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บทคัดย่อ 
 บทความวิจัยเรื่องน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัญหาทางกฎหมายและ
วิเคราะห์ปัญหาทางกฎหมายในการท างานล่วงเวลาตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 โดยวิธีวิจัยเอกสาร จากการศึกษาพบว่า 1) มีปัญหาการบังคับ
ให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาโดยไม่เต็มใจ หรือมีการบังคับให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลา
โดยมิได้มีการท าข้อตกลงกับลูกจ้างก่อนแต่นายจ้างใช้อ านาจการต่อรองที่เหนือกว่า
บังคับให้ท างานหากลูกจ้างไม่ปฏิบัติตามก็อาจถูกกลั่นแกล้ง 2) ปัญหาการใส่
ข้อความสละข้อเรียกร้องไม่เรียกค่าล่วงเวลาในหนังสือเลิกจ้างซึ่งนายจ้างใช้วิธีการ
เขียนในหนังสือเลิกจ้างให้ลูกจ้างลงชื่อแล้วอ้างเป็นหนังสือยอมสละข้อเรียกร้อง 3) 
ปัญหาการเหมาจ่ายค่าล่วงเวลา การให้หยุดงานแทนการจ่ายเงินค่าล่วงเวลาซ่ึงขัด
กับกฎหมายเพราะกฎหมายให้จ่ายเป็นเงิน 4) ปัญหาการมอบหมายงานท่ีมากเกิน
กว่าท่ีจะท าส าเร็จ ซ่ึงท าให้ลูกจ้างต้องท างานต่อจนงานเสร็จโดยนายจ้างไม่ต้องขอ
ความยินยอมและจ่ายค่าล่วงเวลา 5) ปัญหาการบังคับให้มีการเปิดกล้องซ่ึงถือว่า
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เป็นการกระทบต่อสิทธิของลูกจ้างในความเป็นส่วนตัว 6) ปัญหาการสั่งให้ลู กจ้าง
ท างานล่วงเวลาโดยผ่านการสื่ออิเล็กทรอนิกส์โดยกฎหมายไทยไม่ได้ก าหนดให้
ลูกจ้างมีสิทธิท่ีจะปิด หรือตัดขาดการสื่อสารจากนายจ้าง 7) ปัญหากฎหมายไม่ได้
ก าหนดให้นายจ้างต้องจัดเวลาพักในช่วงการท างานล่วงเวลา ท าให้ลูกจ้างไม่ได้รับ
สิทธิคุ้มครองเรื่องเวลาพักในช่วงการท างานล่วงเวลา 8) กรณีท างานเป็นกะคร่อม
วันมิได้มีการนับช่วงโมงแรกของการท างานเป็นชั่วโมงแรกของวันท าให้ลูกจ้างเสีย
สิทธิท่ีจะได้รับค่าล่วงเวลา 9) การค านวณค่าล่วงเวลาจะต้องใช้ค่าจ้างเป็นฐาน ก็มี
ปัญหาการกระจายฐานของค่าจ้างให้ไปจ่ายในรูปของเงินอื่นท่ีไม่ใช่ค่าจ้างท าลูกจ้าง
ได้รับค่าล่วงเวลาน้อยกว่าท่ีควร 10) การเปลี่ยนสภาพการจ้างในช่วงสถานการณ์
โรคระบาดก็มีปัญหาการตีความกฎหมายว่าค่าจ้างจะคิดจากอัตราท่ีลดลงแล้ว
หรือไม่ ซ่ึงโดยหลักต้องยึดหลักว่าเมื่อเป็นการลดค่าจ้างเพราะโรคระบาด เมื่อ
เงื่อนไขหมดไปค่าจ้างก็ควรยึดตามอัตราปกติ จึงควรท าการปรับปรุงแก้ไขให้ชัดเจน
มากขึ้น 
ค าส าคัญ: ล่วงเวลา  ค่าล่วงเวลา  ค่าตอบแทน  เวลาท างานปกติ   

 
Abstract 

 This research aims to study and analyze legal problems in 
overtime work under the Labor Protection Act B.E. 2541. The research 
found that 1)  the employee was forced to work overtime without 
consent or without having a prior agreement with the employee, but 
the employer used superior bargaining power to force the employee 
to work, and if the employees did not comply, they might have faced 
mistreatment in workplace; 2) there was the problem on inserting the 
phrase about the waiver of the claim that the employee would not 
ask for overtime pay in the termination letter; 3) there was the problem 
on the flat rate of overtime payment as the employee was received 
time off, instead of paying for overtime which was against the law that 
required to pay in money; 4)  since assigning too many tasks was 
impossible to accomplish, this would force the employee to continue 
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working until the job was completed without the employer having to 
ask for consent and pay for overtime; 5)  using cameras and video 
surveillance at all the time in the workplace was another problem, and 
this was considered a violation of the employee's right to privacy; 6) 
ordering employees to work overtime through electronic media was 
the problem because the Thai law disd not provide employees with 
the right to disconnect or cut off communication from employers; 7) 
the law did not require employers to arrange the breaks during 
overtime work, and thus, employees were not entitled to have time 
off during overtime work; 8)  in the case of working in shifts, the first 
hour of work was not counted as the first hour of the day, and this 
made the employee lose the right to receive overtime pay; 9)  the 
overtime pay must be calculated from a wage as a base, and this leads 
to a problem of spreading the base of wages by paying money in other 
forms rather than including it in the name of wages in order to make 
the employees receive less overtime pay than they should receive; 10) 
the change of employment conditions during the epidemic leads to 
the problem of interpreting the law as to whether the wages should 
be calculated in the reduced rates.  In principle, it must be based on 
the concept that if the wages are reduced because of the epidemic 
and such an epidemic comes to an end, then the wages should be 
calculated at normal rates. 

Keywords:  overtime, overtime pay, remuneration, normal working 
hours 
 
บทน า 
 ในรอบหน่ึงวันมี 24 ชั่วโมง ในจ านวน 24 ชั่วโมง จะถูกแบ่งเวลาออกเป็น 
3 ภารกิจ ภารกิจละ 8 ชั่วโมง คือ ท างาน 8 ชั่วโมง เรียนรู้ 8 ชั่วโมง และพักผ่อน 
8 ชั่วโมง หรืออาจเรียกได้ว่า “ระบบสามแปด” ซ่ึงระบบดังกล่าวได้ผ่านการต่อสู้
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เรียกร้องของผู้ใช้แรงงานซ่ึงแต่เดิมลูกจ้างเด็กต้องท างาน 10 กว่าชั่วโมง แรงงาน
หญิงต้องท างานถึงวันละ 16 ชั่วโมง โดยไม่มีวันหยุด ไม่มีสวัสดิการใด ๆ เพื่อแลก
กับค่าแรงอันน้อยนิด กระท่ังกฎหมายแรงงานได้บัญญัติออกมาให้สอดคล้องกับ
หลักการดังกล่าว 
 “เวลาท างาน” เป็นการก าหนดเวลางานปกติของลูกจ้างเพื่อให้ลูกจ้าง
ทราบ และปฏิบัติตามก าหนดเวลาดังกล่าวได้ ซ่ึงหากไม่มีการก าหนดจ านวนชั่วโมง
ขั้นสูงสุด ท่ีกฎหมายอนุญาตในการท างานเอาไว้ก็จะส่งผลต่อสุขภาพอนามัยของ
ลูกจ้างโดยเฉพาะอย่างยิ่งลูกจ้างท่ีท างานท่ีอาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพ และความ
ปลอดภัยควรได้รับการคุ้มครองเป็นพิเศษ อย่างไรก็ตาม การท างานล่วงเวลาก็ยังมี
ปัญหาทางกฎหมายท่ีน่าคิดหลายประการไม่ว่าจะเป็นปัญหาการท่ีนายจ้างสั่งงาน
นอกเวลาท างานผ่านสื่อออนไลน์ การท างานล่วงเวลากรณีการท างานเป็นกะ การ
จ่ายค่าตอบแทนการท างานล่วงเวลา ปัญหาการจัดเวลาพักในช่วงท างานล่วงเวลา 
ปัญหาการท างานล่วงเวลาจากที่บ้าน ปัญหาสิทธิความเป็นส่วนตัวกรณีท างานจาก
ท่ีบ้านซ่ึงมีความไม่ชัดเจนของกฎหมาย หรือมีปัญหาในทางปฏิบัติหลายประการ 
 จากปัญหาการวิจัยดังกล่าวน าไปสู่ค าถามท่ีใช้ในการวิจัยว่า “ปัญหาทาง
กฎหมายในการท างานล่วงเวลาตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มี
อย่างไรบ้าง” และ “ทางแก้ปัญหาทางกฎหมายในการท างานล่วงเวลาตาม
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีอย่างไรบ้าง”  และจากค าถามท่ีใช้
ในการวิจัยน าไปสู่วัตถุประสงค์ในการวิจัยต่อไป 
 
วัตถปุระสงค์ 

เพื่อศึกษาปัญหาทางกฎหมายและวิเคราะห์ปัญหาทางกฎหมายในการ
ท างานล่วงเวลาตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
 
ผลการศึกษา 
ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการวิจัยเอกสาร(Documentary Research) 
โดยการศึกษาวิจัยจากพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 รวมถึงกฎหมาย
อื่นท่ีเกี่ยวข้อง และท าการศึกษาเปรียบเทียบกับกฎหมายต่างประเทศ  จาก
การศึกษาพบว่าสัญญาจ้างแรงงานย่อมแตกต่างกันออกไปตามแต่ลักษณะหรือ
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สภาพของกิจการ รวมถึงต าแหน่งหน้าท่ีการท างานก็อาจท าให้สัญญาจ้างแรงงานมี
ความแตกต่างกันออกไป หลักการส าคัญในการท าสัญญาจ้าง คือต้องไม่ขัดหรือแย้ง
กับกฎหมายแรงงาน มิฉะน้ันจะมีผลเป็นโมฆะ โดยบทบัญญัติในส่วนของการจ่าย
ค่าล่วงเวลาท่ีกฎหมายคุ้มครองแรงงานก าหนดเอาไว้จะท าสัญญาให้แตกต่างจากที่
กฎหมายก าหนดเอาไว้ไม่ได้ หรือนายจ้างจะอ้างหลักการท าสัญญาตามกฎหมาย
เอกชนอันได้แก่หลักความศักดิ์สิทธิในการแสดงเจตนาไม่ได้ (The Sanctity of 
Contract) เช่น ท าสัญญางดจ่ายค่าล่วงเวลาหรือให้ลูกจ้างไม่มีสิทธิได้ค่าล่วงเวลา 
ย่อมขัดกับกฎหมายเป็นโมฆะ (ค าพิพากษาฎีกาท่ี 1390/2537, 5630/2538) 
อย่างไรก็ตาม หากการตกลงนั้นขัดหรือแย้งกับกฎหมายนั้นเป็นประโยชน์กับลูกจ้าง
เพียงฝ่ายเดียวก็ย่อมท าได้1 

จากการศึกษาพบประเด็นท่ีเกี่ยวกับปัญหาทางกฎหมายท่ีเกี่ยวกับการ
ท างานล่วงเวลา พบปัญหาการวิจัยซ่ึงแยกพิจารณาเป็นประเด็นต่าง ๆ ได้ดังน้ี 

1. หลักกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 
1.1 สัญญาจ้างแรงงาน จากการศึกษาพบว่าแม้จะมีหลักสัญญาต้อง

เป็นสัญญาก็ตาม และไม่มีกฎหมายแรงงานห้ามเอาไว้ก็ตาม แต่สัญญาจ้างแรงงาน
ต้องไม่เป็นการเอาเปรียบลูกจ้างจนเกินสมควร หรือมีข้อสัญญาท่ีไม่เป็นธรรม 
มิฉะน้ันศาลอาจพิพากษาให้มีผลได้เท่าท่ีเป็นธรรมและพอสมควร แต่อาจไม่ถึง
ขนาดเป็นโมฆะ เช่น ท าสัญญาห้ามลูกจ้างท่ีพ้นจากการเป็นลูกจ้างไปแล้วประกอบ
ธุรกิจแข่งกับนายจ้าง โดยก าหนด “พื้นท่ี” และ “ระยะเวลา” เอาไว้ หากนายจ้าง
ท าสัญญาคลุมพื้นท่ีกว้างเกินสมควร หรือมีระยะเวลาท่ียาวนานเกินไป ศาลก็อาจ
ลดขนาดพื้นท่ี หรือระยะเวลาลงได้เท่าท่ีเป็นธรรมและสมควร2   

ดังน้ัน สัญญาจ้างแรงงานท่ีลูกจ้างตกลงท างานให้นายจ้าง ท่ีนายจ้าง
บังคับให้ท างานได้ คือ การท างานในเวลาท างานปกติวันละ 8 ชั่วโมง นอกเหนือจาก
น้ัน เรียกว่า "การท างานล่วงเวลา" นายจ้างจะบังคับลูกจ้างไม่ได้ เมื่อบังคับให้
ท างานล่วงเวลาไม่ได้ กฎหมายจึงก าหนดให้ต้องได้รับความยินยอมจากลูกจ้างด้วย
เป็นคราว ๆ ไป ค าว่า “...ได้รับความยินยอมจากลูกจ้างก่อนเป็นคราว ๆ ไป” โดย
รูปแบบการให้ความยินยอมน้ันไม่มีกฎหมายก าหนดแบบแสดงความยินยอมเอาไว้

                                                           
1 ค าพิพากษาฎีกา 2409/2527, 1217/2535, 5630/2538, 1394/2549. 
2 ค าพิพากษาฎีกา 4368/2549. 
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ว่าจะต้องท าเป็นหนังสือ หรือรูปแบบใด  ดังน้ัน ความยินยอมหรือการแสดงออกซ่ึง
ความสมัครใจอาจยินยอมเป็นหนังสือโดยชัดแจ้ง หรือแจ้งผ่านอีเมล์ หรือข้อความ 
หรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์อื่น ๆ หรือด้วยวาจา หรือด้วยการแสดงกิริยาอาการอย่างใด
อย่างหน่ึงที่ไม่คัดค้านค าสั่งของนายจ้าง หรือการท่ีลูกจ้างมาท างานล่วงเวลาก็ถือได้
ว่าเป็นการแสดงออกซ่ึงความยินยอมแล้ว เคยมีคดีท่ีศาลพิพากษาว่า3 การท่ี
นายจ้างจะให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาหรือในวันหยุดได้จึงต้องขึ้นอยู่กับความสมัคร
ใจของลูกจ้าง เมื่อลูกจ้างไม่สมัครใจมาท างานเกินเวลาท างานตามปกติตามค าสั่ง
ของนายจ้างจึงไม่อาจถือได้ว่าลูกจ้างฝ่าฝืนค าสั่งอันชอบด้วยกฎหมายของนายจ้าง 
นายจ้างจึงไม่มีสิทธิเลิกจ้างโดยไม่จ่ายค่าชดเชย 

2. กฎหมายคุ้มครองแรงงาน 
มาตรา 24 บัญญัติว่า “ห้ามมิให้นายจ้างให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาใน

วันท างานเว้นแต่ได้รับความยินยอมจากลูกจ้างก่อนเป็นคราว ๆ ไป 
ในกรณีท่ีลักษณะหรือสภาพของงานต้องท าติดต่อกันไปถ้าหยุดจะ

เสียหายแก่งานหรือเป็นงานฉุกเฉินหรือเป็นงานอื่นตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง
นายจ้างอาจให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาได้เท่าท่ีจ าเป็น” 

มาตรา 31 บัญญัติว่า “ห้ามมิให้นายจ้างให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลา
หรือท างานในวันหยุดในงานท่ีอาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพและความปลอดภัยของ
ลูกจ้างตามมาตรา 23 วรรคหน่ึง” 

จาก 2 มาตราข้างต้นจะเห็นได้ว่า หลักการส าคัญของการท างาน
ล่วงเวลา คือ  

(1) ล่วงเวลามี 2 ประเภท คือ ล่วงเวลาในวันธรรมดา กับล่วงเวลาใน
วันหยุด 

(2) “ห้ามมิให้นายจ้างบังคับให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลา” เว้นแต่จะ
ได้รับความยินยอมจากลูกจ้าง โดยความยินยอมน้ันต้องเป็นความยินยอมเป็น “คราว 
ๆ” ไปโดยท าเป็น “ข้อตกลงเรื่องก าหนดช่วงระยะการเริ่มต้นและการสิ้นสุดของการ
ท างานล่วงเวลา” แล้วค่อยออกค าสั่งให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาเป็นครั้งๆ ก็ได้ ซ่ึง
ความยินยอมอาจท าเป็นหนังสือโดยชัดแจ้ง หรือยินยอมผ่านทางอีเมลล์ หรือความ

                                                           
3 ค าพิพากษาฎีกาที่ 5888/2530. 
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ยินยอมผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ของนายจ้างก็ได้4 เว้นแต่งานดังต่อไปน้ีไม่ต้องได้รับ
ความยินยอม ก) งานท่ีต้องท าติดต่อกันไปถ้าหยุดจะเสียหายแก่งาน ข) งานฉุกเฉิน ค) 
งานท่ีก าหนดในกฎกระทรวง 

การท างานล่วงเวลา คือ การท างานนอกเหนือหรือเกินจากเวลาท างาน
ปกติ (มาตรา 5) ซ่ึงค่าตอบแทนในส่วนการท างานล่วงเวลา เรียกว่า “ค่าล่วงเวลา คือ
การจ่ายค่าตอบแทนส าหรับการท างานล่วงเวลา หรือการท างานช่วงเวลานอกจากเวลา
ท างานปกติ 8 ชั่วโมงท่ีนายจ้างประกาศ  

การท างานล่วงเวลามี 2 กรณี คือล่วงเวลาวันท างาน กับล่วงเวลาใน
วันหยุด กล่าวคือ ค่าล่วงเวลาวันธรรมดาได้ 1.5 เท่า ค่าล่วงเวลาวันหยุดได้ ๓ เท่า 
ของค่าจ้างรายชั่วโมง นายจ้างอาจก าหนดจ่ายให้มากกว่าน้ีก็ได้ แต่จะจ่ายน้อยกว่าน้ี
ไม่ได้แม้ลูกจ้างตกลงด้วยก็มีผลเป็นโมฆะ  

การท างานล่วงเวลานายจ้างจะบังคับให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาไม่ได้ 
ต้องเกิดจากความยินยอมจากฝ่ายลูกจ้าง นายจ้างบังคับท างานล่วงเวลาไม่ได้ ต้อง
ได้รับความยินยอมจากลูกจ้าง ความยินยอมจะต้องยอมเป็นคราว ๆ จะให้ความ
ยินยอมแบบตลอดไปไม่ได้ ส่วนจะยอมเป็นหนังสือ ผ่านไลน์ ผ่านอีเมลหรือ
ระบบปฏิบัติการของฝ่ายบุคคลก็สามารถท าได้ตามมาตรา 24 

                                                           
4 การให้ลูกจ้างเข้าระบบในคอมพิวเตอร์โดยใช้บัญชี ผู้ใช้ (Username) และรหัสผ่าน 
(Password) ของตนเองแล้วท าการกรอกข้อมูลในระบบเพื่อเร่ิมต้นและ เวลาสิ้นสุดในการ
ทางานล่วงเวลาเป็นคราวๆ ไป จากนั้นระบบจะส่งข้อมูลให้นายจ้างทราบและทาการ
อนุมัติ การท างานล่วงเวลาของลูกจ้างต่อไป จะเห็นได้ว่ามาตรา 24 “ห้ามมิให้นายจ้างให้
ลูกจ้างทางานล่วงเวลาในวันท างาน เว้นแต่ได้รับความยินยอม จากลูกจ้างก่อนเป็นคราว ๆ 
ไป” มาตรา 24 ไม่ได้ก าหนดวิธีการให้ความยินยอมของลูกจ้างไว้ การให้ความยินยอมจึง
สามารถกระท าได้ด้วยวาจา หรือเป็นหนังสือ หรือโดยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส์ก็สามารถ
ท าได้ ไม่ขัดต่อมาตรา 24 แต่อย่างใด ข้อสังเกต 1) แม้นายจ้างจะไม่ได้เขียนระบบหรือ
โปรแกรมขึ้นมา การใช้อีเมลล์ตอบโต้ หรือการส่งไลน์เพื่อขอความยินยอมก็สามารถท าได้ 
2) การได้รับความยินยอม ไม่จ าเป็นต้องเขียนว่า "ลูกจ้างยินยอม" เสมอไป การที่ลูกจ้าง
เขียนความจ านงว่าประสงค์จะท างานล่วงเวลา ก็ย่อมมีความยินยอมอยู่ในตัวอยู่แล้ว ก็
ย่อมใช้ได้เช่นกัน อ้างถึงใน ข้อหารือกองนิติการ ที่ รง 0502/4930 ลงวันที่ 27 กันยายน 
2560. 



วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
ปีท่ี 12 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2564 

 

112 

3. ปัญหาการให้ลูกจ้างท างานโดยไม่เต็มใจหรือการบังคับให้ท างาน
ล่วงเวลา 

จากการศึกษาพบว่ามีกรณีท่ีนายจ้างสั่งให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลา หรือ
ให้ท างานเกินเวลา โดยลูกจ้างไม่ได้ตอบแล้ว หรือมิได้ตกลงด้วยก่อนลงมือท างาน 
หรือนายจ้างบังคับให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาโดยลูกจ้างไม่เต็มใจ หรือนายจ้างให้
ท างานเกินเวลาท างานปกติทุกวัน กรณีดังกล่าวนายจ้างจะอ้างว่าลูกจ้างไม่ยินยอม 
จึงไม่ต้องจ่ายค่าล่วงเวลาเพราะการจ่ายค่าล่วงเวลาปกตลิูกจ้างต้องให้ความยินยอม
ก่อน เมื่อลูกจ้างไม่ยินยอมด้วยจึงไม่ครบองค์ประกอบทางกฎหมายในการท างาน
ล่วงเวลา จากการศึกษาพบว่าหลักการจ่ายค่าล่วงเวลาไม่จ าเป็นต้องมีองค์ประกอบ
ทางกฎหมายท่ีลูกจ้างจะต้องให้ความยินยอมด้วย เมื่อนายจ้างให้ลูกจ้างท างานล่วง
หรือเกินจากเวลาท างานปกติตามท่ีนายจ้างประกาศไปแล้วก็ต้องจ่ายค่าล่วงเวลา 
ถ้านายจ้างไม่จ่ายค่าล่วงเวลา หรือค้างจ่ายค่าล่วงเวลา ลูกจ้างสามารถร้องต่อ
พนักงานตรวจแรงงาน ณ ส านักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ในเขตพื้นท่ีได้
ตามมาตรา 123 ซ่ึงในการเรียกเงินค่าล่วงเวลาน้ันลูกจ้างสามารถเรียกดอกเบี้ยได้
ร้อยละ 15 ต่อปี หรืออาจอ้างว่านายจ้างจงใจไม่จ่ายค่าล่วงเวลาเพื่อขอให้จ่ายเงิน
เพิ่มร้อยละ 15 ทุก ๆ 7 วันก็สามารถท าได้   

จากการศึกษายังพบว่าในการฟ้องร้อง หรือร้องต่อพนักงานตรวจ
แรงงานน้ันสามารถด าเนินการตั้งแต่ระหว่างการเป็นลูกจ้างแต่จะมีปัญหาการ
กลับมาท างานร่วมกันกับนายจ้างโดยเฉพาะในองค์กรเล็ก ๆ แม้จะมีกฎหมาย
คุ้มครองว่าเป็นการกระท าอันไม่เป็นธรรมตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ.
2518 มาตรา 121 ท่ีคุ้มครองการร้องเรียนหรือการให้การเป็นพยานหลักฐานต่อ
พนักงานเจ้าหน้าท่ีก็ตาม อย่างไรก็ตาม ลูกจ้างสามารถฟ้องร้องตอนท่ีออกจากงาน
ไปแล้วก็ฟ้องเรียกค่าล่วงเวลาได้ และหากนายจ้างไม่จ่ายก็มีความรับผิดทางอาญา
อีกด้วย แต่ก็ติดปัญหาเรื่องท่ีจะต้องด าเนินการภายในอายุความ 2 ปี ตาม ป.พ.พ. 
มาตรา 193/345  

 
 

                                                           
5 ค าพิพากษาฎีกาที่  2923/2523. 
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4. ปัญหาการหักค่าล่วงเวลา 
จากการศึกษาพบว่าในเรื่องการคุ้มครองค่าตอบแทนน้ัน นายจ้างจะ

หักค่าล่วงเวลาไม่ได้ หรือมาท างานสายจะหักเงินในส่วนค่าล่วงเวลาก็ไม่ได้ หรือ
ลูกจ้างลาออกไม่ถูกต้องก็จะหักค่าล่วงเวลาไม่ได้ตามมาตรา 76 อย่างไรก็ตาม 
นายจ้างจะเขียนสัญญา หรือท าข้อตกลงว่าจะจ่ายเหมารวมค่าจ้าง กับค่าล่วงเวลา
ไปในยอดเงินเดียว และจะใช้งานมากเท่าไหร่ก็ไม่ต้องจ่ายเงินเพิ่มอีก แต่การ
ด าเนินการดังกล่าวย่อมเป็นการขัดหรือแย้งกับท่ีกฎหมายได้ก าหนดเอาไว้ย่อมมีผล
เป็นโมฆะ อย่างไรก็ตาม ในการศึกษาพบว่านายจ้างจะใช้วิธีการท าข้อตกลง
หลังจากพ้นจากการเป็นลูกจ้างไปแล้ว เพื่อหักค่าจ้างซ่ึงสามารถท าได้เพราะลูกจ้าง
ไดพ้้นจากการเป็นนายจ้างลูกจ้างไปแล้ว จึงสามารถท าได้  

อย่างไรก็ตาม มีปัญหาว่าเมื่อส่งหนังสือให้ลูกจ้างแล้ว จะต้องให้ลูกจ้าง
ตอบรับหนังสือหรือไม่ ท้ังน้ี เพราะเคยมีคดีของศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษท่ี  
115/2562 พิพากษาว่าหนังสือเลิกจ้างท่ีนายจ้างส่งให้ลูกจ้างลงนามรับทราบการ
แจ้งผลการเลิกจ้าง ท่ีมีข้อความตกลงสละข้อเรียกร้องค่าชดเชย ซ่ึงหากประยุ
กค าถามกรณีค่าล่วงเวลา ก็จะมีข้อความท านองว่า "ข้าพเจ้ารับทราบและเข้าใจ
เหตุผลในการเลิกจ้างครั้งน้ี และพอใจในเงินค่าล่วงเวลา ไม่ติดใจเรียกร้องสิทธิและ
ประโยชน์ใด ๆ หรือฟ้องร้องเอาความใด ๆ กับบริษัทอีก รับทราบและยินยอมตาม
ข้อความข้างต้น" อยู่ในเน้ือหาหนังสือด้วยในคดีน้ีปรากฎว่าลูกจ้างระบุข้อความ
ต่อไปว่า "...ข้าพเจ้ารับทราบและเข้าใจ..." หลังจากออกจากงานมาแล้วลูกจ้างก็ไป
ฟ้องในประเด็นค่าล่วงเวลาถือว่าลูกจ้างเพียงแค่ "รับทราบค าสั่งและลงชื่อไว้
เท่าน้ัน" จะถือว่าลูกจ้างยินยอมไม่เรียกร้องไม่ได้ ส่วนประเด็นการฟ้องเรื่องอื่นเช่น
เลิกจ้างไม่เป็นธรรมก็ไม่เป็นประเด็นปัญหาเพราะไม่มีการท าข้อตกลงยกเว้นเอาไว้ 

มีปัญหาว่ากรณีดังกล่าวหากลูกจ้างได้รับหนังสือแต่เป็นการลงนาม
ภายหลังจากสัญญาจ้างสิ้นสุดไปแล้ว หากมีใจความว่าไม่ติดใจเรียกร้องสิทธิตาม
กฎหมายแรงงาน หรือข้อความในคดีข้างต้นผลจะเป็นอย่างไร การท าข้อตกลงหลัง
พ้นจากการเป็นลูกจ้างแล้ว  การท่ีนายจ้างเอาเอกสารมาให้เซ็นหรือลงนาม แล้ว
ลูกจ้างเซ็นหรือลงนามไปและเขียนค าว่า "รับทราบค าสั่ง" ไว้เป็นเงื่อนไขด้วยว่าท่ี
เซ็นน้ันเซ็นเพื่อรับทราบค าสั่งเท่าน้ัน ย่อมไม่ถือว่าเป็นการตกลงไม่ติดใจเรียกร้อง
สิทธิตามกฎหมายแรงงานหรือไม่ ผู้วิจัยเห็นว่าหากมีหนังสือเลิกจ้างท่ีซ่อนข้อความ
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สละสิทธิเรียกร้องเข้ามาด้วยหลังจากเลิกจ้างไปแล้วแต่ลูกจ้างไม่ลงนามใด ๆ หรือ
ลงนามเพียงว่ารับทราบค าสั่งก็ไม่น่าจะถือว่าเป็นการตกลงสละข้อเรียกร้อง แต่หาก
ลูกจ้างลงนามโดยมีข้อความท านองว่า “ตกลงยินยอมในเน้ือหาตามข้อความใน
หนังสือเลิกจ้าง และลงนาม” เช่นน้ี อาจถือได้ว่าเป็นการตกลงยินยอมด้วยในการ
ท าข้อตกลงสละข้อเรียกร้องในค่าล่วงเวลาได้ ซ่ึงประเด็นเหล่าน้ีก็ยังพบช่องโหว่ใน
เรื่องความรู้ความเข้าใจของลูกจ้างที่ไม่ทราบปัญหาข้อกฎหมาย 

5. ปัญหาการเหมาจ่ายค่าล่วงเวลารวมไปกับค่าจ้าง 
จากการศึกษาพบว่ามีปัญหาการท าข้อตกลงเหมาจ่ายค่าล่วงเวลาไป

กับค่าจ้าง หรือก าหนดว่าโอทีชนเพดาน ซ่ึงข้อตกลงดังกล่าวมีลักษณะท่ีนายจ้างท า
ข้อตกลงรวมค่าล่วงเวลาเหมาจ่ายไปกับค่าจ้างในเวลาท างานปกติ โดยไม่มีการคิด
ค่าล่วงเวลาท่ีท างานกันจริง เช่น ข้อก าหนดท านองว่า "หากลูกจ้างมีเงินเดือนถึง 
XXXX บาทแล้ว ลูกจ้างจะไม่ได้รับค่าล่วงเวลาอีก หรือก าหนดว่านายจ้างจ่าย
ค่าจ้างเหมารวมกับค่าล่วงเวลาโดยจ่ายเดือนละ 50,000 บาท เป็นต้น  กรณี
ดังกล่าวย่อมถือว่าเป็นการเอาเปรียบลูกจ้าง ท้ังมีลักษณะเป็นการผูกพันให้ลูกจ้าง
ต้องยอมท างานล่วงเวลาตลอดไปโดยไม่ต้องได้รับความยินยอมจากลูกจ้ างเป็น
คราว ๆ ไป จึงมีวัตถุประสงค์เป็นการต้องห้ามชัดแจ้งโดยกฎหมายมีผลเป็นโมฆะ6 

6. ปัญหาการให้หยุดงานแทนการจ่ายเงินค่าล่วงเวลา 
จากการศึกษาพบว่ากฎหมายก าหนดให้กรณีท างานล่วงเวลาต้องจ่าย

เป็นเงินเพราะกฎหมายก าหนดไว้ชัดเจนว่าค่าล่วงเวลาคือ “เงิน” กล่าวคือ นายจ้าง
จะให้หยุดชดเชยแทนการจ่ายเงินไม่ได้ ท้ังน้ีเพราะการท างานล่วงเวลา คือการ
ท างานนอกเหนือ หรือเกินจากเวลาท างานปกติ ซ่ึงเบื้องต้นต้องพิจารณาข้อบังคับ 
หรือประกาศให้ชัดเจนเสียก่อนว่าเวลาในการท างานคือช่วงเวลาใด เมื่อมีการ
ท างานล่วงเวลากฎหมายก าหนดการจ่ายค่าท างานล่วงเวลาออกเป็น 2 กรณี คือ 1) 
ล่วงเวลาในวันธรรมดา ต้องจ่ายค่าล่วงเวลา 1.5 เท่า 2) ล่วงเวลาในวันหยุด ต้อง
จ่ายค่าล่วงเวลา ๓ เท่า ซ่ึงค าว่า "1.5 เท่า หรือ 3 เท่า" ของค่าจ้างรายชั่วโมง เมื่อ
นายจ้างให้ท างานล่วงเวลา หรือท างานนอกเหนือจากเวลาท างานปกติท่ีประกาศ
เอาไว้ นายจ้างจะก าหนดให้แลกเป็นวันหยุดแทนไม่ได้ท้ังน้ีเพราะเมื่อพิจารณาจาก
พระราชบัญญัติ คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2520 ในมาตรา 5 ว่า "ค่าล่วงเวลา 

                                                           
6 ค าพิพากษาฎีกาที่ 2905/2561, 5630/2538, 5978/2550, 8381/2550 
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หมายความว่า เงินท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการท างานล่วงเวลา
ในวันท างาน" "ค่าล่วงเวลาในวันหยุด เงินท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบ
แทนการท างานล่วงเวลาในวันหยุด" จึงเห็นได้ชัดว่าค่าล่วงเวลา คือ "เงิน" จึงต้อง
จ่ายเป็นเงินเท่าน้ัน นายจ้างจะชดเชยเป็นวันหยุด หรือไปแลกเป็นวันหยุด หรือ
สะสมเป็นวันหยุดไม่ได้ หรือเอาชั่วโมงการท างานในเวลาท างานปกติไปแลกกับการ
ท างานล่วงเวลา เช่น ให้เข้าท างานล่วงเวลา แล้วให้เลิกงานก่อนแทนการจ่ายเงิน
ไม่ได ้

7. ปัญหาการมอบหมายงานมากเกินกว่าท่ีลูกจ้างจะท างานส าเร็จ  
จากการศึกษาพบว่ากฎหมายให้ลูกจ้างท างานได้ไม่เกินวันละ 8 ชั่วโมง 

สัปดาห์หน่ึงไม่ เกิน 48 ชั่ วโมง มีข้อยกเว้นบ้างกรณีงานตามท่ีก าหนดใน
กฎกระทรวง และการท างานเกินวันละ 8 ชั่วโมง ต้องจ่ายเงินท่ีเรียกว่า "ค่า
ล่วงเวลา" ถ้าท าในวันหยุดเรียกว่า "ค่าล่วงเวลาในวันหยุด" ให้แก่ลูกจ้างก็ตามแต่
จากการศึกษาพบว่ายังมีนายจ้างท่ีใช้วิธีการมอบหมายงานให้มากกว่า หรือเกินกว่า
ท่ีควรจะท าให้แล้วเสร็จภายในเวลาท างานปกติได้เพื่อเจตนาหลีกเลี่ยงการจ่ายค่า
ล่วงเวลา และอ้างว่าลูกจ้างท างานไม่เสร็จเอง7 จึงต้องท างานต่อหลังเลิกงาน ซ่ึง
ศาลก็พิพากษาว่าการสั่งการดังกล่าวไม่ชอบด้วยกฎหมาย (ค าพิพากษาฎีกาท่ี 
2950/2523) 

แต่ในทางปฏิบัติพบว่าประเด็นน้ี ลูกจ้างต้องต่อสู้คดีถึงจ านวนงานท่ี
มอบหมายว่ามีมากกว่าท่ีบุคคลท่ัวไปจะท าเสร็จได้ในเวลา 8 ชั่วโมง เพราะปกติการ
มอบหมายงานเกินกว่าท่ีจะท าได้ซ่ึงการเทียบเคียงว่าปริมาณงานท่ีเหมาะสมกับ
เวลาท างานในเวลาท างานในเวลาท างานปกตินับเป็นเรื่องท่ีมีปัญหาตามมาตรฐาน
ในการท างานแต่ละประเภท หรือในกรณีลูกจ้างท่ีเป็นคนพิการ หรือเพศชายเพศ
หญิง หรือลักษณะหรือสภาพของงานท่ีแตกต่างกันก็ย่อมเป็นปัญหาท่ีจะตีความว่า
งานระดับใดเป็นงานท่ีพอดีสามารถท าเสร็จได้ในเวลาท างานปกติ หรือการสั่งงาน
ใดมากเกินไปกว่าท่ีลูกจ้างจะท าส าเร็จได้ในเวลาท างานปกต ิ

 
 

                                                           
7 ค าพิพากษาฎีกาที่ 8822-8823/2556 
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8. ปัญหาความเป็นส่วนตัวในการท างานล่วงเวลาในกรณีท างานที่
บ้าน หรือการปฏิบัติงานทางไกล  

การท างานจากท่ีบ้าน หรือ Work from home การปฏิบัติ งาน
ทางไกลมีการน าไปใช้กันท้ังในช่วงเวลาปกติ และช่วงเวลาท่ีเกิดโรคระบาด และ
อาจรวมถึงช่วงเวลาท่ีเกิดอุทกภัย หรือวาตภัยก็สามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ ซ่ึงการ
ท างานจากท่ีบ้าน การปฏิบัติงานทางไกล ซ่ึงช่วงเวลาในการปฏิบัติงานก็จะต้องยึด
เวลาท างานปกติท่ีนายจ้างประกาศ อย่างไรก็ตาม นายจ้างก็อาจให้ลูกจ้างท างาน
ล่วงเวลาโดยการท างานจากท่ีบ้าน หรือ Work from home การปฏิบัติงาน
ทางไกลนอกเหนือจากเวลาท างานปกติ หรือการท างานล่วงเวลาได้ 

จากการศึกษาวิจัยพบว่ากฎหมายของประเทศฝรั่งเศสพบว่าการ
ปฏิบัติงานทางไกล (le télétravail) คือ รูปแบบของการปฏิบัติงานรูปแบบหน่ึงท่ี
อนุญาตให้ลูกจ้างสามารถปฏิบัติงานในสถานท่ีอื่นได้โดยมิต้องเข้ามาปฏิบัติงานใน
สถานท่ีท างาน โดยผ่านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ซ่ึงกฎหมาย
ฝรั่ ง เศสได้ว่าค าศัพท์ภาษาฝรั่ ง เศสใช้ค าว่า “télétravail” มี นัยยะในทาง
ภาษาศาสตร์ท่ีให้ความหมายกว้างกว่าค าในภาษาอังกฤษท่ีว่า Work from home 
ซ่ึง “télétravail” ประกอบด้วย 2 คือ télé กับ travail โดยค า 2 ค า น้ีมีค า
ความหมายต่างกัน โดย télé แปลว่า “ทางไกล” ในขณะท่ี travail แปลว่า “งาน” 
หรือ “การท างาน” หรือ “work”  

ดังน้ัน ค าว่า télétravail ในภาษาฝรั่งเศสท่ีเป็นการปฏิบัติงานทางไกล 
จึงครอบคลุมกว่าการท างานจากทีบ้าน หรือ work from home การท างาน
ทางไกลอาจไม่ใช่ท างานจากที่บ้าน (คือไม่ต้อง from home จะ from ท่ีไหนก็ได้)   

จึงเห็นได้ว่าหากน าหลักกฎหมายดังกล่าวมาใช้กับประเทศไทย 
นายจ้างหรือฝ่ายบุคคลอาจน าไปปรับปรุงสัญญาหรือข้อบังคับในการท างานโดย
เขียนค าว่า “ท างานทางไกล” ตามหลักกฎหมายฝรั่งเศสน่าจะเป็นค าท่ีครอบคลุม
กว่าค าในภาษาอังกฤษ 

สถานท่ีท างานเป็นสภาพการจ้าง โดยปกติสัญญาจ้างมักจะก าหนด
สถานท่ีท างานเอาไว้ว่าท า ณ สถานท่ีใด หรือบางสถานประกอบกิจการอาจเขียนว่า
ท าในทรัพย์สินของนายจ้าง เช่น ในรถ หรือท างาน ณ สถานท่ีซ่ึงนายจ้างก าหนด 
ซ่ึงในสัญญาอาจเขียนด้วยข้อความว่า “...สถานท่ีท างานของพนักงาน คือ 
ส านักงานของบริษัท รวมถึงสถานท่ีอื่นตามท่ีบริษัทก าหนดไม่ว่าจะเป็นการชั่วคราว 
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หรือเป็นการถาวร และอาจหมายความรวมถึงสถานท่ีอื่นใด ซ่ึงบริษัทไปรับเหมา
ช่วงงาน หรือบริษัทเป็นผู้รับเหมาช่วงอีกด้วย...” และอาจมีการก าหนดต่อไปว่า “...
ในการปฏิบัติหน้าท่ีของพนักงาน พนักงานตกลงท่ีจะท างาน ณ สถานท่ีใด ๆ ท้ังใน
และนอกประเทศไทยตามท่ีบริษัทก าหนด...” 

ด้วยข้อความในสัญญาเช่นน้ี นายจ้างมีอ านาจท่ีจะบริหารจัดการเพื่อ
ก าหนดสถานท่ีท างานของนายจ้างได้ เช่นน้ี นายจ้างจึงอาจก าหนดให้ลูกจ้างท างาน
จากท่ีบ้าน หรือ Work from home หรือท างานทางไกลก็ได้ อย่างไรก็ตาม หาก
นายจ้างไม่มีข้อสัญญาดังกล่าว และต้องการให้มีการท างานจากท่ีบ้าน (หรือจากท่ี
ไหนก็ได้) อาจต้องมีการท าข้อตกลงยินยอมกับลูกจ้างเสียก่อนเพราะถือเป็นสภาพ
การจ้างตามมาตรา 5 แห่ง พรบ.แรงงานสัมพันธ์ฯ ท่ีว่า “สภาพการจ้าง หมายความ
ว่า เงื่อนไขการจ้าง หรือการท างาน ก าหนดวันและเวลาท างาน..” ซ่ึงการท างาน
จากท่ีบ้าน หรือท างานทางไกลอาจเป็นการเปลี่ยนสภาพการจ้างท่ีไม่เป็นคุณแก่
ลูกจ้าง เพราะลูกจ้างต้องมีต้นทุนค่าน้ า ค่าไฟ ค่าอินเตอร์เน็ต รวมถึงการท างาน
อาจมีความยุ่งยากเพราะไม่มีหน่วยงานอื่นเป็นหน่วยสนับสนุน 

ปัญหาการท างานจากท่ีบ้าน หรือ Work from home การปฏิบัติงาน
ทางไกลมีปัญหาเรื่องความเป็นส่วนตัวโดยเฉพาะเรื่องการเปิดกล้องซ่ึงเมื่อพิจารณา
ประกอบหลักการจ ากัดข้อมูลบุคคลให้น้อยท่ีสุด ซ่ึงมีประเด็นว่านายจ้างบังคับให้
เปิดกล้องระหว่างการประชุมหรือการท างานได้หรือไม่  จากการศึกษาพบว่า
ประเทศไทยไม่มีข้อกฎหมายก าหนดเอาไว้ แต่การเปิดกล้องก็อาจมีค าถามเรื่อง
สิทธิความเป็นส่วนตัวท่ีถูกล่วงล้ าผ่านการท างาน ซ่ึงกรณีน้ีต่างกับการท างานในท่ี
ท างานหรือสถานท่ีซ่ึงจัดให้มีการท างาน เพราะพื้นท่ีเหล่าน้ันไม่ใช่พื้นท่ีส่วนตัวใน
ประเทศฝรั่งเศส  

คณะกรรมการข้อมูลข่าวสารและเสรีภาพแห่งชาติ (La Commission 
nationale de l'informatique et des libertés หรือ CNIL) ได้ให้ค าแนะน าแก่
นายจ้างว่าไม่ควรบังคับลูกจ้างในขณะการประชุมให้เปิดกล้องในขณะท่ีปฏิบัติงาน
ทางไกล “ค าแนะน า” น้ีมีท่ีมาจาก “หลักการจ ากัดข้อมูลบุคคลให้น้อยท่ีสุด” (le 
principe de minimisation des données) ซ่ึงได้บัญญัติไว้ในมาตรา 5.1.c) แห่ง
กฎท่ัวไปเกี่ยวกับการปกป้องข้อมูล (แห่งสหภาพยุโรป) Commission Nationale 
de l'Informatique et des Libertés. (2018) ระบุว่าในการรับส่งข้อมูลส่วนบุคคล 
และ ข้อมูลบุคคลต้องเพียงพอ แน่นอน และจ ากัดเพียงเท่าท่ีจ าเป็นตามแต่เป้าหมาย
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สุดท้ายของการรับส่งข้อมูลน้ัน Commission Nationale de l'Informatique et des 
Libertés. (2020). จึงเห็นแนวโน้มท่ีนายจ้างและฝ่ายบุคคลจะต้องปรับตัวดังบทเรียน
จากประเทศฝรั่งเศสและสหภาพยุโรปได้เล็งเห็นถึงหลักความเป็นส่วนตัว และ
ยอมรับว่า “การเปิดกล้อง” เป็นการล่วงล้ าต่อเสรีภาพ จึงได้เริ่มมีค าแนะน าให้ใช้
เท่าท่ีจ าเป็น โดยเฉพาะกับกรณีท างานทางไกลประเทศฝรั่งเศสค่อนข้างตื่นตัวกับ
เรื่องน้ีมาก ในการปฏิบัติงานทางไกลมีปรากฏในกฎหมายหลากหลายฉบับ ใน
ภาคเอกชนพบในข้อตกลงของผู้ ปฏิบัติ ง าน แห่ งชาติ  (Accord National 
Interprofessionnel หรือ ANI) และ ในประมวลกฎหมายแรงงาน (le Code du 
travail) ในขณะท่ีภาครัฐพบบทบัญญัติเกี่ยวกับการปฏิบัติงานทางไกล ในรัฐ
บัญญัติ เลขท่ี 2012-347 ลงวันท่ี 12 มีนาคม 2012 หรือท่ีมีชื่อเล่นในระบบ
กฎหมายฝรั่งเศสว่า รัฐบัญญัติ “Sauvadet” และในกฎหมายล าดับรองอีกหลาย
ฉบับ Commission Nationale de l'Informatique et des Libertés (2018) 

จากหลักกฎหมายข้างต้นประกอบกับกฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วน
บุคคลท่ีใช้บังคับอยู่ปัจจุบันซ่ึงท าให้นายจ้างหรือฝ่ายบุคคลปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
หรือนโยบายจากเดิมท่ีไม่มีการค านึงถึงความเป็นส่วนตัว มาเป็นการด าเนินการ
รวบรวมหรือปฏิบัติท่ีเกี่ยวกับความเป็นส่วนตัวเท่าท่ีจ าเป็น 

9. ปัญหาการสั่งงานนอกเวลาท างานปกติผ่านช่องทาง
อิเล็กทรอนิกส์ 

จากการศึกษาพบว่าโดยหลักการนายจ้างสามารถบังคับบัญชาลูกจ้าง
ได้ไม่ว่าจะด้วยวาจา หรือผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ก็สามารถท าได้ตามข้อสัญญาและ
หลักกฎหมายการจ้างแรงงาน หากนายจ้างสั่งงานผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เช่น 
สั่งงานผ่านแอพพลิเคชั่นไลน์ หรือส่งข้อความ หรือโทรศัพท์ ซ่ึงอาจท างาน ณ ท่ีตั้ง 
หรือการท างานทางไกล และการท างานน้ันเป็นการท างานนอกเวลาท างานปกติ  
หรือสั่งท างานล่วงเวลาในวันหยุด ท้ัง ๆ ท่ีในช่วงเวลาซ่ึงเป็นวันหยุดเหล่าน้ีลูกจ้างก็
มีอิสระอย่างเต็มท่ี ซ่ึงลูกจ้างมีสิทธิท่ีจะปฏิเสธ หรือหากเต็มใจท างานนายจ้างก็
จะต้องจ่ายเงินเป็นค่าล่วงเวลา หรือค่าท างานในวันหยุด หรือค่าล่วงเวลาในวันหยุด 

โดยหลักลูกจ้างมีสิทธิท่ีจะปฏิเสธการท างานได้ หรือถ้าลูกจ้างท างาน
นายจ้างควรต้องจ่ายค่าล่วงเวลา หรือค่าท างานในวันหยุดได้ จากการศึกษาพบว่า
ในทางปฏิบัติจริงลูกจ้างก็ไม่กล้าปฏิเสธ เพราะแม้นายจ้างไม่อาจบังคับหรือลงโทษ
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ได้ แต่ลูกจ้างอาจถูกกลั่นแกล้ง หรือในการพิจารณาความดีความชอบนายจ้างอาจ
น าเอาเหตุดังกล่าวมาพิจารณาได้ 

นอกจากน้ัน นายจ้างอาจอ้างข้อยกเว้นในการท างานล่วงเวลาท่ีอาจ
บังคับให้ลูกจ้างท าได้ คือ กรณีงานฉุกเฉินหรืองานมี่ต้องท าต่อเน่ือง (มาตรา 24) 
เพื่อบังคับให้ลูกจ้างท างานต่อได้ เช่น ค าพิพากษาฎีกาท่ี 2985-2986/2543 ซ่ึง
นายจ้างได้ซ้ือโทรศัพท์แล้วมอบให้ไว้เพื่อโทรตามเมื่อเครื่องจักรเสีย จึงเท่ากับว่า
นายจ้างคาดหมายได้ล่วงหน้าว่าเครื่องจักรจะเสีย จึงไม่ใช่งานฉุกเฉิน เพราะงาน
ฉุกเฉินท่ีศาลฎีกาได้อธิบายไว้ข้างต้นว่าจะต้องเป็นงานท่ี “ไม่อาจคาดหมายได้
ล่วงหน้า” เช่นน้ี นายจ้างจึงบังคับให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาไม่ได้ 

ในต่างประเทศโดยเฉพาะกลุ่ม EU มีการปิดช่องทางไม่ให้นายจ้างสื่อสาร
เลยได้หรือไม่ เรียกว่าการ “สิทธิท่ีจะปิด”8 “เครื่องมือสื่อสาร” (Eurofound, 2021) 
หรือควรน าหลัก “สิทธิจะตัดขาดการสื่อสารนอกเวลาท างาน” หรือท่ีเรียกว่า “Right 
to Disconnect” หรือสิทธิท่ีจะปิดเครื่องมือสื่อสารท่ีถูกเขียนเป็นกฎหมายขึ้นมา
หรือไม่ และถ้าปิดเครื่องมือสื่อสาร หรือตัดขาดการเชื่อมต่อ หรือเพิกเฉยต่อข้อความ
ของนายจ้างแล้วผลจะเป็นอย่างไร?  

ซ่ึงประเด็นน้ีกฎหมายไทยยังไม่คุ้มครองไปถึงว่าห้ามนายจ้างลงโทษ 
หรือห้ามใช้ประกอบในการให้ความดีความชอบ หรือประเมินขึ้นเงินเดือน ซ่ึงเรื่องน้ี
หากพิจารณากฎหมายแรงงานประเทศฟิลิปปินส์มาตรา 84 ได้ก าหนดให้การอ่าน
อีเมล หรืออ่านข้อความทางโทรศัพท์ หรือการต้องคุยโทรศัพท์ “นอกเวลาท างาน
ปกต”ิ เป็นเวลาท างานด้วย  

และมาตรา 84A บัญญัติว่า “ลูกจ้างมีสิทธิในการตัดขาดการสื่อสาร 
และการตัดขาดของลูกจ้างน้ัน หรือการเพิกเฉยไม่ตอบสนองในการติดต่อสื่อสาร

                                                           
8 ปัจจุบันหลัก "private employees disconnecting from electronic 
communications during non- work hours" ก าลังแพร่หลายไปยังประเทศต่าง ๆ หรือ
แม้แต่สหภาพยโุรปได้พูดถึง “สิทธิ์ในการปิด” สิทธิ์ในการปิด หรือที่เรียกว่า 'สิทธิ์ในการ
ตัดการเชื่อมต่อ' หมายถึงสิทธิข์องลูกจา้งที่จะสามารถตัดการเชื่อมต่อจากการท างานและ
การไม่สื่อสารทางอิเล็กทรอนิกส์ที่เกีย่วข้องกับการท างาน เช่น อีเมล หรือข้อความ 
อื่น ๆ มากขึ้นไปทั่วโลก 
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นอกเวลาท างานปกติจะไม่เป็นเหตุท่ีนายจ้างจะน ามาลงโทษทางวินัย หรือทางอื่น
ใดได”้  

นอกจากน้ันในมาตรา 84B ได้ก าหนดว่านายจ้างอาจก าหนดนโยบาย
ไว้อย่างชัดแจ้งถึงการติดต่อสื่อสารนอกเวลาท างานปกติ ด้วยการระบุช่วงเวลาท่ี
ลูกจ้างมีสิทธิเพิกเฉยไม่ตอบสนองต่อการท างานผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์หรือวิธีอื่นใด 
โดยระบุเงื่อนไขและข้อยกเว้น ซ่ึงกฎหมายฟิลิปปินส์ได้มีการออกกฎกระทรวงถึง
วิธีการประกาศอังกล่าวเอาไว้ 

ปัญหาว่าลูกจ้างของประเทศไทยหากตัดขาดการเชื่อมต่อหรือปิด
เครื่องมือสื่อสาร หรือเพิกเฉยต่อข้อความสั่งงานนอกเวลาท างานปกติของนายจ้าง
แล้วจะเกิดอะไรขึ้น อันน้ีก็น่าคิดพอสมควรตราบใดท่ียังไม่มีกฎหมายเขียนเป็นลาย
ลักษณ์อักษรแบบประเทศฟิลิปปินส์ แต่ผู้วิจัยเห็นว่าเมื่อพิจารณาจากหลักความ
เป็นอิสระจากอ านาจบังคับบัญชานอกเวลาท างานปกติแล้ว นายจ้างก็ไม่น่าจะ
น ามาเป็นเหตุลงโทษ หรือน ามาประกอบการพิจารณาความดีความชอบได้ 

ในประเทศฝรั่งเศสมีการบัญญัติกฎหมายออกมาบังคับใช้เมื่อวันท่ี 1 
มกราคม ค.ศ. 2017 ได้สร้างหลัก "สิทธิท่ีจะตัดขาดการสื่อสารนอกเวลาท างาน" 
ขึ้น อันเป็นการสอดคล้องกับหลักการเคารพชั่วโมงการท างานในเวลาท างานปกติ
อย่างเคร่งครัด ซ่ึงไม่เกิน 35 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ (ในขณะท่ีประเทศไทยไม่เกิน 48 
ชั่วโมงต่อสัปดาห์) ในสายตากฎหมายแรงงานฝรั่งเศสถือว่าการท างานผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์เป็นการไม่เป็นธรรมต่อลูกจ้างในทางการท่ีจ้างเน่ืองจากไม่มีการ
จ่ายเงินค่าล่วงเวลาให้แก่ลูกจ้าง และเพื่อแก้ปัญหากรณีนายจ้างสั่งงานผ่าน Social 
Media นอกเวลาท างานปกติ โดยมาตรา L 2242-8 ของกฎหมายแรงงานฝรั่งเศส
ก าหนดว่า9 "...หากเป็นเวลานอกเหนือจากช่วงเวลาท างานปกติลูกจ้างมีสิทธิท่ีจะ

                                                           
9 กฎหมายฝรั่งเศส Article L2242-17 
• Modifié par LOI n°2019-1428 du 24 décembre 2019 - art. 82 (V) La négociation 
annuelle sur l'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et la 
qualité de vie au travail porte sur:  
 7° Les modalités du plein exercice par le salarié de son droit à la 
déconnexion et la mise en place par l'entreprise de dispositifs de régulation de 
l'utilisation des outils numériques, en vue d'assurer le respect des temps de repos 
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ตัดขาดการติดต่อสื่อสารทางสื่ออีเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ เช่น ไม่อ่าน ไม่ตอบไลน์ 
อีเมลล์ หรือข้อความท่ีถูกส่งมานอกเวลาท างานปกติโดยไม่มีความผิด และนายจ้าง
จะน าเอาเหตุแห่งการตัดขาดการติดต่อสื่อสารทางสื่ออีเล็กทรอนิกส์มาใช้ ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานย่อมไม่ได้" นันทวัฒน์ บรมานันท์ (Boramanan, 2021) 

อย่างไรก็ตาม นายจ้างและลูกจ้างอาจท าข้อตกลงยกเว้นเรื่องดังกล่าว
ได้ หากบริษัทหรือองค์การใดมีการท างานท่ีจ าเป็นต้องติดต่อ กับลูกจ้างนอกเวลา
งาน หรือเป็นงานท่ีต้องติดต่อกับต่างประเทศท่ีมีความแตกต่างกันในเรื่องของเขต
เวลา ก็อาจก าหนดเงื่อนไขเงื่อนเวลาดังกล่าวเอาไว้ให้ชัดเจน 

จึงเห็นได้ว่ากฎหมายแรงงานฝรั่งเศสให้สิทธิท่ีจะ "ตัดขาด" การสื่อสาร 
หมายความว่า ลูกจ้างจะปิดเครื่อง จะไม่ตอบ จะไม่อ่าน หรืออ่านแล้วแต่ไม่ท างาน
ตามค าสั่ง หรืออ านาจบังคับบัญชาของนายจ้างได้ (Eurofound, 2021) โดยค าว่า
สื่อ "อีเล็กทรอนิกส์" มิได้หมายความเฉพาะ Social media หรือ E mail แต่ยัง
หมายรวมถึงโทรศัพท์หรือเครื่องมืออื่นอีกด้วยท่ีใช้ระบบ "อิเล็กทรอนิกส์" เชื่อมต่อ
การสั่งงาน และอาจหมายรวมถึงการสั่งการด้วยวาจาด้วย และจากผลจากการท่ี
กฎหมายรับรองสิทธิข้างต้น หากนายจ้างน ามาเป็นเหตุในการเลิกจ้าง ย่อมถือเป็น
การเลิกจ้างไม่เป็นธรรม ตามมาตรา 49 แห่ง พรบ.จัดตั้งศาลแรงงานและวิธี
พิจารณาคดีแรงงาน ซ่ึงศาลอาจพิพากษาให้ชดใช้ค่าเสียหาย หรือให้รับกลับเข้า
ท างานได ้
                                                           
et de congé ainsi que de la vie personnelle et familiale. A défaut d'accord, 
l'employeur élabore une charte, après avis du comité social et économique. 
Cette charte définit ces modalités de l'exercice du droit à la déconnexion et 
prévoit en outre la mise en œuvre, à destination des salariés et du personnel 
d'encadrement et de direction, d'actions de formation et de sensibilisation à un 
usage raisonnable des outils numériques.  
 8° Dans les entreprises mentionnées à l'article L. 2143-3 du présent 
code et dont cinquante salariés au moins sont employés sur un même site, les 
mesures visant à améliorer la mobilité des salariés entre leur lieu de résidence 
habituelle et leur lieu de travail, notamment en réduisant le coût de la mobilité, 
en incitant à l'usage des modes de transport vertueux ainsi que par la prise en 
charge des frais mentionnés aux articles L. 3261-3 et L. 3261-3-1. 
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10. ปัญหาการจัดเวลาพักในการท างานล่วงเวลา 
จากการศึกษาพบว่ากฎหมายก าหนดให้นายจ้างต้องจัดเวลาพักแก่

ลูกจ้างเพื่อ เพื่อให้ลูกจ้างไม่เหน่ือยล้าเกินไปจากการท างานติดต่อกัน โดยต้องมี
เวลาพักอย่างน้อย 1 ชั่วโมง หลังจากท างานมาแล้วไม่เกิน 5 ชั่วโมง โดยเวลาพัก 
หมายถึง เวลาท่ีนายจ้างก าหนดให้ลูกจ้างหยุดพักผ่อนในระหว่างการท างานโดย
ลูกจ้างมีอิสระในช่วงเวลาน้ัน รุ่งโรจน์ รื่นเริงวงศ์ (Ruenroengwong, 1996, pp. 
23-23) ซ่ึงอาจเกิดจากการหยุดรองานก็ได้ หากการรอน้ันมีอิสระก็ถือว่าเป็นเวลา
พัก10 การจัดเวลาพักลูกจ้างต้องมาท างานก่อนจึงพัก จะพักก่อนท างานไม่ได้ ซ่ึง
หลักการข้างต้นใช้กับเวลาท างานปกติเท่าน้ัน กฎหมายไม่ได้ก าหนดรวมไปถึงการ
ท างานล่วงเวลาด้วย ดังน้ัน หากนายจ้างให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาติดกันแม้จะเกิน 
5 ชั่วโมงก็ไม่ขัดต่อกฎหมายมาตรา 27 ดังน้ัน แนวทางเดียวท่ีลูกจ้างจะได้สิทธิใน
การหยุดพักในเวลาท างานล่วงเวลาคือ การไม่ยอมท างานล่วงเวลาท่ียาวนานเกินไป 
ซ่ึงมาตรา 24 ก าหนดให้การท างานต้องได้รับความยินยอมจากลูกจ้างเป็นคราว ๆ 
ไป  

11. ปัญหาการนับการท างานล่วงเวลากรณีการท างานเป็นกะ 
จากการศึกษาพบว่าการท างานเป็นกะน้ันนายจ้างสามารถประกาศ

เวลาท างานปกติ โดยประกาศเวลาเริ่มต้นและสิ้นสุดให้ลูกจ้างทราบได้ตามมาตรา 
23 แต่ก็มีปัญหากรณีการท างานเป็นกะคร่อมวัน เช่น นายจ้างก าหนดเวลาท างาน
ปกติเอาไว้เวลา 22.00 น.-06.00 น. ซ่ึงจะเห็นว่าเป็นการประกาศเวลาท างานท่ี
คร่อม 2 วัน เช่น นายจ้างให้ลูกจ้างท างานตั้งแต่วันจันทร์ ถึงวันเสาร์ มีวันอาทิตย์
เป็นวันหยุดประจ าสัปดาห์ มีปัญหาว่าลูกจ้างซ่ึงท างานในวันเสาร์ตั้งแต่เวลา 
22.00 น.-06.00 น. ซ่ึงเวลาปฏิบัติงานจะคาบเกี่ยวคืนวันเสาร์ กับคืนวันอาทิตย์ 
การท างานตั้งแต่เวลา 01.00 น.-06.00 น. ซ่ึงล่วงเข้าวันอาทิตย์แล้ว และนายจ้าง
ประกาศให้วันอาทิตย์เป็นวันหยุดประจ าสัปดาห์ก็ตาม แต่ก็ต้องถือว่าการท างาน
ในช่วงเวลาดังกล่าวเป็นการท างานในวันท างานปกติของวันเสาร์  ซึ่งมีหลักว่า
วันเสาร์จะเริ่มนับตั้งแต่เวลา 22.00 น. ของวันเสาร์ และวันเสาร์จะนับไปจนถึง
วันอาทิตย์เวลา 22.00 น.11 ท้ังน้ี ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 

                                                           
10 ค าพิพากษาฎีกาที่ 3506/2527 
 11 ข้อหารือกระทรวงแรงงาน กองนิติการ ที่ รง 7573/01260 ลว. 11 สิงหาคม 2554 
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193/4 ก าหนดว่า “วัน” ในทางธุรกิจการค้าและอุตสาหกรรมให้หมายถึงเวลา
ท างานปกติของกิจการตามที่ก าหนดในข้อบังคับ  หรือระเบียบของสถาน
ประกอบกิจการน้ัน เช่นน้ี ชั่วโมงการท างานและวันท างานจึงต้องพิจารณาจาก
ข้อบังคับหรือระเบียบในแต่ละกะเป็นหลัก (Sarapong, 2018) 

จากตัวอย่างเดิมหากนายจ้างให้ลูกจ้างท างานต้ังแต่เวลา 06.00-08.00 
น. ของวันอาทิตย์ ซ่ึงเป็นวันหยุดประจ าสัปดาห์ย่อมถือว่าเป็นการท างานล่วงเวลา
ในวันท างานปกติเพราะถือเป็นการท างานในวันเสาร์ ท้ังนี้เพราะวันเสาร์จะเริ่มนับ
ชั่วโมงแรกในเวลา 22.00 น. จนถึง 24.00 น. หากข้อบังคับในการท างานของ
นายจ้างก าหนดเวลาเริ่มต้นและสิ้นสุดของวันหยุดประจ าสัปดาห์ไว้เป็นการ
แน่นอนว่าเริ่มตั้งแต่เวลาใดเอาไว้อย่างชัดเจนหากมีการท างานในวันหยุดตาม
เวลาท่ีนายจ้างก าหนด นายจ้างจะต้องจ่ายค่าท างานในวันหยุด หรือค่าล่วงเวลาใน
วันหยุดแก่ลูกจ้าง12 อย่างไรก็ตาม หากนายจ้างมีข้อบังคับในการท างานก าหนดให้
วันอาทิตย์ซึ่งเป็นวันหยุดประจ าสัปดาห์เริ่มต้นท่ีเวลา  00.00 น. ถึงเวลา 24.00 น. 
และให้ถือว่าเวลาท างานปกติคือเวลา 8.00 น.-17.00 น. เช่นน้ี จะต้องเป็นไปตามท่ี
นายจ้างประกาศ ดังน้ันการท างานตั้งแต่ 00.00-6.00 น. จะเป็นการท างานใน
วันหยุด (Sarapong, 2020) 

จากการศึกษายังพบอีกว่า “วัน” ข้างต้นใช้กับวันหยุดประจ ำสัปดำห์ 
และวันหยุดพักผ่อนประจ ำปีแต่หลักกำรน้ีไม่ใช้กับวันหยุดตามประเพณี ท้ังน้ี 
เพราะวันหยุดตามประเพณีเป็นการหยุดเพื่อให้ลูกจ้างไปเข้าร่วมกิจกรรมตาม
ประเพณี ซ่ึงหลักสากลที่ถือปฏิบัติ13 การนับวันหยุดจึงต้องนับตั้งแต่เวลา  
00.00 น. ถึงเวลา 24.00 น.ดังน้ัน หากนายจ้างให้ลูกจ้างท างานในช่วงเวลา
ดังกล่าวต้องถือว่าเป็นการท างานล่วงเวลา (Sarapong, 2021) 

12. ปัญหาการให้ลูกจ้างมาท างานล่วงเวลาแต่ไม่มีงานให้ลูกจ้างท า 
มีปัญหาว่าเมื่อนายจ้างให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลา แต่ปรากฏว่าไม่มีงาน

ให้ท าเช่นน้ีนายจ้างจะอ้างว่าไม่ถือเป็นการท างานล่วงเวลาได้หรือไม่ จากการศึกษา
พบว่ากรณีน้ีจะต้องน าหลักกฎหมายลักษณะหน้ีมาปรับใช้ กล่าวคือ ต้องถือว่า
ลูกจ้างพร้อมช าระหน้ีคือการใช้แรง แต่เมื่อนายจ้างไม่มีงานให้ท านายจ้างจะอ้าง
                                                           
12 ข้อหารือกระทรวงแรงงาน กองนิติการ ที่ รง 7573/01260 ลว. 11 สิงหาคม 2554 
13 ข้อหารือกระทรวงแรงงาน กองนิติการ ที่ รง 7573/01260 ลว. 11 สิงหาคม 2554 



วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
ปีท่ี 12 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2564 

 

124 

เพื่อไม่ช าระหน้ีต่างตอบแทน คือการจ่ายค่าจ้างไม่ได้ และกรณีดังกล่าวไม่สามารถ
น าหลัก “no work no pay” มาใช้ได ้ซ่ึงประเด็นน้ีสอดคล้องกับค าพิพากษาฎีกา  
ที่ 2686/2527 วินิจฉัยว่า ลูกจ้างมีหน้าท่ีต้องท างานล่วงเวลา หรือท างานใน
วันหยุดกับการมีงานให้ท าจริง ๆ ในช่วงเวลาน้ัน ๆ เป็นคนละกรณีกัน เมื่อโจทก์
ต้องท างานในช่วงเวลาท่ีจ าเลยก าหนดแต่ไม่มีงานให้โจทก์ท า ไม่ท าให้ช่วงเวลา
ดังกล่าว ไม่เป็นการท างานล่วงเวลาหรือท างานในวันหยุด 

13. ปัญหาการก าหนดค่าจ้างให้น้อยที่กระทบต่อสิทธิการได้รับค่า
ล่วงเวลา 

เมื่อพิจารณาจากมาตรา 61 บัญญัติว่า “...นายจ้างจ่ายค่าล่วงเวลา
ให้แก่ลูกจ้างในอัตราไม่น้อยกว่าหน่ึงเท่าครึ่งของอัตราค่าจ้างต่อชั่วโมง...” ส่วน
มาตรา 63 บัญญัติว่า “...นายจ้างจ่ายค่าล่วงเวลาในวันหยุดให้แก่ลูกจ้างในอัตราไม่
น้อยกว่าสามเท่าของอัตราค่าจ้างต่อชั่วโมง...” จึงเห็นได้ว่าค่าล่วงเวลา หรือค่า
ล่วงเวลาในวันหยุดใช้ “ค่าจ้าง” เป็นฐานในการค านวณ วิธีการท่ีจะท าให้จ่ายค่า
ล่วงเวลา หรือค่าล่วงเวลาน้อยลงนายจ้างก็อาจกระจายฐานค่าตอบแทนให้เป็น
หลายรายการ และหลีกเลี่ยงไม่ให้รายการจ่ายน้ันเป็นค่าจ้าง กล่าวคือ เงินท่ีจ่ายให้
เป็นสวัสดิการแก่ลูกจ้าง หรือเงินช่วยเหลือลูกจ้าง หรือชดใช้ค่าใช้จ่ายท่ีลูกจ้างได้
ออกไปเพื่อกิจการของนายจ้างย่อม “ไม่ถือว่าเป็นค่าจ้าง” นอกจากน้ันการจ่ายยัง
ใช้วิธีการท าให้เงินท่ีได้รับไม่แน่นอน หรือมีการขอใบเสร็จรับเงิน  
 นอกจากน้ัน ในช่วงสถานการณ์เกิดโรคระบาดโควิด 19 นายจ้างได้ใช้
มาตรการในการลดค่าใช้จ่ายซ่ึงเรียกว่า “มาตรการชะลอการจ้าง” กล่าวโดยเฉพาะ
มาตรการท่ีส่งผลต่อการท างานล่วงเวลาโดยตรง คือ การลดค่าจ้าง หรือการลด
เวลาท างาน หรือการสลับวันท างาน ซ่ึงมาตรการเหล่าน้ีจะท าให้ “ค่าจ้าง” ซ่ึงเป็น
ฐานในการค านวณค่าล่วงเวลา หรือค่าล่วงเวลาในวันหยุดลดลงไปด้วย แต่อย่างไรก็
ตาม เมื่อพิจารณาในข้อตกลงลดค่าจ้างในหลาย ๆ กรณีมีข้อตกลงท านองว่า  
“ลดค่าจ้างเนื่องจากสถานการณ์โรคระบาด” ซ่ึงข้อความท านองน้ีย่อมแสดงให้เห็น
ว่ามีการลดค่าจ้างลงเพียงชั่วคราวเท่าน้ัน เมื่อเงื่อนไขคือโรคระบาดหมดไปค่าจ้างก็
จะต้องกลับมาจ่ายในอัตราเดิมซ่ึงค่าล่วงเวลาก็จะปรับขึ้นตามสถานการณ์ 
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บทสรุป 
จากการศึกษาพบว่ากฎหมายก าหนดห้ามมิให้นายจ้างให้ลูกจ้างท างาน

ล่วงเวลา เว้นแต่จะได้รับความยินยอมจากลูกจ้างเป็นคราว ๆ ไป หรือเป็นงาน
ฉุกเฉิน หรือสภาพของงานต้องท าติดต่อกันถ้าหยุดจะเสียหายแก่งาน โดยนายจ้าง
จะต้องจ่ายค่าท างานล่วงเวลา และค่าท างานล่วงเวลาในวันหยุดในอัตรา 1.5 เท่า
และ 3. เท่าของค่าจ้างต่อชั่วโมงแล้วแต่กรณี จากการศึกษาพบว่ามีปัญหาการ
บังคับให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาโดยไม่เต็มใจ หรือมีการบังคับให้ลูกจ้างท างาน
ล่วงเวลาโดยมิได้มีการท าข้อตกลงกับลูกจ้างก่อนแต่นายจ้างใช้อ านาจการต่อรองท่ี
เหนือกว่าบังคับให้ท างาน ซ่ึงหากมีการฟ้องร้องก็จะท าให้ร่วมงานกันยาก 
นอกจากน้ัน ยังพบปัญหาการใส่ข้อความสละข้อเรียกร้องไม่เรียกค่าล่วงเวลาใน
หนังสือเลิกจ้าง ซ่ึงศาลวางแนวทางว่าแม้ลูกจ้างรับทราบข้อความดังกล่าวก็ไม่อาจ
ถือได้ว่าเป็นการตกลงยินยอมด้วย นอกจากน้ันยังพบปัญหาการเหมาจ่ายค่า
ล่วงเวลา การให้หยุดงานแทนการจ่ายเงินค่าล่วงเวลา ปัญหาการมอบหมายงานท่ี
มากเกินกว่าท่ีจะท าส าเร็จ ซ่ึงท าให้ลูกจ้างต้องท างานต่อจนงานเสร็จ  

ในช่วงท่ีเกิดโรคระบาดพบว่ามีการท างานล่วงเวลา แต่มีการบังคับให้มีการ
เปิดกล้องซ่ึงถือว่าเป็นการกระทบต่อสิทธิของลูกจ้างในความเป็นส่วนตัว อีกท้ัง
เวลาท่ีลูกจ้างใช้ปกติหลังเลิกงานพบว่ามีการสั่งให้ลูกจ้างท างานผ่านการสื่อสาร  
ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นโซเชียลมีเดีย หรือโทรศัพท์ ซ่ึงมีลักษณะเป็นการมอบหมายให้
ท างานทางไกล ซ่ึงปัญหาดังกล่าวต้องถือว่าเป็นการท างานล่วงเวลา ในต่างประเทศ
พบว่ามีการก าหนดหลักการที่ให้ลูกจ้างสามารถปิดเครื่องมือสื่อสารได้ 

นอกจากน้ัน เมื่อพิจารณาในแง่ข้อกฎหมายยังพบว่ากฎหมายไม่ได้
ก าหนดให้นายจ้างต้องจัดเวลาพักในช่วงการท างานล่วงเวลา หรือในการนับเวลา
การท างานของกรณีท างานเป็นกะ โดยเฉพาะกะคร่อมวันยังพบปัญหาการนับ
ระยะเวลาท่ีผิดพลาดโดยมิได้มีการนับช่วงโมงแรกของการท างานเป็นชั่วโมงแรก
ของวันท าให้ลูกจ้างเสียสิทธิ ท่ีจะได้รับค่าล่วงเวลา ในส่วนของการค านวณ  
ค่าล่วงเวลาจะต้องใช้ค่าจ้างเป็นฐาน ก็มีปัญหาการกระจายฐานของค่าจ้างให้ไป
จ่ายในรูปของเงินอื่นท่ีไม่ใช่ค่าจ้าง อีกท้ัง การเปลี่ยนสภาพการจ้างในช่วง
สถานการณ์โรคระบาดก็มีปัญหาการตีความกฎหมายว่าค่าจ้างจะคิดจากอัตราท่ี
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ลดลงแล้วหรือไม่ ซ่ึงโดยหลักต้องยึดหลักว่าเมื่อเป็นการลดค่าจ้างเพราะโรคระบาด 
เมื่อเงื่อนไขหมดไปค่าจ้างก็ควรยึดตามอัตราปกติ 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ควรมีข้อกฎหมายคุ้มครองไม่ให้นายจ้างบังคับท างานล่วงเวลาโดยไม่
เต็มใจ หรือมีการบังคับให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาโดยมิได้มีการท าข้อตกลงกับ
ลูกจ้างก่อน หรือการมอบหมายงานมากเกินกว่าท่ีลูกจ้างจะสามารถท างานได้เสร็จ
ในเวลาท างานปกติเอาไว้อย่างชัดจ้าง 

2. ควรมีบทบัญญัติกฎหมายท่ีก าหนดรูปแบบการสละสิทธิเรียกร้องตาม
กฎหมายแรงงาน หลังจากสิ้นสุดความสัมพันธ์การเป็นนายจ้างกับลูกจ้างเอาไว้
อย่างชัดเจน เพื่อป้องกันไม่ให้ลูกจ้างถูกหลอกลวงให้ลงชื่อในหนังสือสละสิทธิ
เรียกร้อง 

3. ควรเพิ่มโดยก าหนดให้จ่ายเงินเพิ่มแก่กรณีการเหมาจ่ายค่าล่วงเวลา 
การให้หยุดงานแทนการจ่ายเงินค่าล่วงเวลาให้ชัดแจ้ง หรือกรณีมอบหมายงานท่ี
มากเกินกว่าท่ีจะท าส าเร็จ 

1) ควรมีบทกฎหมายท่ีคุ้มครองสิทธิความเป็นส่วนตัวแก่ลูกจ้างท่ี
ท างานทางไกล หรือท างานจากท่ีบ้าน ในการท างานโดยให้สิทธิลูกจ้างท่ีจะไม่เปิด
กล้องในการท างาน  

2) ควรบัญญัติกฎหมายเพื่อรองรับหลักสิทธิท่ีจะตัดขาดการสื่อสาร 
หรือปิดเครื่องมือสื่อสารในช่วงเวลาท่ีไม่ใช่เวลาท างานปกติ 

3) ควรมีบทบัญญัติเรื่องเวลาพัก 1 ชั่วโมงหลังจากท างานมาแล้วไม่
เกิน 5 ชั่วโมงให้ใช้รวมถึงกรณีการท างานล่วงเวลาด้วย 
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