
บทที่ 2 
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 

                   การศึกษาเร่ือง การปฏิบัติทีไ่มถูกตองตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 

2541 ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม ศึกษาเฉพาะเร่ือง : คาจางข้ันตํ่า ศึกษาเฉพาะสถาน

ประกอบการที่มีจํานวนพนักงาน คนงาน ไมเกิน 100 คน ผูศึกษาไดทบทวนวรรณกรรมที่

เกี่ยวของ ขอเสนอหวัขอตามลําดับ ดังนี ้

 

2.1 ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เก่ียวของ 
                   2.1.1 สาระสําคัญของพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

                   2.1.2 ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

                   2.1.3 คาจางข้ันตํ่า 

                   2.1.4 แนวความคิดเร่ืองการคุมครองแรงงาน 

                   2.1.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

                   ผูศึกษาขอนาํเสนอรายละเอียดแตละประเด็น ดังนี ้

 

2.1.1 สาระสําคัญของพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
                   พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เปนกฎหมายที่บทบัญญัติถึงสิทธิและ

หนาที่ระหวางนายจางและลูกจาง โดยกําหนดมาตรฐานข้ันตํ่าในการใชแรงงานและการจาย

คาตอบแทน ในการทํางานเพื่อใหลูกจางทํางานดวยความปลอดภัย มีสุขภาพอนามัยที่ดีไดรับ

คาตอบแทนและสวัสดิการตามสมควร ทั้งนี้เพื่อใหการใชแรงงานเกิดประโยชนสูงสุด แกนายจาง 

ลูกจาง และประเทศ และโดยที ่ประเทศไทยถูกจัดใหอยูในกลุมประเทศทีพ่ัฒนาแลว โครงสราง

ดานเศรษฐกจิจะตองเปนไปในลักษณะเปดและเขาสูระบบ การแขงขันมาตรฐานการใชแรงงาน

และถูกกาํกับดูแลโดยกลุมประเทศคูคา จึงจําเปนตองเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูใช

แรงงานในการสรางความอยูดีกินดี ยกระดับ รายได และมีหลักเกณฑการจางงานที่เปนธรรมเพื่อ

ยกระดับมาตรฐานแรงงานไทย ใหทัดเทียมมาตรฐานสากลในฐานะประเทศสมาชิกองคการ

แรงงานระหวางประเทศ (ILO) พระราชบญัญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดผานรัฐสภาเม่ือ

วันที ่7 มกราคม 2541 และไดประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวนัที ่20 กุมภาพนัธ 2541 และมี

ผลบังคับใช เมื่อพนกําหนด 180 วัน คือต้ังแตวันที ่20 สิงหาคม 2541 เปนตนไป 



                   สาระสําคัญของพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 สามารถสรุปไดดังนี ้

                        1. กําหนดเวลาทํางานปกติในทุกประเภทงานไมเกิน 8 ชั่วโมง/วัน และไมเกิน 48 

ชั่วโมง/สัปดาห (เดิมกําหนดตามประเภทงาน) เวนแตงานที่อาจเปนอันตรายไมเกนิ 7 ชั่วโมง/วัน 

และ ไมเกนิ 42 ชั่วโมง/สัปดาห 

                        2. ใหจัดวนัหยุดประจําสัปดาหไมนอยกวา 1 วัน/สัปดาห วันหยุดตามประเพณี ไม

นอยกวา 13 วนั/ป และวันหยุดพักผอนประจําปไมนอยกวา 6 วันทํางาน/ป วันหยุดตามประเพณี

ใหกําหนดจากวันหยุดราชการประจําป วันหยุดทางศาสนาหรือขนบธรรมเนียม ประเพณีแหง

ทองถิน่ ในกรณีลักษณะงานไมอาจหยุดตามประเพณี ไดใหตกลงกนัหยุดในวันอ่ืนชดเชยหรือจาย

คาทํางานในวนัหยุดแทน 

                        3. ใหสิทธิลากิจ ลาเพื่อทาํหมัน และลาเพื่อฝกอบรมหรือพัฒนาความรู 

ความสามารถ เพิ่มจากสิทธ ิลาปวย ลาเพือ่คลอดบุตร และลาเพื่อรับราชการทหาร 

                        4. กําหนดพกิัดน้ําหนกัข้ันสูงเพื่อใหลูกจาง ยก แบก หาม เพื่อคุมครอง ทั้งลูกจาง

ชาย หญิง และเด็ก และเปนการสอดคลองกับอนุสัญญา ILO ฉบับที่ 127 

                        5. ขยายการคุมครองแรงงานหญิงโดยหามใชลูกจางหญิงมีครรภทาํงานที่เปน

อันตรายตอสภาวะการต้ังครรภ หามเลิกจาง เพราะเหตุมีครรภ 

                        6. ขยายอายุข้ันตํ่าของลูกจางเด็กจาก 13 ป เปน 15 ป เพื่อใหสอดคลองกับ 

แผนพัฒนาทรัพยากรมนษุยและอนุสัญญา ILO 

                        7. การจางเด็กอายุตํ่ากวา 18 ป เปนลูกจาง ตองแจงตอพนักงานตรวจแรงงาน

ภายใน 15 วัน จัดทาํบันทึกสภาพการจางกรณีที่มีการเปล่ียนแปลงไปจากเดิมเก็บไว ณ สถาน

ประกอบกิจการ และแจงการส้ินสุดการจางตอพนกังานตรวจแรงงานภายใน 7 วัน เพื่อใหทราบ

ความเคล่ือนไหวของเด็ก ซึ่งเปนประโยชนตอการคุมครองดูแล แรงงานเด็กผูดอยโอกาส 

                        8. ใหลูกจางเด็กมีเวลาพกัไมนอยกวา 1 ชั่วโมง/วัน หลักจากทํางานมาแลว ไมเกิน

4 ชั่วโมง และใน 4 ชั่วโมงนัน้ใหมีเวลาพักตามทีน่ายจางกําหนดเพื่อใหเด็กไดมีโอกาสพักผอน

อริยาบถ ขณะที่กําหนดเวลาพักลูกจางทั่วไปไมนอยกวา 1 ชั่วโมง/วัน ซึ่งจะจัดเวลาพกัคร้ังเดียว

หลังจากทํางานมาแลวไมเกนิ 5 ชั่วโมงก็ได หรือจัดเปนชวงๆ ก็ได โดยรวมเวลาพกัทุกชวงแลวตอง

ไมนอยกวา 1 ชั่วโมง เพื่อใหสอดคลองกับทางปฏิบัติ 

                        9. หามใชลูกจางเด็กอายตํุ่ากวา 18 ป ทํางานในเวลาวิกาลเวนแตไดรับอนุญาต

จากอธิบดี หามทํางานลวงเวลา ทาํงานในวนัหยุด และงานบางประเภทท่ีเปนผลรายตอเด็ก 

ขณะที่ลูกจางทั่วไปนายจางใหทาํงานลวงเวลา หรือทํางานในวนัหยุดได ถาลูกจางยนิยอมโดยมี



ชั่วโมงทาํงานไมเกินกวาที่กฎหมายกําหนด เวนงานบางประเภทท่ีนายจางส่ังใหลูกจางทําไดเทาที่

จําเปน แตหามใชลูกจางทาํงานลวงเวลาหรือทํางานในวันหยุด ในงานที่เปนอันตรายตอสุขภาพ

และความปลอดภัยของลูกจาง 

                        10. การคุมครองคาตอบแทนในการทํางาน ใหกําหนดประเภทหนี้ทีน่ํามาหกั 

คาตอบแทนในการทํางานไดและกําหนดเงื่อนไขการจายเงนิชวยเหลือการดํารงชีพของลูกจางไม

นอยกวา 50%ของคาจาง ในกรณีนายจางหยุดกิจการชั่วคราว 

                        11. ปรับปรุงโครงสรางคณะกรรมการคาจางใหมีขอบขายกวางข้ึนกวาเดิม และ 

ปรับปรุงโครงสราง อัตราคาจางข้ันตํ่าใหม โดยมีอัตราคาจางข้ันตํ่า 2 ระดับ คือ 

                             11.1 อัตราคาจางข้ันตํ่าพืน้ฐาน ซึ่งคณะกรรมการคาจางกําหนดเพื่อใชเปน

พื้นฐานในการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า 

                             11.2 อัตราคาจางข้ันตํ่า ซึ่งคณะกรรมการคาจางกาํหนดใหใชเฉพาะกิจการ

ประเภทใดประเภทหนึ่งหรือทุกประเภท หรือในทองที่ใดทองที่หนึ่งก็ได ซึ่งมีอัตราไมตํ่ากวาอัตรา

คาจางข้ันตํ่าพืน้ฐาน ถาไมมกีําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าในทองที่ใด ใหถืออัตราคาจางข้ันตํ่าพื้นฐาน

เปนอัตราคาจางข้ันตํ่า ของทองที่นัน้ 

                        12. กําหนดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการ ไดแก คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน 

ซึ่งเปนองคการระดับชาติเพือ่กําหนดนโยบายสวัสดิการระดับชาติ และใหมีคณะกรรมการ

สวัสดิการประจําสถานประกอบกิจการเพื่อรวมประชุมปรึกษาหารือกับนายจางเกี่ยวกับการจัด

สวัสดิการในสถานประกอบ กิจการและควบคุมดูแลการจัดสวัสดิการที่นายจางจัดใหแกลูกจาง 

                        13. ใหมีคณะกรรมการความปลอดภัยระดับชาติ เพื่อกําหนดทิศทางการบรหิาร

ความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพในการทํางาน และมีองคการเอกชนใหบริการทางดาน

วิชาการและเทคนิคแกสถานประกอบกจิการไดภายใตการควบคุมดูแลของรัฐ 

                        14. กําหนดหามนายจางส่ังพักงานเพื่อสอบสวนความผิดของลูกจาง เวนแตม ี

ขอบังคับหรือตกลงกําหนดใหมีการพักงานได แตนายจางจะส่ังพักงานไดไมเกิน 7 วัน และตอง

จายเงินใน ชวงพักงานตามอัตราที่กําหนดซึ่งไมตํ่ากวา 50% ของคาจาง 

                        15. กําหนดอัตราคาจางชดเชยในกรณีเลิกจางเปน 5 อัตรา คือ ทํางานครบ 120 

วันแตไมครบ 1 ป ไดคาชดเชยไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทาย 30 วัน ทํางานครบ 1 ป แตไมครบ 3 

ป ได 90 วัน ทํางานครบ 3 ป แตไมครบ 6 ป ได 180 วัน ทํางานครบ 6 ป แตไมครบ 10 ป ได 240 

วัน และทํางานครบ 10 ปข้ึนไป ได 300 วนั เวนแตจะเขาขอยกเวนใหไมตองจายคาชดเชยตามที่

กฎหมายกาํหนด 



                        16. กําหนดใหมีการจายคาชดเชยพิเศษนอกเหนือจากคาชดเชยปกติ กรณี

นายจางเลิกจางเพราะปรับปรุงหนวยงาน กระบวนการผลิต เนื่องจากการเปล่ียนแปลง ทาง

เทคโนโลย ีโดยลูกจาง ตองทํางานมาครบ 6 ป และไดคาชดเชยพิเศษปละไมนอยกวา 15 วัน รวม

แลวไมเกิน 360 วัน 

                        17. ใหการคุมครองลูกจางกรณีนายจางยายสถานประกอบกิจการไปต้ังทองที่อ่ืน 

ซึ่งมีผลกระทบสําคัญตอการดํารงชีพปกติของลูกจางหรือครอบครัว โดยใหนายจางบอกกลาว

ลวงหนาและ ใหลูกจางบอกเลิกสัญญาจางไดถาไมประสงคจะยายตาม โดยมีสิทธไดรับคาชดเชย

พิเศษเปนเงนิชวยเหลือ50% ของคาชดเชยปกติ 

                        18. จัดต้ังกองทนุสงเคราะหลูกจางโดยใหนายจางที่ไมไดจัดต้ังกองทุนสํารอง 

เล้ียงชีพ สงเงนิสมทบกองทนุสงเคราะหลูกจางเทากับจํานวนเงินสะสมที่หกัจากคาจาง นําเขาสง

เขากองทุน เพือ่จายใหลูกจางเม่ือส้ินสุดการจาง เจตนารมณในการจัดต้ังกองทุนนี ้เพื่อสราง

หลักประกนัในการทํางาน ปองกันมิใหมกีารยายงานบอยคร้ัง และเปนการสงเสริมระบบการออม

ทรัพยของลูกจาง 

                        19. หามเรียกเงนิประกนัจากลูกจางเวนแตลูกจางจะทาํงานเกี่ยวกับการเงนิ และ

ทรัพยสินเพื่อปองกันมิใหนายจางแสวงหาผลประโยชนจากลูกจางในทางมิชอบ 

                        20. กําหนดใหบรรดาเงนิตาม พ.ร.บ. ทีน่ายจางคางจายแกลูกจาง และเงินสะสม 

เงินสมทบกองทุนสงเคราะหลูกจางเปนหนีบุ้ริมสิทธิ์ลําดับเดียวกับภาษีอากร เพื่อคุมครองสิทธิของ

ลูกจาง ในการไดรับชําระหนีม้ิใหเจาหนี้ในลําดับอ่ืนขอรับไปหมด 

                        21. การรับเหมาคาแรง ใหเจาของสถานประกอบกจิการและผูรับเหมาคาแรง ตาง

มีฐานะเปนนายจางของลูกจางที่ผูรับเหมาคาแรงจัดหามา 

                        22. ถามีการเปล่ียนแปลงนายจาง ใหนายจางใหมรับไปท้ังสิทธิและหนาที ่ที่

นายจางเดิมเคยมีตอลูกจางทุกประการ เพื่อเปนการรับรองสิทธิของลูกจางมิใหถูกลดลงเนื่องจาก

มีการเปลี่ยนตัว นายจาง 

                        23. กําหนดใหนายจางปฏิบัติตอลูกจางตามบทบัญญัติ ป.พ.พ. พรรพ 3 ลักษณะ 

6 วาดวยจางแรงงาน เพื่อใหเจาหนาที่สามารถชวยเหลือทางคดีแกลูกจางได 

                        24. กําหนดเงื่อนไขการบอกกลาวลวงหนาเพื่อเลิกสัญญาจางที่ไมมีกําหนด

ระยะเวลา และถานายจางเปนฝายบอกกลาวลวงหนา จะตองระบุเหตุผลในการบอกเลิกสัญญา 

ถาไมระบุไวนายจางจะยกขอยกเวนข้ึนมาอางภายหลัง เพื่อไมจายคาชดเชยใหแกลูกจางไมได 



                        25. กําหนดใหนายจางปฏิบัติตอลูกจางหญิงและชายโดยเทาเทยีมกัน ในการจาง

งานเวนแตลักษณะหรือสภาพของงานไมอาจปฏิบัติเชนนั้นได เพื่อใหสอดคลองกับบทบัญญัติ

รัฐธรรมนูญ ที่กําหนดใหชายและหญิงมีสิทธิเทาเทียมกนั 

                        26. หามนายจาง หัวหนางาน ผูควบคุม หรือผูตรวจงานกระทําการลวงเกนิทาง

เพศตอลูกจางซึ่งเปนหญิงหรือเด็ก เพื่อเปนการปองกนัมิใหบุคคลดังกลาวใชอํานาจในทางมิชอบ

โดยการกลาว ถอยคําหยาบคาย วิพากษวจิารณทางเพศ ลวนลาม ซึ่งพฤติการณบางอยางไม

รุนแรงถึงข้ันอนาจาร แตไมเหมาะสมที่จะปฏิบัติตอลูกจางหญิงและเด็ก 

                        27. ปรับปรุงบทกําหนดโทษจากเดิมทีก่ําหนดโทษอัตราเดียวเปนการกําหนดโทษ

ตามความหนกัเบาของความผิดที่ไดกระทําโดยมีอัตราโทษสูงสุดจําคุกไมเกิน 1 ป หรือปรับไมเกนิ 

200,000 บาท หรือทัง้จาํทัง้ปรับและโทษต่ําสุดปรับไมเกิน 5,000 บาท และใหอธิบดีกรมสวัสดิการ

และ คุมครองแรงงานและผูวาราชการจงัหวัด หรือผูซึ่งไดรับมอบหมายจากบุคคลดังกลาวมี

อํานาจเปรียบเทียบปรับการกระทําความผิดตาม พ.ร.บ. นี ้ไดตามที่เหน็สมควรนอกนั้นเปนการ

แกไขเล็กนอย 

 

2.1.2 ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
                   SMEs ยอมาจาก Small and Medium Enterprise “วิสาหกจิขนาดกลางและ ขนาดยอม” 

                   สําหรับความหมายของวิสาหกิจ (Enterprise) ครอบคลุมกิจการ 3 กลุมใหญๆ ไดแก 

                        1. กิจการการผลิต (Production Sector) ครอบคลุมการผลิตในภาค เกษตรกรรม 

(Agricultural Processing) ภาคอุตสาหกรรม (Manufacturing) และเหมืองแร (Mining) 

                        2. กิจการการบริการ (Trading Sector) ครอบคลุมการคาสง (Wholesale) และ

การคาปลีก (Retail) 

                        3. กิจการบริการ (Service Sector) 

                   เกรียงศักด เจริญวงศศักด์ิ (2542, หนา 29-30) ไดใหความหมายของธุรกิจขนาดยอม

ไววา ธุรกิจขนาดยอมในทีน่ี้ไมไดวัดจากปริมาณแรงงานหรือเงนิทนุในการดําเนินงานที่

เฉพาะเจาะจงเทานั้น แตธุรกิจขนาดยอมโดยทั่วไปจะมคีวามไดเปรียบเชิงการแขงขันเนื่องจาก

ความสามารถในการแสวงหาชองวางทางการตลาดใหมๆ  มีความคลองตัว ในการปรับเปล่ียน

กระบวนการผลิตและระบบบริหาร เพื่อตอบสนองความตองการของตลาดไดอยางรวดเร็ว ใน

ขณะเดียวกนัก็มีตนทุนในการปรับตํ่า และมี การดําเนนิการที่สามารถปรับเปล่ียนไดงาย 



                   ในสวนของธุรกจิขนาดกลาง ในทีน่ี้ไมไดวัดจากปริมาณแรงงานหรือทุน ในการ

ดําเนนิงานที่เฉพาะเจาะจงและตายตัวเทานัน้ โดยทัว่ๆ ไป จะเปนธุรกจิที่เสียเปรียบดานราคา เมื่อ

เทียบกบัธุรกิจขนาดใหญเนือ่งจากมีตนทนุการผลิตตอหนวยสูงกวา ในขณะเดียวกนัธุรกิจขนาด

กลาง จะเสียเปรียบธุรกิจขนาดยอมดวยเพราะปรับตัวไดชากวาและมตีนทนุในการปรับตัวสูงกวา 

ลักษณะดังกลาวสงผลใหธุรกิจขนาดกลางโดยทั่วไปจงึมคีวามเสีย่งสูงที่จะไมสามารถอยูรอดได

เมื่อปะทะกับการแขงขันที่มคีวามรุนแรงในอนาคต 

                   หลักเกณฑที่ใชวัดขนาดของ SMEs (เสรีย กิจชนะไพบูลย, 2544, หนา 3) จะมี

ความหมายแตกตางตามวตัถุประสงคหนวยงานที่เกี่ยวของกับ SMEs จากการหารือระหวางกรม

สงเสริมอุตสาหกรรมกับหนวยงานที่เกี่ยวของรวม 11 แหง ไดประชุมเพื่อกําหนดนิยามของ SMEs 

เมื่อวันที ่8 ธันวาคม 2541 สรุปขนาดของธรุกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยใชเกณฑมูลคาของ

สินทรัพยถาวร (รวมที่ดิน) แยกตามกลุมธรุกิจ 3 กลุม คือ 

                        - กลุมการผลิต (Production) 

                        - กลุมการบริการ (Service) 

                        - กลุมการคา (Commerce) ไดแก การคาสง (Wholesale) และการคาปลีก 

(Retail) 
ตารางที ่1 เกณฑการแบงตามมูลคาสนิทรัพยถาวร 

ประเภท ขนาดกลาง (Medium) ขนาดยอม (Small) 

การผลิต 

การบริการ 

การคาสง 

การคาปลีก 

ไมเกิน 200 ลานบาท 

ไมเกิน 200 ลานบาท 

ไมเกิน 100 ลานบาท 

ไมเกิน 60 ลานบาท 

ไมเกิน 100 ลานบาท 

ไมเกิน 100 ลานบาท 

ไมเกิน 50 ลานบาท 

ไมเกิน 30 ลานบาท 

ที่มา : กรมสงเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม (2542) 

                   นอกจากนีย้ังสามารถจําแนก SMEs โดยอาศัยเกณฑการแบงตามการจางแรงงาน 

ออกเปนขนาดกลางไมเกิน 200 คน และขนาดยอมไมเกนิ 50 คน แตในกรณีการศึกษาในคร้ังนี้

ศึกษาเฉพาะสถานประกอบการที่มีจํานวน พนักงาน คนงาน ไมเกิน 100 คน (รายละเอียดดังตาราง

ที ่2) 
ตารางที ่2 การจําแนก SMEs และหลกัเกณฑที่ใช 

ขนาดอุตสาหกรรม การจางงาน ทรัพยสินถาวร 

ขนาดยอม ไมเกิน 50 คน ไมเกิน 20 ลานบาท 



ขนาดกลาง 

ขนาดใหญ 

50-200 คน 

200 คนข้ึนไป 

20-100 ลานบาท 

100 ลานบาทข้ึนไป 

ที่มา : กรมสงเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม (2542) 

 

                   เมื่อกลาวถึง SMEs แลว บางคร้ังยงัมีความสับสนในความหมายอยู ดังนัน้ กระทรวง 

อุตสาหกรรมโดยกรมสงเสริมอุตสาหกรรม จึงรวมกับหนวยงานตางๆ ไดแก กระทรวงการคลัง 

ธนาคาร แหงประเทศไทย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย หอการคา บรรษัทเงนิทุน

อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยธนาคารเพ่ือการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย ธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร ธนาคารออมสิน บรรษัทประกนัสินเช่ืออุตสาหกรรมขนาดยอม 

บรรษัทเงนิทนุอุตสาหกรรมขนาดยอม รวมทั้งกลุม ผูประกอบการธุรกิจขนาดกลางขนาดยอม 

ไดมาระดมสมองและพิจารณาความหมายของ SMEs ซึ่งเปนคํายอมาจากภาษาอังกฤษวา Small 

and Medium Enterprises หมายถงึ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ซึ่งประกอบไปดวย

กิจการการผลิต กิจการคาและกิจการการบริการ โดยไดกําหนดคุณสมบัติของวิสาหกิจ ที่จะเปน 

SMEs ใหพิจารณาจากเกณฑมูลคาข้ันสูงของทรัพยสินถาวรที่กิจการมีอยูนัน้ 

                   ลักษณะเดนของ SMEs 

                   การประกอบอาชีพใดๆ ก็แลวแตจะมีความแตกตางกนัในสาระของกระบวนการ 

SMEs ก็มีลักษณะเดน ดังนี้ 

                        1. การเขาสูธุรกิจทาํไดงาย เพราะใชเงนิทนุและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ ไม

มากนักและเมือ่ประกอบการแลวเกิดมีปญหาความสูญเสียโอกาสที่จะฟนตัวเกิดไดงายกวากจิการ

ที่มีขนาดใหญ 

                        2. มีความคลองตัวในดานการบริหารจัดการ ผูประกอบการสามารถควบคุมดูแล

กิจการไดอยางทัว่ถงึและใกลชิด 

                        3. ดําเนนิธุรกิจไมวาดานการผลิตสินคา การจัดจําหนายหรือการบริการจะมีความ

ยืดหยุนสูง สอดคลองกับยุคการผลิตและการคาที่ตองการการตอบสนองท่ีรวดเร็ว ตลอดจนการ

ผลิตและการคา ที่มุงความหลากหลายของรูปแบบหรือบริการมากกวาปริมาณ 

                        4. สามารถสรางความชํานาญเฉพาะอยางเพื่อใหเกดิประสิทธิภาพ 

                   ปญหาของ SMEs ในภาพรวม 



                   จากการศึกษาวิจัย และเก็บรวมรวมของกรมสงเสริมอุตสาหกรรมตลอดเวลากวา 50 

ป ที่ผานมา พบวา ปญหาโดยรวมของ SMEs ที่ประสบอยูตลอดระยะเวลาที่ผานมาพอสรุป ได

ดังนี ้

                        1. ปญหาดานการตลาดวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม สวนใหญมัก

ตอบสนอง ความตองการของตลาดในทองถิ่นหรือตลาดในประเทศ ยังขาดความรูความสามารถ

ทางดานการตลาด ในวงกวางโดยเฉพาะตลาดตางประเทศ ขณะเดียวกันความสะดวกรวดเร็วใน

การคมนาคมขนสง ตลอดจน การเปดเสรีทางการคาทาํใหวิสาหกิจขนาดใหญ รวมทัง้สินคาจาก

ตางประเทศเขามาแขงขันกบัสินคาในทองถิ่นหรือในประเทศที่ผลิตโดยกลุมวิสาหกจิขนาดกลาง

และขนาดยอมมากข้ึน 

                        2. ขาดแคลนเงนิทุนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมมักประสบปญหาการขอกู

เงิน จากสถาบันการเงนิเพือ่มาลงทุนหรือขยายการลงทุน หรือเปนเงนิทนุหมุนเวียน ทั้งนี้เนื่องจาก

ไมมีการทาํบัญชีอยางเปนระบบ และขาดหลักทรัพยคํ้าประกนัเงนิกู ทาํใหตองพึง่พาเงนิกูนอกระบบ

และตองจายดอกเบ้ียใน อัตราสูง 

                        3. ปญหาดานแรงงานทีท่าํงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมมักจะมี

ปญหา การเขาออกสูง กลาวคือ เมื่อมีฝมอืและมีความชํานาญมากข้ึน ก็จะยายออกไปทํางานใน

โรงงานขนาดใหญที่มีระบบและผลตอบแทนท่ีดีกวา จึงทาํใหคุณภาพของแรงงานไมสม่ําเสมอและ

การพัฒนาไมตอเนื่อง สงผลกระทบตอประสิทธิภาพการผลิตและคุณภาพของสินคา 

                        4. ปญหาขอจํากัดดานเทคโนโลยกีารผลิตโดยทั่วไปวสิาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมมกัใชเทคนิคการผลิตไมซับซอนเนื่องจากการลงทุนตํ่า และผูประกอบการ พนักงานขาด

ความรูพืน้ฐาน ที่รองรับเทคนิควิชาการทีท่ันสมยั จึงทําใหขาดการพฒันารูปแบบผลิตภัณฑ

ตลอดจนการพัฒนาคุณภาพ มาตรฐานทีดี่ 

                        5. ขอจํากัดดานการจัดการ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมมักขาดความรูใน

ดาน การจัดการหรือการบริหารทีม่ีระบบ ใชประสบการณจากการเรียนรูโดยเรียนถกูเรียนผิดเปน

หลักอาศัยบุคคลในครอบครัวหรือญาติพีน่องมาชวยงาน การบริหารในลักษณะนีม้ีขอดีในเร่ืองการ

ดูแลที่ทั่วถึงหากธุรกิจ ไมใหญนัก แตเมื่อกิจการเร่ิมขยายตัวหากไมปรับปรุงการบริหารจัดการใหมี

ระบบก็จะเกิดปญหาข้ึนได 

                        6. ปญหาการเขาถึงการสงเสริมของรัฐวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมเปน

จํานวนมากเปนการจัดต้ังกิจการที่มีรูปแบบไมเปนทางการ เชน ผลิตตามบาน ผลิตในลักษณะ

โรงงานหองแถว ไมม ีการจดทะเบียนโรงงาน ทะเบียนพาณิชยหรือทะเบียนการคา ดังนัน้กิจการ



หรือโรงงานเหลานี้จงึคอนขางปด ตัวเองในการเขามาใชบริการของรัฐ หรือแมแตกิจการหรือ

โรงงานที่มีการจดทะเบียนถกูตองก็มกัไมคอย อยากเขามายุงเกี่ยวกบัหนวยงานของรัฐ เนื่องจาก

ปฏิบัติไมคอยถูกตองเกีย่วกบัการเสียภาษอีากร การรักษา ส่ิงแวดลอม หรือการรักษาความ

ปลอดภัยที่กําหนดตามกฎหมาย นอกจากนี้ในเร่ืองการสงเสริมการลงทุน ก็เชนเดียวกัน แมวา

รัฐบาลจะไดลดเงื่อนไขขนาดเงินลงทนุและการจางงาน แตจากขอมูลการศึกษาวิจัยพบวาวิสาหกจิ

ขนาดกลางและขนาดยอมเพยีง 8.1% เทานั้นที่มีโอกาสไดรับการสงเสริมการลงทนุจากรัฐบาล 

                        7. ปญหาขอจํากัดดานบริการสงเสริมพัฒนาขององคกรภาครัฐและเอกชน การ

สงเสริมพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมที่ผานมา ไดดําเนินการโดยหนวยงานของรัฐ

และเอกชนที่เกี่ยวของเชน กรมสงเสริมอุตสาหกรรม กรมพัฒนาฝมือแรงงาน กรมสงเสริมการ

สงออก สํานกังานคณะกรรมการ สงเสริมการลงทุน บรรษัทเงนิทุนอุตสาหกรรมขนาดยอม บรรษัท

เงินทนุอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย หอการคาไทย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ตลอดจน

สมาคมการคาและอุตสาหกรรมตางๆ อยางไร ก็ตามเนื่องจากอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาด

ยอมมีจํานวนมากและกระจายอยูทั่วประเทศ ประกอบกบั ขอจํากัดของหนวยงานดังกลาว เชน ใน

เร่ืองบุคลากร งบประมาณ จํานวนสํานกังานสาขาในภูมภิาค การใหบริการสงเสริมสนับสนนุดาน

ตางๆ จึงไมอาจตอบสนองไดทั่วถงึและเพยีงพอ 

                        8. ปญหาขอจํากัดในการรับรูขาวสารขอมูล เนื่องจากปญหาและขอจํากัดตางๆ 

ขางตนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโดยทั่วไป จึงคอนขางมีจุดออนในการรับรูขาวสารดาน

ตางๆ เชน นโยบายและมาตรการของรัฐบาล ขอมูลขาวสารดานการตลาด เปนตน 

                   ความสําคัญของ SMEs ที่มตีอระบบเศรษฐกิจ 

                   จากการศึกษาพบวา สาระสําคัญที ่SMEs ทาํใหเกิดประโยชนตอระบบเศรษฐกิจของ

ประเทศโดยรวม ดังนี ้

                        1. SMEs เปนแหลงรองรับการจางงานขนาดใหญและกระจายอยูทัว่ประเทศ ทั้งนี้

เพราะวิสาหกิจตางๆ ไดเกิดอยูในทกุชุมชนที่มปีระชากรอาศัยอยูกนัเปนหมูเหลา ในป พ.ศ. 2542 

มีการประมาณการวา SMEs สามารถรองรับการจางงานไดถึง 4.5 ลานคน 

                        2. SMEs สามารถสรางมลูคาเพิ่มในตัวสินคารวมทัง้ยงัทาํรายไดนาํเงินตรา

ตางประเทศจากการสงออกและยังสามารถผลิตสินคาเพื่อทดแทนการนําเขาอันทาํใหประเทศ

สามารถประหยัดเงินตรา ตางประเทศไดจาํนวนมากในแตละป 

                        3. SMEs เปนแหลงสรางเสริมประสบการณบริการแกผูประกอบการ โดยเฉพาะผู

เร่ิมตนธุรกิจใหมหรือนักลงทุนหนาใหมๆ จากธุรกิจเล็กๆ และพัฒนาจนเติบโตในทีสุ่ด 



                        4. SMEs เปนหนวยผลิตทีส่นับสนนุและเช่ือมโยงไปสูกิจการตางๆ โดยเฉพาะ

กิจการขนาดใหญ ขนาดกลางและหรือกิจการขนาดยอมดวยกนัเองในรูปแบบของการผลิตเปน

สินคาวัตถุดิบข้ันตนข้ันกลาง ดวยวิธกีารจางผลิต หรือการรับชวงการผลิต (Subcontracting) 

                        5. SMEs เปนการเชื่อมโยงระหวางภาคการผลิตที่เกีย่วของกนั เชน ภาค

การเกษตร ภาคการบริการขนสง ภาคการกอสราง ภาคการคาสง-คาปลีก 

                   การเกิดข้ึนของ SMEs ตามภูมิภาคตางๆ ของประเทศเทากับเปนการกระจายความ

เจริญไปสูภูมิภาค อันเปนสวนหนึง่ของการกระจายรายไดที่ดีทางหนึง่ 

                   ความไดเปรียบของธุรกิจขนาดยอม 

                   ธุรกิจขนาดยอมโดยทัว่ไปมักจะเปนธุรกิจทีม่ีตนทนุการผลิตตอหนวยสูงเมื่อเทียบกับ

ธุรกิจที่มีขนาดใหญกวา เนือ่งจากตองมีตนทนุสูงในการเขาถึงความรูและเทคโนโลยี ตนทุนสูงทาง

กฎหมายและ การจัดการ ตนทนุสูงทางดานขอมูล และตนทนุสูงในดานอ่ืนๆ ในขณะที่ขนาดการ

ผลิตมีจํานวนนอยจงึทาํใหไมมีความประหยัดจากขนาดการผลิตรวมทั้งยงัขาดปจจัยที่เปนพืน้ฐาน

ของความไดเปรียบเชิงการแขงขัน เชน ไมมีฐานความรูทางเทคโนโลยีของตนเอง เปนตน ดังนั้น

เมื่อพิจารณาถึงลักษณะโดยท่ัวไปของธุรกิจขนาดยอมประกอบกับสภาพการแขงขันที่รุนแรงโดย

ปราศจากการปองกันจากภาครัฐ จึงไมนาที่ธุรกิจขนาดยอม จะสามารถแขงขันกับธรุกิจขนาดใหญ

ที่มีความพรอมและความไดเปรียบในทกุดานและนาสงสัยวาธุรกิจ ขนาดยอมจะอยูรอดหรือ

แขงขันไดอยางไร 

                   ในทามกลางการแขงขันของธุรกิจขนาดใหญที่ใชความไดเปรียบในการสรางความ

เปนผูนาํดานราคา (Cost Leadership) นี้ กลุมธุรกิจขนาดเล็กกวาจะอยูรอดไดจําเปนตองอาศัย

ความไดเปรียบ ในดานอ่ืนๆ เชน กลยุทธการสรางความแตกตางของสินคาและบริการ 

(Differentiation) กลยุทธ ความสามารถในการตอบสนองตอตลาดไดอยางรวดเร็ว (Quick 

Response) กลยุทธเนนธุรกจิเฉพาะเจาะจง(Focus Strategy) เปนตน ซึ่งธุรกิจที่มีความสามารถ

ใชกลยุทธดังกลาวไดดี มักเปนธุรกิจขนาดยอม เนื่องจากมีความสามารถในการปรับเปล่ียน

กระบวนการผลิตและการบริหารงานไดอยางรวดเร็ว และเสีย คาใชจายนอยกวาธุรกจิขนาดใหญ 

                   1. ความแตกตางของสินคาและบริการ 

                        การตัดเส้ือพอดีตัว การเขามาของวัฒนธรรมสากลในอนาคตจะหลอหลอม

คานิยมและรูปแบบการดําเนินชวีิตใหมข้ึน ซึ่งจะสงผลตอแนวโนมการบริโภคของประชาชนในแต

ละประเทศเปนไปใน ทิศทางที่คลายคลึงกันทั่วโลก ในขณะที่ผูบริโภคตองการความแตกตางใน

รายละเอียดและความสะดวกสบายข้ึน ดังนั้นจงึเปนโอกาสของธุรกิจขนาดยอมที่มีศักยภาพใน



การตอบสนองความตองการที่เฉพาะเจาะจงของ ผูบริโภคไดดีกวาธุรกจิขนาดใหญทีม่ีการผลิต

ปริมาณคร้ังละมากๆ 

                        ชองวางทางการตลาด ในอนาคตแนวโนมของการแขงขันสูงข้ึน เนื่องจากระบบ

การคาผานเทคโนโลยีสารสนเทศไดรับการพัฒนาที่สูงข้ึนเร่ือยๆ ขณะเดียวกนัการแขงขันของธุรกจิ

ขามชาติก็รุนแรงข้ึนดวย อันเนื่องมาจาการเปดเสรีทางการคา ผลกระทบที่เกิดข้ึนแกภาคธุรกิจคือ

สวนแบงทางการตลาดเดิมทีม่ีอยูจะลดลงและอาจทาํใหผลกาํไรของธุรกิจของแตละรายลดลง ทํา

ใหธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม ในอนาคตตองเนนการครองสวนแบงทางตลาด เพื่อหลีกเล่ียง

จากสภาพการแขงขันที่รุนแรงจากชองทาง การตลาดเดิม 

                        การมวีัฒนธรรม ในธุรกิจขนาดยอมผูประกอบการไดรับแรงกดดันจากการแขงขัน 

ทําใหตองคิดหาการแขงขันใหมๆ อยูเสมอเพ่ือความอยูรอดของธุรกิจ ผูผลิตสามารถรับรูความ

ตองการของ ผูบริโภคไดงายและสามารถหาชองทางในการสรางสรรคส่ิงใหมที่ตอบสนองผูบริโภค

ไดเฉพาะเจาะจงย่ิงข้ึน ดังนัน้ ธุรกิจขนาดยอมจึงมีโอกาสสรางนวัตกรรมหลีกหนีจากคูแขงไดอยาง

รวดเร็วและตอเนื่อง 

                   2. ความรวดเร็วในการตอบสนองความตองการทางการตลาด 

                        ผูผลิตสามารถทราบความตองการของลูกคาไดโดยตรงและรวดเร็ว แตปจจัยที่ทาํ

ใหธุรกิจขนาดยอมสามารถแขงขันกับธุรกจิขนาดใหญไดก็เนื่องมาจากความยืดหยุนและความ

คลองตัวใน การปรับตัวเพื่อหนีไปชวงชงิตลาดใหมๆ ไดรวดเร็วกวา ซึ่งเขาถงึตลาดชวงแรกมี

โอกาสไดรับผลตอบแทนสูงเพราะคูแขงขันมีไมมาก ความสามารถในการตอบสนองความตองการ

ของลูกคามีความรวดเร็วและ ความสามารถปรับเปล่ียนเพื่อผลิตสินคาที่ตรงกับความตองการของ

ลูกคาไดอยางรวดเร็ว ซึ่งขอดีก็คือ ใชเงนิทุนตํ่าแรงงานจํานวนไมมากและสวนใหญเปน

ผูชํานาญการทั่วไป แตสามารถทาํงานไดหลากหลายหนาที่จึงปรับตัวไดงายกวาธุรกิจขนาดกลาง

และขนาดใหญ 

                   3. กลยุทธความไดเปรียบเฉพาะกาล ธุรกิจขนาดยอมสามารถปรับตัวเพื่อแยงชงิ

ตลาดไดอยางรวดเร็ว กอนทีธ่รุกิจขนาดใหญจะเขามาแขงขันดวย นอกจากนี้ยังสามารถปรับตัวหา

ตลาดใหมๆ เพื่อหนีการแขงขันโดยตรงกับธุรกิจขนาดใหญไดตลอดเวลา 

                   4. ตลาดเฉพาะเจาะจง การผลิตสินคาบางประเภทซ่ึงมีความตองการในตลาด ไม

มากนักหรือเปนชองทางการตลาดเฉพาะเจาะจงสวนใดสวนหนึง่ทีเ่ปนตลาดขนาดเล็ก ธุรกิจขนาด

ยอมจะมีเกราะกําบังธรรมชาติไมตองเผชญิกับแรงกดดันจากการแขงขันที่รุนแรงกับธุรกิจขนาด

ใหญ 



 

2.1.3 คาจางขั้นตํ่า 
                   แนวคิดเกีย่วกับคาจางข้ันตํ่า (จิราภรณ แซอ้ึง, 2539, หนา 4-5) ไดใหแนวความคิด

เกี่ยวกับคาจางข้ันตํ่าไว ดังนี ้

                   1. แนวคิดทางเศรษฐศาสตร ในระบบเศรษฐกิจหากปลอยใหระดับคาจางข้ันตํ่า 

ข้ึนอยูกับอุปสงค และอุปทานของแรงงานแลว คนงานอาจไดรับคาจางในระดับที่ตํ่าเกินไป ไม

เพียงพอตอ การดํารงชีพ ลักษณะดังกลาวนี ้มักจะเกิดในประเทศที่มีแรงงานเหลือเฟอ การเขาสู

ตลาดแรงงานจํานวนมากประชากรทาํใหคนงานขาดอํานาจการตอรองดานคาจาง กลาวคือ 

แรงงานจะชิงเขาสมัครทํางานตามที่นายจางเสนอคาจางแตเพียงฝายเดียว อัตราคาจางจงึตํ่ามาก 

โดยเฉพาะแรงงานท่ีมีอํานาจการตอรองนอยที่สุด คือ แรงงานไรฝมือจะถูกจางงานในอัตราคาจาง

ที่ตํ่าทีสุ่ด การยกระดับคาจางใหสูงข้ึนของคนงานกลุมนีส้ามารถ ทําได โดยการเพิ่มการจางงาน

ข้ึนในตลาดแรงงาน เพื่อลดแรงงานสวนเกินลง แตวิธีการนี้อาจทําไดยาก ในระยะเวลาอันสั้น 

ดังนัน้รัฐบาลจึงตองเขามาแทรกแซงตลาดแรงงานแทนที่จะปลอยใหระดับคาจาง ถูกกําหนดโดย

ตลาด การกําหนดคาจางข้ันตํ่าของรัฐบาล โดยออกกฎหมายบังคับใหนายจางจายคาจาง ใหตํ่า

กวาที่รัฐบาลกาํหนด 

                        จากแนวคิดทางดานเศรษฐศาสตร จะเหน็วาการกาํหนดอัตราคาจางข้ันตํ่านัน้ รัฐ

มีเหตุผลความจําเปนที่ชอบธรรมในการเขามาแทรกแซงตลาดแรงงาน เพื่อแกปญหาใหกับแรงงาน

สวนเกินของตลาด จากแนวคิดนี้เมื่อนาํไปปฏิบัติการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าคอนขางที่จะเปน

เร่ืองชั่วคราว เมื่อใด ที่ความตองการแรงงานสูงข้ึนจนความตองการแรงงานเทากับการเสนอขาย

แรงงาน และเทากับมูลคาเพิ่ม ของแรงงานแลว อัตราคาจางจะสูงข้ึน หรือเมื่อคนงานสามารถ

รวมกันเปนองคกรที่เขมแข็งสามารถเรียกรองเอาคาจางที่สูงพอแลว อัตราคาจางข้ันตํ่าก็อาจจะไม

จําเปน หรือวางไวโดยมีผลนอยมาก หรือไมมีผลตอ การจางงานเลยเพราะอัตราคาจางข้ันตํ่าสุด

ของตลาดสูงกวาระดับคาจางข้ันตํ่าที่รัฐบาลวางไว 

                   2. แนวความคิดทางดานสังคมวิทยา เมื่อการผลิตเปนแบบสังคม แรงงานถือเปน

ปจจัยการผลิตหนึง่และคาจางเปนที่มาของรายไดของครัวเรือนคนงาน ดังนั้น ระดับคาจางจึงมี

ความสําคัญ ตอวิถีการดําเนินชวีิตความเปนอยูของคนงานอยางสูง มีความผูกพนั นอกจากตัวผูใช

แรงงานเองแลวยังมีผลตอความเปนอยูของสมาชิกในครอบครัวอีกดวย เนื่องจากความเปน

ครอบครัวเปนลักษณะธรรมชาติ ของมนุษยที่มีภาระการเล้ียงดูเปนรุน ระดับคาจางทีตํ่่ากวาการ

พอประทงัชีพ จะมีผลทาํใหเกิดปญหาโรคภัย ไขเจ็บ ปญหาโภชนาการและภาวะเจริญพันธุของ



ประชากร อัตราคาจางจึงมีความสัมพนัธกบัคุณภาพชีวติของแรงงานอยางใกลชิดการกําหนด

อัตราคาจางข้ันตํ่าในทางสังคมวิทยาจึงมุงรักษาระดับคาจางใหอยูในระดับ ที่ครัวเรือนแรงงาน

สามารถมีชีวิตอยูไดเยี่ยงบุคคลธรรมดาทั่วไป กลาวคือ นอกจากนี้มีรายไดเพียงพอตอ การชื้อหา

อาหารแลวตองสามารถดํารงชีวิตอยูดวยปจจัยการดํารงชีพอ่ืนๆ ไดเชนเดียวกับมาตรฐาน ความ

เปนอยูของมนษุย 
ตารางที ่3 อัตราคาจางขัน้ตํ่า 

เดือน/จังหวัด กทม. และ 5 จังหวัดรอบ 

กทม. 2/(นนทบุรี ปทุมธาน ี

สมุทรปราการ สมุทรสาคร 

นครปฐม) 

ภูเก็ต 2/ ระนอง พัง

งาน 2/ 

ชลบุรี 

สระบุรี 

นครราชสี

มา 

เชียงใหม 

2/ 

จังหวัดที่

เหลืออีก 

63 จังหวัด 

1/ 

ตุลาคม 25 64 64 64 61 52 

ตุลาคม 26 66 66 660 63 56 

มกราคม 28 70 70 70 65 59 

เมษายน 30 73 73 73 67 61 

มกราคม 32 76 73 73 69 63 

เมษายน 32 78 75 75 70 65 

เมษายน 33 90 90 84 79 74 

เมษายน 34 100 100 93 88 82 

เมษายน 35 115 115 107 101 94 

เมษายน 36 125 125 110 110 102 

เมษายน 37 132 132 116 116 108 

ตุลาคม 37 135 135 118 118 110 

กรกฎาคม 38 145 145 126 126 118 

ตุลาคม 39 157 157 137 137 128 

มกราคม 41 162 162 140 140 130 

มกราคม 44 165 165 143 143 133 

หมายเหตุ : 1/ เพิ่มจังหวัดสระแกว หนองบัวลําภู อํานาจเจริญในป 2537 



                        2/ ต้ังแตป 2536 ปรับเหลือ 3 กลุม 

 

                   ขอบเขต และขอยกเวน การบังคับใชอัตราคาจางข้ันตํ่า (จิตติ วศินดิลก, 2533, หนา 

24-27) 

                   ในการบงัคับใชอัตราคาจางข้ันตํ่าของทางราชการไดมีการกําหนดขอบเขตขอบังคับ

ใชไวเกี่ยวกับนายจาง ลูกจาง เขตทองที ่เวลาทํา ชนิด และประเภทของงาน ตลอดจนขอยกเวนที่

กฎหมายนี ้ไมมีผลบังคับใช ดังนี ้

                        1. นายจางจะตองจายคาจางข้ันตํ่าเปนตัวเงนิใหแกลูกจาง ไมวาลูกจางนั้นจะมี 

เชื้อชาติ สัญชาติ หรือเพศใด ยกเวนนายจางและลูกจางไดตกลงกนัลวงหนาใหถือวาส่ิงของที่

คํานวณเปนเงนิไดใหถือวาเปนสวนหนึง่ของคาตอบแทนในการทาํงาน 

                        2. เมื่อไดมีการประกาศกาํหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าใชบงัคับในกิจการหรือทองที่ใด

แลว หามมิใหนายจางในกจิการหรือทองทีใ่ดหลีกเล่ียง ละเวนหรือยกเลิกผลประโยชนหรือ

สวัสดิการใดๆ ที่เคยใหแกลูกจางกอนวันประกาศใช เชน อาหาร ที่พกั เส้ือผา เปนตน อันเปนทาง

ทําใหลูกจาง เสียผลประโยชน 

                        3. ประเภทงานที่บังคับใชเกี่ยวกบัคาจางข้ันตํ่า ไดแก งานอุตสาหกรรม งานขนสง

งานพาณิชกรรม และงานบริการทุกประเภท ทุกขนาด ทั่วราชอาณาจักร 

                        4. ประเภทลูกจางที่ใชบงัคับ ไมวาจะเปนลูกจางประจาํ หรือลูกจางชั่วคราว หรือ

ลูกจางรายวัน หรือลูกจางรายเดือน หรือตามผลงาน 

                        5. กําหนดเวลาทํางานปกติของลูกจางตามประเภทของงานที่บังคับใช นายจาง 

ตองจายอัตราคาจางข้ันตํ่า แมวานายจางจะใหลูกจางทาํงานนอยกวาเวลาทํางานปกติ กําหนดไว

ดังนี ้

                             5.1 เจ็ดช่ัวโมง สําหรับงานที่อาจเปนอันตรายตอสุขภาพหรือรางกายของ 

ลูกจาง ลงวนัที ่16 เมษายน 2515 

                             5.2 แปดชั่วโมง สําหรับงานอุตสาหกรรม หรืองานขนสง 

                             5.3 เกาชั่วโมง สําหรับงานพาณิชกรรม หรืองานอ่ืนซึ่งไมใช ตาม (1), (2) 

                        6. ทองที่การบังคับใชไดมีการกําหนดคาจางข้ันตํ่าบังคับใชแตกตางกนัในแตละ

ทองที ่โดยแยกเปนกลุมจังหวัด กลุมงานจังหวัดที่มีคาครองชีพสูง เชน กรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑล รวมถึงจงัหวัดภูเก็ต เปนตน 



                        7. สําหรับลูกจางรายเดือน จะตองไดรับคาจางไมตํ่ากวาอัตราที่กฎหมายคาจาง 

ข้ันตํ่ากําหนดสําหรับทองถิน่นัน้ โดยคํานวณเทากับคาจางข้ันตํ่า 30 วัน 

                        8. นายจางตองไมนําผลประโยชนอ่ืนหรือสวัสดิการใดๆ ที่จะทําใหลูกจาง มา

คํานวณเพื่อหกัเงนิจากคาจาง 

                        9. เมื่อลูกจางทดลองงานที่นายจางแจงใหทราบเปนหนังสือแตแรกและไดทดลอง

งานเกนิ 60 วันข้ึนไปแลว นายจางตองจายคาจางข้ันตํ่าตามกฎหมาย 

                        10. ลูกจางทํางานในทองที่ใด ใหนายจางจายคาจางข้ันตํ่าตามอัตราที่กาํหนด ใน

ทองที่นัน้ ตอไปเมื่อนายจางใหเปล่ียนทองที่ทาํงาน ก็ตองจายคาจางไมตํ่ากวาอัตราที่ทองทีท่ี่

นายจางใหไปทํางานใหม แตตองไมนอยกวาอัตราที่นายจางเคยจายอยูกอนแลว 

                        11. เมื่ออัตราคาจางข้ันตํ่าไดรับการประกาศเปนกฎหมายแลว หากนายจางผูใด 

ฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามของกําหนดของกฎหมาย จะตองไดรับโทษ คือ จําคุกไมเกนิหกเดือนหรือ

ปรับไมเกินสองหมืน่บาท หรือทั้งจาํทัง้ปรับ ขอยกเวนที่ไมบังคับใชกฎหมายคาจางข้ันตํ่า มีดังนี ้

                             11.1 ราชการสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถิ่น 

                             11.2 งานเกษตรกรรม ไดแก งานเพาะปลูก งานประมง ปาไม และเล้ียงสัตว 

                             11.3 ลูกจางที่ทาํงานเกี่ยวกบับาน ไดแก คนรับใชในบาน 

                             11.4 คนงานฝกหัดงาน ซึ่งหมายถึง นกัเรียนนักศึกษาทีเ่ขาไปฝกงานกับ 

นายจางเพื่อศึกษาหาวิชาความรู และประสบการณจากนายจาง โดยมิไดมีวัตถุประสงคที่จะรับ

คาจางเปน การตอบแทนการทํางาน 

                             11.5 ลูกจางทดลองงาน ซึ่งนายจางแจงใหทราบเปนหนังสือแตแรก โดยมี

ระยะเวลาทดลองปฏิบัติงานไมเกนิ 60 วัน 

                                  ถาเกนิ 60 วันข้ึนไป นายจางจะตองจายคาจางข้ันตํ่าตามกฎหมาย หรือถา

นายจางไมไดแจงใหลูกจางทราบเปนหนังสือแตแรก เชน แจงดวยวาจาแมจะอยูภายใน 60 วันแรก 

ก็ตองจายคาจางข้ันตํ่าตามกฎหมายเชนกนั 

                             11.6 ลูกจางนัดหยุดงานหรือนายจางปดงานโดยถูกตองตามพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 ลูกจางจะไมไดรับคาจางระหวางวันหยุดงานหรือระหวางทีน่ายจางปด

งาน 

                             11.7 เมื่อมีการตกลงกนัที่ชัดแจงระหวางนายจางและลูกจางวา นายจาง ไม

ตองจายคาจางเม่ือลูกจางไมไดทํางาน 

                             11.8 กิจการอ่ืนตามทีก่ระทรวงมหาดไทยจะไดกําหนด 



                   บทบาทของคาจางข้ันตํ่า (นิมิต ใครวานิช, 2532, หนา 2-5) 

                   บทบาทของคาจางข้ันตํ่าเมือ่กําหนดข้ึนมาแลวมีผลตอผูเกี่ยวของในระดับตางๆ ดังนี ้

                        1. คาจางข้ันตํ่าเปนทีม่าของรายได ครัวเรือนคนงานหนึง่อาจเปนรายได ทั้งหมด

หรือเปนเพียงสวนหนึง่ของรายไดในครัวเรือน ในครัวเรือนคนงานท่ีเพิ่งเร่ิมเขาสูตลาดแรงงาน 

ครัวเรือนประเภทนี้มีโครงสรางครอบครัวมักจะประกอบดวยสามี ภรรยาและบุตร ถาหากไมมี

คนชราอยูดวยภรรยามักจะอยูบานเล้ียงดูบุตร ดังนัน้คาจางของสามีจงึเปนรายไดของครัวเรือน

ทั้งหมด เมื่อระดับคาจาง ข้ันตํ่าที่ไดรับตํ่ามากไมเพียงพอตอการดํารงชีพของครัวเรือน จึงผลักดัน

ใหแรงงานสตรีและเด็กออกสู ตลาดแรงงานเพื่อหารายได 

                        2. คาจางข้ันตํ่าเปนตนทนุการผลิตของการประกอบการของนายจาง การปรับ

ระดับของคาจางข้ันตํ่าจึงมีผลกระทบตอตนทนุการผลิตโดยตรง การปรับตัวของนายจางตอการ

ปรับอัตรา คาจางข้ันตํ่า คือ การเลือกใชสวนผสมของปจจัยการผลิต โดยการเปรียบเทียบตนทนุ

ระหวางแรงงานคน และเคร่ืองจักรจึงเกิดปญหาการวางงานเกิดข้ึนได ในกรณีที่สถานประกอบการ

ตัดสินใจลดจํานวนแรงงานคนลงและใชเคร่ืองจักรมากขึ้น ผลกระทบตอตนทุนอาจมีผลตอระดับ

ราคาสินคาหรือไมก็ได ในกรณีที่การปรับอัตราคาจางข้ันตํ่าเปนเพียงการลดกําไรสวนเกนิของ

นายจางลงอาจไมมีผลตอราคาสินคาเลยกไ็ด แตอยางไร ก็ตามการปรับอัตราคาจางข้ันตํ่าแลวมี

ผลกระทบตอราคาสินคาก็ไมไดหมายความวาจะทาํไมได เพราะเม่ือพจิารณาวาการปรับคาจางข้ัน

ตํ่าเปนส่ิงจําเปนตอผูบริโภคก็ควรรับภาระราคาสินคาทีสู่งข้ึนดวยเชนกัน 

                        3. คาจางข้ันตํ่า เปนมาตรการของรัฐบาล ในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

รัฐบาลไดใชเปนเคร่ืองมือ เพื่อบรรลุเปาหมายในดานตางๆ คือ 

                             - การปรับปรุงประสิทธภิาพการผลิต ทําใหกิจการทีด่อยประสิทธภิาพตอง

ปรับปรุงการผลิตใหมีประสิทธิภาพ เพื่อดํารงกิจการใหอยูได นอกจากนัน้ในกรณทีีธุ่รกิจมีกาํไรอยู

แลวหากตองการรักษาระดับกําไรที่มีอยูแลวเอาไว จะตองพยายามปรับปรุงประสิทธภิาพการผลิต 

การกําหนด คาจางข้ันตํ่าจึงเปนมาตรการอยางหนึ่งของรัฐบาล ที่สามารถใชในการปรับปรุง

ประสิทธิภาพการผลิต ทางเศรษฐกิจได 

                             - การกระจายรายได และสรางความเปนธรรมในสังคม รัฐบาลใช แรงงานข้ัน

ตํ่าเปนมาตรการการกระจายรายได โดยพยายามปรับอัตราคาจางข้ันตํ่าใหสูงข้ึนตามอัตรา การ

ขยายตัวของผลิตภัณฑรวม แนวความคิดเชนนี ้เกิดจากการพิจารณาเห็นวาการขยายตัวของ

รายได ประชาชาติเกิดจากการที่สังคมไดผลิตสินคาและบริการเพิ่มข้ึน ดังนัน้ มูลคาเพิ่มของรายได

ประชาชาติจงึเปนผลตอบแทนเม่ือเศรษฐกิจมีการขยายตัว ไมเชนนัน้มูลคาเพิม่จะตกอยูกับปจจัย



การผลิตอ่ืนๆ ที่ไมใชแรงงานคือ คาเชาและกําไรอันจะทําใหบุคคลเหลานัน้มีความเปนอยูดีข้ึนใน

ขณะที่แรงงานยังมีความเปนอยูเชนเดิมการกระจายรายไดของสังคมจึงเลวลง คาจางจงึเปน

มาตรการอันหนึ่งในการสรางความเปนธรรมในสังคม 

                             - การกระตุน การขยายตัวทางเศรษฐกิจ การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าและ

การปรับคาจางข้ันตํ่า ทําใหคนงานมีรายไดเพิ่มข้ึน จึงเปนการเพิ่มอํานาจซื้อของคนงาน ทําใหอุป

สงค รวมของระบบเศรษฐกิจเพิ่มข้ึน การขยายตัวทางเศรษฐกิจจึงเกิดข้ึนเนื่องจากการใชจายเงิน

ของคนงานทําใหเกิดผลตามคาตัวทว ีอัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว คาจาง

ข้ันตํ่าจึงเปนการกระตุนใหเกิดการขยายตัวทางเศรษฐกจิของรัฐบาล 

                        4. บทบาทของคาจางข้ันตํ่าตอระบบคาจางอ่ืนๆ การปรับอัตราคาจางข้ันตํ่า ให

สูงข้ึนเร่ือยๆ อาจเปนผลเสีย ถาหากไมทําใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิภาพแรงงาน กลาวคือ 

คนงานเห็นวาคาจางไมข้ึนกบัผลิตภาพแรงงาน นายจางไมสามารถใชคาจาง เปนเคร่ืองจูงใจให

เกิดการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานได 

                   คาจางเปนกลไลอันสําคัญประการหนึ่งของระบบเศรษฐกิจในการที่เปนตัวกาํหนด

ภาวะเศรษฐกจิของประเทศและมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับความเปนอยู ราคาสินคา และ

รายไดของ ประชาชน ดังนัน้นโยบายคาจางของรัฐบาลจงึจําเปนตองสอดคลองกับนโยบายราคา

และรายไดของประชาชน 

                   การกําหนดคาจางกบัสถาบันที่เกี่ยวของ สําหรับบางประเทศ ในการกาํหนดอัตรา 

คาจางที่เหมาะสมกับสภาพทางเศรษฐกิจ และสังคมนั้นจะใชวิธีปรึกษาหารือระหวางผูผลิต 

นายจาง รัฐบาล และสหภาพแรงงาน สําหรับกรณีประเทศไทยจะประกอบดวยผูแทนจาก 3 ฝาย 

เรียกวา คณะกรรมการไตรภาคี ประกอบดวย ฝายนายจาง ฝายลูกจาง และฝายรัฐบาล ทั้งนี้

แนวความคิดใน การกําหนดคาจางข้ันตํ่ามขีอกําหนดในการพิจารณาจากความจําเปนข้ันพื้นฐาน

ของลูกจาง ความสามารถ ในการจายคาจางและผลกระทบที่เกิดข้ึนตอภาวะเศรษฐกิจและสังคม

ของประเทศ 

                   มาตรการในการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าของไทย ดังนี ้

                        1. มาตรการเกี่ยวกับจํานวนคน มาตรการทั่วไปในการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า

ของไทย จะเหน็ไดจากประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองอัตราคาจางข้ันตํ่า เมื่อวนัที ่16 เมษายน 

2516 ความในหมวด 1 ขอ 6 ดังนี ้“ใหคณะกรรมการมีหนาที่พิจารณากําหนดคาจางข้ันตํ่า ซึ่ง

ลูกจางควรไดรับ โดยคํานึงถึงขอเท็จจริงตางๆ ทั้งนี้เพือ่ใหลูกจางสามารถเล้ียงดู ตนเองและ

สมาชิกในครอบครัวอีกสองคน ใหดํารงชีวติอยูไดตามปกติวิสัย เชนเดียวกับคนในสงัคม แสดงให



เห็นวาเมื่อแรกเร่ิมกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า เนนมาตรการของคาจางข้ันตํ่า ครอบคลุมขอกําหนด 

สามคนคือตัวลูกจางและสมาชิกในครอบครัวอีกสองคน อยางไรก็ตามตอมาไดมีการแกไข

หลักเกณฑดังกลาวโดยประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองการกาํหนดอัตรา คาจางข้ันตํ่าหมวด 1 

ขอ 6 เมื่อ 6 เมษายน 2519 ซึ่งเปนการเปล่ียนแปลงการกําหนดคาจางข้ันตํ่าที่ลูกจาง คนเดียวควร

จะไดรับและสามารถดํารงชีวิตอยูได มาตรฐานตอมาจึงเปนการกําหนดคาจางที่เพียงพอ สําหรับ

บุคคลเพียงคนเดียว 

                        2. มาตรการการพิจารณาดานอ่ืนๆ ในการกําหนดคาจางข้ันตํ่า กฎหมายได

กําหนดใหพิจารณาสิ่งตางๆ ตอไปนี ้

                             - อัตราคาจางที่ไดรับอยู เปรียบเทียบกับคาจางของลูกจางที่อ่ืนที่ทาํงานอยูใน

ลักษณะเดียวกัน เกณฑการพิจารณาการกําหนดคาจางข้ันตํ่าโดยคํานงึถึงความยุติธรรม อัตรา

คาจาง ที่กาํหนดจึงตองคํานึงถงึอัตราคาจางที่ลูกจางอ่ืนๆ ดวย มาตรฐานของคาจางข้ันตํ่าจึงเปน

มาตรฐานของคาจางทัว่ไปในระดับเดียวกนั 

                             - อัตราคาครองชีพ อัตราคาจางทีก่ําหนดและปรับอัตราคาจางข้ันตํ่าใหอยูใน

ระดับมาตรฐานที่เพียงพอกบัคาครองชีพ ในทางปฏิบัติการปรับคาจางข้ันตํ่าใหอยูในระดับ

มาตรฐานเหมาะสมกับคาครองชีพ โดยพจิารณาคาจางที่เปนตัวเงนิเปรียบเทียบกบัดัชนีราคา

ผูบริโภคซ่ึงจะทําใหทราบคาจาง ที่แทจริง แนวโนมการปรับคาจางข้ันตํ่าเพื่อรักษาคาจางที่แทจริง

ไมใหตํ่าลง 

                             - มาตรฐานการครองชพี มาตรฐานการครองชีพของคนงาน เปนเกณฑ การ

พิจารณากําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า โดยมีความสัมพันธในทางตรงกับคาจางข้ันตํ่า เพื่อใหอัตรา

คาจางข้ันตํ่าอยูในระดับที่เพยีงพอสําหรับมาตรฐานการครองชีพของคนงาน มาตรฐานในท่ีนี้จึง

หมายถงึ มาตรฐานของ คนงานไรฝมือ มาตรฐานที่นาํมาพิจารณา ครอบคลุมมาตรฐานเกีย่วกับ

การบริโภค มาตรฐานเกี่ยวกับ ความเปนอยูในปจจัยส่ี โดยมาตรฐานทางดานอาหารตองเพียงพอ

สําหรับการดํารงชีพข้ันตํ่าสุดมิใหเปนโรค ขาดสารอาหารสวนมาตรฐานอ่ืนๆ นอกจากอาหารนัน้

ตองข้ึนอยูในระดับที่เทากับรายไดข้ันตํ่าในสังคม 

                             - ตนทนุการผลิตมาตรฐานของคาจางข้ันตํ่ากับตนทุนการผลิตนัน้ คาจาง ข้ัน

ตํ่ามีความสัมพันธทางตรงกบัตนทนุการผลิต กลาวคือ เมื่อระดับคาจางข้ันตํ่าสูงข้ัน ตนทนุการ

ผลิตก็สูงข้ึนดวยเชนเดียวกนั เนื่องจากคาจางข้ันตํ่าเปนสวนหนึ่งของตนทุนการผลิต ดังนัน้ ในการ

พิจารณากําหนดอัตราคาจางข้ึนตํ่าจึงพจิารณาตนทนุควบคูไปดวย 



                             - ราคาของสินคา ระดับคาจางข้ันตํ่ามีความสัมพนัธทางตรงกับราคาสินคาโดย

การปรับคาจางข้ันตํ่าเปนการเพิ่มตนทุนการผลิต จึงมีผลตอระดับราคาโดยตรง มาตรฐานของ

คาจางข้ันตํ่าจึงตองอยูในระดับที่เหมาะสม ไมใหเปนภาระแกผูบริโภคมากเกนิไป 

                             - ความสามารถของธุรกิจ โดยพิจารณาจากกําไรของสถานประกอบการระดับ

คาจางช้ันตํ่าจงึมีความสัมพนัธตรงกันขามกับความสามารถของธุรกิจมาตรฐานของคาจางข้ันตํ่า

จึงตองอยูในระดับที่ธุรกิจสามารถจายได 

                             - สภาพทางดานเศรษฐกิจและสังคมของแตละทองถิ่น สภาพทางเศรษฐกิจ

และสังคมมีความหมายกวางขวางมาก ในการพิจารณากําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า จึงหมายถึง 

สภาพพืน้ที ่ทางภูมิศาสตรแตกตางกนั ตามภาวะคาครองชีพ จึงเปนจดุเร่ิมตนทีท่ําใหมาตรฐาน

คาจางข้ันตํ่าของไทย มีความแตกตางกนัในแตละทองถิน่ไมไดข้ึนอยูกบัสาขาการผลิต 

                             โดยกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าม ี3 ระดับ คือ 

                             1. การกาํหนดคาจางแรงงานข้ันตํ่า เปนไปตามสภาวะทางเศรษฐกิจ 

                             2. การกาํหนดคาจางแรงงานข้ันตํ่า เพียงพอแตการยังชีพ 

                             3. การกาํหนดคาจางแรงงานข้ันตํ่า พอที่จะทาํใหอยูอยางสบาย 

                             ปกติอัตราคาจางที่กําหนด เปนการตกลงกนัระหวางนายจางกบัลูกจางในอันที่

จะกําหนดใหเหมาะสมกับสภาพความเปนอยูทางดานเศรษฐกิจ เมื่อรัฐบาลเขาไปแทรกแซงเขาไป

ใน การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าแสดงใหเห็นวาอัตราคาจางที่เปนอยูไมเพียงพอ สําหรับการยัง

ชีพ 

                   ปญหาและอุปสรรคในการบังคับใชพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

                   ในการศึกษาวจิัยเกี่ยวกับกฎหมายคุมครองแรงงานที่ผานมาจะเปนการศึกษาวิจยั

กฎหมายคุมครองแรงงานจากพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2499 ลงวันที ่1 มกราคม 

พ.ศ. 2500 และประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองการคุมครองแรงงาน ลงวนัที ่16 เมษายน พ.ศ. 

2515 พบวา การใชกฎหมายคุมครองแรงงานมีปญหาและอุปสรรค สรุปเปนประเด็นที่สําคัญ ดังนี ้

                        1. ปญหาขอกฎหมาย 

                             นาถ ทองสมบุญ (2541, หนา 39-40) ศึกษาเร่ืองการตรวจแรงงาน เฉพาะ

กรณีการบริหารงานของกรมแรงงานในจงัหวัดพระนครและธนบุรี พบวา มีปญหาและอุปสรรคใน

การตรวจแรงงานสืบเนื่องมาจากตัวบทกฎหมายคุมครองแรงงาน ตามประกาศคณะปฏิวัติฉบับที ่

19 เนื่องจาก 



                             1. กฎหมายคุมครองแรงงานมีความซับซอนและยากแกการเขาใจและปฏิบัติ

ตามกฎหมายคุมครองแรงงาน 

                             2. กฎหมายคุมครองแรงงานยังมีบทบัญญัติไมรัดกุมและมีชองวางใหนายจาง

หลีกเล่ียง 

                             3. กฎหมายเปดโอกาสใหนายจางใหลูกจางออกจากงานหรือไลลูกจาง ออก

จากงานไดตามความพอใจของนายจาง 

                             4. กฎหมายคุมครองแรงงานไมมีบทลงโทษโดยตรง กฎหมายคุมครองแรงงาน

ที่ใชในขณะทีศึ่กษา ไดแก ประกาศคณะปฏิวัติฉบับที ่19 และประกาศกระทรวงมหาดไทย ไมมี

บทลงโทษแกผูฝาฝนกฎหมาย อีกทัง้ระเบียบการตรวจแรงงานของกระทรวงมหาดไทยตอง

ดําเนนิการถึง 4 ข้ันตอน คือแนะนาํ คําส่ังใหพบ คําส่ังใหปฏิบัติ และดําเนนิคดี นายจางจะไมมี

ความเกรงกลัวจะหาโอกาสหลีกเล่ียง อยูเร่ือยไป 

                             ชายนาํ ภาววิมล (2534, หนา 157) ศึกษาเร่ืองการบริหารและการบังคับใช

กฎหมายคุมครองแรงงาน ประกาศ กระทรวงมหาดไทย เร่ืองการคุมครองแรงงาน ลงวันที ่16 

เมษายน พ.ศ. 2515 การวิจยัเชิงปฏิบัติแบบมีสวนรวมกับการวจิัยเอกสาร การตรวจแรงงาน 5 คน 

นายจาง 47 คน และลูกจาง 103 คน พบวา กฎหมายคุมครองแรงงานกําหนดมาตรฐานในการ

คุมครองแรงงานในมาตรฐานเดียวกัน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อกอใหเกดิความเปนธรรมและสมดุล

ในการทํางานกับทุกประเภทกิจการ จึงเกดิปญหาในทางปฏิบัติ และนายจางที่มีลูกจางตํ่ากวา 10 

คน ที่ไดรับขอยกเวนไมตองจัดทําทะเบียนเอกสารการจางงานและแรงงาน มีลักษณะยืดหยุน การ

ตรวจแรงงานมีรายละเอียดคอนขางมาก และมีบท ลงโทษไมเด็ดขาด จึงเปนอุปสรรคตอการ

ทํางานของพนักงานตรวจแรงงาน และประการสําคัญ กฎหมาย คุมครองแรงงานมีความผิดพลาด

ทางทฤษฎีคือความไมสมบูรณของตัวบทกฎหมาย 

                        2. ปญหาเกีย่วกับองคการ 

                             นาถ ทองสมบุญ (2541, หนา 29-30) ศึกษาเร่ืองการตรวจแรงงาน เฉพาะ

กรณีการบริหารงานของกรมแรงงานในจงัหวัดพระนครและธนบุรี พบวามีปญหาและอุปสรรคใน

การตรวจแรงงาน สืบเนื่องมาจากปญหาเกี่ยวกบัองคกร ดังนี ้

                             1. กองทีรั่บผิดชอบไดรวมเอางานสําคัญ 2 งาน คืองานคุมครองแรงงานและ

แรงงานสัมพนัธ ซึ่งมีหลักการบริหารแรงงานที่แตกตางกนัโดยส้ินเชิง 



                             2. งานหลักบางอยางทีต่องปฏิบัติตามหนาที่และความรับผิดชอบกลับไมอยูใน

ความรับผิดชอบของหนวยงานใดเปนเฉพาะ เชน งานปองกันอนัตรายหรือเจ็บปวยอันเนื่องมาจาก

การทาํงาน งานคุมครองแรงงานหญิงและเด็ก เปนตน 

                             3. การต้ังสวนราชการข้ึนเปนการภายในเพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่ตาม

ความรับผิดชอบ จะเกิดปญหาทางดานการบริหารงานบางประการติดตามมาดวย และการยืมตัว

เจาหนาที่ไปปฏิบัติงานในหนาที่อ่ืนทําใหอัตรากําลังคนขาดแคลน 

                             4. หนวยงานที่รับผิดชอบขาดความสมดุลแหงอํานาจหนาที ่และความ

รับผิดชอบ เพราะอํานาจวินจิฉัยส่ังการตองไปตามลําดับข้ัน และหัวหนากองจะเปนผูตัดสินใจและ

จัดสรรอัตรากําลังงบประมาณ ตามปริมาณและคุณภาพของงาน และการดําเนินการในเร่ืองตางๆ 

ตองผานเร่ืองมายงักองเพื่อพิจารณาอนุมติัไมสามารถจัดหาเจาหนาทีท่ี่มีความรู ความชํานาญ

การบริหารงานในระดับสูงมาบริหารงานไดและมีการโยกยายอัตรากําลังเจาหนาที่ไปปฏิบัติงานใน

ตําแหนงที่สูงข้ึน 

                             ชายนาํ ภาววิมล (อางถึงใน นาถ ทองสมบุญ, 2541, หนา 39-40) มองวา

ทรรศนะของหนวยงานระดับปฏิบัติในการคุมครองแรงงาน ความเปนอิสระและการใชดุลยพินิจ

ของพนกังานตรวจแรงงานไมมีการควบคุมตรวจสอบอยางเปนระบบ และมีขอจํากดัดานทรัพยากร

ในการบริหาร ทําใหขาดขอมลูสะทอนกลับที่ทาํใหองคประกอบดานตาง ๆ เกิดปฏิสัมพันธที่มีผล

ตอการยอมรับและปฏิบัติตามกฎหมายคุมครองแรงงาน 

                        3. ปญหาเกีย่วกับการตรวจแรงงาน 

                             นาถ ทองสมบุญ (2541, หนา 39-40) ศึกษาเร่ืองการตรวจแรงงาน เฉพาะ

กรณีการบริหารงานของกรมแรงงานในจงัหวัดพระนครและธนบุรี พบวา มีปญหาและอุปสรรคใน 

การตรวจแรงงาน สืบเนื่องมาจากการตรวจแรงงาน ดังนี ้

                             1. แผนการตรวจแรงงานมิไดมีการกําหนดเปาหมายและมีการวางแผนตรวจ

งานที่แนนอน 

                             2. วิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับการตรวจแรงงาน 

                             - การตรวจแรงงาน มักจะไดรับขอมูลไมตรงกับความเปนจริงมากนัก เพราะมี

เจาหนาที่ตรวจแรงงานเพยีงคนเดียว การสอบถามขอมลูไมครบถวนอีกทั้งลูกจางก็ไมกลาให 

ขอเท็จจริง 

                             - ข้ันตอนการตรวจแรงงานไมเหมาะสม เนื่องจากการกาํหนดข้ันตอน การ

บังคับใชกฎหมายไว 4 ข้ันตอน ซึ่งไดแก การแนะนาํช้ีแจง การออกคําเตือน การออกคําส่ังใหพบ 



และ การดําเนนิคดี แตละข้ันตอนจะหางกนัประมาณ 7-10 วัน และอยางชาไมเกนิ 30 วัน รวม

ข้ันตอน การตรวจงานแตละแหงจะตองใชเวลาประมาณ 2 เดือนเปนอยางนอย หากตองตรวจ

แรงงานหลายคร้ัง จะเสียเวลามาก 

                             - การตรวจในกรณีพิเศษในเร่ืองเกี่ยวกับความปลอดภัยเกี่ยวกบัสุขภาพ

อนามยั หรือรางกายของลูกจาง ยังไมมีหลักเกณฑเพื่อเปนแนวทางสําหรับปฏิบัติการควบคุมและ 

การประเมนิผลที่มีปญหา เนื่องจากขาดการวางแผนหลักและแผนปฏิบัติที่ดีดังกลาวมาแลว จึงไม

สามารถประเมินผลการตรวจแรงงานใหบรรลุตามแนวทางที่กําหนดไว 

                             นาถ ทองสมบุญ (2541, หนา 29-30) ยังกลาวถึง การบริหารการตรวจแรงงาน

วาองคกรไมสามารถจัดกําลังคนใหเหมาะสมกับปริมาณงานและปญหาเร่ืองการขาดแคลนอัตรา

กําลังคน เชนเดียวกนั และผูวิจัยอีกทานหนึ่ง คือ ชายนาํ ภาววิมล (2534, หนา 157) ไดกลาวถึง 

ขอผิดพลาดในการบังคับใชกฎหมายที่เกีย่วของกับเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการมีขอจํากัด ทําใหขาด

อิสระและความคลองตัวในการแกไขปญหาอยางมีประสิทธิผล 

                        4. ปญหาเกีย่วกับเจาหนาที่ตรวจแรงงาน 

                             สุชาติ ศรีวรกร (2531, หนา 116) กลาวถงึ อํานาจหนาที่ของพนักงานปกครอง 

วาในปจจุบันฝายปกครองไดเขามามีบทบาทในการใหความคุมครองแกการใชแรงงานโดยการเขา

ไปแทรกแซงการใชแรงงานระหวางนายจางและลูกจาง ตลอดจนกําหนดกฎเกณฑตางๆ ให

นายจางและลูกจางปฏิบัติ แตปญหาผูใชแรงงานยังถูกเอารัดเอาเปรียบจากการทาํงาน การตกลง

ทําสัญญาจางแรงงาน ตลอดจนการใชแรงงานเด็กก็ยงัคงมีอยูและกลับทวีความรุนแรงข้ึน อัน

เนื่องจากไมสามารถบังคับได กฎหมายแรงงาน ของฝายปกครองอยางไดผลประการหนึง่ 

                             นาถ ทองสมบุญ (2541, หนา 39-40) ไดใหขอสรุปการวิจยัปญหาเกี่ยวกับ 

เจาหนาที่ตรวจแรงงานไวหลายประเด็น 

                             1. เจาหนาที่สวนมากมพีื้นความรูสวนมากจะจบปริญญาตรีทางสังคมศาสตร 

แมจะมีเจาหนาที่บางคนจบสาขานิติศาสตร แตเจาหนาที่เหลานี้ไมมีความรู และไมมีประสบการณ

ดานแรงงานเพียงพอ 

                             2. คุณสมบัติและความประพฤติเจาหนาที ่มีความสําคัญตอการปฏิบัติหนาที่

ตองมีบุคลิกดี เปนทีน่าเล่ือมใส รูจักกาลเทศะ และมีความเที่ยงธรรม 

                             3. เจาหนาที่ตรวจแรงงานยังขาดประสบการณและความชาํนาญ ซึ่งมีสาเหตุ

เนื่องมาจากถูกยายไปปฏิบติัหนาที่อ่ืน และผูที่มาทาํหนาที่แทนมักเปนเจาหนาที่บรรจุใหม ไมมี

ประสบการณและตองทดลองปฏิบัติหนาที่ถึง 6 เดือน จึงทาํใหการตรวจแรงงานลดลง 



                             4. เจาหนาที่ตรวจแรงงานมีจาํนวนนอย ไมไดสัดสวนกับจํานวน สถาน

ประกอบการทีอ่ยูในขายการตรวจแรงงาน 

                             5. การปฏิบัติหนาที่อ่ืนหรือการยืมตัวไปปฏิบัติงานในหนาที่อ่ืน ซึ่งการไป

ปฏิบัติหนาที่อ่ืนหรือไปชวยราชการ ณ หนวยงานอ่ืนเปนการช่ัวคราว ทาํใหเจาหนาทีไ่มอยาก

กลับมาทํางาน ในหนาที่ความรับผิดชอบเดิม 

                             ชายนาํ ภาววิมล (2534, หนา 157) เห็นวาพนกังานตรวจแรงงาน มีนโยบาย

ดําเนนิงานที่เปนการแฝงไมสอดคลองกับนโยบายหลัก เชน การผอนปรน การใชดุลพินิจของ

พนักงาน ตรวจแรงงาน เปนตน นอกจากนีย้ังมองวาความเปนอิสระและการใชดุลพนิจิของ

พนักงานตรวจแรงงานไมมีการควบคุมตรวจสอบอยางเปนระบบ ทําใหขาดขอมูลสะทอนกลับทีท่ํา

ใหองคประกอบตางๆ เกิดปฏิสัมพนัธ ที่มผีลตอการยอมรับและปฏิบัติตามกําหมายคุมครองแรงงาน 

                        5. ปญหาเกีย่วกับนายจาง 

                             นาถ ทองสมบุญ (2541, หนา 39-40) กลาวถงึ ปญหาและอุปสรรคใน การ

ตรวจแรงงานที่มีสาเหตุมาจากนายจาง ไดแก 

                             1. นายจางสวนใหญเปนเจาของกิจการขนาดเล็ก และบริหารกิจการ แบบ

ระบบครอบครัว จึงเปนเหตุใหนายจางเลง็เห็นประโยชนของตัวเองมากกวาที่จะปฏิบติัตาม

กฎหมาย 

                             2. นายจางสวนมากคิดวาการปฏิบัติตามกฎหมายคุมครองแรงงาน ไมมี

ประโยชน 

                             3. สัญญาจางแรงงานที่กระทําเปนลายลักษณอักษรจะจัดทาํเฉพาะ สถาน

ประกอบกิจการขนาดใหญ สําหรับสถานประกอบกิจการขนาดเล็กตองจางแรงงาน โดยตกลงกัน 

ดวยวาจาและนายจางเปนผูกําหนดเงื่อนไขการจางแรงงานเองทัง้ส้ิน และสาระสําคัญในเงื่อนไข

ดังกลาว ไมถูกตองตามกฎหมาย อีกทัง้สถานประกอบกิจการมกัอางวาไมมีผูรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติตามกฎหมาย คุมครองแรงงาน 

                        6. ปญหาเกีย่วกับลูกจาง 

                             นาถ ทองสมบุญ (2541, หนา 39-40) กลาวถงึ ปญหาเกีย่วกับลูกจาง 

เนื่องจากลูกจางมีระดับการศึกษาไมสูงนกัและฝมือยังไมอยูในเกณฑมาตรฐาน จึงทําใหลูกจางไม

มีความมั่นคงในการทํางาน เนื่องจากเปนแรงงานไรฝมือและไมมีองคการหรือสหภาพแรงงานที่จะ

ใหความคุมครอง หรือรักษาผลประโยชนของลูกจางจึงเปนเหตุใหลูกจางใหความรวมมือปกปดการ

ปฏิบัติที่ไมถูกตองของ นายจาง เพราะกลัววาจะไมมงีานทาํและลูกจางอยากไดคาจางมากๆ จึง



ยอมทาํตามทีน่ายจางตองการ โดยการปกปดขอเท็จจริง และยินยอมใหจัดทาํหลักฐานเท็จ ใน

ขณะเดียวกนัแนวโนมการจางลูกจางหญิง และเด็กเขาทํางานมีแนวโนมการจางแรงงานสูงข้ึน 

เพราะปกครองงาย คาจางถกู ลูกจางกลุมนี้จะให ความรวมมือกับนายจางปกปดขอมูลหรือ

ขอเท็จจริง เพราะกลัวจะถูกออกจากงาน 

                             นอกจากนี ้จากการศึกษาของ นาถ ทองสมบุญ ยังพบวา ลูกจางไมให ความ

รวมมือในการตรวจแรงงาน เพราะกลัววานายจางจะใหออกจากงานจึงจําใจตองตอบคําถาม

ตามที ่นายจางตองการ คือ บิดเบือนขอเทจ็จริงหรืออีกกรณีหนึ่งลูกจางใหความรวมมือปกปด

ขอเท็จจริง ดวยความเต็มใจ ลูกจางกลุมนีคื้อ ลูกจางรายวันและลูกจางตามผลงาน ซึ่งไมไดรับ

คาจางในวนัหยุด ตามกฎหมายคุมครองแรงงานกําหนดแตใหความรวมมือกับนายจางในการลง

ลายมือช่ือรับเงินคาลวงเวลา และคาทํางานในวนัหยุด 

                             ชายนาํ ภาววิมล (2534, หนา 157) พบวา ปจจัยเกื้อหนนุที่ยอมรับและปฏิบัติ

ตอกฎหมายคุมครองแรงงานนอกเหนือจากสภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมมีสวนทาํใหลูกจางมี

โอกาสเลือกงานที่สามารถใหคาจางและคาตอบแทนที่สูงข้ึน ยังพบวาความรูความเขาใจดาน

กฎหมายของนายจางและลูกจาง ยังมนีอยมาก อีกทั้ง นายจางเองยงัมองวาลูกจางไมมีความ

รับผิดชอบตอหนาทีก่ารงานและมีทัศนคติในเชิงลบเร่ืองคุณภาพในการทํางานและความ

รับผิดชอบของลูกจางที่ตํ่ากวามาตรฐาน หรือความตองการของนายจาง ซึ่งเปนอุปสรรคที่ทําให

นายจางปฏิบัติตามกฎหมายคุมครองแรงงาน 

                        7. ปญหาอ่ืนๆ 

                             นาถ ทองสมบุญ (2541, หนา 39-40) ไดใหผลสรุปจากการวิจัยวา

นอกเหนือจากปญหาที่เกิดข้ึนจากการบงัคับใชกฎหมาย พนักงานตรวจแรงงาน การตรวจแรงงาน 

นายจางและลูกจางตามที่กลาวมาแลวขางตน ปญหาอีกประการหนึง่ คือ เร่ืองการเดินทางไป

ตรวจแรงงาน ณ สถานประกอบ กิจการ ไมมีความคลองตัวเพราะตองใชรถโดยสารประจําทางเปน

หลัก 

                             วิเคราะหปญหาการละเมิดกฎหมายของไทย (กรมสวัสดิการและคุมครอง 

แรงงาน, 2540, หนา 299-300) 

                             ถึงแมกฎหมายคุมครองแรงงานและกฎหมายที่เกีย่วกับแรงงานสัมพันธ ของ

ไทยเมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานสากล จะอยูในทิศทางที่ถูกตองและไมแตกตางจากประเทศที่

พัฒนาแลวหรือมีระดับการพัฒนาอยูในระดับเดียวกับประเทศไทย โดยเฉพาะอยางยิ่ง กฎหมาย



คุมครองแรงงาน อยางไรก็ตาม ประเทศไทยยังประสบปญหาในการบังคับใชใหเปนไปตาม

กฎหมายในหลายๆ ดานดวยกัน ซึ่งจําเปนตองเรงรัดใหผูที่เกี่ยวของทกุฝายปรับปรุงใหดีข้ึนโดยเร็ว 

                             1. ดานการคุมครองแรงงาน แมวากฎหมายคุมครองแรงงานจะไดรับการแกไข

ปรับปรุงใหมีความเหมาะสมและรัดกุมข้ึนหลายคร้ัง เพือ่ใหความคุมครองลูกจางและกอใหเกิด

ความเปนธรรมมากข้ึนก็ตาม แตก็ยังมีขอกําหนดบางสวนที่ยงัไมสามารถคุมครองหรือดูแลผูใช

แรงงานไดอยางทั่วถงึ รวมทั้งขอกาํหนดที่มีสภาพการบังคับใชเปนกฎหมายอยูแลว ก็ยังไม

สามารถใหความคุมครองลูกจาง ไดอยางมี ประสิทธิภาพ อันมีสาเหตุมาจากการละเลยหรือการ

เพิกเฉยของนายจาง การไมทราบสิทธิประโยชนของลูกจางหรือการสมยอมหรือใจของลูกจาง 

ความจาํกัดของสวนราชการเปนผลใหมกีารละเมิดหรือฝาฝนกฎหมาย คุมครองแรงงานเกิดข้ึน

อยางกวางขวาง 

                             2. ดานแรงงานสัมพันธ ในสภาพความเปนจริงแลว ระบบแรงงานสัมพันธใน 

สถานประกอบการมักจะมีปญหาอุปสรรค ไมราบร่ืนหรือมีความขัดแยงกนัอยูตลอด ซึ่งสภาพ

ปญหาดังกลาวเกิดข้ึนทั้งฝายนายจางและฝายลูกจาง รวมตลอดถึงภาครัฐดวย โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งฝายนายจางและ ฝายลูกจางมีแนวความคิดที่สวนทางกันตลอด ไมยอมรับฟงเหตุผลซ่ึงกนัและ

กัน ปญหาสวนใหญมกัเกิดจากความพยายามเอาตัวรอดของฝายนายจาง กลาวคือ ในกรณีทีน่

นายจางประสบปญหาดานการผลิตหรือ ความยุงยากทางดานการเงนิ ฝายนายจางมักจะเลือกใช

มาตรการปดกจิการหรือเลิกจางลูกจาง เพือ่ขจัดอํานาจการตอรองของลูกจางหรือลดตนทุนการ

ผลิต ซึ่งโครงสรางทนุนิยมของประเทศไทยในปจจุบนัไดใหอํานาจ ตัดสินใจอยางเสรีแกนายจางใน

การเลิกจางประกอบกับความออนแอของกระบวนการแรงงานและองคกรผูใชแรงงาน อีกทั้ง

นโยบายเปดเสรีการเลิกจางที่ขาดมาตรฐานในการคุมครองและการควบคุม 
 

2.1.4 แนวความคิดเก่ียวกับการคุมครองแรงงาน 
                   คําวา “แรงงาน” LABOUR มีนักวิชาการไดใหความหมายไวแตกตางกัน หลาย

ประการดังนี ้

                   กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน (2539, หนา 5) ใหความหมายของแรงงานไววา

กําลังคน ซึ่งมขีอบเขตครอบคลุมถึงผูอยูในกําลังแรงงานและไมอยูในกําลังแรงงานที่จะเขาสูกําลัง

แรงงาน ในเวลาใดก็ได 

                   จินตนา พรพิไลพรรณ และอัญชลี คอคงคา (2535, หนา 5) ใหความหมายของ 

แรงงานไววา ในความหมายกวางๆ หมายถึง การกระทาํของมนุษยในการผลิต และในการแจกจาย



สินคาและบริการที่กอใหเกดิผลทางเศรษฐกิจ โดยผูดําเนินการจะไดรับคาตอบแทนในการกระทํา

นั้นๆ สวนใน ความหมายทีแ่คบ แรงงาน หมายถงึ ชนชัน้แรงงาน คือผูที่ทาํงานโดยไดรับ

ผลตอบแทนในรูปคาจางเทานัน้และไมรวมถึงผูที่มีสวนรวมในการผลิตอ่ืนๆ เชน ผูทาํงานสวนตัว

และนักวชิาชีพทัง้หลาย 

                   สุมาล ีปตยานนท (2535, หนา 1) ใหความหมายของแรงงาน ไววา หมายถงึ การใช

กําลังการและกําลังความคิดของมนุษยในการประกอบกิจกรรมทางเศรษฐกิจ ซึ่งอาจหมายถึง คน

ในวัยทํางานทัง้หมดที่เปนกาํลังแรงงาน หรืออาจหมายถงึจํานวนวนัหรือช่ัวโมง ที่คนจะทํางานได

ในระยะเวลาใดเวลาหน่ึง ซึ่งสามารถเปล่ียนแปลงในทางที่เพิม่ข้ึนหรือลดลงไดในระยะเวลาอันส้ัน 

                   นิคม จันทรวิทรุ (2521, หนา 9) ใหความหมายของ แรงงาน ไววา ในความหมาย

กวางคือ คนวยัทํางาน ซึ่งทาํงานอยูหรือกาํลังหางานทาํ สําหรับคนทีก่าํลังทํางานอยูหมายถงึ คน

ทุกอาชีพ ทุกฐานะทุกระดับ สวนคนที่กาํลังหางาน อาจเปนคนที่ไมเคยทํางานเลยหรือคนที่กาํลัง

ตกงาน รองาน ในความหมายแคบ คือ คนทีท่ํางานโดยอาศัยคาจางยงัชีพหรือที่เรียกวา ลูกจาง ซึ่ง

อาจเปนลูกจางประจํา หรือช่ัวคราวก็ได 

                   อัมพร วิจิตรพนัธ (2516, หนา 4) ใหความหมายของ แรงงาน ไววา หมายถงึ คนงาน

หรือลูกจางที่ไดรับเงินเดือนและคาจาง แตทํางานอยูภายใตบังคับบัญชาของคนอ่ืน 

                   จากคํานิยามของนักวิชาการที่กลาวมา “แรงงาน” หมายถึง บุคคลที่เล้ียงชีพตัวเอง

โดยอาศัยคาจาง เงนิเดือน และรายไดอ่ืนๆ ไมวาจะเปนการประกอบอาชีพใดๆ ก็ตาม 

                   ความหมายของการคุมครองแรงงาน 

                   สุดาศิริ วศวงศ (2538, หนา 59) ใหความหมายของการคุมครองแรงงาน ไววา 

หมายถงึ การกําหนดมาตรฐานข้ันตํ่า ในการใชแรงงานของลูกจาง โดยมีจุดมุงหมายที่จะคุมครอง

ลูกจางมิใหถูกนายจางใชงานจนเกินสมควร เพื่อขจัดความเดือดรอนของคนงานในระบบ

อุตสาหกรรม จึงจําเปนที่จะตองกําหนดมาตรการในการคุมครองแรงงานข้ึน เพื่อใหการคุมครอง

แรงงานใหผลและลดปญหาดานแรงงานลง 

                   จินตนา พรพิไลพรรณ และอัญชลี คอคงคา (2535, หนา 235) ไดกลาวไววา การ

คุมครองแรงงาน เปนเร่ืองทีก่วางขวางมาก ไมเฉพาะแตการออกกฎหมายและการดําเนนิการโดย

รัฐเทานั้น แตรวมถงึการดําเนินการโดยลูกจางหรือนายจางเอง เพื่อใหลูกจางมีสภาพการทํางานที่

ดีและใหการใชแรงงานเปนไปอยางยุติธรรม 

                   เทียน อัชกุล (2513, หนา 23) ไดกลาวไววา การคุมครองแรงงาน คือ การดําเนนิการ

เพื่อใหการใชแรงงานเปนไปอยางเปนธรรมและมีความเหมาะสม คือ ใหคนงานทีห่าเล้ียงชีพดวย



การรับจาง ไดทํางานดวยความปลอดภัย มีการเส่ียงอันตรายนอยที่สุด มีสถานที่ทาํงานทีถู่ก

สุขลักษณะ มีเวลาทํางานแตพอควรไดรับความเปนธรรมในการจายคาจางและตอตอบแทนการ

ทํางานอยางอ่ืน ตลอดจน มีหลักประกนัความม่ันคงในการทํางาน 

                   จากคําจํากัดความของนักวชิาการที่กลาวมา อาจสรุปไดวาการคุมครองแรงงาน 

หมายถงึ การกําหนดมาตรฐานข้ันตํ่าในการใชแรงงานของลูกจาง เพื่อคุมครองลูกจางใหมกีารใช

แรงงาน อยางเปนธรรมและมีความเหมาะสม โดยการดําเนนิการดังกลาว อาจเปนไปในลักษณะ

ของการออกกฎหมายและดําเนนิการโดยรัฐหรือการดําเนินการโดยลูกจางหรือนายจางเองก็ได 

                   การยึดหลักเสรีภาพในการทาํสัญญาจางแรงงาน สงผลใหเกิดปญหาดานการใช 

แรงงาน เพราะลูกจางขาดความเสมอภาคข้ันพื้นฐานในการทาํสัญญาเนื่องจากมีความรูที่ดอยกวา

การทาํสัญญาจึงมักเปนไปตามความตองการของนายจาง ประกอบกบันายจางผูลงทุนตองการให

ไดกําไรมากทีสุ่ดจึงจําเปนตองลดตนทนุการผลิตลง แรงงานจึงถูกใชอยางไมมีขอบเขต สุขภาพ

และความปลอดภัยในชีวิตรางกาย ของลูกจางไมไดรับการเอาใจใส การจายคาตอบแทนในการ

ทํางานกน็อยกวาที่ควรจะเปน (กมลชัย รัตสกาววงศ, 2325, หนา 228) โดยเฉพาะแรงงานหญิง

และเด็ก สามารถใหคาจางตํ่ากวาอัตราคาจางข้ันตํ่าไดเนื่องจากผูหญิงและเด็กปกครองงายไม

คอยมีปากมีเสียง สภาพการจางงานในโรงงานอุตสาหกรรม ของประเทศตะวนัตกใน

คริสตศตวรรษที ่18-19 โดยเฉพาะประเทศอังกฤษและฝร่ังเศษมีสภาพที่นาเศรามากๆ เด็กๆ ถูกใช

ทํางานอยางทารุณ สภาพในโรงงานไมถกูอนามยัลูกจางตองทํางานในสถานที่มืดทึบ สกปรก

อากาศไมถายเท ลูกจางตองทํางานโดยไมมีเวลาพักผอน และไดรับอันตรายจากเคร่ืองจักรอยู

เสมอ ความไมยุติธรรมทางสังคมที่ลูกจางไดรับนี้ ทําใหเกิดแรงผลักดันทางสังคมใหประเทศ

อังกฤษและยุโรปตองออกกฎหมายคุมครองแรงงานโดยเร่ิมจากการคุมครองแรงงานเด็กกอน 

ขณะเดียวกนัลูกจางก็พยายามรวมกนั กอต้ังสหภาพแรงงานข้ึนเพื่อปองกันผลประโยชนของพวก

ตนดวย (จินตนา พรพิไลพรรณ และอัญชลี คอคงคา, 2535, หนา 232-233) 

                   นอกเหนือจากเหตุผลดังกลาวแลวการที่ประเทศไทยซึ่งกาํหนดใหมกีารคุมครอง 

แรงงานเปนผลมาจากอิทธพิลขององคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour 

Organization) ซึ่งมีชื่อยอวา ไอ แอล โอ (นิคม จันทรวิทรุ, 2531, หนา 1-3) องคการดังกลาวจัดต้ัง

ข้ึนเมื่อวนัที ่29 ตุลาคม2462 (ค.ค. 1919) จนถึงปจจุบันอายุเกือบ 83 ปแลว และเปนองคการ

ระหวางประเทศองคการเดียวที่ยนืหยัดฝาคล่ืนลมมาจนถึงปจจุบันไดทั้งๆ ที่เปนองคการที่ต้ังคูกัน

มา คือ สันนิบาตชาติไดถูกยกเลิกไปและเมื่อมีการจัดต้ังองคการสหประชาชาติข้ึน องคการแรงงาน

นี้จึงกลายเปนองคการชํานญัพิเศษองคการแรกของสหประชาชาติองคการแรงงานระหวางประเทศ



ไดถือวาเปนองคการที่เนน เร่ืองนโยบายและปญหาแรงงานสังคมมากที่สุด บทบาทขององคการนี้

ไดมีอิทธิพลตอการกําหนดนโยบายทางสังคมแกประเทศตางๆ ทั่วโลกที่เปนสมาชิก ใครๆ ก็ตามที่

ทํางาน 8 ชั่วโมงในขณะนี้หรือมีคาจางตามสมควร มีสิทธิในการลาประเภทตางๆ มีสภาพ 

แวดลอมการทํางานที่ไมเลวเกนิไป ตลอดจนไมถูกเลือกปฏิบัติ และแมกระทัง่สิทธใินการกอต้ัง

สหภาพแรงงานควรตองสํานกึบุญคุณขององคการนี้ไมมากก็นอย เพราะส่ิงตางๆ ทีก่ลาวขางตน

เปนเร่ืองพื้นฐานที่องคการแหงนี้ไดกําหนดไว และมีอิทธิพลทาํใหประเทศตางๆ ไมวาจะพฒันา

แลว หรือกําลังพัฒนาไดกาํหนดแนวนโยบายทางดานสังคมข้ึนใชกบัประชาชนในชาติของตน อิทธิ

พขององคการแรงงานระหวางประเทศนัน้ไมไดจํากัด แตเพียงการที่ประเทศหนึ่งไดยอมรับ

ขอเสนอแนะหรือใหสัตยาบันแกอนุสัญญาแตเพียงอยางเดียว แตหลายๆประเทศ ไดรางกฎหมาย

หรือแนวนโยบายทางดานสังคมโดยยึดหลักการที่องคการแรงงานระหวางประเทศ ไดกําหนดเอาไว

ไมมากกน็อย 

                   จุดมุงหมายของการคุมครองแรงงาน 

                   จินตนา พรพิไลพรรณ และอัญชลี คอคงคา (2535, หนา 238) กลาววา การคุมครอง

แรงงานมีจุดมุงหมายอยู 4 ประการ คือ 

                        1. คุมครองเพื่อใหเกิดความม่ันคงแก คนงาน นายจาง หรือลูกจางไมตองการทีจ่ะ

ดํารงชีวิตอยูไปวันหนึง่ๆ โดยไมรูวาจะเกดิอะไรข้ึน นายจางควรจะใหลูกจาง คนงาน รูวามี

หลักประกนัที ่แนนอนจะไมถูกออกจากงาน จะไดรับคาจางเมื่อถึงเวลาจายคาจาง สวนนายจาง 

รัฐบาลจะตองใหความม่ันใจวา เมื่อผลิตออกมาจะตองมีตลาดขาย และสินคาไดรับการคุมครอง 

                        2. คุมครองเพื่อใหสภาพการทํางานดี ถกูสุขลักษณะ อากาศถายเทไดสะดวก มี

แสงสวางทีเ่พยีงพอ มีน้ําด่ืมที่สะอาดในโรงงาน ฯลฯ 

                        3. คุมครองเพื่อใหเกิดความปลอดภัยในการทาํงาน 

                        4. คุมครองเพื่อใหเกิดสวัสดิการ เชน การไดรับความชวยเหลือ เมื่อประสบ 

อุบัติเหตุในการทํางาน เปนตน 

                   นิคม จันทรวิทรุ (2530, หนา 6-8) กลาววา กฎหมายคุมครองแรงงานมีจุดมุงหมาย

ดังนี ้

                        1. เพื่อใหคนงานไดรับความเปนธรรมและการปฏิบัติอยางมีมนษุยธรรม เนื่องจาก

แตเดิมการคุมครองแรงงานอาศัยกฎหมายแพงและพาณิชย วาดวยการจางแรงงานเปนหลัก

สําหรับ ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง ตอมามีคนทํางานมากข้ึน มีปญหาคนทาํงาน

หนกั มีชั่วโมงการทาํงานนาน ไดรับคาจางตํ่า นายจางมุงหวังใหไดผลผลิตสูง ไมเอาใจใสสภาพ



การทาํงาน และความเปนอยูของคนงาน ทําใหคนงานไดรับความยากลําบาก รัฐบาลจึงเขา

แทรกแซงเพื่อออกขอกําหนดในการคุมครองแรงงานใหไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรมและเหมาะสม

ไมขัดตอศีลธรรมและมนุษยธรรม 

                        2. เพื่อผลทางดานเศรษฐกิจ ผูใชแรงงานเปนทัง้ผูผลิตและผูบริโภค เมื่อผูใช 

แรงงานมีรายไดดี ก็สามารถนํารายไดไปซื้อเคร่ืองอุปโภค บริโภค กอใหเกิดการเพิ่มกําลังซื้อทาํให

เศรษฐกิจดีมีการจางงานเพิม่ข้ึน อันเปนวงจรทางเศรษฐกิจ ทําใหการเพิ่มผลผลิตและอํานวย

ประโยชนตอเศรษฐกิจ สวนรวม 

                        3. เพื่อสันติสุขในทางอุตสาหกรรม และรักษาผลประโยชนของสวนรวม การ

ทํางานในการผลิตยอมมีขอพิพาทแรงงานเกิดข้ึน ขอพิพาทบางอยางมผีลกระทบตอสวนรวม 

กฎหมาย คุมครองแรงงานจึงบัญญัติยับยั้งและควบคุมมิใหมกีารนดัหยุดงานในกิจการที่คํานึงถึง

ความสงบและ ความมัน่คงของสวนรวม 

                        4. เพื่อพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของชาติ แรงงานเปนปจจัยการผลิตที่สําคัญ 

ของชาติ เมื่อมีการนาํไปใชประโยชนในทางที่ถูกตอง และมีประสิทธภิาพก็จะชวยใหผลผลิต

สวนรวมของชาติเพิ่มข้ึน 

                   สถาบันเพื่อการพัฒนาประเทศไทย (2540, หนา 278) กลาววา กฎหมายคุมครอง

แรงงาน มีวัตถุประสงคที่สําคัญ 3 ประการ คือ 

                        1. กําหนดมาตรฐานการใชแรงงานข้ันตํ่าทีน่ายจางพงึปฏิบัติตอลูกจาง 

                        2. เปนการรับรองสิทธิประโยชนข้ึนพืน้ฐานท่ีลูกจางพึงไดรับจากนายจาง 

                        3. เปนการกําหนดทิศทางการบริหารการคุมครองแรงงานของชาติใหเปนไปใน 

ทิศทางเดียวกนั 

                   วิธีการคุมครองแรงงาน 

                   จินตนา พรพิไลพรรณ และอัญชลี คอคงคา (2535, หนา 234-235) ไดแบงวิธ ีการ

คุมครองแรงงานเปน 2 วิธีใหญๆ คือ 

                        1. วิธีใชกฎหมายโดยตรงหรือวิธีการทีก่าํหนดโดยกฎหมาย หมายถงึ การที่รัฐ เปน

ผูดําเนนิการคุมครองโดยกฎหมาย ระเบียบ หรือขอบังคับตางๆ กําหนดเปนมาตรฐานข้ันตํ่าในการ

ใช แรงงานไว และมีเจาหนาที่ของรัฐออกตรวจตราไมใหมีการใชแรงงานตํ่ากวามาตรฐานที่

กฎหมายแรงงานกําหนดไว โดยมีวัตถุประสงคเพื่อคุมครองใหเกิดความเปนธรรมในการใชแรงงาน 

                        2. วิธีที่ไมเปนกฎหมายโดยตรง เชน 



                             2.1 สัญญาจางแรงงาน เปนสัญญาระหวางนายจางและลูกจางที่เปน

มาตรการอันหนึ่งที่ชวยในการคุมครองแรงงาน เพราะทั้งฝายนายจางและลูกจางตางมีขอผูกพันที่

จะตองปฏิบัติตาม เงื่อนไขในสัญญาจางแรงงาน ซึ่งสัญญาจางแรงงานจะตองมีมาตรฐานไมตํ่า

กวากฎหมายคุมครองแรงงาน 

                             2.2 สหภาพแรงงาน เปนองคการที่ลูกจางรวมกนัจัดต้ังข้ึนเพื่อคุมครอง การ

ทํางานของลูกจาง เพื่อปรับปรุงสภาพการทํางานดวยวิธกีารรวมเจรจาตอรองเพื่อหาทางสงเสริม

สภาพ ความเปนอยูของลูกจางใหดีข้ึน 

                   การคุมครองแรงงานโดยกฎหมาย 

                   กฎหมายคุมครองแรงงาน เปนกฎหมายพเิศษที่กาํหนดใหการคุมครองแรงงาน แก

ลูกจาง เพิ่มข้ึนไปจากการคุมครองทั่วไปตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย นกัวิชาการไดให 

ความหมายของการคุมครองแรงงาน ไวดังนี ้

                   สถาบันวิจัยเพือ่การพัฒนาประเทศไทย (2540, หนา 277) กลาววา กฎหมาย 

คุมครองแรงงาน หมายถึง บทบัญญัติหรือขอกําหนดเกีย่วกับมาตรฐานข้ันตํ่าในการใชแรงงาน

โดยทั่วไปจะมสีาระสําคัญเกีย่วกับการใชแรงงานทั่วไป อันเปนขอกาํหนดเกี่ยวกับวันและเวลา

ทํางานปกติ เวลาพกั วันหยดุประจําสัปดาห วันหยุดตามประเพณี วันหยุดพกัผอนประจําป และ

วันลา การใชแรงงานหญิงและเด็ก คาจาง คาลวงเวลา คาทาํงานในวนัหยุด การเลิกจาง และ

คาชดเชยอันเนื่องมาจากการเลิกจาง การควบคุมตรวจสอบและการจดัสวัสดิการเกีย่วกับ

สุขอนามัย และความปลอดภัยในการทํางานของลูกจาง 

                   สุดาศิริ วศวงศ (2538, หนา 59) ไดกลาวไววา กฎหมายคุมครองแรงงาน หมายถงึ 

การที่รัฐไดกําหนดมาตรฐานข้ันตํ่าในการใชแรงงานข้ึน สวนใหญเปนขอปฏิบัติที่นายจางจะตอง

จัดใหแกลูกจางเปนสภาพการจางงานข้ันตํ่าสุด 

                   เอกพร รักความสุข (2541, หนา 10) กลาวไววา กฎหมายคุมครองแรงงาน เปน

กฎหมายสังคม เพื่อสรางความเปนธรรมในสังคมระหวางฝายนายจางและลูกจาง บัญญัติถึงสิทธิ

หนาที่ระหวางนายจางและลูกจาง โดยกําหนดมาตรฐานข้ันตํ่าในการใชแรงงานและการจาย

คาตอบแทนในการทํางานเพื่อใหลูกจางไดรับความปลอดภัย มีสุขภาพอนามัยที่ดี ไดรับ

คาตอบแทนและสวัสดิการตามสมควร ทั้งนี ้เพื่อใหการใชแรงงานเกิดประโยชนสูงสุดแกนายจาง 

ลูกจาง 

                   เกษมสนัต วิลาวรรณ (2529, หนา 139) กลาวไววา กฎหมายคุมครองแรงงาน 

หมายถงึ กฎหมายที่บัญญัติถึงสิทธิและหนาที่ระหวางนายจางและลูกจาง โดยกําหนดมาตรฐาน



ข้ันตํ่าในการใชแรงงานและการจายคาตอบแทนในการทํางานเพื่อใหลูกจางไดรับความปลอดภัย มี

สุขภาพอนามยัที่ดี ไดรับ คาตอบแทนและสวัสดิการตามสมควร 

                   พรเพชร วิชิตชลชัย (2523, หนา 29) ไดกลาวไววา กฎหมายวาดวยการคุมครอง

แรงงาน ไดแก บทบัญญัติทีว่างขอกําหนดใหนายจางปฏิบัติตามมาตรฐานที่กาํหนดไว ในเร่ือง

สภาพการจางและสภาพการทํางาน ถาฝาฝนไมปฏิบัติตามจะถกูลงโทษ 

                   จากคําจํากัดความของนักวชิาการที่กลาวมา อาจสรุปไดวา กฎหมายคุมครอง 

แรงงาน หมายถึง บทบัญญัติหรือขอกําหนดที่รัฐไดกําหนดข้ึน เพื่อสรางความเปนธรรมในสังคม 

ระหวาง นายจาง ลูกจาง โดยกําหนดมาตรฐานข้ันตํ่าในการทาํงาน และการจายคาตอบแทนใน

การทาํงาน ถานายจาง ฝาฝน ไมปฏิบัติตามจะถกูลงโทษตามกฎหมาย 

                   ลักษณะของกฎหมายคุมครองแรงงาน 

                   กฎหมายคุมครองแรงงาน เปนกฎหมายทีบ่ัญญัติถึงสิทธิและหนาที่ระหวาง ฝาย

นายจางและลูกจาง (เกษมสนัต วิลาวรรณ, 2542, หนา 19) โดยกําหนดมาตรฐานข้ันตํ่าในการ

จาง การใชแรงงาน การจัดสถานที่และอุปกรณในการทาํงานเพื่อใหผูทํางานมีสุขภาพอนามัยที่ดี มี

ความปลอดภัยในชีวิตและรางกาย ไดรับคาตอบแทนตามสมควร นายจางมีแรงงานในการผลิต 

หรือบริหารที่คงสภาพในระยะยาวประเทศมีความเจริญทางเศรษฐกิจและความสงบทางสังคม 

                   พวงทอง อมรลักษณานนท (2528, หนา 7-9) ไดจําแนกลักษณะของกฎหมาย 

คุมครองแรงงานออกเปน 4 ลักษณะ ดังนี ้

                        1. กฎหมายคุมครองแรงงานเปนกฎหมายมหาชน เปนกฎหมายที่รัฐตราออกมา

เพื่อจัดระเบียบสังคมในการจางและการใชแรงงานในการปฏิบัติตาม แมจะเปนเร่ืองที่ฝายหนึ่งตอง

ปฏิบัติ ตออีกฝายหนึง่ (นายจางตองปฏิบัติตอลูกจาง) ก็ตาม ก็ยังถอืวาเปนหนาทีท่ี่ตองปฏิบัติตอ

รัฐอยู ถาไมปฏิบัติตามมีโทษทางอาญาเปนสภาพบังคับและถือเปนความผิดตอรัฐหรือคดีอาญา

แผนดิน 

                        2. กฎหมายคุมครองแรงงานเปนกฎหมายเกีย่วกบัความสงบเรียบรอย การจาง

และการทาํงานระหวางนายจางและลูกจางเปนสัญญาอยางหนึ่งตามกฎหมายแพงและพาณิชย

ดวย นายจางและลูกจางจะทําสัญญากันอยางไรก็ได หากขอสัญญานั้นไมเกี่ยวกับการปฏิบัติตาม

กฎหมายคุมครองแรงงาน แตถาสัญญาหรือขอตกลงนัน้ขัดตอบทบัญญัติของกฎหมายคุมครอง

แรงงานหรือไมสอดคลองกบักฎหมาย คุมครองแรงงานหรือจะไมใชกฎหมายคุมครองแรงงาน

บังคับ สัญญาหรือขอตกลงนั้นเปนโมฆะใชบังคับตอกันไมได 



                        3. กฎหมายคุมครองแรงงานเปนกฎหมายสังคมนิยม เพราะเปนกฎหมายที่ตรา

ออกมาเพื่อคุมครองผูทีดอยกวาในสังคม เพื่อใหสังคมมีความเปนธรรมยิ่งข้ึน 

                        4. กฎหมายคุมครองแรงงานเปนกฎหมายที่ไมคงตัว เปนกฎหมายทีผู่กไวกับ การ

เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง เมื่อฐานะเศรษฐกิจสภาพสังคมหรือระบบทาง

การเมืองเปล่ียนแปลงไป กฎหมายคุมครองแรงงานก็ตองเปล่ียนแปลงตามไปดวย 

                   กมลชัย รัตนสกาววงศ (2523, หนา 232-237) ไดแบงลักษณะพิเศษของกฎหมาย

คุมครองแรงงานออกเปน 7 ลักษณะ ดังนี ้

                        1. กฎหมายคุมครองแรงงานไดกําหนดในรูปของการคุมครองมาตรฐานข้ึนตํ่า ใน

การทาํงานเทานัน้ กลาวคือ อยางนอยที่สุดนายจางจะตองปฏิบัติใหไดมาตรฐานข้ึนตํ่าตามที่

กําหนดไว ในกฎหมาย 

                        2. การไดมาซื้อสภาพการจางซึง่เปนมาตรฐานข้ันตํ่าตามกฎหมายคุมครอง

แรงงานเปนการไดมาโดยขอกฎหมาย เพราะเปนหนาทีท่ี่นายจางจะตองปฏิบัติ ลูกจางไม

จําเปนตองยืน่ขอเรียกรองเพือ่เจรจาตอรองรวมแตอยางใด 

                        3. กฎหมายคุมครองแรงงานเปนกฎหมายสังคม บัญญัติข้ึนมาเพื่อแกไขปญหา

เฉพาะในสังคม และบังคับใชกับประชาชนผูซึ่งมีสถานภาพทางกฎหมายเปนนายจางและลูกจาง

เทานั้น ถาสภาพทางเศรษฐกิจและสังคมในขณะที่บงัคับใชกฎหมายอยูเปล่ียนแปลงไป เนื้อหา

ของกฎหมายคุมครองแรงงานก็จะเปล่ียนแปลงตาม 

                        4. กฎหมายคุมครองแรงงานจะตองเปนกฎหมายที่แกไขไดงาย ในฐานะที่เปน

กฎหมายสังคม ซึ่งจะตองมกีารเปล่ียนแปลงใหทันกับสภาพทางดานเศรษฐกิจและสังคม 

                        5. กฎหมายคุมครองแรงงานมีทัง้บทบัญญัติที่เครงครัด และบทบัญญัติที่ ไม

เครงครัด บทบัญญัติที่เครงครัดเปนมาตรฐานข้ันตํ่าที่ไมสามารถผอนปรนได สวนบทบัญญัติที่ไม

เครงครัด อาจขอผอนปรนไดตามสมควร 

                        6. ในกรณีทีน่ายจางไมปฏิบัติตามกฎหมายคุมครองแรงงาน การโตแยงสิทธิของ

นายจางที่มีตอลูกจางโดยทัว่ไปมีลักษณะเปนคดีที่เปนขอพิพาทลูกจางสามารถนาํคดีข้ึนสูศาลได 

                        7. กฎหมายคุมครองแรงงานเปนกฎหมายเกีย่วกบัความสงบเรียบรอยของ 

ประชาชนเปนกฎหมายที่เปนลักษณะบังคับ เอกชนจะตกลงหรือใหความยินยอมระหวางลูกจาง

และนายจาง ใหปฏิบัติตํ่ากวามาตรฐานข้ันตํ่าไมได 

                        จากที่กลาวมาจะเหน็ไดวา กฎหมายคุมครองแรงงานโดยรัฐเปนผูออกกฎหมาย

กําหนดหลักเกณฑเปนมาตรฐานข้ันตํ่าเพือ่คุมครองสิทธิพื้นฐานของผูใชแรงงาน โดยกําหนดเปน



การบังคับ ใหนายจางจัดการใหกับลูกจางนั้น โดยทั่วไปแลวจะกําหนดในเร่ืองเกี่ยวกับเวลาทาํงาน 

ชั่วโมงทาํงาน เวลาพัก วนัหยุด วันลา คาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวนัหยุด เงินทดแทน 

คาชดเชย สวสัดิการ ความปลอดภัย ในการทํางาน การใชแรงงานหญิงและเด็ก เปนตน การ

คุมครองแรงงานจะมีลักษณะที่แตกตางกันไปในแตละประเทศ ข้ึนอยูกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม 

จารีตประเพณีของประเทศนัน้ๆ แตโดยสวนใหญจะกําหนด มาตรฐานการใชแรงงานตาม

หลักเกณฑที่อยูในอนุสัญญาและขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศเปนสําคัญ 

 

2.1.5 งานวิจัยที่เก่ียวของ 
                   สินินาต บุญเนตร (2541) ไดศึกษาเร่ือง การบังคับใชกฎหมายคุมครองแรงงาน 

ศึกษาเฉพาะกรณี : การตรวจแรงงานในประเทศไทย ระหวาง พ.ศ. 2541-2542 ตาม

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พบวา การปฏิบัติไมถูกตองตามพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีสาเหตุ มาจากปจจัย 7 ประการ ไดแก 1) ปญหาจากการตีความขอ

กฎหมาย 2) ปญหาที่เกิดจากนายจาง 3) ปญหาที่เกิดจากลูกจาง 4) ปญหาท่ีเกิดจากพนักงาน

ตรวจแรงงาน 5) ปญหาที่เกดิจากการบริหารจัดการภายใน องคกรหรือหนวยงานราชการ 6) 

ปญหาดานการประชาสัมพนัธ และ 7) ปญหาดานอ่ืนๆ ซึ่งปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนเหลานี ้

ขอเสนอแนะในการแกไขปญหาก็โดย แกที่ตนเหตุของปญหาเหลานัน้ 

                   โสภาคย สัมมานนท (2544) ไดศึกษาเร่ือง ปญหาอุปสรรคในการปฏิบติัตาม 

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน ของผูประกอบกิจการในเขตจังหวัดสระแกว พบวา มีปญหาตางๆ 

ดังนี ้1) ความรูความเขาใจเกี่ยวกบัพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 2) การประสบ

ปญหาในการที่จะตองปฏิบติัตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ผูประกอบกิจการ

เกิดความสับสนระหวาง พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กับพระราชบญัญัติแรงงาน

สัมพันธ, ผูประกอบการไมให ความสนใจในการดําเนนิการจัดต้ังคณะกรรมการตางๆ ตามที่

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541กําหนดอัตราคาจางตามทีก่ฎหมายกาํหนดใหใช

บังคับเฉพาะนายจางและลูกจางที่เปนคนไทยเทานั้น 

 

2.2 กรอบแนวคิด 
                   จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ผูศึกษาจึงกาํหนดกรอบแนวคิดที่ใชใน

การศึกษา ในคร้ังนี ้ดังนี ้

1. อัตราสวนรอยละของสถานประกอบการที่ปฏิบัติไมถูกตองตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
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2. เปรียบเทียบขนาดของสถานประกอบการที่ปฏิบัติไมถูกตองตามพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน 

     - สถานประกอบการที่มขีนาด 1-4 คน 

     - สถานประกอบการที่มขีนาด 5-9 คน 

     - สถานประกอบการที่มขีนาด 10-19 คน 

     - สถานประกอบการที่มขีนาด 20-49 คน 

                                      แผนภาพที ่1 กรอบแนวคิด 

 

2.3 คํานิยามศัพท 
                   การปฏิบัติทีไ่มถูกตอง หมายถงึ การปฏิบัติที่ไมถูกตองตามพระราชบัญญัติ

คุมครอง แรงงาน พ.ศ. 2541 ในเร่ืองคาจางข้ันตํ่า 

                   พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน หมายถึง พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 

2541 

                   ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม หมายถึง สถานประกอบการที่ประกอบไปดวย

กิจการผลิต กจิการคา และกจิการการบริการ โดยพิจารณาเฉพาะสถานประกอบการที่มีจาํนวน

พนกังาน คนงาน ไมเกนิ 100 คน 

                   ธุรกิจขนาดกลาง หมายถึง ธุรกิจที่ประกอบไปดวย กิจการผลิต กิจการคา และ

กิจการ การบริการ ที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจง มีตนทนุการผลิตตอหนวยสูง สามารถปรับตัวไดชากวา

ธุรกิจขนาดยอม และเสียเปรียบดานราคาเมื่อเทียบกับธุรกิจขนาดใหญ โดยทัว่ไปจะมกีารจาง

แรงงานระหวาง 50-200 คน 

                   ธุรกจิขนาดยอม หมายถึง ธุรกิจที่ประกอบไปดวยกิจการผลิต กิจการคา และกิจการ 

การบริการ ที่มลัีกษณะเฉพาะเจาะจง มีความคลองตัวในการปรับเปล่ียนกระบวนการผลิตและระบบ

บริหาร มีตนทนุตํ่าโดยทั่วไปจะมีการจางแรงงานไมเกนิ 50 คน 

                   อัตราคาจางขั้นตํ่า หมายถึง อัตราคาจาง ซึ่งคณะกรรมการคาจางกลางเปนผูกาํหนด 

หรือ คณะกรรมการคาจางจงัหวัดกาํหนดโดยความเหน็ชอบของคณะกรรมการคาจางกลาง แลวแต

กรณี และเสนอ ใหคณะรัฐมนตรีประกาศในราชกิจจานุเบกษา 



                   อัตราคาจางขั้นตํ่าพืน้ฐาน หมายถึง อัตราคาจางซึ่งคณะกรรมการกลางกําหนด เพื่อ

ใชเปน พื้นฐานในการกาํหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า และเสนอใหคณะรัฐมนตรีประกาศในราชกิจจา

นุเบกษา 
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