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บทคัดย่อ 

 
เมื่อลูกจ้างถูกกลา่วหาว่ากระท าผิด ระหว่างสอบสวนหากไม่ต้องการให้ลูกจ้างมาท างาน

นายจ้างสามารถพักงานลูกจ้างได้ แม้กฎหมายก าหนดหลักเกณฑ์เรื่องการพักงานไว้ แต่ยังไม่มีความ
ชัดเจนและมีปัญหาในบางประการ เช่น มิได้ก าหนดสาเหตุการพักงาน ก าหนดเวลาพักงานสั้นเกินไป 
ไม่มีความชัดเจนเรื่องการนับเวลาท างานระหว่างพักงาน เป็นต้น  

หลังจากสอบสวนแล้ว หากลูกจ้างกระท าผิดนายจ้างอาจลงโทษพักงานลูกจ้างได้ แต่
กฎหมายไม่มีบทบัญญัติควบคุมไว้ นายจ้างบางคนจึงใช้อ านาจไม่เหมาะสมท าให้ลูกจ้างเดือดร้อนใน
บางกรณี  เนื่องจากกฎหมายไม่มีการตีความ และบทบัญญัติที่ชัดเจนจึงเกิดปัญหาในการปรับใช้ดังนี้ 

1.ปัญหาเกี่ยวกับการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผดิของลูกจ้าง 
1.1 สาเหตุการพักงานระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 
เนื่องจากนายจ้างบางคนสั่งพักงานโดยได้ไม่เหมาะสม ดังนั้น จึงควรเพิ่มเติมบทบัญญัติ

ให้นายจ้างพักงานได้เมื่อหากใหล้กูจ้างท างานต่อไปอาจท าให้ทรพัย์สินของสถานประกอบกิจการ หรือ
ของนายจ้างเสียหาย หรืออาจเป็นอันตรายต่อชีวิตร่างกายของนายจ้าง ลูกจ้างอื่น ซึ่งเป็นไปตาม
แนวทางกฎหมายประเทศฟิลิปปินส์ และเพิ่มความคุ้มครองให้กับลูกค้าของนายจ้าง รวมทั้งควร
ก าหนดให้กรณีที่อาจท าให้พยานหลักฐานถูกท าลายเป็นสาเหตุในการออกค าสั่งพักงาน 

1.2 อ านาจในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 
กฎหมายห้ามนายจ้างสั่งพักงาน เว้นแต่ ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลง

เกี่ยวกับสภาพการจ้างให้อ านาจ ซึ่งท าให้เกิดปัญหาเมื่อนายจ้างมิได้ระบุอ านาจแต่จ าเป็นต้องพักงาน
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ลูกจ้าง เพื่อมิให้เกิดปัญหาจึงควรให้นายจ้างมีอ านาจตามกฎหมายพักงานเมื่อมีเหตุอันควร ซึ่งจะ
สอดคล้องกับแนวทางตามกฎหมายประเทศฟิลิปปินส์  

1.3 ระยะเวลาการพักงานระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 
กฎหมายให้นายจ้างพักงานไม่เกิน 7 วัน ระยะเวลาน้ีควรจะนับเฉพาะในวันท าการ ทั้งนี้ 

หากต้องใช้พยานหลักฐานมาก ถ้าครบก าหนดแล้วยังสอบสวนไม่เสร็จควรให้ขยายเวลาพักงานออกไป 
เพื่อมิให้ประวิงการสอบสวนควรให้ขยายเวลาได้ไม่เกิน 7 วันท าการ และเพื่อคุ้มครองลูกจ้างในเวลา
การพักงานที่ขยายออกไป นายจ้างต้องจ่ายค่าตอบแทนการท างานให้ลูกจ้าง 

1.4 เงินที่จ่ายระหว่างมีค าสั่งพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 
นายจ้างมีหน้าที่จ่ายเงินให้ลูกจ้างที่ถูกพักงานน้อยกว่าร้อยละ 50 ของค่าจ้าง ถ้าลูกจ้าง

ที่ถูกพักงานได้รับค่าจ้างตามความส าเร็จของงาน เงินจ านวนน้ีให้ค านวณโดยน าเงินที่ลูกจ้างอาจได้รับ 
30 วันสุดท้ายมาเฉลี่ยแล้วค านวณกับเวลาพักงาน หากลูกจ้างกระท าผิดควรบัญญัติให้คืนเงิน และ
ก าหนดให้นายจ้างหักเงินที่ต้องจ่ายให้ภายหลังได้ อย่างไรก็ดี หากลูกจ้างมิได้กระท าผิดกฎหมาย
ก าหนดให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างเท่ากับวันท างาน เพื่อป้องกันมิให้นายจ้างบิดพริ้วจึงควรเพิ่มบทลงโทษ
ทางแพ่ง โดยหากนายจ้างไม่ยอมช าระเงินควรก าหนดให้รับผิดในดอกเบี้ยที่สูงข้ึนและเงินเพิ่ม 

1.5 การนับระยะเวลาท างานในระหว่างมีค าสั่งพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้าง 

หากลูกจ้างมิได้กระท าผิด แสดงให้เห็นว่านายจ้างได้ประโยชน์ในการสอบสวน จึงอาจ
ตีความได้ว่าเวลาพักงานเป็นวันที่นายจ้างสั่งให้หยุดงานเพื่อประโยชน์นายจ้างซึ่งอาจรวมเป็นเวลา
ท างานลูกจ้างได้ แต่ถ้าลูกจ้างกระท าผิดก็ไม่ควรน าเวลาพักงานมารวมเป็นเวลาท างาน และหาก
นายจ้างลงโทษเลิกจ้างให้มีผลย้อนหลังในวันพักงาน เมื่อการลงโทษเป็นการแสดงเจตนา ฉะนั้น จึงไม่
อาจให้การเลิกจ้างมีผลย้อนหลังในวันพักงานได้ 

1.6 ผลการพิจารณาหลงัจากมีค าสั่งพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 
แม้นายจ้างมีอ านาจลงโทษลูกจ้าง แต่ค าสั่งลงโทษจะถูกควบคุมด้วยมาตรา 14/1 

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 อย่างไรก็ดี ทางปฏิบัติเกิดปัญหาในการปรับใช้มาตรการ
ในการลงโทษบางประการ 

(1) การย้ายหน้าที่การงาน 
เมื่อลูกจ้างถูกลงโทษย้ายหน้าที่การงานท าให้ต้องไปท างานในต าแหน่งอื่นต่างจากที่ระบุ

ไว้ในสัญญา เพื่อมิให้ลูกจ้างน ามากล่าวอ้างว่านายจ้างผิดสัญญา หากนายจ้างต้องการจะลงโทษย้าย
หน้าที่การงานจึงควรที่จะก าหนดอ านาจการลงโทษในสัญญา หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน 

(2) การลดค่าจ้าง 
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การลงโทษลดค่าจ้างเป็นการแสดงเจตนาฝ่ายเดียวของนายจ้าง แม้จะก าหนดให้เป็น
โทษในสัญญา หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานก็ตาม ก็ถือว่าเป็นข้อที่ท าให้นายจ้างได้เปรียบลูกจ้าง
เกินควร ดังนั้น นายจ้างจึงไม่สามารถน าการลงโทษลดค่าจ้างใช้เพื่อลงโทษลูกจ้างได้ 

(3) การไม่ปรับข้ึนค่าจ้าง 
หากนายจ้างไม่ถูกผูกพันต้องปรับข้ึนค่าจ้าง การไม่ปรับค่าจ้างก็อาจไม่ถือเป็นการ

ลงโทษ เพราะลูกจ้างมิได้ได้รับผลร้ายจากการท างาน แต่ถ้านายจ้างมีความผูกพันก็สามารถที่จะน า
การไม่ปรับข้ึนค่าจ้างมาใช้เพื่อลงโทษได้ เพราะการลงโทษนี้มิได้มีผลต่อค่าจ้างที่ได้ตกลงไว้ในสัญญา 

2.ปัญหาเกี่ยวกับการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 
2.1 อ านาจในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 
ค าพิพากษาศาลฎีกายอมรับให้น าการลงโทษพักงานมาใช้กับลูกจ้าง แต่กฎมายมิได้

บัญญัติถึงเรื่องนี้ไว้ นายจ้างทุกคนควรมีอ านาจตามกฎหมายเพื่อลงโทษพักงานตามแนวกฎหมาย
ประเทศสิงคโปร์ เพื่อมิให้เกิดปัญหาการลงโทษ เพราะสถานประกอบกิจการบางแห่งไม่จ าต้องจัดท า
ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือนายจ้างอาจมิได้ก าหนดให้เป็นโทษในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน  

2.2 ระยะเวลาการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 
เนื่องจากกฎหมายจ ากัดเวลาลงโทษพักงานไว้ นายจ้างบางคนจึงลงโทษโดยไม่เปน็ธรรม 

ฉะนั้น ควรเพิ่มบทบัญญัติจ ากัดเวลาลงโทษพักงาน เพื่อมิให้นายจ้างใช้อ านาจเอาเปรียบลูกจ้างจน
เกินสมควร โดยเห็นว่าการลงโทษพักงานสูงสุดไม่เกิน 7 วันท าการเป็นระยะเวลาที่มีความเหมาะสม 

2.3 การนับระยะเวลาท างานในระหว่างลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 
เมื่อการหยุดระหว่างถูกลงโทษพักงานมิได้ก่อประโยชน์แก่นายจ้าง ทั้งมีสาเหตุเพื่อ

ลงโทษการกระท าผิดของลูกจ้าง จึงไม่อาจถือเป็นวันที่นายจ้างสั่งให้หยุดเพื่อประโยชน์นายจ้าง จึงไม่
ควรน าเวลาลงโทษพักงานรวมเป็นเวลาท างานของลูกจ้าง หลักนี้ตรงกับในประเทศญี่ปุ่นและสิงคโปร์ 

2.4 การลาออกในระหว่างการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 
ถ้าลูกจ้างไม่ต้องการรับโทษพักงานแต่ต้องการลาออกทันที ในเรื่องการลาออกแบ่งเป็น 

2 กรณี คือ สัญญามีก าหนดเวลาการจ้างแน่นอน ลูกจ้างจะลาออกต้องอาศัยความยินยอมของ
นายจ้าง แต่ถ้าสัญญาที่ไม่มีก าหนดเวลา ลาออกได้ก็โดยบอกกล่าวอย่างน้อยหนึ่งช่วงการจ่ายค่าจ้าง
เพื่อให้มีผลในการจ่ายค่าจ้างคราวถัดไป ลูกจ้างจึงไม่อาจเลิกสัญญาทันทีที่ถูกลงโทษพักงานได้ 

ในปัญหาการพักงาน หากได้มีการวิเคราะห์ตีความ แก้ไขกฎหมายให้สอดคล้องกับการ
ใช้งานแล้ว การพักงานจะเป็นประโยชน์ยิ่งในการสอบสวน รวมทั้งท าให้นายจ้างสาม ารถน าการ
ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาปรับใช้โดยไม่ท าให้ลูกจ้างได้รับผลร้ายจนเกินสมควร 

ค าส าคัญ: พักงาน, พักงานเพื่อสอบสวน, ลงโทษพักงาน 
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ABSTRACT 

 

In case an employee is alleged to commit an offence and an 
employer is undesirable to allow the employee to work during its investigation, the 
employer is entitled to suspend the employee’s work. Although the law states rules 
in terms of suspension, it is unclear and there are some issues such as no stipulation 
on suspension ground, the prescribed suspension period being too short and no 
clarity on calculation of working period during suspension.  

 After investigation, if the employee commits an offence, the employer 
may suspend the employee’s work. However, there is no law for control of the 
suspension. Therefore, some employers improperly exercise its power, resulting in 
the employee’s difficulty in some cases. As there is no legal interpretation and no 
explicit legal provision, there are the following issues in practical operation. 

1. Issue on suspension during investigation of an employee’s offence    

1.1 Ground for suspension during investigation of an employee’s offence 

Since some employers unsuitably suspend employee’s work, it should 
amend by adding legal provision that the employer is entitled to suspend 
employee’s work if such employee’s performance may cause damage to property of 
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business establishment or employer, or may cause life injury or bodily harm of 
employer or other employees, being in accordance with the laws of Republic of the 
Philippines. This provides additional protection to the employer’s customers. The 
case where any evidence may be destroyed should be included in the ground of 
suspension order. 

1.2 Power of commanding suspension during investigation of an 

employee’s offence 

The employer is not allowed to command suspension unless the 
employer is authorized by work rules or agreement on working conditions. This 
causes the problem in case the employer’s power is not stated but it is necessary to 
suspend employee’s work. To eliminate the said problem, the employer should be 
authorized by law to suspend employee’s work upon the reasonable ground, being 
in accordance with the laws of Republic of the Philippines. 

1.3 Period of suspension during investigation of an employee’s offence 

The employer is allowed by law to suspend the employee’s work not 
exceeding seven days. This period should mean working day only. If a large number 
of evidence is required and the investigation is incomplete within due date, it should 
extend the suspension period. Nevertheless, in order to avoid delay investigation, the 
extension should not be over seven days, and the employer shall pay wages to the 
employee to protect the employee during the extended suspension period. 

1.4 Compensation payable during suspension for investigation of an 

employee’s offence 

The employer is obligated to pay compensation to the employee 
suspended from its work at least fifty percent of its wages. If the suspended 
employee is entitled to receive the wages dependent on the success of work, the 
amount payable during suspension period shall be calculated from the average of 
the last-thirty-day wages and the suspension period. If the employee commits an 
offence, the employee should be required by law to return the received amount 
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and the employer should be allowed by law deduct such amount from the 
compensation subsequently payable. Nevertheless, if the employee is not guilty, the 
employer is required by law to pay compensation equivalent to wages on working 
day. To prevent the employer from circumventing the law, the civil punishment 
should be added by stipulating that if the employer fails to make payment, the 
employer shall be liable for the higher interest and penalty thereon. 

1.5 Calculation of working period during suspension for investigation of an 

employee’s offence 

If the employee is not guilty, it is seen that the employer gains benefit 
from investigation. As a result, it is interpreted that suspension period is the 
suspension date, ordered by the employer, for the employer’s benefit, which may 
be included as the employee’s working period. On the other hand, if the employee 
commits an offence, the suspension period should not be included as working 
period. Furthermore, in case the employer punishes the employee by employment 
termination with retroactive effect to suspension date, the employment termination 
shall not be retroactive to suspension date because punishment is an expression of 
intention. 

1.6 Consideration result after suspension for investigation of an 

employee’s offence 

Although the employer is authorized to punish the employee, the 
punishment order shall be under section 14/1 of the Labor Protection Act B.E. 2541. 
However, in practice, there are some issues on applying punitive measures. 

(1) Position Removal  

If the employee is punitively removed to perform work in other position 
different from that prescribed in the contract and the employer demand to punish 
the employee by position removal, such employer’s punitive power should be 
specified in the agreement or work rules to prevent the employee’s allegation on 
employer’s breach of contract. 
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(2) Reduction of Wages 

The punishment by wage reduction is sole expression of intention. 
Although it is stated as a punishment in the contract or work rules, it is the clause 
allowing the employer to unreasonably take advantage of the employee. Therefore, 
the employer is not able to punish employee by wage reduction. 

(3) No Adjustment of Wages 

If the employer is not obligated to increase wages, non-adjustment of 
wages shall not be deemed punishment. This is because there is no negative effect 
to the employee. Nevertheless, if the employer is obliged to increase wages, non-
adjustment of wages can be conducted for punishment as this punishment has no 
effect to the wages agreed in the contract. 

2. Issue on disciplinal punishment by suspension 

2.1 Power of disciplinal punishment by suspension 

The Supreme Court judgments accept suspension punishment applied to 
the employee but there is no legal provision on this issue. All employers should be 
authorized by law to punish their employees in line with laws of Republic of 
Singapore to avoid problem of punishment. This is because some business 
establishments are not required to procure work rules, or it may not be stipulated, 
by the employer, to be a punishment in the work rules.  

2.2 Period of disciplinal punishment by suspension 

As the law limits the suspension period, some employers may unfairly 
punish their employees. Consequently, the legal provisions on limitation of 
suspension period should be added so that the employer shall not exercise its 
power to unreasonably take advantage of the employee. It is opined that the 
maximum suspension period not exceeding seven days is appropriate. 

2.3 Calculation of working period during the disciplinal punishment by 

suspension 
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If non-performance of work during suspension punishment is not 
beneficial to the employer and there are some reasonable grounds for punishment 
on employee, it shall not be deemed the suspension date, ordered by employer, for 
the employer’s benefit. As a consequence, the suspension period should not be 
included in the employee’s working period. This principle is in line with laws of State 
of Japan and Republic of Singapore. 

2.4 Resignation during the disciplinal punishment by suspension 

In case the employee is undesirable to be punished by suspension but 
the employee wishes to immediately resign, there are two cases for the resignation. 
In respect of the certain-period employment contract, the employee will be able to 
resign upon the receipt of the employer’s consent. On the other hand, with regard 
to employment contract without specified period, the employee is entitled to resign 
by providing one-wage-payment-term notice in advance to be effective in the next 
wage payment date. Hence, the employee shall not be entitled to immediately 
terminate employment contract due to suspension punishment. 

With respect to suspension issues, if they are analyzed, construed and 
amended to be in accordance with the practical operation, the suspension will be 
extremely beneficial for investigation. Moreover, it will allow the employers to apply 
suspension punishment with its employees without unreasonably adverse effect. 

 

Keywords: Suspension, Suspension for Investigation, Suspension Punishment 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1. ความเปน็มาและความส าคัญของปญัหา 

 

ในปัจจุบันจากการขยายตัวด้านการค้าและอุตสาหกรรมจ านวนมาก ส่งผลให้ภาคธุรกิจ
ต้องการที่จะผลิตสินค้าและบริการเพื่อตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคที่เพิ่มสูงข้ึนอย่างต่อเนื่อง 
แรงงานจึงถือเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อความสามารถในการผลิตของภาคธุรกิจ เมื่อมี
ความต้องการทางด้านแรงงานสูงข้ึน สิ่งที่ตามมาพร้อมกัน คือ ปัญหาด้านแรงงานที่นับวันยิ่งเป็น
ปัญหาที่จะทวีความรุนแรงมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยสาเหตุส าคัญประการหนึ่งของปัญหาด้านแรงงาน 
คือ อ านาจในการควบคุมบังคับบัญชาของนายจ้างอันเป็นลักษณะส าคัญประการหนึ่งของสัญญาจ้าง
แรงงาน ซึ่งโดยหลักนายจ้างผู้เป็นเจ้าของสถานประกอบกิจการนั้นจะเป็นผู้มีอ านาจที่จะก าหนดให้
ลูกจ้างท างานตามแบบที่ต้องการ และลูกจ้างก็จ าต้องอยู่ภายใต้การควบคุมดูแล เช่ือฟังค าสั่งของ
นายจ้าง และเพื่อความสงบเรียบร้อยในการท างานร่วมกันของลูกจ้างภายในสถานประกอบกิจการ
ด้วยเหตุนี้ จึงจ าเป็นต้องมีกฎเกณฑ์เพื่อที่จะให้น ามาให้ลูกจ้างถือปฏิบัติ ซึ่งในประการนี้ได้มี
บทบัญญัติสนับสนุนไว้ในมาตรา 108 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่ให้อ านาจ
นายจ้างสามารถออกข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานเพื่อใช้บังคับภายในสถานประกอบกิจการได้ โดย
นายจ้างสามารถก าหนดรายละเอียดได้ตามที่เห็นว่าเหมาะสมแก่ประเภท และลักษณะของกิจการ 
เพื่อน าข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานดังกล่าวไปใช้ในการควบคุมความประพฤติของบุคคลในองค์กรให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นระเบียบเรียบร้อย 

รายการส าคัญที่กฎหมายก าหนดให้ต้องระบุไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน ได้แก่ 
วินัยและโทษทางวินัย อันจะน ามาใช้บังคับก็ต่อเมื่อมีการกล่าวหาว่าลูกจ้างภายในสถานประกอบ
กิจการได้กระท าการอันเป็นการฝ่าฝืนระเบียบที่นายจ้างได้ก าหนดไว้ โดยนายจ้างก็ยังคงมีอ านาจ
อิสระในการสอบสวนการกระท าของลูกจ้าง ทั้งนี้ ในระหว่างกระบวนการสอบสวนการกระท า
ความผิดลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหา นายจ้างก็สามารถที่จะออกค าสั่งเพื่อพักงานลูกจ้างได้ โดยในมาตรา 
116 และมาตรา 117 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้มีการบัญญัติถึงหลักเกณฑ์ 
วิธีการ และข้ันตอน รวมถึงไปเงินที่นายจ้างต้องจ่ายให้แก่ลูกจ้างในระหว่างออกค าสั่งพักงานเพื่อ
สอบสวนการกระท าความผิดลูกจ้างไว้ ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาตามบทบัญญัติดังกล่าวผู้เขียนพบว่า
กฎหมายยังมิได้มีการบัญญตัิถึงหลกัเกณฑ์บางประการที่ใช้ส าหรบัการพักงานในระหว่างสอบสวนการ
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กระท าความผิดของลูกจ้างเพื่อคุ้มครองลูกจ้างโดยครอบคลุมและชัดเจน ซึ่งอาจส่งผลให้เกิดปัญหา
ในทางปฏิบัติข้ึนได้ เนื่องจากนายจ้างบางคนอาจใช้อ านาจที่มีอยู่ประการนี้โดยมิได้ค านึงถึงผลกระทบ
ที่จะเกิดข้ึนกับลูกจ้างที่ถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด อันจะท าให้ลูกจ้างได้รับ
ความเดือดร้อนมากเกินสมควรในการที่จะต้องถูกสอบสวนทางวินัยจากความผิดที่ถูกกล่าวหา   

ทั้งนี้ หากผลการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยออกมาปรากฏว่าลูกจ้างเป็น
ผู้กระท าความผิดทางวินัย นายจ้างก็ยังสามารถที่จะก าหนดโทษทางวินัยที่จะใช้แก่ลูกจ้างได้ ซึ่งในการ
ลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างนั้น “การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน” ถือเป็นโทษทางวินัยประการหนึ่ง
ที่นายจ้างมักจะก าหนดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน เพื่อใช้เป็นมาตรการทางวินัยในการลงโทษ
ลูกจ้างที่กระท าความผิด1 ทั้งนี ้กฎหมายมิได้มีบทบัญญัติใด ๆ เพื่อที่จะเป็นการควบคุมการใช้อ านาจ
บังคับบัญชาของนายจ้างเกี่ยวกับการสั่งลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน  ด้วยเหตุนี้เองจึงท าให้เกิด
ปัญหาว่านายจ้างบางคนไดใ้ช้ช่องทางนี้ในการสั่งลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างในลักษณะ
ที่ไม่เหมาะสมกับการกระท าความผิดที่ลูกจ้างได้ก่อข้ึน หรือสั่งลงโทษโดยปราศจากเหตุผลอันสมควร 
ซึ่งจะท าให้เกิดความไม่เป็นธรรมกับตัวลูกจ้างเป็นอย่างมาก 

จากการค้นคว้าและรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้อง ผู้เขียนได้รวบรวมปัญหาที่เกี่ ยวข้องใน
เรื่องที่เกี่ยวกับการพักงาน ซึ่งพิจารณาได้ดังต่อไปนี ้

ประการแรก ปัญหาเกี่ยวกับการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้าง ในปัญหาที่ผู้เขียนจะท าการศึกษามีดังต่อไปนี ้

  (ก) สาเหตุการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้าง 

   พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มิได้ก าหนดถึงลักษณะของ
การกระท าความผิดที่นายจ้างจะน ามาใช้เป็นสาเหตใุนการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการ
กระท าความผิดของลูกจ้างไว้  ดังนั้น จึงอาจส่งผลให้เกิดปัญหาข้ึนในทางปฏิบัติได้ หากนายจ้างออก
ค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างตามอ าเภอใจ หรือออกค าสั่งโดย
ปราศจากเหตุผลอันสมควร เนื่องจากในระหว่างที่ค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า

                                            
1
 จากการสุ่มส ารวจโดยเกบ็ข้อมูลจากข้อบังคับเกีย่วกับการท างานของบรษัิทเอกชนจาก

ส านักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานกรุงเทพมหานคร พื้นที่ 9 สามารถแบ่งกลุ่มเป็นบริษัทที่
ก าหนดให้มีโทษพักงานไว้ในหมวด วินัยและการลงโทษ ตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานเป็นจ านวน
ร้อยละ 88 ของบริษัทเอกชนทั้งหมดในพื้นที่ 
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ความผิดของลูกจ้างมีผลใช้บังคับนั้น แม้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดจะได้รับเงินโดยไม่ต้อง
มาท างานให้กับนายจ้างก็ตาม แต่ลูกจ้างจะได้รับเงินตามจ านวนที่นายจ้างได้ก าหนดไว้ในข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างาน หรือตามที่นายจ้างและลูกจ้างได้ท าความตกลงกันไว้ในข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจ้าง กฎหมายได้ก าหนดให้นายจ้างต้องจ่ายเงินให้กับลูกจ้างเพียงไม่น้อยกว่าร้อยละห้าสิบของ
ค่าจ้างในวันท างานที่ลูกจ้างได้รับก่อนถูกสัง่พักงานเท่านั้น ด้วยเหตุน้ี การออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลกูจ้างนั้นจึงอาจมีผลกระทบต่อปัจจัยด้านค่าใช้จ่ายในการด ารงชีวิต
ของลูกจ้างได้ ยิ่งไปกว่านั้นในหากลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยต้องถูกพักงานใน
ระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดแล้ว ก็จะท าให้เรื่องที่ต้องถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัย
แพร่ออกไปภายในสถานประกอบการ ซึ่งอาจจะส่งผลให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทาง
วินัยต้องเสียช่ือเสียง และอาจจะมีผลกระทบถึงความไว้เนื้อเช่ือใจต่อผู้ร่วมงานภายในสถานประกอบ
กิจการได้ 

เมื่อพิจารณาเทียบกับกฎหมายแรงงานของต่างประเทศนั้น ในกฎหมาย
แรงงานของประเทศอังกฤษ แม้มิได้บัญญัติถึงลักษณะของการกระท าความผิดที่นายจ้างจะน ามาใช้
เพื่อเป็นสาเหตุการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ก็ตาม แต่ก็
ได้มีการกล่าวไว้ในประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of Practice on Disciplinary 
and Grievance Procedures) ก าหนดว่าหากการกระท าของลูกจ้างที่ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิด
มีลักษณะเป็นการกระท าที่เป็นความผิดทางวินัยอย่างร้ายแรง หรือมีความเสี่ยงต่อทรัพย์สิน หรือ
บุคคลอื่นๆ นายจ้างก็สามารถที่จะออกค าสั่งพักงานลูกจ้างได้ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด 
ทั้งนี้ แม้ตามกฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุ่นจะมิได้มีตกฎหมายที่บัญญัติเกี่ยวกับลักษณะของการ
กระท าความผิดที่นายจ้างจะน ามาใช้เพื่อเป็นสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการ
กระท าความผิดของลูกจ้างไว้โดยตรงก็ตาม แต่ในทางต าราได้มีการก าหนดว่านายจ้างควรจะออก
ค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผดิของลกูจ้างภายใต้พฤติการณ์ที่ว่า นายจ้างเกรงว่า
จะเกิดกรณีที่จะเป็นการกระท าผิดข้ึนซ้ าอีก หรือพยานหลักฐานที่จ าเป็นต้องใช้ในการพิจารณาการ
กระท าความผิดของลูกจ้างอาจจะสูญหาย กฎหมายแรงงานของประเทศฟิลิปปินส์ก าหนดให้นายจ้าง
จะสามารถออกค าสั่งพักงานลูกจ้างได้เฉพาะในกรณีที่ว่าหากลูกจ้างยังคงปฏิบัติงานต่อไปแล้วอาจจะ
มีลักษณะที่เป็นภัยคุกคามต่อชีวิต หรือทรัพย์สินของนายจ้าง หรือลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถาน
ประกอบการ ทั้งนี้ กฎหมายแรงงานของประเทศสิงคโปร์ก าหนดแต่เพียงว่ากฎหมายให้อ านาจ
นายจ้างในการออกค าสั่งพักงานเพื่อประโยชน์ของนายจ้างในการสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้างเท่านั้น  โดยมิได้บัญญัติถึงลักษณะของการกระท าความผิดทางวินัยที่นายจ้างจะน ามาใช้เป็น
สาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างเอาไว้แต่อย่างใด 
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เนื่องจากพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มิได้ก าหนดถึง
ลักษณะของการกระท าความผิดที่นายจ้างจะน ามาใช้เพื่อเป็นสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานใน
ระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ ดังนั้น จึงมีปัญหาที่จ าเป็นต้องพิจารณาว่า 
กฎหมายควรจะก าหนดถึงลักษณะของการกระท าความผิดที่นายจ้างจะน ามาใช้เป็นสาเหตุในการออก
ค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้หรือไม่ เพื่อจะท าให้การจะออก
ค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างเป็นไปโดยมีประสิทธิภาพ และ
ก่อให้เกิดความเป็นธรรมแก่ตัวลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยที่สุด 

(ข) อ านาจในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้าง 

มาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้ก าหนดเงื่อนไข
ในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ กล่าวคือ ห้ามมิให้
นายจ้างสั่งพักงานลูกจ้างในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง เว้นแต่ จะมีข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างให้อ านาจนายจ้างสั่งพักงานลูกจ้างได้ จึงมี
ปัญหาที่ต้องพิจารณาว่า หากนายจ้างมิได้ระบุเรื่องอ านาจในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง 
อันจะส่งผลให้นายจ้างไม่สามารถที่จะมีค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้างได้ แม้นายจ้างมีความจ าเป็นบางประการที่จะต้องมีค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการ
กระท าความผิดของลูกจ้างก็ตาม เช่น นายจ้างเกิดความไม่เช่ือใจลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท า
ความผิดทางวินัยที่จะให้ปฏิบัติงานต่อไปในระหว่างที่ยังไม่มีความชัดเจนว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท า
ความผิดจริงหรือไม่ หรืออาจจะเป็นกรณีที่หากการอนุญาตให้ลูกจ้างปฏิบัติงานต่อไปแล้วลูกจ้างผู้ถูก
กล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยอาจจะก่อให้เกิดความเสียหายต่อนายจ้าง สถานประกอบกิจการ
หรือช่ือเสียงในกิจการของนายจ้าง รวมไปถึงอาจก่อความเสียหายต่อลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถาน
ประกอบกิจการของนายจ้าง หรือลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดอาจจะใช้โอกาสนี้ในการ
ปกปิด หรือท าลายพยานหลักฐานที่นายจ้างจ าเป็นต้องใช้เพื่อพิสูจน์ถึงการกระท าความผิดทางวินัย
ของลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหา เป็นต้น ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้นนั้นในการที่กฎหมายก าหนดห้ามมิให้
นายจ้างสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง เว้นแต่ จะมีข้อบังคับเกี่ยวกับ
การท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างที่ให้อ านาจนายจ้างสั่งพักงานลูกจ้างได้อาจส่งผลเสีย
ต่อตัวนายจ้างได้หากเกิดกรณีมีความจ าเปน็ที่นายจา้งจะต้องสัง่พักงานลูกจ้างในระหว่างสอบสวนการ
กระท าความผิด แต่นายจ้างมิได้ระบุอ านาจในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง  



5 
 

 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบกับกฎหมายต่างประเทศ ในประเทศอังกฤษได้มี
การกล่าวไว้ในประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of Practice on Disciplinary and 
Grievance Procedures) โดยได้ก าหนดให้นายจ้างสามารถออกค าสั่งพักงานลูกจ้างในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างได้ แม้จะมิได้มีการระบุอ านาจการพักงานไว้ในข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างาน หรือสัญญาจ้างแรงงานก็ตาม แต่ในกฎหมายแรงงานของประเทศฟิลิปปินส์ได้
บัญญัติให้นายจ้างมีอ านาจตามกฎหมายในการออกค าสั่งพักงานลูกจ้างได้เมื่อเข้าลักษณะตามที่ได้
บัญญัติไว้ในกฎหมาย แม้มิได้มีการระบุไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจ้าง และกฎหมายแรงงานของประเทศสิงคโปร์ได้บัญญัติให้อ านาจนายจ้างสั่งพักงานลูกจ้างเพื่อ
ประโยชน์ในการสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างได้โดยไม่จ าต้องระบุไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับ
การท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง  

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้ก าหนดเงื่อนไขในการออก
ค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ว่า ห้ามมิให้นายจ้างออกค าสั่งพัก
งานลูกจ้างในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง เว้นแต่ มีข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน
หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างที่ให้อ านาจนายจ้างในการสั่งพักงานลูกจ้าง ดังนั้น จึงมีปัญหาที่
จ าเป็นต้องพิจารณาว่า หากนายจ้างมิได้ระบุอ านาจการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดทางวินัยของลูกจ้างไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง แต่
มีความจ าเป็นนายจ้างจะสามารถออกค าสั่งพักงานลูกจ้างในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้
หรือไม่ นอกจากนี้ ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานที่ให้อ านาจนายจ้างในการพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดของลูกจ้างนั้นจะต้องมีลักษณะใดจึงจะท าให้นายจ้างสามารถพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างได ้

(ค) ระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้าง 

มาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก าหนดว่า
นายจ้างจะออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างได้เป็นเวลาไม่เกิน 7 
วัน  จึงมีปัญหาที่ต้องวิเคราะห์ว่าระยะเวลาดังกล่าวที่กฎหมายได้ก าหนดไว้นั้นเป็นระยะเวลาที่สั้น
เกินไปหรือไม่ เนื่องจากในการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างในบางกรณีนั้นอาจจะ
เป็นการกระท าความผิดที่ค่อนข้างซับซ้อน หรือนายจ้างอาจจ าเป็นต้องใช้เวลาในการรวบรวม
พยานหลักฐานเนื่องจากมีพยานหลักฐานที่จะต้องน ามาใช้ในการพิสูจน์ความผิดที่ลูกจ้างถูกกล่าวหา
จ านวนมาก หรือหากการกระท าความผิดนั้นมีลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาได้ร่วมกระท าความผิดหลายคน 
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ด้วยเหตุน้ีท าให้การด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดของนายจ้างจ าเป็นต้องใช้ระยะเวลามาก
ในระดับหนึ่งเพื่อค้นหาข้อเท็จจริงแห่งการกระท าความผิดดังกล่าว นอกจากนี้ ช่วงระยะเวลา 7 วัน 
ตามที่กฎหมายได้ก าหนดไว้ ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างก็อาจจะมีวันหยุด
ประจ าสัปดาห์รวมอยู่ด้วย ยิ่งไปกว่าน้ันช่วงระยะเวลาดังกล่าวอาจจะตรงกับวันหยุดตามประเพณีก็จะ
ท าให้นายจ้างมีระยะเวลาในการสอบสวนข้อเท็จจริงเพื่อพิจารณาการกระท าความผิดของลูกจ้างที่ถูก
กล่าวหาน้อยลงไปอีก ด้วยเหตุน้ีจึงอาจท าให้นายจ้างจ าต้องรีบเร่งด าเนินการสอบสวนและพิจารณา
การกระท าความผิดของลูกจ้างเพื่อให้ทันเวลาที่กฎหมายได้ก าหนดไว้ ซึ่งอาจจะกระทบต่อความ
ยุติธรรมของผลการสอบสวนที่ออกมา หรือในบางครั้งหากนายจ้างไม่สามารถท าการสอบสวนการ
กระท าความผิดที่ลูกจ้างถูกกลา่วหาได้ทันเวลา และนายจ้างยังไม่มั่นใจว่าลูกจา้งเป็นผู้กระท าความผิด
หรือไม่ กรณีนี้นายจ้างอาจตัดสินว่าลูกจ้างเป็นผู้ที่กระท าความผิด และลงโทษทางวินัยไป ซึ่งจะท าให้
เกิดความไม่เป็นธรรมต่อตัวลูกจ้างได้ จึงมีปัญหาที่ต้องวิเคราะห์ว่าระยะเวลาการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิด 7 วันจะนับรวมวันหยุดประจ าสัปดาห์ หรือวันหยุดตามประเพณีด้วย
หรือไม่ นอกจากนี้ หากสถานประกอบกิจการของนายจ้างเป็นสถานประกอบกิจการที่เปิดบริการทุก
วันโดยไม่มีวันหยุด นายจ้างจะก าหนดระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
อย่างไร 

เมื่อเทียบกับกฎหมายแรงงานของต่างประเทศ ในกฎหมายแรงงานของ
ประเทศอังกฤษแม้จะมไิด้บัญญัติถึงระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้างไว้ก็ตาม แต่ก็ได้มีการกล่าวถึงเรื่องระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดไว้ในประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of Practice on Disciplinary and 
Grievance Procedures) ว่าระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้างนั้นนายจ้างควรจะใช้ระยะเวลาไว้ให้สั้นที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ ซึ่งไม่ควรที่จะเกินไปกว่า 5 วัน
ท าการ กฎหมายแรงงานของประเทศฟิลิปปินส์ได้ก าหนดระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดของลูกจ้างได้ไม่เกิน 30 วัน แต่ถ้าหากการสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้างยังไม่เสร็จสิ้น นายจ้างก็สามารถขยายระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดออกไปได้ ส่วนในกฎหมายแรงงานของประเทศสิงคโปร์ได้ก าหนดระยะเวลาให้นายจ้าง
สามารถพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างได้ไม่เกิน 7 วัน และถ้าหากภายใน
ระยะเวลาที่กฎหมายก าหนดนายจา้งยังไม่สามารถด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง
ที่ถูกกล่าวหากได้เสร็จสิ้น นายจ้างก็ไม่สามารถที่จะขยายระยะเวลาพักงานออกไปได้เนื่องจาก
กฎหมายมิได้ก าหนดให้อ านาจในการขยายระยะเวลาในการสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง
ออกไป  
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มาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้ก าหนด
ระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ไม่เกิน 7 วัน ปัญหาที่ต้อง
พิจารณา คือ ระยะเวลาดังกล่าวมีความเหมาะสมแล้วหรือไม่ ส าหรับการที่จะท าให้ผลการสอบสวน
การกระท าความผิดของลูกจ้างออกมาโดยเป็นธรรมกับทั้งฝ่ายนายจ้าง และลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหา  
นอกจากนี้ ระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดตามที่กฎหมายก าหนดไว้จะ
นับรวมวันหยุดประจ าสัปดาห์ หรือวันหยุดตามประเพณีเข้าไปด้วยหรือไม่ และหากสถานประกอบ
กิจการของนายจ้างเปดิบรกิารทกุวัน นายจ้างจะก าหนดระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการ
กระท าความผิดอย่างไร 

(ง) เงินท่ีจ่ายในระหว่างมีค าสั่งพักงานเพ่ือสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้าง 

มาตรา 116 วรรคสอง พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
ก าหนดว่าหากนายจ้างออกค าสั่งพกังานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลกูจ้างให้นายจ้าง
จ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างตามที่ได้ก าหนดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือที่ได้ท าความตกลงกันไว้ใน
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง แต่นายจ้างจะต้องจ่ายเงินให้ในจ านวนที่ไม่น้อยกว่าร้อยละห้าสิบของ
ค่าจ้างในวันท างานที่ลูกจ้างได้รับก่อนถูกสั่งพักงาน อย่างไรก็ดี หากลูกจ้างที่ถูกพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดเป็นลูกจ้างที่นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้ตามความส าเร็จของงานนายจ้างควร
จะน าหลักการใดมาค านวณเงินที่ต้องจ่ายให้ลูกจ้างระหว่างการพักงานเพื่อสอบสวนการกระท า
ความผิด นอกจากนี้ ในมาตรา 117 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ยังก าหนดว่าหากได้
สอบสวนแล้วปรากฏว่าลูกจ้างไม่มีความผิดให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างเท่ากับค่าจ้างในวัน
ท างานนับแต่วันที่ออกค าสั่งพักงาน โดยน าเงินที่นายจ้างได้จ่ายไปตามมาตรา 116 มาเป็นส่วนหนึ่ง
ของค่าจ้างพร้อมกับดอกเบี้ยร้อยละสิบห้าต่อปี อย่างไรก็ดี หากนายจ้างปิดพริ้วไม่จ่ายเงินจ านวน
ดังกล่าวแก่ลูกจ้าง กฎหมายจะมีมาตรการบังคับกับนายจ้างหรือไม่ เมื่อพิจารณาจากบทบัญญัติ
ข้างต้นจะเห็นได้ว่ากฎหมายมิได้ก าหนดถึงเรื่องเงินที่จ่ายระหว่างมีค าสั่งพักงาน เพื่อสอบสวนการ
กระท าความผิดของลูกจ้างในกรณีที่ผลการสอบสวนออกมาแล้วปรากฏว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท า
ความผิดทางวินัยว่าลูกจ้างจะต้องคืนเงินจ านวนดังกล่าวให้แก่นายจ้างหรือไม่ ในทางปฏิบัติหาก
นายจ้างพบว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าผิดทางวินัยจริง ลูกจ้างก็มักจะไม่คืนเงินจ านวนดังกล่าวแก่นายจ้าง
ในกรณีนี้อาจท าให้เห็นได้ว่าจะเกดิความไม่เป็นธรรมกบันายจ้างที่จะต้องสญูเสียเงินจ านวนดังกลา่วไป
ให้แก่ลูกจ้างโดยที่ไม่ได้รับแรงงานเป็นการตอบแทน ทั้งลูกจ้างคนดังกล่าวยังเป็นบุคคลที่กระท า
ความผิดทางวินัยอีกด้วย ฉะนั้น จึงควรวิเคราะห์ว่ากฎหมายควรจะมีมาตรการบังคับกับลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิดอย่างไร 
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เมื่อพิจารณาประกอบกับกฎหมายแรงงานในต่างประเทศ ในประมวลแนว
ปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ของประเทศอังกฤษ(Code of Practice on Disciplinary and 
Grievance Procedures) ได้ระบุว่าการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างนัน้ 
โดยหลักนายจ้างต้องจ่ายค่าตอบแทนการท างานให้แก่ลูกจ้างในช่วงเวลาดังกล่าว เว้นแต่ จะได้มีการ
ก าหนดไว้ในสัญญาจ้างแรงงานให้นายจ้างสามารถพักงานลูกจ้างในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดได้โดยไม่ต้องจ่ายค่าตอบแทนการท างาน  กฎหมายแรงงานของประเทศฟิลิปปินส์มิได้
ก าหนดให้นายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่ายเงินให้แกลู่กจา้งในระหว่างทีลู่กจา้งต้องถูกพักงานเพื่อสอบสวนการ
กระท าความผิดในช่วงก าหนดระยะเวลา 30 วันแรกในการพักงาน แต่ถ้าหากนายจ้างได้ขยายเวลาใน
การพักงานลูกจ้างออกไปเกินกว่า 30 วัน ในช่วงระยะเวลาหลังจากนั้นนายจ้างต้องจ่ายค่าตอบแทน
การท างาน รวมถึงผลประโยชน์อื่นให้แก่ลูกจ้างเต็มจ านวนตลอดช่วงระยะเวลาที่ได้ขยายออกไปเกิน
กว่า 30 วัน แม้ลูกจ้างจะมิได้มาปฏิบัติงานก็ตาม ทั้งนี้ ไม่ว่าผลการสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้างจะออกมาเป็นอย่างไร ค่าตอบแทนการท างาน และผลประโยชน์อื่นที่ลูกจ้างได้รับในช่วงเวลาที่
ได้ขยายออกไปเกินกว่า 30 วันแรกนั้นลูกจ้างไม่มีหน้าที่จะต้องคืนให้กับนายจ้างแต่อย่างใด และใน
กฎหมายแรงงานของประเทศสิงคโปร์ก าหนดให้นายจ้างมีหน้าที่จะต้องจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างในอัตรา
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 ของค่าจ้างที่ลูกจ้างได้รับในระหว่างมีค าสั่งพักงานเพื่อสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้าง และกฎหมายยังก าหนดอีกว่าหากผลการสอบสวนออกมาแล้วปรากฏว่าลูกจ้าง
มิได้เป็นผู้กระท าความผิดทางวินัยตามที่ถูกกล่าวหา นายจ้างจะต้องจ่ายเงินให้กับลูกจ้างเท่ากับวันที่
ลูกจ้างมาปฏิบัติงานนับตั้งแต่วันที่ลูกจ้างถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด แต่
นายจ้างสามารถน าเงินที่ได้จ่ายให้แก่ลูกจ้างไปแล้วในช่วงพักงานมาหักกับเงินส่วนที่เหลือที่จะต้อง
จ่ายให้ลูกจ้างได้  

ด้วยเหตุน้ี ปัญหาที่ต้องวิเคราะห์ในเรื่องเงินที่จ่ายระหว่างการพักงานเพื่อ
สอบสวนการกระท าความผิด คือ ในกรณีที่ลูกจ้างผู้ถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
เป็นลูกจ้างที่นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้ตามความส าเร็จของงานนายจ้างจะสามารถน าหลักการใดมา
ค านวณเงินที่นายจ้างจะต้องจ่ายให้ระหว่างการพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิด และหากผล
การสอบสวนการกระท าความผิดออกมาปรากฏว่าลูกจ้างมิได้เป็นผู้กระท าความผิดทางวินัยตามที่ถูก
กล่าหากฎหมายจะมีมาตรการบังคับให้นายจา้งจา่ยค่าจ้างให้กับลูกจ้างอย่างไร นอกจากนี้ จ านวนเงิน
ที่จ่ายระหว่างมีค าสั่งพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างในกรณีที่ผลการสอบสวน
ออกมาแล้วปรากฏว่าลูกจ้างเป็นผูก้ระท าความผิดทางวินัยนั้นควรจะมีหลักเกณฑ์การพิจารณาหรือไม่ 
อย่างไร  
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(จ) การนับระยะเวลาท างานในระหว่างมีค าสั่งพักงานเพ่ือสอบสวนการ
กระท าความผิดของลูกจ้าง 

เมื่อการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดท าให้ลูกจ้างผู้ถูก
กล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยมิได้มาท างานให้กับนายจ้างตลอดระยะเวลาที่นายจ้างด าเนินการ
สอบสวนการกระท าความผิด ด้วยเหตุดังกล่าวปัญหาที่ต้องพิจารณา คือ นายจ้างจะสามารถนับ
ระยะเวลาท างานลูกจา้งผูถู้กกลา่วหาว่ากระท าความผิดในระหว่างการพักงานเพื่อสอบสวนการกระท า
ความผิดได้หรือไม่ นอกจากนี้ หากนายจ้างได้มีค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้างแล้ว ในเวลาต่อมาภายหลังจากกระบวนการสอบสวนการกระท าความผิดดังกล่าวสิ้นสุดลง 
และผลการสอบสวนปรากฏว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัยตามที่ได้ถูกกล่าวหา โดยนายจ้าง
ได้ลงโทษทางวินัยด้วยการเลิกจ้างลูกจ้างผู้กระท าความผิด ในกรณีนี้ปัญหาที่ต้องพิจารณา คือ หาก
นายจ้างต้องการลงโทษทางวินัยด้วยการเลิกจ้างะสามารถก าหนดให้การเลิกจ้างมีผลย้อนหลังไปถึง
วันที่ออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างได้หรือไม่ ตามปัญหา
ดังกล่าวนั้นแบ่งความเห็นออกเป็น 2 ประการ ดังนี้ 

ความเห็นแรก คือ ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 2631/2531 และค าพิพากษา
ศาลฎีกาที่ 5838/2531 ได้มีค าวินิจฉัยว่าหากนายจ้างออกค าสั่งเลิกจ้างลูกจ้างโดยให้มีผลนับตั้งแต่
วันที่มีค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง ถือว่านายจ้างเลิกจ้างลูกจ้าง
นับตั้งแต่วันพักงานเป็นต้นไป สภาพของการเป็นลูกจ้างนายจ้างสิ้นสุดต้ังแต่วันที่มีค าสั่งพักงาน ดังนั้น
ในช่วงระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างนั้นจึงไม่นับเป็นเวลา
ท างาน เนื่องจากสัญญาจ้างได้สิ้นสุดลงแล้วนับแต่วันที่พักงาน 

ความเห็นที่สอง คือ ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 1303/2534 และค าพิพากษา
ศาลฎีกาที่ 136/2536 ได้มีค าวินิจฉัยว่า ค าสั่งเลิกจ้างที่มีลักษณะเป็นการลงโทษทางวินัยนั้นจะมีผล
เป็นการเลิกจ้างเมื่อนายจ้างได้แจ้งให้ลูกจ้างทราบ ดังนั้น หากก่อนการเลิกจ้างมีค าสั่งพักงานใน
ระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจา้ง ช่วงระยะเวลาดังกล่าวจึงต้องนับรวมเป็นเวลาท างาน
ของลูกจ้างด้วย  

กรณีตามปัญหาข้างต้นในมาตรา 19 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 ซึ่งเป็นบทบัญญัติเกี่ยวกับเรื่องของการนับระยะเวลาการท างานของลูกจ้าง ซึ่งกฎหมาย
ก าหนดให้นับระยะเวลาที่ลูกจ้างมิได้มาท างานในบางกรณีรวมเข้าเป็นระยะเวลาการท างานของ
ลูกจ้างด้วย ดังนี้ ปัญหาที่ต้องพิจารณา คือ ช่วงระยะเวลาที่นายจ้างออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดจะสามารถน ามาค านวณเป็นระยะเวลาการท างานของลูกจ้างได้หรือไม่ 
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และนายจ้างจะสามารถก าหนดให้การลงโทษทางวินัยด้วยการเลิกจ้างมีผลย้อนหลังไปตั้งแต่วันแรกที่
นายจ้างออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้หรือไม่ 

(ฉ) ผลการพิจารณาหลังจากมีค าสั่งพักงานเพ่ือสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้าง 

ภายหลังจากที่นายจ้างได้ออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดทางวินัยของลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดแล้ว หากผลการสอบสวนออกมาปรากฏ
ว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดจริง นายจ้างก็มีอ านาจที่จะก าหนดโทษทางวินัยส าหรับความผิดของ
ลูกจ้างตามที่ได้ความจากการสอบสวน ทั้งนี้ กฎหมายแรงงานมิได้มีบทบัญญัติในการควบคุมดุลพินิจ
ของนายจ้างในการก าหนดโทษทางวินัยไว้แต่อย่างใด ด้วยเหตุน้ี อาจท าให้นายจ้างบางคนใช้ช่องทางนี้
ในการกลั่นแกล้งลูกจ้าง หรือลงโทษไปตามอ าเภอใจโดยมิได้ค านึงว่าจะมีความเหมาะสมกับความผิด
ทางวินยัที่ลูกจ้างได้กระท าลงไปหรือไม่  

เมื่อได้ท าการพิจารณาเปรียบเทียบกับกฎหมายแรงงานของต่างประเทศ 
ตามประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ของประเทศอังกฤษ (Code of Practice on 
Disciplinary and Grievance Procedures) มีการก าหนดถึงข้ันตอนของการลงโทษทางวินัยที่
นายจ้างอาจน ามาใช้ในการลงโทษทางวินัยกับลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ คือ การตักเตือนด้วยวาจา 
การตักเตือนเป็นลายลักษณ์อักษร การเลิกจ้างหรือมาตรการลงโทษประการอื่น ๆ เช่น การพักงาน 
ลดต าแหน่ง เป็นต้น นอกจากนี้ แม้ในกฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุ่นจะมิได้มีบทบัญญัติก าหนด
ถึงประเภทของโทษทางวินัยที่นายจ้างจะสามารถใช้ในการลงโทษลูกจ้างผู้กระท าผิดทางวินัยไว้ก็ตาม 
แต่ในทางต าราก็ได้มีการก าหนดโทษทางวินัยที่นายจ้างจะสามารถน ามาใช้กับลูกจ้างผู้กระท าผิดทาง
วินัยได้ ดังนี้ การต าหนิและการตักเตือน การหักค่าจ้าง การพักงาน รวมไปถึงการเลิกจ้าง ในประเทศ
ฟิลิปปินส์กฎหมายแรงงานให้สิทธินายจ้างลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด แต่การลงโทษ
จะต้องไม่เป็นการกระท าที่จะส่งผลให้ลูกจ้างต้องเสียสิทธิในการได้รับความปลอดภัยจากการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งการลงโทษจะต้องเป็นไปด้วยความสมเหตุสมผลกับการกระท าความผิดของลูกจ้าง 
ซึ่งในทางต าราได้มีการรวบรวมโทษทางวินัยไว้ เช่น การตักเตือน การตัดค่าจ้าง การพักงาน การเลิก
จ้าง ทั้งนี้ กฎหมายแรงงานของประเทศสิงคโปร์ได้ก าหนดว่า ภายหลังจากนายจ้างท าการสอบสวน
การกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างแล้วพบว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดนายจ้างอาจเลิกจ้างได้
โดยไม่ต้องมีการตักเตือนเป็นหนังสือ แต่ถ้าหากการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างนั้นไม่รุนแรง
ถึงข้ันต้องเลิกจ้าง นายจ้างอาจลงโทษลูกจ้างโดยการลดต าแหน่ง หรือการพักงานได้   
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ในเรื่องมาตรการในการลงโทษทางวินัยหลังจากการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดปัญหาที่ต้องพิจารณา คือ นายจ้างจะก าหนดลักษณะ หรือประเภท
มาตรการในการลงโทษทางวินัยอย่างไรที่จึงจะมีความเหมาะสมและเป็นธรรมกับลูกจ้างผู้กระท า
ความผิด 

ประการท่ีสอง ปัญหาเกี่ยวกับการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน ในกรณีนี้มี
ปัญหาที่ผู้เขียนจะท าการศึกษา ดังนี ้

(ก) อ านาจในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

เมื่อนายจ้างได้ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผดิทางวินัยของลูกจ้างผู้
ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดจนได้ความเป็นที่แน่ชัดแล้วว่าลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาได้กระท าความผิด
ทางวินัยจริง โดยหลักนายจ้างมีอ านาจบังคับบัญชาเพื่อใช้ลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิดทางวินัยได้ 
และมาตรา 108(6) พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้บัญญัติให้เรื่องวินัยและโทษทาง
วินัยเป็นหนึ่งในรายการที่นายจ้างต้องก าหนดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน ทั้งนี้ กฎหมายมิได้
ก าหนดว่านายจ้างจะลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดประการใดได้บ้าง ในทางปฏิบัติ
นายจ้างได้น าการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาใช้เป็นมาตรการในการลงโทษทางวินัยลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิดอย่างหลากหลาย ด้วยเหตุน้ี หากนายจ้างมิได้ก าหนดให้การลงโทษทางวินัยด้วยการ
พักงานเป็นโทษทางวินัยตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือนายจ้างบางคนมิได้จัดท าข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างานไว้เพื่อใช้บังคับภายในสถานประกอบกิจการ นายจ้างจะมีอ านาจลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดหรือไม่ 

เมื่อพิจารณาประกอบกับกฎมายแรงงานในต่างประเทศ ตามประมวลแนว
ปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ของประเทศอังกฤษ (Code of Practice on Disciplinary and 
Grievance Procedures) ก าหนดว่า หากสัญญาจ้างแรงงานได้ก าหนดให้นายจา้งสามารถลงโทษทาง
วินัยลูกจ้างผู้กระท าความผิดด้วยการพักงาน หรือนายจ้างได้ระบุให้การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
เป็นโทษทางวินัยตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน นายจ้า งจึ ง จะสามารถใช้ก ารล ง โทษทาง
วินัยด้วยการพักงานเพื่อลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิดทางวินัยได้ได้ นอกจากนี้ ตามค าพิพากษา
ของประเทศอังกฤษได้มีการยอมรับว่า หากภายในสถานประกอบกิจการของนายจ้างมีแนวปฏิบัติ
เกี่ยวกับการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน หรือมีประเพณีปฏิบัติทางการค้า นายจ้างก็สามารถที่จะ
ลงโทษทาง วินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ ในประเทศญี่ปุ่น หากนายจ้างมี
ความต้องการที่จะลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด นายจ้างจะต้อง
ก าหนดให้การพักงานเป็นโทษทางวินัยตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน และข้อบังคับเกี่ยวกับการ
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ท างานดังกล่าวนายจ้างต้องเปิดเผยให้ลูกจ้างทุกคนได้รับทราบก่อน จึงจะท าให้นายจ้างมีอ านาจใน
การลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ และในกฎหมายแรงงานของประเทศสิงคโปร์ได้มี
บทบัญญัติก าหนดให้นายจ้างมีอ านาจตามกฎหมายในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด
ได ้

ในกรณีนี้ปัญหาที่ต้องพิจารณา คือ หากนายจ้างมิได้ระบุให้การลงโทษทาง
วินัยด้วยการพักงานเป็นโทษทางวินัยตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือนายจ้างมิได้จัดท า
ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน นายจ้างจะสามารถใช้การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเพื่ อลงโทษ
ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้หรือไม่ 

(ข) ระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้บัญญัติเฉพาะในกรณีของ
การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างเท่านั้น แต่มิได้มีบทบัญญัติคุ้มครองไป
ถึงการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน ในกรณีนี้ปัญหาที่ต้องพิจารณา คือ ในการลงโทษทางวินัย
ด้ว ยก า ร พัก ง านนั้น  นายจ้างจะสามารถลงโทษพักงานลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้เป็นระยะ
เวลานานเท่าใด เนื่องจากการลงโทษพักงานเป็นกรณีที่นายจ้างไม่ให้ลูกจ้างไปท างานช่ัวระยะเวลา
หนึ่งโดยที่ลูกจ้างจะไม่ได้รับค่าจ้างในช่วงระยะเวลาน้ัน ด้วยเหตุน้ี หากนายจ้า งล ง โทษทางวินัย
ด้วยการพักงานลูกจ้ าง เป็นระยะเวลานาน  หรือลงโทษพักงานโดยไม่มีก าหนดเวลาก็อาจจะ
ส่งผลให้ลูกจ้างได้รบัความเดือดรอ้นเป็นอย่างมาก เพราะการลงโทษทางวินัยประเภทนี้จะมีผลกระทบ
ต่อค่าใช้จ่ายที่ลูกจ้างจ าเป็นต้องใช้ในการด ารงชีวิตของทั้งตัวลูกจ้างเอง รวมไปถึงบุคคลในครอบครัว
ของลูกจ้างด้วย 

เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบกับกฎหมายแรงงานของต่างประเทศ ในประมวลแนว
ปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ของประเทศอังกฤษ (Code of Practice on Disciplinary and 
Grievance Procedures) ซึ่งได้ยอมรับให้การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเป็นโทษทางวินัย
ประการหนึ่งที่นายจา้งสามารถน ามาใช้เพื่อลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ แต่ ในการที่นายจ้ าง
จะน าการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาใช้ลงโทษลูกจ้างได้นั้นจะต้องมีการระบุไว้อย่างชัดแจ้ง
ตามสัญญาจ้างแรงงานว่าเป็นโทษทางวินัยประการหนึ่ง และนายจ้างก็ ไม่ควรที่ จ ะล ง โทษทาง
วินัยด้วยการพักงาน เกินไปกว่าระยะเวลาที่ได้ระบุไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน กฎหมายแรงงานของ
ประเทศญี่ปุ่นมิได้มีบทบัญญัติเกี่ยวกับระยะเวลาการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานไว้ อย่างไรก็ดี 
ในทางปฏิบัติการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานโดยมักจะอยู่ในช่วงระยะเวลา 1 สัปดาห์ หรือ 10 – 
15 วันตามเหตุผล และความเหมาะสมในสาเหตุแห่งการลงโทษ แต่ถ้าลูกจ้างกระท าความผิดทางวินัย
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อย่างร้ายแรงนายจ้างอาจลงโทษพักงานได้นานถึง 1-3 เดือน กฎหมายแรงงานของประเทศฟิลิปปินส์
มิได้มีบทบัญญัติก าหนดระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานไว้ แต่ในการก าหนด
ระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพกังานก็จะข้ึนอยู่กับสาเหตุ และความรุนแรงของการกระท า
ความผิด โดยปกติแล้วในทางต าราได้ให้ความเห็นว่านายจ้างอาจลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานได้
นาน 1-3 วัน หากลูกจ้างกระท าความผิดซ้ านายจ้างสามารถลงโทษพักงานได้สูงสุดไม่เกิน 30 วัน แต่
กฎหมายแรงงานของประเทศสิงคโปร์ได้บัญญัติให้อ านาจนายจ้างลงโทษพักงานลูกจ้างได้ก็ต่อเมื่อ
พิจารณาได้ความชัดเจนจากการสอบสวนทางวินัยว่าลูกจ้ า ง เป็นผู้ ก ระท าความผิดจริ ง ตามที่
ถูกกล่ าวหา โดยนายจ้างสามารถลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานได้เป็นเวลาไม่เกิน 1 สัปดาห์   

ในการวิเคราะห์เรื่องระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมี
ปัญหาที่ต้องพิจารณา คือ กฎหมายควรจะมีบทบัญญัติเพื่อใช้ในการก าหนดระยะเวลาลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงานหรือไม่ และนายจ้างจะสามารถลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานได้เป็นระยะเวลานาน
เท่าใดจึงจะมีความเหมาะสมและเป็นธรรมกับลูกจ้างผู้กระท าความผิด 

(ค) การนับระยะเวลาท างานในระหว่างการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

แม้ในทางปฏิบัติจะมีการน าการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาใช้เพื่อ
เป็นมาตรการในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าผิดก็ตาม เมื่อการลงโทษทางวินัยในลักษณะนี้
เป็นการห้ามมิให้ลูกจ้างเข้าไปปฏิบัติงานในช่ัวระยะเวลาหนึ่ง โดยที่ลูกจ้างก็จะไม่ได้รับค่าจ้างใน
ช่วงเวลาน้ัน หากในภายหลังสัญญาจ้างแรงงานของลูกจ้างผู้ที่เคยถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
ได้สิ้นสุดลงไม่ว่าด้วยเหตุผลใดก็ตามมีปัญหาที่จะต้องพิจารณา คือ ช่วงระยะเวลาที่ลูกจ้างไม่ได้มา
ปฏิบัติงานเพราะถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานนั้น ระยะเวลาดังกล่าวจะสามารถน ามาค านวณ
เป็นระยะ เ วลาการท า ง านของลูกจ้ า ง ตามมาตรา 19 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 ได้หรือไม่ ซึ่งปัญหาประการนี้จะมีผลไปถึงจ านวนค่าชดเชยที่ลูกจ้างอาจจะได้รับเมื่อสัญญาจ้าง
แรงงานของลูกจ้างได้สิ้นสุดลง  

เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบกับกฎหมายแรงงานของต่างประเทศ ความเห็น
ในทางต ากฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุ่น และประเทศสิงคโปร์ก าหนดว่าหากการลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงานนั้นเป็นการลงโทษโดยชอบด้วยกฎหมายแล้ว ระยะเวลาในการลงโทษพักงานนั้นจะไม่
น ามานับรวมเข้าเป็นเวลาท างานของลกูจา้งผู้ถูกลงโทษ ทั้งนี้ หากเมื่อสิ้นสุดระยะเวลาของการลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานแล้วลูกจ้างกลับเข้ามาท างานก็จะนับเวลาท างานต่อจากระยะเวลาก่อนที่
ลูกจ้างจะถูกลงโทษพักงาน ดังนั้น ปัญหาที่ต้องพิจารณา คือ ระยะเวลาที่ลูกจ้างมิได้ท างานเพราะถูก
ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานนั้นควรจะน ามานับรวมเป็นเวลาท างานของลูกจ้างหรือไม่ 
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(ง) การลาออกในระหว่างการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

โดยหลักเมื่อลูกจา้งซึง่เป็นคู่สัญญาฝ่ายหนึ่งในสัญญาจ้างแรงงานไม่ต้องการ
ผูกพันตามสัญญาจ้างแรงงานอีกต่อไปก็สามารถที่จะท าความตกลงกับนายจ้างเพื่อลาออกได้ ในการ
ลาออกนี้ลูกจ้างไม่มีสิทธิจะลาออกได้ในทันที เนื่องจากมาตรา 17 วรรคสอง พระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 ก าหนดให้ลูกจ้างอาจลาออกได้โดยการบอกกล่าวแก่นายจ้างล่วงหน้าอย่างน้อย
หนึ่งช่วงการจ่ายค่าจ้างเพื่อให้มีผลเป็นการเลิกสัญญาจ้างแรงงานเมื่อถึงก าหนดในการจ่ายค่าจ้าง
คราวถัดไป มิฉะนั้นจะถือว่าลูกจ้างเป็นผู้ผิดสัญญาจ้างแรงงาน อย่างไรก็ตาม กฎหมายมิได้ก าหนดว่า
เมื่อนายจ้างได้ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้าง ในระหว่างการลงโทษทางวินัยด้วยการพัก
งานมีผลบังคับอยู่นั้น หากลูกจ้างไม่ต้องการที่จะรับโทษแต่ประสงค์ที่จะลาออกจากงานในทันทลีูกจ้าง
จะสามารถกระท าได้หรือไม่ ดังนั้น จึงควรพิจารณาว่าหากลูกจ้างต้องการที่จะยุติความผูกพันตาม
สัญญาจ้างแรงงานระหว่างที่ถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานนั้นลูกจ้างจะสามารถกระท าได้หรือไม่ 
เพียงใด  

ตามประเด็นปัญหาเกี่ยวกับเรื่องการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้าง และการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานที่ได้กล่าวไปแล้วข้างต้น ปัญหาส่วนหนึ่ง
เกิดข้ึนจากการที่ไม่มีหลกัเกณฑ์การตีความบทบญัญัติเพื่อทีจ่ะน าไปปรับใช้ได้อย่างถูกต้อง รวมถึงไม่มี
บทบัญญัติกฎหมายแรงงานครอบคลุมถึงเรื่องการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานอย่างเหมาะสม 
ผู้เขียนจึงมีความประสงค์ที่จะศึกษา และวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดข้ึน เพื่อเสนอแนวทางในการตีความ
และปรับใช้ให้เกิดความเหมาะสมและเป็นธรรมต่อไป 

 

2. วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

 

2.1 เพื่อศึกษาหลักเกณฑ์ แนวคิด แล ะ วิธีก า ร ข อ ง ก า ร พัก ง า น ในร ะห ว่า ง
สอบสวนการกระท าความผิดตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541  

2.2 เพื่อศึกษาแนวคิด และวิธีการของการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

2.3 เพื่อศึกษากฎหมาย ความเห็นของนักวิชาการ แนวค าพิพากษาของต่างประเทศ 
เช่น ประเทศอังกฤษ ประเทศญี่ปุ่น ประเทศฟิลิปปินส์ และประเทศสิงคโปร์ ในเรื่องของการพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด และการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 
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2.4 เพื่อวิเคราะห์ปัญหาทางกฎหมายในเรื่องการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

2.5 เพื่อเสนอแนวทางในการก าหนดหลักเกณฑ์เรื่องก า ร พัก ง า น ใ น ร ะ ห ว่า ง
สอบสวนการกระท าความผิด และการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเพื่อที่จะเป็นมาตรการในการ
จ ากัดการใช้อ านาจของนายจ้างในการพกังานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด และการลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานให้เกิดความเหมาะสมและเป็นธรรมต่อตัวลูกจ้าง 

 

3. ขอบเขตการศึกษา 

 

วิทยานิพนธ์ฉบับมุ่งที่จะท าศึกษาและวิเคราะห์ถึงปัญหาที่เกิดข้ึนการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และการลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงาน โดยจะท าการศึกษาถึงหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ที่ได้มีการก าหนดไว้ตามพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 รวมทั้งวิเคราะห์ถึงสภาพปัญหาโดยท าการเปรียบเทียบกับหลักการและ
แนวความคิดที่เกี่ยวกับการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด และการลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงาน โดยจะท าการศึกษาเปรียบเทียบกับกฎหมายของต่างประเทศซึ่งได้ท าการวิเคราะห์
เปรียบเทียบกับ กฎหมายแรงงาน  ความเห็นทางต ารา ประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ 
(Code of Practice on Disciplinary and Grievance Procedures) ของประเทศอังกฤษ กฎหมาย
แรงงานของประเทศญี่ปุ่น กฎหมายแรงงานของประเทศฟิลิปปินส์ และกฎหมายแรงงานของประเทศ
สิงคโปร์เพื่อให้เป็นประโยชน์แก่การเสนอแนวทางในการปรับปรุงพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 ให้มีหลักเกณฑ์ที่ครบถ้วนสมบูรณ์ และสามารถน า ไป ใช้ ได้ ในทางปฏิบัติ เ พื่ อ ให้
เกิดความเหมาะสมกับสภาพสังคมและสถานการณ์ของแรงงานในประเทศไทยต่อไป 

 

4. วิธีการศึกษา 

 

การท ารายงานฉบับนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยวิธีการ
ค้นคว้าหาข้อมูลจากเอกสาร (Documentary Research) กฎหมาย ต ารา เอกสารทางวิชาการ 
บทความ วิทยานิพนธ์ การวิจัย แนวค าพิพากษาของศาล แนวปฏิบัติ รวมทั้งสื่ออิเล็กทรอนิกส์
ประเภทต่าง ๆ  ทั้งในและต่างประเทศที่มคีวามเกี่ยวข้องกบัการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
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ความผิด และการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน ทั้งของประเทศไทยและต่างประเทศ กล่าวคือ 
กฎหมายแรงงานของประเทศอังกฤษ ประเทศญี่ปุ่น ประเทศฟิลิปปินส์ และประเทศสิงคโปร์ โดย
ผู้เขียนได้น ามารวบรวมเพื่อที่จะใช้เป็นข้อมูลในการวิเคราะห์ และเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน
ต่อไป 

 

5. ผลท่ีคาดว่าจะได้รับจากการศึกษาวิจัย 

 

5.1 ทราบถึงหลักเกณฑ์ แนวคิด และวิ ธีการในการพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541  

5.2 ทราบถึงแนวคิด และวิธีการของการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

5.3 ทราบถึงประเด็นของปัญหาของการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

5.4 ทราบถึงกฎหมาย ความเห็นของนักวิชาการ และแนวค าพิพากษาของประเทศ เช่น 
ประเทศอังกฤษ ประเทศญี่ปุ่น ประเทศฟิลิปปินส์ และประเทศสิงคโปร์ ใน เ รื่ อ งของการพัก ง าน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด และการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

5.5 ทราบถึงแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่ได้น าเสนอเกี่ยวกับการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ .ศ. 2541 และการลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงาน เพื่อที่จะน ามาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดขอบเขตการ ใช้อ านาจของนายจ้า ง
ให้มีความสอดคล้องกับหลักการการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด และการลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานตามกฎหมายต่างประเทศ และเพื่อที่จะท าให้สามารถน ามาปรับใช้ให้เกิด
ความเหมาะสม และเป็นธรรมกับลูกจ้างตามสภาพปัญหาของแรงงานในประเทศไทย 

 



17 
 

บทที่ 2 
การพักงานตามกฎหมายไทย 

 

เมื่อได้มีการผูกนิติสัมพันธ์ทางกฎหมายจนเกิดเป็นสัญญาจ้างแรงงานข้ึน สาระส าคัญ
ของสัญญาจ้างแรงงานที่ท าให้มีลักษณะแตกต่างจากสัญญาประเภทอื่น ๆ คือ นายจ้างจะมีอ านาจ
ควบคุมบังคับบัญชาต่อลูกจ้าง ด้วยอ านาจบังคับบัญชาน้ีเองท าใหน้ายจ้างมอี านาจสั่งให้ลูกจ้างท างาน
ตามวิธีที่ตนต้องการได้ และลูกจ้างต้องท างานอยู่ภายใต้การควบคุมดูแล เช่ือฟังค าสั่งของนายจ้าง
ตลอดเวลา1 อ านาจบังคับบัญชาของนายจ้างที่แสดงออกได้ตามสัญญาจ้างแรงงานนั้นมีอยู่หลาย
ลักษณะซึ่งที่ส าคัญมีประการหนึ่ง คือ นายจ้างมีอ านาจพิจารณาการกระท าความผิดทางวินัยของ
ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดได้ นอกจากนี ้ในระหว่างที่ด าเนินการสอบสวนการกระท าผิด 
หากนายจ้างไม่ประสงค์ที่จะให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาเข้ามาปฏิบัติงานภายในสถานประกอบกิจการ
ในช่วงระยะเวลาดังกล่าว มาตรา 116 และมาตรา 117 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
ได้ก าหนดถึงหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ที่จะท าให้นายจ้างสามารถออกค าสั่งพักงานลูกจ้างในระหว่างกา ร
สอบสวนการกระท าความผิดได้ ซึ่งเป็นกรณีที่กฎหมายเปิดโอกาสให้นายจ้างสามารถสอบสวนหา
ความจริงตามข้อกล่าวหาได้อย่างเต็มที่โดยปราศจากการรบกวนจากลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหา ทั้งนี้ 
หลักเกณฑ์ต่าง ๆ ที่กฎหมายก าหนดข้ึนในบางกรณีก็อาจจะสร้างปัญหาให้กับทั้งนายจ้าง และลูกจ้าง 
เช่น กฎหมายได้ก าหนดระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้เพียง 7 วัน 
ซึ่งจะเห็นได้ว่าเป็นระยะเวลาที่ค่อนข้างสั้นส าหรับ ในกรณีที่ ข้อกล่าวหามีความซับซ้อน หรือ
จ าเป็นต้องใช้พยานหลักฐานเป็นจ านวนมากเพื่อพิสูจน์การกระท าความผิดของลูกจ้าง เป็นต้น  

นอกจากนี้ หลังจากที่นายจ้างได้ด า เนินการสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้ างผู้ถูกกล่าวหาจนได้ความเป็นที่แน่ชัดแล้ว หากผลการสอบสวนปรากฏว่าลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหา
เป็นผู้กระท าความผิดทางวินัยจริง นายจ้างสามารถใช้อ านาจบังคับบัญชาที่มีอยู่ตามความสัมพันธ์ทาง
สัญญาจ้างแรงงานเพื่อก าหนดโทษทางวินัยที่จะใช้แก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ ในทางปฏิบัติ
นายจ้างไดม้ีการน ามาตรการในการลงโทษทางวินัยมาใช้กับลูกจ้างผู้กระท าความผิดอย่างหลากหลาย 
“การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน” ถือเป็นโทษทางวินัยประการหนึ่งที่นายจ้างมักจะน ามาใช้เพื่อ
ลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิด ทั้งนี้ กฎหมายมิได้มีบทบัญญัติใด ๆ ในการควบคุมการใช้อ านาจ

                                            
1
 ไผทชิต เอกจริยากร, ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รบัขน, พิมพ์ครั้งที่ 12 

(กรงุเทพมหานคร : ส านักพิมพ์วิญญูชน, 2558), น.37. 
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บังคับบัญชาของนายจ้างประการนี้ไว้ ด้วยเหตุน้ีจึงท าให้นายจ้างบางคนใช้ช่องทางนี้ในการสั่งลงโทษ
พักงานลูกจ้างโดยไม่เหมาะสมกับการกระท าความผิดที่เกิดข้ึน เช่น มีการลงโทษพักงานเป็นเวลานาน 
หรือลงโทษพักงานโดยไม่มีก าหนดระยะเวลา เป็นต้น ประเด็นที่ต้องพิจารณา คือ บทบัญญัติของ
กฎหมายที่เกี่ยวกับการพักงานตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีความเหมาะสมแล้ว
หรือไม่ และนายจ้างจะการน าการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาใช้เพื่อลงโทษลูกจ้างผู้กระท า
ความผิดอย่างไรจึงจะเกดิความเหมาะสมและเป็นธรรม ในบทนี้ผู้เขียนจะได้ศึกษาเกี่ยวกับการพักงาน
ในระหว่างการสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง และการคุ้มครองลูกจ้างในการที่จะต้องถูก
ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานที่นายจ้างได้มีการน ามาใช้อยู่ในปัจจุบัน รวมทั้งความเห็นของ
นักวิชาการ และแนวค าพิพากษาศาลฎีกา เพื่อให้เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับการพักงานในระหว่างการ
สอบสวนการกระท าความผิด และการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานของประเทศไทย โดยผู้เขียนจะ
ไดพ้ิจารณาและวางแนวทางต่อไป 

 
1. หลักท่ัวไปของการพักงาน 
  

1.1 แนวคิดของการพักงาน 

เมื่อนายจ้างประสงค์ที่จะจ้างบุคคลเข้ามาท างานภายในสถานประกอบกจิการ 
กฎหมายมิได้มีบทบัญญัติถึงแบบของสัญญาจ้างแรงงานไว้อย่างชัดเจนมีเพียงแต่สาระส าคัญของ
สัญญาจ้างแรงงาน กล่าวคือ การท างานหรือต าแหน่งหน้าที่  และค่าจ้างเพื่อตอบแทนการท างาน
เหล่านี้ก็สามารถท าให้เกิดเป็นสัญญาจ้างแรงงานข้ึนได้ ซึ ่ ง อ า จ จ ะ เ กิด ขึ ้น เ ป็นส ัญญาจ้า ง
แร ง ง าน โดยชัดแจ้ง โดยปริยาย หรือโดยผลของกฎหมายก็ได้ ทั้งนี้ ในสัญญาจ้างแรงงานจะมี
ลักษณะของสัญญาที่แตกต่างออกไปจากสัญญาประเภทอื่น ๆ กล่าวคือ ในสัญญาจ้างแรงงานจะมี 
“หลักบังคับบัญชา” อันเป็นหลักการที่สืบเนื่องมาจากหลักจารีตประเพณีตั้งแต่สมัยดั้งเดิมที่มีการใช้
แรงงานระบบทาส2 เนื่องจากการมีความสมัพันธ์เปน็พิเศษในทางบคุคลระหว่างนายจา้ง และลูกจ้าง
ผู้ เป็นคู่สัญญาอันเป็นลักษณะเฉพาะที่ส าคัญประการหนึ่งของสัญญาจ้างแรงงาน โดยในการใช้อ านาจ
บังคับบัญชาของนายจ้างนั้นจะมีความแตกต่างกันออกไปตามลักษณะของงาน อาชีพ และตามฐานะ
ของผู้ท างาน ในการใช้อ านาจควบคุมบังคับบัญชาของนายจ้า ง เหนือตัวลูกจ้ า งภายใต้สัญญา

                                            
2 วิจิตรา (ฟุ้ งลัดดา) วิเ ชียรชม, ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน,  พิมพ์ครั้งที่  3 

(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์วิญญูชน, 2558), น. 136. 
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จ้างแรงงานนั้นสามารถแสดงออกได้ในหลายช่องทาง เช่น อ านาจในการออกค าสั่งของนายจ้างซึ่ง
ลูกจ้างมีหน้าที่ต้องปฏิบัติตามค าสั่งของนายจ้างที่ชอบด้วยกฎหมาย ทั้งนี ้ค าสั่งดังกล่าวจะต้องไม่เป็น
พ้นวิสัยที่ลูกจ้างจะปฏิบัติได้ เป็นค าสั่งที่อยู่ในขอบเขตของงาน และเป็นค าสั่งที่อยู่ในขอบเขตของ
ข้อตกลงอันถือเป็นหลักสุจริตซึ่งเป็นพื้นฐานของเรื่องสัญญา นอกจากนี้ นายจ้างยังสามารถใช้อ านาจ
ประการนี้ในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างที่กระท าความผิดได้3 

ทั้งนี ้หากมีการกล่าวหาว่าลูกจ้างได้กระท าความผิดทางวินัย ไม่ปฏิบัติตาม
ค าสั่งอันชอบด้วยกฎหมายของนายจ้าง หรือฝ่าฝืนข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน นายจ้างสามารถใช้
อ านาจบังคับบัญชาเพื่อลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างได้ วิธีการที่ส าคัญประการหนึ่งอันจะท าให้ลูกจ้าง
ยอมรับโทษทางวินัยในระดับหนึ่งว่านายจ้างได้ใช้ดุลพินิจในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าผิด
อย่างเหมาะสมและเป็นธรรมแล้ว คือ กระบวนพิจารณาสอบสวนการกระท าความผิดก่อนลงโทษ 
เพื่อให้ลูกจ้างผูท้ี่ถูกกลา่วหาว่ากระท าความผิดทางวินัยได้มีโอกาสที่จะช้ีแจง และแสดงพยานหลักฐาน
เกี่ยวกับเรื่องราวที่ได้ถูกกล่าวหานั้น ๆ โดยในระหว่างที่นายจ้างด าเนินการสอบสวนการกระท า
ความผิด หากนายจ้างไม่ต้องการที่จะให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาท างานในสถานประกอบกิจการต่อไป 
นายจ้างก็สามารถที่จะให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดหยุดท างานได้เป็นการช่ัวคราว ทั้งนี้ 
เพื่อประโยชน์ของตัวนายจ้างที่จะสามารถสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างได้อย่าง
สะดวกปราศจากการรบกวนจากลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิด และยังเป็นการป้องกันมิให้
ลูกจ้างไปท าลายพยานหลักฐาน หรือข่มขู่พยานที่จะสามารถน ามาใช้เพื่อยืนยันการกระท าความผิด
ของลูกจ้างได้  

หลังจากที่นายจ้างได้ท าการสอบสวนจนได้ความเป็นที่แน่ชัดว่าลูกจ้างกระท า
ความผิดทางวินัยจริงหรือไม่ หากผลการสอบสวนการกระท าความผิดก่อนลงโทษปรากฏว่าลูกจ้าง
เป็นผู้กระท าความผิดจริง นายจ้างก็สามารถใช้อ านาจบังคับบัญชาในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิดได้ โดยในส่วนของโทษทางวินัยที่นายจ้างจะน ามาใช้เพื่อลงโทษแก่ลูกจ้างผู้กระท า
ความผิดน้ัน จากการศึกษาถึงบทบัญญัติมาตรา 108(6) พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
ได้ก าหนดให้นายจ้างเป็นผู้ที่มีอ านาจในการก าหนดบทลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้า งผู้กระท าความผิด 
โดยเป็นรายการหนึ่งที่กฎหมายก าหนดให้ต้องระบุไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน ทั้งนี้ กฎหมาย

                                            
3 วิลาสินี ปานใจ, “ลักษณะของสัญญาจ้างแรงงาน,” (วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต คณะ

นิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2549), น. 43. 
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มิได้ก าหนดว่านายจ้างจะสามารถก าหนดโทษทางวินัยประการใดได้บ้าง4 ด้วยเหตุนี้ จึงเป็นการให้
อิสระแก่นายจ้างในการก าหนดวินัยและมาตรการในการลงโทษทางวินัยให้มีความเหมาะสมกับการ
กระท าความผิดของลูกจ้าง ในทางปฏิบัติโทษทางวินัยที่นายจ้างน ามาใช้นั้นมีหลากหลายมาตรการ 
“การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน” ถือเป็นโทษทางวินัยประการหนึ่งที่นายจ้างมักจะก าหนดไว้ใน
ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน และน ามาใช้เพื่อลงโทษลูกจ้างที่กระท าความผิดทางวินัย 

1.2 วิวัฒนาการของการพักงาน 

การท างานในระยะเริ่ มแรกของมนุษย์ส่ วนใหญ่ เป็นการท างานใน
ด้านเกษตรกรรม ผลงานที่ได้รับเป็นของตนเองหรือครอบครัวโดยตรง และผลงานดังกล่าวก็ใช้ไปเพื่อ
การเลี้ยงชีพ หรือแลกเปลี่ยนกับสิ่งของอย่างอื่นที่ต้องการ ต่อมา เมื่ อมีก ารขยายกิจก ารที่ท าอยู่
ให้กว้างขวางขึ้น และการท างานสลับซบัซอ้นข้ึน การใช้แรงงานตนเอง หรือเฉพาะบุคคลในครอบครัว
ย่อมไม่เพียงพอจึงจ าเป็นต้องหาบุคคลอื่นเข้ามาช่วยท างานด้วยท าให้เกดิระบบทาสข้ึน การใช้แรงงาน
ในช่วงระยะเวลานั้นจึงเป็นการใช้แรงงานทาส สิ่งตอบแทนที่ทาสได้รับก็คือ ที่พัก เสื้อผ้า อาหาร 
เท่านั้น สภาพการท างานดีหรือเลวร้ายข้ึนอยู่กับการก าหนด ความเอาใจใส่และความพอใจของนาย5 
เมื่อมีทาสไว้ใช้สอยก็เป็นธรรมดาอยู่เองที่ความต้องการแรงงานอื่นจะหมดไป การว่าจ้างคนงาน หรือ
คนใช้ไม่เป็นที่นิยมกัน เพราะถือว่าเป็นการสิ้นเปลืองมากกับพวกนายจ้างที่เห็นไปว่าตนไม่อาจบังคับ
ให้คนงาน หรือคนใช้ท างานตามความพอใจของตนอย่างพวกทาสได้ แรงงานทาสจึงเป็นแรงงานที่
ส าคัญยิ่งในสมัยโบราณ6 อย่างไรก็ดี เมื่อสังคมพัฒนาข้ึนจนเห็นได้ว่าระบบทาสเป็นระบบที่ ขัดต่อ
หลักมนุษยธรรม เป็นการละเมิดสิทธิมนุษยชน จึงได้มีการยกเลิกการใช้แรงงานทาสไปในที่สุด 

ระบบการท างานในยุคต่อมาจึงเป็นไปในลักษณะของการท างานโ ดยมี     
สิ่ ง แลกเปลี่ยนเข้าแทนที่ซึ่งเรียกว่า ระบบการจ้างแรงงาน การจ้างแรงงานในลักษณะนี้ในระยะ
แรกเริ่ม ฝ่ายนายจ้างเป็นผู้ที่มีอ านาจบังคับบัญชาอย่างเด็ดขาดอาจลงโทษลูกจ้างได้แม้ถึงขนาดเฆ่ียนตี 

                                            
4 ยุวดี ทรัพย์ประเสริฐ, “ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน,” (วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต คณะ

นิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2552), น. 185. 
5 เกษมสันต์ วิลาวรรณ,  แรงงานสัมพันธ์ หลักการ กฎหมาย และการบริหาร, พิมพ์ครั้ง

ที่ 14 (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์วิญญูชน, 2556), น. 31-32. 
6 วิชัย เอื้ออังคณากุล, “อ านาจบังคับบัญชาของนายจ้าง,” (วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต 

คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2523), น. 21-22. 
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ลูกจ้างต้องปฏิบัติตามค าสั่งอย่างเดียว ผลตอบแทนการท างานจะได้รับตามที่นายจ้างหยิบยื่นให้
แล้วแต่ความกรุณาของนายจ้างเท่านั้น7 

ในสมัยรัชกาลที่ 5 แห่งกรุงรัตนโกสินทร์ ได้ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าให้เลิกทาส
ทีละน้อยจนหมดไปจากสังคมไทย จึงเป็นเหตุให้ไม่มีแรงงานทาสไว้ใช้สอยในกิจการต่าง ๆ เมื่อผู้ใด
ต้องการแรงงานก็ต้องว่าจ้างคนงานหรอืคนรบัใช้เข้าท างาน ความสัมพันธ์ในการใช้แรงงานก็ต้องอาศัย
สัญญาจ้างแรงงานมากขึ้น ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง เช่น สถานที่ท างานระยะเวลา
ท างาน ค่าจ้าง ตลอดจนลักษณะและสภาพของงานก็เป็นไปตามความสมัครใจของคู่กรณีตามหลัก
เสรีภาพในการท าสัญญา หาได้เกิดจากสถานะทางสังคมบังคับให้บุคคลใดจ าต้องใช้แรงงานให้แก่
บุคคลอื่นดังเช่นทาสในสมัยโบราณไม่ นายจ้างจึงหามีสิทธิลงโทษเฆ่ียนตี บังคับ ขู่เข็ญ หรือหน่วง
เหนี่ยวให้ลูกจ้างท างานให้แก่ตนได้ไม่8 จึงอาจกล่าวได้ว่าระบบจ้างแรงงานที่เกิดจากความสมัครใจ
ของคู่สัญญาได้เข้ามาแทนที่โดยสมบูรณ์ 

ในปี พ.ศ. 2472  ได้มีการร่างประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ ข้ึนจึง
ได้มีการก าหนดระเบียบ หรือกฎเกณฑ์เกี่ยวกับการจ้างแรงงานข้ึนไว้ด้วยในบรรพ 3 ลักษณะ 6 เรื่อง
จ้างแรงงาน มาตรา 575-586 ถือได้ว่าเป็นบทบัญญัติที่เกี่ยวกับการจ้างแรงงานโดยตรงเป็นฉบับแรก9 
ซึ่งเป็นบทบัญญัติที่กล่าวถึงความสัมพันธ์ทางกฎหมายระหว่างผู้ว่าจ้าง และผู้ รับจ้ างที่ จะมีต่อกัน
ในการที่ทั้งสองฝ่ายตกลงว่าจ้างท างาน และตกลงรับจ้างท างานให้แก่กัน เป็นการกล่าวถึงสิทธิ หน้าที่ 
และความรับผิดที่แต่ละฝ่ายมีอยู่ต่อกันอย่างไร10 เมื่อมีบทบัญญัติที่เ ข้ ามาควบคุมความสัมพัน ธ์
ทางกฎหมายระหว่างนายจ้างและลูกจ้างแล้วจึงส่งผลให้อ านาจบังคับบัญชาของนายจ้างที่เดิมมีอยู่
อย่างไม่จ ากัดนั้นต้องถูกจ ากัดลงตามหลักความชอบด้วยกฎหมาย ตามที่ได้บัญญัติไว้ในประมวล
กฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา 583 ซึ่งบัญญัติไว้ดังต่อไปนี้  

“ถ้าลูกจ้างจงใจขัดค าสั่งของนายจ้างอันชอบด้วยกฎหมายก็ดี หรือละเลยไม่
น าพาต่อค าสั่งเช่นว่าน้ันเป็นอาจิณก็ดี ละทิ้งการงานไปเสียก็ดี กระท าความผิดอย่างร้ายแรงก็ดี หรือ

                                            
7 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 5, น. 32. 
8 วิชัย เอื้ออังคณากุล, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 6, น. 24. 
9 สุดาศิริ วศวงศ์, ปานทิพย์ พฤกษาชลวิทย์, ค าอธิบายกฎหมายเกี่ยวกับการคุ้มครอง

แรงงาน, พิมพ์ครั้งที่ 10 (กรุงเทพมหานคร : ส านักนิติบรรณาการ, 2557), น. 20. 
10 กมล สนธิเกษตริน, ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ว่าด้วย แรงงาน จ้างท าของ 

และรับขน, พิมพ์ครั้งที่ 9 (กรุงเทพมหานคร : ส านักนิติบรรณาการ, 2537), น. 1. 
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กระท าประการอื่นอนัไม่สมควรแก่การปฏิบัติหน้าที่ของตนใหลุ้ลว่งไปโดยถูกต้องและสจุริตก็ดี ท่านว่า
นายจ้างจะไล่อออกโดยมิพักต้องบอกกล่าวล่วงหน้าหรือให้ค่าสินไหมทดแทนก็ได้”  

บทบัญญัติของกฎหมายดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าการใช้สิทธิ หรืออ านาจในการ
บังคับบัญชาลูกจ้างนายจ้างจะต้องใช้สิทธิ หรืออ านาจบั ง คับบัญชาลู กจ้ าง โดยสุจ ริต ไม่ว่ า ใน
การออกค าสั่ง หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานมิใช่เพื่อกลั่นแกล้ง หรือแสวงหาผลประ โยชน์
โดยมิชอบด้วยกฎหมาย11 อย่างไรก็ดี สิทธิในการจัดการของนายจ้างในการออกกฎเกณฑ์แต่เพียง
ฝ่ายเดียว และตัดสินใจแต่เพียงฝ่ายเดียวเหนือลูกจา้งมีรากฐานมาจากความสัมพัน ธ์ตามสัญญา
จ้างแรงงาน คือ ลูกจ้างต้องท างานอยู่ภายใต้ความควบคุม หรือบังคับบัญชา (Subordination) ของ
นายจ้าง แสดงให้เห็นว่านายจ้างมีอ านาจออกค าสั่งให้ลูกจ้างปฏิบัติตามหน้าที่ได้ และมีอ านาจออก
ค าสั่งให้ความดีความชอบ หรือลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างได้12 

หลังจากที่ ได้มีการประกาศใช้ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ซึ่งมี
บทบัญญัติว่าด้วยการจ้างแรงงานแล้ว ต่อมาเมื่อสภาพเศรษฐกิจและสังคมเปลี่ยนไปอันเนื่องมาจาก
ความเจริญก้าวหน้าทางอุตสาหกรรมโดยมีการน า เทคโนโลยีสมัย ใหม่ เ ข้ ามา ใช้ ในการผลิต  
ท าให้ความต้องการลูกจ้างในการท างานลดน้อยลงส่งผลให้เกิดปัญหาในการใช้แรงงานข้ึน และใน
ขณะเดียวกันก็มีความคิดของนักกฎหมายที่พิจารณาเห็นถึงความไม่เสมอภาคระหว่างนายจ้าง และ
ลูกจ้างในการเข้าท าสัญญาจา้งแรงงาน กล่าวคือ นายจ้างมีฐานะทางเศรษฐกิจดีกว่าลูกจ้างจึงมีโอกาส
ในการเลือกลูกจ้างเข้ามาท างานได้มากกว่าที่ลูกจ้างจะมีโอกาสเข้ามาท างานได้ตามความพอใจ หรือ
ลูกจ้างอาจไม่มีโอกาสเลือกนายจ้างได้ เนื่องจากต าแหน่งงานในสถานประกอบกิจการน้อยกว่าจ านวน
ของผู้ที่ต้องการท างานเป็นอย่างมาก 

จากปัญหาความไม่เสมอภาคในระหว่างคู่สัญญาตามสัญญาจ้างแรงงาน และ
การคุ้มครองตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ต่อลูกจ้างไม่เพียงพอนี้เองจึงท าให้เกิดแนวคิดการ
บัญญัติกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานเพื่อช่วยเยียวยาแก้ไขต่อปัญหาดังกล่าว13 รัฐบาลจึงได้
ประกาศใช้พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2499 ซึ่งมีลักษณะเป็นประมวลกฎหมายแรงงาน 
โดยวางหลักเกณฑ์ต่าง ๆ เพื่อคุ้มครองแรงงานและแรงงานสัมพันธ์อันจะช่วยแก้ปัญหาแรงงานที่
เกิดข้ึนระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง อย่างไรก็ดี พระราชบัญญัติดังกล่าวมีบทบัญญัติที่ไม่เหมาะสมอยู่

                                            
11 วิชัย เอื้ออังคณากุล, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 6, น. 205. 
12 เพิ่งอ้าง, น. 205. 
13 วิจิตรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 2, น. 37-38. 
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บางประการที่ก่อให้เกิดความร้าวฉานแตกแยกระหว่างนายจ้างและลูกจ้างท าลายความเห็นใจ และ
ความประนีประนอมระหว่างกันแทนที่จะเป็นเครื่องมือในการประสานความสามัคคีระหว่างนายจ้าง
และลูกจ้าง แต่กลับท าให้เกิดความระส่ าระสายในการประกอบการต่าง ๆ อันเป็นอันตรายต่อ
เศรษฐกิจของประเทศแทนที่จะก่อให้เกิดสันติสุขในการท างานจึงได้มีการยกเลิกพระราชบัญญัติฉบับนี้ 
และได้ตราประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ 19 ลงวันที่ 31 ตุลาคม พ.ศ. 2501 ข้ึนมาใช้บังคับแทน14 
ต่อมาคณะปฏิวัติได้มีประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2515 เรื่องการ
คุ้มครองแรงงานและแรงงานสัมพันธ์ข้ึนมาใช้บังคับแทนประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่ 19 โดยประกาศ
คณะปฏิวัติฉบับนี้ให้อ านาจกระทรวงมหาดไทยออกประกาศกระทรวงที่เกี่ยวกับเรื่องของการคุ้มครอง
แรงงานมาใช้บังคับซึ่งประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง คุ้มครองแรงงาน ได้มีป ร ะ ก า ศถึ ง
หลัก ก าร จัดให้มีข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานในข้อ 6815 บทบัญญัติดังกล่าวแสด ง ให้ เ ห็น ว่ า
นายจ้างมอี านาจในการออกข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานแต่เพียงฝ่ายเดียว ในเรื่ อง วินัยและโทษ
ทางวินัย ถือเป็นรายการส าคัญที่กฎหมายก าหนดให้นายจา้งต้องระบุไว้ในข้อบังคับเกีย่วกับการท างาน 
แสดงให้เห็นได้ว่ากฎหมายในส่วนน้ีให้อ านาจนายจ้างในการก าหนดวินัยเพื่อใช้ควบคุมการท างานของ
ลูกจ้าง และยังให้อ านาจนายจ้างในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดไว้ แต่อย่างไรก็ดี 
กฎหมายมิได้มีบทบัญญัติก าหนดรายละเอียด หรือควบคุมการใช้อ านาจของนายจ้า งประการนี้
ไ ว้แต่อย่างใด ในทางปฏิบัตินายจ้างได้มีการน าโทษทางวินัยมาปรับใช้ให้เหมาะสมกับความร้ายแรง
ของการกระท าความผิดของลูกจ้างอยู่หลายประการ เช่น การตักเตือนด้วยวาจา การตักเตือนเป็น

                                            
14 สุดาศิริ วศวงศ์, ปานทิพย์ พฤกษาชลวิทย์, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 9, น. 24. 
15 ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน ข้อ 68 บัญญัติว่า “ให้

นายจ้างซึ่งมีลูกจ้างตั้งแต่สิบคนข้ึนไปเป็นประจ าจัดให้มีข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานเป็นภาษาไทยใช้
บังคับ และข้อบังคับนั้นอย่างน้อยต้องมีรายการดังต่อไปนี้ 

(1) วันท างาน เวลาท างานปกติ และเวลาพัก 
(2) วันหยุด และหลักเกณฑ์การหยุด 
(3) หลักเกณฑ์การท างานล่วงเวลา และการท างานในวันหยุด 
(4) วันและสถานที่ที่จ่ายค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา และค่าท างานในวันหยุด 
(5) วันลา และหลักเกณฑ์การลา 
(6) วินัยและโทษทางวินัย” 
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หนังสือ การงดพิจารณาความดีความชอบ การตัดเงินเดือน หรือลดข้ันเงินเดือน การลดต าแหน่ ง  
การสั่งพักงานช่ัวคราว การเลิกจ้าง เป็นต้น16 

ต่อมาในปี พ.ศ. 2537 ได้มีการแข่งขันทางการค้าระหว่างประเทศกันมาก
ส่งผลให้กิจการอุตสาหกรรมต้องมีการปรับปรุงกระบวนการผลิต การจ าหน่าย และการบริการ โดยมี
การน าเครื่องจักร หรือเทคโนโลยีเข้ามาใช้แทนแรงงานคน (Re-engineering) ท าให้เกิดปรากฏการณ์
การเลิกจ้างเปน็จ านวนมากในคราวเดียวกัน ซึ่งท าให้นักวิชาการพยายามหามาตรการช่วงเหลือลูกจ้าง 
จึงได้มีการรวบรวมกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานซึ่งออกมาในรูปของกฎหมายฝ่ายบริหาร และ
มีอยู่กระจัดกระจายหลายฉบับ17 จนกระทั่งรัฐบาลได้ประกาศใช้พระราชบัญญตัิคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 โดยให้เหตุผลของการตรากฎหมายฉบับนี้ว่า “เนื่องจากประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 ได้มี
การใช้บังคับมาเป็นเวลานาน บทบัญญัติบางประการจึงไม่เหมาะสมกับสภาพการณ์ในปัจจุบัน 
ประกอบกับข้อก าหนดเกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงานที่ออกตามประกาศคณะปฏิวัติดังกล่าวนั้นออกมา
ในรูปประกาศกระทรวงอันมีฐานะเป็นกฎหมายล าดับรองจึงมีปัญหาเรื่องการยอมรับ ดังนั้น เพื่อให้
การใช้แรงงานเป็นไปอย่างเป็นธรรม และเหมาะสมกับสภาพการณ์ในปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงไปจึง
สมควรปรับปรุงบทบัญญัติต่าง ๆ เกี่ยวกับการใช้แรงงานให้เหมาะสมยิ่งข้ึน...จึงจ าเป็นต้องตรา
พระราชบัญญัติน้ี”18 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เป็นกฎหมายที่ก าหนดมาตรฐาน
แรงงานข้ันต่ าเกี่ยวกับการจ้างแรงงานที่นายจ้างพึงปฏิบัติต่อลูกจ้างเพื่อให้ลูกจ้างท างานด้วยความ
ปลอดภัย ได้รับค่าจ้างตอบแทน และมีหลักประกันการท างานที่เหมาะสมสามารถด ารงชีวิตในสังคม
ได้ในระดับหนึ่ง พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีวัตถุประสงค์ที่จะก่อให้เกิดความเป็น
ธรรมแก่ลูกจ้าง เป็นบทคุ้มครอง และอ านวยประโยชน์แก่ลูก จ้าง เนื่องจากมีฐานะทางเศรษฐกิจ
ที่ด้อยกว่านายจ้าง19 

นอกจากนี้ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ยังได้มีการน าเรื่อง
การพักงานมาบัญญัติไว้ในหมวด 10 มาตรา 116 และ มาตรา 117 อันเป็นกฎหมายที่บัญญัติถึงเรื่อง
การพักงานในระหว่างที่นายจา้งท าการสอบสวนการกระท าความผิดของลกูจ้าง โดยได้มีการบัญญัติถึง
หลักเกณฑ์ วิธีการ รวมไปถึงเงินที่ลูกจ้างจะได้รับในช่วงเวลาที่พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า

                                            
16 วิชัย เอื้ออังคณากุล, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 6, น. 88-89. 
17 วิจิตรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 2, น. 40-41. 
18 พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น, ค าอธิบายกฎหมายแรงงานเพื่อการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์, 

(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์นิติธรรม, 2557), น.12. 
19 เพิ่งอ้าง, น. 15. 
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ความผิดของลูกจ้าง ซึ่งนับได้ว่าเป็นครั้งแรกของกฎหมายแรง งานไทยที่ ได้น า เ รื่ อ งการพัก ง าน
มาบัญญัติไว้ในกฎหมาย ทั้งนี้ แม้กฎหมายจะมิได้มีบทบัญญัติใดที่จะใช้ในการควบคุมการใช้อ านาจ
ของนายจ้างในเรื่องการลงโทษทางวินัยว่านายจ้างจะสามารถใช้ม าตรการ ในการลง โทษทาง
วินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดมาตรการใดได้บ้าง แต่ในการแก้ไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 ในมาตรา 65 (1) ได้มีการตัดค าว่า “การลดค่าจ้าง” ออกเพื่อให้เกิด
ความเป็นธรรมแก่ลูกจ้าง20 ซึ่งในกรณีนี้แสดงให้เห็นว่ากฎหมายมีเจตนารมณ์ในการ คุ้มครองค่าจ้ า ง
ที่ลูกจ้างจะได้รับเป็นส าคัญ โดยไม่ให้อ านาจนายจ้างในการลงโทษทาง วินัยในลักษณะที่ จะท า ให้
มีผลกระทบกับค่าจ้างที่ลูกจ้างจะได้รับจากการท างานให้กับนายจ้าง 

1.3 ความหมายของการพักงาน 

จากการศึกษาบทบัญญัติกฎหมายแรงงานในประเทศไทย ทั้งพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 รวมทั้งประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชย์ไม่พบว่ามีบทบัญญัติที่ได้ให้นิยามค าว่า “พักงาน” ไว้ในกฎหมายฉบับใด ด้วยเหตุนี้
เพื่อความชัดเจนในศึกษา และในการท าความเข้าใจเรื่องการพักงาน จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องศึกษา
ถึงความหมายของการพักงาน โดยผู้เขียนได้ท าการรวบรวมความเหน็ของผูเ้ขียนต ารา และนักวิชาการ
ที่ได้กล่าวถึงความหมายของการพักงานไว้หลายท่าน ดังนี้ 

1.3.1 การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

กฎหมายมิได้มีบทบัญญัติให้ค าจ ากัดความค าว่าการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดไว้ เพื่อประโยชน์ในการศึกษาผู้เขียนจึงได้ท าการรวบรวมความเห็นของ
ผู้เขียนต ารา และนักวิชาการที่ได้ให้ความหมายของการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดไว้ดังต่อไปนี้ 

พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น  ได้ให้ความหมายของการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ว่า หมายถึง การที่นายจ้างมีค าสั่งให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่า
กระท าผิดฝ่าฝืนค าสั่ง ระเบียบ ข้อบังคับ หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างไม่ต้องมาท างานให้แก่
นายจ้างเป็นการช่ัวคราวในระหว่างสอบสวนความผิด21 

                                            
20 “ค าช้ีแจงพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551,”สืบค้นเมื่อวันที่ 

18 สิงหาคม 2558 จาก http://www.labour.go.th/th%20/webimage/images/law/doc/ 
explanation_labour_protection_2551_release_2.pdf. 

21 พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 18 , น. 427. 

http://www.labour.go.th/th%20/webimage/images/law/doc/
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สุดาศิริ วศวงศ์ ได้ให้ความหมายของก า ร พ ัก ง า น ใ น ร ะ ห ว่า ง
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ว่า หมายถึง เป็นกรณีที่นายจ้างไม่ให้ลูกจ้างท างานเป็น
การช่ัวคราวเพราะอยู่ในระหว่างสอบสวนว่ากระท าความผิดหรือไม่22 

มงคล กริชติทยาวุธ ได้ให้ความหมายของการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลกูจา้งไว้ว่า หมายถึง กรณีที่นายจ้างสั่งให้ลกูจา้งหยุดท างานช่ัวคราว
เพื่อประโยชน์ในการสอบสวนพฤติการณ์ หรือการกระท าที่ผ่านมาของลูกจ้างว่าเป็นผู้กระท าความผิด
ตามข้อกล่าวหา หรือเป็นผู้มีส่วนร่วมรู้เห็นในการกระท าความผิดตามที่มีการกล่าวหาหรือไม่23 

รุ่งโรจน์ รื่นเริงวงศ์ ได้ให้ความหมายของการพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ว่า หมายถึง กรณีที่นายจ้างสั่งพักงานลูกจ้างเพื่อสอบสวนความผิดที่
ลูกจ้างกระท าน้ัน คือ การสั่งให้ลูกจ้างงดท างานช่ัวคราวจนกว่าจะสอบสวนความผิดเสร็จสิ้น24 

เมื่อได้พิจารณาถึงแนวทางในการกล่าวอ้างถึ งความหมายของการ
พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างจากผู้เขียนต ารา และนักวิชาการหลาย ๆ 
ท่านน้ันเห็นได้ว่าจะเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยผู้เขียนจะกล่าวถึงความหมายของการพัก ง าน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างโดยสรุปดังนี้ การพักงานในระหว่างสอบสวนการ
กระท าความผิดของลูกจ้างเป็นกรณีที่นายจ้างมีค าสั่งให้ลูกจ้างหยุดท างานช่ัวคราว เพื่อสอบสวนใน
กระท าความผิดทางวินัยตามที่ลูกจ้างได้ถูกกล่าวหา 

1.3.2 การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

กฎหมายมิได้มีบทบัญญัติใดที่ก าหนดถึงหลักเกณฑ์ในเรื่องการลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานไว้ ด้วยเหตุนี้ ท าให้ไม่มีบทบัญญัติทางกฎหมายใดที่ ได้ ให้ค านิยามค าว่ า  
“การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน”ไว้ และเพื่อประโยชน์ในการศึกษาผู้เขียนจึงได้ท าการรวบรวม
ความเห็นของผู้เขียนต ารา และนักวิชาการที่ได้ให้ความหมายของการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
ไว้ดังต่อไปนี้ 

 

                                            
22 สุดาศิริ วศวงศ์, ปานทิพย์ พฤกษาชลวิทย์, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 9, น. 385. 
23 มงคล กริชติทยาวุธ, “เหตุใดลูกจ้างต้องได้ค่าจ้างหรือไม่ได้ค่าจ้างในระหว่างถูกพัก

งาน,”วารสารศาลแรงงาน, ปีที่ 8, น.82, (กรกฎาคม – กันยายน 2531). 
24 รุ่งโรจน์ รื่นเริงวงศ์, หมายเหตุท้ายค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 136/2536. 
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เกษมสันต์ วิลาวรรณ ได้ให้ความหมายของการลงโทษทางวินัยด้วยการ
พักงานไว้ว่า หมายถึง การไม่ให้ท างานช่ัวคราวโดยไม่จ่ายค่าจ้างให้เลย หรือจ่ายให้บางส่วน25  

รุ่งโรจน์ รื่นเริงวงศ์ ได้ให้ความหมายของการลง โทษทางวินัยด้วย
การพักงานไว้ว่า หมายถึง กรณีที่นายจ้างสั่งพักงานลูกจ้างเพื่อลงโทษลูกจา้งนั้นต้องเปน็กรณีทีลู่กจา้ง
ท าผิดวินัย คือ ลูกจ้างได้ท าการฝ่าฝืนค าสั่ง ระเบียบ หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานอันชอบด้วย
กฎหมายของนายจ้าง นายจ้างจึงจะมีสิทธิลงโทษพักงานลูกจ้างโดยไม่จ่ายค่าจ้าง  ซึ่งโทษที่ลงนั้น
จะต้องเป็นไปตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่ก าหนดไว้ในระเบียบข้อบังคับ26 

กฤษฎ์ อุทัยรัตน์ ได้ให้ความหมายของการลง โทษทางวินัยด้วยการ
พักงานไว้ว่า หมายถึง การลงโทษทางวินัยแก่พนักงานที่ได้กระท าความผิดทางวินัย และความผิดนั้น
ยังไม่ถึงขนาดให้ออกหรือปลดออก27 

เมื่อพิจารณาจากการให้ความหมายของค าว่าการลงโทษทางวินัยด้วย
การพักงานของนักวิชาการแล้วจะพบว่าเป็นไปในทิศทางเดียวกัน แต่ทั้งนี้ค านิยามดังกล่าวยังไม่มี
ความชัดเจนในส่วนของอ านาจตามกฎหมายที่จะท าให้นายจ้างมีอ านาจในการสั่งลงโทษทางวินัยด้วย
การพักงาน ผู้เขียนจึงขอตั้งข้อสังเกตว่าอ านาจของนายจ้างในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานนั้น
นายจ้างจะอาศัยอ านาจตามบทบัญญัติมาตราใดในการลงโทษ นอกจากนี้หากนายจ้างมิได้ระบุให้การ
พักงานเป็นมาตรการลงโทษทางวินัยมาตรการหนึ่งในข้อบงัคับเกี่ยวกับการท างาน นายจ้างจะสามารถ
ลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดทางวินัยได้หรือไม่ 

จากการให้ความหมายของการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานของ
นักวิชาการที่ได้กล่าวไปแล้วข้างต้น ผู้เขียนสามารถสรุปความหมายของการลงโทษทางวินัยด้วยการ
พักงานได้ดังนี้ การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเป็นกรณีที่นายจ้างมีค าสั่งให้ลูกจ้างหยุดท างาน
ช่ัวคราว เพื่อเป็นการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้าง 

                                            
25 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, กฎหมายแรงงานกับการบรหิารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : 

ส านักพิมพ์วิญญูชน, 2550), น. 133. 
26 รุ่งโรจน์ รื่นเริงวงศ์, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 24. 
27 กฤษฎ์ อุทัยรัตน์, (กรุงเทพมหานคร : ส่วนสนับสนุนเทคนิคอุตสาหกรรม สมาคม

ส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุ่น),2542), , ศาสตร์และศิลป์การบริหาร “ฅน” เนติบัญญัติ (กฎหมาย) 
คุ้มครองแรงงาน “ภาคเบ็ดเสร็จ”, น. 332. 
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2. ประเภทของการพักงาน 

 

จากการศึกษาเรื่องการพักงานที่ได้ก าหนดไว้ในกฎหมายแรงงานรวมไปถึงต ารา  และ
บทความต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ผู้เขียนพบว่ามีการแบ่งประเภทของการพักงานออกเป็นหลายลักษณะ
ตามวัตถุประสงค์ของการน าไปใช้เพื่อความชัดเจนในการศึกษาผู้เขียนขอจ าแนกการพักงานออกเป็น 
2 ประเภท ดังนี้ 

2.1 การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

 การบัญญัติเรื่องการพักงานตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541  นับเป็นครั้งแรกของประเทศไทยที่ได้มีการน าเรื่องการพักงานมาบัญญัติไว้ในกฎหมายแรงงาน 
แต่ในเรื่องการพักงานลูกจ้างนั้นได้มีการถือปฏิบัติมาเป็นเวลานานแล้วก่อนที่จะมีการบัญญัติเป็น
กฎหมาย โดยในอดีตเรื่องการพักงานนั้นไม่มีกฎหมายใดบัญญัติถึงเรื่องนี้ไว้โดยตรง28 จนกระทั่ง
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้บัญญัติถึงหลักเกณฑ์การพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ในมาตรา 116 และ 117 โดยตามบทบัญญัติทั้ง 2 มาตราข้างต้นนี้ 
กฎหมายมีเจตนารมณ์เพื่อมิให้นายจ้างที่ท าการสอบสวนลูกจ้างซึ่งถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดทางวินัย 
สั่งพักงานลูกจ้างในระยะเวลายาวนานโดยไม่มีเหตุผล ซึ่ งจะท าให้ลูกจ้ าง ได้รับความเดือดร้อน
เป็นอย่างมาก บทบัญญัติดังกล่าวจึงเป็นการคุ้มครองลูกจ้างไม่ให้นายจ้างสั่งพักงานเพื่อสอบสวน
ความผิดทางวินัยลูกจ้างนานเกินไป29 โดยกฎหมายได้ก าหนดถึงหลักเกณฑ์การพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ดังนี้ 

2.1.1 สาเหตกุารพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

โดยหลักนายจ้างย่อมมีอ านาจบังคับบัญชา หรืออ านาจบริหารงาน
เพื่อที่จะใช้ควบคุมให้การด าเนินงานภายในสถานประกอบกิจการเป็นไปด้วยความสงบเรียบร้อย โดย
อ านาจบังคับบัญชาของนายจ้างนั้นมีอยู่หลายกรณีซึ่งจะรวมไปถึงอ านาจในการลง โทษทางวินัย

                                            
28 สุทัศน์ ยศเครือ,  “การพักงานตามกฎหมายแรงงาน”, (วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต คณะ

นิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์, 2545), น. 22. 
29 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน, พิมพ์ครั้งที่ 22 (กรุงเทพมหานคร 

: ส านักพิมพ์วิญญูชน, 2558), น. 137-138. 
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แก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด อย่างไรก็ดี ก่อนที่นายจ้างจะพิจารณาเพื่อลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิด 
นายจ้างอาจท าการสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างเพื่อใหน้ายจ้างสามารถที่จะก าหนดโทษ
ให้เหมาะสมกับการกระท าความผิดที่เกิดข้ึน และเพื่อให้เกิดความเป็นธรรมแก่ลูกจ้ า งผู้ ถู กกล่ าหา
ว่ากระท าความผิด โดยในระหว่างที่นายจ้างท าการสอบสวนการกระท าความผิด นายจ้างก็ส ามารถ
ที่จะออกค าสั่งให้ลูกจ้างพักงานในช่วงระยะเวลาดังกล่าวได้ 

หากพิจารณาถึงลักษณะของการกระท าความผิดที่นายจ้างจะน ามาใช้
เพื่อเป็นสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดตามกฎหมายว่าด้วย
การคุ้มครองแรงงานตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน รวมไปถึงพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่ได้
บัญญัติถึงหลักเกณฑ์ และวิธีการในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ อย่างไรก็ดี 
มิได้มีบทบัญญัติใดบัญญัติถึงลักษณะของการกระท าความผิดอันเป็นสาเหตุที่น ายจ้ า งจะน ามา ใ ช้
ในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ แต่ในทางปฏิบัติสาเหตุที่นายจ้างน ามา
ก าหนดเพื่อใช้พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดน้ันมีอยู่หลายกรณี ตามแนวค าพิพากษา
ศาลฎีกาดังต่อไปนี้ 

(1) ลูกจ้างถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยอย่างร้ายแรง 
เมื่อลูกจ้างถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยอย่างร้ายแรง โดยหลัก

นายจ้างมีอ านาจสอบสวนในการกระท าความผิดที่เกิดข้ึนได้ แต่ถ้าในระหว่างที่ นายจ้างด าเนินการ
สอบสวนการกระท าความผิด หากปล่อยให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยยังท างาน
ภายในสถานประกอบกิจการต่อไป ลูกจ้างอาจจะก่อใหเ้กิดความเสยีหายแก่สถานประกอบกิจการของ
นายจ้าง หรือมีผลกระทบต่อกระบวนการสวบสวนการกระท าความผิดได้ เช่น ลูกจ้างอาจจะกระท า
ความผิดซ้ า ท าลายพยานหลักฐาน หรือข่มขู่ผู้ที่จะเป็นพยานยืนยันการกระท าความผิดของลูกจ้าง 
เป็นต้น ด้วยเหตุน้ี ในทางปฏิบัตินายจ้างจึงมักจะมีค าสั่งพักงานในระหว่างด าเนินการสอบสวนการ
กระท าความผิดของลูกจ้าง ซึ่งศาลฎีกาได้ยอมรับอ านาจของนายจ้าง ในการออกค าสั่ งพัก ง าน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดดังนี้ 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 3177/2545 ลูกจ้างเป็นพนักงานยกกระ เป๋ า
ของโรงแรมระดับห้าดาว ในระหว่างที่ลูกจ้างปฏิบัติหน้าที่อยู่ได้ใช้ค าพูดที่ไม่เหมาะสมกับมัคคุเทศก์
ที่มารับแขกอันเป็นลูกค้าของนายจ้าง เมื่อธุรกิจโรงแรมของนายจ้างต้องให้บริการแก่แขกอย่างดีที่สุด
พนักงานของโรงแรมต้องพูดจาสุภาพและแสดงกิริยามารยาทด้วยความอ่อนน้อม  จึงถือได้ว่าลูกจ้าง
ปฏิบัติฝ่าฝืนระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของนายจ้าง  นายจ้างมีค าสั่งพักงานลูกจ้าง 5 วัน 
เพื่อสอบสวนความผิด เมื่อนายจ้างไม่มีข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานระบุให้นายจ้างไม่ต้องจ่ายเงินแก่
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ลูกจ้างระหว่างพักงาน ลูกจ้างจึงมีสิทธิได้รับเงินในระหว่างพักงาน 5 วันไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 ของ
ค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 116  

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 3366/2549 ลูกจ้างเป็นพนักงานท าความสะอาด
ภายในเครื่องบิน และท าหน้าที่จัดกระเป๋าหลังเก้าอี้ที่นั่งผู้โดยสารขณะปฏิบัติงานได้พบเครื่องเล่นซีดี
ที่ผู้โดยสารลืมทิ้งไว้ แต่ไม่ได้แจ้งส่งคืนตามระเบียบ แม้ถูกทวงถามก็ไม่ยอมบอกกล่าว แต่กลับน า
เครื่องเล่นซีดีไปซุกซ่อนไว้ในถุงเก็บขยะที่ตนเป็นผู้ครอบครองดูแลอยู่ ต่อมามีการตั้งคณะกรรมการ
สอบสวนความผิดทางวินัยของลูกจ้างตามระเบียบของนายจ้าง และมีค าสั่งพักงานลูกจ้างเพื่อให้
คณะกรรมการสอบสวนความผิดทางวินัยได้พิจารณาและมีความเหน็เสยีก่อน คณะกรรมการสอบสวน
มีความเห็นว่าลูกจ้างได้น าเครื่องเล่นซีดีของผู้โดยสารไปซุกซ่อนไว้เพื่อน าไปเป็นประโยชน์ส่วนตัว 
พฤติการณ์เช่นน้ีเป็นการไม่ซื่อตรงต่อหน้าที่โดยมีเจตนาจะน าเครื่องเล่นซีดีดังกล่าวเก็บซุกซ่อนแล้ว
น าไปเป็นประโยชน์ส่วนตนต่อไป การกระท าของลูกจ้างจึงเป็นการกระท าทุจริตต่อหน้าที่อันเป็น
ความผิดวินัยอย่างร้ายแรง มีโทษถึงข้ันไล่ออก การที่นายจ้างเลิกจ้างลูกจ้าง จึงมิใช่การกระท าอันไม่
เป็นธรรม 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 8099/2543 ลูกจ้างมีต าแหน่งเป็นเจ้าหน้าที่ฝ่าย
สินเช่ือถูกนายจ้างสั่งพักงาน และตั้งกรรมการสอบสวน โดยกล่าวหาว่าลูกจ้างกระท าผิดวินัยอย่าง
ร้ายแรงฐานทุจริตต่อหน้าที่จงใจไม่ปฏิบัติตามข้อบังคับ  เนื่องจากนายจ้างมีพยานซึ่งเป็นบุคคลที่
สามารถยืนยันว่าได้จ่ายเงินให้แก่ลูกจ้าง และนายหน้าเพื่อเป็นค่าตอบแทนในการพิจารณาให้ได้รับ
เงินกู้งวดสุดท้าย เมื่อพยานหลักฐานของนายจ้างไม่เป็นพิรุธมีน้ าหนักฟังได้ว่า ลูกจ้างประพฤติผิดวินัย
อย่างร้ายแรง คณะกรรมการสอบสวนได้ท าการสอบสวนแล้วท าความเห็นว่า ลูกจ้างกระท าผิดวินัย
อย่างร้ายแรง นายจ้างจึงมีค าสั่งไล่ลูกจ้างออกจากงาน 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 3354/2542  ลูกจ้างถูกกล่าวหาว่ามีส่ วนร่วม
ในการท าร้ายลูกจ้างคนอื่น นายจ้างจึงมีค าสั่งพักงานและแต่งตั้งกรรมการข้ึนเพื่อท าการสอบสวนว่า
ลูกจ้างได้กระท าความผิดตามที่ถูกกล่าวหาหรือไม่โดยไม่จ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างในระหว่างพักงาน 
เมื่อผลการสอบสวนปรากฏว่าลูกจ้างไม่ได้กระท าความผิด และนายจ้างรับลูกจ้างเข้าท างานเช่นเดิม 
นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างระหว่างการพักงานใหแ้ก่ลูกจ้าง การที่นายจ้างมีค าสั่งพักงานเพื่อการสอบสวน 
ท าให้ลูกจ้างมิได้ท างานให้นายจ้างจึงมิใช่เป็นความผิดของลูกจ้าง นายจ้างจะยกเหตุดังกล่าวเป็น
ข้ออ้างว่าลูกจ้างไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้างหาได้ไม่ 
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(2)  ลูกจ้างกระท าความผิดตามกฎหมายและถูกด าเนินคดี 
เมื่อลูกจ้างถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดตามกฎหมาย และมีการแจ้ง

ความด าเนินคดีไปยังพนักงานสอบสวนไม่ว่าการกระท าดังกล่าวจะเป็นการกระท าที่ได้ระบุไว้ใน
ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานหรือไม่ และไม่ว่าการกระท าผิดนั้นจะถือได้ว่าเป็นการกระท าความผิด
ทางวินัยอย่างร้ายแรงหรือไม่ก็ตาม นายจ้างมักจะด าเนินการสอบสวน และรวบรวมพยานหลักฐาน
ส าหรับการกระท าความผิดดังกล่าว เนื่องจากนายจ้างเห็นว่าการที่ลูกจ้างภายในสถานประกอบ
กิจการกระท าความผิดจนต้องถูกด าเนินคดีตามกฎหมายนั้นจะมีผลกระทบต่อความน่าเช่ือถือของ
องค์กร และอาจจะท าให้ช่ือเสียงของสถานประกอบกิจการ และนายจ้างต้องเสียหายไปด้วย 30 เมื่อ
ลูกจ้างถูกด าเนินคดีตามกฎหมาย ในกรณีนี้นายจ้างจะออกค าสั่งพักงานลูกจ้างไว้เป็นการ ชั่ วคร าว
เพื่อรอผลการด าเนินคดี และเมื่อผลการด าเนินคดีตามกฎหมายออกมานายจ้างก็จะน ามาใช้เพื่อ
ประกอบผลการสอบสวนการกระท าความผิดภายในสถานกิจการเพื่อพิจารณาลงโทษลูกจ้างต่อไป  

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 136/2536 เงินในความรับผิดชอบของลูกจ้ า ง
ได้ขาดหายไป นายจ้างร้องทุกข์ต่อพนักงานสอบสวนว่าลูกจ้างยักยอกเงินดังกล่าว นายจ้างจึงมีค าสั่ง
พักงานลูกจ้างเพื่อรอฟังผลที่ถูกด าเนินคดีอาญา เมื่อผลคดีอาญาศาลพิพากษาว่าลูกจ้างไม่มีความผิด 
นายจ้างกลับมาอ้างเหตุว่าพฤติการณ์ของลกูจ้างสอ่ไปในทางทุจรติแล้วบอกเลกิจา้งใหม้ีผลย้อนหลงัไป
จนถึงวันที่นายจ้างสั่งพักงาน เช่นน้ีเป็นการขัดกับค าสั่งพักงานเดิม และขัดกับค าพิพากษาในคดีอาญา 
จึงเป็นค าสั่งที่ไม่ชอบ ในระหว่างช่วงเวลาที่นายจ้างสั่งให้ลูกจ้างพักงานนั้นสภาพการเป็นลูกจ้างและ
นายจ้างยังคงมีอยู่ต่อไป ลูกจ้างไม่ได้ท างานให้ก็เนื่องมาจากค าสั่งของนายจ้างเอง และไม่มีระเบียบว่า
นายจ้างไม่ต้องจ่ายค่าจ้างจึงไม่มีเหตุที่นายจ้างจะไม่ต้องจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างระหว่างพักงาน  

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 391/2525 ลูกจ้างถูกเจ้าพนักงานต ารวจจับกุม
ในข้อหาร่วมกับผู้อื่นลักทรัพย์ของนายจ้าง นายจ้างจึงสั่งพักงานลูกจ้าง ต่อมาพนักงานอัยการสั่งไม่ฟ้อง 
ลูกจ้างขอกลับเข้าท างาน นายจ้างมีมติไม่รับลูกจ้างกลับเข้าท างาน  เห็นว่าการที่นายจ้างสั่งพักงาน
ลูกจ้างมิใช่เป็นการเลิกจ้าง และยังคงเป็นลูกจ้างนายจ้างกันอยู่ตามสัญญาจ้าง การพักงานเป็นเพียง
นายจ้างไม่ให้ลูกจ้างท างานอาจเป็นเพราะเกรงว่าจะท าให้งานของนายจ้างเสยีหาย นายจ้างจึงมีหน้าที่
จ่ายค่าจ้างให้ลูกจ้างตลอดเวลาที่นายจ้างยังมไิด้เลิกจ้าง แม้ว่าระหว่างถูกพักงานลูกจ้างจะไม่ได้ท างาน
ก็เป็นการกระท าของนายจ้างเองที่ไม่ให้ลูกจ้างท างาน เงินที่นายจ้างต้องจ่ายให้ลูกจ้างในระหว่าง

                                            
30 สัมภาษณ์ สุธี ตันติวณิชานนท์, กรรมการและรองประธานกรรมการบริหาร บริษัท 

เพาเวอร์ไลน์ เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด (มหาชน), สัมภาษณ์, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 19 ธันวาคม 2557. 
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ลูกจ้างถูกพักงานเป็นเงินค่าจ้างไม่ใช่ค่าเสียหาย การที่นายจ้างมีมติไม่รับลูกจ้างกลับเข้าท างานเป็น
การเลิกจ้างลูกจ้าง นายจ้างจึงต้องจ่ายค่าจ้างให้ลูกจ้างในระหว่างพักงาน 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 288/2531 ลูกจ้างถูกกล่าวหาว่าทุจริต และ
ปฏิบัติหน้าที่โดยทุจริต โดยถูกด าเนินคดีทั้งทางอาญาและทางแพ่ง นายจ้างจึงมีค าสั่งพักงานลูกจ้าง
เพื่อรอฟังผลของคดี ส าหรับคดีอาญาศาลพิพากษายกฟ้องคดีถึงที่สุด ส่วนคดีแพ่งอยู่ในระหว่าง
พิจารณาของศาลฎีกา ดังนี้ ลูกจ้างจึงเป็นผู้สุจริต และไม่มีมลทินมัวหมองการสอบสวนเป็นอันสิ้นสุด
เพราะตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานนายจ้างไม่มีอ านาจพักงานเพื่อรอฟังผลในคดีแพ่ง ลูกจ้างจึงมี
สิทธิกลับเข้าท างานดังเดิม มีสิทธิได้รับค่าจ้างในระหว่างพักงาน มีสิทธิขอลาออก และมีสิทธิขอให้
นายจ้างพิจารณาการลาออก 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 3538/2524 ลูกจ้างถูกต ารวจจับฐานร่วมกับ
ผู้อื่นค้ายาเสพติด นายจ้างจึงมีค าสั่งพักงานในระหว่างลกูจา้งถูกด าเนินคดี แต่จากหลักฐานของต ารวจ
ได้ระบุว่าลูกจ้างอาศัยต าแหน่งหน้าที่ที่ท างานเกี่ยวข้องกับการขนส่งสินค้าโดยเครื่องบินสายการบิน
ของนายจ้างท าการช่วยเหลือให้กลุ่มผู้ต้องหาอื่นลักลอบขนยาเสพติด แม้พนักงานอัยการสั่งไม่ฟ้อง
ลูกจ้าง แต่การกระท าของลูกจ้างไม่ค านึงถึงช่ือเสียงของนายจ้าง  จงใจท าให้นายจ้างได้รับความ
เสียหาย และเป็นการฝ่าฝนืข้อบังคับ หรือระเบียบเกีย่วกับการท างานอย่างร้ายแรง ถือได้ ว่าลูกจ้ าง
มีมลทินมัวหมอง มีพฤติการณ์ไม่น่าไว้วางใจ จึงมีเหตุอันสมควรและเพียงพอที่นายจ้างจะไม่ไว้วางใจ
ให้ท างานกับนายจ้างต่อไป ถือไม่ได้ว่าเป็นการเลิกจ้างโดยไม่เป็นธรรม 

เมื่อกฎหมายมิได้บัญญัติถึงลักษณะความผิดที่นายจ้างจะน ามาใช้เป็น
สาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง หากพิจารณาตาม
แนวค าพิพากษาศาลฎีกาข้างต้น ซึ่งแสดงให้เห็นถึงลักษณะของการกระท าความผิดที่นายจ้างน ามาใช้
เป็นสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง โดยจากที่
ผู้เขียนได้ท าการรวบรวมค าพิพากษาศาลฎีกาสามารถแบ่งสาเหตุการพักงานในระหว่างสอบสวนการ
กระท าความผิดของลูกจ้างได้ 2 ประการคือ ประการแรก ลูกจ้ างถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิด
ทางวินัยอย่างร้ายแรง เช่น ลูกจ้างใช้วาจาไม่สุภาพกับลูกค้าของนายจ้างในธุรกิจบริการ ทุจริตต่อ
หน้าที่ หรือท าร้ายร่างกายเพื่อนร่วมงาน และประการที่สอง ลูกจ้างถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดกฎหมาย
และถูกด าเนินคดี อย่างไรก็ดี มีปัญหาต้องพิจารณาว่านายจ้างจะสามารถน าลักษณะการกระท าผิดอื่น
มาใช้เป็นสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างได้หรือไม่ 
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2.1.2 อ านาจการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

หากพิจารณาถึงกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานในอดีตช่วงก่อนที่มี
การบัญญัติเรื่องการพักงานในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จะพบว่ากฎหมายมิได้มี
บทบัญญัติใด ๆ เกี่ยวกับการหลักเกณฑ์และวิธีการของการพักงานในระหว่างการสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้างไว้โดยตรง แต่ทั้งนี้หากได้พิจารณาถึงประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 
575 ซึ่งบัญญัติไว้ดังต่อไปนี้ 

“อันว่าสัญญาจ้างแรงงานนั้น คือ สัญญาซึ่งบุคคลหนึ่ง เรียกว่าลูกจ้าง 
ตกลงจะท างานให้แก่บุคคลอีกคนหนึ่ง เรียกว่านายจ้าง และนายจ้างตกลงจะให้สินจ้างตลอดเวลาที่
ท างานให้” 

เมื่อพิจารณาตามบทบัญญัติข้างต้น นายจ้างไม่มีหน้าที่ที่จะต้องมอบงาน
ให้ลูกจ้างเพียงแต่มีหน้าที่ต้องจ่ายค่าจ้าง ดังนั้น ในเมื่อนายจ้างไม่มีหน้าที่ที่จะต้องมอบหมายงานให้
ลูกจ้าง นายจ้างจึงมีสิทธิที่จะงดจ่ายงานให้ลูกจ้างท าเป็นการช่ัวคราว โดยการพักงานลูกจ้างช่ัวคราว
ในระหว่างที่ท าการสอบสวนลูกจ้าง31 ด้วยเหตุนี้จึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า แม้ไม่มีกฎหมายบัญญัติให้
อ านาจนายจ้างโดยตรงในการสั่งพักงานในระหว่างการสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง แต่
นายจ้างก็มีอ านาจให้ลูกจ้างหยุดท างานช่ัวคราวได้โดยไม่ถือเป็นการกระท าที่ผิดสัญญาจ้างแรงงาน
หรือเป็นการกระท าที่ฝ่าฝืนต่อบทบัญญัติของกฎหมาย ทั้งนี้ การสั่งพักงานในระหว่างการสอบสวน
การกระท าความผิดของลูกจ้าง นายจ้างจะต้องจ่ายค่าจ้างให้ลูกจ้างตามปกติที่ลูกจ้างจะได้รับหาก
ลูกจ้างมาท างาน เพราะกฎหมายก าหนดให้เป็นหน้าที่ของนายจ้างในการจ่ายค่าจ้างให้กับลูกจ้าง
ถึงแม้ว่าลูกจ้างจะมิได้มาท างานก็ตาม32 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่  3354/2542 ข้อเท็จจริงตามที่ศาลแรงงานกลาง
ฟังเป็นยุติว่าผลการสอบสวนลูกจ้างไม่ได้กระท าความผิด และนายจ้างรับลูกจ้างเข้าท างานเช่นเดิม 
นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างระหว่างการพักงานให้แก่ลูกจ้าง ส่วนที่นายจ้างอ้างว่าในระหว่างที่ลูกจ้างถูก
พักงานลูกจ้างมิได้ท างานใหน้ายจ้าง ลูกจ้างจึงไม่มีสทิธิได้รับค่าจา้งนั้น เห็นว่า นายจ้างจ้างลูกจ้างเป็น
ลูกจ้างมีหน้าที่ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 575 ต้องจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างตลอด
ระยะเวลาที่ลูกจ้างท างานให้ ปรากฏว่าลูกจ้างเป็นลูกจ้างรายเดือน และการที่นายจ้างมีค าสั่งพักงาน

                                            
31 วิชัย เหมทานนท์, “ปัญหาการลงโทษทางวินัยตาม พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 

2541”, (สารนิพนธ์มหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 2553), น. 8. 
32 สุทัศน์ ยศเครือ, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 28, น. 31. 
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ลูกจ้างเพื่อการสอบสวนเป็นกรณีที่นายจ้างมิให้ลูกจ้างท างาน ดังนั้น การที่ลูกจ้างมิได้ท างานให้
นายจ้างจึงมิใช่เป็นความผิดของลูกจ้าง นายจ้างจะยกเหตุดังกล่าวเป็นข้ออ้างว่าลูกจ้างไม่มีสิทธิได้รับ
ค่าจ้างหาได้ไม่  

ภายหลังจากที่ ได้มีการบัญญัติเรื่องการพักงานในพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ส่งผลให้อ านาจของนายจ้างในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดของลูกจ้างเปลี่ยนแปลงไป เนื่องจากพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
ได้มีบทบัญญัติในการควบคุมการใช้อ านาจของนายจ้างในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ตามมาตรา 116 วรรคหนึ่ง พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 ซึ่งบัญญัติไว้ดังต่อไปนี้ 

“ในกรณีที่นายจ้างท าการสอบสวนลูกจ้างซึ่งถูกกล่าวหาว่ากระท า
ความผิด ห้ามมิให้นายจ้างสั่งพักงานลูกจ้างในระหว่างการสอบสวนดังกล่าว เว้นแต่จะมีข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ให้อ านาจนายจ้างสั่งพักงานลูกจ้างได้ ทั้งนี้ 
นายจ้างจะต้องมีค าสั่งพักงานเป็นหนังสือระบุความผิด และก าหนดระยะเวลาพักงานได้ไม่เกินเจ็ดวัน
โดยต้องแจ้งให้ลูกจ้างทราบก่อนการพักงาน” 

เมื่อพิจารณาจากบทบัญญัติข้างต้นจะเห็นได้ว่า โดยหลักกฎหมายมิให้
นายจ้างออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง เว้นแต่ มีข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างภายในสถานประกอบกิจการได้ก าหนดไว้ว่า 
ให้นายจ้างมีอ านาจที่จะสั่งพักงานลูกจ้างในระหว่างสอบสวนได้ กรณีนี้จึงเห็นได้ชัดว่าบทบัญญัติ
มาตราน้ีมีความมุ่งหมายในการควบคุมการใช้อ านาจของนายจ้างจากการออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างเป็นการเฉพาะ  

จากบทบัญญัติที่ได้ก าหนดถึงการใช้อ านาจของนายจ้างในการออกค าสั่ง
พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างในลักษณะที่ เป็นเงื่อนไขไว้ว่า นายจ้าง
สามารถออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างได้ต่อเมื่อมีการก าหนดถึง
อ านาจการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการ
ท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ด้วยเหตุน้ี อาจท าให้เกิดปัญหาในทางปฏิบัตข้ึินมาว่าหาก
นายจ้างมิได้ก าหนดถึงอ านาจในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้างไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง และถ้าหากในกรณี
ดังกล่าวนี้เกิดความจ าเป็นที่นายจ้างจะต้องออกค าสั่งพักงานลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดทางวินัย เช่น หากให้ลูกจ้างมาท างานต่อไปลูกจ้างอาจจะท าลายพยานหลักฐานที่
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นายจ้างจ าเป็นต้องใช้เพื่อพิสูจน์การกระท าความผิดของลูกจ้าง ลูกจ้างจะท าการข่มขู่เพื่อนร่วมงานที่
จะเป็นพยานในการกระท าความผิด หรือหากปล่อยให้ลูกจ้างท างานต่อไปลูกจ้างอาจกระท าความผิด
เช่นเดียวกันนั้นต่อไปอีกจนท าให้นายจ้างได้รบัความเสยีหายมากข้ึน เป็นต้น ในการกระท าของลูกจ้าง
ที่ได้กล่าวมานี้จะมีผลกระทบต่อการด าเนินการเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัย ท าให้
นายจ้างมีความจ าเป็นที่จะต้องให้ลูกจ้างพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด แต่เนื่องจาก
นายจ้างมิได้ระบุถึงอ านาจในการออกค าสั่งพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ 
ส่งผลให้นายจ้างไม่สามารถที่จะให้ลูกจ้างพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้ ดั งนี ้
นายจ้างจะได้รับความคุ้มครองทางกฎหมายเช่นไร 

นอกจากนี้ ปัญหาที่ต้องพิจารณา คือ นายจ้างต้อง ระบุอ านาจการ
พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานใน
ลักษณะใดจึงจะส่งผลให้นายจ้างสามารถออกค าสั่งการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้างได้ เนื่องจากตามมาตรา 108 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 254133 
ก าหนดให้เฉพาะนายจ้างที่มีลูกจ้างรวมกันตั้งแต่ 10 คนข้ึนไปจัดท าข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน 
ดังนั้น หากนายจ้างมิได้จัดท าข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานตามที่กฎหมายก าหนดไว้เพราะภายใน
สถานประกอบกิจการมีจ านวนลูกจ้างไม่ถึงเกณฑ์ตามที่กฎหมายก าหนด ซึ่งส่งผลให้นายจ้างมิได้ระบุ
ถึงเรื่องอ านาจในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน 

                                            
33

 มาตรา 108 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติว่า “ให้นายจ้างซึ่งมี
ลูกจ้างรวมกันต้ังแต่สิบคนข้ึนไป จัดให้มีข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานเป็นภาษาไทย และข้อบังคับนั้น
อย่างน้อยต้องมีรายละเอียดเกี่ยวกับรายการดังต่อไปนี้ 

(1) วันท างาน เวลาท างานปกติและเวลาพัก 
(2) วันหยุดและหลักเกณฑ์การหยุด 
(3) หลักเกณฑ์การท างานล่วงเวลาและการท างานในวันหยุด 
(4) วันและสถานที่จ่ายค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท างานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาใน

วันหยุด 
(5) วันลาและหลักเกณฑ์การลา 
(6) วินัยและการลงโทษทางวินัย 
(7) การร้องทุกข์ 

(8) การเลิกจ้าง ค่าชดเชย และค่าชดเชยพิเศษ...” 
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กรณีนี้ปัญหาที่ต้องพิจารณา คือ หากมีความจ าเป็นนายจ้างจะสามารถใช้อ านาจเพือ่ออกค าสัง่พักงาน
ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้หรือไม่  

ทั้งนี้ หากนายจ้างได้มีการจัดท าข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานตามมาตรา 
108 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นายจ้างยังมีหน้าที่ต้องประกาศใช้ข้อบังคับเกี่ยวกับ
การท างานภายใน 15 วัน นอกจากนี้ กฎหมายยังได้ก าหนดให้นายจ้างต้องน าข้อบั งคับ เกี่ ย วกับ
การท างานที่ได้จัดท าข้ึนไปปิดประกาศไว้ ณ ที่ท างานของลูกจ้าง รวมทั้งนายจ้างยังมีหน้าที่ ในการ
ส่งส าเนาของข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานให้แก่อธิบดี หรือผู้ที่อธิบดีมอบหมายภายใน 7 วัน ด้วยเหตุนี้ 
หากนายจ้างมิได้ปฏิบัติตามข้ันตอนหนึ่งข้ันตอนใดตามที่ กฎหมายได้บัญญัติ ไ ว้  เช่น นายจ้า ง
มิ ได้ปิดประกาศ หรือแจ้งให้ลูกจ้างทราบถึงข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือเป็นกรณีที่นายจ้างมิได้
น าส่งส าเนาข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานให้แก่เจ้าหน้าที่ภายในเวลาที่กฎหมายก าหนด  ด้วยเหตุนี้  
นายจ้างจะสามารถใช้อ านาจในการออกค าสั่งการพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง
ที่ได้ระบุไว้ในข้อคับเกี่ยวกับการท างานดังกล่าวได้หรือไม่ 

นอกจากนี้ ในกรณีที่สถานประกอบกิจการของนายจ้างมีขนาดเล็กโดยมี
ลูกจ้างต่ ากว่า 10 คน นายจ้างจึงสามารถที่จะออกข้อบังคับเกี่ยวกับการท าง านด้วยวาจา ใน
ลักษณะที่ เป็นค าสั่งของนายจ้าง หรือตามข้อตกลงโดยตรง หรือตามข้อตกลงโดยปริยายที่ได้ยึดถือ
ปฏิบัติเช่นน้ีตลอดมาก็ได้34 ในกรณีนี้หากนายจ้างก าหนดอ านาจในการพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานในลักษณะที่ ได้กล่าวมาข้างต้น 
ปัญหาที่ต้องพิจารณา คือ นายจ้างจะใช้อ านาจในการออกค าสัง่พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้างตามที่ได้ก าหนดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานในลักษณะดังกล่าวได้หรือไม่ 
กล่าวคือ จะถือว่าเป็นการก าหนดถึงอ านาจในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้างตามมาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แล้วหรือไม่ 

นอกจากที่กฎหมายไดก้ าหนดเงื่อนไขการใช้อ านาจของนายจ้างในการ
ออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ เพื่อที่จะควบคุมการใช้อ านาจ
ของนายจ้างในระดับหนึ่งแล้ว บทบัญญัติตามมาตรานี้ยังมีความมุ่งหมายที่จะคุ้มครองตัวลูกจ้าง 
เนื่องจากในการที่นายจ้างออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง  
กฎหมายก าหนดให้นายจ้างจะต้องท าค าสั่งเป็นหนังสือ พร้อมทั้งระบุให้ทราบถึงการกระท าความผิด

                                            
34 ยุวดี ทรัพย์ประเสริฐ, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 4, น. 239. 
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ความผิดที่จะต้องสอบสวน ทั้งนี้ จะต้องแจ้งให้ลูกจ้างที่ถูกสั่งพักงานได้ทราบล่วงหน้าก่อนการพักงาน
ด้วย35 

2.1.3 ระยะเวลาพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

เมื่อได้พิจารณาถึงอ านาจของนายจ้างในการออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างแล้ว สิ่งที่จะต้องพิจารณาประการต่อมา คือ ระยะเวลาการ
พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง ทั้งนี้ ก่อนที่กฎหมายจะบัญญัติถึงเรื่องการ
พักงานในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไม่มีบทบัญญัติกฎหมายใด ๆ ที่ได้ระบุถึง
ระยะเวลาในกรณีที่นายจ้างออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ 
ส่งผลให้ในทางปฏิบัติมีนายจ้างบางคนได้สั่งพักงานลูกจ้างในระหว่างด าเนินการสอบสวนเป็นเวลาถึง 
2 ปีบ้าง 4 ปบี้าง บางรายสั่งพักงานตั้งแต่การสอบสวนเป็นต้นไปจนกว่าคดีจะถึงที่สุด36   

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่  136/2536  นายจ้างมีค าสั่ งพักงานลูกจ้ า ง
เพื่อรอฟังผลที่ลูกจ้างถูกด าเนินคดีอาญาตั้งแต่วันที่ 25 มิถุนายน 2530 จนกว่าคดีจะถึงที่สุด ต่อมา
ศาลพิพากษายกฟ้อง แต่ในวันที่ 22 กรกฎาคม 2534 นายจ้างได้บอกเลิกสัญญาจ้างโดยให้มีผล
ย้อนหลังตั้งแต่วันที่มีค าสั่งพักงาน นายจ้างกลับมาอ้างเหตุว่าพฤติการณ์ของลูกจ้างส่อไปในทางทุจริต
แล้วบอกเลิกจ้างลูกจ้างให้มีผลย้อนหลังไปจนถึงวันที่นายจ้างสั่งพักงานลูกจ้าง ในระหว่างช่วงเวลาที่
นายจ้างสั่งให้ลูกจ้างพักงานนั้น สภาพของการเป็นลูกจ้างและนายจ้างยังคงมีอยู่ต่อไป  การที่ลูกจ้าง
ไม่ได้ท างานให้แก่นายจ้างก็เนื่องมาจากค าสั่งของนายจ้างเอง และไม่มีระเบียบว่านายจ้างไม่ต้องจ่าย
ค่าจ้างจึงไม่มีเหตุที่นายจ้างจะไม่ต้องจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้าง  

จนกระทั่งกฎหมายได้มีการบัญญัติเรื่องการพักงานไว้ในพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซึ่งได้มีบทบัญญัติที่ก าหนดถึงเรื่องระยะเวลาการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้โดยตรงตามมาตรา 116 วรรคหนึ่ง ซึ่งบัญญัติไว้ดังต่อไปนี้ 

“...นายจ้างต้องมีค าสั่งพักงานเป็นหนังสือระบุความผิด และก าหนด
ระยะเวลาพักงานได้ไม่เกินเจ็ดวันโดยต้องแจ้งให้ลูกจ้างทราบก่อนการพักงาน”  

จากบทบัญญัติข้างต้นจะเหน็ได้ว่าในการที่กฎหมายไดก้ าหนดให้นายจา้ง
มีอ านาจออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างได้เพียง 7 วัน เพื่อที่จะ

                                            
35 สุดาศิริ วศวงศ์, ปานทิพย์ พฤกษาชลวิทย์, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 9, น. 519-520. 
36 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 25, น. 138. 
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เป็นการเร่งรัดให้นายจ้างด าเนินการสอบสวนให้เสร็จสิ้นโดยเร็ว เพราะนายจ้างย่อมมีพยานหลักฐาน
ต่าง ๆ อยู่พอสมควรก่อนการออกค าสั่งพักงาน37  

นอกจากนี ้กฎหมายยังมีความมุ่งหมายที่จะควบคุมดุลพินิจของนายจ้าง
ในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลกูจา้ง เพื่อมิให้นายจ้างออกค าสัง่
พักงานลูกจ้างเป็นระยะเวลาที่ยาวนานโดยไม่มีเหตุผล เนื่องจากในระยะเวลาการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง นายจ้างมิได้จ่ายค่าจ้างให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาเต็มจ านวน 
ด้วยเหตุน้ี จึงอาจจะท าให้ลูกจ้างได้รับความเดือดร้อนจากกระบวนการสอบสวนการกระท าความผิด
เป็นอย่างมาก 

อย่างไรก็ดี มาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
บญัญัติเพื่อจ ากัดระยะเวลาพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้เพียง 7 วัน
เท่านั้น ด้วยเหตุน้ีจึงอาจส่งผลให้เกิดปัญหาในทางปฏิบัตกิบักระบวนการสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้างในบางกรณี กล่าวคือ กรณีที่การกระท าความผิดของลูกจ้างเป็นการกระท าที่ซับซ้อน หรือ
นายจ้างจ าเป็นต้องใช้พยานหลักฐานเป็นจ านวนมากเพื่อที่จะใช้ในการพิสูจน์ว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท า
ความผิดจริง ระยะเวลาเพียง 7 วัน ส าหรับการสอบสวน และรวบรวมพยานหลักฐานของนายจ้า ง
เพื่อใช้ในการยืนยันการกระท าความผิดของลูกจ้างอาจจะเป็นระยะเวลาที่น้อยเกินไป ฉะนั้น จึงอาจ
ท าให้นายจ้างต้องด าเนินกระบวนการสอบสวน และรวบรวมพยานหลักฐานอย่างเร่งรีบเพื่อให้ทัน
ระยะเวลาที่กฎหมายได้ก าหนดไว้จนอาจมีผลกระทบถึงความยุติธรรมในผลการสอบสวนที่ออกมาได้ 
ซึ่งในบางกรณีหากครบก าหนดระยะเวลาดังกล่าวแล้วนายจ้างยังไม่สามารถสอบสวนจนได้ความเป็นที่
แน่ชัดว่าลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาได้กระท าความผิดทางวินัยจริงหรือไม่ และถ้าหากนายจ้างยังไม่ไว้วางใจ
ให้ลูกจ้างผู้ถูกกลา่วหากลบัมาท างานต่อไป นายจ้างก็อาจจะตัดสินว่าลูกจา้งผูถู้กกลา่วหาเป็นผู้กระท า
ความผิดทางวินัย และมีค าสั่งลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างโดยยังไม่ได้ความที่แน่ชัดว่าเป็นผู้กระท า
ความผิดทางวินัยจริงหรือไม่ 

นอกจากนี้ การที่กฎหมายก าหนดจ ากัดระยะเวลาการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้เพียง 7 วันน้ัน ในช่วงระยะเวลาจ านวน 7 วันดังกล่าวจะมี
วันหยุดประจ าสัปดาห์รวมอยู่ด้วยต้ังแต่ 1-2 วัน จึงมีวันที่นายจ้างจะสามารถด าเนินการสอบสวนจริง
ได้เพียง 5-6 วันเท่านั้น ยิ่งไปกว่านั้นถ้าหากบังเอิญในช่วงระยะเวลาดังกล่าวมีวันหยุดตามประเพณี

                                            
37 เอกพร รักความสุข, เจตนารมณ์ของกฎหมายคุ้มครองแรงงานฉบับใหม่ , 

(กรุงเทพมหานคร : คณะกรรมการกิจการสังคม พรรคความหวังใหม่, 2541), น. 18. 
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ด้วยก็จะยิ่งมีเวลาน้อยลงไปอีก38 กรณีนี้ ปัญหาที่ต้องพิจารณา คือ ก าหนดระยะเวลา 7 วันตามที่
กฎหมายก าหนดให้ใช้ในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างนั้นจะสามารถ
ตีความได้หรือไม่ว่าช่วงระยะเวลาดังกล่าวให้นับเฉพาะวันท าการปกติเท่านั้น  

ทั้งนี้ มาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติ
ถึงหลักเกณฑ์การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ ซึ่งได้บัญญัติถึงเงื่อนไขการใช้
อ านาจของนายจ้างในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง และ
ระยะเวลาในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ หากนายจ้างฝ่าฝืน
ส่งผลท าให้นายจ้างต้องมคีวามรับผดิทางอาญาตามมาตรา 149 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
254139ด้วยเหตุน้ี จึงมีปัญหาต้องพิจารณาว่าการฝ่าฝืนมาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 จะต้องเป็นกรณีที่นายจ้างท าการฝ่าฝืนหลักเกณฑ์ในเรื่องใด กล่าวคือ ในเรื่องของเงื่อนไข
การใช้อ านาจของนายจ้างในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 
หรือหลักเกณฑร์ะยะเวลาในการสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง ที่จะท า
ให้นายจ้างต้องมีความรับผิดในทางอาญาตามมาตรา 149 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 

2.1.4 เงินท่ีจ่ายในระหว่างพักงานเพ่ือสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

ในระหว่างที่นายจ้างมีค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้าง ในช่วงก่อนที่จะมีการบัญญัติเรื่องการพักงานในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 ไม่มีบทบัญญัติใด ๆ ที่ได้ก าหนดให้นายจ้างต้องจ่ายเงินให้กับลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาในช่วง
ระยะเวลาระหว่างท าการสอบสวนการกระท าความผิด ด้วยเหตุนี้ ท าให้ในช่วงระยะเวลาดังกล่าว
ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดไม่ได้รับเงินเพื่อใช้ในการด ารงชีวิต ซึ่งอาจจะท าให้ลูกจ้างได้รับ
ความเดือดร้อนเป็นอย่างมาก 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่  391/2525 ลูกจ้างถูกเจ้าพนักงานต ารวจจับกุม
ในข้อหาร่วมกับผู้อื่นลักทรัพย์ นายจ้างจึงสั่งพักงานลูกจ้างตั้งแต่วันที่ 6 มกราคม 2524 ต่อมา

                                            
38 ชวน อรรถศาสน์, กฎหมายแรงงานและข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน, พิมพ์ครั้งที่ 2 

(กรุงเทพมหานคร : บริษัท ฮิวแมน เฮอริเทจ จ ากัด, 2545), น. 31.  
39 มาตรา 149 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติว่า “นายจ้างผู้ใดไม่

ปฏิบัติตามมาตรา 52 มาตรา 55 มาตรา 75 มาตรา 90 วรรคสอง มาตรา 110 หรือ มาตรา  116 
ต้องระวางโทษปรับไม่เกินหนึ่งหมื่นบาท” 

https://koha.library.tu.ac.th/cgi-bin/koha/opac-search.pl?q=pb:%E0%B8%9D%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%20%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A9%E0%B8%B1%E0%B8%97%20%E0%B8%AE%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B8%99%20%E0%B9%80%E0%B8%AE%E0%B8%AD%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%88%20%E0%B8%88%E0%B8%B3%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%94,
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พนักงานอัยการสั่งไม่ฟ้องลูกจ้าง ลูกจ้างขอกลับเข้าท างาน วันที่ 4 มิถุนายน 2524 ที่ประชุม
กรรมการบริษัทนายจ้างมีมติไม่รับลูกจ้างกลับเข้าท างาน เห็นว่าการที่นายจ้างสั่งพักงานลูกจ้างมิใช่
เป็นการเลิกจ้างยังคงเป็นลูกจ้างนายจ้างกันอยู่ตามสัญญาจ้าง การพักงานเป็นเพียงนายจ้างไม่ให้
ลูกจ้างท างาน นายจ้างซึ่งมีหน้าที่จ่ายค่าจ้างให้ลูกจ้างตลอดเวลาที่นายจ้างยังมิได้เลิกจ้างลูกจ้าง 
แม้ว่าระหว่างลูกจ้างถูกพักงาน ลูกจ้างไม่ได้ท างานก็เป็นการกระท าของนายจ้างเองที่ไม่ให้ลูกจ้าง
ท างาน เงินที่นายจ้างต้องจ่ายให้ในระหว่างลูกจ้างถูกพักงานเป็นเงินค่าจ้างไม่ใช่ค่าเสียหาย ในจาก
การที่ที่ประชุมกรรมการบริษัทนายจ้างมีมติไม่รับลูกจ้างกลับเข้าท างานเมื่อวันที่ 4 มิถุนายน 2524 
คือ การเลิกจ้าง นายจ้างจึงต้องจ่ายค่าจ้างให้ลูกจ้างตั้งแต่วันที่ 6 มกราคม 2524 ถึงวันที่ 3 มิถุนายน 
2524 ตามความเป็นธรรมที่ลูกจ้างควรจะได้รับ  

เมื่อกฎหมายมิได้มีบทบัญญัติถึงเรื่องเงินที่จ่ายระหว่างพักงานเพื่อ
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้โดยตรง ปัญหาที่ต้องพิจารณา คือ ในช่วงระยะเวลาที่มี
ค าสั่งพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างนั้นนายจ้างจะต้องจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้าง
หรือไม่ ซึ่งแนวค าพิพากษาศาลฎีกาแบ่งออกเป็น 2 แนวค าพิพากษา ดังนี้40 

แนวค าพิพากษาศาลฎีกาแรก คือ ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 2631/2531 
และค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 5838/2531 วินิจฉัยว่าเมื่อนายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างมีผลนับแต่วันพักงาน 
ถือว่าสัญญาจ้างสิ้นสุดลงนับแต่วันพักงานลูกจ้างจึงไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้างในช่วงถูกพักงาน 

แนวค าพิพากษาศาลฎีกาที่สองคือ ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 1303/2534 
และค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 136/2536 วินิจฉัยว่าในช่วงถูกพักงานลูกจ้างยังมีฐานะเป็นลูกจ้างของ
นายจ้างอยู่จนถึงนายจ้างแจ้งค าสั่งเลิกจ้างให้ลูกจ้างทราบ นายจ้างจึงมีหน้าที่ต้องจ่ายค่าจ้างให้แก่
ลูกจ้างตามสัญญา เพราะลูกจ้างไม่ท างานน้ันถือไม่ได้ว่าเป็นความผิดของลูกจ้าง 

จนกระทั่งได้มีการบัญญัติเรื่องการพักงานในพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 ซึ่งกฎหมายบัญญัติให้นายจ้างจ่ายเงินแก่ลูกจ้างในระหว่างที่มีค าสั่งพักงานเพื่อ
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง ตามมาตรา 116 วรรคสอง พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 ที่ได้บัญญัติไว้ดังต่อไปนี้ 

                                            
40 รุ่งโรจน์ รื่นเริงวงศ์, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 24. 
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“ในระหว่างการพักงานตามวรรคหนึ่ง ให้นายจ้างจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้าง
ตามอัตราที่ก าหนดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือตามที่นายจ้างและลูกจ้างได้ตกลงกันไว้ใน
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ทั้งนี้ อัตราดังกล่าวต้องไม่น้อยกว่าร้อยละห้าสิบของค่าจ้างในวัน
ท างานที่ลูกจ้างได้รับก่อนถูกสั่งพักงาน” 

เมื่อพิจารณาตามบทบัญญัติในมาตรา 116 วรรคสอง พระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดังกล่าวจะเห็นได้ว่ากฎหมายก าหนดให้นายจา้งต้องจ่ายเงินใหแ้ก่ลูกจ้าง
ที่ถูกสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดตามอัตราที่ ได้ก าหนดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับ
การท างาน หรือตามที่นายจ้างและลูกจ้างได้ท าความตกลงกันไว้ในข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง 
อย่างไรก็ดี เงินที่นายจ้างต้องจ่ายให้แก่ลกูจา้งในระหว่างพักงานนี้จะต้องมีอตัราไม่น้อยกว่าร้อยละ 50
ของค่าจ้างในวันท างานที่ลูกจ้างได้รับอยู่แล้วก่อนถูกสั่งพักงาน41 โดยสาเหตุที่กฎหมายก าหนดให้มี
การจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างในระหว่างพักงานนั้นเป็นการบรรเทาความเดือดร้อนของลูกจ้าง ซึ่งกฎหมาย
สันนิษฐานไว้ก่อนว่าลูกจ้างยังไม่มีความผิด42 

จากการที่กฎหมายก าหนดให้นายจ้างต้องจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างใน
ระหว่างพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างตามอัตราที่ก าหนดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับ
การท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง โดยเงินจ านวนดังกล่าวจะต้องมีอัตราไม่น้อยกว่าร้อย
ละ 50 ของค่าจ้างในวันท างานที่ลูกจ้างจะได้รับอยู่ก่อนถูกสั่งพักงานนั้น หากลูกจ้างที่ถูกสั่งพักงาน
เพื่อสอบสวนการกระท าความผิดเป็นลูกจ้างที่นายจ้างจ่ายค่าจ้างตามความส าเร็จของงาน ซึ่งในการ
รับค่าจ้างของลูกจ้างประเภทนี้จะได้รับต่อเมื่อท างานเสร็จสิ้นเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ปัญหาที่ต้อง
พิจารณา คือ ในการที่นายจ้างจะต้องจ่ายเงินให้กับลูกจ้างในระหว่างพักงานเพื่อสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้างประเภทนี้นายจ้างจะใช้หลักใดในการค านวณเงินที่จะต้องจ่ายให้ลูกจ้าง ซึ่งกรณีนี้
จะสามารถค านวณโดยเฉลี่ยจากช่วงระยะเวลาหนึ่งในการท างาน เช่น 1 สัปดาห์, 2 สัปดาห์ หรือ 30 
วันได้หรือไม่  

ภายหลังจากการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยนั้นได้เสร็จสิ้นลง 
หากข้อเท็จจริงปรากฏว่าลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาไม่ได้เป็นผู้กระท าความผิดตามที่ถูกกล่าวหาไว้ นายจ้าง
จะต้องจ่ายค่าจ้างให้แก่ลกูจ้างที่ถูกพักงานเทา่กับค่าจา้งในวันท างานที่ลกูจ้างผู้ถูกกล่าวหาน้ันจะได้รับ

                                            
41 สุดาศิริ วศวงศ์, ปานทิพย์ พฤกษาชลวิทย์, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 9, น. 520. 
42 เอกพร รักความสุข, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 37, น. 18. 
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หากมาท างานตามปกติ ตามมาตรา 117 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซึ่งบัญญัติไว้
ดังต่อไปนี้ 

“เมื่อการสอบสวนเสร็จสิ้นแล้ว ปรากฏว่าลูกจ้างไม่มีความผิด ให้
นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้กับลูกจ้างเท่ากับค่าจ้างในวันท างานนับแต่วันที่ลูกจ้างถูกสั่งพักงานเป็นต้นไป 
โดนค านวณเงินที่นายจ้างจ่ายตามมาตรา 116 เป็นส่วนหนึ่งของค่าจ้างตามมาตรานี้พร้อมด้วย
ดอกเบี้ยร้อยละสิบห้าต่อปี” 

จากการที่กฎหมายก าหนดใหน้ายจ้างต้องจา่ยค่าจ้างใหก้ับลกูจา้งเท่ากับ
ค่าจ้างในวันท างานในกรณีที่ผลการสอบสวนออกมาปรากฏว่าลูกจ้างมิ ได้ เ ป็นผู้ ก ระท าความผิด
ทางวินัยตามที่ถูกกล่าวหา หากลูกจ้างผู้ถูกสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
เป็นลูกจ้างที่นายจา้งจ่ายค่าจ้างให้ตามความส าเร็จของงาน ซึ่งลูกจ้างประเภทนี้จะได้รับค่าจ้างต่อเมื่อ
ได้ท างานเสร็จสิ้นเรียบร้อยแล้ว กรณีนี้ปัญหาที่ต้องพิจารณา คือ ค่าจ้างที่นายจ้างจะต้องจ่ายให้กับ
ลูกจ้างประเภทนี้ภายหลังการสอบสวนเสรจ็สิน้ นายจ้างจะน าหลักการใดมาค านวณเพื่อจ่ายให้ลูกจ้าง 

ทั้งนี้ กฎหมายมิได้บัญญัติถึงเรื่องเงินที่นายจ้ าง ได้จ่ ายให้แก่ลูกจ้ า ง
ในระหว่างพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างในกรณีที่ผลการสอบสวนออกมาว่า
ลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัยจริงตามที่ถูกกล่าวหาว่าในกรณีนี้ลูกจ้างจะต้องคืนเงินจ านวน
ดังกล่าวให้แก่นายจ้างหรือไม่ ซึ่งในทางปฏิบัติลูกจ้างผู้กระท าความผิดทางวินัยก็มักที่จะไม่คืนเงิน
จ านวนดังกล่าวแก่นายจ้าง ท าให้นายจ้างต้องเสียเงินจ านวนน้ีไปให้แก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดโดยที่
ไม่ได้รับแรงงานเป็นการตอบแทน 

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2542 ได้มีบทบัญญัติเพื่อควบคุม
ให้นายจ้างปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ในการจ่ายค่าจ้างให้กับลูกจ้างในระหว่างพักงานกรณีที่ผลการ
สอบสวนออกมาปรากฏว่าลูกจ้างมิได้เป็นผู้กระท าความผิดทางวินัยตามที่ถูกกล่าวหาในมาตรา 117 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยหากนายจ้างฝ่าฝืนก็จะท าให้นายจ้างต้องมีความรับ
ผิดทางอาญาตามมาตรา 146 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 254143 แต่อย่างไรก็ดี กฎหมาย

                                            
43 มาตรา 146 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติว่า “นายจ้างผู้ใดไม่

ปฏิบัติตามมาตรา 15 มาตรา 27 มาตรา  28 มาตรา  29 มาตรา  30 วรรคหนึ่ง มาตรา 45 มาตรา  
53 มาตรา  54 มาตรา  56 มาตรา  57 มาตรา  58 มาตรา  59 มาตรา  65 มาตรา  66 มาตรา  73 
มาตรา  74 มาตรา  75 วรรคหนึ่ง มาตรา  77 มาตรา 99 มาตรา  108 มาตรา 111 มาตรา  112  
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มิได้มีบทบัญญัติที่ก าหนดถึงความรับผิดทางแพ่งไว้ กรณีนี้ปัญหาต้องพิจารณา คือ หากนายจ้างออก
ค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดเกินกว่า 7 วันตามที่กฎหมายก าหนดไว้ และหาก
ผลการสอบสวนออกมาปรากฏว่าลูกจ้างมิได้เป็นผู้กระท าความผิดทางวินัยตามที่ถูกกล่าวหา ลูกจ้าง
จะมีสิทธิเรียกร้องทางแพ่งให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างส าหรับระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการ
กระท าความผิดที่เกินกว่ากฎหมายก าหนดได้หรือไม่ 

2.1.5 ผลการพิจารณาหลังจากมีค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้าง 

ภายหลังจากที่นายจ้างได้ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดเสร็จสิ้นแล้ว ไม่ว่าในระหว่างที่นายจ้างสอบสวนการกระท า
ความผิดจะมีการออกค าสั่งพักงานในระหว่างด าเนินการสอบสวนหรือไม่ก็ตาม นายจ้างต้องสรุป
ข้อเท็จจริงที่ฟังเป็นยุติว่ามีการกระท าความผิดทางวินัยเกิดข้ึนและผู้กระท าความผิด คือ ลูกจ้างผู้ถูก
กล่าวหาหรือไม่ หากได้ความว่าลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัยจริง ในข้ันตอน
ต่อไปนายจ้างจะต้องพิจารณาว่าการกระท าดังกล่าวเป็นการฝ่าฝืนระเบียบข้อบังคับข้อใด และโทษ
ทางวินัยที่ลูกจ้างสมควรจะได้รับนั้นควรจะเป็นโทษในสถานใด 

เมื่อลูกจ้างฝ่าฝืน หรือไม่ปฏิบัติตามระเบียบ ข้อบังคับเกี่ยวกับการ
ท างาน ค าสั่งอันชอบด้วยกฎหมายของนายจ้าง หรือข้อก าหนดเกี่ยวกับวินัย นายจ้างมีอ านาจบังคับ
บัญชาที่จะท าให้สามารถลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างได้ตามดุลพินิจของนายจ้าง นอกเหนือจากสิทธิ
เรียกร้องค่าเสียหายอันเกิดข้ึนเนื่องจากการที่ลูกจ้างไม่ปฏิบัติตามสัญญา หรือผิดสัญญา44 อย่างไรก็ดี 
มาตรการทางวินัยที่นายจ้างจะน ามาก าหนดเพื่อใช้ในการลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิดทางวินัย 
นายจ้างจะต้องพิจารณาประกอบกับความร้ายแรงของการกระท าของผิดของลูกจ้างรวมไปถึง
หลักเกณฑ์ของการลงโทษตามที่กฎหมายได้ก าหนดไว้45  

                                                                                                                             
มาตรา 113 มาตรา  114 มาตรา  115 มาตรา 117 หรือไม่บอกกล่าวล่วงหน้า ตามมาตรา 120 
มาตรา 121 วรรคหนึ่ง หรือมาตรา 139(2) หรือ (3) ต้องระวางโทษปรับไม่เกินสองหมื่นบาท”  

44 วิจิตรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, กฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ 2 
(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2546), น. 73. 

45 รุ่งโรจน์ รื่นเริงวงศ์, “นายจ้างกับการบังคับบัญชาลูกจ้าง,” วารสารกฎหมายสุโขทัย
ธรรมาธิราช, ฉบับที่ 1 ปีที่ 5, น. 114. 
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เมื่อลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย ในการลงโทษทางวินัยแก่
ลูกจ้างผู้กระท าความผิด หากนายจ้างมิได้มีการจัดท าข้อบังคับเกีย่วกับการท างาน และก าหนดถึงเรื่อง
การลงโทษทางวินัยไว้ การลงโทษทางวินัยจะต้องเป็นไปตามที่ก าหนดไว้ในกฎหมาย คือ การเลิกจ้าง 
อย่างไรก็ดี หากนายจ้างได้มีการก าหนดเรื่องการลงโทษทางวินัยไว้ในระเบียบ หรือข้อบังคับเกี่ยวกับ
การท างานในลักษณะที่เป็นคุณแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดยิ่งกว่าที่ได้บัญญัติไว้ในกฎหมาย การ
ลงโทษก็จะต้องเป็นไปตามที่นายจ้างได้ก าหนดไว้ แต่หากการลงโทษทางวินัยที่นายจ้างได้ก าหนดไว้
นั้นมีความรุนแรงกว่าที่ได้บัญญัติไว้ในกฎหมาย ระเบียบ หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน การลงโทษ
ทางวินัยดังกล่าวนั้นย่อมตกเป็นโมฆะตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 15046 ไม่มีผลใช้
บังคับเพราะเป็นการลงโทษทางวินัยที่ขัดต่อกฎหมายแรงงานซึ่งเป็นกฎหมายเกี่ยวกับความสงบ
เรียบร้อยของประชาชน ดังนั้น การลงโทษทางวินัยจึงต้องบังคับตามกฎหมาย47 ทั้งนี้ หากนายจ้างได้
ระบุถึงอ านาจในการก าหนดโทษทางวินัยแต่ละสถานไว้ในระเบียบ หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน
ตามมาตรา 108(6) พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 254148 ซึ่งการลงโทษทางวินัยจะเป็นไป
ตามที่ก าหนดไว้ แต่กฎหมายก็มิได้มีบทบัญญัติใดที่บัญญัติเป็นมาตรฐานในการก าหนดประเภทของ
ของการลงโทษทางวินัยไว้ แต่ในทางต าราได้มีการรวบรวมประเภทของการลงโทษทางวินัยสถานต่าง 
ๆ ไว้ดังต่อไปนี้49 

(1) การตักเตือน 
การตักเตือน อาจกระท าเป็นหนังสือ หรือด้วยวาจาก็ได้ โดยมีลักษณะ

เป็นเป็นการเตือนให้ลูกจ้างรู้ตัวว่ากระท าความผิดอย่างไร และปรามลูกจ้างมิให้กระท าผิดอีก หากมี
การฝ่าฝืนก็จะถูกลงโทษ50 ส าหรับการตักเตือนด้วยวาจาเป็นการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างซึ่งมีระดับ
ความร้ายแรงน้อยที่สุด โดยนายจ้างอาจใช้การตักเตือนด้วยวาจาแก่ลูกจ้างในกรณีที่ลูกจ้างกระท า
ความผิดไม่ร้ายแรง เพื่อเป็นการเตือนใหลู้กจ้างทราบว่าการกระท าดังกล่าวไม่เหมาะสมแก่การท างาน

                                            
46 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 150 บัญญัติว่า “การใดมีวัตถุประสงค์

เป็นการต้องห้ามชัดแจ้งโดยกฎหมาย เป็นการพ้นวิสัย หรือขัดต่อความสงบเรียบร้อย หรือศีลธรรมอัน
ดีของประชาชน การนั้นเป็นโมฆะ” 

47 สุนิสา สว่างเนตร, “การกระท าในทางส่วนตัวของลูกจ้างและผลในทางกฎหมาย,” 
(วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2551), น. 112. 

48 อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 33 
49 สุนิสา สว่างเนตร, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 47, น. 115-127.  
50 วิจิตรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 44, น. 74. 



45 
 

ให้กับนายจ้าง การลงโทษทางวินัยด้วยการตักเตือนเป็นหนังสือ เป็นการลงโทษที่นายจ้างโอกาสให้
ลูกจ้างได้ปรับปรุงการท างาน หรือส านึกในการกระท าความผิดที่เกิดข้ึน รวมทั้งยังอาจถือเป็น
มาตรการป้องกันเพื่อไม่ให้ลูกจ้างคนดังกล่าวกระท าความผิดซ้ าค าเตือนของนายจ้างอีกในครั้งต่อไป 
เนื่องจากการกระท าความผิดซ้ าค าเตือนอาจน าไปสู่การลงโทษที่ร้ายแรงถึงข้ัน เลิก จ้ า ง โ ดยที่
นายจ้ าง ไม่ต้องจ่ายค่าชดเชย51 อยา่งไรก็ดี ในหนังสือเตือนดังกล่าวนั้นจะต้องมคีวามหมายทีแ่สดงว่า
เป็นการตักเตือนลูกจ้างเกี่ยวกับการกระท าที่เป็นความผิดทางวินัย และไม่ให้ลูกจ้างกระท าความผิด
นั้น ๆ อีก 

(2) การภาคทัณฑ์ 
การลงโทษทางวินัยด้วยการภาคทัณฑ์ เป็นวิธีการลงโทษทางวินัย

ส าหรับกรณีที่ลูกจ้างกระท าความผิดเล็กน้อย และนายจ้างเห็นสมควรว่าจะให้โอกาสลูกจ้างในการ
แก้ไขปรับปรุงตนเอง เนื่องจากมีเหตุอนัควรลดโทษ หรือลูกจ้างไม่เคยกระท าความผิดทางวินัยมาก่อน 
โดยนายจ้างอาจจะให้ลูกจ้างท าเปน็ข้อตกลงรว่มกับนายจ้างว่าจะไม่กระท าความผิดทางวินัยนั้น ๆ ซ้ า
อีก หากมีการกระท าความผดิซ้ านายจ้างสามารถที่จะลงโทษลกูจ้างด้วยวิธีการที่มีความรุนแรงได้ ทั้งนี้ 
หากในระหว่างที่มีการภาคทัณฑ์ ลูกจ้างได้ท าการแก้ไข หรือปรับปรุงการท างาน รวมทั้งไม่กระท า
ความผิดทางวินัยซ้ าภายในช่วงระยะเวลาดังกล่าวที่นายจา้งก าหนดอกี ถือว่านายจ้างได้ให้อภัยส าหรบั
การกระท าความผิดทางวินัยที่เกิดข้ึน ส่งผลให้นายจ้างไม่สามารถน าเอาการกระท าความผิดทางวินัย
ดังกล่าวมาอ้างเพื่อเป็นเหตุในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างได้อีก 

(3) การโยกย้ายหน้าท่ีการงาน 
การลงโทษทางวินัยด้วยการโยกย้ายหน้าที่การงานของลูกจ้าง ตาม

กฎหมายไทยยังไม่มีการบัญญัติเกี่ยวกับเรื่องนี้ไว้โดยตรง แต่การที่นายจ้างมีอ านาจโยกย้ายต าแหน่ง
ลูกจ้างเพราะเป็นความเข้าใจทีย่ึดถือกันมาโดยตลอดว่า เป็นอ านาจในการบริหารของนายจ้างประการ
หนึ่ง นายจ้างผู้เป็นเจ้าของกิจการควรมีอ านาจในการ โยกย้ายลูกจ้างซึ่งถือเป็นหน่วยงานทางด้าน
แรงงานของธุรกิจนายจ้าง ประกอบกับมีแนวค าพิพากษาบางฉบับที่วินิจฉัยว่าการโยกย้ายหน้าที่การงาน

                                            
51 มาตรา 119 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541  บัญญัติว่า “นายจ้างไม่

ต้องจ่ายค่าชดเชยให้แก่ลูกจ้างซึ่งเลิกจ้างในกรณีหนึ่งกรณีใด ดังต่อไปนี้... 
(4) ฝ่าฝืนข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน ระเบียบหรือค าสั่งอันชอบด้วยกฎหมาย และเป็น

ธรรม และนายจ้างได้ตักเตือนเป็นหนังสือแล้ว เว้นแต่ กรณีร้ายแรงนายจ้างไม่จ าเป็นต้องตักเตือน” 
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ของลูกจ้างเป็นสิ่งที่นายจ้างท าได้ตามที่ เห็นสมควรและเหมาะสม (ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 
2720/2527)52 

โดยปกตินายจ้างจะน าการลงโทษทางวินัยลักษณะนี้มาใช้ในกรณีที่การ
กระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างมีผลกระทบ หรือมีความสัมพันธ์เกี่ยวการปฏิบัติงานในต าแหน่ง
หน้าที่ของลูกจ้าง นายจ้างอาจลงโทษทางวินัยลูกจ้างผู้กระท าความผิดโดยการโยกย้ายหน้าที่การงาน
ของลูกจ้างให้ไปอยู่ในต าแหน่งหน้าที่ที่จะท าให้การกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างไม่มีผลกระทบ
ต่อการปฏิบัติงานให้กับนายจ้าง หรือโยกย้ายสถานที่ท างานของลูกจ้างไปแห่งอื่น ใ นก ร ณีที่
นายจ้ างมสีถานประกอบกิจการหลายแห่ง เนื่องจากหากให้ลกูจ้างท างานในต าแหน่งเดิมอยู่ต่อไปก็มี
แต่จะก่อให้เกิดความเสียหายแกน่ายจ้างจงึย้ายลกูจา้งไปท างานในต าแหน่ง ใหม่ที่ นายจ้ าง เห็น ว่า
มีความเหมาะสมกว่า ในการโยกย้ายนี้อาจท าโดยการลดต าแหน่งของลูกจ้างก็ได้ ซึ่งการลดต าแหน่ง
เป็นการที่ลูกจ้างต้องถูกเปลี่ยนไปท างานที่มีผลตอบแทน ฐานะ หรือความรับผิดชอบที่ต่ าลง53 

 อย่างไรก็ดี ปัญหาที่ต้องพิจารณา คือ นายจ้างจะสามารถก าหนดการ
ลงโทษทางวินัยด้วยการโยกย้ายหน้าที่การงานของลูกจ้างได้เพียงใด กล่าวคือ นายจ้างจะสามารถ
โยกย้ายหน้าที่การงานของลูกจ้างผู้กระท าความผิดในลักษณะที่เป็นการเปลี่ยนแปลงหน้าที่การงาน
จากที่ได้ตกลงไว้ หรือโยกย้ายหน้าที่การงานให้ผิดไปจากต าแหน่งที่ระบุไว้เฉพาะเจาะจงในขณะที่ท า
สัญญาจ้างแรงงานได้หรือไม่ 

(4) การพักงาน 
ในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน เป็นการลงโทษทางวินัยในกรณี

เมื่อได้ปรากฏข้อเท็จจริงเป็นที่ชัดแจ้งว่าลูกจ้างได้กระท าความผิดทางวินัย ซึ่งในการลงโทษจะมี
ลักษณะที่นายจ้างไม่ให้ลูกจ้างท างานช่ัวคราวในช่วงระยะเวลาหนึ่งโดยไม่ได้รับค่าจ้าง แต่ในบางกรณี
การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานลูกจ้างอาจได้รับค่าจ้างทั้งหมด หรือแต่บางส่วนในช่วงระยะเวลา
ดังกล่าว แต่ลูกจ้างผู้ถูกลงโทษจะได้รับผลร้ายในลักษณะที่จะต้องเสียประวัติการท างานเนื่องจากมี
การบันทึกว่าลูกจ้างเคยถูกลงโทษทางวินัยมาก่อน และในช่วงเวลาที่ลูกจ้างถูกลงโทษทางวินัยด้วยการ
พักงานนายจ้างอาจจะไม่น าระยะเวลาดังกลา่วมาค านวณเป็นระยะเวลาการท างานของลกูจา้ง รวมทั้ง

                                            
52 วิภาดา สามะสุทธิ, “การโยกย้ายต าแหน่งของลูกจ้างในลักษณะที่ เป็นการ

เปลี่ ยนแปลงสภาพการจ้ าง ในสาระส า คัญ ,” ( วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2534), น. 18-19. 

53 ทิพย์วรรณ จาวโกนันท์, “การห้ามโยกย้ายหน้าที่การงานของลูกจ้างซึ่งเกี่ยวกับข้อ
เรียกร้อง,” (วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2551), น. 123. 
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อาจต้องเสียสิทธิประโยชน์ที่ลูกจ้างผู้ถูกลงโทษควรจะได้รับจากการท างาน ในช่วงระยะเวลาที่ถูก
ลงโทษ เช่น เบี้ยขยัน สวัสดิการจากการท างาน เป็นต้น 

การใช้มาตรการในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานควรจะใช้ส าหรับ
ลงโทษลูกจ้างในการกระท าความผิดที่จ าเป็นต้องให้ลูกจ้างปรับเปลี่ยนความประพฤติ หรือพฤติกรรม
ที่เป็นความผิดของลูกจ้าง54 แต่อย่างไรก็ดี เมื่อกฎหมายมิได้มีบทบัญญัติในการควบคุมการใช้
มาตรการในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานไว้ จึงท าให้นายจ้างบางคนใช้การลงโทษประการนี้
อย่างไม่เหมาะสม เช่น ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานลูกจ้างผู้กระท าความผิดเป็นเวลานาน หรือ
ลงโทษพักงานโดยไม่มีก าหนดระยะเวลาสิ้นสุด เป็นต้น  

(5) การหักค่าจ้าง 
การลงโทษทางวินัยด้วยการหักค่าจ้าง เป็นกรณีที่นายจ้างได้ท าการ

หักค่าตอบแทนการท างานซึ่งเป็นเงินทีลู่กจ้างจะได้รับจากนายจ้างส าหรับตอบแทนการท างาน
ที่ลูกจ้างได้ท าให้กับนายจ้าง โดยการลงโทษทางวินัยลักษณะนี้ ลูกจ้างจะถูกหักเงินช่ัวระยะเวลาหนึ่ง 
และเมื่อพ้นก าหนดระยะเวลาน้ันลกูจา้งก็จะได้รับค่าจ้างตามปกติ หากพิจารณาถึงการลงโทษทางวินยั
ในลักษณะนี้จะเห็นได้ว่ามีความสัมพันธ์กับมาตรา 76 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 254155 

                                            
54 สุนิสา สว่างเนตร, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 47, น. 115-127.  
55 มาตรา 76 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติว่า “ห้ามมิให้

นายจ้างหักค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท างานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุด เว้นแต่เป็นการหักเพื่อ 

(1) ช าระภาษีเงินได้ตามจ านวนที่ลูกจ้างต้องจ่ายหรือช าระเงินอื่นตามที่มีกฎหมาย
บัญญัติไว้ 

(2) ช าระค่าบ ารุงสหภาพแรงงานตามข้อบังคับของสหภาพแรงงาน 
(3) ช าระหนี้สินสหกรณ์ออมทรัพย์ หรือสหกรณ์อื่นที่มีลักษณะเดียวกับสหกรณ์ออม

ทรัพย์ หรือหนี้ที่เป็นไปเพื่อสวัสดิการที่เป็นประโยชน์แก่ลูกจ้างฝ่ายเดียวโดยได้รับความยินยอมจาก
ลูกจ้างล่วงหน้า 

(4) เป็นเงินประกันตามมาตรา 10 หรือชดใช้ค่าเสียหายแก่นายจ้าง ซึ่งลูกจ้างได้กระท า
โดยจงใจหรือประมาทเลินเล่ออย่างร้ายแรง โดยได้รับความยินยอมจากลูกจ้าง 

(5) เป็นเงินสะสมตามข้อตกลงเกี่ยวกับกองทุนเงินสะสม 
การหักตาม (2) (3) (4) และ (5) ในแต่ละกรณีห้ามมิให้เกนิร้อยละสบิ และจะหักรวมกัน

ได้ไม่เกินหนึ่งในห้าของเงินที่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามก าหนดเวลาการจ่ายตามมาตรา 70 เว้นแต่ได้รับ
ความยินยอมจากลูกจ้าง...” 
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ซึ่งเป็นบทบัญญัติที่มีเจตนารมณ์ห้ามนายจ้างหักค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท างานในวันหยุด และค่า
ล่วงเวลาในวันหยุดของลูกจ้างไม่ว่ากรณีใด ๆ เพื่อมุ่งคุ้มครองลูกจ้างให้ได้รับค่าตอบแทนการท างาน
ครบถ้วน ซึ่งอาจท าให้ลูกจ้าง และครอบครัวได้รับความเดือดร้อนในการด ารงชีพ 56 อย่างไรก็ดี 
กฎหมายได้มีการก าหนดข้อยกเว้นให้นายจ้างสามารถที่จะหักค่าจ้างได้ 5 กรณี ทั้งนี้ ข้อยกเว้นตามที่
กฎหมายบัญญัติไว้นั้นมิได้รวมไปถึงการหักค่าจ้างในลักษณะที่เป็นการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิดรวมอยู่ด้วย ซึ่งในกรณีนี้กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานให้หลักการไว้ว่า นายจ้าง
ไม่สามารถลงโทษโดยการตัดเงินเดือน หรือตัดค่าจ้าง โดยอ้ างหลักกฎหมายมาตรา 76 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยให้เหตุผลว่า นายจ้างจะหัก หรือตัดค่าจ้าง ค่า
ล่วงเวลา ค่าท างานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุดของลูกจ้างไม่ได้ไม่ว่ากรณีใด ๆ นอกจากการ
หักเพื่อกรณีตามมาตรา 76 (1)-(5) เท่านั้น ดังนั้น การก าหนดโทษโดยการตัดเงินเดือน หรือตัดค่าจ้าง
จึงไม่อาจกระท าได้ (ค าวินิจฉัยอุทธรณ์ ของปลัดกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม ที่ 01/2542 
กรณีบริษัท เนสท์เล่โปรดักท์ส (ไทยแลนด์)ฯ)57 

นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการ58ได้ให้ความเห็นว่า การลงโทษทางวินัยด้วย
การหักค่าจ้างเป็นเรื่องที่ไม่สมควรปฏิบัติ เพราะเป็นการลงโทษทางวินัยที่มีผลกระทบต่อรายได้ของ
ลูกจ้าง และไม่มีกฎหมายรับรองไว้โดยตรง รวมทั้งตามมาตรฐานแรงงานไทย  มรท. 8001-2553 59 
ได้ก าหนดห้ามมิให้นายจ้างลงโทษทางวินัยด้วยการหัก หรือลดค่าจ้างที่ลูกจ้างจะได้รับตามกฎหมาย
คุ้มครองแรงงาน และตามมาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม SA 800060 ซึ่งถ้านายจ้างยังใช้

                                            
56 จรรยา ร่มสน, “เบี้ยปรับและการหักเงินค่าจ้างในกฎหมายแรงงาน,” (วิทยานิพนธ์

มหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2550), น. 170. 
57 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, อรรถพล มนัสไพบูลย์, ปุจฉา-วิสัชนา กฎหมายแรงงานและ

ปัญหาในทางปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอ็มอาร์ แอนด์ ทีเอส จ ากัด, 2545), น. 63.  
58 นักกฎหมายไทยที่สนับสนุนหลักวินิจฉัยนี้ ได้แก่ เกษมสันต์ วิลาวรรณ, อ้างแล้ว 

เชิงอรรถที่ 5, น. 111-112. และพงษ์รัตน์ เครือกลิ่น, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 18, น. 419. 
59 มาตรฐานแรงงานไทย (มรท. 8001-2553)  
ข้อ 5.7 วินัยและการลงโทษ 
  5.7.1 สถานประกอบกิจการต้องไม่ลงโทษทางวินัย โดยการหัก หรือลด

ค่าจ้าง และค่าตอบแทนการท างาน หรือเงินอื่นที่กฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานก าหนดให้จ่าย
แก่ลูกจ้าง 

60 มาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม (SA 8000) 

https://koha.library.tu.ac.th/cgi-bin/koha/opac-search.pl?q=pb:%E0%B8%9D%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%20%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A9%E0%B8%B1%E0%B8%97%20%E0%B8%AE%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B8%99%20%E0%B9%80%E0%B8%AE%E0%B8%AD%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%88%20%E0%B8%88%E0%B8%B3%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%94,


49 
 

มาตรการในการลงโทษทางวินัยด้วยการหักค่าจ้าง ก็จะท าให้ไม่สามารถส่งออกสินค้าไปยังประเทศที่
ต้องการมาตรฐานดังกล่าวได้61 

(6) การลดค่าจ้าง 
การลงโทษทางวินัยด้วยการลดค่าจ้าง เป็นการลงโทษโดยให้ลูกจ้าง

ผู้กระท าความผิดได้รับค่าตอบแทนการท างานในจ านวนที่น้อยลงกว่าที่เคยได้รับตามปกติโดยไม่มี
ก าหนดระยะเวลาสิ้นสุด เมื่อค่าจ้างเป็นสิ่งที่กฎหมายก าหนดว่าเป็นสภาพการจ้างโดยชัดแจ้ง และ
ยอมรับว่ามีความส าคัญที่สุดตามสัญญาจ้างแรงงาน62 โดยหลักจ านวนค่าจ้างที่ลูกจ้างจะได้รับจาก
นายจ้างเพื่อตอบแทนการท างานได้มีการท าความตกลงร่วมกันระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างตั้ ง แต่ เ ริ่ ม
เข้าผูกพันตามสัญญาจ้างแรงงาน จึงท าให้นายจ้างไม่สามารถที่จะใช้อ านาจเพื่อ เปลี่ ยนแปลงได้แต่
ฝ่ายเดียว แต่ถ้าก าหนดไว้ในข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างซึ่งเ กิดจากการแจ้ ง ข้อ เ รียกร้อ ง ว่ า  
ให้นายจ้างสามารถลดค่าจ้างได้ กรณีนี้นายจ้างก็อาจกระท าได้โดยชอบด้วยกฎหมาย อย่างไรก็ดี หาก
นายจ้างลดค่าจ้างของลูกจ้างโดยไม่แจ้งข้อเรียกร้องดังกล่าวก็จะถือว่า น ายจ้า งผิดสัญญาจ่า ย
ค่ าจ้ า ง ไม่ครบตามจ านวนที่ตกลงกันไว้ อันจะท าให้นายจ้างต้องรับผิดในค่าจ้างที่ยังขาดอยู่ โดย
นายจ้างต้องจ่ายดอกเบี้ย และอาจต้องรับผิดในเงินเพิ่ม รวมทั้งยังอาจถูกเรียกค่าเสียหายจากการผิด
สัญญาได้อีกด้วย63 อย่างไรก็ดี ปัญหาต้องพิจารณา คือ หากนายจ้างได้ก าหนดให้การลงโทษทางวินัย
ด้วยการลดค่าจ้างเป็นโทษทางวินัยสถานหนึ่งในสัญญาจ้างแรงงาน หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน 
กรณีนี้นายจ้างจะสามารถน าการลดค่าจ้างมาใช้ในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้
หรือไม่ 

ทั้งนี้ หากพิจารณาตามมาตรา 65 (1) พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 ในช่วงก่อนที่จะมีการแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 ซึ่งได้บัญญัติไว้ดังต่อไปนี้ 

“ลูกจ้างซึ่งมีอ านาจหน้าที่ หรือซึ่งนายจ้างให้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใด
ดังต่อไปนี้ไม่มีสิทธิได้รับค่าล่วงเวลาตามมาตรา 61 และค่าล่วงเวลาในวันหยุดตามมาตรา 63 แต่
ลูกจ้างซึ่งนายจ้างให้ท างานตาม (2) (3) (4) (5) (6) (7) หรือ (8) มีสิทธิได้รับค่าตอบแทนเป็นเงิน
เท่ากับอัตราค่าจ้างต่อช่ัวโมงในวันท างานตามจ านวนที่ท า 

                                                                                                                             
ข้อ 8.2 “บริษัทต้องมั่นใจว่า การหักค่าจ้างไม่ได้กระท าไปเพื่อเป็นการลงโทษลูกจ้าง” 
61 ยุวดี ทรัพย์ประเสริฐ, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 4, น.194-195. 
62 วิภาดา สามะสุทธิ, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 52, น. 64. 
63 วิจิตรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, , อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 44, น. 21-22. 
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(1) ลูกจ้างซึ่งมีอ านาจหน้าที่ท าการแทนนายจ้างส าหรับกรณีการจ้าง 
การให้บ าเหน็จ การลดค่าจ้าง หรือการเลิกจ้าง” 

อย่างไรก็ดี ภายหลังที่ได้มีการแก้ไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 ในมาตรา 65 ได้ตัดค าว่าลดค่าจ้างออกเพื่อให้เกิดความ
เป็นธรรมแก่ลูกจา้งในการได้รับค่าจา้ง64 ด้วยเหตุน้ี ปัญหาที่ต้องพิจารณา คือ การลงโทษทาง วินัย
ด้วยการลดค่าจ้างจะถือเป็นการลงโทษที่ขัดต่อเจตนารมณ์ของกฎหมายคุ้มครองแรงงานอันเป็น
กฎหมายเกี่ยวกับความสวบเรียบร้อยของประชาชนหรือไม่ 

(7) การไม่ปรับขึ้นค่าจ้าง 
การลงโทษทางวินัยด้วยการไม่ปรับข้ึนค่าจ้าง เป็นการลงโทษทางวินัย

โดยให้ลูกจ้างได้รับค่าตอบแทนการท างานในอัตราเท่ า เดิมตามที่ ลูกจ้ าง เคยได้รับมาก่อนที่ จ ะ
ถูกลงโทษ โดยลูกจ้างผู้กระท าผิดจะมิได้รับการพิจารณาจากนายจ้างเพื่อประเมินในการปรับข้ึน
ค่าตอบแทนการท างานให้เช่นเดียวกับที่ลูกจ้างคนอื่น ๆ ซึ่งนายจ้างจะปรับข้ึนค่าจ้างให้แก่ลูกจ้าง
จ านวนเท่าใด หรือไม่ข้ึนเลยก็ได้65 เนื่องจากโดยหลักเมื่อมีการตกลงผูกนิติสัมพันธ์ตามสัญญาจ้าง
แรงงานข้ึนระหว่างนายจ้างและลูกจ้างก็จะต้องมีการท าความตกลงกันในรายละเอียดต่างๆที่ต้องการ
จะผูกพัน ซึ่งในการปฏิบัติตามสัญญาก็จะต้องเป็นไปตามหลักสัญญาต้องเป็นสัญญา (PACTA SUNT 

SERVANDA) ซึ่งหนึ่งในสาระส าคัญที่จะได้มีการท าความตกลงกัน คือ เรื่องค่าจ้าง และเมื่อได้ท าความ
ตกลงกันทั้งสองฝ่ายแล้ว คู่สัญญาก็จะต้องผูกพันตามสัญญาจ้างแรงงานที่เกิดข้ึน  

อย่างไรก็ดี แม้การไม่ปรับข้ึนค่าจ้างจะถือเป็นอ านาจโดยเฉพาะของ
นายจ้างก็ตาม แต่ในการไม่ปรับข้ึนค่าจ้างจะถือเป็นการลงโทษทางวินัยต่อเมื่อได้มีการก าหนดไว้ใน
สัญญาจ้างแรงงาน ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ให้นายจ้างมีหน้าที่
ต้องปรับข้ึนค่าจ้างให้กับลูกจ้าง ท าให้นายจ้างต้องผูกพักตามที่ได้ก าหนดไว้ นอกจากนี้ หากนายจ้าง
ได้ระบุให้การไม่ปรับข้ึนค่าจ้างเป็นโทษทางวินัยตามสัญญาจ้างแรงงาน ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน 
หรือตามข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง และนายจ้างได้ก าหนดถึงสา เหตุที่น ายจ้ า งจะน ามา ใ ช้
เพื่อไม่ปรับข้ึนค่าจ้างไว้ เมื่อเกิดเหตุที่นายจ้างได้ก าหนดไว้ข้ึน นายจ้างจะน าการไม่ปรับข้ึนค่าจ้างมา
ใช้ในการลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้หรือไม่ และในทางกลับกันหากนายจ้างมิได้ก าหนดถึง
สาเหตุในการไม่ปรับข้ึนค่าจ้างไว้ เมื่อลูกจ้างกระท าความผิดทางวินัย นายจ้างจะสามารถใช้การ
ลงโทษไม่ปรับข้ึนค่าจ้างเพื่อลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้หรือไม่ อย่างไรก็ดี หาก

                                            
64 อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 20. 
65 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, “อ านาจของนายจ้าง,” วารสารศาลแรงงาน, น. 18 (2534). 
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นายจ้างมิได้ระบุให้การไม่ปรับข้ึนค่าจ้างเป็นมาตรการในการลงโทษทางวินัยประการหนึ่งในสัญญา
จ้างแรงงาน หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานจะถือว่าการไม่ปรับข้ึนค่าจ้างเป็นการลงโทษทางวินัยได้
หรือไม่ 

(8) การเลิกจ้าง 

การลงโทษทางวินัยด้วยการเลกิจา้ง เป็นมาตรการในการลงโทษทางวินัย
ที่มีความร้ายแรงที่สุด เนื่องจากในการลงโทษทางวินัยลักษณะนี้จะท าให้ความสัมพันธ์ตามสัญญาจ้าง
แรงงานระหว่างนายจ้างและลูกจ้างต้องสิ้นสุดลง ด้วยเหตุน้ี การกระท าความผิดทางวินัยที่นายจ้างจะ
น ามาใช้เพื่อเป็นสาเหตุในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดนั้น การกระท าดังกล่าว
จะต้องมีความร้ายแรงเพียงพอถึงขนาดที่จะท าให้นายจ้างไม่อาจมีความสัมพันธ์ในทางกฎหมายตาม
สัญญาจ้างแรงงานกับลูกจ้างต่อไปได้ ทั้งนี้ หากพิจารณาตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 
มาตรา 58366 ซึ่งได้บัญญัติการกระท าความผิดของลูกจ้างที่จะท าให้นายจ้างสามารถที่จะเลิกจ้าง
ลูกจ้างได้ในทันที โดยไม่ต้องมีการบอกกล่าวล่วงหน้า หรือชดใช้ค่าเสียหาย หรือค่าสินไหมทดแทนแต่
อย่างใด เพราะถือว่าเป็นกรณีที่ลูกจ้างได้กระท าการอันเป็นปฏิปักษ์ต่อการท างานร่วมกันโดยปกติสุข
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ทั้งกรณีดังกล่าวก่อให้เกิดความเสียหายอย่างร้ายแรงแก่นายจ้าง67 

เมื่อการลงโทษทางวินัยด้วยการเลิกจ้าง เป็นมาตรการในการลงโทษทางวินัย
ที่มีความรุนแรงมากที่สุด กฎหมายจึงได้มีบทบัญญัติเพื่อใช้ควบคุมดุลพินิจของนายจ้างในการลงโทษ
ทางวินัยลักษณะนี้ไว้ กล่าวคือ หากนายจ้างต้องการลงโทษเลิกจ้างลูกจ้างผู้กระท าความผิด ในการ
ลงโทษดังกล่าวจะต้องมีความเป็นธรรม หากนายจ้างลงโทษทางวินัยด้วยการเลิกจ้างโดยไม่เป็นธรรม
แล้ว ลูกจ้างจะมีสิทธิฟ้องต่อศาลแรงงานเพื่อให้ศาลมีค าสั่งให้นายจ้างรับลูกจ้างกลับเข้าท างานใน
อัตราค่าจ้างที่ได้รับในขณะเลิกจ้าง หรืออาจให้นายจ้างชดใช้ค่าเสียหายจากการเลิกจ้างไม่เป็นธรรม

                                            
66 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 583 บัญญัติว่า “ถ้าลูกจ้างจงใจขัดค าสั่ง

ของนายจ้างอันชอบด้วยกฎหมายก็ดี หรือละเลยไม่น าพาค าสั่งเช่นว่าน้ันเป็นอาจิณก็ดี ละทิ้งการงาน
ไปเสียก็ดี กระท าความผิดอย่างร้ายแรงก็ดี หรือท าการประการอื่นอันไม่สมแก่การปฏิบัติหน้าที่ของ
ตนให้ลุล่วงไปโดยถูกต้องและสุจริตก็ดี ท่านว่านายจ้างจะไล่ออกโดยมิพักต้องบอกกล่าวล่วงหน้าหรือ
ให้สินไหมทดแทนก็ได้” 

67 อักษราภัค สารธรรม, “อ านาจนายจ้างในการเลิกจ้าง,” (สารนิพนธ์มหาบัณฑิต คณะ
นิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2549), น. 34-35. 
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แทนก็ได้ตามมาตรา 49 พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 252268 
อย่างไรก็ดี ในการวินิจฉัยว่าการเลิกจ้างจะเป็นธรรมหรือไม่ต้องพิจารณาถึงสาเหตุอันเป็นมูลแห่งการ
เลิกจ้างเป็นส าคัญ69 

2.2 การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

เมื่อพบว่ามีการกระท าความผิดทางวินัยเกิดข้ึน ภายหลังจากที่นายจ้างได้
ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหา หากผลการสอบสวนได้
ความเป็นที่แน่ชัดว่าลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาได้กระท าความผิดทางวินัยจริงตามที่ถูกกล่าวหา ในล าดับ
ต่อมานายจ้างก็จะต้องพิจารณาถึงโทษทางวินัยที่จะน ามาใช้ให้เหมาะสมกับการกระท าความผิดที่
ลูกจ้างไดน้ั้นก่อข้ึน ทั้งนี้ จากการศึกษาและพิจารณาถึงบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานประเทศไทย
มาตรา 108(6) พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้บัญญัติให้ เป็นหน้าที่ ของนายจ้า ง
ในการจัดท าข้อก าหนดวินัย และโทษทางวินัยไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน แต่กฎหมายมิได้
บัญญัติถึงแนวทาง วิธีการ ข้ันตอน กระบวนการ หรือขอบเขตในการก าหนดรายละเอียดเรื่องวินัย  
และโทษทางวินัยให้แก่นายจ้างแต่อย่างใด ส่งผลให้นายจ้างหลาย ๆ สถานประกอบกิจการ ใช้อ านาจ
บังคับบัญชาที่ตนมีอยู่ในการก าหนดรายละเอียดในหมวดนี้ได้อย่างอิสระ70 ด้วยเหตุนี้ จึงส่งผลให้
ในทางปฏิบัตินายจ้างได้น ามาตรการลงโทษทางวินัยมาใช้บังคับกับลูกจ้างอย่างหลากหลาย และ
มาตรการการลงโทษทางวินัยที่นายจ้างนิยมน ามาใช้ คือ การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

 ในเรื่องของการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานนั้น มิใช่กรณีเป็นการพักงาน
ในระหว่างสอบสวนลูกจ้างแต่อย่างใด เนื่องจากการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานนี้เป็นกรณีที่
ปรากฏข้อเท็จจริงเป็นที่ชัดเจนแล้วว่า ลูกจ้างได้กระท าความผิดซึ่งแตกต่างกับการพักงานในระหว่าง

                                            
68 มาตรา 49 พระราชบัญญัติจังตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 

บัญญัติว่า “การพิจารณาคดีในกรณีนายจ้างเลิกจ้างลูกจ้าง ถ้าศาลแรงงานเห็นว่าการเลิกจ้างลูกจ้างผู้
นั้นไม่เป็นธรรมต่อลูกจา้ง ศาลแรงงานอาจสั่งให้นายจา้งรบัลูกจ้างผู้นั้นเข้าท างานต่อไปในอัตราค่าจ้าง
ที่ได้รับในขณะที่เลิกจ้าง ถ้าศาลแรงงานเห็นว่าลูกจ้างกบันายจา้งไม่อาจท างานรว่มกันต่อไปได้ ให้ศาล
แรงงานก าหนดจ านวนค่าเสียหายให้นายจ้างชดใช้ให้แทน โดยให้ค านึงถึงอายุของลูกจ้าง ระยะเวลา
การท างานของลูกจ้าง ความเดือดร้อนของลูกจ้างเมื่อถูกเลิกจ้าง มูลเหตุแห่งการ เลิกจ้าง และเงิน
ค่าชดเชยที่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับประกอบการพิจารณา ” 

69 พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 18, น. 641. 
70 ยุวดี ทรัพย์ประเสริฐ, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 4, น. 44. 
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สอบสวนการกระท าความผิด เนื่องจากยังไม่สามารถสรุปได้ว่าลูกจ้างได้กระท าความผิดจริงหรือไม่ 
ดังนั้น ในการพักงานที่เป็นการลงโทษลูกจ้างนี้จึงไม่อยู่ภายใต้มาตรา 116 และมาตรา 117 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ด้วยเหตุน้ี นายจ้างจึงสามารถที่จะลงโทษพักงานได้นาน
กว่าครั้งละ 7 วัน โดยไม่จ าเป็นต้องจ่ายค่าจ้างให้ลูกจ้างในระหว่างที่ถูกพักงานก็ได้71 

2.2.1  อ านาจการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

เมื่อบุคคลหนึ่งซึ่งเรียกว่าลูกจ้างตกลงจะท างานให้แก่บุคคลอีกคนหนึ่ง
เรียกว่านายจ้าง และนายจ้างตกลงจะให้ค่าจ้างแก่ลูกจ้างตลอดเวลาที่ท างานให้ จึงเกิดเป็นสัญญาจ้าง
แรงงานข้ึนตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา 575 ที่ได้บัญญัติไว้ดังต่อไปนี้ 

“อันว่าจ้างแรงงานนั้น คือ สัญญาซึ่งบุคคลหนึ่ง เรียกว่าลูกจ้าง ตกลงจะ
ท างานให้แก่บุคคลอีกคนหนึ่ง เรียกว่านายจ้าง และนายจ้างตกลงจะใหส้ินจ้างตลอดเวลาที่ท างานให้” 

ทั้งนี ้ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ และกฎหมายแรงงานอื่น ๆ  
มิได้บัญญัติถึงแบบของสัญญาจ้างแรงงานไว้ว่าสัญญาจ้างแรงงานต้องท าตามแบบอย่างไร ดังนั้น
สัญญาจ้างแรงงานจงึอาจท าเป็นหนังสอืหรือไม่ก็ได้ ด้วยเหตุน้ี เมื่อคู่กรณีทั้งสองฝ่ายท าสัญญากันด้วย
วาจา หรือท าสัญญาเปน็หนังสอืจงึย่อมมีความผูกพันที่จะต้องปฏิบัติตามสญัญา เป็นผลให้นายจ้ าง
มีอ านาจบังคับบัญชาเหนือลูกจ้างภายใต้บังคับแห่งสัญญาจ้างแรงงานนั้น72  

อ านาจบังคับบัญชา เป็นอ านาจการบริหารกิจการประการหนึ่งของ
นายจ้าง ในเรื่องการใช้อ านาจบังคับบัญชาในส่วนที่มีความเกี่ยวข้องกับตัวลูกจ้างนั้น โดยหลักต้องถือว่า 
นายจ้างมีอ านาจก าหนดการจ้าง และก าหนดวิธีการท างานในขอบเขตของสัญญาจ้างแรงงานได้อย่าง
เต็มที่73 การก าหนดวินัยในการท างาน และโทษทางวินัยจึงเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่าเป็นอ านาจ
ประการหนึ่งที่นายจา้งสามารถกระท าได้ วินัยและโทษทางวินัยแม้จะเป็นสิ่ งที่ ลูกจ้ างทุกคนไม่พึง
ปรารถนา แต่เป็นสิ่งจ าเป็นในการท างานรว่มกันในสงัคมแรงงาน หากนายจ้างก าหนดวินัยตลอดจนใช้
มาตรการทางวินัยอย่างเหมาะสมแล้ว ก็จะได้รับการยอมรับจากลูกจ้างอันจะน าไปสู่การเสริมสร้าง
แรงงานสัมพันธ์ที่ดีในสถานประกอบการนั้น ๆ  

ในการลงโทษทางวินัยลูกจ้างผู้กระท าความผิดนายจ้างควรจะให้ลูกจ้าง
ได้มีโอกาสทราบ และเข้าใจถึงวินัยในการท างานที่นายจ้างไดก้ าหนดไว้ก่อนว่านายจ้างมีข้อห้าม หรือ

                                            
71 สุนิสา สว่างเนตร, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 47, น. 120. 
72 วิชัย เอื้ออังคณากุล, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 6, น. 36. 
73 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 56, น. 16. 
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ข้อที่ก าหนดให้ปฏิบัติอย่างไรบ้าง การกล่าวหาว่าลูกจ้างกระท าผิดวินัยในการท างาน  และลงโทษ
ลูกจ้างโดยที่ลูกจ้างไม่เคยได้รับทราบข้อก าหนดต่าง ๆ มาก่อน ย่อมเป็นความไม่ชอบธรรมอย่างยิ่ง 
ดังนั้น นายจ้างจึงควรที่จะแจ้งข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน คู่มือการท างาน ตลอดจนเรียกประชุม
ช้ีแจงให้ลูกจ้างทราบ และปฏิบัติตามวินัยในการท างานเป็นระยะ ๆ74  

การก าหนดวินัยและโทษทางวินัย แม้จะไม่มีบทกฎหมายบัญญัติถึงเรื่อง
ดังกล่าวไว้อย่างชัดเจนโดยตรง แต่หากพิจารณาแล้วจะพบว่ามีกฎหมายแรงงานหลายฉบับที่รับรอง
สิทธิประการนี้ของนายจ้างไว้ ดังปรากฏในประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์  มาตรา 583 ที่ได้
บัญญัติไว้ดังต่อไปนี้ 

“ถ้าลูกจ้างจงใจขัดค าสั่งของนายจ้างอันชอบด้วยกฎหมายก็ดี หรือ
ละเลยไม่น าพาค าสั่งเช่นว่านั้นเป็นอาจิณก็ดี ละทิ้งงานไปเสียก็ดี กระท าความผิดอย่างร้ายแรงก็ดี 
หรือกระท าการอื่นอันไม่สมแก่การปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ลุล่วงไปโดยถูกต้องและสุจริตก็ดี ท่านว่า
นายจ้างจะไล่ออกโดยมิพักต้องบอกกล่าวล่วงหน้าหรือให้ค่าสินไหมทดแทนก็ได้” 

ตามบทบัญญัติข้างต้นกฎหมายก าหนดให้ในระหว่างการท างานของ
ลูกจ้างนั้น นายจ้างสามารถออกค าสั่งให้ลกูจา้งปฏิบตัิตามได้ โดยค าสั่ งดังกล่าวอาจจะเป็นค าสั่ ง
ด้วยวาจา เป็นลายลักษณ์อักษร โดยจะเป็นค าสั่งให้ท าเป็นเรื่อง ๆ ไปเป็นครั้งคราว หรือจะเป็นค าสั่ง
ที่อยู่ในรูปของระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานก็ได้75  

นอกจากนี้กฎหมายคุ้มครองแรงงานยังมีความมุ่งหมายที่จะป้องกันมิให้
ลูกจ้างถูกเอารัดเอาเปรยีบทางด้านแรงงาน ด้วยเหตุน้ี จึงมีบทบัญญัติเพื่อใช้เป็นมาตรการควบคุมการ
ใช้แรงงานให้เป็นไปโดยชอบด้วยกฎหมาย อันจะท าให้ลูกจ้างได้รับความคุ้มครองจากการใช้แรงงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ76 ตามมาตรา 108 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ที่ได้บัญญัติ
ไว้ดังต่อไปนี้ 

“ให้นายจ้างที่มีลูกจ้างรวมกันตั้งแต่สองคนข้ึนไป จัดให้มีข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างานเป็นภาษาไทย และข้อบังคับนั้นอย่างน้อยต้องมีรายละเอียดเกี่ ยวกับรายการ
ดังต่อไปนี้... 

                                            
74 พรเทพ ทวีกาญจน์, “ปัญหาการพักงานระหว่างสอบสวนทางวินัย,” วารสาร TPA 

news, น. 15 (2556). 
75 ไผทชิต เอกจริยากร, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 1, น. 37. 
76 วิจิตรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 2, น.273. 
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(6) วินัยและการลงโทษทางวินัย...” 

เมื่อพิจารณาตามมาตรา 108 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 จะเห็นได้ว่ากฎหมายก าหนดให้นายจ้างมีหน้าที่ที่จะต้องประกาศก าหนดวินัยและโทษทางวินัย
ไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือประกาศแจ้งกรณีที่นายจ้างไม่มีหน้าที่ที่จะต้องจัดท าข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างาน จากหน้าที่ตามกฎหมายประการนี้ส่งผลให้นายจ้างสามารถใช้อ านาจบังคับบัญชา
ที่มีอยู่ในการควบคุมความประพฤติ และการท างานของลูกจ้างให้สามารถท างานให้กับนายจ้างได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มีความปลอดภัย และให้ลูกจ้างภายในสถานประกอบกิจการสามารถท างาน
ร่วมกันได้อย่างราบรื่น  

นอกจากในการก าหนดวินัยเพื่อให้ลูกจ้างภายในสถานประกอบกิจการ
ถือปฏิบัติแล้วนายจ้างยังต้องก าหนดมาตรการในการลงโทษทางวินัยเพื่ อ ให้ลูกจ้ า งปฏิบัติตาม
วินัยที่นายจ้างได้ก าหนดไว้ โดยหากลูกจ้างฝ่าฝืนไม่ปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน
อันเป็นการกระท าผิดทางวินัยแล้ว นายจ้างก็สามารถที่จะใช้อ านาจบังคับบัญชาจากการที่ได้ก าหนด
โทษทางวินัยไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานเพื่อใช้ลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้  
ซึ่งความหนักเบาของโทษทางวินัยที่ลูกจ้างจะต้องได้รับนั้นก็จะข้ึนอยู่กับการกระท าความผิด และ
ระเบียบข้อบังคับที่ได้ฝ่าฝืนอันเป็นไปตามดุลพินิจของนายจ้าง  

ทั้งนี ้แม้กฎหมายจะให้นายจ้างสามารถก าหนดมาตรการลงโทษทางวินยั
ที่จะน ามาใช้เพื่อลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ก็ตาม แต่กฎหมายมิได้มีบทบัญญัติใดระบุว่า
นายจ้างจะใช้มาตรการในการลงโทษทางวินัยกับลูกจ้างผู้กระท าความผิดอย่างไรได้บ้าง ด้วยเหตุนี้ 
ในทางปฏิบัตินายจ้างได้ใช้อ านาจในการบริหารธุรกิจของนายจ้างน ามาตรการการลงโทษทางวินัย
มาใช้กับลูกจ้างอย่างหลากหลาย โดยหนึ่งในมาตรการการลงโทษที่นายจ้างมักจะน ามาใช้เพื่อลงโทษ
ทางวินัยกับลูกจ้าง คือ การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

หากพิจารณาตามแนวค าพิพากษาศาลฎีกาตั้ งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน
จะเห็นได้ว่าศาลฎีกาได้ยอมรับให้นายจ้างสามารถใช้มาตรการในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
แก่ลูกจ้างผู้ฝ่าฝืนไม่ปฏิบัติตามค าสั่ง ระเบียบ  หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานได้ 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 3129/2528 ตามระเบียบข้อบังคับของนายจ้าง 
มีโทษถึงข้ันเลิกจ้างโดยไม่จ่ายค่าชดเชย แต่ยังมีระเบียบข้อบังคับข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานข้ออื่น
ได้มีการระบุความผิดประเภทอื่นๆ และโทษข้ันพักงานไว้ และยังระบุให้อ านาจนายจ้างที่จะใช้
ดุลพินิจลงโทษลูกจ้างที่กระท าความผิดตามมาตรการการลงโทษมาตร กา ร ใดก็ได้  ตั ้ ง แต่
ตักเตือนด้วยวาจา ตักเตือนเป็นลายลักษณ์อักษร พักงาน และให้ออกจากงานโดยไม่จ่ายค่าชดเชย
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ตามความหนักเบาของความผิด และความเหมาะสมควร ดังนี้ เมื่อลูกจ้างซึ่งเป็นกรรมการลูกจ้าง
ขาดงานเป็นเวลา 3 วันท างาน โดยไม่มีเหตุสมควรมีโทษถึงข้ันเลิกจ้างโดยไม่จ่ายค่าชดเชยซึ่งเป็น
โทษข้ันสูงแต่นายจ้างไม่ประสงค์จะลงโทษดังกล่าว โดยขอลงโทษเพียงข้ันพักงานซึ่งเป็นคุณแก่
ลูกจ้าง และเป็นการลงโทษที่ระบุไว้ในข้อบังคับนายจ้างย่อมขอให้ลงโทษดังกล่าวได้ 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 2521/2541 นายจ้างและลูกจ้างจึงตกลงกัน
วางระเบียบ ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานในส่วนที่เกี่ยวกับการบังคับใช้ก าหนดระยะเวลาของการ
เตือนเป็นหนังสือให้มีผลบังคับต่ ากว่า หรือน้อยกว่า 1 ปี ในการที่นายจ้างออกหนังสือเตือนลูกจ้าง 
เรื่องการขาดงานเมื่อเดือนกรกฎาคม 2539 แล้วลูกจ้างขาดงาน เมื่อวันที่ 6 และ 7 พฤษภาคม 2540 อีก 
เมื่อหนังสือเตือนฉบับเดือนกรกฎาคม 2539 สิ้นผลบังคับตามข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างที่ลูกจ้าง
นายจ้างตกลงกัน กรณีถือไม่ได้ว่าลูกจ้างได้กระท าผิดซ้ าค าเตือน  ทั้งตามคู่มือสภาพการจ้างของ
นายจ้างมีข้ันตอนที่จะเลือกลงโทษพนักงานเพียงอย่างใดอย่างหนึ่งเท่านั้น เมื่อนายจ้างมีบันทึกการ
ลงโทษลูกจ้างระบุให้สั่งพักการท างานลูกจ้างเป็นเวลา 5 วัน และหาได้มีข้อความใดระบุว่าให้ลงโทษ
โดยการเตือนเป็นหนังสือด้วย ข้อความในตอนท้ายของบันทึกดังกล่าวแม้จะมีข้อความในลักษณะห้าม
มิให้ลูกจ้างฝ่าฝืนและกระท าผิดอีก จึงไม่มีผลเป็นการตักเตือนเป็นหนังสือ  

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 4018/2548 ในหนังสือเลิกจ้างได้ระบุเหตุผล
แห่งการเลิกจ้างว่า ลูกจ้างท างานด้วยความสะเพร่าจนท าให้มีสิ่งปลอมปนในผลิตภัณฑ์ที่นายจ้าง
ส่งไปให้แก่ลูกค้าเป็นการกระท าโดยประมาทเลินเล่อเป็นเหตุให้นายจ้างได้รับความเสียหายร้ายแรง 
เมื่อลูกจ้างได้กระท าความผิดโดยท างานด้วยความประมาทเลินเล่อเป็นเหตุให้นายจ้างได้รับความ
เสียหายอย่างร้ายแรง และนายจ้างได้ลงโทษลูกจ้างในความผิดนี้ตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน
ของนายจ้างด้วยการพักงานเป็นเวลา 3.5 วัน ถือได้ว่าความผิดดังกล่าวได้หมดไปด้วยการลงโทษ
พักงาน นายจ้างย่อมไม่อาจน าความผิดดังกล่าวมาเป็นเหตุเลิกจ้างโดยไม่จ่ายค่าชดเชยแก่ลูกจ้างได้
อีก 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 7773-7776/2553 ตามบันทึกข้อตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจ้าง ระบุไว้แต่เพียงว่าให้นายจ้างจัดหอพักให้แก่พนักงานที่อยู่ต่างจังหวัด มิได้ระบุไว้ว่าต้อง
จัดให้พักเฉพาะที่หอพักจุด 8 เท่านั้น เมื่อข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานระบุเรื่องสวัสดิการหอพักไว้ 
และนายจ้างได้มีค าสั่งให้ลูกจ้างย้ายไปพักที่หอพักจุด 10  แต่ลูกจ้างกลับเพิกเฉยจึงเป็นการฝ่าฝืน
ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของนายจ้าง นายจ้างจึงชอบที่จะลงโทษตักเตือนเป็นหนังสือ 
และลงโทษพักงาน 
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ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 10786/2555 ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานระบุว่า 
“พนักงานต้องไม่สวมใส่เครื่องประดับ หรือประดับกายด้วยสิ่งที่เป็นโลหะ รวมถึงการสวมใส่เครื่องนุ่งห่ม
ที่มีโลหะตกแต่ง หรือยึดเกาะ เข้า - ออกอาคารผลิต หากพนักงานรักษาความปลอดภัยตรวจพบถือเป็น
ความผิดร้ายแรง” เพื่อป้องกันไม่ให้พนักงานน าช้ินงานอัญมณีซุกซ่อนออกจากโรงงาน ซึ ่งหาก
พนักงานสวมใส่สิ่งที่มีโลหะประกอบอยู่ด้วยก็จะเป็นการยากต่อการตรวจสอบ การที่ลูกจ้างสวม
สร้อยคอเชือกสายร่ม และห้อยพระเนื้อดิน ถือได้ว่าเป็นการสวมใส่เครื่องประดับที่อาจใช้ในการ
ซ่อนอัญมณี หรือช้ินงานมีค่าอื่น ๆ ของนายจ้างออกไปได้ เป็นการขัดต่อข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน
ข้อดังกล่าว จึงมีค าสั่งอนุญาตให้นายจ้างลงโทษกรรมการลูกจ้าง โดยตักเตือนเป็นหนังสือ และพักงาน
เป็นเวลา 3 วัน  

ในทางปฏิบัติได้มีการยอมรับให้นายจ้างสามารถน ามาตรการการโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานโดยมาบังคับใช้แก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดนั้น อาจมีกรณีในบางกรณีที่
นายจ้างมิได้ก าหนดให้การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเป็นมาตรการเพื่อใช้ในการลงโทษทางวินัย
ไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน ทั้งนี ้ได้มีนักวิชาการเคยได้ให้ความเห็นไว้ว่า โทษทางวินัยที่นายจ้าง
จะน ามาใช้เพื่อลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดทางวินัยนั้นต้องเป็นโทษที่ได้ก าหนดไว้ใน
ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานเท่านั้น77 หากไม่มีระบุไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานนายจ้างจะ
ลงโทษพักงานไม่ได้ เพราะการลงโทษที่กฎหมายคุ้มครองแรงงานก าหนดไว้ คือ การเตือนเป็นหนังสือ
และการเลิกจ้างเท่านั้น78 ในกรณีนี้จึงเกิดปัญหาที่ต้องพิจารณาว่า หากนายจ้างมิได้ก าหนดให้การ
ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเป็นมาตรการที่นายจ้างจะน ามาใช้เพื่อลงโทษทางวินัยไว้ในข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างาน นายจ้างจะสามารถใช้การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเพื่อลงโทษลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิดทางวินัยได้หรือไม่ 

เนื่องจากการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานนั้นมีลักษณะเป็นการ
ให้ลูกจ้างไม่ต้องมาท างานช่ัวคราว ซึ่งในช่วงระยะเวลาดังกล่าวลูกจ้างผู้ถูกลงโทษก็จะไม่ได้รับค่าจ้าง 
อย่างไรก็ดี เมื่อพิจารณาประกอบกับมาตรา 76 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซึ่งได้
บัญญัติไว้ดังต่อไปนี้ 

                                            
77 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 25, น. 135.     
78 วิชัย โถสุวรรณจินดา, ค าอธิบายแบบเจาะลึกพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 

2541 : พร้อมด้วยกฎกระทรวง ประกาศรัฐมนตรี ประกาศอธิบดี และค าพิพากษาฏีกาที่เกี่ยวข้อง, 
พิมพ์ครั้งที่ 3 (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์นิติธรรม, 2546), น. 115. 
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“ห้ามมิให้นายจ้างหักค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท างานในวันหยุด และค่า
ล่วงเวลาในวันหยุด เว้นแต่เป็นการหักเพื่อ 

(1) ช าระภาษีเงินได้ตามจ านวนที่ลูกจ้างต้องจ่าย หรือช าระเงินอื่น
ตามที่มีกฎหมายบัญญัติไว้ 

(2) ช าระค่าบ ารุงสหภาพแรงงานตามข้อบังคับของสหภาพแรงงาน 
(3) ช าระหนี้สินสหกรณ์ออมทรัพย์ หรือสหกรณ์อื่นที่มีลักษณะ

เดียวกับสหกรณ์ออมทรัพย์ หรือหนี้ที่เป็นไปเพื่อสวัสดิการที่เป็นประโยชน์แก่ลูกจ้างฝ่ายเดียว โดย
ได้รับความยินยอมจากลูกจ้างล่วงหน้า 

(4) เป็นเงินประกันตามมาตรา 10 หรือชดใช้ค่าเสียหายแก่นายจ้าง ซึ่ง
ลูกจ้างได้กระท าโดยจงใจหรือประมาทเลินเล่ออย่างร้ายแรง โดยได้รับความยินยอมจากลูกจ้าง 

(5) เป็นเงินสะสมตามข้อตกลงเกี่ยวกับกองทุนเงินสะสม 
การหักตาม (2) (3) (4) และ (5) ในแต่ละกรณีห้ามมิให้เกินร้อยละสิบ 

และจะหักรวมกันได้ไม่เกินหนึ่งในห้าของเงินที่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามก าหนดเวลาการจ่ายตามมาตรา 
70 เว้นแต่ได้รับความยินยอมจากลูกจ้าง” 

บทบัญญัติดังกล่าวเป็นกฎหมายที่ได้พยายามแก้ไขปัญหาจากที่
กฎหมายเดิม ก าหนดห้ามมิให้นายจ้างน าหนี้อื่นมาหักจากค่าจ้างซึ่งเกิดความไม่ชัดเจนในค าว่า “หนี้
อื่น” จนต้องมีคดีข้ึนสู่ศาลฎีกา และศาลฎีกาได้ตีความไว้เป็นบรรทัดฐานในค าพิพากษาศาลฎีกาว่า 
หมายถึง หนี้ที่ไม่เกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ของลูกจ้าง ตามสัญญาจ้างแรงงาน79 ตามเจตนารมณ์ของ
กฎหมายที่ก าหนดห้ามมิให้นายจ้างหักค่าจ้างของลูกจ้างนั้นเพื่อเป็นการคุ้มครองลูกจ้างมิให้นายจ้าง
หักค่าจ้างของลูกจ้างเพื่อประโยชน์แก่นายจ้าง หรือบุคคลอื่นซึ่งจะท าให้ลูกจ้างได้รับความเดือดร้อน 
แต่ถ้าเป็นการกระท าไปเพื่อประโยชน์ของลูกจ้าง หรือเป็นหน้าที่ของลูกจ้างก็สมควรที่จะกระท าได้80 
ซึ่งกฎหมายได้มีการบัญญัติเป็นข้อยกเว้นไว้ในมาตรา 76 (1)-(5) ทั้งนี้ ข้อยกเว้นที่กฎหมายก าหนดให้
นายจ้างสามารถหักค่าจ้างของลูกจ้างเพื่อช าระหนี้น้ัน กฎหมายมิได้บัญญัติรวมไปถึงเรื่องการลงโทษ
ทางวินัยที่จะมีผลกระทบต่อค่าจ้างของลูกจ้างด้วย ปัญหาที่ต้องพิจารณา คือ ในเรื่องของการลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานจะถือเป็นการกระท าที่ขัดต่อมาตรา 76 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 ซึ่งเป็นกฎหมายที่เกี่ยวกับความสงบเรียบร้อยของประชาชนหรือไม่ 

 

                                            
79 วิจิตรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 42, น.23. 
80 สุดาศิริ วศวงศ์, ปานทิพย์ พฤกษาชลวิทย์, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 9, น. 117. 
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2.2.2  ระยะเวลาการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

เมื่อได้พิจารณาถึงบทบัญญัติกฎหมายแรงงานในประเทศไทย ไม่พบว่า
มีบทบัญญัติใดที่ได้ก าหนดถึงหลักเกณฑ์ในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานไว้ แต่ในทางกลับกัน
นายจ้างมักจะน ามาตรการการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาใช้บังคับในกรณีที่ลูกจ้างกระท า
ความผิดทางวินัยอย่างแพร่หลาย ผู้เขียนได้ท าการศึกษาถึงข้อบังคับเกี่ ยวกับการท างานของสถาน
ประกอบการหลาย ๆ แห่งพบว่าได้มีการก าหนดถึงระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
โดยแตกต่างกันออกไป เช่น 3 วัน, 7 วัน, 15 วัน หรือ 1 เดือน เป็นต้น ยิ่งไปกว่านั้นสถานประกอบ
กิจการบางแห่งได้ก าหนดให้การลงโทษทางวินัยด้วยพักงานเปน็มาตรการการลงโทษทางวินัยไว้แต่มิได้
มีการก าหนดถึงระยะเวลาในการลงโทษ ในกรณีนี้จึงเป็นอ านาจบริหารของนายจ้างที่จะสามารถใช้
ดุลพินิจในการก าหนดระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด
ทางวินัย ด้วยเหตุน้ี ในการน ามาตรการการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาใช้บังคับจึงส่งผลให้เกิด
ปัญหาในทางปฏิบัติเป็นอย่างมาก เนื่องจากตลอดช่วงระยะเวลาในการลงโทษนั้นลูกจ้างผู้ถูกลงโทษ
จะไม่ได้รับค่าจ้าง ท าให้มีผลกระทบต่อค่าใช้จ่ายในการด ารงชีวิตของลูกจ้างในช่วงระยะเวลาน้ัน ๆ 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 688-689/2524 นายจ้างสั่งพักงานลูกจ้าง
เพราะลูกจ้างกระท าการฝ่าฝืนข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานจึงถือไม่ได้ว่าเป็นการกลั่นแกล้ง อีกทั้ง
ก าหนดโทษตามข้อบังคับนี้ถึงข้ันให้ออกจากงาน แต่นายจ้างเพียงสั่งให้พักงานมีก าหนดระยะเวลา
แน่นอนคือ 1 เดือน แสดงว่าเมื่อครบก าหนดเวลาพักงานถ้าหากลูกจ้างปรับปรุงตัวเองให้ ดีข้ึน 
นายจ้างก็อาจจะจ้างลูกจ้างทั้งสองท างานต่อไปอีก แต่ลูกจ้างกลับน าคดีมาฟ้องเสียก่อนพฤติการณ์
เช่นน้ีจึงถือไม่ได้ว่าเป็นการเลิกจ้าง 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 1512/2531 ตามข้อบังคับในการปฏิบัติงาน
ของนายจ้างระบุว่า ฝ่ายตรวจสอบต้องเข้าประชุมทุกเดือนตามแต่ทางห้างก าหนด.....ถ้าฝ่าฝืนจะถูก
สั่งพักงานไม่น้อยกว่า 30 วัน ข้อบังคับดังกล่าวถือได้ว่าเป็นข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ลูกจา้งจงึ
มีหน้าที่ต้องปฏิบัติตาม หากฝ่าฝืนนายจ้างมีสิทธิที่จะสั่งลงโทษพักงานลูกจ้างได้ไม่น้อยกว่า 30 วัน 
การที่ลูกจ้างไม่เข้าประชุมเป็นการฝ่าฝืนข้อบังคับในการปฏิบัติงาน หรือค าสั่งของนายจ้าง นายจ้าง
จึงชอบที่จะลงโทษพักงานได้ตามข้อบังคับในการปฏิบัติงานของห้างนายจ้าง 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 2298/2533 หนังสือแจ้งการลงโทษมีข้อความว่า 
"ในวันที่ 16 มกราคม 2532 ลูกจ้างได้กระท าความผิดคือได้ขาดงานโดยพลการ มิได้บอกกล่าว
นายจ้างแต่อย่างใด และทางบริษัทได้เคยตักเตือนไว้ครั้งหนึ่งแล้วเมื่อ บริษัทได้พิจารณาแล้ว
เห็นสมควรให้ลงโทษลูกจ้างด้วยการพักงานเป็นเวลา 7 วัน เพื่อมิให้เป็นแบบอย่างแก่ลูกจ้างอื่น
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ต่อไป หากกระท าผิดซ้ าอีกบริษัทจะพิจารณาลงโทษในสถานหนัก" ข้อความที่ว่า "หากกระท าผิดซ้ า
อีกบริษัทจะพิจารณาลงโทษในสถานหนัก" นั้น มีผลเป็นค าตักเตือนอยู่ด้วยในตัว ในครั้งแรกลูกจ้าง
ขาดงาน นายจ้างได้ออกหนังสือตักเตือนแล้ว ต่อมาลูกจ้างขาดงานอีกนายจ้างมีหนังสือแจ้ง
การลงโทษให้ลงโทษลูกจ้างด้วยการพักงานเป็นเวลา 7 วัน และระบุด้วยว่าหากกระท าผิดซ้ าอีก 
บริษัทจะพิจารณาลงโทษในสถานหนักซึ่งมีผลเป็นค าตักเตือนอยู่ด้วย ดังนั้น เมื่อลูกจ้างขาดงานอีก
ซึ่งระยะเวลามิได้ล่วงพ้นจากการขาดงานครั้งที่สองมากนัก กรณีถือว่าลูกจ้างฝ่าฝืนข้อบังคับ หรือ
ระเบียบเกี่ยวกับการท างาน และนายจ้างได้ตักเตือนเป็นหนังสือแล้ว  

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 340/2537 ลูกจ้างได้ร่วมกันเขียนประกาศที่มี
ข้อความดูหมิ่นเสียดสี เหยียดหยามนายจ้างและผูบ้ังคับบัญชา แล้วร่วมกันน าประกาศดังกล่าวไปปดิ
ที่แผ่นป้ายประกาศของสหภาพแรงงานซึ่งอยู่ภายในบริเวณที่ท างานของนายจ้างโดยไม่ได้ขออนุญาต
จากนายจ้าง กรณียังไม่สมควรลงโทษโดยการเลกิจ้าง แต่เ ห็นสมควรให้ลงโทษพักงานมีก าหนด
คนละ 7 วัน จึงมีค าสั่งอนุญาตให้นายจ้างลงโทษลูกจ้างทั้งสี่ด้วยการพักงานมีก าหนดคนละ 7 วัน 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่  2507/2541 การกระท าความผิดของ ม. 
พนักงานขับรถในครั้งก่อนนายจ้างได้ลงโทษไปแล้ว และการกระท าความผิดของ ม .  ในครั้ งนี้
ห่างจากการกระท าความผิดครั้งก่อน 1 ปีเศษโดยไม่ปรากฏว่าระหว่างนั้น ม. ได้ขับรถประมาท
เลินเล่อเป็นเหตุให้บุคคลภายนอก และนายจ้างเสียหาย ทั้งความเสียหายที่ได้รับในครั้งนี้ก็คิดเป็น
เงินประมาณ 3,500 บาท เมื่อพิจารณาสภาพของรถที่ ม. ขับ และระยะเวลาที่กระท าความผิดแล้ว
เห็นได้ว่าความผิดของ ม. ไม่ร้ายแรง ดังนั้น การที่ศาลแรงงานมีค าสั่งอนุญาตให้นายจ้างลงโทษ ม. 
ด้วยการตักเตือนเป็นหนังสือ และพักงาน 7 วันจึงเป็นการใช้ดุลพินิจตามที่เห็นสมควรแก่พฤติการณ์
แห่งรูปคดี ทั้งโทษตักเตือนเป็นหนังสือ และพักงาน 7 วันก็เป็นโทษที่ก าหนดไว้ในระเบียบข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างานของนายจ้างซึ่งเป็นโทษสถานเบากว่าโทษเลิกจ้างตามที่นายจ้างร้องขอ กรณีมิใช่
ศาลแรงงานอนุญาตให้นายจ้างลงโทษ ม. ต่ ากว่าโทษที่ก าหนดไว้ในข้อบังคับ เกี ่ย วกับการ
ท างาน อันจะถือเป็นการลดโทษ 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 3211/2545 การที่ลูกจ้างยื่นใบลาป่วยโดย
มีใบรับรองแพทย์ และได้รับอนุญาตให้ลาจนครบก าหนด และมาท างานแล้วก็ตาม หากนายจ้าง
สงสัยว่าลูกจ้างป่วยจริงหรือไม่ หรือใช้สิทธิลาป่วยไม่สุจริตก็ชอบที่จะสั่งให้ลูกจ้างไปตรวจกับแพทย์
อื่นซึ่งนายจ้างจัดให้เพื่อตรวจสอบว่าลูกจ้างป่วยจริงหรือไม่ ค าสั่งของนายจ้างดังกล่าวจึงเป็นค าสั่ง
เกี่ยวกับการท างานที่มีเหตุผลชอบด้วยกฎหมาย และเป็นธรรมซึ่งลูกจ้างต้องปฏิบัติตาม เมื่อลูกจ้าง
ไม่ปฏิบัติตามจึงเป็นการฝ่าฝืนค าสั่งอันชอบด้วยกฎหมายของนายจ้างตามข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพ
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การจ้างกรณีไม่ร้ายแรง นายจ้างได้มีหนังสือตักเตือนลูกจ้าง และยืนยันค าสั่งให้ลูกจ้างปฏิบัติตาม 
เมื่อลูกจ้างไม่ปฏิบัติตามนายจ้างจึงมีสิทธิออกค าสั่งลงโทษให้พักงานลูกจ้าง 11 วัน เป็นการปฏิบัติ
ถูกต้องตามขั้นตอนของข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างแล้ว  

อย่างไรก็ดี แม้จะมิได้มีบทบัญญัติที่จะน ามาใช้เพื่อควบคุมดุลพินิจของ
นายจ้างในการก าหนดระยะเวลาเพื่อใช้ในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานก็ตาม แต่กฎหมายก็ได้มี
บทบัญญัติที่ก าหนดให้ศาลมีอ านาจสั่งให้สัญญาจ้าง ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน ระเบียบ หรือค าสั่ง
ของนายจ้างที่ได้เปรียบลูกจ้างจนเกินสมควรมีผลบังคับใช้เพียงเท่าที่ เป็นธรรม เพื่อประโยชน์ในการ
คุ้มครองลูกจ้าง81ตามมาตรา 14/1 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541  บัญญัติว่า 

“สัญญาจ้างแรงงานระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ข้อบังคับเกี่ยวกับการ
ท างาน ระเบียบ หรือค าสั่งของนายจ้างที่ให้อ านาจนายจ้างได้เปรียบลูกจ้างเกินสมควร ให้ศาลมี
อ านาจสั่งให้สัญญาจ้าง ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน  ระเบียบ หรือค าสั่งนั้นมีผลใช้บังคับเพียงเท่าที่
เป็นธรรมและพอสมควรแก่กรณี” 

ทั้งนี้ บทบัญญัติมาตราน้ีให้อ านาจแก่ศาลในการพิจารณาพิพากษาคดี
ที่มีการฟ้องคดีต่อศาลแรงงานไว้ตามมาตรา 8 แห่งพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณา
คดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มิได้ให้สิทธิแก่ลูกจ้าง หรือบุคคลใดที่จะยื่นค าร้อง หรือน าคดีไปสู่ศาลเพียง
เฉพาะเพื่อขอให้ศาลพิจารณาสั่งโดยยังมิได้มีคดีต่อกันในศาลตามบทมาตราดังกล่าวแต่อย่างใด82 

ด้วยเหตุน้ี ในการที่กฎหมายมิได้มีหลักเกณฑ์เพื่อใช้ควบคุมดุลพินิจของ
นายจ้างในการก าหนดถึงระยะเวลาการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานไว้โดยตรงจึงส่งผลให้นายจ้าง
บางคนได้ใช้ดุลพินิจที่มีอยู่ประการนี้ในการก าหนดระยะเวลาลง โทษทางวินัยด้วยการ พัก ง าน
เป็นเวลานาน หรือลงโทษพักงานโดยไม่มีก าหนดระยะเวลา ทั้งนี้ แม้จะมีบทบัญญัติตามมาตรา 14/1 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่จะสามารถน ามาใช้เพื่อควบคุมดุลพินิจของนายจ้าง
ในการก าหนดระยะเวลาการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานก็ตาม แต่บทบัญญัติดังกล่าวก็เป็นเพียง
หลักเกณฑ์กว้าง ๆ ไม่มีความชัดเจน จึงท าให้ลูกจ้างผู้ถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานยังคง ได้รับ
ความเดือดร้อนจากการถูกลงโทษเป็นอย่างมาก 

เมื่อลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดที่จะต้องถูกลงโทษทาง วินัยด้วยการ
พักงานนั้น ส่งผลให้ลูกจ้างคนดังกล่าวไม่ได้รับค่าจ้าง และไม่ได้ไปท างานภายในช่วงเวลาที่ถูกลงโทษ

                                            
81 อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 20. 
82 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 29, น. 55. 
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ในเรื่องการนับระยะเวลาท างานของลูกจ้างซึ่งตามมาตรา 19 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 บัญญัติว่า 

“เพื่อประโยชน์ในการค านวณระยะเวลาการท างานของลูกจ้างตาม
พระราชบัญญัติน้ี ให้นับวันหยุด วันลา วันที่นายจ้างอนุญาตให้หยุดงานเพื่อประโยชน์ของลูกจ้าง และ
วันที่นายจ้างอนุญาตให้หยุดงานเพื่อประโยชน์ของนายจ้าง รวมเป็นระยะเวลาการท างานของลูกจ้าง
ด้วย” 

ด้วยเหตุนี้ ปัญหาที่ต้องพิจารณา คือ ในช่วงระยะเวลาที่ลูกจ้างไม่ได้
ท างานเพราะถูกลงโทษทางวินัยด้วยพักงานนั้นจะถือได้ว่าเป็นวันที่นายจ้างให้ลูกจ้างหยุดงานเพื่อ
ประโยชน์ของนายจ้างอันจะนับได้ว่าช่วงระยะเวลาดังกล่าวเป็นเวลาท างานของลูกจ้างได้หรือไม่ โดย
ตามปัญหาการนับระยะเวลาการท างานของลูกจ้างในกรณีนี้มีผลในการค านวณค่าชดเชยที่ลูกจ้าง
อาจจะได้รับเมื่อนายจ้างเลิกจ้างในภายหลัง 

เมื่อได้พิจารณาถึงการพักงานตามกฎหมายไทยสามารถแบ่งได้เป็น 2 
ประการ คือ ประการแรกเรื่องการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างที่
กฎหมายได้มีการบัญญัติถึงหลักเกณฑ์ และวิธีการไว้ในมาตรา 116 และ 117 พระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กล่าวคือ ในการที่นายจ้างจะสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้างได้น้ันจะต้องมีการก าหนดอ านาจไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจ้าง และในการออกค าสั่งจะต้องท าเป็นหนังสือระบุรายละเอียดอย่างชัดเจน โดย
จะสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้ไม่เกิน 7 วัน นอกจากนี้ นายจ้างต้องจ่ายเงิน
ระหว่างการพักงานให้กับลูกจ้างไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 ของค่าจ้าง และหากพิจารณาแล้วลูกจ้างมิได้
เป็นผู้กระท าความผิดทางวินัยนายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างส่วนที่ เหลือเท่ากับวันท างานให้ลูกจ้าง ทั้งนี้ 
บทบัญญัติดังกล่าวยังขาดสาระส าคัญบางประการที่ยังมิได้บัญญัติไว้ส่งผลให้ไม่อาจคุ้มครองลูกจ้างได้
เท่าที่ควร เช่น กฎหมายมิได้บัญญัติว่าการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างในลักษณะใดที่จะท าให้
การออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของนายจ้างเป็นไปโดยเหมาะสม หรือ
ในกรณีที่นายจ้างมิได้ระบุอ านาจการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้ าง ไ ว้
ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง หรือเป็นกรณีที่นายจ้างมิได้จัดท า
ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานแต่มีความจ าเป็นต้องให้ลูกจ้างพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิด หรือในกรณีที่กฎหมายได้จ ากัดระยะเวลาในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้างไว้ เมื่อครบก าหนดระยะเวลาแต่การสอบสวนยังไม่เสร็จสิ้นจะเกิดผลประการใด 
และในช่วงระยะเวลาที่นายจ้างสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างจะน า
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ระยะเวลาดังกล่าวมานับเป็นเวลาท างานของลูกจ้างได้หรือไม่ และหากผลการสอบสวนออกมาว่า
ลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัยจริง ลูกจา้งจะต้องคืนเงินที่นายจ้างได้ให้ไว้ในระหว่างการพักงาน
เพื่อสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างแก่นายจ้างหรือไม่ นอกจากนี้ เมื่อได้ความเป็นที่แน่ชัด
แล้วว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย นายจ้างจะน ามาตรการในการลงโทษทางวินัยประการใด
มาใช้เพื่อให้เกิดความเหมาะสมและเป็นธรรมแก่ลูกจ้างผู้กระท าผิด 

ประการที่สองเรื่องการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน ซึ่งเป็นมาตรการ
ในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด ในส่วนนี้มิได้มีบทบัญญัติใดก าหนดไว้ แต่ได้มีการ
ยอมรับให้น ามาปรับใช้ตามแนวค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 688-689/2524, 8237/2550, 73/2537   
เป็นต้น เมื่อมิได้มีบทบัญญัติในการควบคุมดุลพินิจการใช้อ านาจของนายจ้างไว้โดยเฉพาะจึงท าให้เกิด
ปัญหาในทางปฏิบัติ เช่น หากนายจ้างไม่ได้ก าหนดให้การพักงานเป็นมาตรการในการลงโทษทางวินัย
ตามสัญญาจ้างแรงงาน หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานจะสามารถน าการลงโทษทางวินัยด้วยการ
พักงานมาใช้เพื่อลงโทษทางวินัยกับลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้หรือไม่ และกฎหมายควรจะมี
บทบัญญัติเพื่อควบคุมกรณีที่หากนายจ้างลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด
ทางวินัยเป็นเวลานาน หรือลงโทษพักงานโดยไม่มีก าหนดอย่างไร รวมทั้งในช่วงระยะเวลาที่ลูกจ้าง
ไม่ได้ท างานเพราะถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานนั้นเกิดปัญหาที่ต้องพิจารณาว่าจะสามารถน า
ช่วงระยะเวลาดังกล่าวมานับรวมเป็นเวลาท างานของลูกจ้างได้หรือไม่ 

ตามปัญหาที่ได้กล่าวมาข้างต้น ในกฎหมายแรงงานของต่า งประ เทศ
ได้แสดงความชัดเจนไว้ ซึ่งในบทต่อไปผู้เขียนจะไดท้ าการศึกษาถึงเรือ่งการพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดของลูกจ้าง  และมาตรการในการลงโทษทางวินัย ด้ว ยก า ร พัก ง า นตา ม
กฎหมาย ค าพิพากษา แนวปฏิบัติ รวมถึงความเห็นในทางต าราของประเทศอังกฤษ ประเทศญี่ปุ่น 
ประเทศฟิลิปปินส์ และประเทศสิงคโปร์ เพื่อที่จะน าใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์ และเพื่อเป็น
แนวทางในการแก้ไขกฎหมายไทยต่อไป 
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บทที่ 3 
การพักงานตามกฎหมายต่างประเทศ 

 

ในบทนี้ผู้ เขียนได้ท าการศึกษาเรื่องการพักงานตามกฎหมายต่างประเทศ โดยได้
ท าการศึกษาในประเทศที่มีบทบัญญัติเรื่องการพักงานไว้ในกฎหมายแรงงาน และในประเทศที่มิได้มี
บทบัญญัติเรื่องการพักงานในกฎหมายแรงงาน เพื่อที่จะใช้เป็นแนวทางในการศึกษา ตีความ รวมทั้ง
น ามาปรับใช้ให้เกิดความเหมาะสมกับการพักงานในประเทศไทยต่อไป ส าหรับกฎหมายแรงงานของ
ต่างประเทศที่ผู้เขียนได้ท าการศึกษา คือ ประเทศอังกฤษ ประเทศญี่ปุ่น ประเทศฟิลิปปินส์ และ
ประเทศสิงคโปร์ ซึ่งโดยแต่ละประเทศก็จะมีหลักกฎหมายแรงงาน รวมทั้งแนวปฏิบัติในเรื่องของการ
พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง และการลงโทษทางวินัยด้วยการพัก ง าน
ที่มีความความก้าวหน้าอันจะเป็นประโยชน์ในการน ามาเปรียบเทียบ และวิเคราะห์ถึงประเด็นปัญหา
ต่าง ๆ เพื่อน ามาเสนอเป็นแนวทางในการปรับปรุงเรื่องการพักงานตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงานดังที่จะกล่าวในบทถัดไป 

 

1. กฎหมายอังกฤษ 

 

จากการศึกษากฎหมายแรงงานของประเทศอังกฤษ แม้ตามบทบัญญัติมาตรา 1 
พระราชบัญญัติการคุ้มครองสิทธิเกี่ยวกับการจ้างแรงงาน ค.ศ. 1996 (Employment Rights Act 
1996) ก าหนดให้นายจ้างต้องบรรยายรายละเอียดต่าง ๆ เป็นลายลักษณ์อักษรให้ลูกจ้างทราบ
เกี่ยวกับการจ้างงาน โดยเฉพาะต้องระบุกฎเกณฑ์ทางวินัยที่จะน าไปใช้อ้างอิงกับลูกจ้างในลักษณะที่
เป็นลายลักษณ์อักษรตามมาตรา 3 แห่งกฎหมายดังกล่าวก็ตาม1 แต่อย่างไรก็ดี ไม่พบว่ามีบทบัญญัติใด ๆ 
ที่ได้ก าหนดถึงเรื่องการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด หรือการลง โทษทางวินัย
ด้วยการพักงานไว้โดยตรง  

ทั้งนี้ ในประเทศอังกฤษได้มีการจัดตั้งหน่วยงานเพื่อให้ค าปรึกษา ไกล่เกลี่ย และ
อนุญาโตตุลาการ (The Advisory Conciliation and Arbitration Service (ACAS)) ซึ่งเป็นองค์กร

                                            
1
 ยุวดี ทรัพย์ประเสริฐ, “ข้อบังคับเกี่ยวกบัการท างาน,” (วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต คณะ

นิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2552), น. 149. 
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อิสระที่ประกอบไปด้วยตัวแทนนายจ้าง สภาองค์การลูกจ้าง และผู้เช่ียวชาญด้านแรงงาน 2 โดยเป็น
องค์กรที่ให้บริการไกล่เกลี่ย อนุญาโตตุลาการ และให้ค าปรึกษาโดยไม่คิดค่าใช้จ่ายแก่นายจ้างและ
สหภาพแรงงานเกี่ยวกับปัญหาแรงงานส่วนตัว และอุตสาหกรรมสัมพันธ์3 รวมทั้งให้ค าแนะน า และ
สนับสนุนเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ และคุณภาพชีวิตในการท างาน 

หน่วยงานดังกล่าวได้มีการจัดท าเอกสารเอกสารซึ่งได้วางแนวปฏิบัติไว้เรียกว่า ประมวล
แนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of Practice on Disciplinary and Grievance 
Procedures) เอกสารดังกล่าวได้ก าหนดแนวทางพื้นฐานให้นายจ้างถือปฏิบัติเพื่อมิให้เกิดข้อขัดแย้ง
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง หากมีข้อโต้แย้งซึ่งยังไม่สามารถระงับข้อพิพาทได้เป็นการภายใน และมี
คดีข้ึนมาสู่การวินิจฉัยของ Industrial Tribunal ในการที่ฝ่ายใดไม่ปฏิบัติตามประมวลแนวปฏิบัติวินัย
และการร้องทุกข์ (Code of Practice on Disciplinary and Grievance Procedures)  มิได้
หมายความว่าจะต้องแพ้คดีเสมอไป4 แต่ถ้าหากการพิจารณาคดีปรากฏว่าฝ่ายที่แพ้คดีเป็นฝ่ายที่มิได้
ปฏิบัติตามประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of Practice on Disciplinary and 
Grievance Procedures) ก็จะท าให้ต้องรับโทษที่ข้ึนหนักข้ึนกว่าเดิมถึงร้อยละ 25 ของความรับผิด5 

นอกจากนี้ ในการที่ประเทศอังกฤษใช้กฎหมายในระบบ Common Law ซึ่งเป็นระบบ
กฎหมายที่ยึดถือแนวค าพิพากษาของศาลเป็นบรรทัดฐานในการพิจารณาข้อเท็จจริงต่าง ๆ ด้วยเหตุนี้
ในการศึกษาเรื่องการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง และการลงโทษทาง
วินัยด้วยการพักงานนั้น จึงสามารถพิจารณาได้จากค าพิพากษาของศาล และประมวลแนวปฏิบัติวินัย
และการร้องทุกข์ (Code of Practice on Disciplinary and Grievance Procedures) ได้
ดังต่อไปนี้ 

                                            
2
 “ACAS Council,” retrieved on Jul 20, 2015, from http://www.acas.org.uk 

/index.aspx?articleid=1342. 
3
 นิพนธ์ ใจส าราญ, “ระบบศาลสหราชอาณาจักร : ที่มาและโครงสร้างของระบบ

กฎหมายแรงงานสหราชอาณาจักร,” วารสารกฎหมายเปรียบเทียบศาลยุติธรรม, ปีที่ 3, น. 155-156 
(2554). 

4
 ธาดา ศาสตรสาธิต, “ข้อบังคับการท างาน การร้องทุกข์ และมาตรการทางวินัย,” 

วารสารศาลแรงงาน, ปีที่ 4, น. 15 (2527). 
5
 “Taking disciplinary action against an employee,” retrieved on Jul 20, 

2015, from https://www.gov.uk/taking-disciplinary-action. 

http://www.acas.org.uk/
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1.1 การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

1.1.1 สาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้าง 

ในการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างที่ได้ถูกกล่าวหา
ว่ากระท าความผิดทางวินัย โดยหลักแล้วลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยควรจะต้อ ง
ถูกสั่งพักงานเนื่องจากกรณีที่ต้องจะถูกนายจ้างสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยเท่านั้น 6 แต่
ก่อนที่นายจ้างจะออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างแต่ละครั้ง
นายจ้างควรจะพิจารณาว่าในกระบวนการสอบสวนการกระท าความผิดแต่ละกรณีมีความจ า เป็น
อย่างยิ่งที่จะต้องออกค าสัง่พักงานลูกจ้างในระหว่างที่ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัย
หรือไม่ 

ตามประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of Practice on 
Disciplinary and Grievance Procedures) ได้ระบุถึงลักษณะความผิดที่เหมาะสมในกรณีที่นายจา้ง
ควรจะออกค าสั่งพักงานลูกจ้างในระหว่างที่ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยของ
ลูกจ้างไว้หลายประการ เช่น ลูกจ้างกระท าความผิดทางวินัยอย่างร้ายแรงตามตัวอย่างที่ได้มีก าหนดไว้
ในประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of Practice on Disciplinary and Grievance 
Procedures) 7 รวมไปถึงหากให้ลูกจ้างท างานต่อไปอาจก่อให้เกิดความเสียหายต่อทรัพย์สินของ

                                            
6
 “suspension,” retrieved on  Dec 18, 2013, from www.Personaltoday . 

com/hr/suspension/. 
7
 Gross misconduct might include; 

- Theft or fraud 

- Physical violence or bullying 

- Deliberate and serious damage to property 

- Serious misuse of organisation’s property or name 

- Deliberately accessing internet sites containing pornographic, 
offensive or obscene material 

- Serious insubordination 

- Unlawful discrimination or harassment 

- Bringing the organization into serious disrepute 
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สถานประกอบกิจการหรือของนายจ้าง หรือของลูกจ้างคนอื่น ๆภายในสถานประกอบกิจการ หรือ
หากให้ลูกจ้างท างานในสถานประกอบกิจการต่อไปจะมีเหตุอันควรเช่ือได้ว่าหลักฐ านที่ จ า เป็น
จะต้อ ง ใช้ ในการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยนั้นจะถูกท าลาย หรือพยานที่รู้เห็นในการ
กระท าความผิดทางวินัยที่เกิดข้ึนอาจจะถูกข่ม ขู่  เป็นต้น 8 นอกจากนี้  การออกค าสั่ งพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยนั้นต้องได้ความเป็นที่แน่ชัดว่า การออกค าสั่งดังกล่าว
นายจ้างมิได้ออกค าสั่งเพื่อเป็นการลงโทษทางวินัย หรือเป็นการสันนิษฐานว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท า
ความผิดทางวินัย9 

อย่างไรก็ดี หากนายจ้างมีทางเลือกอื่นที่จะสามารถหลีก เลี่ ยง ไม่ ต้อง
ออกค าสั่ งพักงานในระหว่างด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง นายจ้างก็ควรจะ
กระท า เช่น ย้ายลูกจ้างไปท างานในต าแหน่งอื่นที่ไม่มีผลกระทบต่อกระบวนการสอบสวนเป็นการ
ช่ัวคราว หรือให้ลูกจ้างไปท างานในช่วงเวลาอื่นที่จะท าให้ไม่ต้องพบปะกับผู้ที่กล่าวหาว่าลูกจ้างเป็น
ผู้กระท าความผิดทางวินัย เป็นต้น10 

 

                                                                                                                             
- Serious incapability at work brought on by alcohol or illegal 

drugs 

- Causing loss, damage or injury through serious negligence 

- A serious breach of health and safety rules 

- A serious breach of confidence 

8 ACAS, “Discipline and Grievances at work,” retrieved on Jan 16, 2014 
from http://www.acas.org.uk/media/pdf/e/m/Discipline-and-grievances-Acas-guide3. 
pdf. 

9 “code of practice on disciplinary and grievance procedures,” retrieved 
on Jun 15, 2015, from http://www.lra.org.uk/copy_of_44301_final_low_res_web_-
_bookmarked.pdf.  

10 “employee suspension : how when and why?,” retrieved on May 16,  
2015, from http://www.taglaw.com/employmenlabor-law/2827-employee-suspension 
-how-when-and-why.html.   

http://www.acas.org.uk/media/pdf/e/m/Discipline-and-grievances-Acas-guide3.%20pdf
http://www.acas.org.uk/media/pdf/e/m/Discipline-and-grievances-Acas-guide3.%20pdf
http://www.lra.org.uk/copy_of_44301_final_low_res_web_-_bookmarked.pdf
http://www.lra.org.uk/copy_of_44301_final_low_res_web_-_bookmarked.pdf
http://www.taglaw.com/employmenlabor-law/2827-employee-suspension%20-how-when-and-why.html
http://www.taglaw.com/employmenlabor-law/2827-employee-suspension%20-how-when-and-why.html
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1.1.2 อ านาจในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด

ของลูกจ้าง 

หากพิจารณาถึงเงื่อนไขในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดของลูกจ้าง กฎหมายมิได้มีบทบัญญัติใด ๆ ที่ก าหนดให้นายจ้างต้องระบุถึงอ านาจ
ในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน 
หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน ด้วยเหตุน้ี แม้สัญญาจ้างแรงงานจะมิได้ระบุให้นายจ้างมีอ านาจออก
ค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างก็ตาม แต่นายจ้างยังคงสามารถใช้
อ านาจบังคับบัญชาเพื่อสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างได้ เพราะปกติ
นายจ้างจะมีหน้าที่ในการจ่ายค่าจ้างให้กับลูกจ้างเท่านั้น แต่ ไม่มีห น้ าที ่ที ่ จ ะ ต้อ ง ให้ลูก จ้ า ง
ท างาน 11 แต่ในกรณีนี้จะต้องได้ความเป็นที่แน่ชัดว่าการออกค าสั่งดังกล่าวมิได้เป็นไปเพื่ อล ง โทษ
ทางวินัยแก่ลูกจ้าง และในช่วงเวลาที่ลูกจ้างถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผดินายจ้าง
ก็มีหน้าที่ต้องจ่ายค่าจ้างให้กับลูกจ้างเต็มจ านวน12ตามที่ได้มีการก าหนดไว้ในประมวลแนวปฏิบัติวินัย
และการร้องทุกข์ (Code of Practice on Disciplinary and Grievance Procedures) แต่อย่างไรก็ดี 
หากนายจ้างได้ระบุถึงอ านาจในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ใน
สัญญาจ้างแรงงาน หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานก็จะท าให้สามารถลดปัญหาการโต้เถียงว่าการที่
นายจ้างสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างเป็นการกระท าที่ ผิดสัญญา
จ้างแรงงานได้13 

หากนายจ้างต้องการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้างโดยไม่จ่ายค่าจ้าง นายจ้างควรจะระบุถึงอ านาจในการออกค าสั่งดังกล่าวไว้อย่ า งชัดแจ้ ง
ในสัญญาจ้างแรงงาน ทั้งนี้ หากนายจ้างมิได้ระบุถึงอ านาจในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวน

                                            
11 Turner v Sawdon & Co [1901] 2 KB 653. 
12 “Disciplinary procedures and action against you at work,” retrieved on 

Jul 16, 2015, from https://www.gov.uk/disciplinary-procedures-and-action-at-work/ 
suspension-from-work. 

13 Adam Grant, “UK: Disciplinary Suspensions – Avoiding A Suspense 
Drama,” retrieved on Feb 2 2014, from http://www.mondaq.com/x/278682/ 
employee+rights+labour+relations/Disciplinary+Suspensions+avoiding+a+suspense+d
rama. 

https://www.gov.uk/disciplinary-procedures-and-action-at-work/%20suspension-from-work
https://www.gov.uk/disciplinary-procedures-and-action-at-work/%20suspension-from-work
http://www.mondaq.com/x/278682/
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การกระท าความผิดของลูกจ้างโดยไม่จ่ายค่าจ้างไว้อย่างชัดแจ้งในสัญญาจ้างแรงงานอาจท าให้ลูกจ้าง
น าการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดโดยไม่จ่ายค่ าจ้ า งมา เป็นสา เหตุ
เพื่อฟ้องว่านายจ้างเป็นฝ่ายผิดสัญญาจ้างแรงงาน หรือเลิกจ้างโดยไม่ชอบด้วยกฎหมายได้ เพราะตาม
กฎหมายแล้วนายจ้างไม่สามารถลดค่าจ้างที่จะต้องจ่ายใหก้ับลูกจ้างได้ เว้นแต่ นายจ้างมีอ านาจตามที่
ระบุไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน หรือลูกจ้างได้เคยให้ความยินยอมเป็นหนังสือไว้ก่อนหน้าแล้ว ทั้งนี้ แม้
นายจ้างจะได้ก าหนดถึงอ านาจในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้างโดยไม่จ่ายค่าจ้างไว้ในสัญญาจา้งแรงงานแลว้ก็ตาม แต่ในการใช้อ านาจดังกล่าวนายจ้าง
ก็ควรที่จะกระท าต่อเมื่อมีเหตุผลอันสมควรเท่านั้น14 

1.1.3 ระยะเวลาการพักงานในระหว่างการสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้าง 

ในการพิจารณาเรื่องก าหนดระยะเวลาที่นายจ้ า งออกค าสั่ งพัก ง าน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง กฎหมายมิได้มีบทบัญญัติในการจ ากัดระยะเวลา
ดังกล่าวไว้ อย่างไรก็ดี ตามประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of Practice on 
Disciplinary and Grievance Procedures) ก าหนดว่าระยะเวลาในการสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดนายจ้างควรจะใช้ระยะเวลาที่สัน้ที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ ทั้งนี้ หากลูกจ้าง
ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยอย่างร้ายแรง นายจ้างก็อาจสั่งให้พักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดได้ แต่ก็ไม่ควรใช้เวลาเกินไปกว่า 5 วันท าการ15 เนื่องจากหากนายจ้างก าหนด
ระยะเวลาในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดเป็นเวลานานเกินไปก็อาจส่งผลให้
ลูกจ้างที่ถูกสั่งพักงานกลับเข้ามาร่วมงานกับลูกจ้างอื่น ๆ ภายในสถานประกอบกิจการได้ยากยิ่งข้ึน 
และอาจท าให้ลูกจ้างใช้เหตุน้ีในการกล่าวอ้างว่านายจ้างฝ่าฝืนสัญญาจ้างแรงงานได้ นอกจากนี้ หาก
นายจ้างสั่งพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างเป็นระยะเวลานานก็จะท าให้นายจ้าง
ต้องจ่ายค่าจ้างให้กับลูกจ้างโดยไม่ได้แรงงานเป็นการตอบแทนด้วย16 

                                            
14 “I want to look at an option of suspension for an employee (without 

pay). What are the legal ramifications of this?,” retrieved on Feb 10, 2014, from 
https://www.arthurcox.com/whats-new/fyi-update/first-tuesday/september2011.html. 

15
 ACAS, supra note 8, p. 26. 

16 Adam Grant, supra note 13. 
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1.1.4 เงินท่ีจ่ายในระหว่างมีค าสั่งพักงานเพ่ือสอบสวนการกระท าความผิดของ

ลูกจ้าง 

โดยหลักแล้วในช่วงระยะเวลาที่นายจ้างออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดตามประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of Practice on 
Disciplinary and Grievance Procedures) ก าหนดว่าในช่วงระยะเวลาดังกล่าวนายจ้างควรจะจ่าย
ค่าจ้างให้กับลูกจ้างที่ถูกสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดเต็มจ านวน 17 ทั้งนี้ หาก
ลูกจ้างไม่ได้รับค่าจ้างในช่วงระยะเวลาที่ถูกสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด ลูกจ้าง
มีสิทธิตามสัญญาจ้างแรงงานในการน าคดีไปฟ้องต่อศาลเพื่อเรียกค่าจ้างจากนายจ้างได้ เ นื่ อ งจ าก
กรณีนี้ถือได้ว่าเป็นการลดค่าจ้างโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย 

อย่างไรก็ดี หากในสัญญาจ้างแรงงานระบุว่าลูกจ้างจะไม่ ได้ รับ ค่าจ้ า ง
ในระหว่างที่นายจ้างสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดก็จะท าให้นายจ้ า งมีอ านาจ
ในการสั่งพักงานโดยที่ไม่ต้องจ่ายค่าจ้างให้กับลูกจ้างในช่วงระยะเวลาที่ได้ท าการสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้างได้ ทั้งนี้ แม้นายจ้างจะมีอ านาจดังกลา่วตามสัญญาจา้งแรงงานก็ตาม แต่นายจ้าง
ก็ต้องใช้อ านาจที่มีอยู่ประการนี้อย่างเหมาะสม18 

1.1.5 ผลการพิจารณาหลังจากมคี าสั่งพักงานเพ่ือสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้าง 

เมื่อนายจ้างได้ออกค าสั่งพักงานลูกจ้างที่ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิด
ทางวินัย ในระหว่างที่ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดที่ถูกกล่าวหา ส่งผลให้ในช่วงระยะเวลา
ดังกล่าวลูกจ้างไม่มีสิทธิที่จะเข้ามาท างานภายในสถานประกอบกิจการของนายจ้าง ในเวลาต่อมา
หลังจากที่นายจ้างได้ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยเสรจ็สิน้แล้ว นายจ้างควรจะแจ้ง
ผลการสอบสวนการกระท าความผิดให้ลูกจ้างทราบเป็นลายลักษณ์อักษร 19 หากผลการสอบสวน
ออกมาว่าลูกจ้างมิได้เป็นผู้กระท าความผิดตามที่ถูกกล่าวหาก็จะท าให้ลูกจ้างมีสิทธิที่จะกลับเข้ามา
ท างานในต าแหน่งเดิมต่อไป แต่ถ้าผลการสอบสวนออกมาระบวุ่าลูกจา้งเป็นผูก้ระท าความผิดตามที่ได้

                                            
17

 supra note 12. 
18 “Disciplinary procedures and action against you at work,” retrieved on 

Jan 16, 2014, from https://www.gov.uk/disciplinary-procedures-and-action-at-work/ 
suspension-from-work 

19
 ACAS, supra note 8, p. 26. 

https://www.gov.uk/disciplinary-procedures-and-action-at-work/
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ถูกกล่าวหาไว้จริง นายจ้างก็จะพิจารณาเพื่อลงโทษทางวินัยให้เหมาะสมกับการกระท าความผิดของ
ลูกจ้าง ซึ่งโทษทางวินัยที่นายจ้างมักจะน ามาใช้เพื่อลงโทษลูกจ้ างผู้ กระท าความผิดทาง วินัยนั้น
มีดังต่อไปนี้20 

(1) การปรับและหักค่าจา้ง (Fines and Deduction) 

ลูกจ้างอาจถูกปรับ หรือหักค่าจ้างได้เนื่องมาจากการประพฤติผิดของ
ลูกจ้าง เช่น มาสาย ทะเลาะวิวาท หรือฝ่าฝืนข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน เป็นต้น แต่หากนายจ้าง
ต้องการจะลงโทษปรับ หรือหักค่าจ้างแก่ลูกจ้างจะต้องกระท าภายใต้ 5 เงื่อนไข ดังต่อไปนี้21 

1. มีการระบุชัดแจ้งในสัญญา หรือประกาศของที่ท างาน ซึ่งลูกจ้างได้ลงลายมือช่ือไว้ 

2. การปรับจะมีได้เฉพาะกรณีที่การกระท าของลูกจ้างเป็นเหตุให้นายจ้างได้รับความ

เสียหาย หรือน าไปสู่การท าลาย หรือแทรกแซงกิจการของนายจ้าง เช่น คดี Squier v. Bayer & 

Co.22 กฎของโรงงานก าหนดว่า ลูกจ้างควรรักษาความเรียบร้อยและกริยามารยาทที่ดี เมื่อลูกจ้าง

เต้นร ากันในระหว่างรับประทานอาหารกลางวันเป็นเหตุให้ฝุ่นจ านวนมากปลิวเข้าไปในห้อ งท างาน 

เป็นผลให้เครื่องจักรได้รับความเสียหาย นายจ้างปรับลูกจ้างผู้ฝ่าฝืนกฎโรงงานได้ 

3. ต้องมีการก าหนดไว้โดยชัดแจ้งว่า กรณีใดบ้างที่นายจ้างจะปรับ และจะปรับเป็นเงิน

จ านวนเท่าใด การที่ระบุก าหนดไว้เพียงแต่กว้างๆโดยใช้ค าว่า “ประพฤติผิด” ถือว่าไม่เป็นการชัดเจน

เพียงพอที่จะท าให้ปรับได้  

4. จ านวนเงินที่จะปรับต้องชัดเจน และเหมาะสม 

5. ในการใช้สิทธิปรับแต่ละครั้ง ลูกจ้างต้องได้รับแจ้งเป็นลายลักษณ์อักษรจากนายจ้าง

ทุกๆครั้ง 

(2) การพักงาน (Suspension) 

การพักงานเป็นมาตรการอย่างหนึ่งที่นายจ้างน ามาใช้ เพื่ อประ โยชน์
ในการควบคุมบังคับบัญชาลูกจ้าง กรณีที่ลูกจ้างฝ่าฝืนไม่ปฏิบัติตามระเบียบวินัยที่สถานประกอบ

                                            
20

 Norman M. Selwyn, Selwyn’s Law of Employment, fourth edition 
(London : Butterworths,2006), pp.347-356. 

21
 วิชัย เอื้ออังคณากุล, “อ านาจบังคับบัญชา,” (วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต คณะ

นิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2523), น. 99. 
22

 [1901] 2 KB 653. 
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กิจการได้ก าหนดไว้ เช่น การขาดงานสม่ าเสมอ หรือการประพฤติตนหยาบคายในสถานประกอบ
กิจการ ซึ่งโทษดังกล่าวนี้ยังไม่ถึงขั้นที่จะไล่ออกจากงาน23 

(3) การเตือน (Warning) 

นายจ้างไม่จ าต้องมีอ านาจในทางสัญญาในเรื่องของการลงโทษลูกจ้าง
ด้วยการเตือน นายจ้างก็สามารถลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผูก้ระท าความผิดด้วยวิธีนี้ได้ แต่มักจะมีการ
ก าหนดไว้ในประมวลทางวินัย หรือส่วนหนึ่งของข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน โดยจะมีการก าหนดถึง
ข้ันตอนในการลงโทษทางวินัยด้วยการเตือนไว้ เช่น การเตือนครั้งแรกด้วยปากเปล่า (First Oral 
Warning) การเตือนครั้งแรกเป็นลายลักษณ์อักษร (First Written Warning) การเตือนครั้งสุดท้าย
เป็นลายลักษณ์อักษร (Final Written Warning) ซึ่งในทางปฏิบัตินายจ้างจะมีการยึดถือปฏิบัติตาม
ข้ันตอนดังกล่าวอย่างเคร่งครัด เนื่องจากหากนายจ้างไม่ปฏิบัติตามข้ันตอนเหล่านี้อาจจะน าไปสู่การ
เลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรมได ้  

(4) การต าหนิ (Reprimand) 

การลงโทษด้วยการต าหนินั้นเป็นการจดบันทึกความ ไม่พอ ใจของ
การกระท าในอดีตของลูกจ้าง และจะเตือนเกี่ยวกับเรื่องการกระท าในอนาคต โดยกรณีนี้ศาลแรงงาน
ถือว่าการกระท าความผิดที่นายจ้างลงโทษทางวินัยด้วยการต าหนิน้ันเป็นการกระท าผดิซึ่งที่ไม่ร้ายแรง 
ซึ่งควรจะถูกลงโทษด้วยการต าหนิมากกว่าเลิกจ้าง โดยนายจ้างสามารถให้อภัยส าหรับการกระท าผิด
ดังกล่าวได้ ทั้งนี ้มีความแตกต่างจากการต าหนิอย่างรุนแรง กล่าวคือ ในการลงโทษต าหนิอย่างรุนแรง
เป็นการลงโทษที่มีลักษณะเดียวกับการเตือนครั้งสุดท้าย (Final Warning)  

(5) การลดต าแหน่ง (Demotion) 

นายจ้างจะสามารถลงโทษลูกจ้างด้วยการลดต าแหน่งได้เมื่อมีการ
ก าหนดโทษการลดต าแหน่งไว้อย่างชัดแจ้งในสัญญาจ้างแรงงาน หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน 
โดยนายจ้างมักใช้การลงโทษทางวินัยในลักษณะนี้กับลูกจ้างที่มีความประพฤติเสียหายอันมีผลให้
นายจ้างเกิดความไม่ไว้วางใจต่อความสามารถในการท างานของลูกจ้าง แต่ถ้าหากนายจ้างได้ล ง โทษ
ลดต าแหน่งไม่เหมาะสมกับการกระท าความผิดของลูกจ้างแล้ว ก็อาจท าให้ลูกจ้างยกเหตุนี้ข้ึนมาอ้าง
เพื่อฟ้องร้องว่านายจ้างเป็นฝ่ายผิดสัญญาจ้างแรงงาน หรือเลิกจ้างโดยไม่เป็นธรรมได้ 

ทั้งนี้ หากนายจ้างไม่มีอ านาจลดต าแหน่ง แต่หากการกระท าความผิด
ของลูกจ้างในทางวินัยจะต้องลงโทษด้วยการเลิกจ้าง การลงโทษด้วยการลดต าแหน่ ง จะ ไม่ถือ ว่ า

                                            
23

 C.D. Drake, Labour Law, Third Edition (London : Sweet & Maxwell,1981), 
p.96. 
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เป็นการผิดสัญญาจ้างแรงงาน เนื่องจากเป็นการลงโทษที่ต่ ากว่าการเลิกจ้าง อย่างไรก็ดี หากลูกจ้าง
ปฏิเสธที่จะต้องถูกลงโทษด้วยการลดต าแหน่งก็สามารถลาออกได้ ซึ่งหากนายจ้างได้ลงโทษด้วยความ
เป็นธรรม และค านึงถึงผลประโยชน์ของลูกจ้างแล้ว การลาออกดังกล่าวก็จะถือว่าเป็นธรรม 

(6) การโยกยา้ย (Transfer) 

การโยกย้ายลูกจ้างนั้นมีทั้งการย้ายจากต าแหน่งหนึ่งไปอีกต าแหน่งหนึ่ง 
ย้ายจากแผนกหนึ่งไปอีกแผนกหนึ่ง ซึ่งการลงโทษในลักษณะนี้จะถูกน ามาใช้เพื่อเป็นการแก้ไขปัญหา
ในด้านบุคลิกภาพ หรือเป็นการก าหนดต าแหน่งให้เหมาะสมกับลูกจ้างมากกว่าการให้ลูกจ้างต้องออก
จากงาน 

(7) การเลิกจ้าง (Dismissal) 

การเลิกจ้างถือเป็นการลงโทษที่รุนแรงที่สุด นายจ้างต้องพิจารณาอย่าง
ละเอียดรอบคอบก่อนลงโทษ เนื่องจากมีหลักกฎหมายออกมาควบคุมการลงโทษในลักษณะนี้เป็น
จ านวนมากไม่ว่าจะเป็นแนวค าพิพากษาของศาลเป็นบรรทัดฐานที่ก าหนดเกี่ยวกับการเลกิจ้างที่มิชอบ 
รวมทั้งยังมีพระราชบัญญัติการคุ้มครองสิทธิเกี่ยวกับการจ้างแรงงาน ค.ศ. 1966 (Employment 
Right Act 1966) ซึ่งมีบทบัญญัติเรื่องการฟ้องร้องโดยอาศัยสิทธิตามกฎหมายจากการเลิกจ้างที่
เกิดข้ึนโดยไม่เป็นธรรม 

1.2 การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

1.2.1 อ านาจในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

มาตรการในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเป็นการลงโทษทางวินัย
มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับสิทธิในการได้รับค่าจ้างของลูกจ้างตามสัญญาจ้างแรงงาน ดังนี้ หาก
นายจ้างลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิดด้วยการพักงานโดยไม่มีอ านาจแล้วก็อาจจะถือได้ว่านายจ้าง
เป็นผู้ผิดสัญญาจ้างแรงงาน24 

อย่างไรก็ดี ตามประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of 
Practice on Disciplinary and Grievance Procedures) ก าหนดว่า หากสัญญาจ้างแรงงานได้ระบุ
ว่านายจ้างมีอ านาจในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน หรือนายจ้างได้ระบุให้การพักงานเป็นโทษ
ทางวินัยประการหนึ่งในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน นายจ้างจึงจะมีอ านาจในการลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด ตามแนวค าพิพากษาได้ยอมรับให้นายจ้างสามารถที่ จ ะ

                                            
24 B.A. Hepple, Employment Law, Forth Edition (London : Sweet & 

Maxwell, 1981) ,p. 217. 
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ใช้อ านาจในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานตามที่ได้ตกลงกันไว้ในสัญญาจ้างแรงงานกับลูกจ้าง
ได้25 

Hanley v Pease & Partners Ltd.26 ลูกจ้างละทิ้งงานโดยไม่บอก
กล่าวนายจ้าง 1 วัน นายจ้างมิได้ไล่ลูกจ้างออกแต่สั่งลงโทษพักงาน 1 วัน ลูกจ้างฟ้องว่าการกระท า
ของนายจ้างเป็นการขัดขวางลูกจ้างมิให้ได้รับค่าจ้างในวันดังกล่าว ศาลพิพากษาว่าแม้นายจ้างจะมี
สิทธิเรียกค่าเสียหายในกรณีที่ลูกจ้างละทิ้งงานโดยไม่บอกกล่าว แต่นายจ้างไม่มีสิทธิลงโทษพักงาน 
เนื่องจากตามสัญญาจ้างแรงงานมิได้ระบุให้นายจ้างมีอ านาจลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

Four Season Healthcare Ltd v Maghan27 ลูกจ้ าง เป็นพนักงาน
ในสถานพยาบาลถูกกล่าวหาว่ากระท าละเมิดทางเพศต่อคนไข้ และได้ถูกด าเนินคดีต่อเจ้าพนักงาน 
นายจ้างจึงมีค าสั่งลงโทษพักงาน โดยนายจ้างเห็นว่าการกระท าของลูกจ้างดังกล่าวเป็นการกระท า
ความผิดที่รุนแรง แต่ลูกจ้างกลับมาฟ้องนายจ้างว่าลงโทษลูกจ้างโดยมิชอบ เนื่องจากถือได้ว่าเป็นการ
ลดค่าจ้าง ในคดีนี้ศาลได้มีค าพิพากษาว่านายจ้างมีอ านาจที่จะไล่ลูกจ้างออกได้จากการกระท า
ความผิดที่รุนแรงในครั้งนี้ แต่การที่นายจ้างลงโทษเพียงการพักงานซึ่งนายจ้างมีอ านาจที่จะกระท าได้
ตามสัญญาจ้างแรงงาน การลงโทษพักงานดังกล่าวจึงไม่ถือเป็นการลดค่าจ้างของลูกจ้างโดยมิชอบ 

Ekwelem v Excel Passenger Service Ltd.28 ลูกจ้างเป็นพนักงาน
ขนส่งสินค้าได้กระท าการอันเป็นการไม่เหมาะสมต่อบุตรสาวของลูกค้า เมื่อลูกค้าได้แจ้งต ารวจในการ
กระท าของลูกจ้างดังกล่าว และได้ร้องเรียนมายังนายจ้าง นายจ้างจึงได้ท าการสอบสวนและพบว่า
ลูกจ้างได้มีการกระท าตามที่มีการกล่าวหาจริง นายจ้างจึงลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน เมื่อสิ้นสุด
ระยะเวลาการลงโทษพักงานลูกจ้างมิได้กลับเข้าท างาน แต่กลับฟ้องคดีไปยังศาลโดยอ้างว่านายจ้าง
ลดค่าจ้างโดยมิชอบ ในคดีน้ีศาลได้พิพากษาว่าการที่นายจ้างลงโทษพักงานจากการกระท าผิดดังกล่าว
ของลูกจ้างเป็นการลงโทษที่นายจ้างมีสิทธิโดยชอบตามสัญญาจ้างแรงงาน จึงมิได้เป็นการลดค่าจ้าง
แต่อย่างใด29 

                                            
25

 Norman M. Selwyn, supra note 20, p. 348. 
26 [1915] 1 K.B. 698. 
27 [2005] All ER (D) 24 (Jan). 
28 [2013] UKEAT 0438_12_0312. 
29 IAN SMITH and AARON BAKER, EMPLOYMENT LAW, Twelfth Edition 

(London : Oxford university Press, 2015), p.207. 
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นอกจากนี้ หากภายในสถานประกอบกิจการได้มีแนวปฏิบัติที่ได้มีการ
ถือปฏิบัติในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน และลูกจ้างควรจะได้รับทราบถึงแนวปฏิบัติของสถาน
ประกอบกิจการ หรือได้มีประเพณีปฏิบัติทางการค้าหรืออุตสาหกรรมท้องถ่ินก็จะท าให้นายจ้าง
สามารถลงโทษทางวินัยด้วยพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดทางวินัยได้ 

Marshall v English Electronic Co. Ltd.30 ลูกจ้างฟ้องว่านายจ้างได้
สั่งพักงานลูกจ้างเป็นการไม่สอดคล้องตามสัญญาจ้างแรงงาน ซึ่งข้อเท็จจริงปรากฏว่าแนวปฏิบัติเรื่อง
การสั่งพักงานได้มีอยู่แล้วในสถานประกอบกิจการของนายจ้างในขณะที่ลู กจ้างเข้าท างาน ซึ่งศาล
วินิจฉัยว่าสิทธิในการสั่งพักงานลูกจ้างเป็นข้อความโดยปริยายในสัญญาจ้างแรงงาน ซึ่งนายจ้างมีสิทธิ
สั่งพักงานลูกจ้างคนใดคนหนึ่งที่กระท าความผิดทางวินัยได้31 

ทั้งนี้ ในบางกรณีอ านาจของนายจ้างในการลงโทษพักงานอาจรวมอยู่ใน
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง อันเป็นการแสดงถึงอ านาจในการลงโทษพักงานโดยปริยาย เป็นกรณี
ที่มีข้อความชัดแจ้ง หรือโดยปริยายให้รวมข้อความเกี่ยวกับวินัยเข้าไปในสัญญาจ้างแรงงานของ
ลูกจ้างแต่ละคน 

Tomlinson v LMS Railway32 สหภาพแรงงานได้เจรจาต่อรองและ
ได้ท าความตกลงในเรื่องการก าหนดให้ระบุถึงวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับการลงโทษทางวินัยไว้อย่างชัดเจน 
ซึ่งได้รวมถึงการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานรวมอยู่ด้วย โดยข้อตกลงดังกล่าวถือได้ว่าเป็นส่วนหนึ่ง
ของสัญญาจ้างแรงงานจึงท าให้กรณีนี้นายจ้างสามารถลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานได้ 

แต่ถ้าหากนายจ้างลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท า
ความผิดโดยไม่มีอ านาจแล้ว นายจ้างอาจจะกลายเป็นผู้ที่ผิดสัญญาจ้างแรงงาน หากในสัญญาจ้าง
แรงงาน ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน แนวปฏิบัติ หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างมิได้ระบุถึง
อ านาจประการนี้ไว้ ซึ่งในกรณีนี้ก็อาจท าให้ลูกจ้างสามารถฟ้องนายจ้างเพื่อเรียกค่าเสียหายจากการ
ถูกลงโทษทางวินัยที่ไม่ชอบด้วยกฎหมายได้33 

                                            
30 [1945] 1 All E.R. 653. 
31

 วิชัย เอื้ออังคณากุล, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 21, น. 100. 
32 [1944] 1 All E.R. 537, C.A. 
33

 Norman M. Selwyn, supra note 20, p. 349. 
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Kent CC. v Knowles34 ลูกจ้างกระท าความผิดทางวินัยด้วยการ
ยักยอกเงินที่ต้องใช้ในการท างานไป ภายหลังลกูจา้งถูกฟ้องคดีนายจ้างเห็นว่าเป็นการกระท าความผิด
ทางวินัยจึงสั่งพักงานแล้วท าการสอบสวนการกระท าความผิดโดยไม่จ่ายค่าจ้าง และในเวลาต่อมา
นายจ้างก็มีค าสั่งเลิกจ้าง ลูกจ้างจึงน าคดีมาฟ้องเพื่อเรียกค่าจ้างในระหว่างที่พักงาน ศาลพิพากษาว่า
นายจ้างมิได้ก าหนดถึงอ านาจในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน และการ
พักงานในกรณีนี้มิใช้เป็นการพักงานเพื่อลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิด แต่เป็นการพักงานเนื่องจาก
สงสัยว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัยซึ่งยังไม่มีความแน่นอนว่าลูกจ้างได้กระท าความผิดจริง
หรือไม่ ในระยะเวลาระหว่างนั้นลูกจ้างจึงยังสามารถท างานให้กับนายจ้างได้ ด้วยเหตุนี้ นายจ้างจึง
ต้องรับผิดในค่าเสียหายในระหว่างที่ลูกจ้างถูกลงโทษพักงาน35 

1.2.2 ระยะเวลาการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

ในการน ามาตรการในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานโดยมาใช้กับ
ลูกจ้างผู้กระท าความผิดทางวินัย โดยปกติแล้วนายจ้างจะใช้มาตรการทางวินัยประการนี้กับลูกจ้างที่มี
พฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม รวมทั้งมุ่งที่จะปรับปรุงการท างานของลูกจ้าง ในการพิจารณาถึงระยะเวลา
ในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานนั้น โดยหลักก็จะพิจารณาตามความรุนแรงของการกระท า
ความผิดทางวินัยที่ลูกจ้างได้ก่อข้ึน36 

ตามประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of Practice on 
Disciplinary and Grievance Procedures) มิได้ก าหนดระยะเวลาที่นายจ้างจะน ามาใช้เพื่อลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานไว้แต่อย่างใด แต่ประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of 
Practice on Disciplinary and Grievance Procedures) ได้ก าหนดว่า ระยะเ วลาดั งกล่ าวนั้น
ไม่ควรเกินไปว่าระยะเวลาที่นายจ้างได้ระบุไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน นอกจากนี้ เมื่อนายจ้างได้ก าหนด
ระยะเวลาในการลงโทษพักงานแล้วก็จะต้องไม่ขยายระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน

                                            
34 [2012] EAT (Case No. 0547/11) 
35 “Suspension without pay constituted unlawful deduction of wages,” 

retrieved on May 21, 2015, from  http://www.ppma.org.uk/ppma-news/suspension-
without-pay-constituted-unlawful-deduction-of-wages/#sthash.3d9n1iDH.dpuf. 

36 Sherrie Scott, “Can I Collect Unemployment Benefits While Suspended 
From My Job?,” retrieved on May 21, 2015, from  http://www.ehow.com/info_ 
8631886_can-unemployment-benefits-suspended-job.html. 

http://www.ehow.com/info_%208631886_can-unemployment-benefits-suspended-job.html
http://www.ehow.com/info_%208631886_can-unemployment-benefits-suspended-job.html
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ออกไป เพราะในการที่นายจ้างขยายระยะเวลาการลงโทษพักงานออกไปจะท าให้ลูกจ้างสามารถ
น ามาใช้เป็นข้ออ้างในการฟ้องร้องว่านายจ้างผิดสัญญาจ้างแรงงานได้37 

ทั้งนี้ หากพิจารณาตามแนวค าพิพากษาก็จะพบว่า ศาลได้มีการยอมรับ
ให้มีการก าหนดระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานในระยะเวลาที่แตกต่างกนัออกไปตาม
ความเหมาะสมในแต่ละกรณี 

Unkles v Milanda Bread Co. Ltd.38 นายจ้างได้มีการออกระเบียบ
การท างานในบริเวณโรงงานไว้อย่างชัดเจนว่า ห้ามสูบบุหรี่ในบริเวณโรงงาน หากฝ่าฝืนถือได้ว่าเป็น
การกระท าความผิดร้ายแรง ลูกจ้างก็ได้ฝ่าฝืนระเบียบดังกล่าวโดยสูบบุหรี่ในที่ห้ามสูบตามที่นายจ้าง
ได้ประกาศไว้ ด้วยเหตุน้ี นายจ้างจึงได้ลงโทษลูกจ้างคนดังกล่าวด้วยการพักงานเป็นเวลา 1 เดือน  

Bird v British Celanese Ltd.39 นายจ้างลงโทษพักงาน 2 วัน 
เนื่องจากลูกจ้างไม่ยอมไปล้างเครื่องจักร ในคดีนี้ลูกจ้างฟ้องว่านายจ้างลดค่าจ้างโดยไม่ชอบด้วย
กฎหมาย ศาลพิพากษาว่ากรณีนี้นายจ้างสามารถลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานได้ เพราะสถาน
ประกอบกิจการได้มีการลงโทษพักงานเป็นแนวปฏิบัติในสถานประกอบกิจการ 

 

2. กฎหมายญี่ปุน่ 

 

หลักเกณฑ์เกี่ยวกับการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างและ
การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน กฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุ่นมิได้มีบทบัญญัติใดที่ได้บัญญัติ
ถึงเรื่องดังกล่าวไว้โดยตรง ทั้งนี้ ในทางปฏิบัติระหว่างที่มีการสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง
ในบางกรณีนายจ้างได้มีค าสั่งพักงานลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัย รวมทั้งเมื่อ
กระบวนการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยเสร็จสิ้นลง หากพบว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิด
ทางวินยัจริงตามที่ถูกกล่าวหายังได้มีการน ามาตรการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาปรับใช้เพื่อให้
เกิดความเหมาะสมกับการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างด้วย 

 

                                            
37

 ACAS, supra note 8, p. 82. 
38

 [1973], See Norman M. Selwyn, supra note 20, p. 349. 
39

 [1945] K.B. 336. 
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2.1 การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

2.1.1 สาเหตุการออกค าสั่งพักงานในระหว่างการสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้าง 

เมื่อลูกจ้างถูกกล่าวหาได้กระท าความผิดทางวินัยก่อนที่นายจ้างจะน า
มาตรการในการลงโทษทางวินัยมาใช้แก่ลูกจ้างนั้น นายจ้างต้องด าเนินการสอบสวนการกระท า
ความผิดทางวินัยตามที่ได้ระบุไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานก่อนว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิด
ตามที่ถูกกล่าวหาจริงหรือไม่ มิฉะนั้น การลงโทษทางวินัยที่เกิดข้ึนในภายหลังอาจจะเป็นการลงโทษ
ทางวินัยที่ไม่ชอบด้วยกฎหมาย หรือตกโมฆะได้40 ซึ่งในระหว่างที่นายจ้างได้ด าเนินกระบวนการ
สอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างอยู่นั้น นายจ้างสามารถที่จะออกค าสั่งเพื่อพักงาน
ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาได้ ซึ่งในกรณีนี้เรียกว่า การพักงานที่เป็นมาตรการเริ่มต้น (Suspension as 
Precursory Measures)  

ทั้งนี้ แม้ตามกฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุ่นจะมิได้มีบทบัญญัติถึง
หลักเกณฑ์ในเรื่องการพักงานที่เป็นมาตรการเริ่มต้น (Suspension as Precursory Measures) ไว้
อย่างชัดแจ้งก็ตาม แต่ในทางปฏิบัตินายจ้างจะใช้การพักงานนี้โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อใช้ในการควบคุม
การกระท าความผิดทางวินัย เนื่องจากการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างบางกรณี หากนายจ้าง
ยังคงให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยท างานในสถานประกอบกิจการต่อไปแล้ว
อาจจะท าให้เกิดความเสียหายข้ึนในระหว่างที่นายจ้างด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดได้  
โดยปกติแล้วนายจ้างจะน าการพักงานที่ เป็นมาตรการเริ่มต้น (Suspension as Precursory 
Measures) มาใช้ในกรณีดังต่อไปนี้ เช่น นายจ้างเกรงว่าจะเกิดการกระท าความผิดทาง วินัยซ้ า อีก
ในระหว่างที่นายจ้างด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิด มีความเป็นไปได้ว่าอาจเกิดการละเมิด
ข้ึนอีกครั้ง หรือในกรณีที่หากให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดมาท างานในระหว่างที่นายจ้าง
ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดอยู่อาจท าให้พยานหลักฐานสูญหาย รวมไปถึงอาจจะเกิ ด
เหตุการณ์อื่นที่มีความร้ายแรงท านองเดียวกับที่ได้กล่าวมาข้างต้น41 

                                            
40 Tadashi Hanami, Fumito Komiya, Labour Law in Japan, (Great Britain, 

2011), p.91. 
41 Kazuo Sugeno, Japanese labor law, (Seattle : University of Washington 

Press,1992), p.356. 

https://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Tadashi+Hanami%22
https://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Fumito+Komiya%22
https://koha.library.tu.ac.th/cgi-bin/koha/opac-search.pl?q=an:168023
https://koha.library.tu.ac.th/cgi-bin/koha/opac-search.pl?q=pb:University%20of%20Washington%20Press,
https://koha.library.tu.ac.th/cgi-bin/koha/opac-search.pl?q=pb:University%20of%20Washington%20Press,
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2.1.2 ผลการพิจารณาหลังจากมคี าสั่งพักงานเพ่ือสอบสวนการกระท าความผิด

ของลูกจ้าง 

โดยปกตินายจ้างผู้เป็นเจ้าของสถานประกอบกิจการจะมีอ านาจดูแลให้
การด าเนินงานเป็นไปอย่างราบรื่น ด้วยเหตุนี้ ท าให้นายจ้างมีอ านาจในการออกค าสั่งเพื่อให้ลูกจ้าง
ภายในสถานประกอบกิจการปฏิบัติตาม นอกจากนี้ ลูกจ้างยังมีหน้าที่ตามสัญญาจ้างแรงงานที่จะต้อง
เช่ือฟังค าสั่งอันชอบด้วยกฎหมายของนายจ้างด้วย ฉะนั้น หากลูกจ้างกระท าการใดอันเป็นการฝ่าฝืน
ค าสั่งของนายจ้าง หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานก็จะท าให้นายจ้างมีอ านาจในการลงโทษทางวินัย
แก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้42 

แม้นายจ้างจะมีอ านาจในการลงโทษทางวินัยแก่ลกูจา้งผู้กระท าความผิด
ก็ตาม แต่ในการลงโทษทางวินัยนั้นจะเป็นการลงโทษที่ชอบด้วยกฎหมายต่อเมื่อก่อนที่นายจ้าง
พิจารณาเพื่อลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้ กระท าความผิด นายจ้างควรจะตรวจสอบก่อนว่า
กระบวนการสอบสวนการกระท าความผิดได้ให้โอกาสลูกจ้างในการอธิบายถึงเหตุการณ์ที่เกิดข้ึนแล้ว
หรือไม่43 หากภายหลังกระบวนการสวบสวนการกระท าความผิดสิ้นสุดลง และได้ความเป็นที่แน่ชัดว่า
ลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัยตามที่ถูกกล่าวหา ในการก าหนดมาตรการในการลงโทษทางวินัย
ของนายจ้างก็ต้องเป็นไปโดยปราศจากอคติ และมีความเหมาะสมกบัการกระท าความผิดทาง วินัย
ที่เกิดข้ึน มิฉะนั้น อาจจะท าให้การลงโทษทางวินัยดังกล่าวไม่ชอบด้วยกฎหมาย หรือตกเป็นโมฆะได้44 

นอกจากนี้ การกระท าความผิดที่จะน ามาใช้เป็นสาเหตุในการลงโทษ
ทางวินัยนั้น การกระท าดังกล่าวจะต้องมีการระบุไว้อย่างชัดแจ้ งในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน 
มาตรา 106 พระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน ค.ศ. 1949 (Labour Standard Act 1949) 
ก าหนดให้นายจ้างมีหน้าที่ต้องแจ้งให้ลูกจ้างทราบถึงข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานโดยการแสดง หรือ
ปิดประกาศในสถานที่ที่เห็นได้ชัดเจนภายในสถานประกอบกิจการ หรือท าให้ลูกจ้างได้รับทราบ

                                            
42 lbid., p.353. 
43 Masako Suzuki, “Three steps to judging whether a disciplinary measure 

is legal,” retrieved on Jul 12, 2015, from  http://www.japantimes.co.jp/ 
community/2012/09/11/how-tos/three-steps-to-judging-whether-a-disciplinary-
measure-is-legal/#.VaFZkfmrmSp. 

44 Tadashi Hanami, Fumito Komiya, supra note 40 p. 91. 

http://www.japantimes.co.jp/%20community/2012/09/11/how-tos/three-steps-to-judging-whether-a-disciplinary-measure-is-legal/#.VaFZkfmrmSp
http://www.japantimes.co.jp/%20community/2012/09/11/how-tos/three-steps-to-judging-whether-a-disciplinary-measure-is-legal/#.VaFZkfmrmSp
http://www.japantimes.co.jp/%20community/2012/09/11/how-tos/three-steps-to-judging-whether-a-disciplinary-measure-is-legal/#.VaFZkfmrmSp
https://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Tadashi+Hanami%22
https://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Fumito+Komiya%22
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ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานด้วยวิธีอื่นใด ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานดังกล่าวจึงจะมีผลใช้บังคับ
ภายในสถานประกอบกิจการได้ 

Kansai Electric Power Case (Decision by the Supreme Court, 
First Petty Bench, September 8, 1983) ลูกจ้างได้แจกใบปลิวที่มีข้อความที่บิดเบือนข้อเท็จจริง
เป็นการใส่ร้ายบริษัทโดยไม่มีมูลความจริง ในการกระท าของลูกจ้างนี้มีลักษณะเป็นการปลุกปั่น
ท าลายความเช่ือใจของลูกจ้างคนอื่น ๆ ที่มีต่อสถานประกอบกิจการ แม้ลูกจ้างจะได้แจก ใบปลิว
นอกเวลาท างาน นอกที่ท างาน และแม้จะไม่มีความเกี่ยวพันกับต าแหน่งหน้าที่การท างานของลูกจ้าง
ก็ตาม แต่การกระท าดังกล่าวของลูกจ้างเป็นการกระท าที่ไม่เหมาะสมตามที่ได้ระบุไว้ในข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างาน เมื่อนายจ้างลงโทษลูกจ้างด้วยการต าหนิ ศาลจึงเห็นว่าเป็นการลงโทษที่ชอบด้วย
กฎหมาย45 

Fuji Kosan Case (Decision by the Supreme Court, Second 
Petty Bench, October 10, 2003) ลูกจ้างถูกกล่าวหาว่ามีกริยากระด้างกระเดื่อง ใช้วาจาไม่สุภาพ
กับผู้บังคับบัญชา รวมทั้งมีพฤติกรรมที่รบกวนการด าเนินงานของบริษัท อันเป็นเหตุที่นายจ้างลงโทษ
ทางวินัยด้วยการเลิกจ้าง แต่อย่างไรก็ดี ในคดีนี้ศาลพิพากษาว่าการลงโทษเลิกจ้างนั้นมิชอบด้วย
กฎหมาย เนื่องจากลูกจ้างผู้กระท าความผิดมิได้รับทราบถึงระเบียบดังกล่าว เพราะสาเหตุที่นายจ้าง
จะน ามาใช้ในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดจะต้องถูกระบุไว้อย่างชัดเจนในข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างาน และข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานดังกล่าวจะสามารถน ามาใช้บังคับได้ต่อเมื่อได้
ประกาศให้ลูกจ้างได้รับทราบแล้วเท่านั้น46 

อย่างไรก็ดี แม้ว่าเรื่องการลงโทษทางวินัยจะไม่ถูกบังคับให้ต้องจัดท า
ภายใต้กฎหมายมาตรฐานแรงงาน (Labour Standard Act 1949) ก็ตาม แต่ถ้าหากนายจ้างได้
ก าหนดข้ึนแล้วก็จะต้องน าระบุไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานด้วย ซึ่งข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน
ส่วนใหญ่มักจะระบุข้อก าหนดที่เกี่ยวกับการธ ารงรักษาไว้ซึ่งระเบียบภายในกิจการอันเป็นการป้องกัน
การลงโทษทางวินัยตามอ าเภอใจของนายจ้าง เนื่องจากในบางกรณีลูกจ้างอาจไม่ได้รับการลงโทษที่มี
เหตุผลสมควรจึงจ าเป็นต้องมีการก าหนดเรื่องระเบียบวินัย และโทษทางวินัยไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับ

                                            
45 “Employment Guideline,” retrieved on Jul 12, 2015, from http://www. 

mhlw.go.jp/file/06-Seisakujouhou-11200000-oudoukijunkyoku/0000066935.pdf. 
46

 lbid., 

http://www/
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การท างานเพื่อเป็นแนวทางในการพิจารณาภายในสถานประกอบกิจการ47 ซึ่งในทางปฏิบัตินายจ้าง
มักจะน ามาตรการในการลงโทษทางวินัยมาใช้ดังต่อไปนี้48 

(1) การต าหนิและการเตือน (Reprimands and Warning) 

การต าหนิ คือ การตักเตือนเพื่อมิให้เกิดการกระท าความผิดอีก โดยเป็น
เหตุให้มีการยื่นค าขอโทษเป็นลายลกัษณ์อักษร แต่ในการเตือนอาจจะท าเป็นลายลกัษณ์อักษร หรือไม่
ก็ได้ ซึ่งในการลงโทษทางวินัยทั้ง 2 ประการข้างต้นนั้นจะมีผลต่อการประเมินในการปรับข้ึนค่าจ้าง 
เงินโบนัส และเงินสนับสนุน เนื่องจากการลงโทษทางวินัยในลักษณะดังกล่าวจะมีการบันทึกในประวัติ
การท างาน และถ้าหากถูกต าหนิ หรือตักเตือนหลายครัง้ก็อาจจะท าให้ต้องถูกลงโทษทางวินัยที่รุนแรง
ข้ึนในภายหลัง 

(2) การหักค่าจา้ง (Deduction) 

โดยหลักนายจ้างมีหน้าที่ที่จะต้องจ่ายค่าจ้างให้กับลูกจ้างเต็มจ านวน 
ทั้งนี้ ในการลงโทษทางวินัยกฎหมายมีบทบัญญตัิให้นายจา้งสามารถลงโทษทางวินัยด้วยการหักค่าจ้าง
ได้ตามมาตรา 91 พระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน ค.ศ. 1947 (Labor Standard Act 1947)49 โดย
กฎหมายได้บัญญัติเกี่ยวกับการลงโทษทางวินัยด้วยการหักค่าจ้างไว้ โดยมีหลักว่าจ านวนค่าจ้างที่ต้อง
ลดลงจากการถูกลงโทษทางวินัยนั้นจะต้องมีจ านวนไม่เกินกว่าครึ่งหนึ่งของค่าจ้างเฉลี่ยที่จะได้รับใน
หนึ่งวันส าหรับการกระท าความผิดครั้งนั้น ๆ รวมทั้งต้องไม่เกินร้อยละ 10 ของค่าจ้างทั้งหมดส าหรับ
การกระท าความผิดทั้งหมดภายใน 1 ช่วงเวลาการจ่ายค่าจ้าง เพื่อเป็นการควบคุมการใช้อ านาจใน
การลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างประการนี้เพื่อมิให้นายจ้างใช้อ านาจจนเกินสมควร  อย่างไรก็ดี หาก
นายจ้างได้หักค่าจ้างเกินไปกว่าจ านวนที่กฎหมายก าหนดไว้ ก็จะท าให้นายจ้างมีความรับผิดตาม
กฎหมาย 

                                            
47 ยุวดี ทรัพย์ประเสริฐ, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 1, น. 113.     
48 Kazuo Sugeno, supra note 41, pp. 354-357.  
49

 Labor Standard Act 1949 

Article 91 In the event that the rules of employment provide for a 
decrease in wages as a sanction against a worker, the amount of decrease for a single 
occasion shall not exceed 50 percent of the daily average wage, and the total 
amount of decrease shall not exceed 10 percent of the total wages for a single pay 
period. 

https://koha.library.tu.ac.th/cgi-bin/koha/opac-search.pl?q=an:168023
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(3) การพักงาน (Suspension) 

การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน เป็นการลงโทษที่ให้ลูกจ้างผู้กระท า
ความผิดหยุดการท างานในช่วงเวลาที่แน่นอน ซึ่งในขณะที่ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานนั้นสัญญา
จ้างแรงงานก็ยังคงด าเนินต่อไป โดยในการลงโทษทางวินัยประการนี้ลูกจ้างผู้กระท าความผิดจะไม่ได้
รับค่าจ้าง และไม่ได้รับการพิจารณาเพื่อเลื่อนต าแหน่งในช่วงระยะเวลาดังกล่าว เนื่องจากในช่วงที่ถูก
ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานนั้นลูกจ้างไม่ได้เข้ามาปฏิบัติงาน 

(4) การเลิกจ้าง (Dismissal) 

การเลิกจ้าง เป็นการลงโทษทางวินัยด้วยการให้ลูกจ้างออกจากงานโดย
ที่ไม่มีการบอกกล่าวล่วงหน้า และลูกจ้างก็จะไม่ได้รับค่าชดเชยเมื่อออกจากงาน โดยหากมีข้อพิพาท
เรื่องการเลิกจ้างข้ึนสู่ศาล ในกรณีนี้ศาลก็จะพิจารณาถึงมาตรการในการลงโทษทางวินัยประการนี้
อย่างระมัดระวัง แม้ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของนายจ้างจะก าหนดให้การเลิกจ้างเป็นมาตรการ
ในลงโทษทางวินัยประการหนึ่งอันจะท าให้นายจ้างมีอ านาจที่จะใช้มาตรการในการลงโทษทางวินัย
ประการนี้แก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดก็ตาม แต่ในการกระท าความผิดของลูกจ้างที่จะน ามาใช้เป็น
สาเหตุในการลงโทษนั้นก็จะต้องมีความรุนแรงถึงขนาดที่จะก าหนดโทษทางวินัยประการนี้ได้เช่นกัน 

2.2 การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

2.2.1 อ านาจในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

ในทางปฏิบัตินายจ้างจะก าหนดการกระท าที่ถือเป็นความผิดทางวินัย
รวมไปถึงมาตรการในการลงโทษทางวินัยตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานในลักษณะที่แตกต่างกัน
ออกไป หากนายจ้างต้องการลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิดทางวินัยด้วยมาตรการลงโทษทางวินัย
มาตรการใดน้ัน นายจ้างจะต้องก าหนดมาตรการที่จะใช้ในการลงโทษทางวินัยไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับ
การท างานก่อนจึงจะท าให้นายจ้างมีอ านาจที่จะใช้มาตรการในการลงโทษทางวินัยดังกล่าวแก่ลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิดได้50 

อย่างไรก็ดี แม้ในส่วนของเรื่องวินัย และโทษทางวินัยกฎหมายจะมิได้
บังคับให้นายจ้างต้องจัดท าข้ึนในทุกกรณีก็ตาม แต่หากนายจ้างได้มีการก าหนดข้ึนมาแล้ว มาตรา 
89(9) พระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน ค.ศ. 1949 (Labour Standard Act 1949)51 ก าหนดให้

                                            
50

 Masako Suzuki, supra note 43 . 
51

 Labor Standard Act 1949 
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นายจ้างจะต้องน ามาระบุไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน ซึ่งข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานส่วนใหญ่
มักจะระบุข้อก าหนดที่เกี่ยวกับการธ ารงรักษาไว้ซึ่งระเบียบภายในกิจการอันเป็นการช่วยป้องกันการ
ลงโทษตามอ าเภอใจของนายจ้าง เนื่องจากในบางกรณีลูกจ้างอาจถูกลงโทษโดยไม่มีเหตุผลอันสมควร 
จึงจ าเป็นที่จะต้องมีการก าหนดถึงวินัย และการลงโทษทางวินัยไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน52 

2.2.2 ระยะเวลาการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

หากนายจ้างได้ก าหนดให้การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเป็น
มาตรการในการลงโทษทางวินัยมาตรการหนึ่งในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน อันจะท า ให้นายจ้ าง
มีอ านาจที่จะใช้การพักงานเพื่อลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้แล้ว แต่เมื่อได้พิจารณา
ตามบทบัญญัติกฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุ่นกไ็ม่พบว่ามีบทบัญญัติใดที่ได้จ ากดัระยะเวลาในการ
ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานไว้ ฉะนั้น จึงเป็นอ านาจของนายจ้างที่จะก าหนดระยะเวลาในการ
ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน ทั้งนี้ แม้จะไม่มีบทบัญญัติในการจ ากัดระยะเวลาในการลงโทษทาง
วินัยด้วยการพักงานไว้ก็ตาม แต่ในการใช้อ านาจของนายจ้างประการนี้ก็จะต้องเป็นไปด้วยความ
เหมาะสม 

เมื่อการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน คือ มาตรการลงโทษทางวินัย
ด้วยการให้ลูกจ้างหยุดท างานในช่วงระยะเวลาอันจ ากัดในขณะที่สัญญาจ้างแรงงานยังมผีลใช้บังคับอยู่ 
ซึ่งในระยะเวลาระหว่างการพักงานลูกจ้างจะไม่ได้รับค่าจ้าง และในช่วงระยะเวลาดังกล่าวก็จะไม่
น ามานับรวมเป็นระยะเวลาท างานของลูกจ้าง53 เมื่อพิจารณาถึงมาตรการในการลงโทษทางวินัยด้วย

                                                                                                                             
Article 89 Employers who continuously employ 10 or more Workers shall 

draw up rules of employment covering the following items and shall submit those 
rules of employment to the relevant government agency. In the event that the 
Employer alters the following items, the same shall apply: 

(9) In the event that there are stipulations concerning commendations 
and/or sanctions, matters pertaining to their kind and degree 

52
 ยุวดี ทรัพย์ประเสริฐ, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 1, น. 113.     

53 “Systems and Practices Related to Hiring and Termination of 

Employment in Japanese Companies, and Individual Labor-related Disputes ― from 
the “Fact-finding Survey on Employee Hiring and Firing,” retrieved on Jul 13, 2015, 
from http://www.jil.go.jp/english/lsj/detailed/2014-2015/chapter7.pdf. 
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การพักงานจะเห็นได้ว่าเป็นการลงโทษทางวินัยที่มีผลกระทบกับตัวลูกจ้างในหลายด้าน ไม่ว่าจะเป็น
ในเรื่องค่าจ้าง หรือในการนับระยะเวลาการท างาน เป็นต้น 

ด้วยเหตุนี้ ในการที่นายจ้างจะใช้อ านาจเพื่อก าหนดระยะเวลาลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดนั้น นายจ้างควรจะกระท าด้วยความระมัดระวัง 
ซึ่งโดยปกติแล้วการก าหนดระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานนายจ้างก็จะพิจารณาจาก
การกระท าความผิดทางวินัยที่ เกิดข้ึน ต าแหน่งหน้าที่ของลูกจ้างผู้กระท าความผิด รวมไปถึง
พฤติการณ์ประกอบการกระท าอื่น ๆ54 ในทางปฏิบัติก าหนดระยะเวลาเพื่อใช้ในการลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงานจะอยู่ที่  1 สัปดาห์ หรือ 10-15 วัน แต่ถ้าหากการกระท าผิดทางวินัยของลูกจ้างเป็น
การกระท าความผิดทางวินัยอย่างร้ายแรงนายจ้างสามารถก าหนดระยะเวลาในการลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงานได้ถึง 1-3 เดือน55 

อย่างไรก็ดี อ านาจของนายจ้างในการก าหนดระยะเวลาในการลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานก็จะถูกจ ากัดจากหลักนโยบายสาธารณะ และศีลธรรมอันดี และนอกจากนี้
ตามมาตรา 15 พระราชบัญญัติสัญญาจ้างแรงงาน ค.ศ. 2007 (Labor Contract Act 2007)56 ซึ่ง
เป็นบทบัญญัติในการควบคุมดุลพินิจของนายจ้างในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด 
รวมทั้งศาลฎีกาของประเทศญี่ปุ่นยังได้วางหลักเกี่ยวกับเรื่องการลงโทษทางวินัยไว้ตามค าพิพากษาใน
ปี ค.ศ. 1974 ว่าการลงโทษทางวินัยของนายจ้างที่กระท าไปโดยปราศจากเหตุผลข้ันพื้นฐาน และ
ไม่ได้เป็นไปตามมาตรฐานทางสังคมเปน็การลงโทษทางวินัยที่ไม่ชอบด้วยกฎหมาย และตกเป็นโมฆะ57 

 

                                            
54 Tadashi Hanami, Fumito Komiya, supra note 40 p. 119. 
55 Kazuo Sugeno, supra note 41 p. 356. 
56 Labor Contract Act 2007 
Article 15 In cases where an employer may take disciplinary action 

against a worker, if such disciplinary action lacks objectively reasonable grounds and 
is not found to be appropriate in general societal terms in light of the characteristics 
and mode of the act committed by the worker pertaining to such disciplinary action 
and any other circumstances, such disciplinary order shall be treated as an abuse of 
right and be invalid. 

57 Tadashi Hanami, Fumito Komiya, supra note 40 p. 119. 

https://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Tadashi+Hanami%22
https://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Fumito+Komiya%22
https://koha.library.tu.ac.th/cgi-bin/koha/opac-search.pl?q=an:168023
https://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Tadashi+Hanami%22
https://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Fumito+Komiya%22
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3. กฎหมายฟิลิปปินส ์

 

ตามกฎหมายแรงงานของประเทศฟิลิปปินส์ก าหนดให้นายจ้างสามารถพักงานลูกจ้าง
ระหว่างด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดได้ โดยมีลักษณะเป็นการพักงานเพื่อเป็นมาตรการ
ป้องกัน (Preventive Suspension Pending Investigation) หมายถึง การให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่า
ได้กระท าความผิดทางวินัยของสถานประกอบกิจการย้ายออกไปจากต าแหน่งเป็นการช่ัวคราว ซึ่งปกติ
แล้วนายจ้างมักจะใช้การพักงานเพื่อเป็นมาตรการป้องกัน (Preventive Suspension Pending 
Investigation) เพื่อเป็นการป้องกันมิให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดก่อความเสียหาย หรือ
ท าอันตรายต่อลูกจ้างอื่น หรือต่อสถานประกอบกิจการ58 นอกจากนี้ หากการสอบสวนการกระท า
ความผิดได้ความเป็นที่แน่ชัดว่าลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาได้กระท าความผิดทางวินัยจริง ในทางปฏิบัติ
นายจ้างยังได้มีการน ามาตรการในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาปรับใช้ตามความเหมาะสม
กับการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้าง 

3.1 การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

3.1.1 สาเหตุการออกค าสั่งพักงานในระหว่างการสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้าง 

หากพิจารณาจากกฎหมายแรงงานของประเทศฟิลิปปินส์ (Labor 
Code) จะพบว่าบทบัญญัติที่ให้อ านาจนายจ้างในการออกค าสั่งพักงานเพื่อเป็นมาตรการป้องกัน 
(Preventive Suspension Pending Investigation) อยู่ในมาตรา 8 Rule XXIII, Book V, of the 
Omnibus Rules Implementing the Labor Code โดยมีหลักเกณฑ์ ดังนี้ นายจ้างอาจออกค าสั่ง
พักงานเพื่อเป็นมาตรการป้องกัน (Preventive Suspension Pending Investigation) ได้ในกรณีที่
ลูกจ้างมีพฤติกรรมที่เป็นอันตราย หากให้ท างานต่อไปแล้วจะเป็นภัยคุกคามต่อชีวิต หรือทรัพย์สินของ
นายจ้าง หรือลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถานประกอบกิจการ59  

                                            
58 “Preventive Suspension During Termination Proceeding,” retrieved on 

Jan 9, 2015, from http://www.laborlaw.usc-law.org/2009/08/02/preventive-suspension 
-during-termination-proceeding/. 

59 The Omnibus Rules Implementing the Labor Code Rule XXIII, Book V, 

 Section 8 Preventive suspension - The employer may place the 
worker concerned under preventive suspension if his continued employment poses a 

http://www.laborlaw.usc-law.org/2009/08/02/preventive-suspension%20-during-termination-proceeding/
http://www.laborlaw.usc-law.org/2009/08/02/preventive-suspension%20-during-termination-proceeding/
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ทั้งนี้ ได้มีค าพิพากษาคดี Gatbonton vs. NLRC (G.R. No. 146779, 
January 23, 2006) อธิบายถึงวัตถุประสงค์ในการพักงานเพื่อเป็นมาตรการป้องกัน (Preventive 
Suspension Pending Investigation) ไว้ว่า การพักงานเพื่อเป็นมาตรการป้องกันเป็นมาตรการทาง
วินัยที่จะช่วยในการปกป้องทรัพย์สินของสถานประกอบกิจการในระหว่างที่นายจ้างด าเนินการ
สอบสวนการกระท าความผิดทางวินัย โดยนายจ้างสามารถออกค าสั่งพักงานเพื่อเป็นมาตรการป้องกัน
(Preventive Suspension Pending Investigation) ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัย
ได้ต่อเมื่อหากปล่อยให้ลูกจ้างท างานต่อไปอาจจะเกิดพฤติการณ์ที่รุนแรง หรือเป็นภัยคุกคามต่อชีวิต
และทรัพย์สินของนายจ้าง หรือของลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถานประกอบกิจการ 

เมื่อพิจารณาจากค าอธิบายถึงวัตถุประสงค์ของการพักงานเพื่อเป็น
มาตรการป้องกัน (Preventive Suspension Pending Investigation) ในข้างต้นแล้วจะเห็นได้ว่า
การออกค าสั่ งให้พักงานเพื่อเป็นมาตรการป้องกัน (Preventive Suspension Pending 
Investigation) ของนายจ้างจะต้องเป็นไปโดยมีเหตุผลอันสมควรตามที่กฎหมายได้ก าหนดไว้ ซึ่ง
มาตรการทางวินัยประเภทนี้กฎหมายได้ก าหนดข้ึนมาเพื่อเปิดโอกาสให้นายจ้างสามารถด าเนินการ
สอบสวน หรือแก้ปัญหาที่ ขัดขวางการด าเนินงานภายในสถานประกอบกิจการได้โดยชอบด้วย
กฎหมาย60  

ทั้งนี้ แม้ลูกจ้างจะถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิด และมีเหตุผลอันควร
เช่ือได้ว่าลูกจ้างได้กระท าความผิดทางวินัยจริงก็ตาม แต่ถ้าหากลูกจ้างมิได้มีพฤติการณ์ที่จะก่อ
อันตรายอันจะเป็นภัยคุกคามต่อชีวิต หรือทรัพย์สินของนายจ้างหรือของลกูจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถาน
ประกอบกิจการ นายจ้างก็ไม่ควรที่จะออกค าสั่งให้พักงานเพื่อเป็นมาตรการป้องกัน (Preventive 
Suspension Pending Investigation)  เนื่องจากในการออกค าสั่งให้พักงานเพื่อเป็นมาตรการ
ป้องกัน (Preventive Suspension Pending Investigation) ของนายจ้าง หากเป็นไปโดยมิชอบ

                                                                                                                             
serious and imminent threat to the life or property of the employer or of his co-
workers. 

60 Persida Acosta, “Worker under preventive suspension not entitled to 
pay,” retrieved on Jan 9, 2015, from http://www.manilatimes.net/worker-under-
preventive-suspension-not-entitled-to-pay/76576/. 
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ด้วยกฎหมายแล้วก็อาจจะท าให้นายจ้างต้องมีความรับผิดในค่าจ้างในระยะเวลาที่ออกค าสั่งให้พักงาน
เพื่อเป็นมาตรการป้องกันดังกล่าวได้61 

คดี Woodridge School v Pe Benito [G.R. No. 160240, October 
29, 2008] ลูกจ้างถูกกล่าวหาว่าได้ฝ่าฝืนระเบียบ และข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานในหลายเรื่อง เช่น 
ไม่แต่งกายมาท างานตามระเบียบที่นายจา้งก าหนด มาท างานสาย รวมทั้งกระท าการในลักษณะที่เป็น
การว่าร้ายแก่นายจ้างในข้อความอันเป็นเท็จ และนายจ้างได้ออกค าสั่งให้พักงานลูกจ้างเพื่อเป็น
มาตรการป้องกัน (Preventive Suspension Pending Investigation) แต่เมื่อการกระท าความผิด
ของลูกจ้างมิได้เป็นไปตามเงื่อนไขที่กฎหมายก าหนด ในกรณีนี้ศาลพิพากษาว่าค าสั่งให้พักงานลูกจ้าง
เพื่อเป็นมาตรการป้องกัน (Preventive Suspension Pending Investigation) ของนายจ้างเป็น
ค าสั่งที่มิชอบด้วยกฎหมาย62 

3.1.2 ระยะเวลาการพักงานในระหว่างการสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้าง 

หากพิจารณาถึงระยะเวลาที่นายจ้างจะสามารถน ามาใช้เพื่อออกค าสั่ง
ให้พักงานเพื่อเป็นมาตรการป้องกัน (Preventive Suspension Pending Investigation) นั้น โดย
หลักแล้วกฎหมายก าหนดให้นายจ้างสามารถออกค าสั่งให้พักงานเพื่อเป็นมาตรการป้องกัน 
(Preventive Suspension Pending Investigation) ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาได้ไม่เกิน 30 วัน เมื่อพ้น
ระยะเวลาดังกล่าวนายจ้างควรใหลู้กจ้างกลับเข้าท างานในต าแหน่งเดิม หรือในต าแหน่งอื่นทีเ่ทยีบเทา่
กันกับต าแหน่งเดิมก่อนที่จะถูกสั่งพักงาน63 สาเหตุที่กฎหมายก าหนดระยะเวลาให้นายจ้างสั่งพักงาน

                                            
61 Corenlio R. Besinga, Philippine law on labor relations; commented and 

annotated, with revised rules and regulations implementing the labor code and rules 
of the national labor relations commission, (Manila : Phoenix Press Inc.,1978), pp.271-
272. 

62 “Preventive Suspension/Payroll Reinstatement,” retrieved on Aug 25, 
2015, from http://www.pinoylawyer.org/t29203-preventive-suspension-payroll-rein 
statement. 

63
 The Omnibus Rules Implementing the Labor Code Rule XXIII, Book V 

 Section 9 Period of suspension. - No preventive suspension shall last 
longer than thirty (30) days. The employer shall thereafter reinstate the worker in his 

http://www.pinoylawyer.org/t29203-preventive-suspension-payroll-rein
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เพื่อเป็นมาตรการป้องกัน (Preventive Suspension Pending Investigation) เป็นเวลานานนั้น
อาจเนื่องมาจากวัตถุประสงค์ของการพักงานที่ต้องการจะให้ความคุ้มครองนายจ้างเพื่อป้องกัน
อันตรายที่อาจจะเกิดข้ึนกับชีวิต ร่างกาย ทรัพย์สิน หรือกิจการของนายจ้าง ซึ่งเป็นอันตรายที่อาจจะ
เกิดข้ึนจากการไม่ปฏิบัติตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานตามสัญญาจ้างแรงงาน ด้วยเหตุนี้ กฎหมาย
จึงต้องให้ระยะเวลาที่มากพอสมควร เพื่อเป็นการคุ้มครองนายจ้างให้อันตรายที่อ าจจะ เกิด ขึ้นนั้น
ผ่านพ้นไปก่อน64 

ทั้งนี้ หากครบก าหนดระยะเวลาตามที่กฎหมายได้ก าหนดดังกล่าว แต่
ถ้านายจ้างยังด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดไม่เสร็จสิ้น และถ้าหากนายจ้างยังไม่ต้องการให้
ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่าการะท าความผิดกลับเข้ามาท างาน กฎหมายก าหนดให้นายจ้างสามารถขยาย
ระยะเวลาการพักงานเพื่อเป็นมาตรการป้องกัน (Preventive Suspension Pending Investigation) 
ออกไปได้  

3.1.3 เงินท่ีจ่ายในระหว่างมีค าสั่งพักงานเพ่ือสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้าง 

นายจ้างได้ใช้อ านาจที่มีอยู่ในตามกฎหมายในการออกค าสั่งพักงานเพื่อ
เป็นมาตรการป้องกัน (Preventive Suspension Pending Investigation) แก่ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหา
ว่ากระท าความผิดเป็นระยะเวลาไม่เกิน 30 วันตามที่กฎหมายได้ก าหนดให้อ านาจไว้นั้น ฉะนั้น ส่งผล
ให้ลูกจ้างผู้ถูกพักงานดังกล่าวไม่มีสิทธิที่จะได้รับค่าจ้างในช่วงระยะเวลาที่นายจ้างออกค าสั่งพักงาน
เพื่อเป็นมาตรการป้องกัน (Preventive Suspension Pending Investigation) 65 

อย่างไรก็ดี หากนายจ้างใช้สิทธิตามกฎหมายในการขยายระยะเวลาการ
พักงานเพื่อเป็นมาตรการป้องกัน (Preventive Suspension Pending Investigation) ออกไปเกิน

                                                                                                                             
former or in a substantially equivalent position or the employer may extend the 
period of suspension provided that during the period of extension, he pays the 
wages and other benefits due to the worker. In such case, the worker shall not be 
bound to reimburse the amount paid to him during the extension if the employer 
decides, after completion of the hearing, to dismiss the worker.  

64
 สุทัศน์ ยศเครือ, “การพักงานตามกฎหมายแรงงาน,” (วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต คณะ

นิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์, 2545), น.66. 
65

 supra note 58 . 
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กว่า 30 วันตามที่กฎหมายก าหนดไว้ นายจ้างจะต้องจ่ายค่าจ้างรวมไปถึงประโยชน์ต่าง ๆ ที่ลูกจ้างพึง
จะได้รับในช่วงระยะเวลาที่ได้ขยายออกไปดังกล่าวข้างต้น ซึ่งในค่าจ้าง รวมถึงสิทธิประโยชน์ที่ลูกจ้าง
อาจจะได้รับจากนายจ้างจ านวนน้ี แม้ภายหลังจากกระบวนการสอบสวนการกระท าความผิดสิ้นสุดลง
และลูกจ้างถูกตัดสินว่าเป็นผู้ที่กระท าความผิดทางวินัย และถูกลงโทษทางวินัยก็ตาม ลูกจ้างก็ไม่มี
หน้าที่ที่จะต้องคืนเงินจ านวนน้ีแก่นายจ้างแต่อย่างใด66 

ทั้งนี้ หากในภายหลังลูกจ้างพิสูจน์ได้ว่าการออกค าสั่งพักงานเพื่อเป็น
มาตรการป้องกัน (Preventive Suspension Pending Investigation) เป็นไปโดยไม่ชอบด้วย
กฎหมาย ลูกจ้างก็มีสิทธิที่จะเรียกค่าจ้างจากนายจ้างในช่วงระยะเวลาที่การพักงานเพื่อเป็นมาตรการ
ป้องกัน (Preventive Suspension Pending Investigation) มีผลใช้บังคับ67 

3.1.4 ผลการพิจารณาหลังจากมคี าสั่งพักงานเพ่ือสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้าง 

เมื่อนายจ้างเป็นเจ้าของสถานประกอบกิจการท าให้นายจ้างมีสิทธิ
ควบคุมสถานประกอบกิจการให้สามารถด าเนินงานได้อย่างสงบเรียบร้อย โดยการในการใช้อ านาจ
ควบคุมสถานประกอบกิจการอาจท าได้โดยก าหนดระเบียบเพื่อใหลู้กจ้างภายในสถานประกอบกิจการ
ปฏิบัติตาม รวมไปถึงก าหนดมาตรการในการลงโทษทางวินัยหากลูกจ้างได้กระท าความผิดทางวินัย 
ซึ่งในการใช้อ านาจของนายจ้างประการนี้จะต้องเป็นไปด้วยความยุติธรรม และมีความเหมาะสม 
กล่าวคือ หากมีการกล่าวหาว่าลูกจ้างกระท าความผิดทางวินัย นายจ้างควรจะด าเนินการสอบสวนให้
ได้ความแน่ชัดว่ามีการกระท าความผิดจริงหรือไม่ หากภายหลังจากเสร็จสิ้นกระบวนการสอบสวน
การกระท าความผิดทางวินัย หากผลการสอบสวนออกมาได้ความเป็นที่แน่ชัดว่าลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหา
ได้กระท าความผิดทางวินัยจริง นายจ้างก็จะมีอ านาจพิจารณาถึงมาตรการเพื่อใช้ลงโทษทางวินัยแก่
ลูกจ้างผู้กระท าความผิด ซึ่งโดยปกติแล้วนายจ้างจะก าหนดโทษทางวินัยโดยจะพิจารณาจากระดับ

                                            
66 supra note 63. 
67 “How To Place an Employee Under Preventive Suspension Pending 

Investigation,” retrieved on Jan 9, 2015, from http://ndvlaw.com/how-to-place-an-
employee-under-preventive-suspension-pending-investigation/. 

http://ndvlaw.com/how-to-place-an-employee-under-preventive-suspension-pending-investigation/
http://ndvlaw.com/how-to-place-an-employee-under-preventive-suspension-pending-investigation/
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ความรุนแรงของการกระท าความผิดประกอบกับหน้าที่ และความรับผิดชอบของลูกจ้างผู้กระท า
ความผิดทางวินัย68 

แม้ตามกฎหมายแรงงานของประเทศฟิลิปปินส์ให้สิทธินายจ้างในการ
ก าหนดโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด แต่กฎหมายมิได้บัญญัติว่านายจ้างจะสามารถใช้
มาตรการในการลงโทษทางวินัยแก่ลกูจ้างผู้กระท าความผิดอย่างไรได้บ้าง ทั้งนี้ ในการลงโทษทางวินัย
นั้นจะต้องไม่เป็นการกระท าที่จะท าให้ลูกจ้างต้องเสียสิทธิในการได้รับความปลอดภัยจากการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งในการก าหนดโทษทางวินัยยังต้องเป็นไปโดยสมเหตุสมผลกับการกระท าความผิด
ทางวินัยที่เกิดข้ึนของลูกจ้าง ซึ่งโดยปกติแล้วในทางปฏิบัตินายจ้างมกัจะใช้มาตรการในการลงโทษทาง
วินัยดังต่อไปนี้69 

(1) การตักเตือน (Warning) 

นายจ้างจะน าการตักเตือนมาใช้กับการกระท าความผิดทางวินัยของ
ลูกจ้างในครั้งแรก เนื่องจากนายจ้างมุ่งให้ความส าคัญกับการแก้ไขปรับเปลี่ ยนพฤติกรรม รวมทั้ง
จรรยาบรรณในการปฏิบัติงานของลูกจ้างมากกว่าต้องการที่จะลงโทษอันเป็นหลักการส าคัญของการ
ลงโทษทางวินัย 

(2) การหักค่าจา้ง (Deduction) 

ศาลแรงงานของประเทศฟิลิปปินส์ได้ยอมรับให้นายจ้างส าม า ร ถ
ลงโทษทางวินัยลูกจ้างผู้กระท าความผิดทางวินัยด้วยการหักค่าจ้างได้ หากการกระท าความผิด
ทางวินัยดังกล่าวนั้นส่งผลให้ทรัพย์สินของนายจ้างได้รับความเสียหาย แต่นายจ้างจะต้องกระท า
ภายใต้เงื่อนไขดังต่อไปนี้ กล่าวคือ นายจ้างสามารถแสดงให้ทราบถึงจ านวนค่าเสียหายที่ลูกจ้างต้อง
รับผิดได้อย่ าง ชัดแจ้ง และนายจ้างจะต้องให้โอกาสลูกจ้างในการแสดงถึงข้ออ้างที่จะท าให้ไม่ต้อง
รับผิดในจ านวนค่าเสียหาย นอกจากนี้ ในการก าหนดจ านวนเงินที่ลูกจ้างจะต้องรับผิดนั้นต้องเป็นไป
อย่างมีเหตุผล และจ านวนเงินดังกล่าวต้องไม่เกินไปกว่าความเสียหายที่เกิดได้ข้ึน และไม่ว่าอย่างไรก็

                                            
68 Mankidy J, Gatchalian JC, Gonzales BC., “Disciplinary Rules and 

Procedures: India, Malaysia, Philippines,” Labour law and relations program, (Geneva :  
the International Labour Office,1994), p.52. 

69
 lbid., pp.53-54. 
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ตาม ลูกจ้างจะต้องไม่ถูกหักค่าจ้างเกินไปกว่าร้อยละ 20 ของค่าจ้างที่ลูกจ้างจะได้รับภายใน 1 
สัปดาห์70 

(3) การพักงาน (Suspension) 

การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน เป็นการให้ลูกจ้างหยุดท างาน
ช่ัวคราวในช่วงระยะเวลาหนึ่ง โดยในช่วงระยะเวลาดังกล่าวลูกจ้างจะไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้าง รวมทั้ง
สิทธิประโยชน์อื่นใดจากการท างานไม่ว่ากรณีใดทั้งสิ้น เนื่องจากการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
ตามกฎหมายแรงงานประเทศฟิลิปปินส์มักจะเป็นไปในลักษณะที่ลูกจ้างจะไม่ได้รับค่าจ้างในช่วงเวลา
ดังกล่าว 

(4) การเลิกจ้าง (Dismissal) 

หากนายจ้างต้องการที่จะลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิดทางวินัยด้วย
การเลิกจ้าง กฎหมายก าหนดให้นายจ้างต้องแจ้งลูกจ้างเป็นลายลักษณ์อักษร 2 ครั้งก่อนที่จะลงโทษ
เลิกจ้าง ในการแจ้งเป็นลายลักษณ์อักษรครั้งแรกจะต้องระบุการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างที่
นายจ้างจะน ามาใช้เพื่อเป็นเหตุในการลงโทษเลิกจ้าง รวมทั้งต้องก าหนดระยะเวลาให้เหมาะสม โดย
ปกติแล้วช่วงระยะเวลาดังกล่าวนายจ้างควรก าหนดอย่างน้อย 5 วันหลังจากที่ลูกจ้างได้รับหนังสือ
เตือนเพื่อที่จะให้ลูกจ้างได้มีโอกาสเตรียมตัวในการแก้ข้อกล่าวหา รวบรวมพยานหลักฐาน รวมไปถึง
ปรึกษาทนายความ หรือสหภาพแรงงาน นอกจากนี้ หนังสือเตือนควรจะอธิบายถึงรายละเอียด
เกี่ยวกับข้อเท็จจริงของเหตุการณ์ที่เกิดข้ึนอันเป็นมูลฐานที่จะน ามาใช้ในการกล่าวหาว่าลูกจ้างได้
กระท าความผิด รวมทั้งข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของสถานประกอบกิจการในส่วนที่ได้ระบุว่า
ลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย โดยหลังจากนั้นนายจ้างควรจะแจ้งให้ลูกจ้างทราบถึงก าหนดวัน 
และเวลาที่จะให้ลูกจ้างมีโอกาสได้อธิบายถึงสาเหตุของการกระท าความผิดที่เกิดข้ึน และโต้แย้งแสดง
พยานหลักฐานเพื่อหักล้างข้อกล่าวหา โดยภายหลังจากกระบวนการสอบสวนการกระท าความผิดได้
เสร็จสิ้นลง หากนายจ้างเห็นว่าลูกจ้างได้กระท าความผิดทางวินัยจริงตามที่ถูกกล่าวาและสมควรที่
จะต้องถูกลงโทษทางวินัยด้วยการเลิกจ้าง ในกรณีนี้นายจ้างจะต้องแจ้งการเลิกจ้างเป็นหนังสือฉบับที่
สองให้แก่ลูกจ้างทราบ โดยจะต้องระบุถึงพฤติการณ์การกระท าความผิดตามที่ถูกกล่าวหา รวมทั้ง
มูลเหตุในการลงโทษเลิกจ้างด้วย71 

                                            
70

 lbid., p.54. 
71Atty.Fred, “Due Process in Termination and Disciplinary Actions; 

Minimum Period for Reply to Show-Cause Notice,” retrieved on Jul 9, 2015, from 

http://jlp-law.com/blog/due-process-in-termination-and-disciplinary-actions-minimum-period-for-reply-to-show-cause-notice/
http://jlp-law.com/blog/due-process-in-termination-and-disciplinary-actions-minimum-period-for-reply-to-show-cause-notice/
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3.2 การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

3.2.1 สาเหตุในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน  

นายจ้างมีอ านาจในการควบคุมการด าเนินงานของสถานประกอบกิจการ 
ซึ่งอ านาจดังกล่าวนี้เป็นอ านาจอิสระในการบริหารจัดการของนายจ้างเพื่อให้กิจการด าเนินไปด้วย
ความสงบเรียบร้อย ด้วยเหตุน้ี ท าให้นายจ้างมีอ านาจก าหนดวินัยเพื่อให้ลูกจ้างภายในสถานประกอบ
กิจการถือปฏิบัติ หากลูกจ้างฝ่าฝืนวินัยที่นายจ้างได้ก าหนดไว้ นายจ้างก็มีอ านาจที่จะใช้มาตรการ
ลงโทษทางวินัยที่ได้ก าหนดข้ึนเพื่อลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ ทั้งนี้  กฎหมายแรงงานของ
ประเทศฟิลิปปินส์มิได้ว่านายจ้างจะสามารถน าการลงโทษทางวินัยลักษณะใดมาใช้เพื่อลงโทษลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิดอย่างไรได้บ้างจึงท าให้นายจ้างมีอิสระในการก าหนดมาตรการในการลงโทษทางวินัย
แก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ อย่างไรก็ดี การใช้อ านาจของนายจ้างประการนี้จะต้องมีความเป็นธรรม 
สมเหตุสมผล และจะต้องปฏิบัติต่อลูกจ้างทุกคนให้เท่าเทียมกันภายใต้หลักเกณฑ์เดียวกัน72 

โดยปกติแล้วในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานนั้น นายจ้างมักจะน า
มาตรการในการลงโทษทางวินัยประการนี้มาใช้กับการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างที่เป็นไปใน
ลักษณะของการกระท าที่เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมในการท างาน หรือความตรงต่อเวลาในการ
ท างาน การกระท าของลูกจ้างที่ฝ่าฝืนระเบียบความปลอดภัยในการท างาน การละทิ้งหน้าที่ การขัด
ค าสั่งอันชอบด้วยกฎหมายของนายจ้าง การกระท าที่จะก่อให้เกิดความเสียหายต่อผลประโยชน์ของ
สถานประกอบกิจการ รวมไปถึงในกรณีที่ลูกจ้างกระท าการอันจะเป็นการแข่งขัน หรือ ตัดทอน
ผลประโยชน์ของสถานประกอบกิจการ73 

นอกจากนี้ นายจ้างมักจะน าการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาใช้ใน
กรณีที่ลูกจ้างกระท าความผิดซ้ าในการกระท าที่ลูกจ้างเคยถูกลงโทษทางวินัยด้วยการตักเตือนมาแล้ว
ครั้งหนึ่ง เช่น การทะเลาะวิวาท การดื่มสุราของหรือของมึนเมา การท าลาย หรือท าให้ทรัพย์สินของ
สถานประกอบกิจการเสียหาย การสูบบุหรี่ในที่ห้ามสูบ การละเลยไม่ใช้ความระมัดระวังจนท าให้เกิด

                                                                                                                             
http://jlp-law.com/blog/due-process-in-termination-and-disciplinary-actions-
minimum-period-for-reply-to-show-cause-notice/. 

72 Joselito Guianan Chan, “Pre-Week Guide on Labor Law,” retrieved on 
Feb 24, 2015, from http://www.chanrobles.com/PART3.pdf. 

73
 Mankidy J, Gatchalian JC, Gonzales BC., supra note 68, p. 54. 

http://jlp-law.com/blog/due-process-in-termination-and-disciplinary-actions-minimum-period-for-reply-to-show-cause-notice/
http://jlp-law.com/blog/due-process-in-termination-and-disciplinary-actions-minimum-period-for-reply-to-show-cause-notice/
http://www.chanrobles.com/PART3.pdf
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ความเสียหายต่อทรัพย์สิน หรืออุปกรณ์การท างานของสถานประกอบกิจการ มาท างานสาย หรือการ
ขาดงานเป็นประจ า การเปลี่ยนแปลง หรือท าลายข้อมูลการบันทึกเวลาท างาน74 

ทั้งนี้ หากลูกจ้างเห็นว่าการที่นายจ้างลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
เป็นการลงโทษที่ไม่เหมาะสม หรือเป็นไปโดยไม่ชอบด้วยกฎหมายกับการกระท าความผิดทางวินัยที่ได้
เกิดข้ึน ลูกจ้างก็สามารถน าข้อพิพาทเสนอต่ออนุญาโตตุลาการที่มีหน้าที่รับเรื่องราวร้องทุกข์เกี่ยวกับ
ข้อพิพาททางด้านแรงงาน อันเป็นกระบวนการบังคับก่อนที่จะน าคดีข้ึนสู่ศาลแรงงาน หากผลการ
พิจารณาปรากฏว่านายจ้างลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานโดยไม่เหมาะสม หรือไม่ชอบด้วยกฎหมาย 
ก็จะส่งผลให้ลูกจ้างมีสิทธิได้รับค่าจ้างในระหว่างการถูกลงโทษพักงานได้75 

3.2.2 ระยะเวลาการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

เมื่อนายจ้างเห็นว่าการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเป็นมาตรการใน
การลงโทษทางวินัยที่มีความเหมาะสมกับการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้าง ในประการต่อมา
นายจ้างต้องพิจารณาเพื่อก าหนดถึงระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเพื่อให้เกิดความ
เหมาะสมกับการกระท าความผิดของลูกจ้าง โดยระยะเวลาที่นายจ้างมักจะก าหนดในการลงโทษทาง
วินัยด้วยการพักงานจะอยู่ที่ระหว่าง 1-3 วัน ส าหรับกรณีการกระท าความผิดในครั้งแรกของลูกจ้าง 

คดี A’ Prime Security Services, Inc. v NLRC [G.R. No. 107320, 
Jan 19, 2000] ลูกจ้างหลับในเวลาท างาน และเคยก่อเหตุทะเลาะวิวาทกับเพื่อนร่วมงานมาก่อนแล้ว 
ซึ่งการกระท าของลูกจ้างที่กล่าวมานี้ นายจ้างก าหนดไว้ว่าเป็นการกระท าความผิดตามข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างาน ด้วยเหตุนี้ นายจ้างจึงได้ลงโทษทางวินัยด้วยการเลิกจ้าง แต่เมื่อการกระท าผิด
ดังกล่าวเป็นการกระท าผิดในครั้งแรกของลูกจ้าง ศาลจึงเห็นว่าควรจะลงโทษทางวินัยเพียงตักเตือน 
และพักงานเป็นเวลา 1 เดือนตามที่ได้ก าหนดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน76 

ทั้งนี้ หากนายจ้างใช้มาตรการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานในกรณีที่
ลูกจ้างกระท าความผิดซ้ าในการกระท าที่ลูกจ้างเคยถูกลงโทษทางวินัยด้วยการตักเตือนมาแล้วครั้ง
หนึ่ง การก าหนดระยะเวลาในการลงโทษพักงานในกรณีนี้จะข้ึนอยู่กับสาเหตุของการกระท าความผิด

                                            
74

 Zuzik, Michael Benedict, Labor law and practice in Philippines, 
(Washington, D.C. : U.S. Dept. of Labor, Bureau of Labor Statistics , 1963), p.59. 

75
 Mankidy J, Gatchalian JC, Gonzales BC., supra note 68, p. 54. 

76
 Joselito Guianan Chan, “Pre-Week Guide on Labor Law,” retrieved on 

Feb 24, 2015, from http://www.chanrobles.com/PART3.pdf. 
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ของลูกจ้าง จ านวนครั้งของการกระท าความผิด รวมไปถึงความรุนแรงของการกระท าความผิดที่
เกิดข้ึน แต่นายจ้างไม่ควรที่จะก าหนดระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเกินกว่าไป 30 
วัน77 

 

4. กฎหมายสิงคโปร ์

 

กฎหมายแรงงานของประเทศสิงคโปร์ได้มีการบัญญัติถึงหลักเกณฑ์ และวิธีการต่าง ๆ 
ของการพักงานไว้ 2 ประการคือ ประการแรก คือ การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้างตามมาตรา 14 (8)-(9) กฎหมายคุ้มครองแรงงาน ค.ศ. 1968 (Employment Act 1968) 
เนื่องจากกฎหมายเกรงว่า หากให้นายจ้างมีอ านาจในการออกค าสั่ งพัก ง านในระว่ า งสอบสวน
การกระท าความผิดของลูกจ้างได้อย่างอิสระแล้วก็อาจจะท าให้ลูกจ้างได้รับความเดือดร้อนจึงได้มีการ
บัญญัติถึงหลักเกณฑ์ และวิธีการในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้างให้นายจ้างถือปฏิบัติต่อไป โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อที่จะคุ้มครองลูกจ้างมิให้ได้รับความเสียหาย
จากกระบวนการสอบสวนการกระท าความผิดของนายจ้าง และประการที่สอง กฎหมายได้บัญญัติ
จ ากัดระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานไว้ตามมาตรา  14 (1)(b) กฎหมายคุ้มครอง
แรงงาน ค.ศ. 1968 (Employment Act 1968) 

4.1 การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

4.1.1 อ านาจในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้าง 

หากพิจารณาถึงเงื่อนไขในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดของลูกจ้าง ตามกฎหมายแรงงานของประเทศสิงคโปร์มาตรา 14(8) กฎหมาย
คุ้มครองแรงงาน ค.ศ. 1968 (Employment Act 1968) ได้บัญญัติให้นายจ้างสามารถที่จะออกค าสั่ง
พักงานลูกจ้างในระหว่างสอบสวนการกระท าความผดิได้ โดยในการใช้อ านาจออกค าสั่ งพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของนายจา้งประการนี้จะน ามาใช้ต่อเมื่อลูกจ้างฝา่ฝนืไม่ปฏิบัติ
หน้าที่ตามสัญญาจ้างแรงงาน หรือกระท าความผิดทางวินัย เช่น ไม่เช่ือฟังค าสั่งของนายจ้าง ลักทรัพย์ 
กระท าการเสื่อมเสยีในด้านศีลธรรม แสดงกริยากระด้างกระเดื่องต่อนายจา้ง เป็นต้น ซึ่งท าให้นายจ้าง
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 Mankidy J, Gatchalian JC, Gonzales BC., supra note 68, p. 54. 
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สามารถที่จะลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ตามพฤติการณ์แห่งการกระท า และไม่ว่า
นายจ้างจะใช้มาตรการในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างในประการใดก็ตาม นายจ้างควรที่จะท าการ
สอบสวนเพื่อให้ทราบถึงต้นสายปลายเหตุของการกระท าความผิดที่เกิดข้ึนให้ได้ความเป็นที่แน่ชัด
ก่อน78 

ในระหว่างที่นายจ้างด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัย
ของลูกจ้าง หากนายจ้างเกิดความไม่ไว้วางใจที่จะให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัย
ท างานในสถานประกอบกิจการต่อไป เช่น เกรงว่าลูกจ้างจะก่อความเสียหายต่อสถานประกอบกิจการ 
ท าลายพยานหลักฐานที่มีอยู่ นายจ้างก็สามารถที่จะออกค าสั่งพักงานลูกจ้างในระหว่า งสอบสวน
การกระท าความผิดทางวินัยได้79 

ทั้งนี้ หากพิจารณาถึงเงื่อนไขการใช้อ านาจในการออกค าสั่ งพัก ง าน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างเห็นได้ว่าเป็นกรณีที่นายจ้างสามารถออกค าสั่ ง
พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างโดยอาศัยอ านาจตามบทบัญญัติแห่ง
กฎหมายโดยที่ไม่จ าเป็นที่จะต้องระบุถึงการใช้อ านาจดังกล่าวไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน ข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างแต่อย่างใด 

4.1.2 ระยะเวลาพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

เมื่อนายจ้างมีอ านาจตามกฎหมายในการออกค าสั่งพักงานลูกจ้างผู้ถูก
กล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยในระหว่างที่ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดอยู่นั้น 
กฎหมายได้บัญญัติจ ากัดระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ โดยนายจ้าง
มีอ านาจในการพักงานลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยเพื่อสอบสวนการกระท า

                                            
78 “Termination of contract without notice,” retrieved on Dec 12, 2014, 

from http://www.mom.gov.sg/employment-practices/employment-rights-conditions/ 
contract-of-service-termination/Pages/contracts-of-service-and-termination.aspx. 

79 Employment Act 1968 
  14 (8)  For the purpose of an inquiry under subsection (1), the 
employer may suspend the employee from work for a period not exceeding one 
week but shall pay him not less than half his salary for such period. 

http://www.mom.gov.sg/employment-practices/employment-rights-conditions/
http://statutes.agc.gov.sg/aol/search/display/view.w3p;page=0;query=Id%3A%224854a8ee-2529-4051-81e7-964c8aba6b9e%22%20Status%3Apublished%20%20TransactionTime%3A20150717000000;rec=0#pr14-ps1-.
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ความผิดได้ไม่เกิน 1 สัปดาห์ตามมาตรา 14(8) กฎหมายคุ้มครองแรงงาน ค.ศ. 1968 (Employment 
Act 1968)80  

เมื่อพิจารณาตามบทบัญญัติดังกล่าวจะเห็นได้ว่าการที่กฎหมายบัญญัติ
ก าหนดระยะเวลาในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้เนื่องจาก
กฎหมายมีวัตถุประสงค์เพื่อมิให้นายจ้างประวิงเวลาในระหว่างท าการสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้าง โดยหากปล่อยให้นายจ้างสามารถออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้างได้ตลอดเวลาจนกว่าการสอบสวนจะเสร็จสิ้นลงก็อาจจะท าให้ลูกจ้างได้รับความ
เดือดร้อนจากกระบวนการดังกล่าว ทั้งนี้ หากเมื่อครบระยะเวลาดังกล่าวแล้ว แม้นายจ้างจะยัง
ด าเนินการสอบสวนไม่เสร็จสิ้นนายจ้างก็ต้องให้ลูกจ้างกลับเข้าท างานตามปกติ81 

4.1.3 เงินท่ีจ่ายในระหว่างมีค าสั่งพักงานเพ่ือสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้าง 

ในระหว่างที่นายจ้างมีค าสั่งให้ลูกจ้างที่ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิด
พักงานเพื่อด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยตามที่ได้ถูกกล่าวหาน้ัน ในช่วงระยะเวลา
ดังกล่าวกฎหมายก าหนดให้นายจ้างจะต้องจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 
ของค่าจ้างที่ลูกจ้างพึงจะได้รับในช่วงระยะเวลาที่มีค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดน้ันตามมาตรา 14 (8) กฎหมายคุ้มครองแรงงาน ค.ศ. 1968 (Employment Act 1968)82 

เนื่องจากในการที่นายจ้างได้มีค าสั่ งพัก ง านในระหว่า งสอบสวน
การกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างนั้นเป็นการกระท าเพื่อประโยชน์  และความสะดวกของ
นายจ้างในการสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง ด้วยเหตุนี้ ลูกจ้างจึงไม่ควรที่จะได้รับความ
เดือดร้อนจากการกระท าดังกล่าว โดยเงินที่นายจ้างจะต้องจ่ายให้กับลูกจ้างภายในช่วงระยะเวลา
ดังกล่าวนี้ไม่ใช้ค่าจ้างแต่เป็นเงินที่จ่ายเพื่อช่วยเหลือลูกจ้างในระหว่างที่นายจ้างด าเนินการสอบสวน
การกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างเท่านั้น และเงินจ านวนนี้ลูกจ้างมีสิทธิได้รับทันที เพราะเป็น
เงินที่กฎหมายก าหนดให้นายจ้างต้องจ่ายให้ในระหว่างพักงานโดยที่ไม่ต้องรอถึงก าหนดเวลาในการ
จ่ายค่าจ้างแต่อย่างใด83 

                                            
80

 lbid. 
81 สุทัศน์ ยศเครือ, อ้างแล้ง เชิงอรรถที่ 64, น. 48.  
82

 supra note 79. 
83

 สุทัศน์ ยศเครือ, อ้างแล้ง เชิงอรรถที่ 64, น. 48. 
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อย่างไรก็ดี หากผลการสอบสวนออกมาว่าลูกจ้างมิได้เป็นผู้กระท า
ความผิดทางวินัยตามที่ได้ถูกกล่าวหา กฎหมายก าหนดให้นายจ้างจะต้องให้ลูกจ้างกลับเข้ามาท างาน
ในทันที และนายจ้างยังต้องจ่ายเงินให้กับลูกจ้างในจ านวนเท่ากับที่ลูกจ้างจะได้รับหากมาท างาน
ในช่วงระยะเวลาที่นายจ้างด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดตามมาตรา 14(9) กฎหมาย
คุ้มครองแรงงาน ค.ศ. 1968 (Employment Act 1968)84  

ทั้งนี้ นายจ้างมีสิทธิที่จะน าจ านวนเงินที่นายจ้างได้จ่ายให้กับลูกจ้างไป
ก่อนในระหว่างที่พักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างมาหักกับค่าจ้างที่ลูกจ้างจะได้รับ
ต่อไปนี้ได้ หากพิจารณาถึงเจตนารมณ์จากบทบัญญัติดังกล่าวจะเห็นได้ว่ากฎหมายมุ่งคุ้มครองลูกจ้าง
ที่มิได้กระท าความผิดทางวินัย โดยให้มีสิทธิได้รับค่าจ้างแม้ในช่วงระยะเวลาที่นายจ้างด าเนินการ
สอบสวนการกระท าความผิดลูกจ้างจะมิได้ท างานให้กับนายจ้างก็ตาม เพราะในการออกค าสั่งพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดน้ันเป็นไปเพื่อประโยชน์ของนายจ้างเองมิได้เป็นความผิดของ
ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาแต่อย่างใด ด้วยเหตุนี้ ลูกจ้างจึงควรจะได้รับค่าจ้างตามปกติในช่วงระยะเวลาที่
ต้องถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด85 

4.1.4 ผลการพิจารณาหลังจากมคี าสั่งพักงานเพ่ือสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้าง 

เมื่อลูกจ้างกระท าความผิดทางวินัยไม่ว่านายจ้างจะน ามาตรการในการ
ลงโทษทางวินัยประการใดมาใช้เพื่อลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิดก็ตาม นายจ้างควรจะท าการ
สอบสวนทางวินัยลูกจ้างว่าได้กระท าความผิดตามที่ได้ถูกกล่าวหาหรือไม่ ทั้งนี้ แม้ กฎหมายจะมิได้
บัญญัติถึงข้ันตอนกระบวนการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยให้นายจ้างต้องถือปฏิบัติก็ตาม 
แต่โดยปกติแล้วในการด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยไม่ควรที่จะให้คนที่มีอคติกับ
ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหามาท าการสอบสวน รวมทั้งควรให้โอกาสลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาในการอธิบายถึง
เหตุการณ์ที่เกิดข้ึนในระหว่างด าเนินการสอบสวน 

                                            
84

 Employment Act 1968 
        14 (9)  If the inquiry does not disclose any misconduct on the part of the 
employee, the employer shall immediately restore to the employee the full amount 
of the salary so withheld. 

85
 สุทัศน์ ยศเครือ, อ้างแล้ง เชิงอรรถที่ 64, น. 49. 
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ภายหลังจากกระบวนการสอบสวนการกระท าความผิดได้เสร็จสิ้นลง หาก
พบว่าลูกจ้างได้กระท าความผิดจริงตามที่ถูกกล่าวหา มาตรา 14(1) กฎหมายคุ้มครองแรงงาน ค.ศ. 
1968 (Employment Act 1968)86 ได้บัญญัติมาตรการในการลงโทษทางวินัยไว้ 3 ประการ คือ 

(1) การเลิกจ้าง (Dismissal) 

นายจ้างลงโทษทางวินัยด้วยการเลกิจา้งแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดทางวินัย
ได้น้ัน สาเหตุแห่งการกระท าความผิดของลูกจ้างที่จะน ามาเป็นเหตุแห่งการลงโทษทางวินัยประการนี้
จะต้องมีความรุนแรงถึงขนาด โดยในการกระท าความผิดของลูกจ้างจะต้องมีลกัษณะที่จะท าใหลู้กจา้ง
ไม่สามารถที่จะปฏิบัติหน้าที่ตามสัญญาจ้างแรงงานได้ไม่ว่าโดยชัดแจ้ง หรือโดยปริยาย 

อย่างไรก็ดี หากลูกจ้างเห็นว่าการลงโทษทางวินัยประการนี้ไม่ชอบด้วย
กฎหมาย ลูกจ้างสามารถอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษดังกล่าวเป็นหนังสือต่อรัฐมนตรีได้ภายใน 1 เดือนนับแต่
นายจ้างมีค าสั่งเลิกจ้าง เพื่อที่จะให้มีการพิจารณาให้ลูกจ้างกลับไปท างานในต าแหน่งเดิมตามสัญญา
จ้างแรงงาน87 

 

                                            
86

 Employment Act 1968 

 14 (1)  An employer may after due inquiry dismiss without notice an 
employee employed by him on the grounds of misconduct inconsistent with the 
fulfilment of the express or implied conditions of his service except that instead of 
dismissing an employee an employer may — 

 (a) instantly down-grade the employee; or 

 (b) instantly suspend him from work without payment of salary for a 
period not exceeding one week. 
 

87
 Employment Act 1968 

  14 (2)  Notwithstanding subsection (1), where an employee considers 
that he has been dismissed without just cause or excuse by his employer, he may, 
within one month of the dismissal, make representations in writing to the Minister to 
be reinstated in his former employment. 

http://statutes.agc.gov.sg/aol/search/display/view.w3p;page=0;query=Id%3A%224854a8ee-2529-4051-81e7-964c8aba6b9e%22%20Status%3Apublished%20%20TransactionTime%3A20150717000000;rec=0#pr14-ps1-.
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(2) การลดต าแหน่ง (Demotion) 

การลงโทษทางวินัยด้วยการลดต าแหน่งลูกจ้าง เป็นการลงโทษโดยการ
ก าหนดให้ลูกจ้างไปท างานในต าแหน่งหน้าที่อื่นซึ่งต่ ากว่าต าแหน่งเดิมของลูกจ้างเคยปฏิบัติหน้าที่อยู่ 
และจ านวนค่าจ้างจากการท างานที่ลูกจ้างจะได้รับตอบแทนในการท างานก็อาจจะต้องลดลงตาม
ต าแหน่งไปด้วย 

(3) การพักงาน (Suspension) 

นายจ้างอาจลงโทษทางวินัยลูกจ้างผู้กระท าความผิดด้วยการพักงาน ตามที่
กฎหมายก าหนดไว้ โดยกฎหมายได้ก าหนดให้นายจ้างสามารถที่จะลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานโดย
ไม่จ่ายค่าจ้างได้ไม่เกิน 1 สัปดาห์88 

4.2 การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

4.2.1 อ านาจในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

หากพิจารณาถึงมาตรการในการลงโทษทางวินัยที่นายจ้างจะน ามาใช้กับ
ลูกจ้างผู้กระท าความผิดภายหลังจากที่กระบวนการสอบสวนการกระท าความผิดได้เสร็จสิ้นลง 
กฎหมายได้บัญญัติถึงมาตรการในการลงโทษทางวินัยไว้ 3 ประการ โดยการพักงานเป็นหนึ่งใน
มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่ได้บัญญัติไว้ในมาตรา 14 (1)(b) กฎหมายคุ้มครองแรงงาน ค.ศ. 
1968 (Employment Act 1968)89  

แม้กฎหมายจะบัญญัติให้การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเป็นโทษ
ทางวินัยที่นายจ้างสามารถน ามาปรับใช้ให้เหมาะสมกับการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างก็ตาม 
แต่ในการลงโทษพักงานจะเป็นการลงโทษที่ชอบด้วยกฎหมายก็ต่อเมื่อนายจ้างได้ปฏิบัติตาม
บทบัญญัติที่กฎหมายก าหนด กล่าวคือ ในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานนั้น กฎหมายก าหนดให้
อ านาจนายจ้างก าหนดระยะเวลาในการลงโทษพักงานได้ไม่เกิน 1 สัปดาห์เท่านั้น 

                                            
88 สุทัศน์ ยศเครือ, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 64, น. 49-50. 
89 supra note 86. 
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อย่างไรก็ดี หากการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเป็นไปโดยมิชอบ
ด้วยกฎหมาย นายจ้างอาจถือได้ว่าเป็นผู้ผิดสัญญาจ้างแรงงาน รวมทั้งอาจจะต้องรับผิดในความ
เสียหายที่เกิดข้ึนกับลูกจ้างผู้ถูกลงโทษทางวินัย เช่น ค่าจ้างในระหว่างลงโทษพักงาน เป็นต้น90 

4.2.2 การนบัระยะเวลาการท างานในระหว่างการลงโทษทางวินัยด้วยการพัก
งาน 

เมื่อการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานตามมาตรา 14 (1)(b) กฎหมาย
คุ้มครองแรงงาน ค.ศ. 1968 (Employment Act 1968) เป็นกรณีที่นายจ้างให้ลูกจ้างหยุดท างาน
ช่ัวคราวภายในระยะเวลาที่นายจ้างก าหนดโดยไม่ได้รับค่าจ้างเพื่อเป็นการลงโทษส าหรับการกระท า
ความผิดที่ลูกจ้างได้ก่อข้ึน ซึ่งกฎหมายก าหนดให้นายจ้างสามารถลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานได้
เพียงไม่เกิน 1 สัปดาห์ หากในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเป็นไปโดยชอบด้วยกฎหมายแล้ว 
ในช่วงระยะเวลาดังกล่าวที่ลูกจ้างไม่ได้มาท างานนั้นจะไม่น ามานับรวมเป็นระยะเวลาการท างานของ
ลูกจ้าง เพื่อค านวณสิทธิประโยชน์ที่ลูกจ้างจะพึงได้รับ เช่น จ านวนวันหยุดพักผ่อนประจ าปี เป็นต้น 

อย่างไรก็ดี เมื่อสิ้นสุดระยะเวลาทีลู่กจ้างผู่กระท าความผิดต้องถูกลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงาน หากในเวลาต่อมาลูกจ้างกลับเข้ามาท างานต่อไปก็จะไม่ถือว่าเป็นการเริ่มนับ
ระยะเวลาการท างานของลูกจ้างใหม่ แต่จะนับระยะเวลาการท างานของลูกจ้างต่อจากระยะเวลาใน
การท างานก่อนที่นายจ้างจะสั่งลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน91 

เมื่อพิจารณาถึงเรื่องการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้างของประเทศอังกฤษ ญี่ปุ่น ฟิลิปปินส์ และประเทศสิงคโปร์ กล่าวได้ว่าทุกประเทศข้างต้น
นายจ้างสามารถออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างได้ โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อมิให้ลูกจ้างลูกจ้างท าลายพยานหลักฐานที่นายจ้างจะต้องใช้ในการยืนยันการกระท า
ความผิดของลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหา และให้นายจ้างสามารถด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดได้
อย่างเต็มที่ รวมทั้งเพื่อมิให้ลูกจ้างก่อความเสียหายต่อนายจ้าง หรือเพื่อนร่วมงานในระหว่างที่ยังมิได้
ข้อยุติว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัยตามที่ถูกกล่าวหาหรือไม่ ซึ่ ง ระยะ เ วลาการพัก ง าน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง ทั้งในประเทศอังกฤษ ฟิลิปปินส์ และสิงคโปร์ 
ก าหนดระยะเวลาที่นายจ้างสามารถใช้ในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดแตกต่าง

                                            
90

 Ravi Chandran, Employment law in Singapore, (Singapore ; Dayton, 
Ohio, 2011), p. 321. 

91
 lbid., pp. 321-322. 
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กันออกไป ส่วนในเรื่องเงินที่นายจ้างต้องจ่ายให้กับลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัย
ระหว่างการพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัย ตามประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการ
ร้องทุกข์ของประเทศอังกฤษ (Code of Practice on Disciplinary and Grievance Procedures) 
ก าหนดว่านายจ้างควรจะต้องจ่ายเงนิให้กับลกูจ้างเต็มจ านวนตลอดช่วงเวลาที่ลูกจ้ าง ถูกพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดเต็มจ านวน เว้นแต่นายจ้างได้ระบุไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน
อย่างชัดแจ้ง นายจ้างจึงจะมีอ านาจพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดโดยที่ไม่ต้องจ่าย
ค่าจ้างให้กับลูกจ้าง ในประเทศสิงคโปร์กฎหมายได้ก าหนดให้นายจ้างจ ะต้อ ง จ่ า ย เ งิน ให้กับ
ลูกจ้ าง ในระหว่างพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างในจ านวนไม่น้อยกว่าร้อยละ 
50 ของค่าจ้างที่ลูกจ้างจะได้รับ ในประเทศฟิลิปปินส์นายจ้างไม่มีหน้าที่ จะต้องจ่ าย เ งิน ให้กับ
ลูกจ้ าง ในระหว่างพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดตลอดเวลาที่กฎหมายบัญญัติให้อ านาจไว้ 
แต่หากนายจ้างได้ขยายระยะเวลาพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดออกไป เกิน
กว่ า ที่กฎหมายให้อ านาจ นายจ้างจะต้องจ่ายเงินให้กับลูกจ้างตามอัตราค่าจ้างที่ลูกจ้างจะได้รับ 
รวมทั้งสิทธิประโยชน์ต่างที่ลูกจ้างพึงจะได้รับในวันท างาน อย่างไรก็ดี หากพิจารณาได้ความว่าลูกจ้าง
เป็นผู้กระท าความผิดทางวินัยตามที่ถูกกล่าวหา โทษทางวินัยที่นายจ้างจะน ามาใช้นั้น ในบางประเทศ
จะมีบทบัญญัติควบคุมการลงโทษทางวินัยที่มีผลกระทบต่อค่าจ้างที่ลูกจ้างจะได้รับ โดยห้ามมิให้
นายจ้างลงโทษทางวินัยด้วยการหักค่าจ้างเกินกว่าอัตราที่กฎหมายก าหนดไว้ มิฉะนั้นนายจ้างอาจมี
ความรับผิดตามกฎหมาย 

ในเรื่องการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน ทั้งในประเทศอังกฤษ ญี่ปุ่น 
ฟิลิปปินส์ และสิงคโปร์ ได้ยอบรับให้นายจ้างสามารถใช้มาตรการในการลงโทษทางวินัยด้วยการ
พักงานมาใช้กับลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ แต่หากพิจารณาถึงเรื่องอ านาจของนายจ้างในการลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงาน ในประเทศอังกฤษและญี่ปุ่น นายจ้างจะสามารถใช้มาตรการในการลงโทษ
ทางวินัยประการนี้ได้ต่อเมื่อนายจ้างได้มีการระบุโทษพักงานไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน หรือข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างาน แต่ในประเทศสิงคโปรก์ฎหมายให้อ านาจนายจ้างสามารถลงโทษทางวินัยด้วยการ
พักงานกับลูกจ้างผู้กระท าความผิดทางวินัยได้ 

 ตามกฎหมายแรงงาน แนวค าพิพากษา แนวปฏิบัติ รวมทั้งความเห็น
ในทางต าราที่ได้กล่าวมาทั้งหมดในข้างต้นได้แสดงถึงความชัดเจนเรื่องการพักงานไว้อย่างครอบถ้วน 
ในบทต่อไปผู้เขียนจะได้ท าการวิเคราะหป์ัญหาของการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผดิ
ของลูกจ้าง และเรื่องการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานที่เกิดข้ึนเพื่อวางแนวทางที่เหมาะสมในการ
ปรับใช้ และปรับปรุงแก้ไขกฎหมายให้มีความเหมาะสม และเป็นธรรมกับนายจ้างและลูกจ้างต่อไป



102 
 

ตารางเปรียบเทียบเรื่องการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด และเรื่องการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานของ 

กฎหมายแรงงาน ความเห็นทางต ารา และแนวปฏิบัติของประเทศไทย ประเทศอังกฤษ ประเทศฟิลิปปินส์ และประเทศสิงคโปร ์

 
ประเทศไทย ประเทศอังกฤษ ประเทศญีปุ่่น ประเทศฟลิิปปินส ์ ประเทศสงิคโปร ์

     มาตรา 116 ในกรณีที่
นายจ้ า งท าการสอบสวน
ลู ก จ้ า ง ซึ่ ง ถู กกล่ า วหา ว่ า
กระท าความผิด ห้ ามมิให้
นายจ้างสั่งพักงานลูกจ้างใน
ระหว่างการสอบสวนดังกล่าว 
เว้นแต่จะมีข้อบังคับเกี่ยวกับ
การท า ง านหรื อ ข้อตกลง
เกี่ ยวกับสภาพการจ้ าง ให้
อ านาจนายจ้างสั่ งพั กงาน
ลูกจ้างได้ ทั้งนี้ นายจ้างต้องมี
ค าสั่งพักงานเป็นหนังสือระบุ
ค ว า ม ผิ ด แ ล ะ ก า ห น ด
ระยะเวลาการพักงานได้ไม่  

     สาเหตุที่นายจ้างจะน ามาใช้
ใ นก า ร พั ก ง าน ในร ะห ว่ า ง
สอบสวนการกระท าความผิด 
คือ ลูกจ้างกระท าความผิดทาง
วินัยอย่างร้ายแรง หรือการให้
ลูกจ้างท างานต่อไปจะท าให้
ทรัพย์สินของสถานประกอบ
กิจการ นายจ้าง หรือลูกจ้างอื่น
ได้รับความเสียหาย หรือลูกจ้าง
อาจท าลายพยานหลักฐานที่ใช้
ในการกระท าความผิด 
     นายจ้างมีอ านาจออกค าสั่ง
พักงานในระหว่างสอบสวนการ
กระท าความผิดแม้มิได้ระบุ      

     นายจ้างจะน าการพัก
งานในระหว่างสอบสวนการ
กระท าความผิ ดมา ใช้ได้
ต่อเมื่อ เกรงว่าลูกจ้างจะ
ก ร ะ ท า ค ว า ม ผิ ด ซ้ า ใ น
ระหว่างการสอบสวน หรือ
ในการมาท างานของลูกจ้าง
จะท าให้พยานหลักฐานถูก
ท า ล า ย  ห รื อ อ า จ เ กิ ด
เหตุการณ์ร้ายแรงท านอง
เดียวกันกับที่กล่าวมาข้างตน้ 
(ความเห็นทางต ารา) 

     มาตรา 8 Rule XXIII, 
Book V, of the Omnibus 
Rules Implementing the 
Labor Code นายจ้างออก
ค า สั่ ง พั ก ง า น เ พื่ อ เ ป็ น
มาตรการล่วงหน้าได้ในกรณีที่
ลูกจ้ า งมีพฤติ กรรมที่ เ ป็ น
อันตรายหากให้ท างานต่อไป
แล้วจะเป็นภัยคุกคามต่อชีวิต
หรือทรัพย์สินของนายจ้าง
หรือลูกจ้างอื่นภายในสถาน
ประกอบกิจการ 
     มาตรา 9 Rule XXIII, 
Book V, of the Omnibus  

   มาตรา 14(8) Employ 
ment Act 1968 นายจ้าง
สามารถพักง านลู กจ้ า ง ใน
ระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดได้ไม่เกิน 1 สัปดาห์ 
แต่นายจ้างต้องจ่ายเงินไม่น้อย
กว่ากึ่งหนึ่งของค่าจ้างที่ลูกจ้าง
จะได้รับตลอดระยะเวลาการ
พักงาน 
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เกินเจ็ดวันโดยต้องแจ้งให้
ลูกจ้างทราบก่อนการพักงาน     
     ในระหว่างการพักงาน
ตามวรรคหนึ่ง  ให้นายจ้าง
จ่ ายเงิน ให้แก่ลูกจ้ างตาม
อัตราที่ก าหนดไว้ในข้องบังคับ
เกี่ยวกับการท างานหรอืตามที่
นายจ้างและลูกจ้างได้ตกลง
กันไ ว้ในข้อตกลงเกี่ ยวกับ
สภาพการจ้ าง  ทั้ งนี้ อัตรา
ดังกล่าวต้องไม่น้อยกว่าร้อย
ละห้าสิบของค่าจ้างในวัน
ท างานที่ลูกจ้างได้รับก่อนถูก
สั่งพักงาน 
 

อ านาจไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน 
หรื อ ข้อบั ง คับ เกี่ ย วกั บกา ร
ท างาน 
     นายจ้างต้องใช้ระยะเวลา
การพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดให้สั้นที่สุด 
หากเป็นการกระท าความผิด
อย่างร้ายแรงาไม่ควรที่จะพัก
งานเกินไปกว่า 5 วันท าการ 
     นายจ้ างควรจะจ่ ายเงิ น
ให้กับลูกจ้างเต็มจ านวนตลอด
ระยะเวลาการพักงาน (ประมวล
แนวปฏิบัติ วินัยและการร้อง
ทุกข์) 
      

    Rules Implementing the 
Labor Code นายจ้างจะสั่ง 
พักงานเพื่ อ เป็นมาตรการ
ป้องกันได้ไม่เกิน 30 วัน เมื่อ
พ้นระยะเวลาดังกล่าวนายจ้าง
ควรให้ลูกจ้างกลับเข้าท างาน
ในต าแหน่งเดิมหรือต าแหน่ง
อื่นที่ เทียบเท่า แต่นายจ้าง
อาจขยายระยะเวลาการพัก
งานออกไปได้ โดยจะต้องจ่าย
ค่าจ้างและสิทธิประโยชน์อื่นๆ
แ ก่ ลู ก จ้ า ง  แ ม้ ห ลั ง ก า ร
สอบสวนนายจ้างจะตัดสินว่า
ลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิด 
แต่ ลูกจ้ า งก็ ไม่ ถูกผูกพันที่
จะต้องชดใช้ค่าจ้างหรือสิทธิ 
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       ปร ะ โ ยชน์ ที่ ไ ด้ รั บ คืนแ ก่

นายจ้าง 
    

     มาตรา 117 เมื่อการ
สอบสวนเสร็จสิ้น ปรากฏว่า
ลู ก จ้ า ง ไม่ มี ค ว ามผิ ด  ใ ห้
นายจ้ า งจ่ าย ค่าจ้ า ง ให้แก่
ลูกจ้างเท่ากับค่าจ้างในวัน
ท างานนับแต่วันที่ลูกจ้างถูก
สั่งพักงานเป็นต้นไป โดยให้
ค านวณเงินที่นายจ้างจ่ายตาม
มาตรา 116 เป็นส่วนหนึ่ง
ของค่าจ้างตามมาตราน้ีพร้อม
ด้วยดอกเบี้ยร้อยละสิบห้าต่อ
ป ี

ไม่มี ไม่มี ไม่มี      มาตรา 14(9) Employ 
ment Act 1968 หากท าการ
สอบสวนแล้วไม่พบว่าลูกจ้าง
เป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย 
นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างให้กับ
ลูกจ้างตลอดระยะเวลาการพกั
งานเต็มจ านวน 

     มาตรา 108 ให้นายจ้าง
ซึ่งมีลูกจ้างรวมกันตั้งแต่สิบ
คนข้ึนไป จัดให้มีข้อบังคับ 

     นายจ้างมีอ านาจลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานเมื่อได้
ระบุไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน 

     มาตรา 89 Labour 
Standard Act 1949 
นายจ้างที่มีลูกจ้างรวมกัน 

     น า ย จ้ า ง จ ะ ก า ห น ด
ระยะเวลาในการลงโทษทาง
วินัยด้วยการพักงานในกรณีที่ 

     ม า ต ร า  14(1)(b) 
Employment Act 1968 
หลังจากสอบสวนการกระท า 
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เ กี่ ย วกั บ ก า รท า ง าน เ ป็ น
ภาษาไทยและข้อบังคับนั้น
อย่างน้อยต้องมีรายละเอียด
เกี่ยวกับรายการดังต่อไปนี้ 
     (6) วินัยและโทษทางวินัย 

หรื อ ข้อบั ง คับ เกี่ ย วกั บกา ร
ท างาน (ประมวลแนวปฏิบัติ
วินัยและการร้องทุกข์) 

ตั้งแต่สิบคนข้ึนไปต้องจัดท า
ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน
โ ด ยมี ร า ยก า ร ที่ ร ะบุ ไ ว้
ดั ง ต่ อ ไ ป นี้  แ ล ะ ใ ห้ ส่ ง
ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน
นั้นแก่หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
เพื่อท าการตรวจสอบ 
     (9) ในกรณีที่ได้มีการ
จัดท าเรื่องวินัยและโทษทาง
วินัย 
     มาตรา 15 Labor 
Contract Act 2007 กรณี
ที่นายจ้างลงโทษทางวินัย
ลูกจ้างผู้กระท าความผิด ถ้า
ก า ร ล ง โทษกร ะท า โ ด ย
ปราศจากเหตุผลข้ันพื้นฐาน
แ ล ะ มิ ไ ด้ เ ป็ น ไ ป ต า ม
มาตรฐานทางสังคม ในแง่ 

ลูกจ้างกระท าความผิดครั้ ง
แรก 1-3 วัน แต่หากลูกจ้าง
กระท าความผิดซ้ าจะก าหนด
ระยะเวลาลงโทษไม่เกิน 30 
วัน (ความเห็นทางต ารา) 

ความผิดนายจ้างอาจลงโทษ
ทา ง วินั ยลู ก จ้ า งผู้ ก ร ะท า
ความผิดด้วยการพักงานโดย
ไม่จ่ายค่าจ้างไม่เกิน 1 สัปดาห์ 
โดยพิจารณาจากสาเหตุของ
การกระท าความผิดที่เกิดข้ึน 
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  ของลักษณะ รูปแบบของ

ก า ร ก ร ะ ท า  ร ว ม ไ ป ถึ ง
พฤติการณ์อื่นๆที่เกี่ยวข้อง 
ถือว่าเป็นการลงโทษที่ ไม่
ชอบด้วยกฎหมายและตก
เป็นโมฆะ 
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บทที่ 4  
บทวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบกับกฎหมายต่างประเทศ 

 

แม้ว่ามาตรา 116 และมาตรา 117 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จะได้
ก าหนดถึงหลักเกณฑ์ วิธีการ และข้ันตอนในเรื่องการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
ทางวินัยของลูกจ้างไว้เพื่อเป็นการคุ้มครองลูกจ้างที่ถูกสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดให้ได้รับการปฏิบัติจากนายจ้างอย่างเป็นธรรมไว้แล้วก็ตาม อย่างไรก็ดี ยังปรากฏว่า มี
ปัญหาที่เกิดข้ึนจากการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดบางประการที่ไม่มีกฎหมาย
สามารถที่จะน ามาปรับใช้ หรือในบางกรณีบทบัญญัติยังไม่มีความชัดเจน กล่าวคือ ในเรื่องสาเหตุของ
การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผดิ หากลูกจ้างกระท าความผิดทางวินัยเล็กน้อย  เช่น 
แชท หรือคุยโทรศัพท์ส่วนตัวในเวลาท างาน นายจ้างจะสามารถออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดทางวินัยได้หรือไม่ หรือในเรื่องของการนับระยะเวลาท างานในระหว่างการพักงาน
เพื่อสอบสวนการกระท าความผิด เป็นต้น ด้วยเหตุนี้  ส่งผลให้ลูกจ้างผู้บริสุทธ์ิอาจได้รับความ
เดือดร้อนจากการกระบวนการดังกล่าวโดยไม่จ าเป็น  และนอกจากนี้เมื่อนายจ้างพิจารณาได้ความ
แล้วว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย เนื่องจากกฎหมายมิได้มีบทบัญญัติควบคุมการใช้อ านาจ
ของนายจ้างในการน ามาตรการในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาใช้กับลกูจา้งผู้กระท าความผดิ 
ด้วยเหตุน้ี จึงท าให้นายจ้างบางคนใช้อ านาจโดยมิชอบ เช่น ก าหนดระยะเวลาในการลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงานในลักษณะที่ไม่เหมาะสมกับการกระท าความผิดทางวินัยที่เกิดข้ึน ท าให้ลูกจ้างได้รับ
ความเสียหายจากการถูกลงโทษเกินสมควร  

ในบทนี้ ผู้เขียนจึงได้ท าการวิเคราะหถึ์งปญัหาของการพักงานที่เกิดข้ึนตามกฎหมายไทย
ในเชิงเปรียบเทียบกับกฎหมายของต่างประเทศที่ได้มีการยอมรับ และแก้ ไข ใน เ รื่ อ งการพัก ง าน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด และการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน เพื่อให้เกิดความ
ชัดเจนในบทบัญญัติที่มีผลใช้บังคับอยู่ รวมทั้งจะได้เสนอให้มีการแก้ไขเพิ่มเติมกฎหมายให้เกิดความ
เป็นธรรมแก่ทุกฝ่ายต่อไป 

 
1. ปัญหาเกีย่วกับการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผดิของลูกจ้าง 

 

ส าหรับประเด็นแรกที่ผู้เขียนจะท าการศึกษา คือ เรื่องการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง มาตรา 116 และมาตรา 117 พระราชบัญญัติคุ้มครอง
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แรงงาน พ.ศ. 2541 ได้ก าหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้างไว้ จากการศึกษาพบว่าเป็นเรื่องที่มีปัญหาจากการปรับใช้ในทางปฏิบัติเป็นอย่างมาก 
เนื่องจากแม้กฎหมายจะมีบทบัญญัติถึงแนวทาง วิธีการ รวมไปถึงข้ันตอนในการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ก็ตาม แต่กฎหมายดังกล่าวยังมิได้บัญญัติถึงรายละเอียด
บางประการในเรื่องการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้อย่างครอบคลุม 
จึงส่งผลให้การออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างอาจจะท าให้
ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยได้รับความเดือดร้อนจากกระบวนการนี้เกินสมควร 
ทั้งนี้ ผู้เขียนจะท าการศึกษาถึงประเด็นปัญหาที่เกิดข้ึน และวิเคราะห์เพื่อหาแนวทางในการใช้ และ
การตีความ รวมทั้งก าหนดรายละเอียดเพิ่มเติมซึ่งสามารถพิจารณาประเด็นส าคัญได้ดังต่อไปนี้ 

1.1 สาเหตุการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

จากการที่มาตรา 116 และมาตรา 117 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 ได้ก าหนดถึงหลักเกณฑ์ และวิธีการให้นายจ้างสามารถออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลกูจ้างได้ แต่อย่างไรก็ดี ไม่มีบทบัญญัติใด ๆ ที่จะก าหนดถึงลักษณะ
ของการกระท าความผิดที่นายจ้างจะน ามาใช้เพื่อเป็นสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ ด้วยเหตุนี้ เป็นเรื่องที่อาจส่งผลให้เกิดปัญหาอย่างมาก
ในทางปฏิบัติ เนื่องจากจะท าให้นายจ้างสามารถที่จะใช้อ านาจที่มีอยู่ประการนี้ได้อย่างอิสระ ส่งผล
นายจ้างบางคนอาจออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างตามอ าเภอใจ 
หรือกระท าไปเพื่อเป็นการกลั่นแกล้งลูกจ้าง หรือออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้างไปโดยไม่มีความเหมาะสม หรือปราศจากเหตุผลอันสมควร อันจะส่งผลร้ายต่อ
ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผดิทางวินัยที่จะต้องได้รับความเดือดรอ้นจากกระบวนการดังกล่าว
โดยไม่จ าเป็น เนื่องจากแม้ในขณะที่ค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง
นั้นมีผลใช้บังคับ ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยจะไม่ต้องไปท างานให้กับนายจ้างก็ตาม 
แต่กลับได้เงินที่กฎหมายก าหนดให้นายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่ายให้กับลูกจ้างผู้ถูกพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิด แต่เงินจ านวนดังกล่าวลูกจ้างมักจะได้รับเพียงร้อยละ 50 ของค่าจ้างใน
วันท างานที่ลูกจ้างพึงจะได้รับก่อนถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดเท่านั้น ด้วยเหตุน้ี 
จึงส่งผลให้การออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างมีผลกระทบต่อ
รายได้ของลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดที่จะต้องน ามาใช้ในการด ารงชีวิต รวมทั้งในการที่
ลูกจ้างจะต้องถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดจะท าให้การกระท าที่ได้ถูกกล่าวหาว่า
กระท าความผิดทางวินัยต้องแพร่ออกไปภายในสถานประกอบกิจการ ซึ่งอาจจะมีผลท าให้ลูกจ้างต้อง
เสียช่ือเสียง หรืออาจถูกตั้งข้อรังเกียจจากเพื่อนร่วมงาน โดยที่ยังไม่ได้รับการพิสูจน์ว่าได้กระท า
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ความผิดทางวินัยตามที่ถูกกล่าวหาหรือไม่ รวมทั้งอาจท าให้ลูกจ้างผู้บริสุทธ์ิต้องประสบปัญหาในการ
ท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานในภายหลังได้ ด้วยเหตุน้ี ผู้เขียนเห็นว่าควรน าหลักเกณฑ์การพิจารณาใน
การออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลกูจา้งของต่างประเทศมาปรับใช้กับ
ปัญหาที่เกิดข้ึน 

จากการศึกษากฎหมายต่างประเทศพบว่า ในเรื่องของลักษณะของการ
กระท าความผิดที่นายจ้างจะน ามาใช้เพื่อเป็นสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่า งสอบสวน
การกระท าความผิดของลูกจ้าง ในกฎหมายแรงงานของประเทศสิงคโปร์มิได้บัญญัติถึงลักษณะของ
การกระท าความผิดที่นายจ้างจะน ามาใช้ในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดไว้ แต่ในประเทศอื่น ๆ ได้มีการก าหนดถึงเรื่องดังกล่าวไว้โดยมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณา
ดังต่อไปนี้ 

ประเทศอังกฤษ ประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of 
Practice on Disciplinary and Grievance Procedures) ได้ก าหนดถึงลักษณะของการกระท า
ความผิดที่เหมาะสมที่นายจ้างจะน ามาใช้เพื่อเป็นสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดของลูกจ้างไว้หลายประการ เช่น ลูกจ้างถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดทางวินัยอย่าง
ร้ายแรง หรือในกรณีที่หากให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยมาท างานต่อไปอาจจะ
ก่อให้เกิดความเสียหายต่อสถานประกอบกิจการของนายจ้าง หรือสร้างความเสียหายแก่ตัวนายจ้าง 
ลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถานประกอบกิจการ หรือลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาอาจอาศัยโอกาสในการท างาน
เพื่อท าลายพยานหลักฐานทีใ่ช้ในการพิสจูน์การกระท าความผิดทางวินัยของลกูจ้าง หรือลูกจ้างอาจใช้
ช่องทางนี้ในข่มขู่พยานที่ได้รู้เห็นถึงการกระท าความผิดที่เกิดข้ึน เป็นต้น อย่างไรก็ดี หากนายจ้างมี
ทางเลือกอื่นที่จะไม่ต้องออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง นายจ้าง
ก็ควรที่จะน ามาใช้ เช่น ย้ายลูกจ้างไปท างานในต าแหน่งที่ไม่มีผลกระทบต่อการด าเนินการสอบสวน
การกระท าความผิดทางวินัย หรือย้ายลูกจ้างไปท างานในช่วงเวลาอื่นที่จะท าให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่า
กระท าความผิดไม่ต้องเผชิญหน้ากับพยาน หรือผู้ที่ได้กล่าวหาว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย 
เป็นต้น 

ประเทศญี่ปุ่น กฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุ่นมิได้มีบทบัญญัติก าหนดถึง
เรื่องการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ แต่ในทางต าราได้มีการยอมรับ
ให้นายจ้างสามารถที่จะออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างได้ โดย
เรียกว่า การพักงานที่เป็นมาตรการเริ่มต้น (Suspension as Precursory Measures) ซึ่งลักษณะ
ของการกระท าความผิดที่นายจ้างจะน ามาใช้เพื่อเป็นสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
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สอบสวนการกระท าความผิด คือ ในกรณีที่นายจ้างเกรงว่าอาจจะเกิดการกระท าความผิดซ้ าใน
ระหว่างที่นายจ้างด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิด หรือหากให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท า
ความผิดทางวินัยมาท างานในระหว่างที่ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดอาจท าให้
พยานหลักฐานสูญหาย หรืออาจท าให้เกิดเหตุการณ์ร้ายแรงท านองเดียวกับที่ได้กล่าวมาข้างต้น 

ประเทศฟิลิปปินส์ กฎหมายแรงงานของประเทศฟิลิปปินส์ได้ยอมรับให้
นายจ้างที่ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยสามารถที่จะออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างได้ เรียกว่า การพักงานเพื่อเป็นมาตรการป้องกัน 
(Preventive Suspension Pending Investigation) โดยกฎหมายได้บัญญัติถึงลักษณะของการ
กระท าความผิดทางวินัยที่นายจ้างจะน ามาใช้ในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้างได้เฉพาะ ในกรณีที่ลูกจ้างมีพฤติกรรมที่เป็นอันตราย หากให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหา
ท างานต่อไปในระหว่างที่นายจ้างด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดจะเป็นภัยคุกคามต่อชีวิต 
หรือทรัพย์สินของนายจ้าง หรือของลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถานประกอบกิจการ อย่างไรก็ดี แม้จะมี
เหตุอันควรเช่ือว่าลูกจ้างได้กระท าความผิดทางวินัยจริงตามที่ถูกกล่าวหาก็ตาม แต่ถ้าหากลูกจ้างไม่มี
พฤติการณ์ตามสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดตามที่กฎหมาย
บัญญัติไว้ นายจ้างก็ไม่ควรที่จะออกค าสัง่พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด เนื่องจากจะ
ท าให้นายจ้างมีความรับผิดในค่าจ้างในช่วงเวลาดังกล่าว หากการออกค าสั่งพัก ง านในระหว่า ง
สอบสวนการกระท าความผิดเป็นไปโดยมิชอบด้วยกฎหมาย 

เมื่อพิจารณาจากกฎหมายต่างประเทศที่ผู้เขียนได้ท าการศึกษามาในข้างต้น 
แม้ในประเทศญี่ปุ่นจะไม่มีบทบัญญัติก าหนดถึงลักษณะของการกระท าความผิดที่นายจ้างจะน ามาใช้
เพื่อเป็นสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ก็ตาม แต่ในทาง
ต าราได้มีนักวิชาการได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับสาเหตุอันเหมาะสมในการออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดไว้อยู่หลายกรณี แต่ในประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ของ
ประเทศอังกฤษ (Code of Practice on Disciplinary and Grievance Procedures) ประเทศ
อังกฤษ และกฎหมายแรงงานของประเทศฟิลิปปินส์ต่างได้ก าหนดถึงลักษณะของการกระท าความผิด
ที่นายจ้างจะน ามาใช้เพื่อเป็นสาเหตุที่ในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้างไว้แตกต่างกันออกไป ซึ่งตามกฎหมายแรงงานของประเทศฟิลิปปินส์ได้มีบทบัญญัติที่
ก าหนดถึงสาเหตุของการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้อย่าง
ชัดเจน กล่าวคือ นายจ้างจะสามารถออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้างได้ต่อเมื่อนายจ้างเห็นว่า หากให้ลูกจ้างท างานต่อไปลูกจ้างอาจมีพฤติกรรมที่เป็นอันตราย และ
เป็นภัยคุกคามต่อชีวิต หรือทรัพย์สินของนายจ้าง หรือของลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถานประกอบ
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กิจการ ในกรณีนี้ผู้เขียนมีความเห็นว่าควรที่จะน าบทบัญญัติของประเทศฟิลิปปินส์ในเรื่องลักษณะ
ของการกระท าความผิดที่นายจ้างจะน ามาใช้เพื่อเป็นสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างมาปรับใช้ เนื่องจากหากพิจารณาตามบทบัญญัติดังกล่าว จะ
เห็นได้ว่าการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างสามารถใช้เป็นมาตรการที่จะ
ช่วยในการป้องกันความปลอดภัยในชีวิต และร่างกายของนายจ้าง และลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถาน
ประกอบกิจการ รวมไปถึงยังเปน็การปกป้องทรัพย์สินของสถานประกอบกิจการ นายจ้าง และลูกจ้าง
คนอื่น ๆ ภายในสถานประกอบกิจการได้ในระหว่างที่มีการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัย ซึ่ง
ถือได้ว่าเป็นสาเหตุที่มีความพอควรแก่กรณีในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้าง 

อย่างไรก็ดี เมื่อพิจารณาถึงลักษณะของการกระท าความผิดทางวินัยที่
นายจ้างจะน ามาใช้เพื่อเป็นสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้างตามบทบัญญัติในกฎหมายแรงงานของประเทศฟิลปิปนิส์ ซึ่งมีวัตถุประสงค์ที่จะคุ้มครองเฉพาะ
สถานประกอบกิจการ นายจ้างและลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถานประกอบกิจการเท่านั้น ทั้งนี้ เพื่อให้
การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างสามารถที่จะเป็นมาตรการในการ
ป้องกันมิให้เกิดความเสยีหายเพิ่มมากข้ึนในระหว่างที่นายจ้างด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิด
ทางวินัยได้อย่างครอบคลุม ผู้เขียนเห็นว่าควรที่จะเพิ่มความคุ้มครองประการนี้ให้กับลูกค้าของ
นายจ้างด้วย เนื่องจากหากปล่อยให้ลูกจ้างท างานต่อไปลูกจ้างอาจจะใช้โอกาสในการท างานนี้
ก่อให้เกิดความเสียหายแก่ชีวิต หรือทรัพย์สินของลูกค้าของนายจ้าง ซึ่งอาจจะส่งผลให้นายจ้างและ
สถานประกอบกิจการต้องได้รับความเสียหายทางด้านทรัพย์สิน หรือต้องเสียช่ือเสียงมากยิ่ง ข้ึน เช่น 
ลูกจ้างเป็นพนักงานท าความสะอาดภายในเครื่องบิน พบทรัพย์สินของผู้โดยสารซึ่งเป็นลูกค้าของ
นายจ้างลืมทิ้งไว้ เมื่อถูกทวงถามกลับไม่ส่งคืน แต่ได้น าไปซุกซ่อน1 การกระท าความผิดของลูกจ้างนั้น
ถือเป็นการกระท าที่ทจุรติต่อหน้าที ่หากนายจ้างยังปล่อยให้ลูกจ้างท างานต่อไป ลูกจ้างอาจจะกระท า
ความผิดซ้ า อันจะมีผลกระทบต่อความน่าเช่ือถือของสถานประกอบกิจการได้ 

เมื่อจุดประสงค์ของการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้างประการหนึ่ง คือ ความต้องการให้นายจ้างสามารถด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดทาง
วินัยของลูกจ้าง และรวบรวมพยานหลักฐานที่จะสามารถใช้ในการยืนยันการกระท าความผิดของ
ลูกจ้างได้อย่างเต็มที่ โดยปราศจากการรบกวนจากลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิด ในบางกรณี
พยานหลักฐานที่จ าเป็นต้องใช้ในการพิสูจน์การกระท าความผิดทางวินัยอาจจะอยู่ในความครอบครอง
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ของลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิด ด้วยเหตุนี้ หากในระหว่างที่นายจ้างด าเนินการสอบสวน
การกระท าความผิดทางวินัยนายจ้างยังคงให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดมาท างานต่อไป 
ลูกจ้างอาจใช้โอกาสนี้ในการท าลายพยานหลักฐานที่อยู่ในความครอบครองของลูกจ้างจากการปฏิบัติ
หน้าที่ เช่น ลูกจ้างเป็นพนักงานฝ่ายสินเช่ือของธนาคารถูกกล่าวหาว่าใช้อ านาจในต าแหน่งหน้าที่โดย
มิชอบ ท าเอกสารปลอมเพื่อให้นายจ้างอนุมัติสินเช่ือให้กับลูกค้าที่ได้ให้ประโยชน์ตอบแทนกับลูกจ้าง
เป็นกรณีพิเศษ2 ดังนั้น หากให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดท างานต่อไป อาจท าให้ลูกจ้างใช้
โอกาสในการท างานเพื่อท าลายพยานหลักฐานที่นายจา้งจะน ามาใช้เพื่อพิสจูน์การกระท าความผิดของ
ลูกจ้างได้ นอกจากนี้ ในบางกรณีพยานบุคคลที่สามารถยืนยันได้ว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทาง
วินัยอาจจะเป็นเพื่อนร่วมงานของลูกจ้าง ส่งผลให้ในการมาท างานของลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท า
ความผิดอาจจะก่อให้เกิดอันตรายต่อลูกจ้างที่เป็นพยานได้ เพราะลูกจ้างผู้กระท าความผิดอาจใช้
โอกาสนี้เพื่อข่มขู่ลูกจ้างที่เป็นพยานในการกระท าความผิดทางวินัยมิให้บอกกล่าวแก่นายจ้าง หรือ
บุคคลอื่นถึงการกระท าความผิดทางวินัยที่เกิดข้ึน ด้วยเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น ผู้เขียนเห็นว่าควรเพิ่ม
กรณีที่การมาท างานของลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยที่อาจจะท าให้พยานหลักฐาน
ที่ใช้ยืนยันการกระท าความผิดทางวินัยต้องถูกท าลาย เป็นหนึ่งในสาเหตุที่นายจ้างจะน ามาใช้ในการ
ออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

ทั้งนี้ ตามประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of Practice on 
Disciplinary and Grievance Procedures) ของประเทศอังกฤษได้ก าหนดถึงลักษณะของการ
กระท าความผิดทางวินัยที่นายจ้างจะน ามาใช้เพื่อเป็นสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างหลายประการ โดยรวมไปถึงในกรณีที่ลูกจ้างกระท าความผิด
ทางวินัยอย่างร้ายแรงไว้ หากพิจารณาถึงลักษณะของการกระท าความผิดที่นายจ้างจะน ามาใช้เพื่อ
เป็นสาเหตุในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างประการนี้ แม้การกระท า
ความผิดทางวินัยของลูกจ้างจะเป็นการกระท าความผิดที่มีความร้ายแรงก็ตาม แต่ในการกระท า
ความผิดทางวินัยอย่างร้ายแรงในบางกรณีก็มิได้มีผลกระทบต่อกระบวนการสอบสวนการกระท า
ความผิด หรือมิได้มีผลร้ายต่อชีวิต ร่างกายของนายจ้าง หรือของลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถาน
ประกอบกิจการ หรือต่อลูกค้าของนายจ้าง รวมทั้งมิได้มีผลรา้ยต่อทรัพย์สินของสถานประกอบกิจการ 
นายจ้าง ลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถานประกอบกิจการ หรือต่อลูกค้าของนายจ้าง ซึ่งแสดงให้เห็นว่า
ในการกระท าความผิดทางวินัยอย่างร้ายแรงในบางกรณีไม่มีความจ าเป็นอย่างเพียงพอที่จะท าให้
นายจ้างจะสามารถยกข้ึนมาเพื่อใช้เป็นสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
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ความผิดได้ทุกกรณี เช่น ลูกจ้างเป็นผู้จัดการธนาคารไปมีความสัมพันธ์ฉันท์ชู้สาวกับภรรยาลูกค้าของ
นายจ้าง3 หรือลูกจ้างเป็นครูมีพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม ออกเที่ยวเตร่ในเวลากลางคืนและเมาไม่ได้สติ
จนเกิดการทะเลาะวิวาท เป็นต้น แม้การกระท าของลูกจ้างที่ได้กล่าวมาข้างต้นนี้จะเป็นการกระท า
ในทางส่วนตัวของลูกจ้างก็ตาม แต่ก็เป็นการกระท าที่ขัดแย้งต่อศีลธรรมอันดีและอาจน าความเสื่อม
เสียมาสู่นายจ้าง กิจการของนายจ้าง รวมทั้งเป็นการกระท าความผิดที่มีผลกระทบต่ออ านาจบริหาร
บุคคลของนายจ้าง ซึ่งถือว่าเป็นการกระท าความผิดร้ายแรงก็ตาม อย่างไรก็ดี หากพิจารณาถึง
ลักษณะของการกระท าดังกล่าว จะเห็นได้ว่าหากนายจ้างต้องด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิด
ที่เกิดข้ึน นายจ้างก็ไม่มีความจ าเป็นใด ๆ ที่จะต้องพักงานลูกจ้างที่กระท าความผิดดังกล่าว เนื่องจาก
ในระหว่างด าเนินการสอบสวนการกระท าอันเป็นความผิดที่ลูกจ้างถูกกล่าวหาน้ันมิได้มีผลกระทบต่อ
กระบวนการสอบสวนการกระท าความผิด หรือจะก่อให้เกิดความเสียหายมากขึ้นแต่อย่างใด ด้วยเหตุน้ี 
ผู้เขียนเห็นว่าไม่ควรที่จะน าสาเหตุในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดกรณีลูกจ้าง
กระท าความผิดทางวินัยอย่างร้ายแรงตามที่ได้ก าหนดไว้ในประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ 
(Code of Practice on Disciplinary and Grievance Procedures) ของประเทศอังกฤษมาใช้เป็น
เหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด 

อย่างไรก็ดี การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดนั้นถือว่าเป็น
การใช้อ านาจในการบริหารธุรกิจที่มีอยู่ของนายจ้าง เมื่อในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดถือได้ว่าเป็นการออกค าสั่งประการหนึ่งจึงท าให้ในการออกค าสัง่พักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างจะถูกควบคุมด้วยมาตรา 14/1 พระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. 25414 กล่าวคือ แม้กฎหมายจะมิได้บัญญัติถึงลักษณะของการกระท าความผิดที่
นายจ้างจะน ามาใช้เพื่อเป็นสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
ลูกจ้างไว้ก็ตาม แต่ในการใช้อ านาจออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิ ดของ
ลูกจ้างตามมาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จะต้องพิจารณาประกอบกับ
มาตรา 14/1 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ฉะนั้น ในการออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างในแต่ละครั้งอาจตีความได้ว่าลักษณะของการกระท าความผิด
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ที่เกิดข้ึนจะต้องมีความจ าเป็นอย่างเพียงพอ หรือมีความจ าเป็นถึงขนาดที่จะท าให้นายจ้างต้องออก
ค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด โดยจะต้องพิจารณาถึงลักษณะของการกระท า
ความผิดทางวินัยเป็นหลัก ทั้งนี้ แม้นายจ้างจะมีอ านาจแต่เพียงฝ่ายเดียวในการพิจารณาว่าจะออก
ค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดหรือไม่ก็ตาม หากลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท า
ความผิดทางวินัยที่จะถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดเห็นว่าการออกค าสั่งพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดน้ันเป็นไปโดยมิชอบด้วยกฎหมาย กล่าวคือ ลักษณะของการ
กระท าความผิดทางวินัยที่เกิดข้ึนไม่มีความจ าเป็นถึงขนาดที่นายจ้างจะต้องออกค าสั่งพักงานใน
ระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด เนื่องจากการกระท าความผิดทางวินัยที่เกิดข้ึนมิได้มีผลกระทบ
ต่อกระบวนการสอบสวนการกระท าความผิดที่จะเกิดข้ึน เช่น การถูกกล่าวหาว่าหลับในเวลาท างาน 
มาท างานสาย หรือแชทในเวลาท างาน เป็นต้น ลูกจ้างอาจใช้ช่องทางตามมาตรา 14/1 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เพื่อให้ศาลสั่งให้ค าสั่งพัก ง านในระหว่า งสอบสวน
การกระท าความผิดของลูกจ้างมีผลใช้บังคับเท่าที่เป็นธรรมและพอสมควร อย่างไรก็ดี หากนายจ้าง
ออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดโดยมิชอบ หรือออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดโดยไม่มีเหตุอันควรก็จะท าให้
ลูกจ้างมีสิทธิได้รับค่าจ้างเต็มจ านวนตลอดระยะเวลาที่ถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา 327 วรรคสอง5  

ผู้เขียนเห็นควรให้มีการก าหนดถึงลักษณะของการกระท าความผิดที่นายจ้าง
จะน ามาใช้เพื่อเป็นสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดในกรณีที่
การกระท าความผิดทางวินัยของลกูจา้งมีความส าคัญถึงขนาด หากให้ลูกจ้างท างานต่อไปอาจจะท าให้
สถานประกอบกิจการของนายจ้างได้รับความเสียหาย หรืออาจท าให้ทรัพย์สินของนายจ้าง ลูกจ้างคน
อื่น ๆ ภายในสถานประกอบกิจการ หรือของลูกค้าของนายจ้างได้รับความเสียหาย หรืออาจท า ให้
เป็นอันตรายต่อชีวิตร่างกายของนายจ้าง ลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถานประกอบกิจการ หรือลูกค้า
ของนายจ้าง หรืออาจท าให้พยานหลักฐานที่ใช้ในการกระท าความผิดถูกท าลาย เพื่อให้เกิดความ
ชัดเจนจะได้เสนอแก้ไขเพิ่มเติมกฎหมายในตอนท้าย6 

                                            
5 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 372 วรรคสอง บัญญัติว่า “ถ้าการช าระ

หนี้ตกเป็นพ้นวิสัยเพราะเหตุอย่างใดอย่างหนึ่งอันจะโทษเจ้าหนี้ได้ ลูกหนี้ก็หากเสียสิทธิที่จะได้รับ
ช าระหนี้ตอบแทนไม่...” 

6 โปรดดูข้อเสนอแก้ไข หน้า 158. 
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1.2 อ านาจในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้าง 

การที่มาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้ก าหนด
เงื่อนไขในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ว่า ห้ามมิให้นายจ้างพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด เว้นแต่จะมีข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจ้างให้อ านาจนายจ้างสั่งพักงานลูกจ้างได้ แสดงให้เห็นว่าหากนายจ้างมิได้ก าหนด
อ านาจในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือ
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ก็จะท าให้นายจ้างไม่มีอ านาจออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดได้ แม้นายจ้างจะมีความจ าเป็นที่ต้องให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาหยุดท างานระหว่างที่
ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดก็ตาม เช่น หากให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิด
ท างานต่อไป ลูกจ้างอาจจะใช้โอกาสในการท างานระหว่างที่นายจ้างด าเนินการสอบสวนการกระท า
ความผิดท าลายพยานหลักฐานที่นายจ้างจ าเป็นต้องใช้ในการพิสูจน์การกระท าความผิดของลูกจ้าง 
หรือข่มขู่เพื่อนร่วมงานที่จะเป็นพยานในการกระท าความผิด หรือหากให้ลูกจ้างท างานต่อไปอาจจะใช้
โอกาสนี้มากระท าความผิดซ้ าได้ เป็นต้น ซึ่งการกระท าของลูกจ้างที่กล่าวมาข้างต้นนี้จะมีผลกระทบ
ต่อการด าเนินกระบวนการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยของนายจ้างเป็นอย่างยิ่ง ด้วยเหตุนี้  
การที่นายจ้างไม่สามารถออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดในกรณีที่มีความ
จ าเป็นก็อาจส่งผลให้นายจ้างต้องได้รบัความเสยีหายจากการกระท าความผิดของลูกจ้างมากยิ่งขึ้นก็ได้ 

จากการศึกษากฎหมายต่างประเทศถึงเรื่องอ านาจในการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิด ในประเทศญี่ปุ่นแม้กฎหมายจะมิได้มีบทบัญญัติถึงอ านาจของนายจ้าง
ในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด แต่ในทางปฏิบัตินายจ้างก็มักจะมีค าสั่งพักงาน
ในระหว่างที่ไดด้ าเนินการสอบสวนการกระท าความผิด ในประเทศอังกฤษ กฎหมายมิได้มีบทบัญญัติ
ใด ๆ ก าหนดให้นายจ้างต้องระบุอ านาจการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ใน
สัญญาจ้างแรงงาน หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน นายจ้างก็มีอ านาจการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาได้ แต่ตามประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ 
(Code of Practice on Disciplinary and Grievance Procedures) ได้ก าหนดให้นายจ้างควรจะ
ระบุอ านาจในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน หรือ
ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน เพื่อมิให้ลูกจ้างยกเรื่องการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดโดยไม่จ่ายค่าจ้างข้ึนมาอ้างเป็นเหตุในการฟ้องร้องว่านายจ้างเป็นผู้ผิดสัญญาจ้างแรงงาน 
ส่วนในประเทศฟิลิปปินส์และประเทศสิงคโปร์ กฎหมายมีบทบัญญัติอย่างชัดเจนก าหนดให้อ านาจ
นายจ้างในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้ โดยที่นายจ้างไม่จ าต้อง
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ระบุถึงอ านาจในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน 
หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างแต่อย่างใด 

ผู้เขียนมีความเห็นว่าในการที่กฎหมายก าหนดให้นายจ้างสามารถออกค าสั่ง
พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้ต่อเมื่อมีการก าหนดถึงอ านาจการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง 
จะเป็นกระบวนการที่มีปัญหาการปรับใช้ในทางปฏิบัติเป็นอย่างมาก กล่าวคือ นอกจากเหตุผล และ
ความจ าเป็นของนายจ้างในบางกรณีที่จ าต้องพักงานลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาในระหว่างสอบสวนการ
กระท าความผิดที่ได้กล่าวไปแล้วในข้างต้นแล้ว ในการจัดท าข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน กฎหมาย
ก าหนดถึงข้ันตอนในการจัดท าไว้อยู่หลายข้ันตอน ด้วยเหตุนี้ หากข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานที่ได้
ก าหนดถึงอ านาจนายจ้างในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดมิได้ปฏิบัติ
ตามขั้นตอนใดข้ันตอนหนึ่ง เช่น นายจ้างมิได้ปิดประกาศให้ลูกจ้างรับทราบ หรือมิได้มีการส่งส าเนา
ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานให้แก่เจ้าหน้าที่ตามทีก่ฎหมายก าหนด ก็อาจท าให้เกิดข้อโต้แย้งถึงอ านาจ
ในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของนายจ้างที่ได้ระบุไว้ในข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างานดังกล่าวข้ึนมาได้ และหากพิจารณาถึงลักษณะของสถานประกอบกิจการที่มีอยู่
ปัจจุบันจะพบว่าสถานประกอบกิจการขนาดกลางไปจนถึงขนาดเลก็มีจ านวนมากถึงรอ้ยละ 99.5 ของ
สถานประกอบกิจการทั้งหมดในประเทศไทย7 โดยปกติแล้วจะมีลูกจ้างไม่เกิน 10 คน ซึ่งหากพิจารณา
ตามมาตรา 108 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 25418 กฎหมายมิได้บังคับให้นายจ้างต้อง
จัดท าข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานเป็นหนังสือ ด้วยเหตุนี้ ส่งผลให้นายจ้างมิได้มีการระบุถึงเรื่อง
อ านาจในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดจึงท าให้นายจ้างไม่มีอ านาจ
ออกค าสั่งค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดลูกจ้าง แม้จะมีความจ าเป็นเพื่อ
ประโยชน์ในการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยก็ตาม นอกจากนี้ เมื่อกฎหมายมิได้บังคับให้
สถานประกอบกิจการขนาดเล็กที่มีลูกจ้างไม่เกิน 10 คน ต้องจัดท าข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานเป็น
หนังสือ แต่โดยปกติแล้วนายจ้างมักจะก าหนดให้มีข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานเพื่อเป็นแนวทางใน
การบริหารงานภายในสถานประกอบกิจการ ซึ่งนายจา้งอาจจะมีการออกข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน

                                            
7 “สถิติจ านวน SMEs ในประเทศไทย,” สืบค้นเมื่อวันที่ 26 กุมภาพันธ์ 2559, จาก 

http://www.tcg.or.th/TH/news-event-activity-detail.php?smid=93&ID=283 
8 มาตรา 108 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติว่า “ให้นายจ้างซึ่งมี

ลูกจ้างรวมกันต้ังแต่สิบคนข้ึนไป จัดให้มีข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานเป็นภาษาไทยและข้อบังคับนั้น
อย่างน้องต้องมีรายละเอียดเกี่ยวกับรายการดังต่อไปนี้...”  
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ด้วยวาจา ในลักษณะที่เป็นค าสั่ง หรือข้อตกลงระหว่างนายจ้างและลูกจ้างไม่ว่าโดยตรง หรือโดย
ปริยาย ซึ่งในกรณีนี้ก็อาจจะท าให้เกิดความไม่แน่นอนถึงอ านาจการออกค าสั่งค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดของนายจ้างได้ เพราะไม่มีเอกสารที่จะน ามาใช้ยืนยันอ านาจออกค าสั่ง
ค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดเป็นลายลักษณ์อักษร ซึ่งอาจจะน ามาสู่การ
โต้แย้งของลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาได้  

จากการที่ผู้เขียนได้ท าการศึกษาถึงเรื่องอ านาจในการออกค าสั่งพักงาน
ระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดตามกฎหมายแรงงานของต่างประเทศ ทั้งในประเทศอังกฤษ 
ญี่ปุ่น และสิงคโปร์ ซึ่งมิได้ก าหนดเงื่อนไขในการใช้อ านาจออกค าสั่งค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดไว้ดังเช่นพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ทั้งนี้ ตามกฎหมายแรงงาน
ของประเทศฟิลิปปินส์ และสิงคโปร์ได้มีบทบัญญัติให้อ านาจนายจ้างออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดไว้อย่างชัดเจน โดยที่ไม่จ าต้องระบุถึงอ านาจในการออกค าสั่ งพัก ง าน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือ
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างแต่อย่างใด อย่างไรก็ดี แม้ในประเทศฟิลิปปินส์นายจ้างจะมีอ านาจ
ตามกฎหมายในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดกต็าม แต่นายจ้ างจะออกค าสั่ ง
พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้ต่อเมื่อเข้าลักษณะตามที่กฎหมายได้บัญญัติไว้ 
กล่าวคือ เพื่อประโยชน์ในการด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดมิให้นายจ้างผู้ด าเนิน
กระบวนการสอบสวนการกระท าความผิดต้องถูกรบกวน หรือแทรกแซงการสอบสวนจากลูกจ้างผู้ถูก
กล่าวหาว่ากระท าความผิด ผู้เขียนจึงเสนอให้ตัดเงื่อนไขในการออกค าสั่งค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดที่นายจ้างต้องระบุอ านาจในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดไว้ในข้อบังคับเกีย่วกับการงาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างออกไป และให้
นายจ้างมีอ านาจตามกฎหมายในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้
ต่อเมื่อมีเหตุอันควรตามที่กฎหมายบัญญัติไว้ และเพื่อให้เกิดความชัดเจนผู้เขียนจะขอเสนอแก้ไข
บทบัญญัติเพิ่มเติมในตอนท้าย9 

1.3 ระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

มาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้ก าหนด
ระยะเวลาที่นายจ้างสามารถใช้ในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้ไม่เกิน 7 วัน 
หากพิจารณาระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดตามที่กฎหมายได้ให้

                                            
9 โปรดดูข้อเสนอแก้ไข หน้า 158. 
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อ านาจนายจ้างไว้ประกอบกับการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างในกรณีที่การกระท าความผิด
ทางวินัยของลูกจ้างมีความซับซ้อนแตกต่างกันออกไปตามลักษณะแห่งการกระท า หรือในบางครั้ง
พยานหลักฐานที่นายจ้างจะต้องน ามาใช้เพื่อยืนยันการกระท าความผิดทางวินัยของลูก จ้ า ง นั ้น
อาจจะมีจ านวนมาก ท าให้นายจ้างต้องใช้ระยะเวลานานในการรวบรวมพยานหลักฐาน เช่น ลูกจ้าง
เป็นเจ้าหน้าที่การเงินได้ยักยอกเงินที่อยู่ในความรับผิดชอบไป10 ในการสอบสวนการกระท าความผิด
ทางวินัยในลักษณะนี้ นายจ้างจะต้องอาศัยผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบการกระท าความผิด รวมทั้ง
ต้องใช้เอกสารทางบัญชีจ านวนมากเพื่อยืนยันการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้าง  ทั้งเมื่อได้
พยานหลักฐานมาก็จ าต้องตรวจสอบถึงความถูกต้องแท้จริง เพื่อที่จะน ามาใช้ในการพิจารณา
ประกอบการกระท าความผดิของลกูจ้าง และหาข้อยุติว่าลกูจ้างได้กระท าความผิดทางวินัยตามทีม่กีาร
กล่าวหาหรือไม่ รวมทั้งในบางครั้งการกระท าความผิดทางวินัยเกิดมาจากการร่วมมือกันกระท า
ความผิดของลูกจ้างหลายคน ส่งผลให้นายจ้างจะต้องท าการสอบสวนลูกจ้างทุกคนที่มีส่วนพัวพันกับ
การกระท าความผิดที่เกิดข้ึนให้ครบถ้วนเสียก่อนจึงจะสามารถพิจารณาได้ว่าการกระท าผิดทางวินัย
เกิดข้ึนจริงหรือไม่ และลูกจ้างคนใดบ้างที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการกระท าความผิดที่เกิดข้ึน  

เมื่อพิจารณาจากสิ่งที่ได้กล่าวไปข้างต้น แสดงให้เห็นได้แล้วว่าระยะเวลา
ตามที่กฎหมายก าหนดให้อ านาจนายจา้งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้เพียง 7 วัน
เท่านั้น อาจส่งผลให้เกิดปัญหาการน ากระบวนการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไป
ปรับใช้ในทางปฏิบัติ เนื่องจากระยะเวลาดังกล่าวอาจไม่เพียงพอที่จะท าใหน้ายจ้างสามารถด าเนินการ
สอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยจนได้ความเป็นที่แน่ชัดว่าลูกจ้างได้กระท าความผิดทางวินัย
ตามที่ถูกกล่าวหาจริงหรือไม่ และหากนายจ้างต้องเร่งกระบวนการสอบสวนเพื่อให้ทันระยะเวลา
ตามที่กฎหมายก าหนดก็อาจจะกระทบถึงความยุติธรรมของผลการสอบสวนที่ออกมาได้ เนื่องจาก
หากระยะเวลาที่นายจ้างจะน ามาใช้ในการด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดนั้น มีก าหนด
ระยะเวลาที่สั้นและจ ากัด จึงเป็นการบังคับให้นายจ้างต้องด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิด
อย่างเร่งรัด ซึ่งในบางกรณีที่ลูกจ้างได้ให้การรับสารภาพ ก็อ าจท า ให้นายจ้ า งตัดสินว่ าลูกจ้ า ง
เป็นผู้กระท าความผิด และลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างโดยที่นายจ้างไม่มีโอกาสพิจารณาถึงรายละเอียด
ในการกระท าความผิดทางวินัยที่เกิดข้ึน หรือในบางกรณีหากนายจ้างยังด าเนินการสอบสวนไม่เสร็จ
สิ้นตามระยะเวลาที่กฎหมายก าหนด และนายจ้างยังไม่ไว้วางใจให้ลูกจ้างกลับเข้ามาท างานต่อไป 
นายจ้างอาจจะตัดสินว่าลูกจา้งเป็นผูก้ระท าความผิดทางวินัยตามที่ถูกกล่าวหา และลงโทษลูกจ้างโดย

                                            
10 ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 136/2536 
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ยังไม่ได้ความแน่ชัดว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัยจริงหรือไม่ ซึ่งจะท าให้เกิดความไม่เป็น
ธรรมแก่ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาได้  

จากการศึกษากฎหมายต่างประเทศ ในประเทศญี่ปุ่นกฎหมายมิได้ก าหนด
ระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ แต่ในประเทศอังกฤษ ประเทศ
ฟิลิปปินส์ และ ประเทศสิงคโปร์ ได้มีหลักเกณฑ์ในการก าหนดระยะเวลาการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดที่แตกต่างกันออกไป ดังต่อไปนี้ 

ประเทศอังกฤษ ตามประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of 
Practice on Disciplinary and Grievance Procedures) มิได้ก าหนดจ ากัดระยะเวลาการพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้อย่างชัดเจน แต่ได้ก าหนดว่าในการใช้ระยะเวลาการพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด นายจ้างควรจะใช้ระยะเวลาให้สั้นที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ 
อย่างไรก็ดี หากลูกจ้างได้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยอย่างร้ายแรงในการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดนายจ้างไม่ควรจะใช้เวลาเกินไปว่า 5 วันท าการ เนื่องจากหากนายจ้างได้
ใช้เวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดนานเกินไป อาจจะท าให้ลูกจ้างผู้ถูกพักงาน
ระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดกลับมาท างานร่วมกันลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถานประกอบ
กิจการได้ยากข้ึน 

ประเทศฟิลิปปินส์ กฎหมายแรงงานก าหนดระยะเวลาที่นายจ้างสามารถจะ
พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้นานถึง 30 วัน เนื่องจากตามวัตถุประสงค์ของการ
พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของประเทศฟิลิปปินส์ต้องการที่จะให้ความคุ้มครอง
นายจ้างจากอันตรายที่จะเกิดข้ึนกับชีวิต ร่างกาย ทรัพย์สิน หรือสถานประกอบกิจการ การก าหนด
ระยะเวลาให้นายจ้างสามารถพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้นานก็เพื่อต้องการให้
ภยันตรายที่อาจจะเกิดข้ึนในระหว่างที่นายจ้างด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยนั้น
ผ่านพ้นไป และเมื่อครบก าหนดระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวน 30 วันแล้ว นายจ้างก็ควร
จะให้ลูกจ้างผู้ถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดกลับเข้าท างานในต าแหน่งเดิม หรือ
ต าแหน่งอื่นที่เทียบเท่ากับต าแหน่งเดิมของลูกจ้างก่อนที่จะถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิด อย่างไรก็ดี หากครบก าหนดระยะเวลา 30 วันตามที่กฎหมายก าหนด แต่นายจ้างยัง
ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดไม่เสร็จสิ้น และยังไม่ไ ว้วางใจให้ลูกจ้างกลับเข้าท างาน 
กฎหมายก าหนดให้นายจ้างสามารถขยายระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดออกไปได้  
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ประเทศสิงคโปร์ กฎหมายแรงงานมีบทบัญญัติจ ากัดระยะเวลาการใช้อ านาจ
ของนายจ้างในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ไม่เกิน 1 สัปดาห์ เนื่องจาก
กฎหมายมีวัตถุประสงค์มิให้นายจ้างประวิงเวลาในระหว่างด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิด 
และเมื่อครบก าหนดระยะเวลา 1 สัปดาห์ตามที่กฎหมายให้อ านาจ แม้การสอบสวนยังไม่เสร็จสิ้น 
นายจ้างก็ต้องให้ลูกจ้างกลับเข้าท างานตามปกติ 

มาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้บัญญัติจ ากัด
ระยะเวลาในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดเป็นเวลา 7 วัน ในช่วงระยะเวลา
ดังกล่าวอาจมีวันหยุดประจ าสัปดาห์รวมอยู่ด้วย 1-2 วัน ซึ่งจะท าให้นายจ้างมีเวลาด าเนินการ
สอบสวนการกระท าความผิดได้จริงเพียง 5-6 วันเท่านั้น นอกจากนี้ ในบางครั้งช่วงเวลาที่น ายจ้ า ง
พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดอาจจะมีวันหยุดตามประเพณีรวมอยู่ด้วย ซึ่งถ้าหาก
บางกรณีที่วันหยุดประจ าสัปดาห์ติดต่อกับวันหยุดตามประเพณี ก็จะท าให้ระยะเวลาที่นายจ้าง
สามารถด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดต้องน้อยลงไปอีก อย่างไรก็ดี  แม้มาตรา 116 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จะมิได้บัญญัติว่าก าหนดระยะเวลาในการพักงานระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยจะนับแต่เฉพาะวันท าการ หรือให้นับรวมไปถึงวันหยุดต่าง ๆ 
ด้วยก็ตาม แต่ในกรณีนี้ผู้เขียนเห็นว่าระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด 7 
วันตามที่กฎหมายได้บัญญัติไว้นั้น ควรจะตีความให้นับเฉพาะในวันท าการที่นายจ้างสามารถ
ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดได้จริงเท่านั้น ดังเช่นการพิจารณาสิทธิในการหยุดพักผ่อน
ประจ าปีที่กฎหมายก าหนดให้ลกูจา้งที่ท างานติดต่อกันมาแล้วครบ 1 ปี สามารถหยุดพักผ่อนประจ าปี
ได้อย่างน้อยปีละ 6 วันท างาน ตามมาตรา 30 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 254111 ในกรณีนี้
การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดก็เช่นกัน หากยอมให้นับวันหยุดประจ าสัปดาห์ 
และวันหยุดตามประเพณีรวมเข้าไปในระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด 
ก็จะไม่เกิดประโยชน์อันใดแก่การสอบสวน เนื่องจากช่วงระยะเวลาดังกล่าวนายจ้างไม่สามารถที่จะ
ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิด หรือค้นหาข้อเท็จจริงที่เกิดข้ึนได้ ดังนั้น เพื่อให้เกิดความ
ชัดเจนจึงควรที่จะเพิ่มบทบัญญัติให้การนับระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า

                                            
11 มาตรา 30 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติว่า “ลูกจ้างซึ่งท างาน

ติดต่อกันมาแล้วครบหนึ่งปีมีสิทธิหยุดพักผ่อนประจ าปีได้ปีหนึ่งไม่น้อยกว่าหกวันท างาน โดยให้
นายจ้างเป็นผู้ก าหนดวันหยุดดังกล่าวให้แก่ลูกจ้างล่วงหน้า หรือก าหนดให้ตามที่นายจ้างลูกจ้างตกลง
กัน ” 
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ความผิดนับแต่เฉพาะในวันท าการเท่านั้น  โดยไม่นับรวมไปถึงวันหยุดประจ าสัปดาห์หรือวันหยุดตาม
ประเพณี เพื่อให้เกิดความชัดเจนผู้เขียนจะได้เสนอแก้ไขเพิ่มเติมบทบัญญัติในตอนท้ายต่อไป12 

อย่างไรก็ดี จากการที่ผู้เขียนได้ให้ข้อเสนอเรื่องการนับระยะเวลาการพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดโดยให้นับเฉพาะวันท าการปกติ 7 วันเท่านั้น หากภายใน
สถานประกอบกิจการของนายจา้งเป็นสถานประกอบกิจการที่เปิดท าการทกุวันโดยไม่มีวันหยุดท าการ 
ในการนับระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดกรณีนี้ปัญหาที่ต้องพิจารณา 
คือ หากมีกรณีที่ลูกจ้างถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยจนน าไปสู่การพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดนายจ้างจะนับระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิด 7 วันท าการได้อย่างไร ทั้งนี้ แม้ในกรณีที่สถานประกอบกิจการของนายจ้างเปดิท าการทุกวัน
โดยไม่มีวันหยุดก็ตาม แต่ลูกจ้างทุกคนก็มิได้ท างานทุกวัน แต่ละคนจะมีวันหยุดที่แตกต่างกันออกไป
เพื่อเป็นการผลัดเปลี่ยนการท างานเพื่อให้สถานประกอบกิจการของนายจ้างสามารถด าเนินการไปได้
ตลอดเวลา ฉะนั้น การนับระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด 7 วันท าการ 
ผู้เขียนมีความเห็นว่าควรจะนับเฉพาะวันที่ลูกจ้างผู้ถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
ต้องมาท างานให้กับนายจ้างเท่านั้น ในกรณีนี้หากมีลูกจ้างอื่นร่วมกระท าความผิดด้วย ก าหนด
ระยะเวลาในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างแต่ละคนก็จะแตกต่างกัน
ออกไป 

นอกจากนี้ หากการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างมีความซับซ้อน หรือ
จ าต้องใช้พยานหลักฐานจ านวนมากในการยืนยันการกระท าความผิดของลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาดังเช่น 
ในประเทศอังกฤษกรณีที่นายจ้างพบว่างบการเงินของสถานประกอบกิจการมีความผิดปกติ ลูกจ้างซึ่ง
เป็นพนักงานฝ่ายบัญชีถูกกล่าวหาว่าทุจริตในหน้าที่ นายจ้างจึงได้มีค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิด โดยให้เจ้าหน้าที่บัญชีจากภายนอกมาท าการตรวจสอบเกี่ยวกับการกระท า
ความผิดที่เกิดข้ึน13 หากน าประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of Practice on 
disciplinary and grievance procedures) ของประเทศอังกฤษที่ระบุ ว่านายจ้างควรจะใช้
ระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไม่เกินไปกว่า 5 วันท าการมาปรับใช้ 
อาจส่งผลให้นายจ้างไม่สามารถด าเนินการสอบสวน ค้นหาพยานหลักฐานที่ใช้ในการกระท าความผิด
ได้ทันระยะเวลาดังกล่าว อย่างไรก็ดี แม้ตามมาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
จะไดก้ าหนดให้นายจ้างสามารถพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้ไม่เกิน 7 วันก็ตาม 

                                            
12 โปรดดูข้อเสนอแก้ไข หน้า 158. 
13 [2005] All ER (D) 02 (Oct) 
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ผู้เขียนยังมีความเห็นว่าระยะเวลาดังกล่าวอาจสั้นเกินไปส าหรับการสอบสวนการกระท าความผิดทาง
วินัยที่มีความซับซ้อน ด้วยเหตุนี้จึงอาจส่งผลให้นายจ้างไม่สามารถด าเนินการสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้างได้ทันระยะเวลาที่กฎหมายก าหนด ผู้เขียนเห็นว่ากฎหมายควรให้อ านาจนายจ้าง
สามารถขยายระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดออกไปได้ เช่นเดียวกับ
กฎหมายแรงงานของประเทศฟิลปิปนิสท์ี่ก าหนดให้นายจ้างสามารถขยายระยะเวลาพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดออกไปได้ หากนายจ้างยังด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิด
ไม่เสร็จสิ้น เพื่อมิให้นายจ้างต้องด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดอย่างเร่งรีบ เพราะอาจจะ
กระทบต่อความยุติธรรมของผลการสอบสวนการกระท าความผิดที่ออกมาได้ อย่างไรก็ดี หากอนุญาต
ให้นายจ้างสามารถขยายระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดออกไปได้อย่าง
ไม่จ ากัด ก็จะท าให้นายจ้างไม่มีความกระตือรือร้นต่อการสอบสวน หรือประวิงการสอบสวนออกไป 
ซึ่งอาจท าให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยได้รับความเสียหายจากกระบวนการ
สอบสวนที่ล่าช้าได้ และเพื่อมิให้เกิดปัญหาจากการด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดที่ล่าล้า
เกินความจ าเป็น ตลอดระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดที่นายจ้าง
สามารถขยายระยะเวลาออกไปจึงควรจะก าหนดให้นายจ้างต้องจ่ายค่าตอบแทนการท างานในอัตรา
ปกติแก่ลูกจ้าง เพื่อเป็นการบังคับมิให้นายจ้างขยายระยะเวลาพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดออกไปโดยไม่จ าเป็น ทั้งนี้ กฎหมายควรที่จะบัญญัติจ ากัดระยะเวลาการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดที่นายจ้างจะสามารถขอขยายออกไป ซึ่งในกรณีนี้ผู้เขียนเห็นว่าควรให้
นายจ้างสามารถขยายระยะเวลาในการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดออกไปได้อีก
ไม่เกิน 7 วันท าการ เนื่องจากหากน าระยะเวลาที่กฎหมายให้อ านาจนายจ้างในการพักงานระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิด 7 วันท าการ รวมเข้ากับระยะเวลาการพักงานในระหว่า งสอบสวน
การกระท าความผิดที่นายจ้างสามารถขยายออกไปได้อีกถึง 7 วันท าการ ก็จะท าให้นายจ้างมีเวลา
ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างได้ถึง 14 วันเต็ม ซึ่งผู้เขียนเห็นว่า
ระยะเวลาน้ีนานเพียงพอที่ท าให้นายจ้างสามารถรวบรวมพยานหลักฐาน และค้นหาความจริงส าหรับ
ความผิดที่ลูกจ้างถูกกล่าวหาได้ เพื่อให้เกิดความชัดเจนผู้เขียนจะได้เสนอแก้ไขเพิ่มเติมบทบัญญัติใน
ตอนท้ายต่อไป14 

1.4 เงินท่ีจ่ายในระหว่างมีค าสั่งพักงานเพ่ือสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

มาตรา 116 วรรคสอง พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติ
ให้นายจ้างต้องจ่ายเงินให้กับลูกจ้างที่ต้องถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดตาม

                                            
14 โปรดดูข้อเสนอแก้ไข หน้า 158. 
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จ านวนที่ได้ระบุไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือที่ได้ท าความตกลงกันไว้ในข้อตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจ้าง โดยเงินจ านวนดังกล่าวจะต้องไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 ของค่าจ้างในวันท างานที่ลูกจ้าง
พึงจะได้รับก่อนที่นายจ้างจะมีค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด แต่ในกรณีลูกจ้าง
ที่นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้ตามความส าเร็จของงาน กฎหมายมิได้บัญญัติถึงหลักการที่จะน ามาใช้เพื่อ
ค านวณเงินที่นายจ้างจะต้องจ่ายให้แก่ลูกจ้างประเภทนี้ในระหว่างพักงานเพื่อสอบสวนการกระท า
ความผิด นอกจากนี้ ในมาตรา 117 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้บัญญัติไว้เฉพาะ
ในกรณีที่ผลการสอบสวนออกมาว่าลูกจ้างมิได้เป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย ซึ่งกฎหมายก าหนดให้
นายจ้างต้องจ่ายเงินให้กับลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาเท่ากับค่าจ้างในวันท างานที่ลูกจ้างพึงจะได้รับระหว่าง
ลูกจ้างถูกพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิด แต่กฎหมายมิได้บัญญัติไปถึงในกรณีที่ผลสอบสวน
ออกมาปรากฏว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัยว่าลูกจ้างจะต้องคืนเงินที่ได้รับมาในระหว่างพัก
งานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดให้กับนายจ้างหรือไม่ ด้วยเหตุนี้ ส่งผลให้นายจ้างอาจไม่ได้รับ
ความเป็นธรรมในกรณีดังกล่าว เนือ่งจากนายจ้างจะต้องเสียเงินให้ลูกจ้างผู้กระท าความผิดทางวินัย
โดยที่นายจ้างไม่ได้รับแรงงานเป็นการตอบแทนแต่อย่างใด 

จาการศึกษากฎหมายแรงงานต่างประเทศในเรื่องเงินที่จ่ายให้กับลูกจ้างใน
ระหว่างการพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิด ในประเทศญี่ปุ่นการพักงานลูกจ้างที่ถูกกล่าวหา
ว่ากระท าความผิดในระหว่างสอบสวนไม่ท าให้นายจ้างสามารถหลีกเลี่ยงการจ่ายค่าจ้างในช่วง
ระยะเวลาดังกล่าวได้ 

ประเทศอังกฤษ ในการพิจารณาว่านายจ้างต้องจ่ายเงินในระหว่างพักงาน
ให้กับลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยหรือไม่ต้องพิจารณาจากสัญญาจ้างแรงงาน  
กล่าวคือ หากนายจ้างได้ระบุไว้ในสัญญาจ้างแรงงานว่าในระหว่างที่นายจ้างด าเนินการสอบสวนการ
กระท าความผิดนายจ้างสามารถพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดโดยไม่ต้องจ่ายค่าจ้าง
ให้กับลูกจ้าง ก็จะท าให้นายจ้างอาศัยอ านาจตามสัญญาไม่จา่ยค่าจ้างในระหว่างทีพ่ักงานเพื่อสอบสวน
การกระท าความผิดโดยที่ไม่ถือว่านายจ้างเป็นฝา่ยผิดสัญญาจ้างแรงงาน แต่ถ้าหากสัญญาจ้างแรงงาน
มิได้ก าหนดให้นายจ้างสามารถพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้โดยไม่ต้องจา่ยค่าจ้าง 
ตามประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of Practice on Disciplinary and 
Grievance Procedures) ก าหนดว่า นายจ้างควรจะจ่ายเงินใหก้ับลูกจ้างเท่ากับค่าจ้างที่ลูกจ้างได้รับ
เต็มจ านวนในระหว่างที่มีการพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิด มิฉะนั้นลูกจ้างอาจจะน าเหตุนี้
ไปฟ้องต่อศาลเพื่อเรียกค่าเสียหายจากนายจ้างได้ 
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ประเทศฟิลิปปนิส์ เนื่องจากกฎหมายบัญญตัิให้อ านาจนายจ้างสามารถพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้ โดยมิได้ก าหนดให้นายจ้างต้องจ่ายเงินให้กับลูกจ้างในช่วง
ระยะเวลาดังกล่าว ด้วยเหตุน้ี จึงท าให้ลูกจ้างไม่มีสิทธิที่จะได้รับเงินในระหว่างพักงานเพื่อสอบสวน
การกระท าความผิด แต่อย่างไรก็ดี การที่กฎหมายให้อ านาจนายจา้งในการพกังานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิด 30 วัน  หากนายจ้างยังด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดไม่เสร็จสิ้น และ
ต้องการที่จะพักงานลูกจ้างต่อไป กฎหมายก็ได้ให้อ านาจนายจ้างขยายระยะเวลาพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดออกไปได้ ทั้งนี้ ช่วงระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดที่นายจ้างได้ขยายออกไป กฎหมายบัญญัติว่านายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่ายค่าจ้างรวมไปถึง
ประโยชน์ต่าง ๆ ที่ลูกจ้างพึงจะได้รับในช่วงระยะเวลาที่ได้ขยายออกไปเต็มจ านวน และในเงินจ านวนนี้
หากภายหลังผลการสอบสวนออกมาปรากฏว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย ลูกจ้างก็ไม่มี
หน้าที่ที่จะต้องคืนให้กับนายจ้างแต่อย่างใด 

ประเทศสิงคโปร์ กฎหมายมีบทบัญญัติคุ้มครองลูกจ้างที่ถูกพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิด โดยก าหนดให้นายจ้างต้องจ่ายเงินให้กับลูกจ้างในจ านวนไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 50 ของค่าจ้างที่ลูกจ้างจะได้รบัก่อนถูกสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด และ
เงินจ านวนน้ีลูกจ้างมีสิทธิได้รับทันทีนับแต่ถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด โดยที่
ไม่ต้องรอให้ถึงก าหนดการจ่ายค่าจ้าง หากผลการสอบสวนออกมาว่าลูกจ้างมิได้เป็นผู้กระท าความผิด 
นายจ้างยังมีหน้าที่ต้องจ่ายเงินให้กับลูกจ้างเท่ากับจ านวนค่าจ้างที่ลูกจ้างพึงจะได้รับในวันท างานปกติ 
โดยนายจ้างสามารถน าเงินที่ได้จ่ายให้กับลูกจ้างไปตั้งแต่ในช่วงการพักงานในระหว่า งสอบสวน
การกระท าความผิดมาหักกับเงินที่ลูกจ้างจะได้รับต่อไปได้ 

จากการที่กฎหมายบัญญัติให้นายจ้างต้องจ่ายเงินให้กับลูกจ้างในระหว่างการ
พักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิด ตามที่ได้ก าหนดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือ
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง โดยเงินจ านวนดังกล่าวต้องไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 ของค่าจ้างที่ลูกจ้าง
พึงจะได้รับก่อนที่จะถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด ถ้าหากลูกจ้างที่นายจ้างได้
ออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดเป็นลูกจ้างที่นายจ้างได้จ่ายค่าจ้างให้ตาม
ความส าเร็จของงาน โดยลูกจ้างประเภทนี้จะได้รับค่าจ้างต่อเมื่อท างานเสร็จสิ้นแล้ว ซึ่งกฎหมายมิได้
บัญญัติถึงวิธีการค านวณเงินที่นายจ้างต้องจ่ายในระหว่างพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิด
ให้กับลูกจ้างที่ได้รับค่าจ้างตามความส าเร็จของงานไว้ ในกรณีนี้ผู้เขียนเห็นว่า ในการจ่ายเงินให้แก่
ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดระหว่างพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดให้แก่ลูกจ้าง
ประเภทนี้อาจค านวณได้โดยการน าจ านวนเงินที่ลูกจ้างอาจได้รับ 30 วันสุดท้ายของการท างานมา
เฉลี่ยเป็นค่าจ้างที่ลูกจ้างอาจจะได้รับในแต่ละวัน แล้วน ามาค านวณกับระยะเวลาที่นายจ้างออกค าสั่ง
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พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดตามอัตราที่นายจ้างได้ก าหนดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับ
การท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างแล้วแต่กรณี เป็นจ านวนเงินที่นายจ้างจะต้องจ่าย
ให้กับลูกจ้างในระหว่างพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดตามที่กฎหมายได้บัญญัติไว้ เพื่อให้
เกิดความชัดเจนผู้เขียนเห็นว่าควรเพิ่มเติมบทบัญญัติถึงวิธีการค านวณเงินที่นายจ้างต้องจ่ายให้กับ
ลูกจ้างที่ได้รับค่าจ้างตามผลส าเร็จของงานในระหว่างพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิด โดย
ก าหนดให้เฉลี่ยจากค่าจ้างที่ลูกจ้างจะได้รับ 30 วันสุดท้ายของการท างาน15 

เมื่อผลการสอบสวนออกมาปรากฏว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย
ตามที่ถูกกล่าวหา หากพิจารณาถึงเรื่องเงินตามที่มาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 บัญญัติให้นายจ้างต้องจ่ายให้กับลูกจ้างในระหว่างการพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิด 
แต่กฎหมายมิได้บัญญัติก าหนดถึงเงินจ านวนดังกล่าวที่นายจ้างได้จ่ายให้กับลูกจ้างไปในกรณีที่ผลการ
สอบสวนการกระท าความผิดออกมาปรากฏว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย ข้อพิจารณาของ
ปัญหาประการนี้ คือ เงินจ านวนนี้ลูกจ้างผู้กระท าความผิดจะต้องคืนให้กับนายจ้างหรือไม่ หาก
พิจารณาโดยหลักแล้วเมื่อสัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาต่างตอบแทนที่ลูกจ้างมีหน้าที่ในการท างาน
ให้กับนายจ้าง และในขณะเดียวกันนายจ้างก็มีหน้าที่จ่ายค่าจ้างเพื่อตอบแทนแรงงานของลูกจ้าง 
ฉะนั้น หากลูกจ้างไม่สามารถมาท างานให้กับนายจ้างโดยมิได้มีสาเหตุมาจากการกระท าของนายจ้าง 
ลูกจ้างจึงไม่มีสิทธิที่จะได้รับค่าจ้างเป็นการตอบแทนตามหลักในประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 
มาตรา 57516 เว้นแต่ในบางกรณีที่ได้มีการก าหนดไว้อย่างชัดเจนตามสัญญาจ้างแรงงาน หรือในกรณี
ที่ได้มีการบัญญัติไว้ในกฎหมายโดยก าหนดให้นายจ้างเป็นผู้มีหน้าที่ที่จะต้องจ่ายค่าจ้างให้กับลูกจ้าง 
แม้ในกรณีดังกล่าวลูกจ้างจะมิได้มาท างานตอบแทนให้กับนายจ้างตามสัญญาจ้างแรงงานก็ตาม เช่น 
สิทธิในการได้รับค่าจ้างในวันหยุดตามาตรา 56 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 254117 สิทธิใน

                                            
15 โปรดดูข้อเสนอแก้ไข หน้า 158. 
16 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 575 บัญญัติว่า “อันว่าสัญญาจ้างแรงงาน

นั้น คือสัญญาซึ่งบุคคลคนหนึ่งเรียนว่าลูกจ้าง ตกลงจะท างานให้แก่บุคคลอีกคนหนึ่ง เรียกว่านายจ้าง 
และนายจ้างตกลงจะให้สินจ้างตลอดเวลาที่ท างานให้” 

17 มาตรา 56 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติว่า “ให้นายจ้างจ่าย
ค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างเท่ากับค่าจ้างในวันท างานส าหรับวันหยุดดังต่อไปนี้ 

(1) วันหยุดประจ าสัปดาห์ 
(2) วันหยุดตามประเพณี 
(3) วันหยุดพักผ่อนประจ าปี” 
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การได้รับค่าจ้างในวันลาประเภทต่าง ๆ ตามที่ได้ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 เช่น สิทธิได้รับค่าจ้างในวันลาเพื่อฝึกอบรมส าหรับลูกจ้างเด็ก18 สิทธิได้รับค่าจ้างในวันลาป่วย19 
สิทธิได้รับค่าจ้างในการลาท าหมัน20 สิทธิได้รับค่าจ้างในวันลาเพื่อรับราชการทหาร21 สิทธิได้รับค่าจ้าง
ในการลาคลอด22 รวมทั้งกรณีที่นายจ้างหยุดกิจการโดยมีเหตุจ าเป็นอันมิใช่เหตุสุดวิสัยตามมาตรา 75 
วรรคหนึ่ง พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 254123 หรือในกรณีที่มีการหยุดการใช้เครื่องจักร
หรืออุปกรณ์ทั้งหมด หรือแต่บางส่วนเป็นการช่ัวคราว เพื่อความปลอดภัยในการท างาน ตามมาตรา 

                                            
18 มาตรา 52 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติว่า “เพื่อประโยชน์ใน

การพัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตและการท างานของเด็กให้ลูกจ้างซึ่งเป็นเด็กอายุต่ ากว่า 18 ปี มี
สิทธิลาเพื่อเข้าประชุม สัมมนา รับการอบรม รับการฝึกหรือลาเพื่อการอื่น ซึ่งจัดโดยสถานศึกษาหรือ
หน่วยงานของรัฐหรือเอกชนที่อธิบดีเห็นชอบ โดยให้ลูกจ้างซึ่งเป็นเด็กแจ้งให้นายจ้าง ทราบล่วงหน้า
ถึงเหตุที่ลาโดยชัดแจ้ง พร้อมทั้งแสดงหลักฐานที่เกีย่วข้อง ถ้ามี และให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลกูจา้ง
ซึ่งเป็นเด็กเท่ากับค่าจ้างตลอดระยะเวลาที่ลา แต่ปีหนึ่งต้องไม่เกิน 30 วัน” 

19 มาตรา 57 วรรคหนึ่ง พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 วรรคหนึ่ง บัญญัติ
ว่า “ให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างในวันลาป่วยตามาตรา 32 เท่ากับอัตราค่าจ้างในวันท างาน
ตลอดระยะเวลาที่ลา แต่ปีหนึ่งต้องไม่เกิน 30 วันท างาน” 

20 มาตรา 57 วรรคสอง พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติว่า “ใน
กรณีที่ลูกจ้างใช้สิทธิลาเพื่อท าหมันตามาตรา 33 ให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างในวันลาน้ันด้วย” 

21 มาตรา 58 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติว่า “ให้นายจ้างจ่าย
ค่าจ้างในวันลาเพื่อรับราชการทหารตามาตรา 35 เท่ากับค่าจ้างในวันท างานตลอดระยะเวลาที่ลา แต่
ปีหนึ่งต้องไม่เกิน 60 วัน” 

22 มาตรา 59 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติว่า “ให้นายจ้างจ่าย
ค่าจ้างให้กับลูกจ้างที่เป็นหญิงในวันลาเพื่อคลอดบุตรเท่ากับค่าจ้างในวันท างานตลอดระยะเวลาที่ลา 
แต่ไม่เกิน 45 วัน” 

23 มาตรา 75 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 วรรคหนึ่ง บัญญัติว่า “ใน
กรณีที่นายจ้างมีความจ าเป็นโดยเหตุหนึ่งเหตุใดที่ส าคัญอันมีผลกระทบต่อการประกอบกิจการของ
นายจ้างจนท าให้นายจ้างไม่สามารถประกอบกิจการได้ตามปกติซึ่งมิใช่เหตุสุดวิสัยต้องหยุดกิจการ
ทั้งหมดหรือบางส่วนเปน็การช่ัวคราวให้นายจ้างจา่ยเงินให้แก่ลูกจ้างไม่น้อยกว่าร้อยละ 75 ของค่าจ้าง
ในวันท างานที่ลูกจ้างได้รับก่อนนายจ้างหยุดกิจการตลอดระยะเวลาที่นายจ้างไม่ได้ให้ลูกจ้างท างาน” 
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39 พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน พ.ศ. 255424เป็นต้น 
แต่ในกรณีที่ลูกจ้างกระท าความผิดทางวินัยจนมีการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิด ท าให้ลูกจ้างไม่ได้ไปท างานให้กับนายจ้างโดยมีสาเหตุมาจากการกระท าความผิดทางวินัย
ของลูกจ้าง แม้ในระหว่างพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิด กฎหมายจะก าหนดให้นายจ้างต้อง
จ่ายเงินให้กับลูกจ้าง ก็เป็นการบรรเทาความเดือดร้อนเพื่อให้ลูกจ้างผู้ บริสุทธ์ิไม่ต้องได้รับความ
เสียหายในระหว่างที่นายจ้างด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิด แต่หากนายจ้างท าการสอบสวน
จนได้ความเป็นที่แน่ชัดแล้วว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย ฉะนั้น ในระหว่างที่นายจ้าง
ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดเมื่อลูกจ้างมิได้มาท างานให้กับนายจ้างอันมีเหตุมาจากการ
กระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้าง ลูกจ้างก็ไม่ควรที่จะได้รับเงินจ านวนดังกล่าวเป็นการตอบแทน
ตามหลักในประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 57525 

ด้วยเหตุน้ี ผู้เขียนเห็นว่าเมื่อผลการสอบสวนออกมาปรากฏว่าลูกจ้างกระท า
ความผิดทางวินัยจริง หากลูกจ้างคนดังกล่าวได้รับเงินที่นายจ้างต้องจ่ายให้ในระหว่างพักงานเพื่อ
สอบสวนการกระท าความผิดตามมาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ลูกจ้างจึง
ควรที่จะคืนเงินจ านวนดังกล่าวให้กับนายจ้างเพราะมิฉะน้ันจะเท่ากับว่าลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้มี
โอกาสหยุดงานโดยได้รับเงนิเปน็กรณีพิเศษ อย่างไรก็ดี หากพิจารณาถึงบทบัญญัติในเรื่ องของการ
คืนทรัพย์ โดยหลักกฎหมายมีหลักมาตรฐานอยู่ 3 ประการ คือ ประการแรก การให้ คู่กรณีกลับ คืน
สู่ฐานะเดิมจากการบอกล้างนิติกรรมอันเป็นโมฆียะตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 
176 วรรคหนึ่ง26 ประการที่สอง การกลับคืนสู่ฐานะเดิมจากการเลิกสัญญาตามประมวลกฎหมายแพ่ง

                                            
24 มาตรา 39 พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน พ.ศ. 2554 บญัญัติว่า “ระหว่างหยุดการท างานหรือหยุดกระบวนการผลิตตามมาตรา 36 ให้
นายจ้างจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างที่เกี่ยวข้องกับการหยุดการท างานหรือการหยุดกระบวนการผลิตนั้นท่า
กับค่าจ้างหรือสิทธิประโยชน์อื่นใดที่ลูกจ้างต้องได้รับ เว้นแต่ลูกจ้างรายนั้นจงใจกระท าการอันเปน็เหตุ
ให้มีการหยุดการท างานหรือหยุดกระบวนการผลิต” 

25 อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 16. 
26 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 176 วรรคหนึ่ง บัญญัติว่า “โมฆียกรรม

เมื่อบอกล้างแล้ว ให้ถือว่าเป็นโมฆะมาแต่เริ่มแรก และให้ผู้เป็นคู่กรณีกลับคืนสู่ฐานะเดิม ถ้าเป็นการ
พ้นวิสัยจะให้กลับคืนเช่นน้ันได้ก็ให้ได้รับค่าเสียหายชดใช้ให้แทน” 
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และพาณิชย์ มาตรา 391 วรรคหนึ่ง27 และประการที่สาม การคืนทรัพย์สินตามหลักลาภมิควรได้ ตาม
ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 406 วรรคหนึ่ง28 ซึ่งในกรณีของการคืนเงินที่ได้รับไป
ระหว่างการพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างผู้กระท าผิดนั้น มิได้เกี่ยวข้องกับ
หลักการที่ได้กล่าวมาในข้างต้น ด้วยเหตุน้ี จึงสมควรที่จะเพิ่มเติมบทบัญญัติก าหนดให้ลูกจ้างผู้กระท า
ความผิดมีหน้าที่ต้องคืนเงินที่ได้รับในระหว่างพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดแก่นายจ้าง โดย
ผู้เขียนจะได้เสนอแก้ไขเพิ่มเติมกฎหมายในตอนท้าย29 ทั้งนี้ หากนายจ้างได้บอกกล่าวแล้วแต่ลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิดไม่ยอมคืนเงินจ านวนดังกล่าว โดยหลักนายจ้างสามารถใช้สิทธิทางศาลเพื่อเรียกให้
ลูกจ้างคืนเงินจ านวนดังกล่าวได้ ซึ่งในกรณีนี้ก็จะท าให้ลูกจ้างต้องรับผิดในดอกเบี้ยนับแต่วันที่ลูกจ้าง
ได้ทราบผลการสอบสวน และนายจ้างได้ทวงถามให้ลูกจ้างคืนเงินจ านวนดังกล่าวแล้วตามประมวล
กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 20430  โดยจะต้องรับผิดในอัตราดอกเบี้ยร้อยละ 7.5 ตามที่ได้
บัญญัติไว้ในประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 22431   

อย่างไรก็ดี หากพิจารณาถึงจ านวนเงินมาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 ที่นายจ้างจะต้องจ่ายให้กับลูกจ้างในระหว่างพักงานเพื่อสอบสวนการกระท า
ความผิดจะเห็นได้ว่ามีจ านวนไม่มาก ในการเรียกคืนจากลูกจ้างหากนายจ้างต้องใช้สิทธิทางศาล
ประการเดียวอาจจะท าให้เกิดความไม่สะดวก หรือในบางกรณีลูกจ้างผู้กระท าความผิดอาจจะไม่
สามารถคืนเงินจ านวนดังกล่าวแก่นายจ้างได้ กรณีนี้ผู้เขียนเห็นว่าควรจะให้นายจ้างสามารถน าเงิน

                                            
27 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 391 วรรคหนึ่ง บัญญัติว่า “เมื่อคู่สัญญา

ฝ่ายหนึ่งได้ใช้สิทธิเลิกสัญญาแล้ว คู่สัญญาแต่ละฝ่ายจ าต้องให้อีกฝ่ายกลับคืนสู่ฐานะดังที่เป็นอยู่เดิม 
แต่ทั้งนี้จะให้เป็นที่เสื่อมเสียแก่สิทธิของบุคคลภายนอกหาได้ไม่” 

28 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 406 วรรคหนึ่ง บัญญัติว่า “บุคคลใด
ได้มาซึ่งทรัพย์สิ่งใดเพราะการที่บุคคลอีกคนหนึ่งกระท าเพื่อช าระหนี้ก็ดี หรือได้มาด้วยประการอื่นก็ดี 
โดยปราศจากมูลอันจะอ้างตามกฎหมายได้ และเป็นทางให้บุคคลอีกคนหนึ่งนั้นเสียเปรียบไซร้ ท่านว่า
บุคคลนั้นจ าต้องคืนทรัพย์ให้แก่เขา...” 

29 โปรดดูข้อเสนอแก้ไข หน้า 158. 
30 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 204 บัญญัติว่า “ถ้าหนี้ถึงก าหนดแล้ว 

และภายหลังแต่นั้นเจ้าหนี้ได้ให้ค าเตือนลูกหนี้แล้ว ลูกหนี้ยังไม่ช าระหนี้ไซร้ ลูกหนี้ได้ช่ือว่ าผิดนัด
เพราะเขาเตือนแล้ว” 

31 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 224 บัญญัติว่า “หนี้นั้นท่านให้คิด
ดอกเบี้ยในระหว่างเวลาผิดนัดร้อยละเจ็ดครึ่งต่อปี...” 
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จ านวนน้ีที่ลูกจ้างควรจะต้องคืนให้กับนายจ้างอยู่แล้วน ามาหักกับค่าจ้างที่นายจ้างจะต้องจ่ายให้กับ
ลูกจ้างต่อไปได้  

แม้ตามมาตรา 76 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 254132 ซึ่งเป็น
บทบัญญัติหลักทีห่้ามมิให้นายจา้งหกัค่าตอบแทนการท างานของลกูจา้ง ตามเจตนารมณ์ของกฎหมาย
ต้องการให้ลูกจ้างได้รับเงินค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท างานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุดอย่าง
เต็มจ านวน โดยไม่ถูกนายจ้างหักค่าตอบแทนการท างานจนไม่เหลือเพียงพอต่อการด ารงชีพของ
ลูกจ้าง33  อย่างไรก็ดี กฎหมายบัญญัติข้อยกเว้นให้นายจ้างอาจหักค่าจ้างของลูกจา้งเพื่อช าระภาษีเงิน
ได้ซึ่งถือเป็นหน้าที่ของพลเมืองไทยทุกคนที่ต้องเสียภาษีอยู่แล้ว หรือเงินตามกฎหมายอื่นที่ ลูกจ้าง
มีหน้าที่ต้องช าระตามกฎหมาย เช่น เงินสมทบกองทุนประกันสังคม หรือเงินสมทบกองทุนสวัสดิการ

                                            
32 มาตรา 76 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติว่า “ห้ามมิให้

นายจ้างหักค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท างานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุด เว้นแต่เป็นการหักเพื่อ 

(1) ช าระภาษีเงินได้ตามจ านวนที่ลูกจ้างต้องจ่ายหรือช าระเงินอื่นตามที่มีกฎหมาย
บัญญัติไว้ 

(2) ช าระค่าบ ารุงสหภาพแรงงานตามข้อบังคับของสหภาพแรงงาน 
(3) ช าระหนี้สินสหกรณ์ออมทรัพย์ หรือสหกรณ์อื่นที่มีลักษณะเดียวกับสหกรณ์ออม

ทรัพย์ หรือหนี้ที่เป็นไปเพื่อสวัสดิการที่เป็นประโยชน์แก่ลูกจ้างฝ่ายเดียวโดยได้รับความยินยอมจาก
ลูกจ้างล่วงหน้า 

(4) เป็นเงินประกันตามมาตรา 10 หรือชดใช้ค่าเสียหายแก่นายจ้าง ซึ่งลูกจ้างได้กระท า
โดยจงใจหรือประมาทเลินเล่ออย่างร้ายแรง โดยได้รับความยินยอมจากลูกจ้าง 

(5) เป็นเงินสะสมตามข้อตกลงเกี่ยวกับกองทุนเงินสะสม 
การหักตาม (2) (3) (4) และ (5) ในแต่ละกรณีห้ามมิให้เกินร้อยละสิบ และจะหัก

รวมกันได้ไม่เกินหนึ่งในห้าของเงนิที่ลกูจา้งมีสทิธิได้รับตามก าหนดเวลาการจ่ายตามมาตรา 70 เว้นแต่
ได้รับความยินยอมจากลูกจ้าง...” 

33
 วิจิตรา (ฟุ้ งลัดดา) วิเ ชียรชม, ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน,  พิมพ์ครั้ งที่  3 

(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์วิญญูชน, 2558), น.59. 
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ต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อลูกจ้างฝ่ายเดียว และลูกจ้างสมัครใจที่จะเข้าร่วมโครงการนั้น ๆ ได้ เพราะ
เป็นประโยชน์และหน้าที่ที่ลูกจ้างจะต้องปฏิบัติ34 

ทั้งนี้ ความเป็นมาของมาตรา 76 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 นั้นมีรากฐานมาจากประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2513 ข้อ 
3035 ซึ่งก าหนดห้ามมิให้นายจ้างหักหนี้อื่นจากค่าตอบแทนการท างาน และยังได้มีค าพิพากษาฎีกา
ตีความไว้เป็นบรรทัดฐานว่า “หนี้อื่น” หมายถึง หนี้ที่ไม่เกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ของลูกจ้างตาม
สัญญาจ้างแรงงาน36 ดังนั้น ถ้าเป็นหนี้ที่เกี่ยวกับการท างานก็ย่อมท าให้นายจ้างสามารถหักจากค่าจ้าง
ได้  

ในกรณีของการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด เมื่อตลอด
ระยะเวลาการสอบสวนลูกจ้างมิได้มาท างานให้กับนายจ้างอันเนื่องมาจากสาเหตุของการกระท า
ความผิดทางวินัย ลูกจ้างจึงไม่ควรที่จะได้รับประโยชน์ใด ๆ อันสืบเนื่องมาจากการกระท าความผิด
ทางวินัยที่เกิดข้ึน ฉะนั้น ลูกจ้างผู้กระท าความผิดจึงควรคืนเงินที่ได้รับมาระหว่างการพักงานใน
ระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดแก่นายจ้าง เมื่อเงินตามมาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 ที่กฎหมายก าหนดให้นายจ้างจ่ายเงินให้กับลูกจ้างในระหว่างการพักงานนั้น เป็น
การบรรเทาความเดือดร้อนของลูกจ้างซึ่งกฎหมายสันนิษฐานไว้ก่อนว่าลูกจ้างยังไม่มีความผิด แสดง
ให้เห็นว่าเงินจ านวนน้ีที่ลูกจ้างได้รับนั้นเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าที่ตามสัญญาจ้างแรงงาน ฉะนั้น 
หากลูกจ้างผู้กระท าความผดิทางวินัยไม่ยอมคืนเงินทีไ่ด้รับระหว่างการพักงานเพือ่สอบสวนการกระท า
ความผิด ผู้เขียนเห็นว่ากฎหมายอาจบัญญัติให้นายจ้างสามารถน าหนี้จ านวนน้ีหักจากเงินที่ลูกจ้างจะ
ได้รับในภายหลัง เพื่อให้เกิดความชัดเจนผู้เขียนเห็นว่าควรเพิ่มเติมบทบัญญัติเพื่อให้นายจ้างสามารถ
หักหนี้จ านวนนี้ได้จากเงินที่จะต้องจ่ายให้กับลูกจ้างในภายหลัง ในกรณีที่ผลการสอบสวนออกมา
ปรากฏว่าลูกจ้างกระท าความผิดทางวินัย และละลายไม่ยอมจ่ายเงินที่ได้รับในระหว่างการพักงานคืน
แก่นายจ้าง37  

                                            
34

 สุดาศิริ วศวงศ์, ปานทิพย์ พฤกษาชลวิทย์, ค าอธิบายกฎหมายเกี่ยวกับการคุ้มครอง
แรงงาน, พิมพ์ครั้งที่ 10 (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์นิติบรรณการ, 2557), น.177. 

35 ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2513 ข้อ 30 บัญญัติ
ว่า  “ในการจ่ายค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา และค่าท างานในวันหยุด นายจ้างจะน าหนี้อื่นมาหักมิได้” 

36 ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 1257/2531, 793/2527 
37

 โปรดดูข้อเสนอแก้ไข หน้า 158. 
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อย่างไรก็ดี ภายหลังจากการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
หากนาจ้างตัดสินลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิดด้วยการเลิกจ้าง หากลูกจ้างไม่ยอมคืนเงินที่ได้รับใน
ระหว่างการพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดแก่นายจ้าง กรณีนี้นายจ้างอาจหักได้จากเงินที่
ลูกจ้างมีสิทธิได้รับจากการออกจากงาน เช่น ค่าชดเชย สินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า และค่าจ้าง
ส าหรับวันหยุดพักผ่อนประจ าปีได้ เพราะเงินเหล่าน้ีนายจ้างต้องจ่ายให้กับลูกจ้างหลังพ้นจากสภาพ
การเป็นลูกจ้าง จึงไม่ต้องห้ามตามกฎหมาย38 นอกจากนี้ เงินบ าเหน็จ และเงินผลประโยชน์พิเศษ อันเป็น
เงินที่นายจ้างตกลงจา่ยให้แก่ลกูจา้งฝา่ยเดียว ไม่มีการหักสมทบจึง ไม่ใช่ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท างาน
ในวันหยุดฯ ไม่ต้องห้ามที่นายจ้างจะน ามาหักเพื่อใช้หนี้นายจ้างหรือผู้อื่น39 

ในกรณีที่ผลการสอบสวนออกมาปรากฏว่าลูกจ้างผู้ถูกพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดมิได้กระท าความผิดทางวินัยตามที่ได้ถูกกล่ าวหา มาตรา 117 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก าหนดให้นายจ้างต้องจ่ายเงนิให้กบัลกูจ้างเทา่กับค่าจ้าง
ในวันท างานนับแต่วันที่ลูกจ้างถูกสั่งพักงานเป็นต้นไป ซึ่งหากนายจ้างฝ่าฝืนท าให้นายจ้างต้องมีความ
รับผิดทางอาญาตามที่ได้บัญญัติไว้ในมาตรา 146 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แต่
กฎหมายมิได้ก าหนดให้นายจ้างต้องรบัผดิทางแพง่แก่ลกูจา้งผู้มสีิทธิได้รับเงนิจ านวนดังกลา่ว โดยหลัก
ลูกจ้างสามารถใช้สิทธิทางศาลเพื่อเรียกร้องเงินจ านวนดังกล่าวที่นายจ้างมีหน้าที่ตามกฎหมายจะต้อง
จ่ายให้ แต่อย่างไรก็ดี เพื่อให้ลูกจ้างได้รับความคุ้มครองมากข้ึน และเป็นการลงโทษทางแพ่งแก่
นายจ้างที่ฝ่าฝืนกฎหมาย จึงควรก าหนดให้นายจ้างมีความรับผิดในดอกเบี้ยที่สูงข้ึนตามมาตรา 9 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และถ้าหากนายจ้างมีพฤติการณ์ที่จะจงใจไม่จ่ายเงิน
จ านวนน้ีให้กับลูกจ้างโดยปราศจากเหตุอันควรก็ควรที่จะให้นายจ้างต้องรับผิดในเงินเพิ่มแก่ลูกจ้าง 

ฉะนั้น  ผู้ เ ขียนเห็นว่าควรที่จะเสนอเพิ่ม เติมบทบัญญัติในมาตรา 9 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยให้นายจ้างที่ไม่ช าระเงินให้กบัลูกจ้างตามที่ได้บัญญัติ
ไว้มาตรา 117 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีความรับผิดในดอกเบี้ยและเงินเพิ่ม ดังนี้ 

“มาตรา 9 ในกรณีที่นายจ้างไม่คืนหลักประกนัที่เปน็เงินตามมาตรา 10 วรรค
สอง หรือไม่จ่ายค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท างานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุดภายในเวลาที่
ก าหนดตามมาตรา 70 หรือค่าจ้างที่ต้องจ่ายให้แก่ลูกจ้างนับแต่วันที่ลูกจ้างถูกสั่งพักงานตามมาตรา 

                                            
38

 ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 5779/2541 
39

 วิจิตรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, ค าอธิบายกฎหมายแรงงานเพือ่การบริหารทรัพยากร
มนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ 9 (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์นิติธรรม, 2557), น.279. 



132 
 

117 หรือค่าชดเชยตามมาตรา 118 ค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าหรือค่าชดเชยพิเศษ
ตามมาตรา 120 มาตรา 121 และมาตรา 122 ให้นายจ้างเสียดอกเบี้ยให้แก่ลูกจ้างในระหว่างผิดนัด
ร้อยละสิบห้าต่อปี 

ในกรณีที่นายจ้างจงใจไม่คืนหรือไม่จ่ายเงินตามวรรคหนึ่งโดยปราศจาก
เหตุผลอันสมควร เมื่อพ้นเวลาเจ็ดวันนับแต่วันที่ถึงก าหนดคืนหรือจ่ายให้นายจ้างเสียเงินเพิ่มแก่
ลูกจ้าง ร้อยละสิบห้าของเงินที่ค้างจ่ายทุกระยะเวลาเจ็ดวัน” 

 1.5 การนับระยะเวลาท างานในระหว่างมีค าสั่งพักงานเพ่ือสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้าง 

ในการด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัย หากนายจ้างไม่
ต้องการให้ลูกจ้างมาท างานในระหว่างที่ยังไม่ได้ความแน่ชัดว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย
หรือไม่ เพราะเกรงว่าลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาอาจจะท าลายพยานหลักฐานที่ใช้ในการกระท าความผิด 
หรืออาจจะก่อให้เกิดความเสียหายแก่สถานประกอบกิจการ นายจ้าง หรือลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายใน
สถานประกอบกิจการมากข้ึน หรือด้วยเหตุผลอื่นใดอันสมควร นายจ้างสามารถออกค าสั่งพักงาน
ระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้ โดยในกระบวนการนี้ค าสั่งของนายจ้างจะมีลักษณะที่
ก าหนดให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดไม่ต้องมาท างานในระหว่างที่นายจ้างด าเนินการ
สอบสวนการกระท าความผิดที่เกิดข้ึน ด้วยเหตุน้ีจึงเกิดปัญหาในการค านวณระยะเวลาการท างานของ
ลูกจ้าง กล่าวคือ ในการไม่มาท างานของลูกจ้างในระหว่างที่นายจ้างออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิด ในช่วงเวลาดังกล่าวจะน ามาค านวณเป็นระยะเวลาการท างานของ
ลูกจ้างที่จะน ามาเป็นฐานในการค านวณสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่ต้องพิจารณาตามระยะเวลาการ
ท างานได้หรือไม่ เช่น จ านวนค่าชดเชยกรณีลูกจ้างถูกเลิกจ้าง หรือในการค านวณระยะเวลาการ
ท างานที่จะท าให้เกิดสิทธิต่าง ๆ ตามกฎหมาย เช่น การใช้สิทธิวันหยุดพักผ่อนประจ าปี เป็นต้น  

หากพิจารณาตามมาตรา 19 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 254140 
ซึ่งเป็นบทบัญญัติในการค านวณระยะเวลาการท างานของลูกจ้าง โดยกฎหมายบัญญัติไว้อย่างชัดเจน
ว่าให้นับรวมเอาวันหยุด วันลา และวันที่นายจ้างอนุญาตให้หยุดงานเพื่อประโยชน์ของลูกจ้าง หรือ

                                            
40 มาตรา 19 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติว่า “เพื่อประโยชน์ใน

การค านวณระยะเวลาการท างานของลูกจ้างตามพระราชบัญญัติน้ี ให้นับวันหยุด วันลา วันที่นายจ้าง
อนุญาตให้หยุดงานเพื่อประโยชน์ของลูกจ้าง และวันที่นายจ้างสั่งให้หยุดงานเพื่อประโยชน์ของ
นายจ้าง รวมเป็นระยะเวลาการท างานของลูกจ้างด้วย” 
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วันที่นายจ้างสั่งให้หยุดงานเพื่อประโยชน์ของนายจ้างเข้าเป็นระยะเวลาการท างานของลูกจ้างด้วย 
ดังนั้น จึงมีปัญหาที่ต้องพิจารณาว่าในการที่นายจ้างออกค าสั่งพักงานลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท า
ความผิดในระหว่างด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัย จะถือว่าเป็นวันที่นายจ้างสั่งให้
ลูกจ้างหยุดงานเพื่อประโยชน์ของนายจ้างที่จะสามารถน ามาค านวณเป็นระยะเวลาการท างานของ
ลูกจ้างได้หรือไม่  

ในกรณีนี้ผู้เขียนจะแบ่งการพิจารณาออกเป็น 2 ประการคือ ประการแรกการ
ค านวณระยะเวลาการท างานของลูกจ้างในระหว่างที่นายจ้างออกค าสั่ งพักงานเพื่อสอบสวนการ
กระท าความผิดกรณีผลการสอบสวนปรากฏว่าลูกจ้างมิได้เป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย หาก
พิจารณาถึงวัตถุประสงค์ของการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดตามที่กฎหมาย
บัญญัติจะเห็นได้ว่า เป็นกระบวนการที่ให้ประโยชน์แก่นายจ้างเพื่อด าเนินการสอบสวนการกระท า
ความผิดทางวินัย เนื่องจากการที่นายจ้างสั่งให้ลูกจ้างหยุดท างานในระหว่างสอบสวนท าให้นายจ้าง
สามารถด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดได้อย่างเต็มที่ปราศจากการรบกวนจากลูกจ้าง ไม่ว่า
จะเป็นในด้านของความสมบูรณ์ของพยานหลักฐาน เพราะในบางกรณีลูกจ้างได้อาศัยโอกาสที่มีตาม
ต าแหน่งหน้าที่ในการกระท าความผิด ซึ่งในกรณีนี้พยานหลักฐานที่ใช้ยืนยันการกระท าความผิดจะอยู่
ในความครอบครองของลูกจ้างผู้กระท าความผิด เช่น หากลูกจ้างเป็นพนักงานฝ่ายบัญชียักยอกเงิน
ของสถานประกอบกิจการ หลักฐานที่ใช้ในการยืนยันการกระท าความผิดกรณีนี้ คือ เอกสารทางบัญชี
ที่อยู่ในความครอบครองของลูกจ้างผู้กระท าความผิด ด้วยเหตุนี้ ในการพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดจึงเป็นการตัดโอกาสลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาที่จะอาศัยโอกาสในการมาท างานเพื่อ
ท าลายพยานหลักฐานที่นายจ้างสามารถใช้ยืนยันการกระท าความผิด หรือในด้านของความปลอดภัย
ในชีวิต และทรัพย์สินของนายจ้าง หรือลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถานประกอบกิจการ เช่น ลูกจ้าง
ภายในสถานประกอบกิจการก่อเหตุทะเลาะวิวาทกัน ในระหว่างที่นายจ้างด าเนินการสอบสวนเพื่อหา
ลูกจ้างผู้กระท าความผิดที่ก่อเหตุ แต่หากทั้งสองฝ่ายยังมาท างาน ซึ่งอาจจะน าไปสู่การเผชิญหน้ากัน
อาจจะท าให้มีการก่อเหตุทะเลาะวิวาทข้ึนอีกภายในสถานประกอบกิจการ และเหตุการณ์ดังกลา่วอาจ
ก่อให้เกิดความเสียหายแก่นายจ้างมากข้ึนกว่าเดิม อย่างไรก็ดี เมื่อผลการสอบสวนออกมาปรากฏว่า
ลูกจ้างไม่มีความผิดทางวินัย ยิ่งท าให้เกิดความชัดเจนมากข้ึนว่าในการที่ลูกจ้างมิได้มาท างานระหว่าง
ที่นายจ้างด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดมิได้มีสาเหตุมาจากตัวลูกจา้งแต่อย่างใด ด้วยเหตุผล
ข้างต้นแสดงให้เห็นว่าระยะเวลาที่นายจ้างออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด 
ถือได้ว่าเป็นวันที่นายจ้างสั่งให้ลูกจา้งหยุดท างานช่ัวคราวเพื่อประโยชน์ของนายจ้างตามที่บัญญัติไว้ใน
มาตรา 19 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ฉะนั้น ในระยะเวลาการพักงานในระหว่าง
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สอบสวนการกระท าความผิดในกรณีที่ผลการสอบสวนออกมาปรากฏว่าลูกจ้างมิได้กระท าความผิด
ทางวินัย ผู้เขียนเห็นว่าควรจะน ามาค านวณเป็นระยะเวลาการท างานของลูกจ้าง 

ประการที่สอง การค านวณระยะเวลาการท างานของลูกจ้างในระหว่าง
นายจ้างออกค าสั่งพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดกรณีผลการสอบสวนปรากฏว่าลูกจ้างเป็น
ผู้กระท าความผิดทางวินัย แม้การที่นายจ้างออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
จะท าให้นายจ้างสามารถรวบรวมพยานหลักฐาน และสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยที่ลูกจ้าง
ถูกกล่าวหาได้อย่างเต็มที่โดยปราศจากการรบกวนจากลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหา หรือแม้ในการพักงาน
ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาจะท าให้สามารถป้องกันความเสียหายที่อาจจะเกิดข้ึนในระหว่างที่ยังไม่ได้ความ
เป็นที่แน่ชัดว่าลูกจ้างผู้ถูกกลา่วหาเปน็ผู้บริสทุธ์ิ หรือได้กระท าความผิดทางวินัยจริงหรือไม่ก็ตาม ทั้งนี้ 
เมื่อผลการด าเนินการสอบสวนปรากฏว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัยจริงแสดงให้เห็นว่า
สาเหตุที่นายจ้างต้องด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดจนกระทั่งต้องออกค าสั่งพักงานระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดนั้นมีสาเหตุมาจากการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างทั้งสิ้น 
เนื่องจากหากลูกจ้างมิได้กระท าความผิดทางวินัย นายจ้างก็ไม่มีความจ า เป็นที่ จ ะต้อ งออกค าสั่ ง
พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด ด้วยเหตุน้ี ผู้เขียนเห็นว่าระยะเวลาที่ลูกจ้างผู้กระท า
ความผิดถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด จึงไม่อาจถือว่าเป็นวันที่นายจ้างสั่งให้
ลูกจ้างหยุดงานเพื่อประโยชน์ของนายจ้างตามมาตรา 19 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
ท าให้ไม่สามารถน าช่วงเวลาดังกล่าวมาค านวณเป็นระยะเวลาการท างานของลูกจ้างได้ 

ดังนั้น เพื่อให้เกิดความชัดเจนผู้เขียนจึงเสนอให้เพิ่มเติมบทบัญญัติในเรื่อง
การไม่นับระยะเวลาการท างานของลูกจ้างในระหว่างที่นายจ้างออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดกรณีที่ผลการสอบสวนปรากฏว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย โดยเสนอ
ให้เพิ่มความต่อไปนี้ในมาตรา 19 วรรคสอง พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดังนี ้

“มาตรา 19 วรรคสอง มิให้น าระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการ
กระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้าง รวมเป็นระยะเวลาการท างานของลูกจ้าง หากปรากฏผลการ
สอบสวนว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย” 

นอกจากนี้ เมื่อนายจ้างได้มีค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิด หากกระบวนการสอบสวนสิ้นสุดลง ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาถูกตัดสินว่าเป็นผู้กระท าความผิด
ทางวินัย และนายจ้างได้พิจารณาโทษส าหรับการกระท าความผิดทางวินัยด้วยการเลิกจ้าง ปัญหาที่
เกิดข้ึนในกรณีนี้ คือ นายจ้างจะสามารถก าหนดให้การลงโทษทางวินัยด้วยการเลิกจ้างมีผลย้อนหลัง
ไปถึงวันแรกที่นายจ้างออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้หรือไม่ โดยมีผู้ให้
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ความเห็นว่า การลงโทษถึงข้ันให้ออก หรือไล่ออกสามารถมีผลได้นับแต่วันสั่งพักงาน41จากการศึกษา
แนวการพิจารณาคดีของศาลฎีกาตามปัญหาที่เกิดข้ึนดังกล่าวแบ่งได้เป็น 2 ประการ42 ดังนี ้

ประการแรก วินิจฉัยว่านายจ้างมีค าสั่งเลิกจ้างลูกจ้างให้มีผลย้อนหลังนับแต่
วันแรกที่นายจ้างออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้ 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 2631/2531 นายจ้างมีค าสั่งพักงานลูกจ้างเพื่อ
ด าเนินการสอบสวนเรื่องกระท าผิดอาญา แม้นายจ้างมิได้จ่ายค่าจ้างในระหว่างพักงานแก่ลูกจ้าง 
สภาพการจ้างระหว่างนายจ้างลูกจ้างก็ยังมีอยู่จนกว่านายจ้างจะมีค าสั่งเลิกจ้าง ต่อมาเมื่อนายจ้า ง
มีค าสั่งเลิกจ้างลูกจ้าง โดยให้การเลิกจ้างมีผลย้อนหลังตั้งแต่วันที่นายจ้างมีค าสั่งพักงานลูกจ้าง ดังนี้ 
สภาพการจ้างระหว่างนายจา้ง และลูกจ้างย่อมเปน็อันสิ้นสุดลง ลูกจา้งจงึไม่มสีิทธิได้รับค่าจ้างนับแต่
วันที่การเลิกจ้างมีผล 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 5838/2531 ตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของ
นายจ้างว่าด้วยวินัยให้อ านาจนายจ้างสั่งพักงานลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยอย่าง
ร้ายแรงจนถูกสอบสวนเพื่อรอฟังผลการสอบสวนไว้ก่อนได้ ฉะนั้น เมื่อลูกจ้างถูกสอบสวนทางวินัย
และถูกสั่งให้พักงานแล้ว และต่อมานายจ้างได้มีค าสั่งให้ลูกจ้างออกจากงานตั้งแต่วันที่ 25 สิงหาคม 
2530 อันเป็นวันแรกที่นายจ้างได้มีค าสั่งพักงานเป็นต้นไป กรณีจึงถือว่านายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างตั้งแต่
วันที่ 25 สิงหาคม 2530 ความเป็นนายจ้าง และลูกจ้างระหว่างกันจึงเป็นอันสิ้นสุดนับแต่วันนั้น 
ลูกจ้างจึงไม่มีสิทธิเรียกร้องเอาค่าจ้างจากนายจ้างได้ 

จากค าพิพากษาทั้งสองฉบับที่ได้วินิจฉัยไปในแนวเดียวกัน โดยให้ค าสั่ง
ลงโทษทางวินัยด้วยการเลิกจ้างที่เกิดข้ึนภายหลังจากการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิด สามารถมีผลย้อนหลังได้ต้ังแต่วันที่นายจ้างมีค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิด เนื่องจากแม้นายจ้างจะมีค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด สภาพการ
จ้างระหว่างนายจ้าง และลูกจ้างยังคงมีอยู่จนกว่าจะมีค าสั่งเลิกจ้าง ดังนั้น ในการที่นายจ้างมีค าสั่ง
พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดจึงมิใช่เป็นการเลิกจ้าง แต่เมื่อนายจ้างมีค าสั่งให้การ
เลิกจ้างมีผลย้อนหลังไปตั้งแต่วันแรกที่ได้มีการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า

                                            
41 วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ 5 (กรุงเทพมหานคร : 

ส านักพิมพ์โฟร์เพซ, 2556), น.211. 
42 รุ่งโรจน์ รื่นเริงวงศ์, หมายเหตุท้ายค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 136/2536. 
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ความผิดเป็นต้นไป เท่ากับนายจ้างบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงาน สภาพการจ้างระหว่างนายจ้างและ
ลูกจ้างจึงเป็นอันสิ้นสุดลง 

ประการที่สอง วินิจฉัยว่านายจ้างออกค าสั่งเลิกจ้างโดยให้มีผลย้อนหลังไป
ถึงวันที่ออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดเป็นการไม่ชอบ 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 1303/2534 ลูกจ้างมีต าแหน่งเป็นเสมียนของ
ธนาคารนายจ้าง เมื่อวันที่ 31 มกราคม 2529 ลูกจ้างได้น าเช็คของลูกค้านายจ้างจ านวน 70,000 
บาท ซึ่งได้มีการเบิกจ่ายไปแล้วมาเรียกเก็บเงินจากนายจ้างอีก นายจ้างจึงได้มีค าสั่งพักงานลูกจ้าง
ตั้งแต่วันที่ 1 มีนาคม 2529 จนกว่าคดีอาญาจะสิ้นสุด ต่อมาศาลมีค าพิพากษายกฟ้อง แต่นายจ้าง
กลับมีค าสั่งเลิกจ้างลูกจ้างในวันที่ 3 กรกฎาคม 2533 โดยให้การเลิกจ้างมีผลนับแต่วันที่ 1 มีนาคม 
2529 ศาลวินิจฉัยว่าเมื่อค าสั่งเลิกจ้างอ้างเหตุว่าลูกจ้างกระท าผิดอาญาโดยเจตนาแก่นายจ้าง และ
เป็นกรณีเดียวกับที่นายจ้างอ้างเป็นเหตุพักงานลูกจ้าง เมื่อข้อเท็จจริงฟังเป็นที่ยุติว่าลูกจ้างมิได้
กระท าความผิดตามที่นายจ้างอ้างจึงไม่มีเหตุที่นายจ้างจะเลิกจ้าง การออกค าสั่งเลิกจ้างให้มีผลย้อย
หลังเป็นการไม่ชอบ ค าสั่งเลกิจา้งของนายจ้างมีผลเป็นการเลิกจ้างเมื่อแจ้งให้ลูกจ้างทราบคือวันที่ 3 
กรกฎาคม 2533 ความเป็นนายจ้างลูกจ้างจึงมีอยู่จนถึงวันดังกล่าว 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 136/2536 ค าสั่งพักงานอ้างว่าลูกจ้างถูกด าเนิน
คดีอาญา จึงให้พักงานจนกว่าคดีจะถึงที่สุด ปรากฏชัดแจ้งอยู่แล้วว่าระยะเวลาที่ให้พักงานนายจ้าง
ไม่มีเจตนาเลิกจ้างลูกจ้าง เมื่อผลคดีอาญาศาลพิพากษาว่าลูกจ้างไม่มีความผิด นายจ้างกลับอ้างเหตุ
ว่าพฤติการณ์ลูกจ้างส่อไปในทางทุจริต แล้วบอกเลิกจ้างให้มีผลย้อนหลังไปจนถึงวันที่พักงาน เช่นนี้
เป็นการขัดค าสั่งพักงานเดิมและขัดกับค าพิพากษาในคดีอาญา จึงไม่ชอบ ในระหว่างช่วงเวลาพักงาน 
สภาพการจ้างระหว่างนายจ้าง และลูกจ้างยังคงมีอยู่ต่อไป การที่ลูกจ้างไม่ได้ท างานให้กับนายจ้าง
สืบเนื่องมาจากค าสั่งของนายจ้างเอง และไม่มีระเบียบว่านายจ้างไม่ต้องจ่ายค่าจ้าง จึงไม่มีเหตุที่
นายจ้างจะไม่ต้องจ่ายค่าจ้างให้ลูกจ้าง 

จากแนวค าพิพากษาประการที่สอง ได้วางหลักเกณฑ์ว่าการลงโทษเลิกจ้าง
ไม่สามารถมีผลย้อนหลังได้ และการเลิกจ้างจะมีผลต่อเมื่อนายจ้างได้แจ้งค าสั่งเลิกจ้างให้ลูกจ้าง
ทราบ เนื่องจากการที่นายจ้างให้ลูกจ้างพักงานช่ัวคราวไม่ถือว่านายจ้างมีเจตนาจะไม่จ้างลูกจ้าง
ต่อไป แม้จะเป็นการพักงานเกิน 7 วัน และนายจ้างไม่จ่ายค่าจ้างให้ก็ตามก็ไม่ถือว่าเป็นการเลิกจ้าง 
สภาพการจ้างระหว่างนายจา้ง และลูกจ้างยังคงมีอยู่การที่นายจ้างมีค าสั่งเลิกจ้างให้มีผลย้อนหลังไป
ตั้งแต่วันแรกที่ออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดเป็นการไม่ชอบ ค าสั่งเลิกจ้าง
มีผลเป็นการเลิกจ้างเมื่อแจ้งให้ลูกจ้างทราบแล้วเท่านั้น  
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เมื่อการออกค าสั่งลงโทษทางวินัยด้วยการเลิกจ้างของนายจ้างเป็นการแสดง
เจตนาประการหนึ่ง สิ่งที่ต้องพิจารณา คือ ค าสั่งเลิกจ้างดังกล่าวจะมีผลท าให้นิติสัมพันธ์ตามสัญญา
จ้างแรงงานระหว่างนายจ้าง และลูกจ้างสิ้นสุดลงเมื่อใด ด้วยเหตุนี้ จึงต้องน าหลักการแสดงเจตนา
ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาพิจารณา ซึ่งโดยหลักจะสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
คือ การแสดงเจตนาต่อบุคคลที่อยู่เฉพาะหน้าตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 16843 
การแสดงเจตนาจะมีผลเมื่อผู้รับการแสดงเจตนาได้ทราบการแสดงเจตนานั้น โดยคู่กรณีสามารถ
ติดต่อท าความเข้าใจกันได้โดยทันที ไม่มีระยะเวลาค่ันกลางระหว่างการแสดงเจตนาของคู่กรณี 
โดยรวมไปถึงบุคคลที่มิได้เห็นหน้ากันแต่สามารถติดต่อท าความเข้าใจกันได้โดยทันที44 เช่น นายจ้าง
ได้เรียกลูกจ้างเข้าพบเพื่อแจ้งผลการสอบสวนการกระท าความผิด และแจ้งค าสั่งลงโทษทางวินัยให้
ลูกจ้างได้รับทราบ หรือในระหว่างที่นายจ้างได้ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิด นายจ้างได้มี
ค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด เมื่อการสอบสวนเสร็จสิ้นนายจ้างได้โทรศัพท์
เพื่อแจ้งผลการสอบสวน รวมทั้งแจ้งค าสั่งลงโทษทางวินัยด้วยการเลิกจ้างแก่ลูกจ้าง กรณีข้างต้นนี้
ถือว่านายจ้าง และลูกจ้างอยู่เฉพาะหน้ากัน ดังนั้น ในการแสดงเจตนาเลิกจ้างจะมีผลเมื่อนับแต่
ลูกจ้างได้ทราบค าสั่งดังกล่าวเป็นต้นไป และอีกประการหนึ่ง คือ การแสดงเจตนาต่อบุคคลที่มิได้อยู่
เฉพาะหน้าตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 16945 เป็นกรณีที่คู่กรณีจะติดต่อท า
ความเข้าใจกันได้แต่ละครั้งต้องใช้ระยะเวลาหนึ่ง และการแสดงเจตนาจะไม่มีผลในทันทีที่แสดง
เจตนาออกมา แต่จะมีผลต่อเมื่อไปถึงคู่กรณีอีกฝ่ายหนึ่ง เช่น นายจ้างได้ส่งค าสั่งลงโทษทางวินัยด้วย
การเลิกจ้างแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดทางไปรษณีย์ตอบรับ ดังนี้ ถือได้ว่าค าสั่งเลิกจ้างมีผลนับแต่
บุรุษไปรษณีย์น าส่งถึงที่อยู่ของลูกจ้าง ด้วยเหตุนี้ ผู้เขียนจึงเห็นด้วยกับแนวค าพิพากษาประการที่

                                            
43 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 168 บัญญัติว่า “การแสดงเจตนาที่

กระท าต่อบุคคลซึ่งอยู่เฉพาะหน้า ให้ถือว่ามีผลนับแต่ผู้รับการแสดงเจตนาได้ทราบการแสดงเจตนา
นั้น ความข้อนี้ให้ใช้ตลอดถึงการที่บุคคลหนึ่งแสดงเจตนาไปยังบคุคลอีกคนหนึ่งทางโทรศัพท์ หรือโดย
เครื่องมือสื่อสารอย่างอื่น หรือโดยวิธีอื่นซึ่งสามารถติดต่อสื่อสารได้ท านองเดียวกัน” 

44 จิ๊ด เศรษฐบุตร, หลักกฎหมายแพ่งลักษณะนิติกรรมและสัญญา, พิมพ์ครั้งที่ 7 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์เดือนตุลา, 2556), น. 129. 

45 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 169 บัญญัติว่า “การแสดงเจตนาที่
กระท าต่อบุคคลซึ่งมิได้อยู่เฉพาะหน้าให้ถือว่ามีผลนับแต่เวลาที่การแสดงเจตนานั้นไปถึงผู้รับการ
แสดงเจตนา แต่ถ้าได้บอกถอนไปถึงผู้รับการแสดงเจตนาน้ัน ก่อนหรือพร้อมกันกับที่การแสดงเจตนา
นั้นไปถึงผู้รับการแสดงเจตนา การแสดงเจตนาน้ันตกเป็นอันไร้ผล”  
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สอง ที่วินิจฉัยว่านายจ้างไม่สามารถมีค าสั่งเลิกจ้างให้มีผลย้อนหลังไปตั้งแต่วันที่นายจ้างออกค าสั่ง
พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้ โดยค าสั่งเลิกจ้างจะมีผลต่อเมื่อแจ้งให้ลูกจ้าง
ทราบแล้วเท่านั้น ดังนี้จะท าให้นายจ้างใช้เวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
ทางวินัยเท่าที่จ าเป็น เพราะในระยะเวลาระหว่างด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดนิติสัมพันธ์
ระหว่างนายจ้าง และลูกจ้างยังคงมีอยู่ การที่นายจ้างให้ลูกจ้างพักงานในระหว่างสอบสวนการ
กระท าความผิดเป็นเวลานาน ก็จะท าให้นายจ้างต้องจ่ายเงินให้กับลูกจ้างโดยที่ไม่ได้รับแรงงานเป็น
การตอบแทน ซึ่งในทางกลับกันหากยอมรับให้นายจ้างสามารถออกค าสั่งเลิกจ้างให้มีผลย้อนหลังไป
ตั้งแต่วันแรกที่ออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้ ก็อาจจะท าให้นายจ้าง
ประวิงการสอบสวนออกไปเป็นเวลานาน ซึ่งจะก่อให้เกิดผลเสี ยต่อตัวลูกจ้างได้ เนื่องจากหาก
นายจ้างตัดสินว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิด และลงโทษทางวินัยด้วยการเลิกจ้างโดยให้มีผลนับแต่
วันแรกที่ออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด ก็จะท าให้ลูกจ้างไม่มีสิทธิได้รับ
เงินในช่วงระยะเวลาที่นายจ้างด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิด โดยถ้าหากนายจ้าง
ด าเนินการสอบสวนเปน็เวลานาน ก็จะมีผลกระทบต่อปจัจยัในการครองชีพของลูกจา้งเป็นอย่างมาก  

1.6 ผลการพิจารณาหลังจากมีค าสั่งพักงานเพ่ือสอบสวนการกระท าความผิดของ
ลูกจ้าง 

เมื่อมีการกล่าวหาว่าลูกจ้างกระท าความผิดทางวินัย หากภายหลัง
กระบวนการสอบสวนได้ความว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัยจริง ในข้ันตอนต่อ ม า
นายจ้างมีอ านาจในการพิจารณามาตรการในการลงโทษทางวินัยที่มีความเหมาะสมกับการกระท า
ความผิดทางวินัยของลูกจ้าง ความหนักเบาของโทษควรพิจารณาจากความเสียหายที่เกิดข้ึน หรือ
น่าจะเกิดข้ึนจากการกระท าความผิดน้ันว่ามีความร้ายแรงหรือไม่ เพียงใด46 ซึ่งอ านาจในการก าหนด
มาตรการในการลงโทษทางวินัยถือเป็นการใช้อ านาจบังคับบัญชาประการหนึ่งของนายจ้าง ตาม
มาตรา 108 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 254147 เป็นบทบัญญัติให้นายจ้างมีหน้าที่จัดท า
ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานและต้องก าหนดระบุรายการที่กฎหมายก าหนดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับ

                                            
46 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, กฎหมายแรงงานกับการบริกหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ 12 

(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์วิญญูชน, 2550), น.153. 
47 มาตรา 108 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติว่า “ให้นายจ้างซึ่งมี

ลูกจ้างรวมกันต้ังแต่สิบคนข้ึนไป จัดให้มีข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานเป็นภาษาไทย และข้อบังคับนั้น
อย่างน้อยต้องมีรายละเอียดเกี่ยวกับรายการดังต่อไปนี้... 

(6) วินัยและโทษทางวินัย...” 
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การท างาน ซึ่งรวมไปถึงเรื่องวินัยและโทษทางวินัย แสดงให้เห็นว่ากฎหมายได้บัญญัติรับรองการใช้
อ านาจของนายจ้างในประการนี้ไว้ อย่างไรก็ดี แม้กฎหมายจะบัญญัติรับรองให้อ านาจนายจ้าง
สามารถที่จะก าหนดมาตรการในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดไว้ก็ตาม แต่
กฎหมายก็มิได้มีบทบัญญัติใดที่จะน ามาใช้เพื่อเป็นการควบคุมว่านายจ้างจะสามารถใช้ม าตรการ
ในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดประการใดได้บ้าง จึงท าให้นายจ้างมีอิสระในการ
เลือกมาตรการในการลงโทษทางวินัยมาใช้กับลูกจ้างผู้กระท าความผิด จากการศึกษาผู้เขียนพบว่า
นายจ้างมีการเลือกมาตรการในการลงโทษทางวินัยมาใช้กับลูกจ้างผู้กระท าความผิดแตกต่างกัน
ออกไปหลายประเภทตามดุลพินิจของนายจ้างไม่ว่าจะเป็น การตักเตือน การภาคทัณฑ์ การโยกย้าย
หน้าที่การงาน การพักงาน การตัดค่าจ้าง การลดค่าจ้าง การไม่ปรับข้ึนค่าจ้าง การเลิกจ้าง เป็นต้น 
ทั้งนี้ มาตรการในการลงโทษทางวินัยที่นายจ้างน ามาใช้กับลูกจ้างผู้กระท าความผิดมีปัญหาจาก
ความเหมาะสมในการปรับใช้ในทางปฏิบัติบางประการ โดยสามารถพิจารณาได้ดังต่อไปนี้ 

(1) การย้ายหน้าท่ีการงาน 
ก่อนที่จะมีการผูกนิติสัมพันธ์ข้ึนเป็นสัญญาจ้างแรงงานระหว่าง

นายจ้างและลูกจ้าง โดยหลักผู้ที่เป็นคู่สัญญาก็จะต้องท าความตกลงกันในรายละเอียดแห่งสัญญา
หลายประการ ซึ่งรวมไปถึงต าแหน่งในการท างาน และเมื่ อ เกิดเป็นสัญญาจ้างแรงงานข้ึนแล้ว
ทั้งนายจ้าง และลูกจ้างต่างก็จะมีหน้าที่ต้องปฏิบัติตามสัญญาจ้างแรงงานที่เกิดข้ึน ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง
จะแสดงเจตนาเปลี่ยนแปลงข้อสัญญาแต่เพียงฝ่ายเดียวไม่ได้ มิฉะนั้นจะถือเป็นการผิดสัญญา 
อย่างไรก็ดี หากลูกจ้างกลายเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย และหากการกระท าความผิดดังกล่าว
ส่งผลให้นายจ้างไม่ไว้วางใจให้ลูกจ้างปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น ๆ ต่อไป นายจ้างอาจท าความตกลง
กับลูกจ้างเพื่อโยกย้ายหน้าที่การงานให้ลูกจ้างไปท างานในต าแหน่งอื่นที่ไม่มีผลกระทบต่อการ
กระท าความผิดทางวินัยที่เกิดข้ึน  โดยหากพิจารณาถึงการลงโทษทางวินัยด้วยการโยกย้ายหน้าที่
การงานจะเห็นได้ว่าเป็นเรื่องการใช้อ านาจในการบริหารงานบุคคลของนายจ้างอันเป็นอ านาจบังคับ
บัญชาที่นายจ้างมีอยู่เหนือตัวลูกจ้าง ในการที่จะปรับปรุงโยกย้ายหน้าที่การงานของลูกจ้างให้ไป
ท างานที่มีความเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถของแต่ละบคุคล อย่างไรก็ดี สถานประกอบกิจการ
บางแห่งก าหนดให้การโยกย้ายหน้าที่การงานเป็นมาตรการในการลงโทษทางวินัยในข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างาน เนื่องจากในบางกรณีนายจ้างไม่ประสงค์ที่จะให้ลูกจ้างท างานในต าแหน่งเดิม
ต่อไป และต้องการให้ลูกจ้างไปท างานในต าแหน่งอื่นที่เทียบเท่ากับต าแหน่งเดิม หรือต่ ากว่า โดย
ปกติมักจะน ามาตรการในการลงโทษทางวินัยประการนี้มาใช้กับกรณีที่ลูกจ้างปฏิบัติหน้าที่บกพร่อง
ไม่เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ที่ตนรับผิดชอบจนนายจ้างสูญเสียความเช่ือมั่นจากความสามารถใน
การท างานของลูกจ้าง 
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อย่างไรก็ดี ในการลงโทษทางวินัยด้วยการย้ายหน้าที่การงาน อาจจะ
มีลักษณะเป็นการให้ลูกจ้างต้องย้ายไปท างานในต าแหน่งที่ต่ ากว่าเดิม เช่น การเพิกถอนต าแหน่ ง
ที่ด ารงอยู่ให้กลับไปอยู่ในต าแหน่งเดิม หรือในกรณีโยกย้ายไปท างานในต าแหน่งเดิมแต่ไปปฏิบัติงาน
ในจังหวัดอื่น หรือสถานที่อื่นก็ได้48 ซึ่งอาจท าให้ลูกจ้างผู้ถูกลงโทษทางวินัยได้รับค่ าตอบแทนใน
การท างานที่ต่ าลง ในกรณีนี้อาจถือได้ว่าเป็นการลงโทษทางวินัยที่มีผลเป็นการเปลี่ยนแปลงสภาพ
การจ้างในทางที่เป็นโทษกับลูกจ้าง ซึ่งผู้เขียนเห็นว่าการลงโทษทางวินัยด้วยการย้ายหน้าที่การงาน
ควรจะต้องเป็นการกระท าที่ไม่ขัดต่อสัญญาจ้างแรงงาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง หาก
นายจ้างต้องการที่จะลงโทษทางวินัยด้วยการโยกย้ายหน้าที่การงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด 
นายจ้างก็ควรที่จะก าหนดอ านาจในการลงโทษทางวินัยด้วยการโยกย้ายหน้าที่การงานไว้ในสัญญา
จ้างแรงงาน หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการงาน 

แม้นายจ้างจะมีอ านาจลงโทษทางวินัยด้วยการโยกย้ายหน้าที่การงาน
ตามที่ได้ระบุไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการงานแล้วก็ตาม แต่ ในการ ใช้อ านาจ
ลงโทษทางวินัยด้วยการโยกย้ายหน้าที่การงานจะต้องมีความสมเหตุสมผล และควรค านึงถึงประเพณี
ปฏิบัติของสถานประกอบกิจการนั้น ๆ ด้วย นายจ้างจะใช้มาตรการในการลงโทษทางวินัยด้วยการ
โยกย้ายหน้าที่การงานในลักษณะที่เป็นการกลัน่แกลง้ลูกจ้างไม่ได้ เป็นการใช้สิทธิโดยไม่สุจริต49 เช่น 
เดิมลูกจ้างท าหน้าที่เป็นเลขานุการ เมื่อลูกจ้างกระท าความผิดทางวินัยนายจ้างจึงได้ลงโทษโยกย้าย
หน้าที่การงานโดยให้ไปท างานเป็นพนักงานต้อนรับผู้โดยสารบนรถยนต์ที่จะต้องออกไปท างานใน
เวลาที่ไม่มีความแน่นอน ในกรณีนี้เห็นได้ว่าเป็นการลงโทษทางวินัยที่ไม่ชอบด้วยกฎหมาย เนื่องจาก
การลงโทษทางวินัยส่งผลให้ลูกจ้างผู้ ถูกลงโทษต้องไปท างานในต าแหน่งหน้าที่ที่ ไ ม่มีความรู้
ความสามารถ หรือไม่ถนัด และถ้าหากลูกจ้างผู้ถูกลงโทษไม่สามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่นั้น 
ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ นายจ้างอาจน าความบกพร่องในการท างานของลูกจ้างมาใช้เพื่อเป็น
สาเหตุในการเลิกจ้ างได้ ซึ่ ง ในกรณีนี้ กฎหมายได้มีบทบัญญัติควบคุมไว้ในมาตรา 14/1 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 254150 ซึ่งเป็นบทบัญญัติที่ให้อ านาจศาลในการสั่งให้สัญญา

                                            
48 ยุวดี ทรัพย์ประเสรฐิ, “ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน,” (วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต คณะ

นิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2552), น.158. 
49

 วิภาดา สามะสุทธิ, “การโยกย้ายต าแหน่งของลูกจ้างในลักษณะที่ เป็นการ
เปลี่ ยนแปลงสภาพการจ้ าง ในสาระส า คัญ, ” ( วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2534), น.31. 

50 อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 4. 
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จ้างแรงงาน ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน ระเบียบ หรือค าสั่งเฉพาะส่วนที่ท าให้นายจ้างได้เปรียบ
ลูกจ้างเกินสมควรมีผลใช้บังคับได้เพียงเท่าที่เป็นธรรม และพอสมควรแก่กรณี51 ฉะนั้น หากนายจ้าง
ลงโทษทางวินัยด้วยการโยกย้ายหน้าที่การงานในลักษณะที่เป็นการสร้างภาระให้แก่ลูกจ้างมาก
เกินไป ลูกจ้างก็สามารถใช้สิทธิตามมาตรา 14/1 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
เพื่อให้ศาลมีค าสั่งให้การลงโทษทางวินัยด้วยการย้ายหน้าที่การงานของนายจ้างในกรณีนี้ให้มีผล
เท่าที่เป็นธรรมและพอสมควรแก่กรณีได้ 

(2) การลดค่าจ้าง 
จ านวนค่าจ้างที่ลูกจ้างจะได้รับเพื่อตอบแทนการท างานให้กับนายจ้าง

นั้นเกิดข้ึนจากความตกลงกันระหว่างนายจ้าง และลูกจ้างตั้งแต่เริม่เข้าท าสญัญาจ้างแรงงาน ด้วยเหตนุี้
จึงท าให้นายจ้างมีความผูกพันตามสัญญาจ้างแรงงานที่จะต้องจ่ายค่าจ้างแก่ลูกจ้างที่ได้มาท างาน
ตอบแทนให้ครบตามจ านวนที่ได้ท าความตกลงไว้ในสัญญา แต่ในทางปฏิบัติสถานประกอบกิจการ
บางแห่งได้ก าหนดให้การลดค่าจ้างเป็นโทษทางวินัยประการหนึ่งในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน โดย
หากลูกจ้างผู้กระท าความผิดต้องถูกลงโทษทางวินัยด้วยการลดค่าจ้างจะเป็นผลให้ลูกจ้างได้รับ
ค่าตอบแทนการท างานที่นายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่ายให้น้อยลงกว่าในอัตราปกติที่ได้ท าความตกลงไว้
ตามสัญญาจ้างแรงงาน และผลจากการถูกลงโทษทางวินัยด้วยการลดค่าจ้างจะท าให้ลูกจ้างต้อง
ได้รับค่าจ้างในอัตราที่น้อยลงกว่าเดิมโดยไม่มีก าหนดระยะเวลาสิ้นสุด ในทางปฏิบัตินายจ้างบางคน
ก าหนดให้มีการลงโทษทางวินัยด้วยการลดค่าจ้างในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน ซึ่งได้ปรากฏตาม
แนวค าพิพากษาดังนี้ 

ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 1128/2544 ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานตาม
คู่มือพนักงาน และประกาศของนายจ้าง เรื่อง การลงโทษพนักงานที่ได้รับใบเตือนความประพฤติ
มีสภาพเป็นข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างทั้งคู่ แต่เมื่อข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างเดิมตามคู่มือ
พนักงานระบุว่า พนักงานที่กระท าความผิดฝ่าฝืนข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานสองครั้งแรกถูกลงโทษ
เพียงได้รับหนังสือเตือนเท่านั้น โดยมิได้ถูกลดค่าจ้าง หรือเงินเดือนด้วย ส่วนข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจ้างตามประกาศของนายจ้างใหม่ พนักงานที่ได้รับหนังสือเตือนครั้งแรกจะถูกลดเงินเดือน 5 
เปอร์เซ็นต์ จะเห็นได้ว่าประกาศก าหนดโทษทางวินัยที่ฝ่าฝืนข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานหนักข้ึน
กว่าเดิมไม่เป็นคุณแก่ลูกจ้าง เมื่อไม่ปรากฏว่านายจ้างได้แจ้งข้อเรียกร้องให้มีการแก้ไขเพิ่มเติม
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง หรือลูกจ้างได้ให้ความยินยอมในการแก้ไขเพิ่มเติมข้อตกลงเกี่ยวกับ

                                            
51 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน, พิมพ์ครั้งที่ 22 (กรุงเทพมหานคร 

: ส านักพิมพ์วิญญูชน, 2558), น. 55. 
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สภาพการจ้างตามประกาศ ทั้งการที่ปิดประกาศให้ลูกจ้างทราบแล้ว แม้จะไม่มีลูกจ้างคนใดคัดค้าน
ก็ตาม ก็ยังไม่อาจถือว่าลูกจ้างให้ความยินยอมที่นายจ้างเปลี่ยนแปลงข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง
ดังกล่าวแล้ว ดังนั้น นายจ้างไม่อาจที่จะเปลี่ยนแปลงวิธีการลงโทษพนักงานที่ฝ่าฝืนระเบียบข้อบังคับ 
เกี่ยวกับการกระท าให้ผิดไปจากวิธีการลงโทษเดิมตามที่ก าหนดไว้ในคู่มือพนักงานได้ ประกาศของ
นายจ้างจึงไม่มีผลใช้บังคับกับบรรดาลูกจ้าง นายจ้างย่อมไม่มีอ านาจลดเงินเดือนลูกจ้างได ้

จากการพิจารณาแนวการตีความของศาลฎีกาตามค าพิพากษาดังกล่าว 
แสดงให้เห็นว่าตามประกาศฉบับใหม่ของนายจา้งที่ระบถึุงการลงโทษลูกจ้างผูก้ระท าความผดิทางวินัย
ด้วยการลดค่าจ้าง ซึ่งแตกต่างจากข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานเดิมซึ่งเป็นการลงโทษทางวินัยที่หนัก
กว่าเดิม หากนายจ้างได้แจ้งข้อเรียกร้องให้มีการแก้ไขเพิ่มเติมข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง และ
ลูกจ้างได้ให้ความยินยอมตามประกาศแก้ไขเปลี่ยนแปลงข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างดังกล่าวก็จะ
ท าให้นายจ้างสามารถลงโทษทางวินัยด้วยการลดค่าจ้างแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ 

อย่างไรก็ดี สัญญาจ้างแรงงานซึ่งถือว่าเป็นสัญญาต่างตอบแทนประเภท
หนึ่ง เมื่อลูกจ้างได้มาท างานให้กับนายจ้างก็จะท าให้นายจ้างมีหน้าที่ตามสัญญาจ้างแรงงานที่จะต้อง
จ่ายค่าจ้างตามจ านวนที่ได้ท าความตกลงไว้แก่ลูกจ้างเต็มจ านวน แม้จะได้มีการก าหนดให้นายจ้าง
สามารถลงโทษทางวินัยด้วยการลดค่าจ้างไว้ในสัญญาจ้างแรงงานก็ตาม แต่หากพิจารณาถึงอ านาจ
ต่อรองในการเข้าท าสัญญาจ้างแรงงานในทางปฏิบัตินายจ้างจะเป็นฝ่ายที่มีอ านาจต่อรองมากกว่า
ลูกจ้าง ด้วยเหตุน้ี นายจ้างจ านวนมากมักจะก าหนดเงื่อนไขต่าง ๆ ในส่วนที่เป็นคุณกับฝ่ายนายจ้าง
เข้าไปในสัญญาจ้างแรงงาน และด้วยอ านาจต่อรองที่น้อยกว่าท าให้ลูกจ้างจ าต้องยอมรับเงื่อนไขตาม
สัญญาที่ไม่เป็นธรรม เพื่อแลกกับค่าจ้างที่ต้องใช้ในการด ารงชีวิต หากพิจารณาถึงสัญญาจ้างแรงงาน
ในส่วนน้ีจะเห็นได้ว่าเป็นข้อสัญญาที่ท าให้นายจ้างได้เปรียบลูกจ้างเกินสมควร ซึ่งจะถูกควบคุมโดย
มาตรา 14/1 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 254152 ท าให้ลูกจ้างชอบที่จะร้องขอต่อศาล
เพื่อให้ศาลสั่งให้ค าสั่งลงโทษทางวินัยด้วยการลดค่าจา้งมีผลใช้บังคับเท่าที่เป็นธรรม และพอสมควร
แก่กรณี และนอกจากนี้เมื่อค่าจ้างเป็นข้อสัญญาที่เกิดจากความตกลงระหว่างนายจ้าง  และลูกจ้าง 
โดยหลักหากฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งต้องการที่จะเปลี่ยนแปลง ก็อาจท าได้โดยท าความตกลงกับอีกฝ่าย ทั้งนี้
เมื่อการลงโทษทางวินัยด้วยการลดค่าจ้างเป็นการแสดงเจตนาฝ่ายเดียวของนายจ้าง ด้วยเหตุนี้  
ผู้เขียนเห็นว่านายจ้างไม่สามารถที่จะน าการลงโทษทางวินัยด้วยการลดค่าจ้างมาปรับใช้กับลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิดได้ แม้จะได้มีการก าหนดให้เป็นมาตรการลงโทษทางวินัยตามสัญญาจ้างแรงงาน  
หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานก็ตาม ทั้งโดยปกติในการเข้าท าสัญญาจ้างแรงงงาน สาระส าคัญ คือ

                                            
52อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 4. 
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ค่าจ้างที่ลูกจ้างจะได้รบัตอบแทนจากการท างานให้กับนายจ้าง หากยอมรับให้นายจ้างสามารถลงโทษ
ทางวินัยด้วยการลดค่าจ้างได้ ก็จะท าให้ลูกจ้างผู้ถูกลงโทษต้องได้รับค่าตอบแทนในการท างานในอัตรา
ที่น้อยลงกว่าที่ได้เคยท าความตกลงไว้ตั้งแต่เริ่มเข้าท าสัญญาจ้างแรงงานไปตลอด ซึ่งการถูกลงโทษ
ทางวินัยประการนี้ย่อมจะก่อให้เกิดผลกระทบต่อปัจจัยในการด ารงชีวิตของลูกจ้างในระยะยาว ซึ่ง
ส่งผลท าให้เกิดความไม่เป็นธรรมแก่ลูกจ้างผู้ถูกลงโทษเป็นอย่างมาก   

นอกจากนี้ หากพิจารณาตามมาตรา 65(1) พระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 ซึ่งได้มีการแก้ไขเพิ่มเติมในปี พ.ศ. 2551 โดยได้มีการตัดค าว่า “ลดค่าจ้าง” 
ออกไป ซึ่งแสดงให้เห็นว่ากฎหมายมิได้ให้อ านาจนายจ้างในการลดค่าจ้างของลูกจ้างได้อีกต่อไป จึง
อาจกล่าวได้ว่าการลงโทษทางวินัยด้วยการลดค่าจ้างถือเป็นการกระท าที่ขัดต่อพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 อันเป็นกฎหมายเกี่ยวกับความสงบเรียบร้อยของประชาชน 

(3) การไม่ปรับขึ้นค่าจ้าง 

โดยหลักเมื่อมีการผูกนิติสัมพันธ์เป็นสัญญาจ้างแรงงานข้ึนระหว่าง
นายจ้างและลูกจ้าง สาระส าคัญที่จะต้องท าความตกลงกันประการหนึ่ง คือ อัตราค่าจ้างที่ลูกจ้างนั้น
จะได้รับ เมื่อนายจ้างและลูกจ้างได้ท าความตกลงกันแล้ว นายจ้างผู้มีหน้าที่จ่ายค่าจ้างก็จะต้องผูกพัน
ตามสัญญาในการจ่ายค่าจ้างเพื่อตอบแทนแรงงานของลูกจ้างตามอัตราที่ได้ก าหนดไว้ในสัญญาจ้าง
แรงงาน ทั้งนี้ สถานประกอบกิจการบางแห่งได้น าการไม่ปรับข้ึนค่าจ้างมาใช้เป็นมาตรการในการ
ลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด แต่เมื่อพิจารณาถึงการลงโทษทางวินัยประการนี้ ซึ่งมี
ลักษณะเป็นการลงโทษด้วยการให้ลูกจ้างต้องได้รับค่าจ้างในอัตราเท่าเดิมต่อไป โดยที่จะมิได้รับการ
พิจารณาในการปรับข้ึนค่าจ้างดังเช่นลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถานประกอบกิจการ ด้วยเหตุนี้ ผู้เขียน
มีความเห็นว่าหากนายจ้างมิได้มีความผูกพันตามสัญญาจ้างแรงงานที่จะต้องปรับข้ึนค่าจ้างให้กับ
ลูกจ้าง ในการไม่ปรับข้ึนค่าจ้างแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดอาจจะถือไม่ได้ว่าเป็นการลงโทษทางวินัย
แก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด เนื่องจากหากพิจารณาถึงเรื่องการไม่ปรับข้ึนค่าจ้างจะเห็นได้ว่าในกรณีนี้
ถือเป็นอ านาจฝ่ายเดียวโดยแท้ของนายจ้างในการพิจารณาความดีความชอบปรับข้ึนค่าจ้างให้กับ
ลูกจ้างคนใดหรือไม่ก็ได้ หรือจะปรับข้ึนค่าจ้างในอัตราเท่าใดก็ได้เช่นกัน เมื่อนายจ้างไม่มีความผูกพัน
ใด ๆ ที่จะต้องปรับข้ึนค่าจ้างให้กับลูกจ้าง ในการไม่ปรับข้ึนค่าจ้างก็จะมิได้เป็นผลร้ายกับลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิดเกี่ยวกับการท างาน การด ารงต าแหน่ง ค่าจ้าง หรือสิทธิประโยชน์อื่น ๆ จากการ
ท างานแต่อย่างใด 

อย่างไรก็ดี หากนายจ้างได้ก าหนดรายละเอียดเกี่ยวกับการปรับข้ึน
ค่าจ้างในลักษณะที่เป็นข้อผูกมัดตนเองให้มีหน้าที่ปรับข้ึนค่าจ้างให้กับลูกจ้างตามสัญญาจ้างแรงงาน 
ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกีย่วกับสภาพการจ้าง นายจ้างก็จะถูกผกูพันตามความที่ได้
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ก าหนดไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง โดย
ในกรณีนี้หากลูกจ้างกระท าความผิดทางวินัย ผู้เขียนเห็นว่านายจ้างสามารถน าการไม่ปรับข้ึนค่าจ้าง
มาใช้เพื่อเป็นมาตรการในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ เนื่องจากในการลงโทษ
ทางวินัยประการนี้แม้จะมีความเกี่ยวข้องกับจ านวนค่าจ้างที่ลูกจ้างจะได้รับเพื่อตอบแทนการท างาน
ให้กับนายจ้างก็ตาม แต่การลงโทษทางวินัยประการนี้ก็มิได้เป็นผลเสียหายต่อจ านวนค่าจ้างที่ลูกจ้าง
พึงจะได้รับตามสัญญาจ้างแรงงานแต่อย่างใด อย่างไรก็ดี การลงโทษทางวินัยประการนี้ก็ยังถูกควบคุม
ด้วยมาตรา 14/1 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 254153

 ซึ่งหากนายจ้างได้ออกค าสั่งลงโทษ
ทางวินัยด้วยการไม่ปรับข้ึนค่าจ้างโดยไม่เป็นธรรมกับลูกจ้าง ศาลก็ชอบที่จะให้ค าสั่งดังกล่าวของ
นายจ้างมีผลใช้บังคับเท่าที่เป็นธรรมและพอสมควรแก่กรณี 

 
 

2. ปัญหาเกีย่วกับการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

 

ส าหรับในหัวข้อนี้เป็นการพิจารณาถึงการใช้มาตรการในการลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงานของนายจ้าง กล่าวคือ จากการที่มาตรา 108(6) พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 ได้ก าหนดให้นายจ้างต้องจัดท าข้อก าหนดวินัย และโทษทางวินัย ไว้ ในข้อบั งคับ เกี่ ย วกับ
การท างาน แต่กฎหมายมิได้ก าหนดถึงขอบเขต หรือก าหนดรายละเอียดไว้แต่อย่างใด ส่งผลให้
นายจ้างมีการน ามาตรการในการลงโทษทางวินัยมาใช้ลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิดอย่าง
หลากหลาย ซึ่งรวมไปถึงการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน เนื่องจากไม่มีบทบัญญัติใดควบคุมการใช้
อ านาจของนายจ้างประการนี้ไว้ จึงส่งผลให้เกิดปัญหาในการน ามาปรับใช้ในทางปฏิบัติ เรื่องอ านาจ
การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน กล่าวคือ หากนายจ้างมิได้ก าหนดให้การพักงานเป็นมาตรการ
ในการลงโทษทางวินัยตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน นายจ้างจะสามารถน ามาใช้เพื่อลงโทษลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิดได้หรือไม่ และนายจ้างจะสามารถก าหนดระยะเวลาลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
ได้นานเท่าใดจึงจะเกิดความเหมาะสม และเป็นธรรมแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด รวมทั้งในระหว่า ง
ที่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานจะสามารถน าช่วงระยะเวลาดังกล่าวมา
ค านวณเป็นเวลาท างานของลูกจ้างได้หรือไม่ นอกจากนี้ หากลูกจ้างไม่ต้องการที่จะรับ โทษพัก ง าน
จะสามารถลาออกในทันทีได้หรือไม่ ซึ่งปัญหาดังกล่าวสามารถพิจารณาได้ดังต่อไปนี้ 

 

                                            
53 เพิ่งอ้าง. 
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2.1 อ านาจนายจ้างในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

เมื่อมีการกล่าวหาว่าลูกจ้างภายในสถานประกอบกิจการได้กระท าความผิด
ทางวินัย โดยหลักนายจ้างจะต้องด าเนินการสอบสวนจนได้ความเป็นที่แน่ชัดว่าลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหา
กระท าความผิดทางวินัยจริงหรือไม่ อย่างไรก็ดี หากผลการสอบสวนปรากฏว่าลูกจ้างได้กระท า
ความผิดทางวินัยจริงก็จะท าให้นายจ้างมีอ านาจในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ 
โดยหากพิจารณาตามมาตรา 108(6) พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 254154 ซึ่งเป็นบทบัญญตัิ
ที่ก าหนดให้นายจ้างมีหน้าที่จัดท าข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน เพื่อน ามาใช้ภายในสถานประกอบ
กิจการ รวมทั้งยังได้ก าหนดถึงรายการที่นายจ้างจะต้องก าหนดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานที่ได้
จัดท าข้ึน ซึ่งรายการที่กฎหมายก าหนดก็รวมไปถึงวินัยและโทษทางวินัย แม้บทบัญญัติดังกล่าวรับรอง
ให้นายจ้างสามารถก าหนดโทษทางวินัยที่จะน ามาใช้แก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ก็ตาม แต่กฎหมาย
มิได้ก าหนดว่านายจ้างจะสามารถน ามาตรการในการลงโทษทางวินัยมาตรการใดมาใช้กับลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิดได้บ้าง ด้วยเหตุน้ี ในทางปฏิบัติจึงท าให้นายจ้างน ามาตรการในการลงโทษทางวินัย
มาใช้อย่างหลากหลายรวมไปถึงการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

แม้มาตรการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานจะเป็นมาตรการที่นายจ้างนิยม
น ามาใช้ในการลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิดก็ตาม แต่มาตรการลงโทษประการนี้มิได้มีการกล่าวไว้
ในบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานแต่อย่างใด จากการศึกษาผู้เ ขียนพบว่ามีค าพิพากษาศาลฎีกา
จ านวนมากได้ยอมรับให้มีการน าการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาปรับใช้เพื่อลงโทษลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิด55 อย่างไรก็ดี หากพิจารณาถึงอ านาจของนายจ้างในการน าการลงโทษทางวินัยด้วย
การพักงานมาปรับใช้กับลูกจ้างผู้กระท าความผิด หากนายจ้างผู้น ามาตรการในการลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงานมาปรับใช้มิได้ระบุให้การพักงานเป็นโทษทางวินัยในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือ
ในสถานประกอบกิจการมิได้มีการจัดท าข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน นายจ้างจะสามารถน าการ
ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาปรับใช้กับลูกจ้างผู้กระท าความผิดทางวินัยได้หรือไม่ 

จากการศึกษากฎหมายต่างประเทศในเรื่องอ านาจของนายจ้างในการลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงาน ในประเทศฟิลิปปินส์กฎหมายมิได้มีบทบัญญัติถึงเรื่องอ านาจในการลงโทษ

                                            
54 อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 46. 
55 ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 2923/2529, 3109/2535, 9330/2542, 7773-7776/2553, 

978/2556 
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ทางวินัยด้วยการพักงานไว้ แต่ในทางต าราได้ยอมรับให้นายจ้างสามารถน าการลงโทษทางวินัยด้วย
การพักงานมาใช้กับลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้  

ประเทศอังกฤษ ตามประมวลแนวปฏิบัติและการร้องทุกข์ (Code of 
Practice on Disciplinary and Grievance Procedures) ก าหนดว่า หากนายจ้างต้องการที่จะใช้
มาตรการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด นายจ้างจะต้องระบุอ านาจ ใน
การลงโทษไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานก่อนนายจ้างจึงจะมีอ านาจใช้
มาตรการในการลงโทษทางวินัยประการนี้ ทั้งนี้ หากสถานประกอบกิจการได้น าการลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงานมาใช้เป็นแนวปฏิบัติในการลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิดทางวินัย และลูกจ้างได้
ทราบถึงแนวปฏิบัติของสถานประกอบกิจการนั้นแล้ว หรือประเพณีปฏิบัติทางการค้าหรือ
อุตสาหกรรมท้องถ่ินได้มีการน าการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาปรับใช้ก็จะท าให้นายจ้าง
สามารถที่จะน าการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาเพื่อใช้ในการลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิด
ทางวินัยได้ นอกจากนี้ อ านาจของนายจ้างในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานอาจจะอยู่ในข้อตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจ้าง อันเป็นการแสดงถึงอ านาจในการลงโทษทางวินัยโดยปริยาย อย่างไรก็ดี หาก
พิจารณาถึงเหตุผลเบื้องหลงัทีจ่ะต้องแสดงถึงอ านาจในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานของนายจ้าง
ไว้อย่างชัดเจนนั้นสืบเนื่องมาจากในการลงโทษทางวินัยในลักษณะนี้มีความเกี่ยวพันกับสิทธิในการ
ได้รับค่าจ้างตามสัญญาจ้างแรงงาน ฉะนั้น หากนายจ้างลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิดโดยปราศจากอ านาจอาจถือได้ว่านายจ้างเป็นผู้ผิดสัญญาจ้างแรงงาน และลูกจ้าง
อาจยกเหตุน้ีข้ึนมาเพื่อเรียกค่าเสียหายได้ 

ประเทศญี่ปุ่น ตามกฎหมายมาตรฐานแรงงานของประเทศญี่ปุ่น ค.ศ. 1949 
(Labour Standard Act 1949) บัญญัติให้นายจ้างซึ่งมีลูกจ้างตั้งแต่ 10 คนข้ึนไปต้องจัดท าข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างานเพื่อใช้ภายในสถานประกอบกิจการ แต่หากพิจารณาถึงเรื่องวินัย และการลงโทษ
ทางวินัย แม้กฎหมายมิได้บังคับให้เป็นหน้าที่ของนายจ้างที่จะต้องก าหนดไว้ในข้อบั ง คับเกี่ ยวกับ
การท างานก็ตาม แต่ถ้าหากนายจ้างได้มีการก าหนดถึงเรื่องวินัยและโทษทางวินัยข้ึนใช้แล้ว นายจ้าง
ก็จะต้องน ามาระบุไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน ซึ่งโดยปกติแล้วข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานก็จะ
ระบุให้การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเป็นโทษทางวินัยประการหนึ่งด้วย 

ประเทศสิงคโปร์ กฎหมายคุ้มครองแรงงาน ค.ศ. 1968 (Employment Act 
1968) ของประเทศสิงคโปร์ ได้บัญญัติให้อ านาจแก่นายจ้างในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
ลูกจ้างผู้กระท าความผิดไว้อย่างชัดเจน  แต่ในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานนั้นจะเป็นการ
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ลงโทษที่ชอบด้วยกฎหมายต่อเมื่อ นายจ้างปฏิบัติตามบทบัญญัติที่กฎหมายก าหนด กล่าวคือ นายจ้าง
จะมีอ านาจลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ไม่เกิน 1 สัปดาห์ เท่านั้น 

หากพิจารณาตามสัญญาจ้างแรงงาน ซึ่งจะมีหลักบังคับบัญชาอันเป็น
หลักการสืบเนื่องมากจากจารีตประเพณีตั้งแต่ดั้งเดิม  จากความสัมพันธ์พิเศษระหว่างนายจ้างและ
ลูกจ้างผู้เป็นคู่สัญญาตามสัญญาจ้างแรงงาน  ในการใช้อ านาจบังคับบัญชาที่มีอยู่เหนือตัวลูกจ้าง
ภายใต้สัญญาจ้างแรงงานสามารถแสดงออกได้หลายทางซึ่งรวมไปถึงอ านาจในการเลือกมาตรการ
ในการลงโทษทางวินัยมาใช้กับลูกจ้างผู้กระท าความผิด อย่างไรก็ดี เมื่อกฎหมายมิได้มีบทบัญญัติ
ก าหนดมาตรการในการลงโทษทางวินัยไว้ ในทางปฏิบัตินายจ้างจึงได้มีการน ามาตรการในการลงโทษ
ทางวินัยมาใช้อย่างหลายหลาย ซึ่งรวมไปถึงการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

เมื่อพิจารณาจากกฎหมายต่างประเทศที่ผู้เขียนได้ท าการศึกษามาในข้างต้น 
ในแง่ของการใช้อ านาจของนายจ้างในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน ตามประมวลแนวปฏิบัติ
วินัยและการร้องทุกข์ (Code of Practice on Disciplinary and Grievance Procedures) ของ
ประเทศอังกฤษ ได้ก าหนดว่าหากนายจ้างต้องการที่จะลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิด นายจ้างจะต้องก าหนดอ านาจในการลงโทษไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน ข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง หรือหากการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
เป็นแนวปฏิบัติของสถานประกอบกิจการ หรือมีการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเป็นประเพณี
ปฏิบัติทางการค้าหรืออุตสาหกรรมท้องถ่ิน นายจ้างจึงจะมีอ านาจลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ เช่นเดียวกับประเทศญี่ปุน่ ที่แม้กฎหมายจะมิได้มีการบงัคับให้นายจ้างต้อง
ระบุมาตรการในการลงโทษทางวินัยไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานก็ตาม แต่ถ้าหากนายจ้างได้
ก าหนดวินัยและโทษทางวินัยข้ึนมาแล้ว นายจ้างก็มีหน้าที่จะต้องน ามาระบุไว้ในข้อบั งคับ เกี่ ย วกับ
การท างาน จึงจะท าให้นายจ้างสามารถน ามาตรการในการลงโทษทางวินัยมาใช้บัง คับกับลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิดได้ นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการไทยได้ให้ความเห็นว่าในการที่นายจ้างจะน ามาตรการ
ในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาใช้กับลูกจ้างผู้กระท าความผิดจะต้องมีการระบุให้การลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานเป็นมาตรการในการลงโทษในข้อบังคับเกี่ยวกับการท า งาน56 ซึ่งในกรณีนี้

                                            
56 นักกฎหมายไทยที่สนับสนุนหลักวินิจฉัยนี้ได้แก่ เกษมสันต์ วิลาวรรณ, แรงงาน

สัมพันธ์, พิมพ์ครั้งที่ 14 (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์วิญญูชน, 2556), น. 128. และ วิชัย โถ
สุวรรณจินดา, ค าอธิบายแบบเจาะลึกพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พร้อมด้วย
กฎกระทรวง ประกาศรัฐมนตรี  ประกาศอ ธิบดี  และค าพิพากษาศาลฎีกาที่ เกี่ ยวข้อง , 
(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์นิติธรรม, 2546), น. 115. และ พรเทพ ทวีกาญจน์, “ปัญหาการพัก
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ผู้เขียนเห็นว่า การที่นายจ้างจะสามารถน ามาตรการในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาใช้ได้
ต่อเมื่อเฉพาะมีการระบุอ านาจไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานเป็นเรื่องที่ไม่เหมาะสม เนื่องจาก
ในทางปฏิบัติสถานประกอบกิจการจ านวนมากเป็นสถานประกอบกิจการขนาดเล็ก ซึ่งหากพิจารณา
ถึงบทบัญญัติของมาตรา 108 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่ได้ก าหนดให้นายจ้างที่มี
ลูกจ้างตั้งแต่ 10 คนข้ึนไปเท่านั้นที่จะมีหน้าที่ต้องจัดท าข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานเป็นหนังสือ ดังนี้ 
ก็จะส่งผลให้สถานประกอบกิจการขนาดเล็กที่ไม่อยู่ภายใต้เกณฑ์ที่จะต้องจัดท าข้อบังคับเกี่ยวกับการ
ท างาน และมิได้มีการจัดท าข้อบังคับเกีย่วกับการท างานไมอ่าจน ามาตรการในการลงโทษทางวินัยด้วย
การพักงานมาใช้กับลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ อันจะเป็นการขัดขวางต่อการใช้อ านาจบังคับบัญชา
ของนายจ้างในการควบคุมดูแลการด าเนินกิจการให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ แม้นายจ้างจะได้มีการจัดท าข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน แต่ถ้า
หากมิได้มีการก าหนดให้การพักงานเป็นโทษทางวินัยตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน อันจะท าให้
นายจ้างไม่อาจน าการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาใช้เพื่อลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ 
ฉะนั้น โทษทางวินัยที่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดจะได้รับก็จะเป็นโทษตามกฎหมาย คือ เลิกจ้าง ซึ่งเป็น
ผลร้ายกับลูกจ้างผู้กระท าความผิดมากยิ่งกว่า แต่ในทางกลับกันกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ค.ศ. 1968 
(Employment Act 1968)ของประเทศสิงคโปร์ได้บัญญัติให้นายจ้างมีอ านาจตามกฎหมายในการ
ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลกูจ้างผู้กระท าความผิด โดยที่ไม่ต้องก าหนดให้การพักงานเป็นโทษ
ทางวินัยตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานแต่อย่างใด ด้วยเหตุนี้ ผู้เขียนมีความเห็นว่าควรที่จะให้
นายจ้างมีอ านาจตามกฎหมายในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด
เช่นเดียวกับกฎหมายแรงงานของประเทศสงิคโปร์ และเพื่อให้เกิดความชัดเจนผู้เขียนจะได้เสนอแก้ไข
เพิ่มเติมกฎหมายในตอนท้าย57 

อย่างไรก็ดี เมื่อการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน มีลักษณะเป็นการลงโทษ
ที่ก าหนดให้ลูกจ้างผู้กระท าความผิดหยุดท างานเป็นการช่ัวคราวในช่วงระยะเวลาหนึ่ง โดยที่ลูกจ้าง
ไม่ได้รับค่าจ้างตลอดระยะเวลาที่ถูกลงโทษนั้น หากพิจารณาตามมาตรา 76 พระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. 254158 ซึ่งเป็นบทบัญญัติที่มุ่งคุ้มครองการได้รับเงินอันเป็นค่าตอบแทนในการท างาน

                                                                                                                             
งานระหว่างสอบสวนทางวินัย,” วารสาร TPA news, น.16, (มิถุนายน 2556). และ ฉันทนา เจริญ
ศักดิ์ , “การลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้าง,” สืบค้นวันที่  21 มกราคม 2558, จาก http:// 
www.hrtraining.co.th/article_detail.php?id=57. 

57 โปรดดูข้อเสนอแก้ไข หน้า 159. 
58 อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 32. 
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ของลูกจ้างทุกประเภทไม่ว่าจะเป็นค่าจ้าง ค่าท างานล่วงเวลา ค่าท างานในวันหยุด ค่าล่วงเวลาใน
วันหยุด ซึ่งกฎหมายมีเจตนารมณ์ในการคุ้มครองให้ลูกจ้างได้รับค่าตอบแทนการท างานอย่างเต็มเม็ด
เต็มหน่วย และเพียงพอที่จะสามารถใช้ในการด ารงชีวิตได้โดยที่ลูกจ้างไม่ได้รับความเดือดร้อน ทั้งนี้ 
กฎหมายก าหนดให้นายจ้างสามารถที่จะหักค่าจ้างเพื่อช าระหนี้ตามที่ได้ก าหนดไว้ในมาตรา 76(1)-(5) 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แต่เมื่อพิจารณาจากข้อยกเว้นในการหักค่าจ้างตามที่
กฎหมายได้บัญญัติไว้ กรณีดังกล่าวมิได้รวมไปถึงการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน ซึ่งเป็นมาตรการ
ในการลงโทษที่มีผลกกระทบต่อการได้รับค่าตอบแทนในการท างานของลูกจ้าง ด้วยเหตุนี้ 
ข้อพิจารณาในกรณีนี้ คือ การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานจะถือเป็นการกระท าที่ขัดต่อมาตรา 76 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หรือไม่ 

เมื่อพิจารณาจากบทบัญญัติหลักของกฎหมายแรงงานในประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชย์มาตรา 57559 ที่ได้ก าหนดให้นายจ้างต้องจ่ายสนิจ้างให้กับลูกจ้างตลอดเวลาที่ลูกจ้าง
ท างานให้ หรือพร้อมที่จะท างานให้กับนายจ้าง นอกจากนี้ แม้ลูกจ้างจะไม่ได้มาท างานให้กับนายจ้าง
ในบางกรณีลูกจ้างก็มีสิทธิได้รับค่าจ้างตามที่กฎหมายบัญญัติ เช่น ในวันหยุด หรือวันลาบางประเภท 
รวมทั้งในกรณีที่ลูกจ้างไม่ได้มาท างานเพราะค าสั่งของนายจ้าง เมื่อพิจารณาตามประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชย์มาตรา 372 วรรคสอง60 จะเห็นได้ว่าในกรณีการช าระหนี้ตกเป็นพ้นวิสัยโดยมีสาเหตุ
เกิดมาจากตัวของนายจ้าง ด้วยเหตุน้ี จึงท าให้ลูกจ้างมีสิทธิได้รับค่าจ้างตามปกติ แต่ถ้าหากพิจารณา
ถึงการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน แม้ว่าจะท าให้ลูกจ้างไม่ได้รับค่าจ้างตลอดระยะเวลาที่ ต้อง
ถูกลงโทษก็ตาม แต่เมื่อระยะเวลาที่ลูกจ้างถูกลงโทษลูกจ้างมิได้มาท างานให้กับนายจ้างด้วยสาเหตุ
ที่มาจากการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้าง นายจ้างจึงไม่มี หน้าที่ที่จะต้องจ่ายค่าจ้างให้กับ
ลูกจ้างตามหลัก (No Work No Pay) ในกรณีดังกล่าวจึงไม่อาจถือได้ว่าเป็นการหักค่าจ้าง แต่เป็นการ
จ่ายค่าจ้างเท่ากับเวลาที่ลูกจ้างได้ท างานตอบแทนให้กับนายจ้าง ด้วยเหตุผลข้างต้นผู้เขียนเห็นว่าใน
การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานจึงมิได้ขัด หรือแย้งกับมาตรา 76 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน
พ.ศ. 2541 แต่อย่างใด 

2.2 ระยะเวลาการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

โดยหลักตามอ านาจบังคับบัญชานายจ้างมีอ านาจในการลงโทษทางวินัย
ลูกจ้างผู้กระท าความผิด แม้กฎหมายจะมิได้บัญญัติถึงมาตรการในการลงโทษทางวินัยที่นายจ้าง

                                            
59 อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 16. 
60 อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 5. 
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สามารถน ามาใช้กับลูกจ้างผู้กระท าความผิดไว้ แต่แนวค าพิพากษาศาลฎีกา61 และในทางปฏิบัติได้มี
การยอมรับให้นายจ้างสามารถที่จะน าการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาใช้กับลูกจ้างผู้กระท า
ความผิดได้ อย่างไรก็ดี หากพิจารณาตามกฎหมายแรงงานจะเห็นได้ว่ามิได้มีบทบัญญัติใดก าหนดถึง
หลักเกณฑ์ในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานไว้ ด้วยเหตุน้ี นายจ้างจึงสามารถก าหนดระยะเวลา
ในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้อย่างอิสระ โดยหากพิจารณาถึง
ระยะเวลาที่นายจ้างได้ก าหนดในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานจะพบว่าได้มีการก าหนด
ระยะเวลาในการลงโทษไว้อย่างหลากหลาย เช่น 3 วัน 7 วัน 15 วัน หรือ 1 เดือน เป็นต้น ยิ่งไปกว่านั้น 
นายจ้างบางคนได้ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดเป็นเวลานาน หรือ
บางครั้งลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานโดยไม่มีก าหนดระยะเวลา ด้วยเหตุนี้ จึงท าให้เกิดปัญหา
ในทางปฏิบัติเนื่องจากในการลงโทษทางวินัยลักษณะนี้ เป็นการให้ลูกจ้างหยุดท างานโดยที่ลูกจ้าง
ไม่ได้รับค่าจ้างตลอดช่วงระยะเวลาที่ต้องถูกลงโทษ ซึ่งหากลูกจ้างถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
เป็นเวลานานก็จะท าให้มีผลกระทบต่อจ านวนค่าตอบแทนการท างานที่ลูกจ้างจะต้องน าไปใช้ในการ
ด ารงชีวิตของตัวลูกจ้างเอง รวมไปถึงบุคคลที่ลูกจ้างต้องอุปการะดูแล ซึ่งอาจท าให้ลูกจ้างผู้ถูกลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานได้รับความเสียหายมากเกินควร 

จากการศึกษากฎหมายต่างประเทศพบว่าในเรื่องระยะเวลาในการลงโทษทาง
วินัยด้วยการพักงานมีเกณฑ์ในการพิจารณาดังต่อไปนี้ 

ประเทศอังกฤษ หากพิจารณาตามแนวค าพิพากษาของศาลในประเทศ
อังกฤษได้มีการยอมรับให้นายจ้างสามารถลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด
ในระยะเวลาที่แตกต่างกันออกไปตามระดับความร้ายแรงของการกระท าความผิดทางวินัยที่เกิดข้ึน  
อย่างไรก็ดี แม้ตามประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of Practice on Disciplinary 
and Grievance Procedures) จะมิได้ก าหนดจ ากัดระยะเวลาที่นายจ้างควรจะน ามาใช้เพื่อลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดไว้ แต่ได้ก าหนดว่าระยะเวลาที่นายจ้างจะก าหนด
เพื่อลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานไม่ควรที่จะเกินไปกว่าระยะเวลาที่นายจ้างได้ระบุไว้ในสัญญาจ้าง
แรงงาน หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน นอกจากนี้ เมื่อนายจ้างได้ก าหนดระยะเวลาในการลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดแล้ว นายจ้างจะต้องไม่ขยายระยะเวลาในการ
ลงโทษออกไป เพราะจะท าให้ลูกจ้างอาศัยเหตุน้ีมาฟ้องร้องว่านายจ้างเป็นผู้ผิดสัญญาจ้างแรงงานได้ 

                                            
61 ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 7773-7776/2553, 8237/2550, 2105/2548, 3211/2545, 

9330/2542 
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ประเทศญี่ปุ่น กฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุ่นมิได้มีบทบัญญัติจ ากัด
ระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานไว้ แต่ในทางต าราก าหนดว่าในการพิจารณาเพื่อ
ลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด นายจ้างจะต้องพิจารณาจากการกระท าความผิดที่เกิดข้ึน 
ต าแหน่งหน้าที่ของลูกจ้างผู้กระท าความผิด รวมไปถึงพฤติการณ์ประกอบการกระท าอื่น ๆ โดยหลัก
ก าหนดระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานจะอยู่ที่ 1 สัปดาห์ หรือ 10-15 วัน แต่ถ้าหาก
ลูกจ้างกระท าความผิดทางวินัยอย่างร้ายแรงนายจ้างอาจลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานได้ถึง 1-3 
เดือน อย่างไรก็ดี ระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานจะต้องมีความสมเหตุสมผล
เมื่อพิจารณาประกอบกับการกระท าความผิดทางวินัยที่เกิดข้ึน มิฉะนั้นจะถือได้ว่าเป็นการลงโทษทาง
วินัยที่ไม่ชอบด้วยกฎหมายและตกเป็นโมฆะได ้

ประเทศฟิลิปปินส์ กฎหมายแรงงานของประเทศฟิลิปปินส์มิได้บัญญัติจ ากัด
ระยะเวลาที่นายจ้างจะน ามาใช้ในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดไว้ 
อย่างไรก็ดี ในทางต าราระบุว่านายจ้างมักจะก าหนดระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
1-3 วัน หากเป็นการกระท าความผิดทางวินัยของลูก จ้างในครั้ งแรก แต่ ในกรณีที่ ลูกจ้ าง เคย
ถูกตักเตือนจากการกระท าความผิดมาแล้วต่อมาได้กระท าความผิดทางวินัยซ้ า นายจ้างจะพิจารณา
ระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานจากสาเหตุของการกระท าความผิด จ านวนครั้งของ
การกระท าความผิด รวมไปถึงความรุนแรงของการกระท าความผิดที่เกิดข้ึน แต่ระยะเวลาในการ
ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานส าหรับลูกจ้างที่กระท าความผิดทางวินัยอย่างร้ายแรงจะไม่เกินไปกว่า 
30 วัน 

ประเทศสิงคโปร์ ตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ค.ศ. 1968 (Employment 
Act 1968) ของประเทศสิงคโปร์ให้บัญญัติจ ากัดระยะเวลาที่นายจ้างจะน ามาใช้เพื่อลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดไว้ในมาตรา 14 (1)(b) กฎหมายคุ้มครองแรงงาน ค.ศ. 
1968 (Employment Act 1968) โดยกฎหมายได้ก าหนดให้นายจ้างสามารถที่จะลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ไม่เกิน 1 สปัดาห์ 

เมื่อกฎหมายไม่มีบทบัญญัติที่จะน ามาใช้เพื่อจ ากัดระยะเวลาในการลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงาน นายจ้างจึงมีอิสระในการก าหนดระยะเวลาลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
แก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดทางวินัย โดยหลักในการก าหนดระยะเวลาเพื่อลงโทษทาง วินัยด้วยการ
พักงานลูกจ้างผู้กระท าความผิด นายจ้างจะพิจารณาประกอบกับลักษณะของการกระท าความผิด 
และระดับความรุนแรงของผลการกระท าความผิดที่เกิดข้ึน ด้วยเหตุที่กฎหมายมิได้บัญญัติควบคุม
ดุลพินิจการใช้อ านาจของนายจ้างประการนี้ จึงส่งผลให้นายจ้างบางคนใช้มาตรการลงโทษทางวินัย
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ด้วยการพักงานเพื่อเป็นช่องทางในการกลั่นแกล้งลูกจ้าง เช่น สั่งลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
ลูกจ้างผู้กระท าความผิดเป็นระยะเวลานานเกินสมควรโดยไม่ ได้สัดส่วนกับการกระท าความผิด
ที่เกิดข้ึน หรือยิ่งไปกว่าน้ันนายจ้างบางคนสั่งลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานลูกจ้างผู้กระท าความผิด
โดยไม่มีก าหนดระยะเวลาสิ้นสุด ซึ่งในกรณีนี้จะท าให้ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้รับความเดือดร้อน
จากมาตรการในการลงโทษทางวินัยเป็นอย่างมาก เนื่องจากการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเป็น
การลงโทษโดยให้ลูกจ้างผู้กระท าความผิดไม่ต้องมาท างานให้กับนายจ้าง และไม่ได้รับค่าจ้างในช่วง
ระยะเวลาดังกล่าว หากการลงโทษประการนี้ไม่มีระยะเวลาสิ้นสุดก็จะเสมือนเป็นการบีบให้ลูกจ้าง
ออกจากงานโดยที่นายจ้างไม่จ าเป็นต้องจ่ายค่าชดเชยแต่อย่างใด  

ทั้งนี้ หากพิจารณาถึงกฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุ่น ซึ่งมิได้มีบทบัญญัติ
จ ากัดระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดไว้ ท าให้นายจ้าง
สามารถที่จะใช้ดุลพินิจเพื่อก าหนดระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานได้อย่างยืดหยุ่น 
โดยนายจ้างสามารถที่จะพิจารณาก าหนดระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานให้มีความ
เหมาะสมกับการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างที่เกิดข้ึน โดยไม่จ าต้องใช้มาตรการในการลงโทษ
ทางวินัยประการอื่น เช่น การเลิกจ้าง ที่มีความรุนแรงและเป็นผลร้ายกับลูกจ้างผู้กระท าความผิด
มากกว่ามาแทนที่ นอกจากนี้  ในกฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุ่นได้มีบทบัญญัติเพื่อใช้ในการ
ควบคุมดุลพินิจของนายจ้างในการใช้มาตรการในการลงโทษทางวินัยให้เกดิความเหมาะสมตามมาตรา 
15 พระราชบัญญัติสัญญาจ้างแรงงาน ค.ศ. 2007 (Labor Contract Act  2007) ซึ่งได้ก าหนดให้
การลงโทษทางวินัยที่ปราศจากเหตุผล และมิได้เป็นไปตามมาตรฐานในทางสังคมถือเป็นการลงโทษ
ทางวินัยที่ไม่ชอบด้วยกฎหมาย 

อย่างไรก็ดี เมื่อการลงโทษทางวินัยด้วยการพกังานเป็นการลงโทษทางวินัยทีม่ี
ความเกี่ยวพันกับจ านวนค่าจ้างที่ลูกจ้างจะได้รับ หากกฎหมายมิได้มีบทบัญญัติเพื่อจ ากัดระยะเวลา
การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานไว้ก็อาจจะท าให้ลูกจ้างผู้กระท าผิดต้องได้รับความเดือดร้อนจาก
การถูกลงโทษทางวินัยเกินสมควร  กล่าวคือ นายจ้างบางคนอาจใช้ดุลพินิจในการก าหนดระยะเวลา
ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานนานเกินสมควรไม่ได้สัดส่วนกับการกระท าความผิดทางวินัยที่เกิดข้ึน 
หรือนายจ้างบางคนอาจใช้ช่องทางนี้ในการกลั่นแกล้งลูกจ้าง ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานโดยไม่มี
ก าหนดระยะเวลาสิ้นสุด ซึ่งจะก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมต่อลูกจ้างผู้ถูกลงโทษเป็นอย่างมาก ฉะนั้น 
ผู้เขียนเห็นว่ากฎหมายควรจะมีบทบญัญัติเพื่อก าหนดระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
แก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดให้มีความชัดเจนและเหมาะสม เพื่อมิให้นายจ้างใช้ดุลพินิจในการก าหนด
ระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานโดยไม่เป็นธรรมกับลูกจ้างผู้กระท าความผิด โดยหาก
พิจารณาตามกฎหมายแรงงานของประเทศสิงคโปร์ที่ได้บัญญัติจ ากัดระยะเวลาที่นายจ้างจะสามารถ
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ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ไม่เกิน 1 สัปดาห์ กรณีนี้ผู้เขียนเห็นว่า
ระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 7 วันท าการถือว่าเป็นระยะเวลาที่มีความเหมาะสม
ในการน ามาปรับใช้ เนื่องจากหากพิจารณาถึงจ านวนค่าจ้างต่อเดือนที่ลูกจ้างจะได้รับในกรณีที่ลูกจ้าง
ถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเป็นเวลา 7 วันท าการจะท าให้ลูกจ้างต้องได้รับค่าจ้างในเดือน
ดังกล่าวน้อยลงไปกว่าร้อยละ 30 ของอัตราค่าจ้างตามปกติที่ลูกจ้างเคยได้รับ ซึ่งผู้เขียนเห็นว่าการ
ลงโทษทางวินัยในลักษณะนี้มีความร้ายแรงเพียงพอที่จะท าให้ลูกจ้างเกรงกลวัและส านึกถึงการกระท า
ความผิดทางวินัยที่เกิดข้ึน เพื่อให้เกิดความชัดเจนผู้เขียนจะได้เสนอแก้ไขเพิ่มเติมบทบัญญัติใน
ตอนท้ายต่อไป62 

อย่างไรก็ดี ในเมื่อการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเป็นการออกค าสั่งอย่าง
หนึ่งของนายจ้าง ซึ่งในการออกค าสั่งดังกล่าวจะถูกควบคุมด้วยมาตรา 14/1 พระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. 254163 ด้วยเหตุน้ี หากลูกจ้างผู้ถูกลงโทษทางวินัยเห็นว่ามาตรการในการลงโทษทาง
วินัยด้วยการพักงานจะท าให้ต้องได้รับความเดือดร้อนเกินสมควร หรือมีความรุนแรงไม่ได้สัดส่วนกับ
การกระท าความผิดทางวินัยที่เกิดข้ึนก็ชอบที่จะร้องต่อศาลเพื่อให้ศาลสั่งให้ค าสั่งลงโทษทางวินัยด้วย
การพักงานมีผลใช้บังคับเท่าที่เป็นธรรมและพอสมควรแก่กรณี และนอกจากนี้เมื่อนายจ้างได้ก าหนด
ระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพกังานแลว้ นายจ้างก็ไม่สามารถที่จะขยายระยะเวลาลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานออกไป เนื่องจากจะท าให้กลายเป็นการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานที่ไม่มี
ระยะเวลาสิ้นสุดซึ่งจะมีผลเช่นเดียวกับการเลิกจ้าง 

2.3 การนับระยะเวลาท างานในระหว่างการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

เมื่อได้มีการผูกนิติสัมพันธ์เป็นสัญญาจ้างแรงงานข้ึน บุคคลที่อยู่ในฐานะ
ลูกจ้างก็จะได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน ซึ่งในเรื่องความมั่นคงในการ
ท างานถือเป็นเรื่องที่มีความส าคัญอย่างมากส าหรับชีวิตการท างานของลูกจ้าง ด้วยเหตุนี้
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จึงได้ก าหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการเลิกจ้างไว้ โดย
ก าหนดให้นายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่ายค่าชดเชยให้แก่ลูกจ้างตามที่กฎหมายได้ก าหนดไว้ เพื่อที่จะ
คุ้มครองลูกจ้างผู้ถูกเลิกจ้างให้มีเงินจ านวนหนึ่งเพื่อเป็นค่าใช้จ่ายในระหว่างที่ต้องว่างงาน เนื่องจาก
การสิ้นสุดของสัญญาเกิดข้ึนโดยทีลู่กจ้างมไิด้เป็นผูก้ระท าความผิด และเป็นเหตุท าให้ลูกจ้างต้องได้รับ
ความเดือดร้อนเสียหาย 

                                            
62 โปรดดูข้อเสนอแก้ไข หน้า 159. 
63 อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 4. 
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หากพิจารณาถึงจ านวนค่าชดเชยที่ลูกจ้างจะได้รับ กฎหมายได้ก าหนดอัตรา
การจ่ายค่าชดเชยไว้แตกต่างกัน โดยถือตามระยะเวลาการท างานของลูกจ้าง หรืออายุงานเป็นเกณฑ์ 
หากลูกจ้างได้มาท างานให้กับนายจ้างเป็นเวลานานจ านวนค่าชดเชยที่ลูกจ้างจะได้รับก็จะมากข้ึนตาม
ระยะเวลาในการท างานไปด้วย ซึ่งโดยหลักในการค านวณระยะเวลาในการท างานได้มีการบัญญัติไว้ใน
มาตรา 19 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 254164 โดยกฎหมายให้นับวันหยุด วันลา วันที่
นายจ้างอนุญาตให้หยุดงานเพื่อประโยชน์ของลูกจ้าง และวันที่นายจ้างสั่งให้หยุดงานเพื่อประโยชน์
ของนายจ้างรวมเป็นระยะเวลาการท างานของลูกจ้างด้วย อย่างไรก็ดี หากลูกจ้างผู้ถูกเลิกจ้างเคยถูก
ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาก่อน และด้วยเหตุที่การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเป็นการ
ลงโทษที่นายจ้างมีค าสั่งให้ลูกจ้างหยุดท างานช่ัวระยะเวลาหนึ่งโดยที่ไม่ได้รับค่าจ้าง ฉะนั้น จึงเกิด
ปัญหาที่ต้องศึกษาวิเคราะห์ตามมาว่าระยะเวลาที่ลกูจา้งถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานจะสามารถ
น ามาค านวณเป็นระยะเวลาการท างานของลูกจ้างได้หรือไม่ 

จากการศึกษาในทางต ารากฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุ่น และประเทศ
สิงคโปร์ ก าหนดให้ตลอดระยะเวลาที่ลูกจ้างถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานจะไม่น าช่วงเวลา
ดังกล่าวมานับเป็นเวลาท างานของลูกจ้างเพื่อใช้ค านวณสิทธิประโยชน์ที่ลูกจ้างจะได้รับ ทั้งนี้ หาก
ระยะเวลาที่ลูกจ้างถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานสิ้นสุดลง และลูกจ้างกลับเข้ามาท างานต่อก็จะ
ไม่ถือว่าเป็นการเริ่มนับระยะเวลาการท างานของลูกจ้างข้ึนใหม่ แต่จะนับเวลาการท างานต่อจาก
ระยะเวลาการท างานก่อนที่นายจ้างจะออกค าสั่งลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

หากพิจารณาตามบทบัญญัติการค านวณระยะเวลาการท างานของลูกจ้างตาม
มาตรา 19 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ในกรณีที่ให้นับระยะเวลาการท างานของ
ลูกจ้างซึ่งจะรวมไปถึงวันที่นายจ้างสั่งให้ลูกจ้างหยุดงานเพื่อประโยชน์ของนายจ้าง ทั้งนี้ มิได้
หมายความว่าการหยุดนั้นต้องเกิดประโยชน์แก่นายจ้าง ถ้าหากที่นายจ้างสั่งให้ลูกจ้างหยุดงานมี
สาเหตุมาจากฝ่ายนายจ้างแล้ว ก็จะถือได้ว่าเป็นประโยชน์ของนายจ้างเช่นกัน65 อย่างไรก็ดี แม้การ
ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานจะเป็นกรณีที่นายจ้างออกค าสั่งให้ลูกจ้างหยุดท างานก็ตาม แต่ในเมื่อ
สาเหตุของการออกค าสั่งนั้นเป็นไปเพื่อลงโทษทางวินัยส าหรับความผิดที่ลูกจ้างได้กระท าข้ึน ฉะนั้น 
หากลูกจ้างมิได้กระท าความผิด นายจ้างก็คงจะไม่ต้องออกค าสั่งลงโทษ ด้วยเหตุน้ี จึงถือไม่ได้ว่าตลอด
ระยะเวลาที่ลูกจ้างถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเป็นวันที่นายจ้างสั่ งให้หยุดงานเพื่อประโยชน์

                                            
64 อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 40. 
65 ประคนธ์ พันธ์ุวิชาติกุล, ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน การเลิกจ้างและค่าชดเชย, 

(กรุงเทพมหานคร : บริษัทรุ่งศิลป์การพิมพ์, 2524), น.98-99. 
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ของนายจ้าง ที่จะสามารถน ามานับรวมเป็นระยะเวลาการท างานของลูกจ้างได้ ซึ่งสอดคล้องกับ
ความเห็นทางต ารากฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุ่น และประเทศสิงคโปร์ นอกจากนี้ผู้เขียนเห็นว่า
แม้ระยะเวลาที่ลูกจ้างถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานจะไม่สามารถน ามาค านวณเป็นระยะเวลา
การท างานของลูกจ้างได้ก็ตาม แต่ถ้าหากภายหลังที่การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานนั้นสิ้นสุดลง 
และลูกจ้างได้กลับเข้ามาท างานให้กับนายจ้างต่อไป ก็ควรจะนับระยะเวลาการท างานของลูกจ้าง
ในช่วงหลังจากที่ลูกจ้างถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานต่อไปจากระยะเวลาการท างานของลูกจ้าง
ก่อนถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน เนื่องจากการที่ลูกจ้างถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมิได้
ท าให้นิติสัมพันธ์ตามสัญญาจ้างแรงงานระหว่างนายจ้างและลูกจ้างนั้นต้องสิ้นสุดลง 

2.4 การลาออกในระหว่างการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

เมื่อสัญญาจ้างแรงงานเป็นสญัญาต่างตอบแทนที่คู่สญัญาทกุฝ่ายต่างมีทั้งสิทธิ 
และหน้าที่ต่อกัน ท าให้ทั้งฝ่ายนายจ้าง และฝ่ายลูกจ้างต่างก็ได้รับประโยชน์จากสัญญา กล่าวคือ 
นายจ้างได้ประโยชน์จากแรงงานของลูกจ้าง ส่วนลูกจ้างก็ได้รับค่าจ้างเป็นการตอบแทน หากฝ่ายใด
ฝ่ายหนึ่งท าการเลิกสัญญาก็จะสร้างความเสียหายให้แก่อีกฝ่ายไม่มากก็น้อย ด้วยเหตุนี้ เพื่อบรรเทา
ความเดือดร้อนที่อาจจะเกิดข้ึนจากการเลิกสัญญาจ้างแรงงาน กฎหมายจึงก าหนดให้ฝ่ายที่ต้องการ
เลิกสัญญาจะต้องบอกกล่าวให้อีกฝ่ายหนึ่งทราบล่วงหน้าก่อน เพื่อให้ฝ่ายที่ถูกบอกเลิกสัญญามีเวลา
ในการหาวิธีเพื่อป้องกันความเสียหายที่อาจจะเกิดข้ึน อย่างไรก็ดี หากในระหว่างที่ลูกจ้างท างาน
ให้กับนายจ้าง ลูกจ้างได้กระท าความผิดทางวินัยจนนายจ้างตัดสินลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน  
หากการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างที่เกดิข้ึนท าให้ลกูจ้างไม่อาจท างานร่วมกับลูกจ้างคนอื่น ๆ 
ภายในสถานประกอบกิจการต่อไปได้ หรือในบางกรณีลูกจ้างผู้กระท าความผิดเห็นว่าในการที่จะต้อง
ถูกบันทึกว่าเคยถูกโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาก่อนจะท าให้ต้องเสียประวัติการท างาน โดยในการ
ถูกลงโทษพักงานอาจจะท าให้ลกูจ้างต้องเสียโอกาสก้าวหน้าทางการงานต่อไปในอนาคต ท าให้ลูกจ้าง
ไม่ต้องการที่จะรับโทษ และต้องการจะลาออกในทันทีแทนการถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 
กรณีจึงมีข้อพิจารณาว่าหากลูกจ้างผู้ถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานไม่ต้องการรับโทษ แต่ต้องการ
ที่จะลาออกในทันทีลูกจ้างจะสามารถกระท าได้หรือไม่ 

ในการพิจารณาถึงเรื่องการลาออกของลูกจ้างในระหว่างที่ถูกลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงาน ผู้เขียนขอแบ่งพิจารณาตามประเภทของสัญญาจ้างแรงงานออกเป็น 2 ประการ คือ 
ประการแรก การลาออกในระหว่างที่ถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานในสัญญาจ้างที่มีก าหนด
ระยะเวลาการจ้างที่แน่นอน โดยหลักสัญญาจ้างแรงงานประเภทนี้ จะระงับลงเมื่อครบก าหนด
ระยะเวลาการจ้างที่ได้ก าหนดไว้ในสัญญาจ้างแรงงานตามมาตรา 17 วรรคหนึ่งพระราชบัญญัติ
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คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 254166 หรือถ้าสัญญาจ้างแรงงานมีการก าหนดเงื่อนไขไว้ สัญญาจ้างแรงงาน
จะสิ้นสุดลงเมื่อเงื่อนไขส าเร็จ หรือหากสัญญาจ้างแรงงานได้มีการก าหนดเงื่ อนเวลาไว้สัญญาก็จะ
สิ้นสุดลงเมื่อระยะเวลาผ่านไปจนถึงเวลาที่ได้ท าความตกลงกัน อย่างไรก็ดี หากลูกจ้างต้องการลาออก
ก่อนถึงก าหนดระยะเวลาที่ได้ระบุไว้ในสัญญาก็อาจท าได้โดยแสดงเจตนาขอเลิกสัญญากับนายจ้าง 
หากลูกจ้างลาออกไปโดยที่มไิด้ท าความตกลงกับนายจา้ง ก็จะถือว่าลูกจ้างเป็นผู้ผิดสัญญาจ้างแรงงาน
และต้องรับผิดในความเสียหายที่อาจจะเกิดข้ึนตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา 21567 

ประการที่สอง การลาออกในระหว่างที่ต้องถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
ในสัญญาจ้างที่ไม่มีก าหนดระยะเวลาการจ้างที่แน่นอน สัญญาจ้างแรงงานชนิดนี้อาจสิ้นสุดลงเมื่องาน
เสร็จสิ้น หากนายจ้างตกลงให้ลูกจ้างท างานในลักษณะที่เป็นหน่วย หรืออาจสิ้นสุดลงด้วยการตกลง
เลิกสัญญาระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ทั้งนี้ หากนายจ้างต้องการที่จะเลิกสัญญาก็สามารถท าได้โดย
การบอกกล่าวล่วงหน้าอย่างน้อยหนึ่งช่วงการจ่ายค่าจ้างตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์
มาตรา 58268 ซึ่งถ้าลูกจ้างเป็นผู้ที่ได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานในการ
บอกกล่าวล่วงหน้าเพื่อเลิกสัญญา อาจบอกเลิกสัญญาด้วยการบอกกล่าวเป็นหนังสือตามมาตรา 17 
วรรคสอง พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 254169 และถ้านายจ้างต้องการที่จะให้ลูกจ้างออก

                                            
66 มาตรา 17 วรรคหนึ่ง พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติว่า 

“สัญญาจ้างแรงงานย่อมสิ้นสุดลงเมื่อครบก าหนดระยะเวลาในสัญญาจ้างโดยมิต้องบอกกล่าว
ล่วงหน้า” 

67 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 215 บัญญัติว่า “เมื่อลูกหนี้ไม่ช าระหนี้
ต้องตามความประสงค์อันแท้จริงแห่งมูลหนี้ไซร้ เจ้าหนี้จะเรียกเอาค่าสินไหมทดแทนเพื่อความ
เสียหายอันเกิดแต่การนั้นก็ได้” 

68 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 582 บัญญัติว่า “ถ้าคู่สัญญาไม่ได้ก าหนด
ลงไว้ในสัญญาว่าจะจ้างกันนานเท่าไร ท่านว่าฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งจะเลิกสัญญาด้วยการบอกกล่าวล่วงหน้า
ในเมื่อถึงหรือก่อนจะถึงก าหนดการจ่ายสินจ้างคราวใดคราวหนึ่ง เพื่อให้เป็นผลเลิกสัญญากันเมื่อถึง
ก าหนดจ่ายสินจ้างคราวถัดไปข้างหน้าก็อาจท าได้ แต่ไม่จ าต้องบอกกล่าวล่วงหน้ากว่าสามเดือน” 

69 มาตรา 17 วรรคสอง พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติว่า “ใน
กรณีที่สัญญาจ้างไม่มีก าหนดระยะเวลา นายจ้างหรือลูกจ้างอาจบอกเลิกสัญญาจ้างโดยบอกกล่าว
ล่วงหน้าเป็นหนังสอืให้อีกฝ่ายหนึ่งทราบ ในเมื่อถึงก่อนหรือจะถึงก าหนดจ่ายค่าจ้างในคราวหนึ่งคราว
ใด เพื่อให้เป็นผลเลิกสัญญากันเมื่อถึงก าหนดจ่ายค่าจ้างคราวถัดไปข้างหน้าก็ได้ แต่ไม่จ าต้องบอก
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จากงานในทันทีก็สามารถท าได้ตามมาตรา 17 วรรคสาม พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
254170 โดยการจ่ายค่าจ้างแทนช่วงเวลาที่จะต้องบอกกล่าวล่วงหน้านั้น หรือที่เรียกว่า ค่าจ้างแทน
การบอกกล่าวล่วงหน้า71 เนื่องจากความเสียหายที่ลูกจ้างจะได้รับจากการต้องออกจากงานในทันที
สามารถที่จะค านวณเป็นเงินได้ในจ านวนที่แน่นอน กล่าวคือ เท่ากับจ านวนค่าจ้างที่ลูกจ้างจะได้รับ
หนึ่งช่วงการจ่ายค่าจ้าง 

อย่างไรก็ดี หากลูกจ้างต้องการทีจ่ะลาออกสามารถท าได้เฉพาะการบอกกลา่ว
แก่นายจ้างอย่างน้อยหนึ่งช่วงการจ่ายค่าจ้าง เพื่อให้มีผลเป็นการเลิกสัญญาเมื่อถึงก าหนดในการจ่าย
ค่าจ้างในคราวถัดไปเท่านั้น กฎหมายมิได้ให้สิทธิแก่ลูกจ้างที่จะลาออกได้ในทันที เนื่องจากความ
เสียหายที่นายจ้างจะได้รับจากการลาออกของลูกจ้าง ไม่สามารถที่จะก าหนดเป็นจ านวนที่แน่นอนได้ 
กล่าวคือ ในการที่นายจ้างจะต้องจ้างผู้อื่นมาท างานแทนลูกจ้างที่ลาออกไปนายจ้างจะต้องจ่ายค่าจ้าง
มากหรือน้อยกว่าจ านวนที่เคยจ่ายให้กับลูกจ้างเท่าใดนั้นยังไม่มีความแน่ชัด ลูกจ้างผู้ถูกลงโทษทาง
วินัยด้วยการพักงานแม้จะไม่ต้องการรับโทษทางวินัยก็ไม่สามารถที่จะลาออกได้ในทันที และถ้าหาก
ลูกจ้างฝ่าฝืนก็จะท าให้ลูกจ้างตกเป็นผู้ผิดสัญญา และต้องรับผิดในค่าเสียหายที่เกิดข้ึน นอกจากนี้ 
ผู้เขียนเห็นว่ากฎหมายก็ไม่ควรที่จะให้สิทธิลูกจ้างลาออกในระหว่างที่ถูกลงโทษทางวินัยในทันที 
เนื่องจากอาจจะท าให้ลูกจ้างใช้ช่องทางนี้ปฏิบัติต่อนายจ้างโดยไม่สุจริต เช่น หากลูกจ้างมีอาชีพ หรือ
มีความถนัดที่ตลาดแรงงานต้องการ และมีบุคคลอื่นเสนอให้ค่าตอบแทนการท างานที่สูงกว่า หาก
ลูกจ้างต้องการจะออกจากงานในทันทีก็อาจจะแกล้งกระท าความผิดเพื่อให้นายจ้างลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงาน และอ้างเหตุผลว่าไม่ต้องการใหป้ระวัติการท างานเสือ่มเสีย เพื่อที่จะลาออกไปท างาน
ให้กับผู้ที่ให้ค่าตอบแทนการท างานที่สูงกว่าในทันที จากการที่นายจ้างไม่อาจทราบถึงความประสงค์ที่
จะลาออกในทันทีของลกูจ้าง ท าให้นายจ้างอาจจะไม่สามารถจัดคนมาท างานแทนลูกจ้างได้ทันซึ่งอาจ
ท าให้เกิดความเสียหายแก่กิจการของนายจ้าง ด้วยเหตุนี้ จึงท าให้นายจ้างมีสิทธิที่จะฟ้ องเรียก

                                                                                                                             
กล่าวล่วงหน้าเกินสามเดือน ทั้งนี้ ให้ถือว่าสัญญาจ้างทดลองงานเป็นสัญญาจ้างที่ไม่มีก าหนด
ระยะเวลาด้วย”  

70 มาตรา 17 วรรคสาม พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติว่า “การ
บอกเลิกสัญญาตามวรรคสอง นายจ้างอาจจ่ายค่าจ้างให้ตามจ านวนที่จะต้องจา่ยจนถึงเวลาเลกิสัญญา
ตามก าหนดที่บอกกล่าวและให้ลูกจ้างออกจากงานทันทีได้” 

71วิจิตรา (ฟุ้ งลัดดา) วิ เ ชียรชม,  ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน, พิมพ์ครั้ งที่  3 
(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์วิญญูชน, 2558), น. 103. 
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ค่าเสียหายจากลูกจ้างได้ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา 21572 และยิ่งงานของลูกจ้าง
นั้นมีความส าคัญต่อสถานประกอบกิจการเพียงใดความเสียหายก็จะสูงข้ึนเพียงนั้น 

เพื่อให้เกิดความชัดเจนผู้เขียนเสนอให้มีการปรับปรุงแก้ไขกฎหมายดังต่อไปนี้ 

“มาตรา 116 ในกรณีที่นายจ้างท าการสอบสวนลกูจ้างที่ถูกกลา่วหาว่ากระท า
ความผิด ถ้าการกระท าความผิดมีลักษณะส าคัญถึงขนาดหากให้ลูกจ้างท างานต่อไปจะท าให้สถาน
ประกอบกิจการ หรือทรัพย์สินของนายจ้างเสียหาย หรืออาจเป็นอันตรายต่อชีวิตร่างกายของนายจ้าง 
หรือของลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถานประกอบกิจการ หรือลูกค้าของนายจ้าง หรือการให้ลูกจ้าง
ท างานต่อไปจะท าให้พยานหลักฐานเสียหาย ให้นายจ้างมีอ านาจสั่งพักงานลูกจ้างในระหว่างการ
สอบสวนดังกล่าว ทั้งนี้ นายจ้างจะต้องมีค าสั่งพักงานเป็นหนังสือระบุความผิดและก าหนดระยะเวลา
พักงานได้ไม่เกินเจ็ดวันท าการ โดยต้องแจ้งให้ลูกจ้างทราบก่อนการพักงาน 

นายจ้างผู้ใดไม่ปฏิบัติตามความในวรรคหนึ่ง นายจ้างจะต้องจ่ายค่าจ้างเต็ม
จ านวนตลอดระยะเวลาการพักงาน 

ในระหว่างการพักงานตามวรรคหนึ่ง ให้นายจ้างจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างตาม
อัตราที่ก าหนดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานหรือตามที่นายจ้างและลูกจ้าง ได้ตกลงกันไว้ใน
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ทั้งนี้ อัตราดังกล่าวต้องไม่น้อยกว่าร้อยละห้าสิบของค่าจ้างในวัน
ท างานที่ลูกจ้างได้รับก่อนถูกสั่งพักงาน  

หากครบก าหนดระยะเวลาแล้วการสอบสวนไม่เสร็จสิ้น นายจ้างสามารถ
ขยายระยะเวลาการพักงานได้อีกไม่เกินเจ็ดวันท าการ ในช่วงระยะเวลาที่ขยายออกไปนายจ้างต้อง
จ่ายค่าตอบแทนการท างานแก่ลูกจ้างในอัตราปกติ 

ในกรณีที่นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้กับลูกจ้างตามความส าเร็จของงาน เงินที่
นายจ้างจะต้องจ่ายให้ลูกจ้างในระหว่างการพักงานให้ค านวณโดยเฉลี่ยจากค่าจ้างสามสิบวันสุดท้าย
ของการท างาน” 

“มาตรา 116/1 เมื่อการสอบสวนเสร็จสิ้นแล้ว ปรากฏกว่าลูกจ้างเป็น
ผู้กระท าความผิดทางวินัยให้ลูกจ้างคืนเงินที่ได้รับไปตามมาตรา 116 วรรคสามแก่นายจ้าง หาก
ลูกจ้างละเลยให้นายจ้างหักจากเงินที่จะต้องจ่ายให้กับลูกจ้าง” 

                                            
72 อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 67. 



159 
 

“มาตรา 116/2 เมื่อการสอบสวนเสร็จสิ้นแล้ว หากปรากฏว่าลูกจ้างเป็น
ผู้กระท าความผิดทางวินัย นายจ้างอาจลงโทษทางวินัยได้ตามความเหมาะสม รวมถึงการพักงานโดย
ไม่จ่ายค่าจ้างไม่เกิน 7 วันท าการ” 

เมื่อพิจารณาถึงเรื่องการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด เรื่อง
สาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด ผู้เขียนเห็นว่ากฎหมายควร
บัญญัติถึงลักษณะของการกระท าความผิดที่นายจา้งอาจน ามาใช้เป็นสาเหตุในการออกค าสั่ งพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ เพื่อใช้ควบคุมดุลพินิจของนายจ้างในการออกค าสั่งพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด โดยควรจะให้นายจ้างออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิดได้เฉพาะกรณีการกระท าความผิดของลูกจ้างอาจจะก่อให้เกิดความเสียหายแก่
สถานประกอบกิจการ หรือทรัพย์สินของนายจ้าง หรือการให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิด
ท างานต่อไปอาจจะท าให้เป็นอันตรายต่อชีวิตร่างกายของนายจ้าง หรือลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถาน
ประกอบกิจการ หรือต่อลูกค้าของนายจ้าง หรืออาจท าให้พยานหลักฐานที่ต้องใช้ยืนยันการกระท า
ความผิดอาจถูกท าลาย เรื่องอ านาจนายจ้างในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิด นายจ้างควรจะมีอ านาจตามกฎหมายในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิด โดยที่ไม่ต้องระบุถึงอ านาจไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน โดย
ระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด ตามที่กฎหมายบัญญัติให้นายจ้าง
สามารถพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้ไม่เกิน 7 วัน ผู้เขียนเห็น ว่าหากนายจ้าง
ยังด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดไม่เสร็จสิ้นควรให้นายจ้างสามารถขยายระยะเวลาในการ
พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้อีกไม่เกิน 7 วันท าการ และในระหว่างการพักงาน
เพื่อสอบสวนการกระท าความผิดนายจ้างจะต้องจ่ายเงินให้กับลูกจ้างในจ านวนไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 
ของค่าจ้างในวันท างานที่ลูกจ้างจะได้รับก่อนถูกสั่งพักงาน หากนายจ้างได้ขยายระยะเวลาการพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดออกไป นายจ้างต้องจ่ายค่าตอบแทนให้กับลูกจ้างในอัตรา
ปกติตลอดระยะเวลาดังกล่าว แต่ถ้าผลการสอบสวนออกมาปรากฏว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิด 
ลูกจ้างจะต้องคืนเงินที่ได้รับมาในระหว่างพักงานแก่นายจ้าง หากลูกจ้างฝ่าฝืนให้นายจ้ า งสามารถ
หักจากค่าตอบแทนการท างานที่จะต้องจ่ายให้กับลูกจ้างต่อไป นอกจากนี้ นายจ้างยังมีอ านาจ
พิจารณาเลือกมาตรการในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ตามความเหมาะสม เช่น 
การโยกย้ายหน้าที่การงาน การไม่ปรับข้ึนค่าจ้าง หรือการพักงาน แต่นายจ้างไม่ควรที่จะใช้มาตรการ
ในการลงโทษทางวินัยที่จะมีผลกระทบต่อค่าตอบแทนการท างานที่ลูกจ้างจะได้รับ เพราะจะถือเป็น
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การกระท าที่ขัดต่อมาตรา 76 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 254173 ทั้งนี้ หากผลการ
สอบสวนปรากฏว่าลูกจ้างเปน็ผู้กระท าความผิดทางวินัย ผู้เขียนเห็นว่าไม่ควรที่จะน าระยะเวลาในการ
พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดนับรวมเข้าเป็นระยะเวลาการท างานของลูกจ้าง 
เนื่องจากการที่ลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิด ลูกจ้างจึงไม่ควรที่จะได้รับประโยชน์จากระยะเวลา
ดังกล่าว 

นอกจากนี้ เมื่อทางปฏิบัติได้มีการยอมรับให้นายจ้างสามารถลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ และเมื่อการพิจารณาการลงโทษทางวินัยถือเป็นการใช้
อ านาจในการบริหารธุรกิจของนายจ้าง ผู้เขียนมีความเห็นว่านายจ้างควรจะสามารถลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ แม้มิได้ระบุให้การพักงานเป็นมาตรการในการลงโทษ
ทางวินัยตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน โดยกฎหมายควรจะมีบทบัญญัติเพื่อจ ากัดระยะเวลาในการ
ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานไว้ ซึ่งในกรณีนีน้ายจ้างควรจะลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานได้ไม่เกิน 
7 วันท าการ แต่ถ้าหากลูกจ้างเห็นว่านายจ้างก าหนดระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
รุนแรงไปไม่ได้สัดส่วนกับการกระท าความผิดทางวินัยที่เกิดข้ึน ลูกจ้างก็สามารถที่จะใช้สิทธิตาม
มาตรา 14/1 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 254174 เพื่อขอศาลก าหนดให้ระยะเวลาในการ
ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานให้มีผลใช้บังคับพอควรแก่กรณีได้  และเมื่อการลงโทษทางวินัยด้วย
การพักงานมีสาเหตุมาจากการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจา้งจงึไม่ควรที่จะน าระยะเวลาที่ลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิดต้องถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมานับเป็นระยะเวลาการท างานของลูกจ้าง 
เนื่องจากในกรณีนี้ก็ไม่อาจถือได้ว่าเป็นวันที่นายจ้างสั่งให้ลูกจ้างหยุดงานเพื่อประโยชน์ของนายจ้าง75 
อย่างไรก็ตาม แม้ลูกจ้างผู้กระท าความผิดจะไม่ต้องการรับโทษพักงาน เพราะเห็นว่าจะท าให้ประวัติ
การท างานต้องเสื่อมเสีย แต่ลูกจ้างก็ไม่สามารถที่จะใช้สิทธิเพื่อลาออกในทันทีได้ เพราะจะท าให้
นายจ้างได้รับความเสียหาย เนื่องจากนายจ้างอาจจะไม่สามารถหาคนมาท างานแทนลูกจ้างที่ลาออก
ไปได้ ทั้งกฎหมายก็มิได้เปิดช่องให้ลูกจ้างสามารถกระท าการเช่นน้ันได้ 

 
 

 

                                            
73 อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 32. 
74 อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 4. 
75 อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 40. 
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บทที่ 5 
บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

 
1. บทสรุป 

 

หากลูกจ้างภายในสถานประกอบกิจการถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดทางวินัยก่อนที่
นายจ้างจะใช้อ านาจบังคับบัญชาในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด เพื่อให้ลูกจ้าง
ยอมรับว่านายจ้างได้ใช้ดุลพินิจในการลงโทษทางวินัยอย่างเหมาะสม นายจ้างควรด าเนินการสอบสวน
การกระท าความผิดทางวินัยที่เกดิข้ึนก่อนที่จะพิจารณาลงโทษ และเพื่ อมิ ให้ลูกจ้ างผู้ ถูกกล่าวหา
ว่ากระท าความผิดก่อกวนแทรกแซงกระบวนการสอบสวนการกระท าความผิด หรือกระท าความผิดซ้ า
จนท าให้นายจ้างได้รับความเสยีหายมากข้ึน กฎหมายจึงบัญญัติให้นายจ้างสามารถพักงานลูกจ้ าง
ผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดในระหว่างที่ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยได้ และ
นอกจากนี้เมื่อนายจ้างได้ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดเสร็จสิ้นแล้ว ในทางปฏิบัติได้มีการ
ยอมรับให้นายจ้างสามารถที่จะลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ อย่างไร
ก็ดี การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดและการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานยังคงมี
ปัญหาที่เกิดข้ึนจากการใช้และการตีความกฎหมายที่ไม่ถูกต้องอยู่หลายประการ รวมทั้งในบางกรณี
กฎหมายไม่มีบทบัญญัติที่จะน ามาปรับใช้ให้เกิดความเหมาะสม จากการศึกษาถึงปัญหาที่เกิดข้ึน
เกี่ยวกับการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด และการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 
พิจารณาได้ดังนี้ 

ประการแรก การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

(ก) สาเหตุการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

เมื่อนายจ้างสามารถที่จะออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดได้ แต่การที่กฎหมายมิได้บัญญัติถึงลักษณะของการกระท า
ความผิดที่นายจ้างจะน ามาใช้เพื่อเป็นสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดของลูกจ้าง จึงท าให้นายจ้างบางคนใช้อ านาจโดยปราศจากเหตุผลอันสมควร ซึ่งจะท าให้
ลูกจ้างต้องได้รับความเดือดรอ้นโดยไม่จ าเปน็ เช่น การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผดิ
ท าให้ลูกจ้างได้รับเงินจากนายจ้างเพียงร้อยละ 50 ของค่าจ้าง และอาจจะมีผลกระทบต่อช่ือเสียง 
และความน่าเช่ือถือของลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาได้ เป็นต้น จึงควรพิจารณาว่ากฎหมายควรบัญญัติเพื่อ
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ควบคุมถึงลักษณะการกระท าความผิดทีน่ายจ้างจะน ามาใช้เพื่อเป็นสาเหตุในการออกค าสั่ งพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดหรือไม่ อย่างไร 

(ข) อ านาจในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

มาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้ก าหนดเงื่อนไขการพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความไว้ โดยห้ามมิให้นายจ้างออกค าสั่งพักงาน เว้นแต่จะมีข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างให้อ านาจไว้ ด้วยเหตุน้ี หากนายจ้างมิได้ระบุ
อ านาจการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ ก็จะท าให้ไม่สามารถออกค าสั่งพกังานได้
แม้มีความจ าเป็น  เช่น ลูกจ้างอาจใช้โอกาสในการมาท างานเพื่อท าลายหลักฐาน ข่มขู่พยาน หรือ
กระท าความผิดซ้ า เป็นต้น จึงมีข้อพิจารณาว่าเป็นไปได้หรอืไม่หากนายจ้างจะออกค าสั่ งพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้ แม้จะมิได้ระบุอ านาจไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน 
หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง 

(ค) ระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

การกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้างในบางกรณีมีความซับซ้อน หรือมีความ
จ าเป็นต้องใช้พยานหลักฐานจ านวนมากเพื่อยืนยันการกระท าความผิด ท า ให้นายจ้ างอาจจะต้อ ง
ใช้ระยะเวลาสอบสวนการกระท าความผิดนาน การที่มาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 ก าหนดให้นายจ้างสามารถพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้เพียง 7 วัน 
จึงจ าต้องมีการศึกษาว่าระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดตามที่กฎหมาย
ได้บัญญัติไว้มีความเหมาะสม และเพียงพอแล้วหรือไม่ที่จะท าให้นายจ้างสามารถด าเนินการสอบสวน
การกระท าความผิดทางวินัยที่เกิดข้ึนให้เกิดข้ึนได้อย่างเป็นธรรม 

(ง) เงินที่จ่ายในระหว่างมีค าสั่งพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

เมื่อมาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก าหนดให้นายจ้างจะต้อง
จ่ายเงินให้กับลูกจ้างที่ถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดตามจ านวนที่ระบุไว้ใน
ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง อย่างไรก็ดี หากลูกจ้างที่ถูกพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดเป็นลูกจ้างที่นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้ตามความส าเร็จของงาน 
ปัญหาที่ต้องท าการศึกษา คือ นายจ้างจะค านวณเงินที่ต้องจ่ายให้กับลูกจ้างประเภทนี้ในระหว่างการ
พักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดอย่างไร และนอกจากนี้หากผลการสอบสวนปรากฏว่าลูกจ้าง
เป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย ลูกจ้างจะมีหน้าที่คืนเงินที่ได้รับมาในระหว่างการพักงานเพื่อสอบสวน
การกระท าความผิดหรือไม่ 
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(จ) การนับระยะเวลาท างานในระหว่างมีค าสั่งพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้าง 

เนื่องจากการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดมีลักษณะที่นายจ้าง
ก าหนดให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดหยุดท างานช่ัวคราวในระหว่างที่ด าเนินการสอบสวน
การกระท าความผิดทางวินัย ด้วยเหตุน้ีจึงส่งผลให้เกิดปัญหาการนับระยะเวลาการท างานของลูกจ้าง
ว่าจะสามารถน าเวลาที่นายจ้างออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดมารวมเป็น
เวลาท างานของลูกจ้างได้หรือไม่ นอกจากนี้ หากหลังการสอบสวนนายจ้างต้องการลงโทษทางวินัย
ด้วยการเลิกจ้าง นายจ้างจะสามารถก าหนดให้การลงโทษเลิกจ้างมีผลนับแต่วันแรกที่ออกค าสั่งพัก
งานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้หรือไม่ 

(ฉ) ผลการพิจารณาหลังจากมีค าสั่งพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

เมื่อกฎหมายมิได้มีบทบัญญัติใดที่จะน ามาควบคุมมาตรการในการลงโทษที่นายจ้าง
จะน ามาใช้กับลูกจ้างผู้กระท าความผิด นายจ้างจึงมีอ านาจเลือกมาตรการในการลงโทษทางวินัยให้
เหมาะสมกับการกระท าความผิดของลูกจ้าง ในทางปฏิบัติมาตรการในการลงโทษทางวินัยที่นายจ้าง
น ามาใช้บางประการมีปัญหาในทางปฏิบัติที่ต้องพิจารณา เช่น การลงโทษทางวินัยด้วยการย้ายหน้าที่
การงาน นายจ้างจะสามารถลงโทษให้ลูกจ้างโดยย้ายไปท างานในต าแหน่งที่แตกต่างจากที่ได้ร ะบุ ไ ว้
ในสัญญาจ้างแรงงานได้หรือไม่ เพียงใด หรือนายจ้างจะสามารถลงโทษทางวินัยด้วยการลดค่าจ้างแก่
ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้หรือไม่ และถ้านายจ้างมิได้มีข้อผูกมัดในการปรับข้ึนค่าจ้างให้กับลูกจ้าง
นายจ้างจะน าการไม่ปรับข้ึนค่าจ้างมาใช้เพื่อเป็นมาตรการในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท า
ความผิดได้หรือไม่ 

ประการท่ีสอง การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

(ก) อ านาจของนายจ้างในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

มาตรา 108(6) พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก าหนดให้นายจ้างมีหน้าที่
ต้องระบุเรื่องวินัย และโทษทางวินัยไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน อย่างไรก็ดี ในข้ันตอนของการ
ปรับใช้มาตรการในการลงโทษทางวินัยเกดิประเด็นที่ต้องท าการศึกษาว่า หากนายจ้างมิได้มีการจัดท า
ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือได้มีจัดท าข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานไว้แล้วแต่มิได้ก าหนดให้การ
ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเป็นมาตรการในการลงโทษทางวินัยตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน 
นายจ้างจะสามารถที่จะลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้หรือไม่ 

(ข) ระยะเวลาการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 



164 
 

ในทางปฏิบัติได้ยอมรับให้นายจ้างสามารถลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิด แต่กฎหมายไม่มีบทบัญญัติก าหนดถึงมาตรการในการลงโทษทางวินัยที่จะน ามาใช้
ในการลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิดไว้ จึงท าให้นายจ้างบางคนก าหนดระยะเวลาในการลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานนานเกินสมควร หรือในบางกรณีลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานโดยไม่มี
ก าหนดระยะเวลาสิ้นสุด จึงเกิดข้อพิจารณาว่ากฎหมายแรงงานควรมีมาตรการที่จะน ามาใช้ควบคุม
ดุลพินิจของนายจ้างในการก าหนดระยะเวลาลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานหรือไม่ อย่างไร 

(ค) การนับระยะเวลาการท างานในระหว่างการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

หากนายจ้างต้องการที่จะเลิกจ้างลูกจ้างคนใด โดยหลักมาตรา 118 พระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก าหนดให้นายจ้างมีหน้าที่จะต้องจ่ายค่าชดเชยให้กับลูกจ้างคนดังกล่าว 
อย่างไรก็ดี หากลูกจ้างผู้ถูกเลิกจ้างเคยถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาก่อน และเมื่อการลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานเป็นการลงโทษที่นายจ้างให้ลูกจ้างหยุดท างานช่ัวคราวโดยที่ไม่จ่ายค่าจ้างให้ 
จึงย่อมน ามาสู่ข้อสงสยัที่ว่าตลอดระยะเวลาทีลู่กจ้างถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานจะสามารถ
น าระยะเวลาดังกล่าวมานับรวมเป็นเวลาท างานของลูกจ้างอันจะน าไปใช้เพื่อเป็นฐานในการค านวณ
จ านวนค่าชดเชยรวมไปถึงสิทธิประโยชน์อื่น ๆ ที่ลูกจ้างพึงจะได้รับได้หรือไม่ 

(ง) การลาออกในระหว่างการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

โดยหลักหากลูกจ้างตามสัญญาจ้างแรงงานที่มิได้ก าหนดระยะเวลาสิ้นสุดต้ องการ
ลาออกสามารถท าได้เพียงแต่การบอกกล่าวแก่นายจ้างล่วงหน้าอย่างน้อยหนึ่งช่วงการจ่ายค่าจ้าง 
เพื่อที่จะให้มีผลเป็นการเลิกสัญญาเมื่อถึงก าหนดการจ่ายค่าจ้างคราวถัดไปตามมาตรา 17 วรรคสอง 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 อย่างไรก็ดี หากสาเหตุในการลาออกของลูกจ้างเกิดจาก
กรณีที่ลูกจ้างไม่ต้องการที่จะถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน และต้องการที่จะเลิกสัญญาจ้าง
แรงงานในทันที จึงเกิดปัญหาที่จะต้องพิจารณาว่าลูกจ้างจะสามารถปฏิเสธการถูกลงโทษทางวินัย 
และใช้สิทธิเพื่อให้เป็นการเลิกสัญญาจ้างแรงงานในทันทีได้หรือไม่ 

ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้ก าหนดถึงหลักเกณฑ์และวิธีการ
ส าหรับการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้างไว้ในมาตรา 116 และมาตรา 
117 กล่าวคือ หากนายจ้างต้องการที่จะออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด 
นายจ้างจะต้องระบุถึงอ านาจของการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดนี้ไว้ในข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างก่อนจึงจะสามารถออกค าสั่งพักงานได้ ในการ
ออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดนายจ้างจะต้องแจ้งให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหา
ทราบล่วงหน้าโดยการท าค าสั่งเป็นหนังสือ และระบุถึงการกระท าความผิดทางวินัยที่เกิดข้ึน รวมทั้ง
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ระยะเวลาของการพักงาน ซึ่งกฎหมายก าหนดให้สามารถออกค าสั่ งพักงานในระหว่า งสอบสวน
การกระท าความผิดได้ไม่เกิน 7 วันเท่านั้น นอกจากนี้ กฎหมายยังก าหนดให้นายจ้างมีหน้าที่จะต้อง
จ่ายเงินให้กับลูกจ้างผู้ถูกพักงานตามอัตราที่ได้ก าหนดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจ้างแล้วแต่กรณี ซึ่งจะต้องมีจ านวนไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 ของค่าจ้างในวันท างาน
ที่ลูกจ้างจะได้รับก่อนถูกสั่งพักงาน อย่างไรก็ดี หากผลการสอบสวนออกมาปรากฏว่าลูกจ้างมิได้เป็น
ผู้กระท าความผิดทางวินัยตามที่ได้ถูกกล่าวหา กฎหมายก าหนดให้นายจ้างจะต้องจ่ายค่าจ้างให้กับ
ลูกจ้างในจ านวนที่เท่ากับค่าจ้างในวันท างานปกติตลอดระยะเวลาการพักงานเพื่อสอบสวนการกระท า
ความผิด รวมทั้งดอกเบี้ยในอัตราร้อยละ 15 ต่อปี  

นอกจากนี้  หากผลการสอบสวนออกมาปรากกว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย 
โดยหลักนายจ้างมีอ านาจบังคับบัญชาในการพิจารณามาตรการในการลงโทษทางวินัยที่จะน ามาใช้ให้
เหมาะสมกับการกระท าความผิดทางวินัยที่เกิดข้ึน อย่างไรก็ดี มาตรา 108(6) พระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก าหนดให้นายจ้างต้องระบุถึงเรื่องวินัยและโทษทางวินัยไว้ในข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างานเท่านั้น แต่กฎหมายมิได้มีบทบัญญัติใด ๆ  ระบุถึงมาตรการในการลงโทษทางวินัย
ที่นายจ้างจะสามารถน ามาใช้กับลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ ด้วยเหตุนี้ จึงท าให้นายจ้ า งมีดุลพินิจ
ในการเลือกมาตรการในการลงโทษทางวินัยมาใช้กับลูกจ้างผู้กระท าความผิด ซึ่งในทางปฏิบัตินายจ้าง
ได้มีการน ามาตรการในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาใช้ และจากการที่กฎหมายมิได้บัญญัติ
ควบคุมมาตรการในการลงโทษทางวินัยไว้ ส่งผลให้นายจ้างสามารถใช้อ านาจในการลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงาน และพิจารณาก าหนดระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานได้อย่างอิสระ
ปราศจากการควบคุมของกฎหมาย  

เมื่อพิจารณาถึงกฎหมายต่างประเทศในเรื่องการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิด แม้ในประเทศอังกฤษและประเทศญี่ปุ่นจะมิได้มีบทบัญญัติก าหนดถึงลักษณะของการ
กระท าความผิดที่นายจ้างจะน ามาใช้เป็นสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดก็ตาม แต่ในประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of Practice on Disciplinary 
and Grievance Procedures) ของประเทศอังกฤษ และความเห็นทางต าราของประเทศญี่ปุ่ นต่าง
ก็ได้ก าหนดถึงสาเหตุที่นายจ้างจะน ามาใช้ในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดไปในท านองเดียวกัน เช่น กรณีลูกจ้างถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดอย่างร้ายแรง หรือในการ
ให้ลูกจ้างมาท างานจะท าให้พยานหลักฐานที่ใช้ในการกระท าความผิดถูกท าลาย เป็นต้น แต่กฎหมาย
แรงงานของประเทศฟิลิปปินสไ์ด้บัญญตัิถึงสาเหตุการออกค าสั่งพกังานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดไว้อย่างชัดเจนว่า การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดจะน ามาใช้ในกรณีที่
ลูกจ้างมีพฤติกรรมที่เป็นอันตรายหากให้ท างานต่อไปจะเป็นภัยต่อชีวิต หรือทรัพย์สินของนายจ้าง 
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หรือของลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถานประกอบกิจการ ส่วนในเรื่องอ านาจในการออกค าสั่ งพัก ง าน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด ตามประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of 
Practice on Disciplinary and Grievance Procedures) ของประเทศอังกฤษได้ก าหนดว่านายจ้าง
ควรระบุถึงอ านาจการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน หรือ
ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน เพื่อมิให้ลูกจ้างน าการพักงานข้ึนกล่าวอ้างว่านายจ้างเป็นผู้ผิดสัญญาได้ 
แต่ส าหรับประเทศฟิลิปปินส์และสิงคโปร์นายจ้างจะมีอ านาจตามกฎหมายในการออกค าสั่ งพัก ง าน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด ซึ่งหากพิจารณาถึงระยะเวลาในการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิด กฎหมายแรงงานของประเทศฟิลิปปินส์ ให้นายจ้างสามารถพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้นานถึง 30 วัน และถ้ายังสอบสวนไม่เสร็จสิ้นก็สามารถ
ขยายระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดออกไปได้  แต่ในกฎหมายแรงงาน
ของประเทศสิงคโปร์ก าหนดระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้เพียง 1 
สัปดาห์เท่านั้น อย่างไรก็ดี ตามประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of Practice on 
Disciplinary and Grievance Procedures) ของประเทศอังกฤษก าหนดว่านายจ้างควรจะใช้เวลา
การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดให้สั้นที่สุด ซึ่งหากเป็นกรณีที่กล่าวหาว่าลูกจ้าง
กระท าความผิดทางวินัยอย่างร้ายแรงก็ควรจะใช้ระยะเวลาพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดไม่เกินไปกว่า 5 วันท าการ และในระหว่างการพักงานประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้อง
ทุกข์ (Code of Practice on Disciplinary and Grievance Procedures) ของประเทศอังกฤษ
ก าหนดให้นายจ้างควรที่จะจ่ายค่าจ้างให้กับลูกจ้างตลอดช่วงระยะเวลาการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดเต็มจ านวน แต่ในประเทศสิงคโปร์กฎหมายก าหนดให้นายจ้างจ่ายเงิน
ให้กับลูกจ้างในระหว่างการพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดจ านวนร้อยละ 50 ของค่าจ้ าง
ที่ลูกจ้างจะได้รับในวันท างาน อย่างไรก็ดี ในประเทศฟิลิปปินส์ เมื่อนายจ้างมีอ านาจตามกฎหมาย
ในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด โดยกฎหมายมิ ไ ด้ก า ห นด ให้
นายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่ายเงินให้กับลูกจ้างในระหว่างการพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิด 
อย่างไรก็ดี หากนายจ้างขยายระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดออกไป
เกินกว่าที่กฎหมายได้ให้อ านาจไว้ นายจ้างก็จะต้องจ่ายค่าจ้าง รวมทั้งสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ให้ลูกจ้าง
เต็มจ านวน 

นอกจากนี้ ส าหรับเรื่องการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน ประมวลแนวปฏิบัติวินัย
และการร้องทุกข์ (Code of Practice on Disciplinary and Grievance Procedures) ของ
ประเทศอังกฤษก าหนดให้นายจ้างจะต้องระบุอ านาจในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานไว้ใน
สัญญาจ้างแรงงาน หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน นายจ้างจึงจะมีอ านาจลงโทษ ทั้งนี้ หากสถาน
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ประกอบกิจการมีแนวปฏิบัติ หรือประเพณีปฏิบัติทางการค้าหรืออุตสาหกรรมท้องถ่ินได้มีการน าโทษ
พักงานมาใช้ ก็จะท าให้นายจ้างสามารถน าการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาปรับใช้กับลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิดได้เช่นกัน ส่วนในประเทศญี่ปุ่นแม้กฎหมายมิได้ก าหนดให้นายจ้างต้องระบุเรื่องวินัย
และโทษทางวินัยไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานก็ตาม แต่ถ้าหากนายจ้างได้ก าหนดวินัยและโทษ
ทาง วินัย ข้ึนใ ช้แล้ว  นายจ้างก็จะต้องน ามาระบไุว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานก่อนจงึจะมีผล
ใช้บังคับได้ ซึ่งโดยปกติโทษทางวินัยที่มีการน ามาใช้ก็จะรวมไปถึงการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 
แต่ในกฎหมายแรงงานของประเทศสิงคโปร์ได้บัญญัติถึงอ านาจของนายจ้างในการลงโทษพักงานไว้
อย่างชัดเจน ส าหรับระยะเวลาในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน กฎหมายแรงงานของประเทศ
ญี่ปุ่นและประเทศฟิลิปปินส์มิได้บัญญัติถึงระยะเวลาที่นายจ้างจะสามารถน ามาใช้เพื่อลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดไว้ แต่ทั้งสองประเทศมีความเห็นทางต าราไปในทิศทาง
เดียวกัน กล่าวคือ ในการก าหนดระยะเวลาการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานนายจ้างจะพิจารณา
จากสาเหตุของการกระท าความผิด ความร้ายแรง รวมไปถึงจ านวนครั้งของการกระท าความผิดทาง
วินัยที่เกิดข้ึน ซึ่งตามประมวลแนวปฏิบัติวินัยและการร้องทุกข์ (Code of Practice on Disciplinary 
and Grievance Procedures) ของประเทศอังกฤษก็มิได้ก าหนดถึงระยะเวลาในการลงโทษทางวินัย
ด้วยการพักงานไว้เช่นกัน แต่ได้ก าหนดว่านายจ้างไม่อาจก าหนดการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานได้
นานเกินไปกว่าระยะเวลาที่นายจ้างก าหนดไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน 
แต่ในประเทศสิงคโปร์กฎหมายแรงงานได้มีบัญญัติก าหนดระยะเวลาลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
ไว้อย่างชัดเจนว่า นายจ้างไม่สามารถที่จะลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานได้เกินไปกว่า 1 สัปดาห์ 
อย่างไรก็ดี ในเรื่องการนับระยะเวลาในการท างานในระหว่างที่ลูกจ้างถูกลงโทษพักงาน แม้จะไม่มี
บทบัญญัติของประเทศใดก าหนดถึงเรื่องนี้ไว้ก็ตาม แต่ความเห็นในทางต ารากฎหมายแรงงานของ
ประเทศญี่ปุ่นและประเทศสิงคโปร์ก าหนดว่าไม่ควรน าระยะเวลาที่ลูกจ้าผู้กระท าความผิดถูกลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานมานับรวมเข้ากับเวลาการท างานของลูกจ้าง 

 

2. ข้อเสนอแนะ 

 

จากการศึกษาเรื่องการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด และการลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานตามกฎหมายไทย และกฎหมาย แนวปฏิบัติ รวมทั้งความเห็นในทางต าราของ
กฎหมายต่างประเทศ ผู้เขียนได้เสนอให้มีการใช้การตีความกฎหมาย และเสนอแก้ไขเพิ่มเติมกฎหมาย
ให้มีความชัดเจน ดังต่อไปนี้ 
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ประการแรก การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด 

แม้กฎหมายจะได้มีการก าหนดถึงหลักเกณฑ์ในการพักงานในระหว่างสอบสวนการ
กระท าความผิดไว้ในมาตรา 116 และมาตรา 117 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แต่
บทบัญญัติดังกล่าวยังมคีวามไม่ชัดเจนอยู่ในบางกรณี ทั้งบทบัญญัติดังกล่าวยังขาดหลักเกณฑ์ที่ส าคัญ
ในบางประการดังนี้ 

(ก) สาเหตุการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดถือเป็นการออกค าสั่งประการหนึ่ง
ของนายจ้าง แม้กฎหมายมิได้มีบทบัญญัติถึงลกัษณะของการกระท าความผิดที่นายจ้างจะน ามาใช้เพื่อ
สาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ก็ตาม แต่การออกค าสั่ง
ดังกล่าวก็ต้องถูกควบคุมด้วยมาตรา 14/1 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ด้วยเหตุนี้ 
อาจตีความได้ว่าลักษณะของการกระท าความผิดทางวินัยที่นายจ้างจะน ามาใช้เป็นสาเหตุในการออก
ค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผดิจะต้องมีความจ าเป็นพอควรแก่กรณี มิฉะนั้นอาจ
ถือได้ว่าเป็นการออกค าสั่งที่มิชอบด้วยกฎหมาย อันจะท าให้ลูกจ้างสามารถที่จะร้องขอต่อศาลเพื่อให้
ค าสั่งพักงานมีผลใช้บังคับเท่าที่เป็นธรรมและพอสมควรแก่กรณี ซึ่งในกรณีนี้ศาลก็สามารถที่จะเพิก
ถอนค าสั่งดังกล่าวได้ และเพื่อให้เกิดความชัดเจนจึงควรที่จะเพิ่มเติมบทบัญญัติในเรื่องของการออก
ค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดในกฎหมาย ซึ่งผู้เขียนเห็นว่าควรที่จะน าสาเหตุ
ในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดตามที่ได้บัญญัติไว้ในกฎหมายแรงงาน
ของประเทศฟิลิปปินส์มาปรับใช้  โดยก าหนดให้นายจ้างสามารถที่จะออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดได้ในกรณีที่หากให้ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหามาท างานในระหว่างที่ด าเนินการ
สอบสวนการกระท าความผิดจะเป็นภัยคุกคามต่อชีวิต หรือทรัพย์สินของนายจ้าง หรือของลูกจ้ า ง
คนอื่น ๆ ภายในสถานประกอบกิจการ และเพื่อให้การพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด
สามารถที่จะป้องกันมิเกิดความเสียหายในระหว่างที่นายจ้างด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิด
ได้อย่างครอบคลุม ผู้เขียนเห็นว่าควรที่จะเพิ่มความคุ้มครองประการนี้แก่ลูกค้าของนายจ้างด้วย  และ
ในบางกรณีหากหลักฐานที่ใช้ในการกระท าความผิดอยู่ในความครอบครองของลูกจ้าง หรือพยานที่ได้
ทราบการกระท าความผิดทางวินัยเป็นเพื่อนร่วมงานของลูกจ้าง ซึ่งอาจท าให้ลูกจ้างใช้โอกาสในการ
มาท างานเพื่อท าลายพยานหลกัฐาน หรือข่มขู่พยาน ผู้เขียนจึงเห็นว่าควรเพิ่มกรณีที่การมาท างานของ
ลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิดอาจท าให้พยานหลักฐานถูกท าลายเป็นสาเหตุที่นายจ้างจะ
น ามาใช้ในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดด้วย ฉะนั้น ผู้เขียนจึงเสนอให้
มีการเพิ่มข้อความต่อไปนี้ในมาตรา 116 วรรคหนึ่ง “ในกรณีที่นายจ้างท าการสอบสวนลูกจ้างที่ถูก
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กล่าวหาว่ากระท าความผิด ถ้าการกระท าความผิดมีลักษณะส าคัญถึงขนาดหากให้ลูกจ้างท างานต่อไป
จะท าให้สถานประกอบกิจการ หรือทรัพย์สินของนายจ้างเสียหาย หรืออาจเป็นอันตรายต่อชีวิต
ร่างกายของนายจ้าง หรือของลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถานประกอบกิจการ หรือลูกค้าของนายจ้าง 
หรือการให้ลูกจ้างท างานต่อไปจะท าให้พยานหลักฐานเสียหาย ให้นายจ้างมีอ านาจสั่งพักงานลูกจ้าง
ในระหว่างการสอบสวนดังกล่าว”  

(ข) อ านาจในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

ผู้เขียนเห็นด้วยกับการน าแนวคิดเรื่องอ านาจในการออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดตามกฎหมายแรงงานของประเทศฟิลิปปินส์ และสิงคโปร์มาปรับใช้ 
กล่าวคือ กฎหมายแรงงานของทั้งสองประเทศก าหนดให้นายจ้างมีอ านาจออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดซึ่งจะท าให้นายจ้างสามารถออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการ
กระท าความผิดได้เมื่อมีเหตุอันควร อันจะส่งผลให้การสอบสวนการกระท าความผิดด าเนินไปอย่าง
เรียบร้อยปราศจากการรบกวน หรือแทรกแซงจากลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหา นอกจากนี้ หากพิจารณาถึง
ข้ันตอนในการจัดท าข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานตามที่กฎหมายได้บัญญัตินั้นจะมีอยู่หลายข้ันตอน 
หากข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานที่ได้ก าหนดถึงอ านาจการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดมิได้ปฏิบัติตามข้ันตอนหนึ่งข้ันตอนใดที่กฎหมายได้บัญญัติไว้ หรือจากการที่กฎหมายมิได้
บังคับให้สถานประกอบกิจการทุกแห่งต้องมีการจัดท าข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานเป็นหนังสือท าให้
นายจ้างของสถานประกอบกิจการขนาดเล็กบางแห่งจัดท าข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานด้วยวาจา ใน
ลักษณะที่เป็นค าสั่ง หรือข้อตกลง ซึ่งจะท าให้เกิดความไม่แน่นอนถึงอ านาจในการออกค าสั่ งพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของนายจ้าง อันอาจจะน ามาสู่ข้อโต้แย้งของอ านาจออกค าสั่ง
พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้ ด้วยเหตุน้ี ผู้เขียนจึงเสนอให้มีการตัดเงื่อนไขการใช้
อ านาจในการพักงานระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดที่นายจ้างจะต้องระบุถึงอ านาจการพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจ้าง โดยผู้เขียนเห็นว่าควรจะให้นายจ้างมีอ านาจตามกฎหมายในการออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิด 

(ค) ระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

เมื่อมาตรา 116 วรรคหนึ่ง พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก าหนดให้
นายจ้างสามารถพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้ไม่เกิน 7 วัน หากสถานประกอบ
กิจการของนายจ้างเปน็สถานประกอบกจิการที่เปิดบริการทุกวันโดยไม่มีวันหยุด แต่ลูกจ้างทุกคนก็จะ
มีวันหยุดที่แตกต่างกันออกไป ในการก าหนดระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
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ความผิด ผู้เขียนเห็นว่าควรจะก าหนดเฉพาะในวันที่ลูกจ้างผู้ถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดต้องมาท างานให้กับนายจ้างเท่านั้น ส่วนในเรื่องของระยะเวลาการพั กงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิด 7 วันตามที่กฎหมายได้ก าหนดไว้นั้น แม้กฎหมายจะมิได้ระบุว่า
ระยะเวลาดังกล่าวจะให้นับรวมวันหยุด หรือให้นับเฉพาะในวันท าการ ซึ่งในกรณีนี้ผู้เขียนเห็นว่าควร
จะตีความให้นับเฉพาะวันท าการเท่านั้น เพราะหากยอมให้มีการนับรวมวันหยุดเข้าไปด้วยจะท าให้
ช่วงระยะเวลาดังกล่าวก็มิได้ก่อให้เกิดประโยชน์ใด ๆ แก่แกระบวนการสอบสวน เนื่องจากในเวลา
ดังกล่าวนายจ้างไม่อาจที่จะด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดที่เกิดข้ึนได้ เพื่อให้เกิดความ
ชัดเจนในเรื่องระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด ผู้เขียนเห็นควรให้มีการ
เพิ่มข้อความต่อไปนี้ลงในวรรคหนึ่งมาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 “...ทั้งนี้ 
นายจ้างจะต้องมีค าสั่งพักงานเป็นหนังสือระบุความผิด และก าหนดระยะเวลาพักงานได้ไม่เกินเจ็ดวัน
ท าการ โดยต้องแจ้งให้ลูกจ้างทราบก่อนการพักงาน” 

อย่างไรก็ดี หากครบก าหนดระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดตามที่กฎหมายได้ก าหนดไว้ หากนายจ้างยังด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดไม่เสร็จ 
ผู้เขียนเห็นด้วยกับกฎหมายแรงงานของประเทศฟิลิปปินส์ที่ก าหนดให้นายจ้างสามารถขยาย
ระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดออกไปได้ เพื่อมิให้นายจ้างต้องเร่ง
กระบวนการสอบสวนให้ทันตามระยะเวลาที่กฎหมายก าหนด เพราะการสอบสวนที่เร่งรีบอาจท าให้
กระทบถึงความยุติธรรมของผลการสอบสวนที่ออกมาได้ ซึ่งอาจจะเป็นผลร้ายกับลูกจ้างผู้ถูกกล่าวหา 
และเพื่อเป็นการคุ้มครองลกูจา้งมิใหเ้ดือดรอ้นจากกระบวนการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดจึงควรก าหนดให้ตลอดระยะเวลาที่นายจ้างได้ขยายออกไปนายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่าย
ค่าตอบแทนการท างานให้กับลูกจ้างในอัตราปกติ นอกจากนี้ เพื่อเป็นการควบคุมมิให้นายจ้างประวิง
กระบวนการสอบสวนออกไปจึงควรมีการจ ากัดเวลาในการขยายระยะเวลาการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิด ในกรณีนี้ผู้ เขียนเห็นว่าควรจะก าหนดให้นายจ้างสามารถขยาย
ระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดได้อีกไม่เกิน 7 วันท าการ เนื่องจากหาก
น าระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดตามที่กฎหมายได้ให้อ านาจไว้มารวม
กับระยะเวลาที่นายจ้างสามารถขยายออกไปก็จะท าให้นายจ้างมีระยะเวลาการสอบสวนการกระท า
ความผิดได้นานถึง 14 วันท าการ ผู้เขียนจึงเสนอใหเ้พิม่เติมบทบัญญัติในเรื่องการขยายระยะเวลาการ
พักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดโดยบัญญัติเพิ่มความต่อไปนี้เป็นวรรคสี่ของมาตรา 
116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
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“มาตรา 116 วรรคสี่ หากครบก าหนดระยะเวลาแล้วการสอบสวนไม่เสร็จสิ้น นายจ้าง
สามารถขยายระยะเวลาการพักงานได้อีกไม่เกินเจ็ดวันท าการ ในช่วงระยะเวลาที่ขยายออกไป
นายจ้างต้องจ่ายค่าตอบแทนการท างานแก่ลูกจ้างในอัตราปกติ” 

(ง) เงินที่จ่ายในระหว่างมีค าสั่งพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

จากการที่กฎหมายมีบทบัญญัติในการคุ้มครองลูกจ้างที่ถูกพักงานในระหว่างสอบสวน
การกระท าความผิด ซึ่งกฎหมายก าหนดให้นายจ้างต้องจ่ายเงินให้กับลูกจ้างตามจ านวนที่ได้ระบุไว้
ตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง โดยจะต้องมีจ านวนไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 50 ของค่าจ้างที่ลูกจ้างจะได้รับระหว่างการพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิด ทั้งนี้ 
หากลูกจ้างที่ถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดเปน็ลูกจา้งที่นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้ตาม
ความส าเร็จของงาน จ านวนเงินที่นายจ้างต้องจ่ายให้ในระหว่างการพักงานเพื่อสอบสวนการกระท า
ความผิดแก่ลูกจ้างประเภทนี้ ผู้เขียนเห็นว่าค านวณได้โดยการน าจ านวนเงินที่ลูกจ้างอาจได้รับ 30 วัน
สุดท้ายของการท างานมาเฉลี่ยแล้วน ามาค านวณกับระยะเวลาที่นายจ้างออกค าสั่งพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดตามอัตราที่ได้ก าหนดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจ้างแล้วแต่กรณี เพื่อให้เกิดความชัดเจนจึงควรเพิ่มเติมบทบัญญัติเรื่องการค านวณ
เงินที่ต้องจ่ายให้กับลูกจ้างในระหว่างการพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิด โดยเพิ่มความ
ต่อไปนี้เป็นวรรคห้ามาตรา 116 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดังนี ้

“มาตรา 116 วรรคห้า ในกรณีที่นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้กับลูกจ้างตามความส าเร็จของ
งาน เงินที่นายจ้างต้องจ่ายให้ในระหว่างพักงานต้องเฉลี่ยจากค่าจ้างสามสิบวันสุดท้ายของการ
ท างาน” 

นอกจากนี้ เมื่อนายจ้างได้ด าเนินการสอบสวนการกระท าความผิดเสร็จสิ้น หากปรากฏว่า
ลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย ผู้เขียนเห็นว่าลูกจ้างควรจะมีหน้าที่ในการคืนเงินที่ได้รับไป
ระหว่างการพักงานเพือ่สอบสวนการกระท าความผดิแก่นายจ้าง เพราะสาเหตุในการออกค าสั่งพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดน้ันเกิดมาจากการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้าง ฉะนั้น
ลกูจ้างจึงไม่ควรที่จะได้รับประโยชน์อันสืบเนื่องมาจากการกระท าความผิดทางวินัยที่เกิดข้ึน โดยเมื่อ
นายจ้างได้บอกกล่าวแล้วหากลูกจ้างผู้กระท าความผิดไม่ยอมคืนเงินถือว่าลูกจ้างตกเป็นลูกหนี้ผิดนัด 
ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 204  ซึ่งจะท าให้ต้องรับผิดในดอกเบี้ยตามประมวล
กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 224 วรรคหนึ่ง และเพื่อเป็นการบังคับให้ลูกจ้างต้องคืนเงินแก่
นายจ้าง ผู้เขียนเห็นว่ากฎหมายควรจะให้อ านาจนายจ้างสามารถน าเงินจ านวนดังกล่าวมาหักได้กับ
เงินที่นายจ้างจะต้องจ่ายให้กับลูกจ้างในภายหลัง ด้วยเหตุผลข้างต้นผู้เขียนจึงเห็นควรเพิ่มเติม
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บทบัญญัติในเรื่องการคืนเงินที่ลูกจ้างได้รับไปในระหว่างการพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิด 
โดยบัญญัติความต่อไปนี้ในมาตรา 116/1 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดังนี ้

“มาตรา 116/1 เมื่อการสอบสวนเสร็จสิ้นแล้ว ปรากฏกว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิด
ทางวินัย ให้ลูกจ้างคืนเงินที่ได้รับไปตามมาตรา 116 วรรคสามแก่นายจ้าง หากลูกจ้างละเลยให้
นายจ้างหักจากเงินที่จะต้องจ่ายให้กับลูกจ้าง” 

อย่างไรก็ดี หากนายจ้างได้ด าเนินการสอบสวนแล้วไม่พบว่าลูกจ้างได้กระท าความผิด
ทางวินัยมาตรา 117 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก าหนดให้นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้าง
ให้กับลูกจ้างที่ถูกพกังานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดเทา่กับในวันท างานนับแต่วันที่ลูกจ้าง
ถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด และเพื่อเป็นการป้องกันมิใหน้ายจ้างบดิพริว้รวมทัง้
เป็นการคุ้มครองให้ลูกจ้างได้รับเงินจ านวนดังกล่าว ผู้เขียนเห็นว่าควรเพิ่มเติมบทบัญญัติในลักษณะ
ที่เป็นการลงโทษนายจ้างหากนายจ้างไม่ยอมช าระเงินตามมาตรา 117 พระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 ให้กับลูกจ้าง โดยให้นายจ้างต้องรับผิดในดอกเบี้ยจากจ านวนเงินดังกล่าว ทั้งนี้ 
ถ้านายจ้างมีพฤติการณ์จงใจไม่จ่ายเงินใหก้ับลกูจ้างก็ให้นายจ้างต้องรับผิดในเงินเพิ่ม เพื่อให้เกิดความ
ชัดเจน และเป็นธรรมกับลูกจ้างผู้บริสุทธ์ิมากยิ่งข้ึน ผู้เขียนเห็นควรเพิ่มเติมความต่อไปนี้ในมาตรา 9 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

“มาตรา 9 ในกรณีที่นายจ้างไม่คืนหลักประกันที่เป็นเงินตามมาตรา 10 วรรคสอง 
หรือไม่จ่ายค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท างานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุดภายในเวลาที่ก าหนด
ตามมาตรา 70 หรือค่าจ้างที่ต้องจ่ายใหแ้ก่ลูกจ้างนับแต่วันที่ลูกจา้งถูกสัง่พกังานตามมาตรา 117 หรือ
ค่าชดเชยตามมาตรา 118 ค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าหรือค่าชดเชยพิเศษตามมาตรา 
120 มาตรา 121 และมาตรา 122 ให้นายจ้างเสียดอกเบี้ยให้แก่ลูกจ้างในระหว่างผิดนัดร้อยละสิบห้า
ต่อปี 

ในกรณีที่นายจ้างจงใจไม่คืนหรือไม่จ่ายเงินตามวรรคหนึ่งโดยปราศจากเหตุผลอัน
สมควร เมื่อพ้นเวลาเจ็ดวันนับแต่วันที่ถึงก าหนดคืนหรือจ่ายให้นายจ้างเสียเงินเพิ่มแก่ลูกจ้าง ร้อยละ
สิบห้าของเงินที่ค้างจ่ายทุกระยะเวลาเจ็ดวัน” 

(จ) การนับระยะเวลาท างานในระหว่างมีค าสั่งพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิด
ของลูกจ้าง 

เมื่อลูกจ้างที่ถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดไม่ต้องมาท างานระหว่าง
ที่นายจ้างด าเนินการสอบสวน ในการพิจารณาถึงเวลาท างานของลูกจ้างที่ถูกพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิด บทบัญญัติกฎหมายที่เกี่ยวข้อง คือ มาตรา 19 พระราชบัญญัติคุ้มครอง
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แรงงาน พ.ศ. 2541 อันเป็นบทบัญญัติที่ใช้ในการค านวณเวลาท างานของลูกจ้าง โดยผู้เขียนขอแบ่ง
การพิจารณาออกเป็น 2 ประเภท คือ ในกรณีที่ผลการสอบสวนออกมาปรากฏว่าลูกจ้างมิได้กระท า
ความผิดทางวินัย เมื่อสาเหตุการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดมิได้เกิดมาจากฝ่าย
ลูกจ้าง ทั้งตลอดระยะเวลาดังกล่าวนายจ้างก็ได้ประโยชน์จากกระบวนการสอบสวนการกระท า
ความผิดที่เกิดข้ึน กรณีจึงอาจตีความได้ว่าตลอดระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดเป็นวันที่นายจ้างสั่งให้ลูกจ้างหยุดท างานช่ัวคราวเพื่อประโยชน์ของนายจ้างตามมาตรา 19 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จึงควรที่จะน าช่วงระยะเวลาดังกล่าวมานับรวมเป็นเวลา
ท างานของลูกจ้าง แต่ในกรณีที่ผลการสอบสวนออกมาปรากฏว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย 
แม้ตลอดระยะเวลาดังกลา่วจะท าใหน้ายจ้างสามารถค้นหาข้อเท็จจรงิจากการกระท าความผิด
ที่เกิดข้ึนได้ อย่างไรก็ดี เมื่อสาเหตุในการออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดนั้น
เกิดมาจากการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้าง ลูกจ้างจึงไม่ควรที่จะได้รับประโยชน์ในการกระท า
ความผิดทางวินัย ฉะนั้น กรณีนี้จึงไม่ควรที่จะน าระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดกรณีที่ผลการสอบสวนออกมาปรากฏว่าลูกจ้ าง เป็นผู้ กระท าความผิดทางวินัยมานับรวม
เป็นเวลาท างานของลูกจ้าง ดังนั้น ผู้เขียนจึงเสนอให้เพิ่ ม เติมบทบัญญัติ เรื่องการไม่นับเวลาท างาน
ในระหว่างการพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดกรณีที่ลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย 
โดยเพิ่มความต่อไปนี้เป็นมาตรา 19 วรรคสอง พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

“มาตรา 19 วรรคสอง มิให้น าระยะเวลาการพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท า
ความผิดทางวินัยของลูกจ้าง รวมเป็นระยะเวลาการท างานของลูกจ้าง หากปรากฏผลการสอบสวนว่า
ลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย” 

หากการสอบสวนการกระท าความผิดได้ความว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย 
และนายจ้างต้องการที่จะลงโทษทางวินัยด้วยการเลิกจ้าง เมื่อการออกค าสั่งลงโทษทางวินัยถือได้ว่า
เป็นการแสดงเจตนาของนายจ้างจึงต้องพิจารณาถึงหลักการแสดงเจตนาตามประมวลกฎหมายแพ่ง
และพาณิชย์มาตรา 168 ซึ่งเป็นเรื่องการแสดงเจตนาแก่บุคคลทีอ่ยู่เฉพาะหน้า โดยจะมีผลต่อเมือ่ผูร้บั
การแสดงเจตนาได้ทราบถึงเจตนาน้ัน และในประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา 169 ในเรื่อง
การแสดงเจตนาแก่บุคคลที่มิได้อยู่เฉพาะหน้า ซึ่งจะมีผลต่อเมื่อการแสดงเจตนาไปถึงคู่กรณีอีกฝ่าย 
ด้วยเหตุน้ี ผู้เขียนเห็นว่านายจ้างจึงไม่สามารถที่จะก าหนดให้การลงโทษเลิกจ้างมีผลย้อนหลังไปตั้งแต่
วันแรกที่นายจ้างออกค าสั่งพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผดิได้ แต่ค าสั่งเลิกจ้างดังกลา่ว
จะมีผลต่อเมื่อลูกจ้างได้ทราบค าสั่งเลิกจ้าง หรือนายจ้างได้ส่งค าสั่งเลิกจ้างไปถึงลูกจ้างผู้กระท า
ความผิดแล้วเท่านั้น 
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(ฉ) ผลการพิจารณาหลังจากมีค าสั่งพักงานเพื่อสอบสวนการกระท าความผิดของลูกจ้าง 

แม้มาตรา 108(6) พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จะก าหนดให้นายจ้าง
ต้องระบุเ รื ่ อ ง วินัยและ โทษทางวินัย ไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานก็ตาม แต่กฎหมายมิได้
บัญญัติก าหนดถึงมาตรการในการลงโทษทางวินัยที่นายจ้างจะสามารถน ามาใช้เพื่อลงโทษทางวินัย
ลูกจ้างผู้กระท าความผิดไว้ จึงท าให้เกิดปัญหาในการปรับใช้มาตรการในการลงโทษทางวินัยบาง
ประการ ดังนี้ 

(1) การย้ายหน้าที่การงาน 

เมื่อการลงโทษทางวินัยด้วยการย้ายหน้าที่การงานมีลักษณะเป็นการให้ลูกจ้างต้องย้ายไป
ท างานในต าแหน่งอื่นซึ่งแตกต่างจากที่ได้ระบุไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน โดยอาจเป็นการย้ายไปท างาน
ในต าแหน่งที่ต่ ากว่าเดิม หรือย้ายไปท างานในต าแหน่งเดิมแต่ต้องไปปฏิบัติงานที่อื่น ซึ่งลูกจ้างอาจ
ได้รับค่าจ้างในจ านวนที่น้อยลงกว่าที่เคยท าความตกลงกับนายจ้างไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน เพื่อมิให้
ลูกจ้างน าการถูกลงโทษทางวินัยด้วยการย้ายหน้าที่การงานมากล่าวอ้างว่านายจ้างเป็นผู้ผิดสัญญา 
ผู้เขียนเห็นว่าหากนายจ้างต้องการที่จะน าการลงโทษทางวินัยด้วยการย้ายหน้าที่การงานมาใช้กับ
ลูกจ้างผู้กระท าความผิด นายจ้างควรที่จะก าหนดอ านาจในการลงโทษประการนี้ในสัญญาจ้างแรงงาน 
หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน อย่างไรก็ดี แม้นายจ้างจะมีอ านาจในการลงโทษทางวินัยด้วยการ
ย้ายหน้าที่การงานลูกจ้างก็ตาม แต่นายจ้างควรที่จะใช้อ านาจอย่างสมเหตุสมผล มิฉะนั้นลูกจ้างอาจ
ใช้สิทธิตามมาตรา 14/1 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เพื่อร้องขอให้ศาลก าหนดให้
ค าสั่งลงโทษทางวินัยด้วยการย้ายหน้าที่การงานมีผลใช้บังคับเท่าที่เป็นธรรมและพอสมควรได้ 

(2) การลดค่าจ้าง 

ส าหรับการลงโทษทางวินัยด้วยการลดค่าจ้าง แม้ตามสัญญาจ้างแรงงานจะก าหนดให้
อ านาจนายจ้างสามารถที่จะลงโทษทางวินัยด้วยการลดค่าจ้างได้ก็ตาม แต่หากพิจารณาถึงข้อสัญญา
ในส่วนน้ีผู้เขียนเห็นว่าเป็นข้อสัญญาที่จะท าให้นายจ้างได้เปรียบลูกจ้างเกินสมควร เพราะหากลูกจ้าง
ถูกลงโทษทางวินัยด้วยการลดค่าจ้างจะท าให้ลูกจ้างต้องได้รับค่าจ้างน้อยกว่าจ านวนที่ได้ระบุไว้ใน
สัญญาจ้างแรงงานไปตลอด ซึ่งจะก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมต่อลูกจ้างผู้ถูกลงโทษเป็นอย่างมาก 
นอกจากนี้ เมื่อจ านวนค่าจ้างที่ลูกจ้างจะได้รับนั้นเกิดข้ึนจากความตกลงระหว่างนายจ้าง และลูกจ้าง 
แต่ในการออกค าสั่งลงโทษทางวินัยด้วยการลดค่าจ้างเป็นการแสดงเจตนาฝ่ายเดียวของนายจ้าง 
ฉะนั้น ผู้เขียนเห็นว่านายจ้างไม่อาจน าการลงโทษทางวินัยด้วยการลดค่าจ้างมาใช้กับลูกจ้างผู้กระท า
ความผิดได้ แม้จะมีการก าหนดให้เป็นมาตรการในการลงโทษทางวินัยตามสัญญาจ้างแรงงาน หรือ
ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานก็ตาม 
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(3) การไม่ปรับข้ึนค่าจ้าง 

โดยหลักอ านาจในการพิจารณาความดีความชอบ หรือการปรับข้ึนค่าจ้างแก่ลูกจ้างนั้น
เป็นอ านาจโดยแท้ของนายจ้าง แต่เมื่อนายจ้างไม่มีความผูกพันใด ๆ ที่จะต้องปรับข้ึนค่าจ้างให้กับ
ลูกจ้าง หากนายจ้างน าการไม่ปรับข้ึนค่าจ้างมาใช้เพื่อเป็นมาตรการในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิด กรณีนี้อาจจะไม่ถือว่าเป็นการลงโทษทางวินัยได้เพราะการกระท าดังกล่าวมิได้ท าให้
ลูกจ้างได้รับผลร้ายต่อการท างาน การด ารงต าแหน่ง ค่าจ้าง หรือสิทธิประโยชน์อื่นใดจากการท างาน 
ทั้งนี้ หากนายจ้างมีข้อผูกมัดที่จะต้องปรับข้ึนค่าจ้างให้กับลูกจ้างตามสัญญาจ้างแรงงาน ข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างาน หรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ผู้เขียนเห็นว่านายจ้างสามารถที่จะน าการไม่
ปรับข้ึนค่าจ้างมาใช้เพื่อเป็นมาตรการในการลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ เพราะว่า
การลงโทษทางวินัยลักษณะนี้แม้จะมีความเกี่ยวข้องกับค่าจ้างทีลู่กจา้งจะได้รับก็ตาม แต่ในการลงโทษ
ทางวินัยประการนี้ก็มิได้มีผลเสียหายต่อจ านวนค่าจ้างที่ได้ท าความตกลงไว้ในสัญญาจ้างแรงงาน 

ประการท่ีสอง การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

แม้มาตรา 108(6) พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้ก าหนดให้นายจ้าง
ต้องระบุเรื่องโทษทางวินัยไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานก็ตาม แต่กฎหมายมิได้ มีบทบัญญัติ
ก าหนดถึงมาตรการในการลงโทษทางวินัยที่นายจา้งจะน ามาใช้กับลกูจ้างผู้กระท าความผิด อย่างไรก็ดี 
ในทางปฏิบัติได้มีการน ามาตรการในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมาใช้กับลูกจ้างผู้กระท า
ความผิด  แม้ในเวลาที่ถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานลูกจ้างจะไม่ได้รับค่าจ้างก็ตาม แต่เมื่อตลอด
ช่วงระยะเวลาดังกล่าวลูกจ้างผู้ถูกลงโทษก็มิได้ท างานให้กับนายจ้าง ดังนั้นการลงโทษทางวินัย
ลักษณะนี้จึงไม่ถือเป็นการหักค่าจ้างซึ่งต้องห้ามตามมาตรา 76 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 ทั้งนี้ จากการที่ไม่มีบทบญัญตัิควบคุมการใช้มาตรการในการลงโทษทางวินัยประการนี้ จึงท าให้
เกิดปัญหาในการปรับใช้มาตรการในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานดังต่อไปนี้ 

(ก) อ านาจของนายจ้างในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

ผู้เขียนเห็นด้วยกับการน าแนวคิดตามกฎหมายแรงงานของประเทศสิงคโปร์เรื่องการ
ก าหนดให้นายจ้างมีอ านาจตามกฎหมายในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท า
ความผิดมาปรับใช้ เพราะสถานประกอบกิจการส่วนใหญ่มีขนาดเล็กไม่อยู่ภายใต้บังคับให้ต้องมีการ
จัดท าข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือแม้จะได้มีการจัดท าข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานก็ตาม แต่
อาจจะมิได้มีการก าหนดให้การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเป็นมาตรการในการลงโทษทางวินัย 
ฉะนั้น หากก าหนดให้เฉพาะนายจ้างที่ได้ระบุถึงการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานในสัญญาจ้าง
แรงงาน หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานเท่านั้นที่จะสามารถใช้มาตรการในการลงโทษทางวินัย
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ประการนี้ก็จะท าให้นายจ้างจ านวนมากไม่อาจใช้มาตรการในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเพื่อ
ลงโทษลูกจ้างผู้กระท าความผิดได้ ซึ่งอาจจะท าให้ลูกจ้างผู้กระท าความผิดต้องได้รับโทษที่มีความ
รุนแรง และเป็นผลร้ายยิ่งกว่า ผู้เขียนจึงเสนอให้บัญญัติถึงอ านาจการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน
ของนายจ้างไว้ในกฎหมาย 

(ข) ระยะเวลาการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

ผู้เขียนเห็นว่ากฎหมายควรมีบทบัญญัติที่จะใช้ควบคุมอ านาจของนายจ้างในการลงโทษ
ทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิด เพื่อเป็นการป้องกันมิให้นายจ้างใช้อ านาจ
ประการนี้ในการเอาเปรียบลูกจ้าง หรือใช้อ านาจไปในทางมิชอบ โดยผู้เขียนเห็นด้วยกับกฎหมาย
แรงงานของประเทศสิงคโปร์ที่ก าหนดให้นายจ้างสามารถลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้าง
ผู้กระท าความผิดได้ไม่เกิน 1 สัปดาห์ เนื่องจาก แม้ในระหว่างที่ถูกลงโทษพักงานลูกจ้างจะไม่ต้อง
ท างานให้กับนายจ้างก็ตาม แต่ลูกจ้างก็จะมิได้รับค่าจ้างตลอดช่วงระยะเวลาดังกล่าว ซึ่งหากนายจ้าง
ลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานแก่ลูกจ้างผู้กระท าความผิดสูงสุดถึง 1 สัปดาห์ ก็จะท าให้ลูกจ้างต้อง
ได้รับค่าจ้างน้อยลงกว่าร้อยละ 30 ของค่าจ้างที่ลูกจ้างจะได้รับตามปกติซึ่งน่าจะเพียงพอที่จะท าให้
ลูกจ้างส านึกถึงการกระท าความผิดทางวินัยที่เกิดข้ึน และไม่ได้รับความเดือดร้อนจากการถูกลงโทษ
ทางวินัยเกินสมควร ผู้เขียนจึงได้เสนอให้มีการเพิ่มเติมบทบัญญัติ เ รื่ องการลงโทษทางวินัยด้วยการ
พักงานโดยเพิ่มความต่อไปนี้เป็นมาตรา 116/2 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

“มาตรา 116/2 เมื่อการสอบสวนเสร็จสิ้นแล้ว หากปรากฏว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท า
ความผิดทางวินัย นายจ้างอาจลงโทษทางวินัยได้ตามความเหมาะสม รวมถึงการพักงานโดยไม่จ่าย
ค่าจ้างไม่เกิน 7 วันท าการ” 

(ค) การนับระยะเวลาการท างานในระหว่างการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

ผู้เขียนเห็นด้วยกับความเห็นในทางต าราของประเทศญี่ปุ่น และประเทศสิงคโปร์ในเรื่อง
การไม่น าระยะเวลาที่ลูกจ้างถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมานับรวมเป็นเวลาท างานของลูกจ้าง 
เนื่องจากตลอดระยะเวลาที่ลูกจ้างถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานลูกจ้างมิได้มาท างานให้กับ
นายจ้าง การหยุดท างานของลูกจ้างดังกล่าวมิได้ก่อให้เกิดประโยชน์อันใดแก่นายจ้าง ทั้งมิได้มีสาเหตุ
มาจากฝ่ายนายจ้าง แต่เป็นผลมาจากการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้าง ด้วยเหตุนี้ จึงอาจ
ตีความได้ว่าระยะเวลาที่ลูกจ้างมิได้มาท างานเพราะถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานไม่อาจถือได้ว่า
เป็นวันที่นายจ้างสั่งให้ลูกจ้างหยุดท างานเพื่อประโยชน์ของนายจ้างตามมาตรา 19 พระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ฉะนั้น ระยะเวลาดังกล่าวจึงไม่อาจน ามานับรวมเป็นเวลาท างานของ
ลูกจ้างได้ อย่างไรก็ดี หากภายหลังที่การลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานสิ้นสุดลง และลูกจ้างกลับเข้า
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มาท างานให้กับนายจ้างต่อไป นายจ้างก็ควรที่จะนับระยะเวลาการท างานของลูกจ้างให้ต่อเนื่องกับ
ระยะเวลาการท างานก่อนที่ลูกจ้างจะถูกลงโทษ เพราะการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานมิได้ท าให้
นิติสัมพันธ์ตามสัญญาจ้างแรงงานระหว่างนายจ้างและลูกจ้างสิ้นสุดลง 

(ง) การลาออกในระหว่างการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 

การพิจารณาเรื่องการลาออกของลูกจ้างในระหว่างที่ถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน 
ผู้เขียนขอแบ่งการพิจารณาออกเปน็ 2 ประการคือ ประการแรก หากสัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาที่มี
ก าหนดระยะเวลาการจ้างที่แน่นอน โดยหลักสัญญาประเภทนี้จะสิ้นสุดลงเมื่อครบก าหนดระยะเวลา
ตามที่สัญญาได้ก าหนดไว้ตามมาตรา 17 วรรคหนึ่ง พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หาก
ลูกจ้างต้องการที่จะลาออกก่อนครบก าหนดระยะเวลาตามสัญญาก็จะต้องอาศัยความยินยอมของ
นายจ้าง มิฉะนั้น ถือว่าลูกจ้างเป็นผู้ผิดสัญญาจ้างแรงงาน ซึ่งต้องรับผิดในความเสียหายตามประมวล
กฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา 215 และในประการที่สองในสัญญาจ้างแรงงานที่ไม่มีก าหนด
ระยะเวลาการจ้างที่แน่นอน หากลูกจ้างต้องการที่จะให้สัญญาจ้างแรงงานประเภทนี้สิ้นสุดลง
กฎหมายก าหนดให้อาจท าได้โดยการบอกกล่าวแก่นายจ้างอย่างน้อยหนึ่งช่วงการจ่ายค่าจ้าง เพื่อให้
เป็นการลาออกเมื่อถึงก าหนดในการจ่ายค่าจ้างคราวถัดไปเท่านั้น ลูกจ้างจึงไม่สามารถที่จะลาออก
ในทันทีระหว่างที่ถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานได้ นอกจากนี้ ผู้เขียนเห็นว่ากฎหมายไม่ควรที่จะ
ให้สิทธิแก่ลูกจ้างในการลาออกในระหว่างที่ต้องถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงาน เพราะลูกจ้างอาจ
ใช้ช่องทางนี้ปฏิบัติต่อนายจ้างโดยไม่สุจริต แกล้งกระท าความผิดเพื่อให้นายจ้างสั่งลงโทษทางวินัย
และใช้เป็นข้ออ้างในการลาออกไปท างานกับผู้อื่นที่ให้ค่าจ้างสูงกว่า เป็นต้น 

เพื่อให้เกิดความชัดเจนผู้เขียนเสนอให้มีการปรับปรุงแก้ไขกฎหมายดังต่อไปนี้ 

“มาตรา 116 ในกรณีที่นายจ้างท าการสอบสวนลูกจ้างที่ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิด 
ถ้าการกระท าความผิดมีลักษณะส าคัญถึงขนาดหากให้ลูกจ้างท างานต่อไปจะท าให้สถานประกอบ
กิจการ หรือทรัพย์สินของนายจ้างเสียหาย หรืออาจเป็นอันตรายต่อชีวิตร่างกายของนายจ้าง หรือของ
ลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถานประกอบกิจการ หรือลูกค้าของนายจ้าง หรือการให้ลูกจ้างท างานต่อไป
จะท าให้พยานหลักฐานเสียหาย ให้นายจ้างมีอ านาจสั่งพักงานลูกจ้างในระหว่างการสอบสวนดังกล่าว 
ทั้งนี้ นายจ้างจะต้องมีค าสั่งพักงานเป็นหนังสือระบุความผิดและก าหนดระยะเวลาพักงานได้ไม่เกิน
เจ็ดวันท าการ โดยต้องแจ้งให้ลูกจ้างทราบก่อนการพักงาน 

นายจ้างผู้ใดไม่ปฏิบัติตามความในวรรคหนึ่ง นายจ้างจะต้องจ่ายค่าจ้างเต็มจ านวนตลอด
ระยะเวลาการพักงาน 
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ในระหว่างการพักงานตามวรรคหนึ่ง ให้นายจ้างจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างตามอัตราที่ก าหนด
ไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานหรือตามที่นายจ้างและลูกจ้างได้ตกลงกันไว้ในข้อตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจ้าง ทั้งนี้ อัตราดังกล่าวต้องไม่น้อยกว่าร้อยละห้าสิบของค่าจ้างในวันท างานที่ลูกจ้างได้รับ
ก่อนถูกสั่งพักงาน  

หากครบก าหนดระยะเวลาแล้วการสอบสวนไม่เสร็จสิ้น นายจ้างสามารถขยาย
ระยะเวลาการพักงานได้อีกไม่เกินเจ็ดวันท าการ ในช่วงระยะเวลาที่ขยายออกไปนายจ้างต้องจ่าย
ค่าตอบแทนการท างานแก่ลูกจ้างในอัตราปกติ 

ในกรณีที่นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้กับลูกจ้างตามความส าเร็จของงาน เงินที่นายจ้างจะต้อง
จ่ายให้ลูกจ้างในระหว่างการพักงานให้ค านวณโดยเฉลี่ยจากค่าจ้างสามสิบวันสุดท้ายของการท างาน” 

“มาตรา 116/1 เมื่อการสอบสวนเสร็จสิ้นแล้ว ปรากฏกว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิด
ทางวินัย ให้ลูกจ้างคืนเงินที่ได้รับไปตามมาตรา 116 วรรคสามแก่นายจ้าง หากลูกจ้างละเลยให้
นายจ้างหักจากเงินที่จะต้องจ่ายให้กับลูกจ้าง” 

“มาตรา 116/2 เมื่อการสอบสวนเสร็จสิ้นแล้ว หากปรากฏว่าลูกจ้างเป็นผู้ กระท า
ความผิดทางวินัย นายจ้างอาจลงโทษทางวินัยได้ตามความเหมาะสม รวมถึงการพักงานโดยไม่จ่าย
ค่าจ้างไม่เกิน 7 วันท าการ” 

สุดท้ายนี้ จากการที่ผู้ เ ขียนได้เสนอการตีความกฎหมาย และการแก้ไขเพิ่มเติม
บทบัญญัติที่ได้กล่าวไปข้างต้น ผู้เขียนหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะท าให้นายจ้างได้ประโยชน์จากการพักงาน
ในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิดอย่างเต็มที่ และเป็นการป้องกันมิให้ลูกจ้างได้รับความ
เดือดร้อนจากการถูกพักงานในระหว่างสอบสวนการกระท าความผิด รวมทั้งใช้เป็นแนวทางให้นายจ้าง
สามารถใช้อ านาจในการลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานอย่างเหมาะสมเป็นธรรม และเป็นการ
คุ้มครองมิให้ลูกจ้างต้องได้รับความเดือดร้อนจากการถูกลงโทษทางวินัยด้วยการพักงานเกินสมควร 
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คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541  
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     มาตรา 9 ในกร ณีที่นายจ้ าง ไม่ คืน
หลักประกันที่เป็นเงินตามมาตรา 10 วรรคสอง 
หรือไม่จ่ายค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท างานใน
วันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุดภายในเวลา
ที่ก าหนดตามมาตรา 70 หรือค่าชดเชยตาม
มาตรา 118 ค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าว
ล่วงหน้าหรือค่าชดเชยพิเศษตามมาตรา 120 
มาตรา 121 และมาตรา 122 ให้นายจ้างเสีย
ดอกเบี้ยให้แก่ลูกจ้างในระหว่างผิดนัดร้อยละ
สิบห้าต่อปี 
     ในกรณีที่นายจ้างจงใจไม่คืนหรือไม่จ่ายเงิน
ตามวรรคหนึ่งโดยปราศจากเหตุผลอันสมควร 
เมื่อพ้นเวลาเจ็ดวันนับแต่วันที่ ถึงก าหนดคืน
หรือจ่ายให้นายจ้างเสียเงินเพิ่มแก่ลูกจ้าง ร้อย
ละสิบห้าของเงินที่ค้างจ่ายทุกระยะเวลาเจ็ดวัน 
     ในกรณีที่นายจ้างพร้อมที่จะคืนหรอืจา่ยเงนิ
ตามวรรคหนึ่งและวรรคสอง และได้น าเงินไป
มอบไว้แก่อธิบดีหรือผู้ซึ่งอธิบดีมอบหมายเพื่อ
จ่ายให้แก่ลูกจ้าง นายจ้างไม่ต้องเสียดอกเบี้ย 
หรือเงินเพิ่มตั้งแต่วันที่นายจ้างน าเงินนั้นไป
มอบไว้ 

     มาตรา 9 ในกรณีที่นายจ้างไม่คืนหลักประกันที่
เป็นเงินตามมาตรา 10 วรรคสอง หรือไม่จ่ายค่าจ้าง 
ค่าล่วงเวลา ค่าท างานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาใน
วันหยุดภายในเวลาที่ก าหนดตามมาตรา 70 หรือ
ค่าจ้างที่ต้องจ่ายให้แก่ลูกจ้างนับแต่วันที่ลูกจ้างถูก
สั่งพักงานตามมาตรา 117 หรือค่าชดเชยตาม
มาตรา 118 ค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าว
ล่วงหน้าหรือค่าชดเชยพิ เศษตามมาตรา 120 
มาตรา 121 และมาตรา 122 ให้นายจ้างเสีย
ดอกเบี้ยให้แก่ลูกจ้างในระหว่างผิดนัดร้อยละสิบห้า
ต่อปี 
     ในกรณีที่นายจ้างจงใจไม่คืนหรือไม่จ่ายเงินตาม
วรรคหนึ่งโดยปราศจากเหตุผลอันสมควร เมื่อพ้น
เวลาเจ็ดวันนับแต่วันที่ ถึงก าหนดคืนหรือจ่ายให้
นายจ้างเสียเงินเพิ่มแก่ลูกจ้าง ร้อยละสิบห้าของเงิน
ที่ค้างจ่ายทุกระยะเวลาเจ็ดวัน 
     ในกรณีที่นายจ้างพร้อมที่จะคืนหรือจ่ายเงินตาม
วรรคหนึ่งและวรรคสอง และได้น าเงินไปมอบไว้แก่
อธิบดีหรือผู้ซึ่งอธิบดีมอบหมายเพื่อจา่ยให้แก่ลกูจ้าง 
นายจ้างไม่ต้องเสียดอกเบี้ย หรือเงินเพิ่มตั้งแต่วันที่
นายจ้างน าเงินน้ันไปมอบไว้ 

     มาตรา 19 เพื่อประโยชน์ในการค านวณ
ร ะยะ เ วล าก า ร ท า ง านขอ ง ลู ก จ้ า ง ต าม
พระราชบัญญัตินี้ ให้นับวันหยุด วันลา วันที่
นายจ้างอนุญาตให้หยุดงานเพื่อประโยชน์ของ
ลูกจ้าง และวันที่นายจ้างสั่งให้หยุดงานเพื่อ
ประโยชน์ของนายจ้าง รวมเป็นระยะเวลาการ 

     มาตรา  19 เพื่ อประโยชน์ ในการค านวณ
ร ะ ย ะ เ ว ล า ก า ร ท า ง า น ข อ ง ลู ก จ้ า ง ต า ม
พระราชบัญญัติน้ี ให้นับวันหยุด วันลา วันที่นายจ้าง
อนุญาตให้หยุดงานเพื่อประโยชน์ของลูกจ้าง และ
วันที่นายจ้างสั่ งให้หยุดงานเพื่อประโยชน์ของ
นายจ้าง รวมเป็นระยะเวลาการ 
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ท างานของลูกจ้างด้วย ท างานของลูกจ้างด้วย 
     มิให้น าระยะเวลาการพักงานในระหว่าง
สอบสวนการกระท าความผิดทางวินัยของลูกจ้าง 
รวมเป็นระยะเวลาการท างานของลูกจ้าง หาก
ปรากฏผลการสอบสวนว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท า
ความผิดทางวินัย 

     มาตรา 116 ในกรณีที่นายจ้างท าการ
สอบสวนลูกจ้ างซึ่ ง ถูกกล่าวหาว่ากระท า
ความผิด ห้ามมิให้นายจ้างสั่งพักงานลูกจ้างใน
ระหว่างการสอบสวนดังกล่าว เ ว้นแต่จะมี
ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานหรือข้อตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจ้างให้อ านาจนายจ้างสั่งพัก
งานลูกจ้างได้ ทั้งนี้ นายจ้างต้องมีค าสั่งพักงาน
เป็นหนังสือระบุความผิดและก าหนดระยะเวลา
การพักงานได้ไม่ เกินเจ็ดวันโดยต้องแจ้งให้
ลูกจ้างทราบก่อนการพักงาน 
     ในระหว่างการพักงานตามวรรคหนึ่ง  ให้
นายจ้างจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างตามอัตราทีก่ าหนด
ไว้ในข้องบังคับเกี่ยวกับการท างาน หรือตามที่
นายจ้าง และลูกจ้างได้ตกลงกันไว้ในข้อตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจ้าง ทั้งนี้ อัตราดังกล่าวต้อง
ไม่น้อยกว่าร้อยละห้าสิบของค่าจ้างในวัน
ท างานที่ลูกจ้างได้รับก่อนถูกสั่งพักงาน 

     มาตรา 116 ในกรณีที่นายจ้างท าการสอบสวน
ลูกจ้างที่ ถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิด ถ้าการ
กระท าความผิดมีลักษณะส าคัญถึงขนาดหากให้
ลูกจ้างท างานต่อไปจะท าให้สถานประกอบกิจการ 
หรือทรัพย์สินของนายจ้างเสียหาย หรืออาจเป็น
อันตรายต่อชีวิตร่างกายของนายจ้าง หรือของ
ลูกจ้างคนอื่น ๆ ภายในสถานประกอบกิจการ หรือ
ลูกค้าของนายจ้าง หรือการให้ลูกจ้างท างานต่อไป
จะท าให้พยานหลักฐานเสียหาย ให้นายจ้างมีอ านาจ
สั่งพักงานลูกจ้างในระหว่างการสอบสวนดังกล่าว 
ทั้งนี้ นายจ้างจะต้องมีค าสั่งพักงานเป็นหนังสือระบุ
ความผิดและก าหนดระยะเวลาพักงานได้ไม่เกินเจ็ด
วันท าการ โดยต้องแจ้งให้ลูกจ้างทราบก่อนการพัก
งาน 
     นายจ้างผู้ใดไม่ปฏิบัติตามความในวรรคหนึ่ง 
นายจ้างจะต้องรับผิดในค่าจ้างเต็มจ านวนตลอด
ระยะเวลาการพักงาน 
     ในระหว่างการพักงานตามวรรคหนึ่ง ให้นายจ้าง
จ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างตามอัตราที่ก าหนดไว้ใน
ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานหรือตามที่นายจ้างและ
ลูกจ้างได้ตกลงกันไว้ในข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จ้าง ทั้งนี้ อัตราดังกล่าวต้องไม่น้อยกว่าร้อยละห้า
สิบของค่าจ้างในวันท างานที่ลูกจ้างได้รับก่อนถูก 
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 สั่งพักงาน 
     หากครบก าหนดระยะเวลาแล้วการสอบสวนไม่
เสร็จสิ้น นายจ้างสามารถขยายระยะเวลาการพัก
งานได้อีกไม่เกินเจ็ดวันท าการ ในช่วงระยะเวลาที่
ขยายออกไปนายจ้างต้องจ่ายค่าตอบแทนการ
ท างานแก่ลูกจ้างในอัตราปกติ 
     ในกรณีที่นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้กับลูกจ้างตาม
ความส าเร็จของงาน เงินที่นายจ้างต้องจ่ายให้ ใน
ระหว่างพักงานต้องเฉลี่ยจากค่าจ้างสามสิบวัน
สุดท้ายของการท างาน 

ไม่มี      มาตรา 116/1 เมื่อการสอบสวนเสร็จสิ้นแล้ว 
ปรากฏกว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย ให้
ลูกจ้างคืนเงินที่ได้รับไปตามมาตรา 116 วรรคสาม
แก่นายจ้าง หากลูกจ้างละเลยให้นายจ้างหักจากเงิน
ที่จะต้องจ่ายให้กับลูกจ้าง 

ไม่มี      มาตรา 116/2 เมื่อการสอบสวนเสร็จสิ้นแล้ว 
หากปรากฏว่าลูกจ้างเป็นผู้กระท าความผิดทางวินัย 
นายจ้างอาจลงโทษทางวินัยได้ตามความเหมาะสม 
รวมถึงการพักงานโดยไม่จ่ายค่าจ้างไม่เกิน 7 วันท า
การ 
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