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ดร.อัมภารัชฏ วิเศษสมิต ซึ่งเปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ และศาสตราจารยเกษมสันต วิลาวรรณ 

อาจารยทีป่รึกษารวมที่ไดกรุณาที่ใหคําแนะนําขอคิดเหน็ตรวจสอบ และแกไขรางวิทยานิพนธมา 

โดยตลอด ผูเขียนจึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางย่ิง 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

สมาคมประชาชาติเอเชียตะวันออกเฉียงใตหรอือาเซียน (Association of South East Asian 

Nations: ASEAN) เกิดข้ึนจากการรวมลงนามของประเทศสมาชิก 5 ชาติ คือ ประเทศอินโดนีเซีย 

มาเลเซีย ฟลิปปนส สงิคโปรและไทย โดยทั้ง 5 ชาติรวมลงนามในปฏิญญากรุงเทพฯ (Bangkok 

Declaration) ในป พ.ศ. 2510 เพื่อรองรบัสถานะของอาเซยีน ซึ่งมีวัตถุประสงคหลกัเพื่อแสวงหา 

ความรวมมือและรักษาสันติภาพในประเทศสมาชิก ตอมามปีระเทศตาง ๆ เห็นความ สําคัญถึงการ

รวมตัวดังกลาวและเขารวมเปนสมาชิกมากข้ึน ไดแก ประเทศบรูไนดารสูซาลาม เขารวมเปนสมาชิก 

ในป พ.ศ. 2527 ประเทศเวียดนามเขารวมเปนสมาชิกในป พ.ศ. 2538 สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาวและเมียนมารเขารวมเปนสมาชิกในป พ.ศ. 2540 ประเทศกมัพูชาเขารวมเปนสมาชิก 

ในป พ.ศ. 2542 ปจจุบันอาเซียนจึงมสีมาชิกทั้งหมด 10 ประเทศ   

 กลุมประเทศอาเซียนมกีารจัดประชุมหารือใหความรวมมือระหวางกันมาเปนลําดับ จนกระทั่ง

ในการประชุมครัง้ที่ 10 เมื่อป พ.ศ. 2546 ที่บาหลี ประเทศอินโดนีเซีย ผูนําอาเซียนไดรับรองปฏิญญา

อาเซียนคอนคอรดสอง (บาหลี คอนคอรด สอง) เพื่อจัดต้ังประชาคมอาเซียนภายในป พ.ศ. 2563  

โดยประชาคมอาเซียนทีจ่ัดต้ังข้ึนประกอบดวย 3 เสาหลัก คือ ประชาคมการเมอืงและความมั่นคง

อาเซียน ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน และดวยเหตุทีผู่นํา

อาเซียนตระหนักวาการสงเสรมิการรวมตัวของอาเซียนใหแข็งแกรงย่ิงข้ึน โดยการเรงจัดต้ังประชาคม

อาเซียนจะชวยสงเสริมความเปนศูนยกลางของอาเซียน ดังน้ันในที่ประชุมสุดยอดอาเซียนครัง้ที่ 12  

ที่ประเทศฟลิปปนสจึงไดตัดสินใจทีจ่ะดําเนินการเรงรัดการจัดต้ังประชาคมอาเซียนใหเสร็จสิ้นภายใน 

ป พ.ศ. 2558 (กรมอาเซียน กระทรวงการตางประเทศ, 2555, หนา 4)    

ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน เปนเสาหลกัหน่ึงที่จะทําใหประเทศในกลุมอาเซียนมีความมั่นคง  

มั่งค่ัง และมีขีดความสามารถในการแขงขันสงู โดยวิสัยทัศนอาเซียน 2020 ไดกําหนดใหมีการพัฒนา 

ทางเศรษฐกิจที่เทาเทียมกัน ลดความยากจน และความแตกตางในดานสังคมและเศรษฐกิจกลุมประเทศ

อาเซียนมกีําหนดเปดประชาเศรษฐกิจอาเซียนภายในวันที่ 31 ธันวาคม 2558 และผลจากการเปด

ประชาคมอาเซียนจะทําใหกลุมประเทศอาเซียนเปนตลาดและฐานการผลิตเดียวกัน ซึง่ประกอบดวย  

5 องคประกอบสําคัญ ไดแก 1) การเคลื่อนยายสินคาอยางเสร ี2) การเคลื่อนยายบรกิารอยางเสรี  

3) การเคลือ่นยายการลงทุนอยางเสรี 4) การเคลื่อนยายเงินทุนอยางเสรีมากข้ึน และ 5) การเคลื่อนยาย

แรงงานฝมืออยางเสร ีซึ่งเปนที่คาดการณกันไดวาเมื่อมกีารเปดประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนแลวจะเกิด

การเคลื่อนยายแรงงานในกลุมประเทศอาเซียนเพิ่มมากย่ิงข้ึน ทั้งในสวนแรงงานมฝีมือและแรงงาน 
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ไรฝมือ ซึง่การเคลือ่นยายแรงงานสามารถจําแนกได 2 ประเภท คือ ประเทศผูนําเขาแรงงานและประเทศ

ผูสงออกแรงงาน ประเทศทีเ่ปนผูนําเขาแรงงานคือประเทศที่พึ่งพาแรงงานตางชาติเขามาทํางานใน

ประเทศของตนอันเน่ืองมาจากแรงงานภายในประเทศไมเพยีงพอ หรอืมีความตองการแรงงานในสาขา

อาชีพที่ขาดแคลน หรือเปนประเทศทีม่ีปจจัยดึงดูดใหมีการเคลื่อนยายแรงงานเขามา เชน ระดับคาจาง

หรือเงินเดือน โอกาสความกาวหนาในอาชีพ เปนตน ซึง่ประเทศผูนําเขาแรงงานในกลุมประเทศอาเซียน  

ไดแก ประเทศมาเลเซีย สิงคโปร ไทย และบรูไน ตามลําดับ (ศูนยบริการวิชาการแหงจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย, 2557, หนา 6 – 8) ในสวนของประเทศไทย แรงงานตางดาวทีอ่พยพเขามาทํางานสวนใหญ 

ไดแก เมียนมาร กัมพูชา และสาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาว (สํานักบรหิารแรงงานตางดาว  

กลุมงานพัฒนาระบบควบคุมการทํางานของคนตางดาว, 2560, หนา 1) สําหรบัแรงงานไทยเคลื่อนยาย

เขาไปทํางานใน 3 ประเทศสงูสุด ไดแก สิงคโปร มาเลเซีย และอินโดนีเซีย (กองบริหารแรงงานไทยไป

ตางประเทศ, 2559, หนา 1 – 2) อาชีพที่แรงงานไทยเดินทางไปทํางานใน 3 ประเทศดังกลาวสงูทีสุ่ด   

คือ อาชีพคนงานทั่วไป ซึ่งลักษณะของงานจะเปนการใชแรงงานที่ไมมีความรูหรอืมีทกัษะ เชน พนักงาน

ทําความสะอาด พนักงานซักรีด เปนตน รองลงมาคือ อาชีพกรรมกรหรือคนทํางานหนัก เชน งานกอสราง  

เปนตน สําหรบัแรงงานมฝีมือของไทยทีเ่ขาไปทํางานในสาธารณรัฐสิงคโปรมากที่สุด คือ ชางเช่ือม  

(ศูนยบริการวิชาการแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2557, หนา 10 – 6, 10 - 9)    

 แมประเทศในกลุมอาเซียนจะใหความรวมมือกันในหลายดาน  แตการบริหารจัดการภายใน 

ประเทศ ตลอดจนการใหความคุมครองแรงงานทีเ่ดินทางเขาไปทํางานในประเทศของตนยังมีความ

แตกตางกันไปตามบทบญัญัติของกฎหมายแรงงานภายในประเทศน้ัน ๆ และเปนที่คาดหมายกันไดวา

ผลจากการเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจะทําใหลักษณะการทําสัญญาจางแรงงานมีความซับซอน  

และมีขอตกลงที่เกี่ยวของกับการบงัคับใชกฎหมายเพิ่มข้ึน ปญหาอันเกิดจากการจางแรงงานกจ็ะม ี

เพิ่มมากย่ิงข้ึนตามไปดวย โดยปญหาหน่ึงทีส่ําคัญ ไดแก การเลิกจาง ซึ่งแมจะเปนที่ยอมรบักันวาการ

เลิกจางทําใหแรงงานและครอบครัวตองสูญเสียรายไดในการดํารงชีวิตประจําวัน ไดรับความเดือดรอน

ในทันที และนํามาซึง่ปญหาสังคม เศรษฐกจิของประเทศน้ัน ๆ โดยประเทศในกลุมอาเซียนอันรวมถึง

ประเทศไทยไดมีการตรากฎหมายออกบังคับใชเพื่อคุมครองแรงงานอันเน่ืองมาจากการถูกเลกิจางแลว 

ก็ตาม แตการใหความคุมครองแรงงานที่ถูกเลิกจางโดยไมมคีวามผิด หรือไมเปนธรรมดวยวิธีการตาง ๆ  

เชน เยียวยาความเสียหายที่แรงงานไดรับโดยกําหนดใหนายจางจายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนา  

คาชดเชย คาเสียหายจากการเลิกจางที่ไมเปนธรรม หรือคาเสียหายอื่นอันเน่ืองมาจากการเลกิจาง  

เปนตน ก็ยังมีความแตกตางกันตามที่แตละประเทศจะนํามาตรการใดมาบังคับใช โดยเฉพาะคาชดเชย 

จากการเลิกจางในประเทศตาง ๆ ในกลุมประเทศอาเซียน อาทิ ประเทศไทย สาธารณรฐัประชาธิปไตย

ประชาชนลาว และสาธารณรัฐสิงคโปร ยังมีความแตกตางกนัอยางชัดเจน ดังน้ันการเคลื่อนยายแรงงาน

กลุมประเทศอาเซียน โดยแรงงานเขาไปทํางานในประเทศตาง ๆ ในกลุมประเทศอาเซียน หรือมีการทํา
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สัญญาจางแรงงานโดยมีขอตกลงใหนําบทบัญญัติของกฎหมายประเทศหน่ึงมาใชบังคับในขณะที ่  

แรงงานทํางานในอีกประเทศหน่ึงน้ันยอมทําใหเกิดปญหาในการบงัคับใชกฎหมายและมปีญหาในกรณี    

ที่บทบัญญัติของกฎหมายใหความคุมครองทีแ่ตกตางกัน ซึ่งแมประเทศไทยจะเปดประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียนมาต้ังแตวันที่ 31 ธันวาคม 2558 และในปจจุบันยังไมมีขอมูลใดช้ีชัดวามปีญหาดังกลาวเกิดข้ึน

แลวก็ตาม แตเพื่อเตรียมความพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนเกี่ยวกับปญหาดังกลาว การศึกษา

มาตรการคุมครองแรงงานหรือลูกจางในกรณีถูกเลกิจางอันเน่ืองมาจากการเคลื่อนยายแรงงานในกลุม

ประเทศอาเซียน จึงมีความจําเปนตอสถานการณในปจจบุันเปนอยางย่ิง วิทยานิพนธน้ีจึงมุงเนนที่จะ

ศึกษาเปรียบเทียบกฎหมายและมาตรการคุมครองแรงงานในกรณีถูกเลิกจางของกลุมประเทศอาเซียน 

และวิเคราะหปญหาทางกฎหมายเกี่ยวกบัการเลิกจางทีจ่ะเกดิข้ึนในอนาคต เพื่อเปนแนวทางในการพฒันา

กฎหมายทีเ่กี่ยวของกบัการเลกิจางของประเทศไทยใหเหมาะสมตอไป 

 

1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา 

การศึกษาครั้งน้ี  มีวัตถุประสงคดังน้ี 

1.2.1 ศึกษาหลักการสําคัญ และมาตรการการใหความคุมครองแรงงานในกรณีเลกิจางตาม

บทบญัญัติของกฎหมายแรงงานในประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐ

สิงคโปร 

1.2.2 ศึกษาเปรียบเทียบขอแตกตางของมาตรการคุมครองแรงงานในกรณีเลิกจางของประเทศ

ไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรฐัสิงคโปร 

1.2.3 วิเคราะหปญหาเกี่ยวกบัการบังคับใชกฎหมาย และอปุสรรคที่เกี่ยวของอันเน่ืองมาจาก

การเลิกจางแรงงานในประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐสิงคโปร 

1.2.4 เพื่อใหไดแนวทางในการแกไขปญหากรณีการเลกิจางลูกจาง ตลอดจนพฒันาขอตกลง

ระหวางประเทศ หรืออนุสัญญาระหวางประเทศในสวนของประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว และสาธารณรัฐสิงคโปร 

 

1.3 ขอบเขตการศึกษา 

 การศึกษาน้ีมุงเนนทีจ่ะศึกษา เปรียบเทียบ ตลอดจนวิเคราะหปญหาและอุปสรรคทีเ่กี่ยวของ

กับมาตรการทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานในกรณีถูกเลิกจางตามกฎหมายวาดวยสัญญาจาง

แรงงาน กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยการจัดต้ังศาลแรงงานในภาคเอกชน

ของประเทศในกลุมอาเซียน 3 ประเทศ ไดแก ประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

และสาธารณรัฐสงิคโปรเทาน้ัน ทั้งน้ี เน่ืองจากเมื่อเปดประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนอาเซียนเปนจะ

ตลาดและฐานการผลิตเดียวกัน ประกอบกบัอาเซียนพยายามลดอปุสรรคทีม่ีผลตอการเคลื่อนยาย
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แรงงานฝมือระหวางกัน และสงเสริมความรวมมือในดานการบริการของประเทศตาง ๆ ในอาเซียน   

ซึ่งทําใหมีการจางแรงงานฝมือ กึ่งฝมือและแรงงานไรฝมือมากข้ึน จึงทําใหแรงงานไทยมีแนวโนมที ่

จะเคลื่อนยายไปทํางานในสาธารณรัฐสงิคโปรเพิม่ข้ึน และแรงงานจากสาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาวก็มีแนวโนมจะเคลื่อนยายเขามาทํางานในประเทศไทยเพิม่ข้ึนเชนเดียวกัน  

 

1.4 วิธีดําเนินการศึกษา 

การศึกษาน้ีเปนการศึกษาเชิงคุณภาพ โดยใชการศึกษาและวิเคราะหแบบวิจัยเอกสาร 

(Documentary Research) ดวยการศึกษาคนควาจากหนังสือ ตํารา บทความ รายงานผลการวิจัย 

และเอกสารอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ รวมตลอดถึงบทบัญญัติแหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พระราชบัญญติัจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดี

แรงงาน พ.ศ. 2522 และพระราชบญัญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน (ฉบบัที่ 2) 

พ.ศ. 2550 ขอมูลจากเครือขายคอมพิวเตอร และหนวยงานที่เกี่ยวของ แลวนําขอมลูที่ไดรบัมาศึกษา 

วิเคราะห (Analytical Research) จากน้ันทําการศึกษากฎหมายเปรียบเทียบ (Comparative 

Study) ในสวนบทกฎหมายทีเ่กี่ยวของกับการเลิกจางของประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาวและสาธารณรฐัสงิคโปร ตลอดจนหลักกฎหมายขัดกัน โดยนําเสนอในลกัษณะการ

วิเคราะหแบบพรรณนา (Descriptive Analysis) 

 

1.5 สมมติฐานการศึกษา 

มาตรการทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานที่ถูกเลกิจางในขณะที่ทํางานอยูในประเทศไทย  

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐสิงคโปรมีความแตกตางกัน อันเน่ืองมาจาก

บทกฎหมาย และมาตรฐานที่ใชคุมครองแกแรงงานในกรณีเลิกจางที่แตกตางกัน นํามาสูปญหาในการ

บังคับใชกฎหมาย และเปนชองทางใหนายจางหลีกเลี่ยงการจายเงินตามกฎหมายของประเทศใด

ประเทศหน่ึง อันเปนผลใหไมสามารถคุมครองแรงงานในกรณีถูกเลิกจางไดอยางแทจริง 

   

1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการศึกษาครั้งน้ี มีดังน้ี 

1) ทําใหทราบและเขาใจมาตรการใหความคุมครองแรงงานในกรณีเลิกจางตามบทบญัญัติ 

ของกฎหมายแรงงานในประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐสิงคโปร 

2) ทําใหไดผลการเปรียบเทียบมาตรการคุมครองแรงงานในกรณีเลิกจางของในประเทศไทย 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐสิงคโปร 
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3) ทําใหทราบปญหาเกี่ยวกับการบังคับใชกฎหมาย และอปุสรรคที่เกี่ยวของอันเน่ืองมาจาก  

การเลิกจางแรงงานในประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐสิงคโปร 

4) ทําใหไดแนวทางในการแกไขปญหา และพัฒนาขอตกลงระหวางประเทศ หรืออนุสัญญา

ระหวางประเทศในสวนของประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐสิงคโปร 

 

1.7 นิยามศัพทเฉพาะ 

ในการศึกษาครั้งน้ี   

1) มาตรการ หมายความถึง หลักการสําคัญ วิธีการ หรือขอทีก่าํหนดไวในกฎหมายวา 

ดวยสัญญาจางแรงงาน กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน และกฎหมายวาดวยการจัดต้ังศาลแรงงาน

ในสวนที่เกี่ยวของกับการคุมครองแรงงานในกรณีถูกเลิกจาง   

2) แรงงาน หมายความถึง ผูซึง่ทํางานโดยมีนายจาง หรือลูกจางขององคกรภาคเอกชน   

3) อาเซียน หมายความถึง สมาคมประชาชาติแหงเอเซียตะวันออกเฉียงใต (Association of 

Southeast Asian Nation:  ASEAN) 

 



บทที่ 2 

ความรูทั่วไป แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

 

2.1 แนวคิด และความรูทั่วไปเกี่ยวกบัอาเซียน  

สมาคมประชาชาติแหงเอเซียตะวันออกเฉียงใต (Association of Southeast Asian  

Nations: ASEN) หรือทีเ่รียกกันโดยทั่วไปวา “อาเซียน” เปนองคการที่จัดต้ังข้ึนโดยปฏิญญากรุงเทพ 

(The Bangkok Declaration) เมือ่วันที่ 8 สิงหาคม พ.ศ. 2510 ประเทศผูเริ่มจัดต้ังอาเซียนม ี 

5 ประเทศ ไดแก ประเทศอินโดนีเซีย มาเลเซีย ฟลิปปนส สงิคโปร และไทย การจัดต้ังอาเซียนมี

วัตถุประสงคสําคัญคือการรวมกลุมและรวมมือกันเสรมิสรางใหภูมิภาคอาเซียนมสีันติภาพอนันํามา 

ซึ่งเสถียรภาพทางการเมือง ความเจริญกาวหนาทางเศรษฐกจิ สังคม และวัฒนธรรม ปจจุบันอาเซียน 

มีสมาชิกทัง้หมด 10 ประเทศ โดยประเทศทีเ่ขารวมเปนสมาชิกใหม ไดแก ประเทศบูรไนดารุสซาลาม   

เวียดนาม ลาว เมียนมาร และกัมพูชา (บูรณ ฐาปนดุลย และฉันทนา เจริญศักด์ิ, 2557, หนา 32)   

 

ภาพที่ 2.1: แสดงกลุมประเทศสมาชิกอาเซียน จํานวน 10 ประเทศ 

 

ที่มา: Knowledge of Asean. (2555). มารูจัก 10 ประเทศอาเซียน. สืบคนจาก  

https://knowledgeofasean.wordpress.com. 
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อาเซียนไดจัดการประชุมสุดยอดครัง้แรกในป พ.ศ. 2519 ที่บาหลี ประเทศอินโดนีเซีย 

การประชุมครัง้น้ันมุงเนนเพียงเพื่อแสดงออกถึงพลงัความสามัคคีอันสะทอนตอภัยคุกคามจากลัทธิ

คอมมิวนิสตทีเ่กิดข้ึนเวลาน้ัน และมีการประชุมครัง้ตอมาครัง้ที่สองในป พ.ศ. 2520 ที่กรงุกัวลาลัมเปอร 

ประเทศมาเลเซีย ซึ่งเปนเพียงการแสดงถึงความเอาจริงเอาจังในเรื่องของความสามัคคีอันสะทอนตอ 

ภัยคุกคามจากลทัธิคอมมิวนิสตตอเน่ืองจากครัง้แรกเทาน้ัน การประชุมครัง้ทีส่ามในป พ.ศ. 2530  

ที่กรงุมะลิลา ประเทศฟลปิปนส เปนการประชุมภายหลงัจากสงครามเย็นเริม่สงบลง จงึเปนการประชุม

ที่มิไดมุงเนนถึงความมั่นคงมากนัก การประชุมครั้งที่สี่ในป พ.ศ. 2535 ที่ประเทศสิงคโปร ถือเปน

จุดเริม่ตนของการประชุมดานเศรษฐกจิทีส่ําคัญ เน่ืองจากในการประชุมครัง้น้ีมีการจัดต้ังเขตการคาเสรี

อาเซียน (AFTA) อันเปนจุดเริ่มตนในการรวมมอืกันทางเศรษฐกิจของอาเซียน การประชุมครัง้ที่หาใน 

ป พ.ศ. 2538 ที่กรุงเทพมหานคร ประเทศไทย และครั้งที่หกในป พ.ศ. 2541 ที่ประเทศเวียดนาม  

ทั้งสองครัง้ดังกลาวมิไดมหีัวขอการประชุมทีส่ําคัญมากนัก ประกอบกบัในชวงเวลาดังกลาวภูมิภาค

อาเซียนกําลังประสบปญหาทางดานเศรษฐกจิ จงึมุงเนนแกไขปญหาเศรษฐกจิในประเทศของตนเปน

สําคัญและตอเน่ืองมาถึงครัง้ทีส่ิบในป พ.ศ. 2546 ที่บาหลี ประเทศอินโดนีเซีย การประชุมสุดยอดครั้งน้ี

เปนการผลักดันครัง้สําคัญให “ประชาคมอาเซียน” ถือกําเนิดข้ึน ตามขอตกลง Bali Concord II   

โดยประชาคมอาเซียนมอีงคประกอบหลักอันประกอบดวย 3 เสาหลัก คือ (ประภัสสร เทพชาตรี, 

2556, หนา 2-7) 

 1) ประชาคมการเมอืงและความมั่นคงอาเซียน เนนการใหความสําคัญในเรื่องการพฒันาทาง

การเมือง การพัฒนาบรรทัดฐาน กลไกการปองกันความขัดแยง กลไกแกไขความขัดแยง 

 2) ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน เนนการใหความสําคัญในเรือ่งการเปนตลาดและฐานการผลิต

เดียวกัน มีการเคลื่อนยายสินคา บริการ การลงทุนและบุคลากรวิชาชีพตาง ๆ อยางสะดวกมากข้ึน  

มีการไหลเวียนอยางเสรีของเงินทุน และเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันทางเศรษฐกจิของอาเซียน 

และใหความสําคัญในการผลกัดันใหเปนตลาดรวมทีส่มบูรณ คือ 4 Freedom เสรีการคาสินคา  

เสรีการคาภาคบริการ เสรกีารเคลื่อนยายทุนและเสรีในการเคลื่อนยายแรงาน 

 3) ประชาคมสงัคมและวัฒนธรรมอาเซียน เนนการใหความสําคัญใหประชาชนเปนศูนยกลาง 

ประชาชนมีความเปนอยูที่ดีมกีารพฒันาคุณภาพชีวิตของประชาชน สงเสริมอัตลักษณของอาเซียน  

โดยมีเปาหมายในการจัดต้ังประชาคมอาเซียนภายในป พ.ศ. 2563 และตอมาในการประชุมสุด

ยอดที่ประเทศมาเลเซียในป พ.ศ. 2548 มีการตกลงรนระยะเวลาจัดต้ังใหเสร็จสิ้นในป พ.ศ. 2558 

(ประภัสสร เทพชาตรี, 2556, หนา 7)       

 การรวมตัวกันของประเทศสมาชิก 10 ประเทศ เปนอาเซียนและเปนประชาคมอาเซียนใน

อนาคตน้ันทําใหประเทศตาง ๆ มีความเปนหน่ึงเดียวกันในดานการเมอืงและความมั่นคง ดานเศรษฐกิจ 

ดานสังคมและวัฒนธรรมมากข้ึน โดยเฉพาะในดานเศรษฐกจิน้ัน อาเซียนมุงเนนการใหความสําคัญใน
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เรื่องการเปนตลาดและฐานการผลิตเดียวกัน มีการเคลือ่นยายสินคา บริการ การลงทุนและบุคลากร

วิชาชีพตาง ๆ เปนไปอยางสะดวก มีการไหลเวียนอยางเสรีของเงินทุน และเพิ่มขีดความสามารถใน 

การแขงขันทางเศรษฐกจิของอาเซียน และใหความสําคัญเรือ่งเสรีการคาสินคา เสรกีารคาภาคบริการ 

เสรีการเคลื่อนยายทุนและเสรีในการเคลื่อนยายแรงาน อันกาํหนดเปาหมายหลกัคือตองการใหอาเซียน

เปนตลาดและฐานการผลิตเดียวกัน (Single Marker and Production Base) โดยการจะบรรลุ

เปาหมายการเปนตลาดและฐานการผลิตเดียวกนัไดตองมกีารเคลือ่นยายสินคา บริการ การลงทุน  

แรงงานฝมือ และเงินทุนอยางเสรมีากข้ึน ดังน้ันการรวมตัวกันของอาเซียนและการมุงเนนใหประชาคม

อาเซียนเปนตลาดและฐานการผลิตเดียวกัน ยอมมีผลทําใหเกิดการเคลื่อนยายแรงงานระหวางประเทศ

สมาชิกมากย่ิงข้ึนเชนกัน ประกอบกบัอาเซียนพยายามลดอปุสรรคทีม่ีผลตอการเคลื่อนยายแรงงานฝมือ

ระหวางกัน โดยจดัทําขอตกลงยอมรบัรวมกันดานคุณสมบัติในสาขาวิชาชีพหลัก (Mutual Recognition 

Arrangements: MRAs) ซึ่งหลักการของขอตกลงยอมรบัรวมกันดานคุณสมบัติในสาขาวิชาชีพหลัก  

ตองการใหผูใหบริการที่ไดรับการยอมรบัโดยหนวยงานที่มีอาํนาจในประเทศของตนไดรับการยอมรับจาก

หนวยงานอืน่ที่มอีํานาจในประเทศอาเซียนอื่น แตตองสอดคลองกบักฎหมายภายในของประเทศน้ัน

เชนกัน (สรุินทร พิศสุวรรณ, 2556, หนา 121-122) ขอตกลงน้ีจึงอํานวยความสะดวกในการเคลื่อนยาย

แรงงานวิชาชีพในกลุมประเทศอาเซียนมากข้ึน โดยปจจุบันประเทศสมาชิกอาเซียนไดลงนามในขอตกลง

ยอมรบัรวมกันดานคุณสมบัติในสาขาวิชาชีพหลัก แลว 7 วิชาชีพ คือ แพทย ทันตแพทย พยาบาล  

วิศวกร สถาปนิก นักสํารวจ และนักบัญชี และหน่ึงกลุมอาชีพคือการทองเที่ยว และรวมถึงกรอบการตก

ลงบริการอาเซียน (ASEAN Framework Agreement on Services: AFAS) โดยหลักการของกรอบการ

ตกลงบริการอาเซียนตองการใหประเทศสมาชิกเปดตลาดธุรกิจบริการใหแกกันมากกวาที่แตละประเทศ

ไดมีขอตกลงกับองคการการคาโลก (WTO) โดยมวัีตถุประสงคเพื่อสงเสริมความรวมมือในดานการ

บริการของประเทศตาง ๆ ในอาเซียน โดยมีรปูแบบการใหบริการประกอบดวย 4 รูปแบบคือ 1) รูปแบบ

การบริการขามพรมแดน เปนกรณีที่ใหบรกิารจากพรมแดนของประเทศหน่ึงไปยังอีกประเทศหน่ึง โดยให

ผูใหบริการไมตองเดินทางไปในประเทศของลกูคา 2) รูปแบบการบริโภคในตางประเทศ เปนกรณีการให 

บริการในดินแดนของผูใหบริการเปนหลัก โดยผูบริโภคน้ันจะตองมกีารเคลื่อนยายไปยังประเทศผูให 

บริการ 3) รูปแบบ การจัดต้ังธุรกิจเพื่อใหบรกิาร เปนกรณี การดําเนินธุรกิจโดยเขาไปลงทุนจัดต้ัง ธุรกิจ

บริการตาง ๆ ในประเทศลูกคา 4) การใหบริการโดยบุคคลธรรมดา เปนกรณีการเขาไปประกอบอาชีพ

ดานบริการตาง ๆ ในประเทศของลกูคา เปนการช่ัวคราว และกรอบการตกลงบรกิารอาเซียนไดกําหนด

ถึงการยกเลกิขอจํากัดที่เปนอุปสรรคในดานการคาบริการดวย 1) ขอจํากัดในการเขาสูตลาดโดยยกเลิก 

กฎหรือระเบียบตาง ๆ ที่ประเทศสมาชิกทั้งหลายไดกําหนดข้ึน อันเปนอุปสรรคตอการเขามาประกอบ

ธุรกิจและใหบริการของตางชาติ 2) ขอจํากัดในการใหการปฏิบัติเย่ียงคนชาติ โดยประเทศสมาชิกจะตอง

ปฏิบัติตอคนตางชาติที่เชามาใหบรกิารในประเทศตน เฉกเชนเดียวกับคนชาติของตน โดยมีมาตรฐาน
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เดียวกัน อันเปนแรงผลักดันที่สําคัญย่ิงทีท่ําใหมีการเคลื่อนยายแรงงานฝมือตามกรอบขอตกลงยอมรบั

รวมกันดานคุณสมบัติในสาขาวิชาชีพหลัก (Mutual Recognition Arrangements: MRAs) และ

แรงงานฝมือและแรงงานไรฝมอืที่มาพรอมกับการเคลื่อนยายธุรกิจบริการตามการตกลงบริการอาเซียน 

(ASEAN Framework Agreement on Services: AFAS) จึงทําใหมีการเคลื่อนยายแรงงานในกลุม

ประเทศอาเซียนมากข้ึนในอนาคตอยางเห็นไดชัด (พัชร นิยมศิลป, ม.ป.ป.) 

ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน ซึ่งไดดําเนินการเสรจ็สิ้นภายในป พ.ศ. 2558 แลว มีคุณลักษณะ 

ที่สําคัญ คือ (กรมอาเซียน กระทรวงการตางประเทศ, 2555, หนา 63 - 64)  

1) การเปนตลาดและฐานการผลิตเดียวกัน 

2) การเปนภูมิภาคที่มีขีดความสามารถในการแขงขันสูง 

3) การเปนภูมิภาคที่มีพฒันาการทางเศรษฐกิจที่เทาเทียมกัน 

4) การเปนภูมิภาคที่บูรณาการเขากบัเศรษฐกิจโลกไดอยางสมบูรณ 

คุณลักษณะของประชาคมอาเซียนประการหน่ึงทีส่งผลกระทบตอการเคลื่อนยายแรงงานของ 

แรงงานในกลุมประเทศอาเซียน คือ การเปนตลาดและฐานการผลิตเดียวกัน ซึง่ประกอบไปดวย 5 

องคประกอบทีส่ําคัญ ไดแก 1) การเคลื่อนยายสินคาอยางเสรี 2) การเคลื่อนยายบรกิารอยางเสรี 3) การ

เคลื่อนยายการลงทุนอยางเสรี 4) การเคลือ่นยายเงินทุนอยางเสรีมากข้ึน และ 5) การเคลื่อนยายแรงงาน

ฝมืออยางเสร ีโดยในการเคลื่อนยายแรงงานอยางเสรีน้ัน ประเทศในกลุมอาเซียนจะตองบรหิารจัดการ

การเคลื่อนยายหรืออํานวยความสะดวกในการเดินทางสําหรบับุคคลธรรมดาทีเ่กี่ยวของกับการคาสินคา 

บริการ และการลงทุน ใหสอดคลองกบักฎเกณฑของประเทศผูรับ โดยขณะน้ีประเทศในกลุมอาเซยีน 

อยูในระหวางดําเนินการ 2 ประการ คือ การอํานวยความสะดวกในการตรวจลงตราและออกใบอนุญาต

ทํางานสําหรบัผูประกอบการวิชาชีพและแรงงงาฝมือในอาเซยีน ที่เกี่ยวของกบัการคาขามพรมแดน  

และกิจกรรมที่เกี่ยวเน่ืองกบัการลงทุน และอํานวยความสะดวกในการเปดเสรีการคาบรกิารดวยการ

ประสารและสรางมาตรฐานเพื่ออํานวยความสะดวกในการเคลื่อนยายบุคลากรในภูมิภาค (กรมอาเซียน 

กระทรวงการตางประเทศ, 2555, หนา 76)  

 แมในระยะเริ่มแรกของการเคลื่อนยายแรงงานอยางเสรีของการเปดประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียนจะเนนไปที่แรงงานฝมือใน 7 สาขาอาชีพ แตก็เปนที่คาดการณกันวา ผลจากการเปดประชาคม

เศรษฐกจิอาเซียนที่ทําใหกลุมประเทศอาเซียนมีตลาดเดียวกนั การเดินทางเขาออกระหวางกันทําได

โดยสะดวก จะทําใหแรงงานฝมือและแรงงานไรฝมือเคลือ่นยาย สับเปลี่ยน หมุนเวียน เขา – ออก 

ทํางานในกลุมประเทศอาเซียนเพิม่มากข้ึน ทั้งการลงทุนโดยการเปดสาขาของสถานประกอบกจิการ 

หรือบริษัทรวมทุน หรือบริษัทขามชาติกจ็ะมจีํานวนเพิม่ข้ึนเปนลําดับไปดวย    
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 เดิมกอนเปดประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน ประเทศตาง ๆ ในกลุมประเทศอาเซียนกม็ีการ

เคลื่อนยายแรงงาน แลกเปลี่ยนแรงงานระหวางกันอยูแลว โดยประเทศไทยเองกเ็ปนทัง้ประเทศผูสง

แรงงาน และประเทศผูรบัแรงงาน เชนเดียวกบัประเทศอื่นในกลุมอาเซียน แมปจจุบันจะเปด

ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนแลวประเทศไทยก็จะยังคงเปนประเทศผูสงแรงงาน  และประเทศผูรับ

แรงงานเชนเดิม เพียงแตจํานวนแรงงานทีเ่ขา – ออก ระหวางประเทศในกลุมอาเซียนที่สามารถ

กระทําไดโดยสะดวกจะมีจํานวนเพิ่มมากข้ึนกวาเดิม สิง่ทีจ่ะตามมาคือปญหาขอพิพาทแรงงานไมวา

จะเปนปญหาในการจางแรงงาน ปญหาในการทํางานระหวางนายจางกบัลูกจางทีจ่ะมีความซบัซอน  

ยุงยากมากข้ึน อีกทัง้การใหความคุมครองแรงงานที่แตกตางกันตามนโยบายของรัฐ และตามกฎหมาย

แรงงานแตละประเทศในกลุมอาเซียนที่มมีาตรฐานในการใหความคุมครองทีแ่ตกตางหรือขัดแยงกันก็

จะปรากฏใหเห็นอยางชัดเจน การเลกิจางแรงงานทีจ่ะเกิดข้ึนและเปนปญหาสําคัญ อันสงผลตอการ

เปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนที่จะไดผลตรงตามวัตถุประสงคและวิสัยทัศนทีก่ําหนดไวอยางแทจรงิ

จึงจําเปนที่จะตองคํานึงถึงปญหาดานแรงงาน และมกีารเตรยีมความพรอมรองรบัปญหาที่อาจเกิดข้ึน

ไวดวย    

 

2.2 การเคลื่อนยายแรงงานในกลุมอาเซียน 

 การเคลื่อนยายแรงงานในกลุมประเทศอาเซียนปรากฏใหเหน็ทั้งกอนและหลังเปดประชาคม

เศรษฐกจิอาเซียน โดยประเทศในกลุมอาเซียน 10 ประเทศ อันไดแก ประเทศไทย อินโดนีเซีย 

มาเลเซีย ฟลิปปนส สงิคโปร บูรไนดารุสซาลาม เวียดนาม ลาว เมียนมาร และกมัพูชา ตางเปนทั้ง

ประเทศผูสงแรงงาน และประเทศผูรับแรงงาน     

 ประชากรในกลุมประเทศอาเซียนดังกลาว ในป พ.ศ. 2559 มีจํานวนรวมประมาณ 636  

ลานคน  โดยประเทศที่มปีระชากรมากที่สุด คือ ประเทศอินโดนีเซีย  มีจํานวนประชากรประมาณ  

253  ลานคน หรือคิดเปนรอยละ 39.84 ของจํานวนประชากรในกลุมประเทศอาเซียนทั้งหมด  

รองลงมาคือ ประเทศฟลิปปนส มจีํานวนประชากรประมาณ 107 ลานคน หรือคิดเปนรอยละ 16.92  

ของจํานวนประชากรในกลุมประเทศอาเซียนทัง้หมด สวนประเทศไทยมีจํานวนประชากรอยูในลําดับ

ที่ 4 คือ มีจํานวนประชากรประมาณ 67 ลานคน หรอืคิดเปนรอยละ 10.64 ของจํานวนประชากร 

ในกลุมประเทศอาเซียนทัง้หมด ประเทศทีม่ีประชากรนอยทีสุ่ด คือ ประเทศบรูไนการสุซาลาม  

มีจํานวนประชากรเพียงประมาณ 0.4 ลานคน หรือคิดเปนรอยละ 0.1 ของจํานวนประชากรในกลุม

ประเทศอาเซียนทัง้หมด ดังน้ีจะเห็นไดวาประชากรในกลุมประเทศอาเซียนมีจํานวนมาก จึงเปน

ตลาดแรงงานขนาดใหญ ซึ่งประชากรในกลุมประเทศอาซียนมีแนวโนมเพิ่มข้ึนทุกป (ศูนยอาเซียน, 

2559)    
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 จํานวนประชากรในกลุมประเทศอาเซียน แยกตามประเทศไดตามตารางดังน้ี 

 

ตารางที่ 2.1: จํานวนประชากรในกลุมประเทศอาเซียน ป พ.ศ. 2559 

 

ประเทศ จํานวน (คน) 
คิดเปนรอยละ 

(ของประชากรในกลุมประเทศอาเซียน) 
อันดับ 

ไทย 67,714,401 10.64 4 

อินโดนีเซีย 253,609,643 39.84 1 

มาเลเซีย 30,073,353 4.72 6 

ฟลิปปนส 107,668,231 16.92 2 

สิงคโปร 5,567,301 0.87 9 

บูรไนดารซุาลาม 422,675 0.07 10 

เวียดนาม 93,421,835 14.68 3 

สปป. ลาว 6,803,699 1.07 8 

เมียนมาร 55,746,253 8.76 5 

กัมพูชา 15,458,332 2.43 7 

รวม 636,512,723 100  
 

ที่มา: ศูนยอาเซียน. (2559). จํานวนประชากรในกลุมประเทศอาเซียน. ม.ป.ท.: ม.ป.พ. 

 

 สําหรับกําลังแรงงาน คือ ผูที่อยูในวันทํางานในกลุมประเทศอาเซียน ในป พ.ศ. 2559 มี

จํานวนทั้งหมดประมาณ 326 ลานคน ประเทศที่มกีําลังแรงงานมากทีสุ่ดเรียงลําดับ 3 ประเทศ ไดแก 

ประเทศอินโดนีเซีย เวียดนาม และฟลปิปนส สําหรับประเทศที่มีกําลงัแรงงานนอยทีสุ่ด คือ ประเทศ

บูรไนดารสุซาราม (International Labour Organization, 2015) จํานวนกําลังแรงงานในกลุม

ประเทศอาเซียน ปรากฏตามตารางดังน้ี 
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ตารางที่ 2.2: จํานวนกําลังแรงงานในกลุมประเทศอาเซียน ป พ.ศ. 2559 

 

ประเทศ จํานวน (คน) 
คิดเปนรอยละ 

(ของประชากรในกลุมประเทศอาเซียน) 
อันดับ 

ไทย 40,051,000 12.25 4 

อินโดนีเซีย 124,406,000 38.05 1 

มาเลเซีย 13,677,000 4.18 6 

ฟลิปปนส 44,210,000 13.53 3 

สิงคโปร 3,210,000 0.98 9 

บูรไนดารซุาลาม 205,000 0.06 10 

เวียดนาม 56,375,000 17.24 2 

สปป. ลาว 3,591,000 1.10 8 

เมียนมาร 32,268,000 9.87 5 

กัมพูชา 8,915,000 2.73 7 

รวม 326,908,000 100  
 

ที่มา: International Labour Organization. (2015). Retrieved from http://www.ilo.org/global 

/lang--en/index.htm.     

 

 จากการศึกษาจํานวนประชากร และกําลงัแรงงานในกลุมประเทศอาเซียนตามตารางที่ 2.1 

และตารางที ่2.2 จะพบวา แมประเทศฟลปิปนสจะมจีํานวนประชากรมากกวาประเทศเวียดนาม   

แตกลับปรากฏวาจํานวนกําลังแรงงาน คือ ผูทีอ่ยูในวัยทํางานและพรอมจะทํางานของประเทศ

เวียดนามมีจํานวนมากกวาประเทศฟลิปปนส 

ขอมูลกําลังแรงงานจากสํานักงานสถิติแหงชาติ ในป พ.ศ. 2559 พบวา ประเทศไทยมี

ประชากรที่อยูในวัยทํางาน หรืออายุต้ังแต 15 ป ข้ึนไป จํานวน 55.62 ลานคน จําแนกเปนผูอยูใน

กําลังแรงงาน 38.27 ลานคน แบงเปนผูมีงานทํา 37.69 ลานคน ผูวางงาน 0.37 ลานคน ผูรอทํางาน

ตามฤดูกาล 0.19 ลานคน (สํานักงานสถิติแหงชาติ, 2559, หนา 1) 

 การเคลื่อนยายแรงงานในกลุมประเทศอาเซียนดวยกันเอง แบงได 2 ประเภท คือ ประเทศ

ผูรบัแรงงาน และประเทศผูสงแรงงาน การที่แรงงานในประเทศใดออกไปทํางานยังอีกประเทศหน่ึง

อาจมผีลมาจากปจจัยหลายประการ เชน ระดับคาจาง หรือเงินเดือนที่สงูกวา โอกาสความกาวหนาใน

อาชีพที่มีมากกวา เปนตน สําหรับประเทศในกลุมอาเซียนซึง่เปนประเทศผูรบัแรงงานเปนสวนใหญ 
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ไดแก ประเทศมาเลเซีย สิงคโปร ไทย และบรูไนดารสุซาลาม ตามลําดับ สวนประเทศผูสงแรงงาน 

ไดแก ประเทศฟลปิปนส อินโดนีเซีย เวียดนาม เมียนมาร กมัพูชา และสปป. ลาว ตามลําดับ 

(ศูนยบริการวิชาการแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2557, หนา 6 – 8, 6 - 9)    

 ภายหลังการเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนต้ังแตวันที่ 31 ธันวาคม 2558 เปนตนมา  

การเคลื่อนยายแรงงานในระหวางกลุมประเทศอาเซียนจึงยังคงปรากฏใหเห็นอยูและมีแนวโนมทีจ่ะมี

จํานวนเพิ่มมากย่ิงข้ึน โดยในป พ.ศ. 2559 พบวา แรงงานไทยที่ไดรับอนุญาตใหเดินทางไปทํางานใน 

กลุมประเทศอาเซียน ปรากฏตามตารางดังน้ี   

 

ตารางที่ 2.3: จํานวนแรงงานไทยที่ไดรบัอนุญาตใหเดินทางไปทํางานในกลุมประเทศอาเซียน  

ป พ.ศ. 2559 

 

ประเทศผูรับ 
เดินทางเขาใหม 2557 Re - entry รวมแตละ

ประเทศ 
อันดับ 

ชาย หญิง รวม ชาย หญิง รวม 

กัมพูชา 101 191 292 19 88 107 399 8 

บูรไน 186 69 255 926 280 1,206 1,461 4 

เมียนมาร 544 1 545 64 1 65 610 6 

ฟลิปปนส 36 4 40 9 32 41 81 9 

มาเลเซีย 871 236 1,107 1,454 702 2,156 3,263 2 

สปป. ลาว 587 24 611 719 21 740 1,351 5 

เวียดนาม 93 20 113 257 53 310 423 7 

สิงคโปร 456 74 530 5,086 227 5,313 5,843 1 

อินโดนีเซีย 399 13 412 1,549 6 1,555 1,967 3 

รวม 3,273 632 3,905 10,083 1,410 11,493 15,398  
 

ที่มา: กองบรหิารแรงงานไทยไปตางประเทศ. (2559). จํานวนคนงานที่ไดรับอนุญาตใหเดินทางไปทํางาน

ตางประเทศ ยอดสรุปประจําป 2559. กรุงเทพฯ: ฝายทะเบยีนคนหางานและสารสนเทศ. 

 

 จากตารางที่ 2.3 พบวา ในป 2559 แรงงานไทยยังคงเดินทางเขาไปทํางานในประเทศ

สิงคโปรมากทีสุ่ด รองลงมาคือ ประเทศมาเลซีย และอินโดนีเซีย ตามลําดับ และขอมลูจากสํานัก

บรหิารแรงงานตางดาว กระทรวงแรงงาน ณ สิ้นเดือนเมษายน 2560 ยังพบวา มีแรงงานจากประเทศ
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ในกลุมอาเซียนเดินทางเขามาทํางานอยูในประเทศไทย จํานวน 1,261,289 คน ปรากฏตามตาราง

ดังน้ี 

 

ตารางที่ 2.4: จํานวนคนตางดาวกลุมประเทศอาเซียนที่ไดรบัอนุญาตทํางานคงเหลอืทั่วราชอาณาจักร 

ณ เดือนเมษายน 2560 

 

สัญชาติ จํานวน (คน) อันดับ 

กัมพูชา 255,951 2 

บูรไน 14 9 

เมียนมาร 874,791 1 

ฟลิปปนส 14,595 4 

มาเลเซีย 2,929 5 

สปป. ลาว 108,787 3 

เวียดนาม 919 8 

สิงคโปร 2,035 6 

อินโดนีเซีย 1,268 7 

รวม 1,261,289  
 

ที่มา: สํานักบรหิารแรงงานตางดาว กลุมงานพัฒนาระบบควบคุมการทํางานของคนตางดาว. (2560).  

วารสารสถิติจํานวนคนตางดาวกลุมประเทศอาเซียนไดรับอนุญาตทํางาน ประจําเดือนเมษายน 

2560. สืบคนจาก http://info.doe.go.th/Fileopen?filename=020400016857_0.pdf 

&fileno=1&docno=16857. 

 

สถิติตามตารางที่ 2.4 ดังกลาวน้ี นับไดเฉพาะแรงงานที่เดินทางเขามาทํางานในประเทศไทย

โดยถูกตองตามกฎหมายเทาน้ัน สําหรับแรงงานที่เดินทางเขามาทํางานในประเทศไทยโดยไมถูกตอง

ตามกฎหมาย ซึ่งมักจะหลบซอน ที่ถือกันวาเปนแรงงานซอนเรนไมอาจนับจํานวนไดแนนอน 

การเคลื่อนยายแรงงานในกลุมประเทศอาเซียนดังที่ไดศึกษามาตามขางตน ทําใหเห็นวา 

การเคลื่อนยายแรงงานระหวางกลุมประเทศอาเซียนมีอยูกอนที่จะมกีารเปดประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน 

และเมือ่มีการเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนต้ังแตป 2558 เปนตนมา มีผลทําใหการเขา – ออก หรือ

การเคลื่อนยายแรงงานระหวางประเทศในกลุมอาเซียนเปนไปไดโดยสะดวก ไมยุงยาก ซึง่เปนปจจัย

ผลักดันประการหน่ึงที่ทําใหเกิดการเคลื่อนยายแรงงานในกลุมประเทศอาเซียนเพิม่มากย่ิงข้ึน 



15 

 จากปรากฏการณและสถานการณในการเคลื่อนยายแรงงานในกลุมประเทศอาเซียน ทําให

เห็นวา ประเทศไทยเปนทัง้ประเทศผูรับแรงงาน และประเทศผูสงแรงงาน การที่แรงงานจากประเทศ

อื่นเขามาทํางานในประเทศไทย ยอมเปนหนาที่ของรัฐบาลไทยที่จะใหความคุมครองและปฏิบัติตอ

แรงงานเหลาน้ันตามบทบญัญัติของกฎหมายเชนเดียวกับแรงงานไทย ในทางตรงขามแรงงานไทยที่

เดินทางเขาไปทํางานในประเทศอื่น ก็ยอมไดรับความคุมครองจากรัฐบาลของประเทศที่ตนเองเดิน

ทางเขาไปทํางานตามบทบญัญัติของกฎหมายแหงประเทศน้ัน และเมื่อบทบัญญัติในการใหความ

คุมครองแรงงานในแตละประเทศในกลุมอาเซียนมีความแตกตางกัน การไดรบัความคุมครองของ

แรงงานยอมแตกตางกันไปตามบทบัญญัติของกฎหมายที่แตกตางกันน้ันดวย 

 

2.3 ปญหาการเลิกจางที่อาจเกิดข้ึนจากการเคลื่อนยายแรงงานในกลุมอาเซียน 

เมื่อเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนต้ังแตป 2558 สงผลใหเกิดการเคลื่อนยายแรงงานระหวาง

ประเทศในกลุมอาเซียน 10 ประเทศ ไดโดยเสรมีากข้ึน และการจางแรงงานโดยกําหนดใหนายจาง

สามารถโยกยายแรงงานหรือลูกจางไปทํางานในประเทศอื่นภายในอาเซียนเปนไปโดยสะดวกมากข้ึน  

ทั้งการบรหิารจัดการแรงงานทีม่ีความหลากหลายในเช้ือชาติ ศาสนา สังคม วัฒนธรรม และภาษาก็จะ

เปนอีกปญหาหน่ึงในการจางงาน แตอยางไรก็ตาม เมื่อมกีารจางแรงงานที่มีความแตกตางหลากหลาย

เพิ่มมากย่ิงข้ึน ปญหาการสิ้นสุดสญัญาจาง ไมวาจะเปนกรณีที่ลูกจางลาออก หรือนายจางเลิกจาง   

หรือทั้งสองฝายตกลงกันสิ้นสุดสัญญาจางก็ยอมเพิ่มมากย่ิงข้ึนตามไปดวย 

 ในปจจบุันขอพิพาทแรงงานทีเ่กิดข้ึนจํานวนมาก และเกิดข้ึนในทุกประเทศในกลุมอาเซียน  

คือ ขอพิพาทที่ลกูจางนําไปรองเรียนตอเจาหนาที่ของรัฐ และนําคดีไปสูศาลโดยกลาวอางวานายจาง

เลิกจางลูกจางโดยไมไดกระทําความผิด ไมไดบอกกลาวลวงหนา และเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม  

ขอใหนายจางจายเงนิตาง ๆ ตามที่กฎหมายแรงงานกําหนด ซึ่งบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานใน 

การใหความคุมครองแกลูกจางในกรณีที่ถูกเลิกจางในแตละประเทศในกลุมอาเซียนมหีลกัการ และ

รายละเอียดที่แตกตางกันไป อันสงผลใหการคุมครองลูกจางในกรณีที่ถูกเลิกจางในกลุมประเทศ

อาเซียนมีความแตกตางกันไปดวย ทั้งการที่นายจางมีการลงทุนในหลายประเทศ เมื่อจัดสงลูกจางไป

ทํางานในประเทศใด และลูกจางถูกเลกิจางในประเทศน้ัน ถานายจางและลูกจางไมมีขอตกลงกันไว

เปนประการอื่น ก็ตองใชกฎหมายของประเทศในขณะที่ถูกเลกิจางกับกรณีของลูกจางรายน้ัน ซึ่งอาจ

เปนอีกชองทางหน่ึงที่ทําใหนายจางนํามาใชเปนเครื่องมือในการหลีกเลี่ยงเพือ่ไมจายเงินภายหลังเลิก

จางใหแกลูกจางได    
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 ปญหาการเลิกจางที่อาจเกิดข้ึนจากการเคลือ่นยายแรงงานในกลุมประเทศอาเซียน ไดแก 

1) บทกฎหมายในการคุมครองกรณีเลิกจางที่แตกตางกัน โดยหลักการแลวลกูจางที่ทํางาน 

อยูในประเทศใดจะไดรับความคุมครองคือนายจางจะตองปฏิบัติตอลูกจางตามบทบญัญัติกฎหมาย

ของประเทศน้ัน หรือกลาวไดวา กฎหมายแรงงานมีผลใชบังคับตามหลักดินแดน กลาวคือ ในกรณีที่

สถานประกอบกิจการหรือองคกรของนายจางมสีถานที่ต้ังอยู ณ ประเทศใด นายจางมหีนาที่ตอง

ปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานของประเทศน้ัน เชน โรงงานไหมไทย มีโรงงานต้ังอยูใน 2 ประเทศ คือ 

ประเทศไทย และประเทศ สปป. ลาว นายจางจะตองปฏิบัติหรอืดูแลลกูจางที่ทํางานในโรงงานซึง่

ต้ังอยูในประเทศไทย ไมวาลูกจางน้ันจะเปนคนไทยหรือไม อยางนอยตามมาตรฐานการจางงานที่

กําหนดไวในกฎหมายแรงงานไทย สวนลกูจางที่ทํางานในโรงงานซึง่ต้ังอยูในประเทศ สปป. ลาว      

ไมวาลูกจางน้ันจะเปนคนลาวหรือไม นายจางกจ็ะตองปฏิบติัหรือดูแลลกูจางน้ันอยางนอยตาม

มาตรฐานการจางงานที่กําหนดไวในกฎหมายแรงงานของประเทศลาว เปนตน ซึ่งในกรณีเชนน้ีอาจ 

มีผลทําใหแรงงานไดรับความคุมครองตํ่ากวากฎหมายแรงงานหรือมาตรฐานการจางงานในประเทศ

ของตน 

2) กรณีนายจางและลูกจางทําขอตกลงใหนํา หรือไมใหนํากฎหมายแรงงานของประเทศใดมา

ใชบังคับแกการจางแรงงานของตน สวนใหญลกูจางที่เปนแรงงานมฝีมือ หรือเปนที่ตองการของ

นายจาง ถาตองมาทํางานในประเทศที่มีกฎหมายแรงงานใหความคุมครองนอยกวากฎหมายแรงงาน

ในประเทศของตนเอง ก็มกัจะทําขอตกลงในสญัญาจางแรงงานกําหนดใหนํากฎหมายแรงงานใน

ประเทศของตนเองมาใชบังคับ เชน ลูกจางชาวสงิคโปรเดินทางเขามาทํางานในประเทศไทย โดยมี

การทําขอตกลงไวในสญัญาจางแรงงานวา ถามขีอพิพาทในการจางงานระหวางกัน ใหนํากฎหมาย

แรงงานของประเทศสิงคโปรมาใชบังคับในการระงบัขอพิพาทระหวางกันน้ัน เปนตน ซึง่ในการทํา

สัญญาระหวางกันแลวยอมผกูพันกันตามเจตนาของคูสัญญาน้ัน แตอยางไรก็ดี เมื่อกฎหมายแรงงาน

เปนกฎหมายเกี่ยวดวยความสงบเรียบรอยของประชาชน ขอตกลงในสัญญาจางแรงงานจะมีผลใช

บังคับไดเทาที่ไมขัดหรือแยงกับกฎหมายแรงงานเทาน้ัน แตในกรณีทีส่ัญญาจางแรงงานเปนคุณย่ิงกวา

กฎหมายแรงงานก็ตองเปนไปตามขอตกลงในสัญญาน้ัน สวนใหญลกูจางที่อยูในประเทศที่ไดรบัความ

คุมครองตามกฎหมายแรงงานมากกวากฎหมายแรงงานในประเทศที่มาทํางาน มักจะไมมีปญหาใน

การพิจารณาขอตกลงในสญัญา แตจะมีปญหาเมื่อมีคดีความมาสูศาลและตองนําสบืใหศาลทราบถึง

บทบญัญัติกฎหมายแรงงานของประเทศที่ระบุไวในขอสัญญาจางแรงงาน สําหรบัลกูจางที่มาจาก

ประเทศทีม่ีกฎหมายแรงงานคุมครองไวตํ่ากวาประเทศที่มาทํางาน ยอมมปีญหาในการตีความอยางย่ิง

วา ขอตกลงในสัญญาน้ันขัดตอกฎหมายแรงงานในประเทศที่มาทํางานแลวจะมผีลใชบังคับไดหรือไม  

หรือผูกพันกันเพียงใด เชน ลูกจางชาวกัมพูชา ในขณะที่ทํางานอยูในประเทศกัมพูชาจะไดรบัคาจาง

คิดเปนเงินไทยวันละ 100 บาท เมื่อเดินทางมาทํางานกับนายจางในประเทศไทย ในเขต
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กรุงเทพมหานคร แมจะทําขอตกลงในสัญญาจางกําหนดใหนายจางจายคาจางและลูกจางน้ันรับ

คาจางกันในอัตราวันละ 250 บาท ก็ไมอาจใชบังคับได ทั้งน้ี เพราะขัดกับกฎหมายแรงงานของ

ประเทศไทยในเรื่องอัตราคาจางข้ันตํ่าที่กําหนดใหลกูจางที่ทาํงานในเขตกรงุเทพมหานครไดรับคาจาง

อยางนอยวันละ 310 บาท หรอืจะตกลงกันวาเมือ่เลิกจางนายจางไมตองจายคาชดเชยใหแกลูกจางไม

วาลูกจางจะถูกเลกิจางเพราะกระทําความผิดหรอืไม ก็ไมอาจทําไดเชนกัน เพราะเปนการกระทําที่ขัด

ตอกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานของประเทศไทย เปนตน 

3) ลูกจางที่เขามาทํางานในอาชีพที่ตองหามตามกฎหมายจะไดรับความคุมครองภาย 

หลงัจากที่ถูกเลิกจางเพียงใด แตละประเทศในกลุมอาเซียนมีกฎหมายกําหนดหามแรงงานที่มิใชแรงงาน

ในสัญชาติของตนทํางานในบางอาชีพ ทั้งน้ีเพื่อความปลอดภัย มั่นคง และการสงวนอาชีพไวใหแกคนใน

ชาติของตน อาทเิชน ประเทศไทยมีพระราชบัญญัติการทํางานของคนตางดาว พ.ศ. 2551 กําหนดงาน

ในอาชีพและวิชาชีพที่หามคนตางดาวทํา จํานวน 39 อาชีพ เชน งานแกะสลักไม งานขับข่ียานยนต  

หรืองานขับข่ียานพาหนะที่ไมใชเครือ่งจกัรหรอืเครือ่งกล ยกเวนงานขับข่ีเครือ่งบินระหวางประเทศ  

งานขายทอดตลาด งานมัคคุเทศก หรอืงานจัดนําเที่ยว เปนตน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว

มีการประกาศกระทรวงอุตสาหกรรมและการคาแหงสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เรือ่งอาชีพ

สงวนสําหรบัคนสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพื่อเปนการปกปองสทิธิประโยชนหรือกจิการ

ที่จําเปนสําหรบัคนในชาติ โดยกิจการทีส่งวนไวเชน พลังงานและบอแร อุตสาหกรรมและการคา  

โยธาธิการและขนสง แถลงขาว วัฒนธรรมและการทองเที่ยว ธนาคารแหงสาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว สาธารณสุข เปนตน (“อาชีพสงวนสําหรบัคน สปป. ลาว”, 2561) สาธารณรัฐสิงคโปร

เปนประเทศขนาดเล็กมจีํานวนแรงงานไมมาก ตองพึง่พาแรงงานตางชาติทดแทน แตเพื่อไมใหแรงงาน

ตางชาติมีจํานวนมากจนทําใหคนภายในประเทศวางงาน จึงมีนโยบายลดจํานวนแรงงานตางชาติโดย 

ใชระบบโตวตา อาทิเชน ภาคกอสราง จางคนสิงคโปร 1 คน สามารถจางแรงงานตางชาติได 7 คน 

ภาคอุตสาหกรรมการผลิตจางแรงงานตางชาติไดไมเกินรอยละ 60 ของจํานวนแรงงานทัง้หมด  

(สํานัก งานแรงงานประเทศสิงคโปร, 2558) หรอืมีการกําหนดคาธรรมเนียมในการจางแรงงานตางชาติ

เปนอัตรากาวหนาตามจํานวนที่เพิม่ข้ึนของแรงงานในสถานประกอบการ (กรมเจรจาการคาระหวาง

ประเทศ, 2557, หนา 87) จึงมีขอที่ตองพจิารณาวา เมื่อลูกจางทีม่ิใชคนในชาติของตนเขามาทํางานใน

อาชีพที่ตองหามตามกฎหมาย เมื่อลูกจางน้ันถูกเลิกจางจะไดรับความคุมครองตามสัญญาจางแรงงาน

และตามกฎหมายแรงงานของประเทศน้ันหรือไม เพียงใด ซึง่ปญหาดังกลาวน้ียอมมมีากย่ิงข้ึนเมื่อเปด

ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน 

 ปญหาและอปุสรรคในการคุมครองแรงงานเมื่อถูกเลิกจางของกลุมประเทศอาเซียนยอมม ี

ความแตกตางกันไปตามสงัคม เศรษฐกิจ และวัฒนธรรมของประเทศน้ัน ๆ การศึกษาหลักการ วิธีการ 

ตลอดจนบทบัญญัติของกฎหมายในการใหความคุมครองแรงงานในกรณีที่ถูกเลิกจางจงึเปนสิง่สําคัญ
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และจําเปนที่ควรจะตองดําเนินการเพื่อรองรบัปญหาอันเกิดข้ึนจากการเปดประชาคมเศรษฐกจิ  

อาเซียนดวย 

 

2.4 แนวคิดในการบังคับใชกฎหมายในแตละประเทศ 

 รัฐเปนบุคคลด้ังเดิมหรอืบุคคลตามหลักกฎหมายระหวางประเทศ โดยรัฐมีองคประกอบหลกั  

3 ประการ ไดแก ดินแดน ประชากร และรัฐบาล การกําหนดเขตแดนของรัฐเปนการกําหนดขอบเขต

แหงดินแดนของแตละรัฐที่มีอํานาจอธิปไตยเหนือดินแดน บคุคล และกิจการภายในรัฐน้ัน และแยก

จากดินแดนของรฐัอื่น ๆ ในประชาคมโลก ดังน้ัน การมีเขตแดนที่แนนอนจึงเปนองคประกอบทีส่ําคัญ

ของการเปนรัฐ และเปนขอบเขตดินแดนที่รัฐสามารถใชอํานาจสูงสุดแหงอธิปไตยแหงตนโดยไมมรีัฐใด

สามารถเขามากาวลวงหรือแทรกแซงได เวนแตกรณีทีร่ัฐตาง ๆ ไดแสดงเจตจํานงในการใหความ

รวมมือระหวางกันในกรอบของความรวมมือที่ไดตกลงระหวางกันไว เขตดินแดนจึงเปนทั้งเครื่องช้ี

แสดงและจํากัดขอบเขตการใชอํานาจอธิปไตยของรัฐในประชาคมระหวางประเทศ (สาขาวิชา

นิติศาสตร มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช, 2554, หนา 2) 

 สวนเขตอํานาจรัฐ หมายถึง อํานาจตามกฎหมายของรัฐเหนือบุคคล ทรพัยสิน หรือ

เหตุการณตาง ๆ โดยเขตอํานาจรัฐเกิดจากหลักอํานาจอธิปไตย หลักความเทาเทียมของรัฐ และ

หลักการไมแทรกแซงกจิการภายในของรัฐ เขตอํานาจรฐัอาจจําแนกตามเน้ือหาของอํานาจไดเปน   

3 ดาน คือ 1) อํานาจในการสรางหรือบัญญัติกฎหมาย (Legislative Jurisdiction) โดยไมขัดกับ

กฎหมายระหวางประเทศ 2) อํานาจในการบังคับการตามกฎหมาย (Executive Jurisdiction) 

ภายในดินแดนของตน และ 3) อํานาจทางการศาล (Judicial Jurisdiction) ในการพิจารณาคดี  

(กอบกุล รายะนาคร, 2557, หนา 2 – 4) หากพิจารณาแบงเขตอํานาจรฐัตามประเภทคดีสามารถ 

แบงไดเปน 1) เขตอํานาจรัฐในทางคดีแพง (Civil Jurisdiction) และเขตอํานาจรฐัในทางคดีอาญา 

(Criminal Jurisdiction) ซึ่งการดําเนินคดีแรงงานโดยสวนใหญเปนการดําเนินคดีเพือ่เรียกรองเงิน

หรือสิทธิประโยชนอันเน่ืองมาจากการจางแรงงานหรือการทาํงาน การแบงเขตอํานาจรัฐในทางคดี

แพงมีหลักการที่แตกตางกนัไปตามแนวความคิดของแตละประเทศ เชน ในกลุมประเทศคอมมอนลอว  

เชน ประเทศสหรัฐอเมริกา ประเทศอังกฤษ กําหนดใหอํานาจในการดําเนินคดีแพงเกิดข้ึนเมื่อมีการ

ออกหมายเรียก หากจําเลยปรากฏตัวในดินแดนแมจะเปนการช่ัวคราวกต็าม สวนในประเทศภาคพื้น

ยุโรป จะใชอํานาจรัฐในการดําเนินคดีแพงเมือ่จําเลยมีถ่ินทีอ่ยูในเขตดินแดนของตน สําหรับประเทศ

ในกลุมสแกนดิเนเวีย เชน เดนมารก และสวีเดน จะใชอํานาจรัฐในการดําเนินคดีทางแพงถาจําเลยมี

ทรัพยสินในเขตราชอาณาจกัร โดยถาเปนคดีครอบครัวอํานาจศาลจะเกิดข้ึนเมื่อฝายที่ฟองคดีมี

ภูมิลําเนาหรือถ่ินทีอ่ยูในประเทศ 
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ในสวนของประเทศไทยการเสนอคําฟองตอศาลแรงงานตองเปนคดีในสวนแพงที่มีบท

กฎหมายบญัญัติใหข้ึนศาลแรงงาน  ซึ่งเปนไปตามพระราชบญัญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณา

คดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 8 มาตรา 9 และมาตรา 49 ดังน้ีคือ 

1) คดีพิพาทเกี่ยวดวยสิทธิหรือหนาที่ตามสัญญาจางแรงงาน หรือตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ

การจาง เชน การฟองเรียกรองใหนายจางจายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนา คาจางคางจาย  

เงินโบนัส เงินรางวัล เงินบําเหน็จ เปนตน 

2) คดีพิพาทเกี่ยวดวยสิทธิหรือหนาที่ตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวา

ดวยแรงงานสมัพันธ กฎหมายวาดวยแรงงานรัฐวิสาหกจิสมัพันธ กฎหมายวาดวยการจัดหางานและ

คุมครองคนหางาน กฎหมายวาดวยการประกันสงัคม หรอืกฎหมายวาดวยเงินทดแทน เชน การฟอง

เรียกรองใหนายจางจายคาลวงเวลา คาชดเชย คาจางเมือ่พกังานระหวางสอบสวน เงินทดแทนจาก

นายจาง เปนตน 

3) กรณีที่จะตองใชสทิธิทางศาลตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวย

แรงงานสัมพันธ หรือกฎหมายวาดวยแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เชน การย่ืนคํารองขออนุญาตศาล

ลงโทษทางวินัยหรือเลิกจางกรรมการลกูจาง หรือกรรมการกิจการสัมพันธ เปนตน 

4) คดีอุทธรณคําวินิจฉัยของเจาพนักงานตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานของ

คณะกรรมการแรงงานสัมพันธหรอืรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ

ของคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธหรือรัฐมนตรวีาการกระทรวงแรงงานตามกฎหมายวาดวย

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธของคณะกรรมการอุทธรณตามกฎหมายวาดวยการประกันสังคม หรือของ

คณะกรรมการกองทุนเงินทดแทนตามกฎหมายวาดวยเงินทดแทน เชน คดีฟองขอใหเพิกถอนคําวินิจฉัย

ของคณะกรรมการแรงงานสมัพันธ คณะกรรมการอุทธรณ คณะกรรมการกองทุนเงินทดแทน เปนตน 

5) คดีอันเกิดแตมูลละเมิดระหวางนายจางและลูกจางสืบเน่ืองจากขอพิพาทแรงงานหรือ

เกี่ยวกับการทํางานตามสญัญาจางแรงงาน ทั้งน้ีใหรวมถึงมลูละเมิดระหวางนายจางกับลูกจางที่เกิด

จากการทํางานในทางการที่จางดวย เชน นายจางฟองเรียกรองคาเสียหายจากการกระทําละเมิดของ

ลูกจาง ลูกจางฟองเรียกรองคาเสียหายจากคณะกรรมการสอบสวนเพื่อลงโทษทางวินัย เปนตน 

6) ขอพิพาทแรงงานทีร่ัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานขอใหศาลแรงงานช้ีขาดตามกฎหมาย

วาดวยแรงงานสัมพันธ กฎหมายวาดวยแรงงานรฐัวิสาหกิจสมัพันธ หรือกฎหมายวาดวยการจัดหางาน

และคุมครองคนหางาน เชน ลูกจางฟองบริษัทจัดหางานใหคืนคาใชจายในการเดินทาง เปนตน 

7) คดีที่มีกฎหมายบญัญัติใหอยูในอํานาจของศาลแรงงาน เชน คดีตามพระราชบัญญัติคุมครอง

ผูรบังานไปทําที่บาน พ.ศ. 2553 เปนตน 

8) คดีเลิกจางที่ไมเปนธรรม ตามพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน 

พ.ศ. 2522 มาตรา 49 



20 

9) คดีแรงงานตามแนวคําวินิจฉัยของอธิบดีผูพิพากษาศาลแรงงานกลาง เชน คดีที่นายจาง

ฟองผูคํ้าประกันความเสียหายอันเกิดจากการทํางานของลูกจาง เพื่อเรยีกคาเสียหายตามสัญญาคํ้า

ประกัน คดีทีลู่กจางซึง่เปนสมาชิกกองทุนสํารองเลี้ยงชีพฟองกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ คดีที่อาจารยของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนฟองเรียกรองสิทธิประโยชนจากการทํางานใหแกสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

คดีพิพาทในการจางงานระหวางบุคลากรกบัโรงเรียนเอกชน เปนตน 

การเสนอคําฟองตอศาลแรงงานในประเทศไทยน้ัน พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธี

พิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 33 กําหนดใหการย่ืนคําฟองตองเสนอตอศาลแรงงานทีมู่ลคดี

เกิดข้ึนในเขตศาลแรงงานน้ัน ซึ่งมูลคดีแรงงานที่สําคัญไดแกสถานที่ทีลู่กจางทํางาน แตอยางไรก็ดี  

ในกรณีที่ผูฟอง (โจทก) ประสงคจะย่ืนฟองตอศาลแรงงานทีผู่ฟอง หรือผูถูกฟอง (จําเลย) มีภูมิลําเนา 

อยูในเขตศาลน้ัน ก็สามารถกระทําไดโดยการเสนอคําฟองพรอมคํารองทีม่ีขอความแสดงใหเห็นวาการ

พิจารณาคดีในศาลแรงงานดังกลาวจะเปนการสะดวก เมือ่ศาลเห็นสมควรก็จะอนุญาตตามคํารองของ

โจทก โจทกจึงจะสามารถย่ืนคําฟองตอศาลแรงงานตามที่ขอน้ันได จากบทบัญญัติดังกลาวแสดงใหเห็น

ไดวา ประเทศไทยมุงเนนใหความคุมครองแกลูกจางโดยกําหนดใหสถานที่ทํางานของลูกจางเปนสถานที่

ที่มูลคดีเกิดข้ึน ดังน้ัน ลูกจางไมวาสญัชาติใดทีเ่ขามาทํางานในประเทศไทยหรือนายจางรายใดมีสถาน

ประกอบกจิการในประเทศไทย เมื่อมีขอพิพาทแรงงานระหวางกันก็ยอมเสนอคําฟองของตนตอศาล

แรงงานในประเทศไทยได ซึ่งโดยทั่วไปแลว เมื่อมกีารเสนอคําฟองตอศาลในประเทศใด ศาลในประเทศ

น้ันก็จะใชกฎหมายในประเทศของตนบังคับใชกับการตัดสินคดีน้ัน 

ในปจจบุันเมื่อสถานการณในการลงทุนมีความคลองตัวมากย่ิงข้ึน การลงทุนระหวางประเทศ  

การเคลื่อนยายทุนจากประเทศหน่ึงไปอีกประเทศหน่ึงกระทาํไดงายข้ึน เปนผลใหคูกรณีที่มีความ

ขัดแยงในการจางแรงงานมสีัญชาติและมทีี่มาจากประเทศทีแ่ตกตางกัน และในกรณีที่นายจางและ

ลูกจางมสีัญชาติแตกตางกัน และประเทศของคูสญัญามกีฎหมายทีบ่ังคับใชแตกตางกัน ยอมนําไปสู

ปญหาของการขัดกันแหงกฎหมายได ทั้งยังนําไปสูปญหาในการพิจารณาพิพากษาคดีของศาลวาจะใช

กฎหมายของประเทศใดในการตัดสินคดี 

นักวิชาการบางทานใหความเห็นวา การขจัดปญหาการขัดกนัแหงกฎหมายสามารถกระทําได 

2 วิธี คือ   

 1) การบัญญัติกฎหมายภายในของแตละประเทศใหเหมือนกัน ซึ่งวิธีการน้ีอาจกระทําไดยาก 

เพราะประเทศตาง ๆ ยอมมีอํานาจอธิปไตยเปนของตนเอง การบญัญัติกฎหมายยอมตองพจิารณาถึง

ความเหมาะสม ความจําเปน ธรรมเนีมประเพณี สภาพสังคม การเมอืง การปกครองที่แตกตางกันใน 

แตละประเทศ    
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 2) การกําหนดใหประเทศตาง ๆ บญัญัติกฎหมายวาดวยการขัดกันแหงกฎหมายใหเหมือนกัน  

ซึ่งวิธีการน้ีกระทําไดงายกวาวิธีการแรก กลาวคือ ถาประเทศตาง ๆ ทําสัญญาหรอืขอตกลงใด ๆ เพื่อให

มีมาตรฐานเดียวกันระหวางกลุมประเทศที่ตกลงกันก็ยอมมผีลใชบงัคับระหวางกันได เชน ในทวีป

อเมริกา 21 ประเทศ มีการทําขอตกลงและมีประมวลกฎหมายบุสตาเมนเตใชบงัคับรวมกัน ในกลุม

ประเทศสหภาพยุโรปมกีฎหมายและศาลสหภาพยุโรป เปนตน 

หลักการเลือกกฎหมายที่ใชบังคับ (Choice of Law) เปนหลักการหน่ึงที่ไดรบัการยอมรบั 

มากย่ิงข้ึนในสถานการณปจจบุนั และเปนหลักการทีส่นับสนุนอิสรภาพในการทําสัญญาและหลกั

เจตนาแหงคูกรณี หลักการดังกลาวน้ีมีมาต้ังแตสมัยศตวรรษที่ 16 และพฒันามาจนกระทั่งเปน

คุณสมบัติประการสําคัญในการทําสญัญาระหวางบุคคลทีม่ีสญัชาติหรอืมีที่มาจากประเทศที่แตกตาง

กัน (Foreign Element) ในความเปนจรงิคูสญัญาอาจจะไมมีความรูเกี่ยวกบักฎหมายของคูสญัญา 

อีกฝายหน่ึง แตก็ยังยินยอมตกลงเลือกใชกฎหมายของอกีฝายหน่ึงน้ันใชบังคับกับสัญญาของตนซึ่ง

อาจจะเกิดจากอํานาจตอรองที่นอยกวาก็ได และศาลในหลายประเทศรวมทั้งศาลแรงงานในประเทศ

ไทยก็ยอมรบัหลักการเลือกกฎหมายที่ใชบังคับของคูความ แตทั้งน้ีตองเปนไปตามหลักเกณฑและอยู

ภายใตบังคับของบทบญัญัติแหงพระราชบญัญัติวาดวยการขัดกันของกฎหมาย พ.ศ. 2481 

ในกรณีที่ศาลแรงงานในประเทศไทยจะนําบทบัญญัติของกฎหมายในประเทศอื่นมาใชบังคับ

หรือตัดสินคดีที่ข้ึนสูศาลแรงงานในประเทศไทยน้ัน เปนกรณีที่เปนขอพพิาทระหวางเอกชน (นายจาง

กับลกูจาง) ที่มสีัญชาติหรือภูมลิําเนาในประเทศหน่ึงกับเอกชนที่มีสัญชาติหรือมภูีมิลําเนาในอีก

ประเทศหน่ึง โดยการนําเอากฎเกณฑวาดวยการขัดกันแหงกฎหมายมาใชเพื่อนําไปสูการใชกฎหมาย 

ที่เหมาะสมทีสุ่ดกับขอพิพาททีม่ีลกัษณะระหวางประเทศของเอกชน ซึ่งเปนสิ่งสําคัญย่ิงสําหรบัการ

วินิจฉัยคดีเพื่อใหความเปนธรรมแกนายจางและลูกจางไมวาจะมสีัญชาติหรือภูมลิําเนาอยูในประเทศใด

ของศาลแรงงานในประเทศไทย ในการทําสัญญาระหวางนายจางกบัลกูจางบางครั้งมจีุดเกาะเกี่ยว 

(Point of Contract, Connecting Factor) ที่สําคัญหลายประการ เชน นายปเตอร สัญชาติสิงคโปร 

ทําสัญญาจางนายปรีดา สัญชาติไทย โดยทําสญัญาจางแรงงานกนัที่ประเทศ สปป.ลาว นิติสัมพันธ

ระหวางนายปเตอรและนายปรีดามีขอเท็จจรงิที่เกี่ยวของกับหลายประเทศ ไดแก ประเทศไทย 

ประเทศสงิคโปร และประเทศ สปป. ลาว ซึ่งเรียกกันวาเปนนิติสัมพันธของเอกชนที่มจีุดเกาะเกี่ยว

หลายประเทศ หรือนิติสมัพันธของเอกชนที่มลีักษณะระหวางประเทศ  โดยจุดเกาะเกี่ยวในการทํา

สัญญาจางระหวางนายปเตอรและนายปรีดา ไดแก สัญชาติ ภูมิลําเนาของคูกรณี สถานที่ทีเ่กิดนิติ

สัมพันธ สถานที่ทีท่รพัย (สถานประกอบกจิการ) ต้ังอยู ลกัษณะของนิติสัมพันธเอกชนที่มจีุดเกาะเกี่ยว

ใดจุดเกาะเกี่ยวหน่ึงน้ันตลอดจนสถานทีท่ี่จะตองปฏิบัติตามสัญญา จงึมลีักษณะระหวางประเทศและ

อยูภายใตกฎหมายระหวางประเทศที่ตองนําหลกัเกณฑวาดวยการขัดกันแหงกฎหมายหรือกฎหมาย

ขัดกันมาใช ซึ่งในประเทศไทย ไดแก พระราชบัญญัติวาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย พ.ศ. 2481 
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กฎหมายวาดวยการขัดกันแหงกฎหมายมิใชบทบญัญัติของกฎหมายที่จะนําไปใชปรบัแก 

คดีใหแพหรอืชนะไปไดโดยตรง หากแตเปนเครื่องมือของผูใชกฎหมายหรือศาลแรงงานที่จะใช 

คนหากฎหมายทีจ่ะนํามาปรบัใชกับคดีน้ัน ๆ ไดถูกตอง (กมล สนธิเกษตริน, 2539, หนา 85)   

พระราชบัญญัติวาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย พ.ศ. 2481 มิไดระบุไวโดยตรงวาจะใหใชกฎหมาย

ตางประเทศหรือกฎหมายของประเทศใดประเทศหน่ึง แตบญัญัติไววา นิติสัมพันธของเอกชนหรือ

ความสัมพันธในทางแพงเรื่องใดจะใชกฎหมายใด ไดแก กฎหมายสญัชาติ (กฎหมายของประเทศที่

บุคคลที่เกีย่วของในกรณีน้ันมีสญัชาติอยู) กฎหมายภูมลิําเนา (กฎหมายของประเทศทีบุ่คคลที่

เกี่ยวของในกรณีน้ันมีภูมิลําเนาอยู กฎหมายแหงทองถ่ินที่คําบอกกลาวสนองไปถึงผูเสนอ) ซึง่เมือ่

พิจารณาพระราชบัญญัติดังกลาวแลว สามารถสรปุหลักเกณฑที่นําไปสูกฎหมายตางประเทศในกรณี

คดีแรงงานไดดังน้ี 

1) ในคดีที่มีกรณีเกี่ยวกบับุคคลในเรือ่งสถานภาพ ความสามารถในการทํานิติกรรม ใหใช

กฎหมายสญัชาติของบุคคล หรือกฎหมายของประเทศที่บุคคลน้ันมีสญัชาติอยู ยกเวนในกรณีทีม่ีสอง

สัญชาติหรือไรสัญชาติใหใชกฎหมายของประเทศที่บุคคลน้ันมีภูมิลําเนา ทัง้น้ีตามมาตรา 10 ประกอบ

มาตรา 6 แหงพระราชบญัญัติวาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย พ.ศ. 2481 

2) ในคดีที่มีกรณีเกี่ยวกบันิติกรรมในเรือ่งสาระสําคัญหรือผลของสัญญา ใหใชกฎหมายที่

คูสัญญามเีจตนาเลอืกใชกฎหมายสัญชาติ กฎหมายแหงถ่ินที่สัญญาไดทําข้ึน กฎหมายแหงถ่ินที่คําบอก

กลาวสนองไปถึงผูเสนอ หรือกฎหมายแหงถ่ินที่จะพึงปฏิบัติตามสัญญา ทั้งน้ี ตามมาตรา 13 แหง

พระราชบัญญัติวาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย พ.ศ. 2481 

แตอยางไรก็ดี แมพระราชบญัญัติวาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย พ.ศ. 2481 จะใหอํานาจ

ศาลแรงงานในประเทศไทยใชกฎหมายตางประเทศในการตัดสินคดี แตการนํากฎหมายตางประเทศ

มาใชบังคับก็ตองอยูภายใตเงื่อนไขและหลักเกณฑทีก่ฎหมายกําหนดไว ดังน้ี 

1) การใชกฎหมายตางประเทศ ตองไมขัดตอความสงบเรียบรอย (Public Order) หรอื

ศีลธรรมอันดีของประชาชน (Boni Mores) แหงประเทศไทย และใชไดเทาที่สอดคลองกับกฎหมาย

ภายในของประเทศไทยเทาน้ัน ทั้งน้ี ตามมาตรา 5 แหงพระราชบัญญัติวาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย 

พ.ศ. 2481 ซึ่งมีขอที่ตองพจิารณาวากฎหมายแรงงานในประเทศไทยโดยสวนใหญเปนกฎหมายเกี่ยว

ดวยความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของประชาชน ดังน้ัน การนํากฎหมายตางประเทศมาใช

บังคับแกนายจางและลกูจางของศาลแรงงานในประเทศไทย ก็ตองคํานึงถึงกฎหมายแรงงานใน

ประเทศไทยเปนสําคัญดวย 

2) หนาที่ในการพสิจูนกฎหมายตางประเทศ เปนของคูความฝายทีอ่างการใชกฎหมาย

ตางประเทศน้ัน กลาวคือ คูความที่อางเพื่อใหศาลแรงงานในประเทศไทยนํากฎหมายตางประเทศมาใช

ในการตัดสินคดีจะตองพสิูจนใหเปนที่พอใจแกศาลแรงงานในประเทศไทย แตถาไมสามารถพสิจูนได 
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ศาลแรงงานในประเทศไทยก็จะนํากฎหมายแรงงานของประเทศไทยมาใชบังคับและตัดสินคดีน้ัน    

ทั้งน้ี ตามมาตรา 8 แหงพระราชบัญญัติวาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย พ.ศ. 2481 ซึ่งหลักการน้ีเปน   

ที่ยอมรบักันทั่วไปตามกฎหมายลักษณะพยานหลกัฐานวา กฎหมายตางประเทศมิใชขอกฎหมายที่ศาล 

รูไดเอง แตเปนขอเทจ็จริงที่คูความฝายทีก่ลาวอางจะตองนําสืบใหศาลทราบถึงกฎหมายตางประเทศน้ัน

จนเปนที่พอใจแกศาล อยางไรก็ดี นักกฎหมายบางทานมีความเห็นวา “ในการพิจารณาคดีของศาล   

ผูพิพากษาอาจใชความรูกฎหมายตางประเทศของตนที่มอียูมาประกอบการใชกฎหมายตางประเทศได  

การที่กฎหมายบญัญัติใหคูกรณีนําสบืกฎหมายตางประเทศโดยถือวาเปนขอเทจ็จริงที่ศาลไมรูเองน้ัน   

ก็เพราะศาลไทยไมจําตองรูกฎหมายตางประเทศ แตถาศาลรูก็ชอบทีจ่ะใชความรูน้ันใหเปนไปตามความ

ประสงคของพระราชบัญญัติวาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย พ.ศ. 2481 ที่ประสงคจะใหนําเอากฎหมาย

ใดมาใช ซึ่งจะยังใหเกิดความยุติธรรมแกคดีใหมากทีสุ่ด (กมล สนธิเกษตริน, 2539, หนา 246) อยางไร

ก็ดี การนํากฎหมายตางประเทศมาใชในการตัดสินคดีแรงงานของศาลแรงงานในประเทศไทยยังคงใช

หลักการที่วา คูกรณีทีอ่างกฎหมายตางประเทศมหีนาที่ตองนําสืบใหศาลทราบจนเปนที่พอใจ ศาล

แรงงานในประเทศไทยจงึจะนํากฎหมายตางประเทศที่คูความนําสืบไดน้ันมาใชในการตัดสินคดีน้ัน     

หลักกฎหมายที่คูสัญญาเลือกใชบงัคับ (Applicable Law) มาใชในศาลในประเทศไทยน้ัน  

ในปจจบุันยังมีจํานวนไมมากนัก แตก็ทําใหเกิดปญหาในหลายประการ เชน ปญหาการตีความเจตนา

โดยปริยายของคูสัญญา ปญหาที่เกี่ยวของกบักฎหมายที่ใชบงัคับกับเขตอํานาจของศาลไทย ปญหา

ในทางทฤษฎีเกี่ยวกับกฎหมายที่คูสัญญาเลือกใชบงัคับกบัสญัญา ไดแก ปญหาวาดวยการยอนสง  

ปญหาวากฎหมายทีเ่ลือกใชบังคับตองเปนกฎหมายของรัฐหรือไม ปญหาวาดวยการนําสบืพสิูจน

กฎหมายตางประเทศ ปญหาวาดวยขอบเขตหรือขอจํากัดของกฎหมายทีคู่สญัญาเลือกใชบงัคับกบั

สัญญา ปญหาเกี่ยวกับกฎหมายที่เลือกใชบงัคับขัดตอความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของ

ประชาชน เปนตน (มัธยะ ยุวมิตร, 2553, หนา 207 – 222) 

จากการศึกษาดังขางตนจะพบวา โดยหลักแลว การตัดสินคดีแรงงานของศาลแรงงานใน

ประเทศไทยจะใชกฎหมายแรงงานภายในประเทศบังคับใชแกคดีน้ัน แตอยางไรก็ตาม ศาลแรงงานใน

ประเทศไทยก็ไมปฏิเสธทีจ่ะใชกฎหมายตางประเทศในการตัดสินคดี แตการนํากฎหมายตางประเทศ

มาบังคับใชไดจะก็ตองมีข้ันตอนและเงื่อนไขตามบทบญัญัติแหงพระราชบัญญัติวาดวยการขัดกันแหง

กฎหมาย พ.ศ. 2481 

 

2.5 แนวคิดเกี่ยวกับการคุมครองแรงงาน 

กําลังกาย กําลังความคิด หรอืที่เรียกวา “แรงงาน” เปนสิง่ทีเ่กิดข้ึนมาพรอมกบัมนุษยทกุคน

และเปนสิง่จําเปนตอการดํารงชีวิตของมนุษย ในระยะแรกมนุษยแตละคนใชแรงงานของตนเองทํางาน

อยางอิสระและเปนไปเพื่อผลประโยชนโดยตรงของตน แตเมื่อสภาพสังคมเปลี่ยนแปลงไป มนุษยเริ่มมี
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การนําแรงงานของตนไปใชทํางานเพื่อประโยชนของบุคคลอืน่ดวยความประสงคที่จะไดรับเงินตรา  

หรือสิ่งของเปนการแลกเปลี่ยนตอบแทน การใชแรงงานเพื่อทํางานในระยะตอมาจงึไมมีความเปนอสิระ

เชนเดิม แตเปนการใชแรงงานเพือ่ทํางานภายใตอํานาจบังคับบัญชาของบุคคลอื่นที่มอบเงนิหรือสิง่ของ

ตอบแทนให และแมในปจจบุันจะเขาสูยุคอุตสาหกรรมซึง่มกีารพัฒนานําเครื่องมือเครื่องจกัรมาใชใน

การทํางานแทนแรงงานเพิม่มากย่ิงข้ึน อันเปนผลใหการใชแรงงานในงานบางประเภทลดลงก็ตาม แตก็

ไมอาจปฏิเสธไดวา เครื่องมือเครือ่งจกัรที่ประดิษฐหรือคิดคนข้ึนมาใชทํางานแทนแรงงานน้ัน เปนผล 

มาจากแรงงานมนุษยทั้งสิ้น ดังน้ันไมวาสภาพสงัคมจะพัฒนาไปเชนใดก็ตาม แรงงานมนุษยก็ยังคงเปน

สิ่งทีจ่ําเปนตอการทํางาน และมีผลตอความเจริญกาวหนาของประเทศ การใหความคุมครองแรงงาน

หรือการกําหนดมาตรฐานในการทํางานเพือ่ถนอมแรงงานอนัถือเปนทรัพยากรที่มีคุณคาไวเพื่อให

สามารถทํางานไดยาวนานและมีประสิทธิภาพจงึเปนสิง่สําคัญประการหน่ึงที่รัฐของประเทศตาง ๆ  

ใหความสําคัญ   

เดิมความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางโดยเฉพาะในสงัคมเกษตรกรรมเปนไปอยางเรียบ

งายและไมซับซอน ความผูกพันระหวางกันข้ึนอยูกับความตกลงหรอืความพึงพอใจของทัง้สองฝาย  

ปญหาขอพิพาทแรงงานเกิดข้ึนไมมากนักและสามารถแกไขไดโดยงาย แตภายหลังจากการปฏิวัติ

อุตสาหกรรมในราวตนครสิศตวรรษที่ 19 มีการพัฒนาโดยนําเครื่องจักรและเทคโนโลยีสมัยใหมเขามา

ใชแทนแรงงานอยางรวดเร็ว เปนผลใหผูใชแรงงานอสิระตองเขาทํางานเปนลูกจางประจําของโรงงาน

อุตสาหกรรม เกิดระบบเศรษฐกิจแบบทุนนิยม (Capitalism) ผูมีเงินทุนหรือนายจางคํานึงถึงผลกําไร

สูงสุดมากกวาสิ่งอื่นใด เกิดสภาพความไมปลอดภัยในการทาํงาน นายจางกําหนดเงื่อนไขในการทํา 

งานเอารัดเอาเปรียบลูกจางมากข้ึน จนมีการยอมรบัแนวความคิดที่วา ลูกจางเปนผูมีฐานะดอยกวา 

ทั้งทางเศรษฐกจิและสงัคม เงื่อนไขในการทํางานระหวางกันไมอาจเกิดข้ึนจากความตกลงโดยบรสิุทธ์ิ   

ความขัดแยงระหวางนายจางและลูกจางกลายเปนความรุนแรงทีม่ีผลกระทบตอระบบสังคมและ

เศรษฐกจิโดยรวมของประเทศ รัฐของประเทศตาง ๆ จงึหันมาใหความสนใจและทําหนาทีเ่ปนคน

กลางเพื่อใหทั้งสองฝายทําการเจรจากันโดยสันติและเสมอภาค จนกระทัง่มีการพัฒนาไปสูการให

ความคุมครองลกูจางหรือผูใชแรงงานโดยวิธีการตรากฎหมายกําหนดมาตรฐานข้ันตํ่าที่รัฐเห็นวา

เหมาะสมในการจางงานเพื่อสรางดุลยภาพและความเปนธรรมใหเกิดข้ึนในสงัคมแรงงานในประเทศ

ของตน     

ในสภาพความเปนจริง นายจางกบัลกูจางซึ่งเปนผูใชแรงงานทํางานใหแกนายจางตางมีความ

ประสงคและมุงเนนทีจ่ะหาวิธีการรักษาผลประโยชนของตน โดยสวนใหญนายจางมีความตองการทีจ่ะ

ไดลูกจางที่มปีระสิทธิภาพ ในอัตราคาจางแรงงานที่ตํ่าเพือ่ผลกําไรสูงสุดในการดําเนินธุรกจิ ลูกจางมี

ความตองการทีจ่ะไดรบัคาจางแรงงานในอัตราสูง มสีภาพการทํางานที่ดี มสีวัสดิการและความปลอดภัย

ในการทํางานโดยมีระยะเวลาการทํางานที่ไมยาวนานมากนัก นายจางและลูกจางจึงเปนผูที่มีความ
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ตองการและทัศนคติในการทํางานที่แตกตางกันอยางสิ้นเชิง การปฏิบัติของนายจางตอลูกจางทกุยุค  

ทุกสมัยจึงเปนไปในแนวทางที่มุงหาโอกาสเอารัดเอาเปรียบลูกจางเพือ่ผลประโยชนสูงสุดของตน    

 การใหความคุมครองแรงงานหรือกําหนดมาตรฐานข้ันตํ่าในการทํางานโดยการตรากฎหมาย

เปนวิธีการหน่ึงทีร่ัฐของประเทศตาง ๆ ยอมรบัวาสามารถแกไขปญหาขอพพิาทแรงงานไดในระดับหน่ึง

และเปนวิธีที่นิยมนํามาใชมากทีสุ่ด กอนศตวรรษที่ 19 ทุกประเทศทั่วโลกยังไมไดตรากฎหมายเกี่ยวกบั

แรงงานข้ึนใชบังคับเปนพิเศษ ตางกใ็ชกฎหมายแพงและพาณิชยลักษณะจางแรงงานเปนกฎหมายที่

บังคับและรบัรองความสมัพันธระหวางนายจางและลูกจาง (สุดาศิริ วศวงศ, 2538, หนา 8) ภายหลัง

จากระยะเวลาดังกลาวจึงเกิดแนวความคิดที่วา กฎหมายแพงและพาณิชยไมเพียงพอที่จะใหความ

คุมครองแกลูกจาง เน่ืองจากไมวาจะเปนประเทศที่ใชระบบกฎหมาย Civil Law ซึ่งวิวัฒนาการมาจาก

กฎหมายโรมันและใชกันอยางแพรหลายในประเทศภาคพื้นยุโรป (Continent) หรอืประเทศที่ใชระบบ

กฎหมาย Common Law ซึ่งวิวัฒนาการและใชอยูในประเทศอังกฤษ ก็เปนเพียงขอกําหนดที่วางไว

เปนการทั่วไปมิไดเจาะจงเฉพาะเรื่องใดเรื่องหน่ึง (พรเพชร วิชิตชลชัย, 2523, หนา 2) ทั้งประเทศ

ภาคพื้นยุโรปตางก็ยึดถือหลกัเสรีนิยม (Liberalism) คูกรณีมีเสรีภาพในการทําสญัญา (สุดาศิริ วศวงศ, 

2538, หนา 8) และกฎหมายโรมันและกฎหมาย Common Law ตางก็ยึดถือหลักความศักด์ิสทิธ์ิของ

การแสดงเจตนา ซึ่งหมายความวา บุคคลมีเสรีภาพในการทีจ่ะแสดงเจตนาทํานิติกรรมสัญญาใด ๆ ก็ได  

เทาที่ไมขัดแยงกบัเงื่อนไขหรือขอหามทางกฎหมาย (พรเพชร วิชิตชลชัย, 2523, หนา 2) นายจางกบั

ลูกจางจงึมเีสรีภาพที่จะตกลงทําสัญญาจางแรงงานตอกันไดโดยอําเภอใจ นายจางจึงมกัอาศัยโอกาส  

ที่ตนเปนผูทีม่ีอํานาจตอรองในการเขาทําสญัญาเหนือกวาใหลูกจางตองจํายอมตกลงตามขอสญัญาที่

ตนเองตองการ กฎหมายแพงและพาณิชยดังกลาวจึงไมอาจแกไขปญหาขอพิพาทแรงงานทีเ่กิดข้ึนได

โดยแทจรงิ ดังน้ันรัฐของประเทศตาง ๆ จงึไดตรากฎหมายเกี่ยวกับแรงงานไวเปนการเฉพาะเพือ่กําหนด

มาตรฐานข้ันตํ่าในการจางงานที่เห็นวาเหมาะสม ซึ่งโดยสวนใหญในกฎหมายดังกลาวจะมบีทบัญญัติ

กําหนดระเบียบกฎเกณฑเกี่ยวกบัอัตราคาจาง เวลาการทํางาน สวัสดิการและความปลอดภัยในการ

ทํางาน เงื่อนไขทีเ่กี่ยวของกบัการทํางาน ตลอดจนกําหนดโทษที่จะลงแกนายจางผูฝาฝนหรือไมปฏิบัติ

ตามกฎหมายน้ัน แตอยางไรก็ดี ในปจจบุันก็ยังคงเปนที่ยอมรับกันวา รัฐไมอาจบญัญัติกฎหมายให

ครอบคลมุถึงพฤติกรรมของมนุษยที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วได ประกอบกบัโดยสวนใหญกฎหมาย

ที่ตราข้ึนเพื่อใหความคุมครองแรงงานมักจะบัญญติัไวเปนลายลักษณอักษร การเปลี่ยนแปลงแกไข

เพื่อใหทันตอสภาพสังคมและเศรษฐกจิยอมกระทําไดยากย่ิง สําหรบัแนวความคิดของนักกฎหมาย

แรงงานสมัยใหมเนนหลกัการที่สําคัญ 2 ประการ (พรเพชร วิชิตชลชัย, 2523, หนา 4) คือ   

  1) ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางมิใชเปนเพียงความสัมพันธระหวางเอกชนกบั

เอกชนเทาน้ัน แตจะตองมฝีายทีส่ามคือรัฐในฐานะคนกลางเขาไปเกี่ยวของกําหนดความสัมพันธ

ระหวางทั้งสองฝายใหเปนไปในแนวทางที่เปนประโยชนตอสงัคม 
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  2) นิติสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางมิใชลักษณะเปนเพยีงความสัมพันธในฐานะปจเจกชน 

(Individual) แตอาจเปนความสัมพันธในรปูของกลุมรวมเจรจาตอรอง (Collective Bargaining) ได 

     จากแนวความคิดดังกลาวกฎหมายคุมครองแรงงานจงึมลีักษณะของการเปลี่ยนแปลงหลัก

กฎหมายแพงและพาณิชยในเรือ่งหลักความศักด์ิสิทธ์ิในการแสดงเจตนาและเสรีภาพในการทําสญัญา

มาอยูภายใต “หลักประโยชนและนโยบายสาธารณะ (Public Policy)” ตามกฎหมายมหาชนมาจนถึง

ปจจุบัน 

อยางไรก็ตาม แมหลกัการใหความคุมครองแรงงานหรือการสรางมาตรฐานในการทํางานใหแก

ลูกจางจะไดพฒันามาสูวิธีการตรากฎหมายอยางเปนรูปธรรม แตการสรางความเปนธรรมและดุลยภาพใน

สังคมแรงงานใหเกิดข้ึนไดโดยแทจรงิตองสอดคลองและเหมาะสมกบัสภาพสังคมและเศรษฐกจิ ทันตอ

สภาวการณของสงัคมทีเ่ปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว กฎหมายที่เกี่ยวของกบัการใหความคุมครองแรงงาน

หรือผูทํางานจึงตองมกีารแกไขเปลี่ยนแปลงใหทันตอสภาพการณของสังคมอยูเสมอ การตรากฎหมาย

ดังกลาวจงึควรคํานึงถึงวิธีการและข้ันตอนในการแกไขเปลี่ยนแปลงดวย 

 

2.6 แนวคิดในการใหความคุมครองตามกฎหมาย 

การใหความคุมครองแรงงานโดยใชกฎหมายแรงงานเปนเครือ่งมือในการบงัคับใหนายจางตอง

ปฏิบัติตามบทบัญญัติของกฎหมายเปนแนวความคิดที่ประเทศตาง ๆ นิยมนํามาใชมากทีสุ่ด ในสภาวะที่

ลูกจางสวนใหญมีอํานาจทางสังคมและเศรษฐกจิที่ดอยกวานายทุนหรอืนายจางเปนผลใหลูกจางตองเผชิญ

กับสภาพการทํางานที่ไมไดมาตรฐาน ไมไดรับผลประโยชนตอบแทนทีเ่พียงพอ และเหมาะสมอันนําไปสู

ปญหาขอขัดแยงในหนวยงานหรือองคกร ประกอบกบับริการทางสังคมบางประการรัฐไมอาจจัดใหแก

ประชาชนไดอยางเพียงพอ รัฐจึงตองเขามาแทรกแซงโดยใชอํานาจทางกฎหมายกําหนดใหนายจางจัด

สวัสดิการ และใหความคุมครองแกลูกจางตามมาตรฐานข้ันตํ่าที่กฎหมายกําหนด 

 การตรากฎหมายแรงงานใชบังคับเพือ่ใหลูกจางไดรบัความคุมครองอันเน่ืองมาจากการทํางานใน

กรณีตาง ๆ รวมทัง้ไดรับความคุมครองเมื่อถูกเลกิจางโดยที่ไมไดกระทําความผิดหรือไมเปนธรรม ในแตละ

ประเทศมีความแตกตางกันไปในหลักการและในรายละเอียด ทั้งน้ีเน่ืองมาจากรัฐทีม่ีอํานาจในการออก

กฎหมายตองคํานึงถึงความพรอม สภาพสงัคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจ ประเพณี การเมือง การปกครองและ

ความเหมาะสมกบัประเทศของตนเปนสําคัญ    

 

2.7 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการเลิกจาง 

 สัญญาจางแรงงานที่ทําใหเกิดนิติสัมพันธเปนนายจางและลกูจางกันน้ัน เกิดจากเจตนาที่

ตรงกันของคูสัญญาทั้งสองฝาย แตการเลกิจางเปนการแสดงเจตนาบอกเลิกสัญญาจางแรงงานโดยฝาย

นายจาง ซึ่งอาจเปนการแสดงเจตนาเลกิจางโดยตรง หรือมกีารกระทําใด ๆ ที่นายจางไมไหลูกจาง
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ทํางานตอไปและไมจายคาจางให และรวมถึงกรณีทีลู่กจางไมไดทํางานและไมไดรับคาจางเพราะเหตุที่

นาจางไมสามารถดําเนินกิจการตอไปได ดังน้ันการเลิกจางทีม่ีผลทําใหสัญญาจางแรงงานสิ้นสุดลงโดย

การกระทําของฝายนายจางจงึเกิดข้ึนไดใน 3 ลักษณะ ไดแก การเลกิจางโดยปริยาย คือ พฤติกรรมใน

การแสดงออกของฝายนายจาง การเลกิจางดวยวาจา และการเลิกจางโดยทําเปนหนังสือ    

 การเลิกจางกอใหเกดิความเดือดรอนแกลกูจางและครอบครวั เพราะทําใหลูกจางขาดรายได 

ในการดํารงชีวิตตามปกติ และโดยเฉพาะอยางย่ิง หากนายจางเลกิจางลูกจางน้ันตามอําเภอใจในขณะ 

ที่ลูกจางมอีายุมาก หรือไมอาจหางานใหมทําได ยอมไมเปนธรรมแกลูกจาง และอาจนํามาซึ่งปญหา

สังคม เศรษฐกิจของประเทศชาติโดยรวม ประเทศตาง ๆ รวมถึงประเทศไทยจึงมีการตรากฎหมายเพือ่

คุมครองลูกจางเมื่อถูกเลิกจางโดยไมมีความผิด หรือไมไดรบัความเปนธรรม เพื่อเยียวยาความเสียหาย 

ที่ลูกจางและครอบครัวไดรับจากการกระทําที่ไมถูกตองของนายจาง เชน ในหลายประเทศมบีทบัญญัติ

ของกฎหมายใหนายจางตองบอกกลาวลวงหนากอนการเลิกจาง จายคาชดเชยเมื่อลูกจางถูกเลกิจางโดย

ไมไดกระทําความผิดตามกฎหมาย จายคาเสียหายจากการเลิกจางที่ไมเปนธรรมเมื่อเลกิจางลูกจางโดย

ไมมีเหตุผลอันสมควรเพียงพอ เปนตน การใหความคุมครองแกลูกจางเมื่อถูกเลิกจางแตกตางกันไปตาม

กฎหมายของแตละประเทศน้ัน 

 โดยปกติคําวา เลิกจาง เปนที่เขาใจกันวา นายจางเปนฝายยุติการจางในระหวางที่มกีารจางงาน

กันอยู แตเน่ืองจากในบางครั้งเกิดความสบัสนและความเขาใจที่ไมตรงกันวา การกระทําของนายจาง

หรือกรณีเชนใดเปนการเลกิจาง เชน การที่นายจางประกอบกิจการขาดทุนจนตองปดกจิการโดยไมไดมี

เจตนาเลิกสัญญาจาง การที่นายจางไมมเีงินจายคาเชาอาคารทําใหเจาของอาคารไมอนุญาตใหใชอาคาร

ดังกลาวตอไป ฯลฯ เปนการเลิกจางหรือไม ในบางประเทศรวมถึงประเทศไทยจึงมกีารกําหนดนิยาม

หรือความหมายของคําวาเลิกจางไวในกฎหมาย ทั้งน้ีเพื่อใหความคุมครองแกลูกจางและลดปญหาการ

โตเถียงหรือตีความเกี่ยวกับการกระทําของนายจาง 

 การเลิกจางเปนการยุตินิตสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งโดยทั่วไปจะมผีลหลายประการ 

เชน ลูกจางไมตองทํางานใหแกนายจางอกีตอไป ลูกจางไมตองปฏิบัติตามระเบยีบขอบังคับของนายจาง

อีกตอไป ลูกจางไมมีสทิธิเขาไปในสถานประกอบกจิการของนายจางอีกตอไป ลูกจางไมมสีิทธิยุงเกี่ยวกบั

งานหรอืทรัพยสินของนายจางอีกตอไป ลูกจางไมมสีิทธิไดรบัคาจางและผลประโยชนอืน่ใดจากการเปน

ลูกจางอีกตอไป นายจางไมตองจายคาจางใหแกลูกจางนับแตวันที่เลิกจาง นายจางตองปฏิบัติตาม

กฎหมายแรงงานในเรื่องเกี่ยวกบัการเลกิจาง นายจางอาจไดรับโทษทางอาญา เปนตน เมือ่เปนเชนน้ี 

การเลิกจางลกูจางแตละคนจึงนาจะตองกระทําโดยมเีหตุผลสมควร แตในความเปนจริงน้ัน การเลิกจาง

ลูกจางในสถานประกอบกจิการสวนใหญยังไมมีหลักเกณฑทีถู่กตองเหมาะสม บางรายเหตุเลิกจางเกิด

จากการใชอารมณของนายจาง บางรายเหตุเลิกจางมาจากเรื่องสวนตัว ฯลฯ ซึ่งทําใหเกิดปญหาแก
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นายจางและลูกจางหลายประการตามมา ทั้งปญหาแรงงานสัมพันธ ปญหาทางเศรษฐกจิ และปญหา

อาชญากรรม (เกษมสันต วิลาวรรณ, 2553, หนา 17) 

 สาเหตุในการเลิกจางลูกจางสวนใหญ แบงไดเปน 3 ประการ คือ 1) เหตุทีเ่กิดจากฝายนายจาง 

เชน การเลกิหรือปดกิจการเน่ืองจากขาดทุน ลมละลาย การโอนขายกิจการ การลดกําลงัการผลิต  

การลดกําลงัคนเพื่อแกไขปญหาทางการเงินหรือเพือ่ความอยูรอดของกจิการ การถูกสั่งปดหรือพักการ

ดําเนินงาน การลดกําลงัผลิตเน่ืองจากนําเครื่องจกัรหรือเทคโนโลยีมาใชแทนกําลังคน ความไมพอใจ

ลูกจางเปนการสวนตัว ฯลฯ 2) เหตุทีเ่กิดจากฝายลูกจาง เชน ลูกจางทุพพลภาพจนไมสามารถทํางานได  

มีรางกายไมเหมาะสมทีจ่ะทํางานอีกตอไป เปนโรคติดตอเรือ้รังหรือเปนที่รงัเกียจของสังคม ติดยาเสพติด 

ชราภาพหรือมีอายุสงูเกินกวาจะทํางานตอไปได วิกลจริต จติฟนเฟอน หรือลูกจางทจุริตตอหนาที่ ทําผิด

วินัย กฎหมาย ศีลธรรม กระทําผิดสญัญาจางแรงงาน หรือกระทําการอันเปนปรปกษตอนายจาง ลูกจาง

เปนพวกของผูบรหิารเดิม เปนศัตรูกับนายจาง ญาติของนายจาง หรือเพือ่นของนายจาง ลูกจางไมอาจ

ทํางานรวมกบับุคคลอื่นได มีพฤติกรรมที่ไมนาไววางใจ เปนตน ไมวาการเลิกจางลูกจางจะมสีาเหตุมา 

จากการกระทําของฝายใด แตการเลิกจางที่ถูกตองเหมาะสมจะเปนประโยชนตอนายจาง แตหากนายจาง

เลิกจางลูกจางโดยใชอารมณ ไมเหมาะสม และไมถูกตองตามกฎหมาย ก็อาจจะทําใหนายจางถูกฟอง

ดําเนินคดีได และ 3) เหตุที่เกิดจากระยะเวลาตามสัญญา เชน สัญญาสิ้นสุดลงตามอายุหรือระยะเวลาที่

กําหนดไวในสัญญา การเกษียณอายุตามขอบังคับเกี่ยวกบัการทํางาน เปนตน 

 แมการเลิกจางจะมผีลเสียตอลกูจางและครอบครัวโดยตรงในหลายประการ แตในอีกมุมหน่ึง

การเลิกจางกส็งผลเสียตอนายจางไดเชนเดียวกัน เชน การเลิกจางลกูจางที่ไมถูกตองและฝาฝนกฎหมาย

อาจทําใหนายจางมีความผิดและไดรับโทษทางอาญา และอาจถูกฟองรองในทางแพงเรียกรองเงินภาย

หลงัจากที่ถูกเลิกจาง การเลกิจางยังเปนผลใหนายจางตองเสียคาใชจายในการดําเนินการเพื่อจาง

บุคคลากรใหมทดแทนลกูจางที่ถูกเลิกจาง เสียคาใชจายและเสียเวลาในการฝกอบรมเพือ่ใหลูกจางใหม

ทํางานได เสียความสมัพันธอันดีระหวางนายจางกบัลูกจาง เพราะการที่นายจางเลิกจางลูกจางรายใด

ยอมมผีลใหลูกจางอื่นรูสึกเสียขวัญ และไมมั่นใจวาจะไดทํางานกับนายจางน้ันอยางมั่นคงตอไปหรือไม 

นอกจากน้ีถาลูกจางที่ถูกเลิกจางนําคดีไปรองตอพนักงานเจาหนาที่ หรอืฟองรองตอศาลแรงงาน  

ยอมทําใหนายจางเสียภาพลักษณได อยางไรก็ดีการเลิกจางก็นับไดวามีผลดีตอนายจางหลายประการ

เชนกัน เชน ทําใหนายจางไมตองจายคาจาง ไมตองใหสวัสดิการ และเงินอื่น ๆ อันเน่ืองมาจากการ 

เปนลูกจาง อันเปนการลดตนทุนทางดานแรงงาน และเปนการแกไขปญหาทางเศรษฐกจิหรือทําให

เศรษฐกจิของนายจางดีข้ึนได ทําใหนายจางสามารถยุติความสัมพันธกบัลูกจางที่มพีฤติกรรมไมดี   

ไมเหมาะสม หรือเปนปฏิปกษหรืออันตรายตอการบริหารงานของนายจาง อันจะมผีลทําใหนายจาง

สามารถหาบุคลากรที่เหมาะสมมาทํางานตอไปได และทําใหปญหาทางแรงงานสัมพันธลดนอยลงได 
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 การกําหนดใหนิยามหรือความหมายของคําวา เลกิจาง สิทธิประโยชนทีลู่กจางจะไดรบั

ภายหลังเลกิจาง หรือเงินเยียวยาความเสียหายจากการเลิกจาง มีความแตกตางกันไปตามบทบัญญัติ

ของกฎหมายในแตละประเทศ ขอหามหรือการจํากัดสทิธิในการเลิกจางของนายจาง เชน หามเลกิจาง

ลูกจางหญิงเพราะเหตุมีครรภ หามเลิกจางลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองเมือ่อยูในระยะเวลาที่

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือคําช้ีขาดมีผลใชบงัคับ ฯลฯ ของแตละประเทศกเ็ปนไปตาม

กฎหมายแรงงานภายในประเทศของตนน้ัน 

 จากการศึกษาพบวา ในทุกประเทศซึ่งรวมถึงประเทศไทย สงิคโปร และ ส.ป.ป. ลาว มีการ

ตรากฎหมายเพื่อคุมครองลูกจางในกรณีที่ถูกเลิกจางโดยลูกจางไมไดกระทําความผิด และลูกจางไมได

รับการบอกกลาวเพื่อเลิกสัญญาจางแรงงานลวงหนา เพียงแตมีรายละเอียดในการคุมครองแตกตางกนั

ไปตามแนวความคิด สภาพสังคม เศรษฐกจิ การเมือง การปกครองของประเทศน้ัน ๆ 

         

2.8 การคุมครองการเลิกจางตามมาตรฐานสากล 

 องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour Organization) ใหความสําคัญใน

การคุมครองคนทํางานกรณีที่ถูกเลกิจาง ทั้งน้ีเพื่อใหลูกจางหรือคนทํางานไดรับการเยียวยาความ

เสียหายหรือความเดือดรอนที่ไดรบัจากการถูกเลิกจาง ในการประชุมใหญขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศทีจ่ัดข้ึน ณ นครเจนีวา โดยคณะประศาสนการของสํานักงานแรงงานระหวางประเทศ เมื่อวันที่  

22 มิถุนายน พ.ศ. 2525 (ค.ศ. 1982) จึงไดเสนออนุสญัญาฉบับที่ 158 ขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศ ซึ่งเรียกกันวา อนุสัญญาวาดวยการเลิกจาง ค.ศ. 1982 (พ.ศ. 2525) ซึ่งไดกําหนดหลกัการ

สําคัญเพือ่คุมครองคนทํางานในกรณีถูกเลิกจางไวดังน้ี 

           1) อนุสญัญาฉบบัน้ีใชบังคับกับกิจกรรมทางเศรษฐกิจในทุกสาขา และกบัผูที่ไดรับการจาง

งานทุกคน แตทั้งน้ีรฐัสมาชิกสามารถยกเวนการบงัคับใชอนุสัญญาน้ีโดยทั้งหมดหรือแตเพียงบางสวน

แกกลุมผูที่ไดรับการจางงานบางกลุมตามที่กําหนดไวในอนุสญัญา เชน คนงานที่ไดรับมอบหมายงาน

ตามสัญญาจางที่มีกําหนดระยะเวลาแนนอน คนงานที่อยูในชวงทดลองงาน หรืออยูระหวางทดสอบ

คุณสมบัติในการทํางานซึ่งมกีารกําหนดระยะเวลาไวอยางเหมาะสม และกําหนดไวลวงหนา เปนตน 

2) หามนายจางเลิกจางลกูจางโดยปราศจากเหตุผลอันสมควร เวนแตจะมเีหตุผลอันควร     

อันเน่ืองมาจากขีดความสามารถหรือการกระทําของคนงาน  

          3) เหตุแหงการเลกิจางตองไมใชเหตุอยางใดอยางหน่ึงดังตอไปน้ี   

  - การเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือการมีสวนรวมในกิจกรรมของสหภาพแรงงาน

นอกเวลาทํางาน หรอืในเวลาทํางานโดยไดรบัความยินยอมจากนายจางแลว 

  - การสมัครเขารบัการคัดเลือกเปนผูแทนของคนงาน การทําหนาที่เปนผูแทนของ

คนงาน หรือการทํางานที่แทนผูแทนของคนงาน 
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  - การย่ืนขอเรียกรอง หรือการมสีวนรวมในกระบวนการที่ขัดแยงกับนายจาง อันรวมถึง

การถูกกลาวหาวากระทําการฝาฝนกฎหมายหรอืขอบังคับ หรือการขอรบัความชวยเหลือโดยอาศัย

อํานาจของหนวยงานทางปกครอง 

  - เช้ือขาติ สีผิว เพศ สถานภาพสมรส ภาระรบัผิดชอบตอครอบครัว การต้ังครรภ  

ศาสนา ความคิดเห็นทางการเมือง การถือสญัชาติ หรือพื้นเพทางสงัคม 

  - การหยุดงานระหวางลาเน่ืองจากคลอดบุตร 

4) การหยุดงานช่ัวคราวเน่ืองจากความเจบ็ปวยหรือการไดรบับาดเจ็บตองไมถือเปนเหตุผล

อันควรใหเลิกจาง 

 5) คนงานตองไมถูกเลิกจางดวยสาเหตุจากการกระทําหรือผลการปฏิบัติงานของตน โดยไมได

รับโอกาสใหช้ีแจงเหตุผลเพื่อตอบโตขอกลาวหาน้ัน เวนแตมเีหตุอันควรที่นายจางไมสามารถใหโอกาส 

แกคนงานน้ันได 

6) คนงานผูใดเห็นวาตนถูกเลิกจางโดยไมเปนธรรม ตองมสีทิธิไดรับการพิจารณาตอคณะ

บุคคลที่เปนกลาง เชน ศาลยุติธรรม ศาลแรงงาน คณะอนุญาโตตุลาการ เปนตน ในกรณีที่คนงานไม

ใชสิทธิภายในระยะเวลาตามสมควรหลังจากที่ถูกเลิกจางใหถือวาสละสิทธิในการเรียกรองใหพจิารณา

ทบทวน   

7) คนงานจะตองไดรบัการแจงใหทราบลวงหนากอนการเลกิจางในระยะเวลาที่เหมาะสม  

หรือไดรบัเงินชดเชยแทนการบอกกลาวลวงหนา เวนแตลกูจางกระทําความผิดอยางรายแรง โดยใน 

เรื่องของการบอกกลาวลวงหนากอนเลิกสัญญาจางแรงงานน้ัน ไดกําหนดไวใน มาตรา 11 ดังน้ี คือ 

“คนงานผูใดซึง่ถูกเลิกจาง ควรไดรับการแจงเลิกจางลวงหนาในเวลาอันสมควร หรอืคาตอบแทนเปน 

การชดเชย เวนแตจะประพฤติผิดรายแรงซึง่ไมมีเหตุผลใดทีจ่ะเรียกรองใหนายจางจางงานตอในชวง

ระยะเวลาไดรับการแจงเลิกจาง” นอกจากน้ียังมีขอแนะ ฉบบัที่ 166 วาดวยการเลกิจางโดยนายจาง 

เปนฝายริเริ่ม โดยขอ 16 ระบุวา “ในระหวางระยะเวลาการแจงที่อางถึงในมาตรา 11 ของอนุสัญญา 

วาดวยการเลิกจาง ค.ศ. 1982 (พ.ศ. 2525) คนงานควรจะมีสิทธิหยุดพักงานที่พอเหมาะโดยไดรับ 

คาจางในระหวางหางานอื่นทํา ทั้งน้ีระยะหยุดพักงานน้ันจะตองเปนที่เห็นชอบดวยกันทัง้สองฝาย”  

(กรมแรงงาน กระทรวงมหาดไทย, 2528, หนา 119) 

8) คนงานที่ถูกเลกิจางตองมสีิทธิตามกฎหมาย และแนวปฏิบัติภายในประเทศในการ

กําหนดใหคนงานไดรบั 

- เงินชดเชยหรือสิทธิประโยชนกรณีออกจากงานในประเภทอื่น ๆ ในจํานวนซึ่งใช 

อายุงานและระดับคาจางเปนฐานในการคํานวณ และใหไดรบัจากนายจางโดยตรงหรือจากกองทุนที่

นายจางมสีวนจายสมทบ หรอื 
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- สิทธิประโยชนจากความชวยเหลอืหรือการประกันการวางงาน หรืออื่น ๆ ในรปู 

ของการประกันสงัคม เชน สิทธิประโยชนกรณีชราภาพ หรอืทุพพลภาพอันมิใชเน่ืองมาจากการ

ทํางาน เปนตน 

อยางไรก็ดี หากคนงานถูกเลิกจางเน่ืองจากกระทําความผิดอยางรายแรง ยอมเสีย 

สิทธิในการไดรบัเงินและสิทธิประโยชนตามขางตน  

 การบญัญัติกฎหมายแรงงานเพื่อคุมครองลกูจางในกรณีที่ถูกเลิกจางโดยนายจางไมไดบอก

กลาวลวงหนา หรอืในกรณีทีลู่กจางไมไดกระทําความผิดมีอยูในเกือบทุกประเทศ ในสวนของประเทศ

ไทยน้ัน แมจะยังไมไดใหการรบัรองอนุสัญญาฉบับที่ 158 วาดวยการเลกิจาง ค.ศ. 1982 (พ.ศ. 2525)  

แตก็มีบทบัญญัติคุมครองลูกจางกรณีใหนายจางบอกกลาวลวงหนา ตามประมวลกฎหมายแพงและ

พาณิชย มาตรา 582 หรือพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 17 ใหนายจางจาย

คาชดเชยกรณีที่นายจางเลกิจางลูกจางโดยลูกจางน้ันไมไดกระทําความผิดตามบทกฎหมาย ตาม

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 118 และมาตรา 119 และในกรณีที่ศาลแรงงาน

เห็นวาการเลกิจางของลูกจางน้ันไมมเีหตุอันสมควรเพียงพอเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม ศาลแรงงาน 

ก็อาจมีคําสั่งใหรับลูกจางกลบัเขาทํางานหรอืใหจายคาเสียหายแทนการรบักลับเขาทํางานก็ตาม ทั้งน้ี  

ตามพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 49 การใหความ

คุมครองแรงงานตามบทกฎหมายแรงงานในประเทศไทยนับไดวามีความสอดคลองกบัอนุสัญญาวาดวย

การเลิกจาง ค.ศ. 1982 (พ.ศ. 2525)  

 

2.9 หลักกฎหมายขัดกัน 

การทีเ่อกชนมีนิติสัมพันธกบัเอกชนที่มีสญัชาติของรัฐอีกรัฐหน่ึง ผลของอํานาจอธิปไตยเหนือ

กฎหมายที่มผีลบงัคับตอเอกชนน้ัน จะตองตกอยูภายใตกฎหมายของหลาย ๆ รฐั ทําใหเกิดปญหาทาง

กฎหมายข้ึนวา หากเกิดขอพพิาทข้ึนจะใชกฎหมายประเทศใดบังคับและคดีจะตกอยูภายใตเขตอํานาจ

ของศาลในรัฐใด หรือการขัดกันแหงกฎหมาย (Conflict of Laws) ซึ่งในทางปฏิบัติ ประเทศตาง ๆ 

ยอมรบัหลักการที่วา ความสัมพันธของเอกชนทีม่ีลักษณะระหวางประเทศควรจะตกอยูภายใตกฎหมาย

ของประเทศที่มีอํานาจอธิปไตยเหนือความสัมพันธน้ันอยางใกลชิดมากทีสุ่ด แตตองยอมรับเจตนารมณ

ของคูสัญญาในการเลือกกฎหมายทีใ่ชกับขอพพิาทของตนหรือ กฎเกณฑในการเลือกกฎหมาย (Rules 

on the Choice of Laws)  

  2.9.1 กฎหมายขัดกันของประเทศไทย 

  กฎหมายขัดกันที่ใชบงัคับในประเทศไทย ไดแก พระราชบญัญัติวาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย 

พ.ศ. 2481 ซึ่งมหีลกัสําคัญ คือ 

 



32 

  2.9.1.1 การใชกฎหมายตางประเทศบงัคับในประเทศไทย 

  ตามพระราชบัญญัติวาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย พ.ศ. 2481 มาตรา 5 กําหนด 

วาถาจะตองใชกฎหมายตางประเทศบังคับ ใหใชกฎหมายน้ันเพียงที่ไมขัดตอความสงบเรียบรอยหรือ

ศีลธรรมอันดีของประชาชนแหงประเทศไทย ดังน้ันประเทศไทยจึงยอมรบัหลักการเลือกกฎหมายของ

คูสัญญาเอกชน ซึ่งการบงัคับใชกฎหมายตางประเทศน้ัน ตามมาตรา 13 ใหวินิจฉัยตามเจตนาของ

คูกรณี ในกรณีที่ไมอาจหย่ังทราบเจตนาชัดแจงหรือโดยปริยายได ถาคูสัญญา มีสัญชาติอันเดียวกัน 

กฎหมายทีจ่ะใชบังคับ ก็ไดแกกฎหมายสัญชาติอันรวมกันแหงคูสญัญา ถาคูสัญญาไมมสีัญชาติ 

อันเดียวกัน ก็ใหใชกฎหมายแหงถ่ินทีส่ัญญาน้ันไดทําข้ึน ถาสัญญาน้ันไดทําข้ึนระหวางบุคคลซึ่งอยู

หางกันโดยระยะทาง ถ่ินที่ถือวาสัญญาน้ันไดเกิดเปนสัญญาข้ึนคือถ่ินที่คําบอกกลาวสนองไปถึงผูเสนอ  

ถาไมอาจหย่ังทราบถ่ินที่วาน้ันได ก็ใหใชกฎหมายแหงถ่ินที่จะพึงปฏิบัติตามสญัญาน้ัน จึงเห็นไดวา 

มาตรา 13 พระราชบญัญัติวาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย พ.ศ. 2481 นําหลักเสรีภาพในการแสดง

เจตนาเลือกกฎหมายของคูสัญญา (Party Autonomy) ในการเลือกกฎหมายที่ใชบงัคับกบัคูสัญญา 

มาบังคับใช แตทั้งน้ี หากไมมีบทบญัญัติในพระราชบญัญัติน้ีหรือกฎหมายอื่นใดแหงประเทศไทยทีจ่ะ

ยกมาปรับกบักรณีขัดกันแหงกฎหมายได มาตรา 3 ใหใชกฎเกณฑทั่วไปแหงกฎหมายระหวางประเทศ

แผนกคดีบุคคล (อรรมัภา ไวยมุกข, 2560, หนา 13) 

   2.9.1.2 กฎหมายที่คูสัญญาเลอืกใชบังคับน้ันตองไมขัดตอความสงบเรียบรอยและ

ศีลธรรมอันดีของประชาชน เพราะการนํากฎหมายดังกลาวมาใชบังคับยอมมีผลกระทบตอเสรีภาพทาง

เศรษฐกจิ สังคมและวัฒนธรรมของประเทศ กฎหมายขัดกันของเกือบทุกประเทศจะมีนําหลกั Public 

Order กลาวคือ กฎหมายที่จะนํามาบงัคับใชน้ันตองไมขัดตอความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของ

ประชาชนของประเทศที่พจิารณาคดี อันเปนขอยกเวนหลักเสรีภาพในการแสดงเจตนาเลอืกกฎหมาย

ของคูสัญญา (Party Autonomy) ซึ่งเปนเครื่องมือคัดกรองกฎหมายที่นํามาบังคับใชได โดยประเทศ

ไทยมีการนําหลกัความสงบเรียบรอยของประชาชน (Public Order) มาใชในพระราชบัญญัติวาดวย 

การขัดกันแหงกฎหมาย พ.ศ. 2481 มาตรา 5 ซึ่งกําหนดวาถาจะใชกฎหมายตางประเทศบงัคับ ก็ใหใช

กฎหมายน้ันเพียงที่ไมขัดตอความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชนประเทศไทย  

   (1) การใชกฎหมายตางประเทศที่เปนการขัดตอความสงบเรยีบรอยหรอืศีลธรรมอนัดี

ของประชาชนน้ัน การพิจารณาจะตองเปนไปตามดุลยพินิจของศาลหรืออนุญาโตตุลาการที่พจิารณา

และวินิจฉัยคดี ซึ่งในประเด็นน้ี ศาลหรอือนุญาโตตุลาการในแตละประเทศยอมมีความเห็นที่แตกตาง

กันไปตามแตละชนชาติและภูมหิลงัของนักกฎหมายแตละคน เชน การตกลงในเรื่องของอายุความโดย

ใหนําหลกัเกณฑวาดวยอายุความของกฎหมายตางประเทศมาใชบังคับ ศาลหรืออนุญาโตตุลาการในบาง

ประเทศอาจยอมรับใหคูสัญญาตกลงกันเชนวาน้ันได แตก็มีบางประเทศ เชน ประเทศไทย ที่ไมยินยอม

ใหคูสัญญาตกลงใหใชกฎหมายของตางประเทศในเรื่องอายุความมาใชบังคับดวยเหตุผลที่วาในกฎหมาย
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ไทยน้ัน เรื่องอายุความถือเปนเรื่องของความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน หรือใน  

บางกรณีศาลในบางประเทศอาจจะไมยินยอมใหใชกฎหมายตางประเทศมาบังคับกับสัญญาสําเรจ็รปู 

(Adhesion Contract) ในเรื่องของแรงงาน ประกันภัย การขนสง ถาปรากฏวากฎหมายตางประเทศที่

กําหนดไวน้ันตองการที่จะเลี่ยงกฎหมายของตนเอง เชน ประเทศญีปุ่น 

   (2) เมื่อปรากฏวาการใชกฎหมายตางประเทศน้ันเปนการขัดตอกฎหมายเกี่ยวกับ

ความสบงเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชนแลว ผลของการใชกฎหมายตางประเทศดังกลาว

จะตกเปนโมฆะและตองใชกฎหมายในประเทศไทยบงัคับแกกรณีน้ี 

  2.9.2 หลักกฎหมายขัดกันของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว (ส.ป.ป. ลาว) 

  สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวเคยตกเปนรฐัอาณานิคมของประเทศฝรั่งเศสมา

จนกระทั่งไดรับเอกราชในป ค.ศ. 1949 ทําให ส.ป.ป. ลาว ไดรับอิทธิพลจากกฎหมายฝรั่งเศส การขัดกัน

แหงเขตอํานาจศาลในคดีแพงของศาลแหง ส.ป.ป. ลาว น้ัน มีกฎหมายลายลกัษณอักษรบญัญัติไวใน

กฎหมายวิธีพิจารณาความแพง มาตรา 6 ซึ่งวางหลักวาศาลแหง ส.ป.ป. ลาว จะมเีขตอํานาจเหนือขอ

พิพาทที่เกิดข้ึนใน ส.ป.ป. ลาว ไมวาคูความจะเปนพลเมืองลาวหรือคนตางดาวกต็าม (“หลกักฎหมาย

ระหวางประเทศแผนกคดีบุคคลของประเทศสมาชิกอาเซียน”, 2561) 

  การขัดกันแหงกฎหมายของ ส.ป.ป. ลาว แบงออกเปน 3 หลักใหญ ๆ ไดแก 1) ปญหาวาดวย

ความสามารถของบุคคล ใหเปนไปตามกฎหมายสัญชาติของบุคคลน้ัน (Lex Patriae) 2) ปญหาอันเกี่ยว

ดวยทรัพย ใหเปนไปตามกฎหมายแหงถ่ินทีอ่สังหาริมทรัพยน้ันต้ังอยู (Lex Situs) และ 3) ปญหาอันเกี่ยว

ดวยนิติกรรมหรอืนิติเหตุ ใหเปนไปตามกฎหมายแหงถ่ินที่นิติกรรมน้ันไดทําข้ึน (Lex Loci Contractus) 

หรือตามกฎหมายแหงถ่ินที่นิติเหตุน้ันไดเกิดข้ึน (Lex Loci Delicti) แตในเรื่องของการสมรสน้ัน ส.ป.ป. 

ลาว มีกฎหมายลายลักษณอักษรบญัญัติไวเปนการเฉพาะ ไดแก กฎหมายครอบครัว ซึ่งในมาตรา 47  

วางหลักวาการสมรสระหวางพลเมืองลาวและคนตางดาว หรือระหวางคนตางดาวดวยกันเองใน ส.ป.ป. 

ลาว น้ันใหเปนไปตามกฎหมายครอบครัว และมาตรา 49 วางหลกั ใหการสมรสระหวางพลเมืองลาวดวย

กันเองในตางประเทศจะตองเปนไปตามกฎหมายของ ส.ป.ป.ลาว ดวย  

  2.9.3 หลักกฎหมายขัดกันของสาธารณรัฐสิงคโปร 

  สาธารณรัฐสิงคโปรเปนเมืองทาของการคาทางทะเลในอดีต และเคยเปนรฐั ในความปกครอง

ของสหราชอาณาจักรมาพรอมกบัประเทศมาเลเซีย และเคยถูกยึดครองโดยประเทศญีปุ่นในชวง

สงครามโลกครั้งที่สอง กอนทีจ่ะกลายมาเปนรัฐอสิระใน ค.ศ. 1965 ทําใหกฎหมายของสาธารณรัฐ

สิงคโปรไดรบัอิทธิพลจากระบบกฎหมายของหลายประเทศโดยมีระบบกฎหมาย Common Law   

ของประเทศสหราชอาณาจักรเปนหลัก  
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   หลักกฎหมายวาดวยเขตอํานาจศาลในคดีแพงของสาธารณรฐัสิงคโปรน้ันมีการบัญญัติ

ไวเปนลายลักษณอักษรปรากฏใน The Supreme Court of Judicature Act มาตรา 1668 ประกอบ

กับ Rules of Court มาตรา 1669 ซึ่งกระบวนพจิารณาโดยทั่วไปแลวจะเริ่มในศาลสงู (High Court) 

โดยศาลสูงจะพจิารณาการมเีขตอํานาจของตนจากความสัมพันธระหวางตัวจําเลยกับศาลเปนสําคัญ 

(“หลักกฎหมายระหวางประเทศแผนกคดีบุคคลของประเทศสมาชิกอาเซียน”, 2561) โดยมีเงื่อนไข  

2 ประการ คือ 

   1) จําเลย ไมวาจะอยูในหรือนอกสาธารณรัฐสิงคโปรก็ตาม ถูกหมายเรียกหรืออยู

ภายใตกระบวนการฟองคดีตาม Rules of Court  

   2) จําเลยยอมรบัเขตอํานาจของศาลแหงสาธารณรัฐสิงคโปร โดยอาจเกิดจาก

ขอตกลงของโจทกและจําเลยในการยอมรับอํานาจของศาลแหงสาธารณรัฐสิงคโปรน้ัน 

   นอกจากน้ีในกรณีทีจ่ําเลยอยูนอกสาธารณรัฐสิงคโปร โจทกอาจรองขอใหศาลรบั 

คําฟองของตนไวพิจารณาไดเชนกัน (Long Arm Jurisdiction) แตตองกระทําภายใตเงือ่นไขดังน้ี 

   1) โจทกตองแสดงความสัมพันธระหวางคดีกบัสาธารณรัฐสิงคโปรไมวาจะเปน 

ปญหาขอเทจ็จริง ขอกฎหมาย มูลเหตุแหงขอพิพาท หรือตัวคูความ 

   2) ศาลแหงสาธารณรัฐสิงคโปรเปนศาลที่โดยปกติแลวมอีํานาจในการพจิารณาขอ

พิพาทน้ัน 

   3) มีประเด็นวาศาลมีความเหมาะสมในการพจิารณาคดี 

  ตัวอยางเชน สัญญาไดทําข้ึในประเทศสงิคโปรและอยูภายใตกฎหมายของสิงคโปร 

แตจําเลยอยูนอกประเทศสงิคโปร ศาลสงิคโปรจงึควรรบัดคีไวพิจารณา 

   ทั้งน้ี มีขอยกเวนที่ศาลแหงสาธารณรัฐสงิคโปรจะไมใชเขตอาํนาจของตนเหนือคดี

พิพาทเกี่ยวกบักรรมสิทธ์ิหรือสิทธิครอบครองในอสังหาริมทรัพยที่ต้ังอยูในตางประเทศ เวนแตเปนขอ

พิพาทที่มพีื้นฐานจากสัญญาหรือเปนเรื่องที่มีความเทาเทียมกันระหวางคูความ (Personal Equity) 

นอกจากน้ีศาลจะไมรับพิจารณาคดีเกี่ยวกับความชอบดวยกฎหมายของการกระทําของรัฐตางประเทศ

ที่เกิดข้ึนในดินแดนของรฐัตางประเทศอีกดวย 

   นอกจากหลกักฎหมายขางตนแลว ศาลแหงสาธารณรฐัสงิคโปรยังไดนําหลัก Natural 

Forum หรือ Forum Non Conveniens ซึ่งเปนหลักทีพ่ัฒนาข้ึนในประเทศกลุม Common Law  

มาใชในการพิจารณาเขตอํานาจศาลควบคูไปดวย ซึ่งหลักการดังกลาวมีสาระสําคัญวา คดีความควร

ไดรับการพิจารณาในศาลที่มีความเหมาะสมมากทีสุ่ดทัง้ในแงการรกัษาผลประโยชนของคูความและ 

การดํารงไวซึ่งความยุติธรรม โดยศาลแหงสาธารณรฐัสงิคโปรจะพจิารณาใน 2 ประเด็น 
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   1) ขอพิพาทมีความสมัพันธอยางแทจรงิและใกลชิดกับเขตอาํนาจของศาลแหง

สาธารณรัฐสิงคโปรมากทีสุ่ดหรือไม โดยใชปญหาภาระคาใชจาย ความไมสะดวกในการตอสูคดี ที่อยู

ที่ต้ังของพยานบุคคลและพยานวัตถุ การเดินทางของคูความและพยาน ฯลฯ เปนปจจัยในการพิจารณา 

   2) ปญหาการรบัหรือไมรับคดีไวพิจารณาจะเปนการปฏิเสธความยุติธรรมหรือไม  

อน่ึง การทําขอตกลงเลือกศาลเปนสัญญาภายใตหลักเสรีภาพในการแสดงเจตนาน้ันสามารถทําไดใน

สาธารณรัฐสิงคโปรทํานองเดียวกับประเทศในกลุม Common Law อื่น ๆ ซึ่งปญหาความชอบดวย

กฎหมายของขอตกลงเลอืกศาลน้ันเปนไปตามกฎหมายเหมาะสมตอสัญญา (Proper Law of 

Contract) อันเปนประเด็นที่ตองพจิารณาตามหลักการเลือกกฎหมายในการขัดกันแหงกฎหมาย  

สารบัญญัติ  

   กรณีการขัดกันแหงกฎหมายในเรื่องสัญญาทางแพงน้ัน สาธารณรัฐสิงคโปรใช 

กฎหมายทีเ่หมาะสมตอสญัญา (Proper Law of the Contract) เปนกฎหมายที่จะใชบงัคับเหนือ

ประเด็นตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับสัญญาทางแพง เชน ความสมบูรณของสัญญา การตีความสญัญา ผลของ

สัญญา หรือการปฏิบัติตามสญัญา เปนตน โดยกฎหมายทีม่คีวามเหมาะสมแกสัญญาตามนัยน้ีหมายถึง

กฎหมายของประเทศที่คูสัญญาเลือกใหเปนกฎหมายทีจ่ะใชบังคับเหนือสัญญาน้ันไมวาจะโดยชัดแจง

หรือโดยปริยาย ถือเปน “กฎหมายที่เหมาะสมโดยอัตวิสัย (Subjective Proper Law) ตามหลกั

เสรีภาพในการแสดงเจตนา (Party Autonomy) ทั้งน้ีอาจเปนกฎหมายที่ไมมีความเกี่ยวของใด ๆ  

กับคูสญัญาหรือเน้ือหาแหงสัญญาเลยก็ได แตทั้งน้ีอยูภายใตหลักสจุริต ชอบดวยกฎหมาย และไมขัด 

ตอนโยบายสาธารณะของสงิคโปร แตหากสัญญามิไดระบุไวโดยชัดแจงหรือโดยปริยายซึง่เจตนาเชนวา

น้ันกฎหมายทีจ่ะใชบังคับเหนือสญัญาไดแกกฎหมายที่มีความสัมพันธอยางแทจริงและใกลชิดกับสัญญา

น้ันมากที่สุด จึงเห็นไดวาประเทศสิงคโปรนําหลักหลักเสรีภาพในการแสดงเจตนาเลือกกฎหมายของ

คูสัญญา (Party Autonomy) เปนหลักในการพิจารณากฎหมายที่ใชบังคับแกคูสัญญา ไมวาการเลือก

น้ันเกิดจากการต้ังใจเลือกของคูสญัญาเองหรือเปนการเลือโดยปริยายของคูกรณี แตสิงคโปรมีการ

ยกเวนไมใชหลักเสรีภาพในการแสดงเจตนาเลือกกฎหมายของคูสัญญา หากการเลือกน้ันกฎหมายน้ัน

ขัดตอหลักสุจริต ขัดตอนโยบายสาธารณะก็ไมอาจบงัคับได ซึ่งเปนการนําหลักความสงบเรียบรอยของ

ประชาชน (Public Order) มาใชบังคับดวยเชนกัน 

  จากการศึกษาหลกัหลักกฎหมายขัดกันของประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว และสาธารณรัฐสิงคโปร ดังขางตน สามารถนํามาเปรียบเทียบหลักการสําคัญไดตาม

ตาราง ดังน้ี 
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ตารางที่ 2.5: เปรียบเทียบหลักกฎหมายขัดกันของประเทศไทย ส.ป.ป. ลาว และสาธารณรัฐสิงคโปร 

 

ประเทศ หลักกฎหมายขัดกัน 

     ประเทศไทย        ขอตกลงเลือกกฎหมายสามารถใชบังคับได 

แตตองไมใชกฎหมายที่ขัดตอความสงบเรียบรอย

และศีลธรรมอันดี 

     สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว        ปญหาวาดวยความสามารถของบุคคล  

ใหเปนไปตามกฎหมายสญัชาติของบุคคลน้ัน  

       ปญหาอันเกี่ยวดวยนิติกรรมหรือนิติเหตุ  

ใหเปนไปตามกฎหมายแหงถ่ินทีนิ่ติกรรมน้ันได 

ทําข้ึน 

        ปญหาอันเกี่ยวดวยอสงัหาริมทรัพย  

ใหเปนไปตามกฎหมายแหงถ่ินทีท่รพัยน้ันต้ังอยู  

ประเทศ หลักกฎหมายขัดกัน 

     ประเทศสงิคโปร         พิจารณาถึงความสมบรูณของสัญญา  

การตีความสัญญา ผลของสญัญา หรือการปฏิบัติ

ตามสัญญาและสามารถเลอืกกฎหมายใชบังคับได

แตตองอยูภายใตหลักสจุริต ชอบดวยกฎหมาย  

และไมขัดตอนโยบายสาธารณะของสิงคโปร 

 

 

2.10 คําพิพากษาศาลฎีกาของไทยที่เกี่ยวของกับการบงัคับใชกฎหมายขัดกันในคดีแรงงาน 

การตัดสินคดีแรงงานโดยศาลแรงงานในประเทศไทย ที่มีการนํากฎหมายตางประเทศมา

บังคับใชแกคดีตามหลักการแหงพระราชบญัญัติวาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย พ.ศ. 2481 มีจํานวน

ไมมากนัก จากการศึกษาพบคดีตัวอยางดังน้ี 

1) คดีตามคําพิพากษาศาลฎีกาที่ 3223/2525 

โจทกฟองวา โจทกไดสมัครงานกบัจําเลยที ่1 ณ ประเทศสิงคโปร จําเลยที่ 1 รับโจทกเปน

ลูกจางประจําแลวสงมาทํางานในประเทศไทย ตอมาจําเลยทั้งสี่ ไดรวมกันเลิกจางโจทกโดยไมเปนธรรม 

ขอใหบังคับจําเลยจายคาชดเชย พรอมดอกเบี้ย เงินเดือน คาเบี้ยเลี้ยงชีพ เงินโบนัส คารักษาพยาบาล  
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คาพาหนะ คาที่จําเลยใชรถโจทก คาซอมรถ คาภาษีและคาปรับภาษีแกโจทกเปนเงินรวม 5,506,684 

บาท  

จําเลยที่ 1 และที่ 2 ใหการและฟองแยงวา จําเลยที่ 1 ไมมีสาํนักงานสาขา ในประเทศไทย  

และสญัญาทํากันที่ตางประเทศ โจทกจึงไมมอีํานาจฟอง จําเลยที่ 1 จําเลยที่ 2 มิไดจางโจทกเปน

สวนตัวและมิไดโตแยงสิทธิของโจทก โจทกจึงไมมีอํานาจฟองจําเลยที่ 2 โจทกจงใจทําใหจําเลยที่ 1 

เสียหายอยูเสมอ ละเลยไมปฏิบัติงาน ไมเช่ือฟงคําสั่งของผูบงัคับบญัชา จําเลยจึงมีสทิธิเลกิจาง โจทก

นอกจากน้ีโจทกยังทําใหเครือ่งจักรของจําเลยที่ 1 เสียหายคิดเปนเงิน 100,000 บาท และจําเลยที่ 1 

ตองเสียคาใชจายในการหาคนงานใหมแทนโจทก เปนเงิน 100,000 บาท ขอใหบงัคับโจทกใช

คาเสียหายจํานวน 200,000 บาท พรอมดอกเบี้ยแกจําเลยที่ 1 และที่ 2  

โจทกใหการแกฟองแยงวา โจทกไมเคยประพฤติผิดหรอืบกพรองในหนาที ่จําเลยที่ 1 ไมมี 

อํานาจฟองเรียกคาเสียหายจากโจทก ขอใหยกฟองแยง ตอมาโจทกขอถอนฟองจําเลยที่ 2 ที่ 3 และที่ 4 

ศาลแรงงานกลางอนุญาต  

ศาลแรงงานกลางพิพากษาใหจําเลยจายคาชดเชยเปนเงิน 63,296 บาท พรอมดอกเบี้ย  

และสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนาเปนเงิน 15,002.40 บาท แกโจทก คําขออื่นของโจทกนอกจากน้ี

ใหยก และใหยกฟองแยงจําเลย  

โจทกและจําเลยที่ 1 อุทธรณตอศาลฎีกา ศาลฎีกาแผนกคดีแรงงานวินิจฉัยวา ขอเทจ็จริงได

ความวาสาขาของจําเลยที่ 1 ที่ประเทศสิงคโปร ทําสัญญาจางโจทกทีป่ระเทศสงิคโปรแลวสงโจทกมา

ทํางานในประเทศไทย โจทกทํางานยังไมครบ 1 ป จําเลยที่ 1 ก็เลิกจางโจทก โจทกและจําเลยที่ 1  

มีสัญชาติอเมรกิัน เห็นสมควรวินิจฉัยอุทธรณของจําเลยที่ 1 ขอ 2.2 เสียกอน จําเลยที่ 1 อุทธรณวา

โจทกจําเลยตกลงวาจางกันทีป่ระเทศสิงคโปร ยอมมีเจตนาที่จะผูกพันกันตามกฎหมายสิงคโปร  

เมื่อโจทกไมนําสืบวากฎหมายในเรื่องคาชดเชยของประเทศสิงคโปรบญัญัติไวอยางไร โจทกจึงไมมีสทิธิ

รับคาชดเชย ศาลฎีกาพิเคราะหปญหาขอน้ีแลว เห็นวาตามกฎหมายไทย บุคคลทีอ่ยูในราชอาณาจักร

ไทยยอมจะตองอยูภายใตบังคับของกฎหมายไทยไมวาจะเปนกฎหมายมหาชนหรอืกฎหมายเอกชน  

โดยเฉพาะในทางอาญา ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 4 บัญญัติวา “ผูใดกระทําความผิดใน

ราชอาณาจักร ตองรบัโทษตามกฎหมาย” ในทางแพงขอขัดแยงระหวางบุคคลตองบงัคับตามประมวล

กฎหมายแพงและพาณิชย ในบางกรณีหากมีปญหาวาจะใชกฎหมายของประเทศใดบงัคับ ก็ตองเปนไป

ตามที่บัญญัติไวในพระราชบัญญัติวาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย พุทธศักราช 2481 ในปญหาแรงงาน 

สวนใหญตองบงัคับตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุมครองแรงงาน (กฎหมายที่ใชบังคับ 

ในปจจบุัน คือ พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541) และพระราชบัญญัติแรงงานสมัพันธ  

พ.ศ. 2518 โดยเฉพาะพระราชบญัญัติแรงงานสมัพันธ พ.ศ. 2518 หมวด 10 มีบทบญัญัติกําหนดโทษ

ทางอาญาแกผูฝาฝนบทบญัญัติ มาตราตาง ๆ ไวในมาตรา 128 ถึง 159 หากมกีารกระทําผิดทางอาญา
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ตาม พระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ภายในราชอาณาจักรไมวาผูกระทําผิดจะเปนคน

สัญชาติใดก็ตองฟองรองตอศาลไทย และบงัคับตามกฎหมายไทย ฉะน้ันเมื่อมีการขัดแยงในปญหา

แรงงานในประเทศไทย ก็ตองฟองรองและบงัคับตามกฎหมายไทยโดยไมตองคํานึงวาคูกรณีจะมเีจตนา

ใหใชกฎหมายของประเทศใดบงัคับ เพราะเมื่อมปีญหาแรงงานเกิดข้ึน ไมมีเหตุผลใด ๆ ที่จะแยก

ฟองรองและบงัคับตามกฎหมายของประเทศไทย เฉพาะแตในทางอาญา แตในปญหาแรงงานแท ๆ  

ใหฟองรองและบังคับตามกฎหมายของประเทศอื่น ดังน้ีเมือ่มีขอพิพาทแรงงานระหวางโจทกและจําเลย 

ในประเทศไทย แมจะมีการตกลงจางกันในประเทศสิงคโปร ก็ตองฟองรองและบังคับคดีตามกฎหมาย

ไทย อุทธรณของจําเลยที่ 1 ขอน้ีฟงไมข้ึน  

จําเลยที่ 1 อุทธรณในขอ 2.1 วา จําเลยที่ 1 ไมมีสํานักงานในประเทศไทย สํานักงานของ

จําเลยที่ 1 ในประเทศไทยเปนเพียงสํานักงานติดตอเทาน้ัน โจทกซึ่งมหีนาที่นําสืบในขอน้ีก็ไมสามารถ

นําพยานหลกัฐานมาแสดงวา สํานักงานของจําเลยในประเทศไทยเปนสํานักงานสาขาการที่ศาล

แรงงานกลาง ฟงวาโจทกนําสบืวาผูจัดการฝายบุคคลของจําเลยที่ 1 ในประเทศสิงคโปร ไดบอกวา

สํานักงานในประเทศไทยของจําเลยที่ 1 เปนสํานักงานสาขาของ จําเลยที่ 1 แตจําเลยมิไดนําสืบแกขอ

น้ีเลย จงึเปนการขัดกบัพยานหลักฐานในสํานวน เพราะเปนการฟงพยานบอกเลา สวนพยานจําเลยที ่

1 ใหการไว ชัดเจนวาสํานักงานในกรุงเทพฯ ไมใชสํานักงานสาขา  พิเคราะหแลวเห็นวา เปนการ

อุทธรณดุลพินิจในการรับฟงพยานหลกัฐานของศาลแรงงานกลาง จึงเปนการอุทธรณในปญหา

ขอเท็จจรงิ ตองหามตามพระราชบัญญัติจัดต้ัง ศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 

มาตรา 54 ศาลฎีกาไมรับ วินิจฉัยให  

ตอไปศาลฎีกาจะไดวินิจฉัยอทุธรณของโจทก โจทกอุทธรณวา คาเสียหายอยางอื่นตามฟอง 

(นอกเหนือไปจากคาชดเชย) โจทกและ จําเลยที่ 1 มีภูมิลําเนาในประเทศไทย เมื่อโจทกและจําเลย  

มิไดตกลงกันไว ชัดแจงวา เมื่อมีคดีพพิาทกันข้ึนจะใชกฎหมายใดบังคับ จึงเปนที่เห็นได โดยปริยายวา

โจทกจําเลยมเีจตนาใหใชกฎหมายของประเทศไทยบังคับ ปญหาขอน้ีศาลฎีกาพเิคราะหแลว เห็นวา  

โจทกจําเลยทําสัญญาจางกันที่ ประเทศสิงคโปร เมื่อมปีญหาวาจะใชกฎหมายใดบังคับ ตองพิจารณา

ตาม พระราชบญัญัติวาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย พุทธศักราช 2481 มาตรา 13 ซึ่งบัญญัติวา 

“ปญหาวาจะพงึใชกฎหมายใดบงัคับสําหรับสิ่งซึง่เปนสาระสาํคัญ หรือผลแหงสัญญาน้ันใหวินิจฉัยตาม

เจตนาของคูกรณี ในกรณีที่ไมอาจหย่ังทราบเจตนาชัดแจงหรือโดยปริยายได ถาคูสัญญามสีัญชาติอัน

เดียวกัน กฎหมายทีจ่ะใชบังคับก็ไดแกกฎหมายสัญชาติอันรวมกันแหงคูสัญญา ถาคูสัญญาไมมสีัญชาติ

อันเดียวกัน ก็ใหใชกฎหมายแหงถ่ินทีส่ัญญาน้ัน ไดทําข้ึน” ศาลแรงงานกลางวินิจฉัยวา ผูจัดการฝาย

บุคคลของจําเลยที่ 1 ประจําสํานักงานสาขาประเทศสิงคโปรและเปนคนรับโจทกเขาทํางาน เบกิความ

วา สัญญาจางทําทีป่ระเทศสงิคโปร จึงตองบงัคับตามกฎหมายของ ประเทศสงิคโปร ปญหาขอน้ีโจทก

มิไดนําสืบถึงเลยวาไดตกลงกันไวอยางใด หรือไม กรณีจึงพอเปนทีท่ราบเจตนาของโจทกจําเลยไดโดย
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ปริยายวา โจทกจําเลยไดตกลงกันใหบงัคับตามกฎหมายของประเทศสงิคโปร แตคูความมิไดนําสืบวา

กฎหมายของประเทศสิงคโปรในขอน้ีมีอยูอยางไร จึงพิพากษายกฟองโจทกในประเด็นขอน้ี ศาลฎีกา

เห็นวาขณะที่โจทกจําเลยทําสัญญาจางกันไมมีพยานหลักฐานวาทั้งสองฝายตกลงกันวาอยางไร เกี่ยวกับ

เรื่องน้ี พฤติการณที่พอจะอนุมานเจตนาของคูกรณีก็ไมปรากฏ คําเบิกความของพยานจําเลยที่ศาล

แรงงานกลางหยิบยกมาวินิจฉัยน้ีมิใช พยานหลักฐานทีจ่ะฟงวาคูกรณีมีเจตนาทีจ่ะใหใชกฎหมายของ

ประเทศใด บังคับแกกรณีตามฟอง แตเปนเพียงความเห็นของพยานเทาน้ัน ดังน้ีจึงตองถือวาไมอาจ

ทราบเจตนาชัดแจงหรือโดยปริยายวาคูกรณีประสงคจะใหใชกฎหมายของประเทศใดบังคับ ปรากฏวา

คูกรณีมีสญัชาติอเมริกันทัง้สองฝาย กฎหมายที่ใชบงัคับแกกรณีตามฟองจึงตองเปนกฎหมายสญัชาติ 

อันรวมกัน ของคูกรณี ซึ่งไดแกกฎหมายของสหรัฐอเมรกิา แตไมมีฝายใดนําสบืวากฎหมายของ

สหรัฐอเมรกิาในเรือ่งน้ีมอียูอยางไร กรณีจงึตองบังคับตามพระราชบญัญัติวาดวยการขัดกันแหง

กฎหมาย พุทธศักราช 2481 มาตรา 8 คือ ใหใชกฎหมายภายในของประเทศไทย ที่ศาลแรงงานกลาง

พิพากษายกฟองโจทกในขอน้ี ศาลฎีกาไมเห็นพองดวย  

โจทกอุทธรณตอไปวา โจทกไดรบัเงินเดือนเดือนละ 63,296 บาท เบี้ยเลี้ยงชีพเดือนละ 

31,050 บาท แตศาลแรงงานกลางมิไดนําเบี้ยเลี้ยงชีพ ซึ่งถือวาเปนสวนหน่ึงของคาจางมาเปนฐาน

คํานวณคาชดเชย คาชดเชย และดอกเบี้ยตามคําพิพากษาศาลแรงงานกลางจงึไมถูกตอง พิเคราะหแลว 

เห็นวา เบี้ยเลี้ยงชีพที่จําเลยที่ 1 จายใหโจทกมจีํานวนแนนอน จายใหเปนประจําเปนรายเดือนเชนเดียว 

กับเงินเดือน จงึเปนเรื่องที่จายเพื่อตอบแทนการทํางานในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน ถือวาเปนสวน

หน่ึงของคาจาง และตองนํามารวมกับเงินเดือนเพือ่คํานวณคาชดเชยดวย เงินเดือนและ เบี้ยเลี้ยงชีพ 

ที่จําเลยที่ 1 จายใหโจทกรวมกันเปนเงินเดือนละ 94,346 บาท โจทกทํางานไมครบ 1 ป มีสิทธิได

คาชดเชยเทากับคาจาง 1 เดือน เปนเงิน 94,346 บาท ไมใช 63,296 บาท ตามคําวินิจฉัยของศาล

แรงงานกลาง อทุธรณโจทกขอน้ีฟงข้ึน ที่ศาลแรงงานกลางวินิจฉัยวา โจทกนําสืบวาจําเลยบอกเลิกจาง

ในวันที่ 24 ธันวาคม 2524 และเลิกจางในวันน้ันพอนุมานไดวาโจทกฟองเรียกสินจาง แทนการบอก

กลาวลวงหนากอนการเลิกจางมาดวย และพพิากษาใหจําเลยที่ 1 ชําระสินจางแทนการบอกกลาว

ลวงหนาเปนเงิน 15,002 บาท 40 สตางคดวยน้ัน พิเคราะหแลวเห็นวาตามคําฟองและคําขอทายฟอง

ของโจทกไมไดขอให จําเลยที่ 1 ชําระเงินจํานวนน้ี เพียงแตไดความวาจําเลยบอกเลิกจางและเลิกจาง 

ในวันเดียวกันยังไมพออนุมานไดวาโจทกฟองเรียกสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนา คําพิพากษาของ

ศาลแรงงานกลางในสวนน้ีจงึเกินคําขอของโจทก ไมชอบดวยพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธี

พิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 52 จําเลยที่ 1 จึงไมตองชําระเงินจํานวนน้ีใหโจทก อยางไรก็ดี 

ศาลแรงงานกลางยังมิไดวินิจฉัยปญหาเรื่องคาเสียหายอยางอื่น ตามฟอง (นอกเหนือไปจากคาชดเชย) 

ศาลฎีกาเห็นสมควรยอนสํานวนให ศาลแรงงานกลางวินิจฉัยปญหาขอน้ีเสยีกอน  
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พิพากษาแกคําพิพากษาศาลแรงงานกลางเปนวา ใหจําเลยที ่1 ชําระคาชดเชยเทากับคาจาง 

30 วัน เปนเงิน 94,346 บาท พรอมทัง้ดอกเบี้ยในเงินตน 94,346 บาท ในอัตรารอยละเจ็ดครึ่งตอปนับ

แตวันเลิกจางจนกวาจะชําระเสร็จใหโจทกโดย จําเลยที่ 1 ไมตองจายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนา

ใหโจทก และใหยกคําพิพากษาศาลแรงงานกลางเฉพาะในประเด็นทีม่ิไดวินิจฉัยเรื่องคาเสียหายอยางอื่น

ตามฟอง (นอกเหนือไปจากคาชดเชย) ใหศาลแรงงานกลางวินิจฉัย เฉพาะปญหาขอน้ีแลวพิพากษาใหม

ตามรูปความ 

 จากการศึกษาคําพิพากษาศาลฎีกาที่ 3223/2525 พบวา คดีดังกลาวโจทก (ลูกจาง)  

และจําเลยที่ 1 (นายจาง) ทั้งสองคนมีสญัชาติอเมริกัน ทําสญัญาจางแรงงานกัน ณ ประเทศสิงคโปร  

โดยจําเลยที่ 1 สงโจทกมาทํางานในประเทศไทย ตอมาจําเลยที่ 1 เลิกจางโจทก โจทกจงึย่ืนฟองตอ

ศาลแรงงานกลาง (ในประเทศไทย) ขอใหจําเลยที่ 1 จายคาชดเชย และคาเสียหายอันเน่ืองมาจาก

การถูกเลิกจาง ในสวนของคาชดเชยซึง่เปนเงินที่ลกูจางจะไดรับตอเมื่อถูกเลกิจางโดยไมไดกระทํา

ความผิดน้ัน  เปนเงินตามบทบัญญัติแหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 อันเปน

กฎหมายเกี่ยวกับความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของประชาชน ศาลฎีกาจึงวินิจฉัยในปญหา

เกี่ยวกับคาชดเชยไววา ในเรื่องดังกลาวตองฟองรองและบงัคับคดีกนัไปตามกฎหมายแรงงานใน

ประเทศไทย สําหรบัคาเสียหายอื่น (นอกเหนือจากคาชดเชย) น้ัน ในช้ันพิจารณาพิพากษาคดีของศาล

แรงงานกลาง (ศาลช้ันตน) ศาลแรงงานกลางวินิจฉัยเพื่อตีความเจตนาโดยปริยายของคูสัญญาไปวา  

เมื่อสัญญาจางแรงงานระหวางทั้งสองฝายมิไดมีขอสญัญาวาดวยกฎหมายที่ใชบังคับ (Applicable  

Law) เมื่อสญัญาจางแรงงานดังกลาวทําข้ึนทีป่ระเทศสิงคโปรจึงตองตีความวาเจตนาของคูสัญญา

ตองการใหนํากฎหมายของประเทศสงิคโปรมาใชบังคับกับคดี แลวนํากฎหมายของประเทศสงิคโปรมา

ใชพิจารณาพิพากษาคดีในสวนของคาเสียหายอื่น ในประเด็นน้ี เมื่อคูความไดอุทธรณข้ึนมายังศาล

ฎีกา แผนกคดีแรงงานในศาลฎีกาจึงวินิจฉัยไปตามบทบัญญติัมาตรา 13 แหงพระราชบัญญัติวาดวย

การขัดกันแหงกฎหมาย พ.ศ. 2481 ไปวา เมื่อในสัญญาจางแรงงานระหวางโจทกกบัจําเลยที่ 1 ไมได

ระบุไวชัดแจงในการเลือกกฎหมายที่ใชบงัคับ จงึไมอาจทราบเจตนาแหงคูกรณีได และเมือ่ปรากฏวา

คูกรณีมีสญัชาติอเมริกันทัง้สองฝาย กฎหมายที่ใชบงัคับแกกรณีตามฟองจึงตองเปนกฎหมายสญัชาติ

อันรวมกันของคูกรณี ซึ่งไดแกกฎหมายของสหรัฐอเมริกา แตไมมีฝายใดนําสบืวากฎหมาย ของ

สหรัฐอเมรกิาในเรือ่งน้ีมอียูอยางไร กรณีจงึตองบังคับตามพระราชบญัญัติวาดวยการขัดกันแหง

กฎหมาย พุทธศักราช 2481 มาตรา 8 คือ ใหใชกฎหมายภายในของประเทศไทย แลวยกคําพิพากษา

ศาลแรงงานกลางในสวนดังกลาวเพือ่ใหพจิารณาพิพากษาใหมตามรูปคดี 

 การตัดสินคดีของแผนกคดีแรงงานในศาลฎีกาเปนไปตามลําดับในการใชกฎหมายตามที่

บัญญัติไวในมาตรา 13 แหงพระราชบัญญัติวาดวยการขัดกนัแหงกฎหมาย พ.ศ. 2481 กลาวคือ 

พระราชบัญญัติดังกลาวไดกําหนดลําดับการนํากฎหมายมาใชบังคับไวตามลําดับคือ   
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(1) เจตนาของคูกรณี (2) สัญชาติอันรวมกันของคูสัญญา และ (3) ถ่ินที่ทําสัญญา ดังน้ัน การที่ศาล

แรงงานกลางนําถ่ินทีท่ําสญัญาคือประเทศสิงคโปรมาอางวาเปนเจตนาในการเลือกใชกฎหมายของ

คูกรณี จึงคลาดเคลื่อนไปจากบทกฎหมาย ศาลฎีกาจงึพิพากษาแกไขใหถูกตอง 

2) คดีตามคําพิพากษาศาลฎีกาที่ 1958/2548 

โจทก (ลูกจาง) เปนคนสญัชาติอังกฤษ จําเลย (นายจาง) เปนนิติบุคคลสญัชาติอเมริกัน 

จดทะเบียนและมสีํานักงานใหญต้ังอยูที่เมืองอสีท ออเรนจ มลรฐันิวเจอรซี่ ประเทศสหรัฐอเมรกิา 

สัญญาจางแรงงานที่โจทกทํากับจําเลย โจทกลงลายมอืช่ือในประเทศไทย แลวสงสญัญาใหจําเลยลง

ลายมือช่ือในประเทศสหรัฐอเมริกา จึงถือวาสัญญาจางแรงงานฉบับน้ีไดทําข้ึนที่ประเทศสหรฐัอเมริกา 

ตองบังคับตามพระราชบญัญัติวาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย พ.ศ. 2481 มาตรา 13 เมื่อสัญญาจาง

แรงงานดังกลาวมขีอตกลงวา ใหสัญญาฉบับน้ีอยูภายใตบังคับและการตีความตามกฎหมายของ 

มลรฐันิวเจอรซี ่ประเทศสหรัฐอเมรกิา จึงตองบังคับตามกฎหมายของมลรัฐนิวเจอรซี่ตามเจตนา 

ของคูสัญญา และสญัญาจางแรงงานขอ 20 กําหนดใหขอพพิาทหรือขอขัดแยงที่คูสัญญาไมสามารถ

ตกลงกันได และขอโตเถียง สิทธิเรียกรอง หรือขอพิพาทอันเกิดแตหรือเกี่ยวเน่ืองกบัสญัญาน้ีใหระงบั

โดยอนุญาโตตุลาการตามกฎของสมาคมการอนุญาโตตุลาการของประเทศสหรฐัอเมริกา และใหถือวา 

คําช้ีขาดของอนุญาโตตุลาการเปนเงื่อนไขบงัคับกอนของการดําเนินการฟองรองคดี กระบวนการ

อนุญาโตตุลาการใหดําเนินในเมอืงอสีท ออเรนจ มลรัฐนิวเจอรซี ่ประเทศสหรัฐอเมริกา หรือใน

สถานที่อื่นอันเปนที่ยอมรบัรวมกันของคูสัญญาทั้งสองฝาย ซึ่งขอตกลงดังกลาวใชบังคับได เพราะเปน

วิธีระงับขอพิพาทอยางหน่ึงและขอตกลงน้ีไมขัดตอกฎหมายไทย และกฎหมายของมลรัฐนิวเจอรซี่ 

ประเทศสหรัฐอเมริกา โจทกจึงตองปฏิบัติตามสญัญาโดยตองใหอนุญาโตตุลาการวินิจฉัยช้ีขาดขอ

พิพาทอันเกิดจากสัญญาจางแรงงานระหวางโจทกกับจําเลยเสียกอน เมื่อโจทกยังมิไดดําเนินการให

อนุญาโตตุลาการช้ีขาด โจทกจึงยังไมอาจเสนอคดีน้ีตอศาลแรงงานกลางได ตามพระราชบญัญัติ

อนุญาโตตุลาการ พ.ศ. 2545 มาตรา 14 

 จากการศึกษาคําพิพากษาศาลฎีกาที่ 1958/2548 จะพบวา ศาลแรงงานในประเทศไทย 

นําบทบญัญัติแหงพระราชบญัญัติวาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย พ.ศ. 2481 มาใชในการพิจารณา

พิพากษาคดี และยอมรบัการช้ีขาดคดีของอนุญาตโตตุลาการอันเปนเงื่อนไขบังคับกอนทีจ่ะนําคดี 

มาสูศาลตามขอตกลงทีร่ะบุไวในสญัญาจางแรงงาน 

 จากการศึกษาจึงพบวา ศาลแรงงานในประเทศไทยยอมรับหลักการเลือกใชกฎหมายตาม

เจตนาของคูสัญญาเชนเดียวกับศาลในประเทศอื่น และหากมีกฎหมายขัดกันกจ็ะพจิารณาการใช

กฎหมายไปตามบทบญัญัติแหงพระราชบัญญัติวาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย พ.ศ. 2481 แตอยางไร 

ก็ดี ตามหลักการพจิารณาพพิากษาคดีของศาลแรงงานในประเทศไทยยังคงถือหลักการที่วากฎหมาย 
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ตางประเทศเปนขอเท็จจรงิที่ศาลแรงงานไมรูเอง คูความที่ยกข้ึนอางจะตองนําสบืพสิูจนใหศาลแรงงาน

เห็นและเปนที่พอใจแกศาลแรงงานน้ัน หากคูความไมอาจสบืพิสจูนไดการตัดสินคดีน้ันก็จะกลบัมาใช

กฎหมายแรงงานภายในประเทศบังคับแกคดีดังกลาว 

 



บทที่ 3 

มาตรการทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานกรณีเลกิจาง 

ตามกฎหมายของประเทศไทยเปรียบเทียบกฎหมายของกลุมประเทศอาเซียน 

 

3.1 มาตรการทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานกรณีเลิกจางของประเทศไทย 

ประเทศไทยมรีะบอบการปกครองแบบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข  

ประชาชนสวนใหญนับถือศาสนาพุทธ การตรากฎหมายเพื่อใหความคุมครองแรงงานในกรณีตาง ๆ   

ก็โดยคํานึงถึงสภาพสังคม เศรษฐกจิ และการเมอืงซึง่เปนแบบเฉพาะในประเทศไทย โดยมีจุดมุงหมาย

เพื่อใหเกิดความเปนธรรมและความสงบสุขในสังคมแรงงานและในชาติไทย 

 สําหรับมาตรการทางกฎหมายทีเ่กี่ยวของกบัการใหการคุมครองลูกจางกรณีทีถู่กเลิกจางใน

ประเทศไทยทีส่ําคัญ ไดแก 

 3.1.1 ความหมายของการเลกิจาง 

 เมื่อนายจางเลิกจางลูกจาง นายจางอาจถูกลูกจางย่ืนคํารองตอพนักงานตรวจแรงงานเพือ่

เรียกรองเงินภายหลังเลิกจาง หรอือาจย่ืนฟองตอศาลแรงงานเพื่อขอใหบังคับนายจางจายเงินตาง ๆ   

ก็ได สําหรบัเงินภายหลงัเลิกจางทีลู่กจางมกัจะนําไปฟองเรยีกรองบังคับใหนายจางจายน้ัน ไดแก 

สินจางแทนการบอกกลาวลวงหนาตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 582 หรือ

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 17 คาชดเชย คาชดเชยพิเศษตามพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 118 มาตรา 120 และมาตรา 121 คาเสียหายจากการเลกิจางที ่

ไมเปนธรรม ตามพระราชบญัญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพจิารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 49 

ซึ่งเงินทั้งหมดดังกลาวน้ันลูกจางจะมสีิทธิไดรับตอเมื่อสัญญาจางแรงงานสิ้นสดุลงโดยนายจางเลิกจาง

เทาน้ัน กรณีทีลู่กจางลาออกหรอืตกลงกันเลิกสัญญายอมไมมีสิทธิไดรบัเงินดังกลาว 

 แมการเลิกจางจะเปนเหตุที่ทําใหลกูจางอาจไดรบัเงินตามบทบัญญัติแหงกฎหมายหลายฉบับก็

ตาม แตความหมายของคําวา “เลิกจาง” กลับปรากฏอยูในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

มาตรา 118 วรรคสอง ซึง่บญัญัติวา “การเลกิจางตามมาตราน้ี หมายความวา การกระทําใดที่นายจาง

ไมใหลูกจางทํางานตอไปและไมจายคาจางให ไมวาจะเปนเพราะเหตุสิ้นสุดสัญญาจางหรือเหตุอื่นใด 

และหมายความรวมถึงกรณีทีล่กูจางไมไดทํางานและไมไดรบัคาจางเพราะเหตุที่นายจางไมสามารถ

ดําเนินกิจการตอไป” เทาน้ัน 

 จากความหมายคําวา “เลิกจาง” ตามบทบญัญัติดังกลาวจะเห็นวาไดกลาวถึงพฤติการณที่ถือ

วาเปนการเลกิจางใน 2 กรณี คือ 
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1) การกระทําใดที่นายจางไมใหลูกจางทํางานตอไปและไมจายคาจางให ไมวาจะเปนเพราะ

เหตุสิ้นสุดสัญญาจางหรอืเพราะเหตุอื่นใด ซึ่งในกรณีน้ียอมหมายถึง ถานายจางแสดงออกใหเหน็วา 

มีเจตนาไมใหลกูจางทํางาน และไมจายคาจางใหแกลูกจางน้ันตอไป เชน ไมใหเขาไปทํางานโดยสั่ง 

ยามรักษาความปลอดภัยไมใหลกูจางเขามาในสถานประกอบกิจการ การใหพนจากการเปนลูกจาง

เน่ืองจากไมผานการทดลองงาน ไมใหลูกจางทํางานเน่ืองจากเกษียณอายุตามขอบงัคับเกี่ยวกับการ

ทํางาน นายจางสั่งโอนยายลูกจางไปทํางานบริษัทสาขาที่เมอืงฮองกง เปนการเปลี่ยนตัวนายจางไปยัง

นิติบุคคลตางหากจากนายจางเดิม  ซึ่งตองไดรับความยินยอมจากลูกจางจงึจะกระทําได เมื่อลูกจางไม

ยินยอมและนายจางเดิมไมใหทํางานและไมจายคาจางให  กถื็อเปนกรณีที่นายจางเดิมเลิกจางลกูจาง

น้ัน เปนตน 

2) กรณีทีลู่กจางไมไดทํางานและไมไดรบัคาจางเพราะเหตุที่นายจางไมสามารถดําเนินกิจการ

ตอไปได ในกรณีน้ีหมายความถึง นายจางไมไดมเีจตนาที่จะเลิกจางอยางแทจริง แตไมมีงานใหลูกจาง

ทําหรอืไมอาจประกอบกิจการตอไปไดเพราะเหตุปจจัยอื่น เชน โรงงานถูกไฟไหม ไมอาจระดมทุนมา

ซอมแซมเพื่อดําเนินการตอไปได ตึกสํานักงานของนายจางถูกตัดนํ้า ตัดไฟ และปดสํานักงานทําใหไม

สามารถดําเนินการตอไปได เปนตน 

 จากการศึกษาพบวา ความหมายของคําวา “เลิกจาง” ปรากฏอยูในพระราชบญัญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541 สวนในกฎหมายแรงงานฉบบัอื่น เชน พระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 

2518 พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 เปนตนไมมีการให

นิยามหรอืความหมายของคําวา “เลิกจาง” ไวเปนการเฉพาะ 

 3.1.2 การบอกกลาวเลิกสัญญาจาง 

ในการบอกเลิกสัญญาจางที่ไมมีกําหนดระยะเวลา ถานายจางจะเลิกจางหรอืลกูจางจะลาออก

จะตองบอกกลาวลวงหนาเปนหนังสอืใหอีกฝายหน่ึงทราบ โดยใหบอกกลาวกอนจะถึงกําหนดวันจาย

คาจางหรือในวันจายคาจางคราวน้ีเพื่อใหมผีลเปนการเลิกสญัญาเมื่อถึงวันจายคาจางคราวหนา ดังน้ัน 

การบอกกลาวลวงหนาจะใชระยะเวลามากนอยเพียงใดตองพิจารณาจากกําหนดการจายคาจางเปน

สําคัญ ทั้งน้ียังมีบทกฎหมายบัญญัติใหสัญญาจางทดลองงานถือเปนสัญญาจางที่ไมมีกําหนดระยะเวลา 

ดังน้ันในกรณีที่นายจางจะเลิกจางลูกจางทดลองงานก็จะตองบอกกลาวลวงหนาใหลูกจางทราบตาม

ระยะเวลาที่กฎหมายกําหนดดวย อยางไรก็ดีในการบอกเลกิสัญญาจาง นายจางอาจจายคาจางใหตาม

จํานวนที่จะตองจายจนถึงเวลาเลิกสัญญาตามกําหนดที่บอกกลาวและใหลูกจางออกจากงานทันทีก็ได 

ในกรณีที่นายจางเลิกจางลกูจางโดยไมไดบอกกลาวลวงหนาใหถูกตองตามกฎหมาย ลูกจาง

เรียกรองใหนายจางจายเงินทีเ่รียกวา “สินจางแทนการบอกกลาวลวงหนา” ซึ่งมีจํานวนเทากับคาจาง

ที่ลูกจางควรจะไดรบัหากลูกจางทํางานถึงวันที่การเลิกจางมผีลตามกฎหมาย และในทางตรงขามถา

ลูกจางลาออกโดยไมไดบอกกลาวลวงหนา ก็อาจถูกนายจางฟองเรียกรองคาเสียหายจากการออกจาก
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งานโดยไมไดบอกกลาวลวงหนาได ซึ่งนายจางจะตองพสิูจนใหไดวาการลาออกจากงานโดยไมไดบอก

กลาวลวงหนาของลูกจางน้ันทําใหนายจางเสียหายอยางไร คิดเปนคาเสียหายจํานวนเทาใด

 อยางไรก็ดี ถาลูกจางกระทําความผิดอยางใดอยางหน่ึงตามทีป่ระมวลกฎหมายแพงและ

พาณิชย มาตรา 583 หรือพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 119 บัญญัติไว  

นายจางเลกิจางไดทันทโีดยไมตองบอกกลาวลวงหนา 

 3.1.3 คาชดเชย 

 นายจางตองจายคาชดเชยใหแกลกูจางซึ่งถูกเลิกจางโดยคํานวณจากคาจางอัตราสุดทาย  

หรือคํานวณจากคาจางของการทํางานระยะเวลาสุดทายสําหรบักรณีที่ลูกจางน้ันไดรบัคาจางตาม

ผลงานโดยคํานวณเปนหนวยโดยจายตามระยะเวลาที่ลกูจางทํางานดังตอไปน้ี 

1) ทํางานครบ 120 วัน แตไมครบ 1 ป จายไมนอยกวาคาจาง 30 วัน 

2) ทํางานครบ 1 ป แตไมครบ 3 ป จายไมนอยกวาคาจาง 90 วัน 

3) ทํางานครบ 3 ป แตไมครบ 6 ป จายไมนอยกวาคาจาง 180 วัน 

4) ทํางานครบ 6 ป แตไมครบ 10 ป จายไมนอยกวาคาจาง 240 วัน 

5) ทํางานครบ 10 ปข้ึนไป จายไมนอยกวาคาจาง 300 วัน  

โดยหลกัการทั่วไปแลว เมื่อนายจางเลิกจางลูกจาง และลูกจางไดทํางานใหแกนายจางมา

อยางนอย 120 วัน นายจางตองจายคาชดเชยใหแกลกูจางน้ัน สําหรบัจํานวนคาชดเชยที่จะตองจาย

ใหแกลูกจางข้ึนอยูกับอายุงานและคาจางอัตราสุดทายของลกูจางน้ัน  

 กรณีที่นายจางไมตองจายคาชดเชยใหแกลูกจางเมื่อเลิกจาง แบงไดเปน 3 กรณี ไดแก 

1) ลูกจางทํางานใหแกนายจางไมครบ 120 วัน กลาวคือ แมลูกจางจะทํางานดีและถูกเลิกจาง

โดยลูกจางไมไดกระทําความผิด แตถานายจางเลกิจางลูกจางน้ันกอนครบ 120 วัน นายจางก็ไมตอง 

จายคาชดเชยใหแกลูกจาง ทัง้น้ีตามมาตรา 118 วรรคหน่ึง (1) แหงพระราชบญัญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 

2) นายจางไมตองจายคาชดเชยแกลูกจางที่มีกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอนและ 

เลิกจางตามกําหนดระยะเวลาน้ัน ซึ่งลูกจางดังกลาวนายจางไดจางไวในงานโครงการเฉพาะที่มิใชงาน

ปกติของธุรกิจหรือการคาของนายจางอันมีระยะเวลาเริม่ตนและสิ้นสุดของงานที่แนนอน หรือในงาน

อันมีลักษณะเปนครั้งคราวทีม่ีกําหนดการสิ้นสุดหรือความสาํเร็จของงาน หรือในงานที่เปนไปตาม

ฤดูกาลและไดจางในชวงเวลาของฤดูกาลน้ัน ซึ่งงานดังกลาวจะตองแลวเสรจ็ภายในเวลาไมเกิน 2 ป  

โดยนายจางและลกูจางไดทําสัญญาเปนหนังสือไวต้ังแตเมื่อเริ่มจาง  ทั้งน้ี  ตามมาตรา 118 วรรคสอง

และวรรคสาม แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
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3) นายจางไมตองจายคาชดเชยใหแกลกูจางซึ่งเลกิจางในกรณีที่ลูกจางกระทําการอยางหน่ึง

อยางใดดังตอไปน้ี 

- ทุจริตตอหนาที่หรือกระทําผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 

- จงใจทําใหนายจางไดรบัความเสียหาย 

- ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายอยางรายแรง 

- ฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกบัการทํางาน ระเบียบ หรอืคําสั่งของนายจางอันชอบดวย

กฎหมายและเปนธรรม  และนายจางไดตักเตือนเปนหนังสือแลว เวนแตกรณีที่รายแรงนายจางไม

จําเปนตองตักเตือน หนังสือเตือนมผีลบังคับไดไมเกิน 1 ป นับแตวันที่ลูกจางไดกระทําผิด 

- ละทิ้งหนาที่เปนเวลา 3 วัน ทํางานติดตอกันไมวาจะมีวันหยุดค่ันหรือไมก็ตาม 

โดยไมมีเหตุอันสมควร 

  - ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกเวนแตเปนโทษสําหรับความผิดที่

ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ แตถาเปนความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิด

ลหุโทษตองเปนกรณีที่เปนเหตุใหนายจางไดรบัความเสียหาย 

 อยางไรก็ดี การเลกิจางโดยไมจายคาชดเชยน้ัน ถานายจางไมไดระบุขอเทจ็จริงอันเปนเหตุที่

เลิกจางไวในหนังสือบอกเลกิสญัญาจางหรือไมไดแจงเหตุที่เลิกจางใหลูกจางทราบในขณะทีเ่ลกิจาง 

นายจางจะยกเหตุน้ันข้ึนอางในภายหลังไมได   ซึ่งในกรณีทีน่ายจางระบุขอเท็จจรงิใดไวในหนังสือเลิก

จางแลว ยอมยกข้ึนกลาวอางเพื่อไมตองจายคาชดเชยไดเฉพาะเหตุน้ันทัง้น้ี ตามมาตรา 119 แหง

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

 3.1.4 คาเสียหายจากการเลกิจางที่ไมเปนธรรม 

ในการเลิกจางลกูจางน้ัน ถาลูกจางเห็นวาตนเองถูกเลกิจางโดยไมไดกระทําความผิดและไมได

บอกกลาวลวงหนา ลูกจางมกัจะไปฟองรองตอศาลแรงงานเพื่อขอใหบงัคับนายจางจายสินจางแทนการ

บอกกลาวลวงหนา ซึ่งเปนเงินตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 582 และพระราชบญัญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 17 และคาชดเชยซึ่งเปนเงินตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 มาตรา 118 แลว ถาลูกจางเห็นวาการเลกิจางของนายจางน้ันไมมีเหตุผลอันสมควรเพียงพอ

หรือเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม ลูกจางก็อาจฟองรองขอใหบังคับนายจางดําเนินการรบัลูกจางกลบั

เขาทํางานหรือจายคาเสียหายแทนก็ได ทั้งน้ีตามมาตรา 49 แหงพระราชบญัญัติจัดต้ังศาลแรงงานและ

วิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 

ปจจุบันการนําคดีการเลกิจางเลกิจางที่ไมเปนธรรมข้ึนสูการพิจารณาพิพากษาของศาลแรงงาน

กระทําโดยฝายลูกจาง กลาวคือ ลูกจางเปนผูย่ืนคําฟองเพื่อเรียกรองเงินหรือใหนายจางรับตนเองกลบั

เขาทํางานไดโดยตรง ไมจําเปนตองฟองเรียกรองเงินอืน่ประกอบมาดวย โดยหลักการสําคัญในคดี

ดังกลาวมบีัญญัติไวในมาตรา 49 แหงพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน คือ  
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ในการพิจารณาคดีในกรณีนายจางเลิกจางลกูจาง ถาศาลแรงงานเห็นวาการเลิกจางลูกจางผูน้ันไมเปน

ธรรมตอลูกจาง ศาลแรงงานอาจสัง่ใหนายจางรับลูกจางผูน้ันเขาทํางานตอ ไปในอัตราคาจางที่ไดรบัใน

ขณะที่เลิกจาง ถาศาลแรงงานเห็นวาลกูจางกับนายจางไมอาจทํางานรวมกนัตอไปได ใหศาลแรงงาน

กําหนดจํานวนคาเสียหายใหนายจางชดใชใหแทน โดยใหคํานึงถึงอายุของลูกจาง ระยะเวลาการทํางาน

ของลูกจาง ความเดือดรอนของลูกจางเมื่อถูกเลิกจาง มลูเหตุแหงการเลิกจาง และเงินคาชดเชยที่ลกูจาง

มีสิทธิไดรบัประกอบการพิจารณา 

 การฟองในขอหาการเลิกจางที่ไมเปนธรรมน้ัน ลูกจางที่ย่ืนคําฟองอาจมีคําขอทายคําฟองได   

2 ประการ คือ ขอใหศาลแรงงานมีคําสัง่ใหนายจางรบัลูกจางกลบัเขาทํางานตอไปในอตัราคาจางที่ได 

รับขณะเลิกจาง หรือขอใหศาลแรงงานบงัคับใหนายจางชดใชคาเสียหายแทนการรบักลับเขาทํางาน  

ซึ่งศาลแรงงานจะใชดุลพินิจมีคําสั่งอยางใดอยางหน่ึงเทาน้ัน ในกรณีที่ศาลแรงงานเห็นวานายจางกับ

ลูกจางไมอาจทํางานรวมกันตอไปได และมีคําสั่งใหนายจางจายคาเสียหายแกลูกจางแทนการรบัลกูจาง

กลับเขาทํางาน ในการกําหนดคาเสียหายน้ันศาลแรงงานจะตองคํานึงถึงหลักการทีก่ฎหมายกําหนดไว 

คือ อายุของลูกจาง ระยะเวลาการทํางานของลูกจาง ความเดือดรอนของลูกจางที่ถูกเลกิจาง มูลเหตุ

แหงการเลิกจาง และเงินคาชดเชยที่ลกูจางไดรับไปแลว ประกอบการพจิารณาดวย     

 การขอใหศาลแรงงานบงัคับใหนายจางจายคาเสียหายจากการเลิกจางที่ไมเปนธรรมเปนกรณี

ที่ลูกจางที่ย่ืนฟองน้ันเห็นวาตนเองเสียหายคิดเปนเงินจํานวนเทาใด โดยในหลายคดีลูกจางมักจะนํา

คาจางที่ไดรบัมาคูณกับจํานวนเดือนทีเ่หลืออยูจนกวาจะครบอายุเกษียณตามขอบังคับเกี่ยวกบัการ

ทํางานของนายจาง ซึ่งเปนเงินจํานวนมาก แตอยางไรก็ดีในคดีเลิกจางที่ไมเปนธรรมน้ัน ลูกจางจะตอง

พิสูจนใหไดวาตนเองไดรบัความเสียหายจากการเลิกจางที่ไมเปนธรรมอยางไร แลวศาลแรงงานจะใช

ดุลพินิจในการกําหนดคาเสียหายตามทีเ่ห็นสมควรโดยพิจารณาจากหลักเกณฑที่กําหนดไวในกฎหมาย

เปนสําคัญ 

 การกระทําอยางใดของนายจางทีจ่ะถือวาเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม ไมมบีทกฎหมาย

บัญญัติไว จึงเปนเรื่องที่ศาลแรงงานจะใชดุลพินิจเองวา การเลิกจางหรอืการกระทําอยางใดทีเ่ปนการ

เลิกจางที่ไมมีเหตุสมควรเพียงพอ หรือเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม ดังน้ันการศึกษาวาการเลิกจางใน

ลักษณะใดเปนการเลกิจางที่ไมเปนธรรม จึงตองพจิารณาจากคําพิพากษาศาลฎีกาที่ไดตัดสินไวเปน

สําคัญ      

 จากการศึกษาคําพิพากษาศาลฎีกาที่เกี่ยวของกบัการเลกิจางที่ไมเปนธรรม พบวา การเลิก

จางที่ไมเปนธรรมจะตองพิจารณาจากสาเหตุแหงการเลกิจางเปนสําคัญ วาการเลิกจางลูกจางน้ันมี

เหตุผลอันสมควรหรอืไม กรณีที่ศาลฎีกาเคยตัดสินวาเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม เชน การเลกิจาง

โดยไมมีสาเหตุ การเลกิจางโดยลกูจางไมมีความผิด การเลิกจางโดยเหตุอื่นที่นอกเหนือจากทีก่ําหนด

ไวในสัญญา การเลิกจางโดยลงโทษเกินระดับที่กําหนดไว การลงโทษขามลําดับหรือขามข้ันตอน  
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การลงโทษโดยขัดระเบียบของนายจาง การเลิกจางโดยอางวาลูกจางกระทําความผิดแตไมมี

พยานหลกัฐาน การเลิกจางดวยเหตุเลือกปฏิบัติตอลูกจาง การเลิกจางโดยอางวาขาดทนุแตไมได

ขาดทุนจรงิตามที่อาง การเลิกจางโดยมีเจตนากลั่นแกลง ฯลฯ 

 3.1.5 บทบัญญัติจํากัดสิทธิการเลิกจางของนายจาง 

การเลิกจางสามารถกระทําไดโดยการแสดงเจตนาของนายจางแตเพียงฝายเดียว และถือเปน

สิทธิในการบรหิารจัดการของนายจาง แตอยางไรกดี็ กฎหมายแรงงานในประเทศไทยมบีทบญัญัติ

จํากัดสทิธิของนายจางในการเลกิจางไว ที่สําคัญไดแก 

1) การที่ลูกจางขาดงาน ไปโดยเหตุอันสมควรและช่ัวระยะเวลานอยพอสมควรน้ัน  

ทานวาไมทําใหนายจางมีสทิธิบอกเลกิสญัญาได ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 579 

2) หามมิใหนายจางเลกิจางลูกจางซึ่งเปนหญิงเพราะเหตุมีครรภ ตามพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541   

3) หามเลิกจางในระหวางใชสิทธิ ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  

มาตรา 31 โดยบทบัญญัติของกฎหมายกําหนดวา เมื่อไดมีการแจงขอเรียกรองตามมาตรา 13 แลวถา

ขอเรียกรองน้ันยังอยูในระหวางการเจรจา การไกลเกลี่ย หรอืการช้ีขาดขอพิพาทแรงงานตามมาตรา 

13 ถึงมาตรา 29 หามมิใหนายจางเลิกจางหรือโยกยายหนาที่การงานลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการ 

อนุกรรมการ หรอืสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือกรรมการหรอือนุกรรมการสหพันธแรงงานซึง่เกี่ยวของ

กับขอเรียกรอง เวนแตบุคคลดังกลาว (1) ทุจริตตอหนาทีห่รอืกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแก

นายจาง (2) จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย (3) ฝาฝนขอบังคับ ระเบียบ หรือคําสัง่อันชอบ

ดวยกฎหมายของนายจาง โดยนายจางไดวากลาวและตักเตือนเปนหนังสือแลว เวนแตกรณีที่รายแรง

นายจางไมจําตองวากลาวและตักเตือน ทั้งน้ีขอบงัคับ ระเบยีบ หรือคําสั่งน้ันตองมิไดออกเพื่อขัดขวาง

มิใหบุคคลดังกลาวดําเนินการเกี่ยวกบัขอเรียกรอง (4) ละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกัน

โดยไมมีเหตุผลอันสมควร 

4) หามเลิกจางกรรมการลูกจางกอนทีจ่ะไดรับอนุญาตจากศาลแรงงาน ตามพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 52 ซึ่งกําหนดหามมิใหนายจางเลิกจาง ลดคาจาง ลงโทษ ขัดขวาง

การปฏิบัติหนาที่ของกรรมการลูกจาง หรอืกระทําการใด ๆ อันอาจเปนผลใหกรรมการลกูจางไม

สามารถทํางานอยูตอไป ไดเวนแตจะไดรับอนุญาตจากศาลแรงงาน นายจางผูใดฝาฝนมาตรา 52 น้ี  

ตองระวางโทษจําคุกไมเกินหน่ึงเดือน หรือปรบัไมเกินหน่ึงพนับาท หรอืทั้งจําทัง้ปรับ 

5) หามเลิกจางในระหวางการใชสิทธิตาง ๆ ตามกฎหมาย ซึ่งพระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ 

พ.ศ. 2518 มาตรา 121 บัญญัติหามมิใหนายจาง   
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(1) เลิกจาง หรือกระทําการใด ๆ อันอาจเปนผลใหลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการ

สหภาพแรงงาน หรือกรรมการสหพันธแรงงาน ไมสามารถทนทํางานอยูตอไปได เพราะเหตุทีลู่กจาง

หรือสหภาพแรงงานไดนัดชุมนุม ทําคํารอง ย่ืนขอเรียกรอง เจรจา หรือดําเนินการฟองรอง หรือเปน

พยาน หรือใหหลักฐานตอพนักงานเจาหนาที่ตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน หรือนาย

ทะเบียน พนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานผูช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน  หรือกรรมการแรงงานสมัพันธ 

ตามพระราชบัญญัติน้ี หรือตอศาลแรงงาน  หรอืเพราะเหตุที่ลูกจางหรือสหภาพแรงงานกําลงัจะ

กระทําการดังกลาว 

(2) เลิกจางหรอืกระทําการใด ๆ อันอาจเปนผลใหลูกจางไมสามารถทนทํางานอยู

ตอไปไดัเพราะเหตุที่ลกูจางน้ันเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน 

(3) ขัดขวางในการที่ลกูจางเปนสมาชิก หรือใหลูกจางออกจากการเปนสมาชิกของ

สหภาพแรงงาน หรือให หรือตกลงจะใหเงินหรือทรัพยสินแกลูกจาง หรือเจาหนาที่ของสหภาพแรงงาน

เพื่อมิใหสมัครหรือรับสมัครลูกจางเปนสมาชิก หรือเพื่อใหออกจากการเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน 

(4) ขัดขวางการดําเนินการของสหภาพแรงงานหรือสหพันธ 

(5) เขาแทรกแซงในการดําเนินการของสหภาพแรงงานหรอืสหพันธแรงงานโดยไมมี

อํานาจโดยชอบดวยกฎหมาย 

นายจางผูใดฝาฝนมาตรา 121 น้ี ตองระวางโทษจําคุกไมเกนิหกเดือน หรือปรบัไม

เกินหน่ึงหมื่นบาทหรอืทั้งจําทัง้ปรับ 

6) หามเลิกจางในระหวางขอตกลงเกี่ยวกบัสภาพการจางหรือคําช้ีขาดมีผลใชบังคับ  

ซึ่งพระราชบญัญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 123 บัญญัติวา ในระหวางที่ขอตกลงเกี่ยวกับ

สภาพการจางหรือคําช้ีขาดมีผลใชบังคับ หามมิใหนายจางเลกิจางลูกจาง ผูแทนลูกจาง กรรมการ 

อนุกรรมการหรือสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือกรรมการ หรอือนุกรรมการ สหพันธแรงงาน ซึ่งเกี่ยวของ

กับขอเรียกรอง เวนแตบุคคลดังกลาว 

(1) ทุจริตตอหนาที่หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 

(2) จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 

(3) ฝาฝนขอบังคับ ระเบียบ หรือคําสัง่อันชอบดวยกฎหมายของนายจาง โดยนายจาง

ไดวากลาวและตักเตือนเปนหนังสือแลว เวนแตกรณีที่รายแรงนายจางไมจําตองวากลาวและตักเตือน 

ทั้งน้ีขอบงัคับ ระเบียบหรือคําสัง่น้ันตองมิไดออกเพื่อขัดขวางมิใหบุคคลดังกลาวดําเนินการเกี่ยวกับขอ

เรียกรอง หรือ 

(4) ละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันโดยไมมีเหตุผลอันสมควร 

(5) กระทําการใด ๆ เปนการยุยง สนับสนุน หรือชักชวนใหมีการฝาฝนขอตกลง

เกี่ยวกับสภาพการจางหรือคําช้ีขาด 
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นายจางผูใดฝาฝนมาตรา 123 น้ี ตองระวางโทษจําคุกไมเกนิหกเดือน หรือปรบัไม

เกินหน่ึงหมื่นบาทหรอืทั้งจําทัง้ปรับ 

ดังน้ี จะเห็นไดวาแมสิทธิในการเลิกสญัญาจาง คือ การเลิกจาง จะกระทําไดดวยการแสดง

เจตนาของนายจางแตเพียงฝายเดียว และถือเปนสทิธิในการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกร

ของนายจางก็ตาม แตในประเทศไทยกม็ีบทบัญญัติแหงกฎหมายจํากัดสิทธิดังกลาวของนายจางไวใน

บางประการ 

 

3.2 มาตรการทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานกรณีเลิกจางของสาธารณรัฐประชาธิปไตย 

ประชาชนลาว 

การเมืองในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวมีเสถียรภาพ เน่ืองจากสาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาวมีระบอบการปกครองแบบสงัคมนิยม ประชาชนสวนใหญนับถือศาสนา

พุทธนิกายเถรวาท มีวัฒนธรรมคลายคลงึกับภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย (กรมสงเสริม

การสงออก กระทรวงพาณิชย, 2554, หนา 7, 9) 

 การใหความคุมครองแรงงานดวยวิธีการตรากฎหมายกําหนดมาตรฐานข้ันตํ่าในการจางงาน 

(Minimum Standard) เพื่อสรางความเปนธรรมในสังคมแรงงานเปนสิ่งที่นานาประเทศนํามาปฏิบัติ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวเปนประเทศหน่ึงที่มบีทบญัญัติกฎหมายแรงงาน ดวยเจตนารมณ

ที่จะกําหนดหลักการ ระเบียบการ และมาตรการเกี่ยวกับแรงงาน การสรางและพฒันาฝมือแรงงาน  

การจัดหางาน การใชแรงงาน การสรางงาน การจัดประเภทงานใหเหมาะสมกบัผูใชแรงงาน การคุมครอง

แรงงาน เพือ่ยกระดับคุณภาพ ผลิตภาพของงานในสงัคม เพือ่รองรับการปฏิรูปอุตสาหกรรมและการ

พัฒนาสูความทันสมัย ประกอบกบัการพัฒนาเศรษฐกจิ – สงัคมแหงชาติ และเช่ือมโยงใหเขากบัภาพพจน

และความเปนสากล ทําใหชีวิตความเปนอยูของประชาชนดีย่ิงข้ึน ซึ่งปรากฏไวอยางชัดเจนในมาตรา 1 

ของกฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

กฎหมายแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวที่ใชบังคับอยูในปจจบุนัมผีลใช

บังคับเมื่อป พ.ศ. 2549 แบงเปน 14 หมวด 77 มาตรา (สถานกงสลุใหญ ณ  แขวงสะหวันนะเขต, 

2557, หนา 1 – 26) ซึ่งหากพิจารณาเปรียบเทียบกบัพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  

ของประเทศไทยแลวจะเห็นวา บทบัญญัติกฎหมายของทั้งสองประเทศมีรายละเอียดในการใหความ

คุมครองแรงงานแตกตางกัน ข้ึนอยูกับสภาพสงัคมและเศรษฐกิจของประเทศน้ัน    

 กฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว บัญญัติใหกฎหมาย

ดังกลาวมผีลใชบงัคับกบับุคคลดังตอไปน้ี 

1) ผูใชแรงงาน (ลูกจาง) และนายจางในทุกหนวยงานที่ยังมีการดําเนินกจิการอยู 
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2) บุคคลที่ทํางานโดยมสีัญญาจางแรงงานเปนลายลักษณอักษร ซึ่งมีกําหนดเวลา 

ต้ังแต 3 เดือน ข้ึนไป ก็ใหบังคับใชกฎหมายฉบับน้ี ดังน้ันหากสัญญาจางแรงงานมีกําหนดเวลานอย

กวา 3 เดือน ก็จะไมไดรบัความคุมครองตามกฎหมายฉบบัน้ี 

นอกจากน้ียังมีบทบญัญัติยกเวนไมใหใชกฎหมายวาดวยแรงงานบังคับกับราชการ ทหาร  

ตํารวจ ที่ทํางานในองคการจัดต้ังพรรค รัฐ แนวลาวสรางชาติ และองคการจัดต้ังมหาชน 

 สําหรับมาตรการทางกฎหมายทีเ่กี่ยวของกบัการใหการคุมครองลูกจางกรณีที่ถูกเลิกจางใน

ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวทีส่ําคัญ ไดแก 

 3.2.1 ความหมายของการเลกิจาง 

 กฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวไมไดใหความหมายหรือ

นิยามคําวาเลิกจางไวดังเชนประเทศไทย แตมีการบทบญัญติัเพื่อคุมครองลูกจางที่ถูกเลิกจางโดยไม

ถูกตองหรือไมชอบดวยกฎหมายไวในกฎหมายดังกลาวหลายประการ 

3.2.2 การบอกกลาวเลิกสัญญาจาง 

 กฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีบทบัญญัติใหนายจาง

ที่ประสงคจะเลิกสัญญาจางตองบอกกลาวลวงหนากอนเลกิสัญญาเพื่อใหลกูจางทราบหรือรูตัวกอน  

โดยมีหลกัการสําคัญดังน้ี 

(1) การบอกกลาวลวงหนากรณีลูกจางทดลองงาน 

ตามมาตรา 27 แหงกฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวม ี

การกําหนดเวลาทดลองงานไว กลาวคือ การทดลองงานและกําหนดเวลาของการทดลองงานใหพจิารณา 

ตามลักษณะของงาน โดยถาเปนงานที่ใชแรงงานดานรางกายและตองไดรบัการทดลอง ใหทดลองงาน 

ไดไมเกิน 30 วัน แตถางานน้ันตองมีความชํานาญดานวิชาชีพเปนการเฉพาะ ใหทดลองงานไดไมเกิน  

60 วัน ในกรณีที่ผูใชแรงงาน (ลกูจาง) ขาดการทดลองงานเน่ืองจากเจบ็ปวยหรือมีเหตุผลจําเปนเวลา 

ที่ขาดการทดลองงานไปน้ันไมใหนับรวมกับระยะเวลาทดลองงาน    

นอกจากน้ียังกําหนดใหผูใชแรงงาน (ลูกจาง) และนายจางมสีิทธิเลิกการทดลองงานไดตลอด 

เวลาในระหวางทีม่ีการทดลองงาน แตทัง้น้ีตองแจงลวงหนาใหอีกฝายหน่ึงทราบอยางนอย 3 วัน 

สําหรับผูที่ทํางานใชแรงงานดานรางกาย และ 5 วัน สําหรับผูที่ทํางานใชแรงงานทางดานวิชาชีพเฉพาะ 

ในกรณีที่มีการยกเลกิการทดลองงาน ผูใชแรงงาน (ลูกจาง) มีสิทธิไดรบัเงินเดือนหรือคาแรงและสทิธิ

ประโยชนอื่น ๆ ตามกฎหมายนับต้ังแตวันเริม่การทดลองงานไปจนถึงวันทีห่ยุดการทํางาน โดยกอนการ

ทดลองงานสิ้นสุดลง 7 วัน นายจางตองแจงเปนลายลักษณอักษรใหผูใชแรงงาน (ลูกจาง) ทราบวาจะรบั

หรือไมรับผูใชแรงงาน (ลูกจาง) น้ัน เขาทํางานหรือไม 
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(2) การบอกกลาวลวงหนากรณีลูกจางทั่วไป 

ตามมาตรา 28 แหงกฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวม ี

การกําหนดสิทธิในการยกเลิกหรอืสิ้นสดุสญัญาจางแรงงานไว กลาวคือ ถานายจางหรือผูใชแรงงาน 

(ลูกจาง) ฝายใดฝายหน่ึงจะยกเลิกสัญญาจางแรงงานที่ไมมกีาํหนดระยะเวลา จะตองแจงใหอกีฝายหน่ึง

ทราบลวงหนาอยางนอย 30 วัน สําหรบัผูใชแรงงาน (ลกูจาง) ที่ทํางานโดยใชแรงงานดานรางกาย  

และ 45 วัน สําหรับผูที่ทํางานโดยใชวิชาชีพเฉพาะ 

ในสัญญาจางทีม่ีกําหนดระยะเวลาสิ้นสุดของสญัญาไวเปนการแนนอน ถานายจางหรือผูใช

แรงงาน (ลูกจาง) ประสงคจะจางกันตอไป จะตองมกีารแจงตอสัญญาใหอีกฝายหน่ึงทราบลวงหนา

อยางนอย 15 วัน และตองมีการลงลายมือช่ือในสัญญาจางงานกันใหมอีกครั้ง 

นอกจากน้ี ในกรณีที่นายจางมีความจําเปนตองลดจํานวนผูใชแรงงาน (ลกูจาง) เพื่อปรบัปรุง

งานภายในของตนเอง ถานายจางเห็นวาผูใชแรงงาน (ลูกจาง) ขาดความสามารถดานวิชาชีพเฉพาะ  

หรือมีสุขภาพออนแอ นายจางตองพิจารณาเปลี่ยนงานใหเหมาะสมตามความสามารถและสขุภาพของ

ผูใชแรงงาน (ลูกจาง) หากไมมีตําแหนงทีเ่หมาะสมหรือไมสามารถทํางานใหมได จึงจะพจิารณายกเลิก

สัญญาจางได โดยการยกเลิกสัญญาจะตองบอกกลาวลวงหนาตามระยะเวลาที่กําหนดไวในมาตรา 28 

ในระหวางระยะเวลาแจงลวงหนาน้ัน ผูใชแรงงาน (ลูกจาง) มีสิทธิพักงานหน่ึงวันตอสปัดาหเพื่อหา

งานใหมโดยไดรบัเงินเดือนหรอืคาแรงเหมือนกบัเวลาที่ทํางานอยู ทั้งน้ีในกรณีทีม่ีการเลิกจางเพราะ

เหตุน้ี นายจางจะตองจายเงินอุดหนุนแกผูใชแรงงาน (ลูกจาง) ที่ทํางานโดยใน 1 เดือน จายเทากบั

รอยละ 10 ของเงินเดือนเดิม 1 เดือน ที่ไดรับกอนการหยุดงาน สําหรบัผูใชแรงงาน (ลกูจาง) ที่มี

กําหนดเวลาตํ่ากวาเวลาทํางาน 3 ป และใหไดรับเทากบัรอยละ 15 สําหรบัผูใชแรงงาน (ลูกจาง)  

ที่มีกําหนดเวลาทํางานต้ังแต 3 ป ข้ึนไป แตถาผูใชแรงงาน (ลูกจาง) ที่ไดรบัคาจางตามผลงานเปน

หนวย หรือผูที่ไดรบัคาจางไมแนนอน ใหคํานวณเงินเดือนหรือคาแรงเฉลี่ยโดยใหคิดจากเงินเดือน  

3 เดือนสุดทายกอนการหยุดทํางานเปนพื้นฐานในการคิดเงนิอุดหนุน 

 ดังน้ีจะเห็นวา กฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวมีกําหนด

ระยะเวลาในการบอกกลาวลวงหนาไวอยางชัดเจน และมีการแบงแยกระหวางลกูจางทดลองงาน  

และลกูจางทั่วไปทีผ่านการทดลองงานมาแลว ซึ่งแตกตางจากกฎหมายแรงงานในประเทศไทย 

3.2.3 คาชดเชยหรือเงินอุดหนุน 

ตามมาตรา 33 แหงกฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว

กําหนดใหนายจางตองจาย “เงินอุดหนุน” ใหแกลูกจางในกรณีใดกรณีหน่ึงดังน้ี  

1) นายจางเลิกจางลูกจางโดยไมมเีหตุผลเพียงพอ   

2) นายจางเลิกจางดวยการใชอํานาจเกินขอบเขต หรือบงัคับทางตรงหรอืทางออมใหผูใช

แรงงาน (ลูกจาง) ตองเลกิสญัญาจาง หรือลาออกไปเอง 
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3) นายจางลวงละเมิดสิทธิพื้นฐานของผูใชแรงงาน (ลูกจาง) 

4) นายจางลวงละเมิดขอผูกพันในสัญญาจางแรงงาน ซึง่ไดรบัการทักทวงจากผูใชแรงงาน 

(ลูกจาง) ใหมีการเปลี่ยนแปลงมากอนแลว 

ถานายจางเลิกจางโดยไมถูกตองตามที่กลาวมาขางตน ผูใชแรงงาน (ลูกจาง) มสีิทธิเรียกรอง 

ใหนายจางรับตนเองกลบัเขาทํางานใหมในตําแหนงหนาที่เดิมหรอืหนาที่ใหมไดตามความเหมาะสม  

ถานายจางไมรบัผูใชแรงงาน (ลกูจาง) กลบัเขาทํางานหรือผูใชแรงงาน (ลกูจาง) ขอหยุดงานน้ัน นายจาง

จะตองจายเงินอุดหนุนใหแกผูใชแรงงาน (ลูกจาง) ทีห่ยุดงานตามหลกัเกณฑและจํานวนที่กฎหมาย

กําหนด    

 ดังน้ันจะเห็นวา การทีผู่ใชแรงงาน (ลกูจาง) จะมสีิทธิไดรบัเงนิอุดหนุนภายหลงัเลิกจางตาม

กฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ซึ่งเทียบไดกับคาชดเชยตาม

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ของประเทศไทย จะตองเกิดจากการทีส่ัญญาจางสิ้นสุด

ลงโดยฝายนายจาง หรือเกิดจากการเลิกจางเทาน้ัน กรณีทีผู่ใชแรงงาน (ลกูจาง) เปนฝายสิ้นสุดสญัญา

จางหรือลาออกเองโดยสมัครใจ ยอมไมอาจเรียกรองใหนายจางจายเงินอุดหนุนได 

จากการศึกษากฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบวา 

มีบทบัญญัติใหความคุมครองแกผูใชแรงงาน (ลูกจาง) ภายหลังถูกเลิกจางซึ่งมิไดมสีาเหตุมาจากการ

กระทําความผิดของผูใชแรงงาน (ลูกจาง) ใหไดรับเงินกอนหน่ึง คือ เงินอุดหนุน เพือ่ทดแทนความ

เดือดรอนที่ไดรับเชนเดียวกับ “คาชดเชย” ตามพระราชบญัญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ของประเทศ

ไทย โดยผูใชแรงงาน (ลูกจาง) ในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวที่ถูกเลิกจางโดยไมไดกระทํา

ความผิดตามบทกฎหมาย จะไดรับเงินอุดหนุนจากนายจางตามอายุการทํางานในอัตราดังน้ี    

1) ผูใชแรงงาน (ลูกจาง) ที่มเีวลาทํางานตํ่ากวา 3 ป ใหไดรับเทากบัรอยละ 15 ของเงินเดือน

พื้นฐานที่ไดรับกอนการหยุดงาน 

2) ผูใชแรงงานทีม่ีทํางานต้ังแต 3 ป ข้ึนไป ใหไดรับเทากบัรอยละ 20 ของเงินเดือนพื้นฐานที่

ไดรับกอนการหยุดงาน 

 หลักเกณฑในการคํานวณเงินอุดหนุนตามกฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว มีลกัษณะเชนเดียวกับกฎหมายแรงงานของประเทศไทย กลาวคือ ผูใชแรงงาน (ลูกจาง)  

จะไดรับเงินอุดหนุนมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับ (1) ระยะเวลาการทํางาน และ (2) คาจางหรอืเงินเดือน

เดือนสุดทายที่ลกูจางน้ันไดรับ 

กฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มาตรา 32 มีบทบัญญัติ

กําหนดใหนายจางไมตองจายเงินอุดหนุนใหแกผูใชแรงงาน (ลูกจาง) หากการเลกิจางมีสาเหตุมาจาก

การกระทําความผิดของลกูจาง แตไมวาผูใชแรงงาน (ลกูจาง) จะกระทําความผิดประการใด นายจางก็

ตองแจงใหผูใชแรงงาน (ลูกจาง) ทราบลวงหนากอนการใหหยุดงาน 3 วัน 
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สําหรับเหตุในการเลิกจางทีท่ําใหนายจางไมตองจายเงินอุดหนุนใหแกผูใชแรงงาน (ลูกจาง)  

มีดังน้ี  

 1) สรางความเสียหายใหแกนายจาง โดยเจตนาและมหีลักฐานยืนยันอยางถูกตอง 

 2) ละเมิด (ฝาฝน) ขอกําหนด ระเบียบการใชแรงงาน ภายหลังที่นายจางไดกลาวตักเตือนมา

กอนแลว 

 3) ละทิ้งหนาทีเ่ปนเวลา 4 วัน ติดตอกันโดยไมมีเหตุผลอันสมควร 

 4) ไดรับโทษตามคําพิพากษาใหจําคุกในฐานกระทําผิดโดยเจตนา 

      ขอยกเวนอันเปนเหตุใหนายจางเลิกจางลูกจางไดโดยไมตองจายเงินอุดหนุนตามกฎหมาย

แรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว หรือคาชดเชยตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 มุงเนนถึงการกระทําความผิดของลูกจางเปนสําคัญเชนเดียวกัน คงแตกตางในรายละเอียด

บางประการตามความเหมาะสมกบัสภาพสังคมของประเทศน้ัน    

3.2.4 คาเสียหายจากการเลกิจางที่ไมเปนธรรม 

 กฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ไมมีบทบญัญัติในเรื่อง

การเลิกจางที่ไมเปนธรรมแยกออกมาบัญญัติไวในกฎหมายเฉพาะดังเชนพระราชบญัญัติจัดต้ังศาล

แรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 49 ของประเทศไทย ในสวนของสาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาวมีบทบัญญัติในกฎหมายวาดวยแรงงานแตเพียงวา ถานายจางเลิกจางโดย

ไมถูกตองในกรณีหน่ึงกรณีใดตามที่กําหนดไวในมาตรา 33 ผูใชแรงงาน (ลูกจาง) มสีิทธิเรียกรองขอ 

ใหนายจางรับตนเองกลบัเขาทํางานในตําแหนงเดิมหรือตําแหนงใหมไดตามความเหมาะสม แตหาก

นายจางไมยินยอมรับกลบัเขาทํางาน ผูใชแรงงาน (ลูกจาง) ก็สามารถเรียกรองเงินอุดหนุนตามหลัก 

เกณฑและวิธีการที่กฎหมายกําหนดไวได  ซึ่งแมจะมีความแตกตางจากบทบัญญัติในเรื่องการเลิกจาง

ที่ไมเปนธรรมในกฎหมายของประเทศไทยแตก็นับไดวามีลักษณะที่ใกลเคียงกันมาก  

3.2.5 บทบัญญัติจํากัดสิทธิการเลิกจางของนายจาง 

 แมโดยทั่วไปการบอกเลกิจางถือเปนอํานาจในการบรกิารจัดการของนายจางโดยแทจรงิ  

แตกฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาวก็มีบทบัญญัติจํากัดสิทธิหรือม ี

การกําหนดขอหามไวในมาตรา 30 กลาวคือ นายจางไมมีสทิธิเลิกจางหรอืบังคับใหผูใชแรงงาน (ลูกจาง) 

หยุดการทํางานในกรณีดังตอไปน้ี 

1) ผูใชแรงงาน (ลูกจาง) เจ็บปวยและรักษา หรอือยูในระยะพักฟนภายหลังการรักษาตามการ

รับรองของแพทย หรือการประสบภัยพิบัติตาง ๆ เชน ไฟไหม นํ้าทวมบาน 

2) ผูใชแรงงาน (ลูกจาง) ที่ต้ังครรภ หรือคลอดบุตรไมถึง 1 ป 

3) ผูใชแรงงาน (ลูกจาง) อยูในระยะพักผอนประจําปหรอืพักงานตามความเห็นชอบของนายจาง 

4) ผูใชแรงงาน (ลูกจาง) ที่กําลังปฏิบัติงานในสถานที่อื่นตามการมอบหมายของนายจาง 
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5) ผูใชแรงงาน (ลูกจาง) ทีก่ําลังฟองรอง รองเรียนนายจางทีม่คีวามสัมพันธกับการทําผิด

กฎหมายวาดวยแรงงาน และขอขัดแยงเกี่ยวกบัแรงงานภายในหนวยแรงงานของตนหรือใหความ

รวมมือกบัเจาหนาที่ของรัฐ 

6) ผูใชแรงงาน (ลูกจาง) ที่กําลังจะเปนสหภาพแรงงานหรอืตัวแทนของผูใชแรงงานโดยไดรบั

ความเห็นชอบจากนายจางแลว เวนแตหากไดกระทําผิดตามที่ไดกําหนดไวในกฎหมาย 

 นอกจากน้ีกฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวยังมบีทกฎหมาย

กําหนดมาตรการหรือข้ันตอนวิธีการกอนการเลิกจางไวในมาตรา 35 ซึ่งมีหลักการทีส่ําคัญ กลาวคือ 

นายจางมสีิทธิเลิกจางได แตตองเตือนผูใชแรงงาน (ลูกจาง) ที่ไดกระทําความผิดกอน หากเตือนแลว 

ยังไมมีการเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรงุตัว นายจางอาจพิจารณาเลิกจางได แตทั้งน้ีกอนการเลิกจางทุก

ประเภทไมวาจะเปนการเลิกจางดวยกรณีหรอืเหตุใดก็ตาม นายจางจะตองแจงใหสหภาพแรงงานหรือ

ผูแทนของผูใชแรงงาน (ลูกจาง) ทราบ และตองรายงานเหตุผลตอองคการคุมครองแรงงานที่ตนสังกัด 

เพื่อพจิารณาเกี่ยวกับการเลิกจาง โดยองคการดังกลาวตองใหคําตอบภายใน 15 วัน นับแตวันไดรับการ

รายงาน ถาไมตอบภายในกําหนดเวลาดังกลาว นายจางกส็ามารถเลิกจางไปได ทั้งยังมีบทบญัญัติหาม

กระทําการทกุอยางที่เปนการเลกิจางหรือไลผูใชแรงงาน (ลกูจาง) ออกจากงานตามอําเภอใจโดยไมม ี

การขอความเห็นจากองคการคุมครองแรงงานและไมไดแจงตอสหภาพแรงงาน หรือผูแทนผูใชแรงงาน 

ที่อยูในหนวยงานน้ันทราบลวงหนากอน 

 สําหรับวิธีการเลกิจาง ตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาวกําหนดใหนายจางตองทําหนังสือเลกิจางเปนลายลักษณอกัษร และตองมีการระบุเหตุผล 

ในการเลิกจางไวอยางชัดเจน แลวจายคาแรงที่ผูใชแรงงาน (ลูกจาง) ควรไดรับกอนการเลิกจางและเงิน

อุดหนุนตาง ๆ ตามระเบียบดวย 

 

3.3 มาตรการทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานกรณีเลิกจางของสาธารณรัฐสิงคโปร 

สาธารณรัฐสิงคโปรมีระบอบการปกครองแบบประชาธิปไตย มีประธานาธิบดีเปนประมุขทาง

พิธีการ และมีนายกรัฐมนตรีเปนประมุขทางบริหาร ถือเปนประเทศทีม่ีความมั่นคงหรือมเีสถียรภาพ

ทางการเมืองสงู ประชาชนสวนใหญนับถือศาสนาพุทธ การตรากฎหมายเพื่อใหความคุมครองแรงงาน

ในกรณีตาง ๆ ก็โดยคํานึงถึงสภาพสงัคม เศรษฐกจิ และเมืองที่เปลี่ยนไปอยางรวดเร็ว โดยเมือ่ไมนาน

มาน้ี สาธารณรัฐสิงคโปรมกีารออกฎหมายการจางงานแรงงานตางชาติฉบับใหม โดยกําหนดใหบริษัท

ที่มีฐานที่ต้ังอยูในสาธารณรัฐสงิคโปรตองพจิารณาจางแรงงานในตําแหนงงานระดับกลางที่เปนคนชาติ

สิงคโปรกอน ทั้งในการรับสมัครลกูจางก็ตองประกาศรบัสมคัรงานในเครอืขายคอมพิวเตอรของทาง 

การสงิคโปรกอนอยางนอย 2 สัปดาห จึงจะสามารถประกาศรับสมัครงานจากแรงงานภายนอก

ประเทศได สาเหตุที่ทางการสิงคโปรตองดําเนินการมาตรการน้ีเปนเพราะเริ่มหวาดหว่ันกับการ
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หลัง่ไหลเขาไปทํางานของแรงงานตางชาติ ซึ่งจะทําใหเกิดการแบงสรรปนสวนทรัพยากร และ

สวัสดิการตาง ๆ ทีอ่ยูอยางจํากดัในประเทศ (“กฎหมายแรงงานสิงคโปร คอลัมนประตูสูเออีซ”ี, 

2557, หนา 5)   

กฎหมายทีเ่กี่ยวของกบัการจางแรงงานของสาธารณรัฐสิงคโปรทีส่ําคัญ ไดแก (สํานักงาน

แรงงานประเทศสิงคโปร, 2558, หนา 1) 

1) กฎหมายจางงาน (Employment Act) ซึ่งใชบงัคับและใหความคุมครองลกูจางทัง้ 

ทองถ่ินหรือลูกจางที่มสีัญชาติสิงคโปร และลูกจางชาวตางชาติ แตอยางไรก็ดี กฎหมายจางงาน

ดังกลาวยกเวนไมใชบังคับแก 

- ลูกจางระดับบริหาร (Managerial, Executive)  

- ผูไดรับการวาจางโดยไมเปดเผย (Confidential Employees)  

- คนรับใช (Domestic Workers)  

- ลูกเรือ (Seamen)  

- ขาราชการ  

ทั้งน้ีผูที่ไมไดอยูภายใตการคุมครองของกฎหมายฉบบัน้ีตองยึดสัญญาจางงานเปนหลัก ซึ่งสัญญา

จางจะตองครอบคลุมเน้ือหาพื้นฐานตามที่กําหนด เชน ช่ัวโมงทํางาน คาจาง โบนัส คาตอบแทน  

การทํางานลวงเวลา วันหยุด วันลา การสิ้นสุดสญัญา ผลตอบแทนเมือ่เลิกจาง การเกษียณ  ลาคลอด  

และการลาดูแลบุตร 

          2) กฎหมายจางงานสําหรบังานไมเต็มเวลา [Employment (Part-Time Employees) 

Regulations] ซึ่งใชบังคับและใหความคุมครองแกลูกจางทีท่ํางานไมเต็มเวลา กลาวคือ มีช่ัวโมงทํางาน

นอยกวา 30 ช่ัวโมงตอสปัดาห ซึ่งในสัญญาจางตองระบุชัดเจนในประเด็นตาง ๆ ตามทีก่ําหนด เชน 

คาจางรายช่ัวโมง (ไมรวมคาตอบแทน) คาจางรวม (รวมคาตอบแทน คาลวงเวลา โบนัส และอื่น ๆ) 

จํานวนช่ัวโมงทํางานตอ 1 วันหรือสัปดาห จํานวนวันทํางานตอสัปดาหหรือเดือน 

 สําหรับมาตรการทางกฎหมายทีเ่กี่ยวของกบัการใหการคุมครองลูกจางกรณีที่ถูกเลิกจางใน

สาธารณรัฐสิงคโปรที่สําคัญ ไดแก 

 3.3.1 ความหมายของการเลกิจาง 

 กฎหมายการจางงาน หรอื Employment Act ของสาธารณรัฐสิงคโปร ไดกลาวถึงความหมาย

ของการยกเลิกสญัญาจางแรงงานไววา หมายความถึงการสิน้สุดสญัญาจางแรงงานโดยการกระทําของ 

ฝายนายจาง โดยไมมีการบอกกลาวลวงหนากอนบอกเลกิสญัญา หรอืเน่ืองมาจากลกูจางกระทําความผิด 

หรือเพราะเหตุอื่นใด ซึ่งเปนการเขียนความหมายใหปรากฏไวในบทกฎหมายเชนเดียวกับพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ของประเทศไทย 
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3.3.2 การบอกกลาวเลิกสัญญาจาง 

 กฎหมายจางแรงงาน หรอื Employment Act มาตรา 9 ไดกําหนดหลักการในการบอกเลกิ

สัญญาจางแรงงานไว โดยแบงตามกําหนดระยะเวลาในสญัญาจางแรงงาน ดังน้ี 

1) กรณีเปนสญัญาจางที่กําหนดระยะเวลาการจางกันไวโดยเฉพาะเจาะจง หรือเปนสัญญา

จางที่กําหนดใหทํางานอยางใดอยางหน่ึงโดยเฉพาะเจาะจง สัญญาจางน้ันจะสิ้นสุดลงเมื่องานที่ทํา

เสร็จสิ้นลงหรือครบกําหนดระยะเวลา ทัง้น้ีเวนแตบทกฎหมายในสวนน้ีจะบญัญัติไวเปนอื่น  

2) กรณีเปนสญัญาจางที่ไมไดกําหนดเวลาแนนอน ใหสัญญาจางน้ันมีผลบงัคับตอไปจนกวา

คูสัญญาฝายใดฝายหน่ึงบอกเลิก ทัง้น้ีภายใตบทกฎหมายทีบ่ัญญัติไวในสวนน้ี 

สําหรับการบอกกลาวลวงหนากอนเลิกสัญญา มีหลักการสําคัญเปนไปตามกฎหมายจาง

แรงงาน หรือ Employment Act มาตรา 10 ซึ่งมีสาระสําคัญดังน้ี 

1) คูสัญญาฝายใดฝายหน่ึงอาจจะใหคําบอกกลาวแสดงเจตนาเลิกสญัญาจางแรงงานในเวลา

ใด ๆ ก็ได จึงเปนบทบญัญัติที่ใหสทิธินายจางทีจ่ะแสดงเจตนาเลิกจางลูกจางในเวลาใดก็ได 

2) ระยะเวลาบอกกลาวจะตองเหมือนกันทั้งนายจางและลูกจาง และจะตองถูกกําหนดโดย

ขอตกลงที่ทําเปนลายลักษณอักษรในสญัญาจางแรงงาน หรอืในกรณีที่ไมมีขอกําหนดเชนวาน้ีเปนลาย

ลักษณอักษร ระยะเวลาบอกกลาวจะตองมีระยะเวลาไมนอยกวาที่กฎหมายกําหนดไวคือ 

(1) ในกรณีที่ลกูจางทํางานใหแกนายจางมาเปนเวลานอยกวา 26 สปัดาห ใหนายจาง

บอกกลาวลวงหนากอนเลิกจางอยางนอย 1 วัน 

(2) ในกรณีที่ลกูจางทํางานใหแกนายจางต้ังแต 26 สัปดาห ข้ึนไป แตไมถึง 

2 ป ใหนายจางบอกกลาวลวงหนากอนเลิกจางอยางนอย 1 สัปดาห 

(3) ในกรณีที่ลกูจางทํางานใหแกนายจางต้ังแต 2 ป ข้ึนไป แตไมถึง 5 ป 

ใหนายจางบอกกลาวลวงหนากอนเลกิจางอยางนอย 2 สัปดาห 

(4) ในกรณีที่ลกูจางทํางานใหแกนายจางต้ังแต 5 ป ข้ึนไป หรือมากกวาน้ัน 

ใหนายจางบอกกลาวลวงหนากอนเลกิจางอยางนอย 4 สัปดาห 

 อยางไรก็ดี กฎหมายการจางงาน หรือ Employment Act มาตรา 11 ก็ยังกําหนดให

นายจางสามารถเลิกจางไดโดยไมตองบอกกลาวลวงหนา หรอืแมจะบอกกลาวลวงหนากอนแตก็ไม

จําตองรอใหระยะเวลาการบอกกลาวลวงหนาตามที่กฎหมายกําหนดไวขางตนสิ้นสุดลงก็ได ถามีกรณี

หน่ึงกรณีใดดังน้ี 

1) นายจางจายเงินใหแกลกูจางในอัตราเทากับ The Gross Rate of Pay (คือจํานวนเงินที่

รวมเงินเดือนพื้นฐานและรายไดอื่นที่เกิดข้ึนระหวางทํางาน แตไมรวมคาลวงเวลา โบนัส และเงินพิเศษ

อื่น) ตามระยะเวลาการบอกกลาว ถาลูกจางไดรบัคาจางเปนรายเดือนและมรีะยะเวลาบอกกลาว
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ลวงหนานอยกวา 1 เดือน จํานวนเงินที่ตองจายแทนระยะเวลาบอกกลาวลวงหนา 1 เดือน ใหคิดจาก

อัตรารายไดทัง้หมด (The Gross Rate of Pay) ที่คํานวณเปนคาจางสําหรับการทํางาน 1 วัน   

2) ลูกจางกระทําความผิด กระทําการไมชอบดวยเงื่อนไขขอตกลงโดยชัดแจงหรือโดยปริยาย

ตามสญัญาจางหลังจากสอบสวนโดยชอบแลว หรือปฏิบัติผดิสัญญาจางแรงงาน เชน ลูกจางขาดงาน

เกินกวา 2 วัน โดยไมไดรับอนุญาตลวงหนาจากนายจาง หรอืขาดงานโดยปราศจากเหตุผลอันสมควร 

หรือโดยไมไดแจงหรือพยายามแจงใหนายจางทราบถึงเหตุอนัสมควรในการขาดงาน เปนตน ในกรณี 

ที่ลูกจางกระทําการอันไมชอบดวยเงื่อนไขขอตกลงหลงัจากสอบสวนโดยชอบแลว ถานายจางไมเลิก

จางลกูจางน้ัน ก็อาจใชวิธีลดตําแหนงหนาที่ของลูกจาง หรือพักงานโดยไมจายคาจางเปนเวลาไมเกิน 

1 สัปดาห แทนการเลิกจางได 

ในการสอบสวนเพื่อเลิกจางตามขางตน นายจางอาจใหลูกจางพักงานไดไมเกิน 1 สัปดาห 

โดยจายคาจางใหไมนอยกวาครึง่หน่ึง และถานายจางสอบสวนแลวไมปราฏวาลูกจางกระทําผิด 

นายจางจะตองจายคืนคาจางใหแกลูกจางเต็มจํานวน  

 ดังน้ีจะเห็นไดวากฎหมายการจางงาน หรือ Employment Act ของสาธารณรฐัสงิคโปรได

กําหนดระยะเวลาในการบอกกลาวกอนเลิกสัญญาจางไวโดยนําอายุงานหรือระยะเวลาการทํางานของ

ลูกจางมาเปนหลักในการกําหนดเวลา ทัง้มีขอยกเวนกําหนดใหนายจางสามารถเลกิจางไดโดยไมตอง

บอกกลาวลวงหนาถาลกูจางกระทําความผิดตามที่กฎหมายบัญญัติไว 

 3.3.3 คาชดเชย 

กฎหมายจางแรงงาน หรอื Employment Act ซึ่งเปนกฎหมายที่กําหนดมาตรฐานในการ

จางงานฉบับหลักของสาธารณรัฐสิงคโปร ไมมบีทบญัญัติกําหนดใหนายจางจายเงินกอนเพื่อเยียวยา

ความเสียหายใหแกลกูจางเมือ่ถูกเลิกจางโดยไมไดกระทําความผิด อันมลีักษณะเดียวกันกบัคาชดเชย

ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ของประเทศไทย หรือเงินอุดหนุนตามกฎหมายวา

ดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ดังน้ันลูกจางที่ทํางานและถูกเลิกจางใน

ขณะที่อยูในสาธารณรัฐสิงคโปร หากไมมีขอตกลงในการจางแรงงานเปนอยางอื่น ก็จะตองอยูภายใต

กฎหมายจางแรงงาน หรอื Employment Act ของสาธารณรัฐสิงคโปร ซึ่งจะทําใหลูกจางน้ันไมมี

สิทธิเรียกรองเงินกอนภายหลงัเลิกจาง หรอืเงินที่มักจะเรียกกันวา “คาชดเชย” จากนายจางได 

 3.3.4 คาเสียหายจากการเลกิจางที่ไมเปนธรรม 

กฎหมายจางแรงงาน หรอื Employment Act ของสาธารณรัฐสิงคโปร ตามมาตรา 14 (2) 

บัญญัติใหสทิธิแกลูกจางในการเรียกรองคาเสียหายกรณีทีล่กูจางเห็นวานายจางเลิกจางตนโดยไม 

เปนธรรม โดยมหีลกัการที่สําคัญ ดังน้ี 
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1) ถาลกูจางพิจารณาแลวเห็นวานายจางเลิกจางตนเองโดยปราศจากเหตุผลอันสมควรหรือ

ความจําเปน ลกูจางมีสทิธิย่ืนคํารองตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานภายในกําหนด 1 เดือน  

นับแตวันเลิกจาง เพือ่ขอกลับเขาทํางานกบันายจางเชนเดิม    

2) กอนที่รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานจะมีคําสัง่ รัฐมนตรีน้ันอาจรองขอใหคณะกรรมการ

ตรวจสอบและทํารายงานความเห็นวาการเลิกจางน้ันมเีหตุผลอันสมควรหรือมีความจําเปนหรือไม  

เพื่อนําเสนอได 

3) หลงัจากพจิารณารายงานของคณะกรรมการตามแลว เมื่อรฐัมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน

พิจารณาแลวเห็นวานายจางเลิกจางลกูจางโดยปราศจากเหตุผลอันสมควรหรอืความจําเปน แมวาจะขัด

ตอบทกฎหมายอื่นหรือขอตกลงในสัญญาก็ตาม รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานก็มอีํานาจออกคําสัง่

ดังตอไปน้ี 

(1) สั่งใหนายจางรับลูกจางกลับเขาทํางานในตําแหนงหนาที่เดิมและจายคาจางให

เทากับอัตราคาจางเดิมที่เคยไดรบั โดยจายใหเทากบัจํานวนที่จะไดรบัหากลูกจางไมถูกเลกิจาง หรอื 

(2) สั่งใหนายจางจายคาจางใหจํานวนหน่ึงเปนคาเสียหายตามดุลพินิจของรัฐมนตรีวา 

การกระทรวงแรงงานจะกําหนด โดยนายจางตองปฏิบัติตามคําสั่งของรัฐมนตรีขางตนน้ัน 

4) คําตัดสินของรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานตามขอ 3)  ถือเปนยุติและถึงทีสุ่ด ยกข้ึน

โตแยงคัดคานในศาลไมได 

5) คําสั่งของรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานตามขอ 3) มีผลหามมิใหลูกจางฟองรองเรียก

คาเสียหายกรณีเลิกจางโดยไมชอบไมวาในศาลใด ๆ อีก  

6) นายจางที่ไมปฏิบัติตามคําสัง่ของรัฐมนตรวีาการกระทรวงแรงงานตามขอ 3) ถือเปนความผิด

อาญาและตองรบัโทษปรบัไมเกิน 10,000 ดอลลารสิงคโปร หรือจําคุกไมเกิน 12 เดือน หรือทัง้ปรับและ

จําคุก ถานายจางไมจายเงินตามคําสั่งของรัฐมนตรวีาการกระทรวงแรงงานตามขอ 3) และนายจางตก

เปนผูกระทําผิดอาญาตามขอน้ี ศาลอาจบงัคับใหนายจางจายจํานวนเงินที่คงเหลือที่ตองจายแกลูกจาง

อยางเชนคาปรบัได 

 ดังน้ีจะเห็นไดวา กฎหมายการจางงาน หรอื Employment Act ของสาธารณรัฐสิงคโปรมี

บทบญัญัติใหสิทธิแกลูกจางเรียกรองใหนายจางรบัตนเองกลบัเขาทํางานถาลูกจางเห็นวาการเลกิจาง

ของนายจางน้ันไมมีเหตุสมควรเพียงพอทีจ่ะเลิกจางได โดยรฐัมนตรีวาการกระทรวงแรงงานจะมีคําสั่ง

ใหนายจางรับลูกจางกลับเขาทํางาน หรือใหนายจางจายคาเสียหายแทนตามที่กฎหมายกําหนดไวก็ได 

ซึ่งในเรื่องน้ีมีความสอดคลองและใกลเคียงกับเรื่องการเลกิจางที่ไมเปนธรรมตามพระราชบัญญัติจัดต้ัง

ศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 49 ของประเทศไทย 
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 3.3.5 บทบัญญัติจํากัดสิทธิการเลิกจางของนายจาง 

กฎหมายการจางงาน หรอื Employment Act ของสาธารณรัฐสิงคโปรมีบทบญัญัติในการ

จํากัดสทิธินายจางในการเลิกจางไวบางประการ เชนเดียวกบักฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว และกฎหมายแรงงานของประเทศไทย ซึ่งบทกฎหมายในการจํากัดสิทธิ

เลิกจางของนายจางตามกฎหมายการจางงาน หรือ Employment Act ที่สําคัญ เชน มาตรา 81 

บัญญัติหามมิใหนายจางเลิกจางลกูจางในระหวางทีลู่กจางขาดงานในชวงที่ลูกจางลาเพื่อคลอดบุตร   

หรือระหวางระยะเวลาที่จะครบกําหนดเวลาการบอกกลาวลวงหนา ถานายจางเลิกจางลูกจางใน

ชวงเวลาน้ันถือเปนการเลิกจางที่ไมชอบ เปนตน 

 

3.4 เปรียบเทียบมาตรการทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานกรณีเลิกจางตามกฎหมายของประเทศไทย 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐสิงคโปร  

 จากการศึกษามาตรการทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานกรณีถูกเลิกจางตามกฎหมาย

แรงงานฉบบัทีส่ําคัญของประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐสงิคโปร 

สามารถนํามาเปรียบเทียบไดตามตาราง เพื่อใหทราบถึงระบอบการปกครองที่แตกตางกันอันเปน

พื้นฐานทางความคิดในการบัญญัติกฎหมาย และทราบถึงขอแตกตางของบทบัญญัติกฎหมายในกรณี

เลิกจางทั้งสามประเทศที่มีขอแตกตาง หรอืความคลายคลงึกันอยางไร อาทเิชน ความหมายของการ 

เลิกจาง การบอกกลาวลวงหนา คาชดเชย คาเสียหายจากการเลิกจางที่ไมเปนธรรมการจํากัดสทิธิ

นายจางในการเลิกจางกอนเลิกจาง 
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ลําดับ เรื่อง ประเทศไทย ส.ป.ป. ลาว สาธารณรัฐสิงคโปร 

1. การเมือง – 

การปกครอง 

- ประชาธิปไตย อันมี

พระมหากษัตริยเปน

ประมุข 

- สังคมนิยม - ประชาธิปไตย มี

ประธานาธิบดีเปน 

ประมุขฝายพิธีการและ

นายกรัฐมนตรีเปนประมุข

ฝายบริหาร 

2. กฎหมายที่เก่ียวของ - ประมวลกฎหมายแพง

และพาณิชย   

- พระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541  

- พระราชบัญญัติจัดตั้ง 

ศาลแรงงานและวิธี

พิจารณาคดีแรงงาน  

พ.ศ. 2522 

- กฎมายวาดวยแรงงาน - กฎหมายจางแรงงาน  

หรือ Employment  Act 

3. ความหมายของ  

“เลิกจาง” 

- มีบัญญัติไวเปนการ 

เฉพาะตามพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 

2541 มาตรา 118  

วรรคสอง ซ่ึงหมายถึง  

การกระทําใดที่นายจาง

ไมใหลูกจางทํางานตอไป

และไมจายคาจางให ไมวา

จะเปนเพราะเหตุส้ินสุด

สัญญาจางหรือเหตุอ่ืนใด 

และหมายความรวมถึง 

กรณีที่ลูกจางไมไดทํางาน

และไมไดรับคาจางเพราะ

เหตุที่นายจางไมสามารถ

ดําเนินกิจการตอไปได 

- ไมมีการนิยามความหมาย

ไวเปนการเฉพาะ 

- มีบัญญัติโดยใหความ 

หมายของการเลิกจางไววา 

หมายความถึงการส้ินสุด

สัญญาจางแรงงานโดยการ

กระทําของฝายนายจาง  

โดยไมมีการบอกกลาว

ลวงหนากอนบอกเลิก

สัญญา หรือเน่ืองมาจาก

ลูกจางกระทําความผิด  

หรือเพราะเหตุอ่ืนใด    

(ตารางมตีอ) 
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ลําดับ เรื่อง ประเทศไทย ส.ป.ป. ลาว สาธารณรัฐสิงคโปร 

4. การบอกกลาวลวงหนา 

กอนเลิกจาง 

- ใหนายจางบอกกลาว

ลวงหนาอยางนอย 1 งวด

การจายคาจาง ไมวาจะ

เปนลูกจางประเภทใด 

- หากไมบอกกลาวหรือ

บอกกลาวไมครบ ตอง

จายสินจางแทนการบอก

กลาวลวงหนา 

- ไมตองบอกกลาวถา   

 1) สัญญาจางมีกําหนด 

เวลาแนนอน และเลิกจาง

ตามกําหนดเวลาน้ัน หรือ 

 2) ลูกจางกระทําความผิด

ตามที่กฎหมายกําหนดไว  

เชน จงใจขัดคําส่ังของ

นายจาง ละทิ้งการงาน 

ไปเสีย เปนตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

- กรณีลูกจางทดลองงาน

ที่ใชแรงงานดานรางกาย 

ใหบอกกลาวลวงหนา

อยางนอย 3 วัน 

- กรณีลูกจางทดลองงาน

ที่ใชแรงงานวิชาชีพเฉพาะ

ใหบอกกลาวลวงหนา

อยางนอย 7 วัน 

- ลูกจางทั่วไปที่ใชแรงงาน

ดานรางกาย ใหบอกกลาว

ลวงหนาอยางนอย 30 วัน 

- ลูกจางทั่วไปที่ใชแรงงาน

วิชาชีพเฉพาะ ใหบอก

กลาวลวงหนาอยางนอย  

45 วัน 

 

 

- ระยะเวลาในการบอก

กลาวใหเปนไปตาม

ขอตกลงในสัญญา 

- แตถาไมมีขอตกลงให

บอกกลาว ดังน้ี 

 1) ลูกจางทํางานนอยกวา 

26 สัปดาห ใหบอกกลาว

อยางนอย 1 วัน 

 2) ลูกจางทํางานตั้งแต  

26 สัปดาห ขึ้นไป แตไม

ถึง 2 ป ใหบอกกลาว

อยางนอย 1 สัปดาห 

 3) ลูกจางทํางานตั้งแต   

2 ป ขึ้นไป แตไมถึง 5 ป 

ใหบอกกลาวอยางนอย   

2 สัปดาห 

 4) ลูกจางทํางานตั้งแต  

5 ป ขึ้นไป ใหบอกกลาว

อยางนอย 4 สัปดาห 

- ไมตองบอกกลาวถา 

 1) นายจางจายเงินใน

อัตราเทากับ The Gross 

Rate of Pay 

 2) ลูกจางกระทําความผิด 

หรือผิดสัญญาจางแรงงาน

ตามที่กฎหมายกําหนด 

5. คาชดเชย 

(เงินกอนภายหลัง 

เลิกจาง) 

- จายเม่ือเลิกจางโดลูกจาง 

ไมไดกระทําความผิด 

- จายตามระยะเวลาดังน้ี 

  

- จายเม่ือเลิกจางโดยไมมี

เหตุ บีบบังคับใหลาออก  

นายจางละเมิดสิทธิ หรือ

ละเมิดสัญญา 

- ไมมีบทบัญญัติกําหนด 

ใหนายจางจายเงินใน

ลักษณะน้ี 

(ตารางมตีอ) 
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ลําดับ เรื่อง ประเทศไทย ส.ป.ป. ลาว สาธารณรัฐสิงคโปร 

  1) ทํางานครบ 120 วัน  

ไมครบ 1 ป ไมนอยกวา

คาจาง 30 วัน 

2) ทํางานครบ 1 ป แตไม

ครบ 3 ป ไมนอยกวา

คาจาง 90 วัน 

 3) ทํางานครบ 3 ป แต

ไมครบ 6 ป ไมนอยกวา

คาจาง 180 วัน 

 4) ทํางานครบ 6 ป แต

ไมครบ 10 ป ไมนอยกวา

คาจาง 240 วัน 

 5) ทํางานครบ 10 ป 

ขึ้นไป ไมนอยกวาคาจาง 

300 วัน  

- กรณีที่ไมตองจาคา 

ชดเชย 

 1) ทํางานไมครบ 120 

วัน (มาตรา 118 (1)) 

 2) งานตามขอยกเวนของ

กฎหมาย (มาตรา 118 

วรรคสามและวรรคส่ี) 

 3) ลูกจางกระทําความผิด

ตามที่กฎหมายกําหนด 

(มาตรา 119) 

- เรียกวา “เงินอุดหนุน”  

ใหจายตามระยะเวลา 

ดังน้ี 

 1) ทํางานต่ํากวา 3 ป   

ใหไดรับเทากับรอยละ 15 

ของเงินเดือนพื้นฐาน 

 2) ทํางานตั้งแต 3 ป  

ขึ้นไป ใหไดรับเทากับ 

รอยละ 20 ของเงินเดือน

พื้นฐาน 

- กรณีลูกจางถูกเลิกจาง

เพราะกระทําความผิด

ตามที่กฎหมายกําหนด  

เชน สรางความเสียหาย

แกนายจางโดยเจตนาและ

มีหลักฐานยืนยัน ละทิ้ง

หนาที่เปนเวลา 4 วัน 

ติดตอกันโดยไมมีเหตุ 

อันสมควร เปนตน 

นายจางไมตองจายเงิน

อุดหนุน 

 

 

6. คาเสียหายจากการเลิก

จางที่ไมเปนธรรม 

- เปนไปตามมาตรา 49  

แหงพระราชบัญญัติจัดตั้ง

ศาลแรงงานและวิธี

พิจารณาคดีแรงงาน  

พ.ศ. 2522 

- ไมมีการบัญญัติไว

ตางหากเปนการเฉพาะ 

- กรณีที่นายจางเลิกจาง

โดยไมถูกตองตามกฎหมาย 

ลูกจางมีสิทธิเรียกรองขอ 

ใหนายจาง 

- ไมมีการบัญญัติไว

ตางหากเปนการเฉพาะ 

- ใหสิทธิลูกจางเรียกรอง

คาเสียหายกรณีที่เห็นวา

นายจางเลิกจางตนโดยไม

เปนธรรม โดยตองยื่น  

(ตารางมตีอ) 
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ลําดับ เรื่อง ประเทศไทย ส.ป.ป. ลาว สาธารณรัฐสิงคโปร 

  - ไมมีการใหความหมายไว

เปนการเฉพาะ 

- กรณีที่ศาลแรงงานเห็น

วาการเลิกจางลูกจางเปน

การเลิกจางที่ไมเปนธรรม  

อาจมีคําพิพากษาหรือ

คําส่ังดังน้ี 

 1) ใหรับลูกจางกลับเขา

ทํางานในอัตราคาจางเดิม 

 2) ถาเห็นวาทํางาน

รวมกันไมได ใหกําหนดคา

เสียหายใหแทน โดยการ

กําหนดคาเสียหายให

คํานึงถึงหลักเกณฑตามที่

กําหนดไวในกฎหมาย 

- การเรียกรองในขอหา

เลิกจางที่ไมเปนธรรม  

ลูกจางตองนําคดีมาฟอง

ตอศาลแรงงาน มีอายุ

ความ 10 ป 

1) รับตนเองกกลับเขา

ทํางานในตําแหนงเดิม

หรือตําแหนงใหมไดตาม

ความเหมาะสม   

 2) หากนายจางไม

ยินยอมรับกลับเขาทํางาน  

ก็สามารถเรียกรองเงิน 

อุดหนุนตามหลักเกณฑ

และวิธีการที่กฎหมาย

กําหนดไวได 

- การเรียกรองสิทธิใน

ขอหาน้ี ลูกจางตองนําคดี

ไปสูศาล 

คํารองตอรัฐมนตรีภายใน 

1 เดือน นับแตวันเลิกจาง  

และขอใหออกคําส่ัง 

 1) รับกลับเขาทํางานใน

ตําแหนงหนาที่เดิม และ

จายคาจางใหเทาที่เคย

ไดรับเดิม 

  2) จายคาจางใหจํานวน

หน่ึงเปนคาเสียหายตาม

ดุลพินิจของรฐัมนตรี 

- คําส่ังของรัฐมนตรีเปน

ที่สุด ไมอาจฟองเรียก

คาเสียหายโดยกลาวอาง

วานายจางเลิกจางโดยไม

ชอบดวยกฎหมายตอศาล

ไดอีก 

7. การจํากัดสิทธินายจาง 

ในการเลิกจาง 

- มีบทบัญญัติจํากัดสิทธิ

ในการเลิกจางของ

นายจางอยูในกฎหมาย

หลายฉบับ  เชน   

 : การที่ลูกจางขาดงานไป

โดยเหตุอันสมควรและ

ชวงระยะเวลานอยไมทํา

ใหนายจางใชสิทธิเลิก

สัญญาได   

 : หามเลิกจางลูกจางหญิง

เพราะเหตุมีครรภ 

- มีบทบัญญัติจํากัดสิทธิใน

การเลิกจางของนายจางไว

หลายประการ เชน 

 : หามเลิกจางลูกจางที่

เจ็บปวยและรักษาหรืออยู

ในระยะพักฟน 

 : หามเลิกจางลูกจางหญิง

ที่ตั้งครรภหรือคลอดบุตร

ไมถึง 1 ป 

 

- มีบทบัญญัติจํากัดสิทธิใน

การเลิกจางของนายจางไว  

เชน 

 : หามเลิกจางลูกจางใน

ระหวางที่ลูกจางขาดงาน

ในชวงลาคลอด 

 : หามเลิกจางลูกจาง

ระหวางระยะเวลาที่จะ

ครบกําหนดเวลาการบอก

กลาวลวงหนา 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 3.1 (ตอ): เปรียบเทียบมาตรการทางกฎหมายในการคุมครองแรงงานกรณีถูกเลิกจาง 

 

ลําดับ เรื่อง ประเทศไทย ส.ป.ป. ลาว สาธารณรัฐสิงคโปร 

  : หามเลิกจางระหวางใช

สิทธิตามกฎหมายแรงงาน

สัมพันธ 

 : หามเลิกจาง หรือ

ลงโทษกรรมการลูกจาง  

เวนแตจะไดรับอนุญาต

จากศาลแรงงาน 

 : หามเลิกจางระหวาง

ขอตกลงเก่ียวกับสภาพ

การจางหรือคําชี้ขาดมีผล

ใชบังคับ 

: หามเลิกจางลูกจางที่อยู

ในระหวางพักผอนประจํา 

ปหรือพักงานตามความ

เห็นชอบของนายจาง 

 : หามเลิกจางลูกจางที่อยู

ระหวางการฟองรอง  

รองเรียนนายจางวา

กระทําผิดกฎหมาย

แรงงาน  หรือใหความ

รวมมือกับเจาหนาที่รัฐ 

 : หามเลิกจางลูกจางที่

เปนสภาพภาพแรงงาน

หรือตัวแทนของลูกจาง 

 

 

 จากการศึกษาการใหความคุมครองแรงงานในกรณีที่ถูกเลกิจางจากกฎหมายของทัง้สาม

ประเทศดังขางตน จะพบวา มีความแตกตางกันทั้งในหลักการและรายละเอียด ซึ่งอาจสงผลตอลูกจาง

ที่ถูกเลกิจางในขณะที่ทํางานอยูในประเทศที่แตกตางกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 4 

การวิเคราะหและขอเสนอแนะปญหาสําคัญ 

ในการคุมครองแรงงานกรณีเลิกจาง 

 

  เมื่อมกีารเคลื่อนยายแรงงานในประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน ยอมทําใหแรงงานจากสาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐสงิคโปรมีความสะดวกและสามารถเขามาทํางานใน

ประเทศไทยไดอยางเสรมีากย่ิงข้ึน และแรงงานในประเทศไทยก็สามารถเขาไปทํางานในประเทศ

ดังกลาวมากข้ึนเชนกัน เมื่อมีการจางแรงงานระหวางประเทศเพิ่มข้ึน ปญหาอันเกิดจากการเลิกจาง

แรงงานยอมมจีํานวนเพิ่มมากข้ึนตามไปดวย สําหรับปญหาที่อาจเกิดข้ึนจากการใหความคุมครอง

แรงงานในกรณีเลิกจางน้ัน ที่สําคัญมีดังน้ี  

 

4.1 ปญหาจากบทบัญญัติของกฎหมายที่แตกตางกัน 

 พิจารณาได ดังน้ี 

 4.1.1 ปญหาจากระบบกฎหมายที่แตกตางกัน 

 ประเทศไทยใชระบบกฎหมายลายลักษณอักษร (Civil Law) สวนสาธารณรัฐสิงคโปรใช 

ระบบกฎหมายจารีตประเพณี (Common Law) สําหรับสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวใช 

ระบบกฎหมายพื้นฐานจากประเพณี ขนบธรรมเนียมฝรัง่เศส และแนวทางปฏิบัติแบบสังคมนิยม  

(พัชร นิยมศิลป, ม.ป.ป.) 

 แตอยางไรก็ดี ในปจจุบันอาจกลาวไดวาไมมีประเทศใดใชระบบกฎหมายใดแตเพียงระบบ

เดียวไดโดยเด็ดขาด แมในประเทศใชระบบกฎหมายจารีตประเพณีก็ยังมกีารตรากฎหมายลายลกัษณ

อักษรข้ึนมาใช ในทางตรงขาม ในประเทศที่ใชระบบกฎหมายลายลัษณอักษรก็ยังตองนําหลักจารีต

ประเพณีมาใชบังคับในกรณีทีก่ฎหมายที่ตราข้ึนมีชองวางหรอืไมมีบทกฎหมายบังคับใชกบักรณีน้ันได  

 สําหรับกฎหมายแรงงานในประเทศไทย สาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐ

สิงคโปร ไดมีการตราบทกฎหมายไวเปนลายลักษณอักษรเพือ่ใหบังคับใหเกิดความเปนธรรมในสงัคม

แรงงาน ดังน้ัน การคุมครองลูกจางในกรณีที่ถูกเลกิจางจึงเปนไปตามบทกฏหมายทีบ่ัญญัติไว   

 4.1.2 ปญหาจากตัวบทกฎหมายทีเ่กี่ยวกับการเลิกจางที่แตกตางกัน 

 เมื่อศึกษากฎหมายแรงงานของประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และ

สาธารณรัฐสิงคโปร ในกรณีใหความคุมครองแกลกูจางที่ถูกเลิกจางแลว มีขอพจิารณา ดังน้ี 
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  4.1.2.1 การเลิกจางกรณีลูกจางทดลองงาน 

  1) กฎหมายแรงงานในประเทศไทย   

       กฎหมายแรงงานในประเทศไทยไมมบีทบญัญัติกําหนดระยะเวลาทดลองงานไววา

นายจางจะตองกําหนดใหลูกจางทดลองงานเปนระยะเวลาไมเกินเวลาใด การทํางานระหวางเวลา

ทดลองงานถือเปนการทํางานปกติเชนเดียวกัยลูกจางอื่น และลูกจางทดลองงานถือเปนลกูจางตาม

กฎหมายที่นายจางจะตองปฏิบัติตอลูกจางทดลองงานน้ันอยางนอยตามมาตรฐานการจางงานข้ันตํ่าที่

กฎหมายกําหนด ดังน้ันในกรณีที่นายจางจะเลิกจางลูกจางทดลองงานก็ตองคํานึงถึงบทบัญญัติของ

กฎหมายทีเ่กี่ยวของกบัการเลกิจาง อันไดแก 

(1) การบอกกลาวลวงหนากอนเลิกสัญญาจาง 

เมื่อลูกจางทดลองงานถือเปนลูกจางตามความหมายของกฎหมายแรงงานใน

ประเทศไทย ในกรณีที่นายจางจะเลิกจางลูกจางทดลองงานเพราะไมผานการประเมินผลงาน จะตอง

บอกกลาวลวงหนาใหลูกจางทดลองงานทราบลวงหนาในเมือ่ถึงกําหนดจายคาจางคราวน้ี เพื่อใหมผีล

เปนการเลิกสัญญาจางกันเมือ่ถึงกําหนดการจายคาจางคราวถัดไปขางหนา แตทั้งน้ีไมจําตองบอกกลาว

ลวงหนาเกินกวา 3 เดือน ในกรณีที่นายจางไมบอกกลาวลวงหนาตามระยะเวลาที่กฎหมายกําหนด

จะตองจายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนาเปนจํานวนเทากับคาจางที่ลกูจางทดลองงานพงึไดรบัหาก

ยังคงทํางานอยูจนถึงวันทีถึ่งกําหนดจายคาจางคราวถัดไป ทั้งน้ี ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 

มาตรา 582 และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 17 

(2) คาชดเชย 

ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 118 กําหนดให

นายจางตองจายคาชดเชยใหแกลกูจางตามอัตราที่กฎหมายกําหนด เวนแตลูกจางน้ันจะกระทําความผิด

อยางใดอยางหน่ึงตามทีบ่ัญญัติไวในมาตรา 119 การที่นายจางไมใหลกูจางทดลองงานทํางานตอไปอนั

เน่ืองมาจากไมผานการทดลองงาน อันมิใชเหตุใดเหตุหน่ึงตามมาตรา 119 หากลูกจางทดลองงานน้ัน

ทํางานใหแกนายจางมาเปนเวลา 120 วัน ข้ึนไป นายจางจะตองจายคาชดเชยใหแกลูกจางทดลองงาน

น้ันดวย 

(3) คาเสียหายจากการเลิกจางที่ไมเปนธรรม 

สําหรับการเลิกจางที่ไมเปนธรรมซึ่งเปนบทบัญญัติตามมาตรา 49 แหง

พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 น้ัน ในกรณีที่ศาลแรงงาน

เห็นวาการเลกิจางลูกจางเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม ถาศาลแรงงานเห็นวานายจางกบัลกูจางน้ัน

อาจทํางานรวมกันตอไปได ศาลแรงงานก็อาจสั่งใหนายจางรบัลูกจางกลบัเขาทํางานในอตัราคาจางที่

ไดรับขณะเลิกจาง หรอืถาศาลแรงงานเห็นวาไมอาจทํางานรวมกันได ศาลแรงงานกจ็ะสั่งใหนายจาง

ชดใชคาเสียหายจากการเลิกจางที่ไมเปนธรรมแทนการรบัลกูจางน้ันกลบัเขาทํางาน ในกรณีที่ลกูจาง
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ทดลองงานถูกเลิกจางเพราะเหตุที่ไมผานการประเมนิผลงาน ถือวามีเหตุผลอันสมควรเพียงพอที่

นายจางจะเลิกจางทดลองงานน้ันไดแลว ไมใชการเลกิจางทีไ่มเปนธรรม นายจางจึงไมตองจาย

คาเสียหายจากการเลิกจางที่ไมเปนธรรมใหแกลูกจางทดลองงานน้ัน 

ในทางปฏิบัตินายจางในประเทศไทยมักจะใหลูกจางทดลองงานมีระยะเวล

ทดลองงานไมถึง 120 วัน เพื่อที่จะไมตองจายคาชดเชยใหแกลูกจางทดลองงานน้ัน 

2) กฎหมายแรงงานในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว   

กฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวมีบทบญัญัติ

กําหนดระยะเวลาทดลองงานของลูกจางไว คือ ในกรณีลูกจางน้ันเปนลูกจางใชแรงงานทั่วไป นายจาง

สามารถกําหนดเวลาทดลองงานไดไมเกิน 30 วัน แตในลูกจางวิชาชีพหรือตองลกูจางที่ตองใชฝมอืใน

การทํางาน สามารถกําหนดเวลาทดลองงานไดไมเกิน 60 วัน ทั้งน้ี ในการเลิกจางลกูจางทดลองงานใน

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวมีกฎหมายสําคัญที่เกี่ยวของไดแก 

(1) การบอกกลาวลวงหนากอนเลิกสัญญาจาง 

ตามบทบญัญัติกฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาวกําหนดใหนายจางทีจ่ะเลิกจางลูกจางทดลองงานตองแจงใหลกูจางทดลองงานทราบ

ลวงหนา โดยลูกจางทดลองงานที่ใชแรงงานทั่วไปใหบอกกลาวลวงหนาอยางนอย 3 วัน ในกรณี

ลูกจางทดลองงานน้ันเปนแรงงานใชฝมือ ตองบอกกลาวลวงหนาอยางนอย 5 วัน และในการ

ประเมินผลระหวางทดลองงาน นายจางมหีนาที่ตองแจงใหลกูจางทราบผลการประเมินกอนระยะเวลา

ทดลองงานสิ้นสุดลง 7 วัน (กฎหมายวาดวยแรงงานแหง สปป. ลาว มาตรา 27) 

(2) คาชดเชย 

ในกรณีที่นายจางเลิกจางลกูจางทดลองงานแมลกูจางทดลองงานจะไมได

กระทําความผิดใด แตถาลูกจางทดลองงานน้ันทํางานไมถึง 3 ป ยอมไมสิทธิไดรับเงินอุดหนุนจาก

นายจาง ซึ่งเปรียบเสมือนคาชดเชยตามกฎหมายแรงงานในประเทศไทย ทั้งน้ีเน่ืองจากลูกจางทีจ่ะ

ไดรับเงินอุดหนุนจากนายจางตามกฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว

น้ันจะตองมีอายุการทํางาน 3 ป ข้ึนไป เมื่อกฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาวกําหนดระยะเวลาทดลองงานไว ซึ่งไมเกนิ 3 ป หากมีการเลิกจางลูกจางทดลองงานน้ัน 

ลูกจางทดลองงานดังกลาวก็ไมมสีิทธิไดรับเงินอุดหนุน (กฎหมายวาดวยแรงงานแหง สปป. ลาว 

มาตรา 33) 

(3) คาเสียหายจากการเลิกจางทีไ่มเปนธรรม 

เมื่อลูกจางทดลองงานเปนลูกจางของนายจางที่จางตนเองเขาทํางาน ในกรณี

ลูกจางทดลองงานเห็นวาการเลิกจางของนายจางเปนไปไมถูกตองตามกฎหมาย ก็อาจนําคดีไปสูศาล
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ขอใหนายจางรับตนเองกลบัเขาทํางานหรือจายเงินอุดหนุนตามหลกัเกณฑและวิธีการที่กฎหมายกําหนด

ไวได (กฎหมายวาดวยแรงงานแหง สปป. ลาว มาตรา 33) 

3) กฎหมายแรงงานในสาธารณรัฐสงิคโปร   

  กฎหมายจางงานของสาธารณรฐัสงิคโปรไมมมีบีทบัญญัติกําหนดระยะเวลาทดลอง

งานของลกูจางไว ดังน้ันจะมีระยะเวลาทดลองงานกันนานเทาใดจึงข้ึนอยูกบันายจางและลูกจาง

ทดลองงานน้ันจะตกลงกัน สําหรบัการเลิกจางลกูจางทดลองงานในสาธารณรัฐสงิคโปรมีกฎหมาย

สําคัญทีเ่กี่ยวของไดแก 

(1) การบอกกลาวลวงหนากอนเลิกสัญญาจาง 

ตามบทบญัญัติกฎหมายจางงานของสาธารณรัฐสงิคโปรกําหนดใหระยะเวลา

ในการบอกกลาวลวงหนาเปนไปตามขอตกลงในสญัญา อันเปนการยอมรบัหลกัการแสดงเจตนาและ

หลักความศักด์ิสิทธ์ิในการทําสญัญาของคูสัญญาเปนสําคัญ แตถาไมมีขอตกลงดังกลาวไว ก็จะตอง 

บอกกลาวตามระยะเวลาที่กฎหมายกําหนด เชน ถาลูกจางทํางานนอยกวา 26 สัปดาห ใหบอกกลาว

ลวงหนา 1 วัน ถาทํางานต้ังแต 26 สัปดาหข้ึนไปแตไมถึง 2 ป ใหบอกกลาวอยางนอย 1 สัปดาห  

เปนตน (Employment Act section 10) 

(2) คาชดเชย 

กฎหมายการจางงานของสาธารณรัฐสิงคโปรไมมีบทบัญญัติเรื่องคาชดเชย

ดังเชนกฎหมายแรงงานของประเทศไทย และสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ดังน้ันลูกจางที่

ถูกเลิกจางขณะทีท่ํางานในสาธารณรัฐสิงคโปรจะไมสามารถเรียกรองเงินอันมีลกัษณะเชนเดียวกบั

คาชดเชยจากนายจางได 

(3) คาเสียหายจากการเลิกจางที่ไมเปนธรรม 

เมื่อลูกจางทดลองงานเปนลูกจางของนายจางที่จางตนเองเขาทํางาน ในกรณี

ลูกจางทดลองงานเห็นวาการเลิกจางของนายจางไมเปนธรรม ลูกจางทดลอลองงานน้ันก็สามารถขอให

นายจางรบัตนเองกลับเขาทํางานหรือจายคาเสียหายได แตทั้งน้ี ตองย่ืนคํารองขอตอรฐัมนตรี ภายใน

ระยะเวลาและตามที่กฎหมายกําหนดเทาน้ัน (Employment Act section 14) 

  จากการศึกษาบทกฎหมายเกี่ยวกับการเลิกจางลูกจางทดลองงานทั้ง 3 ประเทศดัง

ขางตน พบวา ลูกจางทดลองงานของทั้ง 3 ประเทศ ถือเปนลูกจางที่ไดรบัความคุมครองตามกฎหมาย

แรงงานในกรณีที่ถูกเลิกจางเชนเดียวกับลูกจางอื่นทั่วไป คงแตกตางกันในระยะเวลาการบอกกลาว

ลวงหนาเทาน้ัน และจากการศึกษายังพบวา ลูกจางทดลองงานที่ถูกเลกิจางอาจเรียกรองสินจางแทน

การบอกกลาวลวงหนา และคาเสียหายจากการเลกิจางที่ไมเปนธรรมไดตามกฏหมายของทัง้ 3  

ประเทศ แตสําหรับคาชดเชยน้ัน ถาทํางานมรีะยะเวลาครบตามระยะเวลาที่กฎหมายกําหนดก็อาจ

เรียกรองคาชดเชยจากนายจางไดตามกฎหมายแรงงานของประเทศไทย และสาธารณรัฐประชาธิปไตย
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ประชาชนลาว สวนกฎหมายการจางงานของสาธารณรัฐสิงคโปรไมมีบทบัญญัติเรื่องคาชดเชย ลูกจางจึง

ไมมีสิทธิไดรบัคาชดเชยจากกฎหมายของประเทศดังกลาว 

4.1.2.2 ปญหาการเลิกจางลูกจางทั่วไป สามารถพิจารณาไดดังน้ี 

  (1)  การบอกกลาวลวงหนากอนเลิกสัญญาจาง 

- ประเทศไทย ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 582 และ

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 17 กําหนดใหนายจางตองบอกกลาวลวงหนา

กอนเลกิสญัญาจางในเมื่อถึงกําหนดการจายคาจางคราวใดคราวหน่ึง เพือ่ใหมผีลเปนการเลกิสญัญา

จางเมื่อถึงกําหนดจายคาจางคราวถัดไปขางหนา แตทัง้น้ี ไมจําตองบอกกลาวลวงหนาเกิน 3 เดือน 

จากบทกฏหมายดังกลาวจะเห็นวา ระยะเวลาการบอกกลาวลวงหนากอนเลิกสัญญาจางแรงงานของ

นายจางตามกฎหมายของประเทศไทยแตกตางกันไปตามกําหนดการจายคาจาง เชน หากมีกําหนด

จายคาจางทกุวัน ก็สามารถบอกกลาวลวงหนาในวันน้ีเพื่อใหมีผลเลิกสัญญาในวันพรุงน้ีได แตหาก

กําหนดจายคาจางทุกวันที่ 30 ของเดือน จะตองบอกกลาวลวงหนาอยางชาในวันที่ 30 ของเดือนน้ี  

เพื่อใหมีผลเปนการเลิกสญัญาจางในวันที่ 30 ของเดือนถัดไป เปนตน 

- สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ตามกฎหมายวาดวยแรงงาน

กําหนดใหนายจางทีป่ระสงคจะเลิกจางลูกจางทั่วไปตองบอกกลาวลวงหนาใหลูกจางทราบกอนเลิก

สัญญาอยางนอย 30 วัน แตในลูกจางวิชาชีพเฉพาะใหบอกกลาวลวงหนาใหลูกจางน้ันทราบกอนเลิก

สัญญาอยางนอย 45 วัน (กฎหมายวาดวยแรงงานแหง สปป. ลาว มาตรา 28) 

- สาธารณรัฐสิงคโปร กฎหมายการจางงานกําหนดใหนายจางตองบอก

กลาวลวงหนากอนเลิกสัญญาใหลูกจางทราบตามระยะเวลาทํางาน เชน ลูกจางทํางานนอยกวา 26 

สัปดาห ใหนายจางบอกกลาวกอนเลกิจางลวงหนาอยางนอย 1 วัน ลูกจางทํางานเกิน 26 สปัดาห ไม

เกิน 2 ป ใหนายจางบอกกลาวกอนเลิกจางลวงหนาอยางนอย 1 สัปดาห ลูกจางทํางานเกิน 2 ป ไม

เกิน 5 ป ใหนายจางบอกกลาวกอนเลิกจางลวงหนาอยางนอย 2 สัปดาห ลูกจางทํางานเกิน 5 ป ให

นายจางบอกกลาวกอนเลิกจางลวงหนาอยางนอย 4 สัปดาห (Employment Act section 10)  

จากบทกฎหมายของทั้ง 3 ประเทศในเรื่องการบอกกลาวลวงหนากอนเลกิสญัญา

จางที่ไดศึกษามาขางตน จะพบวา ระยะเวลาในการบอกกลาวลวงหนาตามกฎหมายของประเทศไทย

จะพิจารณาจากกําหนดการจายคาจาง สวนสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจะพจิารณาจาก

ประเภทของลูกจางวาเปนลูกจางใชแรงงานทั่วไป หรือลูกจางใชฝมือ แตสําหรบัสาธารณรัฐสงิคโปรจะ

พิจารณาจากระยะเวลาการทํางานของลูกจางน้ันเปนสําคัญ หากพิจารณาในดานการใหความคุมครอง

ในเรื่องระยะเวลาการบอกกลาวลวงหนากอนเลิกสัญญาแลวจะเห็นวา ประเทศไทยใหความคุมครอง

แกลูกจางมากกวาสาธารณรัฐประชาธิไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐสิงคโปร 
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  (2)  คาชดเชย  

- ประเทศไทย กําหนดใหนายจางจายคาชดเชยใหแกลูกจางซึ่งเลิกจาง 

โดยไมไดกระทําความผิดและไมเขาขอยกเวนใด ๆ โดยจํานวนคาชดเชยลูกจางจะไดรบัมากหรอืนอย  

ข้ึนอยูกับระยะเวลาและคาจางอัตราสุดทายของลกูจางน้ัน ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  

พ.ศ. 2541 มาตรา 118 และมาตรา 119           

- สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว กําหนดใหนายจางจายคาชดเชย

แกลูกจางในกรณีเลกิจางลูกจางโดยไมมีเหตุผลเพียงพอ หรอืนายจางบบีบงัคับใหลูกจางลาออก โดย

ลูกจางจะไดรับคาชดเชยตามหลักเกณฑและจํานวนทีก่ฎหมายกําหนด ไดแก ทํางานตํ่ากวา 3 ป 

ไดรับคาชดเชยเทากบัรอยละ 15 ของเงินเดือนพื้นฐาน ทํางานต้ังแต 3 ป ข้ึนไป ไดรับคาชดเชย

เทากับรอยละ 20 ของเงินเดือนพื้นฐาน (กฎหมายวาดวยแรงงานแหง สปป. ลาว มาตรา 33) 

- สาธารณรัฐสิงคโปร ไมมบีทกฎหมายกําหนดใหนายจางตองจายคาชดเชย

ใหแกลูกจางที่ถูกเลิกจาง   

  จากบทกฎหมายของทั้ง 3 ประเทศในเรื่องคาชดเชยที่ไดศึกษามาขางตนพบวา   

ประเทศไทยใหความคุมครองแกลูกจางซึง่ถูกเลิกจางโดยไมไดกระทําความผิดใหไดรบัคาชดเชยโดย

คํานึงถึงอายุการทํางาน และคาจางอัตราสุดทาย กลาวคือ อายุงานมาก ยอมไดรบัคาชดเชยมาก อายุ

งานนอย ไดรับคาชดเชยนอย และจํานวนคาชดเชยที่ไดรบัตองคิดคํานวณจากคาจางอัตราสุดทายดวย 

สวนสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ใหลกูจางไดรับคาชดเชยใน 2 อัตรา คือรอยละ 15 หรือ

รอยละ 20 ข้ึนอยูกับอายุงาน และการคํานวณเงินคาชดเชยใหคิดจากฐานเงินเดือน ไมใชคาจางดังเชน

กฎหมายแรงงานในประเทศไทย สําหรับสาธารณรฐัสงิคโปร ซึ่งเปนประเทศที่มีเศรฐกจิดีกลบัไมมบีท

คุมครองลูกจางที่ถูกเลกิจางในเรือ่งคาชดเชย ดังน้ี จึงกลาวไดวา ประเทศไทยใหความคุมครองในเรื่อง

คาชดเชยแกลูกจางที่ถูกเลิกจางมากกวาสาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐ

สิงคโปร ซึ่งความคุมครองที่แตกตางกันน้ีนํามาซึ่งการกระทาํของนายจางในบางประการที่ตองการ

หลีกเลี่ยงทีจ่ะไมจายคาชดเชยใหแกลูกจาง เชน กรณีที่นายจางมสีํานักงานประจําอยูที่ประเทศไทย  

และสาธารณรัฐสงิคโปร กอนเลิกจาง 2 เดือน นายจางอาจสัง่ยายใหลกูจางไปประจําทํางานที่

สาธารณรัฐสิงคโปร และเลิกจางลกูจางในขณะทํางานทีส่าธารณรัฐสิงคโปรน้ัน ซึ่งหากไมมีขอตกลงไว

เปนประการอื่นใด เมือ่ถูกเลิกจางขณะทํางานที่สาธารณรัฐสงิคโปรก็จะตองใชกฎหมายการจางงาน

ของสาธารณรฐัสงิคโปรในการพจิารณา ซึง่ในกรณีน้ีลูกจางน้ันก็จะไมมสีทิธิเรียกรองคาชดเชยจาก

นายจาง เน่ืองจากกฎหมายการจางของสาธารณรัฐสิงคโปรมิไดบัญญัติใหสทิธิลูกจางไวดังเชน

กฎหมายของประเทศไทย 
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(3)  การเลิกจางที่ไมเปนธรรม 

    - ประเทศไทย การเลิกจางของนายจางอยางไรจะเปนการเลกิจางที่ไมเปน

ธรรมหรือไมน้ัน ข้ึนอยูกับขอเท็จจรงิที่เกิดข้ึนเปนรายกรณีไป ในกรณีทีลู่กจางเห็นวานายจางเลิกจาง

ไมเปนธรรมจะตองนําคดีไปสูศาลแรงงาน และถาศาลแรงงานเห็นวาการเลกิจางลูกจางน้ันไมเปนธรรม 

ศาลแรงงานก็สามารถสั่งใหนายจางรับลูกจางกลับเขาทํางานหรือใหนายจางชดใชคาเสียหายแกลูกจาง

น้ันได โดยคาเสียหายไมมบีทกฎหมายกําหนดไวจงึเปนอํานาจหรือดุลพินิจของศาลแรงงานทีจ่ะ

พิจารณาวาลูกจางไดรับความเสียหายมากนอยเพียงใด ตามพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธี

พิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 49 

         - สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีกฎหมายกําหนดใหลูกจาง

สามารถนําคดีไปสูศาลได  ถาลูกจางเห็นวานายจางเลิกจางโดยไมถูกตองตามกฎหมาย โดยลูกจางมี

สิทธิเรียกรองใหนายจางรับตนเองกลบัเขาทํางานในตําแหนงเดิมหรือตําแหนงใหมตามความเหมาะสม  

หากนายจางไมรบักลับเขาทํางานกส็ามารถเรียกรองเงินแทนไดตามหลักเกณฑและวิธีการทีก่ฎหมาย

กําหนด (กฎหมายวาดวยแรงงานแหง สปป. ลาว มาตรา 33) 

- สาธารณรัฐสิงคโปร มกีฎหมายกําหนดใหสิทธิแกลูกจางในการขอให

นายจางรบัตนเองกลับเขาทํางานในตําแหนงเดิมและจายคาจางเทาที่เคยไดรบั และจายคาเสยีหายอีก

จํานวนหน่ึงได แตทั้งน้ีการเรียกรองดังกลาวตองย่ืนคํารองตอรัฐมนตรีภายใน 1 เดือน นับแตวันเลิกจาง 

ไมจําตองนําคดีมาสูศาล นอกจากน้ียังมบีทกฎหมายกําหนดใหคําสั่งของรัฐมนตรีในเรื่องดังกลาวเปน

ที่สุดอีกดวย (Employment Act section 14) 

  จากบทกฎหมายของทั้ง 3 ประเทศในเรื่องการเลิกจางที่ไมเปนธรรมที่ไดศึกษามา

ขางตน พบวา การเรียกรองใหนายจางรับลูกจางกลับเขาทํางาน และหรือจายคาเสียหายแทนการรบั

กลับเขาทํางานของประเทศไทยและสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวตองนําคดีมาสูช้ันศาลซึง่

เปนอํานาจตุลาการ แตสําหรบัสาธารณรัฐสิงคโปรใหนําเรื่องไปรองตอรฐัมนตรอีันเปนอํานาจของฝาย

บรหิาร แตอยางไรก็ดี การไดรับเงินชดใชเปนคาเสียหายจากการถูกเลิกจางน้ันในประเทศไทย และ

สาธารณรัฐสิงคโปรไมมีกําหนดจํานวนเงินข้ันตํ่าหรือข้ันสูงไว คงใหเปนดุลพินิจของ ผูมีอํานาจพิจารณา 

การใหความคุมครองแกลูกจางที่ถูกเลกิจางในเรือ่งเลิกจางทีไ่มเปนธรรมน้ี ทั้ง 3 ประเทศมีการใหความ

คุมครองและมหีลกัการที่คลายคลงึกัน 

  ผลจากทีก่ฎหมายของประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และ

สาธารณรัฐสิงคโปรใหความคุมครองลูกจางในกรณีที่ถูกเลิกจางแตกตางกัน ในกรณีการบอกกลาว

ลวงหนากอนเลิกสัญญาจาง ประเทศไทยพิจารณาจากกําหนดระยะเวลาการจายคาจาง เพื่อใหลูกจาง

มีโอกาสและระยะเวลาในการหางานใหม สวนสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจะพิจารณาจาก

ประเภทของลูกจางวาเปนลูกจางใชแรงงานทั่วไป หรือลูกจางใชฝมือ แตสําหรบัสาธารณรัฐสงิคโปรจะ
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พิจารณาจากระยะเวลาการทํางานของลูกจางซึง่คลายคลงึกบัของประเทศไทย เน่ืองจากลูกจางที่

ทํางานมานาน ยอมมอีายุมากโอกาสในการหางานใหมจึงยากข้ึน ระยะเวลาในการบอกกลาวลวงหนา

กอนเลิกสญัญาจาง จงึมีระยะเวลาที่นานข้ึนตามอายุการทํางาน กรณีคาชดเชย ประเทศไทยใหลูกจาง

ที่ถูกเลกิจางโดยไมไดกระทําความผิดไดรบัคาชดเชยโดยคํานึงถึงอายุการทํางาน และคาจางอัตา

สุดทาย สวนสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ใหลูกจางไดรบัคาชดเชยโดยข้ึนอยูกับอายุงาน

และการคํานวณเงนิคาชดเชยใหคิดจากฐานเงินเดือน ซึ่งเปนการใหเงินสวัสดิการแกลกูจางเพื่อเปน

การบรรเทาผลรายอันเกิดจากการเลิกจางและลดผลกระทบในระหวางการหางานใหมของลกูจาง    

แตในสาธารณรัฐสงิคโปรมิไดกําหนดใหมกีารจายคาชดเชย กรณีการเลกิจางไมเปนธรรมศาลแรงงาน

ประเทศไทยสามารถสั่งใหนายจางรับลูกจางกลับเขาทํางานหรือใหนายจางชดใชคาเสียหายแกลูกจาง

น้ันได สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว กฎหมายกําหนดใหลกูจางสามารถนําคดีไปสูศาลได  

ลูกจางมสีิทธิเรียกรองใหนายจางรับตนเองกลบัเขาทํางานในตําแหนงเดิมหรือตําแหนงใหมตามความ

เหมาะสม หากนายจางไมรบักลับเขาทํางานกส็ามารถเรียกรองเงินแทนไดตามหลกัเกณฑและวิธีการ 

ที่กฎหมายกําหนด สวนสาธารณรัฐสงิคโปรมีกฎหมายกําหนดใหสิทธิแกลูกจางในการขอใหนายจาง 

รับตนเองกลับเขาทํางานในตําแหนงเดิมและจายคาจางเทาที่เคยไดรับ และจายคาเสียหายอีกจํานวน

หน่ึงได จึงเห็นไดวาผลของกฎหมาย ประเทศไทย สาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาว  

สาธารณรัฐสิงคโปร ใหความคุมครองลูกจางในกรณีที่ถูกเลิกจางไวแตกตางกัน อาจทําใหนายจางบาง

รายอาศัยชองวางของกฎหมายหลีกเลีย่งทีจ่ะบงัคับตามกฎหมายที่ใหความคุมครองลูกจางมากกวา  

ตัวอยางเชน หากนายจางเปนบริษัทในสาธารณรฐัสงิคโปรตองการประกอบกิจการในประเทศไทย   

มีลูกจางเปนคนไทยแตไมตองการถูกบังคับตามกฎหมายประเทศไทย เน่ืองจากตองการหลีกเลี่ยงการ

จายคาชดเชยตามกฎหมายประเทศไทย โดยใหลูกจางทําสญัญาจางแรงงานทีส่าธารณรัฐสิงคโปร  

สัญญาจางแรงงานระบุใหสัญญาบังคับตามกฎหมายของสาธารณรัฐสิงคโปร อันเปนเสรีภาพในการ

เลือกกฎหมายของคูสญัญา (Party Autonomy) เมื่อมีกรณีตองเลิกจางเกิดข้ึน นายจางสงตัวลูก

กลับมายังสาธารณรัฐสิงคโปรและเลิกจางโดยไมจายคาชดเชย ซึ่งกรณีดังกลาวน้ีคาชดเชยไมเปนเรือ่ง

ขัดตอความสงบเรียบรอยของสาธารณรัฐสิงคโปรแตอยางใด จึงไมขัดตอหลักความสงบเรียบรอยของ

ประชาชน (Public Order) เพราะเรื่องคาชดเชยไมไดกําหนดไวในกฎหมายของสาธารณรฐัสงิคโปร  

ซึ่งแตกตางกบักรณีที่นายจางเลือกทําสญัญาจางในประเทศไทย และเลิกจางในประเทศไทยซึ่งกรณีน้ี

นายจางตองจายคาชดเชยตามกฎหมายประเทศไทย อันเปนผลใหลูกจางไมไดรับความคุมครองอยาง

เทาเทียมกันทั้งทีม่ีนายจางรายเดียวกัน  
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  4.1.2.3 บทบญัญัติจํากัดสทิธิในการเลิกจางของนายจาง 

   - ประเทศไทย มบีัญญัติจํากัดสิทธิในการเลกิจางของนายจางที่สําคัญ ไดแก 

การทีลู่กจางขาดงานไปโดยเหตุอันสมควรและช่ัวระยะเวลานอยพอสมควรไมทําใหนายจางมสีิทธิบอก

เลิกสัญญาได หามมิใหนายจางเลกิจางลูกจางซึ่งเปนหญิงเพราะเหตุมีครรภ หามนายจางเลิกจาง

ลูกจางในระหวางใชสิทธิแจงขอเรียกรอง หามเลิกจางกรรมการลกูจางกอนทีจ่ะไดรบัอนุญาตจากศาล

แรงงาน หามไมใหนายจางกระทําการกระทําอันไมเปนธรรมตามพระราชบัญญัติแรงงานสมัพันธ  

พ.ศ. 2518 มาตรา 121 และมาตรา123 

- สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีบญัญัติจํากัดสทิธิในการเลกิจาง

ของนายจางไวในมาตรา 30 คือ นายจางไมมีสิทธิเลิกจางหรอืบังคับใหผูใชแรงงาน (ลูกจาง) หยุดการ

ทํางาน เชนในกรณี ผูใชแรงงาน (ลกูจาง) ที่ต้ังครรภ หรอืคลอดบุตรไมถึง 1 ป ผูใชแรงงาน (ลูกจาง) 

เจ็บปวยและรักษา หรืออยูในระยะพักฟนภายหลงัการรักษาตามการรบัรองของแพทย หรือการประสบ

ภัยพิบัติตาง ๆ เปนตน และมีบทกฎหมายกําหนดมาตรการหรือข้ันตอนวิธีการกอนการเลิกจางไวใน

มาตรา 35 ซึ่งมีหลักการทีส่ําคัญ กลาวคือ นายจางมีสทิธิเลกิจางได แตตองเตือนผูใชแรงงาน (ลกูจาง) 

ที่ไดกระทําความผิดกอน หากเตือนแลวยังไมมกีารเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรงุตัว นายจางอาจพิจารณา

เลิกจางได 

- สาธารณรัฐสิงคโปรมีบทกฎหมายในการจํากัดสทิธิเลกิจางของนายจาง

ตามกฎหมายการจางงาน หรือ Employment Act ที่สําคัญ เชน มาตรา 81 บัญญัติหามมิใหนายจาง

เลิกจางลูกจางในระหวางทีลู่กจางขาดงานในชวงทีลู่กจางลาเพื่อคลอดบุตร หรือระหวางระยะเวลาที่

จะครบกําหนดเวลาการบอกกลาวลวงหนา ถานายจางเลิกจางลูกจางในชวงเวลาน้ันถือเปนการเลิก

จางที่ไมชอบ เปนตน 

  ดังน้ันจึงเห็นไดวาประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และ

สาธารณรัฐสิงคโปรมีบทกฎหมายบัญญัติขอหามมิใหนายจางเลกิจางลกูจางไว ซึ่งจะแตกตางกันไปใน

รายละเอียดเทาน้ัน ในกรณีที่นายจางเลิกจางลูกจางโดยฝาฝนขอหามหรือฝาฝนบทบัญญัติของกฎหมาย 

จึงเปนการเลิกจางที่ไมชอบดวยกฎหมาย ทีลู่กจางมสีิทธิฟองเรียกรองคาเสียหายจากการเลิกจางที่ไม

ชอบดวยกฎหมายได ตามที่บัญญัติไวในกฎหมายของประเทศน้ัน ๆ 

  ผลจากการศึกษาบทบัญญัติของกฎหมายอันเกี่ยวกับการใหความคุมครองแกลูกจางที่

ถูกเลิกจางของประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐสิงคโปร ดังขางตน  

สามารถแสดงไดตามตารางดังน้ี 
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ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงผลการศึกษา วิเคราะหเปรียบเทียบกฎหมายในการคุมครองแรงงานกรณี

เลิกจาง 

 

ประเด็น/ เรื่อง ประเทศไทย ส.ป.ป. ลาว 
สาธารณรัฐ 

สิงคโปร 
ผลการศึกษา 

การเลิกจางกรณี

ลูกจางทดลองงาน 

 

 - ไมมีกฎหมาย

กําหนดระยะเวลา

ทดลองงาน  

 - กรณีถูกเลิกจาง

เพราะไมผานการ

ทดลองงานอาจไดรับ

สินจางแทนการบอก

กลาวลวงหนาและ 

คาชดเชย   

 - มีกฎหมาย

กําหนดระยะเวลา

ทดลองงาน 

 - กรณีถูกเลิกจาง

อาจไดรับสินจาง

แทนการบอกกลาว

ลวงหนา 

 - ไมมีกฎหมาย

กําหนดระยะเวลา

ทดลองงาน  ขึ้นอยู

กับขอตกลงระหวาง

นายจางและลูกจาง  

 - กรณีถูกเลิกจาง

อาจไดรับสินจาง

แทนการบอกกลาว

ลวงหนา 

 - กฎหมายแรงงาน

ในประเทศไทยให

ความคุมครองแก

ลูกจางทดลองงาน

กรณีที่ถูกเลิกจาง

มากกวา ส.ป.ป.ลาว 

และสาธารณรัฐ 

สิงคโปร 

การเลิกจางกรณี

ลูกจางทั่วไป 

(การบอกกลาว

ลวงหนากอนเลิก

สัญญาจาง) 

 - ตองบอกกลาว

ลวงหนาอยางนอย  

1 งวดการจาย

คาจาง หากไมบอก

กลาวหรือบอกไม

ครบระยะเวลาตาม

กฎหมายจะตองจาย

สินจางแทนการบอก

กลาวลวงหนา 

  - ไมตองบอกกลาว

หากเปนสัญญาที่มี

กําหนดระยะเวลา

แนนอนหรือลูกจาง

กระทําผิดตามที่

กฎหมายกําหนด 

  - สําหรับลูกจางที่

ใชแรงงานทั่วไป ให

บอกกลาวลวงหนา 

30 วัน 

 - กรณีลูกจาง

วิชาชีพใหบอกกลาว

ลวงหนาอยางนอย  

45 วัน 

 - เปนไปตาม

ขอตกลงในสัญญา 

แตหากไมมีขอตกลง  

เปนไปตามระยะ 

เวลาในการทํางาน 

  - กฎหมายแรงงาน

ในประเทศไทย

พิจารณาจาก

กําหนดการจาย  

ส.ป.ป.ลาวพิจารณา

จากประเภทลูกจาง  

สวนสาธารณรัฐ

สิงคโปรพิจารณา

จากระยะเวลา

ทํางาน   

  - ประเทศไทย 

และ ส.ป.ป. ลาว 

คุมครองลูกจาง

ใกลเคียงกัน โดย

สาธารณรัฐสิงคโปร

ใหความคุมครอง

นอยกวา 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ): ตารางแสดงผลการศึกษา วิเคราะหเปรียบเทียบกฎหมายในการคุมครองแรงงาน

กรณีเลิกจาง 

 

ประเด็น/ เรื่อง ประเทศไทย ส.ป.ป. ลาว 
สาธารณรัฐ 

สิงคโปร 
ผลการศึกษา 

การเลิกจางกรณี

ลูกจางทั่วไป 

(คาชดเชย) 

 - กําหนดใหนายจาง

จายคาชดเชยตาม

ระยะเวลาการทํางาน  

โดยใชคาจางอัตรา

สุดทายเปนฐานใน 

การคํานวณ 

 - กําหนดใหนายจาง

จายคาชดเชยแก

ลูกจางตามระยะเวลา

การทํางาน โดยใช

เงินเดือนเปนฐานใน

การคํานวณ 

 - ไมมีบทบัญญัติให

จายคาชดเชยกรณี

เลิกจาง 

 - ประเทศไทยให

ความคุมครองกรณี

การจายคาชดเชย

ลูกจางที่ถูกเลิกจาง

มากกวา ส.ป.ป.ลาว 

และสาธารณรัฐ

สิงคโปร 

การเลิกจางกรณี

ลูกจางทั่วไป 

(เลิกจางที่ไม 

เปนธรรม) 

 

  - มีบทกฎหมาย

กําหนดเรื่องการเลิก

จางที่ไมเปนธรรมไว

เปนการเฉพาะ 

  - ลูกจางสามารถ

ใชสิทธิทางศาลเรียก 

รองใหนายจางรับ

กลับเขาทํางานหรือ

จายคาเสียหายได 

  - ไมมีการจํากัด

จํานวนคาเสียหายที่

ลูกจางจะไดรับ 

  - ไมมีกฎหมาย

กําหนดไวเปนการ

เฉพาะ 

  - ลูกจางสามารถ

ใชสิทธิทางศาล

เรียกรองใหนายจาง

รับกลับเขาทํางาน

หรือจายเงินได 

  - ไมมีการจํากัด

จํานวนคาเสียหายที่

ลูกจางจะไดรับ 

  - ไมมีกฎหมาย

กําหนดไวเปนการ

เฉพาะ 

  - ลูกจางสามารถ

ใชสิทธิเรียกรองให

นายจางรับกลับเขา

ทํางานหรือจาย

คาเสียหายได 

  - ไมมีการจํากัด

จํานวนคาเสียหายที่

ลูกจางจะไดรับ 

   - การใชสิทธิใน

เรื่องน้ีตองยื่นคํารอง

ตอรัฐมนตรีภายใน 

1 เดือน 

  - ทั้งสามประเทศมี

การคุมครองลูกจาง

กรณีที่ถูกเลิกจาง 

โดยไมเปนธรรม

เชนเดียวกัน แตกรณี

ของประเทศไทย  

และ ส.ป.ป.ลาว 

ลูกจางจะตองไป

ฟองรองตอศาล สวน

สาธารณรัฐสิงคโปร

ตองไปรองตอ 

รัฐมนตรี 

**ตารางสรุปปญหาบทบัญญัติของกฎหมาย 
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4.2 ปญหาการบงัคับใชกฎหมาย 

 การบงัคับใชกฎหมายในกรณีมีการจางแรงงานในประเทศหน่ึงเพื่อสงไปทํางานอกีประเทศ

หน่ึง จะตองนําหลักกฎหมายขัดกันมาใชบงัคับ ซึ่งแบงพจิารณาไดเปนลําดับ ดังน้ี 

 4.2.1 ลูกจางคนไทยถูกสงไปทํางานในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

กรณีทีลู่กจางคนไทยทําสญัญาจางแรงงานกับนายจาง แลวถูกสงไปทํางานในสาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาวซึ่งมบีทบัญญัติกฎหมายในการใหความคุมครองแกลูกจางที่ถูกเลิกจาง

แตกตางจากบทกฎหมายของประเทศไทย เมือ่มีการเลิกจางลูกจางน้ันขณะที่ทํางานอยูในสาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว และมีการฟองรองตอศาลในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

พิจารณาไดดังน้ี 

1) กรณีคูสัญญาไมมีขอตกลงเลอืกกฎหมายที่ใชบังคับ  

(1) ถาขอตกลงในสญัญาจางแรงงานดังกลาว  ใหสทิธิประโยชนแกลูกจางคนไทยใน

กรณีที่ถูกเลิกจางมากกวาบทบัญญัติกฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชน

ลาว  ก็จะตองบงัคับไปตามขอตกลงในสญัญาน้ัน ตามหลักความศักด์ิสิทธ์ิในการแสดงเจตนา      

(2) ถาขอตกลงในสญัญาจางแรงงานน้ัน ใหสิทธิประโยชนแกลูกจางคนไทยในกรณี

ที่ถูกเลกิจางนอยกวาบทบัญญัติกฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

ซึ่งเปนขัดตอกฏหมายเกี่ยวดวยความสงบเรียบรอย ก็จะตองบังคับไปตามบทบญัญัติของกฎหมายวา

ดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวน้ัน  

2) กรณีคูสัญญามีขอตกลงเลอืกกฎหมายที่ใชบังคับคือกฎหมายของประเทศไทยไวโดยชัดแจง  

(1) ถาสิทธิประโยชนในกรณีถูกเลิกจางตามกฎหมายแรงงานของประเทศไทยที่

คูสัญญาเลือกใหใชบงัคับ ทําใหลูกจางไดรบัสิทธิประโยชนหรือไดรับความคุมครองมากกวากฎหมาย

วาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวซึง่เปนประเทศในขณะเกิดขอพิพาท ก็ยอม

บังคับไปตามกฎหมายของประเทศไทยที่คูสญัญาเลือกใหใชบังคับน้ันได 

(2) ถาสิทธิประโยชนในกรณีถูกเลิกจางตามกฎหมายแรงงานของประเทศไทยที่

คูสัญญาเลือกใหใชบงัคับ ทําใหลูกจางไดรบัสิทธิประโยชนหรือไดรับความคุมครองนอยกวากฎหมาย

วาดวยแรงงานของประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวซึง่เปนประเทศในขณะเกิดขอ

พิพาท ก็ตองบังคับไปตามกฎหมายวาดวยแรงงานของประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว ตามหลักการที่วาการใชกฎหมายตางประเทศ ตองไมขัดตอความสงบเรียบรอย (Order Public)   

  แตอยางไรก็ดี ในกรณีทีลู่กจางคนไทยถูกสงไปทํางานทีส่าธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว และถูกเลิกจางในขณะทีท่ํางานในประเทศดังกลาว ถาไมมีขอตกลงวาจะใชกฎหมาย

แรงงานในประเทศไทยใชบังคับ ก็จะไดรบัความคุมครองในการเลิกจางตามกฎหมายวาดวยแรงงาน
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ของสาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาว ซึ่งจากที่ศึกษามาขางตนพบวากฎหมายของประเทศ

ดังกลาวใหความคุมครองในกรณีทีลู่กจางถูกเลิกจางนอยกวากฎหมายแรงงานในประเทศไทย  

3) กรณีมีการเคลือ่นยายลูกจางกอนมีการเลิกจาง 

ลูกจางคนไทยถูกสงไปทํางานที่สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  และกอนการเลิก

จางมีการเคลื่อนยายลูกจางกลบัมายังประเทศไทย  เพราะมสีาขาในประเทศไทยหรือสํานักงานใหญ

ในประเทศไทย ถาคูสัญญามีขอตกลงเลือกใชบงัคับคือกฎหมายของประเทศไทยไวโดยชัดแจง สิทธิ

ประโยชนในกรณีถูกเลิกจางเปนไปตามกฎหมายของประเทศไทยซึ่งเปนประเทศที่มีการเลิกจางลูกจาง

ในขณะทํางานอยู สวนกรณีไมมีขอตกลงเลือกกฎหมายที่ใชบังคับตองเปนไปตามกฎหมายของ

ประเทศไทยซึง่เปนประเทศที่มีการเลิกจางลูกจางในขณะทํางานอยูเชนกัน แตในกรณีดังกลาวอาจทํา

ใหลูกจางบางคนไดรับสิทธิประโยชนตํ่ากวาในกรณีถูกเลิกจางในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว เชน กรณีนายจางเลิกจางลูกจางทีท่ํางานกอนครบกําหนด 120 วัน ตามกฎหมายของสาธารณรฐั

ประชาธิปไตยประชาชนลาว นายจางตองจายเงินอุดหนุนใหไดรับเทากับรอยละ 15 ของเงินเดือน

พื้นฐานที่ไดรับกอนหยุดงาน แตตามกฎหมายของประเทศไทย หากทํางานไมครบ 120 วัน ไมตอง

จายคาชดเชยตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 118 เปนตน ซึ่งปญหาดังกลาว

เปนปญหาหน่ึงที่สําคัญหากนายจางเคลื่อนยายลูกจางระหวางประเทศ เพือ่หลีกเลี่ยงการบังคับตาม

กฎหมายของประเทศที่ใหสทิธิประโยชนในการเลิกจางแกลกูจางสูงกวา 

 4.2.2 ลูกจางคนไทยถูกสงไปทํางานในสาธารณสงิคโปร 

กรณีทีลู่กจางคนไทยทําสญัญาจางแรงงานกับนายจาง แลวถูกสงไปทํางานในสาธารณรัฐ

สิงคโปรซึง่มบีทบญัญัติกฎหมายในการใหความคุมครองแกลกูจางที่ถูกเลิกจางแตกตางจากบท

กฎหมายของประเทศไทย เมือ่มีการเลิกจางลูกจางน้ันขณะที่ทํางานอยูในสาธารณรัฐสิงคโปร และมี

การฟองรองตอศาลในสาธารณรัฐสิงคโปร พจิารณาไดดังน้ี 

1) กรณีคูสัญญาไมมีขอตกลงเลอืกกฎหมายที่ใชบังคับ  

(1) ถาขอตกลงในสญัญาจางแรงงานดังกลาว ใหสิทธิประโยชนแกลูกจางคนไทยใน

กรณีที่ถูกเลิกจางมากกวาบทบัญญัติกฎหมายจางแรงงานของสาธารณรฐัสงิคโปร ก็จะตองบงัคับไป

ตามขอตกลงในสัญญาน้ัน ตามหลักความศักด์ิสทิธ์ิในการแสดงเจตนา      

(2) ถาขอตกลงในสญัญาจางแรงงานน้ัน ใหสิทธิประโยชนแกลูกจางคนไทยในกรณี

ที่ถูกเลกิจางนอยกวาบทบัญญัติกฎหมายจางแรงงานของสาธารณรัฐสงิคโปร ซึ่งถือเปนการขัดตอ

กฏหมายเกี่ยวดวยความสงบเรียบรอย กจ็ะตองบังคับไปตามบทบัญญัติของกฎหมายจางแรงงานของ

สาธารณรัฐสิงคโปรน้ัน  
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2) กรณีคูสัญญามีขอตกลงเลอืกกฎหมายที่ใชบังคับคือกฎหมายของประเทศไทยไวโดยชัดแจง  

(1) ถาสิทธิประโยชนในกรณีที่ถูกเลกิจางตามกฎหมายแรงงานของประเทศไทยที่

คูสัญญาเลือกใหใชบงัคับ ทําใหลูกจางไดรบัสิทธิประโยชนหรือไดรับความคุมครองมากกวากฎหมาย

จางแรงงานของสาธารณรฐัสงิคโปรซึ่งเปนประเทศในขณะเกิดขอพิพาท ก็ยอมบังคับไปตามกฎหมาย

ของประเทศไทยที่คูสัญญาเลือกใหใชบังคับน้ันได ซึ่งสาธารณรัฐสิงคโปรเปนอีกประเทศหน่ึงที่ยอมรบั

หลักการเลือกกฎหมายที่ใชบังคับของคูสญัญา 

(2) ถาสิทธิประโยชนในกรณีที่ถูกเลกิจางตามกฎหมายแรงงานของประเทศไทยที่

คูสัญญาเลือกใหใชบงัคับ ทําใหลูกจางไดรบัสิทธิประโยชนหรือไดรับความคุมครองนอยกวากฎหมาย

จางแรงงานของประเทศสาธารณรัฐสิงคโปรซึ่งเปนประเทศในขณะเกิดขอพิพาท ก็ตองบังคับไปตาม

กฎหมายจางแรงงานของสาธารณรัฐสิงคโปร ตามหลกัการทีว่าการใชกฎหมายตางประเทศ ตองไมขัด

ตอความสงบเรียบรอย (Order Public)   

  แตอยางไรก็ดี ในกรณีทีลู่กจางคนไทยถูกสงไปทํางานทีส่าธารณรัฐสิงคโปร และถูก

เลิกจางในขณะทีท่ํางานในประเทศดังกลาว ถาไมมีขอตกลงวาจะใชกฎหมายแรงงานในประเทศไทย

ใชบังคับ ก็จะไดรับความคุมครองในการเลิกจางตามกฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐสิงคโปร  

ซึ่งจากที่ศึกษามาขางตนพบวากฎหมายของประเทศดังกลาวใหความคุมครองในกรณีที่ลกูจางถูกเลิก

จางนอยกวากฎหมายแรงงานในประเทศไทย  

3) กรณีมีการเคลือ่นยายลูกจางกอนมีการเลิกจาง 

ลูกจางคนไทยถูกสงไปทํางานที่สาธารณรัฐสิงคโปร และกอนการเลิกจางมกีารเคลือ่นยาย

ลูกจางกลับมายังประเทศไทย เพราะมสีาขาในประเทศไทยหรือสํานักงานใหญในประเทศไทย ถาคู 

สัญญามีขอตกลงเลือกใชบงัคับคือกฎหมายของประเทศไทยไวโดยชัดแจง สิทธิประโยชนในกรณีถูก 

เลิกจางเปนไปตามกฎหมายของประเทศไทยซึ่งเปนประเทศที่มีการเลกิจางลกูจางในขณะทํางานอยู 

สวนกรณีไมมีขอตกลงเลือกกฎหมายที่ใชบงัคับตองเปนไปตามกฎหมายของประเทศไทยซึ่งเปน

ประเทศทีม่ีการเลกิจางลูกจางในขณะทํางานอยูเชนกัน ในกรณีดังกลาวเมื่อพจิารณาเปรียบเทียบ

กฎหมายแรงงานของประเทศไทยและสาธารณรัฐสิงคโปร จะเห็นไดวากฎหมายของสาธารณรัฐ

สิงคโปรใหสิทธิประโยชนในกรณีเลิกจางตํ่ากวากฎหมายของประเทศไทยในหลาย ๆ ดาน การยาย

ลูกจางกลับมายังประเทศไทยเปนประโยชนตอลกูจางที่ถูกเลิกจางมากวา แตหากนายจางทีม่ีสํานักงาน

ใหญในประเทศไทยตองการหลีกเลี่ยงการบังคับตามกฎหมายของประเทศไทย การเลิกจางลกูจางขณะ

ทํางานในประเทศสิงคโปรจะเปนชองทางหน่ึงในการหลีกเลีย่งการบังคบตามกฎหมายของประเทศไทย

ซึ่งใหสิทธิประโยชนแกลูกจางมากกวา อาทิเชน คาชดเชย ซึ่งกฎหมายของสาธารณรัฐสงิคโปร ไมได

กําหนดใหจายเมือ่มีการเลิกจาง 
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4.2.3 ลูกจางตางประเทศถูกสงเขามาทํางานในประเทศไทย 

 1) ในกรณีที่ลกูจางคนลาวหรอืสงิคโปรทําสัญญาจางแรงงานกับนายจางที่ประเทศของตน   

แตถูกสงเขามาทํางานในประเทศไทย และถูกเลิกจางในขณะที่ทํางานในประเทศไทย แลวมีการฟองรอง

ดําเนินคดีเกี่ยวกับการเลิกจางของนายจางตอศาลแรงงานในประเทศไทย การจะนําบทบญัญัติของ

กฎหมายใดมาใชบังคับในการตัดสินคดีของศาลแรงงานในประเทศไทย ตองเปนไปตามพระราชบัญญัติ

วาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย พุทธศักราช 2481 มาตรา 13 วรรคหน่ึง ที่บัญญัติวา “ปญหาวาจะ 

พึงใชกฎหมายใดบงัคับสําหรบัสิ่งซึง่เปนสาระสําคัญ หรอืผลแหงสญัญาน้ัน ใหวินิจฉัยตามเจตนาของ

คูกรณี ในกรณีที่ไมอาจหย่ังทราบเจตนาชัดแจงหรือโดยปริยายได ถาคูสัญญามีสัญชาติอนัเดียวกัน 

กฎหมายทีจ่ะใชบังคับก็ไดแกกฎหมายสัญชาติอันรวมกันแหงคูสัญญา ถาคูสัญญาไมมสีัญชาติอัน

เดียวกัน ก็ใหใชกฎหมายแหงถ่ินทีส่ัญญาน้ันไดทําข้ึน” จากบทบญัญัติดังกลาว ในกรณีลูกจางคนลาว

หรือสิงคโปรซึ่งเดินทางเขามาทํางานในประเทศไทย และถูกเลิกจางในขณะทํางานในประเทศไทย  

หากมปีญหาวาตองใชกฎหมายของประเทศใดบงัคับแกกรณีพิพาทระหวางนายจางกบัลูกจางดังกลาว

น้ัน จะตองบงัคับไปตามลําดับ ดังน้ี 

(1) บังคับตามเจตนารมณของคูสัญญา 

(2) กรณีที่ไมอาจหย่ังทราบเจตนาชัดแจงหรอืโดยปริยายได ถาคูสัญญามสีัญชาติอัน

เดียวกัน กฎหมายทีจ่ะใชบังคับ ก็ไดแกกฎหมายสัญชาติอันรวมกันแหงคูสัญญา 

(3) ถาคูสัญญาไมมสีัญชาติอันเดียวกัน ก็ใหใชกฎหมายแหงถ่ินที่สัญญาน้ันไดทําข้ึน 

  ดังน้ัน กรณีทีลู่กจางคนลาวหรือสิงคโปรดังกลาวมาถูกเลกิจางในประเทศไทย โดย

หลักทั่วไปถาคูสัญญาไมไดมีขอตกลงวาจะใชกฎหมายของประเทศใดบังคับแกกรณีของตน จะตองนํา

บทบญัญัติของกฎหมายแรงงานในประเทศไทยในเรื่องที่เกี่ยวกับการเลกิจางมาใชบังคับแกกรณีน้ัน  

แตถาคูสัญญาไดตกลงกันไวโดยแจงชัดวาจะใชกฎหมายแรงงานของประเทศใดบังคับแกกรณีของตน  

ก็จะตองใชกฎหมายของประเทศที่คูสัญญามีเจตนารมณใหใชบังคับหรือกฎหมายประเทศที่คูสญัญา

เลือกเปนลําดับแรกกอน แตหากไมอาจหย่ังทราบเจตนาชัดแจงหรือโดยปริยายได ถาคูสัญญามี

สัญชาติอันเดียวกัน กฎหมายที่จะใชบังคับก็ไดแกกฎหมายสญัชาติอันรวมกันแหงคูสญัญา เชน 

คูสัญญาคือนายจางและลกูจางมีสญัชาติสิงคโปรเหมือนกันกจ็ะตองใชกฎหมายจางแรงงานของ

สาธารณรัฐสิงคโปรไทยบังคับแกกรณีน้ัน แตถาคูสัญญาไมมสีัญชาติอันเดียวกัน ก็ใหใชกฎหมายแหง

ถ่ินที่สัญญาน้ันไดทําข้ึนอันไดแกกฎหมายแรงงานของประเทศไทยบังคับ แตอยางไรก็ดี หากกฎหมาย

ของประเทศที่คูสัญญาเลือกใชบงัคับใหสิทธิประโยชนหรือความคุมครองในกรณีเลิกจางนอยกวา

บทบญัญัติของกฎหมายแรงงานในประเทศไทยซึ่งเปนกฎหมายเกี่ยวดวยความสงบเรียบรอยของ

ประชาชน คือ พระราชบญัญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่กําหนดในเรื่องสินจางแทนการบอก
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กลาวลวงหนา และคาชดเชยไว ก็จะตองบงัคับตามกฎหมายแรงงานของประเทศไทยน้ัน ทั้งน้ีเปนไป

ตามบทบญัญัติแหงพระราชบัญญัติวาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย พุทธศักราช 2481 มาตรา 5  

ซึ่งบญัญัติวา “ถาจะตองใชกฎหมายตางประเทศบงัคับ ใหใชกฎหมายน้ันเพียงที่ไมขัดตอความสงบ

เรียบรอยหรอืศีลธรรมอันดีของประชาชนแหงประเทศไทย” แตสําหรบัในเรือ่งการเลิกจางที่ไมเปนธรรม 

ซึ่งมีกําหนดไวในพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพจิารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 น้ัน มิใช 

บทกฎหมายเกี่ยวดวยความสงบเรียบรอยของประชาชน คูสัญญาจงึสามารถทําขอตกลงสละสทิธิใน 

เรื่องดังกลาวน้ันได   

2) กรณีมีการเคลือ่นยายลูกจางกอนมีการเลิกจางไปยังสาธารณรัฐสิงคโปรหรือสาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ถาคูสัญญามีขอตกลงเลอืกใชบงัคับคือกฎหมายของสาธารณรัฐสิงคโปร

หรือสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวไวโดยชัดแจง สทิธิประโยชนในกรณีถูกเลิกจางเปนไปตาม

กฎหมายของสาธารณรัฐสิงคโปรหรอืสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวซึ่งเปนประเทศที่มีการ

เลิกจางลูกจางในขณะทํางานอยู สวนกรณีไมมีขอตกลงเลือกกฎหมายที่ใชบงัคับตองเปนไปตาม

กฎหมายของสาธารณรัฐสิงคโปรหรอืสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวซึ่งเปนประเทศที่มีการ

เลิกจางลูกจางในขณะทํางานอยูเชนกัน แตในกรณีดังกลาวเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบกฎหมายแรงงาน

ของประเทศไทย สาธารณรัฐสิงคโปรและสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จึงเห็นไดวา

กฎหมายของประเทศไทยใหสิทธิประโยชนในกรณีเลิกจางมากกวาประเทศอื่น หากนายจางตองการ

หลีกเลี่ยงการบงัคับตามกฎหมายไทย อาจอาศัยชองวางของกฎหมายของทั้งสามประเทศ โดยการ

ยายลูกจางกลับไปทํางานยังสาขาหรือสํานักงานใหญในประเทศของลูกจางและเลิกจางในขณะอยูใน

ประเทศน้ัน ๆ สิทธิประโยชนในการเลิกจางจึงตองบังคับตามกฎหมายของประเทศสาธารณรฐัสงิคโปร

หรือสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวแลวแตกรณี ซึ่งกฎหมายของทั้งสองประเทศน้ันใหสิทธิ

ประโยชนในกรณีเลิกจางแกลูกจางตํ่ากวากฎหมายของประเทศไทย 

 ดังน้ันใหความคุมครองกรณีลูกจางถูกเลิกจางที่แตกตางกันตามบทบัญญัติของกฎหมายใน 

แตละประเทศ และปญหาการบงัคับใชกฎหมายดังที่ไดศึกษามา ทําใหเห็นวายังคงมีชองวางในการให

ความคุมครองแกลูกจางในกรณีที่ถูกเลิกจาง ซึ่งนํามาซึ่งการกระทําที่ไมสมควรแกการเลิกจางได  

กลาวคือ ผลจากการเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนทําใหการเดินทางเขาไปทํางานของลูกจางใน

ระหวางประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐสิงคโปรมีความสะดวก

มากย่ิงข้ึน การดําเนินธุรกิจโดยเปดสาขาในประเทศตาง ๆ ยอมมีเพิ่มมากย่ิงข้ึนตามไปดวย การยาย

ลูกจางจากการทํางานทีส่ํานักงานสาขาในประเทศหน่ึงไปยังอีกประเทศหน่ึงก็กระทําไดโดยงายเชนกัน  

ดังน้ัน ในกรณีที่นายจางประสงคจะเลกิจางลูกจางคนใด ก็อาจจะอาศัยชองวางของบทกฎหมายที่

แตกตางกนัน้ัน ยายลูกจางไปทํางานในประเทศที่กฎหมายของประเทศน้ันใหความคุมครองในกรณี

เลิกจางแกลูกจางนอยกวาและเลิกจางในประเทศดังกลาวได   
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 ดวยเหตุดังกลาว หากไมมบีทกฎหมายกําหนดมาตรฐานในการใหความคุมครองแกลกูจางที่

ถูกเลิกจางในกลุมประเทศอาเซียน ยอมทําใหลูกจางไมไดรบัความคุมครองจากการถูกเลกิจางไดอยาง

แทจรงิ    

 

4.3 แนวทางแกไข และพัฒนากฎหมายในการคุมครองแรงงานกรณีเลิกจางในกลุมประเทศอาเซียน 

จากการศึกษา พบวา แนวทางแกไข และพัฒนากฎหมายในการคุมครองแรงงานกรณีเลิกจาง

ในกลุมประเทศอาเซียน ควรมีหลักการและแนวทาง ดังน้ี 

4.3.1 การจัดทําขอตกลงหรอืขอกําหนดเกี่ยวกับการคุมครองแรงงานกรณีถูกเลกิจางระหวาง

กลุมประเทศอาเซียน ซึ่งขอตกลงหรือขอกําหนดดังกลาวอาจกระทําในรปูแบบอนุสญัญา โดยใน

ระยะแรกอาจทําความตกลงในรูปแบบทวิภาคี เพื่อกําหนดมาตรฐานในการคุมครองแกลูกจางที่ถูก

เลิกจาง และกําหนดเริม่ตนเพียงบางอาชีพที่มีการเคลื่อนยายแรงงานอยางมีนัยสําคัญ กลาวคือ  

อาจพิจารณาเลือกอาชีพที่มีการทําขอตกลงยอมรบัรวมกันดานคุณสมบัติในสาขาวิชาชีพหลกั (MRAs) 

ซึ่งมี 7 อาชีพ และหน่ึงกลุมอาชีพ โดยอาชีพดังกลาวมีลกัษณะการทํางานที่สามารถเคลื่อนยาย

ระหวางกันไดอยางเสรีและบอยครัง้เมือ่มกีารเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน หรือพจิารณาจากธุรกจิ

ใดธุรกิจหน่ึงตามกรอบการตกลงบรกิารอาเซียน (AFAS) ซึ่งกรอบการตกลงดังกลาวมีเปาหมายยกเลิก

กฎระเบียบทีเ่ปนอุปสรรคตอการใหบริการขามพรมแดน อันเปนการเพิม่สาขาการในใหบริการไปยัง

ประเทศอื่น ๆ อันเปนผลใหการจางแรงงานตามธุรกิจดังกลาว มีมากข้ึนเชนกันและทําใหเกิดการ

เคลื่อนยายแรงงานระหวางกลุมประเทศอาเซยีนภายใตกรอบการตกลงดังกลาวน้ี ดังน้ันการเริ่มตน

จากอาชีพใดอาชีพหน่ึงหรือธุรกจิใดธุรกจิหน่ึงจงึอาจเปนไปไดสูงในอนาคตที่มกีารเจรจาตกลงกันทํา

ขอตกลงหรอืขอกําหนดเกีย่วกับการคุมครองแรงงานรวมกัน เพื่อใหกลุมประเทศอาเซียนใหการ

รับรองและนําไปอนุวัติเปนกฎหมายภายใน หรือปรับปรงุกฎหมายภายในประเทศของตน ทั้งน้ี  

อนุสัญญาหรือขอตกลงทวิภาคีของกลุมประเทศอาเซียนควรมีมาตรฐานในการคุมครองไมตํ่ากวา

มาตรฐานขององคการแรงงานระหวางประเทศ โดยควรมีสาระสําคัญไปในแนวทาง ดังน้ี 

(1) ประเทศในกลุมอาเซียน ใหการรบัรองวากรณีที่ลูกจางถูกเลกิจาง ลูกจางจะตอง

ไดรับการบอกกลาวลวงหนา คาชดเชยคํานวณตามอายุงานและฐานคาจางอัตราสุดทาย และคาเสียหาย

จากการเลิกจางที่ไมเปนธรรมเปนบทบญัญัติแหงกฎหมายของประเทศของตน 

(2) ในกรณีที่มกีารเลิกจางลูกจาง ณ ประเทศใด ใหลกูจางไดรับความคุมครองไปตาม

กฎหมายของประเทศน้ัน เวนแตพึ่งเห็นไดถึงเจตนาการเคลือ่นยายลูกจางเพื่อหลีกเลี่ยงการบังคับใช

กฎหมาย จึงใหไดรับความคุมครองไปตามกฎหมายของประเทศทีลู่กจางทํางานอยูกอนมกีารเคลื่อนยาย 

หรือเวนแตกรณีนายจางและลูกจางมีขอตกลงเลือกกฎหมายที่ใชบังคับไวโดยชัดแจงแลว   
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(3) ประเทศในกลุมอาเซียนยอมรบัอํานาจของหนวยงานและศาลในประเทศที่

เกี่ยวของกบัการเลกิจาง ดังน้ัน กรณีทีลู่กจางถูกเลิกจางในประเทศใด หนวยงานหรอืศาลทีเ่กี่ยวของ

ในประเทศน้ันยอมมีอํานาจพจิารณาดําเนินการไปได   

4.3.2 สนับสนุน สงเสริม ใหรฐัในกลุมประเทศอาเซียนรบัรูและตระหนักถึงปญหาเกี่ยวกับ

การเลกิจาง การใหความเปนธรรมแกลกูจางที่ถูกเลิกจาง เพือ่จะไดเขารวมรับรองขอตกลงหรือ

ขอกําหนดของกลุมประเทศอาเซียนตามขอ 4.3.1 โดยมีการจัดอบรมแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจ

ทางวิชาการและสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เพื่อรบัฟงความคิดเหน็และแลกเปลี่ยนความรูระหวางประเทศ

ในกลุมอาเซียน เพือ่นําขอมูลเหลาน้ันมาปรบัปรุงวางหลกัเกณฑการจัดทําอนุสญัญาตอไป 

 4.3.3 ขอตกลงหรือขอกําหนดเกี่ยวกับการคุมครองแรงงานกรณีถูกเลกิจางระหวางกลุม

ประเทศอาเซียน ควรมีบทบัญญัติเกี่ยวกับการบงัคับใชกฎหมายในกรณีที่กฎหมายแรงงานในกลุม

ประเทศอาเซียนขัดกัน (กรณีที่กฎหมายของแตละประเทศใหความคุมครองแกลูกจางสูงกวามาตรฐาน

ข้ันตํ่าที่กําหนด) เพื่อใหลําดับการบงัคับใชกฎหมายเปนไปในมาตรฐานเดียวกัน จากการศึกษาพบวา  

ในสวนของสญัญาน้ันกฎหมายขัดกันของประเทศไทยใหเปนไปตามหลักหลักเสรีภาพในการแสดง

เจตนาเลือกกฎหมายของคูสญัญาในลําดับแรก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวในกรณีเรือ่ง

ของนิติกรรมสัญญา ใหเปนไปตามกฎหมายแหงถ่ินที่นิติกรรมน้ันทําข้ึน สวนสาธารณรัฐสิงคโปรให

เปนไปตามกฎหมายของประเทศที่คูสญัญาเลือกใหเปนกฎหมายที่จะใชบงัคับเหนือสัญญาน้ันไมวา 

จะโดยชัดแจงหรอืโดยปรยิาย จึงเห็นไดวากฎหมายขัดกันของทั้งสามประเทศยอมรบัการใชกฎหมาย

ตางประเทศมาบังคับแกคดีของตนได แตการพิจารณาหลักเกณฑและลําดับการพิจารณาเลือก

กฎหมายตางประเทศมาบังคับใชกบัขอพิพาทน้ันมีขอแตกตางกัน กลาวคือ ประเทศไทยและ

สาธารณรัฐสิงคโปรพจิารณาวาหากมีขอพพิาทเกี่ยวกบัสญัญาซึ่งรวมถึงสัญญาจางแรงงานและเกิด

ปญหาเรือ่งทีจ่ะใชกฎหมายของประเทศใดมาปรับแกกรณีทีเ่กิดข้ึน ทั้งสองประเทศใหพจิารณาถึง

เจตนาของคูกรณีกอนเปนอันดับแรก ซึง่แตกตางกบัสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวทีห่ากมี

กรณีปญหาทีจ่ะใชกฎหมายของประเทศใดบังคับ สาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาวใหพจิารณา

ถึงสถานที่ทํานิติกรรมเปนสําคัญ ขอแตกตางดังกลาวเปนขอแตกตางที่สําคัญที่สมควรไดรับการแกไข  

เพราะลําดับการบังคับใชกฎหมายที่แตกตางกันของแตละประเทศ ยอมสงผลตอสทิธิในการคุมครอง

ของลูกจางที่แตกตางกัน เน่ืองจากหากนายจางและลกูจางเลือกกฎหมายทีจ่ะบงัคับแกขอพพิาทที่ให

การคุมครองในกรณีเลกิจางสงูกวาประเทศที่พิจารณาถึงถ่ินที่ทํานิติกรรมสัญญาเปนลําดับแรก และ

เมื่อคดีข้ึนสูการพจิารณาของประเทศทีพ่จิารณาถึงถ่ินที่ทํานิติกรรมสญัญา ศาลจะเลือกใชกฎหมาย

ของถ่ินที่ทํานิติกรรมสัญญาเปนลําดับแรก และเปนผลใหลูกจางไดรบัสทิธิคุมครองในกรณีเลิกจาง

นอยกวากรณีที่นําคดีข้ึนสูการพจิารณาของประเทศที่ใหนํากฎหมายของประเทศที่นายจางและลูกจาง

เลือกใชบังคับในกรณีมีขอพิพาท และการนํากฎหมายตางประเทศมาใชบังคับในกฎหมายขัดกันน้ันมี
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ขอสําคัญประการหน่ึงที่กําหนดไวในหลายประเทศ คือ ตองไมใชขัดกับหลกัหลักเสรีภาพในการแสดง

เจตนาเลือกกฎหมายของคูสัญญา (Party Autonomy) ซึ่งกฎหมายของสาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาวมิไดกําหนดใหเปนหลักในการพจิารณาเปนลําดับแรกในกฎหมายขัดกันของสาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ดังน้ัน ประเทศในกลุมอาเซียนควรมีหลกัสําคัญในกฎหมายขัดกันในเรื่อง

แรงงานดังน้ี 

  (1) ประเทศในกลุมอาเซียน ควรมีกฎหมายบทบัญญัติขัดกันโดยมีการนําหลกัหลัก

เสรีภาพในการแสดงเจตนาเลือกกฎหมายของคูสัญญา (Party Autonomy) บัญญัติไวเปนลําดับแรก

ในการพิจารณากฎหมายตางประเทศมาใชบังคับในขอพิพาท 

  (2) กฎหมายขัดกันในกลุมประเทศอาเซียนควรมหีลกัสจุริต (Good Faith) บัญญัติไว 

เน่ืองจากคูสญัญาในสญัญาจางแรงงานน้ัน อํานาจในการตอรองของคูสัญญาแตกตางจากสญัญาทั่วไป 

นายจางยอมมีอํานาจครอบงําเหนือลูกจางในขณะทําสญัญาใหลูกจางจํายอมตองผกูพันตามสัญญา 

ที่นายจางกําหนดไว การนําหลักหลักสจุริต (Good Faith) บัญญัติไวเพือ่ปองกันการใชอํานาจของ

นายจางเหนือลูกจางใหลูกจางจํายอมตกลงตามสัญญาที่ใหบงัคับตามกฎหมายที่ใหความคุมครองตํ่ากวา 

 บทบญัญัติกฎหมายขัดกันในคดีแรงงาน นาจะใชกบักรณีเลกิจางกอนเปนลําดับแรก สวนใน

กรณีขอพิพาทอื่นน้ัน อาทิเชน กําหนดวันและเวลาทํางาน คาจางสวัสดิการ หรือประโยชนอื่น หากจะ

นําแนวทางดังกลาวมาปรบัใชน้ัน จะตองทําการศึกษาในเรื่องน้ัน ๆ ตอไป เน่ืองจากกรณีพิพาทอื่น 

มีปจจัยพื้นฐานทางสงัคม เศรษฐกิจ การปกครอง และจารีตประเพณีอันนําไปสูการบัญญัติกฎหมาย

ของประเทศน้ัน ๆ ซึง่แตกตางกันตามแตละประเทศ ประกอบกับการศึกษาน้ีมุงเนนศึกษาเพยีงเฉพาะ

การใหความคุมครองในกรณีการเลกิจางเทาน้ัน จงึตองทําการศึกษาในเรื่องน้ัน ๆ ตอไป 

 

 



บทที่ 5 

บทสรุป และขอเสนอแนะ 

 

5.1 บทสรปุ 

อาเซียนหรือสมาคมประชาชาติแหงเอเชียตะวันออกเฉียงใต (Association of Southeast 

Asian Nation: ASEAN) ไดมีการจัดต้ังประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนข้ึนเพื่อเปนเสาหลักหน่ึงทีจ่ะทําให

ประเทศในกลุมอาเซียนมีความมั่นคง มั่งค่ัง และมีขีดความสามารถในการแขงขันสูง ผลจากการเปด

ประชาคมอาเซียนจะทําใหกลุมประเทศอาเซียนเปนตลาดและฐานการผลิตเดียวกัน ซึง่ประกอบดวย 

5 องคประกอบสําคัญ ไดแก 1) การเคลื่อนยายสินคาอยางเสรี 2) การเคลื่อนยายบรกิารอยางเสรี   

3) การเคลือ่นยายการลงทนุอยางเสร ี4) การเคลื่อนยายเงินทุนอยางเสรีมากข้ึน และ 5) การเคลื่อน 

ยายแรงงานฝมืออยางเสร ีประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐ

สิงคโปร เปนสมาชิกอาเซียน การเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนเมื่อวันที่ 31 ธันวาคม 2558  

จึงสงผลตอสังคม เศรษฐกจิ และการเคลื่อนยายแรงงานของทั้ง 3 ประเทศดังกลาวดวย  

แมกอนเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนการเดินทางเขาออกของลูกจางเพื่อไปทํางานใน

ระหวางกลุมประเทศอาเซียน ไมวาจะเปนประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และ

สาธารณรัฐสิงคโปรจะเกิดข้ึนเปนปกติอยูแลว  แตการเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนยอมสงผลให

การเดินทางเขาออกเพือ่ไปทํางานในระหวางกลุมประเทศอาเซียนทัง้ 3 ประเทศดังกลาว เปนไปโดย

เสรีและสะดวกมากย่ิงข้ึน ทําใหมกีารจางแรงงานระหวางประเทศเพิม่มากข้ึน ดังน้ันปญหาการสิ้นสุด

สัญญาจาง ไมวาจะเปนกรณีทีลู่กจางลาออก หรือนายจางเลกิจาง หรือทัง้สองฝายตกลงกันสิ้นสุด

สัญญาจางก็ยอมเพิ่มมากย่ิงข้ึนตามไปดวยเชนกัน 

 ในปจจบุันขอพิพาทแรงงานทีเ่กิดข้ึนในประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

และสาธารณรัฐสงิคโปร คือ ขอพิพาททีลู่กจางนําไปรองเรียนตอเจาหนาที่ของรัฐ และนําคดีไปสูศาล

โดยกลาวอางวานายจางเลิกจางลกูจางโดยไมไดกระทําความผิด ไมไดบอกกลาวลวงหนา และเปนการ

เลิกจางที่ไมเปนธรรม ขอใหนายจางจายเงินตาง ๆ ตามทีก่ฎหมายแรงงานกําหนด ซึ่งเมื่อบทบญัญัติ

ของกฎหมายแรงงานในการใหความคุมครองแกลูกจางในกรณีที่ถูกเลกิจางในประเทศไทย สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐสงิคโปรมหีลกัการ และรายละเอียดที่แตกตางกันไป  

อันสงผลใหการคุมครองลกูจางในกรณีที่ถูกเลกิจางใน 3 ประเทศดังกลาวมีความแตกตางกันไปดวย  

ทั้งการที่นายจางมีการลงทุนในหลายประเทศ เมื่อจัดสงลูกจางไปทํางานในประเทศใด และลูกจางถูก

เลิกจางในประเทศน้ัน ถานายจางและลกูจางไมมีขอตกลงกนัไวเปนประการอื่น ก็ตองใชกฎหมายของ

ประเทศในขณะที่ถูกเลิกจางกบักรณีของลูกจางรายน้ัน ซึง่อาจเปนอีกชองทางหน่ึงที่ทําใหนายจาง

นํามาใชเปนเครื่องมอืในการหลกีเลี่ยงเพื่อไมจายเงินภายหลงัเลกิจางใหแกลูกจางได    
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สําหรับปญหาการเลกิจางที่อาจเกิดข้ึนจากการเคลื่อนยายแรงงานในระหวางประเทศไทย

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐสิงคโปร ทีส่ําคัญ ไดแก 

1) บทกฎหมายในการคุมครองกรณีเลิกจางที่แตกตางกัน โดยหลักการแลวลกูจางที ่

ทํางานอยูในประเทศใดจะไดรบัความคุมครองคือนายจางจะตองปฏิบัติตอลูกจางตามบทบญัญัติ

กฎหมายของประเทศน้ัน หรือกลาวไดวา กฎหมายแรงงานมีผลใชบังคับตามหลักดินแดน  กลาวคือ  

ในกรณีที่สถานประกอบกิจการหรือองคกรของนายจางมสีถานที่ต้ังอยู ณ ประเทศใด นายจางมหีนาที่

ตองปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานของประเทศน้ัน เชน โรงงานไหมไทย มีโรงงานต้ังอยูใน 2 ประเทศ 

คือ ประเทศไทย และประเทศ สปป. ลาว นายจางจะตองปฏิบัติหรือดูแลลกูจางที่ทํางานในโรงงานซึง่

ต้ังอยูในประเทศไทย ไมวาลูกจางน้ันจะเปนคนไทยหรือไม อยางนอยตามมาตรฐานการจางงานที่

กําหนดไวในกฎหมายแรงงานไทย เปนตน ซึ่งในกรณีเชนน้ีอาจมีผลทําใหแรงงานไดรบัความคุมครอง

ตํ่ากวากฎหมายแรงงานหรือมาตรฐานการจางงานในประเทศของตน 

2) การทําขอตกลงใหนํา หรือไมใหนํากฎหมายแรงงานของประเทศใดมาใชบังคับแกการจาง

แรงงานของตน สวนใหญลูกจางทีเ่ปนแรงงานมีฝมือ หรือเปนที่ตองการของนายจาง ถาตองมาทํางาน

ในประเทศที่มกีฎหมายแรงงานใหความคุมครองนอยกวากฎหมายแรงงานในประเทศของตนเอง ก็มกั 

จะทําขอตกลงในสัญญาจางแรงงานกําหนดใหนํากฎหมายแรงงานในประเทศของตนเองมาใชบังคับ  

เชน ลูกจางชาวสิงคโปรเดินทางเขามาทํางานในประเทศไทย โดยมีการทําขอตกลงไวในสญัญาจาง

แรงงานวา ถามขีอพิพาทในการจางงานระหวางกัน ใหนํากฎหมายแรงงานของประเทศสงิคโปรมาใช

บังคับในการระงับขอพิพาทระหวางกันน้ัน เปนตน ซึง่ในการทําสญัญาระหวางกันแลวยอมผูกพันกัน

ตามเจตนาของคูสัญญาน้ัน แตอยางไรก็ดี เมื่อกฎหมายแรงงานเปนกฎหมายเกี่ยวดวยความสงบ

เรียบรอยของประชาชน ขอตกลงในสญัญาจางแรงงานจะมผีลใชบงัคับไดเทาที่ไมขัดหรือแยงกบั

กฎหมายแรงงานเทาน้ัน    

3) ลูกจางทีเ่ขามาทํางานในอาชีพที่ตองหามตามกฎหมายจะไดรับความคุมครองภายหลัง 

จากที่ถูกเลกิจางเพียงใด แตละประเทศในกลุมอาเซียนมีกฎหมายกําหนดหามแรงงานที่มิใชแรงงานใน

สัญชาติของตนทํางานในบางอาชีพ ทัง้น้ีเพื่อความปลอดภัย มั่นคง และการสงวนอาชีพไวใหแกคนใน

ชาติของตนแตกตางกันไป     

ในสวนของการใหความคุมครองแกลกูจางทีถู่กเลิกจางตามมาตรฐานสากลน้ัน ตามอนุสัญญา

ฉบับที่ 158 การเลิกจาง ค.ศ. 1982 (พ.ศ. 2525) ขององคการแรงงานระหวางประเทศ (International 

Labour Organization) กําหนดหลักการสําคัญเพือ่คุมครองคนทํางานในกรณีถูกเลกิจางโดยหาม

นายจางเลิกจางลูกจางโดยปราศจากเหตุผลอันสมควร เวนแตจะมีเหตุผลอันควรอันเน่ืองมาจากขีด

ความสามารถหรือการกระทําของคนงาน และคนทํางานตองมีสทิธิไดรับการพจิารณาจากคณะบุคคลที่

เปนกลาง เชน ศาลยุติธรรม ศาลแรงงาน คณะอนุญาโตตุลาการ เปนตน ในกรณีที่คนงานไมใชสิทธิ
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ภายในระยะเวลาตามสมควรหลงัจากที่ถูกเลิกจางใหถือวาสละสทิธิในการเรียกรองใหพจิารณาทบทวน  

ทั้งน้ีเมื่อมีการเลิกจางแลว คนงานที่ถูกเลกิจางตองมสีิทธิตามกฎหมายในการไดรับเงินชดเชยหรือสิทธิ

ประโยชนกรณีออกจากงานในประเภทอื่น ๆ ในจํานวนซึง่ใชอายุงานและระดับคาจางเปนฐานในการ

คํานวณ   

จากการศึกษาพบวา ประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และ 

สาธารณรัฐสิงคโปร มีมาตรการทางกฎหมายในการใหความคุมครองแกลูกจางในกรณีที่ถูกเลิกจาง

แตกตางกัน คือ 

1) ประเทศไทย มีมาตรการทางกฎหมายทีเ่กี่ยวของกบัการใหการคุมครองลูกจาง กรณีที่ถูก

เลิกจางที่สําคัญ ไดแก การบอกกลาวลวงหนากอนเลิกสญัญาจาง คาชดเชย และการใหรับกลบัเขา

ทํางานหรือจายคาเสียหายจากการเลกิจางที่ไมเปนธรรม 

2) สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีมาตรการทางกฎหมายทีเ่กี่ยวของกบัการใหการ

คุมครองลูกจางทีส่ําคัญ ไดแก การบอกกลาวลวงหนากอนเลิกสญัญาจาง คาชดเชยหรือเงินอุดหนุน  

และกรณีนายจางเลิกจางโดยไมถูกตองลูกจางมสีิทธิเรียกรองขอใหนายจางรบัตนเองกลับเขาทํางาน

ในตําแหนงเดิมหรอืตําแหนงใหมไดตามความเหมาะสม หรือขอรับเงินอุดหนุนตามหลักเกณฑและ

วิธีการที่กฎหมายกําหนด 

3) สาธารณรัฐสิงคโปร มีมาตรการทางกฎหมายทีเ่กี่ยวของกบัการใหการคุมครองลูกจางที่

สําคัญ ไดแก กฎหมายจางงาน (Employment Act) ที่ใหคุมครองแกลูกจางในเรื่องการบอกกลาว

กอนเลิกสญัญาจาง และหากลูกจางพจิารณาแลวเห็นวานายจางเลิกจางตนเองโดยปราศจากเหตุผล

อันสมควรหรือความจําเปน  ลูกจางมสีิทธิย่ืนคํารองตอรัฐมนตรวีาการกระทรวงแรงงานภายใน

กําหนด 1 เดือน นับแตวันเลิกจาง เพือ่ขอกลับเขาทํางานกบันายจางเชนเดิม หรือรัฐมนตรีอาจจะ

กําหนดคาเสียหายใหแกลูกจางแทนได กฎหมายจางงานไมไดกําหนดใหนายจางตองจายคาชดเชย

ใหแกลูกจางดังเชนกฎหมายของประเทศไทย และสาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาว    

ดังน้ีเมื่อการใหความคุมครองแรงงานในกรณีที่ถูกเลกิจางของกฎหมายแรงงานใน 

ประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐสงิคโปร มีความแตกตางกันทัง้

ในหลักการและรายละเอียด จึงอาจสงผลตอลูกจางที่ถูกเลกิจางในขณะที่ทํางานอยูในประเทศที่

แตกตางกัน 

จากการศึกษาพบวา ปญหาที่อาจเกิดข้ึนจากการใหความคุมครองแรงงานในกรณีเลิกจาง

ระหวางประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐสิงคโปร ทีส่ําคัญมีดังน้ี  

 

 

 



88 

1) ปญหาจากบทบญัญัติของกฎหมายที่แตกตางกัน แบงพิจารณาได ดังน้ี 

(1) ระบบกฎหมายที่แตกตางกัน 

ประเทศไทยไทยใชระบบกฎหมายลายลักษณอักษร (Civil Law) สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาวใชระบบกฎหมายพื้นฐานจากประเพณี ขนบธรรมเนียมฝรัง่เศส และ

แนวทางปฏิบัติแบบสงัคมนิยม สวนสาธารณรัฐสิงคโปรใชระบบกฎหมายจารีตประเพณี (Common 

Law) แตอยางไรก็ดี ในปจจุบันไมมปีระเทศใดใชระบบกฎหมายใดแตเพียงระบบเดียวไดโดยเด็ดขาด   

(2) บทกฎหมายที่เกี่ยวกบัการเลิกจางแตกตางกัน 

จากการศึกษาพบวา กฎหมายแรงงานของประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว และสาธารณรัฐสิงคโปร ในกรณีใหความคุมครองแกลูกจางที่ถูกเลิกจางแลว มีขอ 

พิจารณา ดังน้ี 

ก. การเลิกจางกรณีลกูจางทดลองงาน 

ประเทศไทย ไมมีบทบญัญัติกําหนดระยะเวลาทดลองงานไววานายจางจะตอง

กําหนดใหลูกจางทดลองงานเปนระยะเวลาไมเกินเวลาใด ลกูจางทดลองงานถือเปนลูกจางตาม

กฎหมายที่นายจางจะตองปฏิบัติตอลูกจางทดลองงานน้ันอยางนอยตามมาตรฐานการจางงานข้ันตํ่าที่

กฎหมายกําหนด ดังน้ันในกรณีที่นายจางจะเลิกจางลูกจางทดลองงานก็ตองคํานึงถึงบทบัญญัติของ

กฎหมายทีเ่กี่ยวของกบัการเลกิจาง อันไดแก การบอกกลาวลวงหนากอนเลิก สญัญาจางและ

คาชดเชย   

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ตามกฎหมายวาดวยแรงงานมบีทบัญญัติ

กําหนดระยะเวลาทดลองงานของลูกจางไว คือ ในกรณีลูกจางน้ันเปนลูกจางใชแรงงานทั่วไป ทดลอง

งานไดไมเกิน 30 วัน แตในลูกจางวิชาชีพหรือลูกจางที่ตองใชฝมือในการทํางาน ทดลองงานไดไมเกิน 

60 วัน ทั้งน้ีในการเลิกจางลูกจางทดลองงานในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวมีกฎหมายสําคัญ

ที่เกี่ยวของไดแก การบอกกลาวลวงหนากอนเลกิสญัญาจางและการเลกิจางที่ไมเปนธรรม   

สาธารณรัฐสิงคโปร ตามกฎหมายการจางงานกําหนดใหระยะเวลาทดลองงานเปน 

ไปตามที่นายจางและลูกจางตกลงกัน สําหรับการเลิกจางลูกจางทดลองงานในสาธารณรัฐสงิคโปรมี

กฎหมายสําคัญที่เกี่ยวของไดแก การบอกกลาวลวงหนากอนเลิกสัญญาจาง และการเลิกจางที่ไม 

เปนธรรม 

ข. การเลกิจางกรณีลูกจางทั่วไป  แบงไดดังน้ี 

(1) การบอกกลาวลวงหนากอนเลิกสัญญาจาง 

ประเทศไทย ตามประมวลกฎหมายแพงละพาณิชย มาตรา 582 และพระราชบญัญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 17 กําหนดใหนายจางตองบอกกลาวลวงหนากอนเลิกสัญญาจาง

ในเมื่อถึงกําหนดการจางคาจางคราวใดคราวหน่ึง เพื่อใหมผีลเปนการเลกิสญัญาจางเมื่อถึงกําหนดจาย
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คาจางคราวถัดไปขางหนา แตทั้งน้ีไมจําตองบอกกลาวลวงหนาเกิน 3 เดือน ดังน้ีจะเห็นไดวาระยะเวลา

การบอกกลาวลวงหนากอนเลิกสัญญาจางแรงงานของนายจางตามกฎหมายของประเทศไทยแตกตาง

กันไปตามกําหนดการจายคาจาง                     

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ตามกฎหมายวาดวยแรงงานกําหนดให

นายจางทีป่ระสงคจะเลิกจางลูกจางทั่วไปตองบอกกลาวลวงหนาใหลกูจางทราบกอนเลกิสญัญาอยาง

นอย 30 วัน แตในลูกจางวิชาชีพเฉพาะใหบอกกลาวลวงหนาใหลูกจางน้ันทราบกอนเลิกสัญญาอยาง

นอย 45 วัน ดังน้ีจะเห็นไดวาระยะเวลาการบอกกลาวลวงหนากอนเลกิสญัญาจางแรงงานของนายจาง

ตามกฎหมายของสาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาวแตกตางกันไปตามประเภทของลูกจาง   

สาธารณรัฐสิงคโปร กฎหมายการจางงานกําหนดใหนายจางตองบอกกลาวลวงหนา

กอนเลิกสญัญาใหลูกจางทราบตามระยะเวลาทํางาน เชน ลกูจางทํางานนอยกวา 26 สัปดาห ใหนายจาง

บอกกลาวกอนเลิกจางลวงหนาอยางนอย 1 วัน ลูกจางทํางานเกิน 26 สัปดาห ไมเกิน 2 ป ใหนายจาง

บอกกลาวกอนเลิกจางลวงหนาอยางนอย 1 สัปดาห ดังน้ีจะเห็นไดวาระยะเวลาการบอกกลาวลวงหนา

กอนเลิกสญัญาจางแรงงานของนายจางตามกฎหมายของสาธารณรัฐสงิคโปรแตกตางกันไปตาม

ระยะเวลาการทํางานของลูกจาง   

จากบทกฎหมายของทั้ง 3 ประเทศในเรื่องการบอกกลาวลวงหนากอนเลกิสญัญาจาง 

พบวา ประเทศไทยใหความคุมครองแกลูกจางมากกวาสาธารณรัฐประชาธิไตยประชาชนลาวและ

สาธารณรัฐสิงคโปร 

  (2) คาชดเชย  

ประเทศไทย กําหนดใหนายจางจายคาชดเชยใหแกลูกจางซึง่เลกิจางโดยไมได

กระทําความผิดและไมเขาขอยกเวนใด ๆ โดยจํานวนคาชดเชยลูกจางจะไดรบัมากหรอืนอย ข้ึนอยูกับ

ระยะเวลาและคาจางอัตราสุดทายของลกูจางน้ัน ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

มาตรา 118 และมาตรา 119           

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว กําหนดใหนายจางจายคาชดเชยซึ่งเรียกวา  

“เงินอุดหนุน” แกลูกจางในกรณีเลกิจางลูกจางโดยไมมีเหตุผลเพียงพอ หรอืนายจางบีบบังคับให

ลูกจางลาออก โดยลกูจางจะไดรบัคาชดเชยตามหลักเกณฑและจํานวนที่กฎหมายกําหนด  ไดแก 

ทํางานตํ่ากวา 3 ป ไดรับคาชดเชยเทากับรอยละ 15 ของเงนิเดือนพื้นฐาน ทํางานต้ังแต 3 ป ข้ึนไป 

ไดรับคาชดเชยเทากบัรอยละ 15 ของเงินเดือนพื้นฐาน  

สาธารณรัฐสิงคโปร ไมมบีทกฎหมายกําหนดใหนายจางตองจายคาชดเชยใหแก

ลูกจางที่ถูกเลกิจาง   

จากบทกฎหมายของทั้ง 3 ประเทศในเรื่องคาชดเชยพบวา ประเทศไทยใหความคุมครอง

มากกวาสาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐสิงคโปร   
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(3) การเลิกจางที่ไมเปนธรรม 

ประเทศไทย ในกรณีทีลู่กจางเห็นวานายจางเลิกจางเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม  

ตองนําคดีไปสูศาลแรงงาน และถาถาศาลแรงงานเห็นวาการเลิกจางลกูจางน้ันไมเปนธรรมกส็ามารถ 

สั่งใหนายจางรับลูกจางกลับเขาทํางานหรือใหนายจางชดใชคาเสียหายแกลูกจางน้ันได สําหรบั

คาเสียหายไมมีบทกฎหมายกําหนดไวจึงเปนอํานาจหรือดุลพินิจของศาลแรงงานทีจ่ะพิจารณาวา 

ลูกจางไดรับความเสียหายมากนอยเพียงใด ทั้งน้ีตามพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณา

คดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 49        

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีกฎหมายกําหนดใหลูกจางสามารถนําคดี

ไปสูศาลได ถาลูกจางเห็นวานายจางเลกิจางโดยไมถูกตองตามกฎหมาย โดยลกูจางมีสทิธิเรียกรองให

นายจางรบัตนเองกลับเขาทํางานในตําแหนงเดิมหรอืตําแหนงใหมตามความเหมาะสม หากนายจางไม

รับกลับเขาทํางานกส็ามารถเรียกรองเงินแทนไดตามหลักเกณฑและวิธีการที่กฎหมายกําหนด 

สาธารณรัฐสิงคโปร การเรียกรองในเรื่องเลิกจางที่ไมเปนธรรมตองไปดําเนินการย่ืน 

คํารองตอรัฐมนตรภีายใน 1 เดือน นับแตวันเลกิจาง โดยกฎหมายกําหนดใหสิทธิแกลกูจางในการขอ 

ใหนายจางรับตนเองกลบัเขาทํางานในตําแหนงเดิมและจายคาจางเทาที่เคยไดรบั และจายคาเสียหาย

อีกจํานวนหน่ึงได   

จากบทกฎหมายของทั้ง 3 ประเทศในเรื่องการเลิกจางที่ไมเปนธรรม พบวา  

ทั้ง 3 ประเทศมีการใหความคุมครองและมหีลักการที่คลายคลึงกัน 

ผลจากทีก่ฎหมายของประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และ

สาธารณรัฐสิงคโปรใหความคุมครองลูกจางในกรณีที่ถูกเลิกจางไวแตกตางกัน ทําใหนายจางบางราย

อาศัยชองวางของกฎหมาย เลือกที่จะเลิกจางลกูจางในประเทศที่ใหความคุมครองลกูจางในกรณีที่ถูก

เลิกจางนอยกวา   

ค. บทบญัญัติจํากัดสทิธิในการเลิกจางของนายจาง 

ประเทศไทย สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสาธารณรัฐสงิคโปรม ี

บทกฎหมายบัญญัติขอหามมิใหนายจางเลกิจางลูกจางไวแตกตางกันไปในรายละเอียด   

2) ปญหาการบงัคับใชกฎหมาย พจิารณาไดเปนลําดับ ดังน้ี 

ก. ลูกจางคนไทยถูกสงไปทํางานในสาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาว 

กรณีทีลู่กจางคนไทยถูกสงไปทํางานในสาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาว เมื่อมกีารเลิก

จางลกูจางน้ันขณะที่ทํางานอยูในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และมีการฟองรองตอศาล

ในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พิจารณาไดดังน้ี 
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ก) กรณีคูสัญญาไมมีขอตกลงเลอืกกฎหมายที่ใชบังคับ: ถาขอตกลงในสัญญาจาง

แรงงานดังกลาว ใหสิทธิประโยชนแกลกูจางคนไทยในกรณีที่ถูกเลกิจางมากกวาบทบญัญัติกฎหมาย    

วาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ก็จะตองบังคับไปตามขอตกลงในสัญญาน้ัน  

แตถาขอตกลงในสญัญาจางแรงงานน้ัน ใหสิทธิประโยชนแกลูกจางคนไทยในกรณีที่ถูกเลิกจางนอยกวา

บทบญัญัติกฎหมายวาดวยแรงงานของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ซึ่งเปนขัดตอกฎหมาย

เกี่ยวดวยความสงบเรียบรอย กจ็ะตองบงัคับไปตามบทบัญญัติของกฎหมายวาดวยแรงงานของ

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

ข) กรณีคูสัญญามีขอตกลงเลอืกกฎหมายที่ใชบังคับคือกฎหมายของประเทศไทยไว

โดยชัดแจง: ถาสิทธิประโยชนในกรณีถูกเลกิจางตามกฎหมายแรงงานของประเทศไทยที่คูสญัญาเลือก

ใหใชบังคับ ทําใหลูกจางไดรบัสทิธิประโยชนหรือไดรับความคุมครองมากกวากฎหมายวาดวยแรงงาน

ของสาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาวซึง่เปนประเทศในขณะเกิดขอพิพาท ก็ยอมบังคับไปตาม

กฎหมายของประเทศไทยที่คูสัญญาเลือกใหใชบังคับน้ันได แตถาสิทธิประโยชนในกรณีถูกเลิกจางตาม

กฎหมายแรงงานของประเทศไทยที่คูสัญญาเลือกใหใชบังคับ ทําใหลูกจางไดรบัสทิธิประโยชนหรือ

ไดรับความคุมครองนอยกวากฎหมายวาดวยแรงงานของประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาวซึง่เปนประเทศในขณะเกิดขอพพิาท ก็ตองบังคับไปตามกฎหมายวาดวยแรงงานของประเทศ

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว   

ค) กรณีมีการเคลื่อนยายลกูจางกอนมกีารเลิกจาง ถากอนการเลิกจางมีการเคลื่อน 

ยายลูกจางกลับมายังประเทศไทย เพราะมสีาขาในประเทศไทยหรอืสํานักงานใหญในประเทศไทย  

ถาคูสัญญามีขอตกลงเลือกใชบังคับคือกฎหมายของประเทศไทยไวโดยชัดแจง สิทธิประโยชนในกรณีถูก

เลิกจางเปนไปตามกฎหมายของประเทศไทยซึ่งเปนประเทศที่มีการเลกิจางลกูจางในขณะทํางานอยู  

สวนกรณีไมมีขอตกลงเลือกกฎหมายที่ใชบงัคับตองเปนไปตามกฎหมายของประเทศไทยซึ่งเปนประเทศ

ที่มีการเลกิจางลกูจางในขณะทํางานอยูเชนกัน แตในกรณีดังกลาวอาจทําใหลูกจางบางคนไดรับสิทธิ

ประโยชนตํ่ากวาในกรณีถูกเลกิจางในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว   

ข. ลูกจางคนไทยถูกสงไปทํางานในสาธารณสงิคโปร 

กรณีทีลู่กจางคนไทยถูกสงไปทํางานในสาธารณรฐัสงิคโปร เมื่อมีการเลิกจางลกูจางน้ันขณะที่

ทํางานอยูในสาธารณรัฐสงิคโปร และมีการฟองรองตอศาลในสาธารณรัฐสิงคโปร พจิารณาไดดังน้ี 

ก) กรณีคูสัญญาไมมีขอตกลงเลอืกกฎหมายที่ใชบังคับ: ถาขอตกลงในสัญญาจาง

แรงงานดังกลาว ใหสิทธิประโยชนแกลกูจางคนไทยในกรณีที่ถูกเลกิจางมากกวาบทบญัญัติกฎหมายจาง

แรงงานของสาธารณรัฐสงิคโปร ก็จะตองบงัคับไปตามขอตกลงในสญัญาน้ัน แตถาขอตกลงในสญัญา

จางแรงงานน้ัน ใหสิทธิประโยชนแกลูกจางคนไทยในกรณีทีถู่กเลิกจางนอยกวาบทบัญญัติกฎหมายจาง
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แรงงานของสาธารณรัฐสงิคโปร ซึ่งถือเปนการขัดตอกฎหมายเกี่ยวดวยความสงบเรียบรอย กจ็ะตอง

บังคับไปตามบทบัญญัติของกฎหมายจางแรงงานของสาธารณรัฐสิงคโปร  

ข) กรณีคูสัญญามีขอตกลงเลอืกกฎหมายที่ใชบังคับคือกฎหมายของประเทศไทยไว

โดยชัดแจง: ถาสิทธิประโยชนในกรณีที่ถูกเลิกจางตามกฎหมายแรงงานของประเทศไทยที่คูสญัญาเลือก

ใหใชบังคับ ทําใหลูกจางไดรบัสทิธิประโยชนหรือไดรับความคุมครองมากกวากฎหมายจางแรงงานของ

สาธารณรัฐสิงคโปรซึง่เปนประเทศในขณะเกิดขอพพิาท ก็ยอมบังคับไปตามกฎหมายของประเทศไทย 

ที่คูสัญญาเลือกใหใชบงัคับน้ันได แตถาสิทธิประโยชนในกรณีที่ถูกเลกิจางตามกฎหมายแรงงานของ

ประเทศไทยที่คูสัญญาเลอืกใหใชบงัคับ ทําใหลูกจางไดรบัสทิธิประโยชนหรือไดรับความคุมครองนอย

กวากฎหมายจางแรงงานของประเทศสาธารณรัฐสิงคโปร กต็องบังคับไปตามกฎหมายจางแรงงานของ

สาธารณรัฐสิงคโปร   

ค) กรณีมีการเคลื่อนยายลกูจางกอนมกีารเลิกจาง ถากอนการเลิกจางมีการเคลื่อน 

ยายลูกจางกลับมายังประเทศไทย เพราะมสีาขาในประเทศไทยหรอืสํานักงานใหญในประเทศไทย   

ถาคูสัญญามีขอตกลงเลือกใชบังคับคือกฎหมายของประเทศไทยไวโดยชัดแจง สิทธิประโยชนในกรณีถูก

เลิกจางเปนไปตามกฎหมายของประเทศไทยซึ่งเปนประเทศที่มีการเลกิจางลกูจางในขณะทํางานอยู  

สวนกรณีไมมีขอตกลงเลือกกฎหมายที่ใชบงัคับตองเปนไปตามกฎหมายของประเทศไทยซึ่งเปนประเทศ

ที่มีการเลกิจางลกูจางในขณะทํางานอยูเชนกัน ถานายจางตองการหลกีเลี่ยงการบงัคับตามกฎหมายของ

ประเทศไทย การเลกิจางลูกจางขณะทํางานในประเทศสิงคโปรจะเปนชองทางหน่ึงในการหลกีเลี่ยงการ

บังคบตามกฎหมายของประเทศไทยซึ่งใหสทิธิประโยชนแกลูกจางมากกวา 

ค. ลูกจางตางประเทศถูกสงเขามาทํางานในประเทศไทย 

ก) ในกรณีที่ลกูจางคนลาวหรือสงิคโปรถูกสงเขามาทํางานในประเทศไทย และถูกเลิก

จางในขณะที่ทํางานในประเทศไทย แลวมกีารฟองรองดําเนินคดีเกี่ยวกับการเลิกจางศาลแรงงานใน

ประเทศไทย การจะนําบทบญัญัติของกฎหมายใดมาใชบงัคับในการตัดสินคดีของศาลแรงงานใน

ประเทศไทย ตองเปนไปตามพระราชบัญญัติวาดวยการขัดกนัแหงกฎหมาย พุทธศักราช 2481 มาตรา 

13 วรรคหน่ึง ซึ่งจะตองบังคับไปตามลําดับ คือ (1) บังคับตามเจตนารมณของคูสัญญา (2) กรณีที่ไม

อาจหย่ังทราบเจตนาชัดแจงหรือโดยปริยายได ถาคูสัญญามสีัญชาติอันเดียวกัน กฎหมายที่จะใชบังคับ 

ก็ไดแกกฎหมายสญัชาติอันรวมกนัแหงคูสัญญา (3) ถาคูสัญญาไมมีสญัชาติอันเดียวกัน ก็ใหใชกฎหมาย

แหงถ่ินทีส่ัญญาน้ันไดทําข้ึน แตอยางไรก็ดี หากกฎหมายของประเทศที่คูสัญญาเลือกใชบงัคับใหสิทธิ

ประโยชนหรือความคุมครองในกรณีเลิกจางนอยกวาบทบญัญัติของกฎหมายแรงงานในประเทศไทย 

ซึ่งเปนกฎหมายเกี่ยวดวยความสงบเรียบรอยของประชาชน คือ พระราชบญัญัติคุมครองแรงงาน  

พ.ศ. 2541 ก็จะตองบงัคับตามกฎหมายแรงงานของประเทศไทยน้ัน ทั้งน้ีตามบทบัญญัติแหง

พระราชบัญญัติวาดวยการขัดกันแหงกฎหมาย พุทธศักราช 2481 มาตรา 5  
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ข) กรณีมีการเคลื่อนยายลกูจางกอนมกีารเลิกจางไปยังสาธารณรัฐสิงคโปรหรือ

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ถาคูสัญญามีขอตกลงเลือกใชบังคับคือกฎหมายของ

สาธารณรัฐสิงคโปรหรือสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวไวโดยชัดแจง สิทธิประโยชนในกรณี

ถูกเลิกจางเปนไปตามกฎหมายของสาธารณรัฐสิงคโปรหรือสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ซึ่งเปนประเทศที่มกีารเลิกจางลูกจางในขณะทํางานอยู สวนกรณีไมมีขอตกลงเลอืกกฎหมายที่ใช

บังคับตองเปนไปตามกฎหมายของสาธารณรัฐสิงคโปรหรอืสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ซึ่งเปนประเทศที่มกีารเลิกจางลูกจางในขณะทํางานอยูเชนกนั ถาหากนายจางตองการหลกีเลี่ยง 

การบงัคับตามกฎหมายไทย อาจยายลูกจางกลับไปทํางานยังสาขาหรือสํานักงานใหญในประเทศ 

ของลูกจางและเลิกจางในขณะอยูในประเทศน้ัน ๆ สิทธิประโยชนในการเลิกจางจงึตองบังคับตาม

กฎหมายของประเทศสาธารณรัฐสิงคโปรหรือสาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาวแลวแตกรณี  

ซึ่งกฎหมายของทัง้สองประเทศน้ันใหสิทธิประโยชนในกรณีเลิกจางแกลูกจางตํ่ากวากฎหมายของ

ประเทศไทย 

 จากการใหความคุมครองกรณีลูกจางถูกเลกิจางที่แตกตางกนัตามบทบญัญัติของกฎหมาย 

ในแตละประเทศ และปญหาการบงัคับใชกฎหมายดังที่ไดศึกษามา ทําใหเห็นวายังคงมีชองวางในการ

ใหความคุมครองแกลูกจางในกรณีที่ถูกเลิกจาง ซึง่นํามาซึง่การกระทําที่ไมสมควรแกการเลิกจางได  

กลาวคือ ในกรณีที่นายจางประสงคจะเลิกจางลกูจางคนใด ก็อาจจะอาศัยชองวางของบทกฎหมายที่

แตกตางกันน้ัน ยายลูกจางไปทํางานในประเทศที่กฎหมายของประเทศน้ันใหความคุมครองในกรณี

เลิกจางแกลูกจางนอยกวา เชน กอนเลิกจางมีคําสั่งโอนยายลูกจางไปทํางานในสาธารณรฐัสงิคโปร  

และเลิกจางในขณะทํางานเปนลูกจางในประเทศน้ัน เพื่อไมใหลูกจางไดรับสิทธิในคาชดเชย เปนตน 

   

5.2 ขอเสนอแนะ 

จากการศึกษา พบวา แนวทางแกไข และพัฒนากฎหมายในการคุมครองแรงงานกรณีเลิกจาง

ในกลุมประเทศอาเซียน ควรมีหลักการและแนวทาง ดังน้ี 

 5.2.1 การจัดทําขอตกลงหรอืขอกําหนดเกี่ยวกับการคุมครองแรงงานกรณีถูกเลกิจางระหวาง

กลุมประเทศอาเซียน ซึ่งขอตกลงหรือขอกําหนดดังกลาวควรมีสาระสําคัญไปในแนวทาง ดังน้ี 

  (1) ประเทศในกลุมอาเซียน ใหการรบัรองวากรณีที่ลูกจางถูกเลกิจาง ลูกจางจะตอง

ไดรับการบอกกลาวลวงหนา คาชดเชยคํานวณตามอายุงานและฐานคาจางอัตราสุดทาย และคาเสียหาย

จากการเลิกจางที่ไมเปนธรรมเปนบทบญัญัติแหงกฎหมายของประเทศของตน 

  (2) ในกรณีที่มกีารเลิกจางลูกจาง ณ ประเทศใด ใหลกูจางไดรับความคุมครองไป

ตามกฎหมายของประเทศน้ัน เวนแตพึ่งเห็นไดถึงเจตนาการเคลื่อนยายลูกจางเพือ่หลีกเลี่ยงการบังคับ
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ใชกฎหมาย จึงใหไดรบัความคุมครองไปตามกฎหมายของประเทศทีล่กูจางทํางานอยูกอนมีการ

เคลื่อนยาย หรือเวนแตกรณีนายจางและลูกจางมีขอตกลงเลอืกกฎหมายที่ใชบังคับไวโดยชัดแจงแลว   

  (3) ประเทศในกลุมอาเซียนยอมรบัอํานาจของหนวยงานและศาลในประเทศที่

เกี่ยวของกบัการเลกิจาง ดังน้ัน กรณีทีลู่กจางถูกเลิกจางในประเทศใด หนวยงานหรอืศาลทีเ่กี่ยวของ

ในประเทศน้ันยอมมีอํานาจพจิารณาดําเนินการไปได   

 5.2.2 สนับสนุน สงเสริม ใหรฐัในกลุมประเทศอาเซียนรบัรูและตระหนักถึงปญหาเกี่ยวกับ

การเลิกจาง การใหความเปนธรรมแกลกูจางที่ถูกเลิกจาง เพือ่จะไดเขารวมรับรองขอตกลงหรือ

ขอกําหนดของกลุมประเทศอาเซียนตามขอ 5.2.1 

5.2.3 ขอตกลงหรือขอกําหนดเกี่ยวกับการคุมครองแรงงานกรณีถูกเลกิจางระหวางกลุม

ประเทศอาเซียน ควรมีบทบัญญัติเกี่ยวกับการบงัคับใชกฎหมายในกรณีที่กฎหมายแรงงานในกลุม

ประเทศอาเซียนขัดกัน (กรณีที่กฎหมายของแตละประเทศใหความคุมครองแกลูกจางสูงกวามาตรฐาน

ข้ันตํ่าที่กําหนด) เพื่อใหลําดับการบงัคับใชกฎหมายเปนไปในมาตรฐานเดียวกัน ดังน้ันประเทศในกลุม

อาเซียนควรมหีลักสําคัญในกฎหมายขัดกันในเรื่องแรงงานดังน้ี 

  (1) ประเทศในกลุมอาเซียน ควรมีกฎหมายบทบัญญัติขัดกันโดยมีการนําหลกัหลัก

เสรีภาพในการแสดงเจตนาเลือกกฎหมายของคูสัญญา (Party Autonomy) บัญญัติไวเปนลําดับแรก

ในการพิจารณากฎหมายตางประเทศมาใชบังคับในขอพิพาท 

  (2) กฎหมายขัดกันในกลุมประเทศอาเซียนควรมหีลกัสจุริต (Good Faith) บัญญัติไว 

เน่ืองจากคูสญัญาในสญัญาจางแรงงานน้ัน อํานาจในการตอรองของคูสัญญาแตกตางจากสญัญาทั่วไป 

นายจางยอมมีอํานาจครอบงําเหนือลูกจางในขณะทําสญัญาใหลูกจางจํายอมตองผกูพันตามสัญญาที่

นายจางกําหนดไว การนําหลกัหลักสุจริต (Good Faith) บญัญัติไวเพื่อปองกันการใชอํานาจของ

นายจางเหนือลูกจางใหลูกจางจํายอมตกลงตามสัญญาที่ใหบงัคับตามกฎหมายที่ใหความคุมครอง 

ตํ่ากวา 
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