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หลักการ และทฤษฎีในการศึกษา รวมทั้งแนะนํ าหนังสือที่เปนประโยชนอยางยิ่งแกผูเขียน ทํ าให   
ผูเขยีนเหน็แนวทางในการศึกษาและมองปญหาที่จะคนควาวิจัยไดครบถวนมากยิ่งขึ้น
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รับเปนประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธและใหคํ าแนะนํ าในเชิงวิชาการที่เปนประโยชนอยางยิ่ง
ตลอดจนชี้แนะใหขอสังเกตตางๆ ในการจัดทํ าวิทยานิพนธฉบับนี้ และขอกราบขอบพระคุณ      
เปนอยางสงูแดทานศาสตราจารยพเิศษปญญา สุทธิบด ีและทานรองศาสตราจารย ดร. วจิติรา วเิชียรชม
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ตลอดจนชีแ้นะใหเห็นขอสรุปปญหาที่ชัดเจนในการจัดทํ าวิทยานิพนธ

ทายสุดวิทยานิพนธเลมนี้หากมีประโยชนในการศึกษาสํ าหรับผูสนใจ ผูเขียนขอยก   
ผลแหงความสํ าเร็จและคุณประโยชนของวิทยานิพนธแดทานศาสตราจารย ดร. ธีระ ศรีธรรมรักษ 
แตหากมีขอบกพรองอื่นใด ผูเขียนขอนอมรับไวดวยความเคารพ
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ช่ือผูเขียน สหภาพ  เชาวลิต
อาจารยที่ปรึกษา ศาสตราจารย ดร.ธีระ  ศรีธรรมรักษ
สาขาวิชา นิติศาสตร (กฎหมายเอกชนและกฎหมายธุรกิจ)
ปการศึกษา 2549

บทคัดยอ

วิทยานิพนธฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปญหาที่เกิดขึ้นในการคุมครองแรงงาน  
จากการทํ างานของผูประกอบการขนาดยอม (Small enterprise) ที่แรงงานทํ ากิจการดวยตนเอง   
ตามสถานประกอบการขนาดยอม (Micro business) ทัง้นีเ้พือ่ศกึษามาตรการทางกฏหมายและวเิคราะห
มาตรการทางกฏหมายในการคุ มครองแรงงานนอกระบบเฉพาะในสถานประการขนาดย อม         
ซ่ึงจะเปนการศึกษาเพื่อใหทราบความเปนมาและสภาพของปญหา เพื่อสามารถสรางมาตรการ      
ทางกฎหมายในการใหความคุมครองแรงงานในสถานประกอบการขนาดยอมโดยตรงในกรณี       
ทีผู่ประกอบการขนาดยอมหรือนายจางหลีกเล่ียงการปฏบิตัติามกฎหมายโดยออกเปนกฏหมายเฉพาะ
ตอไป

ผลจากการศึกษาพบวา ผู ประกอบการขนาดยอมที่แรงงานทํ ากิจการดวยตนเอง          
ในสถานประกอบการขนาดยอม เปนแรงงานนอกระบบจงึกอเกดิปญหาเกีย่วกบัการใหความคุมครอง
ทางกฏหมายแรงงานทั่วไปไมสามารถใหความคุมครองไดทั้งที่เปนผูใชแรงงานเชนเดียวกับแรงงาน
ในระบบในสถานประกอบการขนาดใหญหรือในสถานประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม
(SMEs) สาเหตุปญหาที่ท ําใหแรงงานในสถานประกอบการขนาดยอมอยูนอกระบบเกดิจากการหลบหลกี
การปฏบิตัติามกฏหมายแรงงานหรอืไมน ําพาเขาสูในระบบจงึประสบพบปญหาในการบงัคบัใชแรงงาน
สภาพการจางทีข่าดความคุมครอง คาจางหรอืรายไดทีไ่มเทาเทยีมกนั ขาดความมัน่คงในการจางงาน
ขาดความปลอดภัยและดูแลสุขภาพอนามัยในการทํ างาน และขาดหลักประกันสังคม เนื่องจาก
ขนาดโครงสรางและวิธีการทํ างานทางธุรกิจที่แตกตางจากภาคเศรษฐกิจในระบบ ทํ าใหมาตรการ
ทางกฏหมายไมสามารถใหความคุมครองกับผูประกอบการขนาดยอมที่แรงงานทํ ากิจการดวยตนเอง
ในสถานประกอบการขนาดยอมได หากพิจารณาพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไมได
ครอบคลุมถึงผูประกอบการขนาดยอม (Small enterprise) ที่เปนแรงงานในสถานประกอบการ
ขนาดยอม ซ่ึงแรงงานนอกระบบดงักลาวจ ํานวนมากตกอยูในวงจรการจางเหมาชวงจ ํานวนหลายชวง
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ทํ าใหขาดความคุมครองทางกฎหมาย เพราะความเครงครดัจากการตีความมุงทีจ่ะใหความคุมครอง
แรงงานที่อยูในระบบเพียงดานเดียว และปจจุบันยังไมมีกฏหมายเฉพาะใหความคุมครองแรงงาน
นอกระบบดงักลาว จะเหน็ไดวาทางดานธรุกจิมคีวามหลากหลายและยดืหยุนในการจางงานเปนอยางมาก
ฉะนั้นกฏหมายจะตองตามคุ มครองใหทันกับโลกาภิวัฒนเพื่อความเหมาะสมและเปนธรรม          
ในการดํ าเนินกิจการตางๆ ที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา

ดงันัน้ ผูเขยีนเหน็วาสมควรใหความคุมครองผูประกอบการขนาดยอม (Small enterprise)
ที่แรงงานทํ ากิจการดวยตนเองในสถานประกอบการขนาดยอม (Micro business) เปนการเฉพาะ
โดยออกเปนพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานในสถานประกอบการขนาดยอมหรืออาศัยอํ านาจ
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 22 เปนชองทางในการประกาศกฎกระทรวง
เพื่อคุมครองแรงงานในสถานประกอบการขนาดยอมตอไป
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ABSTRACT

This thesis aims to study the problems arising from the labor protection in working 
for the small enterprises where the labors run business by themselves in the micro businesses. 
This includes the study and analysis of legal measures in the labor protection outside the system 
only in the micro businesses. This is to acknowledge the background and the problems’ 
conditions in order to directly create the legal measures for the labor protection in micro 
businesses in the case where small enterprises or employers evade complying with the law by 
enacting the particular law.

It is found that small enterprises where the labors run business by themselves in the 
micro businesses are regarded as the labor outside the system. This creates the problems relating 
to the general protection of labor law. The protection cannot be provided even though these labors 
are the same as the labors in the system in the large-sized enterprises or in the Small and Medium 
Enterprises (SMEs). The cause of problems which make the labors in micro businesses to be 
outside the system is derived from the evasion to comply with the labor law or the failure to 
follow the system. Consequently, there are problems in the use of labors, working conditions 
without the protection, unequal wages and income, lack of the stability in the employment, lack of 
the safety, sanitation and environment of working and lack of the social security. Because of the 
structural size and business working technique which are different from the economic section in 
the system, the legal measures cannot provide the protection for the small enterprises where the 
labors run business by themselves in the micro businesses. If the Labor Protection Act, B.E. 2541 
(1998) is considered, it does not include the small enterprises which are labors in the micro 
businesses. A number of such labors outside the system are in the circle of many sub-contract 
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employments. This lacks the legal protection due to the strict interpretation of the protection only 
for the labors in the system and presently there are no any particular laws which provide the 
protection for such labors outside the system. It is clearly seen that in the business field, there are 
a lot of diversification and flexibility in the employments. As a result of this, the law shall provide 
the protection to catch up with the globalization for the appropriateness and fairness in the 
operations of all kinds of activities which are dynamic all the time.

Therefore, it is suggested that the protection be particularly provided for the small 
enterprises where the labors run business by themselves in the micro businesses by enacting the 
Labor Protection in Micro Businesses Act or by virtue of Section 22 under the Labor Protection 
Act, B.E. 2541 (1998) which is the way to promulgate the Ministerial Rules in order to protect the 
labors in the micro businesses accordingly.
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บทที่ 1
บทนํ า

1.1  ความเปนมาและความสํ าคัญของปญหา

แรงงานของมนุษยเปนส่ิงที่อยูเคียงคูกับความเจริญกาวหนาในทุกดาน มาตั้งแตสราง
เผาพันธุ แรงงานเปนปจจัยการผลิตและการบริการที่สํ าคัญที่สามารถพัฒนาระบบเศรษฐกิจ แมโลก
ทุกวันนี้จะพึ่งพาความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีในกระบวนการสื่อสารและ
สารสนเทศ (ICT) แตแรงงานมนษุยตามนยัความหมายของ Ralph H. Blodgett ไดใหค ําจ ํากดัความวา
“แรงงาน” หมายถงึ การใชแรงงานและสตปิญญาของมนษุย (human effort) เพือ่มุงหมายทีจ่ะใหไดมา
ซ่ึงรายได ก็ยังเปนสิ่งสํ าคัญสํ าหรับการประกอบการอตุสาหกรรม การผลิตและการบริการนักธุรกิจ
ตางชาติหรือนักธุรกิจยุคใหม ตางแสวงหาผลประโยชนบนความออนดอยของกฎหมาย ดังนั้น     
รัฐจึงตองตรากฎหมายแรงงานเพื่อจัดระเบียบของสังคมในดานการจางแรงงาน ใหแรงงานไดรับ
ความคุมครองไมใหถูกเอารัดเอาเปรียบ ทํ างานดวยความมั่นคงปลอดภัย มีรายไดที่เพียงพออันเปน
หลักประกนัตอการครองชพี มคีวามเปนอยูทีด่แีละไดรับผลประโยชนตอบแทนทีเ่หมาะสมเปนธรรม
เพือ่ใหรวมทํ างานกันอยางปกติสุข

ยุคที่ทั่วโลกมีการแขงขันกันทางดานเศรษฐกิจอยางรุนแรง การพัฒนาเทคโนโลยี     
การสื่อสารและสารสนเทศ (ICT) อยางกาวไกล การแขงขันเสรีทํ าใหผูผลิตพยายามลดตนทุน     
เพือ่ด ํารงความสามารถใหคงอยูในสนามการแขงขันกับตลาดโลก ผูประกอบการจํ านวนมากหันมา
บริโภคแรงงานนอกระบบมากขึ้น ประกอบกับภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจที่เปนผลใหมีการปลด
พนกังานจ ํานวนมากออก แรงงานเหลานัน้บางสวนหนัมาท ํางานในระบบเศรษฐกจิทีไ่มเปนทางการ
หรือเศรษฐกิจนอกระบบ ซ่ึงเปนชายขอบเศรษฐกิจระบบหนึ่งในยุคโลกาภวิฒัน ที่กํ าลังเติบโตขึ้น
อยางรวดเรว็ทัว่โลกพรอมๆ กบัการพฒันาเศรษฐกจิและเทคโนโลยดีานตางๆ จงึท ําใหจ ํานวนแรงงาน
ที่อยูในเศรษฐกิจนอกระบบเพิ่มจํ านวนมากขึ้น เพียงเพราะเกิดจากการแขงขันทางการคาอยางเสรี
แบบทนุนยิม ประกอบกบัการเพิม่จ ํานวนประชากรของโลกอยางรวดเรว็ จงึท ําใหผูประกอบการตองการ
มีการเพิ่มกํ าลังการผลิตสินคาหรือบริการเพื่อใหทันตอความตองการของตลาด ซ่ึงในขณะเดียวกัน
ผูประกอบการก็จะลดตนทุนในการผลิตสินคาหรือบริการใหตํ่ า เพื่อที่จะไดผลกํ าไรจากการผลิต
หรือการบรกิารมากทีสุ่ด การจางแรงงานนอกระบบจงึเปนรูปแบบหนึง่ทีส่ามารถลดตนทนุและเพิม่พนู
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กํ าไรใหแกผูประกอบการได จนอาจกลาวไดวา แรงงานนอกระบบมีบทบาทสํ าคัญในการพัฒนา
อุตสาหกรรมการผลิตหรือบริการไดอีกทางหนึ่ง

โครงสรางระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย ที่พึ่งพิงการผลิตการสงออกเปนหลักนั้น  
สงผลใหการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ในเวทกีารคาโลก ไมวาจะเปนกลุมเศรษฐกจิในระดบัภมูภิาคตางๆ
อาทิเชน กลุมตลาดรวมยุโรป (EU) เขตการคาเสรีอเมริกาเหนือ (NAFTA) เขตการคาเสรีอาเซียน 
(AFTA) และเขตความรวมมือทางเศรษฐกิจแปซิฟค (APEC) รวมไปถึงองคการการคาโลก (WTO)   
ลวนมีผลกระทบทํ าใหอุตสาหกรรมของไทยตองเผชิญกับการแขงขันทางการคากับบริษัทตางชาติ
ในตลาดภายในประเทศและยงัตองเผชญิกบัการแขงขนัทางการคาในตลาดตางประเทศทีท่วคีวามรนุแรง
มากยิ่งขึ้น มาตรการการกีดกันทางการคาที่ประเทศพัฒนาแลวนํ ามาใชกับประเทศไทย นอกจาก
มาตรการดานภาษแีลว ยงัรวมไปถงึมาตรการกดีกนัทีไ่มใชภาษ ี เชน ดานสิง่แวดลอม สิทธมินุษยชน
และมาตรฐานแรงงาน (Labour Standard) ดวยเหตุนี้หากรัฐบาลยังไมสามารถยกระดับมาตรฐาน  
มาสูการคุมครองแรงงานทัง้ในระบบและนอกระบบเขาสูความเปนสากลแลว ประเทศไทยยอมไดรับ
ผลกระทบที่รุนแรงจากการกีดกันทางการคาในทุกดาน โดยเฉพาะอยางยิ่งดานมาตรฐานแรงงาน
(Labour Standard)  อยางไมอาจหลีกเลี่ยงได

สภาพความเปนมากลาวโดยกวางๆธุรกิจขนาดยอม (Micro business) คือ ธุรกิจที่เร่ิมตน
ดวยทุนทรัพยนอยที่สุดเทาที่จะทํ าได หรือใชเงินทุนนอยกวาปกติในการทํ าธุรกิจดํ าเนินการ       
โดยผูประกอบการขนาดยอมทีแ่รงงานทํ ากิจการของตนเอง เชน ผูรับจางเหมาภายนอกในการผลิต
ช้ินงานหรอืประกอบชิน้สวนสนิคาบางประเภทบางขัน้ตอนของการผลติทีผู่ประกอบธรุกจิขนาดใหญ
หรือผูประกอบธรุกจิขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ผูวาจางในระบบน ํากระบวนการผลติชิน้งาน
หรือประกอบชิ้นสวนสินคาบางประเภทและบางขั้นตอนไปใหผูประกอบการขนาดยอมที่แรงงาน
ทํ ากิกจารดวยตนเองในสถานประกอบการขนาดยอมทํ าการผลิตแทน ในปจจุบันอาจกลาวไดวา 
เปนอีกทางเลือกอีกทางหนึ่งนอกเหนือไปจากการที่ผูประกอบธุรกิจขนาดใหญหรือผูประกอบธุรกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) สงงานโดยใชบริการดานแรงงานกับผูรับงานไปทํ าที่บาน  
(Home workers) ของการจางงานนอกระบบโรงงานทีผู่วาจางหรอืผูประกอบการในระบบน ํากระบวนการ
ผลิตช้ินงานหรอืประกอบชิน้สวนสนิคาบางประเภทและบางขัน้ตอนจดัสงงานไปใหสถานประกอบการ
ขนาดยอมทํ าการผลิตแทน แทนที่จะตั้งสถานประกอบการและวาจางคนงานทํ างานเสียเอง ดังนั้น
แรงงานนอกระบบในสถานประกอบการขนาดยอม (Micro business หรือ Micro enterprise) ดงักลาว
หมายถงึ ผูประกอบการขนาดยอม (Small-enterprise) ทีแ่รงงานท ํากจิการดวยตนเองไมไดจดทะเบยีน
(Private-unincorporated enterprises) โดยปกตมิแีรงงานชวยเหลือในกิจการไมเกิน 5 คน และหรือ 
มิไดขึ้นทะเบียนภายใตรูปแบบที่กํ าหนดตามกฎหมายแหงชาติ เชน กฎหมายโรงงาน กฎหมาย
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ทะเบียนพาณิชย กฎหมายภาษี กฎหมายประกันสังคม กฎหมายก ําหนดหลักเกณฑกลุมอาชีพหรือ
ระเบยีบปฏิบัติสวนทองถ่ินในเรื่องทะเบียนขออนุญาตประกอบธุรกิจ เปนแรงงานที่ประกอบอาชีพ
อิสระและผูประกอบการขนาดยอมที่ทํ ากิจการดวยตนเอง (Own account workers) มีการรับจาง
เหมางานการผลิตชิ้นงานหรือประกอบชิ้นสวนสินคาเปนลักษณะจร เปนครั้งคราวไมสมํ่ าเสมอ
ตลอดทั้งป ซ่ึงแรงงานชวยเหลือสวนใหญในสถานประกอบการขนาดยอมเปนแรงงานที่วางงาน
หรือคนงานที่ถูกปลดจากงานในระบบ หรือวางเวนจากงานเกษตรกรรม หรือเปนญาติของแรงงาน
ของผูประกอบการขนาดยอมที่แรงงานทํ ากิจการนั้นเอง เชน แรงงานเด็กที่มีอายุตั้งแต 13 ป ขึ้นไป 
ซ่ึงมีรูปแบบการทํ างานเต็มเวลาหรือบางอยางไมทํ าเปนประจํ า ทํ างานเปนครั้งคราวตามฤดูกาล 
หรือบางอยางยดึเปนอาชพีหลักรอรบังานจากผูประกอบการในระบบ ขณะที่ผูประกอบการขนาดยอม
เหลานีเ้ปนกลุมประชากรทีด่อยโอกาสของสงัคม  เมือ่ผูประกอบการในระบบหลกีเล่ียงไมผลิตชิน้งาน
หรือประกอบชิ้นสวนสินคาบางประเภทหรือบางขั้นตอนแตกลับมาวาจางใหผูประกอบอาชีพอิสระ
ในสถานประกอบการขนาดยอมทีท่ ํากจิการของตนเองทีม่คีวามช ํานาญเฉพาะดาน รับจางเหมาภายนอก
ผลิตชิน้งานหรอืประกอบชิน้สวนสนิคาบางประเภทหรอืบางขัน้ตอนใหกบัผูประกอบธรุกจิขนาดใหญ
หรือผูประกอบธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs)

ความส ําคญัของปญหาจงึกอใหเกดิกบัการท ํางานของผูประกอบการขนาดยอมทีใ่ชแรงงาน
เหลานั้น เชนสภาพการจางงาน การถกูบังคับใชแรงงาน การโกงคาจางหรือคาตอบแทนขั้นตํ่ าและ
การถวงเวลาการจายคาตอบแทนออกไป แรงงานประสบอันตรายหรือเจ็บปวยเนื่องจากการทํ างาน
ทัง้นีเ้พราะแรงงานยงัขาดความรูความเขาใจในเรือ่งการประสบอันตรายจากการทํ างานในงานที่เสี่ยง
อันตราย ไมทราบถงึวธีิปองกนัอบุตัเิหต ุ อุบตัภิยั และโรคทีเ่กดิจากการท ํางานตางๆ ในงานทีเ่ปนอนัตราย
จากการทํ างานสถานประกอบการขนาดยอมที่ขาดการปองกันตามมาตรฐานทั่วไป และความมั่นคง
ดานประกันสังคม

ปจจุบันผูประกอบการขนาดยอมที่แรงงานทํ ากิจการของตนเองในสถานประกอบการ
ขนาดยอม สวนใหญไมจดทะเบยีนเพราะวากฎหมายเกีย่วกบัธรุกจิการคาและกฎเกณฑการขึน้ทะเบยีน
สถานประกอบการมกัจะไมเหมาะสม และผูประกอบการขนาดยอมทีท่ ํากจิการดวยตนเองมกัจะพบวา
ไมมรีะเบยีบขอบงัคบัในการท ํางาน ไมปรากฏหลกัฐานทางทะเบยีนการท ํางาน เชน ทะเบยีนประวตัิ
ของแรงงานหรอื ทะเบยีนการจายคาจางตางๆ จงึท ําใหผูประกอบการขนาดยอมทีท่ ํากจิการของตนเอง
ตองอยูนอกเหนือกฎหมายคุมครองแรงงาน ทั้งๆ ที่แรงงานเหลานี้ทํ างานอยูตามสถานประกอบการ
ขนาดยอมเพราะไมสามารถหางานหรอืเลือกงานทีด่มีคีณุคาได สาเหตหุลัก คอื แรงงานในสถานประกอบการ
ขนาดยอมหลีกเลี่ยงกฎ ระเบียบ หรือกฎหมายตางๆ จึงไมไดรับความคุมครองตามกฎหมาย
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สาเหตุมาจากผูประกอบการขนาดยอมหรือนายจางหลีกเล่ียงการปฏิบัติตามกฏหมาย
แรงงานน ําออกนอกระบบ ซ่ึงอาจมองวาสามารถลงทนุท ําธรุกจิไดสอดคลองกบัระเบยีบโดยไมตอง
มคีาใชจายมาก การอยูนอกระบบเปนการตอบสนองผูด ําเนนิธรุกจิซึง่ไมสามารถจะปฏบิตัติามระเบยีบ
หลักเกณฑที่เปนขอหามเมื่อระเบียบไมเหมาะสมเปนภาระกอใหเกิดคาใชจายในการทํ าธุรกิจ     
เพิม่ขึน้เหลานีเ้ปนเหตใุหสถานประกอบการขนาดยอมไมเขารวมในเศรษฐกจิในระบบ1 เมือ่แรงงาน
ในสถานประกอบการขนาดยอมอยูนอกขอบขายของกฎหมาย ระเบยีบขอบงัคบัเชนเดยีวกนั แรงงาน
จะไมไดรับความคุมครองตามกฎหมาย เพราะกฎหมายแรงงานปจจุบันไมใหความคุมครองหรือ   
ไมน ํามาใชกบัสถานะการจางทีไ่มอยูในระเบยีบแบบแผน หรือไมสมํ ่าเสมอ (non-regular) ในหลายประเทศ
กฎหมายแรงงานใหความคุมครองเฉพาะลูกจาง (employees) และยกเวนคนงาน (workers) และ    
ใชกบังานที่มสัีมพนัธภาพระหวางนายจางหรือลูกจางทีชั่ดเจน การปฏรูิปกฎหมายไมทนักบัการเปลีย่นแปลง
ขององคกรการทํ างานซึ่งมีลักษณะพิเศษยืดหยุนและเครือขายโยงใยทั่วโลก

องคการแรงงานระหวางประเทศแนะนํ าใหมีการสงเสริมงานที่มีคุณคา ในทุกภาคสวน
ของเศรษฐกจิทัง้กจิการทีอ่ยูนอกระบบไปจนถงึการจางงานในระบบ ใหมกีารก ําหนดมาตรการเรงดวน
เพื่อสิทธิที่ดีขึ้นและขยายการคุมครอง การมีผูแทนและมีสวนรวมใหกับผูที่ทํ างานในเศรษฐกิจ  
นอกระบบ ในขณะเดียวกันสมาชิกไตรภาคีควรจะสรางกรอบนโยบายและกฎหมาย เพื่อสงเสริม
ศักยภาพในการเปนผูประกอบการใหกับผูที่ทํ างานนอกระบบ เพื่อใหสามารถนํ ากิจการนอกระบบ
สูงานทีม่คีณุคา มาตรการระยะยาวควรมุงทีจ่ะใหผูทีท่ ํางานทกุคนมงีานในระบบและไดรับการคุมครอง2

ประเทศไทยไดมีการกลาวถึงคํ าวา “แรงงานนอกระบบ” ในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545 – 2549) ยทุธศาสตรดานการพัฒนาและคุมครองทางสังคม 
ที่มีเปาหมายในการปรับระบบการคุมครองทางสังคมใหมีประสิทธิภาพและขยายขอบเขต รวมทั้ง
ประเภทการคุมครองของกองทนุประกนัสังคมใหครอบคลมุแรงงานทัง้ในและนอกระบบ นอกจากนี้
นโยบายรัฐบาลไดกํ าหนดแนวทางการพัฒนาและยกระดับแรงงานดวยการสงเสริมมาตรการ     
ดานการประกันสังคม ขยายขอบขายการใหสวัสดิการแรงงาน เพื่อใหมีการคุมครองสุขภาพ     
ความปลอดภยัและสิง่แวดลอมในสถานประกอบการ โดยเฉพาะอยางยิง่การใหความคุมครองแรงงาน
เดก็และสตรี แตแรงงานนอกระบบในประเทศไทยมีอยูหลายประเภท ไดแก ผูรับงานไปทํ าที่บาน 
(Home workers) ผูประกอบอาชพีอิสระ (Self-employed) และผูประกอบการขนาดยอม (Small enterprise)
                                                       

1 C.Maldonado. (1995). “The informal sector:Legalization or laissez-faire?.” In International
Labour Review (Geneva) Vol. 134, No. 6. p. 727.

2 สํ านักงานแรงงานระหวางประเทศประจํ ากลุมประเทศเอเชียตะวันออก. (2546, สิงหาคม).
งานที่มีคุณคาและเศรษฐกิจนอกระบบ. คํ านํ า หนา 3-4.
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ซ่ึงแรงงานทํ ากิจการดวยตนเองหรือมีสมาชิกในครอบครัวชวยเหลือในกิจการ3 โดยแรงงานเหลานี้
เปนแรงงานนอกระบบที่ไมไดรับความคุมครองตามกฎหมายคุมครองแรงงานที่ใชอยูในปจจุบัน 
ดานสภาพการจางงาน การใชแรงงานทั่วไป สวสัดกิารและความปลอดภัยในการทํ างาน คาจางหรือ
คาตอบแทนขัน้ตํ ่า คารักษาพยาบาล คาสวสัดกิารอนัเกดิจากการเจบ็ปวยเนือ่งจากการท ํางาน รวมถึง
ดานสขุภาพอนามยัอันเปนหลักประกนัทางสงัคม ซ่ึงเมือ่พจิารณาจากพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน
พ.ศ. 2541 จะคุมครองเฉพาะแรงงานในระบบหรือเรียกวา แรงงานในภาคเศรษฐกิจที่เปนทางการ 
(Formal Sector) เพราะเปนแรงงานที่ถูกตองตามกฎหมาย สวนแรงงานที่กฎหมายไมยอมรับหรือ
รับรองกจ็ะไมไดรับความคุมครองตามกฎหมาย เพราะเปนแรงงานนอกระบบ หรือเรียกวาแรงงาน
ภาคเศรษฐกจิทีไ่มเปนทางการ (Informal Sector) ทัง้ทีเ่ปนผูใชแรงงานเหมอืนกนั ดงันัน้ผูประกอบการ
ขนาดยอมที่แรงงานทํ ากิจการดวยตนเองมักประสบปญหากับการทํ างาน เชน สภาพการจางงาน     
ทีไ่มชัดเจน การถูกบังคับใชแรงงาน การโกงคาจางหรือคาตอบแทนขั้นตํ่ าและการถวงเวลาการจาย
คาตอบแทนออกไป แรงงานประสบอันตรายหรือเจ็บปวยเนื่องจากการทํ างานในงานที่เปนอันตราย
จากการท ํางานในสถานประกอบการขนาดยอมทีข่าดการปองกนัตามมาตรฐานทัว่ไป และความมัน่คง
ดานประกนัสงัคม ถือเปนแรงงานนอกระบบทีสํ่ าคญัและมปีญหาอยูมากในขณะนี้ ดงันัน้หากยงัไมได
เตรียมการกํ าหนดกฏหมายหรือนํ ามาตรฐานแรงงานสากลมาใช อาจนํ าไปสูขอกีดกันทางการคา  
ในอนาคตได ดวยสาเหตุดังกลาวผูเขียนจึงเหน็ควรใหมีการศึกษาวาดวยเรื่องมาตรการทางกฏหมาย
ในการคุมครองแรงงานนอกระบบศึกษาเฉพาะกรณีแรงงานนอกระบบกลุมสถานประกอบการ
ขนาดยอม ขึน้เพือ่แสวงหาแนวทางทีค่วรจะเปนและจะไดออกกฎหมายเฉพาะเพือ่คุมครองผูประกอบการ
ขนาดยอมทีแ่รงงานทํ ากิจการดวยตนเองในสถานประกอบการขนาดยอมตอไป

1.2  วตัถุประสงคของการศึกษา

1.2.1 เพื่อศึกษาความเปนมาของความหมาย ทฤษฎี แนวความคิดหลักการแรงงาน
นอกระบบ และสภาพการจาง สภาพการท ํางานของแรงงานนอกระบบในกลุมผูประกอบการขนาดยอม
ทีแ่รงงานทํ ากิจการดวยตนเอง รวมถึงสภาพปญหาที่เกี่ยวของ

                                                       
3 ส ํานกังานประกนัสงัคม. (2547, มนีาคม). “จดหมายขาวประกนัสงัคม ท ําไมตองมองแรงงานนอกระบบ.”

ปท่ี 11, ฉบับที่ 3. หนา 1.
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1.2.2 เพื่อใหมีการศึกษาเปรยีบเทียบมาตรฐานสากลของแรงงานนอกระบบ มาตรฐาน
ของประเทศตางๆ อันนํ าไปสูการกํ าหนดมาตรฐานในการคุมครองแรงงานนอกระบบเฉพาะกลุม
สถานประกอบการขนาดยอมของประเทศไทยที่สามารถปฏิบัติได

1.2.3 เพื่อใหไดแนวทางในการออกกฎหมายเฉพาะที่เกี่ยวกับการคุมครองแรงงาน  
นอกระบบเฉพาะกลุมผูประกอบการขนาดยอมทีแ่รงงานทํ ากิจการดวยตนเองในสถานประกอบการ
ขนาดยอมทีเ่หมาะสมและปฏิบัติไดขึ้นมาบังคับใช

1.3  สมมติฐานการศึกษา

ผูประกอบการขนาดยอมทีแ่รงงานท ํากจิการดวยตนเองนัน้การท ํางานในสถานประกอบการ
ขนาดยอมดังกลาวมีการใชแรงงานที่ผิดแผกแตกตางจากมาตรฐานที่กํ าหนดไวในกฎหมายคุมครอง
แรงงานโดยเฉพาะอยางยิ่งแรงงานนอกระบบในสถานประกอบการขนาดยอมที่ผูประกอบธุรกิจ
ขนาดใหญหรือผูประกอบธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในระบบเลือกใชเพื่อชวยเพิ่ม
ก ําลังการผลติช้ินงานหรอืประกอบชิน้สวนสินคาและเปนวิธีชวยลดตนทนุการผลติซึง่ผูประกอบการ
ในระบบไดวาจางเปนครัง้คราวไมสมํ ่าเสมอจงึกอใหเกดิปญหากบัผูประกอบการขนาดยอม ผูซ่ึงตกลง
รับทํ างานใหไมไดรับความเปนธรรม เชน สภาพการจางงาน การถูกบังคับใชแรงงาน การโกงคาจาง
หรือคาตอบแทนขั้นตํ่ า การถวงเวลาการจายคาตอบแทนออกไป การประสบอันตรายหรือเจ็บปวย
จากการท ํางานตางๆ โดยไมไดรับความคุมครองตามกฎหมายคุมครองแรงงาน ทัง้ทีเ่ปนผูใชแรงงาน
เชนเดียวกับแรงงานในสถานประกอบการหรือโรงงานของผูประกอบการในระบบ ดังนั้น จึงจํ าเปน
อยางยิ่งที่จะตองมีกฎหมายเฉพาะ เพื่อคุมครองและรับรองการทํ างานของผูประกอบการขนาดยอม
ทีแ่รงงานท ํากจิการดวยตนเอง เพือ่เปนหลักประกนัในการคุมครองแรงงานนอกระบบในสถานประกอบการ
ขนาดยอม (Micro-business หรือ Micro Enterprise) เชนเดยีวกบัแรงงานในระบบในสถานประกอบการ
หรือโรงงานของผูประกอบธุรกิจขนาดใหญ (Large Enterprise) หรือผูประกอบธุรกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม (Small and Medium Enterprise)

1.4  ขอบเขตการศึกษา

ด ําเนนิการศกึษาแรงงานนอกระบบทีเ่กดิขึน้ในอตุสาหกรรมการผลติ ทีม่กีารวาจางแรงงาน
นอกระบบมากที่สุด 5 ประเภท คือ การผลิตงานเครื่องนุงหมเสื้อผา การผลิตงานจากโลหะและ
พลาสตกิ การผลิตงานอญัมณแีละเครือ่งประดบั การผลติงานกอสราง การผลติงานของประดบัตกแตงบาน
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โดยด ําเนินการศกึษาเปรียบเทียบวเิคราะหจากเอกสารและงานวิจัยทางวิชาการ เอกสารทางราชการ
และหนวยงานทีเ่กีย่วของ เพือ่ใหทราบถงึขอมลูเกีย่วกบัสภาพปญหาและอปุสรรคของแรงงานนอกระบบ
โดยเฉพาะผูประกอบการขนาดยอมในสถานประกอบการขนาดยอมที่แรงงานทํ ากิจการของตนเอง 
เพื่อนํ าไปสูการยกระดับมาตรฐานแรงงานนอกระบบโดยเฉพาะกลุมผูประกอบการขนาดยอม      
ใหใกลเคียงกับมาตรฐานที่เปนสากล

1.5  วิธีการศึกษา

เปนการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) กลาวคือ จะเปนการรวบรวมและ
วิเคราะหขอมูลจาก ตํ ารา วารสาร เอกสารวิจัย วิทยานิพนธ บทความทางกฎหมาย ความเห็น              
นกันิติศาสตร ตลอดจนขอมูลทางเว็บไซดตางๆ (web site) ทางอินเตอรเน็ต (internet) ทัง้ที่เปน
ภาษาไทยและภาษาตางประเทศเพื่อทราบถึงปญหาและอุปสรรคตางๆ เพื่อใหไดซ่ึงความคุมครอง
เฉพาะกลุมผูประกอบการขนาดยอมซึ่งเปนกลุมแรงงานนอกระบบในสถานประกอบการขนาดยอม
ทีแ่รงงานท ํากจิการดวยตนเองไดอยางเหมาะสม ดวยวธีิ Descriptive and Analytical คอื การพรรณนา
และวิเคราะหเปรียบเทียบหลักเกณฑ และขอโตแยงในขอกฎหมายที่เกี่ยวกับแรงงานนอกระบบ
ของประเทศไทยทีบ่งัคบัใชในปจจบุนัเปรยีบเทยีบกบัแนวทางสากล เพือ่หาขอสรปุและขอเสนอแนะ
ตอไป

1.6  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

1.6.1 ท ําใหทราบความเปนมาของความหมาย ทฤษฎ ีแนวความคดิ หลักการของแรงงาน
นอกระบบและสภาพการจางสภาพการท ํางานของแรงงานนอกระบบในกลุมผูประกอบการขนาดยอม
ทีแ่รงงานทํ ากิจการดวยตนเอง

1.6.2 ทํ าใหทราบถึงปญหาทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานนอกระบบเฉพาะกลุม 
ผูประกอบการขนาดยอมทีแ่รงงานท ํากจิการของตนเองในสถานประกอบการขนาดยอม หากตองการ
ใหมกีารคุมครองแรงงานนอกระบบเฉพาะกลุมควรมกีฎหมายลักษณะอยางไร เพือ่กํ าหนดหลักการ 
รูปแบบของการคุมครองและใหเหมาะสมเปนธรรม

1.6.3 เปนแนวทางในการออกกฎหมายเฉพาะ เพื่อคุมครองแรงงานนอกระบบกลุม      
ผูประกอบการขนาดยอมที่แรงงานทํ ากิจการดวยตนเองในสถานประกอบการขนาดยอม
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บทที่ 2
ความหมาย แนวคิด ทฤษฎี หลักการ และรูปแบบเกี่ยวกับแรงงานนอกระบบ

วิวัฒนาการของการใชแรงงานมีมาตั้งแตสมัยโรมัน แตเมื่อหลังส้ินสุดสงครามเย็น     
ในชวงสองทศวรรษทีผ่านมาทกุคนตางรูจกัค ําวาโลกาภวิฒัน (Globalization) การคาเสร ี (Free Trade)
องคการการคาโลก WTO (World Trade Organization) และองคการแรงงานระหวางประเทศ 
(International Labour Organization) กนัเปนอยางด ี เนือ่งจากการพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมทีผ่านมา
มีผลทํ าใหโครงสรางการผลิตและการวาจางงานของประเทศไทย เปลี่ยนแปลงจากการผลิตเพื่อ  
การบรโิภคมาเปนการผลติเพือ่การคาและการสงออกเพิม่มากขึน้อยางเหน็ไดชัด ท ําใหเกดิการขยายตวั
ของผูประกอบการขนาดยอม(Small enterprise) ในภาคอตุสาหกรรมหรือภาคบริการ มีเพิ่มมากขึ้น
อยางรวดเร็ว ทั้งยังมีบทบาทในการเพิ่มรายไดและเพิ่มการจางงานมากขึ้น ผลมีทํ าใหโครงสราง
ทางดานแรงงานและการจางงานไดเปลี่ยนแปลงไป กลาวคือ นอกจากการจางงานในภาคเศรษฐกิจ
ที่เปนทางการ (formal sector) แลวก็ยังพบวามีการจางงานในภาคเศรษฐกิจที่ไมเปนทางการ 
(informal sector) ดวยและนบัวันก็จะมีอัตราการขยายตัวเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงเปนชายขอบของเศรษฐกิจ
ระบบหนึ่งในยุคโลกาภิวัตนที่กํ าลังเติบโตอยางรวดเร็วทั่วโลก พรอมกับการพัฒนาเศรษฐกิจและ
เทคโนโลยีดานตางๆ จึงกอใหเกิดแรงงานนอกระบบ

การจางงานในภาคเศรษฐกจิทีไ่มเปนทางการนบัไดวาเริม่เกดิขึน้ตัง้แตกอนยคุมกีารปฏวิตัิ
หรือการพฒันาอตุสาหกรรม โดยเริม่จากโรงงานหรอืกจิการรานคาทีเ่ปนชางรบัจางท ํางาน (workshop)
มีเจาของกิจการหรือนายชางรับงานจากพอคาหรือผูวาจางหรือผูมาใชบริการวาจางโดยตรง ตอมา
เมือ่มกีารปฏวิตัแิละการพฒันาอตุสาหกรรมเกดิขึน้โรงงานเกดิขึน้จ ํานวนมาก การแขงขนัทางการคา
และการสงออกก็เพิ่มมากขึ้นดวย ประกอบกับในยุคปจจุบันมีการแขงขันทางการคาอยางรุนแรง  
อันเนื่องจากโลกาภิวัตนและการคาเสรี จึงมีผลทํ าใหผูประกอบการและโรงงานตางๆ ในระบบ  
ตองลดตนทุนในการผลิตสินคาใหตํ่ าลงเพื่อสามารถแขงขันทางการคา ในตลาดการคาเสรีกับผูผลิต
รายอ่ืนทั้งภายในและภายนอกประเทศไดจึงเกิดการจางแรงงานในภาคเศรษฐกิจที่ไมเปนทางการ
หรือ “แรงงานนอกระบบ” (informal sector) เพิ่มมากขึ้นดวยเพื่อเปนการทดแทนการจางงาน       
ในภาคเศรษฐกจิทีเ่ปนทางการ หรือ “แรงงานในระบบ” (formal sector) ทัง้ทีก่เ็พือ่เปนการลดตนทนุ
คาจางแรงงานและสวสัดกิารตางๆ ตามทีก่ฎหมายก ําหนด เพราะการจางแรงงานในระบบโดยถกูตอง
ตามกฎหมายมีขอจํ ากัดโดยหลักเกณฑ วิธีการ ขั้นตอน และเงื่อนไขในการใชและใหความคุมครอง
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ตอผูใชแรงงานตามกฎหมาย จึงทํ าใหผูประกอบธุรกิจขนาดใหญหรือผูประกอบธุรกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม (SMEs) ไดมกีารเปลีย่นวธีิการท ํางานโดยมกีารน ําแรงงานนอกระบบทีไ่มอยูในขอจ ํากดั
ในการใชและคุมครองของกฎหมายเขามาท ํางานใหกบักจิการของตน โดยการวาจางใหผูประกอบการ
ขนาดยอมที่แรงงานทํ ากิจการดวยตนเองตามสถานประกอบขนาดยอมทํ าการผลิตชิ้นงานหรือ
ประกอบชิ้นสวนสินคาบางประเภทหรือบางขั้นตอนแทนตน อันเปนชองวางที่ผูประกอบการ      
ในระบบดังกลาวใชเปนเครื่องมือเพื่อทํ าใหลดตนทุน แตเพิ่มการผลผลิตตามที่ตนตองการ ไมวา  
จะเปนการจายคาจางที่ตํ่ ากวากฎหมายกํ าหนด วันเวลาทํ างานที่หนัก ไมมกีารจายเงินทดแทนหรือ
การจายเงินประกันสังคมหรือไมจัดสถานประกอบการที่ถูกสุขลักษณะอนามัยที่ดี จงึทํ าใหการจาง
แรงงานนอกระบบเขามามบีทบาทในสวนการวาจางการผลิตชิน้งานหรอืประกอบชิน้สวนสนิคาตางๆ
ของผูประกอบการในระบบ

จากเหตุดังกลาวขางตน แรงงานนอกระบบจึงมีความสํ าคัญตอการพัฒนาเศรษฐกิจ   
ของประเทศและมแีนวโนมจะขยายตวัตอไปในอนาคตโดยเฉพาะแรงงานนอกระบบในสวนผูประกอบการ
ขนาดยอมทีเ่ปนแรงงานในสถานประกอบการขนาดยอม ทีภ่าครฐับาลเนนความส ําคญัและสนบัสนนุ
ริเร่ิมใหแรงงานที่เปนผูประกอบการขนาดยอมทีท่ ํากจิการดวยเอง เพือ่เตบิโตเขาสูวสิาหกจิขนาดกลาง
และขนาดยอม (SMEs) ดวยเงนิสงเสรมิการลงทนุจากสถาบนัการเงนิของรฐั และยกฐานะความเปนอยู
ทีด่ขีึ้นของประชาชนใหสังคมของประเทศดีขึ้นตอไป

2.1  ความหมายของแรงงานนอกระบบ

องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labor Organization) ไดใหความหมาย
ของแรงงานนอกระบบ หมายถึง การจางงานในภาคเศรษฐกิจที่ไมเปนทางการ (Informal sector) 
โดยมีองคประกอบที่สํ าคัญดังนี้ คือ กจิการที่ตั้งขึ้นไดงายเปนกลุมหนวยการผลิตและจํ าหนายสินคา
และบริการขนาดเล็กประกอบดวยผูผลิตอิสระหรือประกอบอาชีพอิสระ ใชวตัถุดิบภายในประเทศ
เปนธุรกิจขนาดเล็กมทีนุดํ าเนินกิจการตํ่ ามากหรือไมมีเลย ใชแรงงานที่เขมขน หรือใชเทคโนโลยี
และทกัษะในระดบัตํ ่างายๆ ใชความเชีย่วชาญทีเ่กดิจากประสบการณ หรือการเรยีนรูนอกระบบโรงเรยีน
เปนตลาดที่มีการแขงขันสูงและไมอยูภายใตกฎเกณฑของรัฐบาลและจายคาจางตํ่ าไมสมํ่ าเสมอ  
การจางงานมั่นคงนอยมากสํ าหรับผูทํ างานดวย1

                                                       
1 สํ านักงานแรงงานระหวางประเทศประจํ ากลุมเอเชียตะวันออก. (2546, สิงหาคม). งานที่มีคุณคา

และเศรษฐกิจนอกระบบ. หนา 151.
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                    สํ านักงานประกันสังคม กระทรวงแรงงาน ไดสรุปผลการดํ าเนินงานโครงการขยาย
ความคุมครองประกันสังคมสูแรงงานนอกระบบ เมื่อเดือนมกราคม 2548 ไดประมวลความหมาย
ของแรงงานนอกระบบ หมายถงึ แรงงานทีไ่มอยูในภาคเศรษฐกจิทีไ่มอยูเปนทางการ ไมมโีครงสราง
ทีชั่ดเจน ขาดสวสัดกิารหลกัประกนัสังคม ไมไดรับสทิธิความคุมครองตามกฎหมายแรงงาน ตามกฎหมาย
ประกนัสงัคม ผูเชีย่วชาญขององคการแรงงานระหวางประเทศ (Ms.Monica M Burns) ก ําหนดแรงงาน
นอกระบบออกเปน 8 กลุม ไดแก 1.) ผูรับงานไปท ําทีบ่านและผูรับจางท ําของ 2.) ชุมชนทีเ่ปนสมาชกิ
ของสหกรณเครดติยเูนยีน 3.) คนขบัรถรบัจางตางๆ 4.) ชาวประมง 5.) เกษตรกร 6.) ผูประกอบอาชพี
อิสระอื่นๆ เชน แพทย ทนายความ พอคา ชางซอมตางๆ ผูผลิตสินคาในโครงการหนึ่งตํ าบลหนึ่ง
ผลิตภณัฑ 7.) ลูกจางที่จางไวทํ างานอันมีลักษณะครั้งคราว งานจร หรือเปนฤดูกาล 8.) อ่ืนๆ ไดแก 
คนทํ างานบาน คนขับรถ คนสวน2

กรมสวสัดกิารและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงานและสวสัดกิารสงัคม ไดใหความหมาย
ของแรงงานนอกระบบ หมายถงึ การท ํางานทีไ่มมรูีปแบบ ไมมรีะเบยีบแบบแผนและไมมกีารรวมตวักนั
จดัตัง้เปนองคกรและไดจ ําแนกแรงงานนอกระบบออกเปน 3 กลุมใหญๆ  ไดแก 1.) ผูรับงานไปท ําทีบ่าน
(Home workers)  2.) ผูประกอบอาชีพอิสระขนาดเล็ก (Self-employed) 3.) ผูประกอบการขนาดยอม 
(Small-enterprise)

ทัง้นี ้ประเด็นสํ าคัญที่อยูในความหมายของแรงงานนอกระบบสามารถสรุปไดดังนี้
1) สถานภาพแรงงานนอกระบบ มลัีกษณะของการจางงานในภาคเศรษฐกจิทีไ่มเปนทางการ

(informal sector) ซ่ึงมลัีกษณะเปนกจิการเลก็ๆตัง้ไดงายมลัีกษณะเปนธรุกจิในครวัเรอืน มกัใชวตัถุดบิ
ในประเทศ เนนการใชแรงงานเปนหลัก มีการดัดแปลงเทคโนโลยีๆ มาใชความเชี่ยวชาญเกิดจาก
ประสบการณหรือการเรยีนรูนอกโรงเรยีน เปนตลาดทีม่กีารแขงขนัและไมอยูภายใตกฎหมายของรฐับาล

2) ความคุมครองทางกฎหมาย การทํ างานไมอยูในขายความคุมครองของกฏหมาย
แรงงานในอันที่จะไดรับสิทธิหรือสวัสดิการตางๆ จึงไมมีรูปแบบที่แนนอนในการจางงาน

3) คาจาง ไมมีกฎเกณฑดานคาจาง
ดงันัน้ เมื่อกลาวถึงแรงงานนอกระบบ ความสํ าคัญจึงอยูที่ความคุมครองของกฎระเบียบ

ทางสังคมและกฎหมาย โดยเฉพาะกฎหมายคุมครองแรงงาน ซ่ึงมีความเชื่อมโยงมาจากลักษณะ 
หรือสภาพการจางงาน และมผีลสืบเนือ่งไปถงึการไดรับสิทธิและสวสัดกิาร รวมทัง้ผลประโยชนอ่ืนๆ
ทัง้นีเ้ปนทีน่าสงัเกตวาในระยะหลงัจะไมมกีารระบถึุงจ ํานวนแรงงานเปนเกณฑ เนือ่งจากมกีารปรบัเปลีย่น

                                                       
2 คณะเศรษฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. (2548). แนวทางการคุมครองแรงงานเพื่อรองรับ

การเปดเสรีทางการคาของประเทศไทย (โครงการศึกษาวิจัย). หนา 241.

DPU



11

กฎหมายแรงงานใหมที่ใหความคุมครองแมวามีแรงงานเพียง 1 คน ดังนั้น แรงงานนอกระบบ       
นาจะแบงออกเปน 2 กลุมใหญ คือ

กลุมที่ 1 กลุมผูรับงานไปทํ าหรือรับจางและมีรายได เชน ผูที่รับงานไปทํ าที่บาน  
(Home workers) ผูประกอบการขนาดยอม (Small-enterprise) เชนผูรับจางทํ าของ รวมถึงแรงงาน
ชวยเหลือของผูประกอบการขนาดยอมทีไ่มใชผูประกอบการซึง่ไมมอํี านาจตดัสนิใจบรหิาร แตวาจาง
โดยผูประกอบการขนาดยอมไมมสัีญญาวาจาง  เงือ่นไขการจางไมชัดเจน ไมมสีวสัดกิาร และแรงงาน
ทีช่วยเหลือธุรกิจครัวเรือน อันไดแก ลูกหลานญาติพี่นอง ที่มาชวยธุรกิจครัวเรือน แตไมมีอํ านาจ
ควบคมุกจิการ ซ่ึงอาจจะมเีงนิเดอืนหรือคาจางหรอืไมไดก ําหนดชดัเจน เงือ่นไขการจางอืน่ๆ ไมสมบรูณ
จงึไมใชการจางงานที่เปนทางการ  เปนตน

กลุมที่ 2 กลุมผูประกอบอาชีพอิสระขนาดเล็กที่ไมมีลูกจาง (Self-employed) เชน      
คนขับรถรับจาง ผูทํ าการเกษตร ผูขายของหาบเรแผงลอย ชางตัดผม ชาวประมง เจาของราน       
ขายของชํ า รานขายยา ทนายความ สถาปนิก แพทย เปนตน3

2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงงานนอกระบบ

สองทศวรรษทีผ่านมาเศรษฐกจินอกระบบ เศรษฐกจิในระบบ แรงงานนอกระบบ รูปแบบ
ของแรงงานนอกระบบและนิติสัมพันธระหวางแรงงานนอกระบบกับผูวาจางไดเปนประโยชน
สํ าหรับนกัวชิาการและผูเชีย่วชาญ มกีารน ําค ําวามาตรฐานแรงงานระหวางประเทศมาใชเปนจ ํานวนมาก
และใชในขอสังเกตของคณะกรรมการขององคการแรงงานระหวางประเทศ ผูเชี่ยวชาญดานการใช
อนสัุญญาและขอแนะ ตลอดจนสถติขิองภาคราชการ นโยบายและขอปฏิบตัริะดบัชาต ิ  ไดรับความสนใจ
จากรฐับาล นกัวชิาการ นกัวจิยั และองคการแรงงานระหวางประเทศ ไดมกีารวเิคราะหปรากฏการณ
เกีย่วกบัแรงงานนอกระบบที่เกี่ยวพันกับการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมที่เกี่ยวของไวดังนี้

                                                       
3 บริษัท กลุมแอดวานซ รีเสิรช จํ ากัด. (2546). โครงการการศึกษาแนวทางยกระดับมาตรฐาน

การคุมครองผูรับงานไปทํ าที่บานสูความเปนสากล (รายงานฉบับสมบูรณ). หนา 17-18.
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2.2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับเศรษฐกิจในระบบและเศรษฐกิจนอกระบบ
แนวคดินีม้องวา “เศรษฐกจินอกระบบ” เปนเศรษฐกจิของกลุมทีเ่ปนเจาของกจิการ

(self-employment) สวนเศรษฐกิจในระบบเปนเศรษฐกิจของกลุมคนรับจางคนอื่น (wege-labour)4

ซ่ึงการแยกความแตกตางระหวางเศรษฐกิจนอกระบบกับเศรษฐกิจในระบบ ในกรณีนี้จะเห็นวา  
เปนการถอืลักษณะของการจางงานเปนส ําคญั แตมผูีกลาววาแนวความคดินีท้ ําใหไมสามารถทีจ่ะแยกแยะ
ความแตกตางระหวางคนรบัจางทีอ่ยูในระบบเศรษฐกจินอกระบบ กบัคนรบัจางทีอ่ยูในระบบเศรษฐกจิ
ในระบบ และคนทีท่ ํางานสวนตวัในระบบของเศรษฐกจิในระบบ ทีม่อียูจริงในสงัคมวามคีวามแตกตางกนั
อยางไร ทัง้ทีค่นงานดงักลาวไมไดเปนคนงานในกลุมเดยีวกนัเชนเดยีวกบัทีส่กอตต5 เหน็วาเปนการยาก
ที่จะแบงประเภทของแรงงานออกเพียงสองประเภท ตามเงื่อนไขของการจางงานและรูปแบบ     
ของคาตอบแทนทีไ่ดรับจากการท ํางานแตเพยีงเทานัน้ แตส่ิงทีจ่ะตองน ํามาประกอบพจิารณาเพือ่ใหเหน็
ถึงคุณลักษณะและความแตกตางของแรงงานประเภทตางๆ คือ “ความอิสระ” โดยความอิสระ      
ใหดูถึงโครงสรางของกิจการวามีความเปนเจาของทรัพยสินของกิจการอยางถูกตองตามกฎหมาย 
การรบัผลก ําไรโดยตรง และการตัดสินใจในการควบคุมกระบวนการผลิตมีมากนอยเพียงใด แมวา
การด ําเนนิกจิการจะถกูจ ํากดัดวยกลไกของตลาดทีอ่ยูเหนอือุปสงคและอุปทานของสนิคาหรือบริการ
และปจจัยของการผลิตก็ตาม แตภายในความจํ ากัดนั้นก็ยังมีอิสระในการกํ าหนดกระบวนการผลิต
ไดดวยตนเอง ในขณะที่แรงงานรับจางตองพึ่งพาผูอ่ืนทั้งที่อยูในฐานะผูผลิตเชนเดียวกัน เนื่องจาก
ไมมกีรรมสทิธิใ์นปจจยัการผลติ ไมมสีวนรวมในการตดัสินใจในกระบวนการผลติและในการด ําเนนิการผลติ
และสงมอบสินคา ภายหลังการผลิตถูกควบคุมอยางเขมงวด แตสกอตตก็ไมไดกํ าหนดหรือกลาวไว
อยางชัดเจนวารูปแบบของแรงงานควรจะเปนเชนไร

บรอมเลยและเกอรร่ี6 มคีวามเหน็เชนเดยีวกนัวา ในความเปนจรงิแลวไมสามารถ
ทีจ่ะแบงแรงงานออกเปน 2 พวก ไดอยางชดัเจน เพราะยงัเปนแรงงานอกีกลุมหนึง่ทีอ่ยูระหวางแรงงาน
ที่เปนลูกจางประจํ า (stable wage-work) กับเจาของกิจการหรืองานอิสระสวนตัวอยางแทจริง     
(true self-employment) โดยแรงงานกลุมนั้น บรอมเลยและเกอรร่ีเรียกวา งานนอกระบบ หรือ    
งานชัว่คราว (casual work) โดยงานชัว่คราวทัง้ในสวนทีเ่ปนเจาของกจิการเองหรอืการท ํางานเพือ่คนอืน่

                                                       
4 ขนิฏฐา กาญจนรังสีนนท. (2535). โครงสรางการเขาถึงเครือขายเศรษฐกิจนอกระบบในชนบท:

กรณีรับจางเย็บผาสํ าเร็จรูป. หนา 24-25.
5 Alison Maceneen Scoott. (1979). “Who are the Self - Employed.” In Ray Bromley and Chris Gerry.

(Eds). Casual Work and Poverty in Third Worid Cities. pp. 105-109.
6 Ray Bromley and Chris Gerry. (1979). Casual Work and Poverty in Third World Cities.

pp. 5 -11.
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ทัง้ทีถู่กกฎหมายและไมถูกกฎหมายทั้งที่มีและไมมีประสิทธิภาพ ในที่นี้ไมไดหมายความวาคนงาน
เหลานัน้มกีารเปลีย่นงานอยูเปนประจ ํา แตในความหมายทีว่าพวกเขาเหลานัน้ตองเผชญิกบัความไมแนนอน
ของงานจนตองเปลีย่นงานเพือ่ความอยูรอด เนือ่งจากขาดความมัน่คงในการมงีานท ําและขาดความมัน่คง
ของรายไดและสวัสดิการตางๆ ที่จะไดรับจากผูวาจางในระดับที่พึงมีพึงไดจากการจางงานระยะยาว  
โดยแรงงานกลุมนี้ถูกแบงออกเปน 4 กลุม  กลาวคือ

1) งานที่จางแรงงานระยะสั้น (short-term wage work) เปนงานที่จายคาจาง
เปนรายวัน สัปดาห เดือน หรืองวด หรือจายคาจางตามปริมาณงาน โดยปกติจะมีปริมาณงานและ
ก ําหนดเวลาทีแ่นนอน แตบางครัง้กไ็มอาจก ําหนดระยะเวลาและปรมิาณงานไดอยางชดัเจน อาจท ําสญัญา
เปนลายลักษณอักษรหรอืดวยวาจา และนายจางอาจเปนผูจดัหาเครือ่งมอื วตัถุดบิ และปจจยัอ่ืนทีจ่ ําเปน
ในการผลิตหรือบริการใหแกผูรับจางก็ได แตก็ไมไดหมายความวาจะไดรับสิทธิประโยชนหรือ
สวสัดกิารใด  ๆ เทากบัคนงานทีเ่ปนลูกจางประจ ําทีม่สีภาพการท ํางานทีม่ัน่คงกวา และไมมหีลักประกนัใดๆ
วาจะไดรับการจางงานตอหรือไม โดยกฎหมายเรียกแรงงานกลุมนี้วา แรงงานรับจาง

2) งานที่เปนงานรับจางแฝง (disguised wage work) หมายถึง งานที่ผลผลิต
ของงานที่ผูรับจางรับจางผลิตจากเครื่องมือเครื่องจักรของผูรับจางหรือบริการนั้น เปนสวนหนึ่ง
ของกจิการทีจ่างโดยตรง แตผูรับจางไมไดเปนลูกจางของกจิการนัน้โดยตรงอยางถูกตองตามกฎหมาย
โดยงานในลกัษณะนีเ้ปนงานลกัษณะของการจางเหมาชวงการผลติ หรือการขายสนิคาทีไ่ดคาตอบแทน
เปนเปอรเซ็นตการขาย (commission) แทนคาจาง

3) งานที่เปนงานพึ่งพา (dependent work) เปนงานในลักษณะที่คลายกับงาน
ในกลุมที่สอง แตผูรับจางยังตองพึ่งพาปจจัยในการผลิตจากกิจการที่วาจาง ไมวาในดานสินเชื่อ 
เครื่องจักร เครื่องมือ วัตถุดิบในการผลิต หรือการรับซื้อสินคาคืนจากกิจการที่วาจาง ซ่ึงแรงงาน   
ในกลุมนีจ้ะถกูเอารดัเอาเปรยีบและเปนการผกูขาดจากกจิการทีว่าจางในกระบวนการท ํางานอยางชดัเจน

4) งานทีเ่ปนงานสวนตวัหรืองานอสิระ (true self-employment) เปนงานทีผู่ท ํางาน
มอิีสระในกระบวนการผลติ การขายสนิคาหรือการบรกิาร รวมทัง้มคีวามเปนเจาของในกระบวนการผลติ
การขายหรือบริการโดยอิสระอยางแทจริง โดยที่รายไดที่ไดรับไมเกี่ยวของกับคาจางแรงงานและ
ไมเปนการรับจางในลักษณะของงานในกลุมที่สองและสาม โดยการผลิตและการบริการขึ้นอยูกับ
ปจจยัทางเศรษฐกิจและสังคมและอุปสงคอุปทานของตลาดในขณะนั้นๆ ไมขึ้นตอกิจการใดๆ

จากแนวคดิดงักลาว จึงกอใหเกิดทฤษฎีเกี่ยวกับเศรษฐกิจในระบบและเศรษฐกิจ
นอกระบบ ซ่ึงเปนทฤษฎีที่พยายามกํ าหนดลักษณะของเศรษฐกิจที่เปนทางการกับเศรษฐกิจ           
ทีไ่มเปนทางการ โดยถือเอาการจางงานเปนตวัก ําหนดโดยเหน็วา “เศรษฐกจินอกระบบเปนเศรษฐกจิ
ของกลุมที่เปนเจาของกิจการ (Self-employment) สวนเศรษฐกิจในระบบเปนเศรษฐกิจของกลุม     
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ทีรั่บจางคนอืน่ (wage-labor)” ท ําใหไมสามารถแยกแยะถงึความแตกตางระหวางคนรบัจางทีอ่ยูในระบบ
ของเศรษฐกิจนอกระบบกับคนรับจางที่อยูในระบบเศรษฐกิจในระบบ และคนที่ทํ างานสวนตัว    
วามีความแตกตางกันอยางไร ทั้งที่คนงานดังกลาวไมไดเปนคนงานในกลุมเดียวกัน โดยทฤษฎีนี้  
จะใหความสนใจในประเด็นของเศรษฐกิจนอกระบบที่เชื่อมโยงกับแรงงานนอกระบบ โดยพยายาม
ทีจ่ะแยกแยะความแตกตางของลกัษณะของการจางงานในรปูแบบตางๆ และไดจดัแบงงานนอกระบบ
ตามเงือ่นไขของการมีงานทํ า รูปแบบคาตอบแทนที่ไดรับจากการทํ างานตามลักษณะของโครงสราง
ของกิจการ รวมถึงความมั่นคงของรายไดและสวัสดิการตางๆ

2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับหลักทวิลักษณ
ผลประโยชนทางเศรษฐกิจตางๆ ที่ตั้งอยูในแตละสวนของระบบเศรษฐกิจไดรับ

ประโยชนไมเทาเทยีมกนั โดยหนวยตางๆ เหลานัน้อาจจะเปนในสวนของแรงงานหรอืสถานประกอบการ
กไ็ด โดยนักเศรษฐศาสตรตามแนวคิดนี้เชื่อวา มีความไมเทาเทียมกันระหวางตลาดแรงงานภายใน
ระบบกบัภายนอกระบบ ภาคเศรษฐกจิปฐมภมูกิบัทตุยิภมูหิรือระหวางเศรษฐกจิหลัก (Core Economy)
กบัเศรษฐกจิรอง (Peripheral Economy) ท ําใหสามารถอธบิายปรากฏการณเกีย่วกบัแรงงานนอกระบบ
ไดวา เปนแรงงานชัว่คราวหรอืเปนแรงงานในสถานประกอบการขนาดเลก็หรอืในภาคเศรษฐกจิทตุยิภมูิ
หรือแรงงานในสถานประกอบการภายนอกในตลาดแรงงานภายนอก ทํ าใหแรงงานเหลานั้นไดรับ
คาตอบแทนไมเทากับมูลคาที่แทจริงหรือเทาที่ควรจะไดรับ และการที่ไมไดรับผลตอบแทน       
ตามทีค่วรจะไดเปน เนือ่งจากผลประโยชนทีไ่ดรับไมเทาเทยีมกนัตามหลกัทฤษฎทีวลัิกษณของระบบ
เศรษฐกจิมากกวาที่จะเปนเพราะระดับทักษะของตน โดยแรงงานในกลุมนี้ถูกแบงเปน 2 กลุม คือ  
แรงงานภายในและแรงงานภายนอก

ในกลุมแรงงานภายใน หรือ Internal Workers เปนแรงงานทีม่ทีกัษะในการท ํางาน
และมีคาจางคอนขางสูงมีแนวปฏิบัติในการพิจารณาขึ้นคาจางที่ชัดเจน และการพิจารณาความดี
ความชอบเพื่อเล่ือนขั้นหรือการเลื่อนตํ าแหนง หรือการขึ้นคาจางของแรงงานกลุมนี้เปนไปโดยอิง
กฎเกณฑทีชั่ดเจนโดยน ําระยะเวลาในการท ํางานเปนองคประกอบหนึง่ในการพจิารณา และยงัมสีวสัดกิาร
และสทิธปิระโยชนอ่ืนๆ รวมทั้งสภาพการทํ างานคอนขางดี และยังมีความมั่นคงในการทํ างานดวย
แตในกรณีแรงงานภายนอก หรือ External workers สถานการณจะตรงกันขาม ยิ่งไปกวานั้นแรงงาน
ภายนอกมักจะดํ าเนินการภายใตกลไกการแขงขันในตลาดเสรี ดังนั้นเมื่อเศรษฐกิจเจริญเติบโต
ความตองการส ําหรับแรงงานกลุมนีจ้ะสงูท ําใหแรงงานกลุมนีถู้กใชอยางแพรหลาย แตเมือ่เศรษฐกจิ
ชะลอตวัลงแรงงานเหลานั้นเปนกลุมแรกที่ไดรับผลกระทบจากเศรษฐกิจที่ชะลอตัว
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Berger และ Piore ไดน ําหลักทฤษฎทีวลัิกษณมาอธบิายวาเปนกลยทุธทีใ่ชในระบบ
การเหมาชวงการผลิตที่เคล่ือนยายกระบวนการผลิตและความเสี่ยงตางๆ ของความไมแนนอนและ
ปรับเปลีย่นอยูตลอดเวลาของกระบวนการพจิารณาไปยงัภาคทตุยิภมู ิ อันจะชวยใหสถานประกอบการ
ขนาดใหญอยูรอดไดในสถานการณดังกลาว เชน กรณีของสถานประกอบการในฝรั่งเศสและอิตาลี 
ทีน่ ํากลยุทธการจางเหมาชวงการผลิตมาใชเนื่องดวยสาเหตุ  4 ประการ  คือ

1) เนือ่งจากการใชแรงงานในสถานประกอบการ จะเปนการใชดวยจุดมุงหมาย
ทางเศรษฐกิจเปนหลัก แตเมื่อจางงานแลวการจะเลิกจาง หรือไลออกกลับมีขอจํ ากัดทางกฎหมาย
หรือขอกฎหมายที่จํ ากัดสิทธิของนายจางในการเลิกจางและการไลออกอยางมากมาย และยังตอง
ผานกระบวนการและเงื่อนไขตามที่กฎหมายกํ าหนดไวดวย

2) เนือ่งจากลูกจางมีสิทธิในการรวมตัวกันในสถานประกอบการ ภายในกรอบ
ที่กฎหมายกํ าหนด ทํ าใหนายจางไมสามารถที่จะจัดการและบริหารแรงงานในสถานประกอบการ
ตามทีน่ายจางกํ าหนดไดในทุกเรื่อง

3) การที่กฎหมายของประเทศอติาลี อนุญาตใหสถานประกอบการที่มีแรงงาน
นอยกวา 16 คน และในกรณขีองประเทศฝรัง่เศสนอยกวา 50 คน มตีวัแทนแรงงานในสถานประกอบการนัน้

4) ในภาคเศรษฐกจิทตุยิภมูยิงัมแีรงงานเหลอืเฟอ ซ่ึงสามารถน ํามาใชประโยชน
ในระบบเหมาชวงการผลิตไดอยางเต็มที่ในฐานะแรงงานคาจางตํ่ า  หรือเปนแรงงาน  “กันชน”7

จากแนวคิดดังกลาวจึงกอใหเกิดทฤษฎีเกี่ยวกับหลักทวิลักษณขึ้นซ่ึงเปนทฤษฎี
ที่กํ าหนดลักษณะของเศรษฐกิจที่เปนทางการกับเศรษฐกิจที่ไมเปนทางการโดยเห็นวาผลประโยชน
ทางเศรษฐกจิของหนวยตางๆ ที่ไดไมเทาเทียมกันโดยหนวยงานตางๆ เหลานั้นอาจจะเปนในสวน
ของแรงงานหรือสถานประกอบการก็ได โดยความไมเทาเทียมระหวางตลาดแรงงานภายในระบบ
กบัภายนอกระบบ ภาคเศรษฐกิจปฐมภูมิกับทุติยภูมิหรือระหวางเศรษฐกิจหลัก (Core Economy) 
กบัเศรษฐกิจรอง (Peripheral Economy) ท ําใหแรงงานถูกแบงออกเปน 2 กลุม คือ แรงงานภายใน
และแรงงานภายนอก โดยเนนถึงแรงงานในระบบวาเปนแรงงานที่มีความมั่นคงสูงกวาแรงงาน
นอกระบบ ทั้งนี้เพราะแรงงานในระบบไดรับสิทธิคุมครองทางกฎหมาย สวนแรงงานนอกระบบ
มกัเปนแรงงานชั่วคราวมีปจจัยเพิ่มลดขนาด ตามสภาพความตองการและการขยายตัวทางเศรษฐกิจ
ซ่ึงไมมีความแนนอน8 แตการวิเคราะหตามแนวทฤษฎีทวิลักษณยังไดรับคํ าวิจารณวาไมสามารถ
                                                       

7 Suzanne D. Berger and Michael J. Piore. (1980). Dualism and Discontinuity in Industrial
Societies. p. 56.

8 Bevgsv Piove. (1980). อางถึงใน นฤมล นิภาพร. (2542). การรับงานไปทํ าที่บานที่ประเทศญี่ปุน.
หนา 25.
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อธิบายส่ิงที่เกิดขึ้นจริงในประเทศกํ าลังพัฒนาไดเพียงพอ โดยมีผูสังเกตวาในประเทศกํ าลังพัฒนา
นัน้มสีาขาเศรษฐกิจนอกระบบมากมายและมีความเชื่อมโยงโดยตรงกับธุรกิจขนาดใหญในระบบ9

2.2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับกองทัพสํ ารอง   
แนวคดินีม้องวาพฒันาการของระบบทนุนยิมเปนบอเกดิของเศรษฐกจินอกระบบ

เนื่องจากการนํ าการผลิตแบบระบบทุนนิยมมาใชในภาคเกษตร ทํ าใหชาวนาสูญเสียที่ดินทํ ากิน 
และบางรายตองประสบกับความยากจน จนตองอพยพยายถ่ินที่อยูเขามาสูเมือง เพื่อหางานทํ า      
ในภาคอตุสาหกรรมแทนภาคเกษตรทีท่ ําอยูเดมิ แตแรงงานเหลานัน้บางสวนกลับเปนแรงงานไรฝมอื
ประกอบกับในการรับแรงงานเขาสูระบบโรงงานไมสามารถรับแรงงานเหลานั้นไดทั้งหมด ทํ าให
แรงงานเหลานั้นไมสามารถหางานทํ าได แตเพื่อความอยูรอดจึงตองดิ้นรนหาเลี้ยงชีพ จากรายได    
ทีเ่กดิจากการท ํากจิกรรมนอกระบบเปนการชัว่คราวท ําไปพลางกอน ในระหวางรองานในภาคอตุสาหกรรม
กจิกรรมดงักลาวจึงเปนที่มาของเศรษฐกิจนอกระบบและเมื่อเกิดเศรษฐกิจนอกระบบขึ้น ทํ าใหเกิด
แรงงานนอกระบบตามมาดวย ซ่ึงแรงงานดังกลาวเปนเพียงแรงงานสํ ารองที่รอการเขาสูแรงงาน   
ในระบบเทานั้น10

จากแนวคิดดังกลาวจึงกอใหเกิดทฤษฎีเกี่ยวกับกองทัพสํ ารองขึ้น โดยทฤษฎีนี้
เปนทฤษฎทีีเ่หน็วาการพฒันาของระบบทนุนยิมเปนบอเกดิของเศรษฐกจินอกระบบ โดยเนนถึงแรงงาน
นอกระบบวาเปนแรงงานสํ ารอง หรือเปนแรงงานที่เหลือจากแรงงานในระบบ แตในความเปนจริง
แรงงานนอกระบบเหลานั้นมิไดเปนแรงงานที่รอการเขาสูแรงงานในระบบแตเพียงอยางเดียว ยังมี
แรงงานบางสวนที่เคยทํ างานในระบบมากอน แตไมชอบและสมัครใจที่จะประกอบอาชีพโดยอิสระ
มากกวาทีจ่ะทํ างานในระบบ และยังมีบางสวนที่ไมคิดจะเขาทํ างานในระบบแตสมัครใจที่จะทํ างาน
นอกระบบมาตัง้แตแรก และในสวนของเศรษฐกจินอกระบบเองกม็คีนอยูหลายรปูแบบไมนาทีจ่ะสรปุไดวา
เศรษฐกจินอกระบบเกดิจากแรงงานส ํารองทีร่อเขาสูแรงงานในระบบ และเปนกองทพัสํ ารองแรงงาน
ของเศรษฐกิจในระบบทั้งหมดตามที่กลาวขางตนเทานั้น11

                                                       
9  ระกาวนิ ลชีนะวานชิพันธ. (2538,  กนัยายน). เอกสารรางนโยบายสงเสรมิและคุมครองผูรับงานไปท ําท่ีบาน.

หนา 5.
10 Chalogphob Sussagkav. (1982); Rogevs and Williamson (1982); Lewin (1985). อางถึงใน

ขนิษฐา กาญจนาวังชินนท. เลมเดิม. หนา 26-27.
11 Davies Rob and Ray Bromley and Chris Gerry. (1979). Informal Sector or Subordinate Mode of

Production? A Model  in Casual Work and Poverty in Third World Cities. p. 94.
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2.2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบอเกิดนายทุนทองถิ่น
แนวคดินีม้องวา เศรษฐกจินอกระบบเกดิจากการทีค่นในทองถ่ินเริม่ทีจ่ะเปนผูผลิต

หรือพอคารายยอยทํ าการผลิตสินคาหรือใหบริการขึ้นมาเอง เพื่อเปนการตอบสนองการผลิตสินคา
และบริการในราคาถูกใหแกบุคคลในทองถ่ินนั้นๆ ดวยการหลบเลี่ยงที่จะไดไมตองเสียคาใชจาย   
ที่ตองจายตามกฎหมาย ทํ าใหตนทุนของสินคาและบริการถูกกวาสินคาและบริการในระบบ และ  
ยังเปนการสนองตอบแรงงานที่ยังคงมีอยูในเมืองและในทองถ่ินนั้นๆ ดวย ตอมาผูผลิตหรือพอคา
รายยอยบางรายไดมีการพัฒนาตัวเองขึ้นมาเปนผูประกอบการ และดํ าเนินการในภาคอุตสาหกรรม
เสยีเอง จากจดุดงักลาวจงึเปนจดุเริม่ตนของการพฒันาอตุสาหกรรมขนาดใหญตอไป จนกลายเปนระบบ
เศรษฐกจิในระบบขึ้นมา แตบางสวนไมแปรเปลี่ยนสถานะจากความเปนนอกระบบของตน แตยัง
คงดํ าเนินการผลิตและบริการในสวนที่มีความเสี่ยงสูง และไมเปนที่สนใจของกิจกรรมในระบบ
ของภาคอุตสาหกรรมเพื่อตอบสนองความตองการเฉพาะในตลาดของทองถ่ินนั้นๆ เทานั้น12

จากแนวคดิดงักลาวจงึกอใหเกดิทฤษฎเีกีย่วกบับอเกดินายทนุทองถ่ิน โดยทฤษฎนีี้
เปนทฤษฎทีีเ่หน็วาเศรษฐกจินอกระบบเกดิจากการพฒันาการจากผูผลิตหรือพอคารายยอย เพือ่ตอบสนอง
แรงงานในทองถ่ินหรอืในเมอืงและตลาดในทองถ่ินนัน้ๆ ตอมาผูผลิตหรือพอคารายยอยนัน้ไดพฒันาการ
จนเปนผูประกอบการในระบบขึน้มาเอง สวนบางรายยงัคงเปนผูผลิตหรือพอคารายยอย ทีอ่ยูนอกระบบ
อยูเชนเดิม

2.2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับระบบทุนนิยม
แนวคดินี้มองวา เศรษฐกิจนอกระบบเกิดจากการกระทํ าโดยจงใจของเศรษฐกิจ

ในระบบไมไดเกิดจากการดิ้นรนเพื่อความอยูรอดหรือเพื่อการเลี้ยงชีพของแรงงานที่วางงาน แตเกิด
จากโดยธรรมชาติของการผลิตหรือบริการแบบทุนนิยมจะมุงใหมีตนทุนที่ตํ่ าสุด ทั้งนี้เพื่อประโยชน
ในการแขงขันทางการคาและเพื่อใหมีผลกํ าไรสูงสุด ดังนั้นหากสามารถลดตนทุนในการผลิตและ
บริการไดมากเทาไร ยอมสงผลใหแขงขันทางการคาและกํ าไรสูงสุดไดมากเทานั้น แตเนื่องจาก    
ในการบรหิารและการจดัการดานแรงงานภายใตขอบงัคบัของกฎหมายแรงงาน ไมวาในเรือ่งของคาจาง
ขัน้ตํ ่าและสวสัดกิารทีน่ายจางตองจดัใหแกคนงาน กลับท ําใหผูประกอบการไมสามารถทีจ่ะลดตนทนุ
หรือกดตนทนุทางดานแรงงานใหตํ ่าลงได และยิง่กฎหมายใหอํ านาจคนงานมกีารจดัตัง้และรวมตวักนั
จัดตั้งสหภาพแรงงานในสถานประกอบการเพื่อปกปองและเรียกรองผลประโยชนของตนเองได ก็

                                                       
12 J. Friedman and William Alonso. (1975). Regional Policy Reading in Theory and Application.

pp. 333-342.

DPU



18

ยิ่งเปนอุปสรรคตอนายจางที่จะรักษาระดับคาจางแรงงานใหตํ่ า เพื่อเปนการลดตนทุนในการผลิต
ไดมากเทานัน้ ดวยเหตุดังกลาวจึงเปนตัวกระตุนใหนายจางหันไปใชแรงงานนอกระบบเพิ่มมากขึ้น 
เพื่อเล่ียงที่จะตองจายคาจางและสวัสดิการตามกฎหมายใหแกคนงาน อีกทั้งยังเปนการทํ าลาย   
ความแข็งแกรงของสหภาพแรงงานดวย เพราะถาสหภาพแรงงานเรียกรองผลประโยชนมากเกินไป
นายจางอาจบอกเลกิจางได ดวยเหตดุงักลาวจงึท ําใหเกดิเศรษฐกจินอกระบบตามขึน้มา ในบางประเทศ
รัฐบาลเปนฝายสนบัสนนุใหเกดิแรงงานนอกระบบเสยีเอง เพือ่ใหสินคาทีผ่ลิตเพือ่การสงออกมตีนทนุ
คาแรงงานทีถู่ก  สามารถแขงขนักบัประเทศอืน่ไดมากขึน้ในตลาดโลก และบางประเทศ เชน สหรัฐอเมรกิา
และสเปน อุตสาหกรรมในระบบบางแหงเปลี่ยนตัวเองเปนนอกระบบแทน เนื่องจากไมสามารถ  
จะแขงขันกับสินคานํ าเขาจากประเทศโลกที่กํ าลังพัฒนาที่มีราคาถูกกวาได13

จากแนวคิดนี้จึงกอใหเกิดทฤษฎีเกี่ยวกับระบบทุนนิยมขึ้น โดยทฤษฎีนี้เห็นวา
เศรษฐกิจนอกระบบเกิดจากการกระทํ าโดยจงใจของเศรษฐกิจในระบบ ไมไดเกิดจากการดิ้นรน
เพื่อความอยูรอดหรือเพื่อการเลี้ยงชีพของแรงงานที่วางงาน เนื่องจากโดยธรรมชาติของการผลิต
หรือบริการแบบทุนนิยมจะมุงใหมีตนทุนตํ่ าที่สุด ทั้งนี้เพื่อประโยชนในการแขงขันทางการคา    
เพือ่ใหมีกํ าไรสูงสุด  ดังนั้นหากสามารถลดตนทุนในการผลิตและบริการไดมากเทาไร ยอมสงผล
ใหแขงขันทางการคาและกํ าไรสูงสุดไดมากเทานั้น ดวยเหตุนี้จึงเปนตัวกระตุนใหผูประกอบธุรกิจ
รายใหญหันไปใชแรงงานนอกระบบเสียเองเพื่อใหสินคาที่ผลิตและสงออกมีตนทุนคาแรงงานที่ถูก 
และสามารถแขงขนักบัประเทศอืน่ไดมากขึน้ในตลาดโลก เชน สหรฐัอเมรกิา และสเปน อุตสาหกรรม
บางแหงเปลีย่นตวัเองเปนนอกระบบแทน เนือ่งจากไมสามารถแขงขนักบัสินคาน ําเขาจากประเทศโลก
ทีก่ํ าลังพัฒนาที่มีราคาถูกกวาได14

ดงันัน้ ตามทฤษฎนีีจ้งึกลาวไดวา แรงงานนอกระบบเกดิจากการพยายามลดตนทนุ
การผลติของแรงงานในระบบ ทีม่ปีจจยัของการถกูควบคมุดานกฎหมายและสหภาพแรงงานทีจ่ดัการ
สวสัดกิารตางๆ ใหแรงงาน ซ่ึงสวัสดิการเหลานี้เปนสวนหนึ่งที่เพิ่มเปนตนทุนการผลิตที่ไมจํ าเปน
ใหแกผูประกอบธรุกจิขนาดใหญหรือธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ท ําใหผูประกอบการ
ในระบบดังกลาวหนัไปใชแรงงานนอกระบบแทน

                                                       
13 S. Bruco. (1982, January). “The Emilian Model: Productive Decentralization and Social

Intergration.”  Cambridge Journal of Economic, 6, 1. pp. 167-184.
14 J. Friedman and Alonso. Op.cit.
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2.3  หลักการเก่ียวกับแรงงานนอกระบบ

หลักการนี้เล็งเห็นถึงความจํ าเปนในการใหความคุมครองแรงงาน สํ าหรับแรงงาน  
นอกระบบ วามีความสํ าคัญที่รัฐจะตองเขาไปดูแล และใหความคุมครองแรงงานนอกระบบเหลานั้น 
ซ่ึงโดยหลักการทัว่ไปแลว การคุมครองแรงงาน (Labor Protection) หมายถึง การกํ าหนดมาตรฐาน
ขั้นตํ่ า (Minimum Standards) ในการใชแรงงาน โดยมีวัตถุประสงคสุดทายเพื่อคุมครองผูใชแรงงาน
มิใหถูกผูประกอบการเอารัดเอาเปรียบโดยบังคับหรือใชแรงงานเกินควรทํ าใหผูใชแรงงานไมไดรับ
ความเปนธรรม และเพื่อขจัดความเดือดรอนของผูใชแรงงาน15 นอกจากนี้แลวยังตองหมายไปถึง
การใหความคุมครองดานสวัสดิการดานแรงงานดวย เพราะคํ าวาสวัสดิการดานแรงงานนั้นไมควร
หมายถึงเฉพาะสวัสดิการของแรงงานในระบบ ที่จะไดรับความคุมครองนั้น แตควรพิจารณาถึง  
การไดรับความคุมครองแรงงานและสวสัดกิารดานแรงงานนอกระบบดวย ทั้งนี้เพื่อใหผูใชแรงงาน
ซ่ึงอยูนอกระบบเหลานั้นไดรับการคุมครองตามกฎหมายแรงงานใหเทาเทียมเสมือนกับแรงงาน   
ในระบบ และใหมีความกินดีอยูดี มีความมั่นคงในชีวิต และมีความผาสุกในการดํ ารงชีพของตนเอง
และครอบครวัรวมทัง้สวสัดกิารดานตางๆ กค็วรจะไดรับการพจิารณาใหครอบคลมุถึงในดานของสขุภาพ
พลานามัย การศึกษา ความมั่นคงในการดํ ารงชีพ การนันทนาการ และการไดรับบริการที่ดี จากทั้ง
ทางภาครฐัและเอกชนเชนเดยีวกนักบัแรงงานในระบบไดรับอยางทัว่ถึงและเปนธรรม ในการทีจ่ะทราบ
ถึงปญหาและสาเหตุที่แรงงานนอกระบบดังกลาว ไมไดรับความคุมครองในเบื้องตนควรทราบถึง
แนวคิดและหลักทฤษฎีที่ช้ีใหเห็นถึงความสํ าคัญเหตุผลและความจํ าเปนในการคุมครองแรงงาน
สํ าหรับแรงงานนอกระบบในกลุมผูประกอบอาชพีอิสระ (Self-employed) และผูประกอบการขนาดยอม
(Small Enterprise) ทีแ่รงงานทํ ากิจการดวยตัวเองในสถานประกอบการขนาดยอม (Micro business)  
ดังนี้

2.3.1 หลักการที่กอใหเกิดการคุมครองแรงงานนอกระบบ
การทีสั่งคมมกีารพฒันาโดยไมหยดุนิง่อยูกบัทีน่ัน้สวนหนึง่จะเกดิจากความตองการ

ของมนุษยที่อยางนอยทุกคนก็มีความตองการเพื่อสนองตอบตอการดํ ารงชีพของตนตามแตวาสังคม
ขณะนัน้จะมคีวามตองการขัน้พืน้ฐานในการด ํารงชพีมากนอยเพยีงใด เมือ่มนษุยไดรับความตอบสนอง
ของตนแลว ส่ิงที่ตามมาก็คือความตองการความมั่นคงที่จะไดรับความตอบสนองในสิ่งดังกลาว
เปนการถาวรและมั่นคงตลอดระยะเวลาที่ตนยังคงมีชีวิตอยู รวมทั้งหากตนสิ้นชีวิตแลวก็ประสงค  

                                                       
15 สุดาศิริ เฮงพูลธนา. (2530). คํ าบรรยายกฎหมายแรงงาน. หนา 20.
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ทีจ่ะใหความมัน่คงทีต่นไดรับนัน้ตกทอดถงึบคุคลในครอบครวัของตน เพราะเมือ่บคุคลในสงัคมนัน้
มคีวามมั่นคงในชีวิตยอมสงผลใหสังคมนั้นเกิดความสงบสุขและมั่นคงไปดวย

ดังนั้น หลักการเกี่ยวกับแรงงานนอกระบบที่กอใหเกิดการคุมครองแรงงาน  
นอกระบบจงึมคีวามเกีย่วของกบัหลักความตองการของมนษุย ความมัน่คงทางเศรษฐกจิ และความมัน่คง
ทางสังคมซึ่งถือวาเปนหลักการเบื้องตน และเปนสวนหนึ่งของบอเกิดการคุมครองและสวัสดิการ
ดานแรงงาน เนือ่งจากคาแรงหรอืคาสนิจางทีผู่ใชแรงงาน ไดรับถือเปนเพยีงปจจยัพืน้ฐานทีต่อบสนอง
ตอความตองการในเบื้องตนของมนุษยเทานั้น แตหาไดเพียงพอตอการครองชีพของผูใชแรงงาน        
แตประการใดไม

2.3.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับหลักการคุมครองแรงงานนอกระบบ

2.3.2.1 ทฤษฎีความตองการของมนุษย16

ความตองการของมนษุยถือวา เปนปจจยัหนึง่ทีท่ ําใหมนษุยตองดิน้รนตอสู
เพือ่ใหไดมาในสิ่งที่ตนตองการทั้งนี้เพื่อที่จะตอบสนองความตองการของตน โดยในความตองการ
อาจเกดิขึน้โดยธรรมชาตหิรือเกดิจากการปรงุแตงของมนษุยเองกไ็ด ซ่ึงความตองการเปนส่ิงทีถู่กสรางขึน้
และใชแทนแรงผลกัดนัทีท่ ําใหเกดิการกระท ํา เกดิการเรยีนรู ความตองการนีใ้นบางครัง้จะถูกกระตุน
โดยตรงจากกระบวนการของสิง่บางสิง่ภายในรางกาย แตบอยครัง้เกดิขึน้จากแรงกดดนัของสงัคมแวดลอม
ภายนอก  ความตองการนี้บางครั้งก็จะมีพลังแตบางครั้งก็จะออนแรงลง

นอกจากความตองการความทะเยอทะยานอยากโดยธรรมชาตขิองแตละคน
ก็เปนส่ิงหนึ่งที่ทํ าใหมนุษยมีชีวิตอยูอยูเหนือสัตวอ่ืนๆ โดยความทะเยอทะยานอยากของมนุษยนี้  
จะเพิม่ทวขีึน้เรือ่ยๆ ท ําใหเกดิการดิน้รนซึง่การดิน้รนนี ้ ท ําใหมนษุยมคีวามสามารถเพิม่ขึน้มาเรือ่ยๆ
โดยไมมีขอจํ ากัดถือเปนส่ิงที่ดีสรางความเจริญกาวหนาแกสังคมที่ตนอยู โดยความทะเยอทะยาน
อยากนัน้ ตองเปนความทะเยอทะยานอยากที่อยูบนพื้นฐานของ “คุณภาพ” ซ่ึงหมายความวามนุษย
มิใชเพียงแตมีความทะเยอทะยานอยากไมจํ ากัดเพียงอยางเดียว หากจํ าเปนตองมีการพัฒนารูปแบบ
ของความตองการดวยการพัฒนา โดยยกระดับคุณภาพความทะเยอทะยานอยาก จากความปรารถนา
ทางวตัถุและความปรารถนาทีจ่ะมใีหมากกวาผูอ่ืน ไปสูความปรารถนาทางดานจรยิธรรม สตปิญญา
และความประณีตงดงาม  ซ่ึงเปนสิ่งสํ าคัญควบคูกันไป “ปริมาณ” ของความทะเยอทะยานอยากดวย

                                                       
16 วิชัย แหวนเพชร. (2543). มนุษยสัมพันธในการบริหารอุตสาหกรรม. หนา 29-49.
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ดังนั้นตามแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมาขางตนจะเห็นวาความตองการ
ของมนุษยเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากแรงผลักดันภายในรางกายตามธรรมชาติของมนุษย และเกิดขึ้นจาก
แรงจงูใจตางๆ รวมทั้งแรงผลักภายนอกจากสิ่งที่อยูรอบๆ ตัวของมนุษย หรือสังคมที่มนุษยอาศัยอยู 
โดยเนนการตอบสนองความตองการและมีหลักในการใชชีวิตอยูรวมกันในสังคมดวยความสงบสุข
สรางสรรคสัมพนัธภาพทีด่ใีนหมูมนษุยดวยกนั ดวยเหตจุากความตองการของมนษุยในสงัคมดงักลาว
ทํ าใหมีการกํ าหนดกฎเกณฑ เพื่อตอบสนองความตองการของมนุษย ซ่ึงการคุมครองแรงงาน     
และการสวสัดกิารดานแรงงานของแรงงานนอกระบบก็ถือเปนสิ่งหนึ่ง

2.3.2.2 ทฤษฎีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ
นอกจากความคดิเกีย่วกบัความตองการของมนษุยตามทีก่ลาวขางตนแลว

แนวความคิดเกี่ยวกับความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ก็ถือเปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดความจํ าเปน           
ในการคุมครองแรงงานและการจัดสวัสดิการใหแกแรงงานนอกระบบ เนื่องจากเมื่อมนุษยไดรับ
การตอบสนองตอส่ิงที่ตนตองการแลวปจจัยตอไปที่มนุษยจะคํ านึง คือ ความมั่นคงตอส่ิงที่ตนไดรับ
การตอบสนองนัน้ และความมัน่คงจะเกดิขึน้ไดตอเมือ่บคุคลนัน้มคีวามมัน่คงทางเศรษฐกจิ ซ่ึงหมายความถงึ
ความรูสึกของการมชีีวติความเปนอยูทีด่ขีองบคุคลแตละคน ซ่ึงจะสอดคลองกบัการทีเ่ขามคีวามพอใจ
ตอการตอบสนองตอความจํ าเปนและความตองการในตัว17 และยังหมายรวมถึงความสุขสมบูรณ  
ทัง้ในดานความเปนอยูและในดานจติใจ อันเปนผลมาจากการทีเ่ขาไดรับการตอบสนองตอความตองการ
หรือความจํ าเปนสํ าหรับตนเองและครอบครัว ทํ าใหบุคคลนั้นไมเกิดความกลัว ความกังวล หรือ
ความเดอืดรอนทางกายภาพในการด ํารงชวีติสํ าหรับตวัเขา และครอบครวัสํ าหรับผูนัน้ทัง้ในปจจบุนั
และในอนาคต แตปจจัยที่จะกอใหเกิดความมั่นคงทางเศรษฐกิจสํ าหรับผูนั้น รวมทั้งมาตรการ      
ในการสรางความมั่นคงทางเศรษฐกิจมีปจจัยในหลายกรณีทั้งที่เกิดจากตัวบุคคลเหลานั้นเอง และ  
ทีเ่กดิจากสิ่งแวดลอม   และปจจัยอ่ืนที่ไมอาจคาดการณไดลวงหนา

  ดงันัน้ การสรางกฎเกณฑเกี่ยวกับการคุมครองดานแรงงานใหแกแรงงานนอกระบบ  
กถื็อวา เปนปจจยัหนึง่ของการสรางความมัน่คงทางเศรษฐกจิใหแกบคุคลเหลานัน้นอกเหนอืจากคาจาง
หรือสินจางและยงัเปนตวัชวยเสรมิความมัน่คงทางเศรษฐกจิใหกบัเขาเหลานัน้ เพือ่ใหเกดิความรูสึกวา
ตนเองและครอบครัว มีความมั่นคงในการดํ ารงชีพในปจจุบันและอนาคตไดในอีกระดับหนึ่ง

                                                       
17 ศักดิ์ศรี บริบาลบรรพตเขตต. (2535). ระบบความมั่นคงทางสังคม. หนา 6.
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2.3.2.3 ทฤษฎีความมั่นคงทางสงัคม
นอกจากความตองการของมนษุย ความมัน่คงทางเศรษฐกจิตามทีไ่ดกลาว

ขางตนไปแลว ความมัน่คงทางสงัคมกถื็อเปนปจจยัหนึง่ทีก่อใหเกดิความจ ําเปนในการจดัสวสัดกิาร
ดานแรงงานนอกระบบ เนื่องจากความมั่นคงทางสังคมจัดขึ้นเพื่อเปนหลักประกันแกผูใชแรงงานวา
จะไดรับความชวยเหลือทางเศรษฐกิจระดับหนึ่ง เมื่อเขาตองประสบกับการสูญเสียรายได การไมมี
รายได การมรีายจายเกิดขึ้น และการมีรายไดไมเพียงพอในการดํ ารงชีวิตอันเนื่องมาจากการเสี่ยงภัย
ทางสงัคมนอกเหนือความสามารถในการควบคุมและชวยเหลือตนเองในระดับบุคคล18

แนวความคิดพื้นฐานและวิวัฒนาการของระบบความมั่นคงทางสังคม
จากความพยายามของมนษุยชาตใินการแสวงหาสิง่จ ําเปน และสิง่ทีด่ทีีสุ่ดเพือ่ความมัน่คงในการด ํารงชวีติ
สํ าหรับตนเองและครอบครัว โดยแนวความคิดดังกลาวประกอบดวยแนวความคิดทางการเมือง 
แนวความคดิมนษุยกบัการเสีย่งภยั แนวความคดิเกีย่วกบัสิทธิ และความรบัผิดชอบรวมกนัทางสงัคม
ซ่ึงแนวความคิดเหลานี้นํ ามาซึ่งวิวัฒนาการของระบบความมั่นคงทางสังคมเกิดความสงบสุขแกผูใช
แรงงานและครอบครัว ลดความตึงเครียดในการปฏิบัติงานและเปนการจูงใจในการทํ างานมากขึ้น

ดังนั้นจึงจํ าเปนอยางยิ่งที่ภาครัฐจะตองใหความสํ าคัญตอการคุมครอง
แรงงานนอกระบบ ใหไดรับสิทธิประโยชนตางๆ ทดัเทยีมกบัแรงงานในระบบทีไ่ดรับความคุมครอง
ตามกฎหมาย ทัง้นีเ้พือ่ใหเกดิความเปนธรรมตามหลกัการคุมครองศกัดิศ์รีความเปนมนษุย (Human Right)
อันเปนหลักสากลที่ทุกประเทศทั่วโลกตางใหการยอมรับและถือปฏิบัติ

2.4  รูปแบบของแรงงานนอกระบบ

หากนํ าแนวคิดและหลักทฤษฎีดังกลาวขางตน มาปรับใชกับแรงงานนอกระบบแลว   
จะเห็นวา แรงงานนอกระบบเปนการทํ างานที่ไมเปนรูปแบบที่แนนอน ไมมีระเบียบแบบแผนและ
ไมมีการรวมตัวกัน ตามนัยความหมายของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ซ่ึงการกํ าหนด
ลักษณะรปูแบบของแรงงานนอกระบบบางสวนกอ็าศยัลักษณะของความเปนเจาของกจิการเปนตวัก ําหนด
แบงลักษณะการจางงาน ระหวางแรงงานในระบบกบัแรงงานนอกระบบ บางสวนกก็ลาววาเปนแรงงาน
สํ ารองที่รอการทํ างานในระบบ บางสวนก็กลาววาเปนความแตกตางตามหลักทฤษฎีทวิลักษณ   
บางสวนกเ็หน็วาเกิดจากระบบทุนนิยมที่มุงผลกํ าไรเปนหลัก ทํ าใหการแบงแยกแรงงานนอกระบบ
ไมมีความชัดเจนเพียงพอที่จะกํ าหนดรูปแบบได แตโดยทั่วไปเมื่อกลาวถึงแรงงานนอกระบบ       

                                                       
18 ศักดิ์ศรี บริบาลบรรพตเขตต. แหลงเดิม. หนา 7.
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จะเปนทีเ่ขาใจกนัวาเปนแรงงานกลุมของผูรับงานไปท ําทีบ่าน (Home workers) ผูประกอบอาชพีอิสระ
(Self-employed) ผูประกอบการขนาดยอม (Small enterprise) ซ่ึงแรงงานในกลุมดงักลาว หากก ําหนด
ลักษณะสามารถกํ าหนดลักษณะและรูปแบบไดในลักษณะกวางๆ ได 3 ลักษณะ กลาวคือ

1. งานฝมือดั้งเดิมของชาวบานในหมูบาน เชน งานทอผาพื้นเมือง จักสาน การถนอม
อาหาร ซ่ึงเดมิท ําไวใชเอง แตตอมาท ําเพือ่ขายและยงัใชแรงงานในครวัเรอืนเปนหลัก ซ่ึงเปนลักษณะ
ของอุตสาหกรรมในครัวเรือน (Home Industry)

2. การรบังานจากสถานประกอบการหรอืโรงงานทีท่ ําการผลติสินคามาท ําในครวัเรอืน
โดยอาจรบังานมาจากคนกลางทีเ่ขามาตดิตอแมบานใหเหมาท ํา หรืออาจรบัมาจากโรงงานทีอ่ยูใกลๆ  บาน
เชน โรงงานแหอวน โรงงานผลิตอาหารกระปอง เปนตน มาทํ าที่บานของแรงงานเหลานั้นโดยตรง
ซ่ึงโรงงานดังกลาวจะนํ างานบางสวนที่โรงงานเปนผูผลิตไปใหชาวบานทํ าซ่ึงผูทํ างานในลักษณะนี้
จะถูกเรียกวา ผูรับงานไปทํ าที่บาน (Home worker)

3. งานรบัจางเหมาท ําของโดยผูประกอบการขนาดยอม (Small enterprise) โดยผูประกอบการ
ขนาดยอมมีเครือ่งมอือยูแลวรับงานมาจากผูประกอบธรุกจิขนาดใหญหรือผูประกอบธรุกจิขนาดกลาง
และยอม (SMEs) มาทํ าการผลติช้ินงานหรือประกอบชิ้นสวนสินคา มีแรงงานชวยเหลือประมาณ 
ไมเกนิ 5 คน อาจเปนแรงงานทีผู่ประกอบการขนาดยอมวาจางโดยไมมสัีญญา เงือ่นไขการจางไมชัดเจน
ไมมีสวัสดิการ และอาจเปนแรงงานที่ชวยเหลือ อันไดแก ลูกหลานญาติพี่นอง ที่มาชวยทํ างาน     
ไมมอํี านาจควบคมุกจิการ ซ่ึงอาจจะมเีงนิเดอืนหรือคาจาง หรือไมไดก ําหนดชดัเจน เงือ่นไขการจางอืน่ๆ
ไมสมบรูณ ไมใชการจางงานทีเ่ปนทางการ  เปนกจิการเลก็ๆ เชน รับงานตอเตมิบาน หรือกรณีโรงงาน
ตัดเย็บเสื้อผาสํ าเร็จรูปขนาดยอมในเขตชานเมืองของกรุงเทพมหานคร หรืองานรับเหมาชวง
(subcontracting) ฯลฯ รวมทั้งผูประกอบอาชีพอิสระ (Self-employed) เชน พวกขายแรงงานตามจุด
ตลาดนดัขายแรงงานโดยแรงงานจะรอผูวาจางมาเหมาคาแรงงานวนัตอวนั หรือรับจางทัว่ไปเปนครัง้คราว
ไมสมํ่ าเสมอ

แตหากนํ าแนวคิดและทฤษฏีดังกลาวขางตนมาปรับใชกับแรงงานนอกระบบตามนัย
ความหมายขององคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour Organization หรือ ILO) 
เปนการจางงานในภาคเศรษฐกจิทีไ่มเปนทางการหรอืภาคนอกระบบ (Informal sector) โดยมอีงคประกอบ
ที่สํ าคัญ คือ เปนกิจการที่ตั้งขึ้นงาย ใชวัตถุดิบภายในประเทศเปนธุรกิจในครัวเรือนขนาดเล็ก         
มีการใชแรงงานที่เขมขน หรือเทคโนโลยีงายๆ ใชความเชี่ยวชาญที่เกิดจากประสบการณ หรือ    
การเรยีนรูนอกระบบโรงเรยีน และเปนตลาดทีม่กีารแขงขนัสงูและไมอยูภายใตกฎเกณฑของรฐับาล
ซ่ึงองคการแรงงานระหวางประเทศไดใหคํ าจํ ากัดความภาคนอกระบบวาเปนหนวยงานการผลิต
และจ ําหนายสนิคาและบรกิารขนาดเลก็ ประกอบดวย ผูผลิตอิสระหรอืประกอบอาชพีอิสระในเขตเมอืง
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ของประเทศกํ าลังพัฒนา บางหนวยจางงานสมาชิกในครอบครัว มีทุนดํ าเนินกิจการตํ่ ามากหรือ    
ไมมีเลย ใชเทคโนโลยีและทักษะในระดับตํ่ าจึงมีผลผลิตตํ่ า การจายคาจางตํ่ าและไมสมํ่ าเสมอ    
การจางงานมีความมั่นคงนอยมากสํ าหรับผูที่ทํ างานดวย19 โดยกํ าหนดลักษณะของหนวยผลิต 
(สถานประกอบการ) และกิจกรรมการผลิตที่เกิดขึ้น (ลักษณะงานของสถานประกอบการ) เปนฐาน
ก ําหนดภาคนอกระบบ20 มากกวาทีจ่ะก ําหนดบคุคลทีเ่กีย่วของหรือลักษณะของตวัแรงงานโดยการประชมุ
ระหวางประเทศของนักสถิติแรงงานครั้งที่ 15 (15 th ICLS) ในป ค.ศ. 1993 ไดรับรองคํ าจํ ากัดความ
ทางสถติริะหวางประเทศของภาคนอกระบบไวในระบบบัญชีระดับชาติขององคการสหประชาชาติ”
ฉบบัทบทวน (1993 SNA) เพือ่ใหสามารถระบภุาคนอกระบบโดยแยกออกอยางชดัเจนในบญัชดีงักลาว
จงึพอสรุปรูปแบบการจางแรงงานนอกระบบไวดังนี้

1. สถานประกอบการ (Enterprise) คือ หนวยการผลิตสินคาหรือบริการเพื่อขายหรือ
แลกเปลี่ยน (barter) ในแงขององคกรตามกฎหมาย สถานประกอบการอาจเปนบริษัท นิติบุคคล 
(รวมทัง้สถานประกอบการกึง่นติบิคุคล) องคกรทีม่ไิดแสวงผลก ําไรสถานประกอบการทีม่ไิดจดทะเบยีน
โดยรัฐบาลเปนเจาของ หรือสถานประกอบการเอกชนทีม่ไิดจดทะเบยีนสถานประกอบการมคีวามหมาย
กวางมาก โดยครอบคลุมทั้งหนวยการผลิตที่จางแรงงานและหนวยการผลิตซ่ึงบุคคลเปนเจาของ
และด ําเนนิงานในฐานะกิจการของตนเองโดยประกอบอาชีพอิสระ ทั้งที่ดํ าเนินการโดยลํ าพัง หรือ
ดวยความชวยเหลือของแรงงานของครัวเรือนที่มิไดรับคาจาง โดยอาจจะกระทํ ากิจกรรมภายใน
หรือภายนอกบานของเจาของสถานประกอบการ และอาจจะดํ าเนินการในสถานที่ของตนเองหรือ
โดยมไิดเจาะจงสถานทีท่ีแ่นนอน ตามค ําจ ํากดัความนีผู้คาเรริมถนน  คนขบัรถแทก็ซี ่คนงานทีรั่บงาน
ไปท ํางานที่บาน ฯลฯ นับวาเปนสถานประกอบการ

2. ครัวเรือน (Household) ในฐานะหนวยผลติสนิคาเพือ่ใชเองในครวัเรอืน เชน ชาวไร
ชาวนา ที่ผลิตเพื่อยังชีพและครอบครัวที่กอสรางที่อยูอาศัยดวยตนเอง หรือครัวเรือนที่จางคนงาน
ตามบานโดยจายคาจาง เชน สาวใช คนซักผา คนสวน คนขับรถ

3. สถานประกอบการนอกระบบระดบัจลุภาค คอื สถานประกอบการทีม่ไิดจดทะเบยีน
(private unincorporated enterprises) ซ่ึงขนาดในแงของการประกอบการตํ่ ากวากํ าหนดตามเงื่อนไข
ในระดบัชาต ิ โดยปกตแิลวมขีนาดเลก็จะจ ํากดัทีก่ารมแีรงงานไมเกนิ 5 คน และหรอืมไิดขึน้ทะเบยีน
ภายใตรูปแบบที่กํ าหนดตามกฎหมายแหงชาติ เชน กฎหมายโรงงานหรือกฎหมายทะเบียนพาณิชย  

                                                       
19 ILO Session,Geneva. (1991). The dilemma of the informal sector, Report of Director-General,

International Labour Conference, 78th. p. 4.
20 สํ านักงานแรงงานระหวางประเทศประจํ ากลุมประเทศเอเชียตะวันออก. เลมเดิม. หนา 154.                                                

DPU



25

กฎหมายภาษี หรือกฎหมายประกนัสังคม กฏหมายกํ าหนดหลักเกณฑกลุมอาชีพหรือระเบียบปฏิบัติ
สวนทองถ่ินในเรื่องการขึ้นทะเบียนการคาหรือการอนุญาตใหประกอบธุรกิจ

4. สถานะในการจาง (Status in employment) หมายถึง ประเภทของสญัญาในการวาจางงาน
ที่ชัดเจนหรือไมชัดเจนที่เจาของงานกระทํ าตอบุคคลอื่น เกณฑพื้นฐานสํ าหรับการจัดประเภทงาน 
คือ ประเภทของความเสี่ยงทางเศรษฐกิจซ่ึงประกอบดวยระดับความเกี่ยวของระหวางเจาของงาน
กับอํ านาจหนาที่ของเจาของงานมีตอสถานประกอบการและแรงงานอื่นๆ การแยกประเภทสถานะ
การจางงานระหวางประเทศ (International Classification of Status in Employment ICSE-1993) 
แยกออกเปน 6 กลุม ไดแก นายจาง ลูกจาง แรงงานที่ทํ ากิจการของตนเอง สมาชิกสหกรณผูผลิต 
แรงงานครอบครัว และคนงานที่มิไดแยกประเภทตามสถานะ

5. งานนอกระบบ (Informal job) หมายถึง คนที่ทํ ากิจการของตนเอง หรือสมาชิก 
สหกรณผูผลิตลวนเปนงานนอกระบบ สถานประกอบการเหลานัน้เปนสถานประกอบการนอกระบบ
แรงงานในครอบครวัทีม่ไิดรับคาจางถอืวาท ํางานนอกระบบโดยไมค ํานงึถึงลักษณะของสถานประกอบการ
ทีแ่รงงานเหลานั้นทํ าอยู เพื่อใชในครัวเรือน เชน ชาวนา ก็เรียกวา งานนอกระบบ รวมทั้งแรงงาน
ตามบานทีไ่ดรับคาจางโดยครวัเรอืน ถือวาท ํางานนอกระบบ หรืองานนัน้มไิดท ําเปนประจ ําสมํ ่าเสมอ
หรือทํ าในระยะเวลาอันสั้น ช่ัวโมงการทํ างานเกินกวากฎหมายกํ าหนดหรือคาจางตํ่ ากวามาตรฐาน 
หรือสถานประกอบการไมจดทะเบียน หรือเปนบุคคลในครัวเรือนหรือสถานที่ทํ างานของแรงงาน
อยูนอกสถานประกอบการหรืออยูในสถานประกอบการของแรงงานนั้นเอง 21

2.4.1 ความสมัพันธของแรงงานนอกระบบกับสถานประกอบขนาดยอม
ความสมัพนัธระหวางแรงงานนอกระบบกบัสถานประกอบการขนาดยอมจากแนวคดิ

และทฤษฏีและรูปแบบของแรงงานนอกระบบดังกลาวขางตน กลาวไดวาเปนแรงงานอีกกลุมหนึ่ง 
ที่อยูในกลุมของแรงงานนอกระบบที่เกิดขึ้น ยุคทุนนิยมการแขงขันทางการคาทั่วโลก พบวา       
การผลิตสินคาและสัมพันธภาพในการวาจางงานผลิตสินคามีความยืดหยุนและไมเปนทางการ        
ผูประกอบธุรกิจขนาดใหญหรือธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในระบบตางๆ จํ านวนมาก
เลือกทีจ่ะกระจายฐานการผลติชิน้งานหรอืประกอบชิน้สวนสินคาและปรบัเปลีย่นการท ํางานโดยวาจาง
ผูประกอบการขนาดยอมที่แรงงานเปนผูทํ ากิจการเองในสถานประกอบการขนาดยอมเปนหนวย

                                                       
21 สํ านักงานแรงงานระหวางประเทศประจํ ากลุมประเทศเอเชียตะวันออก. แหลงเดิม. หนา 157-158.
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การผลิตเฉพาะทางมากขึ้น มักจะมีการจางงานที่แตกตางจากแบบแผนทั่วไป (atypical workers) 
เชน งานนัน้มิไดมีใหทํ าเปนประจํ าสมํ่ าเสมอ หรือทํ าในระยะเวลาหนึ่งตอเนื่องจํ านวนมากๆ22

2.4.1.1 ความหมายของสถานประกอบการขนาดยอม (Micro business) ทีแ่รงงาน
เปนผูท ํากจิการดวยตนเองตามหลกัการขององคการแรงงานระหวางประเทศ หมายถึง สถานประกอบการ
นอกระบบระดบัจลุภาคทีเ่ปนสถานประกอบการทีม่ไิดจดทะเบยีน (private-unincorporated- enterprises)
ซ่ึงขนาดในแงของการประกอบกจิการ มาตรฐานตํ ่ากวาทีก่ ําหนดตามเงือ่นไขในระดบัชาตมิแีรงงาน
ไมเกนิ 5 คน และหรือมิไดขึ้นทะเบียนภายใตรูปแบบที่กํ าหนดตามกฎหมายแหงชาติ เชน กฎหมาย
โรงงานหรือกฎหมายทะเบียนพาณิชย กฎหมายภาษี หรือกฏหมายประกันสังคมกฏหมายกํ าหนด
หลักเกณฑกลุมอาชพีหรือระเบยีบปฏิบัติสวนทองถ่ินในเรื่องการขึ้นทะเบียนการคาหรือการอนุญาต
ใหประกอบธุรกิจ

2.4.1.2 ลักษณะและรปูแบบประเภทของผูประกอบการขนาดยอม (Small enterprise)
กบัสถานประกอบการขนาดยอมทีแ่รงงานเปนผูท ํากจิการเอง มลัีกษณะรปูแบบของสถานประกอบการ
ขนาดยอมที่หลากหลายตามสภาพของภาคอุตสาหกรรมแตละประเภทและตามสภาพของทองถ่ิน
แตละทองถ่ินที่ผลิตโดยรับจางผลิตหรือประกอบชิ้นสวนสินคาดวยเครื่องมือของตนเองที่จัดเตรียม
ไวแลวซ่ึงจํ าแนกลักษณะและรูปแบบของแรงงานนอกระบบกับการผลิตไดดังนี้

1) สภาพทั่วไปของผูประกอบการขนาดยอมที่แรงงานที่ทํ ากิจการ 
ของตนเองมีอยูทั่วไปเปนจํ านวนมากทั้งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลและตางจังหวัด       
ทีเ่ปนแหลงอุตสาหกรรมการผลติทกุประเภทจากขอมลูทางสถติขิองประเทศไทยทีส่รุปผลการสํ ารวจ
แรงงานนอกระบบ พ.ศ. 254823 โดยส ํานักงานสถิติแหงชาติ ไดดํ าเนินการสํ ารวจแรงงานในระบบ
และแรงงานนอกระบบทัง้หมดทกุประเภทขึน้เปนครัง้แรกเพือ่ทีจ่ะไดขอมลูทีเ่ปนประโยชนในการวางแผน
การบริหารจัดการเศรษฐกิจนอกระบบ โดยเฉพาะในดานการขยายความคุมครองการประกันสังคม
ใหครอบคลุมภาคเศรษฐกิจเพื่อใหผูที่ทํ างานในเศรษฐกิจนอกระบบไดเขาถึงระบบประกันสังคม   
ที่เหมาะสม ตลอดจนการไดรับความเปนธรรมมีความมั่นคงและมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น สํ ารวจ       
ในเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2548 – กนัยายน พ.ศ. 2548 จากกลุมตัวอยาง 79,960 เรือนครัว ประชากร

                                                       
22 สํ านักงานแรงงานระหวางประเทศประจํ ากลุมประเทศเอเชียตะวันออก. แหลงเดิม. หนา 24.
23 สํ านักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร. (2548).

สรุปผลการสํ ารวจแรงงานนอกระบบ. หนา 1-4.
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อาย ุ 15 ป ขึ้นไปในจํ านวน 50 ลานคน พบวาเปนผูมีงานทํ า 36.3 ลานคน ในจํ านวนผูมีงานทํ านี้     
มผูีทํ างานอยูในระบบ 13.8 ลานคน และอยูนอกระบบ 22.5 ลานคน กรุงเทพมหานครผูมีงานทํ า  
3.8 ลานคน มีแรงงานในระบบมากที่สุดถึง 2.7 ลานคน หรือรอยละ 70.8 แรงงานนอกระบบ        
1.1 ลานคน หรือรอยละ 29.2 รองลงมา ไดแก ภาคกลางมีผูมีงานทํ า 9.1 ลานคน มีแรงงานในระบบ 
4.8 ลานคน หรือรอยละ 53.1 แรงงานนอกระบบ 4.3 ลานคน หรือรอยละ 46.9  ภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื
มีแรงงานในระบบนอยที่สุด คือ 2.3 ลานคน หรือรอยละ 19.5 แรงงานนอกระบบ 9.5 ลานคน หรือ
รอยละ 80.5 ระดบัการศกึษาของผูทีอ่ยูในแรงงานในระบบและแรงงานนอกระบบ สวนใหญมกีารศกึษา
อยูในระดบัมธัยมศกึษาตอนตนและตํ ่ากวา กลาวคอื ในระดบัไมมกีารศกึษาและตํ ่ากวาประถมศกึษา  
มผูีท ํางานที่เปนแรงงานในระบบเพียง 2.7 ลานคน มีผูทํ างานที่เปนแรงงานนอกระบบ 11.4 ลานคน  
ระดบัประถมศกึษา มผูีท ํางานทีเ่ปนแรงงานในระบบ 2.6 ลานคน มผูีท ํางานทีเ่ปนแรงงานนอกระบบ
5.4 ลานคน จ ํานวนแรงงานในระบบจะเพิ่มขึ้นเมื่อผูมีงานทํ ามีการศึกษาที่สูงขึ้น ระดับมัธยมศึกษา
ตอนปลาย  มีผูทํ างานที่เปนแรงงานในระบบ 2.3 ลานคน แรงงานนอกระบบ 1.9 ลานคน และระดับ
อุดมศกึษา มีผูมีงานทํ าที่เปนแรงงานในระบบมีเพิ่มขึ้นเปน 3.7 ลานคน มีแรงงานนอกระบบเพียง 
1.1 ลานคน เมื่อพิจารณาตามลักษณะรูปแบบอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับแรงงานนอกระบบพบวา
แรงงานนอกระบบสวนใหญเปนผูที่ทํ างานในรูปแบบอุตสาหกรรมการเกษตรถึง 14. ลานคน     
รองลงมา ไดแก อุตสาหกรรมการขายสงและขายปลีก 3.5 ลานคน ดานโรงแรมและภัตตาคาร      
1.7 ลานคน ดานการกอสราง 0.7 ลานคน ดานขนสง 0.5 ลานคน ดานการผลติ 1.1 ลานคน อิสระอืน่ๆ
0.6 ลานคน

2) ลักษณะของสภาพการรบัจางเหมาท ํางานจากผูวาจาง ผูรับเหมาชัน้ตน
ผูรับเหมาชวงผลติช้ินงานหรอืประกอบชิน้สวนสนิคาในสถานประกอบการขนาดยอมหรือในสถานที่
ที่ผูวาจาง ผูรับเหมาชั้นตน ผูรับเหมาชวง เปนผูกํ าหนดเลือกใหทํ า พบวามีการจางงานชั่วคราว   
เปนการจางงานทีไ่มเปนการจางประจ ําแตเปนการจางงานเปนครัง้คราว มรีะยะเวลาเปนการชัว่คราว
มีลักษณะการทํ างานแบบงานจร หรืองานตามฤดูกาล เปนการดํ าเนินกิจการเพื่อรับจางผลิตสินคา
หรือประกอบชิ้นสวนสินคาใหแกผูประกอบธุรกิจขนาดใหญหรือธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
(SMEs) ในระบบ หรือผูคาปลีกรายใหญไดเหมาชวงใหกับผูผลิตในทองถ่ินซึ่งสวนใหญจะเปน
สถานประกอบการขนาดยอมเปนผูรับทํ างานชวงทายๆ ตออีกทอดหนึ่ง
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2.4.1.3 สภาพปญหาของการจางเหมางานในสถานประกอบการขนาดยอมท่ีแรงงาน
ทํ ากิจการของตนเอง จะพบเห็นไดอยูทั่วไป

ปญหาของผู ประกอบการขนาดยอมที่แรงงานทํ ากิจการของตนเอง    
ในสถานประกอบการขนาดยอมในประเทศไทย จากการสํ ารวจของสํ านักงานสถิติแหงชาติ (2548) 
ไดแก สภาพการจางงาน ปญหาคาตอบแทน งานขาดความตอเนื่อง ความไมปลอดภัยจากการทํ างาน 
สถานที่ทํ างานคับแคบไมถูกสุขอนามัย ไมมีเงินทุน และชั่วโมงการทํ างานมากเกินไป ถูกบังคับใช
แรงงาน

ดังนั้น ความจํ าเปนในการจัดใหมีการคุมครองแรงงานนอกระบบตาม
สถานประกอบการขนาดยอม ตามที่ศึกษามาขางตน ทํ าใหทราบถึงแนวคิดและหลักทฤษฎีเกี่ยวกับ
เศรษฐกจิในระบบ เศรษฐกจินอกระบบ แรงงานนอกระบบ รูปแบบของแรงงานนอกระบบ ความสมัพนัธ
ระหวางแรงงานนอกระบบกับสถานประกอบการขนาดยอม ดานความหมาย ลักษณะ รูปแบบและ
อุตสาหกรรมทีเ่กีย่วของนัน้ จงึเปนแนวคดิและความจ ําเปนในการคุมครองดานแรงงานใหแกผูประกอบ
ขนาดยอมทีแ่รงงานทีท่ ํากิจการดวยตนเอง ซ่ึงเปนแรงงานนอกระบบที่ทํ างานอยูในสถานประกอบ
การขนาดยอมวามีความสํ าคัญอยางยิ่งที่ภาครัฐบาลที่ตองเขามาคุมครองดานแรงงานและคุมครอง
ทางดานสังคมดวยซ่ึงโดยหลักภาครัฐบาลไมควรคุมครองเฉพาะแรงงานในระบบเทานั้นที่จะไดรับ
ความคุมครองดานแรงงานตามกฏหมาย เห็นควรจะพิจารณาถึงความมั่นคงในชีวิตและความผาสุก
ในการด ํารงชพีของแรงงานนอกระบบเหลานัน้ ซ่ึงเปนหนาทีข่องภาครฐับาลทีจ่ะตองดแูลทกุๆ ดาน
ไมวาจะเปนดานสุขภาพ อนามัย การศึกษา ความมั่นคงในการดํ ารงชีพ  ความปลอดภัยในชีวิต และ
รับบรกิารทีด่จีากภาครฐับาลเชนเดยีวกบัแรงงานในระบบไดอยางทัว่ถึงและเปนธรรม เพือ่ใหแรงงาน
ทั้งในระบบและนอกระบบเขาสูสังคมที่มีความสุขอยางยั่งยืนตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติฉบับที่ 10 ตอไป

2.4.1.4 ปญหาและความตองการความชวยเหลือของผูประกอบการขนาดยอม
ซ่ึงเปนแรงงานนอกระบบที่ทํ างานอยูในสถานประกอบการขนาดยอม

1) ปญหาสถานภาพของแรงงานทีไ่มชัดเจนในปจจบุนัแรงงานนอกระบบ
(Informal Worker) มกีารท ํางานในลกัษณะการจางเหมาภายนอกจากผูวาจาง ผูรับเหมาชัน้ตน ผูรับเหมาชวง
ผลิตช้ินงานหรือประกอบชิ้นสวนสินคา (Employment to Produce Goods) มใิชการวาจางแรงงาน 
(Employment for Labor) แมผูประกอบการขนาดยอมทีแ่รงงานทีท่ ํากจิการดวยตนเอง มไิดมสีถานภาพ
เปนลูกจางปกตติามกฎหมายคุมครองแรงงาน เพราะไมไดมสีายงานการบงัคบับญัชาหรอืมกีารควบคมุ
เหมอืนลูกจางในสถานประกอบกิจการหรือโรงงานในระบบ ดังนั้น จึงไมมีความสัมพันธตามปกติ
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ในฐานะนายจางและลูกจาง แตอาจตองทํ างานในสถานที่ที่ผูวาจาง ผูรับเหมาชั้นตน ผูรับเหมาชวง 
เปนผูจัดหากํ าหนดเลือกใหทํ างาน

2) ปญหาดานสภาพการทํ างานที่ไมมีเสถียรภาพ แรงงานนอกระบบ
สวนใหญมงีานท ําทีไ่มแนนอนสมํ ่าเสมอ มงีานท ําอยางไมตอเนือ่ง การท ํางานไมมหีลักประกนัทีม่ัน่คง   

3) ปญหาสภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสม ตองทํ างานในสภาพแวดลอม
ที่ไมเหมาะสมอาจกอใหเกิดปญหาความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการทํ างาน

4) ปญหาการขาดการสงเสริมพัฒนาเพื่อยกระดับฝมือ โดยทั่วไป   
งานแรงงานนอกระบบสวนใหญมักจะไมไดรับการพัฒนาระดับฝมือในเบื้องตนมากอนที่จะรับงาน 
หรือขาดการฝกอบรมที่เปนการยกระดับฝมือทั้งกอนและระหวางทํ างาน จึงทํ าใหงานที่รับทํ า         
มีคุณภาพที่ตํ่ าไมเปนไปตามความตองการของผูวาจาง

5) ปญหาในการไดรับคาจางคาตอบแทนที่ตํ่ า แรงงานนอกระบบ
จํ านวนมากมักถูกเอารัดเอาเปรียบจากผูวาจาง โดยไดรับคาจางคาตอบแทนที่ตํ่ าหรือคอนขางตํ่ า  
เมื่อเทียบกับอัตราคาจางขั้นตํ่ าที่กฎหมายคุมครองแรงงาน หรืออัตราคาจางเฉลี่ยของแรงงาน        
ในสถานประกอบการในระบบ โดยลักษณะงานแลว ผูประกอบการขนาดยอมไดรับคาจางคาตอบแทน
การท ํางานตามผลงาน และสวนใหญการรับงานแลวสถานประกอบการขนาดยอมจะเปนผูรับเหมา
ชวงทายๆ สุด ทํ าใหคาจางที่แรงงานจะไดรับตองลดลงตามสวน

6) ปญหาดานสวสัดกิารและการคุมครองแรงงานนอกระบบ ในปจจบุนั
ยงัไมมคีวามพยายามทีจ่ะตรากฏหมายออกมาบงัคบัใชในการคุมครองแรงงานนอกระบบทกุประเภท
รวมถึงผูประกอบขนาดยอมกย็งัไมมีการจัดสวัสดิการทางสังคมและการคุมครองโดยตรง

7) ปญหาดานการบริหารหนวยงานที่มีหนาที่รับผิดชอบโดยตรง     
แมรัฐบาลจะใหความสํ าคัญกับเรื่องนี้มาก แตก็ยังไมมีการตั้งหนวยงานขึ้นมารับผิดชอบโดยตรง   
แมปจจุบันจะมีการตั้งหนวยงานภายในขึ้นมาบริหารแตก็ยังขาดการประสานงานระหวางหนวยงาน
ของภาครฐับาล ภาคเอกชน และผูมสีวนเกีย่วของอืน่ๆ เปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ ท ําใหการสงเสรมิ
พฒันาและคุมครองแรงงานนอกระบบยงัไมอาจเชือ่มโยงเขากนัไดอยางเปนระบบทีส่มบรูณ รวมถึง
ไมสามารถที่จะรวมมือกันปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

ดงันัน้ปญหาของผูประกอบการขนาดยอมทีแ่รงงานทีท่ ํากจิการดวยตนเอง
เปนแรงงานนอกระบบทีท่ ํางานในสถานประกอบการขนาดยอมทีพ่บในปจจบุนั แตยงัไมมกีฏหมาย
แรงงานคุมครองดูแลและไมมีหนวยงานตรวจสอบเฉพาะจึงเปนปญหาที่ตองแกไข
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สวนประเด็นความตองการความชวยเหลือของผูประกอบการขนาดยอม
ทีแ่รงงานที่ทํ ากิจการดวยตนเอง คือ การทํ างานที่มีคุณคา มีความมั่นคงในอาชีพ และควรไดรับ   
การคุมครองการใชแรงงานทัว่ไปตามกฎหมายไมถูกบงัคบัใชแรงงาน คาตอบแทนแรงงานทีเ่ปนธรรม
ไดรับการคุมครองตามกฏหมายเงินทดแทนเมื่อเกิดอันตรายแกผูใชแรงงานและไดรับความคุมครอง
ทางสังคมโดยเขาเปนผูประกันที่ไมตองกํ าหนดเงื่อนไขมากนักในการรับบริการการคุมครอง
ประกนัสังคม ถือเปนแนวทางดานกฎหมายเพือ่คุมครองแรงงานนอกระบบดงักลาว ทีป่ระสบปญหา
อยูในขณะนี้และจะมีอยางกวางขวางตอไปในภายหนา

2.4.1.5 นโยบายและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติท่ีเก่ียวกับแรงงาน
นอกระบบทัง้หมดในประเทศไทย  ดวยเหตแุละผลทีก่ลาวมาขางตน การจางงานนอกระบบ มคีวามส ําคญั
ตอการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทย รัฐบาลจึงกํ าหนดไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจ 
และสงัคมแหงชาติ ตั้งแตฉบับที่ 6 เปนตนมา ในหัวขอนี้จะขอยกที่ปจจุบันที่สํ าคัญดังนี้

แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549)24    
แนวทางที่สํ าคัญของแผนดังกลาวที่เกี่ยวกับแรงงานนอกระบบ คือ

1) สรางผูประกอบอาชพีสวนตวัและผูประกอบการขนาดยอม โดยสงเสรมิ
ใหผูทีต่กงานหรอืวางงานโดยเฉพาะผูทีสํ่ าเรจ็อาชวีะศกึษา หรืออุดมศกึษา ใหมคีวามรูในการประกอบอาชพี
สวนตวัหรือธุรกจิขนาดเลก็ ใหความรูเพิม่เตมิฝกอบรมทางดานเทคนคิการท ําธรุกจิ การเงนิ การตลาด
การจัดการ แหลงเงินทุนและกฎหมายที่เกี่ยวของ

2) การกระจายโอกาสการมีงานทํ าโดย การสรางโอกาสการจางงาน
เพิม่ขึน้โดยเฉพาะกลุมผูมีรายไดนอย และกลุมยากจนโดยกระตุนใหเกิดการลงทุนในกิจกรรมธุรกิจ
ทีใ่ชแรงงานที่มีทักษะฝมือนอย และกระจายไปในพื้นที่ตางๆ

3) การสงเสรมิใหคนมงีานท ํา โดยมุงสรางอาชพีแกแรงงานใหสามารถ
ประกอบอาชีพสวนตัวและเปนผูประกอบการขนาดยอม กระจายโอกาสการมีงานทํ าในทุกพื้นที่  
ทัว่ประเทศ  สงเสริมการจางงานนอกภาคเกษตร

                                                       
24 สํ านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. (2544). รางแผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 (2545-2549). เอกสารประกอบการประชุมสภาที่ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ.
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4) การปรับปรุงการคุมครองทางสังคมใหมีประสิทธิภาพ โดยพัฒนา
หลักประกันทางสังคมที่มีอยูใหมีประสิทธิภาพในการสรางความมั่นคงดานรายไดและคุณภาพชีวิต
แกประชาชน โดยเฉพาะคุมครองและชวยเหลือกลุมคนยากจนและผูดอยโอกาสใหพึ่งพาตนเองได
ในระยะยาว

5) ขยายขอบเขตและประเภทการคุมครองของกองทุนประกันสังคม
ใหครอบคลุมแรงงานนอกระบบ

6) สิทธภิาพในการจดัการเพิม่ประบรหิารกองทนุเกีย่วของกบัการพฒันาคน
และสงัคมใหเปนกลไกที่สํ าคัญในดานการพัฒนาทั้งดานการศึกษา สุขภาพ อนามัย ทักษะฝมือและ
ระบบความคุมครองดานสวัสดิการสังคม

7) พฒันามาตรฐานดานความปลอดภยั อาชวีอนามยั และสภาพแวดลอม
ในการทํ างานใหสอดคลองกับมาตรฐานสากล รวมทั้งปรับปรุงกฏหมายคุมครองแรงงานเพื่อสราง
ความเปนธรรมแกแรงงานสตรีและแรงงานนอกระบบทุกประเภท โดยเฉพาะแรงงานนอกระบบ 
ในสถานประกอบการขนาดยอมทีแ่ผนพัฒนาเนนใหความสํ าคัญเปนพิเศษ
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บทที่ 3
มาตรการทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานนอกระบบตามกฎหมายไทย
กบัอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศและกฎหมายตางประเทศ

การคุมครองแรงงานนอกระบบอยางเหมาะสม ควรมีการกํ าหนดมาตรการในการวาง
แนวทาง เพื่อศึกษาเปรียบเทียบและปรับใชเพื่อใหเกิดการคุมครองแรงงานนอกระบบ โดยศึกษา
จากหลกัขององคการแรงงานระหวางประเทศ และกฎหมายของประเทศตางๆ เพื่อใหเกิดประโยชน 
และความเหมาะสมกับประเทศไทยในการแกไขปญหาดังกลาว

3.1 มาตรการทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานนอกระบบตามอนสุญัญาและขอแนะขององคการ
แรงงานระหวางประเทศ (International Labour Organization หรือ ILO)

                   องคการแรงงานระหวางประเทศไดก ําหนดแรงงานนอกระบบขึน้เปนครัง้แรกเมือ่ 30 ปทีแ่ลว
เพือ่อธิบายกิจกรรมของคนจนซึ่งทํ างานหนักแตหนวยงานรัฐไมไดสนใจตรวจสอบ คุมครอง หรือ
ออกกฎระเบียบคุมครอง1 โดยวิธีการที่อธิบายสถานการณของแรงงานนอกระบบ คือ การกลาวถึง
ในแงของความมั่นคงที่จํ าเปน 7 ประการ ซ่ึงแรงงานนอกระบบไมไดรับ คือ ความมั่นคงของตลาด
แรงงาน (โอกาสในการจางงานทีพ่อเพยีงโดยมกีารจางงานสงูเนือ่งจากนโยบายเศรษฐศาสตรมหภาค)
ความมัน่คงในการจางงาน (การคุมครองจากการถกูไลออกอยางไมเปนธรรม หลักเกณฑการจางงาน
และการไลออกจากงาน เสถียรภาพการจางงานที่สอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจ) ความมั่นคงในงาน 
(อาชพี และโอกาสในการพัฒนาอาชีพ โดยการสงเสริมทักษะความสามารถ) ความปลอดภัยในงาน 
(การคุมครองการประสบอันตรายและการเจ็บปวยจากการทํ างานโดยกํ าหนดระเบียบหลักเกณฑ
ดานอาชวีอนามัยและความปลอดภัยในการทํ างาน การจํ ากัดชวงเวลาทํ างานและอื่นๆ) ความมั่นคง
ในการสงเสรมิทกัษะ (โอกาสทีจ่ะไดฝกฝนทกัษะหรอืรักษาไวซ่ึงทกัษะทีม่อียูดวยนวตักรรมแบบใหม
และการมโีอกาสไดฝกงานและฝกอบรม) ความมั่นคงของรายได (การมีรายไดอยางพอเพียง) และ
ความมัน่คงในการมผูีแทน (การคุมครองการมสิีทธเิจรจาตอรองในตลาดแรงงานโดยสหภาพแรงงาน  
                                                       

1 ILO: Employment incomes and equality: A strategy for increasing productive employment
in Kenya. (1972, Genera).
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องคกรนายจาง และสถาบันที่จัดใหมีการเจรจาทางสังคม)2 จงึเกดิแนวคิดในการกํ าหนดมาตรฐาน
การใชแรงงานเพือ่สงเสรมิใหเกดิความยตุธิรรมในสงัคม สาระส ําคญัมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ
ขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) มอีนสัุญญาและขอแนะตราขึน้จนถงึปจจบุนั (พ.ศ. 2549)
ประกอบดวยอนุสัญญา จํ านวน 185 ฉบับ และขอแนะ 195 ฉบับ ซ่ึงแยกสาระสํ าคัญๆ แบงออกเปน 
14 หมวด

จากการศึกษาพบวา กฎหมายที่ใชบังคับอยูในปจจุบันในประเทศไทยยังไมมีกฎหมาย 
ที่เกี่ยวกับการคุมครองผูประกอบการขนาดยอม (Small enterprise) ใชบังคับไวโดยตรง ทั้งนี้       
เมือ่ค ํานงึถึงสภาพปญหาและความตองการชวยเหลือแรงงานนอกระบบเฉพาะกลุมสถานประกอบการ
ขนาดยอม (Micro business หรือ Micro enterprise) ประกอบกับแนวความคิดและหลักทฤษฎี     
ตามที่ไดกลาวไวแลวในบทที่ 2 จะเห็นไดวา แรงงานนอกระบบดังกลาวมีความตองการและ          
มีความจํ าเปนที่จะตองไดรับการดูแลในดานสภาพการจางงาน การใชแรงงานทั่วไป คาจางหรือ    
คาตอบแทนขัน้ตํ ่า ความปลอดภยัในการท ํางาน และการไดผลประโยชนจากเงนิทดแทน เงนิประกนัสังคม
ซ่ึงเปนหัวใจหลักของการคุมครองแรงงานทุกประเภท แตหากพิจารณาถึงปญหาที่เกิดขึ้นที่ทํ าให
แรงงานนอกระบบอยูนอกกฎหมายคุมครองแรงงาน เปนเพราะรูปแบบแรงงานนั้นอยูนอกระบบ  
จงึท ําใหมาตรการในการคุมครองแรงงานไดรับไมทัว่ถึงดวย ในกรณรูีปแบบแรงงานดงักลาวจงึจ ําเปน
อยางยิ่ง จะตองศึกษาสภาพปญหาและวิเคราะหปญหาเกี่ยวกับความคุมครองแรงงานนอกระบบ     
ที่เปนผูประกอบการขนาดยอมที่แรงงานทํ ากิจการดวยตนเองในสถานประกอบการขนาดยอม     
ในปจจุบันโดยมีประเด็นสํ าคัญดังนี้

3.1.1 การคุมครองการใชแรงงานทั่วไป
องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour Organization หรือ ILO)

ไดกํ าหนดหลักการและมาตรฐานดานแรงงานที่เกี่ยวกับแรงงานทุกประเภทวาดวยสิทธิมนุษยชน
ขัน้พืน้ฐาน เรื่องยุติการใชแรงงานบังคับวาดวยสภาพการทํ างาน เร่ืองทั่วไปเกี่ยวกับสภาพการจาง 
ไวดังนี้

                                                       
2 สํ านักงานแรงงานระหวางประเทศประจํ ากลุมเอเชียตะวันออก. (2546, สิงหาคม).

งานที่มีคุณคาและเศรษฐกิจนอกระบบ. หนา 26.
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3.1.1.1 กํ าหนดเวลาทํ างานปกติ (Hours of work)

1) อนุสัญญาฉบับท่ี 29 วาดวยการเกณฑแรงงานหรือแรงงานบังคับ 
ค.ศ. 1930 (C29 Forced Labour Convention, 1930 Convention Concerning Forced or Compulsory
Labour)

สาระสํ าคัญ อนุสัญญาฉบับนี้กํ าหนดใหประเทศสมาชิก ซ่ึงให
สัตยาบนัจะตองดํ าเนินการยกเลิกการเกณฑแรงงานบังคับทุกรูปแบบ

“การเกณฑแรงงานบงัคบั” หมายถงึ งานหรอืบริการทกุชนดิซ่ึงเอาจาก
บคุคลใดๆ โดยการขูเข็ญ ลงโทษ และบุคคลดังกลาวนั้นมิไดสมัครใจ ยกเวน

1. งานหรอืบรกิารใด  ๆซ่ึงเกณฑโดยกฎหมายวาดวยการรบัราชการทหาร
2. งานหรือบริการใดๆ ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของหนาที่พลเมือง
3. งานหรือบริการใดๆ ที่เกณฑจากบุคคลที่ถูกตัดสินลงโทษใน

ศาลยุติธรรม
4. งานหรือบริการใดๆ ที่เรียกเกณฑในกรณีฉุกเฉนิ อันหมายถึง

กรณีเกิดสงครามหรือภัยพิบัติ
5. การบรกิารตางๆ ของชมุชนขนาดเลก็ ซ่ึงด ําเนนิการโดยสมาชกิ

ของชุมชนนั้น  เพื่อประโยชนของชุมชนนั้นเอง
ในกรณทีีม่กีารเกณฑแรงงานบงัคบัตามขอ 1-5 นัน้ จะตองน ําขอจ ํากดั

ตอไปนี้มาใชพิจารณาดวย
ก. เปนผูใหญชายที่มีรางกายสมประกอบ อายุไมตํ่ ากวา 18 ป และ

ไมเกนิ 45 ป และตองไดรับการตรวจสอบจากแพทยวามไิดเปนโรคตดิตอรายแรง เปนบคุคลทีม่รีางกาย
เหมาะสมที่จะทํ างานที่กํ าหนดไวได

ข. ใหยกเวนครูและนักเรียนในโรงเรียน ตลอดจนเจาหนาที่ดาน
การบริการทั่วๆ ไป

ค. ตองใหมผูีใหญชายทีม่รีางกายสมประกอบไวในชมุชนนัน้ๆ ดวย
โดยปกตไิมวากรณีใด ๆ จะเกณฑไปไดรอยละ 25

ง. ตองเคารพตอความสัมพันธของคูสมรสและครอบครัว
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ในการเกณฑแรงงานนัน้จะตองกระท ําไดไมเกนิ 60 วนัในรอบ 12 เดอืน
โดยใหนับรวมเวลาที่ใชในการเดินทางไปและกลับจากที่ที่จะตองทํ างานดวย นอกจากนี้จะตอง
กํ าหนดชั่วโมงทํ างานเปนเชนเดียวกับชั่วโมงทํ างานปกติ โดยใหไดรับคาตอบแทนไมนอยกวา   
งานประเภทเดยีวกนั และหากมกีารท ํางานเกนิชัว่โมงปกตจิะตองไดรับคาตอบแทนในอตัราทีเ่ปนอยู
ทัว่ๆ ไป รวมทั้งตองใหบุคคลที่ถูกเกณฑแรงงานมีวันหยุดพักผอนประจํ าสัปดาหดวย

2) อนสุญัญาฉบับท่ี 105 วาดวยการยกเลิกแรงงานบังคับ ค.ศ. 1957 
(C105 Abolition of Forced Labour Convention, 1957 Convention Concerning the Abolition 
of Forced Labour)

สาระสํ าคัญ อนุสัญญาฉบับนี้สืบเนื่องมาจากอนุสัญญาฉบับกอนๆ 
ขององคการฯ คือ

1. อนสัุญญาวาดวยการใชแรงงานบังคับ ค.ศ. 1930
2. อนสัุญญาวาดวยทาส ค.ศ. 1926 ซ่ึงก ําหนดใหมกีารปองกนัมใิห

มกีารเกณฑแรงงานโดยบังคับ อันเปนทางที่จะนํ าไปสูสภาพที่คลายทาส
3. อนสัุญญาเพิม่เตมิวาดวยการเลกิทาส การคาทาส และการปฏบิตัิ

คาทาส ค.ศ. 1906 ซ่ึงไดกํ าหนดใหเลิกทาสโดยสิ้นเชิง
4. อนสัุญญาวาดวยการคุมครองคาจาง ค.ศ. 1949 ซ่ึงกํ าหนดใหมี

การจายคาจางโดยสมํ่ าเสมอ  หามการหักคาจางโดยปราศจากเหตุผลสมควร
ทัง้นี ้ทางองคการแรงงานระหวางประเทศ เหน็วายงัไมเปนการเพยีงพอ

จึงตราอนุสัญญาฉบับนี้ขึ้นมาอีกฉบับหนึ่งมีสาระสํ าคัญวา รัฐสมาชิกที่ใหสัตยาบันอนุสัญญานี้    
จะตองไมใชวิธีการเกณฑแรงงานบังคับในกรณีดังตอไปนี้ คือ เพื่อประโยชนในทางการเมือง     
เพื่อใชคนงานทางพัฒนาเศรษฐกิจ เพื่อลงโทษคนงานทางวินัย เพื่อลงโทษคนงานที่นัดหยุดงาน 
อันเนื่องมาจากเชื้อชาติ สังคม สัญชาติ หรือศาสนา
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3) อนสุญัญาฉบบัท่ี 1 ป ค.ศ. 1919 วาดวยการก ําหนดชัว่โมงการท ํางาน
ในงานอตุสาหกรรมภายใน 8 ชั่วโมงตอวัน และ 48 ชั่วโมงตอหนึ่งสัปดาห (Convention No.1: 
Convention Limiting the Hours of Work in Industrial Undertakings to Eight in the Day and 
Forty-eight in the Week, 1919)

อนสัุญญาฉบับที่ 1 การจํ ากัดชั่วโมงทํ างานในสถานประกอบการ
อุตสาหกรรม 8 ช่ัวโมงตอวัน และ 48 ช่ัวโมงตอสัปดาห ใหความคุมครองบุคคลที่รับจางทํ างาน   
ในสถานประกอบการอตุสาหกรรม ไมวาจะเปนของรฐัหรือเอกชนวาจะตองท ํางานไมเกนิ 8 ช่ัวโมง
ตอวัน และ 48 ช่ัวโมงตอสัปดาห ทั้งนี้ยกเวนเปนการประกอบการภายในครอบครัวซ่ึงสมาชิก     
ในครอบครัวเทานั้นที่ดํ าเนินการ นอกจากนี้ยังยกเวน

ก. ไมใชบงัคบักบับคุคลทีท่ ําหนาทีเ่ปนผูจดัการหรอืผูตรวจตราดแูล
ข. ในกรณทีีท่ ํางานเปนกะ อนญุาตใหสถานประกอบการจางคนงาน

เพือ่ท ํางานใหเกิน 8 ช่ัวโมงตอวันและ 48 ช่ัวโมงตอสัปดาห ไดถ่ัวเฉลี่ยแลวจํ านวนชั่วโมงในระยะ 
3 สัปดาหหรือนอยกวา 3 สัปดาหไมเกิน 8 ช่ัวโมงตอวนั  และ 48 ช่ัวโมงตอสัปดาห

อนุสัญญาฉบับนี้ไดกํ าหนดชั่วโมงการทํ างานสํ าหรับบุคคลทํ างาน
ในทัง้ภาครฐัและภาคเอกชนและในภาคธรุกจิอุตสาหกรรมวาจะตองทํ างานไมเกินแปดชั่วโมงตอวัน
และส่ีสิบแปดชั่วโมงตอสัปดาห แตมีขอยกเวนสํ าหรับบุคคลบางประเภทที่มีตํ าแหนงในระดับ       
ผูอํ านวยการหรือตํ าแหนงผูจัดการหรือบุคคลที่ทํ างานในฐานะเลขานุการ งานเหลานี้ตองทํ างาน
มากกวาแปดชั่วโมงตอวันหรือส่ีสิบแปดชั่วโมงตอสัปดาห อยางไรก็ตามสํ าหรับกรณีการทํ างาน  
ไมถึงแปดชัว่โมงในหนึ่งวัน ก็อาจจะขยายเพิ่มชั่วโมงในวันอื่นที่เหลือไดแตตองไมเกินหนึ่งชั่วโมง 
นอกจากนี้ในกรณีของอุบัติเหตุหรือกรณีเหตุฉุกเฉินหรืองานเรงดวนหรือเหตุสุดวิสัยอันเปนกรณี  
ทีม่คีวามจ ําเปน ตองทํ างานตอเนื่องกัน อนุสัญญาฉบับนี้ไดกํ าหนดใหทํ างานไดถึงหาสิบหกชั่วโมง
ตอสัปดาห หรือในกรณีของบางลักษณะงานที่อนุสัญญาที่ไมสามารถเขาไปคุมครองได การทํ างาน
ทีย่าวนานชัว่โมงกวาอาจทํ าไดโดยการมีขอตกลงขององคการลูกจางที่เกี่ยวของเสียกอน อนุสัญญา
ฉบบันีไ้ดระบขุอยกเวนสํ าหรบัในกรณขีองการเกดิสงครามหรอืเกดิอันตรายอืน่ๆ ทีอ่าจมผีลกระทบ
ตอความปลอดภัยของชาติ
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3.1.1.2 การหยุดพักผอนประจํ าสัปดาห  (Weekly  Rest)
การหยดุพกัผอนประจ ําสัปดาหไดมกีารก ําหนดไวในสนธสัิญญาแวรซาย

มกีารรับรองเปนอนุสัญญาจากที่ประชุมใหญขององคการแรงงานระหวางประเทศในป ค.ศ. 1921 
ในสวนที่เกี่ยวกับวันหยุดพักผอนประจํ าสัปดาหในสถานประกอบการอุตสาหกรรม อนุสัญญา      
ทีเ่กีย่วของกับการหยุดพักผอนประจํ าสัปดาห  ไดแก

อนสุญัญาฉบับท่ี 14 ป ค.ศ. 1921 วาดวยวันหยุดพักผอนประจํ าสัปดาห
ในงานอุตสาหกรรม  (Convention No. 14: Weekly Rest (Industry), 1921)

อนุสัญญาฉบับนี้กํ าหนดใหแรงงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรม 
หรือกจิการเกีย่วของ ตองมีระยะเวลาพักอยางนอย 24 ช่ัวโมงติดตอกัน ภายในชวงระยะเวลา 7 วัน 
ถาเปนวนัทีห่ยดุพกั ควรทีจ่ะจดัใหกบัลูกจางตางๆ หยดุพรอมกนัทัง้หมด ในแตละสถานประกอบการ
และควรเปนวันที่ทองถ่ินหรือชุมชนถือเปนวันหยุดจนเปนจารีตประเพณีมาแลว

อนุสัญญาฉบับท่ี 14 วาดวยการหยุดพักผอนประจํ าสัปดาหในงาน     
อุตสาหกรรม ค.ศ. 1921

สาระสํ าคัญ อนุสัญญาฉบับนี้กํ าหนดใหคนงานในสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมของรัฐหรือเอกชน จะตองไดรับการหยุดพักผอนอยางนอย 24 ช่ัวโมงติดตอกัน        
ในทกุๆ ระยะเวลา  7 วนั ทัง้นีไ้มใชบงัคบักบับคุคลทีรั่บจางท ํางานในสถานประกอบการอตุสาหกรรม
ซ่ึงมสีมาชกิของครอบครวัเพยีงครอบครวัเดยีวรับจางท ํางาน สํ าหรบัการหยดุพกัผอนประจ ําสัปดาหนี้
อนุสัญญากํ าหนดวา หากเปนไปไดควรกํ าหนดระยะเวลาหยุดพักผอนสํ าหรับเจาหนาที่ทั้งหมด   
ในแตละสถานประกอบการใหตรงกัน

3.1.1.3 การหยดุพกัผอนประจ ําปโดยไดรับคาจาง (Annual Holidays with pay)
การหยุดพักผอนประจํ าปโดยไดรับคาจางนั้นไดมีการกํ าหนดขึ้น     

โดยอนสัุญญาฉบับที่ 52 ในป ค.ศ. 1936 เรียกวา อนุสัญญาวันหยุดพักผอนประจํ าปโดยไดรับคาจาง 
นอกจากนีย้งัมีอนุสัญญาและขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวของดังนี้

1) อนสุญัญาฉบับท่ี 52 ค.ศ. 1936 วาดวยวันหยุดพักผอนประจํ าป
โดยไดรับคาจาง (Convention No. 52: Convention concerning Annual Holidays with Pay, 1936)

อนุสัญญาฉบับนี้กํ าหนดครอบคลุมแรงงานในภาคอุตสาหกรรม
และภาคพาณิชยกรรม ไมวาจะเปนของภาครัฐหรือของภาคเอกชน โดยระบุวาแรงงานใดๆ ที่ทํ างาน
ตดิตอกนัเกนิกวา 1 ป มีสิทธิไดรับวันหยุดพักผอนประจํ าปโดยไดรับคาจางอยางนอย 6 วันทํ างาน 
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แรงงานทีม่อีายตุํ ่ากวา 16 ป ทํ างานติดตอกันไมนอยกวา 1 ป มีสิทธิไดวันหยุดพักผอนประจํ าป 
โดยไดรับคาจางอยางนอย 12 วนัท ํางาน วนัหยดุตอไปนีร้วมในวนัหยดุพกัผอนประจ ําป คอื วนัหยดุ
ตามประเพณี หรือหยุดงานเพราะปวย

2) ขอแนะฉบบัท่ี 47 ป ค.ศ. 1936 วาดวยวนัหยดุพกัผอนประจ ําปโดยไดรับ
คาจาง (Recommendation No. 47: Recommendation concerning Annual Holidays with Pay, 1936)

ขอแนะฉบบันีเ้ปนการเสรมิอนสัุญญาฉบบัที ่ 52 วาดวย วนัหยดุงาน
โดยไดรับคาจาง  โดยขอแนะฉบบันีใ้หแกสมาชกิแตละประเทศควรจะไดรับขอแนะเพือ่พจิารณาดงันี้

1. งานที่กระทํ าตอเนื่อง หรือ งานบริการ ไมควรไดรับผลกระทบ
จากการขาดงานเนื่องจากการเจ็บปวยหรืออุบัติเหตุเปนครั้งคราว เหตุการณของครอบครัว การฝก
วชิาทหาร การใชสิทธิพลเมือง การเปลี่ยนแปลงการบริการของกิจการที่แรงงานทีไ่ดรับการวาจาง 
การตกงานเปนระยะโดยไมสมัครใจ  และหากบุคคลนั้นกลับเขาทํ างานอีก

2. ในการจางงานส ําหรบังานทีด่ ําเนนิการไมสมํ ่าเสมอ ใหนายจาง
นบัความตอเนื่องของการจางงานตามจํ านวนวันที่กํ าหนดระหวางชวงเวลาที่กํ าหนด

3. แรงงานควรไดรับสิทธิในวันหยุดหลังจากการทํ างานมาหนึ่งป 
โดยไมคํ านึงถึงวาเปนการจางงานที่หมดไป ซ่ึงรัฐบาลควรใชขั้นตอนหนึ่งซ่ึงจะรับรองวาคาใชจาย
ทีเ่กดิจากวนัหยุดนั้นไมเปนภาระแกนายจางรายสุดทาย

4. นายจางควรดํ าเนินการเพิ่มจํ านวนวันหยุด และดํ าเนินการ
อยางสมํ ่าเสมอเพื่อไดกํ าหนดจํ านวนวันหลังจากไดกํ าหนดจํ านวนป เชน นายจางกํ าหนดใหลูกจาง
หยดุสิบสองวันทํ าการหลังจากทํ างานมาเจ็ดป

5. นายจางควรค ํานวณและจายคาตอบแทนของบคุคลซึง่ไดรับคาจาง
ตามผลงานหรอืเปนรายชิน้ใหเปนธรรมทีสุ่ด และควรจะค ํานวณรายไดของลกูจางเฉลีย่เปนระยะเวลานาน
เพือ่ใหการเพิ่มและลดคาจางนั้นไมมีผลกระทบ

DPU



39

3) อนสุญัญาฉบับท่ี 132 ป ค.ศ. 1970 วาดวย วันหยุดพักผอนประจํ าป 
โดยไดรับคาจาง (แกไข) (Convention No.132: Convention concerning Holiday with Pay (Revised),  
1970)

อนุสัญญาฉบับนี้กํ าหนดใหบุคคลไดรับการคุมครองมีสิทธิไดรับ
วนัหยดุประจ ําป โดยไดรับคาจางตามระยะเวลาที่กํ าหนดในการคิดวันหยุดนั้น ไมใหนับรวมไปถึง
วันหยุดตามประเพณีเปนวันหยุดเดียวกับวันหยุดพักผอนประจํ าป สวนการจายคาจางใหจายกอน   
มกีารใชวันหยุด

สาระสํ าคัญ
1. รัฐสมาชิกที่ใหสัตยาบันอนุสัญญาฉบับนี้ จะตองกํ าหนดใหมี

กฎหมายหรอืกฎขอบงัคบัใหเปนไปตามบทบญัญตัแิหงอนสัุญญานี ้ ในเรือ่งวนัหยดุพกัผอนประจ ําป
โดยไดรับคาจาง ถาหากบทบญัญตัใินเรือ่งนีไ้มไดใหผลบงัคบัใชโดยทางสญัญาขอตกลงรวมระหวาง
นายจางและลกูจาง ค ําตดัสินของอนญุาโตตลุาการ ค ําพพิากษาของศาล กลไกก ําหนดคาจางตามกฎหมาย
หรือวิธีการอื่น  ซ่ึงสอดคลองกับระเบียบพิธีปฏิบัติที่เหมาะสมตอสถานการณของประเทศ

2. เจาหนาทีผู่ทรงอ ํานาจจะตองปรกึษาหารอืกบัองคการของนายจาง
และลูกจางที่เกี่ยวของถึงการยกเวนการบังคับใชแกผูรับจางทํ างานบางกลุมที่มีปญหาการปฏิบัติตาม
บทบญัญตัแิหงอนสัุญญานี ้หรือปญหากฎหมายและรฐัธรรมนญู อยางไรกต็ามอนสัุญญานีต้องไมใช
บังคับกับคนประจํ าเรือ

3. ตองก ําหนดมาตรฐานขั้นตํ่ าไววา ไมวากรณีใดๆ ก็ตาม จํ านวน
วันหยุดพักผอนประจํ าปโดยไดรับคาจางสํ าหรับการทํ างานของลูกจางตอปนั้น จะตองไมนอยกวา 
3 สัปดาหทํ างาน (19 วัน เมื่อรวมวันหยุดเสารอาทิตย) (มาตรา 3)

4. วนัหยดุตามประเพณ ีหรือวนัหยดุสาธารณะอืน่  ๆ ซ่ึงอยูในชวงระยะ
วันหยุดประจํ าป หรือวันลาปวยยอมไมถือวาเปนสวนหนึ่งของวันหยุดประจํ าปขั้นตํ่ าที่กํ าหนดไว
ขางตน

5. ระยะเวลาการทํ างานที่จะกํ าหนดใหลูกจางนั้น มีสิทธิไดรับ  
วนัหยดุพักผอนประจํ าป โดยไดรับคาจาง ตองไมเกิน 6 เดือน (มาตรา 5)

6. การจายคาจางส ําหรับวนัหยดุนี ้ จะตองจายใหแกลูกจางลวงหนา
กอนวนัหยดุ นอกจากไดมีขอตกลงกันระหวางนายจางและลูกจางเปนอยางอื่น
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7. ผูทรงอํ านาจอาจดัดแปลงวันหยุดพักผอนประจํ าป โดยไดรับ
คาจางออกเปนชวงๆ ได โดยตองก ําหนดใหชวงหนึง่ตองเปนระยะเวลาตดิตอกนัไมนอยกวา 2 สัปดาห
ท ํางาน (เทากบั 12 วนัเมือ่รวมวนัหยดุเสารอาทติย) และตองจดัใหวนัหยดุพกัผอนทีเ่หลือสะสมไปหยดุ
ภายในปถัดไป หรือภายใน 18 เดือนเมื่อปนั้นลวงแลว
                              8. นายจางภายหลงัการปรกึษาหารอืกบัลูกจางทีเ่กีย่วของหรือผูแทน
เปนผูกํ าหนด การลาพกัผอนประจํ าปโดยไดรับคาจาง และการกํ าหนดใหลาหยุดพักผอนประจํ าป
เมือ่ใดนัน้ตองค ํานงึถึงความจ ําเปนของงาน และโอกาสในการพกัผอนและการผอนคลายความตงึเครยีด
ของลูกจาง

3.1.1.4 การลา  (Paid  Leave)
อนสุญัญาฉบับท่ี 140 ป ค.ศ. 1974 วาดวยการลาศึกษาตอโดยไดรับ    

คาจาง  (Convention No. 140: Paid Education Leave, 1974)
อนุสัญญาฉบับนี้ เป นการกํ าหนดการอนุญาตใหแรงงานลูกจาง          

ลาไปศกึษาในชวงระยะ เวลาทีก่ ําหนดในชัว่โมง ในระยะเวลาชัว่โมงท ํางานโดยใหสิทธไิดรับคาจาง
ทีเ่พยีงพอ พรอมทัง้ยงัไดก ําหนดใหรัฐสมาชกิก ําหนดนโยบายทีเ่หมาะสมกบัสภาวการณของประเทศ
และแนวปฏิบัติที่จะสงเสริมใหลูกจางไดรับอนุญาตไปศึกษาตอโดยไดรับคาจาง มีวัตถุประสงค
เพือ่การฝกอบรมในทกุระดบัเพือ่การศกึษาทางดานทัว่ไป ตลอดจนการศกึษาทางดานสหภาพแรงงาน
ซ่ึงนโยบายที่กํ าหนดนั้นควรมุงเนนไปถึงเรื่องการปรับปรุงหรือดัดแปลง ในเรื่องทักษะหรืออาชีพ
เปนการสงเสรมิ เพือ่ความมัน่คงในอาชพีและการพฒันาทางดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ี รวมทัง้
การเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจและสังคม เพื่อใหลูกจางหรือผูแทนไดมีโอกาสในการเขาไป     
มีสวนรวมในสภาพความเปนอยูของสถานประกอบการหรือชุมชน ในการจายคาจางนั้นควรมี
ลักษณะที่ติดตอกัน มีจํ านวนที่เพียงพอและไมเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากขอแตกตางเรื่องสัญชาติ
และสผิีว เพศ ศาสนา เปนตน สวนการจัดทํ าในรูปของกฎหมาย หรือขอตกลงรวมนั้น การชี้ขาด  
ขอพิพาทแรงงานและอื่นๆ ที่สอดคลองกับแนวปฏิบัติของประเทศ

3.1.2 การคุมครองคาตอบแทนแรงงาน
องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labor Organization หรือ ILO) 

ไดก ําหนดหลกัการและมาตรฐานในการคุมครองคาตอบแทนแรงงานวาดวยสิทธิมนษุยชนขัน้พืน้ฐาน
เรือ่ง ความเสมอภาคในโอกาสและการปฏิบัติไวดังนี้

DPU



41

1) อนสุญัญาฉบบัท่ี 100 วาดวยคาตอบแทนทีเ่ทากันส ําหรบัคนงานชายและหญงิ
ซ่ึงทํ างานที่มีคาเทากัน ค.ศ. 1951 (C 100 Equal Remuneration Convention,1951 Convention 
concerning Equal Remuneration for Men and Women Workers for Work of Equal Value)

อนุสัญญาฉบับนี้ กํ าหนดหลักเกณฑและคุมครองคาตอบแทนที่เทากัน
สํ าหรับคนงานชายและหญิง ซ่ึงทํ างานที่มีคาเทากันวาจะตองจายคาตอบแทนโดยปราศจาก        
การเลือกปฏิบัติอันเนื่องจากความแตกตางทางเพศ

2) อนสุญัญาฉบบัท่ี 111 วาดวยการเลอืกปฏบิตัใินการจางงานและอาชพี ค.ศ.1958
(C100 Discrimination (Employment and Occupation) Convention,1958 Convention Concerning
discrimination in Respect of Employment and Occupation)

อนสัุญญาฉบบันีก้ ําหนดหลกัเกณฑและคุมครองการเลอืกปฏบิตัใินการจางงาน
และอาชพีวาการเขารบัการฝกอาชพี การเขาท ํางาน การประกอบอาชพีเฉพาะบางประเภท และขอก ําหนด
และเงื่อนไขตางๆ ของการจางงาน โดยไมคํ านึงถึงเชื้อชาติ ศาสนา หรือเพศ มีสิทธิแสวงหา     
ความเปนอยูที่ดี ทั้งทางดานวัตถุและพัฒนาการทางดานจิตใจของตนตามเงื่อนไขแหงเสรีภาพ และ
เกียรติยศ ตามความมั่นคงทางเศรษฐกิจและโอกาสที่เทาเทียมกัน และการเลือกปฏิบัติกอใหเกิด  
การละเมิดสิทธิที่ไดกํ าหนดไวในปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน

3.1.3 การคุมครองเก่ียวกับเงินทดแทน
องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labor Organization หรือ ILO)

ไดกํ าหนดหลักการและมาตรฐานแรงงานดานแรงงานทุกประเภท วาดวยการประกันสังคม เร่ือง
สิทธปิระโยชนกรณีประสบอันตรายจากการจางงาน ไวดังนี้

อนสุัญญาฉบับท่ี 19 วาดวยการปฏิบัติท่ีเทาเทียมกัน ค.ศ 1925 (คาทดแทนกรณี
ประสบอุบัติเหตุ) Equality of Treatment (Accident Compensation), 1925

อนสัุญญาฉบบันีก้ ําหนดใหประเทศสมาชกิตองด ําเนนิการใหมกีารปฏบิตัเิกีย่วกบั
การจายคาทดแทนใหแกคนงานทุกประเภทที่เปนคนในบังคับหรือคนตางชาติหรือทายาทของเขา  
ทีป่ระสบอันตรายจากการทํ างานอยางเสมอเหมือนกัน
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3.1.4 การคุมครองเก่ียวกับเงินประกันสังคม
องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labor Organization หรือ ILO)

ไดก ําหนดหลกัการและมาตรฐานดานแรงงานทกุประเภทวาดวยการประกนัสงัคม เร่ืองการประกนัสงัคม
ตามมาตรฐานขั้นตํ่ า ไวดงันี้

อนุสัญญาฉบับท่ี 102 ค.ศ. 1952 วาดวยมาตรฐานขั้นตํ่ าของการประกันสังคม
(Convention No.102 Concerning Social Security (Minimum Standards), 1952)

อนสัุญญาฉบับนี้กํ าหนดใหมีการคุมครองการประกันสังคมอยางนอย 3 ประเภท
ตามมาตรฐานขั้นตํ่ า

อนุสัญญาฉบับที่ 102 เรื่อง มาตรฐานขั้นตํ่ าของการประกันสังคมขององคการ
แรงงานระหวางประเทศ

1) ประโยชนทดแทน
ประเทศสมาชกิซึง่ใหสัตยาบนัตออนสัุญญานี ้ จะตองใหความคุมครองอยางนอย

3 ประเภท โดยเลอืกจากการรักษาพยาบาล เงินทดแทนกรณีเจ็บปวย ประโยชนทดแทนกรณีวางงาน
ชราภาพ ประสบอนัตรายจากการท ํางาน สงเคราะหครอบครวั คลอดบตุร ทพุพลภาพ และสงเคราะห
ผูอยูในอปุการะ และจะตองใหความคุมครองอยางนอย 1 ประเภท โดยเลือกจากประโยชนทดแทน
แบบบังคับกรณีวางงาน ชราภาพ ประสบอันตรายจากการทํ างาน ทุพพลภาพ และสงเคราะห          
ผูอยูในอุปการะ

2) ขายครอบคลุม
บคุคลที่ไดรับความคุมครองจากการประกันสังคมประกอบดวย
(1) ประเภทของลกูจางตามทีร่ะบ ุ โดยจะตองครอบคลมุอยางนอยรอยละ 50

ของจ ํานวนลูกจางทั้งหมด  รวมทั้งภรรยาและบุตร  หรือ
(2) ประเภทของประชาชนทีม่รีายไดตามทีร่ะบ ุ โดยจะตองครอบคลมุอยางนอย

รอยละ 20 ของจํ านวนประชาชนทั้งหมดที่อาศัยอยูภายในประเทศ รวมทั้งภรรยาและบุตร หรือ
(3) ประเภทของประชาชนในประเทศตามที่ระบุ โดยจะตองครอบคลุม

อยางนอยรอยละ 50 ของจํ านวนประชาชนทั้งหมดที่อาศัยอยูภายในประเทศ  หรือ
(4) ประชาชนในประเทศทกุคนทีม่รีายไดระหวางเกดิสิทธ ิ ไมเกนิระดบัทีร่ะบุ  

ซ่ึงเปนระดับที่สอดคลองกับกฎเกณฑการจายเงินทดแทนเปนรายงวด  หรือ
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(5) ในกรณทีีป่ระเทศสมาชกิไดรับการยกเวนชัว่คราว เนือ่งจากความไมพรอม
ทางดานเศรษฐกิจและดานสิ่งอํ านวยความสะดวกทางการแพทย บุคคลที่ไดรับการคุมครอง        
จากการประกันสังคม คอื ประเภทของลูกจางตามที่ระบุ โดยจะตองครอบคลุมอยางนอยรอยละ 50
ของจ ํานวนลกูจางทัง้หมดในสถานประกอบการ ซ่ึงมลูีกจางตัง้แต 20 คนขึน้ไป รวมทัง้ภรรยาและบตุร

ดังนั้นจึงกลาวไดวาองคการแรงงานระหวางประเทศไดเล็งเห็นถึงความสํ าคัญ
ในการคุมครองและการจัดสวัสดิการใหแกแรงงานทัง้ในระบบและนอกระบบ โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อปรับปรุงสภาพการทํ างาน และสงเสริมการปฏิบัติที่เทาเทียมกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งในสวน       
ทีเ่กีย่วของกับการทํ างาน ช่ัวโมงทํ างาน เวลาพัก วนัลา ความปลอดภัย คาตอบแทน สุขภาพอนามัย 
และในรวมทั้งการคุมครองดานประกันสังคมตามกฎหมาย ใหเปนไปอยางถูกตองและเปนธรรม 
และการยอมรับหลักการของเสรีภาพในการสมาคม

3.2  มาตรการทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานของตางประเทศ

การคุมครองแรงงานทกุประเภทของประเทศฟลิปปนส อินโดนเีซีย มาเลเซยี ไดก ําหนด
ไวในกฎหมายแรงงานทัว่ไป อาจมีความคลายคลงึกนัหรอืแตกตางกนัตามลกัษณะของขนบธรรมเนยีม
ประเพณี วฒันธรรม ตลอดจนระบบเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม วิวัฒนาการของประวัติศาสตร
การปกครองประเทศแตเปนเพียงปลีกยอย หากนํ ามาศึกษาเปรียบเทียบกับประเทศไทย เห็นวา        
มคีวามเหมาะสมและเปนประโยชนมากทีสุ่ดเพราะเปนกลุมอาเซยีนดวยกนั ทัง้มโีครงสรางทางดานเศรษฐกจิ
การเมือง สังคม ตลอดจนขนบธรรมเนียม ประเพณี วฒันธรรมที่คลายคลึงกัน จึงเหมาะสมที่จะทํ า
การศกึษาถึงการใหความคุมครองแรงงานตามกฎหมาย  มีรายละเอียดดังตอไปนี้

3.2.1 การคุมครองการใชแรงงานทั่วไป
การคุมครองการใชแรงงานทัว่ไป คอื การก ําหนดหลกัเกณฑหรือกฎเกณฑขัน้ตํ ่า

เพือ่คุมครองสทิธิขัน้มลูฐานของผูใชแรงงาน ใหไดมเีวลาท ํางานทีเ่หมาะสมในแตละวนั ไดมเีวลาพกั
ในการท ํางานแตละวนั ไดมวีนัหยดุในแตละสปัดาห ไดรับเงนิตอบแทนการท ํางานในอตัราทีเ่ปนธรรม
ไดรับการรักษาพยาบาลเมื่อประสบอันตรายหรือเจ็บปวยจากการทํ างาน ฯลฯ โดยทั่วไปกฎหมาย
คุมครองแรงงานของประเทศตางๆ จะก ําหนดกฎเกณฑการใชแรงงานทัว่ไปในเรือ่งเวลาท ํางานปกติ
เวลาพกัระหวางการทํ างาน วันหยุดประจํ าสัปดาห วันหยุดตามประเพณี วันหยุดพักผอนประจํ าป 
วนัลาปวย การท ํางานลวงเวลา การท ํางานในวนัหยดุ การจายคาจางในเวลาท ํางานปกต ิการจายคาลวงเวลา
การจายคาทํ างานในวันหยุด ซ่ึงประเทศตางๆ ไดกํ าหนดคุมครองไวตางกัน ดังนี้
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3.2.1.1 กํ าหนดเวลาทํ างานปกติ
ก ําหนดเวลาท ํางานปกต ิหมายถงึ ก ําหนดเวลาท ํางานทีน่ายจางและลกูจาง

ตกลงกันไวสํ าหรับการทํ างานในแตละวัน ซ่ึงจะตองกํ าหนดวันไวตั้งแตลูกจางเริ่มเขาทํ างาน        
ถานายจางหรือลูกจางมีความประสงคจะเปลี่ยนแปลงเวลาทํ างานปกติ จะตองมีการแจงใหอีกฝาย
ทราบเพือ่ตกลงกนัใหมในการคุมครองแรงงานเกีย่วกบัก ําหนดเวลาปกตนิี ้ กฎหมายของประเทศตางๆ
จะกํ าหนดคุมครองโดยกํ าหนดระยะเวลาขั้นสูงสุดในการทํ างานของลูกจางไว ซ่ึงนายจางจะสั่งให
ลูกจางทํ างานเกินกวาเวลาที่กฎหมายกํ าหนดไมได ดังตอไปนี้

ประเทศฟลิปปนส กฎหมายก ําหนดใหแรงงานจะตองมช่ัีวโมงการท ํางาน
ปกต ิไมเกนิ 8 ช่ัวโมงใน 1 วัน  และใหนับเวลาพักระหวางการทํ างานเปนชั่วโมงการทํ างานดวย3

ประเทศอินโดนีเซีย กฎหมายกํ าหนดหามคนงานทํ างานเกิน 7 ช่ัวโมง
ใน 1 วนั หรือ 40 ช่ัวโมงใน 1 สัปดาห  ถางานนั้นตองทํ ากลางคืนหรือเปนอันตรายตอสุขภาพ หรือ
ความปลอดภยั จะทํ าไดไมเกินวันละ 6 ช่ัวโมง หรือสัปดาหละ 35 ช่ัวโมง และในกรณีที่งานเรงดวน
สามารถท ํางานไดไมเกิน 54 ช่ัวโมงใน 1 สัปดาห ยกเวนงานอันตรายตอสุขภาพหรือความปลอดภัย
จะท ําเกินกํ าหนดปกติไมได4

ประเทศมาเลเซีย กฎหมายกํ าหนดใหในวันหนึ่งลูกจางจะไมทํ างาน
มากกวา 8 ช่ัวโมง หรือไมเกนิ 10 ช่ัวโมงตอวนัโดยรวมเวลาพกัดวย และไมเกนิ 48 ช่ัวโมงใน 1 สัปดาห
นอกจากนัน้คนงานที่ตองทํ างานซึ่งมีลักษณะตอเนื่อง 8 ช่ัวโมงติดตอกันใหรวมเวลาพักไมตํ่ ากวา 
45 นาทไีวในเวลา 8 ช่ัวโมงนี้ดวยเพื่อรับประทานอาหาร

ในกรณทีีสั่ญญาจางแรงงานก ําหนดชัว่โมงการทํ างานในบางวันไวไมถึง
8 ช่ัวโมง ท ําใหช่ัวโมงการท ํางานตอสัปดาหไมถึงทีก่ฎหมายก ําหนด กย็งัหามไมใหคนงานตองท ํางาน
ในวนัอื่นมากกวา 9 ช่ัวโมง5

                                                       
3 The Labour Code of Philippines 1971, Art. 87-90.
4 Labour Act of Indonesia 1948, Art. 10-15.
5 Law of Malaysia Act 265 Employment Act 1955 (Revised-1981), Art. 497 A.
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3.2.1.2 เวลาพักระหวางการทํ างาน
ในระหวางการท ํางานแตละวนั คนงานควรจะมเีวลาพกับางเพือ่ทานอาหาร

และพักผอนใหหายเหนื่อย หลังจากนั้นก็กลับเขาทํ างานตอซ่ึงจะทํ าใหการทํ างานมีประสิทธิภาพ
เพราะรางกายของลกูจางมคีวามพรอมในการท ํางานหลงัจากทีไ่ดพกัใหหายเหนือ่ยบางแลว โดยกฎหมาย
ของประเทศตางๆ ไดกํ าหนดเวลาพักไวดังนี้

ประเทศฟลิปปนส ไดก ําหนดเกีย่วกบัเรือ่งก ําหนดเวลาพกัในการท ํางาน
แตละวันวา นายจางมีหนาที่จะตองจัดเวลาพักทานอาหารใหลูกจางมื้อหนึ่งไมนอยกวา 60 นาที    
ซ่ึงเวลาทานอาหารนี้แยกตางหากจากเวลาพักซึ่งนับรวมเปนชั่วโมงการทํ างานปกติขางตน6

ประเทศอินโดนีเซีย ไดก ําหนดเกี่ยวกับเรื่องกํ าหนดเวลาพักในระหวาง
การท ํางานไววา เมื่อทํ างานติดตอกัน 4 ช่ัวโมง ลูกจางจะตองมีเวลาพักครึ่งชั่วโมง (30 นาที)7

ประเทศมาเลเซีย ไดกํ าหนดเกี่ยวกับเรื่องกํ าหนดเวลาพักในระหวาง
การท ํางานไววา เมื่อทํ างาน 5 ช่ัวโมงติดตอกันแลว   คนงานจะไดเวลาพักไมนอยกวา 30 นาที8

3.2.1.3 การทํ างานลวงเวลา
การท ํางานลวงเวลา หมายถงึ การท ํางานเกนิกวาก ําหนดเวลาท ํางานปกติ

ทีไ่ดก ําหนดกนัไว จงึเปนการท ํางานกอนหรือก ําหนดเวลาท ํางานปกต ิ หรือการท ํางานในชวงเวลาพกั
ระหวางการทํ างาน ซ่ึงเปนชวงที่คนงานควรจะไดหยุดพักเพื่อทํ ากิจธุระสวนตัว แตถามีเหตุจํ าเปน
ตองมกีารพกังานเวลาดังกลาว กฎหมายก็เปดโอกาสใหมีการทํ างานในชวงดังกลาวไว โดยกํ าหนด
เงือ่นไขที่อาจถือเปนเหตุจํ าเปนใหมีการทํ างานไดไวดังนี้

ประเทศฟลิปปนส ก ําหนดเงือ่นไขทีน่ายจางท ํางานลวงเวลาได 5 ประการ
ไดแก กรณทีีป่ระเทศอยูในภาวะสงครามหรอืรัฐบาลประกาศภาวะฉกุเฉนิ กรณเีพือ่ปองกนัการสญูเสยี
ชีวิต หรือทรัพยสินอันเนื่องจากอุบัติเหตุรายแรง กรณีมีงานเรงดวนที่ตองทํ าโดยเครื่องจักรหรือ   
ติดตั้งเครื่องมือเครื่องใช ทั้งนี้เพื่อหลีกเล่ียงความเสียหายของนายจางกรณีความจํ าเปนตองปองกัน
สินคาสญูหาย หรือเสียหาย และกรณีเพื่อปองกันความยุงเหยิงทางธุรกิจของนายจาง9

                                                       
6 The Labour Code of Philippines 1971, Art. 87-90.
7 Labour Act of Indonesia 1948, Art. 2.
8 Law of Malaysia Act 265 Employment Act 1955 (Revised-1981), Art. 60 E.
9 The Labour Code of Philippines 1971, Art. 89.
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ประเทศมาเลเซีย ก ําหนดเงื่อนไขในการทํ างานลวงเวลาได 6 ประการ 
ไดแก กรณเีกิดอุบัติเหตุหรือถูกขูในสถานที่ทํ างานหรือถูกขูเกี่ยวกับสภาพการทํ างาน กรณีงานนั้น
เปนประโยชนตอชุมชน กรณกีารท ํางานเพือ่ความมัน่คงของประเทศ กรณงีานเรงดวนตองท ํากบัเครือ่งจกัร
ในโรงงานกรณีมีการหยุดชะงักของงานโดยคาดการณไมได กรณีเปนงานที่จํ าเปนตอเศรษฐกิจและ
การบริหารของประเทศ10

3.2.1.4 การทํ างานในวันหยุด
โดยหลักการแลวกฎหมายประสงคจะใหลูกจางไดพักผอนหลังจาก     

ที่ทํ างานติดตอกันแลวชวงหนึ่ง แตเมื่อมีความจํ าเปนจะตองมีการทํ างานในวันหยุด กฎหมาย          
กจ็ะเปดโอกาสใหมีการทํ างานในวันหยุดไดตามสมควรแกเหตุผล การทํ างานในวันหยุดนี้ หมายถึง 
การท ํางานในวนัหยดุประจ ําสปัดาห วนัหยดุตามประเพณ ี หรือวนัหยดุพกัผอนประจ ําป ซ่ึงกฎหมาย
ของประเทศตางๆ ไดวางเงื่อนไขที่จะทํ าใหมีการทํ างานในวันหยุดไวดังตอไปนี้

ประเทศฟลิปปนส กฎหมายกํ าหนดเงื่อนไขที่นายจางจะใหลูกจาง
ท ํางานในวนัหยดุได 6 ประการ ไดแก กรณมีเีหตฉุกุเฉนิเนือ่งจากอบุตัเิหตรุายแรง เชน ไฟไหม ฯลฯ
กรณีเพื่อปองกันการสูญเสียชีวิต หรือทรัพยสิน หรืออันตรายตอสาธารณะชน กรณีงานเรงดวน  
ตองท ําเกีย่วกบัเครือ่งจกัร เครือ่งมอื เครือ่งใชหรือเปนการตดิตัง้ ทัง้นีเ้พือ่หลีกเล่ียงมใิหนายจางไดรับ
ความเสียหายมาก กรณีมีความกดดันใหตองมีการทํ างาน ซ่ึงนายจางไมสามารถนํ ามาตรการอื่น    
มาทดแทนได กรณีเพื่อปองกันสินคาสูญหายหรือเสียหาย และกรณีโดยสภาพของงานตองทํ า      
ตอเนือ่งกนัไป หากหยุดจะเสียหาย  หรือกรณีอ่ืนๆ ที่รัฐมนตรีกระทรวงแรงงานจะกํ าหนด11

ประเทศอินโดนีเซีย นายจางจะใหลูกจางทํ างานในวันหยุดได ในกรณี
ทีง่านนั้นตองทํ าตอเนื่องกันไป12

ประเทศมาเลเซยี นายจางจะใหลูกจางท ํางานในวนัหยดุไดภายใตเงือ่นไข
6 ประการ เชนเดยีวกบัการท ํางานลวงเวลา หรือกรณทีีง่านนัน้ตองท ําตอเนือ่งกนัไป หรือเปนงานกะ
ทีต่องทํ าตอเนื่อง13

                                                       
10 Law of Malaysia Act 265 Employment Act 1955 (Revised-1981), Art. 60 D.
11 The Labour Code of Philippines 1971, Art. 92.
12 Labour Act of Indonesia 1948, Art. 2.
13 Law of Malaysia Act 265 Employment Act 1955 (Revised-1981), Art. 60 D.
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3.1.2.5 วนัหยุดประจํ าสัปดาห
ภายในระยะเวลาหนึ่งสัปดาห คนงานควรจะไดมีวันหยุดพักผอนบาง

หลังจากทีต่องท ํางานตดิตอกนัอยางครํ ่าเครงพอสมควรแลว เพือ่จะไดพกัผอน มเีวลาใหกบัครอบครวั
เพือ่นฝูง ซ่ึงกฎหมายของตางประเทศตางๆ ก็ไดกํ าหนดวันหยุดประจํ าสัปดาหไวดังนี้

ประเทศฟลิปปนส ไดก ําหนดเกีย่วกบัวนัหยดุประจ ําสปัดาหไววา ลูกจาง
จะไดรับวนัหยดุประจ ําสปัดาหไมนอยกวา 24 ช่ัวโมงตดิตอกนั ภายหลังจากการท ํางานตดิตอกนั 6 วนั
โดยนายจาง โดยนายจางจะตองก ําหนดและจดัตารางวนัหยดุประจ ําสัปดาหไวใหลูกจางโดยเฉพาะอยางยิง่
ตองยนิยอมใหลูกจางมีวันหยุดประจํ าสัปดาหโดยอิงเหตุทางศาสนาดวย14

ประเทศอินโดนีเซีย ไดก ําหนดเกี่ยวกับเรื่องวันหยุดประจํ าสัปดาหไววา 
ในทกุสปัดาหลูกจางจะตองมวีนัหยดุประจ ําสปัดาหอยางนอยสัปดาหละ 1 วนั เวนแตงานนัน้ จะตอง
ท ํางานตอเนื่องกันไป15

ประเทศมาเลเซีย ไดกํ าหนดเกี่ยวกับเรื่องวันหยุดประจํ าสัปดาหไววา 
ลูกจางจะไดวนัหยดุใน 1 สัปดาหไมนอยกวา 1 วัน โดยนายจางเปนผูกํ าหนดวันหยุด กรณีคนงาน
ในงานกะ  คนงานจะมีชวงทํ างานติดตอกันไดไมเกิน 30 ช่ัวโมง  แลวพัก 1 วัน16

3.1.2.6 วนัหยุดตามประเพณี
วัตถุประสงคในการกํ าหนดวันหยุดตามประเพณี คือ ความตองการ     

ทีจ่ะใหคนงานมโีอกาสเขารวมประกอบพธีิกรรมทางศาสนา หรือเขารวมกจิกรรมตามประเพณนียิม
ซ่ึงกฎหมายคุมครองแรงงานของประเทศตางๆ จะก ําหนดจ ํานวนวนัหยดุประเพณไีวมากนอยตางกนั
ตามความเหมาะสมของแตละประเทศ ดังนี้

ประเทศฟลิปปนส ก ําหนดวนัหยุดตามประเพณีไว 11 วัน โดยกฎหมาย
ไดก ําหนดวนัซึง่ถือเปนวันหยุดตามประเพณีไวทั้ง 11 วัน เชน วันปใหม วันแรงงาน วันชาติ ฯลฯ17

ประเทศมาเลเซีย ก ําหนดใหมีวันหยุดประเพณีปละไมตํ่ ากวา 10 วัน 
โดยกฎหมายก ําหนดไว 4 วัน  ซ่ึงมีวันแรงงานแหงชาติรวมอยูดวย  สวนอีก 6 วันที่เหลือใหนายจาง
ก ําหนดเอง18

                                                       
14 The Labour Code of Philippines 1971, Art. 91.
15 Labour Act of Indonesia 1948, Art. 92.
16 Law of Malaysia Act 265 Employment Act 1955 (Revised-1981), Art. 59.
17 The Labour Code of Philippines 1971, Art. 94.
18 Law of Malaysia Act 265 Employment Act 1955 (Revised-1981), Art. 60 D.
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3.1.2.7 วนัหยุดพักผอนประจํ าป
กฎหมายไดกํ าหนดตองจัดใหคนงานไดมีวันหยุดพักผอนประจํ าป   

เพือ่ใหคนงานจะไดมโีอกาสพกัผอนอยางจรงิจงัสักระยะหนึง่ หลังจากทีค่ร่ํ าเครงท ํางานหนกัมาแลว
ชวงระยะเวลาหนึ่ง ซ่ึงกฎหมายของแตละประเทศไดกํ าหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับวันหยุดพักผอน
ประจํ าปไวแตกตางกัน ดังนี้

ประเทศฟลิปปนส ก ําหนดใหลูกจางทีท่ ํางานตดิตอกนัมาแลว 1 ป ไดรับ
วนัหยดุพกัผอนประจํ าป 5 วัน  แตยกเวนไมใชกับสถานประกอบการที่มีคนงานนอยกวา 10 คน19

ประเทศอินโดนีเซีย ก ําหนดใหลูกจางที่ทํ างานติดตอกันแลว 12 เดือน 
มสิีทธหิยดุพกัผอนประจํ าป 1 วัน ตอการทํ างาน 23 วัน ทั้งนี้ในแตละปจะมีวันหยุดไดไมเกิน 12 วัน 
หรือไมเกิน 2 สัปดาห

ถาท ํางานถึง 6 ปติดตอกัน ลูกจางจะมีสิทธิพักผอนประจํ าปถึง 3 เดือน20

ประเทศมาเลเซีย ก ําหนดใหลูกจางที่ทํ างานติดตอกัน 12 เดือนแตไมถึง 
2 ป ไดรับวนัหยดุพกัผอนประจ ําป 8 วนั ถาท ํางานตดิตอกนั 2 ป แตไมถึง 5 ป จะไดรับวนัหยดุพกัผอน
ประจ ําป 12 วัน ถาทํ างานติดตอกันตั้งแต 5 ปขึ้นไป  จะไดรับวันหยุดพักผอนประจํ าป 16 วัน

ในกรณที ํางานไมถึง 12 เดอืน จะไดวนัหยดุพกัผอนลดลงตามสวน ทัง้นี้
ลูกจางจะไมไดวนัหยดุพกัผอนประจ ําปทีก่ลาวมา หากมกีารลาหยดุใน 1 ปทีผ่านมา มากกวารอยละ 10
ของวันทํ างาน21

3.1.2.8 วันลาปวย
กฎหมายคุมครองแรงงานของทกุๆ ประเทศ ไดก ําหนดสทิธิในการลาปวย

สํ าหรับคนงานทุกคน ไมวาจะทํ างานมาเปนระยะกี่วัน แมจะเริ่มทํ างานวันแรกก็มีสิทธิลาปวยได 
ทั้งนี้เพื่อคุมครองใหคนงานที่เกิดการเจ็บปวยสามารถลาพักรักษารางกายใหหายจากอาการเจ็บปวย 
โดยไดรับคาจางในระหวางวันลาปวยนั้น ซ่ึงประเทศตางๆ ไดกํ าหนดเกณฑในเรื่องวันลาปวยไว
แตกตางกัน ดังนี้

                                                       
19 The Labour Code of Philippines 1971, Art. 90.
20 Government Regulation No. 21 of (1981). Art. 1 B.
21 Law of Malaysia Act 265 Employment Act 1955 (Revised-1981), Art. 60 E.
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ประเทศอินโดนีเซีย กํ าหนดใหลูกจางมีสิทธิลาปวยโดยไดรับคาจาง 
ซ่ึงจ ํานวนคาจางในวนัลาปวยจะมอัีตราแตกตางกนั 4 อัตรา ตามชวงระยะเวลาในการปวย โดยถาลูกจาง
ลาปวยใน 3 เดือนแรกของป ก็จะไดรับคาจางเทากับคาจางในวันทํ างาน ถาลาปวยในระยะ 3 เดือน 
ทีส่องของป (เดือน 4 - 6) จะไดรับคาจางเทากับคาจางเทากับรอยละ 75 ของคาจางในวันทํ างาน    
ถาลาปวยในชวง 3 เดือนที่ 3 ของป (เดือน 7 – 9) จะไดคาจางรอยละ 50 และการลาปวยใน 3 เดือน
สุดทายของป (เดือน 10 – 12) จะไดคาจางรอยละ 25 ของคาจางในวันทํ างาน22 

ประเทศมาเลเซีย ก ําหนดใหลูกจางที่ทํ างานไมถึง 2 ป ลาปวยโดยไดรับ
คาจางปละ 14 วนั ถาท ํางาน 2 ป แตยงัไมถึง 5 ป ลาปวยได 18 วนัตอป ถาท ํางาน 5 ปขึน้ไป ลาปวยได
22 วนั ตอป กรณตีองพกัทีโ่รงพยาบาลจะลาปวยไดรวมปละ 60 วนั โดยสิทธิการลาปวยของประเทศ
มาเลเซยี ลูกจางจะไดรับมากนอยตางกนัตามระยะเวลาในการท ํางาน เชน ในมาเลเซยีท ํางานไมถึง 2 ป
จะลาปวยโดยไดรับคาจางปละ 14 วัน ถาทํ างาน 2 ป ยังไมถึง 5 ป ลาได 18 วัน ฯลฯ23

3.2.2 การคุมครองคาตอบแทนแรงงาน
รัฐจะตองเขามาควบคุมและใหความคุมครองเกี่ยวกับเรื่องคาตอบแทนแรงงาน24

เพื่อปองกันและแกไขปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นไดงายโดยปกติคาตอบแทนแรงงานสํ าหรับการทํ างาน
ในเวลาท ํางานปกต ิเรยีกวา คาจาง ซ่ึงอาจจะหมายถงึ เงนิ ส่ิงของ หรือประโยชนอยางอืน่ โดยแตกตางกนั
ไปตามแตกฎหมายจะกํ าหนด นอกจากนั้นคาจางยังมีความสํ าคัญในแงที่เปนฐานในการคํ านวณ   
คาลวงเวลา และคาทํ างานในวันหยุดดวย ซ่ึงประเทศที่เปนตัวอยางในการศึกษาไดกํ าหนดมาตรฐาน
ในเรื่องของคาตอบแทนแรงงานไวในกฏหมายแรงงานทั่วไป  ดังนี้

3.2.2.1 คาจาง
การจางแรงงานทุกประเภทจํ าเปนตองมีการจายคาจางหรือสินจาง    

เปนผลตอบแทนการท ํางานเสมอ เมือ่ใดทีลู่กจางท ํางานใหแกนายจาง นายจางมหีนาทีจ่ะตองใหคาจาง
เปนการตอบแทนแกลูกจาง แตส่ิงใดจะถอืเปนคาจางไดนัน้ ตองพจิารณาจากกฎหมาย ซ่ึงประเทศตางๆ
ไดก ําหนดเกณฑเกี่ยวกับคาจางไดดังนี้

                                                       
22 Labour Act of Indonesia 1948, Art. 6.
23 Law of Malaysia Act 265 Employment Act 1955 (Revised-1981), Art. 60 F.
24 สุดาศิริ วศวงศ. (2538). คํ าบรรยายกฎหมายแรงงานเกี่ยวกับกฎหมายแรงงาน. หนา 103.
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ประเทศฟลิปปนส คาจางจะตองก ําหนดเปนเงนิ ซ่ึงนายจางจายใหลูกจาง
เพือ่เปนคาตอบแทนการทํ างานหรือบริการ   ทั้งนี้จะตองมีความยุติธรรมและเหมาะสม25

ประเทศอินโดนเีซีย คาจางจะตองเปนเงนิ ซ่ึงลูกจางไดรับเปนคาตอบแทน
จากนายจางสํ าหรับการทํ างานหรือบริการ  โดยรวมถึงคาเบี้ยเล้ียงที่ใหคนงานและครอบครัวดวย26

ประเทศมาเลเซยี คาจาง หมายถงึ คาตอบแทนทัง้หมดทีจ่ายใหแกลูกจาง
สํ าหรับการท ํางานตามสญัญา แตไมรวมถึง คาทีพ่กั คาอาหาร เชือ้เพลิง แสงสวาง นํ ้าหรือการรกัษาพยาบาล
เงนิชวยเหลือที่นายจางใหแกลูกจางเพื่อเปนกองทุนบํ านาญ เงินสํ ารองเล้ียงชีพ แผนการเกษียณอายุ
หรือแผนอืน่ๆ ทีเ่ปนผลประโยชนหรือสวสัดกิารคนงาน เบีย้เล้ียงการเดนิทาง เงนิทีจ่ายใหเพือ่ชดใช
คาเสียหายที่เกิดขึ้นเนื่องจากสภาพของงาน เงินที่จายใหเนื่องจากการทํ างานหรือออกจากงาน      
เงนิรางวัลประจํ าปที่จายนอกเหนือจากสัญญาจางแรงงาน27

3.2.2.2 กํ าหนดการจายคาจาง
กฎหมายคุ มครองแรงงาน ไดกํ าหนดระยะเวลาในการจายคาจาง      

ของนายจางไวเพือ่คุมครองลกูจางใหไดรับประโยชนตอบแทนจากการท ํางานภายในระยะเวลาทีส่มควร
กับการทํ างานที่ไดทํ าไปแลว โดยลูกจางควรจะไดรับคาตอบแทนการทํ างานในอัตราที่เหมาะสม
กบัการลงแรกท ํางาน ภายในระยะเวลาทีพ่อดกีบัการใชจายในการด ํารงชพี ซ่ึงกฎหมายของประเทศตางๆ
ไดก ําหนด การจายคาจางไว ดังตอไปนี้

ประเทศฟลิปปนส นายจางจะตองจายคาจางอยางนอยทุกๆ 2 สัปดาห 
เวนแตมกีรณสุีดวสัิยหรือกรณมีสีถานการณเหนอืการควบคมุของนายจาง ท ําใหไมสามารถจายคาจาง
ตามกํ าหนดไดก็จะตองจายคาจางทันทีที่เหตุสุดวิสัย หรือสภาพการณนั้นสิ้นสุดลง กรณีคํ านวณ
จายคาจางตามผลงานและทํ างานไมเสร็จภายใน 2 สัปดาห นายจางตองจายคาจางภายในระยะเวลา
ไมเกนิ 16 วันตามสวนของงานที่เสร็จ และจายจํ านวนสุดทายเมื่องานเสร็จ

นายจางจะหักคาจางลูกจางไมได เวนแตเปนความยินยอมของลูกจาง 
เฉพาะกรณีที่กฎหมายกํ าหนดไว เชน หักเปนคาธรรมเนียมสหภาพแรงงาน28

                                                       
25 The Labour Code of Philippines 1971, Art. 97.
26 Government Regulation No. 8 of  (1981). on the Protection of Wages.
27 Law of Malaysia Act 265 Employment Act 1955 (Revised-1981), Art. 1.
28 The Labour Code of Philippines 1971, Art. 103.
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ประเทศอินโดนีเซีย นายจางจะตองจายคาจางอยางเร็วที่สุดสัปดาหละ 
1 คร้ัง และชาที่สุดเดือนละครั้ง

จะหักคาจางไดเฉพาะกรณีลูกจางยินยอมเปนลายลักษณอักษร ในกรณี
ทีก่ฎหมายก ําหนด  เชน  เปนหนี้คาเชาบานที่นายจางไดเชาใหคนงาน29

ประเทศมาเลเซีย กฎหมายกํ าหนดวานายจางจะตองจายคาจางไมเกิน   
1 เดือน30 ถาไมระบกุ็ใหถือเปน 1 เดือน และการหักคาจางจะทํ าไมไดเวนแตกรณีที่กฎหมายกํ าหนด 
เชน คาเชาที่พัก  คาบริการ  คาอาหาร  ตามที่ลูกจางขอหรือตามที่กํ าหนดไวในสัญญาจางแรงงาน

3.2.2.3 อัตราคาจางขั้นตํ่ า
โดยทั่วไปแลวในแตละประเทศจะมีการกํ าหนดอัตราคาจางขั้นตํ่ า      

ใชบงัคบักบังานอตุสาหกรรมและพาณชิยกรรม เพือ่เปนหลักประกนัใหกบัลูกจางทีค่วรจะไดรับคาจาง
ในจ ํานวนที่เหมาะสมเพียงพอสํ าหรับคาใชจาย  หรือคาครองชีพในการดํ าเนินชีวิตประจํ าวัน

ประเทศฟลิปปนส คณะกรรมการคาจาง (The Wage Commission) 
เปนผูทํ าหนาที่ศึกษาและเสนอคํ าแนะนํ าแกรัฐบาลในเรื่องการกํ าหนดอัตราคาจางขั้นตํ่ าเปนระยะๆ 
โดยคาจางขั้นตํ่ าจะตองมีอัตราที่เพียงพอตอความจํ าเปนในการรักษาสุขภาพและความเปนอยูที่ดี 
ในบางพื้นที่อาจมีการประกาศใหสามารถกํ าหนดคาจางนอยกวาอัตราคาจางขั้นตํ่ าก็ได แตตอง     
ไมนอยกวาครึ่งหนึ่ง (Sub-minimum Wage)31

3.2.2.4 คาลวงเวลา
เมือ่ลูกจางท ํางานใหแกนายจางภายในชวงก ําหนดเวลาท ํางานปกต ิ ลูกจาง

จะไดรับคาจางเปนคาตอบแทนการทํ างาน แตถามีการทํ างานนอกเวลาทํ างานปกติ ลูกจางจะไดรับ
คาตอบแทนเปนคาลวงเวลา ซ่ึงจะมอัีตราสงูกวาคาจางในเวลาท ํางานปกต ิ เพราะถือวาเปนการท ํางาน
ในชวงเวลาทีถู่กจางควรจะพักผอนหรือทํ ากิจธุระสวนตัวโดยกฎหมายของประเทศตางๆ ไดกํ าหนด
หลักเกณฑในการคํ านวณคาลวงเวลาโดยใชอัตราคาจางเปนฐานในการคํ านวณดังตอไปนี้

                                                       
29 Government Regulation No. 8 of  (1981).
30 Law of Malaysia Act 265 Employment Act 1955 (Revised-1981), Art. 16 (1).
31 The Labour Code of Philippines 1971, Art. 99.
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ประเทศฟลิปปนส ก ําหนดอตัราคาลวงเวลาไวเทากบัคาจาง ในเวลาปกติ
บวกเงนิเพิ่มอีกไมนอยกวารอยละ 2532

ประเทศอินโดนเีซีย ก ําหนดอตัราคาลวงเวลาไวเทากบั 1.5 เทาของคาจาง
ในเวลาทํ างานปกติ33

ประเทศมาเลเซีย กํ าหนดอัตราคาลวงเวลาไว ไมนอยกวา 1.5 เทา    
ของคาจางในเวลาทํ างานปกติ34

3.2.2.5 คาทํ างานในวันหยุด
เมือ่มกีารท ํางานในวนัหยดุ ซ่ึงเปนวนัทีลู่กจางควรจะไดหยดุ เพือ่พกัผอน

หรือท ํา กจิธุระสวนตวั ตามทีก่ฎหมายก ําหนด ลูกจางสมควรจะไดรับคาตอบแทนการท ํางานในวนัหยดุ
สูงกวาคาจางในการท ํางานส ําหรบัท ํางานปกต ิ ซ่ึงกฎหมายของประเทศตางๆ ไดก ําหนดเกณฑการค ํานวณ
อัตราคาทํ างานในวันหยุดโดยใชคาจางในวันและเวลาทํ างานปกติเปนฐานในการคํ านวณ ดังนี้

ประเทศฟลิปปนส ก ําหนดคาท ํางานในวนัหยดุไว 2 อัตรา ถาเปนการท ํางาน
ในวนัหยดุตามประเพณ ี ซ่ึงซํ ้ากบัวนัหยดุประจ ําสปัดาห จะมอัีตรามากกวาคาจางในวนัท ํางานอยางนอย
รอยละ 50 ถาเปนการทํ างานในวันหยุดอยางใดอยางหนึ่ง จะมีอัตรามากกวาคาจางในวันทํ างาน 
อยางนอยรอยละ 3035

ประเทศอินโดนเีซีย ก ําหนดคาท ํางานในวนัหยดุเทากบั 2 เทาของคาจาง
ในวันทํ างาน

ถาท ํางานลวงเวลาในวนัหยดุ จะมอัีตราคาลวงเวลาในวนัหยดุ ไมนอยกวา
3 เทาของคาจางในวันและเวลาทํ างานปกติ36

ประเทศมาเลเซยี ก ําหนดคาท ํางานในวนัหยดุ 2 อัตรา ถาเปนการท ํางาน
ภายในชวงเวลาไมเกนิครึง่ของเวลาท ํางานปกต ิ จะมอัีตราเทากบัคาจางในวนัท ํางาน แตถามกีารท ํางาน
เกนิกวาครึง่หนึ่งของเวลาทํ างานปกติ จะมีอัตราเทากับคาจางในวันทํ างาน 2 วัน แตในกรณีลูกจาง
รายเดอืน (มสิีทธไิดรับคาจางในวนัหยดุเทากบัคาจางในวนัท ํางานอยูแลว) จะไดรับคาท ํางานในวนัหยดุ

                                                       
32 The Labour Code of Philippines 1971, Art. 87.
33 Decision of  The Director for Development of  Labour Protection Standards 1972.
34 Law of Malaysia Act 265 employment Act 1955 (Revised-1981), Art. 60 (3).
35 The Labour Code of Philippines 1971, Art. 93.
36 Decision of Direction for Development of  Labour Protection Standard. Department of Manpower.
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ในอตัรา 0.5 เทา และเทากับคาจางในวันทํ างาน ตามลํ าดับหลักเกณฑเดียวกัน และกรณีลูกจาง   
ตามผลงาน จะไดคาทํ างานในวันหยุดเทากับคาจางในวันทํ างาน 2 เทา

ถาท ํางานลวงเวลาในวนัหยดุ คาลวงเวลาในวนัหยดุจะมอัีตราเทากบั 3 เทา
ของคาจางในวันและเวลาทํ างานปกติ37

3.2.2.6 คาชดเชย
คาชดเชย หมายถึง เงินที่นายจางจะตองจายใหลูกจางเมื่อเลิกจางลูกจาง 

โดยลูกจางไมมคีวามผดิ ดงันัน้คาชดเชยจงึเปรยีบเสมอืนเบีย้เล้ียงหรือคาครองชพีระยะสัน้ของลกูจาง
ที่ถูกนายจางเลิกจางในระหวางที่กํ าลังหางานใหมซ่ึงกฎหมายของแตละประเทศตางก็กํ าหนดอัตรา
คาชดเชยใหแกลูกจางตามระยะเวลาที่ทํ างานมาแลว โดยจะแบงชวงการทํ างานเปนชวงๆ และ
กํ าหนดใหคาชดเชยกับลูกจางที่ทํ างานมาแลวนานกวาในอัตราที่มากกวาแตอาจจะกํ าหนดชวงเวลา
และอัตราคาชดเชยไวแตกตางกัน  ดังนี้

ประเทศฟลิปปนส กรณเีลิกจางเพื่อการประหยัดและเลี่ยงการปดกิจการ
ลูกจางจะไดรับคาชดเชยอยางนอย 1 เดือน หรือ 1 เดือน สํ าหรับการทํ างานแตละปแลวแตจํ านวนใด
จะสงูกวากนั ถาเลิกจางเพราะเหตุอ่ืนจะไดคาชดเชยเทากับคาจาง 1 เดือน หรือ 1 เดือนครึ่ง สํ าหรับ
การท ํางานแตละป  แลวแตจํ านวนใดจะสูงกวากัน

ประเทศอนิโดนเีซีย ลูกจางจะไดรับคาชดเชยมากนอยตามจ ํานวนปทีท่ ํางาน
เชน ท ํางานไมถึงป จะไดคาชดเชยเทากับคาจาง 1 เดือน ทํ างาน 3 ปขึ้นไป จะไดคาชดเชยเทากับคา
จาง  4 เดือน   และจะไดคาธรรมเนียมบริการอีกจํ านวนหนึ่งเมื่อทํ างานแลว 5 ปขึ้นไป

ประเทศมาเลเซยี ลูกจางจะไดรับประโยชนจากการหยดุงาน ผลประโยชน
การลอยแพและผลประโยชนของการออกจากงาน

3.2.2.7 การเลิกจาง
กฎหมายแรงงานของประเทศมาเลเซยี ก ําหนดใหลูกจางทีท่ ํางานตดิตอกนั

เปนเวลานอยกวา 3 ป ไมมีสิทธิในการไดรับคาชดเชยเมื่อนายจางบอกเลิกจางเพื่อลดคนงานที่มีมาก
เกินตองการ หรือเพื่อจัดองคกรใหม38

                                                       
37 Law of Malaysia Act 265 Employment Act 1955 (Revised-1981), Art. 60 (3).
38 Malaysia. (1994). Employment ordinance.
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ประเทศสาธารณรัฐฟลิปปนส กํ าหนดถึงการเลิกจาง คือ สํ าหรับลูกจาง
ประจ ําหามนายจางเลิกจางลูกจางโดยไมเปนธรรม และลูกจางมีสิทธิกลับเขาทํ างานในตํ าแหนงเดิม
โดยไมเสยีสิทธิในอายุงาน รวมถึงการเรียกคาจางคางจายจนกวากลับเขารับตํ าแหนงเดิมดวย

3.2.3 การคุมครองเก่ียวกับเงินทดแทน
ประเทศมาเลเซยี และประเทศฟลิปปนส มนีโยบายการบรหิารดานแรงงานจงึถือวา

นโยบายมสีวนก ําหนดลักษณะของกฎหมาย

3.2.3.1 ขอบเขตการคุมครองของกฎหมาย
ประเทศมาเลเซีย
กฎหมายในเรื่องของประโยชนทดแทน หรือเงินทดแทนในประเทศ  

มาเลเซีย (Employees social security, 1969) บงัคับใชในอตุสาหกรรมทุกชนิดยกเวนอุตสาหกรรม
ที่มีลูกจางนอยกวา 5 คน แตรัฐมนตรีแรงงานมีอํ านาจกํ าหนดใชกฎหมายบังคับในอุตสาหกรรม    
ทีจ่างคนงานนอยกวา 5 คนได39

ประเทศฟลิปปนส
ก ําหนดบงัคบัในงานทกุประเทศไมวาจะเปนงานในกจิการใดๆ ทีม่ลูีกจาง

ตั้งแต 1 คนขึ้นไป รวมทัง้เจาหนาที่ทางทหาร ภายใต Social security Act. และ Republic Act.   
ฉบับที่ 116140

ลักษณะของการประสบอนัตรายหรอืเจ็บปวยอันจะไดรับประโยชนทดแทน
ประเทศมาเลเซีย
การก ําหนดเกีย่วกบัการบาดเจบ็เนือ่งจากการท ํางาน (Employment injury)

หมายถึง การเจบ็ปวยที่เกิดแกลูกจาง อันมีสาเหตุจากอุบัติเหตุ หรือโรคที่กํ าเริบเนื่องจากการทํ างาน
ตามที่กฎหมายกํ าหนด

ประเทศฟลิปปนส
การบาดเจ็บ (Injury) หมายถงึ อันตรายที่เกิดขึ้นแกลูกจางขณะทํ างาน

ในสถานที่ทํ างานหรือสถานที่อ่ืนๆ ขณะปฏิบัติตามคํ าส่ังของนายจาง

                                                       
39 Malaysia. (1969). Employees social security Act.
40 Philippines a (1977). Social security Act. And republic Act.
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การเจบ็ปวย (Sickness) หมายถึง อันตรายหรอืการเจบ็ปวยทีเ่กดิจากโรค
ตามที่คณะกรรมการ Employment compensation commission ก ําหนด หรือความเจ็บปวยที่มีเหตุ
มาจากการท ํางานทีพ่สูิจนไดวาอยูในความรบัผิดชอบของลกูจาง และเกดิขึน้เนือ่งจากสภาพการท ํางาน

3.2.3.2 ผูมีสิทธิไดรับคาทดแทน
ประเทศมาเลเซีย
ผูมสิีทธติามกฎหมาย คอื ลูกจางทีไ่ดรับการประกนัตามกฎหมาย ตลอดจน

ผูทีอ่ยูในอุปการะของลูกจางในกรณีเสียชีวิต  ไดแก
1. คูสมรสที่เปนหมาย บุตรชายตามกฎหมาย หรือบุตรชายบุญธรรม

หรือบุตรสาวที่ยังไมสมรส
2. บตุรบุญธรรมที่ตองพึ่งพาอาศัยรายไดของลูกจางที่ตาย ที่มีอายุครบ 

16 ปบริบูรณแตพิการ หรือไรความสามารถ
3. ผูทีอ่ยูในอุปการะ ไดแก บิดา มารดา บุตรบุญธรรมชายหญิง พี่นอง

ทีเ่ปนผูเยาวหรือเปนหมาย บุตรสะใภที่เปนหมาย ปูยา ตายาย
และรฐัมนตรีแรงงานจะเปนผูกํ าหนด ในการยกผลประโยชนใหแกผูใด

ตามความจํ าเปน
ประเทศฟลิปปนส
นอกจากลกูจางผูประสบอนัตรายหรอืเจบ็ปวยแลว ผูมสิีทธิไดรับคาทดแทน

เมือ่ลูกจางเสียชีวิต ไดแก คูสมรสตามกฎหมาย บุตรในปกครอง ถาไมมีคูสมรสหรือบุตรดังกลาว 
บดิามารดาที่อยูในอุปการะของลูกจางจะไดรับประโยชน

ผูอยูในอปุการะ หมายถงึ บตุรทีถู่กตองตามกฎหมาย หรือบตุรบญุธรรม
ทีย่งัไมสมรส หรืออายุไมเกิน 21 ป หรือเกิน 21 ป แตไรความสามารถ

3.2.3.3 คาทดแทนตามกฎหมาย
ประเทศมาเลเซีย
ลูกจางจะไดรับคาทดแทนตามระยะเวลาที่กํ าหนดตามกฎหมาย41 ดังนี้

                                                       
41 Malaysia. (1969). Op.cit.
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1. ลูกจางสูญเสียความสามารถชั่วคราวหรือถาวร จะไดรับคาทดแทน
รายวนัรอยละหกสิบของคาจางรายวนั อัตราคาจางเฉลีย่รายวนัตามทีก่ฎหมายก ําหนด ลักษณะของโรค
ทีเ่กดิจากการท ํางาน เปนเหตุใหลูกจางเจ็บปวยก็จะไดรับคาทดแทน หากการเจ็บปวยนั้นไมสามารถ
ปฏิบตังิานไดภายใน 12 เดือน  หลังจากเลิกทํ างานนั้นแลว

2. ลูกจางสูญเสียอวัยวะบางสวน จะไดรับคาทดแทนการสูญเสีย  
ความสามารถตามเงือ่นไขทีก่ ําหนดเปนอนัตรายรายวนัเทากบัจ ํานวนรอยละ ของการสญูเสยีความสามารถ
อัตราตามที่กฎหมายกํ าหนด

3. ลูกจางถึงแกความตาย คาทดแทนกรณีนี้จะจายใหแกผูมีสิทธิ     
ตามกฎหมายคือภริยาที่เปนหมายที่ยังมีชีวิตอยู จนกวาจะสมรสใหม บุตรที่ถูกตองตามกฎหมาย
หรือบุตรบุญธรรมที่ยังศึกษาอยูซ่ึงมีอายุครบ 16 ปบริบูรณ ในกรณีผูตายไมมีคูสมรส หรือบุตร    
ผลประโยชนจะตกแกบดิามารดา หรือผูทีอ่ยูในอปุการะตามแกกรณ ีและก ําหนดใหจายคาท ําศพแกญาติ
หรือบุคคลผูจัดการศพของลูกจาง

ประเทศฟลิปปนส
ลูกจางจะไดรับเงินคาทดแทนที่กํ าหนดตามกฎหมาย42 ดังนี้
1. ลูกจางสญูเสยีความสามารถชัว่คราว จะไดรับคาทดแทนรอยละเกาสบิ

ของเงนิเดอืนเฉลี่ยตอวัน เปนระยะเวลานานติดตอกัน 120 วัน โดยประโยชนทดแทนนี้เปนลักษณะ
ของประโยชนทดแทนที่เปนรายได  และประโยชนทดแทนการเจ็บปวย

2. ลูกจางสญูเสยีความสามารถโดยสิน้เชงิ จะไดรับคาทดแทนเปนรายเดอืน
จนกระทั่งถึงความตาย แตไมเกิน 5 ป และมีจํ านวนไมเกิน 12,000 เปโซ

3. ลูกจางถึงแกความตาย คาทดแทนนีจ้ะจายใหแกผูมสิีทธิตามกฎหมาย
คอื โดยใหแกบตุรของลกูจางเปนรายเดอืนไมเกนิ 5 ป หรือจายเปนเงนิจ ํานวนไมเกนิ 12,000 เปโซ43

                                                       
42 Philippines b (1977). Presidential decree.
43 เปโซ / 0.83 บาท อัตราแลกเปลี่ยนสกุลเงินเปโซ ที่มา ธนาคารกรุงไทย จํ ากัด  (มหาชน)

ณ วันที่ 20 เมษายน 2550.
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3.2.3.4 ผูมีหนาท่ีจายเงินทดแทน
ประเทศมาเลเซีย
กํ าหนดใหความคุมครองแกลูกจางในสถานประกอบการที่มีลูกจาง    

ตัง้แต 5 คนขึ้นไป ลักษณะเดียวกับระบบประกันสังคม โดยนายจางจะตองมีหนาที่จายเงินสมทบ
รวมกัน

ประเทศฟลิปปนส
ก ําหนดใหมกีารจายคาตอบแทน ในลกัษณะเดยีวกบัระบบประกนัสังคม

คือ เปนกองทุนประกันของรัฐ (State insurance fund) ซ่ึงเรียกวา Social security system หรือ SSS 
โดยนายจางจะตองจายเงนิสมทบเขากองทนุตามเงือ่นไขของกฎหมาย ทัง้นีรั้ฐบาลจะเปนผูประกนัและ
รับผิดชอบในผลประโยชนคาทดแทนทีจ่ะตองจายใหแกลูกจาง และเงนิชวยเหลือในรปูแบบตางๆ ดวย

3.2.4 การคุมครองเก่ียวกับเงินประกันสังคม
ประเทศมาเลเซีย
มกีฎหมายประกันสังคมตั้งแต ป ค.ศ. 1969 โดยจดัตั้งองคกรดํ าเนินการเรียกวา 

“SOCSO” ซ่ึงยอมาจาก Social security organization และกฎหมายไดเร่ิมบังคับใชโดยทั่วไป 
(General regulations) ในป ค.ศ. 1971

“SOCSO” ด ําเนินการ 2 โครงการ คือ
1. โครงการประกนัการเจบ็ปวยเนือ่งจากการท ํางาน (Employment injury scheme)

ครอบคลุมการเกิดอุบัติเหตุจากการทํ างาน (Occupational diseases)
2. โครงการเงนิบ ํานาญกรณทีพุพลภาพ (Invalidity pension scheme) ครอบคลมุ

กรณทีพุพลภาพ และการเสียชีวิตของผูประกันตน ไมวาจะเกิดจากการทํ างานหรือไมก็ตาม
การเปนผูประกนัตนจะเปนโดยภาคบงัคบั โดยกฎหมายบงัคบัใชใหสถานประกอบการ

ที่มีลูกจางตั้งแต 1 คนขึ้นไป ตองเขาโครงการเปนผูประกันตน และลูกจางจะตองมีรายไดเกิน    
เดือนละ 2,000 R.M.44

ถาลูกจางมรีายไดตอเดอืนสงูกวา 2,000 RM สามารถเปนผูประกนัตนโดยสมคัรใจได
ถาลูกจางทีเ่ปนผูประกนัตนอยูเดมิ มรีายไดตอเดอืนสงูกวา 2,000 RM กจ็ะตองเปนผูประกนัตนตอไป

                                                       
44 R.M. Ringkit Malaysia หมายถึง อัตราคาเงินของประเทศมาเลเซีย ริงกิต / 10.54 บาท

อัตราแลกเปลี่ยนสกุลเงินริงกิต ที่มา ธนาคารกรุงไทย จํ ากัด (มหาชน) ณ วันที่ 20 เมษายน 2550.
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การสงเงินสมทบ
ภายใตพระราชบัญญัติประกันสังคม เงินสมทบจะตองสงตั้งแตเดือนแรก          

ทีม่กีารจางงาน โดยชนิดของการสงเงินสมทบแยกเปน 2 ประเภท คือ
1. เงินสมทบที่สงเพื่อรับประโยชนทั้ง 2 โครงการ คือ ทั้งโครงการประกัน

สังคมการเจ็บปวยเนื่องจากการทํ างาน และโครงการเงินบํ านาญกรณีทุพพลภาพ เงินสมทบจะจาย
ทัง้ฝายนายจางและฝายลูกจาง

2. เงินสมทบที่นายจางเปนผูจายผูเดียว เพื่อการประกันเฉพาะการบาดเจ็บ    
อันเนื่องมาจากการทํ างาน

1) ประโยชนทดแทนจากการประกนัการเจบ็ปวยเนือ่งจากการท ํางาน (Benefits
of employment injury insurance scheme)

ใหความคุมครองประโยชนทดแทนรวม 7 ประเภท คือ45

(1) ประโยชนทดแทนทางการแพทย (Medical benefits)
เมื่อผูประกันตนประสบอุบัติเหตุจากการทํ างาน หรือเจ็บปวยดวยโรค

ทีเ่กดิจากการท ํางาน สามารถเขารับการรกัษากบัโรงพยาบาลของรฐัทกุแหง และคลนิกิทีผ่านการพจิารณา
จากคณะกรรมการการแพทยแลว ผูประกันตนตองแสดงตนโดยการใชแบบการรายงานอุบัติเหตุ 
เรียกวา ฟอรม 21 หรือรายงานเมื่อพบวาเปนโรคที่เกิดจากการทํ างาน การเบิกจายคารักษาพยาบาล
เปนไปตามระบบจายตามใบเสร็จ (Fee for service) แตการรักษาที่คลินิกนั้นผูประกันตนจะตอง
รักษาตอเนื่องกับคลินิกเดิมที่ไปรักษา จนกวาจะสิ้นสุดการรักษาโรคนั้นๆ ถาไมหายจากโรคหรือ   
มคีวามจํ าเปนที่จะสงตัวไปรักษายังโรงพยาบาลของรัฐเทานั้น

ในกรณีที่มีการบาดเจ็บอยางรุนแรง (Serious injury) ผูประกันตน      
จะตองไปรักษายังโรงพยาบาลของรัฐที่ใกลที่สุด และหากจะตองเขารับการรักษาตัวในโรงพยาบาล
กจ็ะไดอยูในหอผูปวยสามญั (Second class ward) และถาจ ําเปนจะตองไดรับการดแูลรักษาจากแพทย
ผูเชีย่วชาญเฉพาะทาง ก็จะตองรักษาตัวในโรงพยาบาลของรัฐเทานั้น

                                                       
45 SOCSO. (1992). Employment injury insurance scheme and invalidity pension scheme.
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(2) ประโยชนทดแทนจากเงินทดแทนการขาดรายไดชั่วคราว (Temporary 
disablement benefits)

เมือ่ผูประกนัตนไมสามารถปฏบิตังิานได อันเนือ่งมาจากการเกดิอบุตัเิหตุ
ในการท ํางานหรือเจ็บปวยดวยโรคจากการทํ างาน โดยมีใบรับรองแพทยวาไมสามารถปฏิบัติงานได
เกนิกวา 4 วันขึ้นไป ผูประกันตนจะไดรับเงินทดแทนการขาดรายไดในอัตรารอยละ 80 ของคาจาง
ตอวนั จนกระทั่งส้ินสุดการรักษา การที่จะใชสิทธิจะตองใชแบบฟอรมใชสิทธิ ซ่ึงเรียกวา ฟอรม 10 
รวมกับใบรับรองแพทยซ่ึงเปนแบบใบรับรองแพทยที่ SOCSO ก ําหนด นอกจากนั้นผูประกันตน  
จะตองแสดงหลักฐานตางๆ ที่เกี่ยวของ เชน หลักฐานการประกันภัย

(3) ประโยชนทดแทนจากการขาดรายไดอยางถาวร (Permanent disablement
benefits)

เมื่อคณะกรรมการแพทยมีมติวา ผูประกันตนไมสามารถปฏิบัติงานได
ตลอดไป คือ สูญเสียสมรรถภาพของรางกายรอยเปอรเซ็นตก็จะไดรับเงินทดแทนการขาดรายได
เปนจํ านวนรอยละ 90 ของรายไดรายวันของผูประกันตน ถาสูญเสียสมรรถภาพของรางกายตํ่ ากวา
รอยละ 20 ผูประกันตนก็จะไดรับเงินทดแทนเปนเงินกอนก็ได หรืออาจเลือกเปนรับเงินในจํ านวน 
1 ใน 5 ของรายไดรายวนักไ็ด ดงันีก้จ็ะไดรับเปนรายเดอืนไปตลอดชวีติ ถึงแมวาจะท ํางานตอไดกต็าม
กย็งัคงไดรับเงินทดแทนตอไป

(4) ประโยชนทดแทนทีจ่ายส ําหรบัผูดแูล (Constant attendance allowance)
ประโยชนทดแทนกรณีนี้ จายใหกับผูประกันตนผูสูญเสียสมรรถภาพ

ในการท ํางานอยางถาวร หรือทพุพลภาพ ไมสามารถชวยเหลือดแูลตนเองในกจิการกจิวตัประจ ําวนัได  
ตองไดรับการดแูลจากผูอ่ืน จะไดรับเงนิรอยละ 40 ของอตัราคาจางรายวนั แตไมเกนิ 250 R.M. ตอเดอืน
และถาตองรับเปนเงินกอน ก็จะไดรับเปนจํ านวนรอยละ 40 ของเงินบํ านาญที่ควรไดรับทั้งหมด

(5) ประโยชนทดแทนใหกับผูอยูในอุปการะ (Dependant’s benefits)
เมือ่ผูประกนัตนเสยีชีวติจากการท ํางาน ผูทีอ่ยูในอปุการะของผูประกนัตน

จะไดรับเงินในอัตรารอยละ 90 ของคาจางเฉลี่ยรายวัน แตไมนอยกวาวันละ 8 RM.
(6) ประโยชนทดแทนกรณีเปนเงินคาทํ าศพ (Funeral benefits)

ไมวาจะเปนการเสยีชีวติจากการท ํางาน เสยีชีวติขณะรบัประโยชนทดแทน
กรณีสูญเสียสมรรถภาพในการทํ างาน หรืออยูในระหวางการรับบํ านาญกรณีทุพพลภาพ รวมทั้ง
การเสยีชีวติกอนอายุ 55 ป แตจายเงินสมทบตามเงื่อนไขแลว ผูจัดการศพไดรับเงินคาทํ าศพเปนเงิน 
1,000 RM. โดยลํ าดับดังนี้
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หญิงหมาย ชายหมาย บุตรชายคนโต บุตรสาวคนโต และบิดามารดา
ถาไมมีบุคคลดังกลาวขางตน ก็พิจารณาจายใหกับผูจัดการศพจริงๆ 

โดยจายใหเทากับจํ านวนที่จายจริงแตไมเกิน 1,000 RM.
(7) ประโยชนทดแทนเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพ (Rehabilitation benefits)

ผูประกนัตนทีสู่ญเสยีสมรรถภาพในการท ํางาน หรือทพุพลภาพ จะไดรับ
การฟนฟูสมรรถภาพ ซ่ึงครอบคลุม

กายภาพบ ําบดั อาชวีะบ ําบดั สรีระบ ําบดั การผาตดัเพือ่แกไขความพกิาร
กายอปุกรณ และอวัยวะเทียม และอุปกรณชวยตางๆ เชน รถเข็น ไมคํ้ ายัน ฯลฯ

ผูประกันตนที่เปนผูทุพพลภาพจะไดรับการฝกอาชีพ ใหเหมาะสม    
กบัสภาพรางกาย เชน งานซอมแซมเครื่องไฟฟา ตัดเย็บเสื้อผา ฯลฯ

2) ประโยชนทดแทนจากการประกันโครงการเงินบํ านาญกรณีทุพพลภาพ 
(Benefits invalidity pension scheme)

การประกนัสังคมของประเทศมาเลเซยีไดใหความหมายของการเปนผูทพุพลภาพ
วา ทุพพลภาพ หมายถึง “การไรสมรรถภาพอยางถาวรของรางกายหรือเปนโรคเรื้อรังชนิดถาวร   
ซ่ึงผลกระทบใหผูประกันตนเสื่อมสมรรถภาพ 1 ใน 3 ของสมรรถภาพที่บุคคลปกติควรจะมี”

ใหความคุมครองประโยชนทดแทนรวม 6 ประเภท คือ46

(1) ประโยชนทดแทนเปนเงินบํ านาญกรณีทุพพลภาพ (Invalidity pension)
หลักการจายเงินบํ านาญทุพพลภาพ ผูประกันตนจะตอง

ก) อายไุมนอยกวา 55 ป สาเหตุของการทํ าใหทุพพลภาพ จะตองเกิด
กอนอายุ 55 ป  และเมื่อเกิดเหตุแลวสงผลใหเปนผูวางงานตลอดไป

ข) เปนผูที่คณะกรรมการการแพทยมีมติใหเปนผูทุพพลภาพ
ค) ตรวจรางกายพบวาอาการที่ทํ าใหทุพพลภาพจะไมดีขึ้น
อัตราการจายเงินบํ านาญกรณีทุพพลภาพ จายใหรอยละ 50 ถึง 60     

ของอตัราคาจางรายเดอืนของผูประกนัตนกอนเปนผูทพุพลภาพ และไมตํ ่ากวา 171.43 RM. ตอเดอืน
ใหบํ านาญนี้ตลอดไปตราบเทาที่ยังคงสภาพการเปนผูทุพพลภาพอยู และหากเสียชีวิตก็จะเปลี่ยน
เปนเงินบํ านาญแกผูอยูในอุปการะแทน

                                                       
46 Registration. (1994). Contribution and benefits. Social security organization of Malaysia.
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(2) ประโยชนทดแทนเปนเงนิชดเชยการเปนผูทพุพลภาพ (Invalidity grant)
เมือ่ผูประกนัตนมคีณุสมบตัไิมควรตามหลกัเกณฑของการเปนผูทพุพลภาพ และสงเงนิสมทบเกนิกวา
12 เดอืน กจ็ะไดรับเงินสมทบคืนพรอมดอกเบี้ย (เงินสมทบที่คํ านวณเปนทั้งของที่นายจางสงและ  
ผูประกันตนสงรวมกัน)

(3) ประโยชนทดแทนทีจ่ะจายใหแกผูดแูล (Constant attendance allowance)
ผูประกันตนที่เปนผูทุพพลภาพอยางรุนแรง ซ่ึงคณะกรรมการแพทยมีมติวาจํ าเปนจะตองมีผูดูแล    
ผูดแูลจะไดรับเงินเปนจํ านวนรอยละ 40 ของอัตราเงินบํ านาญกรณีทุพพลภาพ ผูประกันตนจะไดรับ
แตไมเกินเดือนละ 500 RM.

(4) ประโยชนทดแทนที่ใหแกผูอยูในอุปการะ
(5) ประโยชนทดแทนเปนเงินคาจัดการศพ
(6) ประโยชนทดแทนเพื่อเปนการฟนฟูสมรรถภาพ

ประเทศฟลิปปนส
เปนประเทศเดียวในภูมิภาคของเอเชียที่มีวัฒนธรรมคลายประเทศแถบตะวันตก    

ซ่ึงอาจเปนผลเนือ่งมาจากการเคยเปนอาณานคิมของประเทศสเปน เปนประเทศหนึง่ทีใ่หความสนใจ
ตอหลักการของการใหความคุมครองประชาชนดานสวัสดิการประกันสังคม

ระยะแรกของการบังคับใชกฎหมาย ใชกับสถานประกอบการที่มีลูกจาง          
ตัง้แต 50 คนขึ้นไป หลังจากนั้น 2 ป ไดใหความคุมครองครอบคลุมถึงผูประกอบการอาชีพอิสระ 
ปจจบุนัไดขยายความคุมครองแกผูมีอาชีพเกษตรกรรม และอาชีพประมงดวย รวมทั้งลูกจางทุกคน 
และไดมกีารขยายการประกนัตนโดยสมคัรใจไปยงัรัฐบาลตางประเทศ ทีม่กีารจางงานในประเทศหรอื
การจางงานชาวฟลิปปนสไปท ํางานตางประเทศ กจ็ะมกีารลงรวมกนักบัรัฐบาลของประเทศฟลิปปนสดวย

เนือ่งจากรฐัมภีารกจิทีจ่ะตองสงเสรมิความเปนธรรมใหเกดิขึน้ในสงัคม จงึไดกอตัง้
หนวยงานประกันสังคม (Social security system = SSS) ขึน้ ใหปฏิบัติหนาที่ดังนี้47

1. เพื่อปกปองคุ มครองผู ประกันตนและครอบครัว เมื่อเกิดสภาวะการณ     
ของการขาดรายได และเปนหลักประกันกรณีฉุกเฉิน

2. จดัสรรการประกนัสงัคมใหมคีวามเสมอภาค ในการใหประโยชนแกประชาชน
และสงผลใหเกิดการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมของประเทศ

                                                       
47 Social security system. (1994). Quezon City Philippine.
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ดงันัน้ รัฐบาลประเทศฟลิปปนส จงึสรางระบบประกนัสงัคมขึน้มาใหครอบคลมุ
ประชาชนกลุมผูใชแรงงาน ประชาชนในภาครัฐและเอกชน โดยแบงออกเปน 3 โครงการ ดังนี้

1) โครงการประกันสังคม  (The social security program)
2) โครงการใหบริการทางการแพทย  (The Medicare program)
3) โครงการประโยชนทดแทนเนือ่งจากการท ํางาน (The employees compensation

program หรือ EC program)

Social security system หรือ SSS
ภายใตกฎหมายประกันสังคมของประเทศฟลิปปนส ลูกจางในภาคเอกชน       

จะตองเปนสมาชิกของ SSS กอนที่จะสมัครเขาทํ างาน โดยตองสมัครเขาเปนสมาชิกของ SSS กอน
ไมว าจะเปนงานชั่วคราวหรือถาวรก็ตาม ประโยชนทดแทนของการประกันสังคมภายใต     
กฎหมายประกันสังคมของประเทศฟลิปปนส  แบงไดดังนี้

(1) ประโยชนทดแทนระยะสั้น
การเจ็บปวย การคลอดบุตร เงินทดแทนการขาดรายไดจากการไมสามารถ

ปฏิบัติงานได
(2) ประโยชนทดแทนระยะยาว

การทุพพลภาพ บํ านาญเกษียณอายุ การเสียชีวิต

สิทธิประโยชนที่สมาชิกในโครงการจะไดรับนอกจากประโยชนทดแทน ก็คือ
ประโยชนทดแทนในดานสวสัดิการ ปจจุบันมี 2 รายการ คือ

(1) สวัสดิการเงินกู  (Member loans)
เมื่อมีสถานการณที่จํ าเปนฉุกเฉินหรือเพื่อสวัสดิภาพในชีวิตที่ดีขึ้น SSS    

จงึใหมีโครงการกูเงินตามที่สมาชิกตองการเปน 7 กรณีดวยกัน คือ
(1.1) การกูเงินเดือน (Salary loans)
(1.2) การกูเพือ่การศกึษาและฝกอาชพี (Special educational loan for vocational

and technical students)
(1.3) การกูเพื่อลงทุนกักตุนสินคา (Stock investment loan)
(1.4) การกูเพื่อลงทุนทํ าธุรกิจสวนเอกชน (Privatization fund)
(1.5) โครงการเงนิกูเพือ่หลักประกนัพเิศษส ําหรับการไปท ํางานยงัตางประเทศ

(Special financing program to overseas contract works)
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(1.6) เงนิกูเมื่อไดรับภัยพิบัติ (Calamity loans)
(1.7) เงนิกูเพื่อที่พักอาศัย (Housing loans)

(2) สวสัดิการแกสมาชิกดานการลงทุน (Investment  program)
เพือ่สนบัสนนุรัฐบาลในการพฒันาเศรษฐกจิประกนัสังคมของประเทศฟลิปปนส

(SSS) จึงผลักดันใหมีโครงการสงเสริมการลงทุนใหสมาชิกมีรายไดเพิ่มโดยใหสมาชิกสามารถ กู
เงินไปเพื่อลงทุนทํ าธุรกิจตางๆ สมาชิกที่มีคุณสมบัติครบตามหลักเกณฑสามารถกูยืมไดในวงเงิน
สูงสุด 50 ลานเปโซ โดยเสียดอกเบี้ยรอยละ 16 ตอป กํ าหนดผอนชํ าระคืนภายใน 15 ป เพื่อนํ าเงิน
มาลงทุนประกอบธุรกิจตางๆ

3.3  มาตรการทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานของประเทศไทย

พระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดก ําหนดบทบญัญตัเิกีย่วกบัการใชแรงงาน
ทัว่ไป โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหลูกจางนั้นไดรับความคุมครองจากกฎหมายคุมครองแรงงานฉบับนี้ 
และไดรับสิทธิหนาที่ระหวางนายจางและลูกจางพึงที่จะไดรับ หมวดของการใชแรงงานทั่วไป     
ใหความคุมครองลูกจางตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยมีรายละเอียดดังนี้

3.3.1 การคุมครองการใชแรงงานทั่วไป

3.3.1.1 กํ าหนดเวลาทํ างานปกติ
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 23 บัญญัติวา
“ใหนายจางประกาศเวลาทํ างานปกติใหลูกจางทราบ โดยกํ าหนดเวลา

เร่ิมตนและเวลาสิน้สดุของการท ํางาน แตละวนัของลกูจางไดไมเกนิเวลาท ํางานของแตละประเภทงาน
ตามทีก่ ําหนดในกฎกระทรวง แตวันหนึ่งตองไมเกินแปดชั่วโมง และเมื่อรวมเวลาทํ างานทั้งส้ินแลว
สัปดาหหนึง่ตองไมเกนิส่ีสิบแปดชัว่โมง เวนแตงานทีอ่าจเปนอันตรายตอสุขภาพและความปลอดภยั
ของลูกจางตามที่กํ าหนดในกฎกระทรวง จะมีเวลาทํ างานปกติวันหนึ่งตองไมเกินเจ็ดชั่วโมง         
แตเมื่อรวมเวลาทํ างานทั้งส้ินแลวสัปดาหหนึ่งไมเกินสี่สิบสองชั่วโมง

ในกรณีที่นายจางไมอาจประกาศกํ าหนดเวลาเริ่มตนและเวลาสิ้นสุด
ของการทํ างานแตละวันไดเนื่องจากลักษณะหรือสภาพของงาน ใหนายจางและลูกจางตกลงกัน
ก ําหนดชัว่โมงการท ํางานแตละวนัไมเกนิแปดชัว่โมง และเมือ่รวมเวลาท ํางานทัง้สิน้แลว สัปดาหหนึง่
ตองไมเกินสี่สิบแปดชั่วโมง”
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บทบัญญัติมาตรา 23 นายจางตองประกาศเวลาเริ่มตนและเวลาสิ้นสุด
ของการทํ างานของลูกจางไมเกินเวลาทํ างานของแตละประเภทงานตามที่กํ าหนดไวในกฎกระทรวง  
แตตองไมเกนิวนัและแปดชัว่โมง และเมือ่รวมเวลาท ํางานทัง้หมดตองไมเกนิสปัดาหละส่ีสิบแปดชัว่โมง
(มาตรา 23 วรรค 1) เวนแตงานดังตอไปนี้

1) งานในกิจการปโตรเลียมตามกฎหมายวาดวยปโตรเลียมตลอดไป
ถึงงานซอมบ ํารงุและงานใหบริการทีเ่กีย่วเนือ่งกบังานดงักลาว เฉพาะทีท่ ําในแปลงส ํารวจและพืน้ทีผ่ลิต
(กฎกระทรวงฉบบัท่ี 7 ขอ 1 (1)) สํ าหรับเวลาท ํางานปกตใิหนายจางและลกูจางตกลงกนัก ําหนดเวลา
เริม่ตนและสิ้นสุดการทํ างานแตละวันไมเกิน 12 ช่ัวโมง แตนายจางและลูกจางอาจตกลงกันกํ าหนด 
เวลาท ํางานตดิตอกนัเปนชวง แตตองไมเกนิชวงละ 28 วนัตดิตอกนั (กฎกระทรวงฉบบัท่ี 7 ขอ 1 (2))

2) งานทีใ่ชวชิาชพีหรือวชิาการ งานดานบรหิารและงานจดัการ งานเสมยีน
พนกังาน งานอาชีพที่เกี่ยวกับการคา งานอาชีพดานบริการ งานที่เกี่ยวของกับงานดังกลาว นายจาง
และลูกจางอาจตกลงกันกํ าหนดเวลาทํ างานปกติในวันหนึ่งๆ เปนจํ านวนกี่ช่ัวโมงก็ได แตเมื่อ    
รวมเวลาทํ างานทั้งส้ินแลว สัปดาหหนึ่งตองไมเกินสี่สิบแปดชั่วโมง (กฎกระทรวงฉบับท่ี 7 ขอ 2 
วรรคหนึ่ง) ถานายจางและลูกจางตกลงกันกํ าหนดเวลาทํ างานปกติตามวรรคหนึ่งเกินกวาวันละ
แปดชัว่โมง ใหลูกจางนอกจากลูกจางซึ่งไดรับคาจางเปนรายเดือน มีสิทธิไดรับคาตอบแทนเปนเงิน
เทากบัอตัราคาจางตอช่ัวโมงในวันทํ างานหรือเทากับอัตราคาจางตอหนวยในวันทํ างาน ตามจํ านวน
ผลงานทีท่ ําไดสํ าหรบัลูกจางซึง่ไดรับคาจางตามผลงานโดยค ํานวณเปนหนวย  (กฎกระทรวงฉบบัท่ี 7
ขอ 2 วรรคสอง)

สํ าหรับงานที่เปนอันตรายตอสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจาง   
ซ่ึงกฎหมายไดกํ าหนดลักษณะของงานไวในกฎกระทรวง นายจางใหลูกจางทํ างานทุกประเภท     
ในเวลาท ํางานวนัหนึง่ตองไมเกนิแปดชัว่โมง (กฎกระทรวงฉบบัท่ี 2 ขอ 1) สํ าหรับงานทีเ่ปนอนัตราย
ตอสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจาง ซ่ึงนายจางใหลูกจางมีเวลาทํ างานปกติวันหนึ่งตองไมเกิน
เจด็ช่ัวโมงแตเมื่อรวมเวลาทํ างานทั้งส้ินแลว สัปดาหหนึ่งไมเกินสี่สิบสองสัปดาห (พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 23 วรรคแรก) ซ่ึงกฎหมายไดก ําหนดลกัษณะของงานไวในกฎกระทรวง
ฉบับที่ 2 ขอ 2 ไดแก งานลักษณะดังตอไปนี้

1. งานที่ตองทํ าใตดิน ใตนํ้ า ในถ้ํ า ในอุโมงค หรือในที่อับอากาศ
2. งานเกี่ยวกับกัมมันตภาพรังสี
3. งานเชื่อมโลหะ
4. งานขนสงวัตถุอันตราย
5. งานผลิตสารเคมีอันตราย
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6. งานทีต่องท ําดวยเครือ่งมอืหรือเครือ่งจกัร ซ่ึงผูท ําไดรับความสัน่สะเทอืน
อันอาจเปนอันตรายได

7. งานทีต่องท ําเกีย่วกบัความรอนจดัหรือความเยน็จดัอันอาจเปนอนัตราย
สํ าหรับกรณีที่นายจางไมสามารถประกาศกํ าหนดเวลาเริ่มตน และเวลา

ส้ินสดุของการท ํางานในแตละวนัได นายจางและลกูจางตองตกลงกนัก ําหนดชัว่โมงท ํางานในแตละวนั
ไมเกนิวนัละแปดชัว่โมง และเมือ่รวมเวลาท ํางานทัง้หมดแลวตองไมเกนิสีสิ่บแปดชัว่โมงตอสัปดาห
(มาตรา 23 วรรค 2)

3.3.1.2 เวลาพัก
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 27 บัญญัติวา
“ในวนัทีม่กีารท ํางาน ใหนายจางจดัใหลูกจางมเีวลาพกัระหวางการท ํางาน

วนัหนึง่ไมนอยกวาหนึ่งชั่วโมง หลังจากที่ลูกจางทํ างานมาแลวไมเกินหาชั่วโมงติดตอกัน นายจาง
และลูกจางอาจตกลงกันลวงหนาใหมีเวลาพักครั้งหนึ่งนอยกวาหนึ่งชั่วโมงได แตเมื่อรวมกันแลว
วนัหนึง่ตองไมนอยกวาหนึ่งชั่วโมง

ในกรณทีีน่ายจางและลกูจางตกลงกนั ก ําหนดเวลาพกัระหวางการท ํางาน
ตามวรรคหนึง่เปนอยางอืน่ ถาขอตกลงนัน้เปนประโยชนแกลูกจาง ใหขอตกลงนัน้ใชบงัคบัไดเวลาพกั
ระหวางการท ํางานไมใหนบัรวมเปนเวลาท ํางาน เวนแตเวลาพกัทีร่วมกนัแลวในวนัหนึง่เกนิสองชัว่โมง  
ใหนบัเวลาที่เกินสองชั่วโมงนั้นเปนเวลาทํ างานปกติ

ในกรณทีีม่กีารท ํางานลวงเวลาตอจากเวลาท ํางานปกตไิมนอยกวาสองชัว่โมง
นายจางตองใหลูกจางมีเวลาพักไมนอยกวายี่สิบนาทีกอนที่ลูกจางเริ่มทํ างานลวงเวลา

ความในวรรคหนึ่งและวรรคสี่มิใหใชบังคับแกกรณีที่ลูกจางทํ างาน     
ทีม่ลัีกษณะ หรือสภาพของงานตองท ําตดิตอกนัโดยไดรับความยนิยอมจากลกูจางหรอืเปนงานฉกุเฉนิ”

บทบญัญัติมาตรา 27 กํ าหนดเรื่องเวลาพักระหวางการทํ างานของลูกจาง
ไดดังนี้  คือ

1) การก ําหนดเวลาพักโดยนายจางจัดให
สํ าหรับการท ํางานปกตใินวนัทีม่กีารท ํางาน นายจางตองจดัใหลูกจาง

มีเวลาพักระหวางการทํ างานไมนอยกวาวันละหนึ่งชั่วโมง หลังจากที่ลูกจางทํ างานมาแลวไมเกิน  
หาชั่วโมงติดตอกัน (มาตรา 27 วรรค 1) แตถาเปนงานรานขายอาหาร หรืองานรานขายเครื่องดื่ม    
ทีเ่ปดจ ําหนายซึง่เปดใหบริการไมตดิตอกนัในแตละวนัทีม่กีารท ํางาน นายจางกจ็ดัใหลูกจางมเีวลาพกั
ระหวางการทํ างานวันละสองชั่วโมง (กฎกระทรวงฉบับท่ี 7 ขอ 3) กรณทีี่มีการทํ างานลวงเวลา    
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ตอจากเวลาท ํางานปกตไิมนอยกวาสองชัว่โมง ใหนายจางจดัใหลูกจางไมนอยกวายีสิ่บนาทกีอนทีลู่กจาง
เริ่มทํ างานลวงเวลา  (มาตรา 27 วรรค 4)

2) การกํ าหนดเวลาพักโดยการตกลงกัน
นายจางและลกูจางอาจตกลงกนัลวงหนา ใหมเีวลาพกัครึง่ไมนอยกวา

หนึ่งชั่วโมงได แตเมือ่รวมกันแลวตองไมนอยกวาหนึ่งชั่วโมง (มาตรา 27 วรรค 1) ถานายจาง    
และลูกจางตกลงกนัก ําหนดเวลาพกัระหวางการท ํางานเปนอยางอืน่ได ถาขอตกลงนัน้เปนประโยชน
แกลูกจาง (มาตรา 27 วรรค 2) กรณทีีเ่ปนงานทีม่ลัีกษณะหรอืสภาพตองท ําตดิตอกนัไป โดยตองไดรับ
ความยินยอมจากนายจาง หรือเปนงานฉุกเฉนิ นายจางอาจจะกํ าหนดเวลาพักหรือกํ าหนดเวลาพัก
นอยกวาวันละหนึ่งชั่วโมงก็ได  (มาตรา 27 วรรคทาย)

3.3.1.3 การทํ างานลวงเวลา
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 24 บัญญัติวา
“หามมใิหลูกจางท ํางานลวงเวลาในวนัท ํางาน เวนแตไดรับความยนิยอม

จากลูกจางกอนเปนคราวๆ ไป
ในกรณทีีลั่กษณะหรอืสภาพของงานตองท ําตดิตอกนัไป ถาหยดุจะเสยีหาย

แกงาน หรือเปนงานฉุกเฉนิ หรือเปนงานอื่นตามที่กํ าหนดในกฎกระทรวง นายจางอาจใหลูกจาง
ท ํางานลวงเวลาไดเทาที่จํ าเปน”

บทบัญญัติมาตรา 24 การทํ างานนอกหรือเกินเวลาทํ างานปกติหรือ   
เกนิชัว่โมงท ํางานในแตละวันที่นายจางลูกจางตกลงกันตามมาตรา 23 ในวันทํ างานหรือวันหยุดแลว
แตกรณี (มาตรา 5) สํ าหรับการทํ างานเกินชั่วโมงการทํ างานปกติของลูกจาง ในกรณีที่นายจางนี้   
ไมสามารถกํ าหนดเวลาเริ่มงานและเวลาเลิกงานเปนแนนอนได ใหนายจางตกลงกับลูกจาง         
อาจจะตกลงกนัวาใหลูกจางท ํางานวนัละแปดชัว่โมง เร่ิมงานเมือ่ใดกแ็ลวแตตองท ํางานใหไปจนครบ
แปดชัว่โมง นอกจากนีบ้ทบญัญตัมิาตรา 24 ก ําหนดวาหามมใิหลูกจางท ํางานลวงเวลา เวนแตจะไดรับ
ความยินยอมจากลูกจางเสียกอน ดังนั้นถาลูกจางทํ างานลวงเวลาไปตามอํ าเภอใจหรือภายใต    
ความยนิยอมของลูกจางแลว นายจางไมอาจสั่งใหลูกจางทํ างานลวงเวลาได และยงัใหความคุมครอง
จ ํานวนชัว่โมงท ํางานลวงเวลา โดยเมือ่รวมจ ํานวนชัว่โมงท ํางานลวงเวลาและในวนัหยดุแลว จะตอง
ไมเกนิสามสบิหกชัว่โมงตอสัปดาหแตยงัมบีางกรณ ี ซ่ึงถือไดวาเปนขอยกเวนทีน่ายจางอาจใหลูกจาง
ท ํางานลวงเวลาได ดังตอไปนี้
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1) งานที่อาจเปนอันตรายตอสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจาง 
(มาตรา 31)

2) หญิงมคีรรภทีม่ตี ําแหนงเปนผูบริหารหรอืท ํางานวชิาการ ท ํางานธรุการ
ท ํางานเกี่ยวกับการเงินหรือการบัญชี (กฎกระทรวงฉบับท่ี 7 ขอ 5)

3) งานทีม่ลัีกษณะหรือสภาพที่ตองทํ าติดตอกันไป ถาหยุดจะเสียหาย
แกงาน (มาตรา 24 วรรค 2)

4) งานฉุกเฉิน (มาตรา 24 วรรค 2)
5) งานอืน่ตามที่กํ าหนดในกฎกระทรวง (มาตรา 24 วรรค 2)

3.3.1.4 การทํ างานในวันหยุด
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 25 บัญญัติวา
“หามมใิหนายจางใหลูกจางทํ างานในวันหยุด เวนแตในกรณีที่ลักษณะ

หรือสภาพของงานตองทํ าติดตอกันไป ถาหยุดจะเสียหายแกงาน หรือเปนงานฉุกเฉิน นายจาง    
อาจใหลูกจางทํ างานในวันหยุดเทาที่จํ าเปน

นายจางอาจใหลูกจางทํ างานในวันหยุดไดสํ าหรับกรณีกิจการโรงแรม
สถานมหรสพ งานขนสง รานขายอาหาร รานขายเครื่องดื่ม สโมสร สมาคม สถานพยาบาล หรือ  
กจิการอื่นตามที่กํ าหนดในกฎกระทรวง

เพือ่ประโยชนแกการผลติ การจ ําหนาย และการบรกิาร นายจางอาจใหลูกจาง
ท ํางานนอกจากที่กํ าหนดตามวรรคหนึ่งละวรรคสองในวันหยุดเทาที่จํ าเปน โดยไดรับความยินยอม
จากลูกจางกอนเปนคราวๆ ไป”

บทบญัญตัมิาตรา 25 เร่ืองการท ํางานในวนัหยดุมไีวเพือ่ใหความคุมครอง
ลูกจางโดยไมใหนายจางใชอํ านาจบงัคบัใหลูกจางมาท ํางานในวนัหยดุแตอยางใด โดยมวีตัถุประสงค
ที่จะใหลูกจางไดพักผอน หรือไปทํ าธุรกิจตามประเพณีตามลักษณะของวันหยุดนั้นๆ แตนายจาง  
ไมมอํี านาจบงัคบัลูกจางมาท ํางานในวนัหยดุได ไมวาจะเปนวนัหยดุประจ ําสปัดาห วนัหยดุตามประเพณี
วันหยุดพักผอนประจํ าปก็ตาม การใหลูกจางมาทํ างานในวันหยุดไดนั้นจะตองไดรับความยินยอม
จากลูกจางเปนคราวๆ ไป
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สํ าหรบัขอยกเวนส ําหรบักจิการทีน่ายจางสามารถบงัคบัใหลูกจางมาท ํางาน
ในวนัหยุดไดแกงานดังตอไปนี้ (มาตรา 25 วรรค 2)

1. งานกิจการโรงแรม
2. สถานมหรสพ
3. งานขนสง

 4. รานขายอาหาร
5. รานขายเครื่องดื่ม
6. สโมสร
7. สถานพยาบาล

3.3.1.5 วันหยุดประจํ าสัปดาห
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน มาตรา 28 พ.ศ. 2541 บัญญัติวา
“ใหนายจางจดัใหลูกจางมวีนัหยดุประจ ําสปัดาห สัปดาหหนึง่ไมนอยกวา

หนึง่วนั โดยวนัหยดุประจ ําสปัดาหจะตองมรีะยะหางกนัไมเกนิหกวนั นายจางและลกูจางอาจตกลงกนั
ลวงหนา กํ าหนดใหมีวันหยุดประจํ าสัปดาหวันใดก็ได

ในกรณทีี่ลูกจางทํ างานโรงแรม ขนสง งานในปา งานในที่ทุรกันดาร 
หรืองานอื่นตามที่กํ าหนดในกฎกระทรวง นายจางและลูกจางอาจตกลงกันลวงหนาสะสมวันหยุด
ประจ ําสปัดาหและเลื่อนไปหยุดเมื่อใดก็ได  แตตองอยูในระยะเวลาสี่สัปดาหติดตอกัน”

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 56 บัญญัติวา
“ใหนายจางจายคาจางใหแกลูกจางเทากบัคาจางในวนัท ํางานส ําหรบัวนัหยดุ

ดังตอไปนี้
วนัหยดุประจํ าสัปดาห เวนแตลูกจางซึ่งไดรับคาจาง รายวัน รายช่ัวโมง 

หรือตามผลงานโดยคํ านวณเปนหนวย”
บทบัญญัติมาตรา 28 กํ าหนดใหนายจางไดจัดใหลูกจางมีวันหยุด

ประจํ าสัปดาห โดยนายจางจะตองกํ าหนดใหลูกจางมีวันหยุดประจํ าสัปดาหละไมนอยกวาหนึ่งวัน 
โดยจะก ําหนดเปนวันใดของสัปดาหก็ได ไมจํ าเปน ตองเปนวันหยุดที่นิยมกันคือ วันอาทิตย และ
จะกํ าหนดใหลูกจางหยุดประจํ าสัปดาหพรอมทั้งสถาน ประกอบการก็ได หรือ โดยไมพรอมกัน
โดยผลัดกนัหยดุคนละวนักไ็ด ถาวนัหยดุประจ ําสปัดาหไมไดก ําหนดเปนวนัใดวนัหนึง่ทีแ่นนอนแลว
วันหยุดประจํ าสัปดาหที่ประกาศกํ าหนดแตละวันตองมีระยะหางกันไมเกินหกวันตอสัปดาห      
นายจางและลกูจางอาจตกลงกนัลวงหนาสะสมและเลือ่นวนัหยดุประจ ําสปัดาหไปหยุดคราวเดียวกัน
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หลายวนักไ็ด แตจะตองไมเกนิสีสั่ปดาหตดิตอกนั โดยนายจางตองจายคาจางใหแกลูกจางเทากบัคาจาง
ในวันทํ างาน (มาตรา 56 (1)) เวนแตลูกจางซึ่งไดรับคาจางรายวัน รายช่ัวโมง หรือตามผลงาน     
โดยค ํานวณเปนหนวย

1) วนัหยุดตามประเพณี
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงานมาตรา 29 บัญญัติวา
“ใหนายจางประกาศกํ าหนด วันหยุดตามประเพณีของลูกจาง    

เปนการลวงหนาปหนึ่งไมนอยกวาสิบสามวัน โดยรวมวันแรงงานแหงชาติตามที่รัฐมนตรีประกาศ
ก ําหนด

ใหนายจางพจิารณาก ําหนดวนัหยดุตามประเพณจีากวันหยุดราชการ
ประจ ําป วันหยุดทางศาสนา หรือขนบธรรมเนียมประเพณีแหงทองถ่ิน

ในกรณีที่วันหยุดตามประเพณีวันใดตรงกับวันหยุดประจํ าสัปดาห
ของลกูจางใหลูกจางไดหยุดชดเชยวันหยุดตามประเพณีในวันทํ างานถัดไป

ในกรณีที่นายจางไมอาจใหลูกจางหยุดตามประเพณีได เนื่องจาก
ลูกจางทํ างานที่มีลักษณะหรือสภาพของงานตามที่กํ าหนดไวในกฎกระทรวง ใหนายจางตกลงกับ
ลูกจางวา จะหยดุในวนัอืน่ชดเชยวนัหยดุตามประเพณหีรือนายจางจะจายคาท ํางานในวนัหยดุใหกไ็ด”

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 56 บัญญัติวา
“ใหนายจางจายคาจางใหลูกจางเทากับคาจางในวันทํ างานสํ าหรับ

วนัหยุดดังตอไปนี้
“วนัหยุดตามประเพณี”
บทบัญญัติมาตรา 29 ไดกํ าหนดใหลูกจางมีวันหยุดตามประเพณี 

โดยใหนายจางพจิารณาจากวนัหยดุราชการประจ ําป วนัหยดุทางศาสนา หรือ ขนบธรรมเนยีมประเพณี
แหงทองถ่ิน และนายจางจะตองประกาศกํ าหนดวันหยุดตามประเพณีใหลูกจางทราบลวงหนา        
ปหนึ่งไมนอยกวาสิบสามวัน โดยรวมวันแรงงานแหงชาติดวย คือ วันที่ 1 พฤษภาคม ของทุกๆ ป 
(มาตรา 29 วรรค 1) สํ าหรับงานทีน่ายจางไมอาจใหลูกจางหยุดทํ างานวันหยุดตามประเพณี ไดแก 
งานในกจิการโรงแรม งานมหรสพ รานขายอาหาร รานขายเครือ่งดืม่ สโมสร สมาคม งานในถิน่ทรุกนัดาร
งานขนสง และงานทีม่ลัีกษณะหรอืสภาพของงานตองท ําตดิตอกนัไปถาหยดุจะเสยีงาน โดยนายจาง
จายคาจางใหแกลูกจางเทากับคาจางในวันทํ างานสํ าหรับวันหยุดตามประเพณี (มาตรา 56 (2))      
แตมใิหใชบงัคบักบัลูกจางทีท่ ํางานเกีย่วกบังานบานอนัมไิดประกอบธรุกจิ และงานทีลู่กจางท ํางานนัน้
มไิดแสวงหากํ าไรทางเศรษฐกิจ
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2) วนัหยุดพักผอนประจํ าป
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน มาตรา 30 บัญญัติวา
“ลูกจางซึ่งทํ างานติดตอกันมาแลวครบหนึ่งป มีสิทธิหยุดพักผอน

ประจ ําปไดปหนึง่ไมนอยกวาหกวนัท ํางาน โดยใหนายจางเปนผูก ําหนดวนัหยดุดงักลาวใหแกลูกจาง
ลวงหนาหรือกํ าหนดใหตามที่นายจางและลูกจางตกลงกัน

ในปตอมานายจางอาจกํ าหนดวันหยุดพักผอนประจํ าปใหแกลูกจาง 
มากกวาหกวันทํ างานก็ได

นายจางและลกูจางอาจตกลงกันลวงหนาใหสะสมและเลื่อนวันหยุด
พกัผอนประจํ าปที่ยังมิไดหยุดในปนั้นรวมเขาปตอๆ ไปได

สํ าหรับลูกจางซึง่ท ํางานยงัไมครบหนึง่ป นายจางอาจก ําหนดวนัหยดุ
พกัผอนประจํ าปใหแกลูกจางโดยคํ านวณตามสวนก็ได”

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 56 บัญญัติวา
“ใหนายจางจายคาจางใหแกลูกจางเทากบัคาจางในวนัท ํางานส ําหรับ

วนัหยุด ดังตอไปนี้
“วนัหยุดพักผอนประจํ าป”
บทบญัญตัมิาตรา 30 ไดก ําหนดใหนายจางตองจดัใหลูกจางมวีนัหยดุ

พกัผอนประจ ําป สํ าหรับลูกจางที่ทํ างานติดตอกันมาเปนเวลายาวนานถึงหนึ่งป จะไดหยุดพักผอน
เปนระยะเวลานานพอควร เพือ่ใหรางกายทีเ่หนด็เหนือ่ยเมือ่ยลามารูสึกกระปรีก้ระเปรา มปีระสิทธิภาพ
ในการทํ างานเหมือนเดิมมากขึ้นทํ าใหนายจางไดรับประโยชนเต็มที่จากการทํ างานของลูกจาง 
กฎหมายคุมครองแรงงานฉบับนี้ก็ไดเห็นถึงประโยชนของการไดพักผอน จึงไดบัญญัติการคุมครอง
ใหลูกจางซึ่งทํ างานติดตอกันแลวครบหนึ่งป มีสิทธิหยุดพักผอนประจํ าปไดไมนอยกวาปละหกวัน
ท ํางาน โดยใหนายจางเปนผูกํ าหนดวันหยุดพักผอนประจํ าปใหแกลูกจางลวงหนา หรือกํ าหนดให
ตามทีน่ายจางและลกูจางไดตกลงกนั โดยลูกจางจะไดรับคาจางจากนายจางเทากบัคาจางในวนัท ํางาน
สํ าหรับวันหยุดพักผอนประจํ าป (มาตรา 56 (3))

3.3.1.6 วันลา
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 5 บัญญัติวา
“วนัลา หมายความวา วันที่ลูกจางลาปวย ลาเพื่อทํ าหมัน ลาเพื่อกิจธุระ

อันจํ าเปน ลาเพื่อรับราชการทหาร ลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ หรือลา   
เพื่อคลอดบุตร”
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1) วันลาปวย
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 32 บัญญัติวา
“ใหลูกจางมสิีทธลิาปวยไดเทาทีป่วยจรงิ การลาปวยตัง้แต 3 วนัท ํางาน

ขึน้ไป นายจางอาจใหลูกจางแสดงใบรับรองของแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งหรือของสถานพยาบาล
ทางราชการได ในกรณทีีลู่กจางไมอาจแสดงใบรบัรองของแพทยแผนปจจบุนัชัน้หนึง่ หรือของสถานพยาบาล
ของทางราชการไดใหลูกจางชี้แจงใหนายจางทราบ

ในกรณีที่นายจางจัดแพทยไว ใหแพทยนั้นเปนผูออกใบรับรอง 
เวนแตลูกจางไมสามารถใหแพทยนั้นตรวจได

วันที่ลูกจางไมสามารถทํ างานได เนื่องจากประสบอันตรายหรือ
เจบ็ปวยทีเ่กิดขึ้นจากการทํ างานและวันลาเพื่อคลอดบุตรตามมาตรา 41 ไมใหถือเปนวันลาปวย”

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 57 วรรคหนึ่ง
บัญญัติวา

“ใหนายจางจายคาจางใหแกลูกจางในวันลาปวยตามมาตรา 32    
เทากบัอตัราคาจางในวันทํ างานตลอดระยะเวลาที่ลา  แตปหนึ่งตองไมเกินสามสิบวันทํ างาน”

บัญญัติมาตรา 32 กํ าหนดเรื่องการลาปวยเพื่อใหความคุมครอง    
แกลูกจางที่เจ็บปวยไมสามารถมาทํ างานไดจะไดหยุดงาน โดยไมถูกนายจางลงโทษทางวินัย      
ฐานขาดงานหรอืละทิง้หนาที ่ และในขณะเดยีวกนักไ็ดรับความคุมครองรายไดในระหวางทีห่ยดุงาน
การลาปวยตามกฎหมายคุมครองแรงงานฉบบันีไ้ดก ําหนดใหลูกจางลาปวยไดเทาทีป่วยจรงิ ซ่ึงหมายถึง
ลาปวยไดจนกวาจะหายหรือตาย ลาไดโดยไมมีกํ าหนดระยะเวลา โดยการแสดงหลักฐานการลาปวย 
กฎหมายคุมครองแรงงานฉบบันีไ้ดก ําหนดใหลูกจางแสดงใบรบัรองของสถานพยาบาลของทางราชการ
แทนใบรับรองของแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งก็ได โดยนายจางจะตองจายคาจางใหแกลูกจาง       
ในวันลาปวยเทากับอัตราคาจางในวันทํ างานปกติ ตลอดระยะเวลาที่ลูกจางลาแตตองไมเกิน  
สามสิบวันทํ างานในหนึ่งป (มาตรา 57 วรรค 1) วนัทีลู่กจางไมสามารถทํ างานไดเนื่องจากประสบ
อันตรายหรอืเจบ็ปวยข้ึนเนือ่งจากการท ํางาน สวนกฎหมายคุมครองแรงงานฉบบันีไ้มถือวาเปนวนัลาปวย
เนือ่งจากลูกจางมีสิทธิไดรับเงินทดแทนตามพระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 มาตรา 62

2) วันลาเพื่อทํ าหมัน
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 33 บัญญัติวา
“ใหลูกจาง มสิีทธลิาเพือ่ท ําหมนัได และมสิีทธลิาเนือ่งจากการท ําหมนั

ตามระยะเวลาที่แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งกํ าหนดและออกใบรับรอง”
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พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 57 วรรคสอง 
บัญญัติวา

“ในกรณีที่ลูกจางใชสิทธิลาเพื่อทํ าหมั่นตามมาตรา 33 ใหนายจาง
จายคาจางใหแกลูกจางในวันลานั้นดวย”

บทบญัญตัมิาตรา 33 เปนบทบญัญตัทิีก่ ําหนดขึน้ เนือ่งจากการลาท ําหมนั
และการลาเนือ่งจากการท ําหมนัจ ํานวนวนัลาในกฎหมายคุมครองแรงงานฉบบันี ้ มไิดก ําหนดไวแนชัด
ปกติแลวการทํ าหมันชายจะใชระยะเวลาสั้น สวนทํ าหมันหญิงจะใชระยะเวลาจะยาวกวาเล็กนอย 
สํ าหรับคาจางนายจางจะตองจายคาจางเทากับคาจางในวันทํ างานหรือเสมือนหนึ่งวาลูกจางมาทํ างาน
ตามปกติโดยไมไดลา (มาตรา 57 วรรค 2)

3) วันลาเพื่อกิจธุระอันจํ าเปน
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 34 บัญญัติวา
“ใหลูกจางลาเพือ่กจิธรุกจิอนัจ ําเปนไดตามขอบงัคบัเกีย่วกบัการท ํางาน”
บทบญัญตัมิาตรา 34 เปนบทบญัญตัทิีก่ ําหนดขึน้ โดยมวีตัถุประสงค

ทีจ่ะใหลูกจางไดมโีอกาสลาเพือ่ไปท ําธุรกจิสวนตวัอันจ ําเปนได แตลักษณะของการบญัญตักิฎหมาย
มไิดมกีารก ําหนดไววากจิธรุะอนัจ ําเปนเปนมกีจิธรุะใดบาง (มาตรา 108) และนอกจากนัน้ยงัไมก ําหนด
จ ํานวนวนัลาและเดียวกันนี้กฎหมายยังกํ าหนดใหลาไดตามขอบังคับเกี่ยวกับการทํ างาน ซ่ึงกํ าหนด
ใหเปนอ ํานาจของนายจางเพยีงฝายเดยีวทีจ่ะจดัใหมขีึน้ เหตทุีจ่ะลาเพือ่กจิธรุะอนัจ ําเปนไดตามกฎหมาย
คุมครองแรงงานฉบบันีใ้หเปนไปตามเงือ่นไขทีไ่ดก ําหนดไว ขอบงัคบัเกีย่วกบัการท ํางานของนายจาง
ซ่ึงจะชอบธรรมหรือไมเพียงใดก็คงเปนไปตามที่นายจางไดกํ าหนดไวแตละราย สวนจํ านวนวันลา
กฎหมายไมไดกํ าหนดวานายจางจะตองจายคาจางเทาไรในวันลา เพื่อกิจธุระอันจํ าเปน ดังนั้น     
การจะจายคาจางหรือไมนั้นใหขึ้นอยูกับขอบังคับที่เกี่ยวกับการทํ างานของนายจาง

4) วันลาเพื่อรับราชการทหาร
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 35 บัญญัติวา
“ใหลูกจางมสิีทธลิาเพือ่รับราชการทหารในการเลอืกพลเพือ่ตรวจสอบ

เพือ่ฝกวิชาทหาร หรือเพื่อทดลองความพรั่งพรอมตามกฎหมายวาดวยรับราชการทหาร”
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 58 บัญญัติวา
“ใหนายจางจายคาจางใหแกลูกจางในวันลาเพื่อรับราชการทหาร

ตามมาตรา 35 เทากับคาจางในวันทํ างานตลอดระยะเวลาที่ลา แตปหนึ่งตองไมเกินหกสิบวัน”
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บทบญัญตัมิาตรา 35 เปนบญัญตักิรณลูีกจางถกูเรยีกเขารับราชการทหาร
ในการเรียกพล เพื่อตรวจสอบเพื่อฝกวิชาทหารตามหมายเรียกดังกลาวได การรับราชการทหาร     
ดังกลาวนั้นมิไดรวมไปถึงการลาไปรับราชการทหาร เนื่องจากถูกเกณฑทหารตามปกติแตอยางใด 
การลาตามมาตรานี ้ สํ าหรับจ ํานวนวนัลาเทากบัจ ํานวนวนัทีท่างราชการทหารเรยีกมา จะเปนกีว่นักไ็ด
แตสวนใหญจะก ําหนดเปนระยะเวลาสัน้ๆ สวนคาจางกฎหมายก ําหนดใหนายจางจายคาจางใหแกลูกจาง
ทีล่าเพือ่รับราชการทหารเทากับคาจางในวันทํ างานแตปหนึ่งตองไมเกินหกสิบวัน (มาตรา 58)

5) วันลาเพื่อการฝกอบรม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 36 บัญญัติวา
“ใหลูกจางมสิีทธิลาเพือ่การฝกอบรมหรอืพฒันาความรูความสามารถ

ตามหลกัเกณฑและวิธีการกํ าหนดในกฎกระทรวง”
บทบญัญัติมาตรา 36 เปนบทบัญญัติที่กํ าหนดขึ้น เนื่องจากเพื่อให

ลูกจางไดมสิีทธลิาเพือ่ไปเขารับการฝกอบรมหรอืพฒันาความรูความสามารถ เพือ่ทีจ่ะเปนประโยชน
ตอตวัลูกจางเองหรอืเปนประโยชนตอตวันายจางดวย ถาการฝกอบรมหรอืการพฒันาความรูความสามารถนัน้
เปนเรื่องที่เกี่ยวกับงานที่ลูกจางกระทํ าอยู ใหลูกจางมีสิทธิลาเพื่อไปรับการฝกอบรมซึ่งลูกจาง    
ตองแจงถึงเหตุที่ลาโดยชัดแจง พรอมทั้งแสดงหลักฐานที่เกี่ยวของถามีใหนายจางทราบลวงหนา      
ไมนอยกวา 7 วัน กอนวันลาเพื่อเขารับการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ (กฎกระทรวง
ฉบบัท่ี 5 ขอ 2) หลักเกณฑและวธีิการส ําหรบัการลาเพือ่ฝกอบรมของลกูจางนัน้ก ําหนดไวในกฎกระทรวง
ฉบับที่ 5  ดังนี้

ขอ 1. ใหลูกจางมีสิทธิลาเพื่อไปรับการฝกอบรมหรือพัฒนาความรู
ความสามารถในกรณีดังตอไปนี้

1) เพื่อประโยชนตอการแรงงานและสวัสดิการสังคมหรือ
การเพิม่ทักษะความชํ านาญเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํ างานของลูกจาง

2) การสอบวดัผลทางการศกึษาทีท่างราชการจดัหรอือนญุาต
ใหจดัขึ้น การฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถจะตองมีโครงการหรือหลักสูตร และกํ าหนด
ชวงเวลาของโครงการหรือหลักสูตรที่แนนอนและชัดเจน

ขอ 2. ในการลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ
ของลกูจาง ใหลูกจางแจงถึงเหตุที่ลาโดยชัดแจง พรอมทั้งแสดงหลักฐานที่เกี่ยวของถามีใหนายจาง
ทราบลวงหนาไมนอยกวาเจ็ดวันกอนวันลา เพื่อเขารับการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ
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ขอ 3. นายจางอาจไมอนุญาตใหลูกจางลาเพื่อการฝกอบรมหรือ
พฒันาความรูความ สามารถในกรณีดังตอไปนี้

1) ในปทีล่านัน้ ลูกจางเคยไดรับอนญุาตใหลาเพือ่การฝกอบรม
หรือพฒันาความรูความสามารถมาแลวไมนอยกวาสามสิบวันหรือสามครั้ง หรือ

2) นายจางไดแสดงใหเหน็วา การลาของลกูจางอาจกอใหเกดิ
ความเสียหาย หรือกระทบตอการประกอบธุรกิจของนายจาง

6) วันลาคลอด
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 41 บัญญัติวา
“ใหลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภมีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตรครรภหนึ่ง

ไมเกินเกาสิบวัน
วนัลาตามวรรคหนึ่ง ใหนับรวมวันหยุดที่มีในระหวางวันลาดวย”
จากบทบัญญัติมาตรา 41 วัตถุประสงคของมาตรานี้เพื่อใหลูกจาง

ซ่ึงเปนหญิงมีครรภนั้นมีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตรครรภและอยูเล้ียงดูบุตร รวมทั้งการลาเพื่อเตรียมตัว
ในการคลอดบตุรดวย การลาเพือ่คลอดบตุรนีจ้ะลากอนคลอดกไ็ดหรือหลังคลอดกไ็ด แตตองไมเกนิ
90 วัน (มาตรา 41 วรรค 1) โดยไดรับคาจางเทากับคาจางในวันทํ างานตลอดระยะเวลาที่ลา แตตอง
ไมเกิน 45 วัน (มาตรา 59) ซ่ึงวนัลาคลอดนี้ตองนับรวมวันหยุดที่มีในระหวางวันลาดวย (มาตรา 41 
วรรค 2) แตไมถือวาเปนวันลาปวย (มาตรา 32 วรรคทาย)

3.3.2 การคุมครองคาตอบแทนแรงงาน

3.3.2.1 คาจาง
กฎหมายคุมครองแรงงานของประเทศไทยตามพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541 ก ําหนดนิยามของคํ าวา “คาจาง” ดังนี้
“คาจาง” หมายความวา เงนิ หรือเงนิและสิง่ของทีน่ายจางจายใหแกลูกจาง

เปนการตอบแทนการทํ างานในเวลาทํ างานปกติของวันทํ างาน หรือจายใหโดยคํ านวณตามผลงาน
ทีลู่กจางทํ าได และหมายความรวมถึง เงนิ หรือเงินและสิ่งของที่จายใหในวันหยุดซึ่งลูกจางไมได
ท ํางาน และในวนัลาดวย ทั้งนี้ไมวาจะกํ าหนด คํ านวณ หรือจายเปนการตอบแทนในวิธีอยางไร และ
ไมวาจะเรียกชื่อวาอยางไร
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กํ าหนดใหนายจางจายคาจาง คาลวงเวลา คาทํ างานในวันหยุด และ     
คาลวงเวลาในวนัหยดุใหแกลูกจางเทาเทยีมกนัทัง้ชายและหญงิ โดยก ําหนดเปนเงนิไทย เวนแตไดรับ
ความยินยอมจากลูกจาง

3.3.2.2 อัตราคาจางขั้นตํ่ า
คณะกรรมการคาจางมีขอบขายโครงสรางอัตราคาจางขั้นตํ่ าใหม โดยมี

อัตราคาจางขั้นตํ่ า 2 ระดับ  คือ
1) อัตราคาจางขั้นตํ่ าพื้นฐาน ซ่ึงคณะกรรมการคาจางกํ าหนดเพื่อใช

เปนพื้นฐานในการกํ าหนดอัตราคาจางขั้นตํ่ า
2) อัตราคาจางขั้นตํ่ าพื้นฐาน ซ่ึงคณะกรรมการคาจางกํ าหนดใหใช

เฉพาะกจิการประเภทใดประเภทหนึ่ง หรือทุกประเภท หรือในทองถ่ินที่ใดทองถ่ินหนึ่งก็ได ซ่ึงมี
อัตราไมตํ่ ากวาอัตราจางขั้นตํ่ าพื้นฐาน ถาไมมีการกํ าหนดอัตราคาจางขั้นตํ่ าในทองที่ใด ใหถืออัตรา
คาจางขั้นตํ่ าพื้นฐานเปนอัตราคาจางขั้นตํ่ าของทองที่นั้น

3.3.2.3 คาลวงเวลา
กรณีนายจางใหลูกจางท ํางานลวงเวลา ในวนัท ํางานใหนายจางจายคาลวงเวลา

ใหแกลูกจางในอตัราไมนอยกวาหนึง่เทาครึง่ของอตัราคาจางตอช่ัวโมง ในวนัท ํางานตามจ ํานวนชัว่โมง
หรือไมนอยกวาหนึ่งเทาครึ่งของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํ างานตามจํ านวนผลงานที่ทํ าได
สํ าหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํ านวณเปนหนวย วตัถุประสงคเพื่อใหความคุมครอง
มใิหนายจางเอารัดเอาเปรียบลูกจางทํ างานหลังครบกํ าหนดเวลาที่ตามกฏหมายระบุไว

3.3.2.4 คาทํ างานในวันหยุดและคาลวงเวลาในวันหยุด
กรณทีีน่ายจางใหลูกจางท ํางานในวนัหยดุใหนายจางจายคาท ํางานในวนัหยดุ

ใหแกลูกจางในอัตราดังนี้
1) สํ าหรับลูกจางซึ่งมีสิทธิไดรับคาจางในวันหยุด ใหจายเพิ่มขึ้น    

จากคาจางอีก ไมนอยกวาหนึ่งเทาของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวันทํ างานตามจํ านวน
2)  สํ าหรับลูกจางซึง่ไมมสิีทธิไดรับคาจางในวนัหยดุ ใหจายไมนอยกวา

สองเทาของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวันทํ างานตามจํ านวนชั่วโมงที่ทํ า”
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กรณทีีน่ายจางใหลูกจางท ํางานลวงเวลาในวนัหยดุ ใหนายจางจายคาลวงเวลา
ในวันหยุดใหแกลูกจางในอัตราไมนอยกวาสามเทาของอัตราคาจางตอช่ัวโมง ในวันทํ างาน        
ตามจํ านวนชั่วโมงที่ทํ า กฎหมายก ําหนดใหความคุมครองลูกจาง ในกรณีนายจางใหลูกจางทํ างาน
ในวันพักผอนของลูกจางตองไดรับคาตอบแทนที่สูงกวาวันทํ างาน หรือไมใหนายจางเอาเปรียบ
หรือไมเปนธรรมตอลูกจาง

3.3.2.5 คาชดเชย
ก ําหนดอัตราคาชดเชยกรณีเลิกจางเปน 5 อัตรา คือทํ างานครบ 120 วัน

แตไมครบ 1 ป ไดคาชดเชยไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทาย 30 วัน ทํ างานครบ 1 ปแตไมครบ 3 ป  
ได 90 วัน ทํ างานครบ 3 ปแตไมครบ 6 ป ได 180 วัน ทํ างานครบ 6 ปแตไมครบ 10 ป ได 240 วัน 
และทํ างานครบ 10 ปขึ้นไป ได 300 วนั เวนแตเขาขอยกเวนใหไมตองจายคาชดเชยตามที่กฎหมาย
ก ําหนด ทัง้นีเ้พือ่ใหความคุมครองลกูจางทีท่ ํางานมานาน ซ่ึงหาโอกาสทีจ่ะหางานใหมเปนไปไดยาก

กํ าหนดใหมีการจายคาชดเชยพิเศษนอกเหนือจากคาชดเชย ปกติกรณี
นายจางเลิกจางเพราะปรับปรุงหนวยงานกระบวนการผลิต เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี 
โดยลูกจางตองทํ างานมาครบ 6 ปขึ้นไป  และจายคาชดเชยพิเศษปละไมนอยกวา 15 วัน  รวมแลว
ไมเกิน 360 วัน

ใหการคุมครองลูกจางกรณีนายจางยายสถานที่ประกอบกิจการ ไปตั้ง
ทองที่อ่ืนซ่ึงมีผลกระทบสํ าคัญตอการดํ ารงชีพตามปกติของลูกจางหรือครอบครัว โดยใหนายจาง
บอกกลาวลวงหนาและใหลูกจางบอกเลิกสัญญาจางไมถาไมประสงคจะยายตาม โดยมีสิทธิไดรับ
คาชดเชยพิเศษเปนเงินชวยเหลือ 50 เปอรเซ็นตของคาชดเชยปกติ

การคุ มครองคาตอบแทนในการทํ างานไดกํ าหนดประเภทของหนี้       
ที่นํ ามาหักคาตอบแทนในการทํ างานได และกํ าหนดเงื่อนไขการจายเงินชวยเหลือการดํ ารงชีวิต  
ของลกูจางไมนอยกวา 50 เปอรเซ็นตของคาจางในกรณีนายจางหยุดกิจการชั่วคราว

3.3.3 การคุมครองเก่ียวกับเงินทดแทน
การใหความคุมครองประโยชนทดแทนลูกจางที่ประสบอันตรายหรือเจ็บปวย

ตลอดจนถึงแกความตายนั้น นับวาเปนส่ิงที่มีความสํ าคัญมากที่สุด เนื่องจากลูกจางผูใชแรงงาน    
ถือเปนปจจัยสํ าคัญในการผลิตเชนเดียวกับปจจัยอ่ืนๆ เชน เงินทุน หรือท่ีดิน เปนตน กิจการ         
อุตสาหกรรมจะไมสามารถด ําเนนิการอยูไดหากขาดแรงงาน การใหความคุมครองประโยชนทดแทน
โดยหลักการก็เพื่อใหความคุ มครองลูกจางผู ใชแรงงาน และเพื่อใหเปนหลักประกันในชีวิต         
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การก ําหนดประโยชนทดแทน ไวอยางเหมาะสมกบัสภาพแวดลอมทางสงัคมและเศรษฐกจิ ยอมจะท ําให
ประโยชนทดแทนนีส้ามารถใหความชวยเหลือแกลูกจางและผูอยูในอปุการะของลกูจางไมใหตองรับ
ความเดอืดรอนจากความยากจน หรือตองทนทกุขทรมานกบัความเจบ็ปวยอันเกดิจากอบุตัเิหต ุ อุบตัภิยั
รวมทัง้โรคภัยไขเจ็บอันเกิดจากการประกอบการงาน

พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 ไดกํ าหนดการคุมครองไวดังนี้
1. ขอบเขตการคุมครองของกฎหมาย

สวนในเรื่องของกฎหมายเงินทดแทนนั้น กํ าหนดใหนายจางที่มีลูกจาง
ท ํางานตัง้แต 1 คนขึ้นไป มีหนาที่จายเงินสมทบกองทุนเงินทดแทน ยกเวนงานเพาะปลูก ประมง 
ปาไม เล้ียงสัตว ซ่ึงมิไดใชลูกจางตลอดป และไมมีงานลักษณะอื่นรวมอยูดวย

คาทดแทน หมายถึง เงินที่จายใหแกลูกจางหรือผูมีสิทธิตามกฎหมายสํ าหรับ
การประสบอนัตราย เจบ็ปวย หรือถึงแกความตาย และเงนิทดแทน หมายความวา เงนิทีจ่ายเปนคาทดแทน  
คารักษาพยาบาล คาฟนฟูสมรรถภาพ และคาทํ าศพ

การประสบอันตรายของลูกจาง หมายถึง ลูกจางที่ไดรับอันตรายบาดเจ็บ 
ประสบ อันตราย เจบ็ปวย จากโรคภยัไขเจบ็หรือถึงแกความตาย เนือ่งมาจากการท ํางานใหแกนายจาง
หรือปองกนัรักษาผลประโยชนใหแกนายจาง ตองอยูในลกัษณะของโรคทีเ่กดิขึน้ เนือ่งจากปฏบิตังิาน
ตามทีก่ ําหนดในกฎหมายรวม 22 โรค หรือโรคที่พิสูจนไดวาเกิดขึ้นเนื่องจากการทํ างานเทานั้น

2. ผูมีสิทธิไดรับคาทดแทน
ผูมีสิทธิไดรับคาทดแทน คือ
1) ลูกจางผูประสบอันตรายหรือเจ็บปวย  นั่นเอง
2) กรณลูีกจางประสบอันตรายหรือเจ็บปวยจนถึงแกความตาย ไดแก บิดา

มารดาของลูกจางสามีหรือภริยาของลูกจาง บุตรที่มีอายุตํ่ ากวา 18 ป เวนแตครบ 18 ปแลว        
กํ าลังศึกษาอยู ใหไดรับสวนแบงตอไปตลอดระยะเวลาที่ศึกษาอยู หรือบุตรที่มีอายุ 18 ปขึ้นไป    
แตทพุพลภาพหรือจิตฟนเฟอน ไมสมประกอบ ซ่ึงอยูในอุปการะกอนถึงแกความตาย

3. คาทดแทนตามกฎหมาย
กรณทีีลู่กจางประสบอันตรายหรือเจ็บปวย ลูกจางจะไดรับเงินทดแทน คือ
1) คารักษาพยาบาล ลูกจางไดรับคาใชจายเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล     

เทาทีจ่ายจริงตามความจํ าเปนไมเกินสามหมื่นหาพันบาทตอการจายปวยหรือประสบอันตราย 1 คร้ัง 
หากเกินกวาสามหมื่นหาพันบาท ใหเบิกเพิ่มตามหลักเกณฑที่กํ าหนดอีกไมเกินหาหมื่นบาท      
หากตองหยดุพักรักษาตัวติดตอกันเกิน 30 วัน จะไดรับคาทดแทนรอยละหกสิบของคาจางรายเดือน
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2) กรณสูีญเสยีอวัยวะ จะไดรับคารักษาพยาบาล คาทดแทนรอยละหกสิบ
ของคาจางรายเดอืน เปนเวลาไมเกนิ 10 ป กรณตีองรับการฟนฟ ูจะไดรับคาใชจายการฟนฟดูานการแพทย
และดานอาชีพ ไมเกิน 20,000 บาท

3) กรณทีพุพลภาพ จะไดรับคารักษาพยาบาลและคาทดแทน รอยละหกสบิ
ของคาจางรายเดือน เปนเวลาไมเกิน 15 ป

4) กรณถึีงแกความตายหรอืสูญหาย จะไดรับคาท ําศพเปนจ ํานวนเงนิ 100 เทา
ของอตัราสงูสุดของคาจางขัน้ตํ ่ารายวนั และคาทดแทนรอยละหกสบิของคาจางรายเดอืนเปนเวลา 8 ป

4. ผูมีหนาท่ีจายเงิน
ตามกฎหมาย ก ําหนดใหนายจางเปนผูมหีนาทีรั่บผิดชอบในการจายเงนิทดแทน

ใหเมือ่ลูกจางประสบอนัตรายหรอืเจบ็ปวย หรือสูญหาย เฉพาะกจิการหรอืสถานประกอบการของนายจาง
ทีม่ลูีกจางตั้งแต 1 คนขึ้นไป เพื่อใชเปนทุนกลางของกองทุนที่จะจายใหแกลูกจางที่ประสบอันตราย 
เจบ็ปวย หรือสูญหายดงักลาว ในลกัษณะของการประกนัโดยรฐับาลเปนผูด ําเนนิการบรหิารกองทนุ

3.3.4 การคุมครองเก่ียวกับเงินประกันสังคม
พระราชบญัญตัปิระกนัสงัคม พ.ศ. 2533 เริม่มผีลบงัคบัใชเมือ่วนัที ่2 กนัยายน 2533

สํ านักงานประกันสังคมไดเริ่มจัดการใหความคุมครองแกลูกจางในสถานประกอบการที่มีลูกจาง  
ตัง้แต 20 คนขึน้ไป และเมือ่ด ําเนนิการไปไดระยะหนึง่จงึไดขยายความคุมครอง ลงมายงัสถานประกอบการ
ขนาดเล็กลงที่มีลูกจางตั้งแต 10 คนขึ้นไป ในป 2536 สวนผูประกอบการอาชีพอิสระ ประสงค     
จะประกันตนเองดวยความสมัครใจ สํ านักงานประกันสังคมก็ไดเปดโอกาสใหทํ าได ในป 2537 
และในเดอืนเมษายน 2545 กไ็ดขยายความคุมครองถงึนายจางทีม่ลูีกจางตัง้แต 1 คนขึน้ไป ซ่ึงการขยาย
ความคุมครองดังกลาว มีผลทํ าใหลูกจางของนายจางขนาดเล็กไดรับการดูแลและมีหลักประกัน
ความมัน่คงเชนเดียวกับลูกจางในสถานประกอบการขนาดใหญ ยังผลทํ าใหคุณภาพชีวิตของลูกจาง
เหลานี้อยูในระดับมาตรฐานที่ดีขึ้น

ประเภทประโยชนทดแทน
ประเทศไทยมีการประกันคุมครองผูประกันตน 7 กรณี ไดแก
1) กรณเีจ็บปวยหรือประสบอันตราย
2) กรณีคลอดบุตร
3) กรณีทุพพลภาพ
4) กรณีเสียชีวิต
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5) กรณีสงเคราะหบุตร
6) กรณีชราภาพ
7) กรณีวางงาน

1) ประโยชนทดแทนกรณีเจ็บปวยหรือประสบอันตราย
ผูประกนัตนซึง่จายเงนิสมทบในสวนของกรณเีจบ็ปวยมาแลวไมนอยกวา 3 เดอืน

ภายในระยะเวลา 15 เดอืน กอนวนัรับบรกิารทางการแพทย จะไดรับการบรกิารทางการแพทย รวมถึง
คาอวยัวะเทียมและอุปกรณในการบํ าบัดรักษาโรค ตามประกาศสํ านักงานประกันสังคม โดยไมเสีย
คาใชจายจากสถานพยาบาลทีม่ช่ืีอระบไุวในบตัรรับรองสทิธรัิกษาพยาบาล โดยแสดงบตัรรับรองสทิธฯิ
ทกุครัง้ทีเ่ขารับการรกัษาพยาบาล ยกเวนโรคทีไ่มอยูในขายคุมครอง และไดรับเงนิทดแทนการขาดรายได
ในระหวางหยุดพักรักษาในอัตรารอยละ 50 ของคาจางรายเดือน โดยไดรับตามที่หยุดงานจริง     
ตามค ําสัง่แพทย คร้ังละไมเกิน 90 วัน และรวมกันไมเกิน 180 วันตอป เวนแตปวยดวยโรคเรื้อรัง  
จะไดรับไมเกิน 365 วัน

2) ประโยชนทดแทนกรณีคลอดบุตร
สิทธิจะเกิดเมื่อผูประกันตนไดจายเงินสมทบมาแลวไมนอยกวา 7 เดือน 

ภายในระยะเวลา 15 เดือนกอนวันรับบริการทางการแพทยกรณีคลอดบุตร โดยจะมีสิทธิไดรับ
ประโยชนทดแทน ดังนี้

ผูประกันตนหญิง
(1) ใหผูประกันตนหญิงไดรับบริการทางการแพทยกรณีคลอดบุตร ตั้งแต

การฝากครรภจนถึงการคลอดบุตร ณ สถานพยาบาล ตามบัตรรับรองสิทธิ ของตนเองหรือของสามี 
(ที่เปนผูประกันตน) หรือสถานพยาบาลเครือขายของสถานพยาบาลตามบัตรการเปนผูประกันตน
ของตนเองหรือของสามี โดยไมตองจายเงินคาบริการหรือคาใชจายใดๆ ยกเวนคาใชจายในดาน
บริการพิเศษอื่นๆ  ที่ไมใชบริการทางการแพทยกรณีคลอดบุตร

(2) เงนิสงเคราะหการหยดุงานเพือ่การคลอดบตุรเหมาจายในอตัรารอยละ 50
ของคาจางเฉลี่ยเปนระยะเวลา 90 วัน

ผูประกันตนชาย
สํ าหรบัคูสมรสของผูประกนัตนชายใหไปรบับรกิารทางการแพทยกรณคีลอดบตุร

ตัง้แตการฝากครรภจนถงึการคลอดบตุร ณ สถานพยาบาล ตามบตัรรบัรองสทิธิของผูประกนัตนชาย
หรือสถานพยาบาลเครือขายของสถานพยาบาลตามบัตรการเปนผูประกันตน โดยไมตองจายเงิน   
คาบรกิารหรอืคาใชจาย ยกเวนคาใชจายในดานบรกิารพเิศษอืน่  ๆทีไ่มใชบริการทางการแพทยกรณคีลอดบตุร
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3) ประโยชนทดแทนกรณีทุพพลภาพ
สิทธิจะเกิดเมื่อผูประกันตนไดจายเงินสมทบ ในสวนของกรณีทุพพลภาพ

มาแลวไมนอยกวา 3 เดือน ระยะเวลา 15 เดือน กอนวนัทีค่ณะกรรมการการแพทยกํ าหนดให      
เปนผูทุพพลภาพ  มีสิทธิไดรับ

(1) คารกัษาพยาบาล  จายเทาที่จายจริงไมเกินเดือนละ  2,000 บาท
(2) เงนิทดแทนการขาดรายได ไดรับในอตัรารอยละหาสิบของคาจางตลอดชวีติ
(3) คาอวยัวะเทยีม/อุปกรณในการบ ําบดัรักษาโรค ผูทพุพลภาพมสิีทธไิดรับ

คาอวยัวะเทยีมและอปุกรณตามประกาศของส ํานกังานประกนัสังคม เร่ืองประเภทและอตัราคาอวยัวะเทยีม
และอปุกรณในการบํ าบัดรักษาโรคกรณีทุพพลภาพ

(4) คาฟนฟุสมรรถภาพ คาฟนฟูสมรรถภาพทางรางกาย จิตใจและอาชีพ
เทาที่จายจริงตามความจํ าเปนไมเกิน 40,000 บาทตอรางกาย ทั้งนี้ใหจายตามประกาศสํ านักงาน
ประกนัสังคม เร่ืองกํ าหนดหลักเกณฑอัตราคาฟนฟูสมรรถภาพของผูทุพพลภาพ

(5) คาท ําศพ กรณผูีประกนัตนทีท่พุพลภาพถึงแกความตาย ผูจดัการศพมสิีทธิ
ไดรับคาทํ าศพ 30,000 บาท

(6) เงนิสงเคราะห กรณีผูประกันตนที่ทุพพลภาพถึงแกความตาย ผูมีสิทธิ
จะไดรับเงินสงเคราะหดังนี้

ผูประกันตนจายเงินสมทบมาแลวตั้งแต 3 ปขึ้นไป แตไมถึง 10 ป    
กอนเปนผูทุพพลภาพ  ใหไดรับเงินสงเคราะหเทากับคาจางเฉลี่ยหนึ่งเดือนครึ่ง

ผูประกนัตนจายเงนิสมทบมาแลวตัง้แต 1 ปขึน้ไป กอนเปนผูทพุพลภาพ
ใหไดรับเงินสงเคราะหเทากับคาจางเฉลี่ยหาเดือน

หมายเหตุ เงินคาทํ าศพและเงินสงเคราะหจะมีสิทธิเฉพาะผูประกันตน
ทีท่พุพลภาพตั้งแตวันที่  30  มีนาคม  2538  เปนตนมา

4) ประโยชนทดแทนกรณีตาย
สิทธิจะเกิดเมื่อผูประกันตนจายเงินสมทบในสวนของกรณีตายมาแลว      

ไมนอยกวา 1 เดือน ภายในระยะเวลา 6 เดือน กอนถึงแกความตาย สํ านักงานประกันสังคมจาย
ประโยชนทดแทน  ดังนี้
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(1) ผูจัดการศพมีสิทธิไดรับคาทํ าศพ 30,000 บาท
(2) ผูมีสิทธิจะไดรับเงินสงเคราะหกรณีตาย ดังนี้

ก) ผูประกันตนจายเงินสมทบมาแลวตั้งแต 3 ปขึ้นไป แตไมถึง 10 ป 
ใหไดรับเงินสงเคราะหกับคาจางโดยเฉลี่ยหนึ่งเดือนครึ่ง

ข) ผูประกนัตนจายเงนิสมทบมาแลว ตัง้แต 10 ปขึน้ไป ไดรับเงนิสงเคราะห
เทากับคาจางโดยเฉลี่ยหาเดือน

(3) บคุคลที่มีอํ านาจจัดการศพ ไดแก
ก) บุคคลที่ผูประกันทํ าหนังสือระบุใหเปนผูจัดการศพ และไดเปน      

ผูจัดการศพเปนผูประกันตน
ข) คูสมรส บิดา มารดา หรือบุตรของผูประกันตนที่มีหลักฐาน    

แสดงวาเปนผูจัดการศพผูประกันตน
ค)  บคุคลอื่นที่มีหลักฐานแสดงวาเปนผูจัดการศพผูประกันตน

(4) ผูมสิีทธิรับเงินสงเคราะหกรณีที่ผูประกันตนถึงแกความตาย ไดแก
บุคคลซึ่งผูประกันตนทํ าหนังสือระบุใหเปนผูมีสิทธิรับเงินสงเคราะห 

หากผูประกันตนมิไดมีหนังสือระบุไว ผูมีสิทธิรับเงินสงเคราะห คือ
ก) สามหีรือภริยาที่จดทะเบียนสมรสกับผูประกันตน
ข) บิดามารดา
ค) บตุรชอบดวยกฎหมายของผูประกันตน

5) ประโยชนทดแทนกรณีสงเคราะหบุตร
สิทธทิีจ่ะไดรับเงนิสงเคราะหบตุรเหมาจายเดอืนละ 350 บาท ตอบตุรหนึง่คน
เงื่อนไขของบุตรที่ไดรับการสงเคราะห เงินสงเคราะหบุตรสํ าหรับบุตร  

โดยชอบดวยกฎหมาย ซ่ึงมีอายุไมเกิน 6 ปบริบูรณ จํ านวนคราวละไมเกิน 2 คน (บุตรโดยชอบ  
ดวยกฎหมายดังกลาว) ไมรวมถึงบุตรบุญธรรมหรือบุตรซึ่งไดยกใหเปนบุตรบุญธรรมของบุคคลอื่น

ผูประกันตนมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนในกรณีสงเคราะหบุตร สํ าหรับ
บตุรซึง่มอีายไุมเกิน 6 ปบริบูรณ เวนแตผูประกันตนเปนผูทุพพลภาพหรือถึงแกความตาย ในขณะที่
บตุรมอีายุไมเกิน 6 ปบริบูรณ จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนตอจนบุตรอายุ 6 ปบริบูรณ
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6) ประโยชนทดแทนกรณีชราภาพ
กรณีเงินบํ านาญชราภาพ
เงือ่นไขการเกิดสิทธิ จายเงินสมทบไมนอยกวา 180 เดือน ไมวาระยะเวลา 

180 เดอืนจะติดตอกันหรือไมก็ตาม และมีอายุครบ 55 ปบริบูรณ และความเปนผูประกันสิ้นสุดลง
(1) กรณจีายเงนิสมทบครบ 180 เดอืน ใหไดรับเงนิบ ํานาญชราภาพในอตัรา

รอยละ 15 ของคาจางเฉลีย่ 60 เดอืนสดุทาย ทีใ่ชเปนฐานในการค ํานวณเงนิสมทบกอนความเปนผูประกนัตน
ส้ินสุดลง

(2) จายเงนิสมทบเกินกวา 180 เดือน ใหปรับเพิ่มอัตราเงินบํ านาญชราภาพ
ตามขอที่ 1 จากอัตรารอยละ 15 เพิ่มอีกรอยละ 1 ตอระยะเวลาการจายเงินสมทบทุก 12 เดือน

(3) เงนิบํ าเหน็จชราภาพ
กรณจีายเงินสมทบตํ่ ากวา 12 เดือน ใหจายเงินบํ าเหน็จชราภาพเทากับ

จ ํานวนเงินสมทบที่ผูประกันตนจายสมทบเขากองทุน
กรณจีายเงินสมทบตั้งแต 12 เดือนขึ้นไป ใหจายเงินบํ าเหน็จชราภาพ

เทากบัจ ํานวนเงินสมทบที่ผูประกันตน และนายจางสมทบเขากองทุนพรอมผลประโยชนตอบแทน 
ตามที่สํ านักงานประกันสังคมประกาศกํ าหนด

กรณีผูรับเงินบํ านาญชราภาพถึงแกความตายภายใน 60 เดือน นับแต
เดอืนทีม่สิีทธิไดรับบ ํานาญชราภาพ ใหจายเงนิบ ํานาญชราภาพจ ํานวน 10 เทา ของเงนิบ ํานาญชราภาพ
รายเดือนที่ไดรับคราวสุดทายกอนถึงแกความตาย

7) ประโยชนทดแทนกรณีวางงาน
หลักเกณฑทีจ่ะท ําใหไดรับสิทธิ ผูประกนัตนจายเงนิสมทบมาแลวไมนอยกวา

6 เดอืน ภายในระยะเวลากอนการวางงาน
เงือ่นไขการเกิดสิทธิ เมื่อถูกเลิกจางหรือลาออก
(1) ตองขึ้นทะเบียนหางานที่สํ านักจัดหางานของรัฐ
(2) มคีวามสามารถในการท ํางาน และพรอมทีจ่ะท ํางานทีเ่หมาะสมตามทีจ่ดัหาให
(3) ตองไมปฏิเสธการฝกงาน
(4) ตองรายงานตัวตอเจาหนาที่สํ านักจัดหางานไมนอยกวาเดือนละ 1 คร้ัง
(5) ผูวางงานตองไมถูกเลิกจางเนื่องจากกรณี

ก) ทุจริตตอหนาที่
ข) กระท ําผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง
ค) จงใจท ําใหนายจางไดรับความเสียหาย
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ง) ฝาฝนขอบังคับหรือระเบียบเกี่ยวกับการทํ างาน หรือคํ าส่ังอันชอบ
ดวยกฎหมายในกรณีรายแรง

จ) ละทิ้งหนาที่เปนเวลา 7 วันทํ างานติดตอกันโดยไมมีเหตุผลอันควร

ฉ) ประมาทเลนิเลอเปนเหตใุหนายจางไดรับความเสยีหายอยางรายแรง
ช) ไดรับโทษจํ าคุกตามคํ าพิพากษาถึงที่สุดเวนแตโทษสํ าหรับความผิด

ลหุโทษ
6) ตองมิใชผูมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนในกรณีชราภาพ
7) มสิีทธรัิบประโยชนทดแทนเริม่ตัง้แตวนัที ่8 นบัแตวนัวางเวนจากการท ํางาน

กบันายจางรายสุดทาย
8) ไมเปนผูประกันตนโดยสมัครใจตามมาตรา 39

สิทธิจะไดรับประโยชนทดแทนกรณีวางงาน
กรณถูีกเลิกจาง ไดรับเงนิทดแทนระหวางการวางงานปละไมเกนิ 180 วนั

ในอัตรารอยละ 50 ของคาจาง
กรณลีาออก ไดรับเงินทดแทนระหวางการวางงานปละไมเกิน 90 วัน 

ในอตัรารอยละ 30 ของคาจาง (หากใน 1 ปปฏิทิน มีการยื่นขอรับเงินทดแทนระหวางการวางงาน
ทัง้ 2 กรณ ีใหนับระยะเวลาการรับเงินทดแทนระหวางการวางงาน รวมกันไมเกิน 180 วัน)

3.4  มาตรการทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานนอกระบบเฉพาะในสถานประกอบการขนาดยอม

กฎหมายคุ มครองแรงงานเปนกฎหมายที่บัญญัติขึ้น เพื่อคุมครองลูกจางใหไดรับ    
ความเปนธรรมจากนายจางในการจางงาน ในดานสภาพการจาง การใชแรงงานทั่วไป วันเวลา
ทํ างานปกติ การจายคาตอบแทนในการทํ างาน รวมถึงการจายเงินทดแทนและการประกันสังคม 
เพือ่ใหลูกจางไดรับความคุมครองตามมาตรฐานแรงงาน (Labour Standards) ขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศ  (International Labour Organization หรือ ILO)

การทีป่ระเทศไทยตองเผชญิกบัการแขงขนัเสรีผูประกอบธรุกจิขนาดใหญหรือผูประกอบธรุกจิ
ขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในปจจบุนัจึงมักจะมองวาการใชแรงงานตามที่กฎหมายคุมครอง
เปนการเสียเปรียบทางตนทุนการผลิต หรือการจายเงินคาตอบแทนแรงงานตามที่กฎหมายกํ าหนด
เปนการเพิ่มตนทุน หรือการจัดสวัสดิการความปลอดภัยในการทํ างานการสงเงินสมทบเขากองทุน
เงนิทดแทน และการหักเงินสมทบประกัน สังคมกลายมาเปนคาใชจายของผูประกอบการ เปนภาระ
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ตอตนทุนการผลิตจึงตองควบคุมหรือลดใหตํ่ าไว ดังนั้นผูประกอบการดังกลาว จงึพยายามแขงขัน
ดวยการลดตนทนุการผลติ โดยปรบัโครงสรางการจางงานใหม เพือ่สรางความยดืหยุนในการจางงาน
ซ่ึงนอกจากการวาจางผูรับงานไปท ําทีบ่านทางหนึง่แลว ยงัมาใชการวาจางเหมางานภายนอกกบัผูประกอบการ
ขนาดยอมที่เปนแรงงานนอกระบบที่มีงานลกัษณะชั่วคราว งานเรงดวน มากขึ้นดวย

กฎหมายคุมครองแรงงานของไทย ใหความคุมครองเฉพาะแรงงานในระบบ หรือ
เศรษฐกิจในระบบ (Formal sector) ตามมาตรฐานแรงงาน ดังปรากฏตามขอ 3.3 ที่ภาคในระบบ   
พึงไดรับการคุมครอง ตั้งแตการคุมครองถึงสภาพการจางงาน การใชแรงงานทั่วไป การคุมครอง   
คาตอบแทนแรงงาน การคุมครองการจายเงินทดแทน และการคุมครองการจายเงินประกันสังคม 
ตามที่กฎหมายบัญญัติไวซ่ึงกฎหมายคุมครองแรงงานดังกลาวไมสามารถใหความคุมครองมาถึง     
ผูประกอบการขนาดยอมทีเ่ปนแรงงานนอกระบบ และเปนแหลงรับจางเหมาผลติช้ินงานหรือประกอบ
ช้ินสวนสินคาบางประเภทหรือบางขั้นตอนใหกับผูประกอบธุรกิจขนาดใหญหรือผูประกอบธุรกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ภาคเศรษฐกิจในระบบโดยการวาจางเหมาชวงทํ างานในสถานที่
หรือหนวยงานที่ผูวาจางกํ าหนดไวหรือรับชวงงานไปทํ าในสถานประกอบการขนาดยอมที่แรงงาน
ท ํากิจการของตนเอง สวนใหญเปนการด ําเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจที่ไมเปนทางการ  มีหนวยธุรกิจ
ขนาดเล็กมากหรือเปนธรุกจิสวนตัว ไมมีการจดทะเบียนกับภาครัฐบาล การใชแรงงานที่ไมแนนอน
และผูประกอบการเปนบุคคลธรรมดา มีแรงงานชวยเหลือไมเกิน 5 คน แตตามหลักองคการแรงงาน
ระหวางประเทศ คอื สถานประกอบการระดบัจลุภาค อยูในเศรษฐกจิฐานราก อันเปนจิก๊ซอรช้ินส ําคญั
ของความมั่นคงทางสังคมและเศรษฐกิจของประเทศ ดังนั้น ภาครัฐควรใหความสํ าคัญเชนเดียวกับ
กลุมสถานประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) และการที่จะทํ าใหแรงงานนอกระบบ
เหลานี้ไดรับความคุมครองเชนเดียวกับแรงงานในระบบ จึงควรดํ าเนินการออกกฎหมายเฉพาะ   
เพื่อคุมครองสถานประกอบการขนาดยอม (Micro business หรือ Micro enterprise) อยางเปนธรรม
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บทที่ 4
วิเคราะหปญหาทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานนอกระบบ

เฉพาะในสถานประกอบขนาดยอม

ในบทนี้เปนการวิเคราะหการคุ มครองดานแรงงานของผู ประกอบการขนาดยอม  
(Small enterprise) ทีแ่รงงานทํ ากิจการดวยตนเองในสถานประกอบขนาดยอม (Micro business) 
โดยแบงออกเปน 3 ประเด็นใหญ อันไดแก วิเคราะหปญหาเรื่องการบังคับใชแรงงาน สภาพการจาง
หรือความคุมครอง คาจางหรือรายไดคาตอบแทนทีเ่ทาเทยีมกนั ความมัน่คงในการจางงาน ความคุมครอง
ความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการทํ างาน และการประกันสังคม จากการศึกษาถึงหลักการ
องคการแรงงานระหวางประเทศ กฎหมายตางประเทศ เปรียบเทียบกับกฎหมายไทย เพื่อสรุป
ประเดน็ปญหาใหเหน็วากฏหมายคุมครองแรงงานมลัีกษณะการคุมครองและบงัคบัใชแตกตางกนัไป
แตละประเทศ และสรุปขอดี ขอดอยในการออกกฏหมายเฉพาะเพื่อคุมครองแรงงานนอกระบบ
เฉพาะกลุมสถานประกอบการขนาดยอมในประเทศไทยตอไป
 จากการศึกษาผู ประกอบการขนาดยอมที่แรงงานทํ ากิจการดวยตนเองที่ทํ างานใน  
สถานประกอบการขนาดยอมท ําใหสามารถวเิคราะหเปรยีบเทยีบกฏหมายทีเ่กีย่วของกับการคุมครอง
แรงงานนอกระบบของประเทศไทยกับอนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศกับกฏหมาย   
ตางประเทศวา มีประเด็นสํ าคัญที่ตองพิจารณาวากฎหมายที่ใชบังคับอยูในปจจุบันยังไมมีกฎหมาย
ที่เกี่ยวกับการคุมครองและสวัสดิการของผูประกอบการขนาดยอมที่แรงงานทํ ากิจการดวยตนเอง
ใชบังคับไวโดยตรง ทั้งนี้เมื่อคํ านึงถึงความจํ าเปนของแรงงานนอกระบบดังกลาว ประกอบกับ  
แนวความคิดและหลักทฤษฎีตามที่ไดกลาวไวแลวในบทที่ 2 จะเห็นไดวา แรงงานนอกระบบ          
มคีวามตองการ และมคีวามจ ําเปนทีจ่ะตองไดรับการดแูลในดานการบงัคบัใชแรงงาน สภาพการจาง
หรือความคุมครอง คาจาง หรือรายไดคาตอบแทนที่เทาเทียมกัน ความมั่นคงในการจางงาน      
ความคุมครองความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการทํ างาน และการประกันสังคม  ซ่ึงเปนหัวใจ
หลักของการคุมครองแรงงานทุกประเภท จึงจํ าเปนอยางยิ่งจะตองศึกษาสภาพปญหาและวิเคราะห
ปญหา โดยมีประเด็นสํ าคัญดังนี้
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4.1  วิเคราะหเปรียบเทยีบปญหาทางกฎหมายขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) กับการคุมครอง
แรงงานนอกระบบเฉพาะในสถานประกอบการขนาดยอมในประเทศไทย

ประเทศไทยยังไมมีกฎหมายคุมครองแรงงานนอกระบบโดยตรง แตองคการแรงงาน
ระหวางประเทศ (ILO) ไดกํ าหนดหลักการและมาตรฐานแรงงานเกี่ยวกับแรงงานนอกระบบไว เชน

 4.1.1 การบังคับใชแรงงาน
จากการศึกษาพบวาการขจัดการใชแรงงานบังคับ (prohibition of forced labor) 

ในประเทศไทยยังไมมีกฎมายคุมครองแรงงานในเรื่องนี้ แมองคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) 
ไดมหีลักการขจัดการใชแรงงานบังคับ (prohibition of forced labor) หามและขจัดการใชแรงงาน
บังคับทุกแบบ ยกเวนประเภทของแรงงานบังคับซึ่งเปนที่ยอมรับกันระหวางประเทศภาคี เชน     
การเกณฑทหาร การทํ าหนาที่ที่เปนประโยชนแกสังคม แรงงานนักโทษ แตไมใชเพื่อวัตถุประสงค
สวนตัว และการใชแรงงานในภาวะฉุกเฉิน แตแรงงานที่ทํ างานนอกระบบในสถานประกอบการ
ขนาดยอม พบวามีการบังคับใชแรงงานอยางเข็มขน แรงงานนอกระบบประสบปญหาในเรื่องเวลา
ทํ างานปกติเพราะสภาพการทํ างานที่เรงดวน จํ านวนแรงงานในสถานประกอบการมีไมเพียงพอ  
กับงานที่หนักหนวง จึงตองปฏิบัติงานในระยะเวลาที่ยาวนานตั้งแตเชาถึงเย็น งานบางประเภท
ทํ างานตอเนื่องถึงเวลามืดคํ่ า เกินกํ าหนดเวลาตามที่กฎหมายกํ าหนดชวงการกํ าหนดชั่วโมงทํ างาน
ปกติ เวลาพกัระหวางวันก็มีนอยเพียง 15 ถึง 20 นาที เปนการเอาเปรียบทางแรงงานที่ใชแรงงาน
หนกัและตอเนือ่งเกนิกวามาตรฐานแรงงาน นอกจากนีม้กีารกกัขงับงัคบัใชแรงงานในโรงงานขนาดเลก็
หรือขนาดยอมดงัปรากฏเปนขาวอยูเสมอ ซ่ึงแรงงานเหลานีถู้กบงัคบัใชแรงงานในหนึง่วนัถึง 16 ช่ัวโมง
ตดิตอกนัเปนเวลานาน ทํ าใหตกอยูในเครือขายการคามนุษย

จะเห็นไดวา อนุสัญญาฉบับที่ 29 วาดวยการเกณฑแรงงานหรือแรงงานบังคับ 
อนสัุญญาฉบับที่ 105 วาดวยการยกเลิกแรงงานบังคับ และอนุสัญญาฉบับที่ 1 วาดวยการกํ าหนด  
ช่ัวโมงการทํ างานในงานอุตสาหกรรมภายใน 8 ช่ัวโมงตอวัน และ 48 ช่ัวโมงตอหนึ่งสัปดาห     
โดยมีวัตถุประสงคในการคุมครองแรงงานทั้งในระบบและนอกระบบกํ าหนดใหประเทศสมาชิก
จะตองดํ าเนินการยกเลิกการเกณฑแรงงานบังคับทุกรูปแบบ ซ่ึงหมายถึง งานหรือบริการทุกชนิด
ซ่ึงเอาจากบุคคลใดๆ โดยการขูเข็ญ ลงโทษ และบุคคลนั้นไมไดสมัครใจ และกํ าหนดเวลาทํ างาน
ในงานอตุสาหกรรมดวย การคุมครองบคุคลทีรั่บจางเหมาท ํางานตามสถานประกอบการอตุสาหกรรม
ทั้งจากรฐัและเอกชนวาจะตองทํ างานไมเกิน 8 ช่ัวโมงตอวัน และ 48 ช่ัวโมงตอสัปดาห เวนแต
สํ าหรับบุคคลบางประเภทที่มีตํ าแหนงในระดับผูอํ านวยการ ผูจัดการ หรือเลขานุการ
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สํ าหรับประเทศไทย สืบเนือ่งจากพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
ไดมผีลบงัคบัใชในขณะทีป่ระเทศไทยไดประสบปญหาเศรษฐกจิฝดเคอืง จงึไดมกีารตราพระราชกฤษฎกีา
และกฎกระทรวงเพิ่มเติมเพื่อกํ าหนดหลักเกณฑและวิธีการในการปฏิบัติตามกฎหมาย และใหมี
ความสอดคลองกบัสถานการณทีน่ ําไปสูการปฏบิตัอิยางไดผล โดยในพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน
พ.ศ. 2541 ในสวนของการใชแรงงานทัว่ไปไดมกีารก ําหนดเพิม่เตมิไวในพระราชกฤษฎกีาและกฎกระทรวง
ฉบับที่ 1 2 3 4 5 7 9 10 11 และ 12 ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
ซ่ึงนอกจากจะไดมีการกํ าหนดมาตรการตางๆ สํ าหรับการใชแรงงานทั่วไปในพระราชกฤษฎีกา
และกฎกระทรวง แลวยังไดมีการออกประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมที่เกี่ยวกับเรื่อง
วนัหยดุตามประเพณขีองลกูจาง ในเรือ่งวนัแรงงานแหงชาต ิ เพือ่ใหกฎหมายคุมครองแรงงานฉบบันี้
ในสวนของการใชแรงงานทั่วไปนั้น มีรายละเอียดที่มากขึ้นและใหลูกจางไดรับความคุมครอง    
จากพระราชบญัญตันิีม้ากยิง่ขึน้แตยงัไมสามารถใชบงัคบักบัแรงงานนอกระบบอืน่ๆ เชน ผูประกอบอาชพี
อิสระและผูประกอบการขนาดยอมทีแ่รงงานท ํากจิการดวยตนเองในสถานประกอบการขนาดยอมดวย

จากการศกึษาประเดน็ปญหาเรือ่งการคุมครองการขจดัการใชแรงงานบงัคบัทีเ่ปนอยู
ในปจจุบันเกิดจากความไมชัดเจนของการปฏิบัติตามอนุสัญญาที่ไดใหสัตยาบันไว คือ อนุสัญญา 
ฉบบัที ่29 และอนสัุญญาฉบบัที ่105 ก ําหนดหามและขจัดการใชแรงงานบงัคบัทกุรูปแบบ แตประเทศไทย
ไมมกีฏหมายคุมครองแรงงานในเรือ่งนีแ้ละกฏหมายคุมครองแรงงานของประเทศไทยใหความคุมครอง
เฉพาะแรงงานในระบบ จงึกอเกดิปญหาแกแรงงานนอกระบบอยูในขณะนี้ คือ ปญหาเรื่องการใช
แรงงานบงัคบัหรือการคามนษุย จากการศกึษาพบวา การใชแรงงานบงัคบัยงัปรากฏอยูในสถานประกอบการ
ขนาดยอมหรือโรงงานขนาดเล็กหรือขนาดยอมที่ไมขออนุญาตประกอบกิจการ แรงงานสวนใหญ
จะเปนแรงงานวัยรุนที่อาศัยอยูในสถานประกอบการดังกลาว ตัวอยางเชน อุตสาหกรรมกอสราง 
งานโลหะ งานผลิตเสื้อผา เปนอตุสาหกรรมที่มีการใชแรงงานที่เขมขน เนื่องจากแรงงานสวนใหญ
ยากจนและตองการรายไดจึงเปนผูดอยโอกาสที่ถูกเอารัดเอาเปรียบมากที่สุด อยางเชน เครือขาย
ระบบการผลติสนิคาแฟชัน่ ผูคาปลกีรายใหญและบรษิทัเจาของยีห่อการคามไิดเปนผูผลิต แตเปนผูออกแบบ
จัดการดานการผลิต ปจจุบันผูคาปลีกรายใหญเหลานี้ไดเหมาชวงใหกับผูรับเหมาผลิตในทองถ่ิน 
ซ่ึงทํ าใหการผลิตที่มีจํ านวนมหาศาล หรืองานโครงการกอสรางที่ผูวาจาง ผูรับเหมาชั้นตน หรือ      
ผูรับเหมาชวง ไมไดท ําการกอสรางในรายละเอยีดปลกียอย แตกลับวาจางเหมาภายนอกใหผูประกอบการ
ขนาดยอมเปนผูซ่ึงตกลงท ํางานให จงึเกดิการบบีบงัคบัใหผูใชแรงงานตกลงไปในกบัดกัของการถกูใช
แรงงานบังคับ ถูกเอาเปรียบทางแรงงาน ใชแรงงานเยี่ยงทาส ประกอบกับความยากจนที่เพิ่มขึ้น
เปนปจจัยหลักที่สงเสริมใหเกิดเรื่องดังกลาว การใชแรงงานที่หนักและตอเนื่องเกินกวามาตรฐาน
แรงงาน เปนการเอารดัเอาเปรยีบจากการบงัคบัแรงงาน แรงงานนอกระบบเหลานี ้ไมอาจตรวจสอบได
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เนื่องจากขาดรูปแบบของการตรวจสอบและขอจํ ากัดในการเขาถึงผูคนในเครือขายการผลิตเหลานี้
รวมถึงไมมเีครือ่งมอืทางกฎหมาย จงึไมไดรับความคุมครองทางกฎหมาย ดวยสาเหตทุีก่ลาวมาขางตน
จึงมีความจํ าเปนอยางยิ่งที่กฏหมายจะตองใหความสํ าคัญในการคุมครองแรงงานนอกระบบเหลานี้
เชนเดียวกับแรงงานในระบบ ตามสถานะของเสรีภาพและศักดิ์ศรีความมั่นคงทางเศรษฐกิจและ
โอกาสที่เทาเทียมกัน และภาครัฐจะตองขจดัแรงงานบังคับหรอืการคามนุษยอยางจริงจัง
 

4.1.2 คาจางหรือคาตอบแทนที่เทาเทียมกัน
จากการศึกษาพบวาการทํ างานของแรงงานนอกระบบในสถานประกอบการ

ขนาดยอมไมไดรับสิทธิก ําหนดในเรื่องคาจาง คาลวงเวลา คาทํ างานในวันหยุด หรือคาชดเชยกรณี
ถูกเลกิจาง หรือสิทธิทีจ่ะไดรับการปฏบิตัติอคนงานอยางเทาเทยีมในการท ํางาน หรือความเสมอภาค
ทีแ่รงงานในระบบพงึจะไดรับบรกิารตางๆ เชน การเตรยีมความพรอมกอนเขาท ํางานในการจางงาน
หรือการคุมครองหลังการเลิกจางงาน เพราะสิทธิตางๆ การดํ าเนินการตางๆ ที่เกี่ยวกับคนงาน       
ในสถานประกอบการขนาดยอมดงักลาวถือเปนตนทุนการผลิตทั้งส้ิน จึงทํ าใหอัตราคาจางที่ตํ่ ากวา
อัตราคาจางขั้นตํ่ าพื้นฐานที่คณะกรรมการคาจางกํ าหนดไวก็ยังปรากฏใหเห็นอยูในปจจุบัน ในกลุม
สถานประกอบการขนาดยอมซ่ึงแรงงานนอกระบบเหลานี้ถูกกันออกจากขอบัญญัติของกฎหมาย
คุมครองแรงงานดวยตัวเองและปญหาในกระบวนการรองทุกขอยูไกลเกินกวาที่แรงงานนอกระบบ
เขาถึง

จะเห็นไดวา อนสัุญญาฉบับที่ 100 วาดวยคาตอบแทนที่เทากันสํ าหรับคนงาน
ชายและหญงิ ซ่ึงท ํางานทีม่คีาเทากนั โดยมวีตัถุประสงคคุมครองวาจะตองจายคาตอบแทนโดยปราศจาก
การเลอืกปฏิบัติอันเนื่องจากความแตกตางทางเพศ และอนุสัญญาฉบับที่ 111 วาดวยการเลือกปฏิบัติ
ในการจางงานและอาชีพ โดยมีวัตถุประสงคคุมครองการเลือกปฏิบัติในการจางงานและอาชีพวา
การเขารับการฝกอาชพีการเขาท ํางาน ขอก ําหนดและเงือ่นไขตางๆ ของการจางงาน จะตองไมค ํานงึถึง
เชือ้ชาติ  ศาสนา หรือเพศ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และโอกาสที่เทาเทียมกัน

สํ าหรับประเทศไทยก ําหนดใหนายจางจายคาจาง คาลวงเวลา คาท ํางานในวนัหยดุ
คาลวงเวลาในวนัหยดุ และคาชดเชยใหแกลูกจางเทาเทยีมกนัทัง้ชายและหญงิ โดยก ําหนดเปนเงนิไทย  
เพือ่เปนการชํ าระคาตอบแทนแรงงานที่ชัดเจน และมคีณะกรรมการคาจางกํ าหนดอัตราคาจางขั้นตํ่ า
พืน้ฐาน 2 ระดบัเพื่อใชเปนพื้นฐานในการกํ าหนดอัตราคาจางขั้นตํ่ า และกํ าหนดใหใชเฉพาะกิจการ
ประเภทใดประเภทหนึง่ หรือทกุประเภทในทองถ่ินทีใ่ดทองถ่ินหนึง่กไ็ด การคุมครองเรือ่งคาตอบแทน
แรงงาน ไมวาจะเปนคาจาง คาลวงเวลา คาทํ างานในวันหยุด หรือคาชดเชยกรณีเลิกจาง กฎหมาย 
ใหความคุมครองเฉพาะแรงงานในระบบหรือแรงงานในภาคเศรษฐกิจที่เปนทางการเทานั้น
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จากการศกึษาประเดน็ปญหาเรือ่งการคุมครองคาตอบแทนแรงงานพบวา เกดิจาก
ความไมจริงจงัตอการปฏบิตัติามอนสัุญญาฉบบัที ่ 100 วาดวยคาตอบแทนทีเ่ทาเทยีมกนั แมกฎหมาย
คุ มครองแรงงานของประเทศไทยจะไดกํ าหนดเรื่องนี้ไวแลวซ่ึงอาจจะดีกวาอนุสัญญาฉบับนี้      
ดวยการประกาศอตัราคาจางแรงงานขัน้ตํ ่าไวแตละจงัหวดั แตประกาศดงักลาวกไ็มมคีวามเทาเทยีมกนั
ในอตัราคาจางแรงงานประจํ าจังหวัดเพราะคณะกรรมการยังอางอิงหลักอ่ืนๆ อีก เพื่อกํ าหนดอัตรา
คาจาง แตการที่จะใหไดผลเปนรูปธรรมก็ควรคํ านึงถึงอนุสัญญาฉบับที่ 111 วาดวย การเลือกปฏิบัติ
ในการจางงานและอาชีพดวย ซ่ึงอนุสัญญาฉบับที่ 100 กํ าหนดใหรัฐตางๆ ที่ใหสัตยาบันปฏิบัติ  
ตามนโยบายวาดวยคาตอบแทนทีเ่ทาเทยีมกนั สํ าหรับคนงานชายและหญงิซึง่ท ํางานทีม่คีาเทาเทยีมกนั
โดยใหน ํามาบงัคบัใชกบัคนงานทัง้หมดโดยไมยกเวนแรงงานผูประกอบอาชพีอิสระและผูประกอบการ
ขนาดยอม ดวยสาเหตดุงักลาวจงึมคีวามจ ําเปนอยางยิง่ ทีรั่ฐบาลจะตองใหความส ําคญัในการคุมครอง
แรงงานนอกระบบเหลานี ้ เชนเดยีวกบัแรงงานในระบบเพราะรฐับาลมหีนาทีพ่ืน้ฐานในการด ําเนนิงาน
เพือ่ขจัดการเลือกปฏิบัติและสงเสริมโอกาสที่เทาเทียมกันและความเสมอภาค

4.1.3 การประกันสังคม
ตามอนสัุญญาที ่ 102 วาดวย มาตรฐานขั้นตํ่ าของการประกันดวยการกํ าหนดให

มคีวามคุมครองการประกันสังคมอยางนอย 3 กรณี โดยเลือกจากการรักษาพยาบาลกรณีเจ็บปวย 
กรณวีางงาน กรณีชราภาพ กรณีประสบอันตรายจากการทํ างาน กรณีสงเคราะหครอบครัว กรณี
คลอดบตุร กรณีทุพพลภาพ และกรณีสงเคราะหผูอยูในอุปการะ และจะตองเลือกใหความคุมครอง
อยางนอย 1 กรณี ดังนี้ คือ กรณีวางงาน กรณีชราภาพ กรณีประสบอันตรายจากการทํ างาน กรณี
ทพุพลภาพ และสงเคราะหผูอยูในอุปการะ นอกจากนี้มีอนุสัญญาฉบับที่ 118 วาดวยการปฏิบัติ      
ทีเ่ทาเทยีมกนั (การประกนัสงัคม) โดยมวีตัถุประสงคใหการรบัรองการปฏบิตัทิีเ่ทาเทยีมกนัตอคนในชาติ
และตางชาติดานประกันสังคมทุกสาขา หลักเกณฑคุมครองการจายเงินประกันสังคม ยังรวมถึง      
ผูประกอบอาชีพอิสระ ผูล้ีภัยดวย ทั้งที่เปนแรงงานในระบบและนอกระบบ

สํ าหรับประเทศไทยมีการประกันคุมครองผูประกันตน 7 กรณี ไดแก
1. กรณเีจ็บปวย  หรือประสบอันตราย
2. กรณีคลอดบุตร
3. กรณีทุพพลภาพ
4. กรณีเสียชีวิต
5. กรณีสงเคราะหบุตร
6. กรณีชราภาพ
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7. กรณีวางงาน
ไดขยายการคุมครองถึงนายจางที่มีลูกจางตั้งแต 1 คนขึ้นไป มีผลทํ าใหลูกจาง 

ในระบบไดรับสิทธิประโยชนจากการประกนัตนอยางด ี และแรงงานอกระบบตามสถานประกอบการ
ขนาดยอมไดรับการดูแลที่ดีขึ้นบางเล็กนอย การคุมครองผูประกันตน 7 กรณี คือ กรณีเจ็บปวย หรือ
ประสบอันตราย กรณีคลอดบุตร กรณีทุพพลภาพ กรณีเสียชีวิต กรณีสงเคราะหบุตร กรณีชราภาพ 
และกรณีวางงาน และมีการขยายเขาสู แรงงานนอกระบบในงานผู ประกอบอาชีพอิสระดวย          
แตการคุมครองการจายเงินประกันสังคมยังมีเงื่อนไขและรายละเอียดอยูอีกมาก เชน

1) กรณีผูประกันตนซึ่งจายเงินสมทบในสวนของกรณีเจ็บปวยหรือประสบ
อันตรายหรอืกรณทีพุพลภาพ มาแลวไมนอยกวา 3 เดอืน ภายในระยะเวลา 15 เดอืน กอนวนัรับบรกิาร
ทางการแพทย จะไดรับการบริการทางการแพทยรวมถึงคาอวัยวะเทียมและอุปกรณในการบํ าบัด
รักษาโรคตามประกาศสํ านักงานประกันสังคม  โดยไมเสียคาใชจายจากสถานพยาบาลที่มีช่ือระบุไว
ในบัตรรับรองสิทธิรักษาพยาบาลโดยแสดงบัตรรับรองสิทธิฯ ทุกครั้งที่เขารับการรักษาพยาบาล 
ยกเวนโรคทีไ่มอยูในขายคุมครอง และไดรับเงินทดแทนการขาดรายไดในระหวางหยุดพักรักษา
      2) กรณีผูประกนัตนจายเงนิสมทบในสวนของกรณตีายมาแลวไมนอยกวา 1 เดอืน
ภายในระยะเวลา 6 เดือน กอนถึงแกความตาย สํ านักงานประกันสังคมจายประโยชนทดแทน ดังนี้

(1) ผูจัดการศพมีสิทธิไดรับคาทํ าศพ 30,000 บาท
(2) ผูมีสิทธิจะไดรับเงินสงเคราะหกรณีตาย ดังนี้

ก) ผูประกันตนจายเงินสมทบมาแลวตั้งแต 3 ปขึ้นไป แตไมถึง 10 ป 
ใหไดรับเงินสงเคราะหกับคาจางโดยเฉลี่ยหนึ่งเดือนครึ่ง

ข) ผูประกนัตนจายเงนิสมทบมาแลว ตัง้แต 10 ปขึน้ไป ไดรับเงนิสงเคราะห
เทากับคาจางโดยเฉลี่ยหาเดือน

3) กรณีผูประกนัตนไดจายเงนิสมทบมาแลวไมนอยกวา 7 เดอืน ภายในระยะเวลา
15 เดือนกอนวันรับบริการทางการแพทยกรณีคลอดบุตร โดยจะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทน
หรือสิทธจิะเกดิเมือ่ผูประกนัตนจายเงนิสมทบในสวนของกรณตีายมาแลว ไมนอยกวา 1 เดอืน ภายใน
ระยะเวลา 6 เดือน กอนถึงแกความตาย สํ านักงานประกันสังคมจายประโยชนทดแทน หรือสิทธิ    
ทีจ่ะไดรับเงินสงเคราะหบุตรเหมาจายเดือนละ 350 บาท ตอบุตรหนึ่งคน

เงื่อนไขของบุตรที่ไดรับการสงเคราะห เงินสงเคราะหบุตรสํ าหรับบุตร   
โดยชอบดวยกฎหมาย ซ่ึงมอีายไุมเกนิ 6 ปบริบรูณ จ ํานวนคราวละไมเกนิ 2 คน (บตุรโดยชอบดวยกฎหมาย
ดงักลาว) ไมรวมถึงบุตรบุญธรรม หรือบุตรซึ่งไดยกใหเปนบุตรบุญธรรมของบุคคลอื่น
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ผูประกันตนมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนในกรณีสงเคราะหบุตร สํ าหรับ
บตุรซึง่มอีายไุมเกิน 6 ปบริบูรณ เวนแตผูประกันตนเปนผูทุพพลภาพหรือถึงแกความตาย ในขณะที่
บตุรมอีายุไมเกิน 6 ปบริบูรณ จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนตอจนบุตรอายุ 6 ปบริบูรณ

จากการศกึษากฎหมายประกนัสงัคม ปญหาทีพ่บในผูประกนัตน คอื ผูประกนัตน
จะตองสงเงินสมทบที่อยูในอัตราสูง และตองเขาเงื่อนไขที่กํ าหนดให ตัวอยางเชน ใหผูประกันตน
จะตองสงเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมมาแลว ไมนอยกวาหนึ่งเดือนภายในเวลาหกเดือน
กอนถึงแกความตายตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 มาตรา 73 หรือผูประกันไดสง  
เงนิสมทบมาแลวไมนอยกวาสามเดือนตามมาตรา 69 เปนตน ซ่ึงหากวิเคราะหแนวความคิดดั้งเดิม
ของการประกันสังคม ปรากฏในมาตรการตางๆ ขององคการแรงงานระหวางประเทศ คือ อนุสัญญา 
ฉบบัที่ 102 เรื่อง การประกันสังคม (มาตรฐานขั้นตํ่ า) ซ่ึงระบุถึงการประกันสังคม 9 กรณี คือ      
การรกัษาพยาบาลและความเจบ็ปวย การวางงาน การชราภาพ การบาดเจบ็จากการท ํางาน การสงเคราะห
ครอบครัว การคลอดบุตร การทุพพลภาพ และประโยชนทดแทนของผูอยูในอุปการะ แตเดิมนั้น
การประกันสังคมรวมถึงโครงการการประกันสังคมแหงชาติแบบบังคับ (บนพื้นฐานของบทบัญญัติ
การจายเงินสมทบ) ความชวยเหลือทางสังคม (ประโยชนทดแทนที่ใชจายจากเงินภาษีที่จัดใหแก    
ผูมรีายไดขั้นตํ่ า) และประโยชนทดแทน เพื่อคุมครองประชาชนทุกคน (ประโยชนทดแทนที่ใชจาย
จากเงนิภาษโีดยไมตองมกีารตรวจสอบรายได) จงึเหน็วาไมควรก ําหนดเงือ่นไขไวมากนกั นาจะแกไข
ปรับปรุงใหคุมครองแรงงานผูประกันตนไดรับความคุมครองทันทีที่เขาเปนผูประกันในบางกรณี
เชน กรณเีจบ็ปวย ประสบอบุตัเิหต ุทพุพลภาพหรอืเสียชีวติโดยไมมเีงือ่นไขใดๆ ทัง้สิน้ เชนเดยีวกบั
ลูกจางของกองทุนเงินทดแทน

สํ าหรับการคุมครองแรงงานนอกระบบตามสถานประกอบการขนาดยอม กรณี
ประกันชราภาพเปนปญหาใหญที่จะตองพบกลาวคือแรงงานนอกระบบเหลานี้ทํ างานในแหลงงาน
ลักษณะบกพรองในงานที่มีคุณ (Decent Work Deficits) ทํ างานเพื่อยังชีพไปวันๆ เปลี่ยนงานบอย 
งานไมมีความมั่นคง จึงไมอาจปฏิบัติตามเงื่อนไขของการประกันตนในกรณีชราภาพไดเลย           
ทีก่ฎหมายก ําหนดเงื่อนไขการเกิดสิทธิเมื่อจายเงินสมทบไมนอยกวา 180 เดือน

สวนปญหาแรงงานนอกระบบทีพ่บมกัหลีกเลีย่งการจายเงนิสมทบการประกนัสงัคม
หรือการเสยีภาษี สวนใหญในภาคนอกระบบไมสามารถจายเงินสมทบหรือไมเต็มใจจายเงินสมทบ
ที่มีอัตราคอนขางสูง โดยหักจากรายไดของพวกเขา เพื่อประโยชนทดแทนของการประกันสังคม   
ทีไ่มไดตอบสนองตอความตองการในพืน้ฐานเบือ้งตนของพวกเขา นอกจากนีย้งัมปีจจยัหลายๆ อยาง
ที่ขัดขวางไมใหคนงานนอกระบบเขาสูโครงการประกันสังคมคนงานนอกระบบยังมีความสามารถ
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ในการจายเงนิสมทบตํ ่ากวาดวย อัตราการจายเงนิสมทบของการประกนัสงัคมของภาคในระบบโดยปกติ
เกือบรอยละ 20 ของคาจางทั้งหมด ซ่ึงลูกจางในระบบมีสวนรวมในการจายเงินสมทบกับนายจาง
ของพวกเขา แตคนงานนอกระบบตามสถานประกอบการขนาดยอมหรอืแรงงานทีป่ระกอบอาชพีอิสระ
ไมไดเตรียมจายเงินสมทบทั้งหมดดวยตนเอง และในความเปนจริงพวกเขาไมสามารถทํ าเชนนี้ได 
ความไมแนนอนของการจางงานในภาคนอกระบบท ําใหคนงานในภาคนอกระบบไมเช่ือวาจะมรีายได
สํ าหรับการจายเงนิสมทบ เพือ่การประกนัสงัคมและคนงานนอกระบบไมมแีหลงรายไดอ่ืน ทีจ่ะน ํามา
จายเงินสมทบตอโครงการประกันสังคมแบบบังคับดวย สํ าหรับคนงานที่มีสถานการณจางงาน      
ทีค่ลุมเครอื ยากทีจ่ะหานายจางทีแ่ทจริงเขามารวมรบัผดิชอบในการคุมครองสทิธขิองคนงานเหลานี้
รวมถึงสิทธิในการคุมครองทางสังคมขั้นพื้นฐาน จึงมีความจํ าเปนอยางยิ่งที่จะตองเปดโอกาส  
ความคุมครองทางสงัคมใหแกแรงงานนอกระบบ ดงันัน้จงึควรเปลีย่นเงือ่นไขการคุมครอง โดยมผีล
คุมครองผูประกันตนทันทีที่สงเงินเขากองทุนประกันสังคม และตองลดอัตราเงินสมทบในอัตรา    
ที่พอเหมาะกับลักษณะงาน โดยเฉพาะแรงงานนอกระบบในสถานประกอบการขนาดยอม และ      
ผูประกันตนอิสระ ผูมีรายไดนอย เปนการสงเสริมระบบประกันสังคมและเปนธรรม

อยางไรก็ดี จากการศึกษาพบเหตุผลหลักที่วาทํ าไมการคุมครองทางสังคม       
ถือเปนเรื่องสํ าคัญสํ าหรับคนงานนอกระบบ เพราะวาคนงานนอกระบบมีแนวโนมที่จะตองเผชิญ
กับสภาพแวดลอมในการทํ างานที่ยํ่ าแย ความปลอดภัยและมาตรฐานดานสุขภาพตํ่ า อีกทั้ง           
อยูในสภาพแวดลอมที่อันตรายมากกวาคนงานในระบบ ซ่ึงลวนมีผลทางลบตอสุขภาพและผลิต
ภาพชีวิตความเปนอยูทั่วไป และคุณภาพชีวิตของคนงานนอกระบบและครอบครัว แตแรงงาน  
นอกระบบมักไมตระหนักถึงภัยอันตรายที่เผชิญอยูและไมรูวิธีหลีกเล่ียง การมีเทคโนโลยีระดับตํ่ า 
ผลผลิตตํ ่า ความสมัพนัธในการจางงานทีไ่มราบรืน่ ส่ิงเหลานีม้แีนวโนมทีจ่ะท ําใหคนงานนอกระบบ
ไดรับการบาดเจบ็และเจบ็ปวยจากการท ํางานเพิม่สูงขึน้ การขาดทกัษะทางดานวชิาการและการจดัการ
เปนปจจัยที่ทวีความรุนแรง

4.2 วิเคราะหเปรียบเทียบปญหาทางกฏหมายของตางประเทศกับการคุมครองแรงงานนอกระบบ
เฉพาะในสถานประกอบการขนาดยอมในประเทศไทย

จากการศึกษากฎหมายแรงงานของตางประเทศและประเทศไทย มีสาระสํ าคัญดังนี้
ประเทศฟลิบปนส ประเทศมาเลเชีย ไมมีนิยามของสถานประกอบการขนาดยอม

(Micro business) ไวโดยตรง แตใชกฏหมายแรงงานทั่วไปบังคับกับแรงงานทุกประเภทที่ทํ างาน
ตามสถานประกอบการตางๆ สํ าหรับประเทศมาเลเชีย กรณีประโยชนเงินทดแทนกฏหมายบังคับใช
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ในอุตสาหกรรมทุกประเภท ยกเวนหากสถานประกอบการที่มีแรงงานหรือลูกจางไมเกิน 5 คน     
แตรัฐมนตรกีระทรวงแรงงานมอํี านาจก ําหนดใหกฏหมายบงัคับใชในสถานประกอบการที่มีแรงงาน
หรือลูกจางนอยกวา 5 คนได และมีนิยามอื่นที่เกี่ยวของ คือ

นายจาง หมายถึง บุคคลใดก็ตามที่ทํ าการเพื่อผลประโยชนของตนเองหรือในนาม    
ของบคุคลอื่นๆ ที่อาศัยอยูนอกประเทศ ไมวาทางตรงหรือทางออมหรือโดยผานตัวแทน ผูรับเหมา 
ผูรับเหมาชวง หรือบุคคลใดๆ ก็ตาม

ประเทศไทย มเีพยีงความหมายของ วิสาหกิจขนาดกลางหรือขนาดยอม ไดแก กิจการ
ผลิตสินคา กิจการใหบริการ กิจการคาสง กิจการคาปลีกหรือกิจการอื่นตามรัฐมนตรีประกาศ        
ในราชกิจจานเุบกษา ที่มีจํ านวนการจางงาน มูลคาทรัพยสินถาวร หรือทุนจดทะเบียนที่ชํ าระแลว
ตามจํ านวนที่กํ าหนดในกฎกระทรวงตามนัยความของพระราชบัญญัติสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม พ.ศ. 2543 มาตรา 3 สวนการกํ าหนดกิจการใดเปนขนาดกลางหรือขนาดยอม          
มคี ํานยิามใหไวแตกตางกันแตละหนวยงาน เชน

กระทรวงการอตุสาหกรรม ในฐานะหนวยงานซึง่รัฐมนตรวีาการกระทรวงเปนผูรักษาการ
ตามพระราชบญัญตัสิงเสรมิวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม พ.ศ. 2543 และมอํี านาจออกกฏกระทรวง
และประกาศเพือ่ปฏิบตัติามพระราชบญัญตันิีไ้ดวางแนวทางในการแบงขนาดของวสิาหกจิขนาดกลาง
และขนาดยอม สํ าหรับกิจการแตละประเภท ดังนี้

1. ประเภทกิจการผลิตขนาดยอม มีการจางแรงงานไมเกิน 50 คน มีสินทรัพยถาวร 
ไมเกิน 50 ลานบาท สวนขนาดกลางมีสินทรัพยถาวรตั้งแต 50 ลานบาท แตไมเกิน 100 ลานบาท

2. ประเภทกิจการคา แบงเปน
- กจิการคาสงขนาดยอม มีการจางแรงงานไมเกิน 25 คน มีสินทรัพยถาวรไมเกิน 

50 ลานบาท สวนขนาดกลางตั้งแต 50 ลานบาท แตไมเกิน 100 ลานบาท
- กจิการคาปลีกขนาดยอม มกีารจางแรงงานไมเกนิ 15 คน มสิีนทรพัยถาวรไมเกนิ

30 ลานบาท สวนขนาดกลางตั้งแต 20 ลานบาท แตไมเกิน 60 ลานบาท
3. ประเภทกิจการบริการ ขนาดยอม มีการจางแรงงานไมเกิน 50 คน มีสินทรัพยถาวร

ไมเกิน 50 ลานบาท สวนขนาดกลางตั้งแต 50 ลานบาท แตไมเกิน 200 ลานบาท
ธนาคารแหงประเทศไทย ไดมีหนังสือที่ ธปท.สกง.(06) ว.1845/2546 เร่ืองการใหกูยืม

โดยมีตั๋วสัญญาใชเงินที่เกิดจากการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs)       
เปนประกันถึงสถาบันการเงินตางๆ โดยใหใชระเบียบธนาคารแหงประเทศไทยวาดวยการใหกูยืม
โดยมตีัว๋สัญญาใชเงนิทีเ่กดิจากการประกอบการวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) เปนประกนั
พ.ศ. 2546 ไวดังนี้
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ประเภทวสิาหกิจ หมายความวา กิจการผลิต กิจการใหบริการ กิจการคาสงและคาปลีก 
ตามทีธ่นาคารแหงประเทศไทยประกาศก ําหนด ทัง้นีก้จิการดงักลาวใหหมายรวมถงึการรบัจางท ําของดวย
และในความหมายวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม แบงออกเปน 4 ประเภท คือ

1. กจิการผลิตที่มีสินทรัพยถาวรไมรวมคาที่ดินไมเกิน 200 ลานบาท จํ านวนการจาง
แรงงานไมเกิน 200 คน

2. กจิการบรกิารทีม่สิีนทรพัยถาวรไมรวมคาทีด่นิไมเกนิ 200 ลานบาท จ ํานวนการจาง
แรงงานไมเกิน 200 คน

3. กจิการคาสงที่มีสินทรัพยถาวรไมรวมคาที่ดินไมเกิน 100 ลานบาท จํ านวนการจาง
แรงงานไมเกิน 50 คน

4. กจิการคาปลีกทีม่สิีนทรพัยถาวรไมรวมคาทีด่นิไมเกนิ 60 ลานบาท จ ํานวนการจาง
แรงงานไมเกิน 30 คน

จากการศกึษา ผูเขียนเห็นวาธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (Small and Medium size 
enterprises) ตามนยิามดงักลาวขางตนไมใชนยัความหมายของสถานประกอบขนาดยอม (Micro business
หรือ Micro enterprise) ที่ผูเขียนศึกษาถึงปญหาทางกฎหมาย ดังนั้น ผูเขียนขอเทียบเคียงนิยาม 
สถานประกอบการขนาดยอมระดบัจลุภาคกบัองคการแรงงานระหวางประเทศ และนยิามอืน่ๆ ทีเ่กีย่วของ
พอสังเขป คือ

สถานประกอบการขนาดยอม ควรหมายถึง สถานประกอบการระดบัจลุภาคทีม่ไิดจดทะเบยีน
ซ่ึงขนาดในแงของการประกอบกิจการมีแรงงานชวยเหลือไมถึง 5 คน และหรือมิไดขึ้นทะเบียน 
ภายใตรูปแบบที่กํ าหนดตามกฎหมายแหงชาติ เชน กฎหมายโรงงานหรือกฎหมายทะเบียนพาณิชย  
กฎหมายภาษี หรือกฎหมายประกนัสังคม กฏหมายกํ าหนดหลักเกณฑกลุมอาชีพหรือระเบียบปฏิบัติ
สวนทองถ่ินในเรื่องการขึ้นทะเบียนการคาหรือการอนุญาตใหประกอบธุรกิจเปนธุรกิจที่เร่ิมตน 
ดวยทุนทรัพยนอยที่สุดเทาที่จะทํ าไดหรือใชเงินทุนนอยกวาปกติในการทํ าธุรกิจเชนกิจการผลิต   
กจิการบริการ กิจการคาปลีกหรือคาสง

ผูวาจาง ควรหมายถงึ บคุคลธรรมดาหรอืนติบิคุคลทีม่วีตัถุประสงคในการแสวงหาก ําไร
ทางเศรษฐกิจเปนผูจางใหทํ างานใหตามสถานประกอบการขนาดยอมของผูรับจางหรือตามสถานที่
ทีผู่วาจางกํ าหนดหรือเลือก

ผูรับเหมาชัน้ตน ควรหมายถงึ บคุคลธรรมดาหรอืนติบิคุคลทีม่วีตัถุประสงคในการแสวงหา
กํ าไรทางเศรษฐกิจเปนผูตกลงจะรับงานทั้งหมดหรือบางสวนของงานใดจนสํ าเร็จประโยชน      
ของผูกอใหเกิดงานดังกลาวและเปนผูรับดํ าเนินงานหรือทํ างานใหเพื่อแสวงกํ าไรทางเศรษฐกิจ
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ผูรับเหมาชวง ควรหมายถงึ บคุคลธรรมดาหรอืนติบิคุคลทีม่วีตัถุประสงคในการแสวงหา
ก ําไรทางเศรษฐกจิ เปนผูตกลงท ําสญัญากบัผูรับเหมาชัน้ตน โดยจะรบัด ําเนนิงานทัง้หมดหรอืบางสวน
ของงานใดก็ตามที่อยูในความรับผิดชอบของผูรับเหมาชั้นตน เพื่อประโยชนแกผูกอใหเกิดงาน  
รวมถึงผูที่ทํ าสัญญาในลักษณะดังกลาวกับผูรับเหมาชวงดวย โดยไดรับคาตอบแทนอันเกิดจาก   
การแสวงหากํ าไรจากผูรับเหมาชั้นตนหรือผูรับเหมาชวง

ผูประกอบการขนาดยอม ควรหมายถึง บุคคลธรรมดาที่มีวัตถุประสงคในการแสวงหา
ก ําไรทางเศรษฐกจิ ตกลงรบัจางท ํางานใหไดตามทีผู่วาจาง ผูรับเหมาชัน้ตน ผูรับเหมาชวงไดก ําหนดไว
(ความส ําเร็จของผลงานหรือช้ินงาน) มีการตกลงเรื่องคาตอบแทนซึ่งอาจเหมือนกันหรือแตกตางกัน
ในแตละคราวของการรับจางงานและทํ างานตามสถานประกอบการขนาดยอมของผูซ่ึงตกลงรับงาน
หรือตามสถานที่ที่ผูวาจาง ผูรับเหมาชั้นตน ผูรับเหมาชวงกํ าหนดหรือเลือก และสงมอบงานใหแก
บุคคลดังกลาว ไมวาจะทั้งหมดหรือบางสวนของงานใดก็ตามที่อยูในความรับผิดชอบของผูวาจาง  
ผูรับเหมาชัน้ตน ผูรับเหมาชวง โดยไดรับคาตอบแทนอนัเกดิจากการแสวงหาก ําไรจากบคุคลดงักลาว

4.2.1 สภาพการจางและความคุมครอง
ผูหญิงและผูชายในภาคเศรษฐกิจนอกระบบ มีการประกอบอาชีพที่ตางกัน    

โดยผูชายมกัประกอบอาชพีทีม่ขีนาดใหญและใชก ําลังแรงงานทีห่นกั เชน ภาคกอสราง ภาคอตุสาหกรรม
งานโลหะ ในขณะทีผู่หญิงสวนใหญมกัประกอบอาชพีทีม่ขีนาดเลก็กวา กลาวคอืสัดสวนแรงงานหญงิ
ในภาคการผลิตมีจํ านวนมากกวาแรงงานที่รับเหมาชวงมาหรือแรงงานที่ชวยเหลือกิจการครัวเรือน
โดยไมไดรับคาจาง นอกจากนีย้งัมสัีดสวนของการจางแรงงานหญงิจ ํานวนมากทีอ่ยูในภาคการกอสราง
การขนสง และงานบรกิารในลกัษณะของการจางงานชัว่คราว แตมผูีหญิงจ ํานวนนอยทีเ่ปนผูประกอบการ
ขนาดยอม การแบงแยกชายและหญิงในภาคเศรษฐกิจนอกระบบ หมายถึง การที่แรงงานหญิงและ
แรงงานชาย มสีถานะภาพการจางงานทีแ่ตกตางกนั แมวาจะอยูในธรุกจิเดยีวกนั อาจอธบิายไดจากปจจยั
ทีเ่กีย่วเนือ่ง ไดแกระดับการศึกษา ทักษะในการประกอบอาชีพ ซ่ึงความแตกตางและการแบงแยก
บทบาทระหวางชายและหญิงนั้น จะนํ าไปสูชองวางในเรื่องการศึกษา การอบรมทักษะโอกาส        
ทีจ่ะเขาถึงบรกิารตางๆ เชน เงนิทนุ ขอมลู ตลอดจนโอกาสทีจ่ะไดท ําเลทีต่ัง้ในการคา หรือการขยาย
การลงทุน เปนตน
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ในตางประเทศ จากการศึกษาพบวา
1) สัญญาจาง เงื่อนไขและสภาพการจาง โดยทั่วไป สัญญาจางงานที่กํ าหนด

เงือ่นไขและสภาพการจาง จะเปนลายลักษณอักษรหรืออาจทํ าดวยวาจา สวนการพิจารณาสัญญาจาง
ใหพิจารณาเรื่องการบังคับบัญชา สภาพการทํ างานปกติกฏหมายยังไมสามารถกํ าหนดลักษณะ 
ความสมัพนัธการจางงานอยางชัดเจนได แตไดความหมาย คํ าวา นายจาง หมายถึง บุคคลใดก็ตาม  
ที่ทํ าการเพื่อผลประโยชนของตนเองหรือในนามของบุคคลอื่นๆ ที่อาศัยอยูนอกประเทศ ไมวา   
ทางตรงหรือทางออมหรือโดยผานตัวแทน ผูรับเหมา ผูรับเหมาชวง หรือบุคคลใดๆ ก็ตาม

2) ช่ัวโมงการทํ างาน วันหยุดประจํ าป และวันหยุดทํ างานโดยไดรับคาจาง  
จากการศกึษาพบวา ประเทศฟลิปปนส อินโดนเีซีย และมาเลเซยี ไดมกีฎหมายคุมครองแรงงานทัว่ไป
ออกมาคุมครองแรงงานทุกประเภท โดยกฎหมายจะกํ าหนดเวลาทํ างานปกติขั้นสูงในลักษณะที่วา
ในวนัหนึง่ๆ หรือสัปดาหหนึง่ๆ ลูกจางจะท ํางานไมเกนิกีช่ั่วโมง ประเทศมาเลเซยีไดก ําหนดเวลาปกติ
ในการท ํางานไวคลายกบัประเทศฟลิปปนส คอื ไมเกนิสปัดาหละ 48 ช่ัวโมง สวนประเทศอนิโดนเีซีย
ไดก ําหนดเวลาทํ างานปกติไวไมเกินสัปดาหละ 40 ช่ัวโมง เทากับเวลาทํ างานเรงดวนของประเทศ
มาเลเซีย และกํ าหนดเวลาทํ างานปกติไวไมเกินวันละ 7 ช่ัวโมง ถึงแมประเทศในกลุมอาเซียน       
จะก ําหนดระยะเวลาท ํางานในเรือ่งเวลาท ํางานปกตไิวแตกตางกนับาง แตประเทศเหลานีก้ไ็ดบญัญตัิ
กฎหมายใหการคุมครองแรงงานที่มีลักษณะที่เครงครัดในการนับเวลาเกี่ยวกับการทํ างานมาก     
การนบัเวลาจะยดึเวลาตัง้แตเริม่งานจนเลกิงาน ซ่ึงการนบัเวลาในลกัษณะนีเ้หมาะจะใชกบังานทีส่ามารถ
ก ําหนดเวลาในการทํ างานตางๆ ไดอยางแนนอนชัดเจนสามารถปฏิบัติตามได รวมทั้งวิธีการทํ างาน
ของนายจางและลูกจางก็ทํ างานโดยผูกพันกับเวลาที่กํ าหนดไว สวนเวลาพักระหวางทํ างานประเทศ
เหลานี้จะกํ าหนดระยะเวลาพักไวใหสอดคลองกับชั่วโมงการทํ างานในแตละวัน ซ่ึงกฎหมาย
ก ําหนด เวลาพักระหวางทํ างานไว 30 นาที หรือ 1 ช่ัวโมง สวนในเรื่องของการกํ าหนดเวลาทํ างาน
ปกติขั้นสูงสุด ดังนั้น ประเทศฟลิปปนส ประเทศอินโดนีเซีย ประเทศมาเลเซีย จะกํ าหนดเวลา
ท ํางานปกตขิัน้สูงในลักษณะที่วาในวันหนึ่งๆ หรือสัปดาหหนึ่งๆ ลูกจางจะทํ างานไมเกินกี่ช่ัวโมง 
ท ําใหนายจางและลกูจางมภีาระจะตองทราบเวลาทีแ่ทจริงในการท ํางานของตน และเมือ่เปรยีบเทยีบ
เวลาท ํางานของประเทศในกลุมอาเซยีนดวยกนัแลว จะเหน็ไดวาประเทศมาเลเซยีไดก ําหนดเวลาปกติ
ในการท ํางานไวคลายกบัประเทศฟลิปปนส คอื ไมเกนิสัปดาหละ 48 ช่ัวโมง ในขณะทีป่ระเทศอนิโดนเีซยี
ไดก ําหนดเวลาทํ างานปกติไวไมเกินสัปดาหละ 40 ช่ัวโมง เทากับเวลาทํ างานเรงดวนของประเทศ
มาเลเซยี และดวยเวลาในการท ํางานตอสัปดาหทีม่ากกวาประเทศอืน่ๆ ท ําใหก ําหนดเวลาท ํางานปกติ
ในการท ํางานแตละวนัมเีวลาโดยเฉลีย่มากกวาประเทศอืน่ดวย ถึงแมประเทศในกลุมอาเซยีนจะก ําหนด
ระยะเวลาในเรือ่งเวลาท ํางานปกตไิวมากนอยตางกนับางกต็าม แตประเทศเหลานัน้กไ็ดบญัญตักิฎหมาย
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ใหการคุมครองแรงงานทุกประเภท กลาวคือ กฎหมายของทุกๆ ประเทศจะมีลักษณะที่เครงครัด   
ในการนบัเวลาเกีย่วกบัการท ํางานมาก การนบัเวลาจะยดึเวลาตัง้แตเร่ิมงานจนเลกิงาน ซ่ึงการนบัเวลา
ในลักษณะนี้เหมาะจะใชกับงานที่สามารถกํ าหนดเวลาในการทํ างานตางๆ ไดอยางแนนอนชัดเจน
สามารถปฏิบัติตามได รวมทั้งวิธีการทํ างานของทั้งนายจางและลูกจางก็ทํ างานโดยผูกพันกับเวลา   
ทีก่ ําหนดไว โดยนายจางและลูกจางตางใหความสํ าคัญกับเวลาที่กํ าหนดไว

อยางไรก็ตาม ในการพิจารณาเรื่องเวลาทํ างานของลูกจางนั้น จะตองพิจารณา
ก ําหนดเวลาท ํางานปกตแิละเวลาพกัระหวางการท ํางานรวมกนัจงึจะทราบถงึการคุมครองทีแ่ทจริงได
ในเรือ่งเวลาพกัระหวางการท ํางานนี ้ ประเทศตางๆ จะก ําหนดระยะเวลาพกัไวใหสอดคลองกบัชัว่โมง
การท ํางานในแตละวนั โดยในกลุมประเทศอาเซยีน ไดแก ประเทศฟลิปปนส อินโดนเีซีย และมาเลเซยีนัน้
จะมเีวลาทํ างานปกติ เฉล่ียในแตละวันประมาณ 7–9 ช่ัวโมง ซ่ึงกฎหมายไดกํ าหนดเวลาพักระหวาง
การท ํางานไว 30 นาท ีหรือ 1 ช่ัวโมง ทัง้นีเ้พราะการท ํางานตดิตอกนัถึง 4-5 ช่ัวโมงนัน้ เปนชวงเวลา
นานพอสมควรที่ลูกจางนาจะมีความเหนื่อยลา จึงสมควรที่จะหยุดพักสักระยะหนึ่งใหหายเหนื่อย
แลวจึงทํ างานตอไป ซ่ึงเวลาพักระหวางการทํ างานของกลุมประเทศอาเซียนนี้ มีความสํ าคัญ         
ในการเปนชวงเวลาพักผอนเทานั้น

ในเรือ่งการท ํางานลวงเวลานีก้ฎหมายของฟลิปปนส และมาเลเซยีก ําหนดเงือ่นไข
ในการทํ างานลวงเวลาไว 6 – 7 ประการ ซ่ึงเมื่อพิจารณาแลวจะเห็นไดวาเงื่อนไขดังกลาวมีลักษณะ
ที่นาจะใชบังคับกับงานอุตสาหกรรมหรือพาณิชยกรรม เชน การทํ างานเกี่ยวกับเครื่องจักร และ
ลักษณะทีเ่กี่ยวของกับความมั่นคงของประเทศหรือเปนงานเพื่อสวนรวม สวนเงือ่นไขในการทํ างาน
ในวันหยุดของทุกประเทศคอนขางจะเปดโอกาสใหมีการทํ างานไดมากกวาการทํ างานลวงเวลา 
เห็นไดชัดจากกฎหมายมาเลเซียที่ใชเงื่อนไขเดียวกันและยังเพิ่มเงื่อนไขอีก 2 ขอ โดยเงื่อนไข     
ของประเทศฟลิปปนส อินโดนีเซีย และมาเลเซียนั้น จะมีเงื่อนไขรวมกันอยางหนึ่ง คือ กรณีงานนั้น
ตองทํ าตอเนื่องกันไป หากหยุดทํ างานจะสรางความเสียหายหรือในเงื่อนไขอื่นๆ ก็จะใหทํ าได    
เพือ่ปองกันความเสียหายอยางใดอยางหนึ่ง

จะเห็นไดวาประเทศฟลิบปนส อินโดนีเชีย และมาเลเชีย จะใหความคุมครอง
แรงงานทั้งหมดทุกประเภทในการคุมครองการใชแรงงาน ช่ัวโมงการทํ างาน วันหยุดประจํ าป    
โดยนับเวลาทํ างานอยางเครงครัดมากการนับเวลาจะถือยึดเวลาเริ่มตนทํ างานจนเลิกงาน สามารถ
ก ําหนดเวลาในการทํ างานตางๆ ไดอยางแนนอนชัดเจน สามารถปฏิบัติตามได รวมทั้งวิธีการทํ างาน
ของทั้งผูวาจางและผูรับจางกท็ ํางานโดยผูกพันกับเวลาที่กํ าหนดไว โดยผูวาจางและผูรับจางตางให
ความสํ าคัญกับเวลาที่กํ าหนดไว
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ในประเทศไทย จากการศึกษาพบวา
1) สัญญาจางงาน เงื่อนไขและสภาพการจาง เกิดจากการตกลงระหวางผูวาจาง

หรือตวัแทนกบัผูรับจาง ซ่ึงมกีารตกลงหลายรปูแบบ การตกลงระหวางผูรับจางและผูวาจางเปนการตกลง
ดวยวาจามากกวาการตกลงทํ าสัญญาเปนลายลักษณอักษร อาศัยความคุนเคย การรูจักกันมากอน
หรืออาศัยคนรูจักเปนผูรับประกัน

อยางไรก็ดีในทางปฏิบัติการนํ าสัญญาจางมาใชบังคับ ในประเทศไทย   
คอนขางยากเนือ่งจากฝายใดฝายหนึง่อาจตอตานจากประเดน็ทีร่ะบใุนสญัญาอนักอใหเกดิการสญูเสยี
ผลประโยชนขึน้มา นอกจากนีย้งัมเีหตผุลอ่ืนอกี เชน ความยากล ําบากในการวดัผลงานและการไมยอมรบั
ในเรื่องคาชดใชเมื่อเกิดขอบกพรองของงานที่สงมอบ เปนตน

2) ช่ัวโมงการทํ างาน วันหยุดประจํ าป และวันหยุดทํ างานโดยไดรับคาจาง  
จากการศึกษาพบวาแรงงานนอกระบบจะมีเวลาทํ างานไมแนนอน โดยปกติเร่ิมทํ างานตั้งแตเชาจน
กระทั่งเย็นและบางครั้งอาจทํ างานในชวงกลางคืนดวย จึงนับวาใชเวลาในการทํ างานแตละวัน   
คอนขางมาก สวนใหญมีช่ัวโมงการทํ างานเฉลี่ยวันละ 10 ถึง 12 ช่ัวโมง สัปดาหละ 6 ถึง 7 วัน    
แรงงานเหลานีม้สีภาพการท ํางานดวยช่ัวโมงการท ํางานทีย่าวนาน หากมงีานเรงดวนช่ัวโมงการท ํางาน
จะสงูถึง 15 ถึง 20 ช่ัวโมงตอวนั และจากการศกึษาสภาพทัว่ไปในงานรบัเหมาหรอืรับเหมาชวง พบวา
แรงงานจํ านวนมากไมนอยกวารอยละ 20 จะท ํางานโดยไมมีวันหยุด ทํ างานมากกวาวันละ 8 ช่ัวโมง 
มวีนัหยดุตามประเพณีไมครบ 13 วัน และไมไดรับคาจาง ไมมีวันหยุดพักผอนประจํ าป

4.2.2 คาจางและรายได
ประเทศฟลิบปนส เปนประเทศหนึ่งที่มีผูประกอบอาชีพอิสระ ผูประกอบการ

ขนาดยอมและผูรับงานไปท ําทีบ่านจ ํานวนมาก แรงงานเหลานีเ้ปนแรงงานนอกระบบแตไมมกีฎหมาย
คุมครองโดยเฉพาะ หลักเกณฑตางๆ ที่เกี่ยวของกับแรงงานดังกลาวจึงอยูในกฎหมายแรงงานทั่วไป 
ซ่ึงไดกลาวถึงการจายคาตอบแทน การหักเงิน การควบคุม และการตรวจงานและความรับผิดชอบ
ของนายจาง ผูวาจาง และผูรับเหมาไว สรุปไดดังนี้

1) การจายคาตอบแทน เมือ่ไดรับสินคาหรือไดรับมอบของทีท่ ําเสรจ็แลว นายจาง
ผูวาจางจะจายเงินเปนคาตอบแทนสํ าหรับงานที่ทํ าใหแกผูรับจาง หรือผูรับเหมาหรือผูรับเหมาชวง
แลวแตกรณี

2) เลขาธิการแหงกรมแรงงานและการจางงานจะกํ าหนดมาตรฐานชั้นตํ่ า    
ของงานหรอืผลลัพธของงานทีไ่ดเปนคราวๆ ไป ในลกัษณะทีเ่หมาะสมส ําหรับงานทมีลัีกษณะเฉพาะ
หรืองานที่การดํ าเนินการผลิตตองกระทํ าโดยผูรับจาง
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3) การหักเงินผูรับเหมาหรือผูรับเหมาชวงรายใดจะทํ าการหักเงินจากรายได
ของผูรับจางงาน สํ าหรับงานที่สูญหาย เสียหายหรือถูกทํ าลาย เวนแตมีเหตุผลสมควร

4) นายจางหรือผูวาจาง อาจขอใหผูรับจางงาน แกไขงานที่ไมถูกตองใหมได
โดยไมตองจายคาตอบแทนอีก

5) ความขดัแยงระหวางผูรับจางท ํางานและนายจางหรอืผูวาจาง หากความขดัแยง
เกดิขึน้ระหวางนายจางหรอืผูวาจาง ผูรับเหมา หรือผูรับเหมาชวง คูสัญญาฝายใดฝายหนึง่อาจยืน่เรือ่ง
ตอสํ านักงานประจํ าภาคพื้นที่มีอํ านาจพิจารณาและตัดสินได

6) ความรับผิดของนายจางและผูรับเหมา เมื่อใดก็ตามที่นายจางจะทํ าสัญญา
กบับคุคลอืน่เพือ่ท ํางานของนายจางเปนหนาทีข่องนายจางดงักลาว จะตองก ําหนดไวในสญัญาวาลูกจาง
หรือผูรับจาง ผูรับเหมา ผูรับเหมาชวง จะไดรับเงินตามขอกํ าหนดในกฎหมาย ในกรณีที่ผูรับเหมา 
ผูรับเหมาชวงไมจายเงนิคาจางหรอืรายไดแกลูกจาง หรือผูรับจาง หรือคนงานตามทีร่ะบไุวในการทีง่านนัน้
ไดท ําขึน้ภายใตสัญญาดังกลาวใหถือเสมือนวาลูกจางหรือผูรับจางไดรับวาจางจากนายจางโดยตรง

จากการศึกษาพบวา ประเทศฟลิปปนสไดกํ าหนดเงื่อนไขใหการคํ านวณคาจาง 
คาลวงเวลา คาทํ างานในวันหยุด คาชดเชย จะตองมีความยุติธรรมเหมาะสมกับงานที่ทํ าและลูกจาง
ที่ทํ างานอยางเดียวกันจะตองไดรับคาจางเทาเทียมกัน เร่ืองอัตราคาจางขั้นตํ่ ามอัีตราคาจางไตรภาคี
แหงชาติเปนผูกํ าหนดอัตราคาจางโดยไดรับการรับรองกํ าหนดอัตราคาจางขั้นตํ่ าตามความเห็นชอบ
ของประธานาธิบดี กฎหมายไดกํ าหนดอัตราคาจางขั้นตํ่ าใหสอดคลองกับสภาวะทางเศรษฐกิจ และ
ความจ ําเปนในการดํ ารงชีพของประชาชนเพื่ออยูดีกินดี ซ่ึงเปนผลดีตอลูกจาง นอกจากนี้กฎหมาย
ยังใหความคุมครองแกลูกจางในกรณีกิจการของนายจางลมละลาย หรือถูกศาลพิพากษาใหลมเลิก
กิจการ อัตราคาจางตองจายเต็ม แตส่ิงทีก่ฎหมายแตละประเทศกํ าหนดแตกตางกันคือ ส่ิงที่จะถือ
เปนคาจาง ซ่ึงในประเทศฟลิปปนส อินโดนเีซยี ก ําหนดไวอยางชัดเจนเหมือนกันวา จะตองเปนเงิน
ทัง้หมด หรือตองมีเงินรวมอยูดวย สวนกฎหมายของประเทศมาเลเซีย มีการกํ าหนดสิ่งที่จะถือเปน
คาจางไวกวางกวา กลาวคือ ไมไดระบุวาจะตองเปนอะไรบาง แตกํ าหนดวาเปนคาตอบแทนทั้งหมด
ทีจ่ายใหลูกจาง และกํ าหนดจํ ากัดคาจางวาไมรวมถึงประโยชนบางอยางที่นายจางใหลูกจางดวย

ประเทศไทย จากการศกึษาพบวา รายไดหรือรายรับของทัง้ชายและหญงิในภาคเศรษฐกจิ
นอกระบบ มอัีตราตํ่ ากวาในภาคเศรษฐกิจในระบบมาก นอกจากนี้ความแตกตางรายไดของแรงงาน
หญิงและชายในภาคเศรษฐกิจนอกระบบมีสูงกวาในภาคเศรษฐกิจในระบบ แมแตในกลุ ม          
ของผูที่เปนผูประกอบอาชีพอิสระดวย พบวาสาเหตุของชองวางของรายไดในเศรษฐกิจนอกระบบ
เกดิจากปจจัยสํ าคัญ 2 ประการ ดังนี้
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1) รายไดในภาคเศรษฐกิจนอกระบบ มีแนวโนมลดลงเนื่องจากสภาพการจาง
ที่เปล่ียนแปลงไมแนนอน ทํ าใหแรงงานนอกระบบที่เปนผูประกอบอาชีพอิสระกลายเปนแรงงาน  
ทีม่คีาจางชั่วคราวและเปนแรงงานรับเหมาชวงทายๆ ที่ทํ าใหเกิดชองวางของรายได

2) สัดสวนของผูหญิงในเศรษฐกิจนอกระบบมีจํ านวนมากแตมีรายไดตํ่ ามาก 
เชน ในกิจการรับเหมาชวงตางๆ เปนตน

สํ าหรับประเทศไทยนั้น คาตอบแทนสวนใหญจายตามผลงาน โดยจายเปนชิ้น
หรืองานเหมา  ลักษณะการจางแบงออกเปน 3 ลักษณะ คอื การจางรายวนั การจางรายเดอืน การจางเหมา  
เปนการจางทํ างานในงานกอสราง งานอตุสาหกรรมและโรงงาน จะเห็นไดวาประเทศไทยยังไมมี 
กฏหมายใดบญัญัติเกี่ยวกับการกํ าหนดคาจางของแรงงานนอกระบบดังกลาว ทั้งนี้แนวทางที่ปฏิบัติ
กนัอยูปจจบุนั คือ ผูวาจางกับผูรับจาง ฝายใดฝายหนึ่งเปนผูกํ าหนดหรือรวมกันกํ าหนด โดยการจาย
คาตอบแทนตามผลงานซึ่งขอกํ าหนดแตกตางกันหรือจายเหมากัน

4.2.3 ความมั่นคงในการจางงาน ความคุมครองความปลอดภัย และสุขภาพอนามัย    
ในการทํ างาน และการประกันสังคม

ปญหาสํ าคญั คอื ขาดหลกัประกนัดานรายไดทีแ่นนอน ขาดการคุมครองตอการเลกิจาง
แตประเทศฟลิปปนสมีกฏหมายแรงงานทั่วไปคุมครองผูใชแรงงานนอกระบบในฐานะเชนเดียวกับ
แรงงานประเภทอื่นๆ ซ่ึงจะไดรับการคุมครองจากการถูกเลิกจางอยางไมเปนธรรม และนายจาง 
ตองแจงเตือนลวงหนาดวย

โดยทัว่ไปผูใชแรงงานทกุประเภทจะไดรับสทิธปิระกนัสงัคมเมือ่มฐีานะเปนลูกจาง
ตามกฏหมายแรงงานเทานั้น แตมีหลายประเทศมีระบบเครือขายความปลอดภัย (Safety net) ซ่ึงให
ผลประโยชนขั้นตํ่ าแกผูอาศัยและพลเมืองโดยไมคํ านึงถึงสัญชาติหรือการจายเงินอุดหนุนแรงงาน
นอกระบบจะไดรับประโยชนจากสิทธินี้ดวยเชนกัน นอกจากนี้ระบบประกันสังคมของบางประเทศ
กํ าหนดใหคนงานและผูประกอบอาชีพอิสระจายเงินอุดหนุนตามสมัครใจโดยรัฐบาลชวยสนับสนุน
ดวยเงินภาษีอากร

ความปลอดภยัและสขุภาพอนามยัในการท ํางานปนเรือ่งส ําคญัสํ าหรบัผูใชแรงงาน
ซ่ึงในตางประเทศมีการนํ าเอามาตรการและกฏหมายมาประยุกตใชกับแรงงานนอกระบบดวย

แนวคดิของระบบการประกนัสงัคมในตางประเทศทีน่าสนใจ จ ําแนกเปนประเทศ
อุตสาหกรรมกาวหนา ประเทศอุตสาหกรรมใหม และประเทศกํ าลังพัฒนาสูอุตสาหกรรมใหม     
ในอาเซยีน เพื่อเปนแนวคิดในการศึกษาครั้งนี้ ผูเขียนขอเสนอเพียงแนวคิดเดียว คือ
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ประเทศกํ าลังพัฒนาที่เปนประเทศอุตสาหกรรมใหมในอาเซียน เชน ประเทศ   
ฟลิบปนส มาเลเชีย จากการศึกษาพบวา ในตางประเทศ แนวคิดหลักของระบบประกันสังคม         
มคีวามคลายคลึงกันซึ่งก็คือความคุมครองจากเหตุตางๆ ทั้งชราภาพ ทุพพลภาพ และเจ็บปวยใดๆ 
แตความแตกตางอยูที่กระบวนการหรือกลไกที่หลอเล้ียงใหระบบสามารถดํ าเนิน (Operate) ได   
โดยเฉพาะการจายเงนิสมทบและการตัง้กฏเกณฑหรือเงือ่นไขความคุมครอง ทัง้นีบ้างประเดน็ทีน่าสนใจ
สํ าหรับการประกนัสงัคมในตางประเทศ ไดแก ประเทศฟลิปปนส การคุมครองการจายเงนิประกนัสงัคม
ไดครอบคลมุถึงผูประกอบ อาชพีอิสระ และยงัขยายไปยงัภาคเกษตรกรรม การประมง รวมทัง้ลูกจาง
ทกุคน และไดขยายการประกันตนโดยสมัครใจไปยังรัฐบาลตางประเทศที่มีการจางงานในประเทศ 
หรือการจางงานชาวฟลิปปนสไปทํ างานตางประเทศ ถือเปนระบบการคุมครองทางสังคมที่ดีที่สุด
ในภูมิภาคเอเชียอาคเนย เนื่องจากรัฐบาลมีภารกิจที่จะตองสงเสริมความเปนธรรม จึงสรางระบบ
ประกนัสงัคมใหครอบคลมุประชาชนทัง้ในภาครฐัและภาคเอกชนดงัรายละเอยีดปรากฏตามขอ 3.2.4 
สวนประเทศมาเลเซยีดํ าเนินการอยู 2 โครงการ คือโครงการประกันการเจ็บปวยเนื่องจากการทํ างาน
ครอบคลุมการเกิดอุบัติเหตุจากการทํ างาน และโครงการเงินบํ านาญกรณีทุพพลภาพครอบคลุมกรณี
ทพุพลภาพและชีวิตของผูประกันตนไดวาจะเกิดจากการทํ างานหรือไมก็ตาม

สวนการคุมครองความปลอดภยัและสขุภาพอนามยัในการท ํางานประเทศทีพ่ฒันาแลว
จะมกีฏหมายคุมครองแรงงานนอกระบบเปนการเฉพาะซึง่เหน็ความส ําคญัของการคุมครองความปลอดภยั
และสุขภาพอนามัยในการทํ างาน จึงกํ าหนดขอบังคับหามแรงงานนอกระบบหรือผูรับงานทํ างาน
บางประเภท และหรือตองใหนายจางจัดอบรมหากแรงงานนอกระบบหรือผูรับงานตองใชสารเคมี
หรืออุปกรณที่อาจกออันตรายขึ้น สํ าหรับประเทศฟลิปปนส มาเลเชีย ใชกฎหมายแรงงานทั่วไป  
คุมครองแรงงานทกุประเภท รวมถึงการคุมครองความปลอดภยัและสขุภาพอนามยัในการท ํางานดวย

ในประเทศไทย จากการศกึษาเรือ่งมาตรการทางกฏหมายในการคุมครองแรงงาน
นอกระบบเฉพาะกลุมสถานประกอบการขนาดยอม ดานความมั่นคงในการจางงาน ความคุมครอง
ความปลอดภยัและสุขภาพอนามัยในการทํ างานประกันสังคม พบวารัฐบาลยังไมมีนโยบายโดยตรง
กับแรงงานกลุมนี้ การขาดความมั่นคงในการทํ างาน ไมไดรับความคุมครองทางกฎหมายแรงงาน 
ในเรือ่งสทิธิและผลประโยชนในการท ํางาน ขาดประกนัสงัคม จงึชีใ้หเหน็วาผูประกอบการขนาดยอม
ที่แรงงานทํ ากิจการดวยตนเองไมไดรับสวัสดิการ หรือความคุมครองที่เปนสาระสํ าคัญแตอยางใด
จากการท ํางานใหผูวาจาง ซ่ึงกฏหมายและระเบียบที่มีอยูยังไมสอดคลองกับสถานภาพของแรงงาน
นอกระบบที่เปนผูประกอบการขนาดยอมรวมไปถึงผูรับงานไปทํ าที่บานไมไดรับการประกันสังคม 
เงนิทดแทน เงินชดเชยเมื่อเลิกจางหรือความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการทํ างานตามกฏหมาย
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จะเหน็ไดวาแรงงานนอกระบบทัง้ทีเ่ปนผูประกอบอาชพีอิสระและผูประกอบการ
ขนาดยอมทีแ่รงงานทํ างานในสถานประกอบการขนาดยอม ตางก็ประสบปญหาดานความปลอดภัย
และสุขภาพนามัยเชนเดียวกับแรงงานในระบบ ทั้งนี้แมวาการบริหารความปลอดภัยและสุขภาพ
อนามยัในการท ํางานของลกูจางมคีวามกาวหนาขึน้เปนลํ าดบัดวยความพยายามยกรางกฏหมาย แตถา
ความคุมครองไมอาจครอบคลุมแรงงานนอกระบบแลวก็ไมสามารถแกไขปญหาดานความปลอดภัย
และสขุภาพอนามัยที่เกิดกับผูใชแรงงานทุกประเภทไดอยางเต็มที่

อนึ่งเมื่อพิจารณาถึงอนาคตจากการเปดเสรีทั้งดานการคาและการลงทุนแลว 
ประเทศพัฒนาแลวมักตั้งกฎเกณฑในดานตางๆ รวมถึงการคุมครองปลอดภัยและสุขภาพอนามัย  
ในการทํ างานมาเปนขอกํ าหนดในการกีดกันการคาและการลงทุน ดังนั้นกฎหมายเฉพาะที่เกี่ยวกับ 
ผูประกอบการขนาดยอมหรือแรงงานนอกระบบประเภทอื่นควรมีบทบัญญัติในดานการคุมครอง
ปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการทํ างาน มิฉะนั้นอาจสงผลกระทบตอประเทศไทยในดานการคา
และการลงทุนระหวางประเทศได

4.3  วเิคราะหสรปุประเดน็ปญหา ขอด ีขอดอย ในการออกกฎหมายเฉพาะเพือ่คุมครองแรงงานอกระบบ
ในสถานประการขนาดยอมในประเทศไทย

4.3.1 สรุปประเด็นปญหา
ปญหาของผูประกอบการขนาดยอมที่แรงงานทํ ากิจการดวยตนเองที่ทํ างาน     

ในสถานประกอบการขนาดยอมในประเทศไทย ไดแก ปญหาสภาพการจางงาน งานขาดความตอเนือ่ง
ปญหาคาตอบแทนความไมปลอดภัยจากการทํ างาน ไมมีเงินทุน สถานที่ทํ างานคับแคบ และชั่วโมง
ทํ างานมากเกินไปและแรงงานนอกระบบดังกลาวตองการความชวยเหลือ ไดแก หางานมาใหทํ า
อยางตอเนือ่ง ใหความคุมครองเรือ่งคาตอบแทน ชวยเหลือดานเงนิทนุ อาจกลาวโดยสรปุปญหาทีพ่บ
มีดังนี้

1) ปญหาสถานภาพของแรงงานที่ไมชัดเจน ในปจจุบันแรงงานนอกระบบ     
มกีารท ํางานในลกัษณะการจางเหมาภายนอกจากผูวาจาง ผูรับเหมาชัน้ตน ผูรับเหมาชวง ผลิตชิน้งาน
หรือประกอบชิ้นสวนสินคาหรือช้ินงานตางๆ มิใชการวาจางแรงงาน แมผูประกอบการขนาดยอม  
ที่แรงงานที่ทํ ากิจการดวยตนเองมิไดมีสถานะภาพเปนลูกจางปกติตามกฎหมายคุมครองแรงงาน 
เพราะไมไดมีสายงานการบังคับบัญชาหรือมีการควบคุมเหมือนลูกจางในสถานประกอบกิจการ
หรือโรงงานในระบบ ดังนั้น จึงไมมีความสัมพันธตามปกติในฐานะนายจางและลูกจาง แตอาจตอง
ท ํางานตามสถานที่ที่ผูวาจาง ผูรับเหมาชั้นตน ผูรับเหมาชวง เปนผูจัดหากํ าหนดเลือกใหทํ างาน
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สาเหตเุกดิจากยงัไมมกีฏหมายหรือระเบยีบใดๆทีคุ่มครองแรงงานนอกระบบ
อยางครอบคลุมตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดบัญญัติไวในมาตรา 22 วา     
งานเกษตรกรรม งานประมง งานบรรทุกหรือขนถายสินคาเดินทะเล งานรับไปทํ าที่บาน งานขนสง 
และงานอืน่ๆ ตามทีก่ ําหนดในพระราชกฤษฎกีา กฎกระทรวง ใหมคีวามคุมครองแรงงานในกรณตีางๆ
แตกตางไปจากพะราชบัญญัตินี้ก็ได จะเห็นไดวากฏหมายคุมครองแรงงานใหการคุมครองแกผูใช
แรงงานในระบบที่มีนายจางเปนผูบังคับบัญชาหรือควบคุมใหลูกจางทํ างานในสถานที่ที่นายจาง
เปนผูจดัหาหรือกํ าหนดให แตยังมีงานอาชีพอิสระอ่ืนๆ ที่นายจางไมไดมีสายงานการบังคับบัญชา
หรือมีการควบคุมเหมือนลูกจางในสถานประกอบกิจการหรือโรงงานในระบบ หากแตตองทํ างาน
ในสถานทีท่ีผู่วาจางหรือนายจางเปนผูจดัหาหรอืก ําหนดใหท ํา ทัง้นีต้ามพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน
พ.ศ. 2541 ทํ าใหขาดการตระหนักและการยอมรับสถานภาพการเปนลูกจางอยางเปนทางการและ
จากสถาบันแรงงานหรือตัวผูใชแรงงานเอง

2) ปญหาดานสภาพการทํ างานที่ไมมีเสถียรภาพ แรงงานนอกระบบสวนใหญ
มงีานท ําที่ไมแนนอนสมํ่ าเสมอ มีงานทํ าอยางไมตอเนื่อง การทํ างานไมมีหลักประกันที่มั่นคง

สาเหตุอาจเปนปญหาที่สืบเนื่องมาจากปญหาสถานภาพของแรงงาน หรือ
ระบบการทํ างานที่ไมมีการตกลงวาจางกันในระยะยาว ทั้งนี้เพราะผูวาจางเองก็ไมมีเสถียรภาพ     
ในการประกอบธรุกจิ หากผูวาจางมงีานมาก งานเรง งานดวน แรงงานกจ็ะมงีานมากและท ํางานหนกั
ในทางตรงขามหากธุรกิจของผูวาจางไมดี ปริมาณงานก็ลดลงหรือไมมีงานอันเปนผลกระทบ       
ตอการทํ างานและรายไดของแรงงาน

3) ปญหาสภาพแวดลอมทีไ่มเหมาะสม ตองท ํางานในสภาพแวดลอมทีไ่มเหมาะสม
อาจกอใหเกิดปญหาความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการทํ างาน

สาเหตุเกิดจากสถานประกอบขนาดยอมหรือสถานที่ที่ผูวาจางกํ าหนดเลือก 
ไมมรีะบบถายเทอากาศ สถานทีท่ ํางานไมถูกสขุลักษณะ ประกอบกบัผูท ํางานมกัขาดความรูความเขาใจ
เกีย่วกบัความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการทํ างานซึ่งกอใหเกิดอันตรายจากการทํ างาน

4) ปญหาการขาดการสงเสริมพัฒนาเพื่อยกระดับฝมือ โดยทั่วไปงานแรงงาน
นอกระบบสวนใหญมักจะไมไดรับการพัฒนาระดับฝมือในเบื้องตนมากอนที่จะรับงาน หรือขาด
การฝกอบรมที่เปนการยกระดับฝมือทั้งกอนและระหวางทํ างาน จึงทํ าใหงานที่รับทํ ามีคุณภาพที่ตํ่ า
ไมเปนไปตามความตองการของผูวาจาง

สาเหตุเกิดจากการขาดความรับผิดชอบโดยตรงในการสงเสริมพัฒนาทักษะ
แรงงาน ไมวาจะเปนตัวผูใชแรงงานเอง หรือผูวาจาง หนวยงานของรัฐ หนวยงานเอกชน
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5) ปญหาในการไดรับคาจางคาตอบแทนที่ตํ่ า แรงงานนอกระบบจํ านวนมาก
มักถูกเอารัดเอาเปรียบจากผูวาจาง โดยไดรับคาจางคาตอบแทนที่ตํ่ าหรือคอนขางตํ่ าเมื่อเทียบกับ
อัตราคาจางขัน้ตํ ่าทีก่ฏหมายคุมครองแรงงาน หรืออัตราคาจางเฉลีย่ของแรงงานในสถานประกอบการ
ในระบบ โดยลักษณะงานแลว ผูประกอบการขนาดยอมไดรับคาจางคาตอบแทนการท ํางานตามผลงาน
และสวนใหญการรบังานแลวสถานประกอบการขนาดยอมจะเปนผูรับเหมาชวงทายๆ สุด ท ําใหคาจาง
ทีแ่รงงานจะไดรับตองลดลงตามสวน

สาเหตเุกิดจากหลายปจจัย ไดแก
- ทักษะและฝมือของแรงงานนอกระบบอยูในระดับตํ่ าซึ่งมีผลตอปริมาณ

และคุณภาพของงานสงผลถึงคาจางคาตอบแทนแรงงานดวย
- การขาดความรูความสามารถในการจัดการ ทํ าใหตนทุนการผลิตและ  

การตลาดสูงทํ าใหกํ าไรจากการประกอบการตํ่ า
- ลักษณะการท ํางานมีความยืดหยุนแตกตางกันอัตราคาจางจึงตางกันงานใด

ยดืหยุนมากอัตราคาจางจึงคอนขางตํ่ า
- ไมมงีานที่แนนอนทํ าใหรายไดจากการทํ างานไมสมํ่ าเสมอ

6) ปญหาดานสวสัดกิารและการคุมครองแรงงานนอกระบบ ในปจจบุนัแมจะไดรับ
ความพยายามทีจ่ะตรากฏหมายออกมาบงัคบัใชในการคุมครองแรงงานนอกระบบ แตผูประกอบการ
ขนาดยอมทีแ่รงงานทีท่ ํากจิการดวยตนเองยงัไมมกีารจดัสวสัดกิารทางสงัคมและการคุมครองโดยตรง
จงึทํ าใหการคุมครองไปไมถึงผูประกอบการขนาดยอมทีแ่รงงานที่ทํ ากิจการดวยตนเอง

สาเหตเุกิดจากความไมชัดเจนของกฎระเบียบตางๆ หรือกฎหมาย
7) ปญหาดานการบริหารหนวยงานที่มีหนาที่รับผิดชอบโดยตรง แมรัฐบาล  

จะใหความสํ าคัญกับเรื่องแรงงานนอกระบบนี้มาก แตก็ยังไมมีการตั้งหนวยงานขึ้นมารับผิดชอบ
โดยตรง แมปจจุบันจะมีการตั้งหนวยงานภายในขึ้นมาบริหารแตก็ยังขาดการประสานงานระหวาง
หนวยงานของภาครัฐบาล ภาคเอกชน และผูมีสวนเกี่ยวของอื่นๆ เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ทํ าให
การสงเสรมิพฒันาและคุมครองแรงงานนอกระบบยงัไมอาจเชือ่มโยงเขากนัไดอยางเปนระบบทีส่มบรูณ
รวมถึงไมสามารถที่จะรวมมือกันปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

สาเหตุเกิดจากการขาดผูรับผิดชอบโดยตรงที่ชัดเจนในการประสารงาน
ระหวางแรงงานนอกระบบกับผูวาจาง รวมถึงหนวยงานที่เกี่ยวของของรัฐหรือเอกชน
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ปญหาของผูประกอบการขนาดยอมทีแ่รงงานทีท่ ํากจิการดวยตนเอง เปนแรงงาน
นอกระบบทีท่ ํางานในสถานประกอบการขนาดยอมมกัพบวามสีภาพการจางงานไมชัดเจน สถานภาพ
ไมมัน่คงในการงานที่ไมสมํ่ าเสมอ ทํ างานหนักเปนการเอาเปรียบทางแรงงานที่ใชแรงงานหนักและ
ตอเนือ่งเกินกวามาตรฐานแรงงานสากล เขาขายบังคับใชแรงงาน ไมมีการสรางทักษะในการทํ างาน
ใหแกแรงงาน ถูกโกงคาจางหรือคาตอบแทนแรงงานตํ่ ากวาภาคเศรษฐกิจในระบบ ไมไดรับการจาย
เงนิทดแทนเมือ่เกิดอันตรายกับชีวิต รางกาย สุขภาพ อนามัย อันเกิดจากการทํ างาน และไมไดรับ
การคุมครองทางสังคม

สวนประเด็นความตองการความชวยเหลือของผูประกอบการขนาดยอม     
ทีแ่รงงานท ํากจิการดวยตนเอง คอื การท ํางานทีม่คีณุคา มคีวามมัน่คงในอาชพี และควรไดรับการคุมครอง
สภาพการจางงาน การใชแรงงานทัว่ไปไมถูกบงัคบั คาตอบแทนแรงงานทีเ่ปนธรรม ไดรับการคุมครอง
เมือ่เกิดอันตรายแกผูใชแรงงานและไดรับความคุมครองทางสังคม

4.3.2 ขอดีขอดอยในการออกกฎหมายเฉพาะเพื่อคุมครองแรงงานนอกระบบเฉพาะ   
ในสถานประกอบการขนาดยอม

ในการรางกฎหมาย ผูเขยีนเหน็วาบางประเดน็มคิวรก ําหนดกรอบใหเกดิความยุงยาก
ในทางปฏิบัติ ส่ิงที่สํ าคัญ คือ การดึงผูวาจางเขามาสูระบบมากกวาที่จะใชกรอบหรือกฎเกณฑมากๆ 
แลวบังคับใหผูวาจางปฏิบัติตามซึ่งอาจเปนผลเสียตอผูใชแรงงานได และในภายหนาเมื่อกฏหมาย
น ําไปใชไดระดบัหนึง่แลวอาจใหมกีารก ําหนดความคุมครองเพิม่เตมิถึงแรงงานนอกระบบในสถานะอืน่ๆ
ไดดวย ก็จะเปนการดีมาก

1) สัญญาจาง การกํ าหนดกรอบที่มากเกินไปอาจสงผลตอการปฏิบัติการจัดราง 
กฎหมายใดกต็าม ควรจะเปดกวางวาควรจะมสัีญญามาเปนขอก ําหนดหรอืเพยีงจดทะเบยีนผูประกอบ
ขนาดยอมก็นาจะเพียงพอ

ขอดี สามารถปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นกับผูรับจางหรือผูวาจางได เชน  
การก ําหนดคาจางซึ่งกรณีการมีสัญญาจางเปนลายลักษณอักษรในทางทฤษฏีเปนสิ่งที่เหมาะสม

ขอดอย ในทางปฏิบัติอาจนํ ามาบังคับใชคอนขางยาก ทั้งนี้หากกํ าหนดไว
ในกฏหมายก็ควรมีกรอบที่จํ าเปนที่ใหทั้งความคุมครองและสงเสริมในเวลาเดียวกันและสามารถลด
ปญหาการเอารัดเอาเปรียบจากผูวาจางไดระดับหนึ่ง เชน ในสัญญาตองระบุอัตราคาจางคาตอบแทน
และกํ าหนดระยะเวลาการจายคาจางคาตอบแทนที่ชัดเจนระบุผูวาจางและผูรับจางที่แนชัดเพื่อจํ ากัด
กรอบความรับผิดของผูวาจางหรือการจดทะเบียนของผูประกอบการขนาดยอม ไมควรตีกรอบ    
ขอบงัคับมากเกินไปจนเกิดความยุงยาก
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2) คาจางหรือรายได ควรกํ าหนดใหจายเปนเงินที่อัตราคาจางปลอยใหเปนไป
ตามกลไกตลาดแตไมควรตํ่ ากวาคาจางขั้นตํ่ าในระบบ

ขอดี เกิดความยุติธรรมในการคิดอัตราคาตอบแทนหรือคาจาง เนื่องจาก   
จะมกีารตกลงจายคาตอบแทนกันตามฝมือแรงงาน จะเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาฝมือแรงงาน

ขอดอย ในระยะแรกผูวาจางมีอํ านาจตอรองจะสงผลกระทบตออัตราคาจาง
คาตอบแทนที่ไดรับ ซ่ึงสวนหนึ่งจะไดรับคาจางที่ตํ่ ากวาคาแรงในระบบ

3) สวัสดิการอื่นๆ ควรนํ ากฎหมายประกันสังคมมาบังคับใชกับแรงงานตาม
สถานประกอบการขนาดยอมทัง้หมด โดยแรงงานนอกระบบดงักลาวควรมหีนาทีใ่นการจายเงนิสมทบ
รวมกับผูวาจางในอัตราที่เหมาะสมดวยการกํ าหนดรายไดเฉลี่ยขั้นตํ่ าไวก็ได และนาจะกํ าหนด     
ช่ัวโมงทํ างานที่เหมาะสมเชนเดียวกับแรงงานในระบบ

ขอด ี แรงงานนอกระบบจะมรีะบบประกนัสงัคมทีเ่ปนหลักประกนัดานสขุภาพ
รวมถึงความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยที่ดีตอแรงงาน

ขอดอย แรงงานนอกระบบไมมีความพรอมเนื่องจากอยู ในแหลงงาน
ลักษณะบกพรองในงานที่มีคุณ (Decent Work Deficits) ทํ างานเพื่อยังชีพไปวันๆ เปลี่ยนงานบอย 
งานไมมีความมั่นคง จึงไมอาจปฏิบัติตามเงื่อนไขของการประกันตน 
    

4.3.3 ขอดี ขอดอยในประเภทของรูปแบบกฎหมายเฉพาะ
จากการศึกษาในเรื่องมาตรการทางกฏหมายในการคุมครองแรงงานนอกระบบ

เฉพาะกลุมสถานประกอบขนาดยอม ผลการศึกษาสรุปไวในบทตางๆ ขางตน สามารถใหขอสังเกต
เกีย่วกับประเด็นความคุมครองทางกฎหมายไวดังนี้

1) กฏหมายแรงงานที่ใชบังคับอยูในประเทศไทยไมสามารถใชบังคับคุมครอง
ผูประกอบการขนาดยอมที่แรงงานทํ ากิจการดวยตนเองตามสถานประกอบการขนาดยอมได เพราะ
แรงงานเหลานี้เปนแรงงานนอกระบบ

2) ลักษณะของผูประกอบการขนาดยอมทีแ่รงงานท ํากจิการดวยตนเองมพีืน้ฐาน
ทีท่ ํางานแตกตางจากแรงงานในระบบ คอื แรงงานดงักลาวมอิีสระในการท ํางานไมมขีอจ ํากดัในเรือ่ง
เวลาท ํางานและไมมีความสัมพันธในลักษณะการบังคับบัญชาระหวางนายจางกับลูกจาง

3) ความแตกตางในระหวางสัญญาจางแรงงานกับสัญญารับจางเหมาภายนอก
ในสญัญาจางแรงงาน มีขอกํ าหนดสํ าคัญ ไดแก คูสัญญาคือนายจางกับลูกจาง ลูกจางตกลงทํ างาน
ใหตลอดไปจนกวาจะเลิกจาง ถือระยะเวลาที่ทํ างานเปนสํ าคัญ นายจางตองจายคาจางใหตลอดเวลา
ทีลู่กจางท ํางานให ลูกจางตองท ํางานตามค ําสัง่ของนายจางและมกีารบงัคบับญัชากนัได ลูกจางไมตอง
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จัดหาเครื่องมือหรือสัมภาระในการทํ างาน เวนแตมีขอตกลงเปนพิเศษ ลูกจางไมตองสงมอบงาน   
ที่ทํ าใหนายจางเพราะอยูในความควบคุมดูแลของนายจางอยูแลวและนิติบุคคลเปนนายจางไดแต
เปนลูกจางไมได สวนกรณีผูประกอบการขนาดยอมที่แรงงานทํ ากิจการดวยตนเอง มีคูสัญญา       
ในการรับงานหนึ่งๆ คือ ผูวาจาง ผูรับเหมาชั้นตน ผูรับเหมาชวงกับผูซ่ึงตกลงรับงาน มีการตกลง
ทํ างานตามสัญญาหนึ่งๆ ไมวาดวยวาจาหรือลายลักษณอักษร โดยการตกลงมีเรื่องคาตอบแทน 
ระยะเวลาสงมอบงานเปนสํ าคัญ และผูซ่ึงตกลงรับงานไมตองทํ างานตามคํ าส่ังเพียงแตใหงานบรรลุ
ตามสัญญาก็พอ

ดังนั้น เมื่อกฎหมายแรงงานไมสามารถนํ ามาบังคับใชกับแรงงานนอกระบบ   
ดังกลาวได จึงตองมีกฏหมายเฉพาะขึ้นเพื่อในการคุมครองแรงงานที่มีสถานภาพทางสวนตัวและ
ทางสังคมที่ดอยกวาแรงงานในระบบ แตการตรากฎหมายเฉพาะขึ้นยังมีทางเลือกระหวาง การออก
เปนพระราชบญัญตั ิและการออกเปนกฎหมายของฝายบรหิาร ซ่ึงกค็อื พระราชก ําหนด พระราชกฤษฎกีา
กฎกระทรวง ประกาศ ระเบียบ คํ าสั่ง ทั้งนี้ฝายบริหารหรือรัฐบาลโดยกระทรวง ทบวง กรม 
สามารถออกกฎหมายในรูปแบบตางๆ นี้ โดยอาศัยบทบัญญัติของกฎหมายตางๆ ที่ใหอํ านาจไว 
โดยไมตองเสนอตอรัฐสภาเพื่อพิจารณาอนุมัติเพียงแตประกาศในราชกิจจานุเบกษาแลว ก็มีผล
บงัคบัใชเปนกฎหมายในทีน่ีส้ามารถออกเปนกฏหมายทีม่บีทบญัญตัคิุมครองผูประกอบการขนาดยอม
ทีแ่รงงานท ํากจิการดวยตนเอง ในรปูแบบพระราชกฤษฎกีา กฎกระทรวง ประกาศ ระเบยีบ หรือค ําสัง่
โดยกรมสวสัดกิารและคุมครองแรงงานอาศยัอํ านาจตามบทบญัญตัขิองพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน
พ.ศ. 2541

1) การออกกฎหมายรูปแบบพระราชบัญญัติ
ขอดี
- เปนกฏหมายทีใ่หความคุมครองผูประกอบการขนาดยอมทีแ่รงงานท ํากจิการ

ดวยตนเอง โดยเฉพาะสามารถก ําหนดโครงรางเพือ่ตอบสนองตอความตองการทัง้ผูวาจางและผูรับจาง
และผูที่เกี่ยวของโดยตรง

- เปนกฎหมายที่มีความมั่นคง สามารถคงอยูไดจนกวาจะมีกฎหมายในรูป
ของพระราชบัญญัติอ่ืนมายกเลิก เปลี่ยนแปลงแกไข

- กวาจะมีกฏหมายจะออกมาบังคับใชตองผานการกลั่นกรองและพิจารณา
จากคณะรัฐมนตรี คณะกรรมการกฤษฎีกา สภาผูแทนราษฎร และวุฒิสภา จะสงผลใหกฎหมาย  
ผานการตรวจสอบอยางดีกอนมีผลบังคับใช
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ขอดอย
- กระบวนการออกกฎหมายซับซอนตองใชเวลามาก
- เมื่อกฎหมายผานแลวการแกไขเพิ่มเติมทํ าไดคอนขางยาก เนื่องจาก

กระบวนการแกไข ก็ตองทํ าในลักษณะเดียวกับการออกกฎหมาย 
2) การออกกฎหมายตามรูปแบบของฝายบริหาร เชน กฎกระทรวง

ขอดี
- คลองตัวเนื่องจากมีขั้นตอนที่ซับซอนนอยกวาไมตองผานรัฐสภา
ขอดอย
- อาจขาดความรอบคอบ เนื่องจากขั้นตอนการกลั่นกรองที่นอยกวา
- ขาดความมั่นคง กฎหมายสามารถยกเลิก แกไขไดตลอดเวลา
- การออกกฎกระทรวงนั้น รัฐมนตรีเปนผูนํ าเสนอเขาคณะรัฐมนตรีซ่ึง  

เปนการออกโดยอาศัยอํ านาจพระราชบัญญัติ ฉะนั้น กฎกระทรวงจึงออกไดเฉพาะภายในขอบเขต 
ทีพ่ระราชบัญญัตินั้นใหอํ านาจไวเทานั้น

- การออกกฎกระทรวงตองไมขัดกับกฎหมายแมบท
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บทที่ 5
บทสรุปและขอเสนอแนะ

5.1  บทสรุป

ตามเจตนารมณของปริญญาแหงฟลาเดเฟย (The Declaration of Philadelphis) ซ่ึงยืนยัน
สิทธขิองทุกคนที่จะไดรับวา “สถานะของเสรีภาพและศักดิ์ศรี ความมั่นคงทางเศรษฐกิจและโอกาส
ที่เทาเทียมกัน” เปนส่ิงที่ปฏิญญามอบหมายใหแกมวลมนุษยชาติ แตในปจจุบันนี้ชนชั้นแรงงาน
กลุมใหญของโลกทีท่ ํางานในภาคนอกระบบจ ํานวนมากถกูละเลยและไมไดรับโอกาสความคุมครอง
จากกฎหมายคุมครองแรงงาน หรือระเบียบขอบังคับที่เกี่ยวกับการคุมครองแรงงานทั้งที่แรงงาน
นอกระบบเปนกํ าลังแรงงานกลุมขนาดใหญและเติบโตขึ้นอยางรวดเร็ว ในหลายประเทศไมวา     
จะเปนประเทศกํ าลังพัฒนาและประเทศอุตสาหกรรม พบวาการเปลี่ยนแปลงดานรูปแบบของงาน
และการเติบโตของแรงงานนอกระบบมีความเชื่อมโยงกัน ผูที่ทํ างานและกิจกรรมทางเศรษฐกิจ   
ไดปรับเปล่ียนระบบการทํ างานใหยืดหยุนมากขึ้น เชน การจัดจางบุคคลนอกองคกร (outsourcing) 
การรับเหมาชวง (subcontracting) งานยอยในกจิกรรมการผลติหลักของสถานประกอบการขนาดใหญ
หรือกิจกรรมที่อยูในสวนสุดทายของสายการผลิต (production chain) ซ่ึงรูปแบบการจางงานเหลานี้
เปนลักษณะการจางงานที่ไมกอคุณคา จะเห็นไดวาการจางงานที่ลดคุณคาของงานลงจะพบอยูใน
เศรษฐกิจนอกระบบ แรงงานที่ใชมักจะเปนแรงงานนอกระบบซึ่งเปนแรงงานที่ไมมีตัวตน เพราะ
ไมไดขึ้นทะเบียนไว ไมอยูในการควบคุมหรือไมไดรับการคุมครองภายใตกฎหมายแรงงานและ
การคุมครองทางสงัคม ตวัอยางเชน มสีถานะการจางงานไมชัดเจน จงึไมสามารถจะใชสิทธหิรือปกปอง
สิทธิขัน้พืน้ฐานของตนได เนือ่งจากมไิดมกีารรวมตวัจงึแทบจะไมมหีรือไมมผูีแทนทีจ่ะเจรจาตอรอง
กับนายจางหรือหนวยงานของรัฐ งานที่อยูในระบบเศรษฐกิจนอกระบบเปนลักษณะการทํ างาน   
ในสถานประกอบการขนาดยอม เปนสถานประกอบการที่ไมขึ้นทะเบียน ไมมีสภาพการทํ างาน     
ทีป่ลอดภัยและถูกสุขอนามัย เปนงานที่ใชทักษะตํ่ า ใหผลผลิตตํ่ า สรางรายไดนอยหรือไมสมํ่ าเสมอ 
ช่ัวโมงการทํ างานยาวนาน และขาดการเขาถึงขอมูลขาวสาร การตลาด การเงิน การฝกอบรมและ
เทคโนโลย ีแรงงานนอกระบบทีท่ ํางานในสถานประกอบการขนาดยอมทีไ่มขึน้ทะเบยีนประกอบกจิการ
จึงมีลักษณะที่ไมสามารถพึ่งพาตัวเองไดและดอยโอกาสในระดับที่ตางกันไป ถึงแมวาจะตอง
ประสบกบัความเสีย่งสงูและจ ําเปนจะตองไดรับความชวยเหลือ แตผูทีใ่ชแรงงานนอกระบบสวนใหญ
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แทบจะไมไดรับความคุมครองทางกฎหมายหรือทางสังคมจากนายจางหรือผูวาจางหรือรัฐบาล 
นอกเหนือจากนี้ แรงงานนอกระบบยังไมไดรับบริการทางสังคมดานการศึกษา การฝกทักษะฝมือ 
การฝกอบรม การรกัษาพยาบาลและการเลีย้งดบูตุร ซ่ึงเปนสิง่ส ําคญัยิง่ส ําหรับแรงงานหญงินอกระบบ
ทัง้นีเ้พราะแรงงานนอกระบบตกอยูในภาวะไรอํ านาจ ถูกกีดกันและดอยโอกาสประสบความยุงยาก
ในการเขาถึงกฎหมายคุมครองแรงงาน หรือมโีอกาสจ ํากดัในการเขาถึงสาธารณปูโภคและสวสัดกิาร
ของรฐั แรงงานนอกระบบมกัจะประสบกบัการกลัน่แกลงตางๆ เชน ถูกลวงเกนิทางเพศ ถูกใชแรงงาน
อยางหนัก และขาดการจางงานที่เปนธรรม ที่กลาวมาขางตน

สวนปฏิญญาองคการแรงงานระหวางประเทศวาดวยหลักการและสิทธิขั้นพื้นฐาน     
ในการทํ างานการติดตามผลการดํ าเนินงานตามปฏิญญาฯ และมาตรฐานแรงงานหลัก ครอบคลุม  
ทัง้แรงงานในระบบและนอกระบบ แรงงานบางกลุมอยูนอกระบบเพราะกฎหมายแรงงานของประเทศ
ไมไดใหความคุมครองพวกเขาอยางเพียงพอหรือมิไดมีการบังคับใชอยางมีประสิทธิภาพ สวนหนึ่ง
เปนเพราะการตรวจสอบแรงงานมกัประสบความยุงยากในทางปฏบิตั ิ โดยทัว่ไปแลวกฎหมายแรงงาน
จะไมไดพจิารณาถงึลักษณะทีอ่าจเกดิขึน้ในการจางงานและบรหิารงานสมยัใหม ค ําจ ํากดัความเกีย่วกบั
ลูกจางและคนงานทีไ่มเหมาะสม อาจมผีลทางลบท ําใหคนงานกลายเปนเสมอืนผูประกอบอาชพีอิสระ
และอยูนอกขอบขายความคุมครองของกฎหมายแรงงาน นอกจากนีย้งัมปีญหากรอบงานดานบรหิาร
และกฎหมายทีไ่มเหมาะสม ทีไ่มประกนั และคุมครองเสรภีาพในการรวมตวั ท ําใหคนงานและลกูจาง
ตองประสบความยากล ําบากในการจดัตัง้องคกรของตนเอง ใหเปนองคการทีม่ฐีานสมาชกิมคีวามเปนอสิระ
และความเปนประชาธิปไตย กฎหมายของประเทศหรือกฎหมายที่ใชเฉพาะพื้นที่มักจะไมอนุญาต
ใหคนงานนอกระบบจัดตั้งองคกรของตนได และกลุมคนงานเหลานี้มักจะไมมีผูแทนในกลไกการ
หารือทางสังคม เมื่อไมสามารถจัดตั้งองคกรและมีผูแทนในกระบวนการหารือทางสังคม จึงทํ าให
แรงงานนอกระบบจะขาดโอกาสในการตอรองเพือ่สรางสทิธใินการท ํางานในรปูแบบตาง  ๆ คนงานเหลานัน้
ไมสามารถเรียกรองสิทธิดวยการเจรจาตอรองรวม หรือล็อบบี้ผูกํ าหนดนโยบายในประเด็นตางๆ 
เชน การเขาถึงโครงสรางพื้นฐาน สิทธิในทรัพยสิน ภาษี และความมั่นคงทางสังคม และไมมีสิทธิ  
มีเสียงใดๆ

กรณีสถานประกอบการขนาดยอม (Micro business) สวนใหญด ําเนนิกจิการในเศรษฐกจิ
นอกระบบ สาเหตมุาจากคาใชจายของการอยูในระบบสงูเกนิไป เนือ่งจากระเบยีบหลักเกณฑทีไ่มเหมาะสม
และนโยบายที่เก็บภาษีสูงเกินไป ตลอดจนอุปสรรคดานการตลาดและไมสามารถเขาถึงขอมูล     
การตลาด บริการของรฐั การประกนั เทคโนโลย ีรวมถึงการบรกิารฝกอบรมเปนเหตใุหสถานประกอบการ
ขนาดยอมเหลานี้ไมไดรับประโยชนจากการอยูในระบบซึ่งการอยูในระบบ มีกฎหมายและระเบียบ
หลักเกณฑก ําหนดใหคาใชจายในการท ําธรุะกรรม และการยนิยอมปฏบิตัติามกฎหมายตองเสยีคาใชจาย
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ในอัตราสูงอันกอใหเกิดภาระอยางใหญหลวง จึงทํ าใหสถานประกอบการขนาดยอมเหลานั้น    
หลีกเลีย่งออกนอกระบบไมขึ้นทะเบียน ไมปฏิบัติตามกฎระเบียบหรือกฎหมาย ไมไดรับสวัสดิการ
หรือสิทธิใดๆ และถูกเอารัดเอาเปรียบดานแรงงานอันเปนปญหาที่ไมเปนธรรมตอผูใชแรงงานดวย

ดังนั้น ความจ ําเปนในการคุมครองดานแรงงานจึงมีความสํ าคัญตอการพัฒนาเศรษฐกิจ
และมคีวามส ําคญัตอผูใชแรงงานทกุคนไมวาจะเปนแรงงานนอกระบบหรอืแรงงานในระบบ ซ่ึงผูเขยีน
จะขอกลาวถึงเฉพาะแรงงานนอกระบบที่เกี่ยวกับผูประกอบการขนาดยอมที่แรงงานทํ ากิจการ   
ดวยตนเองในสถานประกอบการขนาดยอมเทานั้น

จากการศกึษาความเปนมาและแนวคดิเบือ้งตนรูปแบบตางๆ ลักษณะวธีิตลอดจนขอกฎหมาย
ของประเทศตางๆ รวมถึงอนสัุญญาและขอเสนอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศทีเ่กีย่วกบั
แรงงานนอกระบบ จะเหน็ไดวาแรงงานเหลานีม้คีวามจ ําเปนตองคุมครองเปนอยางมาก ซ่ึงประเทศไทย
ยงัไมมีกฎหมาย ระเบียบ วธีิการ หรือขอบังคับใดออกมาคุมครองใหกับแรงงานนอกระบบดังกลาว
อยางชดัเจน ดวยเหตทุีก่ฎหมายไมใหความคุมครอง จงึกอเกดิปญหาและสงผลกระทบตอผูใชแรงงาน
นอกระบบประเภทนีใ้นดานสภาพการจางงาน การบงัคบัใชแรงงาน การคุมครองการใชแรงงานทัว่ไป
คาจางหรือรายได ความมั่นคงในการจางงาน ความปลอดภัยในการทํ างาน และการประกันสังคม 
อีกทั้งไมไดรับการดูแลความเปนธรรมจากผูวาจางตลอดจนภาครัฐเองก็ไมสามารถตรวจสอบ     
แรงงานเหลานีไ้ดทัว่ถึง เพือ่ใหความชวยเหลือดแูลใหความคุมครองใหเกดิความเปนธรรมแกแรงงาน
นอกระบบ นอกจากนี้ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 ไดกํ าหนดใหคน       
เปนศนูยกลางของการพฒันาไดใหความส ําคญัในเรือ่งการคุมครองแรงงานนอกระบบ การจดัสวสัดกิาร
และการพฒันากลไกเพือ่ดแูลสงเสรมิและพฒันาคณุภาพชวีติทีด่ขีึน้ โดยค ํานงึถึงความคุมครองคนยากจน
คนดอยโอกาสอยางชัดเจน แตในสภาพความเปนแรงงานนอกระบบขางตนก็ยังถูกเอารัดเอาเปรียบ
ในเรือ่งการใชแรงงานเกนิกวาเวลาทีก่ฎหมายก ําหนด ไมมวีนัหยดุ วนัลา วนัพกัผอน หรือคาตอบแทน
ทีต่ํ ่ากวากฎหมายกํ าหนด  ความปลอดภัยในการทํ างานที่ตํ่ ากวามาตรฐานสากล อันเปนหลักประกัน
ความมั่นคงและความเปนธรรมตอแรงงานนอกระบบ

ประเทศไทยเปนประเทศสมาชิกขององคการแรงงานระหวางประเทศไดใหสัตยาบัน
แกอนุสัญญาฉบับที่ 29 105 และ 100 ไปแลว แตกไ็มนํ ามาปรับปรุงบังคับใชใหเกิดเปนรูปธรรม
อยางจริงจังเพื่อใหเกิดความเปนธรรมและเกิดประโยชนแกแรงงานนอกระบบในประเทศไทย    
เปนการสงเสริมรายไดและพัฒนาคุณภาพชีวิต ความมั่นคงทางเศรษฐกิจทางสังคม จึงมีความจํ าเปน
ตองใหสัตยาบนัอนสัุญญาเพิม่เตมิ รวมถึงออกกฎหมายเฉพาะใหแกแรงงานนอกระบบ เพือ่ความเปนธรรม
ทัง้สองฝาย เขาสูแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 รองรับ “สังคมที่มีความสุข
อยางยั่งยืน” ตอไป
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5.2  ขอเสนอแนะ

จากบทสรุปดังกลาวเห็นวางานเกี่ยวกับผูประกอบการขนาดยอม (Small enterprise)     
ทีแ่รงงานทํ ากิจการดวยตนเองในสถานประกอบการขนาดยอม (Micro business) นั้น มลัีกษณะ 
เปนการเฉพาะไมใชลักษณะของการจางแรงงานหรือจางทํ าของเสียทีเดียว แตมีลักษณะกึ่งกลาง
ระหวางจางแรงงานกบัจางท ําของ เพราะลกัษณะของการท ํางานทีแ่รงงานเหลานัน้รับงานจากผูวาจาง
มาทํ าในสถานประกอบการขนาดยอมของตนหรือในสถานที่ที่ผูวาจางกํ าหนดเลือกตามหนางาน
เมื่องานแลวเสร็จจะเขาลักษณะการจางทํ าของตามประมวลกฏหมายแพงและพาณิชย แมขั้นตอน
การทํ างานจะไมมีผูวาจางควบคุมหรืออยูภายใตการบังคับบัญชาแตแรงงานเหลานั้นตองทํ างาน    
ใหแลวเสรจ็ภายในระยะเวลาทีผู่วาจาง ผูรับเหมาชัน้ ผูรับเหมาชวงก ําหนด ไมตางกบัลูกจางทีท่ ํางาน
ในสถานประกอบการของนายจางซึ่งแทนที่ผูวา ผูรับเหมาชั้นตน ผูรับเหมาชวงจะวาจางแรงงาน
เปนลูกจางเสียเองแตกลับมาวาจางเหมาผูประกอบการขนาดยอมเปนรายทายๆ จึงเห็นวาจะเขา
ลักษณะการจางแรงงานอีกดวย

ดังนั้นหากนํ าหลักการของกฎหมายใดกฎหมายหนึ่งขางตนมาบังคับใช อาจเกิด     
ความไมเปนธรรม หรือไมอาจบงัคบัใชไดกบัผูประกอบการขนาดยอมทีแ่รงงานท ํากจิการดวยตนเอง
ดังกลาวเพื่อใหเกิดความเปนธรรมกับทุกฝายและเปนการคุมครองแรงงานนอกระบบนั้น เห็นควร
ด ําเนินการดังนี้

5.2.1 การออกกฎหมายเฉพาะในการคุมครองแรงงานนอกระบบเฉพาะในสถานประกอบการ
ขนาดยอม

ในการรางกฎหมายคุมครองแรงงานในสถานประกอบการขนาดยอมนัน้ ควรก ําหนด
โครงสรางอันเปนหลักการสํ าคัญของกฏหมายเพื่อใหไดเนื้อหาที่ควรกํ าหนดในรางกฏหมาย ดังนั้น
เนื้อหาหลักในโครงสรางสรุปไดดังนี้

สวนที่ 1 บทนิยาม
สถานประกอบการขนาดยอม หมายความวา สถานประกอบการทีม่ไิดจดทะเบยีน

ซ่ึงขนาดในแงของการประกอบกิจการมีแรงงานชวยเหลือไมเกิน 5 คน และหรือมิไดขึ้นทะเบียน
ภายใตรูปแบบที่กํ าหนดตามกฎหมายแหงชาติ เชน กฎหมายโรงงานหรือกฎหมายทะเบียนพาณิชย 
กฎหมายภาษี หรือกฎหมายประกนัสังคม กฏหมายกํ าหนดหลักเกณฑกลุมอาชีพหรือระเบียบปฏิบัติ
สวนทองถ่ินในเรื่องการขึ้นทะเบียนการคาหรือการอนุญาตใหประกอบธุรกิจ
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งานในสถานประกอบการขนาดยอม หมายความวา งานที่ผูประกอบการขนาด
ยอมรับจางเหมาจากผูวาจาง ผูรับเหมาชัน้ตน ผูรับเหมาชวงไป เพือ่ด ําเนนิการผลติ ประกอบ บรรจ ุซอม
แปรรปูสิง่ของ หรือใหบริการตามทีต่กลงกนัในสถานประกอบการของตนเองหรอืในสถานทีท่ีผู่วาจาง
ผูรับเหมาชั้นตน ผูรับเหมาชวงกํ าหนดเลือกใหทํ า ทั้งนี้ไมวาจะทั้งหมดหรือบางสวนของงานใด     
ทีอ่ยูในความรับผิดชอบของผูวาจาง ผูรับเหมาชั้นตน ผูรับเหมาชวง โดยไดรับคาตอบแทน

ผูประกอบการขนาดยอม หมายความวา บุคคลธรรมดาผูซ่ึงตกลงรับทํ างานเพื่อ
รับคาจาง และสงมอบงานแกผูวาจาง ผูรับเหมาชั้นตน หรือผูรับเหมาชวง

ผูวาจาง หมายความวา เจาของงาน ผูรับเหมาชัน้ตน ผูรับเหมาชวง ซ่ึงตกลงมอบงาน
ใหแกผูซ่ึงตกลงรับทํ างานโดยตกลงจายคาจางให

คาจาง หมายความวา เงนิทีผู่วาจาง ผูรับเหมาชัน้ตน ผูรับเหมาชวงและผูซ่ึงตกลง
รับท ํางาน ตกลงกันใหจายเปนคาตอบแทนในการทํ างานตามที่สัญญาระบุไว

สัญญาวาจาง ควรมีรายละเอียดดังตอไปนี้
1) วนัและสถานที่ตกลงทํ าสัญญาวาจาง
2) ช่ือสกุล อายุ ที่อยูของผูวาจาง ผูรับเหมาตน ผูรับเหมาชวงและผูซ่ึงตกลงรับ

ทํ างาน
3) สถานที่ทํ างานตามที่ตกลงวาจาง
4) ประเภท ลักษณะและสภาพของงาที่สงมอบใหแกผูซ่ึงตกลงรับทํ างาน
5) วนัและสถานที่ทีตกลงสงมอบงานใหแกผูซ่ึงตกลงรับทํ างาน
6) อัตราคาจาง
7) วนัและสถานที่ตกลงจายคาจาง
8) วันและเวลาที่ผูวาจาง ผูรับเหมาชั้นตน ผูรับเหมาชวง ตกลงรับมอบงาน  

จากผูซ่ึงตกลงรับทํ างานให
9) กํ าหนดระยะเวลาในการจาง โดยคํ านึงถึงชั่วโมงการทํ างานที่เหมาะสม    

ในแตละวนั จ ํานวนวันที่เหมาะสมในแตละสัปดาหและวันหยุดพักผอน
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สวนท่ี 2 การคุมครองแรงงานขั้นพื้นฐาน
การคุมครองดานความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการทํ างาน
- หามมใิหผูวาจาง ผูรับเหมาชั้นตน ผูรับเหมาชวง สงมอบงานที่เปนอันตราย

หรือวตัถุระเบิด วัตถุไวไฟ วัตถุมีพิษ ใหแกผูซ่ึงตกลงรับทํ างาน หรืองานอื่นตามที่รัฐมนตรีประกาศ
ก ําหนดไว

- ผูวาจาง ผูรับเหมาชัน้ตน ผูรับเหมาชวง มหีนาทีต่องแจงหรอืแนะน ําขอมลูตางๆ
ที่เกี่ยวกับการทํ างานเพื่อความปลอดภัย หรือช้ีแจงขอมูลอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับอันตรายอันเกิดจาก 
การทํ างาน

- ผูวาจาง ผูรับเหมาชั้นตน ผูรับเหมาชวง มีหนาที่ตองจัดใหมีการอบรมการใช
อุปกรณปองกันอันตรายตางๆจากเครื่องมือ เครื่องจักร เพื่อความปลอดภัยในการทํ างาน

- ผูวาจาง ผูรับเหมาชั้นตน ผูรับเหมาชวง มีหนาที่ตองจัดสถานที่ที่บุคคล        
ดงักลาวเลือกกํ าหนดใหผูซ่ึงตกลงรับทํ างานใหอยูในสภาพแวดลอมที่ถูกสุขอนามัย

สวนท่ี 3 การสงเสริมและพัฒนาผูประกอบการขนาดยอม
การจดทะเบียนคุมครองผูประกอบการขนาดยอม
- ใหผูวาจาง ผูรับเหมาชัน้ตน ผูรับเหมาชวง จดัท ําทะเบยีนผูซ่ึงตกลงรบัท ํางานให

สวนที่ 4 คณะกรรมการสงเสริมและพัฒนาผูประกอบการขนาดยอม
- กฎหมายควรกํ าหนดใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการขึ้นมา 1 ชุด เพื่อบริหาร 

กํ ากับดูแลและสั่งการตามอํ านาจหนาที่นั้น และเพื่อใหกฎหมายบังเกิดผลในทางปฏิบัติ รวมถึง  
ชวยใหนโยบายการพัฒนาผูประกอบการขนาดยอม สามารถเดินทางขางหนาได

สวนท่ี 5 พนักงานตรวจแรงงาน
- เพื่อสงเสริมและคุมครองผูประกอบการขนาดยอมใหพนักงานตรวจแรงงาน  

มีอํ านาจหนาที่สํ าคัญในการกํ ากับดูแลใหผูวาจาง ผูรับเหมาชั้นตน ผูรับเหมาชวงและผูซ่ึงตกลง   
รับทํ างานใหปฏิบัติตามกฎหมายฉบับนี้ เชน การชี้แจง แนะนํ าในการปฏิบัติตามบทบัญญัติฉบับนี้ 
การรับคํ ารองจากผูประกอบการขนาดยอมหรือบุคคลที่เกี่ยวของ เปนตน
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สวนท่ี 6 บทกํ าหนดโทษผูวาจาง ผูรับเหมาชั้นตน ผูรับเหมาชวง
บทก ําหนดโทษผูวาจาง ผูรับเหมาชัน้ตน ผูรับเหมาชวง กรณไีมปฏิบตัติามทีร่ะบุ

ไวในกฎหมาย เชน
- ผูวาจาง ผูรับเหมาชั้นตน ผูรับเหมาชวง ฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตราตางๆ 

ทีเ่กีย่วของกับสัญญาวาจางหรือคาจางตามที่ระบุไวในกฎหมาย ตองระวางโทษจํ าคุกไมเกิน 6 เดือน
หรือปรับไมเกิน 1 แสนบาท หรือทั้งจํ าทั้งปรับ

- ผูวาจาง ผูรับเหมาชั้นตน ผูรับเหมาชวง ฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตราตางๆ 
ทีเ่กีย่วของกบัการคุมครองสทิธิขัน้พืน้ฐานตามทีร่ะบไุวในสญัญาวาจาง จนไดรับอนัตรายทางรางกาย
หรือจติใจ หรือถึงแกความตาย ตองระวางโทษจํ าคุกไมเกิน 1 ปหรือปรับไมเกิน 2 แสนบาท หรือ 
ทั้งจํ าทั้งปรับ

- ผูวาจาง ผูรับเหมาชั้นตน ผูรับเหมาชวง ฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตราตางๆ 
ทีเ่กีย่วของกับการแจงถึงอันตรายเกี่ยวกับการทํ างาน ตองระวางโทษปรับไมเกิน 2 หมื่นบาท

 5.3  ขอเสนอแนะอื่นๆ

ทัง้นีเ้พือ่ใหสอดคลองกบัแผนพฒันาแรงงานของกระทรวงแรงงานทีก่ ําหนดวา จะพฒันา
กฎหมายเพื่อคุมครองแรงงานใหสอดคลองกับมาตรฐานแรงงานสากล เห็นควรดํ าเนินการอื่นๆ    
ดังนี้

5.3.1 การคุมครองสิทธิขั้นพื้นฐานตอแรงงานนอกระบบ

5.3.1.1 รัฐบาลควรจริงจังกับการขจัดการใชแรงงานบังคับจะตองจัดทํ ารายงาน 
เพื่อผลการปฏิบัติตามอนุสัญญาตามเงื่อนไขการรายงานผลที่กํ าหนดไวในอนุสัญญา และตองสง
รายงานใหแกองคการแรงงานระหวางประเทศ พรอมถึงสํ าเนาใหองคกรนายจางและองคกรลูกจาง
ดวยกลไกพืน้ฐานสองชนดิทีเ่กีย่วของกบัการขจดัแรงงานบงัคบั ไดแก อนสัุญญาวาดวยแรงงานบงัคบั
ป 1930 (ฉบับที่ 29) และอนุสัญญาวาดวยการยกเลิกแรงงานบังคับป 1957 (ฉบับที่ 105)

5.3.1.2 รัฐบาลควรพิจารณาใหสัตยาบันอนสัุญญาฉบับที่ 111 วาดวยการเลือก
ปฏิบตัใินอาชีพและการมีงานทํ า ค.ศ. 1958 เนื่องจากเปนกลไกพื้นฐานในการดํ าเนินงาน เพื่อขจัด
การเลอืกปฏบิตัแิละการสงเสรมิโอกาสทีเ่ทาเทยีมกนัและความเสมอภาค คอื หลักการของอนสัุญญา
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วาดวยการเลอืกปฏบิตัใินอาชพีและการมงีานท ํา ป 1958 (ฉบบัที ่111) และ อนสัุญญาวาดวยคาตอบแทน
ทีเ่ทาเทียมกัน ป 1951 (ฉบับที่ 100)

การใหสัตยาบนัอนสัุญญาฉบบัที ่ 111 รัฐบาลควรเรงแกไขปญหาแรงงาน
ตางดาว ดวยการผลักดันออกนอกประเทศใหเสร็จสิ้นเสียกอน หรือข้ึนทะเบียนตางดาวใหเรียบรอย
เพราะแรงงานตางประเทศเขามาในประเทศไทยเปนจ ํานวนมากโดยไมถูกกฎหมาย ซ่ึงอาจกอใหเกดิ
ปญหาแกรัฐบาลทัง้ทางดานเศรษฐกจิ สังคม อาชญากรรม สาธารณสขุ อีกทัง้เปนแรงงานไมมมีาตรฐาน
และมปีญหาคาจางที่ไมเทาเทียมกันอันเปนการขัดตอการใหสัตยาบันอนุสัญญาดังกลาว

5.3.2 การปรับปรุงการคุมครองทางสังคมตอแรงงานนอกระบบ
กํ าหนดนโยบายการริเร่ิมที่สามารถนํ าการประกันสังคมไปสูแรงงานที่ไมไดรับ

การคุมครองรวมถงึแรงงานในสถานประกอบการขนาดยอม กรณไีมสามารถจดัเครอืขายการคุมครอง
อยางทันทีทันใดแกแรงงานเหลานั้น ตองมีการแนะนํ าถึงการประกันสังคมที่เหมาะสมกับพื้นฐาน
ของความเตม็ใจหรอืมาตรการอืน่  ๆ เชน การชวยเหลือทางสงัคมและการรวบรวมเขาสูระบบประกนัสังคม
ในขัน้ตอไป เมือ่ไดเหน็คณุคาของประโยชนทดแทนตางๆ ทีไ่ดรับและเปนการคํ ้าจนุทางเศรษฐกจิแลว
แตแรงงานในสถานประกอบการขนาดยอมมคีวามสามารถในการจายเงนิสมทบทีต่ํ ่ามาก การทีจ่ะประสบ
ความส ําเรจ็ในการขยายความคุมครองการประกนัสังคม ตองน ําความแตกตางในแตละกลุมมาพจิารณาดวย
ควรมีการสํ ารวจแนวทางการประกันสังคมระดับจุลภาคอยางแข็งขัน ถึงแมวาจะไมสามารถใช   
เปนพืน้ฐานของการท ําความเขาใจในระบบการประกนัสงัคมได แตกส็ามารถใชประโยชนไดในขัน้แรก
ในการตอบสนองความจ ําเปนเรงดวนของแรงงานเพือ่ปรบัปรงุการเขาถึงการรกัษาพยาบาล นโยบาย
และการคิดริเริ่มดานการขยายความคุมครองทางสังคมควรดํ าเนินการภายในบริบทของกลยุทธ   
การประกนัสงัคมแหงชาติแบบรวมกลุม ความทาทายเบื้องตนที่กํ าหนดโดยเศรษฐกิจนอกระบบ คือ
จะมวีธีิการทีม่ปีระสิทธิภาพในการรวมเศรษฐกจินอกระบบเขาสูเศรษฐกจิในระบบเพือ่ความเสมอภาค
และความเปนปกแผนทางสังคม

5.3.2.1 ปรับปรุงพระราชบัญญัติประกันสังคม มาตรา 40 ใหมีหลักเกณฑอัตรา
การจายเงินสมทบและประเภทของประโยชนทดแทนสํ าหรับบุคคลอื่นที่ไมใชลูกจางตามกฎหมาย 
โดยก ําหนดประโยชนทดแทนเบื้องตน 3  ประเภท คือ ครอบคลุมหลักประกันสุขภาพ ทุพพลภาพ
และกรณีเสียชีวิต และวางแผนศึกษาความเปนไปไดสํ าหรับการขยายโครงการประกันสังคม        
ในประโยชนทดแทนกรณีอ่ืนตอไป
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กองทนุประกนัสงัคมแรงงานนอกระบบ ประกอบดวยเงนิสมทบ เงนิอดุหนนุ
หรือเงินสนับสนุนจากรัฐบาลและผูมีสวนไดรับประโยชนในการผลิตช้ินงานหรือประกอบชิ้นสวน
สินคาจากแรงงาน ไดแก แรงงานผูประกันตน นายจางหรือผูวาจาง ผูรับเหมา ผูรับเหมาชวง และ
เจาของสถานประกอบการขนาดยอม

รูปแบบการประกนัตน พงึพจิารณาใหมมีากกวาการประกนัตนรายบคุคล
เชนประกันตนเปนกลุม อาจเปนกลุม เชน กลุมออมทรัพย กลุมอาชีพ

หลักเกณฑและอัตราการจายเงินสมทบ อาจมีหลายรูปแบบ เชน ถามี
สมาชกิกลุมผูประกนัตนจ ํานวนมากกวาหนึง่พนัคน อาจจายเงนิสมทบอตัรานอยกวากลุมผูประกนัตน
ขัน้ตํ่ าอยางเหมาะสมดวย

5.3.3 การขยายความคุมครองการประกันสังคมตอแรงงานนอกระบบ
ควรมีการขยายขอบขายความคุมครองในขั้นตอมาดวยโครงการประกันสังคม

แบบบงัคบัไปสูคนงานนอกระบบ อยางเปนขัน้เปนตอน โดยคอยๆ น ําสถานประกอบการขนาดยอม
ที่ประสบความสํ าเร็จเขาสูโครงการ

5.3.3.1 มาตรการเพื่อการขยายประกันสังคมแนะนํ า ดังนี้
1) การทบทวนโครงการทีม่ผีลบงัคบัใชอยูในปจจบุนัใหอํ านวยความสะดวก

และอ ํานวยประโยชนแกสมาชิกบางกลุม ไดแก ผูประกอบการขนาดยอม ผูประกอบอาชีพอิสระ
2) เพิ่มขีดความสามารถในการบริหารโครงการประกันสังคมอยางมี

ประสทิธภิาพ โดยเฉพาะการยินยอมจายเงินสมทบตามที่กฎหมายกํ าหนด
3) การด ําเนนิการใหการศกึษาและจดัโครงการใหความรูแกสาธารณชน

เพือ่ปรับปรุงภาพลักษณของระบบประกันสังคม
4) การขยายความคุ มครองภายในตารางที่กํ าหนดแกแรงงานใน  

สถานประกอบการขนาดยอม
5) การเปดแนวทางใหมๆ  และการเสนอประโยชนทดแทนทีส่อดคลอง

กบัความตองการและความสามารถในจายเงินสมทบของแรงงานในสถานประกอบการขนาดยอม
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5.3.3.2 ควรขยายความคุมครองใหครอบคลุมถึงครอบครัวของผูประกันตน   
เชน ขยายสิทธิประโยชนบางอยางใหคูสมรส บิดา มารดา หรือบุตรของผูประกันตนที่ไมสามารถ
ทํ างานได หรือไมไดเปนลูกจางในระบบไดรับการประกันสุขภาพบางอยางที่โครงการหลักประกัน
สุขภาพ 30 บาท ไมคุมครองไวหรือมีขอยกเวนไว

5.3.3.3 แนวทางการก ําหนดประโยชนทดแทนในโครงการประกนัสงัคม สํ าหรบั
แรงงานในสถานประกอบการขนาดยอม ควรประกอบดวยหลักการ 4 ประการ

1) เปนการตอยอดหรือรวมมือประสานกับโครงการประกันอื่นๆ เชน 
โครงการประกนัสขุภาพ 30 บาท กบัโครงการประกนัสงัคม กรณกีารเจบ็ปวยของแรงงานนอกระบบ
ควรเปนโครงการรวมระหวางสํ านักงานประกันสังคม (สปส.) กระทรวงแรงงานกับสํ านักงาน  
หลักประกันสุขภาพแหงชาติ (สปสช.) กระทรวงสาธารณะสุข

2) แบงประโยชนทดแทนเปน 2 ระบบใหญ ไดแก ประโยชนทดแทน
ขั้นตํ่ าหรือขั้นพื้นฐานที่แรงงานนอกระบบทุกกลุมอาชีพพึงมีพึงไดรับ และประโยชนทดแทนที่จัด
บริการเฉพาะกลุมแรงงานนอกระบบแตละอาชีพที่จํ าเปน ตองจัดใหสอดคลองกับการทํ างาน     
ของอาชีพเหลานั้น

3) สิทธิประโยชนไมควรเนนจายเปนเงินทดแทนเทานั้น ควรผนวก
กับโครงการคุมครองทางสังคมหรือโครงการพัฒนาความรูฝมือทักษะในการทํ างานที่เหมาะสม  
รองรับดวย โครงการเสริมสรางความรูดานอาชีวอนามัยศึกษาเพื่อปองกันการประสบอันตรายหรือ
โรคจากการท ํางาน โครงการสงเสรมิศกัยภาพในการบรหิารกลุมอาชพีและการขยายตลาดผลติภณัฑ
โครงการสงเสริมพัฒนาฝมือแรงงานที่สอดคลองกับแรงงานนอกระบบ

4) ก ําหนดหลกัเกณฑเงือ่นไขการรบัประโยชนทดแทนใหมคีวามยดืหยุน
ตามลกัษณะของแรงงานนอกระบบแตละกลุมอาชพีในสถานประกอบการขนาดยอม เพือ่เปลีย่นแปลง
ไดอยางเหมาะสม เนื่องจากแรงงานนอกระบบดังกลาวมีการเปลี่ยนงาน เปลี่ยนอาชีพ หรือเปลี่ยน
ถ่ินทีอ่ยู ที่ทํ างาน หรือเปลี่ยนเปนลูกจางทํ างานในสถานประกอบการในระบบก็ได

5.3.4 การคุมครองความปลอดภัยในการทํ างานและอาชีวอนามัยตอแรงงานนอกระบบ
ควรฝกอบรมเพือ่ปรบัปรงุความปลอดภยัในการท ํางานและอาชวีอนามยัในแรงงาน

ในสถานประกอบการขนาดยอมทีส่ามารถเชือ่มโยงไปถงึการฝกอบรมดานการจดัการธรุกจิขนาดยอม
โดยเริม่ด ําเนินการดวยชุดการฝกอบรมของ องคการแรงงานระหวางประเทศ ที่เรียกวา การปรับปรุง
สภาพแวดลอมในการทํ างานและธุรกิจ โครงการสํ าหรับผูผลิตระดับจุลภาครวมการฝกอบรม    
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ดานการจดัการธรุกจิขนาดยอมกบัการสงเสรมิคณุภาพงาน โดยเฉพาะการปรบัปรงุสภาพการท ํางาน
และการบริหารการจัดการที่ดีดานแรงงานและสภาพแวดลอมของแรงงาน ผูกํ าหนดนโยบาย คือ
หนวยงานระดับเทศบาล โครงการรวมกลุมควรเชื่อมโยงกับโครงการของเทศบาล หรือโครงการ
ของอ ําเภอทีอ่าจประกอบดวยสาธารณสขุส่ิงแวดลอม การจดัการสิง่แวดลอม และโครงการสาธารณสขุ
พืน้ฐาน เพือ่ขยายความคุมครองดานอาชวีอนามยัสามารถด ําเนนิรวมกบัการสรางสิง่อ ํานวยความสะดวก
ดานสาธารณสขุในระดบัเทศบาลและระดบัอ ําเภอ โดยจดัโครงการรวมกลุมตางๆ ขัน้ตอนในการปฏบิตัิ
อยางแรก คอื การก ําหนดกลุมภายในกจิกรรมตางๆ ทีจ่ดัระบบไวและออกเดนิส ํารวจแรงงานนอกระบบ
โดยเจาหนาทีท่ีม่คีณุวฒุดิานสขุภาพและความปลอดภยั จะสามารถระบถึุงปญหาและชีแ้นะถงึแนวทาง
การด ําเนินการแกไขปญหาอยางฉับพลันเทาที่ทํ าไดDPU
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ช่ือ – นามสกุล นายสหภาพ  เชาวลิต
ประวัติการศึกษา - นติศิาสตรบณัฑติ มหาวิทยาลัยรามคํ าแหง

- เนติบัณฑิตไทย
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