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บทที่ 3 
 

การคุมครองลูกจางทาํงานบางชวงเวลาตามกฎหมายแรงงานตางประเทศ 
และตามกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ 

 

จากผลการศึกษาถึงการทํางานบางชวงเวลาในประเทศไทย และการใหความคุมครอง

ดานแรงงานแกลูกจางประเภทนี้ พบวายังเกิดปญหาในดานการบังคับใชกฎหมายแรงงาน       

ฉบับตางๆ กับลูกจางทํางานบางชวงเวลา โดยสาเหตุหลักเกิดจากการที่ลูกจางทํางาน              

บางชวงเวลามลัีกษณะการทํางานที่แตกตางจากลูกจางทํางานเต็มเวลาอยางชดัเจน เชน มจีาํนวน

ชั่วโมงการทํางานตอวันที่นอยกวาลูกจางทํางานปกติเต็มเวลา หรือมีวันทํางานตอสัปดาหที่มักจะ

นอยกวาลูกจางทํางานเต็มเวลาเชนกัน แตเมื่อพิจารณาตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน

แลว  ลูกจางทํางานบางชวงเวลา ก็อยูในความหมายของคําวา "ลูกจาง" อันจะกอใหเกิดสิทธิใน

การไดรับความคุมครองตามกฎหมายแรงงานเทาเทียมกับลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา  แตปญหา

ในทางปฏิบัติคือ นายจางมักจะเห็นวาเมื่อมีจํานวนช่ัวโมงทํางานนอยกวาลูกจางทั่วไป จึงไมควร

ไดรับสิทธิประโยชนตางๆ เทียบเทากับลูกจางทํางานเต็มเวลา นอกจากนั้นยังมีปญหาบางประการ

เกี่ยวกับการใหความคุมครองลูกจางทํางานบางชวงเวลาที่ยังไมเหมาะสม ซึ่งเกิดจากลูกจาง

ทํางานบางชวงเวลาไดรับสิทธิและความคุมครองตามกฎหมายเชนเดียวกับลูกจางทํางานเต็มเวลา

ทุกประการ ทั้งๆที่มีระยะเวลาการทํางานนอยกวา อันกอใหเกิดความไมเปนธรรมตอฝายนายจาง   

 อนึ่ง ในกฎหมายแรงงานระดับระหวางประเทศที่สําคัญของประชาคมโลกอันไดแก 

องคการแรงงานระหวางประเทศ และกฎหมายแรงงานในตางประเทศ ไดตระหนักถึงปญหา      

การจางงานบางชวงเวลา จึงไดกําหนดหลักเกณฑในการใหความคุมครองดานแรงงานแกลูกจาง

ทํางานบางชวงเวลาข้ึนโดยเฉพาะ เพื่อใหสอดคลองกับสภาพการทํางาน  ดังนั้นผูเขียนจึงเห็น   

สมควรศึกษาถึงหลักการและรูปแบบในการใหความคุมครองดังกลาวที่แตกตางจากประเทศไทย  

เพื่อเปนประโยชนในการคนพบแนวคิดการแกไขปญหาการคุมครองลูกจางทํางานบางชวงเวลาใน

ประเทศไทย  ดังนี้ 

 
1. การคุมครองลูกจางทํางานบางชวงเวลาตามกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ 

 

กฎหมายแรงงานระหวางประเทศนั้น มีที่มาจากหลายแหง เชน มาตรฐานแรงงาน

ระหวางประเทศจากการประชุมขององคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour 
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Conference) ซึ่งอยูในรูปของอนุสัญญาและขอแนะตางๆ หรืออาจมีที่มาจากอนุสัญญาของ    

องคการสหประชาชาติ  เปนตน แตที่มาของกฎหมายแรงงานระหวางประเทศที่สําคัญก็คือ     

มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศซ่ึงกําหนดและรับรองโดยองคการแรงงานระหวางประเทศ 

(International Labour Organization)1  ซึ่งผูเขียนจะศึกษากฎหมายแรงงานระหวางประเทศใน

สวนที่เกี่ยวของกับการคุมครองลูกจางทํางานบางชวงเวลาขององคการแรงงานระหวางประเทศ 

เนื่องจากเปนมาตรฐานแรงงานซึ่งเกิดข้ึนในลักษณะที่เปนสากลและครอบคลุมทั่วโลกไมเพียงแต

เฉพาะภูมิภาคใดภูมิภาคหนึ่งเทานั้น 

 
1.1 ประวัติความเปนมาขององคการแรงงานระหวางประเทศ 

 

 องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour Organization หรือ ILO) ได

จัดต้ังข้ึนเมื่อวันที่ 29 ตุลาคม พ.ศ. 2462 (ค.ศ. 1919) ถือวาเปนองคกรที่เกาแกเนื่องจากเปน

องคกรที่ไดจัดต้ังข้ึนควบคูกับองคการสันนิบาตชาติที่ไดยกเลิกไปแลว ดังนั้น เมื่อองคการ

สหประชาชาติไดถูกจัดต้ังข้ึน องคการแรงงานระหวางประเทศจึงกลายเปนองคการชํานาญพิเศษ

องคการแรงงานของสหประชาชาติ ซึ่งองคการแรงงานระหวางประเทศเปนองคการที่เนนในเร่ือง

นโยบายและปญหาทางดานแรงงานและสังคม เพราะองคการแรงงานระหวางประเทศไดมีบทบาท

ในการกําหนดนโยบายทางสังคมใหแกประเทศตางๆทั่วโลก ประเทศตางๆไมวาจะเปนประเทศที่

กําลังพัฒนาหรือประเทศที่พัฒนาแลวตางยึดถือแนวนโยบายทางสังคมสอดคลองกับหลักการของ

องคการแรงงานระหวางประเทศ ซึ่งองคการแรงงานระหวางประเทศมีประวัติความเปนมา ดังนี้ 

 หลักจากสงครามโลกคร้ังที่ 1 ยุติลง ไดมีการเปดประชุมเพื่อจัดทําสนธิสัญญา

สันติภาพข้ึน ณ เมืองแวรซาย ประเทศฝร่ังเศส โดยการประชุมคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสราง

สันติภาพและความม่ันคงระหวางประเทศอันถาวร ไดมุงเนนกอใหเกิดความยุติธรรมทางสังคม

มากข้ึน ปญหาแรงงานเปนปญหาหนึ่งที่นับวามีความเกี่ยวพันกับพื้นฐานปญหาสังคมเปนอยาง

มาก หากไมไดรับการดูแลอยางมีประสิทธิภาพอาจนํามาซ่ึงความไมสงบจนกอใหเกิดสงครามอีก

คร้ังก็เปนได ดังนั้น ที่ประชุมจึงลงความเห็นวาตองแกไขปญหาแรงงานอยางรีบดวนโดยควร

กําหนดมาตรฐานข้ันตํ่าเปนเงื่อนไขในการคุมครองแรงงาน  ทั้ งนี้  ที่ประชุมไดแตง ต้ัง

คณะกรรมาธิการพิเศษข้ึนคณะหนึ่งประกอบดวยผูแทนประเทศมาหอํานาจคือ สหรัฐอเมริกา 

                                                           
1 นิคม จันทรวิทุร, ประเทศไทยกับประมวลกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ, 

(กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิอารมณ พงศพงัน, 2531), น.17-25. 
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อังกฤษ ฝร่ังเศส อิตาลี ญ่ีปุน รวมถึงผูแทนของประเทศเบลเยียม เชคโกสโลวาเกีย คิวบา โปแลนด 

ใหมีหนาที่จัดทําและวางรูปแบบของสํานักงานแรงงานที่ถาวรข้ึนเพื่อหาแนวทางแกไขปญหา

แรงงานที่เกิดข้ึน ในที่สุดก็ไดยกรางรัฐธรรมนูญขององคการแรงงานระหวางประเทศเปนผลสําเร็จ 

โดยถือเปนสวนหนึ่งของสนธิสัญญาแวรซาย (Treaty of Versailes) นับแตนั้นองคการแรงงาน

ระหวางประเทศ จึงไดเกิดข้ึนเมื่อวันที่ 11 เมษายน ค.ศ. 19192 

 ในชวงระหวางสงครามโลกคร้ังที่ 2 ในป ค.ศ. 1944 ที่ประชุมแรงงานระหวางประเทศ

ไดมีมติรับปฏิญญาฟลาเดลเฟย (Declaration of Philadelphia) เพื่อใหเปนแนวทางสําหรับงาน

ขององคการแรงงานระหวางประเทศ โดยมีหลักการ ดังนี้ 

 1) แรงงานไมใชสินคา 

 2) เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นและการรวมตัวเปนสมาคมเปนส่ิงจําเปนสําหรับ

ความกาวหนาอันยั่งยืน 

 3) ความยากจน ณ ที่หนึ่งที่ใด ยอมเปนปฏิปกษตอความเจริญรุงเรืองในทุกหนทุกแหง 

4) มนุษยทุกคนมีสิทธิที่จะแสวงหาสวัสดิภาพทางดานวัตถุและพัฒนาการดานจิตใจ

ภายใตเงื่อนไขของเสรีภาพและความภาคภูมิใจ รวมทั้งความมั่นคงทางเศรษฐกิจและโอกาสอัน

ทัดเทียมกันโดยไมคํานึงถึงเช้ือชาติ ความเชื่อถือหรือเพศใดๆทั้งส้ิน 

ภายหลังสงครามโลกคร้ังที่ 2 ในป ค.ศ. 1946 องคการแรงงานระหวางประเทศได

ผนวกเขาเปนองคการชํานาญพิเศษของสหประชาชาติเปนองคกรแรก มีหนาที่หลักคือการกําหนด

มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ และใหมีการประชุมใหญสามัญประจําปในเดือนมิถุนายนของ

ทุกป ณ นครเจนีวา ประเทศสวิสเซอรแลนด โดยใหประเทศภาคีสมาชิกตางสงผูแทนของตนไป 

ประชุมประจําปขององคการแรงงานระหวางประเทศ สําหรับประเทศไทยไดสงคณะผูแทนเขารวม

ประชุมในการประชุมใหญสามัญประจําปขององคการแรงงานระหวางประเทศที่จัดปละครั้งมา 

โดยตลอด ซึ่งที่ประชุมจะลงมติใหตราอนุสัญญา (Convention) และขอแนะ (Recommendation) 

เพื่อวางมาตรฐานแรงงานสากลไวเปนแนวทางใหประเทศภาคีสมาชิกรับไปปฏิบัติตอไป3 

                                                           
2 วิวัฒน วองวิวัฒนไวทยะ, “การคุมครองการใชแรงงานเด็กตามพระราชบัญญัติ       

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 : ศึกษาเปรียบเทียบกับมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศและ

กฎหมายตางประเทศ,”(วิทยานิพนธนิติศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต,2542), น.

40. 

 
3
 เพิง่อาง, น.41-42. 
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สวนภารกิจสําคัญระหวางองคการแรงงานระหวางประเทศกับประเทศสมาชิกก็คือ

ความชวยเหลือทางดานวิชาการซึ่งจะชวยใหประเทศสมาชิกสามารถนําประสบการณหรือผล

การศึกษาวิเคราะหวิจัยขององคการแรงงานระหวางประเทศมาเปนแนวทางประกอบการบริหาร

และพัฒนาแรงงานของประเทศสมาชิกใหเปนไปตามมาตรฐานสากล โดยองคการแรงงานระหวาง

ประเทศไดใหความชวยเหลือโดยการสงผูเชี่ยวชาญมาใหคําปรึกษาแนะนําและรวมปฏิบัติงานดวย

ทั้งระยะส้ันและระยะยาวตามความจําเปน หรือตามการรองขอของประเทศสมาชิก หรือตามที่ 

องคการเห็นสมควรใหความชวยเหลือ 

ภารกิจสําคัญอีกประการหนึ่งขององคการแรงงานระหวางประเทศไดแก การกําหนด

มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศข้ึนในรูปของอนุสัญญาและขอแนะเพื่อใหประเทศสมาชิกได

นําไปใชเปนแนวทางในการกําหนดมาตรฐานแรงงานในประเทศของตนซ่ึงจะตองสอดคลองกับ         

พื้นฐานทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม ระบอบการปกครองและระบบการบริหารประเทศที่       

แตกตางกันไปในแตละประเทศ รวมถึงการหายุทธวิธีในการนํามาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ

มาปรับใชใหเหมาะสมกับพื้นฐานของประชาชนเพื่อใหเกิดการยอมรับและปฏิบัติตามดวยความ

เต็มใจ4 

 
1.2 มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ 
 

 บทบาทและหนาที่ที่สําคัญขององคการแรงงานระหวางประเทศไดแก การกําหนดและ

รับรองมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศเพื่อใหประเทศสมาชิกรับไปปฏิบัติเปนแนวทางในการ

กําหนดกฎเกณฑของประเทศภาคีสมาชิก โดยประเทศสมาชิกตางๆไดนําไปเปนแนวทางในการ

กําหนดมาตรฐานข้ันตํ่าเพื่อคุมครองการใชแรงงานในประเทศของตน มาตรฐานแรงงานระหวาง

ประเทศที่สําคัญคือ อนุสัญญา (Convention) และขอแนะ (Recommendation) ซึ่งตราข้ึนโดยที่

ประชุมใหญขององคการแรงงานระหวางประเทศ5 

                                                           

 4 วิจิตรา พรหมพันธุ, ไทยกับมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ, ใน 75 ป แหง

ความสัมพันธไทยกับองคการแรงานระหวางประเทศ (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงแรงงานและ

สวัสดิการสังคม), น.16-17.   

 5 จาตุรนต แกนศึกษา, “การใชแรงงานทั่วไปตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 : ศึกษาเปรียบเทียบกับอนุสัญญาและขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศ,” 

(วิทยานิพนธนิติศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต, 2542), น.7. 
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 มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศเกิดข้ึนจากโครงสรางไตรภาคีคือ ฝายรัฐบาล ฝาย

นายจาง และฝายลูกจาง ซึ่งผูแทนแตละฝายจะมีอิสระในการออกเสียง เร่ิมจากการเสนอปญหาซึง่

อาจมาจากองคการฝายนายจาง องคการฝายลูกจางหรือรัฐบาล เมื่อมีผูสนับสนุนมากพอก็จะ

เสนอเขาสูการประชุมของคณะผูประศาสนการ (Governing Body) ซึ่งเปนองคการบริหาร เมื่อ

คณะผูประศาสนการเห็นดวยก็จะใหผูอํานวยการสํานักงานเตรียมรายงานและขอความเห็นจาก

ประเทศสมาชิก จากนั้นจึงนําเขาพิจารณาในการประชุมใหญซึ่งที่ประชุมใหญนี้จะประกอบดวย     

ผูแทนประเทศสมาชิกประเทศละ 4 คน โดยเปนผูแทนฝายรัฐบาล 2 คน ผูแทนฝายนายจาง 1 คน 

และผูแทนฝายลูกจาง 1 คน ซึ่งจะมีการออกเสียงเปนอิสระตอกัน ที่ประชุมใหญจะปรึกษาหารือถึง

ขอเสนอดังกลาว และมอบหมายใหคณะกรรมการไตรภาคีไปรางรายละเอียด สํานักงานจะสรุป 

ขอหารือและจัดทํารางอนุสัญญา แลวจึงขอความเห็นจากประเทศสมาชิกอีกคร้ังหนึ่ง จากนั้นจึง

นํารางที่ปรับปรุงแลวเสนอตอที่ประชุมใหญในปถัดมา ซึ่งในการพิจารณาคร้ังที่  2 นี้ ที่ประชมุใหญ

จะมีการลงมติวาจะมีการลงมติใหการรับรองอนุสัญญาหรือขอแนะนั้นหรือไม โดยถาเสียงรับรองมี

ถึง 2 ใน 3 ของผูแทน จึงจะถือวาผานการรับรอง อนุสัญญาที่ผานการรับรองจากท่ีประชุมใหญ

แลวถือเปนกฎหมายระหวางประเทศซ่ึงรัฐบาลจะตองนําเสนอตอรัฐสภาเพื่อใหรับรูหรือให

สัตยาบันภายใน 12 เดือน หรือถาขัดของก็ตองไมเกิน 18 เดือน และจะตองมีรายงานกลับไปยัง

องคการแรงงานระหวางประเทศถึงมาตรการที่ไดดําเนินการ 

 มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศที่องคการแรงงานระหวางประเทศกําหนดข้ึนนั้นมี

ลักษณะทั้งเชิงวิชาการและมาตรการทางกฎหมาย จึงกําหนดออกมาในรูปแบบของอนุสัญญา 

(Convention) และขอแนะ (Recommendation) เพื่อใชเปนมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศโดย

ใหประเทศภาคีสมาชิกนําไปใชปฏิบัติหรือเปนแนวทางในการกําหนดหลักเกณฑการคุมครอง    

แรงงานตอไป 

 อนุสัญญา (Convention) จะมีผลใชบังคับใหประเทศสมาชิกตองปฏิบัติอยางเปน

ทางการก็ตอเมื่อประเทศสมาชิกไดใหสัตยาบันแลว การใหสัตยาบันจึงเทากับเปนการรับรองวาได

มีการนําอนุสัญญานั้นไปใชปฏิบัติในประเทศของตน ทั้งนี้ องคการแรงงานระหวางประเทศจะมี

การตรวจสอบใหมีการปฏิบัติตามอนุสัญญาที่ไดใหสัตยาบันไปแลวนั้นดวย สวนอนุสัญญาที่ยัง

ไมไดใหสัตยาบันนั้น ประเทศสมาชิกก็ยังตองเสนอรายงานใหองคการแรงงานระหวางประเทศได

ทราบถึงความคืบหนาในการนําไปเปนแนวทางหรือวิธีการในทางปฏิบัติ ตลอดจนขอขัดของทีย่งัไม

อาจใหสัตยาบันได 
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 ปจจุบัน อนุสัญญาที่รัฐบาลไทยใหสัตยาบัน มจีํานวน 14 ฉบับ6 ไดแก  

 1. อนุสัญญาฉบับที่ 14 วาดวยการหยุดพักผอนประจําสัปดาหในงานอุตสาหกรรม 

พ.ศ.2464 (ค.ศ.1921)   

 2. อนุสัญญาฉบับที่ 19 วาดวยการปฏิบัติโดยเทาเทียมกันในเร่ืองคาทดแทนสําหรับ

คนงานชาติในบังคับ และคนตางชาติ พ.ศ. 2468 (ค.ศ. 1925) 

 3. อนุสัญญาฉบับที่ 19 วาดวยการเกณฑแรงงาน หรือแรงงานบังคับ พ.ศ.2473 (ค.ศ.

1930) 

 4. อนุสัญญาฉบับที่ 80 วาดวยการแกไขบางสวนของอนุสัญญา พ.ศ. 2489 (ค.ศ. 

1946) 

 5. อนุสัญญาฉบับที่ 88 วาดวยการจัดต้ังบริการจัดหางาน พ.ศ. 2491 (ค.ศ. 1948) 

 6. อนุสัญญาฉบับที่ 100 วาดวยคาตอบแทนท่ีเทากัน พ.ศ. 2494 (ค.ศ. 1951) 

 7. อนุสัญญาฉบับที่ 104 วาดวยการเลิกบังคับทางอาญาแกกรรมกรพื้นเมืองที่ละเมิด

สัญญาจาง พ.ศ. 2498 (ค.ศ. 1955) 

 8. อนุสัญญาฉบับที่ 105 วาดวยการยกเลิกแรงงานบังคับ พ.ศ. 2500 (ค.ศ. 1957) 

 9. อนุสัญญาฉบับที่ 116 วาดวยการแกไขบางสวนของอนุสัญญา พ.ศ. 2504 (ค.ศ. 

1961) 

 10. อนุสัญญาฉบับที่ 122 วาดวยนโยบายการทํางาน พ.ศ. 2507 (ค.ศ. 1964) 

 11. อนุสัญญาฉบับที่ 123 วาดวยอายุข้ันตํ่าที่อนุญาตใหทํางานในเหมืองใตดิน พ.ศ. 

2508 (ค.ศ.1965) 

 12. อนุสัญญาฉบับที่ 127 วาดวยน้ําหนักสูงสุดที่อนุญาตใหคนงานคนหน่ึงแบกหาม

ได พ.ศ. 2510 (ค.ศ. 1967) 

 13. อนุสัญญาฉบับที่ 138 วาดวยอายุข้ันตํ่าที่อนุญาตใหจางงานได พ.ศ. 2516 (ค.ศ. 

1973) 

 14. อนุสัญญาฉบับที่ 182 วาดวยการหามและการดําเนินการโดยทันทีเพื่อขจัด

รูปแบบที่เลวรายที่สุดของการใชแรงงานเด็ก พ.ศ. 2542 (ค.ศ. 1999) 

 ขอแนะ (Recommendation) มีเงื่อนไขในการใชบังคับนอยกวาอนุสัญญา โดยไมมีขอ

                                                           

 6 กระทรวงแรงงาน  ,”ความสัมพันธระหวางประเทศ ,”<http://www.mol.go.th/ 

international_02.html>. 
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ผูกพันใหประเทศสมาชิกตองใหสัตยาบัน แตเปนขอเสนอใหประเทศสมาชิกรับไปดําเนินการ และ

ในหลายกรณี ขอแนะจะเปนการกําหนดในรายละเอียดเพื่อเสริมอนุสัญญาอีกชั้นหนึ่ง โดยอาจเปน

เร่ืองทางเทคนิคหรือมีเนื้อหาที่เปล่ียนไปตามสภาพการณทางเศรษฐกิจเพื่อใหสามารถนําไปปรับ

ใชไดอยางเหมาะสมในแตละประเทศ7 

องคการแรงงานระหวางประเทศ ไดดําเนินกิจกรรมตางๆเพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงค 

ไดแกวางนโยบายและโครงการระหวางประเทศ เพื่อปรับปรุงสภาวะความเปนอยูและการทํางาน 

รวมทั้งเพิ่มพูนโอกาสในการมีงานทําและสงเสริมสิทธิมนุษยชน  นอกจากน้ันยังกําหนดมาตรฐาน

แรงงานระหวางประเทศ เพื่อใหประเทศสมาชิกไดใชเปนแนวทางปฏิบัติในประเทศของตน รวมทั้ง

จัดใหมีการฝกอบรม ศึกษา วิจัย และเผยแพรเอกสาร ขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับการคุมครอง  

แรงงาน                

  
1.3 อนุสัญญาฉบับที่ 175  วาดวยการทํางานบางชวงเวลา 

 

ที่ประชุมใหญองคการแรงงานระหวางประเทศไดมีการประชุม ณ นครเจนีวา ในวาระ

การประชุมสมัยที่ 81 วันที่ 7 มิถุนายน 2537 โดยที่ประชุมไดตระหนักถึงความสําคัญของการมี

งานทําโดยเสรีและมีประสิทธิภาพสําหรับคนงานทุกคน รวมถึงความสําคัญทางดานเศรษฐกิจของ

การทํางานบางชวงเวลา ตอมาเมื่อวันที่ 24 มิถุนายน 2537 ที่ประชุมขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศจึงไดรวมกันรับรองอนุสัญญาเพื่อใหเกิดความคุมครองดานแรงงานท่ีเหมาะสมและเปน

ธรรมแกคนทํางานบางชวงเวลา ซึ่งมีชื่อวา "อนุสัญญาวาดวยการทํางานบางชวงเวลา ค.ศ. 1994" 

(Part-Time Work Convention, 1994)8 อนุสัญญาฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อใหความสําคัญตอ

สภาพการทางเศรษฐกิจและชวยเสริมสรางโอกาสการมีงานทําใหมากข้ึน รวมทั้งใหความคุมครอง

                                                           

 7 วิชัย โถสุวรรณจินดา, ไทยกับองคการแรงงานระหวางประเทศ, ใน 75 ป แหง

ความสัมพันธไทยกับองคการแรงงานระหวางประเทศ (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงแรงงานและ

สวัสดิการสังคม), น.103-105. 
8 International Labour Organization,” C175 Part-Time Work Convention, 

1994,” <http://www.ilo.org/public/english/employment/skills/hrdr/instr/c_175.htm>. 
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แกคนงานบางชวงเวลาในเรื่องการเขาทํางาน การมีสภาพการทํางานที่ดีและม่ันคง9  ประเทศ

สมาชิกที่ไดใหสัตยาบันแกอนุสัญญาฉบับนี้ จึงมีพันธะตองนําหลักการในอนุสัญญาดังกลาวไป

ปรับใชกับหลักกฎหมายแรงงานของประเทศตน โดยตองกําหนดมาตรการเพื่อคุมครองคนทํางาน

บางชวงเวลาเชนเดียวกับคนทํางานเต็มเวลา  อยางไรก็ดี แมประเทศใดที่ยังไมไดใหสัตยาบันแก

อนุสัญญาฉบับนี้ก็สามารถนําหลักการในอนุสัญญาไปปรับใชไดเพื่อจักไดมีแนวทางในการให

ความคุมครองลูกจางทํางานบางชวงเวลาใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

 คําวา "งานบางชวงเวลา" ตามอนุสัญญาฉบับที่ 175 วาดวยการทํางานบางชวงเวลา 

หมายถึง งานที่มีชั่วโมงการทํางานปกตินอยกวาชั่วโมงการทํางานเมื่อเทียบกับคนทํางานเต็มเวลา 

โดยมีสัมพันธภาพดานการทํางานแบบเดียวกัน ทํางานในงานหรืออาชีพแบบเดียวกันหรือ

คลายคลึงกัน และรับจางทํางานในสถานประกอบการเดียวกันหรือกิจการสาขาเดียวกัน โดยไม

รวมคนที่ทํางานช่ัวคราว งานตามฤดูกาล และงานจร ซึ่งมีชั่วโมงการทํางานนอยกวาคนที่ทํางาน

เต็มเวลา ทั้งนี้ชั่วโมงการทํางานปกติอาจนับเปนสัปดาหหรือคํานวณโดยเฉล่ียตามระยะเวลาการ

จางงาน สําหรับคนทํางานเต็มเวลาที่ไดรับผลทําใหตองวางงานไมถือวาเปนคนทํางานบาง

ชวงเวลา10  

 
1.4 ขอแนะฉบับที่ 182 วาดวยการทํางานบางชวงเวลา 
  

ที่ประชุมใหญขององคการแรงงานระหวางประเทศ ไดมีมติรับเอาขอเสนอเกี่ยวกับการ

ทํางานบางชวงเวลาและกําหนดใหขอเสนอดังกลาวอยูในรูปของขอแนะตอทายอนุสัญญา โดย

กําหนดใหประเทศสมาชิกพิจารณาขอแนะฉบับที่ 182 รวมกับอนุสัญญาฉบับที่ 175 วาดวยการ

ทํางานบางชวงเวลา โดยขอแนะฉบับที่ 182 กําหนดให “คนทํางานบางชวงเวลา” หมายถึง บุคคล

ผูรับจางทํางานซ่ึงมีชั่วโมงการทํางานปกตินอยกวาจํานวนช่ัวโมงการทํางานของคนทํางานเต็ม

เวลา โดยชั่วโมงการทํางานปกติอาจนับเปนสัปดาหหรือคํานวณโดยเฉลี่ยตามระยะเวลาการจาง

งาน  ยกเวนคนทํางานเ ต็ม เวลา ท่ี ได รับผลกระทบจากการว างงานชั่ วคราว  (Partial 

                                                           
9 สํานักประสานความรวมมือระหวางประเทศ, สรุปสาระสําคัญมาตรฐานแรงงาน

ระหวางประเทศขององคการแรงงานระหวางประเทศ, (กรุงเทพมหานคร: หจก.บางกอกบลอก

,2549), น.19-20. 
10 เพิ่งอาง, น.19. 
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Unemployment) อันเนื่องมาจากการลดช่ัวโมงการทํางานทั้งกลุมเปนการช่ัวคราวเพราะเหตุผล

ทางเศรษฐกิจ ทางวิชาการหรือทางโครงสราง ไมถือเปนคนทํางานบางชวงเวลา  

ขอแนะฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อใหความคุมครองแรงงานบางชวงเวลาเชนเดียวกับ

แรงงานเต็มเวลาในเร่ืองสิทธิในการรวมตัว การเจรจาตอรอง สิทธิในการเปนผูแทนของลูกจาง 

ความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการทํางาน การคุมครองในเร่ืองการไมเลือกปฏิบัติในการจาง

งานและอาชีพโดยใหไดรับประโยชนดานการประกันสังคมเทาเทียมกับลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา 

รวมทั้งใหความคุมครองในเร่ืองของการลาคลอด การเลิกจาง การลาพักผอนประจําป การลาปวย

โดยไดรับคาจาง การจัดเวลาการทํางาน การฝกอบรม รวมทั้งโอกาสในการทํางานบางชวงเวลา 

โดยขอแนะฉบับดังกลาวนี้ไดกําหนดใหประเทศสมาชิกนําไปบังคับใชกับแรงงานบางชวงเวลา          

ทุกคน 

 
1.5  หลกัเกณฑในการคุมครองลูกจางทํางานบางชวงเวลา 
 

หลักเกณฑที่สําคัญตามอนุสัญญาวาดวยการทํางานบางชวงเวลา ค.ศ. 1994 ได

กําหนดหลักการที่สําคัญไว ดังนี้ 
1.5.1 การใชแรงงานทั่วไป 
ก. คาจาง อนุสัญญากําหนดใหประเทศสมาชิกตองกําหนดมาตรการเปนกฎหมายและ

ขอปฏิบัติเพื่อรับรองวาลูกจางทํางานบางชวงเวลาจะตองไมไดรับคาจางพื้นฐานโดยคํานวณจาก

ชั่วโมงการทํางานหรือตามผลผลิต ตํ่ากวาคาจางพื้นฐานของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาเมื่อ

เปรียบเทียบกันดวยวิธีการคํานวณแบบเดียวกัน11 กลาวคือ ประเทศสมาชิกตองกําหนดมาตรการ

ในการคํานวณคาจางพื้นฐานของลูกจางทํางานบางชวงเวลาโดยคํานวณตามช่ัวโมงการทํางาน

ของลูกจางหรือคํานวณตามผลผลิตของงานท่ีลูกจางทําได ทั้งนี้ ตองไมใหคาจางพื้นฐานของ

ลูกจางทํางานบางชวงเวลาตํ่ากวาคาจางพื้นฐานของลูกจางทํางานเต็มเวลาโดยใชวิธีการคํานวณ

แบบเดียวกัน 

ข. อนุสัญญากําหนดใหประเทศสมาชิกตองกําหนดมาตรการรับรองใหลูกจางทํางาน

บางชวงเวลาไดรับเงื่อนไขที่เทาเทียมกับลูกจางทํางานเต็มเวลาในเร่ืองของการคุมครองการมีบุตร 

การสิ้นสุดสัญญาจาง การลาพักผอนประจําปและวันหยุดราชการโดยไดรับคาจาง รวมทั้งการลา

ปวย นอกจากน้ันยังกําหนดใหสิทธิเกี่ยวกับเงินที่ลูกจางทํางานบางชวงเวลามีสิทธิไดรับ อาจ

                                                           
11

 Part-Time Work Convention No.175, มาตรา 5 
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กําหนดจากสัดสวนของช่ัวโมงทํางานหรือรายไดที่ลูกจางทํางานบางชวงเวลาไดรับ12 
 1.5.2 สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการทํางาน 
 อนุสัญญาฉบับนี้กําหนดใหคนทํางานบางชวงเวลาตองไดรับความคุมครองท้ังในดาน  

สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการทํางานซ่ึงใชหลักเกณฑและมาตรฐานเดียวกันกับลูกจาง

ทํางานเต็มเวลา โดยอนุสัญญาหามมิใหนายจางเลือกปฏิบัติตอลูกจางทํางานบางชวงเวลาเพราะ

เหตุเพียงวามีลักษณะการทํางานที่แตกตางกัน 
 1.5.3 การเลอืกปฏิบัติในการจางงานและอาชีพ 
 อนุสัญญาฉบับนี้ รับรองไวอยางชัดเจนวา ลูกจางทํางานบางชวงเวลาตองไดรับ      

การจางงานและอาชีพที่มีพื้นฐานการคํานวณคิดเปนสัดสวนจากชั่วโมงการทํางานโดยไมตํ่ากวา      

คาจางพื้นฐานของคนทํางานเต็มเวลา 
1.5.4 การประกันสังคม 

 อนุสัญญาฉบับนี้กําหนดใหประเทศสมาชิกดําเนินการกําหนดมาตรการ รวมทั้ง       

หาแนวทางที่เหมาะสมเพื่อใหลูกจางทํางานบางชวงเวลาไดเขารวมอยูในระบบเงื่อนไขของ        

การประกันสังคม โดยการกําหนดแผนการประกันสังคมตามกฎหมายซึ่งต้ังอยูบนพื้นฐานของ    

กิจกรรมในแตละอาชีพโดยใหสามารถปรับเปล่ียนไดเพื่อคนทํางานบางชวงเวลาไดเขารวมอยูใน

เงื่อนไขของการประกันสังคมเทาเทียมกับคนทํางานเต็มเวลาท่ีสามารถเทียบเคียงได โดยเงื่อนไข

เหลานี้อาจกําหนดจากสัดสวนของช่ัวโมงการทํางาน เงินสมทบหรือรายได หรือโดยวิธีการอ่ืนๆที่

กําหนดในกฎหมายและขอปฏิบัติแหงชาติ13 
 1.5.5 สิทธิในการจัดต้ังองคกรทางแรงงาน 
 อนุสัญญาฉบับนี้กําหนดใหประเทศสมาชิกดําเนินมาตรการที่จําเปนและเหมาะสม  

ทั้งปวงเพื่อใหแนใจวาคนที่ทํางานบางชวงเวลาตองไดรับสิทธิและเสรีภาพในการสมาคมและ   

รวมตัวกันเปนองคกรทางแรงงานเทาเทียมกับลูกจางทํางานเต็มเวลาโดยไมถูกแบงแยกหรือกีดกัน

ใดๆทั้งส้ิน ทั้งนี้โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหลูกจางทํางานบางชวงเวลาจักไดมีตัวแทนในการเจรจา 

ตอรองกับฝายนายจางหรือกับหนวยงานตางๆ  นอกจากนั้นสมาชิกในองคการทางแรงงานจักได

ชวยกันแลกเปล่ียนความคิดเห็นและรวมกันแกไขปญหาที่เกี่ยวกับสภาพการทํางานบางชวงเวลา 

 อนุสัญญายังไดกลาวถึงการจัดใหหนวยงานตางๆที่เกี่ยวของกับงานบางชวงเวลาทั้ง

ภาครัฐและเอกชนรวมกันสงเสริมการจางงานประเภทนี้ใหมีความชัดเจนและเปนระบบมากย่ิงข้ึน 

                                                           
12 Part-Time Work Convention No.175, มาตรา 7 

13 Part-Time Work Convention No.175, มาตรา 6 
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โดยอนุสัญญาไดเสนอแนะใหกําหนดมาตรการตางๆที่เกี่ยวของกับ 

 ก. เสรีภาพในการเลือกทํางานบางชวงเวลาใหเปนไปตามความตองการของนายจาง

และลูกจางอันเกิดจากการตกลงกัน 

 ข. การทบทวนกฎหมายและขอบังคับที่กดีกันคนทํางานบางชวงเวลา 

 ค. การจัดทําบริการจัดหางานบางชวงเวลา 

 ง. นโยบายการจางงานของประเทศสมาชิกควรใหความสนใจเปนพิเศษแกผูวางงาน 

ลูกจางที่มีภาระครอบครัว ลูกจางสูงอายุ ลูกจางพิการ และลูกจางที่กําลังศึกษาหรือฝกอบรม 

 จ. ประเทศสมาชิกควรจัดใหมีการศึกษาวิจัยอยางชัดเจนถึงสภาพการจางงาน         

บางชวงเวลาภายในประเทศของตน ตลอดจนเผยแพรขอมูลดานการจางงานบางชวงเวลาให

เปดเผยตอสาธารณะ14 

จะเห็นไดวาอนุสัญญาฉบับนี้ ไดตราข้ึนโดยมีหลักการที่ต้ังอยูบนมาตรฐานแรงงาน 

พื้นฐานที่สําคัญ 4 เร่ือง คือ 

1) การไดรับคาตอบแทนที่เทาเทียมกัน ตามอนุสัญญาฉบับที่ 100 (Equal 

Remuneration Convention, 1951) 

 2) การไม เ ลือกปฏิบัติในการจางงานและอาชีพ  ตามอนุ สัญญาฉบับที่  111 

(Discrimination Employment and Occupation Convention, 1958) 

 3) คนทํางานที่ตองรับผิดชอบครอบครัว อนุสัญญาฉบับที่ 156 (Workers with Family 

Responsibilities Convention, 1981) 

 4) การสงเสริมการจางงานและการคุมครองการมีงานทําเพื่อตอตานการวางงาน 

อนุสัญญาฉบับที่ 168 (Employment Promotion and Protection against Unemployment 

Convention, 1988) 

 นอกจากนี้ ยังมีขอแนะ (Recommendation) ที่เกี่ยวของกับคนงานที่มีภาระรับผิดชอบ

ตอครอบครัวตามขอแนะที่ 165 (Workers with Family Responsibilities Recommendation, 

1981) วา คนทํางานดังกลาวควรไดรับการดูแลในเร่ืองสุขภาพ การทํางานและการจางงาน เชน  

การปรับเปลี่ยนเวลาทํางาน การปรับลักษณะการจางงานจากลูกจางทํางานบางชวงเวลามาเปน

ลูกจางทํางานเต็มเวลา เปนตน  สวนความคุมครองดานการประกันสังคม รวมทั้งขอเสนอแนะ 

ดานนโยบายการจางงาน ตามขอแนะฉบับที่ 169 (Employment Policy Supplementary 

                                                           
14 Part-Time Work Convention No.175, มาตรา 9 
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Provisions Recommendation, 1984) วา ควรมีการสงเสริมและคุมครองการจางงานบาง

ชวงเวลาในกลุมคนบางกลุม เชน ผูสูงอายุ คนพิการ ผูที่มีภาระครอบครัว และนักเรียน นักศึกษา 

โดยการปฏิบัติตามอนุสัญญาฉบับนี้ อาจมีขอยกเวนสําหรับคนทํางานบางชวงเวลาที่มีชั่วโมงการ

ทํางานที่ตํ่ากวาจุดแบงที่กําหนดในเร่ืองตางๆ ไดตามธรรมนูญขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศ15 เชน ในเร่ืองของการจายคาทดแทนจากการบาดเจ็บในงานภายใตขอบขายการ

ประกันสังคมและการคุมครองการลาคลอด ทั้งนี้ในการยกเวนดังกลาวตองมีการระบุเหตุผลไวดวย 

จากหลักเกณฑของอนุสัญญาดังกลาวขางตนจะเห็นไดวา องคการแรงงานระหวาง

ประเทศไดกําหนดหลักการไวในหลายๆเร่ืองเพ่ือใหลูกจางทํางานบางชวงเวลามีสภาพการทํางาน

ที่มั่นคงและมีหลักประกันในการทํางานโดยไมถูกเลือกปฏิบัติใหแตกตางไปจากลูกจางทํางาน      

เต็มเวลา แตอยางไรก็ดีมาตรฐานแรงงานที่องคการแรงงานระหวางประเทศไดกําหนดไวสําหรับ

การจางงานลูกจางทํางานบางชวงเวลานั้น นานาประเทศอาจยังไมสามารถนําหลักการทุกขอไป

ปรับใชกับกฎหมายแรงงานภายในของประเทศตนได อยางไรก็ตามในบางประเทศไดมีการรับเอา

หลักการของอนุสัญญาดังกลาวขางตนไปปรับใชแลว แตอยูในรูปแบบที่แตกตางกัน ทั้งนี้ข้ึนอยูกับ

สภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมของแตละประเทศ  ศึกษาเปนลําดับไดดังนี้ 

 
2. การคุมครองลูกจางทํางานบางชวงเวลาตามกฎหมายแรงงานตางประเทศ 

 

ในประเทศไทย กฎหมายแรงงานท่ีใชคุมครองลูกจางทํางานบางชวงเวลากับลูกจาง

ทํางานเต็มเวลาเปนกฎหมายฉบับเดียวกันโดยมิไดมีการใหคําจํากัดความหรือขอกําหนดใดที่จะ

สามารถใชบังคับกับลูกจางทํางานบางชวงเวลาใหแตกตางจากลูกจางทํางานเต็มเวลาได ในขณะ

ที่ตางประเทศไดตระหนักและเล็งเห็นถึงความแตกตางในลักษณะและสภาพการทํางานของลูกจาง

ทํางานบางชวงเวลากับลูกจางทํางานเต็มเวลาวาสมควรไดรับความคุมครองจากกฎหมายแรงงาน

ที่แตกตางกัน โดยในบางประเทศไดใชกฎหมายแรงงานฉบับเดิมที่มีอยู แตทําการแกไขเพิ่มเติม

ขอกําหนดเกี่ยวกับลูกจางทํางานบางชวงเวลาใหไดรับความคุมครองที่เหมาะสมมากย่ิงข้ึน 

ในขณะที่บางประเทศ มีการออกบทบัญญัติทางกฎหมายข้ึนเปนการเฉพาะเพื่อใหความคุมครอง

ลูกจางทํางานบางชวงเวลา ศึกษาไดดังนี้ 

 

 

                                                           
15 The Constitution of the International Labour Organization, มาตรา 22 
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2.1 ลักษณะของ “งานบางชวงเวลา” 
 

 ในการใหความหมายของคําวา "งานบางชวงเวลา" นั้น ตองกําหนดความหมายให

เหมาะสมกับลักษณะและสภาพของการทํางานบางชวงเวลาเพื่อใหสามารถระบุไดอยางชัดเจนวา 

ลูกจางคนใดเปนลูกจางทํางานบางชวงเวลาและลักษณะงานเชนใดที่เปนงานบางชวงเวลา 

ไมเชนนั้นแลวจะทําใหลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาบางคนไมอยูในความหมายของลูกจางทํางาน

บางชวงเวลา ซึ่งจะทําใหไมไดรับความคุมครองตามกฎหมายแรงงานอยางเหมาะสม  บทบัญญัติ

ทางกฎหมายของแตละประเทศไดนําเอาลักษณะเฉพาะของสภาพการทํางานของลูกจางประเภทนี้

มาใชเปนหลักเกณฑในการพิจารณากําหนดความหมายของ "งานบางชวงเวลา" ซึ่งลักษณะเฉพาะ

ที่ถูกนํามาใชเปนหลักเกณฑในการพิจารณาวางานลักษณะใดเปน "งานบางชวงเวลา" นั้น ก็คือ

จํานวนช่ัวโมงการทํางานในแตละวันหรือแตละสัปดาหนั่นเอง 

 กฎหมายแรงงานของประเทศไทย  ไมไดใหความหมายของคําวาลูกจางทํางาน       

บางชวงเวลาไวโดยเฉพาะ  ดังนั้น บุคคลที่ตกลงทํางานใหแกนายจางไมวาจะเปนการตกลงกัน 

โดยปริยาย ตกลงกันดวยวาจา หรือเปนลายลักษณอักษร ซึ่งในการตกลงทํางานใหนั้นมิใชเปนการ

ทํางานใหเปลาๆ แตจะตองเปนการตกลงทํางานใหแกนายจางโดยประสงคจะไดรับคาจางเพื่อเปน

การตอบแทนการทํางาน บุคคลดังกลาวนั้นลวนอยูในความหมายของคําวา “ลูกจาง” ทั้งส้ิน ดวย

เหตุนี้จึงทําใหลูกจางทํางานบางชวงเวลาของประเทศไทยจัดอยูในความหมายของคําวา              

ลูกจาง ตามมาตรา 5 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เชนกัน และไดรับสิทธิ

ประโยชนตามกฎหมายแรงงานเชนเดียวกับลูกจางทั่วไป 

 อยางไรก็ดี กอนที่จะกําหนดวาลูกจางทํางานบางชวงเวลาหมายถึงลูกจางประเภทใด 

หรือลูกจางที่มีลักษณะการทํางานเชนใดนั้น จําเปนตองพิจารณากอนวาการทํางานบางชวงเวลา

ดังกลาวเปนการจางแรงงานหรือไม เนื่องจากวาหากไมใชการจางแรงงานแลว ผูที่ทํางานบาง

ชวงเวลานั้นก็จะไมใชลูกจาง และหากไมใชลูกจางแลว ก็ไมจําเปนตองพิจารณาถึงการใหความ

คุมครองตามกฎหมายแรงงานตางๆวาเหมาะสมหรือไมเพียงใด เพราะเม่ือไมใชเร่ืองการจาง

แรงงาน ก็จะไมอยูในระบบกฎหมายแรงงานแตอยางใด ดังนั้นส่ิงสําคัญประการแรกที่ตอง

พิจารณาคือ การทํางานดังกลาวเปนสัญญาจางแรงงานหรือไม ซึ่งจะไดศึกษาถึงแนวทางการ

พิจารณาลักษณะของสัญญาจางแรงงานในตางประเทศเพื่อนํามาวิเคราะหปรับใชกับกฎหมาย

ของไทย ดังนี้   

 ประเทศเยอรมนี สัญญาแรงงานนั้น เกิดจากหลักกฎหมายแพงในเร่ืองสัญญา ซึ่ง
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จะตองเกิดจากการกระทําโดยสมัครใจและคูสัญญาตองอยูในฐานะที่เทาเทียมกัน และตองใชหลัก

สุจริตในการทําสัญญา ประกอบกับหลักกฎหมายแรงงานดวย  ซึ่งตามหลักกฎหมายแพงไดให

ความหมายของสัญญาจางแรงงานไวในประมวลกฎหมายแพง มาตรา 61116 วา “โดยสัญญาจาง

แรงงาน บุคคลผูสัญญาจะทํางานให ถูกผูกพันใหทํางานตามสัญญาที่ใหไว และคูสัญญาอีกฝาย

หนึ่ง ถูกผูกพันที่จะจายคาตอบแทนตามที่ไดตกลงกันไว การทํางานทุกชนิดอาจถือเปนวัตถุของ

สัญญาจางแรงงานได” 

 สวนในเร่ืองสัญญาจางทําของ ตามประมวลกฎหมายแพงเยอรมัน มาตรา 63117 ไดให

ความหมายวา “โดยสัญญาจางทําของ ผูรับจางถูกผูกพันที่จะผลิตผลงานตามสัญญา และผูวา

จางถูกผูกพันที่จะจายคาตอบแทนท่ีตกลงกันไว วัตถุของสัญญาจางทําของอาจเปนไดทั้งการทํา

ข้ึนหรือเปล่ียนสภาพของส่ิงของหรือผลงานอ่ืนๆที่กอข้ึนโดยแรงงานหรือการทํางาน” 

 ประเด็นที่จะชี้วาเปนสัญญาจางแรงงานหรือไมนั้น จะตองพิจารณาถึงการกําหนด

ความสัมพันธตามความเปนจริง วากําหนดไวอยางไร คูสัญญาที่เกี่ยวของไดตัดสินใจในเร่ือง

ความสัมพันธของการจางงานอยางไร หรืออาจมีการกําหนดในเร่ืองของความเปนอิสระในการ

ทํางานอยางไร 

 Schuster นักกฎหมายชาวเยอรมัน ใหความเห็นวา ลักษณะสําคัญของสัญญาจาง 

แรงงานคือ บุคคลหนึ่งสัญญาวาจะทํางานให และอีกบุคคลหนึ่งตกลงจะใหคาตอบแทน 

นอกจากนั้นโดยหลักแลว สัญญาจางแรงงานถือเปนเร่ืองสวนบุคคล หมายความวา การที่นายจาง

จะเรียกใหลูกจางปฏิบัติตามสัญญา และหนาที่ในการทํางานของลูกจางนั้นไมสามารถมอบหมาย

ใหบุคคลอ่ืนทําแทนได เวนแตจะมีขอตกลงเปนอยางอ่ืน สัญญาใหบริการหรือการทํางาน

สาธารณะหรือกึ่งสาธารณะ เชน เจาหนาที่ของรัฐ อัยการ เจาหนาที่ทางทะเบียน จะถูกควบคุม

โดยกฎหมายเฉพาะ ไมอยูภายใตบทบัญญัติของประมวลกฎหมายแพง18 Schuster มีความเห็นวา

สัญญาทั้งสองประเภทมีลักษณะสําคัญที่แตกตางกันคือ สัญญาจางทําของเปนสัญญาท่ีผูรับจาง

ตกลงเขาทําผลงานที่สําเร็จอยางหนึ่งให และผูวาจางตกลงจายคาตอบแทนตามที่ตกลงไว ในขณะ

                                                           

 16 German Civil Code, มาตรา 611. 

 
17

 German Civil Code, มาตรา 631. 

 18Ernest J. Schuster,The Principle of German Civil Law, (Oxford:Clarendon 

Press, 1977) pp. 258-273.  
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ที่สัญญาจางแรงงานเปนสัญญาที่ลูกจางตกลงทํางานเทานั้น19 ซึ่งเปนการพิจารณาหลักเร่ืองวัตถุ

แหงสัญญาคือมุงที่ผลสําเร็จของงานเปนสําคัญ 

 สําหรับหลักในเร่ืองอํานาจในการควบคุมบังคับบัญชาของนายจาง ประมวลกฎหมาย

แพงเยอรมันไมไดกําหนดวาลูกจางมีหนาที่ตองเช่ือฟงหรือตองทําตามคําส่ังของนายจาง อยางไรก็

ดี มีนักกฎหมายบางทาน เชน Cohn ไดกลาววา หลักที่ใชในการพิจารณาความแตกตางของ

สัญญาจางแรงงานกับสัญญาจางทําของคือ หลักอํานาจบังคับบัญชา กลาวคือ ตามสัญญาจาง

แรงงาน ลูกจางตองอยูภายใตอํานาจการควบคุมบังคับบัญชาของนายจาง ในขณะท่ีสัญญาจาง

ทําของ ผูรับจางไมตองอยูภายใตอํานาจการควบคุมบังคับบัญชาใดๆของผูวาจาง สวน Schuster 

ไดอธิบายวา ลูกจางมีหนาที่โดยชัดแจงหรือโดยปริยายที่จะตองเช่ือฟงการชี้นําของนายจางตราบ

เทาที่ยังอยูในขอบเขตของสัญญาจางแรงงาน20 และหนาที่โดยตรงของลูกจางคือการทํางานตามที่

ระบุไวในสัญญา สวนหนาที่ที่จะตองเช่ือฟงหรือทําตามคําส่ังของนายจางนั้น จะถูกกําหนดไว    

ชัดเจนในกฎหมายกรณีของลูกจางที่ทํางานในอุตสาหกรรม แตในกรณีอ่ืนๆถือเปนหนาที่โดย

ปริยายตามลักษณะของขอตกลง กลาวคือ ในกรณีลูกจางตามสัญญาจางแรงงานโดยทั่วไป หนาที่

เชื่อฟงคําส่ังของนายจางถือเปนหนาที่โดยปริยายตามลักษณะของสัญญาจางแรงงานในแตละ

กรณีตราบเทาที่คําส่ังนั้นยังอยูภายในขอบเขตของลักษณะการทํางาน21 

 สําหรับนักกฎหมายชาวเยอรมันทานอ่ืนไดแก Ebke และ Finkin ไดอธิบายวา บุคคล

ใดจะมีสถานะเปนลูกจาง พิจารณาไดจากลักษณะ 3 ประการ คือ22 

 1) ตองเปนการทํางานตามสัญญาที่อยูภายใตกฎหมายแรงงาน 

 2) ตองเปนการทํางานเพื่อผูอ่ืนโดยแลกกับคาตอบแทน และ 

 3) สัญญาท่ีอยูภายใตกฎหมายเอกชนนั้น ตองแสดงนัยวาเปนการทํางานที่ข้ึนอยูกับ

บุคคลอ่ืนหรือส่ิงอ่ืน 

 Ebke และ Finkin เห็นวาลักษณะอยางหนึ่งที่แสดงวาบุคคลนั้นมีสถานะเปนลูกจางคือ 

                                                           

 19Ian S. Forreater Simon L Geren and Han Michael IIgen, The German Civil 

Code, (Amsterdam Oxford: North-Holland Publishing Company, 1975) p. 272. 

 20 Ibid. p.265. 

 
21

 Ibid. p.265. 

 22W.F.Ebke & M.W. Finkin, Introduction to German Law, (Kluwer Law 

Internation, 1996) pp. 315-316, 319. 
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สัญญาที่ตกลงกันนั้นแสดงนัยวาเปนการทํางานที่ข้ึนอยูกับบุคคลอ่ืนหรือส่ิงอ่ืน มิไดข้ึนอยูกับการ

ตัดสินใจของตนเอง ดังนั้น การทํางานภายใตอํานาจบังคับบัญชาของบุคคลอ่ืน จึงเปนหลักสําคัญ

ในการวินิจฉัยถึงความสัมพันธระหวางคูสัญญา กลาวคือ หากเปนการทํางานที่ข้ึนอยูกับการ      

ตัดสินใจและการใชดุลยพินิจของตนเอง อันไดแก วิธีการทํางาน ลักษณะการทํางาน หรือเวลาการ

ทํางาน ที่เรียกวาเสรีภาพสวนบุคคลที่ไมตองอยูภายใตการบังคับบัญชาของบุคคลอ่ืนแลว ถือวา

บุคคลนั้นมิไดมีสถานะเปนลูกจาง แตเปนผูรับจางอิสระ 

 นอกจากนั้น Ebke และ Finkin ยังไดอธิบายถึงเร่ืองเนื้อหาของงานที่ทําวา เนื่องจาก

ลูกจางมีหนาที่ตองทํางานตามสัญญา และโดยทั่วไปแลว เนื้อหาของงานที่ทําจะไมไดกําหนดโดย

สัญญาจางเปนรายบุคคล แตจะกําหนดโดยขอตกลงในการทํางาน หรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ

การจาง และบทบัญญัติของกฎหมายแรงงาน ซึ่งเขามาแทนการบังคับบัญชาของนายจาง 

 จากการพิจารณาบทบัญญัติตามประมวลกฎหมายแพงของเยอรมัน ประกอบกับ

แนวความคิดของนักกฎหมายแลว จะเห็นไดวาหลักที่ใชในการพิจารณาความแตกตางระหวาง

สัญญาจางแรงงานกับสัญญาจางทําของคือหลักเร่ืองวัตถุแหงสัญญา กลาวคือมุงที่ผลสําเร็จของ

งานเปนสําคัญ และหลักเร่ืองวิธีการคํานวณสินจาง นั่นคือเมื่อลูกจางตกลงทํางาน นายจางตองมี

หนาที่จายคาจาง ประกอบกับหลักเร่ืองอํานาจบังคับบัญชาของนายจางดวย 

เมื่อพิจารณาไดแลววาบุคคลผูนั้นเปนลูกจางตามสัญญาจางแรงงานตามหลักที่กลาว

ขางตน ลําดับตอไปจึงคอยพิจารณาวาลูกจางดังกลาวเปนลูกจางทํางานบางชวงเวลาหรือไม ซึ่ง

กฎหมายของประเทศเยอรมนีไดใหความหมายของคําวา “ลูกจางทํางานบางชวงเวลา” ไวใน

กฎหมายงานบางชวงเวลา (TzBfG - Gesetz über Teilzeitarbeit und befristete 

Arbeitsverträge) วา หมายถึง ลูกจางที่มีจํานวนช่ัวโมงการทํางานตอสัปดาหนอยกวาที่กําหนดไว

ในกฎหมาย23   ซึ่งปจจุบัน กฎหมายกําหนดช่ัวโมงของการทํางานมาตรฐานไวที่สัปดาหละ 40    

ชั่วโมง สําหรับลูกจางทั่วไป และสัปดาหละ 36 ชั่วโมง สําหรับลูกจางที่เปนพวกนั่งโตะทํางาน 

(White-Collar Workers)24 

ประเทศญ่ีปุน ประมวลกฎหมายแพง มาตรา 62325 ไดใหความหมายของสัญญาจาง

                                                           
23 TzBfG, มาตรา 2 (1). 
24Federation of European Employers, Industrial Relations across Europe, 

<http://www.fedee.com/condits.html# Germany>, April 2008. 

 25Japanese Civil Code, มาตรา 623. 
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แรงงานวาหมายถึง “สัญญาที่บุคคลฝายหน่ึงตกลงที่จะทํางานใหคูสัญญาอีกฝายหนึ่ง และ

คูสัญญาฝายหลังตกลงที่จะใหคาตอบแทน”  สวนมาตรา 632 ใหความหมายของสัญญาจางทํา

ของวาหมายถึง “สัญญาจางทําของเกิดมีผลข้ึนเมื่อคูสัญญาฝายหนึ่งตกลงท่ีจะทํางานที่แนนอน

อยางหนึ่งจนสําเร็จ และคูสัญญาฝายหลังตกลงจะจายคาตอบแทนเพื่อผลสําเร็จของงานนั้น” 

นอกจากความหมายของสัญญาจางแรงงานตามประมวลกฎหมายแพงแลว กฎหมาย

มาตรฐานแรงงาน (Labour Standards Law) ซึ่งเปนกฎหมายที่บัญญัติข้ึนเพื่อวิธีการสําหรับปญหา

ที่เกิดตามสัญญาจางแรงงานและความสัมพันธทางแรงงาน ยังไดใหความหมายของสัญญาจาง 

แรงงานวาหมายถึง “สัญญาหนึ่งที่จัดใหมีแรงงาน โดยบังคับใชตามกฎหมายมาตรฐานแรงงาน”  

Kazuo Sugeno นักกฎหมายชาวญ่ีปุน ไดกลาวถึงลักษณะของความสัมพันธตาม

สัญญาจางแรงงาน ดังนี้26 

1) เปนความสัมพันธสวนบุคคลอยางตอเนื่องโดยมุงที่การใชกําลังแรงงานภายใตการ

ควบคุมดูแลของนายจาง 

2) นายจางจะเปนผูจัดการงานและมอบหมายงานใหแกลูกจาง และนายจางยังมี  

หนาที่กําหนดมาตรฐานสําหรับงานที่เปนระบบ เชนในเร่ืองชั่วโมงทํางาน วิธีการปฏิบัติงาน เปนตน 

และกําหนดวินัยในการทํางานที่เกี่ยวของกับหนาที่การงานของลูกจาง 

3) สัญญาจางแรงงาน มีเนื้อหาสาระประกอบดวยขอบังคับการทํางานและขอตกลง

เปนแบบเดียวกัน ซึ่งขอบังคับการทํางานทําหนาที่เปนขอสัญญาของสัญญาจางแรงงาน 

4) นายจางเปนผูอยูในตําแหนงหรือสถานะทางเศรษฐกิจที่เหนือกวาลูกจาง ในการใช

กําลังแรงงาน 

นอกจากนั้น Kazuo Sugeno ยังไดกลาวถึงลักษณะพื้นฐานของสัญญาจางแรงงาน

ดวย โดยกลาววา 

ก. แรงงานมีหนาที่ที่ตองใชหรือใหแรงงาน โดยไมไดจํากัดอยูที่การใชกําลังแรงงาน แต

ยังตองมีหนาที่ทํางานโดยสุจริตและมุงมั่นตามหนาที่การงานภายใตทิศทางและคําส่ังของนายจาง 

ในขณะที่นายจางมีหนาที่ตองจายคาจาง 

ข. การจัดการดานแรงงานตองเปนภาระหนาที่ของนายจาง ซึ่งตองจัดการงานใหการ

ดําเนินงานมีประสิทธิภาพ โดยนายจางจะมอบหมายงานตามตําแหนงหนาที่ของแตละคน 

                                                           

 26Kazuo Sugeno, Japanese Labor Law, Translated by Leo Kanowitz, 

(University of Tokyo Press, 1992) p. 3. 
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นายจางจะตองกําหนดระเบียบวินัยและคําส่ังที่ใชภายในองคกร รวมถึงอํานาจที่จะรักษาไวซึ่ง

ระเบียบวินัย 

ค. สัญญาจางแรงงานตองการความไวเนื้อเช่ือใจกันระหวางคูสัญญา นายจางมีหนาที่

ตองดูแลเอาใจใส ซึ่งหนาที่พื้นฐานที่สําคัญของนายจางคือ หนาที่ที่จะพยายามหลีกเล่ียงการไล 

ลูกจางออก ใหคําอธิบายและปรึกษาหารือกับลูกจาง สวนลูกจางก็มีหนาที่รักษาความลับของ    

องคกร และไมทําใหนายจางเสียช่ือเสียง 

นอกจาก Kazuo Sugeno แลว ยังมีนักกฎหมายชาวญ่ีปุน ที่ไดกลาวถึงเร่ืองสัญญา

จางแรงงานไว ซึ่งไดแก de Becker และศาสตราจารย Zentaro Kitagawa กลาววาสัญญาจาง

แรงงานมีลักษณะสําคัญที่แตกตางจากสัญญาจางทําของในเร่ืองผลสําเร็จของงาน กลาวคือ 

สัญญาจางแรงงานเปนสัญญาที่บุคคลหนึ่งตกลงจะทํางานให ในขณะที่สัญญาจางทําของเปน

สัญญาที่เกี่ยวกับผลของการทํางาน กลาวคือเกี่ยวกับการรับจะทํางานอยางหนึ่งที่แนนอนจน

สําเร็จ ซึ่ง de Becker เห็นวากรณีสัญญาจางแรงงานนั้น เปนเร่ืองที่ลูกจางตองทํางานดวยตนเอง 

สวนศาสตราจารย Zentaro Kitagawa เห็นวาสัญญาจางแรงงาน ลูกจางมีหนาที่ที่จะตองทํางาน

ใหตามวิธีการหรือตามคําส่ังของนายจาง จึงกลาวไดวาสาระสําคัญของสัญญาจางแรงงานอยูที่ 

ลูกจางตองทํางานภายใตอํานาจบังคับบัญชาของนายจาง 

ดังนั้น ในการพิจารณาแยกระหวางสัญญาจางแรงงานกับสัญญาจางทําของ ตองใช

หลักเร่ืองวัตถุแหงสัญญา และหลักเร่ืองวิธีการคํานวณสินจาง ตามหลักของประมวลกฎหมายแพง

ญ่ีปุน ประกอบกับหลักเร่ืองความสัมพันธระหวางคูสัญญาหรือหลักอํานาจบังคับบัญชาของ

นายจาง ตามกฎหมายมาตรฐานแรงงานของญ่ีปุนประกอบกัน 

 สําหรับในเร่ืองการจางแรงงานบางชวงเวลานั้น กฎหมายของประเทศญ่ีปุน ไดให

ความหมายของคําวา “ลูกจางทํางานบางชวงเวลา” วาหมายถึง คนงานที่มีชั่วโมงการทํางานตอ

สัปดาหนอยกวาคนงานที่ทํางานปกติเต็มเวลาในสถานประกอบการเดียวกันและทํางานใน

ลักษณะเดียวกันกับคนที่ทํางานปกติ27 ดังนั้น บุคคลที่จะไดรับการพิจารณาวาเปนลูกจางทํางาน

บางชวงหรือไมนั้น ประการแรกจึงตองพิจารณากอนวาบุคคลผูนั้นเปนลูกจางตามสัญญาจาง

แรงงานหรือไม ซึ่งหากเปนลูกจางแลว และเปนลูกจางที่มีชั่วโมงการทํางานตอสัปดาหนอยกวา

คนงานที่ทํางานปกติเต็มเวลาในสถานประกอบการเดียวกันและทํางานในลักษณะเดียวกันกับคน

ที่ทํางานปกติ ก็ถือวาเปนลูกจางทํางานบางชวงเวลา 

                                                           
27 Part-Time Work Law, มาตรา 2. 
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 ประเทศฝร่ังเศส ไดใหความหมายของสัญญาจางแรงงานไวในประมวลกฎหมายแพง

ฝร่ังเศส มาตรา 178028 วา “สัญญาจางแรงงาน หมายถึง สัญญาที่บุคคลคนหนึง่ผูกพนัตนเองทีจ่ะ

ทํางานใหแกอีกฝายหนึ่งในชวงเวลาหนึ่ง หรือเพื่อกิจการพิเศษสําหรับคาจางตามที่ตกลงกันไว” 

สวนสัญญาจางทําของตามมาตรา 178729 นั้น หมายถึง การที่บุคคลคนหน่ึงใหงานที่แนนอนช้ิน

หนึ่งแกบุคคลอีกคนหนึ่งซึ่งตกลงจะทํางานนั้นใหสําเร็จ เพื่อราคาหรือคาตอบแทนท่ีกําหนดไว      

แนนอนแลว 

 Planiol นักกฎหมายระบบซีวิลลอร ไดแยกความแตกตางระหวางสัญญาจางแรงงาน

กับสัญญาประเภทอ่ืน โดยมีหลักเร่ืองการจายคาจางเปนสําคัญ Planiol กลาววาสัญญาจาง      

แรงงาน มีธรรมชาติของสัญญาก็คือการเชา โดยส่ิงที่ใหเชาหรือวัตถุแหงสัญญาคือการเชาแรงงาน 

และอาจถูกบุคคลอ่ืนใชประโยชนไดเชนเดียวกับเคร่ืองจักรหรือมา เปนตน30  ดังนั้นเมื่อคูสัญญา

ฝายหนึ่งทํางานในชวงระยะเวลาที่แนนอนใหแกคูสัญญาอีกฝายหนึ่งแลว คูสัญญาอีกฝายหนึ่งจึง

ตอบแทนการทํางานโดยการจายคาจาง ซึ่งมีวิธีคํานวณโดยคิดเปนสัดสวนตามระยะเวลาในการ

เชาแรงงานนั้น31 

 แม Planiol จะไมไดยึดหลักอํานาจบังคับบัญชาของนายจางเปนหลักในการวินิจฉัย

ลักษณะสําคัญของสัญญาจางแรงงานก็ตาม แตในตําราของเขาก็ยอมรับวาสัญญาจางแรงงานให

อํานาจแกนายจางในการออกขอบังคับในการทํางานโดยฝายเดียว ซึ่งในขอบังคับจะมีขอกําหนด

ใหมีการปฏิบัติตามคําส่ังและใหการทํางานเปนไปดวยความเรียบรอย มีการกําหนดขอหามใน   

โรงงานและขอตกลงตามสัญญา เปนตน32 

 Planiol ใหความเห็นวา สัญญาจางแรงงานแตกตางจากสัญญาจางทําของในเร่ือง

คาจางที่ไดรับ หากคํานวณตาม “ระยะเวลาในการทํางาน” ถือวาเปนสัญญาจางแรงงาน แตหาก

คํานวณตามความสําคัญของงานโดยไมข้ึนอยูกับระยะเวลาในการทํางาน ถือเปนสัญญาจางทําของ 

 สําหรับกฎหมายแรงงานของประเทศฝร่ังเศสไดใหความหมายของ “งานบางชวงเวลา” 

                                                           

 28 French Civil Code, มาตรา 1780. 

 
29

  French Civil Code, มาตรา 1787. 

 30Marcel Planiol, Treatise on the Civil Law, Trans. Louisiana State Law 

Institute, IIed, p.100. 

 31 Ibid. p.99. 

 
32

 Ibid. p.106. 
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ไววา เปนงานที่มีชั่วโมงการทํางานที่ส้ันกวาอยางนอย 1 ใน 5 ของงานที่กําหนดไวในกฎหมาย   

แรงงาน โดยกฎหมายกําหนดจํานวนช่ัวโมงของการจางงานเต็มเวลาไวเปนจํานวนช่ัวโมงตอ

สัปดาหหรือตอเดือน นั่นคือ มีชั่วโมงทํางานสูงสุด 39 ชั่วโมงตอสัปดาห หรือ 169 ชั่วโมงตอเดือน 

หรืออาจมีชั่วโมงการทํางานนอยกวาชั่วโมงการทํางานของคนทํางานเต็มเวลาไดตามขอตกลง 

เกี่ยวกับสภาพการจาง 

 ประเทศแคนาดา ไดใหความหมายของคําวา “งานบางชวงเวลา” ไวในกฎหมายงาน

บางชวงเวลา วาหมายถึง งานที่มีจํานวนช่ัวโมงการทํางานในแตละวัน แตละสัปดาหหรือแตละ

เดือนนอยกวาช่ัวโมงทํางานที่กําหนดไวของการทํางานปกติเต็มเวลาในสถานประกอบการที่มีการ

ทํางานในลักษณะเดียวกัน ซึ่งคนที่ทํางานบางชวงเวลากลุมที่จะไดรับความคุมครองตามกฎหมาย

วาดวยงานบางชวงเวลานั้น คือคนท่ีทํางานนอยกวา 1 ใน 3 ของตารางเวลางานปกติรายสัปดาห 

หรือรายวัน  แตไมเกิน 15  ชั่วโมงตอสัปดาห ในงานลักษณะเดียวกันกับคนทํางานปกติสําหรับ

ภาคราชการ33 และ 30 ชั่วโมงตอสัปดาหสําหรับงานนอกภาคราชการ  

 ประเทศอังกฤษ34 ไดใหความหมายของ “ลูกจางทํางานบางชวงเวลา” วา หมายถึง ผูที่

ไดรับคาจางทั้งหมดหรือบางสวนตามระยะเวลาการทํางานและไมใชผูที่ทํางานเต็มเวลาตาม

ความหมายที่กําหนดไวนี้35  

 จะเห็นไดวา ในตางประเทศไดมีการกําหนดความหมายของคําวา “ลูกจางทํางานบาง

ชวงเวลา” หรือ “งานบางชวงเวลา” ไวในกฎหมาย  ซึ่งจะเห็นไดวาเปนการกําหนดความหมายใน

ลักษณะอยางกวาง โดยใชจํานวนช่ัวโมงการทํางานเปรียบเทียบกับงานเต็มเวลา เพื่อเปนจุดแบง

ความแตกตางระหวางงานบางชวงเวลาและงานเต็มเวลาออกจากกัน  ซึ่งในการแบงแยกประเภท

ของลูกจางนี้เองจะสงผลตอกฎหมายที่นํามาใชคุมครองลูกจางแตละประเภท ก็จะแตกตางกันดวย 

 
2.2 การทําสัญญาจางเปนหนังสือ 
 

 สัญญาจางแรงงานเปนส่ิงที่แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธของนายจางและลูกจาง ซึ่ง

จะกอใหเกิดสิทธิและหนาที่ของคูสัญญา สัญญาจางแรงงานเปนสัญญาที่ไมมีแบบ กฎหมายมิได

                                                           
33 Public Service Part-Time Regulations, มาตรา 2. 
34 Julia Lourie, Part-time Workers (Prevention of Less Favourable Treatment) 

Regulations 200,” Part-time work,” RESEARCH PAPER 00/50 
35 Regulation, มาตรา 2 (1).  
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กําหนดแบบของสัญญาจางแรงงานไว จึงไมจําตองทําเปนหนังสือหรือจดทะเบียนตอพนักงาน  

เจาหนาที่แตอยางใด แตลูกจางจะตองมีเจตนาทํางานในฐานะลูกจางตามสัญญาจางแรงงานโดย

การตกลงเขาทํางานใหกับนายจางเพื่อรับสินจาง และเมื่อนายจางรับลูกจางเขาทํางานโดยตกลง

จายสินจางใหลูกจางตลอดระยะเวลาที่ทํางานให แสดงวาคําเสนอคําสนองถูกตองตรงกันแลว ก็

เกิดเปนสัญญาจางแรงงานข้ึนทันที คือสมบูรณโดยเจตนาตกลงกัน แมจะตกลงกันดวยวาจากต็าม 

สัญญาก็เกิดข้ึนโดยสมบูรณ แตการแสดงเจตนาเขาทําสัญญานี้ ตองแสดงตอนายจางผูมีอํานาจ

รับเขาทํางานเทานั้น ถาแสดงเจตนาตอบุคคลผูไมมีอํานาจรับเขาทํางาน สัญญาจางแรงงานก็ไม

เกิดข้ึน ดังนั้น สัญญาจางแรงงานจึงอาจเกิดข้ึนจากการตกลงดวยวาจา การตกลงโดยปริยาย หรือ

การทําสัญญาเปนหนังสือก็ได หากมีการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือ นายจางและลูกจางจะ

กําหนดรูปแบบของสัญญาหรือมีขอความอยางไรก็ได36   

แมสัญญาจางแรงงานไมจําเปนตองทําเปนหนังสือก็ตาม ในหลายประเทศมีการ

กําหนดหนาที่ของนายจางที่จะตองออกเอกสารแสดงรายละเอียดของการจางงานเปนลายลักษณ

อักษรใหแกลูกจางภายหลังจากตกลงรับลูกจางเขาทํางาน เชน ตาม The Employment Rights 

Act 1996 ของอังกฤษ ภายใน 2 เดือนนับแตเร่ิมตนสัญญาจางแรงงาน นายจางมีหนาที่ออก

เอกสารแสดงรายละเอียดของการจางงาน (Written Statement of Terms) ซึ่งจะตองมี

รายละเอียดเกี่ยวกับชื่อนายจางและลูกจาง วันเร่ิมตนการจาง วันเร่ิมตนการจางครั้งกอนในกรณี

ตกลงนับระยะเวลาทํางานตอเนื่องจากการทํางานครั้งกอน ตําแหนงหนาที่ของลูกจาง อัตราคาจาง 

วิธีการคํานวณและกําหนดเวลาจายคาจาง ขอตกลงเกี่ยวกับชั่วโมงทํางาน วันหยุด คาจางใน

วันหยุด รวมทั้งคาทํางานในวันหยุดกรณีสัญญาจางส้ินสุด ขอตกลงเกี่ยวกับการไรความสามารถ

เนื่องจากเจ็บปวยหรือบาดเจ็บ รวมทั้งคาจางในระหวางลาปวย บํานาญและหลักเกณฑการจาย 

ระยะเวลาบอกกลาวลวงหนากอนเลิกสัญญาจาง ระยะเวลาจางกรณีจางช่ัวคราว หากจางมี

กําหนดเวลาแนนอนตองระบุวันส้ินสุดของสัญญาจาง สถานที่ทํางาน ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ

จางที่มีผลโดยตรงตอเงื่อนไขการจางและการทํางานของลูกจางในกรณีนายจางไมใชคูสัญญาของ

ขอตกลง37 

                                                           
36 วิไลพรรณ เจสะวะ,”การบังคับใชกฎหมายแรงงานกับสัญญาจางทําของที่คลายกับ

สัญญาจางแรงงาน,”(วิทยานิพนธนิติศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง,2545),น.33-34. 
37

 พงษรัตน เครือกล่ิน, คําอธิบายกฎหมายแรงงานเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย, 

พิมพคร้ังที ่5 (กรุงเทพมหานคร: สํานักพมิพนิติธรรม, 2550), น.51-52. 
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 ประเทศญ่ีปุน มีการกําหนดในเร่ืองของสัญญาจางแรงงานไวในประมวลกฎหมายแพง

ของญ่ีปุน ตามมาตรา 623 โดยสัญญาจางแรงงาน หมายถึง สัญญาท่ีบุคคลหน่ึงตกลงจะทํางาน

ใหคูสัญญาอีกฝายหนึ่ง และคูสัญญาฝายหลังตกลงท่ีจะจายคาตอบแทนให38 และกฎหมายการ

จางงานบางชวงเวลาของประเทศญ่ีปุนก็ไดกําหนดใหนายจางที่จางลูกจางทํางานบางชวงเวลา

ตองออกเอกสารที่ระบุเกี่ยวกับจํานวนช่ัวโมงการทํางานและเงื่อนไขที่เกี่ยวกับการทํางานใหแก   

ลูกจาง ซึ่งนับเปนมาตรการทางกฎหมายที่กําหนดใหนายจางตองปฏิบัติเพื่อปรับปรุงดานการจาง

งานลูกจางทํางานบางชวงเวลา39 โดยกฎหมายกําหนดใหนายจางจะตองระบุชั่วโมงและวันทํางาน

ไวในสัญญาจาง40 กลาวคือเมื่อนายจางทําสัญญาจางแรงงานกับลูกจางทํางานบางชวงเวลา 

นายจางจะตองออกเอกสารท่ีระบุเกี่ยวกับเงื่อนไขการทํางานเกี่ยวกับเร่ืองระยะเวลาของสัญญา 

สถานที่ทํางาน หนาที่ของลูกจาง เวลาเร่ิมตนและส้ินสุดการทํางาน เวลาพัก วันหยุดตางๆ ระบบ

การทํางานแบบกะในกรณีที่ลูกจางทํางานมากกวา 2 กะข้ึนไป นอกจากนั้นในเอกสารยังตองระบุ

เกี่ยวกับวิธีการกําหนด การคํานวณ และการจายคาจาง รวมทั้งกฎเกณฑเกี่ยวกับการข้ึนคาจาง41  

ดวย  ซึ่งในการกําหนดใหนายจางจะตองออกเอกสารที่ระบุเกี่ยวกับเงื่อนไขการทํางานนั้น ไมใช

แบบของสัญญาจางแรงงานแตอยางใด 

 ประเทศเยอรมนี มีการกําหนดเกี่ยวกับเร่ืองการทําสัญญาจางแรงงานไวในกฎหมาย

แพง มาตรา 611 (The German Civil Code - Burgerliches Gesetzbuch, BGB) โดยสัญญา

จางแรงงาน หมายถึง สัญญาที่บุคคลผูสัญญาจะทํางานให ผูกพันใหทํางานตามสัญญาที่ใหไว 

และคูสัญญาอีกฝายถูกผูกพันที่จะจายคาตอบแทนที่ไดตกลงกัน42   ซึ่งสัญญาจางนี้จะกําหนดถึง

ความสัมพันธทางแรงงานระหวางคูสัญญาทั้งสองฝายโดยจะระบุถึงระยะเวลาและเงือ่นไขเกีย่วกบั

การทํางาน รวมไปถึงสิทธิและหนาที่ระหวางคูสัญญา นอกจากนั้น ในสัญญาอาจมีขอกําหนด

                                                           

 
38J.E. de Becker, Annotated Civil Code of Japan, (Washington, D.C.: 

University Publications of America, 1979) p.208.  
39 Guidelines for Employers on Improving, Etc. Employment Management of 

Part-Time Workers, มาตรา 3. 
40 Part-Time Work Law, มาตรา 6.  
41

 Guidelines for Employers on Improving, Etc. Employment Management of 

Part-Time Workers, มาตรา 3. 
42 BGB, มาตรา 611. 
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เกี่ยวกับสิทธิประโยชนอ่ืนๆ ที่นายจางและลูกจางตกลงกัน ทั้งนี้สัญญาจางที่ทําข้ึนนั้นตองไมมี

ขอกําหนดที่ขัดตอกฎหมาย ขอตกลงรวม หรือขอตกลงเกี่ยวกับการทํางานซ่ึงจะทําใหเกิดความ      

เสียหายแกลูกจาง หลักเกณฑที่กฎหมายกําหนดนี้เปนการแสดงใหเห็นวาเสรีภาพในการทํา

สัญญาถูกจํากัดอยูภายใตกฎหมายแรงงาน43 โดยหลักแลว สัญญาจางงานจะไมไดระบุระยะเวลา

การจางที่แนนอน44  แตอยางไรก็ตาม นายจางและลูกจางอาจตกลงกันในสัญญาเพื่อกําหนด

ระยะเวลาการจางที่แนนอนได (Fixed-Term Employment Contract) โดยตองเปนไปตาม

กฎหมายวาดวยงานบางชวงเวลาและงานที่กําหนดระยะเวลาในการจางงานที่แนนอน (Act on 

Part-time Work And Fixed-Term Employment, 2000)45   ซึ่งในสวนของกฎหมายวาดวยงาน

บางชวงเวลา ก็ไมไดกําหนดเก่ียวกับเร่ืองการทําสัญญาจางเปนหนังสือไว เพียงแตกําหนดให

นายจางและลูกจางทํางานบางชวงเวลาทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง  (Collective 

Agreement)  เพื่อระบุเกี่ยวกับจํานวนชั่วโมงในการทํางานของลูกจางทํางานบางชวงเวลาตามที่

นายจางและลูกจางไดตกลงกัน46  นอกจากนั้น ในกรณีที่ลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาตองการเปล่ียน

สถานะไปเปนลูกจางทํางานบางชวงเวลา ก็สามารถทําไดโดยการขอลดจํานวนช่ัวโมงการทํางาน

ลง  ซึ่ งกฎหมายก็ไดกํ าหนดใหนายจางและลูกจางตกลงกันโดยการทํา เปนขอตกลง 

(Agreement)47  

 จะเห็นไดวากฎหมายของประเทศญ่ีปุน ไดกําหนดใหนายจางจะตองระบุชั่วโมงและวัน

ทํางานไวในสัญญาจาง48 ซึ่งเปนเอกสารที่ระบุเกี่ยวกับเงื่อนไขการทํางาน สวนประเทศเยอรมนี 

ไมไดกําหนดใหการจางลูกจางทํางานบางชวงเวลาตองทําตามแบบหรือมีหลักฐานเปนหนังสือ   

                                                           
43 Lorenz & Partners Co., Ltd.,Newsletter No 24 (EN),German Labour Law,p 6. 
44 BGB, มาตรา 620. 
45 International Labour Organization,” National Labour Law Profile: Federal 

Republic of Germany,”< http://www.ilo.org/public/english/dialogue/ifpdial/info/national 

/ger.htm>,December 2006. 
46 TzBfG, มาตรา 8. 
47 European Foundation,” New law passed on part-time work and fixed-term 

employment contracts,” <http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2000/11/ feature/de001 

1293f.html>. 
48 Part-Time Work Law, มาตรา 6.  
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แตอยางใด เพียงกําหนดใหมีการระบุชั่วโมงการทํางานตามที่นายจางลูกจางไดตกลงกันไวใน

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางเทานั้น 

 
2.3 การใชแรงงานทั่วไป 
 

 จากผลการศึกษาบทบัญญัติที่เกี่ยวของกับการใชแรงงานทั่วไปของลูกจางทํางานบาง

ชวงเวลาในตางประเทศนั้น พบวากฎหมายของแตละประเทศกําหนดหลักเกณฑในการคุมครองไว

แตกตางกัน ดังจะไดศึกษาเปนลําดับไปดังนี้ 
 2.3.1 เวลาทํางาน 
 ต้ังแตเมื่อเร่ิมเขาทํางาน นายจางและลูกจางจะทําการตกลงกันเพื่อกําหนดในเร่ืองของ

ชั่วโมงการทํางานหรือเวลาทํางานปกติที่แนนอนตายตัวของลูกจาง เพื่อที่จะใหลูกจางทํางานในแต

ละวันทํางาน  ทั้งนี้ชั่วโมงการทํางานหรือเวลาทํางานปกติของงานแตละประเภทนั้นอาจมี

ระยะเวลาไมเทากัน ดังนั้นในการกําหนดช่ัวโมงการทํางานของลูกจาง นายจางจึงตองพิจารณาให

เหมาะสมกับประเภทและลักษณะของงานแตละงานดวย เนื่องจากวางานแตละประเภทเปนงานที่

มีลักษณะแตกตางกัน เชน เปนงานที่หนักเบาไมเทากัน งานบางประเภทเปนงานที่มีความเส่ียงตอ

อันตราย เปนตน เพราะฉะนั้นในการตกลงกันเพื่อกําหนดเวลาทํางานปกติของลูกจางนั้นจะตอง

คํานึงถึงตัวลูกจางเปนสําคัญ โดยนายจางตองไมใหลูกจางทํางานหนักหรือทํางานมากเกินไปและ

ตองไมใหลูกจางทํางานเปนระยะเวลานานจนเกินไป มิฉะนั้นอาจทําใหเกิดผลเสียทั้งตอตัว        

ลูกจางเองและเกิดผลเสียในการทํางานได 

 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ของประเทศไทย ไดกําหนดใหนายจาง

และลูกจางสามารถตกลงกันเพื่อกําหนดเวลาทํางานปกติในแตละวันได แตทั้งนี้ตองไมเกินกวา

กําหนดเวลาทํางานปกติของงานแตละประเภทที่กฎหมายกําหนดไว โดยงานทุกประเภทน้ันมีเวลา

ทํางานปกติไมเกินวันละ 8 ชั่วโมง และไมเกินสัปดาหละ 48 ชั่วโมง เวนแตงานที่อาจเปนอันตราย

ตอสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจาง เวลาทํางานปกติจะตองไมเกินวันละ 7 ชั่วโมงหรือ        

ไมเกินสัปดาหละ 42  ชั่วโมง ดังนั้นนายจางและลูกจางทํางานบางชวงเวลา จึงสามารถตกลงกัน

กําหนดเวลาทํางานปกติหรือจํานวนช่ัวโมงการทํางานของลูกจางทํางานบางชวงเวลาได แตตอง 

ไมเกินวันละ 8 ชั่วโมง อยางไรก็ตาม งานบางชวงเวลาเปนงานที่มีจํานวนช่ัวโมงการทํางานในแต

ละวันนอยกวางานปกติทั่วไปอยูแลว ดังนั้นจํานวนชั่วโมงการทํางานปกติของงานบางชวงเวลาจึง

ไมอาจเกินกวากําหนดเวลาทํางานปกติที่กฎหมายกําหนดได จะเห็นไดวาในประเทศไทยยังไมมี

กฎหมายที่ระบุชัดเจนวางานบางชวงเวลาตองเปนงานที่มีจํานวนช่ัวโมงการทํางานเทาใด เพียงแต
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เปนที่เขาใจกันในตลาดแรงงานวางานบางชวงเวลาเปนงานที่มีระยะเวลาในการทํางานส้ันกวา 

งานทั่วไป  ดวยเหตุนี้ จึงทําใหประเทศไทยยังไมมีมาตรฐานชัดเจนในการกําหนดช่ัวโมงการทํางาน

ของงานบางชวงเวลา    

ประเทศเยอรมนี   กฎหมายที่ใหความคุมครองลูกจางเกี่ยวกับเร่ืองชั่วโมงการทํางาน

ไดแก กฎหมายวาดวยช่ัวโมงการทํางาน (Working Time  Act - Arbeitszeitgesetz, ArbZG)  

กฎหมายคุมครองสตรีผูที่เล้ียงดูบุตร (Maternity Protection Act - Mutterschutzgesetz, 

MuSchG) และกฎหมายคุมครองลูกจางเด็ก (Young Workers Protection Act - 

Jugendarbeitsschutzgesetz, JArbSchG)  โดยทั่วไปแลว ระยะเวลาในการทํางานหมายถึง 

ระยะเวลาต้ังแตเร่ิมตนไปจนกระทั่งส้ินสุดการทํางานโดยที่ไมมีชวงเวลาของการหยุดพัก49  ซึ่ง

กฎหมายกําหนดไวที่ 8 ชั่วโมงตอวัน หรือ 48 ชั่วโมงตอสัปดาห ยกเวนในวันอาทิตยและวันหยุด

ตามกฎหมายที่กําหนดใหเปนวันพักผอน50  แตอยางไรก็ตามนายจางและลูกจางอาจตกลงกันโดย

ทําเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางเพื่อลดจํานวนช่ัวโมงการทํางานดังกลาวลงได  นอกจากนั้น

กฎหมายไดกําหนดใหลูกจางหญิงมีครรภหรือหญิงที่อยูในระหวางใหนมบุตรมีระยะเวลาการ

ทํางานไมเกินกวา 8 ชั่วโมงตอวัน51 ทั้งนี้ บทบัญญัติดังกลาวใหรวมไปถึงลูกจางหรือพนักงาน     

ฝกหัดที่มีอายุตํ่ากวา 18 ป52 ดวย  และนอกจากนั้นกฎหมายยังไดกําหนดหามมิใหลูกจางซ่ึงเปน

เด็กทํางานในวันเสาร53 ดวย  สวนในกรณีอ่ืนๆ ชั่วโมงการทํางานตอวันตามปกตินั้นอาจมี

ระยะเวลามากกวาวันละ 10 ชั่วโมงก็ได ถาในระยะเวลา 6 เดือนตอมา นายจางกําหนดใหลูกจาง

ทํางานวันละ 8 ชั่วโมง54  ซึ่งกรณีดังกลาวนับเปนการสงเสริมใหระยะเวลาการทํางานมีความ       

ยืดหยุนมากยิ่งข้ึน55  แตสําหรับกฎหมายวาดวยการทํางานบางชวงเวลาของเยอรมนี จะกําหนดให

นายจางและลูกจางทํางานบางชวงเวลาสามารถตกลงกันกําหนดในเร่ืองของจํานวนช่ัวโมงและวัน

                                                           
49

 ArbZG, มาตรา 2 วรรค 1 และ JArbSchG, มาตรา 4 วรรค 1. 
50

 ArbZG, มาตรา 3 และ 9. 
51

 MuSchG, มาตรา 8. 
52

 JArbSchG, มาตรา 8. 
53

 JArbSchG, มาตรา 16. 
54

 ArbZG, มาตรา 3. 
55

 International Labour Organization, supra note 45.  
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ทํางานในแตละสัปดาห โดยทําเปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง (Collective Agreement)56 

โดยมีขอแมวาจํานวนช่ัวโมงการทํางานที่ตกลงกันนั้น จะตองไมตํ่ากวา 10 ชั่วโมงตอสัปดาห57 

หรือ 45 ชั่วโมงตอเดือน  นอกจากนั้นในเร่ืองของเวลาการทํางาน กฎหมายกําหนดใหลูกจาง

สามารถขอลดชั่วโมงการทํางานลงได โดยลูกจางที่ตองการขอลดชั่วโมงการทํางานลงนั้น จะตอง

เปนลูกจางที่มีองคประกอบครบ 2 ประการ58 คือ ตองเปนลูกจางที่ไดทํางานใหกับนายจาง

ติดตอกันเปนระยะเวลาเกินกวา 6 เดือน59 และเปนลูกจางที่ทํางานในสถานประกอบการที่มีการ

จางลูกจางเกินกวา 15 คน60   สวนลูกจางทํางานบางชวงเวลาก็สามารถขอเพิ่มระยะเวลาการ

ทํางานไดโดยการขอขยายระยะเวลาการทํางานปกติของตนหรือขอเปล่ียนสถานะเปนลูกจาง

ทํางานเต็มเวลา61 

ประเทศญ่ีปุน  กฎหมายมาตรฐานแรงงานกําหนดใหลูกจางทํางานเต็มเวลาทั่วไปมี

ระยะเวลาการทํางานปกติไมเกิน 8 ชั่วโมงตอวัน และไมเกิน 40 ชั่วโมงตอสัปดาห62 แตสําหรับ   

ลูกจางทํางานบางชวงเวลา กฎหมายใหนายจางเปนผูกําหนดช่ัวโมงการทํางานและวันทํางานของ

ลูกจางทํางานบางชวงเวลาโดยกฎหมายกําหนดใหนายจางจะตองระบุชั่วโมงและวันทํางานไวใน

สัญญาจาง63 โดยในการกําหนดและเปล่ียนแปลงชั่วโมงการทํางานและวันทํางานของลูกจางนั้น 

นายจางจะตองพิจารณาจากสภาพของงานที่ลูกจางทํา นอกจากนั้น นายจางจะตองไมใหลูกจาง

ทํางานเกินกวาเวลาการทํางานและวันทํางานที่กําหนดดวย64  

                                                           
56 TzBfG, มาตรา 8. 
57German Law Journal, ”News of Atypical Work in Germany : Recent 

developments as to fixed-term contracts, temporary and part-time work,”<http://www. 

germanlawjournal.com /article.php?id=165#fuss66>. 
58 Ibid. 
59 TzBfG, มาตรา 8 (1). 
60 TzBfG, มาตรา 8 (7). 
61 TzBfG, มาตรา 9. 
62 Labour Standards Law, มาตรา 32. 
63 Part-Time Work Law, มาตรา 6.  
64

 Guidelines for Employers on Improving, Etc. Employment Management of 

Part-Time Workers, มาตรา 3. 
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ประเทศแคนาดา  กฎหมายแรงงาน (Canada Labour Code) กําหนดใหลูกจางทั่วไป

มีระยะเวลาการทํางานไมเกินวันละ 8 ชั่วโมง และไมเกิน 40 ชั่วโมงตอสัปดาห65สวนกฎหมาย    

คุมครองคนทํางานบางชวงเวลากําหนดใหคนที่ทํางานมากกวา 1 ใน 3 ของตารางเวลางานปกติ

รายสัปดาห หรือรายวัน แตไมเกิน 15  ชั่วโมงตอสัปดาห ในงานลักษณะเดียวกันกับคนทํางาน

ปกติสําหรับภาคราชการ และ 30 ชั่วโมงตอสัปดาหสําหรับงานนอกภาคราชการเทานั้นที่จะไดรับ

ความคุมครองตามกฎหมายวาดวยงานบางชวงเวลา 

จะเห็นไดวาในตางประเทศนั้น กฎหมายไดกําหนดช่ัวโมงการทํางานของงานบาง

ชวงเวลาไวโดยการใชขีดจํากัดของช่ัวโมงการทํางานข้ันตํ่าของงานประเภทที่จะเปนงานบาง

ชวงเวลาเปนเกณฑ เพื่อเปนการแยกประเภทของลูกจางออกเปนลูกจางที่ทํางานปกติธรรมดากับ

ลูกจางทํางานบางชวงเวลา  
 2.3.2 คาจาง 
 การจายคาจางในประเทศไทย นายจางอาจกําหนดการจายคาจางเปนรายวัน ราย

สัปดาห รายเดือน รายป หรือกําหนดอยางอ่ืนใดตามแตนายจางและลูกจางจะตกลงกัน แต

อยางไรก็ตาม  กฎหมายก็ตองเขามาควบคุมดูแลเพื่อใหเกิดความเปนธรรมตอลูกจาง โดยการ

กําหนดใหนายจางตองจายคาจางในอัตราคาจางข้ันตํ่าตามที่กฎหมายกําหนด ซึ่งการที่กฎหมาย

กําหนดเร่ืองคาจางข้ันตํ่าเพื่อใหนายจางปฏิบัติตามนั้น เนื่องมาจากกฎหมายเห็นวาหากปลอยให

นายจางและลูกจางตกลงกันจายคาจางในอัตราเทาใดก็ได โดยข้ึนอยูกับความพึงพอใจ หรือตาม

ความตกลงกันระหวางนายจางกับลูกจางนั้น ยอมทําใหลูกจางซ่ึงอยูในฐานะดอยกวาหรือมี

อํานาจตอรองนอยกวาเสียเปรียบได 

 ในปจจุบัน การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าของประเทศไทยมี 2 อัตรา คือ 1) อัตรา

คาจางข้ันตํ่ารายวันในรูปของประกาศกระทรวงแรงงาน ซึ่งอาศัยอํานาจตามพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าเปนรายวัน และมีผลใชบังคับกับ

ลูกจางทุกประเภทกิจการที่กําหนดจํานวนช่ัวโมงการทํางานไวไมเกินวันละ 8 ชั่วโมง หรือไมเกิน

สัปดาหละ 48 ชั่วโมง สําหรับงานทั่วไป และไมเกินวันละ 7 ชั่วโมง หรือไมเกินสัปดาหละ 42 

ชั่วโมง สําหรับงานที่เปนอันตรายตอลูกจาง ซึ่งปจจุบันกําหนดไวที่ 203 บาท สําหรับเขตพื้นที่

กรุงเทพมหานคร ตามประกาศคณะกรรมการคาจาง เร่ืองอัตราคาจางข้ันตํ่า ซึ่งมีผลใชบังคับเมื่อ

วันที่ 1 มิถุนายน 2551 และ 2) อัตราคาจางตามระดับมาตรฐานฝมือแรงงาน ซึ่งคณะรัฐมนตรีได

เห็นชอบอัตราคาจางตามระดับมาตรฐานฝมือแรงงานใน 30 สาขาอาชีพ ตามประกาศกระทรวง

                                                           
65 Canada Labour Code, มาตรา 169 (1)(a). 
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แรงงานเร่ืองอัตราคาจางตามระดับมาตรฐานฝมือแรงงาน ซึ่งประกาศเม่ือวันที่ 23 มกราคม 2549 

ซึ่งลูกจางทํางานบางชวงเวลาก็เปนลูกจางตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดังนั้น 

กฎหมายเร่ืองคาจางดังกลาวจึงตองนํามาใชบังคับกับลูกจางทํางานบางชวงเวลาดวยเนื่องจากวา 

งานบางชวงเวลาเปนงานที่ยังไมมีกฎหมายในเร่ืองคาจางข้ันตํ่าออกมาบังคับใชเปนการเฉพาะ  

ดังนั้น จึงมีผลทําใหลูกจางทํางานบางชวงเวลา ไมวาจะมีระยะเวลาทํางานเพียงวันละไมกี่ชั่วโมง 

ก็ตองไดรับคาจางไมตํ่ากวาอัตราคาจางข้ันตํ่าตามกฎหมาย  

 ประเทศเยอรมนี  การกําหนดอัตราคาจางของลูกจางทํางานบางชวงเวลา เปนไปตาม

กฎหมายสงเสริมการจางงาน (Employment Promotion Act, 2003) โดยกฎหมายกําหนดให     

ลูกจางทํางานบางชวงเวลาไดรับสิทธิเชนเดียวกับลูกจางทํางานเต็มเวลา  

ประเทศญ่ีปุน  ไดมีการกําหนดในเร่ืองของคาจางข้ันตํ่าเพื่อปรับปรุงสภาพการจางที่

จายคาจางนอยใหแกลูกจาง โดยการรับรองจํานวนนอยที่สุดของคาจางตามประเภทของ

อุตสาหกรรม อาชีพ และทองถิ่น ในขณะเดียวกันก็เปนการสรางความมั่นคงใหกับลูกจาง รวมทั้งมี

ผลทําใหคุณภาพชีวิตของลูกจางดีข้ึน และทําใหเกิดการแขงขันที่เปนธรรมในการดําเนินธุรกิจ อีก

ทั้งยังเปนการสนับสนุนการพัฒนาทางเศรษฐกิจของชาติดวย66 ซึ่งคาจางข้ันตํ่าของประเทศญ่ีปุน

จะถูกกําหนดข้ึนโดยการพิจารณาจากปจจัยทางดานคาครองชีพของลูกจาง คาจางของลูกจางใน

ประเภทเดียวกัน และความสามารถในการจายคาจางของนายจาง67 แตทั้งนี้ กฎหมายก็ไดกําหนด

ขอยกเวนในการจายคาจางข้ันตํ่าที่กําหนดเปนรายวัน โดยจะไมใชบังคับกับลูกจางดังตอไปนี้ 

 1) ลูกจางที่มีความสามารถจํากัดในการทํางานอันเนื่องมาจากความบกพรองของ

สภาพจิตใจหรือรางกาย 

 2) ลูกจางที่อยูในระหวางทดลองงาน 

 3) ลูกจางที่ไดรับการฝกฝนอาชีพตามที่บัญญัติไวในมาตรา 24 วรรคหน่ึงแหงกฎหมาย

สงเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resources Development Promotion Law)  

 4) ลูกจางที่มีชั่วโมงการทํางานนอย (ลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลา) ลูกจางที่มีการ      

วาจางในงานที่เล็กนอย และลูกจางที่มีการวาจางไมสม่ําเสมอ หรือลูกจางอ่ืนๆตามที่กําหนดไวใน

                                                           

 66 ปฐพี อนันทวรรณ,”กฏหมายคุมครองแรงงาน : ศึกษากรณี การกําหนดอัตราคาจาง

ข้ันตํ่า และอัตราคาจางตามระดับมาตรฐานฝมือแรงงาน,” (วิทยานิพนธนิติศาสตรมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2549), น.116. 

 
67

 Minimum Wages Law of Japan, มาตรา 3. 
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คําส่ังของรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน68 

 ตามนโยบายของการจางงานบางชวงเวลา (Policies on Part-Time Work) ของ

กระทรวงแรงงานญ่ีปุน ไดใหความหมายของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาวาหมายถึง “บุคคลซ่ึง   

ชั่วโมงการทํางานในระยะเวลาที่กําหนดเปนวัน สัปดาห หรือเดือนนอยกวาลูกจางประจําที่ทํางาน

ในลักษณะเหมือนกันภายในสถานประกอบการเดียวกัน” ดังนั้น ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาก็จะ

ไดรับความคุมครองเหมือนลูกจางประจํา ยกเวนในบางเร่ืองไดแก การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า

ซึ่งจะแตกตางจากลูกจางประจําหรือลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา คาจางข้ันตํ่าของประเทศญ่ีปุนที่ใช

บังคับกับลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาคือ คาจางข้ันตํ่ารายช่ัวโมง สวนคาจางข้ันตํ่ารายวันจะใช

บังคับกับลูกจางที่มีการจายคาจางเปนรายวันหรือรายเดือนซึ่งไดแกลูกจางประจําหรือลูกจางที่

ทํางานเต็มเวลา69  

  จะเห็นไดวา กฎหมายของประเทศญ่ีปุนกําหนดอัตราคาจางใหแกลูกจางทํางานบาง

ชวงเวลาโดยใชกฎหมายคาจางข้ันตํ่า (Minimum Wages Law of Japan (Law No. 137 of April 

15, 1959)) ซึ่งกฎหมายฉบับดังกลาวไดมีการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าทั้งแบบที่เปนรายวันและ

เปนรายช่ัวโมง70  นอกจากนั้นในคูมือสําหรับนายจางในการปรับปรุงสภาพการทํางานของลูกจาง

ทํางานบางชวงเวลายังไดกําหนดมาตรการใหนายจางกําหนดคาจางของลูกจางโดยพิจารณาจาก

สภาพของการทํางาน รวมทั้งกําหนดใหสมดุลกับลูกจางปกติดวย71  

 ประเทศแคนาดา  กฎหมายคาจางข้ันตํ่าของคนทํางานเต็มเวลาและคนทํางานบาง

ชวงเวลาใชกฎหมายฉบับเดียวกันคือ กฎหมายแรงงาน (Canada Labour Code) และกฎหมาย

มาตรฐานแรงงาน (Canada Labour Standards Regulations)72 ซึ่งกฎหมายดังกลาวใชบังคับกับ

                                                           

 
68

 Minimum Wages Law of Japan, มาตรา 8. 

 69 จีรพงษ ตรงวานิชนาม,“การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าและคาจางของงานที่จางไม

เต็มเวลา,” (วิทยานิพนธนิติศาสตรมหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย, 

2547), น. 85-86. 
70 Minimum Wages Law of Japan, มาตรา 4. 
71

 Guidelines for Employers on Improving, Etc. Employment Management of 

Part-Time Workers, มาตรา 3. 
72 Government of Canada, Information on LABOUR STANDARDS: MINIMUM 

WAGES, (Human Resources and Skills Development Canada: Canada, 2005) p.1. 
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ลูกจางทุกคน ยกเวนผูฝกหัดงาน73 โดยคาจางที่ลูกจางทํางานบางชวงเวลาไดรับนั้นจะคิดตาม     

สัดสวนช่ัวโมงการทํางาน (Hourly Wage)   ซึ่งกฎหมายกําหนดอยางชัดเจนเปนรายช่ัวโมง74  ซึ่ง

คาจางข้ันตํ่าของแรงงานทุกคนจะไดรับการคุมครองตามรัฐธรรมนูญ75  

 จะเห็นไดวา กฎหมายที่ใหความคุมครองลูกจางทํางานบางชวงเวลาในเร่ืองการจาย   

คาจางของทั้งประเทศญ่ีปุนและประเทศแคนาดานั้น กฎหมายกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าไวเปน

รายช่ัวโมง ซึ่งในการกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าเปนรายช่ัวโมงดังกลาว ยอมมีความเหมาะสมตอ

สภาพของการทํางานบางชวงเวลาที่มีการจางและการจายคาจางเปนรายช่ัวโมง 
 2.3.3 วันหยุด 
 กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานของประทศไทยกําหนดใหนายจางตองจัดให

ลูกจางทํางานบางชวงเวลามีวันหยุด ซึ่งวันหยุดในกรณีนี้หมายถึง วันที่ลูกจางทํางานบางชวงเวลา

ไมตองทํางานใหแกนายจาง เชน วันหยุดประจําสัปดาห วันหยุดตามประเพณี และวันหยุดพักผอน

ประจําป เปนตน  

 ประเทศเยอรมนี  สิทธิในวันหยุดที่สําคัญที่สุดสําหรับลูกจางคือสิทธิในวันหยุดพักผอน

ประจําป (ERHOLUNGSURLAUB) ซึ่งนับเปนสิทธิตามกฎหมาย (The Federal Minimum 

Annual Holiday Act of 1963) ที่ลูกจางจะไดหยุดพักผอนจากการทํางานตามชวงระยะเวลาที่

กําหนด ซึ่งลูกจางทํางานบางชวงเวลาจะไดรับสิทธิในวันหยุดเชนเดียวกับลูกจางทํางานเต็มเวลา 

โดยกฎหมายกําหนดใหลูกจางมีสิทธิในวันหยุดพักผอนประจําปจํานวน 18 วันทํางาน76 โดยสิทธิ

ในวันหยุดพักผอนประจําปนี้จะเพิ่มข้ึนตามเงื่อนไขที่กําหนดไวในสัญญาจางแรงงานหรือตาม

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง  ซึ่งสวนใหญแลว ลูกจางจะมีสิทธิในวันหยุดพักผอนประจําป 5-6 

สัปดาห นอกจากนั้นลูกจางยังมีสิทธิไดรับคาจางในวันหยุดพักผอนประจําปดวย ทั้งนี้อัตราคาจาง

ในวันหยุดพักผอนประจําปที่จะไดรับดังกลาวข้ึนอยูกับอัตราคาจางเฉล่ียที่ลูกจางไดรับในชวง

ระยะเวลา 13 สัปดาหที่ผานมา นอกจากนี้ นายจางและลูกจางอาจทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ

จางในเร่ืองเกี่ยวกับเงินพิเศษเพิ่มเติมสําหรับชวงวันหยุดได  สวนในกรณีที่ลูกจางนําใบรับรอง

แพทยมาแสดงวาลูกจางไดเจ็บปวยในชวงระยะเวลาที่ลูกจางหยุดพักผอนประจําป กฎหมายไมให

                                                           
73 Canada Labour Standards Regulations, มาตรา 11. 
74 Canada Labour Code, มาตรา 178 (1)(a). 
75 Department of Justice Canada, ”Constitution Act,” <http://laws.justice. 

gc.ca /en/const/index.html>. 
76 The Federal Minimum Annual Holiday Act of 1963, มาตรา 3. 
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ถือเอาระยะเวลาที่ลูกจางปวยนั้น เปนสวนหนึ่งในวันหยุดของลูกจาง77   

 ประเทศญ่ีปุน  เนื่องจากกฎหมายวาดวยงานบางชวงเวลาไดกําหนดไววา ใหนายจาง

ปฏิบัติตอลูกจางทํางานบางชวงเวลาโดยยึดหลักกฎหมายที่มีอยูเดิม78 ดังนั้นสิทธิในวันหยุดของ

ลูกจางทํางานบางชวงเวลาจึงตองเปนไปตามกฎหมายมาตรฐานแรงงาน (Labour Standard 

Law) ดวย  ซึ่งกฎหมายมาตรฐานแรงงานกําหนดใหลูกจางมีวันหยุดประจําสัปดาหอยางนอย

สัปดาหละ 1 วัน79  สวนวันหยุดพักผอนประจําป กฎหมายกําหนดใหลูกจางซ่ึงทํางานติดตอกัน

มาแลวครบ 6 เดือน มีสิทธิหยุดพักผอนประจําปได 10 วันทํางาน โดยลูกจางอาจหยุดเปน

ระยะเวลาตอเนื่องกันหรือไมก็ได80 โดยใหนายจางจายคาจางในวันหยุดพักผอนประจําปดวย81 

สวนในกรณีที่นายจางตองการกําหนดเงื่อนไขการจายคาจางในวันหยุดพักผอนประจําปของ

ลูกจางตามสัดสวนนั้น นายจางตองกําหนดคาจางเกินกวา 5 วัน82  

 ประเทศแคนาดา  กฎหมายแรงงาน (Canada Labour Code) กําหนดใหมีวันหยุด

ตามกฎหมาย (Statutory Holidays) 9 ประเภท83  (New Year’s Day, Good Friday, Victoria 

Day, Canada Day, Labour Day, Thanksgiving Day, Remembrance Day, Christmas Day 

and Boxing Day) ซึ่งลูกจางทุกคนมีสิทธิในวันหยุดดังกลาวโดยไดรับคาจาง84   ดังนั้น ทั้งลูกจาง

ทํางานบางชวงเวลาและลูกจางทํางานเต็มเวลา  จึงมีสิทธิในวันหยุดตามกฎหมายดังกลาวโดย 

 

                                                           
77 European Foundation,”Annual Holiday,”< http://www.eurofound.europa.eu 

/emire/GERMANY/ANNUALHOLIDAY-DE.htm>, October 2007. 
78 Guidelines for Employers on Improving, Etc. Employment Management of 

Part-Time Workers, มาตรา 2. 
79 Labour Standards Law, มาตรา 35. 
80

 Labour Standards Law, มาตรา 39 วรรคหน่ึง. 
81

 Labour Standards Law, มาตรา 39 วรรคส่ี. 
82

 Labour Standards Law, มาตรา 39 วรรคหา. 
83 Canada Labour Code, มาตรา 166. 
84

 Canada Labour Code, มาตรา 192. 
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ไดรับคาจางเชนเดียวกัน85 สําหรับสิทธิในวันหยุดพักผอนประจําปนั้น กฎหมายกําหนดใหลูกจาง     

ทุกคนมีสิทธิในวันหยุดพักผอนประจําปไดอยางนอย 2 สัปดาหโดยไดรับคาจาง และเมื่อไดทํางาน

ติดตอกันมาแลวเกินกวา 6 ป ก็จะมีสิทธิหยุดพักผอนประจําป 3 สัปดาห86  ซึ่งสิทธิในวันหยุด

พักผอนประจําปก็จะแตกตางกันไปตามกฎหมายของแตละมลรัฐ โดยจะอยูที่ 10-15 วันทํางาน 

สวนวันหยุดราชการก็จะแตกตางกันไปตามกฎหมายของแตละมลรัฐเชนกัน โดยจะอยูที่ 10-12 

วัน87   ซึ่งวันหยุดพักผอนประจําปและวันหยุดราชการโดยไดรับคาจางตามกฎหมายของรัฐบาล

กลาง (Federal Law) ใหลูกจางทํางานบางชวงเวลาไดรับสิทธิในวันหยุดพักผอนประจําปและ

วันหยุดราชการโดยไดรับคาจางตามสัดสวนของการทํางานในรอบ 12 เดือนที่ผานมา88 แต

กฎหมายในหลายๆรัฐของประเทศแคนาดามีการกําหนดจุดแบงข้ันตํ่าของคนที่จะไดรับสิทธินี้โดย

ใชจํานวนช่ัวโมงการทํางานและอัตรารายไดที่ไดรับเปนเกณฑ ทําใหลูกจางทํางานบางชวงเวลามี

คุณสมบัติไมเพียงพอที่จะขอรับสิทธิในวันหยุดพักผอนประจําปโดยไดรับคาจาง 

 สําหรับคนทํางานบางชวงเวลาภาคราชการที่ทํางานมากกวา 1 ใน 3 ของเวลาทํางาน

ปกติจะไดรับสิทธิวันหยุดพักผอนประจําป แตจะไมไดรับเงินคาจางในวันหยุดราชการและวันหยุด

พักผอนประจําป แตจะไดรับเงินเพิ่มพิเศษ (Premium) รอยละ 4 ของช่ัวโมงการทํางานทั้งหมด

ในชวง 12 เดือนที่ทํางานบางชวงเวลาเปนกอนเดียว ยกเวนพนักงานการบินและชางเทคนิคประจํา

เคร่ืองบินจะไดรับคาจางแมไมตองทํางานในวันหยุดพักผอนประจําปและวันหยุดราชการ สวน    

คนทํางานบางชวงเวลาในภาคเอกชนจะไมไดรับสิทธิประโยชนนี้ 

 จะเห็นไดวา ทั้งกฎหมายของประเทศเยอรมนี ญ่ีปุน และแคนาดา กําหนดใหลูกจาง

ทํางานบางชวงเวลามีสิทธิในวันหยุดเชนเดียวกับลูกจางทํางานเต็มเวลา 

 
  
                                                           

85 Human Resources and Social Development Canada,”Holiday Pay,”< http:// 

canadaonline.about.com/gi/dynamic/offsite.htm?zi=1/XJ/Ya&sdn=canadaonline&cdn=n

ewsissues&tm=36&gps=126_181_1020_615&f=11&tt=14&bt=0&bts=0&zu=http%3A//w

ww.hrsdc.gc.ca/en/labour/employment_standards/index.shtml>, March 2008. 
86

 Canada Labour Code, มาตรา 184. 
87

 Farlex, Inc.,”Vacation,”< http://encyclopedia.thefreedictionary.com/ 

vacation>. 
88 Canada Labour Standards Regulations, มาตรา 12. 
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2.3.4 วันลา 
 สิทธิในการลาโดยเฉพาะสิทธิในการลาปวยเปนสิทธิข้ันพื้นฐานที่ผูใชแรงงานทุกคน

ควรไดรับ  ซึ่งตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดใหลูกจางมีสิทธิลาได         

6 ประเภท ไดแก  ลาปวย ลาเพื่อทําหมัน ลากิจ ลาเพื่อรับราชการ ลาเพื่อฝกอบรม และลาเพื่อ  

คลอดบุตร ทั้งนี้กฎหมายกําหนดใหนายจางตองจายคาจางในวันลาดังกลาว  ดังนั้น ลูกจางทาํงาน

บางชวงเวลาซ่ึงเปนลูกจางตามกฎหมายคุมครองแรงงานยอมไดรับสิทธิในการลาทั้ง 6 ประเภท 

ดังกลาวดวย    

ประเทศเยอรมนี กฎหมายกําหนดใหสิทธิในการลาของลูกจางทํางานบางชวงเวลา 

เปนไปตามกฎหมายสงเสริมการจางงาน (Employment Promotion Act) โดยใหไดรับสิทธิ

เชนเดียวกันกับลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา กฎหมายกําหนดใหลูกจางมีสิทธิลาไดไมนอยกวา 24 วัน 

ตามปปฏิทิน ซึ่งไมนับรวมวันอาทิตยและวันหยุดราชการ89 สําหรับสิทธิในการลาเพื่อเล้ียงดูบุตร

เปนไปตามกฎหมายวาดวยการคุมครองสตรีผูเล้ียงดูบุตร (Maternity Protection Act) ประกอบ

กับกฎหมายคุมครองสตรีผูเล้ียงดูบุตรในสถานที่ทํางาน (Ordinance on Maternity Protection at 

the Workplace) ซึ่งกฎหมายจะมีผลบังคับใชทันทีที่นายจางไดรับแจงวาลูกจางต้ังครรภ โดยหามมิ

ใหนายจางใหลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภทํางานที่อาจเปนอันตรายตอลูกจางหญิงนั้น90  นอกจากนั้น 

หามมิใหนายจางเลิกจางลูกจางหญิงในชวงระยะเวลาที่ต้ังครรภไปจนถึงระยะเวลา 4 เดือนหลัง

คลอดบุตร ไมวาจะไดมีการบอกกลาวลวงหนาหรือไมก็ตาม91   สําหรับสิทธิในการลาปวย  เปนไป

ตามกฎหมายวาดวยการจายคาจางและเงินเดือนในวันหยุดราชการและในกรณีเจ็บปวย (Act on 

Payment of Wages and Salaries on Public Holidays and in Case of Sickness - 

Entgeltfortzahlungsgesetz, EntgeltFZG)  สวนคาจางในวันลานั้น เปนไปตามกฎหมายของ         

รัฐบาลกลางวาดวยการจายคาจางในวันลา (Federal Paid Leave Act – Entgeltfortzahlung- 

sgesetz, EngeltFG) และเปนไปตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง โดยลูกจางที่ทํางานมาแลว

อยางนอย 4 สัปดาห และมิไดขาดความสามารถในการทํางาน ลูกจางนั้นมีสิทธิไดรับคาจางในวัน

ลาปวยเปนระยะเวลามากกวา 6 สัปดาห92  อยางไรก็ดี กฎหมายไมไดกําหนดใหลูกจางทํางาน

                                                           
89

 Federal Paid Leave Act, มาตรา 3 วรรค 1 และ 2. 
90

 Maternity Protection Act, มาตรา 4 วรรค 1-3 และ Ordinance on Maternity 

Protection at the Workplace, มาตรา 1. 
91

 Maternity Protection Act, มาตรา 9. 
92 EntgeltFZG, มาตรา 3 (1). 
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บางชวงเวลามีสิทธิลาเพื่อเล้ียงดูบุตร แตสามารถขอลดชั่วโมงการทํางานลงได     

ประเทศแคนาดา โดยทั่วไปแลวกฎหมายจะกําหนดความคุมครองใหแกลูกจางในเร่ือง

ของการหามมิใหนายจางไลลูกจางออก ส่ังใหหยุดงาน ส่ังพักงาน ลดตําแหนงหรือส่ังลงโทษทาง

วินัยลูกจางที่ขาดงานอันเนื่องมาจากการเจ็บปวยหรือไดรับบาดเจ็บ93   ซึ่งลูกจางที่จะมีสิทธิไดรับ

ความคุมครองดังกลาวตองเปนลูกจางที่ไดทํางานใหกับนายจางคนเดียวกันติดตอกันมาแลวครบ 

3 เดือน94  โดยลูกจางมีสิทธิลาปวยไดไมเกิน 12 สัปดาห95 ทั้งนี้ลูกจางไมมีสิทธิไดรับคาจางในวัน

ลาปวยเนื่องจากกฎหมายกําหนดความคุมครองเฉพาะในเร่ืองของการประกันการทํางาน โดย

ไมไดมีบทบัญญัติในเร่ืองของการจายคาจางในวันลาปวยแตอยางใด  อยางไรก็ดี มีลูกจาง

บางสวนที่อาจไดรับสิทธิประโยชนในรูปของเงินภายใตกฎหมายประกันการทํางาน (Employment 

Insurance Act)96  ลูกจางทํางานบางชวงเวลาในภาคราชการที่ปฏิบัติงานเกินกวา 1 ใน 3 ของ   

ชั่วโมงการทํางานปกติ มีสิทธิลาโดยไมไดรับคาจางในวันลา แตจะไดเงินเพิ่มพิเศษในอัตรารอยละ 

4 ของช่ัวโมงการทํางานทั้งหมด แตสําหรับลูกจางทํางานบางชวงเวลาในภาคเอกชน กฎหมาย

ไมไดกําหนดในเร่ืองของการลาปวยโดยไดรับคาจางไว โดยจะใหแตละสถานประกอบการไปตกลง

กันเอง  สําหรับสิทธิในการลาคลอดนั้น ดวยเหตุที่ลูกจางทํางานบางชวงเวลาสวนใหญเปนเพศ

หญิง ดังนั้นการคุมครองในเร่ืองสิทธิของหญิงมีครรภแกลูกจางทํางานบางชวงเวลา เชน วันลาเพื่อ

คลอดบุตร การถูกเลิกจางเพราะเหตุมีครรภ เปนตน จึงเปนเร่ืองที่สําคัญ โดยลูกจางหญิงที่ทํางาน

ใหกับนายจางคนเดียวกันเปนระยะเวลา 6 เดือนติดตอกันและนําใบรับรองแพทยทีย่นืยนัวาลูกจาง

หญิงนั้นต้ังครรภมาแสดงแกนายจาง ลูกจางหญิงนั้นมีสิทธิลาหยุดไดเปนระยะเวลาไมนอยกวา 17 

สัปดาห97  สวนสิทธิในการลาเพื่อเล้ียงดูบุตร ทั้งบิดาและมารดาจะไดรับสิทธิประโยชนในการลา

เพื่อเล้ียงดูบุตรนี้ โดยกฎหมายกําหนดใหลูกจางทุกคนที่ทํางานใหกับนายจางมาแลวเปน

ระยะเวลา 6 เดือนติดตอกัน มีสิทธิลาเพื่อเล้ียงดูบุตรไดไมนอยกวา 37 สัปดาห98   อยางไรก็ดี เมื่อ

                                                           
93 Canada Labour Code, มาตรา 239(1). 
94

 Canada Labour Code, มาตรา 239 (1) (a). 
95

 Canada Labour Code, มาตรา 239 (1) (b). 
96 Government of Canada, SICK LEAVE AND WORK-RELATED ILLNESS AND 

INJURY LEAVE, (Human Resources and Skills Development Canada: Canada, 2005) p.2. 
97

 Canada Labour Code, มาตรา 206. 
98 Canada Labour Code, มาตรา 206.1 (1). 
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รวมระยะเวลาในการลาคลอดและลาเพื่อเล้ียงดูบุตรทั้งหมดนั้น จะตองไมเกินกวา 52 สัปดาห99  

ประเทศญ่ีปุน กฎหมายไดกําหนดเกี่ยวกับสิทธิในการลาของลูกจางทํางานบาง

ชวงเวลาไวเชนกัน กลาวคือ มีการกําหนดมาตรการในชวงระหวางการตั้งครรภและในชวงหลัง

คลอดของลูกจางทํางานบางชวงเวลาโดยกําหนดใหเปนไปตามกฎหมายมาตรฐานแรงงานและ

กฎหมายวาดวยความมั่นคงและความเทาเทียมกันในโอกาสและการปฏิบัติระหวางชายหญิงใน

การจางงาน  ลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภมีสิทธิลาในชวงระยะเวลากอนและหลังคลอดได โดยใน

การลาเพื่อคลอดบุตร กฎหมายกําหนดใหลูกจางซ่ึงเปนหญิงมีครรภที่คาดวากําลังจะครบกําหนด

คลอดบุตรอีกภายในระยะเวลา 6 สัปดาห (หรือ 14 สัปดาหในกรณีที่มิใชครรภแรก)  หากลูกจาง

หญิงนั้นตองการขอลางาน หามมิใหนายจางใชใหลูกจางหญิงนั้นทํางาน100 นอกจากนั้น หามมิให

นายจางใชใหลูกจางหญิงทํางานภายในระยะเวลา 8 สัปดาหหลังคลอดบุตร  อยางไรก็ตาม หาก

ลูกจางหญิงรองขอ ภายในระยะเวลา 6 สัปดาหหลังคลอดบุตรและแพทยยืนยันวาการทํางานนั้น

จะไมเปนปฏิปกษตอสุขภาพของลูกจาง นายจางสามารถใหลูกจางหญิงนั้นทํางานได101 สําหรับ

การลาเพื่อดูแลบุตรและบุคคลในครอบครัว กฎหมายงานบางชวงเวลาไดใหสิทธิแกลูกจางทํางาน

บางชวงเวลาสามารถลาเพื่อดูแลบุตรและบุคคลในครอบครัวได โดยกําหนดใหนายจางใช

มาตรการตางๆตามที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวยสวัสดิการของคนทํางานที่ตองดูแลเด็กหรือ

สมาชิกในครอบครัวรวมทั้งการลาเพื่อดูแลเด็กและสมาชิกในครอบครัว (Law Concerning the 

Welfare of Workers Who Take care of Children or Other Family Members including Child 

Care and Family Care Leave)102 กลาวคือลูกจางทํางานบางชวงเวลาสามารถขอลาเพื่อดูแล

บุตรได เมื่อบุตรที่ตองดูแลนั้นมีอายุไมเกิน 1 ป103 รวมทั้งสามารถลาเพื่อดูแลสมาชิกในครอบครัว

                                                           
99

 Canada Labour Code, มาตรา 206.2. 
100 Labour Standards Law, มาตรา 65 วรรคแรก. 
101

 Labour Standards Law, มาตรา 65 วรรคสอง. 
102

 Guidelines for Employers on Improving, Etc. Employment Management of 

Part-Time Workers, มาตรา 3. 
103

 Law Concerning the Welfare of Workers Who Take care of Children or 

Other Family Members including Child Care and Family Care Leave, มาตรา 5. 
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ได104 นอกจากนั้นในกรณีที่ลูกจางตองเล้ียงดูบุตรที่ยังไมไดอยูในวัยเขาเรียนในช้ันประถมศึกษา

และบุตรนั้นไดรับบาดเจ็บและ/หรือเจ็บปวย ลูกจางสามารถขอลาไดเปนระยะเวลา 5 วันทํางานตอ

ปงบประมาณ105 ซึ่งกฎหมายก็ไดกําหนดหามมิใหนายจางปฏิเสธการขอลาเพ่ือดูแลบุตรที่เจ็บปวย

ของลูกจางดวย106 

จะเห็นไดวาในตางประเทศนั้น กฎหมายไดกําหนดสิทธิในการลาใหกับลูกจางทํางาน

บางชวงเวลาโดยใหไดรับสิทธิเชนเดียวกับลูกจางทํางานเต็มเวลาทั่วไป ซึ่งกฎหมายของประเทศ

ไทยก็ไมไดมีการกําหนดในเร่ืองการลาของลูกจางทํางานบางชวงเวลาไวโดยเฉพาะเชนเดียวกัน 
2.3.5 กรณีประสบอันตรายอันเนื่องจากการทํางาน 
เมื่อลูกจางประสบอันตรายหรือเจ็บปวยอันเนื่องมาจากการทํางานใหนายจางนั้น 

นายจางก็ควรมีหนาที่ใหความชวยเหลือเพื่อบรรเทาความเดือดรอนที่ลูกจางหรือครอบครัวของ

ลูกจางไดรับจากภาระคาใชจายและการขาดรายไดในระหวางที่ลูกจางเจ็บปวยหรือหยุดพักรักษา

ตัว ดังนั้น หลักกฎหมายในเร่ืองการจายเงินทดแทนจึงไดเกิดข้ึนโดยมีแนวความคิดวา ควร

กําหนดใหมีการจายเงินทดแทนจํานวนหนึ่งเพื่อบรรเทาผลของภัยที่เกิดข้ึน และหนาที่ในการ

จายเงินทดแทนนี้ ก็ควรเปนหนาที่ของนายจางในลักษณะที่ใหนายจางมีความรับผิดเปนพิเศษโดย

ไมไดลบลางหลักความรับผิดทางละเมิดตามกฎหมายแพง แตเปนการจัดระบบความรับผิดของ

นายจาง จึงกลาวไดวาความรับผิดของนายจางในกรณีการจายเงินทดแทนนี้เปนความรับผิดโดย

ปราศจากความผิด กลาวคือ กําหนดใหนายจางตองรับผิดแมความเสียหายจะเกิดจากอุบัติเหตุ

โดยไมมีความผิดโดยตรงของฝายใดเกิดข้ึนเลยก็ตาม และเปนความรับผิดโดยเครงครัด กลาวคือ 

เมื่อเกิดการประสบอันตรายหรือเจ็บปวยของลูกจางอันเนื่องมาจากการทํางานโดยทั่วไปแลว 

นายจางไมอาจปฏิเสธความรับผิดได ดังนั้น การพิจารณาวาการประสบอันตราย การเจ็บปวย และ

การสูญหายนั้น เนื่องมาจากการทํางานใหนายจางหรือไม จึงเปนส่ิงที่สําคัญอยางยิง่ เนือ่งจากเปน

เงื่อนไขอยางหนึ่งที่บงชี้วานายจางจะตองจายเงินทดแทนใหแกลูกจางหรือไม 

 

                                                           
104

 Law Concerning the Welfare of Workers Who Take care of Children or 

Other Family Members including Child Care and Family Care Leave, มาตรา 11. 
105

 Law Concerning the Welfare of Workers Who Take care of Children or 

Other Family Members including Child Care and Family Care Leave, มาตรา 16-2. 
106

 Law Concerning the Welfare of Workers Who Take care of Children or 

Other Family Members including Child Care and Family Care Leave, มาตรา 16-3. 
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ประเทศเยอรมนี  มีมาตรการดูแลความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยของผูใชแรงงานที่

ดําเนินการโดยองคการของรัฐคือกระทรวงแรงงานและกิจการสังคม และกระทรวงแรงงานมลรัฐ 

(Federal States) ซึ่งรวมกับองคกรนิติบุคคลหรือบรรษัทสาธารณะ หรือที่เรียกวาสถาบันสมาคม

ประกันและปองกันการประสบอันตรายจากการทํางาน (Berufsgenossenschaften) หรือเรียก

โดยยอวา สถาบัน BG. ในประเทศไทยเทียบไดกับสวนราชการที่เรียกวา สํานักงานกองทุนเงิน   

ทดแทน ซึ่งเปนองคกรที่ไมแสวงหากําไร107 สําหรับระบบการประกันการประสบอันตรายจากการ

ทํางาน (Accident Insurance) ไดเร่ิมมีข้ึนในประเทศเยอรมนีต้ังแตป ค.ศ. 1884 โดยในระยะแรก

การประกันการประสบอันตรายจากการทํางานมีข้ึนเฉพาะในกิจการอุตสาหกรรมที่มีสภาพการ

ทํางานที่มีความเส่ียงตอการเกิดอุบัติเหตุสูงเทานั้น  ตอมาจึงไดขยายไปถึงกิจการประเภทอ่ืน 

จนกระท่ังในป ค.ศ. 1940 จึงไดมีการปรับปรุงกฎหมายประกันสังคมใหมีการประกันอุบัติเหตุและ

โรคภัยที่เกิดจากการทํางาน รวมทั้งปรับปรุงสิทธิประโยชนใหแกลูกจางมากขึ้น ซึ่งประมวล

กฎหมายแรงงานของสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี (German Democratic Republic Labour 

Code 1977) มาตรา 220 ไดใหความหมายที่เกี่ยวกับการประสบอันตรายเนื่องจากการทํางานโดย

ใชคําวา “อุบัติเหตุจากการจางงาน” (Employment Accident)  วาหมายถึง108 

1. การที่ลูกจางไดรับบาดเจ็บอยางใดก็ตามที่เกี่ยวกับการทํางาน และการบาดเจ็บนั้น

จะตองเปนผลที่เกิดข้ึนในปจจุบันทันดวน 

2. อุบัติเหตุที่เกิดข้ึนระหวางการเดินทางไปหรือกลับจากสถานที่ทํางาน ถือวาเปน

อุบัติเหตุที่เกิดจากการจางงาน นอกจากนั้นยังรวมไปถึงการเดินทางที่เกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติงาน

ของลูกจางดวย 

3. อุบัติเหตุที่เกิดข้ึนจากการเดินทางเพื่อไปประกอบกิจกรรมทางสังคม ประเพณี   

วัฒนธรรม หรือเกี่ยวกับการกีฬาที่จัดข้ึน ใหถือเสมือนเปนอุบัติเหตุจากการจางงานดวย 

4. การบาดเจ็บทางรางกาย หรือการเสียสุขภาพอยางใดๆระหวางเขารับราชการทหาร 

หรือในการรวมพล หรือระหวางการเขาทํางานในองคกรของรัฐ จะถือวาเปนอุบัติเหตุจากการจาง

งานหรือเจ็บปวยจากการทํางานดวย 

 

                                                           
107 กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม,รายงานการศึกษาดูงานดานกองทุนเงิน

ทดแทนและความปลอดภัยและสุขภาพในการทํางาน ณ ประเทศเยอรมนี, เมษายน 2538. 
108

 German Democratic Republic Labour Code 1977, มาตรา 220 (4) 
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นอกจากนั้น มาตรา 221 ยังไดกําหนดความหมายของคําวา “โรคที่เกิดจากการ

ทํางาน” ดวย วาหมายถึง การที่ลูกจางเกิดการเจ็บปวยใดๆอันมีสาเหตุจากการทํางานในอาชีพ

หรือจากงานที่ไดรับมอบหมาย และเปนโรคที่อยูในรายการที่กฎหมายกําหนดไวรวม 64 ประเภท 

ซึ่งในการพิจารณาวาลูกจางประสบอุบัติเหตุจากการจางงานหรือเปนโรคที่เกิดจากการทํางานใน

อาชีพหรือไมนั้น มาตรา 222 กําหนดใหเปนหนาที่ของคณะกรรมการสหภาพแรงงานของอาชีพ

นั้นๆ หรือสถาบัน BG. ที่มีสาขาในทองถิ่นนั้น หรือโดยสมาพันธแรงงาน  

ในปจจุบัน กฎหมายไดกําหนดขอบเขตความคุมครองการประกันการประสบอันตราย

จากการทํางานของลูกจางไวดังนี้ 

1) ประเภทกิจการ กฎหมายกําหนดใหกิจการอุตสาหกรรมทุกประเภทตองมีการ

ประกันการประสบอันตรายจากการทํางาน รวมถึงกิจการที่ประกอบธุรกิจการคาทุกประเภท ไดแก 

การขนสงและการบริการตางๆที่มีลูกจางในสถานประกอบการต้ังแต 1 คนข้ึนไป โดยเจาของสถาน

ประกอบการสามารถเลือกเขารับการประกันการประสบอันตรายจากการทํางานใหกับลูกจางจาก

สถาบันสมาคมการประกันและปองกันการประสบอันตรายจากการทํางาน หรือ สถาบัน BG. แหง

ใดก็ได ซึ่งมีสาขาอยูทั่วประเทศ109 

2) ผูที่ไดรับความคุมครอง ไดแกผูเอาประกัน ซึ่งก็คือลูกจางหรือบุคคลที่ทํางานตาม

สัญญาจางงานหรือสัญญาการบริการ ผูฝกงาน ลูกจางช่ัวคราว ลูกจางประจํา รวมทั้งเจาหนาที่

ของรัฐ ผูที่รับราชการในกองทัพหรือองคการศุลกากร โดยไมจํากัดอายุ เพศ หรือระดับรายได110 

ดังนั้น ผูที่ไดรับความคุมครองตามกฎหมายนี้ จึงรวมไปถึงลูกจางทํางานบางชวงเวลาดวย 

3) ผูมีหนาที่จายเงินสมทบ ผูที่ตองสงเงินสมทบ (Contribution) เพื่อเปนคาใชจายของ

สถาบัน BG. ก็คือนายจาง111 ซึ่งนายจางเปนผูมีหนาที่สงเงินสมทบแตเพียงฝายเดียว โดยเงิน    

สมทบที่ตองสงนั้นจะคํานวณจากฐานเงินเดือนและคาจางของลูกจางตามลักษณะของความเส่ียง

ในแตละสถานประกอบการ นอกจากนั้นจํานวนเงินสมทบจากนายจางจะมีอัตราเพิ่มข้ึนหรือลดลง

ก็ไดซึ่งข้ึนอยูกับจํานวนอุบัติเหตุที่เกิดข้ึนกับลูกจาง 

4) ผูมีหนาที่จายเงินทดแทน ในกรณีที่เจาของสถานประกอบการไดสงเงินสมทบการ

ประกันการประสบอันตรายของลูกจางแลว เมื่อปรากฏวาลูกจางประสบอันตราย สถาบัน BG. 

                                                           
109 German Democratic Republic Labour Code 1977, มาตรา 220 
110

 German Democratic Republic Labour Code 1977, มาตรา 220 (4), น. 66. 
111

 กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, อางแลว เชิงอรรถที่ 107 น.6, 8. 
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จะตองมีหนาที่รับผิดชอบดังนี้112 

 (1) จายเงินทดแทนใหแกลูกจางที่ประสบอันตรายหรือทายาทของลูกจางที่ประสบ

อันตราย 

 (2) ดูแลดานการรักษาพยาบาลและการฟนฟูสมรรถภาพของลูกจางที่ประสบอันตราย 

 (3) จัดการดานการปฐมพยาบาลและการปองกันการประสบอันตราย 

สําหรับประโยชนทดแทนในรูปของตัวเงิน ที่ลูกจางจะไดรับเมื่อประสบอันตรายมีดังนี้113 

1. คาทดแทนรายไดที่สูญเสียไปแลวและจะตองสูญเสียตอไป รวมทั้งเงินบํานาญที่  

ลูกจางมีสิทธิไดรับในภายหนาในสวนที่ลดลง 

2. คาทดแทนรายจายที่ เพิ่มข้ึนจากเดิม โดยเฉพาะในสวนที่ เกี่ยวกับการฟนฟู      

สมรรถภาพและศักยภาพในการทํางาน เพื่อใหลูกจางสามารถกลับมาทํางานและใชชีวิตในสังคม

ไดเชนเดิม 

3. คาทดแทนความเสียหายของทรัพย 

4. ในกรณีที่ลูกจางเสียชีวิต ทายาทมีสิทธิไดรับคาทดแทนการสูญเสียประโยชนตางๆ 

ที่ลูกจางพึงไดรับหากลูกจางยังมีชีวิตอยู ซึ่งไดแกบํานาญตกทอด 

5. คาจัดการศพ ในกรณีที่ลูกจางประสบอันตรายจนถึงแกชีวิต 

ทั้งนี้ หากลูกจางไดรับประโยชนทดแทนท่ีเปนตัวเงินไปแลวเปนจํานวนเทาใด ก็จะตอง

นํามาหักจากจํานวนเงินทั้งหมดที่ลูกจางรองขอตามสิทธิที่จะไดรับจากสถาบัน BG. นอกจากนี้ 

หากภายหลังที่ไดฟนฟูสมรรถภาพจนสามารถทํางานหารายไดไดเชนเดิมแลว ลูกจางไมยอมกลับ

เขามาทํางานหรือไมยอมเขารับการฟนฟูสมรรถภาพเพื่อใหกลับมามีความสามารถตามปกติและ

ทํางานได หรือลูกจางไมยอมเขารับการฝกอบรม ไมยอมปรับเปลี่ยนสัญญาจางหรือไมยอม

โอนยายงานที่จัดใหตามความเหมาะสมแลว สถาบัน BG. สามารถหักเงินคาทดแทนที่จะตองจาย

ใหแกลูกจางเนื่องจากเหตุที่ลูกจางไมยอมปฏิบัติตามเงื่อนไขในการใหความชวยเหลือดังกลาวได 

หรือหากปรากฏวาลูกจางไดรับประโยชนอ่ืนใดจากการประกันสังคมประเภทอ่ืนที่จัดข้ึนโดยรัฐ ทั้ง

ที่เปนการประกันภัยที่ใหประโยชนทดแทนแกตัวลูกจางเองหรือแกทายาท จํานวนเงินที่ลูกจาง   

รองขอตอสถาบันจะไมถูกหักออกจากจํานวนที่ลูกจางจะไดรับตามสิทธิ ทั้งนี้เนื่องจากการ       

ประกันภัยอ่ืนที่อยูในหลักของการประกันสังคมโดยความรับผิดชอบของกระทรวงแรงงานและ    

                                                           
112 เพิง่อาง, น. 8, 10. 
113 German Democratic Republic Labour Code 1977, มาตรา 268-271. 
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กิจการสังคม มีอยู 5 ประเภทไดแก ประกันการรับบํานาญ ประกันการเจ็บปวย ประกันการชรา

ภาพ ประกันการวางงาน และประกันการประสบอันตรายจากการทํางาน 

 นอกจากประโยชนทดแทนเปนตัวเงินแลว  ลูกจางยังมีสิทธิที่จะไดรับการชวยเหลือใน

เร่ืองอ่ืนๆ อีกดังตอไปนี้ 

1) กรณีลูกจางไดรับบาดเจ็บจากอันตราย  ลูกจางจะไดรับการปฐมพยาบาลใน

เบ้ืองตนจากเจาหนาที่ของสถาบัน BG.  ซึ่งไดจัดเจาหนาที่กระจายออกไปอยูตามสถาบันฯ ที่เปน

สาขาตางๆ จํานวนมากเพื่อใหบริการไดอยางเพียงพอ 

2) เมื่อลูกจางไดรับอุบัติเหตุจากการทํางาน  หรือเจ็บปวยจากโรคที่เกิดจากการทํางาน  

เปนเหตุใหสูญเสียสมรรถภาพ  ทางสถาบัน BG. จะจัดการใหลูกจางไดรับการฟนฟูสมรรถภาพ 

และฟนฟูอาชีพของลูกจาง เพื่อใหสามารถกลับเขาทํางานไดอีก 

3) กรณีที่ลูกจางไดรับอันตรายจากอุบัติเหตุ หรือเจ็บปวยจากการทํางาน โดยไดรับ

ความชวยเหลือจากสถาบัน BG.แลว ตอมาภายหลังปรากฏวาสุขภาพไดทรุดโทรมลงจากเดิม อัน

เปนเหตุสืบเนื่องจากเหตุดังกลาว ทําใหลูกจางไมสามารถทํางานในหนาที่เดิมไดอีกตอไป ทาง

สถาบัน BG. ตองจัดหางานในหนาที่ใหมใหเหมาะสมกับสภาพรางกาย ไมวาจะในสถาน

ประกอบการเดิมหรือสถานประกอบการแหงใหม 

4) หากปรากฏวาลูกจางเสียชีวิตลง เพราะอุบัติเหตุจากการทํางานหรือ ดวยโรคจาก

การทํางาน  สถาบัน BG. ตองใหความชวยเหลือแกผูที่อยูในอุปการะของลูกจางที่เสียชีวิต และ

หากผูอยูในอุปการะที่ยังไมมีงานทําและตองการจะทํางาน สถาบัน BG.มีหนาที่ตองชวยเหลือใน

การจัดหางานใหทําดวย 

5) เมื่อลูกจางไดกระทําการใดๆ เพื่อเปนการปองกันไมใหเกิดอันตราย ดวยความรูสึก

รับผิดชอบตอสังคม  หรือในการปองกันความเสียหายที่จะเกิดข้ึนกับกิจการของนายจาง ลูกจางมี

สิทธิไดรับคาชดเชยความเสียหายและคาใชจายตางๆ ที่เกิดข้ึนจากการที่ลูกจางไดกระทําไป 

6) ถาลูกจางไดใชทรัพยสินสวนตัวในการปฏิบัติงานใหนายจาง โดยมีขอตกลงกันไว 

หากทรัพยสินสวนตัวนั้นไดรับความเสียหายหรือถูกทําลายไป ทางสถาบัน BG. จะจายคาชดเชย

ใหสําหรับทรัพยสินสวนตัวที่ไดรับความเสียหาย หรือถูกทําลายไปตามความเหมาะสม114 

                                                           
114 ฉันทนา ชัยวิเชียร,”ปญหาการจายเงินทดแทนตามกฎหมาย:ศึกษาเฉพาะกรณี    

ลูกจางประสบอันตรายในระหวางไป-กลับสถานที่ทํางาน,” (วิทยานิพนธนิติศาสตรมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2542), น.79-80. 
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ประเทศญ่ีปุน  มีการจัดการประกันสังคมในดานสวัสดิการในการใหความชวยเหลือ 

ลูกจางที่ประสบอันตรายในรูปแบบของการประกันกับองคกรของรัฐ ไดแก การประกันสุขภาพ การ

ประกันบํานาญ การประกันการวางงาน และการประกันการประสบอันตรายและเจ็บปวยเนื่องจาก

การทํางาน ซึ่งในการใหความชวยเหลือลูกจางที่ประสบอันตรายและเจ็บปวยจากการทาํงาน ไดถกู

กําหนดไวในกฎหมายแรงงานของประเทศญ่ีปุนวาดวยกฎหมายประกันเงินทดแทนการประสบ

อุบัติเหตุของลูกจาง เมื่อป ค.ศ. 1980 (Labour Law of Japan 1980: Workmen’s Accident 

Compensation Insurance Law) โดยในมาตรา 1 ไดกลาวถึงวัตถุประสงคและความจําเปนใน

การจัดใหมีการประกันการจายเงินทดแทนใหแกคนงานที่ไดรับอุบัติเหตุ115 เพื่อเปนหลักประกัน

ใหกับลูกจางและเปนการใหความคุมครองแกลูกจางไดในทันทีที่ลูกจางประสบอันตราย บาดเจ็บ 

เปนโรคเจ็บปวยเร้ือรังหรือเสียชีวิต ตลอดจนใหความชวยเหลือลูกจางในการฟนฟูสมรรถภาพ

หลังจากไดรับบาดเจ็บ รวมทั้งการชวยเหลือไมใหครอบครัวของลูกจางตองเดือดรอนจากการขาด    

รายไดอันมีสาเหตุจากการที่ลูกจางไดรับบาดเจ็บหรือเจ็บปวยจากการทํางาน  ซึ่งกฎหมาย         

แรงงานในสวนที่วาดวยกฎหมายประกันเงินทดแทนการประสบอุบัติเหตุของลูกจาง ในมาตรา 1 

มาตรา 2-2 และมาตรา 7 ไดกลาวถึงลักษณะของการที่ลูกจางประสบอันตราย เจ็บปวย หรือ

เสียชีวิตจากการจางงานหรือจากการเดินทาง โดยกําหนดวา “การประสบอันตราย” หมายถึง116  

1. การประสบอันตรายจากการทํางานตามสัญญาจางงาน ซึ่งไดแกการที่ลูกจาง

ประสบอันตราย เจ็บปวย ทุพพลภาพ หรือเสียชีวิตอันเนื่องมาจากการทํางาน และ 

2. การประสบอันตรายจากการเดินทาง ไดแก การที่ลูกจางประสบอันตราย เจ็บปวย 

ทุพพลภาพ หรือเสียชีวิตเนื่องจากการเดินทางในกรณีดังตอไปนี้ 

2.1 การที่ลูกจางเดินทางไปและกลับเพื่อปฏิบัติงานตามสัญญาจางงานในเสนทาง

ปกติระหวางที่พักอาศัยและสถานที่ทํางาน รวมถึงการเดินทางเพื่อไปปฏิบัติงานเปนพิเศษหรือมี

ลักษณะเปนการเฉพาะ 

2.2 การที่ลูกจางเดินทางออกนอกเสนทางหรือทําใหการเดินทางตามเสนทางปกติตาม

ขอ 2.1 ตองขาดตอนไปโดยใชระยะเวลานอยที่สุดเพื่อการหาซ้ือส่ิงของจําเปนในชีวิตประจําวัน 

หรือกระทําการอ่ืนที่จําเปนในชีวิตประจําวันของลูกจางดวยความจําเปนที่ไมสามารถหลีกเล่ียงได 

                                                           
115 Labour Law of Japan 1980 (Workmen’s Accident Compensation Insurance 

Law), มาตรา 1. 
116 Workmen’s Accident Compensation Insurance Law, มาตรา 1, 2-2, 7 
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กฎหมายประกันเงินทดแทนการประสบอุบัติเหตุของลูกจาง ยังไดกําหนดขอบเขต

ความคุมครองการประกันการประสบอันตรายจากการทํางานของลูกจางไวดังนี้ 

1) ประเภทกิจการ กฎหมายกําหนดใหสถานประกอบการทุกแหงที่มีลูกจางต้ังแต 1 

คนข้ึนไป ตองอยูภายใตบทบัญญัตินี้ ยกเวนผูที่ทํางานในหนวยงานหรือองคกรของรัฐ และลูกจาง

ของกิจการประเภทอ่ืนที่มีกฎหมายพิเศษรองรับอยูแลว ซึ่งไดแก ชาวประมงที่อยูในความคุมครอง

ตามกฎหมายประกันชาวเรือ117 

 2) ผูที่ไดรับความคุมครองตามกฎหมาย ไดแก ลูกจางทุกคนในสถานประกอบการ118 

ซึ่งเปนการกําหนดไวอยางกวางๆ ดังนั้นผูที่ไดรับความคุมครองตามกฎหมายจึงรวมไปถึงลูกจาง

ทํางานบางชวงเวลาดวย 

 3) ผูมีหนาที่จายเงินสมทบ โดยท่ีกฎหมายกําหนดใหนายจางตองใหความคุมครอง   

ลูกจางในลักษณะการประกันการประสบอันตรายของลูกจางกับรัฐบาล ดังนั้นนายจางจึงเปนผูมี

หนาที่จายเงินสมทบในลักษณะเบ้ียประกันภัยแตเพียงฝายเดียว โดยเบ้ียประกันที่กําหนดให    

นายจางนําสงนั้นจะมีปรับเพิ่มข้ึนหรือลดลงตามการเกิดอุบัติเหตุของลูกจางในชวง 3 ปที่ผาน

มา119 

 4) ผูมีหนาที่จายเงินทดแทน องคกรของรัฐที่ไดรับมอบหมายใหดูแลบริหารเงินทดแทน

รวมทั้งจายเงินทดแทนใหแกลูกจางที่ประสบอันตรายไดแก สํานักงานมาตรฐานแรงงาน หากเปน

ในระดับทองถิ่น หนวยงานที่ดูแลไดแก สํานักงานมาตรฐานแรงงานทองถิ่น 

 สําหรับประโยชนทดแทนที่ลูกจางหรือครอบครัวจะไดรับเมื่อประสบอันตราย120นั้น 

แบงออกเปน 

 1. ประโยชนทดแทนในทางการแพทย (Medical Compensation Benefit) ไดแก การ

รักษาพยาบาลทางการแพทย และคารักษาพยาบาล 

 การรักษาพยาบาลทางการแพทย หมายถึง การเขารับการรักษา การตรวจ การจัดหา

อุปกรณทางการแพทยที่จําเปน การซื้อยา การผาตัด การเขาพักรักษาตัวในโรงพยาบาลหรือคลินิก 

รวมทั้งการยายสถานพยาบาลของผูปวย โดยสํานักงานมาตรฐานแรงงานจะกําหนดรายชื่อ       

                                                           
117

 Workmen’s Accident Compensation Insurance Law, มาตรา 3. 
118 Workmen’s Accident Compensation Insurance Law, มาตรา 3. 
119 Workmen’s Accident Compensation Insurance Law, มาตรา 5. 
120 Workmen’s Accident Compensation Insurance Law, มาตรา 12-8 ถึง 22-7. 
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โรงพยาบาล คลินิก รานขายยา และแสดงปายบอกใหลูกจางไดเห็นชัดเจน 

 คารักษาพยาบาลจะจายใหแกลูกจาง หากลูกจางไมสะดวกในการเขารับการ

รักษาพยาบาลตามที่กําหนดไว โดยลูกจางสะดวกในการเขารับการรักษาพยาบาลที่อ่ืน รัฐบาลก็

จะออกคาใชจายในการรักษาพยาบาลใหแทน   

 2. ประโยชนทดแทนเน่ืองจากความพิการชั่วคราวหรือไมสามารถทํางานไดชั่วคราว 

(Temporary Absence Compensation Benefit) มาตรา 14 กําหนดใหจายคาทดแทนแกลูกจาง

ที่ตองขาดรายไดจากการขาดงานเนื่องจากตองเขารับการรักษาพยาบาลในอัตรารอยละ 60 ของ

คาจางรายวัน โดยเร่ิมจายนับจากวันที่ลูกจางขาดงานในวันที่ 4 

 3. ประโยชนทดแทนเนื่องจากความพิการของรายกายอยางถาวร (Disability 

Compensation Benefit) มาตรา 15 กําหนดใหจายคาทดแทนเนื่องจากความพิการของรายกาย

อยางถาวรเปนเงินกอนในคราวเดียว หรือจายในลักษณะของบํานาญก็ได ซึ่งอัตราในการจายคา

ทดแทนข้ึนอยูกับประเภทหรือระดับความรุนแรงของความพิการตามที่กฎหมายกําหนดไว

โดยเฉพาะ 

 ก. เมื่อลูกจางไดรับบาดเจ็บ หรือเจ็บปวยจนเปนเหตุใหอวัยวะของลูกจางสูญเสีย

สมรรถภาพในการทํางานอยางถาวร การจายคาทดแทนความพิการ จะจายเปนเงินกอนในคราว

เดียว 

 ข. เมื่อลูกจางประสบอันตรายเปนเหตุใหอวัยวะตางๆสูญเสียสมรรถภาพในการทํางาน

อยางถาวรถึงระดับที่กฎหมายไว ลูกจางจะไดรับคาทดแทนในรูปของเงินบํานาญไปตลอด

ระยะเวลาที่ลูกจางพิการถาวร 

 4. ประโยชนทดแทนความเสียหายแกครอบครัว (Survivors’ Compensation Benefit) 

มาตรา 22-4 กําหนดใหครอบครัวของลูกจางสามารถเรียกรองคาทดแทนความเสียหายแก     

ครอบครัวไดในกรณีที่ลูกจางเสียชีวิตจากการประสบอันตราย ทําใหครอบครัวของลูกจางตอง

สูญเสียรายไดในสวนที่ลูกจางเคยไดรับจากการทํางาน โดยรัฐบาลจะจายเงินใหทั้งจํานวนในคราว

เดียวหรือจายในรูปของเงินบํานาญก็ได 

 5. คาจัดการศพ (Expenses for Funeral Rites) ในกรณีที่ลูกจางประสบอันตรายและ

เสียชีวิต บุคคลที่เปนธุระจัดการศพใหลูกจางสามารถเรียกรองคาจัดการศพและคาใชจายตางๆที่

เกี่ยวกับการจัดการศพตามที่ไดจายจริง แตไมเกินกวาที่กฎหมายกําหนด 

 6. เงินบํานาญเนื่องจากประสบอันตรายจนกลายเปนโรค (Injury and Disease 

Compensation Pension) ในกรณีที่ลูกจางประสบอันตราย หากตอมาภายหลังปรากฏวาลูกจางมี
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สภาพที่รักษาไมหายและมีอาการเจ็บปวยดวยโรคที่เปนผลมาจากการประสบอันตรายตามท่ี

กระทรวงแรงงานกําหนดหลังจากที่ไดรับการรักษาพยาบาลมาแลวเปนระยะเวลา 18 เดือน ลูกจาง

มีสิทธิไดรับเงินบํานาญชวยเหลือตลอดไปตราบเทาที่อาการดังกลาวยังคงมีอยู   
 2.3.6 สวัสดิการตามกฎหมาย 

กฎหมายของประเทศไทยกําหนดใหนายจางตองจัดสวัสดิการใหแกลูกจางไมวาจะเปน

ลูกจางทํางานบางชวงเวลาหรือลูกจางทํางานเต็มเวลา ซึ่งสวัสดิการข้ันพื้นฐานตามท่ีกฎหมาย

กําหนดไดแก น้ําสะอาดสําหรับด่ืม หองน้ําและหองสวมจํานวนเพียงพอและเหมาะสมกับลูกจาง 

รวมทั้ง ส่ิงจําเปนในการปฐมพยาบาลและการรักษาพยาบาลจํานวนเพียงพอกับลูกจาง  

นอกจากนั้นยังตองจัดสวัสดิการเกี่ยวกับการสงลูกจางเขารับการรักษาพยาบาลโดยสะดวกและ

รวดเร็ว  แทนการจัดใหมีแพทยในสถานที่ทํางานของลูกจาง  ดังนั้นลูกจางทํางานบางชวงเวลาซ่ึงมี

สถานะเปนลูกจางตามกฎหมายยอมไดรับประโยชนเกี่ยวกับสวัสดิการนี้ดวย แตอยางไรก็ตาม

ในทางปฏิบัติ นายจางมักจะไมจัดสวัสดิการใหแกลูกจางทํางานบางชวงเวลาหรือลดสัดสวนของ          

สวัสดิการที่ลูกจางทํางานบางชวงเวลาตองไดรับตามกฎหมายลง เนื่องจากนายจางมีทัศนคติวา

ลูกจางประเภทนี้ไดทําประโยชนหรือสรางผลผลิตใหกับนายจางในปริมาณที่นอยกวาลูกจาง

ทํางานเต็มเวลาท่ัวไป นายจางจึงลดสิทธิประโยชนของลูกจางทํางานบางชวงเวลาลงตามสัดสวน

ของระยะเวลาในการทํางาน 

ประเทศเยอรมนี  กฎหมายกําหนดใหคนทํางานบางชวงเวลาสตรีสามารถลาคลอด

และขอรับเงินชวยเหลือบุตรได   

ประเทศญ่ีปุน  ไดกําหนดมาตรการในการสงเสริมใหนายจางจัดส่ิงอํานวยความ

สะดวกเพื่อเปนสวัสดิการใหกับลูกจางทํางานบางชวงเวลาไมวาจะเปนในเร่ืองของอาหาร การ

ตรวจสุขภาพ การศึกษา วัฒนธรรม รวมทั้งในเร่ืองของการเลนกีฬาและการพักผอนหยอนใจ โดย

ใหไดรับประโยชนเชนเดียวกันกับลูกจางปกติทั่วไป121 นอกจากนั้น กฎหมายวาดวยงานบาง

ชวงเวลายังกําหนดใหลูกจางทํางานบางชวงเวลาไดรับสวัสดิการในเร่ืองของการรักษาพยาบาลใน

กรณีที่ลูกจางไดรับบาดเจ็บจากการทํางานหรือจากการเดินทางระหวางบานกับที่ทํางาน122 ตาม

กฎหมายวาดวยการประกันเพื่อชดเชยอุบัติเหตุในงาน (Law No. 50 of 1947)  รวมทั้งลูกจาง

ทํางานบางชวงเวลายังไดรับสวัสดิการในดานการใหกูยืมเงิน ตามกฎหมายวาดวยการประกันการ

                                                           
121

 Guidelines for Employers on Improving, Etc. Employment Management of 

Part-Time Workers, มาตรา 3. 
122 Workers’ Accident Compensation Insurance Law, มาตรา 29.  
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จางงาน (Law No. 116 of 1974) ดวย123 สวนสิทธิประโยชนในการลาเพื่อดูแลบุตรและลาเพื่อ

ดูแลสมาชิกในครอบครัวนั้น  กฎหมายกําหนดใหอยูในดุลยพินิจของนายจาง โดยนายจางจะเปนผู

พิจารณาในเร่ืองของการลาจากสถานภาพของลูกจาง ยกเวนลูกจางที่มีการจางแบบรายวันและ 

ลูกจางทํางานบางชวงเวลาแบบไมประจําจะไมไดรับสิทธินี้  นอกจากนั้นกฎหมายของประเทศ

ญ่ีปุนยังกําหนดใหนายจางตองจัดใหลูกจางทํางานบางชวงเวลาไดรับเงินสนับสนุนครอบครัวตาม

เงื่อนไขที่กําหนดไวในกฎหมายมาตรฐานแรงงาน124   

ประเทศแคนาดา ไดกําหนดความคุมครองใหกับลูกจางทํางานบางชวงเวลาในเร่ือง

ของการลาคลอดและลาเพื่อเล้ียงดูบุตร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเปนสวัสดิการใหแกลูกจางทํางาน

บางชวงเวลาที่ทํางานมาแลวอยางนอย 700 ชั่วโมง 

 ในเร่ืองสวัสดิการตามกฎหมายซ่ึงเปนสิทธิข้ันพื้นฐานของลูกจางทุกคนนั้น สวนมาก

แลว จะไมมีความแตกตางระหวางลูกจางทํางานบางชวงเวลาและลูกจางทํางานเต็มเวลา ซึ่ง

กฎหมายจะกําหนดใหลูกจางทุกคนมีสิทธิเทาเทียมกัน 

 
2.4 การประกันสังคม 
 

จากผลการศึกษาถึงเร่ืองสิทธิประโยชนดานการประกันสังคมของลูกจางทํางาน      

บางชวงเวลานั้น กฎหมายวาดวยการประกันสังคมของประเทศไทย กําหนดใหลูกจางและผูสมัคร

เขาประกันตนไดรับการสงเคราะหเมื่อประสบอันตราย เจ็บปวย ทุพพลภาพ หรือตายอันมิใช

เนื่องจากการทํางาน คลอดบุตร ชราภาพ และวางงาน รวมทั้งการสงเคราะหบุตร โดยลูกจาง

ทํางาน บางชวงเวลาในกิจการของนายจางที่มีลูกจางต้ังแต 1 คนข้ึนไป และมีอายุครบตามเกณฑ

ที่กฎหมายกําหนด นั่นคือ เปนลูกจางที่มีอายุไมตํ่ากวา 15 ปบริบูรณ และไมเกิน 60 ปบริบูรณ ก็

จะไดรับความคุมครองตามกฎหมายประกันสังคมทันทีที่เขาทํางานเปนลูกจาง รวมถึงลูกจางที่เปน

ผูประกันตนอยูแลว มีอายุครบ 60 ปบริบูรณ และยังเปนลูกจางของนายจางซ่ึงอยูภายใตบังคับ

ของกฎหมายประกันสังคม   

การประกันสังคม เปนความรวมมือกันระหวางนายจาง ลูกจาง (ผูประกันตน) และรัฐ 

เพื่อชวยเหลือซึ่งกันและกันดวยการรวบรวมเงินทุนเขาเปนกองทุนและเฉล่ียความเส่ียงภัยหรือ

ปญหาความเดือดรอนที่อาจเกิดข้ึน ซึ่งบุคคลผูที่จะไดรับความคุมครองตามระบบของการ

                                                           
123 Employment  Insurance Law, มาตรา 64. 
124 Labour Standards Law, มาตรา 37 วรรคส่ี. 
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ประกันสังคมนี้ ตองเปนบุคคลผูสงเงินเขาสมทบรวมเปนกองทุน และบุคคลดังกลาวไดปฏิบัติตาม

เงื่อนไขอันกอใหเกิดสิทธิที่จะไดรับการคุมครองหรือไดรับประโยชนทดแทนความสูญเสียที่เกิดข้ึน

แลว ซึ่งในกรณีของลูกจางทํางานบางชวงเวลา แมวาจะเปนการจางงานในระยะส้ัน มีการเขาออก

งานสูงและมีรายไดไมแนนอน แตก็ยังคงมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนจากกองทุนประกันสังคม 

โดยจะตกเปนผูประกันตนในลักษณะบังคับ ซึ่งจะไดรับประโยชนทดแทน 7 ประเภทไดแก กรณี

ประสบอันตรายหรือเจ็บปวยอันมิใชเนื่องจากการทํางาน คลอดบุตร ทุพพลภาพ ตาย สงเคราะห

บุตร  ชราภาพ และวางงาน โดยกฎหมายกําหนดใหลูกจางผูประกันตนจายเงินสมทบตาม

ความสามารถในการหารายได กลาวคือ เงินสมทบจะคิดคํานวณจากฐานของคาจางที่เปนรายได

ของผูประกันตน ซึ่งรายไดดังกลาวอาจมีจํานวนมากหรือนอยก็จะทําใหจํานวนเงินสมทบมากหรือ

นอยตามไปดวย 

ประเทศเยอรมน ี ระบบการประกันสังคมของนั้น ในปจจุบัน แบงเปน 2 สวน ไดแก  

(1) การประกันการวางงาน การประกันเกษียณอายุ  และประกันสุขภาพ โดย

กําหนดใหนายจางและลูกจางเปนผูมีหนาที่จายเงินสมทบ   

(2) การประกันอุบัติเหตุ แบงเปนประเภทอุตสาหกรรม และภาคราชการ โดยรัฐบาล

เปนผูจายเงินสมทบ  ทั้งนี้ ในภาคอุตสาหกรรม ไดมีการรวมกลุมเปนสมาคมประกันและปองกัน

การประสบอันตรายจากการทํางาน (Hauptverband der gewerblichnen 

Berufsgenossenschaften หรือ HVBG) ซึ่งเปนหนวยงานอิสระภายใตการกํากับดูแลของ

กระทรวงเศรษฐกิจและแรงงาน ดําเนินการบริหารงานโดยคณะกรรมการที่ไดรับเลือกต้ังจาก      

นายจางและลูกจางฝายละเทาๆ กัน โดยทําหนาที่คร้ังละ 6 ป   สวนในดานการเงินจะไดรับการ

สนับสนุนจากนายจางแตเพียงฝายเดียว  โดยอัตราการจายเงินสมทบกองทุนข้ึนอยูกับความเสี่ยง

ในการประสบอันตราย  ขนาดของอุตสาหกรรม  เงินเดือนของนายจางและลูกจาง ตลอดจนการ

เกิดโรคอันเนื่องจากการทํางานของลูกจางดวย 

สําหรับระบบการประกันวางงานนั้น ไดเร่ิมดําเนินการต้ังแตป ค.ศ. 1927 เปนการ

เร่ิมตนเล็กๆ หลังจากสงครามโลกคร้ังที่ 2  ซึ่งระบบดังกลาวกําหนดใหมีการจายเงินทดแทน  ซึ่งจะ

มีจํานวนเทาใดนั้นข้ึนอยูกับระยะเวลาการทํางานของลูกจาง  ซึ่งกฎหมายกําหนดใหจายเงิน

ทดแทนไดนานถึง 3 ป   และหลังจากนั้น รัฐจะใหเงินชวยเหลือซึ่งไมมีกําหนดเงื่อนเวลา  โดย

จํานวนเงินที่ไดรับจะข้ึนอยูกับปจจัยวาผูวางงานมีทรัพยสินเทาใด และสามารถมีรายไดอ่ืน

หรือไม ทั้งนี้ ในสวนของการใหความชวยเหลือนั้น อาจมาจากกองทุนประกันสังคมและการใหเงิน
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ชวยเหลือในระบบ  ซึ่งรัฐบาลมีนโยบายที่จะรวมกองทุนประกันสังคมและเงินชวยเหลือเขาไว

ดวยกันเพื่อปองกันไมใหเกิดปญหาการซํ้าซอนในการใหความชวยเหลือลูกจาง125 

สําหรับระบบสวัสดิการสังคมแรงงานของประเทศเยอรมนี มีประวัติความเปนมาต้ังแต

ตนป ค.ศ. 1900 โดยเร่ิมจากแนวคิดเกี่ยวกับการประกันสุขภาพสําหรับผูปวยเจ็บปวยจากงานที่

เส่ียงภัย เชน คนงานเหมืองถานหิน ระบบสวัสดิการสังคมของประเทศเยอรมนี ไดรับการพัฒนามา

โดยลําดับ  โดยเฉพาะในป ค.ศ. 1927 ไดเร่ิมมีการใหความคุมครองและชวยเหลือแรงงานท่ี         

ตกงาน และในป ค.ศ. 1995 ไดมีระบบการประกันสังคมซ่ึงมีโครงสรางเชนเดียวกับใน

ปจจุบัน  ทั้งนี้ การปฏิรูประบบสวัสดิการแรงงานของประเทศเยอรมนีนั้น มีรากฐานเพื่อใหปรับ

ใชไดกับโครงสรางระบบเศรษฐกิจแบบ Social Market Economy  ซึ่งไดรับอิทธิพลจากแนวคิด

ของระบบสังคมนิยม  ซึ่งในชวงที่ผานมา รัฐบาลไดปรับเปล่ียนรูปแบบการประกันสังคมให

สอดคลองกับสภาวการณทางเศรษฐกิจและโครงสรางของสังคมมากข้ึน  เชน การกําหนดให

หนวยงานของรัฐตองใหความชวยเหลือแกผูที่ไมสามารถดูแลตนเองได  หรือการปรับระบบการ

ประกันสุขภาพซ่ึงกําหนดใหผูเอาประกันตองชําระเงินคาใชจายรวมดวยทุกคร้ังที่มีการใหการ

รักษาพยาบาลคร้ังละ 10 ยูโร เปนตน 

กฎหมายประกันสังคมของประเทศเยอรมนีนั้น ใหสิทธิประโยชนแกลูกจางในเรื่องการ

ประกันสุขภาพ การประกันการวางงาน สิทธิประโยชนดานบํานาญ การรักษาพยาบาลในระยะ

ยาว และการประกันอุบัติเหตุ ซึ่งลูกจางจะตองจายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคม โดยเงิน      

สมทบสวนของลูกจางนี้ นายจางจะหักจากเงินรายไดของลูกจางที่นายจางจะตองจายใหแกลูกจาง 

และนายจางก็จะตองจายเงินสมทบในสวนของนายจางโดยจายเงินทั้งหมดใหแกสํานักงาน

ประกันสังคม แตทั้งนี้ในกรณีการประกันอุบัติเหตุ นายจางจะเปนผูจายแตเพียงฝายเดียว อยางไร

ก็ตาม ลูกจางจะไมถูกบังคับใหเขาสูระบบประกันสังคมเสมอไป กลาวคือ ผูที่มีรายไดถึงเกณฑ

ตามที่กฎหมายกําหนด สามารถเลือกไดวาจะยังคงอยูในระบบประกันสังคมโดยจายเงินสมทบ

รวมกับนายจางตอไป หรือจะเปนผูประกันตนโดยสวนตัวที่ไมเกี่ยวของกับนายจางหรือจะยกเลิก

การเปนผูประกันตนก็ได ซึ่งกฎหมายกําหนดอัตรารายไดไวที่ 3,900 ยูโรตอเดือน หรือ 46,800 ยูโร

ตอป126  สําหรับลูกจางทํางานบางชวงเวลา กฎหมายประกันสังคม127กําหนดใหลูกจางทํางานบาง

                                                           
125 Royal Thai Embassy Berlin Germany,”ขอมูลเกี่ยวกับระบบสวัสดิการสังคม,” 

<http://www.thaiembassy.de /economic/HBVG.htm>. 
126

 Lorenz & Partners Co., Ltd., supra note 43, p 15-16. 
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ชวงเวลาที่ทํางานต้ังแต 15 ชั่วโมงตอสัปดาห สามารถเขารวมโครงการประกันสังคมไดโดยจายเงิน

สมทบเขากองทุนประกันสังคมในอัตราเดียวกับลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา  สําหรับสิทธิประโยชน

ดานการประกันการวางงานนั้น ถือเปนขอบังคับสําหรับลูกจางทุกคน ลูกจางทํางานบางชวงเวลาก็

มีสิทธิไดรับสิทธิประโยชนดานการวางงานเมื่อไดจายเงินสมทบเขากองทุนประกันการวางงาน

มาแลวเปนเวลาอยางนอย 12 เดือน ในชวงระยะเวลา 3 ปที่ผานมา โดยจายเงินสมทบในอัตรา

รอยละ 6.5 ของรายได ซึ่งสิทธิประโยชนที่ลูกจางไดรับจะอยูที่ประมาณรอยละ 60 ของรายไดสุทธิ

ที่ลูกจางไดรับกอนวางงาน และข้ึนอยูกับชวงระยะเวลาการทํางานที่ผานมาและอายุของลูกจาง 

แตสําหรับผูที่มีอายุ 45 ปข้ึนไป กฎหมายจํากัดสิทธิประโยชนที่ลูกจางจะไดรับไวที่ 1 ป128    

ประเทศญ่ีปุน กฎหมายกําหนดใหเปนหนาที่ของนายจางที่จะตองทําประกันการ

วางงานใหกับลูกจาง129 ซึ่งรวมไปถึงลูกจางทํางานบางชวงเวลาที่มีคุณสมบัติครบตามเงื่อนไขที่จะ

ไดรับการประกันการวางงาน130 สําหรับดานการสงเสริมการจางงานบางชวงเวลานั้น ก็ไดกําหนด

ไวใหนายจางตองสงเสริมใหลูกจางงานบางชวงเวลาไดรับสิทธิประโยชนจากการประกันสังคม 

โดยเฉพาะการประกันการวางงาน การฝกอบรม การจัดใหมีส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ

เชนเดียวกับคนทํางานเต็มเวลา 

ประเทศแคนาดา  มีระบบประกันสุขภาพซ่ึงไดรับงบประมาณสนับสนุนสวนใหญจาก

รัฐบาล โดยมีอัตราสวน (รัฐจะเปนผูออกคาใชจายโดยรวมประมาณรอยละ 70 และประชาชน       

ทั่วไปรอยละ 30) ทั้งนี้ในสวนของรอยละ 30 นั้นจะข้ึนอยูกับรายไดของประชากร เชน ในมณฑล 

บริติชโคลัมเบีย กฎหมายไดระบุไววาประชาชนทุกคนจะตองจายคา Medical Service Insurance 

ใหกับรัฐบาลเดือนละ 54 เหรียญแคนาดา แตสําหรับผูที่มีรายไดข้ันตํ่ากวาปละ 28,000 เหรียญ  

รัฐจะชวยออกตามสัดสวน (รอยละ 20 – รอยละ 80) โดยถามีรายไดตํ่ากวา 20,000 เหรียญ รัฐ       

จะชวยรับผิดชอบคาประกันเดือนละ 54 เหรียญ โดยออกใหทั้งหมดเต็มจํานวน131 

 

                                                                                                                                                                      
127

 Social Security Code (Sozialgesetzbuch) Part IV, มาตรา 8 para. 1 para. 1.  
128

 Lorenz & Partners Co., Ltd., supra note 43, p 18. 
129

 Employment Insurance Law, มาตรา 10. 
130 Employment Insurance Law, มาตรา 6. 
131 สคต แวนคูเวอร,”ระบบการประกันสุขภาพในประเทศแคนาดา,” < http:// 

www.depthai.go.th/DEP/DOC/51/51013102.doc>, พฤศจิกายน 2550. 
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กฎหมายการประกันสังคมของประเทศแคนาดา (Employment Insurance Act) ได

พูดถึงคนทํางานบางชวงเวลาไวนอยมาก สวนใหญจะพูดถึงแตคนทํางานเต็มเวลา โดยเฉพาะ  

บางสาขาอาชีพที่ตองคุมครอง เชน สาขาเกษตรซึ่งทํางานตามฤดูกาล โดยคาเบ้ียประกันจะคิด 

บนพื้นฐานของชั่วโมงการทํางานตามสัดสวนเมื่อเทียบกับงานเต็มเวลา (7 ชั่วโมงตอวัน หรือ 35 

ชั่วโมงตอสัปดาห)  กฎหมายกําหนดใหแตเฉพาะลูกจางทํางานบางชวงเวลาภาคเอกชนที่มีชั่วโมง

การทํางานข้ันตํ่า 15 ชั่วโมงตอสัปดาห หรือมีรายไดรอยละ 20 ของเพดานรายไดเทานั้น ที่จะ

สามารถสมัครเขาโครงการประกันสังคมและโครงการประกันการวางงานได    

 จะเห็นไดวากฎหมายประกันสังคมของตางประเทศไดมีการกําหนดถึงคุณสมบัติ

เฉพาะของลูกจางทํางานบางชวงเวลาที่จะไดรับสิทธิประโยชนและความคุมครองตามกฎหมายวา

ดวยการประกันสังคมแยกตางหากจากลูกจางทํางานเต็มเวลา โดยการกําหนดจากระยะเวลาใน

การทํางานหรือรายไดที่ลูกจางไดรับเปนเกณฑ 

 
2.5 สิทธิในการจัดต้ังองคกรทางแรงงาน 
 

 เสรีภาพในการรวมตัวกันเปนสมาคมหรือองคกรเพื่อดําเนินกิจการอยางใดอยางหนึ่ง      

อันชอบดวยกฎหมายนั้น เปนเสรีภาพข้ันพื้นฐานของมนุษยที่แตละรัฐควรกําหนดใหกับประชาชน

ในประเทศของตน การรวมตัวของนายจางหรือของลูกจางเปนองคกรเพื่อคุมครองตนเองใน          

การจางงานและการทํางานนั้น จะเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความยุติธรรมในสังคมมากข้ึน132 ซึ่งตาม

มาตรา 5 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ใหคํานิยามของคําวา “ลูกจาง” ไว 

หมายความวา ผูซึ่งตกลงทํางานใหแกนายจางเพื่อรับคาจาง ดังนั้น ลูกจางทํางานบางชวงเวลาจึง

เปนลูกจางที่มีสิทธิจัดต้ังองคกรทางแรงงาน และไดรับความคุมครองตามกฎหมายวาดวยการ   

แรงงานสัมพันธเชนกัน อยางไรก็ดี ดวยสภาพของงานบางชวงเวลาที่เปนการทํางานในระยะเวลา

ส้ันๆ ซึ่งในทางปฏิบัติ โอกาสที่ลูกจางทํางานบางชวงเวลาจะใชสิทธิในการรวมตัวกันตามที่

กฎหมายวาดวยการแรงงานสัมพันธรับรองใหนั้นเกิดข้ึนนอยมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากสาเหตุ

หลายประการ เชน ลูกจางทํางานบางชวงเวลาอาจเปนผูที่ดอยการศึกษา จึงไมทราบวาสิทธิที่

กฎหมายวาดวยการแรงงานสัมพันธรับรองใหนั้นมีเร่ืองใดบาง และลูกจางทํางานบางชวงเวลาอาจ

ไมใสใจหรือไมเห็นถึงความสําคัญของการรวมตัวกันเพื่อเจรจาตอรองกับนายจางหรือเมื่อลูกจาง

                                                           
132 เ กษม สันต  วิ ลาว ร รณ ,  คํ าอธิ บายกฎหมายแรง งาน ,  พิมพ ค ร้ั งที่  1 2 

(กรุงเทพมหานคร: บริษัท สํานักพิมพวิญูชน จํากัด, 2551), น. 250. 
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ทํางานบางชวงเวลาเขารวมเปนสมาชิกไปแลวสิทธิประโยชนที่มักเกิดจากการเจรจาตอรองกับฝาย

นายจางสวนใหญเปนเร่ืองที่เกี่ยวกับเงื่อนไขและสภาพการทํางาน ตลอดจน สวัสดิการดานตางๆ

สําหรับลูกจางทํางานปกติเต็มเวลาเทานั้น ดังนั้นลูกจางทํางานบางชวงเวลาจึงเห็นวา การเขารวม

เปนสมาชิกสหภาพแรงงานเดียวกันกับลูกจางทํางานเต็มเวลา ยังไมชวยใหลูกจางทํางานบาง

ชวงเวลามีสภาพการทํางานที่ดีข้ึนเทาที่ควร เปนตน  

ประเทศเยอรมนี  เสรีภาพในการรวมตัวกันเปนองคกรทางแรงงานของทั้งฝายนายจาง

และลูกจางนั้น นับเปนสิทธิข้ันพื้นฐานตามกฎหมาย133  ซึ่งไดแก สิทธิในการจัดต้ังองคกรทาง    

แรงงาน   สิทธิในการเขารวมเปนสมาชิกขององคกรทางแรงงาน สิทธิในการเขารวมกิจกรรมตางๆ

ของทางองคกร สิทธิในการลาเพื่อเขารวมกิจกรรมของทางองคกร หรือแมกระทั่งสิทธิที่จะไมเขา

รวมเปนสมาชิกขององคกรใดๆ134   และแมวาตามกฎหมายวาดวยการทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ

การจาง (Act on Collective Agreements - Tarifvergesetz, TVG) และกฎหมายวาดวยการ

ดําเนินคดีในศาลแรงงาน (Labour Court Act - Arbeitsgerichtsgesetz, ArbGG) จะถือวา      

สหภาพแรงงานเปนองคกรทางแรงงานที่ไมมีความสามารถทางกฎหมายก็ตาม แตสหภาพแรงงาน

ก็มีสิทธิตามกฎหมายที่จะทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง รวมทั้งสามารถกระทําการทาง

กฎหมายหรือสามารถนําเร่ืองข้ึนสูศาลได135  

สําหรับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางนั้นอยูภายใตกฎหมายวาดวยการทําขอตกลง

เกี่ยวกับสภาพการจาง สหภาพแรงงานมีความสามารถทางกฎหมายในการทําขอตกลงเกี่ยวกับ

สภาพการจางระหวางสหภาพแรงงานกับนายจางหรือสมาคมนายจาง136 สวนขอตกลงเกี่ยวกับ

สภาพการจางนั้นเปนสัญญาที่ประกอบดวย 2 สวน137 สวนแรกเปนสวนที่อยูภายใตกฎหมายใน

เร่ืองของสัญญา ซึ่งเปนสวนที่ระบุถึงสิทธิและหนาที่ของคูสัญญา สวนที่สองเปนสวนที่กําหนด    

กฎเกณฑเกี่ยวกับการทําสัญญาจางแรงงาน การปฏิบัติงานและขอกําหนดในเร่ืองการทํางาน ขอ    

ตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางส้ินสุดลงเมื่อครบกําหนดระยะเวลาตามที่ตกลงกันไว  หรืออาจส้ินสุด

ลงกอนครบกําหนดระยะเวลาไดอันเนื่องมาจากคูสัญญาฝายใดฝายหนึ่งหรือทั้งสองฝายตกลง 

                                                           
133 Basic Law, มาตรา 9 (3). 
134

 International Labour Organization, supra note 45. 
135 TVG, มาตรา 2 (1) และ ArbGG, มาตรา 10. 
136

 TVG, มาตรา 2 (1). 
137

 TVG, มาตรา 1 (1). 
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รวมกัน138  สําหรับนายจางและลูกจางทํางานบางชวงเวลาไมสามารถทําความตกลงรวมกันเพื่อ 

แกไขกฎหมายได   เวนแต ส่ิงที่แกไขนั้นจะเปนประโยชนตอลูกจางทํางานบางชวงเวลา

นอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด    

ประเทศญ่ีปุน  กฎหมายวาดวยงานบางชวงเวลาไมไดกําหนดในเร่ืองของการรวมตัว

กันไว  แตมีการกําหนดมาตรการที่สงเสริมใหมีการปรึกษาหารือหรือการเจรจาตกลงรวมกัน

ระหวางนายจางกับลูกจาง โดยกฎหมายกําหนดใหนายจางรับฟงความคิดเห็นของสหภาพแรงงาน

ในกรณีที่มีสหภาพแรงงานในสถานประกอบการ  หรือถาไมมีสหภาพแรงงานก็ใหนายจางรับฟง

ความคิดเห็นของตัวแทนลูกจางทํางานบางชวงเวลาสวนใหญเมื่อนายจางตองการกําหนดหรือ

เปล่ียนแปลงกฎเกณฑขอบังคับในการทํางาน139   

ประเทศแคนาดา  กฎหมายกําหนดใหลูกจางทํางานบางชวงเวลาสามารถรวมตวักนัได  

โดยเฉพาะการรวมตัวกันเพื่อเจรจาตอรองในเร่ืองคาจาง ซึ่งมีผลทําใหลูกจางทํางานบางชวงเวลา

ที่เปนสมาชิกกับลูกจางทํางานบางชวงเวลาที่ไมเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานไดรับคาจางที่  

แตกตางกัน   

จะเห็นไดวา กฎหมายในตางประเทศใหความสําคัญกับสิทธิในการรวมตัวเปนองคกร

ทางแรงงานของลูกจางทุกประเภท จึงกําหนดใหลูกจางทํางานบางชวงเวลาสามารถรวมตัวกัน 

เปนองคกรทางแรงงานไดเชนเดียวกับลูกจางทํางานเต็มเวลา 

 จากการศึกษาถึงแนวความคิดและวิธีการ ตลอดจนรูปแบบในการใหความคุมครอง  

ลูกจางทํางานบางชวงเวลาในระดับระหวางประเทศและในตางประเทศนั้น จะเห็นไดวากฎหมาย

แรงงานของประเทศเหลานี้ ไดรับเอาหลักการในอนุสัญญาวาดวยการทํางานบางชวงเวลาของ 

องคการแรงงานระหวางประเทศมาปรับใชในหลายเร่ืองและแตกตางกันไปตามพื้นฐานทางสังคม

และเศรษฐกิจของแตละประเทศ ทําใหลูกจางทํางานบางชวงเวลามีตลาดแรงงานที่ชัดเจน มี  

สภาพการทํางานที่ดีข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่งการไดรับความคุมครองตามกฎหมายแรงงานอยาง

เหมาะสมกับสภาพการทํางาน  ซึ่งอยูบนพื้นฐานแนวความคิดที่วาลูกจางทํางานเต็มเวลากับ       

ลูกจางทํางานบางชวงเวลามีลักษณะการทํางานที่แตกตางกัน  ดังนั้น สิทธิประโยชนที่กฎหมาย

ควรรับรองและคุมครอง จึงควรแตกตางกันตามสัดสวนของการทํางานอยางเปนธรรม 

                                                           
138

 International Labour Organization, supra note 45. 
139 Part-Time Work Law, มาตรา 7 และ Guidelines for Employers on Improving, 

Etc. Employment Management of Part-Time Workers, มาตรา 3. 
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 อยางไรก็ดี สําหรับการจางงานบางชวงเวลาของประเทศไทยนั้น เนื่องจากการจาง   

แรงงานในรูปแบบงานบางชวงเวลา เปนรูปแบบการจางที่เกิดข้ึนใหมตามภาวะเศรษฐกิจที่

เปล่ียนแปลงไป  ดังนั้น กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานที่บังคับใชอยูในปจจุบันจึงไมได

กําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับลูกจางทํางานบางชวงเวลาไวโดยเฉพาะแตอยางใด ดังนั้น ในดานการ

บังคับใชกฎหมายกับลูกจางประเภทนี้จึงยังไมสามารถคุมครองสภาพการทํางานไดอยางเหมาะสม 

และทําใหเกิดปญหาในการจางแรงงานลูกจางประเภทนี้  ซึ่งผูเขียนไดศึกษาปญหาเกี่ยวกับการ 

คุมครองแรงงานของลูกจางทํางานบางชวงเวลาไวในบทตอไป 


