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บทที่ 1 
 

1. ที่มาและความสาํคัญของปัญหา 
 

สญัญาจ้างแรงงานเป็นสญัญาตา่งตอบแทนประเภทหนึ่ง  อนัว่าด้วยความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล 2 ฝ่าย คือ นายจ้างและลูกจ้าง โดยความสัมพันธ์ตามสัญญาจ้างแรงงานนี ้ 
ก่อให้เกิดสทิธิและหน้าท่ีแก่ทัง้ฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลกูจ้าง ซึง่หน้าท่ีหลกัของนายจ้างก็ คือ การ
จ่ายค่าตอบแทนการทํางาน ไม่ว่าจะเป็นค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุดแก่ลูกจ้าง  
และมีสิทธิท่ีจะได้รับแรงงานจากลกูจ้างเป็นสิ่งตอบแทน นายจ้างมีสิทธิใช้อํานาจบงัคบับญัชา
ลกูจ้างในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการทํางาน เช่น กําหนดเวลาและสถานท่ีทํางาน  การกําหนดเง่ือนไข
การใช้สิทธิลาป่วย ลากิจต่างๆ รวมถึงควบคุมวิธีการการทํางาน  และมีสิทธิเรียกค่าเสียหาย 
หากลกูจ้างทํางานบกพร่องจนก่อให้เกิดความเสียหาย  ส่วนลกูจ้างก็มีหน้าท่ีต้องทํางานให้แก่
นายจ้างด้วยตนเอง และปฏิบตัติามคําสัง่อนัชอบด้วยกฎหมายของนายจ้าง และมีสทิธิท่ีจะได้รับ
คา่ตอบแทนตามหลกัสญัญาตา่งตอบแทน รวมถึงได้รับความคุ้มครองสทิธิตา่งๆ ตามกฎหมาย  
 ลกูจ้างมีหน้าท่ีหรือมีหนีซ้ึง่ต้องชําระโดยการทํางานตามสญัญาจ้างให้แก่นายจ้าง 
ตามมาตรา 575 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์  และการทํางานหรือการชําระหนีน้ัน้  
ลกูจ้างต้องชําระหนีใ้ห้ถกูต้องตามความประสงค์อนัแท้จริงแห่งมลูหนี ้ตามมาตรา 215 ประมวล
กฎหมายแพ่งและพาณิชย์  ลกูจ้างจึงต้องทํางานให้แก่นายจ้างตามท่ีกําหนดไว้ในสญัญาอย่าง
เต็มท่ีและต้องปฏิบตัิหน้าท่ีตามช่วงเวลาท่ีกําหนดไว้ในสญัญาด้วย  อย่างไรก็ตาม ในระหว่างท่ี
ลกูจ้างมีหน้าท่ีต้องทําการชําระหนีแ้ก่นายจ้างนัน้ อาจมีเหตจํุาเป็นอนัมีผลทําให้ลกูจ้างต้องละจาก
หน้าท่ีหรือไม่อาจปฏิบตัิการชําระหนีใ้ห้แก่นายจ้างได้เป็นการชัว่คราว เช่น ลูกจ้างเกิดเจ็บป่วย 
หรือมีกิจธุระท่ีจําเป็นต้องปฏิบตัิหรือสมควรจะต้องปฏิบตัิในเวลาทํางาน หากลกูจ้างไม่มาทํางาน
หรือขาดงานไปโดยไม่ได้รับอนุญาตจากนายจ้าง อาจถือเป็นการละทิง้การงานไปเสีย ทําให้
นายจ้างมีสิทธิเลิกจ้างได้ทันที โดยไม่ต้องบอกกล่าวล่วงหน้าหรือจ่ายค่าสินไหมทดแทน ตาม
มาตรา 583 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ และเป็นเหตใุห้นายจ้างปฏิเสธการจ่ายค่าชดเชย
จากการถูกเลิกจ้าง ตามมาตรา  119 (5) พระราชบัญญัติคุ้ มครองแรงงาน พ.ศ . 2541 
 ลกัษณะของการไมม่าทํางานนัน้ อาจจะเกิดจากการลาป่วย การลากิจ การนดัหยดุ
งานตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ์ หรือการท่ีนายจ้างปิดงานทัง้กรณีท่ีนายจ้างหยุดกิจการ
ชัว่คราวเพราะมีเหตจํุาเป็นตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน หรือกรณีท่ีนายจ้างปิดงานตามกฎหมาย 
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แรงงานสมัพนัธ์  แตใ่นวิทยานิพนธ์ฉบบันีมุ้่งศกึษาเฉพาะกรณีการลาป่วยและการลากิจเท่านัน้ 
เน่ืองจากเป็นปัญหาท่ีเกิดขึน้บอ่ยครัง้ในความสมัพนัธ์ตามสญัญาจ้างแรงงาน ซึง่อาจเป็นเพราะ
ยังขาดความชัดเจนในการบัญญัติและการใช้การตีความกฎหมาย  จึงสมควรท่ีจะได้รับ
การศกึษาอยา่งถ้วนถ่ีตอ่ไป โดยมีประเดน็ปัญหาหลกัๆ ในการพิจารณา ดงันี ้ 
 
1. ลักษณะของการลาที่จาํเป็น 
 
 การลาแบ่งออกได้เป็น 2 กรณี คือ การลาป่วย และการลากิจ โดยการลาป่วยของ
ลูกจ้างในสถานประกอบการทั่วไปจะได้รับความคุ้มครองตามมาตรา 32 พระราชบญัญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 และหากเป็นลกูจ้างในกิจการรัฐวิสาหกิจจะได้รับความคุ้มครองตาม
ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสมัพนัธ์ เร่ือง มาตรฐานขัน้ต่ําของสภาพการจ้างใน
รัฐวิสาหกิจ ข้อ 18 ซึง่ออกตามความในมาตรา 36(1) แห่งพระราชบญัญตัิแรงงานรัฐวิสาหกิจ
สมัพนัธ์ พ.ศ.2543 ส่วนการลาประเภทอ่ืนๆ นอกจากการลาป่วยนัน้ จะจดัอยู่ในลกัษณะของ
การลากิจ ซึ่งมีทัง้กรณีท่ีเกิดสิทธิโดยคู่สญัญาและโดยผลของกฎหมาย กรณีท่ีเกิดโดยผลของ
กฎหมายนัน้ จะมีการกําหนดไว้ชดัเจนวา่เหตจํุาเป็นกรณีใดท่ีควรให้สิทธิลากิจแก่ลกูจ้าง เว้นแต ่
กรณีการลาเพ่ือกิจธุระอนัจําเป็น ตามมาตรา 34 พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 ซึง่
ให้เป็นไปตามข้อบงัคบัเก่ียวกับการทํางาน โดยให้เป็นอํานาจของนายจ้างท่ีจะกําหนดว่าเหตุ
เช่นใดท่ีควรกําหนดให้สิทธิแก่ลูกจ้างลาเพ่ือกิจธุระจําเป็นได้ แต่การกําหนดนัน้อาจมิได้
พิจารณาถึงความจําเป็นของลูกจ้างอย่างแท้จริง อีกทัง้ จะเห็นว่าประเภทของการลากิจท่ี
กฎหมายกําหนดให้นัน้ มีความจํากัดและไม่ครอบคลุมถึงความจําเป็นในการดํารงชีวิตของ
ลกูจ้าง เช่น กรณีการลาคลอดหากเป็นกรณีท่ีผู้ เป็นภรรยาเป็นผู้หารายได้หลกัของครอบครัวการ
ท่ีให้สิทธิเฉพาะแก่ภรรยาท่ีจะลานัน้อาจไม่เป็นผลดีนกั  ในบางประเทศ เช่น ประเทศองักฤษจึง
ให้สิทธิแก่สามีท่ีจะลาเพ่ือดูแลบุตรหลังการคลอดด้วย  หรือตามประมวลกฎหมายแรงงาน
ฝร่ังเศสท่ีให้สิทธิลกูจ้างลาเพ่ือดแูลบตุรผู้ เยาว์หรือบิดามารดาของลกูจ้างท่ีมีอาการเจ็บป่วยได้
ซึ่งลูกจ้างก็มีหน้าท่ีทางศีลธรรมในการให้การดูแลรักษา ซึ่งหากไม่มีการกําหนดเหตุดงักล่าว
เอาไว้โดยตรงในกฎหมายหรือไมมี่การกําหนดไว้ในข้อบงัคบัเก่ียวกบัการทํางาน ลกูจ้างก็ไม่อาจ
อ้างเพ่ือใช้สิทธิลาเพ่ือกิจธุระจําเป็นตามมาตรา 34 พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 
ได้  อีกทัง้ ธุรกิจส่วนใหญ่ในประเทศไทย กว่าร้อยละ 95 ล้วนมิได้มีการจดัทําข้อบงัคบัการ
ทํางานเอาไว้ แต่มกัเป็นการตกลงกนัด้วยวาจา เช่น ธุรกิจขนาดเล็กและธุรกิจขนาดกลาง ทําให้
เกิดปัญหาความไม่ชดัเจนเก่ียวกับหลกัเกณฑ์ท่ีลกูจ้างต้องยึดถือเพ่ือใช้สิทธิลากิจของลกูจ้าง  
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และการท่ีลกูจ้างไม่อาจลากิจได้จากเหตขุ้อจํากดัดงักล่าว กลบัเป็นการสนบัสนนุให้เกิดการลา
ป่วยเท็จอนั เน่ืองจากการลาป่วยเป็นการลาทีได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายว่าหากเป็นเวลา
ไม่เกิน 3 วนัทํางาน นายจ้างไม่อาจเรียกให้ลกูจ้างแสดงใบรับรองแพทย์ได้ แตทํ่าให้ลกูจ้างอาจ
ต้องรับผิดตอ่การลาป่วยเป็นเท็จนัน้ อยา่งไรก็ตาม มิได้หมายความวา่ ลกูจ้างจะไม่อาจหยดุงาน
ได้ไม่ว่ากรณีใดๆ เพราะลกูจ้างยงัคงได้รับความคุ้มครองจากการถกูเลิกจ้างเพราะเหตขุาดงาน 
ตามมาตรา 579 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ ซึง่มีความคล้ายคลงึกบัสิทธิในการลากิจ
ของลกูจ้างในกรณีท่ีไม่มีกฎหมายกําหนดไว้เป็นพิเศษด้วย คือ หากลกูจ้างขาดงานไปโดยมีเหตุ
อนัสมควรและเพียงชัว่เวลาน้อยพอสมควรแล้วลกูจ้างจะได้รับความคุ้มครองจากการถกูเลิกจ้าง 
ซึง่ทําให้เกิดประเด็นท่ีต้องพิจารณาต่อไปว่า กรณีใดจึงจะเป็น “เหตอุนัสมควร” และระยะเวลา
นานเพียงใดจึงจะเป็น “ชั่วระยะเวลาน้อยพอสมควร” ตามท่ีกฎหมายคุ้มครอง เช่น กรณีท่ี
ลูกจ้างขอลาเพ่ือศึกษาต่อ ลาเพ่ือไปสอบ ลาเพ่ือไปหางานใหม่ หรือกรณีอ่ืนท่ีลูกจ้างไม่มา
ทํางานเน่ืองจากมีกิจธุระจําเป็น แตน่ายจ้างไม่อนญุาตให้ลา และลกูจ้างได้หยดุงานโดยพลการ 
มีผลทําให้การไม่มาทํางานนัน้ กลายเป็นการขาดงานอนัอาจทําให้ลกูจ้างไม่ได้รับค่าจ้างและ
อาจถูกเลิกจ้างได้  ผู้ เขียนจึงได้พยายามศึกษาถึงลกัษณะของกิจธุระอนัจําเป็นและความ
เหมาะสมท่ีควรจะนํามาบญัญตัไิว้ในกฎหมายแรงงานของไทย 
 
2. ความยินยอมของนายจ้างกับความสมบูรณ์ของการลาและการบอกกล่าวล่วงหน้า
ก่อนการลา 
 
 ตามกฎหมายไทยแม้จะมีการให้สิทธิลาแก่ลูกจ้าง แต่ก็มิได้มีตัวบทกฎหมายใน
มาตราใดท่ีกลา่วถึงองค์ประกอบหรือความสมบรูณ์ของการใช้สิทธิลาไว้โดยตรง  จึงต้องพิจารณา
จากหลกัทัว่ไปในเร่ืองหนีแ้ละนิตกิรรม และเม่ือพิจารณาจากหลกั “สญัญาต้องเป็นสญัญา”(pacta 
sunt servanda) แล้ว ลกูจ้างต้องทํางานให้แก่นายจ้างตามสญัญาท่ีได้ตกลงกนัไว้ ดงันัน้ หากมี
การตกลงเร่ืองเวลาทํางานเอาไว้ ลกูจ้างก็ต้องปฏิบตัิตามสญัญานัน้ ด้วยการปฏิบตัิการชําระหนี ้
ของตนให้ต้องตามความประสงค์อนัแท้จริงแห่งมลูหนี ้ตามมาตรา 215 ประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย์ โดยการทํางานตามวนัและเวลาท่ีกําหนดไว้  หากลกูจ้างไม่มาทํางานโดยพลการ อาจถือ
ว่าเป็นการละทิง้หน้าท่ีการงาน ทําให้ลูกจ้างตกเป็นฝ่ายผิดสญัญาและเกิดความรับผิดตามมา  
เว้นแต่จะได้รับความยินยอมหรือได้รับอนุญาตจากคู่สญัญาอีกฝ่าย คือ นายจ้าง เพราะความ
ยินยอมของนายจ้างถือว่าเป็นการตกลงกนัระหว่างคูส่ญัญาท่ีมีผลให้การชําระหนีข้องฝ่ายลกูจ้าง
หยุดลงเป็นการชั่วคราว แต่ไม่กระทบกับความเป็นนายจ้างลูกจ้าง โดยเม่ือพ้นช่วงท่ีได้รับการ
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อนญุาตให้ลาแล้ว ข้อสญัญาในเร่ืองการชําระหนีข้องลกูจ้างก็จะกลบัมามีผลบงัคบัตามเดมิ ดงันัน้ 
แม้ว่ากฎหมายจะมิได้บญัญัติให้ความยินยอมการอนุญาตของนายจ้างไว้เป็นองค์ประกอบของ
การลาของลกูจ้างก็ตาม แต่เม่ือพิจารณาจากหลกัการดงักล่าวแล้ว พบว่าหากลกูจ้างหยดุงานไป
โดยนายจ้างไม่ยินยอม จะทําให้เป็นการขาดงานท่ีลกูจ้างต้องรับผิดตามสญัญาและอาจไม่ได้รับ
ค่าจ้าง จึงมีปัญหาว่าความยินยอมหรือการอนุญาตของนายจ้างนัน้เป็นองค์ประกอบท่ีทําให้การ
ลามีผลสมบูรณ์ หรือไม่ และหากมีกรณีท่ีลกูจ้างลาป่วยหรือลากิจโดยมีเหตฉุุกเฉินเร่งด่วน หรือ
กรณีท่ีอาจไมใ่ช่เร่ืองฉกุเฉินเร่งดว่น แตเ่ป็นกรณีท่ีลกูจ้างขอลากิจเพราะมีเหตจํุาเป็นแตน่ายจ้างไม่
อนุญาตให้ลาเช่นนี ้ลกูจ้างหยดุไปเลยได้หรือไม่ เช่น กรณีท่ีลกูจ้างเกิดเจ็บป่วยจนไม่สามารถไป
ทํางานได้และต้องเข้ารับการรักษาอยา่งกะทนัหนัจงึไมอ่าจขออนญุาตลาตอ่นายจ้างได้ หรือกรณีท่ี
ถ้าลูกจ้างต้องการลาเพ่ือไปหางานใหม่แต่นายจ้างไม่อนุญาตให้ลา หรือกรณีท่ีลูกจ้างซึ่งเป็น
กรรมการสหภาพแรงงานท่ีใช้สิทธิลาตามมาตรา 102 พระราชบญัญตัิแรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ.2518 
เพ่ือการดําเนินกิจการของสหภาพหรือเข้าร่วมประชุมตามท่ีทางราชการกําหนด นัน้จะต้องได้รับ
อนญุาตจากนายจ้างก่อนหรือไม ่หรือจะทําได้โดยเพียงแจ้งให้นายจ้างทราบลว่งหน้าเท่านัน้ก็มีผล
เป็นการลาท่ีสมบรูณ์แล้ว 
 พระราชบญัญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 ได้บญัญัติให้สิทธิลูกจ้างลาได้ตาม
วตัถปุระสงค์ท่ีกฎหมายในแตล่ะมาตรากําหนดไว้ แตก็่มิได้บงัคบัเป็นการชดัเจนให้นายจ้างต้อง
อนญุาตให้ลกูจ้างลาได้เสมอไป ทําให้อาจตีความได้เป็น 2 ทาง คือ 1.การให้สิทธิลาแก่ลกูจ้าง
นัน้มิได้ทําให้เกิดหน้าท่ีแก่นายจ้างท่ีต้องให้อนญุาตเสมอไป หรือ 2.หากเป็นกรณีท่ีกฎหมายให้
สทิธิลาแก่ลกูจ้างแล้วนายจ้างต้องอนญุาตเสมอ การท่ีนายจ้างจะไม่อนญุาตให้ลา จะต้องมีการ
บญัญัติไว้เป็นการเฉพาะหรือไม่ เช่น ในการลาเพ่ือฝึกอบรมตามมาตรา 36 ท่ีให้สิทธินายจ้าง
ปฏิเสธไมใ่ห้ลกูจ้างลา ตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีกําหนดไว้ในกฎกระทรวงฉบบัท่ี 5 พ.ศ.2541 
ข้อ 3 “นายจ้างอาจไม่อนญุาตให้ลกูจ้างลาเพ่ือการฝึกอบรมหรือพฒันาความรู้ความสามารถใน
กรณีดงัต่อไปนี.้..” ทัง้นี ้การใช้สิทธิลาตามมาตราอ่ืนมิได้บญัญตัิถึงสิทธิท่ีนายจ้างจะปฏิเสธไม่
อนญุาตไว้  ซึง่หากตีความเช่นนีก็้อาจไม่เป็นธรรมกบันายจ้างท่ีไม่อาจปฏิเสธการใช้สิทธิลาของ
ลกูจ้างได้เลยไม่ว่าจะเป็นการลาในช่วงใด ซึ่งอาจทําให้นายจ้างได้รับความเสียหายเป็นอย่าง
มาก เช่น กรณีท่ีลกูจ้างขอลาเพ่ือไปทําหมนั หรือลาป่วยเพ่ือเข้ารับการตรวจรักษาหรือรับยาเพ่ือ
รักษาโรคท่ีไมไ่ด้มีความรุนแรงและเฉียบพลนัและการลาในช่วงเวลานัน้ อาจทําให้นายจ้างได้รับ
ความเสียหายเป็นอย่างมาก เช่น ในกรณีลูกจ้างเป็นผู้ มีความรู้ความชํานาญเฉพาะด้านและ
ขณะนัน้นายจ้างไมอ่าจหาบคุคลอ่ืนมาทําแทนได้และเป็นช่วงท่ีนายจ้างต้องเร่งการผลิต ซึง่หาก
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ส่งสินค้าไม่ทนักําหนด นายจ้างจะตกเป็นผู้ ผิดสญัญา และต้องเสียค่าปรับตามสญัญาแก่ผู้ซือ้  
ผู้ เขียนจึงมีความพยายามท่ีจะศกึษาและวิเคราะห์ถึงหลกัเกณฑ์ท่ีควรจะเป็นว่า การลาหรือการ
หยดุงานจะต้องได้รับอนญุาตจากนายจ้างด้วยหรือไม ่อยา่งไร  
 อีกทัง้ในเร่ืองการบอกกล่าวล่วงหน้าก่อนการลานัน้  กฎหมายของประเทศไทยได้
ระบใุห้เป็นหน้าท่ีของลกูจ้างต้องกระทําสําหรับการลาใน 3 กรณี ได้แก่ การลาเพ่ือฝึกอบรมของ
ลกูจ้างผู้ใหญ่ ตามมาตรา 36  การลาเพ่ือเข้าประชมุ สมัมนา รับการอบรม รับการฝึกหรือลาเพ่ือ
การอ่ืนของลกูจ้างเด็ก ตามมาตรา 52 หรือท่ีเรียกว่า การลาเพ่ือฝึกอบรมของลกูจ้างเด็ก และ
การลาเพ่ือไปดําเนินกิจการของสหภาพแรงงาน ตามมาตรา 102 พระราชบัญญัติแรงงาน
สมัพนัธ์ พ.ศ. 2518 เท่านัน้ สว่นการใช้สิทธิลาในกรณีอ่ืน มิได้มีการบญัญตัิถึงหน้าท่ีของลกูจ้าง
ในการแจ้งการลาให้นายจ้างทราบแต่อย่างใด แม้ว่าการลาบางประเภทซึ่งลกูจ้างทราบถึงการ
กําหนดการท่ีต้องหยดุงานอยู่แล้วล่วงหน้าก็ตาม ทําให้นายจ้างได้รับความเสียหาย เน่ืองจาก
ไม่ได้เตรียมการไขปัญหาไว้ เช่น ลาเพ่ือเข้ารับราชการทหาร ลาเพ่ือฝึกอบรม ลาเพ่ือทําหมนั ลา
เพ่ือกิจธุระอนัจําเป็นท่ีสามารถทราบลว่งหน้าได้หรือลาเพ่ือคลอดบตุร ซึง่ลกูจ้างควรจะต้องแจ้ง
การลานัน้ต่อนายจ้างเป็นการล่วงหน้า เว้นแต่บางกรณีท่ีลกูจ้างเหตจํุาเป็นดงักล่าวเกิดขึน้เป็น
การฉุกเฉินหรือกะทนัหนัจนลกูจ้างไม่อาจบอกกล่าวแก่นายจ้างล่วงหน้าได้ โดยในทางปฏิบตัิ
นายจ้างมกักําหนดถึงการแจ้งล่วงหน้านีเ้อาไว้ในข้อบงัคบัเก่ียวกบัการทํางานอยู่แล้ว แต่ยงัคง
เป็นปัญหาว่าข้อบังคบัเก่ียวกับการทํางานในลักษณะนีจ้ะมีผลบังคับได้เพียงใด  ผู้ เขียนจะ
พยายามศึกษาว่าข้อบังคับท่ีมีลักษณะดังกล่าวจะมีผลได้เพียงใดและควรมีการเพิ่มเติม
บทบญัญตัใินเร่ืองการบอกกลา่วลว่งหน้านีเ้อาไว้ในกฎหมายหรือไม ่อยา่งไร 
 
3. สิทธิที่จะได้รับค่าจ้างสาํหรับวันที่ลูกจ้างใช้สิทธิลา 
 
 ตามหลกัต่างตอบแทนในสญัญาจ้างแรงงาน ตามมาตรา 575 ประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชย์ ประกอบกบัหลกัไม่มีการจ่ายคา่จ้างโดยไม่มีการทํางาน (No work no pay) 
นัน้ เป็นกรณีท่ีคูส่ญัญาฝ่ายนายจ้างตกลงจะจ่ายสินจ้างให้ลกูจ้างตลอดเวลาท่ีทํางานให้ ดงันัน้ 
หากลูกจ้างมิได้ทํางานให้แก่นายจ้างตามสญัญาจ้าง นายจ้างย่อมมีสิทธิท่ีจะไม่จ่ายค่าจ้าง
ให้แก่ลกูจ้างได้ หรือหากการท่ีลกูจ้างไม่ได้ทํางานให้แก่นายจ้างเกิดจากเหตท่ีุทําให้การทํางาน
หรือการชําระหนีข้องลกูหนีน้ัน้ตกเป็นอนัพ้นวิสยัอนัจะโทษฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดไม่ได้ ลกูจ้างจะไม่มี
สิทธิได้รับชําระหนีต้อบแทน (ค่าจ้าง) ตามหลกัของมาตรา 372 วรรคแรก ซึง่มีหลกัว่า หากการ
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ชําระหนีต้กเป็นพ้นวิสยัเพราะเหตอุยา่งใดอย่างหนึ่งอนัจะโทษฝ่ายใดไม่ได้ ลกูหนีไ้ม่มีสิทธิได้รับ
ชําระหนีต้อบแทน 
 ด้วยเหตุนี  ้เม่ือลูกจ้างใช้สิทธิลาลูกจ้างจะไม่ได้รับค่าจ้าง เว้นแต่เป็นการลาตาม
ประเภทท่ีกฎหมายบญัญัติไว้ว่าให้ลกูจ้างคงมีสิทธิได้รับค่าจ้าง โดยการลาท่ีกฎหมายกําหนดให้
ได้รับค่าจ้างนัน้ มีทัง้กรณีท่ีกฎหมายให้ได้รับอย่างมีข้อจํากัด เช่น การลาป่วย พระราชบญัญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 32 ซึง่ให้สิทธิลกูจ้างลาได้เท่าท่ีป่วยจริง แตมี่สิทธิได้รับคา่จ้าง
ไม่เกิน 30 วนัทํางานตอ่หนึ่งปี ตามมาตรา 57 และกรณีท่ีลกูจ้างมีสิทธิได้รับคา่จ้างอย่างไม่จํากดั 
ได้แก่ การลาของลกูจ้างซึง่เป็นกรรมการสหภาพแรงงานเพ่ือดําเนินกิจการของสหภาพ ตามมาตรา 
102 พระราชบญัญัติแรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ.2518 ซึง่การลาในกรณีนีล้กูจ้างมีสิทธิได้รับค่าจ้าง
ตลอดระยะเวลาท่ีลา จึงมีประเด็นปัญหาว่าระยะเวลาท่ีกําหนดให้ลกูจ้างมีสิทธิลาได้โดยได้รับ
คา่จ้างนัน้มีความเหมาะสมหรือไม ่เพียงใด 
 การใช้สิทธิลาเพ่ือกิจธุระจําเป็น ตามมาตรา 34 พระราชบญัญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ.2541 นัน้ กฎหมายก็มิได้บญัญตัวิา่ให้ลกูจ้างมีสทิธิได้รับคา่จ้างในระหวา่งท่ีลา ลกูจ้างจงึไมมี่
สทิธิได้รับคา่จ้าง เว้นแตเ่ป็นกรณีท่ีกําหนดไว้ในข้อบงัคบัเก่ียวกบัการทํางานว่ากรณีใดท่ีลาแล้วยงั
ได้รับคา่จ้าง ซึง่เป็นไปตามดลุพินิจของนายจ้างฝ่ายเดียวโดยอาจมิได้พิจารณาถึงความจําเป็นใน
การดํารงชีพของลกูจ้างอยา่งแท้จริง ทําให้ลกูจ้างไม่ได้รับความคุ้มครองเท่าท่ีควรตา่งกบักฎหมาย
ของบางประเทศ เช่น กฎหมายของประเทศองักฤษบญัญตัิให้สิทธิลกูจ้างลาเพ่ือไปหางานใหม่โดย
ได้รับค่าจ้างในกรณีท่ีลูกจ้างได้รับการบอกกล่าวเลิกจ้าง หรือตามประมวลกฎหมายแรงงาน
ฝร่ังเศสให้สิทธิลูกจ้างลาเพ่ือดูแลบุตรของทัง้บิดาและมารดา การลาทําการสมรส การลาเพ่ือ
จดัการงานศพของบิดามารดา บตุรหลาน คู่สมรส โดยนายจ้างมีหน้าท่ีจ่ายค่าจ้างแก่ลกูจ้างด้วย 
โดยผู้ เขียนจะพยายามศึกษาว่าการลาเพ่ือกิจธุระอนัจําเป็นกรณีใดบ้างท่ีควรจะได้รับค่าจ้างเพ่ือ
นําเสนอให้นําเร่ืองดงักลา่วมาบญัญตัเิอาไว้ในกฎหมายตอ่ไป 
 
4. การเรียกค่าเสียหายจากการที่ลูกจ้างไม่มาทาํงาน 
 
 กรณีท่ีนายจ้างอนญุาตให้ลกูจ้างลานัน้ ทําให้การไม่มาทํางานของลกูจ้างไม่เป็นการ
ทําผิดหน้าท่ี ทัง้กรณีการลากิจและการลาป่วย ดงันัน้ หากมีความเสียหายเกิดขึน้ ลกูจ้างก็ไม่ต้อง
รับผิดชอบ แตห่ากเป็นกรณีท่ีลกูจ้างหยดุงานโดยไม่ได้รับอนญุาตจากนายจ้างแล้ว แม้จะเป็นการ
ใช้สทิธิลาตามท่ีกฎหมายบญัญตัิไว้ชดัเจน เช่น กรณีท่ีลกูจ้างป่วยจนไม่สามารถไปทํางานได้จึงใช้
สิทธิลาตามกฎหมาย หรือการใช้สิทธิลากรณีท่ีกฎหมายมิได้บญัญัติให้สิทธิไว้อย่างชัดเจน คือ 
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กรณีหยดุงานโดยมีเหตอุนัสมควรและชัว่ระยะเวลาน้อยพอสมควร ตามมาตรา 579 ประมวล
กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ เช่น กรณีท่ีบุตรของลกูจ้างป่วยหนกักะทนัหนัต้องพาไปรับการรักษา
เป็นการโดยดว่นจงึไมอ่าจมาทํางานให้นายจ้างได้ ซึง่มีผลเพียงคุ้มครองลกูจ้างจากการถกูเลิกจ้าง
เท่านัน้ ไม่อาจทําให้ลกูจ้างหลดุพ้นจากความรับผิดจากการผิดสญัญาได้  ดงันัน้ นายจ้างจึงอาจ
อ้างเหตดุงักลา่วขึน้เพ่ือเรียกคา่เสียหายจากลกูจ้างได้ ตามมาตรา 215 ประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย์ เน่ืองจากลกูจ้างมีหน้าท่ีมาทํางาน ตามมาตรา 575 แตไ่ม่มาทํางาน เพราะพิจารณาแล้ว
เห็นวา่ กิจธุระสว่นตวัหรือความจําเป็นของตนนัน้ มีความสําคญัและสมควรจะต้องกระทําก่อนการ
ทําหน้าท่ีตามสญัญาจ้างดงักล่าว จึงมีปัญหาต้องพิจารณาว่ากรณีใดบ้าง ท่ีลกูจ้างสามารถหยดุ
งานได้โดยไม่ต้องได้รับความยินยอมจากนายจ้างและไม่ต้องรับผิดชดใช้ค่าเสียหายแก่นายจ้าง 
โดยจะถือว่าความจําเป็นนัน้เป็นเหตุท่ีทําให้การชําระหนีข้องลูกจ้างกลายเป็นพ้นวิสยั เพ่ือให้
ลกูหนีห้ลุดพ้นจากความรับผิดได้หรือไม่ เพียงใด และกรณีท่ีการชําระหนีก้ลายเป็นพ้นวิสยัเกิด
เพราะความผิดของลกูจ้าง จะสามารถนําหลกัเกณฑ์ในมาตรา 218 ประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย์ มาปรับใช้ได้หรือไม่ และจะมีผลต่างกนัไปหรือไม่ อย่างไรกบักรณีแรก หรือจะถือว่าเป็น
การใช้สิทธิลาป่วยเป็นการใช้สิทธิตามท่ีกฎหมายกําหนด จึงไม่ต้องรับผิด เช่น กรณีท่ีลกูจ้างเป็น
มคัคเุทศก์ มีหน้าท่ีต้อนรับและพานกัท่องเท่ียวเย่ียมชมสถานท่ีท่องเท่ียวต่างๆ แต่ก่อนวนัทํางาน
ด่ืมสุราจนมึนเมาไม่สามารถมาทํางานได้และใช้สิทธิลาป่วยซึ่งเป็นการใช้สิทธิตามกฎหมาย
คุ้มครองแรงงานแต่ทําให้นายจ้างเสียหายต้องคืนเงินแก่นกัท่องเท่ียวเป็นจํานวนมาก หรือลกูจ้าง
ขบัรถด้วยความประมาทชนรถของผู้ อ่ืนจนได้รับบาดเจ็บไมส่ารถมาทํางานได้ เป็นต้น ซึง่ผู้ เขียนจะ
พยามศึกษาหาคําตอบเพ่ือนํามาซึ่งแนวทางในการใช้และการตีความหลักกฎหมายในเร่ือง
ดงักลา่วตอ่ไป 
 
5. การขาดงานอันเป็นเหตุให้ถูกเลิกจ้าง 
 
 การลาแบง่ได้เป็นมี 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ 1. การลาป่วย 2. การลากิจ ซึง่การลาทัง้
สองประเภทนีล้้วนมีพืน้ฐานมาจากความจําเป็นของลกูจ้าง โดยสิทธิลาป่วยนัน้ ได้มีการรับรอง
ไว้ชดัเจนในกฎหมาย สําหรับลกูจ้างในกิจการเอกชนทัว่ไป ตามพระราชบญัญัติคุ้มครองแรงง
งาน พ.ศ.2541 มาตรา 32 และสําหรับลกูจ้างในกิจการรัฐวิสาหกิจ ตามประกาศคณะกรรมการ
แรงงานรัฐวิสาหกิจสมัพนัธ์ เร่ือง มาตรฐานขัน้ต่ําของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ ข้อ 18 ออก
ตามความในมาตรา 36(1) แห่งพระราชบญัญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสมัพนัธ์ พ.ศ.2543 โดย
กําหนดไว้อย่างกว้างๆ เพ่ือให้ลูกจ้างได้มีโอกาสพักรักษาตวั เพราะหากลูกจ้างเจ็บป่วยโดย



 8 

สภาพก็คงไมอ่าจทํางานให้นายจ้างได้อย่างเต็มท่ี การท่ีลกูจ้างต้องยงัฝืนทํางานทัง้ท่ียงัเจ็บป่วย
นัน้ ไม่เป็นผลดีกบัทัง้สขุภาพของลกูจ้างเองและงานของนายจ้างด้วย จึงท่ีจําเป็นอย่างยิ่งท่ีต้อง
ให้สิทธิลาแก่ลูกจ้างท่ีเจ็บป่วย แต่บางกรณีการลาป่วยของลูกจ้าง อาจเป็นสิ่งท่ีไม่ได้มาจาก
พืน้ฐานของความจําเป็นต้องทําลงในเวลางานเสมอไป เช่น กรณีท่ีลกูจ้างฟันผจุึงลาไปทําฟันใน
วนัทํางาน ทัง้ท่ีลกูจ้างอาจไปในวนัหยดุประจําสปัดาห์หรือหลงัเลิกงานได้  หรือในกรณีท่ีลกูจ้าง
ลาไปตรวจสขุภาพในกรณีท่ีมีอาการน่าสงสยัว่าตนเองจะเจ็บป่วยจึงลาไปเพ่ือเข้ารับการวินิจฉยั
และรักษาซึ่งก็ถือว่าเป็นการลาป่วย เช่น ลูกจ้างสงสยัว่าตนจะเป็นมะเร็งปอดจึงขอลาเพ่ือไป
ตรวจสขุภาพในวนัทํางาน  ซึง่ลกูจ้างสามารถไปทําการตรวจสขุภาพนีไ้ด้ในวนัอ่ืนท่ีไม่ใช่วนัและ
เวลาทํางานได้ มีปัญหาว่า หากลกูจ้างขาดงานไปโดยอ้างว่าลาป่วยในกรณีเช่นนีจ้ะถือว่าเป็น
การใช้สิทธิลาป่วยโดยชอบด้วยกฎหมายหรือไม่ หรือหากลูกจ้างขาดงานไปโดยไม่ได้ลาต่อ
นายจ้างจะเป็นการขาดงานโดยมีเหตอุนัสมควรหรือไม่ และจะเป็นเหตใุห้นายจ้างอ้างเป็นเหตุ
เลกิจ้างได้หรือไม ่ อีกทัง้หากเป็นกรณีท่ีลกูจ้างเจ็บป่วยบอ่ยครัง้ หรือเจ็บป่วยเรือ้รังเป็นเวลานาน 
อนัถือเป็นเหตท่ีุนายจ้างจะเลิกจ้างได้ ตามแนวคําพิพากษาฎีกาท่ี 2038/2533 และ 724/2549 
นัน้ ยงัมีปัญหาให้ต้องพิจารณาว่าเจ็บป่วยบ่อยหรือใช้เวลานานเพียงใด  นายจ้างจึงจะมีสิทธิ
เลกิจ้างได้โดยชอบ  ซึง่ผู้ เขียนจะได้พยามศกึษาค้นคว้าเพ่ือเสนอแนะแนวทางท่ีเหมาะสมตอ่ไป 
 ส่วนการลากิจนัน้ เป็นกรณีท่ีกฎหมายเล็งเห็นถึงความจําเป็นในการใช้ชีวิตของ
ลกูจ้างในเร่ืองอ่ืนๆ นอกเหนือจากความเจ็บป่วยของลกูจ้าง โดยหลกัจะต้องเป็นเร่ืองท่ีมีพืน้ฐาน
มาจากความจําเป็น และการลากิจนัน้มีทัง้กรณีท่ีกฎหมายระบุไว้ชัดเจน เช่น ลาเพ่ือดําเนิน
กิจการของกรรมการสหภาพแรงงานตามมาตรา 102 แห่งพระราชบญัญตัิแรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ.
2518 การลาคลอดตามมาตรา 41 แห่งพระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 เป็นต้น และ
กรณีการลาท่ีกฎหมายไม่ได้ระบุไว้ชัดเจน ได้แก่ การลาเพ่ือกิจธุระอันจําเป็นซึ่งเป็นไปตาม
ข้อบงัคบัเก่ียวกบัการทํางาน ตามมาตรา 34 พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 ซึง่ให้
เป็นอํานาจของนายจ้างท่ีจะกําหนดว่ากรณีใดบ้างท่ีถือว่าเป็นกิจธุระอนัจําเป็นท่ีลกูจ้างจะอ้าง
เพ่ือใช้สิทธิลาได้ ดงันัน้ หากเป็นการท่ีลกูจ้างไม่มาทํางานโดยท่ีอาศยัเหตอ่ืุนท่ีนอกเหนือจาก
เหตท่ีุกฎหมายระบไุว้ หรือไม่ได้ระบไุว้ในข้อบงัคบัเก่ียวกบัการทํางานและนายจ้างไมไ่ด้อนญุาต
แล้ว อาจทําให้ลกูจ้างถกูลงโทษทางวินยัหรือถกูเลิกจ้างได้  จึงต้องพิจารณาว่าจะเป็นการขาด
งานท่ีได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายหรือไม่ โดยหากพิจารณาตามมาตรา 579 ประมวล
กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ ซึ่งเป็นบทบญัญัติท่ีให้ความคุ้มครองลกูจ้างจากการถกูเลิกจ้างโดย
อ้างเหตุท่ีลูกจ้างขาดงาน โดยการขาดงานของลูกจ้างท่ีจะได้รับความคุ้มครองตามมาตรานี ้
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จะต้องประกอบไปด้วยข้อเท็จจริงครบถ้วนทัง้ 2 ประการคือ 1. การท่ีลกูจ้างขาดงานต้องเป็น
เพราะมีเหตอุนัสมควร และ 2. ระยะเวลาท่ีขาดงานต้องเป็นเวลาท่ีน้อยพอสมควรด้วย  
 คําว่า “มีเหตอุนัสมควร” นัน้ หมายถึง การท่ีลกูจ้างมีเหตจํุาเป็นอนัสมควรท่ีจะหยิบ
ยกขึน้อ้าง เป็นเหตท่ีุไมต้่องมาปฏิบตังิานให้นายจ้างได้ ซึง่ทําให้เกิดปัญหาในการใช้ดลุยพินิจของ
นายจ้างและศาลในการพิจารณาและตดัสนิวา่กรณีใดท่ีถือวา่มีเหตอุนัสมควร เช่น กรณีท่ีลกูจ้าง
ลาไปเพ่ือทําการสมรส ซึง่ลกูจ้างอาจดําเนินการได้อยู่แล้วในวนัหยดุประจําสปัดาห์ ทัง้นี ้เพราะ
นายทะเบียนอาจทําการจดทะเบียนสมรสให้คู่สมรสได้นอกวนัเวลาและสถานท่ีทําการได้ หรือ
กรณีท่ีบตุรผู้ เยาว์หรือผู้อยูใ่นการอปุการะของลกูจ้างเจ็บป่วยกะทนัหนัทําให้ลกูจ้างต้องพาไปรับ
การรักษาพยาบาลลูกจ้าง หรือกรณีท่ีลูกจ้างซึ่งเป็นคณะกรรมการลูกจ้าง ซึ่งทําหน้าท่ีเป็น
ตวักลางในการสร้างความปรองดองระหวา่งฝ่ายลกูจ้างและฝ่ายนายจ้างจะลาเพ่ือไปดําเนินงาน
ของคณะกรรมการลกูจ้าง เช่น จดัสวสัดกิารแก่ลกูจ้าง กรณีนีน้ายจ้างจะปฏิเสธไม่ให้ลาโดยอ้าง
ว่าเป็นไม่มีบทบญัญัติให้สิทธิไว้ เน่ืองจากมาตรา 102 พระราชบญัญัติแรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ.
2518 นัน้ ให้สิทธิลาแก่กรรมการสหภาพแรงงานเท่านัน้ ไม่รวมถึงคณะกรรมการลกูจ้างด้วยได้
หรือไม่ หรือกรณีท่ีลกูจ้างในฝ่ายกฎหมายขอลาเพ่ือไปสอบวดัผลในระดบัเนติบณัฑิตไทย หรือ
ลาเพ่ือไปร่วมชมุนมุทางการเมืองนัน้จะถือวา่มีเหตอุนัสมควรหรือไม ่
 ส่วนคําว่า “ชัว่ระยะเวลาน้อยพอสมควร” นัน้ หมายถึง ระยะเวลาท่ีไม่นานและ
สมเหตุสมผลกับความจําเป็นท่ีต้องละทิง้หน้าท่ี แต่ก็มีปัญหาให้ต้องพิจารณาว่าระยะเวลา
เท่าใด จงึจะถือวา่เป็นระยะเวลาท่ีน้อยพอสมควร เช่น การท่ีลกูจ้างหยดุงานเพ่ือดแูลบตุรของตน
ท่ีป่วยหนกัเป็นระยะเวลานานโดยลกูจ้างต้องดแูลบตุรเป็นเวลานานเพราะไม่มีผู้ อ่ืนดแูล กรณีนี ้
ก็ถือว่าลกูจ้างนัน้มีเหตอุนัควรและเป็นเวลาน้อยท่ีสดุสําหรับลกูจ้างแล้ว  แม้กระนัน้ก็อาจถือว่า
เป็นระยะเวลาท่ีมากเกินจนทําให้เกิดผลกระทบต่อการดําเนินธุรกิจของนายจ้าง ซึง่ในประมวล
กฎหมายแรงงานของประเทศฝร่ังเศสได้ระบุจํานวนวนัอย่างมากท่ีลกูจ้างจะใช้สิทธิลาสําหรับ
การลาในแต่ละประเภทและข้อจํากัดในการใช้สิทธิลาของลกูจ้างเอาไว้ชดัเจนเพ่ือป้องกนัการ
โต้แย้งในประเด็นนี ้ ผู้ เขียนจึงพยายามศึกษาถึงความเหมาะสมในการนําหลกัการดงักล่ามา
ปรับใช้กบัประเทศไทยตอ่ไป  
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2. วัตถุประสงค์ในการศึกษา 
 
 2.1 เพ่ือศกึษาและค้นคว้าเก่ียวกบัหลกัเกณฑ์ทางกฎหมายและองค์ประกอบของ 
การลา รวมถึงสิทธิและหน้าท่ีของนายจ้างและลกูจ้างท่ีเก่ียวกบัการลาตามกฎหมายไทยและตาม
กฎหมายตา่งประเทศ 
 2.2 เพ่ือเสนอให้เห็นถึงปัญหาและผลทางกฎหมายของการใช้สทิธิลาในกรณีตา่งๆ 
ทัง้ท่ีเกิดกบัฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลกูจ้าง 
 2.3 เพ่ือศกึษา ค้นคว้า วิเคราะห์และนําเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาเก่ียวกบัการ
ใช้สทิธิลาของลกูจ้าง 
 

3. ขอบเขตของการศึกษา 
 
 ศกึษา วิเคราะห์เก่ียวกบัหลกักฎหมายและปัญหาเก่ียวกบัการใช้สิทธิลาท่ีมีต่อฝ่าย
ลูกจ้างและฝ่ายนายจ้าง ทัง้ในกรณีท่ีมีกฎหมายระบุประเภทไว้อย่างชัดเจนในพระราชบญัญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 พระราชบญัญตัิแรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ.2518 พระราชบญัญตัิแรงงาน
รัฐวิสาหกิจสมัพนัธ์ พ.ศ.2543 พระราชบญัญตัจิดัตัง้ศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ.
2522 พระราชบญัญตัิประกอบรัฐธรรมนญูว่าด้วยการเลือกตัง้สมาชิกสภาผู้แทนราษฎรและการ
ได้มาซึ่งสมาชิกวุฒิสภา พ.ศ.2550 และในกรณีท่ีกฎหมายบญัญัติไว้อย่างกว้างๆในประมวล
กฎหมายแพง่และพาณิชย์ รวมถึงกรณีการใช้สทิธิลาตามกฎหมายตา่งประเทศ 
 

4. วิธีการศึกษา 
 
 วิธีการศกึษาเป็นการศกึษาแบบการวิจยัเอกสาร(Documentary Research) โดยการ
ค้นคว้ารวบรวมข้อมูลจากตําราทางกฎหมาย หนังสือ วิทยานิพนธ์ วารสาร บทความ ตัวบท
กฎหมาย แนวคําพิพากษาของศาล เอกสารอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้อง ทัง้ในและต่างประเทศ แล้วรวบรวม
ข้อมูลความรู้ท่ีได้มาใช้ในการเปรียบเทียบถึงข้อดีข้อเสียและความเหมาะสมในการใช้บังคับ
ตลอดจนวิเคราะห์วิจยัและทําข้อเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาท่ีเก่ียวข้องกบัการใช้สิทธิลา
ตามกฎหมายไทยตอ่ไป 
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5. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 
 ผู้ เขียนมีความมุ่งหวังว่า การศึกษาและวิจัยในครัง้นีจ้ะทําให้ผู้ อ่านได้ทราบถึง
หลกัเกณฑ์และองค์ประกอบทางกฎหมายของการใช้สิทธิลาตามกฎหมายไทย ซึ่งถือว่าเป็นเร่ือง
ใกล้ตวัท่ีอาจถกูมองข้าม  รวมถึงสิทธิและหน้าท่ีของนายจ้างและลกูจ้างท่ีเก่ียวกบัการลาทัง้ตาม
กฎหมายไทยและตามกฎหมายต่างประเทศ  ตลอดจนทําให้ทราบถึงปัญหาและผลทางกฎหมาย
ของการใช้สิทธิลาทัง้ในแง่ของนายจ้างและลกูจ้างในกรณีต่างๆ เช่น สิทธิและความรับผิดท่ีเกิด
จากการท่ีลกูจ้างใช้สิทธิลาป่วยซึ่งเหตท่ีุเจ็บป่วยนัน้เกิดจากความผิดของลกูจ้างเอง หรือกรณีท่ี
ลกูจ้างหยดุงานโดยไม่ได้รับอนญุาตจากนายจ้างอนัเน่ืองมาจากมีเหตจํุาเป็นอ่ืนนอกเหนือจากท่ี
กฎหมายกําหนด หรือกรณีท่ีลูกจ้างใช้สิทธิลาตามประเภทท่ีกฎหมายกําหนดไว้โดยไม่แจ้งแก่
นายจ้างลว่งหน้าทัง้ท่ีสามารถแจ้งได้ เป็นต้น โดยผู้ เขียนได้นําข้อมลูท่ีได้จากการศกึษาค้นคว้านีม้า
ทําการวิเคราะห์วิจยัจนเกิดเป็นแนวทางในการทําความเข้าใจถึงสิทธิ หน้าท่ี และความรับผิดของ
นายจ้างและลูกจ้างในเร่ืองการใช้สิทธิลาในกรณีต่างๆ และได้เสนอแนะแนวทางการใช้ การ
ตีความ และการแก้ไขกฎหมายไทยท่ีเก่ียวข้องกับการใช้สิทธิลาของลูกจ้างซึ่งใช้บงัคบัอยู่ให้มี
ความเหมาะสมยิ่งขึน้ด้วย 


