําสัญญาอย่างแท้จริง ลูกจ้างถูกเอารัดเอาเปรียบในการจ้างงานอย่างมาก รัฐ
มองเห็นว่าปัญหาการเอารัดเอาเปรียบของนายจ้างนั้นเป็นปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อสังคม
ในระดับกว้าง ความจําเป็นที่รัฐต้องเข้ามาแทรกแซงโดยการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า
เพ่ือให้ลูกจ้างมีรายได้เพียงพอแก่การครองชีพ ตลอดจนเป็นหลักประกันเบ้ืองต้นที่จะให้
ความคุ้มครองลูกจ้างที่ขาดอํานาจต่อรองไม่ให้ถูกเอารัดเอาเปรียบหรือกดค่าแรงจนตํ่าเกินไป 



 ๒๕

จากความเป็นมาดังกล่าว จึงเกิดแนวคิดในการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าข้ึนโดยทั่วไป
มักจะกําหนดในประเทศท่ีกําลังพัฒนา ดังนี้ 

(๑)  ประเทศท่ีมีประชากรมาก (Labour Intensive) การเสนอขายแรงงานจึง
มีมากเกินความต้องการของตลาดแรงงาน 

(๒)  ประชากรส่วนใหญ่เป็นผู้ใช้กําลังแรงกายทํางานและเป็นแรงงานไร้ฝีมือ 
(Sweating of Labour and Unskilled) 

(๓)  ภาวะการจ้างงานที่ลูกจ้างตกอยู่ในฐานะเสียเปรียบ นอกจากจะถูกเอารัด
เอาเปรียบในเรื่องค่าจ้างแล้ว สภาพการทํางานและส่ิงแวดล้อมก็ไม่ สู้ ดีนัก (Bad 
Conditions of Employment Generally) ๑๓ 

(๔)  ลูกจ้างส่วนใหญ่ขาดหลักประกันและความมั่นคงในการทํางานและส่วนใหญ่
ยังไม่ได้มีการรวมตัวกันเพ่ือสร้างฐานอํานาจในการเจรจาต่อรองร่วม (Bargaining Power) 

สําหรับประเทศท่ีพัฒนาแล้ว ส่วนใหญ่ลูกจ้างจะมีอํานาจในการเจรจาต่อรอง
ร่วม การกําหนดค่าจ้างข้ันตํ่าจะเกิดข้ึนโดยการเจรจาต่อรองร่วมกันระหว่างองค์กรของ
นายจ้างและลูกจ้างในกลุ่มประเภทกิจการเดียวกัน รัฐจะเข้าไปแทรกแซงโดยการกําหนด
ค่าจ้างข้ันตํ่าเสียเองเพื่อคุ้มครองลูกจ้างเฉพาะในกิจการที่ลูกจ้างไม่มีฐานอํานาจในการ
เจรจาต่อรองร่วมเท่านั้น๑๔ 

 
๒.๓.๒  วัตถุประสงค์ในการกําหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ํา 

ในหลายๆ ประเทศ ได้มีการกําหนดหลักการของค่าจ้างข้ันตํ่าข้ึน เพ่ือเป็น
หลักประกันเบ้ืองต้นแก่ผู้ใช้แรงงาน โดยเฉพาะแรงงานท่ีไร้ฝีมือที่เริ่มเข้าสู่ตลาดแรงงานให้
ได้รับค่าจ้างเพียงพอต่อการใช้จ่ายดํารงชีวิต อันถือเป็นหลักการคุ้มครองเพ่ือมิให้ผู้ใช้
แรงงานถูกเอารัดเอาเปรียบเกินควร ในขณะเดียวกันการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า รัฐต้อง
คํานึงถึงขีดความสามารถในการจ่ายค่าจ้างของนายจ้างหรือผู้ประกอบกิจการด้วยซ่ึงการ
กําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าดังกล่าวก็เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 

(๑)  เพ่ือป้องกันมิให้นายจ้างกดค่าจ้าง เอารัดเอาเปรียบค่าแรงงานของลูกจ้าง
จนเกินไป 

(๒)   เพ่ือยกระดับรายได้ของลูกจ้างให้เพียงพอแก่การดํารงชีพอย่างมีมาตรฐาน 
(๓)  เพ่ือขจัดปัญหาอัตราค่าจ้างน้อย แต่ชั่วโมงทํางานมาก (Sweating System) 

     
๑๓ จีรพงษ์  ตรงวินิชนาม, “การกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าและค่าจ้างของงานท่ีจ้างไม่เต็มเวลา”, 

วิทยานิพนธ์ปริญญานิติศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์, ๒๕๔๗.  หน้า ๖๓-๖๔. 
๑๔ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,  เอกสารการสอนชุดวิชากฎหมายแรงงาน หน่วยท่ี ๑-๖,  พิมพ์คร้ังท่ี 

๒, (นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช,  (๒๕๒๙), หน้า ๑๓๗. 



 ๒๖

(๔)  เพ่ือเป็นปัจจัยกระตุ้นต่อค่าจ้างระดับอ่ืน 
(๕)  เพ่ือประกันการแข่งขันให้มีการแข่งขันที่เป็นธรรมระหว่างผู้ประกอบ

กิจการด้วยกัน เมื่อต้นทุนทางด้านแรงงานไม่แตกต่างกันมากนัก 
(๖)  เพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาเศรษฐกิจของชาติให้มีการกระจายรายได้ที่

เหมาะสม๑๕ 
วัตถุประสงค์ของการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าข้างต้นนั้นเพ่ือป้องกันมิให้

นายจ้างกดค่าจ้างหรือเอารัดเอาเปรียบในเรื่องค่าแรงงานของลูกจ้างจนเกินไป  
เป็นวัตถุประสงค์ที่สําคัญที่สุด การที่รัฐเข้ามาเกี่ยวข้องในการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า 
ก็ด้วยเหตุจําเป็นเพ่ือคุ้มครองการใช้แรงงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งลูกจ้างที่มีอํานาจต่อรองตํ่า 
ซ่ึงวัตถุประสงค์ดังกล่าวนี้นับว่าเป็นแนวความคิด เม่ือแรกเริ่มมีการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ัน
ตํ่าของบางประเทศ ดังปรากฏอยู่ในกฎหมายของประเทศนิวซีแลนด์ เม่ือปี ค.ศ. ๑๘๙๔ 
การต้ังคณะกรรมการค่าจ้างของประเทศออสเตรเลียในปี ค.ศ.๑๘๙๖ และการแต่งต้ัง
คณะกรรมการตามพระราชบัญญัติคณะกรรมการการค้าแห่งสหราชอาณาจักร  
ค.ศ. ๑๙๐๙ (British Trade Boards Act of ๑๙๐๙ ) ของอังกฤษก็มีวัตถุประสงค์ 
เช่นว่านี้๑๖ 

 “ค่าจ้างขั้นต่ํา” (Minimum Wage) ตามความหมายสากลท่ีองค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศยอมรับนั้น หมายถึง ค่าจ้างที่พอจะช่วยให้แรงงานไร้ฝีมือพอยังชีพอยู่ได้ตาม
อัตภาพกับภรรยาและบุตรอีกสองคน 

 
๒.๓.๓ การกําหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ํา 

“ค่าจ้างขั้นต่ํา” (Minimum Wage) ตามความหมายสากลท่ีองค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศยอมรับนั้น หมายถึง ค่าจ้างที่พอจะช่วยให้แรงงานไร้ฝีมือพอยังชีพอยู่ได้ตาม
อัตภาพกับภรรยาและบุตรอีกสองคน 

การกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า โดยใช้หลักปฏิบัติสากลนิยมนั้น ก็เพ่ือให้แต่ละ
ประเทศใช้วิธีการกําหนดค่าจ้างข้ันตํ่าเป็นไปในแนวทางเดียวกันมากท่ีสุด จึงใช้วิธีพิจารณา
ดังต่อไปนี้ 

 
 

     
๑๕ ธีระ หงส์เจริญ. “ค่าจ้างตามกฎหมายแรงงาน” วิทยานิพนธ์ปริญญานิติศาสตรมหาบัณฑิต จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย. ๒๕๒๔. หน้า ๑๔๙. 
๑๖  สะอาด โกมลบุณย์. “ค่าจ้างข้ันตํ่า”. วารสารศาลแรงงาน.  ๘ ตุลาคม-ธันวาคม ๒๕๓๒.  หน้า ๙๗. 

 



 ๒๗

(๑) ให้นายจ้างหรือผู้ประกอบกิจการเป็นฝ่ายกําหนดข้ึน อันเป็นการกําหนดโดย 
ผู้เป็นนายจ้างหรือผู้ประกอบกิจการแต่เพียงฝ่ายเดียวเท่านั้น ซ่ึงการใช้วิธีการกําหนดอัตรา
ค่าจ้างในลักษณะน้ีจะอยู่ในประเทศท่ีด้อยพัฒนา ซ่ึงนายจ้างหรือผู้ประกอบกิจการเป็นผู้ที่มี
อํานาจต่อรองเหนือลูกจ้างมาก ทําให้ลูกจ้างหรือผู้ใช้แรงงานได้รับค่าจ้างในอัตราท่ีตํ่า 
จนเกินไปเมื่อเทียบกับชั่วโมงการทํางานของลูกจ้างในแต่ละวัน ส่งผลกระทบให้เกิดการ
รวมตัวของลูกจ้างเพ่ือต่อรองเกี่ยวกับอัตราค่าจ้างและอาจลุกลามไปสู่ความไม่สงบในการจ้าง
งานได้ หากฝ่ายนายจ้างหรือผู้ประกอบกิจการกําหนดอัตราค่าจ้างที่ไม่เป็นธรรม 

(๒) การเจราจาตกลงกับลูกจ้างเป็นรายๆ ไป โดยท่ีจะไม่มีองค์กรของนายจ้าง
และลูกจ้างเข้ามามีส่วนร่วม ซ่ึงอัตราค่าจ้างท่ีเจรจาตกลงกันนั้น ก็จะมีผลผูกพันเฉพาะตัว
ลูกจ้างท่ีเข้าเจรจาตกลงด้วยเท่านั้น หามีผลผูกพันลูกจ้างทั้งหมดในสถานประกอบกิจการไม่   
ถ้าลูกจ้างคนใดประสงค์จะได้ค่าจ้างในอัตรามากน้อยเพียงใด ก็ให้ไปเรียกร้องกับเจ้าของ
สถานประกอบกิจการเอง หากลูกจ้างคนใดท่ีมีตําแหน่งสําคัญหรือมีบทบาทหน้าที่สําคัญ
สําหรับการดําเนินธุรกิจของนายจ้างหรือผู้ประกอบกิจการแล้ว นายจ้างหรือผู้ประกอบ
กิจการอาจยินยอมปรับอัตราค่าจ้างตามที่ลูกจ้างประสงค์ได้ แต่หากลูกจ้างคนใดเป็นเพียง
ลูกจ้างระดับทั่วไปที่ไม่มีบทบาทสําคัญต่อนายจ้างหรือเป็นลูกจ้างประเภทแรงงานไร้ฝีมือ
อํานาจต่อรองย่อมไม่มี ดังนั้นโอกาสท่ีนายจ้างหรือผู้ประกอบกิจการจะปรับอัตราค่าจ้าง
ตามท่ีประสงค์ของลูกจ้างเป็นเรื่องท่ียากลําบากมาก ซ่ึงวิธีการเจราจาตกลงกับลูกจ้างเป็น
รายๆ ไป นี้ไม่เป็นที่นิยมในปัจจุบัน เนื่องจากอํานาจต่อรองฝ่ายลูกจ้างไม่มากพอที่จะ 
โน้มน้าวให้นายจ้างปรับค่าจ้างให้แก่ตนได้ ทําให้ลูกจ้างไม่ได้รับความเป็นธรรม และไม่มี
บรรทัดฐานในการเจรจาต่อรองที่แน่นอน 

(๓) การตกลงกันโดยผ่านตัวแทนของฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง (ทวิภาคี)  
เป็นการกําหนดโดยท่ีองค์กรฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างอยู่ในฐานะคู่กรณีกัน ซ่ึงทั้งสองฝ่าย
จะร่วมกันทําหน้าท่ีเป็นผู้กําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าเพียง ๒ ฝ่ายเท่านั้น โดยไม่มีองค์กร
ฝ่ายรัฐบาลเข้าร่วมเจรจาด้วย ซ่ึงประเทศท่ีใช้วิธีการน้ีส่วนใหญ่เป็นประเทศท่ีมีพัฒนาการ
ทางด้านอุตสาหกรรม เนื่องจากองค์กรลูกจ้างมีบทบาทที่เข้มแข็งพอท่ีจะต่อสู้กับองค์กรของ
นายจ้างได้อย่างไม่เสียเปรียบ โดยไม่จําต้องมีตัวแทนฝ่ายรัฐบาลเข้าไปแทรกแซงในการ
เจรจาต่อรองแต่อย่างใด 

(๔) การตกลงกันโดยมีคณะกรรมการร่วมกันทั้ง ๓ ฝ่าย ประกอบด้วย
ฝ่ายรัฐบาล ฝ่ายนายจ้าง และฝ่ายลูกจ้าง ซ่ึงมีลักษณะเป็นรูปแบบไตรภาคี วิธีการนี้ 
จะแตกต่างกับการตกลงแบบ ๒ ฝ่าย เนื่องจากวิธีการนี้องค์กรฝ่ายรัฐบาลจะเข้ามา 
มีบทบาทในการร่วมเจรจาตกลงด้วย และฝ่ายรัฐบาลจะมีสิทธิออกเสียงหรือการลงคะแนน
เสียงในการแสดงออกเท่ากับฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง วิธีการนี้จะใช้อยู่ในประเทศ 



 ๒๘

ที่กําลังพัฒนาเป็นส่วนใหญ่ เพ่ือลดความได้เปรียบเสียเปรียบกัน เพราะองค์กรฝ่ายลูกจ้าง
ยังมีบทบาทน้อยในการท่ีจะเข้าต่อรองเจรจากับองค์กรของนายจ้างได้ 

(๕) การกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าโดยรัฐ ซ่ึงวิธีการนี้ฝ่ายรัฐจะเป็นผู้มีบทบาท
สําคัญที่สุดในการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า ซ่ึงรูปแบบการกําหนดน้ันอาจกําหนดไว้ใน 
ตัวบทบัญญัติของกฎหมาย หรือออกกฎหมายโดยตรง และให้องค์กรท่ีได้รับมอบหมาย 
ทําหน้าที่เป็นผู้กําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า ตามหลักการท่ีได้วางเอาไว้ เมื่อประกาศ 
เป็นกฎหมายแล้ว ย่อมสามารถบังคับได้เป็นการท่ัวไป 

ดังนั้นโดยทั่วไป การกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าของประเทศต่างๆ จะใช้วิธีการ
กําหนดโดยนําวิธีใดวิธีหนึ่ง หรือวิธีต่างๆ มาผสมผสานกันก็ได้ ข้ึนอยู่กับความเหมาะสม
ของแต่ละประเทศ 

 
๒.๓.๔ การกําหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ําของประเทศไทย 

สําหรับประเทศไทย  การกําหนดอัตราค่า จ้าง ข้ัน ตํ่าไ ด้ เริ่ม ข้ึน  เมื่ อ ปี  
ค.ศ. ๑๙๗๒ ซ่ึงตรงกับปี พ.ศ. ๒๕๑๕ ในสมัยนั้นได้ให้อํานาจหน้าที่แก่กระทรวงมหาดไทย
ในการกําหนดให้มีการคุ้มครองแรงงาน และมีการจัดต้ังคณะกรรมการพิจารณากําหนด
อัตราค่าจ้างข้ันตํ่าข้ึน๑๗  กระทรวงมหาดไทยได้อาศัยอํานาจดังกล่าวในการออกประกาศ  
เรื่อง การกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าข้ึนเป็นฉบับแรก ลงวันที่ ๑๖ เมษายน พ.ศ. ๒๕๑๕ 
และได้แต่งต้ังคณะกรรมการค่าจ้างซ่ึงเป็นองค์กรไตรภาคีทําหน้าที่ในการกําหนดอัตรา
ค่าจ้างข้ันตํ่า โดยมีสํานักงานคณะกรรมการค่าจ้างท่ีสังกัดกรมแรงงานปฏิบัติหน้าที่
เลขานุการ และการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า โดยคณะกรรมการค่าจ้างนั้นมีผลบังคับใช้
ครั้งแรกเมื่อวันที่ ๑๔ กุมภาพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๖ โดยเริ่มแรกจะบังคับใช้ใน ๔ จังหวัด คือ 
กรุงเทพมหานคร สมุทรปราการ นนทบุรี และปทุมธานี 

ดังนั้น อัตราค่าจ้างข้ันตํ่า จึงหมายถึง อัตราค่าจ้างท่ีคณะกรรมการค่าจ้าง
กําหนดและเสนอให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทยประกาศใช้บังคับแก่นายจ้าง โดย
นายจ้างจะต้องจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างไม่น้อยกว่าอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าที่ประกาศกําหนดไว้ 
ทั้งนี้เพ่ือเป็นการให้ความคุ้มครองแก่ลูกจ้าง โดยเฉพาะลูกจ้างแรงงานที่ไร้ฝีมือ และขาด
อํานาจในการเจรจาต่อรองกับนายจ้าง 

ในการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าที่ออกเป็นประกาศกระทรวง และบังคับใช้
ตามกฎหมายนั้น ข้ึนอยู่กับว่ากฎหมายท่ีใช้สําหรับกําหนดค่าจ้างข้ันตํ่าในขณะน้ันจะ
กําหนดให้เป็นอํานาจหน้าท่ีรับผิดชอบของกระทรวงใด ซ่ึงส่วนใหญ่กระทรวงที่มีอํานาจคือ 
     

๑๗ ประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับท่ี ๓ ลงวันท่ี ๑๖ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๑๕, ข้อ ๒.  



 ๒๙

กระทรวงมหาดไทย กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม และนับต้ังแต่ปี พ.ศ. ๒๕๑๖ 
เป็นต้นมาถึงปีปัจจุบัน วิธีการที่ใช้ในการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่านั้นจะกําหนดอยู่ใน
รูปแบบของการจ่ายค่าจ้างแบบรายวัน ใช้บังคับกับการจ้างงานลูกจ้างทุกลักษณะ หรือทุก
ประเภทของงานท่ีกฎหมายกําหนด แต่การจ้างงานบางประเภทอาจได้รับการยกเว้น 
ไม่บังคับ 

สําหรับประเทศไทยในปัจจุบันได้ใช้วิธีการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า โดยได้
บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๗๘๑๘ ให้เป็นอํานาจ
หน้าที่ของคณะกรรมการค่าจ้าง ซ่ึงเป็นคณะกรรมการรูปแบบไตรภาคี ประกอบด้วย
ผู้แทนฝ่ายรัฐผู้แทนฝ่ายลูกจ้าง และผู้แทนฝ่ายนายจ้าง จํานวนฝ่ายละ ๕ คน ซ่ึงเมื่อ
ประกาศกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าใช้บังคับแล้ว หากสถานประกอบกิจการใดไม่ปฏิบัติตาม
ย่อมถือว่าฝ่าฝืนประกาศดังกล่าวซ่ึงมีบทลงโทษทางอาญา ซ่ึงอํานาจหน้าที่ของ
คณะกรรมการค่าจ้างได้กําหนดไว้ใน พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑  
มาตรา ๗๙๑๙ แก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๕๑ 
ได้กําหนดให้คณะกรรมการค่าจ้างมีอํานาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

(๑) เสนอความเห็นและให้คําปรึกษาแนะนําต่อคณะรัฐมนตรีเกี่ยวกับนโยบาย
และการพัฒนาค่าจ้างและรายได้ 

(๒) กําหนดแนวทางในการพิจารณาของนายจ้างในการปรับค่าจ้างตามภาวะ
เศรษฐกิจและสังคม 

(๓) กําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า 
(๔) กําหนดอัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือ 
(๕) ให้คําแนะนําด้านวิชาการและแนวทางการประสานประโยชน์แก่หน่วยงาน

ต่างๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน และประชาชนท่ัวไป 
(๖) ปฏิบัติการอื่นใดตามท่ีกฎหมายกําหนดหรือตามที่คณะรัฐมนตรีหรือ

รัฐมนตรีมอบหมาย 
ในการเสนอความเห็นต่อคณะรัฐมนตรี คณะกรรมการค่าจ้างจะมีข้อสังเกต

เกี่ยวกับการพัฒนาระบบรายได้ของประเทศด้วยก็ได้ 
 
 

     
๑๘ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๗๘. 
๑๙ มาตรา ๗๙ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ แก้ไขเพิ่มเติมโดย พระราชบัญญัติคุ้มครอง

แรงงาน (ฉบับท่ี ๓) พ.ศ. ๒๕๕๑.  

 



 ๓๐

วาระการดํารงตําแหน่งของกรรมการค่าจ้างได้กําหนดไว้ในพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๘๐ กล่าวคือ ให้กรรมการค่าจ้างซ่ึงคณะรัฐมนตรี
แต่งต้ังมีวาระดํารงตําแหน่งคราวละ ๒ ปี กรรมการซึ่งพ้นจากตําแหน่งอาจได้รับแต่งต้ัง 
อีกครั้ง และในกรณีที่กรรมการค่าจ้างซ่ึงคณะรัฐมนตรีแต่งต้ังพ้นจากตําแหน่งก่อนวาระ 
ให้คณะรัฐมนตรีแต่งต้ังกรรมการในประเภทเดียวกันเป็นกรรมการแทน และให้ผู้ได้รับแต่ง
ต้ังอยู่ในตําแหน่งเท่ากับวาระที่เหลืออยู่ของกรรมการที่ตนแทน เว้นแต่วาระของกรรมการ
เหลือไม่ถึง ๑๘๐ วัน จะไม่แต่งต้ังกรรมการแทนก็ได้ นอกจากอํานาจหน้าที่ของ
คณะกรรมการค่าจ้างตามมาตรา ๗๙ แล้ว คณะกรรมการค่าจ้างมีอํานาจแต่งต้ัง
คณะอนุกรรมการเพื่อพิจารณาหรือปฏิบัติการอย่างหนึ่งอย่างใดตามท่ีคณะกรรมการ
ค่าจ้างมอบหมายได้  

 
๒.๓.๕ รูปแบบการกําหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ํา 

ในการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าตามมาตรา ๘๗ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ กําหนดให้คณะกรรมการค่าจ้างศึกษาและพิจารณาข้อเท็จจริง
เกี่ยวกับอัตราค่าจ้างท่ีลูกจ้างได้รับอยู่ประกอบกับข้อเท็จจริงอ่ืนโดยให้คํานึงถึงดัชนี 
ค่าครองชีพ อัตราเงินเฟ้อ มาตรฐานการครองชีพ ต้นทุนการผลิต ราคาของสินค้าและ
บริการ ความสามรถของธุรกิจ ผลิตภาพแรงงาน ผลิตภัณฑ์มวลรวมของประเทศ และ
สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม ซ่ึงหลักการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่านั้น คณะกรรมการ
ค่าจ้างจะพิจารณากําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าเพ่ือให้มีผลบังคับใช้เฉพาะกิจการ งานหรือ
สาขาอาชีพประเภทใด เพียงใด ในท้องถ่ินใด ก็สามารถกระทําได้โดยชอบด้วยกฎหมาย 
ส่วนการพิจารณากําหนดอัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือ คณะกรรมการค่าจ้างจะพิจารณา
ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับอัตราค่าจ้างที่ลูกจ้างได้รับในแต่ละอาชีพตามมาตรฐานฝีมือที่กําหนดไว้
โดยวัดค่าทักษะฝีมือ ความรู้ และความสามารถ แต่ต้องไม่ตํ่ากว่าอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าที่
คณะกรรมการค่าจ้างกําหนด 

การกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าโดยทั่วไปอาจกําหนดได้หลายลักษณะ เช่น 
กําหนดเฉพาะกิจการใดกิจการหนึ่ง เช่น กิจการท่ีไม่แสวงหากําไรทางเศรษฐกิจจะไม่นํา
บทบัญญัติเรื่องอัตราค่าจ้างข้ันตํ่ามาบังคับใช้ หรือกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าของแต่ละ
จังหวัดให้แตกต่างกันได้ตามค่าครองชีพและข้อเท็จจริงอ่ืนๆ ที่แตกต่างกัน เป็นต้น  
แต่ลักษณะของการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าที่ถือปฏิบัติกันส่วนใหญ่ คือ 

(๑) กําหนดตามลักษณะท้องถ่ิน 
 เป็นการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าแตกต่างกันไปตามภาวะเศรษฐกิจ และ

มาตรฐานการครองชีพของแต่ละท้องถ่ิน เพ่ือให้ลูกจ้างได้รับค่าจ้างท่ีแท้จริง และมี



 ๓๑

มาตรฐานการดํารงชีวิตอยู่ในระดับเดียวกัน เช่น กําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าของลูกจ้างที่
ทํางานอยู่ในกรุงเทพมหานครเป็นวันละ ๓๐๐ บาท ส่วนอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าของจังหวัด
พะเยาที่มีมาตรฐานการครองชีพแตกต่างกับกรุงเทพมหานครกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า
เป็นวันละ ๒๒๐ บาท เป็นต้น แต่ปัจจุบันอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าของประเทศไทยมีอัตรา 
ที่เท่ากันทุกจังหวัดท่ัวประเทศ คือวันละ ๓๐๐ บาท ดังนั้นไม่ว่าลูกจ้างจะย้ายไปทํางานอยู่
ที่จังหวัดใดก็ตามย่อมได้รับค่าจ้างไม่ตํ่ากว่าวันละ ๓๐๐ บาท 

(๒) กําหนดตามประเภทกิจการ 
 เป็นการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าให้แตกต่างกันไปตามประเภทกิจการ

ต่างๆ เช่น อุตสาหกรรมส่ิงทอ กิจการขนส่ง กิจการโรงแรม ร้านอาหาร กิจการประมง
ทะเล กิจการห้างสรรพสินค้า กิจการที่ไม่แสวงหากําไรทางเศรษฐกิจ กิจการก่อสร้าง 
โรงงาน เป็นต้น ทั้งนี้เพ่ือให้อัตราค่าจ้างข้ันตํ่ามีความเหมาะสมกับสภาพการทํางานใน 
แต่ละกิจการ 

(๓) กําหนดตามประเภทของแรงงาน 
 เป็นการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าเพ่ือให้เหมาะสมกับความสามารถและ

ฝีมือของลูกจ้างในแต่ละระดับ ได้แก่ การกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าสําหรับคนงานไร้ฝีมือ 
(Unskilled) คนงานกึ่งฝีมือ (Semi-Skilled) และคนงานมีฝีมือ (Skilled) ๒๐ 

สําหรับรูปแบบการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าในประเทศไทยนั้น แต่เดิมการ
กําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าจะถูกกําหนดโดยอาศัยประกาศของกระทรวงมหาดไทย  
ซ่ึงพิจารณาจากหลักเกณฑ์สําคัญๆ คือ ความต้องการของลูกจ้างและครอบครัว 
ความสามารถในการจ่ายของนายจ้าง ค่าครองชีพ และการเปล่ียนแปลงของค่าครองชีพ 
เป็นต้น๒๑  ต่อมาภายหลังที่พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ใช้บังคับ ก็ได้มี
การกําหนดอํานาจหน้าท่ีให้คณะกรรมการค่าจ้างมีอํานาจในการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า  
ซ่ึงคณะกรรมการค่าจ้างต้องศึกษาพิจารณาโดยอาศัยปัจจัยสําคัญหลายประการ  
ซ่ึงสํานักงานคณะกรรมการค่าจ้างได้ให้คําจํากัดความของแต่ละปัจจัยไว้ดังนี้๒๒ 

(๑) ดัชนีค่าครองชีพ และดัชนีราคาผู้บริโภค เป็นดัชนีที่แสดงให้เห็นถึง
ความเปล่ียนแปลงของค่าครองชีพ โดยเป็นการวัดค่าทางสถิติที่แสดงให้เห็นถึงความ
เปล่ียนแปลงราคาของกลุ่มสินค้าในช่วงระยะเวลาหนึ่ง 

 
     

๒๐ ธีระ หงส์เจริญ. เล่มเดิม. หน้า ๑๕๔. 
๒๑ ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การกําหนดค่าจ้างข้ันตํ่า ลงวันท่ี ๑๖ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๑๕, ข้อ ๑๒.  
๒๒ กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม สํานักงานคณะกรรมการค่าจ้าง. (๒๕๔๓). ประมวลข้อมูลเร่ือง

การกําหนดค่าจ้างข้ันตํ่าในประเทศไทย. 



 ๓๒

(๒) อัตราเงินเฟ้อ หมายความว่า ราคาสินค้าและบริการโดยทั่วไปที่มีการ
ปรับตัวเพ่ิมสูงข้ึน การวัดมูลค่าจะใช้ดัชนีราคาผู้บริโภคสินค้าบางชนิดอาจมีราคาตํ่าลงหรือ
บางชนิดราคาไม่เปล่ียนแปลง แต่โดยส่วนใหญ่ราคาสินค้ามักจะเพ่ิมสูงข้ึน 

(๓) ราคาของสินค้า ในความหมายของผู้บริโภค หมายถึงราคาซ้ือที่ผู้บริโภค
จ่ายสําหรับสินค้าหรือบริการนั้น แต่สําหรับผู้ผลิต ราคาสินค้า หมายถึง มูลค่าที่ครอบคลุม
ต้นทุนและผลกําไร 

(๔) มาตรฐานการครองชีพ หมายถึง ความเป็นอยู่ที่ดีของสังคมโดยรวมจะ
วัดจากรายได้ต่อหัว (Per Capita Income) ค่าจ้างเฉล่ีย หรือตัวชี้วัดอ่ืนๆ และยังสะท้อน
ให้เห็นถึงอํานาจซ้ือ ซ่ึงการวัดมาตรฐานการครองชีพจะวัดเป็นค่าเฉล่ีย ดังนั้น จึงไม่ได้ชี้วัด
ความแตกต่างของมาตรฐานการครองชีพจําแนกตามท้องที่ ประเภทกิจการ อาชีพ หรือ
บุคคลใดโดยเฉพาะ 

(๕) ต้นทุนการผลิต ประกอบด้วย ราคาของวัตถุดิบ อุปกรณ์ ราคาของ
สาธารณูปโภค (ค่าน้ํา ค่าไฟ) ค่าดอกเบ้ียการกู้เงินจากสถาบันการเงินหรือธนาคาร 
ค่าแรงงาน ซ่ึงรวมถึงการเงินสิทธิประโยชน์และสวัสดิการ เช่น โบนัส เงินรางวัล ค่าอาหาร 
ค่าเช่าบ้าน เป็นต้น 

(๖) ความสามารถในการจ่ายของธุรกิจ หมายถึง การที่สถานประกอบ
กิจการแต่ละแห่ง สามารถจ่ายค่าจ้างอัตราที่ปรับเพ่ิมข้ึนได้โดยไม่กระทบต่อความอยู่รอด
หรือผลกําไรของกิจการ ถ้าในการปรับค่าจ้าง ปรากฏว่าสถานประกอบกิจการน้ันต้องปิด
กิจการลงก็หมายความว่ากิจการน้ันไม่มีความสามรถในการจ่าย หรือการปรับค่าจ้างส่งผล
ให้สถานประกอบกิจการขาดทุนจํานวนมากจนอาจจะต้องปิดกิจการลงในอนาคต 
หมายความว่า สถานประกอบกิจการน้ันไม่มีความสามรถในการจ่าย ซ่ึงการประเมิน 
ค่าความสามารถในการจ่ายของสถานประกอบกิจการแต่ละแห่ง ต้องอาศัยการวิเคราะห์
ฐานะทางการเงินและเอกสารทางบัญชีเกี่ยวกับการเงินประกอบกับการพิจารณา
สถานการณ์ในปัจจุบันเช่ือมโยงไปถึงการประกอบกิจการในระยะยาวด้วย 

(๗) ผลิตภาพแรงงาน หมายถึง ปริมาณผลงานของลูกจ้างท่ีคํานวณเป็นราย
ชั่วโมง รายวัน รายสัปดาห์ หรือรายเดือน ผลิตภาพแรงงานจะแสดงให้เห็นถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างจํานวนผลิตภัณฑ์ (ผลผลิต) กับกําลังแรงงานซ่ึงเป็นผู้ผลิต 

(๘) ผลิตภัณฑ์มวลรวมของประเทศ (Gross Domestic Product : GDP) 
หมายถึงมูลค่าท้ังหมดของสินค้าและบริการที่ผลิตในประเทศไทย ภายในระยะเวลาหน่ึงปี 

(๙) สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม หมายถึง เกณฑ์ที่ใช้ชี้วัดฐานะความ
เป็นอยู่ของประเทศโดยรวม ซ่ึงอาจนําตัวชี้วัดดังต่อไปน้ีมาเป็นเกณฑ์ในการประเมิน เช่น 
จํานวนการลงทุนใหม่ ระดับการว่างงาน ดุลการชําระเงิน ระดับเงินทุนสํารองระหว่าง



 ๓๓

ประเทศ ระดับการอ่านออกเขียนได้ จํานวนประชากรท่ีอยู่เหนือระดับความยากจน  
เป็นต้น 

เมื่อคณะกรรมการค่าจ้างได้ศึกษาข้อมูลและพิจารณาข้อเท็จจริงตามท่ี
กําหนดในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๘๗ แล้ว คณะกรรมการ
ค่าจ้างจะประกาศกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าหรืออัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือโดยเสนอ
ความเห็นต่อคณะรัฐมนตรีเพ่ือประกาศในราชกิจจานุเบกษา เม่ือประกาศอัตราค่าจ้าง 
ข้ันตํ่าและอัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือมีผลใช้บังคับแล้ว นายจ้างหรือผู้ประกอบกิจการ
ต้องปฏิบัติตามโดยเคร่งครัดดังนี้ 

(๑) ผู้ประกอบกิจการหรือนายจ้าง ต้องจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างไม่น้อยกว่า
อัตราค่าจ้างข้ันตํ่าหรือต้องจ่ายค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือตามที่กฎหมายกําหนด ทั้งนี้ 
ตามมาตรา ๙๐  แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑๒๓ สําหรับประกาศ
กําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าหรืออัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือให้บังคับใช้กับลูกจ้างทุกคน
โดยไม่เลือกปฏิบัติว่าจะเป็นลูกจ้างประเภทใด เช่น ลูกจ้างทดลองงาน ลูกจ้างชั่วคราว 
ลูกจ้างต่างด้าวท่ีหลบหนีเข้าเมืองมา เป็นต้น ยอ่มได้รับความคุ้มครองในเรื่องดังกล่าวอย่าง
เท่าเทียมกัน ทั้งนี้ตามมาตรา ๘๙ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑๒๔  
ในกรณีที่นายจ้างหรือผู้ประกอบกิจการรายใดไม่ปฏิบัติตามย่อมได้รับโทษทางอาญา โดย
ต้องระวางโทษจําคุกไม่เกิน ๖ เดือน หรือปรับไม่เกิน ๑๐๐,๐๐๐ บาท หรือทั้งจําทั้งปรับ 
ตามมาตรา ๑๔๔ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑๒๕ 

(๒) นายจ้างท่ีอยู่ในข่ายบังคับของประกาศกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า ต้อง
ปิดประกาศค่าจ้างข้ันตํ่าไว้ในที่เปิดเผย เพ่ือให้ลูกจ้างได้ทราบ ณ สถานท่ีทํางานของ
ลูกจ้างตลอดระยะเวลาที่ประกาศดังกล่าวมีผลบังคับใช้อยู่  หากนายจ้างผู้ใดฝ่าฝืน 
ต้องระวางโทษปรับไม่เกิน ๑๐,๐๐๐ บาท ทั้งนี้ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๑๔๙ 

 

 

 
     

๒๓ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับท่ี ๓) 
พ.ศ. ๒๕๕๑ 

๒๔ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับท่ี ๓) 
พ.ศ. ๒๕๕๑ 

๒๕ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับท่ี ๒) 
พ.ศ. ๒๕๕๑ 

 



 ๓๔

สําหรับระยะเวลาในการปรับอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าของประเทศไทยน้ัน ยังไม่มี
การกําหนดเวลาที่แน่นอนเอาไว้ในกฎหมาย ซ่ึงส่วนใหญ่นายจ้างจะพิจารณาจากการ
ทํางานของลูกจ้างว่ามีความสามารถและมีความชํานาญมากข้ึนหรือไม่ ดังนั้นค่าจ้างของ
ลูกจ้างจึงควรจะเพ่ิมข้ึนตลอดเวลาพร้อมๆ กับการเพ่ิมข้ึนของผลผลิต ในอีกด้านหน่ึง
นายจ้างควรปรับอัตราค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างตามอัตราการเพ่ิมข้ึนของผลผลิตที่เกิดจาก
ประสิทธิภาพการทํางานและความชํานาญของลูกจ้าง และในอีกด้านหนึ่งการปรับอัตรา
ค่าจ้างข้ันตํ่านั้นจะเกิดจากการเรียกร้องของลูกจ้างหรือผู้ใช้แรงงาน หรือคณะกรรมการ
ค่าจ้าง หรือคณะอนุกรรมการอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าจังหวัด หรือเ ม่ือได้มีคํา ส่ังจาก
คณะรัฐมนตรี ซ่ึงในการปรับอัตราค่าจ้างข้ันตํ่านั้น ควรท่ีจะได้มีการปรับปรุงอย่าง
สม่ําเสมอปีละหน่ึงครั้ง 

ในทางปฏิบัตินั้น นับแต่ได้มีการประกาศกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าครั้งแรก
ในประเทศไทยเมื่อปี พ.ศ.๒๕๑๖ คณะกรรมการค่าจ้างได้มีการประกาศเปล่ียนแปลงอัตรา
ค่าจ้างข้ันตํ่าอยู่หลายครั้ง จนมาถึงปัจจุบันประกาศคณะกรรมการค่าจ้างว่าด้วยอัตรา
ค่าจ้างข้ันตํ่าฉบับที่ ๖ และฉบับที่ ๗ ได้กําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าเท่ากันทุกจังหวัดและ 
ในกรุงเทพมหานครเป็นวันละ ๓๐๐ บาท 

 



 
 

 

บทที่ ๓ 
กฎหมายคุ้มครองแรงงานที่เก่ียวข้องกับค่าจ้าง 

 
นิยามค่าจ้างของบทบัญญัติกฎหมายแต่ละฉบับย่อมมีความสําคัญแตกต่างกันไป

ตามเจตนารมณ์ของผู้ร่างกฎหมายฉบับนั้นๆ ว่ามีความประสงค์ให้มีความหมายอย่างไร 
กฎหมายคุ้มครองแรงงานแต่ละฉบับให้ความสําคัญกับนิยามค่าจ้างมาก จึงมักมีบทนิยาม
ค่าจ้างไว้เป็นการเฉพาะเพ่ือให้แตกต่างกับนิยามตามกฎหมายอ่ืน เช่น พระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้บัญญัตินิยามค่าจ้างไว้ในมาตรา ๕ ซ่ึงมีความแตกต่าง
จากนิยามตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ และพระราชบัญญัติเงินทดแทน 
พ.ศ. ๒๕๓๗ สําหรับการคุ้มครองแรงงานบางประเภท เช่น งานประมงทะเล ก็ได้บัญญัติ
นิยามค่าจ้างไว้แตกต่างจากพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ 
เนื่องจากลักษณะและสภาพการทํางานมีความแตกต่างจากการจ้างงานทั่วไปจึงบัญญัติ
นิยามให้แตกต่างกันไป สําหรับความสําคัญของค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๑ นั้น ค่าจ้างใช้เป็นฐานในการคํานวณเงินต่าง ๆ ได้แก่ การจ่ายค่าชดเชย     
ค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุด เป็นต้น รวมถึงการได้รับสิทธิประโยชน์ในรูปแบบต่าง ๆ 
ของลูก จ้าง ด้วย  ในส่วนของพระราชบัญญั ติประกัน สังคม  พ .ศ .  ๒๕๓๓  และ
พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗ ได้บัญญัตินิยามค่าจ้างไว้ในมาตรา ๕ โดยบัญญัติ
ถ้อยคําในบทนิยามแตกต่างจากนิยามตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
ซ่ึงค่าจ้างมีความสําคัญในการใช้เป็นฐานในการคํานวณเงินเพ่ือส่งเงินสมทบเข้ากองทุน
ประกันสังคม และการจ่ายสิทธิประโยชน์ต่างๆ เช่น ประกันการว่างงาน ค่าทดแทนการขาด
รายได้ ค่าทดแทนกรณีประสบอันตรายหรือเจ็บป่วยเนื่องจากการทํางาน เป็นต้น  

สําหรับกฎหมายท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของกระทรวงแรงงานมีอยู่ด้วยกัน
หลายฉบับ ผู้เขียนจะศึกษาวิเคราะห์เฉพาะกฎหมายท่ีมีความเกี่ยวเน่ืองกับประเด็นค่าจ้าง
และเงินอ่ืนที่มีลักษณะการจ่ายคล้ายกับการจ่ายค่าจ้าง โดยในบทน้ีผู้เขียนได้รวบรวม    
คําพิพากษาศาลฎีกา และแนวตอบข้อหารือ และความเห็นทางกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง โดยได้
นําเสนอเป็นลําดับดังนี้  



 
 

 

 
 
 

๓๖ 

๑.  พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑  
๒.  พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๘ 
๓.  พระราชบัญญัติการทํางานของคนต่างด้าว พ.ศ. ๒๕๕๑ 
๔.  พระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน พ.ศ. ๒๕๒๘ 
๕.  พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ 
๖.  พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗  
๗.  พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓  
๘.  พระราชบัญญัติส่งเสริมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ 
๙.  พระราชบัญญัติคุ้มครองผู้รับงานไปทําที่บ้าน พ.ศ. ๒๕๕๓ 
๑๐. พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อม ในการ

ทํางาน พ.ศ. ๒๕๕๔ 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 

๓๗ 

๓.๑ พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ เป็นกฎหมายคุ้มครองแรงงานท่ี
กําหนดมาตรฐานข้ันตํ่าในการจ้างงาน สําหรับนิยามค่าจ้างน้ัน ได้กําหนดไว้ในมาตรา ๕  
กล่าวคือ นิยาม “ค่าจ้าง” ตามมาตรา ๕ หมายความว่า เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกัน
จ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็น
รายช่ัวโมง รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอื่น หรือจ่ายให้โดยคํานวณตาม
ผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน และหมายความรวมถึงเงินที่
นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาที่ลูกจ้างมิได้ทํางาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับ
ตามพระราชบัญญัตินี้๒๖ 

การบัญญัตินิยามค่าจ้างไว้ในตามมาตรา ๕ แห่ง พระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ เนื่องจากด้วยเหตุผลดังนี้ 

(๑) โดยรูปแบบของการร่างกฎหมาย เมื่อบทบัญญัติของกฎหมายมีที่ใช้คําว่า 
“ค่าจ้าง” ในหลาย ๆ แห่ง จึงจําเป็นต้องให้นิยามไว้เพ่ือสะดวกในการใช้และกล่าวอ้างถึง 

(๒) โดยเหตุที่เงินหรือส่ิงของที่นายจ้างให้แก่ลูกจ้าง นอกจากจ่ายเพื่อตอบแทน
การทํางานในรูปค่าจ้างแล้ว ลูกจ้างยังอาจจะได้ให้เงินหรือส่ิงของเป็นการสงเคราะห์ หรือ
ช่วยเหลือบรรเทาหรือเยียวยาความเดือดร้อนในการดํารงชีวิตของลูกจ้างอีกด้วย ซ่ึงเป็นที่
รู้จักกันในรูปสวัสดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน (fringe benefits) เช่น การให้เงินช่วยเหลือ 
ค่าเช่าบ้าน ค่าเล้ียงดูบุตร ค่าพาหนะ ค่าอาหาร ค่ารักษาพยาบาล นอกจากน้ีนายจ้างอาจ
ให้สิทธิประโยชน์อ่ืนๆ เพ่ือเป็นรางวัลในการทํางานให้แก่ลูกจ้างหรือเพ่ือจูงใจให้ลูกจ้าง
ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน เช่น เงินโบนัส เบ้ียขยัน เบ้ียเล้ียงหรือเงินตอบแทน
พิเศษอ่ืน ๆ เป็นต้น จึงมีความจําเป็นต้องบัญญัตินิยามไว้เพ่ือให้เข้าใจความหมายของ    
คําว่า “ค่าจ้าง” ได้อย่างชัดแจ้ง และจํากัดดุลพินิจในการตีความให้อยู่ในกรอบตาม
เจตนารมณ์ของการร่างกฎหมายดังกล่าว 

 
 
 

      
๒๖ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕. 



 
 

 

 
 
 

๓๘ 

ดังนั้นจึงต้องทําความเข้าใจความหมายของ “ค่าจ้าง” เสียก่อนว่ามีความหมาย
อย่างไร  ซ่ึงก่อนอ่ืนต้องทําความเข้าใจความหมายซ่ึงเคยบัญญัติไว้ ในประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงานลงวันที่ ๑๖ เมษายน ๒๕๑๕ ข้อ ๒ ไว้ว่า 
"ค่าจ้าง" หมายความว่า เงิน หรือเงินและส่ิงของท่ีนายจ้างจ่ายให้ลูกจ้างเป็นการตอบแทน
การทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจ้าง
ทําได้ และหมายความรวมถึงเงิน หรือเงินและส่ิงของที่จ่ายให้ในวันหยุดซ่ึงลูกจ้างไม่ได้
ทํางานและในวันลาด้วย ทั้งนี้ ไม่ว่าจะกําหนดคํานวณ หรือจ่ายเป็นการตอบแทนในวิธี
อย่างไร และไม่ว่าจะเรียกช่ืออย่างไร 

ภายหลังจากท่ีพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มีผลใช้บังคับ
ต้ังแต่วันท่ี ๑๙ สิงหาคม ๒๕๔๑ เป็นต้นมา นิยามคําว่า “ค่าจ้าง” ตามมาตรา ๕ 
แห่งพระราชบัญญัติดังกล่าวได้เปล่ียนแปลงไปโดยมีความหมาย ดังนี้ 

“ค่าจ้าง” หมายความว่า เ งินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็น
ค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติ เป็นรายช่ัวโมง 
รายวัน รายสัปดาห์ หรือระยะเวลาอ่ืน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ใน
เวลาทํางานปกติของวันทํางาน และให้ความหมายรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างใน
วันหยุดและวันลาท่ีลูกจ้างมิได้ทํางาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัตินี้” 

ความแตกต่างของนิยามคําว่า “ค่าจ้าง” ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย 
เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ลงวันที่ ๑๖ เมษายน ๒๕๑๕ และตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ คือ นิยามตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ค่าจ้าง
จะต้องเป็นเงินเพียงอย่างเดียวเท่านั้น ส่ิงของไม่ถือว่าเป็นค่าจ้าง และจะต้องเป็นเงินที่
นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างมีคําว่า
นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันเพ่ิมข้ึนมา 

จากนิยามของคําว่า “ค่าจ้าง” ตามบทบัญญัติแห่งพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ เราอาจแยกองค์ประกอบเพื่อง่ายต่อการทําความเข้าใจเบ้ืองต้น 
ในการพิจารณาว่า ส่ิงใดจะเป็นค่าจ้างหรือไม่ ดังนี้ 

ข้อที่ ๑ ค่าจ้างนั้น มิได้คํานึงว่าจะมีชื่อเรียกว่าอย่างไร ทั้งนี้ไม่ว่าจะมีวิธีการจ่ายโดย
กําหนดหรือคํานวณอย่างไร 



 
 

 

 
 
 

๓๙ 

ข้อที่ ๒ ค่าจ้างนั้น ต้องเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้เป็นกรรมสิทธิ์แก่ลูกจ้างมิใช่จ่าย
ผ่านมือลูกจ้างไปยังผู้อื่น 

ข้อที่ ๓ ค่าจ้างนั้น นายจ้างจ่ายโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อตอบแทนการทํางานในเวลา
ทํางานปกติของวันทํางาน 

ลักษณะการจ่ายค่าจ้างนั้น อาจแบ่งตามลักษณะการจ่ายได้ ดังนี้ 
(๑) การจ่ายค่าจ้างตามระยะเวลาของการทํางาน (time rate) คือ การจ่าย

ค่าจ้างด้วยวิธีคํานวณจากระยะเวลาที่ลูกจ้างทํางานเป็นสําคัญ โดยอาจกําหนดคํานวณเป็น
รายช่ัวโมง รายวัน รายสัปดาห์ รายปักษ์ รายเดือน หรือรายปี การจ่ายค่าจ้างในระบบนี้ 
ลูกจ้างจะทํางานได้ผลมีประสิทธิภาพเพียงใดน้ัน ข้ึนอยู่กับการควบคุมการทํางานของ
ลูกจ้าง โดยนายจ้างหรือฝ่ายบริการงานบุคคล 

(๒) การจ่ายค่าจ้างตามผลของงานท่ีลูกจ้างทําได้ (piece rate) คือ การจ่าย
ค่าจ้างด้วยวิธีคํานวณตามผลงาน หรือปริมาณผลผลิตที่ลูกจ้างทําได้ ซ่ึงทําให้ลูกจ้าง 
แต่ละคนได้รับค่าจ้างแตกต่างกันไปตามจํานวนท่ีตนสามารถผลิตได้หรือบริการที่ตนได้ 
ทําไว้ การจ่ายค่าจ้างด้วยวิธีนี้ เป็นวิธีการในการจูงใจลูกจ้างเพื่อเพ่ิมผลผลิตต่อลูกจ้าง 
แต่ละรายเป็นสําคัญ แต่ก็มีผลเสียในด้านท่ีว่าเป็นการใช้ลูกจ้างเหมือนกับเครื่องจักรซ่ึงอาจ
เกิดความไม่ปลอดภัยต่อสุขภาพของลูกจ้าง การจ่ายค่าจ้างรูปแบบน้ีอาจกระทําได้
เฉพาะงานประเภทท่ีวัดผลงานได้เป็นหน่วยเท่านั้น เช่น การจ่ายค่าจ้างเป็นชิ้นละ คู่ละ 
ร้อยละ เมตรละ ตันละ เป็นต้น 

(๓) การจ่ายค่าจ้างแบบผสม เป็นการจ่ายค่าจ้างในเวลาทํางานปกติ ผสมกับ
วิธีการจ่ายค่าจ้างตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ เช่น นายจ้างตกลงจ่ายเงินเดือนให้แก่ลูกจ้าง
เดือนละ ๑๕,๐๐๐ บาท นอกจากเงินเดือนแล้วนายจ้างยังจ่ายค่าคอมมิชชั่นจากการขาย
สินค้าอีกร้อยละ ๒ ของยอดขายท่ีลูกจ้างทําได้ในแต่ละเดือนรวมกับเงินเดือนทุกเดือน  
เป็นต้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๔๐ 

๓.๑.๑ คําพพิากษาศาลฎีกาท่ีเก่ียวกับค่าจ้าง 
จากนิยามค่าจ้างตามท่ีบัญญัติไว้ในมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครอง

แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ศาลฎีกาได้วางหลักไว้หลายกรณี ไม่ว่าเงินที่จ่ายน้ันจะเรียกชื่อ
อย่างไร หากเข้าองค์ประกอบตามนิยามแล้ว เงินดังกล่าวย่อมมีสภาพเป็นค่าจ้างท้ังส้ินซ่ึง
นายจ้างหรือผู้ประกอบกิจการท้ังหลายต้องนําเงินนั้นไปเป็นฐานคํานวณเงินต่าง ๆ เพ่ือให้
ลูกจ้างหรือผู้ใช้แรงงานได้รับสิทธิที่กฎหมายกําหนด ในส่วนน้ีผู้เขียนได้รวบรวม 
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีวินิจฉัยเกี่ยวกับประเด็นความเป็นค่าจ้างและไม่เป็นค่าจ้างของเงิน
ประเภทต่าง ๆ ตามลําดับ ดังนี้ 

๑. ค่าครองชีพ ค่าระดับงาน 
๒. เงินตอบแทนการขาย ค่าคอมมิชชั่น เงินเปอร์เซ็นต์ ค่านายหน้า ค่าน้ํา 

ค่าชั่วโมงบิน 
๓. ค่าเที่ยว เบ้ียเล้ียงกิโลเมตร 
๔. ค่าเช่าบ้าน ค่าที่พัก หอพัก 
๕. เงินประจําตําแหน่ง ค่ารับรอง ค่ารถประจําตําแหน่ง 
๖. เงินค่าตรวจคนไข้ 
๗. ค่าบริการ (เซอร์วิสชาร์ต) เงินทิป 
๘. ค่าอาหาร 
๙. ค่าน้ํามันรถ ค่าพาหนะ ค่ารถยนต์ 
๑๐. เบ้ียเล้ียง เงินเพ่ิมพิเศษ ค่ากะ 
๑๑. ค่าซักรีด เงินช่วยเหลือค่าไฟฟ้า ประปา ช่วยเหลือบุตร 
๑๒. เงินภาษีที่นายจ้างจ่ายแทนลูกจ้าง 
๑๓. เงินรางวัลประจําปี โบนัส เงินบําเหน็จ เงินสะสม 
๑๔. เบ้ียขยัน เบ้ียประชุม 
๑๕. ค่าโทรศัพท์  

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๔๑ 

๑.  ค่าครองชีพ ค่าระดับงาน 
สําหรับค่าครองชีพนั้น ตามแนวคําพิพากษาศาลฎีกาได้วางหลักไว้ว่า หากการ

จ่ายค่าครองชีพนั้นนายจ้างได้ตกลงจ่ายให้เป็นประจําทุกเดือนมีจํานวนท่ีแน่นอน เมื่อ    
ไม่ปรากฏข้อเท็จจริงอ่ืนว่าค่าครองชีพจ่ายเพื่อเป็นสวัสดิการหรือกรณีอ่ืน ต้องถือว่า 
ค่าครองชีพนั้นเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายเพื่อตอบแทนการทํางานสําหรับระยะเวลาการทํางาน
ปกติของลูกจ้าง จึงถือเป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ ซ่ึงแม้ฝ่ายลูกจ้างหรือองค์กรลูกจ้างจะได้ยื่นข้อเรียกร้องตามกฎหมาย 
แรงงานสัมพันธ์ และต่อมาฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างจะตกลงกันโดยมีการตกลงจ่าย 
เงินค่าครองชีพให้แก่ลูกจ้างซ่ึงมีเง่ือนไขว่าไม่นําค่าครองชีพมาคํานวณเป็นค่าล่วงเวลา
เนื่องจากตกลงกันว่าค่าครองชีพไม่เป็นค่าจ้าง แต่ต่อมาลูกจ้างได้นําคดีข้ึนสู่ศาล ซ่ึงต่อมา
ศาลฎีกาได้วินิจฉัยการจ่ายเงินค่าครองชีพดังกล่าวแล้ว เห็นว่า ลักษณะการจ่ายค่าครองชีพ
นั้นนายจ้างได้จ่ายค่าครองชีพให้แก่ลูกจ้างรายวันและรายเดือนในอัตราเท่ากันทุกเดือน
โดยไม่คํานึงว่าลูกจ้างจะหยุดงานหรือไม่ ย่อมถือได้ว่าค่าครองชีพเป็นเงินส่วนหน่ึงที่
นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือตอบแทนการทํางานปกติในวันทํางานของลูกจ้าง จึงเป็น  
ส่วนหน่ึงของค่าจ้าง ดังนั้น การท่ีนายจ้างกับสหภาพแรงงานทําข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพ     
การจ้าง โดยมีเง่ือนไขมิให้นําค่าครองชีพไปรวมกับค่าจ้างเพ่ือคิดคํานวณค่าชดเชยและเงิน
อ่ืน ๆ ที่คํานวณจากค่าจ้างและเงินเดือน จึงเป็นการฝ่าฝืนพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ ซ่ึงเป็นกฎหมายท่ีเกี่ยวกับความสงบเรียบร้อยของประชาชนย่อมตกเป็นโมฆะ 
ตามแนวคําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๘๙๓๘ – ๘๙๙๒/๒๕๕๒ ส่วนค่าระดับงานนั้นได้มี      
คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๙๕๐๒ - ๑๙๙๖๖/๒๕๕๖ วินิจฉัยว่า ค่าระดับงานเป็นค่าจ้าง 
ตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ซ่ึงมีข้อเท็จจริงว่า  
ค่าระดับงานเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายตอบแทนการทํางานของลูกจ้างโดยจะจ่ายมากน้อย
เพียงใดข้ึนอยู่กับเนื้อหาหรือคุณค่าของงานที่ทํา เมื่อไม่ปรากฏข้อเท็จจริงอ่ืนว่าค่าระดับงาน
ไม่ใช่เงินที่นายจ้างจ่ายตอบแทนการทํางานสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติของพนักงาน 
ดังนั้นค่าระดับงานจึงถือเป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ สําหรับคําพิพากษาอ่ืนๆ ผู้เขียนได้รวบรวมและนําเสนอตามลําดับดังนี้  

 
 



 
 

 

 
 
 

๔๒ 

กรณีท่ีเป็นค่าจ้าง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๙๕๐๒ - ๑๙๙๖๖/๒๕๕๖ (ค่าครองชีพ ,      

ค่าระดับงาน) 
 โจทก์กับพวกรวม ๔๖๕ คน เป็นสมาชิกสหภาพแรงงานมิตซูบิชิ เอล

เลเวเตอร์ เอเชีย ฟ้องจําเลยขอให้บังคับจําเลยจ่ายสวัสดิการค่าครองชีพ และค่าระดับงาน
ตามบันทึกข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างฉบับลงวันที่ ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๔๔ และ     
ค่าทํางานนอกเหนือเวลาทํางานปกติที่ขาดหายไปจากการไม่นําค่าครองชีพและค่าระดับงาน
มาเป็นฐานคํานวณ ศาลฎีกามีปัญหาต้องวินิจฉัยว่า ค่าครองชีพและค่าระดับงานเป็น
ค่าจ้างหรือไม่ เห็นว่า จําเลยและสหภาพแรงงานยอมรับกันมาต้ังแต่หลักเกณฑ์การจ่าย  
ค่าครองชีพเดิมก่อนมีบันทึกข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างแล้วว่า “ค่าครองชีพ” ต้อง
นํามารวมเป็นฐานคํานวณค่าล่วงเวลา กล่าวคือถือว่าครองชีพเป็นส่วนหน่ึงของค่าจ้าง
นั่นเอง ต่อมาจําเลยและสหภาพแรงงานทําบันทึกข้อตกลงกันก็ยังระบุในข้อตกลงว่าจําเลย
ตกลงปรับค่าครองชีพเป็น ๒,๒๐๐ บาท ตามหลักเกณฑ์เดิมของจําเลย ซ่ึงหมายความว่า
ยังคงถือว่าค่าครองชีพเป็นส่วนหน่ึงของค่าจ้างท่ีต้องรวมเป็นฐานในการคํานวณ           
ค่าล่วงเวลาเหมือนเดิม สําหรับค่าระดับงานน้ัน บันทึกข้อตกลงกําหนดค่าระดับงานโดย
พิจารณาจากปัจจัย ๔ ประการ ได้แก่ความรู้ในการทํางาน ปริมาณและรูปแบบในการ
ทํางาน การตัดสินใจ และสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซ่ึงงานแต่ละงานจะมีค่างานท่ี
แตกต่างกัน แต่ไม่เกี่ยวกับประสบการณ์ในการทํางานหรืออายุงานของพนักงานคนน้ัน   
ถ้าเน้ือหาหรือคุณค่าของงานไม่เปล่ียน ระดับงานก็ไม่เปล่ียน “ค่าระดับงาน” จึงเป็นเงินที่
จําเลยจ่ายตอบแทนการทํางานของลูกจ้างโดยจะจ่ายมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่เนื้อหาหรือ
คุณค่าของงานที่ทํา เมื่อไม่ปรากฏข้อเท็จจริงอ่ืนว่าค่าครองชีพและค่าระดับงานไม่ใช่เงินที่
จําเลยจ่ายตอบแทนการทํางานสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติของพนักงาน ดังน้ัน    
ค่าครองชีพและค่าระดับงานจึงถือเป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงานพ.ศ. ๒๕๔๑ 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๓๙๘๗ – ๔๓๒๙/๒๕๕๓ จําเลยตกลงจ่าย 
ค่าครองชีพให้โจทก์ทุกคนมีจํานวนแน่นอนเป็นประจําทุกเดือนเพื่อตอบแทนการทํางาน
เช่นเดียวกับค่าจ้าง แม้ในวันหยุดและวันลาท่ีโจทก์ดังกล่าวมิได้ทํางานก็มีสิทธิได้รับ 
ค่าครองชีพ จึงเป็นค่าจ้างตามกฎหมาย จําเลยต้องนํามารวมเป็นค่าจ้างเพ่ือเป็นฐาน
คํานวณค่าล่วงเวลาและค่าทํางานในวันหยุดให้แก่โจทก์ทั้งหมดด้วย แม้ที่มาของค่าครองชีพ
ดังกล่าวจะเริ่มมาจากเดิมจําเลยหุงข้าวให้พนักงานรับประทานแล้วเปล่ียนมาจ่ายเป็นเงิน
แทนค่าข้าว ต่อมามีการปรับเพ่ิมจํานวนเงินจากข้อเรียกร้องของพนักงานและเปลี่ยนช่ือ
เรียกเป็น “ค่าครองชีพ” ทําให้ค่าครองชีพดังกล่าวเปล่ียนวัตถุประสงค์ไปจากเดิม มิใช่เป็น



 
 

 

 
 
 

๔๓ 

การจ่ายเพ่ือสวัสดิการอย่างเดียว และการท่ีจะพิจารณาว่า ค่าครองชีพดังกล่าวจะเป็น
สวัสดิการพนักงานหรือเป็นค่าจ้างตามกฎหมายจะดูแต่เพียงวัตถุประสงค์อย่างเดียวไม่ได้ 
ต้องพิจารณาลักษณะการจ่ายเงินดังกล่าวประกอบด้วย เมื่อจําเลยจ่ายเงินค่าครองชีพให้
พนักงานทุกคนมีจํานวนแน่นอนเป็นประจําทุกเดือน เพ่ือตอบแทนการทํางานเช่นเดียวกับ
ค่าจ้าง ค่าครองชีพเป็นส่วนหนึ่งของค่าจ้าง จึงเป็นค่าจ้างตามเหตุผลดังกล่าว 

(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๘๙๓๘ – ๘๙๙๒/๒๕๕๒ จําเลยกับสหภาพแรงงาน 
ซ. ได้ทําข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างกันใหม่จากเดิมที่เคยจ่ายค่าครองชีพรวมกับค่าจ้าง
มาเป็นแยกค่าครองชีพออกจากค่าจ้าง แต่หลังจากทําข้อตกลงดังกล่าวแล้วจําเลยได้จ่าย
ค่าครองชีพให้แก่ลูกจ้างรายวันและรายเดือนในอัตราเท่ากันทุกเดือนโดยไม่คํานึงว่าลูกจ้าง
จะหยุดงานหรือไม่ การที่จําเลยจ่ายค่าครองชีพให้ลูกจ้างรวมทั้งโจทก์ทั้งห้าสิบห้ามีจํานวน
แน่นอนและจ่ายให้เป็นประจําทุกเดือนเช่นเดียวกับเงินเดือนโดยไม่คํานึงว่าลูกจ้างจะ  
หยุดงานหรือไม่ ย่อมถือได้ว่าค่าครองชีพเป็นเงินส่วนหน่ึงท่ีจําเลยจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือ
ตอบแทนการทํางานปกติในวันทํางานของลูกจ้าง จึงเป็นส่วนหนึ่งของค่าจ้าง ดังนั้น ในการ
จ่ายสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าและค่าชดเชย นายจ้างจะต้องจ่ายให้ถูกต้องตาม
หลักเกณฑ์ของกฎหมายซ่ึงต้องรวมค่าจ้างทุกประเภท รวมทั้งค่าครองชีพมาเป็นฐาน
คํานวณด้วย การที่จําเลยกับสหภาพแรงงาน ซ. ทําข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง โดยมี
เง่ือนไขมิให้นําค่าครองชีพไปรวมกับค่าจ้างเพ่ือคิดคํานวณค่าชดเชยและเงินอ่ืน ๆ  
ที่คํานวณจากค่าจ้างและเงินเดือน จึงเป็นการฝ่าฝืนพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ ซ่ึงเป็นกฎหมายท่ีเกี่ยวกับความสงบเรียบร้อยของประชาชนย่อมตกเป็นโมฆะ 

(๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๔๙/๒๕๕๑ จําเลยตกลงจ่ายค่าครองชีพให้โจทก์
ทุกคนมีจํานวนแน่นอนเป็นประจําทุกเดือนเพ่ือตอบแทนการทํางานเช่นเดียวกับค่าจ้าง  
แม้ในวันหยุดและวันลาที่โจทก์ดังกล่าวมิได้ทํางานก็มีสิทธิได้รับค่าครองชีพ จึงเป็นค่าจ้าง
ตามกฎหมาย 

(๕) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๕๐๙๕ – ๕๐๙๙/๒๕๓๙ ตามข้อบังคับเกี่ยวกับ   
การทํางานของจําเลยมิได้กําหนดคํานิยามของคําว่า "ค่าจ้าง" และ "ค่าแรง" ไว้ นอกจากน้ี
ในข้อบังคับดังกล่าวใช้คําว่าค่าจ้างและค่าแรง ปะปนกันไม่แน่นอน เป็นต้นว่า ข้อ ๔.๓ 
การเข้าทํางานสายจะถูกตัดค่าแรงลงตามส่วน แต่ในข้อ ๔.๔ ในวันหยุดตามประเพณี
พนักงานมีสิทธิได้รับค่าจ้างเท่ากับวันทํางานตามปกติ และในข้อ ๕ เกี่ยวกับเรื่อง การ
ทํางานล่วงเวลา ทํางานในวันหยุด และการจ่ายค่าแรง ก็ระบุไว้ในข้อ ๕.๑ ว่าพนักงาน
ทํางานเกินเวลาปกติจะได้รับค่าล่วงเวลาหนึ่งเท่าครึ่งของอัตราค่าจ้างต่อชั่วโมงในการ
ทํางานตามปกติสําหรับเวลาท่ีทํางานเกิน ดังนี้ค่าแรงก็คือค่าจ้างท่ีเอามาเฉล่ียคิดให้เป็นวัน
หรือชั่วโมงนั่นเอง การที่ศาลแรงงานวินิจฉัยว่า ค่าแรง ตามข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานของ



 
 

 

 
 
 

๔๔ 

จําเลย หมายถึงค่าจ้างจึงชอบแล้ว เงินค่าตําแหน่งและค่าครองชีพที่จําเลยผู้เป็นนายจ้าง
จ่ายให้แก่ลูกจ้างทุกคนท่ีอยู่ในเกณฑ์มีสิทธิได้รับเป็นการประจําและมีจํานวนแน่นอนจึง
เป็นเงินที่จ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน เงินทั้ง ๒ ประเภท
ดังกล่าว ถือได้ว่าเป็นค่าจ้างตามประกาศกระทรวงมหาดไทยเรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ข้อ ๒ 

(๖) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๓๒๖๘/๒๕๒๘ แม้เงินค่าครองชีพซึ่งจําเลยจ่าย
ให้แก่โจทก์เป็นประจําทุกเดือนและมีจํานวนแน่นอน จะถือว่าเป็นค่าจ้างตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ข้อ ๒ ก็ตามแต่เงินบําเหน็จเป็นเงินซ่ึง
นายจ้างจ่ายตอบแทนความดีของลูกจ้างกรณีที่ลูกจ้างได้ทํางานมาด้วยดีตลอดระยะเวลาท่ี
ทํางานอยู่กับนายจ้างไม่ใช่เงินซ่ึงกฎหมายบังคับให้นายจ้างต้องจ่ายแก่ลูกจ้าง นายจ้างมี
สิทธิที่จะไม่จ่ายหรือจ่ายเป็นจํานวนเท่าใดก็ได้แล้วแต่จะเห็นสมควรนายจ้างจึงมีอํานาจ
กําหนดหลักเกณฑ์หรือเง่ือนไขในการจ่ายเงินบําเหน็จอย่างไรก็ได้ไม่ถือว่าเป็นการขัดต่อ
ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน การคํานวณเงินบําเหน็จจะรวม 
ค่าครองชีพด้วยหรือไม่ข้ึนอยู่กับระเบียบข้อบังคับของจําเลย ข้อบังคับของจําเลยกําหนด
คําว่าเงินเดือนซ่ึงเป็นฐานในการคํานวณเงินบําเหน็จว่าให้หมายถึงเงินเดือนสุดท้ายของ
ลูกจ้างประจํา และเงินค่าจ้าง ๒๖ วันสุดท้ายของลูกจ้างรายวันคําว่า "เงินค่าจ้าง ๒๖ วัน
สุดท้ายของลูกจ้างรายวัน"ย่อมหมายถึงค่าจ้างรายวันซ่ึงลูกจ้างมีสิทธิได้รับครั้งสุดท้าย 
๒๖ วัน รวมกัน ไม่รวมถึงค่าจ้างอ่ืนซ่ึงลูกจ้างมีสิทธิได้รับเป็นรายเดือนด้วย ค่าครองชีพ
ไม่ใช่ค่าจ้างรายวันจึงไม่ต้องนํามารวมเป็นฐานคํานวณเงินบําเหน็จ 

(๗) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๒๐๒๙/๒๕๒๓ ประกาศกระทรวงมหาดไทย
ดังกล่าว ข้อ ๒ นิยามคําว่า "ค่าจ้าง" ไว้ว่า "หมายความว่าเงินหรือเงินและส่ิงของท่ีนายจ้าง
จ่ายให้ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน หรือจ่ายให้
โดยคํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ และหมายความรวมถึงเงินหรือเงินและส่ิงของท่ีจ่าย
ให้ในวันหยุดซ่ึงลูกจ้างไม่ได้ทํางาน และในวันลาด้วย ทั้งนี้ ไม่ว่าจะกําหนดคํานวณหรือจ่าย
เป็นการตอบแทนในวิธีอย่างไร และไม่ว่าจะเรียกชื่ออย่างไร" ข้อเท็จจริงได้ความว่า โจทก์
ได้รับเงินเดือนเดือนละ ๑,๔๐๐ บาท และค่าครองชีพเดือนละ ๓๕๐ บาท ไม่ปรากฏว่า
การที่จําเลยจ่ายค่าครองชีพให้โจทก์เกี่ยวข้องกับภาวะค่าครองชีพโดยเฉพาะอย่างไร 
จําเลยจ่ายค่าครองชีพให้โจทก์เป็นประจําทุกเดือนมีจํานวนแน่นอน ทํานองเดียวกับ
เงินเดือน เห็นได้ว่าค่าครองชีพที่โจทก์ได้รับเป็นส่วนหนึ่งของเงินเดือนท่ีจําเลยจ่ายให้เป็น
การตอบแทนการทํางาน จึงเป็นค่าจ้างอันต้องนํามาคํานวณค่าชดเชยด้วย 

(๘) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๕๑๖-๕๑๘/๒๕๒๔ ค่าครองชีพที่นายจ้างจ่ายแก่
พนักงานคนงานเป็นประจําทุกเดือน มีจํานวนแน่นอนทํานองเดียวกับเงินเดือน จึงเป็น 
ส่วนหนึ่งของเงินเดือนท่ีนายจ้างจ่ายให้เป็นการตอบแทนการทํางาน จึงเป็นค่าจ้างอันต้อง



 
 

 

 
 
 

๔๕ 

นํามาคํานวณค่าชดเชยด้วย และมีสิทธิที่จะนําเงินค่าครองชีพมารวมเป็นค่าจ้างเพ่ือคํานวณ
เงินโบนัสและเงินบําเหน็จเพ่ิมอีกได้ 

(๙) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๔๖๙/๒๕๒๔ เม่ือนายจ้างมีนโยบายและ
ระเบียบท่ีจะเพ่ิมค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างเมื่อค่าครองชีพสูงข้ึน การท่ีนายจ้างจ่ายเงินค่าครอง
ชีพให้แก่ลูกจ้างเม่ือค่าครองชีพสูงข้ึนจึงแสดงว่าเป็นการเพ่ิมค่าจ้างให้สูงข้ึนนั่นเอง 
นอกจากน้ียังได้ความว่า ภายหลังต่อมานายจ้างก็รวมเงินค่าครองชีพเข้าเป็นค่าจ้างปกติ 
แสดงให้เห็นว่านายจ้างประสงค์ให้เงินค่าครองชีพเป็นค่าจ้าง แต่ที่ได้แยกจ่ายออกจาก
ค่าจ้างปกติก็โดยหวังว่าจะทําให้ไม่ต้องนํามารวมเป็นค่าจ้างเพื่อคํานวณเงินอ่ืนเท่านั้น ค่า
ครองชีพจึงเป็นค่าจ้างอันต้องนํามาคํานวณเงินสมทบกองทุนเงินทดแทน 

(๑๐) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๔๓๗/๒๕๒๔ ตามอุทธรณ์ของจําเลยว่า  
ตามข้อบังคับของจําเลยระบุว่าเงินช่วยเหลือค่าครองชีพเป็นการจ่ายเพื่อสวัสดิการ
นอกเหนือจากค่าจ้างปกติ ตามบันทึกข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างก็ว่าเพ่ือเป็นการ     
แบ่งเบาภาระการครองชีพในปัจจุบันซ่ึงเปลี่ยนแปลงสูงข้ึนเรื่อย ๆ ศาลฎีกาเห็นว่า การที่
ค่าครองชีพสูงขึ้นเรื่อยนั้น ย่อมทําให้จําเลยเล็งเห็นได้เองว่า ค่าจ้างที่จําเลยจ่ายให้แก่
ลูกจ้างน้ันไม่สมดุลกับค่าครองชีพ จึงจําเป็นต้องจ่ายเงินเพ่ิมเติมให้เพ่ือให้ได้ส่วนกับภาวะ 
ค่าครองชีพท่ีเพ่ิมข้ึน แม้เงินนี้จะไม่ได้เรียกว่าค่าจ้างด้วย แต่ก็เห็นได้ว่าเป็นเงินที่จ่ายให้แก่
ลูกจ้างเพ่ือเป็นการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางานด้วยเช่นกัน  
จึงต้องถือว่าเป็นค่าจ้างซ่ึงจะต้องนําไปรวมกับค่าจ้างปกติสําหรับเป็นฐานในการคํานวณ
ค่าชดเชยด้วย 

 
ข้อหารือท่ีเก่ียวข้อง 
แนวตอบข้อหารือกองนิติการท่ี รง ๐๕๐๔/๐๑๓๒๗ ลงวันท่ี ๖ กันยายน 

๒๕๕๖๒๗ 

ประเด็นหารือ 
บริษัทจํากัด ซ่ึงเป็นบริษัทในเครือธนาคาร ในทางปฏิบัติบริษัทฯ ได้จ่าย

ค่าตอบแทนการทํางานให้กับลูกจ้างรายเดือน ประกอบไปด้วย (๑) เงินเดือนจํานวน 
๗,๓๐๐ บาท (๒) ค่าครองชีพจํานวน ๒,๖๐๐ บาท รวมเป็นเงินจํานวน ๙,๙๐๐ บาท 
ประเด็นการหารือ ดังน้ี 
 

      
๒๗ แนวตอบข้อหารือกองนิติการท่ี รง ๐๕๐๔/๐๑๓๒๗ ลงวันท่ี ๖ กันยายน ๒๕๕๖. 

 



 
 

 

 
 
 

๔๖ 

(๑) กรณีค่าครองชีพจํานวน ๒,๖๐๐ บาท ถือเป็นส่วนหนึ่งของค่าจ้างตาม
กฎหมายคุ้มครองแรงงานหรือไม่ อย่างไร 

(๒) หากค่าครองชีพเป็นค่าจ้าง เมื่อนํามารวมกับเงินเดือนจํานวน ๗,๓๐๐ 
บาท เป็นเงินจํานวน ๙,๙๐๐ บาท เป็นค่าตอบแทนการทํางานพ้ืนฐาน ถือว่าบริษัทฯ 
ปฏิบัติถูกต้องตามประกาศกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า ๓๐๐ บาท แล้วหรือไม่ อย่างไร 

(๓) การจ่ายค่าล่วงเวลา บริษัทฯ จะนําฐานเงินเดือนจํานวน ๗,๓๐๐ บาท 
มาคํานวณการจ่ายค่าล่วงเวลา ไม่ได้นําค่าครองชีพจํานวน ๒,๖๐๐ บาท มารวมในการ
คํานวณด้วย กรณีนี้ถือว่าค่าครองชีพยังคงมีสภาพเป็นค่าจ้างหรือไม่ อย่างไร 

 
แนวตอบข้อหารือ 
ตามหนังสือหารือดังกล่าวมีประเด็นต้องพิจารณาว่า ค่าครองชีพ เป็นค่าจ้าง

หรือไม่ เห็นว่า มาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้บัญญัติ
นิยาม “ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนใน
การทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายชั่วโมง รายวัน  
รายสัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอื่น หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทํา
ได้ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน และให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่
ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาท่ีลูกจ้างมิได้ทํางาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัติ
นี ้ บทบัญญัติค่าจ้างตามนิยามดังกล่าว ค่าจ้างประกอบด้วยองค์ประกอบสําคัญสาม
ประการคือ ประการแรก ค่าจ้างน้ันมิได้คํานึงว่าจะมีชื่ออย่างไร ทั้งนี้ไม่ว่าจะมีวิธีการจ่าย
โดยกําหนดหรือคํานวณอย่างไร ประการที่สอง ค่าจ้างนั้นต้องเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้
เป็นกรรมสิทธิ ์แก่ลูกจ้างมิใช่จ่ายผ่านมือลูกจ้างไปยังผู้อื ่น ประการที่สาม ค่าจ้างนั ้น
นายจ้างจ่ายโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน 
จากข้อเท็จจริงบริษัทฯ ตกลงจ่ายค่าครองชีพจํานวน ๒,๖๐๐ บาท ให้แก่ลูกจ้างเป็น
ประจําทุกเดือนจํานวนแน่นอนโดยไม่มีเงื่อนไขและไม่คํานึงว่าในเดือนนั้นลูกจ้างจะหยุด
งานหรือไม่ เงินค่าครองชีพจึงเป็นเงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทน
การทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติจึงเป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕ 
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ (เทียบเคียงคําพิพากษาศาลฎีกาที่ 
๓๙๘๗-๔๓๒๙/๒๕๕๓, ๘๙๓๘-๘๙๙๒/๒๕๕๒, ๕๐๕๙-๕๐๙๙/๒๕๓๙, ๒๐๒๙/
๒๕๒๓, ๕๑๖-๕๑๘/๒๕๒๔ ) ดังนั้นการที่บริษัทฯ จ่ายเงินเดือนให้แก่ลูกจ้างจํานวน 



 
 

 

 
 
 

๔๗ 

๗,๓๐๐ บาท และค่าครองชีพซึ่งถือเป็นส่วนหนึ่งของค่าจ้างจํานวน ๒,๖๐๐ บาท  
รวมเป็นค่าจ้างเดือนละ ๙,๙๐๐ บาท จึงเป็นการจ่ายค่าจ้างไม่ตํ่ากว่าอัตราค่าจ้างขั้นตํ่า
ตามมาตรา ๙๐ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 

สําหรับการคํานวณค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุด ค่าล่วงเวลาในวันหยุดของ
ลูกจ้างรายเดือนน้ัน เห็นว่า มาตรา ๖๘ แห่งพระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
๒๕๔๑ ได้กําหนดวิธีการคํานวณค่าจ้างต่อชั่วโมงเพื่อใช้เป็นฐานในการคิดค่าล่วงเวลาฯ 
โดยการคํานวณค่าจ้างต่อชั่วโมงนั้นต้องนําค่าจ้างและค่าตอบแทนอย่างอื่นที่นายจ้างกับ
ลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าจ้างมารวมคํานวณเป็นฐานค่าจ้างแล้วหารด้วยสามสิบและ
จํานวนชั่วโมงทํางานในวันทํางานต่อวันโดยเฉล่ีย ผลลัพธ์ที่ได้ถือเป็นค่าจ้างต่อชั่วโมง 
การท่ีบริษัทฯ ไม่นําค่าครองชีพซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของค่าจ้างมารวมคํานวณเพ่ือใช้เป็นฐานใน
การคํานวณค่าล่วงเวลาฯ จึงเป็นการปฏิบัติไม่ถูกต้องตามมาตรา ๖๘ แห่งพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๔๘ 

๒.  เงินตอบแทนการขาย ค่าคอมมิชชั่น ค่านายหน้า เงินเปอร์เซ็นต์ค่าชั่วโมงบิน 
สําหรับเงินตอบแทนการขาย นั้น ศาลฎีกาได้วินิจฉัยไว้หลายกรณี ซ่ึงเงินที่จ่าย

เพ่ือตอบแทนการขายบางครั้งเรียกชื่อแตกต่างกัน เช่น ค่าคอมมิชชั่น เงินเปอร์เซ็นต์  
ค่านายหน้า เงินอินเซ็นทีป เป็นต้น หากเงินนั้นจ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางานตามผลงานท่ี
ลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางานปกติ ไม่ว่าเงินนั้นจะเรียกช่ืออย่างไรก็ตาม ศาลฎีกาได้วินิจฉัยไว้
ว่าเป็นค่าจ้างท้ังส้ิน เนื่องจากลูกจ้างบางประเภทท่ีทํางานในตําแหน่งต่างๆ เช่น พนักงาน
ขาย พนักงานการตลาด นอกจากจะมีเงินเดือนประจําแล้วนายจ้างยังตกลงจ่ายเงินจาก
การทํายอดขายท่ีทํางานในแต่ละเดือนโดยมีหลักเกณฑ์การคํานวณที่เป็นเง่ือนไขตกลงกัน
ต้ังแต่เริ่มทําสัญญาจ้างแรงงานกัน แม้เงินตอบแทนการขายน้ีลูกจ้างจะได้รับไม่เท่ากัน 
ในแต่ละเดือนก็ตาม แต่การจะได้รับเงินมากน้อยเพียงใดนั้น ย่อมเกิดจากการทํางาน 
ในหน้าที่ความรับผิดชอบของลูกจ้างท้ังส้ิน เงินค่าตอบแทนการขายหรือเงินที่ จ่าย 
ในลักษณะดังกล่าวจึงถือเป็นค่าจ้าง ตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๑ ที่นายจ้างนํามาเป็นฐานคํานวณเงินอ่ืนๆ และค่าชดเชยในกรณีที่ลูกจ้าง 
ถูกเลิกจ้าง แต่อย่างไรก็ตามได้มีคําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๒๔๖/๒๕๔๘ วินิจฉัยว่าเงิน 
ค่าคอมมิชชั่นไม่เป็นค่าจ้างแต่เป็นเงินจูงใจให้ลูกจ้างทํายอดขายเพ่ิมข้ึนเท่านั้น จึงไม่นําเงิน
ดังกล่าวมาเป็นฐานในการคํานวณค่าชดเชย ซ่ึงคดีนี้มีข้อเท็จจริงว่า เงินค่าคอมมิชชั่น 
เป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่พนักงานขาย โดยคํานวณให้ตามผลงานท่ีพนักงานสามารถ 
ทํายอดขายได้ในผลิตภัณฑ์แต่ละชนิดตามเป้าหมายท่ีโจทก์กําหนดเป็นรายเดือน  
รายไตรมาส และรายปี ซ่ึงเป็นจํานวนเงินที่จ่ายไม่แน่นอนไม่เท่ากันทุกเดือน โดยมี
หลักเกณฑ์และเง่ือนไขการจ่าย ซ่ึงนายจ้างจะกําหนดเป็นปี ๆ ไป หากพนักงานทําการขาย
ได้ตํ่ากว่าเป้าท่ีกําหนดก็จะไม่ได้รับเงินจูงใจ ศาลฎีกาเห็นว่าส่วนคอมมิชชั่นนั้นนายจ้าง 
ตกลงจ่ายให้เฉพาะพนักงานท่ีทํายอดขายได้ตามเป้าที่กําหนดอันเป็นการจ่ายเพื่อจูงใจให้
พนักงานขายทํายอดขายเพ่ิมข้ึน ไม่ใช่เพ่ือตอบแทนการทํางานโดยตรง อีกทั้งโจทก์ตกลง
จ่ายเ งินจูงใจเป็นรายเดือน  รายไตรมาส  หรือรายปี  อันมิ ใช่ จ่ายเพื่อตอบแทน 
การทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน จึงมิใช่ค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ นายจ้างไม่ต้องนําเงินดังกล่าวมาเป็นฐานคํานวณ
ค่าชดเชย นอกจากน้ียังมีเงินค่าชั่วโมงบินของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินที่ศาลฎีกา
วินิจฉัยว่าเป็นค่าจ้าง 

ผู้เขียนจึงได้รวบรวมคําพิพากษาศาลฎีกาที่วินิจฉัยกรณีเงินที่จ่ายในลักษณะ
ตอบแทนตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ไม่ว่าจะเรียกชื่อแตกต่างกัน แต่มีลักษณะการจ่าย 
ที่คล้ายกันตามที่กล่าวข้างต้นทั้งที่เป็นค่าจ้างและไม่เป็นค่าจ้าง ดังนี้ 

 



 
 

 

 
 
 

๔๙ 

กรณีเข้าข่ายเป็นค่าจ้าง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๖๕๓๓-๖๕๓๔/๒๕๕๖ (ค่านายหน้า) 
 เดิมจําเลยมีข้อตกลงในการจ่ายค่านายหน้าจากการขายให้แก่โจทก์ที่ ๑ 

และท่ี ๒ อัตราร้อยละ ๑ จากยอดขายที่เรียกเก็บจากลูกค้าได้ ต่อมาจําเลยได้กําหนด
หลักเกณฑ์การจ่ายค่านายหน้าข้ึนใหม่เป็นอัตราร้อยละ ๑ เมื่อลูกค้าชําระเงินไม่เกิน ๙๐ 
วัน ได้รับค่านายหน้าอัตราร้อยละ ๐.๘ เมื่อลูกค้าชําระเงินภายใน ๙๐ ถึง ๑๒๐ วัน หาก
ลูกค้าชําระเงินเกินกว่า ๑๒๐ วัน จะไม่ได้รับค่านายหน้า ส่วนโจทก์ที่ ๒ จะได้รับค่า
นายหน้าอัตราร้อยละ ๐.๕ ของยอดขายท่ีทีมงานขายซ่ึงอยู่ในความดูแลของโจทก์ที่ ๒  
ทําได้เมื่อลูกค้าชําระเงินไม่เกิน ๙๐ วันและจะได้รับค่านายหน้าอัตราร้อยละ ๐.๔ เมื่อ
ลูกค้าชําระเงินภายใน ๙๐ วัน ถึง ๑๒๐ วัน หากลูกค้าชําระเงินเกิน ๑๒๐ วัน จะไม่ได้   
ค่านายหน้า นอกจากน้ีโจทก์ที่ ๒ จะได้รับค่านายหน้าเม่ือมียอดขายไม่ตํ่ากว่าร้อยละ ๗๐ 
ของเป้าหมายท่ีกําหนด การคํานวณค่านายหน้าแก่โจทก์ที่ ๑ และ ๒ มีกําหนดงวดการจ่าย
พร้อมกับเงินเดือนที่เป็นประจําแน่นอน เงินค่านายหน้าจึงเป็นเงินที่นายจ้างและลูกจ้าง 
ตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างโดยคํานวณจากผลงานที่ลูกจ้าง
ทําได้ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน แม้จําเลยจะกําหนดหลักเกณฑ์ใหม่โดยกําหนดตาม
ระยะเวลาท่ีลูกค้าชําระเงินก็ตาม แต่การทํายอดขายให้ได้ตามเป้าหรือการติดตามทวงหนี้
ค่าสินค้าจากลูกค้าก็เป็นส่วนหนึ่งของงานในความรับผิดชอบของโจทก์ ค่านายหน้าตาม
หลักเกณฑ์ใหม่จึงเป็นค่าตอบแทนการทํางานน่ันเอง ดังนั้นค่านายหน้าตามหลักเกณฑ์เดิมและ
หลักเกณฑ์ใหม่จึงเป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
๒๕๔๑ ต้องนําไปเป็นส่วนหนึ่งในการคํานวณค่าชดเชย 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกา ๗๘๙๑/๒๕๕๓ (ค่านายหน้าในการยึดรถ) 
 ค่านายหน้าในการยึดรถเป็นเงินที่ จําเลยตกลงจ่ายให้แก่โจทก์ โดย

คํานวณจากจํานวนรถที่โจทก์ยึดได้ในอัตราแน่นอนคันละ ๑๐,๐๐๐ บาท นอกเหนือจาก
ค่าจ้างรายเดือนอัตราเดือนละ ๙,๕๐๐ บาท ที่กําหนดจ่ายให้ทุกวันที่ ๒๕ ของเดือน จึง
เป็นการจ่ายให้เป็นค่าตอบแทนในการทํางานคํานวณตามผลงานท่ีโจทก์ทําได้ในเวลาปกติ
ของวันทํางาน ถือเป็นค่าจ้างอีกส่วนหนึ่งนอกเหนือจากค่าจ้างท่ีต้องจ่ายตามระยะเวลา
การทํางานปกติตามความหมายของคําว่า “ค่าจ้าง” ที่พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ ให้คําจํากัดความไว้ จําเลยจึงเสียดอกเบ้ียให้โจทก์ในระหว่างเวลาผิดนัด  
ร้อยละ ๑๕ ต่อปี ตามมาตรา ๙ วรรคหนึ่ง 

(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี  ๒๘๖๓/๒๕๕๒ (ค่าคอมมิชชั่น) 
 มีปัญหาข้อกฎหมายต้องวินิจฉัยตามอุทธรณ์ของจําเลยว่า ค่าคอมมิชชั่น

เป็นค่าจ้างที่ต้องนํามาเป็นฐานในการคํานวณค่าชดเชยหรือไม่ ตามพระราชบัญญัติ



 
 

 

 
 
 

๕๐ 

คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ บัญญัติความหมายของคําว่า “ค่าจ้าง” ไว้ว่า 
หมายถึงเงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้าง
สําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายช่ัวโมง รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือนหรือ
ระยะเวลาอ่ืน หรือจ่ายให้โดยคํานวณผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางานปกติของวัน
ทํางาน เมื่อเงินค่าคอมมิชชั่นเป็นเงินที่โจทก์ได้รับจากการจําหน่ายสินค้าของจําเลยซ่ึงคิด
คํานวณจากยอดสินค้าที่โจทก์จําหน่ายได้ในแต่ละเดือน ดังนั้นนอกจากโจทก์จะได้รับ
เงินเดือนเป็นค่าจ้างประจําอยู่แล้ว หากโจทก์เป็นผู้ขายสินค้า โจทก์ยังมีสิทธิได้รับ
ค่าตอบแทนการขายหรือค่าคอมมิชชั่น ซ่ึงค่าคอมมิชชั่นนี้โจทก์จะได้รับมากน้อยเพียงใด
ข้ึนอยู่กับจํานวนยอดขายที่โจทก์สามารถขายได้ เม่ือเป็นเช่นนี้ จึงเห็นได้ว่าค่าคอมมิชช่ัน
เป็นเงินส่วนหน่ึงที่จําเลยจ่ายให้แก่โจทก์เป็นการตอบแทนในการทํางานโดยคิดตามผลงาน
ที่โจทก์ทําได้ ดังนั้นค่าคอมมิชชั่นจึงเป็นค่าจ้างตามความหมายของพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ จําเลยจึงต้องนําไปรวมกับเงินเดือนของโจทก์
อัตราสุดท้ายเดือนละ ๘,๖๙๔ บาท มาเป็นฐานในการคํานวณค่าชดเชยด้วยที ่ศาล
แรงงานกลางพิพากษามาน้ัน ศาลฎีกาเห็นพ้องด้วย อุทธรณ์ของจําเลยฟังไม่ข้ึน 

(๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๓๙๔/๒๕๔๙ (ค่าชั่วโมงบิน) 
 คดีนี้ศาลฎีกามีประเด็นต้องวินิจฉัยว่า ค่าชั่วโมงบินเป็นค่าจ้างหรือไม่ 

ข้อเท็จจริงปรากฏว่าการปฏิบัติงานบนเครื่องบินเป็นการทํางานในเวลาทํางานปกติของ
นางสาว ส. ลูกจ้าง แม้ค่าชั่วโมงบินที่นางสาว ส. ได้รับในแต่ละเดือนจะมีจํานวนไม่แน่นอน
และไม่เท่ากัน แต่โจทก์ซ่ึงเป็นนายจ้างก็จ่ายค่าชั่วโมงบินให้แก่นางสาว ส. เมื่อมีการ
ปฏิบัติงานบนเครื่องบินในแต่ละเดือนทุกเดือน ตามอัตราท่ีคํานวณจากเวลาท่ีได้ปฏิบัติงาน
บนเครื่องบิน ค่าชั่วโมงบินดังกล่าวจึงเป็นเงินที่โจทก์จ่ายให้แก่นางสาว ส. เป็นการ 
ตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายช่ัวโมงของ
วันทํางาน จึงเป็นค่าจ้าง ตามความหมายของ พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
มาตรา ๕ ที่จําเลยนําค่าชั่วโมงบินมารวมเป็นฐานในการคํานวณค่าชดเชยด้วย 

(๕) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๓๙๔ - ๕๔๐๔/๒๕๔๗ (ค่าคอมมิชชั่น) 
 เงินค่าคอมมิชชั่นหรือค่าเที่ยวท่ีจําเลยจ่ายให้โจทก์แต่ละคนซ่ึงเป็นพนกังาน    

ขับรถและพนักงานยกของที่ ไปหรือค่าเ ท่ียวจึงเป็นค่าจ้าง ตามความหมายของ 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ กับรถของจําเลยเม่ือทําตาม
หน้าที่ของตน โดยจําเลยกําหนดอัตราไว้แน่นอนว่าเท่ียวหนึ่งจะจ่ายให้เท่าใด สามารถ
คํานวณได้ตามจํานวนเที่ยวที่ทําได้ในเวลาทํางานตามปกติของวันทํางาน มีลักษณะช้ีชัดว่า
จําเลยมุ่งหมายจ่ายให้โจทก์เพ่ือตอบแทนการทํางานมิใช่จงใจจ่ายเพ่ือจูงใจให้โจทก์ขยัน
ทํางาน ดังนั้นเงินค่าคอมมิชชั่นจึงเป็นค่าจ้าง 



 
 

 

 
 
 

๕๑ 

(๖) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี  ๘๗๕๘/๒๕๔๗ (ค่าคอมมิชชั่น) 
 ศาลฎีกาเห็นว่าค่าคอมมิชชั่นซ่ึงเป็นค่าตอบแทนในการท่ีลูกจ้างฝ่าย

การตลาดทํางานหาลูกค้ามาทําการข้ึนป้ายโฆษณากับนายจ้างได้ โดยคํานวณค่าคอมมิชช่ัน
จากค่าโฆษณาท่ีนายจ้างมีสิทธิได้รับจากลูกค้าร้อยละ ๒.๕ และค่าผลิตวัสดุไวนิลอิงค์เจ็ทซ่ึง
นายจ้างให้ลูกจ้างฝ่ายการตลาดเมื่อลูกค้าส่ังทําส่ือโฆษณาในอัตราตารางเมตรละ ๒๐ บาท
โดยคํานวณค่าผลิตจากพ้ืนที่ส่ือโฆษณาท่ีลูกค้าส่ังทํา เป็นเงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกัน
จ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานโดยคํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ เป็นค่าจ้างตาม
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ 

(๗) คําพิพากษาศาลฎีกาที่  ๓๗๕๙/๒๕๔๖  (ค่าคอมมิชชั่น หรือเ งิน 
ตอบแทนการขาย) 

 ศาลฎีกาเห็นว่าค่าคอมมิชชั่นหรือค่าตอบแทนการขายน้ัน เป็นเงินส่วน
หนึ่งที่จําเลย (นายจ้าง) จ่ายให้แก่โจทก์ (ลูกจ้าง) เป็นค่าตอบแทนในการทํางานโดย
คํานวณตามผลงานท่ีโจทก์ทําได้จากยอดขายสินค้าในเวลาทํางานตามปกติของวันทํางาน
อกเหนือจากเงินเดือนอันเป็นค่าจ้างประจําจึงถือเป็นค่าจ้างตามความหมายของมาตรา ๕ 
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ซ่ึงอยู่ในบังคับอายุความ ๒ ปี ตาม
ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๑๙๓/๓๔ (๙) แต่โจทก์นําคดีมาฟ้องเรียกเงิน
ค่าตอบแทนการขายในปี ๒๕๔๑ เกินกําหนด ๒ ปี นับแต่ที่อาจใช้สิทธิเรียกร้องได้ฟ้อง
โจทก์เกี่ยวกับค่าคอมมิชชั่นหรือค่าตอบแทนการขายในปี ๒๕๔๑ ดังกล่าวจึงขาดอายุความ 

(๘)  คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๔๓๐๙/๒๕๔๑ (ค่านายหน้า) 
 ค่านายหน้าท่ีโจทก์ได้รับในแต่ละเดือนแม้จะมีจํานวนไม่แน่นอน และไม่

เท่ากัน แต่จําเลยจ่ายค่านายหน้าดังกล่าวให้แก่โจทก์ ทุกวันส้ินเดือน โดยคํานวณตาม
ยอดขายสินค้าที่โจทก์ขายได้และยอดเงินที่จําเลยเก็บค่าสินค้าซ่ึงโจทก์ขายได้จึงเป็น การ
จ่ายเป็นประจําทุกเดือน กรณีถือได้ว่าค่านายหน้าดังกล่าว เป็นเงินที่จําเลยจ่ายให้แก่โจทก์
เป็นการตอบแทนการทํางาน โดยคํานวณตามผลงานที่โจทก์ทําได้ จึงเป็นค่าจ้างตาม
ความหมายของประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงานข้อ ๒ จําเลยต้อง
นําค่านายหน้าดังกล่าวมารวมเป็นฐานในการคํานวณค่าชดเชยด้วย 

(๙) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี  ๑๑๘๑/๒๕๔๐ (ค่าตอบแทนการขาย) 
 โจทก์เป็นลูกจ้างของจําเลยมีหน้าที่ขายสินค้าโดยมีข้อตกลงกันว่าหาก

โจทก์ขายสินค้าได้โจทก์มีสิทธิได้รับค่าตอบแทนการขายอัตราร้อยละ ๑.๕ ของยอดขายแต่
หากโจทก์เป็นเพียงผู้ประสานงานภายหลังการขายโจทก์ไม่มีสิทธิได้รับค่าตอบแทน
ค่าตอบแทนการขายตามฟ้องเป็นค่าตอบแทนงวดเดือนธันวาคม ๒๕๓๕ ซ่ึงโจทก์มีสิทธิ
ได้รับตามข้อตกลงที่กล่าวแล้วโจทก์เป็นลูกจ้างของจําเลยมีหน้าที่ขายสินค้าหรืออีกนัยหนึ่ง



 
 

 

 
 
 

๕๒ 

คือพนักงานขายนอกจากโจทก์จะได้รับเงินเดือนเป็นค่าจ้างประจําแล้วหากโจทก์เป็นผู้ขาย
สินค้าได้เองโจทก์ยังมีสิทธิได้รับค่าตอบแทนการขายในอัตราร้อยละ ๑.๕ ของยอดขายด้วย
ค่าตอบแทนการขายน้ีโจทก์จะได้รับมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับจํานวนยอดขายที่โจทก์
สามารถขายได้ค่าตอบแทนการขายจึงเป็นเงินส่วนหนึ่งที่จําเลยจ่ายให้แก่โจทก์เป็นการ
ตอบแทนในการทํางานโดยคิดตามผลงานที่โจทก์ทําได้เม่ือค่าตอบแทนการขายจําเลยจ่าย
ให้แก่โจทก์เป็นการตอบแทนในการทํางานโดยคํานวณตามผลงานที่โจทก์ทําได้และมี
กําหนดงวดเวลาจ่ายไว้แน่นอนเงินค่าตอบแทนการขายจึงเป็นค่าจ้างตามความหมายของ
ประกาศกระทรวงมหาดไทยเร่ืองการคุ้มครองแรงงาน ค่าตอบแทนการขายในคดีนี้เป็น
ค่าตอบแทนท่ีจําเลยจะต้องจ่ายให้แก่โจทก์ในงวดเดือนธันวาคม ๒๕๓๕ ดังนั้นโจทก์จึงมี
สิทธิเรียกร้องให้จําเลยชําระเงินค่าตอบแทนการขายดังกล่าวต้ังแต่เดือนมกราคม ๒๕๓๖ 
เป็นต้นมาโจทก์ฟ้องคดีนี้ในวันที่ ๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๓๘ จึงเกิน ๒ ปี นับแต่โจทก์สามารถ 
ใช้สิทธิเรียกร้องได้คดีโจทก์จึงขาดอายุความตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 
มาตรา ๑๙๓/๓๔ (๙) 

(๑๐) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๗๒๔/๒๕๓๗ (ค่านายหน้า) 
 โจทก์ทํางานกับจําเลยในตําแหน่งพนักงานขาย  นอกจากเงินเดือนแล้ว 

จําเลยยังตกลงจ่ายค่านายหน้าจากการขายร้อยละ ๐.๖ ของยอดขายสินค้าแต่ละเดือน
ให้แก่โจทก์ ค่านายหน้าที่จําเลยซ่ึงเป็นนายจ้างโจทก์จ่ายให้แก่โจทก์เป็นรายเดือนนั้น 
แม้ว่าจะเป็นการจูงใจให้ขายสินค้าได้มากข้ึน แต่ขณะเดียวกันก็คือเงินที่จําเลยจ่ายให้เป็น
การตอบแทนการทํางานตามผลงานที่โจทก์ทําได้โดยตรงน่ันเอง ส่วนท่ีจําเลยได้กําหนด
หลักเกณฑ์และวิธีการจ่ายอย่างไรรวมทั้งจะมีการเรียกช่ือเป็นอย่างอ่ืนก็ไม่ใช่ข้อสําคัญ เมื่อ
วิธีการจ่ายค่านายหน้าอาจปรับได้กับความหมายของนิยามคําว่า “ค่าจ้าง” ตามประกาศ
ของกระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุ้มครองแรงงาน ข้อ ๒ จึงถือว่าค่านายหน้าเป็นค่าจ้างท่ี
จะต้องนํามารวมกับเงินเดือนครั้งสุดท้ายของโจทก์ เพ่ือเป็นฐานในการคํานวณค่าชดเชย 
สินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าและค่าจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อนประจําปี ด้วย 

(๑๑)  คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๓๗๔๔/๒๕๓๑ (ค่านายหน้าหรือค่าตอบแทน 
การขาย) 

 คดีนี้จําเลยอุทธรณ์ว่า เงินค่านายหน้ามิใช่ค่าจ้างจะนํามารวมเป็นฐาน
คํานวณค่าชดเชยมิได้นั้น ศาลฎีกาเห็นว่า เงินค่านายหน้าหรือค่าตอบแทนการขายเป็นเงิน
ที่จําเลยจ่ายแก่โจทก์เพ่ือตอบแทนการขายอันเป็นการจ่ายตอบแทนการทํางานในเวลา
ทํางานปกติของวันทํางาน เงินค่านายหน้าจึงเป็นค่าจ้างตามประกาศกระทรวงมหาดไทย 
เรื่อง การคุ้มครองแรงงานข้อ ๒ ซ่ึงต้องนํามาเป็นฐานคํานวณค่าชดเชยตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ข้อ ๔๖ ด้วย อุทธรณ์ของจําเลยข้อนี้     



 
 

 

 
 
 

๕๓ 

ฟังไม่ข้ึน ส่วนที่โจทก์อุทธรณ์ตามข้อ ๒.๑ ว่าที่ศาลแรงงานกลางคิดเงินค่านายหน้าของ
โจทก์เป็นค่าจ้างเฉล่ียเดือนละ ๙,๑๗๑.๒๕ บาท นํามาเป็นฐานคํานวณค่าชดเชยนั้นไม่
ถูกต้อง ที่ถูกจํานวนค่านายหน้าเป็นเดือนละ ๑๓,๑๗๕ บาท นั้น เป็นอุทธรณ์โต้เถียง
จํานวนค่านายหน้าที่โจทก์ได้รับจากจําเลยแต่ละเดือน ซ่ึงศาลแรงงานกลางฟังข้อเท็จจริง
เป็นยุติแล้วว่าโจทก์ได้รับค่านายหน้าเฉล่ียเดือนละ ๙,๑๗๑.๒๕ บาท เช่นนี้อุทธรณ์
ดังกล่าวจึงเป็นอุทธรณ์ในข้อเท็จจริงต้องห้ามมิให้อุทธรณ์ศาลฎีกาไม่รับวินิจฉัย ดังนั้นที่
ศาลแรงงานกลางนําเงินค่านายหน้าเดือนละ ๙,๑๗๑.๒๕ บาท มารวมเป็นค่าจ้างทั้งส้ิน
เดือนละ ๒๔,๓๒๑.๒๕ บาท เป็นฐานคํานวณค่าชดเชยให้แก่โจทก์ด้วยน้ันจึงชอบแล้ว 

(๑๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๖๙๓-๓๖๙๕/๒๕๒๕ (เงินเปอร์เซ็นต์) 
 แม้เงินเปอร์เซ็นต์จากการขายท่ีลูกจ้างได้รับมิได้กําหนดไว้ตายตัวโดย

ข้ึนอยู่กับสินค้าที่ขายได้แต่ละเดือนซ่ึงไม่เท่ากันแต่การจ่ายเงินเปอร์เซ็นต์ในการขายน้ี 
จ่ายประจําทุกเดือนตามผลงานของลูกจ้าง มิใช่เป็นครั้งคราว ย่อมถือได้ว่าเป็นเงินที่จ่าย 
ตอบแทนการทํางาน จึงเป็นค่าจ้างตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุ้มครอง
แรงงาน 

(๑๓)  คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี  ๕๑๓/๒๕๒๔ (ค่าคอมมิชชั่น) 
 หนังสือแจ้งรับโจทก์เข้าทํางานมีความว่า ขอให้โจทก์มาเริ่มงานได้ด้วย

อัตราเงินเดือน ๑๑,๐๐๐ บาท (โดยแยกออกเป็นเงินเดือน ๔,๕๐๐ บาท ค่าพาหนะเดือน
ละ ๒,๐๐๐ บาท ค่าคอมมิชชั่น ๔,๕๐๐ บาท) ต่อมาจําเลยได้แจ้งรับโจทก์เป็นพนักงาน
ประจําและปรับเงินเดือนเป็น ๑๓,๕๐๐ บาท โดยแยกรายได้ดังนี้คือ เงินเดือน  
๗,๐๐๐ บาท ค่าพาหนะ ๒,๐๐๐ บาท ค่าคอมมิชชั่นประจํา ๔,๕๐๐ บาท เป็นที่เห็นได้ว่า
ลักษณะการจ่ายค่าพาหนะและค่าคอมมิชชั่นประจําของจําเลยให้แก่โจทก์เป็นการจ่าย
ประจําทุกเดือน มิใช่เป็นครั้งคราวหรือโดยมีเง่ือนไขว่า ถ้าหากโจทก์มิได้ไปติดต่อลูกค้า
นอกสถานท่ีทํางานจะไม่ได้รับค่าพาหนะและค่าคอมมิชชั่นประจํา และจําเลยได้จ่ายเช่นนี้
มาต้ังแต่โจทก์เข้าทํางานจนเลิกจ้างโจทก์ จึงถือได้ว่าเป็นเงินที่จําเลยจ่ายให้แก่โจทก์ 
เป็นการชอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน อันเป็นค่าจ้างตาม
ความหมายของประกาศกระทรวงมหาดไทยเรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ลงวันที่ ๑๖ 
เมษายน ๒๕๑๕ ข้อ ๒ เพียงแต่เรียกช่ือเป็นอย่างอ่ืนเท่านั้น จึงต้องนําค่าพาหนะและ 
ค่าคอมมิชชั่นดังกล่าวมารวมกับเงินเดือนเป็นฐานคํานวณค่าชดเชยด้วย 

(๑๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี  ๒๕๑๕/๒๕๒๐ (ค่านายหน้า) 
 นอกจากค่าจ้างเป็นรายเดือนแล้ว ลูกจ้างยังมีสิทธิได้รับเงินค่านายหน้า

อีกร้อยละ ๑.๗๕ จากจํานวนเงินที่นายจ้างได้รับชําระจากสินค้าของนายจ้างท่ีได้ขายไปใน
เขตควบคุมของลูกจ้าง ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุ้มครองแรงงานฉบับลง



 
 

 

 
 
 

๕๔ 

วันท่ี ๑๖ เมษายน ๒๕๑๕ ข้อ ๒ ค่าจ้างหมายความว่าเงินหรือเงินและส่ิงของที่นายจ้าง
จ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติ ของวันทํางานหรือจ่าย
ให้โดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ ทั้งนี้ ไม่ว่าจะกําหนดคํานวณหรือจ่ายเป็นการ
ตอบแทนในวิธีอย่างไร เห็นว่า เงินค่านายหน้าร้อยละ ๑.๗๕ ที่จําเลยท่ี ๔ มีสิทธิได้รับนั้น
เป็นค่าจ้างซ่ึงโจทก์จะต้องจ่ายให้จําเลยท่ี ๔ เง่ือนไขและระเบียบปฏิบัติของพนักงาน
บริษัทจําเลยซ่ึงออกปฏิบัติหน้าที่ประจําเขตเอกสารหมาย จ.๒ ขัดกับประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุ้มครองแรงงานฉบับลงวันที่ ๑๖ เมษายน ๒๕๑๕ ข้อ ๒๙ ที่
ให้โจทก์จ่ายค่าจ้าง ถ้าโจทก์ฝ่าฝืนย่อมมีความผิดได้รับโทษทางอาญา ตามประกาศของ
คณะปฏิวัติ ฉบับท่ี ๑๐๓ ข้อ ๘ เห็นได้ว่าข้อกําหนดงดจ่ายค่าจ้างตามเอกสารหมาย จ.๒ 
ที่โจทก์อ้างน้ันขัดต่อกฎหมายท่ีเกี่ยวด้วยความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของ
ประชาชน ข้อกําหนดดังกล่าวตกเป็นโมฆะเมื่อเงินที่โจทก์ได้ชําระไปตามคําเตือนของจําเลย
ที่ ๓ เป็นค่าจ้างที่โจทก์ต้องชําระแก่จําเลยที่ ๔ ตามกฎหมาย โจทก์จึงไม่มีสิทธิเรียกเงินคืน 
พิพากษายืน  

 
กรณีไม่เป็นค่าจ้าง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๒๔๖/๒๕๔๘ (คอมมิชชั่นเป็นเงินจูงใจ) 
 คดีมีปัญหาต้องวินิจฉัยตามอุทธรณ์ของโจทก์ข้อแรกว่า เงินจูงใจที่จําเลย

จ่ายให้แก่โจทก์นั้นเป็นค่าจ้างหรือไม่ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ 
บัญญัติคําว่า ค่าจ้างว่า “ค่าจ้างหมายความว่า เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็น
ค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาทํางานปกติเป็นรายช่ัวโมง 
รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือนหรือระยะเวลาอื่น หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานท่ี
ลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน และให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่าย
ให้แก่ ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาท่ีลูกจ้างมิได้ทํางานแต่ ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตาม
พระราชบัญญัตินี้” ค่าจ้างตามบทบัญญัติดังกล่าวคือ เงินที่นายจ้างตกลงจ่ายให้แก่ลูกจ้าง
ตามสัญญาจ้างโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือตอบแทนการทํางาน สําหรับการทํางานหรือผลงานที่
ทําได้ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน หากนายจ้างจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างด้วยวัตถุประสงค์
อ่ืนที่มิใช่เพ่ือตอบแทนการทํางานโดยตรง เช่น นายจ้างจ่ายเงินเพ่ือช่วยเหลือลูกจ้างใน
ด้านต่างๆ อันเป็นสวัสดิการแก่ลูกจ้างหรือจ่ายเงินเพ่ือจูงใจในการทํางานอันเป็นการสร้าง
ขวัญและกําลังใจในการทํางานมิใช่เ พ่ือตอบแทนการทํางานโดยตรงก็มิใช่ค่าจ้าง  
ศาลแรงงานกลางรับฟังข้อเท็จจริงว่า เงินจูงใจเป็นเงินที่โจทก์จ่ายให้แก่พนักงานขาย  
โดยคํานวณให้ตามผลงานท่ีพนักงานสามารถทํายอดขายได้ในผลิตภัณฑ์แต่ละชนิด 
ตามเป้าหมายท่ีโจทก์กําหนดเป็นรายเดือน รายไตรมาส (๓ เดือน) และรายปี ซ่ึงเป็น



 
 

 

 
 
 

๕๕ 

จํานวนเงินที่จ่ายไม่แน่นอนไม่เท่ากันทุกเดือน โดยมีหลักเกณฑ์และเง่ือนไขการจ่ายตาม
เอกสารหมาย จ.๑๑ ซ่ึงโจทก์จะกําหนดเป็นปีๆ ไป หากพนักงานทําการขายได้ตํ่ากว่าเป้า
ที่กําหนดก็จะไม่ได้รับเงินจูงใจ เห็นว่า โจทก์ได้จ่ายค่าจ้างเป็นเงินเดือนประจําให้แก่
พนักงานขายเพ่ือตอบแทนการทํางานขายในเวลาทํางานปกติของวันทํางานซ่ึงรวมทั้งเงิน
ค่าจ้างในวันหยุดและวันเวลาที่พนักงานขายไม่ได้ทํางานด้วย ส่วนเงินจูงใจนั้นโจทก์ตกลง
จ่ายให้เฉพาะพนักงานที่ทํายอดขายได้ตามเป้าที่โจทก์กําหนดอันเป็นการจ่ายเพื่อจูงใจให้
พนักงานขายทํายอดขายเพ่ิมข้ึนไม่ใช่เพ่ือตอบแทนการทํางานโดยตรง อีกทั้งโจทก์ตกลง
จ่ายเงินจูงใจเป็นรายเดือน รายไตรมาส หรือรายปี อันมิใช่จ่ายเพื่อตอบแทนการทํางาน 
ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน เงินจูงใจจึงมิใช่ค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา๕ โจทก์ไม่ต้องนําเงินจูงใจมาเป็นฐานคํานวณค่าชดเชย การที่
จําเลยมีคําส่ังให้โจทก์จ่ายค่าชดเชยเพ่ิมข้ึนให้แก่นายชาตรี ฟุ้งเกียรตินําสุข พนักงานท่ี
โจทก์เลิกจ้าง โดยนําเงินจูงใจมารวมเป็นฐานคํานวณค่าชดเชยด้วยนั้นเป็นการไม่ชอบด้วย
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑มาตรา ๑๑๘ ที่ศาลแรงงานกลางวินิจฉัยว่า
คําส่ังของจําเลยท่ี ๘/๒๕๔๖ ลงวันที่ ๒๑มีนาคม ๒๕๔๖ นั้นชอบแล้ว ไม่มีเหตุที่จะ 
เพิกถอนและพิพากษายกฟ้องมานั้น ไม่ต้องด้วยความเห็นของศาลฎีกา 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๑๓-๒๑๘/๒๕๓๖ (เงินเปอร์เซ็นต์) 
 บริษัท ก. จํากัด ทําสัญญาว่าจ้างโจทก์เป็นผู้ขายโดยโจทก์มีร้านค้าเป็น

ของตนเอง เมื่อโจทก์ได้รับสินค้าของบริษัท ก จํากัดมาขายตามราคาที่บริษัท ก จํากัด 
กําหนดแล้ว โจทก์จะได้รับค่านายหน้าตามเปอร์เซ็นต์เท่าจํานวนสินค้าที่ขายได้ ลักษณะ
เงินค่าเปอร์เซ็นต์ดังกล่าว มิใช่เงินที่บริษัท ก จํากัด จ่ายให้เป็นการตอบแทนการทํางาน 
ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน เพราะตามข้อเท็จจริงที่ศาลแรงงานกลางรับฟังมาน้ัน 
โจทก์ไม่มีเวลาทํางานปกติเลย โจทก์จะทําวันใดหรือไม่ทําวันใดก็ได้ การขายสินค้าแต่ละ
ชิ้นแล้วได้เปอร์เซ็นต์จากการขายมิใช่เป็นการ "คํานวณตามผลงาน" ตามความหมายของ
บทนิยามของคําว่า "ค่าจ้าง" ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุ้มครองแรงงาน 
ข้อ ๒ เงินค่าเปอร์เซ็นต์ที่โจทก์ได้รับหาเป็นค่าจ้างไม่ 

(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๘๙/๒๕๓๑ (เงินเปอร์เซ็นต์) 
 บริษัท ก. จํากัด ทําสัญญาว่าจ้างโจทก์เป็นผู้ขายโดยโจทก์มีร้านค้าเป็น

ของตนเอง เมื่อโจทก์ได้รับสินค้าของบริษัท ก จํากัดมาขายตามราคาที่บริษัท ก จํากัด 
กําหนดแล้ว โจทก์จะได้รับค่านายหน้าตามเปอร์เซ็นต์เท่าจํานวนสินค้าที่ขายได้ ลักษณะ
เงินค่าเปอร์เซ็นต์ดังกล่าว มิใช่เงินที่บริษัท ก จํากัด จ่ายให้เป็นการตอบแทนการทํางาน 
ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน เพราะตามข้อเท็จจริงที่ศาลแรงงานกลางรับฟังมาน้ัน 
โจทก์ไม่มีเวลาทํางานปกติเลย โจทก์จะทําวันใดหรือไม่ทําวันใดก็ได้ การขายสินค้าแต่ละ



 
 

 

 
 
 

๕๖ 

ชิ้นแล้วได้เปอร์เซ็นต์จากการขายมิใช่เป็นการ "คํานวณตามผลงาน" ตามความหมายของ
บทนิยามของคําว่า "ค่าจ้าง" ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุ้มครองแรงงาน 
ข้อ ๒ เงินค่าเปอร์เซ็นต์ที่โจทก์ได้รับหาเป็นค่าจ้างไม่ 

(๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๗๒๔/๒๕๒๗ (ค่านายหน้า) 
 คดีนี้ข้อเท็จจริงไม่ปรากฏว่าการขายของโจทก์มีวันเวลาทํางานปกติ

หรือไม่และคู่ความมิได้ต้ังประเด็นดังกล่าวไว้ จึงไม่มีประเด็นดังกล่าวถือว่าเป็นความ
บกพร่องของคู่ความที่มิได้ต้ังประเด็นดังกล่าวไว้หากจําเลยต้ังประเด็นดังกล่าวข้ึนต่อสู้และ
สืบได้ว่า โจทก์ไม่มีวันเวลาทํางานปกติ ผลของคดีอาจเปล่ียนไป ค่านายหน้าคดีนี้มิใช่
ค่าจ้าง 

(๕)  คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๙๘๑-๙๙๑/๒๕๒๖ (เงินเปอร์เซ็นต์) 
 เงินส่วนแบ่งรายได้ค่าโดยสารหรือเงินเปอร์เซ็นต์ มิใช่ค่าจ้างกล่าวคือ 

ศาลฎีกาแผนกคดีแรงงานวินิจฉัยข้อกฎหมายว่า ข้อเท็จจริงฟังได้ว่าโจทก์ทุกคนทํางาน
เป็นกะๆ ละ ๘ ชั่วโมง เงินส่วนแบ่งรายได้ค่าโดยสารหรือเงินเปอร์เซ็นต์จําเลยคิดคํานวณ
จ่ายให้โจทก์จากยอดรายได้ในแต่ละวันที่โจทก์เก็บได้จากผู้ใช้บริการเป็นอัตราร้อยละของ
ยอดเงินดังกล่าว โดยจําเลยจะจ่ายให้เมื่อโจทก์ทํางานเกินเวลาทํางานปกติ คือเกินวันละ  
๘ ชั่วโมง ถ้าทํางานไม่ถึงวันละ ๘ ชั่วโมง ก็ไม่มีสิทธิได้รับเว้นแต่การทํางานไม่ถึงวันละ  
๘ ชั่วโมงน้ันเป็นเพราะผู้บังคับบัญชาหรือนายจ้างส่ังให้หยุดอันเป็นการหยุดก่อนเวลาเพ่ือ
ประโยชน์ของจําเลย จําเลยก็จะจ่ายเงินส่วนแบ่งรายได้จากค่าโดยสารให้ดังนี้ เงินส่วนแบ่ง
รายได้จากค่าโดยสารท่ีจําเลยจ่ายให้โจทก์ที่ ๑ ถึงที่ ๑๐ ในสํานวนที่ ๑ จึงไม่ใช่เงินที่จ่าย
แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการทํางานในเวลาปกติของวันทํางานตามบทนิยามของคําว่า 
"ค่าจ้าง" ในประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ลงวันที่ ๑๖ เมษายน 
๒๕๑๕เพราะจ่ายให้เฉพาะเม่ือลูกจ้างทํางานเกินเวลาทํางานปกติของวันทํางานคือ 
เกินวันละ ๘ ชั่วโมง และมีลักษณะไม่แน่นอน มากบ้างน้อยบ้างตามจํานวนเงินค่าโดยสาร
ที่เก็บได้เป็นการจ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางานเกินเวลาทํางานปกติของวันทํางานและมิใช่
เป็นการจ่ายค่าจ้างตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้เพราะมิได้เป็นการคํานวณผลของงานท่ีสําเร็จ
เป็นหน่วย ลักษณะการทํางานของโจทก์จึงเป็นการทํางานโดยคํานวณเป็นระยะเวลาไม่ใช่
คํานวณจากผลงาน เงินส่วนแบ่งรายได้จากค่าโดยสารหรือเงินเปอร์เซ็นต์จึงไม่ใช่ค่าจ้าง 
ที่ต้องนํามาคํานวณจ่ายค่าทํางานในวันหยุด 

(๖) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๓๗๒๘/๒๕๒๔ เงินเพ่ิมจูงใจเป็นเงินที่นายจ้าง
จ่ายให้เป็นกําลังใจในการทํางานเป็นเงินรางวัลตอบแทนความดีของลูกจ้าง ไม่มีลักษณะ
เป็นค่าจ้างจึงไม่อาจนํามารวมกับเงินค่าจ้างและค่าครองชีพเพ่ือเฉลี่ยเป็นค่าจ้างให้โจทก์ 
ในวันหยุดได้ 



 
 

 

 
 
 

๕๗ 

๓. ค่าเท่ียว เบี้ยเลี้ยงกิโลเมตร 
สําหรับเงินค่าเที่ยวนั้น ลูกจ้างที่ทํางานเกี่ยวกับหน้าที่ขับรถยนต์บรรทุกสินค้า

ในกิจการเกี่ยวกับขนส่ง หรือกิจการท่ัวไปที่ลูกจ้างมีหน้าที่ในการขับรถส่งของให้แก่ลูกค้า 
นอกจากเงินเดือนประจําท่ีลูกจ้างได้รับจากนายจ้างแล้ว นายจ้างกับลูกจ้างจะตกลงกัน
จ่ายเงินค่าตอบแทนการทํางานให้แก่ลูกจ้างโดยคํานวณตามจํานวนเท่ียวที่ลูกจ้างทําได้ 
หรือคํานวณตามระยะทางท่ีลูกจ้างขับรถไปส่งสินค้า ซ่ึงเงินส่วนน้ี บางครั้งเรียก ค่าเที่ยว 
เบ้ียเล้ียง ค่ากิโลเมตร เป็นต้น ซ่ึงลักษณะการจ่ายมีลักษณะท่ีคล้ายกันหรือบางกรณีอาจ
แตกต่างกันตามเง่ือนไขที่นายจ้างลูกจ้างตกลงกัน ตามแนวคําพิพากษาศาลฎีกาได้วินิจฉัย
ว่าเงินค่าเที่ยว ถือเป็นเงินท่ีตอบแทนการทํางาน แต่ปัญหาที่เกิดข้ึนคือเงินค่าเที่ยวน้ี  
บางกรณีถือว่าเป็นเงินท่ีนายจ้างจ่ายตอบแทนให้แก่ลูกจ้างนอกเวลาทํางานปกติและ 
ตอบแทนการทํางานในเวลาปกติด้วย เงินค่าเที่ยวจึงมี ๒ ส่วน ทั้งส่วนท่ีเป็นค่าจ้าง 
ตามนิยามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ และส่วนท่ีไม่เป็น
ค่าจ้างแต่เป็นค่าล่วงเวลาหรือเรียกอีกอย่างว่าค่าตอบแทนการทํางานเกินหรือนอกเวลา
ทํางานปกติของลูกจ้างในงานขนส่งทางบกตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๖๕ ประกอบกฎกระทรวงฉบับที่ ๑๒ แล้ว ซ่ึงเงินส่วนนี้ไม่อาจนํามา
เป็นฐานในการคํานวณค่าชดเชยให้แก่ลูกจ้างในกรณีที่นายจ้างเลิกจ้างได้ เนื่องจากไม่ใช่
ค่าจ้าง ซ่ึงข้อเท็จจริงในการนําสืบชั้นศาล นายจ้างลูกจ้างต้องแยกเงินค่าเท่ียวว่ามีสัดส่วน
ในการคํานวณมากน้อยกว่ากันอย่างไร อันเป็นหาข้อเท็จจริงท่ีค่อนข้างยาก หากนายจ้าง
ลูกจ้างมีได้บันทึกไว้ให้ชัดเจน ศาลฎีกาจึงไม่อาจพิพากษาถึงค่าชดเชยที่ถูกต้องได้ จึงต้อง
ย้อนสํานวนให้ศาลช้ันต้นฟังข้อเท็จจริงดังกล่าวเพ่ิมเติมตามมาตรา ๕๖ วรรคสาม  
แห่งพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. ๒๕๒๒ สําหรับ 
เงินค่าเที่ยวน้ันบางกรณีนายจ้างลูกจ้างตกลงจ่ายตามระยะทางที่ลูกจ้างขับรถไปทํางาน
หรือเหมาจ่าย ซ่ึงศาลฎีกาได้วินิจฉัยว่าเงินค่าเท่ียวเป็นการจ่ายเพื่อตอบแทนการทํางาน 
แต่มีค่าเท่ียวบางประเภทท่ีจ่ายเพื่อจูงใจให้ลูกจ้างประหยัดน้ํามัน ถือเป็นเงินจูงใจมิใช่เงิน
ที่จ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติ จึงไม่เป็นค่าจ้าง ตามแนวคําพิพากษา
ศาลฎีกาที่ ๖๐๒๖ – ๖๐๔๘/๒๕๔๘ มีข้อเท็จจริงว่า นายจ้างจ่ายเงินค่าเท่ียวให้พนักงาน
ขับรถเฉพาะเท่ียวที่มีการบรรทุกตู้สินค้าเท่านั้น โดยพิจารณาถึงอัตราการส้ินเปลืองนํ้ามัน
เพลิงในการปฏิบัติงานแต่ละกะด้วย หากอัตราการส้ินเปลืองน้ํามันเช้ือเพลิงในการ



 
 

 

 
 
 

๕๘ 

ปฏิบัติงานแต่ละกะตํ่ากว่าอัตราท่ีจําเลยกําหนดพนักงานขับรถจะไม่ได้เงินค่าเที่ยวสําหรับ
การปฏิบัติงานในกะน้ันตามท่ีระบุไว้ในข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการ นายจ้างจ่ายเงิน 
ค่าเที่ยวให้สําหรับการทํางานทั้งกะไม่ว่าจะทํางานในช่วงเวลาทํางานปกติหรือในช่วงท่ี
ทํางานเกินเวลาทํางานปกติ ตามอัตราท่ีเคยกําหนดเป็นการใช้น้ํามันเช้ือเพลิง ๑ ลิตร  
ต้องขับได้ระยะทาง ๒.๒ กิโลเมตร แต่ในการปฏิบัติงานจริง พนักงานขับรถใช้น้ํามัน
เช้ือเพลิง ๑ ลิตร ขับรถได้ระยะทางตํ่ากว่า ๒.๒ กิโลเมตร พนักงานขับรถจึงไม่ได้รับเงินค่า
เที่ยวสําหรับกะนั้น เงินค่าเที่ยวจึงไม่ได้เป็นเงินตอบแทนการทํางานไม่ว่าการทํางานใน
เวลาปกติหรือการทํางานล่วงเวลา แต่มีลักษณะเป็นเงินจูงใจให้พนักงานขับรถทํางานโดยมี
การบรรทุกตู้สินค้าให้มากข้ึน และต้องใช้น้ํามันเช้ือเพลิงอย่างประหยัดในแต่ละกะ 

ผู้เขียนจึงได้รวบรวมคําพิพากษาศาลฎีกาท่ีวินิจฉัยเกี่ยวกับกรณีค่าเที่ยวและ
เงินท่ีจ่ายในลักษณะเดียวกันและคล้ายกันตามที่กล่าวข้างต้น ทั้งที่ เป็นค่าจ้างและ 
ไม่เป็นค่าจ้าง ดังนี้ 

(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๙๒๒-๑๙๓๐/๒๕๕๕ (ค่าเที่ยว) 
 โจทก์ทํางานในตําแหน่งพนักงานขับรถบรรทุกหัวลากตู้คอนเทรนเนอร์

ได้รับค่าจ้างเดือนละ ๓,๙๗๐ บาท นอกจากนั้นโจทก์ได้รับค่าเที่ยว ซึ่งโจทก์จะได้รับค่า
เที่ยวก็ต่อเม่ือโจทก์ได้ขับรถออกไปนอกสถานท่ีตามท่ีจําเลยมอบหมายโดยได้รับค่าเที่ยวใน
อัตราท่ีไม่เท่ากันแล้วแต่สถานที่ที่ไปส่งสินค้าและหากวันใดโจทก์ไม่ได้ขับรถส่งสินค้าจําเลยจะ
จ่ายค่าตอบแทนพิเศษให้อีกวันละ ๑๐๐ บาท ค่าเที่ยวจึงเป็นเงินที่จําเลยจ่ายเพ่ือตอบแทน
การทํางานเป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑  
การทํางานในแต่ละวันอาจจะเกินเวลาทํางานปกติบ้างเนื่องจากสภาพการจราจรติดขัดมี
ข้อกําหนดห้ามรถบรรทุกแล่นบางเวลาและอาจต้องรอรับสินค้าบ้างเป็นครั้งคราว 
แต่จําเลยก็ได้จ่ายค่าเที่ยว ทั้งในเวลาทํางานปกติ และช่วงเวลาเกินเวลาทํางานปกติ
ทุกเที่ยวให้แล้ว ค่าเที่ยวที่จําเลยจ่ายให้จึงเป็นค่าตอบแทนในการทํางานของโจทก์
รวมถึงค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุดและค่าล่วงเวลาในวันหยุดแล้วซ่ึงโจทก์ได้ตกลง
กับจําเลยโดยจะรับค่าเท่ียวแทนค่าล่วงเวลาทั้งหมด ทั้งเงินค่าเที่ยวโดยเฉล่ียที่โจทก์ได้รับ 
ก็สูงกว่าค่าล่วงเวลาพ้ืนฐานมากซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อโจทก์ ข้อตกลงดังกล่าวจึงไม่ขัดต่อ
ความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของประชาชนใช้บังคับได้ 

 



 
 

 

 
 
 

๕๙ 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๖๕๕๓-๑๖๕๕๔/๒๕๕๕ (ค่าเที่ยว) 
 โจทก์ทั้งสองเป็นลูกจ้างของจําเลยตําแหน่งพนักงานขับรถบรรทุกขนส่ง

น้ํามัน โจทก์ทั้งสองได้รับค่าจ้างเดือนละ ๖,๓๑๐ บาท และค่าเท่ียวประมาณเดือนละ 
๙,๕๐๐ – ๑๒,๐๐๐ บาท ต่อมาจําเลยเลิกจ้างโจทก์ทั้งสองโดยจ่ายค่าชดเชยแต่ไม่นํา    
ค่าเท่ียวไปรวมคํานวณด้วย จําเลยให้การว่าค่าเท่ียวไม่เป็นค่าจ้างแต่เป็นเพียงเบ้ียขยันซ่ึง
เป็นเงินจูงใจในการทํางานตามท่ีจําเลยมอบหมาย จําเลยจ่ายเบ้ียขยันตามระยะทางที่
ขนส่งอีกทั้งจ่ายเพ่ือมิให้พนักงานขับรถกระทําการทุจริตในการส่งสินค้าให้แก่ลูกค้าโดย
จ่ายค่ายอมรับสินค้าสูญหายให้แก่พนักงานขับรถเพ่ิมข้ึนนอกเหนือจากค่าเที่ยว หาก
พนักงานขับรถขนส่งสินค้าได้ปริมาณท่ีถูกต้อง ศาลแรงงานพิพากษายกฟ้อง ศาลฎีกาเห็น
ว่า เงินค่าเท่ียวตามคําฟ้องของโจทก์จะเป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ หรือไม่ ต้องเป็นเงินค่าเที่ยวท่ีโจทก์ทั้งสองได้รับในเวลา
ทํางานปกติแต่ศาลแรงงานกลางยังไม่ได้ฟังข้อเท็จจริงว่าเงินค่าเที่ยวท่ีโจทก์ได้รับมาแต่ละ
ครั้งเป็นการรับมาในเวลาทํางานปกติ หรือเกินเวลาทํางานปกติ และเงินค่าเท่ียวอัตรา
สุดท้ายของโจทก์ได้รับคนละเท่าใด ศาลฎีกาจึงไม่อาจพิพากษาถึงค่าชดเชยที่โจทก์แต่ละ
คนยังขาดอยู่เท่าใดได้ จึงต้องย้อนสํานวนให้ศาลแรงงานกลางฟังข้อเท็จจริงดังกล่าว
เพ่ิมเติมตามมาตรา ๕๖ วรรคสาม แห่งพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณา
คดีแรงงาน พ.ศ. ๒๕๒๒ 

(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๖๘๗-๑๗๐๒/๒๕๕๓ (ค่าเที่ยว) 
 โจทก์กับพวกเป็นพนักงานขับรถได้รับเงินเดือนแล้วได้รับเบ้ียเล้ียงเป็น 

ค่าเที่ยวกล่าวคือเม่ือรับตู้คอนเทนเนอร์จากลาดกระบังไปส่งแหลมฉบังแล้วขับรถเปล่า
กลับมาลาดกระบังเป็น ๑ เที่ยว จะได้รับเบ้ียเล้ียง ๒๐๐ บาท หากรับตู้คอนเทนเนอร์ที่มี
สินค้าบรรจุอยู่  ( ตู้หนัก )  กลับมาด้วยจะได้รับเ บ้ียเ ล้ียง  ๒๐๐  บาท  แต่หากรับ 
ตู้คอนเทนเนอร์เปล่ากลับมาจะได้รับเบ้ียเล้ียง ๑๐๐ บาท ข้อเท็จจริงปรากฏว่าระยะทาง
ในการขับรถประมาณ ๑๑๐ กิโลเมตร ใช้เวลาปกติ ๕-๖ ชม. หากการจราจรติดขัดใช้เวลา
ประมาณ ๖-๗ ชม. ในการทํางานแต่ละรอบโจทก์กับพวกได้รับค่าตอบแทนเป็นเงินจํานวน 
๒๐๐-๔๐๐ บาท เกินกว่าอัตราค่าจ้างต่อชั่วโมงตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๖๕ ประกอบกฎกระทรวงฉบับที่ ๑๒ แล้ว เงินค่าเที่ยวถือเป็นเงินที่
จ่ายตอบแทนการทํางานนอกเวลาทํางานตามปกติจึงไม่ใช่ค่าจ้าง แต่เงินค่าเท่ียวถือว่า



 
 

 

 
 
 

๖๐ 

จําเลยได้จ่ายค่าตอบแทนการทํางานที่เกินกว่าเวลาปกติให้โจทก์กับพวกแล้ว จําเลยจึงไม่มี
หน้าท่ีจ่ายค่าล่วงเวลาแก่โจทก์ 

(๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๗๙๕-๑๘๒๔/๒๕๕๓ (ค่าเที่ยว) 
 ศาลแรงงานกลางรับฟังข้อเท็จจริงว่า จําเลยจ่ายค่าเท่ียวให้โจทก์แต่ละ

คนทุกเท่ียวของการขับรถในแต่ละวันตามอัตราท่ีกําหนด ทั้งการทํางานปกติและนอกเวลา
การทํางานปกติด้วยโดยถือว่าเงินค่าเท่ียวเฉลี่ยวันละ ๓๐๐ บาท ที่โจทก์แต่ละคนได้รับ
เป็นค่าเที่ยวสําหรับการทํางานในเวลาทํางานปกติครึ่งหนึ่งคือ ๑๕๐ บาท และโจทก์ 
แต่ละคนได้รับเงินค่าเท่ียวสําหรับการทํางานนอกเวลานอกเวลาทํางานปกติอีกวันละ  
๑๕๐ บาท จึงเป็นกรณีที่ศาลแรงงานกลางฟังข้อเท็จจริงว่า โจทก์แต่ละคนได้รับค่าเท่ียว
วันละ ๓๐๐ บาท และทํางานนอกเวลาทํางานปกติวันละคนละ ๕ ชั่วโมง และค่าเท่ียว 
ที่ได้รับต่อเดือนนั้นเป็นการตอบแทนการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางาน
ปกติครึ่งหนึ่งและเป็นการตอบแทนการทํางานนอกหรือเกินเวลาทํางานปกติหรือเกินชั่วโมง
ทํางานในแต่ละวันอีกครึ่งหน่ึง ดังนั้น ค่าเท่ียวดังกล่าวจึงเป็นเงินที่โจทก์ทั้งหมดกับจําเลย
ทั้งสองตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างและส่วนที่ตอบแทนการ
ทํางานสําหรับระยะเวลาทํางานปกติร้อยละ ๕๐ ต่อวัน ตามที่ศาลแรงงานกลาง 
ฟังข้อเท็จจริงมาจึงเป็นค่าจ้าง แต่ส่วนท่ีตอบแทนการทํางานนอกเวลาทํางานปกติอีก 
ร้อยละ ๕๐ หรือที่เรียกว่าค่าตอบแทนการทํางานล่วงเวลาไม่เป็นค่าจ้าง 

(๕) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๗๕๔-๑๗๖๖/๒๕๕๓ (ค่าเที่ยว) 
 ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ นิยาม 

คําว่า “ค่าจ้าง” หมายความว่า “เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทน 
ในการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายช่ัวโมง รายวัน  
รายสัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอ่ืน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้
ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน และให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างใน
วันหยุดและวันลาท่ีลูกจ้างมิได้ทํางานแต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัตินี้” ดังน้ัน
ค่าจ้างจึงต้องเป็นค่าตอบแทนในการทํางานสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติ  
เมื่อศาลแรงงานกลางรับฟังข้อเท็จจริงตามที่โจทก์โจทก์ที่ ๑ ถึงที่ ๓ และโจทก์ที่ ๕ ถึงที่ 
๑๓ และจําเลยทั้งสองแถลงรับข้อเท็จจริงร่วมกันตามรายงานกระบวนพิจารณา ลงวันที่ ๒๐ 
มกราคม ๒๕๕๒ ว่าค่าเที่ยวน้ันได้จากการทํางานในเวลาทํางานปกติและนอกเวลาทํางานปกติ 



 
 

 

 
 
 

๖๑ 

ในอัตราส่วน ๓๐ ต่อ ๗๐ ค่าเท่ียวดังกล่าวจึงเป็นเงินที่โจทก์ที่ ๑ ถึงที่ ๓ และโจทก์ที่ ๕ ถึง
ที่ ๑๓ และจําเลยท่ี ๒ ตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างและส่วน
ที่ตอบแทนการทํางานสําหรับระยะเวลาทํางานปกติร้อยละ ๓๐ ตามท่ีโจทก์ที่ ๑ ถึงที่ ๓  
และโจทก์ที่ ๕ ถึงที่ ๑๓ และจําเลยทั้งสองแถลงรับข้อเท็จจริงร่วมกันจึงเป็นค่าจ้าง   
แต่ส่วนท่ีตอบแทนการทํางานนอกเวลาทํางานปกติร้อยละ ๗๐ ไม่เป็นค่าจ้าง 

(๖) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๐๐๖ – ๕๑๐๒/๒๕๕๓ (ค่าเที่ยว) 
 การกําหนดอัตราค่าตอบแทนการทํางานหรือค่าเท่ียว แม้ระบุเวลาการ

เดินทางไว้ แต่ก็มิได้ระบุว่าเป็นค่าตอบแทนการทํางานเกินเวลาทํางานปกติ เพราะ
ระยะเวลาการเดินทางไปส่งสินค้าในจังหวัดภาคกลางส่วนใหญ่จะไม่เกิน ๘ ชั่วโมง 
แต่พนักงานก็ยังได้รับค่าเที่ยวกับการเดินทางไปส่งสินค้าในจังหวัดภาคอ่ืน ๆ ที่มีระยะเวลา
การเดินทางไปส่งสินค้าเกิน ๘ ชั่วโมง ดังนั้นการจ่ายค่าตอบแทนหรือค่าเที่ยวตามเอกสาร
หมาย ล ๑ จึงเป็นการจ่ายโดยมีลักษณะเป็นการตอบแทนการเดินทางไปปฏิบัติงาน 
ในเวลาทํางานปกติ เงินค่าเที่ยวที่ตอบแทนการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลา
การทํางานปกติดังกล่าว จึงเป็นเงินที่จําเลยจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญา
จ้างโดยคํานวณเป็นผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน ถือเป็นค่าจ้าง 
ตามความหมายของบทบัญญัติในมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ อย่างไรก็ตามศาลแรงงานกลางฟังข้อเท็จจริงต่อไปว่าเงินค่าเท่ียวดังกล่าว 
มีทั้งส่วนท่ีเป็นค่าจ้างและค่าตอบแทนสําหรับเวลาท่ีทํางานเกินเวลาทํางานปกติด้วย  
ดังนั้นเม่ือโจทก์ทั้งเก้าสิบเจ็ดสํานวนฟ้องขอให้จําเลยจ่ายค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุด และ
ค่าล่วงเวลาในวันหยุด แม้โจทก์ทั้งเก้าสิบเจ็ดสํานวนเป็นลูกจ้างทํางานเคล่ือนย้ายส่ิงของ
ด้วยรถยนต์บรรทุก อันเป็นพาหนะขนส่งทางบก ซ่ึงเดินด้วยกําลังเครื่องยนต์อันเป็นงาน
ขนส่งทางบกจะไม่มีสิทธิได้รับค่าล่วงเวลาและค่าล่วงเวลาในวันหยุดในชั่วโมงท่ีทํางานเกิน
เวลาทํางานปกติตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๖๕ (๘)  
ประกอบกฎกระทรวง ฉบับท่ี ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๔๑) ออกตามความในพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ แต่หากจําเลยซ่ึงเป็นนายจ้างให้โจทก์ทั้งเก้าสิบเจ็ดสํานวน  
ซ่ึงเป็นลูกจ้างทํางานเกินเวลาทํางานปกติในวันทํางานและทํางานเกินเวลาทํางานปกติ 
ในวันหยุด จําเลยจะต้องจ่ายค่าตอบแทนเป็นเงินเท่ากับอัตราค่าจ้างต่อชั่วโมงในวันทํางาน
ตามจํานวนช่ัวโมงท่ีทําให้แก่โจทก์ทั้งเก้าสิบเจ็ดสํานวนด้วยตามกฎกระทรวงดังกล่าวข้อ ๖ 
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(๗) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๖๓๑ – ๓๖๖๗/๒๕๕๒ (ค่าเที่ยว) 
 โจทก์ทั้งหมดต้องปฏิบัติคือการขับรถบรรทุกสินค้าตู้คอนเทนเนอร์ 

จากศูนย์กระจายสินค้า อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ไปส่งสินค้าให้แก่ลูกค้า
ของจําเลยทั่วประเทศ โดยได้รับค่าตอบแทนเป็นเงินเดือนและค่าเที่ยวตามระยะทาง   
ใกล้ไกลท่ีต้องขับรถไปทํางานในแต่ละเท่ียว กําหนดอัตราค่าเที่ยวเป็นจํานวนแน่นอน
สามารถคํานวณได้ตามระยะทางและจํานวนเที่ยวที่โจทก์แต่ละคนทําได้ตามตารางกําหนด
อัตราค่าเท่ียว โดยกําหนดระยะทางไว้เป็นกิโลเมตร และจํานวนพนักงานขับรถคูณด้วย       
ค่าเที่ยว เช่น ลําดับที่ ๕ สระบุรี ๑๑๐ กิโลเมตร ค่าเที่ยว ๒๐๐ บาท คูณด้วย ๑ (ขับคนเดียว) 
ลําดับท่ี ๑๔ พระนครศรีอยุธยา ๕๕ กิโลเมตร ค่าเที่ยว ๒๐๐ คูณด้วย ๑ (ขับคนเดียว) โดย 
ไม่ปรากฏข้อความใดที่ระบุว่าเป็นค่าตอบแทนการทํางานเกินเวลาทํางาน เห็นได้ว่าค่าเที่ยว
ดังกล่าวกําหนดข้ึนตามระยะทางเป็นสําคัญโดยไม่ได้คํานึงถึงระยะเวลาในการขับรถ แสดงว่า 
ค่าเที่ยวดังกล่าวไม่ได้จ่ายเพ่ือตอบแทนการขับรถในส่วนที่เกินเวลาทํางานปกติ แต่มีลักษณะ
เป็นการตอบแทนการเดินทางไปปฏิบัติงานในเวลาทํางานปกติ จึงไม่เป็นเงินที่จําเลยจ่ายให้
พนักงานขับรถเป็นการตอบแทนการทํางานเกินเวลาทํางานปกติ ทั้งคดีไม่ปรากฏว่า 
โจทก์ทั้งหมดซ่ึงเป็นลูกจ้างในงานขนส่งทางบกกับจําเลยมีข้อตกลงให้จ่ายค่าเที่ยวเป็นการ 
ตอบแทนการทํางานเกินเวลาทํางานปกติ เงินค่าเที่ยวดังกล่าวจึงเป็นเงินที่จําเลยจ่าย 
เป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างโดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ในเวลา
ทํางานปกติของวันทํางาน จึงเป็นค่าจ้างตามความหมายของบทบัญญัติมาตรา ๕  
แม้โจทก์ทั้งหมดเป็นลูกจ้างในงานขนส่งทางบกจะไม่มีสิทธิได้รับค่าล่วงเวลาในช่ัวโมง 
ท่ีทํางานเกินเวลาทํางานปกติตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ .ศ . ๒๕๔๑  
มาตรา ๖๕ (๘) (กฎหมายที่ใช้บังคับขณะเกิดเหตุคดีนี้) ประกอบกฎกระทรวง ฉบับที่ 
๑๒ (พ.ศ. ๒๕๔๑) แต่จําเลยก็ยังคงมีหน้าที่ต้องจ่ายค่าตอบแทนให้แก่โจทก์ทั้งหมด
สําหรับระยะเวลาที่ทํางานเกินเวลาทํางานปกตินั้นด้วย หาใช่ว่าเมื่อลูกจ้างไม่มีสิทธิได้รับ 
ค่าล่วงเวลาแล้วจะถูกตัดสิทธิมิให้ได้รับค่าจ้างธรรมดาไปด้วยไม่ 

(๘) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๒๘๗/๒๕๕๐ (ค่าเที่ยว) 
 ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ ค่าจ้าง 

ต้องเป็นค่าตอบแทนการทํางานสําหรับระยะเวลาทํางานปกติ ศาลแรงงานกลางฟัง
ข้อเท็จจริงว่า ส. ได้รับค่าตอบแทนในการทํางานเป็นค่าเท่ียว เที่ยวละ ๑๐๐ บาท ถึง 
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๖๕๐ บาท ตามระยะทางใกล้ไกลและความยากง่ายของงาน สําหรับการทํางาน ๑๘๐ วัน 
ก่อนเลิกจ้างเป็นการทํางานในระหว่างเวลาทํางานปกติคิดเป็นร้อยละ ๓๐ และเป็นการ
ทํางานนอกเวลาทํางานปกติคิดเป็นร้อยละ ๗๐ ของค่าเท่ียวทั้งหมด ส่วนท่ีตอบแทนการ
ทํางานสําหรับระยะเวลาทํางานปกติร้อยละ ๓๐ จึงเป็นค่าจ้าง แต่ส่วนท่ีตอบแทน 
การทํางานนอกเวลาทํางานปกติร้อยละ ๗๐ ไม่เป็นค่าจ้าง ส่วนท่ีตอบแทนการทํางาน
สําหรับระยะเวลาทํางานปกติร้อยละ ๓๐ เมื่อคํานวณเป็นรายเดือนแล้วรวมกับเงินเดือน 
ที่ ส. ได้รับจึงใช้เป็นฐานในการคํานวณค่าชดเชยได้ตาม พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๑๑๘ (๓) 

(๙) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๖๐๒๖ – ๖๐๔๘/๒๕๔๘ (ค่าเที่ยวจูงใจ) 
 เงินค่าเท่ียวเป็นเงินค่าตอบแทนการทํางานล่วงเวลาในวันทํางานตาม

กฎกระทรวง ฉบับท่ี ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๔๑) ข้อ ๖ หรือไม่ เห็นว่า ศาลแรงงานกลางรับฟัง
ข้อเท็จจริงว่า จําเลยจ่ายเงินค่าเที่ยวให้พนักงานขับรถเฉพาะเที่ยวท่ีมีการบรรทุกตู้สินค้า
เท่านั้น โดยพิจารณาถึงอัตราการส้ินเปลืองนํ้ามันเพลิงในการปฏิบัติงานแต่ละกะด้วย  
หากอัตราการส้ินเปลืองนํ้ามันเชื้อเพลิงในการปฏิบัติงานแต่ละกะตํ่ากว่าอัตราท่ีจําเลย
กําหนดพนักงานขับรถจะไม่ได้เงินค่าเที่ยวสําหรับการปฏิบัติงานในกะนั้นตามที่ระบุไว้ใน
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง (สัญญาจ้างแรงงาน) เอกสารหมาย ล. ๑๔ ล.๑๕ จําเลย
จ่ายเงินค่าเท่ียวให้สําหรับการทํางานทั้งกะไม่ว่าจะทํางานในช่วงเวลาทํางานปกติหรือ
ในช่วงท่ีทํางานเกินเวลาทํางานปกติ หมายความว่า ในเท่ียวท่ีพนักงานขับรถโดยไม่มีการ
บรรทุกตู้สินค้าแม้จะใช้น้ํามันเชื้อเพลิงส้ินเปลืองอยู่ในอัตราท่ีจําเลยกําหนดก็จะไม่ได้รับ
เงินค่าเท่ียวในกะนั้นเช่นกัน ดังปรากฏตามใบรับเงินค่าเที่ยวเกสารหมาย จ.๒ จ.๙ จ.๑๐ 
(ที่จําเลยไม่ได้โต้แย้งคัดค้านว่าเป็นเอกสารที่ไม่ถูกต้อง) ว่า จําเลยคิดค่าเฉล่ียอัตราการ
ส้ินเปลืองน้ํามันเช้ือเพลิงเป็นกิโลเมตรต่อลิตร และตามเอกสารหมาย จ.๙ ในกะที่พนักงาน
ขับรถใช้น้ํามันเชื้อเพลิงได้ระยะทางตํ่ากว่าอัตราท่ีจําเลยกําหนด กล่าวคือ ตามอัตราท่ีเคย
กําหนดเป็นการใช้น้ํามันเช้ือเพลิง ๑ ลิตร ต้องขับได้ระยะทาง ๒.๒ กิโลเมตร แต่ในการ
ปฏิบัติงานจริง พนักงานขับรถใช้น้ํามันเชื้อเพลิง ๑ ลิตร ขับรถได้ระยะทางตํ่ากว่า  
๒.๒ กิโลเมตร พนักงานขับรถจึงไม่ได้รับเงินค่าเท่ียวสําหรับกะน้ัน เงินค่าเท่ียวจึงไม่ได้เป็น
เงินตอบแทนการทํางานไม่ว่าการทํางานในเวลาปกติหรือการทํางานล่วงเวลา แต่มีลักษณะ



 
 

 

 
 
 

๖๔ 

เป็นเงินจูงใจให้พนักงานขับรถทํางานโดยมีการบรรทุกตู้สินค้าให้มากข้ึน และต้องใช้น้ํามัน
เช้ือเพลิงอย่างประหยัดในแต่ละกะ อุทธรณ์ของจําเลยข้อนี้ฟังไม่ข้ึน 

(๑๐) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๓๙๔ - ๕๔๐๔/๒๕๔๗ (ค่าเที่ยว) 
 เงินค่าคอมมิชชั่นหรือค่าเท่ียวที่จําเลยจ่ายให้โจทก์แต่ละคนซ่ึงเป็น

พนักงานขับรถและพนักงานยกของที่ไปกับรถของจําเลยเมื่อทําตามหน้าที่ของตน โดย
จําเลยกําหนดอัตราไว้แน่นอนว่าเท่ียวหนึ่งจะจ่ายให้เท่าใด สามารถคํานวณได้ตามจํานวน
เที่ยวที่ทําได้ในเวลาทํางานตามปกติของวันทํางาน มีลักษณะช้ีชัดว่าจําเลยมุ่งหมายจ่ายให้
โจทก์เพื่อตอบแทนการทํางานมิใช่จงใจจ่ายเพ่ือจูงใจให้โจทก์ขยันทํางาน เงินค่าคอมมิชชั่น
หรือค่าเท่ียวจึงเป็นค่าจ้าง ตามความหมายของ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
๒๕๔๑ มาตรา ๕ 

(๑๑) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๔๘๘๘ - ๔๘๘๙/๒๕๓๖ (เบ้ียกิโลเมตร ของ
รัฐวิสาหกิจ) 

 ค่าเบ้ียกิโลเมตรน้ัน จําเลยจ่ายให้แก่โจทก์ทุกวันตามระยะทางที่ขับรถได้
ในอัตรากิโลเมตรละ ๓๕ สตางค์ โจทก์ขับรถวันละ ๖๐๙ กิโลเมตร ได้รับค่าเบ้ียเล้ียง
กิโลเมตรวันละ ๒๑๓ บาท ดังนั้น ค่าเบ้ียเล้ียงกิโลเมตรดังกล่าวจึงเป็นเงินที่จําเลยซ่ึงเป็น
รัฐวิสาหกิจจ่ายให้แก่โจทก์ซ่ึงเป็นพนักงานเป็นการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติ
ของวันทํางาน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานที่พนักงานทําได้ “ค่าเบ้ียกิโลเมตร”  
จึงเป็นเงินค่าจ้างตามระเบียบคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานของสิทธิ
ประโยชน์ของพนักงานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. ๒๕๓๔ ข้อ ๓ ซ่ึงจะต้องนําไปรวมคํานวณ  
ค่าชดเชยท่ีจําเลยจะต้องจ่ายให้แก่โจทก์ 

(๑๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๔๑๘๗ – ๔๑๘๘/๒๕๒๙ (ค่าเที่ยว) 
 เงินเบ้ียเล้ียงหรือเงินค่าเท่ียวซ่ึงโจทก์ได้รับตามเที่ยวที่ขับรถบรรทุกไป

ส่งสินค้ายังต่างจังหวัดมากน้อยแล้วแต่ระยะทางและจํานวนคนขับว่ามีคนเดียวหรือสองคน 
และการออกไปต่างจังหวัดจะต้องมีคําส่ังของจําเลย หากไม่ออกไปต่างจังหวัดก็ไม่ได้รับ 
ค่าเบ้ียเล้ียงน้ัน เป็นการออกไปทํางานในต่างจังหวัดนอกเหนือไปจากการทํางานในเวลา
ปกติของการทํางาน ไม่มีพฤติการณ์ใดส่อแสดงว่าจําเลยจ่ายค่าเบ้ียเล้ียงเดินทางนี้ให้แก่
โจทก์ทั้งสองเพ่ือเป็นส่วนหนึ่งของการตอบแทนการทํางานในเวลาปกติของวันทํางานด้วย   
เงินค่าเบ้ียเล้ียงดังกล่าวน้ีจึงไม่ใช่ค่าจ้าง 



 
 

 

 
 
 

๖๕ 

๔. ค่าเช่าบ้าน หอพัก ค่าท่ีพัก 
สําหรับค่าเช่าบ้านนั้น เม่ือพิจารณาจากชื่อโดยมิได้พิจารณาจากลักษณะและ

เง่ือนไขการจ่ายแล้วน่าจะเป็นสวัสดิการมากกว่าเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายเพ่ือตอบแทนการ
ทํางานให้แก่ลูกจ้าง ซ่ึงลักษณะการจ่ายค่าเช่าบ้านนั้น นายจ้างอาจจ่ายเป็นเงินให้ทั้งหมด
สําหรับลูกจ้างที่ต้องไปทํางานต่างจังหวัดหรือในถ่ินกันดาร หรือนายจ้างมิได้จ่ายเป็นเงินให้
แต่นายจ้างได้จัดท่ีพักให้ หรือจัดหอพักให้ ในลักษณะน้ีส่วนใหญ่ศาลฎีกามักวินิจฉัยว่าเป็น
สวัสดิการ เว้นแต่ว่านายจ้างมิอาจนําสืบข้อเท็จจริงถึงเจตนาของการจ่ายได้ว่าเป็นการจ่าย
เพ่ือเป็นสวัสดิการโดยแท้ หากจ่ายเป็นเงินจํานวนแน่นอนและไม่มีเง่ือนไขท่ีแสดงออกชัด
ว่าจ่ายเพื่ออะไร ศาลฎีกาวินิจฉัยว่าเงินดังกล่าวเป็นการจ่ายเพื่อตอบแทนการทํางาน 
ในเวลาทํางานปกติ เป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ 

ผู้เขียนได้รวบรวมคําพิพากษาศาลฎีกาเกี่ยวกับประเด็นค่าเช่าบ้าน และการจัด
บ้านพักหรือหอพักให้แก่ลูกจ้าง โดยเรียบเรียงตามลําดับดังนี้ 

(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๖๙๖๖-๑๗๖๕๘/๒๕๕๖ 
 โจทก์กับพวกรวม ๖๙๓ คน เป็นลูกจ้างจําเลยและเป็นสมาชิกสหภาพ

แรงงานบริดจสโตนไทร์ ฟ้องว่าจําเลยปิดงานไม่ชอบด้วยกฎหมาย เนื่องจากเป็นการ 
ปิดงานในระหว่างท่ีข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างมีผลใช้บังคับ ขัดต่อพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๘ มาตรา ๓๔ วรรคสอง และตลอดเวลาที่ทํางานกับจําเลย 
จําเลยไม่นําค่าเช่าบ้านซ่ึงถือเป็นค่าจ้างมาเป็นฐานในการคํานวณค่าล่วงเวลา ค่าทํางาน 
ในวันหยุด และไม่จ่ายเงินเดือน ค่าเช่าบ้าน โบนัสในระหว่างปิดงาน จําเลยให้การว่าการ
ปิดงานชอบด้วยกฎหมาย ศาลแรงงานภาค ๒ เห็นว่า การที่ผู้แทนจําเลยยื่นหนังสือ 
แก่ผู้แทนสหภาพแรงงานเพ่ือแจ้งการใช้สิทธิปิดงานแล้ว แต่ผู้แทนสหภาพไม่ยอมรับ 
ผู้แทนจําเลยจึงอ่านข้อความในหนังสือดังกล่าวให้ฟัง ถือได้ว่าจําเลยได้ปฏิบัติตาม
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๘ มาตรา ๓๔ วรรคสอง แล้ว การปิดงาน 
จึงชอบ ส่วนค่าเช่าบ้านมีแนวความคิดมาจากความต้องการหาท่ีพักให้แก่ลูกจ้างเพ่ือ 
ความสะดวกในการเดินทาง ค่าเช่าบ้านจึงเป็นสวัสดิการไม่ใช่ค่าจ้าง และสิทธิเรียกร้อง 
ขาดอายุความ โจทก์อุทธรณ์ 

 



 
 

 

 
 
 

๖๖ 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๖๖๐/๒๕๕๖ (ค่าเบ้ียกันดารและค่าเช่าบ้าน) 
 ค่าเบี้ยกันดารและค่าเช่าบ้านนั้น จําเลยมีระเบียบค่าใช้จ่ายท่ีเกี่ยวกับ

ธุรกิจ หมวดการโยกย้ายที่อยู่อาศัยข้อ ๖ กําหนดว่า เงินช่วยเหลือค่าทํางานต่างจังหวัดอัตรา
ร้อยละ ๑๕ ของเงินเดือนมูลฐาน และข้อ ๗ กําหนดว่าเงินช่วยเหลือค่าชดเชยท่ีพักอัตราร้อย
ละ ๑๕ ของเงินเดือนมูลฐาน จําเลยจะจ่ายเงินทั้งสองประเภทนี้ให้แก่โจทก์เป็นประจําทุก
เดือน เมื่อโจทก์ไปทํางานในต่างจังหวัดเพ่ือเป็นการช่วยเหลือแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่าย
ส่วนตัวและค่าเช่าที่พัก เงินค่าเบ้ียกันดารและค่าเช่าบ้าน จําเลยท่ี ๑ มีระเบียบการจ่าย
ชัดเจนว่าประสงค์จะช่วยเหลือโจทก์ในด้านเงินค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับส่วนตัวและค่าเช่าที่พัก
เมื่อโจทก์ต้องไปทํางานในต่างจังหวัด หากโจทก์กลับเข้ามาทํางานในกรุงเทพแล้วจําเลยจะไม่
จ่ายเงินท้ังสองประเภทน้ีแก่โจทก์ แสดงให้เห็นว่าจําเลยจ่ายเงินทั้งสองประเภทแก่โจทก์
เพ่ือเป็นสวัสดิการเท่านั้น ไม่ได้จ่ายด้วยวัตถุประสงค์เพ่ือตอบแทนในการทํางานตาม
สัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติ เงินเบ้ียกันดารและค่าเช่าบ้าน จึงไม่เป็น
ค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ จึงไม่นํามารวมเป็น
ฐานคํานวณค่าชดเชย 

(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๙๖๗/๒๕๕๕ (ค่าเช่าบ้าน ค่าพาหนะ) 
 จําเลยจ้างโจทก์เป็นลูกจ้างทํางานตําแหน่งผู้จัดการฝ่ายบุคคลและธุรการ

โดยตกลงจ่ายค่าเช่าบ้านเดือนละ ๑,๐๐๐ บาท และค่าพาหนะเดือนละ ๑,๐๐๐ บาท  
ซ่ึงจ่ายเป็นประจําทุกเดือน ข้อเท็จจริงปรากฏว่าสัญญาจ้างระหว่างโจทก์กับจําเลยข้อ ๑ 
ระบุว่าตกลงจ่ายค่าจ้างเดือนละ ๒๐,๐๐๐ บาท และสวัสดิการ ค่าเช่าบ้านเดือนละ  
๑,๐๐๐ บาท ค่าเดินทางเดือนละ ๑,๐๐๐ บาท.ซึ่งสอดคล้องกับประกาศรับสมัคร 
ที่ประกาศรับสมัครตําแหน่งผู้ช่วยผู้จัดการฝ่ายบุคคลและธุรการโดยระบุว่า มีสวัสดิการ 
เช่น ค่าเช่าบ้าน หอพักบริษัท รถรับส่งพนักงาน ค่าอาหาร ฯลฯ ในกรณีของโจทก์นั้น 
ไม่ต้องการบ้านพักบริษัทก็จะช่วยเหลือเป็นค่าเช่าเดือนละ ๑,๐๐๐ บาท บ้านพักที่บริษัท 
จัดให้พนักงานพักอาศัยมี ๘๐ ห้อง สําหรับพนักงานท่ัวไปที่ไม่มีบ้านพักจะได้ค่าเช่าเดือน
ละ ๕๐๐ บาท ผู้บริหารจะได้เดือนละ ๑,๐๐๐ บาท ดังนั้นจึงเห็นได้ว่าการตกลงจ่ายเงิน
ดังกล่าวกันตามสัญญาจ้างของโจทก์กับจําเลยมีเจตนามาแต่แรกที่จะให้เป็นสวัสดิการเพื่อ
ช่วยเหลือพนักงานนอกเหนือจากค่าจ้างที่กําหนดไว้เป็นเงินเดือน แม้ค่าเช่าบ้านและ      
ค่าพาหนะจําเลยจะจ่ายให้โจทก์เป็นประจําทุกเดือนโดยไม่มีเง่ือนไขว่าต้องนําเอกสารหรือ



 
 

 

 
 
 

๖๗ 

หลักฐานมาเบิกจ่ายก็เป็นเพียงวิธีการจ่ายเงินในลักษณะเหมาจ่ายเพื่อความสะดวกในทาง
ปฏิบัติ และมิได้แสดงว่าคู่สัญญาจะเปล่ียนเจตนาให้สวัสดิการนั้นกลายเป็นค่าจ้างทั้งมิใช่
กรณีที่นายจ้างมีเจตนาหลีกเล่ียงการจ่ายค่าจ้างโดยฝ่าฝืนกฎหมายแต่อย่างใด เงินค่าเช่าบ้าน
และเงินค่าพาหนะจึงไม่ใช่ค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
๒๕๔๑ 

(๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๙๐๑/๒๕๕๐ (ค่าเช่าบ้าน) 
 เนื่องจากโจทก์อยู่ที่จังหวัดปทุมธานี ไม่มีภูมิลําเนาอยู่ที่ ต้ังของบริษัท 

จําเลยจึงจ่ายเงินค่าเช่าบ้านให้โจทก์เดือนละ ๕,๐๐๐ บาท เป็นเงินช่วยเหลือต่างหากจาก
ค่าจ้าง แม้เงินค่าเช่าบ้านนี้จําเลยจะจ่ายให้โจทก์มาตลอดและต่อเนื่อง จนกระทั่งโจทก์ถูกให้
ออกจากงาน โดยโจทก์ไม่ต้องนําใบเสร็จค่าเช่าบ้านดังกล่าวที่จําเลยซ่ึงเป็นนายจ้างจ่ายให้
เนื่องจากจําเลยไม่สามารถจัดที่พักอาศัยให้โจทก์ซ่ึงไม่มีภูมิลําเนาอยู่ ณ ที่ต้ังของจําเลย
นั่นเอง ถือว่าเป็นสวัสดิการซ่ึงจําเลยจัดให้โจทก์ เงินค่าช่วยเหลือดังกล่าวจึงมิใช่จ่ายเพ่ือ
ตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน แม้จําเลยจะจ่ายให้เป็นจํานวน
แน่นอนทุกเดือนก็ไม่ใช่ค่าจ้างซ่ึงจะนํามาเป็นฐานในการคํานวณค่าชดเชย 

(๕) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๙๐๑๖– ๙๐๔๓/๒๕๔๙ (เงินค่าค้างคืนนอกฝ่ัง) 
 เห็นว่า พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ นิยาม 

คําว่า “ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนใน
การทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายช่ัวโมง รายวัน      
รายสัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอ่ืน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้
ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน ดังนั้น ค่าจ้างจึงต้องเป็นเงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลง
กันจ่าย โดยการจ่ายน้ันเป็นค่าตอบแทนการทํางานตามสัญญาจ้าง และเป็นการทํางาน
สําหรับระยะเวลาการทํางานปกติหรือตามผลงานท่ีทําได้ในเวลาทํางานปกติ ศาลแรงงาน
กลางรับฟังข้อเท็จจริงว่า เงินค่าค้างคืนนอกฝ่ังเป็นเงินที่คํานวณจากการทํางานล่วงเวลา  
ซ่ึงตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ นิยามคําว่า “การทํางาน
ล่วงเวลา” หมายความว่า การทํางานนอกหรือเกินเวลาทํางานปกติหรือเกินชั่วโมงทํางาน
ในแต่ละวันที่นายจ้างลูกจ้างตกลงกันตามมาตรา ๒๓ ในวันทํางานหรือวันหยุดแล้วแต่กรณี  
ดังนั้น เงินค่าค้างคืนนอกฝ่ังจึงเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทน 
การทํางานนอกหรือเกินเวลาทํางานปกติ ส่วนเงินค่าพาหนะนั้น ศาลแรงงานกลางรับฟัง



 
 

 

 
 
 

๖๘ 

ข้อเท็จจริงว่าการทํางานบนเรือมีรอบการทํางาน ๒๘ วัน และหยุดพักไม่ต้องทํางาน  
๒๘ วัน เงินค่าพาหนะเป็นเงินท่ีจําเลยที่ ๑ เหมาจ่ายให้เป็นค่าเดินทางจากภูมิลําเนาที่พัก
เดินทางมายังท่าเรือจังหวัดระยองเพ่ือไปข้ึนทํางานบนเรือทานตะวันเอ๊กซ์พลอเรอร์จะให้
ต่อเม่ือต้องเดินทางมาเพ่ือข้ึนไปทํางานบนเรือเท่านั้น หากมิใช่รอบท่ีจะไปทํางานบนเรือ 
ก็จะไม่ได้รับเงินค่าพาหนะและโจทก์แต่ละคนได้รับไม่เท่ากัน เห็นว่าการจ่ายค่าพาหนะ
ดังกล่าวแม้จะจ่ายโดยเหมาจ่ายให้ แต่เม่ือโจทก์ทั้ง ๒๘ คน มีกําหนดเวลาทํางานติดต่อกัน
เป็นช่วง ๆ ละ ๒๘ วัน ที่ต้องปฏิบัติงานนอกฝ่ังและช่วงที่ไม่ต้องปฏิบัติงานนอกฝ่ังอีก 
๒๘ วันสลับกันไป เงินค่าพาหนะจะจ่ายให้เฉพาะช่วงท่ีต้องปฏิบัติงานนอกฝ่ังและได้รับ
จํานวนไม่เท่ากัน ดังนั้น จึงเป็นการจ่ายเพื่อช่วยเหลือลูกจ้างสําหรับค่าเดินทางจาก
ภูมิลําเนาไปยังท่าเรือจังหวัดระยองมิได้จ่ายเพ่ือตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้าง
สําหรับระยะเวลาการทํางานปกติในวันทํางานของโจทก์ทั้ง ๒๘ และมิได้ประสงค์จะจ่าย
เป็นค่าจ้าง จึงมิใช่ค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑   

(๖) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๘๖๘๑/๒๕๔๘ (ที่พักอาศัย) 
 คดีมีที่พักอาศัย (หากลูกจ้างต้องเช่าเองเสียเดือนละ ๑๕,๐๐๐ บาท) และ

อาหาร (หากคิดเป็นเงินมื้อละ ๓๐ บาท) ที่นายจ้างจัดให้แก่ลูกจ้างในลักษณะเพ่ือเป็นการ
ช่วยเหลือลูกจ้าง เนื่องจากลูกจ้างได้รับค่าจ้างเดือนละ ๑,๕๐๐ บาท มิใช่ค่าตอบแทนใน
การทํางานปกติแต่เป็นสวัสดิการที่นายจ้างให้แก่ลูกจ้าง จึงมิใช่ค่าจ้าง ตามพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ 

(๗) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๙๐๙๖/๒๕๔๖ (ค่าเช่าบ้าน) 
 คดีมีปัญหาต้องวินิจฉัยตามอุทธรณ์ของจําเลยประการแรกว่า ค่าเช่าบ้าน 

ที่ จําเลยจ่ายให้แก่โจทก์ทุกเดือน ๆ ละ ๑ ,๕๐๐ บาท เป็นค่าจ้างหรือไม่ เห็นว่า
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ นิยามศัพท์คําว่า ค่าจ้าง 
หมายความว่า เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตาม
สัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติ แต่เมื่อพิจารณาจากข้อบังคับเกี่ยวกับการ
ทํางาน เอกสารหมาย ล.๕ หมวด ๙ สวัสดิการ ระบุว่า ๑. วัตถุประสงค์ บริษัทฯ ได้
กําหนดหลักเกณฑ์ ต่างๆ ในหมวดน้ีข้ึนเพ่ือให้พนักงานทุกคนของบริษัทฯ เป็นผู้มีสุขภาพ
พลานามัยสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ มีความสามัคคีในหมู่คณะตลอดจนเพ่ือช่วยให้
พนักงานและครอบครัว มีมาตรฐานการดํารงชีพสูงข้ึนจากท่ีควรจะเป็น ตามอัตรา



 
 

 

 
 
 

๖๙ 

เงินเดือนของพนักงานแต่ละคน อันจะเป็นผลให้พนักงานทํางานได้โดยปราศจาก
ข้อบกพร่องหรือมีข้อบกพร่องน้อยที่สุดและผลท่ีบริษัทฯ ได้รับในท่ีสุดก็คือการดําเนินการ
อย่างราบรื่น มีสมานฉันท์และประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค์ของบริษัทฯ ๒. นโยบาย 
บริษัทฯ จะให้สวัสดิการต่างๆ แก่พนักงานตามท่ีบริษัทฯ เห็นสมควรโดยจะพิจารณาจาก
ประโยชน์ของทั้งสองฝ่าย ในการจัดสวัสดิการ ตามความเหมาะสมของสภาพแวดล้อม  
และสภาพการณ์ประกอบกับความสามารถของบริษัทฯ ในการจัดสวัสดิการนั้นๆ ย่อมเห็น
ได้ว่า จําเลยจ่ายค่าเช่าบ้านแก่ลูกจ้างเพื่อเป็นการช่วยเหลือเรื่องที่อยู่อาศัย ค่าเช่าบ้าน 
จึงเป็นเพียงสวัสดิการที่นายจ้างจัดให้แก่ลูกจ้าง มิใช่จ่ายเพื่อตอบแทนการทํางานตาม
สัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาทํางานปกติ แม้จะมีการจ่ายเงินจํานวนน้ีแน่นอนทุกเดือน 
ก็มิใช่ค่าจ้าง ที่ศาลแรงงานกลางวินิจฉัยว่า ค่าเช่าบ้านเป็นค่าตอบแทนการทํางานปกติของ
วันทํางานและนํามารวมกับเงินเดือนเป็นค่าจ้างนั้น ศาลฎีกาไม่เห็นพ้องด้วยเพราะค่าจ้าง 
ที่โจทก์มีสิทธิได้รับคือเงินเดือน เดือนละ ๙,๔๙๐ บาท เท่านั้น อุทธรณ์ของจําเลยในข้อนี้
ฟังไม่ข้ึน 

(๘) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๖๕๒๖/๒๕๔๕ (ค่าเช่าบ้าน) 
 ค่าเช่าบ้านท่ีจําเลยจ่ายให้แก่โจทก์เป็นประจําทุกเดือน แม้จะมีจํานวน

แน่นอนและจ่ายโดยไม่มีเง่ือนไข แต่ค่าเช่าบ้านดังกล่าว จําเลยจ่ายเป็นค่าที่พักให้แก่
ลูกจ้างของจําเลยที่ปฏิบัติงานอยู่ที่โรงงานมาบตาพุด ซ่ึงเป็นสวัสดิการที่จําเลยจัดให้ลูกจ้าง
ของจําเลยเพ่ือเป็นขวัญและกําลังใจในการทํางาน มิใช่จ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางานในเวลา
ทํางานปกติของวันทํางานจึงมิใช่ค่าจ้าง เม่ือค่าเช่าบ้านดังกล่าวไม่มีสภาพเป็นค่าจ้าง แม้
จําเลยจะนําไปรวมกับเงินเดือนซ่ึงเป็นค่าจ้างเพื่อคํานวณเป็นค่าล่วงเวลาให้แก่โจทก์ ก็ไม่
ทําให้    ค่าเช่าบ้านซ่ึงเป็นสวัสดิการกลายเป็นค่าจ้าง 

(๙) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๑๓๐/๒๕๔๒ (เบ้ียเล้ียงและค่าเช่าบ้าน)  
 โจทก์อุทธรณ์ข้อแรกว่า เงินค่าเบ้ียเล้ียงและค่าเช่าบ้านจําเลยจ่ายให้โจทก์

เป็นประจําทุกเดือนและมีจํานวนแน่นอน ส่วนใบเสร็จจําเลยต้องการนําไปหักเป็น
ค่าใช้จ่ายส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ทางด้านภาษีอากรเท่านั้น จึงถือเป็นค่าจ้าง ศาลฎีกาเห็นว่า 
ศาลแรงงานกลางฟังข้อเท็จจริงแล้วว่า เงินค่าเช่าบ้านและเบ้ียเล้ียงจําเลยจ่ายให้โจทก์
เนื่องจากโจทก์ไปปฏิบัติงานที่จังหวัดชลบุรี และไม่มีบ้านพักเป็นของตนเองต้องนําใบเสร็จ
มาแสดง ทั้งปรากฏข้อเท็จจริงในสํานวนว่าเบ้ียเล้ียงจําเลยจ่ายให้เพ่ือเป็นค่าใช้จ่ายในเรื่อง



 
 

 

 
 
 

๗๐ 

อาหาร ค่าเดินทางกลับบ้าน และค่าซ่อมรถ ทั้งต้องจ่ายจริง ซ่ึงมีลักษณะจ่ายเป็น
สวัสดิการ ดังนั้นเงินท่ีจําเลยจ่ายให้โจทก์ดังกล่าวจึงไม่มีลักษณะเป็นการจ่ายให้เพ่ือ 
ตอบแทนการทํางานตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ลงวันที่ 
๑๖ เมษายน ๒๕๑๕ ข้อ ๒ อุทธรณ์โจทก์ข้อนี้ฟังไม่ข้ึน 

(๑๐) คําพิพากษาศาลฎีกาที่  ๒๖๐๗/๒๕๔๑ (เ งินค่าเช่าบ้าน และค่า
สาธารณูปโภค) 

 จําเลยอุทธรณ์ว่า เงินค่าเช่าบ้านและเงินค่าสาธารณูปโภคเดือนละ 
๓๐,๐๐๐ บาท และ ๓,๐๐๐ บาท ตามลําดับไม่ใช่ส่วนหนึ่งของค่าจ้าง จะนํามารวม
คํานวณเป็นค่าชดเชยไม่ได้นั้นศาลฎีกาเห็นว่า ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การ
คุ้มครองแรงงาน ลงวันท่ี ๑๖ เมษายน ๒๕๑๕ ข้อ ๒ ได้ให้นิยามคําว่า "ค่าจ้าง" 
หมายความว่าเงิน หรือเงินและส่ิงของที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการ
ทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ 
ดังนี้ แม้ศาลแรงงานกลางฟังข้อเท็จจริงว่า จําเลยจ่ายค่าเช่าบ้านเดือนละ ๓๐,๐๐๐ บาท 
ค่าสาธารณูปโภค ได้แก่ ค่าไฟฟ้าประปา และโทรศัพท์เดือนละ ๓,๐๐๐ บาท ให้แก่โจทก์
เท่ากันทุกเดือนพร้อมเงินเดือนโดยไม่ต้องมีใบเสร็จรับเงินมาแสดงตามสัญญาจ้างเอกสาร
หมาย ล.๒ พร้อมคําแปลข้อ ๓ ก็ตาม แต่เงินดังกล่าวเป็นเพียงสวัสดิการที่จําเลยจัดให้แก่
โจทก์ถือไม่ได้ว่าเป็นเงินที่จําเลยจ่ายให้เป็นการตอบแทนการทํางานของโจทก์ตามบท
นิยามข้างต้นย่อมไม่เป็นค่าจ้าง จะนํามารวมเข้ากับเงินเดือนเพ่ือคํานวณเป็นค่าชดเชยหา
ได้ไม่เมื่อโจทก์ทํางานกับจําเลยติดต่อกันครบ ๑ ปี แต่ไม่ครบ ๓ ปี จําเลยจึงต้องรับผิดใน
ค่าชดเชยไม่น้อยกว่าค่าจ้างอัตราสุดท้าย ๙๐ วัน เป็นเงิน ๒๖๘,๘๐๐ บาท เท่านั้น 

(๑๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๐๙๕– ๕๐๙๙/๒๕๓๙ (ค่าที่พัก) 
 เงินค่าท่ีพักที่จําเลยจ่ายช่วยเหลือลูกจ้างท่ีไม่มีที่พักเป็นของตนเอง 

ลูกจ้างที่มีที่พักแล้วจะไม่มีสิทธิได้รับเงินประเภทน้ี เงินค่าที่พักดังกล่าวจึงเป็นเพียงเงิน
สวัสดิการที่จําเลยจ่ายให้แก่ลูกจ้าง หาใช่เงินที่จ่ายเพื่อตอบแทนการทํางานในเวลาทํางาน
ปกติของวันทํางานไม่ 

 
 
 



 
 

 

 
 
 

๗๑ 

(๑๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๓๙๕/๒๕๓๐ (ค่าที่พัก) 
 ลูกจ้างจะได้รับค่าพาหนะ ค่าที่พัก ค่าอาหารและค่าซักรีดจากนายจ้าง 

ก็ต่อเมื่อนายจ้างได้อนุมัติให้ลูกจ้างไปปฏิบัติงานในต่างจังหวัดและลูกจ้างมิได้ไปปฏิบัติงาน
ในต่างจังหวัดเป็นประจําหรือแน่นอนทุกเดือน ดังนี้เงินทั้ง ๔ ประเภทดังกล่าวมิใช่ค่าจ้าง
ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ข้อ ๒ ลูกจ้างจึงไม่มีสิทธิ 
นําเงินจํานวนดังกล่าวมารวมคํานวณเป็นค่าชดเชยได้ 

(๑๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๕๙๑/๒๕๒๙ (จัดที่พักให้พนักงานเสิร์ฟ) 
 การที่นายจ้างให้ลูกจ้างท่ีทํางานเป็นพนักงานเสิร์ฟพักอาศัยอยู่ที่ชั้นบน

ของภัตตาคารและให้ลูกจ้างรับประทานอาหารวันละ ๒ มื้อนั้นมีลักษณะเป็นการให้ความ
อนุเคราะห์ช่วยเหลืออันเป็นสวัสดิการที่นายจ้างจัดให้แก่ลูกจ้าง กรณีดังกล่าวถือไม่ได้ว่า
เป็นค่าจ้าง ส่วนเงินค่าบริการเป็นเงินที่นายจ้างเรียกเก็บจากลูกค้าเพ่ิมข้ึนนอกเหนือจาก
ค่าอาหาร โดยมีวัตถุประสงค์จะนําเงินดังกล่าวมาแบ่งปันจ่ายให้เป็นรางวัลแก่ลูกจ้าง
นอกเหนือจากการจ่ายค่าจ้างตามปกติ ในกรณีที่นายจ้างเรียกเก็บเงินจากลูกค้าไม่ได้ 
นายจ้างก็ไม่มีหน้าท่ีที่จะต้องจ่ายเงินค่าบริการแก่ลูกจ้าง เงินค่าบริการดังกล่าวจึงไม่ใช่
ค่าจ้างตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ฯ ข้อ ๒ เช่นกัน 

(๑๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๔๓๗/๒๕๒๔ (ค่าเช่าบ้าน) 
 ในข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางาน จัดเงินช่วยเหลือค่าเช่าบ้านอยู่ใน

ประเภท“สวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน” บริษัทมีคนงานท้ังหมด ๒๕๐ คน 
คนงานมีที่พักอยู่ในบริษัท ๖ –๗ คน คนเหล่านั้นไม่ได้รับค่าเช่าบ้าน ส่วนคนงานอ่ืนได้    
ค่าเช่าบ้านรวมทั้งลูกจ้างทั้งสองคนที่มาฟ้องคดีนี้ ซ่ึงได้ค่าเช่าบ้านจากบริษัทเดือนละ ๗๐๐ 
บาท และลูกจ้างท้ังสองคนนี้มีบ้านของตนเอง ศาลฎีกาเห็นว่าตามข้อเท็จจริงนี้แสดงว่า 
บริษัทมุ่งหมายท่ีจะผูกมัดจิตใจลูกจ้างให้ทํางานอยู่กับบริษัทนานๆ และเพ่ือไม่ให้ลูกจ้าง
ต้องเป็นกังวลเรื่องท่ีพักอาศัย บริษัทจึงรับภาระในสวัสดิการด้านที่พักอาศัยให้ เมื่อบริษัท 
ไม่สามารถจัดท่ีพักอาศัยให้แก่ลูกจ้างได้ครบถ้วนจึงจ่ายเงินช่วยเหลือค่าเช่าบ้านให้แก่
ลูกจ้างซ่ึงต้องหาที่ พักอาศัยเอาเอง แม้ลูกจ้างเกือบทั้งหมดจะได้รับเงินช่วยเหลือ 
ค่าเช่าบ้าน เงินท่ีได้รับเป็นจํานวนท่ีแน่นอนเท่าๆ กันทุกเดือน และผู้ที่มีบ้านของตนเอง 
เช่น ลูกจ้างทั้งสองนี้ก็ได้ด้วยก็ไม่อาจถือว่าเงินช่วยเหลือค่าเช่าบ้านน้ันเป็นค่าจ้าง 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๗๒ 

(๑๕) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๔๙๐/๒๕๑๙ (ค่าเช่าบ้าน) 
 วินิจฉัยไว้ว่า การจัดหาบ้านพักให้ลูกจ้างหรือจ่ายเงินค่าเช่าบ้านให้ลูกจ้าง 

ถือได้ว่าเป็นสวัสดิการหรือประโยชน์อ่ืนของลูกจ้างอยู่ในความหมายของ “สภาพการจ้าง” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๗๓ 

๕. เงินประจําตําแหน่ง ค่ารถประจําตําแหน่ง ค่ารับรอง 
ลักษณะของเงินประจําตําแหน่ง เงินค่ารถประจําตําแหน่ง เงินค่ารับรอง เป็นเงิน

ที่นายจ้างจะจ่ายให้แก่ลูกจ้างบางตําแหน่งซ่ึงมีหน้าที่สําคัญในสถานประกอบกิจการ หรือ
ลูกจ้างอาจต้องไปติดต่อหรือทํางานนอกสถานท่ีอยู่ประจํา โดยนายจ้างอาจจ่ายเป็นเงิน
เหมาจ่ายให้ทุกเดือน หรืออาจจัดรถให้สําหรับการทํางาน ซ่ึงศาลฎีกาได้วินิจฉัยว่าเงิน
ประจําตําแหน่ง ถ้าได้จ่ายให้แก่ลูกจ้างเพื่อตอบแทนการทํางานในตําแหน่งหน้าที่การงาน
นั้นๆ ในลักษณะเป็นจํานวนเงินแน่นอน โดยไม่มีเง่ือนไขต้องแสดงหลักฐานใดๆ ในการ
เบิกจ่าย หรือแม้บางกรณีอาจต้องแสดงหลักฐานประกอบด้วยแต่ไม่ยึดถือหลักเกณฑ์   
การเบิกจ่าย ท่ี เคร่ งครัดนัก  เ งินประจําตําแหน่งนี้ ถือ เ ป็นค่า จ้างตามมาตรา  ๕  
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ อยา่งไรก็ตามหากมีข้อเท็จจริงอ่ืน ที่รับฟัง
ได้ว่าเงินประจําตําแหน่งท่ีลูกจ้างได้รับ จ่ายเพื่อเป็นสวัสดิการหรือเพ่ือช่วยเหลือค่าใช้จ่าย
ในการทํางานแล้วเงินประจําตําแหน่งอาจไม่ใช่ค่าจ้าง เช่น นายจ้างเคยจัดรถยนต์ประจํา
ตําแหน่งให้แก่ลูกจ้างซ่ึงทํางานในตําแหน่งผู้จัดการ ต่อมานายจ้างยกเลิกรถยนต์ประจํา
ตําแหน่งของลูกจ้างเนื่องจากมีอายุการใช้งานเกิน ๕ ปี แล้วนายจ้างได้ตกลงจ่าย เงินให้
ลูกจ้างแทนการจัดรถยนต์ประจําตําแหน่งให้ในอัตราเดือนละ ๒๐,๐๐๐ บาท เพ่ือให้
ลูกจ้างนําเงินดังกล่าวไปซ้ือหรือเช่ารถยนต์สําหรับใช้งานแทนรถยนต์ประจําตําแหน่ง 
ที่เรียกคืน และนายจ้างจะจัดรถยนต์ประจําตําแหน่งให้พนักงานตําแหน่งระดับผู้จัดการ
แผนกข้ึนไปเท่านั้น ดังนั้น รถยนต์ประจําตําแหน่งจึงเป็นสวัสดิการที่จําเลยจัดให้แก่
พนักงานที่ทํางานในตําแหน่งดังกล่าว มิใช่เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็น
ค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายเดือน 
แม้จะจ่ายเงินดังกล่าวเป็นจํานวนแน่นอนเท่าๆ กันทุกเดือน ก็มิใช่ค่าจ้างท่ีจะต้องนําไป
รวมคํานวณจ่ายเป็นค่าชดเชย 

ผู้เขียนจึงได้รวบรวมคําพิพากษาศาลฎีกาที่วินิจฉัยเกี่ยวกับกรณีเงินประจํา
ตําแหน่งและเงินที่จ่ายในลักษณะเดียวกัน ทั้งที่เป็นค่าจ้างและไม่เป็นค่าจ้าง ดังนี้ 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๗๔ 

กรณีเป็นค่าจ้าง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๗๘๐-๗๗๘๒/๒๕๕๖ 
 จําเลยอุทธรณ์ประการแรกว่าสําหรับเงินค่าน้ํามันรถและเงินค่ารับรอง

ลูกค้านั้น โจทก์ทั้งสามจะต้องนําใบเสร็จรับเงินมาประกอบการเบิกเพ่ือแสดงว่าโจทก์ 
ทั้งสามได้มีการจ่ายเงินดังกล่าวไปจริงซ่ึงถือว่าเงินดังกล่าวโจทก์ทั้งสามได้สํารองจ่ายไป
ก่อนแทนจําเลยและถือว่าเป็นค่าใช้จ่ายของจําเลยที่ไม่ได้จัดหารถให้แก่โจทก์ทั้งสาม  
เงินดังกล่าวจึงไม่ใช่ค่าจ้างนั้น เห็นว่า แม้ศาลแรงงานกลางจะฟังข้อเท็จจริงว่าการได้รับ 
ค่าน้ํามันรถและเงินค่ารับรองลูกค้าจะต้องนําใบเสร็จรับเงินมาประกอบการเบิก  
แต่ศาลแรงงานกลางก็ฟังข้อเท็จจริงต่อไปว่าเงินดังกล่าวจําเลยจ่ายในอัตราคงที่ทุกเดือน
ด้วยจึงเป็นค่าจ้าง อุทธรณ์ของจําเลยดังกล่าวจึงเป็นการยกข้อเท็จจริงตามคําพิพากษา 
ศาลแรงงานกลางเพียงบางส่วนข้ึนอ้างในอุทธรณ์เพ่ือให้ศาลฎีกาฟังว่าเงินค่าน้ํามันรถและ 
ค่ารับรองลูกค้ามิใช่ค่าจ้างจึงเป็นอุทธรณ์ในข้อเท็จจริงต้องห้ามมิใช้ อุทธรณ์ตาม
พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. ๒๕๒๒ มาตรา ๕๔ 
วรรคหนึ่ง ศาลฎีกาไม่รับวินิจฉัย 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๘๓๘/๒๕๕๔ (ค่าตําแหน่ง) 
 จําเลยจ้างโจทก์เป็นลูกจ้างตําแหน่งผู้จัดการคลังสินค้าค่าจ้างเดือนละ 

๑๓,๕๐๐ บาท และจําเลยตกลงจ่ายค่าตําแหน่งให้เดือนละ ๑,๕๐๐ บาท ซ่ึงเงิน 
ค่าตําแหน่งเป็นเงินที่จําเลยจ่ายให้โจทก์เป็นประจําทุกเดือน เดือนละ ๑,๕๐๐ บาท  
โดยไม่ได้ความว่าเงินดังกล่าวเป็นเงินสวัสดิการหรือเงินช่วยเหลืออ่ืนใดแก่โจทก์ เช่นนี้  
เงินค่าตําแหน่งจึงเป็นเงินที่มีจํานวนแน่นอนที่จําเลยตกลงจ่ายเป็นค่าตอบในการทํางาน
ให้แก่โจทก์ซ่ึงเป็นลูกจ้างตามสัญญาจ้างแรงงานระหว่างจําเลยและโจทก์ จึงเป็นค่าจ้าง
ตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 

(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๕๐๒๔/๒๕๔๘ (เงินประจําตําแหน่ง ค่ารถ และ 
ค่ารับรอง) 

 คดีมีปัญหาต้องวินิจฉัยตามอุทธรณ์ของจําเลยประการแรกว่า เงินประจํา
ตําแหน่ง เงินค่ารถ และค่ารับรองท่ีจําเลยจ่ายให้แก่โจทก์ทุกเดือนเป็นค่าจ้างหรือไม่  
เห็นว่า การที่จําเลยจ่ายเงินประจําตําแหน่ง และเงินค่ารถกับเงินค่ารับรองให้แก่โจทก์ใน
ลักษณะเหมาจ่ายเป็นรายเดือน รวมเป็นเงินเดือนละ ๒๕,๐๐๐ บาท เท่า ๆ กันทุกเดือน



 
 

 

 
 
 

๗๕ 

โดยไม่ได้ความจากคําวินิจฉัยของศาลแรงงานกลางว่าเงินดังกล่าวเป็นเงินสวัสดิการหรือ
เงินช่วยเหลืออ่ืนใดแก่โจทก์ เงินประจําตําแหน่ง เงินค่ารถและค่ารับรองจึงเป็นเงินที่มี
จํานวนแน่นอนท่ีจําเลยตกลงจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานให้แก่โจทก์ซ่ึงเป็นลูกจ้าง
ตามสัญญาจ้างระหว่างจําเลยและโจทก์ จึงถือว่าเป็นค่าจ้างตาม พระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ คําพิพากษาศาลแรงงานกลางท่ีให้จําเลยจ่ายค่าชดเชย
และสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าให้แก่โจทก์โดยนําเอาเงินประจําตําแหน่ง เงินค่ารถ
และค่ารับรองไปรวมเข้ากับเงินเดือนอัตราสุดท้ายของโจทก์เป็นฐานในการคํานวณด้วยจึง
ชอบแล้ว พิพากษายืน 

(๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๐๙๕ – ๕๐๙๙/๒๕๓๙ (ค่าตําแหน่ง) 
 คดีตามคําพิพากษาศาลฎีกานี้ จําเลยอุทธรณ์ข้อสองว่า ค่าตําแหน่ง เป็น

เงินที่จําเลยจ่ายให้ลูกจ้างประจําของจําเลย เม่ือลูกจ้างสามารถทํางานจนเล่ือนข้ันถึง
ตําแหน่งท่ีกําหนดไว้ก็จะได้รับเงินค่าตําแหน่ง ซ่ึงได้รับเงินไม่เท่ากันทุกตําแหน่งและทุกคน 
เงินดังกล่าวจึงเป็นการจ่ายเฉพาะผู้ที่อยู่ในเกณฑ์จะได้รับเท่านั้น ส่วนค่าครองชีพ เป็นเงิน
ช่วยเพ่ือให้ความเป็นอยู่ของลูกจ้างดีข้ึน เป็นการจ่ายเพ่ือช่วยเหลือค่าใช้จ่ายต่างๆ  
มีลักษณะเป็นเงินสวัสดิการ ไม่ใช่เงินที่จําเลยจ่ายให้แก่ลูกจ้างทุกคนเพ่ือตอบแทนการ
ทํางานและไม่ได้คํานึงถึงผลงานของลูกจ้างเพราะลูกจ้างของจําเลยได้รับเงินดังกล่าว
เท่ากันทุกคน  สําหรับค่าที่พัก เป็นเงินที่จําเลยจ่ายให้ลูกจ้างในกรณีที่ลูกจ้างไม่มีที่พักเป็น
ของตนเองเท่านั้น ลูกจ้างท่ีมีที่พักเป็นของตนเองไม่มีสิทธิได้รับเงินนี้ เงินทั้ง ๓ ประเภท
ดังกล่าว จึงเป็นเงินที่จ่ายให้เฉพาะผู้ที่อยู่ในเกณฑ์ที่จะได้รับ มิใช่เงินที่จําเลยจ่ายตอบแทน
การทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน จึงไม่ใช่ค่าจ้างอันจะนํามาเป็นฐานคํานวณ
เงินตอบแทนพิเศษดังที่ศาลแรงงานกลางวินิจฉัย  เ ห็นว่า  เ งินค่า ตําแหน่งและ 
ค่าครองชีพ เป็นเงินที่ จําเลยจ่ายให้แก่ลูกจ้างทุกคนท่ีอยู่ในเกณฑ์มีสิทธิได้รับเป็น 
การประจําและมีจํานวนแน่นอน จึงเป็นเงินที่จ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางานในเวลาทํางาน
ปกติของวันทํางาน เ งินทั้งสองประเภทดังกล่าวถือได้ว่าเป็นค่าจ้างตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ข้อ ๒ ซ่ึงจะต้องนํามาเป็นฐานคํานวณ 
เงินตอบแทนพิเศษด้วย  ส่วนเงินค่าที่พักเป็นเงินที่จําเลยจ่ายช่วยเหลือลูกจ้างที่ไม่มีที่พัก
เป็นของตนเอง ลูกจ้างท่ีมีที่พักแล้วจะไม่มีสิทธิได้รับเงินประเภทน้ี เงินค่าที่พักดังกล่าวจึง
เป็นเพียงเงินสวัสดิการที่จําเลยจ่ายให้แก่ลูกจ้าง หาใช่เงินที่จ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางานใน



 
 

 

 
 
 

๗๖ 

เวลาทํางานปกติของวันทํางานไม่ เงินค่าที่พักจึงไม่ใช่ค่าจ้างตามบทกฎหมายดังกล่าว 
ไม่อาจนํามารวมเป็นฐานคํานวณเงินตอบแทนพิเศษได้ อุทธรณ์ข้อนี้ของจําเลยฟังข้ึน
บางส่วน 

(๕) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๒๙๒/๒๕๔๐ (ค่าเล้ียงรับรอง) 
 คดีนี้ ศาลฎีกาแผนกคดีแรงงานวินิจฉัยว่า มีปัญหาวินิจฉัยตามอุทธรณ์

ของจําเลยว่า ค่าเล้ียงรับรองและค่าน้ํามันรถยนต์เป็นค่าจ้างหรือไม่ และจําเลยค้างจ่าย
ค่าจ้างในเดือนเมษายน และพฤษภาคม ๒๕๓๘ ในส่วนท่ีเป็นค่าเล้ียงรับรองและค่าน้ํามัน
รถหรือไม่ ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ได้กําหนดไว้ในข้อ ๒ 
ว่า “ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินหรือเงินและส่ิงของท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบ
แทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานที่
ลูกจ้างทําได้และหมายความรวมถึงเงินหรือเงินและส่ิงของที่จ่ายให้ในวันหยุดซ่ึงลูกจ้าง
ไม่ได้ทํางานและในวันลาด้วย ทั้งนี้ไม่ว่ากําหนดคํานวณ หรือจ่ายเป็นการตอบแทนในวิธี
อย่างไร และไม่ว่าจะเรียกช่ืออย่างไร ดังนี้เห็นได้ว่า เงินหรือเงินและส่ิงของใดที่นายจ้าง
จ่ายให้แก่ลูกจ้างเพื่อตอบแทนการทํางานเวลาปกติของวันทํางาน รวมทั้งวันหยุดวันลา 
หรือจ่ายให้ตามผลงาน ไม่ว่าค่าตอบแทนน้ันจะเรียกช่ือ หรือกําหนด คํานวณอย่างไรก็ล้วน
เป็นค่าจ้างทั้งส้ิน เมื่อข้อเท็จจริงเป็นยุติตามท่ีศาลแรงงานกลางวินิจฉัยว่า นอกจากโจทก์
ได้รับเงินเดือน ๆ ละ ๔๐,๐๐๐ บาท แล้ว โจทก์ยังได้รับค่าเล้ียงรับรองและค่าน้ํามันรถอีก
เดือนละ ๒๐,๐๐๐ บาท โดยแบ่งจ่ายทุกวันที่ ๑๕ และวันส้ินเดือนงวดละ ๑๐,๐๐๐ บาท 
ศาลฎีกาเห็นว่า เงินดังกล่าวถึงจะเรียกว่า ค่าเล้ียงรับรองและค่าน้ํามันรถ แต่จําเลยจ่ายแก่
โจทก์แน่นอนทุกเดือน จึงเป็นเงินตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางานใน
ตําแหน่งหน้าที่ของโจทก์ เป็นค่าจ้างตามประกาศกระทรวงมหาดไทยดังกล่าวข้างต้น   
จําเลยจึงต้องจ่ายค่าจ้างในส่วนค่าเล้ียงรับรองและค่าน้ํามันรถในเดือนเมษายน ๒๕๓๘  
และพฤษภาคม ๒๕๓๘ อีกเดือนละ ๒๐,๐๐๐ บาท รวมเป็น ๔๐,๐๐๐ บาท อุทธรณ์
จําเลยข้อนี้ฟังไม่ข้ึน 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๗๗ 

กรณีไม่เป็นค่าจ้าง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๘๒๑๑/๒๕๕๐ (ค่ารถประจําตําแหน่ง) 
 จําเลยเคยจัดรถยนต์ประจําตําแหน่งให้แก่โจทก์ซ่ึงทํางานในตําแหน่ง

ผู้จัดการภาคใต้ ต่อมาจําเลยยกเลิกรถยนต์ประจําตําแหน่งของโจทก์เนื่องจากมีอายุการใช้
งานเกิน ๕ ปี ตามนโยบายของจําเลย แล้วจําเลยได้จ่ายเงินให้โจทก์ในอัตราเดือนละ 
๒๐,๐๐๐ บาท ต้ังแต่วันท่ี ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๔๕ อันเป็นวันหลังจากท่ีเรียกรถยนต์
ประจําตําแหน่งคืนจากโจทก์เป็นต้นไป เพ่ือให้โจทก์นําเงินดังกล่าวไปซ้ือหรือเช่ารถยนต์
สําหรับใช้งานแทนรถยนต์ประจําตําแหน่งที่เรียกคืน และจําเลยจะจัดรถยนต์ประจํา
ตําแหน่งให้พนักงานตําแหน่งระดับผู้จัดการแผนกข้ึนไปเท่านั้น ดังนั้น รถยนต์ประจํา
ตําแหน่งจึงเป็นสวัสดิการที่จําเลยจัดให้แก่พนักงานท่ีทํางานในตําแหน่งดังกล่าว เม่ือจําเลย
เรียกรถยนต์ประจําตําแหน่งคืนแล้วจ่ายเงินเดือนละ ๒๐,๐๐๐ บาท ให้แก่โจทก์เพ่ือซ้ือ
หรือเช่ารถยนต์สําหรับใช้งานแทนรถยนต์ประจําตําแหน่ง จึงเป็นการจ่ายเพ่ือเป็น
สวัสดิการเช่นเดียวกัน มิใช่เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการ
ทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายเดือน แม้จะจ่ายเงินดังกล่าว
เป็นจํานวนแน่นอนเท่าๆ กันทุกเดือน ก็มิใช่ค่าจ้างท่ีจะต้องนําไปรวมคํานวณจ่ายเป็น
ค่าชดเชย 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๕๒๖/๒๕๒๙ (ค่ารับรอง) 
 ค่ารับรองวันละ ๑๕ บาท  ที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในระหว่างท่ีออกไป

ปฏิบัติงานในต่างจังหวัดนั้น แม้จะมีจํานวนแน่นอนและมีลักษณะเป็นการเหมาจ่าย   
แต่โดยลักษณะของเงินดังกล่าวเป็นการจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพื่อเป็นค่ารับรองลูกค้าของ
นายจ้างที่ลูกจ้างไปติดต่อด้วย จึงเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายเพ่ือช่วยค่าใช้จ่ายในการทํางานของ
ลูกจ้าง มิใช่จ่ายเพื่อตอบแทนการทํางานของลูกจ้าง ถือไม่ได้ว่าเป็นค่าจ้างตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุ้มครองแรงงาน 
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๖. เงินค่าตรวจรักษาคนไข้ 

กรณีเงินค่าตรวจรักษา มีคําพิพากษาศาลฎีกาได้วินิจฉัยไว้ ๒ คดี ซ่ึงมีประเด็น
เกี่ยวกับนิติสัมพันธ์ความเป็นนายจ้างลูกจ้างตามสัญญาจ้างแรงงานระหว่างแพทย์และ
โรงพยาบาล และประเด็นวินิจฉัยความเป็นค่าจ้างของเงินค่าตรวจรักษา สําหรับประเด็น
วินิจฉัยเกี่ยวกับนิติสัมพันธ์ตามสัญญาจ้างแรงงานเป็นกรณีที่โรงพยาบาลเป็นโจทก์ฟ้องคดี
สํ านั กงานประกัน สั งคม ท่ีมี คํ า ส่ั ง เ รี ยก เก็บ เ งินสมทบเ พ่ิมย้อนหลั ง  ศาลฎีกา 
ได้วินิจฉัยว่าความสัมพันธ์ระหว่างโรงพยาบาลและแพทย์ไม่ใช่จ้างแรงงาน เงินค่าตรวจ
รักษาคนไข้จึงไม่ใช่ค่าจ้าง ส่วนอีกคดีเป็นกรณีที่แพทย์มีนิติสัมพันธ์เป็นลูกจ้างของ
สถานพยาบาลและได้ถูกเลิกจ้างโดยท่ีนายจ้างมิได้นําค่าตรวจรักษาคนไข้ไปเป็นฐาน
คํานวณค่าชดเชย ซ่ึงศาลฎีกาได้วินิจฉัยว่าเงินค่าตรวจรักษาคนไข้ไม่ใช่ค่าจ้างตามมาตรา 
๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ จึงไม่ต้องนํามาเป็นฐานในการ
คํานวณค่าชดเชย 

สําหรับคําพิพากษาเกี่ยวกับเงินค่าตรวจรักษาคนไข้มีดังนี้ 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๓๔๕/๒๕๔๙ 
 เงินค่าตรวจรักษาที่โจทก์จ่ายให้แก่แพทย์ประจําสถานพยาบาลของโจทก์

มีลักษณะเป็นเงินท่ีผู้เข้ารับการรักษาจ่ายให้แก่แพทย์ที่ตรวจรักษา โดยแพทย์ ใช้สถานท่ี
ของสถานพยาบาลของโจทก์ โดยไม่มีวันและเวลาทํางานปกติ และโจทก์รับเงินดังกล่าวไว้
แทนแล้วจ่ายคืนให้แก่แพทย์ที่ตรวจรักษาในภายหลังโดยหักเงินไว้ส่วนหนึ่งตามสัญญาการ
ให้ใช้สถานท่ีในการประกอบวิชาชีพเวชกรรมอิสระ จึงมิใช่เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้าง
เพ่ือตอบแทนการทํางานหรือผลงานท่ีลูกจ้างได้ทําสําหรับระยะเวลาทํางานปกติของวัน
ทํางาน และมิใช่เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาซ่ึงลูกจ้างมิได้ทํางาน  
เงินค่าตรวจรักษาจึงมิใช่ค่าจ้าง 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี  ๑๖๙๔/๒๕๔๔ 
 เงินค่าตรวจรักษาคนไข้ตามข้อตกลงในสัญญาจ้างมีลักษณะเป็นเงินที่

คนไข้จ่ายให้แก่ลูกจ้างซ่ึงเป็นแพทย์ที่ตรวจรักษาคนไข้โดยให้นายจ้างรับไว้แทน แล้วจ่าย
คืนให้แก่ลูกจ้างที่ตรวจรักษาคนไข้ในภายหลังโดยหักเงินไว้ส่วนหนึ่ง มิใช่เงินของนายจ้างท่ี
จ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือตอบแทนการทํางานหรือผลงานท่ีลูกจ้างทําได้สําหรับระยะเวลา



 
 

 

 
 
 

๗๙ 

ทํางานปกติของวันทํางาน และมิใช่เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาซ่ึง
ลูกจ้างมิได้ทํางาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
จึงมิใช่ค่าจ้าง 

คดีตามคําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๖๙๔/๒๕๔๔ ศาลฎีกาแผนกคดีแรงงาน       
มีปัญหาต้องวินิจฉัยตามอุทธรณ์ของโจทก์ว่า เงินค่าตรวจรักษาคนไข้ที่จําเลยร่วมได้รับจาก
โจทก์เป็นค่าจ้างซ่ึงต้องนําไปเป็นฐานในการคํานวณค่าชดเชยให้แก่จําเลยร่วมหรือไม่ และ
คําส่ังของจําเลยชอบด้วยกฎหมายหรือไม่ พิเคราะห์แล้ว พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน
พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ บัญญัติว่า "ค่าจ้าง" หมายความว่า เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลง
กันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็น
รายชั่วโมง รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอื่นหรือจ่ายให้โดยคํานวณตาม
ผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน และให้หมายความรวมถึงเงินที่
นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุด และวันลาท่ีลูกจ้างมิได้ทํางานแต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตาม
พระราชบัญญัตินี้"ค่าจ้างตามบทบัญญัติดังกล่าวจึงมีสาระสําคัญ ๓ ประการคือ ประการ
แรก ค่าจ้างต้องเป็นเงินที่นายจ้างกับลูกจ้างตกลงจ่ายกันตามสัญญาจ้าง ประการที่สอง เงิน
ที่จ่ายดังกล่าวนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือตอบแทนการทํางานหรือผลงานท่ีลูกจ้างทําได้
สําหรับระยะเวลาทํางานปกติของวันทํางานประการที่สาม เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้าง
ในวันหยุดและวันลาซ่ึงลูกจ้างมิได้ทํางาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ คดีนี้ศาลแรงงานกลางฟังข้อเท็จจริงว่าเงินค่าตรวจรักษา
คนไข้ที่แพทย์ของโรงพยาบาลโจทก์รวมทั้งจําเลยร่วมได้รับเป็นเงินจากการท่ีแพทย์แต่ละ
คนใช้ดุลพินิจกําหนดข้ึนในการตรวจรักษาคนไข้แต่ละราย ได้แก่ ค่าตรวจวินิจฉัยโรค ค่า
ผ่าตัดและค่าเยี่ยมไข้ เป็นต้น ทั้งนี้โจทก์ได้กําหนดอัตราค่าตรวจรักษาคนไข้ไว้เพ่ือให้แพทย์
ถือปฏิบัติเป็นแนวเดียวกัน เมื่อแพทย์กําหนดค่าตรวจรักษาคนไข้ไว้แล้ว เจ้าหน้าที่การเงิน
ของโจทก์จะเป็นผู้เก็บเงินค่าตรวจรักษาคนไข้พร้อมกับค่ายา ค่าเวชภัณฑ์และอ่ืน ๆ จาก
คนไข้ในคราวเดียวกัน โดยออกใบเสร็จรับเงินในนามของโจทก์ให้แก่คนไข้ แล้วโจทก์
จ่ายเงินค่าตรวจรักษาคนไข้ดังกล่าวให้แก่แพทย์ในภายหลัง ทุกวันที่ ๑๐ และวันที่ ๒๕ 
ของแต่ละเดือน โดยโจทก์หักเงินไว้ส่วนหน่ึงคิดเป็นร้อยละจากจํานวนเงินค่าตรวจรักษา
คนไข้ตามที่ตกลงกัน เห็นว่าแม้เงินค่าตรวจรักษาคนไข้จะเป็นเงินที่โจทก์จ่ายให้แก่จําเลย
ร่วมตามข้อตกลงในสัญญาจ้างตามหลักเกณฑ์ประการแรก แต่เงินดังกล่าวมีลักษณะเป็น
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เงินที่คนไข้จ่ายให้แก่แพทย์ที่ตรวจรักษาคนไข้โดยให้โจทก์รับไว้แทน แล้วจ่ายคืนให้แก่
แพทย์ที่ตรวจรักษาคนไข้ในภายหลังโดยหักเงินไว้ส่วนหน่ึง จึงมิใช่เงินของนายจ้างที่จ่าย
ให้แก่ลูกจ้างเพ่ือตอบแทนการทํางานหรือผลงานที่ลูกจ้างทําได้สําหรับระยะเวลาทํางาน
ปกติของวันทํางานตามหลักเกณฑ์ประการที่สอง และมิใช่เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างใน
วันหยุดและวันลาซ่ึงลูกจ้างมิได้ทํางาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ตามหลักเกณฑ์ประการที่สาม จึงมิใช่ค่าจ้าง ไม่ต้องนําไปเป็นฐาน
เพ่ือคํานวณค่าชดเชยให้แก่จําเลยร่วม ที่ศาลแรงงานกลางวินิจฉัยว่าเงินดังกล่าวเป็นค่าจ้าง 
คําส่ังของจําเลยชอบด้วยกฎหมาย ไม่มีเหตุที่จะเพิกถอนและพิพากษายกฟ้องน้ัน ศาลฎีกา
ไม่เห็นพ้องด้วย อุทธรณ์ของโจทก์ฟังข้ึน 

ตามข้อเท็จจริงที่ศาลแรงงานกลางฟังได้ เงินค่าตรวจรักษาคนไข้ที่จําเลยร่วม
ได้รับในคดีนี้ โจทก์ซ่ึงเป็นโรงพยาบาลเรียกเก็บจากคนไข้(เป็นเงินก้อน) โดยโจทก์ออก
ใบเสร็จให้ ซ่ึงตามปกติใบเสร็จรับเงินจักต้องแสดงรายการของสินค้าหรือบริการต่าง ๆ ที่
ลูกค้าซ้ือหรือได้รับใบเสร็จของโจทก์จึงมีค่าตรวจรักษาคนไข้ ค่ายา ค่าเวชภัณฑ์ ฯลฯ
(เช่นเดียวกับใบเสร็จของภัตตาคารซ่ึงมีรายการอาหารซ่ึงมีรายการอาหารท่ีลูกค้าบริโภค
และค่าบริการต่าง ๆ) เงินค่าตรวจรักษาคนไข้จึงเป็นรายการหนึ่งในจํานวนเงินที่เรียกเก็บ
จากผู้ป่วยท่ีเข้าใช้บริการการรักษาจากกิจการของโจทก์ และเงินจํานวนดังกล่าวได้เข้าไปใน
ระบบการบัญชีและระบบการเงิน (กระเป๋าเงิน) ของโจทก์แล้วมิใช่เงินที่โจทก์เรียกเก็บ
ต่างหากและแยกส่งให้แก่จําเลยร่วมโดยตรง ทั้งข้อเท็จจริงยังฟังได้อีกด้วยว่า เงินค่าตรวจ
รักษาคนไข้นั้นเมื่อโจทก์เรียกเก็บจากคนไข้แล้วก็มิได้จ่ายให้จําเลยร่วมท้ังหมดหากแต่ได้หัก
เงินไว้ส่วนหนึ่งก่อนท่ีจะจ่ายให้แก่จําเลยร่วมเงินค่าตรวจคนไข้ที่จําเลยร่วมได้รับจากโจทก์
จึงมิใช่เงินของคนไข้อีกต่อไปแต่เป็น "เงินของนายจ้าง" และน่าจะเป็น "ค่าจ้าง" ตาม
กฎหมาย กรณีจะเห็นได้ชัดข้ึนหากพิเคราะห์ความเป็นจริงที่ว่าในจํานวนราคาสินค้าหรือ
ค่าบริการทุกชิ้นหรือทุกประเภทที่ลูกค้าต้องจ่ายจะประกอบด้วยค่าวัตถุดิบ ค่าแรงงาน ค่า
จัดการและค่าใช้จ่ายอ่ืน ๆ เสมอ การระบุค่าบริการหรือค่าแรงงานไว้ในราคาสินค้าและ
บริการแล้วมีผลทําให้เงินจํานวนน้ันมิใช่ค่าจ้างก็มีข้อน่าวิตกว่าอาจเกิดปัญหาการคุ้มครอง
แรงงานและการเอาแบบอย่างในกิจการประเภทอ่ืนต่อไปในภายหน้าได้ 
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๗. ค่าบริการ (Service charge) , เงินทิป 

เงินค่าบริการ หรือบางครั้งเรียกว่าเป็นเงินเซอร์วิสชาร์ต ซ่ึงสถานประกอบ
กิจการประเภทโรงแรมหรือกิจการที่มีการให้บริการแก่ลูกค้า นอกจากการได้รับเงินเดือน
ประจําแล้วนายจ้างยังตกลงจ่ายเงินดังกล่าวให้แก่ลูกจ้างด้วย ซ่ึงการมีสิทธิได้รับเงิน
ค่าบริการนี้จะได้มากน้อยเพียงใดจึงข้ึนกับปริมาณของลูกจ้างท่ีเข้ามาใช้บริการเป็นหลัก 
การจ่ายเงินค่าบริการนี้เจ้าของสถานประกอบกิจการจะคิดค่าบริการจากลูกค้าที่เข้ามาใช้
บริการในแต่ละเดือนแล้วนําเงินจํานวนนี้มาจัดสรรแบ่งจ่ายให้แก่ลูกจ้างระดับต่างๆ ต้ังแต่
ผู้จัดการจนถึงระดับปฏิบัติงานทั่วไป บางกรณีนายจ้างอาจหักเงินค่าบริการนี้ไปเก็บไว้เพ่ือ
นําไปชดใช้อุปกรณ์ที่ชํารุดหรือสํารองเงินไว้เป็นสวัสดิการพนักงานก็ได้ ตามท่ีตกลงกับ
ลูกจ้าง หากในเดือนใดมีลูกค้ามาใช้บริการในปริมาณท่ีไม่มากทําให้ลูกจ้างไม่ได้รับ
ค่าบริการ นายจ้างก็อาจจ่ายเงินค่าบริการข้ันตํ่าให้ตามที่ตกลงกัน 

สําหรับแนวคําพิพากษาศาลฎีกาได้วินิจฉัยประเด็นค่าบริการหรือเงินเซอร์วิส
ชาร์ตว่าเป็นค่าจ้างละไม่เป็นค่าจ้าง โดยพิจารณาหลักเกณฑ์ว่า กรณีที่ไม่เป็นค่าจ้างน้ัน 
เงินค่าบริการเป็นเงินของลูกค้าที่มาใช้บริการ ไม่ใช่เงินที่นายจ้างจ่ายตอบแทนการทํางาน
ของลูกจ้าง เมื่อนายจ้างเก็บค่าบริการจากลูกค้ามารวบรวมเอาไว้ในแต่ละเดือนแล้ว แม้
นายจ้างจะหักเงินค่าบริการไว้บางส่วนเพื่อเป็นสวัสดิการพนักงานหรือหักไว้เพ่ือเป็นต้นทุน
ของส่ิงของเครื่องมือเครื่องใช้ที่แตกหักชํารุดเสียหายในแต่ละเดือน ก็ไม่ทําให้เงินค่าบริการ
กลายเป็นเงินที่จ่ายตอบแทนการทํางานของลูกจ้าง การที่ลูกจ้างจะได้รับค่าบริการมาก
น้อยเพียงใดจึงข้ึนอยู่กับจํานวนค่าใช้จ่ายของลูกค้าเป็นสําคัญ การที่นายจ้างเป็นผู้เรียก
เก็บจากลูกค้าและเป็นผู้จัดแบ่งให้แก่ลูกจ้างเป็นกรณีที่นายจ้างทําแทนลูกจ้างเพ่ือความ
สะดวกและเพื่อให้กิจการของนายจ้างดําเนินไปด้วยความเรียบร้อย ดังนั้น ค่าบริการจึง
มิใช่ค่าจ้างตามความหมายของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ แต่
สําหรับคําวินิจฉัยของศาลท่ีวินิจฉัยว่าค่าบริการเป็นค่าจ้าง ได้วินิจฉัยไว้ ดังนี้ ค่าบริการ
เป็นเงินที่นายจ้างเรียกเก็บจากลูกค้าที่มาใช้บริการในอัตราร้อยละ ๑๐ แล้วนายจ้าง
รวบรวมไว้เพ่ือแบ่งเฉล่ียให้แก่ลูกจ้างทุกคนจํานวนเท่า ๆ กันเป็นประจําทุกเดือน โดย
นายจ้างตกลงด้วยว่าลูกจ้างทุกคนจะได้ค่าบริการไม่ตํ่ากว่าเดือนละ ๑,๒๕๐ บาท  
หากแบ่งเฉล่ียแล้วลูกจ้างแต่ละคนได้รับตํ่ากว่าเดือนละ ๑,๒๕๐ บาท นายจ้างจะจ่ายส่วน



 
 

 

 
 
 

๘๒ 

ที่ขาดให้จนครบ เมื่อค่าบริการมิใช่เป็นเงินเฉพาะท่ีนายจ้างเรียกเก็บจากลูกค้าเท่านั้น  
แต่ส่วนหน่ึงเป็นเงินที่นายจ้างเป็นผู้จ่ายให้แก่ลูกจ้างรวมอยู่ด้วย โดยมีจํานวนข้ันตํ่าที่
แน่นอนและจ่ายเป็นประจําทุกเดือนถือได้ว่าเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายตอบแทนการทํางานใน
เวลาทํางานปกติของวันทํางานค่าบริการดังกล่าวจึงเป็นค่าจ้าง 

ในเรื่องเงินค่าบริการนี้ผู้เขียนได้รวบรวมแนวคําพิพากษาศาลฎีกาท่ีเกี่ยวข้อง
กับประเด็นวินิจฉัยทั้งกรณีเป็นค่าจ้างและไม่เป็นค่าจ้าง ดังนี้  

กรณีไม่เป็นค่าจ้าง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี  ๘๗๙๔/๒๕๕๐ 
 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๑๕๔๑ มาตรา ๕ บัญญัติว่า 

“ค่าจ้าง หมายความว่า เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนการทํางาน
ตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายช่ัวโมง รายวันรายสัปดาห์ ราย
เดือน หรือระยะเวลาอ่ืน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางาน
ปกติของวันทํางาน และให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างให้แก่ลูกจ้างในวันหยุด และวัน
ลาที่ลูกจ้างมิได้ทํางานแต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัตินี้” ค่าจ้างตามบทบัญญัติ
ดังกล่าวจึงมีสาระสําคัญ ๓ ประการ คือ ประการแรก ค่าจ้างต้องเป็นเงินที่นายจ้างกับ
ลูกจ้างตกลงจ่ายกันตามสัญญาจ้าง ประการที่สอง เงินที่จ่ายดังกล่าวนายจ้างจ่ายให้แก่
ลูกจ้างเพ่ือตอบแทนการทํางานหรือผลงานที่ลูกจ้างทําได้สําหรับระยะเวลาทํางานปกติของ
วันทํางาน ประการท่ีสาม เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาซ่ึงลูกจ้างมิได้
ทํางาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.ส่วนค่าบริการนั้น
ตามข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างเอกสารหมาย จ.๒ ระบุว่าเป็นเงินที่นายจ้างเรียกเก็บ
เงินจากแขกผู้มาใช้บริการร้อยละสิบแล้วนํามาจ่ายให้แก่ลูกจ้างทุกคนจํานวนต้ังแต่ร้อยละ
เจ็ดสิบของค่าบริการทั้งหมดในปี ๒๕๔๐ จนถึงร้อยละเก้าสิบของค่าบริการทั้งหมดต้ังแต่ปี 
๒๕๔๓ เป็นต้นมาและปรากฏตามอุทธรณ์ของโจทก์ว่าส่วนที่เหลืออีกร้อยละสิบนั้นจําเลย
หักไว้เพ่ือเป็นต้นทุนของส่ิงของเครื่องมือเคร่ืองใช้ที่แตกหักชํารุดเสียหายในแต่ละเดือน 
เมื่อถึงกําหนดจ่ายค่าจ้างแต่ละคราวจําเลยก็จะนําเงินค่าบริการมาแบ่งเฉลี่ยแก่ลูกจ้างคน
ละเท่าๆ กัน ดังนั้น การที่ลูกจ้างโจทก์จะได้รับค่าบริการมากน้อยเพียงใดจึงข้ึนอยู่กับ
จํานวนค่าใช้จ่ายของลูกค้าเป็นสําคัญ ทั้งไม่ปรากฏว่าหากเป็นกรณีที่จําเลยไม่ได้รับเงิน
ค่าบริการไว้หรือเงินค่าบริการที่รับไว้มีจํานวนน้อยกว่าอัตราเฉลี่ยที่จ่ายประจําเดือนแล้ว



 
 

 

 
 
 

๘๓ 

จําเลยจะต้องจ่ายเงินของจําเลยเพ่ิมให้ลูกจ้างแต่อย่างใด การหักค่าบริการไว้ร้อยละสิบใน
แต่ละเดือนก็เป็นไปตามข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างและเพ่ือชดเชยความชํารุดของ
ทรัพย์สินที่อาจเสียหายจากการทํางานของลูกจ้างตามปกติของการทํางาน จําเลยจึงไม่ได้มี
ส่วนได้เสียกับค่าบริการ การที่จําเลยเป็นผู้เรียกเก็บจากลูกค้าและเป็นผู้จัดแบ่งให้แก่
ลูกจ้างเป็นกรณีที่จําเลยทําแทนลูกจ้างเพื่อความสะดวกและเพ่ือให้กิจการของจําเลย
ดําเนินไปด้วยความเรียบร้อย ดังนั้น ค่าบริการจึงมิใช่เงินของนายจ้างท่ีจ่ายให้แก่ลูกจ้าง
เพ่ือตอบแทนการทํางานหรือผลงานท่ีลูกจ้างทําได้สําหรับระยะเวลาทํางานปกติของ        
วันทํางาน และมิใช่เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาซ่ึงลูกจ้างมิได้ทํางาน
แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ค่าบริการจึงมิใช่
ค่าจ้างตามความหมายของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ เช่นกัน 
จําเลยจึงไม่ต้องนําค่าอาหารและค่าบริการเป็นฐานคํานวณค่าชดเชยและสินค้าแทน    
การบอกกล่าวล่วงหน้าแก่โจทก์ โจทก์จึงไม่มีสิทธิได้รับค่าชดเชยและสินจ้างแทนการ   
บอกกล่าวล่วงหน้าเพ่ิม ที่ศาลแรงงานภาค ๘ พิพากษามาน้ันชอบแล้ว 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๗๓๘ – ๕๗๔๒ /๒๕๔๘ 
 โจทก์ที่ ๒ เป็นลูกจ้างของจําเลยท่ี ๑ ได้รับค่าอาหารเดือนละ ๖๐๐ บาท 

ซ่ึงจ่ายเท่ากันเป็นประจําทุกเดือนนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าอาหารจึงเป็นค่าจ้าง ส่วน
ค่าบริการเป็นเงินที่จําเลยที่ ๑ เรียกเก็บจากลูกค้าที่มาใช้บริการในอัตราร้อยละ ๑๐ 
จําเลยท่ี ๑ หักเป็นเงินสวัสดิการพนักงานไว้ร้อยละ ๒๒ ส่วนท่ีเหลือนํามาแบ่งให้พนักงาน 
เงินค่าบริการจึงเป็นเงินของลูกค้าที่มาใช้บริการ ไม่ใช่เงินที่จําเลยที่ ๑ จ่ายตอบแทนการ
ทํางานของพนักงานผู้เป็นลูกจ้าง แม้จําเลยท่ี ๑ จะหักเงินค่าบริการไว้ร้อยละ ๒๒ เป็น
สวัสดิการพนักงานก็ไม่ทําให้เงินค่าบริการกลายเป็นเงินที่จําเลยท่ี ๑ จ่ายตอบแทนการ
ทํางานของพนักงาน เงินค่าบริการจึงไม่ใช่ค่าจ้าง นํามาเป็นฐานคํานวณค่าชดเชยและ
สินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าไม่ได้ ดังนั้น ค่าจ้างของโจทก์ที่ ๑ และท่ี ๓ จึงเท่ากับ
เงินเดือนที่ศาลแรงงานกลางฟังข้อเท็จจริงมา ไม่จําต้องวินิจฉัยต่อไปว่าที่ศาลแรงงานกลาง
วินิจฉัยรวมเงินค่าบริการเข้ากับเงินเดือนของโจทก์ที่ ๑ และท่ี ๓ โดยโจทก์ที่ ๑ และท่ี ๓ 
ไม่ได้ระบุว่ามีเงินค่าบริการไว้ในคําฟ้อง เป็นการพิพากษาเกินคําขอหรือไม่เพราะไม่ทํา
ให้ผลแห่งคําพิพากษาเปล่ียนแปลงไป 

 



 
 

 

 
 
 

๘๔ 

 
(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๕๙๑/๒๕๒๙ 
 การที่นายจ้างให้ลูกจ้างที่ทํางานเป็นพนักงานเสิร์ฟพักอาศัยอยู่ที่ชั้นบน

ของภัตตาคารและให้ลูกจ้างรับประทานอาหารวันละ ๒ มื้อนั้นมีลักษณะเป็นการให้ความ
อนุเคราะห์ช่วยเหลืออันเป็นสวัสดิการที่นายจ้างจัดให้แก่ลูกจ้าง กรณีดังกล่าวถือไม่ได้ว่า
เป็นค่าจ้าง ส่วนเงินค่าบริการเป็นเงินที่นายจ้างเรียกเก็บจากลูกค้าเพ่ิมข้ึนนอกเหนือจาก
ค่าอาหาร โดยมีวัตถุประสงค์จะนําเงินดังกล่าวมาแบ่งปันจ่ายให้เป็นรางวัลแก่ลูกจ้าง
นอกเหนือจากการจ่ายค่าจ้างตามปกติ ในกรณีที่นายจ้างเรียกเก็บเงินจากลูกค้าไม่ได้ 
นายจ้างก็ไม่มีหน้าท่ีที่จะต้องจ่ายเงินค่าบริการแก่ลูกจ้าง เงินค่าบริการดังกล่าวจึงไม่ใช่
ค่าจ้างตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ข้อ ๒ เช่นกัน 

(๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๘๔๖/๒๕๒๙ 
 เงินค่าบริการที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างน้ันเป็นเงินที่นายจ้างคิดเพ่ิมจาก

ผู้ที่มาใช้บริการของโรงแรมอีกร้อยละสิบของค่าใช้จ่ายได้แก่ค่าที่พักและค่าบริการต่างๆ
และเจ้าหน้าที่ของนายจ้างจะเก็บรวบรวมไว้หากมีความเสียหายท่ีเกิดจากผู้ที่มาใช้บริการ
นายจ้างก็จะนําเงินดังกล่าวบางส่วนไปชดใช้ค่าเสียหายเหลือเท่าใดจึงนําไปแบ่งเฉล่ียแก่
ลูกจ้างคนละเท่ากันซ่ึงในแต่ละเดือนเป็นจํานวนไม่แน่นอนขึ้นอยู่กับผู้ที่มาใช้บริการและ
ค่าเสียหายดังกล่าวดังนี้เงินค่าบริการจึงเป็นเงินที่นายจ้างเรียกเก็บจากลูกค้าแทนลูกจ้าง
โดยประสงค์ให้ตกเป็นของลูกจ้างท้ังหมดและกรณีนายจ้างเรียกเก็บไม่ได้เพราะไม่มีผู้มาใช้
บริการนายจ้างก็ไม่มีข้อผูกพันว่าจะต้องจ่ายเงินค่าบริการแก่ลูกจ้างการท่ีลูกจ้างจ่ายให้แก่
นายจ้างโดยตรงเป็นเพียงวิธีปฏิบัติเพ่ือให้ลูกจ้างได้รับเงินโดยทั่วถึงกันเท่านั้นมิใช่เป็นการ
เรียกเก็บค่าบริการเอาเป็นของนายจ้างเองแล้วจัดแบ่งแก่ลูกจ้างในภายหลังเงินค่าบริการ
จึงไม่ถือว่าเป็นค่าจ้างตามประกาศกระทรวงมหาดไทยเรื่องการคุ้มครองแรงงาน 

คดีนี้ศาลฎีกาวินิจฉัยประเด็นค่าบริการโดยศาลฎีกาเห็นว่า เงินค่าบริการซ่ึง
จําเลยเรียกเก็บจากลูกค้าเป็นเงินประเภทอื่นนอกเหนือจากค่าตอบแทนที่ลูกค้าได้ใช้
บริการอันเป็นกิจการของจําเลยผู้เป็นนายจ้างและจําเลยเรียกเก็บจากลูกค้าโดยมี
วัตถุประสงค์ที่จะให้เงินดังกล่าวตกเป็นของลูกจ้างท้ังหมดโดยไม่คํานึงว่าเงินค่าบริการนี้
จําเลยจะเรียกเก็บจากลูกค้าได้มากน้อยเพียงใด ทั้งในกรณีที่จําเลยเรียกเก็บจากลูกค้า
ไม่ได้เพราะไม่มีผู้มาใช้บริการกิจการของจําเลยหรือไม่มีเงินค่าบริการจําเลยก็ไม่มีหน้าที่



 
 

 

 
 
 

๘๕ 

ต้องรับผิดหรือไม่มีข้อผูกพันว่าจะต้องจ่ายเงินค่าบริการให้แก่ลูกจ้าง ฉะนั้น เงินค่าบริการ
จึงเป็นเงินท่ีจําเลยเรียกเก็บแทนลูกจ้าง ส่วนการท่ีลูกค้าจ่ายให้แก่จําเลยโดยตรงโดยไม่ได้
จ่ายให้แก่ลูกจ้างนั้นเป็นเพียงวิธีปฏิบัติ โดยจําเลยทําหน้าที่เป็นผู้เก็บรวบรวมไว้แล้ว
จัดแบ่งให้แก่ลูกจ้างเพื่อให้ลูกจ้างได้รับเงินค่าบริการโดยทั่วถึงกัน มิได้หมายความว่า 
จําเลยเรียกเก็บเงินค่าบริการเอาเป็นของจําเลยแล้วจัดแบ่งให้แก่ลูกจ้างในภายหลัง ดังนั้น 
เงินค่าบริการจึงไม่ถือว่าเป็นค่าจ้างตามท่ีกําหนดไว้ในประกาศกระทรวง มหาดไทย เรื่อง 
การคุ้มครองแรงงาน ข้อ ๒  

(๕) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๖๕๙ - ๑๖๖๐/๒๕๒๕ 
 เงินทิปท่ีโจทก์ได้รับจากลูกค้าของจําเลยคือเงินที่พนักงานบริการได้รับ

จากผู้ใช้บริการโดยตรง จําเลยมิได้มีส่วนเกี่ยวข้องด้วย จําเลยยอมให้พนักงานบริการแต่ละ
คนรับไปเองได้โดยตรง มิใช่เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการทํางาน จึง
มิใช่ค่าจ้างตามความหมายของคําว่าค่าจ้างตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การ
คุ้มครองแรงงาน 

  
กรณีเป็นค่าจ้าง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๖๓๔๙/๒๕๔๑ 
 ค่าบริการเป็นเงินที่จําเลยเรียกเก็บจากลูกค้าที่มาใช้บริการในอัตราร้อยละ 

๑๐ แล้วจําเลยรวบรวมไว้เพ่ือแบ่งเฉล่ียให้แก่ลูกจ้างทุกคนจํานวนเท่า ๆ กันเป็นประจําทุก
เดือน โดยจําเลยตกลงด้วยว่าลูกจ้างทุกคนจะได้ค่าบริการไม่ตํ่ากว่าเดือนละ ๑,๒๕๐ บาท 
หากแบ่งเฉล่ียแล้วลูกจ้างแต่ละคนได้รับตํ่ากว่าเดือนละ ๑,๒๕๐ บาท จําเลยจะจ่ายส่วนที่ขาด
ให้จนครบ เมื่อค่าบริการมิใช่เป็นเงินเฉพาะที่จําเลยเรียกเก็บจากลูกค้าเท่านั้น แต่ส่วนหนึ่งเป็น
เงินที่จําเลยเป็นผู้จ่ายให้แก่ลูกจ้างรวมอยู่ด้วย โดยมีจํานวนข้ันตํ่าที่แน่นอนและจ่ายเป็น
ประจําทุกเดือนถือได้ว่าเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของ
วันทํางานค่าบริการดังกล่าวจึงเป็นค่าจ้างตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การ
คุ้มครองแรงงาน ข้อ ๒ 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๒๘๗/๒๕๓๗ 
 ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การกําหนดค่าจ้างข้ันตํ่า ข้อ ๒ 

“ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการทํางานใน
เวลาปกติของวันทํางาน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้และให้



 
 

 

 
 
 

๘๖ 

หมายความรวมถึงส่ิงของซ่ึงคํานวณเป็นเงินได้ โดยนายจ้างกับลูกจ้างได้ตกลงกันล่วงหน้าให้
ถือว่า เป็นส่วนหน่ึงของค่าตอบแทนในการทํางาน เงินค่าบริการซ่ึงเป็นเงินที่จําเลยได้มาโดย
วิธีเรียกเก็บจากลูกค้าที่มาใช้บริการของจําเลยแล้วนําเงินดังกล่าวมารวบรวมไว้ถือได้ว่า
เป็นเงินของจําเลย และเมื่อถึงวันที่ ๑๕ ของเดือนถัดไปก็นํามาเฉล่ียจ่ายให้แก่โจทก์และ
พนักงานอ่ืนเป็นประจําทุกเดือน ทั้งจําเลยยังมีคํารับรองว่าต้องไม่ตํ่ากว่าเดือนละ ๕๕๐ 
บาท  หากน้อยกว่าจําเลยจะจ่ายให้ครบ การที่มีการหักเงินค่าบริการเฉล่ียตามวันที่โจทก์
เข้าทํางานก็เป็นเช่นเดียวกับค่าจ้างทั่วไป ถือได้ว่าเป็นการจ่ายเป็นประจําและเงินที่จ่ายมี
จํานวนแน่นอนเป็นการตอบแทนการทํางานในเวลาปกติของวันทํางาน ค่าบริการที่จําเลย
จ่ายให้แก่โจทก์จึงเป็นค่าจ้าง 

(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๙๖๙/๒๕๒๘ 
 เดิมจําเลยจ่ายค่าครองชีพให้แก่ลูกจ้าง ต่อมาจําเลยยกเลิกค่าครองชีพ

เปล่ียนมาจ่ายเป็นเงินบริการให้แก่ลูกจ้างแทน โดยตกลงว่าค่าบริการที่ลูกจ้างจะได้รับจาก
จําเลยจะไม่น้อยกว่าเงินค่าครองชีพที่ลูกจ้างได้รับอยู่แต่เดิม เม่ือเงินค่าบริการนั้นคือเงินที่
จําเลยได้มาโดยวิธีเรียกเก็บจากลูกค้าที่มาใช้บริการโรงแรมของจําเลยแล้วนําเงินดังกล่าว
มาเก็บรวบรวมไว้ เมื่อถึงวันส้ินเดือนจําเลยจะนํามาเฉล่ียจ่ายให้แก่ลูกจ้างพร้อมกับค่าจ้าง
เป็นประจําทุกเดือน เงินค่าบริการจึงเป็นเงินของจําเลยซ่ึงจ่ายตอบแทนการทํางานในเวลา
ทํางานตามปกติของวันทํางาน ถือได้ว่าเป็นค่าจ้าง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๘๗ 

 
๘. ค่าอาหาร 

ค่าอาหาร จากแนวคําพิพากษาส่วนใหญ่มักตีความว่าเป็นสวัสดิการที่นายจ้าง
จัดให้แก่ลูกจ้าง ไม่ว่าจะเกิดจากฝ่ายนายจ้างจัดให้ฝ่ายเดียวหรือเกิดจากข้อตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจ้างที่เกิดจากการยื่นข้อเรียกร้องก็ตาม ซ่ึงค่าอาหารน้ัน นายจ้างอาจจัดให้ใน
รูปแบบต่างๆ เช่น ให้เป็นเงินเท่ากันทุกเดือนสําหรับลูกจ้างระดับล่าง จัดอาหารให้ทั้ง ๓ มื้อ 
จําหน่ายอาหารในบริเวณสถานประกอบกิจการของนายจ้างในราคาที่ถูกกว่าท้องตลาด 
หรือให้คูปองอาหาร หากนายจ้างจ่ายให้เป็นเงินเท่ากันทุกเดือนโดยไม่มีเง่ือนไขหรือไม่
สามารถระบุได้ว่าจ่ายเพื่อวัตถุประสงค์ใด ก็จะทําให้เกิดปัญหาในการตีความว่าเงิน
ค่าอาหารท่ีจ่ายให้นี้ จ่ายเพ่ือเป็นสวัสดิการช่วยเหลือลูกจ้างหรือตอบแทนการทํางาน     
ในเวลาทํางานปกติของลูกจ้างอันถือเป็นค่าจ้างกันแน่ ซ่ึงศาลฎีกาได้วินิจฉัยไว้ทั้งสอง
แนวทาง สําหรับกรณีที่นายจ้างจัดอาหารให้หรือให้คูปองนั้น เม่ือพิจารณาจากนิยามค่าจ้าง
ตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ แล้ว เห็นได้ว่า ค่าจ้าง
ต้องเป็นเงินเท่าน้ัน ดังนั้นการจัดอาหารให้ ๓ มื้อ แม้จะตีราคาเป็นเงินมื้อละ ๓๐ บาท 
ย่อมไม่เป็นค่าจ้าง นายจ้างจะนําค่าอาหารท่ีจัดให้แก่ลูกจ้างท่ีมีลักษณะเป็นสวัสดิการน้ัน
แล้วตีราคาเป็นเงินบวกรวมกับค่าจ้างเพ่ือจ่ายค่าจ้างตํ่ากว่าอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าของกฎหมาย
ย่อมมิอาจกระทําได้ ในส่วนค่าอาหารน้ี ผู้เขียนได้รวบรวมแนวคําพิพากษาของศาลฎีกาท่ี
วินิจฉัยค่ากรณีอาหารท่ีเป็นค่าจ้างและเป็นการจัดสวัสดิการแก่ลูกจ้าง ดังนี้ 

 
กรณีไม่เป็นค่าจ้าง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๘๗๙๔/๒๕๕๐ 
 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ บัญญัติว่า 

“ค่าจ้าง หมายความว่า เงินท่ีนายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนการทํางาน
ตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายช่ัวโมง รายวันรายสัปดาห์ ราย
เดือน หรือระยะเวลาอ่ืน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางาน
ปกติของวันทํางาน และให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างให้แก่ลูกจ้างในวันหยุด และวัน
ลาท่ีลูกจ้างมิได้ทํางานแต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัตินี้” ค่าจ้างตามบทบัญญัติ
ดังกล่าวจึงมีสาระสําคัญ ๓ ประการ คือ ประการแรก ค่าจ้างต้องเป็นเงินที่นายจ้างกับ



 
 

 

 
 
 

๘๘ 

ลูกจ้างตกลงจ่ายกันตามสัญญาจ้าง ประการท่ีสอง เงินที่จ่ายดังกล่าวนายจ้างจ่ายให้แก่
ลูกจ้างเพ่ือตอบแทนการทํางานหรือผลงานที่ลูกจ้างทําได้สําหรับระยะเวลาทํางานปกติของ
วันทํางาน ประการท่ีสาม เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาซ่ึงลูกจ้างมิได้
ทํางาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ เม่ือปรากฏว่า
ในส่วนของค่าอาหารนั้นจําเลยไม่ได้จ่ายเป็นเงินให้แก่พนักงานเพียงแต่จัดเป็นอาหารให้
คํานวณต่อคนเป็นค่าอาหารคนละ ๘๓๒ บาท เท่านั้น จึงไม่ใช่ “เงิน” ที่นายจ้างและลูกจ้าง
ตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนการทํางานตามสัญญาจ้าง และปรากฏตามเอกสารเรื่องการ
ปรับราคาค่าอาหารและหอพักเพ่ือคํานวณภาษีว่าจําเลยได้จัดอาหารและหอพักให้พนักงาน
อาศัยเป็นสวัสดิการโดยคํานวณเป็นค่าอาหารและค่าหอพักเพ่ือถือเป็นรายได้เพ่ือคํานวณ
ภาษี ค่าอาหารดังกล่าวจึงเป็นเพียงสวัสดิการท่ีจําเลยจัดให้แก่ลูกจ้างเท่านั้น มิใช่ค่าจ้าง
ตามความหมายของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๘๖๘๑/๒๕๔๘ 
 นายจ้างจัดอาหารให้ลูกจ้างรับประทานวันละมื้อคิดเป็นราคามื้อละ  

๓๐ บาท อาหารท่ีนายจ้างจัดให้ดังกล่าวมีลักษณะเพื่อเป็นการช่วยเหลือลูกจ้าง เนื่องจาก
ลูกจ้างได้รับค่าจ้างเดือนละ ๑,๕๐๐ บาท มิใช่ค่าตอบแทนการทํางานตามปกติแต่เป็น  
สวัสดิการ ไม่ใช่ค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 

(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๙๔๐๓ – ๙๔๙๕/๒๕๓๘ (คูปองอาหาร) 
 การตกลงอันจะก่อให้เกิดสัญญาจ้างแรงงานซ่ึงรวมถึงข้อตกลงเกี่ยวกับ

สภาพการจ้างนั้น หาได้จําต้องเฉพาะการตกลงโดยชัดแจ้งไม่อาจมีการตกลงโดยปริยายก็ได้  
จําเลยเคยจ่ายเงินพิเศษแก่ลูกจ้างปีละ ๑๕ วัน แล้วได้เปล่ียนมาเป็นการจ่ายคูปอง
ค่าอาหารเดือนละ ๑๙๐ บาท แทน ลูกจ้างของจําเลยหาได้ทักท้วงหรือโต้แย้งคัดค้าน
ประการใดไม่ ตรงกันข้ามกลับยอมรับเอาผลการเปล่ียนแปลงโดยยอมรับเอาคูปอง
ค่าอาหารแทนเงินพิเศษตลอดมา จึงมีผลผูกพันจําเลยและลูกจ้าง จําเลยผู้เป็นนายจ้างจ่าย
คูปองค่าอาหารให้แก่ลูกจ้างคนละ ๑๙๐ บาท ต่อเดือนนั้น คูปองค่าอาหารที่จ่ายให้มี
ลักษณะเป็นสวัสดิการ อันเป็นสภาพการจ้างอย่างหนึ่ง เม่ือลูกจ้างยอมรับเอาและจําเลยก็
ได้จ่ายคูปองค่าอาหารให้แก่ลูกจ้างตลอดมา จึงเป็นข้อตกลงระหว่างจําเลยผู้เป็นนายจ้าง
กับลูกจ้างเกี่ยวกับสภาพการจ้าง มีผลเป็นข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง จําเลยผู้เป็น
นายจ้างตกลงจ่ายคูปองค่าอาหารโดยมิได้มีการแจ้งข้อเรียกร้อง และมิใช่ข้อตกลงเกี่ยวกับ



 
 

 

 
 
 

๘๙ 

สภาพการจ้างท่ีนายจ้างต้องจัดให้มีตามกฎหมาย จึงไม่จําต้องทําเป็นหนังสือ ดังนี้ จําเลย
จะยกเลิกการจ่ายคูปองค่าอาหารซ่ึงเป็นการแก้ไขเปล่ียนแปลงข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จ้างโดยท่ีมิได้มีการแจ้งข้อเรียกร้องแก่ลูกจ้างตาม พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 
๒๕๑๘ มาตรา ๑๓ หาได้ไม่ 

(๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๒๘๗/๒๕๓๗ (ค่าอาหาร) 
 ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การกําหนดค่าจ้างข้ันตํ่า ข้อ ๒ 

“ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการทํางานใน
เวลาปกติของวันทํางาน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ และให้
หมายความรวมถึงส่ิงของซ่ึงคํานวณเป็นเงินได้ โดยนายจ้างกับลูกจ้างได้ตกลงกันล่วงหน้าให้
ถือว่า เป็นส่วนหน่ึงของค่าตอบแทนในการทํางาน ดังนั้น การท่ีจําเลยจัดอาหารให้แก่
พนักงานท่ีมาทํางานกะ  กะละ ๒ มื้อ โดยคิดค่าอาหารเดือนละ ๙๐๐ บาท และไม่ปรากฏ
ว่าหากลูกจ้างผู้ใดไม่รับประทานอาหารจะได้รับเงินสด อาหารท่ีจัดให้แก่โจทก์และลูกจ้าง มี
ลักษณะเป็นการให้สวัสดิการแก่ลูกจ้าง ค่าอาหารดังกล่าวจึงไม่ใช่ค่าจ้าง 

(๕) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๑๕๕/๒๕๓๒ 
 ศ า ลฎี ก า แ ผน กค ดี แ ร ง ง า น วิ นิ จ ฉั ย ข้ อ ก ฎหม า ย ว่ า ป ร ะ ก า ศ

กระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ข้อ ๒ ได้ให้ความหมายของคําว่า "ค่าจ้าง" 
หมายความว่า "เงินหรือเงินและส่ิงของท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการ
ทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน." แต่ค่าอาหารกลางวันนั้น ปรากฏว่าจําเลยจ่าย
ให้แก่เฉพาะลูกจ้างซ่ึงมาทํางานในวันทํางานปกติ ส่วนลูกจ้างซ่ึงมิได้มาทํางานหรือใน
วันหยุด ลูกจ้างไม่มีสิทธิได้รับค่าอาหารกลางวันจึงเห็นได้ว่าค่าอาหารกลางวันนั้นจําเลยจ่าย
ให้แก่ลูกจ้างโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือช่วยเหลือการครองชีพของลูกจ้างซ่ึงมาทํางานในวันนั้น 
อันมีลักษณะเป็นการให้สวัสดิการแก่ลูกจ้างอย่างหนึ่ง ไม่ใช่จําเลยจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือตอบ
แทนการทํางานของลูกจ้าง ฉะน้ันค่าอาหารกลางวันจึงมิใช่ค่าจ้างตามความหมายของ
ประกาศกระทรวงมหาดไทยฉบับดังกล่าว 

(๖) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๔๕๖๙/๒๕๓๑ (ค่าอาหารและค่ารถ) 
 คดีนี้ โจทก์ฟ้องว่า จําเลยจ้างโจทก์ในอัตราค่าจ้างเดือนละ ๘๐๐ บาท 

เป็นค่าจ้างท่ีตํ่ากว่าค่าจ้างข้ันตํ่า และต่อมาเลิกจ้างโจทก์ ขอให้บังคับจําเลยจ่ายค่าจ้างที่
ขาดจากอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าและค่าจ้างระหว่างพักงานค่าทํางานประเภทอ่ืนด้วย จําเลยให้



 
 

 

 
 
 

๙๐ 

การว่าโจทก์รับประทานอาหารวันละ ๒ มื้อเป็นเงินเดือนละ ๙๐๐ บาท และได้ค่าพาหนะ
เดือนละ ๔๕๐ บาท รวมเป็นค่าจ้างเดือนละ ๒,๑๘๐ บาท และไม่ต้องรับผิดตามฟ้อง ศาล
แรงงานกลางวินิจฉัยว่า โจทก์ได้ค่าจ้างเดือนละ ๙๓๐ บาท เท่านั้นต่ํากว่าอัตราค่าจ้างข้ัน
ตํ่า พิพากษาให้จําเลยชําระเงิน ๒๑,๗๕๙ บาท จําเลยอุทธรณ์ต่อศาลฎีกา ศาลฎีกาแผนก
คดีแรงงานวินิจฉัยเกี่ยวกับค่าอาหารและค่ารถว่า"เงินค่าอาหารและค่ารถไม่มีความแน่นอน 
โจทก์หรือพนักงานคนใดไม่ได้รับประทานอาหารหรือไม่ได้โดยสารรถวันใด จําเลยก็มิได้หัก
เงินค่าอาหารหรือค่ารถวันนั้น ด้วยลักษณะที่ไม่แน่นอน ผู้ใดมาทํางานก็ได้รับประทาน
อาหารและได้โดยสารรถ วันใดไม่มาก็ไม่ได้รับประทานไม่ได้โดยสารรถ ศาลฎีกาเห็นว่า 
ค่าอาหารและค่ารถถือไม่ได้ว่าเป็นเงินหรือเป็นส่ิงของที่จําเลยจ่ายให้โจทก์เป็นการตอบแทน
การทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน กลับได้ความว่าวันหยุดซ่ึงโจทก์ไม่ได้ทํางาน 
หรือวันใดลา จําเลยก็มิได้ให้โจทก์รับประทานอาหารและโดยสารรถและมิได้ให้ค่าอาหาร
และค่ารถเป็นตัวเงินแก่โจทก์ เพราะฉะนั้น ค่าอาหารและค่ารถจึงมิใช่ค่าจ้าง" 

(๗) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๗๑๗/๒๕๓๐  
 วินิจฉัยว่า นายจ้างจ่ายค่าอาหารให้แก่ลูกจ้างเน่ืองจากไม่ได้จัดอาหารให้

เช่นเดียวกับลูกจ้างที่สาขาอ่ืนไม่ว่าจะจ่ายให้เป็นประจําทุกเดือนหรือไม่ก็ตามเป็นการให้
สวัสดิการไม่ใช่ค่าจ้าง 

(๘) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๓๙๕/๒๕๓๐ 
 คดีนี้ โจทก์ฟ้องว่าจําเลยจ้างโจทก์เป็นลูกจ้างประจํา ต่อมาจําเลยเลิกจ้าง

โจทก์โดยโจทก์ไม่มีความผิดแต่จําเลยจ่ายค่าชดเชยแก่โจทก์โดยมิได้นําค่าพาหนะ ค่าที่พัก 
ค่าอาหารและค่าซักรีดซ่ึงจําเลยจ่ายให้โจทก์เมื่อโจทก์เดินทางไปทําหน้าที่ในต่างจังหวัด
ประมาณเดือนละ ๒๐ วัน อันถือว่าเป็นค่าจ้างมารวมคํานวณด้วยขอให้บังคับจําเลยจ่าย
ค่าชดเชยส่วนท่ียังขาดอีก ๔๘,๐๐๐ บาท พร้อมดอกเบ้ียแก่โจทก์ ศาลแรงงานกลางวินิจฉัย
ว่าค่าพาหนะ ค่าที่พัก ค่าอาหารและค่าซักรีดตามฟ้องมิใช่เป็นเงินที่จ่ายเพื่อตอบแทนการ
ทํางานอันเป็นค่าจ้างตามประกาศกระทรวงมหาดไทย พิพากษายกฟ้อง โจทก์อุทธรณ์ต่อ
ศาลฎีกา ศาลฎีกาแผนกคดีแรงงานวินิจฉัยปัญหาข้อกฎหมายว่าข้อเท็จจริงได้ความตาม 
คําวินิจฉัยของศาลแรงงานกลางว่าการท่ีโจทก์จะต้องเดินทางไปปฏิบัติงานในต่างจังหวัดนั้น
โจทก์จะต้องทําประมาณการรายละเอียดค่าใช้จ่ายต่าง ๆ เพ่ือขออนุมัติต่อจําเลยก่อนเม่ือ
ได้รับอนุมัติแล้วโจทก์จึงจะเดินทางไปได้ลักษณะการทํางานของโจทก์ในต่างจังหวัดจึงมิได้มี



 
 

 

 
 
 

๙๑ 

การกําหนดให้โจทก์ต้องปฏิบัติไว้แน่นอน ศาลฎีกาเห็นว่าค่าพาหนะ ค่าที่พัก ค่าอาหารและ
ค่าซักรีดเหล่านี้โจทก์มิได้รับจากจําเลยเป็นประจํา โจทก์จะได้รับก็ต่อเม่ือจําเลยได้อนุมัติให้
โจทก์ไปปฏิบัติงานในต่างจังหวัดและโจทก์มิได้ไปปฏิบัติงานในต่างจังหวัดเป็นประจําหรือ
แน่นอนตายตัวทุกเดือนแต่อย่างใด ดังนั้นเงินทั้ง ๔ ประเภทนี้จึงมิใช่เป็นเงินที่จําเลยจ่าย
ให้แก่โจทก์เพ่ือเป็นการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติตามความหมายของคําว่า
ค่าจ้างตามประกาศกระทรวงมหาดไทยเรื่อง การคุ้มครองแรงงานข้อ ๒ โจทก์จึงไม่มีสิทธิ
นําเงินจํานวนดังกล่าวมารวมคํานวณเป็นค่าชดเชยได้ พิพากษายืน 

(๙) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๕๙๑/๒๕๒๙ 
 การที่นายจ้างให้ลูกจ้างที่ทํางานเป็นพนักงานเสิร์ฟพักอาศัยอยู่ที่ชั้นบน

ของภัตตาคารและให้ลูกจ้างรับประทานอาหารวันละ ๒ มื้อนั้นมีลักษณะเป็นการให้ความ
อนุเคราะห์ช่วยเหลืออันเป็นสวัสดิการที่นายจ้างจัดให้แก่ลูกจ้าง กรณีดังกล่าวถือไม่ได้ว่า
เป็นค่าจ้าง ส่วนเงินค่าบริการเป็นเงินที่นายจ้างเรียกเก็บจากลูกค้าเพ่ิมข้ึนนอกเหนือจาก
ค่าอาหาร โดยมีวัตถุประสงค์จะนําเงินดังกล่าวมาแบ่งปันจ่ายให้เป็นรางวัลแก่ลูกจ้าง
นอกเหนือจากการจ่ายค่าจ้างตามปกติ ในกรณีที่นายจ้างเรียกเก็บเงินจากลูกค้าไม่ได้ 
นายจ้างก็ไม่มีหน้าที่ที่จะต้องจ่ายเงินค่าบริการแก่ลูกจ้าง เงินค่าบริการดังกล่าวจึงไม่ใช่
ค่าจ้างตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ข้อ ๒ เช่นกัน 

(๑๐) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๘๙๕/๒๕๒๘ (ค่าอาหาร เงินช่วยค่าพาหนะ  
เงินช่วยค่าซักรีด และเงินเดือนๆ ที่ ๑๓) 

 ศาลฎีกาแผนกคดีแรงงานวินิจฉัยข้อกฎหมายว่า โจทก์อุทธรณ์ว่าเงินช่วย
ค่าอาหาร เงินช่วยค่าพาหนะ เงินช่วยค่าซักรีด และเงินเดือนๆ ที่ ๑๓ เป็นค่าจ้างต้องนํามา
รวมคํานวณเงินบําเหน็จ ค่าชดเชย ค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุดค่าล่วงเวลาในวันหยุด
และค่าทํางานผลัดดึกด้วย ข้อน้ีข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานของจําเลยกําหนดให้คํานวณ
เงินบําเหน็จจากอัตราเงินเดือนคูณด้วยจํานวนปีของการเป็นลูกจ้าง และได้นิยามคําว่า 
"เงินเดือน" ไว้ว่าหมายถึงตัวเงินเดือนเดือนสุดท้ายของลูกจ้างไม่นับรวมเงินชดเชยอ่ืน ๆ 
เช่น เงินค่าล่วงเวลา โบนัสหรือเบ้ียเล้ียงต่าง ๆ ดังนี้ เงินช่วยค่าอาหาร ค่าพาหนะ ค่าซักรีด
และเงินเดือนเดือนท่ี ๑๓ หาใช่ "ตัวเงินเดือน" อันจะเป็นเงินเดือนท่ีต้องนํามาคํานวณเงิน
บําเหน็จไม่ ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานฯ กําหนดว่า ลูกจ้างซ่ึงทํางานที่ท่าอากาศยานดอน
เมือง จะได้รับเงินช่วยค่าอาหารเดือนละ ๖๐๐ บาท ลูกจ้างซ่ึงต้องทํางานที่ท่าอากาศยาน



 
 

 

 
 
 

๙๒ 

ดอนเมืองโดยต้องแต่งเครื่องแบบของบริษัท จะได้รับเงินช่วยค่าซักรีดเดือนละ ๑๕๐ บาท 
และลูกจ้างซ่ึงทํางานท่ีท่าอากาศยานดอนเมือง จะได้รับเงินช่วยค่าพาหนะเดือนละ  
๓๕๐ บาท เห็นได้ว่า ลูกจ้างที่กล่าวนี้ต้องเสียค่าอาหาร ค่าพาหนะมากกว่าลูกจ้างซ่ึง
ทํางานที่หน่วยอ่ืน หรือต้องเสียค่าซักเครื่องแบบซ่ึงเป็นเครื่องแบบของจําเลย จําเลยจึง
จ่ายเงินช่วยเหลือดังกล่าวให้เพ่ือชดเชยค่าใช้จ่ายน้ัน ๆ หาใช่เป็นการจ่ายตอบแทนการ
ทํางานไม่ เงินช่วยค่าอาหาร ค่าพาหนะ ค่าซักรีด จึงไม่เป็นการจ้าง ส่วนเงินเดือนเดือนที่ 
๑๓ ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางาน กําหนดว่า ในเดือนธันวาคมของแต่ละปีบริษัทจะจ่าย
เงินเดือน เดือนละ ๑๓ ของปีให้แก่ลูกจ้างทุกคน ยกเว้นลูกจ้างที่ยังไม่พ้นกําหนดระยะ
ทดลองงาน เห็นว่า หามีการทํางานในเดือนท่ี ๑๓ ไม่ จําเลยจ่ายเงินนี้ในโอกาสส้ินปี  
เป็นการแสดงนํ้าใจต่อกัน เพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ไม่เป็น
การตอบแทนการทํางานโดยตรง จึงไม่เป็นค่าจ้างเช่นเดียวกัน พิพากษายืน 

 
กรณีเป็นค่าจ้าง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๗๓๘ – ๕๗๔๒/๒๕๔๘ 
 โจทก์ที่ ๒ เป็นลูกจ้างของจําเลยท่ี ๑ ได้รับค่าอาหารเดือนละ ๖๐๐ บาท  

ซ่ึงจ่ายเท่ากันเป็นประจําทุกเดือนนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าอาหารจึงเป็นค่าจ้าง 
(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๔๙๘/๒๕๔๓ 
 คดีที่ศาลฎีกาวินิจฉัยว่าเป็นค่าจ้าง ค่าอาหารสําหรับลูกจ้างท่ีเป็น

เจ้าหน้าท่ีอาวุโสฝ่ายกฎหมายเดือนละ ๑๕,๐๐๐ บาท โดยจ่ายเป็นประจําทุกเดือนและ
จํานวนแน่นอนถือเป็นค่าจ้าง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๙๓ 

๙. ค่าน้ํามันรถ ค่าพาหนะ ค่าเช่ารถยนต์  
ค่าน้ํามันรถหรือค่าพาพาหนะเป็นเงินที่นายจ้างตกลงจ่ายให้แก่ลูกจ้างที่มี

ตําแหน่งหน้าที่ต้องออกไปติดต่องานนอกสถานประกอบกิจการ เช่น พนักงานขาย 
พนักงานการตลาด ผู้จัดการ หรือผู้บริหารระดับสูง จากลักษณะตามท่ีกล่าวมาน้ีนายจ้าง
ได้จ่ายเงินค่าน้ํามันรถหรือค่าพาหนะให้โดยไม่มีเง่ือนไขการนําหลักฐานมาเบิกจ่าย และ
การจ่ายมีลักษณะเหมาจ่ายเป็นประจําทุกเดือน เงินค่าน้ํามันรถหรือค่าพาพาหนะนี้  
ศาลฎีกาได้วินิจฉัยว่าเป็นเงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนการทํางาน
ในเวลาทํางานปกติเป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ แต่อย่างไรก็ตามค่าน้ํามันรถหรือค่าพาหนะ หากนายจ้างมีวัตถุประสงค์ที่จะ
จ่ายเป็นค่าใช้จ่ายในการทํางานโดยแท้จริงหรือจ่ายเพ่ือช่วยเหลือค่าเดินทางให้แก่ลูกจ้าง
บางประเภทแล้ว เงินดังกล่าวไม่ถือเป็นค่าจ้าง หรือในกรณีที่นายจ้างจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้าง
บางตําแหน่งให้นําเงินไปเช่ารถหรือนํารถของตนเองมาใช้ปฏิบัติงานแทนการจัดรถทํางาน
จากฝ่ายนายจ้างแล้ว เงินดังกล่าวแม้นายจ้างจะจ่ายให้เท่ากันทุกเดือนแต่นายจ้างจ่ายโดย
มีวัตถุประสงค์เพ่ือตอบแทนการใช้รถยนต์หรือเพ่ือให้ลูกจ้างนําเงินไปเช่ารถ ค่าเช่ารถยนต์ 
ดังกล่าวย่อมไม่ใช่เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางาน  
อันจะเป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕ ได้ สําหรับบางกรณีนายจ้างอาจเหมารวมเงินค่าพาหนะ 
ค่าน้ํามัน ค่าสึกหรอรถ โดยจ่ายเป็นก้อนเดียวกันพร้อมกับเงินเดือน เงินดังกล่าวศาลฎีกา
ได้ตีความว่าเป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕ เนื่องจากลักษณะการจ่ายเงินไม่ปรากฏข้อเท็จจริงว่า
นายจ้างได้จ่ายเพ่ือวัตถุประสงค์ใด 

ในส่วนนี้ ผู้ เ ขียนได้รวบรวมแนวคําพิพากษาศาลฎีกาเกี่ยวกับประเด็น 
ค่าน้ํามันรถ ค่าพาหนะ ค่าเช่ารถยนต์ ดังนี้ 

 
กรณีเป็นค่าจ้าง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๗๘๐-๗๗๘๒/๒๕๕๖ (ค่าน้ํามันรถ ค่ารับรอง) 
 จําเลยอุทธรณ์ประการแรกว่าสําหรับเงินค่าน้ํามันรถและเงินค่ารับรอง

ลูกค้านั้น โจทก์ทั้งสามจะต้องนําใบเสร็จรับเงินมาประกอบการเบิกเพ่ือแสดงว่าโจทก์ 
ทั้งสามได้มีการจ่ายเงินดังกล่าวไปจริงซ่ึงถือว่าเงินดังกล่าวโจทก์ทั้งสามได้สํารองจ่ายไป
ก่อนแทนจําเลยและถือว่าเป็นค่าใช้จ่ายของจําเลยที่ไม่ได้จัดหารถให้แก่โจทก์ทั้งสาม  
เงินดังกล่าวจึงไม่ใช่ค่าจ้างนั้น ศาลฎีกาเห็นว่า แม้ศาลแรงงานกลางจะฟังข้อเท็จจริงว่า 
การได้รับค่าน้ํามันรถและเงินค่ารับรองลูกค้าจะต้องนําใบเสร็จรับเงินมาประกอบการเบิก 
แต่ศาลแรงงานกลางก็ฟังข้อเท็จจริงต่อไปว่าเงินดังกล่าวจําเลยจ่ายในอัตราคงที่ทุกเดือน
ด้วยจึงเป็นค่าจ้าง อุทธรณ์ของจําเลยดังกล่าวจึงเป็นการยกข้อเท็จจริงตามคําพิพากษา 



 
 

 

 
 
 

๙๔ 

ศาลแรงงานกลางเพียงบางส่วนข้ึนอ้างในอุทธรณ์เพ่ือให้ศาลฎีกาฟังว่าเงินค่าน้ํามันรถและ
ค่ารับรองลูกค้ามิใช่ค่าจ้างจึงเป็นอุทธรณ์ในข้อเท็จจริงต้องห้ามมิใช้ อุทธรณ์ตาม
พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. ๒๕๒๒ มาตรา ๕๔ 
วรรคหนึ่ง ศาลฎีกาไม่รับวินิจฉัย 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๗๕๐-๗๕๑/๒๕๕๔ (เบี ้ยเลี ้ยงและค่าน้ํามัน
รถยนต์ ค่าสึกหรอรถยนต์) 

 จําเลยจ่ายเงินค่าเบ้ียเล้ียงและค่าน้ํามันรถยนต์ จํานวน ๕,๐๐๐ บาท  
ค่าสึกหรอรถยนต์ ๒,๐๐๐ บาท และค่าโทรศัพท์ ๑,๐๐๐ บาท รวม ๘,๐๐๐ บาท  
เงินดังกล่าวจําเลยให้โจทก์ประจําลักษณะเหมาจ่ายเป็นรายเดือน ไม่คํานึงถึงว่าจะได้ใช้
จ่ายเป็นค่าบํารุงรักษารถยนต์และค่าโทรศัพท์ไปหรือไม่เพียงใด โจทก์ไม่ต้องแสดงใบเสร็จ
เป็นหลักฐานในการรับเงิน การจ่ายเงินดังกล่าวจึงเป็นการจ่ายเพื่อตอบแทนการทํางาน
ของโจทก์ในลักษณะเดียวกันกับค่าจ้าง จึงเป็นค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ 

(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๓๑๖/๒๕๔๙ (ค่าน้ํามันรถ) 
 อุทธรณ์ของจําเลยท่ีว่า เงินค่าน้ํามันรถเดือนละ ๓,๐๐๐ บาท และ 

ค่าโทรศัพท์มือถือเดือนละ ๑,๐๐๐ บาท ที่จําเลยจ่ายให้โจทก์นั้น จําเลยได้จ่ายให้โจทก์
เพ่ือเป็นสวัสดิการการช่วยเหลือแก่โจทก์เท่านั้น ไม่ใช่จ่ายเพื่อตอบแทนการทํางาน
ตามปกติของโจทก์แต่อย่างใด จึงไม่ใช่ค่าจ้าง ศาลฎีกาเห็นว่า พระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ บัญญัติว่า ค่าจ้าง หมายความว่า “เงินที่นายจ้างและ
ลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการ
ทํางานปกติเป็นรายช่ัวโมง รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอ่ืน หรือจ่ายให้
โดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน และให้หมายความ
รวมถึงเงินท่ีนายจ้างให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาท่ีลูกจ้างมิได้ทํางาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิ
ได้รับตามพระราชบัญญัตินี้” เมื่อศาลแรงงานกลางรับฟังข้อเท็จจริงว่าโจทก์ได้รับเงิน    
ค่าน้ํามันรถและค่าโทรศัพท์มือถือทุกเดือนเป็นจํานวนเงินแน่นอนในลักษณะเหมาจ่าย   
ไม่ต้องมีใบเสร็จนําไปแสดงต่อจําเลยเช่นนี้  จึงมิใช่เป็นเงินสวัสดิการหรือเงินช่วยเหลือที่
จําเลยจ่ายเป็นครั้งคราวแก่โจทก์ แต่มีลักษณะเป็นเงินที่ได้รับเนื่องจากการทํางานตามปกติ  
จึงเป็นค่าตอบแทนจากการทํางานของโจทก์ ดังนั้น เงินค่าน้ํามันรถและค่าโทรศัพท์มือถือ   
ที่โจทก์ได้รับจากจําเลยจึงเป็นค่าจ้างตามกฎหมาย 

 
 



 
 

 

 
 
 

๙๕ 

(๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๐๒๔/๒๕๔๘ (เงินค่ารถ ค่ารับรอง เงินประจํา
ตําแหน่ง) 

 เมื่อเงินประจําตําแหน่ง เงินค่ารถ และค่ารับรอง ที่นายจ้างจ่ายให้ลูกจ้าง
รวมเดือนละ ๒๕,๐๐๐ บาท นั้น ไม่ได้ความว่าเป็นเงินสวัสดิการหรือเงินช่วยเหลืออ่ืนใด
แก่ลูกจ้าง เงินดังกล่าวจึงเป็นเงินที่มีจํานวนท่ีนายจ้างตกลงจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการ
ทํางานตามสัญญาจ้าง ถือว่าเป็นค่าจ้างที่ต้องนําไปคํานวณค่าชดเชยและสินจ้างแทนการ
บอกกล่าวล่วงหน้า 

(๕) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๘๗๕/๒๕๔๔ (ค่าน้ํามันรถยนต์ผู้บริหาร) 
 ปัญหาต้องวินิจฉัยตามอุทธรณ์ของจําเลยข้อแรกว่า ค่าน้ํามันรถยนต์

สําหรับผู้บริหารที่ จําเลยจ่ายแก่โจทก์นั้นเป็นค่าจ้างหรือไม่ เห็นว่า ประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุ้มครองแรงงาน ลงวันที่ ๑๖ เมษายน ๒๕๑๕ ข้อ ๒ บัญญัติ
ว่า “ค่าจ้าง หมายความว่า เงินหรือเงินและส่ิงของที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบ
แทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางานหรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานท่ี
ลูกจ้างทําได้ และหมายความรวมถึงเงินหรือเงินและส่ิงของท่ีจ่ายให้ในวันหยุดซ่ึงลูกจ้าง
ไม่ได้ทํางานและในวันลาด้วย ทั้งนี้ ไม่ว่าจะกําหนด คํานวณ หรือจ่ายเป็นการตอบแทนใน
วิธีอย่างไร และไม่ว่าจะเรียกชื่ออย่างไร” บทบัญญัติดังกล่าวมีองค์ประกอบสําคัญ ๓ ข้อ 
คือ ข้อแรก ค่าจ้างนั้นมิได้คํานึงว่าจะมีชื่อเรียกว่าอย่างไร ทั้งนี้ไม่ว่าจะมีวิธีการจ่ายโดย
กําหนดหรือคํานวณอย่างไร ข้อที่สอง ค่าจ้างน้ันต้องเป็นเงินหรือเงินและส่ิงของท่ีนายจ้าง
จ่ายให้เป็นกรรมสิทธิ์แก่ลูกจ้าง มิใช่จ่ายผ่านมือลูกจ้างไปยังผู้อ่ืน และข้อที่สาม ค่าจ้างน้ัน
นายจ้างจ่ายโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน 
ค่าน้ํามันรถยนต์สําหรับผู้บริหารท่ีจําเลยจ่ายให้แก่โจทก์ในชื่อค่าครองชีพ แม้จะไม่เรียกว่า
ค่าจ้าง แต่ก็มิใช่สาระสําคัญท่ีจะวินิจฉัยว่าเป็นค่าจ้างหรือไม่ ตามหลักเกณฑ์ข้อแรก ค่า
น้ํามันรถยนต์สําหรับผู้บริหารน้ันเป็นเงินที่จําเลยซ่ึงเป็นนายจ้างจ่ายให้แก่โจทก์เป็นประจํา
จํานวนแน่นอน โดยไม่ต้องนําใบเสร็จค่าน้ํามันมาเบิก อันเป็นการจ่ายให้เป็นกรรมสิทธิ์ของ
โจทก์ตามหลักเกณฑ์ข้อท่ีสอง และจําเลยจ่ายค่าน้ํามันรถยนต์สําหรับผู้บริหาร เพ่ือเป็น
การชดเชยค่าน้ํามันรถยนต์ให้แก่ผู้บริหารท่ีใช้รถยนต์ส่วนตัวเพ่ือการงานของจําเลยอันเป็น
การจ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางานของโจทก์ตามหลักเกณฑ์ข้อที่สามค่าน้ํามันรถยนต์สําหรับ
ผู้บริหารท่ีจําเลยจ่ายให้แก่โจทก์จึงเป็นค่าจ้าง ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง  
การคุ้มครองแรงงาน และต้องนํามาเป็นฐานเพ่ือคํานวณค่าชดเชย อุทธรณ์ของจําเลยข้อนี้ 
ฟังไม่ข้ึน 

 



 
 

 

 
 
 

๙๖ 

(๖) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๗๔๐๒/๒๕๔๔ (ค่าน้ํามันรถและค่าโทรศัพท์ 
เหมาจ่าย) 

 จําเลยจ่ายค่านํ้ามันรถและค่าโทรศัพท์ให้แก่โจทก์ทั้งสองในลักษณะ 
เหมาจ่ายเป็นรายเดือน เป็นเงินเดือนละ ๖,๐๐๐ บาท เท่า ๆ กันทุกเดือน โดยไม่คํานึงว่า
โจทก์ทั้งสองจะได้ใช้จ่ายเงินเป็นค่าน้ํามันรถและค่าโทรศัพท์หรือไม่ หรือได้ใช้จ่ายไป
จํานวนมากน้อยเท่าใด และโจทก์ทั้งสองไม่ต้องแสดงใบเสร็จค่าน้ํามันรถหรือใบเสร็จ 
ค่าโทรศัพท์เป็นหลักฐานในการรับเงินดังกล่าวด้วยเงินค่าน้ํามันรถและค่าโทรศัพท์ดังกล่าว
จึงเป็นเงินท่ีจําเลยเป็นนายจ้างตกลงจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานให้แก่โจทก์ทั้งสอง
ซ่ึงเป็นลูกจ้างตามสัญญาจ้างระหว่างจําเลยและโจทก์ทั้งสองถือว่าเป็นค่าจ้างตาม
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานฯ มาตรา ๕ 

(๗) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๒๙๒/๒๕๔๐ (เงินค่าเล้ียงรับรองและ 
ค่าน้ํามันรถ) 

 ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ได้กําหนดไว้ใน 
ข้อ ๒ ว่า “ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินหรือเงินและส่ิงของท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็น
การตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตาม
ผลงานที่ลูกจ้างทําได้และหมายความรวมถึงเงินหรือเงินและส่ิงของท่ีจ่ายให้ในวันหยุดซ่ึง
ลูกจ้างไม่ได้ทํางานและในวันลาด้วย ทั้งนี้ไม่ว่ากําหนดคํานวณ หรือจ่ายเป็นการตอบแทน
ในวิธีอย่างไร และไม่ว่าจะเรียกชื่ออย่างไร ดังนี้เห็นได้ว่าเงินหรือเงินและส่ิงของใด 
ที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือตอบแทนการทํางานเวลาปกติของวันทํางาน รวมทั้งวันหยุด
วันลา หรือจ่ายให้ตามผลงาน ไม่ว่าค่าตอบแทนนั้นจะเรียกช่ือ หรือกําหนด คํานวณ
อย่างไรก็ล้วนเป็นค่าจ้างท้ังส้ิน เมื่อข้อเท็จจริงเป็นยุติตามที่ศาลแรงงานกลางวินิจฉัยว่า  
นอกจากโจทก์ได้รับเงินเดือน ๆ ละ ๔๐,๐๐๐ บาท แล้ว โจทก์ยังได้รับค่าเล้ียงรับรองและ
ค่าน้ํามันรถอีกเดือนละ ๒๐,๐๐๐ บาท โดยแบ่งจ่ายทุกวันที่ ๑๕ และวันส้ินเดือนงวดละ 
๑๐,๐๐๐ บาท ศาลฎีกาเห็นว่า เงินดังกล่าวถึงจะเรียกว่า ค่าเล้ียงรับรองและค่าน้ํามันรถ  
แต่จําเลยจ่างแก่โจทก์แน่นอนทุกเดือน จึงเป็นเงินตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติ
ของวันทํางานในตําแหน่งหน้าที่ของโจทก์ เป็นค่าจ้างตามประกาศกระทรวงมหาดไทย
ดังกล่าวข้างต้น จําเลยจึงต้องจ่ายค่าจ้างในส่วนค่าเล้ียงรับรอง และค่าน้ํามันรถในเดือน
เมษายน ๒๕๓๘ และเดือนพฤษภาคม ๒๕๓๘ อีกเดือนละ ๒๐,๐๐๐ บาท รวมเป็น  
เงินจํานวน ๔๐,๐๐๐ บาท อุทธรณ์จําเลยข้อนี้ฟังไม่ข้ึน 

 
 
 



 
 

 

 
 
 

๙๗ 

(๘) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๑๗๓/๒๕๒๘ (ค่าน้ํามันรถ) 
 จําเลยจ่ายค่าน้ํามันรถเป็นการเหมาให้แก่โจทก์เป็นรายเดือน เดือนละเท่าๆ 

กัน โดยไม่คํานึงถึงว่าโจทก์จะได้ใช้จ่ายเป็นค่าน้ํามันรถหรือไม่ หรือได้ใช้จ่ายไปเป็นจํานวน
มากน้อยเท่าใด ค่าน้ํามันรถย่อมเป็นเงินที่จําเลยจ่ายให้แก่โจทก์เป็นประจําและมีจํานวน
แน่นอนเช่นเดียวกับเงินเดือน จึงถือว่าเป็นค่าจ้าง ซ่ึงต้องนํามารวมเป็นฐานคํานวณ
ค่าชดเชย ส่วนการเบิกต้องมีใบเสร็จมาแสดง เป็นเพียงกําหนดวิธีการเบิกจ่ายเท่านั้น 
 

กรณีไม่เป็นค่าจ้าง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๑๒๒/๒๕๕๕ (ค่าพาหนะเหมาจ่าย) 
 โจทก์ทํางานในตําแหน่งผู้อํานวยการใหญ่ฝ่ายกิจการพิเศษได้รับค่าจ้าง

เดือนละ ๑๑๖,๖๘๗ บาท และค่าพาหนะเหมาจ่ายเดือนละ ๗๐,๐๐๐ บาท ซ่ึงเดิมโจทก์
ได้รับค่าพาหนะเหมาจ่ายรายเดือนๆ ละ ๑๗ ,๘๓๐ บาท โดยจําเลยเป็นผู้จัดหา
ยานพาหนะและคนขับให้แก่โจทก์ ต่อมารัฐบาลมีนโยบายที่จะลดค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับ
พาหนะลง จําเลยเป็นรัฐวิสาหกิจจึงได้นํานโยบายดังกล่าวมาใช้บังคับและปรับเปล่ียนค่า
พาหนะให้แก่โจทก์เดือนละ ๗๐,๐๐๐ บาท โดยโจทก์จะต้องจัดหายานพาหนะและคนขับ
ตลอดจนรับผิดชอบค่าใช้จ่ายท่ีเกี่ยวข้องเอง จําเลยจ่ายเงินจํานวนน้ีเพ่ือแบ่งเบาภาระ
ค่าใช้จ่ายของโจทก์เป็นเพียงค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงานเท่านั้น แม้จะจ่ายเป็นประจําทุก
เดือนโดยไม่ต้องนําหลักฐานมาแสดงเพ่ือเบิกจ่ายก็มิใช่เงินเดือนค่าจ้างตามความหมายของ
ระเบียบคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานของสิทธิประโยชน์ของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. ๒๕๓๔ 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๙๖๗/๒๕๕๕ (ค่าพาหนะ) 
 จําเลยจ้างโจทก์เป็นลูกจ้างทํางานตําแหน่งผู้จัดการฝ่ายบุคคลและธุรการ

โดยตกลงจ่ายค่าเช่าบ้านเดือนละ ๑,๐๐๐ บาท และค่าพาหนะเดือนละ ๑,๐๐๐ บาท  
ซ่ึงจ่ายเป็นประจําทุกเดือน ข้อเท็จจริงปรากฏว่าสัญญาจ้างระหว่างโจทก์กับจําเลยข้อ ๑ 
ระบุว่าตกลงจ่ายค่าจ้างเดือนละ ๒๐,๐๐๐ บาท และสวัสดิการ ค่าเช่าบ้านเป็นเงินเดือนละ 
๑,๐๐๐ บาท ค่าเดินทางเดือนละ ๑,๐๐๐ บาท.ซึ่งสอดคล้องกับประกาศรับสมัคร 
ที่ประกาศรับสมัครตําแหน่งผู้ช่วยผู้จัดการฝ่ายบุคคลและธุรการโดยระบุว่า มีสวัสดิการ 
เช่น ค่าเช่าบ้าน หอพักบริษัท รถรับส่งพนักงาน ค่าอาหาร ฯลฯ ในกรณีของโจทก์นั้น 
ไม่ต้องการบ้านพักบริษัทก็จะช่วยเหลือเป็นค่าเช่าเดือนละ ๑,๐๐๐ บาท บ้านพักที่บริษัท 
จัดให้พนักงานพักอาศัยมี ๘๐ ห้อง สําหรับพนักงานท่ัวไปท่ีไม่มีบ้านพักจะได้ค่าเช่า 
เดือนละ ๕๐๐ บาท ผู้บริหารจะได้เดือนละ ๑,๐๐๐ บาท ดังนั้นจึงเห็นได้ว่าการตกลง
จ่ายเงินดังกล่าวกันตามสัญญาจ้างของโจทก์กับจําเลยมีเจตนามาแต่แรกที่จะให้เป็น



 
 

 

 
 
 

๙๘ 

สวัสดิการเ พื ่อช่วยเหลือพนักงานนอกเหนือจากค่าจ้างที่กําหนดไว้เป็นเงินเดือน  
แม้ค่าเช่าบ้านและค่าพาหนะจําเลยจะจ่ายให้โจทก์เป็นประจําทุกเดือนโดยไม่มีเง่ือนไขว่า
ต้องนําเอกสารหรือหลักฐานมาเบิกจ่ายก็เป็นเพียงวิธีการจ่ายเงินในลักษณะเหมาจ่าย 
เพ่ือความสะดวกในทางปฏิบัติ และมิได้แสดงว่าคู่สัญญาจะเปล่ียนเจตนาให้สวัสดิการน้ัน
กลายเป็นค่าจ้างท้ังมิใช่กรณีที่นายจ้างมีเจตนาหลีกเล่ียงการจ่ายค่าจ้างโดยฝ่าฝืนกฎหมาย
แต่อย่างใด เงินค่าเช่าบ้านและเงินค่าพาหนะจึงไม่ใช่ค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ 

(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๓๘๙๕/๒๕๕๕ (ค่าพาหนะ) 
 เดิมจําเลยจ่ายค่าพาหนะให้โจทก์เมื่อไปปฏิบัติงานนอกสถานท่ีเป็นราย

ครั้งตามค่าใช้จ่ายที่โจทก์เบิกจ่าย ต่อมาจําเลยเปล่ียนแปลงโดยให้โจทก์รับค่าพาหนะเป็น
การเหมาจ่ายรายเดือน ๆ ละ ๒,๐๐๐ บาท ตามคําส่ังที่ ๑๒/๒๕๒๗ ระบุว่า การอนุมัติ 
ค่าพาหนะให้แก่โจทก์ถือว่าเป็นการให้เฉพาะตําแหน่งที่ดํารงอยู่ในขณะนั้นเท่านั้น หากมี
การเปล่ียนแปลงตําแหน่งและลักษณะงานท่ีไม่จําเป็นจะต้องได้รับค่าพาหนะ จําเลยมีสิทธิ
ยกเลิกเงินค่าพาหนะน้ัน แปลความได้ว่าจําเลยตกลงให้ค่าพาหนะแก่โจทก์ต่อเม่ือโจทก์ 
มีตําแหน่งและลักษณะงานท่ีต้องเดินทาง มิได้ให้ค่าพาหนะเป็นการถาวรตลอดไป มีการ
เปล่ียนแปลงได้ กรณีนี้จึงเป็นการที่นายจ้างให้เงินเพ่ิมแก่ลูกจ้างเป็นครั้งคราวตามลักษณะ 
การทํางาน มิได้ให้เพ่ือตอบแทนการทํางานโดยตรง จึงไม่ถือเป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕  
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 

(๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๘๒๑๑/๒๕๕๐ (ค่าเช่ารถยนต์) 
 เดิมนายจ้างจัดรถยนต์ประจําตําแหน่งให้ลูกจ้าง ต่อมานายจ้างยกเลิก

รถยนต์ประจําตําแหน่งแล้วจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างเดือนละ ๒๐,๐๐๐ บาท เพ่ือให้ลูกจ้างนําเงิน
ดังกล่าวไปซ้ือหรือเช่ารถยนต์สําหรับใช้งานแทนรถยนต์ประจําตําแหน่งที่ยกเลิก การจัด
รถยนต์ประจําตําแหน่งเป็นสวัสดิการและการจ่ายเงินเดือนละ ๒๐,๐๐๐ บาทแทน จึงเป็นการ
จ่ายเพื่อเป็นสวัสดิการ มิใช่เงินท่ีนายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนการทํางาน
ตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาทํางานปกติเป็นรายเดือน มิใช่ค่าจ้างตามมาตรา ๕ 

(๕) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๙๐๑๖ - ๙๐๔๓/๒๕๕๐ (ค่าพาหนะ) 
 ค่าพาหนะท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ ลูกจ้างท่ี เดินทางไปทํางานนอกฝ่ัง  

เป็นค่าเดินทางเหมาจ่ายจากภูมิลําเนาที่พักไปยังท่าเรือเพ่ือข้ึนไปทํางานบนเรือ เป็นเงินที่จ่าย
เพ่ือช่วยเหลือลูกจ้างสําหรับค่าเดินทางไปทํางาน มิได้จ่ายเพื่อตอบแทนในการทํางานตาม
สัญญาจ้างและมิได้ประสงค์จะจ่ายเป็นค่าจ้าง จึงมิใช่ค่าจ้างตามมาตรา ๕ ค่าค้างคืนนอกฝ่ังที่
นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างโดยคํานวณจากระยะเวลาท่ีทํางานล่วงเวลา เป็นค่าตอบแทนการ
ทํางานนอกหรือเกินเวลาทํางานปกติ จึงไม่ใช่ค่าจ้างตามมาตรา ๕ 



 
 

 

 
 
 

๙๙ 

 
(๖) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๔๘๔๒/๒๕๔๘ (ค่าน้ํามันรถ) 
 จําเลยเหมาจ่ายค่าน้ํามันรถให้แก่โจทก์เป็นรายเดือนทุกเดือน เดือนละ 

๓,๐๐๐ บาท เพ่ือชดเชยกับการท่ีโจทก์ใช้รถยนต์ส่วนตัวของโจทก์ไปในการทํางานให้แก่
จําเลย ค่าน้ํามันรถดังกล่าวจึงมิใช่เงินที่นายจ้างตกลงจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางาน
ให้แก่ลูกจ้างตามสัญญาจ้างไม่เป็นค่าจ้าง ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
มาตรา ๕ 

(๗) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๘๖๙๐/๒๕๔๔ (ค่าเช่ารถยนต์) 
 "ค่าจ้าง" ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานฯ มาตรา ๕ หมายความว่า

เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับ
ระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายช่ัวโมง รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือนหรือระยะเวลาอ่ืน 
หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน และให้
หมายความรวมถึงเงินท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาท่ีลูกจ้างมิได้ทํางาน 
แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัตินี้ข้อตกลงของจําเลยท่ีจะจัดหารถประจํา
ตําแหน่งให้โจทก์ หากยังหารถไม่ได้จะให้ค่าเช่ารถยนต์เดือนละ ๒๒,๐๐๐ บาท แสดงให้
เห็นว่า มีการกําหนดให้จําเลยจัดหารถประจําตําแหน่งให้โจทก์เป็นหลัก โดยมีข้อยกเว้นว่า 
หากยังหารถให้ไม่ได้ก็ให้จ่ายค่าเช่ารถยนต์ให้โจทก์ หากต่อมาจําเลยสามารถหารถประจํา
ตําแหน่งให้โจทก์ได้เมื่อใด ก็ไม่จําต้องจ่ายค่าเช่ารถยนต์ให้โจทก์ต่อไป ค่าเช่ารถยนต์ตาม
ข้อตกลงจึงถือว่าเป็นสวัสดิการ มิใช่เงินที่จ่ายเพื่อตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติ
ของวันทํางาน แม้จะจ่ายเงินจํานวนแน่นอนเท่า ๆ กันทุกเดือนก็มิใช่ค่าจ้าง 

(๘) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๓๙๕/๒๕๓๐ 
 ลูกจ้างจะได้รับค่าพาหนะ ค่าที่พัก ค่าอาหารและค่าซักรีดจากนายจ้างก็

ต่อเม่ือนายจ้างได้อนุมัติให้ลูกจ้างไปปฏิบัติงานในต่างจังหวัดและลูกจ้างมิได้ไปปฏิบัติงาน
ในต่างจังหวัดเป็นประจําหรือแน่นอนทุกเดือน ดังนี้เงินทั้ง ๔ ประเภทดังกล่าวมิใช่ค่าจ้าง
ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ข้อ ๒ ลูกจ้างจึงไม่มีสิทธินํา
เงินจํานวนดังกล่าวมารวมคํานวณเป็นค่าชดเชยได้ 

(๙) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๒๑๒๑/๒๕๒๙ (ค่าต่อทะเบียนรถยนต์  
ค่าน้ํามันรถยนต์ ค่ารถประจําตําแหน่ง) 

 โจทก์ฟ้องเรียกค่าชดเชยและสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าจาก
จําเลยโดยบรรยายฟ้องว่า เงินรางวัลและค่าครองชีพพิเศษ เงินสะสมค่าเคร่ืองแบบ ค่าต่อ
ทะเบียนรถยนต์ ค่าน้ํามันรถยนต์ ค่าภาษีเงินได้ ค่ารถประจําตําแหน่ง และโบนัสพิเศษ 
เป็นค่าจ้างต้องนํามาเป็นฐานคํานวณค่าชดเชยและสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าด้วย 



 
 

 

 
 
 

๑๐๐ 

จําเลยให้การว่า ไม่ต้องจ่ายค่าชดเชยเพราะเป็นการเลิกจ้างโดยโจทก์มีความผิด โดยมิได้
ต่อสู้ว่าเงินทั้ง ๘ รายการดังกล่าวเป็นค่าจ้างหรือไม่ เช่นนี้ เมื่อโจทก์มีสิทธิเรียกร้อง
ค่าชดเชยและสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าแล้ว ศาลย่อมต้องพิจารณาต่อไปว่าโจทก์
มีสิทธิเรียกร้องเป็นจํานวนเงินเท่าใด โดยคํานวณจากอายุงานและค่าจ้างเป็นหลัก  
เมื่อรายการใดถือไม่ได้ว่าเป็นค่าจ้างตามกฎหมายอันจะพึงนํามารวมคํานวณเป็นค่าชดเชย
และสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าแล้ว โจทก์ย่อมไม่มีสิทธิเรียกร้องในเงินจํานวนน้ัน
การท่ีศาลวินิจฉัยว่าเงินและส่ิงของที่โจทก์ได้รับรวม ๘ รายการ มิใช่ค่าจ้างจึงเป็นเรื่อง
เกี่ยวเน่ืองกับประเด็น ไม่เป็นการวินิจฉัยนอกประเด็นหรือเป็นเรื่องท่ีถือว่าจําเลย 
ยอมรับแล้ว 

ค่าต่อทะเบียนรถยนต์ปีละ ๑,๐๐๐ บาท จําเลยจ่ายให้แก่พนักงาน 
บางระดับที่ไม่มีรถยนต์ประจําตําแหน่ง แต่สําหรับโจทก์ซ่ึงมีรถยนต์ประจําตําแหน่งได้รับ
อนุมัติช่วยเหลือด้วย ซ่ึงเป็นเพียงการช่วยเหลือในด้านสวัสดิการ มิใช่จ่ายเพื่อตอบแทน 
การทํางานถือไม่ได้ว่าเป็นค่าจ้าง 

จําเลยเติมน้ํามันให้แก่โจทก์เพ่ือให้โจทก์ได้ใช้รถยนต์ประจําตําแหน่งมีจํานวน
มากน้อยแล้วแต่การใช้งานแต่ไม่เกินเดือนละ ๓๐๐ ลิตร หากใช้น้อยก็ไม่มีสิทธิเรียกร้องใน
ส่วนท่ีใช้ยังไม่ครบ จึงเป็นจํานวนไม่แน่นอนและมิใช่การเหมาจ่าย กรณีเป็นเรื่องที่จําเลย
อนุเคราะห์โจทก์เกี่ยวกับการใช้พาหนะ มิใช่เงินหรือส่ิงของท่ีจ่ายเป็นการตอบแทน 
การทํางานอันจะถือเป็นค่าจ้าง 

ภาษีเงินได้ที่จําเลยออกให้โจทก์โดยมิได้หักจากเงินเดือนของโจทก์ เป็นการที่
จําเลยจัดให้มีข้ึนเพ่ือช่วยเหลือลูกจ้างให้ได้รับค่าจ้างเต็มตามสัญญาจ้าง เพ่ือความมั่นคงใน
การดํารงชีพและดํารงฐานะให้เหมาะสมกับตําแหน่งที่ดียิ่งข้ึน เป็นสวัสดิการที่จําเลยจัดหา
ให้แก่ลูกจ้าง มิใช่เป็นเงินที่ให้เพ่ือตอบแทนการทํางานของลูกจ้าง จึงมิใช่ค่าจ้าง 

จําเลยจัดรถยนต์ประจําตําแหน่งให้โจทก์ได้ใช้ก็เพ่ือประโยชน์ในการท่ีโจทก์ใช้
เป็นพาหนะเพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนแม้บางเวลาโจทก์อาจนําไปใช้เป็นส่วนตัวได้บ้าง
ก็เป็นเรื่องการอนุเคราะห์ในด้านความสะดวกสบายบางประการเท่านั้น กรณีไม่อาจ
เปล่ียนแปลงสภาพของการอํานวยประโยชน์ของความสะดวกสบายเช่นนี้มาเป็นจํานวน
เงินที่แน่นอนได้ จึงมิใช่ค่าจ้าง 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๑๐๑ 

๑๐. เบี้ยเลี้ยง เงินเพิ่มพิเศษ เงินเพิ่มพิเศษค่ากะ เบี้ยกันดาร ค่ากะ 
เงินเบ้ียเล้ียง โดยลักษณะแล้วเป็นเงินที่นายจ้างตกลงจ่ายให้แก่ลูกจ้างท่ีไป

ทํางานประจํายังท้องท่ีอ่ืนอันมิใช่พ้ืนที่ทํางานปกติของลูกจ้าง โดยอาจจ่ายให้เป็นประจํา
หรือจ่ายให้เป็นครั้งคราว หรือจ่ายเพื่อตอบแทนการทํางานล่วงเวลาก็ได้ การจ่ายเงิน
ลักษณะนี้ อาจเรียกชื่อแตกต่างกันไป เช่น เบ้ียเล้ียง เงินเพ่ิมพิเศษ เงินเพ่ิมพิเศษค่ากะ 
เบ้ียกันดาร ค่ากะ เป็นต้น สําหรับคําวินิจฉัยของศาลกรณีที่ถือเป็นค่าจ้างนั้น ศาลฎีกา 
ได้วินิจฉัยว่า นายจ้างได้จ่ายเงินค่าเบ้ียเล้ียงและค่าน้ํามันรถยนต์ จํานวน ๕,๐๐๐ บาท  
ค่าสึกหรอรถยนต์ ๒,๐๐๐ บาท และค่าโทรศัพท์ ๑,๐๐๐ บาท รวม ๘,๐๐๐ บาท 
เงินดังกล่าวนายจ้างจ่ายให้ลูกจ้างประจําลักษณะเหมาจ่ายเป็นรายเดือน ไม่คํานึงถึงว่าจะ
ได้ใช้จ่ายมากน้อยไปหรือไม่เพียงใด ลูกจ้างไม่ต้องแสดงใบเสร็จเป็นหลักฐานในการรับเงิน 
การจ่ายเงินดังกล่าวจึงเป็นการจ่ายเพื่อตอบแทนการทํางานของโจทก์ในลักษณะเดียวกัน
กับค่าจ้าง จึงเป็นค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ หรือ
กรณีที่ลูกจ้างที่ทํางาน ณ โรงกล่ันน้ํามันศรีราชามีสิทธิได้รับเบ้ียเล้ียงต่างจังหวัดเป็น 
รายเดือนร้อยละ ๑๕ ของเงินเดือน ถ้าย้ายเข้ากรุงเทพมหานคร ไม่มีสิทธิได้รับเบ้ียเล้ียง 
นี้นั้น เมื่อเบ้ียเล้ียงดังกล่าวนายจ้างจ่ายแก่ลูกจ้างทุกคนที่ทํางาน ณ โรงกล่ันน้ํามันศรีราชา 
เป็นอัตราแน่นอนทุกเดือน ไม่ใช่จ่ายให้เฉพาะพนักงานที่ออกไปทํางานนอกสถานท่ีเมื่อ
ผู้บังคับบัญชาส่ังเป็นครั้งคราว เบ้ียเล้ียงนี้จึงเป็นส่วนหน่ึงของค่าจ้าง ส่วนกรณีที่ศาลฎีกาได้
วินิจฉัยว่าเงินที่จ่ายในลักษณะเบ้ียเล้ียงไม่ใช่ค่าจ้างนี้ ศาลฎีกาวินิจฉัยว่าเงินที่จําเลยจ่ายให้
ลูกจ้างเป็นค่าเช่าบ้านและเบ้ียเล้ียง เนื่องจากลูกจ้างไปปฏิบัติงานที่จังหวัดชลบุรีและไม่มี
บ้านพักเป็นของตนเอง ต้องนําใบเสร็จมาแสดง และเพ่ือเป็นค่าใช้จ่ายในเรื่องอาหาร  
ค่าเดินทางกลับบ้าน และค่าซ่อมรถ ทั้งต้องจ่ายจริง มีลักษณะจ่ายเป็นสวัสดิการ ไม่มี
ลักษณะเป็นการจ่ายให้เพ่ือตอบแทนการทํางานจึงไม่เป็นค่าจ้าง ส่วนกรณีค่าเบี้ยกันดาร
นั้น ศาลฎีกาได้วินิจฉัยว่า ค่าเบี้ยกันดาร นายจ้างมีระเบียบเกี่ยวกับการจ่ายเงินค่าเบ้ีย
กันดารว่า เป็นเงินช่วยเหลือค่าทํางานต่างจังหวัดอัตราร้อยละ ๑๕ ของเงินเดือนมูลฐาน 
และกําหนดว่าเงินช่วยเหลือค่าชดเชยท่ีพักอัตราร้อยละ ๑๕ ของเงินเดือนมูลฐาน นายจ้าง
จะจ่ายเงินทั้งสองประเภทนี้ให้แก่ลูกจ้าง เป็นประจําทุกเดือนเมื่อลูกจ้างไปทํางาน 
ในต่างจังหวัดเพ่ือเป็นการช่วยเหลือแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายส่วนตัวและค่าเช่าที่พัก  
เงินค่าเบ้ียกันดารและค่าเช่าบ้าน นายจ้างมีระเบียบการจ่ายชัดเจนว่าประสงค์จะช่วยเหลือ



 
 

 

 
 
 

๑๐๒ 

ลูกจ้างในด้านเงินค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับส่วนตัวและค่าเช่าที่พักเมื่อนายจ้างต้องไปทํางานใน
ต่างจังหวัด หากลูกจ้างกลับเข้ามาทํางานในกรุงเทพมหานครแล้ว นายจ้างจะไม่จ่ายเงิน 
ทั้งสองประเภทน้ีแก่ลูกจ้าง แสดงให้เห็นว่านายจ้างจ่ายเงินทั้งสองประเภทแก่ลูกจ้างเพ่ือ
เป็นสวัสดิการเท่านั้น ไม่ได้จ่ายด้วยวัตถุประสงค์เพ่ือตอบแทนในการทํางานจึงไม่เป็น
ค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ 

ในส่วนนี้ผู้เขียนได้รวบรวมแนวคําพิพากษาศาลฎีกาเกี่ยวกับประเด็นวินิจฉัย
เงินเบ้ียเล้ียงหรือเงินที่จ่ายในลักษณะเดียวกัน ดังนี้ 

 
กรณีเป็นค่าจ้าง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๘๙๖๕/๒๕๕๕ (เบ้ียกันดาร) 
 จําเลยเป็นลูกจ้างของโจทก์ตําแหน่งหัวหน้าคุมงานได้รับค่าจ้างอัตรา

สุดท้ายเดือนละ ๑๒,๑๕๓ บาท และได้รับเบ้ียกันดารเหมาจ่ายเดือนละ ๕,๐๐๐ บาท  
แต่จําเลยเลิกจ้างโจทก์โดยไม่เป็นธรรมและค้างจ่ายเบ้ียกันดาร โจทก์ฟ้องให้จําเลยจ่าย 
เบ้ียกันดารเป็นเงิน ๒๐,๐๐๐ บาท และค่าเสียหายจากการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรมเป็นเงิน 
๗๒,๙๑๘ บาท จําเลยให้การว่าเบ้ียกันดารไม่ใช่ค่าจ้าง ศาลแรงงานกลางพิพากษาให้
จําเลยจ่ายเบี้ยกันดารเป็นเงิน ๑๘,๐๓๕.๗๑ บาท จําเลยอุทธรณ์ ศาลฎีกา เห็นว่า โจทก์
ฟ้องให้จําเลยจ่ายเบ้ียกันดารและจําเลยต่อสู้ว่าโจทก์ไม่มีสิทธิเรียกร้องเพราะโจทก์ไม่ได้
เดินทางไปทํางานต่างจังหวัด ในการวินิจฉัยประเด็นพิพาทจึงต้องพิจารณาข้อตกลง
ระหว่างโจทก์จําเลยในเรื่องเบ้ียกันดารโดยอาศัยข้อเท็จจริงที่คู่ความนําสืบถึงการ
เปล่ียนแปลงช่ือและวิธีการคํานวณตลอดจนระยะเวลาในการจ่ายเบ้ียกันดาร การที่ศาล
แรงงานกลางมิได้นําข้อเท็จจริงดังกล่าวมาใช้ประกอบการวินิจฉัยในประเด็นจึงไม่ชอบ 
ศาลฎีกาเห็นสมควรส่งสํานวนคืนไปยังศาลแรงงานกลางเพื่อวินิจฉัยพยานหลักฐานของ
โจทก์และจําเลยให้ครบถ้วนแล้วพิพากษาในเรื่องน้ีใหม่ตามรูปคดีตามประมวลกฎหมายวิธี
พิจารณาความแพ่ง มาตรา ๒๔๓ (๑) ประกอบพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธี
พิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. ๒๕๒๒ มาตรา ๓๑ 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๗๕๐-๗๕๑/๒๕๕๔ (เบ้ียเล้ียง ค่าน้ํามันรถยนต์  
ค่าสึกหรอรถยนต์ ค่าโทรศัพท์) 

 จําเลยจ่ายเงินค่าเบ้ียเล้ียงและค่าน้ํามันรถยนต์ จํานวน ๕,๐๐๐ บาท  
ค่าสึกหรอรถยนต์ ๒,๐๐๐ บาท และค่าโทรศัพท์ ๑,๐๐๐ บาท รวม ๘,๐๐๐ บาท 
เงินดังกล่าวจําเลยให้โจทก์ประจําลักษณะเหมาจ่ายเป็นรายเดือน ไม่คํานึงถึงว่าจะได้ใช้
จ่ายเป็นค่าบํารุงรักษารถยนต์และค่าโทรศัพท์ไปหรือไม่เพียงใด โจทก์ไม่ต้องแสดงใบเสร็จ



 
 

 

 
 
 

๑๐๓ 

เป็นหลักฐานในการรับเงิน การจ่ายเงินดังกล่าวจึงเป็นการจ่ายเพื่อตอบแทนการทํางาน
ของโจทก์ในลักษณะเดียวกันกับค่าจ้าง จึงเป็นค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ 

(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๙๔๕/๒๕๕๔ (เบ้ียเล้ียง) 
 เดิมโจทก์ได้รับเงินส่วนแบ่งการขายอันเป็นเงินที่จําเลยกําหนดว่าหากมี

ยอดขายเบียร์ในจังหวัดท้องท่ีนั้นต้ังแต่หนึ่งแสนโหลข้ึนไปจะให้โหลละ ๒ บาท ในแต่ละ
เดือนได้รับเงินส่วนแบ่งการขายเท่าใด จะแบ่งให้ร้อยละ ๒๕ เงินส่วนแบ่งการขายโจทก์จะ
ได้รับไม่แน่นอนในแต่ละเดือน ต่อมาจําเลยได้รับแต่งต้ังเป็นรักษาการผู้อํานวยการ 
ฝ่ายการตลาด โจทก์ไม่ได้เป็นฝ่ายขายจึงไม่ได้รับเงินส่วนแบ่งการขายแต่จําเลยตกลงจ่าย
เป็นค่าเบ้ียเล้ียงเดือนละ ๕๐,๐๐๐ บาท ให้แทนโดยจ่ายพร้อมเงินเดือน จําเลยจ่าย 
เบ้ียเล้ียงให้แก่พนักงานในระดับเดียวกับโจทก์ขณะที่อยู่ฝ่ายตลาด เบ้ียเล้ียงจึงเป็นเงินที่
จําเลยจ่ายให้แก่โจทก์ในจํานวนแน่นอนเป็นประจําทุกเดือนและจ่ายให้เม่ือโจทก์ทํางาน
ตําแหน่งผู้ช่วยผู้จัดการฝ่ายการตลาด ไม่มีลักษณะการจ่ายให้เป็นสวัสดิการแก่โจทก์  
เบ้ียเล้ียงจึงเป็นเงินท่ีนายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตาม
สัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายเดือนถือเป็นค่าจ้าง 

(๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๑๙๑๒/๒๕๕๓ (เบ้ียเล้ียงวันละ ๑๔๐) 
 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ นิยาม “ค่าจ้าง”

หมายความว่าเงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นเงินค่าตอบแทนในการทํางานตาม
สัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายชั่วโมง รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน  
หรือระยะเวลาอื่น...” ซ่ึงตามสัญญาว่าจ้างคนประจําเรือระบุเรื่องค่าจ้างและการจ่าย
ค่าจ้างไว้ในข้อ ๓ และระบุเรื่องค่าเบ้ียเล้ียงไว้ในข้อ ๓.๒ เพียงว่า “ค่าเบ้ียเล้ียงวันละ  
๑๔๐ บาท” ซ่ึงศาลแรงงานกลางฟังข้อเท็จจริงว่า จําเลยจ่ายเบ้ียเล้ียงให้โจทก์ที่ปฏิบัติงาน
บนเรือเป็นอัตราแน่นอนทุกเดือนระหว่างออกไปปฏิบัติงาน โดยไม่ปรากฏข้อเท็จจริงว่า
โจทก์ซ่ึงเป็นนายเรือทํางานประจําบนเรือกิมจ่ิง จะต้องปฏิบัติงานท่ีอ่ืนใดนอกจากบนเรือ
ดังกล่าว เบ้ียเล้ียงท่ีจําเลยจ่ายโจทก์จึงเป็นค่าตอบแทนในการตอบแทนในการทํางานตาม
สัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติอันเป็นส่วนหนึ่งของค่าจ้างที่จําเลยจ่ายแก่
โจทก์เป็นรายเดือน  การท่ีศาลแรงงานกลางวินิจฉัยว่าเบ้ียเล้ียงเป็นค่าจ้าง เมื่อรวมกับ
เงินเดือนแล้วโจทก์จึงได้รับค่าจ้างอัตราสุดท้ายเดือนละ ๘๔,๒๐๐ บาท จึงชอบแล้ว 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๑๐๔ 

(๕) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๙/๒๕๒๙ (เบ้ียเล้ียง) 
 เบี้ยเลี้ยงที่จําเลยจ่ายให้โจทก์สมํ่าเสมอพร้อมกับเงินเดือนเป็นการจ่าย

เพ่ือตอบแทนการทํางาน ถือเป็นค่าจ้าง 
(๖) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๕๒๖/๒๕๒๙ (เบ้ียเล้ียง) 
 บริษัทจําเลยมีสํานักงานอยู่ที่กรุงเทพมหานคร โจทก์เป็นลูกจ้างประจําทํา

หน้าที่พนักงานขาย และเก็บเงินจากลูกค้าของจําเลยในต่างจังหวัด ต้องออกทํางาน
ต่างจังหวัดเดือนหน่ึงประมาณ ๒๕ วัน จะได้เบ้ียเล้ียงวันละ ๒๓๐ บาท คือค่าที่พัก ๑๓๐ บาท 
ค่าอาหาร ๑๐๐ บาท มีจํานวนแน่นอนและมีลักษณะเป็นการเหมาจ่าย เพราะไม่ต้องแสดง
ใบเสร็จรับเงิน วันใดจ่ายค่าที่พักและค่าอาหารไม่ถึง ๒๓๐ บาท ก็ไม่ต้องคืนเงิน หากจ่ายเกิน
ก็จะเบิกส่วนท่ีเกินไม่ได้ จึงเป็นการจ่ายเพื่อตอบแทนการทํางาน เป็นค่าจ้างตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุ้มครองแรงงาน ข้อ ๒ ต้องนํามารวมคํานวณค่าชดเชยด้วย 

(๗) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๗๖๓/๒๕๒๙ (เบ้ียเล้ียง) 
 การที่โจทก์ออกไปปฏิบัติงานที่ต่างจังหวัด และจําเลยได้อนุมัติให้จ่ายเงิน   

เบ้ียเล้ียงให้โจทก์ตามจํานวนวันที่ออกไปปฏิบัติงานนั้น เป็นการให้เงินตอบแทนการทํางาน
ในช่วงเวลาท่ีทํางานในต่างจังหวัด ไม่ว่าจะเป็นวันทํางานปกติหรือวันหยุดประจําสัปดาห์ 
เงินเบ้ียเล้ียงดังกล่าวมีลักษณะเช่นเดียวกับเงินเดือน หรือค่าจ้าง 

(๘) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๓๒๘/๒๕๒๗ (เบ้ียเล้ียง) 
 การที่ข้อบังคับของนายจ้างระบุว่า พนักงานที่ทํางาน ณ โรงกล่ันฯ ศรี

ราชามีสิทธิได้รับเบ้ียเล้ียงต่างจังหวัดเป็นรายเดือน ร้อยละ ๑๕ ของเงินเดือน ถ้าย้ายเข้า
กรุงเทพมหานคร ไม่มีสิทธิได้รับเบ้ียเล้ียงนี้นั้น เมื่อเบ้ียเล้ียงดังกล่าวนายจ้างจ่ายแก่
พนักงานทุกคนที่ทํางาน ณ โรงกล่ันน้ํามันศรีราชา เป็นอัตราแน่นอนทุกเดือน ไม่ใช่จ่ายให้
เฉพาะพนักงานท่ีออกไปทํางานนอกสถานที่เม่ือผู้บังคับบัญชาส่ังเป็นครั้งคราว เบ้ียเล้ียงนี้
จึงเป็นส่วนหน่ึงของค่าจ้าง 

(๙) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๒๐๔/๒๕๒๗ (เบ้ียเล้ียง) 
 ส. เป็นลูกจ้างของโจทก์ ทํางานในตําแหน่งคนครัวประจําเรือบรรทุก

น้ํามัน ระหว่างปฏิบัติงานในเรือโจทก์จะจ่ายเบ้ียเล้ียงให้ โดยหนึ่งเดือนจะได้หยุดงาน ๗ 
วันติดต่อกันและไม่ได้เบ้ียเล้ียง การปฏิบัติงานของ ส. ระหว่างเรือออกปฏิบัติงานขนส่ง
น้ํามันจึงมิใช่เป็นการไปทํางานนอกสถานท่ีเป็นครั้งคราว เบ้ียเล้ียงที่จ่ายเป็นการตอบแทน      
การทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน ถือเป็นส่วนหนึ่งของค่าจ้างซ่ึงจะต้องนํามา
รวมเป็นฐานคํานวณเงินทดแทนด้วย 

 
 



 
 

 

 
 
 

๑๐๕ 

(๑๐) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๗๗๖/๒๕๒๖  (เบ้ียเล้ียง) 
 ลูกจ้างเป็นช่างเหล็ก ปกติทํางานอยู่ที่กรุงเทพมหานครไม่มีสิทธิได้รับ

เบ้ียเล้ียง แต่ความรู้ความสามารถของลูกจ้างเป็นงานประเภทที่จะต้องไปซ่อมสะพานรถไฟ
ตามเส้นทางรถไฟต่างจังหวัดอันเป็นงานประจําของตน ฉะนั้นเม่ือขณะประสบอันตราย
ลูกจ้างออกไปทํางานท่ีหน่วยงานสะพานท่ีต่างจังหวัดเป็นเวลาถึงหกเดือนเศษ ได้รับเบ้ีย
เล้ียงเป็นการประจําจนกว่างานจะแล้วเสร็จ  เห็นได้ชัดว่านายจ้างจ่ายเบ้ียเล้ียงให้แก่
ลูกจ้างเป็นส่วนหนึ่งของการตอบแทนการทํางานในเวลาปกติของวันทํางานโดยแท้ ดังนั้น 
เบ้ียเล้ียงในคดีนี้จึงเป็นค่าจ้างตามความหมายของประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การ
คุ้มครองแรงงาน ลงวันที่ ๑๖ เมษายน ๒๕๑๕ ข้อ ๒ ชอบที่จะนํามาเป็นฐานคํานวณค่า
ทดแทนด้วย พิพากษายืน 

(๑๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๒๖๖ - ๓๒๘๔/๒๕๒๕  (ค่านําร่องพิเศษ) 
 ค่านําร่องพิเศษ เป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้เป็นประจําทุกเดือน มีจํานวน

แน่นอน จึงเป็นเงินที่จ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางาน ย่อมเป็นค่าจ้าง 
(๑๒) คําพิพากษาศาลฎีกา ท่ี  ๒๗๗๐/๒๕๒๘  ( เ งินเ พ่ิมพิ เศษสําหรับ

ผู้ปฏิบัติงานกะ) 
 งานผลิตและส่งกําลังไฟฟ้าเพ่ือบริการแก่ผู้ใช้กระแสไฟฟ้าต้องใช้

ผู้ปฏิบัติงานต่อเนื่องตลอดเวลา ๒๔ ชั่วโมง  โดยจัดผู้ปฏิบัติงานเข้าเป็นกะ ๆ ละ ๘ ชั่วโมง 
ผู้ปฏิบัติงานต้องอยู่ในลักษณะเตรียมพร้อมตลอดเวลา ๘ ชั่วโมง ไม่มีค่าล่วงเวลาเหมือน
พนักงานอ่ืน จึงกําหนดเงินเพ่ิมพิเศษให้แก่ผู้ปฏิบัติงานท่ีเข้ากะเพื่อเป็นกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานที่เคร่งเครียดและเพ่ือคลายความกังวลในเรื่องรายได้แต่ที่ไม่เพ่ิมเป็นเงินเดือนให้ 
เพราะผู้ปฏิบัติงานเหล่านี้ต้องจัดหมุนเวียนเปล่ียนกับมาทํา หากเพ่ิมเงินเดือนจะทําให้
ได้รับเงินเดือนสูงเมื่อไปปฏิบัติงานท่ีหน้าที่อ่ืน ปรากฏตามเอกสารท้ายฟ้องหมายเลข ๔ 
ศาลฎีกาเห็นว่า เงินเพ่ิมพิเศษสําหรับผู้ปฏิบัติงานกะเป็นเงินที่โจทก์จ่ายแก่พนักงาน
ผู้ปฏิบัติงานกะเพราะพนักงานผู้นั้นเข้ากะทํางานอันเป็นการทํางานในเวลาทํางาน จึงเป็น
เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน 
เป็นค่าจ้างตามบทนิยามในประกาศประทรวงมหาดไทยเรื่องการคุ้มครองแรงงาน ลงวันที่ 
๑๖ เมษายน ๒๕๑๕ ข้อ ๒ แม้ในการพิจารณากําหนดอัตราเงินเพ่ิมพิเศษโจทก์ได้นําเวลา
ทํางานของผู้ปฏิบัติงานไปเปรียบเทียบกับพนักงานปกติว่า พนักงานปกติจะได้ค่าทํางาน
ล่วงเวลาร้อยละ ๒๓.๔๕ ของเงินเดือนการให้เงินเพ่ิมพิเศษสําหรับผู้ปฏิบัติงานกะร้อยละ 
๔๐ ของเงินเดือน ซ่ึงมากว่าการให้เงินเพ่ิมพิเศษสําหรับผู้ปฏิบัติงานปกติร้อยละ ๑๖.๕๕ 
ของเงินเดือน ก็เป็นเหตุผลว่าสมควรกําหนดเงินเพ่ิมพิเศษผู้ปฏิบัติงานกะจํานวนเท่าใด  
หาทําให้เงินเพ่ิมพิเศษสําหรับผู้ปฏิบัติงานกะเปล่ียนลักษณะไปไม่จําเลยนําเงินทั้งหมดมา



 
 

 

 
 
 

๑๐๖ 

เป็นฐานในการคํานวณเงินทดแทนชอบแล้วศาลแรงงานกลางวินิจฉัยว่าเงินเพ่ิมพิเศษ
สําหรับผู้ปฏิบัติงานกะร้อยละ ๒๓.๔๕ ของเงินเดือนเป็นค่าจ้างนํามาเป็นฐานคํานวณเงิน
ทดแทน  ส่วนเงินเพ่ิมพิเศษสําหรับผู้ปฏิบัติงานอีกร้อยละ ๑๖.๕๕ ของเงินเดือนมิใช่
ค่าจ้างไม่นํามาเป็นฐานคํานวณเงินทดแทน ศาลฎีกาไม่เห็นพ้องด้วยอุทธรณ์จําเลยฟังข้ึน
อุทธรณ์โจทก์ฟังไม่ข้ึนพิพากษาแก้เป็นให้ยกฟ้องโจทก์เสียทั้งส้ิน 

(๑๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๑๓๓– ๑๒๖๘/๒๕๒๕ (เงินเพ่ิมพิเศษทาง
ทะเล  เงินเพ่ิมพิเศษค่ากะ) 

 การปฏิบัติงานในทะเลเป็นงานประจําในหน้าที่ของลูกจ้างที่ปฏิบัติงาน
ประจําในทะเล มิใช่เป็นการทํางานนอกสถานที่  เงินเพ่ิมพิเศษทางทะเลจึงเป็นการจ่ายตอบ
แทนการทํางานในเวลาทํางานปกติ  ถือเป็นค่าจ้าง การทํางานตอนกลางคืนของจําเลยเป็น
การทํางานในเวลาปกติของวันทํางาน เงินเพ่ิมพิเศษค่าทํางานเข้ากะหมุนเวียนรอบกลางคืน
ในการไปทํางานทางทะเล จึงเป็นเงินที่จําเลยจ่ายเป็นการตอบแทนการทํางานในเวลา
ทํางานปกติของวันทํางาน จึงเป็นค่าจ้าง 

(๑๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๔๓๗/๒๕๒๔ (เงินเพ่ิมพิเศษทางทะเล) 
 ศาลฎีกาแผนกคดีแรงงานวินิจฉัยตามอุทธรณ์ของโจทก์ว่าปรากฏตาม

ข้ออ้างในคําฟ้องว่า จําเลยจ้างโจทก์เป็นลูกจ้างประจําโจทก์ได้เงินเพ่ิมพิเศษทางทะเล
เพราะจําเลยใช้ให้โจทก์ไปทํางานในเรือขุดแร่ของจําเลยในทะเล จําเลยมิได้ปฏิเสธความ
ข้อนี้ ตามบันทึกข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างก็แสดงว่าเงินเพ่ิมพิเศษทางทะเลเป็นเงินซ่ึง
จ่ายให้แก่ค่าจ้างปกติเพราะเหตุที่ต้องไปปฏิบัติงานประจําอยู่ในทะเล จึงเป็นเงินที่นายจ้าง
จ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางานนับว่าเป็น 
"ค่าจ้าง" ตามบทนิยามในประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงานฯข้อ ๒ 
แม้จําเลยจะให้การไว้ว่าเงินเพ่ิมพิเศษทางทะเลนี้ ลูกจ้างมีสิทธิได้รับในขณะปฏิบัติงานอยู่
เท่านั้น และคู่ความแถลงรับกันว่า นอกจากคนงานในเรือขุด ยังมีคนงานปฏิบัติหน้าที่อยู่
บนบกอีกส่วนหน่ึง คนงานในเรืออาจถูกย้ายจากเรือขุดมาปฏิบัติหน้าที่บนบกได้ก็ตาม  
แต่ก็ไม่ลบล้างข้อเท็จจริงท่ีว่าโจทก์ทั้งสองเป็นคนงานจําพวกที่ต้องปฏิบัติหน้าที่ประจําอยู่
ในทะเลน่ันเอง ส่วนเงินเพ่ิมพิเศษค่าทํางานเข้าผลัดหมุนเวียนในรอบกลางคืน จําเลยมิได้
ให้การปฏิเสธเกี่ยวกับเงินนี้แต่ประการใด และคู่ความยังแถลงรับกันด้วยว่า เงินนี้เป็น    
ผลต่อเน่ืองจากการทํางานในเรือขุด จึงต้องถือว่าเงินนี้เป็นค่าจ้างที่จะต้องนําไปรวมกับ
ค่าจ้างปกติเพ่ือใช้เป็นฐานในการคํานวณค่าชดเชยด้วย  

 
 
 



 
 

 

 
 
 

๑๐๗ 

กรณีไม่เป็นค่าจ้าง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๖๖๐/๒๕๕๖ (เบ้ียกันดาร) 
 ค่าเบี้ยกันดารและค่าเช่าบ้านนั้น จําเลยมีระเบียบค่าใช้จ่ายท่ีเกี่ยวกับ

ธุรกิจ หมวดการโยกย้ายท่ีอยู่อาศัยข้อ ๖ กําหนดว่า เงินช่วยเหลือค่าทํางานต่างจังหวัด
อัตราร้อยละ ๑๕ ของเงินเดือนมูลฐาน และข้อ ๗ กําหนดว่าเงินช่วยเหลือค่าชดเชยที่พัก
อัตราร้อยละ ๑๕ ของเงินเดือนมูลฐาน จําเลยจะจ่ายเงินทั้งสองประเภทนี้ให้แก่โจทก์ 
เป็นประจําทุกเดือนเม่ือโจทก์ไปทํางานในต่างจังหวัดเพ่ือเป็นการช่วยเหลือแบ่งเบาภาระ
ค่าใช้จ่ายส่วนตัวและค่าเช่าที่พัก เงินค่าเบ้ียกันดารและค่าเช่าบ้าน จําเลยท่ี ๑ มีระเบียบ
การจ่ายชัดเจนว่าประสงค์จะช่วยเหลือโจทก์ในด้านเงินค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับส่วนตัวและ 
ค่าเช่าที่ พักเม่ือโจทก์ต้องไปทํางานในต่างจังหวัด หากโจทก์กลับเข้ามาทํางานใน
กรุงเทพมหานครแล้ว จําเลยจะไม่จ่ายเงินทั้งสองประเภทนี้แก่โจทก์ แสดงให้เห็นว่าจําเลย
จ่ายเงินท้ังสองประเภทแก่โจทก์เพ่ือเป็นสวัสดิการเท่านั้น ไม่ได้จ่ายด้วยวัตถุประสงค์เพ่ือ
ตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติ เงินเบ้ียกันดาร
และค่าเช่าบ้านจึงไม่เป็นค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑  
มาตรา ๕ จึงไม่นํามารวมเป็นฐานคํานวณค่าชดเชย 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๔๘๑-๔๘๒/๒๕๕๑ (เบ้ียเล้ียงประจําวัน) 
 การจ่ายเบ้ียเล้ียงประจําวันแก่พนักงานรายวัน วันละ ๑๐ บาท เพ่ือจูงใจให้

พนักงานขยัน ไม่ใช่ค่าจ้าง 
(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๙๑๕๔-๙๕๒๘/๒๕๔๙ (ค่ากะ) 

 ค่าเข้ากะบ่าย ๒๐ บาท ต่อสัปดาห์ และค่าเข้ากะดึก ๓๐ บาท ต่อสัปดาห์ 
เป็นเงินที่จ่ายเพ่ือช่วยเหลือลูกจ้างที่ทํางานกะบ่ายและกะดึกซ่ึงต้องทํางานในเวลากลางคืน
ด้วย จึงเป็นสวัสดิการไม่ใช่เงินที่จ่ายเป็นค่าตอบแทนการทํางานสําหรับระยะเวลาทํางาน
ปกติ ไม่ใช่ค่าจ้าง 

(๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๑๓๐/๒๕๔๒ (เบ้ียเล้ียง) 
 เงินท่ีจําเลยจ่ายให้โจทก์เป็นค่าเช่าบ้านและเบ้ียเล้ียง เนื่องจากโจทก์ไป

ปฏิบัติงานที่จังหวัดชลบุรีและไม่มีบ้านพักเป็นของตนเอง ต้องนําใบเสร็จมาแสดง และเพ่ือ
เป็นค่าใชจ่้ายในเรื่องอาหาร ค่าเดินทางกลับบ้าน และค่าซ่อมรถ ทั้งต้องจ่ายจริงมีลักษณะ
จ่ายเป็นสวัสดิการ ไม่มีลักษณะเป็นการจ่ายให้เพ่ือตอบแทนการทํางานตาม ประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ลงวันที่ ๑๖ เมษายน ๒๕๑๕ 

(๕) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๓๓๕/๒๕๒๓ (เบ้ียเล้ียง) 
 ศาลฎีกาเห็นว่า ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน 

ลงวันที่ ๑๖ เมษายน ๒๕๑๕ ข้อ ๒ นิยามคําว่า "ค่าจ้าง" ไว้ว่า "หมายความว่าเงิน หรือ



 
 

 

 
 
 

๑๐๘ 

เงินและส่ิงของท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติ
ของวันทํางาน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ และหมายความรวมถึง 
เงินหรือ เงินและส่ิงของที่จ่ายให้ในวันหยุดซ่ึงลูกจ้างไม่ได้ทํางาน และในวันลาด้วย ทั้งนี้  
ไม่ว่าจะกําหนด คํานวณหรือจ่ายเป็นการตอบแทนในวิธีอย่างไรและไม่ว่าจะเรียกช่ืออย่างไร" 
เมื่อ ม.มีหน้าที่ทํางานประจําอยู่ที่สํานักงานของโจทก์ เงินเดือนปกติที่โจทก์จ่ายให้แก่ ม. 
จึงเป็นการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางานอยู่แล้ว ส่วนเงินค่าเบ้ีย
เล้ียงเดินทางซึ่งโจทก์จ่ายให้ ม. เมื่อออกไปทํางานต่างจังหวัดเป็นครั้งคราวน้ัน ก็เป็นการ
ตอบแทน การออกไปทํางานในต่างจังหวัด นอกเหนือจากการทํางานในเวลาปกติของ    
วันทํางาน ไม่มีพฤติการณ์ใดส่อแสดงว่า โจทก์จ่ายเงินค่าเบ้ียเล้ียงเดินทางให้แก่ ม. เป็น
ส่วนหนึ่งของการตอบแทนการทํางานในเวลาปกติของวันทํางานด้วย เงินค่าเบ้ียเล้ียง
เดินทางในคดีนี้จึงหาใช้ค่าจ้างไม่ และไม่อาจนํามารวมคํานวณค่าทดแทนได้ พิพากษายืน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๑๐๙ 

๑๑. เงินช่วยเหลือค่าไฟฟ้า ประปา , ช่วยเหลือบุตร ค่าซักรีดเสื้อผ้า 
เงินช่วยเหลือค่าไฟฟ้า ประปา , ช่วยเหลือบุตร ค่าซักรีดเส้ือผ้า เม่ือพิจารณา

จากช่ือแล้วเห็นได้ว่ามีลักษณะเป็นการจ่ายเพ่ือช่วยเหลือหรือจ่ายเป็นสวัสดิการให้แก่
ลูกจ้างมากกว่าท่ีจะจ่ายเพื่อคอบแทนการทํางาน ซ่ึงแนวคําพิพากษาศาลฎีกาส่วนใหญ่
พิจารณาจากเจตนาของการจ่ายของนายจ้างว่ามีวัตถุประสงค์เช่นใด หรือตกลงกันไว้
อย่างไร ในส่วนน้ีผู้เขียนได้รวบรวมแนวคําพิพากษาที่เกี่ยวข้องในประเด็นการวินิจฉัย 
การจ่ายเงินในลักษณะดังกล่าว ไว้ดังนี้ 

(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๒๖๐๗/๒๕๔๑ (เงินช่วยเหลือค่าบ้าน ค่าไฟฟ้า 
ประปา โทรศัพท์ ) 

 ค่าจ้างตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงานลง
วันที่ ๑๖ เมษายน ๒๕๑๕ ข้อ ๒ หมายความว่า เงิน หรือเงินและส่ิงของท่ีนายจ้างจ่าย
ให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน หรือจ่ายให้โดย
คํานวณ ตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ ดังนี้ แม้จําเลยจ่ายค่าเช่าบ้าน เดือนละ ๓๐,๐๐๐ บาท 
ค่าสาธารณูปโภคได้แก่ ค่าไฟฟ้า ประปา และโทรศัพท์เดือนละ ๓,๐๐๐ บาท ให้แก่โจทก์
เท่ากันทุกเดือนพร้อมเงินเดือนโดยไม่ต้องมีใบเสร็จรับเงินมาแสดงก็ตาม แต่เมื่อเงิน
ดังกล่าวเป็นเพียงสวัสดิการท่ีจําเลยจัดให้แก่โจทก์ มิใช่เงินที่จําเลยจ่ายให้เป็นการ 
ตอบแทนการทํางานของโจทก์ จึงไม่เป็นค่าจ้าง ย่อมนํามารวมเข้ากับเงินเดือนเพ่ือคํานวณ
เป็นค่าชดเชยไม่ได้ 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี  ๑๙๘๒/๒๕๓๑ (เงินช่วยเหลือบุตร) 
 เงินช่วยเหลือบุตร เป็นเงินที่นายจ้างให้เฉพาะลูกจ้างที่มีบุตรมีลักษณะ

เป็นการให้สวัสดิการแก่ลูกจ้าง หาใช่เป็นเงินที่นายจ้างให้แก่ลูกจ้างเพ่ือตอบแทนการ
ทํางาน ในเวลาทํางานปกติของวันทํางานหรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ 
จึงไม่เป็นค่าจ้าง 

(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๓๙๕/๒๕๓๐ (ค่าซักรีดเส้ือผ้า) 
 คดีนี้ โจทก์ฟ้องว่าจําเลยจ้างโจทก์เป็นลูกจ้างประจํา ต่อมาจําเลยเลิกจ้าง

โจทก์โดยโจทก์ไม่มีความผิดแต่จําเลยจ่ายค่าชดเชยแก่โจทก์โดยมิได้นําค่าพาหนะ ค่าที่พัก 
ค่าอาหารและค่าซักรีดซ่ึงจําเลยจ่ายให้โจทก์เม่ือโจทก์เดินทางไปทําหน้าที่ในต่างจังหวัด
ประมาณเดือนละ ๒๐ วัน อันถือว่าเป็นค่าจ้างมารวมคํานวณด้วยขอให้บังคับจําเลยจ่าย
ค่าชดเชยส่วนท่ียังขาดอีก ๔๘,๐๐๐ บาท พร้อมดอกเบ้ียแก่โจทก์ ศาลฎีกาแผนกคดี
แรงงานวินิจฉัยว่าการท่ีโจทก์จะต้องเดินทางไปปฏิบัติงานในต่างจังหวัดนั้นโจทก์จะต้องทํา
ประมาณการรายละเอียดค่าใช้จ่ายต่าง ๆ เพ่ือขออนุมัติต่อจําเลยก่อนเม่ือได้รับอนุมัติแล้ว
โจทก์จึงจะเดินทางไปได้ลักษณะการทํางานของโจทก์ในต่างจังหวัดจึงมิได้มีการกําหนดให้



 
 

 

 
 
 

๑๑๐ 

โจทก์ต้องปฏิบัติไว้แน่นอน ศาลฎีกาเห็นว่าค่าพาหนะ ค่าที่พัก ค่าอาหารและค่าซักรีด
เหล่านี้โจทก์มิได้รับจากจําเลยเป็นประจํา โจทก์จะได้รับก็ต่อเมื่อจําเลยได้อนุมัติให้โจทก์ไป
ปฏิบัติงานในต่างจังหวัดและโจทก์มิได้ไปปฏิบัติงานในต่างจังหวัดเป็นประจําหรือแน่นอน
ตายตัวทุกเดือนแต่อย่างใด ดังนั้นเงินทั้ง ๔ ประเภทนี้จึงมิใช่เป็นเงินที่จําเลยจ่ายให้แก่
โจทก์เพ่ือเป็นการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติตามความหมายของคําว่าค่าจ้าง
ตามประกาศกระทรวงมหาดไทยเรื่อง การคุ้มครองแรงงานข้อ ๒ โจทก์จึงไม่มีสิทธินําเงิน
จํานวนดังกล่าวมารวมคํานวณเป็นค่าชดเชยได้ พิพากษายืน 

(๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๘๙๕/๒๕๒๘ (ค่าซักรีดเส้ือผ้า) 
 ศาลฎีกาแผนกคดีแรงงานวินิจฉัยข้อกฎหมายว่า โจทก์อุทธรณ์ว่าเงินช่วย

ค่าอาหาร เงินช่วยค่าพาหนะ เงินช่วยค่าซักรีด และเงินเดือนเดือนที่ ๑๓ เป็นค่าจ้างต้อง
นํามารวมคํานวณเงินบําเหน็จ ค่าชดเชย ค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุดค่าล่วงเวลาใน
วันหยุดและค่าทํางานผลัดดึกด้วย ข้อนี้ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานของจําเลยกําหนดให้
คํานวณเงินบําเหน็จจากอัตราเงินเดือนคูณด้วยจํานวนปีของการเป็นลูกจ้าง และได้นิยาม
คําว่า "เงินเดือน" ไว้ว่าหมายถึงตัวเงินเดือนเดือนสุดท้ายของลูกจ้างไม่นับรวมเงินชดเชย
อ่ืน ๆ เช่น เงินค่าล่วงเวลา โบนัสหรือเบ้ียเล้ียงต่าง ๆ ดังนี้ เงินช่วยค่าอาหาร ค่าพาหนะ 
ค่าซักรีดและเงินเดือนเดือนท่ี ๑๓ หาใช่ "ตัวเงินเดือน" อันจะเป็นเงินเดือนท่ีต้องนํามา
คํานวณเงินบําเหน็จไม่ ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานฯ กําหนดว่า ลูกจ้างซ่ึงทํางานที่ท่า
อากาศยานดอนเมือง จะได้รับเงินช่วยค่าอาหารเดือนละ ๖๐๐ บาท ลูกจ้างซ่ึงต้องทํางาน
ที่ท่าอากาศยานดอนเมืองโดยต้องแต่งเคร่ืองแบบของบริษัท จะได้รับเงินช่วยค่าซักรีด
เดือนละ ๑๕๐ บาท และลูกจ้างซ่ึงทํางานท่ีท่าอากาศยานดอนเมือง จะได้รับเงินช่วย 
ค่าพาหนะเดือนละ ๓๕๐ บาท เห็นได้ว่า ลูกจ้างท่ีกล่าวนี้ต้องเสียค่าอาหาร ค่าพาหนะ
มากกว่าลูกจ้างซ่ึงทํางานท่ีหน่วยอ่ืน หรือต้องเสียค่าซักเครื่องแบบซึ่งเป็นเครื่องแบบของ
จําเลยจําเลยจึงจ่ายเงินช่วยเหลือดังกล่าวให้เพ่ือชดเชยค่าใช้จ่ายน้ัน ๆ หาใช่เป็นการจ่าย
ตอบแทนการทํางานไม่ เงินช่วยค่าอาหาร ค่าพาหนะ ค่าซักรีด จึงไม่เป็นค่าจ้าง ส่วน
เงินเดือนเดือนที่ ๑๓ ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานฯ กําหนดว่า ในเดือนธันวาคมของแต่ละ
ปีบริษัทจะจ่ายเงินเดือนๆ ละ ๑๓ ของปีให้แก่ลูกจ้างทุกคน ยกเว้นลูกจ้างที่ยังไม่พ้น
กําหนดระยะทดลองงาน เห็นว่า หามีการทํางานในเดือนที่ ๑๓ ไม่ จําเลยจ่ายเงินนี้ใน
โอกาสส้ินปี เป็นการแสดงนํ้าใจต่อกันเพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างนายจ้างกับ
ลูกจ้าง ไมเ่ป็นการตอบแทนการทํางานโดยตรง จึงไม่เป็นค่าจ้างเช่นเดียวกัน พิพากษายืน 

 
 
 



 
 

 

 
 
 

๑๑๑ 

(๕) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๔๐๘๖ - ๔๐๘๗/๒๕๒๘ 
 เงินช่วยเหลือค่าไฟฟ้ามิใช่เงินที่จําเลยจ่ายให้แก่โจทก์เป็นการตอบแทน

การทํางาน และมิใช่เงินเดือนหรือเงินเพ่ิมซ่ึงเป็นส่วนควบของเงินเดือนตามข้อบังคับของ
จําเลย แต่เป็นเงินประโยชน์อย่างอ่ืน ดังนั้น เงินช่วยเหลือค่าไฟฟ้าจะนํามารวมคํานวณ
เป็นค่าชดเชยและเงินสงเคราะห์มิได้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๑๑๒ 

๑๒. เงินภาษีรายได้ เงินส่งประกันสังคม เงินท่ีนายจ้างจ่ายแทนลูกจ้าง 
การจ่ายเงินภาษีรายได้ เงินส่งประกันสังคม หรือเงินในลักษณะท่ีนายจ้างได้ 

ตกลงจ่ายแทนลูกจ้างไป โดยลักษณะคดีที่พิพาทกันในชั้นศาล เป็นคดีที่ลูกจ้างมีทั้งใน 
ตําแหน่งสูงและเป็นต่างชาติ กับคดีที่ลูกจ้างระดับล่าง กล่าวคือ ในกรณีที่ลูกจ้างระดับสูง
ได้รับค่าจ้างในอัตราทีสูงย่อมต้องเสียภาษีเงินได้สูง นายจ้างและลูกจ้างจะตกลงกันว่าให้
นายจ้างเป็นผู้เสียภาษีเงินได้เพ่ือหลบหลีกกฎหมายภาษีหรือเพ่ือมิให้ลูกจ้างถูกหักค่าจ้าง
ส่งภาษีรายไดในอัตราท่ีสูง ซ่ึงศาลฎีกาได้วินิจฉัยว่าเงินดังกล่าวที่นายจ้างจ่ายแทนลูกจ้าง
ไปไม่ใช่เงินที่จ่ายเพื่อตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติ จึงไม่ใช่ค่าจ้าง หรือกรณีเงิน
ชดเชยอัตราแลกเปล่ียนท่ีนายจ้างจ่ายให้ลูกจ้างชาวต่างประเทศท่ีตกลงจ่ายค่าจ้างเป็น 
เงินบาท และตกลงให้มีการปรับยอดทุกเดือนเพ่ือให้สอดคล้องกับภาวะผันผวนของอัตรา
แลกเปลี่ยนระหว่างเงินสกุลบาทและสกุลเหรียญสหรัฐ เงินชดเชยอัตราแลกเปล่ียนจึงไม่
ครอบคลุมถึงเงินเดือนทั้งหมด และมีจํานวนไม่แน่นอน จึงมิใช่เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้าง
เพ่ือตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติ ส่วนลูกจ้างระดับล่างท่ีนายจ้างให้ค่าจ้าง 
ตามอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าของกฎหมายอยู่แล้ว การที่ลูกจ้างจะถูกหักเงินส่งประกันสังคมอีก
ย่อมทําให้ลูกจ้างได้รับเงินเดือนน้อยลงไปอีก นายจ้างจึงอาจตกลงกับลูกจ้าง โดยนายจ้าง
จ่ายเงินประกันสังคมแทนลูกจ้างเพ่ือเป็นการช่วยเหลือลูกจ้างที่ได้รับค่าจ้างน้อย  
การจ่ายเงินลักษณะนี้มีลักษณะการจ่ายเป็นการช่วยเหลือมิใช่จ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางาน
ในเวลาทํางานปกติอันจะถือเป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๑ 

แต่อย่างไรก็ตามมีคําพิพากษาศาลฎีกาวินิจฉัยว่าเงินที่จ่ายในลักษณะน้ีถือเป็น
ค่าจ้าง ในส่วนน้ีผู้เขียนได้รวบรวมแนวคําพิพากษาของศาลฎีกาเก่ียวกับการจ่ายเงินใน
ลักษณะนี้ ดังนี้ 

(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๙๓๙๔/๒๕๕๐ (เงินที่นายจ้างหักชําระภาษี) 
 เงินที่นายจ้างหักชําระเป็นค่าภาษีเดือนละ ๑๕๕,๐๐๐ บาท เป็นเงินที่

นายจ้างลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนการทํางาน ถือเป็นค่าจ้าง 
(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๒๖๙/๒๕๔๙ (เงินชดเชยอัตราแลกเปล่ียน) 
 เงินชดเชยอัตราแลกเปล่ียนนายจ้างจ่ายให้ลูกจ้างชาวต่างประเทศที่ตกลง

จ่ายค่าจ้างเป็นเงินบาท และตกลงให้มีการปรับยอดทุกเดือนในวันที่ ๒๕ ของแต่ละเดือน
เพ่ือให้สอดคล้องกับภาวะผันผวนของอัตราแลกเปล่ียนระหว่างเงินสกุลบาทและสกุลเหรียญ
สหรัฐ โดยนําเงินเดือนร้อยละ ๕๐ มาปรับยอดตามอัตราแลกเปล่ียนหรืออัตราซื้อขายกลาง 
เงินชดเชยอัตราแลกเปล่ียนจึงไม่ครอบคลุมถึงเงินเดือนทั้งหมด และมีจํานวนไม่แน่นอน จึง
มิใช่เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติ ส่วนเงินค่าเช่า



 
 

 

 
 
 

๑๑๓ 

บ้านแม้นายจ้างจะจ่ายให้ลูกจ้างทุกเดือน มีจํานวนแน่นอนและไม่มีเง่ือนไข แต่ก็จ่ายให้แก่
ลูกจ้างที่เป็นชาวต่างชาติที่ต้องเดินทางมาทํางานในประเทศไทย ทําให้ต้องเปล่ียนแปลง
สถานที่พักอาศัยจากท่ีเคยอยู่เดิม เป็นสวัสดิการอย่างหน่ึง มิใช่จ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางาน
ในเวลาทํางานตามปกติเช่นกัน ดังนั้น เงินชดเชยอัตราแลกเปลี่ยนและค่าเช่าบ้าน จึงไม่เป็น
ค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 

(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๖๔๓๓/๒๕๔๙ (เงินที่จ่ายให้มารดาลูกจ้างเพ่ือทํา
ให้รายได้พึงประเมินของลูกจ้างลดลง) 

 นายจ้างตกลงจ่ายเงินค่าตอบแทนการทํางานให้แก่ลูกจ้าง โดยจ่ายในนาม
ลูกจ้างเดือนละ ๔๗,๐๐๐ บาท และจ่ายในนามมารดาลูกจ้างเดือนละ ๗๓,๗๓๐ บาท โดย
มารดาลูกจ้างไม่ได้มาปฏิบัติงานให้แก่นายจ้าง การที่ตกลงจ่ายค่าตอบแทนให้แก่ลูกจ้าง 
ในนามมารดาลูกจ้าง ก็โดยมีเจตนาเพ่ือทําให้รายได้พึงประเมินของลูกจ้างท่ีใช้เป็นฐาน
คํานวณและเสียภาษีเงินได้บุคคลธรรมดาตามประมวลรัษฎากรของลูกจ้างลดลงไปจากท่ี
ได้รับจริง แม้ข้อตกลงเกี่ยวกับวิธีการจ่ายเงินค่าจ้างอันมีผลทําให้รัฐจัดเก็บภาษีเงินได้
บุคคลธรรมดาจากลูกจ้างได้ลดน้อยลง ถือได้ว่าเป็นการสุจริต แต่ข้อตกลงดังกล่าวก็หา  
ตกเป็นโมฆะไม่ ลูกจ้างมีสิทธิได้รับเงินส่วนน้ีด้วย 

(๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๐๒๘/๒๕๔๕ (ค่าภาษีและเงินส่งประกันสังคม 
ที่นายจ้างออกให้) 

 ตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ บัญญัติ
ว่า “ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการ
ทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายช่ัวโมง รายวัน รายสัปดาห์ 
หรือระยะเวลาอ่ืน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางานปกติของ
วันทํางาน และให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันที่
ลูกจ้างมิได้ทํางานแต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัตินี้" เม่ือข้อเท็จจริงได้ความว่า
ภาษีเงินได้ที่จําเลยนําส่งกรมสรรพากรและเงินประกันสังคมที่จําเลยนําส่งสํานักงาน
ประกันสังคมจําเลยออกให้ลูกจ้างของจําเลยทุกคนรวมท้ังโจทก์ด้วยซ่ึงภาษีเงินได้และ  
เงินสมทบกองทุนประกันสังคมนั้นโจทก์ในฐานะผู้มีเงินได้และลูกจ้างผู้ประกันตนมีหน้าที่
จักต้องชําระโดยจําเลยจะหักเงินจํานวนดังกล่าวไว้จากค่าจ้างและนําส่งให้แก่ส่วนราชการ
ที่เกี่ยวข้อง เมื่อจําเลยมิได้หักเงินจํานวนดังกล่าวจากค่าจ้างของโจทก์ แต่ออกเงินนั้นแทนโจทก์
และส่งไปส่วนราชการดังกล่าว ภาษีเงินได้และเงินสมทบกองทุนประกันสังคมท่ีจําเลย      
ออกให้แก่โจทก์จึงเป็นเงินท่ีจําเลยจ่ายให้แก่ส่วนราชการเพื่อปฏิบัติตามกฎหมายและเป็น
การจ่ายแทนโจทก์ มิได้จ่ายให้แก่โจทก์ เป็นเงินประเภทอ่ืนมิใช่เงินที่จําเลยและโจทก์ตกลง
จ่ายให้แก่กันเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้าง จึงมิใช่ค่าจ้างตามบทกฎหมาย



 
 

 

 
 
 

๑๑๔ 

ข้างต้น ส่วนท่ีโจทก์อ้างว่าเงินทั้งสองประเภทจะต้องนําไปรวมเป็นเงินได้ของโจทก์และ
คํานวณหักภาษี ณ ที่จ่าย และจําเลยมีหน้าที่ต้องหักภาษี ณ ที่จ่าย สําหรับเงินภาษีที่
จําเลยตกลงจ่ายให้แก่โจทก์ด้วยนั้น เป็นเรื่องเก่ียวกับการปฏิบัติตามประมวลรัษฎากร        
ไม่เกี่ยวกับปัญหาว่าเงินทั้งสองประเภทดังกล่าวเป็นค่าจ้างหรือไม่ 

(๕) พิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๐๖๑/๒๕๔๐ (ค่าภาษีเงินได้) 
 แม้หนังสือผ่านสิทธิและรับรองเงินเดือนเอกสารหมาย จ. ๒ ระบุว่าโจทก์

ได้รับเงินเดือนเดือนละ ๒๗๙,๐๐๐ บาท และรายได้พิเศษอื่น ๆ เฉล่ียต่อเดือนเดือนละ 
๖๙,๗๕๐ บาท แต่บันทึกการจ่ายเงินเดือนเอกสารหมาย จ.๘ ระบุเฉพาะเงินเดือนสุทธิ
ของโจทก์เพียง ๒๗๙,๐๐๐ บาท เห็นได้ว่าเงินรายได้พิเศษอ่ืน ๆ ตามท่ีระบุไว้ในเอกสาร
หมาย จ.๒ ก็คือเงินค่าภาษีเงินได้ซ่ึงจําเลยท่ี ๑ รับผิดชอบแทนโจทก์นั่นเอง ที่โจทก์เบิก
ความว่า     ค่าภาษีเงินได้ดังกล่าวถือได้ว่าเป็นค่าจ้างน้ัน เห็นว่า โจทก์เป็นผู้มีรายได้มี
หน้าที่ต้องเสียภาษีเงินได้ต่อกรมสรรพากร จําเลยท่ี ๑ ออกภาษีเงินได้ให้แก่กรมสรรพากร
แทนโจทก์โดยมิได้หักจากเงินเดือนของโจทก์ ภาษีเงินได้เฉล่ียเดือนละ ๖๙,๗๕๐ บาท 
ดังกล่าวจึงเป็นสวัสดิการ มิใช่เป็นเงินที่จําเลยท่ี ๑ ผู้เป็นนายจ้างจ่ายให้แก่โจทก์ผู้เป็น
ลูกจ้างเพ่ือตอบแทนการทํางาน จึงมิใช่ค่าจ้างตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การ
คุ้มครองแรงงานข้อ ๒ ดังนั้น ค่าจ้างอัตราสุดท้ายของโจทก์จึงเป็นเดือนละ ๒๗๙,๐๐๐ 
บาท 

(๖) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๔๒๗/๒๕๓๓ (เงินค่าภาษี) 
 ศาลฎีกาแผนกคดีแรงงานวินิจฉัยว่า "โจทก์อุทธรณ์ในข้อ (๔) ว่า โจทก์

ได้รับค่าจ้างสุดท้ายเดือนละ ๑๒๐,๐๐๐ บาท ไม่ใช่ ๖๐,๐๐๐ บาท ตามคําวินิจฉัยของ
ศาลแรงงานกลาง โดยอ้างว่าเงินค่าภาษีที่จําเลยออกให้โจทก์เดือนละ ๒๗,๒๘๐.๔๑ บาท 
เป็นค่าจ้าง และโจทก์ยังได้รับเงินค่าจ้างจากบริษัทแม่ที่ฮ่องกงเดือนละ ๑๑,๐๐๐ บาท 
นอกจากนี้เงินค่าน้ํามันรถ เงินค่าเล้ียงรับรองและเงินค่าใช้จ่ายส่วนตัวก็เป็นค่าจ้าง เมื่อ
รวมกันแล้วโจทก์ได้รับเงินเดือนสุดท้ายไม่น้อยกว่าเดือนละ ๑๒๐,๐๐๐ บาท เห็นว่า เงิน
ค่าภาษีที่จําเลยออกให้โจทก์นั้น แม้มีการจ่ายแทนโจทก์เป็นประจําทุกเดือน แต่เป็นเงินที่
จําเลยจ่ายให้แก่กรมสรรพากร มิได้จ่ายให้แก่โจทก์ การที่จําเลยจ่ายค่าภาษีแทนโจทก์ เป็น
เพียงสวัสดิการอย่างหนึ่งท่ีช่วยแบ่งเบาภาระการเสียภาษีให้แก่โจทก์ผู้เป็นลูกจ้างไม่ใช่จ่าย
เพ่ือตอบแทนการทํางาน ศาลแรงงานกลางวินิจฉัยว่าเงินภาษีไม่ใช่ค่าจ้างชอบแล้ว
พิพากษายืน 

 
 
 



 
 

 

 
 
 

๑๑๕ 

 
(๗) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๑๒๑/๒๕๒๙ (ภาษีเงินได้ที่นายจ้างออกให้) 
 โจทก์ฟ้องเรียกค่าชดเชยและสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าจาก

จําเลยโดยบรรยายฟ้องว่า เงินรางวัลและค่าครองชีพพิเศษ เงินสะสมค่าเคร่ืองแบบ ค่าต่อ
ทะเบียนรถยนต์ ค่าน้ํามันรถยนต์ ค่าภาษีเงินได้ ค่ารถประจําตําแหน่ง และโบนัสพิเศษ 
เป็นค่าจ้างต้องนํามาเป็นฐานคํานวณค่าชดเชยและสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าด้วย 
จําเลยให้การว่า ไม่ต้องจ่ายค่าชดเชยเพราะเป็นการเลิกจ้างโดยโจทก์มีความผิด โดยมิได้
ต่อสู้ว่าเงินทั้ง ๘ รายการดังกล่าวเป็นค่าจ้างหรือไม่ เช่นนี้ เมื่อโจทก์มีสิทธิเรียกร้อง
ค่าชดเชยและสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าแล้ว ศาลย่อมต้องพิจารณาต่อไปว่าโจทก์
มีสิทธิเรียกร้องเป็นจํานวนเงินเท่าใด โดยคํานวณจากอายุงานและค่าจ้างเป็นหลัก เมื่อ
รายการใดถือไม่ได้ว่าเป็นค่าจ้างตามกฎหมายอันจะพึงนํามารวมคํานวณเป็นค่าชดเชยและ
สินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าแล้ว โจทก์ย่อมไม่มีสิทธิเรียกร้องในเงินจํานวนนั้นการที่
ศาลวินิจฉัยว่าเงินและส่ิงของท่ีโจทก์ได้รับรวม ๘ รายการมิใช่ค่าจ้างจึงเป็นเรื่องเกี่ยวเน่ือง
กับประเด็น ไม่เป็นการวินิจฉัยนอกประเด็นหรือเป็นเรื่องที่ถือว่าจําเลยยอมรับแล้ว 

เงินรางวัลเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้จากผลกําไรซ่ึงแล้วแต่ผู้บริหารจะกําหนด
เองและไม่แน่นอน มิใช่เป็นเงินที่ให้เพ่ือตอบแทนการทํางานโดยตรง ส่วนค่าครองชีพพิเศษ
ก็มิได้แยกจํานวนไว้ต่างหากโดยกําหนดรวมไว้เป็นเงินรางวัลและค่าครองชีพพิเศษผลจึง
เป็นว่าการจ่ายเงินรางวัลและค่าครองชีพพิเศษต้องข้ึนอยู่กับดุลพินิจของผู้บริหารของ
จําเลยที่จะกําหนดและเป็นจํานวนไม่แน่นอน เงินประเภทนี้จึงมิใช่ค่าจ้าง 

จําเลยได้จ่ายเงินสะสมสมทบโดยมิได้หักเงินเดือนของลูกจ้างและได้จ่ายสมทบ
นับแต่พนักงานของจําเลยได้รับการบรรจุเป็นลูกจ้างประจําส่วนสิทธิที่ลูกจ้างจะได้รับเงิน
สะสมก็ต่อเม่ือออกจากงาน หากออกจากงานก่อนครบ ๕ ปี หรือออกเพราะทุจริตต่อ
หน้าท่ี หรือประมาทเลินเล่อ หรือต้องจําคุกโดยคําพิพากษาก็ไม่มีสิทธิได้รับนอกจากจําเลย
จะพิจารณาเห็นสมควรเงินประเภทนี้จึงมิใช่เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบ
แทนการทํางานอันพึงถือว่าเป็นค่าจ้า 

ค่าต่อทะเบียนรถยนต์ปีละ ๑,๐๐๐ บาท จําเลยจ่ายให้แก่พนักงานบางระดับที่
ไม่มีรถยนต์ประจําตําแหน่ง แต่สําหรับโจทก์ซ่ึงมีรถยนต์ประจําตําแหน่งได้รับอนุมัติ
ช่วยเหลือด้วย ซ่ึงเป็นเพียงการช่วยเหลือในด้านสวัสดิการ มิใช่จ่ายเพื่อตอบแทนการ
ทํางานถือไม่ได้ว่าเป็นค่าจ้าง 

จําเลยเติมน้ํามันให้แก่โจทก์เพ่ือให้โจทก์ได้ใช้รถยนต์ประจําตําแหน่งมีจํานวน
มากน้อยแล้วแต่การใช้งานแต่ไม่เกินเดือนละ ๓๐๐ ลิตร หากใช้น้อยก็ไม่มีสิทธิเรียกร้องใน
ส่วนท่ีใช้ยังไม่ครบ จึงเป็นจํานวนไม่แน่นอนและมิใช่การเหมาจ่าย กรณีเป็นเรื่องที่จําเลย



 
 

 

 
 
 

๑๑๖ 

อนุเคราะห์โจทก์เกี่ยวกับการใช้พาหนะ มิใช่เงินหรือส่ิงของท่ีจ่ายเป็นการตอบแทนการ
ทํางานอันจะถือเป็นค่าจ้าง 

ภาษีเงินได้ที่จําเลยออกให้โจทก์โดยมิได้หักจากเงินเดือนของโจทก์ เป็นการที่
จําเลยจัดให้มีข้ึนเพ่ือช่วยเหลือลูกจ้างให้ได้รับค่าจ้างเต็มตามสัญญาจ้าง เพ่ือความมั่นคงใน
การดํารงชีพและดํารงฐานะให้เหมาะสมกับตําแหน่งที่ดียิ่งข้ึน เป็นสวัสดิการที่จําเลยจัดหา
ให้แก่ลูกจ้าง มิใช่เป็นเงินที่ให้เพ่ือตอบแทนการทํางานของลูกจ้าง จึงมิใช่ค่าจ้าง 

จําเลยจัดรถยนต์ประจําตําแหน่งให้โจทก์ได้ใช้ก็เพ่ือประโยชน์ในการท่ีโจทก์ใช้
เป็นพาหนะเพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนแม้บางเวลาโจทก์อาจนําไปใช้เป็นส่วนตัวได้บ้าง
ก็เป็นเรื่องการอนุเคราะห์ในด้านความสะดวกสบายบางประการเท่านั้น กรณีไม่อาจ
เปล่ียนแปลงสภาพของการอํานวยประโยชน์ของความสะดวกสบายเช่นนี้มาเป็นจํานวน
เงินที่แน่นอนได้ จึงมิใช่ค่าจ้าง 

เงินโบนัสไม่ใช่เงินซ่ึงประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน 
กําหนดให้นายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่ายให้แก่ลูกจ้าง นายจ้างจะกําหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ
จ่ายอย่างใดก็ได้ตามแต่นายจ้างจะเป็นผู้กําหนด และการจ่ายเงินโบนัสพิเศษก็เป็นไปตาม
ดุลพินิจของกรรมการผู้จัดการใหญ่ของจําเลยเป็นผู้กําหนดและเป็นจํานวนไม่แน่นอนจึง
มิใช่ค่าจ้าง 

ค่าชดเชยท่ีลูกจ้างจะมีสิทธิได้รับเพียงใด ต้องคํานวณโดยถืออายุงานและ
ค่าจ้างเป็นหลัก เมื่อโจทก์มีสิทธิเรียกร้องค่าชดเชยและสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า
จากจําเลยแล้ว ศาลก็ต้องพิจารณาต่อไปว่าโจทก์มีสิทธิเรียกร้องเป็นจํานวนเงินเท่าใด เมื่อ
รายการใดถือไม่ได้ว่าเป็นค่าจ้างตามกฎหมายอันพึงนํามารวมคํานวณแล้ว โจทก์ก็ย่อมไม่มี
สิทธิเรียกร้องตามกฎหมายในเงินจํานวนน้ัน การท่ีศาลแรงงานกลางวินิจฉัยว่าเงินและ
ส่ิงของท่ีโจทก์ได้รับรายการใดมิใช่ค่าจ้าง จึงเป็นเรื่องเกี่ยวเน่ืองกับประเด็นหาใช่เป็นเรื่อง
นอกประเด็นหรือเป็นเรื่องท่ีถือว่าจําเลยยอมรับแล้วไม่  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๑๑๗ 

๑๓. เงินโบนัส เงินรางวัล เงินบําเหน็จ เงินสะสม 
เงินโบนัส เงินรางวัล หรือเงินในลักษณะเดียวกันนี้ มีลักษณะเป็นการจ่ายเพื่อ

จูงใจหรือเป็นรางวัลการทํางานท่ีนายจ้างตกลงจ่ายแก่ลูกจ้างเป็นรายปี รายไตรมาส โดย
นายจ้างมักพิจารณาการจ่ายโดยลูกจ้างต้องเข้าเกณฑ์เง่ือนไขที่นายจ้างกําหนด หรือเป็นไป
ตามผลประกอบกิจการของนายจ้าง เช่นการท่ีลูกจ้างจะได้รับโบนัสต้องมีผลการทํางานไม่
ตํ่ากว่าเกรด ซี หรือมีอายุการทํางานต้ังแต่ ๑ ปี ข้ึนไป รวมถึงการได้รับโบนัสนั้นลูกจ้าง
ต้องมีตัวตนอยู่จนถึงวันท่ีถึงกําหนดจ่ายโบนัส หากลุกจ้างลาออกก่อนหรือถูกเลิกจ้างก่อน
ครบกําหนดจ่ายย่อมไม้ได้รับโบนัส เช่น ลูกจ้างลาออกเดือนตุลาคม แต่วันที่นายจ้างตกลง
จ่ายโบนัสแก่ลูกจ้างคือวันที่ ๒๘ ของเดือนธันวาคม ลูกจ้างจึงไม่สิทธิได้รับโบนัส ลูกจ้างจะ
นําคดีไปฟ้องให้โบนัสจ่ายเงินโบนัสตามสัดส่วนมิได้เนื่องจากมิได้มีการตกลงจ่ายให้ตาม
สัดส่วนต้ังแต่แรก บางกรณีการได้รับโบนัสอาจเกิดจากการยื่นข้อเรียกร้องจากฝ่ายลูกจ้าง
และได้ตกลงกันเป็นข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างที่ใช้ในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง 
สําหรับคําพิพากษาของศาลฎีกากรณีที่วินิจฉัยว่าเงินโบนัสหรือเงินที่จ่ายในลักษณะ
เดียวกันไม่เป็นค่าจ้าง ได้วินิจฉัยว่า เงินโบนัสเฉลี่ยเดือนละ ๖,๘๔๐ บาท เป็นเงินที่
นายจ้างจ่ายเพื่อจูงใจลุกจ้างทํางานให้มีประสิทธิภาพ ขยันต้ังใจทํางาน และเป็นสวัสดิการ 
มิใช่จ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางานโดยตรง ได้รับไม่แน่นอนข้ึนอยู่กับผลงาน จึงไม่ใช่ค่าจ้าง
เงินโบนัสเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้ลูกจ้างเป็นรางวัลในการปฏิบัติงาน มิใช่เป็นเงินที่
นายจ้างจ่ายเป็นการตอบแทนการทํางานของลูกจ้างตามสัญญาจ้าง เงินโบนัสจึงมิใช่ค่าจ้าง
ตามความหมายในมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ส่วน 
คําวินิจฉัยอีกคดีหนึ่งวินิจฉัยว่า ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานระบุว่าพนักงานจะต้องมีสภาพ
เป็นพนักงานรายเดือนอยู่จนถึงวันจ่ายเงินโบนัสนั้น เว้นแต่กรณีการเกษียณอายุ แสดงว่า
ลูกจ้างที่จะมีสิทธิได้รับโบนัสจะต้องมีตัวตนอยู่ในวันที่ครบกําหนดจ่ายเงินโบนัส เมื่อ
นายจ้างเลิกจ้างก่อนครบกําหนดวันจ่ายเงินโบนัส ลูกจ้างจึงไม่มีสิทธิได้รับเงินโบนัสจาก
นายจ้าง  ในส่วนนี้ผู้เขียนได้รวบรวมคําพิพากษาศาลฎีกาเกี่ยวกับคดีพิพาทเรื่องโบนัส 
ดังต่อไปนี้ 

 
 
 



 
 

 

 
 
 

๑๑๘ 

(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๘๕๔/๒๕๕๗ (โบนัส) 
 โจทก์ฟ้องว่าโจทก์ลาออกจากการเป็นลูกจ้างของจําเลย ในระหว่างที่

ทํางานกับจําเลย จําเลยมีนโยบายจ่ายเงินช่วยเหลือค่าครองชีพพิเศษ (โบนัส) แต่จําเลย 
ไม่จ่ายให้แก่โจทก์ จําเลยให้การว่าพนักงานท่ีจะได้รับเงินดังกล่าวต้องมีสภาพเป็นพนักงาน
ก่อนหรือขณะท่ีจําเลยพิจารณาจ่าย โจทก์ไม่มีสิทธิ์ได้รับเพราะโจทก์ลาออกก่อนท่ีจําเลย
จะประกาศแจ้งการจ่ายเงินให้โจทก์ทราบ ทั้งการจ่ายเงินช่วยเหลือค่าครองชีพพิเศษ 
(โบนัส) เป็นการจ่ายเพ่ือจูงใจให้พนักงานทํางานและมีกําลังใจในการทํางานกับจําเลย
ต่อไป มิใช่จ่ายเป็นการตอบแทนการทํางานให้พนักงานท่ีพ้นสภาพการเป็นพนักงาน 
อย่างไรก็ตามเม่ือพิจารณาผลงานที่โจทก์อ้างโจทก์มีสิทธิเพียง ๐.๕ เท่าของเงินเดือนเป็น
เงิน ๑๐,๖๑๕ บาท ศาลแรงงานภาค ๔ พิพากษาให้จําเลยจ่ายเงินจํานวน ๑๐,๖๑๕ บาท 
พร้อมดอกเบ้ีย จําเลยอุทธรณ์ ศาลฎีกาเห็นว่าที่จําเลยอุทธรณ์ในทํานองว่านโยบายการ
จ่ายเงินช่วยเหลือค่าครองชีพพิเศษ (โบนัส) มิใช่ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างจึงไม่ผูกพัน
ระหว่างจําเลยกับลูกจ้าง เป็นการโต้แย้งดุลพินิจในการรับฟังพยานหลักฐานของ 
ศาลแรงงานภาค ๔ เป็นอุทธรณ์ในข้อเท็จจริงต้องห้ามตามพระราชบัญญัติจัดต้ัง 
ศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. ๒๕๒๒ มาตรา ๕๔ วรรคหนึ่ง 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๘๗๓/๒๕๕๗ (โบนัส ค่าประกันอุบัติเหตุ) 
 ค่าโทรศัพท์อัตราเดือนละ ๑,๐๐๐ บาท ในลักษณะเหมาจ่ายเป็นเงิน

เท่ากนัทุกเดือน โดยไม่คํานึงว่าโจทก์จะใช้จ่ายเป็นค่าโทรศัพท์หรือไม่ หรือได้ใช้เป็นจํานวน
มากน้อยเพียงใด ไม่ต้องแสดงใบเสร็จ ค่าโทรศัพท์ จึงเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายเป็น
ค่าตอบแทนในการทํางานให้แก่ลูกจ้างตามสัญญาจ้างแรงงาน ถือได้ว่าเป็นค่าจ้างตาม
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ 

ค่าพาหนะตอบแทนในการปฏิบัติงานเดือนละ ๖ ,๙๐๐ บาท จําเลยมี
วัตถุประสงค์จ่ายเพ่ือเป็นสวัสดิการในการปฏิบัติงาน เป็นการช่วยเหลือโจทก์ไม่ให้ต้องเป็น
ภาระค่าใช้จ่ายในการเดินทาง ได้รับไม่แน่นอน จึงไม่ใช่ค่าจ้าง สําหรับค่าประกันอุบัติเหตุ
เดือนละ ๕๐๐ บาท เงินตอบแทนในการปฏิบัติงานได้ตามวัตถุประสงค์เฉล่ียเดือนละ 
๑๖,๑๕๘ บาท และเงินโบนัสเฉล่ียเดือนละ ๖,๘๔๐ บาท เป็นเงินที่จําเลยจ่ายเพื่อจูงใจ
โจทก์ทํางานให้มีประสิทธิภาพ ขยันต้ังใจทํางาน และเป็นสวัสดิการ มิใช่จ่ายเพื่อตอบแทน
การทํางานโดยตรง ได้รับไม่แน่นอนข้ึนอยู่กับผลงาน จึงไม่ใช่ค่าจ้าง 



 
 

 

 
 
 

๑๑๙ 

(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๕๒๘/๒๕๕๗ (เงินบําเหน็จและเงินรางวัล) 
 เงินบําเหน็จและเงินรางวับประจําปีนั้น เห็นว่า เงินดังกล่าวเป็นสิทธิ

ประโยชน์ของลูกจ้างที่อาจเกิดข้ึนตมข้อตกลงในสัญญาจ้างแรงงาน หรืออาจเกิดจาก
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างจึงมิใช่เงินอย่างใดอย่างหน่ึงตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ที่พนักงานตรวจแรงงานจะมีอํานาจวินิจฉัยและออกคําส่ังให้นายจ้าง
จ่ายเงินนั้นให้แก่ลูกจ้างตามมาตรา ๑๒๓ และมาตรา ๑๒๔ ลูกจ้างจึงมีสิทธิฟ้องศาลเพ่ือ
บังคับตามสิทธิเรียกร้องดังกล่าวได้ภายในอายุความของสิทธิเรียกร้องดังกล่าว 

(๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๐๙๕๔/๒๕๕๖ (เงินโบนัส) 
 เงินโบนัสเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้ลูกจ้างเป็นรางวัลในการปฏิบัติงาน มิใช่

เป็นเงินที่นายจ้างจ่ายเป็นการตอบแทนการทํางานของลูกจ้างตามสัญญาจ้าง เงินโบนัสจึง
มิใช่ค่าจ้างตามความหมายในมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานระบุว่าพนักงานจะต้องมีสภาพเป็นพนักงานรายเดือนอยู่จนถึง
วันจ่ายเงินโบนัสนั้น เว้นแต่กรณีการเกษียณอายุ แสดงว่าพนักงานที่จะมีสิทธิได้รับโบนัส
จะต้องมีตัวตนอยู่ในวันที่ครบกําหนดจ่ายเงินโบนัส การจําเลยเลิกจ้างโจทก์ให้มีผลวันที่ 
๒๕ กรกฎาคม ๒๕๔๕ ทําให้โจทก์ส้ินสภาพการเป็นลูกจ้างต้ังแต่วันดังกล่าว ดังนั้นเม่ือถึง
กําหนดเวลาที่จําเลยจะจ่ายโบนัสให้แก่พนักงาน โจทก์ส้ินสภาพการเป็นพนักงานไปก่อน
วันครบกําหนดการจ่ายเงินโบนัส โจทก์จึงไม่มีสิทธิได้รับเงินโบนัสจากจําเลย 

(๕) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๓๒๒/๒๕๕๔ (เงินโบนัส) 
 เงินโบนัส เป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้ลูกจ้างเป็นรางวัลในการปฏิบัติงานมิใช่

เป็นเงินที่นายจ้างจ่ายเป็นการตอบแทนการทํางานของลูกจ้างตามสัญญาจ้าง เงินโบนัส 
จึงมิใช่ค่าจ้างตามความหมายในมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ จําเลยเลิกจ้างโจทก์วันที่ ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๔๖ จําเลยจะจ่ายโบนัสให้
พนักงานตามผลงานโดยจ่ายปีละคร้ังในวันส้ินปี กรรมการผู้จัดการเป็นผู้กําหนดโดยดูจาก
ผลกําไรขาดทุน การกําหนดว่าจะจ่ายเงินโบนัสหรือไม่นั้นจึงข้ึนอยู่กับจําเลยภายใต้ผล
ประกอบการของจําเลยตามผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละบุคคลโดยจ่ายในวันส้ินปี 
ดังนั้นพนักงานที่จะมีสิทธิได้รับโบนัสจะต้องมีตัวตนอยู่และมีสภาพการเป็นพนักงานในวัน
ครบกําหนดจ่ายเงินโบนัสด้วย การที่จําเลยเลิกจ้างโจทก์มีผลต้ังแต่วันที่ ๑๒ กรกฎาคม 
๒๕๔๖ ทําให้โจทก์ส้ินสภาพการเป็นลูกจ้างจําเลยในวันดังกล่าว เมื่อถึงกําหนดเวลาท่ี



 
 

 

 
 
 

๑๒๐ 

จําเลยจะจ่ายเงินโบนัสให้แก่พนักงาน โจทก์ส้ินสภาพการเป็นพนักงานไปก่อนวันครบ
กําหนดจ่ายเงินโบนัสเสียแล้ว โจทก์จึงไม่มีสิทธิที่จะได้รับเงินโบนัสจากจําเลย 

(๖) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๕๒๘/๒๕๔๘ (เงินโบนัส) 
 เงินโบนัสลูกจ้างได้รับเป็นประจําทุกปีในเดือนธันวาคม พร้อมเงินเดือน 

งวดที่ ๑๒ ซ่ึงเป็นงวดสุดท้ายของแต่ละปี มิได้แบ่งจ่ายเป็นงวดดังเช่นเงินเดือน ส่วนค่าน้ํา
และค่าไฟฟ้าเดิมนายจ้างจะจ่ายให้แก่ลูกจ้างเม่ือมีใบเสร็จรับเงินมาแสดงประกอบการ
เบิกจ่ายตามจํานวนที่จ่ายจริง เป็นการจ่ายเพื่อเป็นสวัสดิการโดยแท้ แม้ต่อมาลูกจ้างจะไม่
ต้องนําใบเสร็จมาแสดงก็เป็นการอํานวยความสะดวกและให้เกียรติลูกจ้างและเหมาจ่าย
ให้แก่ลูกจ้างเป็นประจําทุกเดือน ก็ยังคงเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นสวัสดิการ
เช่นเดิม ดังนี้ ทั้งเงินโบนัส เงินค่าน้ํา และเงินค่าไฟฟ้า ย่อมไม่ใช่เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่
ลูกจ้างเพ่ือตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน จึงมิใช่ค่าจ้าง 

(๗) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๒๔๔/๒๕๔๘ (เงินโบนัส) 
 เงินโบนัสเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายเป็นรางวัลในการปฏิบัติงานให้แก่ลูกจ้าง

มิใช่เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือตอบแทนการทํางานตามสัญญาจ้างแรงงาน และ
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ก็มิได้บัญญัติบังคับให้นายจ้างต้องจ่ายเงิน 
โบนัสให้แก่ลูกจ้าง นายจ้างจะจ่ายเงินโบนัสแก่ลูกจ้างหรือไม่ หากมีการจ่ายเงินโบนัส
นายจ้างจะจ่ายด้วยวิธีใด และมีหลักเกณฑ์อย่างไรก็แล้วแต่ นายจ้างจะกําหนดหรือตาม
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างของสถานประกอบกิจการน้ันๆ ฉะน้ัน เงินโบนัสจึงมิใช่
ค่าจ้างหรือสินจ้างอย่างอ่ืนตามท่ีบัญญัติไว้ในประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา 
๑๙๓/๒๓ (๘)(๙) การเรียกร้องเงินโบนัสจึงไม่อยู่ในบังคับกําหนดอายุความ ๒ ปี เมื่อ
กําหนดอายุความในการใช้สิทธิเรียกร้องเงินโบนัสตามสัญญาจ้างแรงงานมิได้มีกฎหมาย
บัญญัติไว้โดยเฉพาะจึงมีกําหนด ๑๐ ปี ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา 
๑๙๓/๓๐ โจทก์ฟ้องขอบังคับให้จําเลยจ่ายโบนัสปี ๒๕๓๗ ถึงปี ๒๕๓๙ โดยยื่นฟ้องคดี
เมื่อวันที่ ๖ สิงหาคม ๒๕๔๒ คดีของโจทก์จึงไม่ขาดอายุความ 

(๘) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๔๔๕-๕๕๖๕/๒๕๔๔ (เงินโบนัส) 
 จําเลยจ่ายเงินโบนัสให้โดยพิจารณาว่าโจทก์ทุกคนยังเป็นลูกจ้างอยู่จนถึง

วันส้ินงวดบัญชี และผลการปฏิบัติงานที่ผู้บังคับบัญชาประเมินเท่านั้น ถึงแม้จําเลยจะ
กําหนดอัตราการจ่ายโบนัสไว้ชัดเจนโดยคํานวณจากฐานเงินเดือนของโจทก์แต่ละคนเป็น



 
 

 

 
 
 

๑๒๑ 

จํานวนแน่นอนก็ตาม แต่ก็มิใช่เงินที่จําเลยจ่ายตอบแทนการทํางานสําหรับระยะเวลาการ
ทํางานปกติของวันทํางาน ทั้งข้อตกลงระหว่างจําเลยกับสหภาพแรงงานที่ทําข้ึนก็ระบุว่า 
เพ่ือเป็นกําลังใจในการปฏิบัติภาระหน้าที่ของพนักงาน เงินโบนัสที่จําเลยจ่ายเป็นการจ่าย
เพ่ือจูงใจให้พนักงานทํางานให้ มิใช่จ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางานจึงไม่ใช่ค่าจ้าง 

(๙) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๔๕๗๓-๕๒๒๘/๒๕๔๔ (เงินโบนัส) 
 เงินโบนัสเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นรางวัลในการปฏิบัติงาน

เท่านั้น มิใช่เป็นเงินที่นายจ้างจ่ายเป็นการตอบแทนการทํางานตามสัญญาจ้าง เงินโบนัสจึง
มิใช่ค่าจ้างตามความหมายในมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
เมื่อเงินโบนัสไม่ใช่ค่าจ้าง การที่นายจ้างไม่จ่ายเงินโบนัสแก่ลูกจ้างจึงมิใช่กรณีที่นายจ้างจง
ใจไม่จ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างและต้องเสียเงินเพ่ิมให้แก่ลูกจ้างตามมาตรา ๙ วรรคสอง 

(๑๐) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๒๘๒/๒๕๓๗ (เงินโบนัส) 
 สัญญาจ้างระบุว่าโจทก์จะได้รับเงิน ๔๐,๐๐๐ บาท ต่อเดือนเงินโบนัส

ประจําปีเท่ากับเงินเดือน ๑ เดือน และจะมีเงินโบนัสสําหรับการปฏิบัติหน้าที่จ่ายให้แก่
โจทก์สําหรับงานใด ๆ ซ่ึงโจทก์จัดการให้ได้มาแก่จําเลยด้วยความพยายามของโจทก์เอง 
โดยจ่ายให้ในอัตราร้อยละ ๒.๕ ของสินจ้างของงานนั้น ๆ ดังนั้น นอกจากโจทก์มีสิทธิ
ได้รับเงินค่าจ้างเป็นรายเดือนแล้ว เมื่อโจทก์จัดหางานตามโครงการมาได้ โจทก์ยังมีสิทธิ
ได้รับเงินค่าตอบแทนร้อยละ ๒.๕ ของสินจ้างท่ีจําเลยได้รับอันเป็นผลงานท่ีโจทก์ผู้เป็น
ลูกจ้างหามาได้ย่อมถือได้ว่าเงินดังกล่าวเป็นเงินที่จ่ายตอบแทนการทํางานโดยตรง แม้ใน
สัญญาจ้างจะเรียกเงินดังกล่าวว่าโบนัส ก็เป็นค่าจ้างตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง 
การคุ้มครองแรงงาน ข้อ ๒ เมื่อฟังไม่ได้ว่าจําเลยผิดนัดจ่ายเงินค่าจ้างแก่โจทก์เม่ือใดจึงให้
จําเลยจ่ายดอกเบ้ียร้อยละ ๑๕ ต่อปี ตามประกาศกระทรวงมหาดไทยเรื่อง การคุ้มครอง
แรงงาน ข้อ ๓๑ วรรคแรก ต้ังแต่วันฟ้องเป็นต้นไป ส่วนเงินเพ่ิมนั้นไม่ปรากฏว่าจําเลย   
จงใจผิดนัดในการจ่ายเงินค่าจ้าง จําเลยจึงไม่ต้องรับผิดจ่ายเงินเพ่ิมแก่โจทก์ 

(๑๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๙๖๗/๒๕๓๓ (เงินบําเหน็จ) 
 เงินบําเหน็จตามข้อบังคับองค์การทอผ้าว่าด้วยกองทุนบําเหน็จ พ.ศ. 

๒๕๒๑ เป็นเงินที่จําเลยจ่ายให้แก่พนักงานที่ออกจากงาน มิใช่เงินที่จําเลยจ่ายให้พนักงาน
ประจําเพ่ือตอบแทนการทํางานของพนักงานประจําเป็นรายวัน ถือไม่ได้ว่าเป็นค่าจ้างตาม
ข้อบังคับว่าด้วยกองทุนบําเหน็จของจําเลย เงินบําเหน็จจึงไม่มีลักษณะเช่นเดียวกับค่าจ้าง 



 
 

 

 
 
 

๑๒๒ 

สิทธิเรียกร้องเงินบําเหน็จไม่มีกฎหมายบัญญัติไว้เป็นอย่างอ่ืน จึงมีสิทธิเรียกร้องได้ภายใน 
๑๐ ปี ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๑๖๔ 

(๑๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๑๘๙/๒๕๒๙ (เงินรางวัลประจําปี) 
 เงินรางวัลประจําปีเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเฉพาะท่ีเป็น

พนักงานประจําซ่ึงต้ังใจมาปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและสมํ่าเสมอไม่ขาดลาสาย
หรือกลับก่อนเวลาเลิกงานตามที่ระเบียบกําหนดไว้โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นขวัญและ
กําลังใจแก่ลูกจ้างประจําที่มีความขยันหมั่นเพียรเป็นพิเศษจึงไม่ใช่เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่
ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางานไม่ใช่ค่าจ้างตาม
ความหมายของมาตรา ๑๖๕ (๙) แห่งประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์และตาม
ความหมายแห่งประกาศกระทรวงมหาดไทยเรื่องการคุ้มครองแรงงาน ข้อ ๒ แต่เป็นเงิน
ประเภทอ่ืนที่ไม่มีกฎหมายกําหนดอายุความเรียกร้องไว้จึงมีอายุความ ๑๐ ปี ตามประมวล
กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๑๖๔ 

(๑๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๑๒๑/๒๕๒๙ (เงินรางวัล เงินโบนัส) 
 โจทก์ฟ้องเรียกค่าชดเชยและสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าจาก

จําเลยโดยบรรยายฟ้องว่า เงินรางวัลและค่าครองชีพพิเศษ เงินสะสมค่าเคร่ืองแบบ ค่าต่อ
ทะเบียนรถยนต์ ค่าน้ํามันรถยนต์ ค่าภาษีเงินได้ ค่ารถประจําตําแหน่ง และโบนัสพิเศษ 
เป็นค่าจ้างต้องนํามาเป็นฐานคํานวณค่าชดเชยและสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าด้วย 
จําเลยให้การว่า ไม่ต้องจ่ายค่าชดเชยเพราะเป็นการเลิกจ้างโดยโจทก์มีความผิด โดยมิได้
ต่อสู้ว่าเงินทั้ง ๘ รายการดังกล่าวเป็นค่าจ้างหรือไม่ เช่นนี้ เมื่อโจทก์มีสิทธิเรียกร้อง
ค่าชดเชยและสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าแล้ว ศาลย่อมต้องพิจารณาต่อไปว่าโจทก์
มีสิทธิเรียกร้องเป็นจํานวนเงินเท่าใด โดยคํานวณจากอายุงานและค่าจ้างเป็นหลัก เมื่อ
รายการใดถือไม่ได้ว่าเป็นค่าจ้างตามกฎหมายอันจะพึงนํามารวมคํานวณเป็นค่าชดเชยและ
สินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าแล้ว โจทก์ย่อมไม่มีสิทธิเรียกร้องในเงินจํานวนนั้นการที่
ศาลวินิจฉัยว่าเงินและส่ิงของท่ีโจทก์ได้รับรวม ๘ รายการมิใช่ค่าจ้างจึงเป็นเรื่องเกี่ยวเน่ือง
กับประเด็น ไม่เป็นการวินิจฉัยนอกประเด็นหรือเป็นเรื่องที่ถือว่าจําเลยยอมรับแล้ว 

เงินรางวัลเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้จากผลกําไรซ่ึงแล้วแต่ผู้บริหารจะกําหนด
เองและไม่แน่นอน มิใช่เป็นเงินที่ให้เพ่ือตอบแทนการทํางานโดยตรง ส่วนค่าครองชีพพิเศษ
ก็มิได้แยกจํานวนไว้ต่างหากโดยกําหนดรวมไว้เป็นเงินรางวัลและค่าครองชีพพิเศษ ผลจึง



 
 

 

 
 
 

๑๒๓ 

เป็นว่าการจ่ายเงินรางวัลและค่าครองชีพพิเศษต้องข้ึนอยู่กับดุลพินิจของผู้บริหารของ
จําเลยที่จะกําหนดและเป็นจํานวนไม่แน่นอน เงินประเภทนี้จึงมิใช่ค่าจ้าง 

เงินโบนัสไม่ใช่เงินซ่ึงประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน 
กําหนดให้นายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่ายให้แก่ลูกจ้าง นายจ้างจะกําหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ
จ่ายอย่างใดก็ได้ตามแต่นายจ้างจะเป็นผู้กําหนด และการจ่ายเงินโบนัสพิเศษก็เป็นไปตาม
ดุลพินิจของกรรมการผู้จัดการใหญ่ของจําเลยเป็นผู้กําหนดและเป็นจํานวนไม่แน่นอนจึง
มิใช่ค่าจ้าง 

(๑๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๐๙๐/๒๕๒๙ (เงินสะสม) 
 เงินสะสมท่ีจําเลยจ่ายสมทบให้นั้นเป็นการจ่ายให้โจทก์ต่อเม่ือโจทก์ออก

จากงานแล้ว จึงมิใช่เป็นเงินที่จําเลยจ่ายให้แก่โจทก์เป็นการตอบแทนการทํางานในเวลา
ทํางานปกติของวันทํางานหรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานที่โจทก์ทําได้ เงินประเภทนี้ 
จึงมิใช่ค่าจ้าง 

(๑๕) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๘๙๕/๒๕๒๘ 
 จําเลยจ่ายเงินเดือน เดือนท่ี ๑๓ ในเดือนธันวาคมของแต่ละปีให้ลูกจ้าง

ตามข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางาน โดยไม่มีการทํางานในเดือนท่ี ๑๓ เงินเดือนเดือนท่ี ๑๓ 
จึงเป็นการจ่ายเพื่อแสดงนํ้าใจและเพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง  
ไม่เป็นการตอบแทนการทํางานโดยตรง  จึงไม่เป็นค่าจ้าง 

(๑๖) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๔๖๙/๒๕๒๔ (เงินรางวัลหรือโบนัส) 
 เงินค่าครองชีพซ่ึงนายจ้างจ่ายแก่ลูกจ้างต่างหากจากค่าจ้าง ไม่ใช่

ชั่วคราว  แต่เพ่ิมค่าจ้างเพราะค่าครองชีพสูงข้ึนเป็นการตอบแทนการทํางาน เป็นค่าจ้าง
ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุ้มครองแรงงาน ข้อ ๒ ซ่ึงต้องนํามาคํานวณเงิน
สมทบกองทุนเงินทดแทน แต่เงินรางวัลหรือโบนัสจ่ายแก่พนักงานผู้ประพฤติดี คณะกรรมการ
ไม่อนุมัติให้จ่ายก็ได้ มิใช่เงินจ่ายตอบแทนการทํางาน 

(๑๗) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๓๐๙/๒๕๒๔ (โบนัส) 
 เงินโบนัสเป็นเงินรางวัลมิใช่ค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติ

คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
 
 



 
 

 

 
 
 

๑๒๔ 

๑๔. เบี้ยขยนั เงินเพิ่มจูงใจ เบี้ยประชุม 
เบ้ียขยัน หรือเงินเพ่ิมจูงใจ ลักษณะการจ่ายเบี้ยขยันนั้นมีลักษณะเป็นการจ่าย

เพ่ือจูงใจให้ลูกจ้างมาทํางานทุกวัน ซ่ึงนายจ้างบางรายได้แก้ปัญหาการไม่มาทํางานของ
ลูกจ้างบางคนท่ีใช้สิทธิหยุดงานตามสิทธิตามอําเภอใจไม่สนใจในการทํางาน ตรงกันข้าม
กับลูกจ้างที่ดีที่มาทํางานทุกวันแต่ได้รับค่าจ้างเท่ากับลูกจ้างที่ไม่ขยันทํางาน ดังนั้นเพ่ือเป็น
การส่งเสริมคนขยันให้ได้รับเงินเพ่ิมข้ึนนอกจากเงินเดือนแล้ว นายจ้างจึงจ่ายเบ้ียขยัน
ให้แก่ลูกจ้างที่ไม่ขาด ลา มาสาย ในเดือนน้ัน ซ่ึงนายจ้างอาจกําหนดการจ่ายเป็นรูปแบบ
การจ่ายเป็นสัดส่วนก็ได้ เช่น ไม่ขาด ลา มาสาย เลย ในเดือนน้ัน จ่ายเงินเบ้ียขยันให้  
๕๐๐ บาท หากขาด ลา มาสายเกิน ๒ วัน จ่ายให้ ๓๐๐ บาท หากขาด ลา มาสาย 
เกินเกณฑ์ที่กําหนดลูกจ้างจะไม่มีสิทธิได้รับเบ้ียขยัน สําหรับเงินเบ้ียขยันหรือเงินใน
ลักษณะเดียวกันนี้ศาลฎีกาได้วินิจฉัยเอาไว้ว่า เบ้ียขยันเป็นเงินที่นายจ้างนํามาจูงใจให้
ลูกจ้างทํางานให้แก่นายจ้างได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ที่มีสิทธิได้รับเบ้ียขยันต้องเป็น 
ผู้ไม่ขาดงาน ไม่ลางาน ไม่มาทํางานสาย นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างต่างหากจากค่าจ้างปกติ  
เป็นเงินตอบแทนความขยัน มิใช่ตอบแทนการทํางานโดยตรง มิใช่ค่าจ้างตามมาตรา ๕  
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 

ในส่วนน้ีผู้เขียนได้รวบรวมแนวคําพิพากษาศาลฎีกาเกี่ยวกับการจ่ายเงินเบ้ีย
ขยัน หรือเงินเพ่ิมจูงใจ ดังนี้ 

(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๒๔๖/๒๕๔๘ (เงินจูงใจ) 
 เงินจูงใจท่ีนายจ้างตกลงจ่ายให้ลูกจ้างท่ีทํายอดขายได้ตามเป้าหมายท่ี

นายจ้างกําหนด เพ่ือนํามาจูงใจให้ลูกจ้างทํายอดขายเพ่ิมข้ึน ไม่ใช่เพ่ือตอบแทนการทํางาน
โดยตรง ทั้งยังจ่ายเป็นรายเดือน รายไตรมาส หรือรายปี มิใช่จ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางาน
ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน มิใช่ค่าจ้าง 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๙๓๑๓ – ๙๙๗๖/๒๕๔๗ (เบ้ียขยัน) 
 เบ้ียขยันเป็นเงินที่นายจ้างนํามาจูงใจให้ลูกจ้างทํางานให้แก่นายจ้างได้

อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ที่มีสิทธิได้รับเบ้ียขยันต้องเป็นผู้ไม่ขาดงาน ไม่ลางาน ไม่มาทํางาน
สาย นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างต่างหากจากค่าจ้างปกติ เป็นเงินตอบแทนความขยัน มิใช่
ตอบแทนการทํางานโดยตรง มิใช่ค่าจ้าง 

(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๙๕๘ – ๙๗๑/๒๕๒๗ (เบ้ียขยัน) 
 โจทก์ทั้งสิบส่ีสํานวนฟ้องว่า โจทก์ทั้งหมดเป็นลูกจ้างของจําเลย มี

ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างว่า นายจ้างจะจ่ายค่าจ้างเพ่ิมข้ึนแก่ลูกจ้างท่ีเข้าเกณฑ์ดังนี้ 
(๑) ในหนึ่งเดือนไม่มีวันลาใด ๆ จะได้ค่าจ้างเพ่ิม ๔๕๐ บาท ต่อเดือน (๒) ในหนึ่งเดือนมี
วันลา ๒ วัน จะได้ค่าจ้างเพ่ิม ๓๕๐ บาท ต่อเดือน (๓) ในหนึ่งเดือนมีวันลา ๔ วัน จะได้



 
 

 

 
 
 

๑๒๕ 

ค่าจ้างเพ่ิม ๒๕๐ บาท ต่อเดือน  (๔) ในหนึ่งเดือนมีวันลา ๖ วัน จะได้ค่าจ้างเพ่ิม ๒๐๐ 
บาท ต่อเดือน (๕) ในหนึ่งเดือนมีวันละ ๖ วันข้ึนไป จะได้ค่าจ้างเพ่ิม ๕๐ บาท ต่อเดือน 
เฉพาะในเดือนตุลาคม ๒๕๒๔ โจทก์ทุกสํานวนไม่มีวันละ มีสิทธิได้รับเงินเพ่ิมสําหรับเดือน
นั้นคนละ ๔๕๐ บาท ต่อมาจําเลยประกาศปิดกิจการ จําเลยจ่ายค่าชดเชยแก่โจทก์แต่ไม่
นําค่าจ้างเพ่ิม ๔๕๐บาท มาเป็นฐานคํานวณค่าชดเชย ทําให้โจทก์ทุกสํานวนขาดเงินที่ควร
ได้ ขอให้บังคับจําเลยจ่ายเงินแก่โจทก์ทุกสํานวนพร้อมดอกเบ้ีย 

ศาลฎีกาแผนกคดีแรงงานวินิจฉัยว่า ในข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างวาง
กฎเกณฑ์ไว้ว่า นายจ้างจะจ่ายเงินเพ่ิมให้แก่ลูกจ้างท่ีไม่ขาดงานเลยในเดือนหนึ่ง ๆจํานวน 
๔๕๐ บาท แต่ถ้าลูกจ้างขาดงานบ้างเงินเพ่ิมก็จะลดลงตามส่วน วิธีการในข้อตกลงเช่นนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือจูงใจให้ลูกจ้างมีความขยันในการทํางาน ถ้าขยันมากก็ได้เงินเพ่ิมมาก 
ขยันน้อยก็ได้เงินเพ่ิมน้อย ต่างหากจากอัตราค่าจ้างท่ีกําหนดไว้เป็นรายวัน เงินประเภทนี้
ลูกจ้างจะได้รับต่อเมื่อผลปรากฏออกมาว่า ในเดือนที่ผ่านมาลูกจ้างไม่ขาดงานเลย หรือ
ขาดงานไปกี่วัน เป็นอัตราไม่ตายตัว ดังนั้น ในข้อตกลงจึงกําหนดข้อความไว้ว่า เงินเพ่ิมแต่
ละเดือนจะไม่นําไปสมทบในเดือนต่อไป เพราะไม่มีความแน่นอนว่าเดือนต่อไปลูกจ้างคน
ใดจะขยันเท่าเดิม มากหรือน้อยกว่าเดิมเป็นเงินประเภทตอบแทนความขยันหรือที่เรียกกัน
ว่าเบ้ียขยัน ไม่ใช่ตอบแทนการทํางานโดยตรงไม่มีลักษณะเป็นค่าจ้างตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ข้อ 2 แม้ในข้อตกลงนั้นจะใช้คําว่าค่าจ้างก็
ไม่ใช่ค่าจ้างตามความหมายในประกาศกระทรวงมหาดไทยดังกล่าวจึงนํามารวมเป็นฐาน
คํานวณค่าชดเชยไม่ได้  พิพากษายืน 

(๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๗๒๘/๒๕๒๔ (เงินเพ่ิมจูงใจ) 
 คดีนี้ ข้อเท็จจริงมีว่า ศาลฎีกาแผนกคดีแรงงานวินิจฉัยว่า บริษัทจําเลยมี

ระบบการผลิตรองเท้าแบบแยกเป็นสัดส่วนต่อเน่ืองเพื่อประสิทธิภาพในการผลิตจํานวน
ครั้งละมาก ๆ มีโครงสร้างการจ้างงานของจําเลยคํานวณการผลิตโดยใช้การศึกษาถึง
ลักษณะของงาน วิธีการทํางานความยากง่ายของการทํางาน ความเส่ียงภัยซ่ึงเกี่ยวกับการ
ใช้ความรู้ความสามารถประสบการณ์และความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานแล้วประเมิน
จากค่าเฉลี่ยของงานแต่ละงานซึ่งเม่ือคํานวณเป็นตัวเงินจะเท่ากับค่าจ้างมาตรฐานน้ันเอง
และได้จําแนกงานแต่ละงานออกเป็นข้ันรวม ๑๐ ข้ัน ต้ังแต่ข้ันที่ ๑ ซ่ึงเป็นข้ันสูงสุดจนถึง
ข้ันที่ ๑๐ ซ่ึงเป็นข้ันตํ่าสุด พนักงานซ่ึงได้รับการบรรจุให้ทํางานในข้ันใดก็จะได้รับค่าจ้าง
มาตรฐานต่อวันตามข้ันนั้น ๆ ค่าจ้างท่ีพนักงานข้ันตํ่าสุดได้รับจะตกวันละ ๘๓.๕๐ บาท 
(ประกอบด้วยค่าจ้างมาตรฐาน ๕๔ บาท และค่าครองชีพ ๒๙.๕๐ บาท) ซ่ึงสูงกว่าค่าจ้าง
ข้ันตํ่าที่ทางราชการกําหนดไว้ในขณะนั้นคือวันละ ๕๔ บาท ส่วนเงินเพ่ิมจูงใจนั้น เป็นเงิน
เพ่ิมข้ึนจากค่าจ้างมาตรฐานอีกประมาณ ๔๐ เปอร์เซ็นต์เพ่ือเป็นรางวัลแก่พนักงานท่ี



 
 

 

 
 
 

๑๒๖ 

พยายามเพิ่มผลผลิต เห็นว่าเงินเพ่ิมจูงใจนี้เป็นนโยบายของจําเลยเพ่ือกระตุ้นจูงใจให้
พนักงานได้ทํางานเต็มความสามารถ พนักงานของจําเลยจะมีโอกาสได้รับเงินเพ่ิมจูงใจ 
มากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับความวิริยะอุตสาหะของตนเองเป็นเงินที่จําเลยเพ่ิมให้ตาม
ผลงานที่ทําได้เกินกว่าผลผลิตมาตรฐานมีลักษณะการจ่ายไม่แน่นอนมากบ้างน้อยบ้าง
แล้วแต่ผลงาน แต่ทั้งนี้นายจ้างก็ต้องจ่ายเงินค่าจ้างให้เท่ากับค่าจ้างมาตรฐานตาม 
ข้ันแต่ละข้ัน หาได้ลดจํานวนเงินค่าจ้างมาตรฐานลงแต่ประการใดไม่ไม่ใช่เป็นการจ้างราย
ชิ้นตามผลงานแต่ละชิ้น ด้วยเหตุนี้จึงเห็นว่าเงินเพ่ิมจูงใจเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้เป็น
กําลังใจในการทํางานเป็นเงินรางวัลตอบแทนความดีของของลูกจ้าง ไม่มีลักษณะ 
เป็นค่าจ้าง ไม่อาจนํามารวมกับค่าจ้างมาตรฐานและค่าครองชีพเพ่ือคํานวณเฉล่ียจ่าย 
เป็นค่าจ้างให้โจทก์ในวันหยุดงานต่าง ๆ ตามฟ้องโจทก์  พิพากษายืน 

(๕) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๓๐๙/๒๕๓๐ (เบ้ียประชุม) 
 เบ้ียประชุมถือไม่ได้ว่าเป็นค่าจ้างอันจะนํามาเป็นฐานเพ่ือคํานวณ

ค่าชดเชย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๑๒๗ 

๑๕. ค่าโทรศัพท์ 
ค่าโทรศัพท์ โดยหลักแล้ว ศาลฎีกาได้วินิจฉัยว่าหากเงินค่าโทรศัพท์ นายจ้างได้

จ่ายแก่ลูกจ้าง ในลักษณะประจําเหมาจ่ายเป็นรายเดือน ไม่คํานึงถึงว่าจะได้ใช้จ่ายเป็นค่า
โทรศัพท์ไปหรือไม่เพียงใด ลูกจ้างไม่ต้องแสดงใบเสร็จหรือหลักฐานในการจ่ายเงิน การ
จ่ายเงินดังกล่าวจึงเป็นการจ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางานของโจทก์ในลักษณะเดียวกันกับ
ค่าจ้าง จึงเป็นค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ ซ่ึงใน
ส่วนน้ีผู้เขียนได้รวบรวมแนวคําวินิจฉัยของศาลฎีกาเก่ียวกับการจ่ายค่าโทรศัพท์ไว้
ดังต่อไปนี้ 

(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๕๐-๗๕๑/๒๕๕๔ (ค่าโทรศัพท์) 
 จําเลยจ่ายเงินค่าเบ้ียเล้ียงและค่าน้ํามันรถยนต์ จํานวน ๕,๐๐๐ บาท  

ค่าสึกหรอรถยนต์ ๒,๐๐๐ บาท และค่าโทรศัพท์ ๑,๐๐๐ บาท รวม ๘,๐๐๐ บาท   
เงินดังกล่าวจําเลยให้โจทก์ประจําลักษณะเหมาจ่ายเป็นรายเดือน ไม่คํานึงถึงว่าจะได้ใช้
จ่ายเป็นค่าบํารุงรักษารถยนต์และค่าโทรศัพท์ไปหรือไม่เพียงใด โจทก์ไม่ต้องแสดงใบเสร็จ
เป็นหลักฐานในการรับเงิน การจ่ายเงินดังกล่าวจึงเป็นการจ่ายเพื่อตอบแทนการทํางาน
ของโจทก์ในลักษณะเดียวกันกับค่าจ้าง จึงเป็นค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๓๑๖/๒๕๔๙ (ค่าโทรศัพท์) 
 อุทธรณ์ของจําเลยท่ีว่า ค่าน้ํ า มันรถเดือนละ ๓ ,๐๐๐ บาท และ 

ค่าโทรศัพท์มือถือเดือนละ ๑,๐๐๐ บาท ที่จําเลยจ่ายให้โจทก์นั้น จําเลยได้จ่ายให้โจทก์
เพ่ือเป็นสวัสดิการการช่วยเหลือแก่โจทก์เท่านั้น  ไม่ใช่จ่ายเพื่อตอบแทนการทํางาน
ตามปกติของโจทก์แต่อย่างใด จึงไม่ใช่ค่าจ้าง ศาลฎีกาเห็นว่า พระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕  บัญญัติว่า ค่าจ้าง หมายความว่า “เงินที่นายจ้างและ
ลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการ
ทํางานปกติเป็นรายช่ัวโมง รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอ่ืน หรือจ่ายให้
โดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน และให้หมายความ
รวมถึงเงินท่ีนายจ้างให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาท่ีลูกจ้างมิได้ทํางาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิ
ได้รับตามพระราชบัญญัตินี้”  เมื่อศาลแรงงานกลางรับฟังข้อเท็จจริงว่าโจทก์ได้รับเงินค่า
น้ํามันรถและค่าโทรศัพท์มือถือทุกเดือนเป็นจํานวนเงินแน่นอนในลักษณะเหมาจ่ายไม่ต้อง
มีใบเสร็จนําไปแสดงต่อจําเลยเช่นนี้  จึงมิใช่เป็นเงินสวัสดิการหรือเงินช่วยเหลือที่จําเลย
จ่ายเป็นครั้งคราวแก่โจทก์ แต่มีลักษณะเป็นเงินที่ได้รับเน่ืองจากการทํางานตามปกติ จึง
เป็นค่าตอบแทนจากการทํางานของโจทก์ ดังนั้น เงินค่าน้ํามันรถและค่าโทรศัพท์มือถือที่
โจทก์ได้รับจากจําเลยจึงเป็นค่าจ้างตามกฎหมาย   



 
 

 

 
 
 

๑๒๘ 

(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๖๔/๒๕๔๘ (ค่าโทรศัพท์) 
 นายจ้างส่ังย้ายลูกจ้างโดยให้ดํารงตําแหน่งไม่ตํ่ากว่าเดิมและอัตราค่าจ้าง

เท่าเดิม แม้ลูกจ้างจะไม่ได้รับค่าน้ํามันรถเดือนละ ๔,๐๐๐ บาท และค่าโทรศัพท์เดือนละ 
๕๐๐ บาท แต่ก็ไม่ได้ตัดค่าจ้าง เพราะค่าน้ํามันรถและค่าโทรศัพท์เป็นเงินสวัสดิการที่
พนักงานเท่านั้นที่มีสิทธิที่จะได้ 

(๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๖๐๗/๒๕๔๑ (ค่าโทรศัพท์) 
 คดีนี้ศาลแรงงานกลางฟังข้อเท็จจริงว่าจําเลยจ่ายค่าเช่าบ้านเดือนละ  

๓๐,๐๐๐ บาท ค่าสาธารณูปโภคได้แก่ ค่าไฟฟ้า ประปา และโทรศัพท์เดือนละ  
๓,๐๐๐ บาท ให้แก่โจทก์เท่ากันทุกเดือนพร้อมเงินเดือนโดยไม่ต้องมีใบเสร็จรับเงินมา
แสดงตามสัญญาจ้างเอกสารหมาย ล.๒ พร้อมคําแปลข้อ ๓ ก็ตาม แต่เงินดังกล่าว 
เป็นเพียงสวัสดิการท่ีจําเลยจัดให้แก่โจทก์ถือไม่ได้ว่าเป็นเงินที่จําเลยจ่ายให้เป็นการตอบ
แทนการทํางานของโจทก์ตามบทนิยามข้างต้นย่อมไม่เป็นค่าจ้าง จะนํามารวมเข้ากับ
เงินเดือนเพื่อคํานวณเป็นค่าชดเชยหาได้ไม่เม่ือโจทก์ทํางานกับจําเลยติดต่อกันครบ ๑ ปี 
แต่ไม่ครบ ๓ ปี จําเลยจึงต้องรับผิดต่อโจทก์ในค่าชดเชยไม่น้อยกว่าค่าจ้างอัตราสุดท้าย 
๙๐ วัน เป็นเงิน ๒๖๘,๘๐๐ บาท เท่านั้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   



 
 

 

 
 
 

๑๒๙ 

๓.๑.๒ ค่าจ้างในวันหยุด 
ค่าจ้างในวันหยุด คือเงินที่นายจ้างมีหน้าที่จ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดตามท่ี

กฎหมายกําหนดให้แก่ลูกจ้างประเภทรายเดือน รายวัน รายชั่วโมง และตามผลงานโดย
คํานวณเป็นหน่วย แล้วแต่กรณี โดยท่ีลูกจ้างไม่ต้องมาทํางานตอบแทนให้แก่นายจ้าง จาก
นิยามค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ค่าจ้างให้
หมายความรวมถึงค่าจ้างในวันหยุดและวันลาด้วย ดังนั้นค่าจ้างในวันหยุดและวันลา 
แม้ไม่ใช่เงินท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือตอบแทนการทํางานแต่ถือเป็นค่าจ้างตาม 
บทนิยามดังกล่าวด้วย สําหรับวันหยุดมี ๓ ประเภท ได้แก่ วันหยุดประจําสัปดาห์ วันหยุด
ตามประเพณี และวันหยุดพักผ่อนประจําปี ซ่ึงบทบัญญัติเรื่องการจ่ายค่าจ้างในวันหยุด 
ได้บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕๖ ดังนี้ 

มาตรา ๕๖ ให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างเท่ากับค่าจ้างในวันทํางาน
สําหรับวันหยุดดังต่อไปนี้๒๘ 

(๑) วันหยุดประจําสัปดาห์ เว้นแต่ลูกจ้างซ่ึงได้รับค่าจ้างรายวัน รายช่ัวโมง 
หรือตามผลงานโดยคํานวณเป็นหน่วย 

(๒) วันหยุดตามประเพณี 
(๓) วันหยุดพักผ่อนประจําปี 
บทบัญญัติในเรื่องการจ่ายค่าจ้างในวันหยุดนี้มีเจตนารมณ์เพ่ือให้ความ

คุ้มครองลูกจ้างที่ได้หยุดงานตามที่กฎหมายกําหนดโดยไม่สูญเสียรายได้ในวันหยุดนั้น  
จึงได้มีการบัญญัติหน้าท่ีให้นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างในวันหยุดทั้ง ๓ ประเภทนี้แก่ลูกจ้าง  
แต่อย่างไรก็ตามลูกจ้างแต่ละประเภทย่อมมีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุดแตกต่างกัน 
กฎหมายกําหนดให้เฉพาะลูกจ้างประเภทรายเดือนเท่านั้นที่มีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุด
ทั้ง ๓ ประเภท แต่ลูกจ้างประเภทอ่ืน ได้แก่ ลูกจ้างรายวัน รายช่ัวโมง และลูกจ้างตาม
ผลงานที่คํานวณเป็นหน่วย ไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุดประจําสัปดาห์แต่มีสิทธิได้รับ
ค่าจ้างในวันหยุดประเพณีและค่าจ้างในวันหยุดพักผ่อนประจําปีเท่านั้น ดังนั้นต้องถือว่า
ลูกจ้างที่ได้รับค่าจ้างประเภทรายเดือนถือได้ว่าลูกจ้างได้รับค่าจ้างประจําสัปดาห์ด้วยหรือมี 
 
      

๒๘ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕๖. 



 
 

 

 
 
 

๑๓๐ 

ผลเท่ากับได้รับค่าจ้างทุกวัน การคํานวณค่าจ้างต่อวันว่าเป็นจํานวนเท่าใดจึงต้องนําค่าจ้าง
รายเดือนหารด้วยสามสิบวันก็จะได้ค่าจ้างต่อวัน ซ่ึงในเรื่องการคํานวณค่าจ้างต่อวันนี้ได้มี
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๖๔๖/๒๕๔๒ วินิจฉัยในประเด็นการคํานวณค่าจ้างต่อวันไว้ว่า 
ลูกจ้างได้รับค่าจ้างเป็นรายเดือนซ่ึงตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานมิได้กําหนดนับเป็น 
อย่างอ่ืน จึงต้องบังคับตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๑๙๓/๖ วรรคท้าย 
ให้ถือว่าเดือนหนึ่งมี ๓๐ วัน เม่ือลูกจ้างได้รับค่าจ้างอัตราสุดท้ายเดือนละ ๓๗,๕๐๐ บาท  
หารด้วย ๓๐ จึงเป็นค่าจ้างวันละ ๑,๒๕๐ บาท สําหรับสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุดต่างๆ 
ได้แก่ วันหยุดประจําสัปดาห์ หยุดตามประเพณี หรือหยุดพักผ่อนประจําปี ซ่ึงวันหยุด 
แต่ละประเภทน้ันมีเจตนารมณ์ที่แตกต่างกัน กฎหมายจึงได้บัญญัติประเภทวันหยุด 
ไว้โดยเฉพาะ ซ่ึงผู้เขียนจะนําเสนอตามลําดับดังนี้ 

 
(๑) วันหยุดประจําสัปดาห์ 
มาตรา ๒๘ ให้นายจ้างจัดให้ลูกจ้างมีวันหยุดประจําสัปดาห์ สัปดาห์หนึ่งไม่

น้อยกว่าหน่ึงวัน โดยวันหยุดประจําสัปดาห์ต้องมีระยะห่างกันไม่เกินหกวัน นายจ้างและ
ลูกจ้างอาจตกลงกันล่วงหน้ากําหนดให้มีวันหยุดประจําสัปดาห์วันใดก็ได้๒๙ 

ในกรณีที่ลูกจ้างทํางานโรงแรม งานขนส่ง งานในป่า งานในท่ีทุรกันดาร หรือ
งานอื่นตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง นายจ้างและลูกจ้างอาจตกลงกันล่วงหน้าสะสม
วันหยุดประจําสัปดาห์และเล่ือนไปหยุดเมื่อใดก็ได้ แต่ต้องอยู่ในระยะเวลาส่ีสัปดาห์
ติดต่อกัน 

วันหยุดประจําสัปดาห์ มีเจตนารมณ์เพ่ือให้ลูกจ้างได้หยุดพักผ่อนเพ่ือคลาย
ความเมื่อยล้าตลอดระเวลาท่ีทํางานมาทั้งสัปดาห์ให้แก่นายจ้าง และลูกจ้างจักได้ใช้เวลาใน
วันหยุดเพ่ือใช้ชีวิตอยู่กับครอบครัวหรือร่วมทํากิจกรรมต่างๆ ในวันที่ครอบครัว 
อยู่พร้อมหน้าพร้อมตากัน ซ่ึงมาตรา ๒๘ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้กําหนดให้นายจ้างต้องจัดให้ลูกจ้างทุกประเภทไม่ว่าจะเป็นลูกจ้างรายวัน 
รายเดือน หรือลูกจ้างที่จ่ายค่าจ้างตามผลงาน มีวันหยุดประจําสัปดาห์ไม่น้อยกว่า ๑ วัน
โดยวันหยุดประจําสัปดาห์ต้องมีระยะห่างกันไม่เกิน ๖ วัน แต่สําหรับสิทธิได้รับค่าจ้างน้ัน 
 
      

๒๙ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๒๘. 



 
 

 

 
 
 

๑๓๑ 

กฎหมายคุ้มครองแรงงานกําหนดให้ลูกจ้างประเภทรายเดือนเท่านั้นที่มีสิทธิได้รับค่าจ้าง 
ในวันหยุดประจําสัปดาห์โดยที่ไม่ต้องมาทํางานตอบแทนให้แก่นายจ้าง ส่วนลูกจ้าง
ประเภทรายวัน รายชั่วโมง และลูกจ้างประเภทท่ีจ่ายค่าจ้างตามผลงานโดยคํานวณเป็น
หน่วยหรืองานเหมาไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุดประจําสัปดาห์ ซ่ึงหากนายจ้างได้
กําหนดให้ลูกจ้างประเภทดังกล่าวมีวันทํางานตามปกติในแต่ละสัปดาห์เพียง ๔ – ๕ วัน 
ลูกจ้างดังกล่าวคงมีสิทธิได้รับค่าจ้างเฉพาะวันที่มาทํางานเท่านั้น ซ่ึงพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงานได้บัญญัติสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุดประจําสัปดาห์และวันหยุดอ่ืนๆ ไว้ใน
มาตรา ๕๖ แต่หากกรณีนายจ้างได้ส่ังให้ลูกจ้างประเภทท่ีไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุด
ประจําสัปดาห์มาทํางาน นายจ้างต้องจ่ายค่าทํางานในวันหยุดให้แก่ลูกจ้างไม่น้อยกว่า 
สองเท่าของอัตราค่าจ้างต่อหน่วยในวันทํางานตามจํานวนผลงานที่ทําได้ 

  
(๒) วันหยุดตามประเพณี 
มาตรา ๒๙ ให้นายจ้างประกาศกําหนดวันหยุดตามประเพณีให้ลูกจ้างทราบ

เป็นการล่วงหน้าปีหนึ่งไม่น้อยกว่าสิบสามวันโดยรวมวันแรงงานแห่งชาติตามท่ีรัฐมนตรี
ประกาศกําหนด๓๐ 

ให้นายจ้างพิจารณากําหนดวันหยุดตามประเพณีจากวันหยุดราชการประจําปี 
วันหยุดทางศาสนาหรือขนบธรรมเนียมประเพณีแห่งท้องถ่ิน 

ในกรณีที่วันหยุดตามประเพณีวันใดตรงกับวันหยุดประจําสัปดาห์ของลูกจ้าง 
ให้ลูกจ้างได้หยุดชดเชยวันหยุดตามประเพณีในวันทํางานถัดไป 

ในกรณีที่นายจ้างไม่อาจให้ลูกจ้างหยุดตามประเพณีได้ เนื่องจากลูกจ้างทํางาน
ที่มีลักษณะหรือสภาพของงานตามที่กําหนดในกฎกระทรวง ให้นายจ้างตกลงกับลูกจ้างว่า
จะหยุดในวันอ่ืนชดเชยวันหยุดตามประเพณีหรือนายจ้างจะจ่ายค่าทํางานในวันหยุดให้ก็ได้ 

บทบัญญัติเรื่องวันหยุดตามประเพณีมีเจตนารมณ์เพ่ือให้ลูกจ้างได้หยุด 
เพ่ือมีโอกาสไปปฏิบัติภารกิจร่วมกิจกรรมตามประเพณีของวันหยุดต่างๆ เช่น การทําบุญ
ตักบาตร เวียนเทียน ในวันสําคัญทางศาสนา เล่นน้ําสงกรานต์ในวันประเพณีสงกรานต์ 
 
      

๓๐ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๒๙. 
 



 
 

 

 
 
 

๑๓๒ 

รวมท้ังได้ใช้เวลาในวันหยุดเพ่ือใช้ชีวิตอยู่กับครอบครัวหรือร่วมทํากิจกรรมต่างๆ ในวันข้ึน
ปีใหม่และวันหยุดส่งท้ายปีเก่าในโอกาสที่ครอบครัวอยู่พร้อมหน้าพร้อมตากัน ซ่ึงมาตรา 
๒๙ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้กําหนดให้นายจ้างต้องประกาศ
วันหยุดตามประเพณีให้ลูกจ้างทราบล่วงหน้า โดยจะประกาศไว้เป็นการแน่นอนครั้งเดียว
ในข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางาน หรือประกาศในแต่ละปีก็ได้ ซ่ึงปีหนึ่งนายจ้างต้องจัดให้มี
วันหยุดตามประเพณีอย่างน้อยปีละ ๑๓ วัน และในจํานวน ๑๓ วันนั้นจะต้องมีวันแรงงาน
แห่งชาติหรือวันที่ ๑ พฤษภาคม รวมอยู่ด้วย ส่วนวันหยุดตามประเพณีอีก ๑๒ วัน 
นายจ้างจะเลือกจากวันใดก็ได้แต่ต้องเป็นวันใน ๓ ประเภท คือ วันหยุดราชการประจําปี 
วันหยุดทางศาสนา หรือขนบธรรมเนียมประเพณีแห่งท้องถ่ิน สําหรับสิทธิได้รับค่าจ้าง 
ในวันหยุดตามประเพณีนี้ ลูกจ้างทุกประเภทไม่ว่าจะเป็นลูกจ้างรายวัน รายช่ัวโมง  
รายเดือน หรือลูกจ้างท่ีจ่ายค่าจ้างตามผลงานโดยคํานวณเป็นหน่วย ย่อมมีสิทธิได้รับ
ค่าจ้างในวันหยุดตามประเพณีด้วย 
 

คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีเก่ียวข้อง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๑๑๘๒/๒๕๕๓ 
 การที่นายจ้างประกาศกําหนดวันหยุดอ่ืนเป็นวันหยุดตามประเพณีแทน

วันหยุดราชการ วันหยุดทางศาสนาหรือขนบธรรมเนียมประเพณีของนายจ้างเป็นโมฆะ แต่
ก็ถือได้ว่าประกาศกําหนดวันหยุดตามประเพณีของนายจ้างไม่มีผลบังคับตามกฎหมาย 
และไม่เป็นการยกเว้นวันหยุดตามประเพณีตามมาตรา ๒๙ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ นายจ้างจึงยังคงต้องประกาศกําหนดวันหยุดตามประเพณีจาก
วันหยุดราชการประจําปี วันหยุดทางศาสนา หรือขนบธรรมเนียมประเพณีแห่งท้องถ่ินให้
ลูกจ้างทราบและให้ลูกจ้างหยุดงานในวันดังกล่าว หากให้ลูกจ้างมาทํางานก็ต้องจ่าย 
ค่าทํางานในวันหยุดและค่าล่วงเวลาในวันหยุดตามกฎหมาย การท่ีนายจ้างกําหนดให้ 
วันทํางานปกติของลูกจ้างเป็นวันหยุดแทนวันหยุดตามประเพณีและจ่ายค่าจ้างให้แก่
ลูกจ้างในวันหยุดแทนวันหยุดตามประเพณีตามอัตราค่าจ้างในวันหยุด ถือเป็นการตกลง
จ่ายค่าตอบแทนในการทํางานเกินไปกว่าค่าจ้างในวันทํางานปกติตามอําเภอใจเสมือนหนึ่ง
ว่าเพ่ือชําระหน้ีโดยรู้อยู่ว่าตนไม่มีความผูกพันที่จะต้องชําระ ไม่อาจนําเอาเหตุที่ได้จ่าย
ค่าจ้างเกินกว่าปกติกับการท่ีลูกจ้างยอมรับค่าจ้างมาอ้างว่าลูกจ้างได้ให้ความยินยอม การที่



 
 

 

 
 
 

๑๓๓ 

ลูกจ้างได้รับค่าจ้างมากกว่าที่ควร ได้รับไม่ถือว่าเป็นการตกลงอันใดขึ้นใหม่ นายจ้างจะถือ
ว่าได้ชําระหนี้ค่าทํางานในวันหยุดและค่าล่วงเวลาในวันหยุดให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดตาม
ประเพณีแล้วหาได้ไม่และหากนายจ้างให้ลูกจ้างทํางานในวันหยุดตามประเพณี ก็ต้องจ่าย
ค่าทํางานในวันหยุดหรือค่าล่วงเวลาในวันหยุดให้แก่ลูกจ้างอีกส่วนหนึ่ง 
 

(๓) วันหยุดพักผ่อนประจําปี 
มาตรา ๓๐ ลูกจ้างซ่ึงทํางานติดต่อกันมาแล้วครบหนึ่งปีมีสิทธิหยุดพักผ่อน

ประจําปีได้ปีหนึ่งไม่น้อยกว่าหกวันทํางานโดยให้นายจ้างเป็นผู้กําหนดวันหยุดดังกล่าว
ให้แก่ลูกจ้างล่วงหน้าหรือกําหนดให้ตามที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกัน๓๑ 

ในปีต่อมานายจ้างอาจกําหนดวันหยุดพักผ่อนประจําปีให้แก่ลูกจ้างมากกว่าหก
วันทํางานก็ได้ 

นายจ้างและลูกจ้างอาจตกลงกันล่วงหน้าให้สะสมและเล่ือนวันหยุดพักผ่อน
ประจําปีที่ยังมิได้หยุดในปีนั้นรวมเข้ากับปีต่อๆ ไปได้ 

สําหรับลูกจ้างซ่ึงทํางานยังไม่ครบหน่ึงปี นายจ้างอาจกําหนดวันหยุดพักผ่อน
ประจําปีให้แก่ลูกจ้างโดยคํานวณให้ตามส่วนก็ได้ 

มาตรา ๖๗ ในกรณีที่นายจ้างเลิกจ้างโดยมิใช่กรณีตามมาตรา ๑๑๙  
ให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อนประจําปีในปีที่เลิกจ้างตามส่วน
ของวันหยุดพักผ่อนประจําปีที่ลูกจ้างพึงมีสิทธิได้รับตามมาตรา ๓๐๓๒ 

ในกรณีที่ ลูกจ้างเป็นฝ่ายบอกเลิกสัญญาหรือนายจ้างเลิกจ้าง ไม่ว่าการ 
เลิกจ้างนั้นเป็นกรณีตามมาตรา ๑๑๙ หรือไม่ก็ตาม ให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้าง
สําหรับวันหยุดพักผ่อนประจําปีสะสมที่ลูกจ้างพึงมีสิทธิได้รับมาตรา ๓๐ 

บทบัญญัติเรื่องวันหยุดพักผ่อนประจําปี มีเจตนารมณ์เพ่ือให้ลูกจ้างได้หยุด
พักผ่อนยาวๆ หลังจากทํางานมาทั้งปี เพ่ือผ่อนคลายความตึงเครียดจากการทํางานสะสม
เป็นระยะเวลานานๆ และลูกจ้างจักได้ใช้เวลาในวันหยุดเพ่ือใช้ชีวิตอยู่กับครอบครัวหรือ
ร่วมทํากิจกรรมต่างๆ ในวันท่ีครอบครัวได้หยุดติดต่อกันหลาย ๆ วัน วันหยุดพักผ่อน 
 
      

๓๑ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๓๐. 
๓๒ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๖๗. 



 
 

 

 
 
 

๑๓๔ 

ประจําปีนี้มักเรียกกันจนติดปากว่าเป็นวันลาพักร้อนหรือวันหยุดพักร้อน ซ่ึงตามมาตรา 
๓๐ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้กําหนดให้นายจ้างมีหน้าที่ต้อง
จัดให้ลูกจ้างทุกประเภทไม่ว่าจะเป็นลูกจ้างรายวัน รายเดือน หรือลูกจ้างที่จ่ายค่าจ้างตาม
ผลงาน มีวันหยุดพักผ่อนประจําปีไม่น้อยกว่า ๖ วันทํางาน โดยในปีแรกลูกจ้างต้องทํางาน
ครบปีก่อนจึงจะมีสิทธิได้หยุดพักผ่อนประจําปี ส่วนในปีถัดไปลูกจ้างสามารถใช้สิทธิหยุด
พักผ่อนประจําปีได้โดยไม่จําต้องทํางานครบปีในปีที่ ๒ ก่อน สําหรับสิทธิวันหยุดประจํา
สัปดาห์ต้องมีระยะห่างกันไม่เกิน ๖ วัน และในกรณีที่นายจ้างไม่สามารถจัดให้ลูกจ้างได้
หยุดครบตามสิทธิของกฎหมายแล้ว นายจ้างและลูกจ้างอาจตกลงกันล่วงหน้าให้สะสมและ
เล่ือนวันหยุดพักผ่อนประจําปีที่ยังมิได้หยุดในปีนั้นรวมเข้ากับปีต่อๆ ไปได้ สําหรับสิทธิ
ได้รับค่าจ้างนั้น กฎหมายได้บัญญัติคุ้มครองลูกจ้างทุกประเภทให้ได้รับค่าจ้างในวันหยุด
ดังกล่าวเหมือนเช่นกรณีวันหยุดตามประเพณี ซ่ึงในกรณีที่นายจ้างมิได้จัดให้ลูกจ้างหยุด
พักผ่อนประจําปีหรือจัดให้ลูกจ้างได้หยุดน้อยกว่าสิทธิตามกฎหมายในปีใดแล้ว  
และข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานของนายจ้างไม่ให้มีการสะสมวันหยุดนั้นไปหยุดในปีถัดไป 
นายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่ายเงินค่าทํางานในวันหยุดให้แก่ลูกจ้างเสมือนว่านายจ้างให้ลูกจ้าง
ทํางานในวันหยุดตามท่ีบัญญัติไว้ในมาตรา ๖๔ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ 

กรณีค่าจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อนประจําปีตามมาตรา ๖๗ ซ่ึงกําหนดให้ใน
กรณีที่นายจ้างได้เลิกจ้างลูกจ้างโดยมิใช่กรณีที่ลูกจ้างได้กระทําผิดตามมาตรา ๑๑๙ ให้
นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อนประจําปีในปีที่เลิกจ้างตามส่วนของ
วันหยุดพักผ่อนประจําปีที่ลูกจ้างพึงมีสิทธิได้รับตามมาตรา ๓๐ และในกรณีที่ลูกจ้าง
ลาออกหรือนายจ้างเลิกจ้างด้วยกรณีที่ ลูกจ้างจะได้กระทําความผิดหรือไม่ก็ตาม  
ให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อนประจําปีสะสมท่ีลูกจ้างพึงมีสิทธิ
ได้รับมาตรา ๓๐ ซ่ึงแยกได้เป็น  ๒  กรณี  คือ 

(๑) กรณีตามวรรคหน่ึงซ่ึงเป็นกรณีที่นายจ้างเลิกจ้างโดยลูกจ้างมิได้กระทําความผิด
ตามมาตรา ๑๑๙ นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อนประจําปีของปีที่
เลิกจ้างตามสัดส่วนของวันหยุดพักผ่อนประจําปีที่ลูกจ้างพึงมีสิทธิตามกฎหมายหรือตาม
ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางาน เพ่ือเป็นการชดเชยหรือทดแทนการที่ลูกจ้างไม่ได้ใช้
สิทธิในวันหยุดพักผ่อนประจําปี  เช่น  ข้อบังคับของนายจ้างกําหนดให้ลูกจ้างมีสิทธิ



 
 

 

 
 
 

๑๓๕ 

หยุดพักผ่อนประจําปีได้ปีละ ๑๒ วันทํางาน โดยคํานวณตามปีปฏิทิน หากนายจ้างได้
เลิกจ้างลูกจ้างในสิ้นเดือนสิงหาคม เนื่องจากต้องการปรับลดองค์กรจึงจําเป็นต้องเลิก
จ้าง จึงเป็นกรณีที ่นายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างเนื่องจากลูกจ้างมิได้กระทําความผิดตาม
มาตรา ๑๑๙ หากในปีที่เลิกจ้างนั้นลูกจ้างได้ใช้สิทธิหยุดพักผ่อนประจําปีมาแล้วจํานวน 
๓ วัน นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อนประจําปีของปีที ่เลิกจ้างให้แก่
ลูกจ้างจํานวน ๘ วัน หักออก ๓ วัน เหลือจํานวน ๕ วัน คูณด้วยอัตราค่าจ้างต่อวันที่
ลูกจ้างได้รับ 

(๒)  กรณีตามวรรคสอง เป็นกรณีที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันสะสมวันหยุด
พักผ่อนประจําปีที่ลูกจ้างไม่ได้หยุดหรือนายจ้างไม่สามารถจัดให้ลูกจ้างได้หยุดครบถ้วน
ตามสิทธิของกฎหมาย ต่อมาลูกจ้างได้ลาออก หรือนายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างไม่ว่าการเลิกจ้าง
นั้นจะเป็นเพราะเหตุที่ ลูกจ้างกระทําความผ ิดตามมาตรา  ๑๑๙  หร ือไม ่ก ็ตาม   
บทบัญญัติวรรคน้ีจึงกําหนดให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อน
ประจําปีที่สะสมไว้นั้นซ่ึงเป็นวันหยุดพักผ่อนประจําปีของปีก่อนปีที่ถูกเลิกจ้างหรือลาออก 
ทุกปีรวมกัน ทั้งนี้ การคํานวณค่าจ้างในวันหยุดพักผ่อนประจําปีสะสมให้คํานวณโดยถือ
อัตราค่าจ้างในปีที่เลิกจ้าง มิใช่คํานวณจากค่าจ้างในแต่ละปีที่มีสิทธิในวันหยุดพักผ่อน
ประจําปีย้อนหลังไป เช่น ลูกจ้างมีสิทธิหยุดพักผ่อนประจําปีสะสมใน ๒ ปีก่อนปีที่เลิกจ้าง
รวม  ๒๐  วัน  ลูกจ้างได้ใช้สิทธิหยุดพักผ่อนประจําปีสะสมไปแล้วในปีที่ลาออกจํานวน ๖ วัน
คงเหลือวันหยุดพักผ่อนประจําปีสะสมที่ยังไม่หยุดจํานวน ๑๔ วัน ลูกจ้างได้รับค่าจ้างโดยเฉล่ีย
ในขณะที่ถูกเลิกจ้างหรือลาออกวันละ ๔๐๐ บาท นายจ้างก็ต้องจ่ายค่าจ้างสําหรับวันหยุด
พักผ่อนประจําปีสะสมให้แก่ลูกจ้างเป็นเงินจํานวน ๕,๖๐๐  บาท 

มีปัญหาจะต้องพิจารณาว่าเ งินค่าจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อนประจําปี 
เป็นค่าจ้างตาม ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ หรือไม่ เม่ือพิจารณา 
บทนิยามตามมาตรา ๕ เห็นว่าค่าจ้างประกอบด้วย เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่าย
เป็นค่าตอบแทนในการทํางานในเวลาทํางานปกติ และเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้าง 
ในวันหยุดและวันลาที่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับโดยไม่ต้องมาทํางานตอบแทนให้แก่นายจ้าง  
ดังนั้น เงินค่าจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อนประจําปีจึงไม่ใช่ค่าจ้างตามนิยามมาตรา ๕ 
เนื่องจากไม่ใช่เงินท่ีจ่ายในวันหยุดหรือวันลา แต่เงินดังกล่าวมีลักษณะเป็นค่าเสียโอกาสที่
ลูกจ้างมิได้หยุดเนื่องจากนายจ้างได้ตัดโอกาสการหยุดโดยเลิกจ้างลูกจ้างเสียก่อน 



 
 

 

 
 
 

๑๓๖ 

กฎหมายจึงกําหนดโดยให้นายจ้างต้องจ่ายเป็นเงินแทนการจัดให้หยุดเท่ากับอัตราค่าจ้าง
ต่อวันโดยเฉล่ียที่ลูกจ้างได้รับในอัตราสุดท้ายก่อนถูกเลิกจ้าง สําหรับกรณีที่ลูกจ้างลาออก
นั้นกฎหมายได้กําหนดให้นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อนประจําปีที่ลูกจ้าง
ได้สะสมในปีก่อนๆ ด้วย แม้ลูกจ้างจะได้ตัดโอกาสตนเองด้วยการลาออกโดยยังไม่ได้ใช้
สิทธิหยุดพักผ่อนตามวันที่สะสมไว้ก็ตาม เงินค่าจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อนประจําปีสะสมนี้
ก็มิใช่ค่าจ้างตามนิยามมาตรา ๕ เช่นเดียวกับค่าจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อนประจําปีตาม
สัดส่วนของปีที่เลิกจ้างตามมาตรา ๖๗ วรรคแรก เมื่อเงินค่าจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อน
ประจําปีมิใช่ค่าจ้างตามมาตรา ๕ แล้ว กฎหมายก็มิได้กําหนดเวลาการจ่ายไว้เหมือน
กําหนดการจ่ายค่าจ้างท่ีกําหนดเวลาการจ่ายให้ในมาตรา ๗๐ ดังนั้นเมื่อลูกจ้างทวงถามให้
นายจ้างจ่ายในวันเลิกจ้างหรือในวันอ่ืนใดหลังจากน้ัน หากนายจ้างไม่จ่ายต้องถือว่า
นายจ้างผิดนัด ในกรณีการผิดนัดการจ่ายนี้ เนื่องจากเงินดังกล่าวมิใช่ค่าจ้างและไม่ใช่เงิน 
ที่กําหนดไว้ในมาตรา ๙ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ จึงไม่อาจคิด
ดอกเบ้ียร้อยละ ๑๕ ต่อปีนับแต่วันผิดนัดได้ นายจ้างจึงเสียดอกเบ้ียให้แก่ลูกจ้างใน
ระหว่างเวลาผิดนัดร้อยละ ๗.๕ ต่อปี นับแต่วันทวงถาม ตามประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย์ มาตรา ๒๒๓ เท่านั้น 

 
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีเก่ียวข้อง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๙๖๓ - ๒๙๖๔/๒๕๕๕ 
 สิทธิได้รับค่าจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อนประจําปีของโจทก์ทั้งสองถือเป็น

สินจ้างจึงมีอายุความ ๒ ปี ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา ๑๙๓/๓๔ (๙) 
หาใช่ ๑๐ ปีไม่ คดีนี้โจทก์อาจบังคับสิทธิเรียกร้องได้ต้ังแต่วันที่ ๑๓ สิงหาคม ๒๕๔๑  
อันเป็นวันเลิกจ้าง แต่โจทก์ฟ้องเรียกเงินดังกล่าววันที่ ๑๔ ตุลาคม ๒๕๔๘ ซ่ึงเกินกําหนด 
๒ ปี คดีจึงขาดอายุความ 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๙๖๓ - ๒๙๖๔/๒๕๕๕ 
 โจทก์ที่ ๑ และ ๒ เป็นลูกจ้างของจําเลยท่ี ๑ ตําแหน่งกรรมการและ

ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการต่อมาธนาคารแห่งประเทศไทยมีคําสั่งถอดถอนกรรมการบริษัท
จําเลยที่ ๑ รวมทั้งโจทก์ทั้งสองออกจากการเป็นกรรมการผู้จัดการด้วย ถือได้ว่าจําเลยที่ 
๑ เลิกจ้างโจทก์ทั้งสองทันทีนับแต่วันดังกล่าวโดยไม่มีความผิดและไม่มีการบอกกล่าว



 
 

 

 
 
 

๑๓๗ 

ล่วงหน้า (วันท่ี ๑๓ สิงหาคม ๒๕๔๑) ต่อมากระทรวงการคลังให้ความเห็นชอบโครงการ
รวมกิจการระหว่างธนาคารสหธนาคาร จํากัด (มหาชน) จําเลยท่ี ๓ บริษัทเงินทุน
หลักทรัพย์กรุงไทยธนกิจ จํากัด (มหาชน) จําเลยที่ ๒ และบริษัทเงินทุน ๑๒ บริษัท 
กําหนดให้โอนสินทรัพย์และหนี้สินทั้งหมดของบริษัทเงินทุน ๑๒ บริษัทรวมทั้งจําเลยท่ี ๑ 
ให้แก่จําเลยที่ ๒ แล้วให้โอนสินทรัพย์และหน้ีสินทั้งหมดของบริษัทจําเลยท่ี ๒ ให้แก่จําเลย
ที่ ๓ หนังสือสัญญาโอนลงวันที่ ๒๙ มกราคม ๒๕๔๒ กําหนดว่า “หนี้สินได้แก่ เงินฝาก 
เงินกู้ยืม ค่าใช้จ่ายค้างจ่าย เจ้าหน้ีสามัญอ่ืนๆ” ดังนั้น เห็นว่า หนี้ค่าชดเชย สินจ้างแทน
การบอกกล่าวล่วงหน้า ค่าจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อนประจําปีรวมดอกเบ้ียที่จําเลยท่ี ๑ มี
หน้าที่ต้องชําระแก่โจทก์ทั้งสองถือเป็นหนี้สามัญตามความหมายของคําว่าหน้ีสินในสัญญา
ย่อมโอนไปเป็นของจําเลยที่ ๒ และจําเลยที่ ๓ ตามลําดับ จําเลยที่ ๓ แต่ผู้เดียวจึงต้องรับ
ผิดในหน้ีดังกล่าวแก่โจทก์ทั้งสองนับแต่วันที่ ๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๔๒ เป็นต้นไป 

สิทธิได้รับค่าจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อนประจําปีของโจทก์ทั้งสองถือเป็น
สินจ้างจึงมีอายุความ ๒ ปี ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา ๑๙๓/๓๔ (๙) 
หาใช่ ๑๐ ปีไม่ คดีนี้โจทก์อาจบังคับสิทธิเรียกร้องได้ต้ังแต่วันที่ ๑๓ สิงหาคม ๒๕๔๑  
อันเป็นวันเลิกจ้าง แต่โจทก์ฟ้องเรียกเงินดังกล่าววันที่ ๑๔ ตุลาคม ๒๕๔๘ ซ่ึงเกินกําหนด 
๒ ปี คดีจึงขาดอายุความ 

(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๘๙๔๔/๒๕๕๕ 
 โจทก์ฟ้องว่าจําเลยเลิกจ้างโจทก์เป็นหนังสือเม่ือวันที่ ๑๖ พฤษภาคม 

๒๕๔๘ แต่จําเลยให้การต่อสู้ว่าเอกสารดังกล่าวไม่ใช่หนังสือเลิกจ้าง โจทก์ออกจากงานไป
เองเป็นการละท้ิงหน้าที่เกินกว่าสามวันทําการจําเลยจึงมีหนังสือเลิกจ้างโจทก์อีกฉบับใน
วันท่ี ๖ มิถุนายน ๒๕๔๘ ศาลแรงงานเห็นว่า นอกจากข้อความในหนังสือลงวันที่ ๑๖ 
พฤษภาคม ๒๕๔๘ แล้ว พยานบุคคลต่างๆ ก็ยืนยันถ้อยคําในเอกสารว่าหมายถึงการให้
โจทก์ออกจากงานและการให้โจทก์ส่งคืนคอมพิวเตอร์โน้ตบุ๊ค ห้ามโจทก์เข้าที่ทํางานและ
ห้ามติดต่อกับพนักงานของจําเลย จึงฟังได้ว่าวันที่ ๑๖ พฤษภาคม ๒๕๔๘ จําเลยเลิกจ้าง
โจทก์ ดังนั้นจึงเป็นกรณีที่ศาลแรงงานกลางพิจารณาจากพยานหลักฐานต่างๆ มิได้
พิจารณาจากถ้อยคําในหนังสือเท่านั้น การที่ จําเลยอุทธรณ์เพ่ือให้ศาลฎีการับฟัง
ข้อเท็จจริงใหม่ว่าจําเลยไม่ได้เลิกจ้างโจทก์จึงเป็นอุทธรณ์โต้แย้งดุลพินิจในการรับฟัง
พยานหลักฐานของศาลแรงงานกลาง เป็นอุทธรณ์ในข้อเท็จจริง 



 
 

 

 
 
 

๑๓๘ 

จําเลยเลิกจ้างโจทก์วันที่ ๑๖ พฤษภาคม ๒๕๔๘ ซ่ึงโจทก์ทํางานไม่ครบปี การ
จ่ายค่าจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อนประจําปี ๒๕๔๘ จึงต้องบังคับตามพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๖๗ เมื่อโจทก์มีสิทธิหยุดพักผ่อนประจําปี ๑๕ วัน 
เมื่อคํานวณตามสัดส่วนแล้วโจทก์มีสิทธิได้รับค่าจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อนประจําปี  
๕.๖๗ วัน โจทก์หยุดไปแล้ว ๓ วัน จึงเหลือวันหยุดพักผ่อนประจําปี ๒.๖๗ วัน คิดเป็นเงิน 
๑๕,๒๑๙ บาท ที่ศาลแรงงานกลางวินิจฉัยให้โจทก์ได้รับจํานวน ๑๒ วัน จึงไม่ถูกต้อง 

 

๓.๑.๓ ค่าจ้างในวันลา 
วันลา มี  ๖  ประเภท  ไ ด้แก่  ลาป่วย  ลา เ พ่ือทํ าห มัน  ลา เ พ่ือกิ จธุ ระ 

อันจําเป็น ลาเพื่อรับราชการทหาร ลาเพ่ือฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู้ความสามารถ และ
ลาเพ่ือคลอดบุตร สําหรับสิทธิได้รับค่าจ้างในวันลา กฎหมายได้กําหนดให้ลูกจ้างมีสิทธิ
ได้รับค่าจ้างแตกต่างกัน ตามแต่ละประเภทและตามเจตนารมณ์ของการลานั้นๆ   

 
(๑) วันลาป่วยและสิทธิได้รับค่าจ้างในวันลาป่วย 
มาตรา ๓๒ ให้ลูกจ้างมีสิทธิลาป่วยได้เท่าที่ ป่วยจริง การลาป่วยต้ังแต่ 

สามวันทํางานข้ึนไป นายจ้างอาจให้ลูกจ้างแสดงใบรับรองของแพทย์แผนปัจจุบันชั้นหน่ึง
หรือของสถานพยาบาลของทางราชการ ในกรณีที่ลูกจ้างไม่อาจแสดงใบรับรองของแพทย์
แผนปัจจุบันชั้นหน่ึงหรือของสถานพยาบาลของทางราชการได้ ให้ลูกจ้างช้ีแจงให้ 
นายจ้างทราบ๓๓ 

ในกรณีที่นายจ้างจัดแพทย์ไว้ ให้แพทย์นั้นเป็นผู้ออกใบรับรอง เว้นแต่ลูกจ้าง
ไม่สามารถให้แพทย์นั้นตรวจได้ 

วันที่ลูกจ้างไม่สามารถทํางานได้เนื่องจากประสบอันตรายหรือเจ็บป่วยที่
เกิดข้ึนเน่ืองจากการทํางานและวันลาเพ่ือคลอดบุตรตามมาตรา ๔๑ มิให้ถือเป็นวันลาป่วย
ตามมาตราน้ี 

 
      

๓๓ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๓๒. 
 



 
 

 

 
 
 

๑๓๙ 

มาตรา ๕๗ ให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างในวันลาป่วยตามมาตรา ๓๒ 
เท่ากับอัตราค่าจ้างในวันทํางานตลอดระยะเวลาท่ีลา แต่ปีหนึ่งต้องไม่เกินสามสิบวัน
ทํางาน๓๔ 

ในกรณีที่ลูกจ้างใช้สิทธิลาเพ่ือทําหมันตามมาตรา ๓๓ ให้นายจ้างจ่ายค่าจ้าง
ให้แก่ลูกจ้างในวันลาน้ันด้วย 

สิทธิการลาป่วยตามบทบัญญัติมาตรา ๓๒ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ กําหนดไว้เพ่ือให้การคุ้มครองลูกจ้างที่เจ็บป่วยไม่สามารถไปทํางาน
ให้นายจ้างได้ตามปกติอันมิใช่การเจ็บป่วยเน่ืองจากประสบอันตรายหรือเจ็บป่วยที่เกิดข้ึน
จากการทํางาน ให้ลูกจ้างมีสิทธิลาป่วยได้เท่าที่ป่วยจริงโดยไม่ถือเป็นการละท้ิงหน้าที่ 
การงาน แต่ในขณะเดียวกันสิทธิได้รับค่าจ้างในระหว่างการลาป่วยน้ัน ได้บัญญัติไว้ใน
มาตรา ๕๗ โดยกําหนดให้นายจ้างมีหน้าที่จ่ายค่าจ้างในวันลาป่วยละไม่เกิน ๓๐ วันทํางาน 
ซ่ึงหมายความว่า หากในปีนั้นลูกจ้างได้ลาป่วยต่อเนื่องเกินกว่า ๓๐ วันทํางาน ลูกจ้างคงมี
สิทธิได้รับค่าจ้างระหว่างการลาป่วยน้ันเพียง ๓๐ วันทํางานเท่านั้น  

 
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีเก่ียวข้อง  
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๘๘๘๙/๒๕๔๗ 
 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๒๙ บัญญัติให้

นายจ้างกําหนดให้ลูกจ้างมีวันหยุดตามประเพณีไม่น้อยกว่าปีละ ๑๓ วัน โดยรวมวัน
แรงงานแห่งชาตินั ้น ก็เพื ่อให้ลูกจ้างประกอบกิจกรรมสําคัญทางศาสนาหรือตาม
ประเพณีนิยม ซึ่งวันหยุดดังกล่าวล้วนแต่ให้หยุดในระหว่างการทํางานทั้งสิ้น เมื่อลูกจ้าง
ลาป่วยตั้งแต่วันที่ ๑ มกราคม ๒๕๔๕ ตลอดมาจนถึงแก่ความตายเมื่อวันที่ ๑ ตุลาคม 
๒๕๔๕ โดยไม่มีการทํางานให้แก่นายจ้าง จึงไม่มีวันหยุดตามประเพณีดังกล่าว นายจ้าง
ไม่ต้องจ่ายค่าจ้างในวันหยุดตามประเพณีให้แก่ลูกจ้าง 
 
 
 
      

๓๔ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕๗. 
 



 
 

 

 
 
 

๑๔๐ 

ข้อหารือ 
(๑) แนวตอบข้อหารือหนังสือกองนิติการที่ มท ๑๑๐๖/๐๕๔๒ ลงวันท่ี 

๑๓ มีนาคม ๒๕๓๔๓๕ 
แนวตอบข้อหารือ 
กรณีการลาป่วยตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน 

ข้อ ๑๒ และข้อ ๓๓ ให้สิทธิลูกจ้างลาป่วยได้ปีหนึ ่งไม่เกิน ๓๐ วันทํางานโดยได้รับ
ค่าจ้าง โดยข้อกําหนดนี้ลูกจ้างจะใช้สิทธิลาป่วยเมื่อไม่สามารถไปทํางานในวันทํางาน 
สําหรับวันหยุดตามประเพณีเป็นวันที่ลูกจ้างได้หยุดอยู่แล้วจึงไม่ต้องใช้สิทธิลาป่วยแต่
อย่างใด ดังนั้น ถ้ามีวันหยุดตามประเพณีคร่อมอยู่ในระหว่างวันลาป่วย ลูกจ้างย่อมมี
สิทธิได้รับค่าจ้างในวันนั้นในรูปค่าจ้างในวันหยุดตามประเพณี แต่ถ้าลูกจ้างลาป่วยเกิน 
๓๐ วันทํางานซึ่งเกินสิทธิที่กฎหมายกําหนด หรือกรณีลากิจซึ่งไม่ใช่สิทธิตามกฎหมาย 
ย่อมข้ึนอยู่กับระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางาน ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง หรือ
ดุลพินิจของนายจ้างว่าจะจ่ายค่าจ้างให้ลูกจ้างในวันดังกล่าวหรือไม่ โดยไม่ต้องพิจารณา
เรื ่องค่าจ ้างในวันหยุดตามประเพณี ทั ้งนี ้ เพราะโดยเจตนารมณ์ของกฎหมายที่
กําหนดให้มีวันหยุดก็เพื่อให้ลูกจ้างได้มีโอกาสหยุดในช่วงที่มีการทํางานตามปกติโดยให้
มีสิทธิได้รับค่าจ้างเพื่อมิให้เดือดร้อนในการดํารงชีพ ดังนั้น หากมีวันหยุดตามประเพณี
ในช่วงการลาป่วยหรือลากิจดังกล่าว วันหยุดตามประเพณีนั้นย่อมเกลื่อนกลืนไปในวัน
ลาแล้ว เนื่องจากลูกจ้างไม่อาจมีวันหยุดตามประเพณีได้ตามเจตนารมณ์ของกฎหมาย 

(๒) แนวตอบข้อหารือหนังสือกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานที่ รส 
๐๖๐๓/๐๘๕๑๗ ลงวันท่ี ๒๖ กันยายน ๒๕๔๕๓๖ 

แนวตอบข้อหารือ 
ตามมาตรา ๓๒ และมาตรา ๕๗ แห่งพระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน  

พ.ศ. ๒๕๔๑ ให้ลูกจ้างมีสิทธิลาป่วยได้เท่าที่ป่วยจริง และให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่
ลูกจ้างในวันลาป่วยเท่ากับอัตราค่าจ้างในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลา แต่ปีหนึ่งต้อง
ไม่เกินสามสิบวันทํางานดังนั้น ในกรณีที่ลูกจ้างลาป่วยและได้รับค่าจ้างในวันลาป่วยครบ 
 
      

๓๕ แนวตอบข้อหารือหนังสือกองนิติการท่ี มท ๑๑๐๖/๐๕๔๒ ลงวันท่ี ๑๓ มีนาคม ๒๕๓๔. 
๓๖ แนวตอบข้อหารือหนังสือกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานที่ รส ๐๖๐๓/๐๘๕๑๗ ลงวันที่ ๒๖ 

กันยายน ๒๕๔๕. 



 
 

 

 
 
 

๑๔๑ 

สามสิบวันแล้วได้ลาป่วยต่อไปอีก ๒ เดือน นั้น หากมีวันหยุดประจําสัปดาห์และวันหยุด
ตามประเพณีคร่อมอยู่ในระหว่างวันลาป่วยดังกล่าว วันหยุดประจําสัปดาห์หรือวันหยุด
ตามประเพณีนั้นย่อมเกล่ือนกลืนไปในวันลาแล้ว ลูกจ้างไม่อาจมีวันหยุดประจําสัปดาห์
และวันหยุดตามประเพณีได้ ตามเจตนารมณ์ของกฎหมายท่ีกําหนดให้มีวันหยุดก็เพ่ือให้
ลูกจ้างได้มีโอกาสหยุดในช่วงท่ีมีการทํางานตามปกติโดยให้มีสิทธิได้รับค่าจ้างเพ่ือมิให้
เดือดร้อนในการดํารงชีพ ในกรณีเช่นนี้นายจ้างไม่ต้องจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างในวันทํางาน
และวันหยุดต่างๆ ที่แทรกอยู่ในระหว่างน้ันตลอดระยะเวลาที่ลา เว้นเสียแต่ว่านายจ้างได้
ตกลงจ่ายให้แก่ลูกจ้างก็ต้องจ่ายให้แก่ลูกจ้างตามที่ตกลงไว้ 
 

(๓) แนวตอบข้อหารือหนังสือกรมสวัสดิการและคุ ้มครองแรงงานท่ี  
รง ๐๕๐๔/๐๘๗๖ ลงวันท่ี ๙ มิถุนายน ๒๕๔๘๓๗ 

แนวตอบข้อหารือ 
เห็นว่า โดยเจตนารมณ์ของมาตรา ๕๗ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 

พ.ศ. ๒๕๔๑ ให้การคุ้มครองสิทธิของลูกจ้างให้ได้รับค่าจ้างในระหว่างวันลาป่วยเพียง ๓๐ 
วันทํางานเท่านั้น ดังนั้น สิทธิที่ลูกจ้างจะได้รับค่าจ้างในวันหยุดประจําสัปดาห์และวันหยุด
ตามประเพณีย่อมได้รับการคุ้มครองในระยะเวลาเช่นเดียวกับสิทธิได้รับค่าจ้างในระหว่าง
วันลาป่วย เมื่อลูกจ้างมีสิทธิลาป่วยโดยได้รับค่าจ้างในวันลาป่วยจํานวน ๓๐ วันทํางาน 
และได้ลาป่วยต่อเน่ืองไปอีก ลูกจ้างย่อมไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุดประจําสัปดาห์และ
วันหยุดตามประเพณีภายหลังจากวันลาป่วยพ้นระยะเวลา ๓๐ วันทํางานดังกล่าว โดยอาจ
ถือได้ว่าสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุดประจําสัปดาห์และวันหยุดตามประเพณีที่มีภายหลังวัน
ลาป่วย ๓๐ วันทํางานน้ันได้เกล่ือนกลืนไปในวันลาป่วยของลูกจ้างโดยไม่มีสิทธิได้รับ
ค่าจ้างแต่อย่างใด ทั้งนี้ เว้นแต่ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานของนายจ้างกําหนดให้จ่าย 

 
 

 
      

๓๗ แนวตอบข้อหารือหนังสือกรมสวัสดิการและคุ ้มครองแรงงานที ่ รง ๐๕๐๔/๐๘๗๖ ลงวันที่ ๙ 
มิถุนายน ๒๕๔๘. 

 



 
 

 

 
 
 

๑๔๒ 

(๔) หนังสือหารือแนวตอบข้อหารือหนังสือกองนิติการที่ รง ๐๕๐๔/
๐๕๔๒ ลงวันท่ี ๑๓ พฤศจิกายน ๒๕๕๗๓๘ 

แนวตอบข้อหารือ 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ เป็นกฎหมายคุ้มครอง

แรงงานที่กําหนดมาตรฐานข้ันตํ่าในการจ้างงาน รวมทั้งกําหนดสิทธิและหน้าที่ของนายจ้าง
และลูกจ้างท่ีพึงปฏิบัติต่อกัน ตลอดจนได้กําหนดสิทธิในเรื่องวันหยุดและวันลาไว้หลาย
กรณี กรณีวันลาน้ัน มาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้
กําหนดวันลาไว้ ๖ ประเภท ได้แก่ ลาป่วย ลาเพื่อทําหมัน ลาเพ่ือกิจธุระอันจําเป็น ลาเพ่ือ
รับราชการทหาร ลาเพ่ือการฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู้ความสามารถ และลาเพ่ือคลอด
บุตร ซ่ึงการลาท้ังหกประเภทนี้ถือเป็นสิทธิพ้ืนฐานท่ีกฎหมายคุ้มครองแรงงานได้บัญญัติ
รับรองสิทธิในการลาของลูกจ้างไว้ เพียงแต่เง่ือนไขการได้รับค่าจ้างในระหว่างวันลาอาจ
แตกต่างกันตามเจตนารมณ์ของการลาแต่ละประเภท  สําหรับการลาป่วย น้ัน
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๓๒ ได้กําหนดสิทธิในการลาป่วยให้
ลูกจ้างมีสิทธิลาป่วยได้เท่าที่ป่วยจริง โดยบทบัญญัติดังกล่าวมิได้คํานึงว่าลูกจ้างจะได้
ทํางานกับนายจ้างมีระยะเวลาการทํางานมากน้อยเพียงใด หรือเป็นลูกจ้างประเภทใด ไม่
ว่าจะเป็นลูกจ้างรายวัน รายเดือน หรือลูกจ้างทดลองงาน ย่อมได้รับความคุ้มครองตาม
กฎหมายอย่างเท่าเทียมกัน แต่อย่างไรก็ตามสิทธิได้รับค่าจ้างในระหว่างท่ีลูกจ้างใช้สิทธิลา
ป่วยน้ัน เพ่ือให้นายจ้างไม่ต้องรับภาระในการจ่ายค่าจ้างแก่ลูกจ้างในระหว่างการลาป่วย
มากจนเกินไปเน่ืองจากการที่ลูกจ้างลาป่วยมิได้ทํางานตอบแทนให้แก่นายจ้างย่อมทําให้
กิจการของนายจ้างขาดแรงงานในการขับเค ล่ือนธุรกิจใ ห้ ดํา เ นินไปตามปกติ
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน มาตรา ๕๗ จึงได้บัญญัติให้ลูกจ้างมีสิทธิได้รับค่าจ้างใน
วันลาป่วย เท่ากับค่าจ้างในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลาแต่ปีหนึ่งไม่เกินสามสิบวัน
ทํางาน สําหรับกรณีที่ลูกจ้างได้ใช้สิทธิลาป่วย โดยนายจ้างได้จ่ายเงินค่าจ้างในวันลาป่วย
ให้แก่ลูกจ้างครบสามสิบวันทํางาน และลูกจ้างได้ลาป่วยต่อเนื่องซึ่งเกินสิทธิที่จะได้รับ
ค่าจ้างตามที่กฎหมายกําหนดแล้ว หากในช่วงระหว่างการลาป่วยนั้นมีวันหยุดประจํา 
 
      

๓๘ แนวตอบข้อหารือหนังสือกองนิติการท่ี รง ๐๕๐๔/๐๕๔๒ ลงวันท่ี ๑๓ พฤศจิกายน ๒๕๕๗. 
 



 
 

 

 
 
 

๑๔๓ 

สัปดาห์และวันหยุดตามประเพณี ลูกจ้างจะมีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุดนั้นหรือไม่  
เห็นว่า โดยเจตนารมณ์ของกฎหมายท่ีกําหนดให้มีวันหยุดก็เพื่อให้ลูกจ้างได้มีโอกาสหยุด
ในช่วงท่ีมีการทํางานตามปกติโดยให้มีสิทธิได้รับค่าจ้างเพื่อมิให้เดือดร้อนในการดํารงชีพ 
หากมีวันหยุดประจําสัปดาห์และวันหยุดตามประเพณีในช่วงการลาป่วย วันหยุดประจํา
สัปดาห์และวันหยุดตามประเพณีนั้นย่อมเกลื่อนกลืนไปในวันลาแล้ว เนื่องจากลูกจ้างไม่
อาจมีวันหยุดประจําสัปดาห์และวันหยุดตามประเพณีได้ตามเจตนารมณ์ของกฎหมาย 
ดังนั้นนายจ้างจึงไม่ต้องจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างในวันลาป่วยต่อเนื่องที่เกินกว่าสามสิบวัน
ทํางาน และวันหยุดต่างๆ ที่แทรกอยู่ในระหว่างน้ันตลอดระยะเวลาท่ีลาท้ังลูกจ้างรายวัน
และรายเดือน เว้นเสียแต่ว่านายจ้างได้ตกลงจ่ายให้แก่ลูกจ้างก็ต้องจ่ายให้แก่ลูกจ้างตามท่ี
ตกลงไว้ อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาข้อเท็จจริงแล้วปรากฏว่า บริษัทจํากัด ได้ถือปฏิบัติโดย
จ่ายค่าจ้างในวันหยุดประจําสัปดาห์และวันหยุดตามประเพณีที่แทรกอยู่ในระหว่างวันลา
ป่วยท่ีเกินกว่าสามสิบวันทํางานและมีการใช้สิทธิลาป่วยต่อเนื่อง ให้แก่ลูกจ้างประเภท
รายวันและรายเดือน ซ่ึงบริษัทฯ ได้ถือปฏิบัติเช่นนั้นมาโดยตลอด ย่อมถือเป็นสภาพการ
จ้างโดยปริยายแล้ว ดังนั้น บริษัทจํากัด จึงมีหน้าที่ต้องจ่ายค่าจ้างในวันหยุดประจําสัปดาห์
และวันหยุดตามประเพณีให้แก่ลูกจ้าง   

  
(๒) วันลาเพื่อทําหมันและสิทธิได้รับค่าจ้าง 
มาตรา ๓๓ ให้นายจ้างมีสิทธิลาเพ่ือทําหมันได้และมีสิทธิลาเนื่องจากการทํา

หมันตามระยะเวลาที่แพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งกําหนดและออกใบรับรอง๓๙ 
การลาตามบทบัญญัตินี้มี ๒ ลักษณะ คือ การลาเพ่ือทําหมัน และต่อมา

หลังจากได้ทําหมันแล้วอาจเกิดอาการเจ็บป่วยต้องพักรักษาตัว กฎหมายจึงกําหนดให้
ลูกจ้างไม่ว่าหญิงหรือชายสามารถลาเน่ืองจากจากการทําหมันได้ตามระยะเวลาท่ีแพทย์
แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งกําหนด สําหรับการทําหมัน หมายถึงการกระทําให้ลุกจ้างหญิงหรือ
ชายไม่มีบุตรด้วยวิธีการต่างๆ ที่กระทําต่อร่างกาย อาจจะด้วยการตัดหรือผูกอวัยวะส่วนท่ี
จะทําให้เกิดบุตรข้ึนมา จํานวนวันที่ลาน้ันกฎหมายไม่ได้กําหนดระยะเวลาไว้อย่างชัดเจน 
 
      

๓๙ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๓๓. 
 



 
 

 

 
 
 

๑๔๔ 

แต่ให้เป็นไปตามระยะเวลาท่ีแพทย์แผนปัจจุบันชั้นหน่ึงกําหนดและออกใบรับรอง สําหรับ
ค่าจ้างในวันลาเพ่ือทําหมันหรือลาเนื่องจากการทําหมัน มาตรา ๕๗ วรรคสอง  
ได้กําหนดให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างเท่ากับค่าจ้างในวันทํางานให้แก่ลูกจ้างในวันลาน้ันด้วย 

 
(๓) วันลาเพื่อกิจธุระอันจําเป็นและสิทธิได้รับค่าจ้าง 
มาตรา ๓๔ ให้นายจ้างมีสิทธิลาเพ่ือกิจธุระอันจําเป็นได้ตามข้อบังคับเกี่ยวกับ

การทํางาน๔๐ 
การลาตามบทบัญญัติ กฎหมายคุ้มครองกําหนดให้ลูกจ้างมีสิทธิลาไปเพ่ือกิจ

ธุระอันจําเป็นของตัวเองได้ โดยไม่ถือเป็นการละทิ้งหน้าที่ อันเป็นสิทธิพ้ืนฐานท่ีลูกจ้างพึง
ได้รับจากนายจ้างเน่ืองจากลูกจ้างอาจมีความจําเป็นที่ต้องไปทํากิจธุระส่วนตัว ซ่ึง
กฎหมายมิได้กําหนดไว้ว่ากิจธุระอันจําเป็นเพ่ือการใดบ้าง นอกจากนั้นกฎหมายมิได้
กําหนดจํานวนวันข้ันตํ่าหรือสูงสุดไว้ การลาเพ่ือกิจธุระอันจําเป็นจึงต้องเป็นไปตาม
ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางาน ตลอดจนเงื่อนไขการลาแต่ละประเภท เช่น นายจ้างอาจ
กําหนดให้ลูกจ้างต้องยื่นความประสงค์ขอลาล่วงหน้าไม่น้อยกว่า ๓ วัน ๗ วัน เป็นต้น หาก
ลูกจ้างไม่ปฏิบัติให้ถูกต้องตามระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานของนายจ้าง อาจถือ
เป็นการละทิ้งหน้าท่ีการงานโดยได้รับโทษทางวินัยได้ สําหรับสิทธิได้รับค่าจ้างในวันลาเพ่ือ
กิจธุระอันจําเป็น กฎหมายมิได้กําหนดไว้ จึงข้ึนอยู่กับข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานของ
นายจ้างว่าจะให้ค่าจ้างแก่ลูกจ้างมากน้อยเพียงใดก็ได้ หรือนายจ้างจะไม่ให้ค่าจ้างในวันลา
นั้นก็ย่อมกระทําได้ 
 

(๔) วันลาเพื่อรับราชการทหารและสิทธิได้รับค่าจ้าง 
มาตรา ๓๕ ให้ลูกจ้างมีสิทธิลาเพ่ือรับราชการทหารในการเรียกพลเพ่ือ

ตรวจสอบ เพ่ือฝึกวิชาทหาร หรือเพ่ือทดลองความพรั่งพร้อมตามกฎหมายว่าด้วยการรับ
ราชการทหาร๔๑ 

 
      

๔๐ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๓๔. 
๔๑ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๓๕. 

 



 
 

 

 
 
 

๑๔๕ 

มาตรา ๕๘ ให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างในวันลาเพ่ือรับราชการทหาร
ตามมาตรา ๓๕ เท่ากับค่าจ้างในวันทํางานตลอดระยะเวลาท่ีลา แต่ปีหนึ่งต้องไม่เกิน 
หกสิบวัน๔๒ 

การลาตามบทบัญญัติมาตราน้ี กําหนดไว้เพ่ือให้สิทธิแก่ลูกจ้างท่ีถูกเรียกเข้ารับ
ราชการทหารในการเรียกพลเพ่ือตรวจสอบ เพ่ือฝึกวิชาทหาร หรือเพ่ือทดลองความพรั่ง
พร้อมตามกฎหมายว่าด้วยการรับราชการทหาร มีสิทธิที่จะลานายจ้างไปรับราชการทหาร
ตามหมายเรียกดังกล่าวได้ การรับราชการทหารดังกล่าวข้างต้นมิได้รวมถึงการลาไปรับ
ราชการทหารเนื่องจากการถูกเกณฑ์ทหารตามปกติแต่อย่างใด ซ่ึงพึงสังเกตได้ว่าก่อนที่
นายจ้างจะรับลูกจ้างเข้าทํางานเป็นลูกจ้างน้ัน ในเอกสารในสมัครงานมักจะมีข้อความ 
ถามว่าลูกจ้างได้ผ่านการเกณฑ์หหารมาแล้วหรือไม่ หรือได้รับการยกเว้นเน่ืองจากลูกจ้าง
เรียนหลักสูตรรักษาดินแดน (ร.ด.) จนจบหลักสูตร ๓ ปีแล้ว ซ่ึงหากลูกจ้างได้กรอก
ข้อความเท็จในใบสมัครงานและภายหลังนายจ้างรับลูกจ้างเข้าทํางานแล้ว นายจ้างอาจ
ลงโทษเลิกจ้างลูกจ้างเก่ียวกับการกรอกใบสมัครเท็จนั้นได้โดยจ่ายค่าชดเชยให้ตาม
กฎหมายแต่อาจถือเป็นการเลิกจ้างท่ีเป็นธรรม การลาตามมาตรานี้จึงมักเรียกกันว่า  
การลาระดมพล สําหรับจํานวนวันที่ลาน้ันก็เท่ากับจํานวนวันที่ทางราชการทหารเรียกมา 
จะเป็นกี่วันก็ได้ แต่ส่วนใหญ่จะกําหนดเป็นระยะเวลาส้ันๆ เช่น ๑๕ วัน ๓๐ วัน ๔๕ วัน
เป็นต้น สําหรับค่าจ้างในวันลาน้ัน ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
มาตรา ๕๘ ได้กําหนดให้นายจ้างมีหน้าที่จ่ายค่าจ้างในวันลาดังกล่าวให้แก่ลูกจ้างไม่เกิน 
ปีละหกสิบวัน โดยจ่ายในอัตราเท่ากับอัตราค่าจ้างในวันทํางาน 

 
(๕) วันลาเพื่อการฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู้ความสามารถ 
มาตรา  ๓๖  ใ ห้ ลูก จ้าง มี สิทธิลา เ พ่ือการฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู้

ความสามารถ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กําหนดในกฎกระทรวง๔๓ 
 

      
๔๒ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕๘. 
๔๓ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๓๖. 

 
 



 
 

 

 
 
 

๑๔๖ 

การลาตามบทบัญญัตินี้กําหนดไว้เพ่ือวัตถุประสงค์ให้ลูกจ้างได้มีสิทธิลาเพ่ือเข้า
รับการฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู้ความสามารถ เพ่ือที่จะเป็นประโยชน์ต่อตัวลูกจ้าง
นั้นเอง หรือเป็นประโยชน์ต่อนายจ้างด้วยถ้าการฝึกอบรมหรือการพัฒนาความรู้
ความสามารถน้ัน เป็นเรื่องเกี่ยวกับงานท่ีลูกจ้างกระทําอยู่ 

สําหรับกฎกระทรวงฉบับที่ ๕ (พ.ศ. ๒๕๔๑) ออกตามความในพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้คือ 

ข้อ ๑ ให้ลูกจ้างมีสิทธิลาเพ่ือการฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู้ความสามารถใน
กรณี ดังต่อไปนี้ 

(๑) เพ่ือประโยชน์ต่อการแรงงานและสวัสดิการสังคมหรือการเพ่ิมทักษะความ
ชํานาญเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของลูกจ้าง 

(๒) การสอบวัดผลทางการศึกษาท่ีทางราชการจัดหรืออนุญาตให้จัดข้ึน 
การฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู้ความสามารถตาม (๑) จะต้องมีโครงการหรือ

หลักสูตรและกําหนดช่วงเวลาของโครงการหรือหลักสูตรท่ีแน่นอนและชัดเจน 
ข้อ ๒ ในการลาเพ่ือการฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู้ความสามารถของลูกจ้างให้

ลูกจ้างแจ้งถึงเหตุที่ลาโดยชัดแจ้ง พร้อมทั้งแสดงหลักฐานที่เกี่ยวข้อง ถ้ามี ให้นายจ้าง
ทราบล่วงหน้าไม่น้อยกว่าเจ็ดวันก่อนวันลาเพ่ือเข้ารับการฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู้
ความสามารถ 

ข้อ ๓ นายจ้างอาจไม่อนุญาตให้ลูกจ้างลาเพื่อการฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู้
ความสามารถในกรณีดังต่อไปนี้ 

(๑) ในปีที่ลาน้ัน ลูกจ้างเคยได้รับอนุญาตให้ลาเพ่ือการฝึกอบรมหรือพัฒนา
ความรู้ความสามรถมาแล้ว ไม่น้อยกว่าสามสิบวันหรือสามครั้ง หรือ 

(๒) นายจ้างได้แสดงให้เห็นว่าการลาของลูกจ้างอาจก่อให้เกิดความเสียหาย
หรือกระทบต่อการประกอบธุรกิจของนายจ้าง 

สําหรับสิทธิ ได้รับค่า จ้างในวันลาเ พ่ือการฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู้
ความสามารถ กฎหมายคุ้มครองแรงงานมิได้กําหนดไว้ว่าลูกจ้างมีสิทธิได้รับค่าจ้างปีละ 
กี่วัน ดังนั้นนายจ้างอาจจะไม่จ่ายค่าจ้างในวันลาดังกล่าวก็ได้ข้ึนอยู่กับการตกลงกัน
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง แต่สําหรับการจ้างแรงงานเด็กนั้น พระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕๒ กําหนดให้เด็กมีสิทธิลาเพ่ือเข้าประชุม สัมมนา รับการ



 
 

 

 
 
 

๑๔๗ 

อบรม รับการฝึกหรือลาเพ่ือการอ่ืน โดยให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างแก่เด็กในวันลานั้นเท่ากับ
ค่าจ้างในวันทํางานตลอดระยะเวลาท่ีลา แต่ปีหนึ่งต้องไม่เกินสามสิบวัน 

 
(๖) วันลาเพื่อคลอดบุตรและสิทธิได้รับค่าจ้าง 
มาตรา ๔๑ ให้ลูกจ้างซ่ึงเป็นหญิงมีครรภ์มีสิทธิลาเพ่ือคลอดบุตรครรภ์หน่ึง 

ไม่เกินเก้าสิบวัน๔๔ 
วันลาตามวรรคหนึ่ง ให้นับวันรวมวันหยุดที่มีในระหว่างวันลาด้วย 
มาตรา ๕๙ ให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างซ่ึงเป็นหญิงในวันลาเพ่ือคลอด

บุตรเท่ากับค่าจ้างในวันทํางานตลอดระยะเวลาท่ีลา แต่ไม่เกินส่ีสิบห้าวัน๔๕ 
สิทธิในการลาเพื่อคลอดบุตร กําหนดไว้ในมาตรา ๔๑ แห่งพระราชบัญญัติ

คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มีเจตนารมณ์เพ่ือให้ลูกจ้างมีสิทธิลาเพ่ือเตรียมตัวในการ
คลอดบุตรและหลังจากคลอดบุตรแล้วมารดาจะได้มีโอกาสให้นมแก่บุตรรวมถึงการพักฟ้ืน
ร่างกายให้แข็งแรงและกลับมาทํางานอีกครั้ง กฎหมายจึงบัญญัติให้ลูกจ้างมีสิทธิลาเพ่ือ
การคลอดบุตรครรภ์ละไม่เกิน ๙๐ วัน โดยให้นับวันรวมวันหยุดที่มีในระหว่างวันลาด้วย 
ซ่ึงการลาเพ่ือคลอดบุตรน้ีลูกจ้างอาจลาก่อนและหลังคลอดได้ ไม่จําต้องลาต่อเน่ืองกันไป 
เช่นลูกจ้างลาไปแล้ว ๓๐ วัน และได้กลับมาทํางานต่อ ต่อมารู้สึกว่าร่างกายไม่แข็งแรง
ลูกจ้างจึงขอลาต่ออีก ๖๐ วัน เช่นนี้ถือว่าเป็นการลาเพื่อคลอดบุตร และกฎหมายมิให้ 
ถือว่าวันลาเพ่ือคลอดบุตรน้ีเป็นวันลาป่วย 

สําหรับสิทธิได้รับค่าจ้างในวันลาน้ี เพ่ือมิให้เป็นภาระแก่นายจ้างจนเกินไป
เนื่องจากต้องสูญเสียแรงงานไปชั่วคราวจากการลานั้น กฎหมายคุ้มครองแรงงานจึง
กําหนดให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างซ่ึงเป็นหญิงในวันลาเพ่ือคลอดบุตรเท่ากับค่าจ้าง
ในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลาแต่ไม่เกินส่ีสิบห้าวัน ทั้งนี้ตามมาตรา ๕๙ และบัญญัติ
ห้ามนายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างซ่ึงเป็นหญิงเพราะเหตุมีครรภ์ไว้ในมาตรา ๔๓ แต่ในทางปฏิบัติ
ก็ยังเกิดปัญหาในการคุ้มครองลูกจ้างอยู่เนื่องจากกฎหมายมิได้ห้ามนายจ้างเลิกจ้างลูกจ้าง
ในระหว่างที่ลูกจ้างได้ลาไปคลอดบุตรแล้ว เช่น ลูกจ้างได้ยื่นลาเพ่ือคลอดบุตรแล้ว 
 
 
      

๔๔ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๔๑. 
๔๕ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕๙. 



 
 

 

 
 
 

๑๔๘ 

แต่ต่อมานายจ้างได้แจ้งเลิกจ้างทางโทรศัพท์ ทําให้นิติสัมพันธ์ตามสัญญาจ้างแรงงาน
ส้ินสุดลง ลูกจ้างจึงไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันลาเพ่ือคลอดบุตรในส่วนท่ีเหลือเน่ืองจากไม่มี
ฐานะเป็นลูกจ้างอีกต่อไปแล้ว หรือกรณีที่นายจ้างได้ใช้สิทธิปิดงานหรือลูกจ้างใช้สิทธิ 
นัดหยุดงานโดยชอบด้วยกฎหมายตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๘ 
ลูกจ้างไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันลาเพ่ือคลอดบุตรน้ัน รวมถึงไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้าง 
ในวันหยุดและวันลาประเภทอื่นๆ ด้วย 
 

คําพพิากษาศาลฎีกาท่ีเก่ียวข้อง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๖๑๒/๒๕๓๐ (คลอดบุตรระหว่างการปิดงาน) 
 สถานประกอบกิจการแห่งหน่ึงมีการแจ้งข้อเรียกร้อง มีการเจรจาระหว่าง

ผู้แทนนายจ้างและผู้แทนลูกจ้าง และได้ดําเนินการตามขั้นตอนของกฎหมายแรงงาน
สัมพันธ์ตลอดมาจนตกเป็นข้อพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไม่ได้ นายจ้างได้ใช้สิทธิตาม
กฎหมายแรงงานสัมพันธ์ด้วยการแจ้งปิดงานต้ังแต่วันที่ ๑๕ เมษายน ครั้นวันที่ ๒๕ 
พฤษภาคม นายจ้างกับลูกจ้างก็ตกลงกันได้ นายจ้างจึงเลิกการปิดงาน ลูกจ้างกลับเข้า
ทํางานตามปกติ ลูกจ้างหญิงคนหนึ่งของสถานประกอบกิจการดังกล่าวได้คลอดบุตรใน
วันที่ ๒๙ เมษายน ซ่ึงอยู่ในระหว่างช่วงที่นายจ้างปิดงาน เมื่อนายจ้างเลิกปิดงาน ลูกจ้าง
อ่ืนกลับเข้าทํางานตามปกติแล้ว ลูกจ้างรายน้ียังคงไม่ไปทํางานเน่ืองจากคลอดบุตร  
ไปทํางานเม่ือวันที่ ๒๙ พฤษภาคม หลังจากคลอดบุตรแล้ว ๑ เดือนเต็ม โดยลูกจ้าง
ดังกล่าวไม่ได้ยื่นใบลาคลอดต่อนายจ้างตามระเบียบ ลูกจ้างรายนี้ฟ้องเรียกค่าจ้างใน
ระหว่างการลาคลอด ศาลฎีกาวินิจฉัยว่า การปิดงานของนายจ้างน้ันเป็นการใช้สิทธิตาม
กฎหมายแรงงานสัมพันธ์ การที่ลูกจ้างคลอดบุตรในช่วงที่นายจ้างปิดงานน้ันแม้ลูกจ้างจะ
มิได้คลอดบุตรก็จะไม่ได้ทํางานให้แก่นายจ้าง ต้ังแต่วันที่ ๒๙ เมษายน ซ่ึงเป็นวันคลอด
จนกระทั่งถึงวันที่ ๒๔ พฤษภาคม อันเป็นวันสุดท้ายท่ีนายจ้างปิดงาน นายจ้างจึงไม่มี
หน้าท่ีที่จะต้องชําระค่าจ้างให้ลูกจ้างสําหรับช่วงเวลาดังกล่าว แต่ในช่วงหลังคือต้ังแต่วันที่ 
๒๕ พฤษภาคม ซ่ึงเป็นวันท่ีนายจ้างเลิกปิดงานแล้วจนถึงวันสุดท้ายที่ลูกจ้างกลับเข้า
ทํางานคือวันที่ ๒๙ พฤษภาคม ลูกจ้างก็มิได้ยื่นใบลาคลอดตามระเบียบเกี่ยวกับการลา
ของนายจ้าง ลูกจ้างจึงไม่มีวนัลาคลอดอันจะพึงมีสิทธิได้รับค่าจ้างตามกฎหมาย 

 



 
 

 

 
 
 

๑๔๙ 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๑๖๑๒/๒๕๕๔ 
 จําเลยจ้างโจทก์เป็นลูกจ้างรายเดือน ต่อมาโจทก์ลาคลอดบุตรเป็นเวลา 

๔๕ วัน เมื่อครบกําหนดการลา โจทก์ไปรายงานตัวและขอลาป่วย ๕ วัน ต้ังแต่วันที่ ๑๑ 
ถึงวันที่ ๑๕ กันยายน ๒๕๔๙ และขอลาคลอดโดยไม่รับเงินเดือนต่ออีก ๔๕ วัน นับแต่
วันท่ี ๑๖ กันยายน ๒๕๔๙ ต่อเนื่องไปและได้รับอนุมัติให้ลาแต่ในช่องหมายเหตุกลับระบุ
วันครบกําหนดไว้วันที่ ๒๓ ตุลาคม ๒๕๔๙ (ครบกําหนดการลา ๔๕ วันในวันที่ ๓๐ 
ตุลาคม ๒๕๔๙) ต่อมาโจทก์มีหนังสือลงวันที่ ๑๐ ตุลาคม ๒๕๔๙ เรื่องขอความอนุเคราะห์
เลิกจ้างโดยจ่ายค่าชดเชยแต่จําเลยไม่สนองตอบ หลังจากน้ันจําเลยมีหนังสือลงวันที่ ๓๐ 
ตุลาคม ๒๕๔๙ แจ้งให้โจทก์ไปรายงานตัว แต่โจทก์กลับไม่เข้าไปทํางานอีกเลย จําเลยจึงมี
หนังสือลงวันที่ ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๔๙ เลิกจ้าโจทก์โดยไม่จ่ายค่าชดเชยด้วยเหตุละท้ิง
หน้าท่ีเป็นเวลาสามวันทํางานติดต่อกันโดยไม่มีเหตุอันควร และให้พ้นสภาพต้ังแต่วันที่ ๒๔ 
ตุลาคม ๒๕๔๙ เป็นต้นไป 

แม้สิทธิในการเลิกจ้างของจําเลยจะเกิดข้ึนเม่ือโจทก์ได้ละท้ิงหน้าที่เป็นเวลา
สามวันทํางานติดต่อกันจะเกิดข้ึนเมื่อลูกจ้างได้ละท้ิงหน้าที่สามวันไปแล้วและนายจ้างย่อม
ไม่อาจให้การเลิกจ้างย้อนหลังนับแต่วันที่ลูกจ้างเริ่มละท้ิงหน้าที่หรือก่อนหน้านั้น แต่คดีนี้
โจทก์ขอลาคลอดต่ออีก ๔๕ วัน ซ่ึงครบกําหนดวันลาในวันที่ ๓๐ ตุลาคม ๒๕๔๙ มิใช่วันท่ี 
๒๓ ตุลาคม ๒๕๔๙ และจําเลยให้โจทก์ไปรายงานตัวในวันที่ ๓ พฤศจิกายน ๒๕๔๙ แต่
โจทก์ไม่ไป สิทธิการเลิกจ้างของจําเลยจึงต้องพ้นวันที่ ๖ พฤศจิกายน ๒๕๔๙ ไปแล้ว การ
ที่จําเลยเลิกจ้างโจทก์โดยให้มีผลย้อนหลังไปถึงวันที่ ๒๔ ตุลาคม ๒๕๔๙ ซ่ึงเป็นวันที่ยังอยู่
ในเวลาท่ีโจทก์ใช้สิทธิลาคลอดอยู่จึงไม่ถูกต้อง แต่ความไม่ถูกต้องน้ีเป็นเพียงการกําหนด
วันที่มีผลเป็นการเลิกจ้างตามหนังสือเลิกจ้างไม่ถูกต้อง หาใช่การเลิกจ้างเพราะเหตุโจทก์
ละทิ้งหน้าท่ีเป็นเวลาสามวันทํางานติดต่อกันโดยไม่มีเหตุอันควรไม่ถูกต้อง จําเลยจึงไม่ต้อง
จ่ายค่าชดเชยแก่โจทก์ 
 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๑๕๐ 

๓.๑.๔ ค่าจ้างหรือสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า 
มาตรา ๑๗ สัญญาจ้างย่อมส้ินสุดลงเมื่อครบกําหนดระยะเวลาในสัญญาจ้าง

โดยมิต้องบอกล่าวล่วงหน้า 
ในกรณีที่สัญญาจ้างไม่มีกําหนดระยะเวลา นายจ้างหรือลูกจ้างอาจบอกเลิก

สัญญาจ้างโดยบอกกล่าวล่วงหน้าเป็นหนังสือให้อีกฝ่ายหนึ่งทราบในเม่ือถึงหรือก่อนจะถึง
กําหนดจ่ายค่าจ้างคราวหน่ึงคราวใด เพ่ือให้เป็นผลเลิกสัญญากันเมื่อถึงกําหนดจ่ายค่าจ้าง
คราวถัดไปข้างหน้าก็ได้ แต่ไม่จําเป็นต้องบอกกล่าวล่วงหน้าเกินสามเดือน ทั้งนี้ ให้ถือว่า
สัญญาจ้างทดลองงานเป็นสัญญาจ้างที่ไม่มีกําหนดระยะเวลาด้วย๔๖ 

การบอกเลิกสัญญาจ้างตามวรรคสอง นายจ้างอาจจ่ายค่าจ้างให้ครบจํานวนท่ี
จะต้องจ่ายจนถึงเวลาเลิกสัญญาตามกําหนดที่บอกกล่าวและให้ลูกจ้างออกจากงานทันทีได้ 

การบอกกล่าวล่วงหน้าตามมาตราน้ีไม่ใช้บังคับแก่การเลิกจ้างตามมาตรา ๑๑๙ 
แห่งพระราชบัญญัตินี้ และมาตรา ๕๘๓ แห่งประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 

จากบทบัญญัติมาตรา ๑๗ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
เห็นได้ว่า ค่าจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าหรือสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าเป็น
เงินที่นายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่ายให้แก่ลูกจ้างในกรณีที่นายจ้างบอกเลิกสัญญาจ้างไม่ถูกต้อง
ตามท่ีมาตรา ๑๗ วรรคสองกําหนดไว้ โดยให้ลูกจ้างออกจากงานทันที นายจ้างจึงต้อง
จ่ายเงินดังกล่าวเท่ากับค่าจ้างที่ลูกจ้างพึงได้รับไปจนถึงงวดการจ่ายค่าจ้างคราวถัดไป
ข้างหน้า ซ่ึงเงินค่าจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าหรือสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า
นั้นมีลักษณะเป็นค่าเสียหายท่ีคํานวณเท่ากับค่าจ้างท่ีลูกจ้างได้รับหากปล่อยให้ลูกจ้าง
ทํางานต่อไปจนครบวันส้ินสุดสัญญาจ้างตามท่ีกฎหมายกําหนด เงินดังกล่าวจึงมิใช่เงิน 
ที่จ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติ และไม่ใช่เงินที่จ่ายในวันหยุดและวันลา 
ดังนั้น เงินค่าจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าหรือสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้านั้นจึง
มิใช่ค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ และไม่ใช่เงิน
ตามาตรา ๙ ที่นายจ้างจะต้องเสียดอกเบ้ียในระหว่างเวลาผิดนัดร้อยละ ๑๕ ต่อปี ดังนั้นใน 
 
 
 
 
      

๔๖ พระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน พ.ศ . ๒๕๔๑ มาตรา ๑๗ . แก้ไขเพิ ่มเติมโดย พระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน (ฉบับท่ี ๒ ) พ.ศ. ๒๕๕๑. 

 



 
 

 

 
 
 

๑๕๑ 

กรณีที่นายจ้างไม่จ่ายเงินดังกล่าวแก่ลูกจ้าง ลูกจ้างพึงมีสิทธิเรียกร้องดอกเบ้ียในระหว่าง
เวลาผิดนัดเพียงร้อยละ ๗.๕ ต่อปี นับแต่วันที่ทวงถามอันถือเป็นวันผิดนัดจ่ายเงินตาม
ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา ๒๒๔ 

ดังนั้นแม้ค่าจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า จะมีชื้อข้ึนต้นด้วยค่าจ้างแต่ก็ไม่ได้
ถือเป็นค่าจ้างตามบทนิยามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
แต่อย่างใด อายุความเรียกร้องเงินดังกล่าวจึงแตกต่างกับอายุความของค่าจ้าง ซ่ึงอายุ
ความค่าจ้างกําหนดไว้เพียง ๒ ปี แต่เงินค่าจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าหรือสินจ้างแทน
การบอกกล่าวล่วงหน้านั้นกฎหมายมิได้กําหนดอายุความไว้เป็นการเฉพาะ จึงต้องใช้ 
อายุความ ๑๐ ปี ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา ๑๙๓/๓๐ 
 

คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีเก่ียวข้อง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๓๖๑/๒๕๕๗ (ไม่ใช่ค่าจ้าง) 
 สินจ้างหรือค่าจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า เป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้

ลูกจ้างในการเลิกสัญญาจ้าง เพ่ือปล่อยให้ลูกจ้างออกจากงานเสียทันที มิใช่เป็นเงินที่
นายจ้าง จ่ายเ ป็นการตอบแทนการทํางานตามสัญญาจ้าง  จึ งไ ม่ ใช่ค่ า จ้างตาม
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ และมิใช่ค่าจ้างตามมาตรามาตรา 
๙ วรรคหน่ึง แห่งพระราชบัญญัติดังกล่าวที่นายจ้างจะต้องเสียดอกเบ้ียในระหว่างผิดนัด
อัตราร้อยละ ๑๕ ต่อปี 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๐๒๘/๒๕๔๕ (ไม่ใช่ค่าจ้าง) 
 สินจ้างหรือค่าจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า เป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้

ลูกจ้างในกรณีเลิกจ้างโดยไม่ได้บอกกล่าวล่วงหน้าให้ถูกต้องตามประมวลกฎหมายแพ่ง
และพาณิชย์มาตรา ๕๘๒ และเป็นเงินที่จ่ายให้สําหรับระยะเวลาท่ีจะมีผลเป็นการเลิก
สัญญาจ้างโดยลูกจ้างมิได้ทํางานให้แก่นายจ้าง ดังนั้น สินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า
จึงมิใช่ค่าจ้าง ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕  และไม่ใช่
ค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๙ วรรคหนึ่งด้วย  
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๑๕๒ 

๓.๑.๕ ค่าจ้างขั้นต่ํา และค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือ 
ประเทศไทยในปัจจุบันได้ใช้วิธีการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า และอัตราค่าจ้าง

ตามมาตรฐานฝีมือ โดยได้บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
มาตรา ๗๘  ให้เป็นอํานาจหน้าที่ของคณะกรรมการค่าจ้าง ซ่ึงเป็นคณะกรรมการรูปแบบ
ไตรภาคี ประกอบด้วยผู้แทนฝ่ายรัฐผู้แทนฝ่ายลูกจ้าง และผู้แทนฝ่ายนายจ้าง จํานวน 
ฝ่ายละ ๕ คน และเม่ือประกาศกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าและอัตราค่าจ้างตามมาตรฐาน
ฝีมือใช้บังคับแล้ว ห้ามมิให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างน้อยกว่าอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าหรือ
อัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือกําหนด ทั้งนี้ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๙๐ และประกาศกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าหรืออัตราค่าจ้าง 
ตามมาตรฐานฝีมือใช้บังคับแก่นายจ้างและลูกจ้างทุกคนโดยไม่เลือกปฏิบัติ ดังนั้นไม่ว่า
ลูกจ้างจะเป็นคนต่างด้าวที่เข้าเมืองโดยไม่ผิดกฎหมาย เมื่อทํางานให้กับนายจ้างแล้วย่อม
ได้รับความคุ้มครองในเรื่องอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าเหมือนเช่นลูกจ้างคนไทยทุกประการตาม
มาตรา ๘๙ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑๔๗ ในส่วนของนิยาม “อัตรา
ค่าจ้างข้ันตํ่า” และนิยาม “อัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือ” ได้กําหนดนิยามไว้ใน 
มาตรา ๕ ดังนี้ 

“อัตราค่าจ้างขั้นตํ่า” หมายความว่า อัตราค่าจ้างที่คณะกรรมการค่าจ้าง
กําหนดตามพระราชบัญญัตินี้ 

“อ ัตราค ่าจ ้า งตามมาตรฐานฝ ีม ือ” หมายความว ่า  อ ัตราค ่าจ ้า งที่
คณะกรรมการค่าจ้างกําหนดข้ึนในแต่ละสาขาอาชีพตามมาตรฐานฝีมือ 

ปัจจุบันได้มีประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื ่อง ประกาศคณะกรรมการ
ค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างข้ันตํ่า (ฉบับที่ ๖) ให้มีผลใช้บังคับต้ังแต่วันที่ ๑ เมษายน ๒๕๕๕ 
เป็นต้นไป และ ประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง ประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง 
อัตราค่าจ้างข้ันตํ่า (ฉบับที่ ๗) ให้มีผลใช้บังคับต้ังแต่วันที่ ๑ มกราคม ๒๕๕๖ เป็นต้นไป 
โดยได้กําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าเป็นวันละ ๓๐๐ เท่ากันทั่วประเทศ 

นอกจากน้ีประกาศคณะกรรมการค่าจ้างทั้งสองฉบับดังกล่าวได้กําหนดนิยาม
คําว่า “วัน” หมายถึง หมายถึง เวลาทํางานปกติของลูกจ้างซ่ึงไม่เกินชั่วโมงทํางาน
ดังต่อไปนี้ แม้นายจ้างจะให้ลูกจ้างทํางานน้อยกว่าเวลาทํางานปกติเพียงใดก็ตาม 
      

๔๗ พระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน พ.ศ . ๒๕๔๑ มาตรา ๘๙ . แก้ไขเพิ ่มเติมโดย พระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน (ฉบับท่ี ๓ ) พ.ศ. ๒๕๕๑. 

 



 
 

 

 
 
 

๑๕๓ 

(๑) เจ็ดชั่วโมง สําหรับงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพและความปลอดภัย
ของลูกจ้างตามกฎกระทรวง ฉบับที่ ๒ (พ.ศ. ๒๕๔๑) ออกตามความในพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 

(๒) แปดช่ัวโมง สําหรับงานอ่ืนซ่ึงไม่ใช่งานตาม (๑) 
ดังนั้นไม่ว่านายจ้างจะให้ลูกจ้างทํางานน้อยกว่าวันละ ๘ ชั่วโมงก็ตาม นายจ้าง

ต้องจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างในวันนั้นไม่น้อยกว่า ๓๐๐ บาท นายจ้างจะคํานวณค่าจ้างโดย
จ่ายตามชั่วโมงท่ีทําไม่ได้ เช่น นายจ้างให้ลูกจ้างทํางานวันละ ๔ ชั่วโมง นายจ้างจะคํานวณ
จ่ายค่าจ้างให้ตามชั่วโมงท่ีลูกจ้างทํางานโดยจ่ายวันละ ๑๕๐ บาท ไม่ได้ เป็นการไม่ปฏิบัติ
ตามประกาศคณะกรรมการค่าจ้างที่มีผลใช้บังคับแล้ว ดังนั้นนายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างแก่
ลูกจ้างวันละ ๓๐๐ บาท แม้จะให้ลูกจ้างทํางานเพียง ๔ ชั่วโมงก็ตาม  

ในส่วนของการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าของการทํางานบางช่วงเวลาในงาน
ประเภท ปัจจุบันคณะกรรมการค่าจ้างยังไม่มีการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าของการทํางาน
บางช่วงเวลามาใช้บังคับ ซ่ึงอยู่ในระหว่างการศึกษาวิจัย 

 
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีเก่ียวข้อง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๘๖๘๒/๒๕๔๘ 
 คดีนี้ ลูกจ้างเป็นพนักงานเสิร์ฟ ได้ถูกนายจ้างเลิกจ้าง จึงฟ้องเรียก

ค่าชดเชยและเงินอ่ืนๆ จากนายจ้าง ซ่ึงข้อเท็จจริงปรากฏว่าลูกจ้างทํางานวันละ ๕ ชั่วโมง 
นายจ้างได้จ่ายค่าจ้างโดยคํานวณเป็นชั่วโมงตามจํานวนที่ลูกจ้างทํา ซ่ึงน้อยกว่าอัตรา
ค่าจ้างข้ันตํ่า ศาลฎีกาวินิจฉัยว่า แม้นายจ้างจะให้ลูกจ้างทํางานเพียงวันละ ๕ ชั่วโมง 
ลูกจ้างก็ต้องได้รับค่าจ้างไม่ตํ่ากว่าอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าใน ๑ วัน ตามท่ีคณะกรรมการค่าจ้าง
กําหนด จะคํานวณจ่ายโดยเฉล่ียมิได้ 

 
 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๑๕๔ 

ข้อหารือท่ีเก่ียวข้อง 
(๑) ขอหารือ กรณีประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้าง 

รายชั่วโมง สําหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา (ฉบับท่ี ๒)๔๘ 
ประเด็นหารือ 
บริษัทจํากัด ได้ส่งรายละเอียดในการจ้างพนักงานรายชั่วโมงซึ่งเป็นนักเรียน 

นิสิต และนักศึกษา โดยระบุอัตราค่าจ้างชั่วโมงละ ๓๘ บาท ให้แก่เจ้าหน้าที่สํานักงาน
สวัสดิการและคุ้มครองแรงงานเขตพื้นที่ต่างๆ หลายพื้นที่ ปรากฏว่าเจ้าหน้าที่แจ้งให้
ทราบว่าบริษัทฯ ไม่สามารถยื่นเอกสารดังกล่าวได้ เนื่องจากการจ้างพนักงานรายชั่วโมง
ซึ่งเป็นนักเรียน นิสิต และนักศึกษา ในอัตราชั่วโมงละ ๓๘ บาท ไม่เป็นไปตามประกาศ
ของคณะกรรมการค่าจ้างที่ระบุไว้ในประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้าง
รายชั่วโมง สําหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา (ฉบับที่ ๒ ) ระบุค่าจ้างอยู ่ในอัตรา
ชั่วโมงละ ๔๐ บาท บริษัทฯ จึงขอหารือข้อกฎหมายในประเด็นดังนี้ 

ประเด็นที่ ๑ ประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่องอัตราค่าจ้างรายช่ัวโมง สําหรับ
นักเรียน นิสิต และนักศึกษา (ฉบับที่ ๒) ที่ระบุว่าเป็นข้อแนะนําให้แก่ผู้ประกอบกิจการได้ใช้
ปฏิบัติในการจ่ายค่าจ้าง ซ่ึงได้ระบุอัตราค่าจ้างข้ันตํ่ารายชั่วโมงๆ ละ ๔๐ บาท นั้น ประกาศ
ดังกล่ าวใ ช้ บั งคับแก่นาย จ้าง  ลูก จ้ างทุ กคนในราชกิ จจานุ เบกษาแล้วหรื อไม่  
หากยังไม่ได้ประกาศใช้ในราชกิจจานุเบกษา การที่ผู้ประกอบการจะยึดถือตามประกาศ
กระทรวงแรงงาน เรื่อง อัตราค่าจ้างข้ันตํ่ารายช่ัวโมง ตามราชกิจจานุเบกษาเล่มที่ ๑๒๒ 
ตอนพิเศษ ๓๘ ง ราชกิจนุเบกษา ๑๗ พฤษภาคม ๒๕๔๘ เป็นเรื่องถูกต้องหรือไม่ 

ประเด็นท่ี ๒ ในกรณีที่บริษัทฯ ไม่ได้จ้างนักเรียน นิสิต และนักศึกษาในอัตรา
ค่าจ้างชั่วโมงละ ๔๐ บาท ตามประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างรายช่ัวโมง 
สําหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา (ฉบับที่ ๒) แต่หากบริษัทฯ จะจ้างนักเรียน นิสิต และ
นักศึกษา ในอัตราค่าจ้างช่ัวโมงละ ๓๘ บาทซ่ึงเป็นไปตามประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่อง 
อัตราค่าจ้างรายช่ัวโมง ตามราชกิจจานุเบกษาเล่มที่ ๑๒๒ ตอนพิเศษ ๓๘ ง ราชกิจจา
นุเบกษา ๑๗ พฤษภาคม ๒๕๔๘ นั้น สามารถทําได้หรือไม่ และในกรณีนี้บริษัทฯ จะมี
ความผิดใดๆ หรือไม่ 
 

      
๔๘ แนวตอบข้อหารือตามหนังสือกองนิติการท่ี ๐๕๐๔/๐๑๕๐๘ ลงวันท่ี ๑๕ ตุลาคม ๒๕๕๖. 

 



 
 

 

 
 
 

๑๕๕ 

ประเด็นที่ ๓ กรณีที่เจ้าหน้าที่ของสํานักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานเขต
พ้ืนที่บางพ้ืนที่ แจ้งกับบริษัทฯ ว่า อัตราค่าจ้างนักเรียน นิสิต และนักศึกษา ต้องเป็นอัตรา
ชั่วโมงละ ๔๐ บาท นั้น ไม่ทราบว่ามีการคํานวณมาจากหลักการใด และตามกฎหมายใด  
ซ่ึงเท่าที่บริษัทฯ ตรวจสอบพบว่าในปัจจุบันยังไม่มีการประกาศเป็นกฎหมายใช้บังคับ 

ประเด็นที่ ๔ ในกรณีเรื่องดังกล่าวตามข้อเท็จจริงข้างต้นทั้งหมดนี้ หากบริษัทฯ 
รับทราบข้อมูลมาไม่ถูกต้อง หรือไม่ทันต่อสถานการณ์ ทางบริษัทฯ ขอความร่วมมือจากท่าน
ในการให้ข้อมูลท่ีถูกต้องแกบ่ริษัทฯ เพ่ือบริษัทฯ จะได้นํามาปฏิบัติให้ถูกต้องในเรื่องดังกล่าว
นี้ต่อไป 

ข้อกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง 
๑.๑ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ (ฉบับแก้ไขเพ่ิมเติม) 
 มาตรา ๕ ในพระราชบัญญัตินี้ 
 “ค่าจ้างในวันทํางาน” หมายความว่า ค่าจ้างที่จ่ายสําหรับการทํางาน

เต ็ม เวลาการทํางานปกต ิ“อ ัตราค ่าจ ้าง ขั ้น ตํ่า” หมายความว ่า  อ ัตราค ่าจ ้างที่
คณะกรรมการค่าจ้างกําหนดตามพระราชบัญญัตินี้ 

 มาตรา ๘๗ ในการพิจารณากําหนดอัตราค่าจ้างขั้นตํ่าให้คณะกรรมการ
ค่าจ้างศึกษาและพิจารณาข้อเท็จจริงเกี่ยวกับอัตราค่าจ้างที่ลูกจ้างได้รับอยู่ประกอบกับ
ข้อเท็จจริงอื่นโดยคํานึงถึงดัชนีค่าครองชีพ อัตราเงินเฟ้อ มาตรฐานการครองชีพ ต้นทุน
การผลิต ราคาของสินค้าและบริการความสามารถของธุรก ิจ ผลิตภาพแรงงาน 
ผลิตภัณฑ์มวลรวมของประเทศ สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม 

 การพิจารณากําหนดอัตราค่าจ้างขั้นตํ่าจะกําหนดให้ใช้เฉพาะกิจการ  
งานหรือสาขาอาชีพ ประเภทใด เพียงใด ในท้องถ่ินใดก็ได้ 

 ใ นกา รพ ิจ า รณากํ าหนดอ ัต ร าค ่า จ ้า ง ต ามมาตรฐ านฝ ีม ือ  ใ ห้
คณะกรรมการค่าจ้างศึกษาและพิจารณาข้อเท็จจริงเกี่ยวกับอัตราค่าจ้างที่ลูกจ้างได้รับ
ในแต่ละอาชีพตามมาตรฐานฝีม ือที ่กําหนดไว ้โดยวัดค่าทักษะฝีม ือ ความรู ้ และ
ความสามารถ แต่ต้องไม่ตํ่ากว่าอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าที่คณะกรรมการค่าจ้างกําหนด 

 มาตรา ๘๘ เมื่อได้ศึกษาข้อมูลและข้อเท็จจริงตามท่ีกําหนดไว้ในมาตรา 
๘๗ แล้วให้คณะกรรมการค่าจ้างประกาศกําหนดอัตราค่าจ้างขั้นตํ่าหรืออัตราค่าจ้างตาม
มาตรฐานฝีมือโดยเสนอต่อรัฐมนตรีเพ่ือประกาศในราชกิจจานุเบกษา 

 มาตรา ๙๐ เมื่อประกาศกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าหรืออัตราค่าจ้างตาม
มาตรฐานฝีมือมีผลใช้บังคับแล้ว ห้ามมิให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างแก่ลูกจ้างน้อยกว่าอัตรา
ค่าจ้างข้ันตํ่าหรืออัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือที่กําหนด 

 



 
 

 

 
 
 

๑๕๖ 

๑.๒ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๕๑ 
 มาตรา ๑๐ บรรดาระเบียบ ประกาศ หรือคําส่ังที่ออกตามความในมาตรา 

๗๙ มาตรา ๘๔ และมาตรา ๘๘ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ซ่ึงใช้
บังคับอยู่ก่อนวันที่พระราชบัญญัตินี้มีผลใช้บังคับ ให้คงใช้บังคับได้ต่อไปเท่าที่ไม่ขัดหรือ
แย้งกับพระราชบัญญัตินี้ จนกว่าจะมีระเบียบ ประกาศ หรือคําส่ังที่ออกตามมาตรา ๗๙ 
มาตรา ๘๔ และมาตรา ๘๘ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ซ่ึงแก้ไข
เพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัตินี้ 

๑.๓ ประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างข้ันตํ่า (ฉบับที่ ๖) 
 ข้อ ๒ ให้กําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าเป็นวันละสามร้อยบาท ในท้องท่ี

กรุงเทพมหานคร จังหวัดนครปฐม นนทบุรี ปทุมธานี ภูเก็ต สมุทรปราการ และ
สมุทรสาคร 

ข้อ ๓๓ เพ่ือประโยชน์ตามข้อ ๒ ถึงข้อ ๓๒ คําว่า “วัน” หมายถึง เวลาทํางาน
ปกติของลูกจ้างซ่ึงไม่เกินชั่วโมงทํางานดังต่อไปน้ี แม้นายจ้างจะให้ลูกจ้างทํางานน้อยกว่า
เวลาทํางานปกติเพียงใดก็ตาม 

(๑) เจ็ดชั่วโมง สําหรับงานท่ีอาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพและความปลอดภัย
ของลูกจ้างตามกฎกระทรวง ฉบับที่ ๒ (พ.ศ. ๒๕๔๑) ออกตามความในพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 

(๒) แปดช่ัวโมง สําหรับงานอ่ืนซ่ึงไม่ใช่งานตาม (๑) 
 ข้อ ๓๔ ห้ามมิให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างเป็นเงินแก่ลูกจ้างน้อยกว่าอัตราค่าจ้าง

ข้ันตํ่า 
 ข้อ ๓๕ ประกาศคณะกรรมการค่าจ้างฉบับนี้ ให้มีผลใช้บังคับต้ังแต่วันที่  

๑ เมษายน ๒๕๕๕ เป็นต้นไป 
คําชี้แจงประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างขั้นต่ํา (ฉบับท่ี ๖) 
๗. อัตราค่าจ้างขั ้นตํ่าตามประกาศฉบับนี ้ไม ่ม ีผลบังคับใช้ก ับราชการ

ส่วนกลาง ราชการส่วนภูมภาค ราชการส่วนท้องถิ่น รัฐวิสาหกิจตามกฎหมายว่าด้วย
แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ นายจ้างที่จ้างลูกจ้างทํางานเกี่ยวกับงานบ้านอันมิได้มีการ
ประกอบธุรกิจรวมอยู่ด้วย นายจ้างซ่ึงจ้างลูกจ้างทํางานที่มิได้แสวงหากําไรทางเศรษฐกิจ 
นายจ้างที่จ้างลูกจ้างในงานประมงทะเล นายจ้างที่จ้างลูกจ้างในงานบรรทุกหรือขนถ่าย
สินค้าเรือเดินทะเล นายจ้างที่ตกลงจ้างผู้รับงานไปทําที่บ้าน นายจ้างที่จ้างลูกจ้างในงาน
เกษตรกรรมซึ่งมิได้จ้างลูกจ้างทํางานตลอดปี หรือมิได้ให้ลูกจ้างทํางานในลักษณะที่เป็น
งานอุตสาหกรรมต่อเนื่องจากงานเกษตรกรรม ดังกล่าว 

 



 
 

 

 
 
 

๑๕๗ 

 
๑.๔ ประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างข้ันตํ่า (ฉบับที่ ๗) 
 ข้อ ๒ ให้กําหนดอัตราค่าจ้างขั้นตํ่าเป็นวันละสามร้อยบาท ในท้องท่ี

จังหวัดกระบี่ กาญจนบุรี กาฬสินธุ์ กําแพงเพชร ขอนแก่น จันทบุรี ฉะเชิงเทรา ชลบุรี 
ชัยนาท ชัยภูมิ ชุมพร เชียงราย เชียงใหม่ ตรัง ตราด ตาก นครนายก นครพนม 
นครราชส ีมา  นครศร ีธรรมราช  นครสวรรค ์ นราธ ิวาส  น ่าน  บึงกาฬ  บุร ีร ัมย์ 
ประจวบคีรีขันธ์ ปราจีนบุรี ปัตตานี พระนครศรีอยุธยา พังงา พัทลุง พิจิตร พิษณุโลก 
เพชรบุรี เพชรบูรณ์ แพร่ พะเยา มหาสารคาม มุกดาหาร แม่ฮ่องสอน ยะลา ยโสธร 
ร้อยเอ็ด ระนอง ระยอง ราชบุรี ลพบุรี ลําปาง ลําพูน เลย ศรีสะเกษ สกลนคร สงขลา 
สตูล สมุทรสงคราม สระแก้ว สระบุรี สิงห์บุรี สุโขทัย สุพรรณบุรี สุราษฎร์ธานี สุรินทร์ 
หนองคาย หนองบัวลําภู อ่างทอง อุดรธานี อุทัยธานี อุตรดิตถ์ อุบลราชธานี และ
อํานาจเจริญ 

ข้อ ๓ ประกาศคณะกรรมการค่าจ้างฉบับนี้ ให้มีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที่ ๑ 
มกราคม ๒๕๕๕ เป็นต้นไป 

๑.๕ ประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื ่อง อัตราค่าจ้างรายชั่วโมง สําหรับ
นักเรียน นิสิต และนักศึกษา (ฉบับที่ ๒) 

ข้อ ๓ กําหนดอัตราค่าจ้างรายชั่วโมง สําหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา
ชั่วโมงละ ๔๐ บาท โดยมีเงื่อนไขการจ้างงาน ลักษณะงาน และสถานที่ทํางานที่ห้ามมิ
ให้นักเรียน นิสิต และนักศึกษาทํางาน ดังนี้ 

ข้อ ๔ อัตราค่าจ้างรายชั่วโมง สําหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา เป็น
ข้อแนะนําให้กับสถานประกอบกิจการได้ใช้เป็นแนวทางในการจ่ายค่าจ้างให้กับนักเรียน 
นิสิต และนักศึกษาที่ทํางานประเภทไม่เต็มเวลา โดยจะไม่ครอบคลุมถึงนักเรียน นิสิต 
และนักศึกษาที่ฝึกงานในสถานประกอบกิจการที่เป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตรการเรียน
การสอนที่สถาบันกําหนดไว้ รวมทั้งที่ทํางานประจํา (พนักงานท่ัวไป) 

ข้อ ๕ ประกาศคณะกรรมการค่าจ้างฉบับนี้ ให้สถานประกอบกิจการใช้เป็น
ข้อแนะนําในการจ่ายค่าจ้างให้กับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา ต้ังแต่วันที่ ๑ มกราคม  
พ.ศ. ๒๕๕๖ เป็นต้นไป 

แนวตอบข้อหารือ 
ประเด็นท่ี ๑ ประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่องอัตราค่าจ้างรายช่ัวโมง สําหรับ

นักเรียน นิสิต และนักศึกษา (ฉบับที่ ๒) ใช้บังคับแก่นายจ้างลูกจ้างทุกคนหรือไม่ และหาก
บริษัทฯ จะจ้างนักเรียน นิสิต และนักศึกษา ในอัตราค่าจ้างชั่วโมงละ ๓๘ บาท สามารถทํา
ได้หรือไม่ และในกรณีนี้บริษัทฯ จะมีความผิดใดๆ หรือไม่ เห็นว่า ประกาศคณะกรรมการ



 
 

 

 
 
 

๑๕๘ 

ค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างรายชั่วโมง สําหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา (ฉบับที่ ๒) ซึ่ง
กําหนดอัตราค่าจ้างรายชั่วโมงสําหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา ชั่วโมงละ ๔๐ บาท 
นั้น ไม่มีสภาพเป็นกฎหมายใช้บังคับ แต่เป็นเพียงข้อแนะนําให้สถานประกอบกิจการได้
ใช้เป็นแนวทางในการจ่ายค่าจ้างให้กับนักเรียน นิสิต และนักศึกษาท่ีทํางานประเภทไม่เต็ม
เวลา ซ่ึงสถานประกอบการต้องปฏิบัติตามเงื่อนไขที่กําหนดในประกาศนี้ กล่าวคือ การ
จ้างงานต้องเป็นนักเรียน นิสิต และนักศึกษาที่มีอายุตั้งแต่ ๑๕ ปี ขึ้นไป เป็นงานที่มี
ความปลอดภัยและไม่เสี่ยงอันตราย โดยการแต่งกายในระหว่างการทํางานให้ปฏิบัติ
อย่างหนึ่งอย่างใดในสามประการ คือ แต่งเครื่องแบบนักเรียน นิสิต และนักศึกษา หรือ
แบบฟอร์มที่มีสัญลักษณ์ที่แสดงว่าเป็นนักเรียน นิสิต และนักศึกษาทํางานประเภทไม่
เต็มเวลา หรือแบบฟอร์มที่สถานประกอบกิจการจัดให้แต่ให้มีป้ายสัญลักษณ์ที่แสดงว่า
เป็นนักเรียน นิสิต และนักศึกษาทํางานประเภทไม่เต็มเวลา โดยจะไม่ครอบคลุมถึง
นักเรียน นิสิต และนักศึกษาที่ฝึกงานในสถานประกอบกิจการที ่เป็นส่วนหนึ ่งของ
หลักสูตรการเรียนการสอนที่สถาบันกําหนดไว้ รวมทั้งที่ทํางานประจํา (พนักงานทั่วไป) 
ดังนั้นการที่ผู้หารือจ่ายค่าจ้างแก่นักเรียน นิสิต และนักศึกษา ในอัตราชั่วโมงละ ๓๘ 
บาท ซึ่งตํ่ากว่าประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่องอัตราค่าจ้างรายชั่วโมง สําหรับนักเรียน 
นิสิต และนักศึกษา(ฉบับที่ ๒) ก็ไม่มีความผิดตามประกาศฉบับดังกล่าว แต่อย่างไรก็ตาม
มาตรา ๙๐ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครอง พ.ศ. ๒๕๔๑ กําหนดว่า เมื่อประกาศกําหนด
อัตราค่าจ้างข้ันตํ่าหรืออัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือมีผลใช้บังคับแล้ว ห้ามมิให้นายจ้าง
จ่ายค่าจ้างแก่ลูกจ้างน้อยกว่าอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าหรืออัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือที่
กําหนดซ่ึงปัจจุบันประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างข้ันตํ่า (ฉบับที่ ๖) ลง
วันที่ ๒ พฤศจิกายน ๒๕๕๔ และ (ฉบับที่ ๗) ลงวันที่ ๑๐ ตุลาคม ๒๕๕๕ กําหนดอัตรา
ค่าจ้างข้ันตํ่าวันละ ๓๐๐ บาท บังคับใช้ในท้องที่กรุงเทพมหานครและทุกจังหวัด โดย
ยกเว้นไม่ใช้บังคับกับงานบางประเภท เช่น งานเกี่ยวกับงานบ้านอันมิได้มีการประกอบ
ธุรกิจรวมอยู่ด้วย งานเกษตรกรรม ฯลฯ แต่ประกาศดังกล่าวมิได้ยกเว้นมิให้ใช้บังคับกับ
การจ้างงานนักเรียน นิสิต และนักศึกษาท่ีทํางานประเภทไม่เต็มเวลาด้วย ซ่ึงข้อ ๓๓ ใน
ประกาศฉบับดังกล่าวกําหนดไว้ว่า “วัน” หมายถึง เวลาทํางานปกติของลูกจ้าง  
ซ่ึงไม่เกินชั่วโมงทํางานดังต่อไปนี้ แม้นายจ้างจะให้ลูกจ้างทํางานน้อยกว่าเวลาทํางานปกติ
เพียงใดก็ตาม การที่นายจ้างให้ลูกจ้างทํางานน้อยกว่าวันละแปดชั่วโมงสําหรับงานทั่วไป
หรือเจ็ดชั่วโมงสําหรับงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพฯ ลูกจ้างก็ต้องได้รับค่าจ้าง 
ไม่ตํ่ากว่าอัตราค่าจ้างขั้นตํ่าในหนึ่งวัน คือไม่น้อยกว่าวันละ ๓๐๐ บาท จะคํานวณโดย
เฉลี่ยจ่ายเป็นรายชั่วโมงมิได้เพราะจะทําให้ลูกจ้างได้รับค่าจ้างตํ่ากว่าอัตราค่าจ้างขั้นตํ่า
ตามประกาศคณะกรรมการค่าจ้างกําหนด ดังนั้นการที่บริษัทฯ จ่ายค่าจ้างแก่นักเรียน 



 
 

 

 
 
 

๑๕๙ 

นิสิต และนักศึกษา ในอัตราค่าจ้างชั่วโมงละ ๓๘ บาท เมื่อรวมค่าจ้างต่อวันที่ลูกจ้างได้รับ
แล้วน้อยกว่าวันละ ๓๐๐ บาท ถือเป็นการจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างตํ่ากว่าประกาศ
คณะกรรมการค่าจ้าง เรื ่อง อัตราค่าจ้างขั้นตํ่า (ฉบับที ่ ๖) และ (ฉบับที ่ ๗) จึงไม่
สอดคล้องกับมาตรา ๙๐ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ (เทียบเคียง
คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๘๖๘๑/๒๕๔๘ ) และสําหรับประกาศกระทรวงแรงงาน  
เรื่อง หลักเกณฑ์เกี่ยวกับการคุ้มครองผู้รับการฝึกเตรียมเข้าทํางาน ซึ่งเป็นกฎหมายที่อยู่
ในความรับผิดชอบของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานนั้น มิใช้บังคับกับกรณีการจ้างงานตาม
ประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่องอัตราค่าจ้างรายชั่วโมง สําหรับนักเรียน นิสิต และ
นักศึกษา (ฉบับที่ ๒) 

ประเด็นท่ี ๒ ประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่องอัตราค่าจ้างรายช่ัวโมง สําหรับ
นักเรียน นิสิต และนักศึกษา (ฉบับที่ ๒) ที่กําหนดอัตราค่าจ้างนักเรียน นิสิต และนักศึกษา 
ชั่วโมงละ ๔๐ บาท นั้นคณะกรรมการค่าจ้างพิจารณาจากดัชนีค่าครองชีพ อัตราเงินเฟ้อ 
มาตรฐานการครองชีพ ต้นทุนการผลิต ราคาของสินค้าและบริการ ความสามารถของ
ธุรกิจ ฯลฯ ทั้งนี้เป็นไปตามมาตรา ๘๗ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
แก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๕๑ แต่เนื่องจาก
นักเรียน นิสิต และนักศึกษาไม่ว่าจะทํางานกี่ชั่วโมง จะมีค่าใช้จ่ายในการไปทํางานไม่
แตกต่างกัน เช่น ค่าพาหนะเดินทาง ค่าอาหาร และเครื่องดื่ม ฯลฯ คณะกรรมการ
ค่าจ้างจึงมีมติให้ปรับค่าจ้างเป็นชั่วโมงละ ๔๐ บาท เพ่ือความเหมาะสม 

ประเด็นท่ี ๓ ปัจจุบันมีการออกประกาศอัตราค่าจ้างข้ันตํ่ารายชั่วโมงมาบังคับ
ใช้เป็นกฎหมายหรือไม่ เห็นว่า คณะกรรมการค่าจ้างยังไม่ได้มีการออกประกาศอัตรา
ค่าจ้างข้ันตํ่ารายช่ัวโมงมาบังคับใช้เป็นกฎหมาย แต่ได้มีการศึกษาความเป็นไปได้ในการ
กําหนดอัตราค่าจ้างรายช่ัวโมงเพ่ือใช้ในกิจการบางประเภทตามท่ีกรมสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงานเสนอ แต่จากการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการกําหนดอัตราค่าจ้าง
ข้ันตํ่ารายชั่วโมงของต่างประเทศ ผลการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผลการศึกษาของ
คณะอนุกรรมการวิชาการและกล่ันกรอง และความเห็นจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง จึงได้มี
มติว่าในขณะน้ียังไม่เหมาะสมท่ีจะมีการกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่ารายช่ัวโมง แต่อย่างไร 
ก็ตาม คณะกรรมการค่าจ้างได้เห็นชอบให้มีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการกําหนดอัตราค่าจ้าง
ข้ันตํ่ารายช่ัวโมง สําหรับกลุ่มคนทํางานบางช่วงเวลา 

 



 
 

 

 
 
 

๑๖๐ 

 

(๒) ขอหารือ กรณีการจ่ายค่าจ้างขั้นต่ําของสหกรณ์๔๙ 
ประเด็นหารือ สหกรณ์จะต้องอยู่ภายใต้บังคับตามประกาศคณะกรรมการ

ค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างข้ันตํ่า หรือไม่ 
ข้อกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง 
๑.๑ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
มาตรา ๔ พระราชบัญญัตินี้มิให้ใช้บังคับแก่ 
(๑) ราชการส่วนกลาง ราชการส่วนภูมิภาค และราชการส่วนท้องถ่ิน 
(๒) รัฐวิสาหกิจตามกฎหมายว่าด้วยแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ 
นอกจากกรณีตามวรรคหน่ึง จะออกกฎกระทรวงมิให้ใช้บังคับพระราชบัญญัติ

นี้ ทั้งหมดหรือแต่บางส่วนแก่นายจ้างประเภทหนึ่งประเภทใดก็ได้ 
มาตรา ๘๙ ประกาศกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าหรืออัตราค่าจ้างตามมาตรฐาน

ฝีมือตามมาตรา ๘๘ ให้ใช้บังคับแก่นายจ้างทุกคนโดยไม่เลือกปฏิบัติ 
มาตรา ๙๐ เมื ่อประกาศกําหนดอัตราค่าจ้างขั้นตํ่าหรืออัตราค่าจ้างตาม

มาตรฐานฝีมือมีผลใช้บังคับแล้ว ห้ามมิให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างน้อยกว่าอัตรา
ค่าจ้างข้ันตํ่าหรืออัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือกําหนด 

๑.๒ พระราชบัญญัติสหกรณ์ พ.ศ. ๒๕๔๒ 
มาตรา ๔ ในพระราชบัญญัตินี้ 
“สหกรณ์” หมายความว่า คณะบุคคลซึ่งร่วมกันดําเนินกิจการเพื่อประโยชน์

ทางเศรษฐกิจและสังคม โดยช่วยตนเองและช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน และได้จดทะเบียนตาม
พระราชบัญญัตินี้ 

มาตรา ๓๓ สหกรณ์จะตั้งขึ้นได้โดยการจดทะเบียนตามพระราชบัญญัตินี้ 
และต้องมีวัตถุประสงค์เพื่อส่งเสริมผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจและสังคมของบรรดา
สมาชิกโดยวิธีช่วยตนเองและช่วยเหลือซ่ึงกันและกันตามหลักสหกรณ์และต้อง 

(๑) มีกิจการร่วมกันตามประเภทของสหกรณ์ที่ขอจดทะเบียน 
(๒) มีสมาชิกเป็นบุคคลธรรมดาและบรรลุนิติภาวะ 

      
๔๙ แนวตอบข้อหารือตามหนังสือกองนิติการท่ี ๐๕๐๔/๐๐๓๘๔ ลงวันท่ี ๘ มีนาคม ๒๕๕๖. 



 
 

 

 
 
 

๑๖๑ 

(๓) มีทุนซึ ่งแบ่งเป็นหุ ้นมีม ูลค่าเท่าๆ กัน และสมาชิกแต่ละคนจะต้อง 
ถือหุ้นอย่างน้อยหนึ่งหุ้นแต่ไม่เกินหน่ึงในห้าของหุ้นที่ชําระแล้วทั้งหมด 

(๔) มีสมาชิกซ่ึงมีคุณสมบัติตามท่ีกําหนดในข้อบังคับภายใต้บทบัญญัติมาตรา 
๔๓ (๗)ประเภทของสหกรณ์ที่จะรับจดทะเบียนให้กําหนดในกฎกระทรวง 

มาตรา ๔๖ เพ่ือปฏิบัติให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ ให้สหกรณ์มีอํานาจกระทํา
การดังต่อไปนี้ได้ 

(๑ ) ดําเนินธุรก ิจ การผลิต การค้า การบริการ และอุตสาหกรรมเพื ่อ
ประโยชน์ของสมาชิก 

(๒) ให้สวัสดิการหรือการสงเคราะห์ตามสมควรแก่สมาชิกและครอบครัว 
(๓) ให้ความช่วยเหลือทางวิชาการแก่สมาชิก 
(๔) ขอหรือรับความช่วยเหลือทางวิชาการจากทางราชการ หน่วยงานของ 

ต่างประเทศหรือบุคคลอ่ืนใด 
(๕) รับฝากเงินประเภทออมทรัพย์หรือประเภทประจําจากสมาชิกหรือสหกรณ์

อ่ืนหรือสมาคมฌาปนกิจสงเคราะห์ซ่ึงมีสมาชิกของสมาคมนั้นไม่น้อยกว่ากึ่งหน่ึงเป็น
สมาชิกของสหกรณ์ผู้รับฝากเงิน ทั้งนี้ ตามระเบียบของสหกรณ์ที่ได้รับความเห็นชอบจาก
นายทะเบียนสหกรณ์ 

(๖) ให้กู ้ ให้สินเชื ่อ ให้ยืม ให้เช่า ให้เช่าซื้อ โอน รับจํานองหรือรับจํานํา  
ซ่ึงทรัพย์สินแก่สมาชิกหรือของสมาชิก 

(๗) จัดให้ได้มา ซ้ือ ถือกรรมสิทธิ์หรือทรัพยสิทธิ ครอบครอง กู้ ยืม เช่า  
เช่าซ้ือ รับโอนสิทธิการเช่าหรือการเช่าซื้อ จํานองหรือจํานํา ขายหรือจําหน่ายด้วยวิธีอื่น
ใดซ่ึงทรัพย์สิน 

(๘) ให้สหกรณ์อื่นกู้ยืมเงินได้ตามระเบียบของสหกรณ์ที่ได้รับความเห็นชอบ
จากนายทะเบียนสหกรณ์ 

(๙) ดําเนินกิจการอย่างอื่นบรรดาที่เกี่ยวกับ หรือเนื่องในการจัดให้สําเร็จ 
ตามวัตถุประสงค์ของสหกรณ์ 

มาตรา ๖๐ การจัดสรรกําไรสุทธิประจําปีของสหกรณ์ ให้จัดสรรเป็นทุน
สํารองไม่น้อยกว่าร้อยละสิบของกําไรสุทธิ และเป็นค่าบํารุงสันนิบาตสหกรณ์แห่ง
ประเทศไทยตามอัตราท่ีกําหนดในกฎกระทรวงแต่ต้องไม่เกินร้อยละห้าของกําไรสุทธิ 



 
 

 

 
 
 

๑๖๒ 

กําไรสุทธิประจําปีที่เหลือจากการจัดสรรเป็นทุนสํารองและค่าบํารุงสันนิบาต
สหกรณ์แห่งประเทศไทยท่ีประชุมใหญ่อาจจัดสรรได้ภายใต้ข้อบังคับ ดังต่อไปนี้ 

(๑) จ่ายเป็นเงินปันผลตามหุ้นที ่ชําระแล้ว แต่ต้องไม่เกินอัตราที่กําหนด 
ในกฎกระทรวงสําหรับสหกรณ์แต่ละประเภท 

(๒) จ่ายเป็นเงินเฉลี่ยคืนให้แก่สมาชิกตามส่วนธุรกิจที่สมาชิกได้ทําไว้กับ
สหกรณ์ในระหว่างปี 

(๓ )  จ่ายเป็นเง ินโบนัสแก ่กรรมการและเจ้าหน้าที ่ของสหกรณ์ไม ่เก ิน 
ร้อยละสิบของกําไรสุทธิ 

(๔) จ่ายเป็นทุนสะสมไว้เพื่อดําเนินการอย่างหนึ่งอย่างใดของสหกรณ์ตามท่ี
กําหนดในข้อบังคับ 

๑.๓ กฎกระทรวง (พ.ศ. ๒๕๔๑) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงานพ.ศ. ๒๕๔๑ 
       ฯลฯ 

การมิให้ใช้พระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ทั้งหมดหรือแต่
บางส่วนบังคับแก่นายจ้างประเภทหนึ่งประเภทใด ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 

(๓) มิให้ใช้บทบัญญัติมาตรา ๑๒ มาตรา ๑๖ มาตรา ๑๘ และมาตรา ๒๒ 
ของหมวด ๑ บททั่วไป  หมวด ๒ การใช้แรงงานทั่วไป ตั้งแต่มาตรา ๒๓ ถึงมาตรา ๒๗  
หมวด ๓ การใช้แรงงานหญิงตั้งแต่ มาตรา ๓๘ ถึงมาตรา ๔๓ หมวด ๔ การใช้แรงงาน
เด็ก ตั้งแต่มาตรา ๔๔ ถึงมาตรา ๕๒ หมวด ๕ ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุด 
และค่าล่วงเวลาในวันหยุดตั้งแต่มาตรา ๕๓ ถึงมาตรา ๗๗  เว้นการจ่ายค่าจ้างตาม
มาตรา ๕๓ มาตรา ๕๔ มาตรา ๕๕ และมาตรา ๗๐  หมวด ๖ คณะกรรมการค่าจ้าง 
ตั้งแต่มาตรา ๗๘ ถึงมาตรา ๙๑  หมวด ๗ สวัสดิการตั้งแต่มาตรา ๙๒ ถึงมาตรา ๙๙  
หมวด ๙ การควบคุม ต้ังแต่มาตรา ๑๐๘ ถึงมาตรา ๑๑๕  หมวด ๑๐ การพักงาน ต้ังแต่
มาตรา ๑๑๖ ถึงมาตรา ๑๑๗ หมวด ๑๑ ค่าชดเชยตั้งแต่มาตรา ๑๑๘ ถึงมาตรา ๑๒๒ 
และหมวด ๑๓ กองทุนสงเคราะห์ลูกจ้าง ตั้งแต่มาตรา ๑๒๖ ถึงมาตรา ๑๓๘ บังคับแก่
นายจ้าง ซ่ึงจ้างลูกจ้างทํางานท่ีมิได้แสวงหากําไรในทางเศรษฐกิจ 

 
 



 
 

 

 
 
 

๑๖๓ 

๑.๔ คําชี้แจงประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างข้ันตํ่า 
(ฉบับที่ ๖) ข้อ ๗. อัตราค่าจ้างขั้นตํ่าตามประกาศฉบับนี้ไม่มีผลบังคับใช้กับ

ราชการส่วนกลาง ราชการส่วนภูมิภาค ราชการส่วนท้องถิ่น รัฐวิสาหกิจตามกฎหมาย
ว่าด้วยแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ นายจ้างที่จ้างลูกจ้างทํางานเกี่ยวกับงานบ้านอันมิได้
มีการประกอบธุรกิจรวมอยู่ด้วยนายจ้างซึ่งจ้างลูกจ้างทํางานที่มิได้แสวงหากําไรในทาง
เศรษฐกิจ นายจ้างที่จ้างลูกจ้างในงานประมงทะเล นายจ้างที่จ้างลูกจ้างในงานบรรทุก
หรือขนถ่ายสินค้าเรือเดินทะเล นายจ้างที่ตกลงจ้างผู้รับงานไปทําที่บ้าน นายจ้างที่จ้าง
ลูกจ้างในงานเกษตรกรรมซึ่งมิได้จ้างลูกจ้างทํางานตลอดปี หรือมิได้ให้ลูกจ้างทํางานใน
ลักษณะท่ีเป็นงานอุตสาหกรรมต่อเนื่องจากงานเกษตรกรรมดังกล่าว 

(ฉบับที่ ๗) ข้อ ๕. อัตราค่าจ้างขั้นตํ่าตามประกาศฉบับนี้ไม่มีผลบังคับใช้กับ
ราชการส่วนกลาง ราชการส่วนภูมิภาค ราชการส่วนท้องถิ่น รัฐวิสาหกิจตามกฎหมาย
ว่าด้วยแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ นายจ้างที่จ้างลูกจ้างทํางานเกี่ยวกับงานบ้านอันมิได้
มีการประกอบธุรกิจรวมอยู่ด้วยนายจ้างซึ่งจ้างลูกจ้างทํางานที่มิได้แสวงหากําไรในทาง
เศรษฐกิจ นายจ้างที่จ้างลูกจ้างในงานประมงทะเล นายจ้างที่จ้างลูกจ้างในงานบรรทุก
หรือขนถ่ายสินค้าเรือเดินทะเล นายจ้างที่ตกลงจ้างผู้รับงานไปทําที่บ้าน นายจ้างที่จ้าง
ลูกจ้างในงานเกษตรกรรมซึ่งมิได้จ้างลูกจ้างทํางานตลอดปี หรือมิได้ให้ลูกจ้างทํางานใน
ลักษณะท่ีเป็นงานอุตสาหกรรมต่อเนื่องจากงานเกษตรกรรมดังกล่าว 

๑.๕ คําพิพากษาศาลฎีกา 
คําพ ิพากษาศาลฎ ีกาที ่ ๒๗๖๒ -๒๗๖๕/๒๕๒๘  สําน ักงานเลขาการ 

ครุสภามิได้มีการดําเนินงานเพื่อหารายได้มาแบ่งปันกันระหว่างพนักงาน เป็นกิจการ 
ที่มิได้แสวงหากําไรในทางเศรษฐกิจ 

คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๗๙๒๔/๒๕๔๔ จําเลยเป็นนิติบุคคลและเป็นสถาบัน
ทางการศึกษาที่ก่อตั้งโดยอาศัยความตกลงระหว่างรัฐบาลไทยกับองค์การสนธิสัญญา
การป้องกันร่วมกันแห่งเอเชียอาคเนย์ มีวัตถุประสงค์เพื่อการดําเนินกิจการสถาบัน
เทคโนโลยีทั้งภายในและภายนอกประเทศไทยบนมูลฐานของการไม่แบ่งสรรกําไร ซึ่ง
รวมทั้งการดําเนินการกิจการวิทยาลัย โรงเรียน และองค์กรวิจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
สถาบันโดยการสอนศึกษาและวิจัยในวิชาวิศวกรรม วิทยาศาสตร์ และวิชาอื่นๆ แม้การ
ที่จําเลยรับทําการวิจัยให้แก่ผู้ว่าจ้างซึ่งเป็นหน่วยงานหรือองค์การอื่น ผู้ว่าจ้างจะต้อง



 
 

 

 
 
 

๑๖๔ 

จ่ายเงินให้จําเลยตามจํานวนที่จําเลยคํานวณเป็นเงินงบประมาณในการทําวิจัยก็ตาม  
แต่งบประมาณดังกล่าวแบ่งเป็นค่าใช้จ่ายของสถาบันจําเลย เช่น ค่าน้ํา ค่าไฟ ฯลฯ  
ที่เหลือเป็นค่าจ้างอาจารย์ผู้ทําการวิจัย นักศึกษา รวมทั้งค่าใช้จ่ายอื่นๆ ในการวิจัย เช่น 
ค่าใช้จ่ายในการเดินทางและอุปกรณ์ในการวิจัย หากยังมีเงินเหลืออยู ่อีก ผู ้ว ่าจ้าง 
ก็สามารถรับคืนไปได้หรือจะบริจาคเข้ากองทุนวิจัยของจําเลยซึ่งเป็นกองทุนที่จะนําเงิน
ไปใช ้เฉพาะที ่เกี ่ยวก ับงานว ิจ ัยของจําเลยเท่านั ้น แสดงว ่านอกจากจําเลยจะมี
วัตถุประสงค์กําหนดไว้อย่างชัดแจ้งว่ามิได้มุ่งแสวงหากําไรแล้ว การดําเนินกิจการของ
จําเลยก็เป็นไปตามวัตถุประสงค์ดังกล่าว จําเลยจึงเป็นสถาบันซึ่งจ้างลูกจ้างทํางานโดย
มิได้แสวงหากําไรในทางเศรษฐกิจ ไม่ต้องอยู่ภายใต้บังคับของพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ในเรื่องค่าชดเชยตามกฎกระทรวง (พ.ศ. ๒๕๔๑) ฉบับลงวันที่ 
๑๙ สิงหาคม ๒๕๔๑ ข้อ (๓) 

คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๒๗๘๒/๒๕๔๕ สหกรณ์จําเลยมีวัตถุประสงค์เพื่อ
ส่งเสริมฐานะทางเศรษฐกิจของสมาชิกโดยร่วมกันดําเนินธุรกิจเพื่อประโยชน์ด้วยกัน 
โดยสมาชิกในฐานะผู้ถือหุ้นร่วมลงหุ้นและรับฝากเงินจากสมาชิกแล้วนํามาให้สมาชิกกู้
โดยคิดดอกเบี ้ย หากมีเง ินทุนเหลือก็จะนําไปให้สหกรณ์อื ่นกู ้ จําเลยมีรายได้เป็น
ค่าธรรมเนียมจากการเข้าเป็นสมาชิกและดอกเบี้ยจากการให้สมาชิกและสหกรณ์อื่น
กู ้ย ืม เมื ่อมีกําไรก็จัดสรรเป็นเงินทุนสํารอง ค่าบํารุงสันนิบาตสหกรณ์และจ่ายเป็น
ค่าตอบแทนให้แก่สมาชิกในรูปเงินปันผลและเงินเฉลี ่ยคืนกับจ่ายเป็นเงินโบนัสแก่
กรรมการและเจ้าหน้าที่อันเป็นการแสวงหากําไรในทางเศรษฐกิจ จําเลยจึงไม่ใช่นายจ้าง
ซ่ึงจ้างลูกจ้างทํางานท่ีมิได้แสวงหากําไรในทางเศรษฐกิจ ตามข้อ (๓) แห่งกฎกระทรวงฯ 
ซึ่งออกตามความในพระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ จึงต้องนํามาตรา 
๑๑๘ แห่งพระราชบัญญัตินี้มาใช้บังคับแก่จําเลย เมื่องานที่จําเลยจ้างโจทก์มิใช่การจ้าง
ในโครงการเฉพาะที่มิใช่ปกติทางธุรกิจ มิใช่งานตามฤดูกาล แต่เป็นการทํางานตามปกติ
ธุรกิจของจําเลย แม้การจ้างงานระหว่างโจทก์กับจําเลยจะเป็นการจ้างงานที่มีกําหนด
ระยะเวลาการจ้างไว้แน่นอนและเลิกจ้างตามกําหนดระยะเวลานั้น โจทก์ก็มิใช่ลูกจ้างท่ี
มีกําหนดระยะเวลาการจ้างไว้แน่นอนตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
มาตรา ๑๑๘ วรรคสามและวรรคสี่ เมื่อจําเลยเลิกจ้างโจทก์ซึ ่งทํางานมาแล้ว ๒ ปี  
จึงต้องจ่ายค่าชดเชยให้โจทก์ 



 
 

 

 
 
 

๑๖๕ 

คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๙๓/๒๕๓๘ ระหว่างนายทองสุข พันศิริกุล โจทก์ กับ
สันนิบาตสหกรณ์แห่งประเทศไทย จําเลย วินิจฉัยว่า แม้จําเลยเป็นนิติบุคคลจัดตั้งขึ้น
ตาม พระราชบัญญัติสหกรณ์แห่งประเทศไทย พ.ศ. ๒๕๑๑ มาตรา ๑๐๕ และปรากฏ
ตามมาตรา ๑๐๔ แห่งพระราชบัญญัติดังกล่าวว่าจําเลยมีวัตถุประสงค์เพื่อส่งเสริม
ความก้าวหน้าแก่กิจการสหกรณ์ทุกประเภททั่วราชอาณาจักรอันมิใช่เป็นการหาผลกําไร
หรือรายได้แบ่งปันกันก็ตาม แต่มาตรา ๑๐๖ (๕) จําเลยยังมีอํานาจซื้อ จัดหา จําหน่าย 
ถือกรรมสิทธิ ์ ครอบครองหรือทํานิติกรรมเกี ่ยวกับทรัพย์สิน และอาจมีรายได้จาก
ค่าตอบแทนในการบริหารตลอดถึงผลประโยชน์จากทรัพย์สินของตนเองตามมาตรา 
๑๐๗ (๕) และในทางปฏิบัติจําเลยมีงบรายได้และรายจ่าย หากรายได้สูงกว่ารายจ่ายจะ
ตกเป็นทุนในการดําเนินงานต่อไป เช่นนี้ แสดงว่าการดําเนินกิจการของจําเลยมีลักษณะ
แสวงหาประโยชน์จากกิจการเหล่านั้น โดยมิใช่เป็นกิจการให้เปล่า กิจการของจําเลย 
จึงเป ็นก ิจการที ่แสวงหากําไรในทางเศรษฐกิจตกอยู ่ภายใต ้บ ังค ับแห่งประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน 

 
แนวตอบข้อหารือ 
สหกรณ์ถือเป็นกิจการที่มิได้แสวงหากําไรทางเศรษฐกิจตามข้อ (๓) ของ

กฎกระทรวง (พ.ศ. ๒๕๔๑) ออกตามความพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
และจะต้องอยู่ภายใต้บังคับตามประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างข้ันตํ่า 
หรือไม่ เห็นว่า มาตรา ๔ แห่งพระราชบัญญัติสหกรณ์ พ.ศ. ๒๕๔๒ ได้บัญญัตินิยาม
สหกรณ์ หมายความว่า “คณะบุคคลซึ่งร่วมกันดําเนินกิจการเพื่อประโยชน์ทางเศรษฐกิจ
และสังคม โดยช่วยตนเองและช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน และได้จดทะเบียนตามพระราชบัญญัติ
นี้” ดังนั้น การจดทะเบียนจัดตั้งสหกรณ์ต้องมีวัตถุประสงค์เพื่อส่งเสริมผลประโยชน์ทาง
เศรษฐกิจและสังคมของบรรดาสมาชิกโดยวิธีช่วยตนเองและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
และสหกรณ์เมื่อได้จดทะเบียนแล้วมีฐานะเป็นนิติบุคคลตามมาตรา ๓๗ ซึ่งประเภทของ
สหกรณ์ที่จะตั้งขึ้นได้นั้นเป็นไปตามกฎกระทรวงกําหนดประเภทของสหกรณ์ที่จะรับจด
ทะเบียน พ.ศ. ๒๕๔๘ ออกตามความมาตรา ๓๓ ได้แก่ สหกรณ์การเกษตร สหกรณ์
ประมง สหกรณ์นิคม สหกรณ์ร้านค้า สหกรณ์บริการ สหกรณ์ออมทรัพย์ และสหกรณ์
เครดิตยูเนี่ยน โดยกําหนดให้นายทะเบียนสหกรณ์มีอํานาจกํากับดูแลการดําเนินการ



 
 

 

 
 
 

๑๖๖ 

ของสหกรณ์ให้ดําเนินการภายใต้กรอบวัตถุประสงค์ การดําเนินงานของสหกรณ์นั้นได้
บัญญัติไว้ตามมาตรา ๔๖ (๑) - (๙) กล่าวคือ กําหนดให้สหกรณ์มีอํานาจดําเนินธุรกิจ การ
ผลิต การค้า การบริการ และอุตสาหกรรม เพ่ือประโยชน์ของสมาชิก รวมถึงมีอํานาจในการ
ให้สินเช่ือ ให้ยืม ให้เช่า ให้เช่าซ้ือ รับจํานอง จัดให้ได้มา ซื้อ ถือกรรมสิทธิ ์ กู้ยืม เช่า  
เช่าซื้อ จํานองหรือจํานํา ขายหรือจําหน่ายด้วยวิธีอื่นใด ซึ่งทรัพย์สิน ฯลฯ จึงแสดงให้
เห็นว่าสหกรณ์ดําเนินงานอันมีลักษณะแสวงหาประโยชน์จากกิจการเหล่านั้น ประกอบ
กับมาตรา ๖๐ ได้กําหนดหลักเกณฑ์และวิธีการจัดสรรกําไรสุทธิประจําปีของสหกรณ์
ตลอดจนการจ่ายเงินปันผลและเงินเฉลี่ยคืนแก่สมาชิกตามส่วนธุรกิจ ดังนั้น สหกรณ์ 
จึงเป็นกิจการท่ีแสวงหากําไรทางเศรษฐกิจไม่เข้าข่ายยกเว้นตามข้อ (๓) ของกฎกระทรวง 
(พ.ศ. ๒๕๔๑) ออกตามความพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ จึงอยู่ภายใต้
บังคับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ทั้งฉบับ ซึ่งรวมถึงต้องอยู่ในบังคับ
ตามประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างข้ันตํ่า (ฉบับที่ ๖ และ ฉบับที่ ๗)  

 
(๓) ขอหารือ กรณีการจ่ายค่าจ้างรวมกับค่าครองชีพ๕๐ 
ประเด็นหารือ 
บริษัทจํากัด ซ่ึงเป็นบริษัทในเครือธนาคาร ในทางปฏิบัติบริษัทฯ ได้จ่าย

ค่าตอบแทนการทํางานให้กับลูกจ้างรายเดือน ประกอบไปด้วย (๑) เงินเดือนจํานวน 
๗,๓๐๐ บาท (๒) ค่าครองชีพจํานวน ๒,๖๐๐ บาท รวมเป็นเงินจํานวน ๙,๙๐๐ บาท 
ประเด็นการหารือ ดังนี้ 

(๑) กรณีค่าครองชีพจํานวน ๒,๖๐๐ บาท ถือเป็นส่วนหนึ่งของค่าจ้างตาม
กฎหมายคุ้มครองแรงงานหรือไม่ อย่างไร 

(๒) หากค่าครองชีพเป็นค่าจ้าง เม่ือนํามารวมกับเงินเดือนจํานวน ๗,๓๐๐ 
บาท เป็นเงินจํานวน ๙,๙๐๐ บาท เป็นค่าตอบแทนการทํางานพ้ืนฐาน ถือว่าบริษัทฯ 
ปฏิบัติถูกต้องตามประกาศกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า ๓๐๐ บาท แล้วหรือไม่ อย่างไร 

 
      

๕๐ แนวตอบข้อหารือตามหนังสือกองนิติการท่ี ๐๕๐๔/๐๐๓๘๔ ลงวันท่ี ๘ มีนาคม ๒๕๕๖. 
 

 



 
 

 

 
 
 

๑๖๗ 

(๓) การจ่ายค่าล่วงเวลา บริษัทฯ จะนําฐานเงินเดือนจํานวน ๗,๓๐๐ บาท 
มาคํานวณการจ่ายค่าล่วงเวลา ไม่ได้นําค่าครองชีพจํานวน ๒,๖๐๐ บาท มารวมในการ
คํานวณด้วย กรณีนี้ถือว่าค่าครองชีพยังคงมีสภาพเป็นค่าจ้างหรือไม่ อย่างไร 

 
แนวตอบข้อหารือ 
ตามหนังสือหารือดังกล่าวมีประเด็นต้องพิจารณาว่า ค่าครองชีพ เป็นค่าจ้าง

หรือไม่ เห็นว่า มาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้บัญญัติ
นิยาม “ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนใน
การทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายชั่วโมง รายวัน ราย
สัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอ่ืน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ใน
เวลาทํางานปกติของวันทํางาน และให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้าง
ในวันหยุดและวันลาที่ลูกจ้างมิได้ทํางาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัตินี้ 
บทบัญญัติค่าจ้างตามนิยามดังกล่าว ค่าจ้างประกอบด้วยองค์ประกอบสําคัญสามประการ
คือ ประการแรก ค่าจ้างนั้นมิได้คํานึงว่าจะมีชื่ออย่างไร ทั้งนี้ไม่ว่าจะมีวิธีการจ่ายโดย
กําหนดหรือคํานวณอย่างไร ประการที่สอง ค่าจ้างนั้นต้องเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้เป็น
กรรมสิทธิ์แก่ลูกจ้างมิใช่จ่ายผ่านมือลูกจ้างไปยังผู้อื่น ประการที่สาม ค่าจ้างนั้นนายจ้าง
จ่ายโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน จาก
ข้อเท็จจริงบริษัทฯ ตกลงจ่ายค่าครองชีพจํานวน ๒,๖๐๐ บาท ให้แก่ลูกจ้างเป็นประจํา
ทุกเดือนจํานวนแน่นอนโดยไม่มีเงื่อนไขและไม่คํานึงว่าในเดือนนั้นลูกจ้างจะหยุดงาน
หรือไม่ เงินค่าครองชีพจึงเป็นเงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนการ
ทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติจึงเป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕  
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ( เทียบเคียงคําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 
๓๙๘๗-๔๓๒๙/๒๕๕๓, ๘๙๓๘-๘๙๙๒/๒๕๕๒, ๕๐๕๙-๕๐๙๙/๒๕๓๙, ๒๐๒๙/
๒๕๒๓, ๕๑๖-๕๑๘/๒๕๒๔ ) ดังนั้นการที่บริษัทฯ จ่ายเงินเดือนให้แก่ลูกจ้างจํานวน 
๗,๓๐๐ บาท และค่าครองชีพซึ่งถือเป็นส่วนหนึ่งของค่าจ้างจํานวน ๒,๖๐๐ บาท  
รวมเป็นค่าจ้างเดือนละ ๙,๙๐๐ บาท จึงเป็นการจ่ายค่าจ้างไม่ตํ่ากว่าอัตราค่าจ้างขั้นตํ่า
ตามมาตรา ๙๐ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ สําหรับการคํานวณค่า
ล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุด ค่าล่วงเวลาในวันหยุดของลูกจ้างรายเดือนนั้น เห็นว่า 



 
 

 

 
 
 

๑๖๘ 

มาตรา ๖๘ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้กําหนดวิธีการคํานวณ
ค่าจ้างต่อชั่วโมงเพื่อใช้เป็นฐานในการคิดค่าล่วงเวลาฯ โดยการคํานวณค่าจ้างต่อชั่วโมง
นั้นต้องนําค่าจ้างและค่าตอบแทนอย่างอื่นที่นายจ้างกับลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าจ้าง
มารวมคํานวณเป็นฐานค่าจ้างแล้วหารด้วยสามสิบและจํานวนชั่วโมงทํางานในวันทํางาน
ต่อวันโดยเฉล่ีย ผลลัพธ์ที่ได้ถือเป็นค่าจ้างต่อชั่วโมงการท่ีบริษัทฯ ไม่นําค่าครองชีพซ่ึงเป็น
ส่วนหน่ึงของค่าจ้างมารวมคํานวณเพื่อใช้เป็นฐานในการคํานวณค่าล่วงเวลาฯ จึงเป็น 
การปฏิบัติไม่ถูกต้องตามมาตรา ๖๘ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑
    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๑๖๙ 

๓.๒  พระราชบญัญตัิแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๘ 

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ .ศ .  ๒๕๑๘ เป็นกฎหมายท่ีกําหนด
หลักเกณฑ์เกี่ยวกับการยื่นข้อเรียกร้องและการระงับข้อพิพาทแรงงาน การรวมตัวของ
องค์กรลูกจ้างและนายจ้างในระดับต่างๆ เป็นสหภาพแรงงาน สหพันธ์แรงงาน สมาคม
นายจ้าง เพ่ือเจรจาต่อรองเกี่ยวกับการสภาพการจ้าง คุ้มครองประโยชน์เกี่ยวกับการจ้าง 
การจัดสวัสดิการ การส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง  ตลอดจนให้
ลูกจ้างมีสิทธิจัดต้ังคณะกรรมการลูกจ้างเป็นองค์กรในการหารือในกิจการต่างๆ กับ
นายจ้าง เพ่ือให้เกิดความเข้าในซ่ึงกันและกัน และหาทางปรองดองให้การทํางานร่วมกัน
ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างให้มีผลดียิ่งข้ึน 

ในส่วนของพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๘ เป็นกฎหมาย
คุ้มครองแรงงานท่ีมีความสําคัญเกี่ยวกับการกําหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการเจรจาต่อรอง
และการจัดให้มีข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง แต่พระราชบัญญัติฉบับนี้มิได้มีบทนิยาม 
“ค่าจ้าง” ไว้เป็นการเฉพาะเหมือนพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ แต่ได้มี
การบัญญัตินิยามคําว่า “สภาพการจ้าง” ไว้ในมาตรา ๕ ดังนี้ 

มาตรา ๕ ในพระราชบัญญัตินี้๕๑ 
“สภาพการจ้าง” หมายความว่า เง่ือนไขการจ้างหรือการทํางาน กําหนดวัน

และเวลาทํางาน ค่าจ้าง สวัสดิการ การเลิกจ้าง หรือประโยชน์อ่ืนของนายจ้างหรือลูกจ้าง
อันเกี่ยวกับการจ้างหรือการทํางาน 

ดังนั้น “ค่าจ้าง” จึงถือเป็นส่วนหนึ่งของสภาพการจ้าง ที่ฝ่ายนายจ้างและฝ่าย
ลูกจ้างอาจเจรจาตกลงกันเพ่ือจัดให้มีข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างข้ึน ซ่ึงโดยส่วนใหญ่
การเจรจาเรียกร้องกันแต่ละคราว มักจะต้องเป็นเรื่องหรือประเด็นที่เกี่ยวกับค่าจ้างเป็น
หลัก เนื่องจากค่าจ้างเป็นฐานในการคํานวณเงินต่างๆ เช่น การเจรจาเกี่ยวกับเงื่อนไขการ
ปรับข้ึนค่าจ้างในแต่ละปี การคํานวณเงินโบนัส ค่าล่วงเวลา และสิทธิประโยชน์อ่ืน เป็นต้น 
ซ่ึงหากท้ังสองฝ่ายตกลงกันโดยขัดหรือแย้งกับกฎหมายเกี่ยวกับความสงบเรียบร้อยของ
ประชาชนแล้ว ข้อตกลงในส่วนน้ันย่อมไม่มีผลบังคับ เช่น สหภาพและนายจ้างตกลงกัน 

 
      

๕๑ พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๘ มาตรา ๕. 



 
 

 

 
 
 

๑๗๐ 

ไม่นําค่าครองชีพซ่ึงถือเป็นค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑  
ไปคํานวณเป็นฐานค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุด เป็นต้น ข้อตกลงนั้นย่อมขัดต่อมาตรา 
๖๘  แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ซ่ึงกําหนดให้การคํานวณ 
ค่าล่วงเวลาของลูกจ้างต้องนําค่าจ้างท่ีลูกจ้างได้รับทุกประเภทมาคํานวณค่าล่วงเวลาด้วย 
เช่น นอกจากลูกจ้างได้รับเงินเดือนตามปกติแล้ว ยังได้รับค่าครองชีพ ค่าโทรศัพท์  
เหมาจ่ายเท่ากันทุกเดือนโดยไม่มีเง่ือนไขซ่ึงถือเป็นค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ การที่สหภาพแรงงานและนายจ้างตกลงกันเช่นนั้นจึงเป็น
การขัดกับกฎหมายเกี่ยวกับความสงบเรียบร้อยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน เป็นโมฆะ 

หรือในกรณีที่ฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างตกลงกันปรับเพ่ิมค่าจ้างในแต่ละปี 
เป็นร้อยละ โดยคํานวณจากฐานเงินเดือนโดยไม่นําเงินอ่ืน เช่น ค่าครองชีพ ค่าตําแหน่ง 
มาคํานวณ เง่ือนไขตามข้อตกลงน้ีถือว่าไม่ขัดกฎหมายเนื่องจากการปรับข้ึนค่าจ้างเป็น
เรื่องระหว่างนายจ้างและลูกจ้างว่าจะปรับตามหลักเกณฑ์ใดก็ได้ ไม่มีบทบัญญัติที่กําหนด
หลักเกณฑ์ว่าจะต้องคํานวณจากฐานค่าจ้างทุกประเภทที่ลูกจ้างได้รับ ในส่วนของการจ่าย
โบนัสประจําปีก็เช่นกัน นานจ้างและลูกจ้างอาจใช้วิธีการคํานวณจากฐานเงินเดือน 
อย่างเดียวก็สามารถทําได้ไม่ขัดกฎหมาย 

 
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีเก่ียวข้อง 
๑. คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๖๐๔/๒๕๕๗ เรื่อง  ย้ายลูกจ้างให้ทํางานแผนกอื่น

ทําให้รายได้ประจําปีลดลงไม่น้อยกว่า ๑๐ บาท ต่อวัน ถือเป็นการเปลี่ยนสภาพการจ้าง 
ที่ไม่เป็นคุณ 

โจทก์ฟ้องว่าจําเลยกล่ันแกล้งโจทก์โดยมีคําส่ังย้ายและเปล่ียนสภาพการจ้าง 
ซ่ึงมีสภาพการทํางานหนักและแย่กว่าเดิม ทําให้เงินรายได้ประจําปีของโจทก์ลดลงไม่ 
น้อยกว่า ๑๐ บาทต่อวัน จําเลยให้การว่าเป็นอํานาจจัดการของจําเลยเพ่ือประโยชน์ในการ
บริหารงานบุคคลซ่ึงข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างไม่ได้ห้ามไว้ ทั้งโจทก์ยินยอมให้จําเลย
โยกย้ายได้ตามท่ีระบุในสมัครงาน ศาลแรงงานกลางพิจารณาแล้วเห็นว่า โจทก์เข้าทํางาน
ตําแหน่งช่างซ่อมบํารุงรักษาท่ัวไป ทําหน้าที่บํารุงรักษาเครื่องจักร เป็นพนักงานทั่วไป
ประเภท ก จําเลยย้ายโจทก์ให้ไปทํางานในตําแหน่งอัดเบลล์ ทําหน้าที่บรรจุหีบห่อ  
เป็นพนักงานทั่วไปประเภท ข เมื่อเปรียบเทียบแล้วประเภท ก จะได้รับค่าจ้างเพ่ิมข้ึน ๑๒ 



 
 

 

 
 
 

๑๗๑ 

บาท ต่อวัน ประเภท ข จะได้รับค่าจ้างเพ่ิมข้ึน ๑๐ บาท ต่อวัน จึงพิพากษาให้จําเลย 
คืนสภาพการจ้างของโจทก์ดังเดิม จําเลยอุทธรณ์ ศาลฎีกาเห็นว่าที่จําเลยอุทธรณ์ว่า 
ศาลแรงงานรับฟังพยานบอกเล่าซ่ึงมิได้รู้เห็น ไม่ได้ยิน ศาลแรงงานกลางตีความเรื่องการ
ย้ายที่เป็นการลดสภาพการจ้างไม่ตรงตามหลักกฎหมาย ล้วนเป็นอุทธรณ์ในข้อเท็จจริง 
ต้องห้ามตามพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. ๒๕๒๒ 
มาตรา ๕๔  

๒. คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๘๙๓๘ – ๘๙๙๒/๒๕๕๒ จําเลยกับสหภาพแรงงาน 
ซ. ได้ทําข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างกันใหม่จากเดิมที่เคยจ่ายค่าครองชีพรวมกับค่าจ้าง
มาเป็นแยกค่าครองชีพออกจากค่าจ้าง แต่หลังจากทําข้อตกลงดังกล่าวแล้วจําเลยได้จ่าย
ค่าครองชีพให้แก่ลูกจ้างรายวันและรายเดือนในอัตราเท่ากันทุกเดือนโดยไม่คํานึงว่าลูกจ้าง
จะหยุดงานหรือไม่ การที่จําเลยจ่ายค่าครองชีพให้ลูกจ้างรวมทั้งโจทก์ทั้งห้าสิบห้ามีจํานวน
แน่นอนและจ่ายให้เป็นประจําทุกเดือนเช่นเดียวกับเงินเดือนโดยไม่คํานึงว่าลูกจ้างจะหยุด
งานหรือไม่ ย่อมถือได้ว่าค่าครองชีพเป็นเงินส่วนหน่ึงที่จําเลยจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือตอบ
แทนการทํางานปกติในวันทํางานของลูกจ้าง จึงเป็นส่วนหนึ่งของค่าจ้าง ดังนั้น ในการจ่าย
สินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าและค่าชดเชย นายจ้างจะต้องจ่ายให้ถูกต้องตาม
หลักเกณฑ์ของกฎหมายซ่ึงต้องรวมค่าจ้างทุกประเภท รวมทั้งค่าครองชีพมาเป็นฐาน
คํานวณด้วย การที่จําเลยกับสหภาพแรงงาน ซ. ทําข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง โดยมี
เง่ือนไขมิให้นําค่าครองชีพไปรวมกับค่าจ้างเพ่ือคิดคํานวณค่าชดเชยและเงินอ่ืน ๆ  
ที่คํานวณจากค่าจ้างและเงินเดือน จึงเป็นการฝ่าฝืนพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ ซ่ึงเป็นกฎหมายท่ีเกี่ยวกับความสงบเรียบร้อยของประชาชนย่อมตกเป็นโมฆะ 

๓. คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๓๕๐-๑๓๕๑/๒๕๕๑ ข้อตกลงระหว่างสหภาพ
แรงงานผลิตเครื่องมือประมงฯ กับจําเลย เอกสารหมาย จ.๘ หรือ ล.๙ ได้ระบุแยกกรณี
การข้ึนค่าจ้างกับกรณีการปรับคนงานรายวันเป็นรายเดือนโดยมีเง่ือนไขกําหนดไว้ชัดเจน 
ซึ่งการปรับลูกจ้างรายวันเป็นรายเดือนมีผลเพียงทําให้ลูกจ้างนั้นมีสิทธิต่างๆ เพิ่มขึ้น
ตามที่ลูกจ้างรายเดือนมีสิทธิได้รับ ไม่มีข้อความที่ทําให้เข้าใจได้ว่าสหภาพแรงงานผลิต
เครื่องมือประมงฯ หรือจําเลยประสงค์ให้เป็นการปรับข้ึนค่าจ้างที่ลูกจ้างได้รับอยู่ไปด้วย  
แม้หากนําเงินเดือนหารด้วย ๓๐ เป็นค่าจ้างต่อวัน อัตราค่าจ้างต่อวันที่โจทก์ทั้งสามได้รับ
น้อยลงกว่าเดิม แต่เมื่อโจทก์ทั้งสามไม่ใช่ลูกจ้างรายวันแล้วและค่าจ้างรายเดือนที่โจทก์
ทั ้งสามมีสิทธิได้ร ับไม่น้อยไปกว่าค่าจ้างรายวันที ่โจทก์ทั ้งสามเคยมีสิทธิได้ร ับรวม 
ทั้งเดือน ย่อมไม่ใช่เรื ่องที่จําเลยไม่ปฏิบัติให้ถูกต้องตามข้อตกลงดังกล่าว ดังนั้น  



 
 

 

 
 
 

๑๗๒ 

เมื่อจําเลยไม่ได้ปรับข้ึนค่าจ้างให้แก่โจทก์ทั้งสามจึงไม่มีค่าจ้างและค่าชดเชยท่ีจําเลย 
ค้างจ่ายดังท่ีโจทก์ทั้งสามอ้าง 

ข้อหารือ 
๑ .  แนวตอบข้อหารือกองนิติการท่ี ๐๔๐๔/ ๑๑๒๔๓ ลงวันท่ี ๒๐ 

กรกฎาคม ๒๕๕๕๕๒ 
 
ประเด็นหารือ 
สหภาพแรงงาน ขอหารือในประเด็นว่า การที่ บริษัทจํากัด ใช้หลักการคํานวณ

ค่าจ้างของลูกจ้างรายเดือนโดยใช้จํานวน ๒๕ วันเป็นตัวคูณในการคํานวณค่าจ้างเป็นราย
เดือน ว่าขัดต่อกฎหมายคุ้มครองแรงงานหรือไม่ 

 
ข้อเท็จจริง 
บริษัทจํากัด กับสหภาพแรงงาน มีบันทึกข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง  

ลงวันท่ี ๑๗ มกราคม ๒๕๓๘ ซ่ึงได้จดทะเบียน เม่ือวันที่ ๒๗ สิงหาคม ๒๕๓๘ ณ 
สํานักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจังหวัดสมุทรปราการ กําหนดเร่ืองจํานวนวันที่ใช้
ในการคํานวณค่าจ้างไว้ในข้อ ๙ ว่า “บริษัทฯ ตกลงเปล่ียนจํานวนวันที่ใช้ในการคํานวณ
เงินเดือน ค่าจ้าง หรือสิทธิผลประโยชน์ การเปล่ียนแปลงสภาพการจ้างจากรายวันเป็น
พนักงานรายเดือน ตลอดจนค่าล่วงเวลาในวันทํางานปกติ ค่าทํางานในวันหยุดและ 
ค่าล่วงเวลาในวันหยุดจากเดิมคูณหรือหารด้วย ๓๐ วัน เป็นให้คูณหรือหารด้วย ๒๘ วัน 
แล้วแต่กรณี ทั้งนี้ให้เริ่มมีผลบังคับใช้ต้ังแต่วันที่ ๒๑ มกราคม ๒๕๓๘ เป็นต้นไป ต่อมา
บริษัทฯ ได้ตกลงว่าต้ังแต่วันที่ ๒๑ ธันวาคม ๒๕๓๘ เป็นต้นไป เปล่ียนจํานวนวันที่ใช้ใน
การคํานวณจากคูณหรือหารด้วย ๒๘ วัน เป็นคูณหรือหารด้วย ๒๕ วัน โดยบริษัทฯ  
ได้คํานวณค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุด  
ตามข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างดังกล่าวต้ังแต่วันที่ ๒๑ ธันวาคม ๒๕๓๘ เป็นต้นมาถึง
ปัจจุบัน 

 
 
 
 

      
๕๒ แนวตอบข้อหารือกองนิติการท่ี ๐๔๐๔/ ๑๑๒๔๓ ลงวันท่ี ๒๐ กรกฎาคม ๒๕๕๕. 

 



 
 

 

 
 
 

๑๗๓ 

ข้อกฎหมาย 
๑. ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 
มาตรา ๑๙๓/๑ การนับระยะเวลาทั ้งปวง ให้บังคับตามบทบัญญัติแห่ง

ลักษณะนี้เว้นแต่จะมีกฎหมาย คําสั่งศาล ระเบียบข้อบังคับ หรือนิติกรรมกําหนดเป็น
อย่างอ่ืน 

มาตรา ๑๙๓/๖ ถ้าระยะเวลากําหนดเป็นเดือนและวันหรือกําหนดเป็นเดือน
และส่วนของเดือน ให้นับจํานวนเดือนเต็มก่อน แล้วจึงนับจํานวนวันหรือส่วนของเดือน
เป็นวัน 

ถ้าระยะเวลากําหนดเป็นส่วนของปี ให้คํานวณส่วนของปีเป็นเดือนก่อนหาก
มีส่วนของเดือนให้นับส่วนของเดือนเป็นวัน 

การคํานวณส่วนของเดือนตามวรรคหน่ึงและวรรคสอง ให้ถือว่าเดือนหน่ึงมี
สามสิบวัน 

๒. พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑  
มาตรา ๕ ในพระราชบัญญัตินี้ 
“ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็น

ค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายชั่วโมง 
รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอื่น หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานท่ี
ลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน และให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่าย
ให้แก่ ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาที่ ลูกจ้างมิ ได้ทํางาน แต่ลูกจ้างมี สิทธิ ได้รับตาม
พระราชบัญญัตินี้ 

“อัตราค่าจ้างข้ันตํ่า”หมายความว่า อัตราค่าจ้างที่คณะกรรมการค่าจ้าง
กําหนดข้ึนตามพระราชบัญญัตินี้ 

มาตรา ๕๖  ให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างเท่ากับค่าจ้างในวันทํางาน
สําหรับวันหยุดดังต่อไปนี้ 

(๑) วันหยุดประจําสัปดาห์ เว้นแต่ลูกจ้างซ่ึงได้รับค่าจ้างรายวัน รายช่ัวโมงหรือ 
ตามผลงานโดยคํานวณเป็นหน่วย 

มาตรา ๖๘ เพ่ือประโยชน์แก่การคํานวณค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุดและ 
ค่าล่วงเวลาในวันหยุด ในกรณีที่ลูกจ้างได้รับค่าจ้างเป็นรายเดือน อัตราค่าจ้างต่อชั่วโมงใน
วันทํางานหมายถึงค่าจ้างรายเดือนหารด้วยผลคูณของสามสิบและจํานวนชั่วโมงทํางานใน
วันทํางานต่อวันโดยเฉล่ีย 



 
 

 

 
 
 

๑๗๔ 

มาตรา ๙๐ เมื่อประกาศกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าหรืออัตราค่าจ้างตาม
มาตรฐานฝีมือมีผลใช้บังคับแล้ว ห้ามมิให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างน้อยกว่าอัตรา
ค่าจ้างข้ันตํ่าหรืออัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือที่กําหนด 

๓. พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๘ 
มาตรา ๕ ในพระราชบัญญัตินี้ 
“สภาพการจ้าง” หมายความว่า เง่ือนไขการจ้างหรือการทํางาน กําหนดวัน

และเวลาทํางาน ค่าจ้าง สวัสดิการ การเลิกจ้าง หรือประโยชน์อ่ืนของนายจ้างหรือลูกจ้าง
อันเกี่ยวกับการจ้างหรือการทํางาน 

“ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง” หมายความว่า ข้อตกลงระหว่างนายจ้างกับ
ลูกจ้าง หรือระหว่างนายจ้างหรือสมาคมนายจ้างกับสหภาพแรงงานเกี่ยวกับสภาพการจ้าง 

คําพิพากษาศาลฎีกา 
คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๙๐๒๓/๒๕๔๖ จ่ายเงินช่วยค่าครองชีพเพ่ือช่วยเหลือ

พนักงานเป็นปกติทุกเดือน มีจํานวนแน่นอนทํานองเดียวกับเงินเดือนเงินช่วยค่าครองชีพมี
ลักษณะการจ่ายเป็นประจําและแน่นอนทุกวันที่ ๑ และวันที่ ๑๖ ของเดือนแม้จะจ่ายเพ่ือ
ช่วยเหลือพนักงาน แต่ก็เป็นการจ่ายเพื่อตอบแทนการทํางานในเวลาปกติของวันทํางาน
เช่นเดียวกับเงินเดือน จึงถือเป็นค่าจ้าง 

คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๓๕๐-๑๓๕๑/๒๕๕๑ ข้อตกลงระหว่างสหภาพ
แรงงานผลิตเครื่องมือประมงฯ กับจําเลย เอกสารหมาย จ.๘ หรือ ล.๙ ได้ระบุแยกกรณี
การข้ึนค่าจ้างกับกรณีการปรับคนงานรายวันเป็นรายเดือนโดยมีเง่ือนไขกําหนดไว้ชัดเจน 
ซึ่งการปรับลูกจ้างรายวันเป็นรายเดือนมีผลเพียงทําให้ลูกจ้างนั้นมีสิทธิต่างๆ เพิ่มขึ้น
ตามที่ลูกจ้างรายเดือนมีสิทธิได้รับ ไม่มีข้อความที่ทําให้เข้าใจได้ว่าสหภาพแรงงานผลิต
เครื่องมือประมงฯ หรือจําเลยประสงค์ให้เป็นการปรับข้ึนค่าจ้างท่ีลูกจ้างได้รับอยู่ไปด้วย แม้
หากนําเงินเดือนหารด้วย ๓๐ เป็นค่าจ้างต่อวัน อัตราค่าจ้างต่อวันที่โจทก์ทั้งสามได้รับ
น้อยลงกว่าเดิม แต่เมื่อโจทก์ทั้งสามไม่ใช่ลูกจ้างรายวันแล้วและค่าจ้างรายเดือนที่โจทก์
ทั ้งสามมีสิทธิได้รับไม่น้อยไปกว่าค่าจ้างรายวันที่โจทก์ทั ้งสามเคยมีสิทธิได้รับรวมทั้ง
เดือน ย่อมไม่ใช่เรื่องที่จําเลยไม่ปฏิบัติให้ถูกต้องตามข้อตกลงดังกล่าว ดังนั้น เม่ือจําเลย
ไม่ได้ปรับข้ึนค่าจ้างให้แก่โจทก์ทั้งสามจึงไม่มีค่าจ้างและค่าชดเชยท่ีจําเลยค้างจ่ายดังที่
โจทก์ทั้งสามอ้าง 



 
 

 

 
 
 

๑๗๕ 

คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๗๖๔๖/๒๕๔๒ ลูกจ้างได้รับค่าจ้างเป็นรายเดือนซ่ึงตาม
กฎหมายคุ้มครองแรงงานมิได้กําหนดให้นับเป็นอย่างอ่ืน จึงต้องบังคับตามประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชย์ มาตรา ๑๙๓/๖ วรรคท้าย ให้ถือว่าเดือนหน่ึงมี ๓๐ วัน เมื่อลูกจ้างได้รับ
ค่าจ้างอัตราสุดท้ายเดือนละ ๓๗,๕๐๐ บาท หารด้วย ๓๐ จึงเป็นค่าจ้างวันละ ๑,๒๕๐ บาท 
 

แนวตอบข้อหารือ 
พระราชบัญญัต ิคุ ้มครองแรงงาน  พ .ศ .  ๒๕๔๑  ไม ่ได ้กําหนดการน ับ

ระยะเวลาไว้เป็นการเฉพาะ จึงต้องบังคับตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 
มาตรา ๑๙๓/๑ และมาตรา ๑๙๓/๖ วรรคสาม ซึ่งให้ถือว่าเดือนหนึ่งมี ๓๐ วัน การ
คํานวณค่าจ้างของลูกจ้างรายเดือนจึงต้องนํา ๓๐ มาคูณกับอัตราค่าจ้างรายวันที่ลูกจ้าง
ได้รับ ส่วนการคํานวณค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุด ค่าล่วงเวลาในวันหยุดของลูกจ้าง
รายเดือน ต้องนํา ๓๐ มาหารกับอัตราค่าจ้างรายเดือนที่ลูกจ้างได้รับและจํานวนชั่วโมง
ทํางานในวันทํางานต่อวันโดยเฉล่ียตามมาตรา ๖๘ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๑ กรณีข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างของ จํากัด กับ สหภาพแรงงานในส่วนที่
นํา ๒๕ วันเป็นตัวคูณในการคํานวณค่าจ้างเป็นรายเดือนแทนการใช้ ๓๐ วัน และจ่ายค่า
ครองชีพซ่ึงตกลงเป็นค่าจ้างให้เดือนละ ๒,๔๐๐ บาท จึงไม่สอดคล้องกับประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชย์ แต่เมื่อคํานวณแล้วค่าจ้างรายเดือนที่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับมิได้น้อยไปกว่า
ค่าจ้างรายวันรวมทั้งเดือนที่ลูกจ้างน้ันเคยมีสิทธิได้รับและค่าจ้างท่ีลูกจ้างได้รับทั้งเดือนไม่
น้อยกว่าประกาศกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าหรืออัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือ บริษัทฯ จึง
ปฏิบัติถูกต้องตามมาตรา ๙๐ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ และ
สําหรับข้อตกลงฯ ที่ใช้ ๒๕ วัน เป็นตัวหารในการคํานวณค่าล่วงเวลาฯ แทนการใช้ ๓๐ วัน 
เมื่อคํานวณออกมาแล้วได้ผลลัพธ์มากกว่าการคํานวณค่าจ้างต่อชั่วโมงตามวิธีการคํานวณ
ตามมาตรา ๖๘ จึงเป็นข้อตกลงฯ ที่เป็นคุณยิ่งกว่า ดังนั้นข้อตกลงฯ ดังกล่าวจึงไม่ขัดต่อ
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 

 อย่างไรก็ตามข้อตกลงฯ ดังกล่าวได้จดทะเบียน ณ สํานักงานสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงานจังหวัดสมุทรปราการแล้ว ข้อตกลงฯ จึงผูกพันทั้งสองฝ่ายที่ต้องปฏิบัติต่อ
กัน หากท้ังสองฝ่ายมีความประสงค์ที่จะเปล่ียนแปลงข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างควรใช้



 
 

 

 
 
 

๑๗๖ 

มาตรการทางด้านแรงงานสัมพันธ์ซ่ึงควรให้หน่วยปฏิบัติดําเนินการสร้างความเข้าใจกับ 
ทั้งสองฝ่ายต่อไป 

  
ข้อหารือ 
๒. แนวตอบข้อหารือกองนิติการท่ี ๐๔๐๔/ ๑๑๒๔๓ ลงวันท่ี ๒๐ กันยายน 

๒๕๕๖๕๓ 
ประเด็นหารือ 
บริษัทจํากัด และสหภาพแรงงาน มีหนังสือหารือข้อกฎหมายกรณีเกี่ยวกับ 

แนวปฏิบัติที่ถูกต้องในการปฏิบัติตามประกาศกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า ๓๐๐ บาท  
ในประเด็นดังนี้ 

๑ .กรณีค่าครองชีพจํานวน ๒ ,๖๐๐ บาท ถือเป็นส่วนหน่ึงของค่าจ้าง 
ตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานหรือไม่ อย่างไร 

๒. หากค่าครองชีพเป็นค่าจ้างตามข้อ ๒.๓.๑ เม่ือนํามารวมกับเงินเดือน
จํานวน ๗,๓๐๐ บาท เป็นเงินจํานวน ๙,๙๐๐ บาท เป็นค่าตอบแทนการทํางานพ้ืนฐาน 
ถือว่าบริษัทฯ ปฏิบัติถูกต้องตามประกาศกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า ๓๐๐ บาท แล้วหรือไม่ 
อย่างไร 

๓. หากไม่ถือเป็นค่าจ้างตามข้อ ๒.๓.๑ บริษัทฯ ต้องปรับเพ่ิมฐานเงินเดือน
จํานวน ๗,๓๐๐ บาท เป็นเงินเดือนละ ๙,๐๐๐ บาท เพ่ือให้ถูกต้องตามประกาศกําหนด
อัตราค่าจ้างข้ันตํ่า ๓๐๐ บาท หรือไม ่อย่างไร 

 
ข้อเท็จจริง 
บริษัทจํากัด ซ่ึงเป็นบริษัทในเครือธนาคารในทางปฏิบัติบริษัทได้จ่าย

ค่าตอบแทนการทํางานให้กับลูกจ้างรายเดือน (๓๐ วัน) ประเภทที่จ่ายเป็นประจําทุกเดือน
โดยไม่มีเง่ือนไขให้กับลูกจ้างในอัตราเริ่มต้น อันประกอบไปด้วย (๑) เงินเดือนจํานวน 
๗,๓๐๐ บาท (๒) ค่าครองชีพจํานวน ๒,๖๐๐ บาท รวมเป็นเงินจํานวน ๙,๙๐๐ บาท  

๒. ข้อกฎหมาย 
๑  พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
มาตรา ๕ ในพระราชบัญญัตินี้ 
 

      
๕๓ แนวตอบข้อหารือกองนิติการท่ี ๐๔๐๔/ ๑๑๒๔๓ ลงวันท่ี ๒๐ กันยายน ๒๕๕๖. 



 
 

 

 
 
 

๑๗๗ 

 “ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทน
ในการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายช่ัวโมง รายวัน      
รายสัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอื่น หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจ้าง   
ทําได้ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน และให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่
ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาท่ีลูกจ้างมิได้ทํางาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัติ
นี้ 

“อัตราค่าจ้างข้ันตํ่า”หมายความว่า อัตราค่าจ้างที่คณะกรรมการค่าจ้าง
กําหนดข้ึนตามพระราชบัญญัตินี้ 

มาตรา ๖๘ เพ่ือประโยชน์แก่การคํานวณค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุดและ 
ค่าล่วงเวลาในวันหยุด ในกรณีที่ลูกจ้างได้รับค่าจ้างเป็นรายเดือน อัตราค่าจ้างต่อชั่วโมงใน
วันทํางานหมายถึงค่าจ้างรายเดือนหารด้วยผลคูณของสามสิบและจํานวนชั่วโมงทํางานใน
วันทํางานต่อวันโดยเฉล่ีย 

มาตรา ๙๐ เมื่อประกาศกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าหรืออัตราค่าจ้างตาม
มาตรฐานฝีมือมีผลใช้บังคับแล้ว ห้ามมิให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างน้อยกว่าอัตรา
ค่าจ้างข้ันตํ่าหรืออัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือที่กําหนด 

 
คําพิพากษาศาลฎีกา 
คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๓๙๘๗ - ๔๓๒๙/๒๕๕๓ จําเลยจ่ายค่าครองชีพให้โจทก์

ทุกคนมีจํานวนแน่นอนเป็นประจําทุกเดือนเพ่ือตอบแทนการทํางานเช่นเดียวกับค่าจ้าง  
แม้ในวันหยุดและวันลาที่โจทก์ดังกล่าวมิได้ทํางานก็มีสิทธิได้รับค่าครองชีพ จึงเป็นค่าจ้าง
ตามกฎหมาย จําเลยต้องนํามารวมเป็นค่าจ้างเพ่ือเป็นฐานคํานวณค่าล่วงเวลาและ       
ค่าทํางานในวันหยุดให้แก่โจทก์ทั้งหมดด้วย 

คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๘๙๓๘ - ๘๙๙๒/๒๕๕๒ จําเลยกับสหภาพแรงงาน ซ. 
ได้ทําข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างกันใหม่จากเดิมที่เคยจ่ายค่าครองชีพรวมกับค่าจ้าง
มาเป็นแยกค่าครองชีพออกจากค่าจ้าง แต่หลังจากทําข้อตกลงดังกล่าวแล้วจําเลยได้
จ่ายค่าครองชีพให้แก่ลูกจ้างรายวันและรายเดือนในอัตราเท่ากันทุกเดือนโดยไม่คํานึงว่า
ลูกจ้างจะหยุดงานหรือไม่ การที่จําเลยจ่ายเงินค่าครองชีพให้ลูกจ้างรวมทั้งโจทก์ทั้งห้า
สิบห้ามีจํานวนแน่นอนและจ่ายให้เป็นประจําทุกเดือน เช่นเดียวกับเงินเดือนโดย 



 
 

 

 
 
 

๑๗๘ 

ไม่คํานึงว่าลูกจ้างจะหยุดงานหรือไม่ ย่อมถือได้ว่าค่าครองชีพเป็นเงินส่วนหนึ่งที่จําเลย
จ่ายให้แก่ลูกจ้างเพื่อตอบแทนการทํางานปกติในวันทํางานของลูกจ้าง จึงเป็นส่วนหนึ่ง
ของค่าจ้าง 

คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๐๙๕ – ๕๐๙๙/๒๕๓๙ เงินค่าตําแหน่งและค่าครอง
ชีพที่จําเลยผู้เป็นนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างทุกคนท่ีอยู่ในเกณฑ์มีสิทธิได้รับเป็นการประจํา
และมีจํานวนแน่นอนจึงเป็นเงินที่จ่ายเพื่อตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของ      
วันทํางาน เงินทั้งสองประเภทดังกล่าว ถือได้ว่าเป็นค่าจ้างตามประกาศกระทรวงมหาดไทย 
เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ข้อ ๒ 

คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๐๒๙/๒๕๒๓ โจทก์ได้รับเงินเดือนๆ ละ ๑,๔๐๐ 
บาท และค่าครองชีพเดือนละ ๓๕๐ บาท ไม่ปรากฏว่าการที่จําเลยจ่ายค่าครองชีพให้
โจทก์เกี่ยวกับภาระค่าครองชีพโดยเฉพาะอย่างไร จําเลยจ่ายค่าครองชีพให้โจทก์เป็น
ประจําทุกเดือนมีจํานวนแน่นอน ทํานองเดียวกับเงินเดือน เห็นได้ว่า ค่าครองชีพที่โจทก์
ได้รับเป็นส่วนหนึ่งของเงินเดือนที่จําเลยจ่ายให้เป็นประจําทุกเดือนมีจํานวนแน่นอน 
ทํานองเดียวกับเงินเดือน เห็นได้ว่า ค่าครองชีพที่โจทก์ได้รับเป็นส่วนหนึ่งของเงินเดือน 
ที ่จําเลยจ่ายให้เป็นการตอบแทนการทํางาน จึงเป็นค่าจ ้างอันต้องนํามาคํานวณ
ค่าชดเชยด้วย 

คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๑๖ - ๕๑๘/๒๕๒๔ ค่าครองชีพที่นายจ้างจ่ายแก่
พนักงานคนงานเป็นประจําทุกเดือน มีจํานวนแน่นอนทํานองเดียวกับเงินเดือน จึงเป็น
ส่วนหนึ่งของเงินเดือนที่นายจ้างจ่ายเป็นการตอบแทนการทํางาน จึงเป็นค่าจ้างอันต้อง
นํามาคํานวณค่าชดเชยด้วย 

 
แนวตอบข้อหารือ 
ตามหนังสือหารือดังกล่าวมีประเด็นต้องพิจารณาว่า ค่าครองชีพ เป็นค่าจ้าง

หรือไม่ เห็นว่า มาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้บัญญัติ
นิยาม “ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทน 
ในการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายชั่วโมง รายวัน 
รายสัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอื่น หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทํา
ได้ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน และให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่



 
 

 

 
 
 

๑๗๙ 

ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาท่ีลูกจ้างมิได้ทํางาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัติ
นี ้ บทบัญญัติค่าจ้างตามนิยามดังกล่าว ค่าจ้างประกอบด้วยองค์ประกอบสําคัญสาม
ประการคือ ประการแรก ค่าจ้างน้ันมิได้คํานึงว่าจะมีชื่ออย่างไร ทั้งนี้ไม่ว่าจะมีวิธีการจ่าย
โดยกําหนดหรือคํานวณอย่างไร ประการที่สอง ค่าจ้างนั้นต้องเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้
เป็นกรรมสิทธิ ์แก่ลูกจ้างมิใช่จ่ายผ่านมือลูกจ้างไปยังผู้อื ่น ประการที่สาม ค่าจ้างนั ้น
นายจ้างจ่ายโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน 
จากข้อเท็จจริงบริษัทฯ ตกลงจ่ายค่าครองชีพจํานวน ๒,๖๐๐ บาท ให้แก่ลูกจ้างเป็น
ประจําทุกเดือนจํานวนแน่นอนโดยไม่มีเงื่อนไขและไม่คํานึงว่าในเดือนนั้นลูกจ้างจะหยุด
งานหรือไม่ เงินค่าครองชีพจึงเป็นเงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทน
การทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติจึงเป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕ 
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ( เทียบเคียงคําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 
๓๙๘๗-๔๓๒๙/๒๕๕๓, ๘๙๓๘-๘๙๙๒/๒๕๕๒, ๕๐๕๙-๕๐๙๙/๒๕๓๙, ๒๐๒๙/
๒๕๒๓, ๕๑๖-๕๑๘/๒๕๒๔ ) ดังนั้นการที่บริษัทฯ จ่ายเงินเดือนให้แก่ลูกจ้างจํานวน 
๗,๓๐๐ บาท และค่าครองชีพซึ่งถือเป็นส่วนหนึ่งของค่าจ้างจํานวน ๒,๖๐๐ บาท รวม
เป็นค่าจ้างเดือนละ ๙,๙๐๐ บาท จึงเป็นการจ่ายค่าจ้างไม่ตํ่ากว่าอัตราค่าจ้างขั้นตํ่าตาม
มาตรา ๙๐ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 

สําหรับการคํานวณค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุด ค่าล่วงเวลาในวันหยุดของ
ลูกจ้างรายเดือนนั้น เห ็นว ่า  มาตรา  ๖๘  แห่งพระราชบ ัญญัต ิคุ ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้กําหนดวิธีการคํานวณค่าจ้างต่อชั ่วโมงเพื่อใช้เป็นฐานในการคิดค่า
ล่วงเวลาฯ โดยการคํานวณค่าจ้างต่อชั่วโมงนั้นต้องนําค่าจ้างและค่าตอบแทนอย่างอื่นที่
นายจ้างกับลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าจ้างมารวมคํานวณเป็นฐานค่าจ้างแล้วหารด้วย
สามสิบและจํานวนชั่วโมงทํางานในวันทํางานต่อวันโดยเฉล่ีย ผลลัพธ์ที่ได้ถือเป็นค่าจ้าง
ต่อชั่วโมงการท่ีบริษัทฯ ไม่นําค่าครองชีพซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของค่าจ้างมารวมคํานวณเพื่อใช้
เป็นฐานในการคํานวณค่าล่วงเวลาฯ จึงเป็นการปฏิบัติไม่ถูกต้องตามมาตรา ๖๘ แห่ง
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 

 

 



 
 

 

 
 
 

๑๘๐ 

๓.๓  พระราชบญัญตัิการทํางานของคนต่างด้าว พ.ศ. ๒๕๕๑ 

เหตุผลในการประกาศพระราชบัญญัติการทํางานของคนต่างด้าว พ.ศ. ๒๕๕๑ 
นี้ เนื่องจากเดิมประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ ๓๒๒ ลงวันที่ ๑๓ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๑๕ 
มีหลักการใช้บังคับเฉพาะคนต่างด้าวซ่ึงได้รับอนุญาตให้เข้ามาอยู่ในราชอาณาจักรตาม
กฎหมายว่าด้วยคนเข้าเมืองน้ัน ส่วนคนต่างด้าวบางประเภทที่เข้ามาอยู่ในราชอาณาจักร
โดยไม่มีหลักฐานการได้รับอนุญาตตามกฎหมายว่าด้วยคนเข้าเมือง เช่น ญวนอพยพ เป็น
ต้น ไม่อยู่ในข่ายบังคับของกฎหมายนี้ และปัจจุบันบุคคลเหล่านี้ได้มาประกอบอาชีพหรือ
ทํางานอยู่ในท้องที่จังหวัดต่างๆ โดยเสรี ทําให้ดูเสมือนว่าเป็นผู้มีอภิสิทธิ์เหนือคนต่างด้าว
อ่ืนๆ  ที่ ไ ด้รับอนุญาตให้ เ ข้ามาอยู่ โดยถูกต้องตามกฎหมายว่า ด้วยคนเข้าเมือง  
จึงจําเป็นต้องเพิ่มบทบัญญัติเพ่ือใช้บังคับแก่คนต่างด้าวเหล่านี้ด้วย นอกจากน้ีถ้อยคําใน
ประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับท่ี ๓๒๒ หลายแห่งไม่ชัดแจ้ง ทําให้เป็นปัญหาขัดข้องในทาง
ปฏิบัติอยู่หลายเรื่อง เนื่องจากได้ออกมาใช้บังคับโดยกะทันหันตามภาวะความจําเป็น 
ในสมัยนั้น จึงจําต้องแก้ไขปรับปรุงเสียใหม่ให้เหมาะสมกับสภาวการณ์ในปัจจุบัน 

พระราชบัญญัติการทํางานของคนต่างด้าว พ.ศ. ๒๕๕๑ มิได้มีบทบัญญัตินิยาม
ค่าจ้าง แต่ได้บัญญัติคําว่า “ทํางาน” ไว้ในมาตรา ๕ หมายความว่า การทํางานโดยใช้กําลัง
กายหรือความรู้ ด้วยประสงค์ค่าจ้าง หรือประโยชน์ อ่ืนใดหรือไม่ก็ตาม๕๔ คําว่า  
“ด้วยประสงค์ค่าจ้าง” จึงหมายถึงการเข้ามาทํางานในราชอาณาจักรไทยซ่ึงอาจไม่ได้
จํากัดเฉพาะการเข้ามาเป็นลูกจ้างเท่านั้น แต่อาจเข้ามาทํางานเป็นที่ปรึกษาหรือ
ผู้ชํานาญการต่างๆ ซ่ึงนิติสัมพันธ์มิใช่นายจ้างลูกจ้างกันตามสัญญาจ้างแรงงาน เช่น เข้ามา
ทํางานในสถานประกอบกิจการในตําแหน่งที่ปรึกษาด้านโรงงานเน่ืองจากมีความรู้
เช่ียวชาญพิเศษ หากการทํางานน้ันไม่ต้องอยู่ในบังคับบัญชาของนายจ้าง ไม่อยู่ในระเบียบ
ข้อบังคับของนายจ้างเหมือนเช่นลูกจ้างท่ัวไป ไม่กําหนดวันเวลาทํางานปกติ ไม่มี 
การกําหนดเรื่องวัน วันลา เป็นต้น นิติสัมพันธ์ระหว่างคนต่างด้าวที่เข้ามาทํางานน้ัน ไม่มี
ฐานะเป็นลูกจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน แม้จะได้รับค่าตอบแทนเป็นรายเดือน  
เงินตอบแทนดังกล่าวก็ไม่ใช่ค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน 
      

๕๔ พระราชบัญญัติการทํางานของคนต่างด้าว พ.ศ. ๒๕๒๑ มาตรา ๕. 
 



 
 

 

 
 
 

๑๘๑ 

หรือในกรณีที่คนต่างด้าวเข้ามาทํางานในลักษณะการลงทุนในราชอาณาจักร 
และได้แต่งต้ังตนเองเป็นกรรมการผู้จัดการ มีอํานาจกระทําการแทนนิติบุคคลหรือร่วม
กระทําการกับคนไทยในการบริหารจัดการกิจการของบริษัท แม้จะได้รับค่าตอบแทนเป็น 
รายเดือน แต่การทํางานนั้นก็เพ่ือบริหารจัดการกิจการของตนให้ได้รับผลประกอบกิจการ
ที่ดีเท่านั้น เงินตอบแทนการทํางานดังกล่าวจึงมีลักษณะเป็นเงินตอบแทนการบริหาร
กิจการมิใช่เงินที่ตอบแทนการทํางานในฐานะลูกจ้าง หากการบริหารงานคนต่างด้าวนั้น 
มีอิสระในการทํางาน ไม่อยู่ในบังคับบัญชาของผู้ใด นิติสัมพันธ์ของคนต่างด้าวและบริษัท
ย่อมไม่ใช่ความสัมพันธ์ตามสัญญาจ้างแรงงาน เงินที่จ่ายทุกเดือนจึงไม่ใช่ค่าจ้างตาม
กฎหมายคุ้มครองแรงงาน 

ในส่วนของคนต่างด้าวท่ีเข้ามาทํางานในระดับล่าง เช่น พม่า กัมพูชา ลาว  
เป็นต้น ย่อมได้รับการคุ้มครองในเรื่องอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า แม้จะเข้าเมืองมาโดยผิด
กฎหมายก็ตาม ซ่ึงตาม ๘๙ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้บัญญัติ
คุ้มครองให้ได้รับความคุ้มครองในเรื่องค่าจ้างข้ันตํ่าให้เท่าเทียมกันไม่ว่าจะเป็นลูกจ้าง 
คนไทยหรือลูกจ้างคนต่างด้าว 

 
คําพิพากษาศาลฎีกา 
๑. คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๕๔๘/๒๕๔๘ 
เรื่อง  กรรมการและผู้ถือหุ้น แม้ได้รับเงินเดือน ต้องมาทํางานทุกวัน แต่การ

ทํางานก็เพ่ือดูแลรักษาผลประโยชน์ของบริษัท การทํางานจึงไม่มีลักษณะเป็นสัญญาจ้าง
แรงงาน 

๒. คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๘๑๒/๒๕๔๘ 
เรื่อง  ผู้ถือหุ้น ทํางานอิสระ ไม่อยู่ภายใต้บังคับบัญชา ไม่อยู่ภายใต้ข้อบังคับเกี่ยว

การทํางาน แม้จะได้รับเงินเดือน หักเงินส่งประกันสังคม ก็ไม่ใช่ลูกจ้าง 
๓. คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๖๘๑-๑๖๘๓/๒๕๔๘ 
เรื่อง  ที่ปรึกษา มีหน้าที่ดําเนินการดัดแปลงอพาร์ทเม้นท์เป็นโรงแรม จัดหา

บุคลากรมาทํางานโรงแรมและวางแผนการตลาด แม้จ่ายค่าตอบแทนเป็นเดือน แต่ไม่อยู่
ภายใต้บังคับบัญชา มิใช่สัญญาจ้างแรงงาน แต่เป็นสัญญาจ้างทําของ 

 



 
 

 

 
 
 

๑๘๒ 

๔. คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๖๒๘/๒๕๔๗ 
เรื่อง  กรรมการบริษัท จะบริหารงานอย่างไรก็ได้ ไม่มีกําหนดเวลาทํางาน ไม่

อยู่ภายใต้ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางาน แม้ได้รับค่าตอบแทนเป็นเงินเดือน ก็ไม่ใช่ลูกจ้าง 
๕. คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๗๘๙/๒๕๕๖ 
โจทก์ฟ้องว่าจําเลยจ้างโจทก์ทํางานเป็นลูกจ้างตําแหน่งสุดท้ายเป็นผู้จัดการ

โครงการอาวุโส ต่อมาจําเลยเลิกจ้างโจทก์โดยโจทก์มิได้กระทําความผิดและไม่ได้บอก
กล่าวล่วงหน้า เป็นการเลิกจ้างท่ีไม่เป็นธรรม จําเลยให้การว่าจําเลยเป็นบริษัทในกลุ่ม
โจนส์ แลง ลาซาลล์ ซ่ึงมีบริษัทกระจายอยู่ทั่วโลก ก่อนโจทก์มาทํางานกับจําเลยเคย
ทํางานกับกลุ่มบริษัทโจนส์ แลง ลาซาลล์ ที่สาธารณรัฐอินโดนีเซีย ต่อมาได้ย้ายมาทํางาน
กับจําเลยที่ประเทศไทย จําเลยไม่ได้เลิกจ้างโจทก์ แต่สัญญาจ้างระหว่างโจทก์และจําเลย
เพียงส้ินความผูกพันไว้ชั่วคราวเท่านั้น ศาลแรงงานกลางพิพากษาให้จําเลยจ่ายสินจ้าง
แทนการบอกกล่าวล่วงหน้า ค่าชดเชย และค่าเสียหายจากการเลิกจ้างท่ีไม่เป็นธรรม 
พร้อมดอกเบ้ีย จําเลยอุทธรณ์ ศาลฎีกาเห็นว่า บริษัท พีที จํากัด (สาธารณรัฐอินโดนีเซีย) 
กับโจทก์ก็ดี หรือจําเลยกับโจทก์ก็ดี คู่กรณีทุกฝ่ายมีเจตนารมณ์ที่จะก่อให้เกิดสัญญาจ้าง
แรงงานต่อกันเม่ือมีการลงลายมือชื่อกันแล้ว เมื่อโจทก์มิได้ลงลายมือชื่อในสัญญาจ้าง
แรงงานระหว่างบริษัท พีที จํากัด (สาธารณรัฐอินโดนีเซีย) กับโจทก์ และโจทก์มิได้ลง
ลายมือชื่อบริษัท พีที จํากัด (สาธารณรัฐอินเดีย) กับโจทก์ จึงไม่ถือว่าจําเลยโอนสิทธิของ
ตนย้ายโจทก์ไปทํางานกับบริษัท พีที จํากัด (สาธารณรัฐอินโดนีเซีย) และบริษัท พีที จํากัด 
(สาธารณรัฐอินเดีย) ตามความหมายแห่งประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา ๕๗๗ 
และเมื่อประมาณกลางเดือนกรกฎาคม ๒๕๔๙ กรรมการของจําเลยส่ังให้โจทก์นําหนังสือ
อนุญาตให้ทํางานในประเทศไทยมาคืนจําเลย เพ่ือจําเลยจะส่งคืนกระทรวงแรงงาน ต่อมา
วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๔๙ โจทก์นําหนังสืออนุญาตให้ทํางานในประเทศไทยมาคืนแก่
จําเลย เช่นนี้ย่อมแสดงว่านับแต่วันที่ ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๔๙ โจทก์ไม่มีสิทธิทํางานเป็น
ลูกจ้างของจําเลยในประเทศไทยต่อไปซ่ึงหมายถึงว่าจําเลยไม่ให้โจทก์ทํางานเป็นลูกจ้าง
ของจําเลยแล้ว ประกอบกับจําเลยจ่ายค่าจ้างให้โจทก์ครั้งสุดท้ายเมื่อวันที่ ๓๑ กรกฎาคม 
๒๕๔๙ แล้วไม่จ่ายให้โจทก์อีก ถือได้ว่าจําเลยเลิกจ้างโจทก์แล้วต้ังแต่วันที่ ๑ สิงหาคม 
๒๕๔๙ ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๑๑๘ วรรคสอง  
 



 
 

 

 
 
 

๑๘๓ 

๓.๔  พระราชบญัญตัิจัดหางานและคุม้ครองคนหางาน พ.ศ. ๒๕๒๘ 

เหตุผลในการประกาศใช้พระราชบัญญัตินี้ เนื่องจากปัจจุบันนี้ได้มีผู้ประกอบ
ธุรกิจจัดหางาน โดยมีการส่งคนงานไปทํางานที่ต่างประเทศมากข้ึน ทําให้เกิดปัญหา
นานาประการ เช่น มีการโฆษณาหลอกลวงคนหางานให้ไปสมัครงานโดยไม่มีงานให้ทํา 
เรียกค่าบริการและค่าใช้จ่ายเกินสมควร คนหางานท่ีเดินทางไปต่างประเทศแล้วไม่ได้งาน
ที่ตกลงกันไว้ นายจ้างไม่ปฏิบัติตามสัญญาจ้าง คนงานหญิงถูกนายจ้างหรือญาติของ
นายจ้างลวนลาม ข่มขืน หรือถูกทอดท้ิงในต่างประเทศได้รับความทุกข์ยากนานาประการ 
คนหางานท่ีมีปัญหาเหล่านี้มักจะหลบหนีไปอยู่ที่สํานักงานแรงงานไทยหรือสถานทูตไทย 
ทําให้เกิดปัญหาเรื่องที่อยู่อาศัย อาหาร และค่าพาหนะเดินทางกลับประเทศไทย ผู้จัดหา
งานส่วนมากก็อ้างว่าไม่มีเงินช่วยเหลือคนหางานดังกล่าว และจะเรียกเงินจากผู้ซ่ึง 
ค้ําประกันคนหางานในการขอหนังสือเดินทางก็กระทําได้ยาก เพราะติดตามหาตัว 
ผู้ค้ําประกันไม่ได้ นอกจากน้ียังมีคนงานบางรายซ่ึงไปกระทําความผิดอาญาในต่างประเทศ
อีกทําให้ทางราชการต้องเข้าไปช่วยเหลือและตกเป็นภาระหนักแก่งบประมาณของ
ประเทศ เพราะมาตรการต่างๆ ที่กําหนดไว้ในพระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครอง
คนหางาน พ.ศ. ๒๕๑๑ ไม่สามารถให้ความคุ้มครองคนหางานในต่างประเทศได้ ในการนี้
สมควรปรับปรุงกฎหมายดังกล่าวโดยรีบด่วน โดยกําหนดมาตรการควบคุมการจัดหางาน
ให้รัดกุมยิ่งข้ึน แยกการควบคุมการจัดหางานให้คนหางานไปทํางานในต่างประเทศเป็น
ส่วนหนึ่งต่างหาก จัดให้มีกองทุนสําหรับช่วยเหลือคนงานไทยในต่างประเทศข้ึนโดยเฉพาะ 
รวมทั้งปรับปรุงค่าธรรมเนียมให้เหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจด้วย จึงจําเป็นต้อง 
ตราพระราชบัญญัตินี้ 

พระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน พ.ศ. ๒๕๒๘ นี้ มิได้บัญญัติ
นิยามค่าจ้างไว้ แต่ในส่วนของบทบัญญัติที่เกี่ยวกับค่าจ้างประกอบด้วยบทบัญญัติหลาย
มาตรา ได้แก่ 

มาตรา ๔ ในพระราชบัญญัตินี้ 
“จัดหางาน” หมายความว่า ประกอบธุรกิจจัดหางานให้แก่คนหางานหรือหา

ลูกจ้างให้แก่นายจ้างโดยจะเรียกหรือรับค่าบริการตอบแทนหรือไม่ก็ตาม และให้หมาย
รวมถึงการเรียกเงินหรือทรัพย์สินหรือประโยชน์อ่ืนใดเพ่ือจัดหางานให้คนงาน 



 
 

 

 
 
 

๑๘๔ 

“ค่าบริการ” หมายความว่า เงินหรือประโยชน์อย่างอ่ืนที่ให้เป็นค่าตอบแทน
การจัดหางาน๕๕ 

มาตรา ๒๖ ห้ามมิให้ผู้รับอนุญาตจัดหางานในประเทศเรียกหรือรับเงินหรือ
ทรัพย์สินอ่ืนใดจากคนหางานนอกจากค่าบริการหรือค่าใช้จ่าย 

ค่าบริการหรือค่าใช้จ่ายตามวรรคหนึ่ง ให้เรียกหรือรับได้ไม่เกินอัตราท่ีรัฐมนตรี
กําหนด 

มาตรา ๒๗ ห้ามมิให้ผู้รับอนุญาตจัดหางานในประเทศเรียกหรือรับค่าบริการ
หรือค่าใช้จ่ายก่อนที่นายจ้างรับคนหางานเข้าทํางานและจ่ายค่าจ้างเป็นครั้งแรกแล้ว 

เมื่อรับค่าบริการ/หรือค่าใช้จ่าย ผู้รับอนุญาตจัดหางานในประเทศต้องออก 
ใบรับตามแบบที่อธิบดีกําหนดให้แก่คนหางาน 

มาตรา ๓๘ ห้ามมิให้ผู้รับอนุญาตจัดหางานเพื่อไปทํางานในต่างประเทศเรียก
หรือรับค่าบริการจากคนหางานไว้เป็นการล่วงหน้าเกินสามสิบวันก่อนเดินทาง ในกรณีที่มี
เหตุจําเป็นผู้รับอนุญาตจัดหางานเพื่อไปทํางานต่างประเทศอาจร้องขอต่อนายทะเบียน
จัดหางานกลางเพ่ือขอขยายระยะเวลาดังกล่าวไว้ และเมื่อนายทะเบียนจัดหางานกลาง
พิจารณาเห็นสมควรจะขยายเวลาดังกล่าวให้ก็ได้ แต่การขยายระยะเวลาให้กระทําได้เพียง
ครั้งเดียวมีกําหนดเวลาไม่เกินสามสิบวัน 

การเรียกหรือรับเงินดังกล่าวตามวรรคหนึ่ง ให้กระทําได้เฉพาะงานตามสัญญา
ที่ได้รับอนุญาตจากอธิบดีตามมาตรา ๓๖ แล้วเท่านั้น 

ผู้ได้รับใบอนุญาตจัดหางานและคนหางานนั้น ไม่มีความสัมพันธ์กันตามสัญญา
จ้างแรงงาน แต่เป็นสัญญาต่างตอบแทนอย่างหนึ่งที่ผู้ประกอบธุรกิจจัดหางานให้บริการ
จัดหางานให้แก่คนหางงานหรือหาลูกจ้างให้แก่นายจ้างโดยเรียกรับค่าบริการตอบแทนการ
จัดหางานน้ัน ทั้งนี้ค่าบริการต้องไม่เกินอัตราท่ีกฎหมายกําหนด ในส่วนของค่าบริการนั้น 
เป็นเงินหรือประโยชน์อย่างอ่ืนที่ให้เป็นค่าตอบแทนการจัดหางาน ซ่ึงไม่ใช่ค่าจ้างตาม
กฎหมายคุ้มครองแรงงาน แต่อย่างไรก็ตามกฎหมายห้ามมิให้ผู้รับอนุญาตจัดหางาน 
ในประเทศเรียกหรือรับค่าบริการหรือค่าใช้จ่ายก่อนท่ีนายจ้างรับคนหางานเข้าทํางานและ 
 
      

๕๕ พระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน พ.ศ. ๒๕๒๘ มาตรา ๔. 
 



 
 

 

 
 
 

๑๘๕ 

จ่ายค่าจ้างเป็นครั้งแรกแล้ว ซ่ึงในความเป็นจริงแล้ว คนหางานมักจะไม่มีเงินจ่ายค่าบริการ
ให้แก่บริษัทจัดหางาน จึงตกลงกันหักค่าบริการจากค่าจ้างที่นายจ้างจ่ายให้แก่คนหางานท่ี
เป็นลูกจ้างตามอัตราที่ตกลงกัน เช่น บริษัทจัดหางานได้หางานให้คนหางานทําโดย
นายจ้างตกลงจ่ายค่าจ้างให้ในอัตราเดือนละ ๑๐,๐๐ บาท แต่การจ่ายค่าจ้างน้ัน นายจ้าง
จะจ่ายเงินผ่านบริษัทจัดหางานทุกเดือน โดยบริษัทจัดหางานจะหักค่าจ้างเดือนละ 
๒,๐๐๐ บาท เป็นค่าดําเนินการทุกเดือน และจ่ายให้แก่ลูกจ้างเดือนละ ๘,๐๐๐ บาท หรือ
ในบางครั้งนายจ้างก็หักค่าจ้างลูกจ้างทุกเดือนๆ ละ ๒,๐๐๐ บาท ส่งให้บริษัทจัดหางาน 
จึงมีประเด็นปัญหาว่าการหักค่าบริการจากการให้บริการจัดหางาน จะเป็นการหักค่าจ้าง 
ที่ฝ่าฝืนมาตรา ๗๖ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ หรือไม่ เนื่องจาก
มาตรา ๗๖ ห้ามนายจ้างนําหน้ีอ่ืนที่ไม่ใช่การหนี้ตาม (๑) – (๕) มาหักจากค่าจ้าง  

สําหรับคนต่างด้าวท่ีเข้ามาทํางานในราชอาณาจักร ส่วนมากจะมีข้อตกลงกับ
บริษัทจัดหางานหรือบริษัทนายหน้า คิดค่าดําเนินการในการจัดหางานในราคาท่ีสูงเกินไป
และเป็นการฝ่าฝืนกฎหมาย โดยมีการหักค่าจ้างที่ลูกจ้างได้รับแต่ละเดือนเพ่ือชําระหนี้
ค่าบริการหรือค่าดําเนินการต่างๆ รวมถึงค่าใช้จ่ายในการขอใบอนุญาตทํางาน ซ่ึงศาลฎีกา
ได้มีคําวินิจฉัยว่าการหักค่าดําเนินการต่างๆ นั้น เป็นการหักค่าจ้างท่ีขัดต่อมาตรา ๗๖  
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 

 
คําพิพากษาศาลฎีกา 
๑. คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๔๑๑๕/๒๕๕๖ เรื ่อง  จัดหางานต่างประเทศส่ง

ลูกจ้างไปทํางานที่ไนจีเรีย ตัวแทนในไทยต้องรับผิดต่อลูกจ้างกรณีผิดสัญญาจ้างตาม
ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา ๘๒๔ 

โจทก์และจําเลยทําสัญญาจัดหางานและจ้างงานเพ่ือไปทํางานที่ประเทศไนจีเรีย
ตําแหน่งช่างขุดเจาะอัตราค่าจ้างเดือนละ ๕๐๐ ดอลลาร์สหรัฐ เป็นเวลา ๑ ปี เม่ือไปทํางาน
โจทก์ไม่ได้รับสิทธิประโยชน์ตามสัญญาโดยจําเลยลดค่าจ้างลงเหลือ ๔๐๐ ดอลลาร์สหรัฐ 
จําเลยในฐานะตัวแทนทําสัญญาว่าจ้างแทนบริษัทยูจินเอ็นยิเนียริ่ง (ประเทศไนจีเรีย) จํากัด 
ซ่ึงเป็นตัวการอยู่ต่างประเทศและมีภูมิลําเนาอยู่ต่างประเทศ จึงต้องถือว่าจําเลยเป็นนายจ้าง
ตามกฎหมายแรงงาน ต้องรับผิดคืนเงินแก่โจทก์ ๗๕,๑๕๐.๐๔ บาท จําเลยให้การว่าจําเลย
ทั้งสองมีฐานะเพียงเป็นผู้จัดส่งโจทก์ไปทํางานเท่านั้น จําเลยท้ังสองไม่อยู่ในฐานะนายจ้าง 



 
 

 

 
 
 

๑๘๖ 

และฟ้องแย้งให้โจทก์ชดใช้ค่าเสียหายและค่าขาดประโยชน์ ๗๕,๕๐๐ บาท ศาลแรงงานกลาง
พิพากษาให้จําเลยทั้งสองร่วมกันชําระเงิน ๗๖,๖๑๗.๑๓ บาท พร้อมดอกเบ้ียในอัตราร้อยละ 
๑๕ ต่อปี จากต้นเงิน ๗๐,๐๐๒ บาท และยกฟ้องแย้ง จําเลยทั้งสองอุทธรณ์ 

ศาลฎีกาเห็นว่า ตามหนังสือมอบอํานาจท่ีระบุว่าบริษัทยูจินเอ็นยิเนียริ่ง 
(ประเทศไนจีเรีย) จํากัด มอบอํานาจให้จําเลยที่ ๑ โดยจําเลยที่ ๒ กรรมการผู้มีอํานาจ
กระทําการแทนจําเลยท่ี ๑ เป็นตัวแทนกระทําการทุกอย่างแทนในการจัดหาคนหางานไป
ทํางานในประเทศไนจีเรียนั้น เป็นกรณีต้องตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา 
๘๒๔ ที่จําเลยท้ังสองเป็นตัวแทนทําสัญญาจ้างงานแทนบริษัทดังกล่าวซ่ึงเป็นตัวการอยู่
ต่างประเทศและมีภูมิลําเนาในต่างประเทศ จําเลยทั้งสองจึงต้องรับผิดตามสัญญาจ้างงานนั้น
แต่ลําพังตนเอง และการท่ีจําเลยลดค่าจ้างโดยโจทก์ไม่ยินยอม ฝ่ายจําเลยเป็นฝ่ายผิดสัญญา
ก็ต้องเสียดอกเบ้ียให้แก่โจทก์ผู้เป็นลูกจ้างในระหว่างเวลาผิดนัดร้อยละ ๑๕ ต่อปี ตาม
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๙ วรรคหนึ่ง อุทธรณ์ของจําเลยฟังไม่
ข้ึน และเม่ือการกระทําของจําเลยที่ ๒ เป็นการกระทําแทนจําเลยที่ ๑ ในขอบอํานาจ จําเลย
ที่ ๒ ไม่ต้องร่วมรับผิด 

๒ .  คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๖๑๓๔/๒๕๕๕ เรื่อง  หนี้ค่าตรวจสุขภาพ 
ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตทํางานคนต่างด้าว ค่าที่พักอาศัย ค่าน้ํา ค่าไฟ ค่าอาหาร ฯลฯ 
ไม่ใช่หนี้ที่เป็นไปเพ่ือสวัสดิการที่เป็นประโยชน์แก่ลูกจ้างฝ่ายเดียวตามมาตรา ๗๖ (๓) 

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๗๖ บัญญัติว่า “ห้ามมิ
ให้นายจ้างหักค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุด เว้นแต่
เป็นการหักเพ่ือ...(๓) ชําระหน้ีสินสหกรณ์ออมทรัพย์ หรือสหกรณ์อ่ืนที่มีลักษณะเดียวกัน
กับสหกรณ์ออมทรัพย์ หรือหน้ีที่เป็นไปเพ่ือสวัสดิการที่เป็นประโยชน์แก่ลูกจ้างฝ่ายเดียว 
โดยได้รับความยินยอมล่วงหน้าจากลูกจ้าง...” เห็นว่า หนี้ที่เป็นไปเพ่ือสวัสดิการที่เป็น
ประโยชน์แก่ลูกจ้างฝ่ายเดียวเป็นข้อความที่ต่อเน่ืองจากหนี้สินสหกรณ์ออมทรัพย์ จึงต้อง
เป็นสวัสดิการที่ให้ประโยชน์แก่ลูกจ้างในทํานองเดียวกันกับประโยชน์ที่ลูกจ้างได้รับจาก
สหกรณ์ออมทรัพย์ ซ่ึงลูกจ้างได้รับประโยชน์ฝ่ายเดียวโดยนายจ้างไม่ได้รับประโยชน์ในทาง
เศรษฐกิจและสังคมด้วย ดังนั้น เมื่อปรากฏว่าโจทก์ซ่ึงเป็นนายจ้างของลูกจ้างทั้ง ๘๑ คน 
ได้จ่ายเงินตรวจสุขภาพ ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตทํางานคนต่างด้าวให้แก่ลูกจ้างทั้ง ๘๑ 
คน ซึ่งเป็นต่างด้าวก็เป็นไปเพื่อประโยชน์ที่โจทก์จะจ้างลูกจ้างดังกล่าวให้ทํางานแก่



 
 

 

 
 
 

๑๘๗ 

โจทก์โดยถูกต้องตามกฎหมายและได้รับผลผลิตจากการทํางานของลูกจ้างท้ัง ๘๑ คน  
ส่วนการให้ลูกจ้างท้ัง ๘๑ คน พักอาศัยในที่พักโดยมีน้ํา ไฟฟ้า อาหาร โดยให้ลูกจ้างชําระ
เงินค่าพักอาศัย ค่าน้ํา ฯลฯ แก่โจทก์ ก็เป็นไปเพ่ือประโยชน์ในการให้ลูกจ้างทํางานซ่ึงบางวัน
จะต้องทํางานล่วงเวลาจนถึง ๒ นาฬิกาบางวันถึง ๔ นาฬิกา จึงเป็นการจัดสวัสดิการให้แก่
ลูกจ้างที่ทํางานให้โจทก์อันเป็นประโยชน์ในทางเศรษฐกิจที่โจทก์ได้รับอีกด้วย จึงหาใช่เป็น
การจัดให้แก่ลูกจ้างเพ่ือเป็นสวัสดิการที่เป็นประโยชน์แก่ลูกจ้างฝ่ายเดียว โจทก์จึงไม่มีสิทธิ
หักค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุด เพ่ือชําระหน้ี
ดังกล่าว ไม่ว่าลูกจ้างท้ัง ๘๑ คน จะได้ลงลายมือชื่อในการให้ความยินยอมเป็นหนังสือ
หรือไม่ก็ไม่เข้ากรณีตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๗๖ (๓) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 

๑๘๘ 

๓.๕  พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓  

 เหตุผลในการประกาศใช้บัญญัตินี้ เนื่องจากปัจจุบันการพัฒนาด้านเศรษฐกิจ
และสังคม ได้ก้าวหน้าไปมาก สมควรสร้างหลักประกันให้แก่ลูกจ้างและบุคคลอื่น  
โดยจัดต้ังกองทุนประกันสังคมข้ึน เพ่ือให้การสงเคราะห์แก่ลูกจ้างและบุคคลอ่ืนซ่ึงประสบ
อันตราย เจ็บป่วย ทุพพลภาพ หรือตาย อันมิใช่เนื่องจากการทํางาน รวมท้ังกรณีคลอด
บุตร กรณีสงเคราะห์บุตร กรณีชราภาพ และสําหรับกรณีการว่างงานซ่ึงให้หลักประกัน
เฉพาะลูกจ้าง จึงจําเป็นต้องตราพระราชบัญญัตินี้ 

ความสําคัญของค่าจ้างตามพระราชบัญญัตินี้มีความสําคัญมาก เนื่องจาก
ค่าจ้างใช้เป็นฐานในการคํานวณเงินต่างๆ เช่น การคํานวณเงินสมทบ การคํานวณ
ประโยชน์ทดแทนในกรณีประสบอันตรายหรือเจ็บป่วย กรณีคลอดบุตร กรณีตาย กรณี
สงเคราะห์บุตร กรณีชราภาพ กรณีว่างงาน เป็นต้น โดยบัญญัติไว้ดังนี้   

มาตรา ๕  “ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินทุกประเภทที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้าง
เป็นค่าตอบแทนการทํางานในวันและเวลาทํางานปกติไม่ว่าจะคํานวณตามระยะเวลาหรือ
คํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ และให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้ในวันหยุด 
และวันลาซ่ึงลูกจ้างไม่ได้ทํางานด้วย ทั้งนี้ไม่ว่าจะกําหนด คํานวณ หรือจ่ายในลักษณะใด
หรือโดยวิธีการใด และไม่ว่าจะเรียกช่ืออย่างไร๕๖ 

จากนิยามค่า จ้างตามมาตรา  ๕  แห่งพระราชบัญญั ติประกัน สั งคม  
พ.ศ. ๒๕๓๓ ค่าจ้างจึงมีสาระสําคัญอยู่สามประการ กล่าวคือ 

ประการที่ ๑  ค่าจ้างต้องเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นค่าตอบแทน
การทํางาน ไม่ว่าจะเรียกช่ืออย่างไร 

ประการท่ี ๒ เงินท่ีจ่ายดังกล่าวนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือตอบแทนการ
ทํางาน หรือผลงานที่ลูกจ้างทําได้สําหรับระยะเวลาทํางานปกติของวันทํางาน ไม่ว่าจะ
กําหนด คํานวณ หรือจ่ายในลักษณะใดหรือโดยวิธีการใด 

ประการท่ี ๓ ให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้ในวันหยุด และวันลาซ่ึง
ลูกจ้างไม่ได้ทํางานด้วย 

 
      

๕๖ พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ มาตรา ๕. 



 
 

 

 
 
 

๑๘๙ 

นิยามค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓  
ได้บัญญัติให้มีความแตกต่างจากพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ 
ซ่ึงการตีของศาลฎีกาก็ตีความไปในทํานองเดียวกัน แต่นิยามค่าจ้างตามกฎหมาย
ประกันสังคมอาจตีความได้กว้างกว่ากฎหมายคุ้มครองแรงงาน ซ่ึงก็มีบางกรณีที่เงิน 
บางประเภทถือเป็นค่าจ้างตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ แต่ไม่เป็นค่าจ้าง
ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ เนื่องจากเจตนารมณ์ของกฎหมาย 
ทั้งสองฉบับมีเจตนารมณ์ในการคุ้มครองหรือการบังคับใช้แตกต่างกัน สําหรับประเด็น
ปัญหาค่าจ้างตามนิยามของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ และนิยามค่าจ้างตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ ได้เกิดปัญหาในการบังคับใช้กฎหมายระหว่าง
หน่วยงานท่ีบังคับใช้กฎหมายได้แก่ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน และสํานักงาน
ประกันสังคม เก่ียวกับเงินที่จ่ายแก่ลุกจ้างในระหว่างหยุดกิจการชั่วคราว กล่าวคือ ในกรณีที่
นายจ้างมีความจําเป็นด้วยเหตุหนึ่งเหตุใดอันมิใช่เหตุสุดวิสัยต้องหยุดกิจการท้ังหมดหรือ
บางส่วนตามที่บัญญัติไว้ในมาตรา ๗๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
แก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๑ กฎหมาย
กําหนดให้นายจ้างจ่ายเงินร้อยละ ๗๕ ของค่าจ้างในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่นายจ้างมิ
อาจมอบหมายงานให้ลูกจ้างทําได้ ซ่ึงการตีความของศาลฎีกาวินิจฉัยว่าไม่ใช่เงินดังกล่าว
มิใช่ค่าจ้างตามนิยามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑  
ซ่ึงสอดคล้องกับความเห็นของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน แต่สํานักงาน
ประกันสังคมพิจารณาเห็นว่าแม้เงินดังกล่าวจะไม่ใช่ค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ แต่เป็นค่าจ้างตามนิยามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติประกันสังคม 
พ.ศ. ๒๕๓๓ สอดคล้องกับความเห็นของคณะกรรมการกฤษฎีกา (คณะที่ ๙) ที่วินิจฉัยใน
ทํานองเดียวกัน นายจ้างจึงมีหน้าที่ต้องหักเงินลูกจ้างส่งสบทบประกันสังคม ซ่ึงกรณี
ดังกล่าวทําให้ผู้ปฏิบัติคือฝ่ายเจ้าของสถานประกอบกิจการและลูกจ้างเกิดความสับสนใน
การบังคับใช้กฎหมายดังกล่าว สําหรับประเด็นข้อหารือของสํานักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกาท่ี ๒๗๕/๒๕๕๒ มีรายละเอียดดังนี้ 

 

 



 
 

 

 
 
 

๑๙๐ 

ข้อหารือสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา๕๗ 

สํานักงานประกันสังคม ได้มีหนังสือที่ รง ๐๖๐๗/๕๗๓ ลงวันที่ ๖ มีนาคม 
๒๕๕๒ ถึงสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาเพ่ือหารือกรณีปัญหาเกี่ยวกับเงินที่นายจ้าง 
ผู้ประกอบกิจการจ่ายให้แก่ลูกจ้างในระหว่างหยุดกิจการช่ัวคราวเป็นค่าจ้างที่ต้องหักส่ง
เงินดังกล่าวส่งเงินสบทบเข้ากองทุนประกันสังคมหรือไม่ สรุปความได้ว่า 

(๑) กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานมีหนังสือ ด่วนมาก ที่ รง ๐๕๐๔/
๐๙๑๑๓ ลงวันท่ี ๕ พฤศจิกายน ๒๕๔๗ ถึงสํานักงานประกันสังคม ความว่า มาตรา ๕ 
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้กําหนดนิยาม “ค่าจ้าง” หมายความ
ว่า เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้าง
สําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายช่ัวโมงรายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน หรือ
ระยะเวลาอ่ืน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางานปกติของวัน
ทํางาน และให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลา 
ที่ลูกจ้างมิได้ทํางาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัตินี้ แต่เงินที่นายจ้างจ่ายตาม
มาตรา ๗๕ แห่งพระราชบัญญัติดังกล่าวนั้น เป็นกรณีที่นายจ้างมีความจําเป็นต้องหยุด
ทาํงาน ทั้งนี้ โดยมีเจตนารมณ์เพ่ือคุ้มครองลูกจ้างมิให้ต้องขาดรายได้เพ่ือใช้ในการดํารงชีพ 
กิจการท้ังหมดหรือบางส่วนเป็นการชั่วคราวโดยเหตุหนึ่งเหตุใดที่มิใช่เหตุสุดวิสัย  
ซ่ึงกฎหมายกําหนดให้นายจ้างจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างไม่น้อยกว่าร้อยละห้าสิบของค่าจ้างใน
วันทํางานท่ีลูกจ้างได้รับก่อนนายจ้างหยุดกิจการตลอดระยะเวลาท่ีนายจ้างไม่ได้ให้ลูกจ้าง
ในช่วงท่ีหยุดงานเพราะเหตุดังกล่าว และการกําหนดให้นายจ้างจ่ายเงินช่วยเหลือในอัตรา
ไม่น้อยกว่าร้อยละห้าสิบของค่าจ้างก็เพ่ือมิให้เป็นภาระแก่นายจ้างในขณะที่ประสบ
สภาวการณ์เช่นนั้น ดังนั้น เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในอัตราร้อยละห้าสิบของค่าจ้าง
ในวันทํางานที่ลูกจ้างได้รับก่อนนายจ้างหยุดกิจการตามมาตรา ๗๕ นั้นจึงมิใช่ค่าจ้าง 
ตามนิยามในมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ เพราะไม่ได้เป็น
เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้าง 

(๒) คณะกรรมการอุทธรณ์ มีคําวินิจฉัยที่ ๑๖๒๕-๑๖๔๔/๒๕๔๗ เม่ือวันที่ ๕ 
พฤศจิกายน ๒๕๔๗ ว่า เงินท่ีนายจ้างจ่ายแก่ลูกจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๗๕ อาจไม่เป็นค่าจ้างตามความหมายแห่งพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ แต่ตามข้อเท็จจริง ประกาศหยุดกิจการของบริษัทได้ระบุว่าจะ
จ่ายเงินค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างของบริษัทในอัตราร้อยละห้าสิบของค่าจ้างในวันทํางานปกติ 
 
         

๕๗  แนวตอบข้อหารือสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา เร่ืองเสร็จท่ี ๒๗๕/๒๕๕๒ ตามหนังสือท่ี นร ๐๙๐๑/
๐๕๐๙ ลงวันท่ี ๒๘ พฤษภาคม ๒๕๕๒. 



 
 

 

 
 
 

๑๙๑ 

ที่ลูกจ้างได้รับก่อนหยุดกิจการ และได้จ่ายตามประกาศดังกล่าวตามกําหนดเวลาการจ่าย
ค่าจ้าง โดยหักเงินสมทบส่วนของลูกจ้างนําส่งกองทุนประกันสังคมพร้อมกับส่วนของ
นายจ้าง ซ่ึงตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ .ศ . ๒๕๓๓ บัญญัติว่า “ค่าจ้าง” 
หมายความว่า เงินทุกประเภทที่นายจ้างให้แก่ลูกจ้างเป็นค่าตอบแทนการทํางานในวันและ
เวลาทํางานปกติ ไม่ว่าจะคํานวณตามระยะเวลาหรือคํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ 
และให้หมายความรวมถึงเงินท่ีนายจ้างให้ในวันหยุดและวันลา ซ่ึงลูกจ้างไม่ได้ทํางานด้วย 
ทั้งนี้ ไม่ว่าจะกําหนดคํานวณหรือจ่ายในลักษณะใดหรือโดยวิธีการใด และไม่ว่าจะเรียกชื่อ
อย่างไร โดยไม่มีคํานิยามวันหยุดไว้ดังเช่นที่ได้บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๑ โดยเห็นว่าวันท่ีนายจ้างไม่ได้ให้ลูกจ้างเข้าทํางานเน่ืองจากนายจ้างหยุด
กิจการช่ัวคราว ถือได้ว่าเป็นวันหยุดของลูกจ้างประเภทหนึ่ง จึงเห็นว่าเงินที่นายจ้างจ่าย
ให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดดังกล่าวเป็นค่าจ้างของลูกจ้างตามพระราชบัญญัติประกันสังคม 
พ.ศ. ๒๕๓๓ 

(๓) กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน มีหนังสือ ที่ รง ๐๕๐๗/๐๐๙๙๐๗ 
ลงวันที่ ๑๘ ธันวาคม ๒๕๕๑ หารือสํานักงานประกันสังคมกรณีนายจ้างสั่งปิดกิจการ
ชั ่วคราว ตามมาตรา ๗๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ โดย
คณะกรรมการสมานฉันท์แรงงานไทยได้นําเรื่องหารือในประเด็นดังกล่าว ซึ่งมีประเด็นที่
เกี่ยวข้องกับกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานและสํานักงานประกันสังคม ดังนี้ 

(๓.๑) ในระหว่างนายจ้างหยุดกิจการชั่วคราว ตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๗๕ ซ่ึงแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
(ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๑ เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างไม่น้อยกว่าร้อยละเจ็ดสิบของ
ค่าจ้างในวันทํางานท่ีลูกจ้างได้รับก่อนนายจ้างหยุดกิจการช่ัวคราวเป็นค่าจ้างหรือไม่ 

(๓.๒) กรณีนายจ้างหยุดหรือปิดกิจการชั่วคราวต้ังแต่ ๖ เดือนข้ึนไป และไม่ได้
นําส่งเงินสมทบให้ลูกจ้างตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ ลูกจ้างยังคงมีสิทธิ
ได้รับประโยชน์ทดแทนจากองทุนหรือไม่ เพียงใด และลูกจ้างจะต้องดําเนินการอย่างไร เพ่ือ
ไม่ให้ความเป็นผู้ประกันตนส้ินสุดในขณะท่ีนิ ติ สัมพันธ์ความเป็นนายจ้าง ลูกจ้าง  
ตามสัญญาจ้างแรงงานยังคงอยู่ 

(๓.๓) กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน มีความเห็นว่า เงินที่นายจ้างจ่าย
ให้แก่ลูกจ้างไม่น้อยกว่าร้อยละเจ็ดสิบห้าของค่าจ้างในวันทํางานท่ีลูกจ้างได้รับก่อน
นายจ้างหยุดกิจการไม่ใช่ค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ ทั้งนี้ เนื่องจากค่าจ้างจะต้องเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือตอบแทน
การทํางานให้กับนายจ้างตามสัญญาจ้างตลอดระยะเวลาท่ีทํางานให้ ในขณะท่ีนายจ้าง
หยุดกิจการชั่วคราวโดยสภาพแล้วจะไม่มีการทํางาน นายจ้างจึงไม่มีหน้าที่ต้องจ่ายค่าจ้าง



 
 

 

 
 
 

๑๙๒ 

เพ่ือตอบแทนการทํางานให้กับลูกจ้าง การที่มาตรา ๗๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ซ่ึงแก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒) 
พ.ศ. ๒๕๕๑ กําหนดให้นายจ้างจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างก็เพ่ือคุ้มครองลูกจ้างมิให้ต้อง 
ขาดรายได้ในการดํารงชีวิตในช่วงที่หยุดกิจการชั่วคราวและเป็นเงินช่วยเหลือ โดย
กําหนดให้จ่ายในอัตราไม่น้อยกว่าร้อยละเจ็ดสิบห้าของค่าจ้าง เพ่ือมิให้เป็นภาระแก่
นายจ้างในขณะที่ต้องประสบสภาวการณ์ดังกล่าว 

(๓.๔) สํานักงานประกันสังคมพิจารณาแล้ว เห็นว่า กรณีที่นายจ้างมีความ
จําเป็นโดยเหตุหนึ่งเหตุใดท่ีสําคัญอันมีผลกระทบต่อการประกอบกิจการของนายจ้างจนทํา
ให้นายจ้างไม่สามารถประกอบกิจการได้ตามปกติซ่ึงมิใช่เหตุสุดวิสัยต้องหยุดกิจการ
ทั้งหมดหรือบางส่วนเป็นการชั่วคราว ให้นายจ้างจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างไม่น้อยกว่าร้อยละ
เจ็ดสิบห้าของค่าจ้างในวันทํางานที่ลูกจ้างได้รับก่อนนายจ้างหยุดกิจการตลอดระยะเวลาที่
นายจ้างไม่ได้ให้ลูกจ้างทํางานตามมาตรา ๗๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ ซ่ึงแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๑ 
ซ่ึงกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน มีความเห็นว่า เงินที่ จ่ายให้แก่ลูกจ้างตาม 
มาตรา ๗๕ เป็นการคุ้มครองและช่วยเหลือลูกจ้างมิให้ต้องขาดรายได้ในการดํารงชีวิต
ในช่วงท่ีหยุดกิจการช่ัวคราวเพ่ือมิให้เป็นภาระแก่นายจ้าง ในขณะที่ ต้องประสบ
สภาวการณ์ดังกล่าว จึงมิใช่ค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๑ เพราะไม่ใช่เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางาน
ตามสัญญาจ้าง ฯลฯ แต่อย่างไรก็ตาม คณะกรรมการอุทธรณ์ได้เคยมีคําวินิจฉัยว่า  
การที่นายจ้างจ่ายเงินให้ลูกจ้างในกรณีดังกล่าวแม้จะไม่เป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕  
แห่งพระราชบัญญัติประกันสังคม พ .ศ. ๒๕๓๓ ได้ เนื่องจากตามพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ บัญญัติว่า “ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินทุกประเภทที่นายจ้าง
จ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นค่าตอบแทนการทํางานในวันและเวลาทํางานปกติ ไม่ว่าจะคํานวณ
ตามระยะเวลาหรือคํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ และให้หมายความรวมถึงเงินที่
นายจ้างจ่ายให้ในวันหยุดและวันลา ซ่ึงลูกจ้างไม่ได้ทํางานด้วย ทั้งนี้ ไม่ว่าจะกําหนด
คํานวณหรือจ่ายในลักษณะใดหรือโดยวิธีการใด และไม่ว่าจะเรียกช่ืออย่างไร โดยไม่มี
นิยามวันหยุดไว้ดังเช่นท่ีได้บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ และ
เห็นว่าวันที่นายจ้างไม่ได้ให้ลูกจ้างเข้าทํางานเนื่องจากนายจ้างหยุดกิจการท้ังหมดหรือ
บางส่วนเป็นการช่ัวคราว ถือได้ว่าเป็นวันหยุดของลูกจ้างประเภทหนึ่ง ประกอบกับลูกจ้าง
มีความประสงค์ที่จะทํางานเพื่อรับค่าจ้าง แต่นายจ้างกําหนดมิให้ลูกจ้างเข้าทํางาน หาใช่
เป็นความผิดของลูกจ้างไม่ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานและสํานักงานประกันสังคม
มีความเห็นที่แตกต่างกันในกรณีดังกล่าว ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่



 
 

 

 
 
 

๑๙๓ 

ตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ และลูกจ้างที่เป็นผู้ประกันตนจํานวนมาก 
กรณีนายจ้างหยุดกิจการหรือปิดกิจการบางส่วนเป็นการช่ัวคราวต้ังแต่ ๖ เดือนข้ึนไป  
ตามมาตรา ๗๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ซ่ึงแก้ไขเพ่ิมเติมโดย
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๑ และไม่ได้นําส่งเงินสมทบให้
ลูกจ้างตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ เนื่องจากเห็นว่าเงินที่จ่ายตาม
มาตรา๗๕ ดังกล่าว ไม่เป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติประกันสังคม  
พ.ศ. ๒๕๓๓ นั้น ก็จะมีผลกระทบต่อลูกจ้างในสถานประกอบการท่ีประสบสภาวะ
เศรษฐกิจในปัจจุบันเป็นจํานวนมาก โดยลูกจ้างอาจเสียสิทธิในการได้รับประโยชน์ทดแทน
ตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ ได้ เนื่องจากตามพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ ได้กําหนดประโยชน์ทดแทนไว้รวม ๗ กรณี และกําหนด
เง่ือนไขการก่อให้เกิดสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทนจากกองทุนประกันสังคมในกรณีต่างๆ 
ทั้ง ๗ กรณี ไว้ต่างกัน เช่น ประโยชน์ทดแทนกรณีตายได้กําหนดเง่ือนไขในการเกิดสิทธิว่า 
ภายในระยะเวลาหกเดือนก่อนถึงแก่ความตายลูกจ้างจะต้องมีการนําส่งเงินสมทบมาแล้ว
ไม่น้อยกว่าหน่ึงเดือน เป็นต้น ดังนั้น หากลูกจ้างมิได้มีการนําส่งเงินสมทบในระหว่างที่
นายจ้างหยุดกิจการทั้งหมดหรือบางส่วนเป็นการชั่วคราว ลูกจ้างอาจเสียสิทธิในการได้รับ
ประโยชน์ทดแทนจากกองทุนประกันสังคมด้วยสาเหตุดังกล่าวได้ 

(๓.๕) กระทรวงแรงงานพิจารณาแล้ว มีความเห็นเป็นไปในแนวทางเดียวกับ
สํานักงานประกันสังคม และเพ่ือสิทธิประโยชน์ของผู้ประกันตนท่ีเป็นลูกจ้างในสถาน
ประกอบการท่ีประสบปัญหาจากสภาวะเศรษฐกิจ จึงขอหารือปัญหาข้อกฎหมายว่า ใน
กรณีที่นายจ้างมีความจําเป็นโดยเหตุหนึ่งเหตุใดท่ีสําคัญอันมีผลกระทบต่อการประกอบ
กิจการของนายจ้าง จนทําให้นายจ้างไม่สามารถประกอบกิจการได้ตามปกติซ่ึงมิใช่เหตุ
สุดวิสัยต้องหยุดกิจการท้ังหมดหรือบางส่วนเป็นการชั่วคราว และนายจ้างได้จ่ายเงินให้แก่
ลูกจ้างไม่น้อยกว่าร้อยละเจ็ดสิบห้าของค่าจ้างในวันทํางานที่ลูกจ้างได้รับก่อนนายจ้างหยุด
กิจการตลอดระยะเวลาท่ีนายจ้างไม่ได้ให้ลูกจ้างทํางาน พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๑ ตามมาตรา ๗๕ ซ่ึงแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
(ฉบับที่ ๒ ) พ .ศ .  ๒๕๕๑ นั้น ถือเป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ หรือไม่ 

(๓.๖)  คณะกรรมการกฤษฎีกา (คณะที่ ๙) ได้พิจารณาข้อหารือดังกล่าว โดยมี
ผู้แทนกระทรวงแรงงาน (สํานักงานปลัดกระทรวง กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
และสํานักงานประกันสังคม) เป็นผู้ชี้แจงข้อเท็จจริงแล้ว เห็นว่า โดยท่ีพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ มีเจตนารมณ์ในการสร้างหลักประกันให้แก่ลูกจ้าง โดยจัดต้ัง
กองทุนประกันสังคมขึ้นเพ่ือให้การสงเคราะห์แก่ลูกจ้างซ่ึงประสบอันตราย เจ็บป่วย 



 
 

 

 
 
 

๑๙๔ 

ทุพพลภาพ หรือตาย อันมิใช่เนื่องจากการทํางาน รวมถึงกรณีคลอดบุตร กรณีสงเคราะห์
บุตร กรณีชราภาพ และสําหรับกรณีว่างงาน โดยลูกจ้างจะมีสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทน
เมื่อส่งเงินสมทบเข้ากองทุนประกันสังคมตามระยะเวลาที่กําหนด และสิทธิดังกล่าวจะ
ส้ินสุดลงเม่ือผู้ประกันตนสิ้นสภาพการเป็นลูกจ้างหรือไม่ส่งเงินสมทบตามระยะเวลาที่
กฎหมายกําหนดไว้และได้กําหนดนิยามคําว่า “ค่าจ้าง” ซ่ึงหมายความว่าเงินทุกประเภทที่
นายจ้างจ่ายให้ลูกจ้างเพื่อตอบแทนการทํางานในวันและเวลาทํางานปกติ วันหยุดและวัน
ลาซ่ึงลูกจ้างไม่ได้ทํางาน เพ่ือใช้เป็นฐานในการคํานวณเงินสมทบที่รัฐบาล นายจ้าง และ
ลูกจ้าง ต้องออกเงินสมทบเข้ากองทุนประกันสังคมเพ่ือการจ่ายประโยชน์ทดแทน 
ประกอบกับพระราชบัญญัติประกันสังคม พ .ศ . ๒๕๓๓ ไม่ได้กําหนดนิยามคําว่า 
“วันหยุด” ไว้โดยเฉพาะดังเช่นกรณีที่กําหนดไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ แสดงให้เห็นว่า คําว่า “ค่าจ้าง” ตามพระราชบัญญัติประกันสังคม  
พ.ศ. ๒๕๓๓ นั้น หมายถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดซ่ึงลูกจ้างมิได้ทํางาน 
ทุกประเภท รวมทั้งวันหยุดที่นายจ้างไม่ได้ให้ลูกจ้างทํางานเน่ืองจากนายจ้างหยุดกิจการ
ชั่วคราวตามมาตรา ๗๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ ด้วย และมี
ลักษณะเป็นค่าจ้างท่ีนายจ้างต้องหักเพ่ือนําส่งเป็นเงินสมทบ ทั้งนี้เพ่ือให้การส่งเงินสมทบ
ของลูกจ้างและนายจ้างเป็นไปอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงจะทําให้ลูกจ้างมีสิทธิได้รับประโยชน์
ทดแทนในกรณีต่างๆ ตามมาตรา ๖๒๕๔ มาตรา ๖๕๕๕ มาตรา ๖๙๕๖ มาตรา ๗๓๕๗ มาตรา 
๗๔๕๘ มาตรา ๗๖๕๙ และมาตรา ๗๘๖๐ แห่งพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ 
ดังนั้น เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างตามมาตรา ๗๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๑ ซ่ึงแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๑
จึงถือเป็น “ค่าจ้าง” ที่นายจ้างมีหน้าท่ีต้องจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือหักนําส่งเป็นเงินสมทบ
ตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ 
 
      

๕๔ มาตรา ๖๒ ผู้ประกันตนมีสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทนในกรณีประสบอันตรายหรือเจ็บป่วยอันมิใช่
เนื่องจากการทํางาน ต่อเม่ือภายในระยะเวลาสิบห้าเดือนก่อนวันรับบริการทางการแพทย์ ผู้ประกันตนได้จ่ายเงิน
สมทบมาแล้วไม่น้อยกว่าสามเดือน. 

๕๕ มาตรา ๖๕ ผู้ประกันตนมีสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทนในกรณีคลอดบุตรสําหรับตนเองหรือภริยาหรือ
สําหรับหญิงซ่ึงอยู่กินด้วยกันฉันสามีภริยากับผู้ประกันตนโดยเปิดเผยตามระเบียบท่ีเลขาธิการกําหนดถ้าผู้ประกันตน
ไม่มีภริยา ท้ังนี้ ต่อเม่ือภายในระยะเวลาสิบห้าเดือนก่อนวันรับบริการทางการแพทย์ ผู้ประกันตนได้จ่ายเงินสมทบ
มาแล้วไม่น้อยกว่าเจ็ดเดือน. 

๕๖ มาตรา ๖๙ ผู้ประกันตนมีสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทนในกรณีทุพพลภาพอันมิใช่เนื่องจากการทํางาน 
ต่อเม่ือภายในระยะเวลาสิบห้าเดือนก่อนทุพพลภาพ ผู้ประกันตนได้จ่ายเงินสมทบมาแล้วไม่น้อยกว่าสามเดือน 



 
 

 

 
 
 

๑๙๕ 
๕๗ มาตรา ๗๓ ในกรณีท่ีผู้ประกันตนถึงแก่ความตายโดยมิใช่ประสบอันตราย หรือเจ็บป่วยเนื่องจากการ

ทํางาน ถ้าภายในระยะเวลาหกเดือนก่อนถึงแก่ความตายผู้ประกันตนได้จ่ายเงินสมทบมาแล้วไม่น้อยกว่า 
หนึ่งเดือนให้จ่ายประโยชน์ทดแทนในกรณีตาม ดังนี้. 

๕๘ มาตรา ๗๔ ผู้ประกันตนมีสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทนในกรณีสงเคราะห์บุตรต่อเนื่องภายในระยะเวลา
สามสิบหกเดือนก่อนเดือนท่ีมีสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทนผู้ประกันตนได้จ่ายเงินสมทบมาแล้วไม่น้อยกว่าสิบสอง
เดือน. 

๕๙ มาตรา ๗๖ ผู้ประกันตนมีสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทนในกรณีชราภาพต่อเม่ือผู้ประกันตนได้จ่ายเงิน
สมทบมาแล้วไม่น้อยกว่าหนึ่งร้อยแปดสิบเดือน ไม่ว่าระยะเวลาหนึ่งร้อยแปดสิบเดือนจะติดต่อกันหรือไม่ก็ตาม. 
 ๖๐ มาตรา ๗๘ ลูกจ้างซ่ึงเป็นผู้ประกันตนมีสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทนในกรณีว่างงานต่อเม่ือผู้ประกันตน
ได้จ่ายเงินสมทบมาแล้วไม่น้อยกว่าหกเดือนและต้องอยู่ภายในระยะเวลาสิบห้าเดือนก่อนการว่างงานและจะต้องเป็น
ผู้ท่ีอยู่ในเงื่อนไขดังต่อไปน้ี. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 
 

 

 
 
 

๑๙๖ 

คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีเก่ียวข้อง 

(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๔๘๑ - ๔๘๒/๒๕๕๑ (เบ้ียเล้ียง) 
คดีนี้คณะกรรมการกองทุนเงินทดแทนและคณะกรรมการอุทธรณ์ มีคําวินิจฉัย

ว่า เงินเบ้ียเล้ียงที่โจทก์จ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการจ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางานจึงเป็นค่าจ้าง 
ต้องนํามารวมกับค่าจ้างเพ่ือคํานวณเป็นเงินสมทบส่งกองทุนเงินทดแทนและกองทุน
ประกันสังคม โจทก์เห็นว่าคําวินิจฉัยจึงไม่ถูกต้อง เนื่องจากเห็นว่าการจ่ายเบ้ียเล้ียงให้แก่
พนักงาน โจทก์จ่ายเพ่ือจูงใจในการทํางานของพนักงานรายวัน ศาลแรงงานกลางพิจารณา
แล้วเห็นว่าคําวินิจฉัยของคณะกรรมการกองทุนเงินทดแทนและคณะกรรมการอุทธรณ์ใน
ประเด็นที่วินิจฉัยว่าเบ้ียเล้ียงเป็นค่าจ้างไม่ถูกต้อง จําเลย (สํานักงานประกันสังคม) จึง
อุทธรณ์ 

ศาลฎีกากําหนดประเด็นที่ต้องวินิจฉัยว่า เงินเบ้ียเล้ียงเป็นค่าจ้างท่ีต้องนํามา
คํานวณเป็นเงินสมทบกองทุนเงินทดแทนและกองทุนประกันสังคมหรือไม่ ศาลฎีกาเห็นว่า 
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ มาตรา ๕ และพระราชบัญญัติเงินทดแทน 
พ.ศ. ๒๕๓๗ มาตรา ๕ นิยามศัพท์ในทํานองเดียวกันว่า “ค่าจ้าง” หมายความว่า เงิน     
ทุกประเภทท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นค่าตอบแทนการทํางานในวันและเวลาทํางานปกติ  
ไม่ว่าจะคํานวณตามระยะเวลาหรือคํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ และให้หมายความรวมถึง
เงินที่นายจ้างจ่ายให้ในวันหยุด และวันลาซึ่งลูกจ้างไม่ได้ทํางานด้วย ทั้งนี้ไม่ว่าจะกําหนด 
คํานวณ หรือจ่ายในลักษณะใดหรือโดยวิธีการใด และไม่ว่าจะเรียกชื่ออย่างไร บทบัญญัติ
ดังกล่าวให้ความหมายของค่าจ้างไว้ว่าต้องเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้าง โดยมี
วัตถุประสงค์ของการจ่ายเพื่อเป็นการตอบแทนการทํางานในวันและเวลาทํางานปกติของลูกจ้าง
ที่ทําให้แก่นายจ้าง เม่ือพิจารณาลักษณะการจ่ายเงินตามคําสั่งการปรับเปลี่ยนสวัสดิการและ
ค่าแรงของพนักงานรายวันของโจทก์ มี ๒ ส่วน คือการปรับค่าจ้างตามข้อ ๑ และการกําหนดให้
พนักงานรายวันได้รับเบ้ียเลี้ยงตาม ข้อ ๒ การจ่ายเบ้ียเลี้ยงวันละ ๑๐ บาท หรือ ๑๕๐ บาท ต่อ
งวดการทํางาน ๑๕ วัน จะได้รับทุกวันที่มาปฏิบัติงาน และหากมาทํางานครบงวดการทํางาน 
จะได้รับเพิ่มในส่วนของวันหยุดประจําสัปดาห์ซึ่งปกติพนักงานรายวันจะไม่มีสิทธิได้รับด้วย การ
จ่ายเบี้ยเลี้ยงในส่วนนี้จะได้รับต่อเม่ือทํางานครบจํานวนวันในงวดการทํางาน ๑๕ วัน หาก
ทํางานไม่ครบจํานวนวันก็จะไม่ได้รับ จึงมิใช่เป็นการจ่ายเพื่อตอบแทนการทํางานในวันและ
เวลาทํางานปกติ แต่เป็นการจ่ายเพื่อจูงใจให้พนักงานรายวันขยันมาทํางานทุกวัน จึงมิใช่ค่าจ้าง 



 
 

 

 
 
 

๑๙๗ 

แต่การจ่ายเบ้ียเลี้ยงประจําวันวันละ ๑๐ บาท เป็นการจ่ายแก่พนักงานรายวันทุกวัน จึงเป็นการ
จ่ายเพื่อตอบแทนการทํางานในวันและเวลาทํางานปกติ จึงเป็นค่าจ้างตามพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ มาตรา ๕ และเป็นค่าจ้างตามพระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 
๒๕๓๗ มาตรา ๕ 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๕๑๘/๒๕๕๗ 
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ มาตรา ๗๘ บัญญัติหลักเกณฑ์ว่า

ผู้ประกันตนจะใช้สิทธิขอรับประโยชน์ทดแทนในกรณีว่างงานได้จะต้องจ่ายเงินสมทบ 
ไม่น้อยกว่า ๖ เดือน ภายในระยะเวลา ๑๕ เดือน ก่อนการว่างงาน ดังนั้นการที่โจทก์ถูก
นายจ้างหักเงินสมทบเข้ากองทุนรวม ๖ งวด (ลูกจ้างได้รับค่าจ้างเดือนละ ๒๕,๐๐๐ บาท) 
โดย ๕ งวดแรกหักเดือนละ ๗๕๐ บาท ส่วนงวดที่ ๖ โจทก์ทํางานกับนายจ้างระหว่างวันที่ 
๒๑-๓๐ มิถุนายน ๒๕๔๙ รวม ๑๐ วัน ได้รับค่าจ้างเพียง ๘,๓๓๓ บาท นายจ้างจึงหักเงิน
สมทบจากค่าจ้างไป ๔๑๗ บาท และนําส่งกองทุนจําเลยแล้ว จึงถือได้ว่าโจทก์ส่งเงินสบ
ทบให้จําเลยครบ ๖ งวดแล้ว แม้ตามมาตรา ๖ วรรคท้าย จะกําหนดหลักเกณฑ์ในการนับ
ระยะเวลาการส่งเงินสมทบโดยให้ถือว่าเงินสมทบที่หักจากค่าจ้างในเดือนใดเป็นการ
จ่ายเงินสมทบของเดือนน้ัน ไม่ว่าจะนําส่งเดือนละกี่ครั้งก็ตาม แต่บทบัญญัติดังกล่าว 
เป็นเพียงข้อสันนิษฐานในกรณีที่นายจ้างจ่ายค่าจ้างเดือนละหลายครั้ง เช่น ค่าจ้างรายวัน  
รายสัปดาห์ เป็นต้น เท่านั้น การที่นายจ้างถือเอารอบค่าจ้างในวันที่ ๒๐ ของเดือนใด 
เป็นฐานในการคํานวณเงินสมทบในเดือนนั้น เม่ืองวดท่ี ๕ หักค่าจ้างวันที่ ๒๐ พฤษภาคม  
๒๐ มิถุนายน ๒๕๔๙ ส่งจําเลยแล้ว จึงถือได้ว่าจําเลยได้รับเงินสมทบของเดือนมิถุนายน 
๒๕๔๙ แล้ว สําหรับค่าจ้างวันที่ ๒๑ - ๓๐ มิถุนายน ๒๕๔๙ ย่อมเป็นเงินสมทบสําหรับ
เดือนกรกฎาคม ๒๕๔๙ มิใช่ของเดือนมิถุนายน ๒๕๔๙ มิเช่นนั้นแล้วจะทําให้โจทก์ถูกหัก
เงินสมทบเกินกว่าร้อยละ ๕ ของเงินเดือนโจทก์เดือนละ ๒๕,๐๐๐ บาท จึงถือว่าโจทก์
จ่ายเงินสมทบมาแล้วไม่น้อยกว่าหกเดือนตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ 
มาตรา ๗๘ โจทก์จึงมีสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทนการว่างงานตามมาตรา ๗๙ 

(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๓๔๕/๒๕๔๙ (เงินค่าตรวจรักษา มิใช่ค่าจ้าง) 
เงินค่าตรวจรักษาที่โจทก์จ่ายให้แก่แพทย์ประจําสถานพยาบาลของโจทก์มี

ลักษณะเป็นเงินที่ผู้เข้ารับการรักษาจ่ายให้แก่แพทย์ที่ตรวจรักษา โดยแพทย์ ใช้สถานที่
ของสถานพยาบาลของโจทก์ โดยไม่มีวันและเวลาทํางานปกติ และโจทก์รับเงินดังกล่าวไว้



 
 

 

 
 
 

๑๙๘ 

แทนแล้วจ่ายคืนให้แก่แพทย์ที่ตรวจรักษาในภายหลังโดยหักเงินไว้ส่วนหนึ่งตามสัญญาการ
ให้ใช้สถานท่ีในการประกอบวิชาชีพเวชกรรมอิสระ จึงมิใช่เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้าง
เพ่ือตอบแทนการทํางานหรือผลงานท่ีลูกจ้างได้ทําสําหรับระยะเวลาทํางานปกติของวัน
ทํางาน และมิใช่เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาซ่ึงลูกจ้างมิได้ทํางาน 
เงินค่าตรวจรักษาจึงมิใช่ค่าจ้างท่ีโจทก์จะต้องจ่ายเงินสมทบเพ่ิมและเม่ือเงินค่าตรวจรักษา
มิใช่ค่าจ้างแล้ว ความสัมพันธ์ระหว่างโจทก์กับแพทย์ประจําสถานพยาบาลของโจทก์ใน
ส่วนของเงินค่าตรวจรักษาจึงมิใช่ผู้ที่รับลูกจ้างเข้าทํางานโดยจ่ายค่าจ้างและมิใช่ผู้ซ่ึง
ทํางานให้นายจ้างโดยได้รับค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติประกันสังคม  
พ.ศ. ๒๕๓๓ 

คดีนี้มีข้อเท็จจริงว่า โจทก์ประกอบกิจการโรงพยาบาลและได้ทําประกันสังคม
ให้พนักงานมาโดยตลอด จนกระท่ังปี ๒๕๔๕ โจทก์ได้รับหนังสือจากสํานักงาน
ประกันสังคมให้จ่ายเงินสมทบเพ่ิมเติมของปี ๒๕๔๓ โดยคํานวณจากเงินเดือนพนักงาน
และเงินค่าแพทย์ โจทก์ไม่เห็นด้วยจึงอุทธรณ์ คณะกรรมการอุทธรณ์ยืนยันตามคําส่ังเดิม 
โจทก์จึงนําคดีมาฟ้องต่อศาลแรงงานกลาง เนื่องจากแพทย์ที่ทํางานในโรงพยาบาลเป็นผู้
ประกอบวิชาชีพอิสระ ส่วนใหญ่ทํางานในโรงพยาบาลของรัฐบาลและเป็นข้าราชการ 
ลักษณะไม่ใช่นายจ้างกับลูกจ้าง ศาลแรงงานกลางฟังข้อเท็จจริงว่า การทํางานของแพทย์
จะได้รับค่าตรวจตามเปอร์เซ็นต์ที่ตกลงกับโจทก์ไว้และการมาทํางานของแพทย์ไม่ต้องลง
เวลาทํางาน จะมาทํางานตามท่ีแพทย์สะดวกซ่ึงแพทย์จะเป็นผู้กําหนดเวลาทํางานเองและ
สามารถหยุดงานได้โดยแจ้งให้สถานพยาบาลทราบล่วงหน้า แต่หากไม่มาปฏิบัติหน้าที่ก็ไม่
ถือเป็นความผิด และในการทํางานให้สถานพยาบาลมีการทําสัญญาให้ใช้สถานท่ีระหว่าง
โจทก์กับแพทย์แต่ละคนด้วย ค่ารักษาพยาบาลที่จะเรียกเก็บจากผู้เข้ารับการรักษา แพทย์
ผู้ตรวจจะเป็นผู้กําหนดเองว่าจะเรียกจํานวนเท่าใด ความสัมพันธ์ระหว่าแพทย์และ
โรงพยาบาลจึงมิใช่นายจ้างลูกจ้างกัน จึงพิพากษาให้เพิกถอนคําวินิจฉัยของสํานักงาน
ประกันสังคม สํานักงานประกันสังคมอุทธรณ์ว่าความสัมพันธ์ระหว่างโจทก์กับแพทย์เป็น
นายจ้างลูกจ้างกัน ศาลฎีกาเห็นว่า พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ตามมาตรา 
๕ “ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินทุกประเภทท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นค่าตอบแทนการ
ทํางานในวันและเวลาทํางานปกติ ไม่ว่าจะคํานวณตามระยะเวลาหรือคํานวณตามผลงานที่
ลูกจ้างทําได้และให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้ในวันหยุดและวันลาซึ่งลูกจ้างไม่ได้



 
 

 

 
 
 

๑๙๙ 

ทํางานด้วย ทั้งนี้ไม่ว่าจะกําหนด คํานวณ หรือจ่ายในลักษณะใดหรือโดยวิธีการใด และไม่ว่าจะ
เรียกชื่ออย่างไร  เงินค่าตรวจรักษาที่เรียกเก็บจากผู้เข้ารับการรักษา แพทย์ผู้ตรวจจะเป็นผู้
กําหนดเองว่าเรียกจํานวนเท่าใด โจทก์จะเป็นผู้เก็บรักษาไว้โดยแพทย์จะได้รับค่าตรวจตาม
จํานวนเปอร์เซ็นต์ที่ตกลงกับโจทก์ และโจทก์จะมอบให้แพทย์ผู้ตรวจรักษาภายในวันที่ ๑ - ๕ 
ของเดือนถัดไป เงินดังกล่าวจึงเป็นเงินที่แพทย์ประจําสถานพยาบาลของโจทก์ได้รับจากผู้เข้ารับ
การรักษาโดยใช้สถานพยาบาลของโจทก์เป็นที่ตรวจรักษาตามสัญญาการให้ใช้สถานที่ในการ
ประกอบวิชาชีพเวชกรรมอิสระ ดังนั้นแม้เงินค่าตรวจรักษาจะเป็นเงินที่โจทก์จ่ายให้แก่แพทย์
ประจําสถานพยาบาลของโจทก์เพื่อตอบแทนการทํางาน แต่เงินดังกล่าวมีลักษณะเป็นเงินที่ผู้
เข้ารับการรักษาจ่ายให้แก่แพทย์ที่ตรวจรักษา โดยแพทย์ใช้สถานที่ของสถานพยาบาลโจทก์ 
โดยไม่มีวันและเวลาทํางานปกติ และโจทก์รับเงินดังกล่าวไว้แทนแล้วจ่ายคืนให้แก่แพทย์ใน
ภายหลัง โดยหักไว้ส่วนหนึ่งตามสัญญา เงินค่าตรวจรักษาจึงมิใช่เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้าง
เพื่อตอบแทนการทํางานหรือผลงานที่ลูกจ้างได้ทําสําหรับระยะเวลาทํางานปกติของวันทํางาน
จึงมิใช่ค่าจ้าง 

(๔) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๕๓๔๕/๒๕๔๙ (เงินช่วยเหลือค่าอาหาร เงินค่ากะดึก) 
คดีนี้โจทก์ฟ้องเพิกถอนคําส่ังของสํานักงานประกันสังคมจังหวัดระยองและ 

คําวินิจฉัยของคณะกรรมการอุทธรณ์กรณีที่มีคําส่ังให้โจทก์นําเงินช่วยเหลือหรือเงิน 
ค่ากะดึกท่ีโจทก์จ่ายเป็นสวัสดิการแก่ลูกจ้างมารวมเป็นค่าจ้างเพ่ือเป็นฐานคํานวณในการ
ส่งเงินสมทบ ซ่ึงศาลแรงงานมีคําพิพากษาให้เพิกถอน จําเลยโดยกระทรวงแรงงานและ
สวัสดิการสังคมและสํานักงานประกันสังคม อุทธรณ์ ซ่ึงมีประเด็นที่ต้องวินิจฉัยว่า 
เงินช่วยเหลือค่าอาหาร หรือเงินค่ากะดึกเป็นค่าจ้างหรือไม่ 

ศาลฎีกาเห็นว่า โจทก์ซ่ึงเป็นนายจ้างให้เ งินสนับสนุนร้านค้าเดือนละ  
๑๕,๐๐๐ บาท เพ่ือนําอาหารราคาถูกมาจําหน่ายให้แก่ลูกจ้างของโจทก์เฉพาะลูกจ้าง
ประเภทพนักงานทั่วไปท่ีทํางานต้ังแต่เวลา ๐๘.๐๐ น. ถึงเวลา ๑๗.๐๐ น. และลูกจ้าง
ประเภทพนักงานกะเช้าท่ีทํางานต้ังแต่เวลา ๐๖ .๓๐ น .  ถึง ๑๘ .๓๐ น . เท่านั้น  
ส่วนพนักงานกะดึกที่ทํางานต้ังแต่เวลา ๑๘.๓๐ น. ถึง ๐๖.๓๐ น. และลูกจ้างอ่ืนๆ  
ที่ทํางานล่วงเวลาหลังเวลา ๑๘.๓๐ น. โจทก์ให้เงินช่วยเหลือเป็นค่าอาหารในอัตรา 
ชั่วโมงละ ๕ บาท เนื่องจากลูกจ้างท่ีทํางานในรอบกลางคืนไม่มีร้านอาหารจัดอาหาร 
ราคาถูกจําหน่ายให้ เหตุที่โจทก์จ่ายเงินช่วยเหลือให้แก่ลูกจ้างที่ทํางานกะดึกชั่วโมงละ  
๕ บาท เนื่องจากโจทก์ไม่ได้จัดอาหารราคาถูกให้ลูกจ้างดังเช่นลูกจ้างประเภทพนักงาน



 
 

 

 
 
 

๒๐๐ 

ทั่วไปท่ีทํางานกลางวันและพนักงานกะเช้า นอกจากน้ีโจทก์ยังจ่ายเงินดังกล่าวให้แก่
พนักงานทั่วไปที่ทํางานเวลากลางวัน หากต้องมาทํางานล่วงเวลาในช่วงเวลาหลัง  
๑๘.๓๐ น. นอกเหนือจากค่าล่วงเวลาอีกด้วย เห็นได้ว่าการที่โจทก์จ่ายเงินช่วยเหลือ
ดังกล่าวก็โดยมีเจตนาเพ่ือให้เป็นเงินสวัสดิการแก่ลูกจ้างโดยแม้ แม้เงินดังกล่าวโจทก์จะ
จ่ายให้ลูกจ้างเป็นประจําและมีจํานวนแน่นอนตามจํานวนชั่วโมงที่ทํางานจริง ก็ถือไม่ได้ว่า
เป็นการจ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติ ฉะน้ันไม่ว่าจะเรียกเงินดังกล่าว
ว่าเป็นเงินช่วยเหลือค่าอาหารหรือเงินค่ากะดึก เงินดังกล่าวก็ไม่เป็นค่าจ้างตามความหมาย
ของพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ มาตรา ๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

๒๐๑ 

๓.๖ พระราชบญัญตัิเงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗ 

เหตุผลในการประกาศใช้พระราชบัญญัติฉบับนี้  เนื่องจากประกาศคณะปฏิวัติ
ฉบับท่ี /๐๓ ลงวันที่ ๑๖ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๑๕ ซ่ึงเป็นกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน
ได้ใช้บังคับมาเป็นเวลานาน ข้อกําหนดเกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงานบางประการ 
เป็นอุปสรรคในการบังคับใช้และไม่ทันสภาวการณ์ในปัจจุบันที่เปล่ียนแปลงไป ประกอบ
กับได้มีพระราชบัญญัติแก้ไขเพ่ิมเติมประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ ๑๐๓ ลงวันที่ ๑๖ 
มีนาคม พ.ศ. ๒๕๑๕ (ฉบับที่ ๑) พ.ศ. ๒๕๓๓ บัญญัติให้โอนกองทุนเงินทดแทนและ
บรรดาอํานาจหน้าที่ของกรมแรงงาน กระทรวงมหาดไทย และของเจ้าหน้าที่ของ 
กรมแรงงาน กระทรวงมหาดไทย เฉพาะในส่วนที่เกี่ยวกับสํานักงานกองทุนเงินทดแทน 
และงานกองทุนเงินทดแทนในสํานักงานแรงงานจังหวัดไปเป็นของสํานักงานประกันสังคม 
กระทรวงมหาดไทย หรือของเจ้าหน้าที่ของสํานักงานประกันสังคม กระทรวงมหาดไทย 
ดังนั้นเพ่ือให้กฎหมายว่าด้วยเงินทดแทนและกองทุนเงินทดแทนเป็นพระราชบัญญัติที่
สมบูรณ์แยกจากกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน สมควรปรับปรุงกฎหมายว่าด้วยการ
คุ้มครองแรงงานเสียใหม่ จึงจําเป็นต้องตราพระราชบัญญัตินี้ 

พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗ ได้บัญญัตินิยาม “ค่าจ้าง” โดยใช้
ถ้อยคําเหมือนกับพระราชบัญญัติประกันสังคม โดยได้บัญญัติไว้ในมาตรา ๕ ดังนี้ 

มาตรา ๕  “ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินทุกประเภทที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้าง
เป็นค่าตอบแทนการทํางานในวันและเวลาทํางานปกติไม่ว่าจะคํานวณตามระยะเวลาหรือ
คํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ และให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้ในวันหยุด 
และวันลาซ่ึงลูกจ้างไม่ได้ทํางานด้วย ทั้งนี้ไม่ว่าจะกําหนด คํานวณ หรือจ่ายในลักษณะใด
หรือโดยวิธีการใด และไม่ว่าจะเรียกช่ืออย่างไร๕๘ 

 
 
 
 
 

         
๕๘  พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗ มาตรา ๕. 



 
 

 

 
 
 

๒๐๒ 

ความสําคัญของค่าจ้างตามพระราชบัญญัตินี้ ค่าจ้างใช้เป็นฐานในการคํานวณ
เงินต่างๆ เช่น เงินสมทบ เงินทดแทนค่ารักษาพยาบาล ค่าฟ้ืนฟูสมรรถภาพในการทํางาน 
ค่าทําศพ เป็นต้น   

 
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีเก่ียวข้อง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๖๖๔/๒๕๕๗ เรื่อง  กรรมการผู้จัดการเจ็บป่วย 

ทุพลภาพ แม้จะมาทํางานไม่ได้ แต่ระหว่างรักษาตัวได้ลงลายมือชื่อหรือพิมพ์ลายนิ้วมือ
ในเอกสารให้แก่นายจ้าง จึงเป็นการทํางานให้นายจ้างแล้ว เงินเดือนที่จ่ายให้ทุกเดือน
ตลอดเวลาที่เจ็บป่วยจึงเป็นค่าจ้าง ตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ จึงมี
สิทธิได้รับประโยชน์ทดแทนในกรณีทุพพลภาพ 

คดีนี้โจทก์เป็นกรรมการผู้จัดการได้รับค่าจ้างเดือนละ ๔๐,๐๐๐ บาท โจทก์
เป็นผู้ประกันตน ต่อมาโจทก์เจ็บป่วยด้วยโรคความดันโรหิตสูงมีเลือดออกในสมอง แขน 
ขาอ่อนแรง โจทก์ยื่นขอประโยชน์ทดแทนกรณีทุพพลภาพต่อสํานักงานประกันสังคม มี
คําส่ังว่าโจทก์ไม่มีสิทธิเนื่องจากโจทก์ไม่ใช่ลูกจ้าง โจทก์อุทธรณ์ คณะกรรมการอุทธรณ์มี
คําวินิจฉัยว่าเงินท่ีบริษัทจ่ายแก่โจทก์ในขณะท่ีโจทก์เจ็บป่วยมิใช่ค่าจ้าง โจทก์ไม่เห็นด้วย
จึงฟ้องคดีต่อศาล ศาลฎีกาเห็นว่า เมื่อปรากฏข้อเท็จจริงว่าโจทก์เจ็บป่วยมาทํางานไม่ได้ 
โดยระหว่างรักษาตัวพนักงานบริษัทนายจ้างต้องนําเอกสารมาให้โจทก์ลงลายมือชื่อหรือ
พิมพ์ลายน้ิวมือ แต่นายจ้างยังจ่ายเงินเดือนให้ทุกเดือน ดังนั้น การที่โจทก์ซ่ึงเป็นผู้บริหาร
ได้เจ็บป่วยลงจนต้องพักรักษาตัวอยู่ที่บ้านน้ัน แม้โจทก์จะมาทํางานยังสถานที่ทํางานไม่ได้ 
แต่ระหว่างพักรักษาตัวโจทก์ได้ลงลายมือชื่อหรือพิมพ์ลายพิมพ์นิ้วมือในเอกสารให้แก่
บริษัทนายจ้าง การกระทําของโจทก์จึงเป็นการทํางานให้แก่นายจ้างแล้ว เม่ือนายจ้างจ่าย
เงินเดือนให้โจทก์ทุกเดือนตลอดเวลาท่ีโจทก์เจ็บป่วย เงินเดือนดังกล่าวจึงเป็นเงินที่
นายจ้างจ่ายเพื่อตอบแทนการทํางานของโจทก์ที่ทําให้แก่บริษัทนายจ้างตลอดเวลาท่ีโจทก์
เจ็บป่วยนั่นเอง เงินเดือนท่ีนายจ้างจ่ายแก่โจทก์จึงเป็นค่าจ้าง เมื่อโจทก์หักเงินจากค่าจ้าง
จ่ายเป็นเงินสมทบแก่กองทุนประกันสังคมมาโดยตลอดจนกระท่ังเดือนกรกฎาคม ๒๕๔๙ 
และโจทก์เจ็บป่วยจนสูญเสียสมรรถภาพในการทํางานของร่างกายมากกว่าร้อยละ ๕๐ 
โจทก์จึงมีสิทธิในฐานะผู้ประกันตน 



 
 

 

 
 
 

๒๐๓ 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๓๐๕/๒๕๕๗ เรื ่อง  ลูกจ ้างไปทํางานท่ี
ต่างจังหวัดให้กับนายจ้าง เมื่อทํางานเสร็จแล้วเดินทางกับบริษัทเพื่อรายงานนายจ้าง  
แต่ถูกคนร้ายชิงทรัพย์จนถึงแก่ความตาย ถือว่าความตายเกิดจากการทํางานให้แก่
นายจ้าง จึงถือเป็นการประสบอันตรายตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติเงินทดแทน 
พ.ศ. ๒๕๓๗ 

คดีนี้โจทก์ยื่นขอรับเงินทดแทนกรณีเสียชีวิต จําเลยวินิจฉัยว่าไม่มีสิทธิได้รับ
เงินทดแทนตามพระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗ เนื่องจากลูกจ้างถูกยิงเสียชีวิต
เพราะติดหน้ีการพนันและเรื่องผู้หญิง โจทก์อุทธรณ์ คณะกรรมการกองทุนเงินทดแทนยืน 
โจทก์ไม่เห็นด้วยจึงฟ้องเป็นคดีนี้ ศาลแรงงานกลางพิพากษาให้เพิกถอนคําวินิจฉัยของ
จําเลยให้จ่ายค่าทดแทนกรณีตายแก่ลูกจ้างตามมาตรา ๒๐ ในการจ่ายให้จําเลยปฏิบัติตาม
มาตรา ๑๘ (๔) และมาตรา ๑๘ วรรคส่ี จําเลยอุทธรณ์เรื่องอํานาจฟ้อง 

ประเด็นเรื่องอํานาจฟ้องศาลฎีกาเห็นว่า คดีนี้โจทก์ยื่นคําร้องขอรับเงินทดแทน
ต่อสํานักงานประกันสังคมจังหวัดพิษณุโลก ซ่ึงมีคําส่ังว่าลูกจ้างไม่มีสิทธิและคณะกรรมการ
กองทุนเงินทดแทนวินิจฉัยยืน คําส่ังของสํานักงานประกันสังคมและคําวินิจฉัยของ
คณะกรรมการจึงมีผลโดยตรงต่อนายจ้าง ลูกจ้าง หรือผู้มีสิทธิได้รับเงินทดแทน โจทก์ย่อม
มีอํานาจฟ้องเพิกถอนต่อศาลแรงงานได้ ในการดําเนินกระบวนพิจารณาคดีแรงงาน
พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. ๒๕๒๒ มาตรา ๒๙ 
บัญญัติหลักการไว้ว่าต้องเป็นไปโดยประหยัด สะดวก รวดเร็ว และเท่ียงธรรม ไม่มีความ
ยุ่งยากซับซ้อนเหมือนคดีแพ่งทั่วไป มาตรา ๓๕ จึงบัญญัติให้ทําคําฟ้องเป็นหนังสือหรือจะ
ฟ้องด้วยวาจาก็ได้ คดีนี้โจทก์มารดาของลูกจ้างซ่ึงถึงแก่ความตายได้มอบอํานาจให้นาง ล. 
มาฟ้องคดีด้วยวาจาและศาลแรงงานภาค ๖ บันทึกรายการแห่งข้อหาตามแบบคําฟ้องคดี
แรงงาน (รง.๑) โดยแนบหลักฐาน อันเป็นการฟ้องเพ่ือทําลายมติตามคําวินิจฉัยของ
คณะกรรมการกองทุนเงินทดแทน มิใช่เป็นการฟ้องลูกหน้ีให้ชําระหนี้ในมูลหน้ีอย่างใด
อย่างหน่ึงประกอบกับคดีแรงงานไม่มีค่าฤชาธรรมเนียมท่ีต้องบังคับเอาแก่ลูกหนี้ตามคํา
พิพากษาท่ีต้องฟ้องให้ถูกตัวบุคคลท่ีเป็นลูกหนี้เหมือนคดีแพ่งทั่วไป การที่โจทก์สํานักงาน
ประกันสังคมจังหวัดพิษณุโลกถือได้ว่าเป็นการฟ้องผู้มีอํานาจและหน้าที่ออกคําส่ังหรือ 
คําวินิจฉัยดังกล่าว ทั้งปรากฏว่าฝ่ายจําเลยได้แต่งต้ังอัยการเข้ามาแก้ต่างแทนฝ่ายจําเลย
แล้ว ดังนั้นโจทก์จึงมีอํานาจฟ้องสํานักงานประกันสังคมจังหวัดพิษณุโลก 



 
 

 

 
 
 

๒๐๔ 

นาย พ. ลูกจ้าง ตําแหน่งช่างเทคนิค นายจ้างมีคําส่ังให้ลูกจ้างไปทํางานท่ี
จังหวัดอุตรดิตถ์ ลูกจ้างเดินทางไปปฏิบัติหน้าที่ให้แก่นายจ้าง เมื่อปฏิบัติหน้าที่เสร็จแล้วยัง
จะต้องเดินทางกลับไปยังบริษัทของนายจ้างเพ่ือไปรายงานให้นายจ้างได้ทราบ ระหว่างน้ัน
ก็ถูกคนร้ายชิงทรัพย์จนลูกจ้างถึงแก่ความตาย เหตุเกิดข้ึนขณะลูกจ้างปฏิบัติงานให้แก่
นายจ้าง ถือว่าความตายเกิดจากการทํางานให้แก่นายจ้าง จึงถือเป็นการประสบอันตราย
ตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗ โจทก์จึงมีสิทธิได้รับเงิน
ทดแทน 

๓. คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๖๐๗๓/๒๕๕๖ เรื่อง  แม้ลูกจ้างพนักงานขับรถ
ขึ้นไปทําธุระส่วนตัวบนรถโดยสารของเพื่อนร่วมงาน แล้วเกิดพลัดตกบันไดบาดเจ็บ แต่
อยู่ในช่วงเวลาการทํางาน ถือเป็นการเจ็บป่วยเน่ืองจากการทํางาน 

โจทก์ฟ้องว่าจําเลยเป็นนิติบุคคลประเภทองค์การของรัฐสังกัดกระทรวง
คมนาคม จําเลยจ้างโจทก์เข้าทํางานตําแหน่งพนักงานขับรถโดยสารสาย ๑๘ วันที่ ๒๒ 
มกราคม ๒๕๔๘ ขณะโจทก์นํารถเข้าจอดท่ีสํานักงานเขตการเดินรถแล้วข้ึนไปรับประทาน
อาหารบนรถโดยสารอีกคันกับเพ่ือน เสร็จแล้วจะลงไปท่ีรถของตนได้เหยียบที่ตักขยะซ่ึง
วางที่บันไดล่ืนตกลงไปเป็นเหตุให้ไหล่กระแทกกับเหล็กอย่างแรง เข้ารักษาที่โรงพยาบาล
พบว่ากระดูกหัวไหล่เกยกัน เอ็นหัวไหล่ขาดต้องผ่าตัด โจทก์ทําการรักษาและลาป่วย แต่
จําเลยไม่จ่ายเงินเดือนและเงินทดแทน จําเลยให้การว่า อุบัติเหตุดังกล่าวเกิดจากกิจธุระ
ส่วนตัวของโจทก์เองจึงมีมติไม่อนุมัติค่าทดแทน โจทก์ได้รับค่าจ้างในระหว่างการลาป่วย
เต็ม ๓๐ วัน ครบตามสิทธิแล้ว การลาป่วยต้ังแต่เดือนมีนาคม-กันยายน ๒๕๔๘ จึงไม่มี
สิทธิได้รับค่าจ้างอีก ศาลแรงงานกลางพิพากษาให้จําเลยจ่ายเงินทดแทนจํานวน ๔๕,๕๐๐ 
บาท คําขออ่ืนให้ยก โจทก์และจําเลยฎีกา ศาลฎีกาเห็นว่า ขณะเกิดเหตุโจทก์รอการปล่อย
รถของนายท่าอยู่ในบริเวณท่ารถของจําเลย โดยโจทก์ข้ึนไปทําธุรกิจส่วนตัวบนรถโดยสาร
ของเพ่ือนแล้วเกิดสะดุดพลัดตกบันไดได้รับบาดเจ็บนั้น แต่การประสบอุบัติเหตุของโจทก์ก็
เนื่องจากโจทก์จะกลับไปท่ีรถของตนเพ่ือปฏิบัติหน้าที่จึงพอถือได้ว่าโจทก์ประสบอันตราย
มาจากการทํางานแล้ว จึงมีสิทธิได้รับค่าทดแทนตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ 
 
 



 
 

 

 
 
 

๒๐๕ 

๓.๗ พระราชบญัญตัิแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ 
พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ เป็นกฎหมายท่ี 

กําหนดแนวทางในการปฏิบัติต่อกันระหว่างบุคคลสองฝ่ายคือฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง  
ซ่ึงฝ่ายนายจ้างนั้นเป็นรัฐวิสาหกิจตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์  
พ.ศ. ๒๕๔๓ เพ่ือท่ีทั้งสองฝ่ายได้มีความเข้าในอันดีต่อกันและสามารถทําข้อตกลงในเรื่อง
เกี่ยวกับสิทธิ หน้าท่ี และผลประโยชน์ในการทํางานร่วมกันได้ แต่การเจรจาต่อรองน้ันฝ่าย
ลูกจ้างมิอาจทําได้อย่างอิสระเหมือนสถานประกอบกิจการเอกชนทั่วไป เนื่องจากกิจการ
ของรัฐวิสาหกิจมักเป็นกิจการที่ต้องดําเนินกิจการบริการสาธารณะอันส่งผลกระทบต่อ
ประชาชนโดยรวมของงประเทศ รัฐจึงต้องเข้ามามีบทบาทในการเข้าแทรกแซงการเจรจา
ต่อรองเกี่ยวกับสิทธิตามกฎหมายแรงงาน ซ่ึงในพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ 
พ.ศ. ๒๕๔๓ ได้กําหนดให้มีคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ ที่มีอํานาจหน้าที่ใน
การควบคุม โดยคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ได้ออกประกาศต่างๆ มาบังคับ
ใช้แก่รัฐวิสาหกิจท่ีอยู่ในข่ายบังคับตามพระราชบัญญัตินี้ เช่น ประกาศคณะกรรมการ
แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ ข้อ ๔ 
หมายความว่า 

สําหรับนิยาม “ค่าจ้าง” ตามประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ ข้อ ๔ หมายความว่า  
เงินทุกประเภทที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นค่าตอบแทนการทํางานในวันและเวลา
ทํางานปกติ ไม่ว่าจะคํานวณตามระยะเวลาหรือ คํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ และให้
หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้ในวันหยุด และวันลาซ่ึงลูกจ้างไม่ได้ทํางานด้วย 
ทั้งนี้ไม่ว่าจะกําหนด คํานวณหรือจ่ายในลักษณะใดหรือโดยวิธีการใด และไม่ว่าจะเรียกชื่อ
อย่างไร 

เมื่อพิจารณาบทนิยาม “ค่าจ้าง” ตามประกาศคณะกรรมการแรงงาน
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ แล้ว เห็นได้ว่า ได้บัญญัตินิยามค่าจ้างให้สอดคล้องกับนิยามของ
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ .ศ .  ๒๕๓๓ และตามพระราชบัญญัติเ งินทดแทน  
พ.ศ. ๒๕๓๗  

 
 



 
 

 

 
 
 

๒๐๖ 

คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีเก่ียวข้อง 
(๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๘๐๗/๒๕๕๗ 
เรื่อง เงินส่วนท่ียังขาดอยู่เพราะเหตุยังมิได้ปรับข้ึนค่าจ้าง มิใช่ค่าจ้างค้างจ่าย 

สิทธิเรียกร้องไม่ใช่อายุความ ๒ ปี แต่เป็นอายุความ ๑๐ ปี 
โจทก์เป็นลูกจ้างของจําเลยฝ่ายการตลาดและพัฒนาธุรกิจ จําเลยเป็น

รัฐวิสาหกิจ ประกอบธุรกิจรับส่งสินค้าและพัสดุภัณฑ์ โจทก์ฟ้องขอให้จําเลยจ่ายเงินปรับ
เงินเดือนตามมติคณะรัฐมนตรีย้อนหลัง และเงินอ่ืนๆ  ศาลแรงงานกลางพิจารณาแล้วเห็น
ว่า มติคณะรัฐมนตรีเรื่องการปรับข้ึนค่าจ้างในอัตราร้อยละ ๓ เท่ากันทุกอัตรานั้นผูกพัน
จําเลยที่จะต้องปฏิบัติตาม ที่จําเลยอ้างขาดทุนไม่มีเงินปรับแก่ลูกจ้างน้ัน มิใช่เหคุพ้นวิสัยที่
จะอ้างได้เพ่ือให้จําเลยไม่ต้องปฏิบัติตามมติคณะรัฐมนตรี จําเลยจึงต้องปรับค่าจ้างของ
โจทก์ตามมติคณะรัฐมนตรีวันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๔๗  แต่เงินส่วนท่ีโจทก์เรียกร้องน้ีถือ
เป็นค่าจ้างค้างจ่ายท้ังส้ิน จึงมีอายุความ ๒ ปี ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์
มาตรา ๑๙๓/๓๔(๘)(๙) โจทก์จึงมีสิทธิเรียกร้องในส่วนที่อยู่ในอายุความ ๒ ปี ส่วนช่วง
ก่อนวันท่ี ๓๑ มกราคม ๒๕๔๗ ถือว่าคดีขาดอายุความ พิพากษาให้จําเลยจ่ายค่าจ้าง 
ค้างจ่าย ๑๓ ,๑๗๑ .๕๐ บาท เ งินส่วนที่ปรับตามข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง  
๔๕,๓๓๗ บาท และเงินส่วนที่ปรับเงินเดือนตามมติคณะรัฐมนตรี ๕๐,๓๔๐ บาท  
พร้อมดอกเบ้ียร้อยละ ๗.๕ ต่อปี และเงินส่วนท่ีปรับเงินเดือนตามมติคณะรัฐมนตรี 
๕๐,๓๔๐ บาท โจทก์และจําเลยอุทธรณ์ 

ศาลฎีกาเห็นว่า เงินส่วนท่ียังขาดอยู่เพราะเหตุยังมิได้ปรับข้ึนค่าจ้างให้จึงมิใช่
ค่าจ้างค้างจ่ายซ่ึงจะมีอายุความ ๒ ปี โจทก์จึงมีสิทธิได้รับเงินส่วนท่ียังมิได้ปรับเล่ือน
เงินเดือนให้ทั้ งหมด ๒๑๗ ,๖๑๐ บาท พร้อมดอกเบ้ียร้อยละ ๗ .๕ ต่อปี ส่วนมติ
คณะรัฐมนตรีวันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๔๗ ที่เห็นชอบให้ปรับอัตราค่าจ้างของลูกจ้าง
รัฐวิสาหกิจในอัตราร้อยละ ๓ และให้ได้รับค่าจ้างสูงกว่าอัตราที่ปรับเพ่ิมร้อยละ ๓  
ตามอัตราค่าจ้างใหม่อีก ๒ ข้ันนั้น เป็นเพียงการท่ีคณะรัฐมนตรีมีมติให้ความเห็นชอบใน
การปรับปรุงสภาพการจ้างเกี่ยวกับการเงินตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ 
พ.ศ. ๒๕๔๓ มาตรา ๑๓ วรรคสาม ไว้ล่วงหน้าเท่านั้น ส่วนการที่จําเลยจะพิจารณาปรับ
ค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างหรือไม่เพียงใดย่อมเป็นอํานาจหน้าที่ของจําเลยท่ีจะพิจารณา
ดําเนินการให้เป็นไปตามข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง เม่ือจําเลยมิได้ปรับค่าจ้างตามมติ



 
 

 

 
 
 

๒๐๗ 

คณะรัฐมนตรีที่ให้ความเห็นชอบไว้ล่วงหน้าโดยเห็นว่าจําเลยขาดทุน ไม่มีเงิน จึงไม่มีเงิน
ส่วนที่ยังไม่ได้ปรับค่าจ้างที่จําเลยจะต้องชําระให้แก่โจทก์ อุทธรณ์ของจําเลยข้อนี้ฟังข้ึน 
พิพากษาแก้เป็นว่าให้จําเลยจ่ายเงินที่ยังมิได้ปรับเล่ือนเงินเดือนจํานวน ๒๑๗,๖๑๐ บาท 
พร้อมดอกเบ้ียอัตราร้อยละ ๗.๕ ต่อปี นับแต่วันฟ้อง สําหรับคําขอท่ีให้จําเลยจ่ายเงินส่วน
ที่ยังมิได้ปรับเงินเดือนตามมติคณะรัฐมนตรีให้ยกเสีย 

(๒) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๙๗๓/๒๕๕๖ 
เรื ่อง  การปรับค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างของรัฐวิสาหกิจตามมติคณะรัฐมนตรี 

ลูกจ้างต้องมีสภาพเป็นพนักงานหรือลูกจ้างในวันใช้ข้อบังคับด้วย 
จําเลยเป็นรัฐวิสาหกิจจัดต้ังตามพระราชกฤษฎีกาจัดต้ังองค์การขนส่งมวลชน

กรุงเทพ ได้จ้างโจทก์เป็นลูกจ้าง ต่อมาโจทก์เกษียณอายุวันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๔๗ เห็นว่า 
การปรับค่าจ้างของลูกจ้างรัฐวิสาหกิจมีวัตถุประสงค์ให้ลูกจ้างน้ันเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางานให้คุ้มค่ากับอัตราค่าจ้างที่เพ่ิมข้ึนมิได้เป็นการเพ่ิมให้เปล่าที่ไม่ต้องทํางานเพ่ิมตอบ
แทนแก่รัฐวิสาหกิจ โจทก์พ้นสภาพเป็นพนักงานต้ังแต่วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๔๗ เนื่องจาก
เกษียณอายุ โดยโจทก์ได้รับเงินบําเหน็จและเงินอ่ืนๆ ครบถ้วนแล้ว ก่อนโจทก์เกษียณได้มี
มติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันท่ี ๙ มีนาคม ๒๕๔๗ ให้ปรับเงินเดือนเฉพาะข้าราชการร้อยละ ๓ 
เท่ากันทุกอัตราโดยมีผลวันที่ ๑ เมษายน ๒๕๔๗ ต่อมาสํานักงานเลขาธิการคณะรัฐมนตรี
มีหนังสือถึงกระทรวงแรงงานเพื่ออนุมัติให้ลูกจ้างของรัฐวิสาหกิจปรับค่าจ้างร้อยละ ๓ 
และกระทรวงแรงงานมีหนังสือลงวันที่ ๑๒ พฤศจิกายน ๒๕๔๗ ให้จําเลยดําเนินการปรับ
ค่าจ้าง ต่อมาคณะกรรมการบริหารกิจการขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพมีมติเมื่อวันที่ 
๕ ธันวาคม ๒๕๔๗ อนุมัติปรับค่าจ้างตามมติคณะรัฐมนตรีและได้ปรับปรุงข้อบังคับว่าด้วย
การกําหนดบัญชีโครงสร้างอัตราเงินเดือนแม้จะให้ใช้ข้อบังคับนี้ต้ังแต่วันที่ ๑ เมษายน 
๒๕๔๗ ก็ตาม แต่ในวันท่ีใช้ข้อบังคับดังกล่าวโจทก์ไม่มีสภาพการเป็นพนักงานหรือลูกจ้าง
ของจําเลยที่จะทํางานเพ่ิมประสิทธิภาพตอบแทนให้แก่จําเลยได้อีกตามวัตถุประสงค์ของ
มติคณะรัฐมนตรี จําเลยจึงไม่ต้องปรับเพ่ิมและจ่ายเงินเดือนหรือค่าจ้าง ที่ศาลแรงงาน
กลางพิพากษายกฟ้องนั้น ศาลฎีกาเห็นพ้องด้วย 

 
 
 



 
 

 

 
 
 

๒๐๘ 

(๓) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๙๗๕/๒๕๕๖ 
เรื ่อง  ดอกเบี ้ยผ ิดนัดไม ่จ ่ายค่าจ ้างของร ัฐว ิสาหกิจร ้อยละ ๗ .๕ ต่อปี  

เงินตอบแทนความชอบเนื่องจากออกจากงานเพราะเกษียณอายุไม่ใช่ค่าจ้าง จึงผิดนัด 
เมื่อทวงถาม 

เมื่อจําเลยเป็นรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายว่าด้วยแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์  
จึงไม่อยู่ในบังคับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ แต่ต้องอยู่ภายใต้บังคับของ
พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ และประกาศคณะกรรมการ
แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจซ่ึงมิได้มี
บทบัญญัติเรื่องอัตราดอกเบี้ยในกรณีผิดนัดไม่จ่ายค่าจ้างและเงินตอบแทนความชอบใน
การทํางานไว้ ดังนั้นโจทก์จึงมีสิทธิเรียกดอกเบ้ียในระหว่างผิดนัดจากจําเลยได้เพียงอัตรา
ร้อยละ ๗.๕ ต่อปี ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา ๒๒๔ วรรคหนึ่ง เท่านั้น 
ที่ศาลแรงงานกลางวินิจฉัยให้จําเลยจ่ายดอกเบ้ียในระหว่างผิดนัดอัตราร้อยละ ๑๕ ต่อปี 
ไม่ต้องด้วยความเห็นของศาลฎีกา ส่วนเงินเพ่ือตอบแทนความชอบในการทํางานท่ี
พนักงานรัฐวิสาหกิจได้รับเน่ืองจากออกจากตําแหน่งเพราะเหตุเกษียณอายุ ไม่ใช่เงินที่
นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นค่าตอบแทนในการทํางานในวันและเวลาทํางานปกติจึงไม่ใช่
ค่าจ้าง ตามข้อ ๔ ที่นายจ้างต้องจ่ายให้แก่ลูกจ้างภายใน ๓ วัน นับแต่วันเลิกจ้างตามข้อ 
๔๔ วรรคสอง ลูกจ้างจึงต้องทวงถามก่อนตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา 
๒๐๔ วรรคหนึ่ง เมื่อโจทก์ทวงถามให้จําเลยชําระเงินภายในวันที่ ๓๐ พฤศจิกายน ๒๕๔๘ 
แต่จําเลยชําระให้วันที่ ๑๑ สิงหาคม ๒๕๔๙ จําเลยจึงต้องเสียดอกเบ้ียแก่โจทก์ต้ังแต่วันที่ 
๑ ธันวาคม ๒๕๔๘ ถึงวันที่ ๑๐ สิงหาคม ๒๕๔๙ 

(๔) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๖๑๐๒/๒๕๕๖ 
เรื ่อง  การปรับค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างของรัฐวิสาหกิจตามมติคณะรัฐมนตรี  

มติคณะรัฐมนตรีไม่ใช่กฎหมาย 
จําเลยเป็นรัฐวิสาหกิจจัดต้ังตามพระราชกฤษฎีกาจัดต้ังองค์การขนส่งมวลชน

กรุงเทพ ได้จ้างโจทก์เป็นลูกจ้าง ต่อมาโจทก์เกษียณอายุวันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๔๗ เห็นว่า 
การปรับค่าจ้างของลูกจ้างรัฐวิสาหกิจมีวัตถุประสงค์ให้ลูกจ้างน้ันเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางานให้คุ้มค่ากับอัตราค่าจ้างที่เพ่ิมข้ึนมิได้เป็นการเพ่ิมให้เปล่าที่ไม่ต้องทํางานเพ่ิมตอบ
แทนแก่รัฐวิสาหกิจ โจทก์พ้นสภาพเป็นพนักงานต้ังแต่วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๔๗ เนื่องจาก



 
 

 

 
 
 

๒๐๙ 

เกษียณอายุ โดยโจทก์ได้รับเงินบําเหน็จและเงินอ่ืนๆ ครบถ้วนแล้ว ก่อนโจทก์เกษียณได้มี
มติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันท่ี ๙ มีนาคม ๒๕๔๗ ให้ปรับเงินเดือนเฉพาะข้าราชการร้อยละ ๓ 
เท่ากันทุกอัตราโดยมีผลวันที่ ๑ เมษายน ๒๕๔๗ ต่อมาสํานักงานเลขาธิการคณะรัฐมนตรี
มีหนังสือถึงกระทรวงแรงงานเพื่ออนุมัติให้ลูกจ้างของรัฐวิสาหกิจปรับค่าจ้างร้อยละ ๓ 
และกระทรวงแรงงานมีหนังสือลงวันที่ ๑๒ พฤศจิกายน ๒๕๔๗ ให้จําเลยดําเนินการปรับ
ค่าจ้าง ต่อมาคณะกรรมการบริหารกิจการขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพมีมติเมื่อวันที่ 
๕ ธันวาคม ๒๕๔๗ อนุมัติปรับค่าจ้างตามมติคณะรัฐมนตรีและได้ปรับปรุงข้อบังคับว่าด้วย
การกําหนดบัญชีโครงสร้างอัตราเงินเดือนแม้จะให้ใช้ข้อบังคับนี้ต้ังแต่วันที่ ๑ เมษายน 
๒๕๔๗ ก็ตาม แต่ในวันท่ีใช้ข้อบังคับดังกล่าวโจทก์ไม่มีสภาพการเป็นพนักงานหรือลูกจ้าง
ของจําเลยที่จะทํางานเพ่ิมประสิทธิภาพตอบแทนให้แก่จําเลยได้อีกตามวัตถุประสงค์ของ
มติคณะรัฐมนตรี จําเลยจึงไม่ต้องปรับเพ่ิมและจ่ายเงินเดือนหรือค่าจ้าง ที่ศาลแรงงาน
กลางพิพากษายกฟ้องนั้น ศาลฎีกาเห็นพ้องด้วย 

(๕) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๐๙๕๖/๒๕๕๖ เรื่อง  ฟ้องปรับค่าจ้างย้อนหลัง
ตามมติคณะรัฐมนตรี 

โจทก์ทํางานตําแหน่งรองผู้อํานวยการฝ่าย (ระดับ ๑๐) ได้รับเงินเดือน 
๗๔,๘๘๐ บาท ต่อมาคณะมนตรีมีมติเมื่อวันที่ ๒๕ มกราคม ๒๕๔๘ เห็นชอบให้ปรับ
เงินเดือนของพนักงานจําเลย จากมติดังกล่าวโจทก์ต้องได้รับการปรับข้ึนเงินเดือนย้อนหลัง 
๒ ช่วง แต่จําเลยมีคําส่ังปรับเงินเดือนโจทก์เฉพาะช่วงแรก ขอบังคับให้จําเลยปรับ
เงินเดือนค้างจ่ายพร้อมดอกเบ้ีย จําเลยให้การว่ามติคณะรัฐมนตรีไม่เป็นข้อตกลงระหว่าง
นายจ้างลูกจ้างเกี่ยวกับสภาพการจ้างเป็นเพียงนโยบายรัฐ มิใช่กําหมายท่ีจําเลยต้องปฏิบัติ
ตาม และจําเลยได้ปรับค่าจ้างถูกต้องแล้ว ศาลแรงงานกลางพิจารณาแล้วเห็นว่า  
มติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๔๘เป็นการให้ความเห็นชอบในการปรับอัตรา
เงินเดือนของลูกจ้างตามมติคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจพันธ์ตามที่กระทรวงแรงงาน
เสนอ จึงมิใช่กฎหมายท่ีมีผลบังคับใช้และก่อให้เกิดนิติสัมพันธ์ระหว่างจําเลยซ่ึงเป็น
รัฐวิสาหกิจกับลูกจ้างในฐานะท่ีเป็นข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างหรือสัญญาจ้างแรงงาน 
กรณีจึงไม่มีข้อโต้แย้งเกี่ยวกับสิทธิหน้าที่ของโจทก์ โจทก์จึงไม่มีอํานาจฟ้อง พิพากษา 
ยกฟ้อง โจทก์อุทธรณ์ ศาลฎีกาเห็นว่า แม้มติคณะรัฐมนตรีไม่ใช่กฎหมาย แต่ก็มีผลให้
จําเลยต้องปฏิบัติตาม การที่โจทก์บรรยายฟ้องว่าจําเลยปรับเงินเดือนตามมติคณะรัฐมนตรี



 
 

 

 
 
 

๒๑๐ 

ไม่ถูกต้องทําให้โจทก์ได้รับสิทธิประโยชน์ไม่ครบถ้วน กรณีถือได้ว่ามีข้อโต้แย้งเกิดข้ึน
เกี่ยวกับสิทธิและหน้าที่ของโจทก์ตามประมวลกฎหมายวิธีความแพ่งมาตรา ๕๕ ประกอบ
พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. ๒๕๒๒ มาตรา ๓๑ 
แล้ว โจทก์จึงมีอํานาจฟ้อง กรณีมติคณะรับมนตรีดังกล่าวมุ่งเน้นการปรับเงินเดือนเพ่ือให้มี
ผลในวันท่ี ๑ เมษายน ๒๕๔๗ เพียงคร้ังเดียวเท่านั้น มิได้มุ่งเน้นให้ปรับเงินเดือนซํ้าซ้อน
จากการเล่ือนตําแหน่ง ดังนั้นเม่ือโจทก์อยู่ในหลักเกณฑ์ที่จะได้รับการปรับเงินเดือนใน
อัตราร้อยละ ๓ และปรับเพ่ิมอีก ๒ ข้ัน ซ่ึงจําเลยได้ปรับให้แล้วตามคําส่ังการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค การปรับเงินเดือนของจําเลยจึงชอบแล้ว 

(๖) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๑๒๒/๒๕๕๕ 
เรื ่อง  ค่าพาหนะไม่เป็นค่าจ้างตามระเบียบคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานของสิทธิประโยชน์ของพนักงานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. ๒๕๓๔ 
โจทก์ทํางานในตําแหน่งผู้อํานวยการใหญ่ฝ่ายกิจการพิเศษได้รับค่าจ้างเดือนละ 

๑๑๖,๖๘๗ บาท และค่าพาหนะเหมาจ่ายเดือนละ ๗๐,๐๐๐ บาท ซ่ึงเดิมโจทก์ได้รับ 
ค่าพาหนะเหมาจ่ายรายเดือนๆ ละ ๑๗,๘๓๐ บาท โดยจําเลยเป็นผู้จัดหายานพาหนะและ
คนขับให้แก่โจทก์ ต่อมารัฐบาลมีนโยบายที่จะลดค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับพาหนะลง จําเลย 
เป็นรัฐวิสาหกิจจึงได้นํานโยบายดังกล่าวมาใช้บังคับและปรับเปล่ียนค่าพาหนะให้แก่โจทก์
เดือนละ ๗๐,๐๐๐ บาท โดยโจทก์จะต้องจัดหายานพาหนะและคนขับตลอดจนรับผิดชอบ
ค่าใช้จ่ายท่ีเกี่ยวข้องเอง จําเลยจ่ายเงินจํานวนน้ีเพ่ือแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายของโจทก์ 
เป็นเพียงค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงานเท่านั้น แม้จะจ่ายเป็นประจําทุกเดือนโดยไม่ต้องนํา
หลักฐานมาแสดงเพ่ือเบิกจ่ายก็มิใช่เงินเดือนค่าจ้างตามความหมายของระเบียบคณะกรรมการ
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานของสิทธิประโยชน์ของพนักงานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. ๒๕๓๔ 

(๗) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๓๘๙๕/๒๕๕๕ 
เรื่อง  ค่าพาหนะเป็นเงินเพ่ิมแก่ลูกจ้างเป็นครั้งคราวตามลักษณะการทํางาน

ไม่ใช่จ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางาน จึงไม่ใช่ค่าจ้าง 
เดิมจําเลยจ่ายค่าพาหนะให้โจทก์เม่ือไปปฏิบัติงานนอกสถานที่เป็นรายครั้ง

ตามค่าใช้จ่ายที่โจทก์เบิกจ่าย ต่อมาจําเลยเปล่ียนแปลงโดยให้โจทก์รับค่าพาหนะเป็นการ
เหมาจ่ายรายเดือน ๆ ละ ๒,๐๐๐ บาท ตามคําส่ังที่ ๑๒/๒๕๒๗ ระบุว่า การอนุมัติ 
ค่าพาหนะให้แก่โจทก์ถือว่าเป็นการให้เฉพาะตําแหน่งที่ดํารงอยู่ในขณะนั้นเท่านั้น หากมี



 
 

 

 
 
 

๒๑๑ 

การเปล่ียนแปลงตําแหน่งและลักษณะงานท่ีไม่จําเป็นจะต้องได้รับค่าพาหนะ จําเลยมีสิทธิ
ยกเลิกเงินได้ค่าพาหนะนั้น แปลความได้ว่าจําเลยตกลงให้ค่าพาหนะแก่โจทก์ต่อเมื่อโจทก์ 
มีตําแหน่งและลักษณะงานท่ีต้องเดินทางมิได้ให้ค่าพาหนะเป็นการถาวรตลอดไปมีการ
เปล่ียนแปลงได้ กรณีจึงเป็นการที่นายจ้างให้เงินเพ่ิมแก่ลูกจ้างเป็นครั้งคราวตามลักษณะ 
การทํางาน มิได้ให้เพ่ือตอบแทนการทํางานโดยตรงจึงไม่ถือเป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕  
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 

(๘) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๐๔๔๘-๒๐๕๐๑/๒๕๕๕ 
เรื่อง  ลูกจ้างฟ้องให้นายจ้างปรับค่าจ้างย้อนหลังตามมติรัฐมนตรี เงินดังกล่าว

ยังไม่มีสภาพเป็นค่าจ้าง สิทธิเรียกร้องจึงมีอายุความ ๑๐ ปี ไม่ใช่อายุความ ๒ ปี และ
ดอกเบ้ียกรณีผิดนัดร้อยละ ๗.๕ ต่อปี ไม่ใช่ร้อยละ ๑๕ ต่อปี 

โจทก์ทั้ง ๕๔ คน เคยทํางานเป็นเจ้าหน้าที่ขององค์การค้าของคุรุสภา ต่อมา
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๖ มาตรา ๘๓ ให้โอน
องค์การค้าของคุรุสภาไปเป็นของจําเลย โจทก์ทั้งหมดฟ้องขอให้จําเลยปรับค่าจ้างตาม 
มติคณะรัฐมนตรี จําเลยอุทธรณ์ว่าโจทก์ฟ้องเรียกเอาค่าจ้างหรือสินจ้างเพ่ือการงานที่ทํา
สิทธิเรียกร้องจึงมีกําหนดอายุความ ๒ ปี ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 
มาตรา ๑๙๓/๓๔ (๘) (๙) คดีขาดอายุความ เห็นว่า โจทก์ทั้งหมดฟ้องขอให้จําเลยปฏิบัติ
ตามบันทึกข้อตกลงฉบับลงวันที่ ๒๙ มิถุนายน ๒๕๒๕ ข้อ ๑๗ ที่ระบุเกี่ยวกับการพิจารณา
ความดีความชอบประจําปีซ่ึงจําเลยปฏิบัติมาตลอด กล่าวคือจําเลยได้ปรับค่าจ้างเม่ือมติ
คณะรัฐมนตรีให้ปรับเงินเดือนแก่ข้าราชการและลูกจ้างรัฐวิสาหกิจตลอดมา มติรัฐมนตรีให้
ปรับค่าจ้าง ๓ ครั้ง ๓ พฤศจิกายน ๒๕๔๗ วันที่ ๑๕ มีนาคม ๒๕๔๙ และวันที่ ๒๑ 
สิงหาคม ๒๕๕๐ จําเลยเพิกเฉยไม่ปรับค่าจ้างตามมติดังกล่าว ทําให้โจทก์ได้รับความ
เสียหายไม่ได้รับเงินและได้รับบําเหน็จน้อยกว่าที่ควร อันเป็นการกล่าวอ้างว่าจําเลยผิด
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ ๒๕๑๘ มาตรา ๑๒ 
เมื่อจําเลยยังไม่ได้ปรับค่าจ้าง เงินที่โจทก์ทั้งหมดฟ้องยังไม่มีสภาพเป็นค่าจ้าง จะถือว่า
โจทก์ทั้งหมดฟ้องเรียกค่าจ้างหรือส่วนหน่ึงของค่าจ้างที่มีอายุความฟ้องร้อง ๒ ปี ไม่ได้ 
สิทธิเรียกร้องกรณีดังกล่าวไม่มีบทบัญญัติแห่งประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์หรือ
กฎหมายอ่ืนบัญญัติเรื่องอายุความไว้เป็นการเฉพาะจึงมีอายุความ ๑๐ ปี ตามประมวล



 
 

 

 
 
 

๒๑๒ 

กฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา ๑๙๓/๓๐ โจทก์ฟ้องคดีเม่ือวันที่ ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๒ 
ยังไม่เกิน ๑๐ ปี คดีจึงไม่ขาดอายุความ 

ในส่วนของดอกเบ้ีย เม่ือปรากฏว่าเงินนั้นยังไม่มีสภาพเป็นค่าจ้าง มิใช่ค่าจ้างท่ี
จะมีสิทธิคิดดอกเบ้ียในระหว่างผิดนัดร้อยละ ๑๕ ต่อปี ตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๙ วรรคหน่ึง คงเป็นหน้ีเงินที่คิดดอกเบ้ียในระหว่างผิดนัด
ร้อยละ ๗.๕ ต่อปี ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา ๒๒๔ วรรคหนึ่ง เท่านั้น 
ที่ศาลแรงงานกลางให้จําเลยจ่ายดอกเบ้ียในต้นเงินค่าจ้างร้อยละ ๑๕ ต่อปี นับแต่วันเกิด
สิทธิ จึงไม่ชอบด้วยกฎหมาย ปัญหาข้อนี้เป็นข้อกฎหมายเกี่ยวด้วยความสงบเรียบร้อยของ
ประชาชนแม้ไม่มีคู่ความฝ่ายใดอุทธรณ์ศาลฎีกาก็มีอํานาจแก้ไขให้ถูกต้องได้ 

(๙) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๐๕๐๒/๒๕๕๕ 
เรื่อง  ลูกจ้างฟ้องให้นายจ้างปรับค่าจ้างย้อนหลังตามมติรัฐมนตรี เงินดังกล่าว

ยังไม่มีสภาพเป็นค่าจ้าง สิทธิเรียกร้องจึงมีอายุความ ๑๐ ปี ไม่ใช่อายุความ ๒ ปี และ
ดอกเบ้ียกรณีผิดนัดร้อยละ ๗.๕ ต่อปี ไม่ใช่ร้อยละ ๑๕ ต่อปี 

โจทก์ เคยทํ า งาน เ ป็น เ จ้ าหน้ าที่ ขององค์ การค้ าของคุ รุ สภา  ต่อมา
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๖ มาตรา ๘๓ ให้โอน
องค์การค้าของคุรุสภาไปเป็นของจําเลย โจทก์ทั้งหมดฟ้องขอให้จําเลยปรับค่าจ้างตามมติ
คณะรัฐมนตรี จําเลยอุทธรณ์ว่าโจทก์ฟ้องเรียกเอาค่าจ้างหรือสินจ้างเพ่ือการงานท่ีทําสิทธิ
เรียกร้องจึงมีกําหนดอายุความ ๒ ปี ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา  
๑๙๓/๓๔ (๘) (๙) คดีขาดอายุความ เห็นว่า โจทก์ทั้งหมดฟ้องขอให้จําเลยปฏิบัติตาม
บันทึกข้อตกลงฉบับลงวันที่ ๒๙ มิถุนายน ๒๕๒๕ ข้อ ๑๗ ที่ระบุเกี่ยวกับการพิจารณา
ความดีความชอบประจําปีซ่ึงจําเลยปฏิบัติมาตลอด กล่าวคือจําเลยได้ปรับค่าจ้างเม่ือมติ
คณะรัฐมนตรีให้ปรับเงินเดือนแก่ข้าราชการและลูกจ้างรัฐวิสาหกิจตลอดมา มติรัฐมนตรีให้
ปรับค่าจ้าง ๓ ครั้ง ๓ พฤศจิกายน ๒๕๔๗ วันที่ ๑๕ มีนาคม ๒๕๔๙ และวันที่ ๒๑ 
สิงหาคม ๒๕๕๐ จําเลยเพิกเฉยไม่ปรับค่าจ้างตามมติดังกล่าว ทําให้โจทก์ได้รับความ
เสียหายไม่ได้รับเงินและได้รับบําเหน็จน้อยกว่าที่ควร อันเป็นการกล่าวอ้างว่าจําเลยผิด
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ ๒๕๑๘ มาตรา ๑๒ 
เมื่อจําเลยยังไม่ได้ปรับค่าจ้าง เงินที่โจทก์ทั้งหมดฟ้องยังไม่มีสภาพเป็นค่าจ้าง จะถือว่า
โจทก์ทั้งหมดฟ้องเรียกค่าจ้างหรือส่วนหน่ึงของค่าจ้างที่มีอายุความฟ้องร้อง ๒ ปี ไม่ได้ 



 
 

 

 
 
 

๒๑๓ 

สิทธิเรียกร้องกรณีดังกล่าวไม่มีบทบัญญัติแห่งประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์หรือ
กฎหมายอ่ืนบัญญัติเรื่องอายุความไว้เป็นการเฉพาะจึงมีอายุความ ๑๐ ปี ตามประมวล
กฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา ๑๙๓/๓๐ โจทก์ฟ้องคดีเม่ือวันที่ ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๒ 
ยังไม่เกิน ๑๐ ปี คดีจึงไม่ขาดอายุความ 

ในส่วนของดอกเบ้ีย เม่ือปรากฏว่าเงินนั้นยังไม่มีสภาพเป็นค่าจ้าง มิใช่ค่าจ้างท่ี
จะมีสิทธิคิดดอกเบ้ียในระหว่างผิดนัดร้อยละ ๑๕ ต่อปี ตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๙ วรรคหน่ึง คงเป็นหน้ีเงินที่คิดดอกเบ้ียในระหว่างผิดนัด
ร้อยละ ๗.๕ ต่อปี ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา ๒๒๔ วรรคหนึ่ง เท่านั้น 
ที่ศาลแรงงานกลางให้จําเลยจ่ายดอกเบ้ียในต้นเงินค่าจ้างร้อยละ ๑๕ ต่อปี นับแต่วันเกิด
สิทธิ จึงไม่ชอบด้วยกฎหมาย ปัญหาข้อนี้เป็นข้อกฎหมายเกี่ยวด้วยความสงบเรียบร้อยของ
ประชาชนแม้ไม่มีคู่ความฝ่ายใดอุทธรณ์ศาลฎีกาก็มีอํานาจแก้ไขให้ถูกต้องได้ 

(๑๐) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๐๕๑๓-๒๐๖๕๗/๒๕๕๕ 
เรื่อง  ลูกจ้างฟ้องให้นายจ้างปรับค่าจ้างย้อนหลังตามมติรัฐมนตรี เงินดังกล่าว

ยังไม่มีสภาพเป็นค่าจ้าง สิทธิเรียกร้องจึงมีอายุความ ๑๐ ปี ไม่ใช่อายุความ ๒ ปี และ
ดอกเบ้ียกรณีผิดนัดร้อยละ ๗.๕ ต่อปี ไม่ใช่ร้อยละ ๑๕ ต่อปี 

โจทก์ทั้ง ๑๔๕ คน เคยทํางานเป็นเจ้าหน้าที่ขององค์การค้าของคุรุสภา ต่อมา
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๖ มาตรา ๘๓ ให้โอน
องค์การค้าของคุรุสภาไปเป็นของจําเลย โจทก์ทั้งหมดฟ้องขอให้จําเลยปรับค่าจ้างตาม 
มติคณะรัฐมนตรี จําเลยอุทธรณ์ว่าโจทก์ฟ้องเรียกเอาค่าจ้างหรือสินจ้างเพ่ือการงานที่ทํา
สิทธิเรียกร้องจึงมีกําหนดอายุความ – ปี ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 
มาตรา ๑๙๓/๓๔ (๘) (๙) คดีขาดอายุความ เห็นว่า โจทก์ทั้งหมดฟ้องขอให้จําเลยปฏิบัติ
ตามบันทึกข้อตกลงฉบับลงวันที่ ๒๙ มิถุนายน ๒๕๒๕ ข้อ ๑๗ ที่ระบุเกี่ยวกับการพิจารณา
ความดีความชอบประจําปีซ่ึงจําเลยปฏิบัติมาตลอด กล่าวคือจําเลยได้ปรับค่าจ้างเม่ือมติ
คณะรัฐมนตรีให้ปรับเงินเดือนแก่ข้าราชการและลูกจ้างรัฐวิสาหกิจตลอดมา มติรัฐมนตรีให้
ปรับค่าจ้าง ๒ ครั้ง คือวันที่ ๒ พฤศจิกายน ๒๕๔๗ ปรับค่าจ้างร้อยละ ๓ ให้มีผลต้ังแต่
วันที่ ๑ เมษายน ๒๕๔๗ และมติคณะรัฐมนตรีวันที่ ๑๔ มีนาคม ๒๕๔๙ ให้ปรับได้ไม่เกิน
ร้อยละ ๕ ให้มีผลต้ังแต่วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๔๘ จําเลยเพิกเฉยไม่ปรับค่าจ้างตามมติ
ดังกล่าว ทําให้โจทก์ได้รับความเสียหายไม่ได้รับเงินและได้รับบําเหน็จน้อยกว่าที่ควร  



 
 

 

 
 
 

๒๑๔ 

อันเป็นการกล่าวอ้างว่าจําเลยผิดข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง เม่ือจําเลยยังไม่ได้ปรับ
ค่าจ้าง เงินที่โจทก์ทั้งหมดฟ้องยังไม่มีสภาพเป็นค่าจ้าง จะถือว่าโจทก์ทั้งหมดฟ้องเรียก
ค่าจ้างหรือส่วนหนึ่งของค่าจ้างที่มีอายุความฟ้องร้อง ๒ ปี ไม่ได้ สิทธิเรียกร้องกรณี
ดังกล่าวไม่มีบทบัญญัติแห่งประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์หรือกฎหมายอ่ืนบัญญัติ
เรื่องอายุความไว้เป็นการเฉพาะจึงมีอายุความ ๑๐ ปี ตามประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย์มาตรา ๑๙๓/๓๐ โจทก์ฟ้องคดีเมื่อวันที่ ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๒ ยังไม่เกิน ๑๐ ปี 
คดีจึงไม่ขาดอายุความ ในส่วนของดอกเบ้ีย เมื่อปรากฏว่าเงินนั้นยังไม่มีสภาพเป็นค่าจ้าง 
มิใช่ค่าจ้างท่ีจะมีสิทธิคิดดอกเบ้ียในระหว่างผิดนัดร้อยละ ๑๕ ต่อปี ตามพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๙ วรรคหนึ่ง คงเป็นหนี้เงินที่คิดดอกเบ้ียในระหว่าง
ผิดนัดร้อยละ ๗.๕ ต่อปี ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา ๒๒๔ วรรคหนึ่ง 
เท่านั้น ที่ศาลแรงงานกลางให้จําเลยจ่ายดอกเบ้ียในต้นเงินค่าจ้างร้อยละ ๑๕ ต่อปี นับแต่
วันเกิดสิทธิ จึงไม่ชอบด้วยกฎหมาย ปัญหาข้อนี้เป็นข้อกฎหมายเกี่ยวด้วยความสงบ
เรียบร้อยของประชาชนแม้ไม่มีคู่ความฝ่ายใดอุทธรณ์ศาลฎีกาก็มีอํานาจแก้ไขให้ถูกต้องได้ 

การที่คําพิพากษาของศาลแรงงานกลางไม่ได้กําหนดจํานวนเงินให้ชัดเจนว่า
จําเลยต้องจ่ายเงินแก่โจทก์คนละเท่าใด และไม่ได้ระบุวันเกิดสิทธิซ่ึงเป็นวันที่จําเลยจะต้อง
เริ่มต้นชําระดอกเบ้ียให้แก่โจทก์แต่ละคนคือวันใด เห็นว่า แม้คําพิพากษาศาลแรงงาน
กลางจะไม่ได้ระบุถึงจํานวนเงินและวันที่ที่เกิดสิทธิที่จะได้รับดอกเบ้ียไว้อย่างชัดเจน  
แต่จําเลยก็สามารถนําหลักการตามคําพิพากษาศาลแรงงานกลางไปเป็นหลักในการคิด
คํานวณและดําเนินการให้เป็นไปตามคําพิพากษาได้ เมื่อคําพิพากษาได้กล่าวและแสดง
ข้อเท็จจริงท่ีฟังได้โดยสรุปและวินิจฉัยในประเด็นแห่งคดีพร้อมด้วยเหตุผลครบถ้วน จึงเป็น
คําพิพากษาท่ีชอบด้วยพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๒๒ มาตรา ๕๑ 

(๑๑) คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๔๘๘๘ - ๔๘๘๙/๒๕๓๖ (เบ้ียกิโลเมตร) 
ค่าเบ้ียกิโลเมตรน้ัน  จําเลยจ่ายให้แก่โจทก์ทุกวันตามระยะทางที่ขับรถได้ใน

อัตรากิโลเมตรละ ๓๕ สตางค์  โจทก์ขับรถวันละ ๖๐๙ กิโลเมตร  ได้รับค่าเบ้ียเล้ียง
กิโลเมตรวันละ ๒๑๓ บาท  ดังนั้น ค่าเบ้ียเล้ียงกิโลเมตรดังกล่าวจึงเป็นเงินที่จําเลยซ่ึงเป็น
รัฐวิสาหกิจจ่ายให้แก่โจทก์ซ่ึงเป็นพนักงานเป็นการตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติ
ของวันทํางาน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานที่พนักงานทําได้ “ค่าเบ้ียกิโลเมตร”  



 
 

 

 
 
 

๒๑๕ 

จึงเป็นเงินค่าจ้างตามระเบียบคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์  เรื่อง มาตรฐานของสิทธิ
ประโยชน์ของพนักงานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. ๒๕๓๔ ข้อ ๓ ซ่ึงจะต้องนําไปรวมคํานวณ  
ค่าชดเชยท่ีจําเลยจะต้องจ่ายให้แก่โจทก์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 

 



 
 

 

 
 
 

๒๑๖ 

๓.๘ พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ 

เหตุผลในการประกาศใช้พระราชบัญญัติฉบับนี้ เนื่องจากพระราชบัญญัติ
ส่งเสริมการฝึกอาชีพ พ.ศ. ๒๕๓๗ ยังไม่เอื้ออํานวยเพียงพอต่อการพัฒนาฝีมือแรงงาน
ในภาวะปัจจุบัน ดังนั้น เพื่อให้การพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
เหมาะสมก ับกาลสม ัย  สมควรปร ับปร ุงพระราชบ ัญญ ัต ิส ่ง เสร ิมการฝ ึกอาช ีพ  
พ.ศ. ๒๕๓๗ ให้นายจ้างหรือสถานประกอบกิจการมีส่วนร่วมในการพัฒนาฝีมือแรงงาน
มากขึ้น และให้มีการจัดตั้งกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเพื่อสนับสนุนการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน จึงจําเป็นต้องตราพระราชบัญญัตินี้ 

สําหรับพระราชบัญญัตินี ้ม ิได้ม ีการบัญญัติน ิยาม “ค่าจ้าง” ไว ้ แต่ได้มี
ประกาศกระทรวงแรงงาน เรื ่อง หลักเกณฑ์เกี ่ยวกับการคุ้มครองผู้รับการฝึกเตรียม 
เข้าทํางาน (ประกาศ ณ วันที่ ๑ กันยายน พ.ศ. ๒๕๕๖) โดยได้กําหนดเกี่ยวกับการจ่าย
เบ้ียเล้ียงฝึกงานในหมวดที่ ๒ ดังนี้ 

หมวด ๒  
เบ้ียเลี้ยง 

ข้อ ๑๐ ให้ผู้ดําเนินการฝึกจ่ายเบ้ียเล้ียงเป็นเงินตราไทยแก่ผู้รับการฝึก  
ตามจํานวนวันฝึกในอัตราไม่น้อยกว่าร้อยละห้าสิบของอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าสูงสุด  
ตามกฎหมายค่าจ้างข้ันตํ่าท่ีใช้อยู่ในขณะนั้น 

ข้อ ๑๑ ให้ดําเนินการฝึก กําหนดเวลาจ่ายเบ้ียเล้ียงให้ผู้รับการฝึกไม่น้อยกว่า
เดือนละหนึ่งครั้ง 

สําหรับประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่อง หลักเกณฑ์เกี่ยวกับการคุ้มครองผู้รับ
การฝึกเตรียมเข้าทํางาน กําหนดให้มีการจ่ายเบี้ยเลี้ยงแก่ผู้รับการฝึกงาน โดยการฝึก
เตรียมเข้าทํางานนั้นเพื่อให้สามารถทํางานได้ตามมาตรฐานฝีมือแรงงานโดผู้ดําเนินการ
ฝึกจะต้องปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่กฎหมายกําหนดไว้ กล่าวคือ ผู้ดําเนินการฝึกจะต้องจัด
ให้มีข้อบังคับหรือระเบียบเกี่ยวกับการฝึกโดยต้องมีรายละเอียด เช่น ระยะเวลาการฝึก 
วันฝึก เวลาฝึก และเวลาพัก วันหยุด เบี้ยเลี้ยงระหว่างการฝึก เป็นต้น (มาตรา ๑๐) 
ผู้ดําเนินการฝึกและผู้รับการฝึกจะต้องทําสัญญาการฝึกเป็นหนังสือโดยมีรายการตามท่ี
คณะกรรมการส ่ง เสร ิมการพ ัฒนาฝ ีม ือแรงงานประกาศกําหนด  (มาตรา  ๑๑ ) 
ผู้ดําเนินการฝึกจะต้องปฏิบัติตามหลักเกณฑ์เกี ่ยวกับการคุ้มครองผู้รับการฝึกตามที่



 
 

 

 
 
 

๒๑๗ 

รัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานประกาศกําหนด และต้องจัดทําทะเบียนประวัติผู้รับ
การฝึกไว้เป็นหลักฐาน (มาตรา ๑๒) และเมื่อรับการฝึกได้ฝึกครบตามหลักสูตรแล้ว
จะต้องมีการวัดผลการฝึกอบรม และให้ผู ้ดําเนินการฝึกออกหนังสือรับรองว่าเป็น
ผู้สําเร็จการฝึกที่ผ่านการวัดผลภายในสิบห้าวันนับแต่วันเสร็จสิ้นการวัดผล และแจ้งให้
นายทะเบียนทราบ (มาตรา ๑๒) เป็นต้น แต่การจ้างงานของสถานประกอบกิจการท่ี
ต้องการจ้างงานชนิดไม่เต็มเวลา สําหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา ตามประกาศ
คณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างรายชั่วโมง สําหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา 
ตามประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างรายชั่วโมง สําหรับนักเรียน นิสิต
และนักศึกษา (ฉบับที่ ๒) มิใช่การฝึกอบรมฝีมือแรงงานก่อนเข้าทํางาน เพื่อให้สามารถ
ทํางานได้ตามมาตาฐานฝีมือแรงงาน แต่เป็นการทํางานของนักเรียน นิสิตและนักศึกษา
ที ่ประสงค์จะหารายได้พิเศษโดยทํางานประเภทไม่เต็มเวลา เช่น กิจการขายสินค้า  
งานร้านอาหาร งานห้างสรรพสินค้า เป็นต้น ซึ่งเป็นงานที่มีความปลอดภัยและไม่เสี่ยง
อันตราย ดังนั้น ประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่อง หลักเกณฑ์เกี่ยวกับการคุ้มครองผู้รับ
การฝึกเตรียมเข้าทํางานจึงไม่ใช้บังคับกับกรณีการจ้างงานของสถานประกอบกิจการท่ี
ต้องการจ้างงานชนิดไม่เต ็มเวลา สําหรับนักเร ียน นิส ิต นักศึกษา ตามประกาศ
คณะกรรมการค่าจ้างฉบับดังกล่าว 

การฝึกเตรียมเข้าทํางานตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติส่งเสริมการ
พัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ เป็นการฝึกอบรมฝีมือแรงงานก่อนเข้าทํางานโดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อให้สามารถทํางานได้ตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน และเมื ่อฝึกอบรม 
ครบตามหลักสูตรแล้วจะต้องมีการวัดผลการฝึกอบรมด้วย แต่สัญญาจ้างแรงงานตาม
มาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ เป็นการที่ลูกจ้างตกลงจะ
ทํางานให้แก่นายจ้างและลูกจ้างตกลงจะให้ค่าจ้างเป็นการตอบแทนตลอดเวลาที่ทํางาน
ให้ ซึ่งมีวัตถุประสงค์ในการทํางานเป็นสําคัญ โดยมิได้มีวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม
ฝีมือแรงงานแต่อย่างใด และเบี้ยเลี้ยงซึ่งผู้ดําเนินการฝึกต้องจ่ายให้แก่ผู้รับการฝึกตาม
ประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่อง หลักเกณฑ์เกี่ยวกับการคุ้มครองผู้รับการฝึกเตรียมเข้า
ทํางานนั้น เป็นเงินที่จ่ายเพื่อตอบแทนการฝึกให้ผู้รับการฝึกนําไปเป็นค่าใช้จ่ายระหว่าง
การฝึกเตรียมเข้าทํางาน เช่น ค่าพาหนะในการเดินทางไปฝึก ค่าอาหารกลางวัน เป็นต้น 
โดยกําหนดให้จ่ายเบี้ยเลี้ยงตามจํานวนวันฝึกในอัตราไม่น้อยกว่าร้อยละห้าสิบของอัตรา



 
 

 

 
 
 

๒๑๘ 

ค่าจ้างขั้นตํ่าสูงสุดตามกฎหมายค่าจ้างขั้นตํ่าที่ใช้อยู่ในขณะนั้น แต่ค่าจ้างตามมาตรา ๕ 
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ เป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือ
เป็นค่าตอบแทนในการที่ลูกจ้างทํางานให้ตามสัญญาจ้าง นอกจากนี้ ประกาศกระทรวง
แรงงานฉบับดังกล่าวได้กําหนดหลักเกณฑ์ในการคุ้มครองผู้รับการฝึกเตรียมเข้าทํางาน
ไว้และนิติสัมพันธ์ระหว่างผู ้ดําเนินการฝึกและผู้ร ับการฝึกไว้โดยเฉพาะแล้ว ได้แก่ 
ระยะเวลาการฝึก วันฝึก เวลาฝึกและเวลาพัก วันหยุด การลา เบี้ยเลี้ยงระหว่างรับการ
ฝึก การจัดสวัสดิการ ดังนั้น ผู้รับการฝึกเตรียมเข้าทํางานและผู้ดําเนินการการฝึกเตรียม
เข้าทํางานจึงไม่มีนิติสัมพันธ์เป็นนายจ้างลูกจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๑ แต่อย่างใด 

ดังนั ้นเงิน “เบี้ยเลี้ยง” ตามประกาศกระทรวงแรงงาน เรื ่อง หลักเกณฑ์
เกี่ยวกับการคุ้มครองผู้รับการฝึกเตรียมเข้าทํางาน จึงมิใช่เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลง
กันจ่ายเป็นค่าตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติ จึงไม่เป็นค่าจ้างตามกฎหมาย
คุ้มครองแรงงาน  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 

๒๑๙ 

๓.๙  พระราชบัญญัติคุ้มครองผู้รับงานไปทําท่ีบ้าน พ.ศ. ๒๕๕๓ 

พระราชบัญญัติคุ้มครองผู้รับงานไปทําที่บ้าน พ.ศ. ๒๕๕๓ มีเจตนารมณ์เพ่ือ
วางมาตรการควบคุม กํากับ ดูแล และคุ้มครองผู้รับงานไปทําที่บ้านให้ได้รับการปฏิบัติจาก
ผู้จ้างงานอย่างเป็นธรรม มีมาตรฐานด้านความปลอดภัยในการทํางาน และการเยียวยา
ผู้รับงานไปทําที่ บ้าน  เมื่ อประสบอันตรายจากการทํางาน  รวมทั้ งกํ าหนดให้มี
คณะกรรมการท่ีทําหน้าที่ในการเสนอแนะมาตรการคุ้มครอง ส่งเสริมพัฒนาผู้รับงานไปทํา
ที่ บ้าน  ที่ เ ป็นทรัพยากรบุคคลอันเป็นกํา ลัง สําคัญของชาติใ ห้มีคุณภาพชีวิต ท่ี ดี  
ซ่ึงสอดคล้องกับสภาวการณ์ปัจจุบันที่สถานประกอบกิจการหลายแห่งได้ดําเนินการ
เคล่ือนย้ายการผลิตในบางข้ันตอนออกไปดําเนินการนอกโรงงานเป็นการผลิตตาม
บ้านเรือนส่วนบุคคลแทน ทั้งนี้พระราชบัญญัติฉบับนี้มีผลบังคับใช้ต้ังแต่วันที่ ๑๕ 
พฤษภาคม ๒๕๕๔ เป็นต้นไป ประกอบด้วยบทบัญญัติ ๘ หมวด ๕๐ มาตรา 

สําหรับบทนิยาม “ค่าจ้าง” นั้น พระราชบัญญัตินี้มิได้บัญญัตินิยามค่าจ้างไว้
เป็นการเฉพาะ แต่ได้มีบทบัญญัติมาตรา ๑๖ ที่กําหนดเร่ืองค่าตอบแทนในงานท่ีรับไปทํา 
ที่บ้านซ่ึงกฎหมายบัญญัติให้เป็นอํานาจหน้าที่ของคณะกรรมการคุ้มครองการรับงานไปทํา
ที่บ้านเป็นผู้กําหนดอัตราค่าตอบแทน โดยบัญญัติไว้ดังนี้  

มาตรา ๑๖  การกําหนดค่าตอบแทนในงานที่รับไปทําที่บ้าน หากงานท่ีรับไปทํา
ที่ บ้านมีลักษณะและคุณภาพอย่างเดียวกันและปริมาณเท่ากัน ให้ผู้จ้างงานกําหนด
ค่าตอบแทนให้แก่ผู้รับงานไปทําที่บ้านไม่น้อยกว่าอัตราค่าจ้างตามกฎหมายว่าด้วยการ
คุ้มครองแรงงานตามที่คณะกรรมการกําหนดและต้องไม่เป็นการเลือกปฏิบัติ๕๙ 

ให้ผู้จ้างงานจ่ายค่าตอบแทนเป็นเงินตราไทย เว้นแต่ได้รับความยินยอมจาก
ผู้รับงานไปทําท่ีบ้าน ให้จ่ายเป็นต๋ัวเงินหรือเงินตราต่างประเทศ 

 
หลักการคุ้มครอง 
๑. เมื่อผู้รับงานไปทําที่บ้านได้ทํางานแล้วเสร็จตามท่ีตกลงกับผู้จ้างงานแล้ว  

ผู้จ้างงานต้องจ่ายค่าตอบแทนให้แก่ผู้รับงานไปทําที่บ้าน เนื่องจากนิติสัมพันธ์ระหว่าง 
ผู้จ้างงานละผู้รับงานไปทําที่บ้านมิใช่นายจ้างลูกจ้างกัน เงินที่จ่ายจึงไม่เรียกว่า “ค่าจ้าง” 
แต่เรียกช่ือว่า “ค่าตอบแทน” 

 
         

๕๙ พระราชบัญญัติคุ้มครองผู้รับงานไปทําท่ีบ้าน พ.ศ. ๒๕๕๓ มาตรา ๑๖. 
 



 
 

 

 
 
 

๒๒๐ 

๒. หากงานที่รับไปทําที่บ้านมีลักษณะและคุณภาพอย่างเดียวกันและปริมาณ
เท่ากัน ผู้จ้างงานต้องกําหนดอัตราค่าตอบแทนให้เท่าเทียมกันโดยไม่เลือกปฏิบัติ สําหรับคํา
ว่าเท่าเทียมกันโดยไม่ เลือกปฏิบัติ มิได้มีความหมายว่าต้องเป็นอัตราค่าตอบแทน 
ที่เท่ากันทุกสาขาอาชีพ แต่มีความหมายว่าต้องปฏิบัติต่อส่ิงที่มีข้อเท็จจริงเหมือนกันมิให้
แตกต่างกัน และต้องปฏิบัติต่อส่ิงที่มีข้อเท็จจริงแตกต่างกันให้แตกต่างกัน เช่น หลักการ 
เสียภาษีตามรายได้ที่ได้รับ คนรายได้มากเสียมาก คนรายได้น้อยเสียน้อยลดหล่ันกันไป  
เป็นต้น 

๓. การกําหนดค่าตอบแทนให้แก่ผู้รับงานไปทําที่บ้านต้องไม่น้อยกว่าอัตรา
ค่าจ้างตามกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานตามที่คณะกรรมการคุ้มครองผู้รับงานไป
ทําท่ีบ้านกําหนด ซ่ึงปัจจุบันคณะกรรมการยังมิได้กําหนดอัตราค่าตอบแทน เนื่องจาก
คณะกรรมการต้องทําการศึกษาวิจัยลักษณะงานแต่ละประเภทโดยละเอียด รวมถึง
ผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนทุกด้าน 

๔. ผู้จ้างงานต้องจ่ายค่าตอบแทนเป็นเงินตราไทย เว้นแต่ได้รับความยินยอม
จากผู้รับงานไปทําท่ีบ้าน ให้จ่ายเป็นต๋ัวเงินหรือเงินตราต่างประเทศ 

บทบัญญัติมาตราน้ีกําหนดให้คณะกรรมการกําหนดอัตราค่าตอบแทน 
ต้องไม่น้อยกว่าอัตราค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ซ่ึงอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าตาม
ประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง ฉบับที่ ๖ และฉบับที่ ๗ กําหนดไว้ต้องไม่น้อยกว่าวันละ  
๓๐๐  บาท  เท ่าก ันทั ่วประเทศ  แต ่ก ็ไม ่บ ังค ับใช ้ก ับการจ ้างงานในบางล ักษณะ  
เช่น งานรับใช้ในบ้าน งานที่ไม่ได้แสวงหากําไรทางเศรษฐกิจ งานเกษตรกรรม เป็นต้น 
ดังนั้นการกําหนดค่าตอบแทนของผู้รับงานไปทําที่บ้านเป็นเรื่องที่กําหนดได้ยากลําบาก 
เนื่องจากลักษณะการจ้างและการทํางานมีความแตกต่างกันมาก สาขาอาชีพแต่ละอย่าง
ใช้ความรู ้และทักษะต่างกัน คณะกรรมการจึงต้องคํานึงถึงเหตุปัจจัยหลายอย่าง
ประกอบการพิจารณาให้เหมาะสม ซึ่งอาจต้องศึกษาวิจัยลักษณะงานที่รับไปทําที่บ้าน
อย่างละเอียดตามสาขาอาชีพเปรียบเทียบกันโดยคํานึงผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นจากการ
จ้างงานด้วย เนื่องจากหากกําหนดอัตราค่าตอบแทนที่สูงเกินไปอาจทําให้ผู้จ้างงานไม่
อาจมอบหมายงานให้ผู้รับงานไปทําที่บ้านทําอีก แต่อาจใช้วิธีการจ้างลูกจ้างมาทํางาน
แทนสัญญาจ้างแรงงานแทน 
 

 

 



 
 

 

 
 
 

๒๒๑ 

๓.๑๐ พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อม ในการทํางาน 
พ.ศ. ๒๕๕๔ 

เหตุผลในการประกาศใช้พระราชบัญญัติฉบับนี้ เนื่องจากในปัจจุบันมีการนํา 
เทคโนโลยี เครื่องมือ เครื่องจักร อุปกรณ์ สารเคมี และสารเคมีอันตรายมาใช้ใน
กระบวนการผลิต การก่อสร้าง และบริการ แต่ขาดการพัฒนาความรู้ความเข้าใจควบคู่ 
กันไป  ทําให้ ส่งผลกระทบต่อผู้ใช้แรงงานในด้านความปลอดภัย  อาชีวอนามัย 
สภาพแวดล้อมในการทํางาน และก่อให้เกิดอันตรายจากการทํางาน จนถึงแก่บาดเจ็บ 
พิการ ทุพพลภาพ เสียชีวิต หรือเกิดโรคอันเน่ืองจากการทํางานซ่ึงมีแนวโน้มสูงข้ึนและทวี
ความรุนแรงข้ึนด้วย ประกอบกับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มีหลักการ
ส่วนใหญ่เป็นเรื่องการคุ้มครองแรงงานท่ัวไปและมีขอบเขตจํากัดไม่สามารถกําหนดกลไก
และมาตรการบริหารงานความปลอดภัยได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น เพ่ือประโยชน์ 
ในการวางมาตรการควบคุม กํากับ ดูแล และบริหารจัดการด้านความปลอดภัย  
อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทํางานอย่างเหมาะสมสําหรับป้องกัน สงวนรักษา
ทรัพยากรบุคคลอันเป็นกําลังสําคัญของชาติ สมควรมีกฎหมายว่าด้วยความปลอดภัย  
อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทํางาน เป็นการเฉพาะ จึงจําเป็นต้องตรา
พระราชบัญญัตินี้ พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อม ใน
การทํางาน พ.ศ. ๒๕๕๔ มิได้มีบทนิยามคําว่า “ค่าจ้าง” เหมือนเช่นตามพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ แต่ได้มีบทบัญญัติมาตรา ๓๙ ที่ได้บัญญัติเกี่ยวกับหน้าที่
ของนายจ้างต้องจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างในระหว่างที่หยุดการทํางานหรือหยุดกระบวน 
การผลิต ดังนี้ 

มาตรา ๓๙ ระหว่างหยุดการทํางานหรือหยุดกระบวนการผลิตตามมาตรา ๓๖ 
ให้นายจ้างจ่ายเงินให้แก่ ลูกจ้างท่ีเกี่ยวข้องกับการหยุดการทํางานหรือการหยุด
กระบวนการผลิตนั้นเท่ากับค่าจ้างหรือสิทธิประโยชน์อ่ืนใดท่ีลูกจ้างต้องได้รับ เว้นแต่
ลูกจ้างรายน้ันจงใจกระทําการอันเป็นเหตุให้มีการหยุดการทํางานหรือหยุดกระบวน 
การผลิต 
         

๖๐ พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อม ในการทํางาน พ.ศ. ๒๕๕๔ มาตรา ๓๙.  
 



 
 

 

 
 
 

๒๒๒ 

บทบัญญัตินี้กําหนดให้ในกรณีที่พนักงานตรวจความปลอดภัย ได้ตรวจพบว่า
สภาพแวดล้อมในการทํางาน อาคาร สถานท่ี เครื่องจักรหรืออุปกรณ์ที่ ลูกจ้างใช้ 
จะก่อให้เกิดความไม่ปลอดภัยแก่ลูกจ้าง พนักงานตรวจความปลอดภัยมีอํานาจส่ังให้หยุด
การกระทําที่ฝ่าฝืน ปรับปรุง หรือแก้ไขเครื่องจักรให้ถูกต้องเหมาะสมภายในระยะเวลาท่ี
กําหนดในกฎหมายได้ ซ่ึงในระหว่างการดําเนินการดังกล่าวหากนายจ้างต้องหยุดการ
ทํางานหรือหยุดกระบวนการผลิตทําให้ไม่อาจมอบหมายงานท่ีลูกจ้างทําตามปกติได้ 
บทบัญญัตินี้กําหนดให้นายจ้างต้องจ่าย “เงิน” เท่ากับค่าจ้างหรือสิทธิประโยชน์อ่ืนใดท่ี
ลูกจ้างได้รับก่อนการหยุดทํางานน้ันตลอดระยะเวลาท่ีนายจ้างไม่อาจมอบหมายงานให้
ลูกจ้างทําได้ ซ่ึงกฎหมายใช้คําว่าจ่ายเงิน มิได้ใช้คําว่าจ่ายค่าจ้าง แสดงให้เห็นว่า 
เงินดังกล่าวไม่ถือเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายตอบแทนการทํางานให้แก่ลูกจ้างตามระยะเวลา
ทํางานปกติเนื่องจากลูกจ้างไม่ได้ทํางาน และไม่ใช่เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุด
วันลาจึงไม่ใช่ค้าจางตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑  
แต่เป็นเงินที่กฎหมายกําหนดให้นายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่ายแก่ลูกจ้าง ซ่ึงเมื่อพิจารณาแล้ว 
เงินตามมาตราน้ีมีลักษณะคล้ายกับเงินตามมาตรา ๗๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ที่กฎหมายกําหนดให้ในกรณีที่นายจ้างมีความจําเป็นด้วยเหตุหน่ึง
เหตุใดอันมิใช่เหตุสุดวิสัย ต้องหยุดกิจการท้ังหมดหรือบางส่วนเป็นการชั่วคราว นายจ้าง 
มีหน้าที่จ่าย “เงิน” ให้แก่ลูกจ้างร้อยละ ๗๕ ของค่าจ้างในวันทํางานตลอดระยะเวลา 
ที่นายจ้างไม่สามารถมอบงานให้แก่ลูกจ้างได้ 

 
 



บทที่ ๔ 
บทวิเคราะห์เก่ียวกับค่าจ้าง  

 
ประเด็นปัญหาเกี่ยวกับการตีความค่าจ้างเป็นประเด็นที่มีข้อพิพาทขึ้นสู่ 

ศาลฎีกาเสมอ ถึงแม้ว่าจะได้มีแนวคําพิพากษาศาลฎีกาหลายเรื่องท่ีได้วินิจฉัยเงินที่จ่าย 
ในลักษณะต่างๆ ที่เป็นค่าจ้างและไม่เป็นค่าจ้าง รวมท้ังศาลฎีกาได้วางหลักการพิจารณา 
ไว้แล้วก็ตาม แต่การฟ้องร้องเกี่ยวกับสิทธิได้รับเงินตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานก็มักจะ
ต้องมีประเด็นที่เกี่ยวโยงกับค่าจ้างเสมอ เนื่องจากการท่ีลูกจ้างจะได้รับสิทธิประโยชน์ 
มากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับฐานค่าจ้างท่ีจะมาคํานวณสิทธิประโยชน์ต่างๆ แม้กระทั่ง 
ศาลเองก็ใช้ฐานค่าจ้างในการกําหนดค่าเสียหายจากการเลิกจ้างท่ีไม่เป็นธรรม ในส่วนของ
แนวคําพิพากษาศาลฎีกาที่ผู้เขียนได้รวบรวมไว้ในบทท่ี ๓ ศาลฎีกาได้วินิจฉัยเกี่ยวกับการ
จ่ายเงินบางลักษณะไว้ว่าเป็นค่าจ้างและการจ่ายในบางลักษณะไม่เป็นค่าจ้างซ่ึงมีชื่อเรียก
แตกต่างกันไป ได้แก่ ค่าครองชีพ ค่าคอมมิชชั่น ค่าน้ํามันรถ ค่าโทรศัพท์ เบ้ียเล้ียง  
ค่าเที่ยว เงินประจําตําแหน่ง เบ้ียขยัน ฯลฯ ซ่ึงในบางกรณีข้อเท็จจริงที่เกิดข้ึนอาจแตกต่าง
จากข้อเท็จจริงที่ศาลเคยวินิจฉัยไว้แล้ว และบางกรณียังไม่เคยมีคําวินิจฉัยไว้แต่เป็นการ
ตีความของผู้บริหารกฎหมายเองที่ใช้เป็นแนวปฏิบัติในการบังคับใช้กฎหมาย สําหรับ
นายจ้างและลูกจ้างที่ เป็นองค์กรด้านแรงงานซ่ึงเกิดจากการรวมตัวเป็นนิติบุคคล  
ได้แก่ สหภาพแรงงาน สหพันธ์แรงงาน สมาคมนายจ้าง ฯลฯ มักเจรจาต่อรองกันเพ่ือจัด
ให้มีข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างโดยอาจหาช่องว่างทางกฎหมายเพ่ือตกลงให้ฝ่ายตน 
ได้ประโยชน์มากท่ีสุดโดยไม่พิจารณาหลักกฎหมาย ซ่ึงหากมีข้อพิพาทนําข้ึนสู่ศาลแล้วศาล
ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าข้อตกลงน้ันขัดหรือแย้งกับกฎหมายเกี่ยวกับความสงบเรียบร้อย 
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างน้ันอาจเป็นโมฆะใช้บังคับระหว่างกันไม่ได้ เช่นในกรณีที่
ฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างได้ตกลงกันว่าค่าครองชีพไม่ใช่ค่าจ้าง การคํานวณค่าล่วงเวลา
จะไม่ต้องนําค่าครองชีพมาเป็นฐานในการคํานวณ ซ่ึงศาลฎีกาได้วินิจฉัยว่าการจ่าย 
ค่าครองชีพท่ีมีจํานวนแน่นอนเท่ากันทุกเดือน โดยไม่มีเง่ือนไขน้ันถือว่าเป็นค่าจ้างตาม
มาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ จึงต้องนําค่าครองชีพมารวม
กับเงินเดือนเป็นฐานในการคํานวณค่าล่วงเวลา การที่ทั้งสองฝ่ายตกลงไม่นําค่าครองชีพมา
เป็นฐานในการคํานวณค่าล่วงเวลาจึงเป็นโมฆะ ข้อตกลงนี้ใช้บังคับไม่ได้ ดังนั้นลูกจ้างจึงมี
สิทธิได้รับค่าล่วงเวลาย้อนหลังในส่วนท่ีนายจ้างจ่ายไม่ครบถ้วน 



๒๒๔ 

ในบทนี้ผู้เขียนจะวิเคราะห์ประเด็นปัญหาต่างๆ ที่เกี่ยวกับค่าจ้างตามกฎหมาย
แรงงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของกระทรวงแรงงาน ประกอบด้วยปัญหาเกี่ยวกับ 
บทนิยาม เงินที่เป็นค่าจ้างตามกฎหมายฉบับหน่ึงแต่ไม่เป็นค่าจ้างตามกฎหมายอีก 
ฉบับหน่ึง ค่าจ้างรายช่ัวโมง การหักค่าจ้าง ฯลฯ 
 
๔.๑  บทนิยาม 

นิยามค่าจ้างตามกฎหมายแรงงานแต่ละฉบับจะบัญญัตินิยามไว้โดยเฉพาะ 
โดยมีเจตนารมณ์กําหนดการคุ้มครองในบางเรื่องให้แตกต่างกัน ซ่ึงผู้เขียนวิเคราะห์ 
บทนิยามค่าจ้างได้ดังนี้ 

(๑) ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงานลงวันที่ ๑๖ 
เมษายน ๒๕๑๕ ข้อ ๒ 

"ค่าจ้าง" หมายความว่าเงินหรือเงินและส่ิงของที่นายจ้างจ่ายให้ลูกจ้างเป็นการ
ตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงาน
ที่ลูกจ้างทําได้ และหมายความรวมถึงเงินหรือเงินหรือส่ิงของที่จ่ายให้ในวันหยุดซ่ึงลูกจ้าง
ไม่ได้ทํางาน และในวันลาด้วย ทั้งนี้ ไม่ว่าจะกําหนด คํานวณ หรือจ่ายเป็นการตอบแทน 
ในวิธีอย่างไร และไม่ว่าจะเรียกช่ืออย่างไร 

(๒) พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๕ 
“ค่าจ้าง” หมายความว่า เ งินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็น

ค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติ เป็นรายช่ัวโมง 
รายวัน รายสัปดาห์ หรือระยะเวลาอ่ืน หรือจ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ใน
เวลาทํางานปกติของวันทํางาน และให้ความหมายรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างใน
วันหยุดและวันลาท่ีลูกจ้างมิได้ทํางาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัตินี้” 

(๓) พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ มาตรา ๕ พระราชบัญญัติ 
เงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗ มาตรา ๕ และประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ ข้อ ๔ ออกตามความใน
มาตรา ๑๓ (๑) แห่งพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ 

“ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินทุกประเภทท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็น
ค่าตอบแทนการทํางานในวันและเวลาทํางานปกติไม่ว่าจะคํานวณตามระยะเวลาหรือ
คํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ และให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้ในวันหยุด 



๒๒๕ 

และวันลาซ่ึงลูกจ้างไม่ได้ทํางานด้วย ทั้งนี้ไม่ว่าจะกําหนด คํานวณ หรือจ่ายในลักษณะใด
หรือโดยวิธีการใด และไม่ว่าจะเรียกช่ืออย่างไร 

(๔) กฎกระทรวงฉบับที่ ๑๐ (พ.ศ. ๒๕๔๑) ออกตามความในพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ปัจจุบันได้ถูกยกเลิกและได้มีการออกกฎกระทรวง ว่าด้วย
กฎกระทรวงคุ้มครองแรงงานในงานประมงทะเล พ.ศ. ๒๕๕๗ มาใช้บังคับแทน ได้บัญญัติ
นิยามค่าจ้างไว้ใน ข้อ ๒ ดังนี้ 

“ค่าจ้าง” หมายความว่า ค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานและให้
หมายความรวมถึงเงินส่วนแบ่งที่นายจ้างตกลงจ่ายให้แก่ลูกจ้างตามมูลค่าของสัตว์น้ํา 
ที่จับได้ 

ในส่วนของนิยามค่าจ้างตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครอง
แรงงานลงวันท่ี ๑๖ เมษายน ๒๕๑๕ ข้อ ๒ ซ่ึงเป็นกฎหมายท่ีถูกยกเลิกแล้ว ค่าจ้าง
นอกจากเป็นเงินแล้วยังหมายความรวมถึงเงินและส่ิงของรวมกันที่นายจ้างตกลงจ่ายให้แก่
ลูกจ้างด้วย เช่น ให้เงิน ๑๐๐ บาท และข้าวสาร ๑ กระสอบ เป็นต้น แต่เมื่อพิเคราะห์ถึง
ความหมายของค่าจ้างตามกฎหมายแรงงานท่ีบังคับใช้อยู่ในปัจจุบันตามท่ีกล่าวข้างต้น  
ส่ิงที่กฎหมายบัญญัติไว้เหมือนกันคือ “ค่าจ้าง” ต้องเป็นเงินเท่านั้น ไม่รวมถึงส่ิงของหรือ
ส่ิงอํานวยความสะดวกอ่ืนใดท่ีไม่ใช่การจ่ายเป็นเงิน เช่น การจัดอาหารให้ลูกจ้าง
รับประทาน ๓ มื้อ การจัดรถรับส่ง การให้ที่อยู่อาศัยแก่ลูกจ้าง เป็นต้น ดังนั้น หาก
นายจ้างตกลงจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างเป็นเงินส่วนหนึ่งและจัดส่ิงของหรือส่ิงที่อํานวยความ
สะดวกแก่ลูกจ้างอีกส่วนหนึ่ง โดยนายจ้างนําค่าใช้จ่ายท้ังหมดมารวมเป็นค่าจ้างท่ีได้จ่าย
ให้แก่ลูกจ้างไปย่อมไม่ถูกต้อง โดยเฉพาะในเรื่องอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าตามประกาศ
คณะกรรมการค่าจ้างได้กําหนดให้จ่ายค่าจ้างเป็นเงินวันละ ๓๐๐ บาท ถ้านายจ้างจ่าย 
ค่าจ้างเพียงวันละ ๒๐๐ บาท โดยคํานวณค่าอาหาร ๓ มื้อ และค่าที่พักอาศัยเฉล่ียวันละ 
๑๒๐ บาท รวมเป็นวันละ ๓๒๐ บาท ซ่ึงแม้จะสูงกว่าอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า ก็ต้องถือว่า
นายจ้างจ่ายค่าจ้างไม่ถูกต้องตามอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า ซ่ึงประเด็นปัญหาเกี่ยวกับเรื่อง 
การจ่ายค่าจ้างในลักษณะนี้ 

ประเด็นที่ต้องวิเคราะห์ต่อมาคือ นิยามค่าจ้างตามกฎหมายแรงงานข้างต้น
นอกจากต้องเป็นเงินแล้ว กฎหมายแรงงานได้เขียนนิยามค่าจ้างไว้ ๒ ลักษณะ กล่าวคือ  
นิยามค่า จ้างตามพระราชบัญญั ติคุ้มครองแรงงาน  พ .ศ .  ๒๕๔๑  และกฎหมาย 
อีก ๓ ฉบับ ได้แก่ พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ พระราชบัญญัติเงินทดแทน 
พ.ศ. ๒๕๓๗ และประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานข้ันตํ่า
ของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ ออกตามความในมาตรา ๑๓ แห่งพระราชบัญญัติแรงงาน
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ ซ่ึงแม้จะเขียนถ้อยคําที่แตกต่างกันแต่เมื่อพิจารณาตาม



๒๒๖ 

แนวคําพิพากษาศาลฎีกาแล้วได้วินิจฉัยเงินที่เป็นค่าจ้างและไม่เป็นค่าจ้างไว้โดยวางหลัก
เหมือนกัน กล่าวคือ 

(๑) ต้องเป็นเงินท่ีนายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการ
ทํางานสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติ ไม่ว่าจะคํานวณจ่ายเป็นรายเดือน รายสัปดาห์ 
รายวัน หรือตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ก็ตาม ดังนั้นหากเงินที่คํานวณจ่ายนอกเวลาทํางาน
ปกติย่อมไม่เป็นค่าจ้าง แต่อาจเป็นค่าล่วงเวลาหรือค่าตอบแทนพิเศษอื่น เช่น งานขับรถ
ขนส่งที่นายจ้างจ่ายค่าเท่ียว หรือเบ้ียเล้ียงแก่ลูกจ้างในลักษณะเหมาจ่าย หากข้อเท็จจริง
สามารถคํานวณได้ว่าเงินค่าเที่ยวหรือเบ้ียเล้ียงที่จ่ายนั้นตอบแทนการทํางานปกติด้วย และ
ตอบแทนการทํางานนอกเวลาทํางานปกติด้วย เฉพาะเงินที่ตอบแทนการทํางานในเวลา
ปกติเท่านั้นที่เป็นค่าจ้างท่ีจะใช้เป็นฐานในการคํานวณเงินต่างๆ เช่น ค่าชดเชย ค่าจ้าง
แทนการบอกกล่าวล่วงหน้า การส่งเงินสมทบประกันสังคม เป็นต้น ซ่ึงในเรื่องนี้ผู้เขียนได้
รวบรวมแนวคําพิพากษาที่เกี่ยวข้องไว้ในบทท่ี ๓ แล้ว ดังนั้นตามกฎหมายแรงงาน 
ทั้ง ๔ ฉบับ ที่ได้บัญญัตินิยาม “ค่าจ้าง” ให้หมายถึงเงินค่าตอบแทนการทํางานในเวลา
ทํางานปกติเท่านั้น เพ่ือแยกให้เห็นความแตกต่างระหว่างการการทํางานปกติ และ 
การทํางานล่วงเวลา จะได้ใช้ฐานในการคํานวณเงินต่างๆ ได้ถูกต้องและไม่เกิดความ
ซับซ้อน เช่น อัตราต่อชั่วโมงในการทํางานในวันหยุด การได้รับค่าจ้างในวันหยุดวันลา  
เป็นต้น สําหรับระยะเวลาทํางานปกตินั้นนายจ้างและลูกจ้างอาจตกลงกันเป็นรายเดือน 
รายสัปดาห์ รายวัน ก็ได้ เช่น ตกลงจ้างเป็นลูกจ้างรายเดือน ได้รับค่าจ้างเดือนละ  
๑๕,๐๐๐ บาท ย่อมหมายถึงลูกจ้างได้รับค่าจ้างทุกๆ วัน โดยไม่ต้องแยกคํานวณว่า  
เงินส่วนหนึ่งเป็นค่าจ้างในวันทํางาน เงินส่วนหนึ่งเป็นค่าจ้างในวันหยุดประจําสัปดาห์ และ
ค่าจ้างในวันหยุดตามประเพณี สําหรับการตกลงจ่ายค่าจ้างเป็นรายวัน เช่นตกลงจ่าย
ค่าจ้างวันละ ๓๐๐ บาท ในส่วนของการทํางานในเวลาปกติ พระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๒๓ กําหนดให้การทํางานวันละไม่เกิน ๘ ชั่วโมง งานที่อาจ
เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัยของลูกจ้างไม่เกินวันละ ๗ ชั่วโมง รวมแล้วสัปดาห์ 
ไม่เกิน ๔๘ ชั่วโมง หากการตกลงจ่ายค่าจ้างเป็นรายเดือน หรือรายวันนั้น ลูกจ้างทํางาน
เกินกว่าเวลาทํางานปกติที่กฎหมายกําหนดไว้ เช่น ให้ทําวันละ ๑๐ ชั่วโมง แม้จ่ายค่าจ้าง
เดือนละ ๑๕,๐๐๐ บาท ก็ต้องถือว่าเงิน ๑๕,๐๐๐ บาท ตอบแทนการทํางานของลูกจ้าง
เพียง ๘ ชั่วโมง ส่วนเวลาที่เกินชั่วโมงทํางานปกติวันละ ๒ ชั่วโมงนั้นลูกจ้างต้องได้รับ 
ค่าล่วงเวลา หรือในกรณีที่ลูกจ้างได้รับค่าจ้างวันละ ๓๐๐ บาท แต่ต้องทํางานวันละ  
๑๐ ชั่วโมง ต้องถือว่าเงิน ๓๐๐ บาท ตอบแทนการทํางานเพียง ๘ ชั่วโมง ส่วนเวลาท่ีเกิน 
วันละ ๒ ชั่วโมง ลูกจ้างต้องได้รับค่าล่วงเลาหรือค่าตอบแทนการทํางานแล้วแต่กรณี 

  



๒๒๗ 

(๒) ในส่วนของค่าจ้างท่ีคํานวณจ่ายตามผลงานน้ัน ตามแนวคําพิพากษาของ
ศาลฎีกาถือว่าเป็นเงินท่ีตอบแทนการทํางานของลูกจ้าง แม้ในแต่ละเดือนลูกจ้างอาจได้รับ
ไม่เท่ากัน แต่การได้รับมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับการทุ่มเทการทํางานของลูกจ้าง จึงถือว่า
เงินที่คํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้นี้เป็นเงินที่จ่ายตอบแทนการทํางานโดยตรงเป็น
ค่าจ้างตามนิยามค่าจ้าง ตามกฎหมายท้ัง ๔ ฉบับ ซ่ึงนายจ้างและลูกจ้างจะตกลงคํานวณ
กันอย่างไร หรือเรียกช่ืออย่างไรก็ตาม เช่น ค่านายหน้า ค่าคอมมิชชั่น เงินตอบแทน 
การขาย เป็นต้น โดยจะคํานวณจากยอดขายในแต่ละเดือนเป็นเปอร์เซ็นต์  หรือเป็นช้ิน 
เป็นต้น แต่อย่างไรก็ตามเงินท่ีคํานวณตามผลงานที่ทําได้นี้ แนวคําพิพากษาของศาลฎีกา
บางเรื่องได้วินิจฉัยไว้ต่างกัน ซ่ึงผู้เขียนได้รวบรวมไว้ในบทท่ี ๓ กล่าวคือ คําพิพากษา 
ศาลฎีกาท่ี ๒๒๔๖/๒๕๔๘ เกี่ยวกับเรื่องเงินค่าคอมมิชชั่นหรือเงินจูงในในการขาย  
ซ่ึงศาลฎีกาได้วินิจฉัยว่า เงินดังกล่าวไม่เป็นค่าจ้างแต่เป็นเงินที่จ่ายเพื่อจูงใจให้ลูกจ้าง 
ทํายอดขายเพ่ิมข้ึน โดย ศาลฎีกาเห็นว่า เงินจูงใจนั้นเป็นการจ่ายเพื่อจูงใจให้พนักงานขาย
ทํายอดขายเพ่ิมข้ึนไม่ใช่เพ่ือตอบแทนการทํางานโดยตรง อีกทั้งโจทก์ตกลงจ่ายเงินจูงใจ
เป็นรายเดือน รายไตรมาส หรือรายปี อันมิใช่จ่ายเพื่อตอบแทนการทํางานในเวลาทํางาน
ปกติของวันทํางาน เ งินจูงใจจึงมิใช่ค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ . ๒๕๔๑ มาตรา ๕ ส่วนคําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๗๒๔/๒๕๓๗ ได้วินิจฉัยว่า 
ค่านายหน้าของพนักงานขายเป็นค่าจ้าง กล่าวคือคดีนี้ลูกจ้างเป็นพนักงานขาย นอกจาก
เงินเดือนประจําแล้ว นายจ้างตกลงจ่ายให้เม่ือทําได้ตามเป้าหมายท่ีวางไว้ไม่น้อยกว่า 
เดือนละ ๖๐๐ ,๐๐๐ บาท หากขายไม่ได้ตามเป้าก็จะไม่ จ่ายให้ ศาลฎีกาเห็นว่า  
ค่านายหน้าท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นรายเดือนนั้น แม้ว่าจะเป็นการจูงใจให้ขายสินค้า
ได้มากข้ึนก็ตามแต่ขณะเดียวกันก็คือเงินท่ีนายจ้างจ่ายให้เป็นการตอบแทนการทํางาน 
ตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้โดยตรงน่ันเอง ส่วนที่นายจ้างได้กําหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ
จ่ายอย่างไร รวมทั้งจะมีการเรียกชื่อเป็นอย่างอ่ืนก็ไม่ใช่ข้อสําคัญ จึงถือว่าค่านายหน้า 
เป็นค่าจ้างท่ีจะต้องนํามารวมกับเงินเดือนครั้งสุดท้ายของลูกจ้างเพ่ือเป็นฐานในการ
คํานวณค่าชดเชย สินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า และค่าจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อน
ประจําปี ซ่ึงคําพิพากษาศาลฎีกาท้ังสองฉบับนี้ได้วินิจฉัยไว้แตกต่างกัน แม้คําพิพากษา 
ศาลฎีกาท่ี ๒๒๔๖/๒๕๔๘ จะเป็นคดีที่ศาลฎีกาปรับบทนิยามค่าจ้างตามมาตรา ๕  
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ แต่ในส่วนของคําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 



๒๒๘ 

๓๗๒๔/๒๕๓๗ ศาลฎีกาได้วินิจฉัยโดยปรับบทกฎหมายตามนิยามค่าจ้างของประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงานลงวันที่ ๑๖ เมษายน ๒๕๑๕ ข้อ ๒ ก็ตาม 
แต่เมื่อพิจารณานิยามค่าจ้างในส่วนท่ีเป็นค่าจ้างตามผลงานน้ันได้บัญญัติไว้ในหลักการ
เดียวกัน ซ่ึงคดีนี้อาจเป็นเพราะข้อเท็จจริงที่เกิดข้ึนในการพิจารณาของศาลได้มีข้อเท็จจริง
ที่แตกต่างกัน คําวินิจฉัยจึงออกมาแตกต่างกัน 

(๓) นิยามค่าจ้าง ตามกฎหมายแรงงานนอกจากหมายถึงเงินที่ตอบแทนการ
ทํางานแล้วยังหมายความรวมถึง “เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลา 
ที่ลูกจ้างมิได้ทํางานด้วย” ซ่ึงนิยามในส่วนนี้กฎหมายแรงงานทั้ง ๔ ฉบับ ได้บัญญัติไว้
คล้ายกัน สําหรับวันหยุดและวันลาตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ และ
ตามประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพ
การจ้างในรัฐวิสาหกิจ ข้อ ๔ ออกตามความในมาตรา ๑๓ (๑) แห่งพระราชบัญญัติแรงงาน
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ มี ๓ ประเภท ประกอบด้วย วันหยุดประจําสัปดาห์ 
วันหยุดพักผ่อนประจําปี วันหยุดตามประเพณี ส่วนวันลา มี ๖ ประเภท ประกอบด้วย  
ลาป่วย ลาเพ่ือทําหมัน ลาเพ่ือกิจธุระอันจําเป็น ลาเพ่ือรับราชการทหาร ลาเพ่ือฝึกอบรม
หรือพัฒนาความรู้ความสามารถ และลาเพ่ือคลอดบุตร ส่วนสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุด
และวันลาได้กําหนดไว้เป็นการเฉพาะในบทบัญญัติต่างๆ  แต่ในส่วนของนิยามวันหยุดและ
วันลา พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ และ พระราชบัญญัติเงินทดแทน  
พ.ศ. ๒๕๓๗ มิได้บัญญัติไว้เป็นการเฉพาะ ซ่ึงการตีความเกี่ยวกับสิทธิได้รับค่าจ้างใน
วันหยุดและวันลาของกฎหมายท้ังสองฉบับตีความกว้างกว่าพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ เช่นในกรณีเงินท่ีจ่ายให้แก่ลูกจ้างในระหว่างท่ีนายจ้างหยุดกิจการ
ชั่วคราวตามมาตรา ๗๕ ไม่ใช่เงินที่จ่ายตอบแทนการทํางานและเงินที่จ่ายในวันหยุดวันลา
ตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน จึงไม่ใช่ค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ .ศ . ๒๕๔๑ แต่เป็นเงินที่ จ่ายในวันหยุดอันถือเป็นค่าจ้างตามกฎหมาย
ประกันสังคม ซ่ึงผู้เขียนจะได้วิเคราะห์โดยละเอียดในหัวข้อต่อไป 

 
สําหรับค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานในงานประมงทะเล เป็นนิยาม

ค่าจ้างท่ีบัญญัติไว้แตกต่างกับกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ซ่ึงเดิมกฎหมายคุ้มครองแรงงาน
ในงานประมงทะเลฉบับแรกซ่ึงปัจจุบันได้ยกเลิกไปแล้ว ได้แก่ประกาศกระทรวงมหาดไทย 
เรื่อง การคุ้มครองแรงงานในกิจการประมงทะเล ฉบับลงวันที่ ๒๖ สิงหาคม พ.ศ. ๒๕๓๕ 
ประกาศในราชกิจจานุเบกษาเม่ือวันที่ ๑๑ กันยายน พ.ศ. ๒๕๓๕ ได้บัญญัตินิยามค่าจ้างไว้
ในข้อ ๓ ดังนี้ 



๒๒๙ 

“ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการ
ทํางานตามระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายวัน รายเดือน หรือระยะเวลาอย่างอ่ืน หรือ
เงินที่นายจ้างจ่ายให้เป็นการตอบแทนการทํางาน โดยคํานวณตามผลงานท่ีทําได้ในกิจการ
ประมงทะเล และให้หมายความรวมถึงค่าอาหาร ค่าที่พัก หรืออาหาร ที่พัก ที่นายจ้างจัด
ให้โดยมีข้อตกลงเป็นหนังสือให้ถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของการตอบแทนการทํางาน แต่มิให้
หมายความรวมถึงกรณีที่ลูกจ้างต้องทํางานบนเรือเป็นการจัดที่พักสําหรับลูกจ้าง 

อาหารหรือที่พักที่นายจ้างจัดให้ตามวรรคหนึ่ง นายจ้างจะประเมินราคาได้ไม่
เกินอัตราท่ีอธิบดีกําหนด 

ซ่ึงเมื่อพิจารณาค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานในกิจการประมงเดิมนั้น
ค่าจ้างนอกจากเป็นเงินแล้ว ยังหมายความรวมถึงค่าอาหาร ค่าที่พัก หรืออาหาร ที่พัก  
ที่นายจ้างจัดให้โดยมีข้อตกลงเป็นหนังสือให้ถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของการตอบแทน 
การทํางาน แต่มิให้หมายความรวมถึงกรณีที่ลูกจ้างต้องทํางานบนเรือเป็นการจัดที่พัก
สําหรับลูกจ้างด้วย ซ่ึงค่าอาหารหรือที่พักที่จะถือเป็นค่าจ้างต้องเป็นไปตามที่อธิบดีกําหนด 
อย่างไรก็ตาม ต่อมาเมื่อได้มีการตราพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑  
มาบังคับใช้แทน ได้มีการยกเลิกประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน 
ในกิจการประมงทะเลและได้มีประกาศใช้กฎกระทรวง(ฉบับที่ ๑๐) ออกตามความ 
ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาใช้บังคับแทน โดยกฎกระทรวงน้ีได้
บัญญัตินิยามค่าจ้างไว้แตกต่างจากนิยามค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ซ่ึงนิยามค่าจ้างในงานประมงทะเลนอกจากค่าจ้าง 
จะหมายถึงค่าจ้างตามนิยามมาตรา ๕ แล้ว ค่าจ้างยังหมายความรวมถึงส่วนแบ่งที่นายจ้าง
ตกลงจ่ายให้แก่ลูกจ้างตามมูลค่าของสัตว์น้ําที่จับได้ เช่น นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันว่าจะ
แบ่งรายได้ให้จากการขายปลาแก่ลูกจ้างท้ังหมดร้อยละ  ๓๐ นายจ้างได้รับร้อยละ ๗๐ 
เป็นต้น อย่างไรก็ตามปัจจุบันได้มีการออกกฎกระทรวงคุ้มครองแรงงานในงานประมงทะเล 
พ.ศ. ๒๕๕๗ ลงวันที่ ๒๒ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๕๗ ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 
๓๐ ธันวาคม ๒๕๕๗ ยกเลิกกฎกระทรวงฉบับที่ ๑๐ (พ.ศ. ๒๕๔๑) ออกตามความใน
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ โดยกฎกระทรวงคุ้มครองแรงงานในงาน
ประมงทะเล พ.ศ. ๒๕๕๗ ฉบับนี้ ได้กําหนดนิยามค่าจ้างให้ชัดเจนข้ึนเพ่ือจะได้ไม่เกิด
ปัญหาในการตีความว่าส่วนแบ่งที่นายจ้างตกลงจ่ายให้แก่ลูกจ้างตามมูลค่าของสัตว์น้ํา 
ที่จับได้หมายถึงเงินที่ได้จากการจําหน่ายสัตว์น้ําหรือส่วนแบ่งของสัตว์น้ําที่ลูกจ้างได้รับ



๒๓๐ 

จากนายจ้างเพ่ือลูกจ้างจะนําไปขายเอง ซ่ึงกฎกระทรวงฉบับนี้ได้กําหนดนิยามไว้ในข้อ ๒ 
ดังนี้ 

“ค่าจ้าง” หมายความว่า ค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานและให้
หมายความรวมถึงเงินส่วนแบ่งที่นายจ้างตกลงจ่ายให้แก่ลูกจ้างตามมูลค่าของสัตว์น้ํา 
ที่จับได้ 

ดังนั้น “ค่าจ้าง” ตามนิยามนี้จึงหมายความถึงเงินเท่านั้น ซ่ึงลูกจ้างอาจได้รับ
สองส่วนคือ เงินค่าจ้างที่ตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติ และเงินที่เป็นส่วนแบ่ง
จากการจําหน่ายสัตว์น้ําในงานประมงทะเล 

 
๔.๒  เงินท่ีจ่ายในระหว่างนายจ้างหยุดกิจการชั่วคราว 

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๗๕ แก้ไขเพ่ิมเติมโดย
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๑ บทบัญญัตินี้มีเจตนารมณ์เพ่ือ 
มุ่งคุ้มครองลูกจ้างให้มีรายได้สําหรับใช้จ่ายในการดํารงชีวิตของตนหรือครอบครัวระหว่าง
ที่นายจ้างหยุดกิจการชั่วคราว และในทางกลับกันยังให้ความคุ้มครองแก่นายจ้างในการ 
ลดภาระค่าใช้จ่ายระหว่างที่ประสบปัญหาทางการดําเนินกิจการหรือวิกฤตการณ์ 
จนมีความจําเป็นต้องหยุดกิจการช่ัวคราวด้วย ซ่ึงบทบัญญัติดังกล่าวได้แก้ไขเพ่ิมเติมโดย
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๑ โดยบัญญัติให้นายจ้างซ่ึงมีความ
จําเป็นโดยเหตุหนึ่งเหตุใดที่สําคัญอันมีผลกระทบต่อการประกอบกิจการจนทําให้ไม่
สามารถประกอบกิจการได้ตามปกติอันมิใช่เกิดจากเหตุสุดวิสัย ต้องหยุดกิจการทั้งหมด
หรือบางส่วน นายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างเพ่ิมข้ึนจากเดิมไม่น้อยกว่าร้อยละ 
๕๐ เป็นไม่น้อยกว่าร้อยละ ๗๕ ของค่าจ้างในวันทํางานที่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับก่อนหยุด
กิจการตลอดระยะเวลาท่ีนายจ้างไม่ให้ลูกจ้างทํางาน ในส่วนของเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่
ลูกจ้างในอัตราร้อยละ ๗๕ ของค่าจ้างในวันทํางานท่ีลูกจ้างได้รับก่อนนายจ้างหยุดกิจการ
ตามมาตรา ๗๕ นั้น จึงมิใช่เงินที่นายจ้างจ่ายตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของ
ลูกจ้าง เนื่องจากในช่วงการหยุดกิจการช่ัวคราวดังกล่าว ลูกจ้างมิได้ทํางานให้แก่นายจ้าง
ตามสัญญาจ้างเลย แต่เงินดังกล่าวก็มิใช่เงินที่จ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดหรือวันลา 
เนื่องจากพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน มาตรา ๕ ได้กําหนดวันหยุดไว้ ๓ ประเภท และ
กําหนดวันลาไว้ ๖ ประเภท ซ่ึงมีบทบัญญัติกําหนดให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างในวันหยุดและ
ค่าจ้างในวันลาไว้เป็นการเฉพาะแล้ว ดังนั้นวันที่นายจ้างหยุดกิจการช่ัวคราวไม่ว่าจะมี
ระยะเวลานานเพียงใดก็ตามก็ไม่ถือว่าวันดังกล่าวเป็นวันหยุดและวันลาตามกฎหมาย
คุ้มครองแรงงาน ดังนั้นเงินตามมาตรา ๗๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  



๒๓๑ 

พ.ศ. ๒๕๔๑ จึงไม่ใช่ค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัตินี้ ซ่ึงกรมสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงานได้มีความเห็นว่าเงินดังกล่าวไม่เป็นค่าจ้างซ่ึงสอดคล้องกับคําพิพากษาของ
ศาลฎีกาที่ ๗๖๗๕ /๒๕๔๘ ที่วินิจฉัยว่าเงินดังกล่าวเป็นเงินที่กฎหมายกําหนดให้จ่าย
เท่านั้นจึงไม่ใช่ค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑  

แต่อย่างไรก็ตามสําหรับนิยามค่าจ้างตามพระราชบัญญัติประกันสังคม  
พ.ศ. ๒๕๓๓ ได้บัญญัตินิยามไว้แตกต่างกับนิยามค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ โดยเฉพาะนิยามวันหยุดและวันลา พระราชบัญญัติประกันสังคม 
พ.ศ. ๒๕๓๓ มิได้บัญญัตินิยามไว้ จึงเกิดปัญหาในการตีความกฎหมายสองฉบับในเรื่องเงิน
ที่นายจ้างจ่ายในระหว่างที่นายจ้างมีความจําเป็นต้องหยุดกิจการช่ัวคราวตามมาตรา ๗๕ 
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ว่านายจ้างจะต้องหักเงินดังกล่าวส่ง
ประกันสังคมหรือไม่ เพราะว่าหากเงินดังกล่าวไม่ใช่ค่าจ้างแล้วนายจ้างย่อมไม่มีหน้าที่ต้อง
หักเงินส่งเข้ากองทุนประกันสังคม ซ่ึงในเรื่องน้ีสํานักงานประกันสังคมและคณะกรรมการ
อุทธรณ์ ได้มีคําวินิจฉัยว่า เงินดังกล่าวอาจไม่เป็นค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ แต่ตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ บัญญัติว่า 
“ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินทุกประเภทที่นายจ้างให้แก่ลูกจ้างเป็นค่าตอบแทนการทํางาน
ในวันและเวลาทํางานปกติ ไม่ว่าจะคํานวณตามระยะเวลาหรือคํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้าง
ทําได้ และให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างให้ในวันหยุดและวันลา ซ่ึงลูกจ้างไม่ได้ทํางาน
ด้วย ทั้งนี้ ไม่ว่าจะกําหนดคํานวณหรือจ่ายในลักษณะใดหรือโดยวิธีการใด และไม่ว่าจะ
เรียกช่ืออย่างไร โดยไม่มีคํานิยามวันหยุดไว้ดังเช่นที่ได้บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ โดยเห็นว่าวันที่นายจ้างไม่ได้ให้ลูกจ้างเข้าทํางานเนื่องจากนายจ้าง
หยุดกิจการช่ัวคราว ถือได้ว่าเป็นวันหยุดของลูกจ้างประเภทหนึ่ง ประกอบกับลูกจ้างมี
ความประสงค์ที่จะทํางานเพื่อรับค่าจ้าง แต่นายจ้างกําหนดมิให้ลูกจ้างเข้าทํางาน หาใช่
เป็นความผิดของลูกจ้างไม่ จึงเห็นว่าเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดดังกล่าวเป็น
ค่าจ้างของลูกจ้างตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ มาตรา ๕ นายจ้างจึงต้อง
หักเงินดังกล่าวส่งประกันสังคมด้วย สํานักงานประกันสังคมจึงได้หารือไปยังสํานักงาน 
คณะกรรมการกฤษฎีกาเกี่ยวกับปัญหาในเรื่องดังกล่าวว่า เงินที่นายจ้างต้องจ่ายในระหว่าง
หยุดกิจการช่ัวคราวจะเป็นค่าจ้าง หรือไม่ 

คณะกรรมการกฤษฎีกา (คณะท่ี ๙) ได้พิจารณาข้อหารือดังกล่าว โดยมีผู้แทน
กระทรวงแรงงาน (สํานักงานปลัดกระทรวง กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน และ
สํานักงานประกันสังคม) เป็นผู้ชี้แจงข้อเท็จจริงแล้ว เห็นว่า โดยท่ีพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ มีเจตนารมณ์ในการสร้างหลักประกันให้แก่ลูกจ้าง โดยจัดต้ัง
กองทุนประกันสังคมขึ้นเพ่ือให้การสงเคราะห์แก่ลูกจ้างซ่ึงประสบอันตราย เจ็บป่วย 



๒๓๒ 

ทุพพลภาพ หรือตาย อันมิใช่เนื่องจากการทํางาน รวมถึงกรณีคลอดบุตร กรณีสงเคราะห์
บุตร กรณีชราภาพ และสําหรับกรณีว่างงาน โดยลูกจ้างจะมีสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทน
เมื่อส่งเงินสมทบเข้ากองทุนประกันสังคมตามระยะเวลาที่กําหนด และสิทธิดังกล่าวจะ
ส้ินสุดลงเม่ือผู้ประกันตนสิ้นสภาพการเป็นลูกจ้างหรือไม่ส่งเงินสมทบตามระยะเวลาที่
กฎหมายกําหนดไว้และได้กําหนดนิยามคําว่า “ค่าจ้าง” ซ่ึงหมายความว่าเงินทุกประเภทที่
นายจ้างจ่ายให้ลูกจ้างเพื่อตอบแทนการทํางานในวันและเวลาทํางานปกติ วันหยุดและวัน
ลาซ่ึงลูกจ้างไม่ได้ทํางาน เพ่ือใช้เป็นฐานในการคํานวณเงินสมทบที่รัฐบาล นายจ้าง และ
ลูกจ้าง ต้องออกเงินสมทบเข้ากองทุนประกันสังคมเพ่ือการจ่ายประโยชน์ทดแทน 
ประกอบกับพระราชบัญญัติประกันสังคม พ .ศ . ๒๕๓๓ ไม่ได้กําหนดนิยามคําว่า 
“วันหยุด” ไว้โดยเฉพาะดังเช่นกรณีที่กําหนดไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ แสดงให้เห็นว่า คําว่า “ค่าจ้าง” ตามพระราชบัญญัติประกันสังคม  
พ.ศ. ๒๕๓๓ นั้น หมายถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดซ่ึงลูกจ้างมิได้ทํางาน 
ทุกประเภท รวมทั้งวันหยุดที่นายจ้างไม่ได้ให้ลูกจ้างทํางานเน่ืองจากนายจ้างหยุดกิจการ
ชั่วคราวตามมาตรา ๗๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ ด้วย และมี
ลักษณะเป็นค่าจ้างท่ีนายจ้างต้องหักเพ่ือนําส่งเป็นเงินสมทบ ทั้งนี้เพ่ือให้การส่งเงินสมทบ
ของลูกจ้างและนายจ้างเป็นไปอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงจะทําให้ลูกจ้างมีสิทธิได้รับประโยชน์
ทดแทนในกรณีต่างๆ ตามมาตรา ๖๒ มาตรา ๖๕ มาตรา ๖๙ มาตรา ๗๓ มาตรา ๗๔
มาตรา ๗๖ และมาตรา ๗๘ แห่งพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ ดังนั้น เงินที่
นายจ้างจ่ายให้แก่ ลูกจ้างตามมาตรา ๗๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ ซ่ึงแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๑
จึงถือเป็น “ค่าจ้าง” ที่นายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือหักนําส่งเป็นเงินสมทบ
ตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ 

จากปัญหาในเรื่องบทนิยามค่าจ้าง ของกฎหมายแรงงานท้ังสองฉบับที่อยู่
ในความรับผิดชอบของกระทรวงแรงงานนี้ เกิดจากการบัญญัตินิยามที่แตกต่างกัน  
การตีความตามความเห็นของคณะกรรมการกฤษฎีกา จึงมุ่งถึงการคุ้มครองลูกจ้างเป็นหลัก
ตามเจตนารมณ์ของกฎหมายประกันสังคม แต่อย่างไรก็ตามอาจสร้างความสับสนให้
ลูกจ้างและเจ้าของสถานประกอบกิจการได้ เนื่องจากเงินที่นายจ้างต้องจ่ายตาม 
มาตรา ๗๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ซ่ึงแก้ไขเพ่ิมเติมโดย
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๑ เป็นค่าจ้างตามกฎหมาย 
ฉบับหน่ึง แต่ไม่เป็นค่าจ้างตามกฎหมายอีกฉบับหน่ึง นอกจากน้ีผู้เขียนเห็นว่าบทบัญญัติ 
ในมาตรา ๗๕ เกี่ยวกับเรื่องการหยุดกิจการชั่วคราวน้ียังมีปัญหาในการบังคับใช้อยู่ 



๒๓๓ 

หลายประเด็น ซ่ึงแม้บทบัญญัติดังกล่าวได้แก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๑ โดยกําหนดมาตรการคุ้มครองรายได้ของลูกจ้างเพ่ิมข้ึน
ให้นายจ้างจ่ายเงินร้อยละ ๗๕ ของค่าจ้างในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ไม่ให้ลูกจ้าง
ทํางานก็ตาม แต่อย่างไรก็ตามบทบัญญัติดังกล่าวยังขาดความชัดเจน ทําให้เกิดปัญหาใน
การบังคับใช้กฎหมายหลายประการ กล่าวคือ เงินที่จ่ายระหว่างหยุดกิจการชั่วคราวไม่ถือ
เป็นค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ และไม่มีการ
กําหนดระยะเวลาการจ่ายเงินให้อย่างชัดเจนเหมือนเงินประเภทอ่ืน ปัญหาเกี่ยวกับ
ระยะเวลาของการหยุดกิจการช่ัวคราวนั้นกฎหมายมิได้บัญญัติไว้ว่านายจ้างสามารถอ้าง
เพ่ือหยุดกิจการได้นานเท่าใดรวมถึงระบุเหตุจําเป็นใดบ้างในการหยุดกิจการชั่วคราว 
มาตรา ๗๕ ให้มีความชัดเจนมากข้ึน เป็นต้น 

 
๔.๓  เงินท่ีจ่ายระหว่างตกค้างในต่างประเทศในงานประมงทะเล 

สําหรับการคุ้มครองแรงงานในงานประมงทะเลตามกฎกระทรวงฉบับที่ ๑๐ 
(พ.ศ. ๒๕๔๑) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ข้อ ๑๒ 
ได้กําหนดให้การคุ้มครองกรณีลูกจ้างตกค้างในต่างประเทศเน่ืองจากการทํางานให้แก่
นายจ้าง กฎหมายกําหนดให้นายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่าย “เงิน” ระหว่างท่ีลูกจ้างตกค้างอยู่ใน
ต่างประเทศในอัตราร้อยละ ๕๐ ของค่าจ้างในส่วนที่คํานวณจ่ายตามระยะเวลาตลอด
ระยะเวลาท่ีลูกจ้างมิได้ทํางาน ซ่ึงปัจจุบันได้มีการออกกฎกระทรวง คุ้มครองแรงงานในงาน
ประมงทะเล พ.ศ. ๒๕๕๗ มาใช้บังคับแทนกฎกระทรวงฉบับที่ ๑๐ (พ.ศ. ๒๕๔๑) ออกตาม
ความในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑  โดยได้กําหนดการคุ้มครองลูกจ้าง
กรณีตกค้างอยู่ในต่างประเทศเพิ่มข้ึน โดยกําหนดไว้ในข้อ ๑๔ ความว่า ในกรณีที่ลูกจ้าง
ตกค้างอยู่ในต่างประเทศเน่ืองจากการทํางานให้แก่นายจ้าง ให้นายจ้างจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้าง
ไม่น้อยกว่าร้อยละห้าสิบของอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าตลอดเวลาท่ีลูกจ้างตกค้างอยู่ในต่างประเทศ 
เว้นแต่ในกรณีที่นายจ้างตกลงจ่ายค่าจ้างในอัตราท่ีสูงกว่า ก็ให้ใช้อัตราค่าจ้างตามข้อตกลง
นั้นเป็นฐานในการคํานวณ ซ่ึงเม่ือพิจารณาเจตนารมณ์ของการบัญญัติคุ้มครองลูกจ้าง 
ในกรณีการตกค้างอยู่ต่างประเทศแล้ว เห็นได้ว่ามีหลักการคุ้มครองแรงงานที่สอดคล้องกับ
หลักการคุ้มครองตามมาตรา ๗๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑  
ซ่ึงบทบัญญัตินี้มีเจตนารมณ์เพ่ือมุ่งคุ้มครองลูกจ้างให้มีรายได้สําหรับใช้จ่ายในการ



๒๓๔ 

ดํารงชีวิตของตนหรือครอบครัวระหว่างที่นายจ้างหยุดกิจการช่ัวคราว และในทางกลับกัน
ยังให้ความคุ้มครองแก่นายจ้างในการลดภาระค่าใช้จ่ายระหว่างที่ประสบปัญหาทางการ
ดําเนินกิจการหรือวิกฤตการณ์จนมีความจําเป็นต้องหยุดกิจการชั่วคราวด้วย เพียงแต่ว่า
เหตุที่นายจ้างจะอ้างเพ่ือหยุดกิจการช่ัวคราวตามมาตรา ๗๕ นั้น ต้องเป็นความจําเป็นของ
นายจ้างด้วยเหตุใดเหตุหนึ่งอันมิใช่เหตุสุดวิสัย เช่น นายจ้างมีปัญหาเกี่ยวกับยอดการส่ังซ้ือ
ลองมากและขาดทุนอย่างต่อเน่ือง นายจ้างต้องหยุดกิจการซ่อมแซมเครื่องจักรที่เสียหาย 
เป็นต้น ในส่วนของการตกค้างอยู่ในต่างประเทศนั้น กฎหมายมิได้กําหนดเหตุไว้ ดังน้ัน 
แม้นายจ้างเกิดปัญหาเกี่ยวกับการต้องซ่อมแซมเรือประมง หรือเรือประมงอับปาง หรือเกิด
ภัยธรรมชาติ หรือเหตุสุดวิสัยอ่ืนใดก็ตาม การที่ลูกจ้างต้องตกค้างอยู่ในต่างประเทศ 
ด้วยเหตุดังกล่าว นายจ้างต้องจ่ายเงินร้อยละ ๕๐ ให้แก่ลูกจ้างตลอดเวลาท่ีลูกจ้างยังไม่ได้
ทํางาน 

ประเด็นที่ต้องพิจารณาต่อไปว่า “เงินที่จ่ายแก่ลูกจ้างท่ีตกค้างในต่างประเทศ” 
จะถือเป็นค่าจ้างหรือไม่ ในประเด็นนี้ได้มีคําพิพากษาของศาลฎีกาท่ี ๑๗๘๘๘-๑๗๙๐๓/
๒๕๕๕ ได้วินิจฉัยว่าเงินที่นายจ้างต้องจ่ายแก่ลูกจ้างท่ีตกค้างอยู่ต่างประเทศไม่ใช่ค่าจ้าง  
ซ่ึงคดีพิพาทในคดีนี้มีรายละเอียดว่า ลูกจ้างซ่ึงเป็นแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าจํานวน  
๑๖ คน เป็นโจทก์ ฟ้องคดีบริษัท อ. นายจ้าง ซ่ึงประกอบกิจการประมงและธุรกิจประมง
ทั้งในและต่างประเทศ วันที่ ๓ มีนาคม ๒๕๕๑ ลูกจ้างกับพวกออกไปทําประมง 
นอกราชอาณาจักร ต่อมาเรือทั้งสองลําจอดซ่อม ณ ท่าเรือประเทศเยเมนรอนายจ้าง 
เจรจาขาย นายจ้างไม่ดําเนินการส่งลูกจ้างกับพวกกลับประเทศไทยตามที่ลูกจ้างร้องขอ 
ลูกจ้างจึงขอความช่วยเหลือจากทางราชการ ลูกจ้างกับพวกเดินทางถึงประเทศไทยเม่ือ
วันที่ ๑๔ มิถุนายน ๒๕๕๒ และต่อมาได้จึงฟ้องนายจ้างให้ร่วมกับรับผิดในเงินต่างๆ 
โดยเฉพาะได้ฟ้องเรียกเงินร้อยละ ๕๐ ของค่าจ้างตลอดระยะเวลาท่ีตกค้างอยู่ต่างประเทศ
พร้อมดอกเบ้ียและเงินเพ่ิมเติมกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ซ่ึงศาลฎีกาได้วินิจฉัยว่าแต่เงิน 
ที่นายจ้างต้องจ่ายให้แก่ลูกจ้างท้ัง ๑๖ คน ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๕๐ ของค่าจ้างเป็นเงิน 
ที่จ่ายเพราะลูกจ้างท้ัง ๑๖ คน ซ่ึงเป็นลูกจ้างตกค้างอยู่ในต่างประเทศ เนื่องจากทํางาน
ให้แก่นายจ้างตามข้อ ๑๒ ไม่ใช่เงินที่จ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางานสําหรับระยะเวลา 
การทํางานปกติหรือจ่ายโดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางานปกติของ 



๒๓๕ 

วันทํางาน หรือตอบแทนการท่ีลูกจ้างท้ัง ๑๖ คน ทํางานในวันหยุด จึงมิใช่ค่าจ้างท่ีจะ 
ทําให้นายจ้างต้องเสียดอกเบ้ียหรือเงินเพ่ิมจากเงินดังกล่าวตามข้อ ๙ 

จากคําวินิจฉัยของศาลดังกล่าวได้วินิจฉัยว่าเ งินที่ จ่ายระหว่างตกค้าง 
ในต่างประเทศในงานประมงทะเล ไม่ใช่ค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ และไม่ใช่ค่าจ้างตามกฎกระทรวงฉบับที่ (๑๐) แต่เงินดังกล่าวจะถือ
เป็นค่าจ้างตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ และค่าจ้างตามพระราชบัญญัติ 
เงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗ หรือไม่ ซ่ึงเมื่อพิจารณาการตีความของสํานักงานประกันสังคม
และความเห็นของคณะกรรมการกฤษฎีกาตามแนวตอบข้อหารือสํานักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกา เรื่องเสร็จที่ ๒๗๕/๒๕๕๒ ตามหนังสือที่ นร ๐๙๐๑/๐๕๐๙ ลงวันที่ ๒๘ 
พฤษภาคม ๒๕๕๒ นั้น ได้มีความเห็นว่าเงินตามมาตรา ๗๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ เป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดซ่ึงลูกจ้างมิได้ทํางาน 
ทุกประเภท ซ่ึงวันหยุดนั้นพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ มิได้นิยามวันหยุดไว้
วันหยุดจึงหมายความรวมถึงวันที่นายจ้างไม่ได้ให้ลูกจ้างทํางานเน่ืองจากนายจ้างหยุด
กิจการช่ัวคราวตามมาตรา ๗๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ ด้วย 
ดังนั้นเงินดังกล่าวจึงเป็นค่าจ้างตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ ซ่ึงเม่ือ
พิจารณาแล้วจะเห็นได้ว่า วันที่ลูกจ้างตกค้างอยู่ในต่างประเทศโดยไม่ได้ทํางานให้แก่
นายจ้างแต่มีสิทธิได้รับเงินร้อยละ ๕๐ ตลอดเวลาท่ีตกค้างอยู่นั้น แม้เงินดังกล่าวไม่เป็น
ค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ตามแนวคําวินิจฉัยของศาลฎีกา
ที่ ๑๗๘๘๘-๑๗๙๐๓/๒๕๕๕ แต่อาจถือว่าเป็นเงินที่จ่ายในวันหยุดซ่ึงลูกจ้างมิได้ทํางาน 
ทุกประเภทตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ อันเป็นค่าจ้างตามบทนิยาม
ของพระราชบัญญัติประกันสังคม พ .ศ . ๒๕๓๓ ซ่ึงนายจ้างมีหน้าที่ ต้องหักเงินส่ง
ประกันสังคมก็ได้ ซ่ึงในเรื่องนี้ยังไม่เคยมีแนวคําพิพากษาศาลฎีกามาก่อน ประกอบกับ 
ยังไม่เคยมีความเห็นทางกฎหมาย แต่หากนําหลักการตามความเห็นตามแนวตอบข้อหารือ
สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา เรื่องเสร็จที่ ๒๗๕/๒๕๕๒ กรณีเงินมาตรา ๗๕ 
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ผู้เขียนมีความเห็นว่าเงินที่นายจ้างต้อง
จ่ายแก่ลูกจ้างในระหว่างตกค้างอยู่ ในต่างประเทศ เป็นค ่าจ้างตามพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓  

 



๒๓๖ 

๔.๔  เงินท่ีจ่ายระหว่างหยุดการทํางานหรือหยุดกระบวนการผลิตตามกฎหมาย 
ความปลอดภัย 

พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการ
ทํางาน พ .ศ .  ๒๕๕๔ มาตรา ๓๙ บัญญัติว่า  “ระหว่างหยุดการทํางานหรือหยุด
กระบวนการผลิตตามมาตรา ๓๖ ให้นายจ้างจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างท่ีเกี่ยวข้องกับการหยุด
การทํางานหรือการหยุดกระบวนการผลิตนั้นเท่ากับค่าจ้างหรือสิทธิประโยชน์อ่ืนใด 
ที่ลูกจ้างต้องได้รับ เว้นแต่ลูกจ้างรายน้ันจงใจกระทําการอันเป็นเหตุให้มีการหยุด 
การทํางานหรือหยุดกระบวนการผลิต 

บทบัญญัตินี้กําหนดให้ในกรณีที่พนักงานตรวจความปลอดภัย ได้ดําเนินการ
ตรวจความปลอดภัยสถนประกอบกิจการแล้วพบว่า สภาพแวดล้อมในการทํางาน อาคาร 
สถานท่ี เครื่องจักรหรืออุปกรณ์ที่ลูกจ้างใช้จะก่อให้เกิดความไม่ปลอดภัยแก่ลูกจ้าง 
พนักงานตรวจความปลอดภัยมีอํานาจส่ังให้หยุดการกระทําที่ฝ่าฝืน ปรับปรุง หรือแก้ไข
เครื่องจักรให้ถูกต้องเหมาะสมภายในระยะเวลาท่ีกําหนดในกฎหมายได้ ซ่ึงในระหว่างการ
ดําเนินการดังกล่าวหากนายจ้างต้องหยุดการทํางานหรือหยุดกระบวนการผลิตทําให้ไม่อาจ
มอบหมายงานที่ลูกจ้างทําตามปกติได้ บทบัญญัตินี้กําหนดให้นายจ้างต้องจ่าย “เงิน” 
เท่ากับค่าจ้างหรือสิทธิประโยชน์อ่ืนใดที่ ลูกจ้างได้รับก่อนการหยุดทํางานน้ันตลอด
ระยะเวลาท่ีนายจ้างไม่อาจมอบหมายงานให้ลูกจ้างทําได้ มิได้ใช้ถ้อยคําว่าให้นายจ้างจ่าย
ค่าจ้างให้แก่ลูกจ้าง ซ่ึงเมื่อพิจารณานิยาม “ค่าจ้าง” ตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ แล้ว เห็นว่าเงินที่กฎหมายกําหนดให้จ่ายตามมาตรา ๓๙ นี้ 
มิใช่เงินท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติ เนื่องจาก
ในช่วงของการหยุดการทํางานหรือหยุดกระบวนการผลิตตามคําส่ังของพนักงานตรวจ 
ความปลอดภัยที่อาศัยอํานาจตามกฎหมายน้ัน ลูกจ้างที่เกี่ยวข้องมิได้ทํางานให้แก่นายจ้าง
ตามสัญญาจ้างเลย และเงินดังกล่าวที่กฎหมายกําหนดให้จ่ายก็มิใช่เงินที่จ่ายให้แก่ลูกจ้าง
ในวันหยุดหรือวันลา เนื่องจากพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน มาตรา ๕ ได้กําหนด
วันหยุดไว้ ๓ ประเภท และกําหนดวันลาไว้ ๖ ประเภท ซ่ึงมีบทบัญญัติกําหนดให้นายจ้าง
จ่ายค่าจ้างในวันหยุดและค่าจ้างในวันลาไว้เป็นการเฉพาะแล้ว ดังนั้นวันที่นายจ้างหยุดการ
ทํางานหรือหยุดกระบวนการผลิตตามคําส่ังของเจ้าหน้าที่รัฐที่ส่ังตามอํานาจของกฎหมาย
ความปลอดภัย ไม่ว่าจะมีระยะเวลานานเพียงใดก็ตาม ก็ไม่ถือว่าวันดังกล่าวเป็นวันหยุด



๒๓๗ 

และวันลาตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ดังนั้นเงินตามมาตรา ๓๙ แห่งพระราชบัญญัติ
ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทํางาน พ.ศ. ๒๕๕๔ จึงไม่ใช่
ค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑  

นอกจากน้ีบทบัญญัติในมาตรา ๓๙ แห่งพระราชบัญญัติความปลอดภัย  
อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทํางาน พ.ศ. ๒๕๕๔ ยังได้กําหนดให้นายจ้าง 
ต้องจ่ายเงินเท่ากับสิทธิประโยชน์อื ่นใดที ่ลูกจ้างได้รับก่อนหยุดการทํางานหรือหยุด
กระบวนการผลิต ซึ่งคําว่าสิทธิประโยชน์อื่นใด มีความหมายรวมถึงสวัสดิการที่นายจ้าง
จ ัดให ้ หร ือส ิทธ ิประโยชน์อ ันเก ิดจากข้อตกลงเกี ่ยวก ับสภาพการจ ้างที ่เก ิดจาก 
การยื ่นข้อเรียกร้องด้วย อันมีความหมายและขอบเขตที่กว้างกว่าคําว่าค่าจ้าง เช่น 
นายจ้างตกลงจ่ายค่าเช่าบ้านเพื่อช่วยเหลือลูกจ้างทุกเดือนโดยเจตนาเพื่อบรรเทาความ
เดือดร้อนแก่ลูกจ้างอันถือเป็นสวัสดิการให้แก่ลูกจ้าง ในระหว่างที่หยุดทํางานตามคําสั่ง
ของเจ้าหน้าที่รัฐ นายจ้างต้องจ่ายเงินค่าเช่าบ้านให้แก่ลูกจ้างด้วยเนื่องจากถือเป็นสิทธิ
ประโยชน์อย่างหนึ่งที่บทบัญญัตินี้กําหนดให้นายจ้างต้องจ่าย ดังนั้นผู้เขียนเห็นว่าเงิน 
ที่กฎหมายกําหนดให้จ่ายตามมาตรานี้ ไม่ใช่ค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑  

 ประเด็นที่ต้องวิเคราะห์ต่อมาว่า เงินตามมาตรานี้ จะถือเป็นค่าจ้างตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ และเป็นค่าจ้างตามพระราชบัญญัติเงินทดแทน 
พ.ศ. ๒๕๓๗ หรือไม่ ผู้เขียนเห็นว่าหากนําหลักการตีความตามความเห็นตามแนวตอบ 
ข้อหารือสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา เรื่องเสร็จที่ ๒๗๕/๒๕๕๒ กรณีเงินมาตรา ๗๕ 
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ และตามความเห็นของสํานักงาน
ประกันสังคม ผู้เขียนมีความเห็นว่าเงินที่นายจ้างต้องจ่ายในระหว่างหยุดการทํางานหรือ 
หยุดกระบวนการผลิต เป็นค ่าจ้างตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ ที่นายจ้าง 
มีหน้าที่ต้องหักเงินดังกล่าวส่งประกันสังคม  

 

 
 

 
 



๒๓๘ 

๔.๕  ค่าจ้างรายชั่วโมงสําหรับการทํางานบางช่วงเวลา 
การจ้างงานบางช่วงเวลา เป็นการจ้างงานที่ลูกจ้างทํางานให้แก่นายจ้าง 

เพียงบางช่วงเวลาของสถานประกอบกิจการบางประเภทกิจการที่นายจ้างประสงค์จะ
จ้างให้ลูกจ้างทํางานไม่เต็มเวลาทํางานปกติ ขึ้นอยู่กับการตกลงระหว่างนายจ้างและ
ลูกจ้างว่าจะตกลงทํางานกันในช่วงเวลาใด และอัตราค่าจ้างจ่ายกันอย่างไร ซึ่งอาจตกลง
กันจ่ายค่าตอบแทนตามชิ้นงานหรือตามชั่วโมงที่ทําก็ได้ แต่อย่างไรก็ตามปัจจุบันยังไม่มี
การออกกฎหมายคุ้มครองแรงงานที่กําหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการคุ้มครองแรงงาน
สําหรับการทํางานบางช่วงเวลามาใช้บังคับเป็นการเฉพาะ แต่ปัจจุบันคณะกรรมการ
ค่าจ้างได้มีประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างรายชั่วโมง สําหรับนักเรียน 
นิสิต และนักศึกษา (ฉบับที่ ๒) ซึ ่งไม่มีสภาพเป็นกฎหมายที่ใช้บังคับ แต่เป็นเพียง
ข้อแนะนําในการจ่ายค่าจ้างให้กับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา ที่ทํางานในสถานประกิจการ
บางกิจการบางช่วงเวลา เช่น ช่วงเลิกเรียนหรือช่วงปิดเทอม ซ่ึงประกาศดังกล่าวในข้อ ๓ 
กําหนดอัตราค่าจ้างรายชั่วโมง สําหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษาชั่วโมงละ ๔๐ บาท 
โดยได้กําหนดเงื่อนไขการจ้างงาน ลักษณะงาน และสถานที่ทํางานที่ห้ามมิให้นักเรียน 
นิสิต และนักศึกษาทํางาน ซ่ึงประกาศคณะกรรมการค่าจ้างฉบับนี้ ให้สถานประกอบกิจการ
ใช้เป็นข้อแนะนําในการจ่ายค่าจ้างให้กับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา ต้ังแต่วันที่ ๑ มกราคม 
พ.ศ. ๒๕๕๖ เป็นต้นไป 

ซ่ึงประเด็นปัญหาท่ีต้องพิจารณาต่อไปว่า การจ้างนักเรียน นิสิต และนักศึกษา
เข้ามาทํางานเป็นลูกจ้างของสถานประกอบกิจการโดยให้ทํางานบางช่วงเวลาน้ัน  
(Part Time) โดยนายจ้างและลูกจ้างตกลงจ่ายค่าจ้างตามชั่วโมงท่ีทํางานเท่านั้น เช่น 
นายจ้างให้ลูกจ้างทํางานวันละ ๔ ชั่วโมง จ่ายค่าจ้างชั่วโมงละ ๕๐ บาท ลูกจ้างจะได้รับ
ค่าจ้างวันละ ๒๐๐ บาท การจ่ายค่าจ้างดังกล่าวตามท่ีนายจ้างและลูกจ้างตกลงกันน้ัน 
สูงกว่าอัตราค่าจ้างต่อชั่วโมงตามประกาศ ประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื ่อง อัตรา
ค่าจ้างรายชั่วโมง สําหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา (ฉบับที่ ๒) กําหนดชั่วโมงละ 
๔๐ บาท ซึ่งเป็นเพียงข้อแนะนําให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างแก่ลูกจ้างเท่านั้น แต่การจ่าย
ค่าจ้างนี้จะถือว่าจ่ายตํ่ากว่าประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื ่อง อัตราค่าจ้างขั้นตํ่า 
(ฉบับที่ ๖) และ (ฉบับที่ ๗) หรือไม่ ซึ่งกําหนดไว้ว่านายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างไม่น้อยกว่า
วันละ ๓๐๐ บาท โดยได้นิยามคําว่า “วัน” หมายถึง เวลาทํางานปกติของลูกจ้าง 
ซ่ึงไม่เกินชั่วโมงทํางานปกติ สําหรับงานปกติวันละไม่เกิน ๘ ชั่วโมง งานอันตรายไม่เกิน 
วันละ ๗ ชั่วโมง  แม้นายจ้างจะให้ลูกจ้างทํางานน้อยกว่าเวลาทํางานปกติเพียงใดก็ตาม ซ่ึง
หมายความว่าถ้านายจ้างให้ลูกจ้างทํางานน้อยกว่า ๘ ชั่วโมง ในงานท่ัวไป นายจ้างก็ต้อง
จ่ายค่าจ้างไม่น้อยกว่าวันละ ๓๐๐ บาท จะมาคํานวณจ่ายเป็นรายชั่วโมงไม่ได้ 



๒๓๙ 

สําหรับประเด็นเรื่องน้ีได้มีแนวตอบข้อหารือตามหนังสือกองนิติการที่ ๐๕๐๔/
๐๑๕๐๘ ลงวันที่ ๑๕ ตุลาคม ๒๕๕๖ โดยมีความเห็นว่า ประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง 
เรื่อง อัตราค่าจ้างรายชั่วโมง สําหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา (ฉบับที่ ๒) ซึ่งกําหนด
อัตราค่าจ้างรายชั่วโมงสําหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา ชั่วโมงละ ๔๐ บาท นั้น ไม่มี
สภาพเป็นกฎหมายใช้บังคับ แต่เป็นเพียงข้อแนะนําให้สถานประกอบกิจการได้ใช้เป็น
แนวทางในการจ่ายค่าจ้างให้กับนักเรียน นิสิต และนักศึกษาที่ทํางานประเภทไม่เต็มเวลา 
ซ่ึงสถานประกอบการต้องปฏิบัติตามเงื่อนไขที่กําหนดในประกาศนี้ กล่าวคือ การจ้าง
งานต้องเป็นนักเรียน นิสิต และนักศึกษาที่มีอายุตั้งแต่ ๑๕ ปี ขึ้นไป เป็นงานที่มีความ
ปลอดภัยและไม่เส่ียงอันตราย โดยการแต่งกายในระหว่างการทํางานให้ปฏิบัติอย่างหนึ่ง
อย่างใดในสามประการ คือ แต่งเครื่องแบบนักเรียน นิสิต และนักศึกษา หรือแบบฟอร์ม
ที่มีสัญลักษณ์ที่แสดงว่าเป็นนักเรียน นิสิต และนักศึกษาทํางานประเภทไม่เต็มเวลา 
หร ือแบบฟอร ์มที ่สถานประกอบก ิจการจ ัดให ้แต ่ให ้ม ีป ้ายส ัญล ักษณ์ที ่แสดงว ่า 
เป็นนักเรียน นิสิต และนักศึกษาทํางานประเภทไม่เต็มเวลา โดยจะไม่ครอบคลุมถึง
นักเรียน นิสิต และนักศึกษาที่ฝึกงานในสถานประกอบกิจการที ่เป็นส่วนหนึ ่งของ
หลักสูตรการเรียนการสอนที่สถาบันกําหนดไว้ รวมทั้งที่ทํางานประจํา (พนักงานทั่วไป) 
ดังนั ้น การที ่นายจ้างจ่ายค่าจ้างแก่นักเรียน นิสิต และนักศึกษา ในอัตราชั่วโมงละ  
๓๘ บาท ซึ่งตํ่ากว่าประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่องอัตราค่าจ้างรายช่ัวโมง สําหรับ
นักเรียน นิสิต และนักศึกษา(ฉบับที่ ๒) ก็ไม ่ม ีความผิดตามประกาศฉบับดังกล่าว  
แต่อย่างไรก็ตามมาตรา ๙๐ แห่งพระราชบัญญัติคุ ้มครอง พ.ศ. ๒๕๔๑ กําหนดว่า 
 เมื่อประกาศกําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าหรืออัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือมีผลใช้บังคับ
แล้ว ห้ามมิให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างแก่ลูกจ้างน้อยกว่าอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าหรืออัตราค่าจ้างตาม
มาตรฐานฝีมือท่ีกําหนดซ่ึงปัจจุบันประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างข้ันตํ่า 
(ฉบับท่ี ๖) ลงวันท่ี ๒ พฤศจิกายน ๒๕๕๔ และ (ฉบับที่ ๗) ลงวันที่ ๑๐ ตุลาคม ๒๕๕๕ 
กําหนดอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าวันละ ๓๐๐ บาท บังคับใช้ในท้องที่กรุงเทพมหานครและ 
ทุกจังหวัด โดยยกเว้นไม่ใช้บังคับกับงานบางประเภท เช่น งานเกี่ยวกับงานบ้านอันมิได้มี
การประกอบธุรกิจรวมอยู่ด้วย งานเกษตรกรรม ฯลฯ แต่ประกาศดังกล่าวมิได้ยกเว้นมิให้
ใช้บังคับกับการจ้างงานนักเรียน นิสิต และนักศึกษาที่ทํางานประเภทไม่เต็มเวลาด้วย  
ซ่ึงข้อ ๓๓ ในประกาศฉบับดังกล่าวกําหนดไว้ว่า “วัน” หมายถึง เวลาทํางานปกติของ



๒๔๐ 

ลูกจ้าง ซ่ึงไม่เกินชั่วโมงทํางานดังต่อไปนี้ แม้นายจ้างจะให้ลูกจ้างทํางานน้อยกว่าเวลา
ทํางานปกติเพียงใดก็ตาม การที ่นายจ้างให้ลูกจ้างทํางานน้อยกว่าวันละแปดชั ่วโมง
สําหรับงานทั่วไปหรือเจ็ดชั่วโมงสําหรับงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพฯ ลูกจ้างก็ต้อง
ได้รับค่าจ้างไม่ตํ่ากว่าอัตราค่าจ้างขั้นตํ่าในหนึ่งวัน คือไม่น้อยกว่าวันละ ๓๐๐ บาท  
จะคํานวณโดยเฉลี่ยจ่ายเป็นรายชั่วโมงมิได้เพราะจะทําให้ลูกจ้างได้รับค่าจ้างตํ่ากว่า
อัตราค่าจ้างขั ้นตํ่าตามประกาศคณะกรรมการค่าจ้างกําหนด ดังนั ้นการที ่บริษัทฯ  
จ่ายค่าจ้างแก่นักเรียน นิสิต และนักศึกษา ในอัตราค่าจ้างช่ัวโมงละ ๓๘ บาท เมื ่อรวม
ค่าจ้างต่อวันที่ลูกจ้างได้รับแล้วน้อยกว่าวันละ ๓๐๐ บาท ถือเป็นการจ่ายค่าจ้างให้แก่
ลูกจ้างตํ่ากว่าประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างขั้นตํ่า (ฉบับที่ ๖) และ 
(ฉบับที ่ ๗ ) จึงไม่สอดคล้องกับมาตรา ๙๐ แห่งพระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ (เทียบเคียงคําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๘๖๘๑/๒๕๔๘ ) และสําหรับประกาศ
กระทรวงแรงงาน เรื่อง หลักเกณฑ์เกี่ยวกับการคุ้มครองผู้รับการฝึกเตรียมเข้าทํางาน 
ซึ่งเป็นกฎหมายที่อยู่ในความรับผิดชอบของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานนั้น มิใช้บังคับกับ
กรณีการจ้างงานตามประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่องอัตราค่าจ้างรายช่ัวโมง สําหรับ
นักเรียน นิสิต และนักศึกษา (ฉบับที่ ๒) 

ผู้เขียนเห็นว่าปัญหาในเรื่องการกําหนดค่าจ้างสําหรับการทํางานบางช่วงเวลา
เป็นเรื่องสําคัญที่ปัจจุบันยังไม่มีกฎหมายที่ออกมาบังคับใช้เพ่ือคุ้มครองแรงงานสําหรับ 
การทํางานบางช่วงเวลาให้เกิดความชัดเจน  ซ่ึงเม่ือพิจารณานิยาม “ค่าจ้าง” ตามมาตรา ๕ 
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้บัญญัติว่า “ค่าจ้าง” หมายความว่า 
เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับ
ระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายชั่วโมง รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอ่ืน 
ซ่ึงนิยามค่าจ้างได้กล่าวถึงการตกลงจ่ายค่าจ้างระหว่างนายจ้างและลูกจ้างเป็นรายช่ัวโมง 
ไว้ด้วย แต่ปัญหาท่ีเกิดก็คือว่า ประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างข้ันตํ่า มิได้
กําหนดในเรื่องลูกจ้างรายชั่วโมงไว้ ดังนั้นจึงทําให้นายจ้างที่ประสงค์จะจ้างลูกจ้างให้ทํางาน
เพียงบางช่วงเวลาและจ่ายค่าจ้างตามช่ัวโมงท่ีทําจริง ไม่อาจจะทําได้เพราะหากค่าจ้างที่
ได้รับน้อยกว่าวันละ ๓๐๐ บาท ย่อมถือเป็นการฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามประกาศ
คณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างข้ันตํ่า ซ่ึงมีบทลงโทษทางอาญาจําคุกไม่เกิน ๖ เดือน 
หรือปรับไม่เกิน ๑๐๐,๐๐๐ บาท หรือทั้งจําทั้งปรับ ในส่วนของประกาศคณะกรรมการ



๒๔๑ 

ค่าจ้าง เรื่องอัตราค่าจ้างรายช่ัวโมง สําหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา (ฉบับที่ ๒) ที่เป็น
ข้อแนะนํากําหนดให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างชั่วโมงละ ๔๐ บาท ก็ไม่มีสภาพบังคับเป็นกฎหมาย
ซ่ึงทําให้นายจ้างและลูกจ้างเกิดความสับสนในการปฏิบัติตามกฎหมาย ซ่ึงผู้เขียนเห็นว่าใน
ส่วนของประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่องอัตราค่าจ้างรายช่ัวโมง สําหรับนักเรียน นิสิต 
และนักศึกษา (ฉบับที่ ๒) ที่เป็นข้อแนะนําให้นายจ้างกําหนดค่าจ้างเท่านั้น ควรยกเลิกเพราะ
จะทําให้เกิดปัญหาในการบังคับใช้กฎหมาย หากจะกําหนดเรื่องการคุ้มครองแรงงานสําหรับ
การทํางานบางช่วงเวลาควรออกกฎหมายที่มีสภาพบังคับและไม่ขัดกับกฎหมายค่าจ้างข้ันตํ่า 
ซ่ึงประเด็นนี้ผู้เขียนเห็นว่าต้องศึกษาวิจัยถึงข้อดีข้อเสียให้มากเพราะมีผลกระทบต่อระบบ
แรงงานในระดับมหาภาค 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๔๒ 

๔.๖  เงินท่ีเกิดจากการข้อตกลงเก่ียวกับสภาพการจ้างท่ีเกิดจากข้อเรียกร้อง 
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ .ศ .  ๒๕๑๘ เป็นกฎหมายท่ีกําหนด

หลักเกณฑ์เกี่ยวกับการยื่นข้อเรียกร้องและการระงับข้อพิพาทแรงงาน การรวมตัวของ
องค์กรลูกจ้างและนายจ้างในระดับต่างๆ เพ่ือเจรจาต่อรองเก่ียวกับสภาพการจ้าง คุ้มครอง
ประโยชน์เกี่ยวกับการจ้าง การจัดสวัสดิการ การส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
นายจ้างและลูกจ้าง ในส่วนของการเจรจาต่อรองเพ่ือให้มีจัดให้มีข้อตกลงร่วมกันระหว่าง
ฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง มักเป็นข้อตกลงที่เกี่ยวข้องกับค่าจ้างทั้งส้ิน เนื่องจากค่าจ้างใช้
เป็นฐานในการคํานวณเงินต่างๆ เช่น การยื่นข้อเรียกร้องเกี่ยวกับการทํางานล่วงเวลา  
ฝ่ายลูกจ้างกับนายจ้างอาจตกลงกันให้ใช้ ๒๕ หรือ ๒๖ หารค่าจ้างต่อเดือน เพ่ือให้อัตรา 
ค่าล่วงเวลาท่ีลูกจ้างได้รับสูงกว่ากฎหมายคุ้มครองแรงงาน ซ่ึงข้อตกลงลักษณะน้ีไม่ขัดหรือ
แย้งกว่ากฎหมาย แต่หากมีการตกลงในเรื่องท่ีขัดกฎหมาย ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง
นั้นเป็นโมฆะใช้บังคับไม่ได้ เช่น นายจ้างตกลงกันไม่นําค่าครองชีพซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ 
ค่าจ้างมาเป็นฐานในการคํานวณค่าล่วงเวลา เป็นข้อตกลงที่ขัดหรือแย้งต่อมาตรา ๖๘  
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ เป็นอันใช้บังคับไม่ได้ ซ่ึงในเรื่องนี้ได้มี
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ีน่าสนใจเกี่ยวกับข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างที่ฝ่ายนายจ้างและ
ฝ่ายลูกจ้างได้ตกลงกันไม่นําค่าครองชีพมารวมเป็นฐานในการคํานวณค่าชดเชยและ 
เงินอ่ืนๆ ได้แก่ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๘๙๓๘–๘๙๙๒/๒๕๕๒ กล่าวคือ คดีนี้นายจ้าง 
กับสหภาพแรงงาน ซ. ได้ทําข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างกันใหม่จากเดิมที่เคยจ่าย 
ค่าครองชีพรวมกับค่าจ้างมาเป็นแยกค่าครองชีพออกจากค่าจ้าง แต่หลังจากทําข้อตกลง
ดังกล่าวแล้ว นายจ้างได้จ่ายค่าครองชีพให้แก่ลูกจ้างรายวันและรายเดือนในอัตราเท่ากัน
ทุกเดือนโดยไม่คํานึงว่าลูกจ้างจะหยุดงานหรือไม่ ศาลฎีกาได้วินิจฉัยว่าการที่นายจ้าง 
ได้จ่ายค่าครองชีพให้ลูกจ้างมีจํานวนแน่นอนและจ่ายให้เป็นประจําทุกเดือนเช่นเดียวกับ
เงินเดือนโดยไม่คํานึงว่าลูกจ้างจะหยุดงานหรือไม่ ย่อมถือได้ว่าค่าครองชีพเป็นเงิน 
ส่วนหนึ่งที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพื่อตอบแทนการทํางานปกติในวันทํางานของลูกจ้าง 
จึงเป็นค่าจ้าง ตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ดังนั้น  
ในการจ่ายสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าและค่าชดเชย นายจ้างจะต้องจ่ายให้ถูกต้อง
ตามหลักเกณฑ์ของกฎหมายซ่ึงต้องรวมค่าจ้างทุกประเภท รวมท้ังนําค่าครองชีพมาเป็น
ฐานคํานวณด้วย การท่ีจําเลยกับสหภาพแรงงาน ซ. ทําข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง 
โดยมีเง่ือนไขมิให้นําค่าครองชีพไปรวมกับค่าจ้าง เพ่ือคิดคํานวณค่าชดเชยและเงินอ่ืน ๆ  
ที่คํานวณจากค่าจ้างและเงินเดือน จึงเป็นการฝ่าฝืนพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ ซ่ึงเป็นกฎหมายท่ีเกี่ยวกับความสงบเรียบร้อยของประชาชนย่อมตกเป็นโมฆะ 

 



๒๔๓ 

ผู้เขียนวิเคราะห์แล้วเห็นว่า มาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้บัญญัตินิยาม “ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกัน
จ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็น
รายช่ัวโมง รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอื่น หรือจ่ายให้โดยคํานวณตาม
ผลงานที่ลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน และให้หมายความรวมถึงเงินที่
นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาที่ลูกจ้างมิได้ทํางาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับ
ตามพระราชบัญญัตินี้ บทบัญญัติค่าจ้างตามนิยามดังกล่าว ใช้ถ้อยคําว่า “เงินที่นายจ้าง
และลูกจ้างตกลงกัน” ซึ่งถ้อยคําดังกล่าวทําให้ฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างอาจเข้าใจผิดว่า
สามารถตกลงกันให้เงินอย่างหนึ่งอย่างใดเป็นค่าจ้างได้ หรือตกลงกันให้เงินอย่างหนึ่ง
อย่างใดไม่เป็นค่าจ้างได้ ซึ่งข้อเท็จจริงในคดีนี้ ฝ่ายนายจ้างและสหภาพแรงงานได้ตกลง
กันไม่ให้ค่าครองชีพเป็นส่วนหนึ่งของค่าจ้าง จึงไม่นํามาเป็นฐานในการคํานวณเงินต่างๆ 
แต่ลักษณะการจ่ายค่าครองชีพถือดังกล่าว ศาลฎีกาได้วินิจฉัยว่าเป็นค่าจ้าง แสดงให้ 
เห็นว่าแม้บทบัญญัติมาตรา ๕ ในเรื่องนิยามค่าจ้างจะใช้ถ้อยคํา “เงินที่นายจ้างและ
ลูกจ้างตกลงกัน” ก็มิได้หมายความว่านายจ้างและลูกจ้างจะตกลงกันให้เงินที ่จ ่าย 
ในลักษณะที่ถือเป็นค่าจ้าง ตกลงกันไม่เป็นค่าจ้างได้ หรือนายจ้างและลูกจ้างตกลงกัน 
ให้นําสิทธิประโยชน์อื่นที่เป็นตัวเงินที่มีเจตนาจ่ายเพื่อวัตถุประสงค์อื่นอันมิใช่จ่ายเพื่อ
ตอบแทนการทํางานโดยตรง ตกลงกันให้เป็นค่าจ้างได้ แต่อย่างไรก็ตามถ้อยคําของ
พระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ ยังสร้างความสับสนในการ
ปฏิบ ัต ิอยู ่ ซึ ่งถ ้อยคําในส ่วนนี ้น ่าจะบ ัญญัต ิให ้สอดคล ้องก ับน ิยามตามกฎหมาย
ประกันสังคม เนื่องจากตามแนวคําพิพากษาของศาลฎีกาก็วินิจฉัยความเป็นค่าจ้างตาม
นิยามส่วนนี้ไม่แตกต่างกัน 

 
 
 
 
 
 
 



๒๔๔ 

๔.๗  กรณีนายจ้างหยุดกิจการด้วยเหตุสุดวิสัย 
สัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาท่ีบุคคลสองฝ่ายคือนายจ้างและลูกจ้าง เข้ามา 

ทําความตกลงก่อให้เกิดนิติสัมพันธ์ต่อกัน โดยต่างฝ่ายยินยอมปฏิบัติต่อกันตามที่ตกลงไว้
และตามที่กฎหมายกําหนด ลูกจ้างมีหน้าที่ที่จะต้องทํางานให้แก่นายจ้างตามที่ตกลงใน
สัญญา และฝ่ายนายจ้างก็มีหน้าที่ต้องจ่ายค่าจ้างตอบแทนแก่ลูกจ้างตลอดระยะเวลา 
ที่ทํางานให้ สัญญาจ้างแรงงานจึงมีลักษณะเป็นสัญญาต่างตอบแทนอย่างหนึ่งและยังมี
ล ักษณะพิเศษต่างไปจากสัญญาจ้างบร ิการธรรมดาเนื ่องจากนายจ ้างม ีอํานาจ
ควบคุมดูแลการทํางานของลูกจ้าง และลูกจ้างก็ต้องทํางานให้แก่นายจ้างภายใต้ 
การควบคุมบังคับบัญชาของนายจ้าง แต่อย่างไรก็ตามนายจ้างอาจไม่สามารถมอบหมายงาน
ให้ลูกจ้างทําได้เนื่องจากมีเหตุใดๆ เกิดขึ้นภายหลังจากที่สัญญาจ้างแรงงานเกิดขึ้นแล้ว 
ไม่ว่าจะเป็นด้วยเหตุสุดวิสัย หรือเพราะพฤติการณ์อันใดอันหนึ ่ง ซึ่งนายจ้างไม่ต้อง
รับผิดชอบนั ้น นายจ้างย่อมไม่ม ีหน้าที ่ต ้องจ่ายค่าจ้างหรือสินจ้างตอบแทนให้แก่ 
ลูกจ้างได้ ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา ๒๑๙ เช่น นายจ้างประกอบ
กิจการโรงแรม ต่อมาได้เกิดคลื่นยักษ์ซัดถล่มสถานประกอบกิจการทั้งหมดบริเวณ
ชายหาดทําให้สถานประกอบกิจการของนายจ้างไม่สามารถดําเนินการได้ตามปกติ 
เป็นระยะเวลานาน หรือกรณีเกิดน้ําท่วมครั้งสําคัญเมื่อปี ๒๕๕๔ ทําให้สถานประกอบ
กิจการหลายแห่งไม่สามารถดําเนินกิจการได้ตามปกติ เป็นต้น ซึ่งเหตุดังกล่าวมิใช่เหตุที่
เกิดจากการกระทําผิดของนายจ้างและลูกจ้าง และถือเป็นเหตุสุดวิสัย ซึ่งนายจ้างไม่
ต้องรับผิดชอบนั้น นายจ้างย่อมไม่มีหน้าที่ต้องจ่ายค่าจ้างหรือสินจ้างตอบแทนให้แก่
ลูกจ้างได้ ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา ๒๑๙ แต่อย่างไรก็ตามในช่วง
หยุดกิจการชั่วคราวด้วยเหตุสุดวิสัยนั้น หากนายจ้างและลูกจ้างมีข้อตกลงกันหรือมี
ข ้อตกลงเกี ่ยวกับสภาพการจ้างที ่เก ิดจากการยื ่นข้อเร ียกร้อง โดยตกลงจ่ายเง ิน 
ให้แก่ลูกจ้างตลอดระยะเวลาที่ลูกจ้างไม่ได้ทํางานนั้น เงินดังกล่าวจะถือเป็นค่าจ้าง
หรือไม่ 

ผู้เขียนเห็นว่าเงินดังกล่าวไม่ใช่เงินที่จ่ายเพื่อตอบแทนการทํางาน และไม่ใช่
เง ินที ่นายจ้างจ ่ายในว ันหยุดและวันลา แต่เง ินดังกล่าวน่าจะเป็นการจ่ายโดยมี
วัตถุประสงค์เพื ่อช่วยเหลือลูกจ้างในระหว่างที่ไม่ได้ทํางานไม่ให้เดือดร้อนเกินควร  
จึงไม่ใช่ค่าจ้างตามมาตรา ๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ และ



๒๔๕ 

หากฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างตกลงกันว่าตามข้อตกลงเกี ่ยวกับสภาพการจ้างว่าจะ
จ่ายเงินค่าจ้างให้ร้อยละ ๕๐ หรือ ๗๐ ของค่าจ้างในวันทํางาน ตลอดระยะเวลาที่หยุด
กิจการด้วยเหตุสุดวิสัยก็ตาม แม้จะใช้ชื่อว่าเป็นค่าจ้างก็ตามแต่ลักษณะการจ่ายดังกล่าว
มิได้มีวัตถุประสงค์ที่จะจ่ายเพ่ือตอบแทนการทํางานโดยตรง  เงินดังกล่าวก็มิใช่ค่าจ้าง 

ในส่วนของพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ นั้น ผู้เขียนเห็นว่า
หากตีความว่าช่วงระยะเวลาที่นายจ้างไม่อาจมอบหมายงานให้ลูกจ้างทําได้เนื่องจาก
เหตุสุดวิสัยนั้น ถือเป็นวันหยุดประเภทหนึ่งแล้ว เงินที่จ่ายแก่ลูกจ้างดังกล่าวอาจเป็น
ค่าจ้างตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ ได้ ซึ่งน่าจะวินิจฉัยในทํานอง
เด ียวก ันก ับ เง ินที ่จ ่ายตาม  มาตรา  ๗๕  แห ่งพระราชบ ัญญ ัต ิคุ ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๒๔๖ 

๔.๘  การจ่ายค่าจ้างในระหว่างการนัดหยุดงานและการปิดงาน 
กฎหมายแรงงานสัมพันธ ์เป็นกฎหมายที ่กําหนดแนวทางปฏิบัต ิต ่อก ัน

ระหว่างบุคคลสองฝ่ายคือฝ่ายนายจ้าง และฝ่ายลูกจ้าง เพื่อให้บุคคลทั้งสองฝ่ายได้มี
ความเข้าใจอันดีต่อกัน สามารถทําข้อตกลงในเรื่องสิทธิ หน้าที่ และผลประโยชน์ในการ
ทํางานร่วมกันได้ รวมทั้งกําหนดวิธีการระงับข้อขัดแย้งหรือข้อพิพาทแรงงานที่เกิดขึ้นให้
ยุติลงโดยรวดเร็วและด้วยความพอใจทั้งสองฝ่ายมากที่สุดสําหรับการนัดหยุดงานและ
การปิดงานเป็นมาตรการกดดันของฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างที่จะให้ได้มาซ่ึงสัญญาร่วม
เจรจาต่อรองหรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ถ้าฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างอยู่ใน
ฐานะท่ีเท่าเทียมกันที่จะต่อรองซ่ึงกันและกันได้แล้ว ส่ิงที่ทั้งสองฝ่ายตกลงกันได้แล้วย่อม
ให้ความเป็นธรรมของสังคมท้ังแก่ฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง แต่ถ้าฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดไม่ยอม
ตามข้อเรียกร้องของอีกฝ่ายหนึ่งก็จําเป็นต้องมีการกระทําอย่างใดเป็นการต่อสู้เพ่ือ
สนับสนุนข้อเรียกร้องของตน สําหรับฝ่ายลูกจ้างก็ได้แก่การนัดหยุดงาน และฝ่ายนายจ้างก็
ได้แก่การปิดงาน ผลของการนัดหยุดงานย่อมทําให้ฝ่ายนายจ้างได้รับความเสียหาย เพราะ
ทําให้กิจการต้องชะงักไป ฝ่ายลูกจ้างเองก็เส่ียงต่อการที่นายจ้างปิดงานและรับคนงานอ่ืน
เข้ามาทํางานแทน และตลอดเวลาท่ีนัดหยุดงานนั้นฝ่ายลูกจ้างย่อมจะไม่ได้รับค่าจ้างอันทํา
ให้ลูกจ้างและครอบครัวต้องได้รับความเดือดร้อน ด้วยเหตุนี้ทั้งสองฝ่ายจึงต้องชั่งน้ําหนัก
ของการเส่ียงและการโอนอ่อนต่อกันให้เกิดความเป็นธรรมด้วยกันทั้งสองฝ่ายเพ่ือให้มีการ
ตกลงเป็นข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง  

ในส่วนของพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๘ มาตรา ๕ ได้กําหนด
ความหมายของการปิดงานและการนัดหยุดงานไว้ กล่าวคือ “การปิดงาน” หมายความว่า 
การท่ีนายจ้างปฏิเสธไม่ยอมให้ลูกจ้างทํางานชั่วคราวเนื่องจากข้อพิพาทแรงงาน จาก
นิยามศัพท์ดังกล่าวการกระทําที่ถือว่าเป็นการปิดงานตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ์ต้องมี
ลักษณะ ๔ ประการคือ กล่าวคือ (๑) เป็นการกระทําของนายจ้างหรือฝ่ายนายจ้าง  
(๒ )  เป ็นการที ่นายจ ้างปฏ ิเสธไม ่ให ้ล ูกจ ้างทํางานตามปกต ิที ่ล ูกจ ้าง เคยทําอยู่  
(๓) ต้องเป็นการไม่ให้ลูกจ้างทํางานเป็นการชั่วคราวเท่านั้นมิใช่การปฏิเสธไม่ให้ทํางาน
ตลอดไป (๔) การปิดงานต้องเนื่องมาจากข้อพิพาทแรงงาน การปิดงานโดยชอบด้วย
กฎหมายจะต้องเป็นการกระทําที่ครบลักษณะ ๔ ประการดังกล่าว และในช่วงเวลาท่ี
นายจ้างปิดงานนั้นการทํางานได้ยุติลงชั่วคราวจึงไม่มีวันทํางาน ไม่มีวันลา และไม่มี



๒๔๗ 

วันหยุด นายจ้างจึงไม่มีหน้าที่ต้องจ่ายค่าจ้างในวันทํางานรวมถึงค่าจ้างในวันหยุดวันลา
ให้แก่ลูกจ้างในระหว่างหยุดงานนั้น  รวมถึงนายจ้างมีสิทธิที่จะปิดงานเพียงบางส่วนหรือ
บางแผนกเฉพาะลูกจ้างท่ีมีข้อพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไม่ได้ ส่วนกรณี “การนัดหยุด
งาน” หมายความว่าการที่ลูกจ้างร่วมกันไม่ทํางานชั่วคราวเนื่องจากข้อพิพาทแรงงาน 
ซึ่งการนัดหยุดงานจะต้องมีลักษณะ ๓ ประการคือ (๑) จะต้องเป็นการกระทําของ
ลูกจ้างหลายคน (๒) จะต้องเป็นการร่วมใจกันเพื ่อไม่ทํางานตามปกติที ่เคยทําอยู่
เพียงชั่วคราวไม่ใช่ตลอดไป (๓) การนัดหยุดงานจะต้องมีสาเหตุเนื่องมาจากข้อพิพาท
แรงงานด้วยในระหว่างที่เกิดข้อพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไม่ได้สิทธิการนัดหยุดงานของ
ฝ่ายลูกจ้างนั้นพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๘ มิได้มีบทบัญญัติใดบังคับว่า
เมื่อมีข้อพิพาทแรงงานที่ตกลงกันไม่ได้เกิดข้ึนแล้ว ลูกจ้างจะพึงใช้สิทธินัดหยุดงานได้เพียง
ครั้งเดียวหรือระยะเวลานานเท่าใดในระหว่างเกิดข้อพิพาทแรงงานท่ีตกลงกันไม่ได้นั้น  
ฝ่ายลูกจ้างจึงสามารถนัดหยุดงานได้ตามความประสงค์โดยปฏิบัติตามข้ันตอนของ
กฎหมายแรงงานสัมพันธ์ให้ครบถ้วนก่อนการนัดหยุดงาน ดังนั้นเมื่อมีข้อพิพาทแรงงาน 
ที่ตกลงกันไม่ได้เกิดขึ้น ทั้งสองฝ่ายสามารถใช้สิทธินัดหยุดงานหรือปิดงานได้โดยไม่มี
กําหนดระยะเวลาข้ึนอยู่กับการใช้มาตรการกดดันของแต่ละฝ่ายเพ่ือให้อีกฝ่ายยอมรับ 
ข้อเรียกร้อง รวมถึงสามารถใช้สิทธินัดหยุดงานหรือปิดงานได้หลายครั ้งในระหว่างที่ 
ข้อพิพาทแรงงานท่ีตกลงกันไม่ได้เกิดข้ึน 

สําหรับปัญหาในการนัดหยุดงานและการปิดงานนั้น ถือเป็นมาตรการที่ฝ่าย
นายจ้างและฝ่ายลูกจ้างใช้กดดันฝ่ายตรงข้ามให้ยอมตกลงตามข้อเรียกร้องของฝ่ายตน 
ในส่วนของการนัดหยุดงานลูกจ้างจะไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้างเลย ตลอดระยะเวลาที่ได้ 
หยุดงานตกลงกัน ซึ่งกฎหมายแรงงานสัมพันธ์มิได้กําหนดในเรื ่องระยะเวลาสูงสุดที่
ลูกจ้างสามารถใช้สิทธินัดหยุดงานไว้ หรือกรณีปิดงานลูกจ้างก็จะไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้าง 
ซึ่งในระหว่างช่วงเวลาที่นัดหยุดงานหรือปิดงานนั้น ใช้เวลาหลายเดือน หรือเป็นปี เมื่อ
ไม่มีการจ่ายค่าจ้าง นายจ้างก็ไม่มีหน้าที่ต้องส่งเงินประกันสังคมให้แก่ลูกจ้าง ซึ่งอาจทํา
ให้ลูกจ้างเสียสิทธิประโยชน์ในเรื ่องประโยชน์ทดแทนกรณีต่างๆ ในส่วนของการ
คุ้มครองแรงงานตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ลูกจ้างย่อมไม่มีสิทธิ
ได้รับค่าจ้างในวันหยุด วันลา ใดๆ ทั้งสิ้น หรือกรณีลูกจ้างได้คลอดบุตรในช่วงของการ
นักหยุดงานหรือปิดงานย่อมไม่ได ้ร ับค่าจ ้างในระหว่างการลาคลอด ซึ ่งประเด็น 



๒๔๘ 

การนัดหยุดงานและการปิดงานนี้เป็นประเด็นปัญหาที่สําคัญซึ่งกระทบกับกฎหมาย
แรงงานหลายฉบับ อย่างไรก็ตามหากนายจ้างได้จ่ายเงินสิทธิประโยชน์ให้แก่ลูกจ้าง 
ในระหว่างปิดงานหรือนัดหยุดงานแล้วแต่กรณี เงินที่จ่ายในระหว่างนั้นจะถือเป็นค่าจ้าง
หรือไม่ ซึ่งประเด็นนี ้ยังไม่มีแนวคําพิพากษาศาลฎีกาได้วินิจฉัยไว้ ซึ ่งผู ้เขียนเห็นว่า
ในช่วงการนัดหยุดงานและปิดงานนั ้นนิติสัมพันธ์ตามสัญญาจ้างแรงงานยังคงอยู่  
ความสัมพันธ์ของทั้งสองฝ่ายยังเป็นนายจ้างและลูกจ้างกัน แต่นิติสัมพันธ์ได้ระงับลง
ชั่วคราว และในช่วงระยะเวลาของการนัดหยุดงานหรือปิดงานนี้ไม่อาจถือเป็นวันหยุด
และวันลาได้ รวมทั้งกฎหมายไม่นับระยะเวลาในช่วงดังกล่าวเป็นระยะเวลาการทํางาน
ของลูกจ้างเพื ่อได้ร ับสิทธิประโยชน์ต่างๆ ตามที่พระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๑๙ กําหนดไว้ ซึ่งเงินดังกล่าวผู้เขียนเห็นว่าไม่อาจถือเป็นเงิน
ค่าจ้างตามนิยามของพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ ได้ เนื ่องจากการ 
นัดหยุดงานถือเป็นการกระทําของฝ่ายลูกจ้างเอง มิใช่เกิดจากการกระทําของฝ่าย
นายจ้าง แต่สําหรับการปิดงานนั้น เป็นการกระทําจากฝ่ายนายจ้างที่ไม่ให้ลูกจ้างทํางาน
อาจถือว่าเป็นวันหยุดงานที่นายจ้างไม่ให้ลูกจ้างทําได้ แต่อย่างไรก็ตามเป็นเรื ่องท่ี 
จะเป็นไปไม่ได้ ที่ระหว่างการนัดหยุดงานและการปิดงานนายจ้างจะจ่ายค่าจ้างหรือเงิน
ใดๆ แก่ลูกจ้าง เนื่องจากเรื่องดังกล่าวเป็นมาตรการกดดันของทั้งสองฝ่ายให้อีกฝ่ายต้อง
จํายอม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๔๙ 

๔.๙  การหักค่าจ้าง 
ค่าจ้างเป็นส่ิงที่สําคัญที่สุดที่ลูกจ้างพึงมีสิทธิได้รับตามกําหนดเวลาท่ีตกลงกัน

และครบถ้วน โดยไม่ถูกนายจ้างนําหน้ีอ่ืนมาหัก ซ่ึงพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๗๖ ได้บัญญัติคุ้มครองลูกจ้างไว้ ห้ามนายจ้างนําหนี้ อ่ืนมาหัก 
จากค่าจ้างเว้นแต่เข้าข้อยกเว้นตามมาตรา ๗๖ (๑) – (๕) อย่างไรก็ตามกฎหมายห้ามนํา
หนี้อ่ืนมาหักจากค่าจ้างเท่านั้น มิได้ห้ามนายจ้างหักเงินอ่ืนที่ไม่ใช่ค่าจ้าง นายจ้างจึงอาจ 
หักเงินโบนัส เบ้ียขยัน เพ่ือการลงโทษลูกจ้างได้ สําหรับในเรื่องการห้ามหักค่าจ้างน้ัน 
กฎหมายคุ้มครองแรงงานถือเป็นเรื่องที่กฎหมายให้ความสําคัญมาก และการตีความ
เคร่งครัดเพ่ือคุ้มครองสิทธิของลูกจ้าง แม้ลูกจ้างได้ยินยอมให้หักค่าจ้างโดยสมัครใจก็ตาม
หากเป็นการฝ่าฝืนบทบัญญัติดังกล่าว ข้อตกลงน้ันเป็นอันใช้บังคับไม่ได้ โดยเฉพาะ 
ในสถานการณ์ปัจจุบัน ปัญหาเรื่องการบังคับใช้แรงงานหรือการค้ามนุษย์ด้านแรงงาน 
เป็นปัญหาสําคัญที่ต่างชาติให้ความสนใจประเทศไทยเป็นพิเศษ โดยจัดให้ประเทศไทย 
เป็นประเทศท่ีสุ่มเส่ียงต่อการค้ามนุษย์ด้านแรงงาน การหักค่าจ้างเพ่ือชดใช้หนี้สินหรือ 
การใช้แรงงานขัดหน้ี ถือเป็นรูปแบบการบังคับใช้แรงงานรูปแบบหน่ึงที่ลูกจ้างต้องจํายอม
ทํางานให้แก่นายจ้างโดยเฉพาะแรงงานต่างด้าวท่ีเข้ามาทํางานในราชอาณาจักรไทย 
สําหรบัคําพิพากษาท่ีน่าสนใจเกี่ยวกับการตีความเรื่องการห้ามหักค่าจ้าง ได้แก่คําพิพากษา
ศาลฎีกาที่ ๖๑๓๔ /๒๕๕๕ ซ่ึงคดีนี้มีข้อเท็จจริงว่าลูกจ้างต่างด้าวสัญชาติพม่าได้เข้ามา
ทํางานกับนายจ้างคนไทย โดยถูกนายจ้างคนไทยหักค่าจ้างเป็นค่าใช้จ่ายต่างๆ ทําให้
ลูกจ้างได้รับค่าจ้างไม่เต็มเม็ดเต็มหน่วยและเป็นการจ่ายค่าจ้างที่ตํ่ากว่าอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า
ลูกจ้างจึงยื่นคําร้องต่อพนักงานตรวจแรงงานเพ่ือเรียกร้องเงินต่างๆ ตามสิทธิของกฎหมาย
รวมถึงเงินค่าจ้างท่ีนายจ้างหักโดยไม่ชอบ ซ่ึงพนักงานตรวจแรงงานได้สอบสวนข้อเท็จจริง
แล้วมีคําส่ังให้นายจ้างจ่ายเงินที่หักไม่ถูกต้องและเงินอ่ืนๆ แก่ลูกจ้าง นายจ้างไม่เห็นด้วย
กับคําส่ังเนื่องจากเห็นว่าประเด็นเรื่องการหักค่าจ้างลูกจ้างได้ให้ความยินยอมในการหัก
เป็นหนังสือแล้ว และหารหักค่าจ้างดังกล่าวชอบด้วยกฎหมาย จึงได้อุทธรณ์คําส่ัง 
ต่อพนักงานตรวจแรงงาน ซ่ึงศาลฎีกาได้วินิจฉัยคดีนี้เป็นบรรทัดฐาน ว่า พระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๗๖ บัญญัติว่า “ห้ามมิให้นายจ้างหักค่าจ้าง  
ค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุด เว้นแต่เป็นการหักเพ่ือ...(๓) 
ชําระหนี้สินสหกรณ์ออมทรัพย์ หรือสหกรณ์อ่ืนที่มีลักษณะเดียวกันกับสหกรณ์ออมทรัพย์ 



๒๕๐ 

หรือหนี้ที่เป็นไปเพ่ือสวัสดิการท่ีเป็นประโยชน์แก่ลูกจ้างฝ่ายเดียว โดยได้รับความยินยอม
ล่วงหน้าจากลูกจ้าง...” เห็นว่า หนี้ที่เป็นไปเพ่ือสวัสดิการที่เป็นประโยชน์แก่ลูกจ้างฝ่าย
เดียวเป็นข้อความที่ ต่อเนื่องจากหน้ีสินสหกรณ์ออมทรัพย์ จึงต้องเป็นสวัสดิการ 
ที่ให้ประโยชน์แก่ลูกจ้างในทํานองเดียวกันกับประโยชน์ที่ลูกจ้างได้รับจากสหกรณ์ 
ออมทรัพย์ ซ่ึงลูกจ้างได้รับประโยชน์ฝ่ายเดียวโดยนายจ้างไม่ได้รับประโยชน์ในทาง
เศรษฐกิจและสังคมด้วย ดังนั้น เมื่อปรากฏว่าโจทก์ซ่ึงเป็นนายจ้างของลูกจ้างท้ัง ๘๑ คน 
ได้จ่ายเงินตรวจสุขภาพ ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตทํางานคนต่างด้าวให้แก่ลูกจ้างทั ้ง  
๘๑ คน ซึ่งเป็นต่างด้าวก็เป็นไปเพื่อประโยชน์ที่โจทก์จะจ้างลูกจ้างดังกล่าวให้ทํางาน
แก่โจทก์โดยถูกต้องตามกฎหมายและได้รับผลผลิตจากการทํางานของลูกจ้างทั้ง ๘๑ คน 
ส่วนการให้ลูกจ้างท้ัง ๘๑ คน พักอาศัยในที่พักโดยมีน้ํา ไฟฟ้า อาหาร โดยให้ลูกจ้างชําระ
เงินค่าพักอาศัย ค่าน้ํา ฯลฯ แก่โจทก์ ก็เป็นไปเพ่ือประโยชน์ในการให้ลูกจ้างทํางานซ่ึงบาง
วันจะต้องทํางานล่วงเวลาจนถึง ๒ นาฬิกาบางวันถึง ๔ นาฬิกา จึงเป็นการจัดสวัสดิการ
ให้แก่ลูกจ้างท่ีทํางานให้โจทก์อันเป็นประโยชน์ในทางเศรษฐกิจที่โจทก์ได้รับอีกด้วย จึงหา
ใช่เป็นการจัดให้แก่ลูกจ้างเพ่ือเป็นสวัสดิการที่เป็นประโยชน์แก่ลูกจ้างฝ่ายเดียว โจทก์จึงไม่
มีสิทธิหักค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุด เพ่ือชําระหนี้
ดังกล่าว ไม่ว่าลูกจ้างท้ัง ๘๑ คน จะได้ลงลายมือชื่อในการให้ความยินยอมเป็นหนังสือ
หรือไม่ก็ไม่เข้ากรณีตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๗๖ (๓) 

อย่างไรก็ตามในส่วนของพระราชบัญญั ติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์  
พ.ศ. ๒๕๔๓ ซ่ึงได้มีประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐาน 
ข้ันตํ่าของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ ข้อ ๓๑ ออกตามความในมาตรา ๑๓ (๑)  
แห่งพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ ได้กําหนดเกี่ยวกับเรื่อง 
การห้ามหักค่าจ้างไว้ ศาลฎีกาได้มีคําพิพากษาว่าการลงโทษหักค่าจ้างของลูกจ้างดังกล่าว
มิใช่การหักค่าจ้างตามท่ีกฎหมายห้ามไว้ แต่เป็นการลงโทษทางวินัย ท่ีนายจ้าง 
สามารถกระทําได้ ซ่ึงคําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๔๐๓๖/๒๕๕๕ ได้วินิจฉัยว่า จําเลย 
เป็นรัฐวิสาหกิจ จ้างโจทก์ทํางานตําแหน่งพนักงานติดรถนําจ่ายประจําที่ทําการไปรษณีย์
จตุจักร ค่าจ้างวันละ ๒๓๕ บาท ระหว่างทํางานจําเลยมีคําส่ังลงโทษโจทก์ด้วยการ 
ตัดค่าจ้างร้อยละ ๑๐ เนื่องจากโจทกไ์ม่ต้ังใจปฏิบัติหน้าที่ไม่เชื่อฟังและแสดงความกระด้าง
กระเด่ืองต่อผู้บังคับบัญชาไม่ถือปฏิบัติตามระเบียบและแบบธรรมเนียมของบริษัท ไม่อุทิศ



๒๕๑ 

เวลาของตนให้แก่การงาน ละท้ิงหน้าที่การงาน เห็นว่า แม้ประกาศคณะกรรมการ
แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่องมาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจ้าง ข้อ ๓๑ จะบัญญัติ
ห้ามนายจ้างหักค่าจ้างลูกจ้างก็ตามแต่การลงโทษของจําเลยมิใช่เป็นการหักค่าจ้างโจทก์แต่
เป็นกรณีการลงโทษตามวินัยการทํางานซ่ึงได้กําหนดไว้ชัดเจนแล้วตามระเบียบข้อบังคับ
เกี่ยวกับการทํางาน  ทั้งไม่ปรากฏว่าคําส่ังตัดค่าจ้างของจําเลยดังกล่าวเป็นคําส่ังลงโทษที่รุนแรง
เกินกว่าเหตุ ดังนั้น คําส่ังลงโทษโจทก์ด้วยการตัดค่าจ้างร้อยละ ๑๐ จึงเป็นคําส่ังที่ชอบด้วย
กฎหมาย 

ผู้ เ ขียนเ ห็นว่ า  พระราชบัญญั ติคุ้ มครองแรงงาน  พ .ศ .  ๒๕๔๑  และ 
พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ เป็นกฎหมายท่ีใช้บังคับโดยมี
เจตนารมณ์ในเรื่องการคุ้มครองลูกจ้างแตกต่างกัน เนื่องจากลูกจ้างในกิจการรัฐวิสาหกิจ 
มีสภาพการจ้างและการทํางานรวมทั้งการบังคับบัญชาท่ีต่างจากการจ้างแรงงาน 
ในบริษัทเอกชนท่ัวไปที่มีเสรีภาพในการทําตกลงทําสัญญาจ้างหรือเง่ือนไขการจ้างกัน 
ดังนั้นคําวินิจฉัยของศาลฎีกาที่วินิจฉัยว่าการตัดค่าจ้างร้อยละ ๑๐ ของลูกจ้างสําหรับกรณี
นายจ้างเป็นรัฐวิสาหกิจตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ 
สามารถกระทําได้ไม่ถือเป็นการหักค่าจ้างท่ีฝ่าฝืนกฎหมาย ไม่น่าจะนํามาบังคับใช้ในกรณี
ของลูกจ้างและนายจ้างท่ีอยู่ในบังคับตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
เพราะหากยอมให้นายจ้างภาคเอกชนสามารถลงโทษหักค่าจ้างลูกจ้างได้โดยไม่มีขอบเขต
จํากัด ย่อมมีผลเท่ากับว่านายจ้างสามารถกําหนดระเบียบข้อบังคับที่เป็นการเอาเปรียบ
ลูกจ้างเกินควรโดยกําหนดเงื่อนไขลงโทษหักค่าจ้างท่ีเกินความเหมาะสมตามอําเภอใจ 
ของตน ซ่ึงจะทําให้เกิดความไม่สงบในการจ้างงาน รวมทั้งบทบัญญัติมาตรา ๗๖  
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ที่ห้ามนายจ้างนําหนี้ อ่ืนมาหัก 
จากค่าจ้างไม่สามารถคุ้มครองลูกจ้างให้ได้รับความคุ้มครองตามวัตถุประสงค์ของการร่าง
กฎหมายได้ 

สําหรับการลงโทษหักเงินอ่ืนที่ไม่ใช่ค่าจ้างเพ่ือลงโทษลูกจ้าง นายจ้างย่อม
สามารถกระทําได้ไม่เป็นการฝ่าฝืนกฎหมาย ซ่ึงมีคําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๕๕๙/๒๕๕๖ 
ได้วินิจฉัยในเรื่องน้ีไว้ ซ่ึงคดีนี้ศาลฎีกาได้วินิจฉัยว่า ผู้ร้องประกอบกิจการเจียระไน 
เพชร พลอย อัญมณี ผู้คัดค้านเป็นกรรมการลูกจ้าง ได้กระทําการขัดต่อระเบียบข้อบังคับ
เกี่ยวกับการทํางานมาทํางานสายหลายครั้ง ผู้ร้องจึงขออนุญาตลงโทษผู้คัดค้านด้วยการ



๒๕๒ 

ตักเตือนเป็นลายลักษณ์อักษร ผู้คัดค้านต่อสู้ว่าผู้ร้องใช้วิธีการลงโทษหักค่าจ้างไปแล้วจึงนํา
ความผิดมาลงโทษโดยการตักเตือนเป็นลายลักษณ์อักษรอีกไม่ได้ ศาลแรงงานมีคําส่ัง
อนุญาตให้ผู้ร้องลงโทษตักเตือนเป็นลายลักษณ์อักษรได้ ผู้คัดค้านอุทธรณ์ ศาลฎีกาเห็นว่า 
ผู้ร้องมีระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางาน ลูกจ้างคนใดลาป่วย ลากิจ ขาดงาน มาสาย
ภายใน ๑ เดือน อาจถูกหักเงินรางวัล เงินรางวัลที่ผู้ร้องกําหนดมีวัตถุประสงค์ในการจูงใจ
ให้มาทํางานสมํ่าเสมอทุกวัน มิใช่ค่าจ้าง การที่ผู้ร้องหักเงินรางวัลเน่ืองจากผู้คัดค้าน 
มาทํางานสายจึงไม่ใช่การลงโทษผู้คัดค้านตามระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางาน เมื่อ 
ผู้คัดค้านกระทําการอันเป็นความผิดต่อระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานอันชอบด้วย
กฎหมายและเป็นธรรมข้อ ๙.๓ พนักงานต้องมาปฏิบัติงานให้ตรงตามเวลาและลงบันทึก
ทะเบียนเวลาทํางานตามที่กําหนดด้วยตัวของพนักงานเอง หากฝ่าฝืนจะถูกพิจารณา
ลงโทษโดยการตักเตือนเป็นหนังสือ ตัดค่าจ้าง ลดค่าจ้าง พักงาน หรือให้ออกจากงาน
ตามที่เห็นสมควร ผู้ร้องจึงมีสิทธิขอให้ลงโทษตักเตือนผู้คัดค้านเป็นลายลักษณ์อักษร 
ซ่ึงไม่ใช่การลงโทษซ้ําได้ 

ในส่วนของพระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน พ.ศ. ๒๕๒๘ ได้มี
เรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับค่าจ้าง กล่าวคือ ในเรื่องค่าบริการนั้นซ่ึงเป็นเงินหรือประโยชน์อย่างอ่ืน
ที่ให้เป็นค่าตอบแทนการจัดหางาน ซ่ึงไม่ใช่ค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน  
แต่คนหางานมักจะไม่มีเงินจ่ายค่าบริการให้แก่บริษัทจัดหางาน จึงตกลงกันหักค่าบริการ
จากค่าจ้างท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่คนหางานที่เป็นลูกจ้างตามอัตราท่ีตกลงกัน เช่น บริษัท
จัดหางานได้หางานให้คนหางานทําโดยนายจ้างตกลงจ่ายค่าจ้างให้ในอัตราเดือนละ 
๑๐,๐๐ บาท แต่การจ่ายค่าจ้างน้ัน นายจ้างจะจ่ายเงินผ่านบริษัทจัดหางานทุกเดือน  
โดยบริษัทจัดหางานจะหักค่าจ้างเดือนละ ๒,๐๐๐ บาท เป็นค่าดําเนินการทุกเดือน และ
จ่ายให้แก่ลูกจ้างเดือนละ ๘,๐๐๐ บาท หรือในบางครั้งนายจ้างก็หักค่าจ้างลูกจ้าง 
ทุกเดือนๆ ละ ๒,๐๐๐ บาท ส่งให้บริษัทจัดหางาน จึงมีประเด็นปัญหาว่าการหักค่าบริการ
จากการให้บริการจัดหางาน จะเป็นการหักค่าจ้างท่ีฝ่าฝืนมาตรา ๗๖ แห่งพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ หรือไม่ เนื่องจากมาตรา ๗๖ ห้ามนายจ้างนําหนี้อ่ืนที่ไม่ใช่
การหนี้ตาม (๑) – (๕) มาหักจากค่าจ้าง  ซ่ึงผู้เขียนเห็นว่าในกรณีที่ลูกจ้างได้มีข้อตกลง
เรื่องการนําค่าบริการมาหักจากค่าจ้าง น่าจะไม่สอดคล้องกับมาตรา ๗๖ พระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ โดยเฉพาะคนต่างด้าวท่ีเข้ามาทํางานในราชอาณาจักร 



๒๕๓ 

ส่วนมากจะมีข้อตกลงกับบริษัทจัดหางานหรือบริษัทนายหน้า คิดค่าดําเนินการในการ
จัดหางานในราคาที่สูงเกินไปและเป็นการฝ่าฝืนกฎหมาย โดยมีการหักค่าจ้างที่ลูกจ้างได้รับ
แต่ละเดือนเพื่อชําระหน้ีค่าบริการหรือค่าดําเนินการต่างๆ รวมถึงค่าใช้จ่ายในการ 
ขอใบอนุญาตทํางาน ซ่ึงศาลฎีกาได้มีคําวินิจฉัยว่าการหักค่าดําเนินการต่างๆ นั้น เป็นการ
หักค่าจ้างท่ีขัดต่อมาตรา ๗๖ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ทั้งนี้การ
จะพิจารณาว่าการหักค่าจ้างนั้นชอบด้วยกฎหมายหรือไม่ ต้องพิจารณาข้อเท็จจริงว่า 
การหักค่าบริการเพ่ือชําระค่าบริการนั้นนั้นมีเง่ือนไขในการหักอย่างไร ใครเป็นผู้หัก
ระหว่างบริษัทจัดหางานซ่ึงไม่มีนิติสัมพันธ์กับคนหางานในฐานะนายจ้างลูกจ้าง หรือ 
การหักนั้นนายจ้างเป็นผู้หักค่าจ้างของลูกจ้างเพ่ือส่งเงินให้บริษัทจัดหางาน เป็นต้น 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๕๔ 

๔.๑๐  ประเด็นเก่ียวกับค่าจ้างอ่ืนๆ  
(๑) ค่าตอบแทนในงานท่ีรับไปทําท่ีบ้าน 
พระราชบัญญัติคุ้มครองผู้รับงานไปทําที่บ้าน พ.ศ. ๒๕๕๓ ได้มีบทบัญญัติ  

ที่กําหนดเร่ืองค่าตอบแทนในงานท่ีรับไปทําที่บ้าน โดยได้บัญญัติไว้ในมาตรา ๑๖  ความว่า
การกําหนดค่าตอบแทนในงานที่รับไปทําที่บ้าน หากงานที่รับไปทําที่บ้านมีลักษณะและ
คุณภาพอย่างเดียวกันและปริมาณเท่ากัน ให้ผู้จ้างงานกําหนดค่าตอบแทนให้แก่ผู้รับงานไป
ทําที่ บ้านไม่น้อยกว่าอัตราค่าจ้างตามกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานตามที่
คณะกรรมการกําหนดและต้องไม่เป็นการเลือกปฏิบัติ 

ผู้เขียนเห็นว่า การกําหนดค่าตอบแทนของคณะกรรมการคุ้มครองการรับงาน 
ไปทําท่ีบ้าน กฎหมายกําหนดให้คณะกรรมการกําหนดอัตราค่าตอบแทนต้องไม่น้อยกว่า
อัตราค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน  ซ่ึ ง อัตราค่าจ้าง ข้ัน ตํ่าตามประกาศ
คณะกรรมการค่าจ ้าง ฉบับที ่ ๖ และฉบับที ่ ๗ กําหนดไว ้ต ้องไม ่น ้อยกว่าว ันละ  
๓๐๐ บาท เท่ากันทั่วประเทศ ซึ่งประเด็นที่จะเป็นปัญหาในการกําหนดค่าตอบแทน 
ก็คือนิติสัมพันธ์ระหว่างผู้จ้างงานและผู้รับงานไปทําที่บ้านไม่ใช่ความสัมพันธ์ตามสัญญา
จ้างแรงงาน การทํางานแต่ละว ันผู ้จ ้างงานอาจจะทํางานไม ่ถ ึงว ันละ ๘ ชั ่วโมง 
ซึ่งผู้จ้างงานไม่อาจบังคับบัญชาได้ การกําหนดค่าตอบแทนจึงเป็นเรื่องที่ต้องศึกษาวิจัย
ของลักษณะงานที่รับไปทําที่บ้านแต่ละประเภท ซึ่งคณะกรรมการอาจต้องกําหนดนิยาม
ค่าตอบแทนเพ่ือบังคับใช้กับงานท่ีรับไปทําที่บ้านโดยเฉพาะ ซ่ึงบทนิยามอาจมีความ
แตกต่างจากนิยามค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานที่ใช้บังคับระหว่างนายจ้างลูกจ้าง
เท่านั้น  

(๒) การทํางานของคนต่างด้าว 
พระราชบัญญัติการทํางานของคนต่างด้าว พ.ศ. ๒๕๕๑ มิได้มีบทบัญญัตินิยาม

ค่าจ้าง แต่ได้บัญญัติคําว่า “ทํางาน” ไว้ในมาตรา ๕ หมายความว่า การทํางานโดยใช้กาํลัง
กายหรือความรู้ ด้วยประสงค์ค่าจ้าง หรือประโยชน์อ่ืนใดหรือไม่ก็ตาม คนต่างด้าวที่เข้ามา
ทํางานในบางลักษณะ เช่น ตําแหน่งที่ปรึกษา ผู้เชี่ยวชาญพิเศษ หากการทํางานนั้นไม่ต้อง
อยู่ในบังคับบัญชาของนายจ้าง ไม่อยู่ในระเบียบข้อบังคับของนายจ้างเหมือนเช่นลูกจ้าง
ทั่วไป นิติสัมพันธ์ระหว่างคนต่างด้าวท่ีเข้ามาทํางานน้ัน ไม่มีฐานะเป็นลูกจ้างตามกฎหมาย
คุ้มครองแรงงาน แม้จะได้รับค่าตอบแทนเป็นรายเดือน เงินตอบแทนดังกล่าวก็ไม่ใช่ค่าจ้าง
ตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน แม้ผู้ประกอบกิจการได้หักเงินค่าตอบแทนดังกล่าว 
ส่งประกันสังคม ก็ไม่ทําให้เ งินนั้นเป็นค่าจ้างตามพระราชบัญญัติประกันสังคม  
พ.ศ. ๒๕๓๓ หรือกลายเป็นค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้



๒๕๕ 

เนื่องจากการจ้างงานไม่ใช่เป็นสัญญาจ้างแรงงานแต่เป็นนิติสัมพันธ์ตามสัญญาจ้างทําของ 
ซ่ึงประเด็นปัญหาน้ีมักเกิดกับการจ้างงานคนต่างด้าวท่ีเป็นผู้มีความรู้ มิใช่คนต่างด้าว  
๓ สัญชาติที่เข้ามาใช้แรงงานทํางานในงานกรรมกร และงานอ่ืนตามท่ีกฎหมายอนุญาตให้
ทําได้ เช่น งานประมงทะเล งานก่อสร้าง เป็นต้น ดังนั้นเมื่อเกิดข้อพิพาทด้านแรงงาน 
เกี่ยวกับการทํางานของคนต่างด้าวที่ไม่ใช่ความสัมพันธ์ตามสัญญาจ้างแรงงานแล้ว  
คนต่างด้าวย่อมไม่มีสิทธิได้รับสิทธิประโยชน์ตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน เช่น ค่าชดเชย 
ค่าจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า สิทธิประโยชน์ตามกฎหมายประกันสังคมและกฎหมาย
เงินทดแทน เป็นต้น  

(๓) เงินเบี้ยเลี้ยงฝึกงาน 
พระราชบัญญัติส่งเสริมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ .ศ . ๒๕๔๕ ได้กําหนดให้

ผู้ดําเนินการฝึกจ่ายเบ้ียเล้ียงให้แก่ผู้รับการฝึก ตามจํานวนวันฝึกในอัตราไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๕๐ ของอัตราค่าจ้างข้ันตํ่า ซ่ึงอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าในปัจจุบันคือวันละ ๓๐๐ บาท 
อย่างไรก็ตามนิติสัมพันธ์ระหว่างผู้ฝึกงานกับผู้ดําเนินการฝึกงานไม่มีนิติสัมพันธ์กันตาม
สัญญาจ้างแรงงาน เงินเบ้ียเล้ียงที่จ่ายจึงไม่ถือเป็นค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน  
ผู้ฝึกงานจึงไม่ได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน กฎหมายประกันสังคม 
กฎหมายเงินทดแทน และกฎหมายแรงงานอื่นที่ บังคับใช้กับการคุ้มครองแรงงาน 
ตามสัญญาจ้างแรงงานเท่านั้น 
 



บทที่ ๕ 
บทสรุป  

 
๕.๑ บทสรุป 

ค่าจ้างเป็นค่าตอบแทนการทํางานตามสัญญาจ้างแรงงานที่นายจ้างและ
ลูกจ้างตกลงกันจ่ายตามเงื ่อนไขและกําหนดเวลาที ่ตกลงกัน โดยอาจตกลงจ่ายกัน 
เป็นเงินหรือตกลงจ่ายเป็นสิทธิประโยชน์อื่นใดก็ได้ แต่ในปัจจุบันพบว่ากฎหมายแรงงาน
ทุกฉบับที่ได้มีบทนิยามค่าจ้างไว้ จะบัญญัตินิยามค่าจ้างให้หมายความเฉพาะเงินเท่านั้น
มิได้บัญญัตินิยามค่าจ้างให้หมายความรวมถึงสิ่งของหรือสิทธิประโยชน์อื่นใดอันมีใช่ 
ตัวเงินด้วยเหมือนเช่นกฎหมายแรงงานเดิมที่เคยบัญญัติค่าจ้างหมายถึงสิ่งของและ 
เงินด้วย คู่มือเล่มนี้ผู้เขียนได้จัดทําข้ึนมาโดยได้ศึกษาวิเคราะห์เกี่ยวกับประเด็นค่าจ้าง 
ที่อยู่ในความรับผิดชอบของกระทรวงแรงงาน โดยเฉพาะนิยามค่าจ้างตามกฎหมาย 
ฉบับต่างๆ รวมทั้งเงินอ่ืนท่ีมีความเกี่ยวข้องกับค่าจ้าง โดยสรุปได้ดังนี้ 

๑. พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ เป็นกฎหมายคุ้มครอง
แรงงานที่เป็นกฎหมายหลัก ที่กําหนดมาตรฐานข้ันตํ่าในการจ้างงาน สําหรับนิยามค่าจ้าง 
ได้กําหนดไว้ในมาตรา ๕  กล่าวคือ “ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินที่นายจ้างและลูกจ้าง 
ตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้างสําหรับระยะเวลาการทํางาน
ปกติเป็นรายช่ัวโมง รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอ่ืน หรือจ่ายให้โดย
คํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน และหมายความรวมถึง
เงินท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาท่ีลูกจ้างมิได้ทํางาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิ
ได้รับตามพระราชบัญญัตินี้ 

๒.  สําหรับคําพิพากษาศาลฎีกาท่ีเกี่ยวกับค่าจ้าง ผู้เขียนได้รวบรวมแนว 
คําพิพากษาศาลฎีกาต่างๆ ที่เกี่ยวกับค่าจ้าง ดังนี้ 

๒.๑  ค่าครองชีพ ค่าระดับงาน ได้แก่ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ คําพิพากษา 
ศาลฎีกาท่ี ๑๙๕๐๒-๑๙๙๖๖/๒๕๕๖ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๙๘๗ – ๔๓๒๙/๒๕๕๓ 
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๘๙๓๘–๘๙๙๒/๒๕๕๒ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๔๙/๒๕๕๑  
คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๕๐๙๕ – ๕๐๙๙/๒๕๓๙ คําพิพากษาศาลฎีกาที่  ๓๒๖๘/๒๕๒๘  



๒๕๗ 

คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๐๒๙/๒๕๒๓ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี  ๕๑๖-๕๑๘/๒๕๒๔  
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๔๖๙/๒๕๒๔ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๔๓๗/๒๕๒๔ 

๒.๒ เงินตอบแทนการขาย ค่าคอมมิชชั่น เงินเปอร์เซ็นต์ ค่านายหน้า ค่าน้ํา 
ค่าชั่วโมงบิน ได้แก่ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๖๕๓๓-๖๕๓๔/๒๕๕๖ คําพิพากษาศาลฎีกา 
๗๘๙๑/๒๕๕๓ คําพิพากษาศาลฎีกาที่  ๒๘๖๓/๒๕๕๒ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๓๙๔/
๒๕๔๙ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๕๓๙๔ - ๕๔๐๔/๒๕๔๗ คําพิพากษาศาลฎีกาที่  ๘๗๕๘/
๒๕๔๗ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๗๕๙/๒๕๔๖ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๔๓๐๙/๒๕๔๑  
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี  ๑๑๘๑/๒๕๔๐ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๓๗๒๔/๒๕๓๗  
คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๓๗๔๔/๒๕๓๑ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๓๖๙๓-๓๖๙๕/๒๕๒๕  
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี  ๕๑๓/๒๕๒๔ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี  ๒๕๑๕/๒๕๒๐ คําพิพากษา
ศาลฎีกาที่ ๒๒๔๖/๒๕๔๘ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๑๓-๒๑๘/๒๕๓๖ คําพิพากษาศาล
ฎีกาท่ี ๒๘๙/๒๕๓๑ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๗๒๔/๒๕๒๗ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี  
๙๘๑-๙๙๑/๒๕๒๖ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๗๒๘/๒๕๒๔ 

๒.๓  ค่าเที่ยว เบ้ียเล้ียงกิโลเมตร ได้แก่ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๙๒๒-
๑๙๓๐/๒๕๕๕ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๖๕๕๓-๑๖๕๕๔/๒๕๕๕ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 
๑๖๘๗-๑๗๐๒/๒๕๕๓ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๗๙๕-๑๘๒๔/๒๕๕๓ คําพิพากษา 
ศาลฎีกาที่ ๑๗๕๔-๑๗๖๖/๒๕๕๓ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๐๐๖ – ๕๑๐๒/๒๕๕๓  
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๖๓๑ – ๓๖๖๗/๒๕๕๒ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๗๒๘๗/๒๕๕๐ 
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๖๐๒๖ – ๖๐๔๘/๒๕๔๘ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๓๙๔ - ๕๔๐๔/
๒๕๔๗ พิพากษาศาลฎีกาท่ี ๔๘๘๘ - ๔๘๘๙/๒๕๓๖ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๔๑๘๗ – 
๔๑๘๘/๒๕๒๙ 

๒.๔  ค่าเช่าบ้าน ค่าที่พัก หอพัก ได้แก่ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๖๙๖๖-
๑๗๖๕๘/๒๕๕๖ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๖๖๐/๒๕๕๖ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๙๖๗/
๒๕๕๕  คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๓๙๐๑/๒๕๕๐ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๙๐๑๖– ๙๐๔๓/
๒๕๔๙  คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๘๖๘๑/๒๕๔๘  คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๙๐๙๖/๒๕๔๖  
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๖๕๒๖/๒๕๔๕ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๗๑๓๐/๒๕๔๒ คําพิพากษา
ศาลฎีกาที่ ๒๖๐๗/๒๕๔๑ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๕๐๙๕– ๕๐๙๙/๒๕๓๙ คําพิพากษา
ศาลฎีกาที่ ๑๓๙๕/๒๕๓๐ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๓๕๙๑/๒๕๒๙ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 
๑๔๓๗/๒๕๒๔ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๔๙๐/๒๕๑๙ 



๒๕๘ 

๒.๕  เงินประจําตําแหน่ง ค่ารับรอง ค่ารถประจําตําแหน่ง ได้แก่ คําพิพากษา
ศาลฎีกาที่ ๗๗๘๐-๗๗๘๒/๒๕๕๖ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๘๓๘/๒๕๕๔ คําพิพากษา
ศาลฎีกาที่ ๕๐๒๔/๒๕๔๘ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๕๐๙๕ – ๕๐๙๙/๒๕๓๙ คําพิพากษา
ศาลฎีกาที่ ๑๒๙๒/๒๕๔๐ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๘๒๑๑/๒๕๕๐ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 
๒๕๒๖/๒๕๒๙  

๒ .๖  เงินค่าตรวจคนไข้ ได้แก่ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๓๔๕/๒๕๔๙  
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี  ๑๖๙๔/๒๕๔๔ 

๒.๗  ค่าบริการ (เซอร์วิสชาร์ต) เงินทิป ได้แก่ คําพิพากษาศาลฎีกาที่  ๘๗๙๔/
๒๕๕๐ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี  ๕๗๓๘ – ๕๗๔๒ /๒๕๔๘ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๕๙๑/
๒๕๒๙ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๘๔๖/๒๕๒๙ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๖๕๙ - ๑๖๖๐/
๒๕๒๕ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๖๓๔๙/๒๕๔๑ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๒๘๗/๒๕๓๗  
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๙๖๙/๒๕๒๘ 

๒.๘  ค่าอาหาร ได้แก่ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๘๗๙๔/๒๕๕๐ คําพิพากษา 
ศาลฎีกาที่ ๘๖๘๑/๒๕๔๘ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๙๔๐๓ – ๙๔๙๕/๒๕๓๘ คําพิพากษา
ศาลฎีกาที่ ๗๒๘๗/๒๕๓๗ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๓๑๕๕/๒๕๓๒ คําพิพากษาศาลฎีกา 
ที่ ๔๕๖๙/๒๕๓๑ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๗๑๗/๒๕๓๐ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๓๙๕/
๒๕๓๐ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๕๙๑/๒๕๒๙ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๘๙๕/๒๕๒๘  
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๗๓๘ – ๕๗๔๒/๒๕๔๘ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๔๙๘/๒๕๔๓ 

๒.๙  ค่าน้ํามันรถ ค่าพาหนะ ค่ารถยนต์ ได้แก่ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๗๗๘๐-
๗๗๘๒/๒๕๕๖ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๕๐-๗๕๑/๒๕๕๔ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 
๗๓๑๖/๒๕๔๙ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๐๒๔/๒๕๔๘ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๘๗๕/
๒๕๔๔ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๔๐๒/๒๕๔๔  คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๒๙๒/๒๕๔๐  
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๑๗๓/๒๕๒๘ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๑๒๒/๒๕๕๕ คําพิพากษา
ศาลฎีกาท่ี ๒๙๖๗/๒๕๕๕ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๓๘๙๕/๒๕๕๕  คําพิพากษาศาลฎีกา
ที่ ๘๒๑๑/๒๕๕๐ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๙๐๑๖ - ๙๐๔๓/๒๕๕๐ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 
๔๘๔๒/๒๕๔๘ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๘๖๙๐/๒๕๔๔ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๓๙๕/
๒๕๓๐ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๑๒๑/๒๕๒๙ 

๒.๑๐ เบ้ียเล้ียง เงินเพ่ิมพิเศษ เงินเพ่ิมพิเศษค่ากะ เบ้ียกันดาร ค่ากะ ได้แก่  
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๘๙๖๕/๒๕๕๕ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๕๐-๗๕๑/๒๕๕๔  
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๙๔๕/๒๕๕๔ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๑๙๑๒/๒๕๕๓  



๒๕๙ 

คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๙/๒๕๒๙ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๕๒๖/๒๕๒๙ คําพิพากษา
ศาลฎีกาที่ ๒๗๖๓/๒๕๒๙ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๓๒๘/๒๕๒๗ คําพิพากษาศาลฎีกาที่  
๑๒๐๔/๒๕๒๗ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๗๗๖/๒๕๒๖  คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๓๒๖๖ - 
๓๒๘๔/๒๕๒๕  คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๒๗๗๐/๒๕๒๘ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๑๓๓– 
๑๒๖๘/๒๕๒๕ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๔๓๗/๒๕๒๔ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๒๖๖๐/
๒๕๕๖ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๔๘๑-๔๘๒/๒๕๕๑ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๙๑๕๔-
๙๕๒๘/๒๕๔๙ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๑๓๐/๒๕๔๒ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๓๓๕/
๒๕๒๓  

๒ .๑๑ ค่าซักรีด เ งินช่วยเหลือค่าไฟฟ้า ประปา ช่วยเหลือบุตร ได้แก่  
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๖๐๗/๒๕๔๑  คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๙๘๒/๒๕๓๑  
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๓๙๕/๒๕๓๐ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๘๙๕/๒๕๒๘ คําพิพากษา
ศาลฎีกาท่ี ๔๐๘๖ - ๔๐๘๗/๒๕๒๘ 

๒.๑๒ เงินภาษีที่นายจ้างจ่ายแทนลูกจ้าง ได้แก่ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 
๙๓๙๔/๒๕๕๐ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๒๒๖๙/๒๕๔๙ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๖๔๓๓/
๒๕๔๙ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๐๒๘/๒๕๔๕ พิพากษาศาลฎีกาท่ี ๗๐๖๑/๒๕๔๐  
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๔๒๗/๒๕๓๓ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๑๒๑/๒๕๒๙ 

๒.๑๓ เงินรางวัลประจําปี โบนัส เงินบําเหน็จ เงินสะสม ได้แก่ คําพิพากษา
ศาลฎีกาที่ ๒๘๕๔/๒๕๕๗ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๒๘๗๓/๒๕๕๗ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 
๓๕๒๘/๒๕๕๗ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๐๙๕๔/๒๕๕๖ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๓๒๒/
๒๕๕๔ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๕๒๘/๒๕๔๘ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๒๒๔๔/๒๕๔๘  
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๕๔๔๕-๕๕๖๕/๒๕๔๔ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๔๕๗๓-๕๒๒๘/
๒๕๔๔ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๒๘๒/๒๕๓๗ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๙๖๗/๒๕๓๓  
คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๑๘๙/๒๕๒๙ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๑๒๑/๒๕๒๙ คําพิพากษา
ศาลฎีกาที่ ๒๐๙๐/๒๕๒๙ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๓๘๙๕/๒๕๒๘ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 
๑๔๖๙/๒๕๒๔ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๓๐๙/๒๕๒๔ 

๒.๑๔ เบ้ียขยัน เบ้ียประชุม ได้แก่ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๒๒๔๖/๒๕๔๘  
คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๙๓๑๓ – ๙๙๗๖/๒๕๔๗ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๙๕๘ – ๙๗๑/
๒๕๒๗ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๗๒๘/๒๕๒๔ คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๓๐๙/๒๕๓๐ 

๒ .๑๕ ค่าโทรศัพท์ ได้แก่ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๗๕๐-๗๕๑/๒๕๕๔  
คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๗๓๑๖/๒๕๔๙ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ ๓๖๔/๒๕๔๘ คําพิพากษา
ศาลฎีกาท่ี ๒๖๐๗/๒๕๔๑ 

 



๒๖๐ 

๒.๑๖ ค่าจ้างในวันหยุด ซ่ึงวันหยุด มี ๓ ประเภท ได้แก่ วันหยุดประจํา
สัปดาห์ วันหยุดตามประเพณี วันหยุดพักผ่อนประจําปี ค่าจ้างในวันลา ซ่ึงวันลามี ๖ 
ประเภท ได้แก่  ลาป่วย ลาเพ่ือทําหมัน ลาเพ่ือกิจธุระอันจําเป็น ลาเพื่อรับราชการทหาร 
ลาเพ่ือการฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู้ความสามารถ ลาเพ่ือคลอดบุตร  ค่าจ้างแทนการ
บอกกล่าวล่วงหน้า ค่าจ้างข้ันตํ่าและค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือ 

๓. พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๘ เป็นกฎหมายคุ้มครอง
แรงงานท่ีมีความสําคัญเกี่ยวกับการกําหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการเจรจาต่อรองและการ
จัดให้มีข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง แต่พระราชบัญญัติฉบับนี้มิได้มีบทนิยาม “ค่าจ้าง” 
ไว้เป็นการเฉพาะเหมือนพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ แต่ได้มีการบัญญัติ
นิยามคําว่า “สภาพการจ้าง” ไว้ในมาตรา ๕ ดังนี้ “สภาพการจ้าง” หมายความว่า 
เง่ือนไขการจ้างหรือการทํางาน กําหนดวันและเวลาทํางาน ค่าจ้าง สวัสดิการ การเลิกจ้าง 
หรือประโยชน์อ่ืนของนายจ้างหรือลูกจ้างอันเกี่ยวกับการจ้างหรือการทํางาน ดังนั้น 
“ค่าจ้าง” จึงถือเป็นส่วนหนึ่งของสภาพการจ้าง ที่ฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างอาจเจรจา
ตกลงกันเพ่ือจัดให้มีข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างข้ึน 

๔. พระราชบัญญัติการทํางานของคนต่างด้าว พ.ศ. ๒๕๕๑ มิได้มีบทบัญญัติ
นิยามค่าจ้าง แต่ได้บัญญัติคําว่า “ทํางาน” ไว้ในมาตรา ๕ หมายความว่า การทํางานโดย
ใช้กําลังกายหรือความรู้ ด้วยประสงค์ค่าจ้าง หรือประโยชน์อ่ืนใดหรือไม่ก็ตาม คนต่างด้าว
ที่เข้ามาทํางานในราชอาณาจักรไทยซ่ึงอาจไม่ได้จํากัดเฉพาะการเข้ามาเป็นลูกจ้างเท่านั้น 
แต่อาจเข้ามาทํางานเป็นท่ีปรึกษา หรือผู้ชํานาญการต่างๆ ซ่ึงนิติสัมพันธ์มิใช่นายจ้าง
ลูกจ้างกันตามสัญญาจ้างแรงงาน หากการทํางานนั้นไม่ต้องอยู่ในบังคับบัญชาของนายจ้าง 
ไม่อยู่ในระเบียบข้อบังคับ นิติสัมพันธ์ระหว่างคนต่างด้าวที่เข้ามาทํางานนั้น ไม่มีฐานะเป็น
ลูกจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน แม้จะได้รับค่าตอบแทนเป็นรายเดือน เงินตอบแทน
ดังกล่าวก็ไม่ใช่ค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน 

๕. พระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน พ.ศ. ๒๕๒๘ มิได้บัญญัติ
นิยามค่าจ้างไว้ แต่ในส่วนของบทบัญญัติที่ เกี่ยวกับค่าจ้างประกอบด้วยบทบัญญัติ 
หลายมาตรา ได้แก่ “ค่าบริการ” หมายความว่า เงินหรือประโยชน์อย่างอ่ืนที่ให้เป็น
ค่าตอบแทนการจัดหางาน ผู้ ไ ด้รับใบอนุญาตจัดหางานและคนหางานนั้น ไม่มี
ความสัมพันธ์กันตามสัญญาจ้างแรงงาน แต่เป็นสัญญาท่ีผู้ประกอบธุรกิจจัดหางาน
ให้บริการจัดหางานให้แก่คนหางงานโดยเรียกรับค่าบริการ คนหางานมักจะไม่มีเงินจ่าย



๒๖๑ 

ค่าบริการให้แก่บริษัทจัดหางาน จึงตกลงกันหักค่าบริการจากค่าจ้างท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่
คนหางานที่เป็นลูกจ้าง จึงมีประเด็นปัญหาว่าการหักค่าจ้างเป็นค่าบริการฝ่าฝืนมาตรา ๗๖ 
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ หรือไม่  

๖ . พระราชบัญญัติประกันสังคม พ .ศ . ๒๕๓๓ ความสําคัญของค่าจ้าง 
ตามพระราชบัญญัตินี้มีความสําคัญมาก เนื่องจากค่าจ้างใช้เป็นฐานในการคํานวณเงิน
ต่างๆ เช่น การคํานวณเงินสมทบ การคํานวณประโยชน์ทดแทนในกรณีประสบอันตราย
หรือเจ็บป่วย กรณีคลอดบุตร กรณีตาย กรณีสงเคราะห์บุตร กรณีชราภาพ กรณีว่างงาน 
เป็นต้น โดยบัญญัติไว้ดังนี้  มาตรา ๕  “ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินทุกประเภทท่ีนายจ้าง
จ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นค่าตอบแทนการทํางานในวันและเวลาทํางานปกติไม่ว่าจะคํานวณ
ตามระยะเวลาหรือคํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ และให้หมายความรวมถึงเงินที่
นายจ้างจ่ายให้ในวันหยุด และวันลาซ่ึงลูกจ้างไม่ได้ทํางานด้วย ทั้งนี้ไม่ว่าจะกําหนด 
คํานวณ หรือจ่ายในลักษณะใดหรือโดยวิธีการใด และไม่ว่าจะเรียกช่ืออย่างไร นิยามค่าจ้าง
ตามกฎหมายประกันสังคมได้บัญญัติให้มีความแตกต่างจากกฎหมายคุ้มครองแรงงาน  
ซ่ึงนิยามค่าจ้างตามกฎหมายประกันสังคมอาจตีความได้กว้างกว่ากฎหมายคุ้มครอง
แรงงาน ซ่ึงก็มีบางกรณีที่เงินบางประเภทถือเป็นค่าจ้างตามกฎหมายประกันสังคม แต่ไม่
เป็นค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน เนื่องจากเจตนารมณ์ของกฎหมายท้ังสองฉบับ 
มีเจตนารมณ์ในการคุ้มครองแตกต่างกัน 

๗. พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗ ได้บัญญัตินิยาม “ค่าจ้าง” โดยใช้
ถ้อยคําเหมือนกับพระราชบัญญัติประกันสังคม โดยได้บัญญัติไว้ในมาตรา ๕ ดังนี้  
มาตรา ๕  “ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินทุกประเภทท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็น
ค่าตอบแทนการทํางานในวันและเวลาทํางานปกติไม่ว่าจะคํานวณตามระยะเวลาหรือ
คํานวณตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้ และให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้ในวันหยุด 
และวันลาซ่ึงลูกจ้างไม่ได้ทํางานด้วย ทั้งนี้ไม่ว่าจะกําหนด คํานวณ หรือจ่ายในลักษณะใด
หรือโดยวิธีการใด และไม่ว่าจะเรียกช่ืออย่างไร 

๘. พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ สําหรับนิยาม 
“ค่าจ้าง” ตามประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานข้ันตํ่า
ของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงออกตามความในมาตรา ๑๓ (๑) แห่งพระราชบัญญัติ
แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ ข้อ ๔ หมายความว่า เงินทุกประเภทที่นายจ้าง



๒๖๒ 

จ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นค่าตอบแทนการทํางานในวันและเวลาทํางานปกติ ไม่ว่าจะคํานวณ
ตามระยะเวลาหรือ คํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ และให้หมายความรวมถึงเงินที่
นายจ้างจ่ายให้ในวันหยุด และวันลาซ่ึงลูกจ้างไม่ได้ทํางานด้วย ทั้งนี้ไม่ว่าจะกําหนด 
คํานวณหรือจ่ายในลักษณะใดหรือโดยวิธีการใด และไม่ว่าจะเรียกชื่ออย่างไร ซ่ึงได้บัญญัติ
นิยามค่าจ้างให้สอดคล้องกับนิยามของพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ และ
ตามพระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗  

๙. พระราชบัญญัติส่งเสริมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ พระราชบัญญัตินี้
มิได้มีการบัญญัตินิยาม “ค่าจ้าง” ไว้ แต่ได้มีประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่องหลักเกณฑ์
เกี ่ยวกับการคุ ้มครองผู้ร ับการฝึกเตรียมเข้าทํางาน (ประกาศ ณ วันที ่ ๑ กันยายน  
พ.ศ. ๒๕๕๖) โดยได้กําหนดเกี่ยวกับการจ่ายเบี้ยเลี้ยงฝึกงานในหมวดที่ ๒ ดังนี้ ข้อ ๑๐ 
ให้ผู้ดําเนินการฝึกจ่ายเบ้ียเล้ียงเป็นเงินตราไทยแก่ผู้รับการฝึก ตามจํานวนวันฝึกในอัตรา 
ไม่น้อยกว่าร้อยละห้าสิบของอัตราค่าจ้างข้ันตํ่าสูงสุด ตามกฎหมายค่าจ้างข้ันตํ่าที่ใช้อยู่ใน
ขณะน้ัน ซ่ึงเบ้ียเล้ียงไม่ถือเป็นค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน 

๑๐. พระราชบัญญัติคุ้มครองผู้รับงานไปทําที่บ้าน พ.ศ. ๒๕๕๓ สําหรับ 
บทนิยาม “ค่าจ้าง” นั้น พระราชบัญญัตินี้มิได้บัญญัตินิยามค่าจ้างไว้เป็นการเฉพาะ แต่ได้
มีบทบัญญัติมาตรา ๑๖ บัญญัติไว้ความว่า  การกําหนดค่าตอบแทนในงานที่รับไปทําที่บ้าน 
หากงานท่ีรับไปทําที่บ้านมีลักษณะและคุณภาพอย่างเดียวกันและปริมาณเท่ากัน ให้ผู้จ้าง
งานกําหนดค่าตอบแทนให้แก่ผู้รับงานไปทําที่บ้านไม่น้อยกว่าอัตราค่าจ้างตามกฎหมายว่า
ด้วยการคุ้มครองแรงงานตามที่คณะกรรมการกําหนดและต้องไม่เป็นการเลือกปฏิบัติ 

๑๑. พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการ
ทํางาน พ.ศ. ๒๕๕๔ มิได้มีบทนิยามคําว่า “ค่าจ้าง” เหมือนเช่นตามพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ แต่ได้มีบทบัญญัติมาตรา ๓๙ ที่ได้บัญญัติเกี่ยวกับหน้าที่
ของนายจ้างต้องจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างในระหว่างที่หยุดการทํางานหรือหยุดกระบวน 
การผลิตตามคําส่ังของพนักงานตรวจความปลอดภัยที่ส่ังตามอํานาจของกฎหมาย เงิน
ดังกล่าวท่ีกฎหมายกําหนดให้จ่ายไม่ถือเป็นค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน 

 
 
 
 



๒๖๓ 

สําหรับประเด็นบทวิเคราะห์ผู้เขียนได้วิเคราะห์ไว้ในบทที่ ๔ สรุปได้ดังนี้ 
บทนิยาม ซ่ึงผู้เขียนวิเคราะห์ได้ว่า กฎหมายแรงงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบ

ของกระทรวงแรงานได้บัญญัตินิยามค่าจ้างไว้ ๒ ลักษณะ ประการแรกคือ นิยามค่าจ้าง
ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ ประการที่สองนิยามค่าจ้างตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗ และ
ตามประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพ
การจ้างในรัฐวิสาหกิจ ข้อ ๔ ซ่ึงเม่ือวิเคราะห์แล้วในส่วนของนิยามค้าจางตามกฎหมาย
ดังกล่าวได้นิยามค่าจ้างไว้คล้ายกัน แต่ตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ และ
พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗ มิได้บัญญัตินิยามวันหยุดและวันลาไว้ดังเช่น
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ การตีความค่าจ้างจึงกว้างกว่า ทําให้ 
เงินบางอย่างอาจไม่ใช่ค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ แต่เป็น 
ค่าจ้างตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ ซ่ึงทําให้เกิดความสับสนของนายจ้าง
และลูกจ้างในการปฏิบัติตามกฎหมาย 

สําหรับเงินอ่ืนที่อาจเป็นปัญหาในการตีความท่ีผู้เขียนได้วิเคราะห์ในบทที่ ๔ 
ได้แก ่(๑) เงินที่นายจ้างมีหน้าท่ีต้องจ่ายแก่ลูกจ้างร้อยละ ๗๕ ของค่าจ้างในวันทํางานตาม
มาตรา ๗๕ แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน ๒๕๔๑ (๒) เงินที่นายจ้างต้องจ่ายแก่
ลูกจ้างกรณีลูกจ้างตกค้างอยู่ในต่างประเทศตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานในงานประมง
ทะเล  (๓) เงินที่จ่ายระหว่างหยุดการทํางานหรือหยุดกระบวนการผลิตตามคําส่ังของ
เจ้าหน้าที่รัฐท่ีออกคําส่ังตามกฎหมายความปลอดภัย (๔) เงินที่นายจ้างจ่ายกรณีนายจ้าง
หยุดกิจการด้วยเหตุสุดวิสัย (๕) เงินที่เกิดจากการข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างท่ีเกิดจาก
ข้อเรียกร้อง (๖) การจ่ายค่าจ้างในระหว่างการนัดหยุดงานและการปิดงาน ซึ่งเงินที่จ่าย
ตามข้อ (๑) – (๖) อาจเป็นค่าจ้างตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ แต่ไม่
เป็นค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน ๒๕๔๑ 

ในส่วนของค่าจ้างรายช่ัวโมงสําหรับการทํางานบางช่วงเวลา ปัจจุบันยังไม่มี
กฎหมายคุ้มครองแรงงานท่ีออกมาบังคับใช้กับการจ้างงานบางช่วงเวลาเป็นการเฉพาะ  
แต่ได้มีประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื ่อง อัตราค่าจ้างรายชั่วโมง สําหรับนักเรียน 
นิสิต และนักศึกษา (ฉบับที่ ๒) ซึ่งไม่มีสภาพเป็นกฎหมายที่ใช้บังคับ สร้างความสับสน 
ในการปฏิบัติของนายจ้างและลูกจ้างและเจ้าหน้าที่ผู้บังคับใช้กฎหมาย เนื่องจากทําให้



๒๖๔ 

เกิดประเด็นปัญหาในเรื่องการจ่ายค่าจ้างตํ่ากว่าอัตราค่าจ้างขั้นตํ่า อันมีสภาพบังคับทาง
กฎหมายและมีบทลงโทษทางอาญา 

ประเด็นการห้ามหักค่าจ้างเป็นเรื่องที่ต้องตีความโดยเคร่งครัดเน่ืองจากค่าจ้าง
เป็นส่ิงสําคัญและกฎหมายต้องการคุ้มครองลูกจ้างให้ได้รับค่าจ้างเต็มเม็ดเต็มหน่วย 
โดยพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๗๖ ได้บัญญัติคุ้มครองลูกจ้างไว้ 
ห้ามนายจ้างนําหนี้อ่ืนมาหักจากค่าจ้างเว้นแต่เข้าข้อยกเว้นตามมาตรา ๗๖ (๑) – (๕) 
อย่างไรก็ตามการตีความของศาลในประเด็นเกี่ยวกับการห้ามหักค่าจ้างตามกฎหมาย
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ยังไม่สอดคล้องกับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
เนื่องจากกฎหมายท้ังสองฉบับมีเจตนารมณ์ในการคุ้มครองที่แตกต่างกัน 

 สําหรับประเด็นเกี่ยวกับค่าจ้างอ่ืนๆ ได้แก่ปัญหาการกําหนดค่าตอบแทน 
ในงานท่ีรับไปทําท่ีบ้านตามพระราชบัญญัติคุ้มครองผู้รับงานไปทําที่บ้าน พ.ศ. ๒๕๕๓ 
การทํางานของคนต่างด้าวที่นิติสัมพันธ์บางกรณีมิใช่ความสัมพันธ์ตามสัญญาจ้างแรงงาน 
เงินเบ้ียเล้ียงฝึกงานซ่ึงไม่เป็นค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน เนื่องจากนิติสัมพันธ์
ของผู้ฝึกงานและผู้รับงานฝึกงานไม่ใช่ความสัมพันธ์ในฐานะนายจ้างและลูกจ้าง 
 
๕.๒ บทสรุป 

ในส่วนของนิยามค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
และพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ ที่ไม่สอดคล้องต้องกันในบางประเด็น 
ซึ ่งทําให้เกิดปัญหาในการตีความที่กฎหมายทั้งสองฉบับตีความแตกต่างกัน รวมถึง
ประเด็นปัญหาต่างๆ ที่ผู้เขียนได้วิเคราะห์ไว้ในบทที่ ๔ ดังนั้นผู้เขียนขอเสนอแนะดังนี้ 

๑ .  นิยามค่าจ ้าง ตามพระราชบัญญัต ิคุ ้มครองแรงงาน  พ .ศ .  ๒๕๔๑  
มาตรา ๕ คําว่า “เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่าย” เปลี่ยนเป็น “เงินที่นายจ้าง
ตกลงจ่ายให้แก่ลูกจ้าง” เพื่อมิให้เกิดความสับสนในการตีความเนื่องจากนายจ้างและ
ลูกจ้างอาจเข้าในผิด เช่น นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันว่าเงินบางอย่างซึ่งไม่เป็นค่าจ้าง
แต่ตกลงกันให้เป็นค่าจ้าง หรือเงินบางอย่างเป็นค่าจ้างแต่ตกลงกันให้ไม่เป็นค่าจ้างและ
ไม่นํามาใช้เป็นฐานในการคํานวณเงินต่างๆ เป็นต้น 

๒. ควรกําหนดนิยามวันหยุด และวันลา ในพระราชบัญญัติประกันสังคม 
พ.ศ. ๒๕๓๓ เป็นการเฉพาะเพื่อจะได้ตีความในประเด็นค่าจ้างในวันหยุดและค่าจ้างใน
วันลาให้เหมาะสมไม่เกินขอบเขต ให้เกิดความเป็นธรรมท้ังฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง 



๒๖๕ 

๓. ควรมีการออกกฎหมายที่คุ้มครองการจ้างงานบางช่วงเวลา โดยกําหนด
อัตราค่าจ้างต่อชั่วโมงมิให้ขัดแย้งกับประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้าง
ขั้นตํ่า หรือมีข้อยกเว้นมิให้นําประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื ่อง อัตราค่าจ้างขั้นตํ่า 
บังคับใช้สําหรับงานที่จ้างบางช่วงเวลา ในส่วนของประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง 
อัตราค่าจ้างรายชั่วโมง สําหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา (ฉบับที่ ๒) ซึ่งไม่มีสภาพ
บังคับเป็นกฎหมาย ควรยกเลิกเพื่อมิให้นายจ้างและลูกจ้างสับสนและปฏิบัติฝ่าฝืน 
ต่อกฎหมายค่าจ้างข้ันตํ่า 

๔. ในเรื่องการห้ามหักค่าจ้างควรบัญญัติเพิ่มเติมพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๗๖ ห้ามมิให้นายจ้างหักค่าจ้างเพื่อการลงโทษทางวินัย
ลูกจ้าง 

๕. ในส่วนของค่าตอบแทนของผู้ร ับงานไปทําที ่บ้าน ควรกําหนดนิยาม
ค่าตอบแทนไว้เป็นการเฉพาะ 

๖. ในส่วนปัญหาในเรื่องการนัดหยุดงานและการปิดงานซึ่งนายจ้างไม่ได้ส่ง
เง ินสมทบให้แก่ล ูกจ้างเนื ่องจากไม่ม ีค ่าจ้างที ่จะต้องจ่ายในระหว่างนั ้น กฎหมาย
ประกันสังคมควรแก้ไขกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างมิให้เสียสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทน
ต่างๆ จากประกันสังคม 
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๒๖๘ 

 
กฎหมาย 

๑.  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๕๐. 
๒.  ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์. 
๓.  พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑. 
๔.   พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๘. 
๕.   พระราชบัญญัติการทาํงานของคนต่างด้าว พ.ศ. ๒๕๒๑. 
๖.   พระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน พ.ศ. ๒๕๒๘. 
๗.   พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓. 
๘.   พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗. 
๙.   พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกจิสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓. 
๑๐. พระราชบัญญัติส่งเสริมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕. 
๑๑. พระราชบัญญัติคุ้มครองผู้รับงานไปทําที่บ้าน พ.ศ. ๒๕๕๓. 
๑๒. พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อม 
      ในการทํางาน พ.ศ. ๒๕๕๔. 
 
 



                                                                                                                                   

   ๒๖๙ 
   
ภาคผนวก 

                            

๑.   พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑. 
๒.   พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๘. 
๓.   พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกจิสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓. 
๔.   พระราชบัญญัติคุ้มครองผู้รับงานไปทําที่บ้าน พ.ศ. ๒๕๕๓. 
๕.   พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อม 
      ในการทํางาน พ.ศ. ๒๕๕๔. 
๖.   พระราชบัญญัติการทาํงานของคนต่างด้าว พ.ศ. ๒๕๕๑. 
๗.   พระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน พ.ศ. ๒๕๒๘. 
๘.   พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓. 
๙. พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗. 
๑๐. พระราชบัญญัติส่งเสริมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕. 

 
 


