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 วิทยานิพนธฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือตาม
กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน โดยการหามาตรการทางกฎหมายที่เหมาะสมมาปรับใชเพื่อ
เปนแนวทางในการใหความคุมครองสิทธิของคูสัญญาตามสัญญาจางแรงงานโดยไมขัดตอกฎหมาย
และมีความเปนธรรมตอคูสัญญาในเรื่องสัญญาจางแรงงานและขอตกลงในสัญญาจางแรงงานควบคู
กันไปซึ่งในปจจุบันนั้นยังคงเกิดปญหาในกระบวนการทางกฎหมาย  เนื่องจากปญหาที่เกิดขึ้นไมมี
กฎหมายรองรับและยังคงมีปญหาบางประการอยู  ซ่ึงแมวาจะมีกฎหมายมารองรับไวแลวก็ตาม  แต
ก็ยังคงเปนปญหาในทางปฏิบัติ โดยการศึกษาวิจัยเร่ืองนี้เปนการวิจัยทางเอกสาร โดยศึกษากฎหมาย
แรงงานที่ เกี่ยวของกับการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือของประเทศอังกฤษ ประเทศ
สาธารณรัฐประชาชนจีน ประเทศญี่ปุน และประเทศซาอุดิอาระเบีย มาใชเปนแนวทางในการ
วิเคราะหศึกษาเปรียบเทียบกับการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือตามกฎหมายวาดวยการ
คุมครองแรงงานของประเทศไทย 
  ผลจากการศึกษาพบวา การทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือตามกฎหมายวาดวยการ
คุมครองแรงงานของประเทศไทย ในเรื่องสัญญาจางแรงงานนั้นยังคงไมรัดกุมและยังมีชองวางให
นายจางสามารถหลีกเลี่ยงกฎหมายได เนื่องมาจากการที่กฎหมายปจจุบันไดบัญญัติใหสัญญาจาง
แรงงานจะทําเปนหนังสือหรือดวยวาจาระบุชัดเจนหรือเปนที่เขาใจโดยปริยายอยางใดอยางหนึ่งก็
ได  ซ่ึงถือวาสัญญาจางแรงงานเกิดขึ้นแลว จึงเปนการเปดโอกาสใหนายจางใหลูกจางออกจากงาน
หรือไลลูกจางออกจากงานไดตามความพอใจของนายจางอันเนื่องมาจากการไมมีการบังคับให
นายจางตองจัดทําสัญญาจางแรงงานตอลูกจางแตประการใด   
  ทั้งนี้ในกรณีการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือตามกฎหมายวาดวยการคุมครอง
แรงงานของประเทศไทย  จากการศึกษาพบวากฎหมายคุมครองแรงงานของประเทศไทยแมวาจะมี
การตกลงจางงานเกิดขึ้นไดสมบูรณโดยไมตองจัดทําเปนหนังสือ และแมไมมีหลักฐานเปนหนังสือ
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ตามกฎหมายก็สามารถใหสิทธิลูกจางฟองรองกันในศาลแรงงานได โดยการอาศัยการนําสืบจาก
พยานบุคคล แตก็มักที่จะมีปญหาเกิดขึ้นเสมอในเรื่องของน้ําหนักพยานของแตละฝาย อีกทั้งหากแต
ละฝายตางก็อางพยานบุคคลเพื่อเขามาเปนประโยชนแกฝายตนทั้งนั้น  ซ่ึงทําใหมีปญหาในเรื่อง
ตางๆ เชน การเบี่ยงเบน ความนาเชื่อถือและความถูกตอง ฯลฯ เปนตน เกิดขึ้นตามมาและยังเปนการ
เสียเวลาในการดําเนินกระบวนการพิจารณาคดีอีกดวย ดังนั้นลูกจางจึงยังไมไดรับความคุมครองใน
เร่ืองการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือเทาที่ควร 
  จากเหตุผลขางตน ผูเขียนเห็นวาการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือตามกฎหมายวา
ดวยการคุมครองแรงงานของประเทศไทยนั้นยังคงมีขอบกพรองที่สมควรไดรับการแกไขใหมีความ
เหมาะสมและเปนธรรมแกทั้งกับนายจางและลูกจางมากยิ่งขึ้น ซ่ึงภายหลังจากที่ไดศึกษาวิเคราะห
และเปรียบเทียบแลวผูเขียนไดเสนอใหมีการแกไขและเพิ่มเติมพระราชบัญญัติฉบับนี้ในสวนที่ยังมี
ขอบกพรอง เพื่อใหพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานฉบับปจจุบันมีความเหมาะสม และเปนการ
กอใหเกิดความเปนธรรมเกิดขึ้นแกทั้งนายจางและลูกจางยิ่งขึ้น และเปนการลดปญหาในการนําคดี
ขึ้นสูศาลใหนอยลงอีกทางหนึ่งดวย 
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ABSTRACT 
 
 This thesis aims to study the establishment of employment contract in document 
according to the laws regarding labor protection by identifying and adapting the appropriate legal 
measures as guidelines to guard the rights of all parties in the employment contract which are in 
accordance with the laws and just to the parties in terms of the contract and the agreements on the 
contract. Nowadays, there are still difficulties in the legal procedures as the problems that occur 
do not have the laws to acknowledge them; on the other hand, certain problems which are 
acknowledged by the laws still remain problematic in practice. The research methodology is 
based on documental research by studying the labor laws relevant to the establishment of 
employment contract in document of England, China, Japan and Saudi Arabia. These laws are 
then analyzed in comparison with the establishment of employment contract in document 
according to labor protection laws of Thailand.  

The study has shown that the establishment of employment contract in document 
according to labor protection laws of Thailand is still flawed and allows room for evasion by 
employers. Since the current laws enact that employment contract can be conducted either in 
writing or in verbal or nonverbal agreement, thus considering the employment contract 
established, opportunities are available for employers to force employees on resignation or 
discharge capriciously because there are no mandates for employers to formally issue an 
employment contract to employees.  

As for Thailand’s the establishment of employment contract in document according to 
labor protection laws, according to labor protection laws of Thailand, even though an agreement 
of employment can be completed without documentation or any legal evidence in writing, 
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employees still maintain the rights to lawsuits in the labor court by drawing on witnesses. 
However, problems always arise in terms of credentials of each side’s witnesses. Moreover, each 
side naturally calls witnesses for own benefits, resulting in problems of prejudices, credibility and 
righteousness, etc., as well as time loss in the prosecution process. Therefore, employees still do 
not receive enough protection in the establishment of employment contract in document as they 
should.  
   From the aforesaid reasons, I see that Thailand’s the establishment of employment 
contract in document according to labor protection laws has flaws in need of edition for the 
propriety and justice to both employers and employees. After the comparative analysis, I propose 
that there be revision and addition to this Act in the flawed aspects in order to make the current 
Labor Protection Act more appropriate and just to both employers and employees, as well as 
decreasing the problems of lawsuits.  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
 ทุกสังคมในโลกมีการเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาไมมีการหยุดนิ่ง ดังนั้นสภาพสังคม
และเศรษฐกิจของประเทศตางๆ ก็ยอมมีความเปลี่ยนแปลงไปอยางไมหยุดยั้งเชนกัน สําหรับ
ประเทศที่พัฒนาแลวตางก็พยายามปรับเปลี่ยนสถานะภาพประเทศของตนใหเปนประเทศ
มหาอํานาจหรือผูนําที่มีอํานาจตอรองทางเศรษฐกิจสูงกวาประเทศอื่นๆ  สวนประเทศที่ยังไมพัฒนา
อีกหลายๆประเทศก็พยายามปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจในภาคการผลิต
จากที่เคยเปนระบบสังคมเกษตรกรรมมาเปนสังคมอุตสาหกรรมขนาดยอม จนกลายเปนประเทศ
หรือกลุมประเทศอุตสาหกรรมใหมในที่สุด1  ซ่ึงส่ิงที่ทําใหสังคมแตละประเทศเปลี่ยนแปลงไปนั้น
ก็คือ แรงงานจากมนุษย กลาวคือเปนสิ่งที่กอใหมีการผลิตสินคาและการบริการตางๆเพื่อตอบสนอง
ตอความตองการของสังคมที่มีการพัฒนาไปเรื่อยๆ ตลอดเวลา อันกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตอ
สังคมและเศรษฐกิจของทุกประเทศในโลก   
  จากที่กลาวมาขางตนนั้นจะเห็นไดวา แรงงานเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหสังคมและเศรษฐกิจ
เปลี่ยนแปลงไป ดังนั้นจึงกอใหเกิดการจางแรงงานขึ้นมา ซ่ึงการจางแรงงานนั้นจะเกิดขึ้นไดก็
ตอเมื่อบุคคลไดเขาทํางานเปนลูกจางในภาคเอกชนหรือภาครัฐไมวาจะเปนที่แหงใดก็ตาม โดย
ลูกจางตองผูกพันกับนายจางซึ่งเปนเจาของสถานประกอบกิจการนั้นๆ  และลูกจางจะได
คาตอบแทนเปนคาจางจากการทํางานใหนายจางในอัตราที่เหมาะสม โดยตามสัญญาจางแรงงานนั้น
ถือวาเปนสัญญาในทางแพงชนิดหนึ่ง ซ่ึงในประเทศอุตสาหกรรมใหญๆ ถือวาสัญญาจางแรงงานมี
ความสําคัญอยางยิ่งเพราะมีความเกี่ยวของกับลูกจางซึ่งเปนประชากรสวนใหญของประเทศ   
  การเกิดขึ้นของสัญญาจางแรงงานอาจนั้นจะเกิดขึ้นโดยชัดแจงหรือเกิดขึ้นโดยปริยายก็
ได การเกิดสัญญาจางแรงงานโดยชัดแจงอาศัยหลักทั่วไปแหงกฎหมายเกี่ยวกับนิติกรรมและสัญญา
คือมีคําเสนอและคําสนองที่ถูกตองตรงกันมุงโดยตรงตอการผูกนิติสัมพันธตอกันตามมาตรา 149  
แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย  ซ่ึงสัญญาจางแรงงานเปนสัญญาที่มีบุคคลสองฝาย คือ
                                                 

1 รัชดาภรณ  ทองสุข.  (2549).  เอกสารคําอธิบายวิชากฎหมายแรงงานและประกันสังคม LW 229.  หนา 
3. 
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นายจางและลูกจาง เขามาทําความตกลงกอใหเกิดนิติสัมพันธตอกัน โดยตางฝายตางยินยอมปฏิบัติ
ตอกันตามที่ไดมีการตกลงกันไวกลาวคือ ใหถือวาลูกจางกับนายจางไดตกลงยินยอมพรอมใจที่จะ
ปฏิบัติตอกันตามที่ไดตกลงกันไวและตามที่กฎหมายกําหนดดวย โดยการที่ตางฝายตางตกลงกันนั้น
จะกอใหเกิดสัญญาขึ้นโดยการเกิดสัญญาจางแรงงานนั้นอาจจะเกิดขึ้นโดยชัดเจนหรือชัดแจง หรือ
เกิดขึ้นโดยปริยายก็ได  ซ่ึงการเกิดสัญญาจางแรงงานโดยชัดแจงนั้นอาศัยหลักทั่วไปแหงกฎหมาย
เกี่ยวกับนิติกรรมสัญญาคือ มีคําเสนอและคําสนองที่ถูกตองตรงกัน มุงโดยตรงตอการผูกนิติ
สัมพันธตอกันตามมาตรา 149 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย ตามที่กลาวมาขางตน   
   การที่บุคคลตั้งแตสองฝายขึ้นไปตกลงทําสัญญาตอกันกฎหมายกําหนดวิธีการทํานิติ
กรรมที่สําคัญไว 4 ประเภท ไดแก2  
 1)   ตกลงดวยวาจา หมายถึง คูสัญญาตกลงดวยวาจา สัญญานั้นก็มีผลผูกพันสามารถ
บังคับตามกฎหมายได เชน สัญญาจางทําของ ยืมใชคงรูป ยืมใชส้ินเปลือง ฝากทรัพย ให เปนตน 
 2)  มีหลักฐานเปนหนังสือลงลายมือชื่อฝายท่ีตองรับผิด  กรณีนี้คูสัญญาจะตองทํา
หลักฐานอยางหนึ่งอยางใดเปนหนังสือไวเปนหลักฐาน  และหลักฐานดังกลาวจะตองมีลายมือช่ือ
ของคูสัญญาฝายที่จะตองรับผิดปรากฎไวดวย  หากตกลงดวยวาจาจะฟองคดีเพื่อใหศาลบังคับตาม
สัญญาไมได   
 3)  ตองทําเปนหนังสือ หมายถึง ตองทําเปนสัญญาที่เปนลายลักษณอักษรและมีลายมือ
ช่ือคูสัญญาทั้งสองฝายลงไว จะมีลายมือช่ือฝายที่ตองรับผิดอยางเดียวไมได มิฉะนั้นสัญญาจะตก
เปนโมฆะเสียเปลาใชไมได เชน สัญญาเชาซื้อตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 572  
จะตองทําเปนหนังสือ ลงลายมือช่ือทั้งผูใหเชาและผูเชาซ้ือ มิฉะนั้นจะตกเปนโมฆะ เปนตน 
 4)  ตองทําเปนหนังสือและจดทะเบียนตอพนักงานเจาหนาท่ี  ในกรณีนี้นอกจากจะตอง
ทําสัญญาที่มีลายมือช่ือคูสัญญาแลว  ยังจะตองนําไปจดทะเบียนตอพนักงานเจาหนาที่ตามกฎหมาย
อีกดวย  มิฉะนั้นสัญญาจะตกเปนโมฆะ เชน สัญญาซื้อขายที่ดิน  ขายฝาก  จํานอง  เปนตน   

 ทั้งนี้แมวาพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จะมิไดมีบทบังคับในเรื่องของ
การทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือเอาไว  แตสัญญาจางแรงงานที่เกิดจะตองมีสาระสําคัญที่
แสดงใหเห็นวาเปนสัญญาจางแรงงานดวย นั่นก็คือ การกําหนดตําแหนงหรือหนาที่การงานโดย
ลูกจางตกลงที่จะทํางานใหนายจาง  และการกําหนดคาจางเงินเดือนของลูกจางโดยนายจางตกลง
ใหสินจางหรือคาจางตลอดเวลาที่ลูกจางทํางานให  ถาหากมีการทํางานใหโดยไมมีสินจางหรือ
คาจางก็ไมใชสัญญาจางแรงงาน แตคูสัญญาอาจมีความสัมพันธกันในฐานะอื่น  เชน ตัวการ

                                                 
2  พงษรัตน  เครือกลิ่น.  (2550).  คําอธิบายกฎหมายแรงงานเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย.  หนา 50. 

DPU



 3

ตัวแทน หรือหุนสวน เปนตน ดังนั้นจากที่กลาวมาขางตนนั้นสามารถสรุปไดวาสัญญาจางแรงงาน
นั้นแมกฎหมายจะมิไดบังคับในเรื่องของการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือ  แตสัญญาจาง
แรงงานก็อาจเกิดขึ้นไดโดยปริยายหรือโดยชัดแจงก็ได  เพียงแตลูกจางตองมีหนาที่ที่จะตองทํางาน
ใหแกนายจาง ไมวาจะเปนงานใชสมองหรือกําลังกายภายใตการควบคุมบังคับบัญชาของนายจาง    
และฝายนายจางก็มีหนาที่ที่ตองชําระหรือจายสินจาง  รวมทั้งมีหนาที่จัดเตรียมวัสดุและเครื่องมือ
เครื่องใชในการผลิตใหแกลูกจางและลูกจางก็ตองใชความรูความสามารถรวมทั้งแรงงานของตน
เพื่อรักษาผลประโยชนของนายจางอยางเต็มที่ในขณะที่นายจางตองดูแลเอาใจใสและใหสวัสดิการ
แกลูกจางดวย  ดังนั้นจึงสามารถที่จะขยายความคําวาสัญญาจางแรงงานใหชัดเจนยิ่งขึ้นไดจาก
ลักษณะที่สําคัญ 4 ประการดังนี้  คือ 

 1)  สัญญาจางแรงงานเปนเอกเทศสัญญาอยางหนึ่ง กลาวคือเปนนิติกรรมสองฝาย
ระหวางคูสัญญาฝายนายจางและฝายลูกจางที่มีการบัญญัติไวเปนเอกเทศในลักษณะจางแรงงานและ
จางทําของตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย  โดยฝายหนึ่งซึ่งเรียกวา  “ลูกจาง” ตกลงทํางาน
ใหแกอีกฝายหนึ่งเรียกวา  “นายจาง”   
 2)  สัญญาจางแรงงานเปนสัญญาตางตอบแทน  กลาวคือเปนสัญญาที่กอหนี้ที่ตองชําระ
ตอบแทนตอกันใหแกคูกรณีทั้งสองฝายโดยฝายลูกจางมีหนี้ตองทํางานใหแกนายจางภายใตการ
บังคับบัญชาดวยความซื่อสัตยและตองพยายามรักษาผลประโยชนใหแกนายจางอยางเต็มที่  สวน
นายจางมีหนาที่หรือมีหนี้ที่จะตองจายสินจางใหแกลูกจางตลอดเวลาที่ทํางานใหและดูแลเอาใจใส
ตอการทํางานของลูกจาง  รวมทั้งดูแลสภาพแวดลอมในการทํางานใหปลอดภัยและเหมาะสม  ซ่ึง
ผลตามกฎหมายหากคูสัญญาฝายหนึ่งไมชําระหนี้อีกฝายยอมมีสิทธิที่จะไมชําระหนี้ไดเชนกัน   
ดังนั้นเมื่อสัญญาจางแรงงานเปนสัญญาตางตอบแทนก็ตองนําบทบัญญัติทั่วไปของลักษณะสัญญา
ตางตอบแทนมาใชบังคับดวย  เวนแตจะมีบทบัญญัติในลักษณะจางแรงงานกําหนดไวเปนพิเศษ  
แตอยางไรก็ตามการจางแรงงานสวนใหญจะใชกฎหมายเกี่ยวกับแรงงานที่บัญญัติไวโดยเฉพาะ   

ตัวอยางเชน นางสมศรีตกลงเปนแมครัวใหแกรานอาหารของนางสมใจเนื่องจากถูก
อัธยาศัย โดยไมเรียกรองคาตอบแทนใดๆ  แมนางสมศรีจะเรียกตนเองวาเปนลูกจาง  และนางสมใจ
วาเปนนายจางก็ตาม  แตเมื่อนางสมศรีทํางานใหแกนางสมใจโดยไมมีความประสงคที่จะรับสินจาง  
จึงไมมีนิติสัมพันธตอกันในฐานะนายจางและลูกจาง     
   3)  สัญญาจางแรงงานไมมีแบบหรือหลักฐานเปนหนังสือ กลาวคือสัญญาจางแรงงาน
กฎหมายไมไดบังคับวาตองทําตามแบบของสัญญาจางแรงงาน  ทําเปนหนังสือหรือจดทะเบียนตอ
พนักงานเจาหนาที่แตอยางใด  สัญญาจางแรงงานมีผลบังคับอยางสมบูรณโดยเพียงแตลูกจางจะตอง
มีเจตนาทํางานในฐานะลูกจางตามสัญญาจางแรงงานโดยการตกลงเขาทํางานใหแกนายจางเพื่อรับ
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สินจางหรือคาตอบแทนและนายจางมีการตกลงแสดงเจตนาจางแรงงานโดยการรับลูกจางเขาทํางาน
โดยตกลงจายสินจางหรือคาตอบแทนใหแกลูกจางตลอดระยะเวลาที่ลูกจางทํางานให ซ่ึงถือวามีการ
แสดงคําเสนอ และคําสนองถูกตองตรงกันแลวแมจะเปนเพียงดวยวาจาก็ตาม และไมวาจะเปนการ
ตกลงที่กระทําโดยแจงชัดหรือโดยปริยายก็ได ฉะนั้นเพียงแตเจตนาของทั้งสองฝายตรงกันก็ถือวา
สัญญาจางแรงงานเกิดขึ้นแลวทันที แตถาการแสดงเจตนาตอบุคคลผูไมมีอํานาจรับเขาทํางาน  
สัญญาจางแรงงานก็ยังไมเกิดขึ้น ซ่ึงตางจากการทําสัญญาบางประเภทที่กฎหมายกําหนดไววาถาไม
ทําเปนหนังสือจะไมมีผลที่จะบังคับกันไดตามกฎหมาย เชน การเชาซ้ือถาไมทําเปนหนังสือจะเปน
โมฆะ เปนตน ดังนั้น สัญญาจางแรงงานจึงเปนสัญญาซึ่งตองมีการแสดงเจตนาตกลงกัน ทั้งนี้โดย
ไมจําเปนตองทําตามแบบหรือมีหลักฐานเปนหนังสือแตอยางใด การแสดงเจตนาตกลงกันอาจ
เกิดขึ้นจากการตกลงดวยวาจาหรือการตกลงโดยปริยายก็ได  เมื่อตกลงกันแลว คูกรณีตองผูกพันใน
ฐานะนายจางและลูกจางโดยไมอาจปดความรับผิดได อยางไรก็ดีการแสดงเจตนาตกลงกันนั้น ตอง
เปนเจตนาตกลงผูกพันในฐานะนายจางและลูกจาง   
 ตัวอยางเชน นายจางสั่งใหลูกจางชวยหาคนงานมาทํางานเพิ่ม โดยนายจางตกลงวาจะ
จายสินจางใหวันละ 200 บาท ลูกจางก็พาคนงานมาทํางานเพิ่มตามที่นายจางสั่ง นายจางทราบและ
จายสินจางโดยไมไดพูดจากับคนงานที่มาทําเพิ่มเลย เชนนี้ถือวามีสัญญาจางแรงงานกันระหวาง
นายจางกับคนงานที่มาทํางานเพิ่มนั้นแลว3 เปนตน 
  4)  สัญญาจางแรงงานมีสาระสําคัญอยูท่ีตัวของคูสัญญา กลาวคือเปนสัญญาเฉพาะตัว
และถือเอาคุณสมบัติของคูสัญญาเปนสาระสําคัญของสัญญาทั้งนี้เพราะนายจางจะรับลูกจางเขา
ทํางานหรือไมก็ได  โดยตองพิจารณาถึงความรูความสามารถ  ประสบการณของลูกจางแตละคนวา
มีความเหมาะสมกับงานที่มีอยูหรือไมกอนที่จะรับเขามาทํางาน  ซ่ึงขณะที่ลูกจางจะเขามาทํางาน
ใหกับนายจางไดตองมีการพิจารณาถึงฐานะทางการเงินและความมั่นคงของกิจการของนายจางกอน
ดวย  ดังนั้นคูสัญญาแตละฝายจะโอนสิทธิและหนาที่ตามสัญญาจางแรงงานใหผูอ่ืนไมได  นอกจาก
อีกฝายหนึ่งจะยินยอมกลาวคือนายจางไมมีอํานาจโอนสิทธิการจางลูกจางใหแกบุคคลภายนอกโดย
ที่ลูกจางไมยินยอม  และในทางกลับกันลูกจางจะใหบุคคลภายนอกเขามาทํางานแทนตนโดย
นายจางไมยินยอมก็ไมไดเชนกัน อยางไรก็ดีในกรณีเมื่อลูกจางตายลงสัญญาจางแรงงานยอมระงับ
ลงและทายาทจะสวมสิทธิและหนาที่ตามสัญญาไมไดแตสําหรับกรณีนายจางนั้นหากสัญญาจาง
แรงงานมีสาระสําคัญอยูที่ตัวบุคคลผูเปนนายจาง สัญญาจางยอมระงับไปดวยความตายของนายจาง
เชนกันแตหากเปนกรณีที่กิจการมีการเปลี่ยนแปลงนายจางอันเนื่องจากการรับมรดก  การโอนหรือ
ดวยประการอื่นหรือในกรณีที่นายจางเปนนิติบุคคลและมีการจดทะเบียนเปลี่ยนแปลงโอนหรอืควบ
                                                 

3 รัชดาภรณ  ทองสุข.  เลมเดิม.  หนา 26. 
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กับนิติบุคคลใด  สิทธิตางๆที่ลูกจางมีอยูตอนายจางเดิมเชนใดลูกจางก็ยังมีสิทธินั้นอยูตอไปและ
นายจางใหมยอมรับไปทั้งสิทธิและหนาที่อันเกี่ยวกับลูกจางนั้นทุกประการ 
 ดังนั้นจึงกลาวไดวากฎหมายวาดวยสัญญาจางแรงงานเปนกฎหมายที่กําหนดถึงสิทธิ
หนาที่โดยทั่วไปของนายจางและลูกจางซึ่งมีตอกันในฐานะคูสัญญา4 ซ่ึงสาระสําคัญของการจางงาน  
ก็คือการ “ทํางาน” ดังประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยมาตรา 5755 ที่มีการบัญญัติไวในบรรพ  3  
ลักษณะจางแรงงาน  ซ่ึงมีขอสังเกตวากฎหมายที่บัญญัติไวในประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย  
ซ่ึงตั้งอยูบนพื้นฐาน หลักเสรีภาพในการทําสัญญา  (Freedom of Contract) หลักความศักดิ์สิทธิแหง
การแสดงเจตนา (Principle of Autonomy of the Will) จึงเปนเรื่องที่นายจางกับลูกจางสามารถเจรจา
ตอรองกันไดและมีการกําหนดขอตกลงที่มีผลบังคับไดตามกฎหมาย   

 สัญญาจางแรงงานจึงเปนกฎหมายเอกชนที่มีลักษณะเปนกฎหมายเศรษฐกิจหรือ
กฎหมายพาณิชย  และเปนกฎหมายคนละเรื่องกับกฎหมายแรงงาน (Labour  Law) ซ่ึงเปนกฎหมาย
มหาชนที่รัฐไดวางหลักเกณฑตางๆ ไวเพื่อใหความคุมครองแกลูกจางที่รับจางทํางานในกิจการ
ภาคอุตสาหกรรม และเพื่อปองกันมิใหนายจางเอารัดเอาเปรียบลูกจางในเรื่องเกี่ยวกับสภาพการ
ทํางาน สวัสดิการ และการกําหนดคาจางขั้นต่ํา โดยไดกําหนดใหนายจางจะตองกระทําการอยาง
หนึ่งอยางใดเพิ่มขึ้นจากหนาที่ตามที่ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยกําหนดไว  ทําใหนายจางจึง
ไมอาจใชสิทธิบางประการที่ตนมีอยูในฐานะนายจางตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยได  
รวมทั้ง  กฎหมายแรงงานยังไมยินยอมใหนายจางและลูกจางทําความตกลงในเรื่องบางเรื่องให
แตกตางไปจากหลักเกณฑตามที่กฎหมายแรงงานกําหนดไวได แมลูกจางจะยินยอมดวยก็ตาม  
สัญญาจางแรงงานจึงเปนกฎหมายเอกชนและเปนสัญญาที่ตั้งอยูบนพื้นฐานของทฤษฎีทางกฎหมาย
ที่สําคัญของกฎหมายวาดวยหลักทั่วไป คือ หลักเสรีภาพในการทําสัญญา (Freedom of Contract)  
หลักความศักดิ์สิทธิแหงการแสดงเจตนา (Principle of  Autonomy of  the Will) และสัญญาตอง
เปนสัญญา (Pacta  Sunt  Servanda) กลาวคือ เมื่อสัญญาจางแรงงานไดเกิดขึ้น และคูสัญญาฝายใด
ฝายหนึ่งสามารถที่จะพิสูจนไดวา  คูสัญญาทั้งสองฝายไดตกลงเขาทําสัญญากันขึ้นดวยความสมัคร
ใจแลว  ทั้งนี้โดยไมคํานึงวาคูสัญญาทั้งสองฝายจะมีอํานาจตอรองในการทําสัญญาเทาเทียมกัน
หรือไม และคูสัญญาจะไดเปรียบเสียเปรียบกันอยางไร ศาลหรือรัฐจะไมเขาไปเกี่ยวของ  
นอกจากนี้คูสัญญายังสามารถที่จะตกลงยกเวน แกไข เปล่ียนแปลงสิทธิและ/หรือความรับผิดชอบ
ตามกฎหมายตอกันอยางไรก็ได  ตราบเทาที่ไมขัดตอความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของ
                                                 

4 เกษมสันต  วิลาวรรณ ก.  (2546).  กฎหมายแรงงานสําหรับนักบริหาร.  หนา 13. 
5 มาตรา  575 “อันวาจางแรงงานนั้นคือ สัญญาซึ่งบุคคลหนึ่งเรียกวา  ลูกจางตกลงจะทํางานใหแกบุคคล

อีกคนหนึ่งเรียกวานายจาง   และนายจางตกลงจะใหสินจางตลอดเวลาที่ทํางานให.” 
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ประชาชน รวมทั้ง ถาหากมีการฟองรองคดีเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานเกิดขึ้นศาลก็จะตองพิพากษา
ใหเปนไปตามเงื่อนไขตามที่ไดกําหนดไวในสัญญาจางแรงงานเปนหลัก 

 ดังนั้นเมื่อมีการจางแรงงานเกิดขึ้นแลวก็จะทําใหตองมีการใชแรงงานเกิดขึ้นไมวาจะ
เปนการใชแรงงานดวยกําลังกายหรือกําลังสมองก็ตาม และเมื่อมีการจางแรงงานก็ตองมีกฎหมาย
เขามาเกี่ยวของในการควบคุมมิใหมีการเอารัดเอาเปรียบระหวางนายจางและลูกจางเกิดขึ้น ทั้งนี้
แมวาจะมีกฎหมายเขามาควบคุมดูแลการจางแรงงาน  แตในบางกรณีก็ไมสามารถที่จะควบคุมและ
ใหความคุมครองไดทั้งหมด  จึงทําใหเกิดคดีแรงงานเกิดขึ้นตามมาอยางตอเนื่อง แมรัฐจะเขามา
ควบคุมดูแลและคุมครองสิทธิหนาที่ระหวางนายจางกับลูกจางแลวก็ตาม แตก็ยังคงมีปญหาแรงงาน
ซ่ึงเปนปญหาที่มีผลกระทบตอระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศอยางตอเนื่องเร่ือยมา โดยการ
กําหนดกฎหมายที่ไมเหมาะสมหรือพอดีกับทั้งสองฝายคือเอ้ือประโยชนใหลูกจางมากไป นายจางก็
อาจหลีกเลี่ยงไมทําตามสัญญาจางแรงงานและไปทําสัญญาจางทําของแทน ก็จะไมเกิดการจางงาน
อันจะสงผลใหคนตกงานกอปญหาทางสังคมและปญหาอาชญากรรมเปนลูกโซตามมาในภายหลัง
หรือการเอื้อประโยชนใหนายจางมากไปลูกจางก็จะถูกเอารัดเอาเปรียบไมไดรับความเปนธรรมจาก
การทํางานใหแกนายจางที่เอารัดเอาเปรียบลูกจางและอาจทําใหเกิดการนัดหยุดงานหรือเหตุการณ 
ปญหาอื่นเกิดขึ้นตามมาก็ได  ดังเชนนี้ผูวิจัยจึงไดทําการศึกษานี้ในเรื่องของการทําสัญญาจาง
แรงงานเปนหนังสือตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานที่ยังคงมีปญหาที่ตองปรับปรุงแกไขอยู
เพื่อแกปญหาการจางแรงงานที่ไมเปนธรรม  กลาวคือสัญญาจางแรงงานในสวนของการทําสัญญา
จางแรงงานเปนหนังสือ  ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยนั้นมิไดมีการบัญญัติวา สัญญาจาง
แรงงานจะตองทําเปนหนังสือและจดทะเบียนตอพนักงานเจาหนาที่ หรือทําเปนหนังสือ (ลาย
ลักษณอักษร) หรือตองมีหลักฐานเปนหนังสืออยางหนึ่งอยางใด โดยกฎหมายตามประมวลกฎหมาย
แพงและพาณิชย มาตรา 575 ใหคํานิยามเพียงวา “อันวาจางแรงงานนั้น คือ สัญญาซึ่งบุคคลคนหนึ่ง
เรียกวาลูกจาง ตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกคนหนึ่งเรียกวานายจางและนายจางตกลงจะใหสินจาง
ตลอดเวลาที่ทํางานให” และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก็ไดใหคํานิยามของสัญญา
จางไวในมาตรา 5 เพียงวา “สัญญาจาง หมายความวา สัญญาไมวาเปนหนังสือหรือดวยวาจาระบุ
ชัดเจน หรือเปนที่เขาใจโดยปริยาย ซ่ึงบุคคลหนึ่งเรียกวา ลูกจาง ตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีก
บุคคลหนึ่ง เรียกวา นายจาง และนายจางตกลงจะใหคาจางตลอดเวลาที่ทํางานให”   
 โดยจากที่กลาวมาขางตนนั้นจะเห็นไดวาไมมีการใหคํานิยามของคําวา “สัญญาจาง
แรงงาน” วาตองมีรูปแบบอยางไรที่มีรูปแบบแนนอนตายตัวในการทําสัญญาและมีความชัดเจน
รัดกุม ซ่ึงทําใหในยุคปจจุบันยังคงมีปญหาอันเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางทาง
กฎหมายเกิดขึ้นเรื่อยมา ซ่ึงเปนปญหาสําคัญหลักๆของสถานประกอบการและของกลุมคนใช
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แรงงานสวนใหญ โดยปญหาสวนหนึ่งที่กอใหเกิดขึ้นมาระหวางนายจางและลูกจางนั้น สวนหนึ่ง
เกิดมาจากสาระสําคัญของสัญญาจางแรงงานที่เกิดขึ้นจากการทํางานหรือการกําหนดตําแหนง
หนาที่การงานใหลูกจางทํางานและตองมีการจายสินจางหรือคาตอบแทนในการทํางานโดยไม
จําเปนตองทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือแตประการใด อันเนื่องจากมาจากสัญญาจางแรงงานไม
มีแบบที่แนนอนและอาจเกิดสัญญาขึ้นโดยชัดแจงหรือโดยปริยายก็ได  เมื่อสัญญาจางแรงงาน
เกิดขึ้นแลวคูสัญญาหรือลูกจางก็ตองผูกพันตามสัญญาจางแรงงานนั้นสงผลใหเกิดปญหาแรงงาน
ขึ้นบอยครั้ง  เมื่อมีการนําคดีขึ้นสูศาลประเด็นแรกในการพิจารณาคดีนั้นก็คือจะตองมีการพิจารณา
วาเปนสัญญาจางแรงงานหรือไม  ซ่ึงเมื่อมีการพิจารณาวาเปนสัญญาจางแรงงานหรือไมขึ้นมาแลว
นั้นก็จะมีการฟองรองบังคับคดีกันในการที่ลูกจางจะเรียกรองหรือฟองรองบังคับคดีใหนายจางรับ
ผิดตามคําฟองนั้นก็เปนการยากที่ลูกจางจะดําเนินการแลวชนะคดีในเรื่องของการเปนลูกจางตอ
นายจางหากนายจางยกขอตอสูในเรื่องพยานหลักฐานก็เปนการยากหากการจางแรงงานนั้นเปนการ
จางแรงงานโดยใชวาจามิไดเปนสัญญาจางที่ทําเปนหนังสือไวเปนหลักฐานโดยเฉพาะ ซึ่งการที่
ลูกจางจะพิสูจนความจริงตามขอเรียกรองของลูกจางไดนั้นก็เปนการยากในการพิสูจนและเปนการ
ยากในการยืนยันพิสูจนความจริงแมวาจะสามารถพิสูจนไดโดยการนําพยานบุคคลมาพิสูจนไดแตก็
เปนการยากในการหาพยานบุคคลมายืนยันและพิสูจนอันเนื่องมาจากสวนใหญพยานบุคคลก็คือ
บุคคลในสถานที่ทํางานของลูกจางที่ออกมาแลวจึงเปนการยากที่พยานบุคคลในสถานประกอบการ
จะมาเปนพยานใหกับลูกจางที่ออกไปแลวและมีขอพิพาทกับนายจางของพยานบุคคลในสถาน
ประกอบการนั้นอันเนื่องมาจากการพยานบุคคลไมกลามาเปนพยานใหเนื่องจากกลัววาตนเองจะถูก
เพ็งเล็งจากนายจางหากมาเปนพยานใหกับลูกจางที่ออกไปแลวหรือมีขอพิพาทกับนายจาง โดย
สามารถสรุปปญหาอันเกิดจากการที่ไมมีการบัญญัติกฎหมายเรื่องการทําสัญญาจางแรงงานเปน
หนังสือใหชัดเจนและครอบคลุมออกเปนขอๆ พอสังเขปไดดังนี้ กลาวคือ 
  1)  บทบัญญัติในเรื่องสัญญาจางไมรัดกุมและมีชองวางใหนายจางสามารถหลีกเลี่ยง
กฎหมายได เนื่องมาจากการที่กฎหมายปจจุบันไดบัญญัติใหสัญญาจางแรงงานจะทําเปนหนังสือ
หรือดวยวาจาระบุชัดเจนหรือเปนที่เขาใจโดยปริยายอยางใดอยางหนึ่งก็ได ซ่ึงถือวาสัญญาจาง
แรงงานเกิดขึ้นแลว   
  2)  กฎหมายเปดโอกาสใหนายจางใหลูกจางออกจากงานหรือไลลูกจางออกจากงานได
ตามความพอใจของนายจาง 
  3)  ตามกฎหมายแรงงานสัญญาจางแรงงานแมจะเกิดขึ้นไดสมบูรณโดยไมตองจัดทํา
เปนหนังสือ  แมไมมีหลักฐานเปนหนังสือ  ก็สามารถฟองรองกันในศาลแรงงานได  โดยการอาศัย
การนําสืบจากพยานบุคคล  แตก็มักที่จะมีปญหาเกิดขึ้นเสมอในเรื่องของน้ําหนักพยานของแตละ
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ฝาย  อีกทั้งหากแตละฝายตางก็อางพยานบุคคลเพื่อเขามาเปนประโยชนแกฝายตนทั้งนั้น ซ่ึงทําใหมี
ปญหาในเรื่องตางๆ เชน การเบี่ยงเบน ความนาเชื่อถือและความถูกตอง ฯลฯ เปนตน เกิดขึ้นตามมา 
และยังเปนการเสียเวลาในการดําเนินกระบวนการพิจารณาคดีอีกดวย 
 4)  ปญหาอันเนื่องจากการเขาทําสัญญาจางแรงงานระหวางนายจางและลูกจางเปนการ
บัญญัติไวเพียงแตวาสัญญาซึ่งบุคคลคนหนึ่งเรียกวาลูกจาง ตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกคนหนึ่ง
เรียกวานายจางและนายจางตกลงจะใหสินจางตลอดเวลาที่ทํางานให โดยสัญญาจางจะทําเปน
หนังสือหรือดวยวาจาระบุชัดเจน หรือเปนที่เขาใจโดยปริยายก็ไดซ่ึงจากบทบัญญัติดังกลาวทําให
ลูกจางซึ่งมีฐานะทางเศรษฐกิจและอํานาจตอรองที่นอยกวาเสียเปรียบ และกอใหเกิดการใชแรงงาน
ที่ไมเหมาะสมตอลูกจาง เชน ไดรับคาจางต่ํา มีเวลาทํางานที่ยาวนาน และมีสภาพการทํางานที่อาจ
เปนอันตรายตอลูกจาง เปนตน (ในทางปฏิบัติมิใชทางกฎหมาย) 
 5)  กฎหมายไมมีบทลงโทษโดยตรง กลาวคือไมมีบทลงโทษแกผูที่ฝาฝนกฎหมายตอ
นายจางจึงไมมีความเกรงกลัวและหาโอกาสหลีกเลี่ยงอยูเร่ือยไป 
 6)  หากมีการตกลงจางแรงงานโดยการใชวาจาทําใหมีขอโตแยงมากในการเบิกความใน
ศาลอันเนื่องมาจากไมมีถอยคําที่แนนอน อางอิงยาก มีปญหาวาไดตกลงกันไววาอยางไร ซ่ึงเปน
ปญหาที่มักจะเกิดขึ้นมากในศาล ซ่ึงถือวาเปนการไมไดประโยชนจากกฎหมายเทาที่ควร 
 7)  ปญหาดานขอตกลงของสัญญาจางแรงงานในสวนที่ เกี่ยวของกับการกําหนด
รายละเอียดสาระสําคัญของขอตกลงในสัญญาจางแรงงานวาควรที่จะกําหนดสาระเกี่ยวกับการ
ทํางานและควรที่จะเขียนขอความและควรแกไขใหสาระสําคัญในดานการออกเอกสารแสดง
รายละเอียดของการจางงานวาควรระบุอะไรไวในสัญญาจางแรงงานบางจึงจะถูกตองรัดกุมและเปน
ธรรมตอคูสัญญาทั้งสองฝาย   
   8)  ปญหาดานการบังคับใชสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือเและปญหาดานการบังคับใช
ของขอตกลงในสัญญาจางแรงงานวาจะตองมีการกําหนดขอบเขตของขอตกลงในการจํากัดสิทธิใน
สัญญาจางแรงงาน รวมทั้งการกําหนดเงื่อนไขและระยะเวลาในการทําขอตกลงของลูกจางอยางไร 
  ดังนั้นจึงสามารถที่จะสรุปสาระสําคัญเกี่ยวกับปญหาที่กลาวมาขางตนในภาพรวมวา
เปนปญหาที่เกิดจากหลักการทํา และการแกไข รูปแบบของสัญญาจางแรงงาน ขอบังคับในการ
ทํางาน ขอตกลงเกี่ยวกับการจางงาน ที่ตองมีการจางงานที่ถูกตองสอดคลองเปนธรรมตามกฎหมาย
วาดวยคุมครองแรงงาน  และวิธีที่ทําใหทุกคนยอมรับเพื่อขจัดความขัดแยง สําหรับนายจางและ
ผูบริหาร รวมทั้งลูกจางดวยเพื่อกอใหเกิดความเปนธรรมเกิดขึ้นและลดปญหาในการนําคดีขึ้นสูศาล
ไดอีกทางหนึ่งดวยไมมากก็นอย  
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1.2  วัตถุประสงคของการศกึษา 
 1.2.1  เพื่อศึกษาถึงประวัติความเปนมาและแนวคิด  ลักษณะและรูปแบบอันเกี่ยวกับกฎหมาย
แรงงานและสัญญาจางแรงงาน 
 1.2.2  เพื่อศึกษาและวิเคราะหถึงการทําสัญญาจางแรงงานและขอตกลงในสัญญาจางแรงงาน
ตามกฎหมายคุมครองแรงงานเปรียบเทียบกับตางประเทศ 
 1.2.3  เพื่อศึกษาหามาตรการทางกฎหมายที่เหมาะสมมาปรับใชเปนแนวทางในการใหความ
คุมครองสิทธิของคูสัญญาตามสัญญาจางแรงงานโดยไมขัดตอกฎหมายและมีความเปนธรรมตอ
คูสัญญาในเรื่องสัญญาจางแรงงานและขอตกลงในสัญญาจางแรงงานควบคูกัน 
 
1.3  สมมติฐานของการศึกษา 
 สัญญาจางแรงงานจะใชรูปแบบที่มีบรรทัดฐานเหมือนกันเพื่อปองกันการถูกเอารัดเอา
เปรียบของนายจางและการดําเนินคดี  ซ่ึงมีความจําเปนที่ตองมีสัญญาจางแรงงานที่ชัดเจนแนนอน  
จึงจําเปนตองมีการกําหนดรายละเอียดตางๆ ในสัญญาจางแรงงานและขอตกลงในสัญญาจาง
แรงงานเพื่อใหมีความสมบูรณและสามารถแกปญหาตางๆ ได  ทั้งนี้ตองไมขัดตอกฎหมายและมี
ความเปนธรรมตอคูสัญญาทั้งสองฝายดวย  
 
1.4  ขอบเขตของการศึกษา 
 ทําการศึกษาแตเฉพาะเรื่อง  “การทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือตามกฎหมายวาดวย
การคุมครองแรงงาน” โดยมุงศึกษาในสวนของการทําสัญญาจางแรงงานตามประมวลกฎหมายแพง
และพาณิชยและขอตกลงในสัญญาจางแรงงานตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน ทั้งใน
ระบบกฎหมาย  Civil  Law  และระบบกฎหมาย  Common  Law  รวมทั้งวิเคราะหปญหาของการทาํ
สัญญาจางแรงงานที่ควรปรับปรุงแกไขดวย 
 
1.5  วิธีดําเนินการศึกษา 
 ดําเนินการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) โดยการคนควาขอมูลตางๆ จากตํารา  
หนังสือตางๆทั้งภาษาไทยและตางประเทศ บทความ วิทยานิพนธที่เกี่ยวของ ประมวลกฎหมาย คํา
พิพากษาของศาล รวมทั้งเอกสารทางกฎหมายที่เกี่ยวของที่ปรากฏอยูในรูปของสื่ออิเล็กทรอนิกส  
ทั้งนี้เพื่อนําการศึกษาในเชิงทฤษฎีมาวิเคราะหและปรับใชในทางปฏิบัติ 
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1.6  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1.6.1  ไดทราบถึงประวัติความเปนมาและแนวคิด ลักษณะและรูปแบบอันเกี่ยวกับกฎหมาย
แรงงานและสัญญาจางแรงงาน 
 1.6.2  ไดทราบถึงรูปแบบของสัญญาจางแรงงานและขอตกลงในสัญญาจางแรงงานตาม
กฎหมายคุมครองแรงงานเปรียบเทียบกับตางประเทศ 
 1.6.3  ไดทราบถึงมาตรการทางกฎหมายที่เหมาะสมมาใชเปนแนวทางในการใหความคุมครอง
สิทธิของคูสัญญาตามสัญญาจางแรงงานโดยไมขัดตอกฎหมายและมีความเปนธรรมตอคูสัญญาใน
เร่ืองของการทําสัญญาจางแรงงานและขอตกลงในสัญญาจางแรงงานควบคูกัน 
 DPU



 
บทที่ 2 

แนวความคดิ  ความเปนมา  เกี่ยวกับสัญญาจางแรงงาน 
 

  สังคมทุกสังคมในโลกยอมมีความเปลี่ยนแปลงอยูเสมอไมมีการหยุดนิ่ง สภาพสังคม
และเศรษฐกิจของประเทศตางๆ ก็เปล่ียนไปตามความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงของสังคม ประเทศ
ดอยพัฒนาก็คอยๆ เปลี่ยนเปนประเทศกําลังพัฒนาและกลายเปนประเทศพัฒนาแลวในที่สุด บาง
ประเทศเปลี่ยนแปลงจากระบบเกษตรกรรมมาสูระบบอุตสาหกรรม อยางเชน  ประเทศไทย  ซ่ึงได
เปลี่ยนจากประเทศเกษตรกรรมมาเปนประเทศอุตสาหกรรมเชนกัน6  การใชแรงงานมนุษยนั้นเปน
เรื่องที่มีมาตั้งแตสมัยโบราณกาลโดยจะถูกนํามาใชเปนสวนหนึ่งในปจจัยของการผลิตมาชานาน
แลว โดยแตเดิมนั้น “กฎหมายแรงงานไดเกิดขึ้นจากวิวัฒนาการจากทางแรงงานของสังคมมนุษย  
อันสืบเนื่องมาจากสังคมบุพกาล อันเปนสังคมที่มีชนชั้นตางๆ ตอมายังสังคมทาส สังคมศักดินา  ซ่ึง
มีการระดมไพรบานพลเมืองเขาสังกัดหมวดหมูกับมูลนาย จากแรงงานที่ตองถูกกฎเกณฑเขามารับ
ใชราชการแผนดินกลายมาเปนแรงงานเสรี โดยเปลี่ยนฐานันดรจากไพรไปสูขุนนาง  และมีการ
ลดหยอนการเกณฑแรงงานทําใหไพรบานพลเมืองมีอิสระในการใชแรงงานประกอบอาชีพอิสระ
ของตนเอง”7 กลาวคือเร่ิมจากการใชแรงงานในลักษณะนายกับทาส ซ่ึงทาสมีหนาที่รับใชรับทํางาน
ตามคําสั่งของนาย ไดรับคาตอบแทนเปนอาหาร ที่พักและเสื้อผาที่นายมอบใหตามความพอใจนาย
เทานั้น หรือการแลกเปลี่ยนแรงงานในระหวางกันเองก็ตาม  
 โดยการใช “คําวา “งาน” หรือ “แรงงาน” นั้น หมายความถึง แรงงานของบุคคลหรือ
แรงงานของมนุษยเทานั้น  มิใชแรงงานจากเครื่องจักรหรือสัตว พลังงาน หรือกําลังแรงงานที่เรา
ไดรับจากสัตวนั้น มิไดจัดวาเปน “แรงงาน” เพราะนั่นคือ “แรงงานทดแทน” เทานั้น เนื่องจากวา
หากขาดเสียซ่ึงแรงงานของมนุษยแลว แรงงานทดแทนจากเครื่องจักรและสัตวจะเกิดขึ้นไมไดเลย  
เพราะปราศจากผูที่จะควบคุมบังคับบัญชาใหเครื่องจักรหรือสัตวทํางานได ลําพังแตเครื่องจักร
เครื่องยนตทั้งหลายยอมไมสามารถที่จะเดินเครื่องไดเลยถาปราศจากคนที่จะเปดปุมสวิตช หรือ
บังคับเครื่องจักรนั้นๆดวยวิธีการใดวิธีการหนี่ง ตามประเภทของเครื่องจักรเชนเดียวกับชางจะลาก
ซุงไมไดถาไมมีคนคอยบังคับสั่งการหรือฝกชางเพื่อทํางาน  ดังนั้นแรงงานที่สําคัญและเปนบอเกิด

                                                 
6  สุดาศิริ  วศวงศ.  (2545).  คําบรรยายกฎหมายคุมครองแรงงาน.  หนา  1. 
7  วิจิตรา  (ฟุงลัดดา)  วิเชียรชม ก.  (2546).  ยอหลักกฎหมายแรงงาน.  หนา  1. 
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แหงเศรษฐทรัพยทั้งหลายนั้นก็คือ แรงงานของมนุษยนั่นเองและการที่มนุษยไดแรงงานของตนไป
นั้นก็ยอมจะตองมีความมุงหวังที่จะไดรับผลตอบแทนแรงงานของตนสุดแลวแตวาคาจางนั้นจะเปน
เงินหรือส่ิงของตามแตจะตกลงกัน”8   
 อนึ่งเมื่อจะกลาวถึงการเปลี่ยนแปลงการยกเลิกระบบทาสไปและมีการแลกเปลี่ยน
แรงงานระหวางกันก็มีวงแคบขึ้น  เนื่องจากมีการขยายตัวของภาวะเศรษฐกิจที่นําความ
เจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเขามาแทนที่แตก็ยังคงใชแรงงานมนุษยอยู โดยการ
ใชแรงงานที่ตองมีการใหคาตอบแทน สินจางหรือคาจาง เนื่องจากการทํางานโดยมีสัญญาจาง
แรงงานเขามาเกี่ยวของและมีกฎหมายเกี่ยวกับแรงงานเขามาเกี่ยวของดวย เนื่องจากในการจาง
แรงงานนั้นเปนการจางแรงงานที่มีจํานวนผูใชแรงงานจํานวนมากจึงจําเปนที่รัฐของแตละประเทศ
ตองตรากฎหมายอันเกี่ยวกับแรงงานขึ้นมาเพื่อจัดระเบียบของสังคมในดานการจางแรงงาน  เพื่อให
ลูกจางไดรับความคุมครองปองกันไมใหถูกเอารัดเอาเปรียบ ขณะเดียวกันนายจางก็สามารถ
ประกอบกิจการของตนเองตอไปอยางมีประสิทธิภาพดวย   
  ปจจุบันกฎหมายแรงงานที่มีความสําคัญมากขึ้นเปนลําดับและเปนกฎหมายที่จําเปน
ของทุกประเทศโดยเฉพาะอยางยิ่งในประเทศที่เจริญในดานอุตสาหกรรมและพาณิชย หากพิจารณา
กฎหมายแรงงานของประเทศไทยพบวามีอยูหลายฉบับที่จะเขามาเกี่ยวของและตองพิจารณา
ประกอบกับสัญญาจางแรงงานตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย กลาวคือ 

1)  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
 กฎหมายคุมครองแรงงาน เปนกฎหมายที่บัญญัติถึงสิทธิและหนาที่ของนายจางและ

ลูกจาง โดยกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําในการทํางานในสวนตางๆ ที่เกี่ยวกับการใชแรงงาน การกําหนด
คาตอบแทน  ลักษณะของงานและลูกจาง ช่ัวโมงการทํางาน วันหยุด วันลา ของลูกจาง เปนตน 

2)  พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 
 เปนกฎหมายคุมครองลูกจางที่ประสบอันตรายหรือเจ็บปวยอันเนื่องมาจากการ

ทํางานใหนายจาง ซ่ึงนายจางตองจายเงินทดแทนใหในทุกกรณีที่เนื่องมาจากการทํางาน โดย
นายจางตองสงเงินสมทบเขากองทุนเพียงฝายเดียว เพื่อนําเงินมาจายทดแทนใหลูกจาง 

3)  พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 
  กฎหมายวาดวยการแรงงานสัมพันธ  เปนกฎหมายที่กําหนดวิธีการในเรื่อง

ความสัมพันธในการทํางานระหวางนายจางกับลูกจางใหมีความเขาใจอันดีตอกัน สามารถตกลงกัน
ถึงสิทธิหนาที่และผลประโยชนในการทํางานรวมกันได โดยพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธนั้นมี
วัตถุประสงคในการออกกฎหมายฉบับนี้ก็เพื่อกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับการยื่นขอเรียกรองและ
                                                 

8  สุดาศิริ  วศวงศ.  เลมเดิม.  หนา 1-2. 
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การระงับขอพิพาทแรงงานใหเหมาะสมและสมบูรณยิ่งขึ้น ใหนายจางจัดตั้งสมาคมนายจาง และ
ลูกจางจัดตั้งสหภาพแรงงาน เพื่อแสวงหาและคุมครองประโยชนเกี่ยวกับการจาง  การจัดสวัสดิการ
และการสงเสริมความสัมพันธ อันดีระหวางนายจางกับลูกจาง  ตลอดจนใหลูกจางจัดตั้ ง
คณะกรรมการลูกจางเปนองคกรในการหารือในกิจการตางๆกับนายจางเพื่อใหเกิดความเขาใจซึง่กนั
และกัน และหาทางปรองดองใหการทํางานรวมกันระหวางนายจางกับลูกจางใหมีผลดียิ่งขึ้น   

4)  พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 
 กฎหมายวาดวยศาลแรงงานเปนกฎหมายที่จัดตั้งศาลแรงงานขึ้นเพื่อใหเปนศาล

ชํานัญพิเศษ  มีอํานาจในการพิจารณาคดีแรงงานอันเปนขอขัดแยงระหวางนายจางและลูกจาง โดยผู
พิพากษาที่มีความรูความเขาใจในปญหาแรงงานรวมกับผูพิพากษาสมทบฝายนายจางและผูพิพากษา
สบทบฝายลูกจาง และกําหนดวิธีการพิจารณาคดีใหเปนไปโดยสะดวก ประหยัด รวดเร็ว เสมอภาค
และเปนธรรม  เพื่อใหคูความมีโอกาสประนีประนอมยอมความและสามารถกลับไปทํางานรวมกัน
โดยไมเกิดความรูสึกที่ขัดแยงหรือตอตานตอกัน 

5)  พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 
แมวาจะมีพระราชบัญญัติเงินทดแทนแลวแตก็ยังไมครอบคลุม และเพียงพอ 

เนื่องจากเมื่อแรงงานสวนใหญ อยูในเมืองไมไดทํางานอยูในไรนา แลวเมื่อวางงานก็อดตายเร็วกวา 
เพราะการอยูในเมืองแลวไมมีเงินก็อยูไมได จึงตองมีกองทุนประกันสังคมที่เก็บเงินสมทบจากทุก
ฝาย เพื่อเปนการเฉลี่ยความสุขของคนในสังคม ซ่ึงประโยชนทดแทนที่ผูประกันตนจะไดก็มี กรณี
วางงาน กรณีสงเคราะหบุตร กรณีตาย ทุพพลภาพ คลอดบุตร ประสบอันตรายหรือเจ็บปวย 

6)  พระราชบัญญัติกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ พ.ศ. 2535 
กฎหมายกองทุนสํารองเล้ียงชีพ เปนกฎหมายที่สงเสริมใหนายจางและลูกจางจัดตั้ง

กองทุนขึ้นเพื่อเปนสวัสดิการแกลูกจางเมื่อออกจากงาน เพื่อสงเสริมการออมเงินและระดมเงินออม
ไปใชพัฒนาเศรษฐกิจของประทศ โดยกําหนดหลักเกณฑการดําเนินการและการจัดการกองทุน
เพื่อใหเกิดความมั่นคงและเปนประโยชนแกลูกจาง 

7)  พระราชบัญญัติโรงงาน พ.ศ. 2535 
กฎหมายแรงงานเปนกฎหมายที่ควบคุมการประกอบกิจการโรงงานโดยวิธีการ

กําหนดหลักเกณฑ  มาตรการและมาตรฐานตางๆ  เพื่อใหการประกอบกิจการเปนไปโดยราบรื่นไม
เกิดเหตุเดือดรอนรําคาญ ไมกอใหเกิดความเสียหาย ไมเปนอันตรายตอบุคคลและสิ่งแวดลอม 

8)  พระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพคนพิการ พ.ศ. 2534 
 พระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพคนพิการเปนกฎหมายที่กําหนดใหนายจางหรือ

เจาของสถานประกอบการที่มีลูกตั้งแต 200 คนขึ้นไป ตองรับคนพิการที่สามารถทํางานไดเขา
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ทํางานในอัตราลูกจาง 200 คน ตอคนพิการ 1 คน เศษของ 200 คน ถาเกิน 100 คน ตองรับคนพิการ
เพิ่มอีก 1 คน และหลักเกณฑขอจํากัด ขอยกเวนและความรับผิดของนายจางที่ไมปฎิบัติตาม
กฎหมาย เปนตน 
      ทั้งนี้เมื่อกลาวถึงสัญญาจางแรงงานจะเห็นวามีกฎหมายหลายฉบับที่เขามาเกี่ยวของ
และจักตองพิจารณาประกอบกันตามที่กลาวมาขางตน โดยผูเขียนไดทําการศึกษาถึงรายละเอียดอัน
เกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานอันกลาวถึง  แนวความคิด ความเปนมาและความหมายอันเกี่ยวกับสัญญา
จางแรงงานและอื่นๆ ซ่ึงจักกลาวดังตอไปนี้ 
 
2.1  แนวความคิดเก่ียวกับสัญญาจางแรงงาน 
 สัญญาจางแรงงานเปนสัญญาที่มีความแตกตางจากสัญญาประเภทอื่นในประการสําคัญ
หลายประการ กลาวคือกฎหมายจะใหความคุมครองแกบุคคลในสัญญาแตละประเภทที่ไมเทาเทียม
กัน กลาวคือ ในสัญญาจางแรงงานซึ่งเปนสัญญาที่ลูกจางมีหนาที่ที่จะตองทํางานใหกับนายจางเพื่อ
รับคาจาง  ในขณะที่สัญญาประเภทอื่นสวนใหญมีวัตถุแหงหนี้ที่ เกี่ยวกับทรัพย ซ่ึงประวัติ
แนวความคิดเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานนั้นจะสะทอนใหเห็นถึงขอเท็จจริงดังกลาวไดเปนอยางดี  
ซ่ึงมีรายละเอียดที่ตองศึกษาทั้งประวัติแนวความคิดเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานของตางประเทศและ
ประวัติแนวความคิดเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานของประเทศไทย ดังนี้ 
 2.1.1  แนวความคิดอันเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานของตางประเทศ 
 ประวัตแินวความคิดของสัญญาจางแรงงานตางประเทศแบงไดเปน 3 ยุค ดังนี ้
   2.1.1.1  แนวความคิดในสมยัยุคโรมัน 
    โรม (ซ่ึงมีช่ือเรียกเปนภาษาละตินอันเปนภาษาของชาวละติน (Latini) อันคน
โรมันนํามาใชวา Roma คนโรมันเรียกเมืองของตนเองวา Urbs คือนคร ดวยเกิดจากการรวมหมูบาน
บนภูเขาสําคัญ 2 ลูกใน 7 ลูก เมื่อหมูบานตางๆ มารวมกันเขาภายในตําแหนงเดียวกัน กรุงโรมจึง
เกิดขึ้น โดยชาวโรมันไดมีบทบาทในเชิงสรางสรรคอยางมาก ทั้งนี้รวมไปถึงการทหาร รัฐศาสตร 
วิศวกรรมศาสตร สถาปตยกรรมศาสตร นิติศาสตร ฯลฯ เปนตน ซ่ึงเมื่อกลาวถึงโรมหรือโรมันก็
ตองกลาวถึงนิติศาสตรในระบบกฎหมายโรมันที่เปนระบบที่มีเสถียรภาพอยางยิ่ง แตก็ไดมีการ
พัฒนาและเปลี่ยนแปลงไปตามภาวะการเปลี่ยนแปลงในทางเศรษฐกิจและสังคม โดยจุดเดนของ
กฎหมายโรมัน คือ การที่สามารถดึงหลักนิติศาสตรแยกออกจากตัวกฎหมาย ซ่ึงตัวกฎหมายเปนไป
ตามยุคสมัยเมื่อหมดยุคก็ลํ้าสมัยไป แตหลักนิติศาสตรที่ดีนั้นควรถาวรสามารถปรับใชไดเร่ือยๆ  แต
ส่ิงสําคัญมากกวานั้นที่คนโรมันใหแกโลกก็คือวา คนโรมันเปนนักปฏิบัติในทุกเรื่อง  ดวยเหตุนี้จึง
ทําใหเกิดกฎหมายและหลักนิติศาสตรอันที่เปนที่ยกยองกันมาก แตส่ิงสําคัญอีกอยางหนึ่งที่นา
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ประทับใจในการศึกษากฎหมายโรมันคือการใชหลักสามัญสํานึกมาคิดใหเปนระบบทําใหกฎหมาย
มีความนาเชื่อถือและเปนธรรมมากยิ่งขึ้น ซ่ึงในสมัยแรกๆ ของโรมันนั้นยังไมมีแนวคิดเกี่ยวกับ
สัญญาจางแรงงานที่ชัดเจนอยางที่เปนอยูในปจจุบัน โดยสัญญาจางแรงงานในสมัยโรมันนั้นนัก
กฎหมายโรมันมักรูจักเพียงสัญญาเชาเทานั้นและไดใชหลักเกณฑของสัญญาเชานี้กับความสัมพันธ
ทุกประเภทที่จัดอยูในสัญญาเชา   
    ตามกฎหมายโรมันคู สัญญาตามสัญญาเชามีสองฝาย  คือ  Locator และ  
Conductor Locator คือ “บุคคลผูมอบสิ่งของบางสิ่งบางอยางให” (Locare หมายถึง มอบให)  
กลาวคือเปนผูอนุญาตใหบุคคลอื่นมีอํานาจใชสอยหรือใชประโยชนในสิ่งของของตน ในกรณีการ
เชาทรัพยเขาก็ยินยอมใหบุคคลอื่นมีอํานาจใชสอยหรือใชประโยชนในทรัพยของเขา ในกรณีการ
เชาการทํางานเขาก็ไดมอบการทํางานของเขาให และสุดทายในกรณีการเชาเพื่อผลงานเขามอบ
ผลงานที่ทําสําเร็จของเขาให ขณะที่ Conductor คือ “บุคคลผูรับเอาสิ่งของที่ใหเชา” ซ่ึงก็คือ บุคคลผู
มีอํานาจใชสอยหรือใชประโยชนในสิ่งของบุคคลอื่นไมวาเปนทรัพย การทํางานใหหรือผลงานที่ทํา
สําเร็จ9 แมวาในสมัยโรมันจะถือวาสัญญาเชาเปนสัญญาที่เปนรูปแบบ (Uniform Contract) แบบ
เดียว  แตก็ไดเร่ิมมีเคาการจําแนกสัญญาเชาออกเปนสามแบบตามวัตถุที่ถูกเชา คือ การใชสอยหรือ
ใชประโยชนในทรัพย การทํางานใหหรือผลงานที่ทําสําเร็จ10 แตทั้งนี้นักกฎหมายคลาสสิคในยุค
หลังสมัยสมัยโรมันไดศึกษาสัญญาเชาของโรมันและไดอธิบายเปนแนวคําอธิบายสมัยใหมวา
สัญญาเชาตามกฎหมายโรมันแยกออกเปน 3 ประเภท ดังนี้ 
    (1)  สัญญาเชาทรัพย (Locatio Conductio Rei) คือ สัญญาที่คูสัญญาฝายหนึ่ง
เรียกวา “Locator (หรือ Lesseer)” ตกลงที่จะใหส่ิงของเพื่อการใชสอยหรือการใชประโยชนแก
คูสัญญาอีกฝายหนึ่งเรียกวา “Conductor (หรือ Lessee)”  และ Conductor ตกลงที่จะใหคาตอบแทน 
    (2)  สัญญาเชาบริการหรือสัญญาจางแรงงาน (Locatio Conductio Opeerarum) 
คือสัญญาที่คูสัญญาฝายหนึ่งเรียกวา “Locator (หรือ Employee)” ตกลงที่จะทํางานอยางใดอยาง
หนึ่งให  เพื่อคาตอบแทนจากคูสัญญาอีกฝายหนึ่งเรียกวา “Conductor (หรือ Employer)” 
    (3)  สัญญาเชางานหรือสัญญาจางทําของ (Locatio Conductio Operis) คือ
สัญญาที่คูสัญญาฝายหนึ่งเรยีกวา “Conductor (หรือ Contractor)” ตกลงที่จะใหผลงานที่เขาทําจน
เสร็จใหเพื่อคาตอบแทนจากคูสัญญาอีกฝายหนึ่งเรียกวา “Locator (หรือ Employer)” 
 
 
                                                 

9   วินัย  ลูวิโรจน.  (2546).  หลักวินิจฉัยลักษณะสําคัญของสัญญาจางแรงงาน.  หนา 6. 
10  แหลงเดิม. 
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    และในยุคสมัยโรมันนิยมนั้นก็ไดแบงสัญญาโรมันออกเปน 2 แบบดังนี้ 
    (1)  สัญญาไมมีแบบ (Informal หรือ Formless Contracts) เปนสัญญาที่ไมมี 
รูปแบบแนนอนคือมิไดกําหนดไววาจะตองใชคําพูดหรืออักษรอยางไรจึงจะมีผลใชบังคับได  
เพียงแตกําหนดหลักการกวางๆ ไว สัญญาซื้อขาย (Emptio Vendito) ก็อยูในลักษณะนี้ คือมี
กฎเกณฑแตไมไดกําหนดถอยคําไวแนนอนตายตัว11 
    (2)  สัญญามีแบบ (Formal Contracts) เปนสัญญาที่กฎหมายบัญญัติคําพูด  และ
ตัวอักษรในลักษณะที่เปนแบบแนนอน เชน สัญญา Stipulatio เปนตน ลักษณะบังคับของสัญญานี้
ไดมาจากแบบของสัญญา สัญญาแบบนี้มี 2 ประเภท คือ 
         ก.  Verbis สัญญาทําโดยวาจา 
         ข.  Literis สัญญาทําเปนลายลักษณอักษร12 
    ทั้งนี้ในสมัยนั้นบุคคลจะทําสัญญานอกจากที่วานี้ไมได ซ่ึงผิดกับยุคปจจุบันอัน
บุคคลสามารถจะทําสัญญาไดอยางเสรี เวนแตขอหามบางประการเทานั้น ทั้งนี้เปนเรื่องของเสรีภาพ
ในการทําสัญญา (Freedom of Contract) 
    หลักเกณฑที่สําคัญเกี่ยวกับสัญญาเชาการทํางานในสมัยโรมัน ไดแก 
    (1)  หากผูใหเชาการทํางานพรอมจะทํางานให ผูเชาการทํางานจะตองจาย
คาตอบแทนเต็มตามจํานวนที่ตกลงไว ไมวาผูเชาการทํางานจะไดใหผูใหเชาการทํางานทํางาน
หรือไมก็ตาม 
    (2)  ถามีเหตุทําใหผูใหเชาการทํางานไมตองทํางานโดยไมใชเปนความผิดของ
เขาเองผูใหเชาการทํางานยังมีสิทธิไดรับคาตอบแทน เวนแตเขามีงานอื่น 
    (3)  ผูใหเชาการทํางานจะตองรับผิดชอบในผลที่เกิดตามมาอันเนื่องมาจาก
ความประมาทหรือความผิดของตนเอง 
    (4)  คาตอบแทนจะตองจายใหวันตอวัน ดังนั้นหากขอเท็จจริงปรากฎวาทาส
ทํางานใหผูเชาการทํางานแลวทาสถูกขายไปยังเจาของทาสคนอื่น เจาของทาสคนใหมมีสิทธิใน
คาตอบแทนที่ผูเชาการทํางานคางจายแกทาสนับจากวันที่มีการซื้อขายทาส แตดวยเหตุที่ทาสเปน
คูสัญญาในสัญญาใหเชาการทํางานกับผูเชาการทํางาน ดังนั้นทาสเทานั้นจึงมีสิทธิฟองรองคดีได  
แตทาสก็ตองรับผิดตอเจาของทาสคนใหมตามขบวนการฟองคดี 

                                                 
11  ประชุม  โฉมฉาย.  (2546).  หลักกฎหมายโรมันเบื้องตน.  หนา 164. 
12  แหลงเดิม.  หนา 165. 
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    (5)  ความสัมพันธตามสัญญาเชาการทํางานจะยุติลงเมื่อผูใหเชาการทํางาน
ทํางานเสร็จส้ินและไดรับคาตอบแทนครบถวน  หรือเปนไปไมไดที่จะทํางานตอไปได  หรือผูให
เชาการทํางานตาย หรือผูเชาการทํางานตายและการเชาการทํางานใหเปนการเฉพาะสวนบุคคล13 
    ดังนั้นตามกฎหมายโรมัน แรงงานถือวาเปนทรัพยอยางหนึ่งอันเปนวัตถุแหง
การเชา ตอมาจึงไดยอมรับกันวาสัญญาจางแรงงานมีลักษณะพิเศษไปจากสัญญาเชาธรรมดา  
เพราะวามนุษยเปนสวนหนึ่งของสังคมที่มีความสัมพันธ ทําใหเกิดสิทธิและหนาที่ที่จะตองปฎิบัติ
ตอกัน สัญญาจางแรงงานจึงเปนสัญญาที่มีความหมายยิ่งไปกวาการแลกเปลี่ยนระหวางแรงงานกับ
คาจาง 
   2.1.1.2  แนวความคิดในสมยัยุคกลาง  
    ในยุคกลางนั้นยังไมมีแนวความคิดเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานอยางที่เปนอยูใน
ปจจุบันแตเร่ิมมีการพัฒนาอยางชาๆ ขึ้นในยุโรป โดยชวงตอนตนของยุคกลางมีหลักฐานที่แสดงให
เห็นวามีการทําสัญญาจางแรงงานเกิดขึ้น ซ่ึงในยุคนั้นมีแรงงานรับจางที่ไมอาจทํางานไดอยางอิสระ
และตองทํางานอยูภายใตการชี้นําของนายจาง  ทั้งนี้ในยุคกลางมีการหามการผลิตสินคาเพื่อการ
จําหนายในอนาคต  เชน ชางฝมือซ่ึงเปนแรงงานที่ผลิตสินคาออกจําหนาย  ชางผลิตซึ่งเปนแรงงาน
ที่ผลิตสินคาตามความตองการของผูวาจางเปนรายๆ  เปนตน   
    โดยยุคกลางไดเกิดระบบการปกครองแบบศักดินาขึ้นประกอบกับสภาพ
เศรษฐกิจและสังคมไดเปลี่ยนแปลงไปเปนระบบที่มีการแขงขันทางการคามากขึ้นจึงเริ่มมีการจาง
แรงงานที่สําคัญเกิดขึ้นและมีอยูกวางขวางในยุคกลาง กลาวคือ ไดมีชนชั้นศักดินาวาจางชนชั้น
แรงงานทํางานให จนเมื่อระบบศักดินาเสื่อมอํานาจลง ไดเกิดชางฝมือ (Craftsman) ขึ้นอยาง
มากมาย โดยชางฝมือเหลานี้มักจะนิยมประกอบอาชีพอยูภายในครัวเรือนของตน มีเครื่องมือ
เครื่องใชเปนของตนเอง และมักจะนําผลผลิตที่ผลิตไดไปจําหนายใหแกลูกคาโดยตรง การจาง
แรงงานจึงเปลี่ยนรูปแบบไปเปนระบบการจางแรงงานเขามาทํางานในครัวเรือน โดยสัญญาจาง
ทํางานรับใชในครัวเรือน (Household  Labour) ซ่ึงมูลเหตุการเขาทํางานรับใชในครัวเรือนบางสวน
ก็เกิดจากแรงผลักดันจากความจําเปนทางเศรษฐกิจของเจาของบานที่ตองการแรงงานมาทํางานรับ
ใชในครัวเรือน ในยุคนั้นปรากฎวาทั้งในเขตเมืองและในเขตชนบทตางมีความตองการแรงงานมาก  
จึงเกิดมีกลุมแรงงานเสรีขึ้น โดยคนงานที่ทํางานรับใชในครัวเรือนและชางฝกหัดในโรงงาน
กลายเปนแรงงานที่จําเปนในเขตเมืองสวนในเขตชนบทลูกของเสรีชนถูกจางเปนแรงงานในไรหรือ
เปนเด็กรับใชในครัวเรือนโดยไดรับคาจางอยางต่ําที่สุด ผลจากการที่คนเขาสูความสัมพันธเยี่ยง
สมาชิกภายในครอบครัวในลักษณะใหมนี้ทําใหการทํางานของคนงานไมจํากัดอยูเฉพาะการทํางาน
                                                 

13  วินัย  ลูวิโรจน.  เลมเดิม.  หนา 9-10. 
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ตามสัญญาและนายจางจายคาตอบแทนใหเทานั้น  แตยังกอใหเกิดหนาที่แกนายจางที่จะตองให
ความดูแลปกปองและคุมครองคนงานของตนดวย 
    อยางไรก็ดี นับจากการสิ้นสุดของยุคกลาง สภาพการใหการดูแลตอคนงานก็
เส่ือมลงประกอบกับการพยายามระงับของเจาของที่ดินในชนบท โดยเฉพาะขุนนางเจาของที่ดินที่
ไดรับอิทธิพลจากตะวันออก ไดพัฒนาระบบแรงงานโดยการบังคับขึ้นหนาที่ของนายจางในการ
ดูแลลูกจางก็หมดไปจากยุโรป จนกระทั่งถึงยุคของเหตุผลการปฏิรูป การดูแลลูกจางจึงมีสภาพดีขึ้น
อีก สวนสัญญาจางแรงงานที่มีความสําคัญเปนพิเศษในยุคนั้น คือสัญญาเพื่อการทํางานในโรงงาน  
หรือสัญญาชางฝกหัดงาน ซ่ึงแตกตางจากสัญญาจางแรงงานธรรมดาตรงที่กําหนดใหนายจางมี
หนาที่หลักที่ตองใหการศึกษาตอชางฝกหัดงาน สัญญานี้ตอมาถูกพัฒนาขึ้นมากในปลายยุคกลาง
โดยสมาคมชางฝมือและชางฝกหัดงานไดผลักดันใหมีการบัญญัติกฎหมาย กําหนดใหนายจางดูแล
ทั้งทางรางกายและจิตใจของชางฝกหัดงานเพิ่มเติมไปจากที่มีอยูตามสัญญา อันเปนการกลับไปสู
แนวความคิดในการใหการดูแลคนงานของยุคกลางอีก  
 ดังนั้นจึงสรุปไดวา ในยุคกลางยังไมมีแนวความคิดเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงาน
และสัญญาจางทําของอยางที่เปนในปจจุบัน แตไดเริ่มมีการพัฒนาอยางชาๆ ขึ้นในยุโรป โดย
ในชวงตอนตนของยุคกลางมีหลักฐานที่แสดงวามีการทําสัญญาทั้ง 2 ประเภทดังกลาว ในชวงยุค
กฎหมายชาวบาน (Folk – Laws หรือ Folk Reacht) มีแรงงานเสรี (Free Servant) ที่รับจางทํางาน
อยางอิสระเกิดขึ้นคลายผูรับจางในสัญญาจางทําของในปจจุบัน ในยุคนั้นมีแรงงานรับจางอิสระใน
หลายรูปแบบ เชน ชางฝมือ (Handicraft) ซ่ึงเปนแรงงานที่ผลิตสินคาออกจําหนาย ชางผลิต (Job 
Work) ซ่ึงเปนแรงงานที่ผลิตสินคาตามความตองการของผูวาจางเปนรายๆ การที่ชางผลิตจะไดรับ
คาตอบแทนจากโดยคํานวณตามผลงานที่ทําทั้งหมดหรือคํานวณเปนคาจางตามระยะเวลาไมถือวา
เปนสิ่งสําคัญ เพราะไมวาจะคํานวณโดยวิธีใดตางถือเปนสัญญาจางทําของทั้งสิ้น  ซ่ึงแตกตางจาก
สัญญาจางแรงงานที่ในยุคกลางถือวา  คือ สัญญาที่คนงานไมอาจทํางานไดอยางอิสระ แตตอง
ทํางานอยูภายใตการชี้นําหรือตามความตองการของนายจาง นอกจากนี้ตามสัญญาจางแรงงาน 
คนงานจะไมตองรับผิดชอบในผลสําเร็จและคุณภาพของงาน  นายจางตองผูกพันที่จะควบคุมการ
ทํางานของคนงานเอง จึงเห็นไดวาสัญญาแรงงานแตกตางจากสัญญาจางทําของตรงที่มีความเปน
อิสระอยูในสัญญานั้นเอง14 
   2.1.1.3  แนวความคิดในยุคการปฏิวตัิของฝร่ังเศส 
   จากอิทธิพลแนวความคิดเรื่องแรงงาน โดยการบังคับจากตะวันออกกลาง  
สงเสริมใหแนวความคิดในการใหการดูแลปกปองคุมครองลูกจางในตอนปลายของยุคกลางเสื่อม
                                                 

14  วินัย ลูวิโรจน.  แหลงเดิม.  หนา 12-13. 
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สลายลง การปฏิบัติของนายจางตอลูกจางโดยการดูแลเยี่ยงคนในครอบครัวก็เปล่ียนไปและ
ประกอบกับมีการพัฒนาระบบโรงงานอยางกวางขวางขึ้น ทําใหชองวางระหวางคนงานและเจาของ
ที่ดินกับนายทุนขยายตัวออกไปมากขึ้นในยุคนั้นบุคคลแตละคนตองผูกพันตนเองตามสถานะสังคม
ที่ไดรับ โดยจะมีทั้งสิทธิและหนาที่ตามสถานะทางสังคมนั้นๆการเปลี่ยนแปลงสถานะทางสังคม
เปนไปไดยากมาก ดังนั้นลูกของเจาของที่ดินก็จะเปนเจาของที่ดิน ลูกของพอคาก็จะเปนพอคา  และ
ลูกของบาวก็จะเปนบาวตอไป การใหการดูแลลูกจางเกิดจากความสํานึกทางศีลธรรมของคนใน
ทองถ่ินมากกวาบทบัญญัติของกฎหมาย นายจางมีอํานาจเด็ดขาดเหนือลูกจางและชางฝกหัดงาน
ของเขาในลักษณะเชนเดียวกับบิดามีอํานาจเหนือบุตร การดูแลคนงานหรือลูกจางเปนไปตาม
อําเภอใจของนายจาง ชองวางระหวางชนชั้นนี้กอใหเกิดความขัดแยงกันอยูตลอดเวลาโดยเฉพาะใน
ประเทศฝรั่งเศส จนเกิดปฎิวัติในป  ค.ศ.  178915   
   การปฎิวัติของฝรั่งเศสป ค.ศ. 1789 สงผลใหมีการยกเลิกอภิสิทธิของบุคคลใน
สังคมทั้งหมดและไดมีการวางหลักการใหมในการกําหนดความสัมพันธระหวางพลเมืองขึ้นโดย
ปราศจากการคํานึงถึงชนชั้นหรือสถานะของสังคม16 ไดมีการออกคําประกาศเกี่ยวกับสิทธิของ
มนุษยและพลเมือง (Declaration of the Rights of Man and Citizen) เมื่อวันที่ 26 สิงหาคม 1789  ซ่ึง
รับรองวา  มนุษยทุกคนเกิดมาโดยเสรีภาพและเสมอภาคกันตามกฎหมาย  และมีแนวคิดที่จะยกราง
ประมวลกฎหมายขึ้น  เพื่อเปนการรับรองชัยชนะของลิทธิปจเจกชนนิยม (Individualism) และ
เสรีภาพในการทําสัญญา (Freedom of Contract)  เพื่อยกยองหลักมนุษยธรรม (Humanity) และเพื่อ
สรางสังคมใหมที่ไมมีชนชั้นขึ้น17     
   ในประเทศฝรั่งเศส กอนการบัญญัติประมวลนโปเลียน หรือประมวลกฎหมาย
แพง (Civil Law) นักกฎหมายไดใหความสนใจในสัญญาจางแรงงานนอยมาก ไมมีการศึกษา
วิเคราะหถึงธรรมชาติ สภาพหรือผลของสัญญาไวเลย ทั้งนี้ก็เพราะดวยเหตุผลสองประการ คือ   
   (1)  กฎหมายโรมันไมไดใหแนวทางในการศึกษาไว  ศึกษากันเพียงแตวาเปน
สัญญาเพื่อเปนบาวเทานั้น   
   (2)  ภายใตยุคสมบูรณาญาสิทธิราชย งานในโรงงานอุตสาหกรรม หากไมถูก
ควบคุมโดยกลุมสมาคมอุตสาหกรรม (Guild) ก็ถูกควบคุมโดยสมาคมของชนชั้นขุนนาง   

                                                 
15   พัธรุจย  กุลชัยธนโรจน.  (2549).  ปญหาทางกฎหมายในการระงับขอพิพาทแรงงานตามสัญญาจาง

แรงงาน:ศึกษาเฉพาะขอพิพาทแรงงานตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ.  หนา 15. 
16  สุรพล อําพล.  (2549).  การคุมครองการจายคาจางใหแกลูกจางตามกฎหมายคุมครองแรงงานไทย

เปรียบเทียบกับตางประเทศ.  หนา 29. 
17   พัธรุจย  กุลชัยธนโรจน.  หนาเดิม. 
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   ในยุคนั้นโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญถูกควบคุมโดยพระบรมราชโองการ
ของกษัตริย และโรงงานอุตสาหกรรมทั้งหมดก็ถือเปนกิจการที่ขึ้นอยูกับนโยบายของรัฐบาล
มากกวาจะมีกฎหมายรับรอง นักกฎหมายยุคนั้น เชน Pothier ก็ไดศึกษาหลักกฎหมายเฉพาะใน
สัญญาจางทําของรับใชในครัวเรือนซ่ึงเปนเพียงปญหาเล็กๆ ในสมัยนั้น 
    แมวาผูรางประมวลกฎหมายแพงฝรั่งเศส  จะไดแยกสัญญาจางแรงงานออกจาก
สัญญาจางทําของ  แตก็มีการบัญญัติถึงสัญญาจางทําของและสัญญาจางแรงงานนี้เพียงเล็กนอยใน
ประมวลกฎหมาย  คือบัญญัติถึงสัญญาจางทําของในมาตรา 1788-1790 ดังกลาวก็ไมไดบัญญัติหลัก
กฎหมายจางทําของขึ้นมาใหม  เพราะยุคนั้นเห็นวาหลักกฎหมายทั่วไปของโรมันในเรื่อง
ความสัมพันธระหวางคนงานกับผูบริโภคก็สามารถนํามาใชแกปญหาไดเพียงพอแลว สวนมาตรา 
1780 และ 1781 บัญญัติอยูภายในหัวขอ “การจางคนงานทํางานรับใชในบานและคนงาน” โดย
มาตรา 1780 ใหความหมายของสัญญาจางแรงงานวาคือ สัญญาซึ่งคูสัญญาฝายหนึ่งผูกพันตกลงที่
จะทํางานบางสิ่งบางอยางใหคูสัญญาอีกฝายหนึ่ง เพื่อใหไดคาจางตามที่ตกลงกันไวในระหวาง
คูสัญญา  สําหรับบทบัญญัติหามมิใหวาจางตลอดชีวิต  ซ่ึงหากยินยอมใหกระทําไดก็เทากับลูกจาง
ไดกลายเปนทาสโดยสัญญา  นอกนั้นใหนําหลักกฎหมายทั่วไปเรื่องการทําสัญญามาบังคับ ใน
ประเทศฝรั่งเศสชวงป ค.ศ. 1803 ไดมีการออกกฎหมายมาในระยะเดียวกับที่มีการเตรียมการยกราง
ประมวลกฎหมายแพงเพื่อแกไขปญหาในเมืองอุตสาหกรรมที่มีปญหาวานายจางรองเรียนตอรัฐบาล
วาคนงานที่ไมซ่ือสัตยตอสัญญาจางแรงงานที่ทํากับนายจางแตคณะกงสุลผูปกครองก็ยังมีความเห็น
แบบเดิมที่วาปญหาแรงงานเปนเรื่องนโยบายและการปกครองจึงไมไดบัญญัติไวในประมวล
กฎหมายแพงอีก ในชวงที่มีการยกรางประมวลแพงฝร่ังเศส  สังคมในสมัยนั้นนอกจากจะมีนายจาง
และลูกจางซึ่งผูกพันกันดวยสัญญาจางแรงงานแลว  ก็มีคนงานอื่นที่ทํางานอยางอิสระและทําสัญญา
ซ้ือขายผลไมและสินคากับลูกจาง กฎหมายที่มีอยู เฉพาะที่เกี่ยวกับกรรมสิทธ์ิและสัญญาบาง
ประเภท เชน สัญญาซื้อขาย เปนตน ก็ดูเหมือนวาจะเพียงพอในการแกปญหาไดแลว 
    กฎหมายที่บัญญัติถึงสัญญาจางแรงงาน คือ พระราชบัญญัติวาดวยสัญญาชาง
ฝกหัดงาน ออกเมื่อวันที่ 22 กุมภาพันธ ค.ศ. 1851 บัญญัติวาสัญญาชางฝกหัดงาน คือ สัญญาที่
ชางฝมือ หัวหนางานหรือคนงานผูกพันตนเองที่จะสอนวิชาชีพของตนหรือความรูทางการคาหรือ
ความรูอ่ืนๆ แกชางฝกหัด  ซ่ึงผูกพันตนเองที่จะทํางานใหตามเงื่อนไขและระยะเวลาที่ตกลงกันไว  
ตามสัญญาชางฝกหัดงานนี้  นายจางผูฝกสอนมีหนาที่ตองสอนชางฝกหัดงานจะทํางานใหมีความรู
ความสามารถที่จะทํางานได  และตองใหเอกสารรับรองภายหลังจาอครบกําหนดระยะเวลาฝกสอน  
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และชางฝกหัดงานมีหนาที่ตองซ่ือสัตยเช่ือฟงและปฎิบัติตอนายจางดวยความนับถือกับตองทํางาน
ใหอยางเต็มกําลังความสามารถ18   
    แมวาประมวลกฎหมายแพงฝร่ังเศสจะมีการบัญญัติเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงาน
ไวเพียงเล็กนอย แตบทบัญญัติที่สําคัญของสัญญาจางแรงงานคือความหมายของสัญญาจางแรงงาน
นั้น ประมวลกฎหมายแพงฝร่ังเศสไดใหความหมายไวในมาตรา 1780 วา “สัญญาซึ่งคูสัญญาฝาย
หนึ่งผูกพันตนเองที่จะทํางานบางสิ่งบางอยางใหคูสัญญาอีกฝายหนึ่งเพื่อใหไดคาจางตามที่ตกลงกัน
ไวในระหวางคูสัญญา” ดังนั้นเห็นไดวาแมวาการใหความสนใจดูแลลูกจางจะไมมีมากนัก แตใน
ฐานะของลูกจางก็ไดรับการยอมรับในระบบกฎหมายแพงแลว กลาวคือการแยกสัญญาจางแรงงาน
ออกจากสัญญาประเภทอื่นๆ ทําใหสถานะของลูกจางถือวาเปนบุคคลที่มีเสรีภาพในการทําสัญญา
จางแรงงานไดอยางเสรีเชนเดียวกับคูสัญญาในสัญญาประเภทอื่นๆ 
  
 2.1.2  แนวความคิดอันเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานของประเทศไทย 
   สัญญาจางแรงงานของประเทศไทยนั้นไดรับอิทธิพลมาจากระบบกฎหมายลายลักษณ
อักษร (Civil Law) ของโรมัน คือไดนําหลักการตางๆ ของลักษณะสัญญาตางๆ มาใชบัญญัติ
กฎหมายของไทย  โดยเฉพาะหลักการและความหมายของสัญญาจางทําของและสัญญาจางแรงงาน
ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยของไทย ซ่ึงสําหรับประเทศไทยแตเดิมนั้นไมไดมีกฎหมาย
แรงงานโดยเฉพาะ เพียงแตมีการออกบทบัญญัติเกี่ยวกับคนงานเปนครั้งคราว เชน สมัยบรมไตร
โลกนาถ มีการเกณฑแรงงานเขามารับราชการ ซ่ึงเรียกวา “ไพร” เปนตน โดยจากการศึกษาเรื่อง
สัญญาจางแรงงานนั้นมีแนวความคิดเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานของประเทศไทยสามารถแบง
ออกเปน 2 ชวงดังนี้ 
   2.1.2.1  แนวความคิดยคุกอนประกาศใชประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยวาดวยการ
จางแรงงาน   
    ร. แลงกาต ไดอธิบายประวัติศาสตรกฎหมายไทยเรื่องสัญญาจางแรงงาน
ในชวงกอนการประกาศใชประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยวาดวยการจางแรงงานไววา19 “ใน
สมัยกรุงศรีอยุธยาและตลอดจนสมัยกรุงรัตนโกสินทรในชวงสี่รัชกาลแรก  สัญญาจางแรงงานหรือ
สมัยนั้นเรียกวาสัญญาจางเปนสัญญาที่ใชกันนอย ทั้งนี้เปนเพราะในยุคนั้นมีทาสเหลือเฟอและมี
ไพรแลกประจําขาราชการชั้นผูใหญ  ผูเปนหัวหนาในครอบครัวมักจะมีทาสเหลือเฟอและไพร
พอที่จะใชใหกระทํากิจการใดๆ ไดตามตองการ ไมมีความจําเปนที่จะตองจางบุคคลอื่นอีก สัญญา
                                                 

18  สุรพล อําพล.  เลมเดิม.  หนา 29-30. 
19  ร.แลงกาต.  (2526).  ประวัติศาสตรกฎหมายไทย เลม 2.  หนา 227-231. 
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จางยุคนั้นจึงเปนสัญญาซึ่งโดยมากมักทําขึ้นสําหรับในชวงระยะเวลาสั้นๆ และเพื่อกิจการเฉพาะสิ่ง  
มิใชเปนสัญญาซึ่งเกิดขึ้นบอยๆ หรือมีชวงระยะเวลายาวนานเหมือนสมัยปจจุบัน จึงเปนเหตุใหใน
สมัยโบราณมีบทบัญญัติในเรื่องสัญญาจางแรงงานนอยและไมชัดเจน   
    สมัยนั้นถือวาสัญญาจางเปนสัญญาที่ถือเอาประโยชนจากการรับใชผูอ่ืนเพื่อ
กิจการสิ่งหนึ่งหรือในชวงระยะเวลาหนึ่ง สัญญาจางเกิดจากการสงมอบทรัพยเชนเดียวกับสัญญา
ฝาก สัญญาเชา สัญญายืม เปนตน โดยทรัพยที่สงมอบคือคนซึ่งอาจเปนทาสหรือไมใชทาสก็ตาม  
แตโดยมากลูกจางจะเปนทาสหรือไพรซ่ึงไดรับอนุญาตจากผูเปนนายใหไปทํางานกับผูวาจาง
ช่ัวคราว  สัญญาจางจึงมีลักษณะคลายกับสัญญาเชาหรือสัญญายืม แตมีวัตถุแหงสัญญาเปนคน  
คาจางเทียบไดกับคาเชา ในสมัยนั้นบทบัญญัติของกฎหมายไดแสดงใหเห็นตัวอยางที่สัญญาทั้งสอง
ประเภทปะปนกันอยู  เชน พระอัยการเบ็ดเสร็จบทที่ 100 กลาวถึงการจางชาง มา โค กระบือ ซ่ึง
ความจริงควรเปนสัญญาเชาชาง มา โค กระบือ เปนตน   
    พระอัยการเบ็ดเสร็จไดบัญญัติถึงสัญญาจางไวหลายประการ คือ ถาลูกจางเปน
ผูตกอยูในอํานาจของผูอ่ืนซึ่งในสมัยนั้นมักจะเปนเชนนั้นเสมอ คือ เปนบาว ไพร บุตรหรือทาส  
สัญญาจางจะตองกระทําตอผูเปนมูลนาย  พอแมหรือนายผูนั้น  มิฉะนั้นผูวาจางจะตองรับผิดชอบ
ในการตายหรือหนีหายของลูกจางซึ่งตนไดจางมา ไมวาจะเสียคาจางหรือไมก็ตาม (พระอัยการ
เบ็ดเสร็จบทที่ 106)  แตหากสัญญาจางกระทําโดยถูกตอง  ผูวาจางไมตองรับผิดชอบในการตายหรือ
หนีหายของลูกจางแมการตายจะเกิดจากงานที่ตองเสี่ยงภัยอยางรายแรงก็ตาม (พระอัยการเบ็ดเสร็จ
บทที่ 103 106 และ109) ผูวาจางเพียงเสียคาจางเทานั้น  มีขอยกเวนเพียงขอเดียว คือ กรณีจางคนไป
ดําน้ําหาของที่ตกหาย  หากลูกจางจมน้ําตายแตไดของที่สูญหายคืนมา  ผูเปนเจาของทรัพยที่ตกหาย
นอกจากจะตองจายคาจางตามที่ตกลงแลว  ยังตองจายบําเหน็จใหแกผูเปนนายจางของลูกจางอีก
หนึ่งในส่ีของราคาของที่ไดคืนมาฐานเปนคาปลงศพผูตายดวย (พระอัยการเบ็ดเสร็จบทที่ 104 )  
คาจางจะเกิดขึ้นตอเมื่อเปนสัญญาจาง  และผูวาจางตองชําระใหแกผูที่ทําสัญญาดวย  คือ  ชําระแกผู
เปนมูลนาย พอแมหรือนายของลูกจางแลวแตกรณี คาจางจะตองชําระตามที่ไดสัญญาไวเสมอ  
แมวากิจการซึ่งผูรับจางมีหนาที่ตองกระทํานั้นจะไมกอใหเกิดกําไรแกผูจางดั่งที่ไดคาดหมายไวก็
ตาม (พระอัยการเบ็ดเสร็จบทที่ 102)  
    ในสมัยนั้นก็มีสัญญาจางที่ตัวลูกจางเองเขาเปนคูสัญญา โดยเปนผูที่ใหจาง
แรงงานของตนเปนอาชีพเพื่อกิจการสิ่งหนึ่งส่ิงใดโดยเฉพาะ สัญญาจางประเภทนี้ ไดแก   
    กรณีที่ 1 คือ กรณีที่ผูรับจางเปนชวงไดรับมอบทรัพยส่ิงหนึ่งมาเพื่อทําการ
ซอมแซมหากผูรับจางทําใหวัตถุที่ไดรับมอบหมายแตกหักหรือสูญหาย  ผูรับจางจะตองใชราคาของ
นั้นเทาที่คูกรณีไดประมาณราคาไวในขณะที่ทําสัญญากัน นอกจากนี้ ผูรับจางก็ไมมีสิทธิไดรับ
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คาจางดวย  (พระอัยการเบ็ดเสร็จบทที่ 99)  ในสัญญาจางประเภทนี้หากไดจายคาจางไปลวงหนา  
ผูวาจางไมมีสิทธิ์ใหสงคาจางนั้นคืน  แมในกรณีที่การปฏิบัติงานมิไดเปนไปตามที่ไดส่ังไว (พระ
อัยการเบ็ดเสร็จบทที่ 107) ซ่ึงเห็นไดวาสัญญาขางตนคือ สัญญาจางทําของในความหมายของ
ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย  มาตรา 587 ในปจจุบันนั้นเอง และเปนตัวอยางที่แสดงใหเหน็วา
ในสมัยนั้นยังไมไดแยกสัญญาจางแรงงานออกจากสัญญาอื่นๆ เชน สัญญาจางทํางาน เปนตน  อยาง
ชัดเจน 
    กรณีที่ 2 คือกรณีที่บุคคลหนึ่งรับจางขนสงสิ่งของ สัญญานี้ในกฎหมายเกา
บางครั้งก็บัญญัติวาเปนสัญญาฝาก บางครั้งก็บัญญัติวาเปนสัญญาจาง ตามสัญญานี้ผูขนสงไมตอง
รับผิดในความเสียหายของทรัพยสินหากไดขับเกวียนไปตามทาง แตทวาหากขับออกนอกทางที่เคย
เดิน ตนจะตองรับผิดใชราคาทรัพยใหแกเจาของเมื่อทรัพยสินนั้นเสียหายไป หากทรัพยนั้นถูกโจร
ปลนลักเอาไปในระหวางทาง โดยเหตุที่เกวียนหักลงกลางทางและผูขนสงจําเปนตองหยุดเพื่อ
ซอมแซมเกวียนตามธรรมดา ผูขนสงจะสูญแตคาจางเทานั้น แตถาเกวียนหักลงเพราะผูขนสงเรงขับ
เกวียนไปโดยเร็วโดยมิจําเปน  ผูขนสงตองใชทรัพยที่สูญหายไปนั้นดวย แตหากมีความจําเปนจริงๆ
ที่ตองเรงขับเกวียน ผูขนสงยอมพนความรีบผิดโดยส้ินเชิง (พระอัยการเบ็ดเสร็จบทที่ 101) 
นอกจากนั้นผูขนสงไมตองรับผิดในการสูญหายในทรัพยที่บรรทุกมาหากการเสียหายเกิดจากการ
สุดวิสัย (พระอัยการเบ็ดเสร็จบทที่ 80) ซ่ึงเห็นไดวาสัญญาจางขางตน คือ สัญญารับขนของใน
ความหมายของประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 610 ในปจจุบัน  และเปนตัวอยางที่แสดง
ใหเห็นเชนเดียวกันวาสมัยนั้นยังไมมีการแบงแยกสัญญาจางแรงงานออกจากสัญญาอื่นๆ เชน  
สัญญารับขนของ เปนตน อยางชัดแจงเชนกัน 
    กรณีที่ 3 กรณีที่บุคคลคนหนึ่งรับจางเลี้ยงฝูงปศุสัตว  คูสัญญาทั้งสองในขณะที่
จะทําสัญญากันตองประมาณราคาสัตวที่จางเลี้ยงนั้นตอหนาผูเฒาผูแก  ผูรับจางจะรับผิดในการสูญ
หายของสัตวนั้นก็ตอเมื่อการสูญหายเกิดจากความรับผิดหรือประมาทเลินเลอของตน หากแจงแกตวั
เจาของมิได  ก็ใหแจงแกญาติ  เพื่อนบานหรือผูเฒาผูแกซ่ึงอยูใกล มิฉะนั้นจะถือวาผูรับจางประมาท
เลินเลอและตองชดใชราคาสัตวที่หายไปนั้น (พระอัยการเบ็ดเสร็จบทที่ 105) 
    ตอมาบทบัญญัติในพระอัยการเบ็ดเสร็จที่เกี่ยวกับสัญญาจางนี้ เมื่อรัชกาลที่ 5 
ไดทรงเลิกทาสแลว การจางคนที่ไมใชทาสก็เกิดมีมากขึ้นทุกที บทบัญญัติในพระอัยการเบ็ดเสร็จจึง
อาจใชบังคับไดเพียงพอ ทั้งมีบทบัญญัติหลายบทที่ใชบังคับไมไดอีกดวย แตอยางไรก็ตาม
บทบัญญัติเหลานี้ก็ยังคงเปนกฎหมายใชบังคับกับสัญญาจางแรงงานอยูจนถึงชวงมีการประกาศใช
ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย บรรพ 3 จึงไดถูกยกเลิกไปโดยสิ้นเชิง” 

DPU



 24

   2.1.2.2  แนวความคิดยคุหลังจากมีการประกาศใชประมวลกฎหมายแพงและพาณชิยวา
ดวยการวาจางแรงงาน   
    ศาสตราจารย ดร.ปรีดี เกษมทรัพย ไดอธิบายถึงการเปลี่ยนแปลงวิวัฒนาการ
ทางกฎหมายของไทยที่สําคัญ คือ การยกเลิกกฎหมายกฎหมายเดิมที่ใชมาตั้งแตสมัยกรุงศรีอยุธยา
จนถึงสมัยรัชกาลที่ 4  และรับเอากฎหมายตะวันตกเขามาในกลางศตวรรษ ที่ 19 วาประเทศไทยก็
เหมือนกับประเทศในเอเชียอ่ืนๆ ที่ตองเผชิญหนากับอิทธิพลของตะวันตกทั้งทางการเมือง  
เศรษฐกิจ  การจัดระบบการปกครองและสังคม  และในที่สุดประเทศไทยก็ถูกกดดันใหตองยอมรับ
ความคิดและระบบกฎหมายของตะวันตกเขามาใชในประเทศ โดยในระยะแรกไดรับหลักปฏิบัติ
ของอังกฤษเขามาใชในการตัดสินคดีในศาลและในการสอนในโรงเรียนสอนกฎหมายในสมัย
รัชกาลที่ 5 จนถึงรัชกาลที่ 6 เปนระยะเวลาครึ่งศตวรรษ ในทางปฏิบัติ หลักกฎหมายอังกฤษถูก
รับเขามาใชเปนเรื่องๆ (Piecemeal) ตามแตคดีที่เกิดขึ้นและตามแตที่ศาลจะไดตัดสินชี้ขาด คดีที่ศาล
ไทยจะนําหลักกฎหมายอังกฤษมาใชตัดสิน สวนมากก็จะเปนกรณีที่กฎหมายไทยดั้งเดิมไมมี
บทบัญญัติหรือมีแตลาสมัยไมเหมาะสมกับกาลเทศะในสมัยใหม  สวนกฎหมายไทยดั้งเดิมทีป่รากฏ
อยูในกฎหมายตราสามดวงและอื่นๆ ก็ยังคงเปนกฎหมายรากฐานของบานเมืองที่ใชบังคับกันอยู 
    ในปลายสมัยรัชกาลที่ 6 ไดมีการตัดสินยกเลิกกฎหมายไทยดั้งเดิมและทํา
ประมวลกฎหมายแบบตะวันตกขึ้นแทน ไดมีการยกรางประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย  บรรพ 1 
และบรรพ 2 โดยที่ปรึกษาชาวฝรั่งเศสในป พ.ศ. 2466 เพื่อใหวงการนักกฎหมายไดวิพากษวิจารณ
วาจะใชไดดีเพียงใด  หลังจากประกาศใชเปนเวลา 2 ป ในสมัยรัชกาลที่ 7 ก็ไดมีการประกาศยกเลิก
และใหประกาศใชประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยบรรพ 1 และบรรพ 2 ฉบับใหมแทนในป  
พ.ศ. 2468 ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยฉบับใหมนี้เปนระบบประมวลกฎหมายแพงและ
พาณิชยแบบเยอรมัน  โดยเลียนแบบตามตัวอยางประมวลกฎหมายแพงญี่ปุนซึ่งก็ไดเลียนแบบตาม
ตัวอยางประมวลกฎหมายแพงเยอรมันอีกทอดหนึ่ง และตอมาในสมัยรัชกาลที่ 7 เชนเดียวกัน ก็ไดมี
การประกาศใชประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยบรรพ 3 และบรรพ 4 ในป พ.ศ. 2471 และ พ.ศ. 
2473 ตามลําดับ สวนบรรพ 5 บรรพ 6 ประกาศใชในสมัยรัชกาลที่ 8 ในป พ.ศ. 2477 การยกราง
ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยทั้งหกบรรพจึงเสร็จสมบูรณเปนระยะเวลายาวนานรวมสาม
รัชกาล   
    สําหรับประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย บรรพ 3 ลักษณะ 6 สัญญาจาง
แรงงานนั้น พระยามานวราชเสวี อดีตกรรมการรางกฎหมาย กรมรางกฎหมาย ในชวงป พ.ศ.  2466-
2467 ไดอธิบายไวใน Index of Civil Code ถึงที่มาของกฎหมายในประมวลกฎหมายแพงและ
พาณิชย บรรพ 1-5 วา สัญญาจางแรงงานในมาตรา 575 มีที่มาจากประมวลกฎหมายแพงของ
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ประเทศตางๆ หลายประเทศดวยกัน คือ ประมวลกฎหมายแพงฝร่ังเศส มาตรา 1780 ประมวล
กฎหมายเยอรมัน มาตรา 611 ประมวลกฎหมายแพงสวิส มาตรา 238 และประมวลกฎหมายแพง
ญี่ปุน มาตรา 62320 
 
2.2  ความเปนมาของสัญญาจางแรงงาน 
 จากการศึกษาแนวความคิดตั้งแตยุคโรมันมาจนถึงยุคปจจุบัน เห็นวาความเปนมาของ
สัญญาจางแรงงาน เริ่มเกิดขึ้นตั้งแตในสมัยโรมัน และมีอิทธิพลตอความเปนมาของกฎหมายไทย  
กลาวคือสัญญาจางแรงงานเปนสัญญาที่มีความแตกตางจากสัญญาประเภทอื่นในประการสําคัญๆ 
คือ ลูกจางมีหนี้หรือหนาที่จะตองทํางานใหกับนายจางเพื่อรับคาจางในขณะที่สัญญาประเภทอื่น
สวนใหญมีวัตถุแหงหนี้ที่เกี่ยวกับทรัพยและดวยเหตุที่ลูกจางมีหนาที่ที่จะตองทํางานใหกับนายจาง
นี้ นายจางซึ่งเปนคูสัญญาอีกฝายหนึ่งของลูกจางสวนใหญเปนผูกุมอํานาจรัฐในการปกครองและ
บัญญัติกฎหมายตั้งเปนเจาของที่ดิน โรงงาน ทุน กับมีความรูในกระบวนการผลิตและการตลาดเปน
อยางดีจึงพยายามใชอํานาจตอรองที่เหนือกวาเอารัดเอาเปรียบลูกจาง   
 จากแนวความคิดเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานจะสะทอนใหเห็นถึงขอเท็จจริงดังกลาวเปน
อยางดีตั้งแตในสมัยโรมัน นักกฎหมายโรมันซึ่งเปนชนชั้นสูงและเปนนายจางที่ไดเปรียบลูกจางอยู
แลวก็ไมสนใจที่จะบัญญัติแยกลักษณะจางแรงงานออกจากสัญญาเชาเปนเอกเทศ และกําหนดสิทธิ
และหนาที่ของคูสัญญาใหชัดเจน และเสมอภาค เหมือนสัญญาประเภทอื่นๆ มากกวาการรักษา
ผลประโยชนทางเศรษฐกิจและรักษาฐานะทางสังคมของชนชั้นของตน ตอมาในยุคกลางเริ่มมีการ
แยกสัญญาจางแรงงานออกจนสัญญาประเภทอื่นแรงงานเสรีสวนใหญทํางานรับใชในครัวเรือน
ของขุนนางเจาของที่ดิน ทํางานในไรหรือเปนคนงานฝกหัดงาน ในยุคนี้แมวาจะไมมีกฎหมายให
นายจางมีหนาที่ดูแลลูกจางแตเหตุที่ลูกจางเขาทํางานในครัวเรือนทําใหเกิดเปนความสัมพันธพิเศษ
ที่นายจางตองดูแลลูกจางเยี่ยงเปนครอบครัว ขณะลูกจางตกต่ําลงอยางมากในชวงกอนการปฏิวัติ
ของฝรั่งเศสเพราะสังคมยุคนั้นมีชองวางระหวางชนชั้นอยางมาก จึงเกิดการปฏิวัติและมีการยกเลิก
ชนชั้นและอภิสิทธิมีการยกรางประมวลกฎหมายแพง และสัญญาจางแรงงานเปนเอกเทศสัญญาและ
กําหนดสิทธิและหนาที่ระหวางคู สัญญาอยางเปนระบบลูกจางมีฐานะเปนคูสัญญาที่เทาเทียมกับ
นายจางแตหลังยุคการปฏิวัติอุตสาหกรรมในศตวรรษที่ 18 ซ่ึงนายจางไดนําเอาเครื่องจักรมาเปน
ปจจัยในการผลิตมีแรงงานจากชนบทอพยพเขามาทํางานในเมืองมากจนเหลือเฟอ นายจางจึง
สามารถกําหนดคาจาง สภาพจางและสภาพการทํางานไดตามใจชอบในที่สุดลูกจางเคลื่อนไหว
รวมตัวกันเรียกรองใหนายจางดูแลสภาพการจางและสภาพการทํางานใหดีขึ้นจนรัฐบาลประเทศ
                                                 

20  วินัย ลูวิโรจน.  เลมเดิม.  หนา 21-23. 
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ตางๆ ไดบัญญัติกฎหมายใหความคุมครองแรงงานเพิ่มเติมขึ้นจากกฎหมายแพงแตนายจางพยายาม
หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบในการดูแลลูกจางซึ่งตองใชจายเงินเพิ่มเติมขึ้นโดยการปฏิเสธไมยอมรับ
นิติสัมพันธซ่ึงลูกจางตองปกปองตนเองโดยการฟองรองคดีศาล   
 สําหรับในประเทศไทยมีพื้นฐานการใชแรงงานมาจากภาคการเกษตรเปนสวนใหญ  ซ่ึง
ประชากรสวนใหญมักจะประกอบอาชีพเกษตรกรรมเปนหลัก  กลาวคือเปนประเทศที่คนสวนใหญ
ทํางานปลูกบาน ทําไร ทําสวน ซ่ึงเปนงานในครอบครัวซ่ึงสงผลใหไมมีปญหาแรงงานมากนักซ่ึง
เมื่อพิจารณาโดยภาพรวมแลวจึงสรุปไดวาในชวงระยะแรกปญหาดานแรงงานมักจะมีไมมากนัก  
แตตอมาเมื่อมีการหันเปลี่ยนจากที่สนใจดานเกษตรกลายมาเปนการดําเนินการดานการลงทุนใน
สวนของอุตสาหกรรมกันมากขึ้นแทนและมีการพัฒนารวมทั้งมีความเจริญเติบโตทางอุตสาหกรรม
มากขึ้นกวาเดิมมาก   
 เมื่อประเทศมีความเจริญกาวหนามากขึ้นการใชแรงงานก็มีการเปลี่ยนแปลงจากการใช
แรงงานในงานเกษตรเพียงอยางเดียวมาเปนระบบแรงงานอุตสาหกรรมดวย ซ่ึงการเปลี่ยนระบบ
แรงงานจากภาคการเกษตรมาเปนระบบอุตสาหกรรมนั้นกลาวคือจากที่มีการเนนการผลิตและการ
บริการแทนการทําไรทํานาใหเพิ่มมากยิ่งขึ้นเพราะการใชแรงงานในงานเกษตรเปนอยางงายๆมามี
ระบบกฎเกณฑ  หรือระเบียบแบบแผนที่จะตองปฏิบัติตอกันแตอยางไร ความสัมพันธในระหวาง
ผูใชแรงงานก็มิไดเปนไปในลักษณะของนายจางและลูกจาง แตเปนไปในลักษณะความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในครอบครัวเดียวกัน  หรือระหวางญาติมิตรเพื่อนฝูง ปญหาตางๆ ในการใชแรงงาน
จึงไมเกิดขึ้น แตเมื่อแรงงานเริ่มเปลี่ยนรูปแบบมาสูระบบอุตสาหกรรม ซ่ึงมีระบบระเบียบแบบแผน
และวิธีการดําเนินการที่แตกตางออกไปจากงานภาคการเกษตร แตผูใชแรงงานยังคงมีความเคยชิน
กับระบบการใชแรงงานในงานภาคเกษตรกรรมอยู จึงทําใหเกิดปญหาในการใชแรงงานใน
ภาคอุตสาหกรรมมากขึ้น ไมวาจะเรื่องกําหนดเวลาการทํางาน คาจางวันหยุด ฯลฯ อันเปนผลให
ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางเสื่อมถอยลง ดังนั้นจึงทําใหเกิดปญหาดานแรงงานเกิดขึ้น
เมื่อมีการลงทุนทางอุสาหกรรมในประเทศไทย ซ่ึงถาปลอยใหปญหาเหลานี้ดําเนินการตอไป  
อาจจะกอใหเกิดปญหาที่เกิดจากขอพิพาทแรงงานเพิ่มมากขึ้น  จึงควรที่จะกําหนดมาตรการในการ
ใชแรงงานขึ้นเพื่อใหถือปฏิบัติเปนมาตรฐานเดียวกัน การใชแรงงานมนุษยนั้นเปนเรื่องที่มีมาตั้งแต
ในสมัยโบราณ ซ่ึงเดิมมีการใชแรงงานระหวางบุคคลที่อยูในครอบครัวเดียวกัน   
 ตอมามีการใชแรงงานบุคคลอื่นในรูปของการเกณฑแรงงานเกิดขึ้น โดยมีการใช
แรงงานทาสและตอมามีการยกเลิกระบบทาสไป ตอมามีการขยายตัวของภาคอุตสาหกรรมซึ่งมุงที่
จะผลิตสินคาและบริการเพื่อตอบสนองตอความตองการของผูบริโภคดังที่กลาวมาแลวขางตน    
ดังนั้นเมื่อมีการขยายตัวของเศรษฐกิจภาคอุตสาหกรรมมากขึ้นจึงตองมีการบัญญัติกฎหมายแรงงาน
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เขามาควบคุม  แมวายุคแรกของการใชแรงงานในประเทศไทยจะไมมีกฎหมายบัญญัติเกี่ยวกับการ
จางแรงงานไวเปนการเฉพาะ การใชแรงงานในชวงกอนป พ.ศ. 2467 สวนใหญเปนการเกณฑ
แรงงานหรือบังคับใชแรงงานโดยผูที่มีอํานาจทางสังคมที่เหนือกวา ความสัมพันธในทางแรงงานจึง
มีลักษณะเปนเจานายกับบาวไพรหรือทาส ความสัมพันธในทางแรงงานเชนนี้ มีอยูจนถึงสมัย
รัตนโกสินทร ดังจะเห็นไดจากกฎหมายที่เกี่ยวของ เชน กฎหมายลักษณะทาษ พระราชบัญญัติ
เกณฑจาง ร.ศ. 119 (พ.ศ. 2443) พระราชบัญญัติทาษรัตนโกสินทร ศก 114 (พ.ศ. 2438) เปนตน 
 ในทางประวัติศาสตรถือกันวาไดเกิดมีการจางแรงงานและมีลูกจางเกิดขึ้นในสังคมไทย
ในสมัยรัชกาลที่ 3 เมื่อประเทศไทยติดตอคาขายกับโลกภายนอกมากยิ่งขึ้น  มีชาวตางประเทศเขามา
ทําการคาในประเทศไทย  นอกจากการรับจางทํางานใหแกคนไทยแลว ยังมีการรับจางทํางานใหแก
คนตางชาติและมีการตรากฎหมายไว เชน ประกาศใหทําการกับฝรั่ง (วันเสาร ขึ้นหาค่ํา เดือนสิบเอ็ด  
ปมะโรงนักษัตร อัฐศก) ประกาศใหคาขายและรับจางทําการตอคนนอกประเทศและหามมิใหตื่น
ตกใจ เลาฤาการผิดๆ (วันพฤหัสบดี แรมสองค่ํา เดือนสิบเอ็ด ปมะโรง นักษัตร อัฐศก)21   
 ในสมัยรัชกาลที่ 5 พระบาทสมเด็จพระปยมหาราชทรงพระกรุณาฯ เลิกทาส ระบบการ
บังคับใชแรงงานจึงถูกยกเลิกไป  และอาจกลาวไดวาระบบการจางแรงงานที่เกิดขึ้นจากความสมัคร
ใจของคูสัญญาไดเขามาแทนที่โดยสมบูรณ22 
 ป พ.ศ. 2467 มีการประกาศใชประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มีผลใชบังคับตั้งแต  
วันที่ 1 มกราคม 2467 เปนตนไป ในบรรพ 3 เอกเทศสัญญา ลักษณะ 6 จางแรงงาน มาตรา 575-586  
มีเนื้อหากลาวถึงความหมายและลักษณะของสัญญาจางแรงงาน สิทธิหนาที่ระหวางนายจางและ
ลูกจาง รวมทั้งการสิ้นสุดของสัญญาจาง กฎหมายนี้ถือเปนกฎหมายพื้นฐานเกี่ยวกับการจางแรงงาน
ที่สําคัญฉบับหนึ่งของประเทศไทย23 โดยประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยวาดวยจางแรงงานนั้น  
ไดมีแนวความคิดที่ถือวาเปนหัวใจสําคัญของการทําสัญญาจางแรงงาน กลาวคือกฎหมายวาดวยการ
จางแรงงานเปนกฎหมายที่กําหนดนิติสัมพันธการเปนนายจาง ลูกจาง โดยกฎหมายเกี่ยวกับแรงงาน
ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยจะกลาวถึงลักษณะและสาระสําคัญของสัญญาจางแรงงาน  
สิทธิและหนาที่ของนายจางและลูกจาง ตลอดจนความระงับของสัญญาจางแรงงาน เปนตน ซ่ึงถือวา
เปนหลักเกณฑพื้นฐานของกฎหมายแรงงาน ซ่ึงเมื่อมีการจางบุคคลอื่นเขามาทํางานใหโดยมีสินจาง
หรือคาจางเปนคาตอบแทน สัญญาจางแรงงานจึงไดเกิดขึ้นมา โดยมีกฎหมายเขามาเกี่ยวของ
กลาวคือเมื่อไดเกิดสัญญาจางแรงงานขึ้น  ก็มีความจําเปนที่จะตองมีกฎเกณฑของกฎหมายเขามา
                                                 

21  พงษรัตน  เครือกลิ่น.  (2550).  คําอธิบายกฎหมายแรงงานเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย.  หนา 6-7. 
22  แหลงเดิม.  หนา  7. 
23  แหลงเดิม. 
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เกี่ยวของเพื่อเขามาบังคับใชแกนิติสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางโดย “สัญญาจางแรงงานถือ
เปนหัวใจสําคัญของกฎหมาย” เพราะโดยทั่วไปกฎหมายแรงงานจะใชบังคับกับนิติสัมพันธระหวาง
นายจางกับลูกจางเทานั้น หากไมใชจางแรงงาน เชน เปนจางทําของ ตัวแทน นายจาง ฯลฯ  เปนตน 
ก็ไมอยูในบังคับของกฎหมายแรงงาน ซ่ึงถือไดวาสัญญาจางแรงงานเปนสัญญาในทางแพงชนิด
หนึ่ง ซ่ึงในประเทศอุตสาหกรรมใหญๆ ถือวาสัญญาจางแรงงานมีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะ
เกี่ยวของกับลูกจาง ซ่ึงเปนประชากรสวนใหญของประเทศ สัญญาจางแรงงานเปนสัญญาที่มีบุคคล
สองฝาย คือ นายจางและลูกจาง เขามาทําความตกลงกอใหเกิดนิติสัมพันธตอกันโดยตางฝายตาง
ยินยอมปฏิบัติตอกันตามที่ไดตกลงไว และตามที่กฎหมายกําหนด   
 ในป  พ .ศ .  2541 หลังจากประกาศของคณะปฏิวัติ  ฉบับที่  103 และประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงาน มีผลบังคับใชมากวา 25 ป รัฐบาลไดประกาศใช
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ .ศ. 2541 โดยใหเหตุผลของการตรากฎหมายฉบับนี้วา  
“เนื่องจากประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม 2515 ไดใชบังคับมาเปน
เวลานาน  บทบัญญัติบางประการจึงไมเหมาะสมกับสภาพการณในปจจุบัน  ประกอบกับขอกาํหนด
เกี่ยวกับการคุมครองแรงงานที่ออกตามประกาศของคณะปฏิวัติฉบับดังกลาวอยูในรูปของประกาศ
กระทรวง อันมีฐานะเปนกฎหมายลําดับรอง จึงมีปญหาในเรื่องการยอมรับ ดังนั้นเพื่อใหการใช
แรงงานเปนไปอยางเปนธรรมและเหมาะสมกับสภาพการณในปจจุบันที่เปลี่ยนแปลงไป สมควร
ปรับปรุงบทบัญญัติตางๆ  เกี่ยวกับการใชแรงงานให เหมาะสมยิ่งขึ้น . . .จึงจําเปนตองตรา
พระราชบัญญัตินี้”24 กฎหมายฉบับนี้มีผลเปนกฎหมายคุมครองแรงงานฉบับสําคัญที่สุด และใช
บังคับตั้งแต 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541 เปนตนมาจนถึงปจจุบัน   
 อยางไรก็ดี ปจจุบันพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 14 ไดกําหนดให
นายจางปฏิบัติตอลูกจางใหถูกตองตามสิทธิและหนาที่ที่กําหนดไวในประมวลกฎหมายแพงและ
พาณิชย  เวนแตพระราชบัญญัตินี้บัญญัติไวเปนอยางอื่น ผลจึงเปนวาสิทธิและหนาที่ของนายจาง
ตองปฏิบัติตอลูกจางตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย กลายเปนสวนหนึ่งของกฎหมาย
คุมครองแรงงานดวย  จึงแปลไดวานับแตพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีผลใชบังคับ
นายจางและลูกจางไมอาจตกลงใหขัดหรือแยงกับสิทธิหนาที่ตามที่บัญญัติไวใน ประมวลกฎหมาย
แพงและพาณิชย ลักษณะจางแรงงาน25 
  กฎหมายเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานเปนกฎหมายเอกชน ซ่ึงสัญญาจางแรงงานมีสถานะ
เปนสัญญาในทางแพง  ดังนั้นจึงตองนําบทบัญญัติตามกฎหมายแพงทั่วไปมาใชบังคับดวย สวน
                                                 

24 แหลงเดิม.  หนา  12. 
25 แหลงเดิม.  หนา  14. 
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กฎหมายคุมครองแรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพันธเปนกฎหมายมหาชน ซ่ึงใหความคุมครอง
แกลูกจางเปนพิเศษนอกเหนือไปจากคูสัญญาในแพงโดยทั่วไป เนื่องจากลูกจางเปนคูสัญญาที่มี
ฐานะเสียเปรียบในทางเศรษฐกิจมิไดมีฐานะเสมอภาคกับนายจางในการเขาทําสัญญา รัฐจึง
จําเปนตองเขามาคุมครองโดยการบัญญัติกฎหมายออกมาใชบังคับทั้งในการคุมครองการใชแรงงาน
ของลูกจางและการใหสิทธิในการรวมตัวของลูกจางเพื่อใหมีพลังในการเจรจาตอรองกับนายจาง
กฎหมายทั้งสามสวนดังกลาวจึงมีลักษณะเปนกฎหมายสารบัญญัติเพื่อใชบังคับในความสัมพันธ
ทางดานแรงงานระหวางนายจางและลูกจาง  และเพื่อใหกฎหมายสารบัญญัติดังกลาวมีผลใชบังคับ
อยางจริงจัง  จึงมีความจําเปนตองมีบทบัญญัติของกฎหมายวิธีสบัญญัติออกมาใชบังคับดวย นั่นคือ
พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 โดยใหศาลมีอํานาจในการ
ควบคุมและใชบังคับกฎหมายสารบัญญัติอยางมีประสิทธิภาพ26 
 
2.3  ความหมายของสัญญาจางแรงงาน  
 สัญญาจางแรงงานนั้นเปนสิ่งที่สําคัญในการเขาทํางานของลูกจาง โดยการทําสัญญาจาง
นั้นแมจะโดยวาจา ก็ถือวามีการจางเกิดขึ้นแลว โดยขออธิบายความหมายของ สัญญาจางแรงงาน
ตามกฎหมายไดดังนี้   
 2.3.1  “สัญญาจางแรงงาน” ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย    
 บัญญัติไวในมาตรา 575 ไววา “อันวาจางแรงงานนั้น คือสัญญาซึ่งบุคคลคนหนึ่งเรียกวา
ลูกจาง ตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกคนหนึ่งเรียกวานายจางและนายจางตกลงจะใหสินจาง
ตลอดเวลาที่ทํางานให”  จางแรงงานจึงเปนสัญญาที่  “ลูกจาง”  ตกลงทํางานใหแก  “นายจาง”  และ
นายจางตกลงจายสินจางหรือคาจางตอบแทนการทํางานใหแกลูกจางตลอดระยะเวลาที่ลูกจาง
ทํางานให  จางแรงงานเปนสัญญาในทางแพงประเภทหนึ่งเกิดขึ้นจากความตกลงโดยสมัครใจของ
บุคคลสองฝายที่แสดงเจตนาผูกนิติสัมพันธตอกัน โดยฝายหนึ่งตกลงทํางานและอีกฝายหนึ่งตกลง
จายสินจางหรือคาจางตอบแทนการทํางานให การตกลงจะตองเกิดจากความสมัครใจไมถูก
หลอกลวง สําคัญผิดหรือขมขู ซ่ึงจะมีผลทําใหสัญญาไมเปนผลหรือไมสมบูรณ”27   
  2.3.2  “สัญญาจาง” ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541   
  บัญญัติไวในมาตรา 5 ไววา “สัญญาจาง หมายความวา สัญญาไมวาเปนหนังสือหรือ
ดวยวาจาระบุชัดเจน หรือเปนที่เขาใจโดยปริยาย ซ่ึงบุคคลหนึ่งเรียกวา ลูกจาง ตกลงจะทํางานใหแก
บุคคลอีกบุคคลหนึ่ง เรียกวา นายจาง และนายจางตกลงจะใหคาจางตลอดเวลาที่ทํางานให” ซ่ึงนั่น
                                                 

26 วิจิตรา  (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม ก  (2546).   เลมเดิม.   หนา  3.  
27 พงษรัตน  เครือกลิ่น.  (2550).  คําอธิบายกฎหมายแรงงานเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย.  หนา  20. 
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หมายความวา ขอตกลงหรือสัญญาที่นายจางและลูกจางไดตกลงกันไว ไมวาจะตกลงทําเปนหนังสือ 
ตกลงกันโดยวาจา หรือโดยปริยายก็ตาม ใหถือวาเปนสัญญาจางทั้งนั้น ซ่ึงถือวาเปนสัญญาจางตาม
กฎหมายฉบับนี้แลว 

 
2.4  ขอบเขตของสัญญาจางแรงงาน  

 การทําสัญญาจางแรงงานนั้นนายจางอาจกําหนดเงื่อนไขหรือขอกําหนดในสัญญา
เพื่อใหลูกจางตองปฏิบัติหรือที่ผูกพันตามเงื่อนไขหรือขอกําหนดนั้นไดแตไมสามารถที่จะทําได
โดยอิสระทุกกรณี จะตองอยูภายในกรอบหรือขอบเขตของการแสดงเจตนาตามกฎหมายซึ่งถา
นายจางกําหนดเงื่อนไขหรือขอกําหนดเกินกรอบหรือขอบเขตของสัญญาก็จะทําใหเงื่อนไขหรือ
ขอบเขตของการแสดงเจตนาหรือสัญญาเปนโมฆะ โดยกฎหมายไดวางกรอบหรือขอบเขตของ
กฎหมายไว 5 ประการ คือ  
 1)  ตองไมขัดตอหลักสุจริต (Bona  Fide) (ตามมาตรา 5 แหงประมวลกฎหมายแพงและ
พาณิชย)28 
 2)  ตองอยูภายในขอบเขตของมาตรา 150 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย คือ  
จะตองไมมีวัตถุประสงคเปนการตองหามชัดแจงโดยกฎหมาย (ฏีกาที่ 4413/2542) ตองไมเปนการ
พนวิสัยที่จะปฏิบัติ  หรือไมเปนการขัดขวางตอความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน  
(ฏีกาที่ 6965/2542, ฏีกาที่ 1275/2543) มิฉะนั้นจะตกเปนโมฆะ คือไมมีผลบังคับตอกัน ถือวาไมเคย
ทําสัญญาจางแรงงานตอกันเลย  เชน การจางเปนลูกจางเพื่อผลิตยาเสพติด  หรือของผิดกฎหมาย  
เปนตน 
 3)  ตองไมเปนสัญญาที่เกิดขึ้นจากการสําคัญผิดในสาระสําคัญของสัญญา (มาตรา 156 
แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย) เชน สําคัญผิดเกี่ยวกับเรื่องตําแหนงงานหรือหนาที่ในการ
ทํางานของลูกจาง หรือเกี่ยวกับคาจางเงินเดือน เปนตน29 
   4)  ตองอยูภายในขอบเขตของกฎหมายคุมครองแรงงาน (ไมขัดตอกฎหมายคุมครอง
แรงงาน)  ซ่ึงเปนกฎหมายเกี่ยวกับความสงบเรียบรอยของประชาชน  ซ่ึงถามีการแสดงเจตนาขัดตอ
กฎหมายคุมครองแรงงาน  ขอตกลงนั้นทําใหตกเปนโมฆะได  
   5)  ตองไมขัดหรือแยงกับเงื่อนไขหรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่มีผลบังคับใชอยู  
เวนแตจะเปนคุณแกลูกจางยิ่งกวา (มาตรา 20 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518)  หรือ
ตองไมขัดหรือแยงกับหลักสัญญาตองเปนสัญญา (Pacta Sunt Servanda) ซ่ึงเปนหลักกฎหมายทัว่ไป  
                                                 
 28  วิจิตรา  (ฟุงลัดดา)  วิเชียรชม ค  (2546).  กฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล.  หนา  13. 
 29  แหลงเดิม.  หนา  13. 
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ซ่ึงตกลงหรือกําหนดกันไวอยางไรก็ตองปฎิบัติตามนั้น  กลาวคือเมื่อขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง
มีผลใชบังคับแลว  หามมิใหนายจางทําสัญญาจางแรงงานกับลูกจางขัดหรือแยงกับขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจาง เวนแตสัญญาจางแรงงานนั้นจะเปนคุณแกลูกจางยิ่งกวา 
 
2.5  ลักษณะของสัญญาจางแรงงาน 
 ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 575 ที่บัญญัติไววา “อันวาจางแรงงาน
นั้น คือสัญญาซึ่งบุคคลคนหนึ่งเรียกวาลูกจาง ตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกคนหนึ่งเรียกวา
นายจางและนายจางตกลงจะใหสินจางตลอดเวลาที่ทํางานให” ซ่ึงจากความหมายของการจาง
แรงงานดังกลาวมาขางตนนั้น  สรุปไดวากฎหมายวาดวยสัญญาจางแรงงาน  เปนกฎหมายที่กําหนด
ถึงสิทธิและหนาที่โดยทั่วไปของนายจางและลูกจางซึ่งมีตอกันในฐานะคูสัญญา โดยสัญญาจาง
แรงงานจะมีลักษณะเฉพาะซึ่งตางจากเอกเทศสัญญาอื่นในบางลักษณะ ซ่ึงสัญญาจางแรงงานตองมี
ลักษณะที่สําคัญมีอยู 4 ประการดังนี้   
 2.5.1  สัญญาจางแรงงานเปนเอกเทศสัญญาอยางหนึ่ง   
  กลาวคือ เปนนิติกรรมสองฝายระหวางคูสัญญาฝายนายจางและฝายลูกจางที่มีการ
บัญญัติไวเปนเอกเทศในลักษณะจางแรงงานและจางทําของ  ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย   
โดยฝายหนึ่งซ่ึงเรียกวา “ลูกจาง” ตกลงทํางานใหแกอีกฝายหนึ่งเรียกวา “นายจาง” 
 2.5.2  สัญญาจางแรงงานเปนสัญญาตางตอบแทน   
  กลาวคือ เปนสัญญากอหนี้ที่ตองชําระตอบแทนตอกันใหแกคูกรณีทั้งสองฝายโดยฝาย
ลูกจางมีหนี้ตองทํางานใหแกนายจางภายใตการบังคับบัญชาดวยความซื่อสัตยและตองพยายาม
รักษาผลประโยชนใหแกนายจางอยางเต็มที่ใหแกนายจาง สวนนายจางมีหนาที่หรือมีหนี้ที่จะตอง
จายสินจางใหแกลูกจางตลอดเวลาที่ทํางานให และดูแลเอาใจใสตอการทํางานของลูกจาง รวมทั้ง
ดูแลสภาพแวดลอมในการทํางานใหปลอดภัยและเหมาะสม ซ่ึงผลตามกฎหมายหากคูสัญญาฝาย
หนึ่งไมชําระหนี้อีกฝายยอมมีสิทธิที่จะไมชําระหนี้ไดเชนกัน  ดังนั้นเมื่อสัญญาจางแรงงานเปน
สัญญาตางตอบแทนก็ตองนําบทบัญญัติทั่วไปของลักษณะสัญญาตางตอบแทนมาใชบังคับดวย  เวน
แตจะมีบทบัญญัติในลักษณะจางแรงงานกําหนดไวเปนพิเศษ  แตอยางไรก็ตามการจางแรงงานสวน
ใหญจะใชกฎหมายเกี่ยวกับแรงงานที่บัญญัติไวโดยเฉพาะ   
 2.5.3  สัญญาจางแรงงานไมมีแบบหรือหลักฐานเปนหนังสือ   
  กลาวคือ สัญญาจางแรงงานกฎหมายไมไดบังคับวาตองทําตามแบบของสัญญาจาง
แรงงาน  ทําเปนหนังสือหรือจดทะเบียนตอพนักงานเจาหนาที่แตอยางใด สัญญาจางแรงงานมีผล
บังคับอยางสมบูรณโดยเพียงแตลูกจางจะตองมีเจตนาทํางานในฐานะลูกจางตามสัญญาจางแรงงาน
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โดยการตกลงเขาทํางานใหแกนายจางเพื่อรับสินจางหรือคาตอบแทนและนายจางมีการตกลงแสดง
เจตนาจางแรงงานโดยการรับลูกจางเขาทํางานโดยตกลงจายสินจางหรือคาตอบแทนใหแกลูกจาง
ตลอดระยะเวลาที่ลูกจางทํางานให  ซ่ึงถือวามีการแสดงคําเสนอ และคําสนองถูกตองตรงกันแลวแม
จะเปนเพียงดวยวาจาก็ตาม และไมวาจะเปนการตกลงที่กระทําโดยแจงชัดหรือโดยปริยายก็ได  
ฉะนั้นเพียงแตเจตนาของทั้งสองฝายตรงกันก็ถือวาสัญญาจางแรงงานเกิดขึ้นแลวทันที แตถาการ
แสดงเจตนาตอบุคคลผูไมมีอํานาจรับเขาทํางาน สัญญาจางแรงงานก็ยังไมเกิดขึ้น   
  ดังนั้น สัญญาจางแรงงานจึงเปนสัญญาซึ่งตองมีการแสดงเจตนาตกลงกัน ทั้งนี้โดยไม
จําเปนตองทําตามสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือแตอยางใด การแสดงเจตนาตกลงกันอาจเกิดขึ้น
จากการตกลงดวยวาจาหรือการตกลงโดยปริยายก็ได เมื่อตกลงกันแลว คูกรณีตองผูกพันในฐานะ
นายจางและลูกจางโดยไมอาจปดความรับผิดได อยางไรก็ดีการแสดงเจตนาตกลงกันนั้น ตองเปน
เจตนาตกลงผูกพันในฐานะนายจางและลูกจาง   
 2.5.4  สัญญาจางแรงงานมีสาระสําคัญอยูท่ีตัวของคูสัญญา   
  กลาวคือเปนสัญญาเฉพาะตัวและถือเอาคุณสมบัติของคูสัญญาเปนสาระสําคัญของ
สัญญาทั้งนี้เพราะนายจางจะรับลูกจางเขาทํางานหรือไมก็ไดพิจารณาถึงความรูความสามารถ  
ประสบการณของลูกจางแตละคนวามีความเหมาะสมกับงานที่มีอยูหรือไมกอนที่จะรับเขามาทาํงาน  
ซ่ึงขณะที่ลูกจางจะเขามาทํางานใหกับนายจางไดตองมีการพิจารณาถึงฐานะทางการเงินและความ
มั่นคงของกิจการของนายจางกอนดวย   ดังนั้นคูสัญญาแตละฝายจะโอนสิทธิและหนาที่ตามสัญญา
จางแรงงานใหผูอ่ืนไมได  นอกจากอีกฝายหนึ่งจะยินยอมกลาวคือนายจางไมมีอํานาจโอนสิทธิการ
จางลูกจางใหแกบุคคลภายนอกโดยที่ ลูกจางไมยินยอม  และในทางกลับกันลูกจางจะให
บุคคลภายนอกเขามาทํางานแทนตน โดยนายจางไมยินยอมก็ไมไดเชนกัน   
  อยางไรก็ดี ในกรณีเมื่อลูกจางตายลงสัญญาจางแรงงานยอมระงับลงและทายาทจะสวม
สิทธิและหนาที่ตามสัญญาไมได  แตสําหรับกรณีนายจางนั้นหากสัญญาจางแรงงานมีสาระสําคัญ
อยูที่ตัวบุคคลผูเปนนายจาง สัญญาจางยอมระงับไปดวยความตายของนายจางเชนกันแตหากเปน
กรณีที่กิจการมีการเปลี่ยนแปลงนายจางอันเนื่องจากการรับมรดก การโอนหรือดวยประการอื่น  
หรือในกรณีที่นายจางเปนนิติบุคคลและมีการจดทะเบียนเปลี่ยนแปลง โอนหรือควบกับนิติบุคคล
ใด  สิทธิตางๆที่ลูกจางมีอยูตอนายจางเดิมเชนใดลูกจางก็ยังมีสิทธินั้นอยูตอไป และนายจางใหม
ยอมรับไปทั้งสิทธิและหนาที่อันเกี่ยวกับลูกจางนั้นทุกประการ 
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2.6  การทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือ 
  เมื่อพิจารณาจากความหมายของสัญญาจางแรงงานที่กลาวมาขางตนแลวจะเห็นไดวา
การทําสัญญาจางแรงงานนั้นไมมีรูปแบบที่แนนอนตายตัว ซ่ึงเพียงแตลูกจางตกลงทํางานใหแก
นายจางและนายจางตกลงจายคาตอบแทนในการทํางานใหแกลูกจางตลอดเวลาที่ทํางานอันถือเปน
สาระสําคัญที่สุดของสัญญาจางแรงงาน ซ่ึงหากปราศจากอยางใดอยางหนึ่งไปก็ไมมีผล ทั้งนี้โดยไม
ตองคํานึงวาจะมีหนังสือสัญญาจางแรงงานหรือไมอยางไร แตอยางใดก็ตามแมวามีการตกลงทําเปน
สัญญาจางแรงงานเปนหนังสือแลวก็ตองนําหลักเรื่องนิติกรรมสัญญามาปรับใชดวย กลาวคือ 
 การที่บุคคลตั้งแตสองฝายขึ้นไปตกลงทําสัญญาตอกันกฎหมายกําหนดวิธีการทํา          
นิติกรรมที่สําคัญไว 4 ประเภท ไดแก30  
 1)  ตกลงดวยวาจา หมายถึง คูสัญญาตกลงดวยวาจา สัญญานั้นก็มีผลผูกพันสามารถ
บังคับตามกฎหมายได เชน  สัญญาจางทําของ  ยืมใชคงรูป ยืมใช ส้ินเปลือง ฝากทรัพย ให             
เปนตน 
 2)  มีหลักฐานเปนหนังสือลงลายมือชื่อฝายที่ตองรับผิด กรณีนี้คูสัญญาจะตองทํา
หลักฐานอยางหนึ่งอยางใดเปนหนังสือไวเปนหลักฐาน  และหลักฐานดังกลาวจะตองมีลายมือช่ือ
ของคูสัญญาฝายที่จะตองปรากฎไวดวย  หากตกลงดวยวาจาจะฟองคดีเพื่อใหศาลบังคับตามสัญญา
ไมได เชน 2,000 บาท สัญญาค้ําประกัน สัญญาประนีประนอมยอมความ เปนตน 
 3)  ตองทําเปนหนังสือ หมายถึง ตองทําเปนสัญญาที่เปนลายลักษณอักษรและมีลายมือ
ช่ือคูสัญญาทั้งสองฝายลงไว จะมีลายมือช่ือฝายที่ตองรับผิดอยางเดียวไมได  มิฉะนั้นสัญญาจะตก
เปนโมฆะเสียเปลาใชไมได เชน สัญญาเชาซ้ือตาม ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 572  
จะตองทําเปนหนังสือ ลงลายมือช่ือทั้งผูใหเชาและผูเชาซ้ือ มิฉะนั้นจะตกเปนโมฆะ เปนตน 
 4)  ตองทําเปนหนังสือและจดทะเบียนตอพนักงานเจาหนาท่ี ในกรณีนี้นอกจากจะตอง
ทําสัญญาที่มีลายมือช่ือคูสัญญาแลว  ยังจะตองนําไปจดทะเบียนตอพนักงานเจาหนาที่ตามกฎหมาย
อีกดวย มิฉะนั้น สัญญาจะตกเปนโมฆะ เชน  สัญญาซื้อขายที่ดิน ขายฝาก  จํานอง เปนตน   
 ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย สัญญาจางแรงงานจัดอยูในหมวดของเอกเทศ
สัญญา ลักษณะ 6 จางแรงงาน กลาวคือเปนสัญญาระหวางบุคคลที่เอกชนตอเอกชนสมัครใจเขาทํา
สัญญาผูกพันซึ่งกันและกัน โดยสัญญาจางแรงงานนั้นจะเกิดขึ้นตอเมื่อคูสัญญาทั้งสองฝาย (นายจาง
กับลูกจาง) ไดมีการตกลงทําสัญญากันดวยความสมัครใจตามหลักของความศักดิ์สิทธิในการแสดง
เจตนา  และการตกลงทําสัญญาจางแรงงานนั้นเปนไปตามหลักทฤษฎีเสรีภาพในการทําสัญญาที่ได

                                                 
 30  พงษรัตน  เครือกลิ่น.  เลมเดิม.  หนา  50. 
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นํามาใชในการทําสัญญาตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยและถือวาเปนบอเกิดแหงความ
ยุติธรรม โดยนายจางตกลงจะใหสินจางตลอดเวลาที่ลูกจางทํางานให โดยมีองคประกอบตามที่
กําหนดไวในมาตรา 575 ของประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยดวย กลาวคือ “จางแรงงาน คือ 
สัญญาซึ่งลูกจางตกลงจะทํางานใหแกนายจาง และนายจางตกลงจะใหสินจางตลอดเวลาที่ทํางาน
ให” และตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 5 ที่ไดใหคําจํากัดความของคําวา  
“สัญญาจาง หมายความวา สัญญาไมวาเปนหนังสือหรือดวยวาจาระบุชัดเจน หรือเปนที่เขาใจโดย
ปริยายซึ่งบุคคลหนึ่งเรียกวาลูกจางตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกบุคคลหนึ่งเรียกวานายจางและ
นายจางตกลงจะใหคาจางตลอดเวลาที่ทํางานให”     
 จากที่กลาวมาขางตนนั้นจะเห็นไดวาสัญญาจางแรงงานกฎหมายไมไดบังคับวาตองทํา
สัญญาจางแรงงานเปนหนังสือหรือจดทะเบียนตอพนักงานเจาหนาที่แตอยางใด สัญญาจางแรงงาน
มีผลบังคับอยางสมบูรณโดยเพียงแตลูกจางจะตองมีเจตนาทํางานในฐานะลูกจางตามสัญญาจาง
แรงงานโดยการตกลงเขาทํางานใหแกนายจางเพื่อรับสินจางหรือคาตอบแทนและนายจางมีการตก
ลงแสดงเจตนาจางแรงงานโดยการรับลูกจางเขาทํางานโดยตกลงจายสินจางหรือคาตอบแทนใหแก
ลูกจางตลอดระยะเวลาที่ลูกจางทํางานให ซ่ึงถือวามีการแสดงคําเสนอ และคําสนองถูกตองตรงกัน
แลวแมจะเปนเพียงดวยวาจาก็ตาม และไมวาจะเปนการตกลงที่กระทําโดยแจงชัดหรือโดยปริยายก็
ได ฉะนั้นเพียงแตเจตนาของทั้งสองฝายตรงกันก็ถือวาสัญญาจางแรงงานเกิดขึ้นแลวทันที แตถาการ
แสดงเจตนาตอบุคคลผูไมมีอํานาจรับเขาทํางาน สัญญาจางแรงงานก็ยังไมเกิดขึ้น ดังนั้น สัญญาจาง
แรงงานจึงอาจเกิดขึ้นจากการตกลงดวยวาจา การตกลงโดยปริยาย หรือการทําสัญญาจางแรงงาน
เปนหนังสือก็ได  ซ่ึงกฎหมายมิไดบังคับวาตองทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือแตอยางใด  
 2.6.1  ประเภทของการทําสัญญาจางแรงงานหนังสือ 
  ตามหลักกฎหมายที่เกี่ยวกับการทําสัญญาจางแรงงานจะมีการกําหนดระยะเวลาในการ
จางแรงงานที่แนนอนหรือไมนั้นพิจารณาไดจากประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 575- 
มาตรา 587 และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 17 และมาตรา 118 วรรคทาย    
โดยสามารถที่จะแบงสัญญาจางแรงงานออกเปน 2 ประเภทใหญ กลาวคือ 

1)  สัญญาจางแรงงานประเภทที่ไมมีกําหนดระยะเวลา 
2)  สัญญาจางแรงงานประเภทมีกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอน 
โดยสามารถอธิบายไดดังนี้ 
2.6.1.1  สัญญาจางแรงงานประเภทไมมีกําหนดระยะเวลา 

               สัญญาจางแรงงานที่ไมมีกําหนดระยะเวลาการจาง ไดแก สัญญาจางแรงงานที่
ไมไดระบุวันสิ้นสุดของสัญญาไวแนนอน ในกรณีนี้นายจางหรือลูกจางอาจบอกเลิกสัญญาจางโดย
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การบอกกลาวลวงหนาเปนหนังสือใหอีกฝายหนึ่งทราบในเมื่อถึงหรือกอนจะถึงกําหนดการจาย
คาจางคราวหนึ่งคราวใดเพื่อใหเปนผลเลิกสัญญากันเมื่อถึงกําหนดจายคาจางคราวถัดไปขางหนา 
แตไมจําตองบอกกลาวลวงหนาเกินสามเดือน31 เชน สัญญาจางทดลองงาน หรือสัญญาจางพนักงาน
เปนพนักงานประจํา และเลิกจางกอนปลดเกษียณครบกําหนดสูงวัย เปนตน 
  2.6.1.2  สัญญาจางแรงงานประเภทมีกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอน   
    สัญญาจางแรงงานที่มีกําหนดระยะเวลา คือ สัญญาจางแรงงานที่มีกําหนด
ระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดปรากฏในสัญญาจางชัดเจน  เชน กําหนดจาง 1 ป, 3 ป เปนตน ซ่ึงเปน
การจางเฉพาะกิจ ช่ัวระยะเวลาหนึ่ง โดยสัญญาจางแรงงานที่มีกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอน
นั้นอาจเปนสัญญาจางแรงงานที่ระบุวันส้ินสุดของสัญญาไวแนนอน โดยคูสัญญาอาจตกลงให
กําหนดระยะเวลาใหส้ันหรือยาวเพียงใดก็ได  แตถานายจางทําสัญญาโดยกําหนดระยะเวลาจางไว
ส้ันและทําสัญญาหลายฉบับกับลูกจางคนเดียวกัน โดยไมมีเหตุจําเปนที่ตองทําเชนนั้น อาจถือวา
เปนการทําสัญญาโดยหลีกเล่ียงกฎหมายอันมีผลเทากับวาไมมีสัญญาหลายฉบับ  และถือวาลูกจาง
ไดทํางานติดตอกันมาตลอดระยะเวลาของสัญญาดังกลาว   

สัญญาจางแรงงานประเภทที่กําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอนนั้นมีบัญญัติ
ไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 118 วรรคทาย32 โดยมีองคประกอบ 3 
องคประกอบ ดังตอไปนี้ 
    (1) ตองเปนการจางงานในโครงการเฉพาะที่ไมใชงานปกติของธุรกิจ หรือ
การคาของนายจาง ซ่ึงตองมีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดของงานที่แนนอน เชน ธุรกิจโรงแรม โดย
งานปกติของโรงแรมคือ การใหบริการดานหองพัก อาหาร เครื่องดื่ม จัดประชุมสัมมนา หรือหอง
จัดเลี้ยง เปนตน ซ่ึงที่กลาวมานั้นถือเปนลักษณะงานปกติของธุรกิจโรงแรมไมจําเปนตองมีการ
กําหนดระยะเวลาในการจางไวแนนอน  แตในกรณีของการจางสถาปนิกเขามาตกแตงปรับปรุง
โรงแรม กําหนดระยะเวลา  6 เดือนใหแลวเสร็จ หรือการจางผูเชี่ยวชาญมาตกแตงหรือดูแล

                                                 
31  โสธร  เจริญพานิช.  (2547).  มาตรการทางกฎหมายไทยในการคุมครองแรงงานประจําเรือเดินทะเล.  

หนา  56.    
32  “มาตรา 118 วรรคทาย บัญญัติวา การจางที่มีกําหนดระยะเวลาตามวรรคสามจะกระทําไดสําหรับการ

จางงานในโครงการเฉพาะที่มิใชงานปกติของธุรกิจหรือการคาของนายจางซึ่งตองมีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุด
ของงานที่แนนอน หรือในงานอันมีลักษณะเปนครั้งคราวที่มีกําหนดการสิ้นสุด หรือความสําเร็จของงาน หรือใน
งานที่เปนไปตามฤดูกาลและไดจางในชวงเวลาของฤดูกาลนั้น ซึ่งงานนั้นจะตองแลวเสร็จภายในเวลาไมเกินสอง
ป โดยนายจางและลูกจางไดทําสัญญาเปนหนังสือไวต้ังแตเมื่อเริ่มจาง” 

DPU



 36

สวนหยอมภายในโรงแรม โดยกําหนดระยะเวลาในการจาง 1 ป นั้นจําเปนตองมีสัญญาจางแรงงาน
ที่มีกําหนดระยะเวลาในการจางไวแนนอน 
    (2) ตองเปนงานอันมีลักษณะเปนครั้งคราวที่มีกําหนดการสิ้นสุด  หรือ
ความสําเร็จของงาน 
    (3)  ตองเปนงานที่เปนไปตามฤดูกาลและไดจางในชวงเวลาของฤดูกาลนั้น ซ่ึง
งานนั้นจะตองแลวเสร็จภายในเวลาไมเกินสองป  
    อยางไรก็ตาม การทําสัญญาเปนหนังสือโดยกําหนดระยะเวลาการจางไว
แนนอน มีวันเริ่มตนและสิ้นสุดของสัญญาไวโดยชัดแจง ยอมจะเปนผลดีแกนายจาง กลาวคือ 
    (1)  การเลิกจางลูกจางตามกําหนดเวลาในสัญญาทําใหนายจางไมตองบอก
กลาวลวงหนาใหลูกจางทราบ เนื่องจากมาเขากรณีตามมาตรา 582 แหงประมวลกฎหมายแพงและ
พาณิชย ซ่ึงกําหนดใหคูสัญญาที่ประสงคจะเลิกสัญญาที่ไมมีกําหนดระยะเวลาจางแนนอน ตอง
บอกกลาวลวงหนาแกอีกฝายหนึ่งเมื่อถึงหรือกอนถึงกําหนดจายสินจางคราวใดคราวหนึ่ง เพื่อใหมี
ผลเลิกจางสัญญากัน  เมื่อถึงกําหนดจายสินจางคราวถัดไป  แตไมจําเปนตองบอกกลาวลวงหนาเกิน
กวา 3 เดือน หรือไมเขากรณีตามมาตรา 17 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึง
กําหนดใหคูสัญญาที่ประสงคจะเลิกสัญญาที่ไมมีกําหนดระยะเวลาการจางแนนอน อาจบอกเลิก
สัญญาโดยบอกกลาวลวงหนาเปนหนังสือในเมื่อถึงหรือกอนจะถึงกําหนดจายคาจางคราวหนึ่งคราว
ใด  เพื่อใหเปนผลเลิกสัญญากันเมื่อถึงกําหนดจายคาจางคราวถัดไปขางหนาก็ได  แตไมจําเปนตอง
บอกกลาวลวงหนาเกินกวา 3 เดือน ซ่ึงก็ทําใหไมตองจายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนาหรือ
คาจางแทนการบอกกลาวลวงหนาดวย33 
    (2)  เมื่อนายจางเลิกจางลูกจางตามกําหนดระยะเวลาในสัญญา โดยเปนงานใน
โครงการเฉพาะอันมิใชงานปกติในธุรกิจหรือการคาของนายจางโดยมีระยะเริ่มตนและสิ้นสุดของ
งานที่แนนอนหรือเปนงานอันมีลักษณะเปนครั้งคราวที่มีกําหนดสิ้นสุดหรือความสําเร็จของงาน  
หรือเปนงานตามฤดูกาลที่ไดจางในชวงของฤดูกาลนั้น  และโดยงานนั้นจะตองแลวเสร็จภายใน 2  
ป ซ่ึงนายจางและลูกจางไดทําสัญญาเปนหนังสือตั้งแตเมื่อเริ่มจาง นายจางก็ไมตองจายคาชดเชย
ใหแกลูกจาง (มาตรา118 วรรค 3  และวรรคทาย แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541)34 
 2.6.2  หนาท่ีและสิทธิของคูสัญญาในสัญญาจางแรงงาน 

   เมื่อเกิดสัญญาจางแรงงานที่สมบูรณไมมีความบกพรองของสัญญาก็ทําใหคูสัญญามี
สิทธิและหนาที่ที่จะเรียกรองและปฏิบัติตอกันในลักษณะของสัญญาตางตอบแทน กลาวคือ 
                                                 
 33 วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม ค  เลมเดิม.  หนา 16-17. 
 34 แหลงเดิม. 
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 2.6.2.1  หนาท่ีและสิทธิของนายจาง 
  (1)  หนาท่ีของนายจาง นายจางมีหนาที่ตามกฎหมาย ดังนี้ 
 ก.  นายจางมีหนาที่หลักตามสัญญาจางแรงงาน คือ จายคาจางตอบแทนการ
ทํางานของลูกจาง (มาตรา 575) ในเรื่องการจายคาจางนี้ อาจมีปญหาตอไปไดวา นายจางใหลูกจาง
มาทํางานและไมมีงานใหทํา นายจางจะตองจายใหแกลูกจางหรือไม กรณีเชนนี้ตองเปนไปตามหลกั
ของอังกฤษที่วา “No Work No Pay” ซ่ึงหมายถึงนายจางใหลูกจางมาทํางานแตลูกจางไมยอมทํา 
เชนนี้นายจางมีสิทธิไมจายคาจางได แตในทางกลับกัน ถานายจางใหลูกจางมาทํางานแตนายจางไม
มีงานใหทํา นายจางก็ตองจายคาจางให เวนแตกรณีไมมาทํางานโดยเหตุจําเปน เชน ปวยและมี
ใบรับรองแพทย และไมเกิน 30 วัน ใน 1 ป และเปนลูกจางประจํา นายจางยังตองผูกพันที่จะตอง
จายคาจางให 35   
 ข.  นายจางมีหนาที่บอกกลาวลวงหนาในการเลิกสัญญา ถาสัญญาจาง
แรงงานนั้นไดกําหนดระยะเวลาจางไวแนนอนแลวนายจางก็ไมตองแจงหรือบอกกลาวลวงหนาแต
อยางใด 
   ถาสัญญาจางแรงงานมิไดกําหนดระยะเวลาการจางไวนายจางจะตอง
บอกกลาวลวงหนาใหลูกจางทราบกอนที่จะเลิกสัญญา (เลิกจาง) (มาตรา 582 แหงประมวลกฎหมาย
แพงและพาณิชย) 
  ระยะเวลาในการบอกกลาวลวงหนา ใหถือกําหนดจายสินจางแตละคราว
เปนสําคัญ โดยจะตองบอกใหลูกจางทราบในวันจายสินจางหรือกอนวันจายสินจางคราวนี้  เพื่อให
มีผลเลิกสัญญาเมื่อถึงกําหนดจายสินจางคราวขางหนา ดังนั้น ระยะเวลาการบอกกลาวลวงหนาจะ
ยาวนานเทาใด  ก็จะขึ้นอยูกับระยะเวลาในการจายสินจางแตละครั้งของนายจางนั้น  แตถาระยะเวลา
จายสินจางยาวนานกวา 3 เดือน ก็บอกกลาวลวงหนาเพียง 3 เดือนเทานั้น (มาตรา 582 แหงประมวล
กฎหมายแพงและพาณิชย) 
 ค.  ออกใบสําคัญแสดงวาลูกจางนั้นไดทํางานให  ตามมาตรา 585 บัญญัติ
วา “เมื่อลูกจางแรงงานลูกจางสิ้นสุดลงแลว ลูกจางชอบที่จะไดรับใบสําคัญแสดงวาลูกจางนั้นได
ทํางานมานานเทาไร และงานที่ทํานั้นเปนงานอยางไร”  
 ง.  ออกคาเดินทางขากลับใหแกลูกจางซึ่งมาจากตางถ่ินหากไดออกคา
เดินทางขามาใหแกเขา ซ่ึงตองประกอบดวยหลักเกณฑตามมาตรา 586 บัญญัติวา “ถาลูกจางเปนผู
ซ่ึงนายจางไดจางเอามาแตตางถิ่นโดยนายจางออกเงินคาเดินทางใหไซร เมื่อการจางแรงงานสิ้นสุด

                                                 
35  ธีระ  ศรีธรรมรักษ.  (2548).  กฎหมายแรงงานกับปญหาแรงงาน.  หนา  13. 
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ลง และถามิไดกําหนดกันไวเปนอยางอื่นในสัญญาแลว ทานวานายจางจะตองใชเงินคาเดินทางขา
กลับให แตจะตองเปนดังตอไปนี้ คือ 

 -  สัญญามิไดเลิกหรือระงับเพราะการกระทําหรือความผิดของลูกจาง 
และ 

 -  ลูกจางกลับไปยังถ่ินที่ไดจางเอามาภายในเวลาอันสมควร  
 จ.  ตองรวมกันรับผิดชอบลูกจางในผลแหงละเมิดซึ่งลูกจางไดกระทําไป
ในทางการที่จาง  
  (2)  สิทธิของนายจาง เมื่อสัญญาจางแรงงานเกิดขึ้นแลวนายจางยอมมีสิทธิดังนี้
   ก.  นายจางมีสิทธิที่จะทําใหลูกจางทํางานตามที่ไดมีการตกลงกันไว 
(มาตรา 575 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย) 
     นายจางจะมอบงานใหลูกจางทําหรือไม เปนสิทธิของนายจาง เมื่อ
นายจางจายคาจางใหลูกจางตามปกติแลว การที่นายจางไมมอบงานใหลูกจางทํา ลูกจางหามีอํานาจ
ฟองบังคับใหนายจางมอบงานใหทําไม  (ฎีกาที่  2850/2525)36    

  ข.  นายจางมีสิทธิที่จะโอนสิทธิของตนใหแกบุคคลภายนอกไดเมื่อลูกจาง
ยินยอม (มาตรา 577 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย) หากนายจางโอนสิทธิแหงความเปน
นายจางของตนใหแกบุคคลภายนอกสัญญา โดยลูกจางมิไดยินยอมพรอมใจดวย กฎหมายใหสิทธิ
แกลูกจางบอกเลิกสัญญาจางนั้นเสียได 

    การใชสิทธิโอนสิทธิแหงความเปนนายจางนี้ ถาวาไปตามความจริงก็
คือโอนลูกจางใหแกคนนอกสัญญานั่นเอง สมัยกอนเรียกวาขายทาสหรือโอนทาส แตสมัยนี้ไมมี
ทาส มีแตลูกจางหรือคนใช ซ่ึงกฎหมายก็ยังใชสิทธิโอนกันได เพียงแตมีเงื่อนไขผิดไปจากเดิมบาง  
คือใหลูกจางหรือคนใชยินยอมพรอมใจดวย  มิฉะนั้นเปนอันบอกเลิกสัญญากันได ในขณะที่การ
โอนหรือขายทาสในสมัยกอน มิตองไดรับความยินยอมจากทาสดวยเทานั้น37 

   ค.  นายจางมีสิทธิบอกเลิกสัญญาไดถาลูกจางรับรองโดยแสดงออกชัดหรือ
โดยปริยายวาตนเปนผูมีฝมือพิเศษปรากฏภายหลังวาไรฝมือเชนนั้น (มาตรา 578 แหงประมวล
กฎหมายแพงและพาณิชย)  

 ง.  นายจางมีสิทธิจายสินจางเมื่องานแลวเสร็จหรือเมื่อส้ินสุดระยะเวลาที่
กําหนดจายสินจางนั้น เวนแตตกลงกันไวเปนอยางอื่น (มาตรา 580 แหงประมวลกฎหมายแพงและ
พาณิชย)  
                                                 
 36  เกษมสันต  วิลาวรรณ ก.  เลมเดิม.  หนา 17. 

 37  ศรีนิดา  พรหมหิตาธร.  (2533).  กฎหมายสําหรับคนทํางาน.  หนา  27-28. 
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 จ.  นายจางมีสิทธิเรียกรองคาเสียหายจากลูกจางได ถาลูกจางออกจากงาน
ไปโดยไมบอกกลาวลวงหนา หรือบอกกลาวลวงหนาแตไมครบระยะเวลาที่กฎหมายกําหนด           
(มาตรา  582  แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย)  

    ฉ.  นายจางมีสิทธิเรียกคาเสียหายจากลูกจาง กรณีเมื่อลูกจางทํางานไม
ถูกตองหรือบกพรองหรือไมทํางาน (มาตรา 215 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย) หรือเมื่อ
ลูกจางจงใจหรือประมาทเลินเลอกอใหเกิดความเสียหายแกนายจาง (มาตรา 420 แหงประมวล
กฎหมายแพงและพาณิชย)    

   ฎีกาที่ 3140/2530 นายจางมีสิทธิเรียกคาเสียหายจากลูกจางได ถา
ลูกจางจงใจหรือประมาทเลินเลอ ทําใหนายจางเสียหายหรือฝาฝนคําสั่งระเบียบขอบังคับของ
นายจาง  อันเปนการผิดสัญญาจางแรงงาน,  ฎีกาที่  109/2532  อายุความฟองเรียกคาเสียหายจากการ
ผิดสัญญา  คือ  10  ป  ตามมาตรา  193/3038   
  ช.  นายจางมีสิทธิออกคําสั่งและใชอํานาจบังคับบัญชาโดยชอบดวย
กฎหมายตามที่กฎหมายไดกําหนดใหสิทธิในการลงโทษ ดังเชนใหสิทธิไลลูกจางออกจากงานทันที
เมื่อลูกจางกระทําความผิดอันเขาลักษณะรายแรงตามมาตรา 583 แหงประมวลกฎหมายแพงและ
พาณิชย  และดังตัวอยางฎีกา  เชน 
   ฎีกาที่  2828-2829/2525 ลูกจางเปนผูชวยสมุหบัญชีไมมีหนาที่ตองไป
ศาล การที่นายจางสั่งใหลูกจางไปเบิกความที่ศาลแรงงานกลาง จึงไมเกี่ยวกับการทํางาน ไมเปน
คําส่ังอันชอบดวยกฎหมายของนายจาง   
   ฎีกาที่  2859/2526 ลูกจางแจงความชํานาญหรือความถนัดของตนใน
การสมัครงานและนายจางมีคําส่ังรับลูกจางเขาทํางานในแผนกใดแลว ไมเปนการผูกพันนายจางวา
จะตองใหลูกจางทํางานอยูในแผนกนั้นตลอดไป  มีความเหมาะสมที่นายจางจะยายลูกจางไปทํางาน
อยูในแผนกอื่นในบริษัทเดียวกัน  โดยลูกจางไดรับคาจางไมต่ํากวาเดิม  นายจางยอมมีอํานาจทําได  
หากนายจางไมมีอํานาจโอนยายลูกจางของตนโดยจะตองปฏิบัติตามความตองการของลูกจางแลว  
กิจการของนายจางจะตั้งอยูไดอยางไร  คําส่ังของนายจางจึงไมขัดตอกฎหมายและระเบียบขอบังคับ
ของนายจาง  เมื่อนายจางออกคําสั่งยายลูกจางไปทํางานในแผนกใหม  ลูกจางมีหนาที่จะตองปฏิบัติ
ตามเพราะเปนคําส่ังที่ชอบดวยกฎหมาย   

                                                 
 38  วิจิตรา  (ฟุงลัดดา)  วิเชียรชม ง.  (2539).  กฎหมายแรงงานสําหรับผูบริหาร.  หนา  7-8. 
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    คําส่ังของนายจางที่ใหลูกจางไปทํางานนอกหนาที่ของลูกจางและเปน
งานของบุคคลอื่น  มิใชงานในกิจการของนายจาง  ยอมมิใชคําสั่งอันชอบดวยกฎหมาย (ฎีกาที่ 536-
542/2538)39 
  ซ.  นายจางมีสิทธิที่จะเลิกสัญญาจาง (หรือเลิกจาง) ตอลูกจางได ตามมาตรา  
387,389,577,578,582,583 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย) 
   การปดประกาศเลิกจาง  จะมีผลเมื่อลูกจางไดทราบประกาศดังกลาวแลว 
(ฎีกาที่  5655-5751/2543)40   
  ฌ.  ในกรณีสัญญาไมมีกําหนดวาจะจางนานเทาไรนายจางมีสิทธิบอกเลิก
สัญญาดวยการบอกกลาวลวงหนา 
  ญ.  นายจางมีสิทธิบอกเลิกสัญญาได  ถาลูกจางใหบุคคลภายนอกทํางาน
แทนโดยนายจางมิไดใหความยินยอม 

  ฎ.  นายจางมีสิทธิบอกเลิกสัญญาได ถาลูกจางขาดงาน ไปโดยปราศจากเหตุ
อันควร 
  ฏ.  นายจางมีสิทธิไดรับความคุมครองตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 
พ.ศ. 2518  ในการรวมตัวจัดตั้งองคกรฝายนายจางในรูปสมาคมนายจาง สหพันธนายจาง สภา
องคการนายจาง ในการแจงขอเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการจาง  เจรจาตอรองเพื่อทําหรือเปลีย่นแปลง
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง  และในการปดงาน 
 2.6.2.2  หนาท่ีและสิทธิของลูกจาง   
  (1)  หนาท่ีของลูกจาง  ลูกจางมีหนาที่ตามกฎหมาย  ดังนี้ 
   ก.  ลูกจางตองทํางานใหแกนายจาง41 (ตามมาตรา 575 แหงประมวล
กฎหมายแพงและพาณิชย)  
   ข.  ลูกจางตองทํางานนั้นดวยตนเอง (มาตรา 577 แหงประมวลกฎหมายแพง
และพาณิชย) เวนแตจะไดความยินยอมจากนายจาง (ฎีกาที่ 3150/2530) 
   ค.  ลูกจางตองทํางานใหปรากฏฝมือพิเศษตามที่ไดรับรองไว (มาตรา 578  
แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย)  
   ง.  ลูกจางตองไมขาดงานไปโดยไมมีเหตุอันควร (มาตรา 579 แหงประมวล
กฎหมายแพงและพาณิชย)  
                                                 

 39  เกษมสันต  วิลาวรรณ ก.  เลมเดิม. หนา  18-19. 
 40  แหลงเดิม.  หนา  19. 
 41  นิคม  จันทรวิทุร.  เลมเดิม.  หนา 58. 
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   จ.  ลูกจางตองบอกกลาวลวงหนาใหนายจางทราบกอนถึงวันที่ตนจะออก
งาน หรือไมทํางานกับนายจางตอไป ระยะเวลาที่ตองบอกกลาวลวงหนาใหถือกําหนดจายสินจางแต
ละคราวเปนสําคัญ  โดยจะตองบอกกลาวใหนายจางทราบในวันจายสินจางหรือกอนวันจายสินจาง
คราวนี้เพื่อใหมีผลเลิกสัญญาหรือลาออกเมื่อถึงกําหนดจายสินจางคราวถัดไปขางหนา แตไมตอง
บอกกลาวลวงหนากวา 3 เดือน (มาตรา 582 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย) 
   ฉ.  ลูกจางตองปฏิบัติตามคําสั่งของนายจาง ในการตกลงทําสัญญาจาง
แรงงาน ลูกจางตองอยูภายใตการบังคับบัญชาของนายจาง หมายความวาจะตองทํางานตามคําสั่ง
ของนายจางเกี่ยวกับเรื่องนี้ 42 (มาตรา 583 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย)  
   ช.  ลูกจางตองไมละเลยคําสั่งของนายจางเปนอาจิณ (มาตรา 583 แหง
ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย) 
   ซ.  ลูกจางตองไมละทิ้งการงานไปเสีย  หมายความวาลูกจางตองไมมีเจตนา
ที่จะทิ้งงาน เชน การเจ็บปวยหรือมีเหตุสุดวิสัยนั้นไมถือวาทิ้งงาน (มาตรา 583 แหงประมวล
กฎหมายแพงและพาณิชย) 
   ฌ.  ลูกจางตองไมกระทําความผิดอยางรายแรง (มาตรา 583 แหงประมวล
กฎหมายแพงและพาณิชย) 
   ญ.  ลูกจางตองปฏิบัติหนาที่ของตนใหลุลวงไปโดยถูกตองและสุจริต  
(มาตรา 583 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย)  
  (2)  สิทธิของลูกจาง ลูกจางมีสิทธิตามกฎหมาย ดังนี้ 
  ก.  ลูกจางมีสิทธิที่จะไดรับสินจางตลอดระยะเวลาที่ทํางานใหแกนายจาง  
(มาตรา 575 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย คือ สัญญาซึ่งบุคคลหนึ่งเรียกวาลูกจาง ตกลงจะ
ทํางานใหแกบุคคลอีกคนหนึ่ง เรียกวา นายจาง และนายจางตกลงจะใหสินจางตลอดเวลาที่ทํางาน
ให) และตลอดระยะเวลาที่ลูกจางพรอมที่จะทํางานใหแกนายจาง กลาวคือ 
   ลูกจางมีสิทธิที่จะไดรับสินจางตลอดระยะเวลาที่ลูกจางพรอมที่จะ
ทํางานใหแกนายจาง  แมนายจางจะไมมีงานใหทํา  เพราะเหตุน้ําทวมโรงงานหรือโรงงานหยุด
ซอมแซมเพราะเหตุเพลิงไหม  (ฎีกาที่ 118/2525, 1479/2526, 2509/2526, 1278/2529)43 
  ข.  ลูกจางมีสิทธิที่จะเรียกรองสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนาไดถา
นายจางเลิกจางโดยไมบอกกลาวลวงหนา หรือบอกกลาวลวงหนาไมครบระยะเวลาที่กฎหมาย
กําหนด  (มาตรา 582 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย)  
                                                 
 42  แหลงเดิม.  หนา 59. 
 43  เกษมสันต  วิลาวรรณ ก.   เลมเดิม.  หนา  27. 
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  ค.  ลูกจางมีสิทธิที่จะทํางานตอไปแมตัวนายจางจะตายลงเวนแตสาระสาํคญั
นั้นอยูที่ตัวนายจาง (มาตรา 584 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย)  
  ง.  ลูกจางมีสิทธิที่จะไดรับใบสําคัญแสดงการทํางานเมื่อสัญญาจางแรงงาน
ส้ินสุดลง ซ่ึงใบสําคัญนี้จะแสดงระยะเวลาการทํางานหรืออายุการทํางานของลูกจางและลักษณะ
ของงานที่ลูกจางทํา (มาตรา 585 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย)  

  จ.  กรณีเปนลูกจางตางถ่ิน ซ่ึงนายจางจางเอามาโดยจายคาเดินทางใหเมื่อ
การจางแรงงานสิ้นสุดหรือมีกําหนดไวเปนอยางอื่นในสัญญาลูกจางก็มีสิทธิไดรับคาเดินทางขา
กลับ โดยมีเงื่อนไขวาสัญญานั้นมิไดเลิกหรือระงับเพราะการกระทําหรือความผิดของลูกจาง และ
ลูกจางกลับไปยังถ่ินที่ไดจางเอาภายในเวลาอันสมควร (มาตรา 586 แหงประมวลกฎหมายแพงและ
พาณิชย)  
   ฉ.  ไดรับการปฏิบัติจากนายจางอยางเสมอภาคเทาเทียมกันตามหลักสุจริต 
(มาตรา 5 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย) และตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.  
2541    
  ช.  ไดรับสวัสดิการตามสัญญาและตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  
พ.ศ. 2541 รวมทั้งไดรับการดูแลความปลอดภัยในการทํางานดวย 
  ซ.  บอกเลิกสัญญาจางแรงงาน (ตามมาตรา 387, 389, 577, 582 วรรค 1 แหง
ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย) 
  ฌ.  ลูกจางมีสิทธิใหบุคคลภายนอกทํางานแทน  ถานายจางยินยอมพรอมใจ
ดวย  (มาตรา 577 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย)  
  ญ.  สิทธิอ่ืนๆ ตามกฎหมายแรงงาน กฎหมายประกันสังคม และกฎหมาย
เลือกตั้ง 
 2.6.3  ความระงับหรือส้ินสุดของสัญญาจางแรงงาน 

ความสัมพันธตามสัญญาจางแรงงานระหวานายจางและลูกจางระงับหรือส้ินสุดลงได
ในกรณีดังตอไปนี้  

1)  สัญญาจางแรงงานที่มีกําหนดระยะเวลาการจางตามที่ไดมีการตกลงไวในสัญญาครบ
กําหนด  

2)  สัญญาจางแรงงานที่มิไดกําหนดระยะเวลาการจางตามที่ไดมีการตกลงไวในสัญญา  
โดยเมื่อฝายใดฝายหนึ่งบอกเลิกสัญญา ทั้งนี้การบอกเลิกสัญญาตองมีการบอกกลาวลวงหนากอน
หรือถึงกําหนดการจายสินจางคราวใดคราวหนึ่ง 

DPU



 43

3)  เมื่อลูกจางขาดงานไปโดยไมมีเหตุผลอันสมควร หรือขาดงานไปนานๆ นายจางใช
สิทธิเลิกสัญญาได 

4)  เมื่อลูกจางตาย พิการ หรืออยูในสภาพที่ไมสามารถทํางานตามสัญญาใหแกนายจาง
ได เชน วิกลจริต เปนตน 

5)  นายจางตายในกรณีที่สาระสําคัญอยูที่นายจาง (มาตรา 584 แหงประมวลกฎหมาย
แพงและพาณชิย) 

6)  เมื่อนายจางใชสิทธิไลลูกจางออก (มาตรา 583 แหงประมวลกฎหมายแพงและ
พาณิชย) 

7)  นายจางโอนสิทธิของตนใหบุคคลภายนอกโดยลูกจางไมยินยอม ลูกจางยอมใชสิทธิ
เลิกสัญญาได  

8)  ลูกจางใหบุคคลภายนอกทํางานแทนตนโดยนายจางไมยินยอม นายจางยอมใชสิทธิ
เลิกสัญญาได   
  จากที่กลาวมาขางตนนั้นจะเห็นไดวาสัญญาจางแรงงานนั้นมีแนวความคิด ความเปนมา 
อันเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานที่ไดรับอิทธิพลมาจากระบบกฎหมายลายลักษณอักษรของโรมัน โดย
มีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงมาตลอดเวลา  ทั้งนี้สัญญาจางแรงงานนั้นเปนสิ่งที่สําคัญในการเขาทํางาน
ของลูกจางโดยหากสัญญาจางแรงงานที่เกิดขึ้นแลวนั้นจักมีความจําเปนที่จะตองมีกฎเกณฑของ
กฎหมายเขามาเกี่ยวของเพื่อมาบังคับใชแกนิติสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง โดย “สัญญาจาง
แรงงานคือหัวใจสําคัญของกฎหมาย” แตการทําสัญญาจางแรงงานนั้นไมมีรูปแบบที่แนนอนตายตัว 
ซ่ึงเพียงแตลูกจางตกลงทํางานใหแกนายจางและนายจางตกลงจายคาตอบแทนในการทํางานใหแก
ลูกจางตลอดเวลาที่ทํางานอันถือเปนสาระสําคัญที่สุดของสัญญาจางแรงงาน ซ่ึงหากปราศจากอยาง
ใดอยางหนึ่งไปก็ไมมีผล  ทั้งนี้โดยไมตองคํานึงวาจะมีหนังสือสัญญาจางแรงงานหรือไมอยางไร  
แตอยางไรก็ตามแมวามีการตกลงทําเปนสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือแลวก็ตองนําหลักเรื่องนิติ
กรรมสัญญามาปรับใชดวยเพื่อใหเกิดความสมบูรณแบบ ซ่ึงจะกลาวถึงรายละเอียดในสวนนี้ในบท
ตอไป   
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บทที่ 3 

หลักการทางกฎหมายอันเกี่ยวกับการทําสัญญาจางแรงงาน 
เปนหนังสือของตางประเทศเปรียบเทียบกับประเทศไทย 

 
 สัญญาจางแรงงานนั้นเปนสัญญาชนิดหนึ่งตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยโดยมี
วิวัฒนาการมาเปนพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และไดบัญญัติในสวนที่เกี่ยวของกับ
สัญญาจางแรงงานไว ซ่ึงสัญญาจางแรงงานนั้นเปนเรื่องที่กลาวถึงความสัมพันธระหวางนายจางกับ
ลูกจางที่จะมีตอกันในการที่ทั้งสองฝายนั้นตกลงกันวาจางการทํางานและการตกลงรับคาจางในการ
ทํางานเปนการตอบแทนใหแกกัน ซ่ึงเปนสิทธิ หนาที่ และความรับผิดชอบที่แตละฝายจะตอง
รับผิดชอบซึ่งกันและกันตามที่บัญญัติไวในกฎหมายนั่นเอง 
 อนึ่งสัญญาจางแรงงานนั้นยังมีการบัญญัติไวในตางประเทศดวย ซ่ึงในแตละประเทศ
นั้นจะบัญญัติหรือใหคําจํากัดความในสวนของสัญญาจางแรงงานนั้นไวอยางไรขึ้นอยูกับความ
เจริญกาวหนา วัฒนธรรมที่มีความสลับซับซอนของแตละประเทศซึ่งแตกตางกันไป อีกทั้งขึ้นอยูกบั
ระบบกฎหมายที่แตละประเทศใชบังคับดวย อาทิเชน ประเทศอังกฤษใชกฎหมายระบบคอม
มอลลอว ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีนใชระบบซีวิลลอว เปนตน ซ่ึงแตละประเทศจะมีหลัก
กฎหมายในการปรับใชในสวนของสัญญาจางแรงงานที่แตกตางกัน ดังนั้นผูเขียนจึงตองมีการศึกษา
และคนควาเกี่ยวกับกฎหมายอันเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานในแตละประเทศใหเห็นความแตกตาง
กันไปซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผู เขียนจะทําการศึกษาถึงสัญญาจางแรงงานของตางประเทศโดย
เปรียบเทียบกับประเทศไทยใหเห็นความชัดเจนดังที่จักกลาวดังตอไปนี้คือ 
 
3.1  หลักการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือตามกฎหมายของตางประเทศ 

ในการศึกษาสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือตามกฎหมายของตางประเทศ จะศึกษาจาก
แนวความคิดทั้งของระบบซีวิลลอว (Civil Law) และระบบคอมมอนลอว (Common Law) ดังนี้ 
 3.1.1  การทําสัญญาจางแรงงานในระบบซวีิลลอว 
 ในระบบซีวิลลอว (Civil Law) บทบัญญัติของประเทศตางๆ เชน ประมวลกฎหมายแพง
ฝร่ังเศส ประมวลกฎหมายแพงเยอรมัน ประมวลกฎหมายแพงญี่ปุน มีหลักระเบียบสาระสําคัญที่
เหมือนกัน คือ สัญญาจางแรงงานมีวัตถุประสงคของสัญญาที่การทํางานใหของลูกจางมิใชผลสําเร็จ

DPU



 45

ของงาน อันถือเปนหลักเรื่องวัตถุแหงสัญญา และหลักเรื่องวิธีการคํานวณสินจางเปนสําคัญ อาจ
กลาวคือ หากเปนสัญญาจางแรงงานความสําเร็จของงานไมใชเงื่อนไขสําคัญในการจายคาจาง เชน 
ตามกฎหมายมาตรฐานแรงงานในประเทศญี่ปุนไดยอมรับหลักนี้อยางชัดเจน ซ่ึงก็คลายกับประเทศ
ฝร่ังเศส และประเทศเยอรมัน ที่ถือวาเปนหนาที่ของลูกจางในการเชื่อฟงคําสั่งของนายจางอันถือ
เปนหนาที่โดยปริยายอยูแลว  
   การจางแรงงาน มีรากฐานมาจากสัญญาเชาตามกฎหมายโรมัน44 และระบบกฎหมายลาย
ลักษณอักษร (Civil Law) ก็ไดรับอิทธิพลมาจากกฎหมายโรมัน กลาวคือ ไดนําหลักการตางๆ ของ
ลักษณะสัญญาตางๆ มาใชบัญญัติกฎหมายของไทย โดยเฉพาะหลักการและความหมายของสัญญา
จางตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยของไทย   

สัญญาจางแรงงานตามกฎหมายแพงฝร่ังเศส  มาตรา 1780 ที่บัญญัติวา คือ “สัญญาซึ่ง
คูสัญญาฝายหนึ่งผูกพันตนเองที่จะทํางานบางสิ่งบางอยางใหคูสัญญาอีกฝายหนึ่งเพื่อใหไดคาจาง
ตามที่ตกลงกันไวในระหวางคูสัญญา”45  โดย Planiol มีความเห็นวาสัญญาจางแรงงานตามประมวล
กฎหมายแพงฝรั่งเศสนั้น เมื่อคูสัญญาฝายหนึ่งทํางานในชวงระยะเวลาที่แนนอนใหแกคูสัญญาอีก
ฝายหนึ่งแลว คูสัญญาอีกฝายหนึ่งจึงตอบแทนการทํางานโดยการจายคาจางซึ่งมีวิธีการคํานวณโดย
คิดเปนสัดสวนตามระยะเวลาในการทํางาน  สัญญาจางแรงงานจึงมีลักษณะสําคัญที่แตกตางไปจาก
สัญญาประเภทอื่นๆ ที่มี “การทํางาน” เปนวัตถุแหงหนี้ สัญญาที่มีความคลายคลึงกับสัญญาจาง
แรงงานอยางยิ่ง คือ สัญญาจางทําของ ซ่ึง Plainol ไดใหความหมายวา คือสัญญาที่บุคคลหนึ่งตกลง
ที่จะทํางานอยางหนึ่งจนสําเร็จใหแกบุคคลอื่นเพื่อรับคาจางที่คํานวณตาม “ความสําคัญของงาน”  
จึงเห็นไดวาในทัศนะของ Planiol สัญญาจางทําของแตกตางจากสัญญาจางแรงงาน ตรงที่คาจางที่
คนงานไดรับถูกกําหนดตาม “ความสําคัญของงาน” แทนที่จะคํานวณตาม “ระยะเวลาในการ
ทํางาน”46 ซ่ึงจากความหมายที่กลาวมานั้นจะเห็นไดวาสัญญาจางแรงงานของฝรั่งเศสนั้นเปนสัญญา
ของคูสัญญาสองฝายที่มีการตกลงกันในเรื่องการทํางานโดยมีคาจางเปนคาตอบแทนการทํางาน 
ดังนั้นตามที่กลาวมาแลวขางตนจะเห็นไดวาความหมายของสัญญาจางแรงงานในระบบซีวิลลอวมี
ความเหมือนตรงที่สัญญาจางแรงงานเกิดจากความสัมพันธระหวางบุคคลสองฝายเสมอซึ่งมี
ความสัมพันธกันในการตกลงในเรื่องสัญญาจางแรงงานเสมอจะขาดฝายหนึ่งฝายใดไมได 

 

                                                  
44  นิคม  จันทรวิทุร.  เลมเดิม.  หนา 66.  
45  วินัย  ลูวิโรจน.  เลมเดิม.  หนา 24.  
46  สุรพล  อําพล.  เลมเดิม.  หนา 33. 
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 3.1.2  การทําสัญญาจางแรงงานในระบบคอมมอนลอว 
   ระบบคอมมอนลอว (Common Law) ในประเทศอังกฤษมีการเปลี่ยนแปลงของการ
ปฏิวัติอุตสาหกรรม (Industrial Revolution) เกิดขึ้นในปลายคริสตศตวรรษที่ 18 ที่ประเทศอังกฤษ
เปนแหงแรก โดยนําเอาเครื่องจักรเครื่องกลเขามาใชแทนแรงงาน ซึ่งทําใหขบวนการผลิตตางๆ 
เปล่ียนแปลงไปจากเดิมเปนขบวนการผลิตที่สลับซับซอนและใชแรงงานจํานวนมาก แรงงานจาก
ภาคเกษตรกรรมเคลื ่อนยายมาสู ภาคอุตสาหกรรมในโรงงานจํานวนมากขึ ้น การทํางานใน
อุตสาหกรรมตองอยูภายใตระเบียบวินัย กฎเกณฑขอบังคับที่นายจางเปนฝายกําหนด นายจางเปน
ผูจัดหาเครื ่องมือ เครื ่องใช อุปกรณและวัสดุที ่ใชในการทํางาน เปนผูกําหนดเวลาการทํางาน  
ตลอดจนวิธีและขั้นตอนการดําเนินการผลิต สวนลูกจางก็ตองทํางานใหแกนายจางตามความรู
ความสามารถ ฝมือและกําลังกายของตน แตเนื่องจากลูกจางเปนบุคคลที่มีชีวิตจิตใจ มีความรูสึก
นึกคิด การทํางานของลูกจางจะไดผลมากนอยเพียงใดก็ขึ้นอยูกับกําลังใจของลูกจางในการทํางาน
เปนสําคัญ   
   ดังนั้นในการประกอบกิจการทางอุตสาหกรรมและการบริหารตางๆ ความสัมพันธ
ระหวางนายจางกับลูกจางจึงเปนเรื่องที่มีความสําคัญมาก เพราะเหตุวาผลผลิตที่เกิดจากการทาํงาน
ของเครื ่องจักร เครื่องกลตางๆ สามารถคํานวณและหาคาไดแนนอนแตผลผลิตที่เกิดจากการ
ทํางานของลูกจาง ซึ่งเปนผูควบคุมเครื่องจักร เครื่องกลนั้น เปนสิ่งที่ไมอาจคํานวณและหาคาที่
แนนอนได  การจางแรงงานจึงเปนเรื่องที่สําคัญมากกวาที่จะคิดเปนการซื้อขายหรือแลกเปลี่ยน
แรงงานกับคาจางเทานั้น แตการจางแรงงานยังมีความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางที่จะตอง
รวมมือกันทํางานในฐานะที่เปนผูมีสวนในการผลิตดวย   
   ตามกฎหมายของประเทศที่ใชระบบจารีตประเพณี (Common Law) เชน ประเทศ
อังกฤษและสหรัฐอเมริกา  สัญญาจางแรงงาน  (Contract of Employment) มีพื้นฐานมาจาก
ความสัมพันธของเจานาย (Master) กับบาว (Servant) ที่มีสถานะของคูสัญญาที่ไมเทาเทียมกัน  
นายจางมีอํานาจควบคุมบังคับบัญชาเหนือลูกจาง ในขณะที่ลูกจางมีหนาที่ทํางานตามคําบัญชาของ
นายจาง กฎหมายแรงงานยุคแรกๆ สะทอนใหเห็นถึงความคิดดังกลาว เชน กฎหมายเกี่ยวกับคาจาง
ที่กําหนดอัตราคาจางขั้นสูงไมใชคาจางขั้นต่ํา หรือกฎหมายในสมัยพระเจาเอ็ดเวิรดที่ 6 ที่หามไมให
ลูกจางกระทํากิจกรรมในทางแรงงานรวมกัน เชน การกอตั้งสหภาพแรงงานหรือการนัดหยุดงาน47 
ทั้งนี้ในประเทศอังกฤษนั้นแมจะไมไดรับหลักกฎหมายโรมันมาแตก็ไดมีการศึกษาหลักการของ
กฎหมายโรมันมาใชบางบางสวน 

                                                  
47  พงษรัตน  เครือกลิ่น.  เลมเดิม.  หนา 20. 
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   แตอยางไรก็ตามก็มิไดนํากฎหมายโรมันมาใชจริงจัง ซ่ึงมีเหตุผลใหญ 2 ประการ คือ 
   1)  การที่พระมหากษัตริยอังกฤษไดรวบรวมพระราชอํานาจไดอยางรวดเร็วและพัฒนา
กฎหมายสวนกลางขึ้นมาใชแทนกฎหมายจารีตประเพณีตามทองถ่ินตางๆ ซ่ึงกฎหมายสวนกลางนี้
ก็เปน Common Law ทําใหความจําเปนที่จะรับกฎหมายโรมันมีนอยลงหรือเกือบไมมีเลยและ 
   2)  มีกลุมวิชาชีพแยกตัวออกจากมหาวิทยาลัย เชน สํานักศึกษากฎหมายหลายแหง
เรียกกันวา “Inns of Court” (อันเปนแหลงผลิตเนติบัณฑิต) ซึ่งมีผลประโยชนในการที ่จะไม
ยอมรับกฎหมายโรมัน48 
   เมื่อพิจารณาจากคําพิพากษาของศาลคอมมอนลอวแลวสามารถที่จะสรุปถึงลักษณะ
สําคัญของสัญญาจางแรงงานไดดังนี้ คือ49 
   1)  อํานาจในการควบคุมบังคับบัญชาของนายจางเหนือการทํางานลูกจางจะมีหรือไม  
ไมเปนลักษณะสําคัญเทากับวานายจางมีสิทธิที่จะควบคุมบังคับบัญชาเหนือการทํางานของลูกจาง
หรือไม กรณีที่ลูกจางเปนผูชํานาญการพิเศษก็อาจไมตองทํางานอยูภายใตการควบคุม แตก็ไมได
หมายความวาผูชํานาญการพิเศษจะเปนลูกจางไมได 
   2)  ศาลคอมมอนลอวจะไมคํานึงถึงคําประกาศ การแสดงออกของคูสัญญาหรือขอความ
ในสัญญาที่แสดงวาเปนสัญญาประเภทใดมากไปกวาธรรมชาติที่แทจริงของสัญญาเพราะคูสัญญา
อาจทําสัญญาขึ้นเพื่อปกปดความจริงหรือเพื่อปฏิเสธนิติสัมพันธความเปนนายจางและลูกจางก็ได 
   3)  สัญญาที่ตกลงกันใหลูกจางเปนผูจัดหาวัสดุหรือเครื่องมือเครื่องใชในการทํางานเอง  
เปนลักษณะสําคัญที่อาจแสดงวาลูกจางเปนผูรับจางอิสระตามสัญญาจางทําของและในทางตรงขาม
สัญญาที่ตกลงกันใหนายจางเปนผูจัดหาวัสดุหรือเครื่องมือเครื่องใชในการทํางานใหแกลูกจาง  ก็
เปนลักษณะที่อาจแสดงวาเปนลูกจางตามสัญญาจางแรงงาน 
   4)  การที่นายจางมีอํานาจกําหนดรายละเอียดในเรื่องเวลาการทํางานและจํานวนชั่วโมง
ทํางาน  เปนลักษณะที่แสดงวาเปนสัญญาจางแรงงาน  แมวาตามขอเท็จจริงจะไมไดควบคุมในเรื่อง
เทคนิคการทํางานของลูกจางเลยก็ตาม 
   5)  ขอเท็จจริงที่วาลูกจางทํางานเฉพาะเปนบางเวลาหรือเต็มเวลา หรือลูกจางไมได
ทํางานใหกับบุคคลอื่นอีกเลยนอกจากนายจาง ไมถือวาเปนลักษณะสําคัญในการพิจารณานิติ
สัมพันธความเปนนายจางและลูกจาง   
                                                  
  48  ประชุม  โฉมฉาย.  (2541, มิถุนายน).  “หลักกฎหมายโรมันเบื้องตน I.”  วารสารนิติศาสตร,  28,  2.  
หนา 229. 
  49  วินัย  ลูวิโรจน.  เลมเดิม.  หนา 47-48. 
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   6)  ขอเท็จจริงที่วาลูกจางทํางานตามตารางเวลาที่นายจางกําหนด  มีเวลาเริ่มตนและเวลา
ส้ินสุดการทํางาน เปนลักษณะสําคัญ แตยังไมมากพอที่จะถึงขั้นสรุปนิติสัมพันธได 
   7)  ขอเท็จจริงที่วามีการใหคาตอบแทนโดยวิธีการอื่นนอกไปจากการคํานวณตาม
ระยะเวลาการทํางาน เชน คาตอบแทนใหตามความพึงพอใจในผลงานที่ทําได เปนตน ไมเปน
ลักษณะสําคัญ  แตการคํานวณคาตอบแทนเปนรายชิ้นหรือตามผลงานเปนลักษณะสําคัญที่อาจ
แสดงวาสัญญานั้นเปนสัญญาจางแรงงาน    
   8)  การกําหนดเวลาทํางาน หลักเกณฑการจายคาจาง ใหสิทธิในวันหยุดพักผอน การหัก
ภาษีเงินได ณ ที่จาย เปนตน ไมเปนลักษณะสําคัญ ยกเวนในคดีที่ขอเท็จจริงอื่นๆมีความก้ํากึ่งกัน  
ทั้งนี้เพราะเปนสิ่งที่คูสัญญาอาจทําความตกลงกันยกเวนไดเสมอ   
   จากที่กลาวมาขางตนสามารถที่จะเห็นไดวานายจางมีสิทธิที่จะควบคุมบังคับบัญชาการ
ทํางานของลูกจาง สวนกรณีที่ลูกจางเปนผูชํานาญการพิเศษอาจจะไมตองทํางานอยูภายใตการ
ควบคุมของนายจางก็ได โดยในศาลคอมมอนลอวจะไมคํานึงถึงคําประกาศ การแสดงออกของ
คูสัญญาหรือขอความในสัญญาที่แสดงวาเปนสัญญาประเภทใดมากไปกวาธรรมชาติที่แทจริงของ
สัญญา ซ่ึงสัญญาที่ไดตกลงกันวาใหนายจางเปนผูจัดหาวัสดุหรือเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน
ใหแกลูกจางและการกําหนดรายละเอียดในเรื่องเวลาการทํางานและจํานวนชั่วโมงทํางาน เปน
ลักษณะที่แสดงวาเปนสัญญาจางแรงงาน แมวาตามขอเท็จจริงจะไมไดควบคุมในเรื่องเทคนิคการ
ทํางานของลูกจางเลยก็ตาม  นอกจากนี้ในสวนของขอเท็จจริงที่วาลูกจางทํางานเฉพาะเปนบางเวลา
หรือเต็มเวลา หรือลูกจางไมไดทํางานใหกับบุคคลอื่นอีกเลยนอกจากนายจางและลูกจางทํางานตาม
ตารางเวลาที่นายจางกําหนด มีเวลาเริ่มตนและเวลาสิ้นสุดการทํางาน รวมถึงการใหคาตอบแทนโดย
วิธีการอื่นนอกไปจากการคํานวณตามระยะเวลาการทํางาน  เชน  คาตอบแทนใหตามความพึงพอใจ
ในผลงานที่ทําได  เปนตน ไมถือวาเปนลักษณะสําคัญในการพิจารณานิติสัมพันธความเปนนายจาง
และลูกจาง แตการคํานวณคาตอบแทนเปนรายชิ้นหรือตามผลงานเปนลักษณะสําคัญที่อาจแสดงวา
สัญญานั้นเปนสัญญาจางแรงงาน นอกจากนี้การกําหนดเวลาทํางาน หลักเกณฑการจายคาจาง ให
สิทธิในวันหยุดพักผอน  การหักภาษีเงินได  ณ  ที่จาย เปนตน ไมเปนลักษณะสําคัญ ยกเวนในคดีที่
ขอเท็จจริงอ่ืนๆ มีความก้ํากึ่งกัน ทั้งนี้เพราะเปนสิ่งที่คูสัญญาอาจทําความตกลงกันยกเวนไดเสมอ 
 3.1.3  หลักในการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือตามพระราชบัญญัติเก่ียวกับการทํางานป  
ค.ศ. 1996 ของประเทศอังกฤษ  
   วิวัฒนาการของอังกฤษเกี่ยวกับแรงงานในชวงศตวรรษที่ 13-14 อังกฤษอยูในชวงของ
การทําสงครามรอยปกับฝร่ังเศสโดยรบกันในดินแดนของฝรั่งเศสตั้งแตป ค.ศ. 1337-1453 สาเหตุ
เกิดจากการพิพาทกันเรื่องดินแดนและที่สําคัญก็คือ  พระเจาเอ็ดเวิรดที่ 3 กษัตริยอังกฤษในขณะนั้น
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อางสิทธิในราชบัลลังกฝร่ังเศสในป ค.ศ. 1360 ไดมีการทําสัญญาสงบศึกกันแตอยูไดเพียง 9  ป ก็ทํา
สงครามกันอีก ซ่ึงมีผลตอการเปลี่ยนแปลงทางดานสังคมกลาวคือ “ในป ค.ศ. 1348 เกิดกาฬโรค
ระบาดทั้งยุโรป ทําใหตามเมืองและหมูบานตางๆ มีจํานวนประชาชนลดลงไปเปนจํานวนมาก  เกิด
ภาวะขาดแคลนแรงงานโดยเฉพาะในการกสิกรรมแรงงานมีคาสูงกวาเดิมมาก ผูขายแรงงาน
กลายเปนผูมีฐานะดีกวาพวกทาสติดที่ดิน พวกทาสติดที่ดินเริ่มหลบหนีเพื่อหางานที่ดีกวา เจาของ
ที่ดินรายใหญๆ ประสบภาวะขาดแคลนแรงงานจําตองเลิกกิจการทํานาของตนไป บางรายก็เก็บ
ที่ดินไวเล้ียงสัตวแทนเพราะเปนกิจการที่ใชแรงงานนอยกวา บางรายก็เปลี่ยนระบบจากการใหความ
คุมครองในระบบฟวดัลลิซึมสเปนใหคาตอบแทนเปนเงินคาจาง แตบางคนก็แบงที่ดินเปนแปลง
เล็กๆ ใหผูอ่ืนเชา ในไมชาที่ดินแปลงใหญๆก็เริ่มแบงออกเปนสวนๆ ใหคนเชาหลายราย แมวา
สถานภาพของพวกทาสติดที่ดินในระบบฟวดัลยังคงมีอยูตอมาอีกระยะหนึ่ง แตในที่สุดในศตวรรษ
ตอมา ความตองการแรงงานมีความคลองตัวและภาวะขาดแคลนเงินสดทําใหระบบนี้ถูกยกเลิกไป  
พวกทาสติดที่ดินเหลานี้ไดเปล่ียนฐานะมาเปนผูเชาที่ดินแทน ซ่ึงถือไดวาเปนเสรีชนที่ไดรับความ
คุมครองทัดเทียมกับบุคคลทั่วไป เกิดชนชั้นใหม คือพวกนายทุนและพอคาขึ้น”50 
   อยางไรก็ตามกฎหมายระบบคอมมอนลอวถือวาเปนระบบกฎหมายซึ่งเกิดขึ้นในอังกฤษ
และปจจุบันถือวาเปนรากฐานของกฎหมาย ซ่ึงในยุคแรกศาลคอมมอลลอวไดกําหนดหลักในเรื่อง
ของสัญญาจางแรงงานโดยการพิจารณาวานายจางมีอํานาจในการควบคุมบังคับบัญชาเหนือลูกจาง
ตามความเปนจริงหรือไม กลาวคือมีอํานาจสั่งการใหลูกจางทํางานอะไร ทํางานอยางไร และทํางาน
เมื่อไหรหรือไม   
   สวนตามหลักกฎหมายของตางประเทศ เชนกฎหมายอังกฤษก็มีวา ตามหลักธรรมดา
ของ Common Law นั้น สัญญาจางแรงงานนั้นอาจจะเปนการตกลงดวยวาจาหรือทําเปนลายลักษณ
อักษรก็ได เนื่องจากไมมีรูปแบบที่กําหนดไวเปนการเฉพาะ อยางไรก็ตาม สัญญาเกี่ยวกับการ
ฝกงานตองทําเปนลายลักษณอักษร (Apprentices Act 1814) นอกจากนี้ตาม The Merchant Act 
1894 สัญญาจางนายเรือและลูกเรือเพื่อทํางานบนเรือ ตองทําเปนลายลักษณอักษร แตในปจจุบันนี้
เมื่อ the Contracts of Employment Act 1963 ใชบังคับ กฎหมายฉบับนี้กําหนดใหนายจางจะตองให
รายละเอียดตางๆ เกี่ยวกับเงื่อนไขการทํางานเปนลายลักษณอักษรแกลูกจางไมชากวา 13 สัปดาห
นับแตเร่ิมทํางาน51 

                                                  
50  สุนัย  มโนมัยอุดม.  (2545).  ระบบกฎหมายอังกฤษ.  หนา 47-48. 
51  ไผทชิต  เอกจริยกร.  (2546).  คําอธิบายกฎหมาย  จางแรงงาน จางทําของ รับขน.  หนา 44. 
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     ทั้งนี้สําหรับกฎหมายอังกฤษนั้น Lord Thankerton อธิบายถึงปจจัย ที่บงบอกถึงสัญญา
จางแรงงาน ในคดี Short V. Henderson, Ltd วา 
   “1.  นายจางมีอํานาจในการเลือกลูกจาง 
     2.  การจายสินจางหรือคาตอบแทน 
     3.  นายจางมีอํานาจในการควบคุมวิธีการในการทํางาน 
   4.  นายจางมีสิทธิใหลูกจางหยุดทํางานชัว่คราว (Suspension) หรือไลออก
(Dismissal)”52    
    อนึ่งประเทศอังกฤษไดมีการวางหลักการเกี่ยวกับการทําสัญญาจางแรงงานซึ่งมี
รายละเอียดดังตอไปนี้ 
   3.1.3.1  การทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือของประเทศอังกฤษ 
    ในประเทศอังกฤษไมไดมีกฎหมายบัญญัติความหมายของ  “สัญญาจาง
แรงงาน” หรือ “ลูกจาง” หรือ “นายจาง” ไวเปนการทั่วไปเหมือนระบบซีวิลลอว ดังนั้นการพิจารณา
วาสัญญาที่คูกรณีกระทําตอกันเปนสัญญาแรงงานหรือไม หรือลูกจางเปนลูกจางตามความหมายใน
การจางแรงงานหรือไมนั้นจึงขึ้นอยูกับวัตถุประสงคในการวินิจฉัยวามีความมุงหมายอะไร ซ่ึงตาม
หลักเกณฑที่ปรากฎในคําพิพากษาของศาลคอมมอลลอว (Common Law) นั้นซึ่งก็มีความหมายของ
ลูกจางที่บัญญัติไวในกฎหมายตางๆ ดังนี้53 
    (1)  The Truck Act 1831 ซ่ึงเปนกฎหมายที่หามนายจางจายคาจางเปนสิ่งอื่น
นอกจากเงินตรา เดิมบัญญัติใหคุมครองแก “ชางฝมือ” ตอมาในป  ค.ศ. 1887 ก็เปลี่ยนเปนใหความ
คุมครองแก “คนงาน” ตามความหมายใน Employers and Worker Act 1875 ซ่ึงหมายถึง “บุคคลผู
ตกลงทํางานที่ใชแรงงานภายใตสัญญากับนายจาง โดยไมวาจะเปนสัญญาโดยชัดแจงหรือโดย
ปริยาย เปนสัญญาดวยวาจาหรือเปนลายลักษณอักษร เปนสัญญาจางแรงงานหรือสัญญาจะทํางาน
ใดๆ ใหดวยตนเอง” 
    (2)  The Employers and Worker Act 1875 ซ่ึงเปนกฎหมายที่กําหนดอํานาจ
ศาลในการพิจารณาขอพิพาทระหวาง “นายจาง” และ “คนงาน” ไดใหความหมายของ “คนงาน” วา   
คือ “บุคคลผูตกลงทํางานที่ใชแรงงานภายใตสัญญากับนายจางโดยไมวาจะเปนสัญญาโดยชัดแจง
หรือโดยปริยาย  เปนสัญญาดวยวาจาหรือเปนลายลักษณอักษร เปนสัญญาจางแรงงานหรือสัญญา
จะทํางานใดๆ ใหดวยตนเอง” 

                                                  
52  แหลงเดิม.  หนา  42.  
53  วินัย  ลูวิโรจน.  เลมเดิม.  หนา 31-33. 
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    (3)  The Industrial Court Act 1991 ซ่ึงเปนกฎหมายที่กําหนดหลักเกณฑการชี้
ขาดขอพิพาทโดยสมัครใจ ไดใหความหมายของ “คนงาน” คือ “บุคคลใดที่เขาทํางานภายใตสัญญา
กับนายจาง ไมวาเปนสัญญาเกี่ยวกับงานที่ใชแรงงาน งานเสมียนหรืออ่ืนๆ และไมวาจะเปนสัญญา
โดยชัดแจงหรือโดยปริยาย เปนสัญญาดวยวาจาหรือเปนลายลักษณอักษร และไมวาจะเปนสัญญา
จางแรงงานหรือสัญญาชางฝกหัดงานหรือสัญญาจะทํางานใดใหดวยตนเอง” 
    (4)  The Contracts of Employment Act 1963 ซ่ึงเปนกฎหมายบัญญัติใหมีการ
เขียนสัญญาจางแรงงานบางสวนเปนลายลักษณอักษร และกําหนดระยะเวลาขั้นต่ําในการบอกกลาว
ลวงหนา ไดใหความหมายของ “ลูกจาง” คลายขอ 3   
    (5)  The Redundancy Payment Act 1965 ก็ใหความหมายคลายขอ 3 แตกําหนด
ขอยกเวนคนงานอีกหลายประเภท 
    (6)  The Industrial Relations Act ไดแยกความแตกตางระหวาง “คนงาน” และ  
“ลูกจาง” โดยใหความหมาย  “ลูกจาง” วา คือ “บุคคลผูเขาทํางานภายใตสัญญาจางแรงงาน” 
    (7)  The National Insurance Act 1965 ใหความหมาย “ลูกจาง” วาหมายถึง  
“บุคคลที่ถูกวาจางภายใตสัญญาจางแรงงาน” 
    (8)  The Sex discrimination Act 1975 และ Race Relations Act 1976 ซ่ึงเปน
กฎหมายที่บัญญัติใหการเลือกปฎิบัติในการจางแรงงานเพราะเหตุผลเร่ืองเพศ สถานะการสมรส
หรือเชื้อชาติเปนการกระทําที่ผิดกฎหมาย ไดใหความหมายของ “การจางแรงงาน” วา คือ “การจาง
แรงงานภายใตสัญญาจางแรงงาน หรือสัญญาชางฝกหัดงาน หรือสัญญาที่จะทํางานใดๆ ดวย
ตนเอง” 
    (9)  The Social Security Act 1975 ไดแยกความหมายของ “ผูมีรายไดจากการ
วาจาง”กับ  “ผูทํางานอิสระ” เพื่อประโยชนในการจัดเก็บเบี้ยประกันของ National  Insurance  Fund  
และการรับประโยชนจากกองทุน ไดใหความหมายของ “ผูมีรายไดจากการวาจาง” วา คือ “ผูที่
ไดรับการวาจางภายใตสัญญาจางแรงงาน” 
    (10)  The Trade Union and Labour Relations Act 1974 and 1976 และ The 
Employment Protection Act 1975 ซ่ึงเปนกฎหมายแรงงานสัมพันธหลักไดแยกคําวา “ลูกจาง” และ  
“คนงาน” ออกจากกัน โดยใหความหมายของคําวา “ลูกจาง” คือ “บุคคลที่เขาทํางานภายใตสัญญา
จางแรงงาน” 
    (11)  The Employment Protection (Consolidation) Act 1978 ซ่ึงเปนกฎหมายที่
บัญญัติเกี่ยวกับสิทธิตางๆ ของลูกจาง ไดใหความหมายของ “ลูกจาง” วาหมายถึง “บุคคลที่เขา
ทํางานภายใตสัญญาจางแรงงาน”   
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    (12)  The Employment Right Act 1996 ไดวางหลักไววา “สัญญาการจางงาน
เปนความตกลงที่มีขอผูกมัดตามกฎหมายมีขอความระบุวา บุคคลที่เกี่ยวของในการทําสัญญามี
ขอตกลงระหวางกันโดยมีผลตอบแทน ดังนั้นหากบุคคลใดที่ทํางานโดยไดรับคาจางไมใชเปนการ
อาสาสมัครทํางานและไมไดวาจางตัวเองทํางานบุคคลนั้นมีฐานะเปนลูกจางและจะตองมีสัญญาการ
จางงาน อยางไรก็ดีสัญญาการจางงานอาจจะไมเปนลายลักษณอักษรและระบุอยูในเอกสารชุดเดียว”
54   
    จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาสัญญาจางแรงงานของอังกฤษมีวิวัฒนาการ
ของความหมายที่มีการพัฒนาเสมอมาใหมีความทันสมัยกับยุคปจจุบันตลอดเวลาจนถึงปจุบัน 
   3.1.3.2  ขอตกลงในการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือตามพระราชบัญญัติเก่ียวกับ
การทํางานป ค.ศ. 1996 ของประเทศอังกฤษ 
    ในประเทศอังกฤษถือวาเปนหนาที่โดยปริยายของลูกจาง (implied duty) ที่
จะตองปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริต (duty of fidelity) ลูกจางจึงมีหนาที่โดยปริยายท่ีจะไม
ประกอบธุรกิจเปนอยางเดียวกันและเปนการแขงขันกับนายจาง รวมถึงหนาที่ที่จะตองไมไปทํางาน
ใหคูแขงทางการคาของนายจางดวย ตัวอยางเชน ลูกจางซึ่งมีความรูความเชี่ยวชาญพิเศษใชเวลา
นอกเวลาทํางานปกติไปทํางานใหแกสถานประกอบกิจการที่ผลิตสินคาอยางเดียวกันกับนายจาง  
ถือวาลูกจางปฏิบัติผิดหนาที่โดยปริยายในขอนี้ เปนตน      
    พระราชบัญญัติมาตรา 1 (The Employment Right Act 1996, section 1) ของ
อังกฤษ วางหลักไววา55  
    “(1)  เมื่อนายจางเริ่มตนวาจางลูกจางนายจางควรที่จะออกเอกสารแสดง
รายละเอียดของการจางงานเปนลายลักษณอักษรใหแกลูกจางไวโดยเฉพาะ 
      (2)  เอกสารแสดงรายละเอียดของการจางงานตองจัดใหมภีายใน 2 เดือน  
ภายหลังจากทีม่ีการเริ่มสัญญาจางแรงงานเกิดขึน้ 
      (3)  เอกสารแสดงรายละเอียดตองประกอบไปดวย- 
              ก.  ช่ือนายจางและลูกจาง 
              ข.  วันเริ่มตนการวาจางและ 

                                                  
54  สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงลอนดอน.  (2550).  ความรูเกี่ยวกับกฎหมายแรงงานของสหราช

อาณาจักร.  สืบคนเมื่อ  17  พฤศจิกายน  2551,  จาก http://www.thaiembassyuk.org.uk/thai_lbr.html.   
55  Hugh  Collins, Keith  Ewing and Ailleen  McColgan.  (2001).  Lobour  Law  TEXT  AND  

MATERIALS.  p. 53. 
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              ค.  วันเริ่มตนการจางงานครั้งกอน ในกรณีตกลงใหนายจางนับระยะเวลา
การทํางานตอเนื่องจากการทํางานครั้งกอน 
      (4)  เอกสารประกอบการแสดงรายละเอียดควรจัดทําไวโดยเฉพาะ ซ่ึงการระบุ
วันไมควรเกินกวา 7 วันหลังจากมีการออกเอกสารแสดงรายละเอียด (คาจาง) เกี่ยวกับ 
            ก. อัตราคาจาง  วิธีการคํานวณ 
            ข.  การกําหนดระยะเวลาการจายคาจาง(สัปดาห,เดือนหรือระบุเวลาไว
เปนอยางอื่น) 
        ค.  ขอตกลงเกี่ยวกับชั่วโมงการทํางาน 
        ง.  ขอตกลงเกี่ยวกับ- 
       -  รายละเอียดเกี่ยวกับวันหยุด รวมถึงวันหยุดราชการ ซ่ึงลูกจางไดรับ
อนุญาตใหลาหยุดงานโดยไดรับเงินคาจาง  
       -  จํานวนวันหยุดในกรณีที่ไรความสามารถในการทํางานเนื่องจาก
การเจ็บปวยหรือบาดเจ็บ  รวมทั้งไดรับเงินคาจางสืบเนื่องจากการเจ็บปวยและ 
       -  เงินบํานาญ  และหลักเกณฑการจายคาจาง  
       จ.  หลักเกณฑการแจงกําหนดระยะเวลาและการสิ้นสุดของสัญญาจาง
แรงงาน 
       ฉ.  ตําแหนงงานหรือรายละเอียดเกี่ยวกับงานที่ไดรับวาจางใหทํางาน 
       ช.  การสิ้นสุดของสัญญา 
      ซ.  สถานที่ทํางาน และสิทธิที่นายจางจะสามารถยายสถานที่ทํางานของ
ลูกจาง  
      ฌ.  ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่มีผลโดยตรงตอเงื่อนไขการจางและ
การทํางานของลูกจางในกรณีที่นายจางไมใชคูสัญญาของขอตกลง 
      ญ.  หากลูกจางตองทํางานนอกสหราชอาณาจักรเปนระยะเวลามากกวา 1 
เดือน ตองมีการระบุรายละเอียดการจางงานเพิ่มเติม - 
               -  ระยะเวลาในการออกนอกสหราชอาณาจักร 
               -  การจายเงินคาจางในขณะที่ออกไปทํางานนอกสหราชอาณาจักร 
               -  อีกทั้งคาจางและเงินเพิ่มภายใตเงื่อนไขเกี่ยวกับเหตุผลที่ตองเริ่ม
ทํางานนอกสหราชอาณาจักร  
          -  ขอตกลงและเงื่อนไขเกี่ยวกับการกลับมาทํางานในประเทศ 
      (5) ...”   
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          จากนิยามที่กลาวมาขางตนนั้นมีขอสังเกตุวาแมสัญญาจางแรงงานของประเทศ
อังกฤษจะมิไดกําหนดวาตองทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือแตก็ไดมีการกําหนดหนาที่ของ
นายจางที่จะตองออกเอกสารแสดงรายละเอียดของการจางเปนลายลักษณอักษรใหแกลูกจาง
ภายหลังจากที่ไดตกลงรับลูกจางเขาทํางาน พระราชบัญญัติเกี่ยวกับการทํางานป ค.ศ. 1996 มาตรา 1  
(The Employment Right Act 1996, section 1) ของอังกฤษ ภายใน 2 เดือนนับแตเร่ิมตนสัญญาจาง
แรงงาน (ทํางาน) และนายจางตองออกเอกสารแสดงรายละเอียดของการจางงานตามที่กลาวมา
ขางตนใหแกลูกจางดวย ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดวาสัญญาจางแรงงานของอังกฤษนั้นจะเปนสัญญา
การจางงานเปนความตกลงที่มีขอผูกมัดตามกฎหมายมีขอความระบุวา บุคคลที่เกี่ยวของในการทํา
สัญญามีขอตกลงระหวางกันโดยมีผลตอบแทน ดังนั้นหากบุคคลใดที่ทํางานโดยไดรับคาจางไมใช
เปนการอาสาสมัครทํางานและไมไดวาจางตัวเองทํางานบุคคลนั้นมีฐานะเปนลูกจางและจะตองมี
สัญญาการจางงาน   
     อยางไรก็ดีสัญญาการจางงานอาจจะไมเปนลายลักษณอักษรและระบุอยูใน
เอกสารชุดเดียว โดยใหสิทธิในการทําสัญญาจางงานเปนลายลักษณอักษรเนื่องจากลูกจาง
จําเปนตองทราบถึงสิทธิพื้นฐานที่ไดรับจากการจางงานนับตั้งแตนายจางเริ่มตนวาจางลูกจาง  
นายจางก็ควรที่จะออกเอกสารแสดงรายละเอียดของการจางงานเปนลายลักษณอักษรใหแกลูกจาง
ไวโดยเฉพาะ ซ่ึงลูกจางทุกคนมีสิทธิที่จะรับแจงจากนายจางเปนลายลักษณอักษรเกี่ยวกับเอกสาร
แสดงรายละเอียดของการจางงานตองจัดใหมีภายใน 2 เดือน ภายหลังจากที่มีการเริ่มสัญญาจาง
แรงงานเกิดขึ้น ซ่ึงสัญญาจางแรงงานจะตองมีการระบุรายละเอียดของการจางงาน อาทิเชน ช่ือ
นายจางและลูกจาง, วันเริ่มตนการวาจาง, อัตราคาจาง วิธีการคํานวณ, การกําหนดระยะเวลาการจาย
คาจาง, ขอตกลงเกี่ยวกับชั่วโมงการทํางาน เปนตน ซ่ึงจากที่กลาวมานั้นเปนหลักการในการทํา
สัญญาจางแรงงานของอังกฤษที่มีการวางหลังการในการปฏิบัติไวใน พระราชบัญญัติเกี่ยวกับการ
ทํางานป ค.ศ. 1996 มาตรา 1 (The Employment Right Act 1996, section 1) ของอังกฤษ 
 3.1.4  หลักในการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือตามกฎหมายแรงงานของประเทศ
สาธารณรัฐประชาชนจีน 
   กฎหมายแรงงานของประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีนเปนระบบกฎหมายลายลักษณ
อักษร (Civil Law Systems) มีการตรากฎหมายเปนระบบแบบแผน หลักการ และขบวนการที่
ชัดเจนตามที่กฎหมายรัฐธรรมนูญบัญญัติไว องคกรที่ตรากฎหมายมีหลายระดับและชนิดของ
กฎหมายก็มีหลากหลาย เนื่องจากจีนมีบอเกิดที่มาของกฎหมายมากมาย กฎหมายในระดับตางๆ  
ยอมมีผลบังคับใชตางกันกฎหมายแรงงานของประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีนมีลําดับสภาพบังคับ
ใชของกฎหมายเปนระดับประเทศโดยสภาผูแทนประชาชนแหงชาติเปนผูตรากฎหมายออกมา    
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 กฎหมายแรงงานของประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีนนั้นไดบัญญัติไวอยางชัดเจน
เกี่ยวกับสิทธิของผูวาจางซึ่งไดแกโอกาสที่เทาเทียมกันในการคัดเลือกแรงงานและการวาจาง
แรงงานเงินชดเชยคาแรงงาน วันลาพักผอนและวันหยุด ความปลอดภัยและการคุมครองสุขภาพ 
การฝกอบรมและดูงาน สวัสดิการและการประกันสังคม การจัดตั้งกลุมสหภาพแรงงาน นอกจากนี้ 
กฎหมายยังสงเสริมใหแรงงานมิสิทธิในการเขารวมหรือจัดตั้งสหภาพแรงงานไดดวย ทั้งนี้กฎหมาย
แรงงานไดครอบคลุมถึงสวัสดิการและการประกันสังคมของลูกจางโดยทั่วไป ไดแก การ
เกษียณอายุ การเจ็บปวย การบาดเจ็บหรือทุพพลภาพสืบเนื่องจากการทํางาน ตกงาน ตั้งครรภ      
เปนตน ลูกจางมีสิทธิที่จะไดรับผลประโยชนจากการประกันสังคมตามที่ไดบัญญัติไวในกฎหมาย 
ในกรณีที่ลูกจางเสียชีวิต สมาชิกในครอบครัวจะเปนผูไดรับผลประโยชนจากเงินชดเชยและคาเลี้ยง
ดูแทน             
 เมื่อบริษัทคัดเลือกผูสมัครและประสงคจะรับเขาเปนลูกจางแรงงานสามารถเลือกที่จะ
ทําสัญญาจางโดยตรงกับบริษัทผูจาง หรือทําสัญญาจางกับหนวยจัดหาแรงงานก็ไดมีขอมูลวา
แรงงานจีนสวนใหญนิยมทําสัญญาจางกับหนวยงานจัดหาแรงงาน ในกรณีหลังลูกจางที่ทํางานให
บริษัทลงทุนตางชาติจะไดรับเงินเดือนจากหนวยจัดหาแรงงาน โดยบริษัทลงทุนตางชาติจะจายเงิน
ใหแกหนวยจัดหาแรงงาน และหนวยจัดหาแรงงานจะจายใหแรงงานอีกทอดหนึ่ง โดยจายเพียง
ประมาณรอยละ 40-50 ของเงินเดือนใหแกลูกจางที่ทํางานใหบริษัทลงทุนตางชาติ เงินสวนที่เหลือ
หนวยงานจัดหางานจะเปนผูเก็บไวเพื่อจายเปนสวัสดิการใหแกพนักงาน อยางไรก็ตาม เพื่อเปน
แรงจูงใจบริษัทรวมทุนตางชาติมักจะตองจายพิเศษใหแกลูกจางนอกเหนือจากเงินที่จายผานหนวย
จัดหาแรงงาน 
  สัญญาการจางงานจะมีทั้งแบบที่เปนมาตรฐานของทางการและแบบที่บริษัทผูวาจาง
จัดทําขึ้นเองโดยอิงกับกฎหมายแรงงาน ซ่ึงประกอบดวยลักษณะของงาน เงื่อนไขการปฏิบัติงาน 
การจายเงินชดเชย ระเบียบวินัยในการทํางาน เงื่อนไขการเลิกจาง และความรับผิดชอบในกรณีที่เกิด
การละเมิดสัญญา  เมื่อมีการลงนามในสัญญาระหวางนายจางและลูกจาง สัญญานั้นจะผูกมัดทั้งสอง
ฝายทันที  อยางไรก็ตามหากเนื้อหาในสัญญามีความหมายเขาขายหลอกลวงหรือขมขูซึ่งขัดตอหลัก
กฎหมาย ใหถือวาเนื้อหาในสัญญานั้นเปนโมฆะ 
  รัฐบาลกําหนดหามวาจางผูมีอายุต่ํากวา 16 ป ยกเวนหนวยธุรกิจดานวรรณกรรม ศิลปะ 
วัฒนธรรมและกีฬา ที่จําเปนตองใชผูมีอายุต่ํากวา 16 ป แตตองไดรับอนุมัติจากหนวยงานที่
เกี่ยวของกอนการวาจางจะเปนลายลักษณอักษรพรอมทั้งระบบรายละเอียดตางๆ เชน ระยะเวลาของ
สัญญาวาจาง ลักษณะงาน การคุมครองแรงงาน คาตอบแทน และเงื่อนไขในการบอกยกเลิกจาง 
กฎหมายกําหนดไววาระยะเวลาทดลองงานจะตองไมเกิน 6 เดือน หากลูกจางประสงคจะลาออก 
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จะตองแจงลวงหนาอยางนอย 30 วัน นอกจากนี้ในป ค.ศ. 1987 รัฐบาลจีนไดออกกฎหมายโดยมิให
จางแรงงานที่ยังไมจบการศึกษาภาคบังคับ (9 ป) หากมีการละเมิดผูวาจางจะตองรับโทษอยางหนัก 
ทั้งจําทั้งปรับ และถอนใบอนุญาตประกอบธุรกิจ56 
   3.1.4.1  การทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือของประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
   สัญญาจางแรงงานของกฎหมายแรงงานของประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน
นั้นไดบัญญัติกฎหมายในสวนที่เกี่ยวของกับสัญญาจางแรงงานไวในหมวดที่ 3 เรื่องสัญญาจาง
แรงงานและขอตกลงรวมระหวางนายจางและลูกจาง57 ไวดังตอไปนี้ คือ 

มาตรา 16 “สัญญาจางแรงงานเปนขอตกลงที่จัดทําขึ้นระหวางลูกจางและ
นายจางเพื่อกําหนดความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางและกําหนดสิทธิและหนาที่ของแตละ
ฝาย นิติสัมพันธทางดานแรงงานจะถูกกําหนดโดยสัญญาจางแรงงาน”  
  มาตรา 18 “สัญญาจางแรงงานลักษณะตอไปนี ้จะไมมีผลบังคับใช 

   1)  สัญญาจางแรงงานที่ละเมิดกฎหมาย กฎระเบียบดานการบริหาร 
และ  

   2)  สัญญาจางแรงงานที่จัดทําโดยการหลอกลวงหรือการขมขู ฯลฯ     
   สัญญาจางแรงงานที่ไมมีผลบังคับใชจะไมมีขอผูกมัดทางกฎหมาย 

อยางไรก็ดีหากปรากฏวาในสัญญาแรงงานมีขอความเพียงบางสวนเทานั้นที่ไมมีผลบังคับใชก็จะไม
สงผลกระทบตอขอความสวนอื่นๆ ในสัญญาฉบับนั้นๆ โดยขอความสวนอ่ืนจะยังคงมีผลบังคับใช
อยูสัญญาแรงงานที่ไมมีผลบังคับจะไดรับการยืนยันจากคณะกรรมการไกลเกลี่ยขอพิพาทดาน
แรงงานหรือจากศาลประชาชนแลวเทานั้น” 
  มาตรา 19 “สัญญาจางแรงงานจะตองจัดทาํเปนลายลักษณอักษรโดยมขีอความ
ตอไปนี้ปรากฏ 

  1)  ระยะเวลาของสัญญาจางแรงงาน 
  2)  ลักษณะของงาน 
  3)  การปกปองแรงงานและสภาพการทํางาน 
  4)  คาแรง 
  5)  กฎ ระเบียบดานแรงงาน 

                                                  
 56  ศูนยขอมูลธุรกิจไทย-จีน ณ กรุงปกกิ่ง.  (2007).  กฎหมายแรงงานของสาธารณรัฐประชาชนจีน. 
สืบคนเมื่อ 17 พฤศจิกายน 2551,  จาก http://www.thaibizchina.com 

57 แหลงเดิม. 
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  6)  เงื่อนไขในการสิ้นสุดสัญญาจางแรงงาน และ 
  7)  ความรับผิดชอบในกรณีการละเมิดสัญญาจางแรงงาน 
  นอกเหนือจากขอความขางตน ขอความอื่นๆ สามารถระบุไวใน

สัญญาจางแรงงานดวยความเห็นชอบตกลงใจของทั้งสองฝาย” 
  มาตรา 20 “ระยะเวลาของสัญญาจางแรงงานจะกําหนดไวเปนเวลาที่แนชัด 

ระยะเวลาที่ไมแนชัดและถือเอาความเสร็จส้ินของงานเปนระยะเวลาของสัญญานี้ไดในกรณีที่ลูกจาง
ทํางานอยูในที่ทํางานแหงเดียวมาเปนเวลา 10 ป ติดตอกันหรือมากกวาและทั้งสองฝายตกลงที่จะ
ขยายอายุสัญญาจางแรงงาน ใหสามารถทําสัญญาที่มีระยะเวลาที่ไมแนชัดไดถาลูกจางรองขอสัญญา
จางแรงงานที่มีระยะที่ไมแนชัด”   

 จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาการวาจางแรงงานจะตองจัดทําสัญญาจาง
แรงงานเสมอซึ่งสัญญาจางแรงงานที่มีลักษณะสัญญาจางแรงงานที่ฝาฝนกฎระเบียบบริหารราชการ
แผนดินหรือกฎหมายและสัญญาจางแรงงานที่เกิดจากกลฉอฉล หรือขมขูบังคับตกเปนโมฆะ โดย
สัญญาจางแรงงานที่ตกเปนโมฆะยอมไมมีผลบังคับนับแตวันที่ทําสัญญา หากสวนหนึ่งสวนใดของ
สัญญาตกเปนโมฆะ แตสามารถแยกออกจากสวนอ่ืนไดโดยไมกระทบกระเทือนถึงสาระสัญญา
สวนอ่ืน ใหถือวาสัญญาสวนที่ไมตกเปนโมฆะยังคงมีผลบังคับใชไดตอไป ทั้งนี้ความเปนโมฆะ
ของสัญญาใหช้ีขาดโดยคณะอนุญาโตตุลาการวาดวยการระงับขอพิพาทแรงงาน หรือโดยศาล
ประชาชน    
 สัญญาจางแรงงานจะตองทําเปนลายลักษณอักษรเทานัน้และตองมีสาระสําคัญ
ที่ประกอบไปดวย  
 1)  กําหนดระยะเวลาสิ้นสุดของสัญญา  
 2)  ลักษณะสาระสําคัญของงาน  
 3)  การคุมครองแรงงาน และเงื่อนไขแรงงาน (การวาจาง)  
 4)  ผลประโยชนตอบแทนแรงงาน  
 5)  ขอกําหนดสําหรับแรงงาน  
 6)  เงื่อนไขการบอกเลิกสัญญา  
 7)  ความรับผิดในกรณีฝาฝนสัญญา  
 นอกจากสาระสําคัญดังกลาวขางตนผูวาจางและผูรับจางสามารถปรึกษาหารือ
กําหนดเนื้อหาอื่นเพิ่มเติมได   
 ประเภทของสญัญาจางแรงงานแบงไดดังนี ้ 
 (1)  สัญญาที่กําหนดเวลาสิ้นสุดแนนอน  
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 (2)  สัญญาที่ไมกําหนดเวลาสิ้นสุด  
 (3)  สัญญาที่กําหนดเวลาสิ้นสุดตามความสําเร็จของงานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะ  
 ลูกจางที่ไดทํางานกับนายจางติดตอกันตั้งแต 10 ปขึ้นไป เมื่อคูสัญญาประสงค
จะตอสัญญาวาจาง หากลูกจางเรียกรองใหตอสัญญาใหมโดยไมกําหนดเวลาสิ้นสุดแลว นายจาง
จะตองกําหนดเงื่อนไขดังกลาวไวในสัญญาดวย  
 
   3.1.4.2  ขอตกลงในการทําสญัญาจางแรงงานเปนหนงัสอืของประเทศสาธารณรัฐ
ประชาชนจีน 
    สัญญาจางแรงงานของกฎหมายแรงงานของประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน
นั้นไดบัญญัติกฎหมายในสวนของที่เกี่ยวของกับสัญญาจางแรงงานไวในหมวดที่ 3 เร่ืองสัญญาจาง
แรงงานและขอตกลงรวมระหวางนายจางและลูกจาง โดยในสวนของขอตกลงมีดังนี้ 

มาตรา 16 “สัญญาจางแรงงานเปนขอตกลงที่จัดทําขึ้นระหวางลูกจางและ
นายจางเพื่อกําหนดความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางและกําหนดสิทธิและหนาที่ของแตละ
ฝาย นิติสัมพันธทางดานแรงงานจะถูกกําหนดโดยสัญญาจางแรงงาน” 

มาตรา 17 “การจัดทําหรือการแกไขสัญญาจางแรงงานจะตองเปนไปตาม
หลักการของความเทาเทียมกัน ความสมัครใจและเห็นพองตองกัน โดยมีการปรึกษาหารือและจะไม
ขัดกับขอกําหนดแหงกฎหมายและกฎระเบียบดานการบริหาร”  

มาตรา 22 “ผูทําสัญญาแรงงานอาจตกลงใหมีการระบุประเด็นเกี่ยวกับการ
รักษาความลับทางธุรกิจของนายจางในสัญญาดังกลาวได”        

มาตรา 33 “พนักงานและลูกจางของบริษัทสามารถทําขอตกลงระหวางนายจาง
กับลูกจางในเรื่องที่เกี่ยวกับการจายคาจาง ช่ัวโมงทํางาน การพักผอนและวันหยุด ความปลอดภัยใน
การทํางานและสุขภาพ ประกันและสวัสดิการ รางขอตกลงดังกลาวตองเสนอตอสหภาพนักงานและ
ผูใชแรงงาน หรือตอพนักงานและผูใชแรงงานทุกคนเพื่อการหารือและเห็นชอบขอตกลงระหวาง
นายจางและลูกจางสามารถตกลงกันไดโดย  

1)  สหภาพฯ ในนามของพนกังานและลูกจาง และ  
2)  บริษัทผูวาจางในบริษัทที่ยังไมมีการจัดตั้งสหภาพฯ ขอตกลงฯ 

ดังกลาวจะสามารถตกลงกันไดโดย (1) ผูแทนที่ไดรับเลือกโดยพนักงานและลูกจางกับ (2) บริษัท
ผูวาจาง”  
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มาตรา 34 “ขอตกลงที่ไดเห็นชอบรวมกันระหวางนายจางและลูกจางจะเสนอ
ตอหนวยงานบริหารดานแรงงาน ขอตกลงดังกลาวจะมีผลบังคับใชโดยอัตโนมัติ หากหนวยงาน
บริหารไมคัดคานภายใน 15 วันหลังจากที่ไดรับขอตกลงดังกลาว”  

มาตรา 35 “ขอตกลงระหวางนายจางและลูกจางที่ไดรับการเห็นชอบระหวาง
กันแลวโดยสอดคลองกับบทบัญญัติแหงกฎหมาย จะมีผลผูกพันกับบริษัทผูวาจางและลูกจางทุกคน
มาตรฐานของสภาพการทํางานและการจายคาจางตามที่ตกลงไวในสัญญาจางแรงงานระหวาง
ลูกจางแตละบุคคลอยางเอกเทศและบริษัทผูวาจางจะตองไมต่ํากวาที่กําหนดไวในขอตกลงระหวาง
นายจางและลูกจาง”58  

จากที่กลาวมาขางตนเห็นไดวาการวาจางแรงงานจะตองจัดทําสัญญาจาง
แรงงานเสมอและการจัดทําหรือการแกไขสัญญาจางแรงงานจะตองเปนไปตามหลักการของความ
เทาเทียมกัน  ความสมัครใจและเห็นพองตองกัน โดยมีการปรึกษาหารือและจะไมขัดกับขอกําหนด
แหงกฎหมายและกฎระเบียบดานการบริหารผูทําสัญญาแรงงานอาจตกลงใหมีการระบุประเด็น
เกี่ยวกับการรักษาความลับทางธุรกิจของนายจางในสัญญาดังกลาวได  ทั้งนี้พนักงานและลูกจางของ
บริษัทสามารถทําขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจางในเรื่องที่เกี่ยวกับการจายคาจาง ช่ัวโมงทํางาน 
การพักผอนและวันหยุด ความปลอดภัยในการทํางานและสุขภาพ ประกันและสวัสดิการ ราง
ขอตกลงดังกลาวตองเสนอตอสหภาพนักงานและผูใชแรงงาน หรือตอพนักงานและผูใชแรงงานทุก
คนเพื่อการหารือและเห็นชอบขอตกลงระหวางนายจางและลูกจางสามารถตกลงกันไดโดย  

1)  สหภาพฯ ในนามของพนกังานและลูกจาง และ  
2)  บริษัทผูวาจางในบริษัทที่ยังไมมีการจัดตั้งสหภาพฯ ขอตกลงฯ ดังกลาวจะ

สามารถตกลงกันไดโดย  
(1)  ผูแทนที่ไดรับเลือกโดยพนักงานและลูกจางกับ  
(2)  บริษัทผูวาจาง   

ขอตกลงที่ไดเห็นชอบรวมกันระหวางนายจางและลูกจางจะเสนอตอหนวยงาน
บริหารดานแรงงาน ขอตกลงดังกลาวจะมีผลบังคับใชโดยอัตโนมัติ หากหนวยงานบริหารไม
คัดคานภายใน 15 วันหลังจากที่ไดรับขอตกลงดังกลาว อีกทั้งขอตกลงระหวางนายจางและลูกจางที่
ไดรับการเห็นชอบระหวางกันแลวโดยสอดคลองกับบทบัญญัติแหงกฎหมาย จะมีผลผูกพันกับ
บริษัทผูวาจางและลูกจางทุกคนมาตรฐานของสภาพการทํางานและการจายคาจางตามที่ตกลงไวใน

                                                  
58 แหลงเดิม. 
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สัญญาจางแรงงานระหวางลูกจางแตละบุคคลอยางเอกเทศและบริษัทผูวาจางจะตองไมต่ํากวาที่
กําหนดไวในขอตกลงระหวางนายจางและลูกจาง 

3.1.5  หลักในการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือตามกฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุน 
    บทบัญญัติหลักวาดวยสัญญาจางแรงงานในกฎหมายแพงของญี่ปุน (Civil Code of  
Japan) นั้นจะอยูในสวนที่ 8 ของประมวลกฎหมายแพงญี่ปุนตั้งแตมาตรา 623 ถึงมาตรา 642 ซ่ึงเปน
บทบัญญัติที่วาดวยสัญญาจางแรงงานโดยกลาวถึงเรื่องตางๆ ดังตอไปนี้59 

1)  นิยามการจางแรงงาน (Definition of hiring of sevices) 
  2)  คาตอบแทน (Remuneration) 
  3)  การโอนการจาง (Assignment of hiring of services) 
  4)  การเลิกจางโดยการบอกกลาว (Rescssion of hiring of services with notice) 

5)  การบอกกลาวการเลิกจาง (Notice of rescission) 
6)  การเลิกจางโดยไมมีการบอกกลาว (Rescission of hiring of services without notice) 
7)  การตอสัญญาจางแรงงาน (Renewal of hiring of servces) 
8)  ผลของการเลิกจางแรงงาน (Effect of Rescission of hiring of services) 
ในประมวลกฎหมายแพงญี่ปุนไดกลาวถึงสัญญาจางแรงงานไววา “การจางแรงงานเปน

สัญญา ซ่ึงคูสัญญาที่เกี่ยวของฝายหนึ่งตกลงใหบริการ หรือแรงงานแกคูสัญญาอีกฝายหนึ่ง และ
คูสัญญาฝายหลังใหคาตอบแทนเพื่อการนั้น คําวา “บริการ หรือ แรงงาน” ไมไดหมายความแต
เฉพาะแรงงานทางกายภาพ แตรวมถึงการใชสติปญญา เชน การเปนนักเขียน หรือแตงบทละคร 
ฯลฯ ดังนั้นจากสัญญาการวาจางลูกจางภายในประเทศ เด็กเดินเอกสาร ชางกล หรือคนงานถึงคน
ทั้งหลายซึ่งทํางานเปนพนักงานบริษัท บรรณาธิการหนังสือพิมพ นักแสดงชาย และนักแสดงหญิง 
ผูประกอบวิชาชีพ ฯลฯ ทั้งหมดนี้ถือเปนการจางแรงงานและอยูภายใตบทบัญญัติของกฎหมายของ
สวนนี้ โดยบุคคลที่ใหบริการ เรียกวา “ลูกจาง” และบุคคลที่จายคาตอบแทนเพื่อการนั้น เรียกวา 
“นายจาง”60   

ซ่ึงบทบัญญัติหลักวาดวยสัญญาจางแรงงานในกฎหมายแพงญี่ปุนนั้นจะอยูในมาตรา 
623 ของประมวลกฎหมายแพงญี่ปุนโดยมีเนื้อความดังนี้ “สัญญาจางแรงงานเกิดมีผลขึ้น เมื่อ
คูสัญญาฝายหนึ่งตกลงจะทํางานใหคูสัญญาอีกฝายหนึ่ง และคูสัญญาฝายหลังตกลงจะใหสินจาง” 61 
                                                  

59  วีระพงษ  เกรียงสันติกุล.   (2543).  ความเปนนายจางตามกฎหมายคุมครองแรงงาน ศึกษาเฉพาะกรณี
ผูประกอบการที่มีการจางเหมาคาแรง.  หนา 64. 

60  แหลงเดิม. หนา 65. 
61  เพ็ญนภา  อนุชิตวงศ.  (2549).  ปญหากฎหมายในการจางแรงงานชั่วคราว. หนา 26.  
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โดย de Becker อธิบายวาการทํางานตามสัญญาจางแรงงานตามประมวลกฎหมายแพงญี่ปุนนั้น ไม
จํากัดเฉพาะการใชแรงงาน แตหมายความรวมถึงการทํางานทุกประเภท เชน การทํางานที่ใชสมอง 
การประพันธหรือการแสดงละคร เปนตน แมวาสัญญาจางแรงงานจะมีลักษณะใกลเคียงกับสัญญา
จางทําของ ซ่ึงตามประมวลกฎหมายแพงญี่ปุน มาตรา 623 ใหความหมายวา “สัญญาจางทําของเกิด
มีผลข้ึนเมื่อคูสัญญาฝายหนึ่งตกลงที่จะทํางานที่แนนอนอยางหนึ่งจนสําเร็จ และคูสัญญาฝายหลัก
ตกลงจะจายคาตอบแทนสําหรับผลของงานนั้น” de Becker มีความเห็นวาสัญญาจางแรงงานมี
ลักษณะสําคัญที่แตกตางจากสัญญาจางทําของ คือ “ผลสําเร็จของงาน” กลาวคือ สัญญาจางแรงงาน
เปนสัญญาที่บุคคลหนึ่งตกลงจะทํางานให  ขณะที่สัญญาจางทําของเปนสัญญาที่เกี่ยวกับผลของการ
ทํางาน  คือ เกี่ยวกับการรับจะทํางานอยางหนึ่งที่แนนอนจนสําเร็จ62 

เพราะเหตุนั้นมาตรานี้ใหนิยาม คําวา สัญญาจางแรงงาน คือ สัญญาที่คูสัญญาฝายหนึ่ง
สัญญาวาจะทํางานที่แนนอนอยางหนึ่งใหคูสัญญาอีกฝายหนึ่ง และคูสัญญาฝายหลังตกลงจะให
สินจาง เพราะเหตุเชนวานั้นสัญญานั้นเกิดผลขึ้นเมื่อเกิดความตกลงรวมกันของคูสัญญาทั้งสองฝาย  
โดยงานที่ลูกจางทํานั้น หมายถึง งานทุกประเภท และผูที่ทํางานไมวาจะเปนแรงงานที่ใชสมอง หรือ
ใชแรงงานอาจทําสัญญาจางแรงงานไดทั้งสิ้น คนขับรถในบานอาจเปนลูกจางไดเทาๆกับคนขับรถ
รับจางทั่วไป63 

ทั้งนี้แมวาประมวลกฎหมายแพงของญี่ปุนจะไมไดกําหนดบทบัญญัติตางที่เกี่ยวกับการ
คุมครองแรงงานไวแตประเทศญี่ปุนก็ไดมีการตรากฎหมายที่เกี่ยวของกับการคุมครองแรงงาน
ออกมาอีกหลายฉบับ เชน กฎหมายมาตรฐานแรงงาน กฎหมายสหภาพแรงงานและกฎหมาย
เกี่ยวกับความปลอดภัยและสุขภาพของลูกจางในการทํางาน เปนตน โดยกฎหมายที่ใหความ
คุมครองแกลูกจางและนายจางในเรื่องอันเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานนั้นที่จะกลาวดังตอไปนี้คือ 
กฎหมายมาตรฐานแรงงานของประเทศญี่ปุน (The Labour Standards Law)  

กฎหมายมาตรฐานแรงงาน  (The Labour Standards Law) ของประเทศญี่ปุน  มี
บทบัญญัติกําหนดใหนายจางตองไมเลือกปฏิบัติ ในการการจายคาจาง ช่ัวโมงการทํางาน หรือ
เงื่อนไขอื่นๆในการทํางาน ดวยเหตุผลทางเชื้อชาติ ศาสนา สถานะทางสังคมของลูกจาง64 
นอกจากนี้ นายจางตองไมเลือกปฏิบัติตอลูกจางดวยเหตุผลทางเพศ ซ่ึงกฎหมายกําหนดวานายจาง

                                                  
62 วินัย  ลูวิโรจน.  แหลงเดิม.  หนา  26-28. 
63 แหลงเดิม. 
64 Labour Standards Law of Japan.  Article 3. 
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จะตองไมเลือกปฏิบัติตอลูกจางหญิงโดยเปรียบเทียบกับลูกจางชายในเรื่องคาจาง เนื่องดวยลูกจาง
นั้นเปนหญิง65     

ประเทศญี่ปุนไดจัดตั้งสํานักงานการจางงานโดยเสมอภาค เด็ก และครอบครัว (Equal 
Employment, Children and Families Bureau) ซ่ึงเปนหนวยงานที่ขึ้นตรงกับกระทรวงสาธารณสุข  
แรงงาน และสวัสดิการ (Ministry of Health, Labour and Welfare) เพื่อใหคําแนะนําแกบริษัทตางๆ 
เกี่ยวกับการจางงาน และหาแนวทางในการประนีประนอม ยุติขอพิพาทระหวางลูกจางหญิงกับ
นายจางดวยวิธีอนุญาโตตุลาการ (Arbitration) โดยคณะกรรมการไกลเกล่ียการจางงานโดยเสมอ
ภาค (The Equal Employment Mediation Committee) เพื่อใหลูกจางชายและหญิงไดรับการปฏิบัติ
อยางเทาเทียมกันในการเลื่อนตําแหนง การลาออก หรือเร่ืองอื่นๆ ซ่ึงรวมไปถึงการจายคาจาง
เชนกัน66  

โดยกฎหมายมาตรฐานแรงงานของญี่ปุนนั้นเปนกฎหมายที่วาดวยการคุมครองการใช
แรงงาน โดยกําหนดมาตรฐานตางๆ ที่เกี่ยวของกับเรื่องตางๆดังตอไปนี้ 

1)  บทบัญญัติทั่วไป (General Provisions) 
  2)  สัญญาจางแรงงาน (Labour Contract) 
  3)  คาจาง (Wages) 

    4)  เวลาการทาํงาน,เวลาพกั,วันหยุดและวนัลาหยุดพักผอนประจําป (Working 
Hours,Rest Periods,Rest Days and Annual Leave with Pay) 

5)  ความปลอดภัยและอาชีวอนามัย (Safety and Health) 
6)  การใชแรงงานเด็ก (Minors) 
7)  การใชแรงงานหญิง (Women) 
8)  การฝกอบรมพนักงาน (Training of Skilled Labourers)  
9)  การจายเงินทดแทนกรณีประสบอุบัติเหตุ (Accident Compensation)  
10)  การจัดทําระเบียบการจางงาน (ขอบังคับการทํางาน) (Rules of  Employment) 
11)  หอพัก (Dormitories) 
12)  การตรวจสุขภาพรางกาย (Inspection Bodies) 
13)  บทบัญญัติอ่ืนๆ (Miscellaneous Provisions) 
14)  บทกําหนดโทษ (Penal Provisions) 

                                                  
65 Labour Standards Law of Japan.  Article 4. 
66 สุรพล อําพล.  เลมเดิม.  หนา 54. 
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บทเฉพาะกาล (Supplementary Provisons) 
ซ่ึงบทบัญญัติหลักวาดวยสัญญาจางแรงงานในกฎหมายมาตรฐานแรงงานของญี่ปุนนั้น

จะอยูในหมวดที่ 2 วาดวยสัญญาจางแรงงาน โดยมีเนื้อความดังที่จะกลาวตอไปนี้คือ 
 กฎหมายมาตรฐานแรงงาน มาตรา 15 กลาววา “เมื่อมีการทําสัญญาจางงาน ผูจางตอง

ระบุคาจาง, ช่ัวโมงทํางาน และเงื่อนไขการทํางานอื่นๆ ใหคนทํางานรับรูอยางชัดเจน โดยเฉพาะ
ประเด็นคาจางและชั่วโมงทํางานและขอที่กําหนดโดยคําสั่งอื่นๆ ตองชี้แจงรายละเอียดเปนลาย
ลักษณอักษรอยางชัดเจน (ใบแจงเงื่อนไขการทํางาน ฯลฯ ดูเอกสารที่แนบ) มอบใหคนทํางานถือไว
ดวย”67  

 กฎหมายมาตรฐานแรงงาน มาตรา 16 ก็ไดกลาววา “หามทําสัญญาที่มีการกําหนดคําผิด
สัญญา, คาชดเชยความเสียหายไวลวงหนา กรณีที่ฝายคนทํางานทํางานไมครบสัญญา เชน ออกจาก
งานกอนที่สัญญาจางจะครบกําหนด ฯลฯ”68  

 ซ่ึงจากที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปกฎหมายมาตรฐานแรงงานของญี่ปุนไดวาสัญญา
จางแรงงานจะตองระบุเงื่อนไขของการทํางานใหชัดเจนในสัญญาจางแรงงานวาผูจางตองระบุ
คาจาง, ช่ัวโมงทํางาน และเงื่อนไขการทํางานอื่นๆ ใหคนทํางานรับรูอยางชัดเจน โดยเฉพาะ
ประเด็นคาจางและชั่วโมงทํางานและขอที่กําหนดโดยคําสั่งอื่นๆ ตองชี้แจงรายละเอียดเปนลาย
ลักษณอักษรอยางชัดเจน โดยหามทําสัญญาจางแรงงานที่มีการกําหนดคําผิดสัญญา, คาชดเชยความ
เสียหายไวลวงหนา กรณีที่ฝายคนทํางานทํางานไมครบสัญญา  
 3.1.6  หลักในการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือตามกฎหมายแรงงานของประเทศ
ซาอุดิอาระเบีย 
    กฎหมายแรงงานในประเทศซาอุดิอาระเบีย เปนกฎหมายแรงงานที่ครอบคลุมเกี่ยวกับ
ความสัมพันธของการทํางานทุกสาขาอาชีพ เปนกฎหมายรักษาความสมดุลของความสัมพันธใน
การทํางานระหวางคนงานกับนายจาง กฎหมายแรงงานนี้จะถือปฏิบัติและบังคับใชกับคนงานทกุคน 
โดยไมมีการยกเวน ไมวาคนนั้นจะเปนชาวซาอุดิอาระเบียหรือคนงานตางชาติ69 ซ่ึงถือวาเปน
กฎหมายที่ใหความเสมอแกคนทุกคนโดยมิไดแบงแยกเชื้อชาติแตอยางใดซึ่งถือวาทุกคนเสมอภาค

                                                  
67  ศูนยบริการจางแรงงานชาวตางชาติ.  (2004).  กฎหมายแรงงานของญี่ปุนที่ควรทราบ. สืบคนเมื่อ 20 

พฤศจิกายน 2551,  จาก http://www.tfemploy.go.jp/7language/thai/wishing/03.html 
68  แหลงเดิม. 

 69  กระทรวงแรงงาน.  (2004).  กฎหมายแรงงานฉบับใหมของซาอุดีอาระเบีย. สืบคนเมื่อ 20 
พฤศจิกายน 2551,  จาก http: //www.mol.go.th/saudi10_06.html 
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กัน จึงทําใหความสัมพันธของการทํางานมีความมั่นคง และความมั่นคงมากขึ้น ซ่ึงนั่นคือกุญแจ
แหงความสําเร็จและความเจริญกาวหนา และการพัฒนาที่ดี 
    กฎหมายแรงงานฉบับใหมของประเทศซาอุดิอาระเบีย ซ่ึงไดประกาศลงหนังสือพิมพ
อาหรับอัล วาตอน (AL-WATAN) ฉบับวันที่ 23 รอมาฎอน ปฮิจเราะหศักราช 1426 ซ่ึงตรงกับวันที่ 
26 ตุลาคม ค.ศ. 2005 (พ.ศ. 2548) โดยจะมีผลบังคับใชหลังจากประกาศลงหนังสือพิมพอยางเปน
ทางการแลวเปนเวลา 180 วัน (ครบ 180 วันในวันที่ 24 เดือนเมษายน พ.ศ. 2549 หรือ ค.ศ. 2006) 
และจะมีผลบังคับใชในวันที่ 25 เมษายน 2549 เปนตนไป)70 โดยกฎหมายแรงงานฉบับใหมของ
ประเทศซาอุดิอาระเบียมีหลักกฎหมายอันเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานอยูในบทบัญญัติบทที่ 5 หมวด
ที่ 1 สัญญาแรงงาน ซ่ึงไดบัญญัติไวดังนี้คือ 
    มาตรา 50 บัญญัติวา “สัญญาจางแรงงาน คือ สัญญาขอตกลงระหวางนายจางและลูกจาง 
(คนงาน)โดยคนงานตกลงที่จะทํางานภายใตการบริหารหรือควบคุมดูแลของนายจางโดยไดรับ
คาจางเปนคาตอบแทน”71   
    มาตรา 51 บัญญัติวา “จําเปนจะตองมีการเขียนสัญญาขึ้นเปน 2 ฉบับ โดยแตละฝายเก็บ
ไวคนละ 1 ฉบับ และใหถือวาสัญญานั้นมีอยูแมวาไมถูกเขียนก็ตาม ในกรณีนี้อนุญาตใหคนงาน
เพียงฝายเดียวสามารถยืนยันสัญญา และสิทธิตางๆ ของตัวเองที่เกิดขึ้นจากการทํางาน ไดทุกวิธีของ
การยืนยันและใหแตละฝายของทั้งสองฝายสามารถขอใหมีการเขียนสัญญา/ทําสัญญาๆ ไดในเวลา
ใดก็ตาม สวนงานตางๆ ของรัฐบาล หรือองคกรตางๆ สาธารณะนั้นใหถือวามติหรือคําส่ังแตงตั้งที่
ออกมาโดยหนวยงานที่เกี่ยวของอยูในฐานะสัญญาแรงงาน”72 
    มาตรา 52 บัญญัติวา “สัญญาแรงงานตองประกอบดวยรูปแบบหลักๆ คือ ช่ือของ
นายจาง ที่อยูของนายจาง ช่ือของคนงาน สัญชาติของคนงาน และส่ิงที่จําเปนตองมีเกี่ยวกับการ
ยืนยันสวนบุคคลของคนงาน คาจางที่ตกลงกันไว ประเภทของงานและสถานที่ทํางาน วันที่เร่ิมเขา
ทํางาน ระยะเวลาของการทํางานถาหากวาเปนสัญญาการทํางานที่ระบุกําหนดเวลา พรอมตองรักษา
ไวดวยส่ิงที่กฎหมายแรงงานฉบับนี้ไดบัญญัติไวในมาตรา (37)”73 
 กรณีจากบทบัญญัติดังกลาวขางตนจะเห็นไดวา สัญญาจางแรงงาน (Work Contract) คือ
สัญญาขอตกลงที่ถูกทําขึ้นระหวางนายจางและลูกจาง โดยลูกจางสัญญาวาจะทํางานภายใตการ
                                                  
 70 นายหมัด  มะมิน.  (2006).  กฎหมายแรงงานฉบับใหมของซาอุดีอาระเบีย. สืบคนเมื่อ 20 พฤศจิกายน 
2551,  จาก http://www.mol.go.th/download/molaffair/new_lblow_saudi.pdf 
 71 แหลงเดิม. 

72 แหลงเดิม. 
73 แหลงเดิม. 
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บริหารจัดการและการควบคุมของนายจางโดยไดรับคาจางเปนส่ิงตอบแทน โดยในสัญญาจางงาน
นั้นจะกําหนดไวเปนการเฉพาะกลาวคือตองประกอบไปดวยขอความหรือเงื่อนไขตางของการ
ทํางาน อาทิเชน วันที่ทําสัญญา วันที่เร่ิมทํางานสถานที่ทํางาน ระยะเวลาการทํางาน อัตราคาจาง 
และสิ่งตอบแทนตางๆ ดังที่สัญญาจะระบุตําแหนงงานของคนงานไวดวย เปนตน ตามที่ทั้งสองฝาย
ไดตกลงกันไว และสัญญานั้นจะตองมีการเขียนขึ้นเปน 2 ฉบับ โดยแตละฝายเก็บไวคนละ 1 ฉบับ
และตองเก็บรักษาไวตลอดระยะเวลาที่ทํางานใหกับนายจาง  
 
3.2   การทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือในประเทศไทย 

 สัญญาจางแรงงานเปนสัญญาในทางแพงชนิดหนึ่ง โดยถือวาลูกจางกับนายจางนั้นได
ตกลงยินยอมพรอมใจที่จะปฏิบัติตอกันตามที่ตกลงกันไว และตามที่กฎหมายกําหนดดวย  เนื่องจาก
มีการแสดงเจตนาโดยคําเสนอและคําสนองตองตรงกันที่จะผูกนิติสัมพันธตอกัน (มาตรา 149 แหง
ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย)74 แตการทําสัญญาจางแรงงานไมมีกฎหมายบังคับวาตองทํา
หลักฐานเปนหนังสือ กลาวคือสัญญาจางแรงงานเปนสัญญาไมมีแบบ ซ่ึงตางกับการทําสัญญาบาง
ประเภทซึ่งกฎหมายระบุวา ถาไมทําเปนหนังสือแลวยอมจะไมมีผลที่จะบังคับกันไดตามกฎหมาย 
ดังนั้นการทําสัญญาจางแรงงานจึงทําเปนหนังสือก็ไดหรือไมทําเปนหนังสือก็ได ซ่ึงโดยทั่วไปก็
มักจะไมมีการทําสัญญาจางแรงงานกันได ทั้งนี้เมื่อมีการตกลงกัน คือ มีคําเสนอและคําสนอง
ตรงกัน แมเพียงจะทํากัน ดวยวาจา สัญญาก็เกิดขึ้นครบบริบูรณ   

 ประมวลกฎหมายแพงพาณิชย มาตรา 575 บัญญัติวา “อันวาจางแรงงานนั้น คือ สัญญา
ซ่ึงบุคคลหนึ่งเรียกวา ลูกจาง ตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกคนหนึ่งเรียกวานายจาง และนายจางตก
ลงจะใหสินจางตลอดเวลาที่ทํางานให”  และตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดให
ความหมายของสัญญาจางไวในมาตรา 5 ที่บัญญัติไววา  “สัญญาจาง” หมายความวา สัญญาไมวา
เปนหนังสือหรือดวยวาจาระบุชัดเจน หรือเปนที่เขาใจโดยปริยาย ซ่ึงบุคคลหนึ่งเรียกวา ลูกจาง  ตก
ลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกบุคคลหนึ่ง เรียกวา นายจาง และนายจางตกลงจะใหคาจางตลอดเวลาที่
ทํางานให 
 3.2.1  การทําสัญญาจางแรงงานเปนหนงัสอืตามกฎหมายแพงและพาณิชย 
   เมื่อบุคคลใดเขาทํางานเปนลูกจางในภาคเอกชนไมวาจะเปนแหงใดก็ตาม ตองผูกพัน
กับนายจางซึ่งเปนเจาของสถานประกอบกิจการภาคเอกชนนั้น ตามสัญญาจางแรงงานซึ่งเปนสัญญา
ในแพงชนิดหนึ่ง โดยถือวาลูกจางกับนายจางไดตกลงยินยอมพรอมใจที่จะปฏิบัติตอกันตามที่ตกลง

                                                  
74  วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม.  (2543).  สัญญาจางแรงงาน (พิมพครั้งที่ 2 ปรับปรุงใหม).  หนา 16. 
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กันไวและตามที่กฎหมายกําหนดดวย75 ทั้งนี้เนื่องจากสัญญาเปนนิติกรรมเกิดขึ้นโดยการแสดง
เจตนาของบุคคลตั้งแตสองฝายขึ้นไปเมื่อเกิดเปนสัญญาขึ้นยอมทําใหเกิดหนี้ เพราะสัญญาเปนบอ
เกิดแหงหนี้อยางหนึ่ง สัญญาจะตองเปนนิติกรรมสองฝายที่คูสัญญามีเจตนาตรงกันตกลงยินยอมกนั
เพื่อกอใหเกิดหนี้ ซ่ึงการที่สัญญาเกิดขึ้นไดดวยการแสดงเจตนาของบุคคล โดยคูกรณีฝายหนึ่ง
แสดงเจตนาเขาทํานิติกรรมกับคูกรณีอีกฝายหนึ่งเรียกวา “คําเสนอ”  เมื่อคูกรณีฝายที่ไดรับคําเสนอ
แสดงเจตนาตอบเรียกวา “คําสนอง” ถาขอความที่แสดงไวในคําสนองตรงกันกับคําเสนอและไดทํา
ถูกตองตามแบบที่กฎหมายกําหนดไวสัญญาก็เกิดขึ้น โดยสัญญามีสาระสําคัญที่ประกอบดวยสวน
สําคัญ 3 ประการ ดังนี้ 
  1)  มีบุคคลตั้งแตสองฝายขึ้นไปสัญญาตองมีคูกรณีคือมีบุคคลสองฝายขึ้นไปจะมีฝายละ
หนึ่งคน หรือหลายคนก็ไดแสดงเจตนาเพื่อทํานิติกรรมตอกันถามีฝายเดียวก็ไมเรียกวาสัญญาแมการ
ใหโดยเสนหาซ่ึงเปนการแสดงเจตนาของบุคคลฝายเดียวที่จะใหทรัพยสินแกอีกฝายหนึ่ง หากอีก
ฝายไมแสดงเจตนารับสัญญาก็ไมเกิดขึ้นสัญญาจึงเปนนิติกรรมสองฝายเสมอ ไดแก สัญญาซื้อขาย 
สัญญาแลกเปลี่ยน สัญญาให สัญญาเชาทรัพย สัญญาเชาซื้อ สัญญาจางแรงงาน สัญญาจางทําของ 
สัญญารับขน หรือสัญญารับฝากของในคลังสินคา  เปนตน 
 2)  มีการแสดงเจตนาเปนคําเสนอและคําสนองตรงกัน สัญญาเกิดจากการแสดงเจตนา
ของบุคคลฝายหนึ่งขึ้นมากอนในทางกฎหมายเรียกวาคําเสนอใหแกอีกฝายหนึ่ง เมื่อฝายไดรับคํา
เสนอมีความพอใจก็จะทําคําตอบรับเรียกวา คําสนอง เมื่อคําเสนอและคําสนองเปนที่ ตกลงตรงกัน
เมื่อใดสัญญาก็เกิดขึ้นเมื่อนั้นแตถาการสนองตอบตองมีการตอรองกันอยูหรือเสนอเงื่อนไขเพิ่มเติม
ซ่ึงกันและกันสัญญาก็ยังไมเกิดขึ้น 
              3)  มีวัตถุประสงคของสัญญา โดยวัตถุประสงค คือขอตกลงระหวางคูสัญญาวาประสงค
จะทําอะไร ซ่ึงเรียกวาวัตถุประสงคของสัญญา               
  ดังนั้นการที่บุคคลตั้งแตสองฝายขึ้นไปตกลงทําสัญญาตอกันกฎหมายกําหนดวิธีการทํา
นิติกรรมที่สําคัญไว 4 ประเภท ไดแก76  
  1)  ตกลงดวยวาจา หมายถึง คูสัญญาตกลงดวยวาจา สัญญานั้นก็มีผลผูกพันสามารถ
บังคับตามกฎหมายได เชน สัญญาจางทําของ ยืมใชคงรูป ยืมใชส้ินเปลือง ฝากทรัพย ให เปนตน 
  2)  มีหลักฐานเปนหนังสือลงลายมือชื่อฝายท่ีตองรับผิด กรณีนี้คูสัญญาจะตองทํา
หลักฐานอยางหนึ่งอยางใดเปนหนังสือไวเปนหลักฐาน และหลักฐานดังกลาวจะตองมีลายมือช่ือ

                                                  
75  วิจิตรา  (ฟุงลัดดา)  วิเชียรชม จ.  (2543).  สัญญาจางแรงงาน.  หนา 17. 
76  พงษรัตน  เครือกลิ่น.  เลมเดิม.  หนา 50. 
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ของคูสัญญาฝายที่จะตองปรากฎไวดวย หากตกลงดวยวาจาจะฟองคดีเพื่อใหศาลบังคับตามสัญญา
ไมได เชน 2,000 บาท สัญญาค้ําประกัน สัญญาประนีประนอมยอมความ เปนตน 
  3)  ตองทําเปนหนังสือ หมายถึง ตองทําเปนสัญญาที่เปนลายลักษณอักษรและมีลายมือ
ช่ือคูสัญญาทั้งสองฝายลงไว จะมีลายมือช่ือฝายที่ตองรับผิดอยางเดียวไมได มิฉะนั้นสัญญาจะตก
เปนโมฆะเสียเปลาใชไมได เชน สัญญาเชาซื้อตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 572  
จะตองทําเปนหนังสือ ลงลายมือช่ือทั้งผูใหเชาและผูเชาซ้ือ มิฉะนั้นจะตกเปนโมฆะ เปนตน 

  4)  ตองทําเปนหนังสือและจดทะเบียนตอพนักงานเจาหนาท่ี ในกรณีนี้นอกจากจะตอง
ทําสัญญาที่มีลายมือช่ือคูสัญญาแลว ยังจะตองนําไปจดทะเบียนตอพนักงานเจาหนาที่ตามกฎหมาย
อีกดวย มิฉะนั้นสัญญาจะตกเปนโมฆะ เชน สัญญาซื้อขายที่ดิน ขายฝาก จํานอง เปนตน    

 จากที่กลาวมาขางตนสามารถแยกลักษณะสําคัญของสัญญาจางแรงงานออกเปน 4 
ประการไดดังตอไปนี้ คือ 

  1)  สัญญาจางแรงงานเปนเอกเทศสัญญาอยางหนึ่ง กลาวคือ เปนนิติกรรมสองฝาย
ระหวางคูสัญญาฝายนายจางและฝายลูกจางที่มีการบัญญัติไวเปนเอกเทศในลักษณะจางแรงงานและ
จางทําของ ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย โดยฝายหนึ่งซึ่งเรียกวา “ลูกจาง” ตกลงทํางาน
ใหแกอีกฝายหนึ่งเรียกวา “นายจาง”   
  2)  สัญญาจางแรงงานเปนสัญญาตางตอบแทน กลาวคือ เปนสัญญาที่กอหนี้ที่ตองชําระ
ตอบแทนตอกันใหแกคูกรณีทั้งสองฝายโดยฝายลูกจางมีหนี้ตองทํางานใหแกนายจางภายใตการ
บังคับบัญชาดวยความซื่อสัตยและตองพยายามรักษาผลประโยชนใหแกนายจางอยางเต็มที่ใหแก
นายจาง สวนนายจางมีหนาที่หรือมีหนี้ที่จะตองจายสินจางใหแกลูกจางตลอดเวลาที่ทํางานให  และ
ดูแลเอาใจใสตอการทํางานของลูกจาง รวมทั้งดูแลสภาพแวดลอมในการทํางานใหปลอดภัยและ
เหมาะสม ซ่ึงผลตามกฎหมายหากคูสัญญาฝายหนึ่งไมชําระหนี้อีกฝายยอมมีสิทธิที่จะไมชําระหนี้
ไดเชนกัน ดังนั้นเมื่อสัญญาจางแรงงานเปนสัญญาตางตอบแทนก็ตองนําบทบัญญัติทั่วไปของ
ลักษณะสัญญาตางตอบแทนมาใชบังคับดวย เวนแตจะมีบทบัญญัติในลักษณะจางแรงงานกําหนด
ไวเปนพิเศษ แตอยางไรก็ตามการจางแรงงานสวนใหญจะใชกฎหมายเกี่ยวกับแรงงานที่บัญญัติไว
โดยเฉพาะ   
  3)  สัญญาจางแรงงานไมมีแบบหรือหลักฐานเปนหนังสือ กลาวคือ สัญญาจางแรงงาน
กฎหมายไมไดบังคับวาตองทําตามแบบของสัญญาจางแรงงาน ทําเปนหนังสือหรือจดทะเบียนตอ
พนักงานเจาหนาที่แตอยางใด  สัญญาจางแรงงานมีผลบังคับอยางสมบูรณโดยเพียงแตลูกจางจะตอง
มีเจตนาทํางานในฐานะลูกจางตามสัญญาจางแรงงานโดยการตกลงเขาทํางานใหแกนายจางเพื่อรับ
สินจางหรือคาตอบแทนและนายจางมีการตกลงแสดงเจตนาจางแรงงานโดยการรับลูกจางเขาทํางาน
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โดยตกลงจายสินจางหรือคาตอบแทนใหแกลูกจางตลอดระยะเวลาที่ลูกจางทํางานให ซ่ึงถือวามีการ
แสดงคําเสนอ และคําสนองถูกตองตรงกันแลวแมจะเปนเพียงดวยวาจาก็ตาม และไมวาจะเปนการ
ตกลงที่กระทําโดยแจงชัดหรือโดยปริยายก็ได ฉะนั้นเพียงแตเจตนาของทั้งสองฝายตรงกันก็ถือวา
สัญญาจางแรงงานเกิดขึ้นแลวทันที แตถาการแสดงเจตนาตอบุคคลผูไมมีอํานาจรับเขาทํางาน  
สัญญาจางแรงงานก็ยังไมเกิดขึ้น   
  ดังนั้น สัญญาจางแรงงานจึงอาจเกิดขึ้นจากการตกลงดวยวาจา การตกลงโดยปริยาย  
หรือการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือก็ได ซ่ึงกฎหมายมิไดบังคับวาตองทําสัญญาจางแรงงาน
เปนหนังสือแตอยางใด   

  4)  สัญญาจางแรงงานมีสาระสําคัญอยูท่ีตัวของคูสัญญา กลาวคือ คูสัญญาแตละฝายจะ
โอนสิทธิและหนาที่ตามสัญญาจางแรงงานใหผูอ่ืนไมได นอกจากอีกฝายหนึ่งจะยินยอม ในกรณี
เมื่อลูกจางตายลงสัญญาจางแรงงานยอมระงับลงและทายาทจะสวมสิทธิและหนาที่ตามสัญญา
ไมได  แตสําหรับกรณีนายจางนั้นหากสัญญาจางแรงงานมีสาระสําคัญอยูที่ตัวบุคคลผูเปนนายจาง  
สัญญาจางยอมระงับไปดวยความตายของนายจางเชนกัน 
 ฉะนั้นสัญญาจางแรงงานจึงเปนสัญญาตางตอบแทน เปนสัญญาที่ไมมีแบบและเปน
สัญญาเฉพาะตัวที่วาเปนสัญญาตางตอบแทน คือคูสัญญา (นายจางและลูกจาง) ตางมีหนาที่ตอง
ตอบแทนตอกัน โดยลูกจางมีหนาที่ตองทํางานใหนายจางภายใตการบังคับบัญชาของนายจางดวย
ความซื่อสัตย สุจริต และรักษาผลประโยชนใหนายจาง สวนนายจางก็มีหนาที่ที่ตองจายคาจางเปน
การตอบแทน และดูแลเอาใจใสสภาพการทํางาน สวัสดิการ และความปลอดภัยในการทํางานให
ลูกจางดวย  
 สวนที่วาเปนสัญญาที่ไมมีแบบ คือ แบบของสัญญาจางแรงงานไมจําเปนตองจด
ทะเบียนตอพนักงานเจาหนาที่ของทางการแตอยางใด77 และที่วาเปนสัญญาเฉพาะตัว คือเมื่อ
คูสัญญาตกลงกันแลว นายจางจะโอนสิทธิของตนใหบุคคลภายนอกไมได เวนแตลูกจางจะยินยอม  
ในทํานองเดียวกันลูกจางจะใหบุคคลภายนอกทํางานแทนไมไดเชนกัน เวนแตนายจางจะยินยอม78   
 อนึ่งเมื่อกลาวถึงลักษณะของสัญญาจางแรงงานดังกลาวขางตนนั้น จะเห็นไดวาความ
ผูกพันของคูสัญญาไมวาจะเปนฝายนายจางหรือฝายลูกจาง กฎหมายไมไดมีการกําหนดวาสัญญา
จางแรงงานจะตองจัดทําเปนหนังสือหรือตองบังคับใหตองมีการทําสัญญาจางแรงงานแตอยางใด  

                                                  
77 เบ็ญจวรรณ  บุญใจเพ็ชร.  (2548).  กฎหมายเพื่องานบริหารทรัพยากรบุคคล.  หนา  35.   
78 แหลงเดิม. 
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และไมวาจะเปนในลักษณะใดก็ตาม แตสัญญาจางแรงงานนั้นก็ควรที่จักตองทําความเขาใจให
ละเอียดดังตอไปนี้ กลาวคือ 

   การทําสัญญาจางแรงงาน 
   1)  สัญญาจางแรงงาน เปนสัญญาระหวางบุคคลสองฝาย ฝายหนึ่งเรียกวา “ลูกจาง” ตก
ลงทํางานใหแกอีกฝายหนึ่งซ่ึงเรียกวา “นายจาง”79 ดังปรากฏตามตัวอยางคําพิพากษาฎีกาตางๆ  
อาทิเชน 
   คําพิพากษาฎกีาท่ี  2707/2531  
           องคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทยจางบริษัทจําเลยผลิตขาวโจทกทํางานกับ
จําเลยในฐานะบรรณาธิการขาว เรียบเรียงขาวผูประกาศขาว โจทกมีหนาที่ผลิตขาวใหมีคุณภาพ 
ตองมาเรียบเรียงขาวใหทันกับเวลาของรายการ แตจําเลยมีอํานาจเปลี่ยนแปลงเวลาทํางานได โจทก
ไดรับคาจางเฉพาะวันที่ทํางาน ไมมีสิทธิไดรับสวัสดิการใดๆ ผูจัดการฝายบุคคลของจําเลยไมมี
อํานาจบังคับบัญชาการทํางานของโจทก ดังนี้ แมโจทกตกลงผลิตขาวใหแกจําเลยโดยไดรับสินจาง
เพื่อการนั้นก็ตาม แตโจทกปฏิบัติงานโดยอิสระไมไดอยูภายใตบังคับบัญชาของจําเลยอันเปน
ลักษณะของสัญญาจางแรงงานประการหนึ่งตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 583 
สัญญาจางระหวางโจทกจําเลยจึงมิใชสัญญาจางแรงงาน                                     
   ซ่ึงจากคําพิพากษาฎีกาที่ 2707/2531 ดังกลาวขางตนนั้นจะเห็นไดวาถึงแมไดความ
วาโจทกตกลงจะทํางานใหจําเลย ไดตกลงรับผลิตขาวใหจําเลย และจําเลยตกลงจะใหคาจางเฉพาะ
วันที่ทํางานแกโจทกก็ตาม แตโจทกปฏิบัติงานเปนอิสระ ไมไดอยูภายใตบังคับบัญชาของจําเลยแต
ประการใด  อันเปนลักษณะของสัญญาจางแรงงานประเภทหนึ่ง เชนนี้สัญญาจางใหโจทกทํางาน
ตามลักษณะงานดังกลาว จึงมิใชเปนสัญญาจางแรงงาน ถึงแมวาจะไดมีการตกลงดวยวาจาในสวนที่
เกี่ยวกับขอตกลงเกี่ยวกับลักษณะงานกันกอนแลว   
       คําพิพากษาฎีกาท่ี  5610/2542  
         บริษัท ด. เปนผูทําสัญญาจางโจทกทํางานเปนลูกจางตําแหนงผูอํานวยการฝาย 
การตลาด ทําหนาที่ลูกคามาพักที่โรงแรม ท. การสมัครงานและการทํางานของโจทกมิไดเกี่ยวของ
กับจําเลย และจําเลยไมมีอํานาจบังคับบัญชาในการทํางานของโจทก ทั้งงานที่โจทกรับจางบริษัท ด. 
ทําในตําแหนงผูอํานวยการฝายการตลาดซึ่งมีหนาที่หาลูกคามาพักที่โรงแรม ท. ก็ไมใชงานของ
จําเลย เพราะจําเลยประกอบกิจการจําหนายเฟอรนิเจอร ประกอบกับโจทกเคยฟองบริษัท ด. เปน

                                                  
79 เกษมสันต  วิลาวรรณ ก.  เลมเดิม.  หนา 14. 
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จําเลยตอศาลแรงงานวาโจทกเปนลูกจางของบริษัทดังกลาวในตําแหนงเดียวกันกับในคดีนี้ขอให
จายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนา คาจางคางจาย และคาชดเชยแกโจทกคูความทั้งสองฝายตก
ลงทําสัญญาประนีประนอมยอมความกันและศาลพิพากษาตามยอมคดีถึงที่สุดแลว จึงเห็นไดวา
โจทกไมไดมีนิติสัมพันธกับจําเลยตามสัญญาจางแรงงานจําเลยจึงไมใชนายจางของโจทก แมจําเลย
ไดจายเงินคาจางบางสวนและออกใบรับเงินในนามจําเลยใหแกโจทกตามคําขอของบริษัท ด. ก็ตาม 
ก็ไมทําใหจําเลยกลายเปนนายจางของโจทกไปได     
    ซ่ึงจากคําพิพากษาฎีกาที่ 5610/2542 ดังกลาวขางตนนั้นจะเห็นไดวาแมวาโจทกจะ
ไมมีนิติสัมพันธกับจําเลยตามสัญญาจางแรงงาน  และถึงแมวาจําเลยจะไดมีการจายเงินคาจาง
บางสวนและออกใบรับเงินในนามจําเลยใหแกโจทกตามคําขอของบริษัทซึ่งเปนนายจางของโจทก
ก็ตาม  แตก็ไมทําใหจําเลยกลายเปนนายจางของโจทกไปดวยได   
   2)  สัญญาจางแรงงานโดยทั่วไป ไมมีกฎหมายบังคับวาตองทําเปนหนังสือ สัญญาจาง
แรงงานจึงอาจเกิดขึ้นจากการตกลงดวยวาจา การตกลงโดยปริยาย หรือการทําสัญญาเปนหนังสือก็
ได 
   หากมีการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือ นายจางและลูกจางจะกําหนดรูปแบบ
ของสัญญาหรือมีขอความอยางไรก็ได ซ่ึงไมมีการวางหลักการในสวนที่เกี่ยวกับรูปแบบของสัญญา
จางที่แนนอนและตายตัวไว  
   คําพิพากษาฎีกาท่ี 2652-2653/2529  
 แมสัญญาจางโจทกที่ 1 จะไดทําขึ้นกอนที่จําเลยจะไดจดทะเบียนเปนบริษัทก็ตามแต
ก็อยูในระหวางการดําเนินการกอตั้งบริษัทและสัญญาดังกลาวมี ส. ผูเริ่มกอการของบริษัทซ่ึงตอมา
ไดเปนกรรมการบริษัทเมื่อจดทะเบียนแลวเปนผูลงชื่อในนามของบริษัทจําเลยในฐานะผูวาจางและ
ไดทําสัญญากันกอนจดทะเบียนตั้งบริษัทเพียง 7 วัน ทั้งหลังจากบริษัทมีสภาพเปนนิติบุคคลแลวก็
ยอมรับผลแหงสัญญาจางดังกลาวจางโจทกที่ 1 และจายคาจางใหตอมาดังนี้ โจทกที่ 1 จึงเปนลูกจาง
ของบริษัทจําเลยแลว  
           ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 575 หาไดบัญญัติวาสัญญาจางแรงงาน
จะตองทําเปนหนังสือไม เพียงแตตกลงจางและใหสินจางกันสัญญาจางแรงงานยอมเกิดแลว ส. 
กรรมการบริษัทจําเลยทําสัญญาจางโจทกที่ 2 ซ่ึงโจทกที่ 2 ไดทํางานใหบริษัทจําเลยและจําเลยจาย
คาจางใหโจทกที่ 2 ตลอดมาเปนเวลา 4 เดือน ถือไดวาโจทกที่ 2 เปนลูกจางของจําเลยแลวโดยไม
จําตองพิจารณาวาสัญญาที่ทําเปนหนังสือดังกลาว ส. ทําไปโดยชอบดวยขอบังคับของบริษัทจําเลย
หรือไม   
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    ซ่ึงจากคําพิพากษาฎีกาที่ 2652-2653/2529 ดังกลาวขางตนนั้นจะเห็นไดวาตาม
ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 575 หาไดบัญญัติวาจะตองทําเปนหนังสือแตประการใด
ไม เพียงแตตกลงจางและตกลงใหสินจางกัน สัญญาจางแรงงานยอมเกิดขึ้นแลว   
   3)  นายจางกับลูกจางอาจตกลงกําหนดเงื่อนไขการจาง ระยะเวลาการจาง การทํางาน  
คาจาง  ผลประโยชนตอบแทนอื่นไวอยางไรก็ได  แตขอตกลงนั้นจักตองไมขัดหรือผิดแผกแตกตาง
ไปจากกฎหมายอันเกี่ยวกับความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน80     
    คําพิพากษาฎีกาท่ี 2548-2549/2533 
    สัญญาที่บริษัทโจทกทํากับจําเลยทั้งสองซึ่ง เปนลูกจางวาภายในกําหนดเวลา 24 
เดือน นับแตสัญญาจางสิ้นสุดลง ลูกจางจะไมเขาไปเกี่ยวของหรือดําเนินการไมวาจะเปนโดยตรง
หรือโดยออมกับการพัฒนา ทํา ผลิต หรือจําหนาย (สุดแตจะพึงปรับไดกับกรณีของลูกจาง) ซ่ึง
ผลิตภัณฑอันเปนการแขงขันกับผลิตภัณฑของบริษัทโจทกที่ตนไดเคยมีสวนเกี่ยวของอยูดวย ใน
ระหวางที่ทํางานกับบริษัทโจทก โดยไมไดรับความยินยอมจากบริษัทโจทก สัญญาดังกลาวไมได
หามจําเลยทั้งสองไมใหกระทําโดยเด็ดขาดคงหามจําเลยเฉพาะสิ่งที่เปนการแขงขันกับงานของ
บริษัทโจทก และในสวนของงานที่จําเลยเคยทํากับบริษัทโจทก ทั้งเปนการหามเพียงตามกําหนด
ระยะเวลาดังกลาวขางตนเทานั้นไมเปนการตัดการประกอบอาชีพของจําเลยทั้งหมดเสียทีเดียว จึง
เปนสัญญาตางตอบแทนที่รักษาสิทธิและประโยชนของคูกรณีในเชิงการประกอบธุรกิจโดยชอบไม
ขัดตอ ความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชนไมเปนโมฆะ 
    จากคําพิพากษาฎีกาที่ 2548-2549/2533 ดังกลาวขางตนนั้นจะเห็นไดวาขอสัญญา 
(ระหวางบริษัทผลิตและจําหนายสินคาเคมีภัณฑ กับวิศวกรฝายขายและผูแทนขายฝายเทคนิค) ที่
หามลูกจางประกอบอาชีพบางอยางที่เปนการแขงขันกับนายจางในระยะเวลา 24 เดือน นับแต
สัญญาจางสิ้นสุดลงนั้น เปนสัญญาตางตอบแทนที่รักษาสิทธิและประโยชนของคูกรณีที่เปนไปโดย
ชอบในเชิงของการประกอบธุรกิจ ไมเปนการปดการทํามาหาไดของฝายใดโดยเด็ดขาด จนไมอาจ
ดํารงอยูได ไมเปนการขัดตอความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน มีผลใชบังคับได
ไมเปนโมฆะ   
   4)  นายจางและลูกจางอาจกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอน (มีวันเริ่มตนและสิ้นสุด
ของการจาง) หรือไมกําหนดระยะเวลาการจางไว (มีแตวันเริ่มตนการจาง) ก็ได 81   

                                                  
80 เกษมสันต  วิลาวรรณ ก.  เลมเดิม.  หนา 15. 
81 แหลงเดิม.  หนา 17. 
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   ในกรณีที่มีกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอน  ถาสัญญาจางสิ้นสุดลงแลว  ลูกจาง
ยังคงทํางานตอไปและนายจางรูแตไมทักทวง  ถือวาไดทําสัญญาจางกันใหมโดยความอยางเดียวกับ
สัญญาเดิม (มาตรา 581) 
   อยางไรก็ดี  แมการทําสัญญาจางแรงงานจะไมมีบทบัญญัติของกฎหมายที่บังคับวา
จะตองทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือ เพียงแตตกลงจางและตกลงใหสินจางหรือคาจางกัน  
สัญญาจางแรงงานนั้นก็ยอมสมบูรณและเกิดขึ้น  ซ่ึงความสมบูรณของการทําสัญญาจางแรงงานนั้น
นายจางและลูกจางมีสิทธิที่จะแสดงเจตนาทําสัญญาจางแรงงานกัน โดยทําเปนหนังสือหรือโดยปาก
เปลาก็ได แตตองอยูภายในขอบเขตของประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย และพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึงเปนกฎหมายเกี่ยวกับความสงบเรียบรอยของประชาชน ซ่ึงถามีการ
แสดงเจตนาขัดตอกฎหมายดังกลาวยอมทําใหตกเปนโมฆะได    
 3.2.2  การทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.  2541   

“สัญญาจาง” ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดใหความหมายของ
สัญญาจางไวในมาตรา 5 ที่บัญญัติไววา “สัญญาจาง” หมายความวา สัญญาไมวาเปนหนังสือหรือ
ดวยวาจาระบุชัดเจน หรือเปนที่เขาใจโดยปริยาย ซ่ึงบุคคลหนึ่งเรียกวา ลูกจาง ตกลงจะทํางานใหแก
บุคคลอีกบุคคลหนึ่ง เรียกวา นายจาง และนายจางตกลงจะใหคาจางตลอดเวลาที่ทํางานให 

นั่นหมายความวา  สัญญาที่นายจางและลูกจางไดตกลงกันไว ไมวาจะตกลงทําเปน
หนังสือ ตกลงกันโดยวาจา หรือโดยปริยายก็ตาม ใหถือวาเปนสัญญาจางทั้งนั้น จึงถือวาเปนสัญญา
จางตามกฎหมายฉบับนี้แลว 

หลักการวินิจฉัยวาเปนนายจางและลูกจางตามสัญญาจางแรงงานหรือไม มีดังนี้82 
 1)  นายจางเปนผูรับลูกจางเขาทํางาน และลูกจางสมัครใจเขาทํางานเพื่อรับคาจางไม
จําเปนตองมีสัญญาจางเปนลายลักษณอักษร เพราะสัญญาอาจทําดวยวาจา ระบุชัดเจนหรือเปนที่
เขาใจโดยปริยายก็ได 
 2)  ลูกจางไมตองรับผิดในผลสําเร็จของงาน ถาตองรับผิดชอบในผลสําเร็จของงานก็
กลายเปนจางทําของไป การจางของนั้น ถาผูรับจางทําไมเสร็จจะไมไดคาจาง และอาจตองชดใช
คาเสียหายดวย แตลูกจางนั้น แมงานไมเสร็จก็ยังไดคาจางตลอดเวลาที่ทํางานใหนายจาง 
 3)  นายจางมีอํานาจในการบังคับบัญชาลูกจาง อํานาจบังคับบัญชานั้นรวมถึงการ
กําหนดวันเวลาทํางาน  การออกขอบังคับและลงโทษผูฝาฝน และการควบคุมวิธีการทํางานของ
ลูกจาง ถาเปนการจางทําของแลว นายจางไมมีอํานาจเขาไปควบคุมวิธีการทํางานของผูรับจาง 

                                                  
82 วิชัย  โถสุวรรณจินดา.  (2544).  คําอธิบาย พ.ร.บ. คุมครองแรงงาน พ.ศ.  2541.  หนา  11-12. 
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 คําพิพากษาฎีกาที่  3125/2523 การขนถายสินคา ผูจางจายคาจางใหตามน้ําหนักสินคา
ตันละ 9 บาท เมื่อมีงานก็ไมตองมาทํางาน ไมมีการบังคับบัญชาจึงเปนสัญญาจางทําของ ไมใชจาง
แรงงาน 
 คําพิพากษาฎีกาที่ 2781/2526 ผูที่ตั้งตัวแทนรับลูกจางเขาทํางาน เปนนายจาง 
 คําพิพากษาฎีกาที่ 2820/2531 ตัวแทนของบริษัทตางประเทศ สงคนงานไปทํางานกับ
บริษัทตางประเทศ  เปนนายจางของคนงานที่สงไปดวย 
 จากคํานิยามศัพทของคําวาสัญญาจางตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  
คูสัญญาสามารถที่จะทําขอตกลงในสัญญาจางอยางไรก็ได ไมวาเปนหนังสือหรือดวยวาจาระบุ
ชัดเจน  หรือเปนที่เขาใจโดยปริยายก็ได ซ่ึงแมจะแตกตางจากบทบัญญัติของประมวลกฎหมายแพง
และพาณิชย  เร่ืองสัญญาจางแรงงานก็สามารถบังคับได เนื่องจากประมวลกฎหมายแพงและพาณชิย
นั้นมิใชกฎหมายอันเกี่ยวกับความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน  แตคูสัญญาจะตก
ลงทําสัญญาใหขัดกับบทบัญญัติตามกฎหมายแรงงาน เชน กฎหมายคุมครองแรงงาน กฎหมาย
แรงงานสัมพันธ หรือกฎหมายประกันสังคมในทางที่เปนโทษแกลูกจางนั้นไมได เนื่องจากกฎหมาย
แรงงานดังกลาวเปนกฎหมายที่เกี่ยวกับความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน ยอมตก
เปนโมฆะ เปนตน 
   กรณีการทําสัญญาจางแรงงาน  คูสัญญาอาจตกลงกําหนดรายละเอียดเกี่ยวกับการจางไว
ในสัญญาจางอยางไรก็ได  ขึ้นอยูกับความสมัครใจของนายจางกับลูกจางเปนสําคัญ เพียงแต
ขอตกลงเชนวานี้จะตองไมขัดตอกฎหมายเกี่ยวดวยความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของ
ประชาชนและไมเปนการพนวิสัยเพราะจะทําใหขอตกลงนั้นตกเปนโมฆะ83 โดยสามารถกําหนด
รายละเอียดเกี่ยวกับการจางในสัญญาจางแรงงานไดดังนี้  กลาวคือ 
   3.2.2.1  การทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือท่ีกฎหมายบัญญัติไว  
     ในการจางแรงงานนั้นนายจางจะตองมีการกําหนดขอตกลงเกี่ยวกับการจาง
แรงงานขึ้นระหวางนายจางและลูกจางกอนที่จะมีการตกลงทํางานตามการจางงาน  ทั้งนี้ก็เพื่อเปน
หลักฐานและเปนหลักประกันในทางนิติสัมพันธ เพื่อเปนการสื่อสารขอความขอตกลงระหวาง
นายจางและลูกจางที่ถูกตองตรงกัน  และเพื่อเปนการปฏิบัติตามบทบัญญัติของกฎหมายที่บัญญัติไว
โดยถูกตองชัดเจน   
     ทั้งนี้คูสัญญาสามารถทําขอตกลงในสัญญาจางแรงงานอยางไรก็ได แมจะ
แตกตางจากบทบัญญัติตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย เรื่องสัญญาจางแรงงาน ก็สามารถ

                                                  
83 พงษรัตน  เครือกลิ่น.  เลมเดิม.  หนา 52. 
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บังคับได  เนื่องจากประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยนั้นมิใชกฎหมายอันเกี่ยวกับความสงบ
เรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน  แตคูสัญญาจะตกลงทําสัญญาใหขัดกับบทบัญญัติตาม
กฎหมายแรงงาน  เชน  กฎหมายคุมครองแรงงาน  กฎหมายแรงงานสัมพันธ หรือกฎหมาย
ประกันสังคม ในทางที่เปนโทษแกลูกจางนั้นไมไดเนื่องจากกฎหมายแรงงานดังกลาวเปนกฎหมาย
ที่เกี่ยวกับความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน ยอมตกเปนโมฆะ84 เปนตน  
    แมวาในปจจุบันประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยจักยังไมมีการบัญญัติและ
บังคับใหนายจางกับลูกจางตองทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือไว  เวนแตบทบัญญัติของ
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  มาตรา 118  วรรคทายบัญญัติไววา “การจางที่มีกําหนด
ระยะเวลาตามวรรคสามจะกระทําได สําหรับการจางงานในโครงการเฉพาะที่มิใชงานปกติของ
ธุรกิจ หรือการคาของนายจางซึ่งตองมีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดของงานที่แนนอนหรือในงาน
อันมีลักษณะเปนครั้งคราวที่มีกําหนดการสิ้นสุดหรือความสําเร็จของงานหรือในงานที่เปนไปตาม 
ฤดูกาลและไดจางในชวงเวลาของฤดูกาลนั้นซ่ึงงานนั้นจะตอง แลวเสร็จภายในเวลาไมเกินสองป
โดยนายจางและลูกจางได ทําสัญญาเปนหนังสือไวตั้งแตเมื่อเร่ิมจาง” โดยสามารถแยกออกเปน 3 
กรณีดังนี้ 
    (1)  ตองเปนการจางงานในโครงการเฉพาะ ที่ไมใชงานปกติของธุรกิจ หรือ
การคาของนายจาง ซ่ึงตองมีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดของงานที่แนนอน  
    (2)  ตองเปนงานอันมีลักษณะเปนครั้งคราวที่มีกําหนดการสิ้นสุด  หรือ
ความสําเร็จของงาน 
    (3)  ตองเปนงานที่เปนไปตามฤดูกาลและไดจางในชวงเวลาของฤดูกาลนั้น ซ่ึง
งานนั้นจะตองแลวเสร็จภายในเวลาไมเกินสองป  
      จากบทบัญญัติดังกลาวจะเห็นไดวาหากนายจางและลูกจางไดทําสัญญาจาง
แรงงานเปนหนังสือไวตั้งแตเมื่อเริ่มจางแรงงานตามที่ระบุไวในมาตราดังกลาว และสัญญาจาง
แรงงานนั้นมีกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอน นายจางไมตองจายคาชดเชยเมื่อเลิกจางตาม
กําหนดระยะเวลานั้น    
     นอกจากนี้กฎหมายตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดบัญญัติ
เกี่ยวกับเอกสารที่กฎหมายกําหนดใหนายจางตองจัดทําขึ้น โดยมีกฎหมายกําหนดไวชัดเจนวา
นายจางตองจัดทําขึ้นโดยมีรายการตางๆ ตามที่ระบุไว หากไมจัดทําจะมักความผิดและมีโทษทาง
อาญาหรือลูกจางอาจฟองรองของใหบังคับนายจางปฏิบัติตามได เชน ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน 

                                                  
84 รุงโรจน  รื่นเริงวงศ.  (2539).  ทําสัญญาจางอยางไร  จึงไมเสียเปรียบ.  หนา 15-16.   
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ทะเบียนลูกจาง และเอกสารเกี่ยวกับการจายคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลา
ในวันหยุด ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541 มาตรา 108  มาตรา 112 และมาตรา 
11485         
     โดยการออก “ขอบังคับเกี่ยวกับกับการทํางาน” ตามพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 108 บัญญัติไววา “ใหนายจางซึ่งมีลูกจางรวมกันตั้งแตสิบคนขึ้นไป จัด
ใหมีขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานเปนภาษาไทย และขอบังคับนั้นอยางนอยตองมีรายละเอียด
เกี่ยวกับรายการดังตอไปนี้ 
   (1)  วันทํางาน เวลาทํางานปกติ และเวลาพกั 
    (2)  วันหยุดและหลักเกณฑการหยดุ 
    (3)  หลักเกณฑการทํางานลวงเวลาและการทํางานในวันหยุด 
               (4)  วนัและสถานที่จายคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวนัหยดุ และ 
คาลวงเวลาในวันหยุด 
               (5)  วันลาและหลักเกณฑการลา 
               (6)  วนิัยและโทษทางวินยั 
               (7)  การรองทุกข 
               (8)  การเลิกจาง คาชดเชย และคาชดเชยพิเศษ  
              ใหนายจางประกาศใชขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานภายในสิบหาวันนับแตวันที่
นายจางมี ลูกจางรวมกันตั้งแต สิบคนขึ้นไปและใหนายจางจัดเก็บสําเนาขอบังคับนั้นไว  
ณ สถานประกอบกิจการ หรือสํานักงานของนายจางตลอดเวลา และใหสงสําเนาขอบังคับ 
ใหแกอธิบดีหรือผูซ่ึงอธิบดีมอบหมายภายในเจ็ดวันนับแตวันประกาศใชขอบังคับดังกลาว 
               ใหอธิบดีหรือผูซ่ึงอธิบดีมอบหมายมีอํานาจสั่งใหนายจางแกไขขอบังคับ
เกี่ยวกับการทํางานที่ขัดตอกฎหมายใหถูกตองภายในเวลาที่กําหนด 
               ใหนายจางเผยแพรและปดประกาศขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานโดยเปดเผย ณ 
สถานที่ทํางานของลูกจาง เพื่อใหลูกจางไดทราบและดูไดโดยสะดวก”  

กรณีจากบทบัญญัติที่กลาวมาขางตนนั้นสามารถสรุปไดวา  การออกขอบังคับ
เกี่ยวกับการทํางานนั้นเปนหนาที่ของนายจางซึ่งมีลูกจางรวมกันตั้งแต 10 คนขึ้นไปที่จักตองจัดใหมี
ขึ้นโดยนายจาง 

(1) ตองทําเปนหนังสือ 

                                                  
85  เกษมสันต  วิลาวรรณ ค  (2546).  กฎหมายแรงงานกับการบริหารงานบุคคล.  หนา 51-52. 
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(2)  ตองมีรายละเอียดเกี่ยวกับรายการใหครบถวน 8 ขอตามที่กฎหมายกําหนด 
(3)  ตองประกาศใชบังคับเกี่ยวกับการทํางานภายใน 15 วัน นับแตวันที่นายจาง

มีลูกจางตั้งแต 10 คนขึ้นไป 
(4)  ตองเก็บสําเนาขอบังคับไว ณ สถานประกอบกิจการหรือสํานักงานของ

นายจางตลอดเวลา 
(5)  ตองสงสําเนาขอบังคับใหแกอธิบดีการมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน

หรือผูซ่ึงอธิบดีมอบหมายภายใน 7 วันนับแตวันประกาศใชขอบังคับ 
(6)  ตองแกไขขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานที่ขัดตอกฎหมายตามคําสั่งของ

อธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานหรือผูซ่ึงอธิบดีมอบหมายใหถูกตองภายในเวลาที่กําหนด   
(7)  ตองเผยแพรและปดประกาศขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานโดยเปดเผย ณ 

สถานที่ทํางานของลูกจาง เพื่อใหลูกจางไดทราบและดูไดโดยสะดวก 
(8)  ตองประกาศขอบังคับฉบับที่มีการแกไขเพิ่มเติมภายใน 7 วัน นับแตวันที่

ประกาศใชขอบังคับที่แกไขเพิ่มเติม และตองปฎิบัติตามขอ (4) ถึงขอ (7) ดวย เมื่อมีกรณีที่นายจาง
ประสงคจะแกไขเพิ่มเติมขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานที่ไดประกาศไวแลว (พระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 108-110)86 

ดังนั้นจะเห็นไดวาพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541 มิไดกําหนดการ
จัดทําสัญญาจางแรงงานไวเปนการทั่วไป โดยในการทําสัญญาจางแรงงานนั้นอาจจะทําเปนลาย
ลักษณอักษรหรือทําดวยวาจาก็ได ซ่ึงการเกิดขึ้นของสัญญาก็ยังอาจเกิดไดโดยชัดแจงหรือโดย
ปริยายก็ไดเชนกัน แตอยางไรก็ตามกฎหมายก็ไดมีบางมาตราที่กําหนดเกี่ยวกับการทําสัญญาไวใน
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ .ศ .  2541 มาตรา  118 ตามที่กล าวมาแลวนั้นและใน
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 112 ยังไดมีการกําหนดใหนายจางซึ่งมีลูกจาง
ตั้งแตสิบคนขึ้นไปจัดทําทะเบียนลูกจางเปนภาษาไทยและเก็บไว ณ สถานประกอบกิจการหรือ
สํานักงานของนายจาง  พรอมที่จะใหพนักงานตรวจแรงงานตรวจไดในเวลาทําการ  และ
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 113 กําหนดใหทะเบียนลูกจางอยางนอยตองมี
รายการ ดังตอไปนี้ดวย 

(1) ช่ือตัวและชื่อสกุล 
(2) เพศ 
(3) สัญชาติ 

                                                  
86  แหลงเดิม.  หนา 57-58. 
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(4) วันเดือนปเกิด หรืออายุ 
(5) ที่อยูปจจุบัน 
(6) วันที่เร่ิมจาง 
(7) ตําแหนงหรืองานในหนาที่ 

      (8)  อัตราคาจางและประโยชนตอบแทนอยางอื่นที่นายจางตกลงจายใหแก 
ลูกจาง   
     (9)  วันสิ้นสุดของการจาง 
     นอกจากนี้พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ .ศ .  2541 มาตรา  115 ยัง
กําหนดใหนายจางเก็บรักษาทะเบียนลูกจางไวไมนอยกวาสองปนับแตวันสิ้นสุดของการจาง
แรงงานแตละรายและในกรณีมีขอพิพาทแรงงานตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ หรือมีการ
ฟองรองคดีแรงงานใหนายจางเก็บรักษาทะเบียนลูกจางไวจนกวาจะมีคําสั่งหรือคําพิพากษาถึงที่สุด
เกี่ยวกับเรื่องดังกลาว อันเปนมาตราการที่สามารถใหความคุมครองแกลูกจางไดระดับหนึ่งตาม
กฎหมายแรงงานของประเทศไทยในปจจุบัน87   

 3.2.2.2  การทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือท่ีกฎหมายไมไดบัญญัติไว 
ในการทําสัญญาจางแรงงานนั้นคูสัญญาตามสัญญาจางแรงงานสามารถที่จะทํา

ขอตกลงในสัญญาจางแรงงานอื่นๆ ซ่ึงกฎหมายไมไดบัญญัติไวในกฎหมายนั้นขึ้นมาได เทาที่ไมขัด
ตอกฎหมายและคูสัญญาไดทําการตกลงกันไดเสมอ (สวนใหญนายจางมีอํานาจในการตกลง
มากกวา) สวนขอตกลงอื่นซึ่งไมไดบัญญัติไวในกฎหมาย คูสัญญายอมตกลงกันไดเสมอ เชน88   
   (1)  เงื่อนไขในการจาง คือ ส่ิงที่คูสัญญาประสงคใหมีหรือไมใหมีดังที่ได
อธิบายมาแลว 
   (2)  การทดลองงาน นายจางสามารถกําหนดใหลูกจางทดลองงานไดตามที่
นายจางเห็นสมควร  และหากไมผานการทดลองงานนายจางสามารถเลิกจางได 

 (3)  ระยะเวลาการจาง  คู สัญญาสามารถกําหนดระยะเวลาการจางโดย
กําหนดใหมีการจางที่มีกําหนดเวลาการจางที่แนนอน เชน การจางโดยกําหนด 3 ป 2 ป หรือจางโดย
ไมมีการกําหนดเวลาก็ได 

                                                  
87 โสธร  เจริญพานิช.  (2547).  มาตรการทางกฎหมายไทยในการคุมครองแรงงานประจําเรือเดินทะเล.  

หนา 57-58.    
88 รุงโรจน  รื่นเริงวงศ.  เลมเดิม.  หนา 16-17. 
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(4)  ลักษณะงานที่ทํา คูสัญญาสามารถตกลงกําหนดลักษณะงานที่จะวาจางให
ทําได เชน งานธุรการ งานการเงิน งานการบัญชี งานฝายผลิต งานขับรถ งานติดตั้งครื่องจักร เปน
ตน 

(5)  คาจาง นายจางสามารถกําหนดจายคาจางใหแกลูกจางจํานวนเทาใดตามที่
ตกลงกัน  แตทั้งนี้ตองไมต่ํากวาอัตราคาจางขั้นต่ํา หากจายต่ํากวานายจางจะตองจายตามอัตราคาจาง
ขั้นต่ํา 

(6)  วันเวลาทํางาน โดยนายจางลูกจางสามารถกําหนดวันเวลาทํางานกัน
อยางไรก็ได ทั้งนี้เปนไปตามเงื่อนไขที่กฎหมายกําหนด เชนอยางนอยตองมีวันหยุดประจําสัปดาห  
วันหยุดตามประเพณี หรือวันหยุดพักผอนประจําป และเวลาทํางานนั้นตองไมเกินกวาที่กฎหมาย
กําหนด  เชนงานอุตสาหกรรมไมเกินสัปดาหละ 48 ช่ัวโมง สวนจะใหทํางานสัปดาหละกี่วันเปน
งานกะหรือไมแลวแตคูสัญญาจะตกลงกัน 

(7)  ผลประโยชนตอบแทน คูสัญญาสามารถตกลงเกี่ยวกับผลประโยชนตอบ
แทนในการทํางาน เชน เงินโบนัส เงินบําเหน็จ เงินสะสม คาอาหาร ที่พัก รถรับสง เงินสวัสดิการ  
เบี้ยขยัน เครื่องแบบ เปนตน   
 
3.3  หลักทางกฎหมายอันเกี่ยวกับการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนงัสอื 
 3.3.1  หลักเสรีภาพในการทําสัญญา (Freedom of Contract) 
   ทฤษฎีวาดวยเสรีภาพในการทําสัญญาปรากฎขึ้นครั้งแรกในรัฐธรรมนูญของประเทศ
สหรัฐอเมริกาและตอมาภายหลังปรากฎขึ้นในประเทศฝรั่งเศสภายหลังการปฎิวัติ โดยบัญญัติไวใน  
“Napoleonic-Decree of March 2-17,1791 (1791), 2., Collection des Decrets, 147, มาตรา 7 ซ่ึง
บัญญัติวา “บุคคลทุกคนมีเสรีภาพในการจักการธุรกิจใดๆไดตามที่ตนเห็นสมควร” อยางไรก็ตาม  
ไมมีบทบัญญัติทั่วไปดวยเร่ืองเสรีภาพในการทําสัญญาอยางชัดเจนในประมวลกฎหมายแพง
ฝร่ังเศส แตอางอิงไดวามีหลักอยูในมาตรา 6 มาตรา 1131 และมาตรา 1133 ที่บัญญัติวา “การตกลง
รวมกันของคูสัญญา คือ กฎหมาย”89   
   เมื่อกลาวถึงหลักเสรีภาพในการทําสัญญามีอยู 2 ความหมาย กลาวคือ เสรีภาพที่จะเขา
มาตกลงทําสัญญาและเสรีภาพที่จะไมถูกแทรกแซงเมื่อสัญญาเกิดแลว 
   เสรีภาพที่จะเขามาตกลงทําสัญญานั้น หมายถึง เสรีภาพในการเริ่มตน ดําเนินตอไป 
หรือระงับกระบวนการในการกอใหเกิดสัญญา ซ่ึงอาจพิจารณาได 2 ดาน ไดแก ดานการกระทํา 

                                                  
89 เพญนภา  อนุชิตวงศ.  (2549).  ปญหากฎหมายในการจางแรงงานชั่วคราว.  หนา  12. 
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(Positve sense) คือ การเริ่มตน ดําเนินตอไปและการตกลงเขาทําสัญญา และดานไมกระทํา 
(Negative Sense) คือ การไมเขาทําสัญญาหรือการระงับกระบวนการใดๆ ที่จะกอใหเกิดเปนสัญญา
ขึ้น 
   สวนเสรีภาพที่ไมถูกแทรกแซงเมื่อสัญญาเกิดขึ้นแลว หมายถึงการไมถูกแทรกแซงจาก
รัฐตามทฤษฎีปจเจกชนนิยม ซ่ึงยืนยันหลักที่วารัฐจะตองรับรูสิทธิสวนบุคคลซึ่งมนุษยทุกคนมีอยู
ตามธรรมชาติ รัฐจะตองไมทําลายสิทธิพื้นฐานของบุคคล บุคคลทุกคนมีเสรีภาพเวนแตเปนกรณีที่
สมควรจึงจะมีขอจํากัดเสรีภาพได ดังนั้น เจตนาของบุคคลจึงมีความศักดิ์สิทธิ์และเปนอิสระ บุคคล
จะไมถูกผูกพันในหนี้ที่เขาไมไดตกลงยินยอมดวย และในทางกลับกันหนี้ที่เกิดขึ้นจากเจตนาของ
บุคคลนั้นจะถูกผูกพันบังคับแกผูที่แสดงเจตนาตกลงนั้นดวย90 
   นอกจากความหมายที่กลาวมาแลวนั้นยังมีความหมายจากแนวความคิดในทางศาสนา  
ตลอดจนแนวความคิดในทางประชาธิปไตยที่วา  บุคคลมีความเสมอภาคเทาเทียมกัน  และมีสิทธิใน
ทรัพยสมบัติสวนตัวที่จะทําสัญญาผูกพันประการใดก็ตาม  อันกอใหเกิดเสรีภาพในการทําสัญญา
นั้น  ตามสภาพเปนความจริงในสังคมนั้นการทําสัญญาจางแรงงานจะตองมีการตกลงทําสัญญาจาง
แรงงานดวยความสมัครใจของคูสัญญาทั้งสองฝาย (นายจางกับลูกจาง) โดยเปนไปตามหลักทฤษฎี
เสรีภาพในการทําสัญญา (Private autonomy หรือ Freedom of Contract) ที่ไดนําหลักในการทํา
สัญญาตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยและถือวาเปนบอเกิดแหงความยุติธรรมมาใช  แมวา
ในปจจุบันลูกจางจะมิไดมีความเสมอภาคและมีเสรีภาพในการทําสัญญาจางแรงงานกับนายจาง
อยางแทจริงก็ตาม  เนื่องจากการทําสัญญาจางแรงงานกฎหมายมิไดกําหนดแนนอนตายตัวจึงทําให
มีการเอารัดเอาเปรียบของนายจางในการจางแรงงานลูกจาง  แตในการจางแรงงานนั้นก็ตองคํานึงถึง
ความเสมอภาคในการทําสัญญาและความสามารถในการทําสัญญา (บุคคลที่มีอายุครบยี่สิบป
บริบูรณ) ควบคูกันไปเพื่อใหเปนไปตามหลักเสรีภาพในการทําสัญญา ทั้งนี้เพื่อใหการทําสัญญาจาง
แรงงานเกิดความเปนธรรมในสังคมที่ดียิ่งขึ้น ดังนั้นจึงอาจกลาวสรุปไดวาการทําสัญญานั้นอาจจะ
ไมไดตั้งอยูบนพื้นฐานของหลักเสรีภาพในการทําสัญญาอยางแทจริงเสมอไป   
 3.3.2  หลักความศักดิ์สิทธิในการแสดงเจตนา 
   หลักความศักดิ์สิทธิในการแสดงเจตนาเปนหลักที่อาศัยความเปนเหตุเปนผลทางนิติ
ปรัชญาวาดวยนิติสัมพันธทางหนี้วาอยูบนรากฐานของการแสดงเจตนาของบุคคล โดยการแสดง
เจตนาเปนแหลงกําเนิดและเปนมาตรการของสิทธิ  การที่กลาววาเจตนามีความศักดิ์สิทธิ์นี้ไมได
หมายความเพียงวาเจตนามีความเปนอิสระที่จะกอใหเกิดสิทธิและหนาที่ตางๆ ตามที่เจตนาตองการ

                                                  
90 นุชรี แกวยาว.  (2552).  ขอสัญญาที่ไมเปนธรรมในสัญญาจางแรงงาน.  หนา 8.    
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เทานั้น  แตเปนหลักที่ใหความสําคัญแกเจตนาถึงขนาดกลาวไดวาที่ไหนไมมีเจตนาที่นั่นก็ไมมีสิทธิ
ดวย   
   โดยหลักความศักดิ์สิทธ์ิของเจตนาเปนหลักหลักหนึ่งที่อยูภายใตหลักอิสระทางแพง  
ดังนั้น  เมื่อตองเคารพความอิสระทางแพงของเอกชนแลวก็ตองเคารพเจตนาของบุคคล เพราะ
เจตนาเปนแหลงกําเนิดและเปนมาตรการของสิทธิบุคคลมีอิสระท่ีจะผูกมัดตนเองตอผูอ่ืนตามที่
ตนเองตองการ เจตนาเปนตัวกอใหเกิดสัญญาซึ่งเปนตัวกําหนดเนื้อหาของสัญญาและเปน
ตัวกําหนดกฎเกณฑที่จะใหสัญญามีผลบังคับแกคูสัญญา ซ่ึงสัญญาจางแรงงานนั้นจะเกิดขึ้นตอเมื่อ
คูสัญญาทั้งสองฝาย (นายจางกับลูกจาง) ไดมีการตกลงกันดวยความสมัครใจตามหลักของความ
ศักดิ์สิทธิ์ในการแสดงเจตนา กลาวคือฝายหนึ่งแสดงเจตนาเปนคําเสนอ และอีกฝายหนึ่งแสดง
เจตนาเปนคําสนอง เมื่อคําเสนอคําสนองถูกตองตรงกันสัญญาก็เกิดขึ้น โดยคูสัญญาฝายใดฝายหนึ่ง
มิไดถูกหลอกลวง ขมขู บังคับ หรือถูกกระทําดวยการฉอฉลประการใดอันจะทําใหการแสดงเจตนา
ตกลงนั้นตองเสียไป   
   อยางไรก็ตาม สัญญาจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อคูสัญญามีเจตนาทําคําเสนอและคําสนองถูกตอง
ตรงกัน หากเปนกรณีที่ฝายหนึ่งมิไดมีเจตนาที่จะผูกพันตนตามขอสัญญา แมจะลงลายมือช่ือไป
เพราะหลงเชื่ออีกฝาย ขอความในสัญญานั้นไมมีผลบังคับ อาทิเชนคําพิพาษาฎีกาที่ 5188/2545 ที่
โจทกนําแบบพิมพสัญญาซึ่งยังมิไดกรอกขอความมาใหจําเลยลงลายมือช่ือโดยอางวาเปนในสมัคร
งานจําเลยหลงเชื่อจึงลงลายมือช่ือในเอกสารไปโดยจําเลยมิไดตกลงกับโจทกตามขอความที่ปรากฏ
ในสัญญา ดังนั้นการที่โจทกนําสัญญาไปกรอกขอความในภายหลัง แมวาจะมีลายมือช่ือของจําเลย
เปนคูกรณีก็ถือวาจําเลยไดแสดงเจตนาเขาทําสัญญากับโจทกตามขอความที่ปรากฏในสัญญายัง
ไมได  จึงยังไมมีผลผูกพันจําเลย โจทกจะนําสัญญามาฟองบังคับจําเลยใหปฎิบัติตามหรือเรียก
คาเสียหายจากจําเลยฐานผิดสัญญาหาไดไม เปนตน   
   หลักความศักดิ์สิทธิในการแสดงเจตนามีเจตนาเปนตัวกําหนดเนื้อหาของสัญญาบุคคล
จะแสดงเจตนาใหเกิดผลผูกพันระหวางกันอยางไรก็ได กลาวคือ บุคคลอาจแสดงเจตนาทําสัญญา
อยางใดอยางหนึ่งตามที่กฎหมายวาดวยสัญญากําหนดไว หรืออาจแสดงเจตนาใหผิดแผกแตกตาง
ไปจากที่กฎหมายบัญญัติไวก็ได หากการแสดงเจตนานั้นขัดตอความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอัน
ของประชาชน กฎหมายยอมบังคับใหทั้งส้ิน  คูสัญญามีเสรีภาพที่จะตกลงทําสัญญาที่ตนสมัครใจ
เขาผูกพัน โดยกําหนดขอตกลงตางๆ ไวในสัญญาเทาที่เห็นวาเหมาะสม91  
    

                                                  
91 แหลงเดิม.  หนา 10.  
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 3.3.3   หลักความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของประชาชน  
 หลักความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของประชาชนนี้เกิดขึ้นนับตั้งแตสมัยโรมัน  

และถายทอดไปยังกลุมประเทศตางๆ ทางตะวันตก ไมวาจะเปนกลุมประเทศฝรั่งเศส อิตาลี กลุม
ประเทศเยอรมัน หรือกลุมแองโกลแวกชอน (ซ่ึงก็มีหลักฐานยืนยันวา ประเทศอังกฤษเองก็ยืมหลัก
นี้มาใชดวยเชนกัน โดยเรียกวา  “Public  Policy”)92 และกฎหมายแพงญี่ปุนไดดําเนินรอยตาม โดย
ใหความหมายของหลักความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของประชาชนไววา 

 “ความสงบเรียบรอยของประชาชน” หมายถึง ประโยชนโดยทั่วไปของประเทศชาติ
และสังคม สวน “ศีลธรรมอันดีของประชาชน” หมายถึง ทัศนะโดยทั่วไปทางจริยธรรมของสังคม93 

 โดยประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยของไทยไดบัญญัติถึงความสงบเรียบรอยและ
ศีลธรรมอันดีของประชาชนไวในมาตรา 150 ซ่ึงบัญญัติวา “การใดมีวัตถุประสงคเปนการตองหาม
ชัดแจงโดยกฎหมาย เปนการพนวิสัยหรือเปนการขัดตอความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของ
ประชาชน การนั้นเปนโมฆะ”  ซ่ึงมาตรานี้เปนบทบัญญัติที่จํากัดขอบเขตของเสรีภาพในการแสดง
เจตนา โดยใหศาลสามารถปฏิเสธการมีผลบังคับของสัญญาที่เอารัดเอาเปรียบกันหรือสัญญาที่ไม
เปนธรรมและที่มีผลขัดตอกฎหมายความสงบเรียบรอยหรือตอศีลธรรมอันดีของประชาชน  ถึง
ขนาดที่ใหสัญญาเปนโมฆะได  แตอยางไรก็ตามการใชหลักดังกลาวสําหรับศาลไทยยังมีปญหาอยู  
เนื่องจากศาลยังยึดมั่นอยูกับหลักความศักดิ์สิทธิ์ของการแสดงเจตนาและหลักเสรีภาพของการ
แสดงเจตนา ดังนั้น แมขอสัญญาจะกําหนดใหคูสัญญาฝายหนึ่งอยูในฐานะที่เสียเปรียบ คูสัญญาอีก
ฝายหนึ่ง แตเมื่อขอตกลงดังกลาวเกิดจากความสมัครใจของคูสัญญาเองจึงไมเกี่ยวกับสังคม
สวนรวม ศาลจึงตัดสินวาขอสัญญาดังกลาวใชบังคับไดมีผลผูกพันคูสัญญาไมขัดตอความสงบ
เรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน 
   โดยที่กฎหมายแรงงานเปนกฎหมายที่จัดทําขึ้น เพื่อมุงประโยชนรวมกันของผูใช
แรงงานและมุงสงเสริมนโยบายสาธารณะของกฎหมายมหาชนเปนหลัก มากกวาที่จะมุงเนนถึง
ความศักดิ์สิทธิ์ในการแสดงเจตนาและเสรีภาพในบางแหง ดังนั้นหากนายจางซึ่งมีอํานาจทาง
เศรษฐกิจมากกวาลูกจางทําสัญญาจึงขัดตอบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานยอมทําไมไดมิฉะนั้น
อาจทําใหนายจางใชอํานาจของตนที่มีมากกวากดขี่และเอาเปรียบลูกจางในการทํางานไดโดยงาย94 
                                                  

92 วิชาญ  พนิตวรภูมิ.  (2550).  ปญหาทางกฎหมายเกี่ยวกับการจํากัดสิทธิในการประกอบอาชีพของ
ลูกจางตามสัญญาจางแรงงานภายหลังสิ้นสุดการจาง.  หนา  12. 

93 นุชรี แกวยาว.  เลมเดิม.  หนา 13. 
94 ธีระ  ศรีธรรมรกัษ.  เลมเดิม.  หนา 9. 
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   ตังอยางเชน นายวัชระเปนลูกจางทํางานอยูในบริษัทของนายวีระซึ่งซึ่งเปนนายจาง
โดยนายวัชระไดรับเงินเดือนๆ ละ 10,000 บาท ซ่ึงตอมานายวัชระไดรับอุบัติเหตุในการทํางานถึง
แกความตาย โดยปกตินายวัชระจะตองไดรับเงินชดเชยจากนายจาง  แตนายวีระซึ่งเปนนายจางของ
นายวัชระไดทําสัญญาประนีประนอมกับนางสตรี ภรรยาของนายวัชระ โดยตกลงจะจายเงินใหแก
นางสตรีเปนเงินจํานวน 50,000 บาท เชนนี้เปนสัญญาที่ขัดตอกฎหมายและขัดตอความสงบ
เรียบรอยของประชาชน นายจางทําไมสัญญาฉบับนี้ตกเปนโมฆะ เปนตน 
   ดังนั้นจึงสรุปไดวากฎหมายแรงงานเปนกฎหมายที่เกี่ยวกับความสงบเรียบรอยของ
ประชาชน นิติกรรมที่ทําขึ้นโดยฝาฝนบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานนั้น ยอมตกเปนโมฆะใช
บังคับไมไดเลย กลาวคือขอตกลงใดๆ ของนายจางที่ขัดหรือแยงกับบทบัญญัติของกฎหมาย
คุมครองแรงงานนั้นทานวาขอตกลงดังกลาวนั้นยอมตองตกเปนโมฆะใชบังคับไมได 
   โดยในสัญญาจางแรงงานหากไมเปนการขัดตอกฎหมายอยางชัดแจง หรือขัดตอความ
สงบเรียบรอย หรือศีลธรรมอันดีของประชาชนแลวศาลก็จะยอมรับใหเปนไปตามสัญญา แตในทาง
ปฏิบัติแลวนายจางและลูกจางซึ่งเปนคูสัญญาในสัญญาจางแรงงาน มิไดมีฐานะเทาเทียมกัน
เหมือนกับคูสัญญาในเอกเทศสัญญาชนิดอื่นๆ กลาวคือนายจางจะมีอํานาจตอรองที่เหนือกวาลูกจาง
มาก ดังนั้นนายจางก็จะเปนฝายกําหนดเหตุของการเลิกสัญญาโดยใชขอความที่เปนการเอาเปรียบ
ลูกจางไวในสัญญาจางแรงงานดวยการจัดทําเปนลายลักษณอักษรไวลวงหนา เชน กําหนดวาลูกจาง
ยินยอมใหนายจางเลิกจางไดทันทีเมื่อใดก็ไดโดยไมติดใจหรือสละสิทธิในการฟองเรียกคาเสียหาย
หรือเงินอื่นๆ ตามสัญญา เปนตน ในขณะที่ฝายลูกจางแทบไมมีโอกาสจะกําหนดเหตุของการเลิก
สัญญาไวในสัญญาเลย ถาหากลูกจางมิไดเปนผูมีความรูความสามารถเปนพิเศษซึ่งทํางานใน
ตําแหนงหนาที่สําคัญอันเปนที่ตองการของนายจางเปนอยางมากซึ่งมักจะเปนการตกลงกันเปน
รายบุคคลไป แตเมื่อมีการบังคับใชพระราชบัญญัติวาดวยขอสัญญาที่ไมเปนธรรม พ.ศ. 2540 ก็มีผล
ทําใหสัญญาจางแรงงานที่นายจางเปนฝายกําหนดขอสัญญาเอาเปรียบลูกจางไวเปนลายลักษณ
อักษรลวงหนาดังกลาวอยูในความหมายของสัญญาสําเร็จรูปตามกฎหมายนี้  ซ่ึงศาลสามารถใชดุลย
พินิจ ในการวินิจฉัยขอสัญญาที่ไมเปนธรรมในสัญญาจางแรงงานใหมีผลกอใหเกิดความเปนธรรม
แกลูกจางมากขึ้น 
   กฎหมายคุมครองแรงงานเปนกฎหมายเกี่ยวกับความสงบเรียบรอย นิติกรรมหรือ
ขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจางที่ทําขึ้นโดยผิดแผกแตกตางกับบทบัญญัติของกฎหมายคุมครอง
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แรงงาน  ยอมเปนโมฆะใชบังคับไมได (ฎีกาที่ 383/2526, 3583/2524, 1390/2599, 2499/2537, 
5630/2538)95   
 
3.4  ผลดีผลเสยีของการทําสญัญาจางแรงงานเปนหนงัสอื 
   เมื่อกลาวถึงเรื่องสัญญาจางแรงงานจะเห็นไดวาบทบัญญัติมีความไมรัดกุมและมี
ชองวางใหนายจางสามารถหลีกเลี่ยงกฎหมายได เนื่องมาจากการที่กฎหมายไดบัญญัติใหสัญญาจาง
แรงงานจะทําเปนหนังสือหรือดวยวาจาระบุชัดเจนหรือเปนที่เขาใจโดยปริยายอยางใดอยางหนึ่งก็
ได ซ่ึงถือวาสัญญาจางแรงงานเกิดขึ้นแลว  จึงทําใหกฎหมายเปดโอกาสใหนายจางใหลูกจางออก
จากงานหรือไลลูกจางออกจากงานไดตามความพอใจของนายจาง แมวาสัญญาจางแรงงานจะ
เกิดขึ้นไดสมบูรณโดยไมตองจัดทําเปนหนังสือ แมไมมีหลักฐานเปนหนังสือ ก็สามารถฟองรองกัน
ในศาลแรงงานได โดยการอาศัยการนําสืบจากพยานบุคคล  แตก็มักที่จะมีปญหาเกิดขึ้นเสมอใน
เร่ืองของน้ําหนักพยานของแตละฝาย  ถาแตละฝายตางก็อางพยานบุคคลมาเปนประโยชนแกฝายตน
ทั้งนั้น ซ่ึงทําใหมีปญหาในเรื่องตางๆ เชน การเบี่ยงเบน ความนาเชื่อถือและความถูกตอง ฯลฯ  เปน
ตน 
   ซ่ึงจากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือนั้นมีทั้งผลดี
และผลเสียแตกตางกันออกไปโดยสามารถจําแนกแจกแจงใหเห็นชัดเจนไดดังตอไปนี้ 
ตารางที่ 3.1 ตารางเปรียบเทียบผลดีของการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือตอนายจางและ
ลูกจาง 

ผลดีตอนายจาง ผลดีตอลูกจาง 

       1.  ทําใหลูกจางตองปฏิบัติงานใหแก
นายจางตลอดเวลาที่ไดตกลงกันไว หากลูกจาง
ทํางานอยูไมครบระยะเวลาตามสัญญา นายจาง
อาจเรียกคาเสยีหายจากลูกจางไดจากสัญญาจาง
แรงงาน    
        2.  ทําใหมีความชัดเจนในสาระสําคัญและ
หนาที่การงานของลูกจางแตละคนมากขึ้น 
 3.  ทําใหนายจางมีความสนใจในเรื่อง

 1.  ทําใหลูกจางมีความมั่นคงและแนนอน
ในการทํางานและมีหลักประกันในรายไดตลอด
ระยะเวลาที่ตกลงกันไวในสัญญาจางแรงงาน 
        2.  ทําใหมีความชัดเจนวาสัญญาที่เกิดขึ้น
นั้นมีผลบังคับเมื่อใด ซ่ึงจะไดไมมีความ
ผิดพลาดหรือสับสนในเรื่องเวลาการทํางานซึ่ง
ทําใหลูกจางมสิีทธิบางประการหรืออาจทาํให
สิทธิบางประการของลูกจางไดรับมาอยางเต็มที่ 

                                                  
95 เกษมสันต  วิลาวรรณ ก.  เลมเดิม.  หนา 33. 
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กฎหมายแรงงานมากขึ้น (หาความรูเร่ือง
กฎหมายแรงงงานมากขึ้น) 
 4. ลดปญหาขอพิพาทในเรื่องสัญญาจาง
แรงงาน 
 5.  ทําใหนายจางไดลูกจางทีม่ี
ประสิทธิภาพในการทํางานใหแกนายจางโดย
เปนไปตามสญัญาจางแรงงานครบถวนมากกวา
เดิม 
 6.  ทําใหสถานประกอบการของนายจางมี
ความนาเชื่อถือมากขึ้น 
 7.  ทําใหลูกจางมีความเคารพและเชื่อถือ
นายจางมากยิ่งขึ้น 
 8.  ประหยดัเวลาในการนําสืบคดีในศาล
กรณีนําสืบเรื่องความเปนลูกจางนายจาง  
       9.  เมื่อครบกําหนดระยะเวลาตามสัญญาจาง
แรงงาน คูสัญญาก็เปนอันเลิกสัญญากันโดยไม
ตองบอกกลาวลวงหนา และไมตองจายสินจาง
แทนการบอกกลาวลวงหนาแตประการใด 
       10.  เมื่อครบกําหนดระยะเวลาในสัญญาจาง
แรงงานแลว การวาจางก็เปนอันสิ้นสุดลง หาก
นายจางไมจางลูกจางนั้นตอไป ก็ไมถือวา
นายจางแกลงลูกจาง ลูกจางจึงไมอาจกลาวหาวา
นายจางเลิกจางลูกจางโดยไมเปนธรรมได 
       11.  เมื่อครบกําหนดระยะเวลาการจางแลว 
ความสัมพันธในทางการจางก็ส้ินสุดลงทันที 
โดยไมตองมีการเลิกจาง 
 

เชน สิทธิในการไดรับคาชดเชย หรือสิทธิไดรับ
คาจางสําหรับวันหยุดพักผอนประจําปในปที่เลิก
จางตามสวนหรือวันหยุดพกัผอนประจําปสะสม 
เปนตน 
        3.  ทําใหมีความชัดเจนวาใครเปนคูสัญญา
ตามสัญญาจาง 
        4.  หากมกีรณีเกดิคดีความเกิดขึ้นทําใหไม
มีความจําเปนที่จะตองมีการสืบพยานเรื่องกรณี
วาเปนนายจางลูกจางกันจริงหรือไม 
        5.  ลูกจางไมตองเสียเปรียบนายจางในเรื่อง
ขอสัญญาที่นายจางเปนผูกําหนดขอความใน
สัญญาแตเพียงฝายเดียว ในกรณีที่ลูกจางมี
ความรูนอยหรือไมทราบเกี่ยวกับขอสัญญา 
 6.  แกปญหาเรือ่งการไดงานทําของลูกจาง 
เนื่องจากในกรณีที่ลูกจางมกีารทักทวงขอสัญญา
ที่นายจางกําหนดขอความในสัญญาเพียงฝาย 
เดียว   
        7.  ลดปญหาขอพิพาทในเรื่องสัญญาจาง
แรงงาน 
        8.  ประหยัดเวลาในการนําสืบคดีในศาล  
กรณีนําสืบเรื่องความเปนลูกจางนายจาง 
 9.  ลดชองทางใหผูที่มีความรูเร่ืองกฎหมาย
แรงงานหากินกับลูกจางหากไมมีสัญญาจาง
แรงงาน 
 10.  ลดปญหาเรื่องการเลิกจางลูกจางกอน
กําหนดและไมเปนธรรมตอลูกจาง 
 11.  ทําใหมีความชัดเจนในสาระสําคัญและ
หนาที่การงานของลูกจางแตละคน 
        12.  ลูกจางไดรับความคุมครองตามสัญญา
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เนื่องจากมีสัญญาเกิดขึ้นแลว        
        13.  ลูกจางมีสิทธิไดรับสิทธิตามกฎหมาย
แรงงานเต็มตามที่กฎหมายกาํหนด 

 
ตารางที่ 3.2 ตารางเปรียบเทียบผลเสียของการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือตอนายจางและ
ลูกจาง 

ผลเสียตอนายจาง ผลเสียตอลูกจาง 

       1.  ทําใหนายจางรับภาระในเรื่องคาใชจาย
โดนตองเสียเงนิในการจัดเตรียมเอกสารสัญญา
จางแรงงานเพิม่ขึ้น 
 2.  ทําใหนายจางเลิกจางลูกจางที่มีสัญญา
กอนกําหนดโดยไมจายคาชดเชยไมได 
 3.  นายจางตองจายคาชดเชยใหแกลูกจาง
กรณีบอกเลิกจางโดยไมบอกกลาวลวงหนา
ตามที่กฎหมายกําหนด 
        4.  หลีกเลี่ยงกฎหมายยากขึ้นและตอง
รับภาระความรับผิดในทางดานกฎหมายตอ
ลูกจางมากขึ้นดวย 
       5.  นายจางบอกเลิกสัญญาจางตอลูกจางยาก
กวาเดิม 
       6. ทําใหนายจางตองศึกษากฎหมายแรงงาน
มากขึ้น 
        7.  ทําใหนายจางตองจางหรือจัดหา
ทนายความในการเขียนสัญญาจางแรงงาน 
       8.  ทําใหนายจางไลลูกจางออกจากงานได
ยากกวาขั้น กลาวคือนายจางจะหาโอกาสในการ
ไลลูกจางหรือใหลูกจางออกจากงานตามความ
พอใจของนายจางยากกวาเดมิ 

       1.  ทําใหลูกจางตองปฎบิัติตามสัญญาอยาง
เครงครัดมากขึ้น 
       2.  ทําใหลูกจางตองผูกมัดกับสัญญาจาง
แรงงานตามทีก่ําหนดไวในสัญญา 
        3.  ลูกจางบอกเลิกสัญญาจางตอนายจาง
ยากขึ้น 
        4.  ลูกจางตองศึกษากฎหมายแรงงานให
ชัดเจนขึ้น 
        5.  ทําใหลูกจางตองมีความรูเร่ืองสัญญา
จางแรงงานมากขึ้น 
       6.  ทําใหลูกจางตองผูกมัดตอนายจางตาม
สัญญาจางแรงงานที่ทําเปนหนังสือ 
        7.  ทําใหลูกจางผิดสัญญาแรงงานตอ
นายจางยากขึน้ กรณีไมตองการทํางานกับ
นายจางจนครบสัญญาจางแรงงาน 
        8.  ทําใหนายจางรับลูกจางตางดาวที่ผิด
กฎหมายเขามาทํางานมากขึน้ 
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   จากดังกลาวขางตนนั้นจะเห็นไดวาการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือนั้นมีทั้งผลดี
และผลเสียแตเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบระหวางผลดีและผลเสียในการทําสัญญาจางแรงงานเปน
หนังสือทั้งกรณีตอลูกจางและนายจางนั้นจะเห็นไดวามีผลดีมากกวาผลเสียกลาวคือ การที่มีการทํา
สัญญาจางแรงงานเปนหนังสือนั้นทําใหลูกจางมีเกิดความชัดเจนและแนใจในการทํางานใหแก
นายจางอยางมีประสิทธิภาพอันเนื่องมาจากการที่ไดเกิดสัญญาจางแรงงานขึ้นแลวนั้นหรือมีการเกิด
สัญญาจางแรงงานขึ้นแลวทําใหมีความชัดเจนและมีความรัดกุมวาสัญญาที่เกิดขึ้นนั้นมีผลบังคับ
เมื่อใด โดยทั้งนายจางและลูกจางจะไดรับประโยชนจากการทําสัญญาจางแรงงานอันเปนสัญญาที่มี
ถอยคําชัดเจน แนนอน และไมมีชองวาใหนายจางและลูกจางหลีกเล่ียง อีกทั้งยังเปนการทําใหไมมี
ความผิดพลาดหรือสับสนในเรื่องเวลาการทํางานซึ่งทําใหลูกจางมีสิทธิบางประการหรืออาจทําให
สิทธิบางประการของลูกจางไดรับมาอยางเต็มที่ เชน สิทธิในการไดรับคาชดเชย หรือสิทธิไดรับ
คาจางสําหรับวันหยุดพักผอนประจําปในปที่เลิกจางตามสวนหรือวันหยุดพักผอนประจําปสะสม 
เปนตน  ทั้งนี้ยังทําใหมีความชัดเจนวาใครเปนคูสัญญาตามสัญญาจางแรงงานในกรณีมีการฟองรอง
ในชั้นศาลเนื่องจากหากเปนสัญญาจางแรงงานที่ไมมีการทําสัญญาจางแรงงานไวเปนหนังสือจะทํา
ใหไมทราบวาคูสัญญาในสัญญาจางแรงงานเปนใครบางหรือไมชัดเจนจึงเปนการเสียเวลาในการ
สืบพยานโดยการสืบพยานบุคคลอันเนื่องจากอาจหากเกิดขึ้นดวยวาจาก็ตองสืบพยานหลักฐานดวย
การเบิกความบุคคลในการสืบพยานในชั้นศาลแทนการสืบพยานเอกสาร  ทั้งนี้หากมีกรณีเกิดคดี
ความเกิดขึ้นหากมีสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือนั้นก็จะทําใหไมมีความจําเปนที่จะตองมีการ
สืบพยานบุคคลเรื่องกรณีวาเปนนายจางลูกจางกันจริงหรือไมอันสืบเนื่องมาจากมีการทําสัญญาจาง
แรงงานกันแลวก็นําสัญญาจางแรงงานที่คูสัญญายึดถือฝายละฉบับมาสืบพยานเอกสารแทนซึ่งเห็น
เปนรูปธรรมยิ่งขึ้น   
   อนึ่งยังเปนการประหยัดเวลาในการพิจารณาคดีของศาลอีกดวย อนึ่งจักทําใหทั้งนายจาง
และลูกจางมีสิทธิในการทํางานระหวางกันมากขึ้น  ประกอบกับหากมีปญหาเกิดขึ้นจนตองเปนคดี
ความเกิดขึ้น ประเด็นในเรื่องความเปนลูกจางนายจางก็หมดไปเนื่องดวยมีการทําสัญญาจางแรงงาน
เปนหลักฐานไวทั้งสองฝาย  ทั้งนี้ยังเปนประโยชนตอศาลอีกดวยอันเนื่องมาจากไมจําเปนตอง
เสียเวลาในการสืบพยานในสวนของความเปนลูกจางนายจางกันจริงตามฟองหรือไมซ่ึงเปนการ
ประหยัดเวลาอีกทางหนึ่งที่ทําใหคดีเสร็จสิ้นเร็วกวาเดิม   
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3.5  เปรียบเทียบการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือในตางประเทศกับประเทศไทย 
  การทําสัญญาจางแรงงานของประเทศไทยและการทําสัญญาจางแรงงานของ
ตางประเทศมีทั้งความเหมือนและแตกตาง ดังนี้ 
ตารางที่ 3.3  ตารางเปรียบเทียบการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนงัสอืในประเทศอังกฤษกับประเทศ
ไทย  

ประเทศอังกฤษ ประเทศไทย 

        1.  จางแรงงานเริ่มตนเมือ่นายจางวาจาง
ลูกจางโดยนายจางตองออกเอกสารแสดง
รายละเอียดของการจางงานเปนลายลักษณ
อักษรใหแกลูกจางไวโดยเฉพาะ 
         2.  การจางแรงงานมีการบัญญัติไววาตอง
จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับการจางเปนลาย
ลักษณอักษรหลังจากที่มีการเริ่มจางแรงงาน
เกิดขึ้น 2 เดือน 
         3.  สัญญาจางแรงงานตองมีเอกสาร
แสดงรายละเอยีดโดยเฉพาะที่ตองประกอบไป
ดวยรายอะเอียดตามที่กฎหมายกําหนดอาทิ
เชน ช่ือนายจางและลูกจาง, วันเริ่มตนการ
วาจางและวนัเริ่มตนการจางงานครั้งกอน 
อัตราคาจาง   
เปนตน 
 
 
 

        1.  จางแรงงาน คือ สัญญาซึ่งบุคคลหนึ่ง
เรียกวาลูกจางตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกคน
หนึ่งเรียกวา นายจาง  และตกลงจะใหสินจาง 
ตลอดเวลาที่ทาํงานให   
        2.  สัญญาจางแรงงานจะทําเปนหนังสือ
หรือดวยวาจาระบุชัดเจน  หรือเปนที่เขาใจโดย
ปริยายก็ถือวาเปนสัญญาจางแรงงานแลว 
        3.  นายจางซึ่งมีลูกจางตั้งแตสิบคนขึน้ไป
จัดทําทะเบียนลูกจางและตองมีรายการ 
ดังตอไปนี้ เชน ช่ือตัวและชือ่สกุล, เพศ, เชื่อชาติ
,วันที่เร่ิมจาง  เปนตน 
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ตารางที่ 3.4  ตารางเปรียบเทียบการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนงัสอืในประเทศสาธารณรัฐ
ประชาชนจีนกับประเทศไทย  

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ประเทศไทย 

      1.  สัญญาจางแรงงานเปนขอตกลงที่จดัทํา
ขึ้นระหวางลูกจางและนายจางเพื่อกําหนด
ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางและ
กําหนดสิทธิและหนาที่ของแตละฝาย นิติ
สัมพันธทางดานแรงงานจะถูกกําหนดโดย
สัญญาจางแรงงาน 
      2.  สัญญาจางแรงงานจะตองจัดทําเปนลาย
ลักษณอักษร 
      3.  สัญญาจางแรงงานทีท่ําเปนลายลักษณ
อักษรตองมีขอความตอไปนี้ปรากฏ เชน  
ระยะเวลาของสัญญาจางแรงงาน, ลักษณะของ
งาน, การปกปองแรงงานและสภาพการทํางาน
,คาแรง เปนตน 

        1.  จางแรงงาน คือ สัญญาซึ่งบุคคลหนึ่ง
เรียกวาลูกจางตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกคน
หนึ่งเรียกวา นายจาง และตกลงจะใหสินจาง 
ตลอดเวลาที่ทาํงานให   
        2.  สัญญาจางแรงงานจะทําเปนหนังสือ
หรือดวยวาจาระบุชัดเจน  หรือเปนที่เขาใจโดย
ปริยายก็ถือวาเปนสัญญาจางแรงงานแลว 
        3.  นายจางซึ่งมีลูกจางตั้งแตสิบคนขึน้ไป
จัดทําทะเบียนลูกจางและตองมีรายการ 
ดังตอไปนี้ เชน ช่ือตัวและชือ่สกุล, เพศ, เชื่อชาติ
,วันที่เร่ิมจาง  เปนตน 
 
 
 

 
ตารางที่ 3.5  ตารางเปรียบเทียบการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนงัสอืในประเทศญี่ปุนกับประเทศ
ไทย  

ประเทศญี่ปุน ประเทศไทย 

        1.  การจางแรงงานเปนสัญญา ซ่ึง
คูสัญญาที่เกี่ยวของฝายหนึ่งตกลงใหบริการ
หรือแรงงานแกคูสัญญาอีกฝายหนึ่ง และ
คูสัญญาฝายหลังใหคาตอบแทนเพื่อการนัน้    
        2.  สัญญาจางแรงงานจะตองระบุ
เงื่อนไขของการทํางานใหชัดเจนในสัญญา
จางแรงงานเปนลายลักษณอักษร 
        3.  การทําสัญญาจางงาน ผูจางตองระบุ

        1.  จางแรงงาน คือ สัญญาซึ่งบุคคลหนึ่ง
เรียกวาลูกจางตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกคน
หนึ่งเรียกวา  นายจาง  และตกลงจะใหสินจาง 
ตลอดเวลาที่ทาํงานให   
        2.  สัญญาจางแรงงานจะทําเปนหนังสือ
หรือดวยวาจาระบุชัดเจน หรือเปนที่เขาใจโดย
ปริยายก็ถือวาเปนสัญญาจางแรงงานแลว 
        3.  นายจางซึ่งมีลูกจางตั้งแตสิบคนขึน้ไป
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ประเทศญี่ปุน ประเทศไทย 

คาจาง, ช่ัวโมงทํางาน และเงือ่นไขการ
ทํางานอื่นๆ ใหคนทํางานรบัรูอยางชัดเจน 
โดยเฉพาะประเด็นคาจางและชั่วโมงทํางาน
และขอที่กําหนดโดยคําส่ังอ่ืนๆ ตองชี้แจง
รายละเอียดเปนลายลักษณอักษรอยางชัดเจน 
 

จัดทําทะเบียนลูกจางและตองมีรายการ 
ดังตอไปนี้ เชน ช่ือตัวและชือ่สกุล, เพศ, เชื่อชาติ
,วันที่เร่ิมจาง  เปนตน 
 

 
ตารางที่ 3.6  ตารางเปรียบเทียบการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนงัสอืในประเทศซาอุดิอาระเบียกับ
ประเทศไทย  

ประเทศซาอุดิอาระเบีย ประเทศไทย 

       1.  สัญญาจางแรงงาน คอื สัญญา
ขอตกลงระหวางนายจางและลูกจาง 
(คนงาน)โดยคนงานตกลงที่จะทํางานภายใต
การบริหารหรอืควบคุมดูแลของนายจางโดย
ไดรับคาจางเปนคาตอบแทน 
        2.  สัญญาจางแรงงานตองมีการเขียน
สัญญาขึ้นเปน 2 ฉบับ โดยแตละฝายเก็บไว
คนละ 1 ฉบับ 
        3.  สัญญาแรงงานตองประกอบดวย
ขอความอาทิเชน ช่ือของนายจาง, ที่อยูของ
นายจาง, ช่ือของคนงาน,  สัญชาติของ
คนงาน เปนตน 

        1.  จางแรงงาน คือ สัญญาซึ่งบุคคลหนึ่ง
เรียกวาลูกจางตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกคน
หนึ่งเรียกวา  นายจาง  และตกลงจะใหสินจาง 
ตลอดเวลาที่ทาํงานให   
        2.  สัญญาจางแรงงานจะทําเปนหนังสือหรือ
ดวยวาจาระบชัุดเจน  หรือเปนที่เขาใจโดยปริยายก็
ถือวาเปนสัญญาจางแรงงานแลว 
        3.  นายจางซึ่งมีลูกจางตั้งแตสิบคนขึน้ไปจัดทํา
ทะเบียนลูกจางและตองมีรายการ ดังตอไปนี้ เชน 
ช่ือตัวและชื่อสกุล, เพศ, เชื่อชาติ, วันที่เร่ิมจาง  เปน
ตน 
 

 
จากตารางดังกลาวขางตนนั้นจะเห็นไดวาประเทศไทยนั้นมีการวางหลักอันเกี่ยวกับการ

ทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือไวโดยการใหคํานิยามของสัญญาจางแรงงานไววา “จางแรงงาน  
คือ  สัญญาซึ่งบุคคลหนึ่งเรียกวาลูกจางตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกคนหนึ่ง เรียกวา นายจาง  
และตกลงจะใหสินจางตลอดเวลาที่ทํางานให”  ซ่ึงจากคํานิยามจะเห็นไดวาประเทศไทยนั้นมิไดมี
การบัญญัติวาตองทําสัญญาจางแรงงานเปนลายลักษณอักษรแตอยางใดซึ่งเพียงแตบัญญัติไวเพียงวา
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สัญญาจางแรงงานจะทําเปนหนังสือหรือดวยวาจาระบุชัดเจน  หรือเปนที่เขาใจโดยปริยายก็ถือวา
เปนสัญญาจางแรงงานแลว  กลาวคือมิไดบังคับใหตองทําสัญญาจางแรงงานเปนลายลักษณอักษร
หรือหนังสือ  ซ่ึงเหตุนี้จึงทําใหมีการฟองรองคดีในสวนที่วาการจางแรงงานนั้นถือเปนสัญญาจาง
แรงงานหรือไม  อีกทั้งกฎหมายก็ยังมิไดบัญญัติไววาสัญญาจางแรงงานตองมีรายละเอียดหรือ
ขอความใดบางในสัญญาจางแรงงานซึ่งเปนขอตกลงในสัญญาจางแรงงาน  

 ประเทศอังกฤษนั้นแมจะมิไดมีการบัญญัติคํานิยามของคําวาสัญญาจางแรงงานไวแต
ประเทศอังกฤษก็ยังมีการวางหลักในสวนที่เกี่ยวกับรูปแบบของสัญญาจางแรงงานไวอยางชัดเจน
ในเรื่องที่วาสัญญาจางแรงงานนั้นเมื่อนายจางเร่ิมตนวาจางลูกจางนายจางควรที่จะออกเอกสาร
แสดงรายละเอียดของการจางงานเปนลายลักษณอักษรใหแกลูกจางไวโดยเฉพาะ  ซ่ึงถือไดวาสญัญา
จางแรงงานของประเทศอังกฤษนั้นตองมีการออกเอกสารแสดงรายละเอียดของการจางงานเปนลาย
ลักษณอักษรใหแกลูกจางซึ่งอาจถือเอาเปนสัญญาจางแรงงานได  นอกจากนี้ในสวนของขอตกลง
ของสัญญาจางแรงงานนั้นประเทศอังกฤษก็ยังมีการวางหลักในเรื่องนี้ไวอยางละเอียดวาสัญญาจาง
แรงงานตองมีเอกสารแสดงรายละเอียดโดยเฉพาะที่ตองประกอบไปดวยรายละเอียดตางๆ อาทิเชน 
ช่ือนายจางและลูกจาง,วันเริ่มตนการวาจางและวันเริ่มตนการจางงานครั้งกอน ในกรณีตกลงให
นายจางนับระยะเวลาการทํางานตอเนื่องจากการทํางานครั้งกอน,อัตราคาจาง วิธีการคํานวณ, การ
กําหนดระยะเวลาการจายคาจาง, ขอตกลงเกี่ยวกับชั่วโมงการทํางาน, วันหยุด และวันสิ้นสุดของ
สัญญา 
  ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีนก็ยังไดใหคํานิยามของคําวาสัญญาจางแรงงานไวอยาง
ชัดเจนวา  “สัญญาจางแรงงานเปนขอตกลงที่จัดทําขึ้นระหวางลูกจางและนายจางเพื่อกําหนด
ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางและกําหนดสิทธิและหนาที่ของแตละฝาย นิติสัมพันธ
ทางดานแรงงานจะถูกกําหนดโดยสัญญาจางแรงงาน” ทั้งนี้ยังมีการบัญญัติใหสัญญาจางแรงงาน
จะตองจัดทําเปนลายลักษณอักษรอีกดวย  ซ่ึงสัญญาจางแรงงานนั้นจะตองมีขอความตอไปนี้ปรากฏ
ดวย 
   1)  ระยะเวลาของสัญญาจางแรงงาน 
    2)  ลักษณะของงาน 
    3)  การปกปองแรงงานและสภาพการทํางาน 
     4)  คาแรง 
     5)   กฎ ระเบียบดานแรงงาน 
     6)   เงื่อนไขในการสิ้นสุดสัญญาจางแรงงาน และ 
    7)   ความรับผิดชอบในกรณีการละเมิดสัญญาจางแรงงาน 
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 นอกเหนือจากขอความขางตนขอความอื่นๆ สามารถระบุไวในสัญญาจางแรงงานดวย
ความเห็นชอบตกลงใจของทั้งสองฝาย   
  ประเทศญี่ปุนไดกลาวไววาสัญญาจางแรงงานเกิดมีผลข้ึนเมื่อคูสัญญาฝายหนึ่งตกลงที่
จะทํางานใหแกคูสัญญาอีกฝายหนึ่งและคูสัญญาฝายหลังตกลงที่จะใหคาตอบแทนเพื่อการนั้น ซ่ึง
การทําสัญญาจางงาน ผูจางตองระบุคาจาง, ช่ัวโมงทํางาน และเงื่อนไขการทํางานอื่นๆ ให
คนทํางานรับรูอยางชัดเจน โดยเฉพาะประเด็นคาจางและชั่วโมงทํางานและขอที่กําหนดโดยคําส่ัง
อ่ืนๆ ตองชี้แจงรายละเอียดเปนลายลักษณอักษรอยางชัดเจน 
   และประเทศซาอุดิอาระเบียไดบัญญัติเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานไววาเปนสัญญา
ขอตกลงระหวางนายจางและลูกจางโดยคนงานตกลงที่จะทํางานภายใตการบริหารหรือควบคุมดูแล
ของนายจางโดยไดรับคาจางเปนคาตอบแทนสัญญาจางแรงงานโดยตองมีการเขียนสัญญาขึ้นเปน 2 
ฉบับ โดยแตละฝายเก็บไวคนละ 1 ฉบับ สัญญาแรงงานตองประกอบดวยขอความอาทิเชน ช่ือของ
นายจาง, ที่อยูของนายจาง, ช่ือของคนงาน,  สัญชาติของคนงาน เปนตน        
  ดังนั้นสามารถที่จะสรุปไดวากฎหมายของอังกฤษ, กฎหมายแรงงานของสาธารณรัฐ
ประชาชนจีน, ประเทศญี่ปุนและประเทศซาอุดิอาระเบียในเรื่องสัญญาจางแรงงานดังกลาวมา
ขางตนนั้นเมื่อนํามาเปรียบเทียบกับบทบัญญัติในเรื่องสัญญาจางแรงงานของประมวลกฎหมายแพง
และพาณิชยของไทยในประเด็นตางๆ ของสัญญาจางแรงงานนั้นจะเห็นไดวามีความคลายกันและ
แตกตางกันอยูมากซึ่งหากนําขอบกพรองของแตละประเทศนํามาบัญญัติขึ้นใหมใหเขากับ
วัฒนธรรมและการดํารงชีวิตของประเทศไทยไดแลวก็จะทําใหเปนกฎหมายแรงงานที่ดีมาก 
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บทที่  4 

วิเคราะหปญหาอันเกี่ยวกับการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือ 
และขอตกลงในสัญญาจางแรงงาน 

 
    จากที่ไดทําการศึกษาสาระสําคัญอันเกี่ยวกับการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือท้ังใน
ประเทศไทยและตางประเทศ ตามที่ไดกลาวมาแลวในบทที่ 3 นั้นจะเห็นวาประเทศไทยนั้นยังมิไดมี
การบัญญัติเรื่องของการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือใหมีความชัดเจนแนนอนตายตัวไวเปน
การเฉพาะอีกทั้งยังไมมีความเทาเทียมกันของคูสัญญาในสัญญาจางแรงงานโดยการที่เจาของกิจการ
หรือนายจางมักจะนิยมใชสัญญาจางแรงงานที่เปนสัญญาสําเร็จรูปที่นายจางจัดทําขึ้นเองโดยมีการ
รางสัญญาที่เปนประโยชนตอฝายนายจางมากกวาลูกจางหรืออาจไมมีการจัดทําสัญญาจางแรงงาน
ขึ้นเลยเพื่อเปนการหลีกเลี่ยงภาระหนาที่ตอลูกจางทั้งในขณะที่ลูกจางทํางานใหแกนายจางและเมื่อ
ลูกจางสิ้นสุดการเปนลูกจางไปแลวก็ตาม อันเนื่องมาจากคูสัญญาที่แข็งแรงกวายอมใชโอกาสที่ตน
มีมากกวานั้นเอาเปรียบคูสัญญาที่ออนแอกวา  ดังนั้นในการวิเคราะหถึงปญหาอันเกี่ยวกับการทํา
สัญญาจางแรงงานเปนหนังสือและขอตกลงในสัญญาจางแรงงานในบทนี้จึงเปนการวิเคราะหให
เห็นถึงปญหาการวาจางแรงงานและการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือและขอตกลงของสัญญา
จางแรงงาน ซ่ึงเปนปญหาที่มีการฟองรองตอศาลแรงงานกลางมาก ดังนั้นจึงตองทําความเขาใจให
ถึงแกนแทของปญหาในเรื่องอันเกี่ยวกับปญหาในการวาจางแรงงานและการทําสัญญาจางแรงงาน
ประเภทตางๆ ใหเขาใจโดยละเอียดที่สุดและนําหลักกฎหมายของตางประเทศเขามาปรับใชใหเขา
กับประเทศไทยและจักตองใหมีประสิทธิภาพมากที่สุดรวมทั้งตองเปนประโยชนทั้งฝายนายจาง
และฝานลูกจางอยางเทาเทียมกัน โดยในการศึกษาครั้งนี้จะตองวิเคราะหใหเขาถึงหลักการนําหลัก
ทางกฎหมายที่มีความทันสมัยและมีพัฒนาการที่สามารถจักนํามาปรับปรุงแกไขเปลี่ยนแปลงให
กฎหมายมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและทันสมัยตอยุคโลกาภิวัฒนปจจุบันมากที่สุดในเรื่องของการ
ทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือและขอตกลงของสัญญาจางแรงงาน โดยมีรายละเอียดของปญหา
ที่จักตองศึกษาวิเคราะหปรับปรุงและแกไขดังตอไปนี้ กลาวคือ 
 4.1  ปญหาอันเกี่ยวกับการที่กฎหมายมิไดมีการบัญญัติใหตองจัดทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือ 
 เนื่องจากสภาพความเปนจริงของสังคมในยุคปจจุบันนั้น คูสัญญาทั้งสองฝายกลาวคือ
ทั้งฝายนายจางและฝายลูกจางมักจะมีฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมที่ไมเทาเทียมกัน รวมทั้งมี
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อํานาจในการตอรองที่ไมเทาเทียมกัน อาทิเชน สิทธิหนาที่ที่คูสัญญาตองปฏิบัติตามสัญญาจาง
แรงงาน เปนตน จึงอาจทําใหลูกจางมีอํานาจในการตอรองที่ต่ํากวาหรือนอยกวานายจาง ซ่ึงสาเหตุ
หลักอาจจักเกิดมาจากการที่กฎหมายของประเทศไทยนั้นมิไดมีการบัญญัติถอยคําในตัวบทกฎหมาย
ใหชัดเจนครอบคลุมชัดเจนเทาใดนักจึงกอใหเกิดปญหาอันเกี่ยวกับความไมเทาเทียมกันของบุคคล
สองฝาย (ฝายลูกจางและฝายนายจาง) ซ่ึงนั้นก็คือการที่กฎหมายมิไดมีการบังคับใหนายจางตอง
จัดทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือขึ้นแตประการใดมีเพียงแตบัญญัติใหสัญญาจางแรงงานนั้นเปน
สัญญาซึ่งลูกจางตกลงจะทํางานใหแกนายจางและนายจางตกลงที่จะใหสินจางตลอดเวลาที่ลูกจาง
ทํางานใหแกนายจาง โดยสัญญานั้นจะทําเปนหนังสือหรือดวยวาจาระบุชัดเจนหรือเปนที่เขาใจโดย
ปริยายก็เพียงพอแลว ซ่ึงจากการบัญญัติกฎหมายไวเชนนี้จึงกอใหเกิดปญญาตางๆ ตามมาดังที่จะ
กลาวตอไปนี้  
 ดวยความที่สัญญาจางแรงงานในประเทศไทยนั้น กฎหมายมิไดมีการบังคับวาสัญญา
จางแรงงานตองทําหลักฐานเปนหนังสือหรือบัญญัติใหสัญญาจางแรงงานตองมีการทําสัญญาจาง
แรงงานเปนหนังสือไวอยางชัดเจนแนนอน กลาวคือสําหรับประเทศไทยนั้นเพียงแตมีการบัญญัติไว
วาการจางแรงงานนั้นเปนการตกลงกันระหวางนายจางและลูกจาง โดยนายจางตกลงที่จะจายคาจาง
เปนการคาตอบแทนใหแกลูกจางที่ทํางานใหแกนายจาง ซ่ึงเปนไปตามที่บัญญัติไวในประมวลกฎ
มายแพงและพาณิชย มาตรา 575 และในการที่ลูกจางจะเขามาทํางานใหแกนายจางไดนั้นอาจจะมี
การตกลงกันระหวางนายจางและลูกจางดวยวาจาระบุชัดเจนหรือเปนที่เขาใจโดยปริยายหรือทําเปน
หนังสือก็ไดซ่ึงลวนแลวแตสามารถที่จะใชบังคับไดตามกฎหมายทั้งส้ินตามพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 5 ซ่ึงถือวาเปนเรื่องอันเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานที่ผูกพัน
นายจางกับลูกจางไว จึงถือไดวาสัญญาจางแรงงานตามที่กลาวมานั้นหาไดมีการบัญญัติวาตองทํา
เปนหนังสือแตประการใดไม เพียงแตตกลงจางและตกลงใหสินจางกันสัญญาจางแรงงานยอม
เกิดขึ้นแลว ดังนั้นเมื่อไมมีกฎหมายกําหนดวาตองทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือจึงตางกับการ
ทําสัญญาบางประเภทซึ่งมีกฎหมายระบุวา ถาไมทําเปนหนังสือแลวจะไมมีผลที่จะบังคับกันไดตาม
กฎหมาย ซ่ึงนั้นก็เทากับวาการทําสัญญาจางแรงงานจะทําเปนหนังสือหรือไมทําเปนหนังสือก็ได   
 โดยทั่วไปเมื่อมีการจางแรงงานเกิดขึ้นแลวก็มักจะไมมีการทําสัญญาจางแรงงานเปน
หนังสือในกิจการการจางงานบางประเภทเพื่อลดภาระคาใชจายของนายจางและภาระผูกพัน
ระหวางนายจางและลูกจางที่จักเกิดขึ้นตามมาเมื่อมีสัญญาจางแรงงานที่แนนอน นอกจากจักเปน
การจางแรงงานในตําแหนงสําคัญๆ หรือในสถานประกอบกิจการที่มีระเบียบแบบแผนในการจาง
งาน ซ่ึงโดยปกติมักจะมีการตกลงกันดวยวาจาซึ่งก็ถือไดวาเปนการทําสัญญาจางแรงงานกันแลว 
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หรือแมจะตกลงโดยปริยายก็ถือวาเปนการทําสัญญาจางแรงงานกันได ตามกฎหมายวาดวยคุมครอง
แรงงาน มาตรา 5  
 อยางไรก็ตาม ในกรณีที่นายจางตองทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือกับลูกจางของ
ประเทศไทยก็มี แตเปนกรณีที่ตองเปนการจางแรงงานตามหลักเกณฑดังตอไปนี้ คือ 
 1)  ตองเปนการจางลูกจางนั้นมาเพื่องานอันมีลักษณะ 
 (1)  เปนการจางงานในโครงการเฉพาะที่ไมใชงานปกติของธุรกิจหรือการคาของ
นายจาง  
 (2)  เปนงานอันมีลักษณะเปนครั้งคราว หรือ 
 (3)  เปนงานที่เปนไปตามฤดูกาล 
 2)  ตองทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือ 
  3)  ตองมีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดของงานที่แนนอน 
 4)  ตองแลวเสร็จภายในเวลาไมเกินสองป  
 ซ่ึงการทําสัญญาจางแรงงานตามที่กลาวมาขางตนเปนการทําสัญญาจางแรงงานเปน
หนังสือที่นายจางประสงคที่จะไดประโยชนจากขอยกเวนในเรื่องการจายคาชดเชยตามกฎหมายวา
ดวยการคุมครองแรงงานตามมาตรา 118 ซ่ึงลูกจางตามสัญญาจางแรงงานดังกลาวขางตนไมมีสิทธิ
ไดรับคาชดเชยเมื่อนายจางเลิกจางซึ่งเปนประโยชนตอนายจางในการทําสัญญาจางแรงงานกับ
ลูกจาง แตทําใหลูกจางเสียเปรียบ ซ่ึงการที่นายจางทําสัญญาจางแรงงานกับลูกจางโดยวัตถุประสงค
ของนายจางอันแทจริงคือการเอาเปรียบลูกจางมากกวาการทําตามกฎหมายซึ่งเปนการใชประโยชน
จากการบังคับใชกฎหมายที่เปนคุณแกนายจางจนมากเกินไปจนทําใหลูกจางเสียเปรียบเรื่อยมา หาก
วาไมมีบรรทัดฐานที่เทาเทียมกัน กลาวคือการบัญญัติใหมีการบังคับใชใหตองทําสัญญาจางแรงงาน
กับการจางงานทุกประเภทมิใชงานประเภทใดประเภทหนึ่งเทานั้นซ่ึงทําใหประชาชนที่เปนลูกจาง
ทุกคนไดรับความเสมอภาคเทาเทียมกันตามรัฐธรรมนูญไทยซึ่งเปนกฎหมายหลักที่ประชาชนทุก
คนตองปฏิบัติตามและจักตองไมมีขอยกเวนที่เอาเปรียบทั้งนายจางและลูกจาง 
   ประเทศอังกฤษนั้นแมจะมิไดมีการกําหนดวาสัญญาจางแรงงานนั้นจะตองทําเปน
หนังสือทันที แตก็ไดมีการกําหนดหนาที่ของนายจางที่จะตองออกเอกสารแสดงรายละเอียดของการ
จางงานเปนลายลักษณอักษรใหแกลูกจางภายหลังจากที่นายจางไดตกลงรับลูกจางเขาทํางาน ตาม
พระราชบัญญัติเกี่ยวกับการทํางานป ค.ศ. 1996 มาตรา 1 (The Employment Right Act 1996,  
section 1) ของอังกฤษภายในสองเดือนนับแตเร่ิมมีการทํางานเกิดขึ้น ซ่ึงถือไดวาสัญญาจางแรงงาน
ของประเทศอังกฤษตองมีการทําเปนหนังสือหรือลายลักษณอักษรที่มีความชัดเจนแนนอนและ
ตายตัวเสมอเริ่มนับแตเขาทํางาน 
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 ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีนนั้นก็ไดมีการบัญญัติใหตองมีการจัดทําสัญญาจาง
แรงงานเปนลายลักษณอักษรตามมาตรา 16 และมาตรา 19 โดยสัญญาจางแรงงานเปนขอตกลงที่
จัดทําขึ้นระหวางลูกจางและนายจางเพื่อกําหนดความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางและ
กําหนดสิทธิและหนาที่ของแตละฝายโดยกําหนดหรือจัดทําไวในสัญญาจางแรงงานที่ตองจัดทําเปน
ลายลักษณอักษรที่มีไวอยางชัดเจนแนนอนและตายตัวอยูในตัวแลวโดยไมตองตีความใหยุงยากอีก 
    สวนหลักเกณฑเร่ืองสัญญาจางแรงงานของประมวลกฎหมายแพงญี่ปุนนั้นมีลักษณะ
คลายกับประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย บรรพ 3 ลักษณะ 6 เร่ืองสัญญาจางแรงงานของประเทศ
ไทยมาก ซ่ึงจะกําหนดเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานระหวางนายจางกับลูกจางตามหลักสัญญาที่ตกลง
กัน โดยยึดหลักเสรีภาพในการทําสัญญา ซ่ึงเปนการตกลงตามความสมัครใจของคูสัญญาจึงทําให
ลูกจางซึ่งอยูในฐานะที่ดอยกวาตองเสียเปรียบและไปสูปญหาตางๆ ที่ตามมาแตประเทศญี่ปุนก็ไดมี
กฎหมายที่บัญญัติมาเพื่อแกไขปญญาดังกลาวโดยบัญญัติไวในกฎหมายมาตรฐานแรงงานญี่ปุนโดย
มีการบัญญัติเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานไววา นายจางหรือผูวาจางจะตองไมกระทําการใดๆ ในเชิง
เลือกปฏิบัติตอลูกจางในการอันเกี่ยวกับคาจาง, ช่ัวโมงการทํางาน และเงื่อนไขในการทํางานอื่นๆ 
โดยยกประเด็นอันเกี่ยวกับสัญชาติ, ความเชื่อทางลัทธิและประเด็นสําคัญที่กฎหมายมาตรฐาน
แรงงานญี่ปุนเนนคือฐานะทางสังคมของคนทํางานหรือลูกจางที่จักไมยกขึ้นมาเปนเหตุผลในการ
จางงานตอลูกจางซึ่งมีการบัญญัติไวในมาตรา 13 ของกฎหมายมาตรฐานแรงงานญี่ปุน และเมื่อตก
ลงที่จะจางแรงงานกันแลวก็ตองมีการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือโดยระบุรายละเอียดเปนลาย
ลักษณอักษรตาม มาตรา 15 ของกฎหมายมาตรฐานแรงงานญี่ปุน 
    สวนกฎหมายแรงงานในประเทศซาอุดิอาระเบีย เปนกฎหมายแรงงานที่ครอบคลุม
เกี่ยวกับความสัมพันธของการทํางานทุกสาขาอาชีพ  เปนกฎหมายรักษาความสมดุลของ
ความสัมพันธในการทํางานระหวางคนงานกับนายจาง ซ่ึงกฎหมายแรงงานนี้จะถือปฏิบัติและบังคับ
ใชกับคนงานทุกคน โดยไมมีการยกเวน โดยสัญญาจางแรงงานในประเทศซาอุดิอาระเบียเปน
สัญญาขอตกลงระหวางนายจางและลูกจาง (คนงาน)โดยคนงานตกลงที่จะทํางานภายใตการบริหาร
หรือควบคุมดูแลของนายจางโดยไดรับคาจางเปนคาตอบแทนซึ่งจําเปนจะตองมีการเขียนสัญญาขึ้น
เปน 2 ฉบับ โดยแตละฝายเก็บไวคนละ 1 ฉบับ 
  จากหลักการที่กลาวมาขางตนนั้นจักเห็นไดวาในประเทศไทยนั้นยังมิไดมีการบัญญัติ
ในเรื่องสัญญาจางแรงงานใหมีความชัดเจน ครอบคลุมและรัดกุมเทาใดนัก อีกทั้งยังไมมีการ
กําหนดการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือที่แนนอนตายตัวไว  ซ่ึงจะเห็นไดจากหลักกฎหมายที่
บัญญัติไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 5 ที่วางหลักไววาการทําสัญญาจาง
แรงงานนั้นอาจจะทําเปนหนังสือหรือตกลงดวยวาจาอยางใดอยางหนึ่งก็ไดซ่ึงใหถือวาสัญญาจาง
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แรงงานนั้นไดเกิดขึ้นแลว และในกรณีที่นายจางตองทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือกับลูกจาง
ของประเทศไทยก็มี แตเปนกรณีที่ตองเปนการจางแรงงานตามหลักเกณฑที่ตองเปนการการจาง
ลูกจางนั้นมาเพื่องานอันมีลักษณะที่เปนการจางงานในโครงการ, งานอันมีลักษณะเปนครั้งคราว 
หรือเปนงานที่เปนไปตามฤดูกาล โดยตองมีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดของงานที่แนนอนและตอง
แลวเสร็จภายในเวลาไมเกินสองป ซ่ึงเปนการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือท่ีนายจางประสงคที่
จะไดประโยชนจากขอยกเวนในเรื่องการจายคาชดเชยตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานตาม
มาตรา 118 ซ่ึงลูกจางตามสัญญาจางแรงงานดังกลาวขางตนไมมีสิทธิไดรับคาชดเชยเมื่อนายจางเลิก
จางซึ่งเปนประโยชนตอนายจางในการทําสัญญาจางแรงงานกับลูกจาง แตทําใหลูกจางเสียเปรียบ
มากกวาไดประโยชน   
 ฉะนั้นการที่ประเทศไทยมิไดมีการบัญญัติในสวนอันเกี่ยวกับแบบของสัญญาจาง
แรงงานที่จะตองทําเปนหนังสือหรือลายลักษณอักษรนั้นอาจจะถือไดวาสัญญาจางแรงงานที่เปน
เอกสารที่นายจางกับลูกจางแตละคนที่ไดจัดทําขึ้นเพื่อเปนหลักฐานวานายจางกับลูกจางไดตกลง
จางแรงงานกันโดยมีเงื่อนไข เงื่อนเวลาในเรื่องการจางงานกันสามารถที่ทําหรือไมทําก็ไดซ่ึงหากไม
มีการจัดทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือข้ึนเพื่อเปนหลักฐานวาเปนนายจางลูกจางกันจริงในสวน
ที่เปนพยานหลักฐานเอกสารโดยเพียงแตตกลงกันดวยวาจาก็ถือวาเปนการจางงานตามหลัก
กฎหมายคุมครองแรงงานแลวนั้นทําใหบรรทัดฐานในการทําสัญญาจางแรงงานตามกฎหมายวาดวย
คุมครองแรงงานมีบรรทัดฐานที่ไมเทาเทียมกันและไมมีความเสมอภาคกันตามที่กฎหมาย
รัฐธรรมนูญบัญญัติไววาประชาชนทุกคนตองมีความเสมอภาคกัน แตตามที่กลาวมานั้นนายจางและ
ลูกจางหาไดมีความเสมอภาคเทาเทียมกันไม โดยนายจางดูเหมือนวาจะมีอํานาจในการตอรองมาก
วาลูกจางและไดประโยชนจากกฎหมายคุมครองแรงงานมากกวาลูกจางซึ่งเปนผูที่ทํางานใหนายจาง
มีฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจที่ดีขึ้นกวาเดิม อันเนื่องมาจากในปจจุบันยังไมมีบทบัญญัตินิยาม
หลักของกฎหมายใดมาบังคับใหนายจางกับลูกจางตองทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือหรือลาย
ลักษณอักษร  แตประเทศไทยบัญญัติไวเพียงแตวาสัญญาจางแรงงานนั้นเปนสัญญาซึ่งลูกจางตกลง
จะทํางานใหแกนายจาง และนายจางตกลงจะใหสินจางตลอดเวลาที่ทํางานใหโดยสัญญานั้นจะทํา
เปนหนังสือหรือดวยวาจาระบุชัดเจน  หรือเปนที่เขาใจโดยปริยายก็ได   
 ดังนั้นผูเขียนจึงมีความเห็นวาประเทศไทยนั้นตองใหนายจางทําสัญญาจางแรงงานกับ
ลูกจางทุกคนเปนหนังสือหรือลายลักษณอักษร โดยพิจารณาจากหลักกฎหมายของประเทศอังกฤษ, 
ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน, ประเทศญี่ปุนและประเทศซาอุดิอาระเบียมาประกอบกันนั้น  
ผูเขียนจึงเห็นวาจําเปนตองมีการปรับปรุงแกไขเปลี่ยนแปลงกฎหมายไปในทางที่ดีขึ้นและเปน
ประโยชนมากกวาเดิม  ดังนั้นเมื่อมีการคัดเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสมที่จะเขารับมาทํางานแลว  
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นายจางหรือผูประกอบกิจการหรือผูบริหารที่มีอํานาจรับบุคคลเขาทํางาน จะตองมีการทําสัญญาจาง
แรงงานเปนหนังสือหรือเปนลายลักษณอักษร ซ่ึงในการจัดทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือจะไดมี
ถอยคําแนนอน ชัดเจนและครอบคลุม มีเอกสารอางอิงงายและไดประโยชนจากฎหมายทั้งฝาย
นายจางและลูกจางที่มีความเสมอภาคเทาเทียมกัน 
 
4.2  ปญหาอันเกี่ยวกับการที่กฎหมายมิไดมีการบังคับใหตองกําหนดรายละเอียดสาระสําคัญเก่ียวกับ
ขอตกลงในสัญญาจางแรงงานใหครอบคลุมและชัดเจน 
   สัญญาจางแรงงานเปนขอตกลงที่นายจางจะตองมีการกําหนดขอตกลงอันเกี่ยวกับการ
จางแรงงานขึ้นระหวางนายจางและลูกจางกอนที่จะมีการตกลงทํางานกันตามที่ไดมีการตกลงจาง
แรงงานกันขึ้น  ทั้งนี้ก็เพื่อเปนหลักฐานและเปนหลักประกันในทางนิติสัมพันธระหวางนายจางและ
ลูกจาง  เพื่อเปนการสื่อสารขอความขอตกลงระหวางนายจางและลูกจางที่ถูกตองตรงกัน  และเพื่อ
เปนการปฏิบัติตามบทบัญญัติของกฎหมายที่บัญญัติไวโดยถูกตองชัดเจน  ถึงแมวาในปจจุบันยังคง
มีจํานวนสถานประกอบการอยูมาก (ยังไมมีหนวยงานใดสํารวจอยางเปนทางการ) ที่มิไดมีการ
จัดทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือ  ซ่ึงอาจจะดวยเหตุผลของความไมพรอมหรือความไมเขาใจ
ใดๆก็ตามประกอบกับกฎหมายมิไดบังคับวาตองจัดทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือ ซ่ึงสัญญาจาง
แรงงานเปนเอกเทศสัญญาที่ใหความคุมครองทั้งผูเปนนายจางและลูกจาง  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับทัศนคติ
ของนายจางเองวาอยากจะจัดทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือหรือไมซ่ึงลูกจางไมมีสิทธิในการ
ตอรองขอใหนายจางจัดทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสืออันเนื่องมาจากลูกจางไมมีอํานาจในการ
ตอรองนายจางกลาวคือ  หากลูกจางตองการใหนายจางทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือโดยที่
นายจางไมอยากที่จะจัดทําสัญญาจางแ รงงานเปนหนังแตอยากจะจางลูกจางเพียงวาจาเทานั้นทําให
ลูกจางก็ไมมีสิทธิที่จะตอรองใหทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือแตตองทําดวยวาจาตามที่นายจาง
ตองการเทานั้น ซ่ึงหากวาลูกจางไมยินยอมตามที่นายจางตองการแลวลูกจางก็อาจจะไมไดรับการ
จางงานจากนายจางซึ่งเปนผลมาจากการที่ลูกจางไมมีอํานาจในการตอรองเทากับนายจาง ถึงแมวา
ลูกจางจะมีเหตุผลที่เปนเหตุเปนผลเทาใดก็ตามลูกจางก็ไมมีสิทธิดีกวานายจางแตประการใด ซ่ึง
เปนขอดอยของลูกจางในสวนที่กฎหมายมิไดบังคับไววาจะตองจัดทําสัญญาจางแรงงานเปน
หนังสือ ซ่ึงกฎหมายเพียงแตบัญญัติไววาจะจัดทําเปนหนังสือหรือจะตกลงดวยวาจาหรือโดยปริยาย
ก็ได ซ่ึงเมื่อตีความแลวจะเห็นไดวากฎหมายมิไดบังคับวาจะตองจัดทําสัญญาจางแรงงานในรูปแบบ
ใดซึ่งเปนการบัญญญัติที่ไมครอบคลุมชัดเจนและไมมีถอยคําที่แนนอน ซ่ึงการที่เพียงแตบัญญัติวา
จะทําเปนหนังสือหรือไมก็ไดนั้นโดยสวนมากขึ้นอยูกับนายจางเปนหลัก ซ่ึงนายจางสวนใหญมักจะ
ทําขอตกลงดวยวาจาเสียสวนใหญเพื่อประโยชนของนายจางในการที่ไมตองมีภาระผูกพันธกับ
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ลูกจางที่มีหลักฐานเปนลายลักษณอักษร โดยการที่มิไดมีการจัดทําเปนสัญญาจางแรงงานเปน
หนังสือแตประการใดนั้นเปนคุณแกนายจางมากกวาลูกจาง ซ่ึงสวนใหญนายจางจะตกลงและ
กําหนดขอตกลงอันเกี่ยวกับการจางแรงงานดวยวาจาเสียสวนใหญซ่ึงการตกลงดวยวาจานั้นเปนการ
ตกลงที่ไมมีถอยคําที่แนนอนตายตัว อางอิงยาก มีขอโตแยกมากและมีปญหาตามมาวา “กลาวไววา
อยางไร” ซ่ึงปญหาที่ตามมาสวนใหญคือการที่นายจางและลูกจางสามารถผิดสัญญาวาจางแรงงาน
ไดงายโดยทําใหกฎหมายวาดวยคุมครองแรงงานไมไดประโยชนเทาที่ควรตามเจตนารมยของ
กฎหมายเทาที่ควร  
   โดยในประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยและพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.  
2541 ของประเทศไทยมิไดมีการบัญญัติในสวนของการกําหนดรายละเอียดขอตกลงที่ตองมีใน
สัญญาจางแรงงานไว  เนื่องจากประเทศไทยมิไดบัญญัติใหชัดเจนวาสัญญาจางแรงงานนั้นตองทํา
เปนลายลักษณอักษรแตอยางใด  ซ่ึงประเทศไทยเพียงแตบัญญัติวาการจางแรงงานนั้นเปนเพียงการ
ตกลงกันระหวางนายจางกับลูกจาง โดยนายจางตกลงที่จะจายคาจางเปนการคาตอบแทนใหแก
ลูกจางที่ทํางานใหแกนายจาง ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยมาตรา 575 และในการที่
ลูกจางจะเขามาทํางานใหแกนายจางไดนั้นอาจจะมีการตกลงกันระหวางนายจางและลูกจางดวย
วาจาระบุชัดเจนหรือเปนที่เขาใจโดยปริยายหรือทําเปนหนังสือก็ไดลวนแลวแตสามารถใชบังคับ
ตามกฎหมายไดทั้งส้ินตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 5    
  ทั้งนี้แมวาจะมีการบัญญัติในกฎหมายในสวนของการควบคุมไวในพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หมวด 9 การควบคุม ที่บังคับใหนายจางกับลูกจางตองจัดทําขอบังคับ
เกี่ยวกับการทํางาน ทะเบียนลูกจาง และเอกสารเกี่ยวกับการจายคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานใน
วันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุด ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 108 
มาตรา 112  และมาตรา 114 ซ่ึงตามบทบัญญัติที่กลาวมานั้นเปนเพียงการออก “ขอบังคับเกี่ยวกับกบั
การทํางาน” ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 108 ในสวนของการควบคุม
แรงงานเทานั้น ซ่ึงเปนการกําหนดวาการออกขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานนั้นเปนหนาที่ของนายจาง
ซ่ึงมีลูกจางรวมกันตั้งแต 10 คนขึ้นไปจักใหมีขึ้น โดยนายจางตองทําเปนหนังสือและตองมี
รายละเอียดเกี่ยวกับรายการใหครบถวน 8 ขอตามที่กฎหมายกําหนดภายใน 15 วัน นับแตวันที่
นายจางมีลูกจางตั้งแต 10 คนขึ้นไป แตทั้งนี้แมวากฎหมายจะมีการบัญญัติใหนายจางตองออก
ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานแตขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานก็มิใชรายละเอียดหรือขอตกลงที่
นายจางและลูกจางจะตองปฏิบัติตอกันแตเปนเพียงการควบคุมแรงงานเทานั้น ซ่ึงจะเห็นไดวา
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มิไดกําหนดแบบอันเกี่ยวกับรายละเอียดขอตกลงใน
สัญญาจางแรงงานที่มีความครอบคลุม ชัดเจนและแนนอนตายตัว  มีเพียงขอบังคับเกี่ยวกับการ
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ทํางานเทานั้นอันเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานไวที่บัญญัติไวเปนการทั่วไปในการทําสัญญาจาง
แรงงานนั้นเทานั้นเอง  มิไดมีการบัญญัติไวโดยเฉพาะเจาะจง  

ประเทศอังกฤษตาม พระราชบัญญัติเกี่ยวกับการทํางานป ค.ศ. 1996 มาตรา 1 (The  
Employment Right Act 1996, section 1) ของอังกฤษ ไดมีการวางหลักวาการออกเอกสารแสดง
รายละเอียดของการจางงานตองจัดทําภายใน 2 เดือน ภายหลังจากที่มีการเริ่มสัญญาจางแรงงาน
เกิดขึ้น ซ่ึงแมวาประเทศอังกฤษจะมิไดกําหนดใหตองจัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงาน
ทันทีที่มีการจางงานแตก็ไดกําหนดใหจัดทําภายใน 2  เดือน หลังจากที่มีการเริ่มสัญญาจางแรงงาน
เกิดขึ้นก็ถือวาไดมีการจัดทําเพื่อใหลูกจางมีหลักประกันที่แนนอน และไดมีการวางหลักเกี่ยวกับ
รายละเอียดที่ตองมีในสัญญาจางแรงงานไววาเอกสารที่แสดงรายละเอียดในสัญญาจางแรงงานนั้น
จะตองประกอบไปดวยรายละเอียดตางในสัญญาจางแรงงาน อาทิเชน ช่ือนายจางและลูกจาง,วัน
เร่ิมตนการวาจาง,วันเริ่มตนการจางงานครั้งกอน  ในกรณีตกลงใหนายจางนับระยะเวลาการทํางาน
ตอเนื่องจากการทํางานครั้งกอน เปนตน และเอกสารประกอบการแสดงรายละเอียดควรจัดทําไว
โดยเฉพาะ ซ่ึงการระบุวันไมควรเกินกวา 7 วันหลังจากมีการออกเอกสารแสดงรายละเอียด  (คาจาง)  
เกี่ยวกับอัตราคาจาง, วิธีการคํานวณ, การกําหนดระยะเวลาการจายคาจาง,ขอตกลงเกี่ยวกับชั่วโมง
การทํางาน, และวันหยุด, เงินบํานาญ และหลักเกณฑการจาย, การสิ้นสุดของสัญญา เปนตน   

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีนไดบัญญัติไวในกฎหมายแรงงานของสาธารณรัฐ
ประชาชนจีนวาสัญญาจางแรงงานเปนขอตกลงที่จัดทําขึ้นระหวางลูกจางและนายจางเพื่อกําหนด
ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางและกําหนดสิทธิและหนาที่ของแตละฝาย นิติสัมพันธ
ทางดานแรงงานจะถูกกําหนดโดยสัญญาจางแรงงานซึ่งจัดทําเปนลายลักษณอักษร โดยการจัดทํา
สัญญาจางแรงงานจะตองเปนไปตามหลักการของความเทาเทียมกัน ความสมัครใจและเห็นพอง
ตองกัน โดยมีการปรึกษาหารือและจะไมขัดกับขอกําหนดแหงกฎหมายและกฎระเบียบดานการ
บริหาร และกฎหมายแรงงานของสาธารณรัฐประชาชนจีนไดวางหลักในเรื่องอันเกี่ยวกับ
รายละเอียดของขอตกลงในสัญญาจางแรงงานไวใน ตามมาตรา 19 วาสัญญาจางแรงงานจะตอง
จัดทําเปนลายลักษณอักษร โดยมีขอความตอไปนี้ปรากฏ 
  1)  ระยะเวลาของสัญญาจางแรงงาน 

  2)  ลักษณะของงาน 
  3)  การปกปองแรงงานและสภาพการทํางาน 
  4)  คาแรง 
  5)  กฎ ระเบียบดานแรงงาน 

  6)  เงื่อนไขในการสิ้นสุดสัญญาจางแรงงาน และ 
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  7)  ความรับผิดชอบในกรณีการละเมิดสัญญาจางแรงงานนอกเหนือจากขอความขางตน 
ขอความอื่นๆ สามารถระบุไวในสัญญาจางแรงงานดวยความเห็นชอบตกลงใจของทั้งสองฝาย 

กฎหมายมาตรฐานแรงงานญี่ปุนมีการบัญญัติไววาเมื่อนายจางและลูกจางตกลงที่จะจาง
แรงงานกันแลวก็ตองมีการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือจะตองระบุรายละเอียดเปนลายลักษณ
อักษร เชน ระบุคาจาง, ช่ัวโมงทํางาน และเงื่อนไขการทํางานอื่นๆ ใหคนทํางานรับรูอยางชัดเจน 
โดยเฉพาะประเด็นคาจางและชั่วโมงทํางานและขอท่ีกําหนดโดยคําส่ังอ่ืนๆ ตองชี้แจงรายละเอียด
เปนลายลักษณอักษรอยางชัดเจน  
    สวนกฎหมายแรงงานในประเทศซาอุดิอาระเบียไดมีการกําหนดเกี่ยวกับการจัดสัญญา
จางแรงงานวาเปนสัญญาขอตกลงระหวางนายจางและลูกจาง (คนงาน)โดยคนงานตกลงที่จะทํางาน
ภายใตการบริหารหรือควบคุมดูแลของนายจางโดยไดรับคาจางเปนคาตอบแทน ซ่ึงสัญญานั้น
จะตองประกอบดวยรูปแบบหลักๆตามที่บัญญัติไวในมาตรา 52 เชน ช่ือของนายจาง, ที่อยูของ
นายจาง, ช่ือของคนงาน สัญชาติของคนงาน ประเภทของงาน สถานที่ทํางานและวันที่เร่ิมเขาทํางาน  
เปนตน  
   จากหลักการที่กลาวมาขางตนในฐานะที่ผูเขียนมีความเห็นวาในปจจุบันการทําสัญญา
จางแรงงาน คูสัญญาอาจตกลงกําหนดรายละเอียดเกี่ยวกับการจางไวในสัญญาจางอยางไรก็ได  
ขึ้นอยูกับความสมัครใจของนายจางกับลูกจางเปนสําคัญ  เพียงแตขอตกลงเชนวานี้จะตองไมขัดตอ
กฎหมายเกี่ยวดวยความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชนและไมเปนการพนวิสัยเพราะ
จะทําใหขอตกลงนั้นตกเปนโมฆะ ซ่ึงการกําหนดรายละเอียดเกี่ยวกับการจางหรือขอตกลงในการ
จางที่กลาวมานั้นเปนการกําหนดที่อาจจะไมมีความชัดเจนแนนอนและตายตัว จึงทําใหนายจาง
ไดเปรียบจากการทําขอตกลงในการจางดังกลาวมากกวาลูกจาง  เนื่องจากลูกจางไมมีอํานาจตอรอง
ที่เหนือกวานายจางและอยูในภาวะจํายอม  กลาวคือหากลูกจางไมยินยอมตกลงตามขอตกลงของ
นายจาง  นายจางอาจจะไมรับลูกจางเขาทํางานในสถานประกอบการของนายจางก็ได      
   ดังนั้นตองมีการกําหนดขอตกลงในสัญญาจางแรงงานขึ้นมาเปนลายลักษณอักษรที่
ชัดเจนและรัดกุมเพื่ออุดชองวางของกฎหมายและจะทําใหนายจางและลูกจางมีความเทาเทียมกัน 
ซ่ึงโดยสวนใหญลูกจางชอบที่จะใหนายจางจัดทําสัญญาจางแรงงานขึ้น อยางนอยก็เพื่อเปน
หลักประกันของความมั่นคงในการทํางานของลูกจางและอยางไรก็ตามก็เพื่อที่จะใหทุกฝายไดรับ
ความเปนธรรมที่เทาเทียมกันวามีสัญญาจางแรงงานเปนหลักประกันการทํางานของลูกจาง  แมวา
กฎหมายวาดวยสัญญาจางแรงงานไดบัญญัติวาสัญญาจางแรงงานยอมเกิดขึ้นไดทันที  หากคูสัญญา
มีการตกลงจางงานกันดวยวาจาหรือทําเปนหนังสือและอีกฝายหนึ่งไดรับคาจางนั่นหมายความวา  
การทําสัญญาจางนั้นแมจะโดยวาจาก็ถือวามีการจางแรงงานเกิดขึ้นแลว ตามพระราชบัญญัติ
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คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 5 ซ่ึงจากการพิจารณาหลักกฎหมายของประเทศอังกฤษ, 
ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน, ประเทศญี่ปุนและประเทศซาอุดีอาระเบียมาประกอบกันนั้น  
ผูเขียนจึงเห็นวาประเทศไทยจําเปนตองมีการจัดทําสัญญาจางแรงงานใหแกลูกจางเพื่อที่จะเปน
ประโยชน  หากในวันหลังมีกรณีปญหาใดๆ อันเกี่ยวกับสัญญาจางเกิดขึ้นมาก็จะไดมีหลักฐานเปน
ลายลักษณอักษรมายืนยันกันวาเปนความผิดของใครกันแน  อีกทั้งเพื่อความเปนธรรมและความ
เสมอภาคที่ เกิดขึ้นจากการจางงานของทั้งสองฝาย (นายจางและลูกจาง) โดยการตองระบุ
รายละเอียดเกี่ยวกับขอตกลงในสัญญาจางแรงงานอันเปนสาระสําคัญของสัญญาจางแรงงานไวให
ชัดเจนวาสัญญาจางแรงงานตองประกอบ ดวยส่ิงเหลานี้เปนอยางนอย 
   1)  ช่ือของนายจางและลูกจาง (ตองระบุใหชัดเจน) 
   2)  สถานที่ทําสัญญา (ตองระบุใหชัดเจน ตั้งแตเลขที่บานไปจนถึงจังหวัดที่ตั้ง)  
   3)  วันเดือนปที่ทําสัญญา (หมายถึงวันที่ที่เขียนและลงลายมือช่ือในสัญญา) 
   4)  ช่ือและภูมิลําเนาของคูสัญญา (หมายถึงทั้งฝายนายจางและฝายลูกจาง) 
   5)  การจายเงินคาจาง (ตองมีการกําหนดจํานวนคาจางที่ชัดเจนวาจะใหคาจางจํานวน
เทาใด เมื่อใด และตองระบุวันที่ที่จะจายคาจางไวดวยใหชัดเจน)   
   6)  ตําแหนงและลักษณะของงาน ภาระหนาที่ของงานที่ทํา 
   7)  กําหนดระยะเวลาเริ่มการจางหรือเร่ิมทํางาน (ระบุ วัน เดือน ป ใหแนนอน)  
   8)  จํานวนชั่วโมงที่ทํางาน 
   9)  ชวงเวลาทดลองงาน   
   10)  ขอบังคับเกี่ยวกับวินัย 
   11)  ขั้นตอนในการเลิกสัญญาจาง 
   12)  ระเบียบวาดวยการทํางานและคาลวงเวลา  
  คําลงทายสัญญาจะกลาวถึงวา สัญญาไดทําขึ้นเปนกี่ฉบับมีขอความถูกตองตรงกันโดย 
คูสัญญาไดรับทราบและเขาใจขอความโดยตลอดดีแลวเห็นวาถูกตองตรงตามเจตนาของตน ดังนั้น 
คูสัญญาจึงไดลงลายมือช่ือ และประทับตราสําคัญ (นายจาง) ลูกจางลงชื่ออยางเดียว ตอหนาพยาน 
โดยทั่วไปมักจะมีสองคน เปนพยานฝายนายจาง 1 คน และฝายลูกจางอีก 1 คน ซ่ึงพยานไมจําตองรู
รายละเอียดของเนื้อหาสัญญา แตตองรูเห็นวาคูสัญญาไดลงนามทําสัญญากันจริง เมื่อคูสัญญาทุก
ฝายไดลงนามเสร็จเรียบรอยแลวฝายนายจางและลูกจางก็จะยึดถือไวฝายละฉบับ จึงกลาวไดวาเมื่อ
ระบุรายละเอียดเกี่ยวกับขอตกลงในสัญญาจางแรงงานอันเปนสาระสําคัญของสัญญาจางแรงงานไว
ใหชัดเจนแลว ก็ลงลายมือช่ือของฝายนายจางและลูกจาง ถามีลายมือช่ือของพยานดวยก็ดี และการ
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แกไขถอยคําใดๆ ในสัญญาควรลงมือช่ือฝายที่ตองรับผิดกํากับไวดวย อีกทั้งสัญญาจางแรงงานตอง
ทําเปน 2 ฉบับ คือใหฝายนายจางและฝายลูกจางถือไวคนละฉบับ 
   ทั้งนี้ประเทศไทยตองมีการวางหลักเกี่ยวกับการกําหนดขอตกลงในสัญญาจางแรงงาน
เพื่อใหมีความเปนธรรมมากขึ้นอีก กลาวคือ 
    1)  นายจางตองไมตกลงหรือทําสัญญาจางกับลูกจางดวยเงื่อนไขหรือขอความใดที่ทํา
ใหลูกจางไดรับสิทธิประโยชนนอยลงกวาที่กฎหมายคุมครองแรงงานกําหนด 
    2)  สัญญาจางใดที่ขัดตอกฎหมายคุมครองแรงงานหรือกําหนดใหลูกจางไดรับสิทธิ
ประโยชนนอยลงกวาที่กฎหมายกําหนดตกเปนโมฆะหรือใชบังคับไมได นายจางตองไดรับโทษ
ทางอาญา  หรือตองชดใชเงินจํานวนมากพรอมดอกเบี้ยและเงินเพิ่มในอัตราสูง 
   3)  นายจางตองกําหนดขอตกลงในสัญญาจางแรงงานใหสอดคลองกับกฎหมาย
คุมครองแรงงานและเหมาะสมกับประเภทของกิจการ วินัยและโทษทางวินัยที่กําหนดไวใน
ขอตกลงในสัญญาจางแรงงานซึ่งควรมีวัตถุประสงคเพื่อควบคุมพฤติกรรมของลูกจางใหทํางาน
ดวนความราบรื่น ปลอดภัย และไมเกิดความเสียหายแกฝายใดฝายหนึ่ง 
   4)  นายจางตองปฏิบัติตอลูกจางและใหสิทธิแกลูกจางครบถวนตามกฎหมายและ
ขอตกลงเกี่ยวกับการจางที่กําหนดไวในสัญญาจางแรงงานดวย 
 
4.3   ปญหาดานการออกเอกสารและการกําหนดระยะเวลาในการทําขอตกลงของสัญญาจางแรงงาน 
   ประเทศไทยไมมีการบัญญัติในสวนของการออกเอกสารและการกําหนดระยะเวลาใน
การทําขอตกลงของสัญญาจางแรงงานไว 
   สําหรับประเทศอังกฤษตามพระราชบัญญัติเกี่ยวกับการทํางานป ค.ศ. 1996 มาตรา 1  
(The Employment Right Act 1996, section 1) ของอังกฤษ ไดวางหลักในสวนอันเกี่ยวกับการออก
เอกสารและระยะเวลาในการทําขอตกลงของสัญญาจางแรงงานไววาการออกเอกสารแสดง
รายละเอียดของการจางงานตองจัดใหมีภายใน 2 เดือน หลังจากที่มีการเริ่มสัญญาจางแรงงาน  และ
เอกสารประกอบการแสดงรายละเอียดตองจัดทําไวโดยเฉพาะ ซ่ึงการระบุวันไมควรเกินกวา  7  วัน
หลังจากมีการออกเอกสารแสดงรายละเอียด (คาจาง)   
   สวนในประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีนไดมีการกําหนดระยะเวลาในการทําขอตกลง
ของสัญญาจางแรงงานทันทีที่มีการทําสัญญาจางแรงงานที่เปนลายลักษณอักษร ตามหลักกฎหมาย
แรงงานของสาธารณรัฐประชาชนจีน ซ่ึงสัญญาจางแรงงานนั้นเปนขอตกลงที่จัดทําขึ้นระหวาง
ลูกจางและนายจางเพื่อกําหนดความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางและกําหนดสิทธิและหนาที่
ของแตละฝาย ซ่ึงนิติสัมพันธทางดานแรงงานจะถูกกําหนดโดยสัญญาจางแรงงานนั่นเอง 
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    ประเทศญี่ปุนไดมีบทบัญญัติหลักวาดวยสัญญาจางแรงงานในกฎหมายมาตรฐาน
แรงงานของญี่ปุนวาเมื่อมีการทําสัญญาจางงาน ผูจางตองมอบสัญญาจางแรงงานใหคนทํางานซึ่งก็
คือลูกจางถือไวทันทีเหมือนประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  
    กฎหมายแรงงานในประเทศซาอุดิอาระเบีย เปนกฎหมายแรงงานที่ครอบคลุมเกี่ยวกับ
ความสัมพันธของการทํางานทุกสาขาอาชีพ เปนกฎหมายรักษาความสมดุลของความสัมพันธใน
การทํางานระหวางคนงานกับนายจางโดยสัญญานั้นจะตองมีการเขียนขึ้นเปน 2 ฉบับ โดยแตละฝาย
เก็บไวคนละ 1 ฉบับและตองเก็บรักษาไวตลอดระยะเวลาที่ทํางานใหกับนายจาง ซ่ึงก็หมายความวา
จะตองมีการออกเอกสารขอตกลงในสัญญาจางแรงงานและมอบใหทั้งสองฝายคือนายจางและ
ลูกจางทันทีที่มีการจัดทําสัญญาจางแรงงานไวฝายละ 1 ฉบับเพื่อเปนหลักฐาน 
   จากหลักการที่กลาวมาขางตนผูเขียนเห็นวาประเทศไทยนั้นมิไดมีการบัญญัติกฎหมาย
ในสวนของการออกเอกสารและกําหนดระยะเวลาในการทําขอตกลงของสัญญาจางแรงงานไว ซ่ึง
จากการพิจารณาจากหลักกฎหมายของประเทศอังกฤษ, ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน, ประเทศ
ญี่ปุนและประเทศซาอุดิอาระเบีย ผูเขียนเห็นวาประเทศไทยนั้นตองมีการบัญญัติการออกเอกสาร
และกําหนดระยะเวลาในการทําขอตกลงของสัญญาจางแรงงานได 2 กรณี ดังนี้ 
   1)  กําหนดเวลาในการทําขอตกลงทันทีที่มีการทําสัญญาจางแรงงานเกิดขึ้นโดยแตละ
ฝายตางก็เก็บไวคนละ 1 ฉบับและตองเก็บรักษาไวตลอดระยะเวลาที่ทํางาน 
   2)  ตองจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสัญญาจางภายใน 2 เดือน นับตั้งแตเร่ิมการวาจาง 
   ทั้งนี้ในการออกเอกสารแสดงรายละเอียดและระยะเวลาของขอตกลงในการจางงานนั้น
ตองมีการระบุขอความที่กําหนดหนาที่ที่นายจางจะตองปฏิบัติตอลูกจางและหนาที่ที่ลูกจางตอง
ปฏิบัติตอนายจาง รวมทั้งมีเงื่อนไขและหรือเงื่อนเวลาตามที่ไดเจรจาตกลงกันไวใหครบถวนใน
สัญญาจางแรงงานตามที่กลาวมาแลวนั้นตองมีการอานและทําความเขาใจใหถูกตองรัดกุมและเปน
ธรรมตอคูสัญญาทั้งสองฝาย  
  
4.4 ปญหาเกี่ยวกับการพิสูจนขอเท็จจริงในชั้นศาล  
   ตามที่ไดกลาวมาแลวกอนหนานี้วาสัญญาจางแรงงานนั้นไมมีกฎหมายกําหนดวาตอง
จัดทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือ ดังนั้นเมื่อคูสัญญาทั้งสองฝายกลาวคือฝายลูกจางและนายจาง
ไดมีการตกลงจางแรงงานกันดวยวาจาก็ถือไดวาไดทําสัญญาจางแรงงานกันแลว หรือแมจะตกลง
กันโดยปริยายก็ถือวาทําสัญญาจางแรงงานกันแลว แมวาตอมาจะมีขอพิพาทเกิดขึ้นระหวางนายจาง
และลูกจางขึ้นโดยลูกจางไดมีการฟองรองคดีในชั้นศาล โดยมีนายจางเปนจําเลยและลูกจางเปน
โจทกในคดีนั้น  และเมื่อถึงขั้นตอนในการการพิจารณาคดี โดยทางจําเลยไดมีการยกขอตอสูใน
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ประเด็นขอพิพาทเรื่องความเปนนายจางลูกจางกันจริงหรือไม ซ่ึงในกรณีเชนวานี้โจทกซ่ึงเปน
ลูกจางของจําเลยจริงหรือไมนั้นก็จะเกิดปญหาในประเด็นขอตอสูในสวนอันเกี่ยวกับความชัดเจน
เกี่ยวกับสิทธิหนาที่ของคูสัญญาที่ตองมีภาระการพิสูจนขอพิพาทเกิดขึ้นใหเห็นความชัดเจนในสวน
ของนิติสัมพันธของโจทกและจําเลยวามีนิติสัมพันธที่เกิดขึ้นจริงหรือไมประการใดกอนที่จะ
นําไปสูประเด็นอื่นๆ  แตเนื่องดวยดวยความที่กฎหมายวาดวยคุมครองแรงงานมิไดมีการกําหนดให
ตองทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือเสมอไปแตอยางใด ซ่ึงเพียงแตทําใหสัญญาจางแรงงานที่
นายจางไดมีการตกลงจางแรงงานกันดวยวาจาก็ถือไดวาไดทําสัญญาจางแรงงานกันแลว หรือแมจะ
ตกลงกันโดยปริยายก็ถือวาทําสัญญาจางแรงงานกันแลวและถือวามีผลบังคับตามที่ตกลงนั้น และ
เมื่อมีการเรียกรองตามที่ตกลงกันตามที่กลาวมาอยางใดอยางหนึ่งก็สามารถฟองรองบังคับคดีกันได
แลว แตเนื่องดวยความที่ไมมีแบบของสัญญาจางแรงงานที่วาตองทําเปนหนังสือนั้นทําใหเกิด
ปญหาในสวนของความไมชัดเจนเกี่ยวกับสิทธิหนาที่ของคูสัญญาและภาระการพิสูจนเมื่อมีขอ
พิพาทเกิดขึ้นในชั้นศาล อันเนื่องมาจากการที่คูสัญญามิไดมีหลักฐานมาพิสูจนอีกทั้งยังเปนเรื่องที่
ยุงยากในการพิสูจนขอเท็จจริงดังกลาวดวย โดยสวนใหญแลวคูสัญญาฝายที่ตองเสียเปรียบเพราะ
เหตุดังกลาวนั้น มักจะตกอยูที่ฝายลูกจางเสียสวนใหญ  
   สําหรับพยานหลักฐานที่จะนําไปแสดงหรือพิสูจนขอเท็จจริงในชั้นศาลวาเปนนายจาง
หรือลูกจางกันจริงหรือไมนั้น โดยปกติแลวไมจําเปนตองนําพยานหลักฐานไปสืบแสดง เวนเสียแต
วาอีกฝายหนึ่ง (นายจาง) จะสูคดีตามที่กลาวมาขางตน ซ่ึงเมื่อมีขอตอสูวาโจทกกับจําเลยไม
เกี่ยวของกันหรือโจทกไมเคยทํางานใหหรือไมไดเปนลูกจาง กรณีเชนวานี้จึงตองจําเปนตองมีการ
สืบพยานหลักฐานเกิดขึ้น โดยพยานที่จะนํามาในชั้นศาลนั้นมีหลากหลายประเภท เชน พยานบุคคล 
พยานเอกสาร วัตถุพยาน เปนตน  
   เมื่อไมมีพยานเอกสาร  คือ  สัญญาจางแรงงานที่จัดทํา เปนหนังสือซ่ึงใช เปน
พยานหลักฐานในการสืบพยาน  จึงจําเปนตองใชพยานบุคคลมาเบิกความเพื่อใหทราบถึง
รายละเอียดขอตกลงในการจางแรงงานและการทํางานของตัวลูกจาง  อนึ่งในการเบิกความบุคคล
เพื่อสืบพยานบุคคลนั้นตัวผูฟองอาจจะตั้งตนเองเปนพยานกลาวคือตัวบุคคลอื่นในที่นี้คือเพื่อน
รวมงานมานําสืบได  แตในกรณีที่นําเพื่อนรวมงานมาเบิกความเปนพยานบุคคลใหกับโจทกนั้น
มักจะไมไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงานเทาใดนักสืบเนื่องมาจากการที่เพื่อนรวมงานไมกลา
ใหคําเบิกความแกช้ันศาลเทาที่ควรอันเนื่องมาจากกลัววาตนเองจะไดรับความเดือดรอนจากการเบิก
ความใหแกลูกจางจึงไมไดรับความรวมมือเทาที่ควร แตในที่นี้แมวาโจทกจะไมไดรับความรวมมือ
จากการเบิกความจากพยานบุคคลที่เปนเพื่อนรวมงานก็ตามแตตัวลูกจางก็ยังสามารถอางตนเองเปน
พยานใหตัวเองไดตามที่กลาวมาขางตนซึ่งในการอางตัวเองเปนพยานและเปนพยานปากสําคัญ 
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เพราะรูเห็นเหตุการณมาดวยตนเองทุกอยาง ถาเบิกความตรงไปตรงมาตามความเปนจริง ถอยคํามี
เหตุผลและมีน้ําหนักนาเชื่อถือ แมวาจะมีเพียงปากเดียว ศาลก็อาจพิพากษาใหชนะคดีไดในสวนนี้ 
ทั้งนี้ขึ้นอยูกับถอยคําของพยานบุคคลของแตละฝายไมวาจะเปนฝายนายจางหรือฝายลูกจางวาฝาย
ใดทําใหศาลรับฟงแลวนาเชื่อถือกวากันเพียงใดนั่นเอง ประกอบกับดุลพินิจของศาลที่จะพิจารณา
ใหความเปนธรรมดวย 
   จากที่กลาวมาขางตนนั้นหากมีการตกลงจางแรงงานโดยการจัดทําสัญญาจางแรงงาน
เปนหนังสือตั้งแตเร่ิมตนปญหาในการเบิกความในชั้นศาลอันเนื่องมาจากการที่ไมมีถอยคําที่
แนนอน อางอิงยาก มีปญหาวาไดตกลงกันไววาอยางไรหรือเปนนายจาง, ลูกจางกันจริงหรือไม
ปญหาในสวนของการสืบพยานวามีนิติสัมพันธกันจริงตามฟองหรือไมก็จะไมตองนําสืบกันอีก  ซ่ึง
เปนการลดภาระการพิสูจนขอเท็จจริงในสวนนี้ตอศาลลง และสงผลใหคดีในศาลอาจลดนอยลง
กวาเดิม รวมทั้งระยะเวลาในการฟองคดีจักไดลดนอยลงตามลําดับดวย ซ่ึงถือวาเปนการได
ประโยชนจากกฎหมายตามเจตนารมณที่แทจริงของกฎหมายนั่นเอง 
   ดังนั้นสัญญาจางแรงงานนั้นตองมีขอความที่กําหนดหนาที่ที่นายจางจะตองปฎิบัติตอ
ลูกจางและหนาที่ที่ลูกจางตองปฎิบัติตอนายจาง รวมทั้งมีเงื่อนไขและหรือเงื่อนเวลาตามที่ไดเจรจา
ตกลงกันไวใหครบถวนโดยทําขึ้นไวเปนสองฉบับ นายจางและลูกจางตางยึดไวคนละฉบับ ซ่ึง
ขอความในสัญญาจางจะตองไมมีลักษณะเปนการเอารัดเอาเปรียบอีกฝายหนึ่งจนสมควร ไมฝาฝน
ศีลธรรม ไมขัดตอกฎหมาย และไมทําใหลูกจางตองรับภาระใดๆ ที่เกินกวาที่กฎหมายกําหนดไว  
โดยหากนายจางประสงคจัดพิมพแบบสัญญาจางแรงงานเพื่อใหลูกจางที่จะเขาทํางานลงชื่อโดยการ
ทําสัญญาจางกับนายจางก็ควรที่จะใหนักกฎหมายแรงงานหรือพนักงานตรวจสอบรางสัญญาจางนัน้
กอนวามีขอความที่ไมเหมาะสมตามที่กลาวมาแลวขางตน  อีกทั้งสัญญาจางแรงงานที่มีขอความไม
เหมาะสมก็อาจมีผลทําใหนายจางตองรับโทษทางอาญาหรือตองจายเงินจํานวนมากโดยไมจําเปน
ภายหลังได  ดังนั้นจึงควรใหมีการจัดทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือขึ้นมาเพื่อใหสัญญาจาง
แรงงานมีบรรทัดฐานที่เทาเทียมกันโดยมีเนื้อหาสาระใจความในสัญญาจางแรงงานใหเปนไปตาม
งานหรือประเภทของงานที่เหมาะสมกับงานนั้นๆ 
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บทที่  5 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 
 

5.1  บทสรุป 
จากการศึกษาการจัดทําสัญญาจางแรงงานจะเห็นไดวาการทําสัญญาจางแรงงานหรือ

ขอตกลงในการจางแรงงานตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 5 ซ่ึงบัญญัติวา 
“สัญญาจาง หมายความวา สัญญาไมวาเปนหนังสือหรือดวยวาจาระบุชัดเจนหรือเปนที่เขาใจโดย
ปริยายซึ่งบุคคลหนึ่งเรียกวาลูกจางตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกบุคคลหนึ่งเรียกวานายจางและ
นายจางตกลงจะใหคาจางตลอดเวลาที่ทํางานให” ซ่ึงจากบทบัญญัติดังกลาวขางตนจะเห็นไดวา
กฎหมายไมไดมีการกําหนดหรือบังคับใหสัญญาจางแรงงานตองทําหลักฐานเปนหนังสือหรือจัดทํา
เปนลายลักษณอักษรและลงนามระหวางนายจางและลูกจาง โดยเพียงแตตกลงดวยวาจาระบุชัดเจน
หรือเขาใจปริยายหรือจัดทําเปนหนังสืออยางใดอยางหนึ่งก็ถือวาเปนสัญญาจางตามบทบัญญัติที่
กลาวมาแลว  ทั้งนี้ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยมาตรา 575 กําหนดวา “อันวาจางแรงงาน
นั้น คือสัญญาซึ่งบุคคลคนหนึ่งเรียกวาลูกจาง ตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกคนหนึ่ง เรียกวา
นายจางและนายจางตกลงจะใหสินจางตลอดเวลาที่ทํางานให”  ซ่ึงจากบทบัญญัติดังกลาวขางตนจัก
เห็นไดวาประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 575 หาไดมีการบัญญัติวาสัญญาจางแรงงาน
จะตองจัดทําเปนหนังสือแตประการใด โดยเพียงแตบัญญัติวาสัญญาการวาจางแรงงานนั้นเกิดขึ้นก็
ตอเมื่อนายจางและลูกจางตกลงเรื่องการทํางานกัน  โดยลูกจางตกลงที่จักทํางานใหแกนายจางและ
นายจางตกลงที่จักใหสินจางแกลูกจางเปนการตอบแทนการทํางานของลูกจาง  ซ่ึงถือวาสัญญาจาง
แรงงานเกิดขึ้นแลวโดยการทําสัญญาจางแรงงานนั้นไมมีกฎหมายบังคับวาตองจัดทําหลักฐานการ
จางแรงงานเปนหนังสือเหมือนกับสัญญาอื่นๆ แตประการใด ดังนั้นสรุปไดวาสัญญาจางแรงงาน
สามารถเกิดขึ้นจากการตกลงดวยวาจา การตกลงโดยปริยาย หรือทําเปนหนังสือ อยางใดอยางหนึ่งก็
ถือวาเกิดการจางแรงงานที่สมบูรณระหวางนายจางและลูกจางแลว 
   กรณีที่มีการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือ นายจางและลูกจางจะกําหนดรูปแบบของ
สัญญาจางหรือมีการกําหนดขอความอยางไรก็ได  โดยกฎหมายมิไดกําหนดรูปแบบไวอยางชัดเจน
และตายตัวอันเนื่องมาจากกฎหมายมิไดบังคับใหตองจัดทําเปนหนังสือ กฎหมายเพียงแตบัญญัติให
การทําสัญญาจางแรงงานจักตองอยูภายใตขอบเขตของกฎหมายวาดวยคุมครองแรงงาน ซ่ึงกฎหมาย
วาดวยคุมครองแรงงานเปนกฎหมายอันเกี่ยวกับความสงบเรียบรอยของประชาชน    
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   ทั้งนี้ในสวนที่นายจางและลูกจางตกลงที่จักทํางานรวมกันนั้น ในสวนของสัญญาจาง
หรือขอตกลงในการจางนั้นเห็นวา มาตรการทางกฎหมายของประเทศไทยในการใหความคุมครอง
แรงงานในสวนของสัญญาจางแรงงานควรมีการกําหนดใหมีการทําสัญญาจางแรงงานไวเปนลาย
ลักษณอักษร โดยมีรายละเอียดตามที่กฎหมายระบุไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.  
2541 มาตรา 108 ใหครบถวนเปนอยางนอย ซ่ึงจักทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางนายจางและ
ลูกจางเมื่อเกิดปญหาขอโตแยงระหวางนายจางและลูกจาง อีกทั้งทําใหทราบถึงสิทธิและหนาที่ของ
คูสัญญาแตละฝายในกรณีที่มีปญญาใดๆเกิดขึ้น  เมื่อมีการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือและก็
จักทําใหทราบถึงสิทธิและหนาที่ของคูสัญญาที่แตละฝายมีตอกันจนเกิดความชัดเจนและทําให
คูสัญญาปฎิบัติตอกันอยางเทาเทียมกันและไมมีฝายใดเสียเปรียบไดเปรียบหรือมีความเหลื่อมลํ้ากัน
มากเกินไป  และจักทําใหคูสัญญาไมละเมิดสัญญาที่มีบทบัญญัติไวแลวประกอบกับลดปญหาที่จัก
เกิดขึ้นในศาลอันมีผลเนื่องมาจากการที่ไมมีหลักฐานมาแสดงใหเห็นชัดเจนวาทั้งสองฝายเปน
นายจางลูกจางตามสัญญาจางแรงงานกันจริงหรือไม  จึงสงผลใหเกิดขอพิพาท การโตแยงสิทธิใน
เร่ืองสิทธิและหนาที่ที่ตองปฏิบัติตามสัญญาจางแรงงาน 
   ดังนั้นการที่กฎหมายมิไดบังคับใหนายจางและลูกจางตองจัดทําสัญญาจางแรงงานเปน
หนังสือ เพียงแตตกลงดวยวาจา ตกลงโดยปริยาย ก็ถือวาเปนสัญญาจางแรงงานแลวนั้นมีผลใหทั้ง
สองฝายกลาวคือนายจางและลูกจางไมมีหลักฐานมายืนยันความเปนนายจางและลูกจางที่บงบอกถึง
สัญญาจางแรงงานอยางชัดเจน ซ่ึงการที่ไมมีสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือนั้นทําใหเกิดปญหา
ตางๆตามมาหลายประการ เชน ปญหาเรื่องสัญญาจางแรงงานที่ไมรัดกุมและมีชองวางใหนายจาง
สามารถหลีกเล่ียงกฎหมายได ปญหาเรื่องการเบี่ยงเบน ความนาเชื่อถือและความถูกตองของสัญญา
จางแรงงาน และปญญาเรื่องการนําคดีขึ้นสูศาลแรงงาน เปนตน 
   จากการศึกษาปญหาอันเกี่ยวกับการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือและขอตกลงใน
สัญญาจางแรงงานโดยการวิเคราะหเปรียบเทียบระหวางกฎหมายไทยกับกฎหมายตางประเทศ 
พบวากฎหมายไทยตองมีการปรับปรุงแกไขเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบังคับใชอันจะ
สงผลดีตอนายจางและลูกจางควบคูกันไป กลาวคือ  ตองมีกฎหมายที่เกี่ยวของกับการทําสัญญาจาง
แรงงานเปนหนังสืออันเปนกฎหมายที่มีมาตรฐานเดียวกัน จึงจะสามารถใชบังคับไดกับนายจางและ
ลูกจางอยางเสมอภาคกันซึ่งจากการศึกษาผูเขียนไดแยกประเด็นกรณีปญหาไดเปน 4 ประเด็น
ดังตอไปนี้ 
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 5.1.1  ประเด็นปญหาอันเก่ียวกับการที่กฎหมายมิไดมีการบัญญัติใหตองจัดทําสัญญาจาง
แรงงานเปนหนังสือ 
    ดวยความที่สัญญาจางแรงงานในประเทศไทยนั้น กฎหมายมิไดมีการบังคับวาสัญญา
จางแรงงานตองทําหลักฐานเปนหนังสือหรือตองมีการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือไวอยาง
ชัดเจน  กลาวคือเพียงแตมีการบัญญัติไววาการจางแรงงานนั้นเปนการตกลงกันระหวางนายจางและ
ลูกจาง โดยนายจางตกลงที่จะจายคาจางเปนคาตอบแทนใหแกลูกจางที่ทํางานใหแกนายจาง และใน
การที่ลูกจางจะเขามาทํางานใหแกนายจางไดนั้นอาจจะมีการตกลงกันระหวางนายจางและลูกจาง
ดวยวาจาระบุชัดเจนหรือเปนที่เขาใจโดยปริยายหรือทําเปนหนังสือก็ไดซ่ึงลวนแลวแตสามารถที่จะ
ใชบังคับไดตามกฎหมายทั้งสิ้น  จึงถือไดวาสัญญาจางแรงงานตามที่กลาวมานั้นหาไดมีการบัญญัติ
วาตองทําเปนหนังสือแตประการใดไม เพียงแตตกลงจางและตกลงใหสินจางกันสัญญาจางแรงงาน
ยอมเกิดขึ้นแลว  ดังนั้นเมื่อไมมีกฎหมายกําหนดวาตองทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือจึงตางกับ
การทําสัญญาบางประเภทซึ่งมีกฎหมายระบุวา ถาไมทําเปนหนังสือแลวจะไมมีผลที่จะบังคับกันได
ตามกฎหมาย ซ่ึงนั้นก็เทากับวาการทําสัญญาจางแรงงานจะทําเปนหนังสือหรือไมทําเปนหนังสือก็
ได   
 5.1.2  ประเด็นปญหาอันเก่ียวกับการที่กฎหมายมิไดมีการบังคับใหตองกําหนดรายละเอียด
สาระสําคัญเก่ียวกับขอตกลงในสัญญาจางแรงงานใหครอบคลุมและชัดเจน 
   ประเทศไทยมิไดมีการบัญญัติรายละเอียดขอตกลงที่ตองมีในสัญญาจางแรงงานไว    
กลาวคือมิไดกําหนดแบบอันเกี่ยวกับรายละเอียดขอตกลงในสัญญาจางแรงงานที่มีความครอบคลุม 
ชัดเจนและแนนอนตายตัว  มีเพียงขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานเทานั้นอันเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงาน
ไวที่บัญญัติไวเปนการทั่วไปในการทําสัญญาจางแรงงานนั้นเทานั้นเอง  ซ่ึงมิไดมีการบัญญัติไวโดย
เฉพาะเจาะจงแตประการใดไม  กลาวคือในประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยและพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ของประเทศไทยมิไดมีการบัญญัติในสวนของการกําหนดรายละเอียด
ขอตกลงที่ตองมีในสัญญาจางแรงงานไวเพียงแตมีการบัญญัติในกฎหมายในสวนของการควบคุมไว
ในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หมวด 9 การควบคุม ที่บังคับใหนายจางกับลูกจาง
ตองจัดทําขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน ทะเบียนลูกจาง และเอกสารเกี่ยวกับการจายคาจาง คา
ลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุดเทานั้น 
 5.1.3  ประเด็นปญหาดานการออกเอกสารและการกําหนดระยะเวลาในการทําขอตกลงของ
สัญญาจางแรงงาน 
   ประเทศไทยไมมีการบัญญัติในสวนของการออกเอกสารและการกําหนดระยะเวลาใน
การทําขอตกลงของสัญญาจางแรงงานไว โดยในการออกเอกสารแสดงรายละเอียดและระยะเวลา
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ของขอตกลงในการจางงานนั้นมิไดมีการระบุขอความที่กําหนดหนาที่ที่นายจางจะตองปฎิบัติตอ
ลูกจางและหนาที่ที่ลูกจางตองปฎิบัติตอนายจาง รวมทั้งมีเงื่อนไขและหรือเงื่อนเวลาตามที่ทั้งสอง
ฝายไดตกลงเจรจากันไวอยางครบถวนในสัญญาจางแรงงานแตอยางใด 
 5.1.4  ประเด็นปญหาเกี่ยวกับการพิสูจนขอเท็จจริงในชั้นศาล  
   สัญญาจางแรงงานนั้นไมมีกฎหมายกําหนดวาตองจัดทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือ 
ดังนั้นเมื่อคูสัญญาทั้งสองฝายกลาวคือฝายลูกจางและนายจางไดมีการตกลงจางแรงงานกันดวยวาจา
ก็ถือไดวาไดทําสัญญาจางแรงงานกันแลว หรือตกลงกันโดยปริยายก็ถือวาทําสัญญาจางแรงงานกัน
แลว  ตอมามีขอพิพาทเกิดขึ้นระหวางนายจางและลูกจางเกิดขึ้นโดยลูกจางไดมีการฟองรองคดีใน
ช้ันศาลแรงงานกลางโดยมีนายจางเปนจําเลย และลูกจางเปนโจทกในคดีนั้น  และเมื่อถึงขั้นตอนใน
การพิจารณาคดีโดยทางจําเลยไดมีการยกขอตอสูในประเด็นขอพิพาทเรื่องความเปนนายจางลูกจาง
กันจริงหรือไม  ซ่ึงในกรณีเชนวานี้โจทกซ่ึงเปนลูกจางของจําเลยจริงหรือไมนั้นก็จะเกิดปญหาใน
ประเด็นขอตอสูในสวนอันเกี่ยวกับความชัดเจนเกี่ยวกับสิทธิหนาที่ของคูสัญญาที่ตองมีภาระการ
พิสูจนขอพิพาทเกิดขึ้นใหเห็นความชัดเจนในสวนของนิติสัมพันธของโจทกและจําเลยวามีนิติ
สัมพันธที่เกิดขึ้นจริงหรือไมประการใดกอนที่จะนําไปสูประเด็นอื่นๆ จึงทําใหเกิดปญหาในการ
เบิกความในชั้นศาลและมีประเด็นปญหาอันเนื่องมาจากการที่ไมมีถอยคําที่แนนอน อางอิงยาก จึงมี
ปญหาวาไดตกลงกันไววาอยางไรหรือเปนนายจาง, ลูกจางกันจริงหรือไม อันเนื่องมาจากการทํา
สัญญาจางแรงงานนั้นไมมีกฎหมายกําหนดวาตองจัดทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือ  
   ดังนั้นเมื่อคูสัญญา กลาวคือไมวาจะเปนฝายลูกจางหรือฝายนายจางไดมีการตกลงจาง
แรงงานกันดวยวาจาก็ถือไดวาไดทําสัญญาจางแรงงานกันแลว หรือแมจะตกลงกันโดยปริยายก็ถือ
วาทําสัญญาจางแรงงานกันแลว  แมตอมาจะมีขอพิพาทเกิดขึ้นระหวางนายจางและลูกจางขึ้นโดย
ลูกจางไดมีการฟองรองคดีในชั้นศาลโดยมีนายจางเปนจําเลยและลูกจางเปนโจทกในคดีก็ตามนั้น  
และเมื่อถึงขั้นตอนในการพิจรณาคดีหากทางจําเลยไดมีการยกขอตอสูในประเด็นขอพิพาทเรื่อง
ความเปนนายจางลูกจางกันจริงหรือไมขึ้นมาเปนประเด็นขอพิพาทในคดีขึ้น    
 
5.2  ขอเสนอแนะ 
           เมื่อพิจารณาจากประเด็นปญหา 4 ประเด็นดังที่กลาวมาขางตนนั้นผูเขียนมีขอเสนอแนะ
เพื่อใหกฎหมายมีมาตรฐานเดียวกัน และสามารถใชบังคับไดกับนายจางและลูกจางอยางเสมอภาค
กันและมีบรรทัดฐานที่เทาเทียมกันโดยมีเนื้อหาสาระใจความในสัญญาจางแรงงานที่เหมาะสมกับ
งานหรือประเภทของงานนั้นๆ ดังนี้ 
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 5.2.1  การบัญญัติใหตองจัดทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือ 
 ประเทศไทยตองมีการบัญญัติถอยคําในตัวบทกฎหมายบังคับใหนายจางตองจัดทํา
สัญญาจางแรงงานเปนหนังสือ  กลาวคือในกรณีที่นายจางมีลูกจางตั้งแต 10 คนขึ้นไปจะตองจัดทํา
สัญญาจางแรงงานเปนหนังสือใหกับลูกจางทุกคนอยางเสมอภาคและเทาเทียมกัน  โดยเมื่อนําหลัก
กฎหมายของประเทศอังกฤษ, ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน, ประเทศญี่ปุนและประเทศ
ซาอุดิอาระเบียมาประกอบกันนั้น  ผูเขียนจึงมีเห็นวาจําเปนตองมีการปรับปรุงแกไขเปลี่ยนแปลง
กฎหมายไปในทางที่ดีขึ้นและเปนประโยชนมากกวาเดิม โดยเมื่อมีการคัดเลือกบุคคลที่มีความ
เหมาะสมที่จะเขารับมาทํางานแลว  นายจางหรือผูประกอบกิจการหรือผูบริหารที่มีอํานาจรับบุคคล
เขาทํางาน  จะตองมีการทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือ ซ่ึงในการจัดทําสัญญาจางแรงงานเปน
หนังสือจะไดมีถอยคําแนนอน ชัดเจนและครอบคลุม มีเอกสารอางอิงงายและไดประโยชนจาก
กฎหมายทั้งฝายนายจางและลูกจางที่มีความเสมอภาคเทาเทียมกัน  
 ดังนั้นผูเขียนจึงมีความเห็นวาในประเทศไทยนั้นหากนายจางในสถานประกอบกิจการที่
มีจํานวนลูกจางตั้งแต 10  คนขึ้นไปจักตองมีการจัดทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือใหแกลูกจาง
ทุกคนในสถานประกอบกิจการที่เทาเทียมกัน โดยนายจางตองจัดทําสัญญาจางแรงงานใหกับลูกจาง
ทุกคนเปนหนังสือ โดยท่ีเมื่อนายจางมีการคัดเลือกบุคคลเขามาเปนลูกจางในสถานประกอบการ
แลวนั้น  นายจางจัดตองมีการจัดทําสัญญาจางแรงงานใหแกลูกจางทุกคนในสถานประกอบการนั้น  
ซ่ึงในการจัดทําสัญญาจางแรงงานนั้นจักตองมีขอความในสัญญาจางแรงงานที่เปนธรรมแกลูกจาง  
ชัดเจนและไมคลอบคลุม  รวมทั้งไมขัดตอกฎหมายดวย  อีกทั้งนายจางยังไดประโยชนจากการ
จัดทําสัญญาจางแรงงานที่เปนสัญญาจางแรงงานที่มีกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอนกลาวคือ 
นายจางไมตองจายคาชดเชยเมื่อเลิกจางตามกําหนดระยะเวลานั้น สวนลูกจางก็มีความมั่นคงใน
หนาที่การงานที่ทําจากการทําสัญญาจางแรงงานเชนกัน 
 5.2.2  การกําหนดรายละเอียดสาระสําคัญเก่ียวกับขอตกลงในสัญญาจางแรงงานใหครอบคลุม
และชัดเจน 
   สัญญาจางแรงงานเปนขอตกลงที่นายจางจะตองมีการกําหนดขอตกลงอันเกี่ยวกับการ
จางแรงงานขึ้นระหวางนายจางและลูกจางกอนที่จะมีการตกลงทํางานกันตามที่ไดมีการตกลงจาง
แรงงานกันขึ้น ทั้งนี้ก็เพื่อเปนหลักฐานและเปนหลักประกันในทางนิติสัมพันธระหวางนายจางและ
ลูกจาง เพื่อเปนการสื่อสารขอความขอตกลงระหวางนายจางและลูกจางที่ถูกตองตรงกัน และเพื่อ
เปนการปฏิบัติตามบทบัญญัติของกฎหมายที่บัญญัติไวโดยถูกตองชัดเจน ดังนั้นเพื่อใหกฎหมาย
บังคับใชไดอยางสมบูรณจึงตองมีการกําหนดขอตกลงในสัญญาจางแรงงานขึ้นมาเปนลายลักษณ
อักษรที่ชัดเจนและรัดกุมเพื่ออุดชองวางของกฎหมายและจะทําใหนายจางและลูกจางมีความเทา
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เทียมกัน ซ่ึงโดยสวนใหญลูกจางชอบที่จะใหนายจางจัดทําสัญญาจางแรงงานขึ้น อยางนอยก็เพื่อ
เปนหลักประกันของความมั่นคงในการทํางานของลูกจางและอยางไรก็ตามก็เพื่อที่จะใหทุกฝาย
ไดรับความเปนธรรมที่เทาเทียมกันวามีสัญญาจางแรงงานเปนหลักประกันการทํางานของลูกจาง  
แมวากฎหมายวาดวยสัญญาจางแรงงานไดบัญญัติวาสัญญาจางแรงงานยอมเกิดขึ้นไดทันที หาก
คูสัญญามีการตกลงจางงานกันดวยวาจาหรือทําเปนหนังสือและอีกฝายหนึ่งไดรับคาจางนั่น
หมายความวา การทําสัญญาจางนั้นแมจะโดยวาจาก็ถือวามีการจางแรงงานเกิดขึ้นแลว ตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 5 ซ่ึงจากการพิจารณาหลักกฎหมายของประเทศ
อังกฤษ,ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน,ประเทศญี่ปุนและประเทศซาอุดีอาระเบียมาประกอบกัน
นั้น  ผูเขียนจึงเห็นวาประเทศไทยจําเปนตองมีการจัดทําสัญญาจางแรงงานใหแกลูกจางเพื่อท่ีจะเปน
ประโยชน  หากในวันหลังมีกรณีปญหาใดๆ อันเกี่ยวกับสัญญาจางเกิดขึ้นมาก็จะไดมีหลักฐานเปน
ลายลักษณอักษรมายืนยันกันวาเปนความผิดของใครกันแน อีกทั้งเพื่อความเปนธรรมและความ
เสมอภาคที่เกิดขึ้นจากการจางงานของทั้งสองฝาย (นายจางและลูกจาง)   
   ดังนั้นการกําหนดรายละเอียดสาระสําคัญเกี่ยวกับขอตกลงในสัญญาจางแรงงานให
ครอบคลุมและชัดเจนนั้นตองมีการระบุขอความที่ประกอบไปดวยส่ิงเหลานี้เปนอยางนอย 
   1)  ช่ือของนายจางและลูกจาง (ตองระบุใหชัดเจน) 
  2)  สถานที่ทําสัญญา (ตองระบุใหชัดเจน ตั้งแตเลขที่บานไปจนถึงจังหวัดที่ตั้ง)  
  3)  วันเดือนปที่ทําสัญญา (หมายถึงวันที่ที่เขียนและลงลายมือช่ือในสัญญา) 
  4)  ช่ือและภูมิลําเนาของคูสัญญา (หมายถึงทั้งฝายนายจางและฝายลูกจาง) 
  5)  การจายเงินคาจาง (ตองมีการกําหนดจํานวนคาจางที่ชัดเจนวาจะใหคาจางจํานวน
เทาใด เมื่อใด และตองระบุวันที่ที่จะจายคาจางไวดวยใหชัดเจน)    
  6)  ตําแหนงและลักษณะของงาน ภาระหนาที่ของงานที่ทํา 
  7)  กําหนดระยะเวลาเริ่มการจางหรือเร่ิมทํางาน (ระบุ วัน เดือน ป ใหแนนอน)  
  8)  จํานวนชั่วโมงที่ทํางาน 
  9)  ชวงเวลาทดลองงาน   
  10)  ขอบังคับเกี่ยวกับวินัย 
  11)  ขั้นตอนในการเลิกสัญญาจาง 
  12)  ระเบียบวาดวยการทํางานและคาลวงเวลา  
  เมื่อระบุรายละเอียดเกี่ยวกับขอตกลงในสัญญาจางแรงงานอันเปนสาระสําคัญของ
สัญญาจางแรงงานไวใหชัดเจนแลว  ก็ลงลายมือช่ือของฝายนายจางและลูกจาง ถามีลายมือช่ือของ
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พยานดวยก็ดี และการแกไขถอยคําใดๆ ในสัญญาควรลงมือช่ือฝายที่ตองรับผิดกํากับไวดวย อีกทั้ง
สัญญาจางแรงงานตองทําเปน 2 ฉบับ คือใหฝายนายจางและฝายลูกจางถือไวคนละฉบับ 
   ทั้งนี้ประเทศไทยตองมีการวางหลักเกี่ยวกับการกําหนดขอตกลงในสัญญาจางแรงงาน
เพื่อใหมีความเปนธรรมมากขึ้นอีก  กลาวคือ 
   1)  นายจางตองไมตกลงหรือทําสัญญาจางกับลูกจางดวยเงื่อนไขหรือขอความใดที่ทําให
ลูกจางไดรับสิทธิประโยชนนอยลงกวาที่กฎหมายคุมครองแรงงานกําหนด 
   2)  สัญญาจางใดที่ขัดตอกฎหมายคุมครองแรงงานหรือกําหนดใหลูกจางไดรับสิทธิ
ประโยชนนอยลงกวาที่กฎหมายกําหนดตกเปนโมฆะหรือใชบังคับไมได  นายจางตองไดรับโทษ
ทางอาญา  หรือตองชดใชเงินจํานวนมากพรอมดอกเบี้ยและเงินเพิ่มในอัตราสูง 
   3)  นายจางตองกําหนดขอตกลงในสัญญาจางแรงงานใหสอดคลองกับกฎหมาย
คุมครองแรงงานและเหมาะสมกับประเภทของกิจการ วินัยและโทษทางวินัยที่กําหนดไวใน
ขอตกลงในสัญญาจางแรงงานซึ่งควรมีวัตถุประสงคเพื่อควบคุมพฤติกรรมของลูกจางใหทํางาน
ดวนความราบรื่น ปลอดภัย และไมเกิดความเสียหายแกฝายใดฝายหนึ่ง 
   4)  นายจางตองปฏิบัติตอลูกจางและใหสิทธิแกลูกจางครบถวนตามกฎหมายและ
ขอตกลงเกี่ยวกับการจางที่กําหนดไวในสัญญาจางแรงงานดวย 
 5.2.3  การออกเอกสารและการกําหนดระยะเวลาในการทําขอตกลงของสัญญาจางแรงงาน 
   การออกเอกสารสัญญาจางแรงงานของประเทศไทย  ซ่ึงจากการพิจารณาจากหลัก
กฎหมายของประเทศอังกฤษ, ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน, ประเทศญี่ปุนและประเทศ
ซาอุดิอาระเบีย ประกอบกันผูเขียนมีความเห็นวาประเทศไทยนั้นตองมีการบัญญัติการออกเอกสาร
และกําหนดระยะเวลาในการจัดทําขอตกลงของสัญญาจางแรงงานใหแกนายจางที่จักตองปฏิบัติเมื่อ
มีการรับลูกจางเขามาทํางานในสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 10 คนขึ้นไป กลาวคือ “ให
นายจางจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานทันทีที่มีการจางแรงงานเกิดขึ้นโดยแตละฝายตางก็
เก็บไวคนละ 1 ฉบับและตองเก็บรักษาไวตลอดระยะเวลาที่ทํางาน หรือใหนายจางจัดทําขอตกลง
เกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานภายใน 2 เดือน นับตั้งแตวันที่เร่ิมการวาจางแรงงาน อยางใดอยางหนึ่ง” 
   ทั้งนี้ในการออกเอกสารแสดงรายละเอียดและระยะเวลาของขอตกลงในการจางงานนั้น
ตองมีการระบุขอความที่กําหนดหนาที่ที่นายจางจะตองปฏิบัติตอลูกจางและหนาที่ที่ลูกจางตอง
ปฎิบัติตอนายจาง  รวมทั้งมีเงื่อนไขและหรือเงื่อนเวลาตามที่ไดเจรจาตกลงกันไวใหครบถวนใน
สัญญาจางแรงงานตามที่กลาวมาแลวนั้นตองมีการอานและทําความเขาใจใหถูกตองรัดกุมและเปน
ธรรมตอคูสัญญาทั้งสองฝายดวย  
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 5.2.4  การพิสูจนขอเท็จจริงในชั้นศาล   
เมื่อมีกฎหมายบังคับใหตองมีการจัดทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือในสถาน

ประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 10 คนขึ้นไป ในทุกสถานประกอบการจะทําใหการพิจารณาคดีใน
ศาลแรงงานกลางลดนอยลงหรือเวลาในการพิจารณาลดนอยลงจากกรณีประเด็นในปญหาขอตอสู
ในสวนอันเกี่ยวกับความชัดเจนเกี่ยวกับสิทธิหนาของคูสัญญาที่ตองมีภาระการพิสูจนขอพิพาท
เกิดขึ้นใหเห็นความชัดเจนในสวนของนิติสัมพันธของโจทกและจําเลยวามีนิติสัมพันธที่เกิดขึ้นจริง
หรือไมประการใดกอนที่จะนําไปสูประเด็นอ่ืนๆ ก็จักไมเกิดขึ้นหรือนอยลง กลาวคือจักทําใหการ
พิจารณาคดีในขั้นตอนการพิจารณาในประเด็นความเปนนายจางลูกจางของทางโจทกและจําเลยไม
ตองมีการพิจารณา อันเนื่องมาจากการที่มีการจัดทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือแลว ฝายโจทก
สามารถที่จักนําสัญญาจางแรงงานมาอางเปนพยานเอกสารในชั้นพิจารณาไดเปนการดี อีกทั้ง
นายจางจักไดประโยชนในการที่ไมตองจายคาชดเชยใหกับลูกจางหากนายจางมีการทําสัญญาจาง
แรงงานเปนหนังสือแกลูกจางและสัญญาจางแรงงานมีการกําหนดเวลาการจางงานไวและหาก
ลูกจางออกจากงานไปโดยการหมดสัญญาจางแรงงานและนายจางไมประสงคที่จักจางลูกจางตอ  
ทําใหนายจางไมตองจายคาชดเชยใหแกลูกจางที่สัญญาจางแรงงานครบอายุตามสัญญาจาง ดังนั้น
แมการจางงานที่มิไดจัดทําเปนหนังสือจะฟองเรียกรองสิทธิของตนตอศาลแรงงานกลางไดก็ตาม 
แตก็เปนการสมควรอยางยิ่งที่จะตองจัดทําสัญญาจางแรงงานตอกันเปนหนังสือไว เพื่อปองกัน
ปญหาและเพื่อประโยชนของนายจางและลูกจางเองตามที่กลาวมาขางตน  
   ดังนั้นเมื่อมีจัดทําสัญญาจางแรงงานที่เปนขอตกลงที่นายจางและลูกจางมีการกําหนด
ขอตกลงอันเกี่ยวกับการจางแรงงานขึ้นระหวางนายจางและลูกจางกอนที่จะมีการตกลงทํางานกัน
ตามที่ไดมีการตกลงจางแรงงานกันขึ้น โดยมีขอความที่กําหนดหนาที่ที่นายจางจะตองปฏิบัติตอ
ลูกจางและหนาที่ที่ลูกจางตองปฎิบัติตอนายจาง  รวมทั้งมีเงื่อนไขและหรือเงื่อนเวลาตามที่ไดเจรจา
ตกลงกันไวใหครบถวนโดยตองจัดทําขึ้นไวเปนสองฉบับ โดยใหนายจางและลูกจางตางยึดไวคน
ละฉบับ และขอความในสัญญาจางจะตองไมมีลักษณะเปนการเอารัดเอาเปรียบอีกฝายหนึ่งจน
สมควร ไมฝาฝนศีลธรรม ไมขัดตอกฎหมาย และไมทําใหลูกจางตองรับภาระใดๆ ที่เกินกวาที่
กฎหมายกําหนดไว โดยหากนายจางประสงคจัดพิมพสัญญาจางแรงงานเพื่อใหลูกจางที่จะเขา
ทํางานลงชื่อโดยการทําสัญญาจางกับนายจางก็ควรที่จะใหนักกฎหมายแรงงานตรวจสอบรางสัญญา
จางแรงงานนั้นกอนวามีขอความที่ไมเหมาะสมตามที่กลาวมาแลวขางตน อีกทั้งสัญญาจางแรงงาน
ที่มีขอความไมเหมาะสมก็อาจมีผลทําใหนายจางตองรับโทษทางอาญาหรือตองจายเงินจํานวนมาก
โดยไมจําเปนภายหลังได อีกประการหนึ่งคือตองใหมีการจัดทําสัญญาจางแรงงานเปนหนังสือ
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ขึ้นมาเพื่อใหสัญญาจางแรงงานมีบรรทัดฐานที่เทาเทียมกันโดยมีเนื้อหาสาระใจความในสัญญาจาง
แรงงานใหเปนไปตามงานหรือประเภทของงานที่เหมาะสมกับงานนั้นๆ ดวย DPU
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The Employment Rights Act 1996 
PART I EMPLOYMENT PARTICULARS 

Right to statements of employment particulars 
 

1 Statement of initial employment particulars  
(1)  Where an employee begins employment with an employer, the employer shall give to 

the employee a written statement of particulars of employment.  
(2)  The statement may (subject to section 2(4)) be given in instalments and (whether or 

not given in instalments) shall be given not later than two months after the beginning of the 
employment.  

(3)  The statement shall contain particulars of—  
(a) the names of the employer and employee,  
(b) the date when the employment began, and  
(c) the date on which the employee’s period of continuous employment began 

(taking into account any employment with a previous employer which counts towards that 
period).  

(4)  The statement shall also contain particulars, as at a specified date not more than 
seven days before the statement (or the instalment containing them) is given, of—  

(a)  the scale or rate of remuneration or the method of calculating remuneration,  
(b)  the intervals at which remuneration is paid (that is, weekly, monthly or other 

specified intervals),  
(c)  any terms and conditions relating to hours of work (including any terms and 

conditions relating to normal working hours),  
(d)  any terms and conditions relating to any of the following—  

(i) entitlement to holidays, including public holidays, and holiday pay (the 
particulars given being sufficient to enable the employee’s entitlement, including any entitlement 
to accrued holiday pay on the termination of employment, to be precisely calculated),  

(ii) incapacity for work due to sickness or injury, including any provision for sick 
pay, and  

(iii) pensions and pension schemes,  
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(e) the length of notice which the employee is obliged to give and entitled to receive 
to terminate his contract of employment,  

(f) the title of the job which the employee is employed to do or a brief description of 
the work for which he is employed,  

(g) where the employment is not intended to be permanent, the period for which it is 
expected to continue or, if it is for a fixed term, the date when it is to end,  

(h) either the place of work or, where the employee is required or permitted to work 
at various places, an indication of that and of the address of the employer,  

(j) any collective agreements which directly affect the terms and conditions of the 
employment including, where the employer is not a party, the persons by whom they were made, 
and  

(k) where the employee is required to work outside the United Kingdom for a period 
of more than one month—  

(i) the period for which he is to work outside the United Kingdom,  
(ii) the currency in which remuneration is to be paid while he is working outside 

the United Kingdom,  
(iii) any additional remuneration payable to him, and any benefits to be provided 

to or in respect of him, by reason of his being required to work outside the United Kingdom, and  
(iv) any terms and conditions relating to his return to the United Kingdom.  

(5)  Subsection (4)(d)(iii) does not apply to an employee of a body or authority if—  
(a) the employee’s pension rights depend on the terms of a pension scheme 

established under any provision contained in or having effect under any Act, and  
(b) any such provision requires the body or authority to give to a new employee 

information concerning the employee’s pension rights or the determination of questions affecting 
those rights. 
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LABOUR LAW OF THE PEOPLE'S REPUBLIC OF CHINA 
 

ISSUED: Adopted at he Eighth Meeting of the Standing Committee of the Eighth National 
People's Congress on July 5, 1994, promulgated by Order No.28 of the President of the People's 
Republic of China on July 5, 1994, and effective as of January 1, 1995 
 
Chapter 3 Labour Contracts and Collective Contracts 

Article 16 Labour contracts are agreements reached between labourers and the employer 
to establish labour relationships and specify the rights, interests and obligations of each party. 
Labour contracts shall be concluded if labour relationships are to be established. 

Article 17 Conclusion and alteration of labour contracts shall follow the principle of 
equality, voluntariness, and agreement through consultation. They shall not run counter to 
stipulations in laws or administrative decrees. 
Labour contracts shall become legally binding once they are concluded in accordance with law. 
The parties involved shall fulfil obligations stipulated in labour contracts. 

Article 18 The following labour contracts shall be invalid; 
 (1) Labour contracts concluded against laws or administrative decrees; 
 (2) Labour contracts concluded through cheating, threat, or any other means. 

 Invalid labour contracts shall not be legally binding from the very beginning 
of their conclusion. If a labour contract is confirmed as being partially invalid, the other parts 
shall be valid if the parts that are invalid do not affect the validity of these other parts. 

 The invalidity of a labour contract shall be confirmed by a labour dispute 
arbitration committee or a people's court. 

Article 19 Labour contracts shall be concluded in written form and contain the following 
clauses: 

(1) Time limit of the labour contract; 
(2) Content of work; 
(3) Labour protection and labour conditions; 
(4) Labour remunerations; 
(5) Labour disciplines; 
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(6) Conditions for the termination of the labour contract; 
(7) Liabilities for violations of the labour contract. 
Apart from the necessary clauses specified in the preceding clause, the parties 

involved can include in their labour contracts other contents agreed upon by them through 
consultation. 

Article 20 The time limits of labour contracts shall be divided into fixed and flexible 
time limits and time limits for the completion of certain amount of work. 

Labour contracts with flexible time limits shall be concluded between the 
labourers and the employer if the former request for the conclusion of labour contracts with 
flexible time limits after working continuously with the employer for more then 10 years and with 
agreement between both of the parties involved to prolong their contracts. 

Article 21 Probation periods can be agreed upon in labour contracts. These probation 
periods shall not, however, exceed six months at the longest. 

Article 22 The parties involved in a labour contract can reach agreements in their labour 
contracts on matters concerning the keeping of the commercial secrets of the employer. 

Article 23 Labour contracts shall terminate upon the expiration of their time limits or the 
occurrence of the conditions agreed upon in labour contracts by the parties involved for 
terminating these contracts. 

Article 24 Labour contracts can be revoked with agreement reached between the parties 
involved through consultation. 

Article 25 The employer can revoke labour contracts should any one of the following 
cases occur with its labourers: 

(1) When they are proved during probation periods to be unqualified for 
employment; 

(2) When they seriously violate labour disciplines or the rules or regulations 
of the employer; 

(3) When they cause great losses to the employer due to serious dereliction of 
duties or engagement in malpractices for selfish ends;  

(4) When they are brought to hold criminal responsibilities in accordance 
with law. 
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Article 26 The employer can revoke labour contracts should any one of the following 
cases occur, with its labourers to be notified, in written form, of such revocation in 30 days' 
advance: 

(1) The labourers can neither take up their original jobs nor any other kinds of 
new jobs assigned by the employer after completion of medical treatment for their illnesses or 
injuries not suffered during work; 

(2) The labourers are incompetent at their jobs and remain as so even after 
training or after readjusting the work posts; 

(3) No agreements on a alteration of labour contracts can be reached through 
consultation between and by the parties involved when major changes taking place in the 
objective conditions serving as the basis of the conclusion of these contracts prevent them being 
implemented. 

Article 27 In case it becomes a must for the employer to cut down the number of 
workforce during the period of legal consolidation when it comes to the brink of bankruptcy or 
when it runs deep into difficulties in business, the employer shall explain the situation to its trade 
union or all of its employees 30 days in advance, solicit opinions from its trade union or the 
employees, and report to the labour administrative department before it makes such cuts. 

If the employer cuts its staff according to stipulations in this Article and then 
seeks recruits within six months, it shall first recruit those that have been cut. 

Article 28 The employer shall make economic compensations in accordance with 
relevant State regulations if it revokes labour contracts according to stipulations in Article 24, 
Article 26 and Article 27 of this Law. 

Article 29 The employer shall not revoke labour contracts in accordance with 
stipulations in Article 26 and Article 27 of this Law should any one of the following cases occur 
with its labourers: 

(1) Those who are confirmed to have totally or partially lost their labour 
ability due to occupational diseases or work-related injuries; 

(2) Those who are receiving treatment for their diseases or injuries during 
prescribed period of time; 

(3) Women employees during pregnancy, puerperium, and nursing periods; 
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(4) Others cases stipulated by laws and administrative decrees. 
Article 30 The trade union shall have the right to air its opinions if it regards as 

inappropriate the revocation of a labour contract by the employer. If the employer violates laws, 
regulations or labour contracts, its trade union shall have the right to ask for handling the case 
anew. If labourers apply for arbitration or raise lawsuits, the trade union shall render support and 
help in accordance with law. 

Article 31 Labourers planning to revoke labour contracts shall give a written notice to 
their employer in 30 days' advance.  

Article 32 Labourers can notify, at any time, their employer of their decision to revoke 
labour contracts in any one of the following cases: 

(1) During their periods of probation; 
(2) If they are forced to work by the employer through means of violence, 

threat or deprival of personal freedom in violation of law;  
(3) Failure on the part of the employer to pay labour remunerations or to 

provide labour conditions as agreed upon in labour contracts. 
Article 33 The employees of an enterprise as one party may conclude a collective 

contract with the enterprise as another party on labour renumerations, work hours, rests and 
leaves, labour safety and sanitation, insurance, welfare treatment, and other matters. 

 The draft collective contract shall be submitted to the workers' representative 
assembly or all the employees for discussion and passage.   

Collective contracts shall be signed by and between the trade union on behalf 
of the employees and the employer. In an enterprise that has not yet set up a trade union, such 
contracts shall be signed by and between representatives recommended by workers and the 
enterprise. 

Article 34 Labour contracts shall be reported to labour administrative departments after 
their conclusion. Labour contracts shall take effect automatically if no objections are raised by 
these labour administrative departments within 15 days after they are received. 

Article 35 Labour contracts concluded in accordance with law shall he binding on both 
the enterprise and all of its employees. The standards on labour conditions and labour payments 
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agreed upon in labour contracts concluded between individual labourers and their enterprises shall 
not be lower than those stipulated in collective contracts. 
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Labor Standards Act 
(Act No. 49 of April 7, 1947) 

CHAPTER II 
LABOR CONTRACT 

 
Article 13. A labor contract which provides for working conditions which do not meet 

the standards of this Act shall be invalid with regard to such portions. In such a case the portions 
which have become invalid shall be governed by the standards provided in this Act. (Period of 
Contract) 

Article 14. Labor contracts, excluding those without a definite period, and excepting 
those providing that the period shall be the period necessary for completion of a specified project, 
shall not be concluded for a period longer than 3 years (or 5 years with regard to labor contracts 
that fall under any of the following items). 
  (1) Labor contracts concluded with workers who have expert knowledge, 
skills or experience (hereinafter referred to as "expert knowledge etc." in this Item), that expert 
knowledge etc, being of an advanced level and falling under the standards prescribed by the 
Minister of Health, Labor and Welfare (limited to those workers who are appointed to work 
activities requiring the prescribed advanced level of expert knowledge etc.). 

 (2) Labor contracts concluded with workers aged 60 years or older 
(excluding labor contracts listed in the preceding item). 

2. The Minister of Health, Labor and Welfare may, in order to preemptively 
prevent disputes arising between workers and employers at the time of conclusion and the time of 
expiry of labor contracts which are of definite period, prescribe standards in relation to the notice 
employers 

should give in connection with matters relating to the expiry of the period of 
labor contracts and other necessary matters. 

3. The administrative office may, in relation to the standards set forth in the 
preceding paragraph, give necessary advice and guidance to employers concluding labor contracts 
which are of definite period. (Clear Indication of Working Conditions) 
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Article 15. In concluding a labor contract, the employer shall clearly indicate the wages, 
working hours and other working conditions to the worker. In this case, matters concerning wages 
and working hours and other matters stipulated by Ordinance of the Ministry of Health, Labor and 
Welfare shall be clearly indicated in the manner prescribed by Ordinance of the Ministry of  ealth, 
Labor and Welfare. 
 2. In the event that the working conditions as clearly indicated by the 
rovisions of the preceding paragraph differ from actual fact, the worker may immediately cancel 
the labor contract.  
 3. In the case referred to in the preceding paragraph, in the event that a 
worker who has changed his or her residence for the work returns home within 14 days from the 
date of cancellation, the employer shall bear the necessary travel expenses for the worker. (Ban 
on Predetermined Indemnity) 

Article 16. An employer shall not make a contract which fixes in advance either a sum 
payable to the employer for breach of contract or an amount of indemnity for damages. (Ban on 
Offsets against Advances) 

Article 17. An employer shall not offset wages against advances of money or advances 
of other credits made as a condition for work. (Compulsory Savings) 

Article 18. An employer shall not require a contract for savings or make a contract to  
ake charge of savings incidental to the labor contract.  
 2. An employer, in taking charge of workers' savings entrusted to the  
mployer by the workers, shall conclude a written agreement with a labor union organized by a 
majority of the workers at the workplace, where such a union exists, or with a person representing 
a majority of the workers, where no such union exists, and shall submit the written agreement to 
the administrative office. 
 3. An employer, in taking charge of workers' savings entrusted to the mployer 
by the workers, shall establish rules governing the keeping of savings and take steps to inform the 
workers of these rules, such as posting such rules at the workplace. 
 4. An employer, in taking charge of workers' savings entrusted to the mployer 
by the workers, shall pay interest in the event that the savings kept in custody constitute a deposit 
accepted. If, in this case, the amount of interest paid is below the amount of interest based on the 
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interest rate established by Ordinance of the Ministry of Health, Labor and Welfare with due 
consideration of the interest rate for deposits received by banking institutions, the employer shall 
be deemed to have paid interest equivalent to that based on the rate determined by Ordinance of 
the Ministry of Health, Labor and Welfare. 
 5. An employer, in taking charge of workers' savings entrusted to the mployer 
by the workers, shall return the savings to the workers on request without delay. 
 6. In the event that the employer has violated the provisions of the preceding 
paragraph and the continued taking charge of the workers' savings by the employer is deemed as 
seriously detrimental to the interests of the workers, the administrative office may order the 
employer to suspend taking charge of the savings in question within such limits as are necessary. 
 7. An employer, who has been ordered to suspend taking charge of savings 
pursuant to the provisions of the preceding paragraph, shall return those savings pertaining to the 
above suspension to the workers without delay. (Dismissal) 

Article 18-2. A dismissal shall, where the dismissal lacks objectively reasonable grounds 
and is not considered to be appropriate in general societal terms, be treated as an abuse of that 
right and invalid. (Restrictions on Dismissal of Workers) 

Article 19. An employer shall not dismiss a worker during a period of absence from 
work for medical treatment with regard to injuries or illnesses suffered in the course of duties nor 
within 30 days thereafter, and shall not discharge a woman during a period of absence from work 
before and after childbirth pursuant to the provisions of Article 65 nor within 30 days thereafter; 
provided, however, that this shall not apply in the event that the employer payscompensation for 
discontinuance pursuant to Article 81 nor when the continuance of the enterprise has been made 
impossible by a natural disaster or other unavoidable reason.  
 2. In the case referred to in the second sentence of the proviso of the receding 
paragraph, the employer shall obtain the approval of the administrative office with regard to the 
reason in question. (Advance Notice of Dismissal) 

Article 20. In the event that an employer wishes to dismiss a worker, the employer shall 
provide at least 30 days advance notice. An employer who does not give 30 days advance notice 
shall pay the average wages for a period of not less than 30 days; provided, however, that this 
shall not apply in the event that the continuance of the enterprise has been made impossible by a 
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natural disaster or other unavoidable reason nor when the worker is dismissed forcause imputable 
to the worker. 
 2. The number of days of notice set forth in the preceding paragraph may be 
reduced in the event that the employer pays the average wage for each day by which the period is 
reduced. 
 3. The provisions of paragraph 2 of the preceding Article shall apply mutatis 
mutandis to a case under the proviso to paragraph 1. 

Article 21. The provisions of the preceding article shall not apply to any worker falling 
under any of the following items; provided, however, that this shall not be the case with regard to 
a worker falling under item 1 who has been employed consecutively for more than one month, a 
worker falling under either item 2 or item 3 who has been employed consecutively for more than 
the period set forth in each such item respectively, nor a worker falling under item 4 who has 
been employed consecutively for more than 14 days:  
 (1) Workers who are employed on a daily basis; 
 (2) Workers who are employed for a fixed period not longer than 2 months; 
 (3) Workers who are employed in seasonal work for a fixed period not longer 
than 4 months;  
 (4) Workers in a probationary period. (Certificate when Retirement) 

Article 22. When a worker on the occasion of retirement requests a certificate stating the 
period of employment, the kind of occupation, the position in the enterprise, the wages or the 
reason for retirement (if the reason for retirement is dismissal, including its reason), the employer 
shall issue one without delay. 
 2. The employer shall, where a worker has, in the period between being given 
the advance notice in Article 20, paragraph 1 and the day of retirement, requested a certificate in 
relation to the reason for the said dismissal, issue the certificate without delay; provided,owever, 
where the worker retires after the day of the advance notice on grounds other than those for the 
said dismissal, it is not necessary, after the said day of retirement, for the employer to issue the 
certificate. 
 3. The employer shall not include in the certificate set forth in the preceding 2 
paragraphs any matter that the worker does not request.  
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 4. An employer shall not, in a premeditated plan with a third party and with  
the intent to impede the employment of a worker, send any communication concerning the 
nationality, creed, and social status or union activities of the worker or include any secret sign in 
the certificates set forth in paragraphs 1 and 2. (Return of Money and Goods) 

Article 23. Upon a worker's death or retirement, in the event of a request by one having 
the right thereto, the employer shall pay the wages and return the reserves, security deposits, 
savings, and any other funds and valuables to which the worker is rightfully entitled, 
regardless of the name by which such funds and valuables may be called, within 7 days. 
 2. In the event that there is a dispute over the wages and/or funds and 
valuables referred to in the preceding paragraph, the employer shall pay and/or return any 
undisputed portions within the period referred to in the preceding paragraph. 
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New Labour Law of Saudi Arabia 
Part V 

Labour Relations 
Chapter I 

Employment contract 
 

Article 50:An employment contract is a contract concluded between an employer and a 
workman,whereby the latter undertakes to work under the management or supervision of the 
former for a wage. 

Article 51:The employment contract must be in duplicate, one copy to be retained by 
each of the two parties. However, a contract shall be deemed to exist even if it was not written. In 
this case the workman alone may establish the contract and his entitlements arising therefrom 
using all burdens of proof . Either party may at any time demand that the contract be put in 
writing. For workmen of the State and general organizations, the appointment decision or order 
issued by the competent agency shall serve as the contract. 

Article 52:The employment contract shall basically provide for the name of the 
employer, venue, the name of the workman, nationality, identification, the wage agreed upon, 
type and workplace, date of employment, duration of the contract if fixed, and subject to the 
provisions of Article 37. 

Article 53:If the workman is subject to a probation period, the fact must be explicitly 
stated and clearly identified in the employment contract. Such probation period shall not exceed 
90 days, exclusive  of ‘Id al- Adha and ‘Id al- Fitr holidays and sick leaves. Each party shall have 
the right to terminate the contract during this period, unless the contract embodies a clause giving 
the right to terminate the contract to only one of them. 

Article 54:A workman shall not be placed on probation more than once by the same 
employer. As an exception to this rule, the workman may, however, and with the approval of the 
contract parties, be subjected to another probation period of not more than 90 days on the 
condition that this period involve another profession or work. If the contract is terminated during 
the probation period, neither party shall be entitled to compensation nor shall the workman be 
entitled to severance award. 
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Article 55: 1- The fixed term contract shall terminate upon expiration of its term. If the 
two parties continue to implement it, it shall be deemed renewed for an indefinite period of time, 
subject to the provisions of Article 37 for non Saudi workmen. 
 2- If the definite term contract incorporates a clause providing for its renewal 
for a similar term or a limited term, the contract shall be renewed for the period agreed upon. If 
the contract is renewed for two consecutive terms or if the original contract term and the renewal 
period amount to three years, whichever is less, and the two parties continue to implement it, the 
contract shall become an indefinite term contract. 

Article 56:In all cases where the contract term is renewed for a specific period of time, 
the contract renewal period shall be an extension of the original term in determining the 
workman’s entitlements where the period of service features in their calculations. 

Article 57:If the contract involves performance of a specific job, the contract shall 
terminate with the completion of the work agreed upon. 

Article 58:The employer may not transfer the workman from his original workplace to 
another place that would require a change in his place of residence, if such transfer is likely to 
cause a serious damage to the workman and in the absence of a valid reason dictated by the nature 
of the work. 

Article 59:A monthly-rated workman may not be reclassified as a day, week, hour or 
piecework rated labor,unless the workman agrees thereto in writing and without prejudice to the 
rights he has acquired during the period he spent as a monthly-rated workman. 

Article 60:Without prejudice to the provisions of Article 38 and except in cases of 
necessity dictated by transient circumstances for a period not exceeding thirty days in the year, a 
workman may not be assigned duties which are essentially different from the work agreed upon in 
the absence of his written consent. 
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ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 
ลักษณะ 6 
จางแรงงาน 

 มาตรา 575 อันวาจางแรงงานนั้น คือสัญญาซึ่งบุคคลคนหนึ่งเรียกวาลูกจาง ตกลงจะทํางาน
ใหแกบุคคลอีกคนหนึ่ง เรียกวานายจางและนายจางตกลงจะใหสินจางตลอดเวลาที่ทํางานให 
     มาตรา 576 ถาตามพฤติการณไมอาจจะคาดหมายไดวางานนั้นจะพึงทําใหเปลาไซร ทาน
ยอมถือเอาโดยปริยายมีคํามั่นจะใหสินจาง 
 มาตรา 577 นายจางจะโอนสิทธิของตนใหแกบุคคลภายนอกก็ไดเมื่อลูกจางยินยอมพรอม
ใจดวย 

 ลูกจางจะใหบุคคลภายนอกทํางานแทนตนก็ได เมื่อนายจางยินยอมพรอมใจดวยถา
คูสัญญาฝายใดทําการฝาฝนบทบัญญัตินี้  คูสัญญาอีกฝายหนึ่งจะบอกเลิกสัญญาเสียก็ได 

มาตรา 578 ถาลูกจางรับรองโดยแสดงออกชัดหรือโดยปริยายวาตนเปนผูมีฝมือพิเศษ หาก
มาปรากฏวาไรฝมือเชนนั้นไซร ทานวานายจางชอบที่จะบอกเลิกสัญญาเสียได 

มาตรา 579 การที่ลูกจางขาดงานไปโดยเหตุอันสมควร  และชั่วระยะเวลานอยพอสมควร
นั้น ทานวาไมทําใหนายจางมีสิทธิบอกเลิกสัญญาได 
 มาตรา 580  ถาไมมีกําหนดโดยสัญญาหรือจารีตประเพณีวาจะพึงจายสินจางเมื่อไร ทานวา
พึงจายเมื่องานไดทําแลวเสร็จ ถาการจายสินจางนั้นไดกําหนดกันไวเปนระยะเวลา ก็ใหพึงจายเมื่อ
สุดระยะเวลาเชนนั้นทุกคราวไป 

มาตรา 581  ถาระยะเวลาที่ไดตกลงวาจางกันนั้นสุดสิ้นลงแลวลูกจางยังคงทํางานอยูตอไป
อีกและนายจางรูดั่งนั้นก็ไมทักทวงไซร ทานใหสันนิษฐานไวกอนวาคูสัญญาเปนอันไดทําสัญญา
จางกันใหม โดยความอยางเดียวกันกับสัญญาเดิม แตคูสัญญาฝายใดฝายหนึ่งอาจจะเลิกสัญญาเสีย
ไดดวยการบอกกลาวตามความในมาตราตอไปนี้ 

มาตรา 582  ถาคูสัญญาไมไดกําหนดลงไวในสัญญาวาจะจางกันนานเทาไร ทานวาฝายใด
ฝายหนึ่งจะเลิกสัญญาดวยการบอกกลาวลวงหนา ในเมื่อถึงหรือกอนจะถึงกําหนดจายสินจางคราว
ใดคราวหนึ่ง เพื่อใหเปนผลเลิกสัญญากันเมื่อถึงกําหนดจายสินจางคราวถัดไปขางหนาก็อาจทําได 
แตไมจําตองบอกกลาวลวงหนากวาสามเดือน 

อนึ่ง ในเมื่อบอกกลาวดั่งวานี้  นายจางจะจายสินจางแตลูกจางเสียใหครบจํานวนที่จะตอง
จายจนถึงเวลาเลิกสัญญาตามกําหนดที่บอกกลาวนั้นทีเดียวแลวปลอยลูกจางจากงานเสียในทันทีก็
อาจทําได 
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 มาตรา 583  ถาลูกจางจงใจขัดคําสั่งของนายจางอันชอบดวยกฎหมายก็ดี หรือละเลยไม
นําพาตอคําสั่งเชนวานั้นเปนอาจิณก็ดี ละทิ้งการงานไปเสียก็ดี กระทําความผิดอยางรายแรงก็
ดี  หรือทําประการอื่นอันไมสมแกการปฏิบัติ หนาที่ของตนใหลุลวงไปโดยถูกตองและสุจริตก็ดี 
ทานวานายจางจะไลออกโดยมิพักตองบอกกลาวลวงหนาหรือใหสินไหมทดแทนก็ได 
     มาตรา 584  ถาจางแรงงานรายใดมีสาระสําคัญอยูที่ตัวบุคคลผูเปนนายจาง  ทานวาสัญญา
จางเชนนั้นยอมระงับไปดวยมรณะแหงนายจาง 

มาตรา 585  เมื่อการจางแรงงานสุดส้ินลงแลว ลูกจางชอบที่จะไดรับใบสําคัญ แสดงวา
ลูกจางนั้นไดทํางานมานานเทาไรและงานที่ทํานั้นเปนงานอยางไร 

มาตรา 586  ถาลูกจางเปนผูซ่ึงนายจางไดจางเอามาแตตางถ่ินโดยนายจางออกเงินคา
เดินทางใหไซร เมื่อการจางแรงงานสุดส้ินลง และถา มิไดกําหนดกันไวเปนอยางอื่นในสัญญาแลว 
ทานวานายจางจําตองใชเงินคาเดินทางขากลับให แตจะตองเปนดั่งตอไปนี้ คือ 

(1) สัญญามิไดเลิกหรือระงับ เพราะการกระทําหรือความผิดของลูกจาง และ 
 (2) ลูกจางกลับไปยังถ่ินที่ไดจางเอามาภายในเวลาอันสมควร 
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พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
แกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551  และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2551 

 
มาตรา 5 ในพระราชบัญญัตินี้ 
          “นายจาง” หมายความวา ผูซ่ึงตกลงรับลูกจางเขาทํางานโดยจายคาจางใหและหมายความ
รวมถึง 

(1) ผูซ่ึงไดรับมอบหมายใหทํางานแทนนายจาง 
(2) ในกรณีที่นายจางเปนนิติบุคคลใหหมายความรวมถึง ผูมีอํานาจกระทําการแทนนิติ

บุคคล และผูซ่ึงไดรับมอบหมายจากผูมีอํานาจกระทําการแทนนิติบุคคลใหทําการแทนดวย 
          (3) ในกรณีที่ผูประกอบกิจการไดวาจางดวยวิธีเหมาคาแรง โดยมอบใหบุคคลหนึ่งบุคคล
ใดรับชวงไปควบคุมดูแลการทํางานและรับผิดชอบจายคาจางใหแกลูกจางอีกทอดหนึ่งก็ดี 
มอบหมายใหบุคคลหนึ่งบุคคลใดเปนผูจัดหาลูกจางมาทํางาน อันมิใชการประกอบธุรกิจจัดหางาน
ก็ดี โดยการทํางานนั้นเปนสวนหนึ่งสวนใดหรือทั้งหมดในกระบวนการผลิตหรือธุรกิจในความ
รับผิดชอบของผูประกอบกิจการ ใหถือวาผูประกอบกิจการเปนนายจางของลูกจางดังกลาวดวย 
         “ลูกจาง” หมายความวา ผูซ่ึงตกลงทํางานใหนายจางโดยรับคาจางไมวาจะเรียกชื่ออยางไร 
        “ผูวาจาง” หมายความวา ผูซ่ึงตกลงวาจางบุคคลอีกบุคคลหนึ่งใหดําเนินงานทั้งหมดหรือแต
บางสวนของงานใดเพื่อประโยชนแกตน โดยจะจายสินจางตอบแทนผลสําเร็จแหงการงานที่ทํานั้น 
        “ผูรับเหมาชั้นตน” หมายความวา ผูซ่ึงตกลงรับจะดําเนินงานทั้งหมดหรือแตบางสวนของงาน
ใดจนสําเร็จประโยชนของผูวาจาง 
      “ผูรับเหมาชวง” หมายความวา ผูซ่ึงทําสัญญากับผูรับเหมาชั้นตนโดยรับจะดําเนินงานทั้งหมด
หรือแตบางสวนของงานใดในความรับผิดชอบของผูรับเหมาชั้นตนเพือ่ประโยชนแกผูวาจาง และ
หมายความรวมถึงผูซ่ึงทําสัญญากับผูรับเหมาชวงเพื่อรับชวงงาน 
ในความรับผิดชอบของผูรับเหมาชวง ทั้งนี้ ไมวาจะรับเหมาชวงกันกี่ชวงก็ตาม 
         “สัญญาจาง” หมายความวา สัญญาไมวาเปนหนังสือหรือดวยวาจาระบุชัดเจนหรือเปนที่เขาใจ
โดยปริยายซึ่งบุคคลหนึ่งเรียกวาลูกจางตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกบุคคลหนึ่งเรียกวานายจาง
และนายจางตกลงจะใหคาจางตลอดเวลาที่ทํางานให 
        “วันทํางาน”  หมายความวา วนัที่กําหนดใหลูกจางทาํงานตามปกต ิ
        “วันหยุด”  หมายความวา วนัที่กําหนดใหลูกจางหยดุประจําสัปดาหหยดุตามประเพณ ีหรือ
หยุดพักผอนประจําป 
        “วันลา”  หมายความวา วันที่ลูกจางลาปวย ลาเพื่อทําหมัน ลาเพื่อกจิธุระอันจําเปน ลาเพื่อรับ
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ราชการทหาร ลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถหรือลาเพื่อคลอดบุตร 
       “คาจาง”  หมายความวา เงินที่นายจางและลูกจางตกลงกันจายเปนคาตอบแทนในการทํางาน
ตามสัญญาจางสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเปนรายชั่วโมงรายวนั รายสัปดาห รายเดือน หรือ
ระยะเวลาอื่น หรือจายใหโดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจางทําไดในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน 
และใหหมายความรวมถึงเงินที่นายจางจายใหแกลูกจางในวันหยุดและวนัลาที่ลูกจางมิไดทํางาน แต
ลูกจางมีสิทธิไดรับตามพระราชบัญญัตินี้ 
        “คาจางในวันทํางาน”  หมายความวา คาจางที่จายสําหรับการทํางานเต็มเวลาการทํางานปกต ิ
        “อัตราคาจางขั้นต่ํา”  หมายความวา อัตราคาจางที่คณะกรรมการคาจางกําหนดตาม
พระราชบัญญัตินี้ 
        “อัตราคาจางขั้นต่ําพืน้ฐาน”  หมายความวา อัตราคาจางที่คณะกรรมการคาจางกาํหนดเพื่อใช
เปนพื้นฐานในการกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํา 
        “การทํางานลวงเวลา” หมายความวา การทํางานนอกหรือเกนิเวลาทํางานปกติหรือเกินชั่วโมง
ทํางานในแตละวันทีน่ายจางลูกจางตกลงกนัตามมาตรา ๒๓ ในวันทํางานหรือวนัหยุด แลวแตกรณ ี
       “คาลวงเวลา” หมายความวา เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเปนการตอบแทนการทํางาน
ลวงเวลาในวนัทํางาน 
       “คาทํางานในวันหยดุ” หมายความวา เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเปนการตอบแทนการ
ทํางานในวันหยุด 
       “คาลวงเวลาในวันหยดุ” หมายความวา เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเปนการตอบแทนการ
ทํางานลวงเวลาในวนัหยุด 
       “คาชดเชย” หมายความวา เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเมื่อเลิกจางนอกเหนือจากเงินประเภท
อ่ืนซึ่งนายจางตกลงจายใหแกลูกจาง 
       “คาชดเชยพิเศษ” หมายความวา เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเมือ่สัญญาจางสิ้นสุดลงเพราะมี
เหตุกรณีพิเศษที่กําหนดในพระราชบัญญัตินี้ 
        “เงินสะสม”  หมายความวา เงินที่ลูกจางจายเขากองทุนสงเคราะหลูกจาง 
       “เงินสมทบ” หมายความวา เงินที่นายจางจายสมทบใหแกลูกจางเพื่อสงเขาสมทบกองทุน
สงเคราะหลูกจาง 
       “พนักงานตรวจแรงงาน” หมายความวา ผูซ่ึงรัฐมนตรีแตงตั้งใหปฏิบัติการตามพระราชบัญญัติ
นี้ 
       “อธิบดี” หมายความวา อธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
       “รัฐมนตรี” หมายความวา รัฐมนตรีผูรักษาการตามพระราชบัญญัตินี้ 
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ประวัติผูเขยีน 
 
ช่ือ-นามสกุล    นางสาวเดนตา คงนาค 
 

วัน เดือน ป เกดิ    31 ธันวาคม 2526   
 

ที่อยู     22 หมูที่ 9 ตําบลชางซาย อําเภอกาญจนดิษฐ  
     จังหวดัสุราษฎรธานี 
 

ประวัติการศกึษา    นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑติย 
 ปการศึกษา 2549    

 

ตําแหนงและสถานที่ทํางานปจจุบัน เจาหนาทีก่ฎหมาย 
     บริษัท ไทยพาณิชยสามัคคีประกันภัย จํากดั (มหาชน)  
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