
บทที ่3 
มาตรการทางกฎหมายในการคุ้มครองแรงงานหญิงในสถานบริการ 

ตามมาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศ ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ 
(ILO) และตามกฎหมายของไทยเปรียบเทียบกับต่างประเทศ 

 
ขนาดและความส าคัญของกิจกรรมในเศรษฐกิจแรงงานภาคบริการ ทั้งในด้านปริมาณ

ของแรงงานที่เกี่ยวข้องและแนวโน้มของการขยายตัวทางเศรษฐกิจของแรงงานภาคบริการดังกล่าว 
เป็นผลสืบเนื่องมาจากกระแสโลกาภิวัตน์ ตลอดจนปรากฏการณ์ของการถูกเอารัดเอาเปรียบจาก
ผู้ประกอบการสถานบริการ ซ่ึงเป็นปรากฏการณ์สากลที่เกิดขึ้นกับแรงงานภาคบริการของประเภท
ธุรกิจ “เพศบริการ” ในประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก ทัง้นี้เป็นผลสืบเนื่องจากลักษณะการจ้างงาน รวมไป
ถึงธรรมชาติของสภาพการท างานที่ต้องเอ้ืออ านวยต่อความยืดหยุ่นตามคุณลักษณะของ
ผู้ประกอบการเป็นส าคัญ ดังนี้แรงงานของอาชีพในธุรกิจภาคบริการเหล่านี้ ส่วนใหญ่จึงขาดอ านาจ
ในการต่อรองกับผู้ประกอบการท าให้ประเด็นการคุ้มครองแรงงานทางสังคมส าหรับแรงงานกลุ่มนี้
ทวีความส าคัญมากขึ้นในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา  

ปรากฏงานศึกษาจ านวนมากที่อธิบายคุณลักษณะส าคัญของแรงงานโดยเสนอว่ า
กิจกรรมและสถานการณ์การท างานภายใต้เศรษฐกิจภาคบริการของธุรกิจ “เพศบริการ” เหล่านี้นั้น 
มีความหลากหลายจนอาจจะเรียกได้ว่าครอบจักรวาล จึงไม่สามารถที่จะน ามาจัดหมวดหมู่ ภายใต้
กฎเกณฑ์เดียวกันได้ และที่ส าคัญก็คือทัศนะรวมถึงวิสัยทัศน์ของภาครัฐที่ไม่ได้ให้ความสนใจต่อ
แรงงานในเศรษฐกิจภาคนี้เท่ากับเศรษฐกิจในภาคที่เป็นทางการ ดังนี้ด้วยคุณลักษณะในภาพรวม
ของแรงงานกลุ่มนี้จึงมีแนวโน้มตกอยู่ในสภาพที่เสียเปรียบ เนื่องจากการเป็นแรงงานที่มีการจ้าง
งานทีไ่ม่ตกอยู่ภายใต้ระบบตามท่ีกฎหมายแรงงานก าหนด เช่นนี้ งานเขียนส่วนใหญ่จึงเน้นย้ าความ
เป็นชายขอบของแรงงานกลุ่มนี้ไม่ว่าจะเป็นเรื่องค่าจ้าง สิทธิแรงงาน การคุ้มครองทางสังคม รวมถึง
โอกาสส าหรับการมีเสรีภาพในการรวมกลุ่มเพื่อเพิ่มอ านาจต่อรองส าหรับแสดงความคิดเห็นและ
ส่ือสารถึงความต้องการทางด้านแรงงงานที่ยังคงไม่ได้รับการคุ้มครองที่ตรงตามเจตนารมณ์ของ
กฎหมายแรงงาน 

ประเด็นเหล่านี้เป็นประเด็นหลักที่องค์การแรงงานระหว่างประเทศให้ความสนใจมา
โดยตลอด อย่างไรก็ตามนอกเหนือจากคุณลักษณะข้างต้นแล้วยังมีประเด็นส าคัญบางประการที่
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เกี่ยวข้องกับแรงงานภาคบริการเหล่านี้ ซ่ึงมีความส าคัญต่อการตัดสินใจเรื่องการคุ้มครองทางด้าน
แรงงานส าหรับแรงงานกลุ่มพิเศษนี้ โดยเมื่อพิจารณาร่วมกับกฎหมายภายในของแต่ละประเทศ จะ
พบว่ามีการก าหนดหลักการ และหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงานที่มีลักษณะและรูปแบบ
ของกฎหมายที่แตกต่างกันไปตามระบบกฎหมายของแต่ละประเทศ เช่น บางประเทศใช้ “ระบบ
กฎหมายแบบจารีตประเพณี (Common Law System)” บางประเทศใช้ “ระบบประมวลกฎหมาย 
(Civil Law System)” ส าหรับในการศึกษาแนวทางการคุ้มครองแรงงานธุรกิจบริการของ
ต่างประเทศ ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษามาตรการทางกฎหมายที่ให้ความคุ้มครองแรงงานหญิงใน
สถานบริการตาม “มาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ 
(International Labour Organization)” หรือ “ILO” รวมถึงด าเนินการศึกษามาตรการทางกฎหมาย
ภายในของต่างประเทศ จ านวน 4 ประเทศ โดยแยกเป็นประเทศในกลุ่มระบบกฎหมายจารีต
ประเพณีจ านวน 2 ประเทศ ได้แก่ สาธารณรัฐฟิลิปปินส์ ประเทศอังกฤษ และประเทศในกลุ่มระบบ
กฎหมายลายลักษณ์อักษรจ านวน 2 ประเทศ ได้แก่ ประเทศญี่ปุ่น และราชอาณาจักรเนเธอร์แลนด์ 
โดยมีรายละเอียดการศึกษา ดังนี้ 
 
3.1  มาตรการทางกฎหมายในการคุ้มครองแรงงานหญิงในสถานบริการตามมาตรฐานแรงงาน
ระหว่างประเทศ  (International Labour Standard) ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ 
(International Labour Organization) หรือ “ILO” 

องค์การแรงงานระหว่างประเทศ ส านักงานใหญ่ตั้ งอยู่ที่นครเจนีวา  ประเทศ
สวิตเซอร์แลนด์34 มีส านักงานสาขาแบ่งตามภูมิภาคต่าง ๆ ทั่วโลก เป็นองค์กรที่จัดตั้งขึ้นเพื่อท า
หน้าทีใ่ห้ความช่วยเหลือทางด้านวิชาการแก่ประเทศสมาชิกและน ามาเป็นแนวทางการบริหารและ
พัฒนาแรงงานของประเทศในกลุ่มสมาชิกให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล เพื่อวัตถุประสงค์ส่งเสริม
ความเป็นธรรมในสังคมและรับรองรวมถึงให้ความเคารพในสิทธิมนุษย์ชน สนับสนุนให้เกิดความ
เท่าเทียมกันในการใช้แรงงาน ยกระดับมาตรฐานความเป็นอยู่ที่ดีแก่ลูกจ้าง ทั้งนี้องค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศมีประเทศไทยรวมอยู่ด้วยในฐานะเป็นหนึ่งในประเทศผู้ร่วมก่อตั้งองค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศ โดยล่าสุดในที่ประชุมองค์การแรงงานระหว่างประเทศ ณ เมืองฟิลาเดลเฟีย มีการ

                                                             
34  สมาคมเจ้าของเรือไทย. “ข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับ ILO,” สืบค้นเม่ือวันที่ 3 มีนาคม 2559, จาก 

www.thaishipowners.com/lib/ILO 
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ก าหนดวัตถุประสงค์ใหม่ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศขึ้น ซ่ึงเรียกว่าประกาศแห่งฟิลาเดล
เฟีย โดยมีสาระส าคัญเป็นหลักการใหญ่ 4 ข้อ คือ35 

1)  แรงงานมิใช่สินค้า 
2)  เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นและการตั้งสมาคมเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับ

ความก้าวหน้าอันยั่งยืน 
3)  ความยากจน ณ ที่หนึ่งที่ใด ย่อมเป็นปฏิปักษ์ต่อความเจริญรุ่งเรืองในทุกหนทุกแห่ง  
4)  มนุษย์ทุกคนมีสิทธิที่จะแสวงหาสวัสดิภาพทางวัตถุและพัฒนาด้านจิตใจ ภายใต้

เงื่อนไขเสรีภาพและความภาคภูมิความมั่นคงทางเศรษฐกิจและโอกาสอันทัดเทียมกันโดยไม่ค านึง
เชื้อชาติ หรือเพศใด ๆ ทั้งส้ิน 

องค์การแรงงานระหว่างประเทศได้ก าหนดแนวทางหลักเกณฑ์และมาตรฐานสากลใน
การคุ้มครองแรงงานในด้านต่าง ๆ ในรูปแบบของการออก “อนุสัญญา (Convention)” ซ่ึงถือว่าเป็น
สนธิสัญญาระหว่างประเทศภายใต้การให้สัตยาบันของประเทศสมาชิกและ  “ข้อแนะ 
(Recommendation)” ซ่ึงเป็นข้อปฏิบัติที่ก าหนดขึ้นให้สอดคล้องกับหลักการในอนุสัญญาเพื่อให้
ประเทศสมาชิกน าแนวทางหลักเกณฑ์และมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานดังกล่าวไปศึกษาวิเคราะห์
และปรับใช้ตามความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมของแต่ละประเทศสมาชิกนับแต่ก่อตั้ง
ขึ้นในปี พ.ศ. 2462 จนถึงปัจจุบันองค์การแรงงานระหว่างประเทศได้ “ประกาศอนุสัญญา 
(Convention)” รวมทั้งส้ิน 185 ฉบับ และ “ข้อแนะ (Recommendation)” รวมทั้งส้ิน 194 ฉบับโดย
ประเทศไทยได้ให้สัตยาบัน “อนุสัญญา (Convention)” ทั้งหมดจ านวน 14 ฉบับด้วยกัน ได้แก่36 

1.  อนุสัญญาฉบับที่ 14 การหยุดพักผ่อนประจ าสัปดาห์ในงานอุตสาหกรรม ค.ศ. 
1921 

2. อนุสัญญาฉบับที ่19 การปฏิบัติโดยเท่าเทียมกันในเรื่องค่าทดแทนส าหรับคนงาน
ชาติในบังคับและคนต่างชาติ ค.ศ. 1925 

3. อนุสัญญาฉบับที ่29 การเกณฑ์แรงงาน ค.ศ. 1930 
4. อนุสัญญาฉบับที ่80 การแก้ไขบางส่วนของอนุสัญญา ค.ศ. 1946 
5. อนุสัญญาฉบับที ่88 การจัดตั้งบริการจัดหางาน ค.ศ. 1948 

                                                             
35  ธีระ ศรีธรรมรักษ์, “อนุสัญญาองค์การแรงงานระหว่างประเทศกับกฎหมายแรงงานของไทย, ” 

บทบัญฑิตย์, 2549, ปีท่ี 62, ฉบับที ่3. 
36  International Labour Organization, Retrieved 8 May, 2009, from 

http://www.ilo.org/ilolex/english/newratframeE.htm, กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, “การใช้แรงงานหญิง,” 
สืบค้นเม่ือวันที่ 27 ตุลาคม 2558, จาก http://www.labour.go.th/home/th/ilo 
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6. อนุสัญญาฉบับที ่100 ค่าตอบแทนที่เท่ากัน ค.ศ. 1951 
7. อนุสัญญาฉบับที ่104 การเลิกบังคับทางอาญาแก่กรรมกรพื้นเมืองที่ละเมิดสัญญา

จ้าง ค.ศ. 1955 
8. อนุสัญญาฉบับที ่105 การยกเลิกการเกณฑ์แรงงาน ค.ศ. 1957 
9. อนุสัญญาฉบับที ่116 การแก้ไขบางส่วนของอนุสัญญา ค.ศ. 1961 
10. อนุสัญญาฉบับที ่122 นโยบายการท างาน ค.ศ. 1964 
11. อนุสัญญาฉบับที ่123 อายุขั้นต่ าท่ีอนุญาตให้ท างานใต้ดนิ ค.ศ. 1965 
12. อนุสัญญาฉบับที่ 127 น้ าหนักสูงสุดที่อนุญาตให้คนงานคนหนึ่งแบกหามได้  

ค.ศ. 1967 
13. อนุสัญญาฉบับที ่138 อายุขั้นต่ าท่ีอนุญาตให้ท างานได้ ค.ศ. 1973 
14. อนุสัญญาฉบับที ่182 รูปแบบที่เลวร้ายที่สุดของการใช้แรงงานเด็ก ค.ศ. 1999 
มาตรฐานการคุ้มครองแรงงานขององค์การแรงงานระหว่างประเทศถือได้ว่า 

เป็นมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานสากลและเป็นที่ยอมรับทั่วไปจากนานาประเทศ ประกอบกับ
ประเทศไทยก็เป็นสมาชิกในองค์การแรงงานระหว่างประเทศ รวมถึงได้ให้สัตยาบันอนุสัญญาบาง
ฉบับ ดังนั้นการศึกษาเกี่ยวกับมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานในสถานบริการที่ก าหนดขึ้นโดย
องค์การแรงงานระหว่างประเทศในรูปแบบของ “อนุสัญญา (Convention)” และ “ข้อแนะ 
(Recommendation)” โดยเฉพาะหลักการคุ้มครองสิทธิและหลักปฏิบัติพื้นฐานในการท างานจะถือ
เป็นเกณฑ์ “มาตรฐานขั้นต่ าสุด (Minimum Standards)” จึงเป็นส่ิงส าคัญยิ่งส าหรับการศึกษาการ
คุ้มครองการท างานในการจ้างงานภาคบริการนี้37 
 3.1.1 บุคคลที่ควรได้รับการคุ้มครอง 

องค์การแรงงานระหว่างประเทศที่ เกี่ยวข้องหลายฉบับก าหนดหลักการและแนว
ทางการให้ความคุ้มครองแรงงานแก่ “คนท างาน (Workers)” ซ่ึงมีความหมายค่อนข้างกว้างมิได้
จ ากัดเพียงเฉพาะ “ลูกจ้าง (Employee)” เท่านั้น ทั้งนี้พิจารณาได้จากถ้อยค าที่ใช้ใน “อนุสัญญา 
(Convention)” และ “ข้อแนะ (Recommendation)” หลายฉบับ38 อาทิ ค าว่า “คนท างาน (Workers)” 

                                                             
37  อังคณา เตชะโกเมนท์, ข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับองค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour 

Organization: ILO), (กรุงเทพมหานคร: กลุ่มงานมาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศ ส านักพัฒนามาตรฐาน
แรงงาน, ม.ป.ป.). 

38  กระดานถาม-ตอบคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, “นโยบายทางด้าน
การคุ้มครองแรงงานและสวัสดิการ,” สืบค้นเม่ือวันที่ 27 ตุลาคม 2558, จาก 
http://board.pol.cmu.ac.th/download/file.php?id=724&sid=d2d48d3ae292e55bd672ded40a653f9b 
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หรือ “บุคคลท างาน (All Persons)” หรือ “ผู้ที่ได้รับการว่าจ้างให้ท างานทุกคน (All Employed 
Persons)” และในบางกรณียังให้ความคุ้มครองรวมไปถึง “คนฝึกหัดงาน (Apprentice)” อีกด้วยเมื่อ
พิจารณาขอบเขตของบุคคลที่ได้รับการคุ้มครองแรงงานขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ
ดังกล่าวข้างต้นจะเห็นได้ว่ามีความแตกต่างจากบุคคลที่ได้รับการคุ้มครองมาตรฐานแรงงานตาม
กฎหมายคุ้มครองแรงงานของประเทศไทยซ่ึงก าหนดขอบเขตให้การคุ้มครองเฉพาะแก่ “ลูกจ้าง 
(Employee)” ที่มีนิติสัมพันธ์กับ “นายจ้าง (Employer)” ในลักษณะการว่าจ้างแรงงานตามประมวล
กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ของไทยเท่านั้นจึงได้รับการคุ้มครองมาตรฐานแรงงานตาม
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้แก่การคุ้มครองเกี่ยวกบัจ านวนชั่วโมงท างานการจ่าย
ค่าตอบแทนวันหยุด และวันลาประเภทต่าง ๆ การท างานล่วงเวลา การจ่ายชดเชยกรณีการเลิกจ้าง
โดยไม่มีความผิด เป็นต้น อย่างไรก็ตามเพื่อประโยชน์ในการศึกษาผู้วิจัยจึงมุ่งเน้นศึกษาถึง
มาตรฐานการคุ้มครองแรงงานขององค์การแรงงานระหว่างประเทศในเชิงกว้างโดยไม่จ ากัดเฉพาะ
การคุ้มครองแรงงานที่เป็น “ลูกจ้าง (Employee)” เท่านั้นแต่จะรวมถึงการคุ้มครองแรงงานส าหรับ 
“คนท างาน (Workers)” “ผู้ที่ได้รับการว่าจ้างให้ท างาน (Employed Person)” และ “คนฝึกหัดงาน 
(Apprentice)” ด้วยแล้วแต่กรณีเพื่อเป็นแนวทางในการพิจารณาศึกษาและปรับใช้แก่การคุ้มครอง
แรงงานที่มิใช่แรงงานปกติทั่วไปในสถานบริการของประเทศไทย 
 3.1.2 ชั่วโมงการท างานที่ได้รับการคุ้มครอง 

องค์การแรงงานระหว่างประเทศ ประกาศอนุสัญญาฉบับที่ 30 ว่าด้วยชั่วโมงการท างาน 
(งานพาณิชย์และส านักงาน) พ.ศ. 2473 เพื่อก าหนดจ านวนชั่วโมงท างานที่เหมาะสมส าหรับ
แรงงานในสถานประกอบการประเภทงานพาณิชย์กรรมและส านักงานโดยมีหลักการและแนว
ทางการคุ้มครองดังนี้ 

1)  ให้ความคุ้มครองแก่บุคคลซ่ึงได้รับการว่าจ้างให้ท างานในสถานประกอบการ
ค้าขายส านักงานและสถานประกอบธุรกิจทั่วไปโดยก าหนดจ านวนชั่วโมงท างานไม่เกิน 48 ชั่วโมง/
สัปดาห์และไมเ่กิน 8 ชั่วโมง/วัน อย่างไรก็ดีจ านวนชั่วโมงท างานสูงสุดต่อวันอาจเปล่ียนแปลงได้
แต่ต้องไม่เกิน10 ชั่วโมง/วัน 

2)  ข้อก าหนดเรื่องช่ัวโมงการท างานข้างต้นไม่ใช้บังคับแก่บุคคลที่ได้รับการว่าจ้างให้
ท างานในสถานประกอบการที่เป็นโรงแรม ร้านอาหาร คลับ คาเฟ ่และสถานบริการเครื่องดื่มอ่ืนใน
โรงภาพยนตร์ และสถานบันเทิงแก่สาธารณะ นอกจากนี้องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) มี
ความพยายามอย่างต่อเนื่องที่จะลดชั่วโมงการท างานของการท างานในทุกประเภทให้มีจ านวน
ชั่วโมงการท างานน้อยลงเท่าที่จะท าได้จึงได้ประกาศอนุสัญญาฉบับที่ 47 ว่าด้วยชั่วโมงท างานส่ีสิบ
ชั่วโมงต่อสัปดาห์ พ.ศ. 2478 เพื่อช่วยเหลือและกระจายการท างานเนื่องจากสภาพการว่างงานได้
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ขยายวงกว้างออกไปและเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องเป็นระยะเวลายาวนานอีกทั้งเพื่อส่งเสริมให้คนท างาน
มีส่วนได้รับประโยชน์จากความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีในยุคอุตสาหกรรมสมัยใหม่
โดยให้ประเทศสมาชิกพิจารณาและประกาศยอมรับหลักการให้มีการท างาน 40 ชั่วโมง/สัปดาห์
ส าหรับลูกจ้างประเภทต่าง ๆ โดยที่จะไม่ส่งผลกระทบต่อมาตรฐานความเป็นอยู่ให้ลดน้อยลง
ส าหรับมาตรการในการด าเนินการเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าวสามารถพิจารณาได้จากที่
ก าหนดไว้ในอนุสัญญาอ่ืนแยกเป็นเรื่องไป 

3.1.3 วันหยุดพกัผ่อนประจ าสัปดาห์ 
องค์การแรงงานระหว่างประเทศ ประกาศอนุสัญญาฉบับที่ 106 ว่าด้วยการหยุดพักผ่อน

ประจ าสัปดาห์ (งานพาณิชย์และส านักงาน) พ.ศ. 2500 เพื่อก าหนดให้ความคุ้มครองแรงงานส าหรับ 
“คนท างาน (Workers)” ทุกคนรวมถึง “คนฝึกหัดงาน (Apprentice)” เกี่ยวกับสิทธิในการหยุด
พักผ่อนประจ าสัปดาห์ส าหรับการท างานพาณิชย์กรรมและการท างานในส านักงาน แต่ยกเว้นไม่ใช้
บังคับแก่สมาชิกในครอบครัวเดียวกันท างานร่วมกันหรือบุคคลที่มีต าแหน่งระดับสูงในฝ่ายบริหาร
จัดการโดยมีหลักการและแนวทางการคุ้มครองดังนี้39 

1)  ใช้บังคับแก่ “บุคคลทุกคน (All Persons)” รวมถึง “คนฝึกหัดงาน (Apprentice)”  
ซ่ึงท างานในสถานประกอบการค้าขายสถานประกอบธุรกิจและ “ส านักงานสถานให้บริการส่วน
บุคคล (Personal Services)” โรงภาพยนตร์ และสถานบันเทิงส าหรับประชาชนทั่วไป เป็นต้น 

2)  ให้ความคุ้มครองแก่คนท างานและคนฝึกหัดงานมีสิทธิที่จะได้รับวันหยุดประจ า
สัปดาห์อย่างต่อเนื่องไม่น้อยกว่า 24 ชั่วโมงส าหรับการท างานในช่วงเวลา 7 วันและหากเป็นไปได้
ควรจัดวันหยุดให้ตรงกับบุคคลอ่ืนที่ท างานในสถานประกอบการเดียวกันและให้มีความสอดคล้อง
กับวันหยุดตามประเพณีหรือตามปกตินิยมด้วย 

3)  หากไม่อาจด าเนินการตามหลักการข้างต้นได้เพราะลักษณะของงานหรือการ
ให้บริการของสถานประกอบการหรือจ านวนบุคคลที่ใช้บริการหรือจ านวนบุคคลที่ท างานก็
สามารถก าหนดแบบของวันหยุดประจ าสัปดาห์เป็นพิเศษขึ้นได้แต่ทั้งนี้จะต้องมีระยะเวลาของการ
หยุดพักเทียบเคียงได้ไม่น้อยกว่า 24 ชั่วโมงในช่วงเวลา 7 วัน 

4)  สิทธิในการหยุดพักผ่อนประจ าสัปดาห์ที่กล่าวข้างต้นสามารถก าหนดให้มีการ
ยกเว้นเป็นการชั่วคราวได้โดยเจ้าหน้าที่รัฐส าหรับกรณี 
  

                                                             
39  C106 - Weekly Rest (Commerce and Offices) Convention, 1957 (No. 106) Convention concerning 

Weekly Rest in Commerce and Offices (Entry into force: 04 Mar 1959). 
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ก.  มีอุบัติเหตุเหตุสุดวิสัยหรืองานด่วนเกี่ยวกับสถานประกอบการหรืออุปกรณ์
เครื่องมือแต่ให้กระท าได้เท่าที่จ าเป็นเพื่อหลีกเล่ียงการแทรกแซงการท างานในช่วงการท างานปกติ 

ข.  ในช่วงสถานการณ์ผิดปกติซ่ึงนายจ้างไม่อาจพึ่งพาแหล่งความช่วยเหลือจากที่อ่ืน 
ค.  เพื่อป้องกันความเสียหายที่เกิดขึ้นกับสินค้าที่เน่าเสียหรือเสียหายได้ง่ายโดย

ได้รับวันหยุดชดเชยอย่างน้อยเทียบเท่ากับระยะที่มีสิทธิได้รับตามที่ก าหนดไว้ข้างต้นใน 
5)  ไม่มีการหักเงินรายได้ของคนท างานหรือคนฝึกหัดงานจากการหยุดพักผ่อนประจ า

สัปดาห์ 
3.1.4  อัตราค่าจ้างขั้นต่ าที่ได้รับ 

องค์การแรงงานระหว่างประเทศ ประกาศอนุสัญญาฉบับที่  131 ว่าด้วยการก าหนด
อัตราค่าจ้างขั้นต่ า พ.ศ. 2513 เพื่อก าหนดให้การคุ้มครองคนท างานว่าจะไม่ได้รับค่าจ้างต่ ากว่าอัตรา
ค่าจ้างขั้นต่ าท่ีประกาศก าหนดโดยมีหลักการและแนวทางการคุ้มครองให้ประเทศสมาชิกเป็นผู้วาง
ระบบการก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าตามความเหมาะสมโดยให้ครอบคลุมถึงคนที่ได้รับ  “ค่าจ้าง 
(Wage Earners)” ทุกกลุ่มและค่าจ้างขั้นต่ าดังกล่าวควรมีผลบังคับเป็นกฎหมายมิใช่ลักษณะที่
สามารถขอลดหรือยกเว้นการปฏิบัติได้ อย่างไรก็ดีต้องยอมรับและเคารพในเสรีภาพในการเจรจา
ต่อรองระหว่างองค์กรนายจ้างกับ “องค์กรลูกจ้าง (Collective Bargaining)”  

3.1.5 หลักเกณฑ์การจ่ายค่าจ้าง 
องค์การแรงงานระหว่างประเทศ ประกาศอนุสัญญาฉบับที่ 95 ว่าด้วยการคุ้มครอง

ค่าจ้าง พ.ศ. 2492 เพื่อให้ความคุ้มครองแก่บุคคลทุกคนที่ท างานได้รับค่าจ้างตอบแทนการท างาน
โดยมีหลักการและแนวทางการคุ้มครองเกี่ยวกับรูปแบบและวิธีการจ่ายค่าจ้างวันจ่ายค่าจ้างสิทธิใน
การหักค่าจ้างสิทธิในค่าจ้างกรณีนายจ้างล้มละลายเป็นต้นดังนี้40 

1)  ก าหนดความหมาย “ค่าจ้าง (Wage)” 
หมายความรวมถึง “ค่าตอบแทน (Remuneration)” หรือ “เงินที่หาได้ (Earnings)” ไม่ว่า

จะก าหนดเรียกหรือคิดค านวณอย่างใดเพื่อสามารถก าหนดเป็นตัวเงินได้และ “โดยการตกลงยอมรับ
ร่วมกัน (Mutual Agreement)” หรือโดยกฎหมายหรือข้อบังคับภายในของประเทศสมาชิกอันเป็น
การจ่ายโดย “ผู้ว่าจ้าง (Employer)” ให้แก่ “ผู้ถูกว่าจ้าง (Employed Person)” ส าหรับการท างานให้
หรือส าหรับการบริการที่รับท าให้ 
  

                                                             
40  ILO, C95 Protection of Wages Convention, 1949. 
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2)  ใช้บังคับแก่บุคคลทุกคนที่ได้รับการจ่ายค่าจ้าง 
3)  ให้การคุ้มครองเกี่ยวกับค่าจ้างว่าจะต้องจ่ายเป็นเงินที่ช าระได้ตามกฎหมายหรือ 

จ่ายเป็นเช็คตามประเพณีนิยมก็ได้แต่ไม่อาจจ่ายในรูปของตั๋วสัญญาใช้เงิน บัตรก านัล คูปอง หรือ
รูปแบบอ่ืนใดเพื่อให้ใช้แทนเงินที่ช าระตามกฎหมายเจ้าหน้าที่รัฐสามารถก าหนดการจ่ายค่าจ้างโดย
เช็คหรือตั๋วเงินตามประเพณีปฏิบัติหรือในสถานการณ์พิเศษหรือได้รับความยินยอมจากคนท างาน 

4) กฎหมายหรือข้อบังคับภายในของประเทศอาจยอมรับให้มีการจ่ายค่าจ้างบางส่วนใน
รูปของ “เบี้ยเล้ียง (Allowance)” ประเภทต่าง ๆ ที่ไม่เป็นตัวเงินตามประเพณีปฏิบัติการจ่ายเบี้ยเล้ียง
ในรูปของสุราที่มีแอลกอฮอล์สูงหรือส่ิงเสพติดไม่อาจกระท าได้ไม่ว่าในกรณีใด ๆ  

5) การจ่ายเบี้ยเล้ียงท่ีไม่เป็นตัวเงินต้องมีความเหมาะสมแก่การใช้สอยส่วนตัวและเป็น
ประโยชน์แก่คนท างานและครอบครัวและมูลค่าของเบี้ยเล้ียงมีความเหมาะสมและยุติธรรม 

6)  ให้จ่ายค่าจ้างให้แก่คนท างานโดยตรงเว้นแต่คนท างานได้ตกลงไว้เป็นอย่างอ่ืน 
7)  นายจ้างไม่มีสิทธิจ ากัดเสรีภาพของคนท างานในการจัดสรรการใช้จ่ายเงินค่าจ้าง

ของตน 
8)  ในกรณีมีร้านค้าจ าหน่ายสินค้าหรือมีการจัดบริการให้แก่คนท างานคนท างานจะ 

ไม่ถูกบังคับให้ใช้สินค้าหรือบริการดังกล่าวหากไม่สามารถหาสินค้าหรือบริการจากแหล่งอ่ืน
เจ้าหน้าที่รัฐควรก าหนดมาตรการเพื่อก าหนดให้มีการขายสินค้าหรือให้บริการในราคายุติธรรมหรือ
เป็นการกระท าท่ีไม่แสวงหาก าไรแต่เพ่ือประโยชน์ของคนท างาน 

9)  การหักเงินค่าจ้างจะกระท าได้ต่อเมื่อเป็นไปตามเงื่อนไขและขอบเขตที่ก าหนดใน
กฎหมายหรือข้อบังคับภายในของประเทศสมาชิกและการหักเงินค่าจ้างของคนท างานเพื่อเป็นการ
ตอบแทนการได้ท างานหรือการให้มีงานท าให้แก่นายจ้างตัวแทนหรือตัวกลางหางานไม่อาจกระท าได้ 

10) การยึดหน่วงหรือโอนเงินค่าจ้างให้กระท าได้เฉพาะที่มีกฎหมายหรือข้อบังคับ
ภายในของประเทศก าหนดไว้เท่านั้น 

11)  ในกรณีนายจ้างล้มละลายหรือเลิกกิจการคนท างานควรได้รับการคุ้มครองให้มี
ฐานะเป็นเจ้าหนี้ที่มีสิทธิพิเศษส าหรับค่าจ้างท่ีค้างช าระจากงานที่ท าในช่วงก่อนล้มละลายหรือเลิก
กิจการหรือค่าจ้างเป็นจ านวนไม่เกินที่ก าหนดโดยกฎหมายหรือข้อบังคับภายในของประเทศ 

12)  การจ่ายค่าจ้างจะต้องกระท าเป็นปกติโดยสม่ าเสมอและจ่ายในวันท างาน  
ณ สถานที่ท างานหรือสถานที่ใกล้เคียงแต่อาจได้ด าเนินการอย่างอ่ืนที่เหมาะสมกว่าส าหรับ
คนท างานก็ได้ 
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3.1.6 การเลิกจ้าง 
องค์การแรงงานระหว่างประเทศ ประกาศอนุสัญญาฉบับที่  158 ว่าด้วยการเลิกจ้าง  

พ.ศ. 2525 เพือ่ให้ความคุ้มครองแก่คนท างานที่ถูกเลิกจ้างอันเนื่องมาจากความประสงค์ของนายจ้าง
โดยการให้นายจ้างแสดงเหตุผลที่เลิกจ้างและให้มีการบอกกล่าวล่วงหน้าถึงการเลิกจ้างแก่
คนท างานตลอดจนให้มีการจ่ายเงินค่าชดเชยและประโยชน์อ่ืน ๆ ที่คนท างานควรได้รับด้วยโดยมี
หลักการและแนวทางการคุ้มครอง ดังนี้41 

1)  การคุ้มครองเกี่ยวกับการเลิกจ้างเพราะความประสงค์ของนายจ้างควรใช้บังคับแก่
กิจการทุกประเภทและส าหรับ “ผู้ที่ถูกว่าจ้างให้ท างานทุกคน (All Employed Persons)” แต่อาจมี
การยกเว้นการคุ้มครองส าหรับบุคคลบางประเภทได้แก่ 

 ก.  คนท างานโดยมีสัญญาการว่าจ้างที่มีระยะเวลาแน่นอนหรือก าหนดงานไว้
ชัดเจน 

 ข.  คนท างานที่อยู่ในระหว่างการทดลองงานที่ก าหนดแจ้งให้ทราบล่วงหน้าและ
เป็นระยะเวลาทดลองงานที่เหมาะสม 

 ค.  “คนท างานแบบไม่มีงานประจ า (Casual Basis)” ที่มีระยะเวลาการท างานเพียง
ส้ัน ๆ  

2)  การเลิกจ้างควรเป็นการเลิกจ้างที่มีเหตุผลอันเกี่ยวเนื่องกับความสามารถหรือ
พฤติกรรมของคนท างานหรือเพราะความจ าเป็นในการบริหารจัดการของสถานประกอบการหรือ
การให้บริการสาเหตุต่อไปนี้ไม่ถือว่าเป็นเหตุที่ควรยอมรับให้มีการบอกเลิกการจ้างได้ 

 ก.  การเป็นสมาชิกหรือการเข้าร่วมท ากิจกรรมกับสหภาพแรงงานนอกเวลางาน
หรือในเวลางานเม่ือได้รับอนุญาตจากนายจ้าง 

 ข.  การด ารงต าแหน่งหรือการเปน็ตัวแทนคนท างาน 
 ค.  การยื่นค าร้องเรียนหรือเข้าร่วมกระบวนการเรียกร้องนายจ้างเกี่ยวกับการ

กระท าผิดกฎหมายหรือข้อบังคับต่อหน่วยงานที่มีอ านาจ 
 ง.  การหยุดในชว่งการลาคลอด 
 จ.  การหยุดชัว่คราวเพราะเหตุการณ์เจ็บป่วยหรือบาดเจ็บ 
3)  คนท างานควรมีโอกาสที่จะปกป้องตนเองเกี่ยวกับสาเหตุทีจ่ะเลิกจ้างก่อนการเลิก

จ้างเว้นแต่นายจ้างเห็นอันสมควรว่าไม่สมควรที่จะให้โอกาสดังกล่าวแกค่นท างาน  
4)  คนท างานที่เห็นว่ามีการเลิกจ้างโดยไม่มีเหตุอันสมควรควรมีสิทธิอุทธรณ์การเลิก

จ้างต่อองค์กรกลางเช่น ศาล คณะกรรมการวินิจฉัย คณะกรรมการพิจารณาระงับข้อพิพาทหรือ
                                                             

41  ILO, The effects of working time on productivity and firm performance: a research synthesis. 
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อนุญาโตตุลาการ แต่คนท างานต้องใช้สิทธิอุทธรณ์ภายในระยะเวลาอันสมควรตามที่ก าหนด 
มิฉะนั้นถือว่าสละสิทธิ และเพื่อช่วยเหลือคนท างานมิให้มีภาระพิสูจน์ว่าการเลิกจ้างมีเหตุสมควร
หรือไม่ก าหนดให้นายจ้างเป็นผู้มีหน้าที่พิสูจน์ว่าการเลิกจ้างได้กระท าอย่างมีเหตุอันสมควรหาก
เป็นกรณีการเลิกจ้างเพราะเหตุเกี่ยวกับความสามารถหรือพฤติกรรมของคนท างานหรือเพราะความ
จ าเป็นในการบริหารจัดการของสถานประกอบการหรือการให้บริการ 

5)  ในการเลิกจ้างควรมีการบอกกล่าวให้คนท างานทราบโดยมีก าหนดระยะเวลาที่
เหมาะสมหรือมีการจ่ายค่าชดเชยให้แทนการบอกกล่าวดังกล่าวเว้นแต่กรณเีลิกจ้างเพราะการกระท า
ผิดอย่างร้ายแรง 

6)  คนท างานที่ถูกเลิกจ้างควรมีสิทธิได้รับเงินชดเชยและสิทธิประโยชน์ตามกฎหมาย
และตามประเพณีปฏิบัติได้แก่ 

ก.  เงนิชดเชยหรือสิทธิประโยชน์อ่ืนซ่ึงจ านวนเงินที่ได้รับขึ้นอยู่กับระยะเวลาการ
ท างานและระดับค่าจ้างโดยจ่ายจากนายจ้างหรือกองทุนที่จัดตั้งจากเงินสมทบของนายจ้างหรือ 

ข.  สิทธิประโยชน์จากการประกันการว่างงานหรือประกันสังคมหรือ 
ค.  การรวมสิทธิประโยชน์ตาม ก. และ ข. 

7)  กรณีเลิกจ้างเพราะเหตุผลทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยี โครงสร้างกิจการหรือเหตุอ่ืน
ท านองเดียวกันนายจ้างควรให้ข้อมูลและเหตุผลในการเลิกจ้างแก่ตัวแทนคนท างานโดยแจ้งให้
ทราบถึงจ านวนและประเภทคนท างานที่จะได้รับผลกระทบและช่วงเวลาที่จะมีการเลิกจ้างเพื่อให้
โอกาสในการปรึกษาหารือกันเกี่ยวกับมาตรการที่ควรกระท าเพื่อบรรเทาผลกระทบเชิงลบจากการ
เลิกจ้างนายจ้างควรแจ้งการเลิกจา้งดังกล่าวก่อนการเลิกจ้างแก่หน่วยงานรัฐด้วยซ่ึงหน่วยงานรัฐอาจ
ก าหนดเกณฑ์จ านวนหรือเปอร์เซ็นต์การเลิกจ้างคนท างานที่ต้องแจ้งให้ทราบก็ได้ 

3.1.7 การใช้แรงงานหญิง (การคุ้มครองความเป็นมารดา)  
นอกเหนือจากการคุ้มครองแรงงานโดยทั่วไปในเรื่องหลักประกันและการคุ้มครอง

สิทธิพื้นฐาน เรื่องสภาพการท างาน และเรื่องการใช้แรงงานเด็กแล้ว องค์การแรงงานระหว่าง
ประเทศ ประกาศให้การคุ้มครองการมีสิทธิแก่หญิงตามอนุสัญญาฉบับที่  183 ว่าด้วยการคุ้มครอง
การมีบุตร พ.ศ. 2543 (แก้ไขอนุสัญญาฉบับที่ 3 ว่าด้วยการคุ้มครองการเป็นมารดา พ.ศ. 2462 และ
อนุสัญญาฉบับที่ 103 ว่าด้วยการคุ้มครองการเป็นมารดาเพื่อส่งเสริมความเท่าเทียมกันของหญิง
ท างานในสถานประกอบการในด้านความปลอดภัยและสุขภาพของหญิงท างานและบุตรโดย
ค านึงถึงสภาวการณ์ของคนท างานหญิงท่ีควรได้รับการปกป้องและดูแลในขณะตั้งครรภ์ซ่ึงควรเป็น
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ความรับผิดชอบร่วมกันทั้งฝ่ายรัฐและสังคมด้วยในการให้การปกป้องและคุ้มครองดังกล่าวโดยมี
หลักการและแนวทางการคุ้มครองดังนี้42 

1)  ให้ความคุ้มครองแก่หญิงที่ได้รับการว่าจ้างให้ท างานทุกคนรวมถึงการท างานที่มี
ลักษณะของ “การท างานที่ต่างจากปกติทั่วไป (A Typical Forms)” ซ่ึงเป็น “งานที่ต้องอยู่ภายใต้การ
ดูแลของผู้อ่ืนด้วย (Dependent Work)” อย่างไรก็ตามแต่ละประเทศสมาชิกอาจยกเว้นการคุ้มครอง
ส าหรับคนท างานบางประเภทก็ได้ 

2)  ให้ความคุ้มครองหญิงมีครรภ์หรือหญิงซ่ึงอยู่ในช่วงการให้นมมารดาแก่บุตรมิให้
ถูกบังคับให้ท างานที่อาจมีอันตรายต่อสุขภาพของมารดาหรือเด็กตามที่มีประกาศก าหนดโดย
เจ้าหน้าที่รัฐของประเทศสมาชิก 

3)  แต่ละประเทศสมาชิกเป็นผู้ก าหนดระยะเวลาแห่งการลาเพื่อคลอดบุตรโดยรวม
ระยะเวลาการลาพักหลังคลอดบุตร 6 สัปดาห์ไว้ด้วยและให้มีการลาก่อนหรือหลังคลอดบุตรเพราะ
เหตุการณ์เจ็บป่วยหรือผลกระทบจากการตั้งครรภ์หรือการคลอดบุตรได้ตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้
ในกฎหมายภายในของประเทศสมาชิกโดยให้สอดคล้องกับทางปฏิบัติด้วย 

4)  ให้หญิงได้รับสิทธิประโยชน์ที่เป็นเงินตามที่ก าหนดโดยกฎหมายและข้อบังคับ
ภายในของประเทศหรือตามประเพณีปฏิบัติในระหว่างการลาเพื่อคลอดบุตรโดยให้สิทธิประโยชน์
ที่เป็นเงินในจ านวนที่เพียงพอส าหรับการเล้ียงดูหญิงและบุตรให้มีมาตรฐานความเป็นอยู่และ
สุขภาพท่ีเหมาะสมตามควรในการก าหนดเงื่อนไขที่จะท าให้หญิงได้รับสิทธิประโยชน์ที่เป็นเงินให้
แต่ละประเทศค านึงว่าจะท าให้หญิงส่วนใหญ่มีสิทธิได้รับสิทธิประโยชน์ดังกล่าวในกรณีที่ไม่เข้า
เงื่อนไขดังกล่าวตามกฎหมายและข้อบังคับภายในของประเทศหรือตามประเพณีปฏิบัติหญิง
ดังกล่าวควรได้รับสิทธิประโยชน์อย่างเพียงพอจากกองทุนช่วยเหลือสงเคราะห์ใด ๆ  

5)  ให้หญิงและบุตรได้รับสิทธิประโยชน์เกี่ยวกับการรักษาพยาบาลตามที่ก าหนดโดย
กฎหมายและข้อบังคับภายในของประเทศหรือตามประเพณีปฏิบัติสิทธิประโยชน์เกี่ยวกับการ
รักษาพยาบาลดังกล่าวรวมถึงการดแูลในช่วงการตั้งครรภ์การคลอดและหลังคลอดและการพักรกัษา
ตัวในสถานพยาบาลเมื่อจ าเป็นด้วย 

6)  เพื่อปกป้องคุ้มครองหญิงให้มีการจัดให้สิทธิประโยชน์ที่ควรได้รับเนื่องจากการ
คลอดบุตรผ่านวิธีการประกันสังคมหรือกองทุนภาครัฐหรือโดยประการอ่ืนตามที่ก าหนดโดย
กฎหมายและระเบียบภายในของประเทศนายจ้างมิใช่ผู้ที่ต้องรับภาระค่าใช้จ่ายในสิทธิประโยชน์ที่
เป็นเงินดังกล่าวโดยล าพังเว้นแต่นายจ้างได้ตกลงด้วย 
                                                             

42  อนุสัญญาฉบับที่  183 ว่าด้วยการคุ้มครองความเป็นมารดา ค.ศ. 2000 (พ.ศ. 2543) ที่ประชุมใหญ่
องค์การแรงงานระหว่างประเทศ. 
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7)  ห้ามมิให้เลิกจ้างหญิงในระหว่างมีครรภ์หรือระหว่างการลาเพื่อคลอดบุตรหรือลา
ป่วยเพราะเจ็บป่วยจากการตัง้ครรภห์รือการคลอดบุตรเว้นแต่มีสาเหตุที่ไม่เกี่ยวกับการตั้งครรภ์หรือ
การคลอดบุตรหรือการเล้ียงดูบุตร 

8)  ให้การรับประกันสิทธิของหญิงในการกลับเข้าท างานในต าแหน่งเดิมหรือต าแหน่ง
ที่เทียบเท่าโดยได้รับค่าตอบแทนเท่ากับอัตราท่ีได้รับก่อนลาคลอดบุตร 

 
3.2 มาตรการทางกฎหมายในการคุ้มครองการท างานของหญิงในสถานบริการตามกฎหมายของ
ประเทศไทย 

แรงงานที่ เป็นลูกจ้างในสถานบริการเป็นแรงงานที่อยู่ภายใต้ความคุ้มครองของ
กฎหมายคุ้มครองแรงงานเช่นเดียวกับแรงงานประเภทอ่ืน รวมถึงแรงงานในสถานบริการหญิง 
ผู้ให้บริการอาบน้ า และนวด โดยที่ไม่มีกฎระเบียบ หรือกฏหมายใดยกเว้นไม่ให้แรงงานในสถาน
บริการทุกประเภทให้ได้รับการคุ้มครองทางด้านแรงงานตามกฏหมาย ดังนั้น การจ้างแรงงานที่เป็น
ลูกจ้างจึงต้องปฏิบัติให้เป็นไปตามที่กฎหมายคุ้มครองแรงงานทุกฉบับที่บัญญัติไว้ในประเทศไทย 

ตั้งแต่ อดีตจนปัจจุบันมีกฎหมายที่เกี่ยวข้องส าหรับใช้คุ้มครองแรงงานของประเทศไทย 
ไม่ว่าโดยตรงหรือโดยอ้อมอยู่หลายฉบับ ได้แก่ รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 
ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 พระราชบัญญัติสถานบริการ พ.ศ. 2509 ที่เกี่ยวข้องกับการท างานใน
ภาคการจ้างบริการของหญิงผู้ให้บริการในสถานบริการ โดยแต่ละฉบับมีหลักการส าคัญ ดังนี้ 

3.2.1  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 
ในอดีตประเทศไทยเราได้มีการใช้วิธีเกณฑ์แรงงานมาช้านานตั้งแต่สมัยสุโขทัย  ซ่ึง

เรียกว่าระบบทาส ต่อมาระบบการเกณฑ์แรงงานได้ค่อยเส่ือมคลายลง เมื่อประเทศไทยต้องเปิด
ประเทศภายหลังการท าสนธิสัญญาเบาริงกับประเทศอังกฤษท าให้เกิดความเปล่ียนแปลงซ่ึงรวมถึง
สภาพเศรษฐกิจเกิดการขยายตัวทั้งส่วนภาคเกษตร การค้าขาย การอุตสาหกรรม จากสภาพเศรษฐกิจ
ดังกล่าวท าให้ราษฎรมีโอกาสทางสังคมและเศรษฐกิจมากขึ้น มีเสรีภาพในการเคล่ือนย้าย เช่นการ
อนุญาตให้ไปท ากินที่ใหม่ การสังกัดเจ้านายได้ตามสมัครใจ การเกณฑ์แรงงานก็ถูกจ ากัดอยู่แค่การ
เกณฑ์ทหารเข้ารับราชการเท่านั้น43  

ในเวลาต่อมา จากแรงงานทาสก็เปล่ียมาเป็นรูปแบบการใช้แรงงานเป็นส่วนใหญ่  
โดยการใช้แรงงานมักจะใช้ในภาคการเกษตรกรรมเป็นหลัก ต่อเมื่อยุคสมัยมีการเปล่ียนแปลง  
                                                             

43  ส านักข่าวมุสลิมไทย, “รัฐธรรมนูญกับการปกป้องการเกณฑ์แรงงาน,” สืบค้นเม่ือวันที่ 3 มีนาคม 
2559, จาก http://info.muslimthaipost.com/main/index 
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ผู้คนต่างหันมาสนใจและประกอบกิจการทางด้านอุตสาหกรรมกันมากขึ้น เชน่นี้ การใช้แรงงานจึง 
เปล่ียนจากการใช้แรงงานในงานเกษตรกรรมเพียงอย่างเดียว  มาเป็นการใช้แรงงานในงาน
อุตสาหกรรมหรืองานบริการอ่ืนด้วย ซ่ึงการเปล่ียนแปลงระบบแรงงานดังกล่าวก่อให้เกิดปัญหาใน
การท างานขึ้นมามากมาย เพราะอดีตการใช้แรงงานในทางเกษตรกรรมเป็นไปอย่างง่าย ๆ ไม่มี
ระบบกฎเกณฑ์หรือระเบียบแบบแผน ที่จะต้องปฏิบัติต่อกันแต่อย่างใด ความสัมพันธ์ในระหว่าง
ผู้ใช้แรงงาน กับผู้ว่าจ้างก็ไม่ได้เป็นไปในลักษณะนายจ้างและลูกจ้าง แต่เป็นไปในลักษณะ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในครอบครัวเดียวกัน ปัญหาต่าง ๆ ในการใช้แรงงานจึงไม่เกิดขึ้น แต่
เมื่อแรงงานเริ่มเปล่ียนแปลงรูปแบบมาสู่ระบบอุตสาหกรรมและการบริการ ที่มีความซับซ้อนใน
รูปแบบของการจ่ายค่าจ้าง รวมไปจึนถึงความยุ่งยากในการบริการจัดการแรงงานที่มีปริมาณที่
สูงขึ้น ด้วยเหตุนี้ จึงก่อให้เกิดปัญหาในการใช้แรงงานและการจัดการอันเกี่ยวเนื่องในสังคมมาก
ยิ่งขึ้น 

ด้วยเหตุนี้เอง นับแต่วันที่ 24 มิถุนายน พ.ศ. 2475 ซ่ึงเป็นวันที่คณะราษฎรได้ยึดอ านาจ
การปกครอง ประเทศไทยและได้เปล่ียนแปลงระบอบการปกครองจากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย์
มาเป็นระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงอยู่ภายใต้รัฐธรรมนูญ 44จึงเริ่มมีรัฐธรรมนูญ
ใช้เป็นลายลักษณ์เป็นครั้งแรกโดยใช้ชื่อว่าพระราชบัญญัติธรรมนูญการปกครอบแผ่นดินสยาม
ชั่วคราว พ.ศ. 2475 แต่รัฐธรรมนูญฉบับดังกล่าวพิจารณาแล้วไมป่รากฏแนวคิดที่มีการส่งเสริมให้มี
ความเท่าเทียม หรือห้ามมิให้การเลือกปฏิบัติกับประชาชนแต่อย่างใด มีเพียงบทบัญญัติให้ชายและ
หญิงมีสิทธิเท่าเทียมกันในการออกเสียงเลือกตั้งเท่านั้น ภายหลังจนกระทั่งรัฐธรรมนูญฉบับที่ 10 
พ.ศ. 2517 จึงปรากฏรัฐธรรมนูญฉบับแรกที่บัญญัติให้ชายและหญิงมีสิทธิเท่าเทียมกัน ดังนั้น ใน
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ซ่ึงเป็นฉบับปัจจุบันจึงได้มีบทบัญญัติที่เกี่ยวกับ
ความเสมอภาคระหว่าง ชายและหญิง และห้ามเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมด้วยเหตุแห่งเพศไว้ใน 
3 มาตรา ได้แก่  

มาตรา 5 “ประชาชนชาวไทยไม่ว่าเหล่าก าเนิด เพศ หรือศาสนาใด ย่อมอยู่ในความ
คุ้มครองแห่งรัฐธรรมนูญนี้เสมอกัน”  

มาตรา 30 “บุคคลย่อมเสมอกันในกฎหมายและได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายเท่า
เทียมกันชายและหญิงมีสิทธิเท่าเทียมกัน” 

การเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมต่อบุคคลเพราะเหตุแห่งความแตกต่างในเรื่องถ่ิน
ก าเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ สภาพทางกายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจ
                                                             

44  วิกิพิเดีย, “การปฏิวัติสยาม,” สืบค้นเม่ือวันที่ 8 มีนาคม 2559, จาก https://th.wikipedia.org/wiki/การ
ปฏิวัติสยาม_พ.ศ._2475 
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หรือสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษาอบรม หรือความคิดเห็นทางการเมืองอันไม่ขัดต่อ
บทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญ จะกระท ามิได้  

มาตรการที่รัฐก าหนดขึ้นเพื่อขจัดอุปสรรคหรือส่งเสริมให้บุคคลสามารถใช้สิทธิและ
เสรีภาพได้เช่นเดียวกับบุคคลอ่ืน ย่อมไม่ถือเป็นการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมตามวรรคสาม” 

มาตรา 80 รัฐต้องคุ้มครองและพัฒนาเด็กและเยาวชน ส่งเสริมความเสมอภาคของหญิง
และชาย เสริมสร้างและพัฒนาความเป็นปึกแผ่นของครอบครัว และความเข้มแข็งของชุมชนรัฐต้อง
สงเคราะห์คนชรา ผู้ยากไร้ ผู้พิการหรือทุพพลภาพและผู้ด้อยโอกาส ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีและ
พึ่งตนเองได้ 

ทั้งสามมาตราดังกล่าว เป็นบทบัญญัติเฉพาะที่ให้ความส าคัญกับความเสมอภาค
ระหว่าง ชายหญิง โดยมาตรา 5 ให้ความรับรองว่า ไม่ว่าแหล่งก าเนิด เพศหรือศาสนาใดย่อมได้รับ
ความคุ้มครองภายใต้รัฐธรรมนูญนี้อย่างเท่าเทียมกัน ต่อมาในบทบัญญัติตามมาตรา 30 วรรคหนึ่งที่
ก าหนดให้ทุกคนมีความเสมอภาคและได้รับความคุ้มครองเท่าเทียมกันภายใต้กฎหมาย วรรคสอง
เป็นการรับรองความเสมอภาคระหว่างชายและหญิง วรรคสามก าหนดห้ามมิให้มีการเลือกปฏิบัติที่
ไม่เป็นธรรม ส่วนวรรคท้ายรัฐสามารถเลือกปฏิบัติได้เพ่ือขจัดความไม่เสมอภาคที่ด ารงอยู่  โดยการ
กระท าของรัฐตามวรรคท้ายไม่ถือเป็นการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรม และท้ายสุดในมาตรา 80 ได้
ก าหนดให้รัฐต้องส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างชายหญิง 

ส่วนที่ส าคัญที่สุดที่ควรน ามาอธิบายเพื่อท าความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิดการเลือกปฏิบัติ 
ปรากฏอยู่ในมาตรา 30 วรรคสาม และวรรคท้าย ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 
วรรคสาม และวรรคท้ายที่บัญญัติว่าการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมต่อบุคคลเพราะเหตุแห่งความ
แตกต่างในเรื่องถ่ินก าเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ สภาพทางกายหรือสุขภาพสถานะของบุคคล 
ฐานะทางเศรษฐกิจหรือสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษาอบรม หรือความคิดเห็นทางการเมือง
อันไม่ขัดต่อบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญ จะกระท ามิได้ 

อย่างไรก็ตามแม้รัฐธรรมนูญจะก าหนดให้มีความเสมอภาคเท่าเทียม โดยไม่เลือก
ปฏิบัต ิและไม่เป็นธรรมต่อบุคคลเหตุเพราะแห่งความแตกต่างในเรื่องถ่ินก าเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ 
อายุ สภาพทางกายหรือสุขภาพสถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจหรือสังคม ความเชื่อทาง
ศาสนา การศึกษาอบรมก็ตาม แต่อาชีพการบริการกลับได้รับการดูแลน้อยกว่ามาตรฐานความ
คุ้มครองแรงงานกว่าท่ีสมควรจะเป็น เนื่องจากถือเป็นแรงงานทีไ่ม่เข้าข่ายการจ้างงานตามประเภท 
และรูปแบบทีก่ฎหมายแพ่งและพาณิชย์บัญณัติไว้ ดังนั้น จึงมีช่องว่างทางกฏหมายท าให้ผู้มีอาชีพ
ดังกล่าวไม่ได้รับความคุ้มครองตามเจตนารมณ์ที่รัฐธรรมนูญก าหนด เป็นเหตุให้เกิดปัญหาที่
เกี่ยวกับการท างาน เช่น ขาดความมั่นคงในการท างาน ไม่ได้รับความเป็นธรรมด้านการจ้างงาน  
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ขาดโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะฝีมือ ขาดความปลอดภัยในการท างาน ขาดความมั่นคง
ด้านรายได้ ไม่สามารถเข้าถึงแหล่งเงินทุนในระบบในการประกอบอาชีพ และขาดโอกาสในการ
รวมกลุ่มจัดตั้งผู้แทนหรือสหภาพเพื่อสิทธิในการต่อรอง ซ่ึงปัญหาตามที่กล่าวนี้ล้วนแสดงให้เห็น
ถึงความอ่อนแอของกฏหมายคุ้มครองแรงงงานไทย อีกทั้งยังเป็นการขัดต่อบทบัญของรัฐธรรมนูญ
แห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 อีกด้วย 
 3.2.2 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 

การจ้างแรงงานและจ้างท าของในประเทศไทยก าหนดสิทธิและหน้าที่ของนายจ้าง 
ลูกจ้างไว้ในประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ บรรพ 3 ลักษณะ 6 ว่าด้วยเรื่องของการจ้างแรงงาน 
และลักษณะ 7 ว่าด้วยเรื่องของการจ้างท าของ โดยก าหนดนิติสัมพันธ์ต่อกันระหว่างนายจ้าง กับ
ลูกจ้าง และวางหลักเกณฑ์ต่าง ๆ เกี่ยวกับสัญญาการจ้างแรงงาน และการจ้างท าของ เพื่อก าหนด
สิทธิและหน้าที่ของแต่ละฝ่ายให้เป็นไปตามกฎหมายก าหนด45 

สัญญาจ้างแรงงานตามประมวลกฏหมายแพ่งและพาณิชย์ตามที่ปรากฏในบรรพ 3 
ลักษณะ 6 ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ต่าง ๆ เพื่อแยกลักษณะของสัญญาจ้างแรงงานให้มีลักษณะเฉพาะ 
อยู่ 4 ประการ ได้แก่ 

1.  เป็นสัญญาต่างตอบแทน โดยลูกจ้างมีหน้าที่จะต้องท างานให้แก่นายจ้างภายใต้การ
บังคับบัญชาด้วยความซ่ือสัตย์ และต้องพยายามรักษาผลประโยชน์ให้แก่นายจ้างอย่างเต็มที่ ส่วน
นายจ้างก็มีหนี้ในอันที่จะต้องจ่ายสินจ้างตลอดเวลาท่ีลูกจ้างท างานให้นั้น และดูแลเอาใจใส่ต่อการ
ท างานของลูกจ้าง รวมท้ังสนใจสภาพแวดล้อมในการท างานให้ปลอดภัยและเหมาะสม ดังนั้นเมื่อ
สัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาต่างตอบแทนก็ต้องน าบทบัญญัติทั่วไปของลักษณะสัญญาต่างตอบ
แทนมาใช้บังคับด้วย เว้นแต่จะมีบทบัญญัติในลักษณะจ้างแรงงานก าหนดไว้เป็นพิเศษ 

2.  ลักษณะเกี่ยวกับแบบของสัญญา กล่าวคือ สัญญาจ้างแรงงานไม่มีแบบโดยกฎหมาย
ไม่ได้บัญญัติให้ต้องท าตามแบบแต่อย่างใด สัญญาจ้างแรงงานสามารถมีผลบังคับอย่างสมบูรณ์โดย
เพียงแต่มีการตกลงแสดงเจตนาจ้างแรงงานกัน แม้จะเป็นเพียงด้วยวาจา รวมถึงไม่ว่าจะเป็นการตก
ลงท่ีกระท าโดยแจ้งชัดหรือโดยปริยายก็ตาม 

3.  สาระส าคัญอยู่ที่คู่ สัญญา ลักษณะในข้อนี้นายจ้างจะโอนสิทธิของตนให้แก่
บุคคลภายนอกโดยไม่ได้รับความยินยอมจากลูกจ้างไม่ได้ และลูกจ้างจะให้บุคคลภายนอกท างาน
แทนตนได้ก็ต่อเมื่อได้รับความยินยอมจากนายจ้าง (มาตรา 577 แห่งประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย์) ซ่ึงหากมีการฝ่าฝืนอีกฝ่ายหนึ่งก็มีสิทธิบอกเลิกสัญญาได้  นอกจากนั้นถ้าสัญญาจ้าง
                                                             

45  ประภาศน์ อวยชัย, ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์  บรรพ 3: พร้อมด้วยย่อข้อกฎหมายจาก  
ค าพิพากษาฎีกาต้ังแต่ พ.ศ. 2527 ถึง พ.ศ. 2542.  
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แรงงานรายใดมีสาระส าคัญอยู่ที่ตัวบุคคลผู้เป็นนายจ้าง สัญญานั้นย่อมระงับไปด้วยมรณะแห่ง
นายจ้าง (มาตรา 584 แห่งประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์) 

4.  มีความสัมพันธ์พิเศษของคู่สัญญา โดยที่ลูกจ้างต้องท างานรักษาผลประโยชน์ของ
นายจ้างอย่างเต็มที่ และนายจ้างมีอ านาจบังคับบัญชา รวมถึงมีหน้าที่ดูแลให้ความปลอดภัยในการ
ท างานแก่ลูกจ้าง 

หน้าที ่และสิทธิของนายจ้าง กับลูกจ้าง ตามสัญญาจ้างแรงงาน สามารถแยกพิจารณาได้
เป็น 3 ประการ คือ 

1.  หน้าที่หลักตามสัญญาจ้างแรงงาน ลูกจ้างต้องท างานให้แก่นายจ้างโดยลักษณะของ
การท างานนั้น ลูกจ้างจะต้องท าด้วยตนเอง เว้นแต่จะได้รับความยินยอมจากนายจ้าง และลูกจ้าง
จะต้องท างานเต็มก าลังสามารถตามหลักของการช าระหนี้  ซ่ึงต้องช าระให้ต้องตามความประสงค์
อันแท้จริงแห่งมูลหนี้ (มาตรา 215 แห่งประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์) นอกจากนั้นยังจะต้อง
ท างานให้ตรงตามที่ก าหนดหรือตกลงกันไว้ด้วย 

2.  สิทธิของลูกจ้าง เมื่อลูกจ้างได้ตกลงท างานให้แก่ นายจ้าง ลูกจ้างก็พึงมีสิทธิดังนี้ 
 1)  ได้รับสินจ้างเป็นค่าตอบแทนในการท างาน และมีสิทธิได้รับดอกเบี้ย กรณี

นายจ้าง ผิดนัด นอกจากนั้นยังอาจมีสิทธิได้รับเงินเพิ่มกรณีนายจ้างจงใจผิดนัด โดยปราศจาก
เหตุผลอันสมควร 

 2)  ได้รับสวัสดิการตามกฎหมายและตามสัญญา รวมทั้งได้รับการดูแลความ
ปลอดภัย ในการท างานด้วย 

 3)  ได้รับการปฏิบัติจากนายจ้างอย่างเสมอภาคกนัตามหลักสุจริตและตามกฎหมาย 
คุ้มครองแรงงาน 

 4)  ให้นายจ้างออกใบส าคัญแสดงการท างานเมื่อสัญญาจ้างแรงงานส้ินสุด  ซ่ึง
ใบส าคัญ นี้จะแสดงระยะเวลาการท างานหรืออายุการท างานของลูกจ้างและลักษณะของงานที่
ลูกจ้างท า (มาตรา 585 แห่งประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์) 

 5)  กรณีเป็นลูกจ้างต่างถ่ิน ซ่ึงนายจ้างจ้างเอามาโดยจ่ายค่าเดินทางให้ เมื่อการจ้าง
แรงงานส้ินสุดลงและไม่มีก าหนดไว้เป็นอย่างอ่ืนในสัญญา ลูกจ้างก็มีสิทธิได้รับค่าเดินทางขากลับ 
โดยมีเงื่อนไขว่า สัญญานั้นมิได้เลิกหรือระงับเพราะการกระท าหรือความผิดของลูกจ้าง และลูกจ้าง
กลับไปยังถ่ินที่ได้จ้างเอามาภายในเวลาอันสมควร (มาตรา 586 แห่งประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย์) 
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 6)  ได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายแรงงาน กฎหมายประกันสังคมและกฎหมาย
แรงงานสัมพันธ์ในกรณีที่เป็นการจ้างแรงงาน  

จากลักษณะเบื้องต้น จะเห็นได้ว่าประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ได้วางหลักเกณฑ์
ในการจ้างแรงงานไว้อย่างละเอียดโดยลูกจ้างตามความหมายของการจ้างแรงงานนี้จะได้ความ
คุ้มครองตามกฎหมายแรงงาน กฎหมายประกันสังคม รวมถึงกฎหมายแรงงานสัมพันธ์ซ่ึงจะได้
กล่าวถึงในล าดับต่อไป 

ในสัญญาจ้างท าของที่ก าหนดไว้ในประมวลกฏหมายแพ่งและพาณิชย์  บรรพ 3 
ลักษณะ 7 กฎหมายเอง ก็ได้ก าหนดหลักเกณฑ์เพื่อแยกลักษณะของสัญญาจ้างท าของให้มี
ลักษณะเฉพาะ ดังนี้  

1. สัญญาจ้างท าของเป็นสัญญาต่างตอบแทน กล่าวคือ ผู้รับจ้างจะต้องท างาน 
อย่างหนึ่งอย่างใดจนส าเร็จให้แก่ผู้ว่าจ้าง และผู้ว่าจ้างต้อง ให้สินจ้างเพื่อผลงานนั้น ทั้งนี้สินจ้าง
ดังกล่าวอาจเป็นเงินตราหรือทรัพย์สินอย่างอ่ืนก็ได้ตามแต่จะตกลงกัน (ประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย์มาตรา 587) 

2.  สัญญาจ้างท าของเป็นสัญญาที่มุ่งถึงผลส าเร็จของงานที่ท าเป็นส าคัญ  กล่าวคือ 
วัตถุประสงค์ของสัญญาจ้างท าของ คือ “ผลส าเร็จของงาน” ไม่ใช่ต้องการเฉพาะ แต่แรงงานของ 
ผู้รับจ้างเท่านั้น เช่น จ้างก่อสร้างบ้าน ท าเฟอร์นิเจอร์ ติดกระจก ซ่อมหลังคาบ้าน จ้างตัดเส้ือผ้า หรือ
จ้างว่าความ เมื่อไม่ใช่การจ้างแรงงาน นายจ้างจึงไม่ต้อง รับผิดร่วมกับลูกจ้างใน ผลแห่งการละเมิด
ต่อบุคคลภายนอก  ผู้รับจ้างจึงมีอิสระในการท างานมากกว่าลูกจ้างในสัญญาจ้างแรงงาน โดยที่ 
ผู้รับจ้างไม่ได้อยู่ในความควบคุม บังคับบัญชาของผู้ว่าจ้าง และผู้ว่าจ้างไม่มีสิทธิจะส่ังงาน หรือ 
บงการผู้รับจ้าง 

3.  สัญญาจ้างท าของเป็นสัญญาที่ไม่มีแบบ กล่าวคือ สัญญาจ้างท าของเกิดขึ้นโดยการ
แสดงเจตนาตกลงกัน แม้ด้วยวาจาก็สามารถ ฟ้องร้องบังคับคดีกันได้ โดยไม่ต้องมีหลักฐานเป็น
หนังสือแต่อย่างใด   

หน้าที ่และสิทธิของนายจ้าง กับลูกจ้าง ตามสัญญาจ้างท าของ สามารถแยกพิจารณาได้ 
2 ประการ ดังนี้ 

1)  หน้าที ่และสิทธิของลูกจ้าง 
 1.  ต้องท างานให้ส าเร็จตามสัญญา  
 2.  ต้องจัดหาเครื่องมือต่าง ๆ ส าหรับใช้ในการท างาน ถ้าผู้รับจ้างเป็นผู้จัดหา

สัมภาระ ต้องจัดหาชนิดที่ดีถ้าผู้ว่าจ้างเป็นผู้จัดหา ผู้รับจ้างต้องใช้สัมภาระด้วยความระมัดระวังและ
ประหยัด เมื่อท าเสร็จแล้วต้องคืนสัมภาระที่เหลือ  
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 3.  ต้องรับผิดในความชักช้าของงานที่ท าเว้นแต่ความชักช้านั้นเกิดจากความผิด
ของผู้ว่าจ้าง และต้องยอมให้ผู้ว่าจ้างหรือตัวแทนตรวจตราการงานได้ตลอดเวลา 

2) หน้าที่และสิทธิของผู้ว่าจ้าง 
 1. สิทธิเลิกสัญญาในกรณีที่ผู้รับจ้างไม่ได้เริ่มท าการในเวลาอันสมควร  หรือ 

ในกรณี ที่ผู้รับจ้างไม่สามารถท างานได้ทันตามก าหนดเวลา ตลอดจนสามารถใช้สิทธิยึดหน่วงสินจ้างได้ 
 2. สิทธิเลิกสัญญาถ้าการที่จ้างยังท าไม่แล้วเสร็จ  แต่ผู้ว่าจ้างจะต้องชดใช้ 

ค่าสินไหมทดแทน แก่ผู้รับจ้างเช่นกัน 
 3. หน้าที่ในการจ่ายสินจ้าง เว้นแต่จะมีเหตุให้ไม่ต้องจ่ายสินจ้าง หรือมีเหตุให้ลด

สินจ้าง เช่น ผู้รับจ้าง มีสิทธิหักค่าจ้างเท่าที่เสียหายได้ 
 4. ผู้ว่าจ้างย่อมรับผิดเมื่อผู้ว่าจ้างมีส่วนผิดในกรณีส่ังให้ท าหรือในการเลือก 

ผู้รับจ้างหรือในค าส่ังท่ีตนได้ให้ไว้ 
จากบทบัญญัติของสัญญาจ้างท าของข้างต้น เห็นได้ว่าแตกต่างกับการจ้างแรงงาน 

กล่าวคือ ผู้รับจ้างไม่มีสิทธิที่จะได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายจ้างแรงงาน ทั้งนี้ เพราะการจ้างท า
ของเป็นการจ้างงานที่ผู้ว่าจ้างไม่สามารถบังคับบัญชาได้ และถือเอาผลส าเร็จของงานเป็นที่ตั้ง ส่วน
กรณีที่มีปัญหาข้อพิพาทกันนั้น ผู้รับจ้างก็จ าต้องใช้สิทธิทางศาลเพื่อให้เกิดความเป็นธรรมต่อไป  

อย่างไรก็ตาม ในความเป็นจริงตามลักษณะงานของการจ้างในปัจจุบัน ปรากฏการจ้าง
งานอีกประเภทหนึ่งซ่ึงมีลักษณะที่ก้ ากึ่งระหว่างจ้างแรงงานและจ้างท าของ ซ่ึงประเด็นที่ได้ศึกษานี้
จะเห็นว่าการจ้างแรงงานของหญิงบริการผู้ให้บริการอาบน้ า และนวด ก็มีลักษณะการจ้างงานที่
ก้ ากึ่งระหว่างการจ้างแรงงานกับการจ้างท าของ ซ่ึงไม่อยู่ภายใต้หลักเกณฑ์ใดที่สามารถบังคับได้ทั้ง
จ้างแรงงานและจ้างท าของ จึงท าให้แรงงานหญิงในสถานกิจการบริการกลุ่มนี้ไม่ได้รับความ
คุ้มครองตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ และไม่ได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายแรงงาน
เฉกเช่นเดียวกับลูกจ้างตามสัญญาจ้างแรงงานทั่วไป เพราะไม่เข้าเงื่อนไขการจ้างงาน ทั้งการจ้าง
แรงงานและการจ้างท าของ และหากเกิดปัญหาข้อพิพาท แรงงานหญิงกลุ่มนี้จะต้องไปฟ้องยังศาลที่
มีอ านาจ เช่น ศาลจังหวัด หรือศาลแขวง ด้วยต้นเอง จะฟ้องศาลแรงงานอย่างที่แรงงานทั่วไปได้รับ
ความคุ้มครองไม่ได้ 

จากปัญหาดังกล่าวท าให้แรงงานหญิงท่ีท างานในสถานบริการบางประเภท ซ่ึงจัดอยู่ใน
กลุ่มของการจ้างบริการไม่ได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายแรงงาน ผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่าสัญญา
จ้างบริการจึงอาจถือได้ว่า เป็นแรงงานตามสัญญาจ้างงานประเภทหนึ่งที่ไม่อยู่ในขอบข่ายการ
รับรองคุ้มครองตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์  
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ส าหรับประเทศไทยนิยามของจ้างบริการยังไม่มีบทบัญญัติใดรวมถึงประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชน์บัญญัติให้ค านิยามหรือความหมายไว้ ซ่ึงเมื่อพิจารณาตามประมวลกฎหมายแพ่ง
และพาณิชย์แล้ว การจ้างบริการดังกล่าวหาได้รับความคุ้มครองตามเจตนารมณ์ของกฎหมายแต่
อย่างใดไม่ ดังนี้จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องผลักดันให้มีการแกไ้ขกฎหมายเพื่อให้แรงงานในกลุ่ม
พิเศษดังกล่าวได้รับความคุ้มครองทางด้านแรงงานอย่างเช่นแรงงานภาคปกติทั่วไป  

3.2.3 พระราชบัญญัติสถานบริการ พ.ศ. 2509 
เจตนารมณ์รวมถึงเหตุผลของกฎหมายฉบับนี้ สืบเนื่องจากปัจจุบันกิจการสถานบริการ

บางประเภท ได้มีการด าเนินกิจการไปในทางกระทบกระเทือนต่อความสงบเรียบร้อยหรือศีลธรรม
อันดีของประชาชน โดยจัดให้มีการแสดงเพ่ือความบันเทิง รวมถึงจัดให้มีการให้บริการในลักษณะ
ต่าง ๆ ในสถานบริการนั้น ไม่เหมาะสมเป็นเหตุให้สังคมมีแนวโน้มเส่ือมทรามลง ดังนี้จึงมีความ
จ าเป็นที่จะต้องออกกฎหมายเพื่อควบคุมสถานบริการนั้น ๆ เพื่อรักษาไว้ซ่ึงความสงบเรียบร้อย 
ศีลธรรม วัฒนธรรม และประเพณีอันดีของชาติเป็นส าคัญ โดยหลักการอันเป็นสาระส าคัญของ
กฎหมายฉบับนี้ คือ 

1.  สถานบริการตามมาตรา 3 ซ่ึงแก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติสถานบริการ  
(ฉบับที ่2 ) พ.ศ. 2521 (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2525 และ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2546 ได้ให้ค าจ ากัดความ 

ค าว่า”สถานบริการ” หมายความถึง สถานที่ท่ีตั้งขึ้นเพื่อให้บริการโดยหวังประโยชน์ใน
การค้า ต่อไปนี้ 

1)  สถานเต้นร า ร าวง หรือรองเง็ง 
2)  สถานที่ที่มีอาหาร สุรา น้ าชา หรือเครื่องดื่มอย่างอ่ืนจ าหน่ายและบริการ โดยมี 

ผู้บ าเรอส าหรับปรนนิบัติลูกค้า 
3)  สถานอาบน้ า นวด หรืออบตัว ซ่ึงมีผู้บริการให้แก่ลูกค้า เว้นแต่ 
 (1)  สถานที่ซ่ึงผู้บริการได้ขึ้นทะเบียนและรับใบอนุญาตเป็นผู้ประกอบโรคศิลปะ 

สาขาการแพทย์แผนไทยประเภทการนวดไทยตามกฎหมายว่าด้วยการประกอบโรคศิลปะหรือ
ได้รับการยกเว้น ไม่ต้องขึ้นทะเบียนและรับใบอนุญาตเป็นผู้ประกอบโรคศิลปะ สาขาการแพทย์
แผนไทยประเภทการนวดไทยตามกฎหมายดังกล่าว  หรือสถานพยาบาลตามกฎหมายว่าด้วย
สถานพยาบาล 

 (2)  สถานที่เพื่อสุขภาพหรือเพื่อเสริมสวยที่กระทรวงสาธารณสุขประกาศ ก าหนด
โดยความเห็นชอบของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย ซ่ึงจะต้องมีลักษณะของสถานที่การ
บริการหรือผู้ให้บริการเป็นไปตามมาตรฐานที่กระทรวงสาธารณสุขประการก าหนดโดยความ
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เห็นชอบของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทยด้วย ประกาศดังกล่าวจะก าหนดหลักเกณฑ์และ
วิธีการตรวจสอบเพื่อการรับรองให้เป็นไปตามมาตรฐานนั้นด้วยก็ได้ หรือ 

 (3)  สถานที่อ่ืนตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
 (4)  สถานที่ท่ีมีอาหาร สุรา หรือเครื่องดื่มอย่างอ่ืนจ าหน่ายหรือให้บริการ โดยมี

รูปแบบอย่างหนึ่งอย่างใดต่อไปนี ้
  1.  มีดนตรี การแสดงดนตรี หรือการแสดงอ่ืนใดเพื่อการบันเทิงและยินยอม 

หรือปล่อยปละละเลยให้นักร้อง นักแสดง หรือพนักงานอ่ืนใดนั่งกับลูกค้า 
  2. มีการจัดอุปกรณ์การร้องเพลงประกอบดนตรีให้แก่ลูกค้า  โดยจัดให้มีผู้

บริการขับร้องเพลงกับลูกค้า หรือยินยอมหรือปล่อยปละละเลยให้พนักงานอ่ืนใดนั่งกับลูกค้า 
  3. มีการเต้นหรือยินยอมให้มีการเต้น หรือจัดให้มีการแสดงเต้น เช่น การเต้น

บนเวทีหรือการเต้นบริเวณโต๊ะอาหารหรือเครื่องดื่ม 
  4. มีลักษณะของสถานที่ การจัดแสดงหรือเสียง หรืออุปกรณ์อ่ืนใดตามที่

ก าหนดกฎหมายกระทรวง 
  5. สถานที่ที่มีอาหาร สุรา หรือเครื่องดื่มอย่าอ่ืนจ าหน่าย โดยจัดให้มีการ

แสดงดนตรี หรือการแสดงอ่ืนใดเพื่อการบันเทิงซ่ึงปิดท าการหลังเวลา 24.00 นาฬิกา 
  6. สถานที่อ่ืนตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
ดังนั้น ถ้าสถานบริการใดอยู่ในความหมายข้างต้นแล้ว จะต้องปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่

พระราชบัญญัติสถานบริการฉบับนี้ประกาศ ก าหนด 
2.  การขออนุญาตตั้งสถานบริการและคุณสมบัติของผู้ขออนุญาตตามมาตรา4ซ่ึงแก้ไข

เพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติสถานบริการ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2546 ได้ก าหนดว่า การตั้งสถานบริการ
ตามมาตรา 3 นั้น กฎหมายห้ามมิให้ตั้ง แต่ก็มีข้อยกเว้นคือ เมื่อได้รับอนุญาตจากพนักงานเจ้าหน้าที่
แล้ว ซ่ึงโดยวัตถุประสงค์หลักของกฎหมายฉบับนี้ก็คือ ห้ามตั้งสถานบริการอีกต่อไป แต่ก็ได้ให้
อ านาจพนักงานเจ้าหน้าที่ในการออกใบอนุญาตให้ ซ่ึงในกรณีนี้ถ้าหากว่าพนักงานเจ้าหน้าที่ทุจริต
ในหน้าที่ โดยการออกใบอนุญาตให้โดยไม่มีการตรวจสอบสถานบริการว่ามีคุณสมบัติเพียงพอ
หรือไม่ ก็อาจท าให้มีสถานบริการที่มีคุณสมบัติไม่เพียงพอเช่น  มีการค้าประเวณีเกิดขึ้นเป็น 
จ านวนมาก 

ส่วนมาตรา 6 คุณสมบัติของผู้อนุญาต มีดังนี้ 
(1)  อายุไม่ต่ ากว่ายี่สิบปีบริบูรณ์ 
(2)  ไม่เป็นผู้มีความประพฤติเส่ือมเสียหรือบกพร่องในศีลธรรม 
(3)  ไม่เป็นผู้วิกลจริต หรือจิตฟั่นเฟือนไม่สมประกอบ 
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(4)  ไม่เป็นผู้เจ็บป่วยด้วยโรคติดต่ออันเป็นที่รังเกียจแก่สังคม โรคพิษสุราเรื้อรัง หรือ 
โรคยาเสพติดให้โทษอย่างร้ายแรง 

(5) ไม่เป็นผู้เคยต้องโทษในความผิดเกี่ยวกับเพศ ตามประมวลกฎหมายอาญาใน 
ความผิดตามกฎหมายว่าด้วยการค้าหญิงและเด็กหญิง  ตามกฎหมายว่าด้วยการปรามการท าให้
แพร่หลายและการค้าวัตถุอันลามก หรือตามกฎหมายว่าด้วยการปรามการค้าประเวณี 

ในกรณีที่นิติบุคคลเป็นผู้ขออนุญาตตั้งสถานบริการ ผู้แทนของนิติบุคคลนั้นต้องมี
คุณสมบัติตาม (1) - (5)  

ก.  ผู้รับอนุญาตตั้งสถานบริการต้องปฏิบัติ  ตามมาตรา 14 ซ่ึงแก้ไขเพิ่มเติมโดย
พระราชบัญญัติสถานบริการ (ฉบับที4่) พ.ศ. 2546 ดังนี้ 

 1.  จัดท าบัตรประวัติของพนักงานก่อนเริ่มเข้าท างานในสถานบริการ โดยต้อง 
ไม่ระบุหน้าที่ของพนักงานในทางท่ีก่อให้เกิดความเสียหายแก่พนักงานนั้น 

 2.  ในกรณีที่รายการในบัตรประวัติเปล่ียนแปลงไป ให้ผู้รับอนุญาตตั้งสถาน
บริการแจ้งการเปล่ียนแปลงภายในเจ็ดวันนับแต่วันที่มีการเปล่ียนแปลงการจัดท า การเก็บรักษา และ
การแจ้งการเปลี่ยนแปลงบัตรประวัติ ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดในกฎกระทรวง 

ข.  วิธีปฏิบัติในการควบคุมสถานบริการ ตามมาตรา 16 ซ่ึงแก้ไขเพิ่มเติมโดย
พระราชบัญญัติสถานบริการ (ฉบับที4่) พ.ศ. 2546 ได้ก าหนดห้ามมิให้ผู้รับอนุญาตตั้งสถานบริการ
กระท าการ ดังนี้ 

 1.  รับผู้มีอายุต่ ากว่าสิบแปดปีบริบูรณ์เข้าท างานในสถานบริการ 
 2.  ยินยอมหรือปล่อยปละละเลยให้ผู้มีอาการมึนเมาจนประพฤติวุ่นวายหรือครอง

สติไม่ได้เข้าไปหรืออยู่ในสถานบริการระหว่างเวลาท าการ 
 3.  จ าหน่ายสุราให้แก่ผู้มีอาการมึนเมาจนประพฤติวุ่นวายหรือครองสติไม่ได้ 
 4.  ยินยอมหรือปล่อยปละละเลยให้ผู้ซ่ึงไม่มีหน้าที่เฝ้าดูแลสถานบริการนั้น 

พักอาศัยหลับนอนในสถานบริการ 
 5.  ยินยอมหรือปล่อยปละละเลยให้การกระท าความผิดเกี่ยวกับยาเสพติดในสถาน

บริการ 
 6.  ยินยอมหรือปล่อยปละละเลยให้มีการน าอาวุธเข้าไปในสถานบริการ เว้นแต่

เป็นกรณีที่เจ้าหน้าที่ซ่ึงอยู่ในเครื่องแบบน าเข้าไปเพื่อปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมาย 
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ค.  การก าหนดวันเวลาเปิดปิดของสถานบริการ การจัดสถานที่ภายนอกและภายในเพื่อ
ความเป็นระเบียบเรียบร้อย เพื่อความสะอาดหรือเพื่อความสะดวกในการตรวจตราของเจ้าหน้าที่
การใช้โคมไฟหรือการให้พนักงานติดหมายเลขประจ าตัวในสถานบริการ ให้เป็นไปตามที่ก าหนด
ในกฎกระทรวง ตามมาตรา 17 ซ่ึงแก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติสถานบริการ (ฉบับที่ 4)  
พ.ศ. 2546 

ง.  ในการจัดให้มีการแสดงเพ่ือความบันเทิง ผู้รับอนุญาตตั้งสถานบริการมีหน้าที่ต้อง
ควบคุมการแสดงมิให้เป็นไปในทางลามก หรืออนาจารและมิให้สัตว์ร้ายเข้าร่วมการแสดงใน
สถานที่อาจก่อให้เกิดอันตรายแก่ผู้ชม ตามมาตรา 1946 

จากการศึกษาพบว่าพระราชบัญญัติสถานบริการ พ.ศ. 2509 ฉบับนี้ บัญญัติขึ้นเจตนา 
ก็เพื่อควบคุมสถานบริการเท่านั้น แต่ในด้านการคุ้มครองทางด้านแรงงานเช่นการจ้างงาน  
การคุ้มครองการท างานของแรงงานหญิงซ่ึงท างานเป็นลูกจ้างในสถานบริการตามกฏหมาย 
โดยเฉพาะแรงงานหญิงผู้ให้บริการอาบน้ า และนวดฉบับนี้ กลับไม่ได้มีการบัญญัติเพื่อให้ความ
คุ้มครองแต่อย่างใด จึงเป็นที่น่าสนใจว่าควรมีการเพิ่มเติมมาตรการทางกฎหมายโดยตรง เพื่อให้มี
การคุ้มครองแรงงานหญิงที่ท างานในสถานบริการตามพระราชบัญญัตสิถานบริการฉบับนี้ หรือควร
มีกฎหมายโดยเฉพาะฉบับใหม่เพื่อ ให้ความคุ้มครองทางด้านแรงงานกับแรงงานในกลุ่มพิเศษ
ดังกล่าวครอบคลุมและเหมาะสม 
 3.2.4  พระราชบัญญัตคิุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

กฎหมายฉบับนี้มีหลักการส าคัญเพื่อก าหนดหลักเกณฑ์ รวมถึงแนวทางปฏิบัติต่อกัน
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในเรื่องต่าง ๆ อาทิ การจ่ายค่าจ้าง วันลา การเลิกจ้าง รวมถึงบัญญัติ
มาตรการที่ก าหนดให้นายจ้างและลูกจ้าง รวมไปจนถึงสถานประกอบการมีหน้าที่ซ่ึงต้องปฏิบัติต่อ
กันและกันเพื่อให้การจ้างงาน การใช้แรงงาน การประกอบกิจการมีความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้าง
และลูกจ้างเป็นไปโดยถูกต้องและเหมาะสม 

เนื่องจากกฎหมายคุ้มครองแรงงานฉบับเดิม ได้แก่ ประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 
ลงวันที ่16 มีนาคม พ.ศ. 2515 ได้ใช้บังคับมาเป็นเวลานาน บทบัญญัติบางประการจึงไม่เหมาะสม
กับสภาพการณ์ปัจจุบัน ประกอบกับข้อก าหนดเกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงานที่ออกตามประกาศของ
คณะปฏิวัติฉบับดังกล่าวอยู่ในรูปของประกาศกระทรวงอันมีฐานะเป็นกฎหมายล าดับรอง จึงมี
ปัญหาในเรื่องการยอมรับของสังคม ดังนั้น เพื่อให้การใช้แรงงานเป็นไปอย่างเป็นธรรมและ
เหมาะสมกับสภาพการณ์ในปัจจุบันที่เปล่ียนแปลงไปจึงมีการปรับปรุงบทบัญญัติต่าง  ๆ เกี่ยวกับ
                                                             

46  สีหนาท ประยูรรัตน์, มาตรการทางกฎหมายเพื่อป้องกันและควบคุมโรคเอดส์ในส่วนที่เกี่ยวกับ
ผู้กระท าการค้าประเวณี, (กรุงเทพมหานคร, 2534), น. 137-139. 
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การใช้แรงงานให้เหมาะสมยิ่งขึ้น เช่น การให้อ านาจแก่รัฐมนตรีในการออกกฎกระทรวงเพื่อให้
ความคุ้มครองแก่การใช้แรงงานบางประเภทเป็นพิเศษกว่าการใช้แรงงานทั่วไป การห้ามมิให้
นายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างซ่ึงเป็นหญิงเพราะเหตุมีครรภ์  การให้ลูกจ้างซ่ึงเป็นเด็กมีสิทธิลาเพื่อศึกษา
อบรม การให้นายจ้างจ่ายเงินทดแทนการขาดรายได้ของลูกจ้างในกรณีที่นายจ้างหยุดประกอบ
กิจการ การก าหนดเงื่อนไขในการน าหนี้บางประเภทมาหักจากค่าตอบแทนการท างานของลูกจ้าง 
การจัดตั้งกองทุนเพื่อสงเคราะห์ลูกจ้างหรือบุคคลซ่ึงลูกจ้างระบุให้ได้รับประโยชน์หรือในกรณีที่
มิได้ระบใุห้ทายาทได้รับประโยชน์จากกองทุนเพื่อสงเคราะห์ลูกจ้างของลูกจ้างที่ถึงแก่ความตาย 
ตลอดจนปรับปรุงอัตราโทษส าหรับกรณีต่าง ๆ เพื่อให้เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและสังคม 

อย่างไรก็ดีเนื่องจากแรงงานหญิงเป็นแรงงานประเภทหนึ่งที่มีความส าคัญและมักจะถูก
เอารัดเอาเปรียบอยู่เสมอ พระราชบัญญัติฉบับนี้จึงได้ให้ความคุ้มครองเป็นพิเศษต่อแรงงานและ
ลูกจ้างท่ีเป็นหญิง จึงได้บัญญัติให้ความคุ้มครองโดยค านึงถึงความปลอดภัยต่อชีวิต ร่างกาย หรือ
ชื่อเสียงของลูกจ้างหญิงมากกว่าลูกจ้างชาย ดังที่บัญญัติคุ้มครองไว้ในเรื่อง ดังต่อไปนี้47 

1.  งานที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพหรือร่างกาย 
กฎหมายบัญญัติห้ามมิให้นายจ้างให้ลูกจ้างหญิงท างานอย่างหนึ่งอย่างใด ดังต่อไปนี้  
1)  งานที่เหมืองแร่หรืองานก่อนสร้างที่ต้องท าใต้ดิน  ใต้น้ า ในถ้ า ในอุโมงค์ หรือ 

ปล่องภูเขา เว้นแต่ลักษณะของงานไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ หรือ ร่างกายของลูกจ้างหญิง 
2)  งานที่ต้องท าบนนั่งร้านที่สุงกว่าพื้นดินตั้งแต่ 10 เมตร ขึ้นไป 
3)  งานผลิตหรือขนส่งวัตถุระเบิดหรือวัตถุไวไฟ 
4)  งานอ่ืนตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
2.  เวลาท างานยามวิกาล 
นายจ้างอาจให้ลูกจ้างหญิงท างานในระยะเวลา 24.00 นาฬิการถึง 06.00 นาฬิกาซ่ึงเป็น

เวลายามวิกาลได้ หากลักษณะของงานมีความเกี่ยวข้อง หรือเป็นลักษณะรูปแบบในการท างานของ
กิจการ ทั้งนี้ เนื่องจากเป็นการใช้แรงงานในยามวิกาล ซ่ึงอาจเกิดความไม่ปลอดภัยต่อสุขภาพและ
สวัสดิภาพของลูกจ้างหญิงได้ครั้นกฎหมายจะห้ามมิให้นายจ้างให้ลูกจ้างหญิงท างานในช่วงเวลา
ดังกล่าว ก็คงเห็นว่าเสียประโยชน์เกี่ยวกับโอกาสในการท างานและค่าตอบแทนในการท างาน 
เพราะมีงานอีกมากมายหลายประเภทซ่ึงโดยลักษณะหรือสภาพของงานอาจต้องท าในช่วงเวลานั้น 
ๆ ตัวอย่าง เช่น งานที่มีลักษณะต้องท าติดต่อกันไป งานกะ งานเข้าเวรปฏิบัติหน้าที่ของแพทย์หรือ
พยาบาลหญิงในโรงพยาบาลเอกชน งานต้อนรับของพนักงานต้อนรับเครื่องบิน หรือ งานของนัก
                                                             

47  กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน, พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541, 
(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์บางกอกบล็อก, 2541). 
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จัดรายการตามสถานีวิทยุหรือโทรทัศน์ต่าง ๆ เป็นต้น จึงเปิดโอกาสให้มีการใช้แรงงานหญิงใน
ช่วงเวลา 24.00 นาฬิการถึง06.00 นาฬิกา ได้ แต่ก็ต้องอยู่ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิดของ
พนักงานตรวจแรงงาน โดยกฎหมายบัญญัติให้พนักงานตรวจแรงงานที่ เห็นว่างานนั้นอาจเป็น
อันตรายต่อสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้างหญิงนั้น ต้องรายงานต่ออธิบดีกรมสวัสดิการการ
คุ้มครองแรงงานหรือผู้ซ่ึงเห็นสมควร ซ่ึงนายจ้างต้องปฏิบัติตามค าส่ังดังกล่าว ตามมาตรา 40  

3.  การห้ามกระท าการล่วงเกินทางเพศ 
ในการท างานในสถานประกอบกิจการของนายจ้างนั้น ลูกจ้างหญิงต้องได้รับ

หลักประกันในความปลอดภัยต่อสวัสดิภาพของหญิงมากกว่าความปลอดภัยในการท างาน
โดยทั่วไป สาเหตุเพราะโดยลักษณะของการท างานร่วมกันระหว่างนายจ้าง หรือผู้บังคับบัญชากับ
ลูกจ้างหญิง ย่อมอาจจะเปิดโอกาสให้มี การกระท าอันไม่เหมาะสมต่อลูกจ้างหญิงได้ง่าย ดังนั้น เพื่อ
ป้องกันมิให้เกิดความไม่ปลอดภัยต่อสวัสดิภาพของลูกจ้างหญิงในสถานประกอบกิจการของ
นายจ้าง หรือนอกสถานประกอบกิจการโดยอาศัยความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างหรือผู้บังคับบัญชา
กับลูกจ้างหญิง ที่ต้องท างานร่วมกันก็ตาม กฎหมายจึงห้ามมิให้นายจ้างหรือผู้ซ่ึงเป็นหัวหน้างาน  
ผู้ควบคุมงาน หรือ ผู้ตรวจงาน กระท าการล่วงเกินทางเพศต่อลูกจ้างตามมาตรา 16 และหากนายจ้าง
กระท าการฝ่าฝืนจะมีโทษของการฝ่าฝืนตามมาตรา 16 โดยมีอัตราโทษ ดังนี้ ระวางโทษปรับไม่เกิน 
20,000 บาท ตามมาตรา 147  

4.  หญิงมีครรภ์ 
ลูกจ้าง ซ่ึงเป็นหญิงมีครรภ์จะได้รับความคุ้มครองเป็นพิเศษเพิ่มจากความคุ้มครองปกติ

ที่ให้แก่ลูกจ้างหญิงโดยทั่วไป 5 ประการ ดังนี้ 
1)  งานต้องห้ามที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพและร่างกาย 
กฎหมายห้ามมิให้นายจ้างให้ลูกจ้างหญิงมีครรภ์ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดดังต่อไปนี้   

ซ่ึงอาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพหรือร่างกายของหญิงท่ีอยู่ในสภาพของครรภ์ และของทารกซ่ึงอยู่ใน
ครรภ์นั้นได้ ตามมาตรา 39  

1. งานเกี่ยวกับเครื่องจักรหรือเครื่องยนต์ที่มีความส่ันสะเทือน 
2. งานขับเครื่องหรือติดไปกับยานพาหนะ 
3. งานยกแบก หาบ หาม ทูน ลาก หรือเข็นของหนักเกิน 15 กิโลกรัม 
4. งานที่ท าในเรือ 
5. งานอ่ืนตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
2)  เวลาท างาน 
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ลูกจ้างหญิงมีครรภ์ต้องมีเวลาพักผ่อนนอนหลับอย่างเพียงพอ ไม่ท างานเป็นระยะ
เวลานานเกินไป และสมควรได้พักผ่อนในวันหยุดต่าง ๆ อันจะท าให้ทารกในครรภ์มีสุขภาพ
แข็งแรง ดังนี้ กฎหมายจึงห้ามมิให้นายจ้างให้ลูกจ้างหญิงมีครรภ์ท างานในเวลาวิกาลคือระหว่าง 
22.00 นาฬิกาถึง 06.00 นาฬิกา รวมถึงห้ามไม่ให้ท างานล่วงเวลา หรือให้มาท างานในวันหยุดตาม
มาตรา 39 

3)  สิทธิลาเพื่อคลอดบุตร 
ลูกจ้างหญิงมีครรภ์มีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตรครรภ์หนึ่งไม่เกิน 90 วัน ทั้งนี้ให้นับรวม

วันหยุดที่มีระหว่างวันลาด้วยตามมาตรา 41 โดยให้ได้รับค่าจ้างในวันลาเท่ากับค่าจ้างในวันท างาน
ตลอดระยะเวลาที่ลา แต่ไม่เกิน 45 วัน ตามมาตรา 59 ประกอบค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 107/2531 
กล่าวคือ นายจ้างจะก าหนดในขอ้บังคับเกี่ยวกบัการท างานให้ลูกจ้างหญิงมีสิทธิลาคลอดบุตร โดยมี
จ านวนวันลาคลอดน้อยกว่าท่ีกฎหมายก าหนดไม่ได้ เพราะกฎหมายคุ้มครองแรงงานเป็นกฎหมายที่
ก าหนดมาตรฐานที่ลูกจ้างพึงได้รับการปฏิบัติจากนายจา้งต่ าท่ีสุดแล้ว นายจ้างจะปฏิบัติต่อลูกจ้างต่ า
กว่าท่ีกฎหมายก าหนดไม่ได้ ดังนั้น ถ้าข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานก าหนดให้สิทธิลูกจ้างน้อยกว่าท่ี
กฎหมายก าหนด ข้อบังคับนั้นก็เป็นโมฆะ เพราะขัดต่อกฎหมายอันเกี่ยวกับ ความสงบเรียบร้อยของ
ประชาชน 

4)  สิทธิขอเปล่ียนงานชั่วคราว 
ลูกจ้างหญิงมีครรภ์ที่อาจมีความเปล่ียนแปลงของร่างกาย  จนไม่สามารถท างานใน

หน้าที่เดิมได้ มีสิทธิขอนายจ้างเพื่อเปล่ียนแปลงหน้าที่เดิมเป็นการชั่วคราว ไม่ว่าก่อนหรือหลัง
คลอดโดยมีใบรับรองแพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งมาแสดงว่าไม่อาจท างานในหน้าที่เดิมต่อไปได้ 
และนายจ้างต้องพิจารณาเปล่ียนแปลงงานที่เหมาะสมให้แก่ลูกจ้างนั้นตามมาตรา 42  

5)  การเลิกจ้าง 
ลูกจ้างหญิงมีครรภ์ได้รับความคุ้มครองมิให้นายจ้างเลิกจ้าง โดยกฎหมายบัญญัติห้าม 

มิให้นายจ้างเลิกจ้างหญิงเพราะเหตุมีครรภ์ ตามมาตรา 43 
6)  โทษของการฝ่าฝืนข้อบัญญัติตามท่ีกฏหมายก าหนด  
อัตราโทษของการไม่จ่ายค่าจ้างในวันลาเพื่อคลอดบุตร ตามมาตรา 59 คือ ระวางโทษ

ไม่เกิน 20,000 บาท ตามมาตรา 146 แต่การที่นายจ้างไม่ให้ลูกจ้างหญิงลาเพื่อคลอดบุตรตามมาตรา 
41 นั้น กฎหมายไม่ได้บัญญัติลงโทษไว้ 

โทษของการฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรา 38, 39, 40, 42 หรือ 43 คือระวางโทษจ าคุก
ไม่เกิน 6 เดือน หรือ ปรับไม่เกิน 100,000 บาท หรือทั้งจ าทั้งปรับ ตามมาตรา 144 วรรค 1 และ  
กรณีฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรา 38, 39 หรือ 42 เป็นเหตุให้ลูกจ้างได้รับอันตรายแก่กายหรือ
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จิตใจ หรือถึงแก่ความตาย ต้องระวางโทษจ าคุกไม่เกิน 1 ปี หรือ ปรับไม่เกิน 200,000 บาท หรือ  
ทั้งจ าท้ังปรับ ตามมาตรา 144 วรรค 248 

นอกจากที่ได้กล่าวไว้ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานฉบับนี้ยังได้บัญญัติคุ้มครองถึง
ความคุ้มครองด้านต่าง ๆ โดนก าหนดเป็นกฎเกณฑ์ หรือมาตรฐานขั้นต่ าให้นายจ้างต้องปฏิบัติตาม 
เพื่อคุ้มครองลูกจ้าง ดังนี้ 

1.  ก าหนดเวลาท างาน 
เวลาท างาน ไม่เกิน 8 ชั่วโมงต่อวัน หรือ 48 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ เว้นแต่เป็นงานอันตราย

ที่ก าหนดไว้ในกฎกระทรวงไม่เกิน 7 ชั่วโมงต่อวัน และ 42 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ ตามมาตรา 23  
เวลาพัก ในวันที่มีการท างานให้นายจ้างจัดให้ลูกจ้างมีเวลาพักติดต่อกันไม่น้อยกว่าวัน

ละ 1 ชั่วโมง ภายใน 5 ชั่วโมงแรกของการท างาน นายจ้างและลูกจ้างจะตกลงกันล่วงหน้าให้มีเวลา
พักน้อยกว่าครั้งละ 1 ชั่วโมงก็ได้ แต่ต้องไม่น้อยกว่าครั้งละ 20 นาที และเมื่อรวมกันแล้วต้อง 
ไม่น้อยกว่า1ชั่วโมง กรณีในหน้าที่มีลักษณะต้องท าติดต่อกันไป หรือเป็นงานฉุกเฉินโดยจะหยุด
เสียมิได้ นายจ้างจะไม่จัดเวลาพักให้ลูกจ้างก็ได้ แต่ต้องได้รับความยินยอมจากลูกจ้างตามมาตรา 27 

2.  วันหยุด 
วันหยุด หมายความว่าวันที่ก าหนดให้ลูกจ้างหยุดประจ าสัปดาห์ หยุดตามประเพณี 

หรือ หยุดพักผ่อนประจ าปี ตามมาตรา 5  
วันหยุดประจ าสัปดาห์ ต้องไม่น้อยกว่าสัปดาห์ละ 1 วัน โดยมีระยะห่างกันไม่เกิน 6 วัน 

ลูกจ้างมีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุดประจ าสัปดาห์ (ยกเว้นลูกจ้างรายวัน รายชั่วโมง หรือตาม
ผลงานโดยค านวณเป็นหน่วย) นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันล่วงหน้า ก าหนดให้มีวันหยุดประจ า
สัปดาห์วันใดก็ได้ 

งานโรงแรม งานขนส่ง งานในป่า งานในที่ทุรกันดาร อาทิ งานประมง งานดับเพลิง 
งานอ่ืนตามที่กฎกระทรวงก าหนด นายจ้างและลูกจ้างสามารถตกลงกันล่วงหน้า สะสมและเล่ือน
วันหยุดประจ าสัปดาห์ไปเมื่อใดก็ได้แต่ต้องอยู่ในระยะเวลาไม่เกิน 4 สัปดาห์ติดต่อกัน 

กรณีวันหยุดประจ าสัปดาห์ไม่แน่นอนให้นายจ้างประกาศวันหยุดให้ลูกจ้างทราบ
ล่วงหน้าไม่น้อยกว่า 3 วัน และแจ้งเป็นหนังสือให้พนักงานตรวจแรงงานทราบภายใน 7 วัน นับแต่
วันที่ประกาศก าหนด ตามมาตรา 28  

                                                             
48  วิจิตรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, กฎหมายแรงงาน 2: กฎหมายคุ้มครองแรงงาน, (กรุงเทพมหานคร, 

2542), น. 199-204. 



63 

วันหยุดตามประเพณี  ต้องไม่น้อยกว่าปีละ 13 วัน โดยรวมวันแรงงานแห่งชาติ  
(May Day) ด้วย ถ้าวันหยุดตามประเพณีตรงกับวันหยุดประจ าสัปดาห์ ให้หยุดชดเชยในวันท างาน
ถัดไป โดยก าหนดให้ลูกจ้างมีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุดตามประเพณี ตามมาตรา 30  

3.  วันลา 
วันลา หมายความว่า วันที่ลูกจ้างลาป่วย ลาคลอด ลาเพื่อท าหมัน ลาเพื่อกิจธุระอัน

จ าเป็น ลาเพื่อรับราชการทหาร หรือลาเพื่อฝึกอบรม หรือพัฒนาความรู้ ความสามารถ ตามมาตรา 5  
การลาป่วย ลูกจ้างมีสิทธิลาป่วยโดยได้รับค่าจ้างตามปกติปีหนึ่งไม่เกิน 30 วันท างาน 

ตามมาตรา 32  
การลาคลอด ลูกจ้างซ่ึงเป็นหญิงมีครรภ์มีสิทธิลาคลอดก่อนหรือหลังคลอดครรภ์หนึ่ง 

ไม่เกิน 90 วัน โดยให้นับรวมวันหยุดที่มีระหว่างวันลาและให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างแก่ลูกจ้างซ่ึงลา
คลอดเท่ากับค่าจ้างในวันท างานตลอดระยะเวลาที่ลาไม่เกิน 45 วัน (ส่วนอีก 45 วัน ประกันสังคม
เป็นผู้จ่ายให้) ตามมาตรา 33  

การลากิจ ลูกจ้างมีสิทธิลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็นได้ตามข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานโดย
ไม่ได้รับค่าจ้างในวันลา ตามมาตรา 34  

การลาเพื่อรับราชการทหาร ลูกจ้างมีสิทธิลาเพื่อรับราชการทหารในการเรียกพลเพื่อ
ตรวจสอบ เพื่อฝึกวิชาทหาร หรือเพื่อทดสอบความพรั่งพร้อมโดยลาได้เท่ากับจ านวนวันที่ทาง
การทหารเรียก และได้รับค่าจ้างตลอดเวลาท่ีลา แต่ไม่เกิน 60 วัน ตามมาตรา 35  

การลาเพื่อฝึกอบรม ลูกจ้างมีสิทธิลาเพื่อการฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู้ความสามารถ
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดในกฎกระทรวง โดยได้รับค่าจ้างในวันลานั้นตามมาตรา 36  

4.  ค่าตอบแทนในการท างาน 
ค่าจ้าง หมายความว่า เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการ

ท างานตามสัญญาจ้างส าหรับระยะเวลาการท างานปกติ  เป็นรายชั่วโมง รายวัน รายสัปดาห์ หรือ 
ระยะเวลาอ่ืน หรือจ่ายให้โดยค านวณตามผลงานที่ลูกจ้างท าได้ในเวลาท างานปกติของวันท างาน 
และหมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาที่ลูกจ้างมิได้ท างานแต่มี
สิทธิได้รับตามทีก่ฎหมายคุ้มครองแรงงานก าหนด 

ลูกจ้างมีสิทธิได้รับค่าจ้างไม่น้อยกว่าอัตราค่าจ้างขึ้นต่ าที่กฎหมายก าหนดในแต่ละเขต
พื้นทีห่รือจังหวัด ถ้าไม่มีการก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าพื้นฐานเป็นอัตราค่าจ้างขั้นต่ าของท้องที่นั้น 
(อัตราค่าจ้างขั้นต่ าพื้นฐาน หมายถึง อัตราค่าจ้างที่คณะกรรมการค่าจ้างก าหนดเพื่อใช้เป็นพื้นฐาน
ในการก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ า)  
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การท างานล่วงหน้า หมายความว่า การท างานนอกหรือเกินเวลาท างานปกติหรือ 
เกินชั่วโมงท างานในแต่ละวันที่นายจ้างลูกจ้างตกลงกันตามมาตรา 23 ในวันท างานหรือวันหยุด 
แล้วแต่กรณี 

มาตรา 23 ให้นายจ้างประกาศเวลาท างานปกติให้ลูกจ้างทราบ โดยก าหนดเวลาเริ่มต้น
และส้ินสุดของการท างานแต่วันของลูกจ้างไม่เกินเวลาท างานของแต่ละประเภทงานตามที่ก าหนด
ในกฎกระทรวงแต่วนัหนึ่งตอ้งไม่เกิน 8 ชั่วโมง และเมื่อรวมเวลาท างานทั้งส้ินแล้วสัปดาห์หนึ่งต้อง
ไม่เกิน 48 ชั่วโมง เว้นแต่งานที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้างตามที่
ก าหนดในกฎกระทรวง จะมีเวลาท างานตามปกติวันหนึ่งต้องไม่เกิน 7 ชั่วโมง แต่เมื่อรวมเวลา
ท างานทัง้ส้ินแล้วสัปดาห์หนึ่งไม่เกิน 42 ชั่วโมง 

ในกรณีที่นายจ้างไม่อาจประกาศก าหนดเวลาเริ่มต้นและเวลาส้ินสุดของการท างานแต่
ละวันได้ เนื่องจากลักษณะหรือสภาพของงานให้นายจ้างและลูกจ้างตกลงกัน ก าหนดชั่วโมงท างาน
แต่ละวันไม่ เกิน  8 ชั่วโมง และเมื่ อรวมเวลาท างานทั้ ง ส้ินแล้ว สัปดาห์หนึ่งต้องไม่ เกิน  
48 ชั่วโมง 

5.  การท างานล่วงเวลาและการท างานหยุด 
ในกรณีที่งานมีลักษณะต้องท าติดต่อกันไป ถ้าหยุดจะเสียหายแก่งาน หรือเป็นงาน

ฉุกเฉิน นายจ้างอาจให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลา หรือท างานในวันหยุดเท่าท่ีจ าเป็นก็ได้ 
กิจการโรงแรม สถานมหรสพ งานขนส่ง ร้านขายอาหาร ร้านขายเครื่องดื่ม สโมสร 

สมาคม สถานพยาบาล และกิจการอ่ืนตามที่กระทรวงจะได้ก าหนดนายจ้างจะให้ลูกจ้างท างานใน
วันหยุดเท่าท่ีจ าเป็นก็ได้ โดยได้รับความยินยอมจากลูกค้าเป็นคราว ๆ ไป 

ในกรณีที่มีการท างานล่วงเวลาต่อจากเวลาท างานปกติไม่น้อยกว่า  2 ชั่วโมง นายจ้าง
ต้องจัดให้ลูกจ้างมีเวลาพักไม่น้อยกว่า 20 นาที ก่อนที่ลูกจ้างเริ่มท างานล่วงเวลา (ยกเว้นงานที่มี
ลักษณะหรือสภาพของงานต้องท าติดต่อกันไป โดยไดรับความยินยอมจากลูกจ้างหรือเป็นงาน
ฉุกเฉิน)  

ค่าล่วงเวลาหมายความว่า เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการท างาน
ล่วงเวลาในการท างาน 

ค่าท างานในวันหยุดหมายความว่าเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการ
ท างานในวันหยุด 

ค่าท างานในวันหยุดหมายความว่าเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการ
ท างานล่วงเวลาในวันหยุด 

ค่าล่วงเวลา หมายความว่า ค่าท างานในวันหยุด และ ค่าล่วงเวลาในวันหยุด 
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ถ้าท างานเกินเวลาท างานปกติของวันท างาน นายจ้างต้องจ่ายค่าล่วงเวลาไม่น้อยกว่า  
1.5 เท่า ของอัตราค่าจ้างต่อหน่วยในวันท างานตามจ านวนผลงานที่ท าได้ส าหรับลูกจ้างที่ได้รับ
ค่าจ้างตามผลงาน ตามมาตรา 61  

ถ้าท างานในวันหยุดในเวลาการท างานปกติ นายจ้างต้องจ่ายค่าท างานในวันหยุดให้แก่
ลูกจ้างมีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุดเพ่ิมขึ้นอีก 1 เท่าของค่าจ้างในวันท างานตามชั่วโมงที่ท างานใน
วันหยุด หรือตามจ านวนผลงานที่ท าได้ ส าหรับลูกจ้างที่ได้รับค่าจ้างตามผลงานโดยค านวณเป็น
หน่วย ส าหรับลูกจ้างท่ีไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุดต้องจ่ายไม่น้อยกว่า 2 เท่า ของค่าจ้างในวัน
ท างานตามช่ัวโมงท่ีท างานในวันหยุดหรือตามจ านวนผลงานที่ท าได้ส าหรับลูกจ้างที่ได้รับค่าจ้าง
ตามผลงานโดยค านวณเป็นหน่วย ตามมาตรา 62  

ถ้าท างานในวันหยุดเกินเวลาท างานปกติของวันท างาน นายจ้างต้องจ่ายค่าล่วงเวลาใน
วันหยุดให้แก่ลูกจ้างในอัตรา 3 เท่าของอัตราค่าจ้างต่อชั่วโมงในวันท างานตามจ านวนชั่วโมงที่ท า
หรือตามจ านวนผลงานที่ท าได้ส าหรับลูกจ้างที่ได้รับค่าจ้างตามผลงานโดยค านวณเป็นสวัสดิการ 
ปรากฏอยู่ในหมวด 7 ตั้งแต่มาตรา 92 ถึงมาตรา 99 มีวัตถุประสงค์ที่จะก าหนดให้นายจ้างได้จัด
สวัสดิการให้แก่ลูกจ้าง เพื่อประโยชน์ที่ให้ลูกจ้างท างานด้วยความสะดวกสบายมีส่ิงท่ีจ าเป็นในชีวิต
ได้ใช้สอยในระหว่างการท างานในสถานประกอบกิจการของนายจ้าง โดยปกติน่าจะเป็นเรื่องของ
จิตส านึกของนายจ้างท่ีมีคนเข้าไปท างานในสถานประกอบกิจการที่ตนเองเป็นเจ้าของ ซ่ึงจะต้อง
จัดหา ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ไว้ให้ลุกจ้างได้บริโภคใช้สอย 

การจัดสวัสดิการ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมมีอ านาจตาม
มาตรา 95 ที่จะออกกฎกระทรวงก าหนดให้นายจา้งจัดสวัสดิการในเรื่องใดหรือก าหนดมาตรฐานใน
การจัดสวัสดิการในเรื่องใดก็ได้ เมื่อออกกฎกระทรวงแล้วนายจ้างก็จะต้องปฏิบัติตามกฎกระทรวง
นั้น และ นายจ้างจะต้องปิดประกาศการจัดสวัสดิการตามกฎกระทรวงดังกล่าวข้างต้นและปิด
ประกาศจัดสวัสดิการตามท่ีมีข้อตกลงกับลูกจ้างให้จัดขึ้นไว้ ในปัจจุบันยังไม่มีกฎกระทรวงซ่ึงออก
ตามมาตรา 95 การจัดสวัสดิการที่นายจ้างจะต้องปฏิบัติจึงเป็นไปตามประกาศกระทรวงมหาดไทย
หรือประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม ซ่ึงออกตามประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ 103 
ตามที่บัญญัติไว้ในมาตรา 166 แห่งพระราชบัญญัตินี้49ซ่ึงสวัสดิการพื้นฐานตามกฎหมายเดินได้
ก าหนดไว้ คือ 
  

                                                             
49  เกษมสันต์ วิลาวรรณ, ค าบรรยาย วิชากฎหมายแรงงาน ภาคหนึ่ง ปีการศึกษา 2545 (เล่มที่ 4), 

(กรุงเทพมหานคร: ส านักอบรมกฎหมายแห่งเนติบัณฑิตยสภา, 2545, น. 97-98. 
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1)  การจัดสถานที่ท างานให้ถูกสุขลักษณะและให้ความปลอดภัยแก่การท างานของ
ลูกจ้าง 

ข้อ 66 ของประกาศกระทรวงมหาดไทยเรื่องการคุ้มครองแรงงาน บัญญัติให้นายจ้างจัด
ให้มีการระบายอากาศ ทางระบายน้ า และส่ิงโสโครก แสงสว่าง ทางออกฉุกเฉินในอาคารที่ลูกจ้าง
ท างานตามมาตรฐานและวิธีการที่กระทรวงมหาดไทยก าหนด 

ข้อ 63 บัญญัติให้นายจ้างจัดให้มีน้ าสะอาดส าหรับดื่ม ห้องน้ าและส้วมอันถูกต้องตาม
สุขลักษณะ และมีปริมาณเพียงพอแก่ลูกจ้างตามที่กระทรวงมหาดไทยก าหนด ซ่ึงตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทยเรื่องก าหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยส าหรับลูกจ้างได้บัญญัติถึง
อุปกรณ์ที่จ าเป็นส าหรับกิจการตามจ านวนลูกจ้างท่ีท างานในกิจการนั้น เป็นต้นว่า สถานที่ท างานที่
มีลูกจ้างไม่เกิน 40 คน ต้องมีน้ าสะอาดส าหรับดื่มไม่น้อยกว่าหนึ่งที่ ห้องน้ าไม่น้อยกว่าหนึ่งที่และ
ส้วมไม่น้อยกว่าสองที่ (ข้อ1 วรรค 2) สถานที่ท างานที่มีลูกจ้างท างานไม่เกิน 80 คน ต้องมีน้ า
สะอาดส าหรับดื่มไม่น้อยกว่าสองที่ ห้องน้ าไม่น้อยกว่าสองที่และห้องส้วมไม่น้อยกว่าสามที่   
(ข้อ 1 วรรค 2) สถานที่ท างานที่มีทั้งลูกหญิงและชาย ต้องมีห้องน้ าและส้วมส าหรับหญิงแยกไว้
เฉพาะตามสมควร  

(ข้อ1 วรรค 5) ส้วมต้องจัดให้ถูกต้องตามสุขลักษณะและให้มีกระดาษช าระหรือน้ าตาม
สมควร (ข้อ1 วรรค 2)  

2)  การจัดให้มีเครื่องป้องกันอันตรายและการตรวจร่างกายลูกจ้าง 
ส าหรับงานอันอาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพหรือร่างกายของลูกจ้าง นายจ้างต้องจัดให้มี

เครื่องป้องกันอันตรายที่กระทรวงมหาดไทยก าหนดไว้ (ข้อ 65 วรรค 1) นอกจากนั้นนายจ้างต้องจัด
ให้แพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งตรวจร่างกายลูกจ้างซ่ึงท างาน ซ่ึงอาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพหรือ
ร่างกายนั้นไม่น้อยกว่าปีละ 1 ครั้งและเก็บบันทึกผลการตรวจไว้ให้ ณ สถานที่ท างานไม่น้อยกว่า 5 
ปี (ข้อ 65 วรรค 2)50 

3)  การจัดสวัสดิการเกี่ยวกับประโยชน์ทดแทนกรณีประสบอันตราย เจ็บป่วยทุพพล
ภาพ หรือตามอันมิใช่เนื่องจากการท างาน รวมท้ังกรณีคลอดบุตร กรณีสงเคราะห์บุตร กรณีชราภาพ
หรือกรณีว่างงานตามกฎหมายประกันสังคม 

การเข้าเป็นผู้ประกันตามกฎหมายประกันสังคม (ผู้ประกันตน หมายความว่าผู้ซ่ึง
จ่ายเงินสมทบอันก่อให้เกิดสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทนตามกฎหมายว่าด้วยประกันสังคม) จะต้อง
เป็นลูกจ้างท่ีมีอายุตั้งแต่ 15 ปีบริบูรณ์ขึ้นไป หมายความว่าลูกจ้างท่ีมีอายุตั้งแต่ 15 ปีบริบูรณ์ขึ้นไป 
ต้องเข้าสู่ระบบประกันสังคมโดยอัตโนมัติ กล่าวคือ นายจ้างจะต้องหักค่าจ้างของลูกจ้างร้อยละ 1.5 
                                                             

50  ไพศิษฐ์ พิพัฒนกุล, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 11, น. 113. 
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ของค่าจ้างเข้าสมทบกองทุนประกันสังคม ซ่ึงเป็นการเข้าเป็นผู้ประกันตนแบบบังคับ แต่ทั้งนี้
ลูกจ้างนั้นจะต้องอยู่ในกิจการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 10 คนขึ้นไป หากกิจการใดที่มีลูกจ้างไม่ถึง 10 คน 
ถึงแม้ว่าจะมีลูกจ้างอายุครบ 15 ปีขึ้นไปกี่คนก็ตาม นายจ้างไม่ต้องหักค่าจ้างลูกจ้างเพื่อเข้าสู่ระบบ
ประกันสังคมแต่อย่างใด เพราะตามมาตรา 33 ก าหนดเฉพาะให้ลูกจ้างที่มีอายุ 15 บริบูรณ์ขึ้นไป
เท่านั้นที่ต้องเป็นผู้ประกันตน และได้รับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ตามกฎหมายประกันสังคมทุก
ประการและนายจ้างจะต้องหักค่าจ้างลูกจ้างเข้ากองทุนประกันสังคมไปตลอดระยะเวลาที่เป็น
ลูกจ้างจนถึงอายุ 60 ปีบริบูรณ์ หากลูกจ้างออกจากงานเพราะเกษียณอายุ (อายุครบ 60 ปี) ความเป็น
ผู้ประกันตนของลูกจ้างจะส้ินสุดลง 

ในกรณีที่ลูกจ้างท างานมาจนถึงอายุ 60 ปีบริบูรณ์และนายจ้างยังคงให้ท างานต่อไป
เรื่อย ๆ เช่นนี้ ให้ถือว่าลูกจ้างยังคงเป็นผู้ประกันตนต่อไปตามมาตรา 33 วรรค 2 จนกว่าพ้นจากการ
เปน็ลูกจ้างของนายจ้างรายนั้น 

ในทางกลับกัน หากลูกจ้างออกจากงานเมื่อมีอายุครบ 60 ปีแล้ว และต่อมาเข้าท างานกับ
นายจ้างรายใหม่ เช่นนี้ลูกจ้างผู้นั้นไม่มีสิทธิเป็นผู้ประกันตนได้อีก เพราะกฎหมายก าหนดอายุ
สูงสุดของลูกจ้างในการเป็นผู้ประกันตนไว้เพียง 60 ปีบริบูรณ์เท่านั้น51 
 3.2.5 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 

ในส่วนของพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 มีความเกี่ยวโยงและเกี่ยวข้อง
กับประเด็นทีผู่้วิจัยศึกษาโดยตรง กล่าวคือ ปัจจุบันแรงงานหญิงในสถานบริการไม่ว่าอยู่ในลักษณะ
ของการจ้างงานปกติ หรือในกลุ่มการจ้างงานพิเศษ เช่น แรงงานหญิงผู้ให้บริการอาบน้ า และนวด 
ไม่มีช่องทางส าหรับเรียกร้องหรือต่อรองกับผู้ประกอบการเพื่อให้ได้รับการคุ้มครองทางแรงงานที่
เป็นธรรม สืบเนื่องจากสถานประกอบการอยู่ในสถานะที่เหนือกว่า อีกทั้งแรงงานที่จะสามารถ
จัดตั้งสหภาพแรงงานได้ต้องอยู่ภายใต้นิยามค าว่าลูกจ้างตามที่พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ฉบับ
นี้ก าหนด ดังนี้ จึงมีความจ าเป็นในการการจัดตั้งองค์กร หรือสหภาพแรงงาน ส าหรับการเจรจา
ต่อรองของแรงงานในประเทศไทย เพื่อก าหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการรวมตัวของลูกจ้างในกลุ่มนี้
ส าหรับเจรจาและต่อรอง รวมถึงเพื่อระงับข้อพพิาทแรงงานระหว่างผู้ประกอบการ หรือนายจ้างกับ
ลูกจ้างเป็นส าคัญ  

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 ก าหนดมาตราที่เกี่ยวข้องกับสิทธิในการ
จัดตั้งองค์กรและการเจรจาต่อรองของแรงงาน ดังนี้ 

“สหภาพแรงงาน” หมายความว่า องค์การของลูกจ้างท่ีจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัตินี้ 

                                                             
51  ธีระ ศรีธรรมรักษ์, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 35, น. 256. 
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“สหพันธ์แรงงาน” หมายความว่า องค์การของสหภาพแรงงานตั้งแต่สองสหภาพขึ้นไป
ที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัตินี้ 

มาตรา 14 การเลือกตั้งผู้แทนลูกจ้าง ลูกจ้างจะจัดการเอง หรือจะร้องขอให้พนักงาน
ประนอมข้อพิพาทแรงงานจัดการแทนก็ได้ จ านวนผู้แทนลูกจ้างให้เป็นไปตามที่ผู้จัดการเลือกตั้ง
ก าหนด แต่ต้องไม่เกินเจ็ดคน ผู้แทนลูกจ้างต้องเป็นลูกจ้างซ่ึงเกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้องนั้น หรือเป็น
กรรมการของสหภาพแรงงานหรือกรรมการของสหพันธ์แรงงานที่ลูกจ้างซ่ึงเกี่ยวข้องกับข้อ
เรียกร้องเป็นสมาชิก ลูกจ้างซ่ึงเกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้องทุกคนมีสิทธิลงคะแนนเสียงเลือกตั้งผู้แทน
ลูกจ้าง 

มาตรา 100 ให้สหภาพแรงงานมีคณะกรรมการเป็นผู้ด าเนินกิจการและเป็นผู้แทนของ
สหภาพแรงงานในกิจการที่เกี่ยวกับบุคคลภายนอก เพื่อการนี้คณะกรรมการจะมอบหมายให้
กรรมการคนหนึ่งหรือหลายคนท าการ แทนก็ได้ 

มาตรา 101 ผู้ซ่ึงจะได้รับเลือกตั้งหรือแต่งตั้งเป็นกรรมการหรืออนุกรรมการตามมาตรา 
100 ต้องมีคุณสมบัติ ดังต่อไปนี้ 

(1)  เป็นสมาชิกของสหภาพแรงงานนั้น 
(2)  มีสัญชาติไทยโดยการเกิด 
(3)  มีอายุไม่ต่ ากว่ายี่สิบปี 
จากมาตราที่เกี่ยวข้องดังกล่าว สามารถสรุปได้ ดังนี้ 
(1)  ผู้มีสิทธิจัดตั้งสหภาพแรงงานต้องเป็นลูกจ้างเท่านั้น ซ่ึงหมายถึง ผู้ซ่ึงตกลงท างาน

ให้แก่นายจ้างเพื่อรับค่าจ้าง ดังนั้นจึงท าให้ ผู้ประกอบอาชีพงานบริการที่ก้ ากึ่งระหว่างการจ้าง
แรงงานกับจ้างท าของ ชาวประมง ผู้ประกอบอาชีพอิสระ ผู้รับงานไปท าที่บ้าน เกษตรกร ฯลฯ  
จึงไม่สามารถตั้งสหภาพแรงงานได้  

(2)  ลูกจ้างซ่ึงมีสิทธิจัดตั้งสหภาพแรงงานและเป็นกรรมการและอนุกรรมการของ
สหภาพแรงงาน ต้องมีสัญชาติไทย อายุไม่ต่ ากว่า 20 ปี และท างานในกิจการประเภทเดียวกนัเท่านั้น 

(3)  ลูกจ้างข้ามชาติและลูกจ้างไทยซ่ึงมีอายุไม่ถึง 20 ปีและไม่ได้ท างานในสถาน
ประกอบการเดียวกันหรือประเภทกิจการเดียวกันจะไม่สามารถจัดตั้งสหภาพแรงงานและรับ
เลือกตั้งหรือแต่งตั้งเป็นกรรมการหรืออนุกรรมการ มีสิทธิแค่เพียงสมัครเข้าเป็นสมาชิกสหภาพ
แรงงานได้เท่านั้น เช่น ลูกจ้างในกิจการโรงงานผลิตน้ าตาลทราย ไม่สามารถรวมตัวกับแรงงาน
ชาวไร่อ้อยที่ท างานรับจ้างอิสระได้ เพราะมีรูปแบบการจ้างงานที่ต่างกัน แม้ว่าจะเป็นวัตถุที่ป้อนสู่
โรงงานน้ าตาลทรายเหมือนกันก็ตาม  
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เช่นนี้ จึงเป็นปัญหาทางด้านแรงงานส าคัญในกลุ่มพิเศษเหล่านี้ซ่ึงมีข้อจ ากัดที่ท าให้เข้า
ไม่ถึงการบังคับใช้ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ.2518 อีกทั้งต้องยอมรับว่าเป็นการยากที่
แรงงานในกลุ่มเหล่านี้จะสามารถรวมตัวกันได้อย่างต่อเนื่อง เพราะลักษณะการท างานที่เป็นอิสระ 
ขาดองค์กรและกลไกสนับสนุน และส่วนใหญ่ไม่มีข้อตกลงการจ้างแรงงาน จึงไม่สามารถรวมตัว
กันจัดตั้งสหภาพแรงงานและเรียกร้องต่อรองสภาพการจ้างและข้อพิพาทแรงงานได้ จึงเป็น
อุปสรรคส าคัญในการยกระดับสถานภาพของแรงงานในสถานบริการ โดยเฉพาะแรงงานหญิงผู้
ให้บริการอาบน้ า และนวด ให้สามารถเจรจา ต่อรองกับเจ้าของกิจการ หรือนายจ้าง เพื่อให้เกิดความ
คุ้มครองทางด้านแรงงานที่ถูกต้องและเป็นธรรม 

ส าหรับธุรกิจสถานบริการที่จัดให้มีการอาบน้ า และ นวดตามที่ผู้วิจัยศึกษา แม้ว่าจะเป็น
สถานบริการในกลุ่มเศรษฐกิจที่อยู่ในระบบ และมีกฏหมายให้การรับรองสามารถประกอบกิจการ
ได้โดยเสรีในประเทศไทย ภายใต้การบริหารจัดการและควบคุมโดยภาครัฐ แต่ข้อเท็จจริงแล้ว
ปรากฏว่าแรงงานหญิงผู้ให้บริการอาบน้ า และนวดในสถานบริการเหล่านั้น กลับเป็นแรงงานที่มี
อุปสรรคในการมีเสรีภาพส าหรับจัดตั้งสหภาพแรงงานและเรียกร้องหรือต่อรองสภาพการจ้างและ
ข้อพิพาทแรงงานกับผู้ประกอบการตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ.2518 ได้ ด้วยสาเหตุ
เพราะการไม่มีสถานะ “ลูกจ้าง” ตามความหมายที่ปรากฎในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ฉบับนี้ 
ตามท่ีจะได้วิเคราะห์เพิ่มเติม ดังนี้ 

(1)  การไม่อยู่ภายใต้ค านิยาม “ลูกจ้าง” เพราะรูปแบบการท างานเป็นการจ้างท าของ
แนวคิดกฎหมายเรื่องการ “จ้างท าของ” มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับการ “จ้างแรงงาน” ซ่ึงบางกรณี
อาจจะเป็นการยากในการแยกชนิดการจ้างหรือประเภทสัญญาทั้งสองประเภทนี้ได้ แม้ว่าสัญญาทั้ง
สองประเภทต่างก็ตั้งอยู่บนแนวคิดหลักกฎหมายเอกชนที่เน้นเสรีภาพในการท าสัญญา และมีการ
จ่ายค่าจ้างเป็นการตอบแทนการท างานเช่นเดียวกันก็ตาม 

หลักการส าคัญของสัญญาจ้างท าของ คือ การที่ผู้รับจ้างท างานมีอิสระในการท างาน ไม่
ต้องอยู่ในอ านาจการควบคุม บังคับบัญชาและลงโทษจากผู้ว่าจ้าง หรือที่เรียกว่า หลักการ “ควบคุม
การท างานและการบังคับบัญชาลงโทษ” ซ่ึงมุ่งเน้นแต่ผลส าเร็จของงานเป็นส าคัญ โดยไม่ค านึงถึง
ชั่วโมงการท างานหรือระยะเวลาการท างาน แม้จะเป็นงานในรูปแบบเดียวกัน แต่หากผู้ว่าจ้างมี
อ านาจบงัคับบัญชาเหนือผู้รับจ้างก็อาจกลายเป็นการจ้างแรงงานได้ 

ทั้งที่ค านิยามกฎหมายแรงงานทุกฉบับไม่เคยระบุเรื่องการบังคับบัญชาว่าเป็นเงื่อนไข 
หรือองค์ประกอบการเป็นลูกจ้างหรือนายจ้างแต่อย่างใด แต่เม่ือลักษณะและความสัมพันธ์ของการ
จ้างงานนั้นไม่ใช่การจ้างแรงงาน แต่กลับอยู่ในรูปแบบของการจ้างท าของซ่ึงไม่ใช่รูปแบบการจ้าง
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แรงงานตามที่กฎหมายก าหนด ผู้ท างานในการจ้างงานรูปแบบนี้จึงไม่ใช่ “ลูกจ้าง” ที่จะได้รับความ
คุ้มครองภายใต้กฎหมายแรงงาน 

(2)  ค่าตอบแทนในการท างานไม่อยู่ในความหมายของ “ค่าจ้าง” 
จากค านิยามของค าว่าลูกจ้างตามมาตรา 5 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 

จะเห็นได้ว่าค าว่า “ค่าจ้าง” เป็นเงื่อนไขส าคัญอีกประการหนึ่งของการอยู่ภายใต้ค านิยามลูกจ้างตาม
กฎหมายนี้ แม้กฎหมายจะได้บัญญัติไว้อย่างกว้างว่าไม่ว่าค่าจ้างจะถูกเรียกในแบบใดก็ตาม 

แต่ปัญหาที่ตามมา คือ การที่แรงงานหญิงผู้ให้บริการอาบน้ า และนวดไม่ได้รับ
ค่าตอบแทนมาจากนายจ้าง  แต่กลับได้มาจากผู้อ่ืน เช่น ผู้ใช้บริการหรือลูกค้าในรูปแบบของ
ค่าบริการเต็มจ านวนหรือส่วนแบ่งค่าบริการเป็นเปอร์เซ็นต์ รวมถึงการได้รับเงินสมนาคุณเพิ่มเติม
จากการบริการจากผู้ใช้บริการ เช่น ค่าทิป ซ่ึงค่าตอบแทนแรงงานรูปแบบต่าง ๆ นี้ไม่ใช่ “ค่าจ้าง”  
ที่ลูกจ้างได้รับจากนายจ้างตามที่กฎหมายก าหนด ผู้ที่ท างานโดยได้รับค่าตอบแทนในลักษณะ
ดังกล่าวจึงไม่ใช่ “ลูกจ้าง” ที่จะได้รับความคุ้มครองภายใต้กฎหมายแรงงาน 

อย่างไรก็ตามกฎหมายแรงงานของประเทศไทยไม่ว่าจะเป็น การให้ความคุ้มครองตาม
กฏหมายรัฐธรรมนูญ พ.ศ 2550 การแบ่งประเภทการจ้างงานตามประมวลกฏหมายแพ่งและพาณิชย์ 
รวมถึงการจัดระเบียบสถานบริการตามพระราชบัญญัติสถานบริการ พ.ศ. 2509 และการให้ความ
คุ้มครองทางด้านแรงงานตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 รวมถึงการมีเสรีภาพใน
การเจรจาต่อรองกับผู้ประกอบการตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 ล้วนแต่เป็น
บทบัญญัติที่มีลักษณะเป็นการคุ้มครองแรงงานโดยทั่วไปเท่านั้น แต่การคุ้มครองการท างานของ
แรงงานหญิงกลุ่มอาชีพพิเศษ ยังไม่มีการส ารวจและวิเคราะห์โดยชัดเจนว่าแรงงานหญิงในสถาน
บริการ โดยเฉพาะแรงงานหญิงผู้ให้บริการอาบน้ า และนวด เหล่านี้สมควรเป็นแรงงานประเภทใด 
ระหว่างจ้างท างานหรือจ้างท าของ หรือควรเป็นการจ้างบริการโดยเฉพาะ เพื่อให้สามารถทราบได้
โดยชันเจนว่าแรงงานหญิงกลุ่มพิเศษนี้จะอยู่ภายใต้การคุ้มครองที่มีอยู่ในพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ 2541 รวมถึงตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องในประเทศไทย รวมถึงการ
คุ้มครองดังกล่าวที่มีอยู่เพียงพอ และทันสมัยเหมาะสมต่อสภาพการท างานในปัจจุบันหรือไม ่ 
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3.3  มาตรการทางกฎหมายในการคุ้มครองแรงงานหญิงในสถานบริการตามกฎหมายของต่างประเทศ  
ส่ิงส าคัญที่จะท าให้ทราบถึงความเหมาะสมส าหรับการศึกษาถึงความคุ้มครองสภาพ

การจ้างงาน สภาพของการท างาน รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ ที่แรงงานในภาคการจ้างบริการของ
แรงงานหญิงในสถานบริการ โดยเฉพาะ “แรงงานหญิงในกลุ่มพิเศษที่แตกต่างจากปกติทั่วไป 
(Non-Standard Employment หรือ Non-Standard Workers)” อาทิ หญิงผู้ให้บริการอาบน้ า และนวด
สมควรได้รับตามกฎหมายของประเทศไทยนั้น ควรที่จะท าการศึกษาถึงความคุ้มครองในลักษณะ
ดังกล่าวตามกฎหมายของต่างประเทศด้วยเพื่อประโยชน์ในการศึกษาเทียบเคียง และวิเคราะห์สภาพ
ปัญหาได้อย่างเหมาะสม เบื้องต้นจากการพิจารณาแล้วพบว่ามีกฎหมายที่เกี่ยวข้องของต่างประเทศ
มากมายที่เหมาะสมที่จะท าการศึกษา ได้แก่ กฎหมายของสาธารณรัฐฟิลิปปินส์ ประเทศอังกฤษ 
ประเทศญี่ปุ่น และราชอาณาจักรเนเธอร์แลนด์ ซ่ึงจะได้ท าการศึกษาถึงมาตรการทางกฎหมายของ
ประเทศต่าง ๆ เหล่านี้ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการให้ความคุ้มครองสภาพการจ้างงาน การท างาน 
รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ ที่แรงงานในภาคการจ้างบริการของแรงงานหญิงในสถานบริการควรได้รับ
กับมาตรการทางกฎหมายของประเทศไทยเพื่อน ามาปรับใช้ให้เกิดความสอดคล้อง และมีประโยชน์
กับของประเทศไทยต่อไป โดยจะท าการศึกษาตามล าดับดังนี้ 

3.3.1  ประเทศในกลุ่มระบบกฎหมายจารีตประเพณี 
ที่มาของ “ระบบกฎหมายจารีตประเพณี (Common Law System)” จุดก าเนิดอยู่ที่

อังกฤษ เนื่องจากแต่เดิมนั้นประเทศอังกฤษมีชนเผ่าอยู่มากมายหลายชนเผ่าด้วยกัน ต่อมาได้มีการ
จัดตั้งศาลหลวงหรือศาลพระมหากษัตริย์ขึ้น โดยคัดเลือกผู้พิพากษาที่มีความรู้จากส่วนกลางไป
พิจารณาคดีในแต่ละท้องถ่ิน ซ่ึงแต่ละชนเผ่าก็มีจารีตประเพณีที่แตกต่างกันออกไป ท าให้เกิดปัญหา
ในการพิจารณาคดีมากมาย แต่ในภายหลังปัญหาก็ค่อย ๆ หมดไปเพราะเริ่มมีจารีตประเพณีที่มี
ลักษณะเป็นสามัญขึ้นโดยศาลหลวงได้ใช้จารีตประเพณีเหล่านี้ในการพิจารณาคดี  ในระบบคอม
มอนลอว์แต่เดิมจะไม่มีการบัญญัติกฎหมายไว้เป็นลายลักษณ์อักษร เมื่อศาลใช้จารีตประเพณีในการ
พิพากษาตัดสินคดีแล้ว ก็จะมีการบันทึกค าพิพากษานั้นเอาไว้  เพื่อใช้เป็นบรรทัดฐานในการ
พิจารณาคดีต่อ ๆ  ไป หากข้อเท็จจริงในคดีต่อ ๆ  มาเหมือนกับคดีก่อน ศาลก็จะพิพากษาไปตามท่ีได้
มีการบันทึกไว้แล้ว ถือได้ว่าค าพิพากษาของศาลก็คือกฎหมายนั่นเอง  

อย่างไรก็ตาม ที่มาและโครงสร้างกฎหมายแรงงานใน “ระบบกฎหมายจารีตประเพณี 
(Common Law System)” ไม่ได้มาจากประมวลแรงงานแต่มาจากหลายส่วนทั้งจากกฎหมายทั่วไป 
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จากกฎหมายพิเศษซ่ึงมีความสัมพันธ์ทับซ้อนหลายเส้นทางโดยพิจารณาจากความรับผิดชอบทาง
กฎหมายจากการกระท าทางอุตสาหกรรม เช่น การพิจารณาของสหภาพแรงงาน เป็นต้น52 

3.3.1.1  สาธารณรัฐฟิลิปปินส์ 
สาธารณรัฐฟิลิปปินส์ มีชื่อเรียกอย่างเป็นทางการว่า “Republic of the Philippines”  

เป็นประเทศหนึ่งในกลุ่มประเทศแถบเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ มีท่ีตั้งอยู่ระหว่างทะเลฟิลิปปินส์และ
ทะเลจีนใต้ มีเนื้อที่ 300,000 ตารางกิโลเมตร ประชากรส่วนใหญ่นับถือศาสนาคริสต์ โดยมีเมือง
หลวงชื่อกรุงมนิลา ใช้เงินสกุล “เปโซ (Peso หรือ PHP)” มีการปกครองแบบ “สาธารณรัฐ 
(Replublic)” ที่มีระบบกฎหมายเป็นแบบ “ระบบกฎหมายจารีตประเพณี (Common Law System)” 
ส าหรับเป็นกฎเกณฑ์ให้ประชาชนภายในประเทศยึดถือปฏิบัต ิ 

การที่สาธารณรัฐฟิลิปปินส์มีพื้นที่ติดกับทะเลจีนใต้และมีพรมแดนติดทะเลติดต่อ
ระหว่างกันยาวมากที่สุดในโลกท าให้กลายเป็นเมืองท่าส าคัญเมืองหนึ่งในแถบเอเชียตะวันออกเฉยีง
ใต้ แรงงานจึงเป็นส่ิงส าคัญส าหรับกิจการต่าง ๆ ของสาธารณรัฐฟิลิปปินส์ไปโดยปริยายโดยเฉพาะ
แรงงานภาคบริการ ดังนี้จึงมีความเหมาะสมเป็นอย่างยิ่งส าหรับศึกษากฎหมายแรงงานภายในของ
สาธารณรัฐฟิลิปปินส์ เนื่องจากเป็นประเทศที่มีความใกล้ชิดกับประเทศไทยในฐานะเป็นประเทศ
ในแถบเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ รวมถึงมีลักษณะของการจ้างงานภาคบริการจ านวนมากเช่นเดยีวกนั 
นอกจากนี้ภาพลักษณ์ที่ชาวโลกมองว่าสาธารณรัฐฟิลิปปินส์มีแต่ผู้ใช้แรงงาน โสเภณี จึงมีการ 
จัดระเบียบการใช้แรงงานในกลุ่มต่าง ๆ เพื่อควบคุมความเป็นระเบียบและสร้างความภาคภูมิใจใน
ตนเองให้คนฟิลิปปินส์ว่าเป็นประเทศที่พัฒนาตลอดจนมีความสามารถที่จะรับมือกับความท้าทาย
ของการเปล่ียนแปลงของโลกได้ รวมท้ังยังเป็นการส่งเสริมการท่องเที่ยวให้แก่ประเทศเพื่อเป็นการ
สร้างรายได้ และสร้างช่ือเสียงให้กับสาธารณรัฐฟิลิปปินส์อีกโสตหนึ่งด้วย 

ในส่วนของกฎหมายแรงงานที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาสาธารณรัฐฟิลิปปินส์มีประมวล
กฎหมายแรงงานของประเทศ ได้แก่ “ประมวลกฎหมายคุ้มครองแรงงานแห่งสาธารณรัฐฟิลิปปินส์ 
(The Labor Code of The Philippines)” ซ่ึงเป็นกฎหมายแรงงานหลักของประเทศที่ได้ก าหนดการ
คุ้มครองลูกจ้างภายในประเทศของตนส าหรับ “แรงงานทั่วไป (Basic Requirements)” ในกิจกรรม
ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเกี่ยวข้องกับการเกษตรหรือไม่ก็ตาม นอกเหนือจากที่ให้ยกเว้นตามกฎหมาย มาตรา 
6 และได้จัดกิจการทีด่ าเนินการเพื่อผลก าไรหรือไม่ก็ตาม แต่การคุ้มครองแรงงานดังกล่าวไม่บังคับ
ใช้กับลูกจ้างรัฐบาล ลูกจ้างฝ่ายจัดการ ลูกจ้างท่ีท างานนอกสถานที่ สมาชิกในครอบครัวของนายจ้าง
ที่อยู่ในความอุปการะของนายจ้างเอง ผู้ช่วยท างานบ้าน ผู้ท างานบริการเป็นการส่วนตัวอ่ืน ๆ รวมทั้ง
                                                             

52  นิพนธ์ ใจส าราญ, ศรศักด์ิ กุลจิตติ, ระบบศาลสหราชอาณาจัก,  ที่มาและโครงสร้างของระบบ
กฎหมายแรงงานสหราชอาณาจักร.  



73 

คนงานที่ได้รับค่าจ้างตามผลงาน ซ่ึงได้มีการก าหนดเป็นการเฉพาะไว้ในกฎข้อบังคับ โดย
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานตามแต่กรณี  

นอกจากการคุ้มครองแรงงานที่มีลักษณะการท างานทั่วไปดังกล่าวแล้ว กฎหมาย
แรงงานของสาธารณรัฐฟิลิปปินส์ยังมีบทบัญญัติในเรื่องเงื่อนไขในการท างานส าหรับลูกจ้างที่เป็น
แรงงานกลุ่มพิเศษ โดยบัญญัติไว้ในมาตรา 138 ว่าด้วยการจัดประเภทของคนงานหญิง กล่าวคือ 
“หญิงใดก็ตามที่เข้าท างานโดยได้รับอนุญาต หรือจ าเป็นต้องยอมเข้าท างาน โดยได้รับค่าตอบแทน
หรือไม่ได้รับค่าตอบแทนก็ตาม ส าหรับการท างานในไนท์คลับ คอกเทลเลาจน์ สถานอาบอบนวด 
บาร์ หรือในกิจการที่คล้ายคลึงกนั ภายใต้การควบคุมหรือส่ังการของนายจ้างให้ท างานตามช่วงเวลา
ที่ก าหนด โดยรัฐมนตรีกระทรวงแรงงาน ลูกจ้างดังกล่าวจะต้องได้รับพิจารณาเข้าเป็นลูกจ้างของ
กิจการนั้น เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการใช้แรงงานและการบัญญัติกฎหมายทางสังคม” 
จากบทบัญญัตินี้ท าให้แรงงานหญิงกลุ่มพิเศษเหล่านี้ได้รับการคุ้มครองตามกฎหมายแรงงานของ
ประเทศสาธารณรัฐฟิลิปปินส์ ซ่ึงเป็นเทคนิคทางกฎหมาย และเป็นวิธีการที่น่าสนใจควรศึกษา ดังนี้ 

1)  ค านิยามในประมวลกฎหมายแรงงานตามมาตรา 97 
ค าว่า “นายจ้าง” หมายถึง บุคคลใดแสดงโดยตรงหรือปริยายในผลประโยชน์ของ

นายจ้างเกี่ยวกับลูกจ้างและรวมถึงส่วนราชการทุกสาขา หน่วยย่อย และรัฐวิสาหกิจซ่ึงส่วนราชการ
เป็นเจ้าของหรือควบคุมบริษัท สถาบันและองค์กรเอกชนซ่ึงไม่แสวงหาก าไรหรือองค์การต่าง ๆ  

ค าว่า “ลูกจ้าง” หมายความรวมถึง บุคคลใดซ่ึงได้รับการว่าจ้างจากนายจ้าง 
ค าว่า “จ้างท างาน” หมายความรวมถึง การส่ังหรืออนุญาตให้ท างานด้วย 
เมื่อประมวลกฎหมายแรงงานได้บัญญัติคุ้มครองการท างานของหญิงในสถานบริการ

โดยให้ถือเป็นลูกจ้างของกิจการนั้น มีผลท าให้แรงงานหญิงได้รับความคุ้มครองเช่นเดียวกับลูกจ้าง
ในภาคการจ้างแรงงานทั่วไป ได้แก่53 

1) “การก าหนดชั่วโมงท างาน (Hour Works)” 
ภายใต้ประมวลกฎหมายแรงงานของสาธารณรัฐฟิลิปปินส์ก าหนดว่า ชั่วโมงท างาน

ปกติของลูกจ้างใด ๆ ก็ตามไม่เกินวันละ 8 ชั่วโมง และก าหนดว่าส าหรับพนักงานเกี่ยวกับสุขภาพ
อนามัยของประชาชนที่ท างานในเมือง หรือเขตเทศบาลที่มีพลเมืองตั้งแต่หนึ่งล้านคนขึ้นไป หรือผู้
ซ่ึงท างานในโรงพยาบาล หรือส านักงานแพทย์ที่มีเตียงคนไข้ตั้งแต่ 100 คนขึ้นไป จะท างานปกติ
เพียงวันละ 8 ชั่วโมง สัปดาห์ละ 5 วัน หรือสัปดาห์ละไม่เกิน 40 ชั่วโมง ไม่รวมเวลารับประทาน
อาหาร เว้นแต่ในกรณีที่มีเหตุฉุกเฉินที่จะต้องให้บริการ พนักงานดังกล่าวอาจต้องท างานสัปดาห์ละ 
                                                             

53  มนชนก ล าเพาเลิศวิไล, “มาตรการทางกฎหมายในการคุ้มครองการท างานของหญิงในสถานบริการ,”  
(วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์, 2547).  
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6 วัน หรือ 48 ชั่วโมงได้ โดยได้รับค่าตอบแทนเพิ่มขึ้นอีก อย่างน้อยร้อยละ 30 ของค่าจ้างปกติ 
ส าหรับการท างานในวันที่หก “พนักงานอนามัย” ในที่นี้หมายถึง แพทย์ประจ าโรงพยาบาล 
พยาบาล นักโภชนาการ พนักงานควบคุมอาหารและยา เภสัชกร นักสังคมสงเคราะห์ พนักงาน
ประจ าห้องปฏิบัติการ พนักงานเทคนิคการแพทย์ นักจิตวิทยา ผดุงครรภ์ ผู้ช่วยพยาบาล หรือ
พนักงานโรงพยาบาลอ่ืน ๆ หรือพนักงานในคลินิกที่เกี่ยวข้อง ตามมาตรา 83 

ชั่วโมงการท างาน รวมถึงเวลาท างานระหว่างลูกจ้างต้องปฏิบัติหน้าที่ในสถานที่ท างาน
และเวลาท้ังส้ินที่ลูกจ้างได้รับอนุญาตให้ท างาน 

ทั้งนี้ให้ถือช่วงเวลาหยุดพักระยะส้ันระหว่างช่ัวโมงท างานเป็นชั่วโมงท่ีท างานด้วยและ
ก าหนดว่านายจ้างจะต้องให้ลูกจ้างของตนหยุดพักรับประทานอาหารมื้อละไม่ต่ ากว่า  60 นาที 
ในขณะท างาน ตามมาตรา 84 และมาตรา 85 

2) “วันหยดุ (Weekly Rest Periods)” 
วันหยุดประจ าสัปดาห์ เป็นหน้าที่ของนายจ้างทุก ๆ คนที่ท างานเพื่อผลก าไรหรือไม่ก็

ตามในการก าหนดให้ลูกจ้างทุกคนมีเวลาพักผ่อนติดต่อกัน  24 ชั่วโมง ทุก ๆ 6 วันท างานที่
ต่อเนื่องกัน 

นายจ้างจะก าหนดวันหยุดประจ าสัปดาห์ของลูกจ้างตามข้อตกลงร่วมกฎข้อบังคับที่
ก าหนดโดยรัฐมนตรีกระทรวงแรงงาน และนายจ้างจะต้องยินยอมให้ลูกจ้างเลือกหยุดประจ า
สัปดาห์เป็นวันอ่ืนอันเนื่องมาจากเหตุผลทางศาสนาได้ตามมาตรา 91 

3) “วันหยดุตามประเพณี (Holiday)” 
ในที่นี้ได้ก าหนดให้มีวันหยุดตามประเพณี 12 วันต่อปโีดยได้รับค่าจ้าง อาทิ “วันปีใหม่ 

(New Year’s Day)”, “วันพฤหัสบดีศักดิ์สิทธ์ (Maundy Thundy Thursday)”, “วันศุกร์ประเสริฐ 
(Good Friday)”, “วันที่เก้าของเดือนเมษายน (the Ninth of Apirl)”, “วันแรกของเดือนพฤษภาคม 
(the first of May)”, “วันที่ยี่ สิบของเดือนมิถุนายน (the Twelfth of June)”, “วันที่ ส่ีของเดือน
กรกฎาคม (the Fourt of July)”, “วันที่สามสิบของเดือนพฤศจิกายน (the Thirtieth of November)”, 
“วันที่ยี่สิบห้าและสามสิบของเดือนธันวาคม (the Twenty-Fifth and Thirtieth of December)” และ
วันที่ก าหนดโดยกฎหมายให้มีการเลือกตั้งทั่วไปตามมาตรา 94  

4) “วันหยุดพักผ่อนประจ าปี (Service Incentive Leave)” 
ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างซ่ึงท างานบางเวลาที่ได้ท างานกับนายจ้างครบ 1 ปี มีสิทธิได้

หยุดพักผ่อนประจ าปีโดยได้รับค่าจ้างเป็นเวลา 5 วัน แต่ไม่บังคับใช้กับกิจการขนาดย่อยที่มีลูกจ้าง
น้อยกว่า 10 คนขึ้นไป หรือกิจการเฉพาะที่ได้รับอนุญาตจากรัฐมนตรีกระทรวงแรงงาน และหาก
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ลูกจ้างไม่ใช้สิทธิลาหยุดพักผ่อนประจ าปีตามที่กฎหมายก าหนด นายจ้างต้องจ่ายเงินชดเชยให้
ลูกจ้างแทนการลาหยุดพักผ่อนประจ าปีตามมาตรา 95 

5) “วันลา (Leave)” 
การลาป่วย ก าหนดให้ลูกจ้างซ่ึงท างานน้อยกว่า 1 ปี มีสิทธิลาป่วยได้ 7 วันท างาน โดย

ได้รับค่าจ้าง ลูกจ้างท่ีท างานตั้งแต่ 1 ปี ขึ้นไปมีสิทธิลาป่วยได้ 15 วันท างาน โดยได้รับค่าจ้าง และ
วันลาป่วยของลูกจ้างทุกคนทุกประเภทสามารถเปล่ียนเป็นวันลาหยุดพักผ่อนประจ าปีได้ 

การลาคลอดนายจ้างทุกคนจะต้องยอมให้ลูกจ้างหญิงมีครรภ์  มีสิทธิลาคลอดบุตรได้
เป็นระยะเวลา 60 วัน หากเป็นการคลอดปกติและมีสิทธิลาคลอดบุตรได้เป็นระยะเวลา 78 วัน หาก
เป็นการคลอดโดยผ่าตัด หลังจากการคลอดบุตรหรือคลอดก่อนก าหนด และการลาคลอดสามารถ
ขยายวันลาคลอดต่อไปได้โดยไม่ได้รับค่าจ้างด้วยสาเหตุที่ระบุตามใบรับรองแพทย์ว่าเป็นผลที่เกิด
จากการคลอดบุตร การคลอดก่อนก าหนด หรือแท้งบุตร ซ่ึงท าให้ลูกจ้างหญิงนั้นไม่พร้อมที่จะ
ท างานได้ และข้อก าหนดเกี่ยวกับการลาคลอดนั้นนายจ้างจะจ่ายค่าจ้างให้ลูกจ้างที่ลาคลอดได้เพียง 
4 ครั้งแรกเท่านั้นตามมาตรา 133 

6)  “ค่าตอบแทนในการท างาน (Wage)” 
ตามประมวลกฎหมายแรงงานของสาธารณรัฐฟิลิปปินส์ “ค่าตอบแทนในการท างาน 

(Wage)” มี 3 ความหมาย ได้แก่ 
(1)  ค่าจ้างตามสัญญาจ้างแรงงาน ซ่ึงหมายถึง “ค่าตอบแทนหรือรายได้ที่นายจ้างจ่าย

ให้แก่ลูกจ้างในรูปของเงินตรา ซ่ึงก าหนดตามเวลางาน ลักษณะงาน ผลงานเป็นชิ้นหรือเป็นร้อยละ 
(Commission Basis)” หรือก าหนดค านวณด้วยวิธีอ่ืนท านองเดียวกันซ่ึงเป็นการจ่ายตามสัญญาจ้าง
แรงงานที่ท าเป็นลายลักษณ์อักษรหรือไม่ก็ตาม ส าหรับงานที่ท าไปแล้วหรือก าลังจะท าหรือบริการ
ที่ได้รับหรือก าลังจะได้รับ และจะต้องเป็นค่าจ้างที่เป็นธรรมและเหมาะสม ค่าจ้างเป็นธรรมและ
เหมาะสมนี้จะไม่ค านึงถึงก าไรของนายจ้างหรือบุคคลที่เกี่ยวข้องกับนายจ้าง และจะก าหนดขึ้นโดย 
“รัฐมนตรีกระทรวงแรงงาน (Secretary of Labor)” หรือ “เลขาธิการสภาแรงงาน (Secretary of 
Board)” หรือโดยธรรมเนียมปฏิบัติระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างตามมาตรา 97 

(2)  “ค่าจ้างท่ีจ่ายตามปกติ (Regular Wage)” หมายถึง ค่าจ้างเฉพาะส่วนที่เป็นเงนิ โดย
ไม่มีการหักส่วนลดเพราะเหตุที่นายจ้างจัดหาส่ิงสะดวกสบายให้ และในการค านวณค่าลวงเวลา ค่า
ท างานในวันหยุด รวมทั้งการจ่ายค่าตอบแทนเพิ่มอย่างอ่ืน เช่น “ค่าท างานกะกลางคืน (Night 
Shift)” ค่าจ้างในวันหยุดตามประเพณี และค่าจ้างในวันหยุดพักผ่อนประจ าปี ตามกฎหมายแรงงาน
ของประเทศฟิลิปปินส์จะค านวณจากอัตราค่าจ้างปกติ 
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(3)  ค่าจ้างส าหรับการค านวณค่าทดแทน ซ่ึงหมายถึงค่าจ้างหรือ “เงินเดือนพื้นฐาน 
(Wage or Salary Base)” ที่ลูกจ้างได้รับเป็นการตอบแทนการท างานในช่วงระหว่างเดือนหนึ่ง  ๆ 
ค่าจ้างรายเดือนที่ลูกจ้างได้รับในแต่ละเดือนนี้จะน ามาคิดหา “อัตราค่าจ้างรายเดือนโดยเฉล่ีย 
(Average Monthly Salary Credit)” เพื่อการค านวณจ่ายค่าทดแทน 

ในประเทศสาธารณรัฐฟิลิปปินส์ นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้าง ณ สถานที่ท างานหรือที่
ใกล้เคียง เว้นแต่รัฐมนตรีกระทรวงแรงงานจะก าหนดไว้เป็นอย่างอ่ืน เพื่อเป็นการประกันที่ดีว่า การ
จ่ายค่าจ้างจะต้องจ่ายโดยตรงแก่ลูกจ้าง เว้นแต่54 

(1) กรณีมีเหตุสุดวิสัย หรือมีพฤติการณ์แวดล้อมเป็นพิเศษตามที่รัฐมนตรีกระทรวง
แรงงานก าหนด กรณีดังกล่าวอาจจ่ายค่าจ้างแก่บุคคลอ่ืน ซ่ึงได้รับมอบอ านาจเป็นหนังสือลูกจ้าง 

(2) กรณีลูกจ้างตาย นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างแก่ทายาท ซ่ึงมีหลักฐานเป็นลายลักษณ์
อักษรแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์กับลูกจ้าง และนายจ้างจะต้องจ่ายค่าจ้างให้ต่อหน้ารัฐมนตรี
กระทรวงแรงงานหรือผู้แทน ตามมาตรา 104 และ มาตรา 105  

(3) ค่าล่วงเวลา ค่าท างานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุดการท างานล่วงเวลา 
หมายถึง งานซ่ึงท านอกเหนือเวลาท างาน 8 ชั่วโมง ต่อวัน โดยลูกจ้างจะได้รับค่าท างานล่วงเวลา
เท่ากับค่าจ้างปกติของลูกจ้าง บวกด้วยร้อยละ 25 ของค่าจ้าง หากท างานเกินจาก 8 ชั่วโมง ใน
วันหยุดหรือวันพักผ่อน ลูกจ้างจะได้รับค่าท างานล่วงเวลาเท่ากับอัตราส าหรับ  8 ชั่วโมงแรกใน
วันหยุดหรือวันพักผ่อนบวกด้วยร้อยละ 30 ของค่าจ้าง ตามมาตรา 87 การท างานล่วงเวลาจะน าเวลา
มาชดเชยเป็นวันท างานปกติไม่ได้ การอนุญาตให้ลูกจ้างหยุดงานในวันรุ่งขึ้น หลังจากการท างาน
ล่วงเวลา จะไม่เป็นการยกเว้นให้นายจ้างไม่ต้องจ่ายค่าล่วงเวลาดังกล่าวตามมาตรา 88 

7)  การจ่ายค่าจ้างกรณีการท างานในวันหยุด ตามประมวลกฎหมายของสาธารณรัฐ
ฟิลิปปินส์ ได้ก าหนดให้นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างส าหรับการท างานในวันหยุด ดังนี้55 

(1)  ลูกจ้างท่ีได้รับอนุญาตให้ท างานในวันหยุดประจ าสัปดาห์ หรือต้องท างานใน
วนัหยุดประเพณีหรือวันอาทิตย์อันเนื่องมาจากลักษณะงานที่ไม่สามารถก าหนดวันหยุดอันแน่นอน
ได้ จะได้รับค่าจ้างที่ท างานในวันหยุดนั้น เพิ่มขึ้นจากอัตราปกติอีกร้อยละ 30 เป็นอย่างน้อยตาม
มาตรา 93 

(2)  ส าหรับงานที่ต้องท าในวันหยุดพิเศษ ลูกจ้างจะได้รับค่าจ้างเพิ่มขึ้นจากอัตรา
ปกติอย่างน้อยร้อยละ 30 และถ้าวันหยุดดังกล่าวตรงกับวันหยุดประจ าสัปดาห์ เขาจะมีสิทธิจะ
ได้รับค่าจ้างเพิ่มขึ้นจากปกติอย่างน้อยร้อยละ 50 ตามมาตรา 93 (c) 
                                                             

54  เพิ่งอ้าง. 
55  Executive Order No.292 ซึ่งแก้ไขโดย Republic Act 9849. 
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(3)  ถ้านายจ้างเป็นผู้ขอให้ลูกจ้างท างานในวันหยุด จะต้องจ่ายค่าแรงให้แก่ลูกจ้าง
เป็นสองเท่าของอัตราปกติตามมาตรา 94 (b) 

8)  สวัสดิการตามประมวลกฎหมายของสาธารณรัฐฟิลิปปินส์ ได้ก าหนดให้รัฐมนตรี
กระทรวงแรงงานออกระเบียบให้นายจ้างปฏิบัติ ดังนี้ 

 (1) ส่ิงอ านวยความสะดวกส าหรับลูกจ้างหญิงตามมาตรา 132 ให้รัฐมนตรี
กระทรวงแรงงานก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยของลูกจ้างหญิง ใน
กรณีที่เห็นสมควรอาจออกระเบียบก าหนดให้นายจ้างปฏิบัติ ได้แก่ 

  1. จัดที่นั่งเหมาะสมแก่ลูกจ้างหญิง และอนุญาตให้นั่งพักในระหว่างว่างจาก
งานและระหว่างเวลาท างาน  เพื่อให้ลูกจ้างหญิงท างานในหน้าที่โดยไม่มีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน 

  2. จัดให้มีห้องส้วมและห้องน้ าของลูกจ้างชายและหญิงแยกจากกันและให้มี
ห้องแต่งตัวส าหรับลูกจ้างหญิง 

  3. จัดให้มีสถานเล้ียงดูเด็กในสถานที่ท างานเพื่ออ านวยความสะดวกแก่ลูกจ้าง
หญิง 

  4. ก าหนดขั้นต่ าที่เหมาะสมและมาตรฐานเกี่ยวกับการเกษียณอายุหรือการ
ส้ินสุดสัญญาจ้างในงานพิเศษบางประเภท เช่น งานบริการบนเครื่องบิน และงานอ่ืนในลักษณะ
คล้ายคลึงกัน 

 (2) ปัจจัยในการปฐมพยาบาล นายจ้างจะต้องจัดหาปัจจัยในการปฐมพยาบาลและ
ยาตามสภาพของงานที่ท า และตามข้อก าหนดของกระทรวงแรงงาน  และนายจ้างจะต้องฝึก
พนักงานในการปฐมพยาบาลในกรณีที่จ าเป็น ตามมาตรา 156 

 (3) บริการรักษาพยาบาลและทันตอนามัย นายจ้างจะต้องจัดบริการรักษาพยาบาล
ตลอดจนการรักษาฟันของลูกจ้างโดยไม่คิดมูลค่า ดังนี้ 

  1. กิจการที่มีลูกจ้างเกินกว่า 50 คน แต่ไม่เกิน 200 คน ที่มิใช่งานอันตราย
จะต้องจัดให้มีพยาบาลปริญญาประจ าอยู่ตลอดวัน 1 คน และกรณีที่เป็นงานอันตรายซ่ึงรัฐมนตรี
กระทรวงแรงงานเป็นผู้ก าหนด ให้ถือว่าแม้จะมีจ านวนลูกจ้างไม่เกิน 50 คน ในกิจการดังกล่าวก็
ต้องจัดพยาบาลไว้ประจ าด้วย 

  2. กิจการที่มีลูกจ้างมากกว่า 200 คนขึ้นไป แต่ไม่เกิน 300 คน ต้องจัดให้มี
พยาบาลประจ าอยู่ตลอดวัน แพทย์ และทันตแพทย์ประจ าเป็นบางเวลา ตลอดจนจัดให้มีห้อง
พยาบาลเพื่อเหตุฉุกเฉิน 1 ห้อง และแพทย์พยาบาลดังกล่าวอย่างละหนึ่งคน 
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  3. กิจการเกินกว่า 300 คนขึ้นไป ส าหรับลูกจ้างทุก ๆ ร้อยคน ที่เพิ่มขึ้นจะต้อง
จัดให้มีแพทย์ทันตแพทย์และพยาบาลท างานประจ าเต็มเวลาอย่างละ 1 คน ประจ าในห้องท าฟัน 
และสถานพยาบาลฉุกเฉินอย่างละ 1 ห้องพร้อมเตียงคนป่วย 1 เตียง 

  4. ในกรณีที่เป็นงานอันตราย หรือแพทย์ และพยาบาลที่ “ท างานบางเวลา 
(Part-Time)” จะต้องประจ าอยู่ในสถานพยาบาลที่ก าหนดอย่างน้อย 2 ชั่วโมงในหนึ่งวัน ส่วนแพทย์
หรือพยาบาล “เต็มเวลา (Full-Time)” จะต้องประจ าอยู่ในสถานพยาบาลไม่น้อยกว่า 8 ชั่วโมงใน
หนึ่งวัน ส่วนในงานที่ไม่เป็นอันตราย แพทย์หรือพยาบาลอาจท างานตามเวลาที่รัฐมนตรีกระทรวง
แรงงานก าหนดตามมาตรา 157 

 (4) การจัดให้มีโครงการเพื่อสุขภาพอนามัย แพทย์ที่นายจ้างได้จ้างไว้ประจ า
โรงงานจะต้องพยายามพัฒนาและจัดโครงการเพื่อสุขภาพอนามัยของลูกจ้าง  โดยถือเป็นหน้าที่
โดยตรงตามกฎหมายนี้ตามมาตรา 159 

 (5) การจัดให้มีการศึกษานอกโรงเรียน นายจ้างจะต้องช่วยเหลือในการจัดตั้งและ
ด าเนินการจัดโครงการการศึกษานอกโรงเรียนเพื่อลูกจ้าง  ตามที่กระทรวงศึกษาธิการร่วมกับ
กระทรวงแรงงานจะได้ก าหนดระเบียบขึ้นตามมาตรา 210 

นอกจากนี้ ลูกจ้างยังได้รับสิทธิประโยชน์ด้านการศึกษาแก่บุตรของลูกจ้างท่ีทุพพลภาพ
ถาวร ส าหรับบุตรของลูกจ้างประจ าท่ีทุพพลภาพถาวรเนื่องจากการท างานให้มหาวิทยาลัย มีสิทธิ
เรียนฟรีโดยไม่ต้องเสียค่าเล่าเรียนใด ๆ ทั้งส้ิน ดังนี้56 

1. หากลูกจ้างท างานครบ 10 ปี บุตร 1 คน มีสิทธิเรียนฟร ี
2. หากลูกจ้างท างานครบ 15 ปี บุตร 2 คน มีสิทธิเรียนฟร ี
3. หากลูกจ้างท างานครบ 20 ปี บุตร 3 คน มีสิทธิเรียนฟร ี
4. หากลูกจ้างท างานครบ 25 ปี บุตร 4 คน มีสิทธิเรียนฟร ี
 (6) การประกันสังคมเพื่อประโยชน์ของลูกจ้างสาธารณรัฐฟิลิปปินส์ได้ประกาศใช้ 

“กฎหมายประกันสังคม (Social Security Law)” ในปี พ.ศ. 2497 แต่ได้เริ่มบังคับใช้ปี พ.ศ. 2500 
โดยก าหนดให้มีการประกันสังคมประเภทประกันชราภาพ  พิการ ทุพลภาพ ตาย ต่อมาในปี  
พ.ศ. 2512ได้ก าหนดให้มีการประกนัการเจ็บป่วยและคลอดบุตรซ่ึงได้บังคับใช้ในปี พ.ศ. 2515 และ 
ในปี พ.ศ. 2516 ได้ก าหนดให้มีการประกันอุบัติเหตุและโรคอันเกิดจากการท างานเพิ่มเติม 

การประกันชราภาพ พิการ ทุพลภาพ และตาย ให้ความคุ้มครองแก่ลูกจ้างทุกคน ยกเว้น 
คนใช้ตามบ้าน ผู้ที่มีงานท าไม่แน่นอน แรงงานในครอบครัว นักเรียนพยาบาล และผู้ที่ท างาน
                                                             

56  กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, โครงการจัดท าฐานข้อมูลสวัสดิการแรงงานของประเทศสมาชิก
ประชาคมอาเซียน, (กรุงเทพมหานคร). 
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ส่วนตัว กฎหมายมีหลักการให้ลูกจ้างออกเงินสมทบเข้ากองทุนจ านวนร้อยละ 2.9 ของค่าจ้างตาม
ขั้นของค่าจ้างซ่ึงมีอยู่ 10 ขั้น (ลูกจ้างท่ีได้รับค่าจ้างต่ ากว่าที่ก าหนดออกเงินสมทบร้อยละ 1.6 - 2.4 
ของค่าจ้าง) และนายจ้างออกเงินสมบทร้อยละ 4.5 ของจ้างตามนั้นค่าจ้าง (ถ้าลูกจ้างได้รับค่าจ้างต่ า
กว่าท่ีก าหนด นายจ้างจะช่วยเหลือโดยออกเงินสมทบ ร้อยละ 4.7-5.6 ของค่าจ้าง) ส่วนรัฐบาลจะ
ออกเงินช่วยเหลือในส่วนที่ขาดทั้งหมด 

การจ่ายเงินทดแทนกฎหมายได้ก าหนดไว้ ดังนี้57 
1)  บ านาญ ชราภาพ (อายุ 60 ปีขึ้นไป) จ่ายให้ร้อยละ 50 ของเปโซ58 แรกของค่าจ้าง 

(หรือค่าจ้างในระยะ 5 ปี สุดท้าย ที่ลูกจ้างได้รับค่าจ้างสูงกว่า และจ่ายให้อีกร้อยละ 25 ของค่าจ้าง
ส าหรับ 300 เปโซ และร้อยละ 9 ของค่าจ้างในส่วนที่เหลือ ทั้งนี้บ านาญต่ าสุดที่ลูกจ้างได้รับต้องไม่
น้อยกว่าเดือนละ 45 เปโซ 

2)  พิการ ทุพลภาพ จ่ายเหมือนกับกรณีของบ านาญชราภาพ เงินทดแทนตกทอดลูกจ้าง
จะได้รับเงินก้อนเท่ากับ 12 เดือน ที่ได้รับค่าจ้างสูงสุดในระหว่าง 36 เดือนสุดท้าย (หรือค่าจ้างเฉล่ีย
ในระหว่างการท างานของผู้ประกันตนสุดแต่จ านวนไหนจะมากกว่ากัน) 

3)  การประกันการเจ็บป่วยและการคลอดบุตร ให้ความคุ้มครองแก่ลูกจ้างทุกคนยกเวน้
ผู้ท างานเป็นคนใช้ตามบ้าน ผู้ท างานไม่แน่นอน แรงงานในครอบครัว นักเรียนพยาบาล และท างาน
ส่วนตัว การประกันสังคมประเภทนี้มีหลักการให้นายจ้าง ลูกจ้าง และรัฐบาลออกเงินสมทบเข้า
กองทุนโดยลูกจ้างออกร้อยละ 1.25 ของค่าจ้างที่ได้รับ 

ส าหรับการจ่ายเงินทดแทน ผู้ป่วยจะได้รับเงินทดแทนร้อยละ 70 ของค่าจ้าง โดยคิด
เฉล่ียในรอบ 6 เดือน ที่สูงสุดในรอบปี อัตราต่ าสุดจ่ายวันละ 12 เปโซ และจ่ายให้ไม่เกิน 120 วัน 
ใน 1 ปี 

กรณีคลอดบุตร ลูกจ้างมีสิทธิลาคลอดบุตรโดยได้รับค่าจ้างเป็นระยะเวลา 60 วัน ใน
กรณีที่คลอดบุตรโดยปกติ59 

4)  การประกันอุบัติเหตุ และโรคอันเกิดจากการท างาน ให้ความคุ้มครองแก่ลูกจ้าง 
ทุกคนยกเว้นผู้ที่ท างานในบ้าน เช่น แรงงานในครอบครัว หรือคนใช้ ผู้ท่ีท างานไม่แน่นอน นักเรียน 
พยาบาลและผู้ที่ท างานส่วนตัว การประกันสังคมประเภทนี้ มีหลักการให้นายจ้างเป็นผู้ออกเงิน
สมทบโดยลูกจ้างและรัฐบาลไม่ต้องจ่าย รวมถึงลูกจ้างยังสามารถขอลาหยุดพักผ่อนประจ าปีได้

                                                             
57  Fifteenth Congress First Regular Session of REPUBLIC ACT NO. 10151,  Republic of the 

Philippines CONGRESS OF THE PHILIPPINES Metro Manila. 
58  1 บาท เท่ากับ 0.79 เปโซ อ้างอิงตามอัตราแลกเปลี่ยน ธนาคารกสิกรไทย ณ วันที ่6 กุมภาพันธ์ 2559. 
59  กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, อ้างแล้ว เชิงอรรถที่ 56. 
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เนื่องจากการเกิดอุบัติเหตุนั้น นอกจากนี้ประกันสังคมยังจ่ายเงินทดแทนกรณีลูกจ้างบาดเจ็บ
เนื่องจากการท างาน 

กรณีพิการทุพลภาพลูกจ้างจะได้รับเงินทดแทน ร้อยละ 190 ของค่าจ้างของค่าจ้างเฉล่ีย
ซ่ึงจ่ายให้เป็นเวลา 5 ปี ในอัตราขึ้นสูงสุดถึง 12,000 เปโซ แต่กรณีพิการทุพลภาพบางส่วนลูกจ้างจะ
ได้รับเงินทดแทนร้อยละ 50 ของค่าจ้างเฉล่ียดังกล่าว  

กรณีพิการทุพลภาพชั่วคราว ลูกจ้างจะได้รับเงินทดแทน ร้อยละ 90 ของค่าจ้างเฉล่ีย
และได้รับเงินทดแทนขั้นต่ าวันละ 2.5 เปโซ ขั้นสูงสุดวันละ 16 เปโซ โดยจ่ายให้ตั้งแต่แรกที่เข้า
ประกันตน ในกรณีที่พิการทุพลภาพชั่วคราวเป็นการต่อเนื่องมาจากการเจ็บป่วยจ่ายให้มีก าหนด 
120 วัน 

บ านาญตกทอด หญิงหม้ายได้รับร้อยละ 45 ของค่าจ้างของสามีในระยะเวลา 5 ปี และ
สามีหม้ายที่พิการก็จะได้รับบ านาญตกทอดในอัตราดังกล่าวเช่นกัน ส่วนบุตรที่มีอายุต่ ากว่า 21 ปี 
จะได้รับร้อยละ 10 ของเงินบ านาญมีระยะเวลา 5 ปี และมีสิทธิได้รับไม่เกิน 5 คน ทั้งนี้ บ านาญ
สูงสุดที่จะได้รับรวมกันต้องไม่เกิน 12,000 เปโซ และต้องตัดเงินบ านาญที่จ่ายให้แก่ผู้ประกันตน
ออกด้วย ส าหรับผู้อยู่ในอุปการะอ่ืนที่ไม่มีคู่สมรสและบุตรจะได้รับเงินก้อนเท่ากับบ านาญ  30 
เดือน หรือไม่เกินกว่า 6,000 เปโซ 

ดังนั้น จะเห็นได้ว่าประมวลกฎหมายแรงงานของสาธารณรัฐฟิลิปปินส์ได้น าเทคนิค
โดยการก าหนดให้ความคุ้มครองหญิงที่ท างานในกิจการไนต์คลับ คอกเทลเลาจน์ สถานอาบอบ
นวด บาร์ หรือกิจการที่คล้ายคลึงกัน ซ่ึงเป็นกิจการสถานบริการ ให้ถือว่าเป็นลูกจ้างของกิจการนั้น 
มีผลท าให้หญิงที่ท างานในสถานบริการต่าง ๆ เหล่านี้ ได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายแรงงาน
ของประเทศ เช่นเดียวกับแรงงานในภาคปกติของสังคม 

3.3.1.2  ประเทศอังกฤษ 
สหราชอาณาจักรหรือประเทศอังกฤษ มีช่ือเรียกอย่างเป็นทางการว่า “United Kingdom 

of Great Britain and Northern Ireland” มีเนื้อที่ 244,820 ตารางกิโลเมตร ตั้งอยู่ทางยุโรปตะวันตก 
อยู่ระหว่างมหาสมุทรแอตแลนติกเหนือและทะเลเหนือ โดยมีเมืองหลวงคือกรุงลอนดอน มีการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยแบบรัฐสภาโดยมีพระมหากษัติย์ทรงเป็นประมุข และใช้ “ระบบ
กฎหมายแบบจารีตประเพณี  (Common Law System)” ส าหรับเป็นกฎเกณฑ์ให้ประชาชน
ภายในประเทศยึดถือปฏิบัติ ประเทศอังกฤษมีประวัติความเป็นมาอันยาวนาน รวมถึงมีลักษณะภูมิ
ประเทศมีที่ตั้งติดทะเลโดยส่วนใหญ่ ท าให้เป็นประเทศที่มีการค้าขายเป็นส าคัญ เช่นนี้ ระบบ
เศรษฐกิจจึงต้องพึ่งพาแรงงานเป็นปัจจัยหลัก ซ่ึงแรงงานภายในประเทศอังกฤษเป็นแรงงานในภาค
บริการส่วนใหญ่ จึงเป็นที่น่าสนใจศึกษาว่ากฎหมายแรงงานภายในประเทศอังกฤษมีเทคนิคอย่างไร
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ในการให้ความคุ้มครองแรงงานภาคบริการ ซ่ึงเป็นแรงงานส าคัญและเป็นแรงงานส่วนใหญ่ในการ
ขั้นเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ  

จากการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับกฎหมายคุ้มครองแรงงานของประเทศอังกฤษพบว่าใน
ส่วนที่เกี่ยวข้องกับการคุ้มครองแรงงานหญิงในสถานบริการโดยเฉพาะแรงงานหญิงผู้ให้บริการ
อาบน้ า และนวด นั้นไม่ปรากฎว่าประเทศอังกฤษมีบทบัญญัติกฎหมายเฉพาะบังคับใช้ในเรื่อง
ดังกล่าว ดังนั้น การคุ้มครองแรงงานในกรณีนี้จึงตกอยู่ภายใต้การคุ้มครองการท างานทั่วไป ซ่ึง
ปรากฏมีกฎหมายส าคัญส าหรับใช้คุ้มครองแรงงานทั่วไปของประเทศอังกฤษ ดังนี้  

1.  “พระราชบัญญัติว่าด้วยสิทธิตามสัญญาจ้างแรงงาน (The Employment Rights Act 
1996)” 

เป็นกฎหมายส าคัญที่บัญญัติข้อก าหนดเกี่ยวกับสภาพการว่าจ้างและการท างานท างาน
ระหว่าง “นายจ้าง (Employer)” กับ “ลูกจ้าง (Employee)” และ “คนท างาน (Workers)” ไว้หลาย
ประการ ดังนี้60 

ค านิยามศัพท์ต่าง ๆ ที่ส าคัญ ได้แก่ 
“แรงงาน” หมายถึง บุคคลซ่ึงท างานหรือใช้ก าลังแรงงานตามสัญญาจ้างไม่ว่าโดย

ชัดเจน หรือโดยปริยาย ด้วยวาจาหรือเป็นหนังสือ โดยท างานให้กับคู่สัญญาอีกฝ่ายหนึ่งซ่ึงมิใช่
ลูกค้าของผู้ประกอบการหรือธุรกิจ 

“ลูกจ้าง” หมายความว่า บุคคลซ่ึงเข้าท างานตามสัญญาจ้าง 
“สัญญาจ้าง” หมายความว่า สัญญาจ้างให้ท างานหรือฝึกงานไม่ว่าจะตกลงโดยชัดเจน

หรือโดยปริยาย และไม่ว่าจะเป็นหนังสือหรือด้วยวาจา 
จากการศึกษาพบข้อสังเกตบางประการตามค านิยามศัพท์ต่าง ๆ ที่ “พระราชบัญญัติว่า

ด้วยสิทธิตามสัญญาจ้างแรงงาน (The Employment Rights Act 1996)” ได้ให้ค านิยามค าว่า “ลูกจ้าง 
(Employee)” หมายความถึง บุคคลซ่ึงเข้าท างานหรือท างานตามสัญญาจ้าง และส าหรับค านิยาม 
“คนท างาน (Workers)” มีความหมายเช่นเดียวกับค านิยามของค าว่า “คนท างาน(Workers)”  
ที่ก าหนดไว้ใน “ระเบียบข้อบังคับเวลาท างาน (The Working Time Regulation 1998)” ซ่ึงมี
ความหมายกว้างกว่าลูกจ้างตามที่บุคคลทั่วไปเข้าใจกัน ดังนี้จึงกล่าวได้ว่า “ลูกจ้าง” หมายความถึง
บุคคลซ่ึงเข้าท างาน ดังต่อไปนี้ 
  

                                                             
60  GOV.UK., Retrieved  25 October 2016, from http://www.dti.gov.uk/work_time_regsindex.htm and 

http://dit.gov.uk/er/individuall/right_p/716.htm  
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(ก)  สัญญาว่าจ้างท างาน หรือ 
(ข)  สัญญาอ่ืนใด ไม่ว่าโดยชัดแจ้งหรือโดยปริยาย และ (ในกรณีที่เป็นโดยชัดแจ้ง)  

ไม่ว่าจะกระท าด้วยวาจาหรือเป็นลายลักษณ์อักษร โดยที่บุคคลยอมรับที่จะท างานหรือปฏิบัติงาน
ด้วยตนเองส าหรับการท างานหรือการให้บริการแก่คู่สัญญาอีกฝ่ายหนึ่งมิได้มีฐานะตามสัญญาเป็น 
“ลูกค้า (Client หรือ Customer)” ทางธุรกิจหรือการประกอบวิชาชีพของบุคคลดังกล่าว 

อนึ่ง ในกรณีที่การว่าจ้างได้ส้ินสุดลง ผู้ซ่ึงได้ท างานตาม (ก) หรือ (ข) ข้างต้นด้วย 
อย่างไรก็ตาม มีข้อก าหนดยกเว้นว่า “ระเบียบข้อบังคับเวลาท างาน (The Working Time 

Regulations 1998)” ไม่ใช้บังคับท้ังหมดหรือบางส่วนกับกิจกรรมหรือการท างานบางประเภทโดย
ระบุไว้อย่างชัดเจนเป็นกรณี ๆ ไป ได้แก่ 

1.  กิจการขนส่งทางอากาศ ทางรถไฟ ทางรถยนต์ ทางทะเล และในทะเลสาบ 
2.  การปฏิบัติของแพทย์ในระหว่างฝึกหัดท างาน 
3.  การท างานบ้าน 
4.  การท างานที่ไม่อาจก าหนดระยะเวลาท างานที่ชัดเจนได้  หรือไม่อาจก าหนดเวลา

ท างานไว้ล่วงหน้าได้ เช่น คนท างานเกี่ยวกับพิธีกรรมทางศาสนา คนท างานภายในครอบครัว 
5.  การท างานที่เกี่ยวข้องกับความจ าเป็นในการผลิตหรือการให้บริการเพื่อชุมชน เช่น 

งานเกษตรกรรม งานไปรษณีย์ งานการท่องเทีย่ว 
นอกจากค านิยามต่าง ๆ แล้วพระราชบัญญัติว่าด้วยสิทธิตาม “สัญญาจ้างแรงงาน  

(The Employment Rights Act 1996)” ยังก าหนดมาตรการคุ้มครองแรงงานต่าง ๆ ทั่วไปที่ส าคัญ 
ดังนี้ 

ข้อตกลงการว่าจ้างเป็นหนังสือ: นายจ้างต้องให้ข้อตกลงการว่าจ้างเป็นหนังสือมี
ข้อก าหนดเกี่ยวกับการท างานที่ว่าจ้างตามเนื้อหาและสาระส าคัญที่ก าหนดให้แก่  “ลูกจ้าง 
(Employee)” ภายในเวลา 2 เดือน นับแต่เริ่มการว่าจ้าง ยกเว้น “ลูกจ้าง (Employee)” ที่ท างานไม่เกิน  
1 เดือน 

การคุ้มครองการจ่ายค่าจ้าง: นายจ้างไม่มีสิทธิหักเงินค่าจ้างของ “คนท างาน (Workers)” 
เว้นแต่มีกฎหมายระบุให้กระท าได ้หรือได้รับความยินยอมจาก “คนท างาน (Workers)” หรือกักเพื่อ
ชดใช้เงิน ค่าจ้างหรือเงินค่าใช้จ่ายใด ๆ ที่ได้จ่ายไว้เกินให้แก่คนท างาน 

“การประกันการจ่ายค่าจ้าง (Guarantee Payment)” “ลูกจ้าง (Employee)” บางประเภท
ได้รับการประกันการจ่ายค่าจ้างเป็นเวลาไม่เกิน 5 วันในช่วงเวลา 3 เดือนใด ๆ เนื่องจากลูกจ้าง
ไม่ได้ท างานเพราะนายจ้างลดการท างานของกิจการลง หรือเหตุประกอบอ่ืนท าให้ไม่มีงานให้ท า 
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“ลูกจ้าง (Employee)” ที่ท างานไม่ถึง 1 เดือน หรือปฏิเสธไม่ยอมท างานอ่ืนที่เหมาะสม ไม่ได้รับการ
ประกันการจ่ายค่าจ้าง 

การบอกกล่าวเลิกจ้างเป็นหนังสือ: ให้ความคุ้มครองแก่ลูกจ้างที่ท างานมาแล้ว 1 เดือน 
โดยระยะเวลาการบอกกล่าวขึ้นอยู่กับระยะเวลาการท างานของลูกจ้าง ดังนี้ อย่างไรก็ดีนายจ้างอาจ
เลือกการจ่ายเงินชดเชยแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าก็ได้ 
 
ตารางที่ 3.1 การบอกกล่าวเลิกจ้างเป็นหนังสือ 
 

ระยะเวลาท างาน ระยะเวลาการบอกกล่าว 

- 1 เดือนแต่ไม่ถึง 2 ปี 
- ตั้งแต่ 2 ปีแต่ไม่ถึง 12 ปี 
- ตั้งแต่ 12 ปี 

1 สัปดาห์ 
1 สัปดาห์/จ านวนปีที่ท างาน  

12 สัปดาห์ 

         
สิทธิชดเชยการให้ออกจากงาน : “ลูกจ้าง (Employee)” มีสิทธิไม่ถูกไล่ออกจากงาน

อย่างไม่ยตุิธรรม (มาตรา 94) ยกเว้นลูกจ้างท่ีท างานไม่ถึง 2 ปี ลูกจ้างอายุ 65 ปี หรืออยู่ในช่วงอายุ
การเกษียณงานตามข้อตกลงของนายจ้าง 

การจ่ายเงินกรณีนายจ้างมี “หนี้สินล้นพ้นตัว (Insolvency)” “ลูกจ้าง (Employee)” มี
สิทธิได้รับเงินที่นายจ้างค้างช าระตามเกณฑ์ที่ก าหนดจาก “กองทุนการประกันภัยแห่งชาติ (The 
National Insurance Fund)” 

2. “พระราชบัญญัติกฎระเบียบเวลาการท างาน  (The Working Time Regulations 
1998)”61 เป็นกฎหมายซ่ึงบัญญัติเกี่ยวกับข้อก าหนดเพื่อคุ้มครองการท างานระหว่าง “ผู้ว่าจ้าง 
(Employer)” กับ “คนท างาน (Workers)” ทุกคนซ่ึงรวมถึง “คนท างานแบบไม่เต็มเวลา (Part-time 
Workers)” “คนท างานแบบไม่มีงานประจ า (Casual Workers)” “คนฝึกหัดงาน (Apprentice)” 
“คนท างานซ่ึงถูกส่งมาจากตัวแทนจ้างงาน (Agent)” เพื่อท างานให้แก่ “ผู้ว่าจ้าง (Agent Workers)” 
เกี่ยวกับสภาพการท างาน อาทิเช่น จ านวนชั่วโมงการท างานสูงสุดการท างานกลางคืน เวลาพัก 
วันหยุดพักผ่อน ประจ าป ีมีหลักการและสาระส าคัญ ดังนี้ 

                                                             
61  GOV.UK., “กฎหมาย The Working The Regulations 1998,” สืบค้นเม่ือวันที่ 25 ตุลาคม 2559, จาก 

http://www.dit.gov.uk/work_time_regs/wtrsi.htm 
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 1) ชั่วโมงการท างานสูงสุด : จ านวนชั่วโมงท างานรวมกับการท างานล่วงเวลาต้อง
ไม่เกิน 48 ชั่วโมงในแต่ละช่วงเวลา 7 วัน แต่อาจตกลงเป็นอย่างอ่ืนได้ระหว่างนายจ้างกับคนท างาน 

 2) การท างานกลางคืน : ท างานกลางคืนได้ไม่เกิน 8 ชั่วโมง ในแต่ละช่วงเวลา  
24 ชั่วโมง โดยนายจ้างมีหน้าที่ด าเนินการเพื่อป้องกันสุขภาพและความปลอดภัยของคนท างาน 
นายจ้างไม่อาจโอนย้าย “คนท างานผู้ใหญ่ (Adult Workers)” หมายความถึงคนท างานอายุตั้งแต่  
18 ปี ไปท างานกลางคืน เว้นแต่ได้มีการตรวจสุขภาพก่อนและเป็นระยะ ๆ ตลอดเวลาที่ท างาน
กลางคืนโดยไม่เสียค่าใช้จ่าย นายจ้างจะโอนย้าย “คนท างานวัยรุ่น (Young Workers)” หมายความ
ถึงคนท างานอายุ 15 ปี แต่ไม่ถึง 18 ปี ไปท างานกลางคืนช่วงเวลา 22.00-6.00น. ไม่ได้ เว้นแต่ได้มี
การตรวจสุขภาพคนท างานก่อนและเป็นระยะ ๆ ตลอดเวลาท่ีท างานกลางคืนโดยไม่เสียค่าใช้จ่าย 

 3) เวลาพัก : “คนท างานผู้ใหญ่ (Adult Workers)” มีเวลาพักไม่น้อยกว่า 11 ชั่วโมง
ติดต่อกันในแต่ละช่วงเวลา 24 ชั่วโมง และ “คนท างานวัยรุ่น (Young Workers)” มีเวลาพัก 
ไม่น้อยกว่า 12 ชั่วโมงติดต่อกันในแต่ละช่วงเวลา 24 ชั่วโมง 

 4) เวลาพักประจ าสัปดาห์ : “คนท างานผู้ใหญ่  (Adult Workers)” มีเวลาพัก 
ไม่น้อยกว่า 24 ชั่วโมงในแต่ละช่วงเวลา 7 วัน และ “คนท างานวัยรุ่น (Young Workers)” มีเวลาพัก
ไม่น้อยกว่า 48 ชั่วโมงในแต่ละช่วงเวลา 7 วัน 

 5) การหยุดพัก : “คนท างานผู้ใหญ่ (Adult Workers)” ที่มีชั่วโมงท างานในแต่ละ
วันเกิน 6 ชั่วโมง สามารถหยุดพัก 1 ครั้งอย่างน้อย 20 นาที และ “คนท างานวัยรุ่น (Young 
Workers)” ที่มีชั่วโมงท างานในแต่ละวันเกิน 4.5 ชั่วโมง สามารถหยุดพัก 1 ครั้งอย่างน้อย 30 นาที 
และหาก “คนท างานวัยรุ่น (Young Workers)” ท างานให้แก่นายจ้างมากกว่า 1 คนในแต่ละวันให้
นับรวมชั่วโมงท างานให้แต่ละนายจ้างเข้าด้วยกัน  เพื่อก าหนดเวลาพักส าหรับการท างานให้กับ
นายจ้างแต่ละราย 

 6) การหยุดพักผ่อนประจ าปี  : ภายหลังท างานแล้ว 13 สัปดาห์ มีสิทธิลา  
4 สัปดาห์/ปี โดยไม่ได้รับค่าจ้าง แต่ไม่อาจขอเป็นเงินทดแทนการไม่ลาได้ ยกเว้นกรณีการบอก 
เลิกจ้าง 

 7) ข้อก าหนดที่กล่าวข้างต้นใช้บังคับแก่บุคคลซ่ึงถูกส่งมาจากบุคคลที่ เป็น 
“ตัวกลาง (Agent)” เพื่อท างานให้แก่ “บุคคลอ่ืนด้วย (Agency Workers)”  

 8) บุคคลซ่ึงอยู่ในระหว่างการฝึกงานที่มิใช่การท างานตามสัญญาจ้างท างาน ถือว่า
เป็น “คนท างาน (Workers)” โดยสถานประกอบการที่ให้การฝึกงานถือว่าเป็นนายจ้าง จึงได้รับการ
คุ้มครองแรงงานด้วย 
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3. “ข้อบังคับเกี่ยวกับการลาเพื่อคลอดและเล้ียงดูบุตรของผู้เป็นแม่  และการลาเพื่อ 
ท าหน้าที่บิดา มารดา (The Maternity and Parental Leave etc Regulations 1999)”62 ซ่ึงแก้ไขเพิ่มเติม
โดย “กฏหมายเกี่ยวกับกฎระเบียบการลาคลอด ปี 2002 (The Maternity and Parental Leave 
(Amendment) Regulation 2002)” 63 เป็นกฎหมายเฉพาะท่ีก าหนดคุ้มครองสิทธิของลูกจ้างในการลา
หยุดเพื่อคลอดบุตร และการลาของบิดามารดาเพ่ือดูแลบุตรเกิดใหม่หรือบุตรบุญธรรมตามเงื่อนไข
และระยะเวลาท่ีก าหนดไว้  

การลาคลอด การลาของบิดามารดา และการลาเพื่อเล้ียงดูบุตรนอกเหนือจากบทบัญญัติ
มาตรา 71 ถึง มาตรา 78 ตาม “พระราชบัญญัติว่าด้วยสิทธิตามสัญญาจ้างงาน (The Employment 
Rights Act 1996)” แล้ว “ข้อบังคับเกี่ยวกับการลาเพื่อคลอดและเล้ียงดูบุตรของผู้เป็นแม่ และการลา
เพื่อท าหน้าที่บิดา มารดา (The Maternity and Parental Leave etc Regulations 1999)” ซ่ึงแก้ไข
เพิ่มเติม “ข้อบังคับเกี่ยวกับการลาเพื่อคลอดและเล้ียงดูบุตรของผู้เป็นแม่  และการลาเพื่อท าหน้าที่
บิดา มารดา (The Maternity and Parental Leave (Amendment) Regulations 2002)” มีผลใช้บังคับ
แก่การคลอดเด็กที่เกิดตั้งแต่วันที่ 6 เมษายน พ.ศ. 2546 เป็นต้นมา โดยก าหนดการคุ้มครองแรงงาน
ที่เกี่ยวกับสิทธิการลาคลอด การลาของบิดามารดาและการเพื่อเล้ียงดูบุตรของบิดามารดา พอสรุป
หลักการที่ส าคัญได้ดังนี้64 

1.  “การลาคลอด (Maternity Leave)”: “ลูกจ้าง (Employee)” ที่ตั้งครรภ์มีสิทธิลาคลอด
โดยยังคงได้รับสิทธิเกี่ยวกับสภาพการจ้าง (แต่ไม่ได้รวมถึงเงินค่าจ้าง) เป็นเวลา 26 สัปดาห์ โดย 
ไม่ต้องค านึงถึงว่าได้ท างานมาแล้วเป็นระยะเวลาเท่าใด  แต่ “ลูกจ้าง (Employee)” ต้องแจ้งให้
นายจ้างทราบล่วงหน้าอย่างช้าที่สุด  15 สัปดาห์ก่อนสัปดาห์ที่คาดว่าจะคลอด และ “ลูกจ้าง 
(Employee)” มีสิทธิกลับเข้าท างานตามเดิมภายหลังการลา ทั้งนี้ “ลูกจ้าง (Employee)” ที่ท างาน
มาแล้ว 26 สัปดาห์ ขณะช่วงสัปดาห์ที่ 14 ก่อนลาคลอด มีสิทธิลาหยุดเพิ่มอีก 26 สัปดาห์และหาก
ประสงค์กลับเข้าท างานต้องแจ้งล่วงหน้าอย่างน้อย 28 วัน ดังนั้น “ลูกจ้าง (Employee)” อาจมีสิทธิ
ลาคลอดเป็นเวลาทั้งหมด 52 สัปดาห์ จากนายจ้าง ส าหรับลูกจ้างที่ไม่ได้รับสิทธิดังกล่าวได้แก่ 
ลูกจ้าง ประเภท “ท างานของตนเอง (Self-Employed)” หรือลูกจ้างที่เพิ่งออกจากงานซ่ึงท างาน

                                                             
62  Legislation. gov.uk., กฎหมาย The Maternity and Parental Leave etc Regulations 1999. สืบค้นเม่ือ 

กันยายน 2559, จาก http://www.legislation.hmso.gov.uk/si/si1999/1999312.htm 
63  Legislation. gov.uk., กฎหมาย The Maternity and Parental Leave (Amendment) Regulations 2002. 

สืบค้นเม่ือวันที่ กันยายน 2559, จาก www.legislation.hmso.gov.uk/si2002/20022789.html 
64  GOV.UK., ข้อมูลสิทธิการลาคลอด การลาของบิดามารดา และการลาเพื่อเลี้ยงดูบุตรของลูกจ้างใน

ประเทศอังกฤษ. สืบค้นเม่ือวันที่ 25 ตุลาคม 2559, จาก http://www.dit.gov.uk/er/idivdual/matrights-p1958.pdf 
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มาแล้วไม่น้อยกว่า 26 สัปดาห์ แต่มี “สิทธิได้รับค่าเล้ียงดูบุตร (Maternity Allowance)” เป็นเวลา  
26 สัปดาห์จากประกันสังคมตามกฎหมายประกันสังคม 

2.  “การลาของบิดามารดา (Parental leave)”: “ลูกจ้าง (Employee)” ซ่ึงเป็นบิดาและ
มารดาของบุตร ที่ท างานแล้ว 1 ปี กฏหมายให้มีสิทธิลาเพื่อการท าหน้าที่เกี่ยวกับการเป็นบิดามารดา
โดยไม่ได้รับค่าจ้างเป็นเวลา 13 สัปดาห์ส าหรับบุตรแรกเกิดหรือบุตรบุญธรรมแต่ละคน โดย
สามารถลาได้ตั้งแต่เด็กเกิดหรือรับเป็นบุตรบุญธรรมจนถึงอายุ 5 ปี หรือ 5 ปี หลังจากรับบุตรบุญ
ธรรม ทั้งนี้ในกรณีของบุตรซ่ึงพิการ ลูกจ้างสามารถลาได้ 18 สัปดาห์ จนกว่าบุตรจะอายุ 18 ปี 

3.  “การลาเพื่อเล้ียงดูบุตรของบิดา (Paternity Leave)”: “ลูกจ้าง (Employee)” ที่ท างาน
มาแล้ว 26 สัปดาห์นับถึงเวลา 15 สัปดาห์ก่อนคลอดมีสิทธิลา 2 สัปดาห์เพื่อเล้ียงดูบุตรและ
ช่วยเหลือมารดาของบุตรภายหลังคลอด โดยต้องลาให้ครบภายในช่วง 56 วัน หลังการคลอดบุตร 
หลักการดังกล่าวน ามาใช้บังคับแก่การลาเพื่อเล้ียงดูบุตรบุญธรรมด้วย ซ่ึงการลาดังกล่าวไม่มีสิทธิ
ได้รับค่าจ้าง 

4.  สิทธิการขอท างานที่มีเวลายืดหยุ่นได้ : “ลูกจ้าง (Employee)” ซ่ึงท างานมาแล้ว  
26 สัปดาห์สามารถร้องขอเป็นหนังสือต่อนายจ้างให้มีการปรับเปล่ียนเวลาการท างานที่ยืดหยุ่นเพื่อ
ดูแลบุตรที่อายุไม่ถึง 6 ปี หรือเพื่อดูแลบุตรที่พิการซ่ึงอายุไม่ถึง 18 ปีได้ 

 1) การลาเพื่อปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมาย : “ลูกจ้าง (Employee)” มีสิทธิลาเพื่อ
ปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายหรือท าหน้าที่ในฐานะสมาชิกหรือเจ้าหน้าที่ท่ีเกี่ยวข้องกับองคก์รแรงงาน 
โดยไม่ได้รับค่าจ้าง ตามมาตรา 50 

 2) การลาเพื่อการศึกษาหรือฝึกอบรม : “ลูกจ้าง (Employee)” อายุ 16-17 ปี ที่ยัง
ขาดการอบรม มีสิทธิลาเพื่อการศึกษาหรือฝึกอบรมโดยได้รับค่าจ้าง 

 3) การลาเพื่อตรวจครรภ์ : “ลูกจ้าง (Employee)” มีสิทธิลาเพื่อตรวจครรภ์ตามที่
แพทย์นัดหมายได้โดยได้รับค่าจ้าง 

 4) การคุ้มครอง : “คนท างานร้านค้า (Shop Workers)” หมายถึง คนท างานใน
ร้านค้า ซ่ึงเปิดให้บริการลูกค้า โดยที่ค าว่า “ร้านค้า (Shop)” หมายถึงความรวมถึงสถานด าเนิน
กิจการ “ค้ารายย่อย (Retail Trade)” ซ่ึงมีความหมายรวมถึงการด าเนินกิจการของ “ช่างตกแต่งผม 
(Barber and Hairdresser)” ด้วย แต่ไม่รวมถึงการด าเนินธุรกิจอาหารที่จ าหน่ายอาหารหรือเครื่องดื่ม
แอลกอฮอล์เพื่อการบริโภคในสถานที่ นอกจากนี้ “คนท างานร้านค้า (Shop Workers)” มีสิทธิที่จะ
ไม่ถูกไล่ออกจากงาน หรือเลือกให้ออกจากงานเพราะลดขนาดกิจการ (โดยที่คนอ่ืนไม่ถูกเลือกให้
ออกจากงาน) หรือสามารถปฏิเสธการท างานวันอาทิตย์ได้หากมิได้มีการตกลงไว้ก่อนการท างานว่า
ต้องท างานวันอาทิตย์หรือเฉพาะวันอาทิตย์เท่านั้น 
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4.  “พระราชบัญญัติค่าแรงขั้นต่ าแห่งชาติ (The National Minimum Wage Act 1998)” 
ในการคุ้มครองแรงงานที่เกี่ยวกับอัตราค่าจ้าง  “ตามพระราชบัญญัติค่าแรงขั้นต่ า

แห่งชาติ (The National Minimum Wage Act 1998)”65 ได้ก าหนดให้การคุ้มครองเกี่ยวกับอัตรา
ค่าจ้างของคนท างาน (มีความหมายเดียวกันกับคนท างาน “ตามพระราชบัญญัติว่าด้วยสิทธิตาม
สัญญาจ้างแรงงาน (The Employment Rights Act 1996)” โดยก าหนดให้มีคณะกรรมการที่เรียกว่า 
“คณะกรรมการก ากับการช าระค่าแรงขั้นต่ า (The Low Pay Commission)” ซ่ึงมาจากตัวแทนภาครัฐ
นายจ้างและจากคนท างาน มีหน้าที่พิจารณาและก าหนดอัตราค่าจ้างโดยการออกเป็น “ข้อบังคับ 
(Regulation)” ปัจจุบันนี้มีการออกข้อบังคับตามที่ก าหนดไว้ใน “พระราชบัญญัติค่าแรงขั้นต่ า
แห่งชาติ (The National Minimum Wage Act 1998)” โดย “ก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ า (National 
Minimum Wage-NMW)” ไว้ 2 ระดับ ซ่ึงมีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2546 คือ 

1.  อัตราค่าจ้างท่ีเรียกว่า “อัตราค่าจ้างหลัก (Main Rate)” ส าหรับคนท างานอายุตั้งแต่ 
22 ปี ก าหนดไว้ที่ 4.50 ปอนด์66/ชั่วโมง 

2.  อัตราค่าจ้างท่ีเรียกว่า “อัตราค่าจ้างพัฒนา (Development Rate)”ส าหรับคนท างาน
อาย ุ18 ปี ถึงอายุ 21 ปี ก าหนดไว้ที่ 3.80 ปอนด์/ชั่วโมง (รวมถึงคนท างานอายุตั้งแต่ 22 ปี ซ่ึงท างาน
โดยมีการฝึกอบรมงานในช่วง 6 เดือนแรกส าหรับนายจ้างรายใหม่ 

อัตราค่าจ้างขั้นต่ าข้างต้นจะถูกปรับขึ้นอีกในวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2547 พร้อมกับการ
บังคับใช้อัตราค่าจ้างใหม่ส าหรับคนท างานอายุ 16-17 ปี ดังนี้ 

1.  “อัตราค่าจ้างหลัก (Main Rate)” ส าหรับคนท างานอายุตั้งแต่ 22 ปี ก าหนดไว้ที่ 4.50 
ปอนด์/ชั่วโมง  

2.  “อัตราค่าจ้างพัฒนา (Development Rate)” ส าหรับคนท างานอายุ 18 ปี ถึงอายุ 21 ปี 
ก าหนดไว้ที่ 4.10 ปอนด์/ชั่วโมง (รวมถึงคนท างานอายุตั้งแต่ 22 ปีซ่ึงท างานโดยมีการฝึกอบรมงาน
ในช่วง 6 เดือนแรกส าหรับนายจ้างรายใหม่) 

3.  “อัตราค่าจ้างแรงงานเด็ก (Young Workers Rate)” ส าหรับคนท างานอายุ 16-17 ปี
ก าหนดไว้ที่ 3.00 ปอนด์/ชั่วโมง ไม่รวมถึง “เด็กฝึกหัดงาน (Apprentice)” อาย ุ16-17 ปี)67  

                                                             
65  HMSO.GOV., กฎหมาย The National Minimum Wage Act 1998. สืบค้นเม่ือวันที่  25 ตุลาคม 2559, 

จาก http://www.hmso.gov.ul/aets1998/19980039.htm 
66  1 บาท เท่ากับ 52.45 ปอนด์ อ้างอิงตามอัตราแลกเปลี่ยน ธนาคารกสิกรไทย ณ วันที่ 6 กุมภาพันธ์ 

2559. 
67  GOV.UK., อัตราค่าจ้างขั้นต่ าของประเทศสหราชอาณาจักร. สืบค้นเม่ือวันที่ 25 ตุลาคม 2559,จาก 

http://www.dit.gov.uk/er/nm 
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“อัตราค่าจ้างขั้นต่ า (NMW)” ใช้บังคับแก่การท างานทุกประเภทโดยไม่ค านึงถึงขนาด
ของกิจการหรือประเภทกิจการ หรือภูมิภาค “คนท างาน (Workers)” ทุกคนรวมถึง “คนท างานแบบ
ไม่เต็มเวลา (Part-time workers)” และ “คนท างานแบบไม่มีงานประจ า (Casual Workers)” มีสิทธิ
ได้รับการคุ้มครองค่าจ้างโดยได้รับค่าจ้างอย่างน้อยตาม “อัตราค่าจ้างขั้นต่ า (NMW)” ที่ก าหนดไว้ 

การท างานแบบไม่เต็มเวลา (Part-Time Works) 
ตามข้อบังคับเกี่ยวกับ “คนท างานไม่เต็มเวลา (The Part-Time Workers (Prevention of 

Less Favorable Treatment Regulations 2000)68 และ (The Pat-Time Workers (Prevention of Less 
Favorable Treatment Regulations 2000 (Amendment) Regulations 2002)”69 ได้ก าหนดให้ความ
คุ้มครองแรงงานแก่ “คนท างานแบบไม่เต็มเวลา (Part-Time workers)” ไว้อย่างชัดเจนว่าจะไม่ถูก
ปฏิบัติในลักษณะที่ด้อยกว่า “คนท างานแบบเต็มเวลา (Full-Time Workers)” ส าหรับการท างาน
อย่างเดียวกันให้แก่นายจ้างคนเดียวกัน โดย “คนท างานแบบไม่เต็มเวลา (Part-Time Workers)”  
จะได้รับการคุ้มครองสิทธิในลักษณะท านองเดียวกันหรือตามสัดส่วนกับสิทธิที่ให้แก่  “คนท างาน
แบบเต็มเวลา (Full-Time Workers)” อาทิ สิทธิในการได้รับค่าตอบแทนการท างานตามอัตราปกติ
รายชั่วโมงและค่าท างานล่วงเวลาในอัตราเดียวกันกับท่ีจ่ายให้แก่ คนท างานเต็มเวลา สิทธิในการลา
หยุดพักผ่อนประจ าปีตามสัดส่วนที่คนท างานแบบเต็มเวลาได้รับ  สิทธิในการฝึกอบรมงาน
เช่นเดียวกันกับคนท างานแบบเต็มเวลา สิทธิที่เท่าเทียมกันกับคนท างานแบบเต็มเวลาในการถูก
คัดเลือกให้ออกจากงานเพราะ “ลดขนาดกิจการ (Redundancy)” (แต่มิใช่การเลือกให้คนท างาน
แบบไม่เต็มเวลาเท่านั้นออกจากงาน) สิทธิในการได้รับค่าชดเชยกรณกีารเลิกจ้าง “สิทธิการลาคลอด
และการลาของบิดามารดา (Maternity Leave and Parental)” เป็นต้น70  

เนื่องจากประเทศอังกฤษมิได้มีบัญญัติหรือก าหนดไว้โดยตรงเป็นการเฉพาะส าหรับใน
ส่วนของมาตรการส าหรับการคุ้มครองการท างานของหญิงในกิจการหรืองานซ่ึงมีสภาพการท างาน
ใกล้เคียงกับสถานบริการนั้น มีแต่เพียงว่าให้อ านาจหน่วยปกครองท้องถ่ินออกข้อก าหนดห้ามจ้าง

                                                             
68  HMSO.GOV., กฎหมาย The Part-Time Workers (Prevention of Less Favorable Treatment) 

Regulations 2000. สืบค้นเม่ือวันที่ 23 กันยายน 2559, จาก 
http://www.lwgislation.hmso.gov.uk/si2000/2000151.htm  

69  HMSO.GOV., ก ฎ ห ม า ย  The Part-Time Workers (Prevention of Less Favorable Treatment) 
Regulations 2000 (Amendment) Regulations 2002.  สื บ ค้ น เ ม่ื อ วั น ที่  9  กั น ย า ย น  2 5 5 8 , จ า ก 
http://lwgislation.hmso.gov.uk/si/si2002/20022035.htm 

70  GOV.UK., ข้อมูลเกี่ยวกับสิทธิของคนท างานแบบไม่เต็มเวลา (part-time worker) ของประเทศส
หราชอาณาจักร. สืบค้นเม่ือวันที่ 25 ตุลาคม 2559, จาก http://www.dti.gov.uk/er/individual/05.htm  
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เด็กท างานในอาชีพบางประเภทที่ก าหนดไว้ ตามมาตรา 18 (2) (ข) ของ “พระราชบัญญัติเด็กและ
เยาวชน ค.ศ. 1933 (Children and Young Person Act, 1933)” เท่านั้น  

ส าหรับความหมายของค าว่า “เด็ก” มีนิยามตาม “พระราชบัญญัติการศึกษา ค.ศ. 1996 
(Education Act, 1996)” มาตรา 558 ซ่ึงพระราชบัญญัติเด็กและเยาวชน ค.ศ. 1933 น ามาใช้โดย 
“เด็ก” หมายความว่า บุคคลที่มีอายุในเกณฑ์การศึกษาภาคบังคับ คือ อายุต่ ากว่า 16 ปี ซ่ึงหมายความ
รวมท้ังชายและหญิง  

นอกจากนี้ใน มาตรา 18 ก าหนดให้หน่วยปกครองท้องถ่ินอาจออกข้อก าหนดการจ้าง
เด็กโดยพิจารณาเกี่ยวกับอายุ เพศ ท้องถ่ิน ลักษณะกิจการ อาชีพ และสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ซ่ึง
ข้อก าหนดอาจระบุถึง 

(2) (ข) ข้อก าหนดห้ามอย่างเด็ดขาดในการจ้างเด็กท างานในอาชีพบางประเภทที่
ก าหนด 

มาตรการที่ใกล้เคียงท่ีสุดส าหรับการคุ้มครองการท างานของแรงงานหญิงเป็นพิเศษ คือ 
การก าหนดให้นายจ้างจัดให้มีห้องแต่งตัวส าหรับหญิงโดยเฉพาะเพื่อใช้ในระหว่างการท างาน
เท่านั้น71 

3.3.2  ประเทศในกลุ่มระบบกฎหมายลายลักษณ์อักษร 
เป็นระบบกฎหมายซ่ึงได้รับอิทธิพลจากกฎหมายโรมัน ลักษณะพื้นฐานของ “ระบบ

กฎหมายลายลักษณ์อักษร (Civil Law System)” คือ เป็นกฎหมายที่บัญญัติไว้เป็นลายลักษณ์อักษร 
เป็นระบบประมวลและมิได้ตัดสินตามแนวค าพิพากษาของศาล ระบบกฎหมายดังกล่าวจึงได้ยึดถือ
ฝ่ายนิติบัญญัติเป็นบ่อเกิดหลักของกฎหมาย และมักจะใช้วิธีพิจารณาแบบระบบไต่สวน รวมถึง 
ศาลจะไม่ผูกพันตามค าพิพากษาในคดีก่อน ๆ  

“ระบบกฎหมายลายลักษณ์อักษร (Civil Law System)” มีจุดเริ่มต้นหรือจุดก าเนิดมา
จากนัยนามธรรมวางระเบียบหลักการทั่วไปและแบ่งแยกกฎระเบียบสารบัญญัติออกจากระเบียบ
พิจารณาความ ในระบบนี้จะให้ความส าคัญกับกฎหมายลายลักษณ์อักษรเป็นอันดับแรก เมื่อมี
ข้อเท็จจริงปรากฏขึ้น จะพิจารณาก่อนว่ามีกฎหมายลายลักษณ์อักษรบัญญัติไว้หรือไม่เกี่ยวกับ
ข้อเท็จจริงดังกล่าว ถ้ามีก็จะน ากฎหมายที่บัญญัติไว้นั้นน ามาปรับใช้กับข้อเท็จจริง  หากไม่มี
กฎหมายให้พิจารณาจารีตประเพณแีห่งท้องถ่ินนั้น ๆ จารีตประเพณีก็คือ ประเพณีทีป่ระพฤติปฏิบัติ
กันมานมนานและไม่ขัดต่อศีลธรรม ถ้าไม่ปฏิบัติตามก็ถือว่าผิดและถ้าไม่มีจารีตประเพณีที่
เกี่ยวข้อง กฎหมายจะอนุโลมให้ใช้บทบัญญัติที่ใกล้เคียงอย่างยิ่งก่อน จนในที่สุดหากยังไม่มีบท

                                                             
71  ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา.  

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%B3%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4
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กฎหมายที่ใกล้เคียงอย่างยิ่งอีกก็จะให้น าหลักกฎหมายทั่วไปมาปรับใช้ ดังนั้นในระบบนี้จึงไม่ยึด
หลักค าพิพากษาเดิม แต่จะต้องดูตัวบทก่อนเป็นส าคัญแล้วถึงจะพิจารณาพิพากษาตัดสินคดี 

3.3.2.1  ประเทศญี่ปุ่น 
ประเทศญี่ปุ่นตั้งอยู่ในแถบเอเชียตะวันออกระหว่างมหาสมุทรแปซิฟิกตอนเหนือ และ

ทะเลญี่ปุ่น รวมถึงทางด้านตะวันออกของคาบสมุทรเกาหลี ลักษณะประเทศประกอบด้วยเกาะ
ขนาดใหญ่ 4 เกาะ คือ ฮอนซู ฮอกไกโด กิวชิว ชิโกกุ และมีเกาะเล็ก ๆ ประมาณ 6,852 เกาะ โดยมี
เกาะฮอนซูเป็นเกาะที่ใหญ่ที่สุดพื้นที่ 377,835 ตารางกิโลเมตร มีเมืองหลวงชื่อกรุงโตเกียว มีการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยตามรัฐธรรมนูญโดยมีจักรพรรดิเป็นประมุขของประเทศ  และมี
นายกรัฐมนตรีท าหน้าที่เป็นผู้บริหารประเทศ โดยใช้ “ระบบกฎหมายลายลักณ์อักษร (Civil Law 
System)” ส าหรับให้ประชาชนในประเทศยึดถือปฏิบัติ  

ประเทศญี่ปุ่นมีความส าคัญอันควรศึกษาเป็นอย่างยิ่งเหตุเพราะเป็นประเทศผู้น าทาง
การค้าส าคัญในภูมิภาคแถบเอเชียตะวันออกระหว่างมหาสมุทรแปซิฟิกตอนเหนือ และทะเลญี่ปุ่น 
รวมถึงทางตะวันออกของคาบสมุทรเกาหลี ความเป็นผู้น าทางการค้าและเศรษฐกิจของภูมิภาค ท า
ให้แรงงานเป็นส่ิงส าคัญส าหรับพัฒนาประเทศเช่นเดียวกับประเทศผู้น าทางเศรษฐกิจและการค้าทั่ว
โลก ประกอบกับประเทศญี่ปุ่นมีวัฒนธรรมของประชากรภายในประเทศที่ให้ความส าคัญกับการ
ประกอบอาชีพและการท างาน รวมถึงมีอัตราของการจ้างงานภาคบริการสูง  

ด้วยเหตุนี้ เอง ผู้วิจัยศึกษากฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุ่น เพื่อให้ทราบถึง
แนวความคิดการคุ้มครองแรงงานของประเทศทีใ่ห้ความส าคัญกับการท างานเป็นหลัก ซ่ึงปรากฏมี
กฎหมายแรงงานที่ส าคัญเพื่อคุ้มครองแรงงาน ดังนี้ 

1.  “กฏหมายมาตรฐานแรงงาน (The Labour Standards Law, 1947)” 
เป็นกฎหมายหลักของประเทศญี่ปุ่น โดยมีการแก้ไขเพิ่มเติมล่าสุดปี  ค.ศ. 199572  

ซ่ึงก าหนดมาตรการในการคุ้มครองแรงงานทั่วไป ตลอดจนการให้ความคุ้มครองและรับรองหลัก
ความเสมอภาคและเท่าเทียมกันในการท างานและการได้รับค่าจ้างของชายและหญิง โดยถือว่าเป็น 
“มาตรฐานขั้ นต่ า  (Minimum Standards)”  ในการคุ้ มครองแรงงานส าหรับ  “คนท า งาน 
(Workers)”โดยได้บัญญัติให้ความคุ้มครองแรงงานแก่คนท างานและได้ก าหนดค านิยาม คนท างาน 
ให้หมายความถึง บุคคลซ่ึงถูกว่าจ้างให้ท างานในสถานประกอบการหรือสถานด าเนินธุรกิจ  และ
ได้รับ”ค่าจ้าง (Wages)” โดยไม่ค านึงว่าท างานประเภทใด ส าหรับ “ค่าจ้าง (Wages)” มีการให้ 

                                                             
72  International Labour Organization, Chapter VI. Minors, Minimum Age, Article 56. Children under 

15 full years of age shall not be employed as workers. Retrieved May 2016, form 
https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/WEBTEXT/27776/64846/E95JPN01.htm#a056  

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B9%84%E0%B8%9B&action=edit&redlink=1
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ค านิยามไว้อย่างกว้าง หมายถึง ค่าจ้าง เงินเดือน เงินช่วยเหลือ โบนัส และการจ่ายเงินอ่ืนใดจาก 
ผู้ว่าจ้างให้แก่ “คนท างาน (Workers)” เพื่อตอบแทนการใช้แรงงานในการท างานโดยไม่ค านึงว่าจะ
เรียกชื่อการจ่ายเงินดังกล่าวว่าอย่างไร ดังนี้ จึงสามารถกล่าวได้ว่าการคุ้มครองแรงงานในสถาน
บริการของประเทศญี่ปุ่นตกอยู่ภายใต้การคุ้มครองแรงงานโดยทั่วไปตาม “มาตรฐานการคุ้มครอง
แรงงานขั้นต่ า (Minimum Standards)” ของ “กฎหมายมาตรฐานแรงงาน (The Labour Standards La, 
1947)” โดยไมม่ีบทบัญญัติทางกฎหมายแรงงานเป็นพิเศษเพื่อก าหนดให้การคุ้มครองแก่คนท างาน
ในสถานบริการไว้โดยเฉพาะเจาะจงหรือแยกต่างหากแต่ประการใด ส าหรับแนวทางและมาตรการ
ที่ส าคัญในการคุ้มครองแรงงานทั่วไปตามกฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุ่นมีหลักการและ
สาระส าคัญ ดังนี้  

ส าหรับมาตรการในการคุ้มครองการท างานของหญิงในกิจการหรืองานซ่ึงมีสภาพการ
ท างานใกล้เคียงกับสถานบริการนั้นตามมาตรา 64-3 ประกอบมาตรา 8 (6) (7) (13) และ (14) และ
มาตรา 64-2 ของกฎหมาย “มาตรฐานแรงงาน (The Labour Standards Law 1947)”73 ได้ก าหนดว่า
ห้ามจ้างหญิงซ่ึงอายุตั้งแต่ 18 ปีบริบูรณ์ท างานระหว่างเวลา 22.00 นาฬิกา ถึง 5.00 นาฬิกา ยกเว้น
กรณีท างานในกิจการหรือลักษณะงานที่ก าหนด เช่น โรงแรม ภัตตาคาร กิจการด้านบริการและ
ธุรกิจเกี่ยวกับการพักผ่อน หรือกิจการสันทนาการ กล่าวโดยละเอียด ดังนี้ 

มาตรา 64-3 นายจ้างต้องไม่จ้างหญิงท่ีอายุตั้งแต่ 18 ปีบริบูรณ์ท างานในระหว่าง 22.00 
นาฬิกา ถึง 5.00 นาฬิกา ยกเว้นกรณีดังต่อไปนี้ 

(1)  หญิงที่ท างานในกิจการตามที่ก าหนดในมาตรา 8 (6) (7) (13) หรือ (14) หรือ 
งานรับโทรศัพท ์

(2)  หญิงที่ท างานตามลักษณะที่ก าหนดในพระราชกฤษฎีกาซ่ึงไม่เป็นอันตรายแก่
สุขภาพและสวัสดิภาพของหญิงนั้น 

(3)  หญิงท่ีท างานตามท่ีระบุไว้ในพระราชกฤษฎีกาในงานที่มีลักษณะตามมาตรา 64-2 
วรรคส่ี 

(4)  หญิงท่ีท างานในลักษณะงานที่ต้องท าตอนกลางคืน เช่น งานผลิตอาหาร โดยต้อง
มีพระราชกฤษฎีกาก าหนดชั่วโมงการท างานลักษณะนี้ต่ ากว่างานปกติ 

(5)  หญิงท่ีสมัครใจท างานกลางคืน ซ่ึงงานกลางคืนดังกล่าวต้องก าหนดอยู่ในพระราช
กฤษฎีกาและนายจ้างต้องได้รับอนุญาตจากเจ้าหน้าที่ฝ่ายปกครองแล้ว 

                                                             
73  สถาพร จารุภา, การคุ้มครองแรงงานนอกระบบ (ผลงานทางวิชาการขอรับการประเมินต าแหน่ง 

ที่ปรึกษาทางกฎหมาย), (กรุงเทพมหานคร). 
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มาตรา 8 กฎหมายฉบับนี้ใช้กับกิจการดังต่อไปนี้ เว้นแต่เป็นกิจการที่นายจ้างเป็นบุคคล
ในครอบครัว 

(1)  กิจการงานอุตสาหกรรมการผลิต 
(2)  กิจการเหมืองแร่ 
(3)  กิจการงานวิศวกรรมโยธา 
(4)  กิจการงานก่อสร้าง 
(5)  กิจการงานขนส่ง 
(6)  กิจการเกี่ยวกับการเพาะปลูก 
(7)  กิจการเกี่ยวกับการเล้ียงสัตว์ 
(8)  ธุรกิจเกี่ยวกับการจัดจ าหน่าย 
(9)  ธุรกิจด้านการเงิน 
(10)  ธุรกิจการสร้างและฉายภาพยนตร์ การแสดงละคร และการบันเทิงอ่ืน ๆ  
(11)  ธุรกิจด้านส่ือสารคมนาคม 
(12)  ธุรกิจเกี่ยวกับการศึกษา 
(13)  ธุรกิจเกี่ยวกับการบ าบัดรักษาและดูแลผู้ป่วย คนที่อ่อนแอ และการบริการ

เกี่ยวกับสุขภาพและสุขอนามัย 
(14)  ธุรกิจโรงแรม ภัตตาคาร กิจการด้านบริการและธุรกิจเกี่ยวกับการพักผ่อน หรือ

กิจการสันทนาการ 
มาตรา 64-2 ก าหนดให้นายจ้างต้องด าเนินการดังต่อไปนี้ คือ 
1.  ไม่จ้างหญิงอายุตั้งแต่ 18 ปีบริบูรณ์ท างานล่วงเวลามากกว่า  6 ชั่วโมงต่อหนึ่ง

สัปดาห์ และท างานล่วงเวลามากกว่า 150 ชั่วโมงต่อปีหรือท างานในวันหยุดในลักษณะงานตามที่
ก าหนดในมาตรา 8 (1) – (5) แม้ว่าจะมีข้อตกลงตามมาตรา 36 แล้วก็ตาม ยกเว้น งานที่เกี่ยวกับการ
ค านวณ งานเอกสาร งานที่ เกี่ยวกับบัญชี  นายจ้างอาจให้ท างานล่วงเวลาแต่ต้องไม่มากกว่า  
12 ชั่วโมงส าหรับ 2 อาทิตย์ 

2.  นายจ้างซ่ึงจ้างคนงานหญิงซ่ึงอายุมากกว่า 18 ปีบริบูรณ์ท างานในลักษณะอ่ืนที่
ไม่ใช่งานตามมาตรา 8 (1) – (5) แม้ว่าจะมีการท าข้อตกลงตามมาตรา 36 ก็ตาม นายจ้างจะต้องไม่ให้
หญิงท างานล่วงเวลาเกินกว่าท่ีพระราชกฤษฎีกาก าหนด 

3.  พระราชกฤษฎีกาก าหนดเรื่องเวลาท างานในวรรคก่อนจะต้องค านึงถึงสภาพ
ร่างกายของคนงาน และลักษณะของงานว่าจะต้องไม่กระทบต่อสุขภาพและสวัสดิการของหญิงนั้น 
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4.  บทบัญญัติในวรรคหนึ่งกับวรรคสองจะไม่ใช้กับการจ้างงานหญิงที่มีอายุตั้งแต่   
18 ปีขึ้นไป ที่มีต าแหน่งเป็นผู้บริหารหรือคนงานที่ท างานในลักษณะอาชีพเฉพาะตามที่ก าหนดใน
พระราชกฤษฎีกา  

กล่าวโดยสรุปตาม “กฎหมายมาตรฐานแรงงาน (The Labour Standards Law, 1947)” 
แก้ไขเพิ่มเติมล่าสุดปี ค.ศ. 1995 หญิงซ่ึงท างานในกิจการโรงแรม ภัตตาคาร กิจการด้านบริการและ
ธุรกิจเกี่ยวกับการพักผ่อน หรือกิจการสันทนาการตามมาตรา 8 (14) ซ่ึงถือว่าเป็นกิจการที่ใกล้เคียง
กับสถานบริการจะได้รับความคุ้มครองการท างานตาม “กฎหมายมาตรฐานแรงงาน (The Labour 
Standards Law 1947)” ของประเทศญี่ปุ่นซ่ึงให้ความคุ้มครองแรงงานแก่ “คนท างาน (Workers)”  
ที่หมายความถึงบุคคลที่ถูกว่าจ้างให้ท างานในสถานประกอบการหรือสถานด าเนินธุรกิจ และได้รับ 
“ค่าจ้าง (Wages)” โดยไม่ค านึงว่าท างานประเภทใด โดยความคุ้มครองทางด้านแรงงานของหญิงที่
ท างานในกิจการโรงแรม ภัตตาคาร กิจการด้านบริการและธุรกิจเกี่ยวกับการพักผ่อน หรือกิจการ
สันทนาการตามมาตรา 8 (14) ที่จะได้รับตาม “กฎหมายมาตรฐานแรงงาน (The Labour Standard 
Law 1947)”74 มีมาตรการที่ส าคัญในการคุ้มครองแรงงาน อันควรศึกษาดังนี้75 

การคุ้มครองแรงงานทั่วไป 
1.  ข้อตกลงการท างาน: สัญญาว่าจ้างท างานระหว่างนายจ้างกับ  “คนท างาน 

(Workers)” ที่มีก าหนดระยะเวลาแน่นอน ให้ตกลงกันได้ไม่เกิน 1 ปี แต่อาจตกลงกันเป็นเวลา 3 ปี 
ส าหรับการท างานของผู้เชี่ยวชาญ หรือคนท างานที่มีอายุตั้งแต่ 60 ปี ตามมาตรา 14 โดยต้องระบุ
ข้อก าหนดเกี่ยวกับค่าจ้างช่ัวโมงท างาน และเงื่อนไขการท างานอ่ืน ๆ ไว้อย่างชัดเจน ตามมาตรา 15 
หากข้อตกลงในสัญญาแตกต่างจากความเป็นจริงที่ได้ตกลงกันไว้ “คนท างาน (Workers)” สามารถ
ยกเลิกสัญญาได้ทันที และมีสิทธิได้รับค่าเดินทางกลับภูมิล าเนาจากนายจ้างหากได้มีการย้าย
ภูมิล าเนาเพ่ือการท างานภายใน 14 วัน นับแต่วันยกเลิกสัญญาดังกล่าว ตามมาตรา 15 และนายจ้าง
ไม่อาจก าหนดจ านวนค่าเสียหายที่แน่นอนซ่ึงคนท างานต้องชดใช้หากปฏิบัติผิดสัญญาหรือ
ก่อให้เกิดความเสียหายไว้ล่วงหน้าในสัญญาจ้างได้ ตามมาตรา 16 

                                                             
74  International Labour Organization, กฎหมาย The Labour Standard Law. Retrieved September 2015, 

from http://matlec.ilo.org/tet/E95JP01.htm 
75  B LABOR LAWS, ข้อมูลสรุปย่อการคุ้มครองแรงงานของญ่ีปุ่น  จาก ข้อมูลสรุปย่อการคุ้มครอง

แรงงาน. สืบค้นจาก http://www2.interbroad.or.jp/fia-net/guidebook/g-5/g5-e2.html และเอกสาร Employment 
and Benefits in Japan จั ด ท า โ ดย  Freshfields.April 2002,  สื บ ค้ น เ ม่ื อ วั นที่  2 5  ตุ ล า ค ม  2 5 5 9 ,  จ า ก 
www.freshfields.com/publications/plf/EmploymnetBenefitsJapan 2002.pdf  
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2.  การเลิกจ้าง: นายจ้างไม่อาจเลิกจ้าง “คนท างาน (Workers)” ในช่วงลาหยุดเพื่อรักษา
ทางการแพทย์เนื่องมาจากความเจ็บป่วยหรือบาดเจ็บจากการท างาน และไม่อาจเลิกจ้างคนท างาน
หญิงในระหว่างลาก่อนหรือหลังการคลอดบุตร เว้นแต่ได้มีการจ่ายค่าชดเชยให้ตามที่กฏหมาย
ก าหนดตามมาตรา 19 

3.  การบอกกล่าวเลิกจ้างเป็นหนังสือ: นายจ้างต้องแจ้งล่วงหน้าอย่างน้อย 30 วัน หรือ 
มิฉะนั้นต้องจ่ายเงินชดเชยแทนการบอกกล่าวเท่ากับค่าจ้างเป็นเวลาไม่น้อยกว่า 30 วัน เว้นแต่การ
เลิกจ้างเนื่องจากความผิดของ “คนท างาน (Workers)” หรือ เพราะมีภัยพิบัติทางธรรมชาติเกิดขึ้น 
ตามมาตรา 20 ทั้งนี้ การบอกกล่าวเลิกจ้างล่วงหน้าไม่ใช้บังคับ 2 เดือน กับคนท างานตามฤดูกาลที่
ตกลงระยะเวลาการท างานไว้ไม่เกิน 4 เดือน และคนท างานในช่วงเวลาทดลองงานที่ท างานมาแล้ว
ไม่เกิน 14 วัน ตามมาตรา 21 

4.  การคืนเงินต่าง ๆ : หาก “คนท างาน (Workers)” ออกจากงานหรือตาย นายจ้างต้อง
จ่ายค่าจ้างและคืนเงินต่าง ๆ อาทิ เงินประกัน เงินสะสม เป็นต้น ให้แก่ “คนท างาน (Workers)” 
ภายใน 7 วัน ตามมาตรา 23 

5.  ค่าจ้าง: ให้จ่ายอย่างน้อยเดือนละครั้งโดยจ่ายเป็นเงินสดโดยตรงให้แก่ลูกจ้าง
อย่างไรก็ตาม อาจจ่ายโดยวิธีอ่ืนที่น่าเชื่อถือก็ได้ การหักเงินค่าจ้างบางส่วนจะกระท าได้เฉพาะมี
บทบัญญัติกฎหมายก าหนดให้กระท าได้ตามมาตรา 24   

6. การจ่ายค่าจ้างกรณีฉุกเฉิน: หาก “คนท างาน (Workers)” ร้องขอให้มีการจ่ายค่าจ้าง
เพื่อน าไปใช้เป็นค่าใช้จ่ายยามฉุกเฉินส าหรับการคลอดบุตร การเจ็บป่วย อุบัติเหตุ หรือเหตุฉุกเฉินอ่ืน 
นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างส าหรับงานที่ท าไว้แล้วก่อนวันจ่ายค่าจ้างตามปกติตามมาตรา 26 

7.  การประกันภัยการจา่ยเงิน: นายจ้างต้องประกันการจ่ายเงินจ านวนที่แน่นอนส าหรับ 
ค่าจ้างเป็นสัดส่วนกับช่ัวโมงในการท างานส าหรับ “คนท างาน (Workers)” ที่ว่าจ้างให้ท างานโดย
ได้รับค่าจ้างเป็นรายชิ้นหรือ “ถูกว่าจ้างช่วงต่อให้ท างาน (Subcontracting)” ตามมาตรา 27 

8.  ชั่วโมงท างานปกติ: ไม่เกิน 40 ชั่วโมง/สัปดาห์ และไม่เกิน 8 ชั่วโมง/วัน ไม่รวม
เวลาพัก ตามมาตรา 32 

9.  ชั่วโมงท างานของงานที่ไม่แน่นอน: ส าหรับสถานประกอบการตามที่ก าหนดซ่ึง 
ไม่อาจก าหนดชั่วโมงการท างานในแต่ละวันได้แน่นอน นายจ้างอาจก าหนดให้”คนท างาน 
(Workers)” ท างานได้ไม่เกิน 10 ชั่วโมง/วัน โดยแจ้งให้ “คนท างาน (Workers)” ทราบล่วงหน้าตาม
มาตรา 32-5 

10.  เวลาพัก: ก าหนดให้การท างานเกิน 6 ชั่วโมง ต้องมีเวลาพักอย่างน้อย 45 นาที และ
การท างานเกิน 8 ชั่วโมง มีเวลาพักอย่างน้อย 1 ชั่วโมง ตามมาตรา 34 
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11.  วันหยุดประจ าสัปดาห์: ก าหนดให้มีวันหยุดประจ าสัปดาห์อย่างน้อย 1 วัน หรือ  
4 วัน ในช่วงเวลา 4 สัปดาห์ ตามมาตรา 35 

12.  การท างานล่วงเวลา: การท างานเกินชั่วโมงท างานปกติหรือท างานในวันหยุด 
ได้รับค่าจ้างเพิ่มตามอัตราท่ีก าหนดโดยค าส่ังของคณะรัฐมนตรี ซ่ึงอยู่ในระหว่างอัตราท่ีไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 25 แต่ไม่เกินร้อยละ 50 ของอัตราค่าจ้างปกติ ส าหรับการท างานในช่วง 22.00 นาฬิกา ถึง 
5.00 นาฬิกา หรือ (23.00 นาฬิกา ถึง 6.00 นาฬิกา) ได้รับค่าจ้างเพิ่มไม่น้อยกว่าร้อยละ 25 ของค่าจ้าง
ปกติเป็นรายช่ัวโมงตามมาตรา 36 

13.  การหยุดพักผ่อนประจ าปี: “คนท างาน (Workers)” ที่ท างานมาแล้วไม่น้อยกว่า  
6 เดือน และได้ท างานมาแล้วร้อยละ 80 ของวันท างานทั้งหมด ให้ได้รับสิทธิในการลาหยุดประจ าปี
เป็นเวลา 10 วัน ท างานโดยได้รับค่าจ้าง ส าหรับ “คนท างาน (Workers)” ที่ท างานมาแล้ว 1.5 ปี และ
ได้ท างานมาแล้วร้อยละ 80 ของวันท างานทั้งหมด ได้รับสิทธิลาหยุดประจ าปีเพิ่มขึ้นอีกตามจ านวน
วันที่ก าหนดโดยขึ้นอยู่กับระยะเวลาการท างานโดยได้รับค่าจ้างตามมาตรา 39 

14.  การท างานของเด็ก: ห้ามว่าจ้างเด็กอายุต่ ากว่า 15 ปีท างาน เว้นแต่เด็กอายุเกิน 13 ปี 
สามารถท างานตามท่ีก าหนดซ่ึงลักษณะเป็นงานเบาและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพและสวัสดิภาพ
ของเด็ก และเด็กอายุต่ ากว่า 13 ปี สามารถท างานเกี่ยวกับการแสดงภาพยนตร์และการละครโดยต้อง
ได้รับอนุญาตจากเจ้าหน้าที่รัฐตามมาตรา 56 นายจ้างต้องเก็บรักษาเอกสารแสดงวันเกิดของเด็กที่  
ต่ ากว่า 18 ปี และเอกสารแสดงว่าการท างานของเด็กไม่เป็นอุปสรรคต่อการเรียนของเด็กหรือ
เอกสารความยินยอมให้ท างานจากบิดามารดาหรือผู้ปกครองเด็กไว้ที่สถานประกอบการตามมาตรา 
57 บิดามารดาหรือผู้ปกครองไม่อาจเข้าท าสัญญาว่าจ้างงานแทนเด็กได้ตามมาตรา 58 และสามารถ
ยกเลิกสัญญาว่าจ้างที่ เห็นว่าเป็นการเอาเปรียบต่อเด็กตามมาตรา 58 ได้ แต่บิดามารดา หรือ
ผู้ปกครองไม่อาจรับค่าจ้างของเด็กแทนเด็กได้ตามมาตรา 59 

15.  ชั่วโมงการท างานของเด็ก : ไม่เกิน 40 ชั่วโมง/สัปดาห์ หรือ 7 ชั่วโมง/วัน โดยรวม
เวลาของการเรียนด้วยตามมาตรา 60 ส าหรับเด็กอายุเกิน 15 ปี แต่ไม่ถึง 18 ปี ในการท างานต้องมี  
1 วัน/สัปดาห์ ที่มีการลดชั่วโมงท างานลงเป็นไม่เกิน 4 ชั่วโมง โดยอาจขยายเวลาท างานในวันอ่ืน
เป็น 10 ชั่วโมงก็ได้ แต่รวมกันแล้วต้องไม่เกิน 40 ชั่วโมง/สัปดาห์ ตามมาตรา 60 

16.  การท างานกลางคืนของเด็ก: ห้ามว่าจ้างเด็กอายุต่ ากว่า 18 ปี ท างานระหว่าง 22.00 
ถึง 5.00 นาฬิกา. (หากเหมาะสมอาจถูกเปล่ียนเป็นระหว่าง 23.00 ถึง 6.00 นาฬิกา ได้) ยกเว้น
เด็กผูช้ายอายุเกิน 16 ปี สามารถท างานแบบกะ ตามมาตรา 61 และห้ามเด็กอายุต่ ากว่า 13 ปี ท างาน
เกี่ยวกับการแสดงภาพยนตร์และการละคร หรือเด็กอายุเกิน 13 ปี ท างานนอกเวลาเรียนในระหว่าง
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เวลา 20.00 ถึง 5.00 นาฬิกา. (หากเหมาะสมอาจถูกเปล่ียนเป็นระหว่างเวลา 21.00 ถึง 6.00 นาฬิกาได้) 
ตามมาตรา 61 

17.  การท างานอันตรายของเด็ก: ห้ามเด็กอายุต่ ากว่า 18 ปี ท างานเกี่ยวกับเครื่องจักรกล
หรืออุปกรณ์เครื่องใช้ไฟฟ้าท่ีก าลังอยู่ในระหวา่งการใช้งาน หรืองานอันตรายอ่ืนใด หรือการยกของ
หนัก หรืองานที่เกี่ยวข้องกับสารพิษหรือวัตถุอันตราย หรือการท างานใต้ดิน ตามมาตรา 62 

18.  ค่าเดินทางกลับภูมิล าเนาของเด็ก: เด็กอายุต่ ากว่า 18 ปี มีสิทธิได้รับค่าเดินทาง 
กลับภูมิล าเนาจากนายจ้างหากประสงค์จะเดินทางกลับภูมิล าเนาในเวลา 14 วัน ภายหลังการเลิกจ้าง  
เว้นแต่เป็นกรณีการเลิกจ้างเหตุเพราะความผิดของเด็กตามมาตรา 64 

19.  การท างานของหญิง: ห้ามหญิงอายุเกิน 18 ปี ท างานใต้ดินตามมาตรา 64-2  
(กรณีหญิงอายุ 18 ปี หรือต่ ากว่า ถูกห้ามมิให้ท างานใต้ดินตามกฎหมายเรื่องการห้ามเด็กท างาน
อันตรายที่กล่าวมาแล้วข้างต้น) รวมถึงห้ามว่าจ้างหญิงมีครรภ์หรือหญิงภายหลังคลอดบุตรไม่เกิน 1 
ปีท างานยกของหนักท างานในสถานที่ใช้ก๊าซอันตรายหรืองานอ่ืนใดที่อาจเป็นอันตรายต่อการ
ตั้งครรภ์ การคลอดบุตรการเล้ียงดูบุตรตามมาตรา 64-3 ทั้งนี้ หญิงมีสิทธิขอลาพักการท างานได้
ในช่วง 6 สัปดาห์ก่อนคลอด (หรือ 14 สัปดาห์ กรณีตั้งครรภ์แฝด) และ 8 สัปดาห์หลังการคลอด
บุตร และมีสิทธิขอโอนเปล่ียนงานเป็นการท างานที่มีลักษณะเป็นงานเบาได้ตามมาตรา 65 หญิงที่มี
ครรภ์หรือหญิงภายหลังการคลอดบุตรไม่เกิน 1 ปี มีสิทธิขอไม่ท างานล่วงเวลา หรือท างานล่วงเวลา 
หรือท างานในวันหยุดพัก หรือท างานกลางคืนก็ได้ตามมาตรา 66 หญิงที่อยู่ในช่วงเล้ียงทารกอายุ 
ไม่เกิน 1 ปี มีสิทธิขอเวลาเพื่อดูแลบุตรอย่างน้อยวันละ 2 ครั้ง ๆ ละ 30 นาที ตามมาตรา 67 และ 
หญิงที่มีปัญหาการท างานในช่วงมีประจ าเดือนมีสิทธิขอไม่ท างานในช่วงเวลาดังกล่าวได้ตาม
มาตรา 68 

20.  การคุ้มครองคนฝึกงาน: นายจ้างต้องไม่เอาเปรียบ “คนฝึกหัดงาน (Apprentice)” 
“นักเรียนเด็กฝึกงาน (Trainee)” หรือคนท างาน ไม่ว่าเรียกว่าอย่างไร เพราะเหตุที่บุคคลดังกล่าว
ประสงค์จะได้รับการฝึกฝนเพื่อความช านาญในการท างาน นายจ้างต้องไม่ว่าจ้างคนท างานที่
ประสงค์จะได้รับการฝึกฝนการท างานให้ท างานบ้านหรืองานอ่ืนใดที่ไม่จ าเป็นต้องมีการฝึกฝนเพื่อ
ความช านาญในการท างานตามมาตรา 69 ทั้งนี้ คนฝึกงานที่เป็นเด็กฝึกงานตามหลักสูตรฝึกอบรม
ของหน่วยงานของรัฐที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการฝึกอบรม ซ่ึงท างานมาแล้วไม่น้อยกว่า 6 เดือน และ
ได้ท างานมาแล้วร้อยละ 80 ของวันท างานทั้งหมดได้รับสิทธิในการลาหยุดประจ าปีเป็นเวลา 12 วัน 
ท างานโดยได้รับค่าจ้าง ส าหรับคนฝึกงานที่ท างานมาแล้ว 1.5 ปี และได้ท างานมาแล้วร้อยละ 80 
ของวันท างานทั้งหมด กฎหมายก าหนดให้ได้รับสิทธิลาหยุดประจ าปีเพิ่มขึ้นอีกตามจ านวนวันที่
ก าหนดโดยขึ้นอยู่กับระยะเวลาการท างานโดยได้รับค่าจ้างตามมาตรา 72 
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21. หอพัก: นายจ้างซ่ึงมีคนท างานพักอาศัยอยู่ในหอพักของสถานประกอบการต้อง
ออกข้อก าหนดเกี่ยวกับการพักอาศัยและยื่นข้อก าหนดดังกล่าวต่อหน่วยงานที่มีหน้าที่ก ากับดูแล
การร่างและการเปล่ียนแปลงข้อก าหนดดังกล่าวต้องได้รับความยินยอมจากตัวแทนของคนท างาน
ส่วนใหญ่ที่พักอาศัยในหอพักด้วย โดยนายจ้างต้องไม่เข้าไปแทรกแซงเสรีภาพบุคคลในการพัก
อาศัยในหอพักดังกล่าวตามมาตรา 94 และมาตรา 95 

การฝ่าฝืนไม่ปฏิบัติตามบทบัญญัติเกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงานตามที่ก าหนดไว้ใน  
“กฎหมายมาตรฐานแรงงาน (The Labour Standard Law 1947)” นายจ้างอาจได้รับโทษปรับหรือ
จ าคุกตามอัตราโทษที่ก าหนดไว้ในแต่ละความผิดแตกต่างกันออกไป ซ่ึงอัตราโทษที่หนักที่สุด คือ 
จ าคุกตั้งแต่ 1 ปี ถึง 10 ปี หรือปรับ 20,000 - 3,000,000 เยน76 ตามมาตรา 117 ทั้งนี้ หากบุคคลที่
กระท าผิดเป็น “ตัวแทน (Agent)” หรือ ลูกจ้างซ่ึงกระท าการแทนเจ้าของกิจการของสถานประกอบ
กิจการ โทษปรับให้ลงแก่เจ้าของกิจการ เว้นแต่เจ้าของกิจการได้กระท าการใด ๆ ที่จ าเป็นเพื่อ
ป้องกันมิให้มีการฝ่าฝืนการปฏิบัติตามกฎหมายแล้วหากเจ้าของกิจการได้รู้ถึงการปฏิบั ติฝ่าฝืน
กฎหมายแต่ไม่ด าเนินการใด ๆ ที่จ าเป็นเพื่อแก้ไขการฝ่าฝืนดังกล่าวหรือยุยงส่งเสริมการปฏิบัติ   
ฝ่าฝืนกฎหมาย เจ้าของกิจการต้องได้รับโทษเสมอืนเป็นผู้กระท าการฝ่าฝืนกฎหมายตามมาตรา 121 

การคุ้มครองอัตราค่าจ้างขั้นต่ า 
“ กฎหมายมาตรฐานแรงงาน  (The Labour Standard Law 1947)”  ก าหนดใ ห้

คณะกรรมการที่ เรียกว่า  “สภากลางค่าจ้างขั้นต่ า  (The Central Minimum Wages Council)”
ประกอบด้วยผู้แทนซ่ึงมาจากนายจ้าง ลูกจ้าง และผู้แทนสาธารณะ ได้แก่ นักวิชาการและข้าราชการ
ซ่ึงเกษียณอายุแล้ว ให้มีอ านาจพิจารณาและก าหนดอัตราคา่จ้างขั้นต่ าซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
“อัตราค่าจ้างขั้นต่ าส าหรับการท างานในแต่ละภูมิภาค  (Minimum Wages for Prefectures)” และ 
“อัตราค่าจ้างขั้นต่ าส าหรับการท างานเป็นรายกิจการหรือ “รายอุตสาหกรรม (Industrial Minimum 
Wage)” เพื่อเป็นหลักประกันส าหรับคนท างานที่ท างานอยู่ในภูมิภาคและประเภทกิจการดังกล่าว 

การคุ้มครองแรงงานที่มิใช่การท างานตามปกติทั่วไป (Non-Standard Workers) 
ประเทศญี่ปุ่นมีกลุ่มแรงงานประเภทที่ท างานแบบไม่เต็มเวลาอยู่จ านวนไม่น้อย โดย

ปรากฏว่าในปี 2543 ประเทศญี่ปุ่นมีคนท างานแบบไม่เต็มเวลา จ านวนร้อยละ 14.7 ของลูกจ้าง
ทั้งหมดของประเทศ และร้อยละ 91.8 ของคนท างานแบบไม่เต็มเวลาเป็นหญิง77 ส าหรับการ

                                                             
76  1 บาท เท่ากับ 0.31 เยน อ้างอิงตามอัตราแลกเปลี่ยน ธนาคารกสิกรไทย ณ วันที ่6 กุมภาพันธ์ 2559.  
77  International Labour Organization, ข้ อ มู ล ค นท า ง า น  part-time จ า ก เ อ ก ส า ร  International 

Observatory of Labour Law, National Labour Law Profile: Japan.  สืบค้น เ ม่ือวันที่  กันยายน 25588, จาก 
www.ilo.org/public/english/dialogue/ifpdia/II/observatory/profile/jip.htm 
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คุ้มครองแรงงานประเภทนี้ประเทศญี่ปุ่นได้ออก “กฎหมายคุ้มครองคนท างานแบบไม่เต็มเวลา (The 
Law Concerning the Improvement of Employment Management, etc. of Part-Time Workers) 
(Part-Time Work Law)”78 มีผลใช้บังคับวันที่  18 มิถุนายน 2536 เพื่อให้ความคุ้มครองแรงงาน
เกี่ยวกับสภาพการจ้าง สวัสดิการ การฝึกอบรม และการบริหารจัดการดูแลคนท างานแบบไม่เต็ม
เวลา โดยตระหนักถึงความส าคัญของแรงงานประเภทนี้  ตามมาตรา 1 ส าหรับ “การท างานแบบ 
ไม่เต็มเวลา (Part-Time Work)” หมายถึง คนท างานซ่ึงมีลักษณะการท างานในแต่ละวัน หรือในแต่
ละอาทิตย์ หรือในแต่ละเดือนเป็นระยะเวลาน้อยกว่าคนท างานปกติทั่วไปในการท างานประเภท
เดียวกันและในสถานประกอบการดังกล่าวตามมาตรา 2 อย่างไรก็ดี “กฎหมายคุ้มครองคนท างาน
แบบไม่เต็มเวลา (Part-Time Work Law)” ดังกล่าวมิได้ก าหนดบังคับให้เป็น “หน้าที่” ของนายจ้าง
ในการปฏิบัติตามกฎหมายเพื่อ “คุ้มครองแรงงานที่ท างานแบบไม่เต็มเวลา (Part-Time Work)”  
แต่ใช้ค าว่าให้นายจ้าง “มุ่งพยายาม (Endeavour)” ให้การคุ้มครอง “แรงงานที่ท าแบบไม่เต็มเวลา 
(Part-Time Work)” โดยเปรียบเทียบกับการคุ้มครอง “แรงงานส าหรับคนปกติ (Regular Workers)” 
แต่มิได้ก าหนดมาตรการและข้อก าหนดที่ชัดเจนว่ามีแนวทางและมาตรฐานเฉพาะส าหรับการ
คุ้มครองแรงงานเกี่ยวกับสภาพการท างานส าหรับ “คนท างานแบบไม่เต็มเวลา (Part-Time Work)” 
อย่างไร ในส่วนของภาครัฐกฎหมายคุ้มครอง “คนท างานแบบไม่เต็มเวลา (Part-Time Work Law)” 
ก าหนดให้เป็น “หน้าที”่ ของหน่วยงานของรัฐ คือ “กระทรวงสุขภาพแรงงานและสวัสดิการ (The 
Ministry of Health.Labour and Welfare)”  ของประเทศญี่ปุ่นในการส่ง เสริมสวัสดิการของ 
“คนท างานแบบไม่เต็มเวลา (Part-Time Workers)” ตามมาตรา 5  

เนื่องจาก “คนท างานแบบไม่เต็มเวลา (Part-Time Workers)” ถือว่าเป็นคนท างาน  
“ที่มิใช่ท างานแบบปกติ (Non-Regular Workers)” ในท านองเดียวกันกับคนท างานโดยว่าจ้างแบบ 
“มีก าหนดระยะเวลา (Fixed-Term Contractor)” ดังนั้น จึงไม่ได้รับการคุ้มครองเกี่ยวกับการขึ้น
ค่าจ้าง การจ่ายเงินโบนัส เงินสะสมส าหรับการเกษียณงาน ซ่ึงนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้าง “ท างานแบบ
ปกติ (Regular Employee)” ตามประเพณีปฏิบัติของการท างานในสถานประกอบการ (มิใช่ตามที่
กฎหมายก าหนด) เว้นแต่นายจ้างจะก าหนดให้สิทธิประโยชน์ในเรื่องดังกล่าวแก่ “คนท างานแบบ
ไม่เต็มเวลา (Part-Time Workers)” นอกจากนี้ “คนท างานแบบไม่เต็มเวลา (Part-Time Workers)” 
อาจไม่ได้รับการคุ้มครองค่าแรงขั้นต่ าเพราะเหตุว่า “กฎหมายค่าแรงขั้นต่ า (The Minimum Wages 
Law)” ของประเทศญี่ปุ่น ก าหนดว่าอาจยกเว้นการปฏิบัติเรื่องค่าแรงขั้นต่ าส าหรับบุคคลที่ท างาน

                                                             
78  Japan Institute for Women’s Empowerment & Diversity Management, ก ฎ ห ม า ย  The Law 

Concerning the Improvement of Employment Management, etc. of Part-Time Workers.  สื บ ค้ น เ ม่ื อ วั น ที่ 
กันยายน 25588, จาก http://www.jiwe.or.jp/english/law/law3_1_1.html 
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ในลักษณะมีช่ัวโมงการท างานน้อยกว่าคนท างานปกติทั่วไปก็ได้ตามมาตรา 8 ทั้งนี้ ในปัจจุบันนี้ 
ยังไม่ปรากฏว่ามีข้อก าหนดยกเว้นการปฏิบัติในเรื่องของค่าแรงขั้นต่ าดังกล่าว 

2.  “พระราชบัญญัติว่าด้วยการรับรองความเสมอภาค  และความเท่าเทียมกัน  
(The Equal Opportunity and Treatment Act)”  

พระราชบัญญัติฉบับนี้เป็นกฏหมายที่บัญญัติให้การรับรองความเท่าเทียมกันของบุคคล
ส าหรับโอกาสในการท างานในสถานประกอบการและสิทธิประโยชน์ที่ได้รับจากการท างานโดย
ไม่มีการเลือกปฏิบัติหรือแบ่งแยกไม่ว่าด้วยเหตุผลใด ๆ  

3.  “กฎหมายว่ าด้ วย สุขอนามั ย  และความปลอดภัยในสถานประกอบการ  
(The Industrial Safety and Health Law 1972)”  

พระราชบัญญัติฉบับนี้เป็นกฎหมายเฉพาะวางก าหนดแนวทางการคุ้มครองเกี่ยวกับ
สุขภาพและความปลอดภัยในสถานประกอบการที่มีการว่าจ้างให้ท างานเพื่อคุ้มครองบุคคลต่าง ๆ  
ที่ท างานในสถานประกอบการให้ได้รับความปลอดภัยในการท างานตามมาตรฐานที่ก าหนด 

3.3.2.2 ราชอาณาจักรเนเธอร์แลนด์ 
ราชอาณาจักรเนเธอร์แลนด์ หรือทีน่ิยมเรียกกันว่า “ฮอลแลนด์” ประกอบด้วยดินแดน

สิบสองจังหวัดในยุโรปตะวันตกและสามเกาะในแคริบเบียน ราชอาณาจักรเนเธอร์แลนด์ส่วนที่อยู่
ในทวีปยุโรปมีอาณาเขตทิศเหนือและตะวันตกจดทะเลเหนือ ทิศใต้จดประเทศเบลเยียม และทิศ
ตะวันออกจดประเทศเยอรมนี และมีพรมแดนทางทะเลร่วมกับเบลเยียม เยอรมนีและสหราช
อาณาจักร เมืองหลวงของราชอาณาจักรเนเธอร์แลนด์ตามท่ีระบุไว้ในรัฐธรรมนญู คือ “อัมสเตอร์ดัม
“ ทว่าที่ท าการรัฐบาลตั้งอยู่ที่ “กรุงเฮก“ ราชอาณาจักรเนเธอร์แลนด์ทั้งหมดมักเรียกว่า “ฮอลแลนด์” 
และมีระบบเศรษฐกิจแบบผสมอิงตลาด โดยปี 2554 ถูกจัดว่าเป็นประเทศที่มีรายได้ต่อหัวสูงสุด
เป็นอันดับท่ี 10 ของโลก  

ในหลายประเทศทั่วโลกธุรกิจเพศบริการถือว่าเป็นเรื่องท่ีผิดกฎหมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ในประเทศมุสลิมบางประเทศ การท างานในสถานบริการที่ให้บริการในเชิงธุรกิจเพศบริการ  
มีการลงโทษประหารชีวิตส าหรับหญิงผู้ให้บริการ แต่ในราชอาณาจักรเนเธอร์แลนด์การเป็น
แรงงานหญิงบริการ การค้าประเวณี หรือการเป็นเจ้าของสถานขายบริการถือเป็นอาชีพที่ต้องเสีย
ภาษี โดยมีกฎหมายให้ผู้ขายบริการต้องมีอายุอย่างน้อย 18 ปี  

โดยในส่วนของกฎหมายแรงงานของราชอาณาจักรเนเธอร์แลนด์มีเจตนารมณ์หลัก คือ 
ให้ความคุ้มครองลูกจ้างในการท างาน เนื่องจากลูกจ้างจ าเป็นต้องพึ่งพานายจ้าง ไม่เพียงแต่ในด้าน
รายได้เท่านั้น แต่ยังรวมถึงด้านความสัมพันธ์ด้วย ซ่ึงจะผูกพันกันภายใต้สัญญาการท างานระหว่าง
กัน เช่นนี้กฎหมายแรงงานจะครอบคลุมลูกจ้างทุกประเภทรวมทั้งบุคคลที่รับงานไปท าที่บ้านด้วย 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%97%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%B7%E0%B8%AD
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%80%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%80%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%AB%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%AB%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%AA%E0%B9%80%E0%B8%95%E0%B8%AD%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%94%E0%B8%B1%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%AA%E0%B9%80%E0%B8%95%E0%B8%AD%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%94%E0%B8%B1%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%AE%E0%B8%81
https://th.m.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%A1%E0%B8%B8%E0%B8%AA%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
https://th.m.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B5
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โดยสามารถแบ่งการคุ้มครองได้เป็น 2 ประเภทหลัก79 คือ “กฎหมายแรงงานรายบุคคล (Individual 
Labour Law)” ซ่ึงครอบคลุมความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างและนายจ้างโดยตรง  และ “กฎหมาย
แรงงานกลุ่มร่วม (Collective Labour Law)” ใช้กับความสัมพันธ์ด้านกฎหมายระหว่างกลุ่มสหภาพ
แรงงานและสมาคมหรือกลุ่มนายจ้างต่าง ๆ ในระดับบริษัทหรือระดับเหนือบริษัทขึ้นไป กฎหมาย
แรงงานกลุ่มร่วมมีจุดมุ่งหมายในการก าหนดเงื่อนไขการท างานให้เป็นไปในทางเดียวกัน  และ
ก าหนดกฎหมายที่เกี่ยวกับเสรีภาพในการรวมกลุ่ม การเจรจาต่อรอง การไกล่เกล่ีย และการยุติความ
ขัดแย้ง การเป็นตัวแทนของกลุ่มลูกจ้างและการมีสิทธิในการตัดสินใจร่วม โดยความคุ้มครองทั้ง  
2 ประเภทมีรายละเอียด ดังนี้ 

1) “กฎหมายแรงงานรายบุคคล (Individual Labour Law)” 
กฎหมายแรงงานบุคคลครอบคลุมความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างและนายจ้าง ซ่ึงขึ้นอยู่

กับสัญญาการท างานระหว่างกัน ทัง้นี้ในกฎหมายการท างานจะประกอบไปด้วยสิทธิและหน้าที่ต่าง 
ๆ ที่จะก าหนดเงื่อนไขการท างานโดยทั่วไป ซ่ึงจะเกี่ยวข้องกับทั้งลูกจ้างและนายจ้างโดยตรง
กฎหมายบางชนิดจะก าหนดให้ลูกจ้างต้องได้รับสิทธิขั้นต่ า  อาทิ “กฎหมายวันหยุดสหพันธ์ 
(Federal Holidays Act)” และ “กฎหมายการจ่ายเงินต่อเนื่อง (the Continuation of Pay Act)” ซ่ึง
ก าหนดให้ลูกจ้างจะได้รับเงินค่าเจ็บป่วยจากนายจ้างได้ถึง 6 สัปดาห์ในกรณีลูกจ้างลาป่วย 

สิทธิทางกฎหมายขั้นต่ านี้เป็นเพียงสิทธิพื้นฐานที่ลูกจ้างจะต้องได้รับ ซ่ึงลูกจ้างจะ
สามารถได้รับสิทธิมากกว่าขั้นต่ าที่กฎหมายก าหนดไว้ โดยการตกลงตามสัญญาการท างาน หรือ
ตามข้อตกลงร่วมกันระหว่างสหภาพแรงงานกับกลุ่มนายจ้าง (ที่ครอบคลุมสถานที่ท างานนั้น) อาทิ 
ลูกจ้างสามารถได้รับวันหยุดมากกว่าจ านวนวันหยุดขั้นต่ าตามกฎหมายที่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับ 

“กฎหมายสัญญาจ้างงานชั่วคราวและสัญญาจ้างงานระบุระยะเวลาการจ้าง (the Act on 
Part-time Work and Fixed-term employment Contracts)” จะควบคุมดูแลเงื่อนไขต่าง ๆ ของการ
จ ากัดสัญญาการท างานและผลทางกฎหมายอันเกิดจากการจ ากัดที่ไม่ถูกต้อง อาทิ สัญญาการจ้าง
งานที่ระบุระยะเวลาจ้างชัดเจนสามารถยกเลิกโดยไม่ต้องแจ้งล่วงหน้าเมื่อสัญญานั้นส้ินสุดลง แต่
อาจแจ้งล่วงหน้าก่อนวันส้ินสุดสัญญาได้ หากมีการตกลงกันในสัญญาดังกล่าว หรือการตกลง
ร่วมกันระหว่างสหภาพแรงงานกับกลุ่มนายจ้าง80 
  

                                                             
79  Working in the Netherlands: changes to Dutch labour law www.iamexpat.nl › Career › Career 

Articles. 
80  Netherlands adopt new labour law for 2015, Retrieved 8 May, 2009, form 

www.ekelmansenmeijer.nl/.../Useful%20Tip%20Netherland 

https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&ved=0CCgQFjAAahUKEwiNhL2Wq7_IAhWPj44KHRLsA-E&url=http%3A%2F%2Fwww.iamexpat.nl%2Fread-and-discuss%2Fcareer%2Farticles%2Fworking-netherlands-dutch-labour-law-changes&usg=AFQjCNHKKf8oOjHMg_aQrWsh9P5aYxsSNw&sig2=Ui79qwJxymqm7WS0lULypA
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2) “กฎหมายแรงงานกลุ่มร่วม (Collective Labour law)” 
สามารถแบ่งความคุ้มครองแรงงานออกได้เป็น 2 ระดับ คือ “กฎหมายการต่อรองร่วม 

(Collective Bargaining Law)” จะครอบคลุมความสัมพันธ์ระหว่างสหภาพแรงงาน สมาคมนายจ้าง 
และนายจ้างทั่วไป และ “กฎหมายแรงงานสัมพันธ์ในสถานที่ท างาน  (The Law on Labour 
Relations at the workplace)” จะครอบคลุมความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกบัลูกจ้างท้ังหมดในแต่ละ
สถานที่ท างาน 

(1) กฎหมายการต่อรองร่วม 
สหภาพแรงงานและสมาคมนายจ้างต่างมีสิทธิที่จะเจรจาต่อรองกันเกี่ยวกับค่าจ้างและ

เงื่อนไขในการท างานโดยรัฐจะไม่เข้าไปเกี่ยวข้องโดยได้มีการระบุไว้ในรัฐธรรมนูญสหพันธ์ ฯ ถือ
ว่าเป็นสิทธิการต่อรองร่วมโดยเสรี โดยแต่ละฝ่ายจะเป็นผู้รับผิดชอบต่อการตกลงระหว่างกัน 

อัตราค่าจ้างและเงื่อนไขในการท างานส าหรับงานเกือบทั้งหมดในสหพันธ์ฯ  จะถูก
ก าหนดโดยการต่อรองระหว่างท้ังสองฝ่าย ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าอ านาจสิทธิในการต่อรองร่วมโดยเสรี
มีความส าคัญมากในประเทศนี้ 

การต่อรองร่วมจะเป็นการต่อรองระหว่างสหภาพกับสมาคมนายจ้าง หรือระหว่าง
สหภาพกับนายจ้างรายบุคคล ซ่ึงจะเป็นเครื่องมือที่ส าคัญที่สุดของทั้งสองฝ่ายในการสนับสนุน
ผลประโยชน์ของแต่ละฝ่าย และก าหนดออกเป็นเงื่อนไขในการท างานและในด้านเศรษฐกิจ
ระหว่างกัน 

โดยในการต่อรองร่วมมีเป้าหมาย 3 ประการ ได้แก่ 
1.  การป้องกนั 
การตกลงร่วมจะช่วยป้องกันลูกจ้างจากการถูกนายจ้างเอาเปรียบในเงื่อนไขของการ

ท างาน ดังนั้นสัญญาจ้างงานของลูกจ้างรายบุคคลจะต้องไม่ขัดกับเงื่อนไขที่การตกลงร่วมระหว่าง
สหภาพกับนายจ้างที่ได้กระท าไว้ส าหรับสาขาอาชีพแต่ละสาขาภายในแต่ละรัฐ 

2.  การก าหนดลักษณะองค์กร 
ข้อตกลงร่วมจะแจ้งสาระที่แสดงความสัมพันธ์การท างานในทุกรูปแบบในขณะที่มีผล

บังคับใช ้
3.  การรกัษาสันติสุขในอาชีพ 
ในขณะที่การตกลงร่วมมีผลบังคับใช้ ลูกจ้างจะไม่มีสิทธิในการประท้วงหรือเรียกร้อง

ใด ๆ เกี่ยวกับเงื่อนไขเกี่ยวกับคา่จ้างหรือการท างานที่ได้ตกลงกันไว้ โดยเงื่อนไขที่การตกลงร่วมจะ
ครอบคลุมประเด็น ดังนี้ 
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1. อัตราค่าจ้าง 
2. จ านวนชั่วโมงการท างาน 
3. วันหยุด 
4. ระยะเวลาการแจ้งล่วงหน้า 

โดยการตกลงร่วมจะมีผลบังคับใช้กับลูกจ้างรายใด ก็ต่อเมื่อ 
5. นายจ้างเป็นสมาชิกในสมาคมหรือกลุ่มนายจ้าง และลูกจ้างก็อยู่ในสหภาพแรงงาน

ที่ก าหนดการตกลงร่วม (หรือเป็นการตกลงกับนายจ้างโดยตรง) หรือ ลักษณะความสัมพันธ์ด้าน
การท างานของลูกจ้างจะต้องเป็นไปในลักษณะที่การตกลงร่วมครอบคลุมไว้  

6. นายจ้างสามารถท าความตกลงกับลูกจ้างในสัญญาจ้างงาน ว่าเงื่อนไขที่มีในการ 
ตกลงร่วมสามารถถูกน ามาใช้กับความสัมพันธ์ในการท างานของท้ังสองฝ่ายได้ 

(2) กฎหมายแรงงานสัมพันธ์ในสถานประกอบการ 
กฎหมายแรงงานสัมพันธ์ในสถานประกอบการจะเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่าง

บริษัทหรือองค์กรอ่ืน ๆ และลูกจ้าง การที่ใช้ค าว่า “สถานประกอบการ” เนื่องจากในบางองค์กร
ใหญ่กฎระเบียบจะใช้เฉพาะเจาะจงกับบางส่วน แต่บางองค์กรก็จะใช้กับทั้งองค์กร โดยหลัก
พื้นฐานคือ เพื่อสร้างความมั่นใจว่ามีความร่วมมืออันดีระหว่างสหภาพและสมาคมนายจ้างในสถาน
ประกอบการแต่ละแห่งเพื่อผลประโยชน์ของลูกจ้าง 

“สภาแรงงาน (The Work Council)”  จะถูกเลือกจากก าลังแรงงานทั้งหมดเพื่อ
ด าเนินการในภารกิจทั่ว ๆ ไป อาทิ ก ากับดูแลเงื่อนไขทางกฎหมาย กฎระเบียบความปลอดภัย  
การตกลงร่วมและการตกลงในสถานที่ท างานนั้น ๆ มีความถูกต้องและได้รับการปฏิบัติตามเพื่อ
ผลประโยชน์ของลูกจ้าง 

นอกจากนี้สภาแรงงานยังมีหน้ าที่ดู แลด้านสวัสดิการสังคม  ประเด็นต่ าง  ๆ  
ด้านบุคลากรและเศรษฐกิจด้วย สิทธิในการเข้าไปมีส่วนร่วมของสภาท างานมี 2 ประเภท คือ 

1.  สิทธิในการตัดสินใจร่วม จะให้สิทธิสภาแรงงานที่จะให้ความเห็นชอบกับนายจ้าง
ก่อนที่นายจ้างจะด าเนินการใด ๆ หากสภาแรงงานไม่เห็นด้วยกับการตัดสินใจของนายจ้าง ในเรื่อง
หรือประเด็นดังกล่าวก็จะถูกน าขึ้นไปตัดสินโดย  “คณะกรรมการการท างาน (Board of 
Arbitration)” โดยมีตัวแทนจากสภาแรงงานและนายจ้างฝ่ายละเท่ากัน และมีคนกลางเป็นประธาน 

2.  สิทธิในด้านข้อมูลข่าวสารและค าปรึกษา นายจ้างจะต้องรายงานข้อมูลต่าง ๆ  
ให้สภาแรงงานทราบ ตลอดจนรับฟังความคิดเห็น หรือปรึกษาประเด็นปัญหาต่าง ๆ  
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กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับด้านแรงงานในสหพันธ์ฯ ประกอบด้วย  
1) “ประมวลกฎหมายแพ่ง (The Civil Code)” 
2) “กฎหมายป้องกันการเ ลิกจ้ างโดยไม่ เป็นธรรม  (Protection against Unfair 

Dismissal Act)” 
3) “กฎหมายวันหยุดสหพันธ์ (Federal Holidays Act)” 
4) “กฎหมายคุ้มครองมารดาที่ท างาน (Protection of Working Mothers Act)” 
5) “กฎหมายการจ่ายเงินต่อเนื่อง (Continuation of Pay Act)” 
6) “กฎหมายเอกสารเงื่อนไขการจ้างงาน (Documentation of Employment Conditions 

Act)” 
7) “กฎหมายคุ้มครองแรงงานเยาวชน (Protection of Minors at Work Act)” 
8) “กฎหมายการต่อรองร่วม (Collective Bargaining Act)” 
9) “กฎหมายสัญญาจ้างงานชั่วคราว และสัญญาจ้างงานระบุระยะเวลาจ้าง (Part-time 

and Limited-term Employment Contracts Act)” 
10) “กฎหมายรัฐธรรมนูญการท างาน (Works Constitution Act)” 
11) “กฎหมายคณะกรรมการผู้ แทนฝ่ายจั ดก ารอาวุ โส  (Senior Management 

Representative Committees Act)” 
12) “กฎหมายการตัดสินใจร่วมในอุตสาหกรรมถ่านหิน เหล็ก และเหล็กกล้า (Coal, 

Iron and Steel Industry Codetermination Act)” 
13) “กฎหมายการมีส่วนร่วมแบบหนึ่งในสาม (One-Third Participation Act)” 
14) “กฎหมายการตัดสินใจร่วม (Codetermination Act)” 
อย่างไรก็ตาม ราชอาณาจักรเนเธอร์แลนด์มีการตั้ง “คณะกรรมาธิการสากลเพื่อสิทธิ

ของโสเภณี (ICPR, International Committee for Prostitutes’ Rights)” กลุ่มนี้เรียกร้องให้มีการ
ยอมรับอาชีพโสเภณีในระดับสากลทั่วโลก โดยได้พยายามเสนอ “กฎบัตรโลกเพื่อสิทธิของโสเภณี 
(World Charter For Prostitutes’ Rights)” โดยในปี 2000 ราชอาณาจักรเนเธอร์แลนด์ปรับปรุงภาค
รวมและต าแหน่งของเพศคนงานเพื่อแก้ไขปัญหาโดยการละเมิดสิทธิมนุษยชน และเพื่อจ ากัดการ
ด าเนินธุรกิจโดยไม่มีใบอนุญาต 

ทั้งนี้ จุดมุ่งหมายที่ส าคัญของนโยบายคือ ท าให้การแสวงหาผลประโยชน์จากการค้า
มนุษย์หมดส้ินไป ส่วนการค้าบริการที่มีอยู่แล้วก็จะก าหนดแผนนโยบายและแนวทางการปฏิบัติ
เพื่อแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ในแรงงานหญิงท่ีเกี่ยวข้องกับการค้าประเวณี  
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จากจุดมุ่งหมายดังกล่าวนี้ ท าให้เกิดมาตรการในการดูแล และคุ้มครองแรงงานของ
หญิงในสถานบริการของธุรกิจเพศบริการเป็นส าคัญ ดังนี้ 

1.  นโยบายในการดูแลสุขภาพของหญิงในสถานบริการ81  
ในการควบคุมดูแลสุขภาพของแรงงานหญิงในสถานบริการ เจ้าหน้าที่ท้องถ่ินเป็นผู้มี

หน้าที่ในการควบคุมดูแล เพื่อสร้างความมั่นใจว่าแรงงานหญิงท่ีค้าบริการ สามารถเข้าถึงการรักษา
สุขภาพ และได้รับการดูแลด้วยบริการที่พร้อมใช้งาน และยังมีการก าหนดโทษ ให้แก่เจ้าของสถาน
ประกอบการในสถานที่ท างานที่ไม่ได้ท าหน้าที่รับผิดชอบของแรงงานของตน และเพื่อให้แน่ใจว่า
นายจ้างปฏิบัติตามข้อก าหนดต่าง ๆ นายจ้างจะต้องก าหนดเงื่อนไขในการออกใบอนุญาตและ
ด าเนินการเพื่อให้แน่ใจว่าแรงงานหญิงเหล่านั้นจะสามารถท างานภายใตก้ารดแูล ที่นายจ้างจัดหาให้
ได้อย่างปลอดภัย เช่น จัดให้มีการตรวจทางการแพทย์ส าหรับผู้ที่ติดเชื้อทางเพศสัมพันธ์ หรือ
แนวทางในการตรวจคัดกรองพิเศษ โดยตามกฎระเบียบแล้วแรงงานจะขอให้มีการตรวจทาง
การแพทย์ส่ีปีต่อครั้ง และเป็นการตรวจสุขภาพฟรีแบบไม่ระบุชื่อ รวมถึงการให้ข้อมูลการมี
เพศสัมพันธ์ที่ปลอดภัย 

2.  รูปแบบการให้บริการ 
รูปแบบการให้บริการมีหลายชนิดที่แตกต่างกันโดยแบ่งเป็น การค้าประเวณี การท างาน

ของแรงงานหญิงในเวลากลางคืนในโรงแรมและบาร์ หรือบริการอาบอบนวด โดยทุกบริการจะต้อง
ขึ้นทะเบียนตามกฎหมายและได้รับใบอนุญาตในการประกอบธุรกิจ 

โดยในการให้บริการในแต่ละรูปแบบจะถูกควบคุมโดยเจ้าหน้าท่ีท้องถ่ิน และมีเอกสาร
ควบคุมการด าเนินการประกอบกิจการ การดูแลแรงงาน รวมถึงมีข้อมูลเกี่ยวกับการออกกฎหมายที่
ก ากับดูแลความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสวัสดิการ ไว้ส าหรับแรงงานและนายจ้างของพวกเขา
เพื่อใช้รักษาสิทธิ เพื่อความปลอดภัยของสุขภาพ และรับทราบสวัสดิการที่พวกเขาสมควรได้รับ82 

อย่างไรก็ตามค่าเฉล่ียของจ านวนชั่วโมงท่ีแรงงานหญิงในราชอาณาจักรเนเธอร์แลนด์
ท างานต่อสัปดาห์มีความแตกต่างกันไปตามรูปแบบการจา้งงาน ซ่ึงช่ัวโมงการท างาน การให้บริการ
อาจมคีวามแตกต่างกันไป โดยเฉพาะแรงงานหญิงท่ีท างานภายใต้สถานประกอบการที่ขึ้นทะเบียน
ถูกต้องตามกฎหมาย จะมีการตกลงกับผู้ว่าจ้างเป็นกรณีไป ซ่ึงแรงงานส่วนใหญ่ก็พึงพอใจ รวมถึงมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับนายจ้างหรือผู้ประกอบการ เพราะทุกคนรู้สึกว่าตัวเองปลอดภัยละไม่ถูกเอารัด

                                                             
81  De Rode Draad is a national reference centre and interest group for current and former prostitutes. 

It campaigns for their rights and recognition of sex work as a profession. It collaborates with the Trade Union 
Confederation FNV: www.rodedraad.nl. 

82  Publication of the Dutch Ministry of Foreign Affairs. 
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เอาเปรียบจนเกินไป รวมไปถึงความพอใจในดา้นสุขอนามัยของสถานที่ท างานทีด่ีขึ้น83 โดยในส่วน
ของรายได้ในภาคการให้บริการของแรงงานหญิงท้ังผู้ที่ท างานประจ ากับสถานบริการที่ขึ้นทะเบียน 
กับแรงงานอิสระก็มีความแตกต่างกนัอย่างมาก โดยประการที่มีส่วนร่วมในการก าหนดรายได้อัตรา
คา่ใช้จ่ายให้กับแรงงานก็จะพิจารณาจาก ค่าเช่าห้อง ชั่วโมงการท างาน โดยจะก าหนดในอัตราที่
คงท่ีเพื่อที่จะรองรับความเป็นอยู่ของแรงงานรวมถึงค านึงถึงทางด้านภาษีด้วยอีกโสตหนึ่ง  

จากการส ารวจวิถีชีวิตของแรงงานหญิงในราชอาณาจักรเนเธอร์แลนด์ จากสถาน
บริการต่าง ๆ มีค่าเฉล่ียความพึงพอใจที่ดีต่อสุขภาพน้อยกว่าคนท างานทั่วไป เนื่องจากแรงงานหญิง
สูบบุหรี่มากขึ้น ใช้ยาเสพติดมากขึ้น ดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล์มากขึ้นและใช้ยาระงับประสาท
เล็กน้อย จ านวนของการส ารวจแรงงานหญิงจากสถานบริการต่าง  ๆ 84 ชี้ให้เห็นว่าพวกเขามี
ประสบการณ์ความตึงเครียด ในบางครั้งพบว่าตัวเองอยู่ในสถานการณ์ที่น่าวิตกเป็นผลจากการ
ท างานของพวกเขา แต่ส่วนใหญ่แรงงานหญิงจากสถานบริการต่าง ๆ รู้ว่าการที่จะได้รับความ
ช่วยเหลือจากหน่วยงานรัฐบาลในเรื่องการดูแลสุขภาพนั้นต้องท าเช่นไรซ่ึงพวกเขาได้รับการรักษา
เป็นอย่างดีทั้งโดยองค์กรต่าง ๆ อาทิ บริการสุขภาพเทศบาล แพทย์ครอบครัว ทีมหอการค้ากลาง  

โดยสรุปราชอาณาจักรเนเธอร์แลนด์ได้มีการพัฒนานโยบายการคุม้ครองผู้ประกอบการ
ค้าประเวณีที่เข้มงวด ซ่ึงจะส่งผลต่อระบบการออกใบอนุญาตที่มีใบอนุญาตภาคบังคบัส าหรับสถาน
บริการ ส่วนการค้าประเวณีแบบไม่ขึ้นทะเบียนเปน็ส่ิงต้องห้ามถนนเกือบทุกที่ยังเป็นที่ไม่ได้รบัการ
ยอมรับ ทั้งในสถานบริการส่วนที่ได้รับอนุญาตและไม่ได้รับอนุญาตจะอยู่ภายใต้การดูแลของ
ต ารวจ และมตีรวจสอบตามกฎหมายที่เกี่ยวข้องเป็นระยะ ๆ เช่น หนังสือเดินทางโสเภณี และความ
พยายามท่ีจะตรวจสอบผ่านการสนทนาว่ามีการข่มขู่หรือการแสวงหาผลประโยชน์ใด ๆ ที่เกิดขึ้น
หรือไม่ เช่น การละเมิดสิทธิมนุษยชนและสวัสดิการที่ได้รับ โดยความถ่ีของการตรวจสอบจะมี
ผลกระทบในเชิงบวกที่ส าคัญเกี่ยวกับความตั้งใจของผู้ประกอบการที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบ ซ่ึง
จะท าให้แรงงานหญิงผู้ให้บริการกลุ่มนี้จะได้รับความคุ้มครองทางด้านแรงงานที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
 
3.4  มาตรการทางกฎหมายในการคุ้มครองแรงงานหญิงในสถานบริการของไทยเปรียบเทียบกับ
มาตรการทางกฎหมายของต่างประเทศ 

จากการศึกษากฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการคุ้มครองแรงงานหญิงในสถานบริการของ
ประเทศไทย เปรียบเทียบกับมาตรการทางกฎหมายของต่างประเทศ ได้แก่ สาธารณรัฐฟิลิปปินส์ 
ประเทศอังกฤษ ประเทศญี่ปุ่น และราชอาณาจักรเนเธอร์แลนด์แล้ว พบว่าภายใต้มาตรฐานแรงงาน
                                                             

83  Cahier 2015-1a Prostitution in the Netherlands in 2014. 
84  Ibid. 



106 

ระหว่างประเทศ ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศนั้นความคุ้มครองแรงงานหญิงในสถานบริการ
ตามกฎหมายแรงงานทุกฉบับของไทยโดยหลักแล้วมีความเหมือนและคล้ายคลึงกันโดยส่วนใหญ่
กับมาตรการทางกฎหมายของนานาประเทศที่ได้กล่าวไว้ข้างต้น ทั้งในเรื่องการจ่ายเงินเดือน ค่าจ้าง 
การก าหนดวันหยุด วันลา การคุ้มครองแรงงานกรณีถูกเลิกจ้างโดยไม่เป็นธรรม รวมถึงสวัสดิการ
ด้านต่าง ๆ ที่จ าเป็นอันสมควรได้รับ อย่างไรก็ตามพบว่ามาตรการคุ้มครองแรงงานของไทยกับ
ต่างประเทศนั้นแม้มีความเหมือนและคล้ายคลึงกันแต่ยังคงมีรายละเอียดที่แตกต่างกันบ้างส าหรับ
การให้ความคุ้มครองแก่แรงงานหญิงในสถานบริการต่าง ๆ ในบางเรื่องท่ีส าคัญ กล่าวคือ มาตรการ
คุ้มครองแรงงานของไทยไม่มีการบัญญัติกฎหมายขึ้นเป็นการเฉพาะเพื่อให้ความคุ้มครองแก่
แรงงานหญิงในสถานบริการ เมื่อเปรียบเทียบกับสาธารณรัฐฟิลิปปินส์แล้วที่มีการก าหนดมาตรการ
ส าหรับให้ความคุ้มครองแรงงานหญิงในสถานบริการโดยตรงโดยก าหนดให้นายจ้างต้องพิจารณา
และรับแรงงานหญิงเป็นลูกจ้างของสถานบริการของตนทุกคน รวมถึงก าหนดให้ต้องมีการประกัน
อุบัติเหตุและโรคอันเกิดจากการท างานและต้องให้มีความคุ้มครองแก่ลูกจ้างทุกคนโดยให้นายจ้าง
เป็นผู้ออกเงินสบทบ 

ส าหรับประเทศอังกฤษ ประเทศญี่ปุ่น และราชอาณาจักรเนเธอร์แลนด์เช่นกัน เมื่อ
เปรียบเทียบกับมาตรการของไทยที่มีแล้วพบว่ามีมาตรการบางอย่างที่แ ตกต่างและน่าสนใจ 
กล่าวคือ ในเรื่องการลาคลอดของแรงงานหญิง ประเทศอังกฤษและประเทศญี่ปุ่นต่างก าหนดให้มี
ระยะเวลาการลาคลอดที่มากกว่ามาตรการของไทยที่ก าหนดให้ไว้ นอกจากเรื่องของระยะเวลาการ
ลาคลอดที่ได้กล่าวไว้แล้ว ประเทศญี่ปุ่นได้ก าหนดมาตรการส าหรับให้ความคุ้มครองไว้ เพิ่มเติม
เป็นพิเศษออกไปโดยก าหนดให้แรงงานหญิงในสถานบริการมีสิทธิขอลาพักเพื่อดูแลบุตรทารก
ภายหลังคลอดอย่างน้อยวันละ 2 ครั้ง ๆ ละ 30 นาที อีกทั้งยังได้ให้ความส าคัญกับอุปสรรคของ
แรงงานหญิงในการท างานระหว่างช่วงเวลามีประจ าเดือนโดยก าหนดให้หญิงที่มีปัญหาหรือ
อุปสรรคในการท างานในช่วงเวลาท่ีมีประจ าเดือนดังกล่าวมีสิทธิขอลางานในช่วงเวลาดังกล่าวได้ 
และส าหรับมาตรการในการให้ความคุ้มครองแรงงานของราชอาณาจักรเนเธอร์แลนด์ที่เมื่อ
เปรียบเทียบกับมาตรการของประเทศไทยแล้วพบว่า มีความแตกต่างทางด้านความคุ้มครองในเรื่อง
ของสุขภาพ ชีวะ อนามัย และโรคติดต่อ ซ่ึงในส่วนนี้ราชอาณาจักรเนเธอร์แลนด์ได้ให้ความส าคัญ
เป็นพิเศษโดยมีการก าหนดให้ทุกบริการต้องมีการขึ้นทะเบียนตามกฎหมาย และต้องมีเอกสาร
ส าคัญที่ก ากับดูแลความปลอดภัยทางด้าน สุขภาพ อาชีวอนามัย รวมถึงสวัสดิการของแรงงานหญิง
บริการในประเทศของตน ซ่ึงมาตรการคุ้มครองแรงงานของประเทศไทยยังไม่มีก าหนดไว้เป็นการ
เฉพาะ รวมถึงมาตรการที่มีก็ไม่ทันสมัย มีความคลุมเครือ และไม่ได้มีการบังคับใช้กฎหมายโดย
เจ้าหน้าที่ของรัฐอย่างจริงจัง  
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กล่าวโดยสรุป เมื่อได้ศึกษาและเปรียบเทียบมาตรการทางกฎหมายในการคุ้มครอง
แรงงานหญิงในสถานบริการของไทยกับมาตรการทางกฎหมายของต่างประเทศแล้ว พบว่า
มาตรการบางอย่างของต่างประเทศมีความแตกต่างและมีประโยชน์อันสมควรใช้เป็นแนวทาง
ส าหรับน ามาพัฒนากฎหมายคุ้มครองแรงงานหญิงในสถานบริการของไทย โดยเฉพาะแรงงานหญิง
ผู้ให้บริการอาบน้ า และนวด ซ่ึงผู้วิจัยจะได้น ามาวิเคราะห์ในบทต่อไป 
 


