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บทคัดยอ 
 

 วิทยานิพนธฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงการคุมครองแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาของประเทศไทยที่เขาลักษณะเปนสัญญาจางแรงงาน ซ่ึงถือเปนลูกจางประเภทหนึ่งที่ไดรับ
ความคุมครองขั้นพื้นฐานตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แตการนําพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ทั้งหมดมาใชบังคับกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลายังมีความไม
เหมาะสมหรือสอดคลองกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา และกอใหเกิดปญหาหลายประการแก
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา เมื่อศึกษาเปรียบเทียบกับการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
ใน 4 ประเทศ ไดแก ญี่ปุน เกาหลีใต เยอรมันนี และสิงคโปร พบวาแตละประเทศมีกฎหมายให
ความคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเปนการเฉพาะแยกออกมาตางหากจากกฎหมาย
คุมครองแรงงานทั่วไปฉบับมาตรฐาน  
 จากการศึกษาพบวามีแนวทางดานกฎหมายที่ทําได 2 แนวทาง คือ แนวทางที่หนึ่งใหมี
การตราพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา แนวทางนี้มีขอดีคือเปนกฎหมายที่มี
ความมั่นคง สามารถคงอยูไดจนกวาจะมีกฎหมายในรูปพระราชบัญญัติ อ่ืนมายกเลิก หรือ
เปล่ียนแปลงแกไข และมีประเด็นการใหความคุมครองที่ครบถวนสมบูรณ สวนขอดอยคือ 
กระบวนการออกกฎหมายซับซอน ลาชา ยุงยาก ตองใชเวลามาก เพราะตองผานกระบวนการทาง
รัฐสภา และการทําประชาพิจารณ สําหรับแนวทางที่สอง คือ การออกกฎหมายตามรูปแบบของ 
ฝายบริหาร เชน พระราชกฤษฎีกา กฎกระทรวง โดยอาศัยอํานาจตามความในมาตรา 6 และมาตรา 
22 แหง พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึงแนวทางนี้มีขอดีคือ ทําไดงายและรวดเร็ว มี
ความคลองตัว มีรายละเอียดความคุมครองเกือบทุกดานของสภาพการจางของแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลา และการเปลี่ยนแปลงแกไขเพิ่มเติม หรือยกเลิกทําไดงาย สวนขอดอย คือ อาจขาดความ
รอบคอบ รวมทั้งขาดความมั่นคงถาวร และจากการศึกษาความเปนมาของพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 พบวามีพื้นฐานมาจากประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม 
2515 และประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุมครองแรงงาน ลงวันที่ 16 เมษายน 2515 ซ่ึงมี
เนื้อหาใหความคุมครองในเรื่อง การใชแรงงานทั่วไป การใชแรงงานเด็ก การใชแรงงานหญิง 
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วันเวลาทํางาน วันหยุด วันลา คาจาง คาตอบแทนการทํางานอื่นๆ คาชดเชย เงินทดแทน และ
สวัสดิการตางๆ หลังจากประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 และประกาศกระทรวงมหาดไทย
ดังกลาว มีผลใชบังคับมากวา 25 ป จึงประกาศใชพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
และถือเปนกฎหมายคุมครองแรงงานฉบับสําคัญที่สุด โดยมีเนื้อหาใหความคุมครองในเรื่อง 
การใชแรงงานทั่วไป การใชแรงงานหญิง การใชแรงงานเด็ก คาจาง คาตอบแทนการทํางานอื่นๆ 
คณะกรรมการที่เกี่ยวกับการคุมครองแรงงาน การพักงาน คาชดเชย คาชดเชยพิเศษ การควบคุม 
กองทุนสงเคราะหลูกจาง พนักงานตรวจแรงงาน และโทษทางอาญา  
 วิทยานิพนธฉบับนี้จึงเสนอแนะใหมีกฎหมายเฉพาะเพื่อคุมครองแรงงานที่ทํางาน 
บางชวงเวลา เพื่อใหเกิดความเรงดวนในการแกไขปญหา จึงเห็นควรใหดําเนินการในแนวทางที่
สองโดยการออกพระราชกฤษฎีกาและกฎกระทรวงเพื่อใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาเปนการเฉพาะไปกอน เมื่อมีการบังคับใชออกมาสักระยะหนึ่งแลวอาจนําปญหาอุปสรรค
ตางๆที่เกิดขึ้นจากการใชกฎหมายดังกลาวมาจัดทํารางพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาตอไป 
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ABSTRACT 

 
 The purposes of this thesis are to study about the legal protection measures provided 
for Part-Time Workers in Thailand whose employments are considered under the employment 
agreements.  Part-Time Worker is a type of employee who is basically protected under the Labour 
Protection Act B.E. 2541 (1998).  However, the provisions of the Labour Protection Act B.E. 
2541 (1998) applied on Part-Time Workers are not appropriate or not in agreement with them, so 
Part-Time Workers in Thailand are facing many problems.  When the study was made by 
comparing the applicable labour protection laws for Part-Time Workers applicable in four 
countries, which are Japan, Republic of Korea, Germany and Singapore, it reveals that the labour 
protection law for Part-Time Workers in said countries was specifically promulgated and apart 
from the general labour protection laws. 
 The study further reveals that a promulgation of specific labour laws for Part-Time 
Workers may be made by two measures.  The first measure is to promulgate the Labour 
Protection Act for the Part-Time Workers.  Advantages of this measure are that the provisions of 
law are stable and sustainable until they will be superseded or amended by the other law in the 
form of Act and it provides a full and complete protection for Part-Time Workers.  Disadvantages 
are that the promulgation process is complicated, slow, difficult and time-consuming and it must 
be made by the parliament with public hearings.  The second measure is to promulgate  the laws 
in the form of Royal Decree or Ministerial Regulations through the national administration by 
virtue of Section 6 and 22 of the Labour Protection Act B.E. 2541 (1988).  Advantage of this 
measure are that the labour protection law for Part-Time Workers can be made easily and fast, 
covering almost of the details for protection of the condition of employment of Part-Time 
Workers.  Amendment, replacement or repeal of the said law can be made easily.  Disadvantages 
are that the law may not thoroughly and carefully be promulgated and it is not sustainable.  Based 
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on the study, the Labour Protection Act B.E. 2541 (1998) originated from the Notification of the 
Revolutionary Party No. 103 dated March 16, 1972 and the Notification of Ministry of Interior on 
Labour Protection dated April 16, 1972 which provided protection for general labour, child 
labour, female labour, Working days and hours, holidays, leave days, wages, other remunerations, 
severance pay, compensation fund and welfare.  The said Notification of the Revolutionary Party 
No. 103 and the Notification of Ministry of Interior on Labour Protection were effective for 25 
years, and they were replaced and repealed the Labour Protection Act B.E. 2541 (1998) which has 
been in force since then.  It is considered that the Labour Protection Act B.E. 2541 (1998) is the 
most important labour protection law, providing protection for general labour, female labour, 
child labour, wages, other remunerations, labour protection-related committees, Work suspension, 
severance pay, special severance pay, control, employee welfare fund, labour inspector and 
criminal penalty. 
 In this thesis, it is recommended that there should be a specific law providing 
protection for Part-Time Workers.  Since the problem needs to be solved on emergency basis, it is 
appropriate that the second measure should be adopted by promulgation of Royal Decree or 
Ministerial Regulations in order to provide provisional protection for Part-Time Workers.  After it 
comes into force for a while, problems and difficulties arising out of the may be taken into 
account and used for drafting the Labour Protection for Part-Time Workers Act. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

DPU



   

 

ช 

กิตติกรรมประกาศ 
 
 วิทยานิพนธฉบับนี้คงไมอาจสําเร็จลงไดหากไมไดรับความกรุณาและความอนุเคราะห
อยางดียิ่งจากศาสตราจารย ดร. ธีระ ศรีธรรมรักษ ที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีคารับเปนที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ โดยใหคําแนะนําที่เปนประโยชนในการเขียนวิทยานิพนธ ใหขอมูลและดําเนินการ
ชวยเหลือตางๆ พรอมทั้งตรวจแกไขวิทยานิพนธฉบับนี้จนเสร็จสมบูรณดวยดี ผู เขียนรูสึก 
ซาบซึ้งและขอกราบขอบพระคุณอาจารยไว ณ ที่นี้ดวย  
 ผูเขียนขอกราบขอบพระคุณศาสตราจารย ดร. ไพศิษฐ พิพัฒนกุล, รองศาสตราจารย  
ดร. วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม และอาจารย ดร. โชคชัย สุทธาเวศ ที่ไดกรุณาสละเวลาอันมีคายิ่ง
ในการเปนประธานกรรมการ และกรรมการในการสอบวิทยานิพนธ กรุณาชี้แนะประเด็นปญหา
และขอสังเกต การเขียน ตลอดจนใหคําแนะนําตางๆ ที่ทําใหผูเขียนนําไปปรับปรุงวิทยานิพนธ 
ฉบับนี้จนมีความสมบูรณและสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี  
 ขอขอบคุณบุคคลอีกหลายทานที่มิไดกลาวนาม ณ ที่นี้ ที่กรุณาใหความชวยเหลือเร่ือง
ขอมูล เพื่อการคนควาและคอยใหกําลังใจแกผูเขียนตลอดเวลาอันไมอาจลืมพระคุณได และขอบคุณ
ครอบครัวของผูเขียน ทั้งคุณพอ คุณแม และพี่ชายของผูเขียน ตลอดจนที่ปรึกษากฎหมาย พี่ๆ 
เพื่อนๆ ในเครือกลุมทีซีซี ที่คอยใหกําลังใจ ชวยสนับสนุนและติดตามผลการจัดทําวิทยานิพนธ
ฉบับนี้จนผูเขียนสามารถจัดทําวิทยานิพนธฉบับนี้แลวเสร็จ สวนความผิดพลาดและขอบกพรอง
ใดๆ หากจะมีขึ้นในวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูเขียนขอนอมรับไวแตผูเดียว 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเปนมาและความสําคญัของปญหา  

 แตเดิมประเทศไทยเปนประเทศกสิกรรม คนสวนใหญทํางานปลูกขาว ทําไร ทําสวน 
ซ่ึงเปนงานในครอบครัวและมีวิถีชีวิตในการทํางานที่ไมสลับซับซอนและไมมีปญหาดานแรงงาน 
มากนัก ตอมาเมื่อนักลงทุนจากตางประเทศเขามาลงทุนในดานอุตสาหกรรม มีการนําเครื่องจักร
ตางๆ เขามาประยุกตใชในการทํางาน ตลอดจนนําเทคโนโลยีและการบริหารจัดการสมัยใหมมาใช 
จนกระทั่งสงผลใหมีการจางงานรูปแบบใหมขึ้นในประเทศไทย และปญหาทางดานแรงงานเริ่ม 
เพิ่มมากขึ้นไปดวย  ซ่ึงประเทศไทยเองก็ไดมีการพัฒนาบทบัญญัติของกฎหมายที่ เกี่ยวกับ 
การใชแรงงานอยางตอเนื่อง จนกระทั่งมาถึงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึง 
เปนกฎหมายที่ใชบังคับอยูในปจจุบัน ไดบัญญัติถึงสิทธิและหนาที่ระหวางนายจางกับลูกจาง โดย
กําหนดมาตรฐานขั้นพื้นฐานในการใชแรงงาน และการจายคาตอบแทนในการทํางาน เพื่อให 
ลูกจางทํางานดวยความปลอดภัย มีสุขภาพอนามัยดี ไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการตามสมควร 
และปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจโลกอยางรวดเร็ว เกิดกลุมการคาตางๆ มากมาย
ประกอบกับมีการเปดการคาเสรีมากขึ้น ทําใหเกิดการจางแรงงานเพิ่มขึ้นในประเทศไทย และเมื่อ
โลกกาวเขาสูยุคโลกาภิวัฒนแลว มีการนําเอาเทคโนโลยีและการบริหารจัดการสมัยใหมมาใช  
สงผลใหมีการจางงานรูปแบบใหม เชน การจางงานแบบเหมาชวง การรับงานไปทําที่บาน และ 
การจางงานบางชวงเวลา  
 นับจากภาวะวิกฤตเศรษฐกิจในชวงปพ.ศ. 2540 และในชวงป พ.ศ. 2549 -2551 นับเปน
สถานการณที่เศรษฐกิจโลกตกต่ํา ความอยูรอดขององคกรหรือผูประกอบการหรือนายจางมี
ความสําคัญเปนอยางมาก ทําใหสถานประกอบการจํานวนมากขาดสภาพคลองในการดําเนินธุรกิจ 
มีการลดตนทุนที่ไมจําเปนออกไป เชน การเลิกจางลูกจางบางสวนออกไป หรือการจางผูทํางาน 
บางชวงเวลา (Part - Time Workers) มากขึ้น เพื่อรักษาเสถียรภาพของการดําเนินธุรกิจตอไป  
ขณะเดียวกันคุณภาพชีวิตและความอยูรอดของลูกจางหรือผูใชแรงงานก็มีความสําคัญไมยิ่งหยอน
ไปกวากัน ดังนั้น การจางงานบางชวงเวลาจึงเปนอีกทางเลือกหนึ่งสําหรับผูที่ถูกเลิกจาง หรือกลุม
คนที่มีงานประจําทําอยูแลว และตองการหารายไดพิเศษ หรือนิสิต นักเรียน นักศึกษา ที่ตองการหา
รายไดพิเศษ หรือกลุมคนอื่นๆ ที่ตองการมีงานทําและหารายไดเพื่อเล้ียงชีพ เพื่อบรรเทาความ
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เดือดรอนดานเศรษฐกิจไดในระดับหนึ่ง และปจจุบันการจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาได
ขยายตัวเพิ่มมากขึ้นทั้งในภาคบริการ ภาคพาณิชยกรรม  และภาคอุตสาหกรรม  ทั้งนี้เกิดจากความ
ตองการที่สอดคลองตรงกันทั้งสองฝายระหวางองคกรหรือผูประกอบการหรือนายจาง และแรงงาน
ที่ทํางานบางชวงเวลา โดยฝายองคกรหรือผูประกอบการหรือนายจางตองการบริหารจัดการลด
ตนทุนการผลิตใหมากที่สุดเทาที่จะทําได ขณะเดียวกันแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาก็ตองการหา
รายไดเพื่อยังชีพ หรือจุนเจือครอบครัว  
 แมพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จะเปนบทบัญญัติที่ใหความคุมครอง
สิทธิขั้นพื้นฐานสําหรับลูกจางทุกประเภทรวมถึงแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา แตการจะนํา
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงานดังกลาวมาใชบังคับกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทั้งหมดก็
อาจจะไมเหมาะสม 
 นอกจากนี้ปจจุบันยังคงมีความเขาใจผิดและสับสนในสวนของนายจางหรือ
ผูประกอบการเกี่ยวกับความหมายหรือลักษณะของสภาพการจางระหวางแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลา (Part - Time Workers) กับลูกจางชั่วคราว (Temporary Employees) ซ่ึงการจางงานสอง
ลักษณะดังกลาวนั้นมีลักษณะที่แตกตางกัน กลาวคือ แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามีช่ัวโมงการ
ทํางานปกติตอวันนอยกวาชั่วโมงการทํางานปกติตอวันของลูกจางประจํา สวนลูกจางชั่วคราวมี
ช่ัวโมงการทํางานปกติตอวันเทากับชั่วโมงการทํางานปกติตอวันของลูกจางประจํา 
 ทั้งนี้ หากพิจารณาถึงนายจางที่ตองการจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามาทํางานใน
บางตําแหนงงานในชวงระยะเวลาหนึ่งและมีกําหนดระยะเวลาการจางที่แนนอนเพื่อตองการลด
ตนทุนและคาใชจายแลว โดยสวนใหญนายจางจะจายคาจางเปนรายวัน หรือรายชั่วโมง สําหรับการ
วาจางเฉพาะชวงฤดูกาลที่มีการเรงการผลิตหรือมีงานเรงดวน อยางไรก็ตามแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาดังกลาวจะถูกจํากัดสิทธิที่จะไดรับความคุมครองตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 อาทิ การที่แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะไมไดรับสิทธิในการหยุดพักผอนประจําป 
เนื่องจากพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดใหลูกจางที่ทํางานติดตอกันมาแลว
ครบ 1 ปเทานั้นจึงจะมีสิทธิหยุดพักผอนประจําปและไดรับคาจางไมนอยกวา 6 วันทํางาน แตการ
จางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามีลักษณะการจางมีกําหนดระยะเวลาการจางงานที่แนนอนในชวง
ฤดูกาลที่มีการเรงการผลิตหรือมีงานเรงดวน เชน 3 เดือน 6 เดือน ซ่ึงจะไมถึง 1 ป ดังนั้นแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาก็จะไมมีสิทธิในการหยุดพักผอนประจําปและจะไมไดรับคาจางในวันหยุด
พักผอนประจําปดวย นอกจากนี้แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่ไดรับคาจางเปนรายวัน หรือราย
ช่ัวโมงยังถูกจํากัดสิทธิที่จะไดรับความคุมครองสิทธิในเรื่องการไดรับคาจางในวันหยุดประจํา
สัปดาหดวย เนื่องจากมาตรา 56 (1) แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ใหสิทธิ
นายจางไมตองจายคาจางในวันหยุดประจําสัปดาหใหแกลูกจางรายวัน หรือรายชั่วโมงก็ได  
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 นอกจากนี้การนําบทบัญญัติในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ทั้งหมดมา
ใชบังคับกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาก็ยังไมเหมาะสมหรือสอดคลองกับแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลา เชน สิทธิในการลาโดยไดรับคาจาง และอัตราคาชดเชยที่มีจํานวนสูงมากไมสอดคลองกับ
ลักษณะการจางงานบางชวงเวลาในปจจุบันและไมสอดคลองกับเจตนารมณของนายจางที่ตองการ
จางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเพื่อตองการลดตนทุนการผลิต ทําใหนายจางบางรายพยายาม
หาทางเลิกสัญญากับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลากอนครบกําหนดระยะเวลา 120 วัน ดังกลาว 
ทั้งนี้เพื่อหลบเล่ียงการจายคาชดเชยใหกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา  
 นอกจากนี้ยังมีปญหาความไมชัดเจนเกี่ยวกับการเลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
กอนครบกําหนดระยะเวลาการจางทันทีโดยมิไดรับการบอกกลาวลวงหนาและจายสินจางแทน 
การบอกกลาวลวงหนา ทําใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไมไดรับการเยียวยาใดๆ จากนายจาง 
และไดรับความเดือดรอนในชวงระยะเวลาที่แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะตองหางานทําใหม  อีก
ทั้งแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่ทํางานมาเปนเวลานานมักจะไมไดรับคาจางที่เพิ่มขึ้น เนื่องจากมี
ลักษณะการทํางานที่ไมแนนอน อันทําใหไมสามารถไดรับการปรับคาจางประจําปเชนเดียวกับ
ลูกจางทั่วไป  
 ดวยเหตุผลดังกลาวจึงเปนการเหมาะสมหรือไมที่จะใหมีกฎหมายเฉพาะที่ใหความ
คุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเปนการเฉพาะแยกออกมาตางหากจากการคุมครองตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เพื่อใหเกิดความเหมาะสมและเปนธรรมทั้งตอนายจาง
และแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาและเพื่อขยายโอกาสในการทํางานของประชาชนดวย  
 
1.2  วัตถุประสงคของการศกึษา 

 1.2.1 เพื่ อศึกษาสภาพการจ าง  สภาพการทํ างาน  ตลอดจนปญหาและอุปสรรคใน 
การทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา    

1.2.2 เพื่อศึกษาวิเคราะหมาตรฐานการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาขององคการ
แรงงานระหวางประเทศ และมาตรฐานการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาของตางประเทศ 

1.2.3 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการคุมครองการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาของ
ประเทศไทย โดยเปรียบเทียบกับการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศ และมาตรฐานการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาของตางประเทศ 

1.2.4 เพื่อเสนอแนะแนวทางและสาระสําคัญในการรางกฎหมายใหความคุมครองแรงงานที่
เหมาะสมสําหรับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในประเทศไทย 
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1.3  สมมติฐานของการศึกษา  
  เนื่องจากปจจุบันมีการจางงานบางชวงเวลาเพิ่มมากยิ่งขึ้น และแมประเทศไทยจะมี
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึงใชบังคับกับลูกจางทุกประเภท ไมวาจะเรียกชื่อวา
อยางไรก็ตาม แตเนื่องจากสภาพการจางงานบางชวงเวลามีลักษณะที่แตกตางไปจากการจางงาน
ทั่วไปหรือการจางงานสําหรับลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา การใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาอยู
ภายใตการคุมครองตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ทั้งหมดยอมไมเหมาะสมและ
สอดคลองกับสภาพการจางงานบางชวงเวลา ดังนั้น จึงจําเปนตองมีการบัญญัติกฎหมายขึ้นเปนการ
เฉพาะสําหรับการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา เพื่อเปนแนวทางในการใหความคุมครอง
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา ยอมจะเปนความเหมาะสมและชวยใหเกิดความเปนธรรมทั้งตอ
นายจางและแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา   
 
1.4  ขอบเขตของการศึกษา 
   วิทยานิพนธฉบับนี้ไดทําการศึกษาถึงคํานิยามศัพทคําวา “แรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลา”ขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ตามอนุสัญญาฉบับที่ 175 วาดวยการทํางาน
บางชวงเวลา และของตางประเทศ ตลอดจนศึกษาลักษณะสภาพการจาง สภาพการทํางาน ปญหา
และอุปสรรคแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตามกฎหมายไทย โดยศึกษาเปรียบเทียบกับการคุมครอง
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตามมาตรฐานขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ที่กําหนด
ในอนุสัญญาฉบับที่ 175 และของตางประเทศ คือ ประเทศญี่ปุน เกาหลีใต เยอรมันนี และสิงคโปร 
 
1.5 วิธีดําเนินการศึกษา 
   วิทยานิพนธฉบับนี้ไดทําการศึกษาดวยวิธีการคนควาเอกสาร (Documentary Research) 
โดยศึกษาจากตัวบทกฎหมาย ตํารากฎหมาย บทความ วารสารทางนิติศาสตร วิทยานิพนธ งานวิจัย 
และเอกสารตางๆที่เกี่ยวของทั้งที่เปนภาษาไทยและภาษาตางประเทศ รวมท้ังสารสนเทศจากสื่อ
อิเล็กทรอนิกส โดยเปรียบเทียบระหวางมาตรฐานการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
ตามกฎหมายไทยกับตางประเทศ รวมทั้งเปรียบเทียบกับองคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) 
ตามอนุสัญญาฉบับที่ 175 ที่เกี่ยวของกับการใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา เพื่อให
ไดมาซึ่งขอสรุปและขอเสนอแนะในการออกกฎหมายใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาเปนการเฉพาะ 
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1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
1.6.1  ทําใหทราบถึงสภาพการจาง สภาพการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา  
1.6.2  ทําใหทราบมาตรฐานการใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาขององคการ

แรงงานระหวางประเทศ และมาตรฐานการใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาของ
ตางประเทศ เปรียบเทียบกับของประเทศไทย 

1.6.3  ทําใหทราบปญหาและอุปสรรคในการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา รวมทั้ง
แนวทางแกไขปญหาและอุปสรรคดังกลาวเพื่อใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาใน
ประเทศไทยโดยตรงตอไป  

1.7  คํานิยามศัพทเฉพาะ  
  “แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา” หมายถึง บุคคลที่ทํางานใหแกนายจางโดยมีช่ัวโมงการ
ทํางานตอวันนอยกวาแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาตามที่กฎหมายกําหนดโดยมีนิติสัมพันธเปนนายจาง
ลูกจาง ทั้งนี้ใหหมายความรวมถึงแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทุกประเภทที่อยูในระบบ 
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บทที่ 2 

วิวัฒนาการ แนวคิดและทฤษฎีการคุมครองแรงงาน และความเปนมาของ
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา (Part - Time Workers) 

 
2.1 วิวัฒนาการการคุมครองแรงงาน 
 การใชแรงงานในประเทศไทยไดมีวิวัฒนาการมาเปนลําดับ โดยมีพื้นฐานมาจากสังคม
เกษตรกรรม ประชากรสวนใหญประกอบอาชีพในทางเกษตรกรรมเปนหลัก ในระยะแรกเริ่มจาก
ยุคที่การจางแรงงานยังไมมีความสําคัญอันเนื่องมาจากเปนการเกณฑแรงงานจนกระทั่งถึงยุค 
ที่รัฐบาลมุงจะพัฒนาประเทศโดยมุงเนนการเจริญเติบโตทางดานอุตสาหกรรม จึงมีการนํา
เครื่องจักรกลตางๆ เขามาประยุกตใชในการทํางาน ตลอดจนในยุคที่มีการเปดเสรีทางการคาเพิ่มขึ้น
เกิดการนําเอาเทคโนโลยีและการบริหารจัดการสมัยใหมมาใช เมื่อประเทศมีความเจริญกาวหนา
มากขึ้น สภาพสังคมเกษตรกรรมเริ่มเปลี่ยนแปลงไปสูสังคมอุตสาหกรรมที่เนนการผลิตและ 
การบริการแทนการทําไรทํานาเพิ่มมากยิ่งขึ้น และสงผลใหปจจุบันเศรษฐกิจและสังคมในประเทศ 
มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ซ่ึงแยกพิจารณาเปนยุคตางๆ ไดดังนี้  

2.1.1 ยุคกอนใชประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 
 การใชแรงงานของประเทศไทยในอดีตกาลมีวิวัฒนาการทางแรงงานของสังคมมนุษย 

อันสืบเนื่องมาจากสังคมบุพพกาลแลวคอยวิวัฒนาการไปสูสังคมทาส ในยุคนั้นถือวาคนไทยทุกคน
เกิดมาบนที่ดินของรัฐ ซ่ึงมีพระมหากษัตริยเปนพระเจาแผนดิน ดังนั้นจึงตองทดแทนดวย 
การทํางานโดยมีการเกณฑแรงงานไพร และมีนายทาสเปนผูมีอํานาจบังคับบัญชาควบคุมการ
ทํางานของพวกทาสและควบคุมการใชชีวิตสวนตัวของพวกทาสดวย กลาวคือ ผูชายไทย 
อายุระหวาง 18 – 60  ปบริบูรณ ตองรับใชมูลนายและกษัตริยในรูปไพรสมบาง ไพรหลวงบาง และ
แรงงานเกณฑบาง1 ซ่ึงสภาพการจางดังกลาวทําใหเรื่องชั่วโมงการทํางานเปนเรื่องที่ไมมี
ความสําคัญหรือบทบาทใดๆ เลย ทําใหแรงงานในยุคนี้ถูกจัดใหอยูในระดับลางของสังคมมา 
โดยตลอด  แมจะเปลี่ ยนจากสถานภาพทาสที่ตองทํางานใหนาย  มาเปนแรงงานที่ขาย 
หยาดเหงื่อก็ตาม  

                                                 
 1  พอพันธ อุยยานนท.  (2541).  ประวัติศาสตรแรงงานไทย ฉบับกูศักดิ์ศรีกรรมกร.  หนา 65. 
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 ในทางประวัติศาสตรถือกันวาไดมีการจางแรงงานและมีลูกจางเกิดขึ้นในสังคมไทยใน
สมัยรัชกาลที่ 32 จากเดิมที่เปนเศรษฐกิจแบบพอเพียง ผลิตผลตางๆ มีไวเพื่อใชเทานั้น ไมไดผลิต
เพื่อการอุตสาหกรรมหรือการคาแตอยางใด เมื่อประเทศไทยเริ่มมีการเปดประเทศมากขึ้น และเริ่มมี
ความสัมพันธกับตางชาติมากขึ้น ทําใหประเทศไทยเริ่มเปดกวางทางเศรษฐกิจและการคามากขึ้น  
มีชาวตางประเทศเขามาทําการคาในประเทศไทย ดังนั้นจากแรงงานที่ตองถูกเกณฑเขาไปรับใช
ราชการจนกระทั่งกลายเปนแรงงานเสรี และมีการลดหยอนการเกณฑแรงงาน เพื่อใหมีความอิสระ
ในการใชแรงงานประกอบอาชีพของตนเองมากขึ้นอันเปนวิวัฒนาการในชวงที่เขาสูสังคมสมัยใหม 
มีการใชแรงงานเสรีมากขึ้น แตอยางไรก็ตามในยุคสมัยเดียวกันนี้ก็มีแรงงานจีนเขามาเปนแรงงาน
รับจางแทนแรงงานไพรที่เปนชายไทย จนกระทั่งพอถึงสมัยรัชกาลที่ 5 พระบาทสมเด็จ 
พระปยมหาราชทรงพระกรุณายกเลิกทาส มีการยกเลิกการเกณฑแรงงาน ซ่ึงมีนัยประวัติศาสตร 
อันสําคัญดานแรงงาน คือ ผูใชแรงงานเปนเจาของแรงงานตัวเอง และสามารถขายแรงงานของ
ตนเองได และอาจกลาวไดวาระบบการจางแรงงานที่เกิดจากความสมัครใจของคูสัญญาไดเขามา
แทนที่โดยสมบูรณ และเมื่อถึงรัชกาลที่ 6 สถานการณแรงงานของไทยเริ่มกาวหนาขึ้น เกิดโรงงาน
อุตสาหกรรมขึ้นในประเทศไทย เพื่อผลิตสินคาที่หายากและขาดแคลนเขาสูตลาดในทวีปยุโรป 
และอาจกลาวไดวาในยุคนี้การจางแรงงานไทยทุกคนยังไมมีการทําสัญญาจางกันอยางเปนลาย
ลักษณอักษร และอาจถือเปนเกือบทั้งหมดก็ได เนื่องจากในยุคนี้ยังไมมีกฎหมายคุมครอง 
ผูใชแรงงานแตอยางใด  ซ่ึงการคุมครองแรงงานในยุคนี้อาจเปนกรณีที่ ผูประกอบการและ 
ผูใชแรงงานตกลงวาจางดวยวาจาระหวางกันเอง 

2.1.2 ยุคใชประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 
 ในระยะกอนที่จะมีการใชประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยไมนาน ระบบการ 

จางแรงงานเริ่มมีบทบาทและความสําคัญมากขึ้น ซ่ึงแรงงานสวนใหญมีทั้งแรงงานชาวไทย 
และแรงงานชาวจีนผสมปะปนกันไป การจางงานยังคงเปนความสัมพันธระหวางนายจาง 
และลูกจางในลักษณะครอบครัว มีความถอยทีถอยอาศัยซ่ึงกันและกัน แตอยางไรก็ตามในยุคกอน
การใชประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยนี้ก็ยังไมไดมีการจัดตั้งองคกรแรงงานและกฎหมาย
คุมครองแรงงานแตอยางใด แมแรงงานในยุคนี้จะไมมีกฎหมายคุมครองแรงงานสักฉบับก็ตาม  
แตก็ยังคงมีนักคิดและนักเขียนที่เขามาชวยเหลือชนชั้นกรรมกร โดยเนนการใหความรูเปนสําคัญ 
และยังมีหนังสือที่เกี่ยวกับผูใชแรงงานฉบับแรกของประเทศไทย คือ “หนังสือพิมพกรรมกร”  ทํา
ใหระบบการจางงานเริ่มมีบทบาทและความสําคัญมากขึ้น  

                                                 
 2  ขจร สุขพานิช.  (2519).   ฐานันดรไพร.  หนา 43. 
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 ในป พ.ศ. 2467 มีการประกาศใชประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย โดยมีผลบังคับใช
ตั้งแตวันที่ 1 มกราคม 2467 เปนตนมา และในบรรพ 3 เอกเทศสัญญาลักษณะ 6 จางแรงงานมาตรา 
575 – 586 มีเนื้อหาสาระกลาวถึงความหมายและลักษณะของสัญญาจางแรงงาน สิทธิและหนาที่
ระหวางนายจางและลูกจาง รวมทั้งการสิ้นสุดของสัญญาจาง กฎหมายนี้ถือเปนกฎหมายพื้นฐาน
เกี่ยวกับการจางแรงงานที่สําคัญฉบับหนึ่งของประเทศไทย  

 ในยุคประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยนี้เองที่ทําใหแรงงานไทยสวนใหญเริ่มไดรับ 
การคุมครองตามกฎหมายจากนายจางไมวาจะในดานคาจาง การดูแลเอาใจใส สภาพการจาง 
สวัสดิการและความปลอดภัยในการทํางาน แตอยางไรก็ตามนายจางบางสวนไดหลีกเลี่ยงที่จะให
ความคุมครองลูกจางของตนเอง รวมทั้งในยุคนี้ยังไมมีกฎหมายมารองรับการกําหนดชั่วโมงการ
ทํางานในแตละวันใหลูกจางแตอยางใด การจางงานระหวางนายจางและลูกจางในยุคนี้ใชหลัก
เสรีภาพในการทําสัญญา คือข้ึนอยูกับความพอใจของทั้งสองฝายที่จะตกลงตอรองกันโดยเสรี ไมวา
จะเปนการกําหนดชั่วโมงการทํางาน คาตอบแทนในการทํางาน ทั้งนี้ ขอตกลงระหวางนายจางและ
ลูกจางดังกลาวตองไมขัด หรือผิดแผกแตกตางไปจากกฎหมายอันเกี่ยวกับความสงบเรียบรอย หรือ
ศีลธรรมอันดีของประชาชนดวย 

2.1.3 ยุคใชกฎหมายแรงงาน 
 เดิมประเทศไทยไมไดมีกฎหมายแรงงานโดยเฉพาะอยางแทจริง จึงมีแตเพียงประมวล
กฎหมายแพงและพาณิชย (บรรพ 3 ลักษณะ 6) ขางตนเทานั้น ในป 2476 ซ่ึงเปนระยะที่มีการ
เปลี่ยนแปลงความคิดในเรื่องการปกครอง การเศรษฐกิจ และตอมาภายหลังสงครามโลกครั้งที่สอง
รัฐบาลในชวงนั้นไดใหความสนใจในปญหาเศรษฐกิจและสังคมอยางจริงจังมากขึ้น ประกอบกับ
ปญหากรรมกรมากขึ้นและสมาคมกรรมกรไทยก็ออกมาเรียกรองใหรัฐบาลออกกฎหมายแรงงาน 
จนกระทั่งเมื่อวันที่ 7 พฤศจิกายน พ.ศ. 2499 ไดมีการประกาศใชกฎหมายแรงงานฉบับแรกของ
ประเทศไทย คือ พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 โดยมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 1 มกราคม 2500 
ซ่ึงถือไดวาเปนกฎหมายแรงงานโดยตรงฉบับแรกของประเทศไทย3 และเปนกฎหมายฉบับแรก 
ที่วางขอกําหนดการคุมครองแรงงานไวอยางกวางขวางชัดแจง มีทั้งหมด 152 มาตรา เนื้อหา 
แบงออกเปน 2 สวน คือ สวนที่หนึ่งเปนกฎหมายคุมครองแรงงาน กําหนดไวในลักษณะที่ 1 วาดวย
การคุมครองแรงงาน  มีเนื้อหากลาวถึง การใชแรงงานทั่วไป  ช่ัวโมงทํางาน  เวลาพักผอน  
การหยุดงาน การหยุดพักรักษาตัว การใชแรงงานหญิงและเด็ก การกําหนดและการจายคาจาง  
 

                                                 
3  หยุด แสงอุทัย.  (2500).  คําอธิบายพระราชบัญญัติแรงงาน.  หนา 75-78.  
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คาลวงเวลา เงินชดเชย และคาทดแทน4 และสวนที่สองเปนกฎหมายแรงงานสัมพันธ กําหนดไวใน
ลักษณะที่ 2-4  มีเนื้อหากลาวถึง สหภาพแรงงาน สหพันธแรงงานและความสัมพันธแรงงาน 
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ การรวมเจรจาตอรอง การระงับขอพิพาท การนัดหยุดงานและการ
ปดงาน งดจาง รวมทั้งการกระทําอันไมเที่ยงธรรมดวย  
 พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 ดังกลาวบัญญัติขึ้นมาเพื่อประสานความเขาใจ 
อันดีซ่ึงกันและกันระหวางนายจางและลูกจาง แตพระราชบัญญัติฉบับนี้ใชบังคับไดไมนานก็ 
ถูกยกเลิกไปหลังจากใชบังคับไดปเศษ โดยเมื่อวันที่ 31 ตุลาคม 2501 จอมพลสฤษฎ ธนะรัชต ใน
ฐานะหัวหนาคณะปฏิวัติไดออกประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 19 ยกเลิกพระราชบัญญัติแรงงาน 
พ.ศ. 2499โดยใหเหตุผลวา “...โดยที่พระราชบัญญัติแรงงานมีบทบัญญัติที่ไมเหมาะสม เปดชองให
เปนเครื่องมือยุยงสงเสริมใหเกิดความราวฉานระหวางนายจางและลูกจาง ทําลายความเห็นใจและ
ประนีประนอมระหวางกัน กับทั้งเปนโอกาสใหตัวแทนคอมมิวนิสตอาศัยบทบัญญัติแหงกฎหมาย
เปนเครื่องมือยุยงลูกจางในทางมิชอบอันเปนกลวิธีเพื่อจุดประสงคตามแผนการ ทั้งนี้ ทําใหเกิด
ความระส่ําระสายในการประกอบอุตสาหกรรมและพาณิชยกรรม เปนภัยรายแรงแกการเดินทาง
เศรษฐกิจเพื่อความรุงเรืองของประเทศ” พระราชบัญญัติฉบับนี้จึงถูกยกเลิกไป5 นอกจากนี้ประกาศ
ของคณะปฏิวัติฉบับที่ 19 ดังกลาวใหอํานาจกระทรวงมหาดไทยซึ่งดูแลงานดานแรงงานเปน 
ผูกําหนดรายละเอียดตางๆ ที่เกี่ยวของกับการคุมครองแรงงานในรูปของประกาศกระทรวงและออก
ใชเปนกฎหมาย6 ตอมาในป พ.ศ. 2508 เกิดขอพิพาทแรงงานเพิ่มมากขึ้น ในขณะนั้นจอมพลถนอม 
กิติขจร ดํารงตําแหนงเปนนายกรัฐมนตรี ไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติกําหนดวิธีระงับ 
ขอพิพาทแรงงาน พ.ศ. 2508 ซ่ึงเปนกฎหมายแรงงานสัมพันธเกี่ยวกับขอพิพาทแรงงานและการ
ระงับขอพิพาทแรงงาน  
 ในป พ.ศ. 2515 จอมพลถนอม กิติขจร ในฐานะหัวหนาคณะปฏิวัติไดออกประกาศของ
คณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม 2515 ซ่ึงมีสาระสําคัญ คือ7  
 1)  ยกเลิกประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 19 และพระราชบัญญัติกําหนดวิธีระงับขอ
พิพาทแรงงาน พ.ศ. 2508 
 2)  ใหอํานาจกระทรวงมหาดไทยออกขอกําหนด เพื่อจัดใหมีการคุมครองแรงงานใน
เร่ืองตางๆ 
 
                                                 
 4  นิคม จันทรวิทุร.  (2517).  กฎหมายเก่ียวกับอุตสาหกรรมและแรงงาน.  หนา 17. 

5  พงษรัตน เครือกลิ่น.  (2550). คําอธิบายกฎหมายแรงงานเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย.  หนา 9. 
 6  ชวน อรรถศาสตร.  (2002).  กฎหมายแรงงานและขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน.  หนา 19. 

7  พงษรัตน เครือกลิ่น.  เลมเดิม.  หนา 9-10. 
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 3) จัดใหมีกองทุนเงินทดแทนและสํานักงานกองทุนเงินทดแทนในสํานักงาน
ประกันสังคม เพื่อเปนทุนใหมีการจายเงินทดแทนแกลูกจางที่เจ็บปวยหรือประสบอันตราย
เนื่องจากการทํางานแทนนายจาง  การดําเนินการเกี่ยวกับกองทุนเงินทดแทนกระทําโดย 
“คณะกรรมการกองทุนเงินทดแทน” 
 4) ใหอํานาจกระทรวงมหาดไทยกําหนดการแรงงานสัมพันธในเรื่องตางๆ เชน 
หลักเกณฑและวิธีการเรียกรองของนายจางและลูกจางเกี่ยวกับสภาพการจาง วิธีการระงับขอพิพาท
แรงงาน หลักเกณฑการปดงานและการนัดหยุดงาน ฯลฯ เปนตน 
 5) ใหอํานาจกระทรวงมหาดไทยแตงตั้งพนักงานเจาหนาที่เพื่อปฏิบัติตามประกาศของ
คณะปฏิวัติฉบับนี้ และใหมีอํานาจแตงตั้งพนักงานเจาหนาที่ซ่ึงมีคุณวุฒิไมต่ํากวาปริญญาตรีทาง
นิติศาสตรมีอํานาจกระทําการเปนทนายความดําเนินคดีใหแกลูกจางที่ยากจนและคดีมีมูล 
  อาศัยอํานาจตามความในประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 กระทรวงมหาดไทย
ไดออกประกาศกระทรวงมหาดไทยเพื่อคุมครองการใชแรงงานไวหลายสิบฉบับ ฉบับที่สําคัญ
ไดแกประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงาน ลงวันที่ 16 เมษายน 2515 ซ่ึงมีเนื้อหา
ใหความคุมครองลูกจางในเรื่อง การใชแรงงานทั่วไป การใชแรงงานเด็ก การใชแรงงานหญิง วัน
เวลาทํางาน วันหยุด วันลา คาจาง คาตอบแทนการทํางานอื่นๆ คาชดเชย เงินทดแทน และสวัสดิการ
ตางๆ  
  ในระหวางที่ประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 ดังกลาวมีผลบังคับใช ไดมี 
การประกาศใชกฎหมายฉบับอื่นๆ อยางตอเนื่องเพื่อคุมครองแรงงานดานอื่นๆ เชน พระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 เปนตน  
  ในป พ.ศ. 2541 หลังจากประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 และประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุมครองแรงงาน มีผลใชบังคับมากวา 25 ป ในขณะนั้นรัฐบาลของ
นายชวน หลีกภัยไดประกาศใชพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยใหเหตุผลของ 
การตรากฎหมายฉบับนี้วา  “เนื่องจากประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม 2515 
ไดใชบังคับมาเปนเวลานาน บทบัญญัติบางประการจึงไมเหมาะสมกับสภาพการณในปจจุบัน 
ประกอบกับขอกําหนดเกี่ยวกับการคุมครองแรงงานที่ออกตามประกาศของคณะปฏิวัติฉบับ
ดังกลาวอยูในรูปของประกาศกระทรวง อันมีฐานะเปนกฎหมายลําดับรอง จึงมีปญหาในเรื่อง 
การยอมรับ ดังนั้น เพื่อใหการใชแรงงานเปนไปอยางเปนธรรมและเหมาะสมกับสภาพการณ 
ในปจจุบันที่เปล่ียนแปลงไป สมควรปรับปรุงบทบัญญัติตางๆ เกี่ยวกับการใชแรงงานใหเหมาะสม
ยิ่งขึ้น...จึงจําเปนตองตราพระราชบัญญัตินี้ ”  กฎหมายฉบับนี้มีผลเปนกฎหมายคุมครองแรงงาน
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ฉบับสําคัญที่สุด และใชบังคับตั้งแตวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541 เปนตนมาจนถึงปจจุบัน8  
โดยมีเนื้อหาใหความคุมครองในเรื่องการใชแรงงานทั่วไป การใชแรงงานหญิง การใชแรงงานเด็ก 
คาจาง คาตอบแทนการทํางานอื่นๆ คณะกรรมการที่เกี่ยวกับการคุมครองแรงงาน การพักงาน 
คาชดเชย คาชดเชยพิเศษ การควบคุม กองทุนสงเคราะหลูกจาง พนักงานตรวจแรงงาน และโทษ
ทางอาญา นอกจากนี้พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ยังเปนกฎหมายฉบับแรกที่
กําหนดให นายจางปฏิบัติตอลูกจางชายและหญิงโดยเทาเทียมกันในการจางงาน หามนายจางเลิก
จางลูกจางซึ่งเปนหญิงเพราะเหตุมีครรภ ใหสิทธิลูกจางลาเพื่อทําหมันและมีสิทธิลาเนื่องจากการทํา
หมัน ใหลูกจางมีสิทธิลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ หามหัวหนางานกระทํา
ลวงเกินทางเพศตอลูกจางซึ่งเปนหญิงหรือเด็ก นอกจากนี้ นายจางยังมีหนาที่ประกาศเวลาทํางาน
ปกติใหลูกจางทราบ โดยกําหนดเวลาเริ่มตนและเวลาสิ้นสุดของการทํางานแตละวันไมเกิน 8 
ช่ัวโมง และเมื่อรวมเวลาทํางานทั้งสิ้นแลวสัปดาหหนึ่งไมเกิน 48 ช่ัวโมง เวนแตเปนงานที่อาจเปน
อันตรายตอสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจาง ซ่ึงมีเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดของการทํางานแตละ
วันไมเกิน 7 ช่ัวโมง และเมื่อรวมเวลาทํางานทั้งส้ินแลวสัปดาหหนึ่งไมเกิน  42 ช่ัวโมง ซ่ึงถือไดวา
กฎหมายแรงงานฉบับดังกลาวเปนกฎหมายที่กําหนดมาตรฐานขั้นพื้นฐานในการใหความคุมครอง
แกลูกจาง อันลูกจางควรพึงไดรับจากนายจาง โดยนายจางและลูกจางไมอาจตกลงยกเวนไปในทาง
ที่ทําใหลูกจางเสียประโยชนได9 อยางไรก็ตาม แมจะมีการประกาศใชพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 แลวก็ตาม นายจางยังคงมีหนาที่ปฏิบัติตอลูกจางใหถูกตองตามสิทธิและหนาทีท่ี่
กําหนดไวในประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย เวนแตพระราชบัญญัตินี้กําหนดไวเปนอยางอื่น10  

จากการศึกษาความเปนมาของพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พบวามี
พื้นฐานมาจากประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม 2515 และประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงาน ลงวันที่ 16 เมษายน 2515  หลังจากประกาศของ
คณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 และประกาศกระทรวงมหาดไทยดังกลาวมีผลใชบังคับมากวา 25 ป จึง
ประกาศใชพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และถือเปนกฎหมายคุมครองแรงงาน 
ฉบับสําคัญที่สุด  
  ในยุคพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541 พบวามีการวาจางแรงงาน 
กันหลากหลายรูปแบบ และนับแตภาวะวิกฤตเศรษฐกิจในชวงป พ.ศ. 2540 และในชวงป พ.ศ. 2549 
– 2551 ปญหาน้ํามันราคาแพง ปญหาคาเงินบาทแข็งตัวเมื่อเทียบกับเงินดอลลารสหรัฐอเมริกา 

                                                 
8  แหลงเดิม.  หนา 12. 
9  ธีระ ศรีธรรมรกัษ ก  (2545).  กฎหมายแรงงาน. หนา 43. 
10  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 14. 
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ปญหาคาเงินในตลาดโลกผันผวน ปญหาวิกฤตเศรษฐกิจในสหรัฐอเมริกาที่สงผลกระทบไปยัง 
ทุกประเทศทั่วโลก ประกอบกับการเปดเสรีทางการคาที่ทําใหเกิดการแขงขันระหวางประเทศ 
คูคาสูงขึ้น ทําใหผูประกอบการจําเปนตองหาหนทางที่จะมีความไดเปรียบเสียเปรียบ ดวยการใช
วิธีการตางๆ และวิธีที่สําคัญที่สุด คือ การลดตนทุนการผลิต ซ่ึงวิธีการหนึ่งที่ผูประกอบการนิยมใช
กัน คือ การใชแนวทางลดกําลังคน (Down sizing) และการจางงานบางชวงเวลาเปนวิธีการจาง
ประเภทหนึ่งที่ทําใหนายจางลดตนทุนการผลิตไดพอสมควรแทนการวาจางลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา
ที่มีลักษณะการทํางานแบบตอเนื่องโดยไมไดกําหนดระยะเวลาการจางวานานเทาใด  

2.1.4   ความหมายของสัญญาจางแรงงานและสัญญาจางทําของ 
 สัญญาจางแรงงานถือเปนหวัใจสําคัญของกฎหมายแรงงาน เพราะโดยทัว่ไปกฎหมาย

แรงงานจะใชบังคับกับนิติสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางตามสัญญาจางแรงงานเทานั้น และ
โดยทั่วไปสัญญาจางแรงงานอาจเกดิขึ้นโดยชัดแจงหรือเกิดขึ้นโดยปรยิายกไ็ด เมื่อบคุคลใดเขา
ทํางานเปนลูกจางในภาคเอกชนไมวาจะเปนแหงใดก็ตาม ตองผูกพันกับนายจางซึ่งเปนเจาของ
สถานประกอบกิจการภาคเอกชนนั้นตามสัญญาจางแรงงานซึ่งเปนสัญญาในทางแพงชนิดหนึ่ง โดย
ถือวาลูกจางกบันายจางแหงนั้นไดตกลงยนิยอมพรอมใจกันที่จะปฏิบตัิตอกันตามทีต่กลงกันไวและ
ตามที่กฎหมายกําหนด  หากไมใชสัญญาจางแรงงาน เชน เปนสัญญาจางทําของ ตัวแทน นายหนา 
ฯลฯ ก็ไมอยูในบังคับของกฎหมายแรงงาน นิติสัมพันธใดจะเปนนายจางลูกจางตามสัญญาจาง
แรงงานหรือไม พิจารณาไดดังนี้  

 2.1.4.1 ความหมายและลักษณะของสัญญาจางแรงงาน 
   1) ความหมายของสัญญาจางแรงงาน 
    การจางแรงงานตามกฎหมายไทย  ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย  

มาตรา 575 บัญญัติวา “อันวาจางแรงงานนั้น คือ สัญญาซึ่งบุคคลคนหนึ่งเรียกวาลูกจางตกลงจะ
ทํางานใหแกบุคคลอีกคนหนึ่งเรียกวานายจาง และนายจางตกลงจะใหสินจางตลอดเวลาที่ทํางาน
ให” ดังนั้น สัญญาจางแรงงานจึงเปนสัญญาที่ “ลูกจาง” ตกลงทํางานใหแก “นายจาง” และนายจาง
ตกลงจายสินจางหรือคาตอบแทนการทํางานใหแกลูกจางตลอดระยะเวลาที่ลูกจางทํางานให สัญญา
จางแรงงานจึงเปนสัญญาทางแพงชนิดหนึ่ง เกิดขึ้นจากความตกลงโดยสมัครใจของบุคคลสองฝาย
ที่แสดงเจตนาผูกนิติสัมพันธตอกัน โดยฝายหนึ่งตกลงทํางานและอีกฝายหนึ่งตกลงจายสินจางหรือ
คาตอบแทนการทํางานให การตกลงจะตองเกิดจากความสมัครใจ ไมถูกหลอกลวง สําคัญผิด หรือ
ขมขู ซ่ึงจะมีผลทําใหสัญญาไมเปนผลหรือไมสมบูรณ ดังนั้น การบังคับใชแรงงานจึงไมถือเปน 
การจางแรงงานตามกฎหมาย11 

                                                 
 11  บัณฑิตย ธนชัยเศรษฐวุฒิ.  (2543).  สิทธิแรงงานยุคโลกานุวัตร.  หนา 231.  
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    คําวา “ลูกจาง” ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย หมายถึง บุคคลที่ได
ทําสัญญาตกลงกับบุคคลอื่นวาจะทํางานใหโดยประสงคสินจาง สวนคําวา “ลูกจาง” ตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หมายถึง ผูซ่ึงตกลงทํางานใหแกนายจางเพื่อรับคาจาง
ไมวาจะเรียกชื่ออยางไร ยกเวนลูกจางที่ทํางานเกี่ยวกับงานบาน (Domestic Worker) โดยทําหนาที่
อยางแมบาน เชน ทําความสะอาด ทําอาหาร ซักรีดเสื้อผา เปนตน     

    กรณีความสัมพันธระหวางขาราชการกับกระทรวง ทบวง กรม ก็ไมถือวามี
นิติสัมพันธในฐานะนายจางและลูกจางตามสัญญาจางแรงงาน เพราะความสัมพันธระหวาง
ขาราชการกับกระทรวง ทบวง กรม ที่สังกัดเกิดขึ้นโดยผลของกฎหมาย เชน พระราชบัญญัติวาดวย
ระเบียบขาราชการ พลเรือน เปนตน ไมไดเกิดโดยผลของความตกลงในรูปนิติกรรมสัญญาเหมือน
อยางสัญญาจางแรงงาน ขาราชการจึงไมใชลูกจางของกระทรวง ทบวง กรม12 อยางไรก็ตามในสวน
ของขาราชการ หากไปทํางานนอกเวลาราชการใหแกบุคคลอื่นในลักษณะทํางานไมเต็มเวลา  
(Part - Time Work) ก็อาจมีสถานะเปนลูกจางตามสัญญาจางแรงงานได เชน พยาบาลที่รับราชการ
เปนขาราชการ หากนอกเวลาทํางานไปรับจางทํางานเปนพยาบาลนอกเวลาใหแกโรงพยาบาล
เอกชน ถือไดวาขาราชการดังกลาวมีฐานะเปนลูกจางที่อยูในบังคับของกฎหมายประกันสังคม13 
และเปนลูกจางตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  
พ.ศ. 2541 อีกดวย   

   2)  ลักษณะของสัญญาจางแรงงาน 
    จากความหมายของสัญญาจางแรงงาน ทําใหสรุปไดวา สัญญาจางแรงงานมี

ลักษณะสําคัญดังนี้  
    (1) เปนสัญญาไมมีแบบ โดยหลักทั่วไป กฎหมายไมไดกําหนดแบบของ

สัญญาจางแรงงานหรือบังคับใหการทําสัญญาจางแรงงานตองทําตามแบบ สัญญาจางแรงงานจึง 
ไมตองทําเปนหนังสือหรือทําเปนลายลักษณอักษร สามารถทําดวยวาจาโดยเพียงแตมีการตกลง
แสดงเจตนาจางและทํางานใหกันก็เพียงพอแลว และไมวาจะเปนการตกลงโดยแจงชัดหรือโดย
ปริยายก็ตาม ซ่ึงเมื่อเกิดสิทธิเรียกรองตามสัญญา ก็สามารถฟองรองบังคับคดีกันได  

    (2)  เปนสัญญาตางตอบแทน กลาวคือ เปนสัญญาที่กอหนี้ใหแกคูสัญญาทั้ง
สองฝายที่จะตองปฏิบัติการชําระหนี้ตอบแทนซึ่งกันและกัน ลูกจางมีหนี้ที่จะตองทํางานใหแก
นายจาง ดวยตนเอง ดวยความซื่อสัตยสุจริต และรักษาผลประโยชนของนายจางอยางเต็มที่  

                                                 
 12  ประสิทธิ โฆวิไลกูล.  (2519).  ความรับผิดในการกระทําละเมิดของผูอ่ืน : นายจางกับลูกจางและ
ตัวการกับตัวแทน Vicarious Liability : Employer and Employee and Agent. หนา 73-74. 

13  คําพิพากษาฎีกาที่ 875/2548  
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ในขณะเดียวกันนายจางก็มีหนี้ที่ตองจายคาจางหรือสินจางตอบแทนการทํางานใหตลอดระยะเวลา
ที่ลูกจางทํางานให หลักการดังกลาวนี้เปนที่มาของหลักการจายคาจางเพื่อตอบแทนการทํางาน (Pay 
for Work) และหลักไมมีการทํางานก็ไมจายคาจาง (No Work No Pay) นอกจากนี้นายจางยังมีหนาที่
ดูแลเอาใจใสตอการทํางานของลูกจาง รวมทั้งตอสภาพแวดลอมในการทํางานเพื่อใหเกิดความ
ปลอดภัยในการทํางาน ตลอดจนใหไดรับความสะดวกสบายตามสมควร หรือตามความเหมาะสม
ในการทํางานดวย  

    (3) ลูกจางตกลงทํางานใหแกนายจางและนายจางตกลงจายสินจางหรือ
คาจางตอบแทนการทํางานให กลาวคือ การที่ลูกจางตกลงทํางานอาจเปนการตกลงทํางานที่ใชกําลัง
แรงงานในการยก แบก หาบ หาม หรืออาจเปนงานที่ใชความคิด มันสมอง หรือสติปญญา เชน  
งานบริการงานบุคคล งานบัญชี งานกฎหมาย เปนตน  

     สวนที่วา “นายจางตกลงจายสินจางหรือคาจางตอบแทนการทํางานให” 
นั้น สําหรับสินจางหรือคาจาง แมประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยไมไดกําหนดไววาตองเปน
เงินตราเทานั้น แตตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 5 บัญญัติวา “คาจาง 
หมายความวา เงินที่นายจางและลูกจางตกลงกันจายเปนคาตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจาง
สําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเปนรายชั่วโมง รายวัน รายสัปดาห รายเดือน หรือระยะเวลาอื่น 
หรือจายใหโดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจางทําไดในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน และให
หมายความรวมถึงเงินที่นายจางจายใหแกลูกจางในวันหยุดและวันลาที่ลูกจางมิไดทํางาน แตลูกจาง
มีสิทธิไดรับตามพระราชบัญญัตินี้” ดังนั้น คาจางตามกฎหมายคุมครองแรงงานจะตองเปนเงิน
เทานั้น หากนายจางจายคาตอบแทนการทํางานเปนสิ่งของก็ไมถือวาเปนคาจางตามกฎหมาย
คุมครองแรงงาน  

    (4)  ลูกจางตองทํางานภายใตการควบคุมบังคับบัญชาของนายจาง กลาวคือ  
นิติสัมพันธตามสัญญาจางแรงงานมีองคประกอบที่สําคัญอีกประการหนึ่ง คือ ลูกจางจะตองทํางาน
ตามคําสั่งและอยูภายใตการควบคุมบังคับบัญชาของนายจาง14 ดังจะเห็นไดจากประมวลกฎหมาย
แพงและพาณิชย มาตรา  583 บัญญัติวา “ถาลูกจางจงใจขัดคําส่ังของนายจางอันชอบดวย 
กฎหมายก็ดี หรือละเลยไมนําพาตอคําสั่งเชนวานั้นเปนอาจิณก็ดี ทานวานายจางจะไลออกโดยมิพัก
ตองบอกกลาวลวงหนาหรือใหสินไหมทดแทนก็ได” และอํานาจควบคุมบังคับบัญชาของนายจาง
อาจปรากฏในรูปของประกาศ คําส่ัง ระเบียบ หรือขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานที่ลูกจางจะตอง 
ปฏิบัติตาม เชน นายจางอาจกําหนดวันเวลาทํางาน เวลาพัก วันหยุด วันลา ฯลฯ หากลูกจางฝาฝน 

                                                 
14  ประคนธ พันธุวิชาติกุล.  (2528).  คําอธิบายกฎหมายแรงงาน เร่ือง การบอกกลาวลวงหนาและการ

เลิกจางที่ไมเปนธรรม.  หนา 4. 

DPU



 15 

ไมปฏิบัติตามอาจถูกลงโทษตามที่ระบุไว เชน อาจถูกตักเตือนดวยวาจา ตักเตือนเปนหนังสือ 
ภาคทัณฑ พักงาน ตัดคาจาง เปนตน  

 หากบุคคลที่ตกลงเขาทํางาน ทํางานไดโดยอิสระปราศจากการควบคุม
บังคับบัญชาของอีกฝายหนึ่ง นิติสัมพันธระหวางบุคคลทั้งสองฝายดังกลาวไมถือวาเปนสัญญาจาง
แรงงาน เชน การทํางานไมมีระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน ไมมีอํานาจสั่งการ ไมมีระเบียบ
การลา เปนตน  

    (5)  สัญญาจางแรงงานทําขึ้นโดยถือตัวคูสัญญาเปนสาระสําคัญ ในภาษา
ลาตินเรียกสัญญาประเภทนี้วา Intuitus personae ซ่ึงการที่นายจางและลูกจางตกลงทําสัญญาจางตอ
กัน แตละฝายจะตองพิจารณาถึงคุณสมบัติของบุคคลที่จะเขามาเปนคูสัญญา ทั้งนี้เพราะคูสัญญาทั้ง
สองฝายจะตองผูกพันกันในฐานะนายจางและลูกจางเปนเวลานาน โดยทั่วไปแลวตัวบุคคลที่จะเขา
ไปเปนคูสัญญาในสัญญาจางแรงงานจึงมีความสําคัญเปนพิเศษ โดยกฎหมายบัญญัติใหนายจางตอง
ใชสิทธิความเปนนายจางดวยตนเอง ถาจะโอนความเปนนายจางไปยังบุคคลภายนอกก็จะตองไดรับ
ความยินยอมจากลูกจาง นอกจากนี้ การจางแรงงานที่มีสาระสําคัญอยูที่ตัวบุคคลผูเปนนายจาง 
สัญญาจางแรงงานยอมระงับไปดวยมรณะแหงนายจาง (ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 
584) อยางไรก็ตามหากตัวนายจางไมใชสาระสําคัญของสัญญาจาง แมนายจางตาย สัญญาจาง 
ก็ไมระงับ 

     คูสัญญาที่เปนลูกจาง ถือเปนฝายที่มีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะจะตอง
เปนฝายที่ทํางานดวยตนเองภายใตคําส่ังและการควบคุมบังคับบัญชาของนายจาง ดังนั้น คุณสมบัติ
บุคคลที่จะเขามาเปนลูกจางจึงเปนเรื่องเฉพาะตัวโดยแท (Purely personal) หากลูกจางตาย สัญญา
จางยอมระงับสิ้นไป สิทธิในการเปนลูกจางเปนสิทธิเฉพาะตัว ไมตกทอดเปนมรดกไปยังทายาท 
ทายาทของลูกจางจะสวมสิทธิเขาเปนลูกจางแทนลูกจางที่ตายโดยไมไดรับความยินยอมจากนายจาง
ไมได ซ่ึงมีความแตกตางจากความมรณะของนายจางดังที่ไดกลาวขางตน  

 
   3)  ตัวอยางที่ถือวาเปนสัญญาจางแรงงาน 
    (1)  จางกอสรางตึกโดยจายเฉพาะคาแรง เปนจางแรงงาน (คําพิพากษาฎีกาที่ 

722/2524) 
      นายจางเปนผูรับเหมากอสรางตึกแถว จาง ส. ใหกอสรางตึกแถวที่เหมา

มา โดยจายเฉพาะคาแรง คิดคาแรงเปนรายหอง หองละ 22,000.- บาท การจายเงินให ส. จายเปน
งวดๆ แสดงใหเห็นวามีหนี้ที่ตองชําระ คือ แรงงานที่จะตองปฏิบัติงานใหแกนายจาง และตอง
ปฏิบัติตามคําสั่งของนายจางดวย งานกอสรางที่ ส. ทําขึ้นยอมเปนงานของนายจาง โดยนายจาง
ไดรับผลงานกอสรางนั้น กรณีเปนจางแรงงานโดยมี ส. เปนลูกจาง 
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    (2)  จางทํางานในฝายครัว เปนจางแรงงาน (คําพิพากษาฎีกาที่ 449/2530) 

     นายจางจางลูกจางทํางานในฝายครัว มีหนาที่ควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน
ของแผนกครัวโดยทั่วไป ไมใชวาลูกจางตองทํางานอยางหนึ่งอยางใดใหสําเร็จกอนเพื่อสงมอบแก
นายจาง สําหรับอัตราคาจางก็กําหนดเปนรายเดือนอันเปนการจายคาจางตามระยะเวลาที่ลูกจาง
ทํางาน มิไดมุงถึงผลสําเร็จของงานแตอยางใด นอกจากนั้นลูกจางยังตองปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับ
มอบหมายจากนายจางภายใตนโยบายของนายจาง หากลูกจางผิดสัญญา นายจางมีสิทธิเลิกจาง
ลูกจางได แสดงวาลูกจางปฏิบัติงานภายใตบังคับบัญชาของจําเลย อันเปนลักษณะของสัญญา 
จางแรงงาน 

    (3)  จางเภสัชกรทํางาน เปนจางแรงงาน (คําพิพากษาฎีกาที่ 1902/2523) 
     ลูกจางเปนเภสัชกร แมมีวันทํางานเพียง 2 ถึง 3 วันเทานั้น แตลูกจางตก

ลงทํางานใหแกบริษัทในหนาที่ที่บริษัทมอบหมาย และบริษัทตกลงจะใหสินจางเปนรายเดือน
ตลอดเวลาที่โจทกทํางานให ลักษณะของสัญญาจางดังกลาวจึงเปนสัญญาจางแรงงาน เภสัชกรเปน
ลูกจางของบริษัท แมจะไมไดทํางานเต็มเวลาของบริษัทก็ตาม 
 2.1.4.2 ความหมายและลักษณะของสัญญาจางทําของ 
   1) ความหมายของสัญญาจางทําของ 
    ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 587 บัญญัติวา “อันวาจางทําของ
นั้น คือสัญญาซึ่งบุคคลคนหนึ่งเรียกวาผูรับจาง ตกลงรับจะทําการงานสิ่งใดสิ่งหนึ่งจนสําเร็จใหแก
บุคคลอีกคนหนึ่ง เรียกวาผูวาจาง และผูวาจางตกลงจะใหสินจางเพื่อผลสําเร็จแหงการที่ทํานั้น” 
    จากบทบัญญัติดังกลาว จะเห็นไดวาสาระสําคัญของสัญญาจางทําของเปน
สัญญาที่มีคูสัญญาสองฝาย กลาวคือ ฝายหนึ่งเรียกวาผูวาจางซึ่งเปนผูที่ตกลงใหผูรับจางทําการงาน
ส่ิงใดจนสําเร็จใหแกตนแลวจะจายสินจางใหแกผูรับจาง สวนคูสัญญาอีกฝายหนึ่งเรียกวาผูรับจางที่
ตกลงรับทําการงาน (ไมใชทํางาน) ส่ิงใดสิ่งหนึ่งจนสําเร็จใหแกผูวาจาง โดยจะรับสินจางเปน 
การตอบแทน 
   2) ลักษณะของสัญญาจางทําของ15 
    เมื่อพิจารณาความหมายของสัญญาจางทําของขางตนจะเห็นวาสัญญาจางทํา
ของเปนสัญญาประเภทที่สมบูรณโดยมีเจตนาตกลงกันโดยไมตองทําตามแบบและไมตองมี
พยานหลักฐานหรือมีการทําสัญญาเปนลายลักษณอักษร  ก็ฟองรองบังคับคดีกันได แตอยางไรกต็าม
สัญญาจางทําของมีขอจํากัดในเรื่องการทํางานและการจายสินจางไวแคบกวาสัญญาจางแรงงาน 

                                                 
15  กมล  สนธิเกษตริน.  (2537).  คําอธิบายประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย วาดวย จางแรงงาน จาง

ทําของ และรับขน.  หนา 28-29. 
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กลาวคือ จางทําของนั้นมุงถึงผลสําเร็จของงานเปนสาระสําคัญ โดยเนนลงไปที่ผลสําเร็จของงาน 
นอกจากนี้สัญญาจางทําของยังมีความหมายรวมถึงการทําใหเกิดวัตถุมีรูปรางอยางใดอยางหนึ่งขึ้น  
(Production of things) หรือการดัดแปลงตอเติมวัตถุมีรูปราง และทําการงานใหเกิดผลอยางใด 
อยางหนึ่งขึ้นนอกจากทําใหเกิดวัตถุมีรูปราง กลาวคือการจางทําของอาจเปนส่ิงของจริงๆ หรือ 
เปนการเหมาใหทํางานใหเกิดผลอันไมเปนสิ่งของก็ได เชน จางปลูกบานทั้งหลัง ทาสีบาน  
จางวาความ ฯลฯ เหลานี้เปนจางทําของทั้งนั้น 
   3) ตัวอยางที่ถือวาเปนสัญญาจางทําของ 

    (1) จางตรวจสอบและดําเนินคดี  เปนจางทําของ  (คําพิพากษาฎีกาที่ 
2610/2517) 

     จางตรวจสอบสถานที่เกิดเหตุ รวบรวมรายละเอียดและหลักฐานเกี่ยวกับ
ที่ดินที่ถูกบุกรุกและใหดําเนินการเกี่ยวกับการแจงความหรือรองทุกขที่ดินนั้น โดยตกลงใหคาจาง
เปนรายขอหา สัญญาดังกลาวเปนสัญญาจางทําของ 

    (2) จางทํางานโครงการปรึกษาระบบบุคคล เปนจางทําของ (คําพิพากษาฎีกา
ที่ 2527/2529) 

     บริษัทจาง ล. โดยทําสัญญาตกลงวา ล. เสนอโครงการปรึกษาระบบ
บุคคลสําหรับบริษัท กําหนดรายละเอียดเกี่ยวกับวัตถุประสงค วิธีการ ระยะเวลาบริการมีกําหนด  
6 เดือน คาธรรมเนียมเปนเงิน 360,000.- บาท ชําระงวดแรกรอยละ 30 สวนที่เหลือตองชําระใน
จํานวนเทาๆกัน จายวันสิ้นเดือนของแตละเดือน สัญญาดังกลาวเปนสัญญาที่ ล. ตกลงรับทํางาน 
ตามวัตถุประสงคและวิธีการนั้นใหเปนผลสําเร็จแกบริษัท โดยบริษัทตกลงใหสินจางเปนเงิน 
360,000.- บาท เพื่อผลสําเร็จของงานที่ ล. ทํา กรณีจึงเปนสัญญาจางทําของมิใชสัญญาจางแรงงาน 
ล. มิใชลูกจางของบริษัท 

 2.1.4.3  เปรียบเทียบความแตกตางระหวางสัญญาจางแรงงานกับสัญญาจางทําของ 
   สัญญาจางแรงงานมีลักษณะคลายกับสัญญาจางทําของ คือเปนสัญญาตางตอบ

แทนที่มีคูสัญญาสองฝาย ฝายหนึ่งตกลงทํางานใหอีกฝายหนึ่ง และอีกฝายหนึ่งตกลงจายสินจาง
ตอบแทนให แตก็มีขอแตกตางกันในประการสําคัญ ดังนี้ 
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ตารางที่ 2.1  ตารางเปรียบเทียบความแตกตางระหวางสัญญาจางแรงงานกับสัญญาจางทําของ 
 

สัญญาจางแรงงาน สัญญาจางทําของ 
1.  คูสัญญาเรียกวา นายจางกับลูกจาง 1.  คูสัญญาเรียกวา ผูวาจางกับผูรับจาง  
2. มุงเนนที่แรงงานของลูกจางและถือระยะเวลา

ที่ทํางานใหเปนสําคัญโดยไมจําเปนตอง
ทํางานใหแกนายจางจนสําเร็จ 

2.  มุงเนนที่ผลสําเร็จของงานมากกวา
แรงงาน ผูรับจางจะตองทํางานสิ่งใด 
ส่ิงหนึ่งใหแกผูวาจางจนงานนั้นเปน
ผลสําเร็จ 

3. ในระหวางทํางาน นายจางมีอํานาจควบคุม
บังคับบัญชาลูกจาง โดยลูกจางตองปฏิบัติ
ตามระเบียบขอบังคับและคําส่ังของนายจาง 
หากฝาฝนนายจางมีสิทธิลงโทษทางวินยัได 

3.  ในระหวางทํางาน ผูวาจางไมมีอํานาจ
บังคับบัญชาสั่งการเหนือผูรับจาง ผูรับ
จางไมตองทํางานตามคําส่ัง เพียงแต
ทํางานใหเสร็จเรียบรอยตามสัญญา
เทานั้น 

4. นายจางตองจายสินจางหรือคาจางให
ตลอดเวลาที่ลูกจางทํางานให แมงานที่ทํายัง
ไมเปนผลสําเร็จก็ตามเพราะการจายคาจาง
ตามสัญญาจางแรงงานเปนการจาย
คาตอบแทนการทํางานไมใชเพื่อตอบแทน
ผลสําเร็จของการทํางาน 

4.  ผูวาจางตองจายสินจางเมื่อทาํงานที่ตกลง
กันแลวเสร็จ 

 

5. นายจางตองรวมรับผิดกรณีลูกจางไปทํา
ละเมิดตอบุคคลภายนอกในทางการที่จาง 

5.   ผูวาจางไมตองรับผิดกรณีผูรับจางไป 
ทําละเมิดตอบคุคลภายนอก 

6. ลูกจางมักจะใชเครื่องมือของนายจาง 6.   ผูรับจางทํางานโดยใชเครื่องมือของ
ตนเอง 

7. สัญญาจางแรงงานนอกจากประมวลกฎหมาย
แพงและพาณชิยกําหนดสิทธิและหนาทีไ่ว
แลวยังมกีฎหมายอื่นใหการคุมครองลูกจาง
ไวเปนการเฉพาะ เชน พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เปนตน 

7.   กฎหมายกาํหนดสิทธิและหนาทีไ่วใน
ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยเทานั้น
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2.2 แนวคิด และทฤษฎีการคุมครองแรงงาน 
2.2.1 แนวคิดในการคุมครองแรงงาน 
 แนวคิดเรื่องการคุมครองแรงงานไดเกิดขึ้นเพื่อที่จะแกไขความอยุติธรรมและความ 

ไรมนุษยธรรมของการจางงานที่ไดเกิดขึ้นในประเทศตะวันตก ชวงประมาณกลางศตวรรษที่ 18 
และตนศตวรรษที่19 ซ่ึงเปนระยะที่มีความนิยมในระบบการแขงขันโดยเสรีแบบทุนนิยม ระบบการ
ผลิตแบบนี้เปดโอกาสใหนายทุนอุตสาหกรรมซึ่งเปนนายจางขูดรีด เอาผลประโยชนจากแรงงาน
ของลูกจางอยางมาก โดยหวังที่จะสรางผลประโยชนและความร่ํารวยใหแกตน รัฐในขณะนั้น 
ยังไมมีบทบาทที่จะเขาไปคุมครองดูแลการใชแรงงานใหเปนไปอยางเหมาะสม ทั้งนี้เนื่องมาจาก
ความคิดและความเชื่อในลัทธิเสรีนิยม ที่ใหเสรีภาพในการทํางานที่จะประกอบการเลี้ยงชีพไดตาม 
ความสมัครใจ คนงานมีเสรีภาพที่จะขายแรงงานของตน และในทํานองเดียวกันนายจางก็มีเสรีภาพ
ที่จะวาจางแรงงานเด็ก แรงงานหญิงหรือชายเขาทํางานก็ได จะใหคาจางเทาไรก็ไดและจะไลออก
เมื่อใดก็ได ประกอบกับไดมีการหามการรวมตัวกันเปนสมาคมระหวางลูกจาง คนงาน หรือ 
แมระหวางนายจางเพื่อชวยเหลือปองกันผลประโยชนซ่ึงกันและกัน ทําใหลูกจางคนงานไมมี
อิทธิพลเพียงพอที่จะระวังรักษาและปองกันผลประโยชนของตน ลูกจางจึงอยูในฐานะที่เสียเปรียบ  

การยึดถือในแนวความคิดแบบเสรีนิยมนี้จึงเปนปจจัยสําคัญที่เอื้ออํานวยใหนายจางซึ่ง
เปนนายทุนอุตสาหกรรมขูดรีดแรงงานของลูกจางไดเต็มที่ ยิ่งกวานั้นเศรษฐกิจแบบทุนนิยมซ่ึงมี
หลักการผลิตโดยแสวงหากําไรสูงสุด และเนนในเรื่องวัตถุนิยม ทําใหลูกจางอยูในฐานะปจจัยใน
การผลิตที่เปรียบเสมือนเครื่องจักรไมมีชีวิตจิตใจ และพยายามจะลดตนทุนการผลิตของตนใหต่ํา
ที่สุดเทาที่จะต่ําได เพื่อจะไดขายสินคาไดถูกกวาคูแขง ดังนั้นสภาพการจางในโรงงานอุตสาหกรรม
ของประเทศตะวันตกในระยะนั้น สภาพในโรงงานยังไมถูกอนามัย ลูกจางตองทํางานหนักใน
สถานที่มืด สกปรก อากาศไมถายเท หญิงและชายตองทํางานโดยไมมีเวลาพักผอนที่พอสมควร 
และไดรับอันตรายจากเครื่องจักรและสิ่งแวดลอมตางๆอยูเสมอ คาจางที่ไดรับก็ต่ําไมเพียงพอที่จะ
เล้ียงดูครอบครัวทําใหลูกจางสุขภาพทรุดโทรม เจ็บปวยและลมตายเปนจํานวนมาก ความไมเปน
ยุติธรรมทางสังคมที่ลูกจางคนงานไดรับนี้ ทําใหเกิดแรงผลักดันทางสังคมใหประเทศอังกฤษและ
ยุโรปตองออกกฎหมายคุมครองแรงงานซึ่งเริ่มโดยคุมครองแรงงานเด็กกอน ขณะเดียวกันลูกจาง
คนงานก็พยายามรวมกันกอตั้งสหภาพขึ้นเพื่อปองกันผลประโยชนของพวกตน16 
 จุดมุงหมายทั่วไปของการคุมครองแรงงานก็เพื่อจะเพิ่มความสามารถหรือประสิทธิภาพ
ของผูใชแรงงานใหสูงขึ้น ทั้งนี้เพราะเมื่อผูใชแรงงานไดรับความเปนธรรมและการปฏิบัติอยาง
มนุษยธรรมแลวยอมมีผลตอการเพิ่มผลผลิตทั้งดานปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งอํานวยประโยชน

                                                 
16  จินตนา พรพิไลพรรณ และอัญชลี คอคงคา.  (2536).  เศรษฐศาตรแรงงาน.  หนา 232 – 233. 
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ตอเศรษฐกิจสวนรวมอันเปนจุดมุงหมายของการทํางานอีกขั้นหนึ่ง ซ่ึงจุดมุงหมายการคุมครอง
แรงงานสามารถพิจารณาไดหลายดาน พอสรุปไดดังนี้ คือ  
 1)  คุมครองเพื่อใหความมั่นคงแกคนงาน เชน ในดานลูกจางคนงาน นายจางควรจะให
ลูกจางคนงานไดรูวามีหลักประกันที่แนนอน จะไมถูกออกจากงานหรือจะไดรับคาจางเมื่อถึงรอบ
การจายคาจาง ในสวนของนายจาง รัฐบาลจะตองใหความมั่นใจแกผูผลิตวา เมื่อผลิตสินคาออก
มาแลวจะตองมีตลาดขายและไดรับความคุมครองโดยไมถูกยึดครองสินคาที่ผลิตได  
 2)  คุมครองเพื่อใหสภาพการทํางานดี เชน ในสถานที่ทํางานจะตองจัดใหถูกตองตาม
สุขลักษณะ มีอากาศถายเทไดสะดวก มีแสงสวางเพียงพอ มีน้ําดื่มที่สะอาดภายในโรงงาน เปนตน  
 3)  คุมครองเพื่อใหเกิดความปลอดภัยในการทํางาน เชน นายจางจะตองกําหนดปจจัย
การปฐมพยาบาลไวในสถานที่ทํางาน รวมทั้งนายจางจะตองใหการรักษาพยาบาล เปนตน  
 4) คุมครองเพื่อใหสวัสดิการ เชน เมื่อเกิดอุบัติเหตุในการทํางาน นายจางจะตองเปน
ผูรับผิดชอบในการที่จะใหการทํางานเปนไปดวยความปลอดภัย เมื่อเกิดอันตรายขึ้นนายจางจะตอง
เปนผูรับผิดชอบในการชดใชคาเสียหาย หรือเมื่อลูกจางออกจากงานโดยไมมีความผิด นายจาง
จะตองจายเงินคาชดเชยหรือจายเงินชวยเหลือแกลูกจาง17  

 2.2.2 ทฤษฎีท่ีกอใหเกิดการคุมครองแรงงาน 
 เนื่องจากระบบเศรษฐกิจและสังคมมีการพัฒนาที่ไมหยุดนิ่งอยูกับที่ สวนหนึ่งเกิดจาก
ความตองการของมนุษยซ่ึงทุกคนยอมตองมีความตองการเพื่อตอบสนองการดํารงชีพของตน
ตามแตวาขณะนั้นจะมีความตองการขั้นพื้นฐานในการดํารงชีพมากนอยเพียงใด เมื่อตอบสนอง
ความตองการในการดํารงชีพของตนแลว มนุษยเราจะมีความตองการที่ตามมาคือความตองการ
ความมั่นคงในชีวิตตลอดระยะเวลาที่ตนยังมีชีวิตอยูโดยการพึ่งตนเองได เมื่อมีความมั่นคงในชีวิต
แลวยอมกอใหเกิดความสงบสุขและมั่นคงทางสังคมไปดวยตามลําดับ 
 ดังนั้น หลักความตองการของมนุษย ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และความมั่นคงทางสังคม
จึงถือเปนหลักเบื้องตนและเปนสวนหนึ่งของบอเกิดการคุมครองและสวัสดิการดานแรงงาน ดังมี
รายละเอียดดังนี้ 
 1) ทฤษฎีความตองการของมนุษย18 
  ความตองการของมนุษยถือวาเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหมนุษยตองดิ้นรนตอสูเพื่อให
ไดมาซึ่งส่ิงที่ตนตองการ ทั้งนี้เพื่อสนองความตองการของตนนั้นเอง โดยความตองการของมนุษย
อาจเกิดขึ้นโดยธรรมชาติหรือการปรุงแตงของมนุษยก็ได ซ่ึงความตองการของมนุษยนี้เองเปนส่ิง

                                                 
17  แหลงเดิม.  หนา 238. 

 18  วิชัย แหวนเพชร.  (2543).  มนุษยสัมพันธในการบริหารอุตสาหกรรม.  หนา 29 – 49. 
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กระตุนที่กอใหเกิดแรงผลักดันที่ทําใหเกิดการกระทํา การเรียนรู  บางครั้งความตองการของมนุษย
จะเกิดจากการกระตุนโดยตรงจากกระบวนการของสิ่งบางสิ่งภายในรางกาย แตบอยครั้งเกิดขึ้นจาก
แรงกดดันของสังคมและสิ่งแวดลอมภายนอก  
  นอกจากความตองการดังกลาวขางตนแลว ความทะเยอทะยานของมนุษยเปนสิ่งที่ทํา
ใหมนุษยมีชีวิตอยูเหนือสัตวอ่ืนๆ โดยความทะเยอทะยานของมนุษยจะเพิ่มทวีขึ้นมาเรื่อยๆ โดยไม
มีขอจํากัด ซ่ึงถือเปนสิ่งที่ดีทําใหสรางความเจริญกาวหนาแกสังคมที่ตนอยู และความทะเยอทะยาน
นั้นตองตั้งอยูบนพื้นฐานของ “คุณภาพ” และควบคูกับ “ปริมาณ” ของความทะเยอทะยานดวย 
ดังนั้น ตามแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมาขางตนจะเห็นวาความตองการของมนุษยเปนสิ่งที่เกิดขึ้น
จากแรงผลักดันภายในรางกายตามธรรมชาติของมนุษย และเกิดขึ้นจากแรงจูงใจตางๆ รวมทั้ง
แรงผลักดันภายนอกจากสิ่งแวดลอมที่อยูรอบๆตัวของมนุษย โดยเนนการตอบสนองความตองการ
และมีหลักในการใชชีวิตอยูรวมกันในสังคมดวยความสงบสุข สรางสรรคสัมพันธภาพที่ดีในหมู
มนุษยดวยกัน และเพื่อตอบสนองความตองการของมนุษยในสังคมจึงทําใหมีการกําหนดกฎเกณฑ
การคุมครองแรงงานและการจัดสวัสดิการดานแรงงานขึ้น  
          2)  ทฤษฎีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 
  เมื่อมนุษยตอบสนองความตองการของตนแลว ปจจัยตอไปที่มนุษยคํานึงถึงคือ ความ
มั่นคงตอส่ิงที่ตนตองการ ซ่ึงหมายถึงความรูสึกของการมีชีวิตความเปนอยูที่ดีของมนุษยแตละคน 
และยังหมายความรวมถึงความสมบูรณทั้งในดานความเปนอยูและดานจิตใจ โดยมาตรการในการ
สรางความมั่นคงทางเศรษฐกิจสําหรับมนุษยนั้นมีปจจัยอยูหลายกรณีทั้งที่เกิดจากตัวบุคคลเหลา
นั้นเอง หรือส่ิงแวดลอม ตลอดจนปจจัยอ่ืนๆ ที่ไมอาจคาดการณไดลวงหนา แตอยางไรก็ตามความ
มั่นคงทางเศรษฐกิจนั้นจะตองสอดคลองกับการที่เขาพอใจตอการตอบสนองตามความจําเปนและ
ความตองการของมนุษยดวย  
                   ดังนั้น การสรางกฎเกณฑเกี่ยวกับการคุมครองแรงงานเปนปจจัยหนึ่งของการสราง
ความมั่นคงทางเศรษฐกิจใหแกมนุษยนอกเหนือจากคาแรงหรือสินจาง และนอกจากจะเปนการชวย
เสริมความมั่นคงทางเศรษฐกิจใหแกตนเองแลว ยังเปนการชวยเสริมใหครอบครัวมีความมั่นคงใน
การดํารงชีพทั้งในปจจุบันและอนาคตไดอีกระดับหนึ่ง 
 3)  ทฤษฎีความมั่นคงทางสังคม 
   นอกจากความตองการของมนุษย ความมั่นคงทางเศรษฐกิจตามที่ไดกลาวขางตน 
ความมั่นคงทางสังคมก็ถือเปนปจจัยที่กอใหเกิดความจําเปนในการคุมครองแรงงานและ 
จัดสวัสดิการดานแรงงาน เนื่องจากความมั่นคงทางสังคมจัดขึ้นเพื่อเปนหลักประกันแกผูใชแรงงาน
วาจะไดรับความชวยเหลือทางเศรษฐกิจระดับหนึ่ง เมื่อตองประสบปญหากับการสูญเสียรายได 
หรือไมมีรายได หรือมีรายไดไมเพียงพอตอการดํารงชีวิตแลวแตกรณี  
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  แนวคิดพื้นฐาน และวิวัฒนาการของระบบความมั่นคงทางสังคมซึ่งเกิดจากความ
พยายามของมนุษยชาติในการแสวงหาสิ่งจําเปน และสิ่งที่ดีที่สุดเพื่อความมั่นคงในการดํารงชีวิต
สําหรับตนเองและครอบครัว เปนแนวคิดที่ประกอบดวยแนวคิดทางการเมือง แนวคิดมนุษยกับการ
เสี่ยงภัย แนวคิดเกี่ยวกับสิทธิและความรับผิดชอบรวมกันทางสังคม ซ่ึงแนวคิดเหลานี้นํามาซึ่ง
วิวัฒนาการของระบบความมั่นคงทางสังคม และกอใหเกิดความสงบสุขแกผูใชแรงงานและ
ครอบครัว  

 
2.3 ความเปนมาของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา (Part - Time Workers) ในประเทศไทย 

 2.3.1 ประวัติความเปนมา 
  เดิมประเทศไทยมีพื้นฐานมาจากสังคมเกษตรกรรม ประชากรสวนใหญประกอบอาชีพ
ในทางเกษตรกรรมเปนหลัก เชน ทํางานปลูกขาว ทําไร ทําสวน ทําใหในระยะแรกปญหา 
ดานแรงงานก็ยังมีไมมากนัก ตอมาเมื่อมีนักลงทุนจากตางประเทศเขามาลงทุนในดานอุตสาหกรรม 
ประกอบกับรัฐบาลมุงพัฒนาประเทศโดยมุงเนนการเจริญเติบโตทางดานอุตสาหกรรม มีการนํา
เครื่องจักรตางๆ เขามาประยุกตใชในการทํางาน ตลอดจนนําเทคโนโลยีและการบริหารจัดการ
สมัยใหมมาใช การจางงานสวนใหญเปนการจางงานเต็มเวลา มีสัญญาจางเปนลายลักษณอักษร 
หรือมีการจัดทําทะเบียนลูกจาง ตอมาเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจโลกอยางรวดเร็ว เกิดกลุม
การคาตางๆ มากมายประกอบกับมีการเปดการคาเสรีมากขึ้น ทําใหเกิดการจางแรงงานเพิ่มขึ้นใน
ประเทศไทยไมวาเปนภาคบริการ ภาคพาณิชยกรรม และภาคอุตสาหกรรม สงผลใหมีการจางงาน
รูปแบบใหมเกิดขึ้นในประเทศไทยดวย เชน การจางงานแบบเหมาชวง การรับงานไปทําที่บาน และ
การจางงานบางชวงเวลา เปนตน โดยเริ่มแรกการจางงานบางชวงเวลาที่ไดรับการนิยมเปนอยางมาก 
ไดแก การจางงานบางชวงเวลาในกิจการภาคบริการ โดยเปนงานบริการที่ตองการคนทํางานที่มี
ทักษะสูง เชน งานบริการวิชาชีพเพื่อทํางานในสถานศึกษา โรงพยาบาล โรงแรม รานอาหาร  
เปนตน สวนงานภาคอุตสาหกรรมนั้นแตเดิมนิยมวาจางงานกันแบบการจางงานเต็มเวลา เนื่องจาก 
มีลักษณะงานที่ตองทํากันอยางตอเนื่องและตองทําติดตอกัน แตอยางไรก็ตามการจางงาน 
บางชวงเวลาในภาคอุตสาหกรรมเริ่มขึ้นจากการที่ไมมีผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน จึงไดมีการวาจาง
ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานเขามาทํางานบางชวงเวลา เชน การวาจางที่ปรึกษา ลาม เปนตน เมื่อสภาพ
สังคมของประเทศเปลี่ยนแปลงไป เกิดการขยายตัวเพิ่มมากขึ้นในกิจการภาคอุตสาหกรรมประกอบ
กับลูกจางที่ทํางานเต็มเวลามีจํานวนจํากัด และนายจางตองปฏิบัติตอลูกจางตามที่กฎหมายกําหนด 
เกิดเปนตนทุนการผลิตที่สูงมากขึ้น นายจางจึงหาวิธีการตางๆ เขามาปรับใชเพื่อลดตนทุนการผลิต 
การจางงานบางชวงเวลาจึงไดขยายตัวเพิ่มขึ้นตามไปดวย ซ่ึงสวนใหญเปนแรงงานที่มีฝมือต่ํา หรือ
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ไรฝมือ บางกรณีอาจเปนแรงงานที่เขามาในประเทศไทยโดยไมถูกกฎหมายหรือไมมีใบอนุญาต
ทํางาน หรือเปนผูรับจางรายยอย และผูประกอบการมักจะวาจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
ในชวงที่มีงานเรงดวน หรือชวงเทศกาลที่มีลูกคามาก หรือตองการผลผลิต เพื่อเปนการลดตนทุน
การผลิตของผูประกอบการดวย ตอมากลุมแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไดขยายเพิ่มมากขึ้นในกลุม
ของนักเรียน นิสิต นักศึกษาที่ตองการหารายไดพิเศษในชวงหลังเลิกเรียน หรือในชวงปดภาคเรียน  

ในแงของการจางงานบางชวงเวลาสําหรับนักเรียน นิสิต นักศึกษานี้ เปนการสงเสริมให
เยาวชนไดมีโอกาสฝกฝนการทํางานในโลกที่เปนจริง เนื่องจากบุคคลที่มาทํางานบางชวงเวลาสวน
ใหญมักจะเปนนักเรียน นิสิต นักศึกษาที่มาหารายไดพิเศษ ฉะนั้นจึงควรสงเสริมการจางงานบาง
ชวงเวลาใหคงอยูตอไป อยางไรก็ตาม ปจจุบันการจางงานบางชวงเวลาไดขยายตัวกวางขวางมาก
ยิ่งขึ้นไมใชเพียงแตนักศึกษาที่หารายไดพิเศษเทานั้น หากขยายรวมไปถึงกลุมแรงงานอื่นๆอีกกลุม
ที่มีจํานวนกวางขวางไมนอย อาทิ กลุมคนที่เพิ่งกาวเขาสูการทํางานครั้งแรก นักศึกษาจบใหม กลุม
ผูสูงอายุ ผูวางงาน และสตรีที่มีภาระดูแลบุตรและครอบครัว เปนตน  

 2.3.2 ความหมายของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
  ปจจุบันประเทศไทยยังไมมีนิยามของคําวาแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา (Part – Time 
Workers) รวมทั้งยังไมมีคํานิยามตรงๆของงานเต็มเวลาดวยเชนกัน และกฎหมายคุมครองแรงงาน
เองก็มิไดระบุวาลูกจางทํางานเต็มเวลาและแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาคือคนงานประเภทใด 
ซ่ึงความแตกตางของลูกจางทํางานเต็มเวลาและแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจึงนาจะพิจารณา
ควบคูกันไปกับชั่วโมงการทํางาน โดยอนุสัญญาฉบับที่ 175 วาดวยการทํางานบางชวงเวลา 
(Convention No. 175 Concerning Part – Time Work) ที่รับรองโดยองคการแรงงานระหวาง
ประเทศไดกําหนดนิยามของ “แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา” (Part - Time Workers) หมายถึง 
บุคคลผูรับจางทํางานซึ่งมีช่ัวโมงการทํางานปกตินอยกวาจํานวนชั่วโมงทํางานของแรงงานที่ทํางาน
เต็มเวลาที่สามารถเทียบเคียงในสาขางานอาชีพ หรือสถานประกอบการประเภทเดียวกัน19 
  ประเทศญี่ปุนใหคําจํากัดความของคําวา “แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา” (Part - Time 
Workers) หมายถึง คนทํางาน (Workers) ที่มีช่ัวโมงการทํางานตอสัปดาหนอยกวาคนทํางานแบบ
ปกติในสถานประกอบการเดียวกัน ในกรณีของคนทํางานที่ไดรับการจางงานในสถานประกอบการ
เดียวกัน ตองเปนผูซ่ึงทํางานประเภทเดียวกันกับคนทํางานปกติ20  

                                                 
 19  Convention No. 175 Concerning Part – Time Work Article 1 (a) 

20  No 76. Part – Time Work Law 1993 Section 2. 
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 ประเทศเกาหลีใตใหคําจํากัดความของคําวา “แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา” (Part - 
Time Workers) หมายถึง ลูกจาง (Employees) ซ่ึงตกลงทํางานโดยมีช่ัวโมงการทํางานตอสัปดาห
นอยกวาแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาในงานประเภทเดียวกันและในสถานประกอบการเดียวกัน21 
 ประเทศเยอรมันนีใหคําจํากัดความของคําวา “แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา” (Part - 
Time Workers) หมายถึง แรงงาน (Workers) ที่มีช่ัวโมงการทํางานตอสัปดาหนอยกวาที่กฎหมาย
กําหนดไว22 ซ่ึงปจจุบันกฎหมายกําหนดไว 40 ช่ัวโมงตอสัปดาห 
 ประเทศสิงคโปร กฎหมาย Employment (Part-Time Employees) Regulations 1996 ให
คําจํากัดความของคําวา ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา (Part- Time Employee) หมายความวา บุคคลที่
ถูกจางโดยอยูภายใตสัญญาของนายจางที่มีช่ัวโมงการทํางานนอยกวา 30 ช่ัวโมงตอสัปดาห 
 เมื่อพิจารณาการจางงานบางชวงเวลาในประเทศไทย พบวามีสภาพการจางโดยอาจมี
การจางงานขั้นต่ําสัปดาหละ 1 วัน สูงสุดอาจจะทําการวาจางสัปดาหละ 6 วัน โดยในแตละวันจะมี
จํานวนชั่วโมงตั้งแตวันละ 1 ช่ัวโมงจนถึงวันละ 7 ช่ัวโมง และเพื่อใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
มีความแตกตางจากลูกจางที่ทํางานเต็มตามเวลาตอวันเพียงสัปดาหละ 2 ถึง 3 วัน จากการศึกษา
พบวาการจะใหคํานิยามของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาโดยเทียบเคียงกับจํานวนชั่วโมงการ
ทํางานตอวันของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลานาจะเปนการเหมาะสมกับประเทศไทยมากกวาที่จะให
เทียบเคียงกับจํานวนชั่วโมงการทํางานตอสัปดาหของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา    

 นอกจากนี้การจางงานบางชวงเวลาในประเทศไทยยังตองพิจารณาตอไปอีกวา 
การจางงานบางชวงเวลามีลักษณะเปนการจางแรงงานหรือจางทําของ ซ่ึงความแตกตางของการจาง
แรงงานและการจางทําของดังกลาวมีอยูหลายประการดังที่ไดกลาวมาแลวในหัวขอ 2.1.4.3  
หากการจางงานบางชวงเวลาเขาลักษณะเปนสัญญาจางแรงงาน นอกจากจะไดรับความคุมครอง 
ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยแลว ยังไดรับความคุมครองตามกฎหมายคุมครองแรงงาน 
อีกดวย แตหากการจางงานบางชวงเวลามีลักษณะเปนสัญญาจางทําของจะไดรับความคุมครองตาม
ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยเทานั้น โดยไมไดรับความคุมครองตามกฎหมายคุมครองแรงงาน 
แตอยางใด ซ่ึงลักษณะการจางบางชวงเวลาอยางไรเปนการจางแรงงานหรือจางทําของ มีคําพิพากษา
ของศาลฎีกาที่วินิจฉัยไวเปนบรรทัดฐานดังนี้ 

 

 

 
                                                 

21  Law No. 5309, March 13, 1997, Labor Standard Act Article 21. 
22  Improvement of Employment Opportunities Act 2(2). 
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 1) จางรองเพลงในโรงแรมและหองอาหาร เปนจางแรงงาน  (คําพิพากษาฎีกาที่ 
3305/2545) 
  ลูกจางตกลงทํางานดวยการรองเพลงในโรงแรมและหองอาหารใหแกกิจการของ
นายจางตามเวลาที่นายจางกําหนดวันละ 7 ช่ัวโมง และนายจางตกลงจายคาจางเปนเงินเดือน  
เดือนละ 18,630.- บาท ใหแกลูกจาง ทั้งลูกจางตองปฏิบัติตามคําสั่งและระเบียบของนายจาง 
โดยจะตองตอกบัตรลงเวลาเขาทํางานและเลิกงานทุกวัน ตองมาทํางานตรงตามกําหนดเวลาทํางาน 
หากจะหยุดงานตองยื่นใบลา ตองรองเพลงตามที่หัวหนาวงกําหนด ตองอยูในบริเวณโรงแรมใน
ชวงเวลาทํางาน ซ่ึงถือวาลูกจางอยูในอํานาจบังคับบัญชาของนายจาง มีนิติสัมพันธเปนจางแรงงาน 
 2)  จางรองเพลงอิสระไมใชจางแรงงาน (คําพิพากษาฎีกาที่ 4644/2540) 
  ผูวาจางจางผูรับจางรองเพลงประจํารานอาหาร โดยผูรับจางตองมารองเพลงวันละ  
1 ช่ัวโมง ระหวางเวลา 22.00 น. ถึง 23.00 น. และจะตองตอกบัตรลงเวลาเขาทํางาน หากวันใดไมมา
ทํางานตามกําหนดตองหาบุคคลอื่นมารองเพลงแทน หากหาไมไดตองถูกตัดคาตอบแทนในสวนนี้
ลงตามสวน เมื่อปรากฏตามสัญญาวาผูรับจางรับจะทํางานรองเพลงใหผูวาจางวันละประมาณ  
1 ช่ัวโมงเปนสําคัญ โดยผูรับจางจะรองเพลงเองหรือจัดใหบุคคลอื่นมารองเพลงแทนก็ไดโดย 
ตองจายเงินใหนักรองเอง และไมปรากฏวาผูรับจางตองทํางานตามคําสั่งหรืออยูในความควบคุม
ของผูวาจาง อีกทั้งการทํางานของผูรับจางไมมีการลาหยุดพักผอนประจําป ไมมีการลาปวย  
หรือลาหยุดในกรณีอ่ืนเชนเดียวกับสัญญาจางแรงงานทั่วไป แมผูรับจางจะตองตอกบัตรเขา 
ทํางานก็เปนเพียงเพื่อแสดงวาผูรับจางมาทํางาน ครบตามเวลาวันละ 1 ช่ัวโมงเทานั้น  
สัญญาจางระหวางผูวาจางและผูรับจางจึงมิใชสัญญาจางแรงงาน หากแตมีลักษณะเปนสัญญา 
จางทําของ 
  ในวิทยานิพนธฉบับนี้จะทําการศึกษาเฉพาะแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่ทํางาน
ใหแกนายจางโดยมีลักษณะเปนสัญญาจางแรงงานเทานั้น  
  นอกจากนี้การจางงานบางชวงเวลาในประเทศไทยที่เขาลักษณะเปนสัญญาจาง
แรงงานมีการวาจางกันอยางแพรหลายทั้งในกิจการภาคบริการ ภาคพาณิชยกรรม และภาค 
อุตสาหกรรมกลาวคือ  
  ในกิจการภาคบริการมีการจางงานบางชวงเวลาในชวงเทศกาลซึ่งเปนชวงที่มีลูกคา
มาก ตองการเพิ่มผลผลิต และเปนงานเรงดวน รวมทั้งลูกจางที่ทํางานเต็มเวลามีจํานวนจํากัด ซ่ึง
ลักษณะงานบริการบางอยางอาจตองทํางานตอเนื่องตลอด 24 ช่ัวโมง สวนกิจการภาคบริการที่มี 
การวาจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา เชน การจางงานที่เกี่ยวของกับงานโรงแรม ภัตตาคาร 
รานอาหาร ธุรกิจบันเทิง งานบริการสงสินคา สงอาหารตามบาน เปนตน 
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  ในกิจการภาคพาณิชยกรรม เหตุผลหลักที่มีการจางงานบางชวงเวลาเนื่องจากเปน
ชวงเทศกาลที่ตองการผลผลิตเพิ่ม หรือเปนงานเรงดวน เหตุผลรองลงมาคือตองการใหแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลามีงานทํา มีรายได หรือมีประสบการณ และเหตุผลสุดทายคือตองการลด
คาใชจายในดานตนทุนหรือสวัสดิการ สวนกิจการภาคพาณิชยกรรมที่มีการวาจางแรงงานที่ทํางาน
บางชวงเวลา เชน หางสรรพสินคา รานคาสะดวกซื้อ รานขายสง ขายปลีก และรานคาทั่วๆไป 
เปนตน 
  ในกิจการภาคอุตสาหกรรม เหตุผลหลักที่มีการจางงานบางชวงเวลาเนื่องจากเปน
ชวงเทศกาลที่ตองการผลผลิตเพิ่ม หรือเปนงานเรงดวนและพนักงานเต็มเวลามีจํานวนจํากัด เหตุผล
รองลงมาคือตองการใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามีงานทํา มีรายได หรือมีประสบการณ สวน
กิจการภาคอุตสาหกรรมที่มีการวาจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา เชน การจางงานที่เกี่ยวกับงาน
กอสราง ผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิคส ผลิตเครื่องหนัง รองเทา กระเปา ส่ิงทอ เสื้อผา ของเด็กเลน 
เฟอรนิเจอรหรือผลิตอาหาร เปนตน  
  อยางไรก็ตามแมการจางงานบางชวงเวลาจะปรากฏในทุกประเภทกิจการ ไมวาจะ
เปนภาคบริการ ภาคพาณิชยกรรม และภาคอุตสาหกรรม แตสภาพการจางและลักษณะการทํางาน
ของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดังกลาวไมไดมีความแตกตางกัน ดังจะไดกลาวในหัวขอตอไป 

 2.3.3 สภาพการจางและการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
สําหรับประเทศไทยสวนใหญแลวจะทําการจางงานทั่วไปเปนรายเดือน (Monthly - 

Basis) และเปนการจางงานเต็มเวลา (Full - Time Employment) เมื่อมีการเปดการคาเสรีและ
ตางประเทศเขามาลงทุนในประเทศไทยมากขึ้น การขยายตัวของการจางงานบางชวงเวลานับวันยิ่ง
เพิ่มมากขึ้นตามไปดวย โดยสาเหตุของการวาจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลานั้น เนื่องจากในชวง
เทศกาลลูกคามีความตองการมาก หรือนายจางตองการเพิ่มผลผลิต หรือเปนงานเรงดวน ตลอดจน
จํานวนของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลามีจํานวนจํากัด และนายจางตองปฏิบัติตอลูกจางที่ทํางานเต็ม
เวลาตามที่กฎหมายกําหนดจึงทําใหเกิดเปนตนทุนการผลิตที่สูงมากขึ้น นายจางจึงหาวิธีการตางๆ 
เขามาปรับใชเพื่อลดตนทุนการผลิต โดยหันไปวาจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาแทน ธุรกิจ 
หลายประเภทมักนิยมทําการจางงานบางชวงเวลา ซ่ึงเปนการจางงานแบบไมประจํา และสามารถ
พบเห็นไดทั่วไปตามรานแบบกินดวน และขยายเพิ่มมากขึ้นทั้งในหางคาปลีกขนาดใหญ ราน
สะดวกซื้อที่เปดตลอด 24 ช่ัวโมง นอกจากนี้ การจางงานบางชวงเวลาบางประเภท เชน รานอาหาร
แบบกินดวน (Fast Food) อาจมีการวาจางลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาอยูเพียงคนเดียว คือ ผูจัดการราน 
สวนพนักงานที่เหลือทั้งหมด เชน พนักงานเสริ์ฟ แคชเชียร จะเปนแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
เทานั้น  ซ่ึงแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดังกลาวสวนใหญมีสภาพการจางที่ไมแนนอน รายไดไม
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แนนอน ไมมีหลักประกันความมั่นคงในการทํางาน ไมมีคุณภาพของชีวิตที่ดี รวมทั้งไมมีการ
รวมตัวกันเปนกลุมกอนที่ชัดเจน ขาดอํานาจตอรองในการเรียกรองสิทธิตางๆ โดยการจางงานบาง
ชวงเวลาอาจแบงตามทัศนะของนายจางและลูกจางไดดังนี้23 
 1)  ทัศนะของนายจาง การจางงานบางชวงเวลาอาจแบงออกเปน 2 ประการ คือ 
       (1) เปนการลดตนทุนการผลิตทางดานแรงงานลง เพื่อเพิ่มขอไดเปรียบในการ
แขงขันดานการตลาดของสินคาประเภทเดียวกับตน การเลือกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาก็
เพื่อเพิ่มผลกําไรทางธุรกิจเทานั้น ผลเสียท่ีคาดหมายได คือ การขาดทุนกําไร 
  (2)  เปนการลดและควบคุมตนทุนการผลิต เพื่อรักษาสถานภาพการดํารงอยูของ
กิจการและธุรกิจ มูลเหตุจูงใจของนายจางในการที่เลือกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาแทน
ลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาก็เพราะเหตุวาเพื่อลดตนทุนคาใชจายทางดานแรงงานลงใหนอยที่สุดจน
สามารถอยูในระดับที่เปนการคุมทุนที่จะเปดดําเนินการตอไป ผลเสียที่จะคาดหมายได คือ การ
ลมเลิกกิจการของนายจาง  
 2) ทัศนะของลูกจางเหตุผลที่เขาทํางานบางชวงเวลาอาจแบงออกเปน 2 ประการ โดย
สมัครใจ ซ่ึงไดแกบุคคลดังตอไปนี้ 
  (1)  นักเรียน นิสิต นักศึกษา ซ่ึงทํางานหารายไดพิเศษในชวงปดภาคการศึกษา หรือ
เทศกาลอื่นๆที่เหมาะสม โดยมีลักษณะเปนครั้งคราว และใชเวลาวางหลังเลิกเรียนหรือระหวาง
ในชวงปดภาคการศึกษามาทําใหเกิดประโยชน เกิดรายได และฝกความรับผิดชอบ 
  (2)  กลุมบุคคลผูมีงานประจํา เขาทํางานบางชวงเวลาโดยใชชวงระยะเวลาวางจาก
งานประจําเพื่อแสวงหารายไดพิเศษ เนื่องจากปจจุบันคาครองชีพสูงขึ้น จึงนิยมทํางานบางชวงเวลา
เพิ่มขึ้น 
     นอกจากเหตุดังกลาวแลวยังมีกลุมบุคคลอีกจํานวนหนึ่งที่ทํางานบางชวงเวลา
โดยความจําเปนทางการครองชีพ กลุมนี้เปนกลุมบุคคลที่จําตองยินยอมเขาทํางานบางชวงเวลา 
เนื่องจากยังไมสามารถแสวงหาตําแหนงที่เปนงานถาวรหรืองานเต็มเวลาที่เหมาะสมได  
   หากพิจารณาจากทัศนะความคิดในการจางงานบางชวงเวลาขางตน อาจ
แบงแยกกลุมของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาออกเปน 2 กลุม  คือ กลุมที่ 1 ไดแก กลุมบุคคลผูมี
งานประจําทําอยูแลว แตไดใชประโยชนในชวงระยะเวลาวางจากงานประจําในการแสวงหารายได
พิเศษ และกลุมที่ 2 ไดแก กลุมแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจริงๆ อาทิ กลุมของนักเรียน นิสิต  
 
                                                 

23  สวนวิเทศสัมพันธ สํานักวิชาการแรงงานและสวัสดิการสังคม กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม 
ก  (2539). อนุสัญญาและขอแนะขององคการระหวางประเทศ.  หนา 341. 
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นักศึกษา ซ่ึงทํางานหารายไดพิเศษในชวงปดภาคการศึกษา หรือเทศกาลอื่นๆ ที่เหมาะสม โดยมี
ลักษณะเปนครั้งคราว หรือใชเวลาวางหลังเลิกเรียนหรือในชวงปดภาคการศึกษา รวมถึงกลุม
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาโดยความจําเปนทางการครองชีพ โดยที่จําตองยินยอมเขาทํางานบาง
ชวงเวลา เนื่องจากแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลายังไมสามารถแสวงหาตําแหนงที่เปนงานประจํา
หรืองานเต็มเวลาที่เหมาะสมได ซ่ึงสวนใหญจะเปนแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาระดับลาง และ
ไดรับคาจางเปนรายวัน หรือรายชั่วโมง ตลอดจนมีปญหาในเรื่องการเปลี่ยนงานบอย  และไมมี
ความมั่นคงในการทํางาน แมจะมีกลุมบุคคลหลายประเภทที่เขาทํางานบางชวงเวลาในกิจการทุก
ประเภทไมวาจะเปนภาคบริการ ภาคพาณิชยกรรม และภาคอุตสาหกรรม ซ่ึงมีรายละเอียดสภาพการ
ทํางานดังนี้ 
 2.3.3.1 วันและเวลาทํางาน 
   ลักษณะการจางงานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลานั้น พบวายังอยูในแวดวง
ที่จํากัด แตสวนใหญจะเปนการประกาศรับสมัคร เชน ติดประกาศรับสมัครหนาสถานประกอบการ
หรือที่สาธารณชนทั่วๆไป หนังสือพิมพ อินเตอรเน็ต หรือรับสมัครในตลาดนัดพบแรงงาน 
หนวยงานจัดหางานจังหวัด หรือติดตอผานกํานันหรือผูใหญบานในชุมชน หรือการบอกผานลูกจาง
ที่ทํางานเต็มเวลาในสถานประกอบการนั้น โดยมีทั้งการทําสัญญาจางกันเปนลายลักษณอักษรหรือ 
บางรายอาจไมมีการวาจางกันเปนลายลักษณอักษรก็ได แตจะมีกําหนดระยะเวลาการจางที่แนนอน  
เปนชวงๆ ขึ้นอยูกับความตองการผลผลิตของนายจาง มิใชการจางงานประจําตลอดเหมือนเชน
ลูกจางประจําหรือลูกจางรายวัน   
   สวนใหญวันทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาขึ้นอยูกับความตกลงกัน
ระหวางนายจางและแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่มีอยูหลากหลายรูปแบบ เชน ทํางานจันทร – 
เสาร หรือจันทร – ศุกร หรืออาจตกลงกันทํางาน 4 วันตอสัปดาห หรือ 3 วันตอสัปดาห เปนตน โดย
ในแตละวันที่ตกลงทํางานอาจตกลงกันทําวันละ 2 - 3 ช่ัวโมง หรือ 4 - 5 ช่ัวโมง หรือ 6 - 7 ช่ัวโมง
ไลเล่ียกับลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาก็ได  
 2.3.3.2 คาจาง 
   สําหรับลักษณะการจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา พบวามีการจายคาจางคิด
เปนรายวันมากที่สุด รองลงมาคือการจายคาจางคิดเปนรายชั่วโมง โดยมีวิธีการจายคาจาง
หลากหลายรูปแบบ เชน จายคาจางเปนรายเดือน รายวัน หรือรายสัปดาห เปนตน  
   ในสวนอัตราคาจางจะขึ้นอยูกับการตกลงระหวางนายจางและแรงงานที่ทํางาน 
บางชวงเวลา ซ่ึงหากตําแหนงงานใดมีความสําคัญนายจางก็จะจายคาจางใหในอัตราที่สูง และ 
หากตําแหนงงานใดที่มีความสําคัญนอยประกอบกับมีผูประสงคจะทํางานมาก นายจางก็จะจาย
คาจางใหในอัตราที่ต่ําแตยังคงอยูภายใตคาจางขั้นต่ําตามที่กฎหมายกําหนด ซ่ึงสวนใหญแลว
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นายจางจะเปนฝายกําหนดอัตราคาจางดวยตนเอง นอกจากนี้ยังขึ้นอยูกับการเจรจาตอรองระหวาง
นายจางกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดวย ซ่ึงสวนใหญแลวแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่อยูใน
ตําแหนงงานที่มีความสําคัญนอยหรือเปนแรงงานระดับลางจะอยูในสภาพที่เสียเปรียบเนื่องจาก 
ขาดอํานาจตอรองกับนายจางโดยมีอัตราคาจางที่ใกลเคียงกับคาจางขั้นต่ํารายวัน ซ่ึงหากเปน
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในระดับลางที่เพิ่งเริ่มเขามาทํางานก็จะเริ่มดวยการไดรับคาจางตาม
อัตราคาจางขั้นต่ํา (ยกเวนแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่มีวิชาชีพเฉพาะ เชน แพทย ทนายความ 
ลาม เปนตน จะไดรับคาจางในสัดสวนที่สูงอยูแลว) และเมื่อแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาระดับลาง
ดังกลาวทํางานมาเปนเวลานานสักระยะหนึ่งมักจะไมไดรับการปรับเพิ่มคาจางประจําปจากนายจาง
เชนเดียวกับลูกจางทั่วไป ซ่ึงสภาพกรณีดังกลาวกอใหเกิดความไมเปนธรรมกับแรงงานที่ทํางาน
บางชวงเวลาในระดับลาง และอาจทําใหการจางงานบางชวงเวลาเปนรูปแบบการจางงานที่ถูกเอารัด
เอาเปรียบจากการกระทําของนายจางดังกลาว  
 2.3.3.3 วันหยุด วันลา 
   นายจางสวนใหญกําหนดใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไดรับสิทธิในวันหยุด
ประจําสัปดาห แตจะไมไดรับคาจางในวันหยุดประจําสัปดาหแตอยางใด โดยเฉพาะแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาที่ไดรับคาจางเปนรายวัน หรือรายชั่วโมง ทั้งนี้เนื่องจากการที่นายจางประสงค
จะจางงานบางชวงเวลาก็เพื่อตองการลดตนทุนการผลิต สวนวันหยุดตามประเพณี พบวานายจางจัด
ใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไดรับสิทธิในวันหยุดตามประเพณีโดยไดรับคาจาง สวนวันหยุด
พักผอนประจําป นายจางมิไดกําหนดใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดังกลาวไดรับสิทธิในวันหยุด
พักผอนประจําป  ทั้งนี้โดยสวนใหญการจางงานบางชวงเวลาจะมีลักษณะการจางมีกําหนด
ระยะเวลาการจางงานที่แนนอนในชวงฤดูกาลที่มีการเรงการผลิตหรือมีงานเรงดวน เชน 3 เดือน  
6 เดือน เปนตน อันเปนชวงระยะเวลาการจางงานสั้นๆ  
   ในสวนของวันลา นายจางสวนใหญกําหนดใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามี
สิทธิลาไดทุกประเภทตามที่กฎหมายกําหนด แตจะไมไดรับคาจางในวันที่ลา โดยนายจางเอง
ประสงคที่จะลดตนทุนในการผลิตของตนเอง นายจางจึงนําหลักเกณฑการจางงานที่มีการจายคาจาง
เปนรายวัน หรือรายชั่วโมงมาเปนเครื่องมือในการที่จะไมจายคาจางใหแกแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลา ดังนั้น หากแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไมมาทํางานในวันใดก็ไมไดรับคาจาง  
 2.3.3.4   การเลิกจาง 
   เนื่องจากการจางงานบางชวงเวลามีลักษณะการจางงานที่มีกําหนดระยะเวลาการ
จางที่แนนอน ซ่ึงแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะทราบลวงอยูแลววาจะครบกําหนดระยะเวลาการ
จางเมื่อใด แตจะมีการประเมินการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเปนระยะ หากนายจาง

DPU



 30 

เห็นวาแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทํางานไมมีประสิทธิภาพก็จะประเมินใหออกจากงานทันทีโดย
ไมมีการบอกกลาวลวงหนาและจายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนา  
 2.3.3.5   คาชดเชย  
   กรณีแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทํางานครบตามกําหนดระยะที่ตกลงกันไว  
และหากนายจางมิไดทําการตอสัญญากับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา นายจางก็จะไมจายคาชดเชย
ใหแกแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา แตหากเปนกรณีที่นายจางเลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
กอนครบกําหนดระยะเวลาการจาง โดยแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไมไดกระทําความผิด 
โดยทั่วไปนายจางก็จะไมจายคาชดเชยใหแกแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเชนกันโดยเฉพาะ
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในระดับลาง อันทําใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเหลานั้น 
ไดรับความเดือดรอนในระหวางการหางานใหมหรือวางงานกอนครบกําหนดระยะเวลาการจางดวย   
  โดยสรุปจากลักษณะและสภาพการจางของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาพบวา 
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาสวนใหญทํางานใหแกนายจางโดยไมมีการเรียกรองเพื่อใหมีการ
คุมครองตามกฎหมายที่เหมาะสมสําหรับพวกตนแตอยางใด และเห็นไดวากลุมแรงงานที่ทํางาน
บางชวงเวลาเหลานี้ยังเปนกลุมที่มีความสําคัญ และอาจเปนสวนหนึ่งของแรงขับเคลื่อนเศรษฐกิจ
ของประเทศไทยใหมีความเจริญกาวหนาทัดเทียมกับนานาอารยประเทศได ดังนั้น เพื่อใหแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาในประเทศไทยไดรับความคุมครองที่เหมาะสมและสอดคลองกับลักษณะการ
จางงานบางชวงเวลา จึงไดทําการศึกษาการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาของประเทศไทย
เปรียบเทียบกับการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาขององคการแรงงานระหวางประเทศ และ
มาตรฐานการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาของตางประเทศ ซ่ึงจะไดกลาวในบทตอไป 
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มาตรการทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
ตามอนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศ และกฎหมายตางประเทศ

เปรียบเทียบกับกฎหมายไทย 
  
 แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาถือเปนแรงงานประเภทหนึ่งที่มีความสําคัญในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศไทย ดังนั้น ในการใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
อยางเหมาะสม ควรมีการกําหนดมาตรการการวางแนวทางคุมครอง โดยทําการศึกษามาตรการทาง
กฎหมายในการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) 
ซ่ึงเปนมาตรการขั้นพื้นฐานที่ประเทศสมาชิกใชกําหนดกฎเกณฑในการคุมครองแรงงานที่ทํางาน
บางชวงเวลาในประเทศของตน ตลอดจนทําการศึกษามาตรการทางกฎหมายในการคุมครอง
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาของตางประเทศ เพื่อใชศึกษาเปรียบเทียบและวิเคราะห ดังตอไปนี้  
 
3.1 มาตรการการคุมครองแรงงานขององคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour 

Organization หรือ ILO) 
 องคการแรงงานระหวางประเทศ24 (International Labour Organization หรือ ILO) คือ  
องคกรที่ทําหนาที่ใหความชวยเหลือทางดานวิชาการแกประเทศสมาชิกที่นําประสบการณจาก 
การวิเคราะหผลการวิจัยขององคกรมาเปนแนวทางประกอบการบริหารและพัฒนาแรงงานของ
ประเทศสมาชิกใหเปนไปตามมาตรฐานสากล 
 องคการแรงงานระหวางประเทศเกิดขึ้นพรอมกับสันนิตบาต ภายใตสนธิสัญญาแวร
ซายในป พ.ศ. 2462 ภายหลังยกเลิกสันนิตบาตชาติแลว ไดกลายเปนองคกรชํานาญพิเศษองคกรแรก
ของสหประชาชาติ ในป 2489 สมาชิกกอตั้งเดิมมีเพียง 45 ประเทศเทานั้น ซ่ึงประเทศไทยก็เปน
หนึ่งในผูกอตั้งดวย โดยมีวัตถุประสงคทั่วไปเพื่อสงเสริมความเปนธรรมในสังคม รับรองและ
เคารพสิทธิมนุษยชน สนับสนุนใหเกิดความเปนธรรมในการใชแรงงาน ยกระดับมาตรฐานความ

                                                 
24  ธีระ ศรีธรรมรักษ ข (2549). “อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศกับกฎหมายแรงงานไทย.” 

บทบัณฑิตย,  เลม 62.  หนา 109. 
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เปนอยูที่ดีแกลูกจางและใหความชวยเหลือสมาชิกในดานการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม รวมทั้ง 
ดานประกันสังคม และสหกรณ 
 ตอมาในที่ประชุมองคการแรงงานระหวางประเทศ ณ เมืองฟลาเดเฟย ไดมีคําประกาศ 
แหงฟลาเดลเฟย ซ่ึงกลายเปนวัตถุประสงคใหมของ ILO จนถึงทุกวันนี้ โดยมีหลักสําคัญ  
4 ประการ คือ 

 1) แรงงานมิใชสินคา  
  2)  เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นและการตั้งสมาคมเปนส่ิงจําเปนสําหรับ
ความกาวหนาอันยั่งยืน 
   3) ความยากจน ณ ที่หนึ่งที่ใด ยอมเปนปฏิปกษตอความเจริญรุงเรืองในทุกหนทุกแหง 
   4) มนุษยทุกคนมีสิทธิที่จะแสวงหาสวัสดิภาพทางวัตถุและพัฒนาดานจิตใจ ภายใต
เงื่อนไขเสรีภาพและความภาคภูมิ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และโอกาสอันทัดเทียมกันโดยไมคํานึง
เชื้อชาติ หรือเพศใดๆ ทั้งส้ิน  
 ตอมาองคการแรงงานระหวางประเทศ ไดกําหนดกลไกสําคัญในการขยายการคุมครอง
และยกระดับแรงงานทุกประเภทใหเปนงานที่มีคุณคา กลาวคือ งานที่มีคุณคาตองไมใชงานที่ทํา
เพียงเพื่อยังชีพไปวันๆ หรืองานอะไรก็ได  แตตองเปนงานที่เอ้ือใหพนจากสภาพความยากจนและ
ตองมีสภาพการทํางานที่ดีดวย ซ่ึงตอมาที่ประชุมใหญขององคการแรงงานระหวางประเทศ สมัยที่ 
90 ป 2540 ไดมีมติรับรองวาระงานที่มีคุณคา (Decent Work Agenda) ซ่ึงมีวัตถุประสงคหลักเพื่อ
ขยายการคุมครองทางสังคม โดยเฉพาะในเรื่องงานที่ปลอดภัยและมั่นคงใหครอบคลุมทั้งสวนของ
ภาคนอกระบบ ชุมชน และองคกรเอกชนดวย 
  องคประกอบของงานที่มีคุณคา ในมุมมองขององคการแรงงานระหวางประเทศ25 
 1.  หลักการและสิทธิขั้นพื้นฐานในการทํางาน (Fundamental Principles and Rights 
at Work) ประกอบดวยเสรีภาพในการรวมตัวและสิทธิในการเจรจาตอรองรวม การขจัดการใช
แรงงานบังคับ การขจัดการใชแรงงานเด็ก และการขจัดการเลือกปฏิบัติ เปนตน  
  2. การสรางงานที่ มีคุณภาพและการสงเสริมศักยภาพท่ีจะได รับการจางงาน 
(Productive Employment) ประกอบดวย การสงเสริมการมีงานทําและการเพิ่มผลิตภาพโดยการ
ลงทุนดานความรูและทักษะ การสรางงานที่มีคุณภาพโดยการพัฒนาสถานประกอบการและแกไข
อุปสรรคตางๆ เชน การเขาถึงแหลงทุน การตลาด และการฝกอบรม เปนตน  

                                                 
 25  ชฤทธิ์ มีสิทธิ์ และพูลทรัพย สวนเมือง ตุลาพันธุ.  (2549).  ผูรับงานไปทําที่บานในประเทศไทย : 
สิทธิและการรณรงคนโยบาย. หนา 16. 
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   3.  การคุมครองทางสังคม (Social Protective) ประกอบดวย ความปลอดภัยในการ
ทํางานและอาชีวอนามัย การขยายและสงเสริมการประกันทางสังคมในรูปแบบที่หลากหลายและ
เหมาะสมกับแรงงานกลุมตางๆ  
   4.  การสรางความเข็มแข็งใหองคกรแรงงานและการมีสิทธิแสดงความเห็น (Social 
Dialogue) ประกอบดวย การกําหนดสิ่งแวดลอมที่เอ้ือตอการจัดตั้งองคกรและผูแทน การสงเสริม
บทบาทและการมีสวนรวมขององคกรเหลานี้ในการกําหนดนโยบายที่เกี่ยวของ การสนับสนุนการ
จัดตั้งองคกรแรงงานสหภาพแรงงาน องคกรนายจาง รวมทั้งกลุมเจรจาตอรองรวมกับภาครัฐใน
รูปแบบตางๆ ที่เหมาะสม  
 อยางไรก็ตามองคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ก็ไดกําหนดหลักการและ
มาตรฐานดานแรงงานที่เกี่ยวกับแรงงานทุกประเภทวาดวยสิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐาน เร่ืองยุติการใช
แรงงานบังคับวาดวยสภาพการทํางาน เร่ืองทั่วไปเกี่ยวกับสภาพการจาง โดยประสงคใหประเทศ
สมาชิกถือปฏิบัติอยางเครงครัด แมจะใหสัตยาบันหรือไมก็ตามโดยไมคํานึงถึงความแตกตางใน
ระดับการพัฒนา โดยแตละฉบับสรุปสาระสําคัญไวดังนี้ 

3.1.1 กําหนดเวลาทํางานปกติ (Hours of Work) 
 3.1.1.1 การเกณฑแรงงานหรือแรงงานบังคับ 
   อนุสัญญาฉบับที่ 29 วาดวยการเกณฑแรงงานหรือแรงงานบังคับ ค.ศ. 1930 

(Forced of Compulsory Labour 1930) กําหนดสาระสําคัญใหประเทศสมาชิกซึ่งใหสัตยาบัน 
จะตองดําเนินการยกเลิกการเกณฑแรงงานบังคับทุกรูปแบบ ซ่ึง “การเกณฑแรงงานบังคับ” 
หมายถึง งานหรือบริการทุกชนิดซึ่งเอาจากบุคคลใดๆ โดยการขูเข็ญ ลงโทษ และบุคคลดังกลาวนั้น
มิไดสมัครใจ ยกเวน  

   1)  งานหรือบริการใดๆ ซ่ึงเกณฑโดยกฎหมายวาดวยการเกณฑทหาร สําหรับ
งานที่มีลักษณะทางการทหารอยางแทจริง  

   2)  งานหรือบริการใดๆ  ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของหนาที่พลเมืองที่โดยปกติ
ประชาชนตองปฏิบัติ 

   3) งานหรือบริการใดๆ ที่เกณฑจากบุคคลที่ถูกตัดสินลงโทษในศาลยุติธรรม 
โดยบุคคลนั้นมิไดถูกจางหรือถูกกําหนดใหอยูภายใตอํานาจจัดการของสมาคม บริษัท หรือบุคคล
ซ่ึงเปนเอกชน 

   4) งานหรือบริการใดๆ ที่ เรียกเกณฑในกรณีฉุกเฉิน อันหมายถึงกรณีเกิด
สงครามหรือภัยพิบัติ 
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   5)  การบริการตางๆ ของชุมชนขนาดเล็ก ซ่ึงดําเนินการโดยสมาชิกของชุมชน
นั้น เพื่อประโยชนของชุมชนนั้นเอง 

    ในกรณีที่การเกณฑแรงงานบังคับตามขอ 1 – 5 นั้น จะตองนําขอจํากัด
ตอไปนี้มาใชพิจารณาดวย 

          (1) เปนผูใหญชายที่มีรางกายสมประกอบ อายุไมต่ํากวา 18 ป และไมเกิน 
45 ป และตองไดรับการตรวจสอบจากแพทยวามิไดเปนโรคติดตอรายแรง เปนบุคคลที่มีรางกาย
เหมาะสมที่จะทํางานที่กําหนดไวได 

          (2)  ใหยกเวนครูและนักเรียนในโรงเรียน ตลอดจนเจาหนาที่ดานการบริการ
ทั่วๆไป 

          (3)  ตองใหมีผูใหญชายที่มีรางกายสมประกอบไวในชุมชนนั้นๆ ดวย โดย
ปกติไมวากรณีใดๆ จะเกณฑไปไดรอยละ 25 

          (4) ตองเคารพตอความสัมพันธของคูสมรสและครอบครัว 
      ในการเกณฑแรงงานนั้นจะตองกระทําไดไมเกิน 60 วันในรอบ 12 เดือน 

โดยใหนับรวมเวลาที่ใชในการเดินทางไปและกลับจากที่ที่จะตองทํางานดวย นอกจากนี้จะตอง
กําหนดชั่วโมงทํางานเชนเดียวกับชั่วโมงทํางานปกติ โดยใหไดรับคาตอบแทนไมนอยกวางาน
ประเภทเดียวกัน และหากมีการทํางานเกินชั่วโมงปกติจะตองไดรับคาตอบแทนในอัตราที่เปนอยู
ทั่วๆ ไป รวมทั้งตองใหบุคคลที่ถูกเกณฑแรงงานมีวันหยุดพักผอนประจําปดวย 

 3.1.1.2 การยกเลิกแรงงานบังคับ 
   อนุสัญญาฉบับที่ 105 วาดวยการยกเลิกแรงงานบังคับ ค.ศ. 1957 (Abolition of 

Forced Labour 1957) เปนอนุสัญญาที่สืบเนื่องมาจากอนุสัญญาฉบับกอนๆ ขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศ คือ อนุสัญญาวาดวยการใชแรงงานบังคับ ค.ศ. 1930 อนุสัญญาวาดวยทาส ค.ศ. 
1926 อนุสัญญาเพิ่มเติมวาดวยการเลิกทาส และอนุสัญญาวาดวยการคุมครองคาจาง ค.ศ. 1949 
ซ่ึงองคการแรงงานระหวางประเทศเห็นวาอนุสัญญาดังกลาวยังไมเปนการพอเพียง จึงไดตรา 
อนุสัญญาฉบับที่ 105 วาดวยการยกเลิกแรงงานบังคับ ค.ศ. 1957 ขึ้นมาอีกฉบับ เพื่อใหรัฐสมาชิก
จะตองไมใชวิธีการเกณฑแรงงานบังคับในกรณีเพื่อประโยชนในทางการเมือง เพื่อใชคนงานทาง
พัฒนาเศรษฐกิจ เพื่อลงโทษคนงานทางวินัย รวมทั้งเพื่อลงโทษคนงานที่นัดหยุดงานอันเนื่องมาจาก
เชื้อชาติ สังคม สัญชาติ หรือศาสนา 

 3.1.1.3 การกําหนดชั่วโมงการทํางานในงานอุตสาหกรรม 
   อนุสัญญาฉบับที่ 1 ป ค.ศ. 1919 วาดวยการกําหนดชั่วโมงการทํางานในงาน

อุตสาหกรรมภายใน 8 ช่ัวโมงตอวัน และ 48 ช่ัวโมงตอหนึ่งสัปดาห เปนอนุสัญญาที่ใหความ
คุมครองบุคคลที่รับจางทํางานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมไมวาจะเปนของรัฐหรือเอกชนวา
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จะตองทํางานไมเกิน 8 ช่ัวโมงตอวัน และ 48 ช่ัวโมงตอหนึ่งสัปดาห ยกเวนเปนการประกอบการ
ภายในครอบครัวซ่ึงสมาชิกในครอบครัวเทานั้นที่ดําเนินการ และไมใชบังคับกับบุคคลที่ทําหนาที่
เปนผูจัดการหรือผูตรวจดูแล สําหรับบุคคลที่มีตําแหนงในระดับผูอํานวยการหรือตําแหนงผูจัดการ
หรือบุคคลแรงงานในฐานะเลขานุการที่จะตองทํางานมากกวา 8 ช่ัวโมงตอวัน หรือ 48 ช่ัวโมงตอ
หนึ่งสัปดาห หากวันหนึ่งทํางานไมถึงแปดชั่วโมง ก็อาจขยายเพิ่มชั่วโมงในวันอื่นที่เหลือไดแตตอง
ไมเกินหนึ่งชั่วโมง  

   นอกจากนี้อนุสัญญาฉบับนี้ยังยกเวนกลุมคนงานหรือแรงงานที่ทํางานเปนกะ 
ซ่ึงอนุญาตใหสถานประกอบการจางคนงานเพื่อทํางานเกินวันละ 8 ช่ัวโมง และ 48 ช่ัวโมง 
ตอสัปดาหไดโดยถั่วเฉลี่ยแลวจํานวนชั่วโมงในระยะ 3 สัปดาห หรือนอยกวา 3 สัปดาหไมเกิน 
8 ช่ัวโมงตอวัน และ 48 ช่ัวโมงตอหนึ่งสัปดาห 

 3.1.2 วันหยุดพักผอนประจําสัปดาห (Weekly Rest) 
  อนุสัญญาฉบับที่ 14 ป ค.ศ. 1921 วาดวยวันหยุดพักผอนประจําสัปดาหในงาน
อุตสาหกรรม กําหนดใหคนงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมของรัฐหรือเอกชน จะตอง
ไดรับการหยุดพักผอนอยางนอย 24 ช่ัวโมงติดตอกันในทุกๆ ระยะเวลา 7 วัน และหากเปนไปได
ควรกําหนดระยะเวลาหยุดพักผอนสําหรับเจาหนาที่ทั้งหมดในแตละสถานประกอบการใหตรงกัน  

 3.1.3 การหยุดพักผอนประจําปโดยไดรับคาจาง (Annual Leave with Pay) 
  อนุสัญญาฉบับที่ 132 ป ค.ศ. 1970 วาดวยวันหยุดพักผอนประจําปโดยไดคาจาง (ฉบับ
แกไข) กําหนดใหแรงงานทุกคนมีสิทธิไดรับวันหยุดพักผอนประจําปโดยไดรับคาจางตาม
ระยะเวลาที่กําหนดแตตองไมนอยกวา 3 สัปดาหตอป ในกรณีที่วันหยุดพักผอนประจําป 
ตรงกับวันหยุดตามประเพณี หามมิใหนับรวมวันหยุดตามประเพณีนั้นเปนวันหยุดพักผอนประจําป
โดยไมไดรับคาจางตามความหมายในอนุสัญญานี้   

 3.1.4 การลาโดยไดรับคาจาง (Paid Leave) 
  อนุสัญญาฉบับที่ 140 ป ค.ศ. 1974 วาดวยการลาศึกษาตอโดยไดรับคาจาง อนุญาตให
แรงงานลาไปศึกษาในชวงระยะเวลาที่กําหนดโดยใหสิทธิไดรับคาจางที่เพียงพอ และกําหนดให 
รัฐสมาชิกกําหนดนโยบายที่เหมาะสมกับสภาวการณของประเทศและแนวปฏิบัติที่จะสงเสริมให
แรงงานไดรับอนุญาตไปศึกษาตอโดยรับคาจาง ทั้งนี้จะตองไมเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากขอ
แตกตางเรื่องสัญชาติ สีผิว เพศ และศาสนา เปนตน  
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 3.1.5 การคุมครองคาตอบแทนการทํางาน 
  องคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ไดกําหนดหลักการและมาตรฐานการคุมครอง
คาตอบแทนแรงงานวาดวยสิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐาน  เ ร่ือง ความเสมอภาคในโอกาสและ 
การปฏิบัติไวดังนี้  
  3.1.5.1 คาตอบแทนที่เทากันสําหรับคนงานชายและหญิงซึ่งทํางานที่มีคาเทากัน  
    อนุสัญญาฉบับที่ 100 วาดวยคาตอบแทนที่เทากันสําหรับคนงานชายและหญิง
ซ่ึงทํางานที่มีคาเทากัน ค.ศ. 1951 (Equal Remuneration for Men and Women Workers for Work of 
Equal Value 1951) เปนอนุสัญญาที่กําหนดใหประเทศสมาชิกพิจารณากําหนดอัตราคาตอบแทน
และสรางความมั่นใจวาไดนําหลักการวาดวยคาตอบแทนที่เทาเทียมกันสําหรับคนงานชายและ 
หญิง ซ่ึงทํางานที่มีคาเทากันวาจะตองจายคาตอบแทนโดยปราศจากการเลือกปฏิบัติอันเนื่องจาก
ความแตกตางทางเพศ ทั้งนี้ คําวา “คาตอบแทน” หมายความรวมถึง คาจางหรือเงินเดือนปกติ
พื้นฐานหรือข้ันต่ํา และคาตอบแทน เพิ่มเติมใดๆ ไมวาจะเปนเงินสดหรือส่ิงของที่นายจางใหแก
ลูกจางตามผลของการจางงานคนงานนั้น ไมวาโดยตรงหรือโดยออม และคําวา “คาตอบแทนที่เทา
เทียมกันสําหรับคนงานชายและหญิงในงานที่มีคาเทากัน” หมายถึงอัตราของคาตอบแทนที่กําหนด
โดยปราศจากการเลือกปฏิบัติทางเพศ 
  3.1.5.2 การเลือกปฏิบัติการจางงานและอาชีพ  
    อนุสัญญาฉบับที่ 111 วาดวยการเลือกปฏิบัติการจางงานและอาชีพ ค.ศ. 1958 
(Discrimination in Respect of Employment and Occupation 1958) เปนอนุสัญญาที่กําหนด
หลักเกณฑและคุมครองการเลือกปฏิบัติในการจางงานและอาชีพวาดวยการเขารับการฝกอาชีพ การ
เขาทํางาน การประกอบอาชีพเฉพาะบางประเภท รวมทั้งเงื่อนไขตางๆ ของการจางงาน โดยไม
คํานึงเชื้อชาติ ศาสนา หรือเพศ ตลอดจนมีสิทธิแสวงหาความเปนอยูที่ดี ทั้งทางดานวัตถุและ
พัฒนาการทางดานจิตใจของตนตามเงื่อนไขแหงเสรีภาพและเกียรติยศตามความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจและโอกาสที่เทาเทียมกัน และการเลือกปฏิบัติกอใหเกิดการละเมิดสิทธิที่ไดกําหนดไวใน
ปฏิญญาสากลวาดวยมนุษยชน ทั้งนี้ คําวา “การจางงาน” และ “อาชีพ” หมายความรวมถึง การเขา
รับการฝกอาชีพ การเขาทํางานและประกอบอาชีพบางประเภท และขอกําหนดเงื่อนไขตางๆของ
การจางงาน และคําวา “การเลือกปฏิบัติ” หมายความรวมถึง  
    1)  การแบงแยก การกีดกัน หรือการลําเอียงใดๆ ที่กระทําบนพื้นฐานเชื้อชาติ  
สีผิว เพศ ศาสนา ความคิดเห็นทางการเมือง สัญชาติ หรือพื้นฐานทางสังคม ซ่ึงมีผลลบลางหรือทํา
ความเสียหายตอความเสมอภาคในโอกาส หรือในการปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงานหรืออาชีพ 
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    2)  การแบงแยก การกีดกัน หรือการลําเอียงใดๆ ที่มีผลลบหรือความเสียหายแก
ความเสมอภาคในโอกาส หรือในการปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงานหรืออาชีพ ซ่ึงอาจพิจารณากําหนด
ไดโดยประเทศสมาชิกที่เกี่ยวของ 

 3.1.6 การคุมครองเก่ียวกับเงินทดแทน 
  อนุสัญญาฉบับที่ 19 วาดวยการปฏิบัติที่เทาเทียมกัน ค.ศ. 1925 ซ่ึงกําหนดใหรัฐสมาชิก
ตองดําเนินการใหมีการปฏิบัติ เกี่ยวกับการจายคาทดแทนใหแกคนงานทุกประเภทที่ เปน 
คนในบังคับหรือคนตางชาติหรือทายาทของบุคคลดังกลาวที่ประสบอันตรายจากการทํางานอยาง
เสมอเหมือนกัน  

 3.1.7 การคุมครองเก่ียวกับเงินประกันสังคม 
  อนุสัญญาฉบับที่ 102 วาดวยมาตรฐานขั้นพื้นฐานของการประกันสังคม ค.ศ. 1952 
กําหนดใหมีการคุมครองการประกันสังคมอยางนอย 3 ประเภท ตามมาตรฐานขั้นพื้นฐาน โดยเลือก
จากการรักษาพยาบาล เงินทดแทนกรณีเจ็บปวย ประโยชนทดแทนกรณีวางงาน ชราภาพ ประสบ
อันตรายจากการทํางาน สงเคราะหบุตร คลอดบุตร ทุพพลภาพ และสงเคราะหผูอยูในอุปการะ 
และจะตองใหความคุมครองอยางนอย 1 ประเภท โดยเลือกจากประโยชนทดแทนแบบบังคับกรณี
วางงาน ชราภาพ ประสบอันตรายจากการทํางาน ทุพพลภาพ สงเคราะหผูอยูในอุปการะ 

ดังนั้นจึงกลาวไดวาองคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ไดเล็งเห็นถึงความสําคัญใน 
การคุมครองและการจัดสวัสดิการใหแกแรงงานทุกประเภท โดยเฉพาะอยางยิ่งในสวนที่เกี่ยวของ
กับการทํางาน ช่ัวโมงทํางาน เวลาพัก วันลา ความปลอดภัย คาตอบแทน สุขภาพอนามัย และ 
การคุมครองดานประกันสังคม เงินทดแทนตามกฎหมาย เพื่อใหนายจางปฏิบัติตอลูกจางอยาง
ถูกตองและเปนธรรม 

 
3.2 มาตรการในการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา (Part - Time Workers) ขององคการ

แรงงานระหวางประเทศ (ILO) 
 องคการแรงงานระหวางประเทศเปนองคกรที่กําหนดมาตรฐานแรงงานระหวาง
ประเทศ  (มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ หรือ Labour Standard  คือ บทบัญญัติและขอกําหนด 
ที่เกี่ยวของกับการทํางานตางๆขององคการแรงงานระหวางประเทศ ซ่ึงรัฐสมาชิกทั่วโลกของ
องคการระหวางประเทศมาประชุมรวมกัน และรับรองวาเปนมาตรฐานแรงงานสากล) เพื่อให
ประเทศสมาชิกใชเปนแนวทางในการปฏิบัติ นอกจากนั้นองคการแรงงานระหวางประเทศยังได
จัดทําขอแนะซึ่งเปนตราสารอยางหนึ่งที่กําหนดขึ้นมาเพื่อวางแนวปฏิบัติ เปนรายละเอียดชวยแนะ
ใหประเทศตางๆ ไดนําไปปฏิบัติ ซ่ึงการรับเอาขอแนะมาปฏิบัติไมไดผูกพันรัฐสมาชิกวาจะตอง
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ปฏิบัติใหครบถวนถูกตองเหมือนเชนการใหสัตยาบันอนุสัญญาแตอยางใด และการจางงานอยาง
หนึ่งที่องคการแรงงานระหวางประเทศไดใหความสนใจไดแก การจางงานบางชวงเวลา (Part - 
Time Work) โดยองคการแรงงานระหวางประเทศไดตระหนักถึงความสําคัญของการมีงานทําโดย
เสรี และมีประสิทธิภาพสําหรับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทั้งปวง จึงไดกําหนดใหมีการคุมครอง
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาขั้นพื้นฐานไวในอนุสัญญาฉบับที่ 175 วาดวยการทํางานบางชวงเวลา 
รวมทั้งไดจัดทําขอแนะที่ 182 ค.ศ. 1994 วาดวยการทํางานบางชวงเวลา เพื่อแนะใหประเทศสมาชิก
ตางๆ ไดนําไปปฏิบัติ ดังมีรายละเอียดดังตอไปนี้  

3.2.1 การคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตามอนุสัญญาฉบับท่ี 175 วาดวยการทํางาน 
บางชวงเวลา 

อนุสัญญาฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อกําหนดมาตรฐานการคุมครองแรงงานสําหรับ
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาซึ่งเปนรูปแบบของการวาจางงานอีกรูปแบบหนึ่งที่เปนที่ยอมรับกัน
มากยิ่งขึ้นในระบบเศรษฐกิจและการผลิตสมัยใหม  

โดยปกติสภาพการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาสวนใหญแลวทํางานวันละ  
4 – 6 ชั่วโมง และไดรับคาจางเปนรายวันหรือรายชั่วโมงตามคาจางขั้นต่ํา และมักมีรายไดไมคอย
แนนอน สําหรับสิทธิประโยชนจากการทํางาน การฝกอบรมและความกาวหนาในการทํางาน 
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามักไดรับนอยกวาแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาปกติ แตสําหรับดานอาชีว 
อนามัยและความปลอดภัยในการทํางาน  แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาก็ไดรับการปฏิบัติ
เชนเดียวกับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาปกติ แตอยางไรก็ตามแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลายังคง
ตองการใหมีความคุมครองแรงงานโดยเฉพาะเรื่องคาจางและสวัสดิการตางๆใหทัดเทียมกับแรงงาน
ที่ทํางานเต็มเวลาตามสัดสวน ซ่ึงในเรื่องดังกลาวองคการแรงงานระหวางประเทศไดตระหนักถึง
ความสําคัญของการมีงานทําโดยเสรี และมีประสิทธิภาพสําหรับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทั้ง
ปวง จึงไดกําหนดใหมีการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาขั้นพื้นฐาน ในเรื่องของคาจาง การ
ไมเลือกปฏิบัติในการจางงานและอาชีพ ดานอาชีวอนามัยและความปลอดภัย รวมทั้งสิทธิในการ
รวมตัวเพื่อการเจรจาตอรองและการเปนตัวแทนแรงงานเชนเดียวแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาปกติที่
สามารถเทียบเคียงได โดยเมื่อวันที่ 24 มิถุนายน 2537 องคการแรงงานระหวางประเทศไดรับรอง
อนุสัญญาวาดวยการทํางานบางชวงเวลา ค.ศ. 1994 เพื่อคุมครองแกแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาใน
เร่ืองการเขาถึงการจางงาน สภาพการทํางาน และการประกันสังคม โดยอนุสัญญาฉบับดังกลาวจะ
ไมมีผลกระทบตอบทบัญญัติที่ใหประโยชนซ่ึงใชบังคับกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาภายใต
อนุสัญญาแรงงานระหวางประเทศฉบับอื่น26 ซ่ึงใหเรียกชื่ออนุสัญญาที่คุมครองแรงงานที่ทํางาน

                                                 
 26  Convention No. 175 Concerning Part – Time Work Section 2. 
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บางชวงเวลาดังกลาววา  “อนุสัญญาฉบับที่ 175 วาดวยการทํางานบางชวงเวลา (Convention No. 
175 Concerning Part – Time Work)” โดยมีแนวทางและหลักการคุมครอง ดังนี้ 

 3.2.1.1  คํานิยามของ “แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา”  
องคการแรงงานระหวางประเทศไดรับรองอนุสัญญาฉบับที่ 175 วาดวยการ

ทํางานบางชวงเวลา (Convention No. 175 Concerning Part – Time Work) โดยกําหนดนิยามของ  
“แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา” (Part - Time Workers) หมายถึง บุคคลผูรับจางทํางานซึ่งมีช่ัวโมง
การทํางานปกตินอยกวาจํานวนชั่วโมงทํางานของแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา (Full - Time Workers)  
ที่สามารถเทียบเคียงไดในสาขางานอาชีพหรือสถานประกอบการประเภทเดียวกัน ซ่ึงชั่วโมงการ
ทํางานปกติของแรงงานที่ทํางานชวงเวลาขางตนอาจนับเปนสัปดาห หรือคํานวณโดยเฉลี่ยตาม
ระยะเวลาการจางงาน27 และกําหนดใหอนุสัญญาฉบับที่ 175 วาดวยการทํางานบางชวงเวลานี้ใช
บังคับกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทุกคน อาจยกเวนคนงาน หรือสถานประกอบการบาง
ประเภทเพียงบางสวนหรือทั้งหมดไดหากการนําอนุสัญญาดังกลาวมาปฏิบัติแลวอาจกอใหเกิด
ปญหา28  

นอกจากนี้ยังกําหนดนิยามของแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา (Full - Time Workers)   
หมายถึง คนทํางานเต็มเวลาที่ไดรับการจางงานรูปแบบเดียวกับของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา  
มีลักษณะงานแบบเดียวหรือคลายคลึงกับงานบางชวงเวลา และทํางานในสถานประกอบการ
เดียวกันหรือสาขางานเดียวกันกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา สวนแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา 
ที่ไดรับผลกระทบจากการวางงานชั่วคราว (Partial Unemployment) อันเนื่องมาจากการลดจํานวน
ช่ัวโมงทํางานของแรงงานทั้งกลุมเปนการชั่วคราว เพราะเหตุผลทางเศรษฐกิจ ทางวิชาการ หรือ
โครงสราง ไมถือเปนแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา29 
 3.2.1.2   มาตรฐานการใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 

องคการแรงงานระหวางประเทศไดใหประเทศสมาชิกแตละประเทศที่ให
สัตยาบันอนุสัญญาฉบับที่ 175 วาดวยการทํางานบางชวงเวลากําหนดมาตรฐานการใหความ
คุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา (Part - Time Workers) เทียบเทาแรงงานที่ทํางานแบบเต็ม
เวลา (Full - Time Workers) ไวโดยมีสาระสําคัญ ดังนี้ 30 

                                                 
 27  Convention No. 175 Concerning Part – Time Work Article 1 (b) 

28  Convention No. 175 Concerning Part – Time Work Article  3 (1). 
29  Convention No. 175 Concerning Part – Time Work Article 1 (d). 

 30  สวนวิเทศสัมพันธ สํานักวิชาการแรงงานและสวัสดิการสังคม กระทรวงแรงงานและสวัสดิการ
สังคม.  เลมเดิม.  หนา 344 - 346. 
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1)  ใหกําหนดมาตรการรับรองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะไดรับความ
คุมครองเทียบเทากับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาในขอท่ีเกี่ยวของในเรื่อง 1) สิทธิในการรวมตัว เจรจา
รวมตอรอง และปฏิบัติในฐานะผูแทนลูกจาง 2) สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการทํางาน 
และ 3) การเลือกปฏิบัติในการจางงานและอาชีพ (มาตรา 4)  

2)  ใหกําหนดมาตรการเปนกฎหมายและขอปฏิบัติเพื่อรองรับวา แรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาจะตองไดรับคาจางไมต่ํากวาคาจางพื้นฐานโดยคํานวณจากชั่วโมงการทํางาน 
หรือตามผลผลิตต่ํากวาคาจางพื้นฐานของแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา (Full - Time Workers) เมื่อ
เปรียบเทียบกันดวยวิธีการคํานวณแบบเดียวกัน (มาตรา 5) 

3)  ใหกําหนดแผนการประกันสังคมซึ่งตราเปนพระราชบัญญัติและใชประเภท
ของงานอาชีพเปนฐาน โดยปรับใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเขารวมอยูในแผนไดเทาเทียมกับ
แรงงานที่ทํางานเต็มเวลา สําหรับเงื่อนไข ใหกําหนดจากชั่วโมงการทํางาน รายไดหรือจํานวนเงิน
สมทบกองทุนประกันสังคม หรือโดยวิธีการที่กําหนดกฎหมายและขอปฏิบัติ (มาตรา 6)  

4) ใหกําหนดมาตรการรับรองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะไดรับเงื่อนไข
เทาเทียมกับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาในเรื่องของการคุมครองการมีบุตร การสิ้นสุดสัญญาจาง  
การลาพักผอนประจําป และวันหยุดประเพณีโดยไดรับคาจาง และการลาปวย โดยอาจกําหนดตาม
สัดสวนชั่วโมงการทํางานหรือรายได (มาตรา 7) 

 ในการกําหนดมาตรการรับรองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาใหไดรับความ
คุมครองตามเงื่อนไขขางตนใหเทาเทียมกับคนทํางานหรือแรงงานที่ทํางานเต็มเวลานั้น เปนที่ 
เขาใจวา การไดใหสิทธิเกี่ยวกับเรื่องเงินอาจกําหนดจากสัดสวนของชั่วโมงการทํางานหรือรายได 
โดยมาตรการดังกลาวประเทศสมาชิกอาจยกเวนแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่มีรายได หรือ
ช่ัวโมงการทํางานที่ต่ํากวาขอจํากัดที่กําหนด (Specified thresholds) ไมไดรับความคุมครองตาม
แผนประกันสังคมตามกฎหมาย ยกเวนการคุมครองเกี่ยวกับสิทธิประโยชนที่ไดรับจากการประสบ
อันตรายจากการจางงาน31 และอาจไมไดรับความคุมครองเกี่ยวกับคาจางพื้นฐานก็ได ยกเวน
มาตรการคุมครองสิทธิในการลาคลอด32 ทั้งนี้ การยกเวนจะตองกําหนดเงื่อนไขขั้นพื้นฐานโดยควร
พิจารณากําหนดในลักษณะที่ไมเปนการแยกแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามิใหไดรับความคุมครอง
โดยไมเปนธรรม  

                                                 
 31  Convention No. 175 Concerning Part – Time Work Article 8 (1) (a). 
 32  Convention No. 175 Concerning Part – Time Work Article 8 (1) (b). 
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5) ใหกําหนดมาตรการรับรองวา การเปลี่ยนแปลงจากการทํางานเต็มเวลามา
เปนการทํางานบางชวงเวลา หรือในทางกลับกัน สามารถกระทําไดอยางเสรีตามกฎหมายและ 
ขอปฏิบัติ โดยใหขึ้นอยูกับความตองการของสถานประกอบการที่เกี่ยวของ (มาตรา 10)  

 จากการศึกษาจะเห็นไดวาอนุสัญญาฉบับที่ 175 วาดวยการทํางานบาง
ชวงเวลาดังกลาวไดกําหนดมาตรการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาโดยตั้งอยูบนมาตรการ
แรงงานพื้นฐานอยางนอย 4 เรื่อง ไดแก  

 (1)  การไดรับคาตอบแทนที่เทาเทียมกัน  
 (2)  การไมเลือกปฏิบัติในการจางงานและอาชีพ  
 (3)  แรงงานที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัว และ  
 (4)  การสงเสริม การจางงานและการคุมครองการมีงานทํา 
  นอกจากนี้องคการแรงงานระหวางประเทศยังไดสงเสริมใหมีการเลือก

ทํางานบางชวงเวลา หรือไมเต็มเวลาไดอยางเสรีและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงตรงกับความตองการทั้ง
นายจางและลูกจาง ภายใตเงื่อนไขมาตรการความคุมครองดังกลาว 

  จากการศึกษาจะเห็นไดวาอนุสัญญาฉบับที่ 175 วาดวยการทํางานบาง
ชวงเวลา (Convention No. 175 Concerning Part – Time Work) ขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศ กําหนดใหประเทศสมาชิกที่ใหสัตยาบันจะตองกําหนดมาตรการเพื่อรับรองวาแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาจะไดรับการคุมครองเชนเดียวกับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา ในเรื่องสิทธิในการ
รวมตัว สิทธิในการเจรจาตอรอง สิทธิที่จะเปนผูแทนของลูกจาง สิทธิที่จะไดรับความปลอดภัยและ
สุขภาพอนามัยที่ดีในการทํางาน และไดรับการคุมครองจากการเลือกปฏิบัติในการทํางานและใน
งานอาชีพ รวมทั้งไดรับผลประโยชนจากประกันสังคม ตลอดจนไดรับความคุมครองในดานการลา
คลอด การเลิกจาง ไดรับวันหยุดตามประเพณีโดยไดรับคาจางการลาพักผอนประจําปและการลา
ปวยโดยไดรับคาจาง 

 3.2.2 ขอแนะที่ 182 ค.ศ. 1994 ขององคการแรงงานระหวางประเทศวาดวยการทํางาน 
บางชวงเวลา33 
  ในการประชุมสมัยที่ 81 เมื่อวันที่ 7 มิถุนายน 2537 ที่ประชุมใหญขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศไดมีมติรับเอาขอเสนอเกี่ยวกับการทํางานบางชวงเวลา และกําหนดใหขอเสนอ
ดังกลาวจะตองอยูในรูปขอแนะตอทายอนุสัญญาฉบับที่ 175 วาดวยการทํางานบางชวงเวลา ซ่ึง
เรียกวาขอแนะที่ 182 วาดวยการทํางานบางชวงเวลา ค.ศ. 1994 (Recommendation No. 182 

                                                 
 33 สวนวิเทศสัมพันธ สํานักวิชาการแรงงานและสวัสดิการสังคม กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม. 
เลมเดิม. หนา 351 - 354. 
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Concerning Part Time Work 1994 ) โดยขอแนะฉบับนี้กําหนดมาตรการเพื่อคุมครองการทํางาน
ของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไวเชนเดียวกับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา เชน สิทธิในเรื่อง 
การรวมตัว การเจรจาตอรอง สิทธิในการเปนผูแทนของลูกจาง ความปลอดภัยและสุขภาพอนามัย 
คุมครองการเลือกปฏิบัติในการทํางานและอาชีพใหไดรับประโยชนจากการประกันสังคมเทาเทียม
กับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา รวมไปถึงความคุมครองการลาคลอด การเลิกจาง การลาพักผอน
ประจําปหรือลาปวยโดยไดรับคาจาง เปนตน โดยขอแนะนี้ใหใชกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
ทุกคน34 ดังมีรายละเอียดขอแนะที่ 182 วาดวยการทํางานบางชวงเวลา โดยมีสาระสําคัญดังนี้ 
 1)  นายจางควรหารือกับตัวแทนแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่เกี่ยวของในเรื่อง 
การแนะนํา หรือขยายขอบเขตการทํางานบางชวงเวลาใหกวางขวางออกไปในเรื่องของกฏ 
และขั้นตอนที่ใชกับการทํางานบางชวงเวลา หรือไมเต็มเวลา รวมถึงมาตรการสงเสริมและคุมครอง
ตามความเหมาะสม35 

2)  แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาควรไดรับแจงเรื่องสภาพการจางเปนลายลักษณอักษร 
หรือโดยวิธีการใดๆที่กําหนดไวในกฎหมาย และขอปฏิบัติของประเทศ36 

3)  การปรับเพื่อใหเปนไปตามมาตรา 6 ของอนุสัญญาฉบับที่ 175 วาดวยการทํางาน
บางชวงเวลา  ซ่ึงกําหนดไวในแผนประกันสังคม  และไดตราเปนพระราชบัญญัติ  โดยยึด 
งานอาชีพหลัก และมุงเนนที่37 

  (1)  การลดขีดจํากัดที่กําหนดลง โดยใชรายไดหรือช่ัวโมงการทํางานเปนฐานของ
เงื่อนไขที่ครอบคลุมอยูในแผนประกันสังคม 

  (2) การอนุญาตใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไดรับสิทธิประโยชนขั้นพื้นฐาน
หรืออัตราเดียว โดยเฉพาะเงินชวยเหลือผูสูงอายุ เงินทดแทนคนพิการ เงินชดเชยการคลอดบุตร 
และเงินชวยเหลือครอบครัว ตามความเหมาะสม 

  (3)  การยอมรับในหลักการวา แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาซึ่งส้ินสุดการจางงาน 
หรือถูกระงับการจางไวช่ัวคราว และเปนผูที่หางานบางชวงเวลาหรือไมเต็มเวลาทํา เปนเงื่อนไขที่
กําหนดในการจายเงินทดแทนผูวางงาน  

  (4)  การลดความเสี่ยงของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่อาจเสียเปรียบเนื่องจาก
แผนประกันสังคม โดย 

                                                 
34  Recommendation No. 182 Concerning Part Time Work Section 3. 

 35  Recommendation No. 182 Concerning Part Time Work Section 4. 
36  Recommendation No. 182 Concerning Part Time Work Section 5. 
37  Recommendation No. 182 Concerning Part Time Work Section 6. 
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   ก. ในเรื่องสิทธิที่จะไดรับประโยชนทดแทนตามระยะเวลาที่กําหนดไว เปน
คุณสมบัติใหกําหนดเงื่อนไขเวลาการจายเงินสมทบ เงื่อนเวลาการประกัน หรือเงื่อนไขเวลา 
การจางงาน หรือ 

   ข.  กําหนดจํานวนประโยชนทดแทน โดยใชรายไดเดิมโดยเฉลี่ยกับระยะเวลา
การจายเงินสมทบ ระยะเวลาการประกัน หรือการจางงาน เปนตัวกําหนด  

4)   แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาควรไดรับความคุมครองในแผนงานประกันสังคม 
ภายใตเงื่อนไขที่เหมือนกับของแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา โดยเงื่อนไขเหลานี้อาจพิจารณาจาก
สัดสวนของชั่วโมงการทํางาน การจายเงินสมทบ หรือรายไดตามความเหมาะสม38 

5)  ในกรณีแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลารับจางทํางานมากกวา 1 งาน จะตองคํานวณ
ช่ัวโมงทํางานทั้งหมด การจายเงินสมทบ หรือเงินรายไดทั้งหมด เพื่อการกําหนดขีดจํากัดตามแผน
ประกันสังคมซึ่งกําหนดใหใชอาชีพเปนฐาน39  

6)   แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาควรไดรับประโยชนจากคาทดแทนที่เปนตัวเงิน
นอกเหนือจากคาจางพื้นฐานอยางเปนธรรมเชนเดียวกับที่แรงงานที่ทํางานเต็มเวลาไดรับ40 

7)   นายจางตองกําหนดมาตรการที่เหมาะสมเพื่อรองรับวา โดยทางปฏิบัติแลวแรงงาน
ที่ทํางานบางชวงเวลาจะไดรับสวัสดิการและบริการทางสังคมจากหนวยงานที่เกี่ยวของอยางเปน
ธรรม สวัสดิการและการบริการนี้จะตองจัดโดยคํานึงถึงความตองการของแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาดวย41 

8)   การจัดจํานวนและตารางชั่วโมงการทํางานใหแกแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา ควร
คํานึงถึงผลประโยชนและความจําเปนของสถานประกอบการควบคูกันไป การเปลี่ยนแปลงตาราง
การทํางาน และการทํางานนอกเหนือจากตารางการทํางานที่ตกลงกันไว ควรอยูในขอจํากัดและ 
แจงใหทราบลวงหนา และระบบคาทดแทนการทํางานที่นอกเหนือจากตารางการทํางานที่ตกลงกัน
ไวควรขึ้นอยูกับการเจรจาตอรองกันตามกฎหมายและขอปฏิบัติ42  

9)   ตามกฎหมายและขอปฏิบัติของประเทศ แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาควรไดรับ
สิทธิในการลาอยางเปนธรรมเชนที่แรงงานที่ทํางานเต็มเวลาไดรับโดยเทาเทียมกันและภายใต
เงื่อนไขเดียวกัน โดยเฉพาะการลาศึกษาโดยไดรับคาจาง การลาเพื่อทําหนาที่บิดามารดา หรือการลา 

                                                 
 38   Recommendation No. 182 Concerning Part Time Work Section 7 (2). 

39   Recommendation No. 182 Concerning Part Time Work Section 9. 
40   Recommendation No. 182 Concerning Part Time Work Section 10. 
41   Recommendation No. 182 Concerning Part Time Work Section 11. 
42   Recommendation No. 182 Concerning Part Time Work Section 12. 
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ในกรณีที่บุตรหรือสมาชิกในครอบครัวเจ็บปวย43 หากนายจางเห็นเปนการเหมาะสม อาจกําหนด
มาตรการเพื่อใหแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา หรือแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาสามารถไดรับ 
การฝกอบรมและไดรับโอกาสกาวหนาในอาชีพการงานก็ได 

10) กฎระเบียบแบบเดียวกันกับที่ใชกับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาในเรื่องตารางการ
พักผอนประจําป วันหยุดประจําสัปดาห และวันหยุดประเพณี ใหใชกับแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาดวย44 

11)  นายจางควรกําหนดมาตรการใหทุกระดับในสถานประกอบการสามารถทํางาน 
บางชวงเวลาได ทั้งในระดับบริหาร และตําแหนงที่ตองใชความชํานาญ เทาที่เหมาะสม45 

12)  นายจางควรพิจารณาเรื่องที่แรงงาน (Workers) ขอยายจากการทํางานเต็มเวลามา
เปนการทํางานบางชวงเวลา หรือเรื่องแรงงานขอยายจากการทํางานบางชวงเวลามาเปนการทํางาน
เต็มเวลา หากเหมาะสมตอสถานประกอบการ46 

13)  หากไมมีสาเหตุทางเศรษฐกิจ ทางวิชาการ หรือเหตุผลของสถานประกอบการ 
ลูกจางที่ปฏิเสธไมยายจากการทํางานเต็มเวลาเปนการทํางานบางชวงเวลา หรือในทางกลับกัน
ลูกจางเหลานั้นไมควรถูกไลออกดวยเหตุผลดังกลาว47 

14) ควรมีการเผยแพรขอมูลขาวสารเกี่ยวกับมาตรการปองกันที่นําไปใชกับการทํางาน
บางชวงเวลาได และเกี่ยวกับขอปฏิบัติสําหรับการทํางานบางชวงเวลาประเภทตางๆ48 

  อยางไรก็ตามแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาบางคนที่มีช่ัวโมงการทํางานและรายได
สูงกวาที่กําหนดอาจไดรับการยกเวนได แตขอจํากัดดังกลาวตองไมต่ําจนทําใหแรงงานที่ทํางาน 
บางชวงเวลาสวนใหญตองไดรับการยกเวนมาตรการที่กําหนด โดยตองเปนไปเพื่ออํานวยความ
สะดวกตอการทํางานบางชวงเวลาใหสามารถกระทําไดโดยเสรี มีประสิทธิภาพ และสามารถสนอง
ความตองการของทั้งนายจางและลูกจางได  

  จากการศึกษาจะเห็นไดวาขอแนะที่ 182 ค.ศ. 1994 วาดวยการทํางานบางชวงเวลา 
(Recommendation No. 182 Concerning Part Time Work 1994 ) นี้จะประกอบดวย 2 สวน คือ สวน
ที่หนึ่งกําหนดแนวทางแกประเทศสมาชิกในการปฏิบัติตามขอบังคับในอนุสัญญา โดยเฉพาะที่
เกี่ยวกับการปรับแผนประกันสังคม และอีกสวนหนึ่งเกี่ยวกับมาตรการที่กําหนดเพื่อสงเสริมการให

                                                 
43   Recommendation No. 182 Concerning Part Time Work Section 13. 
44   Recommendation No. 182 Concerning Part Time Work Section 14. 

 45   Recommendation No. 182 Concerning Part Time Work Section 17. 
46   Recommendation No. 182 Concerning Part Time Work Section 18 (1). 
47   Recommendation No. 182 Concerning Part Time Work Section 19. 
48   Recommendation No. 182 Concerning Part Time Work Section 22. 
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ความคุมครองที่เทาเทียมกันในเรื่องที่อนุสัญญาไมครอบคลุมถึง เชน การจัดเวลาทํางาน การ
ฝกอบรม โอกาสทํางานและการยายงานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา เปนตน  

 
3.3  มาตรการทางกฎหมายกับการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา (Part - Time Workers) 

ของตางประเทศ 
 จากการศึกษามาตรการทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาของ
ประเทศญี่ปุน ประเทศเกาหลีใต ประเทศเยอรมันนี และประเทศสิงคโปร พบวาแตละประเทศ
ดังกลาวมีกฎหมายคุมครองการใชแรงงานทั่วไปสําหรับแรงงานทุกประเภท และมีกฎหมายสําหรับ
การคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา (Part - Time Workers) แยกออกมาเปนการเฉพาะ ดังจะ
ไดทําการศึกษาดังตอไปนี้ 

3.3.1 ประเทศญี่ปุน 
 ประเทศญี่ปุนตั้งอยูในแถบเอเชียตะวันออกระหวางมหาสมุทรแปซิฟกตอนเหนือ  

ทะเลญี่ปุนและทางดานตะวันออกของคาบสมุทรเกาหลี และมีการปกครองระบอบประชาธิปไตย
ตามรัฐธรรมนูญโดยมีจักรพรรดิเปนประมุขของประเทศ และมีนายกรัฐมนตรีทําหนาที่บริหาร
ประเทศ  

 จากการศึกษาคนควาพบวาประเทศญี่ปุนมีกฎหมายมาตรฐานแรงงาน (Labor Standard 
Law - Law No. 49 of 7 April 1947 as amended through Law No. 107 of 9 June 1995) เปน
กฎหมายแรงงานหลักที่ใชบังคับกับแรงงานทั่วไป โดยกําหนดการคุมครองแรงงานขั้นพื้นฐาน 
(Minimum Standard) ทั่วไป เชน ช่ัวโมงการทํางาน เวลาพัก วันหยุด วันลา การจายคาจาง การให
ความคุมครองและรับรองความเสมอภาคและเทาเทียมกันในการทํางาน เปนตน นอกจากนี้ยังมี
กฎหมาย Part - Time Work Law 1993 เพื่อคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาโดยเฉพาะ ดังจะ
ไดทําการศึกดังตอไปนี้   
 3.3.1.1 การคุมครองแรงงานทั่วไป 
   ประเทศญี่ปุนมีกฎหมายมาตรฐานแรงงาน (Labor Standard Law) เปนมาตรการ
ทางกฎหมายหลักสําหรับการคุมครองแรงงานที่มีการทํางานตามปกติทั่วไป โดยกําหนดมาตรการ
คุมครองแรงงานทั่วไป เชน ช่ัวโมงการทํางาน เวลาพัก วันหยุด วันลา การจายคาจาง การใชแรงงาน
เด็ก ตลอดจนการใชแรงงานหญิง รวมทั้งขอจํากัดการทํางานกลางคืนของเด็กและหญิง เปนตน 
ตลอดจนการใหความคุมครองและรับรองหลักความเสมอภาคและเทาเทียมกันในการทํางานและ
การไดรับคาจางของชายและหญิงโดยถือวาเปนมาตรฐานขั้นพื้นฐาน (Minimum Standard) ในการ
คุมครองสําหรับ “แรงงานหรือคนทํางาน” (Workers) ซ่ึงมีความหมายกวางกวาคําวาลูกจางตามที่
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เขาใจกันทั่วไป โดยกฎหมายมาตรฐานแรงงานกําหนดคํานิยามของคําวา “แรงงานหรือคนทํางาน” 
(Workers) หมายถึง บุคคลที่ถูกวาจางใหทํางานในสถานประกอบการหรือสถานดําเนินธุรกิจ และ
ไดรับคาจางโดยไมคํานึงวาจางใหทํางานประเภทใด49 
   การคุมครองแรงงานเกี่ยวกับอัตราคาจางขั้นต่ําแกแรงงานถือเปนมาตรฐาน 
ขั้นพื้นฐานในการคุมครองเกี่ยวกับคาจาง ซ่ึงกฎหมายคาจางขั้นต่ํา (The Minimum Wages Law) 
ของประเทศญี่ปุนกําหนดใหหนวยงานของรัฐเปนผูดําเนินการกําหนด และประกาศบังคับใชอัตรา
คาจางขั้นต่ําไมวาจะเปนคาจางขั้นต่ําสําหรับกิจการ หรือคาจางขั้นต่ําสําหรับภูมิภาคโดยเฉพาะก็
ตาม สวนกฎหมาย The Equal Opportunity an Treatment Act ไดบัญญัติรองรับความเทาเทียมกัน
ของบุคคลสําหรับโอกาสในการทํางานในสถานประกอบการและสิทธิประโยชนที่ไดรับจาก 
การทํางาน โดยไมมีการเลือกปฏิบัติหรือแบงแยกไมวาดวยเหตุผลใดๆ50 นอกจากนี้ยังมีกฎหมาย 
The Industrial Safety and Health Law เปนกฎหมายเฉพาะกําหนดแนวทางการคุมครองเกี่ยวกับ
สุขภาพและความปลอดภัยในสถานประกอบการที่มีการวาจางใหทํางานเพื่อคุมครองบุคคลตางๆ ที่
ทํางานในสถานประกอบการใหไดรับความปลอดภัยในการทํางานตามมาตรฐานที่กําหนด  
 3.3.1.2  การคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
   ในชวง ค.ศ. 1950 มีสตรีญี่ปุนจํานวนไมมากนักที่เปนแรงงานทํางานในโรงงาน 
ดังนั้นสตรีญี่ปุนสวนใหญในยุคนั้นจึงทํางานอยูในไรนา จนกระทั่ง ค.ศ. 1990 ประเทศญี่ปุนมีการ
ขยายตัวทางเศรษฐกิจมากขึ้น  สตรีญี่ปุนจํานวนมากจึงเขาสูตลาดแรงงานมากขึ้นเรื่อยๆ  
มีสตรีจํานวนมากเปนแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาและทํางานกระจุกตัวอยูกับงานประเภท 
คาจางต่ําและขาดความมั่นคง ซึ่งกฎหมายมาตรฐานแรงงานดังกลาวเปนมาตรการทางกฎหมาย 
ที่ยังไมครอบคลุมแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดังกลาว แตอยางไรก็ตามประเทศญี่ปุนซึ่งได
เล็งเห็นถึงคุณภาพชีวิตของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเหลานั้น ในป ค.ศ. 1993 จึงไดเกิด
กฎหมายที่เกี่ยวของกับการจางงานบางชวงเวลาขึ้น เพื่อคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเปน
การเฉพาะ ไดแก กฎหมาย Part-Time Work Law 1993 โดยเปนกฎหมายที่เกี่ยวของกับการปรับปรงุ
ดานการจัดการจางงานของงานบางชวงเวลา (Improvement of Employment Management of Part - 
Time) ซ่ึงประกอบดวยประเด็นหลักๆ ไดแก  
 
 
                                                 

49  Labor Standards Law - Law No. 49 of 7 April 1947 as amended through Law No. 107 of 9 June 
1995, Article 9, from http://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/WEBTEXT/27776/64846/E95JPN01.htm#a001 

50  Nishitani Satoshi.  (2002).  Legal Policy for the Equal Treatment of Regular and Part – Time 
Workers.  p. 5.  
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   1)   นโยบายพื้นฐานเกี่ยวกับการจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
   2)   มาตรการในการปรับปรุงดานการจัดการจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
   3)   ศูนยสนับสนุนงานบางชวงเวลา (Part – Time Work Support Center) 
    กฎหมาย Part - Time Work Law 1993 มีวัตถุประสงคเพื่อสงเสริม
ประสิทธิภาพ และความสามารถของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา ตลอดจนปรับปรุงสวัสดิการ
ตางๆ ของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา โดยใหการประกันภาวการณทํางานตามสมควร ปรับปรุง
การศึกษาและฝกอบรม สวัสดิการ และพัฒนาการจัดการและการจัดจาง รวมทั้งพัฒนาทรัพยากร
มนุษย เพื่อใหเขากับเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ51 กฎหมาย Part - Time Work Law 1993 
กําหนดใหกระทรวงสาธารณสุขแรงงานและสวัสดิการจะตองออกคูมือ (Guideline) เพื่อการ
สงเสริมอยางเหมาะสม และดําเนินการออกมาตรการที่เกี่ยวของกับการปรับปรุงการจัดการการจาง
งานบางชวงเวลาใหมีประสิทธิผล เพื่อใหนายจางใชความพยายามในการสงเสริมประสิทธิภาพการ
ทํางานตามความสามารถของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในลักษณะที่มีประสิทธิผล โดยคํานึง
สภาพการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา และตองรักษาสภาพการทํางานของแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาไมใหแตกตางจากแรงงานที่ทํางานปกติ (Regulation) ตลอดจนใหการศึกษา
อบรม ปรับปรุงสวัสดิการ และการจัดการดานการจางงานบางชวงเวลาดวย 
    (1)  การบังคับใชกฎหมาย 
     กฎหมายงานบางชวงเวลา (Part - Time Work Law 1993) ของประเทศ
ญี่ปุนมีผลบังคับใชในป ค.ศ. 1994 โดยใชบังคับกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทั้งภาคบริการ 
ภาคอุตสาหกรรม และภาคพาณิชยกรรม และมีคูมือสําหรับนายจางในการปรับปรุงหรือสงเสริม 
การจัดการจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา (Guideline for Employee on Improving Employment 
Management of Part – Time Workers) ซ่ึงคูมือดังกลาวไดตราไวใน “กฎหมายการจางงานบาง
ชวงเวลา” เพื่อใหนายจางปฏิบัติตอแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา โดยยึดหลักกฎหมายและ
พระราชบัญญัติที่มีอยูเดิม 7 ฉบับ ไดแกกฎหมายมาตรฐานแรงงาน (Labor Standard Law) กฎหมาย
คาจางขั้นต่ํา (Minimum Wages Law) กฎหมายความปลอดภัยและสุขภาพฯ (Industrial Safety and 
Health Law) กฎหมายการทดแทนอุบัติเหตุ (Workers’ Accident Compensation Insurance Law) 
กฎหมายความเทาเทียมกันในโอกาส (Equal Opportunity and Treatment Law) กฎหมายสวัสดิการ
ฯ (Welfare Act) กฎหมายประกันการจางงาน (Employment Insurance Law) 
     นอกเหนือจากนั้นนายจางที่มีแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 10 คนหรือ
มากกวานั้น จะตองปฏิบัติตามกฎหมายมาตรฐานแรงงาน โดยออกกฎเกณฑตางๆ สําหรับแรงงานที่

                                                 
 51  No 76. Part – Time Work Law 1993  Section 1. 
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ทํางานบางชวงเวลาใหชัดเจน และสอดคลองกัน รวมทั้งใหสมดุลกับแรงงานที่ทํางานปกติ และตอง
ทําเปนเอกสารใหชัดเจน52 อยางไรก็ตาม กฎหมาย Part - Time Worker Law 1993 ดังกลาวมิได
บังคับใหเปนหนาที่ของนายจางใหปฏิบัติตามกฎหมายเพื่อคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
(Part - Time Workers) แตใชคําวาใหนายจาง “มุงพยายาม” (Endeavor) ใหความคุมครองแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลา (Part - Time Workers) นอกจากนี้ในสวนของภาครัฐ Part - Time Work Law 
1993 กําหนดใหเปนหนาที่ของหนวยงานของรัฐ คือ กระทรวงสุขภาพ แรงงานและสวัสดิการของ
ประเทศญี่ปุนในการสงเสริมสวัสดิการของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา  จึงทําใหประเทศญี่ปุนได
ออกกฎหมายและแนวทางในการสงเสริมและปรับปรุงประสิทธิภาพของมาตรการเพื่อเปนการ
ประกันการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา ซ่ึงเรียกวา Improvement of Employment 
Management, Etc. of  Part - Time Workers  
    (2) คํานิยามของ “แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา” 
     คําวา “แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา” (Part - Time Workers) ตาม
กฎหมายงานบางชวงเวลา (Part - Time Work Law 1993) หมายถึง คนทํางานที่มีช่ัวโมงการทํางาน
ตอสัปดาหนอยกวาคนทํางานแบบปกติในสถานประกอบการเดียวกัน ในกรณีของคนทํางานที่
ไดรับการจางงานในสถานประกอบการเดียวกัน ตองเปนผูซ่ึงทํางานประเภทเดียวกันกับคนทํางาน
ปกติ ยกเวนจะถูกกําหนดเปนอยางอื่นโดยกระทรวงสุขภาพ แรงงาน และสวัสดิการ อยางไรก็ตาม  
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาถือเปนแรงงานตามมาตรา  9 ของกฎหมายมาตรฐานแรงงาน  
ดังนั้น แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะไดรับความคุมครองเหมือนคนทํางานปกติ ยกเวนบางเรื่อง 
เชน คาจางขั้นต่ําของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาซึ่งกําหนดอยูบนฐานที่แตกตางจากคนทํางาน
ปกติ และโดยทั่วไปแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาของประเทศญี่ปุน คือ คนทํางานที่ทํางานไมเกิน 
35 ช่ัวโมงตอสัปดาห อยางไรก็ตามแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะประกอบดวยลักษณะตางๆ 
หลายประการ คือ53  
     ก.  ใชช่ือเรียกแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาและมีการปฏิบัติตอแรงงาน
ที่ทํางานบางชวงเวลาแตกตางไปจากลูกจางประจํา (Regular Employees) หรือแรงงานที่ทํางาน 
เต็มเวลาในสถานประกอบการเดียวกัน 
     ข. แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะมีช่ัวโมงการทํางานที่นอยกวา
ลูกจางประจําหรือแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา 

                                                 
 52  Guidelines for Employers on Improving, Etc. Employment Management of Part - Time Workers 
Section 3 (1) (b) (i). 
 53 Kazuo Sugeno translated by Leo Kanowitz.  (1995).  Japanese Labor Law (2nd ed.). p. 159 – 162. 
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     ค.  แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะมีระยะเวลาการทํางานที่ส้ันกวา
แรงงานที่ทํางานเต็มเวลา โดยการพิจารณาระยะเวลาทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะถูก
จางโดยกําหนดระยะเวลาการจางเอาไวในสัญญา เชน ระยะเวลาการจางครั้งละ 6 เดือน หรือ 1 ป ใน
กรณีที่ไมไดกําหนดระยะเวลาการจางเอาไวในสัญญา แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในความหมาย
ตามขอนี้จะมีความหมายใกลเคียงกับลูกจางชั่วคราว (Temporary Employees) จะแตกตางกันที่ช่ือ
เรียกและชั่วโมงการทํางาน โดยชั่วโมงการทํางานของลูกจางชั่วคราวจะเทากับชั่วโมงการทํางาน
ปกติของลูกจางประจํา 
    (3) สภาพการจาง 
     กฎหมายงานบางชวงเวลา (Part - Time Work Law 1993) กําหนดให 
นายจางจะตองจัดใหมีขอความที่ชัดแจงเกี่ยวกับเงื่อนไขการจางงาน โดยนายจางจะตองทําสัญญา
จางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเปนลายลักษณอักษร และระบุขอความที่ชัดเจน ไดแก ระยะเวลา
การจาง สถานประกอบการและบทบาทหนาที่ของแรงงาน เวลาเร่ิมตนและสิ้นสุดการทํางาน (หาก
ตองทํางานเกินกวาที่กําหนดก็ตองระบุช่ัวโมง หรือเวลาทํางาน) เวลาพักผอน วันหยุด การพักรอน 
ระบบกะหากคนงานตองทํางาน 2 -3 กะ54 วิธีการกําหนดคาจาง การคํานวณและการจายคาจาง การ
เกษียณอายุหรือการสิ้นสุดการจางงาน (รวมทั้งเหตุผลการใหออกหรือไลออก)   
     เมื่อนายจางทําการจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาแลว นอกจาก
จะตองทําเอกสารใหชัดเจนเกี่ยวกับสภาพการจางตามที่กลาวขางตนแลว ยังตองมีกฎเกณฑที่ชัดเจน
เปนลายลักษณอักษรเกี่ยวกับการขึ้นคาจาง คาชดเชยหรือเงินทําขวัญเวลาออกจากงาน (Severance 
Pay) คาตอบแทน โบนัส และสิ่งตอบแทนอื่นๆ สําหรับแรงงานที่ทํางานเกิน 1 เดือน รวมทั้งความ
ปลอดภัย สุขภาพ การจัดอบรมและการลา เปนตน นอกจากนี้ กฎหมาย Improvement of 
Employment Management, Etc. of Part - Time Workers ยังกําหนดใหแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาไดรับความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจางไว ดังนี้55 
       1. วันและเวลาทํางาน 
      ประเทศญี่ปุนกําหนดให นายจางที่ทําการจางแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลา (Part - Time Workers) จัดทําสัญญาจางงานเปนลายลักษณอักษร โดยใหกําหนดระยะเวลา 
การจางงานบางชวงเวลาที่แนนอน วันและเวลาทํางาน และชั่วโมงการทํางานที่แนนอนไวในสัญญา

                                                 
54  Guidelines for Employers on Improving, Etc. Employment Management of Part - Time Workers 

Section 3 (1) (a) (i). 
55  Law Concerning the Improvement of Employment Management, Etc. of Part-Time Workers (Part-

Time Work Law) from  http://www.jiwe.or.jp/english/law/law3_1_1.html 

DPU



 50 

จางงาน (Labor Contact) รวมทั้งการตอสัญญาจางงาน (Renewal) ตลอดจนการบอกเลิกสัญญาจาง
กอนครบกําหนดระยะเวลาไวอยางชัดเจน   
     2. ชั่วโมงการทํางาน  
      ในการกําหนด หรือเปลี่ยนแปลงชั่วโมงการทํางานและวันทํางาน
สําหรับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา นายจางจะตองมีการกําหนดชั่วโมงการทํางาน วันทํางาน ตาม
สภาพของงานอยางเหมาะสม และจะตองไมเอาเปรียบโดยการใชงานเกินเวลา56 และโดยทั่วไป
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาของประเทศญี่ปุน คือ แรงงานที่ทํางานไมเกิน 35 ช่ัวโมงตอสัปดาห  
      โดยหลักการแลวแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลานอกจากจะมีช่ัวโมง
การทํางานที่นอยกวาคนที่ทํางานเต็มเวลา ซ่ึง “นโยบายของงานบางชวงเวลา (Policies on  
Part -Time Work)” ของกระทรวงแรงงานไดกําหนดชั่วโมงการทํางานของแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลา คือ แรงงานที่มีช่ัวโมงในระยะเวลาที่กําหนดเปนวัน สัปดาห หรือเดือน นอยกวาคนที่
ทํางานเต็มเวลาในลักษณะเหมือนกันภายในสถานประกอบการเดียวกัน 
       3. คาจาง 
      ประเทศญี่ปุนไมไดกําหนดใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไดรับ
ความคุมครองในเรื่องคาจางขั้นต่ํา เพราะเหตุวากฎหมาย  Minimum Wages Law ของประเทศญี่ปุน
กําหนดวาอาจยกเวนการปฏิบัติเรื่องคาจางขั้นต่ําสําหรับบุคคลที่ทํางานในลักษณะมีช่ัวโมงการ
ทํางานนอยกวาแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาปกติทั่วไป57 อนึ่ง คาจางนี้จะตองเปนเงินสดตามกฎหมาย
โรงงาน (The Factory Law’s Enforcement Ordinances) โดยมีวัตถุประสงคหลักเพื่อหามมิใหจาย
คาจางเปนสิ่งของ เนื่องจากเกิดความยุงยากในการตีราคาสิ่งของนั้น รวมทั้งความไมสะดวกในการ
เปลี่ยนสิ่งของนั้นเปนเงินดวย และคาจางนั้นจะตองจายโดยตรงใหแกแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
เทานั้น 

      อยางไรก็ตาม คาจางขั้นต่ําสําหรับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
(Part - Time Workers) จะถูกกําหนดบนพื้นฐานของกลุมธุรกิจที่เกี่ยวของ โดยมีหลักเกณฑการตก
ลงตองขึ้นอยูกับการเจรจาตอรอง หรือการศึกษาและพิจารณาของสภาคาจางขั้นต่ําโดยกําหนดอัตรา
คาจางขั้นต่ําเปนรายชั่วโมงมาบังคับใช นอกจากนี้ประเทศญี่ปุนยังกําหนดใหนายจางที่ทําการจาง
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาออกเอกสารกฎเกณฑที่ชัดเจนเกี่ยวกับการขึ้นคาจาง (Wage Increase) 
                                                 
 56  Guidelines for Employers on Improving, Etc. Employment Management of Part - Time Workers 
Section 3 (1) (c). 

29  Guidelines for Employers on Improving, Etc. Employment Management of Part - Time Workers 
Section 3 (1) (d). 
 57  The Minimum Wages Law Section 8. 
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สําหรับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดวย ซ่ึงถือไดวาเปนหลักประกันใหแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลามั่นใจไดวาตนจะไดรับการปรับคาจางเพิ่มขึ้นเมื่อใดและจํานวนเทาไหรดวย 

      4. วันหยุด วันลา 
      ประเทศญี่ปุนกําหนดให นายจางจะตองกําหนดใหแรงงานที่ทํางาน
บางชวงเวลามีวันหยุดประจําปจํานวนหนึ่ง เพื่อใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไดหยุดพักผอน 
โดยไดรับคาจางตามกฎหมายมาตรฐานแรงงาน  
      นอกจากการไดรับสิทธิดังกลาวขางตน  แรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาที่ทํางานมาแลวไมนอยกวา 6 เดือนและไดทํางานมาแลวไมนอยกวารอยละ 80 ของวัน
ทํางานทั้งหมด จะไดรับสิทธิในการลาหยุดพักผอนประจําปเปนเวลา 10 วันทํางานโดยไดรับคาจาง 
สําหรับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่ทํางานมาแลวกวา 1 ป 6 เดือนและไดทํางานมาแลวไมนอย
กวารอยละ 80 ของวันทํางานทั้งหมด จะไดรับสิทธิในการลาหยุดพักผอนประจําปเพิ่มขึ้นอีกตาม
จํานวนวันที่กําหนดโดยขึ้นอยูกับระยะเวลาการทํางานโดยไดรับคาจาง 
       5. การบอกเลิกสัญญา 
      เมื่อนายจางตั้งใจที่จะไมตอสัญญาจางงานที่มีกําหนดระยะเวลากับ
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา (ทั้งนี้แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดังกลาวถูกวาจางอยางตอเนื่อง
เกินกวา 1 ป นับแตวันที่ทําการจางและไมไดรับการแจงลวงหนาถึงการที่ไมสามารถตอสัญญา) 
นายจางตองแจงใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทราบลวงหนาอยางนอย 30 วัน กอนวันครบ
กําหนดระยะเวลาการจาง โดยระบุเหตุผลของการไมตอสัญญาดังกลาวโดยเร็ว 
       6. การเลิกจาง 
      เมื่อนายจางประสงคจะเลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
นายจางจะตองแจงใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทราบเปนลายลักษณอักษรลวงหนาไมนอยกวา 
30 วัน หากนายจางไมปฏิบัติตามเงื่อนไขดังกลาว นายจางจะตองจายคาจางโดยเฉลี่ย 30 วันใหแก
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา ซ่ึงระยะเวลาการบอกกลาวอาจลดลงไดในกรณีที่นายจางจายคาจาง
โดยเฉลี่ยของแตละวันสําหรับระยะเวลาที่ถูกลดลง 
      นอกจากนี้แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลายังไดรับความคุมครอง
เกี่ยวกับเงินชดเชยหรือเงินทําขวัญเวลาออกจากงาน (Severance Pay) เมื่อนายจางใหออกจากงาน 
โดยกําหนดใหนายจางที่ทําการจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาออกเอกสารกฎเกณฑที่ชัดเจน
เกี่ยวกับสิทธิในการไดรับเงินชดเชยหรือเงินทําขวัญเวลาออกจากงาน (Severance Pay) แยกออกมา
ตางหากจากสัญญาจางงานบางชวงเวลาใหชัดเจน 
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     7.   เงินรางวัลพิเศษหรือโบนัส  
       เนื่องจากประเทศญี่ปุนกําหนดใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
(Part - Time Workers) ถือเปนแรงงานที่ทํางานแบบไมปกติ (Non - Regulation Workers) ดังนั้นจึง
ไมไดรับความคุมครองเกี่ยวกับการจายเงินโบนัส เงินสะสมสําหรับการเกษียณงาน ซ่ึงนายจาง
จะตองจายใหแกแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาปกติตามประเพณีปฏิบัติของการทํางานในสถาน
ประกอบการนั้นๆ เวนแตนายจางจะใหสิทธิประโยชนดังกลาวแกแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเอง 

 3.3.2 ประเทศเกาหลีใต58 
 ประเทศเกาหลีใตมีกฎหมายพื้นฐานที่เกี่ยวกับมาตรฐานแรงงาน คือ Labor Standard Act 
(LSA) (Law No. 5309, Mar. 13, 1997) ซ่ึงเปนกฎหมายที่ใชบังคับกับแรงงานทุกประเภท รวมถึง
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดวย ดังจะไดทําการศึกษาดังนี้  

3.3.2.1 การคุมครองแรงงานทั่วไป 
  ประเทศเกาหลีใตมีกฎหมายพื้นฐานที่ เกี่ยวกับมาตรฐานแรงงาน คือ Law  
No. 5309, Mar. 13, 1997 (Labor Standard Act (LSA)) ซ่ึงใชบังคับสําหรับนายจางที่มีแรงงาน 
ตั้งแต 5 คนขึ้นไป โดยกฎหมายฉบับดังกลาวจะใชบังคับกับแรงงานทุกคนไมวาจะเปนแรงงาน 
ภาคบริการ ภาคอุตสาหกรรม หรือภาคพาณิชยกรรม โดย Labor Standard Act (LSA) ใหนิยามของ
คําวา “แรงงาน” (Workers) หมายถึง บุคคลซึ่งผูกพันตนไมวาจะเขาเสนอทํางานใหแกธุรกิจหนึ่ง 
หรือสถานประกอบการหนึ่ง (ซ่ึงตอไปนี้จะเรียกวา “ธุรกิจ”) โดยมีวัตถุประสงคที่จะไดรับคาจาง59  
นอกจากนี้ Labor Standard Act (LSA) ยังเปนกฎหมายมาตรฐานขั้นพื้นฐานที่กําหนดความคุมครอง
เงื่อนไขการทํางานดานแรงงาน เชน คาจาง ช่ัวโมงการทํางาน โดยใชบังคับกับแรงงานทุกคน 
ยกเวน คนทํางานบาน ชาวประมง แตอยางไรก็ตาม ภายใต Labor Standard Act (LSA) ไมได
กําหนดวาสัญญาจางงานจะตองทําเปนลายลักษณอักษรหรือไม ดังนั้น นายจางสวนใหญจึงใช
ประโยชนจากหลักเกณฑหรือขอบังคับตามที่ Labor Standard Act (LSA) กําหนดไวมาเปน
หลักเกณฑหรือขอบังคับของตนและนํามาใชกับแรงงานของตนเอง ยกเวนแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาจะถูกบังคับตาม Labor Standard Act (LSA) ใหทําสัญญาจางงานเปนลายลักษณอักษร 
เปนการเฉพาะ โดยกําหนดเงื่อนไขการทํางาน ช่ัวโมงการทํางาน และเงื่อนไขอื่นๆ ไวในสัญญา 
จางงานดวย โดยมีระยะเวลาของสัญญาจางงานจะตองไมเกิน 1 ป เวนแตในกรณีซ่ึงสัญญาจางงาน
ดังกลาวเปนสัญญาไมมีกําหนดระยะเวลาหรือเปนสัญญาจางงานที่มีกําหนดระยะเวลาตามความ

                                                 
58  Law No. 5309, Mar. 13, 1997 Labor Standard Act (LSA) from www.ilo.org/dyn/ natlex/docs/ 

 WEBTEXT/46401/65062/E97KOR01.htm  
 59  Law No. 5309, March 13, 1997, Labor Standard Act Article 15. 
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จําเปนสําหรับความสําเร็จของงานตามโครงการที่แนนอน ทั้งนี้ Labor Standard Act (LSA) ยังวาง
หลักการในเรื่องความเสมอภาค การปฏิบัติที่เทาเทียมกัน โดยนายจางจะตองไมเลือกปฏิบัติตอ
แรงงานเนื่องจากเพศ หรือเลือกปฏิบัติโดยพิจารณาจากสภาพการจางบนพื้นฐานของชาติ ศาสนา 
หรือสถานะทางสังคม60 
 3.3.2.2 การคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
   ประเทศเกาหลีใตไดใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไวโดย 
Labor Standard Act (LSA) ไดกําหนดนิยามของคําวา “แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา” ไวอยาง
กวางๆ หมายถึง ลูกจาง (Employees) ซ่ึงตกลงทํางานโดยมีช่ัวโมงการทํางานตอสัปดาหนอยกวา
แรงงานที่ทํางานเต็มเวลา (Full - Time Workers) ในงานประเภทเดียวกันและในสถานประกอบการ
เดียวกัน โดย Labor Standard Act (LSA) กําหนดใหช่ัวโมงการทํางานของแรงงานทั่วไปที่ทํางาน
เต็มเวลา (Full - Time Workers) ตองไมเกินสัปดาหละ 44 ช่ัวโมง ทั้งนี้ไมรวมเวลาพัก และกําหนด
ช่ัวโมงเวลาทํางานปกติตองไมเกินวันละ 8 ช่ัวโมง ทั้งนี้ไมรวมเวลาพัก61 เมื่อพิจารณาจากคําจํากัด
ความของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา ประกอบกับชั่วโมงการทํางานของแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา
แลว พบวาชั่วโมงการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะตองนอยกวาชั่วโมงการทํางานตอ
สัปดาหเมื่อเทียบกับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา 
   แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาถือเปนแรงงานที่ทํางานแบบไมปกติ (Non – 
Regulation Workers) และสวนใหญเปนแรงงานหญิง และไดเพิ่มจํานวนขึ้นอยางรวดเร็ว ประเทศ
เกาหลีใตไดใหความสําคัญในการปรับปรุงมาตรการการใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานแบบไม
ปกติดังกลาวโดยออกกฎหมายใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานแบบไมปกติดังกลาว ซ่ึงไดแก 
Temporary /Part – Time Workers Protection Act 2006 ทั้งนี้เพื่อใหเกิดความมั่นคงในตลาดแรงงาน 
     1) การบังคับใชกฎหมาย 
    ประเทศเกาหลีใตไดมีกฎหมายเกี่ยวกับการจางงานบางชวงเวลาไวเปนการ
เฉพาะในป 2006 โดยมีผลบังคับใชกับแรงงานที่ทํางานแบบไมปกติ แมกฎหมาย Labor Standard 
Act (LSA) ซ่ึงเปนกฎหมายแรงงานฉบับมาตรฐานของประเทศเกาหลีใตจะกําหนดคํานิยาม 
ของ “แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา” ไวอยางกวางๆ แตอยางไรก็ตาม แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
จะไดรับความคุมครองเปนการเฉพาะตามกฎหมาย Temporary / Part – Time Workers Protection 
Act 2006 แยกออกตางหากจากความคุมครองตามกฎหมาย Labor Standard Act (LSA)  
 

                                                 
60  Law No. 5309, Mar. 13, 1997.- Labor Standards Act Article 5. 
61  Law No. 5309, Mar. 13, 1997.- Labor Standards Act Article 49. 
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     2) คํานิยามของ “แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา” 
    ประเทศเกาหลีใตกําหนดนิยามของ “แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา” (Part - 
Time Workers) ตาม Labor Standard Act (LSA) หมายถึง ลูกจาง (Employees) ซ่ึงตกลงทํางานโดย
มีช่ัวโมงการทํางานตอสัปดาหนอยกวาแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาในงานประเภทเดียวกันและใน
สถานประกอบการเดียวกัน แตแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่มีขอตกลงการทํางานนอยกวา 15 
ช่ัวโมงโดยเฉลี่ยใน 4 สัปดาหจะไมไดรับความคุมครองเปนแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา62 
   3) สภาพการจาง 
    กฎหมาย Temporary/Part–Time Workers Protection Act 2006 มีวัตถุ 
ประสงคหลักในการใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานแบบไมปกติโดยจะไมถูกแบงแยกวา 
เปนแรงงานชั่วคราว หรือแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา โดยทั้งนี้ เงื่อนไขการทํางานของแรงงาน 
ที่ทํางานบางชวงเวลา (Working Conditions for Part – Time Workers)63 จะตองกําหนดมาตรฐาน
ขั้นพื้นฐานไวดังนี้  
    (1) เงื่อนไขการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะถูกกําหนดบน
พื้นฐานตามสัดสวนของชั่วโมงทํางาน โดยเปรียบเทียบกับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาในประเภท
เดียวกันและในสถานประกอบการเดียวกัน  
    (2)  การกําหนดเงื่อนไขหรือเนื้อหาอื่นๆ ภายใตขอ 1) จะกระทําไดโดยการ
ออกพระราชกฤษฎีกา 
    (3) ดวยความเคารพตอแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่มีช่ัวโมงการทํางาน
ตอสัปดาหที่ส้ันกวาปกติ ขอบัญญัติบางขอท่ีกําหนดใน Labor Standard Act (LSA) อาจจะไมนํามา
บังคับใชตามที่ระบุในพระราชกฤษฎีกา 
     นอกจากนี้สภาพการทํางานบางชวงเวลาจะถูกกําหนดบนพื้นฐานตาม
สัดสวนชั่วโมงการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาที่ถูกวาจางในงานที่
เหมือนกันในสถานประกอบการเดียวกัน โดยจะไดรับความคุมครองดานสภาพการจางที่แตกตาง
ไปจากแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาบาง และเงื่อนไขการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะถูก
กําหนดโดย Presidential Decrees ภายใตมาตรฐานขั้นพื้นฐานตามมาตรา 25 ของกฎหมาย Labor 
Standard Act (LSA) แตหากเงื่อนไขการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาบางเงื่อนไขไมได
ถูกกําหนดไวโดย Presidential Decrees ตองบังคับตามกฎหมาย Labor Standard Act (LSA) ซ่ึง
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะไดรับความคุมครอง โดยสรุปดังนี้ 

                                                 
62  Enforcement Decree, Article 9 paragraph 2. 
63  Law No. 5309, March 13, 1997, Labor Standard Act Article 25. 
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       1. วันและเวลาทํางาน 
      แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา (Part – Time Workers) ถือเปนแรงงาน
ที่ทํางานแบบไมปกติ (Non –Regulation Workers) และจะถูกบังคับตาม Labor Standard Act (LSA) 
ใหทําสัญญาจางงานเปนลายลักษณอักษรเปนการเฉพาะ โดยกําหนดเงื่อนไขการทํางาน ช่ัวโมง 
การทํางาน วันและเวลาทํางาน และเงื่อนไขอื่นๆ ไวในสัญญาจางงานดวย โดยมีจํานวนชั่วโมง 
การทํางานตอสัปดาหนอยกวาชั่วโมงการทํางานตอสัปดาหของแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา 
     2. ชั่วโมงการทํางาน 
      กฎหมาย Labor Standard Act (LSA) กําหนดความหมายของ 
“แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา” หมายถึง ลูกจาง (Employees) ซ่ึงตกลงทํางานโดยมีช่ัวโมงการ
ทํางานตอสัปดาหนอยกวาแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาในงานประเภทเดียวกันและในสถาน
ประกอบการเดียวกัน ดังนั้น ช่ัวโมงการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะถูกกําหนดบน
พื้นฐานตามสัดสวนชั่วโมงการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาที่ถูกวาจางใน
งานที่เหมือนกัน และในสถานประกอบการเดียวกัน   
       3. คาจาง 
      ตั้งแตป ค.ศ. 1988 อัตราคาจางขั้นต่ําของประเทศเกาหลีใตจะถูก
กําหนดอยูบนฐานรายชั่วโมง และใหใชบังคับกับแรงงานที่มีการจางงานเต็มเวลา (Full - Time 
Workers) รวมถึงลูกจางชั่วคราว ลูกจางรายวัน และแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา (Part - Time 
Workers) ดวย 
      ประเทศเกาหลีใตกําหนดหลักการจายคาจางดวยเงินสดไวใน Labor 
Standard Act (LSA) มาตรา 42 ซ่ึงวัตถุประสงคของหลักการนี้ก็เพื่อที่จะใหแรงงานไดรับคาจาง
อยางแทจริง และยังเปนการปองกันมิใหนายจางจายคาจางเปนอยางอื่นที่ไมใชเงิน และตองจาย
โดยตรงกับแรงงานเอง สวนสถานที่จายคาจางประเทศเกาหลีใตไมไดบังคับเปนกฎหมายวานายจาง
ตองจายคาจางใหแกแรงงานโดยตรง ณ สถานที่ใด ดังนั้นจึงขึ้นอยูกับความตกลงระหวางนายจาง
และลูกจาง นอกจากนั้นคาจางสําหรับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะตองคํานวณตามชั่วโมงการ
ทํางาน โดยมีอัตราคาจางขั้นต่ําที่แยกออกมาจากอัตราคาจางขั้นต่ําของแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา 
       4. วันหยุด 
      เนื่องจากแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตาม Labor Standard Act 
(LSA) ถือเปนแรงงานตาม Labor Standard Act (LSA) ดังนั้น แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจึง
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ไดรับความคุมครองที่จะไดรับวันหยุดโดยไดรับคาจางในลักษณะที่เทาเทียมกับแรงงานที่ทํางาน
เต็มเวลา64 
     5.  วันลา65  
      ประเทศเกาหลีใตใหสิทธิแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา มีสิทธิลา
ประจําปและประจําเดือนและไดรับคาจางในวันที่ลาดังกลาว  ซ่ึงจะกําหนดโดย Presidential Decree 
และมีการคํานวณโดยมีหนวยเปนชั่วโมง (ระยะเวลาที่ส้ันกวา 1 ช่ัวโมงใหถือเปน 1 ช่ัวโมง) โดย
วิธีการคํานวณดังนี้  
      จํานวนวันลาประจําเดือนและการพักผอนประจําปของคนแรงงานที่
ทํางานเต็มเวลามีสิทธิไดรับ คูณ (ช่ัวโมงการทํางานตอสัปดาหของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
หารชั่วโมงการทํางานตอสัปดาหของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา) คูณชั่วโมงการทํางานสูงสุดตอวัน
ของแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา  
      ตัวอยางเชน แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทํางานวันละ 4 ช่ัวโมง 
และทํางาน 6 วันตอสัปดาห โดยแรงงานที่ทํางานเต็มเวลามีช่ัวโมงการทํางาน 40 ช่ัวโมงตอสัปดาห 
และทํางานวันละ 8 ช่ัวโมง และไดรับสิทธิในวันหยุดพักผอนประจําปโดยไดรับคาจาง 10 วัน 
ดังนั้น แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามีสิทธิลาในการลาประจําปและประจําเดือนโดยไดรับคาจาง
เทากับ 10 x (24/40) x 8 = 48 ช่ัวโมง   
     6.  การทํางานลวงเวลา 
      เนื่องจากแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะถูกบังคับตาม  Labor 
Standard Act (LSA) ใหทําสัญญาจางงานเปนลายลักษณอักษรเปนการเฉพาะ โดยกําหนดเงื่อนไข
การทํางาน ช่ัวโมงการทํางาน และเงื่อนไขอื่นๆ ไวในสัญญาจางงานดวย การทํางานลวงเวลาของ
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจึงตองถูกกําหนดไวในสัญญาจางงานอยางชัดแจง และในการทํางาน
ลวงเวลาของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะตองไดรับอนุมัติจากนายจางกอน และอนุญาตให
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไดไมเกิน 12 ช่ัวโมงตอสัปดาห   
       7. การเลิกจาง 
      โดยที่ Presidential Decrees ของประเทศเกาหลีใตไมไดกําหนด
เงื่อนไขการเลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไว ดังนั้น การเลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา

                                                 
64  Law No. 5309, Mar. 13, 1997.- Labor Standards Act Article 54. 
65 ขอมูลโดย Kangnam Labor Law Firm จาก www.korea4expats.com/directory/810 - Kangnam 

Labor Law Firm---Seoul.html.   
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ตองบังคับตามกฎหมาย Labor Standard Act (LSA) โดยนายจางจะตองแจงลวงหนาตอแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาอยางนอย 30 วันกอนการเลิกจาง (รวมทั้งการเลิกจางโดยเหตุผลของการจัดการ) 
หากนายจางมิไดแจงลวงหนา 30 วันกอนการเลิกจาง คาจางปกติที่เกินกวา 30 วันจะถูกชําระใหกับ
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา เวนแตกรณีที่ไมมีความเปนไปไดอยางตอเนื่องสําหรับธุรกิจเนื่องจาก
ภัยพิบัติธรรมชาติ หรือเหตุอ่ืนใดอันมิอาจหลีกเลี่ยงได และหากแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาถูก
เลิกจางโดยนายจางมิไดแจงเหตุผลอันสมควร แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาอาจรองขอคาชดใช
สําหรับการเลิกจางตอ Labor Relation Commission ได  
      อยางไรก็ตามการเลิกจางดังกลาวขางตนไมอาจนํามาบังคับใชกับ
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาบางกลุม เชน แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลารายวันโดยมีระยะเวลาการ
จางนอยกวา 3 เดือน หรือแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่มีกําหนดระยะเวลาการจางไมเกิน 2 เดือน 
หรือแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่มีการจางงานเปนรายเดือนและมีกําหนดระยะเวลาการจางนอย
กวา 6 เดือน หรือแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในชวงฤดูกาลที่มีกําหนดระยะเวลาการจางที่แนนอน
ไมเกิน 6 เดือน หรือแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่อยูระหวางระยะเวลาทดลองงาน 
      นอกจากมาตรฐานการทํางานบางชวงเวลาที่กําหนดใน กฎหมาย 
Temporary / Part – Time Workers Protection Act 2006 นายจางจะตองจัดใหมีขอบังคับการทํางาน
ที่เกี่ยวกับการทํางานบางชวงเวลาโดยเฉพาะ ซ่ึงจะตองไดรับการสนับสนุนไมนอยไปกวาขอบังคับ
การทํางานของแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา และหากแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่ไมไดรับการ
ปฏิบัติอยางเปนธรรมสามารถรองตอคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ (Labor Relations Committee) 
เพื่อใหไดรับความเปนธรรมได 

3.3.3 ประเทศเยอรมันนี66 
ประเทศเยอรมันนีเปนสมาชิกประชาคมยุโรป (European : EU) กฎหมายแรงงานจึง

ไดรับอิทธิพลอยางมากมาจากการออกกฎหมายของ EU และตั้งแตปลายป 1970 การเจริญเติบโต
ภาวการณวางงานในประเทศแถบยุโรปเกิดขึ้นพรอมๆ กับความอิสระทางธุรกิจของตลาดแรงงาน 
เกิดการคิดหารูปแบบการจางงานรูปแบบใหมเพื่อลดช่ัวโมงการทํางานกันจํานวนมาก ทําใหมีงาน
รูปแบบใหมเกิดขึ้นมากมาย เชน งานรวมกันทํา งานประเภทโทรตาม งานบางชวงเวลา ประเทศ
เยอรมันจึงไดมีกฎหมายที่ เกี่ยวของกับการคุมครองแรงงาน  ดังมีรายละเอียดความคุมครอง
ดังตอไปนี้  

 
                                                 

66  ขอมูลจาก http://www.ilo.org/public/english/dialogue/ifpdial/info/national/ger.htm 
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3.3.3.1  การคุมครองการใชแรงงานทั่วไป 
ประเทศเยอรมันนีมีกฎหมายคุมครองการจางงานเต็มเวลา คือ Employment 

Promotion Act 1985 เปนกฎหมายแรงงานขั้นพื้นฐานและเปนขอบังคับหลัก โดยมีวัตถุประสงค
กําหนดความสัมพันธทางดานแรงงานระหวางนายจางกับลูกจาง ตลอดจนรวบรวมขั้นตอนการ
ทํางานของผูใชแรงงาน มีการปองกันการจางงาน และใหอิสระผูใชแรงงานในการทํางานที่มีคุณคา 
ตลอดจนคุมครองผลประโยชนของผูใชแรงงานในความสัมพันธการจางงาน และ Employment 
Promotion Act 1985 ใชบังคับกับแรงงานทั่วไปทุกประเภททั้งในภาคอุตสาหกรรม ภาคบริการ  
และภาคพาณิชยกรรม บนพื้นฐานของกฎหมายเอกชนทั้งนายจางและลูกจางภาคเอกชน และ Public 
Sector แตไมรวมถึงคนรับใชซ่ึงมีเงื่อนไขตามที่กฎหมายอื่นกําหนด 

3.3.3.2 การคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
แตเดิมประเทศเยอรมันนีไมมีกฎหมายงานบางชวงเวลาโดยตรงแตเอามารวม 

ไวในกฎหมายการจางงาน Employment Promotion Act 1985 ซ่ึงสามารถนํามาปรับใชกับแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลา (Part – Time Workers) ดวย โดยศาลแรงงานใหถือปฏิบัติตอแรงงานที่ทํางาน
เต็มเวลาและแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเชนเดียวกัน ดังนั้นจึงไมมีความแตกตางในทางปฏิบัติตอ
แรงงานทั้งสองกลุม และสภานิติบัญญัติไดใหความหมายของงานบางชวงเวลาไวแลว นอกจากนี้
กฎหมายฉบับดังกลาวยังไดสงเสริมใหมีการปรับเปลี่ยนระหวางการทํางานเต็มเวลาและการทํางาน
บางชวงเวลาในกรณีแรงงานประสงคจะปรับเปลี่ยนเวลาทํางานโดยนายจางมีหนาที่บอกกลาว
ตําแหนงงานที่มีอยูใหแรงงานเหลานั้นทราบ 

นอกจากการจางงานบางชวงเวลาแลว ประเทศเยอรมันนียังมีการจางงานใน
ลักษณะที่มีการจางงานโดยกําหนดระยะเวลาที่แนนอนดวย โดยลักษณะการจางงานทั้งสองประเภท
ดังกลาวจะตองจัดใหมีการจางงานโดยทําสัญญาจางเปนลายลักษณอักษรแบบเดียวกันบนพื้นฐาน
ของกฎหมายเอกชน (Private Law) ตอมาเมื่อการจางงานบางชวงเวลาไดกลายมาเปนเรื่องธรรมดา
ในประเทศเยอรมันนี และสวนใหญการทํางานบางชวงเวลาจะเปนผูหญิง ดังนั้นเพื่อใหโอกาส
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไดมีความกาวหนาในอาชีพ ในเดือนพฤศจิกายน ค.ศ. 2000 รัฐสภา
ของประเทศเยอรมันนีจึงไดผานกฎหมายใหมเพื่อแยกงานบางชวงเวลาและงานที่กําหนดระยะเวลา
ในการจางงานที่แนนอนหรืองานชั่วคราวออกจากกันอยางชัดเจน ไดแก Act on Part – Time Work  
and Fixed – Term Employment Relationship, 2000 โดยมีผลบังคับใชตั้งแตเดือนมกราคม 2001 
เปนตนไป และบังคับใหนายจางแจงตําแหนงงานเต็มเวลาที่วางลงใหแกแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาและอํานวยความสะดวกแกแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่ตองการปรับเปลี่ยนเปน 
แรงงานที่ทํางานเต็มเวลา ซ่ึงประเทศเยอรมันนีถือวากฎหมายคุมครองการจางงานเต็มเวลาเปน
ขอบังคับหลัก (Rule) และกฎหมายงานบางชวงเวลาหรือไมเต็มเวลาเปนขอยกเวน (Exception)  
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  1) การบังคับใชกฎหมาย 
   บทบัญญัติในกฎหมาย Act on Part – Time Work and Fixed – Term 
Employment Relationship, 2000 เปนบทบัญญัติที่ใชบังคับกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
ทุกประเภท โดยแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทุกคนที่ทํางานมาแลวไมนอยกวา 6 เดือนในสถาน
ประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 15 ขึ้นไป สามารถรองขอตอนายจางที่จะทํางานเต็มเวลาได67 และ
นายจางจะตองยอมรับคํารองขอดังกลาวดวย เวนแตคํารองขอนั้นไมสามารถกระทําไดเนื่องจาก
เหตุผลดานการปฏิบัติ เชน การลดจํานวนชั่วโมงการทํางานอาจเกิดผลกระทบในทางลบตอองคกร 
การทํางาน หรือความปลอดภัย หรือนําไปสูตนทุนที่มากเกินปกติ ซ่ึงเหตุผลของการปฏิเสธดังกลาว
จะตองระบุในขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง (Collective Agreements)  
    2) คํานิยามของ “แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา” 
   ประเทศเยอรมันนีใหคําจํากัดความของคําวา  “แรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลา” (Part - Time Workers) หมายถึง แรงงานที่มีช่ัวโมงการทํางานตอสัปดาหนอยกวาชั่วโมง
การทํางานตอสัปดาหของแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาที่กฎหมายกําหนดไว ซ่ึงปจจุบันกฎหมาย
กําหนดชั่วโมงการทํางานปกติไว 40 ช่ัวโมงตอสัปดาห โดยงานบางชวงเวลาหรือไมเต็มเวลา
ดังกลาวยังครอบคลุมถึงงานอีกหลายประเภท เชน งานที่มีเฉพาะบางวัน งานที่มีอาทิตยละ 1 วัน 
งานประเภทโทรตาม และการลดชั่วโมงการทํางานสําหรับผูใชแรงงานสูงอายุดวย  
  3)   สภาพการจาง 
   ประเทศเยอรมันนีกําหนดใหการจางงานบางชวงเวลาตองทําสัญญาจางเปน
ลายลักษณอักษรที่ระบุภารกิจและระยะเวลาการจางงานที่ชัดเจน รวมทั้งใหโอกาสในการฝกอบรม
เพื่อความกาวหนาในอาชีพแกแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดวย โดยแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
จะตองไมถูกปฏิบัตินอยไปกวาแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาในงานประเภทเดียวกัน เวนแตจะระบุ
วัตถุประสงคอันสมควรไว ซ่ึงกฎหมาย Part - Time Work and Fixed - Term Employment 
Relationship, 2000 ใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในเรื่องดังตอไปนี้  
   (1)  วันและเวลาทํางาน 
    ประเทศเยอรมันนีกําหนดให นายจางที่ทําการจางแรงงานที่ทํางาน 
บางชวงเวลา (Part - Time Workers) จัดทําสัญญาจางงานเปนลายลักษณอักษร โดยใหกําหนด
ระยะเวลาการจางงานที่แนนอน วันและเวลาทํางาน ช่ัวโมงการทํางานที่แนนอน และกฎเกณฑใน
การทํางานโดยใหเปนไปตามกฎหมาย นอกจากนี้แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่รับงานใหมจะตอง
จํากัดระยะจางเพียง 2 ป ยกเวนลูกจางสูงอายุที่อายุ 58 ปขึ้นไป ซ่ึงเปนกลุมที่เสี่ยงตอการวางงาน 
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   (2)  ชั่วโมงการทํางาน 
    ประเทศเยอรมันนีกําหนดให นายจางและลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา
สามารถตกลงกันในเรื่องชั่วโมงและวันทํางานในแตละสัปดาหได โดยมีช่ัวโมงการทํางานปกตนิอย
กวา 40 ช่ัวโมงตอสัปดาห  
   (3) คาจาง 
    ประเทศเยอรมันนีกําหนดใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา (Part - Time 
Workers) มีสิทธิไดรับคาจาง และผลประโยชนอ่ืนใดที่สามารถแบงไดตามสัดสวนที่เปรียบเทียบ
กับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา (Full - Time Workers) ทั้งนี้ใหเปนไปตามกฎหมายสงเสริมการจาง
งาน (Employment Promotion Act 1985) 
   (4) วันหยุดวันลา 
    ประเทศเยอรมันนีกําหนดใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา (Part - Time 
Workers) มีสิทธิไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาในเรื่อง วันหยุด วันลา
คลอด การลาของบิดาเพื่อดูแลบุตรและภริยา (Parental Leave) การหยุดพักผอนระหวางชวงการ
ทํางานสําหรับผูที่ทํางานมานาน (Career Break) โดยแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามีสิทธิไดรับ
คาตอบแทนในวันหยุดประจําสัปดาหดวย รวมทั้งมีสิทธิไดรับคาจางในวันลาปวย และวันลาคลอด
ตามสัดสวนเมื่อเทียบกับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาดวย  
    ในกรณีที่แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทํางานทุกวันเต็มอาทิตย 
แรงงานดังกลาวมีสิทธิลาหยุดพักผอนประจําปไดตามจํานวนวันเทากับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา  
แตหากไมไดทํางานทุกวัน จะมีวิธีคิดวันหยุด คือเอาจํานวนวันหยุดพักผอนประจําปที่แรงงานที่
ทํางานเต็มเวลาไดรับ หารจํานวนวันตอสัปดาหที่แรงงานที่ทํางานเต็มเวลาไปทํางาน คูณจํานวนวัน
ตอสัปดาหที่แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไปทํางานจริง เชน แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทํางาน
สัปดาหละ 3 วัน และแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาทํางานสัปดาหละ 5 วัน และไดหยุดพักผอนประจําป 
6 สัปดาห ดังนั้นวันหยุดพักผอนประจําปของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา คือ 6 หาร 5 คูณ 3 
เทากับ 3 สัปดาหกวา  
   (5)  คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด 
    ศาลของประเทศเยอรมันนี  เคยตัดสินวาในการทํางานลวงเวลา 
(Overtime) ของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา หากชวงที่ทํางานลวงเวลานั้นเปนชั่วโมงการทํางาน
ของแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาที่กฎหมายกําหนด แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลายอมไมมีสิทธิไดรับ
คาตอบแทนการทํางานลวงเวลานั้น แตหากแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทํางานเกินกวาชั่วโมง
ทํางานปกติของแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา ยอมมีสิทธิไดรับการจายคาลวงเวลาตามสัดสวนในอัตรา
เชนเดียวกับการทํางานลวงเวลาของแรงงานที่ทํางานปกติ 
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   (6)  การเลิกจาง 
    กฎหมายสงเสริมการจางงาน (Employment Promotion Act 1985) 
กําหนดสิทธิตามสัญญาการจางงานระหวางแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา (Full - Time Workers) และ
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา (Part - Time Workers) จะตองไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน 
นอกจากนี้ศาลแรงงานในระดับสหพันธ (Federal Labour Court) ยังยืนยันดวยวาแรงงานที่ทํางาน
เต็มเวลาและแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะตองถูกปองกันการเลิกจางอยางเทาเทียมกัน  
    สัญญาจางงานในประเทศเยอรมันนี้สามารถถูกบอกเลิกสัญญาไดยิ่งไป
กวาอํานาจในการตัดสินใจของนายจาง ดังนี้ 
      ก. การเลิกจางโดยอํานาจตัดสินใจของนายจาง 
    ข.   การครบกําหนดระยะเวลาการจางที่แนนอน 
    ค.   ขอตกลงการปลดเกษียณเมื่อครบกําหนดอายุ 
    ง.   การเลิกสัญญาโดยความยินยอมทั้งสองฝาย  
    จ.   การขัดแยงของสัญญาจางงาน 
    การเลิกจางจะตองไดรับการแจงลวงหนาเปนลายลักษณอักษร (Civil 
Code Section 23) โดยเนนระยะเวลาของการมีผลของหนังสือ สําหรับการเลิกจางพิเศษโดยไมได
กําหนดการมีผลของการเลิกจางไว การเลิกจางดังกลาวตองถูกสงใหแรงงานทราบภายใน 2 สัปดาห
หลังจากที่นายจางทราบเหตุผลของการเลิกจาง 

ในกรณีที่ เปนการเลิกจางแบบปกติ หากแรงงานทํางานในระหวาง   
2 ปแรกจะตองไดรับการแจงลวงหนาอยางนอย 4 สัปดาหกอนการเลิกสัญญาจางจะมีผลบังคับ 
นอกจากนั้นจะบังคับการบอกเลิกการจางเฉพาะในวันที่ 15 หรือวันสุดทายของเดือน อยางไรก็ตาม
การเลิกจางดังกลาวจะยกเวนการเลิกจางในชวงระยะเวลาทดลองงานซึ่งมีระยะเวลาทดลองงานไม
นานเกินกวา 6 เดือน ระยะเวลาการแจงการบอกเลิกสัญญาไมนอยกวา 2 สัปดาห หากแรงงาน
ทํางานมานานเกินกวา 2 ป ระยะเวลาการแจงการบอกเลิกสัญญาจะถูกขยายออกไปอีก กลาวคือ 
ชวงการจางงานระหวาง 2 – 5 ป จะตองแจงลวงหนากอนการเลิกสัญญาจะมีผลอยางนอย 1 เดือน  
ชวงการจางงานระหวาง 5 – 8 ป จะตองแจงลวงหนากอนการเลิกสัญญาจะมีผลอยางนอย 2 เดือน  
ชวงการจางงานระหวาง 8 – 10 ป จะตองแจงลวงหนากอนการเลิกสัญญาจะมีผลอยางนอย 3 เดือน 
ชวงการจางงานระหวาง 10 – 12 ป จะตองแจงลวงหนากอนการเลิกสัญญาจะมีผลอยางนอย 4 เดือน  
ชวงการจางงานระหวาง 12 – 15 ป จะตองแจงลวงหนากอนการเลิกสัญญาจะมีผลอยางนอย 5 เดือน  
ชวงการจางงานระหวาง 15 – 20 ป จะตองแจงลวงหนากอนการเลิกสัญญาจะมีผลอยางนอย 6 เดือน   
ชวงการจางงานตั้งแต 20 ป จะตองแจงลวงหนากอนการเลิกสัญญาจะมีผลอยางนอย 20 เดือน 
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การจายเงินสําหรับการเลิกจางเปนส่ิงปกติในกรณีที่มีการเลิกจางโดย
ความตกลงระหวางนายจางกับแรงงาน หรือเมื่อความสัมพันธของการจางงานสิ้นสุดลงตามคํา
ตัดสินของศาล ซ่ึงสําหรับกรณีนายจางและลูกจางเลิกสัญญาจางงานกันโดยความตกลงทั้งสองฝาย 
ซ่ึงตามขอเท็จจริงการจายเงินชดเชย (Severance pay) นายจางจะไมถูกบังคับใหตองจายใหแก
แรงงาน แตเนื่องจากเปนที่เขาใจกันวาการเลิกจางโดยความตกลงระหวางนายจางกับแรงงาน ทําให
แรงงานเหลานั้นไมไดตั้งตัวในการที่จะไมมีงานทํา ดังนั้นจึงไมควรที่จะเสียสิทธิประโยชนจากการ
ไมมีงานทําเปนระยะเวลา 12 สัปดาห ในสวนของกรณีความสัมพันธของการจางงานสิ้นสุดลงตาม
คําตัดสินของศาล ลูกจางจะไดรับการจายเงินโดยคําสั่งของศาลโดยมีจํานวนเงินซึ่งขึ้นอยูกับ
ดุลพินิจของศาล แตจะไดรับสูงสุดไมเกิน 12 เดือน โดยที่แรงงานที่ทํางานเต็มเวลาและแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาจะถูกปองกันการเลิกจางอยางเทาเทียมกัน ดังนั้นหากนายจางตองการเลิกจาง
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา นายจางตองแจงใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทราบลวงหนาตาม
กําหนดระยะเวลาดังกลาวขางตนดวย  

3.3.4 ประเทศสิงคโปร 
ประเทศสิงคโปรแยกตัวเปนอิสระจากการเปนสวนหนึ่งของสาธารณรัฐมาเลเซียในป 

พ.ศ. 2508 มีลักษณะภูมิประเทศที่มีเนื้อที่จํากัด เปนเพียงเกาะเล็กๆ มีแนวนโยบายในการพัฒนา
ประเทศเนนการผลิตและการคาเปนหลักใหญ ประเทศสิงคโปรจึงใหความคุมครองการวาจาง
แรงงานโดยไมคํานึงเรื่องสัญชาติ ดังมีรายละเอียดความคุมครองดังนี้ 

3.3.4.1  การคุมครองการใชแรงงานทั่วไป68 
  ประเทศสิงคโปรมีกฎหมาย Employment Act 1968 มีผลบังคับใชตั้งแต 15 

สิงหาคม 1968 และเปนกฎหมายแรงงานหลักที่ใหความคุมครองลูกจางทุกคน (Employees) ซ่ึงทํา
สัญญารับบริการ (Contract of Service) กับนายจาง โดยไมคํานึงถึงสัญชาติ รวมถึงลูกจางชั่วคราว 
ลูกจางตามสัญญา ลูกจางรายวัน หรือลูกจางที่มีความมั่นคง ยกเวน บุคคลที่ถูกจางในตําแหนง
ผูจัดการ ผูบริหาร หรือตําแหนงที่นาเชื่อถือ กะลาสี หรือลูกเรือ และคนทํางานบาน ทั้งนี้ การจาง
งานทั่วไปตามกฎหมาย Employment Act  1968 ไมมีแบบมาตรฐานในการจางงานวาจะตองทําเปน
ลายลักษณอักษรหรือดวยวาจา ซ่ึงกฎหมาย Employment Act 1968 มาตรา 2 กําหนดนิยามของ 
คําวา “สัญญารับบริการ” (Contract of Service) หมายถึง สัญญาใดๆไมวาจะทําเปนลายลักษณอักษร
หรือดวยวาจาไมวาจะโดยชัดแจงหรือโดยปริยายก็ตาม ซ่ึงบุคคลหนึ่งตกลงจางอีกบุคคลหนึ่งเปน
ลูกจาง (Employees) เพื่อรับใชหรือบริการนายจาง (Employer) และใหรวมถึงสัญญาหรือขอตกลง

                                                 
68  Singapore Butterworths.  (1986).  Butterworths Handbook of Singapore Employment Law 

Second Edition. p. 6. 
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ฝกงานดวย แตอยางไรก็ตามในทางปฏิบัติโดยทั่วไปสวนใหญแลวจะทําสัญญาจางงานกันเปนลาย
ลักษณอักษร ซ่ึงลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา (Part - Time Employees) ก็ถือเปนลูกจางประเภทหนึ่ง
ที่ไดรับความคุมครองตามกฎหมาย Employment Act 1968 ดวย และไดรับความคุมครองเปน 
การเฉพาะตามสัดสวน 

3.3.4.2   การคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา69 
  ประเทศสิงคโปรกําหนดใหบุคคลที่ไดรับความคุมครองสําหรับการทํางานบาง

ชวงเวลาโดยใชคําวา “ลูกจาง” (Employees) และกําหนดใหลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา (Part - 
Time Employees) ถือเปนลูกจางประเภทหนึ่งที่ไดรับความคุมครองตามกฎหมาย Employment Act 
1968 และใหรัฐมนตรีมีอํานาจแยกหรือเปล่ียนแปลงความสัมพันธการจางงานของลูกจางที่ทํางาน
บางชวงเวลาออกจากกฎหมาย Employment Act 1968 โดยจะไมนําเงื่อนไขการจางงานตาม
กฎหมาย Employment Act 1968 มาบังคับใชกับลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาแตอยางใด (มาตรา 
66B) ซ่ึงเงื่อนไขการจางงานของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาสามารถเจรจาตกลงกันอยางอิสระได
ระหวางนายจางและลูกจาง แตอยางไรก็ตาม ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาดังกลาวยอมไดรับความ
คุมครองตามมาตรฐานขั้นพื้นฐานตามกฎหมาย Employment (Part-Time Employees) Regulations 
1996 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อชวยเหลือนายจางในการกําหนดหรือสรางความดึงดูดใจในการทํางาน
บางชวงเวลา และเปนบทบัญญัติที่ควบคุมเรื่องคาจาง คาลวงเวลา การลาโดยไดรับคาจาง วันหยุด 
การลาปวย หรือการลาคลอดของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา   

  1) การบังคับใชกฎหมาย 
   แมวากฎหมาย Employment Act 1968 จะเปนกฎหมายที่ใชบังคับกับลูกจาง

ทุกประเภทก็ตาม แตประเทศสิงคโปรยังมีกฎหมาย Employment (Part-Time Employees) 
Regulations 1996 ซ่ึงเปนกฎหมายที่ใชบังคับกับลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาเปนการเฉพาะ 
เนื่องจากลักษณะการจางงานบางชวงเวลามีความแตกตางจากการจางงานปกติทั่วไปซึ่งเปนการจาง
งานเต็มเวลา โดยกฎหมาย Employment (Part-Time Employees) Regulations 1996 มีผลบังคับใช
ตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม 1996 เปนตนไป  

    2) คํานิยามของ “ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา” 
   เดิมกฎหมาย Employment Act 1968 กําหนดนิยามของคําวา “ลูกจางที่

ทํางานบางชวงเวลา” (Part - Time Employees) หมายความวา บุคคลที่ถูกจางโดยอยูภายใตสัญญา

                                                 
69  ขอมูลจาก www.mom.gov.sg/publish/momportal/en/communities/ workplace_standards/ 

standards/the_employment_act/Part – time_Employment.html 
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ของนายจางที่มีช่ัวโมงการทํางานนอยกวา 35 ช่ัวโมงตอสัปดาห70 ตอมาเมื่อมีการออกกฎหมาย
คุมครองการจางงานบางชวงเวลาโดยเฉพาะแลวกฎหมาย Employment (Part-Time Employees) 
Regulations 1996 กําหนดให “ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา” (Part - Time Employees) หมายความ
วา บุคคลที่ถูกจางโดยอยูภายใตสัญญาของนายจางที่มีช่ัวโมงการทํางานนอยกวา 30 ช่ัวโมงตอ
สัปดาห  ซ่ึงลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาทุกคนยอมได รับความคุมครองภายใตกฎหมาย 
Employment (Part-Time Employees) Regulations 1996 ยกเวน บุคคลๆ ที่ถูกจางในตําแหนง
ผูจัดการ ผูบริหาร หรือตําแหนงที่นาเชื่อถือ กะลาสี และคนทํางานบาน 

  3) สภาพการจาง 
   ประเทศสิงคโปรเรียกสัญญาจางงานเปนสัญญารับบริการ (Contract of 

Service) ถึงแมจะเรียกวาสัญญารับบริการแตเมื่อพิจารณาจากนิยามของคําวาสัญญารับบริการจะ
เห็นไดวาเปนสัญญาจางงานอยางหนึ่ง ซ่ึงประเทศสิงคโปรไมไดบังคับใหตองทําเปนลายลักษณ
อักษรแตอยางใด ดังนั้นการจางงานของประเทศสิงคโปรอาจเกิดขึ้นไดเมื่อนายจางตกลงจางและ
ลูกจางตกลงทํางานใหแกนายจาง แตอยางไรก็ตามในทางปฏิบัติโดยทั่วไปสวนใหญแลวจะทํา
สัญญาจางงานกันเปนลายลักษณอักษร ซ่ึงลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาจะไดรับความคุมครอง
เกี่ยวกับการจางงานบางชวงเวลา โดยสัญญารับบริการของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา จะตองระบุ
รายการ กลาวคือ อัตราการจายเงินพื้นฐานเปนรายชั่วโมง  จํานวนชั่วโมงการทํางานตอวัน หรือตอ
สัปดาห หรือตอเดือน การจายเงินทั้งหมดพรอมคําอธิบาย และจํานวนการจายเงินชวยเหลือหรือ  
เงินอื่นใดที่สามารถลงรายการและแยกรายการได การทํางานลวงหนา หรือการจายเงินพิเศษ 
(Bonus) การเพิ่มคาจางประจําป การชดใชคาใชจายที่สามารถเรียกคืนได การจายเงินกระตุนตาม
จํานวนผลงาน รวมถึงเงินชวยเหลือคาเดินทาง อาหาร การจัดสรรบานพักให โดยแตละรายการมี
สาระสําคัญของการคุมครอง ดังนี้ 

   (1)  ชั่วโมงการทํางาน 
    ประเทศสิงคโปรกําหนดให นายจางและลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา

สามารถตกลงกันในเรื่องชั่วโมงและวันทํางานในแตละสัปดาหได โดยมีช่ัวโมงการทํางานไมเกิน 
30 ช่ัวโมงตอสัปดาห 

   (2)  คาจาง 
    กฎหมาย Employment (Part-Time Employees) Regulations 1996 

กําหนดให สัญญารับบริการของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา จะตองระบุรายการที่เกี่ยวกัคาตอบ
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แทนไวในสัญญารับบริการของนายจาง ซ่ึงอัตราการจายเงินพื้นฐานเปนรายชั่วโมงและการเพิ่ม
คาจางประจําปเปนรายการหนึ่งที่ตองกําหนดไวในสัญญารับบริการของนายจางดวย  

    อัตราการจายเงินพื้นฐานเปนรายชั่วโมงถูกใหคําจํากัดความตาม
กฎหมาย Employment Act 1968 โดยหมายถึงจํานวนเงินทั้งหมด (รวมถึงการเพิ่มขึ้นคาจางดวย) ซ่ึง
ลูกจางมีสิทธิไดรับภายใตสัญญารับบริการ ยกเวน (1) คาลวงเวลา เงินโบนัส (2) จํานวนเงินทั้งหมด
ที่ถูกจายใหลูกจางเพื่อการชําระคืนของคาใชจายพิเศษที่เกิดขึ้นโดยลูกจาง (3) เงินจูงใจ และ (4) เงิน
ชวยเหลือใดอื่นๆ  

    อยางไรก็ตามประเทศสิงคโปรไมมีการกําหนดอัตราการจายเงินคาจาง
หรือเงินเดือนพื้นฐานขั้นต่ํา โดยเงินคาจางหรือเงินเดือนจะถูกจายภายใตการเจรจาตกลงรวมกัน
ระหวางนายจางและลูกจาง หรือตัวแทนสหภาพแรงงานฝายลูกจาง ซ่ึงจะถูกระบุไวในสัญญารับ
บริการ  

   (3)  วันหยุด 
    ประเทศสิงคโปรกําหนดใหลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลามีวันหยุด 2 

ประเภท คือ 
      ก. วันหยุดพักผอน (Rest Day) 
     ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาซึ่งทํางานมาแลวอยางนอย 5 วัน ใน

หนึ่งสัปดาห ใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามีสิทธิไดรับวันหยุด 1 วัน การจายคาจางในวันหยุด
ควรมีหลักเกณฑการคํานวณ ดังนี้  

     1.  สําหรับงานที่ทําแลวเสร็จตามที่นายจางรองขอ หากงานนั้นมี
ช่ัวโมงการทํางานยังไมเกินหรือเทากับครึ่งหนึ่งของชั่วโมงทํางานปกติตอวันใหจายเงินสําหรับ
วันหยุดพักผอนตามอัตราการจายเงินพื้นฐานหนึ่งวัน แตหากงานนั้นมีช่ัวโมงการทํางานเกินกวา
คร่ึงแตไมเกินชั่วโมงทํางานปกติตอวันใหจายเงินสําหรับวันหยุดพักผอนตามอัตราการจายเงิน
พื้นฐานสองวัน 

     2.  สําหรับงานที่ทําแลวเสร็จตามที่ลูกจางรองขอ หากงานนั้นมี
ช่ัวโมงการทํางานยังไมเกินหรือเทากับครึ่งหนึ่งของชั่วโมงทํางานปกติตอวันใหจายคาตอบแทน 
(Remuneration) สําหรับวันหยุดพักผอนตามอัตราครึ่งหนึ่งของการจายพื้นฐานในหนึ่งวัน  
แตหากงานนั้นมี ช่ัวโมงการทํางานเกินกวาครึ่งแตไมเกินชั่วโมงทํางานปกติตอวันใหจาย
คาตอบแทน (Remuneration) สําหรับวันหยุดพักผอนในอัตราการจายพื้นฐานหนึ่งวัน 

    ข.  วันหยุดประจําสัปดาห (Public Holidays) 
     ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลามีสิทธิไดรับคาจางในวันหยุดประจํา

สัปดาห ซ่ึงควรจายตามสัดสวนของชั่วโมงทํางานโดยเปรียบเทียบกับการทํางานของลูกจางที่
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ทํางานเต็มเวลาในลักษณะงานที่เหมือนกันตามสัดสวน กลาวคือ ใหคํานวณโดยนําจํานวนชั่วโมง
การทํางานตอปของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา หารจํานวนชั่วโมงการทํางานตอปของลูกจางที่
ทํางานเต็มเวลา คูณจํานวนวันหยุดประจําสัปดาหของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา คูณจํานวนชั่วโมง
การทํางานตอวันของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา 

     ตัวอยางเชน ใน 1 ป ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาและลูกจางที่ทํางาน
เต็มเวลาทํางานปละ 52 สัปดาห ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลามีช่ัวโมงปกติในการทํางาน 22 ช่ัวโมง
ตอสัปดาห และลูกจางที่ทํางานเต็มเวลามีช่ัวโมงการทํางานวันละ 8 ช่ัวโมง และไมเกิน 44 ช่ัวโมง
ตอสัปดาห โดยไดรับวันหยุดประจําสัปดาห 11 สัปดาห ดังนั้นสิทธิในการไดรับวันหยุดประจํา
สัปดาหตอปของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา คือ   

22 ช่ัวโมง × 52 สัปดาห × 11 วันหยุดประจําสัปดาห × 8 ช่ัวโมง  

  44 ช่ัวโมง × 52 สั ปดาห 

= 44 ช่ัวโมงจากวันหยุดประจําสัปดาหทั้งหมด 11 วัน  

     ดังนั้น ทุกวันหยุดประจําสัปดาห ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาจะ
ไดรับคาจางในวันหยุดประจําสัปดาหกับอัตราคาจาง 4 ช่ัวโมง 

     ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาอาจตกลงรับคาจางในวันหยุดประจํา
สัปดาหเปนเงินสดโดยรวมเขากับการจายเงินตอช่ัวโมงทั้งหมด (Hourly gross rate of pay) กับ
นายจางก็ได ซ่ึงขอตกลงดังกลาวจะตองระบุไวอยางชัดแจงในสัญญารับบริการ (Contract of 
Service) โดยมีหลักเกณฑการคิดจํานวนเงินสดสําหรับวันหยุดพักผอนประจําสัปดาห คือ สิทธิใน
การไดรับวันหยุดประจําสัปดาหตลอดปเปนรายชั่วโมงของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา คูณอัตรา
คาจางทั้งหมดตอช่ัวโมง หาร (ช่ัวโมงการทํางานตอสัปดาหของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา คูณ 52 
สัปดาห) 

ตัวอยางเชน ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาไดรับคาจาง 5 เหรียญตอ
ช่ัวโมง ดังนั้นสิทธิในการไดรับคาจางสําหรับวันหยุดประจําสัปดาหเปนเงินสด คือ  

       44 ช่ัวโมง × 5 $ 

  22 ช่ัวโมง × 52 สัปดาห 

= 0.19 $ 

ดังนั้น รายไดตอช่ัวโมงทั้งหมดเมื่อรวมกับเงินสดของคาจางใน
วันหยุดประจําสัปดาห เทากับ 5.19 $ 
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ในกรณีที่ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาถูกรองขอใหมาทํางานใน
วันหยุดประจําสัปดาห ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาควรไดรับคาตอบแทนการมาทํางานในวันหยุด
ประจําสัปดาห กลาวคือ อัตราคาตอบแทนเปนเงินตามฐานของคาจางตอวัน จํานวนวันหยุดพักผอน
ประจําสัปดาหที่ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลามีสิทธิไดรับ และคาเดินทางตอวันที่ตองชําระตาม
สัญญารับบริการ  

   (4)  คาลวงเวลา 
    ประเทศสิงคโปร กําหนดใหนายจางควรจายคาตอบแทนการทํางาน

ลวงเวลาใหแกลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา ดังนี้  
    ก.   สําหรับการทํางานลวงเวลาที่เกินกวาชั่วโมงการทํางานปกติของ

ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา แตยังไมเกินชั่วโมงการทํางานปกติของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา ควร
จายคาตอบแทนการทํางานลวงเวลาตามอัตราคาจางรายชั่วโมงของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาตาม
สัดสวนจํานวนชั่วโมงที่ทํา 

    ข.   สําหรับการทํางานลวงเวลาที่เกินกวาชั่วโมงการทํางานปกติของ
ลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา หากลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาทํางานลวงเวลายังไมเกินชั่วโมงการ
ทํางานปกติของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาควรไดรับคาลวงเวลาตามอัตรา
คาจางตอช่ัวโมงของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา แตหากลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาทํางาน
ลวงเวลาเกินชั่วโมงการทํางานปกติของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาควร
ไดรับคาลวงเวลาในอัตราสวน 1.5 เทาของอัตราคาจางตอช่ัวโมงของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา
ตามสัดสวนจํานวนชั่วโมงที่ทํางาน 

   (5)  วันลา  
    ประเทศสิงคโปรกําหนดใหลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลามีวันลาโดย

ไดรับคาจาง ดังนี้  
      ก. ลาพักผอนประจําป (Annual Leave) 
     กฎหมาย Employment (Part-Time Employees) Regulations 1996 

กําหนดให ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาที่ทํางานครบ 3 เดือนมีสิทธิลาพักผอนประจําปโดยไดรับ
คาจางบนพื้นฐานคาจางรายชั่วโมงของตน ตามสัดสวนสิทธิการลาพักผอนประจําปของลูกจางที่
ทํางานเต็มเวลาในปแรก โดยนํามาคํานวณไดดังนี้ จํานวนชั่วโมงการทํางานตอปของลูกจางที่
ทํางานบางชวงเวลา หารจํานวนชั่วโมงการทํางานตอปของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา คูณจํานวนวัน
ลาพักผอนประจําปของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา คูณจํานวนชั่วโมงการทํางานตอวันของลูกจางที่
ทํางานเต็มเวลา 
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     ตัวอยางเชน ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาทํางานวันละ 4 ช่ัวโมง 
5 วันตอสัปดาห (เทากับ 20 ช่ัวโมงตอสัปดาห) โดยลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาทํางานวันละ 8 ช่ัวโมง 
5.5 วันตอสัปดาห (เทากับ 44 ช่ัวโมงตอสัปดาห) มีสิทธิลาพักผอนประจําปในปแรก 7 วัน ดังนั้น 
สิทธิลาพักผอนประจําปของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาที่ทํางานมาแลวติดตอกัน 3 เดือน คือ   

   20  × 7 × 8   
                                                                 44   

= 25.5 ช่ัวโมง 

ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาอาจตกลงรับคาจางในวันหยุดพักผอน
ประจําปเปนเงินสดโดยรวมเขากับการจายเงินตอช่ัวโมงทั้งหมด (Hourly gross rate of pay) กับ
นายจางก็ได เชนกรณีดังกลาว ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาทํางานไดคาจางชั่วโมงละ 5$ ดังนั้นสทิธิ
ในการไดรับคาจางในวันลาพักผอนประจําปของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา คือ 

     25.5    

         20 × 52    

= 0.12 $ ตอช่ัวโมง 

ดังนั้น คาจางตอช่ัวโมงทั้งหมดเมื่อรวมกับเงินสดที่จะไดรับในวันลา
พักผอนประจําป เทากับ 5$ + 0.12 $ = 5.12 $ 

    ข. ลาปวย (Sick Leave) 
กฎหมาย Employment (Part-Time Employees) Regulations 1996 

กําหนดให ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาที่ทํางานครบ 6 เดือนมีสิทธิลาปวยโดยไดรับคาจางบน
พื้นฐานคาจางรายชั่วโมงของตน ตามสัดสวนสิทธิการปวยของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาในปแรก 
สิทธิในการลาปวยไมสามารถรับเปนเงินสดแทนได  ซ่ึงมีหลักเกณฑพื้นฐานการคํานวณ
เชนเดียวกับวันหยุดพักผอนประจําป และวันลาพักผอนประจําปดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน  

    ค. ลาคลอด (Maternity Leave) 
     กฎหมาย Employment (Part-Time Employees) Regulations 1996 

กําหนดให ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาที่เปนหญิงมีสิทธิลาคลอดโดยไดรับผลตอบแทน และ 
ความคุมครองเสมือนลูกจางหญิงที่ทํางานเต็มเวลา โดยการจายคาจางทั้งหมดใหคํานวณตามจํานวน
วันทํางานที่ระบุในสัญญา 
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3.4  มาตรการทางกฎหมายกับการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาของประเทศไทย 
 สําหรับประเทศไทย แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่ทํางานกับนายจางที่มีลักษณะเปน
สัญญาจางแรงงาน แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเหลานั้นยอมมีหนาที่ทํางานภายใตการควบคุม
บังคับบัญชาของนายจางเพื่อใหงานของนายจางสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี โดยนายจางมีหนาที่จาย
คาจางใหแกแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตลอดระยะเวลาที่ทํางานให อันมีนิติสัมพันธระหวาง
นายจางลูกจาง ทําใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดังกลาวยอมไดรับสิทธิคุมครองการทํางานขั้น
พื้นฐาน ดังนี้   

 3.4.1 การคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  
พ.ศ. 2541 

ประเทศไทยไมมีกฎหมายใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาโดยเฉพาะ และ
มิไดมีคํานิยามศัพทของคําวา แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา ดังนั้น แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่
เขาลักษณะเปนสัญญาจางแรงงานยอมถือเปนลูกจางและอยูภายใตการไดรับความคุมครองตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึงเปนกฎหมายที่ใหความคุมครองโดยกําหนด
มาตรฐานขั้นพื้นฐาน (Minimum Standard) เกี่ยวกับการจางแรงงานที่นายจางพึงปฏิบัติตอลูกจาง
ทุกประเภทไมวาจะเรียกชื่อวาอยางไร ไมวานายจางจะประกอบกิจการประเภทใด และไมวาจะมี
จํานวนลูกจางจํานวนเทาใดก็ตาม (ยกเวนนายจางในสวนราชการสวนกลาง ราชการสวนภูมิภาค 
และราชการสวนทองถ่ิน ตลอดจนรัฐวิสาหกิจตามความหมายวาดวยแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ) 
แมพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มิไดกําหนดคํานามศัพทของคําวาแรงงานที่ทํางาน
บางชวงเวลาไวก็ตาม แตแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลายังไดรับความคุมครองขั้นพื้นฐาน ซ่ึงสรุป
สาระสําคัญไดดังนี้  
  3.4.1.1  วันและเวลาทํางาน 
    การกําหนดเวลาทํางานปกติเกิดขึ้นจากความคิดพื้นฐานในเรื่องความปลอดภัย
ในการทํางาน โดยกฎหมายไมตองการใหนายจางใชแรงงานลูกจางมากเกินไป เพราะยิ่งทํางานมาก
เทาใดโอกาสที่ลูกจางจะประสบอันตรายหรือเจ็บปวยจากการทํางานยิ่งมีมากตามไปดวย  
โดยพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดใหความคุมครองเรื่องกําหนดเวลาทํางานปกตไิว
โดยกําหนดใหนายจางประกาศเวลาทํางานปกติใหลูกจางทราบ โดยกําหนดเวลาเริ่มตนและเวลา
ส้ินสุดของการทํางานแตละวันโดยวันหนึ่งตองไมเกิน 8 ช่ัวโมง และเมื่อรวมเวลาทํางานทั้งสิ้นแลว
สัปดาหหนึ่งตองไมเกิน 48 ช่ัวโมง เวนแตเปนงานที่อาจเปนอันตรายตอสุขภาพและความปลอดภัย
ของลูกจางตามที่กําหนดในกฎกระทรวง โดยจะมีเวลาทํางานปกติวันหนึ่งตองไมเกิน 7 ช่ัวโมง และ
เมื่อรวมเวลาทํางานทั้งส้ินแลวสัปดาหหนึ่งตองไมเกิน 42 ช่ัวโมง (มาตรา 23) 
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    ตอมาบทบัญญัติเกี่ยวกับการกําหนดเวลาทํางานปกติของลูกจางดังกลาว 
มีความไมเหมาะสมกับสถานการณปจจุบัน ดังนั้นจึงไดมีการยกเลิกการกําหนดเวลาทํางานปกติเดิม 
โดยกําหนดใหนายจางประกาศกําหนดเวลาทํางานปกติใหลูกจางทราบ โดยตองระบุเวลาเริ่มตน 
การทํางานและเวลาสิ้นสุดการทํางานแตละวัน แตตองไมเกินชั่วโมงของแตละประเภทงาน โดยวัน
หนึ่งตองไมเกิน 8 ช่ัวโมง และสัปดาหหนึ่งตองไมเกิน 48 ช่ัวโมง เชน วันและเวลาทํางานปกติ คือ 
วันจันทรถึงวันเสาร ตั้งแต 8 นาฬิกา ถึง 17 นาฬิกา รวม 48 ช่ัวโมง เปนตน อยางไรก็ตามนายจาง
และลูกจางอาจตกลงกันวาหากเวลาทํางานของวันทํางานปกติใดนอยกวา 8 ช่ัวโมง (เชน วันเสาร
กําหนดใหมีเวลาทํางานครึ่งวันหรือ 4 ช่ัวโมง เปนตน) ก็ใหนําเวลาทํางานสวนที่เหลือหรือจํานวน
เวลาทํางานที่ต่ํากวา 8 ช่ัวโมง ไปรวมกับเวลาทํางานในวันทํางานปกติอ่ืนก็ได แตคงรวมหรือเพิ่ม
ไดไมเกินวันละ 9 ช่ัวโมง เชน นําเวลาทํางานสวนที่เหลือของวันเสาร 4 ช่ัวโมง ไปรวมหรือเพิ่มใน
วันทํางานปกติอ่ืนในวันจันทรถึงวันศุกรได โดยแตละวันรวมแลวไมเกิน 9 ช่ัวโมง สําหรับงานที่
เปนอันตรายตอสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจางตามที่กําหนดในกฎกระทรวง เวลาทํางาน
ปกติจะตองไมเกินวันละ 7 ช่ัวโมง สัปดาหหนึ่งไมเกิน 42 ช่ัวโมง  
    สําหรับลูกจางรายวัน ลูกจางรายช่ัวโมง และลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงาน 
หากวันใดทํางานเกินวันละ 8 ช่ัวโมง แมวานายจางและลูกจางจะตกลงใหนําเวลาสวนที่เหลือของ
วันทํางานปกติอ่ืนมารวมดวยก็ตาม ลูกจางดังกลาวก็จะไดรับคาตอบแทนสําหรับชั่วโมงการทํางาน
ที่เกิน 8 ช่ัวโมงนั้นไมนอยกวาหนึ่งเทาครึ่งของคาจางในวันทํางานปกติ (ซ่ึงเทากับอัตราคาลวงเวลา 
แตไมไดเรียกวาคาลวงเวลา)71 
    เมื่อพิจารณาถึงการจางงานบางชวงเวลาที่มีลักษณะเปนสัญญาจางแรงงาน และ
เปนงานที่ไมเปนอันตรายตอสุขภาพและความปลอดภัยตามที่กําหนดในกฎกระทรวง สวนใหญ
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะมีวันและเวลาทํางานขึ้นอยูกับความตกลงกันกับนายจางหลากหลาย
รูปแบบ เชน ทํางานจันทร – เสาร หรือจันทร – ศุกร หรืออาจตกลงกันทํางาน 4 วันตอสัปดาห หรือ 
3 วันตอสัปดาห เปนตน โดยในแตละวันที่ตกลงทํางานอาจตกลงกันทําวันละ 2 - 3 ช่ัวโมง หรือ 4 - 
5 ช่ัวโมง หรือ 6 - 7 ช่ัวโมงไลเลี่ยกับลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาก็ได ซ่ึงก็มิไดเกินจากกําหนดเวลาปกติ
ที่กฎหมายกําหนดแตอยางใด 
 
 
 
                                                 
 71 เกษมสันต วิลาวรรณ.  (2551, กุมภาพันธ). “กฎหมายแรงงานแกไขใหม.” วารสารกฎหมายใหม,  
5, 92.  หนา 11. 
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  3.4.1.2   คาจาง 
    กฎหมายกําหนดใหมีอัตราคาจางขั้นต่ํา 2 ประเภท ไดแก อัตราคาจางขั้นต่ํา 
หมายความวา อัตราคาจางที่คณะกรรมการคาจางกําหนดตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน และ
อัตราคาจางขั้นต่ําพื้นฐาน หมายความวา อัตราคาจางที่คณะกรรมการคาจางกําหนดเพื่อใชเปน
พื้นฐานในการกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํา (ตามมาตรา 5) 
    การพิจารณากําหนดอัตราคาจ างขั้นต่ํ าและอัตราคาจ างขั้นต่ํ าพื้นฐาน 
คณะกรรมการคาจางจะตองศึกษาและพิจารณาจากขอเท็จจริงเกี่ยวกับอัตราคาจางที่ลูกจางไดรับ 
ประกอบกับขอเท็จจริงอื่นๆ โดยเฉพาะอยางยิ่ง คาครองชีพ อัตราเงินเฟอ มาตรฐานการครองชีพ 
ตนทุนการผลิต ราคาของสินคา ความสามารถของธุรกิจ ผลิตภาพแรงงาน ผลิตภัณฑมวลรวมของ
ประเทศ สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม นอกจากนี้ อัตราคาจางขั้นต่ําพื้นฐานถือเปนอัตราพื้นฐาน 
คณะกรรมการคาจางจะกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ําใหต่ําไปกวาอัตรานี้ไมได ในทางตรงกันขาม
กิจการประเภทใดประเภทหนึ่ง หรือในทองถ่ินใดทองถ่ินหนึ่ง คณะกรรมการคาจางอาจกําหนด
อัตราคาจางขั้นต่ําในกิจการหรือทองถ่ินใหสูงกวาอัตราคาจางขั้นต่ําพื้นฐานไดตามความเหมาะสม 
หากทองถ่ินใดไมมีการกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ําไว ใหถืออัตราคาจางขั้นต่ําพื้นฐานเปนอัตราคาจาง
ขั้นต่ําของทองถ่ินนั้น (มาตรา 87) 
    โดยทั่วไปนายจางมีหนาที่จายคาจางใหแกลูกจางทุกคนไมนอยวาอัตราคาจาง
ขั้นต่ําตามที่กฎหมายกําหนด ไมวาลูกจางนั้นจะเปนลูกจางประเภทใด เชน ลูกจางทดลองงาน 
ลูกจางชั่วคราว ลูกจางประจํา ลูกจางที่มีกําหนดเวลาจางแนนอนและไมแนนอน ฯลฯ และไมวา
ลูกจางจะมีเชื้อชาติ สัญชาติ วัยและเพศใดก็ตาม ศาลฎีกาเคยวินิจฉัยวา ประกาศกระทรวงมหาดไทย 
เร่ืองการอัตราคาจางขั้นต่ํา ขอ 2 กําหนดนิยาม “ลูกจาง” วาหมายถึง ผูซ่ึงตกลงทํางานใหแกนายจาง
เพื่อรับคาจาง แตไมรวมถึงลูกจางซึ่งทํางานเกี่ยวกับบาน โดยไมไดกําหนดวาลูกจางทดลองงาน
ไมใหถือเปนลูกจางตามความหมายของประกาศดังกลาว ลูกจางทดลองงานจึงไดรับความคุมครอง 
นายจางตองจายคาจางไมต่ํากวาอัตราคาจางขั้นต่ํา เมื่อนายจางจายคาจางขั้นต่ํากวาอัตราคาจางขั้นต่ํา 
จึงตองจายเงินสวนที่ขาดใหแกลูกจาง72 
    นอกจากนี้ ศาลฎีกายังเคยวินิจฉัยวา ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการ
สังคม เร่ืองอัตราคาจางขั้นต่ํา (ฉบับที่ 6) ลงวันที่ 19 กันยายน 2540 และ (ฉบับที่ 7) ลงวันที่  
22 ธันวาคม 2543 รวมทั้งประกาศกระทรวงแรงงาน เร่ือง อัตราคาจางขั้นต่ํา ลงวันที่ 23 ธันวาคม 
2545 ซ่ึงใชในระหวางที่ลูกจางทํางานกับนายจางนั้น กําหนดวา “วัน” หมายถึง เวลาทํางานปกติ 
ของลูกจางซึ่งไมเกินชั่วโมงทํางาน แมนายจางจะใหลูกจางทํางานนอยกวาเวลาทํางานปกติเพียงใดก็
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ตาม ซ่ึงปรากฏวานายจางใหลูกจางทํางานวันละ 5 ช่ัวโมง ถือเปนเวลาทํางานปกติอันเปนการ
ทํางาน 1 วัน นายจางตองจายคาจางไมต่ํากวาอัตราคาจางขั้นต่ํา 1 วันตามที่คณะกรรมการคาจาง
กําหนด ไมใชเฉลี่ยคาจางขั้นต่ําตอการทํางานเพียง 5 ช่ัวโมง เพราะการคํานวณดังกลาวจะทําให
ลูกจางไดรับคาจางต่ํากวาอัตราคาจางขั้นต่ําที่คณะกรรมการคาจางกําหนดใหใน 1 วัน73 
    เมื่อพิจารณาจากแนวคําพิพากษาขางตนจะเห็นไดวา แรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลายอมไดรับความคุมครองในเรื่องคาจางขั้นต่ํารายวันตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 ดังกลาวขางตนดวย (ยกเวนแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่เปนนักเรียน นิสิต และ
นักศึกษา) แมวาแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดังกลาวจะมีช่ัวโมงการทํางานปกติที่นอยกวาลูกจางที่
ทํางานเต็มเวลาก็ตาม ซ่ึงแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในระดับวิชาชีพ เชน แพทย พยาบาล ลาม ที่
ปรึกษากฎหมาย สวนใหญแลวจะไมมีปญหาเรื่องคาจาง เพราะสามารถเจรจาตอรองกับนายจางได 
เพราะเปนผูชํานาญการหรือเปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา แตหากเปนแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
ระดับลางที่เพิ่งเริ่มเขามาทํางานก็จะเริ่มดวยการไดรับคาจางตามอัตราคาจางขั้นต่ํารายวันเทานั้น แต
ในกรณีของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดังกลาวทํางานมานานมักจะไมมีการปรับเพิ่มคาจาง
ประจําปเชนเดียวกับการปรับเพิ่มคาจางประจําปของลูกจางประจําหรือลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา ซ่ึง
สภาพดังกลาวกอใหเกิดความไมเปนธรรมใหกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา นอกจากนี้แมการ
กําหนดคาจางขั้นต่ําจะกระทําเพื่อปกปองผลประโยชนคุณภาพชีวิตของแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลา แตดูเหมือนวาในสถานการณปจจุบัน การใชมาตรการคาจางขั้นต่ําเพียงอยางเดียวไมอาจ
ตอบสนองสภาพการจางในกิจการหลายๆ ประเภทในปจจุบันได และอาจทําใหการจางงานบาง
ชวงเวลาเปนรูปแบบการจางงานที่เอารัดเอาเปรียบตอบรรดาแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทั้งหลาย 
  3.4.1.3 วันหยุดและวันลา  
    1) วันหยุด หมายถึง วันที่นายจางกําหนดใหลูกจางไมตองทํางานใหแกนายจาง 
โดยพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แบงวันหยุดออกเปน 3 ประเภท สามารถแยก
พิจารณาไดดังนี้ 
     (1) วันหยุดประจําสัปดาห ในระหวางการทํางานใหนายจางจัดใหลูกจางไม
วาจะเปนลูกจางประเภทใดก็ตามมีวันหยุดประจําสัปดาห สัปดาหหนึ่งไมนอยกวา 1 วัน โดย
วันหยุดประจําสัปดาหตองมีระยะหางกันไมเกิน 6 วัน ในกรณีที่ลูกจางทํางานโรงแรม งานขนสง 
งานในปา งานที่ทุรกันดาร หรืองานอื่นที่กฎกระทรวงกําหนด นายจางและลูกจางอาจตกลงกัน
ลวงหนาสะสมวันหยุดประจําสัปดาหและเลื่อนไปหยุดเมื่อใดก็ได แตตองอยูในระยะเวลา 4 
สัปดาหติดตอกัน (มาตรา 28) และใหนายจางจายคาจางสําหรับวันหยุดประจําสัปดาหใหแกลูกจาง
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เทากับคาจางในวันทํางานดวย เวนแตลูกจางซึ่งไดรับคาจางรายวัน รายช่ัวโมง หรือตามผลงานโดย
คํานวณเปนหนวย (มาตรา 56 (1) ) 
      เมื่อพิจารณาถึงการจางงานบางชวงเวลา พบวานายจางจะจัดใหแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลามีวันหยุดประจําสัปดาหไมนอยกวา 1 วัน ตามที่กฎหมายกําหนด แตนายจางจะ
ไมจายคาจางสําหรับวันหยุดประจําสัปดาหใหแกแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่ไดรับคาจางเปน
รายวัน หรือรายชั่วโมง เนื่องจากแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดังกลาวถูกจํากัดสิทธิที่จะไดรับ
คาจางสําหรับวันหยุดประจําสัปดาห ซ่ึงสวนใหญแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่ถูกจํากัดสิทธิ
เหลานั้นเปนแรงงานในระดับลางที่ไมสามารถเจรจาตอรองกับนายจางได ดังนั้นควรใหแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาที่ไดรับคาจางเปนรายวัน หรือรายชั่วโมงไดรับคาจางในวันหยุดประจําสัปดาห
ดวย เพื่อใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเหลานั้นมีความรูสึกผูกพันกับองคกร และรูสึกวางานที่
ตนเองทํานั้นเปนงานที่มีคุณคา มิใชเปนงานที่ทําไปวันๆเพื่อแลกกับคาจางที่จะไดรับในแตละวัน  
     (2) วันหยุดตามประเพณี หมายถึง วันหยุดในวันสําคัญของชาติหรือวัน
สําคัญในทางศาสนา หรือขนบธรรมเนียมประเพณีทองถ่ิน เชน วันมาฆะบูชา วันหยุดเทศกาล
สงกรานต เปนตน และใหนายจางประกาศวันหยุดตามประเพณีไมนอยกวาปละ 13 วัน โดยรวมวัน
แรงงานแหงชาติ (May Day) ดวย ถาวันหยุดตามประเพณีตรงกับวันหยุดประจําสัปดาห ใหหยุด
ชดเชยในวันทํางานถัดไป (มาตรา 29) โดยลูกจางไมวาจะเปนลูกจางประเภทใดก็ตามมีสิทธิไดรับ 
คาจางในวันหยุดตามประเพณี ดังนั้นแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทุกกลุมจึงมีสิทธิไดรับคาจางใน
วันหยุดตามประเพณีดวย 
     (3) วันหยุดพักผอนประจําป กฎหมายกําหนดใหลูกจางที่ทํางานติดตอกันมา
ครบ 1 ป มีสิทธิหยุดพักผอนประจําปไมนอยกวาปละ 6 วันทํางาน โดยลูกจางมีสิทธิไดรับคาจางใน
วันหยุดพักผอนประจําป ถาลูกจางทํางานยังไมครบ 1 ปอาจใหหยุดตามสัดสวนก็ได โดยใหนายจาง
เปนผูกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปใหลูกจางทราบลวงหนาหรือกําหนดตามที่ตกลงกัน นายจาง
และลูกจางจะตกลงลวงหนาสะสมและเลื่อนวันหยุดพักผอนประจําปไปรวมหยุดในปอ่ืนก็ได 
(มาตรา 30) 
      ลูกจางที่มีสิทธิหยุดพักผอนประจําปนี้ไมจํากัดวาเปนลูกจางประเภทใด 
ลูกจางทดลองงาน ลูกจางชั่วคราว ลูกจางทํางานเกี่ยวกับงานบาน ลูกจางหญิง ลูกจางชายหรือ
ลูกจางเด็ก แมกระทั่งลูกจางที่มีเวลาทํางานเพียงสัปดาหละ 2-3 วัน หากทํางานใหแกนายจาง
ติดตอกันครบ 1 ป ก็มีสิทธิหยุดพักผอนประจําปดวยกันทั้งส้ิน นอกจากนี้หากลูกจางทํางานยังไม
ครบ 1 ป นายจางอาจกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปใหแกลูกจางตามสัดสวนก็ไดเพื่อความ
สะดวกในการจัดการ แตในทางปฏิบัติมักไมคอยพบกรณีที่นายจางกําหนดวันหยุดพักผอนประจําป
ใหแกลูกจางตามสัดสวนหากลูกจางทํางานยังไมครบ 1 ป 
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      เมื่อพิจารณาถึงการจางงานบางชวงเวลา พบวานายจางมิไดกําหนดให
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาระดับลางไดรับสิทธิในวันหยุดพักผอนประจําป  เพราะสวนใหญการ
จางงานบางชวงเวลามีลักษณะการจางมีกําหนดระยะเวลาการจางงานที่แนนอนหรือวาจางกัน
ในชวงฤดูกาลที่มีการเรงการผลิตหรือมีงานเรงดวน เชน 3 เดือน 6 เดือน ซ่ึงเปนชวงระยะเวลาการ
จางสั้นๆ ไมถึง 1 ป ซ่ึงจะเห็นวาควรกําหนดใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทุกกลุมที่ทํางานมาได
สักระยะหนึ่งแตไมถึง 1 ป มีสิทธิลาหยุดพักผอนประจําปและไดรับคาจางในวันหยุดพักผอน
ประจําปดวย ทั้งนี้เพื่อใหสอดคลองกับลักษณะการจางงานบางชวงเวลาที่ทํางานไมครบ 1 ปดวย 
    2)  วันลา หมายถึง ไดแก วันทํางานที่ลูกจางไดรับอนุญาตจากนายจางไมตองมา
ทํางาน เนื่องจากมีเหตุจําเปน เชน เจ็บปวย คลอดบุตร หรือมีกิจธุระ พระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 คุมครองสิทธิของลูกจางเกี่ยวกับการลา ดังนี้   
     (1)  สิทธิลาปวย ลูกจางมีสิทธิลาปวยไดเทาที่ปวยจริง (มาตรา 32) โดยไดรับ
คาจางตามปกติจากนายจางตลอดเวลาที่ลาปวย แตปหนึ่งไมเกิน 30 วัน (มาตรา 57 วรรคหนึ่ง) ซ่ึง
ลูกจางที่มีสิทธิลาปวยไมจํากัดวาตองเปนลูกจางประเภทใด ไมวาจะเปนลูกจางทดลองงาน ลูกจาง
ช่ัวคราว ลูกจางตามสัญญาจางแนนอน ลวนมีสิทธิลาปวยหากปรากฏวาเจ็บปวยจริง 
     (2) สิทธิลากิจ ใหลูกจางมีสิทธิลาเพื่อกิจธุระอันจําเปนไดตามขอบังคับ
เกี่ยวกับการทํางาน (ตามมาตรา 34)  
     (3) สิทธิลาคลอด ใหลูกจางหญิงมีครรภมีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตรครรภหนึ่ง
ไดไมเกิน 90 วัน (ตามมาตรา 41 วรรคหนึ่ง) โดยใหนับวันหยุดที่มีในระหวางลาดวย และไดรับ
คาจางเทากับคาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ทําการลาคลอดไมเกิน 45 วัน (มาตรา 59) ซ่ึง
ลูกจางหญิงที่มีสิทธิลาคลอดไดไมจํากัดวาตองเปนลูกจางประเภทใด ไมวาจะเปนลูกจางทดลอง
งาน ลูกจางชั่วคราว ลูกจางตามสัญญาจางแนนอน และลูกจางหญิงมีครรภมีสิทธิลาคลอดไดทันทีที่
มีสถานะเปนลูกจาง 
     (4) สิทธิลาเพื่อทําหมัน ลูกจางไมวาชายหรือหญิงมีสิทธิลาเพื่อทําหมันได 
และใหลูกจางมีสิทธิลาเนื่องจากการทําหมันตามระยะเวลาที่แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งกําหนดและ
ออกใบรับรอง (มาตรา 33) ทั้งนี้เพื่อตองการควบคุมจํานวนประชากรในสังคม ในกรณีที่ลูกจางใช
สิทธิลาเพื่อทําหมัน ใหนายจางจายคาจางใหแกลูกจางในวันที่ลานั้นดวย (ตามมาตรา 57 วรรคสอง) 
     (5) สิทธิลาเพื่อรับราชการทหาร ใหลูกจางมีสิทธิลาเพื่อรับราชการทหารใน
การเรียกพลเพื่อตรวจสอบและฝกวิชาทหาร หรือเพื่อทดลองความพรอมตามกฎหมายวาดวยการรับ
ราชการทหาร (ตามมาตรา 35) และไดรับคาจางตลอดระยะเวลาที่ทําการลา แตไมเกิน 60 วันตอป 
(มาตรา 58) การลาดังกลาวเปนการลาเพื่อระดมพล เพื่อตรวจสอบ เพื่อฝกวิชาทหารหรือเพื่อทดลอง
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ความพรั่งพรอม ไมใชกรณีการเขารับราชการเนื่องจากการเกณฑทหารตามกฎหมายวาดวยการ
เกณฑทหารแตอยางใด 
     (6)  สิทธิลาเพื่อฝกอบรม ใหลูกจางมีสิทธิลาเพื่อการฝกอบรม หรือพัฒนา
ความรูความสามารถตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดในกฎกระทรวง (ตามมาตรา 36) การลา
เพื่อฝกอบรมดังกลาวมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ และศักยภาพของลูกจาง 
      เมื่อพิจารณาถึงสภาพการจางงานบางชวงเวลา พบวาสวนใหญแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลามีสิทธิลาไดทุกประเภทตามที่กฎหมายกําหนด แตหากเปนแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาในระดับลางที่ไดรับคาจางเปนรายวัน หรือรายชั่วโมงจะไมไดรับคาจางในวันที่ลา 
เนื่องจากนายจางเองตองการลดตนทุนการผลิตของตนเองจึงนําหลักเกณฑการจางงานที่มีการจาย
คาจางเปนรายวัน หรือรายชั่วโมง มาเปนเครื่องมือที่จะไมจายคาจางใหแกแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาดังกลาว ดังนั้น หากแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่ไดรับคาจางเปนรายวัน หรือรายชั่วโมง
ไมมาทํางานในวันใดก็จะไมไดรับคาจาง การกระทําดังกลาวของนายจางจึงถือเปนการกระทําที่ผิด
กฎหมาย  
 3.4.1.4 การเลิกจาง 
   ในการทําสัญญาจางแรงงาน นายจางและลูกจางอาจตกลงกันกําหนดระยะเวลา
การจางกันไวหรือไมก็ได ดังนี้ 
     1) สัญญาจางที่ไมมีกําหนดระยะเวลา กฎหมายใหความคุมครองการเลิกจาง
ลูกจางตามสัญญาจางที่ไมมีกําหนดระยะเวลา โดยนายจางหรือลูกจางที่ประสงคจะเลิกสัญญาจาง
ตองบอกเลิกสัญญาจางตออีกฝายหนึ่ง โดยตองบอกกลาวลวงหนาเปนหนังสือใหอีกฝายหนึ่งทราบ 
(มาตรา 17 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551) ซ่ึงนายจางอาจทําเปน
จดหมายถึงลูกจาง ทําเปนประกาศ หรือออกคําส่ังแจงวันที่เลิกสัญญาจางใหลูกจางทราบ สวน
ลูกจางอาจทําเปนจดหมายถึงนายจางหรือทําเปนหนังสือหรือใบลาออกยื่นตอนายจาง 
    ในกรณีที่นายจางมิไดทําสัญญาจางโดยมีกําหนดระยะเวลาไว ก็ถือวาเปน
สัญญาจางที่ไมมีกําหนดระยะเวลา การบอกเลิกสัญญาตองบอกกลาวลวงหนาเปนหนังสือเชนกัน 
ซ่ึงกฎหมายมิไดกําหนดระยะเวลาในการบอกกลาวลวงหนาไวแนนอน แตใหยึดถือกาํหนดวนัทีจ่าย
คาจางระหวางนายจางกับลูกจางตามที่นายจางระบุในขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานหรือตามที่
นายจางตกลงหรือปฏิบัติตอลูกจางเปนหลัก โดยการบอกกลาวลวงหนาตองบอกกอนหรือในวันที่
จายคาจางคราวหนึ่งคราวใดเพื่อใหมีผลเปนการเลิกสัญญากันเมื่อถึงวันที่จายคาจางคราวถัดไป
ขางหนา นอกจากนี้ยังใหถือวาสัญญาจางทดลองงานเปนสัญญาจางที่ไมมีกําหนดระยะเวลาดวย  
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    สัญญาจางลูกจางชั่วคราว สัญญาจางลูกจางเฉพาะกิจ หรือสัญญาจางลูกจาง
เพื่อการใด หากไมไดกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอนในสัญญา ยอมถือวาเปนสัญญาจางที่ไมมี
กําหนดระยะเวลาเชนเดียวกัน74 
    ในกรณีที่นายจางมิไดบอกกลาวลวงหนาในการเลิกสัญญาจางตอลูกจาง 
โดยใหลูกจางออกจากงานทันที หรือนายจางบอกกลาวลวงหนาในการเลิกสัญญาจางตอลูกจางไม
ครบระยะเวลาตามที่กฎหมายกําหนด นายจางตองจายคาเสียหายซึ่งเรียกกันวา “สินจางแทนการ
บอกกลาวลวงหนา” ใหแกลูกจางเทากับคาจางที่ลูกจางควรไดรับนับแตวันที่ใหลูกจางออกจากงาน
ไปจนถึงวันที่เลิกจางก็ได 
   2) สัญญาจางที่มีกําหนดระยะเวลา เชน นายจางตกลงจางลูกจางใหทํางานมี
กําหนด 1 ป นับแตวันที่ 1 มกราคม 2547 ถึงวันที่ 31 ธันวาคม 2547 เมื่อครบกําหนดระยะเวลา 
การจางในสัญญาจาง สัญญาจางยอมเปนอันส้ินสุดลงโดยนายจางไมจําเปนตองบอกกลาวลวงหนา 
เหตุผลก็เพราะวาในกรณีนี้คูสัญญาทราบดีอยูแลววาสัญญาจางจะสิ้นสุดลงเมื่อใด จึงไมจําเปนตอง
บอกกลาวลวงหนาตอกันวาสัญญาจางเปนอันสิ้นสุดหรือเปนอันเลิกกัน แตถานายจางกับลูกจาง
ประสงคจะทําสัญญาจางกันตอไปก็ตองแจงความประสงคตอกันและตกลงกันตอสัญญาจางหรือ 
ทําสัญญาจางกันใหมตามแตจะตกลงกัน  
    การจางงานบางชวงเวลาในประเทศไทย สวนใหญแลวเปนสัญญาจางที่มี
กําหนดระยะเวลาที่แนนอนไมวาจะเปนแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในกลุมใดหรือระดับใดก็ตาม
ปญหาวาหากนายจางมีความประสงคจะเลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลากอนครบกําหนด
ระยะเวลาการจางตามสัญญา นายจางจะตองบอกกลาวลวงหนากอนเลิกสัญญาหรือไมนั้น 
บทบัญญัติของกฎหมายกลาวไวไมชัดเจน อยางไรก็ตาม นายจางควรมีหนาที่บอกกลาวลวงหนา
กอนเลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา เนื่องจากไมใชกรณีสัญญาจางที่ครบกําหนดระยะเวลา75 
ทั้งจะเห็นไดวาแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไมอาจรับรูไดวาตนจะถูกเลิกจางเมื่อใด ดังนั้น นายจาง
จึงมีหนาที่ตองบอกกลาวลวงหนาเสียกอนจะเลิกจาง และหากนายจางไมบอกกลาวลวงหนาก็
จะตองจายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนาใหกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
 3.4.1.5 คาชดเชย 
   แนวคิดเกี่ยวกับการจายคาชดเชยก็เพื่อเปนการชดใชคาเสียหายที่ลูกจางถูกเลิก
จางโดยไมมีความผิดและไมรูตัวมากอน ทั้งนี้เพื่อใหลูกจางไดมีทุนรอนเปนคาใชจายเมื่อวางงาน
หรือระหวางหางานใหม ซ่ึงลูกจางที่สูงอายุยอมมีโอกาสนอยในการไดรับการจางงานใหมจึงควร

                                                 
74  เกษมสันต วิลาวรรณ.  เลมเดิม.  หนา 10. 
75  พงษรัตน เครือกลิ่น.  เลมเดิม.  หนา 471. 
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ไดรับคาชดเชยที่เพิ่มขึ้น โดยแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่มีลักษณะการจางเปนสัญญาจาง
แรงงาน ยอมไดรับความคุมครองเรื่องคาชดเชยตามหลักเกณฑที่พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 กําหนดดวย 
   “คาชดเชย” หมายถึง เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเมื่อเลิกจาง นอกเหนือจาก
เงินประเภทอื่น ซ่ึงนายจางตกลงจายใหแกลูกจาง (ตามมาตรา 5) โดยกฎหมายใหนายจางจาย
คาชดเชยใหแกลูกจางซึ่งเลิกจาง ดังตอไปนี้ 
   -  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหนึ่งรอยยี่สิบวัน แตไมครบหนึ่งป ใหจายไม
นอยกวาคาจางอัตราสุดทายสามสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสามสิบวันสุดทาย
สําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวยงาน  
   - ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหนึ่งป แตไมครบสามป ใหจายไมนอยกวา
คาจางอัตราสุดทายเกาสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานเกาสิบวันสุดทายสําหรับลูกจาง
ซ่ึงไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวยงาน  
   -  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบสามป แตไมครบหกป ใหจายไมนอยกวาคาจาง
อัตราสุดทายหนึ่งรอยแปดสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานหนึ่งรอยแปดสิบวันสุดทาย
สําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวยงาน 
   -  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหกป แตไมครบสิบป ใหจายไมนอยกวาคาจาง
อัตราสุดทายสองรอยส่ีสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสองรอยส่ีสิบวันสุดทายสําหรับ
ลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวยงาน 
   - ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบสิบปขึ้นไป ใหจายไมนอยกวาคาจางอัตรา
สุดทายสามรอยวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสามรอยวันสุดทายสําหรับลูกจางซึ่งไดรับ
คาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวยงาน (ตามมาตรา 118 วรรคหนึ่ง)  
   การนับวันทํางานใหนับรวมวันหยุด วันลา วันที่นายจางอนุญาตใหหยุดงานเพื่อ
ประโยชนของลูกจาง และวันที่นายจางสั่งใหลูกจางหยุดงานเพื่อประโยชนของนายจาง และหาก
ลูกจางที่ไมไดทํางานติดตอกันโดยนายจางมีเจตนาที่จะไมใหลูกจางมีสิทธิตามกฎหมาย หรือไมวา
นายจางจะใหลูกจางทํางานในหนาที่ใดและการจางแตละชวงจะมีระยะเวลาหางกันเทาใดก็ตาม 
ตองนับระยะเวลาทํางานทุกชวงเขาดวยกัน เพื่อประโยชนในการไดรับสิทธิของลูกจาง 
   เมื่อพิจารณาหลักเกณฑการจายคาชดเชยขางตน จะเห็นวามาจากแนวคิดพื้นฐาน
ของการจายคาชดเชยซึ่งตองคํานึงถึงปจจัยหลักสําคัญในเรื่องระยะเวลาในการหางานทําของลูกจาง
ที่ถูกเลิกจางและความพรอมของนายจางที่จะจายคาชดเชย โดยหลักเกณฑการจายคาชดเชยขางตน
นาจะเหมาะสมกับการจางงานแบบตอเนื่อง ซ่ึงเมื่อพิจารณาลักษณะการจางงานบางชวงเวลาใน
ประเทศไทยแลวพบวา มีลักษณะการจางงานในชวงสั้นๆ และจํานวนคาชดเชยในแตละชวงที่
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กฎหมายกําหนดใหลูกจางไดรับนั้นมีจํานวนสูงมากไมสอดคลองกับเจตนารมณในการจางงานบาง
ชวงเวลาของนายจางที่ตองการลดตนทุนการผลิต ดังนั้นจึงควรกําหนดอัตราคาชดเชยเพื่อบังคับใช
กับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเปนการเฉพาะ 
   อยางไรก็ตาม แมลูกจางจะทํางานใหแกนายจางติดตอครบ 120 วันและถูก
นายจางเลิกจางก็ตาม ลูกจางก็อาจไมมีสิทธิไดคาชดเชย หากเปนไปตามขอยกเวนดังตอไปนี้ 
     1) ลูกจางทํางานพิเศษ  
    กรณีที่ลูกจางที่ทํางานพิเศษจะไมมีสิทธิไดรับคาชดเชย  ดังนี้ 
      (1) กรณีเปนสัญญาจางมีกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอนและนายจาง
เลิกจางตามกําหนดระยะเวลานั้น (มาตรา 118 วรรสาม) กลาวคือ เปนสัญญาจางที่มีระยะเวลา
เร่ิมตนการจางและสิ้นสุดการจางไวโดยชัดแจงแนนอน หมายถึง การจางซึ่งกําหนดระยะเวลาจางไว
วาจะจางกันกี่วัน กี่เดือน กี่ป เมื่อถึงกําหนดเวลานั้นแลว การจางเปนอันระงับสิ้นสุดลงทันที และ
โดยทั่วไปคูสัญญาไมมีสิทธิเลิกสัญญากอนครบกําหนด  
     กรณีที่จะเขาขอยกเวนตามขอนี้ที่นายจางไมตองจายเงินชดเชยใหแก
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา นายจางจะตองเลิกจางเมื่อครบกําหนดตามสัญญาดวย หากเปนสัญญา
จางที่มีกําหนดเวลาจางที่แนนอนแตนายจางเลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลากอนครบ
กําหนดเวลาในสัญญาจางก็ดี นายจางยังคงตองจายคาชดเชยใหกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดวย 
โดยใหนับระยะเวลาการจางติดตอกันทุกสัญญา 
     อยางไรก็ตาม สัญญาจางที่มีกําหนดระยะเวลาจางไว แตใหสิทธิ
คูสัญญาเลิกสัญญาไดกอนครบกําหนดก็ดี กําหนดขั้นต่ําหรือขั้นสูงของระยะเวลาการจางไวก็ดี 
หรือสัญญาจางที่มีเงื่อนไขเกษียณอายุก็ดี ไมถือวาเปนสัญญาจางที่มีกําหนดระยะเวลาจางที่แนนอน 
     เมื่อพิจารณาลักษณะการจางงานบางชวงเวลาในประเทศไทย สวนใหญ
เปนการจางงานในชวงระยะเวลาสั้นๆ และมีกําหนดระยะเวลาการจางที่แนนอน ซ่ึงเกิดจากความ
จําเปนที่นายจางตองการวาจางแรงงานเหลานั้นใหมาทํางานในชวงสั้นๆ หรือเปนครั้งคราว การทีจ่ะ
กําหนดใหนายจางตองจายคาชดเชยเมื่อแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาถูกเลิกจางเพราะครบกําหนด
ระยะเวลาการจางนั้นอาจจะไมเกิดประโยชนแกแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเลย เพราะนายจางอาจ
ตัดสินใจไมจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาก็ไดหากเห็นวาการจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
ทําใหเกิดภาระเรื่องคาชดเชยมากเกินไป อาจกลายเปนปญหาการวางงานและกระทบตอเศรษฐกิจ
โดยรวมตอไป ดังนั้น จะเห็นวาขอยกเวนการจายคาชดเชยในกรณีการเลิกจางแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาเพราะครบกําหนดระยะเวลาการจางนั้นแมจะขัดกับแนวคิดพื้นฐานในเรื่องการจาย
คาชดเชย แตก็นาจะเปนประโยชนกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามากกวา 
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    (2) กรณีเปนการจางเพื่อทํางานอยางหนึ่งอยางใดดังตอไปนี้ คือ 
     ก.  ในงานโครงการเฉพาะที่มิใชงานปกติของธุรกิจหรือการคาของ
นายจางซึ่งตองมีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดของงานที่แนนอน เชน บริษัทผลิตรองเทาจางแรงงาน
ที่ทํางานบางชวงเวลาทําการวิจัยการตลาดมีระยะเวลาการจาง 1 ป  
     ข. ในงานที่มี ลักษณะเปนครั้ งคราวที่มีกํ าหนดการสิ้นสุดและ
ความสําเร็จของงาน ซ่ึงลักษณะงานที่เปนครั้งคราวในที่นี้ ตองไมใชงานประจําของนายจางที่ทาํงาน
ตอเนื่องกันโดยตลอดตามปกติในทางธุรกิจการคาของนายจาง เชน บริษัทขายรถยนตจางแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลามาตอเติมศูนยซอมรถยนต   
     ค.  ในงานที่ เปนไปตามฤดูกาล และไดจางในชวงฤดูกาลนั้น เชน 
บริษัทผลิตผลไมกระปองจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามาเก็บผลไมในชวงฤดูกาลที่ผลไม 
ออกผล 
    (3) งานนั้นตองแลวเสร็จภายในเวลาไมเกิน 2 ปและนายจางลูกจางทํา
สัญญาเปนหนังสือไวตั้งแตเมื่อเร่ิมจาง ซ่ึงงานที่จะเขาขอยกเวนตามขอนี้ หมายถึงงานตามขอ ก. ข. 
หรือ ค. จะตองทําแลวเสร็จภายในเวลาไมเกิน 2 ป อยางไรก็ตามหากงานตามขอ ก. ข. หรือ ค. มี
กําหนดระยะเวลาแลวเสร็จเกินกวา 2 ป แมนายจางจะทําสัญญาจางลูกจางแนนอนไมเกิน 2 ป ก็ไม
เขาขอยกเวนที่ไมตองจายคาชดเชย  
     เมื่อพิจารณาถึงขอยกเวนการจายคาชดเชยตามขอ 2) และ 3) ขางตน 
จะเห็นวา เปนขอยกเวนที่ไมสอดคลองกับสภาวการณปจจุบันที่มีการจางงานบางชวงเวลาเพิ่มมาก
ขึ้นทั้งงานที่เปนปกติของธุรกิจหรือการคาของนายจางและงานที่ไมเปนปกติของธุรกิจหรือการคา
ของนายจาง และไมนาจะเปนประโยชนกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาแตอยางใด  
     2) ลูกจางกระทําความผิด  
    กฎหมายกําหนดใหนายจางไมตองจายคาชดเชยใหแกลูกจางซึ่งเลิกจาง ใน
กรณีหนึ่งกรณีใด ดังตอไปนี้ 
    (1)   ทุจริตตอหนาที่หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 
    (2)   จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 
    (3)   ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายอยางรายแรง 
    (4)  ฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน ระเบียบ คําสั่งของนายจางอันชอบ
ดวยกฎหมายและเปนธรรม และนายจางไดตักเตือนเปนหนังสือแลว (หนังสือเตือนใหมีผลบังคับได
ไมเกินหนึ่งปนับแตวันที่ลูกจางไดกระทําผิด) เวนแตกรณีที่รายแรงนายจางไมจําเปนตองตักเตือน 
    (5) ละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันติดตอกันไมวาจะมีวันหยุดคั่นหรือไมก็
ตามโดยไมมีเหตุอันสมควร 
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    (6) ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนความผิดที่ได
กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษตองเปนกรณีที่เปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหาย 
     การเลิกจางโดยไมตองจายคาชดเชยดังกลาว หากนายจางไมไดระบุ
ขอเท็จจริงอันเปนเหตุที่เลิกจางไวในหนังสือบอกเลิกสัญญาจางหรือไมไดแจงเหตุที่เลิกจางให
ทราบในขณะเลิกจาง นายจางจะยกเหตุนั้นขึ้นอางในภายหลังไมได (ตามมาตรา 119 แหง
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551) 
     จากการศึกษาขอยกเวนการจายคาชดเชยขางตนจะเห็นไดวา แม
ขอยกเวนดังกลาวจะขัดกับแนวคิดพื้นฐานของการจายคาชดเชย แตในอีกแงมุมหนึ่งก็นาจะเปน
ประโยชนมากกวา เพื่อไมใหเกิดปญหาถกเถียงกันในเรื่องความเปนธรรมกับนายจางในกรณีที่
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลากระทําผิดแลวนายจางยังตองจายคาชดเชยใหแกแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาอีกหรือ และจุดสําคัญเพื่อปองกันปญหากรณีอาจมีแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตั้งใจที่จะ
กระทําความผิดเพื่อหวังใหนายจางเลิกจางเพราะอยากจะไดคาชดเชยอีกดวย 

3.4.2 การคุมครองอัตราคาจางขั้นต่ํารายชั่วโมง       
 ดวยคณะกรรมการคาจางไดพิจารณาขอเท็จจริงเกี่ยวกับอัตราคาจางรายชั่วโมงที่ลูกจาง
ไดรับเนื่องจากสภาพเศรษฐกิจในปจจุบันของผูใชแรงงาน และระบบการจัดการบางสถานประกอบ
กิจการไดมีการจางงานเปนรายชั่วโมงตามความจําเปนและประเภทของกิจการ ประกอบกับ 
มีนักเรียน นิสิต นักศึกษาที่ประสงคจะหารายไดพิเศษเพิ่มขึ้นเปนจํานวนมาก และปจจุบันประเทศ
ไทยยังไมมีกฎหมายคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเปนการเฉพาะอยางชัดเจนเพื่อให
สอดคลองกับลักษณะของการจางงาน คงมีเพียงความคุมครองของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
สําหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษาเทานั้น ซ่ึงไดแกประกาศกระทรวงแรงงาน เร่ืองอัตราคาจาง 
ขั้นต่ํารายชั่วโมง ลงวันที่ 9 พฤษภาคม 2548 โดยประกาศกระทรวงแรงงานฉบับดังกลาวได
ประกาศในราชกิจจานุเบกษา วันที่ 17 พฤษภาคม 2548 มีผลบังคับใชในวันถัดจากวันที่ลงประกาศ
ในราชกิจจานุเบกษาคือวันที่ 18 พฤษภาคม 2548  โดยมีสาระสําคัญคือ “ใหกําหนดอัตราคาจาง 
ขั้นต่ํารายชั่วโมง ช่ัวโมงละยี่สิบหาบาทสําหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษาที่มีอายุตั้งแตสิบหาป 
ขึ้นไป ที่ประสงคจะทํางานประเภทไมเต็มเวลาในกิจการขายสินคา และบริการลูกคา งานวิจัย
การตลาด งานรานอาหาร งานหางสรรพสินคา งานบริการในรานสะดวกซื้อ และงานคลังสินคา  
ซ่ึงเปนงานที่ปลอดภัยและไมเส่ียงอันตราย ในชวงเปดภาคเรียนปกติไมเกินวันละส่ีช่ัวโมง และ
ในชวงปดภาคเรียนไมเกินวันละเจ็ดชั่วโมง”  
 ประกาศกระทรวงแรงงาน เร่ืองอัตราคาจางขั้นต่ํารายชั่วโมง ลงวันที่ 9 พฤษภาคม 2548 
ดังกลาว เปนขอยกเวนการจายคาจางขั้นต่ํารายวัน แตก็ใชสําหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา
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เทานั้น และเมื่อพิจารณาประกาศกระทรวงแรงงานฉบับดังกลาวเขากับหลักเกณฑสัญญาจาง
แรงงานตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 575 กําหนดวา “อันวาจางแรงงานนั้น คือ
สัญญาซึ่งบุคคลคนหนึ่งเรียกวาลูกจาง ตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกคนหนึ่ง เรียกวานายจาง และ
นายจางตกลงจะใหสินจางตลอดเวลาที่ทํางานให” ดังนั้น นักเรียน นิสิต และนักศึกษา ดังกลาวจึง
เปนลูกจางตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดวย76  
  
3.4 เปรียบเทียบการคุมครองแรงงานที่ ทํางานบางชวงเวลาตามกฎหมายตางประเทศกับ 

กฎหมายไทย  
 จากการศึกษากฎหมายคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตามกฎหมายตางประเทศ 
กับกฎหมายไทย จะเห็นไดวาการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตามกฎหมายของแตละ
ประเทศตางมีความเหมาะสมกับสภาพการจางของแตละประเทศ  แตก็มีขอแตกตางกันใน 
ประการสําคัญ  ดังตารางที่ 3.1  
 สรุป  สําหรับประเทศไทย การจางงานบางชวงเวลาที่เขาลักษณะเปนสัญญาจางแรงงาน
จะไดรับความคุมครองตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เวนแตการคุมครองแรงงาน 
ที่ทํางานบางชวงเวลาซึ่งเปนนักเรียน นิสิต และนักศึกษาจะไดรับความคุมครองในการจาย 
คาจางขั้นต่ําเปนรายชั่วโมง ตามประกาศกระทรวงแรงงาน เร่ืองอัตราคาจางขั้นต่ํารายชั่วโมง 
แมพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จะเปนบทบัญญัติที่ใหความคุมครองแรงงาน 
ทุกประเภท แตบทบัญญัติดังกลาวก็มิไดกําหนดใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
อยางชัดแจงเพื่อใหสอดคลองกับลักษณะการจางงานบางชวงเวลา ดังจะไดทําการวิเคราะหปญหา
ทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในบทตอไป  
 

                                                 
 76  เกษมสันต วิลาวรรณ, อรรถพล มนัสไพบูลย.  (2548).  ปุจฉา – วิสัชนา กฎหมายแรงงานและปญหา
ในทางปฏิบัติ.  หนา 120. 
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ตารางที่ 3.1  ตารางเปรียบเทียบการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตามกฎหมายตางประเทศกับกฎหมายไทย 

ประเด็น ประเทศญี่ปุน ประเทศเกาหลีใต ประเทศเยอรมันนี ประเทศสิงคโปร ประเทศไทย 
1. กฎหมายคุมครอง
แรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลา 

-  มีกฎหมายคุมครองงาน
บางชวงเวลาเฉพาะ
ไดแก  Part - Time 
Work Law 1993  

 

-  มีกฎหมายคุมครองงาน
บางชวงเวลาเฉพาะ
ไดแก 

 Temporary / Part – 
 Time Workers 
 Protection Act 2006 

- มีกฎหมายคุมครอง 
งานบางชวงเวลาเฉพาะ
ไดแก Act on Part – 
Time Work and Fixed 

– Term Employment 
Relationship, 2000 

- มีกฎหมายคุมครองงาน
บางช วง เวลา เฉพาะ
ไดแก 

 Employment (Part- 
 Time Employees)  
 Regulations 1996 

- ไมมีกฎหมายคุมครอง
งานบางชวงเวลาเฉพาะ 
แตบังคับใชตาม
พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 

2. คํานิยามของแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลา 

- บุคคลที่ไดรับความ 
 คุมครองสําหรับการ
ทํางานบางชวงเวลา ใช
คําวา คนทํางานหรือ
แรงงาน (Workers) 

-  คนทํางานที่มีชั่วโมง
การทํางานตอสัปดาห
นอยกวาคนทํางานที่
ทํางานแบบปกติใน
สถานประกอบการ
เดียวกัน และงาน
ประเภทเดียวกัน 

- บุคคลที่ไดรับความ 
 คุมครองสําหรับการ
ทํางานบางชวงเวลา ใช
คําวา คนทํางานหรือ
แรงงาน (Workers) 

-  ลูกจางซึ่งตกลงทํางาน
โดยมีชั่วโมงการทํางาน
ตอสัปดาหนอยกวา
แรงงานที่ทํางานเต็ม
เวลาในสถาน
ประกอบการ 

 เดียวกัน และงาน
ประเภทเดียวกัน 

- บุคคลที่ไดรับความ 
 คุมครองสําหรับการ
ทํางานบางชวงเวลา ใช
คําวา คนทํางานหรือ
แรงงาน (Workers) 

-  แรงงานที่มีชั่วโมงการ
ทํางานตอสัปดาหนอย
กวาแรงงานที่ทํางาน
เต็มเวลาที่กฎหมาย
กําหนด 

- บุคคลที่ไดรับความ 
 คุมครองสําหรับการ
ทํางานบางชวงเวลา ใช
คําวา ลูกจาง 
(Employees) 

 
- บุคคลที่ถูกจางโดยอยู
ภายใตสัญญาของ
นายจางที่มีชั่วโมงการ
ทํางานนอยกวา 30 
ชั่วโมงตอสัปดาห 

- พระราชบัญญัติ-
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 กําหนดใหใช
บังคับกับลูกจาง
(Employees) ทุก
ประเภทไมวาจะ
เรียกชื่อวาอยางไร 
ก็ตาม 

- ไมมีคํานิยามของ
แรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาโดยเฉพาะ 

DPU



 

 83 

ตารางที่ 3.1  (ตอ)  

ประเด็น ประเทศญี่ปุน ประเทศเกาหลีใต ประเทศเยอรมันนี ประเทศสิงคโปร ประเทศไทย 
3. สภาพการจาง 
    3.1 สัญญาจางแรงงาน 

 
- ใหนายจางทําสัญญา 
 จางแรงงานที่ทํางาน
บางชวงเวลาเปนลาย
ลักษณอักษร และระบุ
ขอความที่ชัดเจน 

 
-  ใหนายจางทําสัญญา 
 จางแรงงานที่ทํางาน
บางชวงเวลาเปนลาย
ลักษณอักษร และระบุ
ขอความที่ชัดเจน 

 
-  ใหนายจางทําสัญญา 
 จางแรงงานที่ทํางาน
บางชวงเวลาเปนลาย
ลักษณอักษร และระบุ
ขอความที่ชัดเจน 

 
-  กฎหมายไมไดบังคับ
ใหทําสัญญาจางงาน
บางชวงเวลาเปนลาย
ลักษณอักษร  

 
-  กฎหมายไมไดบังคับ
ใหทําสัญญาจางงาน
แรงงานเปนลายลักษณ
อักษร 

    3.2 ชั่วโมงการทํางาน  - ไมเกิน 35 ชั่วโมง ตอ
สัปดาห 

-  ไมเกิน 8 ชั่วโมงตอวัน
และไมเกิน 44 ชั่วโมง
ตอสัปดาห (ไมรวม
เวลาพัก) 

- ไมเกิน 40 ชั่วโมง ตอ
สัปดาห 

 - ไมเกิน 30 ชั่วโมง ตอ
สัปดาห 

- ไมเกิน 8 ชั่วโมงตอวัน 
และไมเกิน 48 ชั่วโมง 
ตอสัปดาห  (ไมรวม
เวลาพัก) 

    3.3 คาจาง   - ไดรับความคุมครอง
ตามอัตราคาจางขั้นต่ํา
เปนรายชั่วโมงตาม
กฎหมายคาจางขั้นต่ํา  

- การปรับคาจางใหมี
เอกสารกฎเกณฑที่
ชัดเจนเกี่ยวกับการขึ้น
คาจาง  

- ไดรับความคุมครอง
ตามอัตราคาจางขั้นต่ํา
เปนรายชั่วโมง  โดยมี
อัตราคาจางขั้นต่ําแยก
ออกมาจากอัตรา
คาจางขั้นต่ําของ
แรงงานที่ทํางานเต็ม
เวลา 

 

- ไดรับความคุมครอง
ตามสัดสวนที่
เปรียบเทียบกับ
แรงงานที่ทํางานเต็ม
เวลา  

 

- อัตราการจายเงิน
พื้นฐานถูกกําหนด
เปนรายชั่วโมง 

-  ไมไดกําหนดเงิน
คาจางหรือเงินเดือน
พื้นฐาน ดังนั้นจึง
ขึ้นอยูกับการเจรจา
ตอรองระหวาง
นายจาง กับลูกจาง 

- ไดรับความคุมครอง
อัตราคาจางขั้นต่ําเปน
รายวัน เวนแตแรงงาน
ในกลุมนักเรียน นิสิต 
นักศึกษา ไดรับความ
คุมครองอัตราคาจาง
ขั้นต่ําเปนรายชั่วโมง  
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ตารางที่ 3.1  (ตอ) 

ประเด็น ประเทศญี่ปุน ประเทศเกาหลีใต ประเทศเยอรมันนี ประเทศสิงคโปร ประเทศไทย 
    3.4 วันหยุด   - สิทธิในวันหยุดให

เปนไปตามกฎหมาย
มาตรฐานแรงงาน  

 

 - มีสิทธิไดรับวันหยุด
โดยไดรับคาจางใน
ลักษณะที่เทาเทียมกับ
แรงงานที่ทํางานเต็ม
เวลา   

 

- มีสิทธิไดรับวันหยุด
ประจําสัปดาหโดย
ไดรับคาจาง 

-  หากทํางานทุกวัน  
 มีสิทธิลาหยุดพักผอน 
 ประจําปเทากับสิทธิลา
หยุดพักผอนประจําป
ของแรงงานที่ทํางาน
เต็มเวลา  

-  หากไมไดทํางาน 
ทุกวันมีสิทธิลาหยุด
พักผอนประจําปตาม
สัดสวนเทียบกับสิทธิ
ลาหยุดพักผอน
ประจําปที่แรงงานที่
ทํางานเต็มเวลาไดรับ 

- มีสิทธิไดรับวันหยุด
ประจําสัปดาหและ
วันหยุดพักผอนโดย
ไดรับคาจางตาม
สัดสวนของชั่วโมงการ
ทํางานเปรียบเทียบกับ
ชั่วโมงการทํางานของ
ลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา  

-  กําหนดวิธีการคํานวณ
สิทธิในการไดรับ
คาจางในวันหยุด
ดังกลาวอยางชัดแจง 

 
 
 
 
 

- มีสิทธิไดรับวันหยุด
ประจําสัปดาห แตหาก
เปนแรงงานรายวัน 
หรือรายชั่วโมง จะ
ไมไดรับคาจางใน
วันหยุดดังกลาว 

- มีสิทธิไดรับวันหยุด
ประเพณีโดยไดรับ
คาจาง 

- เมื่อทํางานมาติดตอกัน 
1 ป มีสิทธิลาพักผอน
ประจําปไดไมนอยกวา
ปละ 6 วันทํางานโดย
ไดรับคาจางในวันที่ลา 
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ตารางที่ 3.1  (ตอ) 

ประเด็น ประเทศญี่ปุน ประเทศเกาหลีใต ประเทศเยอรมันนี ประเทศสิงคโปร ประเทศไทย 
    3.5 วันลา   - สิทธิการลาใหเปนไป

ตามกฎหมายมาตรฐาน
แรงงาน  

- มีสิทธิลาประจําปและ
ประจําเดือนโดยไดรับ
คาจางในวันที่ลาโดย
การคํานวณคาจางมี
หนวยเปนชั่วโมง โดย
กําหนดวิธีการคํานวณ
อยางชัดแจง 

 

- มีสิทธิลาปวย ลาคลอด 
และลาเพื่อดูแลบุตร
และภริยา โดยไดรับ
คาจางตามสัดสวนเมื่อ
เทียบกับแรงงานที่
ทํางานเต็มเวลา 

 
 

- หากทํางานมาแลว 3 
เดือนมีสิทธิลาพักผอน
ประจําปและไดรับ
คาจางในวันที่ลาตาม
สัดสวนเปนรายชั่วโมง
เทียบกับสิทธิในปแรก
ของลูกจางที่ทํางาน 
เต็มเวลา 

- หากทํางานแลว 6 เดือน
มีสิทธิลาปวยและ
ไดรับคาจางในวันที่ลา
ตามสัดสวนเปนราย
ชั่วโมงเทียบกับสิทธิใน
ปแรกของลูกจางที่
ทํางานเต็มเวลา 

- มีสิทธิลาคลอดโดย
ไดรับคาจางวันทํางาน
ที่ระบุในสัญญา 

- สิทธิการลา เปนไป 
ตามพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 
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ตารางที่ 3.1  (ตอ) 

ประเด็น ประเทศญี่ปุน ประเทศเกาหลีใต ประเทศเยอรมันนี ประเทศสิงคโปร ประเทศไทย 
4. การเลิกจาง 
    

- นายจางตองแจงให
แรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาทราบลวงหนา
อยางนอย 30 วัน หาก
นายจางไมปฏิบัติตาม
ตองจายคาจางโดย
เฉลี่ย 30 วันใหแก
แรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลา (เฉพาะ
แรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาที่ทํางาน
ตอเนื่องเกินกวา 1 ป) 

- ใหเปนไปตามกฎหมาย
มาตรฐานแรงงาน โดย
นายจางตองแจงให
แรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาทราบลวงหนา
อยางนอย 30 วันกอน
การเลิกจาง หาก
นายจางไมปฏิบัติตาม
ตองจายคาจางโดยเฉลี่ย 
30 วัน 

- ใหเปนไปตามกฎหมาย
มาตรฐานแรงงาน โดย
แรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาจะถูกปองกัน
การเลิกจางอยางเทา
เทียมกับแรงงานที่
ทํางานเต็มเวลา  

 

- กฎหมาย ไมไดกําหนด
ไว 

 
 
 
 
 

- หากเปนสัญญาจางที่
ไมไดกําหนดระยะเวลา
การจางจะไดรับความ
คุมครองตามพระราช- 
บัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 

- หากเปนสัญญาจางที่
กําหนดระยะเวลา 
กฎหมายไมไดกําหนด
แนวทางหรือ
หลักเกณฑการเลิกจาง
อยางชัดเจน 

5. คาชดเชย - ไดรับความคุมครอง
เกี่ยวกับคาชดเชยเมื่อ
นายจางใหออกจากงาน 
และมีเอกสารที่ชัดเจน
เกี่ยวกับสิทธิการไดรับ
เงินคาชดเชย  

- กฎหมายไมไดกําหนด
ไว 

- ใหเปนไปตามกฎหมาย
มาตรฐานแรงงาน โดย
แรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลามีสิทธิไดรับ
เทาเทียมกับแรงงานที่
ทํางานเต็มเวลา 

- กฎหมาย ไมไดกําหนด
ไว 

 
 
 
 

- หลักเกณฑการจาย
คาชดเชยและอัตราการ
จายคาชดเชยใหเปนไป
ตามพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 
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บทที่ 4 

วิเคราะหปญหาทางกฎหมายในการคุมครอง 
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา (Part - Time Workers) ในประเทศไทย 
 

 ดวยในปจจุบันพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เปนบทบัญญัติที่ใหความ
คุมครองแรงงานทั่วไปที่ใชบังคับกับลูกจางทุกประเภท โดยกําหนดนิยามของคําวา “ลูกจาง” 
หมายถึง ผูซ่ึงตกลงทํางานใหนายจางโดยไดรับคาจางไมวาจะเรียกชื่ออยางไร ดังนั้น แรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาซึ่งทํางานใหกับนายจางที่มีลักษณะเปนสัญญาจางแรงงาน ยอมมีนิติสัมพันธ
เปนนายจางลูกจาง โดยจะไดรับความคุมครองขั้นพื้นฐานตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 แตการจะนําบทบัญญัติในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ทั้งหมดมาบังคับใชกับ
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในฐานะลูกจางประเภทหนึ่งอาจไมเหมาะสมและสอดคลองกับสภาพ
การจางและลักษณะงานบางชวงเวลา โดยในบทนี้จะกลาวถึงประเด็นปญหาของแรงงานที่ทํางาน
บางชวงเวลาในประเทศไทย ดังนี้  
 
4.1 คํานิยามของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
 ปจจุบันประเทศไทยยังมิไดมีการกําหนดคํานิยามศัพทของคําวา “แรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลา (Part – Time Workers)” ไวอยางชัดเจน  รวมทั้งยังไมปรากฏคํานิยามศัพทตรงๆของ
ลูกจางที่ทํางานงานเต็มเวลาดวยเชนกัน และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึงเปน
กฎหมายที่ใหความคุมครองแรงงานทั่วไปเองก็มิไดระบุวาลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาและแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาคือคนงานประเภทใด ซ่ึงความแตกตางของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาและแรงงาน
ที่ทํางานบางชวงเวลาจึงนาจะพิจารณาควบคูกันไปกับชั่วโมงการทํางาน อยางไรก็ตาม ปจจุบัน
ยังคงมีความเขาใจผิดและสับสนในสวนของนายจางหรือผูประกอบการเกี่ยวกับความหมายหรือ
ลักษณะของสภาพการจางระหวางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา (Part – Time Workers)กับลูกจาง
ชั่วคราว (Temporary Employee) เชน นายจางมักประกาศรับสมัครพนักงานทํางาน Part - Time มี
กําหนดระยะเวลาการจาง 6 เดือน ทํางานวันจันทรถึงวันศุกร ตั้งแต 8.00 น. - 17.00 น. อัตราคาจาง
วันละ 203.- บาท ซ่ึงเมื่อพิจารณารายละเอียดของลักษณะการจางงานดังกลาวแลวจะเห็นไดวามี
จํานวนชั่วโมงการทํางานตอวันเทากับชั่วโมงการทํางานปกติของลูกจางประจําหรือลูกจางที่ทํางาน
เต็มเวลา อันมีลักษณะเปนการจางลูกจางชั่วคราวมากกวาการจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
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ดังนั้น ลักษณะการจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาและการจางลูกจางชั่วคราวจึงมีลักษณะที่
แตกตางกัน กลาวคือ แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามีช่ัวโมงการทํางานปกตินอยกวาชั่วโมงการ
ทํางานปกติของลูกจางประจําหรือลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา สวนลูกจางชั่วคราวมีชั่วโมงการทํางาน
ปกติเทากับชั่วโมงการทํางานปกติของลูกจางประจําหรือลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา 
 เมื่อพิจารณาการใหความคุมครองการทํางานบางชวงเวลาขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศ (ILO) แลวเห็นวา องคการแรงงานระหวางประเทศ ไดใหความสําคัญกับการทํางานบาง
ชวงเวลาโดยไดรับรองอนุสัญญาวาดวยการทํางานบางชวงเวลา ค.ศ. 1994 เพื่อคุมครองแกแรงงาน
ที่ทํางานบางชวงเวลาในเรื่องการเขาถึงการจางงาน สภาพการจาง และการประกันสังคม โดยให
เรียกชื่ออนุสัญญาที่คุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดังกลาววา “อนุสัญญาฉบับที่ 175 วาดวย
การทํางานบางชวงเวลา (Convention No. 175 Concerning Part – Time Work)” ซ่ึงอนุสัญญา
ดังกลาวก็ไดกําหนดคํานิยามของ “แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา” (Part - Time Workers) หมายถึง 
บุคคลผูรับจางทํางานซึ่งมีช่ัวโมงการทํางานปกตินอยกวาจํานวนชั่วโมงทํางานของแรงงานที่ทํางาน
เต็มเวลา ซ่ึงอาจนับเปนสัปดาห หรือคํานวณโดยเฉลี่ยตามระยะเวลาการจางงานก็ได และกาํหนดให
อนุสัญญาฉบับที่ 175 วาดวยการทํางานบางชวงเวลานี้ใชบังคับกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทุก
คน อาจยกเวนคนงาน หรือสถานประกอบการบางประเภทเพียงบางสวนหรือทั้งหมดได ทั้งนี้ 
เพื่อใหมีความแตกตางระหวางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาและแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาอยาง
ชัดเจน  
 เมื่อเปรียบเทียบการกําหนดนิยามศัพทของคําวาแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา (Part - 
Time Workers) ของตางประเทศแลวจะพบวา กฎหมายงานบางชวงเวลา (Part - Time Work Law 
1993) ของประเทศญี่ปุนใหคําจํากัดความของบุคคลที่ไดรับความคุมครองสําหรับการทํางานบาง
ชวงเวลาโดยใชคําวา คนทํางานหรือแรงงาน (Workers) และใหคํานิยามของคนทํางานหรือแรงงาน
ที่ทํางานบางชวงเวลา (Part - Time Workers) หมายถึง คนทํางานที่มีช่ัวโมงการทํางานตอสัปดาห
นอยกวาคนทํางานเต็มเวลาแบบปกติในสถานประกอบการเดียวกัน ในกรณีของคนทํางานที่ไดรับ
การจางงานในสถานประกอบการเดียวกัน ตองเปนผูซ่ึงทํางานประเภทเดียวกันกับคนทํางานปกติ 
ซึ่งการกําหนดคํานิยามแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาของประเทศญี่ปุนก็เพื่อใหแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาไดรับการปฏิบัติและการคุมครองใหแตกตางไปจากลูกจางประจํา หรือแรงงานที่ทํางาน
เต็มเวลา รวมทั้งลูกจางชั่วคราวที่มีจํานวนชั่วโมงการทํางานปกติเทากับลูกจางประจําหรือแรงงานที่
ทํางานเต็มเวลาดวย 
 สําหรับประเทศเกาหลีใต กฎหมาย Temporary / Part - Time Workers Protection Act 
2006 ใหคําจํากัดความของบุคคลที่ไดรับความคุมครองสําหรับการทํางานบางชวงเวลาโดยใชคําวา 
คนทํางานหรือแรงงาน (Workers) และไดกําหนดนิยามของคนทํางานหรือแรงงานที่ทํางาน 
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บางชวงเวลา ไวอยางกวางๆ หมายถึง ลูกจาง (Employee) ซ่ึงตกลงทํางานโดยมีช่ัวโมงการทํางาน 
ตอสัปดาหนอยกวาแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาในงานประเภทเดียวกันและในสถานประกอบการ
เดียวกัน เพื่อใหเห็นความแตกตางของลักษณะการทํางานระหวางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลากับ
แรงงานที่ทํางานเต็มเวลาอยางชัดเจน จึงจัดใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเปนกลุมคนทํางานแบบ
ไมปกติ (Non – Regulation Worker) ซ่ึงจะไดรับความคุมครองเปนการเฉพาะแยกออกมาตางหาก
จากแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา   
 สําหรับประเทศเยอรมันนี กฎหมาย Act on Part - Time Work and Fixed – Term 
Employment Relationship 2000 ใหคําจํากัดความของบุคคลที่ไดรับความคุมครองสําหรับการ
ทํางานบางชวงเวลาโดยใชคําวา คนทํางานหรือแรงงาน (Workers) และกําหนดนิยามของแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลา (Part - Time Workers) หมายถึง แรงงานที่มีช่ัวโมงการทํางานตอสัปดาหนอย
กวาชั่วโมงการทํางานตอสัปดาหของแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาที่กฎหมายกําหนดไว โดยประเทศ
เยอรมันนีถือวาแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา (Part – Time Workers) เปนลูกจางตามกฎหมาย
ภายใตกฎหมายงานบางชวงเวลาหรือไมเต็มเวลาที่เปนขอยกเวน (Exception)  มิใชเปนลูกจางตาม
กฎหมายคุมครองการจางงานเต็มเวลาซึ่งเปนขอบังคับหลัก (Rule)  
 สําหรับประเทศสิงคโปร กฎหมาย Employment (Part - Time Employees) Regulations 
1996 ใหคําจํากัดความของบุคคลที่ไดรับความคุมครองสําหรับการทํางานบางชวงเวลาโดยใชคําวา 
ลูกจาง (Employees) และกําหนดนิยามของคําวา ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา (Part - Time 
Employees) หมายความวา บุคคลที่ถูกจางโดยอยูภายใตสัญญาของนายจางที่มีชั่วโมงการทํางาน
นอยกวา 30 ช่ัวโมงตอสัปดาห โดยไดรับความคุมครองเปนการเฉพาะแยกออกมาตางหากจาก
ลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา 

 จากการศึกษาคํานิยามศัพทของตางประเทศแลว  สําหรับประเทศไทยเพื่อไมใหเกิด
ปญหาความเขาใจผิดและสับสนของนายจางหรือผูประกอบการเกี่ยวกับความหมายหรือลักษณะ
ของสภาพการจางงานระหวางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา กับลูกจางชั่วคราว (Temporary 
Employee) รวมทั้งลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา (Full - Time Employees) ควรกําหนดคํานิยามของ
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเปนการเฉพาะ และกําหนดใหบุคคลที่ไดรับความคุมครองสําหรับการ
ทํางานบางชวงเวลาโดยใชคําวา ลูกจาง (Employees) นาจะมีความหมายเหมาะสมกวาคําวา
คนทํางานหรือแรงงาน (Workers) เชนเดียวกับการกําหนดคําจํากัดความของบุคคลที่ไดรับความ
คุมครองสําหรับการทํางานบางชวงเวลาของประเทศสิงคโปร และสอดคลองกับคํานิยามศัพทของ
บุคคลที่ไดรับความคุมครองตามกฎหมายคุมครองแรงงานของประเทศไทย และกําหนดใหแรงงาน
ที่ทํางานบางชวงเวลามีจํานวนชั่วโมงการทํางานปกติตอวันนอยกวาลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาหรือ
ลูกจางชั่วคราวในสถานประกอบการเดียวกัน   
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4.2 สภาพการจางและการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
 เนื่องจากแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในระดับลางสวนใหญมีสภาพการทํางานที่ไมมี
ความมั่นคงและไมแนนอน และมีสภาพการจาง หรือระบบการทํางานที่ไมมีการตกลงกันระหวาง
นายจางและแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาใหทํางานในระยะยาว โดยผูประกอบการหรือนายจางมัก
วาจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในระดับลางใหมาทํางานเมื่อมีปริมาณงานมาก เปนงานที่
เรงดวนและตองการผลผลิตมาก ซ่ึงในชวงนั้นจะทําใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามีงานทํามาก
และทํางานหนัก ในทางตรงกันขามหากธุรกิจของผูประกอบการหรือนายจางทรุดลง ปริมาณงาน
ดังกลาวอาจลดลงตามไปดวย หรือแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาอาจไมมีงานทํา ซ่ึงทําใหเกิดผล
กระทบตอการทํางานและรายไดของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเหลานั้นไปดวย จากการศึกษา
เกี่ยวกับสภาพการจางและการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเหลานั้น พบวามีประเด็น
ปญหาเกี่ยวกับสภาพการจางและการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา ดังนี้  

4.2.1  สัญญาจางแรงงาน 
สําหรับประเทศไทย จากการศึกษาสภาพการจางของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาพบวา 

หากเปนแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาสําหรับวิชาชีพเฉพาะ เชน แพทย ทนายความ ลาม  สวนใหญ
จะมีการทําสัญญาจางงานกันเปนลายลักษณอักษร และจะระบุระยะเวลาการจางงานที่แนนอน 
รวมถึงวันและเวลาทํางาน ช่ัวโมงการทํางาน และคาตอบแทนไวในสัญญาจางงานดังกลาวอยาง
ชัดเจน  ซ่ึงมีอัตราคาจางงานที่คอนขางสูงอยูแลว สวนแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในระดับลาง 
เชน กลุมแรงงานตรวจนับปริมาณสินคา กลุมแรงงานที่อยูในสายการผลิต พนักงานในรานแบบกิน
ดวน (Fast Food) ซ่ึงเปนกลุมที่การศึกษานอย มีทั้งการจางงานที่ทําสัญญาจางเปนลายลักษณอักษร
และไมไดทําสัญญาจางเปนลายลักษณอักษร อยางไรก็ตาม พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 ซ่ึงเปนบทบัญญัติที่ใหคุมครองแรงงานทั่วไปไมไดกําหนดหรือจัดแบงกลุมการจางงาน
ออกเปนประเภทตางๆ เชน การจางงานเต็มเวลา การจางงานบางชวงเวลา และมิไดบังคับหรือ
กําหนดใหการจางงานตองทําสัญญาจางกันเปนลายลักษณอักษรแตอยางใด แตดวยลักษณะ 
การทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามีความแตกตางไปจากลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา หรือ
ลูกจางประจํา หรือลูกจางชั่วคราวที่ทํางานเต็มเวลา จึงทําใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาบางรายที่
ไมไดทําสัญญาจางกับนายจางเปนลายลักษณอักษรไมไดรับทราบถึงสภาพการจางงานของตนเอง
อยางชัดแจงและเปนธรรม 

เมื่อพิจารณาการใหความคุมครองการทํางานบางชวงเวลาขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศ (ILO) แลวเห็นวา ขอแนะที่ 182 ค.ศ. 1994 วาดวยการทํางานบางชวงเวลา (Recommendation 
No. 182 Concerning Part - Time Work 1994) ไดกําหนดใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาควร 
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ไดรับแจงเรื่องสภาพการจางงานเปนลายลักษณอักษร หรือโดยวิธีการใดๆที่กําหนดไวในกฎหมาย 
และขอปฏิบัติ  

เมื่อเปรียบเทียบกับการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาของตางประเทศ 
พบวา ประเทศเยอรมันนีถือวาแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเปนคนทํางานแบบไมปกติ (Non – 
Regulation Worker) และไดใหความสําคัญกับการจางงานบางชวงเวลาเพื่อใหคนทํางานบาง
ชวงเวลาหรือแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไดรับการปฏิบัติที่เทาเทียมกันจึงกําหนดใหนายจางตอง
จัดทําสัญญาจางงานบางชวงเวลาเปนลายลักษณอักษรเปนการเฉพาะ โดยสวนใหญใหกําหนด
ระยะเวลาการจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่แนนอน วันและเวลาทํางาน และชั่วโมงการทํางาน
ที่แนนอนไวในสัญญาจางงานดังกลาวใหชัดเจน  ตลอดจนใหระบุกําหนดเวลาพักผอน วันหยุด การ
พักผอนประจําป คาตอบแทน ไวในสัญญาจางงานแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดวย 

สําหรับประเทศเกาหลีใต ไดใหความสําคัญกับการจางงานบางชวงเวลาเพื่อใหคนทํางาน
บางชวงเวลาหรือแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไดรับการปฏิบัติที่เทาเทียมกันจึงกําหนดใหนายจาง
ตองจัดทําสัญญาจางงานบางชวงเวลาเปนลายลักษณอักษรเปนการเฉพาะ ระบุเงื่อนไขการทํางานซึ่ง
ถูกกําหนดบนพื้นฐานตามสัดสวนของชั่วโมงทํางาน โดยเปรียบเทียบกับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา
ในประเภทเดียวกันและในสถานประกอบการเดียวกัน  

 สําหรับประเทศญี่ปุนกําหนดใหนายจางตองจัดทําสัญญาจางงานบางชวงเวลาเปน 
ลายลักษณอักษรเชนกัน โดยนอกจากจะกําหนดใหระบุหลักการสําคัญเชนเดียวกับประเทศ
เยอรมันนีและประเทศเกาหลีใต ยังกําหนดใหออกเอกสารกําหนดหลักเกณฑอีกฉบับหนึ่งระบุการ
ตอสัญญาจางงาน (Renewal) การขึ้นคาจาง ตลอดจนการบอกเลิกสัญญาจางกอนครบกําหนด
ระยะเวลาไวอยางชัดเจนดวย ทั้งนี้ สําหรับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่ทํางานเกินกวา 1 เดือน 

สําหรับประเทศสิงคโปรไมไดบังคับใหนายจางจัดทําสัญญาจางงานบางชวงเวลาเปน
ลายลักษณอักษรแตอยางใด แตโดยทั่วไปสวนใหญแลวนายจางจะทําสัญญาจางงานบางชวงเวลา
เปนลายลักษณอักษรโดยเนนใหระบุเร่ืองคาตอบแทนเปนหลัก  

จากการศึกษาการใหความคุมครองในการทําสัญญาเปนลายลักษณอักษรของงานบาง
ชวงเวลาของตางประเทศแลว สําหรับประเทศไทยเพื่อใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทุกคนได
รับทราบถึงสภาพการจางงานเปนลายลักษณอักษรอยางชัดแจง ควรกําหนดใหนายจางทําสัญญา
วาจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเปนลายลักษณอักษร โดยระบุสาระสําคัญของสภาพการจาง 
อาทิ ลักษณะงานบางชวงเวลา เวลาทํางานในหนึ่งวันและหนึ่งสัปดาห ระยะเวลาการจาง และคาจาง
เชนเดียวกับประเทศญี่ปุน ประเทศเกาหลีใต และประเทศเยอรมันนี ซ่ึงกําหนดใหนายจางตองจัดทํา
สัญญาจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเปนลายลักษณอักษร  
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4.2.2  ชั่วโมงการทํางาน 
สําหรับประเทศไทย ไดกําหนดชั่วโมงการทํางานสําหรับลูกจาง โดยหามมิใหนายจางให

ลูกจางทํางานเกินวันละ 8 ช่ัวโมง และไมเกินสัปดาหละ 48 ช่ัวโมง เพื่อเปนหลักเกณฑหรือแนวทาง
ใหนายจางปฏิบัติตาม (เวนแต ในกรณีเวลาทํางานของวันทํางานปกติใดนอยกวา 8 ช่ัวโมง เชน วัน
เสารกําหนดใหมีเวลาทํางานครึ่งวันหรือ 4 ช่ัวโมง เปนตน ก็ใหนําเวลาทํางานสวนที่เหลือหรือ
จํานวนเวลาทํางานที่ต่ํากวา 8 ช่ัวโมง ไปรวมกับเวลาทํางานในวันทํางานปกติอ่ืนก็ได แตคงรวม
หรือเพิ่มไดไมเกินวันละ 9 ช่ัวโมง แตความดังกลาวจะไมใชบังคับกับลูกจางรายวัน ลูกจางราย
ช่ัวโมง และลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงาน) ทั้งนี้ นายจางจะใหลูกจางทํางานเกินกวาเวลาที่
กฎหมายกําหนดไมได การกําหนดหลักเกณฑดังกลาวกอใหเกิดความชัดเจนแนนอนในการให
นายจางและลูกจางปฏิบัติตาม เนื่องจากมีการกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําและขั้นสูงสุดเอาไว  

ในสวนการวาจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในประเทศไทยพบวายังไมไดมีการ
กําหนดชั่วโมงการทํางานขั้นต่ําและขั้นสูงสุดตอวันหรือตอสัปดาหไวเพื่อเปนหลักเกณฑหรือ
แนวทางใหนายจางปฏิบัติตาม คงมีแตเพียงประกาศกระทรวงแรงงาน เร่ือง อัตราคาจางขั้นต่ําราย
ช่ัวโมงสําหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษาที่มีอายุตั้งแตสิบหาปขึ้นไป ที่ประสงคจะทํางานประเภท
ไมเต็มเวลาในกิจการจําหนายสินคา และบริการลูกคา งานวิจัยการตลาด งานบริการในรานอาหาร 
งานบริการในหางสรรพสินคา งานบริการในรานสะดวกซื้อ และงานในคลังสินคา ซ่ึงเปนงานที่
ปลอดภัยและไมเสี่ยงอันตรายเทานั้น โดยประกาศกระทรวงดังกลาวใหความคุมครองชั่วโมงการ
ทํางานตอวันในชวงเปดภาคเรียนปกติไมเกินวันละสี่ช่ัวโมง และในชวงปดภาคเรียนไมเกินวันละ
เจ็ดชั่วโมง ดังนั้น ในสวนจํานวนชั่วโมงการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในกลุมอืน่ๆ ที่
มิใชนักเรียน นิสิต และนักศึกษา จะขึ้นอยูกับการกําหนดของผูประกอบการ หรือการเจรจาตอรอง
กันระหวางผูประกอบการและแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา ซ่ึงทําใหเกิดการจางงานบางชวงเวลา
โดยอาจมีช่ัวโมงขั้นต่ําในการทํางานเพียงวันละ 1 ช่ัวโมง และอาจมีช่ัวโมงสูงสุดวันละ 7.30 ช่ัวโมง
ซ่ึงใกลเคียงกับชั่วโมงการทํางานของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา (Full - Time Employees) 
 เมื่อพิจารณาคํานิยามศัพทของคําวาแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตามอนุสัญญา ฉบับที่ 
175 วาดวยการทํางานบางชวงเวลา จะเห็นวาไดกําหนดชั่วโมงการทํางานปกติของแรงงานที่ทํางาน
บางชวงเวลาโดยใหเทียบเคียงกับชั่วโมงการทํางานของแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาที่สามารถ
เทียบเคียงไดในสายอาชีพหรือสถานประกอบการเดียวกัน  

 เมื่อเปรียบเทียบกับการกําหนดชั่วโมงการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาของ
ประเทศญี่ปุน เยอรมันนี เกาหลีใต และสิงคโปร พบวา แตละประเทศมีการกําหนดคํานิยามของ
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา หรือลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา โดยเทียบเคียงหรือพิจารณาจาก
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ช่ัวโมงการทํางานตอสัปดาหของแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาหรือลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา ทั้งนี้ ขึ้นอยู
กับความเหมาะสมของแตละประเทศ โดยประเทศญี่ปุนและประเทศเกาหลีใตใหเทียบเคียงกับ
ช่ัวโมงการทํางานปกติตอสัปดาหของแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาในงานประเภทเดียวกันและใน
สถานประกอบการเดียวกัน การกําหนดหลักเกณฑหรือแนวทางชั่วโมงการทํางานปกติของแรงงาน
ที่ทํางานบางชวงเวลาของตางประเทศดังกลาวทําใหมีความชัดเจน และมีบรรทัดฐานที่กําหนดให
นายจางไดปฏิบัติตาม แตอยางไรก็ตาม สําหรับประเทศเกาหลีใตกําหนดใหแรงงานหรือคนทํางาน
ที่มีขอตกลงการทํางานนอยกวา 15 ช่ัวโมง โดยเฉลี่ยใน 4 สัปดาหจะไมไดรับความคุมครองเปน
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา  

จากการศึกษาการกําหนดชั่วโมงการทํางานของงานบางชวงเวลาของตางประเทศแลว 
สําหรับประเทศไทยเพื่อใหการกําหนดชั่วโมงการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามีความ
แตกตางไปจากลูกจางอื่นๆ อยางชัดเจนและเหมาะสม ควรกําหนดชั่วโมงการทํางานของแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาขั้นต่ําและขั้นสูงสุดตอวัน เพื่อเปนแนวทางใหนายจางไดปฏิบัติตาม โดยไมควร
กําหนดชั่วโมงการทํางานต่ําเกินไปและไมควรกําหนดชั่วโมงการทํางานสูงสุดตอวันใกลเคียงกับ
ช่ัวโมงการทํางานปกติของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลามากนัก และควรกําหนดชั่วโมงการทํางานโดย
เทียบเคียงจํานวนชั่วโมงการทํางานปกติตอวันของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาในสถานประกอบการ
เดียวกัน เพราะลักษณะการจางงานบางชวงเวลาในประเทศไทยบางสถานประกอบการ เชน ราน
แบบจานดวน (Fast Food) มักมีการจางลูกจางที่ทํางานเต็มเวลามาเปนผูจัดการรานเพียงหนึ่ง
ตําแหนงเทานั้น สวนตําแหนงอ่ืน เชน พนักงานเสริ์ฟ แคชเชียร เปนแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
ทั้งหมด จึงทําใหไมสามารถกําหนดชั่วโมงการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาโดย
เทียบเคียงกับชั่วโมงการทํางานปกติของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาในงานประเภทเดียวกันได  

4.2.3  วันหยุด 
สําหรับประเทศไทย แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่ไดรับคาจางเปนรายวัน หรือราย

ช่ัวโมง จะถูกจํากัดสิทธิในการไดรับคาจางในวันหยุดประจําสัปดาห ทําใหแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาเหลานั้นไมรูสึกผูกพันกับองคกร ตลอดจนอาจทําใหรูสึกวางานที่ตนเองทําอยูนั้นเปนงาน
ที่ไมมีคุณคา แตจําเปนตองทําเพื่อเล้ียงชีพในแตละวันเทานั้นสวนวันหยุดพักผอนประจําป ในทาง
ปฏิบัติมักไมคอยพบกรณีที่นายจางกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปใหแกแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลา เนื่องจากพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดใหลูกจางที่ทํางานติดตอกัน
มาแลวครบ 1 ปเทานั้นจึงจะมีสิทธิหยุดพักผอนประจําปและไดรับคาจางไมนอยกวา 6 วันทํางาน 
แตการจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามีลักษณะเปนการจางที่มีกําหนดระยะเวลาแนนอนในชวง
ฤดูกาลที่มีการเรงการผลิตหรือมีงานเรงดวน เชน 3 เดือน 6 เดือน ซ่ึงจะไมถึง 1 ป ดังนั้นแรงงานที่
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ทํางานบางชวงเวลาก็จะไมมีสิทธิในการหยุดพักผอนประจําปและจะไมไดรับคาจางในวันหยุด
พักผอนประจําปดวย 
 เมื่อเปรียบเทียบการคุมครองการทํางานบางชวงเวลาของตางประเทศ พบวา ประเทศ
ญี่ปุน กําหนดใหนายจางจะตองกําหนดใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามีวันหยุดประจําปจํานวน
หนึ่ง เพื่อใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไดหยุดพักผอนและไดรับคาจางในวันหยุดพักผอนนั้น 
ซ่ึงแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่จะไดรับความคุมครองในการมีวันหยุดประจําปโดยไดรับคาจาง
จะตองเปนแรงงานที่ทํางานมาแลวไมนอยกวา 6 เดือนและไดทํางานมาแลวไมนอยกวารอยละ 80 
ของวันทํางานทั้งหมด โดยไดรับสิทธิในการลาหยุดพักผอนประจําปเปนเวลา 10 วันทํางานและ
ไดรับคาจาง สําหรับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่ทํางานมาแลวกวา 1 ป 6 เดือนและไดทํางาน
มาแลวไมนอยกวารอยละ 80 ของวันทํางานทั้งหมด จะไดรับสิทธิในการลาหยุดพักผอนประจําป
เพิ่มขึ้นอีกตามจํานวนวันที่กําหนดโดยไดรับคาจาง ทั้งนี้ขึ้นอยูกับระยะเวลาการทํางานดวย 
 ประเทศเกาหลีใตกําหนดใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามีสิทธิไดรับวันหยุดโดย
ไดรับคาจางในลักษณะที่เทาเทียมกับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา  
 ประเทศเยอรมันนีกําหนดใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามีสิทธิไดรับวันหยุดประจํา
สัปดาหโดยไดรับคาจางในวันหยุดนั้นดวย นอกจากนี้ยังใหสิทธิผูที่ทํางานมานาน (Career Break) 
ไดรับวันหยุดพักผอนระหวางชวงการทํางานดวย ซ่ึงในกรณีที่แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทํางาน
ทุกวันเต็มอาทิตย มีสิทธิลาหยุดพักผอนประจําปไดตามจํานวนวันเทากับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา 
แตหากแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไมไดทํางานทุกวัน จะมีวิธีคิดวันหยุดพักผอนประจําป คือเอา
จํานวนวันหยุดพักผอนประจําปที่แรงงานที่ทํางานเต็มเวลาไดรับหารจํานวนวันที่แรงงานที่ทํางาน
เต็มเวลาไปทํางานคูณจํานวนวันที่แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไปทํางานจริง 
 ประเทศสิงคโปร กําหนดใหลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลามีสิทธิไดรับวันหยุดพักผอน 
(Rest Day) และวันหยุดประจําสัปดาห (Public Holidays) โดยในวันหยุดพักผอนลูกจางที่ทํางาน
บางชวงเวลาตองทํางานมาแลว 5 วันทํางานในหนึ่งสัปดาหจึงจะมีสิทธิไดรับวันหยุด 1 วันและ
ไดรับคาจาง โดยมีหลักเกณฑการคํานวณพิจารณาจากจํานวนชั่วโมงการทํางานปกติตอวัน 
ของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาเทียบกับชั่วโมงการทํางานตอวันของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา  
และในสวนของวันหยุดประจําสัปดาห ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาจะไดรับคาจางในวันหยุด
ประจําสัปดาหตามสัดสวนชั่วโมงการทํางานโดยเปรียบเทียบกับชั่วโมงการทํางานของลูกจางที่
ทํางานเต็มเวลาตามสัดสวน กลาวคือ  ใหคํานวณโดยนําจํานวนชั่วโมงการทํางานตอปของลูกจางที่
ทํางานบางชวงเวลา หารจํานวนชั่วโมงการทํางานตอปของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา คูณจํานวน
วันหยุดประจําสัปดาหของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา คูณจํานวนชั่วโมงการทํางานตอวันของลูกจางที่
ทํางานเต็มเวลา นอกจากนี้ยังมีสิทธิลาพักผอนประจําป (Annual Leave) โดยไดรับคาจางบน
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พื้นฐานคาจางรายชั่วโมงที่ตนเองไดรับดวย โดยสิทธิในการลาพักผอนประจําปของแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลานั้นตองเปนไปตามสัดสวนสิทธิการลาพักผอนประจําปของลูกจางที่ทํางานเต็ม
เวลาในปแรก โดยแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่จะไดรับสิทธิในการลาพักผอนประจําปโดยไดรับ
คาจางดังกลาว ตองทํางานมาแลวติดตอกันอยางนอย 3 เดือน  
 จากการศึกษาการใหความคุมครองเกี่ยวกับวันหยุดของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
ของตางประเทศแลว สําหรับประเทศไทย ควรกําหนดใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่ไดรับ
คาจางเปนรายวัน หรือรายชั่วโมง มีสิทธิไดรับคาจางในวันหยุดประจําสัปดาหตามสัดสวนเปนราย
ช่ัวโมงเมื่อเปรียบเทียบกับสิทธิที่ลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาในสถานประกอบการเดียวกัน เชนเดียวกับ
การคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาของประเทศสิงคโปร เพื่อใหแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาเหลานั้นรูสึกผูกพันกับองคกรหรือสถานประกอบการ ตลอดจนมีความรูสึกวางานที่ตนเอง
ทําอยูนั้นเปนงานที่มีคุณคา ไมใชงานที่จําเปนตองทําเพื่อเล้ียงชีพในแตละวันเทานั้น นอกจากนี้ควร
ใหสิทธิแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่ทํางานมาสักระยะหนึ่ง (ไมจําเปนตองรอใหทํางานมาแลว
ครบหนึ่งป) ไดมีสิทธิลาพักผอนประจําป (Annual Leave) และไดรับคาจางตามสัดสวนเปนรายวัน
เมื่อเทียบกับสิทธิที่ลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาในสถานประกอบการเดียวกันไดรับในปแรก 

4.2.4  วันลา  
สําหรับประเทศไทย แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่มีลักษณะเปนสัญญาจางแรงงาน มี

สิทธิลาไดทุกประเภทตามที่กฎหมายกําหนด แตในสภาพความเปนจริง นายจางมักจะนําหลักเกณฑ
การจางงานที่มีการจายคาจางเปนรายวัน หรือรายช่ัวโมง มาเปนเครื่องมือในการที่จะไมจายคาจาง
ในวันที่ลาใหแกแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่ไดรับคาจางเปนรายวัน หรือรายชั่วโมงเหลานั้นดวย 
ดังนั้น หากแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในระดับลางที่ไดรับคาจางเปนรายวัน หรือรายชั่วโมงไม
มาทํางานในวันใดก็ไมไดรับคาจางในวันนั้น ซ่ึงการกระทําดังกลาวของนายจางถือวาเปนการ
กระทําที่ผิดกฎหมาย นอกจากนี้บทบัญญัติของพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ในสวน
ของการลาก็ไมไดสอดคลองกับลักษณะการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในระดับลางที่
มีกําหนดระยะเวลาการจางไมถึง 1 ป แตสิทธิการลาโดยไดรับคาจางตามกฎหมายจะใหสิทธิแก
ลูกจางเปนรายป เชน กฎหมายกําหนดใหลูกจางมีสิทธิลาปวยไดเทาที่ปวยจริง แตจะไดรับคาจางใน
วันที่ลาปวยไมเกินปละ 30 วัน จึงมีปญหาวาการจะใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่มีกําหนด
ระยะเวลาการจางไมถึง 1 ป มีสิทธิลาปวยโดยไดรับคาจาง 30 วันนั้น ไมนาจะเปนธรรมและไมได
สอดคลองกับลักษณะและเจตนารมณของการจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 

เมื่อเปรียบเทียบการลาของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตามกฎหมายคุมครองการทํางาน
บางชวงเวลาของตางประเทศ พบวาประเทศเยอรมันนีกําหนดใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา (Part 
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- Time Workers) มีสิทธิไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันกับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาในเรื่อง วัน
ลาปวย วันลาคลอด การลาของบิดาเพื่อดูแลบุตรและภริยา (Parental Leave) โดยแรงงานที่ทํางาน
บางชวงเวลามีสิทธิไดรับคาจางในวันลาปวย และวันลาคลอดตามสัดสวนของสิทธิการลาที่แรงงาน
ที่ทํางานเต็มเวลามีสิทธิไดรับดวย  

ประเทศสิงคโปรกําหนดใหลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลามีสิทธิลาปวยโดยไดรับคาจาง
ตามสัดสวนของสิทธิของการลาที่ลูกจางที่ทํางานเต็มเวลามีสิทธิไดรับในสถานประกอบการ
เดียวกัน ทั้งนี้ สิทธิในการลาปวยโดยไดรับคาจางดังกลาว แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตองทํางาน
มาแลวอยางนอย 6 เดือน นอกจากนี้ยังมีสิทธิลาคลอดโดยไดรับคาจางตามจํานวนวันทํางานที่ระบุ
ในสัญญาดวย  

 จากการศึกษาการใหความคุมครองเกี่ยวกับวันลาของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาของ
ตางประเทศแลว สําหรับประเทศไทย ควรกําหนดใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามีสิทธิลาปวย
และลาคลอดโดยไดรับคาจางเทานั้น เพราะหากใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามีสิทธิลาทุก
ประเภทโดยไดรับคาจางในวันที่ลา อาจเปนการเพิ่มภาระใหแกนายจาง และไมสอดคลองกับ
เจตนารมณของนายจางที่ตองการจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเพื่อตองการลดตนทุนการผลิต 
สวนสิทธิในการลาปวยและลาคลอดโดยไดรับคาจางนั้น ควรกําหนดใหไดรับคาจางสําหรับการลา
ปวยตามจํานวนวันที่ลาแตตองไมเกิน 30 วัน คูณจํานวนเดือนที่แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตกลง
ทํางานใหแกนายจาง หารดวย 12 เดือน และกําหนดใหไดรับคาจางสําหรับการลาคลอดตามจํานวน
วันที่ลาแตตองไมเกิน 45 วัน คูณจํานวนเดือนที่แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตกลงทํางานใหแก
นายจาง หารดวย 12 เดือนเพื่อใหสิทธิการลาของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเหมาะสมและ
สอดคลองกับลักษณะการทํางานบางชวงเวลาที่มีกําหนดระยะเวลาการจางไมถึง 1 ป และมีความ
เปนธรรมกับนายจาง    
 
4.3 การเลิกจางและคาชดเชย 

 ดวยบทบัญญัติของพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ยังไมมีบทบัญญัติที่ 
ชัดแจงเกี่ยวกับการเลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลากอนครบกําหนดระยะเวลา นอกจากนี้ 
ยังมีการจงใจหลบเลี่ยงการจายคาชดเชยของนายจางทําใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไมไดรับ
ความคุมครองเทาที่ควร ดังจะไดทําการศึกษา ดังนี้  
 4.3.1 การเลิกจาง 
  สําหรับประเทศไทย แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่เขาลักษณะเปนสัญญาจางแรงงานจะ
ได รับความคุมครองตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ .ศ .  2541 หากการจางงาน 
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บางชวงเวลานั้นมีลักษณะเปนสัญญาจางที่ไมไดกําหนดระยะเวลา ยอมไดรับความคุมครองเกี่ยวกับ
การเลิกจาง โดยหากนายจางตองการเลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา นายจางจะตองบอกกลาว
ลวงหนาเปนหนังสือใหลูกจางทราบกอนหรือในวันที่จายคาจางคราวหนึ่งคราวใดเพื่อใหมีผลเปน
การเลิกสัญญากันเมื่อถึงวันที่จายคาจางในคราวถัดไปขางหนา แตหากการจางงานบางชวงเวลา
ดังกลาวมีลักษณะเปนสัญญาจางที่กําหนดระยะเวลาที่แนนอน ยังคงมีปญหาวานายจางที่ประสงค
จะเลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลากอนครบกําหนดระยะเวลาตามสัญญาจาง นายจางจะตอง
บอกกลาวลวงหนากอนเลิกสัญญาหรือไม เพราะไมใชกรณีสัญญาจางที่ครบกําหนดระยะเวลา  

 จากการศึกษาขอแนะที่ 182 ค.ศ. 1994 ขององคการแรงงานระหวางประเทศวาดวยการ
ทํางานบางชวงเวลา ไดใหความคุมครองเกี่ยวกับการเลิกจางโดยแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไม
ควรถูกไลออกหากไมมีสาเหตุทางเศรษฐกิจ ทางวิชาการ หรือเหตุผลของสถานประกอบการ  
 เมื่อเปรียบเทียบการเลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตามกฎหมายคุมครองการ
ทํางานบางชวงเวลาของตางประเทศ พบวาประเทศญี่ปุนกําหนดให แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่
ทํางานเกินกวา 1 เดือน และเปนแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตอเนื่องเกินกวา 1 ป นับแตวันที่ทํา
การจางและไมไดรับการแจงลวงหนาถึงการที่ไมสามารถตอสัญญา หากนายจางตั้งใจที่จะไมตอ
สัญญาจางที่มีกําหนดระยะเวลากับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา นายจางตองแจงใหแรงงาน
ดังกลาวทราบลวงหนาอยางนอย 30 วัน กอนวันครบกําหนดระยะเวลาการจาง โดยระบุเหตุผลของ
การไมตอสัญญาดังกลาวดวย หากนายจางไมปฏิบัติตามเงื่อนไขดังกลาว นายจางจะตองจายคาจาง
โดยเฉลี่ย 30 วันใหแกแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา ซ่ึงระยะเวลาการบอกกลาวอาจลดลงไดใน
กรณีที่นายจางจายคาจางโดยเฉลี่ยของแตละวันสําหรับระยะเวลาที่ถูกลดลง 
 ประเทศเกาหลีใต ไมไดกําหนดเงื่อนไขการเลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไว
โดยเฉพาะ แตอยางไรก็ตาม การเลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตองบังคับตามกฎหมาย Labor 
Standard Act (LSA) โดยนายจางจะตองแจงลวงหนาตอแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาอยางนอย  
30 วันกอนการเลิกจาง (รวมทั้งการเลิกจางโดยเหตุผลของการจัดการ) หากนายจางมิไดแจงลวงหนา 
30 วันกอนการเลิกจาง คาจางปกติที่เกินกวา 30 วันจะถูกชําระใหกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
เวนแตกรณีที่ไมมีความเปนไปไดอยางตอเนื่องสําหรับธุรกิจเนื่องจากภัยพิบัติธรรมชาติ หรือเหตอ่ืุน
ใดอันมิอาจหลีกเล่ียงได ทั้งนี้ แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลารายวันโดยมีระยะเวลาการจางนอยกวา 
3 เดือน หรือแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่มีกําหนดระยะเวลาการจางไมเกิน 2 เดือน หรือแรงงาน
ที่ทํางานบางชวงเวลาที่มีการจางงานเปนรายเดือนและมีกําหนดระยะเวลาการจางนอยกวา 6 เดือน 
หรือแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในชวงฤดูกาลที่มีกําหนดระยะเวลาการจางที่แนนอนไมเกิน 6 
เดือน หรือแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่อยูระหวางระยะเวลาทดลองงานจะไมไดรับความ
คุมครองเกี่ยวกับการแจงลวงหนากอนการเลิกจาง  
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 ประเทศเยอรมันนี ไมไดกําหนดเงื่อนไขการเลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไว
โดยเฉพาะ แตโดยสิทธิตามสัญญาการจางงานระหวางแรงงานที่ทํางานเต็มเวลากับแรงงานที่ทํางาน
บางชวงเวลาจะตองไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน และศาลแรงงานในระดับสหพันธ (Federal 
Labour Court) ไดยืนยันวา แรงงานที่ทํางานเต็มเวลากับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะถูกปองกัน
การเลิกจางอยางเทาเทียมกัน อยางไรก็ตามลักษณะการจางงานบางชวงเวลาของประเทศเยอรมันนี
จะจํากัดระยะเวลาการจางเพียง 2 ป ดังนั้น การเลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะตองแจงให
แรงงานดังกลาวทราบลวงหนาเปนลายลักษณอักษร เนนระยะเวลาของการมีผลของหนังสือ หาก
เปนการเลิกจางพิเศษ แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะไดรับการบอกกลาวเลิกจางใหทราบลวงหนา
อยางนอย 2 สัปดาหหลังจากที่นายจางทราบเหตุผลของการเลิกจาง แตหากเปนกรณีเลิกจางปกติ 
และอยูในระหวางชวงระยะเวลาทดลองงานที่ไมเกินกวา 6 เดือน จะไดรับการบอกกลาวเลิกจางให
ทราบลวงหนาอยางนอย 2 สัปดาห แตหากพนกําหนดระยะเวลาทดลองงานแลว และอยูในชวง
ระยะเวลา 2 ป จะไดรับการบอกกลาวเลิกจางใหทราบลวงหนาอยางนอย 4 สัปดาห 
 จากการศึกษาการใหความคุมครองเกี่ยวกับการเลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
ของตางประเทศขางตนแลว สําหรับประเทศไทย ควรกําหนดใหนายจางที่ประสงคจะเลิกจาง
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลากอนครบกําหนด ใหนายจางบอกกลาวลวงหนาใหแรงงานที่ทํางาน
บางชวงเวลาทราบอยางนอย 30 วันกอนการเลิกจางจะมีผล หากนายจางประสงคจะใหการเลิกจางมี
ผลทันที ใหนายจางจายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนาใหแกแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
ดังกลาว เพื่อใหมีความชัดเจนเกี่ยวกับการเลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลากอนครบกําหนด
ระยะเวลาการจาง อีกทั้งใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลารับรูลวงหนาวาตนจะถูกเลิกจางเมื่อใด 

 4.3.2  คาชดเชย 
  สําหรับประเทศไทย แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่ทํางานติดตอกันอยางตอเนื่องเกิน
กวา 120 วัน เมื่อนายจางเลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลากอนครบกําหนดระยะเวลาการจาง 
นายจางจะตองจายคาชดเชยใหแกแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในอัตราที่กฎหมายกําหนด ดวย แต
อยางไรก็ตามอัตราคาชดเชยดังกลาวนั้นเปนอัตราที่สูงมาก ทําใหไมสอดคลองกับเจตนารมณของ
นายจางที่ตองการจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามาเพื่อลดตนทุนการผลิต และไมนาจะเปน
ประโยชนกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา หากนายจางเองมองวาเรื่องการจายคาชดเชยเปนภาระ
ใหกับนายจางมากเกินไปและอาจทําใหตัดสินใจไมวาจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาก็ได อีกทั้ง
ปญหาขอยกเวนการจายคาชดเชยกรณีเปนการจางเพื่อทํางานในงานโครงการเฉพาะที่มิใชงานปกติ
ของธุรกิจหรือการคาของนายจาง หรืองานที่มีลักษณะเปนครั้งคราวที่มีกําหนดการสิ้นสุดและ
ความสําเร็จของงาน หรืองานที่เปนไปตามฤดูกาล และไดจางในชวงฤดูกาลนั้น โดยงานนั้นตอง
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แลวเสร็จภายในเวลาไมเกิน 2 ป ก็เปนขอยกเวนที่ไมสอดคลองกับสภาวการณปจจุบันที่มีการจาง
งานบางชวงเวลาเพิ่มมากขึ้นทั้งงานที่เปนปกติของธุรกิจหรือการคาของนายจางและงานที่ไมเปน
ปกติของธุรกิจหรือการคาของนายจาง และไมนาจะเปนประโยชนกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
แตอยางใด  
 เมื่อเปรียบเทียบการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตามกฎหมายคุมครองการ
ทํางานบางชวงเวลาของประเทศญี่ปุนพบวา เมื่อนายจางใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาออกจาก
งาน  แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะไดรับความคุมครองเกี่ยวกับคาชดเชย หรือเงินทําขวัญเวลา
ออกจากงาน  (Severance Pay) ตามเอกสารหลักเกณฑที่แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไดรับจาก
นายจาง 
 สําหรับประเทศเยอรมันนี พบวาการจายเงินสําหรับการเลิกจางเปนสิ่งปกติในกรณีที่มี
การเลิกจางโดยความตกลงระหวางนายจางกับลูกจาง ซ่ึงตามขอเท็จจริงการจายคาชดเชย 
(Severance Pay) นายจางจะไมถูกบังคับใหตองจายใหแกลูกจาง แตเปนที่เขาใจกันวาการเลิกจาง
โดยความตกลงระหวางนายจางกับลูกจาง ทําใหลูกจางไมไดตั้งตัวในการที่จะไมมีงานทํา ดังนั้นจึง
ไมควรที่จะเสียสิทธิประโยชนจากการไมมีงานทําเปนระยะเวลา 12 สัปดาห หรือเมื่อความสัมพันธ
ของการจางงานสิ้นสุดลงตามคําตัดสินของศาล ลูกจางจะไดรับการจายเงินโดยคําสั่งของศาลโดยมี
จํานวนเงินซึ่งขึ้นอยูกับดุลพินิจของศาล แตจะไดรับสูงสุดไมเกิน 12 เดือน  
 สําหรับประเทศไทย ควรกําหนดใหมีหลักเกณฑและอัตราคาชดเชยที่เหมาะสมกับ
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเปนการเฉพาะ โดยใหนายจางจายคาชดเชยใหแกแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาที่ถูกเลิกจางเปนการเฉพาะในอัตราไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทายสามสิบวันทํางานของ
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา ในกรณีที่ระยะเวลาการทํางานไมครบปใหนายจางจายคาชดเชยตาม
สัดสวนระยะเวลาการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลานั้น และใหแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาที่มีลักษณะเปนการจางแบบครั้งคราว หรือตามฤดูกาล มีสิทธิไดรับคาชดเชยเมื่อถูกเลิกจาง
ดวย ทั้งนี้เพื่อใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับระยะเวลาการทํางานของแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาที่มีระยะเวลาการจางในชวงสั้นๆ อยางไรก็ตาม ควรใหคงขอยกเวนการเลิกจางแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาเพราะครบกําหนดระยะเวลาการจางไวเพราะถือวาแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
รับทราบลวงหนาแลววาจะครบกําหนดระยะเวลาการทํางานใหนายจางเมื่อใด 
  
4.4 การถูกเลือกปฏิบัติตอแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 

สําหรับประเทศไทย แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่เขาลักษณะเปนสัญญาจางแรงงานและ
มีฐานะเปนลูกจางมีสิทธิไดรับความคุมครองขั้นพื้นฐานตามที่กฎหมายคุมครองแรงงานกําหนด แต
ความคุมครองตางๆที่นายจางหรือสถานประกอบการจัดใหกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะ
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ไดรับความคุมครองตามกฎหมายหรือไมจะขึ้นอยูกับความพึงพอใจของนายจาง แตสวนใหญแลว
มักจะไมไดรับความคุมครองจากนายจาง ซ่ึงทําใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดังกลาวตกอยูใน
สภาพที่เสียเปรียบอยูเสมอ นอกจากนี้สิทธิประโยชนหรือสวัสดิการบางอยางที่เปนตัวเงินซึ่ง
นายจางจัดใหแกลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา แตนายจางก็มิไดจัดใหแกแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาแต
อยางใด เชน เงินโบนัส คารักษาพยาบาล เบี้ยขยัน เปนตน อีกทั้งแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่
ทํางานมานาน มักมีปญหาในเรื่องการไมไดรับการปรับคาจางประจําปเชนเดียวกับลูกจางที่ทํางาน
เต็มเวลาในสถานประกอบการเดียวกัน ทําใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเหลานั้นไมสามารถสราง
ความมั่นคงในชีวิตการงานใหแกตนเองได ซ่ึงความแตกตางระหวางลูกจางที่ทํางานเต็มเวลากับ
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดังกลาวจึงกอใหเกิดความไมเปนธรรมใหกับแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาในสถานประกอบการเดียวกัน  
 จากการศึกษาการคุมครองแรงงานขององคการแรงงานระหวางประเทศ หรือ ILO 
พบวาไดกําหนดใหความคุมครองแรงงานจากการถูกเลือกปฏิบัติดังนี้  
 1. อนุสัญญาฉบับที่ 111 วาดวยการเลือกปฏิบัติการจางงานและอาชีพ ค.ศ. 1958 ได
กําหนดหลักเกณฑและคุมครองการเลือกปฏิบัติในการจางงานและอาชีพวาดวยการเขารับ 
การฝกอาชีพ การเขาทํางาน การประกอบอาชีพเฉพาะบางประเภท รวมทั้งเงื่อนไขตางๆ ของ 
การจางงาน โดยไมคํานึงเชื้อชาติ ศาสนา หรือเพศ ตลอดจนมีสิทธิแสวงหาความเปนอยูที่ดี  
ทั้งทางดานวัตถุและพัฒนาการทางดานจิตใจของตนตามเงื่อนไขแหงเสรีภาพและเกียรติยศตาม
ความมั่นคงทางเศรษฐกิจและโอกาสที่เทาเทียมกัน และการเลือกปฏิบัติกอใหเกิดการละเมิดสิทธิที่
ไดกําหนดไวในปฏิญญาสากลวาดวยมนุษยชน 
 2.  อนุสัญญาฉบับที่ 175 วาดวยการทํางานบางชวงเวลา มาตรา 4 กําหนดใหประเทศ
สมาชิกกําหนดมาตรการรับรองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะไดรับความคุมครองเทียบเทากับ
แรงงานที่ทํางานเต็มเวลาในขอที่เกี่ยวของในเรื่องของการเลือกปฏิบัติในการจางงานและอาชีพ 
ประกอบกับขอแนะที่ 182 ค.ศ. 1994 ขององคการแรงงานระหวางประเทศวาดวยการทํางานบาง
ชวงเวลา ที่กําหนดใหนายจางปฏิบัติกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาอยางเปนธรรมเชนเดียวกับ
แรงงานที่ทํางานเต็มเวลาในสถานประกอบการเดียวกัน ไมวาจะเปนเรื่องคาจาง คาตอบแทนตางๆ  
เปนตน 

 เมื่อเปรียบเทียบกับประเทศญี่ปุนแลวจะเห็นไดวา กฎหมาย Part - Time Work Law 
1993 ของประเทศญี่ปุนไดกําหนดใหใชควบคูไปกับกฎหมายความเทาเทียมกันในโอกาส (Equal 
Opportunity and Treatment Law) เพื่อรองรับความเทาเทียมกันของบุคคลสําหรับโอกาสการทํางาน
และสิทธิประโยชนที่ไดรับจากการทํางาน โดยไมเลือกปฏิบัติหรือแบงแยกไมวาเหตุผลใดๆ ทั้งนี้
ไมวาจะเปนสภาพการจางงานและสิทธิประโยชนตางๆ ที่แรงงานที่ทํางานเต็มเวลาไดรับ แรงงานที่
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ทํางานบางชวงเวลาก็ควรไดรับเชนเดียวกันตามสัดสวนของชั่วโมงการทํางาน  นอกจากนี้ยัง
กําหนดใหนายจางที่ทําการจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาออกเอกสารกฎเกณฑที่ชัดเจนเกี่ยวกับ
การขึ้นคาจาง (Wage Increase) ใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดวย  
 ประเทศเกาหลีใต กําหนดใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาจะตองถูกบังคับใหทําสัญญา
จางงานเปนลายลักษณอักษรเปนการเฉพาะ โดยกําหนดเงื่อนไขการทํางาน ช่ัวโมงการทํางาน และ
เงื่อนไขอื่นๆ ไวในสัญญาจางงานดวย ทั้งนี้ มาตรา 5 ของ Labor Standard Act (LSA) ยังวาง
หลักการในเรื่องความเสมอภาค การปฏิบัติที่เทาเทียมกัน โดยนายจางจะตองไมเลือกปฏิบัติตอ
ลูกจางเนื่องจากเพศ หรือเลือกปฏิบัติโดยพิจารณาจากสภาพการจางบนพื้นฐานของชาติ ศาสนา 
หรือสถานะทางสังคม รวมถึงการปฏิบัติที่เทาเทียมกันระหวางแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาและ
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดวย  
 ประเทศเยอรมันนีไดยึดหลักโดยถือปฏิบัติตอแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเชนเดียวกับ
แรงงานที่ทํางานเต็มเวลาอยางเปนธรรมไมวาจะเปนดานสิทธิและหนาที่ แมวาแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาและแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาจะมีความแตกตางกันในดานจํานวนชั่วโมงการทํางานก็ตาม  
 ประเทศสิงคโปร กําหนดใหระบุรายการเกี่ยวกับการปรับเพิ่มคาจางประจําปไวใน
สัญญารับบริการของนายจางดวย โดยการกําหนดอัตราการปรับเพิ่มคาจางประจําปจะอยูภายใตการ
เจรจาตกลงรวมกันระหวางนายจางและลูกจาง หรือตัวแทนสหภาพแรงงานฝายลูกจาง  
 จากการศึกษาการปฏิบัติตอกันระหวางนายจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาของ
ตางประเทศแลว สําหรับประเทศไทย ควรกําหนดใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามีสิทธิไดรับการ
ปรับเพิ่มคาจางประจําปจากนายจางตลอดจนใหนายจางจัดใหมีสิทธิประโยชนหรือสวัสดิการแก
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตามสัดสวนเชนเดียวกับลูกจางอื่น หรือลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาที่
นายจางจัดใหสําหรับสถานประกอบการนั้นๆ เพื่อใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาสามารถสราง
ความมั่นคงใหแกตนเอง และไดรับการปฏิบัติที่เทาเทียมกับลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา ในสถาน
ประกอบการเดียวกัน  
 จากที่กลาวมาขางตนเห็นวา แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในประเทศไทย ที่เขาลักษณะ
เปนสัญญาจางแรงงาน และมีนิติสัมพันธเปนนายจางลูกจางจะถือเปนลูกจางที่ไดรับความคุมครอง
ขั้นพื้นฐานตามที่กฎหมายคุมครองแรงงานกําหนด แตแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาสวนใหญที่เปน
แรงงานในระดับลางก็ยังไมสามารถเขาถึงสิทธิขั้นพื้นฐานตามที่กฎหมายคุมครองแรงงานกําหนด
ทุกประการ ตลอดจนยังไมมีมาตรการทางกฎหมายใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
เปนการเฉพาะแตอยางใด ไมวาจะเปนปญหาเรื่องคํานิยามของคําวาแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
สภาพการจาง และการทํางานของแรงงานประเภทดังกลาว ดังนั้น จึงควรมีกฎหมายเฉพาะที่ให
ความคุมครองการจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาใหแตกตางไปจากการคุมครองแรงงานทั่วไปที่
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ใชบังคับอยูในปจจุบันซึ่งมุงเนนที่จะใหความคุมครองลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาที่มีลักษณะการ
ทํางานเปนประจําแบบตอเนื่องมากกวา 

 
4.5 วิเคราะหขอดี ขอดอย ในการออกกฎหมายเฉพาะเพื่อคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาใน

ประเทศไทย 
 ในการรางกฎหมายเพื่อคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา บางประเด็นไมควร
กําหนดกรอบใหเกิดความยุงยากในทางปฏิบัติ ส่ิงสําคัญคือการดึงแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาให
ไดรับการคุมครองแรงงานตามสิทธิขั้นพื้นฐานที่กฎหมายกําหนดและสอดคลองกับลักษณะการจาง
งานบางชวงเวลาใหมากที่สุด มากกวาที่จะใชกฎเกณฑมากๆ มาบังคับใหนายจางปฏิบัติตาม และใน
ภายหนาเมื่อกฎหมายนําไปใชไดในระดับหนึ่งแลวอาจใหมีการกําหนดความคุมครองเพิ่มเติมอ่ืนได 
และประเด็นที่ควรใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเปนกรณีพิเศษในการออก
กฎหมายเฉพาะเพื่อคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา มีดังนี้ 
 1. การกําหนดคํานิยามของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา เนื่องจากลักษณะงานบาง
ชวงเวลามีลักษณะที่มีความยืดหยุนสูง จึงควรกําหนดคํานิยามใหชัดเจนโดยกําหนดชั่วโมงการ
ทํางานปกติขั้นต่ําและชั่วโมงการทํางานปกติสูงสุดของการทํางานบางชวงเวลาตอวัน หรือตอ
สัปดาห เพื่อเปนบรรทัดฐานใหนายจางหรือสถานประกอบการไดปฏิบัติตาม  
   2. สัญญาจางงานควรกําหนดใหนายจางทําสัญญาจางงานสําหรับแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาเปนลายลักษณอักษรตามมาตรฐานสากล 
 3. คาจางหรือคาตอบแทนควรกําหนดใหเปนเงินโดยปลอยใหอัตราคาตอบแทนหรือ
คาจางขั้นต่ําเปนไปตามกลไกตลาดของการทํางานบางชวงเวลาในแตละพื้นที่ซ่ึงไมควรที่จะนอย
กวาคาจางขั้นต่ําของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา 
 4.  การคุมครองแรงงาน ในการทําสัญญาจางงานบางชวงเวลาเปนลายลักษณอักษรควร
ระบุความคุมครองแรงงานเกี่ยวกับ ช่ือท่ีอยูนายจางและแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา อายุ สถานที่
ทํางาน ลักษณะงาน เวลาทํางานปกติตอวันตอสัปดาห ระยะเวลาการจาง อัตราคาจาง การปรับเพิ่ม
คาจางประจําป สถานที่จายคาจาง วันหยุด วันลา การจายคาลวงเวลา การทํางานในวันหยุดประจํา
สัปดาห หรือวันหยุดตามประเพณี การเลิกจาง และการจายเงินชดเชย เปนตน  
 ในการใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาโดยการออกกฎหมายเฉพาะมีทั้ง
ขอดี และขอดอยดังตอไปนี้  
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 4.5.1  ขอดีในการออกกฎหมายเฉพาะเพื่อคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
  1)  ทําใหมีคํานิยามของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่ชัดเจน แยกตางหากจากลูกจางที่
ทํางานเต็มเวลา หรือลูกจางชั่วคราว  
  2)  สามารถกําหนดสิทธิ หรือประโยชน หรือการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
ออกมาไดอยางชัดเจน 
  3) ไมมีความคาบเกี่ยวในเรื่องชั่วโมงการทํางานปกติของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา 
  4)  สามารถปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาได เชน การ
กําหนดคาจางซึ่งการมีสัญญาจางงานเปนลายลักษณอักษรในทางทฤษฎีถือวาเปนสิ่งที่เหมาะสม 
  5)  เปนหลักประกันอัตราคาจางหรือคาตอบแทนขั้นต่ํ าใหแกแรงงานที่ทํางาน 
บางชวงเวลาดังกลาว เกิดความเปนธรรมในการคิดอัตราคาจางหรือคาตอบแทนขั้นต่ําของแรงงาน 
ที่ทํางานบางชวงเวลา  และแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาสามารถเจรจาตอรองคาจางหรือ
คาตอบแทนได 
  6) ทําใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามีหลักประกันการทํางานในระดับหนึ่ง และ 
ทําใหงานบางชวงเวลากลายเปนงานที่มีคุณคา (Decent Work) 
  7)  ขจัดการเลือกปฏิบัติตอแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาได 

 4.5.2 ขอดอยในการออกกฎหมายเฉพาะเพื่อคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
  1) นายจางหรือผูประกอบการสวนใหญมักจะหลีกเล่ียงและไมเอาใจใสกับการคุมครอง
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา จึงจําเปนตองประชาสัมพันธใหนายจางหรือผูประกอบการใหเขาใจ
อยางเครงครัด 
  2) อาจทําใหนายจางหรือผูประกอบการนําแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลามาทํางาน
ทดแทนลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา 
  3)  ในทางปฏิบัติอาจนํามาบังคับใชกับนายจางหรือ ผูประกอบการคอนขางยาก 
  4)  อาจจะไมไดรับความคุมครองในเรื่องอัตราคาจางขั้นต่ําของแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาซึ่งเทาเทียมกับอัตราคาจางขั้นต่ําของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา 
  5)  อาจทําใหนายจางหรือผูประกอบการมองวาเปนการเพิ่มภาระตนทุนการผลิตใหกับ
ตนเองมากเกินไป  

 4.5.3 ขอดี ขอดอย ในประเภทของรูปแบบกฎหมายเฉพาะ 
  นอกจากการที่จะตองพิจารณาการใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเปนการ
เฉพาะตามที่กลาวในหัวขอขางตนแลว ยังตองใหความสําคัญในรูปแบบกฎหมายเฉพาะที่จะให
ความคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาดวย  
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 เนื่องจากประเทศไทยมีพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึงเปน
พระราชบัญญัติที่ใหความคุมครองแรงงานทั่วไป  โดยครอบคลุมถึงสภาพการทํางาน  ทั้ง
กําหนดเวลาในการทํางาน คาตอบแทน คาลวงเวลา คาชดเชยในการเลิกจาง และการบอกเลิกสัญญา
จาง วันหยุด การลา แตอยางไรก็ตามเนื่องจากลักษณะการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
มีความแตกตางจากการทํางานเต็มเวลาโดยทั่วไปทั้งในเรื่องการทําสัญญาจาง ช่ัวโมงการทํางาน 
ระยะเวลาในการจาง แตพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก็ยังไมมีคํานิยามที่ชัดเจน
สําหรับการทํางานบางชวงเวลา ตลอดจนมาตรา 22 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
บัญญัติวา “งานเกษตรกรรม งานประมงทะเล งานบรรทุกหรือขนถายสินคา เรือเดินทะเล งานที่รับ
ไปทําที่บาน งานขนสง และงานอื่นตามที่กําหนดในพระราชกฤษฎีกาจะกําหนดในกฎกระทรวงให
มีการคุมครองแรงงานกรณีตางๆ แตกตางไปจากพระราชบัญญัตินี้ก็ได” จะเห็นไดวามาตรา 22 
ดังกลาว ไมไดระบุการทํางานบางชวงเวลาไวแตอยางใด ยิ่งไปกวานั้นในการจางงานบางชวงเวลาก็
ไมไดทําการวาจางกันเปนลายลักษณอักษรทําใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไมไดรับความ
คุมครองสภาพการจางตามสิทธิขั้นพื้นฐานเทาที่ควรแตอยางใด  
 ดังนั้น เมื่อกฎหมายคุมครองแรงงานดังกลาวไมสามารถนํามาบังคับใชกับแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาไดอยางเต็มที่ จึงตองมีกฎหมายเฉพาะขึ้นเพื่อใหความคุมครองแรงงานที่ทํางาน
บางชวงเวลาดังกลาว ตลอดจนมีสถานภาพดานสวนตัวและทางสังคมที่ไมดอยไปกวาลูกจางที่
ทํางานเต็มเวลาโดยการตรากฎหมายเฉพาะขึ้นมีทางเลือกอยู 2 แนวทาง คือ แนวทางที่หนึ่ง คือ 
การตราเปนพระราชบัญญัติขึ้นมาใหม หรือแนวทางที่สอง คือ การออกกฎหมายของฝายบริหาร  
ซ่ึงไดแก พระราชกําหนด พระราชกฤษฎีกา กฎกระทรวง ประกาศ ระเบียบ คําส่ัง ซ่ึงสามารถ
พิจารณาขอดีและขอเสียของการตรากฎหมายเฉพาะตามแนวทางขางตน ดังนี้ 
 1) การตราเปนพระราชบัญญัติขึ้นมาใหม 
  ขอดี   - เปนกฎหมายที่มีความมั่นคง สามารถคงอยูไดจนกวาจะมีกฎหมายใน
รูปพระราชบัญญัติอ่ืนมายกเลิก หรือเปลี่ยนแปลงแกไข  

 - ในการออกกฎหมายมาบังคับใชตองผานการกลั่นกรองและพิจารณา
จากคณะรัฐมนตรี คณะกรรมการกฤษฎีกา สภาผูแทนราษฎร และวุฒิสภา ซ่ึงสงผลใหกฎหมายผาน
การตรวจสอบอยางดีกอนมีผลบังคับใช 

 - มีประเด็นการใหความคุมครองที่ครบถวนสมบูรณ 
  ขอดอย   - กระบวนการออกกฎหมายซับซอน ลาชา ยุงยาก ตองใชเวลามาก เพราะ
ตองผานกระบวนการทางรัฐสภา และการทําประชาพิจารณ 
   - เมื่อกฎหมายไดนํามาบังคับใชแลว การแกไขเพิ่มเติมทําไดคอนขางยาก 
เนื่องจากกระบวนการแกไขก็ตองทําในลักษณะเดียวกับการออกกฎหมาย  
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 2)  การออกกฎหมายตามรูปแบบของฝายบริหาร เชน พระราชกฤษฎีกา กฎกระทรวง 
  ขอดี  - ทําไดงายและรวดเร็ว มีความคลองตัว เนื่องจากมีขั้นตอนที่ซับซอน
นอย และไมตองผานรัฐสภา โดยผานการอนุมัติของรัฐมนตรีเทานั้น   
   - มีรายละเอียดความคุมครองเกือบทุกดานของสภาพการจางของแรงงาน
ที่ทํางานบางชวงเวลา  
   - การเปลี่ยนแปลงแกไขเพิ่มเติม หรือยกเลิกทําไดงายกวาการออก
กฎหมายในรูปพระราชบัญญัติ เพราะไมตองผานกระบวนการทางรัฐสภา ทําใหกฎหมายทันสมัย
เหมาะสมกัลปกาลเทศะอยูเสมอ เพราะหากมีพฤติการณเปล่ียนแปลงไปก็สามารถแกไขเพิ่มเติมได 
หรือยกเลิกได  
   - สามารถตอบสนองกับความตองการหรือใหความคุมครองใหตรงกับ
กลุมเปาหมาย  
 ขอดอย  - ความคุมครองจะไมครอบคลุมเรื่องอื่นๆ เชน  การประกันสังคม  
เงินทดแทน และแรงงานสัมพันธ  
   - อาจขาดความรอบคอบ เพราะผานขั้นตอนในการกลั่นกรองคอนขาง
นอย  
   - ขาดความมั่นคง กฎหมายสามารถยกเลิก หรือแกไขไดตลอดเวลา  
   - ในการออกกฎหมายตามรูปแบบของฝายบริหาร เชน พระราชกฤษฎีกา 
กฎกระทรวง เปนการออกโดยอาศัยอํานาจของพระราชบัญญัติ สามารถออกไดเฉพาะภายใน
ขอบเขตที่พระราชบัญญัตินั้นใหอํานาจไวเทานั้น 
   - ในการออกกฎหมายตามรูปแบบของฝายบริหารตองไมขัดกับ กฎหมาย 
แมบท 
 กลาวโดยสรุป ในปจจุบันประเทศไทยมีการจางงานบางชวงเวลาเพิ่มมากขึ้นอัน
เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจและสังคม แตการที่แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไม
สามารถเขาถึงสิทธิขั้นพื้นฐานที่กฎหมายคุมครองแรงงานกําหนดใหนั้น ทําใหเกิดปญหาหลาย
ประการดังที่ไดกลาวขางตน ซ่ึงในวิทยานิพนธนี้จะไดเสนอแนะแนวทางการแกไขปญหาในบท
ตอไป 
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สรุปและขอเสนอแนะ 
  

5.1  สรุป   
 จากการศึกษาการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาในประเทศไทยทั้งภาค
บริการ ภาคอุตสาหกรรม และภาคพาณิชยกรรม พบวามีสภาพการจางและการทํางานที่ไมแตกตาง
กัน และกลุมคนที่ทํางานบางชวงเวลามีหลากหลายกลุม ซ่ึงสามารถสรุปแยกออกมาเปน 2 กลุม
ใหญ กลาวคือ กลุมที่ 1 ไดแก กลุมบุคคลผูมีงานประจําทําอยูแลว แตไดใชประโยชนในชวง
ระยะเวลาวางจากงานประจําในการแสวงหารายไดพิเศษ สวนกลุมที่ 2 ไดแก กลุมแรงงานที่ทํางาน
บางชวงเวลาจริงๆ อาทิกลุมของนักเรียน นิสิต นักศึกษา ซ่ึงทํางานหารายไดพิเศษในชวงปดภาค
การศึกษา หรือเทศกาลอื่นๆที่เหมาะสม โดยมีลักษณะเปนครั้งคราว หรือใชเวลาวางหลังเลิกเรียน
หรือในชวงปดภาคการศึกษามาทําใหเกิดประโยชน รวมถึงกลุมแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาโดย
ความจําเปนทางการครองชีพ โดยที่จําตองยินยอมเขาทํางานบางชวงเวลา เนื่องจากยังไมสามารถ
แสวงหาตําแหนงที่เปนงานถาวรหรืองานเต็มเวลาที่เหมาะสมได ซ่ึงสวนใหญจะเปนแรงงาน 
ที่ทํางานบางชวงเวลาระดับลาง และไดรับคาจางเปนรายวัน หรือรายชั่วโมง ตลอดจนมีปญหาใน
เร่ืองการเปลี่ยนงานบอย  และไมมีความมั่นคงในการทํางาน โดยแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทั้ง 
2 กลุม หากมีลักษณะเปนสัญญาจางแรงงานยอมถือเปนลูกจางตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 และไดรับความคุมครองตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานดังกลาว รวมทั้งไดรับ
ความคุมครองอัตราคาจางขั้นต่ําเปนรายวันดวย เวนแตแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่อยูในกลุม
นักเรียน นิสิต นักศึกษา ซ่ึงทํางานหารายไดพิเศษในชวงปดภาคการศึกษา หรือเทศกาลอื่นๆที่
เหมาะสมจะไดรับความคุมครองอัตราคาจางขั้นต่ําเปนรายชั่วโมง  

 ดวยสภาพการเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจและดานสังคม ตลอดจนสถานการณทาง
เศรษฐกิจของประเทศไทยในชวงป 2540 และตอเนื่องมาจนถึงปจจุบัน สถานการณดังกลาวสงผล
กระทบตอระบบการจางงานและสภาวะสังคม มีความพยายามพยุงสถานะของนายจางโดยการลด
ตนทุนการผลิตทางดานแรงงาน  มีการเลิกจาง  และมีการเปลี่ยนแปลงการจางงาน  สถาน
ประกอบการหลายแหงมีการจางงานในลักษณะไมไดเปนงานประจํา ซ่ึงเปนจางงานแบบไมเต็ม
เวลาหรืองานบางชวงเวลา (Part – Time Work) และในปจจุบันยังคงมีความเขาใจผิดและสับสนใน

DPU



 107 

สวนของนายจางหรือผูประกอบการเกี่ยวกับความหมายหรือลักษณะของสภาพการจางระหวาง
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลากับลูกจางชั่วคราว (Temporary Employee)  
 นอกจากนี้แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาสวนใหญยังถูกจํากัดสิทธิที่จะไดรับความ
คุมครองตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 อาทิ การที่แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา
จะไมไดรับสิทธิในวันหยุดพักผอนประจําปและรับคาจางในวันหยุดพักผอนประจําปดังกลาว และ
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาที่ไดรับคาจางเปนรายวัน หรือรายชั่วโมงยังถูกจํากัดสิทธิที่จะไดรับ
ความคุมครองสิทธิในเรื่องการไดรับคาจางในวันหยุดประจําสัปดาหดวย  
 การนําบทบัญญัติในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ทั้งหมดมาใชบังคับกับ
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาอาจไมเหมาะสมหรือสอดคลองกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา เชน 
สิทธิในการลาโดยไดรับคาจาง และการจายคาชดเชย อีกทั้งยังมีปญหาความไมชัดเจนเกี่ยวกับการ
เลิกจางแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลากอนครบกําหนดระยะเวลาการจางทันทีโดยมิไดรับการบอก
กลาวลวงหนาและจายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนา ทั้งยังมีปญหาในเรื่องของแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาไมไดรับการปฏิบัติที่เทาเทียมกับลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา ทําใหแรงงานที่ทํางาน
บางชวงเวลาไมสามารถสรางความมั่นคงในชีวิตใหแกตนเองได  

 องคการแรงงานระหวางประเทศ  (ILO) ไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของแรงงาน 
ทุกประเภท และการใหความคุมครองดานสุขภาพและสวัสดิการของแรงงานเปนส่ิงทาทาย 
อยางหนึ่งซ่ึงควรทําการสนับสนุนและสงเสริม โดยความคุมครองดังกลาวจะถูกกําหนดอยูบน
พื้นฐานความสัมพันธของการทํางานปกติ ทั้งนี้ก็เพื่อสงเสริมความเปนธรรมในสังคม รับรอง และ
เคารพสิทธิมนุษยชน สนับสนุนใหเกิดความเปนธรรมในการใชแรงงาน ยกระดับมาตรฐานความ
เปนอยูที่ดีแกแรงงานทุกประเภท 

 นอกจากนี้องคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ยังไดตระหนักถึงความสําคัญของ
การมีงานทําโดยเสรี และการมีประสิทธิภาพในการทํางานสําหรับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
(Part – Time Workers) จึงกําหนดใหมีความคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาขั้นพื้นฐานไวใน
อนุสัญญา ฉบับที่ 175 วาดวยการทํางานบางชวงเวลา (Convention No. 175 Concerning Part – 
Time Work ) โดยกําหนดนิยามของ “แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา” หมายถึง บุคคลผูรับจางทํางาน
ซ่ึงมีช่ัวโมงการทํางานปกตินอยกวาจํานวนชั่วโมงของแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาที่สามารถเทียบเคยีง
ไดในสาขางานอาชีพ หรือสถานประกอบการเดียวกัน และไดกําหนดความคุมครองแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาขั้นพื้นฐานในเรื่องของคาจาง การไมเลือกปฏิบัติในการจางงานหรืออาชีพ  ดาน
อาชีวอนามัยและความปลอดภัย รวมทั้งสิทธิในการรวมตัวเพื่อการเจรจาตอรองและการเปน
ตัวแทนแรงงานเชนเดียวกับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาปกติที่เทียบเคียงได นอกจากนี้ยังกําหนดใหมี
ขอแนะเกี่ยวกับการทํางานบางชวงเวลา และกําหนดใหขอแนะดังกลาวอยูในรูปของขอแนะตอทาย
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อนุสัญญา ฉบับที่ 175 วาดวยการทํางานบางชวงเวลา ซ่ึงเรียกวา ขอแนะที่ 182  ค.ศ. 1994 
วาดวยการทํางานบางชวงเวลา (Recommendation No. 182 Concerning Part–Time Work 1994) 
โดยขอแนะดังกลาวไดกําหนดมาตรการเพื่อคุมครองการทํางานบางชวงเวลา เชน การคุมครอง
เกี่ยวกับสภาพการจาง ช่ัวโมงการทํางาน สิทธิในการลาโดยไดรับคาจาง การเลิกจาง เปนตน ซ่ึงเปน
ประเภทความคุมครองเชนเดียวกับแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา  
 ในสวนมาตรการทางกฎหมายกับการคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาของ
ตางประเทศ ซ่ึงวิทยานิพนธฉบับนี้ไดทําการศึกษามาตรการทางกฎหมายกับการคุมครองแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาของประเทศญี่ปุน เกาหลีใต เยอรมันนี และสิงคโปร พบวาทั้ง 4 ประเทศมี
มาตรการทางกฎหมายคุมครองการทํางานบางชวงเวลาเปนการเฉพาะแยกออกจากมาตรการการ
คุมครองแรงงานขั้นพื้นฐาน (Minimum Labour Standard) ทั่วไปตามความเหมาะสมของแตละ
ประเทศ โดยสามารถสรุปสาระสําคัญได ดังนี้ 
 ประเทศญี่ปุนมีกฎหมาย Part - Time Wok Law 1993 ใหความคุมครองแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาทุกประเภททั้งในภาคบริการ ภาคอุตสาหกรรม และภาคพาณิชยกรรม โดย
ประเทศญี่ปุนจะเรียกบุคคลที่ไดรับความคุมครองการทํางานบางชวงเวลาวา แรงงานหรือคนทํางาน 
(Workers) และกําหนดนิยามของคําวา “แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา” (Part – Time Workers) 
หมายถึง คนทํางาน (Worker) ที่ช่ัวโมงการทํางานปกติตอสัปดาหนอยกวาคนทํางานปกติในสถาน
ประกอบการเดียวกัน ในกรณีของคนทํางานที่ไดรับการจางงานในสถานประกอบการเดียวกัน ตอง
เปนผูซ่ึงทํางานประเภทเดียวกันกับคนทํางานปกติ นอกจากนี้ประเทศญี่ปุนยังไดออกกฎหมายและ
แนวทางในการสงเสริมและปรับปรุงประสิทธิภาพมาตรการเพื่อเปนประกันการทํางานของแรงงาน
ที่ทํางานบางชวงเวลา ซ่ึงเรียกวา Improvement of Employment, Etc. of Part – Time Workers โดย
กําหนดใหแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาไดรับความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจางโดยใหนายจาง
จัดทําสัญญาจางเปนลายลักษณอักษรกับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา และจัดใหสัญญาจางงาน
ดังกลาวมีขอความที่ชัดแจงเกี่ยวกับเงื่อนไขการจางงาน เชน ระยะเวลาการจาง สถานที่ทํางานและ
บทบาทหนาที่ของคนทํางาน เวลาเริ่มตนและสิ้นสุดการทํางาน (หากตองทํางานเกินกวาที่กําหนดก็
ตองระบุช่ัวโมง หรือเวลาทํางานใหชัดเจน) เวลาพักผอน วันหยุด การพักรอน ระบบกะหากคนงาน
ตองทํางาน 2 -3 กะ วิธีการกําหนดคาจาง การเกษียณอายุ อีกทั้งยังกําหนดใหนายจางออกเอกสารอีก
ฉบับหนึ่งแยกออกมาจากสัญญาจางงานบางชวงเวลา โดยเอกสารดังกลาวนายจางจะตองระบุการ
ขึ้นคาจาง  โบนัส การเลิกจาง และส่ิงตอบแทนอื่นๆ เปนตน  
 สําหรับประเทศเกาหลีใต มีกฎหมายพื้นฐานที่เกี่ยวกับมาตรฐานแรงงาน คือ Korea. 
Law No. 5309, Mar. 13, 1997 (Labor Standard Act (LSA)) ซ่ึงเปนกฎหมายคุมครองแรงงานที่ใช
บังคับกับแรงงานทุกคนไมวาจะเปนแรงงานในภาคบริการ ภาคอุตสาหกรรมหรือภาคพาณิชยกรรม 
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และมีกฎหมาย Temporary / Part – Time Worker Protection Act 2006 คุมครองแรงงานที่ทํางาน
บางชวงเวลาโดยเฉพาะ ซ่ึงบุคคลที่ไดรับความคุมครองสําหรับการทํางานบางชวงเวลาจะถูกเรียกวา 
“แรงงานหรือคนทํางาน” (Workers) และกําหนดคํานิยามของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา 
หมายถึง ลูกจาง (Employees) ซ่ึงตกลงทํางานโดยมีช่ัวโมงการทํางานตอสัปดาหนอยกวาแรงงานที่
ทํางานเต็มเวลาในงานประเภทเดียวกันและในสถานประกอบการเดียวกัน อยางไรก็ตามแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาที่มีขอตกลงการทํางานนอยกวา 15 ช่ัวโมงโดยเฉลี่ยใน 4 สัปดาหจะไมไดรับ
ความคุมครองเปนแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา นอกจากนี้การทํางานบางชวงเวลายังถูกบังคับตาม 
Labour Standard Act (LSA) ใหทําสัญญาจางกันเปนลายลักษณอักษรเปนการเฉพาะดวย ซ่ึง
ประเทศเกาหลีใตมีหลักการวาแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาถือเปนแรงงานหรือคนทํางานแบบไม
ปกติ (Non – Regulation Workers) และมีกฎหมาย Temporary / Part – Time Worker Protection Act 
2006 บังคับใหนายจางจัดใหมีขอบังคับการทํางานที่เกี่ยวกับการทํางานบางชวงเวลาโดยเฉพาะ  
ซ่ึงตองไดรับการสนับสนุนไมนอยไปกวาขอบังคับของการทํางานของแรงงานที่ทํางานเต็มเวลา
ปกติ โดยแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาของประเทศเกาหลีใตจะไดรับความคุมครองในเรื่อง คาจาง 
วันและเวลาทํางาน วันหยุดและวันลาโดยไดรับคาจาง และการเลิกจาง โดยไดรับความคุมครองตาม
สัดสวนของชั่วโมงการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเทียบกับชั่วโมงการทํางานของ
แรงงานที่ทํางานเต็มเวลา  
 สําหรับประเทศเยอรมันนีมีกฎหมายคุมครองการจางงานเต็มเวลา คือ กฎหมาย 
Employment Promotion Act 1985 ซ่ึงเปนกฎหมายแรงงานขั้นพื้นฐานและถือเปนขอบังคับหลักที่
ใชบังคับกับแรงงานทั่วไปทุกประเภททั้งในภาคบริการ ภาคอุตสาหกรรม และภาคพาณิชยกรรม 
และสําหรับแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลานั้นประเทศเยอรมันนีก็มีกฎหมายคุมครองการทํางานบาง
ชวงเวลาเปนการเฉพาะซึ่งถือเปนขอยกเวนของกฎหมายแรงงานขั้นพื้นฐาน ซ่ึงกฎหมายคุมครอง
การทํางานบางชวงเวลาฉบับดังกลาว ไดแก กฎหมาย Act on Part – Time Work and Fixed – Term 
Employment Relationship 2000 โดยกฎหมายฉบับดังกลาวไดใหความคุมครองบุคคลที่ทํางานบาง
ชวงเวลาโดยใชคําวา “แรงงานหรือคนทํางาน” (Workers) และใหคํานิยามของแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลา (Part – Time Workers) หมายถึง คนทํางานที่มีช่ัวโมงการทํางานตอสัปดาหนอยกวา
ช่ัวโมงการทํางานตอสัปดาหของแรงงานที่ทํางานเต็มเวลาที่กฎหมายไว และกฎหมาย Act on Part – 
Time Work and Fixed – Term Employment Relationship 2000 บังคับใหนายจางทําสัญญาจางงาน
บางชวงเวลาเปนลายลักษณอักษร ระบุภารกิจและระยะเวลาการจางงานที่แนนอน วันและเวลา
ทํางาน ช่ัวโมงการทํางาน สิทธิการไดรับคาจางในวันหยุดและวันลาโดยไดรับความคุมครองตาม
สัดสวนของชั่วโมงการทํางานของแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาเทียบกับชั่วโมงการทํางานของ
แรงงานที่ทํางานเต็มเวลา    
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 สําหรับประเทศสิงคโปรซ่ึงเปนประเทศที่เนนการผลิตในภาคอุตสาหกรรมและการคา
เปนหลักใหญ ดังนั้น กฎหมายคุมครองแรงงานของประเทศสิงคโปรจึงไมไดคํานึงเรื่องสัญชาติของ
แรงงานแตอยางใด โดยประเทศสิงคโปรมีกฎหมาย Employment Act 1968 เปนกฎหมายแรงงาน
หลักพื้นฐานที่ใหความคุมครองลูกจางทุกคน รวมถึงลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาซึ่งถือเปนลูกจาง
ประเภทหนึ่งตามกฎหมาย Employment Act 1968 ดังกลาว แตประเทศสิงคโปรจะไมนําเงื่อนไข
การจางงานตามกฎหมาย Employment Act 1968 มาบังคับใชกับลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาแต
อยางใด โดยลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาจะไดรับความคุมครองเปนการเฉพาะตามสัดสวนแยก
ออกมาจากกฎหมาย Employment Act 1968 อยางชัดเจน โดยกําหนดความคุมครองมาตรฐานขั้น
พื้นฐานสําหรับลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาไวในกฎหมาย Employment (Part – Time Employees ) 
Regulations 1996 ซ่ึงบุคคลที่ไดรับความคุมครองสําหรับการทํางานบางชวงเวลาจะเรียกวา 
“ลูกจาง” (Employees) และไดกําหนดคํานิยามของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา (Part - Time 
Employees) หมายถึง บุคคลที่ถูกจางโดยอยูภายใตสัญญาของนายจางที่มีช่ัวโมงการทํางานนอยกวา 
30 ช่ัวโมงตอสัปดาห โดยประเทศสิงคโปรกําหนดใหสัญญาจางงานบางชวงเวลาตองระบุรายการ 
เชน การจายเงินขั้นพื้นฐานเปนรายชั่วโมง จํานวนชั่วโมงการทํางานตอวันหรือตอสัปดาห เปนตน 
นอกจากนี้กฎหมาย  Employment (Part – Time Employees) Regulations 1996 ยังใหสิทธิลูกจาง 
ที่ทํางานบางชวงเวลามีสิทธิไดรับการปรับคาจางประจําป สิทธิในการไดรับคาจางในวันหยุด
พักผอน วันหยุดประจําสัปดาห วันลา ตลอดจนกําหนดหลักเกณฑการจายคาตอบแทนการทํางาน
ลวงเวลาใหแกลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาที่ทํางานเกินกวาชั่วโมงการทํางานปกติดวย ซ่ึงทั้งหลาย
ทั้งปวงเหลานี้จะถูกระบุไวในสัญญารับบริการดวย 
 สวนผลการบังคับใชกฎหมายที่ใหความคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาหรือลูกจางที่
ทํางานบางชวงเวลาทั้งสี่ประเทศดังกลาว จากการศึกษาพบวา การบังคับใชกฎหมายคุมครอง
แรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาหรือลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาทั้งส่ีประเทศมีความเหมาะสมกับ
สภาพการจาง ดังนั้นวิทยานิพนธฉบับนี้จึงขอเสนอแนะการออกกฎหมายเพื่อคุมครองแรงงานที่
ทํางานบางชวงเวลาสําหรับประเทศไทย ดังตอไปนี้  
 
5.2 ขอเสนอแนะ  
 5.2.1 ควรใหออกกฎหมายเฉพาะเพื่อคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลา โดยกําหนด
รูปแบบของกฎหมายที่สามารถดําเนินการโดยใชเวลาในการพิจารณาไมนานออกมาใชไปกอน เมื่อ
มีการบังคับใชออกมาสักระยะหนึ่งแลวอาจนําปญหาอุปสรรคตางๆที่เกิดขึ้นจากการใชกฎหมาย
ดังกลาวมาจัดทํารางพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาตอไป ซ่ึงในการ
กําหนดใหมีกฎหมายเฉพาะเพื่อคุมครองแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาใหแตกตางไปจาก
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พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 วิธีที่เหมาะสมที่สุดซึ่งสามารถดําเนินการไดโดยมีความ
ยุงยากซับซอนนอย คือ การออกพระราชกฤษฎีกาและกฎระทรวงโดยอาศัยอํานาจตามความใน
มาตรา 6 และมาตรา 22 แหง พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไปกอน และควรกําหนด
เนื้อหาหลัก ดังนี้  
  5.2.1.1 ในเรื่องบทนิยาม ควรปรับบทนิยามเปน 
    ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา หมายถึง ลูกจางที่ทํางานใหแกนายจางโดยมีช่ัวโมง
การทํางานตอวันนอยกวาลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาตามที่กฎหมายกําหนด ทั้งนี้ใหหมายความรวมถึง
ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาทุกประเภท   
    วันทํางาน หมายถึง วันที่กําหนดใหลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาทํางานตามปกติ 
โดยมีช่ัวโมงการทํางานตอวันนอยกวาชั่วโมงการทํางานตอวันของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา 
    คาจาง หมายถึง เงินที่นายจางและลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาตกลงกันจายเปน
คาตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจางทํางานสําหรับวันทํางานปกติของงานบางชวงเวลาเปน 
รายชั่วโมง รายวัน รายสัปดาห รายเดือน หรือจายใหโดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจางที่ทํางานบาง
ชวงเวลานั้นไดทํางานปกติของวันทํางาน  
  5.2.1.2  ความคุมครองแรงงานทั่วไป ควรกําหนด ดังนี้  
    1) ในเรื่องประเภทธุรกิจที่ใชบังคับสําหรับลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา ผูเขียน
เห็นควรใหมีกฎหมายเฉพาะบังคับใชกับลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาในธุรกิจทุกประเภทไมวาจะ
เปนภาคบริการ ภาคอุตสาหกรรม และภาคพาณิชยกรรม ซ่ึงเปนงานที่ปลอดภัยและไมเสี่ยงอันตราย 
เชนเดียวกับประเทศญี่ปุน ประเทศเกาหลีใต ประเทศเยอรมันนี และประเทศสิงคโปร  
    2) ในเรื่องการทําสัญญาจางงานบางชวงเวลาเปนหนังสือ ผูเขียนเห็นควร
กําหนดใหนายจางทําสัญญาจางงานบางชวงเวลากับลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาเปนหนังสือ และ
ระบุรายละเอียดเกี่ยวกับสภาพการจางงานที่เปนสาระสําคัญไวในสัญญาจางงานบางชวงเวลาดวย 
เชนเดียวกับประเทศญี่ปุน ประเทศเกาหลีใต และประเทศเยอรมันนี โดยมีสาระสําคัญอยางนอย 
ดังนี้  
     (1)  ช่ือสกุลนายจาง  

(2)  ช่ือสกุล และอายุลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา   
(3)  สถานที่ทํางานของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา 
(4) ลักษณะหรือสภาพของงานบางชวงเวลา 
(5) เวลาทํางานในหนึ่งวัน และหนึ่งสัปดาห รวมทั้งเวลาพักงาน 
(6) ระยะเวลาการจาง  
(7) อัตราคาจาง และสถานที่จายคาจาง  
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(8)  วันหยุด และวันลา 
(9) สิทธิประโยชน หรือสวัสดิการตางๆ  

    3) ในเรื่องประเภทของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาที่ไดรับความคุมครอง 
ผูเขียนเห็นควรกําหนดใหใชบังคับกับลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาทุกคนและทุกประเภททั้งกลุม
ลูกจางผูมีงานประจําทําอยูแลว แตไดใชประโยชนในชวงระยะเวลาวางจากงานประจํามาทํางานบาง
ชวงเวลา และกลุมลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาจริงๆ เชนเดียวกับประเทศญี่ปุน ประเทศเกาหลีใต 
ประเทศเยอรมันนี และประเทศสิงคโปร  
    4) ในเรื่องการกําหนดชั่วโมงการทํางาน ผูเขียนเห็นควรใหกําหนดชั่วโมงการ
ทํางานขั้นต่ําและขั้นสูงสุดตอวันของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา โดยกําหนดชั่วโมงการทํางาน
ของงานบางชวงเวลาขั้นต่ําอยูที่ 2 ช่ัวโมงตอวัน เพื่อปองกันมิใหนายจางวาจางลูกจางที่ทํางานบาง
ชวงเวลามาทํางานวันละ 1 ช่ัวโมง และกําหนดชั่วโมงการทํางานของงานบางชวงเวลาขั้นสูงสุดไม
เกิน 7 ช่ัวโมงตอวัน เพื่อมิใหมีช่ัวโมงการทํางานใกลเคียงกับชั่วโมงการทํางานปกติตอวันของ
ลูกจางชั่วคราว หรือลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา และเมื่อรวมเวลาทํางานทั้งสิ้นแลวสัปดาหหนึ่งไมเกิน 
42 ช่ัวโมง 
    5) ในเรื่องการปรับเพิ่มคาจางประจําป ผูเขียนเห็นควรใหนายจางออกเอกสาร
หลักเกณฑการปรับเพิ่มคาจางประจําปใหแกลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาที่ทํางานตอเนื่องกันเกิน
กวา 1 ป เชนเดียวกับประเทศญี่ปุน เวนแตนายจางประสบภาวะขาดทุน หรือมีสาเหตุทางดาน
เศรษฐกิจอ่ืนที่มีผลกระทบตอธุรกิจของนายจาง อยางไรก็ตามนายจางอาจไมทําการปรับใหแก
ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาที่มีคาจางในอัตราที่สูงอยูแลวก็ได 
    6) ในเรื่องของวันหยุดประจําสัปดาห และวันหยุดพักผอนประจําป ผูเขียน 
เห็นควรใหนายจางจายคาจางใหแกลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาเทากับอัตราคาจางที่ลูกจางที่ทํางาน
บางชวงเวลาไดรับสําหรับวันหยุดดังกลาว ดังตอไปนี้ 
     (1) วันหยุดประจําสัปดาห ใหนายจางจายคาจางในวันหยุดประจําสัปดาหให
ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาที่ไดรับคาจางเปนรายวันหรือรายชั่วโมง บนพื้นฐานคาจางรายชั่วโมง
ของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาตามสัดสวนเมื่อเทียบกับสิทธิการไดรับคาจางในวันหยุดประจํา
สัปดาหของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา โดยมีวิธีการคํานวณสิทธิในการรับคาจางในวันหยุดประจํา
สัปดาหของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา เทากับจํานวนชั่วโมงการทํางานตอปของลูกจางที่ทํางาน
บางชวงเวลา หารจํานวนชั่วโมงการทํางานตอปของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา คูณจํานวนวันหยุด
ประจําสัปดาหตอปของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลา คูณจํานวนชั่วโมงการทํางานตอวันของลูกจางที่
ทํางานเต็มเวลา (ระยะเวลาที่ส้ันกวาหนึ่งชั่วโมง ใหถือเปนหนึ่งชั่วโมง) 
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     (2) วันหยุดพักผอนประจําป ใหลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาที่ทํางานมาแลว
ติดตอกัน 3 เดือน มีสิทธิหยุดพักผอนประจําปโดยไดรับคาจางบนพื้นฐานคาจางรายชั่วโมงของตน 
ตามสัดสวนสิทธิหยุดพักผอนประจําปของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาในปแรก โดยมีวิธีการคํานวณ
สิทธิวันหยุดพักผอนประจําปของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาโดยไดรับคาจาง เทากับ สิทธิหยุด
พักผอนประจําปของลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาในปแรก คูณ ระยะเวลาการทํางานของลูกจางที่ทํางาน
บางชวงเวลาตกลงทํางานใหแกนายจาง หาร 12 (ระยะเวลาที่ส้ันกวาหนึ่งวัน ใหถือเปนหนึ่งวัน) 
    7) ในเรื่องของวันลาโดยไดรับคาจาง ผูเขียนเห็นวา ควรกําหนดใหลูกจางที่
ทํางานบางชวงเวลามีสิทธิลาปวยและลาคลอดโดยไดรับคาจางเทานั้น โดยกําหนดใหไดรับคาจาง
สําหรับการลาปวยตามจํานวนวันที่ลาแตตองไมเกิน 30 วัน คูณจํานวนเดือนที่ลูกจางที่ทํางานบาง
ชวงเวลาตกลงทํางานใหแกนายจาง หารดวย 12 เดือน และกําหนดใหไดรับคาจางสําหรับการลา
คลอดตามจํานวนวันที่ลาแตตองไมเกิน 45 วัน คูณจํานวนเดือนที่ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาตกลง
ทํางานใหแกนายจาง หารดวย 12 เดือน (ระยะเวลาที่ส้ันกวาหนึ่งวัน ใหถือเปนหนึ่งวัน) 
     8) ในเรื่องการเลิกจาง ผูเขียนเห็นควรใหนายจางที่ประสงคจะเลิกจางลูกจาง 
ที่ทํางานบางชวงเวลากอนครบกําหนดระยะเวลาการจาง ใหนายจางมีหนาที่บอกกลาวการเลิกจาง
ลวงหนาอยางเหมาะสมกอนการมีผลเปนการเลิกสัญญาจาง  หากนายจางไมปฏิบัติตาม 
เงื่อนไขดังกลาว นายจางจะตองจายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนาใหแกลูกจางที่ทํางาน 
บางชวงเวลานั้น  
     ทั้งนี้ ผูเขียนเห็นวาระยะเวลาการบอกกลาวลวงหนาอยางนอย 30 วันกอน
การเลิกสัญญาจะมีผลเปนระยะเวลาที่เหมาะสมสําหรับลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาที่มีลักษณะเปน
การจางงานแบบในชวงเวลาสั้นๆ  
    9) ในเรื่องคาชดเชย ผูเขียนเห็นควรใหมีการกําหนดคาชดเชยเปนการเฉพาะเพื่อ
ใชบังคับกับลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาเทานั้น โดยใหนายจางจายคาชดเชยใหแกลูกจางที่ทํางาน
บางชวงเวลาซึ่งถูกเลิกจาง ดังตอไปนี้  
     “ใหนายจางจายคาชดเชยใหแกลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาซึ่งเลิกจางใน
อัตราไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทายสามสิบวันทํางานของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา ในกรณีที่
ระยะเวลาการทํางานไมครบปใหนายจางจายคาชดเชยตามสัดสวนระยะเวลาการทํางานของลกูจางที่
ทํางานบางชวงเวลานั้น เวนแตเปนสัญญาจางที่มีกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอนและเลิกจาง
ตามกําหนดระยะเวลานั้น  
     ทั้งนี้ การจางลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาใหหมายรวมถึง การจางงานใน
โครงการเฉพาะที่มิใชงานปกติของธุรกิจหรือการคาของนายจาง หรือการจางงานที่มีลักษณะเปน
การจางแบบครั้งคราว หรือในงานที่เปนไปตามฤดูกาลและไดจางในชวงฤดูกาลนั้น”      
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    10)  ในเรื่องสิทธิประโยชนหรือสวัสดิการ ผูเขียนเห็นควรใหนายจางจัดใหมี
สิทธิประโยชนหรือสวัสดิการแกลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาตามสัดสวนเชนเดียวกับลูกจางอื่น 
หรือลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาที่นายจางจัดใหสําหรับสถานประกอบการนั้นๆ เปนอยางนอย  
    11) ในเรื่องความคุมครองดานสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน ผูเขียน
เห็นควรใหนายจางดูแลใหลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลาไดรับความคุมครองในดานสุขภาพและ
ความปลอดภัยในการทํางานเชนเดียวกับลูกจางอื่น หรือลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาที่ทํางานในสถาน
ประกอบการเดียวกัน  

5.2.2 ควรกําหนดใหมาตรการทางกฎหมายขางตนใชบังคับกับนายจางทุกคนซึ่งจางลูกจางที่
ทํางานบางชวงเวลาทุกประเภทธุรกิจ และนายจางดังกลาวไมตองปฏิบัติตามพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เฉพาะสวนที่ไดกําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาและกฎกระทรวง 

กลาวโดยสรุป ในการกําหนดมาตรการทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานที่ทํางานบาง
ชวงเวลาเปนการเฉพาะ ควรออกกฎหมายเปนพระราชกฤษฎีกาและกฎระทรวง โดยมีขอบเขต 
การบังคับใชกับธุรกิจทุกประเภทและแรงงานที่ทํางานบางชวงเวลาทุกประเภท อนึ่ง ในการออก
กฎหมายดังกลาว กําหนดใหบุคคลที่ไดรับความคุมครองสําหรับการทํางานบางชวงเวลาโดย 
ใชคําวา ลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา และกําหนดคํานิยามของลูกจางที่ทํางานบางชวงเวลา 
ไวอยางชัดแจง นอกจากนี้ยังกําหนดใหมีความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจางที่สอดคลองและ
เหมาะสมกับลักษณะงานบางชวงเวลา และเปนหลักประกันการทํางานใหแกลูกจางที่ทํางานบาง
ชวงเวลาในระดับหนึ่ง  ตลอดจนทําใหงานบางชวงเวลากลายเปนงานที่มีคุณคา  รวมทั้ง 
มีสวนในการสงเสริมใหมีการจางงานบางชวงเวลามากขึ้น ซ่ึงจะเปนผลดีตอสภาพสังคมและ
เศรษฐกิจของประเทศโดยสวนรวมตอไป 
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Convention No. 175 Concerning Part-Time Work 
Article 1 

 

For the purposes of this Convention:  
 (a)  the term part-time worker means an employed person whose normal hours of 
work are less than  those of comparable full-time workers;  
 (b)  the normal hours of work referred to in subparagraph (a) may be calculated 
weekly or on average over a given period of employment;  

 (c)  the term comparable full-time worker refers to a full-time worker who:  
  (i)  has the same type of employment relationship;  
  (ii)  is engaged in the same or a similar type of work or occupation; and  
  (iii)  is employed in the same establishment or, when there is no comparable full-
time worker in that establishment, in the same enterprise or, when there is no comparable full-
time worker in that enterprise, in the same branch of activity, as the part-time worker concerned;  
 (d) full-time workers affected by partial unemployment, that is by a collective and 
temporary reduction in their normal hours of work for economic, technical or structural reasons, 
are not considered to be part-time workers.  

Article 2 
This Convention does not affect more favourable provisions applicable to part-time workers 
under other international labour Conventions.  

Article 3 
 1. This Convention applies to all part-time workers, it being understood that a 
Member may, after consulting the representative organizations of employers and workers 
concerned, exclude wholly or partly from its scope particular categories of workers or of 
establishments when its application to them would raise particular problems of a substantial 
nature.  
 2. Each Member having ratified this Convention which avails itself of the possibility 
afforded in the preceding paragraph shall, in its reports on the application of the Convention 
under article 22 of the Constitution of the International Labour Organization, indicate any 
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particular category of workers or of establishments thus excluded and the reasons why this 
exclusion was or is still judged necessary.  

Article 4 
 Measures shall be taken to ensure that part-time workers receive the same protection 
as that accorded to comparable full-time workers in respect of:  

 (a) the right to organize, the right to bargain collectively and the right to act as 
workers'  representatives;  
 (b) occupational safety and health;  
 (c) discrimination in employment and occupation.  

Article 5 
 Measures appropriate to national law and practice shall be taken to ensure that part-
time workers do not, solely because they work part time, receive a basic wage which, calculated 
proportionately on an hourly, performance-related, or piece-rate basis, is lower than the basic 
wage of comparable full-time workers, calculated according to the same method.  

Article 6 
 Statutory social security schemes which are based on occupational activity shall be 
adapted so that part-time workers enjoy conditions equivalent to those of comparable full-time 
workers; these conditions may be determined in proportion to hours of work, contributions or 
earnings, or through other methods consistent with national law and practice.  

Article 7 
 Measures shall be taken to ensure that part-time workers receive conditions 
equivalent to those of comparable full-time workers in the fields of:  
 (a)  maternity protection;  
 (b)  termination of employment;  
 (c)  paid annual leave and paid public holidays; and  
 (d)  sick leave,  
 it being understood that pecuniary entitlements may be determined in proportion to 
hours of work or earnings.  
 

DPU



 125 

Article 8 
 1.  Part-time workers whose hours of work or earnings are below specified 
thresholds may be excluded by a Member:  

  (a) from the scope of any of the statutory social security schemes referred to in 
Article 6, except in regard to employment injury benefits;  

  (b)  from the scope of any of the measures taken in the fields covered by Article 7, 
except in regard to maternity protection measures other than those provided under statutory social 
security schemes.  
 2.  The thresholds referred to in paragraph 1 shall be sufficiently low as not to 
exclude an unduly large percentage of part-time workers.  
 3.  A Member which avails itself of the possibility provided for in paragraph 1 above 
shall:  
  (a)  periodically review the thresholds in force;  
  (b) in its reports on the application of the Convention under article 22 of the 
Constitution of the International Labour Organization, indicate the thresholds in force, the reasons 
therefor and whether consideration is being given to the progressive extension of protection to the 
workers excluded.  
 4. The most representative organizations of employers and workers shall be 
consulted on the establishment, review and revision of the thresholds referred to in this Article.  

Article 9 
 1. Measures shall be taken to facilitate access to productive and freely chosen part-
time work which meets the needs of both employers and workers, provided that the protection 
referred to in Articles 4 to 7 is ensured.  
 2.  These measures shall include:  
  (a)  the review of laws and regulations that may prevent or discourage recourse to 
or acceptance of    part-time work;  
  (b) the use of employment services, where they exist, to identify and publicize 
possibilities for part- time work in their information and placement activities;  
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  (c) special attention, in employment policies, to the needs and preferences of 
specific groups such as the unemployed, workers with family responsibilities, older workers, 
workers with disabilities and workers undergoing education or training.  
 3. These measures may also include research and dissemination of information on 
the degree to which part-time work responds to the economic and social aims of employers and 
workers.  

Article 10 
 Where appropriate, measures shall be taken to ensure that transfer from full-time to 
part-time work or vice versa is voluntary, in accordance with national law and practice.  

Article 11 
 The provisions of this Convention shall be implemented by laws or regulations, 
except in so far as effect is given to them by means of collective agreements or in any other 
manner consistent with national practice. The most representative organizations of employers and 
workers shall be consulted before any such laws or regulations are adopted.  

Article 12 
 The formal ratifications of this Convention shall be communicated to the Director-
General of the International Labour Office for registration.  

Article 13 
 1.  This Convention shall be binding only upon those Members of the International 
Labour Organization whose ratifications have been registered with the Director-General.  
 2.  It shall come into force 12 months after the date on which the ratifications of two 
Members have been registered with the Director-General.  
 3.  Thereafter, this Convention shall come into force for any Member 12 months 
after the date on which its ratification has been registered.  

Article 14 
 1. A Member which has ratified this Convention may denounce it after the 
expiration of ten years from the date on which the Convention first comes into force, by an act 
communicated to the Director-General of the International Labour Office for registration. Such 
denunciation shall not take effect until one year after the date on which it is registered.  
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 2. Each Member which has ratified this Convention and which does not, within the 
year following the expiration of the period of ten years mentioned in the preceding paragraph, 
exercise the right of denunciation provided for in this Article, will be bound for another period of 
ten years and, thereafter, may denounce this Convention at the expiration of each period of ten 
years under the terms provided for in this Article.  

Article 15 
 1. The Director-General of the International Labour Office shall notify all Members 
of the International Labour Organization of the registration of all ratifications and denunciations 
communicated to him by the Members of the Organization.  

 2. When notifying the Members of the Organization of the registration of the second 
ratification communicated to him, the Director-General shall draw the attention of the Members 
of the Organization to the date upon which the Convention will come into force.  

Article 16 
 The Director-General of the International Labour Office shall communicate to the 
Secretary-General of the United Nations for registration in accordance with Article 102 of the 
Charter of the United Nations full particulars of all ratifications and acts of denunciations 
registered by him in accordance with the provisions of the preceding Articles.  

Article 17 
 At such times as it may consider necessary, the Governing Body of the International 
Labour Office shall present to the General Conference a report on the working of this Convention 
and shall examine the desirability of placing on the agenda of the Conference the question of its 
revision in whole or in part.  

Article 18 
 1.  Should the Conference adopt a new Convention revising this Convention in 
whole or in part, then, unless the new Convention otherwise provides--  

  (a) the ratification by a Member of the new revising Convention shall ipso jure 
involve the immediate denunciation of this Convention, notwithstanding the provisions of Article 
14 above, if and when the new revising Convention shall have come into force;  
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  (b) as from the date when the new revising Convention comes into force this 
Convention shall cease to be open to ratification by the Members.  

 2.  This Convention shall in any case remain in force in its actual form and content 
for those Members which have ratified it but have not ratified the revising Convention.  

Article 19 
 The English and French versions of the text of this Convention are equally 
authoritative. 
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Recommendation No. 182 Concerning Part - Time Work 1994 

The General Conference of the International Labour Organization,  
Having been convened at Geneva by the Governing Body of the International Labour Office, and 

having met in its 81st Session on 7 June 1994, and  
Having decided upon the adoption of certain proposals with regard to part-time work, which is the 

fourth item on the agenda of the session, and  
Having determined that these proposals shall take the form of a Recommendation supplementing 

the Part-Time Work Convention, 1994; adopts this twenty-fourth day of June of the year 
one thousand nine hundred and ninety-four the following Recommendation, which may 
be cited as the Part-Time Work Recommendation, 1994:  

 
1.  The provisions of this Recommendation should be considered in conjunction with those of 
 the Part-Time Work Convention, 1994 (hereafter referred to as "the Convention").  
2.  For the purposes of this Recommendation:  
 (a)  the term "part-time worker" means an employed person whose normal hours of work are 
  less than those of comparable full-time workers;  

 (b)  the normal hours of work referred to in clause (a) may be calculated weekly or on 
 average over a given period of employment;  

 (c)  the term "comparable full-time worker " refers to a full-time worker who:  
  (i)  has the same type of employment relationship;  
  (ii)  is engaged in the same or a similar type of work or occupation; and  
  (iii) is employed in the same establishment or, when there is no comparable full-time 

worker in that establishment, in the same enterprise or, when there is no comparable full-time 
worker in that enterprise, in the same branch of activity, as the part-time worker concerned;  

 (d) full-time workers affected by partial unemployment, that is by a collective and temporary 
  reduction in their normal hours of work for economic, technical or structural reasons, are 
  not considered to be part-time workers.  
3. This Recommendation applies to all part-time workers.  
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4.  In accordance with national law and practice, employers should consult the representatives of 
the workers concerned on the introduction or extension of part-time work on a broad scale, on 
the rules and procedures applying to such work and on the protective and promotional 
measures that may be appropriate.  

5.  Part-time workers should be informed of their specific conditions of employment in writing 
or by any other means consistent with national law and practice.  

6.  The adaptations to be made in accordance with Article 6 of the Convention to statutory social 
security schemes which are based on occupational activity should aim at:  

 (a) if appropriate, progressively reducing threshold requirements based on earnings or hours 
 of work as a condition for coverage by these schemes;  

 (b)  as appropriate, granting to part-time workers minimum or flat-rate benefits, in particular 
 old-age, sickness, invalidity and maternity benefits, as well as family allowances;  

 (c) accepting in principle that part-time workers whose employment has come to an end or 
 been suspended and who are seeking only part-time employment meet the condition of 
 availability for work required for the payment of unemployment benefits;  

 (d)  reducing the risk that part-time workers may be penalized by schemes which:  
 (i) subject the right to benefits to a qualifying period, expressed in terms of periods of 
contribution, of insurance or of employment during a given reference period; or  
 (ii) fix the amount of benefits by reference both to the average of former earnings and to 
the length of the periods of contribution, of insurance or of employment.  
7. (1) Where appropriate, threshold requirements for access to coverage under private 

 occupational schemes which supplement or replace statutory social security schemes 
 should be progressively reduced to allow part-time workers to be covered as widely as 
 possible.  

 (2) Part-time workers should be protected by such schemes under conditions equivalent to 
 those of comparable full-time workers. Where appropriate, these conditions may be 
 determined in proportion to hours of work, contributions or earnings.  

8. (1)  As appropriate, threshold requirements based on hours of work or earnings as specified 
 under Article 8 of the Convention in the fields referred to in its Article 7 should be 
 progressively reduced.  
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 (2) The periods of service required as a condition for protection in the fields referred to in 
 Article 7 of the Convention should not be longer for part-time workers than for 
 comparable full-time workers.  

9.  Where part-time workers have more than one job, their total hours of work, contributions or 
earnings should be taken into account in determining whether they meet threshold 
requirements in statutory social security schemes which are based on occupational activity.  

10. Part-time workers should benefit on an equitable basis from financial compensation, 
additional to basic wages, which is received by comparable full-time workers.  

11. All appropriate measures should be taken to ensure that as far as practicable part-time workers 
have access on an equitable basis to the welfare facilities and social services of the 
establishment concerned; these facilities and services should, to the extent possible, be 
adapted to take into account the needs of part-time workers.  

12. (1) The number and scheduling of hours of work of part-time workers should be established 
 taking into account the interests of the worker as well as the needs of the establishment.  

 (2) As far as possible, changes in the agreed work schedule and work beyond scheduled  
 hours should be subject to restrictions and to prior notice.  
(3) The system of compensation for work beyond the agreed work schedule should be  

subject to negotiations in accordance with national law and practice.  
13. In accordance with national law and practice, part-time workers should have access on an 

equitable basis, and as far as possible under equivalent conditions, to all forms of leave  
available to comparable full-time workers, in particular paid educational leave, parental leave  
and leave in cases of illness of a child or another member of a worker's immediate family.  

14. Where appropriate, the same rules should apply to part-time workers as to comparable  
full-time workers with respect to scheduling of annual leave and work on customary rest days  
and public holidays.  

15. Where appropriate, measures should be taken to overcome specific constraints on the access 
of part-time workers to training, career opportunities and occupational mobility.  

16. Provisions of statutory social security schemes based on occupational activity that may 
discourage recourse to or acceptance of part-time work should be adapted, in particular those 
which:  
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 (a) result in proportionately higher contributions for part-time workers unless these are 
 justified by corresponding proportionately higher benefits;  

 (b) without reasonable grounds, significantly reduce the unemployment benefits of 
 unemployed workers who temporarily accept part-time work;  

 (c) overemphasize, in the calculation of old-age benefits, the reduced income from part-time 
 work undertaken solely during the period preceding retirement.  

17. Measures should be considered by employers to facilitate access to part-time work at all levels 
of the enterprise, including skilled and managerial positions where appropriate.  

18. (1)  Where appropriate, employers should give consideration to:  
  (a) requests by workers for transfer from full-time to part-time work that becomes  

  available in the enterprise; and  
  (b)  requests by workers for transfer from part-time to full-time work that becomes  

  available in the enterprise.  
 (2) Employers should provide timely information to the workers on the availability of part-

 time and full-time positions in the establishment, in order to facilitate transfers from full-
 time to part-time work or vice versa.  

19. A worker's refusal to transfer from full-time to part-time work or vice versa should not in 
itself constitute a valid reason for termination of employment, without prejudice to 
termination, in accordance with national law and practice, for other reasons such as may arise 
from the operational requirements of the establishment concerned.  

20. Where national or establishment-level conditions permit, workers should be enabled to 
transfer to part-time work in justified cases, such as pregnancy or the need to care for a young 
child or a disabled or sick member of a worker's immediate family, and subsequently to 
return to full-time work.  

21. Where obligations on employers depend on the number of the workers they employ, part-time 
workers should be counted as full-time workers. Nevertheless, where appropriate, part-time 
workers may be counted proportionately to their hours of work, it being understood that 
where such obligations refer to the protection mentioned in Article 4 of the Convention, they 
should be counted as full-time workers.  

 
22. Information should be disseminated on the protective measures that apply to part-time work 

and on practical arrangements for various part-time work schemes. 
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ประกาศกระทรวงแรงงาน 
เร่ือง  อัตราคาจางขั้นต่ํารายชั่วโมง 

 
 ดวยคณะกรรมการคาจางไดศึกษาและพิจารณาขอเท็จจริงเกี่ยวกับอัตราคาจางชั่วโมง 
ที่ลูกจางไดรับเนื่องจากสภาพเศรษฐกิจในปจจุบันของผูใชแรงงาน และระบบการจัดการบางสถาน 
ประกอบกิจการไดมีการจางงานเปนรายชั่วโมงตามความจําเปนและประเภทของกิจการ ประกอบ
กับมีนักเรียน นิสิต นักศึกษาที่ประสงคจะหารายไดพิเศษเพิ่มขึ้นเปนจํานวนมาก อีกทั้ง
คณะรัฐมนตรีไดมีมติในคราวประชุมเมื่อวันที่ 17 กุมภาพันธ 2547 เห็นชอบโครงการจางนักเรียน 
นิสิต นักศึกษา เขาทํางานประเภทไมเต็มเวลา นอกเวลาเรียนในชวงเปดภาคเรียน ในชวงปดภาค
เรียนหรือวันหยุด คณะกรรมการคาจางจึงไดมีมติเมื่อวันที่ 17 กุมภาพันธ 2548 ใหกําหนดอัตรา
คาจางขั้นต่ํารายชั่วโมง ช่ัวโมงละ 25 บาท สําหรับนักเรียน นิสิต นักศึกษาที่มีอายุตั้งแตสิบหาปขึ้น
ไป ที่ประสงคจะทํางานประเภทไมเต็มเวลาในกิจการขายสินคาและบริการลูกคา งานวิจัยตลาด งาน
รานอาหาร งานหางสรรพสินคา งานบริการในรานสะดวกซื้อ และงานคลังสินคาซึ่งเปนงานที่มี
ความปลอดภัยและไมเสี่ยงอันตราย ในชวงเปดภาคเรียนปกติไมเกินวันละ 4 ช่ัวโมง และในชวงปด
ภาคเรียนไมเกินวันละ 7 ช่ังโมง ตามมาตรา 79 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541  
 อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 6 และมาตรา 88 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  
พ.ศ. 2541 รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานจึงออกประกาศไว ดังตอไปนี้  
 ขอ 1 ใหกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํารายชั่วโมง ช่ัวโมงละยี่สิบหาบาท สําหรับนักเรียน 
นิสิต นักศึกษาที่มีอายุตั้งแตสิบหาปขึ้นไปที่ประสงคจะทํางานประเภทไมเต็มเวลาในกิจการขาย
สินคาและบริการลูกคา งานวิจัยตลาด งานรานอาหาร งานหางสรรพสินคา งานบริการในราน
สะดวกซื้อ และงานคลังสินคาซ่ึงเปนงานที่มีความปลอดภัยและไมเส่ียงอันตราย ในชวงเปดภาค
เรียนปกติไมเกินวันละสี่ช่ังโมง และในชวงปดภาคเรียนไมเกินวันละเจ็ดชั่วโมง  
 ขอ 2 ประกาศนี้ใหมีผลใชบังคับตั้งแตวันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษาเปน 
ตนไป  

ประกาศ ณ วนัที่ 9 พฤษภาคม พ.ศ. 2548 

  สรอรรถ กล่ินประทุม  

รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน  
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คําชี้แจง 

ประกาศกระทรวงแรงงาน 

เร่ือง 

อัตราคาจางขั้นต่ํารายชั่วโมง 
               คาจางชั่วโมงที่ลูกจางไดรับเนื่องจากดวยคณะกรรมการคาจางไดศึกษาและพิจารณา
ขอเท็จจริงเกี่ยวกับอัตราสภาพเศรษฐกิจในปจจุบันของผูใชแรงงาน และระบบการจัดการบางสถาน
ประกอบกิจการไดมีการจางงานเปนรายชั่วโมงตามความจําเปนและประเภทของกิจการ ประกอบ
กับมีนักเรียน นิสิต นักศึกษาที่ประสงคจะหารายไดเปนจํานวนมาก จึงมีมติเมื่อวันที่ 17 มีนาคม 
2548 ใหกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํารายชั่วโมงสําหรับนักเรียน นิสิต นักศึกษาซึ่งรัฐมนตรีวาการ
กระทรวงแรงงานพิจารณาแลวเห็นวา คณะกรรมการคาจางไดดําเนินการถูกตองตามแนวทางที่
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 กําหนดไว สอดคลองกับนโยบายรัฐบาลและนโยบาย
กระทรวงแรงงานรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานจึงออกประกาศกระทรวงแรงงาน เร่ือง อัตรา
คาจางขั้นต่ํารายชั่วโมง ลงวันที่ 9 พฤษภาคม พ.ศ.2548 โดยใหมีผลบังคับใชตั้งแตวันถัดจากวัน
ประกาศในราชกิจจานุเบกษาเปนตนไป เพื่อใหผูที่เกี่ยวของไดมีความเขาใจในการกําหนดอัตรา
คาจางขั้นต่ํารายชั่วโมงครั้งนี้ กระทรวงแรงงานจึงขอชี้แจงใหทราบทั่วกัน ดังนี้  

 1. การกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ําเปนอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการคาจาง ซ่ึงเปน
องคกรไตรภาคีตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ประกอบดวย ผูแทนฝายนายจาง 
ผูแทนฝายลูกจาง และผูแทนฝายรัฐบาลฝายละ 5 คนเทากัน  

 2. ในการพิจารณากําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํา คณะกรรมการคาจางจะศึกษาและพิจารณา
ขอมูลและขอเท็จจริงตามหลักเกณฑที่กําหนดในมาตรา 87 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 คืออัตราคาจางที่ลูกจางไดรับอยู ดัชนีคาครองชีพ อัตราเงินเฟอ มาตรฐานการครองชีพ 
ตนทุนการผลิต ราคาของสินคา ความสามารถของธุรกิจ ผลิตภาพแรงงาน ผลิตภัณฑมวลรวมของ
ประเทศ สภาพเศรษฐกิจและสังคม  

 3. ในการกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํารายชั่วโมง สําหรับนักเรียน นิสิต นักศึกษาที่มีอายุ
ตั้งแตสิบหาปขึ้นไปที่ประสงคจะทํางานประเภทไมเต็มเวลา ในกิจการขายสินคาและบริการลูกคา 
งานวิจัยตลาด งานรานอาหาร งานหางสรรพสินคา งานบริการในรานสะดวกซื้อ และงานคลังสินคา  
ซ่ึงเปนงานที่มีความปลอดภัยและไมเส่ียงอันตราย คณะกรรมการคาจางไดกําหนดอัตราคาจางราย
ช่ัวโมง ช่ัวโมงละ 25 บาท โดยมีเงื่อนไขการจางงาน ลักษณะงาน และสถานที่ทํางานที่หามให
นักเรียน นิสิต นักศึกษาทํางาน ดังนี้ (1) เงื่อนไขการจางงานประเภทไมเต็มเวลา (1.1) มีเอกสาร
แสดงสถานภาพ โดยใหสถานศึกษาออกเปนหนังสือรับรองสถานภาพการเปนนักเรียน นิสิต 
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นักศึกษา ใหแกบุคคลที่ประสงคจะทํางานชนิดไมเต็มเวลา (1.2) การจางงานชนิดไมเต็มเวลาของ
นักเรียน นิสิต นักศึกษา เปนการจางงานนอกเวลาเรียนในชวงเปดภาคเรียนปกติไมเกินวันละ 4 
ช่ัวโมง และในชั่วปดภาคเรียนไมเกินวันละ 7 ช่ัวโมง (1.3) การแตงกายในระหวางการทํางาน ให
แตงเครื่องแบบนักเรียน นิสิต นักศึกษา และหรือแบบฟอรมที่มีสัญลักษณที่แสดงวาเปนนักเรียน 
นิสิต นักศึกษาทํางานชนิดไมเต็มเวลา (2) ลักษณะงานตองเปนงานที่มีความปลอดภัยและไมเส่ียง
อันตราย และไมใชสถานที่ที่หามมิใหนักเรียน นิสิต นักศึกษาทํางาน คือ (2.1) สถานที่เลนการพนัน 
(2.2) สถานเตนรํา รําวง หรือรองเง็ง (2.3) สถานที่ที่มีอาหาร สุรา น้ําชา หรือเครื่องดื่มอยางอื่น
จําหนายและบริการ โดยมีผูบําเรอ สําหรับปรนนิบัติลูกคา หรือโดยมีที่สําหรับพักผอนหลับนอน
หรือมีบริการนวดใหแกลูกคา  

                จึงชี้แจงมาเพื่อทราบ และขอความรวมมือเจาของสถานประกอบกิจการทั้งหลายปฏิบัติ
ตามคําชี้แจงโดยทั่วกัน  

                                                                                                      กระทรวงแรงงาน พฤษภาคม 2548  
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ประวัติผูเขียน 
 

ช่ือ-นามสกุล ศิริธร วังกาว ี
 
ประวัติการศึกษา นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  
  ปการศึกษา 2541  
  เนติบัณฑิตไทย สํานักอบรมศึกษากฎหมายแหง 
  เนติบัณฑิตยสภา สมัยที่ 55 ปการศึกษา 2545 
 
ตําแหนงและสถานที่ทํางานปจจุบัน ผูชวยผูจัดการแผนกกฎหมาย 
  บริษัท ที.ซี.ซี. คอมเมอรเชียล พร็อพเพอรตี้  
  แมนเนจเมนท จํากัด  
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