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กิตติกรรมประกาศ 

วิทยานิพนธฉบับนี้เสร็จสมบูรณไดดวยความกรุณาอยางเปนที่สุดของทานศาสตราจารย

สุดาศิริ วศวงศ ที่ไดสละเวลาอันมีคารับเปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ โดยไดใหแนวทางในการ

วิจัยและคําแนะนําอันมีคายิ่งในการเขียนวิทยานิพนธ ตลอดจนตรวจทานแกไขวิทยานิพนธฉบับนี้

โดยละเอียดดวยความเต็มใจต้ังแตแรกเร่ิมจนกระทั่งเสร็จสมบูรณ จนทําใหผูเขียนสามารถเขียน

วิทยานิพนธฉบับนี้ไดเสร็จสมบูรณภายในเวลาที่ต้ังใจไว ผูเขียนขอกราบขอบพระคุณและขอระลึก

ถึงคุณความดีและความเมตตาของทานตลอดไป 

ผูเขียนขอกราบขอบพระคุณทานศาสตราจารย ดร.ไพศิษฐ พิพัฒนากุล ที่ไดกรุณาสละ

เวลารับเปนประธานสอบวิทยานิพนธและไดมอบหนังสือตางประเทศหายากจํานวนมากใหผูเขียน

ใชประกอบการเขียนวิทยานิพนธฉบับนี้ดวยความเมตตายิ่ง ผูเขียนขอกราบขอบพระคุณทาน

ศาสตราจารยเกษมสันต วิลาวรรณ ที่ไดกรุณาสละเวลารับเปนกรรมการสอบวิทยานิพนธ 

ตลอดจนไดใหโอกาสผูเขียนเขารวมฟงขอคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิอันเปนความรูทางวิชาการที่มี

คาและเปนประโยชนอยางยิ่งในการเขียนวิทยานิพนธฉบับนี้ และผูเขียนขอกราบขอบพระคุณทาน

อาจารยบุญปลูก ชายเกตุ ที่ไดสละเวลารับเปนกรรมการสอบวิทยานิพนธ และไดใหคําแนะนํา 

อันเปนแนวทางที่สําคัญยิ่งในการเขียนวิทยานิพนธใหมีความสมบูรณยิ่งข้ึน ทั้งนี้หากผลจาก

การศึกษาของวิทยานิพนธฉบับนี้ไดเกิดประโยชนตอการพัฒนาทางนิติศาสตร ผูเขียนขอยก 

ความดีทั้งหมดแดทานศาสตราจารยสุดาศิริ วศวงศ และทานคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ 

ทุกทาน 

ผูเขียนขอกราบขอบพระคุณบิดาและมารดาของผูเขียนที่ไดอบรมเล้ียงดูเปนอยางดี ให

โอกาสทางการศึกษา และใหการสนับสนุนผูเขียนในทุกๆเร่ืองดวยความรักและความเขาใจ 

เสมอมา ตลอดจนคอยเปนกําลังใจที่สําคัญที่สุด ใหผูเขียนสามารถกาวผานทุกอุปสรรคมาได

สําเร็จ   

นอกจากนี้ ผูเขียนขอขอบพระคุณเจาหนาที่ในคณะนิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ที่ใหการชวยเหลือในการดําเนินการ และสุดทายนี้ขอขอบคุณเพื่อน พี่ และนองของผูเขียน ที่คอย

ใหการชวยเหลือและเปนกําลังใจใหผูเขียนเสมอมา 
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1

บทที่  1 

บทนํา 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ในระยะ 40 ปที่ผานมา พบวาการขยายตัวอยางรวดเร็วของระบบราชการไทยมีลักษณะที่

คอนขางไรทิศทาง ความพยายามในการปฏิรูปอยางจริงจังของรัฐบาลไมประสบความสําเร็จ ทําให

ระบบราชการที่ในอดีตเคยไดรับการยกยองวาเปนองคกรที่มีประสิทธิภาพ มีคุณภาพและ

ประชาชนไดรับความพึงพอใจในการบริการนั้น บัดนี้ไดเปล่ียนไป การพัฒนาในระบบราชการมี

ความลาชา ในขณะที่ระบบธุรกิจในภาคเอกชนมีการเติบโตและพัฒนาอยางรวดเร็ว ดวยการ

แขงขันและตองการทํากําไร จึงทําใหการเจริญเติบโตของธุรกิจภาคเอกชนพัฒนากาวหนาไป

มากกวาระบบราชการ1  หนึ่งในปญหาของระบบราชการคือ ปญหาดานการบริหารงานบุคคล การ

จัดอัตรากําลังไมเหมาะสม ขาดความสมดุลระหวางงานกับบุคลากร พฤติกรรรมทางการบริหาร

ราชการไมเอ้ืออํานวยตอการบริหาร เชน ระบบราชการเปนระบบการเลนพรรคเลนพวก สงผลให

ระบบการสรรหาบุคคลไมมีประสิทธิภาพ ขาดหลักการประเมินผลเพื่อแตงต้ัง โยกยาย และ

พิจารณาความดีความชอบ และที่สําคัญที่สุด ขาราชการไดใหความสําคัญกับผูบังคับบัญชา

มากกวาตอบสนองความตองการของประชาชน ผลที่ตามมาก็คือทําใหการปฏิบัติงานลาชาไม

ตอบสนองนโยบายของรัฐและความตองการของประชาชน และปญหาขาราชการมีรายไดไม

เพียงพอกับคาครองชีพ ซึ่งทําใหเกิดการฉอราษฎบังหลวง หรือการมอีงคกรกลางบริหารงานบุคคล

หลายองคกร กอใหเกิดความไมเสมอภาคระหวางขาราชการดวยกัน ฉะนั้นส่ิงที่พบก็คือขวัญและ

กําลังใจในการทํางานของขาราชการคอนขางตํ่า2  ซึ่งประเด็นนี้จะนําไปสูการขาดเหตุจูงใจในการ
ปฏิบัติงานตลอดจนขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานและนําไปสูการขาดประสิทธิภาพใน

การทํางานของขาราชการ 

 อยางไรก็ตาม ปญหาเหลานี้ มิไดเปนปญหาทั้งหมดที่เกิดข้ึน ปญหาที่สําคัญมาก 

อีกปญหาหนึ่งที่ทําใหขาราชการขาดประสิทธิภาพในการทํางานก็คือการท่ีขาราชการมิไดรับสิทธิ

ประโยชนในเร่ืองการเจรจาตอรอง การแจงขอเรียกรอง และการรวมกลุมอยางแทจริง เนื่องจากไม

มีบทบัญญัติที่ใหสิทธิเสรีภาพแกขาราชการพลเรือนในการรวมกลุมเพื่อเรียกรองหรือเจรจาได ทั้งนี้ 

                                                  
 1รุง แกวแดง,  รีเอ็นจิเนียร่ิงระบบราชการไทย: ขอเขียนจากประสบการณการบริหารงาน, พิมพคร้ังที่ 2 

(กรุงเทพฯ: สํานักพิมพมติชน,  2538), หนา 45. 
2ชัยอนันต สมุทวณิช,  การเมืองกับการบริหาร, พิมพคร้ังที่ 2 (กรุงเทพฯ: บรรณกิจ, 2523). 

 



 
 

 

2

เปนผลมาจากรากฐานของความเปนขาราชการ ซึ่งมีรากฐานมาจากความเปน “ขา” ของ

พระมหากษัตริย จึงมีสถานะไมเหมือนกับลูกจางประเภทอ่ืนๆ โดยฐานะของขาราชการพลเรือน

กอนตราพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2471 ยังสับสนอยูระหวาง “ขาแผนดิน” 

กับ “ลูกจาง” ดังที่กรมพระจันทบุรีนฤนาท นายกกรรมการพิจารณาระเบียบขาราชการพลเรือน

รับส่ังไวในชั้นพิจารณาของกรรมการคณะนี้วา “การรางระเบียบขาราชการพลเรือนนี้ อาศัยการต้ัง

หลักกําหนดฐานะของขาราชการพลเรือนเปนหัวใจ ตามระเบียบขาราชการที่ดําเนินมาแลวก็ดี 

พิเคราะหดูฐานะของขาราชการพลเรือนนั้น กวัดแกวงอยูในระหวางเปนขาแผนดินที่ทานใช กับ

ลูกจางที่ไดรับเงินเดือนและเบี้ยบํานาญเปนการตอบแทนงานการ เมื่อไดตรวจตราระเบียบของชาว

ตางประเทศ และไดสนทนากับที่ปรึกษาบางทาน จึงเห็นวาควรกําหนดฐานะของขาราชการพล

เรือนไวอยางที่เขากําหนดในประเทศอังกฤษ คือวา ขาราชการพลเรือน (Civil Servants) เปน 

ผูที่รัฐบาลเลือกสรรจากหมูผูไดรับความศึกษาสามัญไวใชในราชการที่มีหนาที่รับผิดชอบตลอด

ชีวิต”3 

 เมื่อนํารางพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนฉบับนี้เขาพิจารณาในที่ประชุม

เสนาบดีสภา กรมพระจันทบุรีนฤนาทกราบบังคมทูลพระบาทสมเด็จพระปกเกลาเจาอยูหัววา 

“ตามพระราชบัญญัติฉบับนี้ไดเปล่ียนฐานะขาราชการเปนลูกจาง”4 ซึ่งการเปล่ียนแปลงฐานะของ

ขาราชการพลเรือนจาก “ขาของผนดิน” เปน “ลูกจาง” นี้มีผลในทางหลักวิชาการ คือ เปล่ียนสภาพ

การรับราชการจากที่เคยเปน “หนาที่” รับใชบานเมืองมาเปน “สิทธิ” ในการรับจางทํางานใน

ราชการ ซึ่งสภาพที่มี “หนาที่รับใช” กับสภาพท่ีมี “สิทธิรับจาง” นี้จะมีความแตกตางกันในการ

ปฏิบัติราชการ กลาวคือ ถาถือวาขาราชการเปน “ขาแผนดิน” ที่มีหนาที่รับใชบานเมือง ทาง

ราชการก็มีสิทธิที่จะบังคับใหขาราชการอยูทํางานได จะหนวงเหนื่ยวไมใหลาออกจากราชการก็ได 

จะใหเงินเดือน บําเหน็จ บํานาญอยางไรหรือไมใหเลยก็ได ลวนเปนสิทธิของทางราชการทั้งส้ิน 

ขาราชการไมมีสิทธิเรียกรอง หรือปฏิเสธการบังคับของทางราชการ ขาราชการมีเพียงแตหนาที่ 

ที่จะตองทําตามทางท่ีราชการตองการ ในทางกลับกัน ถาถือวาขาราชการเปน “ลูกจาง” ที่สมัคร

เขารับราชการโดยมีคาตอบแทนการทํางาน และมีบําเหน็จบํานาญใหเมื่อออกจากราชการ ทาง

ราชการก็มีหนาที่จะตองจายเงินเดือนและบําเหน็จบํานาญใหแกขาราชการตามที่กําหนดไวใน

ระเบียบอันถือไดวาเปนขอตกลงการจาง สวนขาราชการมีสิทธิที่จะลาออกจากจากราชการเมื่อใด

                                                  
 3สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน,  “บันทึกประวัติการรางพระราชบัญญัติระเบียบ

ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2517” ใน พระบาทสมเด็จพระปกเกลาเจาอยูหัวกับขาราชการพลเรือน: ตอนท่ี 1 ทรง

วางรากฐานระบบขาราชการพลเรือน (กรุงเทพฯ: ประชาชน, 2536), หนา 192-193. 

 4เร่ืองเดียวกัน, หนา 221. 



 
 

 

3

ก็ได โดยทางราชการไมมีสิทธิที่จะไปเหนี่ยวร้ังไว การลงโทษขาราชการก็ชอบที่จะทําไดโดยการ

ลงโทษในลักษณะที่ใชกับอาชญากรซึ่งกระทําความผิดอาญา เชน กักขัง อันทําใหเส่ือมเสีย

อิสรภาพ เปนตน  

 ปจจุบันขาราชการมีอํานาจหนาที่ของขาราชการพลเรือนแตกตางไปจากอดีต โดย

รายละเอียดเกี่ยวกับอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานราชการของขาราชการพลเรือนจะเปนเชนใด 

ไดกําหนดไวในขอกําหนดของแตละสวนราชการที่ขาราชการพลเรือนนั้นสังกัดอยู แตอยางไรก็ตาม 

แมพระมหากษัตริยจะไมไดปกครองหรือควบคุมการทํางานของขาราชการโดยตรงแลว แต

ขาราชการก็ยังคงมีความเคารพยําเกรงผูมาทําหนาที่บังคับบัญชาอยู จึงไมกลาที่จะเรียกรอง  ทํา

ใหบางคร้ังขาราชการไมไดรับความเปนธรรมไมวาจะเปนเร่ืองของสภาพการทํางาน สภาพการจาง 

สภาพแวดลอมในการทํางาน ตลอดจนสิทธิประโยชนดานอ่ืนๆ แมวาขาราชการจะเปนพลเมืองใน

รัฐก็ตาม แตก็ไมมีสิทธิที่จะรวมตัวกันไดดังเชนลูกจางในภาคเอกชน จึงเห็นวาปญหาเหลานี้สราง

ความไมเทาเทียมกันและกอใหเกิดความไมเปนธรรมกับกลุมขาราชการพลเรือน ในขณะเดียวกัน

หากวิเคราะหเปรียบเทียบกับตางประเทศ จะพบวาในหลายประเทศนั้นกลับใหสิทธิเสรีภาพแก

ขาราชการในการรวมกลุมจัดต้ังเปนสมาคมหรือสหภาพแรงงานไดอยางถูกตองตามกฎหมาย

เชนเดียวกับการรวมกลุมของลูกจางในภาคเอกชน ไมวาจะเปนประเทศที่ปกครองโดยมี

พระมหากษัตริยเปนประมุขหรือไมก็ตาม ทําใหขาราชการพลเรือนในประเทศเหลานั้นมีความ

พอใจในการงานที่ทําและสามารถดําเนินงานในระบบราชการไดอยางมีประสิทธิภาพและสงผลตอ

ความเจริญกาวหนาของประเทศ  

ระบบราชการถือเปนระบบที่สําคัญตอความเจริญกาวหนาของประเทศ เนื่องจากกิจการ

สวนใหญของระบบราชการมีความเกี่ยวของกับสาธารณะประโยชนซึ่งเปนรากฐานของกิจการที่

สําคัญในประเทศ ระบบราชการที่เขมแข็งจึงเปนกลไกสําคัญในการพัฒนาประเทศ ดังนั้น เพื่อให

ขาราชการพลเรือนมีประสิทธิภาพในการทํางาน ขาราชการพลเรือนจึงควรไดรับการคุมครองสิทธิ

ประโยชนไมนอยกวาผูใชแรงงานในภาคเอกชน กลาวคือการคุมครองสิทธิประโยชนทั้งในดานการ

คุมครองแรงงาน ไมวาจะเปนเร่ืองของการคุมครองแรงงานเกี่ยวกับเวลาทํางาน เวลาพัก วันหยุด 

วันลา คาตอบแทนการทํางาน สวัสดิการ หรือแมแตสิทธิเสรีภาพในดานแรงงานสัมพันธ 

ขาราชการก็ควรไดรับการคุมครองเทาเทียมกับผูใชแรงงานในภาคเอกชน เพราะขาราชการก็ถือ

เปนประชาชนคนหน่ึงของรัฐเชนเดียวกัน  
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ภาพที ่1  แผนภาพเปรียบเทยีบจํานวนขาราชการพลเรือน ไมรวมขาราชการตํารวจ, อัยการ, 

ตุลาการ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2545-25505 

 

 
ภาพที ่2  แผนภาพเปรียบเทยีบจํานวนขาราชการพลเรือนสามัญ ประจําปงบประมาณ  

พ.ศ. 2546-25506 

                                                  
5กรมบัญชีกลาง, กระทรวงการคลัง. 
6สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, กลุมงานเลขานุการคณะกรรมการกําหนดเปาหมายและ

นโยบายกําลังคนภาครัฐ (คปร.), กําลังคนภาครัฐในฝายพลเรือน 2546 (กรุงเทพฯ: ธีรานุสรณการพิมพ, 2546).  

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, กลุมงานเลขานุการคณะกรรมการกําหนดเปาหมายและ

นโยบายกําลังคนภาครัฐ (คปร.), กําลังคนภาครัฐในฝายพลเรือน 2546 (กรุงเทพฯ: ธีรานุสรณการพิมพ, 2546).  
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จากแผนภาพดังกลาว จะพบวาในชวงระยะเวลา 5 ปที่ผานมา จํานวนขาราชการพลเรือน

สามัญมิไดมีอัตราเพิ่มข้ึน แมวาจะมีจํานวนประชากรในประเทศและความตองการในงานของ

ขาราชการพลเรือนสามัญเพิ่มข้ึนก็ตาม ทั้งนี้เนื่องมาจากหนวยงานราชการหลายแหงไดเร่ิมมีการ

ออกนอกระบบราชการ เพราะมีความเขาใจวาขาราชการพลเรือนสามัญในระบบราชการนั้น 

มิไดรับการคุมครองและไมไดรับสิทธิประโยชนเทาเทียมกับเอกชน ถึงแมวาปจจุบันจะมีการ

ปรับเปล่ียนการจายเงินเดือนขาราชการ โดยเปลี่ยนจากระบบจําแนกตําแหนง หรือระบบซี 

(Common Level) มาเปนการจายเงินเดือนตามระบบกลุมตําแหนง หรือที่เรียกวา “ระบบแทง” อีก

ทั้งยังมีบทกฎหมายกําหนดใหสิทธิขาราชการพลเรือนสามัญในการรวมกลุมไวก็ตาม แตปริมาณ

หนวยงานที่ออกนอกระบบก็มิไดลดนอยลง อีกทั้งยังไมมีตัวชี้วัดใดที่สามารถพิสูจนใหเห็นถึงการ

เพิ่มข้ึนของประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการพลเรือนสามัญ ดังนั้น การศึกษาวาการ

คุมครองการทํางานของขาราชการควรจะเปนอยางไรเม่ือเทียบกับผูใชแรงงานในภาคเอกชนทั่วไป

จะทําใหทราบและเกิดความชัดเจนวา การใหความคุมครองแรงงานขาราชการนั้นเพียงพอหรือไม  

และนอกเหนือจากที่ ศึกษาในเร่ืองการคุมครองแรงงานแลวยังควรมีการศึกษาเร่ืองของ

ความสัมพันธระหวางขาราชการกับรัฐ และศึกษาในเร่ืองแรงงานสัมพันธ เกี่ยวกับการเจรจา

ตอรอง การแจงขอเรียกรอง และการรวมกลุมของขาราชการอีกดวย เพื่อใหสามารถเขาใจระบบ

ราชการและสามารถวิเคราะหหาแนวทางที่เหมาะสมเพื่อดําเนินการรวมกลุมขาราชการพลเรือนให

ไดตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติระเบียนขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ตลอดจนแนวทางที่

เหมาะสมในการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการพลเรือนสามัญ 

                                                                                                                                               
6(ตอ)สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, กลุมงานเลขานุการคณะกรรมการกําหนดเปาหมาย

และนโยบายกําลังคนภาครัฐ (คปร.), กําลังคนภาครัฐในฝายพลเรือน 2547 (กรุงเทพฯ: ธีรานุสรณการพิมพ, 

2547). 

     สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, กลุมงานเลขานุการคณะกรรมการกําหนดเปาหมาย

และนโยบายกําลังคนภาครัฐ (คปร.), กําลังคนภาครัฐในฝายพลเรือน 2548 (กรุงเทพฯ: ธีรานุสรณการพิมพ, 

2548). 

      สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, กลุมงานเลขานุการคณะกรรมการกําหนดเปาหมาย

และนโยบายกําลังคนภาครัฐ (คปร.), กําลังคนภาครัฐในฝายพลเรือน 2549 (กรุงเทพฯ: ธีรานุสรณการพิมพ, 

2549). 

     สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, กลุมงานเลขานุการคณะกรรมการกําหนดเปาหมาย

และนโยบายกําลังคนภาครัฐ (คปร.), กําลังคนภาครัฐในฝายพลเรือน 2550 (กรุงเทพฯ: ธีรานุสรณการพิมพ, 

2550). 

 



 
 

 

6

ในปจจุบัน รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 และพระราชบัญญัติระเบียบ

ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไดกําหนดใหขาราชการพลเรือนสามารถรวมกลุมไดโดยให

ขาราชการพลเรือนสามัญมีเสรีภาพในการรวมกลุม แตการรวมกลุมนั้นจะตองไมกระทบกระเทือน

ตอประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดินและความตอเนื่องในการจัดทําบริการสาธารณะ 

และตองไมมีวัตถุประสงคทางการเมือง โดยไดบัญญัติใหหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขในการ

รวมกลุมเปนไปตามที่กําหนดในพระราชกฤษฎีกา แตก็ยังมิไดมีการตราพระราชกฤษฎีกาดังกลาว

ออกมาใชบังคับ ดังนั้นจึงจําเปนที่จะตองศึกษาวาขาราชการไดรับการคุมครองแรงงานเทียบเทา

ประชาชนทั่วไปหรือไม และหาหลักเกณฑ วิธีการและเงื่อนไขที่เหมาะสมเกี่ยวกับการรวมกลุมของ

ขาราชการพลเรือน  

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

1.2.1 เพื่อศึกษาแนวคิดและทฤษฎีของระบบราชการทั้งตามแนวคิดสากลและตาม

แนวคิดของประเทศไทย 

1.2.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบสิทธิประโยชนของขาราชการพลเรือนตามพระราชบัญญัติ

ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551กับสิทธิประโยชนของลูกจางระหวางสิทธิประโยชนที่

กําหนดไวตามหลักกฎหมายสากลเก่ียวกับการคุมครองการทํางานและกฎหมายคุมครองแรงงาน

ของประเทศไทย  

1.2.3 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบสิทธิในการรวมกลุมของขาราชการตามหลักกฎหมายสากล

และกฎหมายในประเทศไทย 

1.2.4 เพื่อศึกษาขอดีขอเสีย รูปแบบ ตลอดจนปญหาเกี่ยวกับการรวมกลุมของขาราชการ

พลเรือนในตางประเทศ เชน ประเทศมาเลเซียและประเทศฟลิปปนส 

1.2.5 เพื่อหารูปแบบ วิธีการ เงื่อนไขที่เหมาะสมในการนํากฎหมายแรงงานมาใชกับ

ขาราชการพลเรือนในประเทศไทย ทั้งในสวนที่เกี่ยวกับการคุมครองแรงงานและการรวมกลุมของ

ขาราชการพลเรือนในประเทศไทย 

1.3 ขอบเขตของการวิจยั 

 การวิจัยในเร่ืองนี้เปนการศึกษาถึงแนวคิดและทฤษฎีของระบบราชการตามแนวคิดสากล

และของประเทศไทย หลักกฎหมายเกี่ยวกับการคุมครองแรงงานตามแนวคิดสากลและของ

ประเทศไทย สิทธิประโยชนของขาราชการพลเรือนสามัญเกี่ยวกับการคุมครองแรงงาน หลัก

กฎหมายสากลเก่ียวกับการรวมกลุมแรงงาน ลักษณะการรวมกลุมของขาราชการในประเทศ
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มาเลเซีย และประเทศฟลิปปนส ตลอดจนกฎหมายในประเทศไทยที่เกี่ยวกับการรวมกลุมแรงงาน 

เพื่อหาหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขที่เหมาะสมในการนําเอากฎหมายแรงงานทั้งในสวนของ 

การคุมครองแรงงานและการแรงงานสัมพันธมาใชกับขาราชการพลเรือนของประเทศไทย 

1.4 สมมติฐานของการวจิยั 

 สิทธิประโยชนที่ขาราชการพลเรือนไดรับการคุมครองอยูในปจจุบันมีไมนอยไปกวาที่

กําหนดไวในกฎหมายคุมครองแรงงาน แตการรวมกลุมของขาราชการยังไมไดมีการปฏิบัติอยาง

แทจริง แมวารัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 และพระราชบัญญัติขาราชการพล

เรือน พ.ศ. 2551 ไดกําหนดใหขาราชการมีสิทธิในการรวมกลุม แตก็ยังไมมีการกําหนดหลักเกณฑ 

วิธีการ และเงื่อนไขในการรวมกลุมของขาราชการไว จึงสมควรที่จะนําหลักเกณฑ วิธีการ และ

เงื่อนไขในการรวมกลุมตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และพระราชบัญญัติ

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 มาเปนแนวทางในการกําหนดหลักเกณฑ วิธีการและ

เงื่อนไขในการรวมกลุมใหสอดคลองกับบทบัญญัติตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 

2550 และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

1.5 วิธีดําเนินการวิจัย 

 ดําเนินการศึกษาวิจัยทางเอกสาร (documentary research) ศึกษาคนควาและรวบรวม

ขอมูล วิเคราะหทฤษฎีทางกฎหมายรัฐธรรมนูญ กฎหมายเกี่ยวกับการแรงงานสัมพันธ แรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ ระเบียบขาราชการพลเรือน อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ 

กฎหมายตางประเทศที่เกี่ยวของกับการรวมกลุม ตลอดจนเอกสารอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ ซึ่งไดมาโดย

การคนควาจากหนังสือ บทความ วารสาร จุลสาร เอกสารเผยแพรของหนวยงานรัฐบาลและเอกชน

ตาง ๆ   รายงานการสัมมนา รายงานการวิจัย และคําพิพากษาของศาล 

1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1.6.1 ทราบถึงแนวคิดและทฤษฎีพื้นฐานของระบบราชการตามแนวคิดสากลและประเทศ

ไทย 

1.6.2 ทราบหลักการคุมครองการทํางานตามหลักกฎหมายสากล หลักกฎหมายคุมครอง

แรงงานตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานและสามารถเปรียบเทียบไดกับสิทธิประโยชนของ

ขาราชการพลเรือนที่ไดรับตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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1.6.3 ทราบหลักการรวมกลุมแรงงานตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ 

และตางประเทศสามารถนําหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขในการรวมกลุมของขาราชการมาเปน

แนวทางในการตราพระราชกฤษฎีกาในการรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญในประเทศไทย 

1.6.4 ไดแนวทางที่เหมาะสมในการนํากฎหมายแรงงานมาใชกับขาราชการพลเรือน

สามัญในประเทศไทย 
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บทที่  2 

การคุมครองการทํางานในระบบราชการ 

 การคุมครองการทํางานเปนการใหการคุมครองสิทธิประโยชนของลูกจางในการทํางาน 

ไมใหถูกเอารัดเอาเปรียบจากนายจาง โดยการคุมครองน้ีตองใหความคุมครองดานตางๆ ไมวาจะ

เปนเร่ืองของการคุมครองชั่วโมงการทํางาน เวลาพัก วันหยุด วันลา คาตอบแทนการทํางาน 

สวัสดิการและความปลอดภัยในการทํางาน ตลอดจนการเลิกจาง ซึ่งการใหความคุมครองนี้  

ไมเพียงแตลูกจางที่ทํางานในภาคเอกชนเทานั้นที่ควรไดรับการคุมครอง หากแตขาราชการพลเรือน

สามัญก็ควรไดรับการคุมครองการทํางานดวย เนื่องจากขาราชการพลเรือนก็เปนประชาชนคนหน่ึง

ในประเทศ การใหความคุมครองสิทธิประโยชนตางๆในการทํางานก็ตองไดรับไมนอยไปกวา 

ที่ประชาชนคนอ่ืนๆในรัฐไดรับการคุมครอง 

2.1 แนวคิดของระบบราชการ 

ระบบราชการเปนระบบที่สําคัญอยางยิ่งตอประเทศ เนื่องจากกิจการสวนใหญของระบบ

ราชการมีความเกี่ยวของกับสาธารณะประโยชนซึ่งเปนรากฐานของกิจการท่ีสําคัญในประเทศ 

ระบบราชการที่เขมแข็งจึงเปนกลไกสําคัญในการพัฒนาประเทศ อยางไรก็ตาม ในแตละประเทศมี

แนวคิดของระบบราชการที่แตกตางกันไปตามประวัติความเปนมา ลักษณะสังคมและเศรษฐกิจ

ของแตละประเทศ ดังนั้น การศึกษาแนวคิดของระบบราชการสามารถแบงไดเปน ระบบราชการ

ตามแนวคิดทั่วไปและระบบราชการตามแนวคิดของไทย 

2.1.1 ระบบราขการตามแนวคิดทั่วไป 
 โดยทั่วไปมักจะคิดวาระบบราชการเปนระบบที่ลาชาและเต็มไปดวยกฎระเบียบ

และข้ันตอนมากมาย แตก็ไมมีสังคมใดในโลกที่ปราศจากระบบราชการ การบริหารภาครัฐ

สมัยใหมก็คือการบริหารราชการ เพราะแผนงานเกือบทั้งหมดของรัฐบาล บริหารโดยขาราชการ

หรือแมแตศาสตรทางการบริหารที่เกิดข้ึนเมื่อรอยกวาปกอน ก็เกิดมาพรอมกับความพยายามที่จะ

ปรับปรุงการบริหารราชการ1  

 

                                                  
1McCurdy H.E.,  Public Administration: A Synthesis (California: Commings Publishing, 1977), 

p. 70. 
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 ทุกรัฐลวนแตตองการระบบการบริหารที่มีระเบียบ แตมีสังคมจํานวนนอยที่มีระบบ

ราชการเปนการถาวร หากศึกษาในอดีตจะพบวา อาณาจักรที่ยิ่งใหญในอดีตลวนมีระบบการ

จัดการที่ไมใชระบบราชการทั้งส้ิน เชน อาณาจักรเฮเลนนิก มองโกล หรือเยอรมนีในสมัยโบราณ 

เหลานี้ลวนใชระบบการจัดการรัฐโดยอาศัยบุคคลที่ไววางใจทั้งส้ิน โดยการทํางานเชนนี้เปน 

การทํางานที่มีลักษณะที่ไมเปนการถาวร ตอมาเมื่อกษัตริยมีความตองการในการพัฒนาชาติ จึง

เร่ิมมีการพัฒนาระบบราชการสมัยใหมข้ึน มีการต้ังคนคอยชวยเหลือในการทํางานแตละดานให

เปนการถาวร โดยเฉพาะงานทางดานการคลัง มีการแยกงานคลังออกจากงานรวมศูนยอํานาจ

โดยเฉพาะ ซึ่งเปนการรวมศูนยอํานาจสูกษัตริยและเปนการหลอมอาณาจักรทั้งหมดเขารวมกัน 

อยางไรก็ตาม แมวาตอมาจะไดมีการจัดการแบบระบบราชการอยางแพรหลายมากข้ึน ก็ใชวา 

ทุกรัฐจะมีระบบราชการทั้งหมด การบริหารภาครัฐจะมีลักษณะเปนระบบราชการกต็อเมื่อมีการจัด

โครงสรางเอาไวเฉพาะซึ่งเปนการออกแบบมาเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดสําหรับการบรรลุ

เปาหมาย โดยลักษณะสําคัญของระบบราชการก็คือการมีชนชั้นขาราชการอยางถาวร ซึ่งทําหนาที่

เฉพาะและมีอํานาจอยางเปนทางการตามกฎหมาย  มีการเก็บหลักฐานเพื่อเปนบรรทัดฐานในการ

ตัดสินตอไปในอนาคต  ซึ่งผลลัพธก็คือเกิดการทํางานประจําและการใหบริการตอเนื่องนั่นเอง2   

 2.1.1.1 ความหมายและลักษณะเฉพาะของระบบราชการตามหลักทั่วไป 
ในการศึกษาถึงความหมายของระบบราชการ จะพบวาไดมีบุคคลที่ให

นิยามของคําวาระบบราชการไวเปนจํานวนมาก 

(1) แนวความคิดของ W.A. Niskanen3  

นักเศรษฐศาสตรคนสําคัญที่ได ริเ ร่ิมการวิเคราะหพฤติกรรมของ

หนวยงานราชการและขาราชการ โดยไดใหคําจํากัดความระบราชการ (bureaucracy) หนวยงาน

ราชการ (bureau) และขาราชการ (bureaucrat) ไว โดย “ระบบราชการ” ตามความคิดของ 

Niskanen หมายถึง กลุมของหนวยงานราชการและความสัมพันธของหนวยงานเหลานี้กับ

สิ่งแวดลอมภายนอก ซึ่งจะครอบคลุมในเร่ืองตัวขาราชการ โครงสรางหนวยงานราชการและวิธี

ปฏิบัติราชการ 

 

                                                  
 2เรืองวิทย เกษสุวรรณ,  กําเนิดระบบราชการและการปฏิรูปในยุคคลาสสิก, พิมพคร้ังที่ 1 (กรุงเทพฯ: 

สงวนการพิมพ, 2546), หนา 2. 

 3สมชาย  สุขสิริเสรีกุล ,  การปรับตัวของขาราชการในระบบราชการไทยปจจุบัน: รายงานการวิจัยฉบับ

สมบูรณ (กรุงเทพฯ: สถาบันทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2545), หนา 35-36. 
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(2) แนวความคิดของแมกซ เวเบอร (Max Weber)   

แมกซ เวเบอรเปนนักปราชญดานกฎหมาย รัฐศาสตร เศรษฐศาสตร

ชาวเยอรมันที่นําเอาหลักทางสังคมวิทยามาอธิบายระบบราชการ โดยพยายามสราง ”รูปแบบใน

อุดมคติ (ideal-type)” เพื่อตองการกําหนดคุณลักษณะที่เปนนามธรรมของระบบราชการที่

ครอบคลุมความจริงทั้งหมดและเปนรูปแบบที่ดีที่สุด 

เวเบอรไดอธิบายวา “ระบบราชการ” หมายถึง เจาหนาที่บริหารของ

องคกร (administrative staff of an organization) แตไมไดหมายถึงเจาหนาที่ที่มาจากการ

เลือกต้ัง หมายถึงเฉพาะผูที่ไดรับการแตงต้ังเทานั้น โดยเวเบอรอธิบายตอไปวาการบริหารราชการ

เปนการใชอํานาจตามกฎหมาย ตําแหนงผูบริหารสูงสุดจะตองมาจากกฎหมาย เจาหนาที่บริหาร

ตองไดรับการแตงต้ัง และมีหลักในการทํางานที่มีลักษณะเปนการเฉพาะ กลาวคือมีการทํางาน

แบบมืออาชีพที่ตองมีความรูทั้งทางเทคนิคและทางเหตุผล4 เวเบอรจึงวาถือวาระบบราชการเปน

องคกรที่เหนือกวาองคกรรูปแบบอ่ืนในแงของความสามารถและความตอเนื่องของการทํางาน 

นอกจากนี้ ความเปนกลางของระบบราชการยังจะทําใหการทํางานเปนไปอยางเสมอภาคกัน 

เวเบอรไดเสนอวาระบบราชการเปนองคกรที่มีประสิทธิภาพสูงกวา

วิธีการอื่นโดยสังคมที่ดีตองมีการจัดการบริหารในระบบราชการ5 โดยการบริหารงานของเวเบอรนี้ 

จะตองเปนองคกรที่มีขนาดใหญ และสลับซับซอน มีสายการบังคับบัญชาและความรับผิดชอบ

ลดหล่ันกันไปตามลําดับ จึงตองมีกฎระเบียบตางๆมากมายเพื่อใหมีระเบียบแบบแผนในการ

ปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางเดียวกันและสามารถตรวจสอบได โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหการบริหาร

ราชการมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เนื่องจากผูปฏิบัติงานในองคกรจะสามารถปฏิบัติไดอยาง

ถูกตองตามระเบียบกฎเกณฑตางๆที่วางไว ฉะนั้น จะเห็นไดวาระบบราชการของเวเบอรจึงไมได

หมายความเฉพาะแตองคกรในภาครัฐ (public sector) เทานั้น แตจะเปนการรวมองคกรใน

ภาคเอกชน (private sector) ที่มีลักษณะดังกลาวใหอยูในระบบราชการดวย6 

สําหรับเวเบอรแลว ระบบราชการจะมีลักษณะเฉพาะเปนของตัวเอง 

โดยที่เวเบอรไดสรุปลักษณะเฉพาะของระบบราชการออกเปนขอๆดังตอไปนี้ 

                                                  
 4Worsley P.,  Modern Sociology: Introductory Readings (England: Penguin Education, 1976), 

pp. 265-268. 

 5Max Weber,  The Theory of Social and Economic Organization, trans. Henderson A. M.  and 

Talcott Parsons (New York: The Free Press, 1974), p. 139. 

 6สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ,  สาธารณบริหารศาสตร, พิมพคร้ังที่ 2 (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2535), หนา 196-197. 
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(ก) มีลําดับชั้นการบังคับบัญชา (hierarchy) ลดหล่ันกันลงมา 

(ข) มีการแบงงานกันทํา (division of labour) ตามความชํานาญเฉพาะ

ดาน  

(ค) มีความเปนกลางทางการเมือง 

(ง) มีกฎระเบียบขอบังคับ (rules and regulations) ในการปฏิบัติงาน

โดยเสมอภาคกัน 

(จ) มีลักษณะเปนมืออาชีพ (career service) ที่ตองอาศัยความรู

ความสามารถ (merit system) 

(ฉ) มีลักษณะที่คงทนถาวร เนื่องจากมีโครงสรางขององคกรแตละ

ตําแหนงแตละข้ันอยางชัดเจน 

ระบบราชการมีแนวโนมที่จะปดกั้นกลไกในระบบราชการไมใหคน

ภายนอกไดทราบเพื่อเปนการเสริมอํานาจของตัวระบบราชการเอง7 

จะเห็นไดวาหลักราชการดังกลาวขางตนนี้ สามารถนําไปใชที่ อ่ืนได 

แมกระทั่งองคกรธุรกิจที่แสวงหากําไรและองคกรการกุศล หรืององคกรการเมืองและการศาสนา ซึ่ง

จะมีลักษณะตามอุดมคติดังกลาว แตมีระดับไมเทากัน เวเบอรไดวิเคราะหวา จากประสบการณที่

ผานมาช้ีใหเห็นแนวโนมของลักษณะระบบราชการตามอุดมคติ ซึ่งเปนระบบราชการที่ดีกวาระบบ

ในรูปแบบอื่นๆในแงของเสถียรภาพ ความมีวินัย และความเชื่อถือได ทําใหองคกรสมัยใหมจะ

พัฒนาเปนระบบราชการทั้งหมด นอกจากนี้ระบบราชการยังสามารถบริหารไดดีกวาองคกรอ่ืนๆ

เนื่องจากมีความเปนทางการ อาศัยความสามารถทางเทคนิคและรูปแบบที่มีเหตุผลมากที่สุด สวน

องคกรรูปแบบอ่ืนนั้นยังมีปญหาในเร่ืองของการทํางานที่ไมตอเนื่อง 

 2.1.1.2 ระบบราชการในตางประเทศ 
จากการศึกษาของระบบราชการตามแนวคิดของเวเบอร จะพบวา เวเบอร

ไดอธิบายถึงขอดีของระบบราชการในแงตางๆดังตอไปนี้ 

(1) ระบบราชการออกแบบโดยใชลําดับชั้นการบังคับบัญชาเปนเคร่ืองมือ

ควบคุมสมาชิกและความสัมพันธที่มีตอกัน ความสัมพันธในองคกรจึงชัดเจนทั้งแนวด่ิงและ

แนวนอน 

                                                  
 7ศิริพล กุศลศิลปวุฒิ,  “สิทธิและเสรีภาพในการจัดต้ังสหภาพแรงงานในระบบราชการไทย,” 

(วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2546), หนา 28-31. 
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(2) ขาราชการไมสับสนในบทบาทหนาที่ของตนเนื่องจากแตละคนรูวา

จะตองปฏิบัติหนาที่ในสวนไหนและมีการตรวจสอบการปฏิบัติงานได ทําใหไมตองเสียเวลาไป

ตอรองและกําหนดงานที่จะทําใหม 

(3) การมีกฎระเบียบทําใหรูบทบาท วิธีปฏิบัติและปทัสถานที่แนนอน ทําให

ชวยลดตนทุนในการกํากับดูแลและชวยใหเกิดการบูรณาการงานแตละสวนเขาดวยกัน และการมี

กฎเกณฑที่แนนอนในการใหคุณใหโทษแกเจาหนาที่ จะเปนการลดตนทุนในการบังคับการ

ปฏิบัติงานของขาราชการและการประเมินผลงาน 

(4) โครงสรางของระบบราชการแยกออกจากตัวบุคคล จึงมีความยุติธรรม

และเปนธรรมในการคัดเลือก มีการประเมินผล ใหรางวัลเพ่ือเปนการกระตุนใหเจาหนาที่กระทํา

ตามที่สาธารณะตองการ  

(5) มีการใหความมั่นคงแกขาราชการในระยะยาว8 

(6) ระบบราชการชวยแกปญหาการประสานงานและการควบคุมเนื่องจาก

มีประสิทธิภาพที่สูงกวาเพราะการตัดสินใจจะตองเปนไปตามเหตุผลและไมมีการนําเร่ืองสวนตัว

เขามาเกี่ยวของ 

อยางไรก็ตาม เวเบอรก็ไดชี้ใหเห็นถึงขอเสียของระบบราชการเอาไวใหเห็น

เชนกัน โดยเวเบอรมองวาระบบราชการยังมีขอเสียดังตอไปนี้9 

(1) ระบบราชการมักผูกขาดขอมูลขาวสาร ทําใหคนภายนอกไมสามารถ

ลวงรูวาระบบราชการใชหลักอะไรในการตัดสินใจ โดยที่ระบบราชการจะพยายามสราง 

ความเหนือกวาดานขอมูลโดยเก็บงําความรูและปดบังเจตนาเอาไว 

(2) ระบบราชการยากท่ีจะทําลายได ความคิดในการลมเลิกระบบราชการ

นั้นเปนความคิดในเชิงอุดมคติ เพราะองคกรขนาดใหญตองบริหารโดยอาศัยความชํานาญเฉพาะ

ดานและความเช่ียวชาญ กรณีที่มีคนออกไป ตองแนใจวามีคนสามารถทดแทนกันได แบบแผน

ทั้งหมดของระบบราชการจึงยากที่ใครจะมาเปลี่ยนแปลงไดงายๆ การไมกลาเปลี่ยนแปลงนี้ 

สืบเนื่องมาจากคนไมกลาทําลายกฎระเบียบที่มีอยู เพราะอาจทําใหองคกรแตกสลาย หรือนําไปสู

การเลนพรรคเลนพวก ซึ่งเต็มไปดวยความนิยมชมชอบสวนตัวและการคอรัปชั่น 

                                                  
 8Jones G.R.,  Organizational Theory: Text and Cases (Massachusetts: Addison-Wesley 

Publishing, 1995), pp. 119-120. 

 9Blau P.M. and Meyer M.W.,  “Why Study Bureaucracy?,” in Current Issues in Public 

Administration, 4th ed., eds. Lane F.S. (New York: St. Martin’s Press, 1990), pp. 13-15. 
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(3) ระบบราชการมักคัดคานกับประชาธิปไตย แมดานหนึ่งระบบราชการจะ

เกิดมาพรอมกับการเปนประชาธิปไตยและมีหลักบางอยางที่สอดคลองกัน เชน ความเสมอภาคกัน

ตอกฎหมาย หรือการไมตอบสนองตอใครเปนการสวนตัว แตอีกดานหนึ่ง ระบบราชการก็มักจะไม

สนองตอบตอประชาธิปไตย เพราะประชาธิปไตยมักตอสูเพื่อคัดคานกฎระเบียบที่แนนอนของ

ระบบราชการ 

ระบบราชการของเวเบอรจึงนําไปสูขอสรุปที่ขัดกันในตัวเองเพราะถึงแมวา

ระบบราชการจะมีดานดีที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกรขนาดใหญ แตก็มีแนวโนมที่

จะผูกขาดขอมูลขาวสาร ตอตานการเปลี่ยนแปลงและมีลักษณะเปนเผด็จการ  

หากวิเคราะหถึงปญหาของระบบราชการ พบวาระบบราชการในรัฐ

ประชาธิปไตยนั้น ไมสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางเต็มที่10 เนื่องจาก

ระบบราชการยังขาดความยืดหยุนและเต็มไปดวยระเบียบ  ผูปฏิบัติมักยึดถือกฎระเบียบเปน

เคร่ืองปองกันตนและจุดหมายในการปฏิบัติงานโดยไมไดคํานึงถึงประสิทธิภาพ อีกทั้งการ

ดําเนินการบริหารงานบุคคลที่ยึดระบบอุปถัมภจนทําใหขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูไมมีขวัญและ

กําลังใจ อีกทั้งสิทธิประโยชนและคาตอบแทนยังไมจูงใจใหผูมีความรูเขาสูระบบราชการ ทําให

ระบบราชการมีความลาหลังและมีการดําเนินงานที่ลาชา (red tape)  แตอยางไรก็ตาม ระบบ

ราชการก็ยังเปนระบบที่ไดรับความนิยมอยูทั่วโลก 

2.1.2 แนวคิดของระบบราชการไทย 
 ระบบราชการไทยมีแนวคิดและวิวัฒนาการที่แตกตางจากระบบราชการสากล 

เนื่ องจากประวั ติความเปนมา  ตลอดจนรูปแบบการปกครองที่พัฒนามาจากระบอบ

สมบูรณาญาสิทธิราชย มีความแตกตางจากประเทศอ่ืน ดังนั้นจนถึงปจจุบัน แนวคิดของระบบ

ราชการไทยแมจะมีการพัฒนาไปมากและประเทศไทยไดเปล่ียนการปกครองแลว แตแนวคิดของ

ระบบราชการไทยก็ยังมีเอกลักษณที่แตกตางจากประเทศอื่นอยู 

 2.1.2.1 แนวคิดและวิวัฒนาการของระบบราชการไทย 

ระบบราชการไทยมีประวัติความเปนมาที่ยาวนาน กลาวคือ ระบบราชการ

ไทยมีมาพรอมกับการต้ังรัฐไทย เพราะการที่มีคนมารวมกันเขาเปนรัฐและต้ังอํานาจการปกครอง

ข้ึนนั้น ในข้ันแรกจําเปนตองมีประมุขแหงรัฐซึ่งมักจะเปนพระมหากษัตริย เม่ือประมุขแหงรัฐไม

                                                  
 10Crozier M.,  The Bureaucratic Phenomenon (Chicago: The University of Chicago, 1964), 

pp. 175-208. 
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สามารถบริหารงานดวยตนเองได จึงจําเปนตองแบงภารกิจหนาที่ตางๆใหผูอ่ืนชวยทํา ไดแก 

“ขาราชการในตําแหนงตางๆ ซึ่งเรียกไดวาเปนแขนขาแหงรัฐ”11 ในอดีต ต้ังแตสมัยกรุงศรีอยุธยา 

กรมการเมืองจะมีเจาเมืองเปนประธานรับผิดชอบมีอํานาจต้ังขาราชการอื่นๆในคณะกรมการเมือง 

อันไดแก จาเมือง เจาหนาที่ฝายกฎหมาย และสัสดี ชีวิตของราษฎรขึ้นอยูกับขาราชการเหลานี้ 

ราษฎรจะมีสุขหรือมีทุกข ทํามาหากินไดโดยสะดวกหรือไมก็สุดแลวแตความสามารถ ความ

ยุติธรรมของเจาเมืองและคณะกรรมการ ดวยลักษณะเชนนั้น ทุกขสุขตลอดจนผลประโยชนตางๆ

ของสังคมจึงข้ึนอยูแกขาราชการเพียงอยางเดียว ขาราชการไทยสมัยโบราณจึงเปนกลุมบุคคลที่มี

อํานาจยิ่งใหญและมีอิทธิพลครอบคลุมสังคมทั้งหมดและกอใหเกิดผลสําคัญ คือ ทําใหจิตใจใน

สังคมนั้นจะผูกพันอยูกับขาราชการแสดงใหเห็นความสําคัญอันมากมายที่ขาราชการมีอยูโดย

ขาราชการไดเปนปจจัยสําคัญมากตอการพัฒนาประเทศและสังคม12  

หลังการเปล่ียนแปลงการปกครอง พ.ศ. 2475 คณะราษฎรไดใชกําลังเขา

กระทําการเพื่อยุติการปกครองระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชยซึ่งมีพระมหากษัตริยเปนประมุข และ

สถาปนาระบอบการปกครองใหมภายใตกติการัฐธรรมนูญ ดังนั้น จากในอดีตที่ความเปนทุกส่ิง 

ทุกอยางในรัฐเกิดข้ึน เปล่ียนแปลงและจบลงดวยคนเพียงคนเดียวคือพระมหากษัตริย เมื่อไดมีการ

เปล่ียนแปลงการปกครอง รูปธรรมของรัฐที่เคยปรากฎบนองคพระมหากษัตริยไดเปล่ียนไปเปน 

การแสดงรูปธรรมของรัฐในรูปของรัฐธรรมนูญ รัฐบาล สภาผูแทนราษฎรและศาล จะเห็นไดวา 

ภายหลังการเปล่ียนแปลงการปกครองพ.ศ. 2475 จากการปกครองระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย

สูการปกครองระบบรัฐสภาภายใตกติการัฐธรรมนูญ ความเปนรัฐไดคอยเจือจางลงทุกๆขณะ 

เนื่องจากระบอบการปกครองที่ไดรับการสถาปนาข้ึนมาใหมไมมีรูปแบบที่ชัดเจนที่จะรองรับความ

เปนรัฐเอาไวไดอยางตอเนื่อง ทั้งในแงของบุคคล วิธีปฏิบัติ หลักการ และเปาหมายจากขอมูลเชิง

ประจักษในสังคมไทย พบวาองคกรหนึ่งที่มีความตอเนื่องที่สุดในกระบวนการทางการปกครอง 

ทั้งในแงตัวบุคคล วิธีปฏิบติั หลักการและเปาหมายดังกลาว คือ “ระบบราชการ”  

 

 

 

 

                                                  
 11ม.ร.ว.คึกฤทธิ์ ปราโมช,  การปกครองสมัยสุโขทัย (กรุงเทพฯ: สยามรัฐ, 2525), หนา 36-37. 

 
12กระมล ทองธรรมชาติ และ พรศักด์ิ ผองแผว,  ขาราชการไทย: ความสํานึกและอุดมการณ, พิมพคร้ัง

ที่ 3 (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2547), หนา 40. 
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 2.1.2.2 ระบบราชการไทย 
ปจจุบัน มีขาราชการพลเรือนทั้งหมด 364,486 คน13 ซึ่งจํานวนที่กลาวมานี้

ไมรวมถึงขาราชการการเมือง ขาราชการทหาร และพนักงานรัฐวิสาหกิจ โดยมีองคกรกลางในการ

บริหารงานของขาราชการพลเรือนประเภทตางๆรวม 11 องคกร และมีคณะกรรมการกล่ันกรอง

เร่ืองเสนอคณะรัฐมนตรี ซึ่งมีรองนายกรัฐมนตรีเปนประธาน และมีเลขาธิการ ก.พ. เปนกรรมการ

โดยตําแหนง เปนคณะที่ดูแลงานฝายกฎหมาย ระบบราชการและงานประชาสัมพันธ โดยงานของ

ระบบราชการนั้นจะครอบคลุมงานบริหารงานบุคคลดวย  

ขาราชการถือเปนแขนขาของรัฐ ซึ่งในสมัยสมบูรณาญาสิทธิราชยนั้น “รัฐ” 

ที่ปรากฎออกมาเปนรูปธรรมก็คือ  องคพระมหากษัตริยนั่นเอง  หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวา

พระมหากษัตริยก็คือรัฐในตัวพระองคเอง พระมหากษัตริยจึงทรงพระราชอํานาจทั้งปวงในรัฐ  

ทรงมีพระราชวินิจฉัยส่ังการและตัดสินภายในกฎมณเฑียรบาล ซึ่งก็คือกฎเกณฑที่พระมหากษัตริย

องคกอนๆไดบัญญัติข้ึน ดวยเหตุที่รูปธรรมของรัฐคือพระมหากษัตริย พระมหากษัตริยจึงทรงเปน

ศูนยกลางในการปกครองและการบริหารราชการแผนดิน ฉะนั้น กิจการที่ขาราชการปฏิบัติทั้งปวง

จึงตองเปนไปตามพระบรมราชโองการ และตองปฏิบัติหนาที่ราชการตามพระราชจริยานุวัตรแหง

พระมหากษัตริยดังกลาวดวย ผูที่ปฏิบัติหนาที่ผิดแผกไปจากพระราชจริยานุวัตรของพระองคจน

เปนที่เดือดรอนแกประชาราษฎร หรือกอใหเกิดความเสียหายแกราชการยอมถูกลงโทษตามผล

แหงการกระทํานั้น  จะเห็นไดวา พระมหากษัตริยทรงเปน “นาย” ของขาราชการ และยังเปน  

“ศูนยรวม” ตลอดจนเปนผูกําหนดหลักการในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการทั้งปวง จนอาจกลาว

ไดวาอุดมการณในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการในสมัยสมบูรณาญาสิทธิราชยนั้นมีที่มาสําคัญ

เปนเบ้ืองตนจากองคพระมหากษัตริยนั่นเอง นอกจากน้ีแลว ขาราชการ ซึ่งก็คือผูที่ทํางานใหกับ

พระราชาหรือพระเจาแผนดิน ยังตองมีคุณสมบัติที่เพียบพรอมไปดวยคุณธรรมแหงการเปน

ขาราชการในองคพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว และคุณสมบัติของขาราชการท่ีจะกลาวถึงนี้มี

ความผูกพันและสําคัญเปนคุณสมบัติเพื่อประโยชนแหงพระมหากษัตริยและการปฏิบัติหนาที่

ราชการทั้งส้ิน 

ระบบราชการไทยในปจจุบันเปนระบบศูนยรวมอํานาจ โดยอํานาจในการ
ตัดสินใจสวนใหญจะอยูที่ศูนยกลาง ปญหาที่เกิดข้ึนคือ การบริหารงานที่ลาชา และไมสามารถ
ตอบสนองความตองการของประชาชนในทองถิ่นได  และจากแรงกดดันทางดานการเปลี่ยนแปลง 
                                                  
 13สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, กลุมงานเลขานุการคณะกรรมการกําหนดเปาหมาย

และนโยบายกําลังคนภาครัฐ (คปร.),  กําลังคนภาครัฐในฝายพลเรือน 2550 (กรุงเทพฯ: ธีรานุสรณการพิมพ, 

2550), หนา 2. 
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ทางเทคโนโลยีสารสนเทศ การส้ินสุดของการแบงโลกเปนคายตะวันตกและคายตะวันออก 

โดยเฉพาะอยางยิ่งอิทธิพลทางดานการศึกษาไดเขามามีบทบาทอยางมาก ทําใหระบบราชการไทย

ในปจจุบันอาจกลาวไดวา เปนระบบที่คอนขางลาหลัง และขาดการพัฒนาเทาที่ควร  

นอกจากนี้ ตามโครงสรางขององคกรกลาง ในการบริหารงานบุคคลของ

ขาราชการพลเรือนประเภทตางๆยังพบวา ในระยะที่ผานมาองคกรตางๆพยายามแขงขันที่จะ

หาทางเพิ่มประสิทธิภาพและประโยชนเกื้อกูลดานตางๆ ใหกับขาราชการในสังกัดใหเพิ่มสูงข้ึน จน

เกิดปญหาความเหล่ือมลํ้าและความไมไดมาตรฐานเกี่ยวกับตําแหนงและอัตราเงินเดือน การบรรจุ

และการแตงต้ังการเลื่อนตําแหนงและฐานะ และการดําเนินงานดานวินัยเปนตน โดยในระยะท่ี

ผานมา ขาราชการประเภทตางๆไดคอยเปรียบเทียบ เรียกรองและมีความพยายามผลักดันให

องคกรกลางที่รับผิดชอบการบริหารงานของตน ใหสิทธิและประโยชนเกื้อกูลรวมทั้งความกาวหนา

ของตําแหนงและการไดรับคาตอบแทนเพิ่มมากย่ิงข้ึนเร่ือยๆ หรือมีความพยายามที่จะสรางองคกร

กลางสําหรับสรางกลุมวิชาชีพตางๆเพิ่มข้ึน โดยคาดหวังวาจะชวยใหกลุมวิชาชีพของตนไดรับ

ความกาวหนาในตําแหนง คาตอบแทน สิทธิประโยชนเกื้อกูลสูงมากข้ึน ตลอดจนมีความ

เคลื่อนไหวในการขอโอนหรือยายไปเปนขาราชการในสังกัดองคกรอ่ืน ซึ่งเชื่อวามีโอกาสกาวหนา

ในตําแหนง หรือไดรับคาตอบแทนสิทธิประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆมากกวา14 

จากปญหาของระบบราชการ ทําใหมีการเรียกรองอยางมากจากทุกฝายให

ปฏิรูประบบราชการไทย และหลายหนวยงานก็เร่ิมคิดที่จะปฏิรูประบบราชการไปบางแลว  แตใน

ความเปนจริงนั้นการปฏิรูประบบราชการก็ไมใชจะทําไดงายหรือสะดวก อาจกลาวไดวาการปฏิรูป

ระบบราชการเปนเร่ืองที่ใหญและมีปญหามาก ดังนั้น หากหนวยงานใดก็ตามวางแผนท่ีจะปฏิรูป

ระบบราชการ จะตองหาเหตุผลและสรางกระแสใหไดกอนถึงเหตุที่จะตองปฏิรูประบบราชการ 

เพื่อที่จะนําเหตุผลเหลานี้ไปอธิบายกับคนในกรมและกองทุกระดับ ทุกคน ใหเขาใจ เห็นพอง

ตองกัน สรางจิตสํานึกและความรูสึกรวมถึงความจําเปนของการปฏิรูประบบราชการ เพราะ

ถึงแมวาผูบริหารจะมีความเปนผูนําสูงมากเพียงใด หากทุกคนในหนวยงานยังไมเห็นเหตุผล

จําเปนในการปฏิรูป โอกาศที่ผูบริหารที่คิดและทําจะถูกตอตานยอมมีมาก 

ในที่นี้ จะสามารถสรุปเหตุผลในการปฏิรูประบบราชการได 9 ประการ

ดังตอไปนี้ 

(1) ปญหาของระบบราชการไทย 

                                                  
 14กระมล ทองธรรมชาติ และ พรศักด์ิ ผองแผว,  ขาราชการไทย: ความสํานึกและอุดมการณ, หนา 

110-128. 
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(2) ความพึงพอใจของผูรับบริการ 

(3) การปฏิรูปของระบบราชการของประเทศเพื่อนบาน 

(4) การปฏิรูประบบราชการของประเทศที่พัฒนาแลว 

(5) ความสามรถในการแขงขันกับสังคมโลก 

(6) รายไดและสวัสดิการของขาราชการ 

(7) การร้ือระบบเอกชน 

(8) ความกาวหนาของเทคโนโลยี 

(9) ระดับการศึกษาของขาราชการและลูกจาง 

ปญหาของระบบราชการไทยเกิดข้ึนเนื่องจากระบบราชการนั้นเมื่อจัดต้ัง 

ก็ใชวิธีขยายตัวไปเร่ือยๆจนกลายเปนวัฒนธรรมไปแลววาระบบราชการจะตองไดรับงบประมาณ

มาก ก็ตองมีคนมากและใหปฏิบัติหนาที่ทุกส่ิงทุกอยาง แนวความคิดเดิมนั้น ทุกคนมีความเขาใจ

วา ถาจะใหกรมที่มีบทบาท มีความสําคัญมากก็จําเปนจะตองใหทําทุกอยาง แมวาไมมีความรู

ความชํานาญก็ใหขยายไป ดังที่เราพูดกันวาเปนการขยายอาณาจักร ซ้ําซอนกันซ่ึงมีอยูมาก และ

ในการขยายอาณาจักรนั้นไมไดมีแบบแผน เหมือนกับการสรางบาน ที่ตอออกไปเร่ือยๆ ทําใหเปน

ปญหาของระบบราชการเอง กอใหเกิดปญหาวาเปนหนวยงานที่ลาหลังมากเมื่อเทียบกับ

ภาคเอกชน  

จากการศึกษาในรางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ จะพบวา 

คณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติไดใหความสําคัญกับการแกไขปญหาของระบบ

ราชการไทยที่ตองดําเนินการอยางเรงดวน 2 ประการ พรอมกับระบุสาเหตุของปญหาดังนี้  

(1) ระบบราชการออนแอและดอยประสิทธิภาพ ซึ่งมีสาเหตุมาจาก 

(ก) มีการทํางานแบบแยกสวนและขาดการประสานงาน จนทําใหมี

ความซ้ําซอนในการใชทรัพยากร 

(ข) โครงการบริหารงานยังเปนแนวด่ิงที่ไมสามารถปรับตัวใหตอบสนอง

ตอสภาพแวดลอมของสังคมที่สลับซับซอนและเปล่ียนแปลงรวดเร็ว

มาก 

(ค) ขาราชการยังยึดติดกับการควบคุมดูแลอยูมากกวาการใหบริการ

และอํานวยความสะดวกแกประชาชน 

(2) ระบบราชการทุจริตและประพฤติมิชอบมานาน โดยมีสาเหตุมาจาก 

(ก) การใชอิทธิพลเพื่อประโยชนสวนตัวและพวกพอง 
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(ข) สังคมไทยเปนระบบอุปถัมภที่เอ้ือตอการทุจริต 

(ค) การมีคานิยมที่ยกยองอํานาจและความรํ่ารวย 

(ง) ขาราชการบางสวนขาดอุดมการณและจิดสํานึกเพื่อประโยชน

สวนรวม 

นอกจากนี้ ปญหาท่ีสําคัญมากอีกปญหาหนึ่งที่ทําใหระบบราชการเกิด

ความลาชาก็คือการที่ขาราชการมิไดรับสิทธิประโยชนในเร่ืองการเจรจาตอรอง การแจงขอเรียกรอง 

และการรวมกลุมอยางแทจริง โดยในอดีตจะพบวาไมมีบทบัญญัติที่ใหสิทธิเสรีภาพแกขาราชการ

พลเรือนในการรวมกลุมเพื่อเรียกรองหรือเจรจาได ทั้งนี้ เปนผลมาจากรากฐานของความเปน

ขาราชการ ซึ่งมีรากฐานมาจากความเปน  ”ขา  “ของพระมหากษัตริย จึงมีสถานะไมเหมือนกับ

ลูกจางประเภทอ่ืนๆ ตอมาเมื่อเปล่ียนระบอบการปกครองไปแลว แมพระมหากษัตริยจะไมได

ปกครองหรือควบคุมการทํางานของขาราชการโดยตรงแลว แตก็ยังคงมีความเคารพยําเกรงผูมา 

ทําหนาที่บังคับบัญชาอยู จึงไมกลาที่จะตอสู  ทําใหบางคร้ังขาราชการไมไดรับความเปนธรรม 

ไมวาจะเปนเร่ืองของสภาพการทํางาน สภาพการจาง สภาพแวดลอมในการทํางาน ตลอดจนสิทธิ

ประโยชนดานอ่ืนๆ แมวาขาราชการจะเปนพลเมืองในรัฐก็ตาม แตก็ไมสามารถมีสิทธิที่จะรวมตัว

กันไดดังเชนลูกจางในภาคเอกชน จึงเห็นวาปญหาเหลานี้สรางความไมเทาเทียมกันและกอใหเกิด

ความไมเปนธรรมกับกลุมขาราชการพลเรือน  ในขณะเดียวกันหากวิเคราะหเปรียบเทียบกับ

ตางประเทศ จะพบวาในหลายประเทศนั้นกลับใหสิทธิเสรีภาพแกขาราชการในการรวมกลุมจัดต้ัง

เปนสมาคมหรือสหภาพแรงงานไดอยางถูกตองตามกฎหมายเชนเดียวกับการรวมกลุมของลูกจาง

ในภาคเอกชน ไมวาจะเปนประเทศที่ปกครองโดยมีพระมหากษัตริยเปนประมุขหรือไมก็ตาม ทําให

ขาราชการพลเรือนในประเทศตางๆเหลานั้นมีความพอใจในการงานที่ทําและสามารถดําเนินงาน

ในระบบราชการไดอยางมีประสิทธิภาพและสงผลตอความเจริญกาวหนาของประเทศตอไป  

ปญหาที่กลาวมานี้ เปนปญหาที่มีผลตอระบบราชการไทยเปนอยางมาก 

และแมวาปจจุบันจะไดมีการแกไขกฎหมายเปดโอกาสใหขาราชการพลเรือนสามารถรวมกลุมได

โดยกําหนดใหขาราชการพลเรือนสามัญมีเสรีภาพในการรวมกลุมตามที่บัญญัติไวในรัฐธรรมนูญ

แหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

และไดบัญญัติใหหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขในการรวมกลุมใหเปนไปตามที่กําหนดในพระราช

กฤษฎีกา แตก็ยังไมมีการตราพระราชกฤษฎีกาดังกลาวออกมา ดังนั้นปจจุบันปญหาดังกลาวจึงยัง

ไมไดรับการแกไขอยางแทจริง เนื่องจากมีแตพระราชบัญญัติออกมารับรองสิทธิแตกลับมิได

กําหนดรายละเอียดไวใหสามารถนํามาเปนแนวทางในการปฏิบัติไดอยางแทจริง  
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2.2 การคุมครองการทาํงานตามหลกัสากล 

 นานาประเทศไดตระหนักถึงความสําคัญของการคุมครองการทํางานเพื่อปองกันไมให

มนุษยถูกเอารัดเอาเปรียบจากการจางแรงงาน จนกระท่ังเมื่อวันที่ 11 เมษายน พ.ศ. 2462 ไดมี

การจัดต้ังองคการแรงงานระหวางประเทศข้ึน หรือที่เรียกวา International Labour Organization 

เพื่อปรับปรุงแกไขภาวะแรงงานอันจะเปนผลสะทอนไปสูการบรรเทาความขัดแยงกันทางเศรษฐกิจ

และสังคมระหวางนานาชาติ ซึ่งอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศนี้เอง ไดกลายมา

เปนกรอบกําหนดมาตรฐานการคุมครองแรงงานของประเทศตางๆ เพื่อใหมนุษยทุกคนไมวาจะอยู

ภายใตกฎหมายของรัฐใดก็ตามไดรับการคุมครองภายใตมาตรฐานเดียวกัน โดยอนุสัญญาของ

องคการแรงงานระหวางประเทศนั้นไดมีการกําหนดมาตรฐานทางดานแรงงานไวหลายเร่ืองดวยกนั  

ไมวาจะเปนในเร่ืองของการคุมครองการทํางาน คาตอบแทนในการทํางาน สวัสดิการ ความ

ปลอดภัย สุขภาพอนามัยและการเลิกจาง ทั้งนี้ อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศเปน

เพียงการกําหนดกรอบกวางๆไวเพื่อใหประเทศตางๆตรากฎหมายมาบังคับใช โดยมีมาตรฐานไม

ตํ่ากวาที่กําหนดไวในอนุสัญญาดังกลาว  

2.2.1 อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวกับการคุมครองการ
ทํางานทั่วไป 
 อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวกับการคุมครองการทํางาน

ทั่วไปนั้นกําหนดไวทั้งในเร่ืองของกําหนดเวลาทํางานปกติ กําหนดเวลาพัก วันหยุด และวันลา โดย

กําหนดแยกไวตามประเภทของงาน เนื่องจากลักษณะสภาพการทํางานของแตละประเภทงาน  

มีความแตกตางกัน ดังนั้นมาตรฐานการคุมครองการทํางานทั่วไปจึงมีการกําหนดไวใหมีความ

แตกตางกันเพื่อความเหมาะสมและเปนธรรม  

 เนื่องจากอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศเกี่ยวกับการคุมครองการ

ทํางานทั่วไปไดแยกประเภทของงานไวในแตละอนุสัญญา เชน งานประเภทอุตสาหกรรม 

เกษตรกรรม   พาณิชยกรรม และงานสํานักงาน เปนตน ดังนั้นในการศึกษานี้ หากอนุสัญญาเร่ือง

ใดที่มีการคุมครองแรงงานหลายประเภทงาน จะนํามากลาวไวเพียงอนุสัญญาวาดวยการคุมครอง

การทํางานประเภทที่มีลกัษณะงานคลายคลึงกับลักษณะงานของขาราชการพลเรือนเทานั้น 

 2.2.1.1 กําหนดเวลาทํางาน 
หลักการของอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวของกับ

วันหยุดที่จะศึกษา คือ อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 30 วาดวยชั่วโมง
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การทํางานในงานพาณิช-ยกรรมและงานสํานักงาน ค.ศ. 1930 (Convention concerning the 

Regulation of Hours of work in Commerce and Offices)15 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 30 วาดวยช่ัวโมง

การทํางานในงานพาณิชยกรรมและงานสํานักงาน ค.ศ. 1930 (Convention concerning the 

Regulation of Hours of work in Commerce and Offices) เกิดจาการประชุมใหญสมัยที่ 14 

ขององคการแรงงานระหวางประเทศ เม่ือวันที่10 มิถุนายน พ.ศ. 2473 ซึ่งไดจัดข้ึน ณ นครเจนีวา 

โดยคณะประศาสนการของสํานักงานแรงงานระหวางประเทศ (Governing Body of the 

International Labour Office) โดยมีเนื้อหาเก่ียวกับเวลาทํางานของลูกจางในงานพาณิชยกรรม 

และงานสํานักงานดังตอไปนี้ 

(1) ขอบเขตการบังคับใช 

อนุสัญญานี้จะใชกับลูกจางทั้งในสวนของงานภาคเอกชนและภาครัฐ 

ดังตอไปนี้16 

(ก) หนวยงานทางการคาหรืองานพาณิชยกรรม รวมถึงงานบริการทาง

ไปรษณีย โทรเลข และโทรศัพท และสาขาทางการคาหรืองาน 

พาณิชยกรรมของหนวยงานอ่ืนๆ 

(ข) หนวยงานหรือการจัดการบริการที่ลูกจางทํางานเกี่ยวกับงาน

สํานักงาน 

(ค) หนวยงานที่มีลักษณะรวมกันระหวางงานพาณิชยกรรมและงาน

อุตสาหกรรม เวนแตงานที่ถือวาเปนงานอุตสาหกรรม 

ตองมีผูชํานาญการที่มี อํานาจในการแบงแยกหนวยงานในงาน 

พาณิชยกรรมและการคาและหนวยงานที่ลูกจางทํางานเกี่ยวกับสํานักงาน ออกจากหนวยงาน

เกี่ยวกับงานอุตสาหกรรมและงานเกษตรกรรม 

อนุสัญญานี้จะไมใชกับลูกจางที่ทํางานดังตอไปนี้ 

(ก) งานที่เกี่ยวกับการดูแลหรือรักษาผูปวย คนยากจน หรือผูที่มีสภาพ

จิตไมปกติ 

                                                  
 15International Labour Organization,  “C30: Convention concerning the Regulation of Hours 

of Work in Commerce and Offices, 1930,” Available (online) from: http://www.ilo.org/ilolex/english/ 

subjlst.htm (1 December 2008). 

 16Article 1, C30: Convention concerning the Regulation of Hours of Work in Commerce and 

Offices, 1930. 
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(ข) งานเกี่ยวกับการโรงแรม รานอาหาร บานเชา คลับ คาเฟ หรือ

สถานที่พักผอนอ่ืนๆ 

(ค) งานเกี่ยวกับโรงภาพยนตและสถานบันเทิงอ่ืนๆ 

ประเทศบางประเทศอาจยกเวนที่จะลงนามในอนุสัญญานี้ไดหาก

ปรากฎวา 

(ก) เปนหนวยงานที่ลูกจางเปนสมาชิกในครอบครัวทั้งหมด 

(ข) เปนสํานักงานที่ลูกจางมีความเกี่ยวของกับเจาพนักงานของรัฐ 

(ค) เปนบุคคลที่ดํารงตําแหนงเกี่ยวกับการบริหารจัดการหรือทํางาน

เกี่ยวกับการรักษาความลับ 

(ง) เปนตัวแทนที่ทํางานอยูนอกหนวยงาน 

(2) จํานวนช่ัวโมงทํางาน 

บุคคลที่ทํางานอยูภายใตอนุสัญญานี้ หามทํางานเกิน 48 ชั่วโมงตอ

สัปดาห และไมเกิน 8 ชั่วโมงตอวัน นอกจากจะกําหนดไวเปนอยางอ่ืนในภายหลัง17 แตชั่วโมงการ

ทํางานดังกลาวในแตละวันอาจมีการเปลี่ยนแปลงเปนอยางอ่ืนได แตจะตองไมเกินวันละ 10 

ชั่วโมง18 

(3) การทํางานชดเชย  

(ก) การหยุดงาน ไมวาจะเปนกรณีของ19 

- วันหยุดของทองถิ่น 

- อุบัติเหตุหรือเหตุสุดวิสัย ซึ่งอาจจะเปนอุบัติเหตุของโรงไฟฟา 

ไฟดับ นําไมไหล หรือเหตุการณที่ทําใหเกิดความเสียหายอยาง

รุนแรงตอครุภัณฑในหนวยงาน  

เหลานี้ เวลาการทํางานในแตละวันอาจเพิ่มข้ึนไดเพื่อทดแทนเวลา

การทํางานที่สูญเสียไปในระหวางการหยุดทํางานตามเงื่อนไขสภาพดังตอไปนี้ 

                                                  
 17Article 3, C30: Convention concerning the Regulation of Hours of Work in Commerce and 

Offices, 1930. 

 18Article 4, C30: Convention concerning the Regulation of Hours of Work in Commerce and 

Offices, 1930. 

 19Article 5, C30: Convention concerning the Regulation of Hours of Work in Commerce and 

Offices, 1930. 
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- การทํางานเพื่อทดแทนเวลาที่สูญเสียไประหวางการหยุดทํางาน

จะตองไมเกินกวา 30 วันตอป และจะตองทําภายในชวงเวลาที่

เหมาะสม 

- การเพิ่มเวลาการทํางานจะตองไมเกินหนึ่งชั่วโมงตอวัน 

- เวลาการทํางานจะตองไมเกิน 10 ชั่วโมงตอวัน 

(ข) จะตองแจงถึงสาเหตุและวันหยุดทํางาน ตลอดจนจํานวนช่ัวโมงการ

ทํางานที่สูญเสียไป และตารางการทํางานช่ัวคราวใหแกผูเช่ียวชาญ

ทราบ20 

ในกรณีพิเศษที่หากทํางานภายในหนึ่งสัปดาหจะทําใหลูกจางตอง

ทํางานเกิน 48 ชั่วโมงตอสัปดาหหรือทํางานเกิน 10 ชัวโมงตอวัน เจาพนักงานของรัฐสามารถ

อนุญาตใหจัดขยายเวลาทํางานออกไปใหเกินกวาหนึ่งสัปดาหได แตจะตองมีเวลาทํางานปกติ 

ไมเกิน 48 ชั่วโมงตอสัปดาหหรือไมเกิน 10 ชั่วโมงตอวัน21 
ระเบียบที่ออกจากเจาพนักงานของรัฐจะตองมีลักษณะดังตอไปนี้22 

(ก) อนุญาตใหยกเวนเฉพาะลูกจางตามกรณีดังตอไปนี้เทานั้นที่จะไม

ตองปฏิบัติตามระเบียบ 

- ลูกจางที่มีลักษณะการทํางานชั่วคราว เชน ผูรับจางดูแล ผูที่

รับจางดูแลคลังสินคา  

- บุคคลที่ทํางานที่มีลักษณะงานที่ไมสามารถกําหนดเวลาทํางาน

และเวลาพักที่แนนอนได 

- รานคาหรือหนวยงานที่ลักษณะหรือสภาพของงานและจํานวน

ลูกจางไมอาจกําหนดเวลาทํางานที่แนนอนได 
 
 

                                                  
 20Article 5, C30: Convention concerning the Regulation of Hours of Work in Commerce and 

Offices, 1930. 

 21Article 6, C30: Convention concerning the Regulation of Hours of Work in Commerce and 

Offices, 1930. 

 22Article 7, C30: Convention concerning the Regulation of Hours of Work in Commerce and 

Offices, 1930. 
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(ข) อนุญาตใหยกเวนเฉพาะลูกจางตามกรณีดังตอไปนี้เปนการช่ัวคราว

ในการปฏิบัติตามระเบียบ 

- ในกรณีที่เกิดอุบัติเหตุ ภัยคุกคาม เหตุสุดวิสัย งานเคร่ืองจักรกล

หรืองานเพาะปลูกที่เรงดวน และจําเปนในการปองกันอุปสรรค

ในการทํางานของหนวยงานนั้นๆ 

- เพ่ือปองกันความเสียหายที่จะเกิดกับสินคาและปองกันอันตราย

จากความผิดพลาดทางเทคนิค 

- เพื่อใหเกิดงานพิเศษข้ึน เชน การตรวจสอบปริมาณสินคาและ 

งบดุล การชําระหนี้ และการปดบัญชี 

- เพื่อใหหนวยงานสามารถจัดการกับกรณีที่ไมปกติเนื่องจาก

พฤติการณพิเศษ ซึ่งลูกจางปกติไมสามารถใชมาตรการอื่นได 

 2.2.1.2 กําหนดเวลาพัก 
ในอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 1 วาดวยชั่วโมง

การทํางานในงานอุตสาหกรรม ค.ศ. 1919 และอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ 

ฉบับที่ 30 วาดวยช่ัวโมงการทํางานในงานพาณิชยกรรมและงานสํานักงาน ค.ศ. 1930 มิได

กลาวถึงมาตรฐานในการกําหนดระยะเวลาพักระหวางการทํางานไวโดยตรง เพียงแตกําหนดให

ลูกจางมีเวลาพักในระหวางการทํางานเทานั้น ดังนั้น เงื่อนไขในการกําหนดเวลาพักจึงตองเปนไป

ตามที่กําหนดไวในกฎหมายของแตละประเทศ อยางไรก็ตาม ในเร่ืองของเวลาพักนั้น ไดกําหนดไว

เปนการเฉพาะสําหรับงานเกี่ยวกับการคมนาคมทางบก กลาวคือ อนุสัญญาฉบับที่ 153 วาดวย

กําหนดเวลาการทํางานและเวลาพักในงานเก่ียวกับการคมนาคมทางบก  (Convention 

concerning Hours of Work and Rest Period in Road Transport, 1979) ซึ่งในการศึกษานี้จะ

ไมนํามาอธิบายเนื่องจากอนุสัญญาดังกลาวนั้นใชบังคับเฉพาะกับลูกจางในงานประเภทเก่ียวกับ

การขับข่ียานพาหนะตางๆ ไมวาจะเปนรถยนตที่ใชขนสงในเมือง ขนสงพืชผลทางการเกษตร ขนสง

รับจางหรือขนสงบุคคลเจ็บปวย เทานั้นซึ่งจะเห็นไดวา สภาพงานนั้นมีความแตกตางจากสภาพ

งานของขาราชการพลเรือนอยางชัดเจน จึงไมสามารถที่จะนํามาเปรียบเทียบได ดังนั้น อนุสัญญา

ที่เกี่ยวกับเวลาพักจึงจะไมกลาวไวในการศึกษานี้ 

 2.2.1.3 วันหยุด 
หลักการของอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวของกับ

วันหยุดที่จะศึกษา คือ อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 106 วาดวยการหยุด
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พักประจําสัปดาหในงานพาณิชยกรรมและงานสํานักงาน ค.ศ. 1957 (Convention concerning 

Weekly Rest in Commerce and Offices)23 และอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ 

ฉบับที่ 132 วาดวยการหยุดพักผอนประจําปโดยไดรับคาจาง ค.ศ. 1970 (Convention 

concerning Annual Holidays with Pay, 1970)24 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 106 วาดวยการ

หยุดพักประจําสัปดาหในงานพาณิชยกรรมและงานสํานักงาน ค.ศ. 1957 (Convention 

concerning Weekly Rest in Commerce and Offices)   เกิดจากการประชุมใหญสมัยที่ 40 ของ

องคการแรงงานระหวางประเทศ เม่ือวันที่ 26 มิถุนายน พ.ศ. 2500 ซึ่งไดจัดข้ึน ณ นครเจนีวา โดย

คณะประศาสนการของสํานักงานแรงงานระหวางประเทศ 

อนุสัญญาฉบับนี้ ไดมีเนื้อหาเกี่ยวของกับวันหยุด ซึ่งมีเนื้อหาโดยสรุป 

ดังตอไปนี้ 

(1) ขอบเขตในการใชบังคับ 

อนุสัญญานี้จะใชบังคับกับลูกจางทุกคน รวมทั้งลูกจางทดลองงานที่ถูก

วาจางใหทํางานในสถานประกอบการ สถาบัน หรือบริการดานงานบริหาร ไมวาจะเปนภาครัฐและ

เอกชนดังตอไปนี้25 

(ก) สถานประกอบการทางการคา 

(ข) สถานประกอบการ สถาบัน งานบริการดานการบริหาร ซึ่งลูกจาง

สวนใหญทํางานในสํานักงาน รวมไปถึงผูประกอบอาชีพอิสระ 

(ค) สถานประกอบการ สถาบัน และบริการดานการบริหารจัดการซ่ึง

ใหบริการสวนบุคคล 

(ง) บริการดานการไปรษณียและโทรคมนาคม 

(จ) งานหนังสือพิมพ และ 

(ฉ) โรงภาพยนตและสถานบันเทิง 

                                                  
 23International Labour Organization,  “C106: Convention concerning Weekly Rest in 

Commerce and Offices, 1957,” Available (online) from: http://www.ilo.org/ilolex/english/convdisp1. 

htm(1 December 2008). 

 24International Labour Organization,  “C132: Convention concerning Annual Holidays with 

Pay, 1970,” Available (online) from: http://www.ilo.org/ilolex/english/convdisp1.htm (1 December 

2008). 

 25Article 2-3, C106: Convention concerning Weekly Rest in Commerce and Offices, 1957. 
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(ช) บุคคลที่ไมไดทํางานตามขอ (ค)-(ฉ) และไมไดรับการคุมครองตาม

กฎหมายคุมครองวันหยุดประจําสัปดาหในงานอุตสาหกรรม  

เหมืองแร งานขนสงและเกษตรกรรม 

(2) กําหนดวันหยุดพักผอนประจําสัปดาห 

อนุสัญญานี้ไดกําหนดใหลูกจางมีสิทธิหยุดพักผอนประจําสัปดาห

ดังตอไปนี้26 

(ก) บุคคลทั้งหมดที่อนุสัญญานี้ใชบังคับตองมีสิทธิหยุดพักผอนประจํา

สัปดาหอยางตอเนื่อง เปนเวลาไมนอยกวา 24 ชั่วโมงในชวง

ระยะเวลาทุกเจ็ดวัน ยกเวนตามที่ระบุไวเปนอยางอ่ืน 

(ข) หากเปนไปได ตองใหมีการหยุดพักผอนประจําสัปดาหแกบุคคลที่

เกี่ยวของทุกๆคนในสถานประกอบการนั้นโดยพรอมเพรียงกัน 

(ค) หากเปนไปได ชวงระยะเวลาหยุดพักผอนประจําสัปดาหตองตรงกับ

วันซ่ึงเปนวันหยุดที่ชุมชนนั้นนิยมหยุดกันหรือเพื่อเปนไปตาม

ประเพณีหรือธรรมเนียมปฏิบัติของชุมชนนั้นๆ 

(ง) ตองเคารพตอประเพณีและธรรมเนียมปฏิบัติของชนกลุมนอยทาง

ศาสนาเทาที่จะทําได 

(3) ขอยกเวน 

ถาลักษณะของงาน หรือลักษณะการบริการของสถานประกอบการนั้น 

จํานวนของประชาชนที่ตองใชบริการ หรือจํานวนของบุคคลที่ไดรับการจางงานมิไดเปนไปดังกลาว

มาแลว เจาหนาที่ผูทรงอํานาจสามารถกําหนดมาตรการหรือดําเนินการโดยผานกลไกที่เหมาะสม

ในแตละประเทศที่จะใชมาตรการหยุดพักประจําสัปดาหเปนกรณีพิเศษ ตามความเหมาะสมตอ

ประเภทของบุคคลหรือประเภทของสถานประกอบการที่อนุสัญญานี้ใชบังคับอยู ทั้งนี้ โดยคํานึงถึง

สภาพทางสังคมและเศรษฐกิจที่เหมาะสมดวย โดยบุคคลทั้งหมดซ่ึงอยูในขายของมาตรการพิเศษ

นี้ตองมีสิทธิไดหยุดพักผอนภายในระยะเวลา 7 วัน มีกําหนดเวลาไมนอยไปกวากําหนดเวลาที่

อนุสัญญาฉบับนี้กําหนดใหเปนวันหยุดพักผอนประจําสัปดาห และถาเปนไปได บุคคลที่ทํางานอยู

ในสาขาของสถานประกอบการเหลานี้ ตองไดมีวันหยุดพักผอนประจําสัปดาหเชนเดียวกับที่สถาน

ประกอบการนั้นๆหยุด27 

                                                  
 26Article 6, C106: Convention concerning Weekly Rest in Commerce and Offices, 1957. 

 27Article 7, C106: Convention concerning Weekly Rest in Commerce and Offices, 1957. 
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มาตรการใดๆเก่ียวกับการปฏิบัติตามบทบัญญัติที่กลาวมา จะตอง

นําไปหารือกับองคการผูแทนของนายจางและลูกจางที่เกี่ยวของ หากมีองคการนั้นอยู 

นอกจากที่กลาวมานี้ ยังมีขอยกเวนเร่ืองการหยุดพักผอนประจําสัปดาห

ไว ดังตอไปนี้28 

(ก) ผูทรงอํานาจอาจมีขอยกเวนช่ัวคราวทั้งหมดหรือแตบางสวน 

(รวมทั้งการระงับหรือการลดระยะเวลาหยุดพัก) จากที่กําหนดไว

ขางตน ไดในแตละประเทศหรือโดยวิธีการอื่นใดซ่ึงไดรับความ

เห็นชอบจากเจาหนาที่ผูทรงอํานาจและโดยสอดคลองกับกฎหมาย

และแนวปฏิบัติของประเทศนั้นๆ ในกรณีดังตอไปนี้ 

- ในกรณีที่เกิดอุบัติเหตุ ถูกคุกคาม เกิดเหตุสุดวิสัยหรือมีงาน

เรงดวนเกิดข้ึนในสถานประกอบการหรือเกิดเหตุกับเคร่ืองจักร

อุปกรณ ซึ่งกอใหเกิดความรุนแรงตอการทํางานโดยปกติของ

สถานประกอบการนั้นๆ เฉพาะเทาที่จําเปนเทานั้น 

- ในเหตุการณที่กอใหเกิดความรุนแรงหรือเกิดความเสียหายข้ึนใน

งานอันเนื่องมาจากสถานการณพิเศษตางๆที่นายจางไมอาจจะ

พึ่งพามาตรการปกติอ่ืนๆได 

- เพื่อปองกันการสูญเสียของสินคาที่เนาเสียได 

(ข) ในการพิจารณากําหนดสถานการณตางๆซึ่งอาจอนุญาตใหมีการ

ยกเวนช่ัวคราวในเหตุการณที่กอใหเกิดความรุนแรงหรือความ

เสียหายตองาน หรือกรณีเพื่อปองกันความสูญเสียของสินคาที่เนา

เสียได จะตองหารือกับองคการผูแทนนายจางและลูกจางที่เกี่ยวของ

หากมีองคการนั้นอยู 

(ค) เมื่อไดมีการยกเวนช่ัวคราวตามบทบัญญัติของมาตรานี้ บุคคลที่

เกี่ยวของจะไดรับอนุญาตใหหยุดพักผอนชดเชยในระยะเวลา

ทั้งหมดอยางนอยที่สุดเทากับระยะเวลาที่กําหนดไว 

โดยจะตองไมมีการลดคาตอบแทนการทํางานที่กําหนดโดยกฎหมายและ

ขอบังคับตางๆ หรือที่กําหนดโดยเจาหนาที่ฝายบริหารจากการใชมาตรการตางๆตามอนุสัญญา29 

                                                  
 28Article 8, C106: Convention concerning Weekly Rest in Commerce and Offices, 1957. 

 29Article 9, C106: Convention concerning Weekly Rest in Commerce and Offices, 1957. 
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สําหรับมาตรการเพื่อใหการบังคับใชอนุสัญญานี้ไดผลอยางแทจริง จะตอง

มีการกําหนดบทลงโทษที่เหมาะสมสําหรับการไมปฏิบัติตาม30  

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 132 วาดวยการ

หยุดพักผอนประจําปโดยไดรับคาจาง ค.ศ. 1970 (Convention concerning Annual Holidays 

with Pay, 1970) เกิดจากการประชุมใหญสมัยที่ 54 ขององคการแรงงานระหวางประเทศ เมื่อวันที่ 

24 มิถุนายน พ.ศ. 2513 ซึ่งไดจัดข้ึน ณ นครเจนีวา โดยคณะประศาสนการของสํานักงานแรงงาน

ระหวางประเทศ ซ่ึงมีเนื้อหาที่สําคัญเกี่ยวกับวันหยุดพักผอนประจําป ดังตอไปนี้ 

(1) ขอบเขตในการใชบังคับ 

อนุสัญญานี้ใชบังคับกับลูกจางทุกคน ยกเวนลูกเรือ31 

(2) กําหนดวันหยุดพักผอนประจําป 

อนุสัญญาฉบับนี้ไดกําหนดใหนายจางตองใหลูกจางมีวันหยุดพักผอน

ประจําปอยางนอยตามที่กําหนด โดยไดรับคาจาง ซึ่งรัฐสมาชิกแตละรัฐซึ่งใหสัตยาบันอนุสัญญานี้ 

ตองระบุระยะเวลาการหยุดพักผอนประจําปไวในประกาศตอทายของประเทศตน ทั้งนี้ การหยุด

พักผอนประจําปไมวากรณีใด ตองไมนอยกวาสามสัปดาหทํางาน สําหรับผูที่ทํางานมาแลวหนึ่งป 

และรัฐสมาชิกแตละรัฐซ่ึงใหสัตยาบันอนุสัญญานี้ จะตองแจงตอผูอํานวยการใหญสํานักงาน

องคการแรงงานระหวางประเทศ  โดยประกาศเพิ่มเติมวาประเทศตนไดกําหนดวันหยุดพักผอน

ประจําปนานกวาที่ไดระบุไวในขณะที่ใหสัตยาบันได32 

บุคคลผูซึ่งมีระยะเวลาการทํางานในปใดไมครบตามที่กําหนดไว มีสิทธิ

ที่จะไดรับวันหยุดในปนั้นตามสัดสวนของระยะเวลาการทํางานในปนั้นๆ33 

อนึ่ง คําวา “ป” นั้น หมายถึงปปฏิทิน หรือระยะเวลาอยางอ่ืนที่มี

คาบเวลาเทากันซ่ึงกําหนดโดยเจาหนาที่ผูทรงอํานาจหรือกําหนดโดยผานกลไกที่เหมาะสมใน 

แตละประเทศ34 

ในระยะเวลาการทํางานข้ันตํ่า อาจกําหนดใหพักผอนประจําปโดยไดรับ

คาจางได แตตองกําหนดโดยเจาหนาที่ผูทรงอํานาจ หรือโดยกลไกอันเหมาะสมในประเทศดังกลาว 

แตตองไมเกินหกเดือน ซึ่งวิธีการในการคํานวณชวงเวลาการทํางานเพื่อวัตถุประสงคในการหยุด

                                                  
 30Article 10, C106: Convention concerning Weekly Rest in Commerce and Offices, 1957. 

 31Article 2, C132: Convention concerning Annual Holidays with Pay, 1970. 

 32Article 3, C132: Convention concerning Annual Holidays with Pay, 1970. 

 33Article 4, C132: Convention concerning Annual Holidays with Pay, 1970. 

 34Article 4, C132: Convention concerning Annual Holidays with Pay, 1970. 
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พักผอน ตองกําหนดโดยเจาหนาที่ผูทรงอํานาจหรือโดยกลไกอันเหมาะสมในแตละประเทศ ทั้งนี้ 

ภายใตเงื่อนไขที่กําหนดโดยเจาหนาที่ผูทรงอํานาจ หรือโดยผานกลไกที่เหมาะสมในแตละประเทศ 

การขาดงานอันเนื่องจากเหตุผลบางอยางซ่ึงอยูนอกเหนือการควบคุมของบุคคลที่ไดรับการวาจาง

นั้น เชน การเจ็บปวย บาดเจ็บ หรือคลอดบตุร ใหถือเปนสวนหนึ่งของระยะเวลาการทํางาน35 

การนับวันหยุดพักผอนประจําปนั้น กรณีที่วันหยุดราชการและวันหยุด

ตามประเพณี ไมวาจะอยูในชวงเวลาการพักผอนประจําปหรือไมก็ตาม ไมใหนับเปนสวนหน่ึงของ

วันหยุดพักผอนประจําปข้ันตํ่าโดยไดรับคาจางตามที่ระบุในอนุสัญญาฉบับนี้ และการเจ็บปวย 

หรือบาดเจ็บ อาจไมนับเปนสวนหนึ่งของวันหยุดพักผอนประจําปข้ันตํ่าโดยไดรับคาจาง36  

นอกจากนี้ บุคคลที่ลาหยุดพักผอนตามนัยแหงอนุสัญญาน้ี ตองไดรับคาจางปกติ หรือคาจางโดย

เฉล่ียสําหรับชวงระยะวันหยุดเต็มนั้นเปนอยางตํ่า (รวมถึงเงินที่มีคาเทากับคาจางสวนที่จายเปน

ส่ิงของและไมเปนผลประโยชนถาวรที่ใหติดตอกันไมวาบุคคลดังกลาวจะลาพักผอนหรือไมก็ตาม) 

โดยคํานวณตามวิธีการหรือโดยกลไกอันเหมาะสมในแตละประเทศโดยตองจายเงินดังกลาวใหแก

ลูกจางลวงหนากอนวันหยุด เวนแตมีขอตกลงที่บังคับใชระหวางนายจางและลูกจางกําหนดไวเปน

อยางอ่ืน37 

ในการแบงวันหยุดพักผอนประจําปโดยไดรับคาจางออกเปนชวงๆ อาจ

ไดรับอนุมัติโดยเจาหนาที่ผูทรงอํานาจหรือโดยผานกลไกอันเหมาะสมในแตละประเทศ เวนแตมี

ขอตกลงที่บังคับใชระหวางนายจางและลูกจางกําหนดไวเปนอยางอ่ืน และโดยเงื่อนไขวาชวง

ระยะเวลาการทํางานของลูกจางนั้นใหสิทธิที่จะไดรับวันหยุดพักผอนประจําป ชวงหนึ่งของวันหยุด

พักผอนดังกลาวโดยมีความยาวอยางนอยสองสัปดาหทํางานติดตอกัน38 ซึ่งชวงวันหยุดพักผอน

ประจําปติดตอกันโดยไดรับคาจางนี้ อนุญาตใหใชภายใน 1 ป และจํานวนของวันหยุดพักผอน

ประจําปโดยไดรับคาจางที่ยังใชไมหมด ตองใชภายใน 18 เดือน นับจากวันส้ินสุดของปที่มีสิทธิ 

ลาหยุดพักผอนประจําปนั้น โดยลูกจางอาจยินยอมใหเล่ือนชวงวันหยุดพักผอนประจําปใดๆที่ไม

ตํ่ากวาเกณฑที่กลาวมา แตเกณฑข้ันตํ่าและระยะเวลานี้ใหกําหนดโดยเจาหนาที่ผูทรงอํานาจ 

ภายหลังจากการปรึกษาหารือกับองคการนายจางและลูกจางที่เกี่ยวของหรือโดยการเจรจาตอรอง

รวมหรือโดยวิธีการอื่นตามแนวปฏิบัติของประเทศอันเหมาะสมกับสภาพการณของประเทศ39 

                                                  
 35Article 5, C132: Convention concerning Annual Holidays with Pay, 1970. 

 36Article 6, C132: Convention concerning Annual Holidays with Pay, 1970. 

 37Article 7, C132: Convention concerning Annual Holidays with Pay, 1970. 

 38Article 8, C132: Convention concerning Annual Holidays with Pay, 1970. 

 39Article 9, C132: Convention concerning Annual Holidays with Pay, 1970. 
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ชวงเวลาที่จะลาหยุดพักผอนใหกําหนดโดยนายจาง ภายหลังจากการ

ปรึกษาหารือกับลูกจางหรือผูแทนของลูกจาง เวนแตจะไดกําหนดโดยกฎขอบังคับ ขอตกลงรวม 

คําช้ีขาด หรือวิธีการอ่ืนตามระเบียบปฏิบัติของประเทศ และในการกําหนดเวลาที่จะลาหยุด

พักผอนนั้น ใหคํานึงถึงความตองการของงาน และโอกาสสําหรับการพักผอนของลูกจาง40 

ลูกจางผูซึ่งทํางานครบตามชวงเวลาทํางานข้ันตํ่า เมื่อมีการเลิกจาง 

ยอมมีสิทธิหยุดพักผอนโดยไดรับคาจางตามสัดสวนระยะเวลาการทํางานซ่ึงลูกจางไมไดลาหยุด 

หรือมีสิทธิไดรับคาชดเชยแทนการหยุดดังกลาว หรือมีสิทธิไดรับคาชดเชยแทนวันหยุดพักผอน

ประจําปที่ยังเหลืออยู41 

 2.2.1.4 วันลา 
หลักการของอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวของกับ

วันลา คือ อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 140 วาดวยการลาเพื่อการศึกษา

โดยไดรับคาตอบแทนแรงงาน ค.ศ. 1974 (Convention concerning Paid Educational Leave, 

1974)42 อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 142 วาดวยการลาเพื่อการ

ฝกอบรมและการแนะแนวอาชีพในทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ค.ศ. 1975 (Convention 

concerning Vocational Guidance and Vocational Training in the Development of Human 

Resources)43 และอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 183 วาดวยการ

คุมครองแรงงานหญิงมีครรภ ค.ศ. 2000 (Convention concerning the revision of the 

Maternity Protection Convention, 2000)44  

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 140 วาดวยการลา

เพื่อการศึกษาโดยไดรับคาตอบแทนแรงงาน ค.ศ. 1974 (Convention concerning Paid 

                                                  
 40Article 10, C132: Convention concerning Annual Holidays with Pay, 1970. 

 41Article 11, C132: Convention concerning Annual Holidays with Pay, 1970. 

 42International Labour Organization,  “C140: Convention concerning paid educational leave, 

1974,” Available (online) from: http://www.ilo.org/ilolex/english/subjlst.htm (1 December 2008). 

 43International Labour Organization,  “C142: Convention concerning Vocational Guidance 

and Vocational Training in the Development of Human Resources, 1975,” Available (online) from: 

http://www.ilo.org/ilolex/english/subjlst.htm (1 December 2008). 

 44International Labour Organization,  “C183: Convention concerning the Revision of the 

Maternity Protection Convention, 2000,” Available (online) from: http://www.ilo.org/ilolex/english/ 

subjlst.htm (1 December 2008). 
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Educational Leave, 1974) เกิดจากการประชุมใหญสมัยที่ 59 ขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศ เม่ือวันที่ 5 มิถุนายน พ.ศ. 2517 ซึ่งไดจัดข้ึน ณ นครเจนีวา โดยคณะประศาสนการของ

สํานักงานแรงงานระหวางประเทศ 

อนุสัญญาฉบับนี้ ไดมีเนื้อหาเกี่ยวของกับการลาเพ่ือการศึกษา โดยให

ความหมายของการลาเพื่อการศึกษาไววา การลาเพื่อการศึกษาโดยไดรับคาตอบแทนแรงงาน 

หมายถึง การลาของลูกจางเพื่อวัตถุประสงคทางการศึกษาในชวงเวลาใดเวลาหนึ่งระหวางเวลา

งาน โดยไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอ  ซึ่งหลักเกณฑตางๆไดกําหนดไวโดยมีเนื้อหาโดยสรุป 

ดังตอไปนี้ 

(1) วัตถุประสงคของการลา 

สมาชิกทุกประเทศตองกําหนดและบังคับใชกฎหมายที่มีนโยบายใน

ลักษณะการสงเสริมการลาเพ่ือการศึกษาโดยไดรับคาตอบแทน ที่มีวัตถุประสงคของการศึกษา

ดังตอไปนี้45 

(ก) การฝกอบรมในทุกระดับ 

(ข) การศึกษาทั่วไป 

(ค) การอบรมความรูเร่ืองแรงงานสัมพันธ 

โดยนโยบายของการกําหนดใหลูกจางมีสิทธิลาเพื่อการศึกษานี้สรางข้ึน

เพื่อประโยชนในการพัฒนา ปรับปรุงและใหไดมาซ่ึงทักษะทางอาชีพของลูกจาง เพื่อใหลูกจาง

ไดรับการพัฒนาวิทยาการและเทคโนโลยี ตลอดจนการเปล่ียนแปลงทางโครงสรางและเศรษฐกิจ 

เพื่อใหลูกจางนั้นมีความสามารถและกระตุนการมีสวนรวมของลูกจางในฐานะของผูทํางานใน

สถานประกอบการผูอาศัยในสังคม เพื่อการพัฒนาสังคม และวัฒนธรรมของลูกจาง และเพื่อให

การศึกษาและฝกอบรมลูกจางตอเนื่องกันไป ใหลูกจางมีความรูความสามารถที่ทันสมัยและ

เหมาะสมตอสังคมที่เปล่ียนแปลงไป46 

(2) การจายคาตอบแทนในระหวางลา 

นายจางจะปฏิเสธการจายคาตอบแทนระหวางการลาเพื่อการศึกษาตอ

ของลูกจางไมได นายจางจะตองจายคาตอบแทนใหลูกจางโดยไมคํานึงถึง เชื้อชาติ สีผิว เพศ 

ศาสนา แนวความคิดทางการเมือง หรือถิ่นกําเนิด47   

                                                  
 45Article 2, C140: Convention concerning Paid Educational Leave, 1974. 

 46Article 3, C140: Convention concerning Paid Educational Leave, 1974. 

 47Article 8, C140: Convention concerning Paid Educational Leave, 1974. 
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(3) เงื่อนไขพิเศษในการลา 

การลาเพื่อการศึกษาจะสามารถกําหนดเง่ือนไขเปนพิเศษได หากการ

ลามีลักษณะดังตอไปนี้48 

(ก) การลาของผูที่ทํางานที่มีลักษณะงานบางประเภท เชน งานในสถาน

ประกอบการขนาดเล็ก หรือสถานประกอบการอยูในชนบท การลา

ของลูกจางที่ทํางานเปนกะ ลูกจางที่ตองมีภาระในการดูแลสมาชิก

ในครอบครัว ซึ่งเปนเร่ืองยากที่จะปฏิบัติตามเงื่อนไขปกติได 

(ข) การลาของผูที่ทํางานที่มีลักษณะงานบางประเภท เชน งานในสถาน

ประกอบการที่เล็ก หรืองานตามฤดูกาล 

ลูกจางเหลานี้จะตองไดรับสิทธในการไดรับคาตอบแทนการทํางาน

ระหวางการลาเพื่อการศึกษาเชนเดียวกัน  

อนุสัญญาของ องคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 142 วาดวยการลา

เพื่อการฝกอบรมและการแนะแนวอาชีพในทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ค.ศ. 1975 

(Convention concerning Vocational Guidance and Vocational Training in the 

Development of Human Resources, 1975) เกิดจากการประชุมใหญสมัยที่ 60 ขององคการ

แรงงานระหวางประเทศ เมื่อวันที่ 4 มิถุนายน พ.ศ. 2518 ซึ่งไดจัดข้ึน ณ นครเจนีวา โดยคณะ

ประศาสนการของสํานักงานแรงงานระหวางประเทศ 

อนุสัญญาระหวางประเทศฉบับนี้กําหนดใหสมาชิกทุกประเทศตอง

ปรับปรุงและพัฒนานโยบายและโครงการการแนะแนวอาชีพและการฝกอบรมอาชีพที่ครอบคลุม

และเกี่ยวเนื่องกับการจางงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในลูกจางที่ทํางานเกี่ยวกับการบริการสาธารณะ 

ซึ่งนโยบายและโครงการจะตองเกิดจาก 

(1) ความตองการจางแรงงาน โอกาส และปญหาทั้งในระดับภูมิภาคและ

ระดับประเทศ 

(2) ระดับและสภาพทางการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม 

(3) ความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและเปาหมายอ่ืนทาง

เศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม 

 

                                                  
 48Article 9, C140: Convention concerning Paid Educational Leave, 1974. 
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ทั้งนี้ นโยบายและโครงการจะตองจูงใจโดยวิธีการที่เหมาะสมกับสภาพของ

ชาตินั้น อีกทั้งจะตองออกแบบมาเพื่อปรับปรุงความสามารถของแตละบุคคลในการเขาใจและการ

วางแนวทางในการทํางานและส่ิงแวดลอมทางสังคม และตองกระตุนและสรางใหบุคลากรมี

ความสามารถเพื่อการพัฒนาและใชความสามารถในการทํางานเพื่อผลประโยชนและความ

ตองการโดยสมัครใจ โดยอยูบนหลักการของความเสมอภาคและปราศจากการเลือกปฏิบัติ49 ซึ่ง

สมาชิกทุกประเทศจะตองขยายระบบการลาเพื่อรับการแนะแนวอาชีพอยางคอยเปนคอยไป 

รวมถึงการใหขอมูลดานการจางงานอยางตอเนื่อง โดยขอมูลจะตองครอบคลุมและเหมาะสมกับ

ทุกวัย อีกทั้งยังรวมถึงโครงการที่เหมาะสมกับผูพิการและผูไรความสามารถ  ขอมูลและการแนะ

แนวจะตองครอบคลุมถึงเร่ืองทางเลือกในการประกอบอาชีพ  การแนะแนวอาชีพ และโอกาส

ทางการศึกษาในดานที่เกี่ยวของ การจางงานและโอกาสในการทํางาน โอกาสในการเล่ือนตําแหนง 

สภาพการทํางาน ความปลอดภัยและสุขอนามัยในสถานที่ทํางาน และมุมมองดานอ่ืนๆเกี่ยวกับ

ชีวิตการทํางานในสวนที่เกี่ยวกับเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม นอกจากนี้ ขอมูลจะตองประกอบ

ไปดวยขอมูลในมุมมองทั่วไปของขอตกลงรวมและสิทธิหนาที่ที่เกี่ยวกับกฎหมายแรงงาน โดย

ขอมูลจะตองสอดคลองกับกฎหมายภายใน50 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 183 วาดวยการ

คุมครองแรงงานหญิงมีครรภ ค  .ศ .  2000 (Convention concerning the revision of the 

Maternity Protection Convention, 2000) เกิดจากการประชุมใหญสมัยที่ 88 ขององคการ

แรงงานระหวางประเทศ เม่ือวันที่ 30 พฤษภาคม ค.ศ. 2000 ซึ่งไดจัดข้ึน ณ นครเจนีวา โดยคณะ

ประศาสนการของสํานักงานแรงงานระหวางประเทศ  

อนุสัญญาฉบับ นี้ไดกลาวถึงการคุมครองการทํางานหญิงมีครรภ ซึ่งจะได

ครอบคลุมทั้งในสวนของการคุมครองสุขภาพ การลาคลอด การลาปวย ตลอดจนสิทธิประโยชน

ตางๆของหญิงมีครรภ ดังตอไปนี้51 

                                                  
 49Article 1, C142: Convention concerning Vocational Guidance and Vocational Training in 

the Development of Human Resources, 1975. 

 50Article 3, C142: Convention concerning Vocational Guidance and Vocational Training in 

the Development of Human Resources, 1975. 

 51Article 4, C183: Convention concerning the Revision of the Maternity Protection 

Convention, 2000. 
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(1) หญิงมีครรภที่มีใบรับรองแพทยที่ถูกตองตามกฎหมายกําหนดวันครบ

กําหนดคลอดไว มีสิทธิที่จะลาคลอดไดไมนอยกวา 14 สัปดาห 

(2) ระยะเวลาการลาคลอดนั้น ตองกําหนดไวในกฎหมายของแตละ

ประเทศสมาชิกเม่ือมีการใหสัตาบัน 

(3) ประเทศสมาชิกสามารถทําเร่ืองขอตอผูอํานวยการใหญสํานักงาน

องคการแรงงานระหวางประเทศไดภายหลัง เพื่อเพิ่มกําหนดระยะเวลา

การลาของหญิงมีครรภ 

(4) ภายใตการคุมครองสุขภาพของผูเปนมารดาและบุตร การลาเพื่อการ

คลอดบุตรตองรวมถึงการลา 6 สัปดาหภายหลังการคลอด เวนแต

รัฐบาลหรือโดยองคการกลุมตัวแทนนายจางและลูกจางจะกําหนดไว

เปนอยางอ่ืน 

(5) ระยะเวลาของการลากอนคลอดจะขยายไดหากวันที่คลอดบุตรจริงนั้น

ไดเลยกําหนดวันคลอดบุตรโดยแพทย ทั้งนี้ โดยไมทําใหวันลาภายหลัง

การคลอดบุตรนั้นลดลงแตอยางใด 

2.2.2 อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวกับการคุมครอง
คาตอบแทนในการทํางาน 
 การคุมครองคาตอบแทนในการทํางานนั้น จะกลาวถึงคาจาง คาลวงเวลาใน

วันหยุด และคาทํางานในวันหยุด ซึ่งหลักสากลตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ

มิไดกําหนดอัตราไวตายตัว หากแตกําหนดหลักเกณฑไวกวางๆเพื่อใหประเทศสมาชิกสามารถปรับ

และกําหนดใหสอดคลองและเหมาะสมกับลักษณะของสภาพสังคมและเศรษฐกิจของประเทศ

สมาชิกแตละประเทศ 

 2.2.2.1 คาจาง 
อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศที่กลาวถึงเร่ืองคาจาง ไดแก 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 95 วาดวยการคุมครองคาตอบแทนแรงงาน 

ค.ศ. 1949 (Convention concerning the Protection of Wages, 1949)52 และ อนุสัญญาของ

องคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 131 วาดวยการกําหนดคาจางข้ันตํ่าสําหรับประเทศกําลัง

                                                  
 52International Labour Organization,  “C95: Convention concerning the Protection of Wages, 

1949,” Available (online) from: http://www.ilo.org/ilolex/english/subjlst.htm (1 December 2008). 
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พัฒนาโดยเฉพาะ ค.ศ. 1970 (Convention concerning Minimum Wage Fixing with Special 

Reference to Developing Countries, 1970)53 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 95 วาดวยการ

คุมครองคาตอบแทนแรงงาน ค.ศ. 1949 (Convention concerning the Protection of Wages, 

1949) เกิดจากการประชุมใหญสมัยที่ 32 ขององคการแรงงานระหวางประเทศ เมื่อวันที่ 8 

มิถุนายน พ.ศ. 2492 ซึ่งไดจัดข้ึน ณ นครเจนีวา โดยคณะประศาสนการของสํานักงานแรงงาน

ระหวางประเทศ  

(1) ความหมายของคาจาง 

อนุสัญญานี้ ไดใหความหมายของคําวาคาจางไววา คาจาง หมายถึง 

คาตอบแทนหรือรายไดที่กําหนดหรือคํานวณออกมาในรูปแบบของเงิน และกําหนดไวตาม

ขอตกลงรวมกันของลูกจางและนายจางหรือโดยกฎหมาย ซึ่งจะตองจายใหลูกจางอยางเปนธรรม

เมื่อมีการทํางาน จะทํางาน  ใหบริการหรือจะใหบริการตามสัญญาจางแรงงานไมวาจะเปนลาย

ลักษณอักษรหรือไมก็ตาม  

(2) วิธีการจายคาจาง 

คาจางที่จายในรูปแบบของเงินนั้น ตองมอบใหดวยวิธีที่ถูกตองตาม

กฎหมาย และการจายเงินนั้นจะตองจายในรูปแบบของธนบัตร ใบสําคัญจายเงิน หรือคูปอง และ

การจายเงินในรูปแบบอ่ืนที่ไมถูกตองตามกฎหมายเปนการจายเงินที่ผิดกฎหมาย โดยเจาหนาที่ผูมี

อํานาจจะอนุญาตหรือกําหนดใหจายคาตอบแทนในรูปแบบของต๋ัวเงินหรือธนาณัติไดหากการ

จายเงินในรูปแบบดังกลาวเปนไปตามจารีตประเพณีหรือมีความจําเปนเนื่องจากพฤติการณพิเศษ 

หรือเปนไปตามขอตกลงที่ตกลงรวมกัน หรือใหเปนไปตามที่อนุญาโตตุลาการเห็นสมควร54 

กฎหมาย ขอตกลงรวม หรืออนุญาโตตุลาการอาจอนุญาตใหมีการจายเงิน

คาตอบแทนบางสวนเปนไปในลักษณะสวนแบงจากผลผลิตในงานอุตสาหกรรมหรือในการ

ประกอบกิจการโดยที่การจายคาตอบแทนลักษณะดังกลาวนั้นเปนไปตามจารีตประเพณี 

อันเนื่องมาจากธรรมชาติของงานอุตสาหกรรมหรือการประกอบกิจการนั้น ทั้งนี้การจายคาจางใน

รูปแบบของเคร่ืองด่ืมที่มีแอลกอฮอลหรือสารเสพติดไมอนุญาตใหกระทําไดในทุกกรณี ทั้งนี้  

                                                  
 53International Labour Organization,  “C131: Convention concerning Minimum Wage Fixing 

with Special Reference to Developing Countries, 1970,” Available (online) from: http://www.ilo.org/ 

ilolex/english/subjlst.htm (1 December 2008). 

 54Article 3, C95: Convention concerning the Protection of Wages, 1949. 
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ในกรณีที่อนุญาตใหจายคาตอบแทนเปนสวนแบงจากผลผลิตในงานที่ทํา จะตองมีมาตรการที่

เหมาะสมในการควบคุมดังนี้55 

(1) สวนแบงนั้นเพียงพอใจการนําไปใชโดยสวนตัวของลูกจางและเปน

ประโยชนตอตัวลูกจางและครอบครัวของลูกจาง 

(2) มูลคาของสวนแบงนั้นจะตองเปนธรรมและมีเหตุผลอันสมควร 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 131 วาดวยการ

กําหนดคาจางข้ันตํ่าสําหรับประเทศกําลังพัฒนาโดยเฉพาะ ค.ศ. 1970 (Convention concerning 

Minimum Wage Fixing with Special Reference to Developing Countries, 1970) เกิดจาก

การประชุมใหญสมัยที่ 54 ขององคการแรงงานระหวางประเทศ เม่ือวันที่ 3 มิถุนายน พ.ศ. 2513 

ซึ่งไดจัดข้ึน ณ นครเจนีวา โดยคณะประศาสนการของสํานักงานแรงงานระหวางประเทศ เพื่อให

การคุมครองกลุมผูหารายไดที่ดอยโอกาสและไดพิจารณาวาสมควรแกเวลาแลวที่จะรับรองตรา

สารเพิ่มเติมเหลานี้มาใชและจัดใหมีการคุมครองผูหารายไดที่ไดคาจางตํ่าเกินไป โดยอนุสัญญา

ฉบับนี้กําหนดใหนายจางตองจายคาจางอยางนอยที่กําหนดไวในอัตราคาจางข้ันตํ่า ซึ่งการไมใช

บังคับคาจางข้ันตํ่าจะทําใหบุคคลหรือบรรดาบุคคลตางๆผูเกี่ยวของตองรับโทษทางอาญาหรือ

บทลงโทษอ่ืนที่เหมาะสม56 

องคประกอบที่ตองนํามาพิจารณาในการกําหนดระดับคาจางข้ันตํ่า ตราบ

เทาที่เปนไปไดและเหมาะสมกับแนวปฏิบัติและสภาวการณภายในประเทศ ตองรวมถึง57 

(1) ความจําเปนของลูกจางและครอบครัวลูกจาง โดยคํานึงถึงระดับคาจาง

ทั่วไปในประเทศ  คาครองชีพ  ประโยชนทดแทนตางๆจากการ

ประกันสังคม และมาตรฐานการครองชีพโดยเปรียบเทียบกับกลุมสังคม

อ่ืนๆ 

(2) ปจจัยตางๆทางเศรษฐกิจ รวมถึงความจําเปนของการพัฒนาเศรษฐกิจ 

ระดับของผลิตภาพและความปรารถนาในการไดรับและคงไวซึ่งระดับ

การจางงานที่สูง 

                                                  
 55Article 4, C95: Convention concerning the Protection of Wages, 1949. 

 56Article 2, C131: Convention concerning Minimum Wage Fixing with Special Reference to 

Developing Countries, 1970. 

 57Article 3, C131: Convention concerning Minimum Wage Fixing with Special Reference to 

Developing Countries, 1970. 
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ทั้งนี้ รัฐสมาชิกแตละรัฐที่ใหสัตยาบันตออนุสัญญาน้ีจะสรางและ/หรือ 

คงไวซึ่งระบบกลไกท่ีไดมีการปรับปรุงใหเหมาะสมกับสภาวการณและความจําเปนตางๆของ

ประเทศ โดยสามารถกําหนดและปรับคาจางข้ันตํ่าสําหรับกลุมลูกจางอยางเปนระยะ โดยตอง

กําหนดบทบัญญัติเกี่ยวกับการจัดต้ัง การดําเนินการ และการเปล่ียนแปลงแกไขเก่ียวกับกลไก

ดังกลาว โดยการปรึกษาหารืออยางเต็มที่กับองคการผูแทนของนายจางและลูกจางที่เกี่ยวของ 

หรือผูแทนของนายจางที่เกี่ยวของ ในกรณีที่ไมมีองคการเชนนั้นอยู58 

ในกรณีใดก็ตามที่เหมาะสมกับลักษณะของกลไกการกําหนดคาจางข้ัน

ตํ่า ตองกําหนดบทบัญญัติสําหรับการมีสวนรวมโดยตรงจากการดําเนินการของ59 

(ก) ผูแทนขององคการนายจางและลูกจางที่เกี่ยวของหรือผูแทนของ

นายจาง และลูกจางที่เกี่ยวของ กรณีที่ไมมีองคการเชนนั้น ทั้งนี้บน

พื้นฐานของความเทาเทียมกัน 

(ข) บุคคลซึ่งไดรับการยอมรับวาสามารถเปนผูแทนผลประโยชนทั่วไป

ของประเทศและไดรับการแตงต้ังภายหลังการปรึกษาหารือกันอยาง

เต็มที่จากองคการผูแทนของนายจางและลูกจางที่เกี่ยวของ ในกรณี

ที่มีองคการเชนนั้นอยู และการปรึกษาหารือนั้นสอดคลองกับ

กฎหมายหรือแนวปฏิบัติของประเทศ 

 2.2.2.2 คาลวงเวลา 
หลักการของอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวของกับ

คาลวงเวลาไดกลาวไวใน อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 30 วาดวยชั่วโมง

การทํางานในงานพาณิชยและงานสํานักงาน ค.ศ. 1930 (Convention concerning the 

Regulation of Hours of work in Commerce and Offices, 1930) มาตรา 7(4) ซึ่งกําหนดไววา

ใหอัตราคาลวงเวลาจะตองไมตํ่ากวา 1¼ ของอัตราคาจางในการทํางานปกติในกรณีดังตอไปนี้60 

                                                  
 58Article 4, C131: Convention concerning Minimum Wage Fixing with Special Reference to 

Developing Countries, 1970. 

 59Article 4(3), C131: Convention concerning Minimum Wage Fixing with Special Reference to 

Developing Countries, 1970. 

 60Article 7, C30: Convention concerning the Regulation of Hours of Work in Commerce and 

Offices, 1930. 
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(1) เพื่อปองกันความเสียหายที่จะเกิดกับสินคาและปองกันอันตรายจาก

ความผิดพลาดทางเทคนิค 

(2) เพื่อใหเกิดงานพิเศษข้ึน เชน การตรวจสอบปริมาณสินคาและงบดุล 

การชําระหนี้ และการปดบัญชี 

(3) เพื่อใหหนวยงานสามารถจัดการกับกรณีที่ไมปกติเนื่องจากพฤติการณ

พิเศษ ซึ่งลูกจางปกติไมสามารถใชมาตรการอื่นได 

 2.2.2.3 คาทํางานในวันหยุด 
อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศไมไดมีบทบัญญัติเกี่ยวกับ

การจายคาทํางานในวันหยุดไวเหมือนกับกฎหมายคุมครองแรงงานของประเทศไทย แตในมาตรา 

5 ของอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 14 วาดวยช่ัวโมงวันหยุดพักผอน

ประจําสัปดาหในงานอุตสาหกรรม ค.ศ. 1921 (Convention concerning the Application of the 

Weekly Rest in Industrial Undertakings) 61 และมาตรา 7-8 ของอนุสัญญาขององคการแรงงาน

ระหว างประเทศ  ฉบับที่  106 ว าด วยการหยุดพักประจํ าสัปดาห ในงาน 

พาณิชยกรรมและงานสํานักงาน ค.ศ. 1957 (Convention concerning Weekly Rest in 

Commerce and Office)62 ไดกําหนดวาหากมีการใหลูกจางมาทํางานในวันหยุดแลว จะตองมี

การจัดใหมีวันหยุดชดเชย (compensatory rest) เทากับระยะเวลาท่ีมาทํางานในวันหยุด ทั้งนี้ 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศมิไดกําหนดการจายคาทํางานในวันหยุดในรูปของ

เงินไว หากแตมีการใหลูกจางไดมีวันหยุดทดแทนวันหยุดที่หายไป เนื่องจากตองการคุมครอง

สุขภาพรางกาย และอาชีวอนามัยของลูกจาง ทําใหไมไดกําหนดใหมีการจายคาจางในวันหยุด

เพราะตองการใหลูกจางไดรับการพักผอนอยางแทจริง 

2.2.3 อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวกับสวัสดิการและ
ความปลอดภัยในการทํางาน 
 ในการศึกษาอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศเกี่ยวกับสวัสดิการใน

การทํางานนั้น พบวา มีอนุสัญญาท่ีเกี่ยวกับสวัสดิการในการทํางานเพียงอนุสัญญาเดียว คือ 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 163 วาดวยสวัสดิการของลูกจางในงาน

                                                  
61International Labour Organization,  “C14: Convention concerning the Application of the 

Weekly Rest in Industrial Undertakings, 1921,” Available (online) from: http://www.ilo.org/ 

ilolex/english/subjlst.htm (1 December 2008). 

 62Article 7-8, C106: Convention concerning Weekly Rest in Commerce and Offices, 1957. 
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ประมงทั้งบนเรือและบนบก ค.ศ. 1987 (Convention concerning Seafarers’ Welfare at Sea 

and in Port, 1987) ทั้งนี้ จากการศึกษาพบวาอนุสัญญาดังกลาวมีการพูดถึงเฉพาะลูกจางในงาน

ประมงซ่ึงมีลักษณะสภาพการทํางานที่มีความแตกตางจากลักษณะสภาพการทํางานของ

ขาราชการพลเรือนโดยช้ินเชิง ดังนั้นในการศึกษาวิจัยนี้จะไมไดกลาวถึงอนุสัญญาฉบับที่ 163 

เน่ืองจากไมสามารถนํามาเปรียบเทียบกับสวัสดิการการทํางานของขาราชการพลเรือนได  

 อยางไรก็ตาม หากศึกษาถึงขอแนะนําขององคการแรงงานระหวางประเทศ 

(Recommendation) จะพบวา ขอแนะนําองคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 102 วาดวย

สวัสดิการลูกจาง ค.ศ. 1956 (Recommendation concerning Welfare Facilities for Workers, 

1956)63 ไดกลาวถึงสวัสดิการลูกจางไว 

 ขอแนะนําขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 102 วาดวยสวัสดิการ

ลูกจาง ค.ศ. 1956 (Recommendation concerning Welfare Facilities for Workers, 1956) เกิด

จากการประชุมใหญสมัยที่ 39 ขององคการแรงงานระหวางประเทศ เม่ือวันที่ 6 มิถุนายน พ.ศ. 

2499 ซึ่งไดจัดข้ึน ณ นครเจนีวา โดยคณะประศาสนการของสํานักงานแรงงานระหวางประเทศ ซึ่ง

เห็นสมควรอยางยิ่งที่จะตองกําหนดหลักการสําคัญที่แนนอนและสรางมาตรฐานท่ีแนนอนเกี่ยวกับ

สวัสดิการสําหรับลูกจางเกี่ยวกับเร่ืองดังตอไปนี้ 

 (1) ความสะดวกสบายในสถานท่ีทํางานสําหรับการรับประทานอาหารภายในหรือ

ในละแวกใกลเคียงกับสถานประกอบการ 

ตองมีการจัดต้ังและดําเนินการจัดใหมีโรงอาหารที่จัดอาหารไวอยาง

เหมาะสมภายในหรือละแวกใกลเคียงกับสถานประกอบการ โดยอนุญาตใหจัดต้ังหรือดําเนินการ

จัดใหมีโรงอาหารภายในหรือในละแวกใกลเคียงหากมีจํานวนลูกจางที่ทํางานเกนิกวาจาํนวนข้ันตํ่า

ที่กําหนดไว และหากการประชาสัมพันธยังไมเปนที่รับทราบโดยทั่วไปแลว เจาพนักงานผูมีอํานาจ

ควรจะตองจัดเตรียมและตีพิมพขอมูล รายละเอียด และขอแนะนําเผยแพรใหทราบ ทั้งนี้ข้ึนอยูกับ

สภาพของประเทศและวิธีการจัดต้ังและดําเนินการของสถานที่รับประทานอาหาร โดยขอมูลที่

เผยแพรจะตองกลาวถึงเร่ืองตางๆดังตอไปนี้ 

(ก) ตําแหนงของโรงอาหารซ่ึงจะตองระบุใหสัมพันธกับตึกตางๆในสถาน
ประกอบการ 

                                                  
 63International Labour Organization,  “R102: Recommendation concerning Welfare Facilities 

for Workers, 1956,” Available (online) from:  http://www.ilo.org/ilolex/cgilex/pdconv.pl?host=status01 

&textbase=iloeng&document=103&chapter=2&query=%23status%3D01&highlight=on&querytype= 

bool&context=0 (1 December 2008). 
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(ข) การจัดต้ังโรงอาหารรวมสําหรับบางสถานประกอบการเทาที่เปนไปได 

(ค) สภาพของโรงอาหาร อาทิ มาตรฐานพื้นที่ แสงสวาง ความรอน 

อุณหภูมิและการถายเทของอาอาศ 

(ง) โครงสรางของโรงอาหาร เชน หองรับประทานอาหาร บริเวณรานคา 

หองครัว บริเวณลางจาน หองเก็บของ สํานักงาน ตูเก็บของ และหอง 

ซักลางสําหรับสําหรับเจาหนาที่โรงอาหาร 

(จ) อุปกรณ เฟอรนิเจอรและการตกแตงของโรงอาหาร อาทิ อุปกรณ

สําหรับการเตรียมและการประกอบอาหาร ตูเย็น หองเก็บของ เคร่ือง

ลางจาน  ประเภทของเชื้อเพลิงที่ใชในการประกอบอาหาร  ประเภทของ

โตะเกาอ้ีในหองอาหาร รูปแบบการตกแตงหอง 

(ฉ) ประเภทของอาหารที่จัดให อาทิ รายการอาหารทั่วไป รายการอาหารที่

ใหเลือก อาหารจานเดียว รายการอาหารตามคําแนะนําของแพทย 

รายการอาหารพิเศษสําหรับลูกจางที่ทําอาชีพที่อาจเปนอันตรายตอ

สุขภาพ อาหารเชา อาหารกลางวัน หรืออาหารมื้ออ่ืนสําหรับลูกจางที่

ทํางานเปนกะ 

(ช) มาตรฐานทางโภชนาการ เชน คุณคาทางโภชนาการ การวางแผน

อาหาร และการสมดุลของสารอาหาร 

(ซ) ประเภทของการใหบริการในโรงอาหาร เชน การบริการแบบเคาเตอร 

(hatch or counter service) โรงอาหารแบบบริการตนเอง และการ

บริการที่โตะ 

(ฌ) มาตรฐานอนามัยของหองครัวและหองอาหาร 

คําถามเกี่ยวกับเร่ืองการเงิน เชนคาใชจายในการกอสราง อุปกรณและ

เฟอรนิเจอร คาใชจายในการซอมแซม ราคาคาอาหารและคาจางบุคคลากร ราคาขายอาหาร 

นอกจากนี้ ไดกําหนดใหนายจางควรจัดใหมีหองที่เหมาะสมและใชการได

สําหรับลูกจางเพื่อเตรียมในการอุนอาหารที่ทํามาดวยตนเองสําหรับสถานประกอบการที่ไม

สามารถจัดใหมีโรงอาหารที่มีอาหารจัดใหไดอยางเหมาะสมและสถานประกอบการที่จัดใหมี 

โรงอาหารแลวแตพบวามีความจําเปนที่ตองจัดหองดังกลาวให  ซึ่งอยางนอยจะตองมีลักษณะ

ดังตอไปนี้ 

(ก) เปนหองสะดวกสบาย อากาศไมรอนหรือไมหนาวเกินไป 

(ข) มีการระบายอากาศและแสงสวางที่เพียงพอ 
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(ค) โตะและที่นั่งเหมาะสมและเพียงพอตอจํานวนลูกจาง 

(ง) อุปกรณที่เหมาะสมในการอุนอาหารหรือเคร่ืองด่ืม 

(จ) น้ําด่ืมที่สะอาดและเพียงพอสําหรับลูกจาง 

 (2) ความสะดวกสบายในสถานท่ีสําหรับการพักภายในหรือในละแวกใกลเคียงกับ

สถานประกอบการ ซึ่งไมรวมไปถึงสถานที่พักผอนในวันหยุดตางๆ  

(ก) ที่นั่ง 

สถานประกอบการที่ลูกจางเปนหญิงและเด็ก ควรจัดใหมีที่นั่งพักและ

การดูแลซอมแซมเพื่อใหลูกจางไดนั่งพักโดยที่การนั่งพักนั้นจะตองไมทําใหการทํางานไดรับความ

เสียหาย และที่นั่งที่จัดใหจะตองเพียงพอตอจํานวนลูกจางและอยูในบริเวณที่ใกลกับบริเวณ 

ที่ทํางาน โดยเกาอ้ีที่นั่งจะตองออกแบบ สรางและมีขนาดที่เหมาะสมกับลูกจางและลักษณะงาน 

และควรจะตองมีที่พักเทาหากจําเปน 

(ข) หองพัก 

ในสถานประกอบการที่ไมมีการจัดสถานท่ีอ่ืนเพื่อการพักผอนชั่วคราว

ระหวางการทํางาน ควรจะตองจัดใหมีหองพัก ซึ่งตองคํานึงถึงธรรมชาติของงานท่ีทําและสภาพ

หรือพฤติการณอ่ืนๆที่เกี่ยวของ โดยเฉพาะอยางยิ่ง หองพักนั้นจะตองจัดใหตอบสนองความ

ตองการของลูกจางหญิง ลูกจางที่ตองทํางานเหนื่อยเปนพิเศษ หรืองานที่ตองการการพักผอน

ระหวางการทํางานหรือลูกจางที่ตองทํางานเปนกะแบบไมติดตอกัน 

นอกจากนี้ หองพักนั้นอยางนอยควรจะเปนหองท่ีไมรอนหรือหนาว

เกินไป มีการระบายอากาศและแสงสวางที่เพียงพอ มีโตะและที่นั่งที่เหมาะสมและเพียงพอตอ

จํานวนลูกจาง 

 (3) ความสะดวกสบายในการคมนาคมไปและกลับจากสถานที่ทํางานในกรณีที่การ

คมนาคมโดยระบบขนสงมวลชนนั้นไมมีหรือมีไมเพียงพอ 

ขอแนะนําฉบับนี้กําหนดวานายจางควรจะมีการจัดที่จอดยานพาหนะอยาง

เหมาะสมหากจําเปนในกรณีที่ลูกจางมีการนํายานพาหนะสวนตัวมาทํางาน ทั้งนี้ควรคํานึงถึง

ธรรมเนียมปฏิบัติภายในทองถิ่นหรือภายในประเทศ และหากมีลูกจางในจํานวนมากที่ไดรับความ

ลําบากในการเดินทางไปกลับจากการทํางานเนื่องมาจากระบบขนสงมวลชนสาธารณะมีไม

เพียงพอ หรือเนื่องจากความไมเหมาะสมของตารางเวลาการคมนาคม สถานประกอบการควร

พยายามที่จะทําใหหนวยงานที่จัดบริการขนสงมวลชนบริเวณนั้นมีการปรับเปล่ียนหรือปรับปรุง

การใหบริการ 
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หากอุปสรรคที่สําคัญในการคมนาคมของลูกจางนั้นเกิดจากชวงเวลา

เรงดวนและการจราจรที่คับค่ังในบางชวงเวลา และอุปสรรคดังกลาวไมสามารถแกไขได สถาน

ประกอบการควรพยายามที่จะปรับเปลี่ยนหรือเล่ือนชวงเวลาของการเร่ิมทํางานและการเลิกงาน

สําหรับลูกจางทั้งหมดหรือบางสวน ทั้งนี้จะตองมีการหารือกับลูกจาง เจาพนักงานระบบขนสงและ

เจาพนักงานจราจร แตหากมีความจําเปนและการคมนาคมของลูกจางนั้นไมเพียงพอและไม

สามารถใชการได อีกทั้งไมสามารถจัดหาไดโดยวิธีการอ่ืนแลวนั้น สถานประกอบการควรจะตอง

จัดใหมีการบริการดานการเดินทางโดยสถานประกอบการเอง 

ในบางประเทศ บางพื้นที่ หรือบางโรงงานซึ่งการใหบริการทางดานการ

คมนาคมนั้นไมเพียงพอหรือใชไมไดและไมตองการจัดใหบริการโดยสถานประกอบการเองนั้น 

สามารถตกลงกันระหวางนายจางและลูกจางในการจายคาเดินทางใหกับลูกจางตางหาก 

นอกจากนี้ สําหรับลูกจางที่ทํางานกะกลางวันและลูกจางที่ทํางานกะ

กลางคืนซ่ึงการบริการขนสงสาธารณะนั้นไมมีหรือมีไมเพียงพอ สถานประกอบการควรจัด

ใหบริการทางการเดินทางที่เพียงพอ ไมวาจะเปนการเดินทางโดยการขนสงมวลชนหรือโดยวิธีอ่ืน 

เพื่อใหตอบสนองความตองการของลูกจาง 

ทั้งนี้ ขอแนะนําขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับนี้ มีขอบเขตการ

ใชบังคับกับลูกจางทั้งในระดับกรรมกรและลูกจางระดับบริหาร ทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน ทั้งนี้ 

ไมรวมไปถึงลูกจางในงานการเกษตร และงานที่เกี่ยวกับการคมนาคมทางน้ํา  

2.2.4 อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศท่ีเกี่ยวกับการเลิกจาง 
 อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศที่ เกี่ยวกับการเลิกจาง  คือ 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 158 วาดวยการเลิกจาง ค.ศ. 1982 

(Convention concerning Termination of Employment at the Initiative of the Employer)64 

เกิดจากการประชุมใหญสมัยที่ 68 ขององคการแรงงานระหวางประเทศ เม่ือวันที่ 2 มิถุนายน พ.ศ. 

2525 ซึ่งไดจัดข้ึน ณ นครเจนีวา โดยคณะประศาสนการของสํานักงานแรงงานระหวางประเทศ 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 158 นี้ มีเนื้อหาเกี่ยวของ

กับการเลิกจาง ซึง่มีเนื้อหาโดยสรุป ดังตอไปนี้ 

(1) ขอบเขตการใชบังคับ 

                                                  
64International Labour Organization, “C158: Convention concerning Termination of 

Employment at the Initiative of the Employer, 1982” Available (online) from: http://www.ilo.org/ 

ilolex/english/subjlst.htm (1 December 2008). 
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อนุสัญญานี้จะใชบังคับกับลูกจางทุกคนของกิจการทุกประเภทในระบบ

เศรษฐกิจ ยกเวนลูกจางประเภทตางๆดังตอไปนี้65 

(ก) ลูกจางที่ทํางานภายใตสัญญาจางที่กําหนดระยะเวลาจางหรือประเภท

ของงานไวแนนอน 

(ข) ลูกจางที่อยูในชวงเวลาทดลองงาน หรือกําหนดระยะเวลาของการจางไว

ลวงหนาแลว 

(ค) ลูกจางที่ทํางานอันมีลักษณะเปนคร้ังคราว 

(2) การคุมครองเกี่ยวกับการเลิกจาง 

อนุสัญญาฉบับนี้กําหนดใหนายจางเลิกจางไดหากมีเหตุผลอันสมควร

เกี่ยวกับความสามารถของลูกจาง ความประพฤติของลูกจาง หรือความตองการของกิจการนั้นๆ66

โดยหามมิใหเลิกจางลูกจางดวยเหตุผลที่ลูกจางกระทําการดังตอไปนี้67 

(ก) การที่ลูกจางเขารวมเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานหรือรวมกิจกรรมของ

สหภาพแรงงานนอกเวลาทํางานหรือในเวลาทํางานโดยความยนิยอมของ

นายจาง 

(ข) การใชสถานประกอบการเพื่อเปนสถานท่ีสําหรับทํากิจกรรมตางๆของ

ตัวแทนลูกจาง 

(ค) เขารวมกระบวนการตอตานการกระทําของนายจางอันเปนการละเมิด

กฎหมาย กฎระเบียบหรือคําส่ังของเจาพนักงาน 

(ง) เช้ือชาติ สีผิว เพศ สถานะ ความรับผดชอบทางครอบครัว การต้ังครรภ 

ศาสนา ความเห็นทางการเมือง ชาติกําเนิด หรือถิ่นกําเนิด 

(จ) การหยุดงานเพื่อคลอดบุตร 

(ช) การหยุดงานช่ัวคราวอันเนื่องมาจากการเจ็บปวยหรือบาดเจ็บ 

นอกจากนี้ในขอแนะนํา ฉบับที่ 166 วาดวยการเลิกจาง (Recommendation 

concerning Termination of Employment at the Initiative of the Employer, 1982) ยังได

                                                  
 65Article 2, C158: Convention concerning Termination of Employment at the Initiative of the 

Employer, 1982. 
66Article 4, C158: Convention concerning Termination of Employment at the Initiative of the 

Employer, 1982. 
67Article 5-6, C158: Convention concerning Termination of Employment at the Initiative of the 

Employer, 1982. 
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กําหนดแนวทางในการเลิกจางวามิใหนายจางเลิกจางดวยเหตุอันเนื่องจากอายุของลูกจางและการ

หยุดงานเพื่อเขารับการเกณฑทหารหรือเพื่อปฏิบัติหนาที่ทางราชการอื่นอีกดวย 

(3) สิทธิประโยชนที่ไดเมื่อถูกเลิกจาง 

ในการเลิกจางนั้น นายจางจะตองบอกกลาวใหลูกจางทราบลวงหนาเปน

ระยะเวลาพอสมควรหรือตองจายคาชดเชยแทนการบอกกลาวลวงหนา นอกจากกรณีที่ลูกจาง

กระทําผิดอยางรายแรงโดยไมสามารถใหลูกจางทํางานตอไปไดแลว กรณีนี้นายจางมิตองแจงให

ลูกจางทราบลวงหนา 

สิทธิประโยชนที่ลูกจางตองไดรับเมื่อถูกเลิกจาง ไดแก68 

(ก) เงินชดเชยหรือสิทธิประโยชนอ่ืนใด โดยจํานวนเงินชดเชยที่จะตองจาย

ใหแกลูกจางนั้นจะแปรผันตามระยะเวลาทํางานและอัตราเงินเดือนที่ได

ในระหวางทํางานไมวาเงินชดเชยนี้จะจายโดยนายจางโดยตรงหรือจาย

โดยกองทุนเงินชดเชยของนายจางก็ตาม  

(ข) เงินประกันการวางงาน การชวยเหลือหรือการประกันสังคมในรูปแบบอื่น 

เชน สิทธิประโยชนของผูสูงอายุ เปนตน 

2.3 การคุมครองการทาํงานตามกฎหมายไทย 

การคุมครองการทํางานของลูกจางในประเทศไทย ทั้งภาคเอกชนและรัฐวิสาหกิจจะ

เปนไปตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และพระราชบัญญัติ

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 

2.3.1 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  
 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีผลบังคับใชต้ังแตวันที่ 20 สิงหาคม 

พ.ศ. 254169 ตอมาไดมีการแกไขเพิ่มเติมในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่2) พ.ศ. 2551 

และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2551 เพื่อใหมีลักษณะการบังคับใชที่

เหมาะสมกับสภาพสังคมที่เปล่ียนแปลงไป 

 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดกําหนดใหใชบังคับกับการจาง

แรงงานทุกประเภท ยกเวนราชการสวนกลาง ราชการสวนภูมิภาค ราชการสวนทองถิ่นและ

                                                  
68Article 12, C158: Convention concerning Termination of Employment at the Initiative of the 

Employer, 1982. 

 69มาตรา 2 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
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รัฐวิสาหกิจตามกฎหมายวาดวยแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ดังนั้น ลูกจางที่ตกลงทํางานใหกับ

นายจางไมวานายจางนั้นจะเปนบุคคลธรรมดาหรือนิติบุคคลก็ตาม หากไมใชการทํางานใหกับ

ราชการสวนกลาง ราชการสวนภูมิภาค ราชการสวนทองถิ่นและรัฐวิสาหกิจแลว ก็ตองอยูภายใต

บังคับของกฎหมายคุมครองแรงงานฉบับนี้ 

 2.3.1.1 การคุมครองการทํางานทั่วไป 
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดกําหนดการคุมครองการ

ทํางานทั่วไปไวในหมวดที่ 2 เร่ืองการใชแรงงานทั่วไป โดยกลาวถึงเร่ืองของกําหนดเวลาทํางาน 

กําหนดเวลาพัก วันหยุด และวันลาไวเปนกฎเกณฑข้ันตํ่าเพื่อเปนการใหความคุมครองสิทธิข้ัน 

มูลฐานของผูใชแรงงานหรือลูกจางใหไดมีเวลาทํางาน เวลาพัก วันหยุด ตลอดจนวันลาที่เหมาะสม 

เปนธรรมและเปนหลักประกันในการดํารงชีวิตของลูกจาง เพื่อปองกันมิใหนายจางกดข่ีขมเหงและ

เอารัดเอาเปรียบลูกจาง 

2.3.1.1.1 กําหนดเวลาทํางาน 
เวลาทํางานปกติ หมายถึง เวลาทํางานที่แนนอนตายตัวที่

นายจางและลูกจางไดตกลงกันกําหนดไวเพื่อจะทํางานในแตละวันทํางาน ซึ่งตองกําหนดกันไว

ต้ังแตเมื่อเร่ิมแรกเขาทํางาน และถาจะมีการแกไขเปล่ียนแปลงจากปกติก็จะตองแจงใหลูกจาง

ทราบเพื่อขอความยินยอม ถาลูกจางไมยินยอมก็ไมสามารถเปล่ียนแปลงได เพราะเวลาทํางาน

ปกติก็คือ เงื่อนไขในการจางหรือการทํางานซ่ึงเปนสภาพการจางที่ตองเกิดข้ึนมาจากการตกลงกัน

ของฝายนายจางและลูกจาง โดยเวลาทํางานปกตินั้นนายจางและลูกจางจะตกลงกําหนดไวใน

เวลาใดก็ได เวลาทํางานแตละประเภทอาจไมเทากันก็ไดโดยพิจารณาใหเหมาะสมกับประเภทและ

ลักษณะของงาน การกําหนดเวลาทํางานในแตละวันทํางานใหเหมาะสมนั้นเปนปญหาที่นบัไดวา

คอนขางจะยากลําบากปญหาหนึ่งที่จะกําหนดใหแนนอนตายตัวไปได  เพราะงานบางประเภทเปน

งานที่มีลักษณะหนัก งานบางประเภทเปนงานที่ตองใชความละเอียด บางประเภทเปนงานที่เส่ียง

ตออันตราย แตอยางไรก็ตามการกําหนดเวลาทํางานปกติแตละประเภทกิจการก็จะตองคํานึงถึง

การที่จะไมใหลูกจางตองทํางานมากเกินไปและนานเกินไป70  

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และที่แกไข

เพิ่มเติมไดกําหนดเวลาการทํางานของลูกจางไวในมาตรา 23 ดังตอไปนี้ 

                                                  
 70สุดาศิริ วศวงศ,  คําอธิบายกฎหมายเก่ียวกับการคุมครองแรงงาน (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพนิติ

บรรณาการ, 2551), หนา 102-103. 
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“ใหนายจางประกาศเวลาทํา งานปกติใหลูกจางทราบ โดย

กําหนดเวลาเร่ิมตนและเวลาส้ินสุดของการทํางานแตละวันของลูกจางไดไมเกินเวลาทํางานของแต

ละประเภทงานตามที่กําหนดในกฎกระทรวง แตวันหนึ่งตองไมเกินแปดช่ัวโมง ในกรณีที่เวลา

ทํางานวันใดนอยกวาแปดช่ัวโมง นายจางและลูกจางจะตกลงกันใหนําเวลาทํางานสวนที่เหลือนั้น

ไปรวมกับเวลาทํางานในวันทํางานปกติอ่ืนก็ได แตตองไมเกินวันละเกาชั่วโมงและเม่ือรวมเวลา

ทํางานทั้งส้ินแลว สัปดาหหนึ่งตองไมเกินส่ีสิบแปดชั่วโมง เวนแตงานที่อาจเปนอันตรายตอสุขภาพ

และความปลอดภัยของลูกจางตามที่กําหนดใน กฎกระทรวงตองมีเวลาทํางานปกติวันหนึ่งไมเกิน

เจ็ดชั่วโมง และเม่ือรวมเวลาทํางานทั้งส้ินแลวสัปดาหหนึ่งตองไมเกินส่ีสบิสองชั่วโมง 

ในกรณีที่นายจางและลูกจางตกลงกันใหนําเวลาทํางานสวน

ที่เหลือไปรวมกับเวลาทํางานในวันทํางานปกติอ่ืนตามวรรคหนึ่งเกินกวาวันละแปดช่ัวโมงให

นายจางจายคาตอบแทนไมนอยกวาหนึ่งเทาคร่ึงของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวันทํางานตาม

จํานวนช่ัวโมงที่ทําเกินสําหรับลูกจางรายวันและลูกจางรายช่ัวโมงหรือไมนอยกวาหนึ่งเทาคร่ึงของ

อัตราคาจางตอหนวยในวันทํางานตามจํานวนผลงานที่ทําไดในช่ัวโมงที่ทําเกินสําหรับลูกจางซ่ึง

ไดรับคาจางตามผลงาน 

ในกรณีที่นายจางไมอาจประกาศกําหนดเวลาเร่ิมตนและ

เวลาส้ินสุดของการทํางานแตละวันได เนื่องจากลักษณะหรือสภาพของงาน ใหนายจางและ

ลูกจางตกลงกันกําหนดช่ัวโมงทํางานแตละวันไมเกินแปดช่ัวโมง และเม่ือรวมเวลาทํางานทั้งส้ิน

แลวสัปดาหหนึ่งตองไมเกินส่ีสิบแปดชั่วโมง”71 

หมายความวา นายจางทุกคนมีหนาที่จะตองกําหนดเวลา

ทํางานปกติใหลูกจางแตละคนไดทราบวาในแตละวันทํางานจะมีกําหนดเวลาเร่ิมตนและส้ินสุด

การทํางานเมื่อใด โดยการกําหนดนั้นจะเร่ิมตนเมื่อใดและส้ินสุดเมื่อใดข้ึนอยูกับที่ตกลงกันไว

ระหวางนายจางและลูกจาง แตการกําหนดเวลานั้นเมื่อนับเปนจํานวนช่ัวโมงของการทํางานปกติ

ในแตละวันแลว ไมสามารถกําหนดใหทํางานเกินไปกวาเวลาทํางานปกติของงานแตละประเภทที่

กําหนดไว กลาวคือการกําหนดเวลาทํางานตามปกตินั้น นายจางจะกําหนดใหลูกจางทํางานเกิน

วันละแปดชั่วโมงไมได และในหนึ่งสัปดาหของการทํางาน จะตองมีกําหนดเวลาทํางานไมเกินส่ีสิบ

แปดชั่วโมง72 

นอกจากนี้ กฎหมายยังกําหนดถึงกรณีที่ลูกจางมีชั่วโมงการ

ทํางานแตกตางกัน โดยมีชั่วโมงการทํางานในแตละวันทํางานบางวันเกินแปดช่ัวโมง บางวันไมถึง

                                                  
 71มาตรา 23 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และท่ีแกไขเพิ่มเติม. 

 72สุดาศิริ วศวงศ,  คําอธิบายกฎหมายเก่ียวกับการคุมครองแรงงาน, หนา 103-104. 
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แปดช่ัวโมง ใหนายจางและลูกจางสามารถตกลงกันนําเวลาทํางานสวนที่เหลือจากวันที่ทํางานไม

ครบแปดช่ัวโมงนั้นไปรวมกับเวลาทํางานในวันทํางานปกติอ่ืนก็ได แตเม่ือนํามารวมกันแลวตองไม

เกินวันละเกาช่ัวโมงและรวมเวลาทํางานทั้งส้ินแลวสําหรับสัปดาหหนึ่ง ตองไมเกินส่ีสิบแปดชั่วโมง  

งานที่อาจอันตรายตอสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจาง

ตามที่กําหนดไวในกฎกระทรวง ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2541) คือ 

(1) งานที่ตองทําใตดิน ใตน้ํา ในถ้ํา ในอุโมงคหรือในที่อับ

อากาศ 

(2) งานที่เกี่ยวของกับกัมมันตรังสี 

(3) งานเช่ือมโลหะ 

(4) งานขนสงวัตถุอันตราย 

(5) งานผลิตสารเคมีอันตราย 

(6) งานที่ตองทําเคร่ืองมือหรือเคร่ืองจักรซ่ึงผูทําไดรับความ

สั่นสะเทือน อันอาจเปนอันตราย 

(7) งานท่ีตองทําเกี่ยวกับความรอนจัดหรือความเย็นจัดอัน

อาจเปนอันตราย 

นายจางอาจจะกําหนดเวลาทํางานปกติไดไมเกินเจ็ดชั่วโมง

ตอวัน 

2.3.1.1.2 กําหนดเวลาพัก 
นอกจากกําหนดเวลาทํางานปกติที่นายจางและลูกจางตกลง

กันไวในแตละวันทํางานแลว กฎหมายยังไดกําหนดใหนายจางมีการกําหนดเวลาพักไวดวยเพื่อ

เปนการคุมครองลูกจางมิใหตองทํางานหนักจนเกินไป ทั้งนี้คําวา “กําหนดเวลาพัก” หมายถึง 

กําหนดเวลาที่นายจางจะตองจัดใหลูกจางไดหยุดพักผอนเพื่อเปนการผอนคลายความตึงเครียด

และความเหน็ดเหนื่อยเม่ือยลาเปนการช่ัวคราวในระหวางการทํางาน อยางไรก็ตาม การ

กําหนดเวลาพักนั้น สามารถตกลงกันระหวางนายจางและลูกจางได ทั้งนี้ตองอยูภายใตกรอบของ

กฎหมายคุมครองแรงงานดวย กลาวคือ ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได

กําหนดเวลาพักไวในมาตรา 27 ดังนี้ 

“ในวันที่มีการทํางาน ใหนายจางจัดใหลูกจางมีเวลาพัก

ระหวางการทํางานวันหนึ่งไมนอยกวาหนึ่งช่ัวโมงหลังจากที่ลูกจางทํางานมาแลวไมเกินหาชั่วโมง

ติดตอกัน นายจางและลูกจางอาจตกลงกันลวงหนาใหมีเวลาพักคร้ังหนึ่งนอยกวาหนึ่งชั่วโมงได 

แตเมื่อรวมกันแลววันหนึ่งตองไมนอยกวาหนึ่งชั่วโมง 
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ในกรณีที่นายจางและลูกจางตกลงกันกําหนดเวลาพัก

ระหวางการทํางานตามวรรคหน่ึงเปนอยางอ่ืน ถาขอตกลงนั้นเปนประโยชนแกลูกจาง ใหขอตกลง

นั้นใชบังคับได 

เวลาพักระหวางการทํางานไมใหนับรวมเปนเวลาทํางาน เวน

แตเวลาพักที่รวมกันแลวในวันหนึ่งเกินสองช่ัวโมง ใหนับเวลาที่เกินสองช่ัวโมงนั้นเปนเวลาทํางาน

ปกติ 

ในกรณีที่มีการทํางานลวงเวลาตอจากเวลาทํางานปกติไม

นอยกวาสองช่ัวโมงนายจางตองจัดใหลูกจางมีเวลาพักไมนอยกวายี่สิบนาทีกอนที่ลูกจางเริ่ม

ทํางานลวงเวลา 

ความในวรรคหนึ่งและวรรคส่ีมิใหใชบังคับแกกรณีที่ลูกจาง

ทํางานที่มีลักษณะหรือสภาพของงานตองทําติดตอกันไปโดยไดรับความยินยอมจากลูกจางหรือ

เปนงานฉุกเฉิน”73 

กฎหมายไดกําหนดรูปแบบของการกําหนดเวลาพักของ

นายจางไว โดยไดกําหนดใหเวลาพักในวันหนึ่งตองไมนอยกวาหนึ่งช่ัวโมง ดังนั้น การที่กําหนดให

เวลาพักไมนอยกวาหนึ่งช่ัวโมงเชนนี้ นายจางอาจเลือกใหลูกจางพักคร้ังเดียวไมนอยกวาหนึ่ง

ชั่วโมงหรืออาจใหลูกจางไดพักมากกวาหนึ่งคร้ังในหนึ่งวันแตรวมกันแลววันหนึ่งตองไมนอยกวา

หนึ่งช่ัวโมง นอกจากนี้เพื่อใหเปนไปตามเจตนารมณอยางแทจริง กฎหมายจึงไดกําหนดไวใหการ

หยุดพักนั้นไมสามารถเลือกหยุดไดตามอําเภอใจ หากแตจะตองหยุดพักเมื่อลูกจางทํางานมาไม

เกินหาช่ัวโมง เพื่อไมใหลูกจางตองทํางานติดตอกันนานจนเกินไป 

อยางไรก็ตาม นายจางสามารถกําหนดเวลาพักเกินกวาหนึ่ง

ชั่วโมงได และเพื่อไมใหนายจางกําหนดเวลาพักมากจนเกินไป กฎหมาย74ไดกําหนดใหเวลาพักที่

เกินสองช่ัวโมงถือเปนเวลาทํางานปกติ และในกรณีที่มีการทํางานลวงเวลาตอจากเวลาทํางาน

ปกติไมนอยกวาสองช่ัวโมง กฎหมายไดกําหนดใหนายจางตองจัดใหลูกจางมีเวลาพักไมนอยกวา

ยี่สิบนาทีกอนที่ลูกจางเร่ิมทํางานลวงเวลา เพื่อมิใหลูกจางตองทํางานตอเนื่องกันไปเปนเวลานาน

จนเกินไป 

ในกรณีที่เปนลูกจางเด็ก (15-18 ป) กฎหมายไดกําหนดใหมี

เวลาพักที่แตกตางจากลูกจางทั่วไป โดยใหนายจางตองจัดใหลูกจางมีเวลาพักวันหนึ่งไมนอยกวา

                                                  
 73มาตรา 27 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 

 74มาตรา 27 วรรคสาม พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
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หนึ่งช่ัวโมงติดตอกันหลังจากที่ลูกจางทํางานมาแลวไมเกินส่ีชั่วโมง แตในส่ีชั่วโมงนั้นใหลูกจางซ่ึง

เปนเด็กไดมีเวลาพักตามที่นายจางกําหนด75 

2.3.1.1.3 วันหยุด 
วันหยุดตามกฎหมายคุมครองแรงงานกําหนดความหมายวา

หมายถึง วันที่กําหนดใหลูกจางหยุดประจําสัปดาห หยุดตามประเพณี หรือหยุดพักผอนประจําป 

ทั้งนี้กฎหมายไดกําหนดหลักเกณฑการหยุดดังกลาวแยกกันไวอยางชัดเจนดังตอไปนี้ 

(1)  วันหยุดประจําสัปดาห  
กําหนดไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 

2541 มาตรา 28 ดังตอไปนี้ 

“ใหนายจางจัดให ลูกจางมีวันหยุดประจําสัปดาห 

สัปดาหหนึ่งไมนอยกวาหนึ่งวัน โดยวันหยุดประจําสัปดาหตองมีระยะหางกันไมเกินหกวัน 

นายจางและลูกจางอาจตกลงกันลวงหนากําหนดใหมีวันหยุดประจําสัปดาหวันใดก็ได 

ในกรณีท่ีลูกจางทํางานโรงแรม งานขนสง งานในปา 

งานในที่ทุรกันดาร หรืองานอ่ืนตามที่กําหนดในกฎกระทรวง นายจางและลูกจางอาจตกลงกัน

ลวงหนาสะสมวันหยุดประจําสัปดาหและเล่ือนไปหยุดเมื่อใดก็ได แตตองอยูในระยะเวลาส่ีสัปดาห

ติดตอกัน”76 

หมายความวานายจางและลูกจางจะตกลงกําหนดใหวัน

ใดของสัปดาหเปนวันหยุดก็ได แตตองมีการกําหนดใหหยุดอยางนอยที่สุดสัปดาหละหนึ่งวัน และ

วันหยุดประจําสัปดาหจะตองมีระยะหางกันไมเกินหกวัน เพื่อมิใหลูกจางตองทํางานหลายวัน

ติดตอกันเปนเวลานานโดยไมไดหยุดพัก  

อยางไรก็ตาม กฎหมายก็ไดกําหนดขอยกเวนไวสําหรับ

งานบางประเภท เชน งานโรงแรม งานขนสง งานในปา งานในที่ทุรกันดาร ลูกจางอาจตกลงกัน

สะสมและเล่ือนวันหยุดประจําสัปดาหไปหยุดในคราวเดียวกันได เนื่องจากงานเหลานี้ตองการการ

ทํางานที่ตอเนื่อง จึงสามารถเล่ือนใหมีการหยุดในคราวเดียวกันได แตทั้งนี้ ตองมีการกําหนดใหมี

การเล่ือนไปหยุดไดรวมกันไมเกินส่ีสัปดาห เพื่อไมใหลูกจางตองทํางานติดตอกันนานจนเกินไป 

 

 

                                                  
 75มาตรา 46 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 

 
76มาตรา 28 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
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(2) วันหยุดตามประเพณี  

กฎหมายไดกําหนดใหวันหยุดราชการประจําป วันหยุด

ทางศาสนา หรือขนบธรรมเนียมประเพณีแหงทองถิ่นเปนวันหยุดตามประเพณี เพื่อใหลูกจางมี

โอกาสหยุดพื่อไปปฏิบัติภารกิจ หรือพิธีกรรมตามประเพณี หรือตามศาสนาที่ตนนับถืออยู 

หลักเกณฑในการกําหนดวันหยุดตามประเพณีนั้นให

เปนไปตามมาตรา 29 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดังนี้ 

“ใหนายจางประกาศกําหนดวันหยุดตามประเพณีให

ลูกจางทราบเปนการลวงหนาปหนึ่งไมนอยกวาสิบสามวันโดยรวมวันแรงงานแหงชาติตามที่

รัฐมนตรีประกาศกําหนด 

ใหนายจางพิจารณากําหนดวันหยุดตามประเพณีจาก

วันหยุดราชการประจําปวันหยุดทางศาสนาหรือขนบธรรมเนียมประเพณีแหงทองถิ่น 

ในกรณีที่วันหยุดตามประเพณีวันใดตรงกับวันหยุด

ประจําสัปดาหของลูกจาง ใหลูกจางไดหยุดชดเชยวันหยุดตามประเพณีในวันทํางานถัดไป 

ในกรณีที่นายจางไมอาจใหลูกจางหยุดตามประเพณีได 

เนื่องจากลูกจางทํางานที่มีลักษณะหรือสภาพของงานตามที่กําหนดในกฎกระทรวง ใหนายจาง 

ตกลงกับลูกจางวา จะหยุดในวันอ่ืนชดเชยวันหยุดตามประเพณีหรือนายจางจะจายคาทํางานใน

วันหยุดใหก็ได”77 

นายจางจะตองเปนผูประกาศกําหนดวันหยุดตาม

ประเพณีใหลูกจางทราบเปนการลวงหนาไมนอยกวาสามสิบวันโดยรวมวันแรงงานแหงชาติดวย 

และถาในสามสิบวันนี้วันใดตรงกับวันหยุดประจําสัปดาห ใหลูกจางไดรับวันหยุดชดเชยตาม

ประเพณีนั้นในวันทํางานถัดไป 

อยางไรก็ตามหากลูกจางไมอาจหยุดตามประเพณีได 

เนื่องจากลักษณะงานมีความตอเนื่อง และถาหยุดจะเสียหายแกงาน เชน งานโรงแรม สถาน

มหรสพ รานขายอาหาร สโมสร สมาคม สถานพยาบาล งานบริการทองเที่ยว งานในปา งานในท่ี

ทุรกันดาร และงานขนสงเปนตน  นายจางอาจทําขอตกลงกับลูกจางในการหยุดวันอ่ืนชดเชยก็ได

เพื่อใหลูกจางมีวันหยุดครบทั้งวันหยุดประจําสัปดาหและวันหยุดตามประเพณี 

 

 

                                                  
 77มาตรา 29 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
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(3) วันหยุดพักผอนประจําป  
กฎหมายไดกําหนดใหลูกจางที่ทํางานติดตอกันมาครบ

หนึ่งป มีสิทธิหยุดพักผอนประจําปไดไมนอยกวาหกวันทํางานตอป ทั้งนี้ใหเปนไปตามเงื่อนไขที่

กําหนดไวในมาตรา 30 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ดังตอไปนี้ 

“ลูกจางซ่ึงทํางานติดตอกันมาแลวครบหนึ่งปมีสิทธิหยุด

พักผอนประจําปไดปหนึ่งไมนอยกวาหกวันทํางานโดยใหนายจางเปนผูกําหนดวันหยุดดังกลาว

ใหแกลูกจางลวงหนาหรือกําหนดใหตามที่นายจางและลูกจางตกลงกัน 

ในปตอมานายจางอาจกําหนดวันหยุดพักผอนประจําป

ใหแกลูกจางมากกวาหกวันทํางานก็ได 

นายจางและลูกจางอาจตกลงกันลวงหนาใหสะสมและ

เล่ือนวันหยุดพักผอนประจําปที่ยังมิไดหยุดในปนั้นรวมเขากับปตอๆ ไปได 

สําหรับลูกจางซึ่งทํางานยังไมครบหนึ่งป นายจางอาจ

กําหนดวันหยุดพักผอนประจําปใหแกลูกจางโดยคํานวณใหตามสวนก็ได”78 

ดังนั้นในการทํางานครบหนึ่งปแรก ลูกจางมีสิทธิหยุดไม

นอยกวาหกวันทํางาน แตหากลูกจางไดทํางานมามากกวาหนึ่งป ลูกจางก็อาจไดรับวันหยุด

พักผอนประจําปมากกวาหกวันทํางานไดถานายจางและลูกจางตกลงกัน และหากลูกจางไมไดใช

สิทธิหยุดในปนั้นๆ หรือหยุดไมครบตามจํานวนวันที่กฎหมายกําหนดนายจางและลูกจางอาจตกลง

กันเล่ือนการหยุดไปรวมกับปตอๆไปได เพื่อใหลูกจางไดรับสิทธิการหยุดพักผอนประจําปอยาง

แทจริงและครบถวน 

อยางไรก็ตาม ลูกจางที่ทํางานมาไมครบหนึ่งป นายจาง

อาจกําหนดวันหยดุพักผอนประจําปไดโดยใหคํานวนตามอัตราสวนของระยะเวลาที่เขาทํางาน 

2.3.1.1.4 วันลา 
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได

กําหนดใหวันลาหมายความวา วันที่ลูกจางลาปวย ลาเพื่อทําหมัน ลาเพื่อกิจธุระอันจําเปน ลาเพื่อ

รับราชการทหาร ลาเพื่อการฝกอบรม หรือพัฒนาความรูความสามารถ หรือลาเพื่อคลอดบุตร79 

หมายความวาเปนวันที่ลูกจางไมสามารถปฏิบัติหนาที่การงานตามปกติที่เคยทําอยูได โดย

กฎหมายไดกําหนดใหลูกจางตองมีการแจงใหนายจางทราบถึงการลานั้นไมวาจะดวยลายลักษณ

                                                  
 78มาตรา 30 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 

 79มาตรา 5 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
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อักษร ดวยวาจาหรือเปนไปตามระเบียบขอบังคับที่กําหนดไวก็ตาม ดังนั้น หากลูกจางมิไดมีการ

แจงใหนายจางทราบก็ถือวาเปนการขาดงาน  

หลักเกณฑในการลาแตละประเภทนั้นจะมีการกําหนดไว

แตกตางกัน ดังตอไปนี้ 

(1) ลาปวย  

กําหนดใหลูกจางมีสิทธิลาปวยไดเทาที่ปวยจริง และ

กําหนดใหการลาปวยต้ังแตสามวันทํางานข้ึนไป นายจางอาจใหลูกจางแสดงใบรับรองของแพทย

แผนปจจุบันชั้นหนึ่งหรือของสถานพยาบาลของทางราชการได ซึ่งการลาปวยนี้ รวมถึงวันที่ลูกจาง

ไมสามารถทํางานไดเนื่องจากประสบอันตรายหรือเจ็บปวยที่เกิดข้ึนเนื่องจากการทํางาน ทั้ง

นายจางจะตองจายคาจางในวันลาตามจริงแตไมเกินสามสิบวันทํางานตอปใหลูกจาง หากลูกจาง

ลาปวยเกินสามสิบวันทํางานตอป ลูกจางสามารถลาได แตจะไมไดรับคาจางจากนายจางในวันที่

ลาเกินสามสิบวันทํางานนั้น80 

(2) ลาเพื่อทําหมัน  

กําหนดใหลูกจางมีสิทธิลาเพื่อทําหมันไดและมีสิทธิลา

เนื่องจากการทําหมันตามระยะเวลาที่แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งกําหนดและออกใบรับรอง และได

คาจางเต็มตามปกติ81
 

(3) ลากิจ  

กําหนดใหลูกจางมีสิทธิลาเพื่อกิจธุระอันจําเปนได ตาม

ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานที่ตกลงกันไวระหวางลูกจางและนายจาง โดยจะตองมีการกําหนดไว

ในระเบียบขอบังคับการลาต้ังแตกอนที่ลูกจางจะเขามาทํางานถึงจํานวนวันที่ลาได สาเหตุ

อะไรบางที่ลาไดและอัตราคาจางที่จะไดรับในวันลากิจ82 

(4) ลาเพื่อรับราชการทหาร  
ไดกําหนดใหลูกจางมีสิทธิลาเพ่ือรับราชการทหารในการ

เรียกพลเพื่อตรวจสอบ เพื่อฝกวิชาทหาร หรือเพื่อทดลองความพร่ังพรอมตามกฎหมายวาดวยการ
รับราชการทหารไดเกาสิบวันตอป แตนายจางจะตองจายคาจางใหกับลูกจางเทากับคาจางในวัน
ทํางานตลอดระยะเวลาที่ลา แตตองไมเกินหกสิบวันตอป83 

                                                  
 80มาตรา 32, 57 วรรคหน่ึง พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 

 81มาตรา 33, 57 วรรคสอง พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 

 82มาตรา 34 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 

 83มาตรา 35, 58 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
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(5) ลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ   

กําหนดใหลูกจางมีสิทธิลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนา

ความรูความสามารถในกรณีที่เปนประโยชนตอการแรงงานและสวัสดิการสังคมหรือการเพิ่มทักษะ

ความชํานาญ เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของลูกจาง หรือเพื่อการสอบวัดผลทางการศึกษาที่

ทางราชการจัดหรืออนุญาตใหจัดข้ึน โดยนายจางจะตองจายคาจางใหกับลูกจางในระหวางการลา

เพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถดังกลาวดวย84 ทั้งนี้ หลักเกณฑและวิธีการตางๆ

เกี่ยวกับการลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถนั้น ใหเปนไปตามที่กําหนดไวใน

กฎกระทรวงฉบับที่ 5 พ.ศ. 2541 ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

(ก) ใหลูกจางมีสิทธิลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนา

ความรูความสามารถในกรณีดังตอไปนี้ 

- เพื่อประโยชนตอการแรงงานและสวัสดิการสังคม

หรือการเพิ่มทักษะความชํานาญเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของลูกจาง โดยจะตองมี

โครงการหรือหลักสูตร และกําหนดชวงเวลาของโครงการหรือหลักสูตรที่แนนอนและชัดเจน 

- การสอบวัดผลทางการศึกษาที่ราชการจัดหรือ

อนุญาตใหจัดข้ึน 

(ข) ในการลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรู

ความสามารถของลูกจางใหลูกจางแจงถึงเหตุที่ลา

โดยชัดแจง พรอมทั้งแสดงหลักฐานที่เกี่ยวของ ถา

มี ใหนายจางทราบลวงหนาไมนอยกวาเจ็ดวันกอน

วันลาเพื่อเขารับการฝกอบรมหรือพัฒนาความรู

ความสามารถ 
(ค) นายจางอาจไมอนุญาตให ลูกจางลาเพื่อการ

ฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถในกรณี

ดังตอไปนี้ 

-  ในปที่ลานั้น ลูกจางเคยไดรับอนุญาตใหลาเพื่อ

การฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถมาแลวไมนอยกวาสามสิบวันหรือสามครั้ง หรือ 

                                                  
 84มาตรา 36 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
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- นายจางไดแสดงใหเห็นวาการลาของลูกจางอาจ

กอใหเกิดความเสียหายหรือกระทบตอการประกอบธุรกิจของนายจาง85 

(6) ลาเพื่อคลอดบุตร  

ไดกําหนดใหหญิงมีครรภสามารถลาเพื่อคลอดบุตรได 

ครรภละไมเกินเกาสิบวัน แตทั้งนี้ กฎหมายไดกําหนดใหนายจางตองจายคาจางแกหญิงในระหวาง

ที่ลาคลอดบุตรตามจริงแตไมเกินกวาส่ีสิบหาวัน86  

 2.3.1.2 การคุมครองคาตอบแทนแรงงาน 
กฎหมายไดกําหนดใหการจางแรงงานจะตองมีคาจางหรือสินจางเพื่อตอบ

แทนการทํางานเสมอ โดยในประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยมาตรา 576 ไดบัญญัติวา “ถาตาม

พฤติการณไมอาจคาดหมายไดวางานนั้นจะพึงทําใหเปลาไซร ทานยอมถือเอาโดยปริยายวามี

คํามั่นจะใหสินจาง” ทั้งนี้กฎหมายคุมครองแรงงานไดกําหนดใหคาตอบแทนแรงงานหมายถึง 

คาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุดและคาลวงเวลาในวันหยุดซึ่งไดตอบแทนการที่ทํางาน 

2.3.1.2.1 คาจาง 
“คาจาง”ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได

กําหนดไวในมาตรา 5 ดังนี้ “คาจาง หมายความวา เงินที่นายจางและลูกจางตกลงกันจายเปน

คาตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจางสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเปนรายช่ัวโมง รายวัน 

รายสัปดาห รายเดือน หรือระยะเวลาอ่ืน หรือจายใหโดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจางทําไดในเวลา

ทํางานปกติของวันทํางาน และใหหมายความรวมถึงเงินที่นายจางจายใหแกลูกจางในวันหยุดและ

วันลาที่ลูกจางมิไดทํางาน แตลูกจางมีสิทธิไดรับตามพระราชบัญญัตินี้”87 

การจายคาจางนั้น กฎหมายไดกําหนดใหนายจางตองจายคาจาง 

คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุด ดังที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงานพ.ศ. 2541 ไวา “ในกรณีที่งานมีลักษณะและคุณภาพอยางเดียวกันและปริมาณ

เทากัน ใหนายจางกําหนดคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุด

ใหแกลูกจางเทาเทียมกันไมวาลูกจางนั้นจะเปนชายหรือหญิง”88 ซึ่งจะเห็นไดวากฎหมายไมได

กําหนดแนนอนไววางานอะไร อัตราคาจางเปนเทาใด ดังนั้นการตกลงเร่ืองอัตราคาจางจึงเปนเร่ือง

                                                  
 85กฎกระทรวงฉบับท่ี 5 (พ.ศ. 2541) ลงวันท่ี 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541. 

 86มาตรา 41, 59 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 

 87มาตรา 5 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 

 88มาตรา 53 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
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ที่นายจางและลูกจางจะตองตกลงกันเอง อยางไรก็ตาม กฎหมายไดกําหนดเพียงวาการทํางาน

ลักษณะเดียวกัน ปริมาณเทากัน นายจางจะตองกําหนดอัตราคาจางเทาเทียมกันระหวางชายและ

หญิงเพื่อไมใหมีการเลือกปฏิบัติและเกิดความไมเปนธรรมเกิดข้ึน 

ดังนั้น นายจางและลูกจางจะสามารถตกลงอัตราคาจางกันใน

อัตราเทาใดก็ไดหากอัตราคาจางที่ตกลงกันนั้นไดกําหนดไวอยางเปนธรรมเทาเทียมกันระหวาง

ชายและหญิง อยางไรก็ตาม เพื่อไมใหการกําหนดอัตราคาจางระหวางนายจางและลูกจางตํ่า

จนเกินไป กฎหมายไดกําหนดใหกรรมการคาจางเปนผูกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า เนื่องจากสภาพ

เศรษฐกิจสังคม ตลอดจนคาครองชีพนั้นเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา กฎหมายจึงไดกําหนดให

คณะกรรมการคาจางเปนผูกําหนดอัตราคาจางใหเหมาะสมกับชวงเวลานั้นๆ  โดยจะพิจารณาถึง

ขอเท็จจริงเกี่ยวกับอัตราคาจางที่ลูกจางไดรับอยูประกอบกับขอเท็จจริงอ่ืน โดยเฉพาะอยางยิ่งดัชนี

คาครองชีพ อัตราเงินเฟอ มาตรฐานการครองชีพ ตนทุนการผลิต ราคาของสินคาและบริการ 

ความสามารถของธุรกิจ ผลิตภัณฑมวลรวม และสภาพเศรษฐกิจสังคมของประเทศประกอบกัน 

เพื่อเปนการคุมครองลูกจางเมื่อเร่ิมเขาทํางานและลูกจางที่ไมมีฝมือ ใหไดรับคาตอบแทนแรงงานท่ี

เปนธรรมและสามารถดํารงชีพอยูไดในภาวะเศรษฐกิจในขณะนั้น  คุมครองการใชแรงงานให

เหมาะสมกับคาจางที่ลูกจางไดรับในอัตราที่เปนธรรมโดยมิใหลูกจางถูกเอารัดเอาเปรียบ และเพื่อ

สงเสริมใหมีการจัดสภาพการทํางานใหดีข้ึนดวย  

ปจจุบันประเทศไทยไดกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าไวในประกาศ

คณะกรรมการคาจางเร่ืองคาจางข้ันตํ่า ซึ่งแตละทองที่มีการกําหนดอัตราไวแตกตางกัน โดย

นายจางจะกําหนดคาตอบแทนการทํางานใหกับลูกจางตํ่ากวาที่คณะกรรมการคาจางกําหนดไว

ไมได 

ตารางที่ 1  อัตราคาจางข้ันตํ่าในแตละพื้นที่89  

คาจางขั้นตํ่า พื้นท่ี 

203 กรุงเทพมหานคร นครปฐม นนทบุรี ปทุมธานี  สมุทรปราการ และสมุทรสาคร 

 197 ภูเก็ต 

180 ชลบุรี 

                                                  
89ประกาศคณะกรรมการคาจาง เร่ือง อัตราคาจางขั้นตํ่า ลงวันที่ 20 พฤษภาคม 2551 และประกาศ

คณะกรรมการคาจาง เร่ือง อัตราคาจางขั้นตํ่า (ฉบับที่ 2) ลงวันท่ี 28 ตุลาคม 2551. 
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ตารางที่ 1  อัตราคาจางข้ันตํ่าในแตละพื้นที่ (ตอ)  

คาจางขั้นตํ่า พื้นท่ี 

179 สระบุรี 

173 ฉะเชิงเทรา  พระนครศรีอยุธยา  และระยอง 

170 นครราชสีมา 

169 ระนอง 

168 พังงา  และ เชียงใหม 

165 กระบ่ี  และ กาญจนบุรี 

164 เพชรบุรี และ ราชบุรี 

163 จันทบุรี  ปราจีนบุรี และ ลพบุรี 

162 เลย 

161 สิงหบุรี และ อางทอง 

160 ประจวบคีรีขันธ  สมุทรสงคราม  และ สระแกว 

158 ชุมพร และ อุทัยธานี 

157 เชียงราย ตรัง สงขลา หนองคาย และ อุดรธานี 

156 กําแพงเพชร ตราด  นครนายก และ ลําพูน 

155 กาฬสินธุ  นครศรีธรรมราช  นครสวรรค  บุรีรัมย  ปตตานี  พัทลุง  เพชรบูรณ 

ยโสธร  ยะลา  สกลนคร  สตูล  และ สุราษฎรธานี 

154 ขอนแกน  ชัยนาท  รอยเอ็ด  ลําปาง  สุพรรณบุรี  หนองบัวลําภู  และ อุบลราชธานี 

 153 นครพนม  นราธิวาส  มุกดาหาร สุโขทัย และ อํานาจเจริญ 

152 ชัยภูมิ  พิษณุโลก  และอุตรดิตถ  

151 ตาก  นาน  มหาสารคาม  แมฮองสอน  และ สุรินทร 

150 พะเยา พิจิตร แพร และศรีสะเกษ 
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2.3.1.2.2 คาลวงเวลา 
เพื่อใหลูกจางไดพักผอนอยางเพียงพอ นายจางควรใหลูกจาง

ทํางานไมเกินไปกวาช่ัวโมงการทํางานที่กฎหมายกําหนดไว แตอยางไรก็ตามหากมีความจําเปน 

นายจางและลูกจางอาจตกลงกันทํางานเกินกวาที่กําหนดได โดยระยะเวลาการทํางานที่เกิน

กําหนดนี้ใหเรียกวาเปนการทํางานลวงเวลา ลูกจางจะตองไดรับคาตอบแทนแรงงานมากกวาปกติ

เพื่อความเปนธรรมในการใชแรงงาน  

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดใหนายจาง

ตองจายคาลวงเวลาและคาลวงเวลาในวันหยุดใหแกลูกจางในกรณีที่นายจางและลูกจางตกลงกัน

ทํางานเกินกวาที่กําหนด  โดยกฎหมายไดแบงประเภทคาลวงเวลาออกเปน 2 ประเภท คือ 

(1) คาลวงเวลา 

คําวา “คาลวงเวลา” หมายถึง “เงินที่นายจางจายใหแก

ลูกจางเปนการตอบแทนการทํางานนอกหรือเกินเวลาทํางานปกติหรือเกินชั่วโมงทํางานในแตละ

วันที่นายจางลูกจางตกลงกัน”90 กฎหมายกําหนดใหนายจางจายคาลวงเวลาแกลูกจางในอัตราไม

นอยกวาหนึ่งเทาคร่ึงของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวันทํางานตามจํานวนช่ัวโมงที่ทําในกรณีที่

นายจางใหลูกจางทํางานลวงเวลาในวันทํางาน หรือไมนอยกวาหนึ่งเทาคร่ึงของอัตราคาจางตอ

หนวยในวันทํางานตามจํานวนผลงานที่ทําไดสําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณ

เปนหนวย91 

(2) คาลวงเวลาในวันหยุด 

ถาลูกจางตองทํางานเกินกวากําหนดเวลาทํางานปกติที่

กําหนดไวในวันหยุดงาน ไมวาจะเปนวันหยุดประจําสัปดาห วันหยุดตามประเพณี วันหยุดพักผอน

ประจําป การทํางานในชวงเวลาดังกลาวนั้นถือเปนการทํางานลวงเวลาเชนกัน แตคาตอบแทน

สําหรับการทํางานลวงเวลาในวันหยุดจะเรียกวา  “คาลวงเวลาในวันหยุด” ซึ่งหมายความวา “เงินที่

นายจางจายใหแกลูกจางเปนการตอบแทนการทํางานลวงเวลาในวันหยุด”92 โดยกฎหมาย

กําหนดใหจายคาลวงเวลาในวันหยุดในอัตราไมนอยกวาสามเทาของอัตราคาจางตอชั่วโมงในวัน

ทํางานตามจํานวนช่ัวโมงที่ทํา หรือไมนอยกวาสามเทาของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํางานตาม

จํานวนผลงานที่ทําไดสําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย93 

                                                  
 90มาตรา 5 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 

 91มาตรา 61 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 

 92มาตรา 5 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 

 93มาตรา 63 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
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แตไมใชลูกจางทุกประเภทที่จะมีสิทธิจะไดรับคาลวงเวลาในการ

ทํางาน พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 65 ไดกําหนดใหลูกจางบางประเภท

ไมมีสิทธิไดรับคาลวงเวลาและคาลวงเวลาในวันหยุดแมจะไดทํางานลวงเวลาในวันทํางานหรือ

ทํางานลวงเวลาในวันหยุดก็ตาม ลูกจางเหลานี้กฎหมายไดระบุประเภทชัดเจนไวดังตอไปนี้  

(1) ลูกจางซึ่งมีอํานาจหนาที่ทําการแทนนายจางสําหรับกรณีการ

จาง การใหบําเหน็จ หรือการเลิกจาง 

(2) งานเรขายหรือชักชวนซื้อสินคาซ่ึงนายจางไดจายคานายหนา

จากการขายสินคาใหแกลูกจาง 

(3) งานขบวนการจัดงานรถไฟ ซึ่งไดแกงานที่ทาํบนขบวนรถและ

งานอํานวยความสะดวกแกการเดินรถ 

(4) งานเปดปดประตูน้ําหรือประตูระบายน้ํา 

(5) งานอานระดับน้ําและวัดปริมาณน้ํา 

(6) งานดับเพลิงหรืองานปองกันอันตรายสาธารณะ 

(7) งานท่ีมีลักษณะหรือสภาพตองออกไปทํางานนอกสถานที่ 

และโดยลักษณะหรือสภาพของงานไมอาจกําหนดเวลา

ทํางานที่แนนอนได 

(8) งานอยูเวรเฝาดูแลสถานที่หรือทรัพยสินอันมิใชหนาที่การ

ทํางานปกติของลูกจาง 

ลูกจางเหลานี้จะไมมีสิทธิ์ไดรับคาลวงเวลาเวนแตนายจางจะ

จายให อยางไรก็ตาม ในระยะเวลาที่ลูกจางเหลานี้ทํางาน ก็ตองไดรับคาจางเทากับอัคราคาจางใน

การทํางานตามปกติ 

2.3.1.2.3 คาทํางานในวันหยุด  
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดกําหนด

ความหมายของ “วันหยุด” วาหมายถึง “วันที่กําหนดใหลูกจางหยุดประจําสัปดาห หยุดตาม

ประเพณีหรือหยุดพักผอนประจําป”94 ซึ่งโดยหลักแลวกฎหมายมีความประสงคที่จะใหลูกจางไดมี

การพักผอนหลังจากที่ไดทํางานมาแลวในวันทํางานเพื่อใหลูกจางไดพักผอน แตเม่ือมีความจําเปน

ที่จะตองทํางานในวันหยุด กฎหมายก็เปดโอกาสใหนายจางจัดใหลูกจางทํางานในวันหยุดไดเทาที่

จําเปน  

                                                  
 94มาตรา 5 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
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การทํางานที่ถือวาเปนการทํางานในวันหยุดนั้น คือการที่นายจาง

ไดใหลูกจางมาทํางานตามกําหนดเวลาทํางานปกติที่กําหนดกันไวในวันหยุดซึ่งเปนวันหยุดงาน

ของลูกจางไมวาจะเปนวันหยุดประจําสัปดาห วันหยุดตามประเพณีหรือวันหยุดพักผอนประจําป 

ซึ่งการทํางานในวันหยดุนี้จะเปนกี่ชั่วโมงหรือเวลาใดก็ตามในชวงของกําหนดเวลาทํางานปกติที่ได

กําหนดไว ก็ถือเปนการทํางานในวันหยุด ไมจําเปนวาจะตองทําเต็มตามกําหนดระยะเวลาทํางาน

ปกติที่กําหนดกันไว95 

เมื่อมีการทํางานในวันหยุด กฎหมายไดกําหนดใหนายจางจาย

คาทํางานในวันหยุดซ่ึงใหแกลูกจาง หมายความวา เงินที่นายจางจายใหกับลูกจางเปนการตอบ

แทนการทํางานในวันหยุด ดังตอไปนี้96 

(1) สําหรับลูกจางซ่ึงมีสิทธิไดรับคาจางในวันหยุด ใหจายเพิ่มข้ึน

จากคาจางอีกไมนอยกวาหนึ่งเทาของอัตราคาจางตอชั่วโมง

ในวันทํางานตามจํานวนช่ัวโมงที่ทําหรือไมนอยกวาหนึ่งเทา

ของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํางานตามจํานวนผลงานที่

ทําไดสําหรับลูกจางซ่ึงไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณ

เปนหนวย 

(2) สําหรับลูกจางซึ่งไมมีสิทธิไดรับคาจางในวันหยุด ใหจายไม

นอยกวาสองเทาของอัตราคาจางตอชั่วโมงในวันทํางานตาม

จาํนวนช่ัวโมงที่ทํา หรือไมนอยกวาสองเทาของอัตราคาจาง

ตอหนวยในวันทํางานตามจํานวนผลงานที่ทําไดสําหรับ

ลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 

 2.3.1.3 สวัสดิการและความปลอดภัย 
นอกจากคาตอบแทนแรงงานท่ีนายจางจะตองจายใหกับลูกจางแลว 

นายจางยังควรจะตองมีการจัดและอํานวยความสะดวกในการบริโภคหรือจัดหาส่ิงใชสอย 

อันจําเปนตอลูกจาง หรือที่กลาวโดยยอก็คือ นอกเหนือจากคาตอบแทนแรงงานแลว นายจาง

จะตองมีการจัดสวัสดิการใหกับลูกจางดวย 

 

                                                  
 95สุดาศิริ วศวงศ,  คําอธิบายกฎหมายเก่ียวกับการคุมครองแรงงาน, หนา 139. 

 96มาตรา 62 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
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สําหรับคําวาสวัสดิการ  (Welfare) นั้นหมายถึง Physical and mental 

health and happiness, especially of a person97 แปลไดวา สุขภาพกาย สุขภาพจิตและ

ความสุขของบุคคล นอกจากนี้ R.R. Hopkins ยังไดใหความหมายของคําวาสวัสดิการวา welfare 

is fundamentally an attitude of mind on the part of the management influencing the 

methods by which management activities are undertaken ซึ่งแปลวา สวัสดิการโดยพื้นฐาน

แลวเปนความคิดสวนหนึ่งของการบริหารจัดการที่มีผลกระทบตอกิจการการบริหารจัดการที่

ประกอบการอยู  ทําใหเห็นวาในเร่ืองของสวัสดิการนั้นตองเปนการจัดส่ิงตางๆที่สนองความ

ตองการของคนทั้งทางรางกายและทางจิตใจ เพื่อทําใหเกิดความสุขความสะดวกสบายเกิดข้ึน 

สําหรับคําวา “สวัสดิการแรงงาน” (labour welfare) ไดมีการกําหนด

ความหมายไวมากมาย 

(1) ความหมายตาม Oxford dictionary ไดใหความหมายของคําวา 

labour welfare ไววาหมายถึง efforts to make life worth living for 

workmen แปลไดวา สวัสดิการแรงงานเปนความพยายามที่จะทําให

ชีวิตคนทํางานมีคุณภาพสูงข้ึน  

(2) ความหมายตาม Encyclopedia of Social Sciences ไดให

ความหมายของคําวา labour welfare ไววาหมายถึง the voluntary 

efforts of employer to establish within the existing industrial 

system, working and sometimes living and cultural conditions 

of the employee beyond what is required by law แปลไดวา การ

ที่นายจางสมัครใจที่จะกอใหเกิดระบบอุตสาหกรรม สภาพการทํางาน 

สภาพความเปนอยู และสภาพวัฒนธรรมของลูกจางเหนือกวาที่

กฎหมายกําหนด 

นอกจากนี้ labour welfare ยังหมายถึง working out things for the well-

being of the labours. Knowing there wants and enabling them to fulfill there wants 

สวัสดิการแรงงานคือการทําใหการเปนอยูของแรงงานดีข้ึน โดยรับรูถึงความตองการและทําใหพวก

เขาไดรับในส่ิงที่เขาตองการ 

                                                  
 97Cambridge University,  Cambridge Advanced Learner's Dictionary (Cambridge: 

Cambridge University Press, 2008). 



 
 

 

61

โดยสรุป สวัสดิการแรงงาน ยอมหมายถึงการที่ฝายนายจางไดใหผล

ประโยชนหรือบริการตางๆแกฝายลูกจางเพื่อทําใหลูกจางไดรับความสุข ความสะดวกสบาย ความ

พึงพอใจ ตลอดจนความปลอดภัยในการทํางาน ไมวาจะเปนความตองการทางดานรางกายหรือ

จิตใจตลอดเวลาท่ีมีความสัมพันธในฐานะนายจางและลูกจางตอกัน ทั้งน้ีเพื่อที่จะทําให

ประสิทธิภาพในการทํางานของลูกจางเปนไปอยางดี กอใหเกิดประโยชนแกกิจการของฝาย

นายจางและเกิดสันติสุขในกิจการอุตสาหกรรม อันจะสงผลไปถึงความเจริญรุงเรืองในทาง

เศรษฐกิจโดยสวนรวม และความสงบสุขของประเทศชาติ98 

ในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดกําหนดใหเปนหนาที่ของ

นายจางในการจัดสวัสดิการที่จําเปนใหแกลูกจาง 

ในการจัดสวัสดิการแรงงาน ควรคํานึงถึงหลักพื้นฐานในการจัดสวัสดิการ

แรงงานดังตอไปนี้ 

(1) การปรับปรุงสภาพการทํางาน 

การจัดสวัสดิการแรงงานจะตองมีการจัดสวัสดิการแรงงานข้ึนในสถาน

ประกอบการของลูกจางในขณะทํางาน และนอกเวลาทํางาน เพื่อใหลูกจางไดทํางานอยาง

สะดวกสบาย มีความปลอดภัย มีเวลาพักผอนที่พอเพียง โดยนายจางอาจจะกําหนดในเร่ือง

กําหนดเวลาทํางานปกติ เวลาหยุดพักเอาไวในเวลาที่เหมาะสม ทําใหลูกจางมาทํางานไดตรงเวลา 

มีเวลาพักอยางพอเพียง อาจจะจัดในรูปของการใหบริการดานรถรับสงดวยก็ได อาจจัดใหมีการ

ถายเทอากาศ การระบายน้ําเสีย กล่ิน ควัน ฝุนละอองเอาไวไดเปนอยางดี มีเคร่ืองปองกันอันตราย

สวนบุคคลและวิธีการปองกันอันตรายโดยทั่วไป มีน้ําสะอาดสําหรับด่ืม หองน้ําและหองสวมมี

จํานวนเพียงพอ มีการจัดอาหารหรือสถานที่รับประทานอาหารใหกับลูกจาง เหลานี้เปนตน 

(2) การปรับปรุงสภาพความเปนอยู 

การจัดสวัสดิการแรงงานที่มุงจะยกระดับความเปนอยูของลูกจางใหดี

ข้ึน รวมถึงครอบครัวของลูกจางดวย เพราะลักษณะของชีวิตครอบครัวที่สุขสบายของลูกจางมีผล

ตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของลูกจางไดเปนอยางมาก นายจางที่ดีจึงควรคํานึงถึงการ

จัดสวัสดิการใหกับครอบครัวของลูกจางดวย มิใชแคคํานึงถึงตัวลูกจางเทานั้น ดังนั้นการจัด

สวัสดิการประเภทน้ีจึงอาจเปนการจัดสวัสดิการนอกสถานที่ทํางานดวยก็ได เชนเร่ืองที่อยูอาศัย 

การชวยเหลือการศึกษาของบุตร การชวยดานการรักษาพยาบาลครอบครัว จัดการใหการอบรม

หรือฝกภาคปฏิบัติแกลูกจางเปนการเพิ่มพูนความรูใหสูงข้ึน 

                                                  
 98สุดาศิริ วศวงศ,  คําอธิบายกฎหมายเก่ียวกับการคุมครองแรงงาน, หนา 202. 
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(3) การปรับปรุงภาวะทางใจของลูกจาง 

การใหสวัสดิการเพื่อปรับปรุงภาวะทางใจของลูกจางเปนการบริหาร

จัดการทางดานการใหคําปรึกษาหารือ เพื่อใหลูกจางที่มีปญหาเกี่ยวกับสภาพการทํางาน เพื่อน

รวมงาน ผูบังคับบัญชา ตลอดจนปญหาทางดานครอบครัวซ่ึงไมสามารถแกไขดวยตัวเองไดนั้น 

ไดรับการบรรเทาใหลดนอยลงหรือหมดส้ินไป ซึ่งแมวาเจะไมไดมีผลตอการทํางานโดยตรง แต

สภาพจิตใจก็สงผลตอลูกจางในทางออม ดังนั้นหากลูกจางมีสภาพจิตใจที่ดีก็จะสามารถทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

จากสวัสดิการที่รัฐกําหนดใหนายจางจัดใหแกลูกจางนั้น ทําใหลูกจางมี

ความพงึพอใจในการทํางานมีสภาพความเปนอยูที่ดี มีชีวิตครอบครัวที่สงบสุขราบร่ืน อันจะทําให

ปริมาณผลผลิตเพิ่มข้ึนนั่นเอง เพราะลูกจางไดรับสวัสดิการที่ดีจากนายจางในการดูแลความ

ปลอดภัยและสุขภาพอนามัย ซึ่งเปนประโยชนแกทั้งนายจาง ลูกจาง และรัฐบาล กลาวคือ สําหรับ

นายจาง จะไดผลผลิตเพิ่มข้ึนและประหยัดคาใชจายในสวนของเงินทดแทน สวนลูกจางก็จะมี

ความสุขในการทํางาน มีสุขภาพอนามัยที่ดีและทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และนําไปสูระดับ

มาตรฐานความเปนอยูของคนในรัฐที่สูงข้ึน และทําใหประเทศมีสภาพเศรษฐกิจ สังคมที่มั่นคงและ

เจริญรุงเรืองมากข้ึน 

ประกาศกระทรวงวาดวยการจัดสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 

พ.ศ. 2548 ไดกําหนดไวใหนายจางตองจัดสวัสดิการใหแกลูกจาง กลาวคือ ใหนายจางจัดใหมีน้ําที่

สะอาดสําหรับด่ืม หองน้ํา หองสวมในสถานที่ทํางานของลูกจาง99 และใหนายจางจัดใหมีส่ิงจําเปน

ในการปฐมพยาบาลและการรักษาพยาบาล เชน ปรอทวัดไข ผาพันยืด สายยางรัดหามเลือด สําลี 

ผากอซ ผาพันแผล และผายางปลาสเตอรปดแผล ทิงเจอรไอโอดีน หรือโพวิโดน-ไอโอดีน ผง

น้ําตาลเกลือแร ยาแกแพ ยาทาแกผดผ่ืนคัน ยาธาตุน้ําแดง และยาบรรเทาปวดลดไข เปนตน100 

ในสถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันต้ังแตสองรอยคนข้ึน

ไป ตองจัดใหมีเวชภัณฑและยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาลตามจํานวนของลูกจาง หอง

รักษาพยาบาล พยาบาล แพทย หรือนายจางอาจทําความตกลงเพ่ือสงลูกจางเขารับการ

รักษาพยาบาลกับสถานพยาบาลที่เปดบริการตลอดยี่สิบส่ีชั่วโมงและเปนสถานพยาบาลที่นายจาง

อาจนําลูกจางสงเขารับการรักษาพยาบาลไดโดยสะดวกและรวดเร็ว แทนการจดัใหมีแพทย101 

                                                  
 99ขอ 1 ประกาศกระทรวงวาดวยการจัดสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ พ.ศ. 2548. 

 100ขอ 2 ประกาศกระทรวงวาดวยการจัดสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ พ.ศ. 2548. 

 101ขอ 3 ประกาศกระทรวงวาดวยการจัดสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ พ.ศ. 2548. 
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นอกจากสวัสดิการที่กําหนดไวในกฎกระทรวงแลว ยังมีการกําหนด

คุมครองลูกจางในเร่ืองของมาตรฐานในการบริหารและการจัดการดานความปลอดภัย อาชีวอนา

มัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยกฎกระทรวงไดแยกการกําหนดมาตรฐานออกเปนงาน

ประเภทตางๆ เชน งานในที่อับอากาศ102 งานเกี่ยวกับรังสีชนิดกอไอออน103 งานกอนสราง104 งาน

เกี่ยวกับความรอน แสงสวาง และเสียง105 และงานประดาน้ํา106 เปนตน 

 2.3.1.4 การเลิกจาง 
ในปจจุบันนี้กฎหมายคุมครองแรงงานไดกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับการ

เลิกจางเอาไววาเมื่อนายจางตองการเลิกจางลูกจางโดยที่ลูกจางมิไดกระทําความผิดแลว นายจาง

มีหนาที่จะตองจายคาชดเชยใหแกลูกจางตามที่กฎหมายกําหนดไว เพื่อใหลูกจางไดมีเงินเปน

คาใชจายในระหวางที่ยังไมสามารถจะหางานใหมทําได โดยการเลิกจางนั้นตองไมใชความผิดของ

ลูกจางนั้น ไมวาจะเปนการที่นายจางไมยอมใหลูกจางทํางานตอไปหรือไมจายคาจางให นายจางก็

มีหนาที่ตองจายคาชดเชยใหแกลูกจางตามที่กฎหมายกําหนดเอาไว107 

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดความหมายของคําวา 

เลิกจางไววา หมายถึง การกระทําใดที่นายจางไมใหลูกจางทํางานตอไปและไมจายคาจางให ไมวา

จะเปนเพราะเหตุสิ้นสุดสัญญาจางหรือเหตุอ่ืนใด และหมายความรวมถึงกรณีที่ลูกจางไมได

ทํางานและไมไดรับคาจางเพราะเหตุที่นายจางไมสามารถดําเนินกิจการตอไปดวย108 เมื่อปรากฎ

วาเปนการเลิกจางตามความหมายนี้ นายจางก็มีหนาที่ตองจาย คาชดเชย ซึ่งหมายความวา เงินที่

นายจางจายใหแกลูกจางเมื่อเลิกจางนอกเหนือจากเงินประเภทอ่ืนซึ่งนายจางตกลงจายใหแก

                                                  
 102กฎกระทรวงกําหนดมาตรฐานในการบริหารและการจัดการดานความปลอดภัย  อาชีวอนามัยและ

สภาพแวดลอมในการทํางานในที่อับอากาศ พ.ศ. 2547. 

 103กฎกระทรวงกําหนดมาตรฐานในการบริหารและการจัดการดานความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และ

สภาพแวดลอมในการทํางานเก่ียวกับรังสีชนิดกอไอออน พ.ศ. 2547. 

 104กฎกระทรวงกําหนดมาตรฐานในการบริหารและการจัดการดานความปลอดภัย  อาชีวอนามัยและ

สภาพแวดลอมในการทํางานเก่ียวกับงานกอสราง พ.ศ. 2551. 

 105กฎกระทรวงกําหนดมาตรฐานในการบริหารและการจัดการดานความปลอดภัย  อาชีวอนามัยและ

สภาพแวดลอมในการทํางานเก่ียวกับความรอน แสงสวาง และเสียง พ.ศ. 2549. 

 106กฎกระทรวงกําหนดมาตรฐานในการบริหารและการจัดการดานความปลอดภัย  อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดลอมในการทํางานเก่ียวกับงานประดาน้ํา พ.ศ. 2548. 

 107สุดาศิริ วศวงศ,  คําอธิบายกฎหมายเก่ียวกับการคุมครองแรงงาน, หนา 382. 

 108มาตรา 118 วรรคสอง พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
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ลูกจาง109 โดยลูกจางที่ถูกเลิกจางจะตองไดรับคาชดเชยจากนายจาง จํานวนเงินคาชดเชยนั้นจะ

ข้ึนอยูกับระยะเวลาที่ลูกจางทํางานใหกับนายจาง ดังนี้110 

(1) ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหน่ึงรอยยี่สิบวัน แตไมครบหนึ่งป ใหจาย

ไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทายสามสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของ

การทํางานสามสิบวันสุดทายสําหรับลูกจางซ่ึงไดรับคาจางตามผลงาน

โดยคํานวณเปนหนวย 

(2) ลูกจางซ่ึงทํางานติดตอกันครบหนึ่งป แตไมครบสามป ใหจายไมนอย

กวาคาจางอัตราสุดทายเกาสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการ

ทํางานเกาสิบวันสุดทายสําหรับลูกจางซ่ึงไดรับคาจางตามผลงานโดย

คํานวณเปนหนวย 

(3) ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบสามป แตไมครบหกป ใหจายไมนอยกวา

คาจางอัตราสุดทายหนึ่งรอยแปดสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการ

ทํางานหนึ่งรอยแปดสิบวันสุดทายสําหรับลูกจางซ่ึงไดรับคาจางตาม

ผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 

(4) ลูกจางซ่ึงทํางานติดตอกันครบหกป แตไมครบสิบป ใหจายไมนอยกวา

คาจางอัตราสุดทายสองรอยส่ีสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการ

ทํางานสองรอยส่ีสิบวันสุดทายสําหรับลูกจางซ่ึงไดรับคาจางตาม

ผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 

(5) ลูกจางซ่ึงทํางานติดตอกันครบสิบปข้ึนไป ใหจายไมนอยกวาคาจาง

อัตราสุดทายสามรอยวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสาม

รอยวันสุดทายสําหรับลูกจางซ่ึงไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณ

เปนหนวย 

อยางไรก็ตาม หากการเลิกจางของนายจางเปนการเลิกจางลูกจางที่มี

กําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอน ไดแก การจางงานในโครงการเฉพาะที่มิใชงานปกติของธุรกิจ

หรือการคาของนายจางซึ่งตองมีระยะเวลาเริ่มตนและส้ินสุดของงานที่แนนอน งานอันมีลักษณะ

เปนคร้ังคราวท่ีมีกําหนดการสิ้นสุดหรือความสําเร็จของงาน และงานที่เปนไปตามฤดูกาลและได

                                                  
 109มาตรา 5 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 

 110มาตรา 118 วรรคหน่ึง พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
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จางในชวงเวลาของฤดูกาลนั้น ซึ่งงานนั้นจะตองแลวเสร็จภายในเวลาไมเกินสองป นายจางก็ไม

ตองจายคาชดเชยตามที่กําหนดไวในกฎหมาย111 
นอกจากนี้ นายจางไมตองจายคาชดเชยใหกับลูกจาง ในกรณีที่ลูกจาง

กระทําความผิดตามที่กฎหมายกําหนดไว112 ดังตอไปนี้ 

(1) ทุจริตตอหนาที่หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 

(2) จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 

(3) ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายอยางรายแรง 

(4) ฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน ระเบียบ หรือคําส่ังของนายจางอัน

ชอบดวยกฎหมายและเปนธรรม และนายจางไดตักเตือนเปนหนังสือ

แลว เวนแตกรณีที่รายแรงนายจางไมจําเปนตองตักเตือนหนังสือเตือน

ใหมีผลบังคับไดไมเกินหนึ่งปนับแตวันที่ลูกจางไดกระทําผิด 

(5) ละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันไมวาจะมีวันหยุดค่ัน

หรือไมก็ตามโดยไมมีเหตุอันสมควร 

(6) ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก 

2.3.2 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 
 เพื่อใหฝายบริหารกับพนักงานและลูกจางของรัฐวิสาหกิจมีสิทธิ หนาที่และความ

รับผิดชอบในขอบเขตที่เหมาะสมและสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาและสงเสริมเสถียรภาพทาง

เศรษฐกิจและสังคมตลอดจนความมั่นคงของประเทศ และสอดคลองกับบทบัญญัติของ

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 จึงไดมีการตราพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ พ.ศ. 2543 ข้ึนเพื่อคุมครองบุคคลกลุมดังกลาว จากที่ไดกลาวไวในสวนของการคุมครอง

การทํางานตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.  2541 ขางตน พบวาแมพนักงานและลูกจาง

ของรัฐวิสาหกิจไมสามารถนํากฎหมายคุมครองแรงงานมาใชได แตการคุมครองการทํางานของ

พนักงานและลูกจางของรัฐวิสาหกิจสวนใหญจะเหมือนกับการคุมครองแรงงานตาม

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จะมีความแตกตางกันก็เพียงเล็กนอยเทานั้น ดังนั้น 

ในสวนของการคุมครองการทํางานตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 น้ี

จะเนนเฉพาะเนื้อหาในสวนที่มีความแตกตางกับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดังนี้  

 

                                                  
 111มาตรา 118 วรรคสอง ,วรรคสาม  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 

 112มาตรา 119 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541และท่ีแกไขเพิ่มเติม. 
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 รัฐวิสาหกิจสัมพันธ ซึ่งหมายถึง113 

 (1) องคการของรัฐบาลตามกฎหมายวาดวยการจัดต้ังองคการของรัฐบาล 

 (2) กิจการของรัฐตามกฎหมายที่จัดต้ังกิจการนั้น  

 (3) หนวยงานธุรกิจที่รัฐเปนเจาของ 

 (4) บริษัทหรือหางหุนสวนนิติบุคคลที่กระทรวง ทบวง กรม หรือทบวงการเมืองที่มี

ฐานะเทียบเทา หรือรัฐวิสาหกิจที่เปน องคการของรัฐบาล กิจการของรัฐ หรือ

หนวยงานธุรกิจที่รัฐเปนเจาของที่มีทุนรวมอยูดวยเกินรอยละหาสิบ 

 ตองอยูภายใตบังคับแหงพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ไม

วากฎหมายจัดต้ังรัฐวิสาหกิจนั้นหรือกฎหมายที่เกี่ยวของจะกําหนดไวเชนใดก็ตาม เวนแต

รัฐวิสาหกิจที่กําหนดในพระราชกฤษฎีกา114 จะไมตองอยูภายใตบังคับแหงพระราชบัญญัติฉบับนี้ 

 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ไดบัญญัติเกี่ยวกับเร่ืองการ

แรงงานสัมพันธและการคุมครองการทํางานในรัฐวิสาหกิจ โดยเรียกสวนของการคุมครองการ

ทํางานวา “มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจางในรัฐวิสาหกิจ” ซึ่งไดกําหนดโดยคณะกรรมการ

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 

 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพ

การจางในงานรัฐวิสาหกิจ ฉบับลงวันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549115 จะใชบังคับกับรัฐวิสาหกิจทุก

แหง โดยจะกลาวถึงเร่ือง มาตรฐานทั่วไป การใชแรงงานทั่วไป การใชแรงงานหญิง คาตอบแทน

การทํางาน เงินทดแทน สวัสดิการ ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน 

การควบคุม และคาชดเชย 

 2.3.2.1 การคุมครองการทํางานทั่วไป 
ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานข้ันตํ่า

ของสภาพการจางในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549 ไดกําหนดใหการคุมครอง

การทํางานทั่วไปเกี่ยวกับเร่ืองกําหนดเวลาทํางานปกติ เวลาพัก วันหยุด และวันลาของพนักงาน

และลูกจางของรัฐวิสาหกิจดังนี้ 

 

 

                                                  
 113มาตรา 6 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543. 

114มาตรา 5 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543. 

 115ราชกิจจานุเบกษา เลม 123, ตอนพิเศษ 73 ง, 27 มิถุนายน 2549.    
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2.3.2.1.1 กําหนดเวลาทํางาน 
 กฎหมายไดกําหนดเวลาทํางานของลูกจางในรัฐวิสาหกิจไววา 

“ใหนายจางกําหนดเวลาทํางานปกติของลูกจางไมเกินสัปดาหละส่ีสิบแปดช่ัวโมง”116  ซึ่งไมได

กําหนดไววาในหนึ่งวันตองทํางานกี่ชั่วโมง และเวลาเร่ิมตนและสิ้นสุดการทํางานในแตละวันเปน

เวลาใด เพียงแตไดกําหนดเวลาการทํางานของทั้งสัปดาหไววา ชั่วโมงการทํางานทั้งหมดรวมกันใน

หนึ่งสัปดาหจะตองไมเกิน 48 ชั่วโมง ดังนั้น การทํางานในแตละสัปดาหรวมแลวจะตองไมเกิน 48 

ชั่วโมง โดยที่หากทํางานเกินกวานั้นก็จะเปนการทํางานลวงเวลา ทั้งนี้การนับชั่วโมงการทํางาน

สําหรับเวลาทํางานปกตินั้น จะตองไมนับเวลาพักทุกชวงเขารวมเปนชั่วโมงทํางานดวย 

2.3.2.1.2 กําหนดเวลาพัก 
กําหนดเวลาพักของลูกจางรัฐวิสาหกิจนั้นไดกําหนดไวในขอ 14 

ของประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจางใน

งานรัฐวิสาหกิจ ลงวันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549ดังนี้117 

“ในวันที่มีการทํางาน ใหนายจางจัดใหลูกจางมีเวลาพักไมนอย

กวาวันละหนึ่งชั่วโมงหลังจากลูกจางไดทํางานในวันนั้นมาแลวไมเกินหาช่ัวโมง 

นายจางและลูกจางจะตกลงกันกําหนดเวลาพักระหวางการ

ทํางานเปนอยางอ่ืนก็ไดถาขอตกลงนั้นเปนประโยชนแกลูกจาง ใหขอตกลงนั้นใชบังคับได 

ความในวรรคหนึ่งและวรรคสอง มิใหใชบังคับแกกรณีที่ลูกจาง

ทํางานในหนาที่ที่มีลักษณะตองทําติดตอกันไปโดยไดรับความยินยอมจากลูกจางแลว หรือเปน

งานฉุกเฉิน” 

ในเร่ืองของกําหนดเวลาพักไดกําหนดใหนายจางจัดใหลูกจางมี

เวลาพักไมนอยกวาหนึ่งช่ัวโมงหลังจากทํางานมาไมเกินหาชั่วโมง แตอยางไรก็ตาม สามารถ

กําหนดไวเปนอยางอ่ืนไดถาไดรับความยินยอมจากนายจางและลูกจางทั้งสองฝาย สําหรับงานที่

ตองทําติดตอกันไปหรืองานฉุกเฉิน หากงานเหลานั้นไดรับความยินยอมจากลูกจางแลวก็ไมตอง

ปฏิบัติตามที่กําหนดไวในประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธก็ได 

 

                                                  
 116ขอ 13 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 

 117ขอ 14 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 
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2.3.2.1.3 วันหยุด 
ในประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง 

มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจางในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549 ขอ 4 ได

กําหนดเร่ืองของวันหยุดไวโดยแยกวันหยุดออกเปน 3 ประเภทดวยกัน คือ วันหยุดประจําสัปดาห 

วันหยุดตามประเพณี และวันหยุดพักผอนประจําป ซึ่งในวันหยุดแตละประเภทก็จะมีจํานวนและ

หลักเกณฑการหยุดแตกตางกันไปดังตอไปนี้ 

(1) วันหยุดประจําสัปดาห  

กฎหมายไดกําหนดใหนายจางตองจัดใหลูกจางมีวันหยุด

ประจําสัปดาห โดยลักษณะการจัดวันหยุดพักผอนนั้นจะตองเปนไปตามที่คณะกรรมการแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสมัพันธกําหนดไว118 คือ 

“ใหนายจางจัดใหลูกจางมีวันหยุดประจําสัปดาหไมนอยกวา

สัปดาหละหนึ่งวันโดยวันหยุดประจําสัปดาหตองมีระยะหางกันไมเกินหกวัน 

ในกรณีที่ลักษณะงานมีความจําเปนตองทําติดตอกัน โดยไม

สามารถมีวันหยุดประจําสัปดาหตามวรรคหนึ่งได นายจางและลูกจางทั้งหมดหรือบางสวนจะ 

ตกลงกันลวงหนาสะสมและเล่ือนวันหยุดประจําสัปดาหไปเมื่อใดก็ได แตตองอยูในระยะเวลาไม

เกินส่ีสัปดาหติดตอกัน” 

ดังนั้น การจัดวันหยุดพักผอนประจําสัปดาหใหกับลูกจางนั้น 

ลูกจางในรัฐวิสาหกิจไดถูกกําหนดไวคลายกับที่กาํหนดไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 

2541 ซึ่งก็คือนายจางและลูกจางจะตกลงกําหนดใหวันใดของสัปดาหเปนวันหยุดก็ได แตตองมี

การกําหนดใหหยุดอยางนอยที่สุดสัปดาหละหนึ่งวัน และวันหยุดประจําสัปดาหนั้นจะตองมี

ระยะหางกันไมเกินหกวัน เพื่อมิใหลูกจาตองทํางานหลายวันติดตอกันเปนเวลานานโดยไมไดหยุด

พัก และหากงานนั้นมีลักษณะที่มีความจําเปนตองทําติดตอกัน โดยไมสามารถมีวันหยุดประจํา

สัปดาหได นายจางและลูกจางจะตกลงกันลวงหนาสะสมและเล่ือนวันหยุดประจําสัปดาหไป

เมื่อใดก็ได แตตองอยูในระยะเวลาไมเกินส่ีสัปดาหติดตอกัน 

(2) วันหยุดตามประเพณี  

คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธไดกําหนดวันหยุด

ตามประเพณีไวในขอ 16 ดังตอไปนี้ 

                                                  
 

118ขอ 15 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 
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“ใหนายจางจัดใหลูกจางมีวันหยุดตามประเพณีไมนอยกวาป

ละสิบสามวัน 

ในกรณีที่วันหยุดตามประเพณีวันใดตรงกับวันหยุดประจํา

สัปดาหของลูกจาง ใหลูกจางไดหยุดชดเชยวันหยุดตามประเพณีในวันทํางานถัดไป 

ในกรณีที่วันหยุดชดเชยตามวรรคสองมีติดตอกันเกินกวาหนึ่ง

วัน ใหนายจางจัดใหลูกจางหยุดชดเชยไดเพียงหนึ่งวัน และใหนายจางจัดใหลูกจางไดหยุดชดเชย

วันที่ยังไมครบในวันอ่ืนแทน”119 

ดังนั้น นายจางจะกําหนดใหวันใดเปนวันหยุดตามประเพณีก็

ไดทั้งส้ิน โดยไมไดกําหนดไววาจะตองมีวันแรงงานแหงชาติ ซึ่งก็คือ วันที่ 1 พฤษภาคม และไม

จําเปนตองเปนตองเปนวันหยุดทางราชการประจําป วันหยุดทางศาสนา หรือขนบธรรมเนียม

ประเพณีแหงทองถิ่น แตตองมีจํานวนไมนอยกวาปละ 13 วัน  

ในกรณีที่วันหยุดตามประเพณีตรงกับวันหยุดประจําสัปดาห 

ลูกจางจะหยุดชดเชยในวันทํางานถัดไป อยางไรก็ตาม เนื่องจากรัฐวิสาหกิจสวนใหญเปนกิจการ

สาธารณูปโภคและมักจะมีวันหยุดประจําสัปดาห 2 วัน หากวันหยุดตามประเพณี 2 วันติดตอกัน

และตรงกับวันหยุดประจําสัปดาหทั้งสองวัน ก็จะทําใหตองหยุดติดตอกันเปนเวลา 4 วัน อาจมี

ปญหาตอประชาชนได ดังนั้นคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพันธจึงกําหนดใหนายจางกําหนดให

ลูกจางหยุดชดเชยไดเพียง 1 วันเทานั้น สวนอีก 1 วันหรือวันหยุดชดเชยที่เหลือ นายจางจะจัดให

ลูกจางหยุดชดเชยวันใดเมื่อใดก็ได เชน ใหหยุดชดเชยในวันจันทรของสัปดาหตอมาแทน  

เปนตน120  

(3) วันหยุดพักผอนประจําป  

ในกฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธไดกําหนดใหมีการ

หยุดพักผอนประจําปไดโดยอาศัยการคํานวณจากอายุงานหรือระยะเวลาการทํางานของลูกจาง

โดยกําหนดไวในขอ 17 ดังตอไปนี้ 

“ลูกจางซ่ึงทํางานติดตอกันมาแลวครบหนึ่งป มีสิทธิหยุด

พักผอนประจําปไดปหนึ่งไมนอยกวาหกวันทํางานโดยใหนายจางเปนผูกําหนดวันหยุดดังกลาว

ใหแกลูกจางลวงหนาหรือกําหนดใหตามที่นายจางและลูกจางตกลงกัน 

                                                  
 119ขอ 16 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 

 120เกษมสันต วิลาวรรณ,  กฎหมายแรงงานในรัฐวิสาหกิจ (กรุงเทพฯ: วิญูชน, 2549), หนา 154. 
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นายจางและลูกจางจะตกลงกันลวงหนาใหสะสมและเล่ือน

วันหยุดพักผอนประจําปที่ยังมิไดหยุดในปนั้นรวมเขากับปตอๆ ไปได”121 

ลูกจางตองทํางานครบ 1 ป หรือ 365 วัน จึงจะมีมีสิทธิหยุด

พักผอนประจําปได 6 วันทํางาน หรือตามจํานวนที่นายจางกําหนดใหมากกวานั้น การหยุดพักผอน

ประจําปจึงมักเร่ิมหยุดในปที่สอง ต้ังแตปที่สองเปนตนไปไมมีกําหนดระยะเวลาเกิดสิทธอีิก ในปที่

สองลูกจางจึงมีสิทธิหยุดพักผอนประจําปได 6 วันทํางานสําหรับปการทํางานแรก และมีสิทธิหยุด

ไดอีก 6 วันทํางานสําหรับปการทํางานปที่สองทันที 

แมกฎหมายจะกําหนดใหลูกจางมีสิทธิหยุดพักผอนประจําป 

แตกฎหมายก็กําหนดใหเปนหนาที่ของนายจางในการกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปใหลูกจาง

ทราบลวงหนาวาใหลูกจางหยุดในวันใด โดยจะกําหนดดวยการจัดการหรือดุลพินิจของนายจาง

ฝายเดียวก็ได หรือกําหนดโดยตกลงกับลูกจาง ใหลูกจางเสนอขอหยุดในวันหรือชวงเวลาใดและ

นายจางตกลงกําหนดใหหยุดชวงเวลานั้นก็ได แตนายจางจะเพิกเฉยหรือไมกําหนดใหลูกจางหยุด

หรือกําหนดใหลูกจางหยุดไมครบตามจํานวนวันที่กฎหมายหรือนายจางกําหนดไวไมได122 

2.3.2.1.4 วันลา 
 วันลาตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 

2543 ไดกําหนดความหมายของวันลาไววา “วันลา” หมายความถึง วันที่ลูกจางลาปวย ลาเพื่อทํา

หมัน ลาเพื่อคลอดบุตร ลาเพื่อกิจธุระอันจําเปน ลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรู

ความสามารถ และลาเพื่อรับราชการทหารในการเรียกพลเพื่อตรวจสอบ เพื่อฝกวิชาทหาร หรือเพื่อ

ทดลองความพร่ังพรอม123  

(1) ลาปวย 

การลาปวยตามประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ เร่ือง มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจางในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 

2549 ไดกําหนดไวใหลูกจางมีสิทธิลาปวยไดเทาที่ปวยจริง โดยการลาปวยต้ังแตสามวันทํางานข้ึน

ไปนายจางอาจใหลูกจางแสดงใบรับรองของแพทยแผนปจจุบันช้ันหนึ่ง หรือของสถานพยาบาล

                                                  
 121ขอ 17 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 

 122เกษมสันต วิลาวรรณ,  กฎหมายแรงงานในรัฐวิสาหกิจ, หนา 155-156. 

 123ขอ 4 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจางใน

งานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 
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ของทางราชการ แตในกรณีที่ลูกจางไมอาจแสดงใบรับรองของแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งหรือของ

สถานพยาบาลของทางราชการได ก็ใหลูกจางชี้แจงใหนายจางทราบ ทั้งนี้ วันที่ลูกจางไมสามารถ

ทํางานได เนื่องจากประสบอันตรายหรือเจ็บปวยที่เกิดข้ึนเนื่องจากการทํางาน และวันลาเพื่อ

คลอดบุตรนั้น มิใหถือเปนวันลาปวย”124 ทั้งนี้ นายจางจะตองจายคาจางแกลูกจางในวันลาปวย 

เทากับคาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลา แตปหนึ่งตองไมเกินสามสิบวันทํางาน125  

(2) ลาคลอดบุตร 

การลาคลอดบุตรตามประกาศคณะกรรมการแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจางในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันที่ 31 

พฤษภาคม พ.ศ. 2549 ไดกําหนดไวใหลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภมีสิทธิลาคลอดบุตร โดยไดรับ

คาจางเทาเวลาที่ลาตามอัตราที่ไดรับอยูแตไมเกินเกาสิบวัน โดยใหนับรวมวันหยุดที่มีระหวางวัน

ลาดวย การลาคลอดบุตรจะลาในวันที่คลอด กอนหรือหลังวันที่คลอดบุตรก็ได แตเมื่อรวมวันลา

แลวตองไมเกินเกาสิบวัน และหากลูกจางซ่ึงเปนหญิงที่ลาคลอดบุตรประสงคจะลาเพื่อเล้ียงดูบุตร

ใหมีสิทธิลาตอเนื่องจากการลาคลอดบุตรไดไมเกินหนึ่งรอยหาสิบวันทํางาน โดยไมมีสิทธิไดรับ

คาจางระหวางลา126 

(3) ลาเพื่อรับราชการทหาร 

ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง 

มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจางในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549 ได

กําหนดไวใหนายจางจายคาจางแกลูกจางในวันลาเพื่อรับราชการทหารในการเรียกพลเพื่อ

ตรวจสอบ เพื่อฝกวิชาทหาร หรือเพื่อทดลองความพร่ังพรอมตามกฎหมายวาดวยการรับราชการ

ทหารเทากับคาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลา127 

 

 

                                                  
 124ขอ 18 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 

 125ขอ 35 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 

 126ขอ  25 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 

 127ขอ 36 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 
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(4) การลาประเภทอ่ืน 

ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง 

มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจางในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549 มิได

กําหนดสิทธิหนาที่ของนายจางและลูกจางในเร่ืองการลาประเภทอ่ืนไว คือวันลาเพื่อทําหมัน ลา

เพื่อกิจธุระอันจําเปน ลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถไว เพียงแตกลาวไววา

เปน “วันลา” ประเภทหน่ึง ดังนั้น นายจางจะใหสิทธิหรืออนุญาตใหลูกจางลาเพื่อทําหมัน ลาเพื่อ

กิจธุระอันจําเปน ลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถดัวยหลักเกณฑ เงื่อนไขและ

จํานวนวันลาอยางใดเทาใดก็ได จะจายคาจางใหหรือไมก็ได ใหเปนไปตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ

การจาง ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานหรือสัญญาจางแรงงานของนายจางกับลูกจางในรัฐวิสาหกิจ

นั้น เนื่องจาก การลาประเภทดังกลาวไดเรียกช่ือตามการลาในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 ดังนั้น นายจางในรัฐวิสาหกิจอาจปฏิบัติตามหรือใหสิทธิประโยชนแกลูกจาง

เชนเดียวกับที่บัญญัติไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยนํามาตรา 33, 34 และ 

57 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงาน พ.ศ. 2541 มาเทียบเคียง128 หรือคณะกรรมการแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธอาจออกประกาศเพ่ิมเติมใหลูกจางในรัฐวิสาหกิจมีสิทธิในการลาประเภท

ดังกลาวเชนเดียวกับลูกจางในกฎหมายคุมครองแรงงานก็ได 

 2.3.2.2 การคุมครองคาตอบแทนแรงงาน 
“คาตอบแทนแรงงาน” เปนคําเรียกชื่อเงินที่นายจางจะตองจายใหแก

ลูกจางตามกฎหมายคุมครองแรงงาน ไมวาจะเปนคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และ

คาลวงเวลาในวันหยุด 

2.3.2.2.1 คาจาง 
“คาจาง”129 หมายความวา “เงินทุกประเภทท่ีนายจางจายใหแก

ลูกจางเปนคาตอบแทนการทํางานในวันและเวลาทํางานปกติ ไมวาจะคํานวณตามระยะเวลาหรือ

คํานวณตามผลงานที่ลูกจางทําได และใหหมายความรวมถึงเงินที่นายจางจายใหแกลูกจางใน

วันหยุดและวันลาซ่ึงลูกจางไมไดทํางานดวย ท้ังนี้ไมวาจะกําหนด คํานวณ หรือจายในลักษณะใด

และโดยวิธีการใด และไมวาจะเรียกช่ืออยางไร” 

                                                  
 128เกษมสันต วิลาวรรณ,  กฎหมายแรงงานในรัฐวิสาหกิจ, หนา 182. 

 129ขอ 4 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจางใน

งานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 
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ดังนั้นนอกจากเงินเดือนที่จายใหแก ลูกจางในรัฐวิสาหกิจ 

สวนใหญแลว ยังหมายถึงเงินทุกประเภทที่จายเปนคาตอบแทนการทํางานใหแกลูกจางสําหรับการ

ทํางานในเวลาปกติของวันทํางาน โดยอาจคํานวณตามระยะเวลา หรืออาจจายโดยคํานวณตาม

ผลงานที่ลูกจางทําได หรือกําหนดคาจางตามผลงานที่ลูกจางทําไดเปนหนวยนับตางๆ ซึ่งเงินที่

จายเปนคาตอบแทนในการทํางานดังกลาวไมวาจะกําหนดอยางไรก็เปนคาจางทั้งส้ิน แตหากเปน

การใหเงินเพื่อเปนสวัสดิการ เพื่อสงเคราะหลูกจาง หรือเพื่อชดเชยคาใชจายที่ลูกจางไดใชไปใน

การทํางานโดยมิไดเปนการตอบแทนการทํางานแลวก็จะมิใชคาจาง 

สําหรับคาจางของลูกจางในรัฐวิสาหกิจนั้น กฎหมายก็ไดกําหนด

ไววา “ใหนายจางจายคาจางแกลูกจางไมนอยกวาอัตราสูงสุดของคาจางข้ันตํ่ารายวันตาม
กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน”130 ดังนั้น ลูกจางในรัฐวิสาหกิจจึงไดรับการคุมครองในเร่ือง

คาจางเทาเทียมกับลูกจางในกิจการภาคเอกชน ทั้งนี้ การประกาศกําหนดเปล่ียนแปลงอัตราสูงสุด

ของคาจางข้ันตํ่าตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จะมีผลตออัตราคาจางข้ันตํ่า

ของลูกจางในรัฐวิสาหกิจดวย 

2.3.2.2.2 คาลวงเวลา 
กฎหมายไดกําหนดใหมีการทํางานนอกหรือเกินกําหนดเวลา

ทํางานปกติในวันทํางานหรือวันหยุด เรียกวา “การทํางานลวงเวลา”เชนเดียวกับในพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซึ่งคาลวงเวลาใน ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 

เร่ือง มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจางในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549ได

กําหนดวา “นายจางอาจกําหนดใหลูกจางทํางานลวงเวลาหรือในวันหยุดไดเทาที่จําเปน โดยไดรับ

ความยินยอมเปนหนังสือจากลูกจางกอนเปนคราว ๆ ไป และในกรณีที่ลักษณะหรือสภาพของงาน

ตองทําติดตอกันไปถาหยุดจะเสียหายแกงานหรือเปนงานฉุกเฉิน หรือเปนงานอ่ืนตามที่

คณะกรรมการประกาศกําหนด นายจางอาจใหลูกจางทาํงานลวงเวลาหรือในวันหยุดได”131 

คาลวงเวลาไดถูกแบงไว 2 ประเภทเชนเดียวกับใน

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กลาวคือ คาลวงเวลา และคาลวงเวลาในวันหยุด 

                                                  
 130ขอ 28 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 

 131ขอ 19 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 
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“คาลวงเวลา” หมายความวา เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเปน

การตอบแทนการทํางานลวงเวลาในวันทํางาน132 เพื่อเปนการตอบแทนการทํางานของลูกจางจาก

การใหหรือใชลูกจางทํางานนอกเวลาปกติ ดังนั้นคาลวงเวลาจึงไมใชคาจาง แตตองคํานวณจาก

คาจางตามอัตราที่กฎหมายกําหนด ซึ่งกฎหมายไดกําหนดไววา “ในกรณีที่นายจางใหลูกจาง

ทํางานลวงเวลาในวันทํางาน ใหนายจางจายคาลวงเวลาใหแกลูกจางในอัตราไมนอยกวาหนึ่งเทา

คร่ึงของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวันทํางานตามจํานวนช่ัวโมงที่ทํา หรือไมนอยกวาหนึ่งเทาคร่ึงของ

อัตราคาจางตอหนวยในวันทํางานตามจํานวนผลงานที่ทําไดสําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตาม

ผลงานโดยคํานวณเปนหนวย”133 

สวน“คาลวงเวลาในวันหยุด” หมายความวา เงินที่นายจางจาย

ใหแกลูกจางเปนการตอบแทนการทํางานลวงเวลาในวันหยุด134 ไมวาจะเปนวันหยุดประจําสัปดาห 

วันหยุดตามประเพณี หรือวันหยุดพักผอนประจําป โดยใหลูกจางทํางานในชวงเวลานอกเวลา

ทํางานปกติที่เคยทําในวันทํางาน ทั้งนี้การคํานวณคาลวงเวลาในวันหยุดนั้น ใหเปนไปตามที่

กฎหมายกําหนด คือ “ในกรณีที่นายจางใหลูกจางทํางานลวงเวลาในวันหยุด ใหนายจางจายคา

ลวงเวลาในวันหยุดใหแกลูกจางในอัตราไมนอยกวาสามเทาของอัตราคาจางตอชั่วโมงในวัน

ทํางานตามจํานวนช่ัวโมงที่ทํา หรือไมนอยกวาสามเทาของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํางานตาม

จํานวนผลงานที่ทําได สําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย”135 

อยางไรก็ตาม กฎหมายไดกําหนดยกเวนกรณีที่ลูกจางซึ่งไมมี

สิทธิไดรับคาลวงเวลาและคาลวงเวลาในวันหยุด แตมีสิทธิไดรับคาตอบแทนเปนเงินเทากับอัตรา

คาจางตอช่ัวโมงในวันทํางานตามจํานวนช่ัวโมงที่ทํา ในการทํางานประเภทตางๆดังตอไปนี้136 

                                                  
 132ขอ 4 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจางใน

งานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 

 133ขอ 37 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 

 134ขอ 4 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจางใน

งานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 

 135ขอ 38 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 

 136ขอ 40 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 
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(1) งานขบวนการจัดงานรถไฟ ซึ่งไดแกงานที่ทําบนขบวนรถและ

งานอํานวยความสะดวกแกการเดินรถ 

(2) งานขนสง 

(3) งานเปดปดประตูน้ําหรือประตูระบายน้ํา 

(4) งานอานระดับน้ําและวัดปริมาณน้ํา 

(5) งานเฝาหรือดูแลสถานที่หรือทรัพยสินหรืองานอยูเวรเฝาดูแล

สถานที่หรือทรัพยสินอันมิใชหนาที่การทํางานตามปกติของ

ลูกจาง 

(6) งานนอกสถานที่โดยสภาพของงานไมอาจกําหนดเวลา

ทํางานอันแนนอนได 

(7) งานที่ตองอยูประจําการเพื่อเหตุฉุกเฉินและจําเปน 

(8) งานอ่ืนตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 

ทั้งนี้ เวนแตนายจางตกลงจายคาลวงเวลาหรือคาลวงเวลาใน

วันหยุดใหแกลูกจาง 

แตหากลูกจางทํางานนอกหรือเกินเวลาทํางานปกติในวันทํางาน

หรือทํางานเกินเวลาทํางานปกติในวันหยุดดวยความรับผิดชอบหรือความขยันขันแข็งโดยนายจาง

มิไดใหหรือใชลูกจางทํางานนั้น นายจางก็ไมตองจายคาลวงเวลาหรือคาลวงเวลาในวันหยุด137 

2.3.2.2.3 คาทํางานในวันหยุด 
“คาทํางานในวันหยุด” หมายความวา เงินที่นายจางจายใหแก

ลูกจางเปนการตอบแทนการทํางานในวันหยุด138 ซึ่งเปนจํานวนเงินที่นายจางตองจายใหลูกจาง

ตามกฎหมายหากนายจางใหหรือใชลูกจางทํางานในวันหยุดประจําสัปดาห วันหยุดตามประเพณี 

หรือวันหยุดพักผอนประจําป โดยใหลูกจางทํางานเฉพาะชวงเวลาที่เปนเวลาทํางานปกติที่เคยทํา

ในวันทํางาน ดังนั้นคาทํางานในวันหยุดนั้นจึงไมใชคาจาง หรือคาลวงเวลา ซึ่งก็จะมีหลักการ

คํานวณตางจากคาจางและคาลวงเวลา ดังตอไปนี้ 

“ในกรณีที่นายจางใหลูกจางทํางานในวันหยุดซึ่งลูกจางมีสิทธิ

ไดรับคาจางใหนายจางจายคาทํางานในวันหยุดแกลูกจางในอัตรา ดังตอไปนี้ 

                                                  
 137เกษมสันต วิลาวรรณ,  กฎหมายแรงงานในรัฐวิสาหกิจ, หนา 171. 

 138ขอ 4 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจางใน

งานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 
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(1) ลูกจางซ่ึงไดรับคาจางเปนรายช่ัวโมงหรือเปนระยะเวลาอยาง

อ่ืน เพิ่มข้ึนอีกไมนอยกวาหนึ่งเทาของคาจางในวันทํางาน

ตามจํานวนช่ัวโมงที่ทํางานในวันหยุด 

(2) ลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 

เพิ่มข้ึนอีกไมนอยกวาหนึ่งเทาของคาจางตามผลงานที่ทําได

ในวันหยุด”139 

“ในกรณีที่นายจางใหลูกจางทํางานในวันหยุดซึ่งลูกจางไมมีสิทธิ

ไดรับคาจางใหนายจางจายคาทํางานในวันหยุดแกลูกจางในอัตรา ดังตอไปนี้ 

(1) ลูกจางซ่ึงไดรับคาจางเปนรายช่ัวโมงหรือเปนระยะเวลาอยาง

อ่ืน ไมนอยกวาสองเทาของคาจางในวันทํางานตามจํานวน

ชั่วโมงที่ทํางานในวันหยุด 

(2) ลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย ไม

นอยกวาสองเทาของคาจางตามผลงานที่ทําไดในวันหยุด”140 

 2.3.2.3 สวัสดิการและความปลอดภัย 
เนื่องจากรัฐวิสาหกิจไมอยูในบังคับของพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 

2533 ลูกจางในรัฐวิสาหกิจจึงไมตองถูกหักคาจางและสงเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคม 

ลูกจางในรัฐวิสาหกิจจึงไมมีสิทธิไดประโยชนทดแทนดังที่กลาวไวในพระราชบัญญัติประกันสังคม 

พ  .ศ  . 2533 ดังนั้น เพื่อใหลูกจางของรัฐวิสาหกิจไดรับสิทธิประโยชนใกลเคียงกับลูกจางของสถาน

ประกอบการเอกชน รัฐวิสาหกิจจึงมีการใหสิทธิประโยชนแกลูกจางในรูปของสวัสดิการ141 โดยได

กําหดนไวในประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพ

การจางในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549 ขอ53 และขอ 54 ดังตอไปนี้ 

“ใหนายจางจัดสวัสดิการเกี่ยวกับคารักษาพยาบาลกรณีประสบอันตราย

หรือเจ็บปวย คาทดแทนการขาดรายไดกรณีทุพพลภาพ คาทําศพกรณีตาย ทั้งนี้ อันมิใชเนื่องจาก

                                                  
 139ขอ 42 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 

 140ขอ 43 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 

 141เกษมสันต วิลาวรรณ,  กฎหมายแรงงานในรัฐวิสาหกิจ, หนา 207. 
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การทํางาน คาชวยเหลือบุตร คาชวยเหลือการศึกษาของบุตร หรือสวัสดิการอื่นใหแกลูกจาง ตาม

หลักเกณฑที่คณะกรรมการประกาศกําหนดโดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรี”142 
จะพบวากฎหมายไดกําหนดใหรัฐวิสาหกิจทุกแหงตองจัดสวัสดิการให

ลูกจางในเร่ืองตอไปนี้ 

(1) คารักษาพยาบาลกรณีประสบอันตรายหรือเจ็บปวยอันมิใชเนื่องจาก

การทํางาน  

(2) คาทดแทนการขาดรายไดกรณีทุพพลภาพอันมิใชเนื่องจากการทํางาน  

(3) คาทําศพกรณีตายอันมิใชเนื่องจากการทํางาน  

(4) คาชวยเหลือบุตร  

(5) คาชวยเหลือการศึกษาของบุตร  

(6) สวัสดิการอื่น 

นอกจากนี้ ประกาศของคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพันธยังไดกําหนดให

นายจางปดประกาศการจัดสวัสดิการใหลูกจางทราบ ณ สถานที่ทํางานของลูกจางอีกดวย143 

ดังนั้น เม่ือคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธประกาศกําหนดหลักเกณฑการจัดสวัสดิการ

แลว นายจางตองนําประกาศดังกลาวมาปดไว ณ สถานที่ทํางานของลูกจางเพื่อใหลูกจางทราบ 

และหากนายจางรายใดประกาศกําหนดการจัดสวัสดิการของตนในเร่ืองดังกลาวขางตนเพิ่มข้ึนอีก 

ก็ตองปดประกาศนี้ ณ สถานที่ทํางานของลูกจางเชนเดียวกัน และเมื่อกฎหมายมิไดกําหนด

ระยะเวลาในการปดประกาศไว นายจางจึงตองปดประกาศโดยเร็วและปดไวเชนนั้นตลอดไป144 

สวนในเร่ืองของความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน นายจางจะตองพัฒนาทัศนคติของฝายบริหารและลูกจางโดยใหคํานึงถึงความปลอดภัยใน

การทํางาน ปฏิบัติตามกฎหมายวาดวยความปลอดภัยในการทํางานอยางเครงครัด นายจางยัง

ตองอบรมและควบคุมดูแลใหลูกจางเขาใจมีจิตสํานึก และสามารถทํางานดวยความปลอดภัยได

ตลอดไปดวย โดยไดกําหนดไวในประกาศของคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพันธดังตอไปนี้ 

ในเร่ืองของการบริหารและจัดการ คณะกรรมการไดกําหนดใหนายจาง

บริหารและจัดการดานความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางานตาม

                                                  
 142ขอ 53 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 

 143ขอ  54 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 

 144เกษมสันต วิลาวรรณ,  กฎหมายแรงงานในรัฐวิสาหกิจ, หนา 209. 



 
 

 

78

กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน เวนแตคณะกรรมการจะประกาศกําหนดเปนอยางอ่ืนโดย

ความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรี145 

เร่ืองการตรวจสุขภาพของลูกจาง คณะกรรมการไดกําหนดใหนายจางจัด

ใหมีการตรวจสุขภาพของลูกจางและสงผลการตรวจดังกลาวแกพนักงานเจาหนาที่ ตาม

หลักเกณฑและวิธีการตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน เวนแตคณะกรรมการจะประกาศ

กําหนดเปนอยางอ่ืนโดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรี146 

นอกจากนี้ คณะกรรมการยังกําหนดไววาในกรณีที่ลูกจางไดรับอันตรายแก

กายหรือเจ็บปวยในระหวางการทํางานหรือในสถานท่ีที่ลูกจางทํางาน ใหนายจางจัดใหมีการ 

ปฐมพยาบาลหรือสงสถานพยาบาลโดยไมชักชา147 

 2.3.2.4 การเลิกจาง 
พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 กําหนดเรื่องการ

เลิกจางไวเชนเดียวกับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แตเนื้อหานั้นมิไดเหมือนกันทุก

ประการ มีความแตกตางบางในเร่ืองของรายละเอียด คือ ความหมายของการเลิกจางตาม

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ไดกําหนดไวในประกาศคณะกรรมการ

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจางในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันที่ 31 

พฤษภาคม พ.ศ. 2549148 วาหมายถึง การกระทําใดที่นายจางไมใหลูกจางทํางานตอไปและไมจาย

คาจางให ไมวาจะเปนเพราะเหตุสิ้นสุดสัญญาจางหรือเหตุอ่ืนใด และหมายความรวมถึงกรณีที่

ลูกจางไมไดทํางานและไมไดรับคาจางเพราะเหตุที่นายจางไมสามารถดําเนินกิจการตอไปได แต

ไมรวมถึงการพนจากตําแหนงเพราะเหตุเกษียณอายุตามขอบังคับ ขอกําหนด ระเบียบ หรือคําส่ัง

ของนายจาง  

แมความหมายของคําวาเลิกจางของกฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ
จะแตกตางจากกฎหมายคุมครองแรงงาน แตก็ไดมีการกําหนดใหมีการจายคาชดเชยใหแกลูกจาง 
                                                  
 145ขอ 55 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 

 146ขอ 56 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 

 147ขอ 57 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 

 148ขอ 59 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 
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ในกรณีถูกเลิกจางเชนเดียวกัน โดยการจายคาชดเชยแกลูกจางหรือพนักงานรัฐวิสาหกิจ149 นั้นมี

อัตราเทากับที่กําหนดไวในกฎหมายคุมครองแรงงาน150 ตลอดจนขอยกเวนในกรณีที่ลูกจางจะ

ไดรับคาชดเชยกรณีเลิกจางสําหรับลูกจางที่มีกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอนและเลิกจางตาม

กําหนดระยะเวลานั้น ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานข้ันตํ่า

ของสภาพการจางในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549 ก็ไดกําหนดไว

เชนเดียวกับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  

 สําหรับกรณีที่นายจางไมตองจายคาชดเชยใหแกลูกจางในกรณหีนึง่กรณี

ใด ดังตอไปนี้ 

(1) ทุจริตตอหนาที่หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 

(2) จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 

(3) ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายอยางรายแรง 

(4) ฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน ขอกําหนด ระเบียบ หรือคําส่ังของ

นายจางอันชอบดวยกฎหมายและเปนธรรม และนายจางไดตักเตือน

เปนหนังสือแลว เวนแตกรณีที่รายแรงนายจางไมจําเปนตองตักเตือน 

ทั้งนี้ หนังสือเตือนใหมีผลบังคับไดไมเกินหนึ่งปนับแตวันที่ลูกจางได

กระทําผิด 

(5) ละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันไมวาจะมีวันหยุดค่ัน

หรือไมก็ตามโดยไมมีเหตุอันสมควร 

(6) ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษ

สําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ151 

นอกจากนี้ ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง 

มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจางในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549 ยังได

กําหนดเร่ืองการเกษียณอายุไวดวยวา ลูกจางที่ตองพนจากตําแหนงเพราะเหตุเกษียณอายุตาม

ขอบังคับขอกําหนด ระเบียบ หรือคําสั่งของนายจาง ไมมีสิทธิไดรับคาชดเชยตามอัตราที่กําหนดไว 

                                                  
 149ขอ 59 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 

 150มาตรา 118 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 

 151ขอ 60 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 
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แตถาลูกจางผูนั้นไดปฏิบัติงานในชวงกอนเกษียณอายุติดตอกันตามระยะเวลาดังตอไปนี้ ใหมีสิทธิ

ไดรับเงินเพื่อตอบแทนความชอบในการทํางานตามอัตราที่กําหนดไวคือ 

(1) ลูกจางผูไดปฏิบัติงานในชวงกอนเกษียณอายุติดตอกันครบหาปข้ึนไป 

ใหไดรับเงินเพื่อตอบแทนความชอบในการทํางานเปนจํานวนเทากับ

คาจางอัตราสุดทายหนึ่งรอยแปดสิบวัน 

(2) ลูกจางผูไดปฏิบัติงานในชวงกอนเกษียณอายุติดตอกันครบสิบหาป 

ข้ึนไป ใหไดรับเงินเพื่อตอบแทนความชอบในการทํางานเปนจํานวน

เทากับคาจางอัตราสุดทายสองรอยส่ีสิบวัน 

ในกรณีที่นายจางมีขอบังคับ ขอกําหนด ระเบียบ หรือคําส่ังในการจาย

คาชดเชยกรณีพนจากตําแหนงเพราะเหตุเกษียณอายุ ใหถือวาเงินดังกลาวเปนสวนหนึ่งหรือ

ทั้งหมดของเงินเพื่อตอบแทนความชอบในการทํางานตามที่กลาวมา152  

ประกาศฉบับดังกลาวแตกตางจากกฎหมายคุมครองแรงงานท่ีถือวาการ

เกษียณอายุก็เปนการเลิกจางที่ลูกจางมีสิทธิไดรับคาชดเชยเพราะเปนกรณีที่นายจางไมใหลูกจาง

ทํางานและไมไดรับคาจางเชนกัน 

2.4 การคุมครองการทํางานของขาราชการไทย 

 ขาราชการพลเรือนมิไดอยูภายใตบังคับของกฎหมายเก่ียวกับแรงงาน ไมวาจะเปน

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 และ

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 เนื่องจากมีพระราชบัญญัติระเบียบ

ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2471 ใหความคุมครองการทํางานของขาราชการพลเรือนอยูแลวจนถึง

ปจจุบันคือ 

2.4.1 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  
 กฎหมายเก่ียวกับการทํางานของขาราชการพลเรือนฉบับแรก คือ พระราชบัญญัติ

ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2471 โดยกําหนดในเร่ืองของตําแหนง เงินเดือน หรือเงินประจํา

ตําแหนง การสรรหา การบรรจุ การแตงต้ัง วินัยและการออกจากราชการ และไดปรับปรุงแกไข

เร่ือยมา จนในที่สุดไดตราพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551ข้ึน เนื่องจาก

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 บัญญัติใหดําเนินการ

                                                  
 152ขอ 61 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นตํ่าของสภาพการจาง

ในงานรัฐวิสาหกิจ ลงวันท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2549. 
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ปรับปรุงกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน เพื่อกําหนดภารกิจของคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน และสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนใหเหมาะสม ประกอบกับ

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2534 ไดใชบังคับมาเปนเวลานานแลว 

บทบัญญัติบางประการจึงไมสอดคลองกับพัฒนาการดานการบริหารราชการที่เปล่ียนไป ดังนั้น 

เพื่อกําหนดภารกิจของคณะกรรมการขาราชการพลเรือนและสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ

พลเรือนใหเหมาะสม  และใหการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐสอดคลองกับ 

ทิศทางการบริหารราชการจึงสมควรปรับปรุงฎหมายดังกลาว โดยปรับบทบาทของคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน จากเดิมที่เปนทั้งผูจัดการงานบุคคลของฝายบริหาร ผูพิทักษระบบคุณธรรม 

และผูจัดโครงสรางสวนราชการ ใหเปนเพียงผูจัดการงานบุคคลของฝายบริหาร โดยมิใหซ้ําซอนกับ

บทบาทของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ สวนบทบาทในการพิทักษระบบคุณธรรมใหเปน

ของคณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม ปรับบทบาทของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ 

พลเรือนจากเดิมที่เปนเจาหนาที่เกี่ยวกับการดําเนินงานของคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ให

เปนเจาหนาที่เกี่ยวกับการดําเนินงานของคณะกรรมการขาราชการพลเรือนและคณะกรรมการ

พิทักษระบบคุณธรรม และมิใหซ้ําซอนกับบทบาทของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการปรับปรุงระบบตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญใหจําแนกตามกลุมลักษณะงาน 

ตลอดจนกระจายอํานาจการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐใหสวนราชการเจาสังกัดดําเนินการ

มากข้ึน จึงมีการตราพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ข้ึน153 

 2.4.1.1 การคุมครองการทํางานของขาราชการพลเรือน 
ในพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มิไดกําหนด

รายละเอียดของเวลาทํางาน เวลาพัก วันหยุด วันลาไวโดยตรง แตไดกําหนดไวเพียงวาวันเวลา

ทํางาน วันหยุดราชการตามประเพณีวันหยุดราชการประจําป และการลาหยุดราชการของ

ขาราชการพลเรือน ใหเปนไปตามที่คณะรัฐมนตรีกําหนด154 ดังนั้นในการศึกษาเวลาทํางาน เวลา

พัก วันหยุด วันลาของขาราชการ จะตองศึกษาในประกาศสํานักนายกรัฐมนตรีที่จะออกมากําหนด

รายละเอียดของเร่ืองตางๆเหลานี้เอาไวดังนี้ 

 

 

 

                                                  
 153ราชกิจจานุเบกษา เลม 125, ตอนที่ 22 ก, หนา 45, วันท่ี 25 มกราคม 2551.  

 154มาตรา 39 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551. 
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2.4.1.1.1 กําหนดเวลาทํางาน 
รายละเอียดของวันเวลาทํางานของขาราชการนั้นยังตองปฏิบัติ

ตาม ประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เร่ืองกําหนดเวลาทํางานและวันหยุดราชการ (ฉบับที่ 12) พ.ศ. 

2502155 ดังนี้ 

(1) วันทํางานเร่ิมต้ังแตวันจันทร ถึงวันศุกร  

(2) เวลาทํางานปกติ เร่ิมต้ังแตเวลา 8.30 ถึง 16.30 น. (รวม

ทํางานวันละ 7 ชั่วโมง)  

อยางไรก็ตาม ในระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการเบิก

จายเงินคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ พ.ศ. 2550 ยังไดกําหนดให “วันทําการ”

หมายความรวมถึงวันทําการ ที่สวนราชการกําหนดเปนอยางอ่ืน และคําวา “เวลาราชการ” 

หมายความรวมถึงชวงเวลาอ่ืนที่สวนราชการกําหนดใหขาราชการในสังกัดปฏิบัติงานเปนผลัดหรือ

กะหรือเปนอยางอ่ืนดวย156 หมายความวา ในแตละสวนราชการอาจจะกําหนดเวลาราชการเปน

เวลาอ่ืนที่ไมใช 8.30 ถึง16.30 น. ก็ได 

2.4.1.1.2 กําหนดเวลาพัก 
เวลาพักของขาราชการนั้นไดกําหนดไวในประกาศสํานัก

นายกรัฐมนตรีฉบับเดียวกัน โดยกําหนดใหขาราชการมีเวลา หยุดพักกลางวัน เวลา 12.00 ถึง 

13.00 น. ซึ่งก็คือ กําหนดใหขาราชการมีเวลาพักหนึ่งช่ัวโมง หลังจากที่ทํางานมาแลวสามช่ัวโมง

คร่ึง 

2.4.1.1.3 วันหยุด 
ในเร่ืองวันหยุดก็ไดกําหนดไวในประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี

ฉบับเดียวกันวา วันหยุดมี 2 ประเภท คือวันหยุดประจําสัปดาห และวันหยุดราชการประจําป ซึ่งมี

ความแตกตางจากลูกจางทั่วไปและพนักงานรัฐวิสาหกิจ ซึ่งมีวันหยุด 3 ประเภท คือวันหยุดประจํา

สัปดาห วันหยุดตามประเพณี และวันหยุดพักผอนประจําป แตอยางไรก็ตาม จะเห็นวา 

วันหยุดราชการประจําปของขาราชการนั้น เทียบไดกับวันหยุดตามประเพณี และขาราชการยังมี

การลาพักผอน ซึ่งเทียบไดกับวันหยุดพักผอนประจําป ดังนั้น จึงจะกลาวถึงเร่ืองวันลาพักผอนไวใน

หัวขอนี้ เพื่อความสะดวกในการศึกษาเปรียบเทียบ 

                                                  
 155ประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เร่ืองกําหนดเวลาทํางานและวันหยุดราชการ (ฉบับท่ี 12) พ.ศ. 2502. 

 156ขอ 4 ระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการเบิกจายเงินคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 

พ.ศ. 2500. 
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(1) วันหยุดประจําสัปดาห  

ประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เร่ืองกําหนดเวลาทํางานและ

วันหยุดราชการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2502 ไดกําหนดใหวันหยุดประจําสัปดาหเปนวันเสาร และวัน

อาทิตย โดยหยุดเต็มวันทั้ง 2 วัน157 

(2) วันหยุดราชการประจําป  

วันหยุดราชการประจําปของขาราชการพลเรือนไดกําหนดไว

ใน ประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เร่ืองกําหนดเวลาทํางานและวันหยุดราชการ(ฉบับที่11) พ.ศ. 

2500 รวม 16 วัน ดังตอไปนี้158 

(ก) วันข้ึนปใหม วันที่ 31 ธันวาคม และ วันที่ 1 มกราคม รวม  

2 วัน 

(ข) วันมาฆบูชา 1 วัน 

(ค) วันพระบาทสมเด็จพระพุทธยอดฟาจุฬาโลกมหาราชและ

วันที่ระลึกมหาจักรีบรมราชวงศ159 วันที่ 6 เมษายน 1 วัน 

(ง) วันสงกรานต160 วันที่ 13, 14, และ 15 เมษายน รวม 3 วัน 

(จ) วันฉัตรมงคล วันที่ 5 พฤษภาคม   1 วัน 

(ฉ) วันพืชมงคล 1 วัน 

(ช) วันวิสาขบูชา 1 วัน 

(ซ) วันอาสาฬหบูชา161 1 วัน 

(ฌ) วันเขาพรรษา 1 วัน 

(ญ) วันเฉลิมพระชนมพรรษาสมเด็จพระบรมราชินีนาถ วันที่ 

12 สิงหาคม 1 วัน 

(ฎ) วันปยมหาราช วันที่ 23 ตุลาคม 1 วัน 

(ฏ) วันเฉลิมพระชนมพรรษา วันที่ 5 ธันวาคม 1 วัน 

(ฐ) วันรัฐธรรมนูญ วันที่ 10 ธันวาคม 1 วัน 
 

                                                  
 157ประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เร่ืองกําหนดเวลาทํางานและวันหยุดราชการ (ฉบับท่ี 12 ) พ.ศ. 2502. 

 158ประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เร่ืองกําหนดเวลาทํางานและวันหยุดราชการ (ฉบับท่ี 11) พ.ศ. 2500. 

 159ประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เร่ืองกําหนดเวลาทํางานและวันหยุดราชการ (ฉบับท่ี 17) พ.ศ. 2525. 

 160ประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เร่ืองกําหนดเวลาทํางานและวันหยุดราชการ (ฉบับท่ี 19) พ.ศ. 2540. 

 161ประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เร่ืองกําหนดเวลาทํางานและวันหยุดราชการ (ฉบับท่ี 14) พ.ศ. 2505. 
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(3) การลาพักผอน 

ประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เร่ืองกําหนดเวลาทํางานและ

วันหยุดราชการทุกฉบับ มิไดกําหนดเร่ืองการหยุดพักผอนประจําปไว แตไดกําหนดไวในระเบียบวา

ดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535 โดยกําหนดไวเปนการใชสิทธิลาพักผอนประจําป ซึ่งมี

เนื้อหาคลายกับการหยุดพักผอนประจําปในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดังนี้ 

ขาราชการมีสิทธิลาพักผอนประจําปในปหนึ่งได 10 วันทํา

การ เวนแตขาราชการซึ่งไดรับบรรจุเขารับราชการเปนขาราชการคร้ังแรก ขาราชการซึ่งลาออกจาก

ราชการเพราะเหตุสวนตัว แลวตอมาไดรับบรรจุเขารับราชการอีก ขาราชการซึ่งลาออกจากราชการ

เพื่อดํารงตําแหนงทางการเมืองหรือเพื่อสมัครรับเลือกต้ังหรือขาราชการซ่ึงถูกสั่งใหออกจาก

ราชการในกรณีอ่ืน นอกจากกรณีไปรับราชการทหารตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร 

และกรณีไปปฏิบัติงานใดๆ ตามความประสงคของทางราชการ แลวตอมาไดรับบรรจุเขารับ

ราชการอีก162 ขาราชการเหลานี้จะไมมีสิทธิลาพักผอนประจําปในปที่ไดบรรจุเขารับราชการยัง 

ไมถึง 6 เดือน 

หากในปใดขาราชการผูใดมิไดลาพักผอนประจําป หรือลา

พักผอนประจําปแลวแตไมครบ 10วันทําการ ใหสะสมวันที่ยังมิไดลาในปนั้นรวมเขากับปตอๆ ไป

ได แตวันลาพักผอนสะสมรวมกับวันลาพักผอนในปปจจุบันจะตองไมเกิน 20 วันทําการ และ

สําหรับผูที่ไดรับราชการติดตอกันมาแลวไมนอยกวา 10 ป ใหมีสิทธินําวนัลาพักผอนสะสมรวมกับ

วันลาพักผอนในปปจจุบันไดไมเกิน 30 วันทําการ163 

2.3.2.1.4 วันลา 
ประเภทของการลาตามระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ 

พ.ศ. 2535 แบงประเภทของการลาออกเปน 9 ประเภท164 คือ 

(1) การลาปวย  

ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535 มิไดจํากัด

จํานวนวันลาปวยของขาราชการไว ดังนั้นขาราชการสามารถลาปวยไดเทาที่ปวยจริง แตการลา

ปวยของขาราชการต้ังแต 30 วันข้ึนไปนั้นตองมีใบรับรองของแพทย สวนการลาปวยไมถึง 30 วัน 

ไมวาจะเปนการลาคร้ังเดียวหรือหลายคร้ังติดตอกัน ถาผูมีอํานาจอนุญาตเห็นสมควร จะส่ังใหมี

                                                  
 162ขอ 24 ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535. 

 163ขอ 25 ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535. 

 164ขอ 16 ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535. 
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ใบรับรองแพทยประกอบใบลา หรือส่ังใหผูลาไปรับการตรวจรักษาจากแพทยของทางราชการเพื่อ

ประกอบการพิจารณาอนุญาตก็ได165 

(2) การลาคลอดบุตร  

ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2539 

ไดกําหนดใหขาราชการมีสิทธิลาคลอดบุตรไดครรภละไมเกิน 90 วัน โดยไมตองมีใบรับรองแพทย 

ซึ่งการลาคลอดบุตรจะลาในวันที่คลอด กอนหรือหลังวันที่คลอดบุตรก็ได แตเมื่อรวมวันลาแลวตอง

ไมเกิน 90 วัน แตหากขาราชการท่ีลาคลอดบุตรนั้นไมไดคลอดบุตรตามกําหนดและประสงคจะขอ

ถอนวันลาคลอดบุตรที่หยุดไป ใหถือวาวาวันที่ไดหยุดราชการไปแลวเปนวันลากิจสวนตัว  

ทั้งนี้ หากการลาคลอดบุตรนั้นคาบเกี่ยวกับการลาประเภทอ่ืน

ซึ่งยังไมครบกําหนดเวลา ใหถือวาการลาประเภทนั้นส้ินสุดลง และใหนับเปนการลาคลอดบุตร

ต้ังแตวันเร่ิมวันลาคลอดบุตร166 

(3) การลากิจสวนตัว  

ขาราชการมีสิทธิลากิจสวนตัว โดยไดรับเงินเดือนปละไมเกิน 

45 วันทําการ167 หากขาราชการประสงคจะลากิจสวนตัวเพื่อเล้ียงดูบุตร ใหมีสิทธิลาตอเนื่องจาก

การลาคลอดบุตรไดไมเกิน 150 วันทําการ168 

(ก) การลาพักผอน  

หลักเกณฑในการลาพักผอนนั้น ไดกลาวมาแลวในเร่ือง

ของวันหยุด ในหัวขอ 2.4.1.1 

(ข) การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย  

ขาราชการที่ไดรับพระราชทานพระบรมราชานุญาตใหลา

อุปสมบทหรือไดรับอนุญาตใหลาไปประกอบพิธีฮัจยแลว จะตองอุปสมบทหรือออกเดินทางไป

ประกอบพิธีฮัจยภายใน 10 วัน นับแตวันเร่ิมลา และจะตองกลับมารายงานตัวเขาปฏิบัติราชการ

ภายใน 5 วัน นับแตวันที่ลาสิกขา หรือวันที่เดินทางกลับถึงประเทศไทยหลังจากการเดินทางไป

ประกอบพิธีฮัจย อยางไรก็ตาม หากปรากฏวาการลาดังกลาวมีปญหาอุปสรรคทําใหไมสามารถ

อุปสมบทหรือไปประกอบพิธีฮัจยตามที่ขอลาไว เม่ือไดรายงานตัวกลับเขาปฏิบัติราชการตามปกติ

                                                  
 165ขอ 17 ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535. 

 166ขอ 3 ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2539. 

 167ขอ 5 ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2539. 

 168ขอ 6 ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2539. 
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และขอถอนวันลา ใหผูมีอํานาจพิจารณาหรืออนุญาต พิจารณาหรืออนุญาตใหถอนวันลา

อุปสมบทหรือไปประกอบพิธีฮัจยได โดยใหถือวาวันที่ไดหยุดราชการไปแลวเปนวันลากิจสวนตัว169 

(ค) การลาเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพล  

ขาราชการที่ไดรับหมายเรียกเขารับการตรวจเลือก ให

รายงานการลาตอผูบังคับบัญชากอนวันเขารับการตรวจเลือกไมนอยกวา 48 ชั่วโมง สวน

ขาราชการที่ไดรับหมายเรียกเขารับการเตรียมพล ใหรายงานการลาตอผูบังคับบัญชาภายใน 48 

ชั่วโมง นับแตเวลารับหมายเรียกเปนตนไป และใหไปเขารับการตรวจเลือก และเมื่อขาราชการที่ลา

นั้นพนจากการเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพลแลว ใหมารายงานตัวกลับเขาปฏิบัติ

ราชการตามปกติตอผูบังคับบัญชาภายใน 7 วัน เวนแตกรณีที่มีเหตุจําเปน หัวหนาสวนราชการที่

ข้ึนตรงตอ ปลัดกระทรวง ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร หรือรัฐมนตรีเจาสังกัด อาจขยายเวลาใหได

แตรวมแลวไมเกิน 15 วัน170 

(ง) การลาไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย  

ขาราชการประจําสามารถลาเพื่อไปศึกษาตางประเทศ 

ฝกอบรม หรือดูงาน หรือไปปฏิบัติการวิจัยในตางประเทศและไดรับคาจางอัตราปกติตลอด

ระยะเวลาที่ไป 

(จ) การลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศ  

ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการกําหนดใหการไป

ปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศ มี 2 ประเภท คือ171 

“ประเภทที่ 1” ไดแก การไปปฏิบัติงานในกรณีหนึ่งกรณีใด 

ดังตอไปนี้ 

- การไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศ ซึ่งประเทศ

ไทยเปนสมาชิก และเปนวาระที่จะตองสงไปปฏิบัติงาน

ในองคการนั้น 

- รัฐบาลไทยมีขอผูกพันที่จะตองสงไปปฏิบัติงานตาม

ความตกลงระหวางประเทศ 

                                                  
 169ขอ 31 ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535. 

 170ขอ 32 และ 33 ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535. 

 171ขอ 36 ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535. 



 
 

 

87

- ประเทศไทยตองสงไปปฏิบั ติงานเพื่อพิทักษ รักษา

ผลประโยชนของประเทศตามความตองการของรัฐบาล

ไทย 

“ประเภทที่ 2” ไดแก การไปปฏิบัติงานนอกเหนือจาก

ประเภทที่ 1 

โดยใหขาราชการที่ไดรับการคัดเลือกใหไปปฏิบัติงานใน

องคการระหวางประเทศย่ืนใบลาตอผูบังคับบัญชาไปตามลําดับจนถึงรัฐมนตรีเจาสังกัด เพื่อ

พิจารณาอนุญาต และมีคําส่ังใหขาราชการผูนั้นลาไปปฏิบัติงานไดโดยถือวาเปนการไปทําการใดๆ 

อันจะนับเวลาระหวางนั้นเหมือนเต็มเวลาราชการ มีกําหนดเวลาไมเกิน 4 ปสําหรับการไป

ปฏิบัติงานประเภทท่ี 1 หรือมีกําหนดเวลาไมเกิน 1 ปสําหรับการไปปฏิบัติงานประเภทท่ี 2172 

(ฉ) การลาติดตามคูสมรส  

ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535 กําหนด

ความหมายของการลาติดตามคูสมรสวาหมายถึง173 ลาติดตามสามีหรือภริยาโดยชอบดวย

กฎหมายที่เปนขาราชการหรือพนักงานรัฐวิสาหกิจ ซึ่งไปปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไปปฏิบัติงานใน

ตางประเทศ หรือทางราชการส่ังใหไปปฏิบัติงานในตางประเทศตามความตองการของทางราชการ

ตามกฎหมาย วาดวยการกําหนดหลักเกณฑการส่ังใหไปทําการซ่ึงใหนับเวลาระหวางนั้นเหมือน

เต็มเวลาราชการหรือเต็มเวลาทํางาน ต้ังแต 1 ปข้ึนไป แตไมรวมถึงกรณีที่คูสมรสลาไปศึกษา 

ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย ณ ตางประเทศ 

ระเบียบฉบับนี้กําหนดใหขาราชการสามารถลาติดตามคู

สมรสในชวงเวลาที่คูสมรสอยูปฏิบัติหนาที่ราชการหรือปฏิบัติงานในตางประเทศได แตหากลาไป

แลวไมมีสิทธิขอลาติดตามคูสมรสอีก เวนแตคูสมรสจะไดกลับมาปฏิบัติหนาที่ราชการหรือ

ปฏิบัติงานประจําในประเทศไทยแลวตอมาไดรับคําส่ังใหไปปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไปปฏิบัติงาน

ในตางประเทศอีกในชวงเวลาใหม จึงจะมีสิทธิขอลาติดตามคูสมรสไดใหม174 

 2.4.1.2 การคุมครองคาตอบแทนในการทํางานของขาราชการพลเรือน 
คาตอบแทนการทํางานของขาราชการ ไดถูกกําหนดไวแตกตางจากที่

กําหนดไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยการจายคาตอบแทนของขาราชการ

                                                  
 172ขอ 38 ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535. 

 173ขอ 5 ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535. 

 174ขอ 45 ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535. 
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นั้นจะศึกษาไดจากพระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนใน

ลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535175 ซึ่งไดกําหนดการจายคาตอบแทนการทํางานของขาราชการไวใน

เร่ืองของคาจางอัตราปกติ คาจางนอกเวลาและคาจางในวันหยุด 

(1) คาจางอัตราปกติ 

พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืน

ในลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 กําหนดความหมายของคําวา “เงินเดือน” หมายความวา เงินเดือน

และเงินอ่ืนท่ีมีกําหนดจายเปนรายเดือนจากเงินงบประมาณรายจายหมวดเงินเดือน176 โดยอัตรา

การจายเงินเดือนนั้น ใหเปนไปตามบัญชีเงินเดือนและบัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงของ

ขาราชการพลเรือนสามัญ ตามที่กําหนดทายพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 

2551 ดังนี้ 

ตารางที่ 2  บัญชีเงินเดือนข้ันตํ่าข้ันสูงของขาราชการพลเรือนสามัญ ตําแหนงประเภทบริหาร 

 บาท บาท 

ข้ันสูง 

ข้ันตํ่า 

ข้ันตํ่าช่ัวคราว 

64,340 

48,700 

23,230 

66,480 

53,690 

28,550 

ระดับ ตน สูง 

 
ตารางที่ 3  บัญชีเงินเดือนข้ันตํ่าข้ันสูงของขาราชการพลเรือนสามัญ ตําแหนงประเภทอํานวยการ 

 บาท บาท 

ข้ันสูง 

ข้ันตํ่า 

ข้ันตํ่าช่ัวคราว 

50,550 

25,390 

18,910 

59,770 

31,280 

23,230 

ระดับ ตน สูง 

 

                                                  
175ราชกิจจานุเบกษาเลมที่ 109, ตอนที่ 32, หนา 25, วันท่ี 1 เมษายน 2535. 

 176มาตรา 4 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอื่นในลักษณะเดียวกัน 

พ.ศ. 2535. 
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ตารางที่ 4  บัญชีเงินเดือนข้ันตํ่าข้ันสูงของขาราชการพลเรือนสามัญ ตําแหนงประเภทวิชาการ 

 บาท บาท บาท บาท บาท 

ข้ันสูง 

ข้ันตํ่า 

ข้ันตํ่าช่ัวคราว 

22,220 

7,940 

6,800 

36,020 

14,330 

12,530 

50,550 

21,080 

18,910 

59,770 

29,900 

23,230 

66,480 

41,720 

28,550 

ระดับ ปฏิบัติการ ชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ เช่ียวชาญ ทรงคุณวุฒ ิ

ตารางที่ 5  บัญชีเงินเดือนข้ันตํ่าข้ันสูงของขาราชการพลเรือนสามัญ ตําแหนงประเภททัว่ไป 

 บาท บาท บาท บาท 

ข้ันสูง 

ข้ันตํ่า 

18,190 

4,630 

33,540 

10,190 

47,450 

15,410 

59,770 

48,220 

ระดับ ปฏิบัติงาน ชํานาญงาน อาวุโส ทักษะพิเศษ 

ตารางที่ 6  บัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญ ประเภทบริหาร 

ระดับ อัตรา (บาท/เดือน) 

ระดับสูง 
 

ระดับตน 

21,000 

14,500 

10,000 

ตารางที่ 7  บัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญ ประเภทอํานวยการ 

ระดับ อัตรา (บาท/เดือน) 

ระดับสูง 

ระดับตน 

10,000 

5,600 
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ตารางที่ 8  บัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญ ประเภทวชิาการ  

ระดับ อัตรา (บาท/เดือน) 

ทรงคุณวุฒ ิ
 

เช่ียวชาญ 

ชํานาญการพิเศษ 

ชํานาญการ 

15,600 

13,000 

9,900 

5,600 

3,500 

ตารางที่ 9  บัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญ ประเภททั่วไป 

ระดับ อัตรา (บาท/เดือน) 

ทักษะพิเศษ 9,900 

 
นอกจากขาราชการพลเรือนจะไดรับเงินเดือนในการปฏิบัติราชการแลว 

พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนในลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 

2535 ยังไดกําหนดใหมีการจายเงินเดือนระหวางลาในหมวดที่ 5 ดังตอไปนี้  

(ก) การลาปวย  

พระราชกฤษฎีกาฉบับดังกลาวไดกําหนดใหขาราชการที่ลาปวย 

ไดรับเงินเดือนระหวางลาไดในปหนึ่งไมเกิน 60 วันทําการ แตถาผูบังคับบัญชาต้ังแตตําแหนง

อธิบดีหรือตําแหนงเทียบเทาข้ึนไปเห็นสมควรจะใหจายเงินเดือนตอไปอีกก็ได แตไมเกิน 60 วัน 

ทําการ177 

(ข) การลาคลอดบุตร  

พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงิน

อ่ืนในลักษณะเดียวกัน (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2539 กําหนดใหขาราชการที่ลาเนื่องจากการคลอดบุตร

ไดรับเงินเดือนระหวางลาไดไมเกิน 90 วัน178 

 

                                                  
177มาตรา  27 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอื่นในลักษณะ

เดียวกัน พ .ศ . 2535. 
178มาตรา 3 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอื่นในลักษณะเดียวกัน 

(ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2539. 
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(ค) การลากิจสวนตัว  

พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงิน

อ่ืนในลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 กําหนดใหขาราชการที่เร่ิมรับราชการในปแรก ลากิจสวนตัวโดย

ไดรับเงินเดือนไมเกิน 15 วันทําการ แตหากพนปแรกไปแลว ขาราชการจะไดรับเงินเดือนระหวาง

ลาไดปละไมเกิน 45 วันทําการ179 

(ง) การลาพักผอน  

พระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ไดกําหนดใหขาราชการที่ลาพักผอน

ประจําปไดรับเงินเดือนระหวางลาไมเกินระยะเวลาท่ีกําหนดในระเบียบวาดวยการลาของ

ขาราชการ พ.ศ. 2535180  

(จ) การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย  

พระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ไดกําหนดจายเงินเดือนใหกับขาราชการที่

ลาไปเพ่ืออุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจยไมเกิน 120 วัน ทั้งนี้ ขาราชการที่ไดรับเงินเดือนนั้น 

ตองเปนขาราชการที่ยังไมเคยอุปสมบทในพระพุทธศาสนา หรือยังไมเคยประกอบพิธีฮจัย ณ เมือง

เมกกะ ประเทศซาอุดิอาระเบีย และรับราชการมาแลวไมนอยกวา 12 เดือน181 

(ฉ) การลาเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพล  

พระราชกฤษฎีกาฉบับนี้กําหนดใหไดรับเงินเดือนในระหวางนั้นได  

แตถาพนระยะเวลาดังกลาวแลวไมรายงานตัวเพื่อเขาปฏิบัติราชการภายใน 7 วันใหงดจาย

เงินเดือนหลังจากนั้นไวจนถึงวันเขาปฏิบัติราชการ เวนแตในกรณีที่มีเหตุจําเปน ผูบังคับบัญชา

ต้ังแตตําแหนงอธิบดีหรือเทียบเทาข้ึนไปจะใหจายเงินเดือนระหวางนั้นตอไปอีกก็ได แตไมเกิน  

15 วัน182 

 

 

                                                  
179มาตรา  29 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอื่นในลักษณะ

เดียวกัน พ.ศ. 2539. 
180มาตรา  30 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอื่นในลักษณะ

เดียวกัน พ.ศ. 2535. 
181มาตรา  31 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอื่นในลักษณะ

เดียวกัน พ.ศ. 2535. 
182มาตรา  32 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอื่นในลักษณะ

เดียวกัน พ.ศ. 2535. 
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(ช) การลาไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย  

พระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ กําหนดใหขาราชการนั้นไดรับเงินเดือนใน

ระหวางลาประเภทนี้ไมเกิน 4 ป นับแตวันไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัยจนถึงวัน

กอนวันมารายงานตัวเพ่ือเขาปฏิบัติราชการ และ ในกรณีที่ผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจอนุญาตการ

ลา เห็นสมควรใหขาราชการลาเกิน 4 ป ก็ใหไดรับเงินเดือนระหวางลาได แตเม่ือรวมทั้งส้ินจะตอง

ไมเกิน 6 ป183 

(ซ) การลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศ  

พระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ กําหนดใหขาราชการที่ลาประเภทนี้ไมไดรับ

เงินเดือนระหวางลา เวนแตอัตราเงินเดือนที่ไดรับจากองคการระหวางประเทศตํ่ากวาอัตรา

เงินเดือนของทางราชการที่ผูนั้นไดรับอยูในขณะนั้น ใหไดรับเงินเดือนจากทางราชการสมทบ ซึ่ง

เมื่อรวมกับเงินเดือนจากองคการระหวางประเทศแลวไมเกินอัตราเงินเดือนของทางราชการที่

ขาราชการผูนั้นไดรับอยูในขณะนั้น184 

(ฌ) การลาติดตามคูสมรส  

พระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ กําหนดใหขาราชการท่ีลาติดตามคูสมรส

ไมไดรับเงินเดือนระหวางการลา185 

(2) คาจางนอกเวลา 

กระทรวงการคลังไดตราระเบียบกระทรวงการคลัง วาดวยการเบิก

จายเงินตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ พ.ศ. 2550186 ออกมากําหนดหลักเกณฑและ

อัตราการจายคาจางนอกเวลาสําหรับขาราชการที่ปฏิบัติงานตามหนาที่ปกตินอกเวลาราชการใน

ที่ต้ังสํานักงานหรือนอกที่ต้ังสํานักงาน โดยกําหนดใหลูกจางมีสิทธิเบิกเงินตอบแทนไดไมเกินวันละ 

4 ชั่วโมงในอัตราช่ัวโมงละ 50 บาท187 

                                                  
183มาตรา  33 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอื่นในลักษณะ

เดียวกัน พ.ศ. 2535. 
184มาตรา  34 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอื่นในลักษณะ

เดียวกัน พ.ศ. 2535. 
185มาตรา  35 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอื่นในลักษณะ

เดียวกัน พ.ศ. 2535. 
186ราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 124, ตอนพิเศษ 11 ง, หนา 1, วันท่ี 31 มกราคม พ.ศ. 2550. 

 187ขอ 7.1 ระเบียบกระทรวงการคลัง วาดวยการเบิกจายเงินตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 

พ.ศ. 2550. 
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(3) คาจางในวันหยุด 

ระเบียบกระทรวงการคลัง วาดวยการเบิกจายเงินตอบแทนการ

ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ พ.ศ. 2550 ไดกําหนดการจายคาตอบแทนการทํางานของขาราชการ

ในวันหยุดประจําสัปดาห วันหยุดประจําป และวันหยุดพิเศษอ่ืนๆวาใหจายตอบแทนแกขาราชการ

ไมเกินวันละ 7 ชั่วโมงในอัตราช่ัวโมงละ 60 บาท188  

 2.4.1.3 สวัสดิการและสิทธิประโยชนของขาราชการพลเรือน 
การจัดสวัสดิการภายในสวนราชการ หมายถึง กิจกรรมหรือกิจการใดๆที่

คณะกรรมการสวัสดิการภายในสวนราชการจัดใหมีข้ึน โดยมีวัตถุประสงคในการชวยเหลือและ

อํานวยความสะดวกใหแกขาราชการพลเรือนเพื่อประโยชนในการดํารงชีวิตนอกเหนือจาก

สวัสดิการที่ทางราชการจัดใหเปนกรณีปกติ หรือเพื่อประโยชนแกการสนับสนุนการปฏิบัติราชการ

หรือที่คณะกรรมการสวัสดิการขาราชการเห็นสมควรใหจัดเพิ่มข้ึนสําหรับสวนราชการตางๆ ซึ่ง

สวัสดิการและสิทธิประโยชนของขาราชการนั้นจะมีลักษณะที่เปนการสรางขวัญกําลังใจในการ

ปฏิบัติงาน ยกระดับคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงาน เสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวางหนวยงาน

กับผูปฏิบัติงาน และระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน และเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงาน โดยการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนแกขาราชการนั้น เปนการสรางความพอใจของ

ขาราชการท่ีมีตอสภาพแวดลอม เกิดความสะดวกสบายและเกิดความสัมพันธอันดีระหวาง

พนักงานของรัฐ 

ปจจุบัน สิทธิประโยชนและสวัสดิการที่ขาราชการไดรับมีหลายรูปแบบ ไม

วาจะอยูในรูปของคาตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน เงินรางวัล เงินเพิ่มการครองชีพช่ัวคราว 

สวัสดิการเก่ียวกับการรักษาพยาบาล สวัสดิการการศึกษาของบุตร สิทธิการลา  คาลวงเวลา 

คาใชจายในการเดินทาง คาเชาบาน เบ้ียประชุม เงินที่จายใหแทนรถประจําตําแหนง กองทุน

บําเหน็จบํานาญขาราชการ บําเหน็จ บํานาญ บําเหน็จตกทอด และเงินชวยพิเศษ โดยรายละเอียด

ไดกําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาและระเบียบตางๆที่เกี่ยวของ ซึ่งสวัสดิการและสิทธิประโยชน

ตางๆดังกลาว ขาราชการมีสิทธิในการเบิกจากราชการไดตามที่กําหนดไว  

อยางไรก็ตาม เพื่อใหการจัดสวัสดิการภายในสวนราชการมีประสิทธิภาพ 

อันมีผลเปนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ จึงไดมีการตรา

                                                  
 188ขอ 7.2 ระเบียบกระทรวงการคลัง วาดวยการเบิกจายเงินตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 

พ.ศ. 2550. 
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ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี วาดวยการจัดสวัสดิการภายในสวนราชการ พ.ศ. 2547 ข้ึน ลงวันที่ 

14 กันยายน พ.ศ. 2547 โดยกําหนดใหหัวหนาของสวนราชการมีหนาที่ในการริเร่ิม ดําเนินการหรือ

สนับสนุนใหมีการดําเนินการจัดสวัสดิการภายในสวนราชการในประเภทตางๆคือ189 การออม

ทรัพย การใหกูเงิน การเคหะสงเคราะห การฌาปนกิจสงเคราะห การกีฬาและนันทนาการ การ

ใหบริการของรานคาสวัสดิการ การฝกวิชาชีพเพื่อเสริมรายไดและลดรายจายใหแกสมาชิก การ

สงเคราะหขาราชการในดานอ่ืนๆ เชน เงินชวยคาอาหาร เงินชวยคาเดินทาง เงนิชวยคาเคร่ืองแตง

กาย เงินทุนการศึกษา เงินสงเคราะหผูประสบภัย ตลอดจนกิจกรรมหรือสวัสดิการภายในสวน

ราชการประเภทอ่ืนตามที่คณะกรรมการสวัสดิการภายในสวนราชการเห็นสมควร 

 2.4.1.4 การเลิกจางขาราชการพลเรือน 
ขาราชการพลเรือนจะออกจากราชการไดเมื่อเกิดกรณีใดกรณีหนึ่ง

ดังตอไปนี้190 

(1) ตาย 

(2) พนจากราชการตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญขาราชการ 

(3) ลาออกจากราชการและไดรับอนุญาตใหลาออก 

(4) ถูกส่ังใหออกจากราชการ โดยตองมีเหตุผลเนื่องมาจากกรณีตางๆ

ดังตอไปนี้ 

(ก) ผูทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการที่มีผลการประเมินทดลองปฏิบัติ

หนาที่ราชการตํ่ากวามาตรฐานที่กําหนดไวในกฎ ก.พ. จะถูกส่ังใหออกจากราชการไดไมวาจะครบ

กําหนดเวลาทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการแลวหรือไมก็ตาม โดยผูที่ถูกส่ังใหออกจากราชการ ใหถือ

เสมือนวาผูนั้นไมเคยเปนขาราชการพลเรือนสามัญ แตทั้งนี้ตองไมกระทบกระเทือนถึงการใดที่ผู

นั้นไดปฏิบัติหนาที่ราชการ191 

(ข) ปรากฏวาผูไดรับบรรจุเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญ

ขาดคุณสมบัติทั่วไป หรือขาดคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนั้นโดยไมไดรับอนุมัติจาก ก.พ. อยู

กอนก็ดี มีกรณีที่ตองหาวากระทําความผิดอยูกอนและภายหลังเปนผูขาดคุณสมบัติเนื่องจากกรณี

ที่ถกูตองหานั้น ผูบังคับบัญชาส่ังใหผูนั้นออกจากราชการไดโดยทันที192  

                                                  
 189ขอ 10 ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี วาดวยการจัดสวัสดิการภายในสวนราชการ พ.ศ. 2547. 

 190มาตรา 107 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551. 

 191มาตรา 59 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551. 

 192มาตรา 67 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551. 
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(ค) มีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัยอยางรายแรงของขาราชการพล

เรือนสามัญจนถูกต้ังกรรมการสอบสวน หรือถูกฟองคดีอาญา หรือตองหาวากระทําความผิด

อาญา เวนแตเปนความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ ผูบังคับบัญชามีอํานาจส่ัง

พักราชการหรือสั่งใหออกจากราชการไวกอนเพื่อรอฟงผลการสอบสวนการพิจารณา หรือผลแหง

คดีก็ได193 

(ง) ผูบังคับบัญชามีอํานาจส่ังใหขาราชการพลเรือนสามัญออกจาก

ราชการเพื่อรับบําเหน็จบํานาญเหตุทดแทนตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญขาราชการไดใน

กรณีดังตอไปนี้ 

- กรณีที่ขาราชการพลเรือนเจ็บปวยจนไมอาจปฏิบัติหนาที่

ราชการของตนไดโดยสม่ําเสมอ  

- กรณีที่ขาราชการพลเรือนสมัครไปปฏิบัติงานใดๆ ตามความ

ประสงคของทางราชการ  

- กรณีที่ขาราชการพลเรือนขาดคุณสมบัติทั่วไปหรือมีลักษณะ

ตองหาม  

- กรณีที่ราชการเลิกหรือยุบหนวยงานหรือตําแหนงที่ขาราชการ

พลเรือนสามัญปฏิบัติหนาที่หรือดํารงอยู  

- กรณีที่ขาราชการพลเรือนไมสามารถปฏิบัติราชการใหมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในระดับอันเปนที่พอใจของ

ทางราชการ  

- กรณีที่ขาราชการพลเรือนสามัญหยอนความสามารถในอันที่

จะปฏิบัติหนาที่ราชการ บกพรองในหนาที่ราชการ หรือ

ประพฤติตนไมเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ราชการ ถาให 

ผูนั้นรับราชการตอไปจะเปนการเสียหายแกราชการ   

- กรณีที่ขาราชการถูกสอบสวนวากระทําผิดวินัยอยางรายแรง 

และผลการสอบสวนไมไดความแนชัดพอที่จะฟงเพื่อลงโทษ

แตมีมลทินหรือมัวหมองในกรณีที่ถูกสอบสวน ถาใหรับ

ราชการตอไปจะเปนการเสียหายแกราชการ  

                                                  
 193มาตรา 101 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551. 
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- กรณีที่ขาราชการพลเรือนตองรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษา

ถึงที่สุดใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือ

ความผิดลหุโทษหรือตองรับโทษจําคุกโดยคําส่ังของศาลซ่ึง

ยังไมถึงกับจะตองถูกลงโทษปลดออกหรือไลออก194 

(จ) ใหผูบังคับบัญชาส่ังใหขาราชการพลเรือนสามัญที่ไปรับราชการ

ทหารตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหารนั้นออกจากราชการ195  

นอกจากกรณีตางๆที่กลาวมานี้ พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพล

เรือน พ.ศ. 2551 หามมิใหมีคําส่ังใหขาราชการพลเรือนออกจากราชการ ดังนั้น การออกคําส่ังของ

ผูบังคับบัญชาใหออกจากราชการนั้น จะตองเปนไปตามหลักเกณฑที่กฎหมายกําหนดไวเทานั้น 

จะส่ังใหออกตามอําเภอใจของผูบงัคับบัญชาไมได 

(5) ถูกส่ังลงโทษปลดออก หรือไลออก 

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนสามัญ  พ .ศ .  2551 

กําหนดใหขาราชการพลเรือนสามัญที่กระทําผิดวินัยอยางรายแรงนั้นถูกลงโทษปลดออกหรือไล

ออกตามความรายแรงแหงกรณี196 ซึ่งการกระทําผิดวินัยอยางรายแรงที่กลาวมานี้ ไดแกการกระทํา

ผิดในลักษณะดังตอไปนี้197 

(ก) ปฏิบัติหรือละเวนการปฏิบัติหนาที่ราชการโดยมิชอบเพื่อใหเกิด

ความเสียหายอยางรายแรงแกผูหนึ่งผูใด หรือปฏิบัติหรือละเวนการปฏิบัติหนาที่ราชการโดยทุจริต 

(ข) ละทิ้งหรือทอดทิ้งหนาที่ราชการโดยไมมีเหตุผลอันสมควรเปนเหตุให

เสียหายแกราชการอยางรายแรง 

(ค) ละทิ้งหนาที่ราชการติดตอในคราวเดียวกันเปนเวลาเกิน 15 วันโดย

ไมมีเหตุอันสมควรหรือโดยมีพฤติการณอันแสดงถึงความจงใจไมปฏิบัติตามระเบียบของทาง

ราชการ 

(ง) กระทําการอันไดชื่อวาเปนผูประพฤติชั่วอยางรายแรง 

(จ) ดูหมิ่น เหยียดหยาม กดข่ี ขมเหง หรือทํารายประชาชนผูมาติดตอ

ราชการอยางรายแรง 

                                                  
 194มาตรา 110 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551. 

 195มาตรา 111 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551. 

 196มาตรา 97 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551. 

 197มาตรา 85 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551. 
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(ฉ) กระทําความผิดอาญาจนไดรับโทษจําคุกหรือโทษที่หนักกวาโทษ

จําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกหรือใหรับโทษที่หนักกวาโทษจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับ

ความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

(ช) ละเวนการกระทําหรือกระทําการใด ๆ อันเปนการไมปฏิบัติตามขอ

ปฏิบัติของขาราชการพลเรือนสามัญ198 หรือฝาฝนขอหาม199 อันเปนเหตุใหเสียหายแกราชการ

อยางรายแรง 

(ซ) ละเวนการกระทําหรือกระทําการใดๆ อันเปนการไมปฏิบัติตาม

ขอกําหนดของกฎ ก.พ. สําหรับขาราชการพลเรือนสามัญที่ปฏิบัติราชการในตางประเทศและขอ

ปฏิบัติที่มีกฎ ก.พ. กําหนดใหเปนความผิดวินัยอยางรายแรง200 

จะเห็นไดวา ขาราชการจะถูกส่ังไลออกหรือปลดออกนั้นจะตองเปนไปใน

กรณีที่กระทําความผิดรายแรงเทานั้น หากเปนกรณีนอกเหนือจากที่กลาวมานี้ ผูบังคับบัญชาไมมี

มีอํานาจในการไลหรือปลดขาราชการพลเรือนนั้นออกจากราชการได 

 จากการศึกษาการคุมครองแรงงานทั้งจากอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศ พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 

พ.ศ. 2543 และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2551 สามารสรุป

เปรียบเทียบการคุมครองแรงงานและสิทธิประโยชนของขาราชการพลเรือนสามัญและลูกจางใน

ภาคเอกชนและรัฐวิสาหกิจได ดังตอไปนี้ 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 30 ฉบับที่106 ฉบับที่132 ฉบับที่

140 ฉบับที่142 และฉบับที่ 183 ที่เกี่ยวกับการคุมครองการทํางานทั่วไป ไดกําหนดเรื่องเวลา

ทํางาน วันหยุด และวันลาไว ซึ่งเมื่อเทียบกับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และ

ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจางในงาน

รัฐวิสาหกิจแลวจะพบวา ในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และคณะกรรมการ

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธฉบับดังกลาวคุมครองการทํางานของลูกจางในภาคเอกชนและลูกจาง

ในรัฐวิสาหกิจทั้งในเร่ืองกําหนดเวลาทํางาน เวลาพัก วันหยุดและวันลาไมตํ่ากวาที่กําหนดไวตาม

หลักสากลในอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ และเมื่อเปรียบเทียบกับบทบัญญัติ

ในพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2551 ประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี 

                                                  
 198มาตรา 82 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551. 

 199มาตรา 83 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551. 

 200มาตรา 80 วรรคสอง ,82(11) และ 83(10) พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551. 
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เร่ืองกําหนดเวลาทํางานและวันหยุดราชการ และระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535 

จะพบวาขาราชการพลเรือนสามัญก็ไดรับการคุมครองในเร่ืองของเวลาทํางาน เวลาพัก วันหยุด

และวันลาไมตํ่ากวาที่อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ พระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541 และประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานข้ันตํ่า

ของสภาพการจางในงานรัฐวิสาหกิจกําหนดไวแตอยางใด แตกลับพบวาขาราชการพลเรือนสามัญ

ไดรับการคุมครองการทํางานในบางเร่ือง เชน การลา มากกวาที่กําหนดไวในกฎหมายที่ใชกับ

ลูกจาง และลูกจางในรัฐวิสาหกิจเสียอีก ดังที่ปรากฎในตารางที่ 10 ตารางที่ 11 ตารางที่ 12 และ

ตารางที่ 13 

ตารางที่ 10  เปรียบเทียบการคุมครองการทํางาน เร่ืองกําหนดเวลาทํางาน 

ประเภทของ
กฎหมาย 

กําหนดเวลาทํางาน 

อนุสัญญาของ
องคการแรงงาน
ระหวางประเทศ 

อนุสัญญาฯฉบับที่ 30 กําหนด เวลาทํางานไมเกนิ 48 ชั่วโมงตอสัปดาห

และไมเกิน 8 ชั่วโมงตอวัน และกําหนดใหเปนอยางอ่ืนไดในกรณีพิเศษ

ตามทีก่ําหนดไว 

พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 

กําหนดใหลกูจางทํางานวนัหนึง่ไมเกนิ 8 ชั่วโมง และสัปดาหหนึง่ไม

เกิน 48 ชั่วโมง  แตสาํหรับงานที่เปนอันตรายจะกําหนดใหทาํไดไมเกิน  

7 ชั่วโมงตอวนั และจะกําหนดเปนอยางอ่ืนไดหากเปนประโยชนกับ

ลูกจาง 

พระราชบัญญัติ
แรงงานรฐัวสิาหกิจ
สัมพันธ พ.ศ. 2543 

กําหนดใหนายจางกําหนดเวลาทํางานปกติของลูกจางไมเกินสัปดาห

ละ 48 ชั่วโมง 

พระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 

กําหนดใหทํางานเร่ิมต้ังแตวนัจันทร ถึงวันศุกร เวลาทาํงานปกติเร่ิม

ต้ังแต 8.30-16.30 น. (7 ชั่วโมง) หรืออาจกําหนดเวลาเปนอยางอ่ืนก็ได 
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ตารางที่ 11  เปรียบเทียบการคุมครองการทํางาน เร่ืองกาํหนดเวลาพัก 

ประเภทของ
กฎหมาย 

กําหนดเวลาพัก 

อนุสัญญาของ
องคการแรงงาน
ระหวางประเทศ 

ไมมีอนุสัญญาฯใดกําหนดระยะเวลาพักไว จึงใหเปนไปตามกฎหมาย

ภายในของแตละประเทศ 

พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 

กําหนดใหมีเวลาพักวันหนึ่งไมนอยกวา 1 ชั่วโมงติดตอกันหรือไมก็ได 

หลังจากที่ทํางานมาแลวไมเกินหาช่ัวโมงติดตอกัน และหากวันหนึ่งมี

เวลาพักเกิน 2 ชั่วโมงใหนับเวลาที่เกิน 2 ชั่วโมงเปนเวลาทํางาน  

พระราชบัญญัติ
แรงงานรฐัวสิาหกิจ
สัมพันธ พ.ศ. 2543 

กําหนดใหมีเวลาพักวันหนึ่งไมนอยกวา 1 ชั่วโมงติดตอกันหรือไมก็ได 

หลังจากที่ทํางานมาแลวไมเกินหาช่ัวโมงติดตอกัน 

พระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 

กําหนดใหขาราชการตองไดพักกลางวัน วันละ 1 ชั่วโมง เวลา 12.00-

13.00 น. 

 

ตารางที่ 12  เปรียบเทียบการคุมครองการทํางาน เร่ืองวนัหยุด 

ประเภทของ
กฎหมาย 

วันหยุด 

อนุสัญญาของ
องคการแรงงาน
ระหวางประเทศ 

อนุสัญญาฯฉบับที่ 106 กําหนด ใหหยุดประจําสัปดาหไมนอยกวา 24 

ชั่ ว โมงในระยะหนึ่ ง สัปดาห  แตอาจยกวันได เปนกรณีไป  และ

อนุสัญญาฯฉบับที่ 132 กําหนด ใหมีวันหยุดประจําปไมนอยกวา 3 

สัปดาหตอป และอาจใหหยุดติดตอกันหรือแบงเปนชวงได 

พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 

กําหนดใหลูกจางมีวันหยุดประจําสัปดาห สัปดาหละ 1 วัน โดยวันหยุด

แตละคร้ังตองมีระยะหางไมเกิน 6 วัน อีกทั้งกําหนดใหลูกจางมีวันหยุด

ตามประเพณีไมนอยกวา 13 วันในแตละป และ กําหนดใหลูกจางมี

วันหยุดพักผอนประจําป ไมนอยกวา 6 วันตอป 
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ตารางที่ 12  เปรียบเทียบการคุมครองการทํางาน เร่ืองวนัหยุด (ตอ) 

ประเภทของ
กฎหมาย 

วันหยุด 

พระราชบัญญัติ
แรงงานรฐัวสิาหกิจ
สัมพันธ พ.ศ. 2543 

กําหนดใหลูกจางมีวันหยุดประจําสัปดาห สัปดาหละ 1 วัน โดยวันหยุด

แตละคร้ังตองมีระยะหางไมเกิน 6 วัน อีกทั้งกําหนดใหลูกจางมีวันหยุด

ตามประเพณีไมนอยกวา 13 วันในแตละป และ กําหนดใหลูกจางมี

วันหยุดพักผอนประจําป ไมนอยกวา 6 วันตอป 

พระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 

กําหนดใหวันหยุดประจําสัปดาห เปนวัน เสารและวันอาทิตย 

วันหยุดราชการประจําปมี 16 วันตามที่กําหนดในประกาศสํานัก 

นายกฯ และสามารถลาพักผอนประจําปได ปละ 10 วัน 

ตารางที่ 13  เปรียบเทียบการคุมครองการทํางาน เร่ืองวนัลา 

ประเภทของ
กฎหมาย 

วันลา 

อนุสัญญาของ
องคการแรงงาน
ระหวางประเทศ 

อนุสัญญาฯฉบับที่ 140 กําหนดใหลูกจางมีสิทธิลาเพื่อการศึกษา อบรม

โดยไดรับคาจางระหวางลา อนุสัญญาฯฉบับที่ 142 กําหนดใหลูกจาง

สามารถลาเพื่อการฝกอบรมและการแนะแนวอาชีพในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยและอนุสัญญาฯฉบับที่ 183 กําหนดใหหญิงมีครรภ

สามารถลาคลอดบุตรไดไมนอยกวา 14 สัปดาห ซึ่งรวม 6 สัปดาหหลัง

การคลอดดวย 

พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 

กําหนดใหลูกจางสามารถลาปวยไดเทาที่ปวยจริง แตไดรับคาจางไม

เกิน 30 วัน ลาทําหมันได ลากิจไดตามระเบียบที่กําหนดไว ลาเพื่อรับ

ราชการทหารไดตามจริง แตไดรับคาจางไมเกิน 60 วันตอป  ลาเพื่อ

ฝกอบรมและพัฒนาความรู และลาคลอดบุตรไดไมเกิน 90 วัน โดย

ไดรับคาจางไมเกิน 45 วัน 
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ตารางที่ 13  เปรียบเทียบการคุมครองการทํางาน เร่ืองวนัลา (ตอ) 

ประเภทของ
กฎหมาย 

วันลา 

พระราชบัญญัติ
แรงงานรฐัวสิาหกิจ
สัมพันธ พ.ศ. 2543 

กําหนดใหลูกจางสามารถลาปวยไดเทาที่ปวยจริง แตไดรับคาจางไม

เกิน 30 วัน ลาคลอดบุตรไดไมเกิน 90 วัน โดยไดรับคาจางตลอดเวลาที่

ลา และลาเพื่อรับราชการทหารไดตามจริง สวนการลาประเภทอ่ืน เชน 

การลาทําหมัน ลากิจ และลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรู ยัง

มิไดกําหนดไว 

พระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 

ขาราชการสามารถลาปวยไดเทาที่ปวยจริงโดยไดรับเงินเดือนระหวาง

ลาไมเกิน 60 วัน ลาคลอดบุตรและไดรับเงินเดือนระหวางลาไมเกิน 90 

วัน ลากิจสวนตัวและไดรับเงินเดือนไมเกินปละ 45 วัน  ลาอุปสมบท

หรือลาไปประกอบพิธีฮัจย ไดไมเกิน 120 วัน ลาเขาตรวจเลือกหรือเขา

รับการเตรียมพลโดยไดรับเงินเดือนระหวางลา ลาไปศึกษา อบรม ดู

งาน ไดไมเกิน 4 ป โดยไดรับเงินเดือนระหวางลา และลาไปปฏิบัติงาน

ในองคการระหวางประเทศ สวนการลาติดตามคูสมรสนั้นกําหนดให

ขาราชการลาไดแตจะไมไดรับเงินเดือนในระหวางการลานี้ 

 การคุมครองคาตอบแทนแรงงาน พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

ประกอบกับประกาศคณะกรรมการคาจางเร่ืองคาจางข้ันตํ่า และประกาศคณะกรรมการแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจางในงานรัฐวิสาหกิจ ไดคุมครองร่ือง

คาตอบแทนไวไมตํ่ากวาที่กําหนดตามหลักสากลในอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ

ที่เกี่ยวกับการคุมครองคาตอบแทนในการทํางาน ในอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศฉบับที่30 ฉบับที่ 95 ฉบับที่ 106 และฉบับที่ 131 ไมวาจะเปนเร่ืองคาจาง คาลวงเวลา 

และคาทํางานในวันหยุด และเมื่อเปรียบเทียบกับบัญชีเงินเดือนที่กําหนดทายพระราชบัญญัติ

ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ 

และเงินอ่ืนในลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535  และระเบียบกระทรวงการคลัง  

วาดวยการเบิกจายเงินตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ พ.ศ. 2550 จะเห็นวา ขาราชการ

พลเรือนสามัญสวนใหญไดรับการคุมครองเร่ืองการจายคาตอบแทนในการทํางานไมตํ่ากวาที่

ลูกจางในภาคเอกชนและลูกจางของรัฐวิสาหกิจ  
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 หากคํานวณเปรียบเทียบจากอัตราคาจางข้ันตํ่าตามตารางที่ 1 ซึ่งเปนประกาศ

คณะกรรมการคาจาง เร่ือง คาจางข้ันตํ่า ลงวันที่ 20 พฤษภาคม 2551 และประกาศคณะกรรมการ

คาจาง เร่ืองคาจางข้ันตํ่า (ฉบับที่ 2) ลงวันที่ 28 ตุลาคม 2551  จะพบวา ลูกจางภาคเอกชนใน

พื้นที่ที่ไดรับคาจางอัตราสูงสุด จะไดรับคาจางวันละ 203 บาท ซึ่งหากคํานวณเปนเดือน ก็คือ 

203x30 = 6,090 บาท ขณะท่ีขาราชการพลเรือนสามัญประเภทตางๆ ไมวาจะเปนตําแหนง

ประเภทบริหาร ประเภทอํานวยการ หรือประเภทวิชาการลวนไดรับเงินเดือนในอัตราที่ไมตํ่ากวา 

6,090 บาททั้งส้ิน (จากตารางที่ 2 ตารางที่ 3 และตารางที่ 4)  อยางไรก็ตาม มีเพียงขาราชการพล

เรือนสามัญตําแหนงประเภทท่ัวไปเทานั้นที่อัตราเงินเดือนข้ันตํ่าของขาราชการพลเรือนสามัญ

ระดับปฏิบัติการกําหนดไวเพียง 4,630 บาท (ตารางที่ 5) ซึ่งเปนอัตราที่ตํ่ากวาอัตราคาจางข้ันตํ่าที่

กําหนดไวสําหรับลูกจางภาคเอกชน แตสําหรับในระดับชํานาญการ ระดับอาวุโส และระดับทักษะ

พิเศษนั้น ลวนมีอัตราเงินเดือนที่สูงกวา 6,090 บาท ทั้งส้ิน จึงกลาวไดวา ขาราชการพลเรือน

สามัญสวนใหญไดรับคาตอบแทนการทํางานสูงกวาลูกจางในภาคเอกชน ยกเวนขาราชการพล

เรือนสามัญ ตําแหนงประเภทท่ัวไประดับปฏิบัติการ ที่จะไดรับเงินเดือนตํ่ากวาอัตราคาจางข้ันตํ่า  

 สวนอัตราคาลวงเวลาพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดกําหนดให

ตองจายคาลวงเวลาในอัตราที่ไมตํ่ากวา 1 ½ เทาของอัตราคาจางปกติ จากอัตราคาจางข้ันตํ่าของ

ลูกจางในตารางที่ 1 เมื่อนําคาจาง 203 บาทมาคํานวณ จะพบวา ลูกจางในภาคเอกชนจะตอง

ไดรับคาลวงเวลาในอัตราไมตํ่ากวา (203/ 8 x 1 ½) 38.06 บาท ในขณะที่ระเบียบ

กระทรวงการคลังฯกําหนดใหเบิกคาตอบแทนการทํางานลวงเวลาไดชั่วโมงละ 50 บาท และ

สําหรับคาทํางานในวันหยุดกําหนดใหตองจายเพิ่มไมตํ่ากวา 1 เทาของอัตราคาจางปกติ เมื่อนํา 

203 บาทมาคํานวณ พบวาลูกจางในภาคเอกชนจะไดรับคาทํางานในวันหยุดเพิ่มไมตํ่ากวา 

(203/8 x 1) 25.37 บาท ในขณะท่ีระเบียบกระทรวงการคลังฯ กําหนดใหจายคาตอบแทนการ

ทํางานในวันหยุดแกขาราชการ อัตราช่ัวโมงละ 60 บาท ซึ่งเปนอัตราที่สูงกวาที่กําหนดสําหรับ

ลูกจางในภาคเอกชน 

 จึงสรุปไดวา ขาราชการพลเรือนสามัญสวนใหญไดรับการคุมครองเร่ืองการจาย

คาตอบแทนในการทํางานไมตํ่ากวาที่ลูกจางในภาคเอกชนและลูกจางของรัฐวิสาหกิจ ดังที่ปรากฎ

ในตารางที่ 14 ตารางท่ี 15 และตารางที่ 16 
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ตารางที่ 14  เปรียบเทียบการคุมครองคาตอบแทนแรงงานประเภทคาจาง 

ประเภทของ
กฎหมาย 

คาจาง 

อนุสัญญาของ
องคการแรงงาน
ระหวางประเทศ 

อนุสัญญาฯฉบับที่ 95 กําหนดใหจายคาตอบแทนอยางเปนธรรม และ

อนุสัญญาฯฉบับที่ 131 กําหนดใหจายคาจางข้ันตํ่าโดยคํานึงถึงคาครอง

ชีพ และปจจัยทางเศรษฐกิจของประเทศนั้นๆ บนพื้นฐานของความเทา

เทียมกันและสอดคลองกับกฎหมายภายในประเทศ 

พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 

การจายคาจางใหเปนไปตามอัตราคาจางข้ันตํ่าในแตละพื้นที่ตาม

ประกาศคณะกรรมการคาจาง เร่ืองคาจางข้ันตํ่า ทั้งนี้โดยคํานึงถึงความ

เทาเทียมและความเปนธรรม 

พระราชบัญญัติ
แรงงานรฐัวสิาหกิจ
สัมพันธ พ.ศ. 2543 

กําหนดใหจายคาจางแกลูกจางในอัตราไมนอยกวาอัตราสูงสุดของคาจาง

ข้ันตํ่ารายวันตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 

พระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 

การจายเงินเดือนขาราชการนั้น ใหเปนไปตามบัญชีเงินเดือนข้ันตํ่าข้ันสูง

และบัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญประเภท

ตางๆ ตามที่กําหนดไวทายพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน

สามัญ พ.ศ. 2551 

 ตารางที ่15  เปรียบเทียบการคุมครองคาตอบแทนแรงงานประเภทคาลวงเวลา 

ประเภทของ
กฎหมาย 

คาลวงเวลา 

อนุสัญญาของ
องคการแรงงาน
ระหวางประเทศ 

อนุสัญญาฯ ฉบับที่ 30 กําหนดไมใหลูกจางทํางานนอกเวลาปกติ แตหาก

เปนกรณีตามที่กําหนดไว เชน กรณีเพื่อปองกันความเสียหายอันจะเกิด

กับสินคา หรือเพื่อใหหนวยงานสามารถจัดการกับกรณีไมปกติ เปนตน 

ลูกจางสามารถทํางานนอกเวลาได โดยใหนายจางจายคาลวงเวลาไมตํ่า

กวา1¼ ของอัตราคาจางในการทํางานปกติ 

พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 

กําหนดใหลูกจางไดรับคาจางไมตํ่ากวา 1½ ของอัตราคาจางปกติ ในการ

ทํางานลวงเวลาในวันทํางานปกติ และใหไดรับคาจางไมตํ่ากวา 3 เทาใน

การทํางานลวงเวลาในวันหยุดประจําสัปดาห วันหยุดตามประเพณี และ

วันหยุดพักผอนประจําป 
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ตารางที่ 15  เปรียบเทียบการคุมครองคาตอบแทนแรงงานประเภทคาลวงเวลา (ตอ) 

ประเภทของ
กฎหมาย 

คาลวงเวลา 

พระราชบัญญัติ
แรงงานรฐัวสิาหกิจ
สัมพันธ พ.ศ.2543 

กําหนดใหลูกจางไดรับคาจางไมตํ่ากวา 1½ ของอัตราคาจางปกติ ในการ

ทํางานลวงเวลาในวันทํางานปกติ และใหไดรับคาจางไมตํ่ากวา 3 เทาใน

การทํางานลวงเวลาในวันหยุดประจําสัปดาห วันหยุดตามประเพณี และ

วันหยุดพักผอนประจําป 

พระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 

ระเบียบกระทรวงการคลังฯไดกําหนดใหเบิกคาตอบแทนไดไมเกินวันละ 4 

ชั่วโมง ในอัตราช่ัวโมงละ 50 บาท 

ตารางที่ 16  เปรียบเทียบการคุมครองคาตอบแทนแรงงานประเภทคาทาํงานในวนัหยดุ 

ประเภทของ
กฎหมาย 

คาทํางานในวันหยุด 

อนุสัญญาของ
องคการแรงงาน
ระหวางประเทศ 

อนุสัญญาฯ ฉบับที่14 และฉบับที่ 106 กําหนดใหมีวันหยุดชดเชยเทากับ

ระยะเวลาที่มาทํางานในวันหยุด แตมิไดกลาวถึงเร่ืองการจายคาทํางาน

ในวันหยุดไว 

พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 

ใหลูกจางที่มีสิทธิไดรับคาจางในวันหยุด ไดรับคาจางเพิ่มอีกไมนอยกวา 

1 เทาของอัตราคาจางปกติ และสําหรับลูกจางที่ไมมีสิทธิไดรับคาจางใน

วันหยดุ ใหไดรับคาจางเพิ่มอีกไมนอยกวา 2 เทาของอัตราคาจางปกติ 

พระราชบัญญัติ
แรงงานรฐัวสิาหกิจ
สัมพันธ พ.ศ. 2543 

ใหลูกจางที่มีสิทธิไดรับคาจางในวันหยุด ไดรับคาจางเพิ่มอีกไมนองกวา 

1 เทาของอัตราคาจางปกติ และสําหรับลูกจางที่ไมมีสิทธิไดรับคาจางใน

วันหยุด ใหไดรับคาจางเพิ่มอีกไมนอยกวา 2 เทาของอัตราคาจางปกติ 

พระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 

ระเบียบกระทรวงการคลังฯ กําหนดใหจายคาตอบแทนการทํางานใน

วันหยุดแกขาราชการไมเกินวันละ 7 ชั่วโมง ในอัตราช่ัวโมงละ 60 บาท 

 

สวัสดิการและสิทธิประโยชนที่ลูกจางและลูกจางในรัฐวิสาหกิจควรไดรับ กําหนดไวใน

กฎกระทรวง และประกาศกระทรวงของกระทรวงแรงงาน คือ ประกาศกระทรวงวาดวยการจัด

สวัสดิการในสถานประกอบกิจการ กฎกระทรวงกําหนดมาตรฐานในการบริหารและการจัดการ



 
 

 

105

ดานความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางานประเภทตางๆนั้น มีความ

แตกตางจากท่ีกําหนดไวในหลักสากลของอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 

158และขอแนะนําขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 102 อยางไรก็ตามการกําหนด

สวัสดิการและสิทธิประโยชนนั้นเปนเพียงการกําหนดแนวปฏิบัติที่เหมาะสมเทานั้น จึงไมมีรูปแบบ

หรือกฎเกณฑที่แนนอนตายตัวไว แตในการเปรียบเทียบถึงความเทาเทียมระหวางการคุมครองของ

ขาราชการพลเรือนสามัญในดานสวัสดิการและสิทธิประโยชนที่ขาราชการไดรับนั้น พบวาแม

ลูกจางในภาคเอกชนจะมีพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 แตขาราชการพลเรือนสามัญ

นั้นก็ไดรับการคุมครองและไดรับสิทธิประโยชนในเร่ืองดังกลาวเชนกัน แตจะกําหนดไวรวมกันกับ

สวัสดิการของขาราชการพลเรือนสามัญ ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบแลวขาราชการพลเรือนสามัญ ไดรับ

สิทธิประโยชนไมตํ่ากวาลูกจางในภาคเอกชนแตอยางใด 

จึงสรุปไดวา ขาราชการพลเรือนสามัญไดรับสวัสดิการและสิทธิประโยชนคอนขาง

สูงและมากกวาที่ลูกจางในภาคเอกชนไดรับอยางมาก ดังที่ปรากฎในตารางที่ 17 

ตารางที่ 17  เปรียบเทียบสวสัดิการและความปลอดภัยในการทํางาน 

ประเภทของ
กฎหมาย 

สวสัดิการและความปลอดภัยในการทํางาน 

อนุสัญญาของ
องคการแรงงาน
ระหวางประเทศ 

ขอแนะนําขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 102 กําหนดเรื่อง

สวัสดิการเร่ืองสถานที่สําหรับรับประทานอาหาร สถานที่สําหรับพัก และ

การคมนาคมไปกลับจากสถานที่ทํางาน 

พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 

กําหนดใหนายจางจัดน้ําสําหรับด่ืม หองสวมและส่ิงจําเปนในการปฐม

พยาบาลและการรักษาพยาบาล นอกจากนี้ยังใหการคุมครองลูกจางโดย

กําหนดมาตรฐานดานความปลอดภัยในงานประเภทตางๆ ไมวาจะเปน

งานในท่ีอับอากาศ งานเกี่ยวกับรังสีชนิดกอใหเกิดไอออน งานกอสราง

งานเกี่ยวกับความรอน แสงสวางและเสียง งานประดาน้ํา ฯลฯ 

พระราชบัญญัติ
แรงงานรฐัวสิาหกิจ
สัมพันธ พ.ศ. 2543 

กําหนดใหนายจางจัดสวัสดิการเกี่ยวกับคารักษาพยาบาลกรณีประสบ

อันตรายหรือเจ็บปวย คาทดแทนการขาดรายไดกรณีทุพพลภาพ คาทํา

ศพกรณีตาย ทั้งนี้ อันมิใชเนื่องจากการทํางาน คาชวยเหลือบุตร คา

ชวยเหลือการศึกษาของบุตร หรือสวัสดิการอื่นใหกับลูกจาง 
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ตารางที่ 17  เปรียบเทียบสวสัดิการและความปลอดภัยในการทํางาน (ตอ) 

ประเภทของ
กฎหมาย 

สวสัดิการและความปลอดภัยในการทํางาน 

พระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 

สิทธิประโยชนและสวัสดิการที่ขาราชการไดรับมีหลายรูปแบบ ไมวาจะอยู

ในรูปของคาตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน เงินรางวัล เงินเพิ่มการ

ครองชีพช่ัวคราว สวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล สวัสดิการ

การศึกษาของบุตร สิทธิการลา  คาลวงเวลา คาใชจายในการเดินทาง คา

เชาบาน เบ้ียประชุม เงินที่จายใหแทนรถประจําตําแหนง กองทุนบําเหน็จ

บํานาญขาราชการ บําเหน็จ บํานาญ บําเหน็จตกทอด และเงินชวยพิเศษ 

นอกจากนี้ยังมีระเบียบสํานักนายกฯ กําหนดใหหัวหนาของสวนราชการมี

หนาที่ในการริเร่ิม ดําเนินการหรือสนับสนุนใหมีการดําเนินการจัด

สวัสดิการภายในสวนราชการประเภทตางๆ เชนการออมทรัพย การใหกู

เงิน  การเคหะสงเคราะห  การฌาปนกิจสงเคราะห  การกีฬาและ

นันทนาการ การใหบริการของรานคาสวัสดิการ การฝกวิชาชีพเพื่อเสริม

รายไดและลดรายจายใหแกสมาชิก การสงเคราะหขาราชการในดานอ่ืนๆ 

เชน เงินชวยคาอาหาร เงินชวยคาเดินทาง เงินชวยคาเคร่ืองแตงกาย เงิน

ทุนการศึกษา เงินสงเคราะหผูประสบภัย เปนตน 

 

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับการเลิกจางไว

โดยใหนายจางตองจายคาชดเชยแกลูกจางในกรณีเลิกจาง เชนเดียวกับที่กําหนดไวใน

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 และยังสอดคลองกับอนุสัญญาของ

องคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 158 ที่กําหนดใหนายจางเลิกจางไดหากมีเหตุผลอัน

สมควรเกี่ยวกับความสามารถของลูกจาง ความประพฤติของลูกจาง หรือความตองการของกิจการ 

และคุมครองใหลูกจางไดรับสิทธิประโยชนจากการเลิกจาง ไมวาจะเปนเงินชดเชยและเงินประกับ

การวางงาน แตสําหรับพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน ไมไดกําหนดเร่ืองคาชดเชย

เอาไว เนื่องจากขาราชการนั้นจะไมมีการเลิกจางหากมิไดกระทําผิดวินัยตามที่กําหนดไว ดังนั้น 

การเลิกจางของขาราชการจะมีเพียงกรณีที่ลูกจางเกษียณอายุเทานั้น ซึ่งกฎหมายก็ไดกําหนด

หลักเกณฑการจายบําเหน็จ บํานาญแกขาราชการที่เกษียณอายุไวแลว ดังนั้น ในเร่ืองของการเลิก

จาง จึงเห็นไดชัดเจนวา ขาราชการพลเรือนสามัญไดรับการคุมครองสูงกวาลูกจางในภาคเอกชน

อยางมากตามที่ปรากฎในตารางที่ 18 
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ตารางที่ 18  เปรียบเทียบการเลิกจาง 

ประเภทของ
กฎหมาย 

การเลิกจาง 

อนุสัญญาของ
องคการแรงงาน
ระหวางประเทศ 

อนุสัญญาฯฉบับที่ 158 กําหนดเกี่ยวกับการเลิกจางใหนายจางเลิกจางได

หากมีเหตุผลอันสมควรเกี่ยวกับความสามารถของลูกจาง ความประพฤติ

ของลูกจาง หรือความตองการของกิจการ และคุมครองใหลูกจางไดรับ

สิทธิประโยชนจากการเลิกจาง ไมวาจะเปนเงินชดเชยหรือเงินประกันการ

วางงาน 

พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 

กําหนดวาหากนายจางตองการเลิกจางลูกจางโดยที่ลูกจางมิไดกระทํา

ความผิดแลว จะทําไดแตนายจางมีหนาที่จะตองจายคาชดเชยใหแก

ลูกจาง ซึ่งอัตราการจายคาชดเชยจะแตกตางกันโดยคํานึงถึงอัตรา

เงินเดือนสดุทายของลูกจางและระยะเวลาท่ีลูกจางทํางานติดตอกันมา 

พระราชบัญญัติ
แรงงานรฐัวสิาหกิจ
สัมพันธ พ.ศ. 2543 

กําหนดใหนายจางสามารถเลิกจางลูกจางได และตองจายคาชดเชยใน

อัตราเทากับที่กําหนดไวในกฎหมายคุมครองแรงงานในกรณีที่ลูกจางมิได

กระทําผิด นอกจากนี้ยังไดกําหนดเร่ืองการจายคาชดเชยกรณีพนจาก

ตําแหนงเพราะเหตุเกษียณอายุไวอีกดวย 

พระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 

การออกจากราชการจะเปนไปไดในกรณีที่ ตาย เกษียณอายุ ลาออก ถูก

ส่ังใหออก  และถูก ส่ังลงโทษปลดออกหรือไลออกเทานั้น  ซึ่ งการ

เกษียณอายุของขาราชการกําหนดใหขาราชการไดรับเงินตามหลักเกณฑ

การจายบําเหน็จ บํานาญแกขาราชการที่เกษียณอายุ สวนการสั่งใหออก 

ปลดออก และไลออกนั้น ขาราชการจะตองประพฤติผิดทางวินัยตามที่

กําหนดไว โดยไมมีการใหขาราชการออกจากราชการโดยที่ไมไดกระทํา

ความผิด จึงไมมีการกําหนดเร่ืองคาชดเชยไว  
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บทที่  3 

การแรงงานสัมพันธในระบบราชการ 

3.1 การแรงงานสัมพันธตามหลักสากล 

กลไกเก่ียวกับมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศเปนสวนหนึ่งของกฎหมายระหวาง

ประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่ง เปนสวนหนึ่งของกฎหมายสิทธิมนุษยชนระหวางประเทศ ซึ่ง

ประกอบดวยสนธิสัญญา หรือที่เรียกวา “อนุสัญญา” (conventions) และ “ขอแนะนํา”

(recommendations) รองรับโดยองคการแรงงานระหวางประเทศ เมื่อประเทศเขาเปนภาคี

อนุสญัญาเหลานั้น ก็จะตองดําเนินตามพันธกรณีในอนุสัญญาโดยทําเปนมาตรการระดับชาติ เชน 

การจัดการใหมีการปฏิรูปและบังคับใชกฎหมายและนโยบายใหสอดคลองกับมาตรฐานสากลตาม

สนธิสัญญาดังกลาว ในขณะที่ “ขอแนะนํา”ไมมีผลบังคับใชทางกฎหมาย แตมีน้ําหนักเชนเดียวกับ

อนุสัญญาเนื่องจากผานกระบวนการตรา โดยองคการแรงงานระหวางประเทศ เชนเดียวกับ

อนุสัญญา โดยใหรายละเอียดแนวทางในการปฏิบัติตามอนุสัญญา เพื่อชี้นํานโยบายการ

ปฏิบัติการระหวางประเทศ สําหรับระบบกฎหมายระหวางประเทศนั้นกฎเกณฑที่กํากับดูแล

ประเด็นใดๆ แมจะไมไดมีในสนธิสัญญาในประเด็นนั้น ก็ยังมีหลักการทางกฎหมายที่รูจักกันใน

ฐานะ “จารีตประเพณีระหวางประเทศ” (customs) หรือ “กฎหมายจารีตประเพณีระหวางประเทศ”

(customary rules)  ซึ่งหลายคร้ังที่ธรรมเนียมเหลานี้จะพบอยูในตัวสนธิสัญญา แตหลายคร้ัง 

แมกระทั่งไมมีเร่ืองนั้นๆอยูในสนธิสัญญา ก็อาจพบธรรมเนียมปฏิบัติของประเด็นเหลานั้นอยู โดย

ธรรมเนียมเหลานั้นกอใหเกิดขอผูกมัดกับประเทศตางๆโดยทั่วไป แมแตประเทศที่ไมไดลงนาม

รับรองสนธิสัญญาซ่ึงอาจรวมเอาสนธิสัญญาที่เกี่ยวของไวดวย   ซึ่งการใหสิทธิแกลูกจางในการ

รวมตัวเปนองคการไดนั้น ไมไดทําใหการพัฒนาอุตสาหกรรมเกิดการชะงักงันเสมอไป ในทางตรง

ขามองคการลูกจางอาจจะสามารถชวยสงเสริมใหเกิดความเจริญรุงเรืองทางเศรษฐกิจได 

นอกจากนี้เสรีภาพในการรวมตัวของลูกจางก็ไมไดจํากัดอยูในรูปแบบของสหภาพแรงงานที่เนน

การเจรจาตอรอง (negotiation) เทานั้น แตยังสามารถที่จะอยูในรูปของคณะกรรมการลูกจางหรือ

รูปแบบอ่ืนๆ ที่เนนการปรึกษาหารือรวมกัน (consultation) ระหวางลูกจางกับฝายจัดการก็ได1 โดย 

ปจจุบัน มีอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศที่กําหนดสิทธิแรงงานพื้นฐานและ

                                                  
1สังศิต พิริยะรังสรรค,  “มาตรฐานวาดวยเสรีภาพในการสมาคมและการปรึกษาหารือในลักษณะ

ไตรภาคี” ใน 75 ป แหงความสัมพันธไทยกับองคการแรงงานระหวางประเทศ (กรุงเทพฯ: สัมพันธพาณิชย, 

2537), หนา 65. 
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อนุสัญญาหลักที่เกี่ยวของกับการแรงงานสัมพันธ เชน อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศ ฉบับที่ 87 วาดวยเสรีภาพในการสมาคมและการคุมครองสิทธิในการจัดต้ังองคการ ค.ศ. 

1948 และ อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 98 วาดวยสิทธิในการจัดต้ังและ

การรวมตัวเพื่อการเจรจาตอรอง ค.ศ. 1949 เปนตน2 

3.1.1 อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวของกับการแรงงาน
สัมพันธ 
 ในการศึกษานี้ จะกลาวถึงอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศเก่ียวกับ

การแรงงานสัมพันธ โดยการแรงงานสัมพันธนั้นมีหลายลักษณะแตกตางกันไป ดังนั้น ในที่นี้จะ

แยกกลาวไวเปน 3 เร่ือง ไดแก การรวมกลุมแรงงาน การเจรจาตอรอง และการรวมกลุมของ

ขาราชการ 

 3.1.1.1 การรวมกลุมแรงงาน 
หลักการของอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวของกับ

การรวมกลุมแรงงาน คือ อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 87 วาดวย

เสรีภาพในการสมาคมและการคุมครองสิทธิในการจัดต้ังองคการ ค.ศ. 1948 (Convention 

concerning Freedom of Association and Protection of the Right to Organize)3 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 87 วาดวยเสรีภาพ

ในการสมาคมและการคุมครองสิทธิในการจัดต้ังองคการ ค.ศ. 1948 (Convention concerning 

Freedom of Association and Protection of the Right to Organize) เกิดจาการประชุมใหญ

สมัยที่ 31 ขององคการแรงงานระหวางประเทศ เม่ือวันที่ 17 มิถุนายน พ.ศ. 2491 ซึ่งไดจัดข้ึนที่

เมืองซานฟรานซิสโก โดยคณะประศาสนการของสํานักงานแรงงานระหวางประเทศ 

การประชุมดังกลาวไดพิจารณาถึงประเด็นที่สําคัญหลายประการ

ดังตอไปนี้ 

                                                  
 2Vitit Mauntraporn,  The Mekong Challenge Employment and Protection of Migrant Workers 

in Thailand: National Laws/Practices versus International Labour Standards (Bangkok: International 

Labour Office).  

 3International Labour Organization,  “C87: Convention concerning Freedom of Association 

and Protection of the Right to Organize, 1948,”  Available (online) from: http://www.ilo.org/ilolex/ 

english/convdisp1.htm (1 December 2008). 
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- ไดประกาศถึง“การตระหนักถึง หลักการของเสรีภาพในการสมาคม” ให

เปนวิถีทางในการปรับปรุงสภาพดานแรงงาน และในการสรางสันติภาพ 

- ไดยืนยันวา “เสรีภาพในการแสดงออกและ ในการสมาคม เปนส่ิงจําเปน

ตอความกาวหนาอันยั่งยืน” 

- ไดพิจารณาวา การประชุมใหญองคการแรงงานระหวางประเทศ มีมติ

เปนเอกฉันทรับหลักการ ซึ่งควรเปนการวางพื้นฐานสําหรับขอบังคับระหวางประเทศได 

อนุสัญญาฉบับนี้ ไดมีเนื้อหาโดยสรุปแยกเปนหมวดหมูดังตอไปนี้ 

(1) เสรีภาพในการสมาคม     อนุสัญญานี้มีผลใชบังคับกับสมาชิกแตละ

ประเทศขององคการแรงงานระหวางประเทศ โดยใหลูกจางและนายจางมีสิทธิจัดต้ัง และมีสิทธิเขา

รวมในองคการใด ๆของลูกจาง หรือของนายจางที่สงเสริมและปกปองผลประโยชนของลูกจางหรือ

นายจางที่ตนคัดเลือก โดยไมตองไดรับการอนุญาตลวงหนา ซึ่งอนุสัญญาไดกําหนดใหสิทธิ

องคการของนายจางและของลูกจางในการยกรางธรรมนูญและกฎขอบังคับของตน คัดเลือกผูแทน

ของตนไดอยางเสรีเต็มที่  จัดการบริหารงานและกิจกรรมของตน และกําหนดโครงการตาง ๆ ของ

ตน ทั้งนี้เจาหนาที่ของรัฐตองละเวนการแทรกแซงใด ๆ ซึ่งจะเปนการจํากัดสิทธิดังกลาว หรือเปน

การขัดขวางการใชสิทธิอยางถูกตองตามกฎหมายและตองไมถูกยกเลิก หรือถูกระงับโดยอํานาจ

ของฝายบริหาร 

(2) การใชสิทธิตามอนุสัญญานี้     ในการใชสิทธิตามที่กําหนดไวใน

อนุสัญญานี้ นายจางและลูกจาง และองคการที่เกี่ยวของกับนายจางและลูกจางเชนเดียวกับบุคคล

หรือการรวมกลุมอ่ืน ๆ ตองเคารพตอกฎหมายของประเทศและกฎหมายของประเทศตองไมมี

ผลเสีย หรือไมนําไปใชใหเกิดความเสียหายตอการใหหลักประกันที่กําหนดไวในอนุสัญญานี้ 

(3) การคุมครองสิทธิในการรวมตัวกัน     ใหสมาชิกแตละประเทศของ

องคการแรงงานระหวางประเทศ ซึ่งอนุสัญญานี้มีผลบังคับใช ดําเนินมาตรการท่ีจําเปนและ

เหมาะสมทั้งปวง เพื่อใหมั่นใจวาลูกจางและนายจางสามารถใชสิทธิในการรวมตัวกันอยางเสรี 

 3.1.1.2 การเจรจาตอรอง 
หลักการตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวกับการ

เจรจาตอรองคืออนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 98 วาดวยสิทธิในการจัดต้ัง

และการรวมตัวเพื่อการเจรจาตอรอง ค.ศ. 1949 (Convention concerning the Application of 
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the Principles of the Right to Organize and to Bargain Collective Bargaining 

Collectively)4 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 98 วาดวยสิทธิใน

การจัดต้ังและการรวมตัวเพื่อการเจรจาตอรอง ค.ศ. 1949 (Convention concerning the 

Application of the Principles of the Right to Organize and to Bargain Collective 

Bargaining Collectively, 1949) เกิดจาการประชุมใหญสมัยที่ 32 ขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศ เมื่อวันที่ 8 มิถุนายน พ.ศ. 2492 ซึ่งไดจัดข้ึน ณ นครเจนีวา โดยคณะประศาสนการของ

สาํนักงานแรงงานระหวางประเทศซ่ึงไดมีการรับรองขอเสนอบางประการเก่ียวกับการปฏิบัติตาม

หลักการแหงสิทธิในการรวมตัวกัน และสิทธิในการรวมเจรจาตอรองโดยไดกําหนดวา ขอเสนอ

เหลานี้ตองอยูในรูปของอนุสัญญาระหวางประเทศ  

อนุสัญญาฉบับนี้ ไดมีเนื้อหาโดยสรุปแยกเปนหมวดหมูดังตอไปนี้ 

(1) การคุมครองสิทธิในการจัดต้ังและรวมตัวเพื่อการเจรจาตอรอง 

- ลูกจางตองไดรับการคุมครองอยางเพียงพอจากการกระทําใด ๆ อัน

เปนการเลือกปฏิบัติตอสหภาพแรงงานที่เกิดข้ึนในการจางงานของตน โดยการคุมครองเชนที่วานั้น 

ตองนําเอาไปปฏิบัติเปนพิเศษย่ิงข้ึนตอการกระทําที่ทําใหการจางงานของลูกจางอยูภายใตเงื่อนไข

ที่ลูกจางตองไมเขารวมสหภาพแรงงาน หรือตองสละการเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน รวมถึง

การกระทําที่เปนเหตุไลออกจากงาน หรือมีอคติตอลูกจางโดยอางเหตุผลถึงการเปนสมาชิกของ

สหภาพแรงงาน หรือเพราะวามีสวนรวมในกิจกรรมของสหภาพแรงงานนอกเวลาทํางาน หรือ

แมแตภายในเวลาทํางานตามความยินยอมของนายจาง 

- องคการของลูกจาง และของนายจางตองไดรับการคุมครองอยาง

เพียงพอตอการกระทําใด ๆ อันเปนการแทรกแซงซ่ึงกันและกันโดยองคการ  หรือโดยหนวยงานอ่ืน 

หรือโดยสมาชิกในการกอต้ังองคการ ในการปฏิบัติงาน หรือในดานการบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่ง 

การกระทําซ่ึงมุงสนับสนุนการกอต้ังองคการของลูกจาง ใหอยูภายใตการควบคุมของนายจาง หรือ

องคการของนายจาง หรือสนับสนุนองคการของลูกจางโดยทางการเงิน หรือโดยวิธีอ่ืน ที่มี

จุดมุงหมายตองการใหองคการของลูกจางอยูภายใตการควบคุมของนายจาง หรือองคการของ

นายจาง ทั้งหมดนี้ใหถือวาเปนการกระทําเพื่อแทรกแซง 

                                                  
 4International Labour Organization,  “C98: Convention concerning the Application of the 

Principles of the Right to Organize and to Bargain Collective Bargaining Collectively, 1949,” 

Available (online)  from: http://www.ilo.org/ilolex/english/convdisp1.htm (1 December 2008). 
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- ตองสรางกลไกที่เหมาะสมตอสภาวะภายในประเทศ ตามความ

จําเปน เพื่อสนองวัตถุประสงคในการคุมครองสิทธิในการรวมตัวกัน  

- ตองดําเนินมาตรการที่เหมาะสมตอสภาวะภายในประเทศ ตามความ

จําเปน เพื่อสนับสนุนและสงเสริมอยางเต็มที่ ใหมีการพัฒนาและการใชประโยชนจากกลไกการ

เจรจาโดยสมัครใจระหวางนายจางหรือองคการของนายจาง กับองคการของลูกจาง เพื่อใหไดมา

ซึ่งกฎเกณฑ และเงื่อนไขของการจางงาน อันมาจากการรวมเจรจาตอรอง 

(2) ขอบเขตการใชบังคับ     ขอบเขตของหลักประกันที่ใหไวในอนุสัญญาน้ี 

ที่ตองใชบังคับกับกองกําลังทหารและตํารวจ ตองพิจารณากําหนดโดยกฎหมาย หรือกฎระเบียบ

แหงชาติโดยการใหสัตยาบันตออนุสัญญานี้โดยประเทศสมาชิกและตองไมกระทบกระเทือนตอ

กฎหมายที่มีอยู คําพิพากษา ประเพณีนิยม หรือขอตกลงในอันที่สมาชิกของกองกําลังทหาร หรือ

ตํารวจไดรับประโยชนจากสิทธิใด ๆ อันไดรับจากหลักประกันของอนุสัญญานี้  นอกจากนี้

อนุสัญญานี้ไมใชบังคับกับขาราชการซึ่งมีหนาที่เกี่ยวของกับ การบริหารของรัฐ และตองไมใชไป

ในทางที่เปนอคติตอสิทธิ หรือสถานะของขาราชการ ไมวาโดยวิธีการใด 

 3.1.1.3 การรวมกลุมของขาราชการ 
หลักการของอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวกับการ

รวมกลุมของขาราชการนั้น มีกลาวไวในอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 

151 วาดวยการคุมครองสิทธิในการรวมตัวกันและกระบวนการในการกําหนดสภาพการจางใน

หนวยงานภาครัฐ ค.ศ. 1978 (Convention concerning Protection of the Right to Organize 

and Procedure for determining Conditions of Employment in the Public Service)5 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 151 วาดวยการ

คุมครองสิทธิในการรวมตัวกันและกระบวนการในการกําหนดสภาพการจางในหนวยงานภาครัฐ 

ค.ศ. 1978 (Convention concerning Protection of the Right to Organize and Procedure for 

determining Conditions of Employment in the Public Service,1978) เกิดจาการประชุมใหญ

สมัยที่ 64 ขององคการแรงงานระหวางประเทศ เมื่อวันที่ 7 มิถุนายน พ.ศ.2521 ซึ่งไดจัดข้ึน ณ 

นครเจนีวา โดยคณะประศาสนการของสํานกังานแรงงานระหวางประเทศ 

                                                  
 5International Labour Organization,  “C151: Convention concerning Protection of the Right to 

Organize and Procedure for Determining Conditions of Employment in the Public Service, 1978,” 

Available (online) from: http://www.ilo.org/ilolex/english/convdisp1.htm (1 December 2008). 
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การประชุมดังกลาวไดพิจารณาถึงประเด็นที่สําคัญหลายประการ

ดังตอไปนี้ 

- บทบัญญติของอนุสัญญาตามองคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 

87 วาดวยเสรีภาพในการสมาคมและการคุมครองสิทธิในการจัดต้ังองคการ ค.ศ. 1948 อนุสัญญา

ขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 98 วาดวยสิทธิในการจัดต้ังและการรวมตัวเพื่อการ

เจรจาตอรอง ค.ศ. 1949 และอนุสัญญาและขอแนะวาดวยผูแทนลูกจาง ค.ศ. 1971 เห็นวา

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 98 วาดวยสิทธิในการจัดต้ังและการรวมตัว

เพื่อการเจรจาตอรองนั้นไมครอบคลุมถึงลูกจางบางประเภทของรัฐ และอนุสัญญาและขอแนะวา

ดวยผูแทนลูกจาง ค.ศ. 1971 ไดใชบังคับกับผูแทนลูกจางทั้งปวงในสถานประกอบการ    

- การขยายตัวอยางกวางขวางของกิจกรรมของรัฐในหลายประเทศและมี

ความจําเปนที่จะใหมีการรวมกลุมแรงงานสัมพันธโดยสันติ ระหวางเจาหนาที่รัฐกับองคการลูกจาง

ของรัฐ   

- ความแตกตางอยางกวางขวางของระบบการเมือง สังคม และเศรษฐกิจ

ของบรรดารัฐสมาชิก และความแตกตางในทางปฏิบัติของบรรดาประเทศเหลานี้  

- ปญหาพิเศษท่ีเกิดข้ึนจากขอบเขตคําจํากัดความ อนุสัญญาระหวาง

ประเทศอันเนื่องมาจากความแตกตางในประเทศตางๆ ระหวางการวาจางของเอกชนและของรัฐ 

รวมทั้งปญหาในการตีความซึ่งเกิดข้ึนอันเนื่องจากการบังคับใชบทบัญญัติของอนุสัญญาวาดวย

สิทธิในการจัดต้ังและการรวมตัวเพื่อการเจรจาตอรอง ค.ศ. 1949 ตอเจาหนาที่ของรัฐ และจากการ

สังเกตการณขององคกรควบคุมขององคการแรงงานระหวางประเทศในโอกาสตางๆ พบวารัฐบาล

บางประเทศไดนําบทบัญญัติเหลานี้มาใชในรูปซึ่งไมครอบคลุมถึงลูกจางสวนใหญของรัฐ 

- การมีมติรับรองขอเสนอแนะบางประการเกี่ยวกับเสรีภาพในการสมาคม

และกระบวนการในการกําหนดสภาพการจางในหนวยงานของรัฐ  

อนุสัญญาฉบับนี้ ไดมีเนื้อหาโดยสรุปแยกเปนหมวดหมูดังตอไปนี้ 

(1) ขอบเขตและคําจํากัดความ      อนุสัญญานี้ใหใชบังคับกับบุคคลทุกคน

ที่ไดรับการวาจางจากหนวยงานของรัฐ (ลูกจางภาครัฐ) ซึ่งไมไดรับการคุมครองที่ดีกวาจาก

บทบัญญัติของอนุสัญญาแรงงานระหวางประเทศฉบับอ่ืน โดยใหนําไปใชกับบุคคลซ่ึงเปนลูกจาง

ในระดับสูงที่ทําหนาที่โดยทั่วไปในการกําหนดนโยบายหรืองานดานบริหาร หรือลูกจางซึ่งทําหนาที่

ที่มีลักษณะเปนความลับ นอกจากนี้ ยังครอบคลมุไปถึงทหารและตํารวจถาไดมีการกําหนดไวใน

กฎหมายหรือกฎขอบังคับระหวางประเทศ 
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(2) การคุมครองสิทธิในการรวมตัว     ลูกจางในภาครัฐจะตองไดรับการ

คุมครองอยางเพียงพอตอการเลือกปฏิบัติในเร่ืองที่เกี่ยวกับการวาจางที่เปนปรปกษตอการรวมตัว

ของลูกจาง โดยเฉพาะการกระทําที่มีเงื่อนไขวาลูกจางในภาครัฐนั้นจะตองไมรวมเปนสมาชิกหรือ

สละการเปนสมาชิกภาพขององคการลูกจางภาครัฐ หรือการเลิกจางหรือกระทําการอันไมเปนธรรม

ตอลูกจางภาครัฐอันเนื่องจากการเปนสมาชิกหรือเขารวมในกิจกรรมปกติขององคการลูกจาง

ภาครัฐ เหลานี้ จะกระทํามิได  เนื่องจากอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับนี้ได

กําหนดไวชัดเจนใหองคการลูกจางภาครัฐตองเปนอิสระเด็ดขาดจากเจาหนาที่ของรัฐ และไดรับ

การคุมครองอยางพอเพียงตอการกระทําใดๆอันเปนการแทรกแซงตอการจัดต้ัง การดําเนินงาน 

หรือการบริหารงานจากเจาหนาที่ของรัฐ  ดังนั้น การกระทําใดๆอันเปนการสงเสริมการจัดต้ัง

องคการลูกจางภาครัฐที่อยูภายใตอํานาจของเจาหนาที่ของรัฐ หรือการกระทําเพื่อสนับสนุน

องคการลูกจางภาครัฐโดยทางการเงินหรือวิธีอ่ืนๆโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหองคการนั้นๆอยูภายใต

การควบคุมของเจาหนาที่ของรัฐ เชนนี้ถือเปนการกระทําที่แทรกแซงตอการจัดต้ัง การดําเนินงาน 

หรือการบริหารงานจากเจาหนาที่ของรัฐ 

(3) ส่ิงอํานวยความสะดวกที่จดัใหแกองคการลูกจางภาครัฐ      อนุสัญญา

กําหนดใหจัดส่ิงอํานวยความสะดวกใหแกผูแทนขององคการลูกจางภาครัฐที่ไดรับการยอมรับแลว

ตามความเหมาะสมเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพทั้งใน

และนอกเวลาทํางาน โดยการใหส่ิงอํานวยความสะดวกจะตองไมกระทบกระเทือนตอการ

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพทั้งทางดานบริหาร หรือบริการของหนวยงานนั้น ทั้งนี้ ลักษณะและ

ขอบเขตของส่ิงอํานวยความสะดวกจะตองเหมาะสมกับสภาพของประเทศและควรไดรับการ

กําหนดข้ึนเทาที่จําเปนเพื่อการกระตุนและสงเสริมการพัฒนา และการใชประโยชนอยางเต็มที่ของ

กลไกเพื่อเจรจาเร่ืองเงื่อนไขและสภาพการจาง ระหวางหนวยงานของรัฐ หรือวิธีอ่ืนๆที่จะอนุมัติให

ผูแทนลูกจางภาครัฐเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดเร่ืองเหลานี้ 

 จากการศึกษาอนุสัญญาแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 151 นี้จะพบวา 

ไดกําหนดใหมีการคุมครองสิทธิในการรวมตัวกันและกระบวนการในการกําหนดสภาพการจางใน

หนวยงานของรัฐในอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศมาเปนเวลานานแลว โดยได

เนนใหอิสระแกลูกจางของรัฐในการรวมกลุมโดยปราศจากการแทรกแซง ไมวาจะเปนการ

แทรกแซงในเร่ืองของการจัดต้ัง การดําเนินการ หรือการบริหารงาน ทําใหลูกจางของรัฐมีสิทธิและ

เสรีภาพที่จะมีการรวมกลุมกันไดอยางแทจริง 
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3.2 การรวมกลุมของขาราชการในตางประเทศ 

ในหลายประเทศซ่ึงมีกฎหมายบัญญัติใหขาราชการมีสิทธิในการรวมกลุมได เชนประเทศ

มาเลเซีย ประเทศญ่ีปุน ประเทศฟลิปปนส ประเทศสหราชอาณาจักร ประเทศออสเตรเลียและ

ประเทศสหรัฐอเมริกา เปนตน ไดกําหนดใหขาราชการของประเทศเหลานี้มีการรวมกลุมกันใน

ลักษณะที่แตกตางกัน ไมวาจะเปนในลักษณะของสหภาพ หรือสมาคม ทั้งนี้ ในหลายประเทศไดมี

การกําหนดใหขาราชการมีสิทธิในการรวมกลุมไดเนื่องจากเปนสิทธิที่กําหนดไวในรัฐธรรมนูญ 

เนื่องจากขาราชการเปนประชาชนคนหนึ่งในประเทศและเปนผูที่ถูกจางใหทํางานเชนเดียวกับ

ลูกจางในภาคเอกชน ดังนั้นจึงตองไดรับการคุมครองภายใตรัฐธรรมนูญเชนกัน6 แตอยางไรก็ตาม

การรวมกลุมของขาราชการจะถูกจํากัดเงื่อนไขในการรวมกลุมไวใหแตกตางจากการรวมกลุมของ

ลูกจางในภาคเอกชน ซึ่งความแตกตางระหวางการเจรจาตอรองของลูกจางในภาคเอกชน และของ

ขาราชการก็คือขาราชการนั้นจะไมมีสิทธิในการนัดหยุดงาน ซึ่งเกิดจากความตองการคุมครอง

ความปลอดภัยและอาชีวอนามัยของประชาชน และอีกทั้งในทฤษฎีของอํานาจอธิปไตยนั้น การนัด

หยุดงานของขาราชการ ถือเปนการกระทาํที่ขัดแยงกับผูที่มีอํานาจสูงสุดของประเทศ7 

อยางไรก็ตามแมกฎหมายแตละประเทศไดกําหนดใหขาราชการมีสิทธิในการรวมกลุมได 

แตหลักเกณฑ วิธีการและเงื่อนไขในการรวมกลุมของแตละประเทศก็มีความแตกตางกันไป ดังนั้น 

เพื่อใหการศึกษาเปนไปโดยไดรับประโยชนสูงสุด วิทยานิพนธนี้จึงเลือกศึกษาลักษณะการ

รวมกลุมของประเทศมาเลเซียและประเทศฟลิปปนสเพียงสองประเทศ เนื่องจากทั้งสองประเทศนี้

มีลักษณะสภาพเศรษฐกิจและสังคมใกลเคียงกับประเทศไทย อีกทั้ง ประเทศมาเลเซียเปนประเทศ

ที่มีระบบกษัตริยเชนเดียวกับประเทศไทย จึงสะดวกในการศึกษาเปรียบเทียบและนํามาเปน

แนวทางในการปรับใชกับประเทศไทยอยางเหมาะสมตอไป 

3.2.1 การรวมกลุมของขาราชการในประเทศมาเลเซีย  

 หลังจากที่ประเทศมาเลเซียไดรับเอกราชในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2500 รัฐบาล
มาเลเซียไดแถลงนโยบายใหการสนับสนุนการจัดต้ังสหภาพแรงงานท่ีเขมแข็งและไรการแทรกแซง 
ซึ่งกอใหเกิดกรมแรงงานสัมพันธ (Department of Labour and Industrial Relations) ข้ึนมาใหม
เพื่อทําหนาที่แทนTrade Union Advisor’s Department  และในป พ.ศ. 2502 ไดมีการตรา 
                                                  

6Cihon P.J. and Castagnera J.O.,  Employment & Labor Law, 6th ed. (Mason: Thomson 

South-Western, 2008), p. 591. 
7Bennett-Alexander D.D. and Pincus L.B.,  Employment Law for Business, 2nd ed. (Boston: 

Irwin McGraw-Hill, 1998), pp.154-155. 
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กฎหมายสหภาพแรงงาน (Trade Union Act 1959) เพื่อกําหนดหลักเกณฑ รูปแบบการจด
ทะเบียนตลอดจนเงื่อนไขในการจัดต้ังสหภาพแรงงาน8  
 ในป พ.ศ. 2551 ประเทศมาเลเซียมีสหภาพแรงงานท้ังหมด 659 แหง และมีสมาชิก

ของสหภาพแรงงานทั้งหมดรวม 805,570 คน โดยจํานวนนี้ เปนสหภาพของขาราชการทั้งหมด 

224 สหภาพ ซึ่งสหภาพของขาราชการนี้9 ไดแก สหภาพของผูประกอบอาชีพครู (The National 

Union of Teaching Profession) สหภาพของผูประกอบอาชีพพยาบาล (The Malayan Nurses 

Union) และสหภาพของผูประกอบอาชีพใหบริการทางดานเทคนิค (The Malayan Technical 

Services Union) เปนตน ทั้งนี้ พระราชบัญญัติสหภาพแรงงาน ค.ศ. 1959 (Trade Union Act 

1959) ไดกําหนดใหขาราชการสามารถกอต้ังสหภาพโดยสมาชิกตองอยูในหนวยงานเดียวกัน

เทานั้น เนื่องจากหนวยงานภาครัฐแตละหนวยงานมีขนาดใหญและปญหาสวนมากจะเปนเร่ือง

เฉพาะดาน ดังนั้น เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปไดอยางมีเหตุมีผล สมาชิกของแตละสหภาพจึง

ตองอยูในหนวยงานเดียวกัน10  

ตารางที่ 19  จาํนวนสมาชิกและสหภาพแรงงานในประเทศมาเลเซีย 

ป จํานวนสหภาพ จํานวนสมาชิก(คน) 

2545 581 807,260 

2546 609 789,163 

2547 611 783,108 

2548 621 761,160 

2549 631 801,585 

2550 642 803,212 

ตุลาคม 2551 659 805,570 
    ที่มา : The official website of Department of Trade Union Affairs, Ministry of Human Resources 

(http://jheks.mohr.gov.my/webenglish/indexBI.html) 

                                                  
8Schregle J.,  Negotiating Development: Labour Relations in Southern Asia (Switzerland: 

International Labour Organization, 1982), pp. 29-30. 

 9The official website of Department of Trade Union Affairs, Ministry of Human Resources: 

http://jheks.mohr.gov.my/webenglish/indexBI.html (5 March 2009). 

 10Maimunah Aminuddin,  Malaysian Industrial Relations & Employment Law, 6th ed. 

(Malaysia: McGraw Hill, 2007), pp. 109, 123. 
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ตารางที่ 20  จาํนวนสหภาพแรงงานจําแนกตามประเภทของหนวยงานในประเทศมาเลเซีย ปพ.ศ. 

2545 - 2551 

ประเภทหนวยงาน 2545 2546 2547 2548 2549  2551 

เอกชน 373 380 380 390 396 421 

รัฐบาล 128 127 130 127 130 132 

เจาหนาทีท่องถิ่น 80 88 87 91 92 92 

นายจาง 14 14 14 13 13 14 

รวม 595 609 611 621 631 659 
    ที่มา :  The official website of Department of Trade Union Affairs, Ministry of Human Resources 

 (http://jheks.mohr.gov.my/webenglish/Statistics.htm) 

ตารางที่ 21  จํานวนสหภาพแรงงานจําแนกตามประเภทของงานในประเทศมาเลเซีย ปพ.ศ. 

2545- 2551 

ประเภทของงาน 2545 2546 2547 2548 2549 2550 2551 

เกษตรกรรมและการ

ประมง 
48 55 54 54 55 55 58 

เหมืองแรและการขุด

เจาะ 
2 2 1 1 1 1 1 

อุตสาหกรรมการผลิต 149 145 144 146 150 154 159 

ไฟฟา ประปาและแกส 28 39 39 39 39 40 40 

งานกอสราง 11 11 11 11 11 11 11 

พาณิชยกรรม 12 18 18 18 19 21 24 

การคมนาคมและการ

โทรคมนาคม 
53 58 61 61 61 62 63 

งานบริการ 278 281 283 291 295 298 303 

รวม 581 609 611 621 631 642 659 
    ที่มา :  The official website of Department of Trade Union Affairs, Ministry of Human Resources 

 (http://jheks.mohr.gov.my/webenglish/Statistics.htm) 
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 ปจจุบันพบวาจํานวนสมาชิกของสหภาพขาราชการมิไดมีอัตราที่เพิม่ข้ึนเหมือนกับในอดีต 

เนื่องจากอัตราสวนจํานวนของขาราชการไดลดลงจากการที่หนวยงานใหญหลายหนวยงานในสวน

ราชการไดเร่ิมมีการออกนอกระบบและกลายเปนหนวยงานภาคเอกชนมากข้ึน11 

 3.2.1.1 แนวคิดในการรวมกลุมของขาราชการ 
การรวมกลุมขาราชการในประเทศมาเลเซียนั้นเกิดข้ึนเพื่อวัตถุประสงค

ดังตอไปนี้12 

(1) เพื่อเพิ่มความอุตสาหะ สิทธิประโยชนทางดานสังคม และความรู

ความสามารถแกสมาชิกของสหภาพ 

(2) เพื่อใหสมาชิกของสหภาพไดรับความเปนธรรมในเร่ืองความปลอดภัย

ในการทํางาน กําหนดเวลาทํางาน และสภาพการจางงาน 

(3) เพื่อใหเพิ่มสวัสดิการทั้งทางดานสังคมและการศึกษาของขาราชการ 

(4) เพื่อเพิ่มบทบัญญัติที่คุมครองสิทธิประโยชนของขาราชการโดยเฉพาะ

ในเร่ืองของการแรงงานสัมพันธ  

กฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศมาเลเซียไมจํากัดสิทธิขาราชการใน

การรวมกลุมกัน แตสหภาพขาราชการก็มีขอบเขตการใชสิทธิในการแรงงานสัมพันธที่แตกตางจาก

สหภาพลูกจางในภาคเอกชน คือ สหภาพขาราชการจะไมสามารถเขารวมการเจรจาตอรอง

เกี่ยวกับเร่ืองคาจาง สภาพการจางและสวัสดิการของขาราชการได13 ดังนั้น ในเร่ืองของคาจางและ

สวัสดิการตางๆจะเปนประเด็นที่มีการปรึกษาหารือระดับประเทศ โดยรัฐบาลจะปรึกษาหารือกับ

สภาองคการลูกจางของขาราชการ (The Congress of Unions of Employees in the Public and 

Civil Service, CUEPACS) เพื่อกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการใหแกขาราชการโดยไมตองผาน

ความตกลงกับขาราชการ 

สภาองคการลูกจางของขาราชการ (CUEPACS) เปนสภาองคการแรงงาน

ของขาราชการโดยเฉพาะแยกตางหากจาก Malaysian Trades Union Congress ซึ่งสภาองคการ

ลูกจางของขาราชการ กอต้ังข้ึนในป พ.ศ. 2502 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเพิ่มและปรับปรุงการ

                                                  
 11Ibid., p. 123. 

 12Ibid., p. 105. 

 13ไพศิษฐ พิพัฒนกุล,  “การแรงงานในประเทศฟลิปปนสและมาเลเซีย,” ใน หนังสืออนุสรณ

คณะกรรมการสภาท่ีปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดที่ 1 (กรุงเทพฯ: บริษัท บพิธการพิมพ จํากัด, 2523), 

หนา 173. 
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ทํางานของสหภาพแรงงานในกลุม ปกปองผลประโยชนของสมาชิกและสหภาพแรงงานในกลุม 

พยายามที่จะปรับปรุงสภาพการทํางานสําหรับสมาชิกของสหภาพแรงงานในกลุมและเพ่ิม

บทบัญญัติที่คุมครองสิทธิประโยชนของขาราชการโดยเฉพาะในเร่ืองของการแรงงานสัมพันธ

สําหรับสหภาพซึ่งเปนสมาชิกในกลุม14 ทั้งนี้ ระบบ CUEPACS กําลังจะถูกยกเลิกไปในอีกไมชา 

ดังนั้น ระบบดังกลาวอาจมีการเปล่ียนแปลงไปในรูปแบบอ่ืนในอนาคต15  

อยางไรก็ตาม ขาราชการบางประเภทถูกจํากัดสิทธิในการรวมกลุมกอต้ัง

สหภาพโดยเด็ดขาด ไดแก ขาราชการตํารวจ เจาหนาที่ราชทัณฑ ขาราชการทหารและขาราชการที่

ทํางานเกี่ยวของกับการรักษาความมั่นคงและความปลอดภัยของประเทศ โดยสิทธิของขาราชการ

เหลานี้ไดถูกจํากัดเพื่อประโยชนตอความมั่นคงและความปลอดภัยของประเทศ เนื่องจากหากให

สิทธิขาราชการเหลานี้ในการรวมกลุมไดแลว หากการเรียกรองไมสําเร็จอาจนําไปสูการนัดหยุด

งานของขาราชการเหลานี้ซึ่งจะสงผลตอความมั่นคงและความปลอดภัยของประเทศไดในที่สุด16  

 3.2.1.2 กฎหมายเกี่ยวกับการรวมกลุมของขาราชการ 
กฎหมายในประเทศมาเลซียที่เกี่ยวของกับการรวมกลุมของขาราชการได

บัญญัติไวในรัฐธรรมนูญแหงประเทศมาเลเซีย ค.ศ. 1957 และพระราชบัญญัติอีก 2 ฉบับ ไดแก 

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ ค.ศ.1967 (Industrial Relations Act 1967) และพระราชบัญญัติ

สหภาพแรงงาน ค.ศ. 1959 (Trade Unions Act 1959) 

ในรัฐธรรมนูญแหงประเทศมาเลเซีย ค.ศ. 1957 ไดบัญญัติเร่ืองการ

รวมกลุมไวในสวนที่ 2 ของรัฐธรรมนูญ เร่ืองสิทธิข้ันพื้นฐาน (Fundamental Liberties) โดยใน

มาตรา 10 (1c) ไดบัญญัติใหประชาชนทุกคนมีสิทธิที่จะกอต้ังสมาคม17 ทั้งนี้ในมาตรา 10 (2c) 

บัญญัติใหฝายนิติบัญญัติตรากฎหมายจํากัดสิทธิในการสมาคมตาม (1c) ไดหากมีความจําเปน

หรือเพื่อประโยชนตอความมั่นคงและศีลธรรมอันดีของรัฐ18 และนอกจากนี้ฝายนิติบัญญัติยัง

                                                  
 14Maimunah Aminuddin,  Malaysian Industrial Relations & Employment Law, p. 135. 

 15Ibid., p. 123. 

 16Ibid., p. 109. 

 17Article 10 (1c), All citizens have the right to form associations. 
18Article 10 (2c), Parliament may by law impose on the right conferred by paragraph (c) of 

Clause (1), such restrictions as it deems necessary or expedient in the interest of the security of the 

Federation or any part thereof, public order or morality. 
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สามารถบัญญัติกฎหมายที่เกี่ยวของกับการแรงงานและการศึกษาเพื่อจํากัดสิทธิในการสมาคมได

อีกดวย19 

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ ค.ศ. 1967 กําหนดความหมายของคําวา

นายจาง (employer) ไววาหมายถึง บุคคลหรือนิติบุคคลใดที่จางงานภายใตสัญญาจางแรงงาน 

ซึ่งรวมถึงรัฐบาลและเจาพนักงานของรัฐ เวนแตไดกําหนดยกเวนไวเปนอยางอ่ืนภายใต

พระราชบัญญัตินี้20 จึงสรุปไดวา ลูกจางที่อยูภายใตพระราชบัญญัติฉบับนี้ รวมไปถึงขาราชการซึ่ง

ถูกจางงานโดยรัฐ ทําใหขาราชการนั้นสามารถรวมกลุมไดตามกฎหมายแรงงานสัมพันธฉบับนี้ 

พระราชบัญญัติสหภาพแรงงาน ค.ศ. 1959 กําหนดประเภทของขาราชการ

ที่ไมสามารถกอต้ังสหภาพไดในสวนที่ 5 ขอ 27 ดังตอไปนี้21 

(1) ขาราชการตํารวจ 

(2) เจาหนาที่ราชทัณฑ 

(3) ขาราชการทหาร 

                                                  
19Article 10(3), Restrictions on the right to form associations conferred by paragraph (c) of 

Clause (1) may also be imposed by any law relating to labour or education. 
20"employer" means any person or body of persons, whether corporate or unincorporated, 

who employs a workman under a contract of employment, and includes the Government and any 

statutory authority, unless otherwise expressly stated in this Act. 
21Article 27(2), The Yang di-Pertuan Agong may by notification in the Gazette exempt from 

the provisions of subsection (1), either wholly or subject to such conditions as may be specified in 

such notification, any public officers or any category, class or description of public officers other 

than- 

(a) members of the Royal Malaysian Police; 

(b) members of any prison service; 

(c) members of the Armed Forces; 

(d) public officers engaged in a confidential or security capacity; 

(e) public officers who are prohibited under any written law from forming or being 

members of a trade union; and 

(f) public officers holding any post in the Managerial and Professional Group, except such 

public officers, or such class, category or description of public officers in such Group, as are 

excluded from the operation of this paragraph by a direction in writing issued by the Chief Secretary 

to the Government. 
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(4) เจาหนาที่ รัฐที่มีหนาที่ดูแลเกี่ยวกับความลับ หรือความมั่นคงของ

ประเทศ 

(5) เจาหนาที่รัฐที่ไดกระทําการฝาฝนกฎหมายที่เกี่ยวกับการรวมกลุมหรือ

การกอต้ังสหภาพ 

(6) เจาหนาที่ของรัฐที่ดํารงตําแหนงในกลุมการจัดการดูแลและวิชาชีพ 

ยกเวนเจาหนาที่รัฐที่ลักษณะของงานนั้นแยกตางหากจากงานที่ทํา ทั้งนี้ ใหไดรับอนุญาตจาก

เลขานุการของรัฐบาล 

 3.2.1.3 หลักเกณฑในการรวมกลุมของขาราชการ 
สหภาพแรงงานในประเทศมาเลเซียแบงออกเปน 3 ประเภท ดังนี้ 

(1) สหภาพแรงงานขาราชการ 

(2) สหภาพแรงงานลูกจางเอกชน 

(3) สหภาพแรงงานนายจาง 

โดยรูปแบบโครงสรางการรวมตัวของสหภาพแรงงานระดับชาติสวนใหญ

นั้นมีโครงสรางที่คลายคลึงกัน โดยจะประกอบไปดวยคณะกรรมการ (committee) และสมาชิก 

โดยคณะกรรมการสหภาพแรงงานน้ันรับเลือกจากสมาชิกเพื่อใหทําหนาที่จัดการงานของสหภาพ

แทนสมาชิก รวบรวมขอมูลดานปญหาตางๆของสมาชิกและเปนตัวแทนเพื่อสงเร่ืองราวรองทุกข

ตางๆข้ึนไปเจรจาตอรอง หากสหภาพมีสมาชิกมากพอแลว กลุมของสมาชิกในภูมิภาคเดียวกันจะ

จัดต้ังสาขาข้ึนและเลือกคณะกรรมการเพื่อจัดการงานในสาขาตางๆก็ได22  

 นอกจากกฎหมายจะกําหนดเร่ืองสหภาพแรงงานเอาไวแลว ประเทศมาเลเซียยังได

กําหนดหลักเกณฑการจัดต้ังสหพันธแรงงานไวอีกดวย โดยในสวนที่ 12 ของพระราชบัญญัติ

สหภาพแรงงานไดกําหนดใหสหภาพแรงงานที่ประกอบกิจการเดียวกันต้ังแต 2 สหภาพข้ึนไป

สามารถรวมตัวเปนสหพันธแรงงานได23  

                                                  
 22Maimunah Aminuddin,  Malaysian Industrial Relations & Employment Law, p. 127. 

23 Malaysia Trade Unions Act, 1959, PART 12, Federation of Trade Unions, Article 72, 

Formation of federation of trade unions, Two or more registered trade unions in Malaysia 

whose members are employed in a similar trade, occupation or industry may form or create a 

federation of trade unions if the consent of the members of each of the registered trade unions 

wishing to form or create a federation has been obtained by a majority of votes taken at a 

general meeting or a meeting of delegates, as the case may be, after service on the Director General 
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ภาพที ่3  ประเภทของสหภาพแรงงานที่มีอยูในปจจุบนัของประเทศมาเลเซีย 

 
    ในสหภาพแรงงานระดับชาติจะมีคณะกรรมการเปนคณะกรรมการพิเศษ 

(executive council) ซึ่งรับเลือกจากสมาชิกที่เขารวมการประชุมระดับชาติของกลุมผูแทน ทั้งนี้ 

จํานวนของคณะกรรมการพิเศษนั้นจะมากหรือนอยจะข้ึนอยูกับโครสรางของสหภาพนั้นๆ เชน ใน

สหภาพแรงงานลูกจางที่ทํางานธนาคาร (The National Union of Bank Employees) จะมี

คณะกรรมการพิเศษเปนเจาหนาที่จํานวน 8 คนและตัวแทนจากแตละสาขา สาขาละ 2 คนซึ่งก็คือ

ผูที่ดํารงตําแหนงประธานและเลขานุการของสาขาแตละสาขานั่นเอง สวนในสหภาพลูกจางที่

ทํางานดานการคมนาคม (The Transport Workers Union) ก็มีระบบที่คลายคลึงกัน ซึ่งมี

คณะกรรมการพิเศษเปนเจาหนาที่และตัวแทนจากทั้ง 6 สาขา เปนตน ทั้งนี้โครงสรางของสหภาพ

แรงงานระดับชาติจะเปนไปตามแผนผังขางลางนี้24 
 

                                                                                                                                               
and all members of the union, not less than fourteen days prior to such meeting, of notice of the 

proposed resolution to participate in the federation.   

 24Maimunah Aminuddin,  Malaysian Industrial Relations & Employment Law, pp. 127-128. 
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รูปที่ 4  โครงสรางของสหภาพแรงงานระดับชาติ 
 

  3.2.1.4 วิธีการในการรวมกลุมของขาราชการ 
สําหรับวิธีการการกอต้ังสหภาพแรงงานนั้น กําหนดใหขาราชการที่มีความ

ประสงคจะต้ังสหภาพการแรงงานจะตองยื่นขอจดทะเบียนจัดต้ังสหภาพตออธิบดีภายใน 1 เดือน 

และสามารถย่ืนตออธิบดีเพื่อขอขยายออกไปไดไมเกิน 6 เดือน คํายื่นขอจดทะเบียนจัดต้ังสหภาพ

แรงงานจะตองลงนามโดยสมาชิกอยางนอย 7 คน ซึ่งแบบคําขอจัดต้ังจะตองยื่นมาพรอมกับ

คาธรรมเนียมและสําเนาของกฎหรือขอบังคับของสหภาพ ในคําขอจดทะเบียนจัดต้ังสหภาพ

แรงงานจะตองระบุชื่อและที่อยูของสหภาพ ชื่อ ที่อยูและอาชีพของสมาชิกที่ยื่นขอจัดต้ัง และช่ือ 

อายุ ที่อยูและอาชีพของเจาหนาที่สหภาพ ซึ่งกรมสหภาพแรงงาน (Department of Trade Union)

อาจจะกําหนดใหตองยื่นขอมูลอ่ืนๆ เชน สําเนารายงานการประชุมการจัดต้ังของขาราชการที่

ประสงคจะจัดต้ังสหภาพ ก็ได 

 การจดทะเบียนโดยอธิบดีสหภาพแรงงานจะไมไดมีผลทันที หากแตอธิบดี

จะตองปฏิเสธการจดทะเบียนในกรณีที่พบวา 

- วัตถุประสงคขอใดๆ ของสหภาพไมถูกตองตามกฎหมาย 

- ระเบียบขอบังคับของสหภาพขัดกับพระราชบัญญัติสหภาพแรงงาน 

- ชื่อของสหภาพไมเหมาะสมหรือเหมือนกับสหภาพที่กอต้ังอยูแลวหรือ
อาจทําใหเกิดความเขาใจผิดได 

- มีแนวโนมวาสหภาพดังกลาวจะต้ังข้ึนเพื่อวัตถุประสงคที่ไมชอบดวย
กฎหมาย 

อธิบดีมีอํานาจอยางกวางขวางเกี่ยวกับการจดทะเบียนสหภาพแรงงาน 

โดยมาตรา 12 แหงพระราชบัญญัติสหภาพแรงงานบัญญัติใหอธิบดีมีอํานาจในการปฏิเสธการจด

National Executive Council 

Union Branch 

Works Committee 
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ทะเบียนสหภาพแรงงานในบางประเภทกิจการ อาชีพหรืออุตสาหกรรมเปนการเฉพาะหากพบวามี

สหภาพแรงงานท่ีเปนตัวแทนในกิจการเหลานั้นอยูแลว และไมมีความจําเปนตองมีสหภาพแรงงาน

ดังกลาวอีก อยางไรก็ตาม ในกรณีที่มีสหภาพแหงชาติอยูแลวในอุตสาหกรรมประเภทใดประเภท

หนึ่ง อธิบดีก็อาจจะเลือกที่จะอนุญาตใหจดทะเบียนจัดต้ังสหภาพแรงงานภายในสําหรับสวนนั้น

อีกก็ได เชน ในชวงปลาย พ.ศ. 2547 ลูกจางในธนาคาร AmBank ไดรับอนุญาตใหจดทะเบียน

สหภาพภายในของพวกเขาเอง ซึ่งแมกอนหนานี้ลูกจางในธนาคาร AmBank จะเปนสมาชิกของ

สหภาพแรงงานแหงชาติในงานประเภทธนาคาร (NUBE) ซึ่งการที่อธิบดียินยอมใหมีการจด

ทะเบียนแกสหภาพแรงงานข้ึนใหมนี้ ไดถูกคัดคานอยางมากจาก NUBE  โดยฟองรองตอศาลให

ยกเลิกคําส่ังอนุญาตจดทะเบียนดังกลาว แตศาลก็มิไดพิพากษาใหยกเลิกการจดทะเบียนแตอยาง

ใด 

สหภาพแรงงานท่ีเปนตัวแทนของกลุมลูกจางในการคา อาชีพ หรือ 

อุตสาหกรรมประเภทเดียวกัน หรือที่เปนตัวแทนของลูกจางในสถานประกอบการเดียวกัน หากได

จดทะเบียนทะเบียนต้ังแต 2 แหงข้ึนไปนั้น อธิบดีมีอํานาจเพิกถอนทะเบียนสหภาพแรงงานที่มี

จํานวนมาชิกนอยกวาได 

อธิบดีมีอํานาจที่จะเพิกถอนทะเบียนหรือยกเลิกทะเบียนของสหภาพ

แรงงานหากพบวา การจดทะเบียนนั้นกระทําโดยฉอโกงหรือเกิดความผิดพลาด  มีวัตถุประสงคที่

ผิดกฎหมาย หรือขัดตอพระราชบัญญัติสหภาพแรงงาน  นอกจากนี้การยกเลิกทะเบียนของ

สหภาพแรงงานอาจจะเกิดจากกรณีที่ผูบริหารขาดคุณสมบัติที่กําหนดไวตามกฎหมายและกรณีที่

กองทุนของสหภาพแรงงานถูกใชไปโดยไมถูกตองตามกฎหมาย หรือกรณีที่เกิดการยุบเลิกสหภาพ

แรงงาน 

ในป พ.ศ. 2543-2546 สหภาพแรงงานจํานวน 53 แหงไดถูกเพิกถอน

ทะเบียน ซึ่งคร่ึงหนึ่งของสหภาพดังกลาวถูกเพิกถอนเพราะความบกพรองในหนาที่ตามที่

พระราชบัญญัติสหภาพแรงงานกําหนดเอาไว สวนสหภาพอ่ืนๆที่เหลือนั้นไดถูกยุลเลิกดวยความ

สมัครใจของสมาชิก ตัวอยางกรณีที่ไดรับความสนใจจากสาธารณชนที่สุดคือ กรณีที่สหภาพ

แรงงานของสหภาพแรงงานของลูกจางบริษัทการบินที่ถูกเพิกถอนทะเบียนเนื่องจากการกระทําที่ 

มิชอบดวยกฎหมาย โดยในป พ.ศ. 2522 ไดเกดิขอพิพาทอยางรุนแรงระหวางสหภาพแรงงานของ

ลูกจางบริษัทการบิน กับระบบการบินของประเทศมาเลเซีย (MAS) ซึ่งพบวาสหภาพแรงงานของ

ลูกจางสายการบินไดสนับสนุนใหสมาชิกของสหภาพเขารวมการนัดหยุดงานโดยผิดกฎหมาย 

ลูกจางจึงปฏิเสธการทํางานลวงเวลาซ่ึงนั่นก็คือการนัดหยุดงานสําหรับงานอุตสาหกรรมการ
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คมนาคมแลว ดังนั้น การกระทําของสหภาพจึงเปนการกระทําที่ผิดกฎหมายเปนเหตุใหถูกเพิกถอน

ทะเบียนของสหภาพแรงงานในท่ีสุด25  

 3.2.1.5 เงื่อนไขในการรวมกลุมของขาราชการ 
กฎหมายสหภาพแรงงานของประเทศมาเลเซีย มิไดตัดสิทธิในการจัดต้ัง

สหภาพแรงงานของขาราชการในประเทศมาเลเซีย แตกระบวนการเจรจาตอรองเพื่อเรียกรองเร่ือง

คาจางและสวัสดิการของสหภาพขาราชการของประเทศมาเลเซีย จะกระทํามิได ทําใหต้ังแต พ.ศ. 

2503 เปนตนมา ขาราชการในประเทศมาเลเซียไมมีอํานาจตอรองกับรัฐบาลในเร่ืองของคาจาง

และสวัสดิการ เหตุผลที่ทําใหขาราชการไดรับการปฏิบัติแตกตางจากลูกจางในภาคเอกชนก็

เนื่องจากประชาชนสวนใหญในประเทศเปนขาราชการที่ทํางานใหกับรัฐบาล ดังนั้นหากมีการ

เปล่ียนแปลงอัตราคาจางหรือสวัสดิการแลว ก็จะมีผลกระทบตออัตราคาจางของภาคเอกชนดวย 

คือ การข้ึนอัตราเงินเดือนขาราชการจะมีผลกระทบอยางมากตอสภาพการเงินของประเทศทั้งในแง

ของอัตราคาจางของลูกจางในภาคเอกชนที่ตองปรับเพิ่มข้ึนตาม อีกทั้งการเพิ่มของอัตราเงินเดือน

ขาราชการจะมีผลทําใหรัฐตองจัดสรรงบประมาณเพื่อจายเงินเดือนขาราชการมากข้ึน ทําให

ทายที่สุดแลว ประชาชนตองแบกรับภาระในการเสียภาษีในอัตราท่ีสูงข้ึนตามมา ดังนั้น จาก

เหตุผลดังกลาว ในหลายประเทศจึงมีการแยกสหภาพแรงงานของขาราชการออกจากสหภาพ

แรงงานของลูกจางเอกชน เพื่อใหมีอํานาจหนาที่ในการตอรองที่แตกตางกัน 

อยางไรก็ตาม แมวาจะไมมีกฎหมายใหอํานาจสหภาพขาราชการในการ

เจรจาตอรองเร่ืองคาจางและสวัสดิการ แตก็มีการต้ังคณะกรรมการพิเศษข้ึนมาหลายคณะเพ่ือทํา

หนาที่ในการเจรจาตอรองเร่ืองดังกลาว เชน คณะกรรมการคาจาง (Salaries Commissions), 

Public Services Department, National Joint Councilsและ Public Services Tribunal เปนตน 

และนอกจากนี้ กฎหมายยังยกเวนใหขาราชการบางระดับในองคการบริหารสวนทองถิ่นสามารถ

เจรจาตอรองและทําขอตกลงเกี่ยวกับคาจางและสภาพการจางและการทํางานได26  

จะเห็นไดวา ระบบการแรงงานสัมพันธในประเทศมาเลเซียนั้น ไดมีระบบ

ในการกําหนดอัตราคาจางและสวัสดิการแบงแยกเปน 2 ระบบยอยๆ ดังนี้ 

                                                  
 25Ibid., pp. 114-116. 

26ไพศิษฐ พิพัฒนกุล,  รัฐวิสาหกิจกับการใชบังคับกฎหมายแรงงาน (กรุงเทพฯ: วิทยาลัยปองกัน

ราชอาณาจักร, 2532), หนา 153. 
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(1) ระบบทวิภาคี (Bilateral System) ซึ่งนํามาใชสําหรับลูกจางภาคเอกชน 

โดยการเจรจาตอรองระหวางตัวแทนลูกจางและนายจางโดยตรงตามกระบวนการที่กําหนดไวใน

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 

(2) ระบบเอกภาคี (Unilateral System) ซึ่งเปนระบบที่ใชกับขาราชการ คือ

ใหรัฐบาลเปนผูกําหนดอัตราคาจางและสวัสดิการเองฝายเดียว โดยไมตองผานการตกลงกับ

ขาราชการ เนื่องจากรัฐบาลเชื่อวาการเจรจาตอรองเรื่องคาจางและสิทธิประโยชนของขาราชการ

นั้นไมควรเกิดข้ึนในงานราชการ27 

สวนสิทธิในการนัดหยุดงานนั้น ไดเกิดเหตุการณรุนแรงข้ึนระหวางรัฐบาล

และสหภาพแรงงานในป พ.ศ. 2522 คือการนัดหยุดงานของสายการบินประเทศมาเลเซีย เปนเหตุ

ใหลูกจางในสหพันธลูกจางในกิจการการคมนาคมระหวางประเทศ (International Transport 

Workers’ Federation) ถูกจับกุมตามพระราชบัญญัติความมั่นคงภายในประเทศ (Internal 

Security Act) ขอพิพาทดังกลาวน้ีนํามาสูการแกไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธและ

พระราชบัญญัติสหภาพแรงงานในป พ.ศ. 2523 ซึ่งไดแกไขโดยใหอํานาจกระทรวงแรงงาน ในการ

สั่งใหสหภาพแรงงานหยุดการกระทําการของสหภาพช่ัวคราวหากพบวาการกระทําของสหภาพนั้น

เปนการกระทําที่กระทบตอความมั่นคงภายใน และสามารถลงโทษการใชเงินทุนของสหภาพไป

เพื่อวัตถุประสงคทางการเมืองอยางผิดกฎหมาย สามารถจํากัดการใชสิทธิการนัดหยุดงานและ

สามารถเรียกใหสหภาพแรงงานในเครือที่อยูตางประเทศเขามาอยูภายใตการควบคุมของรัฐบาล 

จึงเห็นไดวา แนวทางการใชสิทธิของสหภาพแรงงานไดถูกจํากัดมากข้ึน28 

3.2.2 การรวมกลุมของขาราชการในประเทศฟลิปปนส 
 ประเทศฟลิปปนสมีแนวคิดในเร่ืองการรวมกลุมมาต้ังแตสมัยที่ประเทศฟลิปปนส

เปนอาณานิคมของประเทศสเปนและแนวคิดนี้ยังคงตอเนื่องไปถึงสมัยที่ตกอยูภายใตการปกครอง

ของสหรัฐอเมริกา29 และหลังสงครามโลกครั้งที่สอง เม่ือฟลิปปนสไดรับอิสรภาพอยางสมบูรณในป 

พ.ศ. 2489 ไดพยายามจัดต้ังสหภาพแรงงานเพื่อเปนองคการกลางที่เขมแข็งและสามารถเปนตัว

แทนที่แทจริงของสมาชิก โดยจํานวนของสหภาพแรงงานไดเพิ่มข้ึนอยางรวดเร็วจาก 481 สหภาพ

                                                  
 27Maimunah Aminuddin,  Malaysian Industrial Relations & Employment Law, pp. 176-179. 

28Schregle J.,  Negotiating Development: Labour Relations in Southern  Asia, p.  32. 
29Ibid., p.  39. 
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ในป พ.ศ. 2496 เปนสหภาพแรงงานกวา 6,000 สหภาพภายในป พ.ศ. 2515 ซึ่งสาเหตุหลักที่ทํา

ใหเกิดสหภาพแรงงานนั้นก็เนื่องจากการที่ลูกจางมีความตองการที่จะไดรับคาจางเพิ่มข้ึน30  

 ในป พ.ศ. 2550 ประเทศฟลิปปนสมีองคการแรงงานท้ังส้ิน 29,382 แหง มีสมาชิก

รวมทั้งส้ิน 2,331,743 คน แบงออกเปนองคการแรงงานภาครัฐ จํานวน 1,544 แหง มีสมาชิกรวม 

315,211 คน องคการแรงงานภาคเอกชน 15,314 แหง มีสมาชิก 1,568,904 คน และสมาคม

ลูกจางจํานวน 12,470 แหง มีสมาชิก 447,628 คน  

ตารางที่ 22  องคการแรงงานและขอตกลงการเจรจาตอรองรวม   

องคการแรงงาน/ขอตกลงการเจรจาตอรอง

รวม   [Labor Organizations / Collective 

Bargaining Agreements (CBAs)] 

จํานวน จํานวนสมาชิก 

องคการแรงงาน 29,328 2,331,743 

ภาครัฐบาล 1,544 315,211 

ภาคเอกชน 15,314 1,568,904 

ศูนยแรงงาน (Labor Center) 10 * 

สหภาพแรงงาน 2 * 

สหพนัธแรงงาน 128 852,113 

เครือบริษัท 564 151,012 

สวนทองถิ่น 7,710 700,231 

สหภาพที่เปนอิสระ 6,900 716,791 

สมาคมลูกจาง 12,470 447,628 

ดําเนนิการภายในพ้ืนที่ดียวกัน 12,448 447,628 

ดําเนนิการในหลายพืน้ที ่ 22 * 

ขอตกลงการเจรจาตอรองรวม (CBA) 1,605 230,135 

     ที่มา: The BLR’s Management Information Plan, BLR actual records (http://www.blr.dole.gov.ph/) 

                                                  
30Ibid., p.  40. 
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 3.2.2.1 แนวคิดในการรวมกลุมของขาราชการ 
การรวมกลุมของขาราชการมีวัตถุประสงคเพื่อเปนกลไกในการสงเสริมให

เกิดความสามัคคีระหวางขาราชการและการจัดการในระดับตางๆซึ่งสอดคลองกับกระบวนการ

ประชาธิปไตยเร่ืองระบบคุณธรรมและยังเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการออกกฎหมายเพื่อปกปอง

สวัสดิการของขาราชการ นอกจากนี้การรวมกลุมของขาราชการยังมีเปาหมายเพื่อสรางการมีสวน

รวมในการกําหนดนโยบาย การนํานโยบายไปปฏิบัติและการติดตามนโยบายสงเสริมการเฝาระวัง

การคอรัปช่ัน สรางการเปนผูนําการเปล่ียนแปลงในการจัดบริการสาธารณะใหกับประชาชน และ

ใชเปนองคการทําหนาที่เจรจาเพื่อพัฒนาเงื่อนไขการจางและสภาพการทํางาน จะเห็นไดวา

สหภาพแรงงานเกิดข้ึนเพื่อสนองความตองการและประโยชนของสูงสุดของขาราชการ31 

สําหรับแนวทางการรวมกลุมของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐของ

ฟลิปปนส จะเปนไปตามคําส่ังของฝายบริหารฉบับที่ 180 (Executive Order 180) ซึ่งจะได

กลาวถึงตอไป 

 3.2.2.2 กฎหมายเกี่ยวกับการรวมกลุมของขาราชการ 
เดิมกฎหมายของประเทศฟลิปปนสจํากัดสิทธิขาราชการในการจัดต้ัง

สหภาพแรงงาน และไมมีอํานาจในการเจรจาตอรองเพื่อทําขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจาง32 แต

ตอมาประเทศฟลิปปนสไดมีกฎหมายตราออกมายอมรับการรวมกลุมของขาราชการโดยไดมีการ

ตรากฎหมายที่รองรับการรวมกลุมไว ซึ่งก็คือ รัฐธรรมนูญแหงสาธารณรัฐฟลิปปนส ค.ศ. 1987 

(The Constitution of the Republic of the Philippines, 1987) ประมวลกฎหมายแรงงานของ

ประเทศฟลิปปนส (The Labor Code of the Philippines, Presidential Decree No.442) และ 

ประมวลกฎหมายปกครอง (Administrative Code of the Philippines, 1987) 

รัฐธรรมนูญแหงสาธารณรัฐฟลิปปนส ค.ศ. 1987 ไดรับรองสิทธิในการ

รวมตัวของขาราชการไว โดยกําหนดใหขาราชการมีสิทธิในการรวมตัวกันได และสิทธิในการ

รวมตัวจะตองไมถูกปฏิเสธตอการรวมตัวของขาราชการ33 อีกทั้งยังกําหนดใหลูกจางทั้งในภาครัฐ 

                                                  
31 Miranda G.S.,  Labor Economics and Labor Legislation (Quezon City: Interlino Printing, 

1979), p. 49. 
32Section1,  Rule II, Registration of Unions, Rules and Regulations Implementing in the Labor 

Code.   

 33Article 9B, Section2 (5), The right to self-organization shall not be denied to government 

employees. 
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และภาคเอกชนมีสิทธิในการรวมตัวกันจัดต้ังสหภาพ สมาคมหรือกลุมทางสังคมโดยมีจุดประสงค

ที่ไมขัดตอกฎหมาย34 และนอกจากนี้ ยังไดบัญญัติรับรองสิทธิของขาราชการในการจัดต้ังองคการ

การเจรจาตอรอง รวมทั้งสิทธิในการหยุดงานตามกฎหมาย สิทธิในการรวมตัวกันเปนสหภาพหรือ

สมาคม รวมทั้งสิทธิในการออกหรือยกเลิกการเปนสมาชิกสหภาพหรือสมาคมดังกลาว35 

นอกจากที่กําหนดเรื่องการรวมตัวของขาราชการไวในรัฐธรรมนูญแหง

สาธารณรัฐฟลิปปนส ค.ศ. 1987 และ ในประมวลกฎหมายแรงงานของประเทศฟลิปปนส ไดมี

บทบัญญัติเกี่ยวกับการรวมกลุมของขาราชการในประเทศฟลิปปนสไววาลูกจางในกิจการที่กอต้ัง

ภายใตประมวลกฎหมายหุนสวนบริษัทโดยมีรัฐบาลเปนเจาของมีสิทธิในการรวมตัว กอต้ังและ

เจรจาตอรองกับรัฐบาลได แตสําหรับขาราชการประเภทอ่ืนนั้นจะมีเพียงสิทธิในการรวมกลุมเทาที่

วัตถุประสงคนั้นไมขัดตอกฎหมาย36   และยังกําหนดวาสภาพการจางของขาราชการทั้งหมด  รวม 

ไปถึงขาราชการลูกจางในกิจการที่รัฐบาลควบคุมและเปนเจาของ จะตองอยูภายใตกฎหมายของ 
                                                  

34Article 3, Section 8, The right of the people, including those employed in the public and 

private sectors, to form unions, associations, or societies for purposes not contrary to law shall not be 

abridged. 

 35Article 13, Section 3. The State shall afford full protection to labor, local and overseas, 

organized and unorganized, and  promote full employment and equality of employment opportunities 

for all.  

 It shall guarantee the rights of all workers to self-organization, collective bargaining and 

negotiations, and peaceful concerted activities, including the right to strike in accordance with law. 

They shall be entitled to security of tenure, humane conditions of work, and a living wage. They shall 

also participate in policy and decision-making processes affecting their rights and benefits as may 

be provided by law.  

 The state shall promote the principle of shared responsibility between workers and 

employers and the preferential use of voluntary modes in settling disputes, including conciliation, 

and shall enforce their mutual compliance therewith to foster industrial peace.  

The State shall regulate the relations between workers and employers, recognizing the right of labor 

to its just share in the fruits of production and the right of enterprises to reasonable returns to 

investments, and to expansion and growth. 

 36Article 244, Right of employees in the public service. - Employees of government 

corporations established under the Corporation Code shall have the right to organize and to bargain 

collectively with their respective employers. All other employees in the civil service shall have the 

right to form associations for purposes not contrary to law.  
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ขาราชการ (Civil Service Law) กฎระเบียบและขอบังคับของขาราชการ และเงินเดือนของ

ขาราชการจะตองกําหนดโดยรัฐสภา37   

สวนใน Administrative Code of the Philippines, 198738 ไดบัญญัติถึง

เร่ืองสิทธิในการรวมตัวไวใน section ที่ 38 บทที่ 6 (Chapter 6) โดยมีสาระสําคัญวา ขาราชการ

และลูกจางของรัฐทั้งหมด รวมถึงลูกจางในกิจการที่รัฐกอต้ัง ควมคุมการดําเนินการหรือเปน

เจาของ สามารถรวมหรือชวยเหลือในการจัดต้ังองคการขาราชการเปนของตนเองได เพื่อผลักดัน

และคุมครองผลประโยชนขาราชการ และขาราชการยังสามารถรวมกลุมกับเจาพนักงานของรัฐ 

คณะกรรมการจัดการแรงงาน (labor-management committees) และลูกจางประเภทอ่ืนที่มี

วัตถุประสงคในการรวมกลุมเหมือนกัน39  

นอกจากนี้  ในหมวดที่ 5 ของคําส่ังฝายบริหาร ฉบับที่ 180 ยังใหการ

ปกปองคุมครองขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐ วาจะตองไมถูกกีดกันหรือไดรับการปฏิบัติอยางไม

เปนธรรมในการจางงาน เนื่องจากเหตุผลของการเปนสมาชิกหรือมีสวนรวมในกิจกรรมตามปกติ

ขององคการแรงงานของเจาหนาที่ของรัฐ รวมทั้งจะตองไมมีการนําเรื่องการเขารวมหรือการ

กําหนดใหตองลาออกจากการเปนสมาชิกองคการแรงงาน มาเปนเงื่อนไขในการจางงาน อีกทั้งใน

หมวดที่ 6 ของคําส่ังดังกลาวยังกําหนดวา หนวยงานของรัฐจะตองไมเขาไปขัดขวางการจัดต้ัง และ

การดําเนินงาน หรือเขาไปควบคุมการดําเนินงานขององคการแรงงานของเจาหนาที่ของรัฐ 

                                                  
37Article 276, Government employees. - The terms and conditions of employment of all 

government employees, including employees of government-owned and controlled corporations, 

shall be governed by the Civil Service Law, rules and regulations. Their salaries shall be 

standardized by the National Assembly as provided for in the New Constitution. However, there shall 

be no reduction of existing wages, benefits and other terms and conditions of employment being 

enjoyed by them at the time of the adoption of this Code.  
38Chan Robles Virtual Law Library, Available (online) from: http://www.chanrobles.com/ 

administrativecodeofthephilippinesfulltext.html. 
39Sec. 38. Coverage. - (1) All government employees, including those in government-owned 

or controlled corporations with original charters, can form, join or assist employees' organizations of 

their own choosing for the furtherance and protection of their interests. They can also form, in 

conjunction with appropriate government authorities, labor-management committees, work councils 

and other forms of workers' participation schemes to achieve the same objectives. 
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ดังนั้นจึงเห็นไดชัดเจนวา ในประเทศฟลิปปนส กฎหมายไดกําหนดให

ขาราชการมีสิทธิในการรวมกลุมกันได แตสําหรับการเจรจาตอรองนั้น ขาราชการยังถูกจํากัดสิทธิ

ไมใหสามารถกระทําได 

 3.2.2.3 หลักเกณฑในการรวมกลุมของขาราชการ 
การรวมกลุมขาราชการในประเทศฟลิปปนสนั้นมีลักษณะการรวมกลุมที่

แตกตางกัน โดยแบงออกเปน 2 ประเภทใหญคือ การรวมกลุมเปนองคการแรงงาน (labour 

organization) และการรวมกลุมเปนสมาคมของแรงงาน (worker’s association)  

การรวมกลุมเปนองคการแรงงาน มีทั้งองคการแรงงานในภาครัฐและ

ภาคเอกชน โดยแบงออกเปนสหพันธแรงงาน (federations) สหภาพแรงงานระดับชาติ (national 

unions) สหภาพแรงงานอิสระ (independent unions) สหภาพแรงงานทองถิ่นหรือสาขาของ

สหภาพแรงงาน (local/chapter unions) และศูนยสหภาพแรงงาน (trade union centers) สวน

การรวมกลุมเปนสมาคมของแรงงานมีทั้งในระดับภาคและในระดับหลายภูมิภาครวมกัน 

จากการที่รัฐธรรมนุญของฟลิปปนสใหการยอมรับสิทธิของแรงงานใน

ภาครัฐ ฝายบริหารจึงตองมีคําส่ังประธานาธิบดี หรือคําส่ังฝายบริหารออกมารับรองการ

ดําเนินงานเพ่ือใหเปนไปตามสิทธิดังกลาว โดยในป ค.ศ. 1987 ไดมีคําส่ังฝายบริหารฉบับที่ 180 

(Executive Order 180) ซึ่งสรุปไดดังตอนี้ 

(1) ประเภทของขาราชการและเจาหนาที่ที่อยูภายใตการบังคับใช 

ในหมวดที่ 1 ของคําส่ังฝายบริหาร ฉบับที่ 180 ระบุวา คําส่ังนี้มีผลใช

บังคับ (coverage) กับเจาหนาที่ของรัฐทุกคนที่ถือเปน “Government Employees” โดยใน 

Section 2 ของคําส่ังฝายบริหาร ฉบับที่ 180 ที่ระบุวา “เจาหนาที่ของรัฐทุกคนสามารถจัดต้ัง เขา

รวม หรือชวยเหลือองคการของเจาหนาที่เพื่อปกปองสิทธิประโยชนของตนเองได โดยในการจัดต้ัง

องคการของเจาหนาที่นั้น อาจจะเปนการรวมมือกับหนวยงานของรัฐ เพื่อจัดต้ังคณะกรรมการรวม

ของฝายบริหารและเจาหนาท่ีของรัฐ สภาแรงงาน หรือรูปแบบการรวมตัวแบบอ่ืนๆ แตมี

วัตถุประสงคอยางเดียวกันก็ได” 

(2) ประเภทของขาราชการที่ไมอยูภายใตการบังคับใชตามคําส่ังนี้ 

ในหมวด 3 ของคําส่ังฝายบริหาร ฉบับที่ 180 ระบุวา ขาราชการและ

เจาหนาที่ระดับสูง (high level employees) ซึ่งมีอํานาจหนาที่ในการกําหนดนโยบายหรือมี

บทบาททางการบริหารหรือรับผิดชอบงานที่ตองถือเปนความลับหรือความม่ันคงของทางราชการ 

จะไมสามารถรวมกลุมรวมกับเจาหนาที่ระดับปฏิบัติได (rank and file government employees) 
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นอกจากนี้ในหมวด 4 ยังระบุไวชัดเจนวา ขาราชการทหาร ตํารวจทุก

ระดับชั้นยศ พนักงานดับเพลิง และเจาหนาที่ราชทัณฑ จะไมมีสิทธิในการรวมกลุมเปนองคการ

แรงงาน40 

 3.2.2.4 วิธีการในการรวมกลุมของขาราชการ 
การจดทะเบียนสหภาพแรงงานขาราชการไดกําหนดไวในหมวด 7 ของ

คําส่ังฝายบริหารที่ ฉบับที่ 18 วาสหภาพแรงงานของขาราชการจะตองไปจดทะเบียนกับ

คณะกรรมการขาราชการ (Civil Service Commission) และกรมแรงงาน (Department of Labor 

and Employment) โดยจะตองสงใบขอจดทะเบียนไปยังสํานักการแรงงานสัมพันธของกรม

แรงงาน หรือสํานักงานของกรมในสวนภูมิภาค 

เมื่อหนวยงานที่รับผิดชอบไดรับเอกสารยื่นขอจดทะเบียนแลว จะพิจารณา

ไปตามขอกําหนดของประมวลกฎหมายแรงงาน และหลังจากพิจารณาแลวก็จะออกใบรับรอง

สหภาพ (Certificate of Registration) ใหองคกรที่ยื่นขอจดทะเบียนเปนตัวแทนของเจาหนาที่และ

เปนตัวแทนในการปกปองผลประโยชน โดยใบรับรองการลงทะเบียนนี้จะตองไดรับความเห็นชอบ

จากประธานคณะกรรมการขาราชการ (Chairman of the Civil Service Commission) และ

ปลัดกระทรวงแรงงานและการจางงาน (Secretary of Labor and Employment) ดวย โดยในทาง

ปฏิบัติแลวในหนึ่งหนวยงานจะกําหนดใหมีองคกรที่เปนตัวแทนของเจาหนาที่ระดับปฏิบัติเพียง

หนึ่งองคกร ทําหนาที่เปนตัวแทนของเจาหนาที่ทั้งหมด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                  
 40Lectures of Labor Arbiter Aldas, Available (online) from: http://www.scribd.com/doc/ 

4505064/Labor-Relations-Law-Midterm-Reviewer. 
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ภาพที ่5 แผนภาพแสดงกระบวนการจดทะเบียนสหภาพแรงงานขาราชการ 
ที่มา : Republic of the Philippines, Bureau of Labor Relations (http://www.blr.dole.gov.ph/) 

 

สงกลับสหภาพเพื่อทําใหสมบูรณ 

ชําระคาธรรมเนียม 140 เปโซ 

จัดเตรียม index card 

จัดเตรียมใบรับรองการลงทะเบียน 

ผานเอกสารไปยังเลขาธิการเพื่อรอการอนุมัติ 

ผานเอกสารไปยังคณะกรรมการขาราชการเพื่ออนมุัติรวม 

คืนเอกสารไปยัง Bureau of Labor Relations 

ออกใบเอกสารรับรองการจดทะเบียนใหกบัสหภาพ 

ลงรายละเอียดในฐานขอมูล 

การปรับ/ ประเมินใบสมัคร 

เร่ิมตน 

สมบูรณ 

ใช 

ไม 

จบกระบวนการ 
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ในกรณีที่มีสหภาพจํานวน 2 แหงหรือมากกวา 2 แหงในหนวยงานท่ีอาง

การสนับสนุนของขาราชการ ตัวแทนสหภาพที่จดทะเบียนสามารถยื่นตอสํานักการแรงงานสัมพันธ

ใหดําเนินการจัดการเลือกต้ังเพื่อเปนตัวแทนของขาราชการในหนวยงานนั้น สหภาพที่ชนะการ

เลือกต้ังจะไดเปนตัวแทนของขาราชการและยื่นขอการรับรองตอไป โดยสหภาพในระดับภูมิภาค

ภายในหนวยงานเดียวกันอาจจะรวมกับสหภาพในภูมิภาคอื่น เพื่อจัดต้ังเปนสหภาพแรงงาน

แหงชาติ และนําไปสูหลักเกณฑในการขอรับรองสหภาพ 

สถานภาพการรับรองจะมีระยะเวลา 1 ปหลังจากไดรับการรับรอง หาก

สหภาพไมไดรับการสนับสนุนจากขาราชการหรือไมสามารถจัดทํา Collective Negotiation 

Agreement (CNA) กับฝายบริหารได ในกรณีหลังนี้ คณะกรรมการขาราชการจะพิจารณาจาก

รายงานที่สหภาพย่ืนตอฝายบริหาร อยางไรก็ตามการไมสามารถเจรจากับฝายบริหารไมถือวาเปน

ความผิดของสหภาพ และจะไมยุติธรรมหากไปยกเลิกการรับรอง ในกรณีนี้ คําส่ังฝายบริหาร ฉบับ

ที่ 180 กําหนดวา สหภาพจะตองยื่นขอเสนอหรือขอเรียกรองเพื่อเจรจาตอรองกับฝายบริหาร

ภายใน 1 ปนับจากวันที่ไดรับการรับรอง หากไมมีการยื่นขอเรียกรอง สํานักงานแรงงานสัมพันธ 

PRO (Personnel Relations Office) จะแจงตอสหภาพและใหเวลาอีก 1 ป กรณีที่ยังลมเหลวไม

สามารถยื่นขอเรียกรองไดอีก ก็จะมีการยกเลิกการรับรองสหภาพ 

 3.2.2.5 เง่ือนไขในการรวมกลุมของขาราชการ 
สิทธิในการเจรจาตอรองและสภาพการจางในภาครัฐกําหนดใหองคการ

ของขาราชการอาจจะขอเจรจาเกี่ยวกับเงื่อนไขและสภาพการจางในภาคราชการหรือการปรับปรุง

เปล่ียนแปลงเง่ือนไขและสภาพการจางกับหนวยงานของรัฐที่เกี่ยวของในเร่ืองนั้นๆได หากเร่ืองที่

จะขอเจรจานั้นไมไดกําหนดไวเปนกฎหมายเฉพาะ41 

หลังจากไดถูกรับรองเปนสหภาพขาราชการ สหภาพจะดําเนินการเจรจา

กับฝายบริหารในเร่ืองเงื่อนไขการจางที่ไมไดระบุไวในกฎหมาย เชน การลาหยุดพักผอน งาน

สําหรับหญิงมีครรภมาตรการเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน การอํานวยความสะดวกใหกับ

ผูพิการ บริการทางการแพทย การวางแผนครอบครัวสําหรับผูหญิงที่แตงงานแลว โครงการสุขภาพ 

การตรวจรางกายประจําป กิจกรรมการพักผอน กิจกรรมทางสังคมและกีฬา รวมทั้งส่ิงอํานวย

ความสะดวกตางๆ 

สําหรับเร่ืองที่ไมสามารถจัดการได เชน เงินทุน ไดแก การเพิ่มเงินเดือน รถ
ประจําตําแหนง กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ บริการดานการแพทยและทันตกรรม การอุดหนนุราคาขาว 
                                                  
 41คําส่ังฝายบริหาร ฉบับท่ี 180, หมวดที่ 13. 
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และน้ําตาล  คาใชจายในการเดินทางและการเพิ่มผลประโยชนเม่ือเกษียณอายุทํางาน และเร่ืองที่
เกี่ยวกับการใชอํานาจของฝายบริหาร เชน การแตงต้ัง การเล่ือนตําแหนง การมอบหมายงานใหม 
การปรับเปลี่ยนการจําแนกตําแหนง การทบทวนเร่ืองโครงสรางเงินเดือนและการลงโทษอัน
เนื่องจากการทําผิดวินัย  เม่ือมีขอสรุปจากการเจรจาระหวางสหภาพและฝายบริหารตองมีการ
ดําเนินการปดประกาศในสถานท่ีเปดเผยในหนวยงานเปนเวลา 5 วัน ทั้งนี้เพื่อใหขาราชการ
ตัดสินใจวาจะรับรองสหภาพนั้นหรือไม ทันทีที่ขาราชการใหการรับรอง รายงานดังกลาวจะตอง
สงไปยังคณะกรรมการขาราชการเพื่อใหการรับรองพรอมคาใชจาย 100 เปโซ และการรับรองนั้นมี
ระยะเวลา 3 ป 

นอกจากนี้มีการกําหนดใหขาราชการมีสิทธิในการประทวงโดยสงบ โดย

การชุมนุมใดๆของขาราชการจะตองเปนไปตามกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารราชการ ซึ่งมี

บทบัญญัติที่เกี่ยวกับกิจกรรมและการประทวงหรือกฎหมายอ่ืนๆที่ผานการเห็นชอบจากรัฐสภา 

และในชวง พ.ศ. 2503-2513 ประเทศฟลิปปนสไดประสบปญหาอยางยิ่งจากการที่มีการนัดหยุด

งานจํานวนมาก โดยการนัดหยุดงานสวนใหญเปนการประทวงของลูกจางจํานวนมาก ไมวาจะเปน

การประทวงของโรงงานอุตสาหกรรมใหญๆ หรือเปนการประทวงของขาราชการหรือครู ทําใหฝาย

นิติบัญญัติของประเทศเกิดความพยายามที่จะตรากฎหมายเพื่อตอตานการนัดหยุดงานในกิจการ

บางประเภท เชน กิจการที่เกี่ยวกับไฟฟาและประปา การคมนาคม การธนาคาร เปนตน42   และ

เนื่องจากขาราชการเปนงานที่มีลักษณะเกี่ยวของกับความสงบเรียบรอยของประเทศ ดังนั้น 

องคการแรงงานหรือสหภาพขาราชการไมมีสิทธิหยุดงานประทวง แตคณะกรรมการขาราชการจะ

จัดหนวยงานในการจัดหาสถานที่เพื่อใหองคการหรือสหภาพประชาสัมพันธขอมูลตางๆใหกับ

ขาราชการโดยทั่วกัน   

 

 

 

 

 

 

                                                  
42Schregle J.,  Negotiating Development: Labour Relations in Southern  Asia, p. 40. 
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บทที่  4 

การรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญในประเทศไทย 

4.1 บทบัญญัติทัว่ไปเกีย่วกับการรวมกลุมแรงงานในประเทศไทย 

 ในอดีต ขาราชการพลเรือนสามัญในประเทศไทยนั้นไมมีสิทธิในเร่ืองการแรงงานสัมพันธ

แตอยางใด เนื่องจากการเปนขาราชการมีลักษณะไมเหมือนกับลูกจางทั่วไปกลาวคือขาราชการนั้น

มีรากฐานมาจากขาของพระมหากษัตริย ประกอบกับลักษณะงานของขาราชการจะเปนไปใน

ลักษณะของงานเพื่อประโยชนตอรัฐและสาธารณะ ดังนั้น ขาราชการทุกประเภท ไมวาจะเปน

ขาราชการพลเรือนสามัญ ตํารวจ ทหาร หรือครูจึงไมสามารถที่จะใชสิทธิในการแรงงานสัมพันธได  

 อยางไรก็ตาม ในปจจุบันรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ไดบัญญัติใหสิทธิ

ขาราชการในการรวมกลุมเชนเดียวกับลูกจางทั่วไปไดตราบเทาที่ไมกระทบประสิทธิภาพในการ

บริหารราชการแผนดินและความตอเนื่องในการจัดทําบริการสาธารณะ ซึ่งการรวมกลุมนั้นเปน

หนึ่งในวิธีการใชสิทธิทางแรงงานสัมพันธ และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 

2551 ยังไดมีบทบัญญัติรองรับหลักการของรัฐธรรมนูญดังกลาวใหขาราชการพลเรือนสามัญมี

สิทธิในการรวมกลุมได  

 จึงเห็นไดวาปจจุบันขาราชการพลเรือนสามัญในประเทศไทยนั้นมีสิทธิเสรีภาพในการ

รวมกลุมไดอยางถูกตองตามกฎหมายแลว ซึ่งก็หมายถึงวาขาราชการพลเรือนสามัญในประเทศ

ไทยไดมีสิทธิในดานการแรงงานสัมพันธเพิ่มข้ึนมาจากเดิมแลว แตก็ไมไดหมายความวาขาราชการ

พลเรือนสามัญจะมีสิทธิทางการแรงงานสัมพันธเชนเดียวกับลูกจางทั่วไปในภาคเอกชน เปนแต

เพียงการบัญญัติใหสิทธิในการรวมกลุมเทานั้น ดังนั้นขาราชการพลเรือนสามัญในประเทศไทยจึงมี

เพียงสิทธิในการรวมกลุมเทานั้น แตยังไมมีสิทธิในการเจรจาตอรองไดดังเชนลูกจางทั่วไปใน

ภาคเอกชน ประกอบกับลักษณะของขาราชการพลเรือนสามัญนั้นมีความแตกตางกับลูกจาง

โดยทั่วไปในภาคเอกชน จึงไมสามารถนํากฎหมายที่ใชกับลูกจางในภาคเอกชน กลาวคือ 

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาใชกับขาราชการได และไดกําหนดใหสิทธิในการ

รวมกลุมไวในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 โดยกําหนดให

หลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขในการรวมกลุมนั้นเปนไปตามที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกา แต

อยางไรก็ตาม ยังไมไดมีการบัญญัติพระราชกฤษฎีกาดังกลาวข้ึนเพื่อรองรับการรวมกลุมของ

ขาราชการ ทําใหขาราชการพลเรือนสามัญนั้นยังไมสามารถที่จะรวมกลุมกันไดจริงในทางปฏิบัติ  

 

 



 

 

 

137

4.1.1 การรวมกลุมตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 
 ประเทศไทยเปนประเทศหนึ่งที่มีปญหาทางดานแรงงานเกิดข้ึน และบางครั้งได

ขยายวงกวางขวางจากการขัดแยงกันในระหวางนายจางกับลูกจางมาเปนความขัดแยงตอรัฐบาล 

และเรียกรองใหรัฐบาลกระทําในส่ิงที่ตองการ จึงเห็นความจําเปนและสมควรที่จะไดกําหนด

กฎหมายแรงงานสัมพันธข้ึนมาใช ถึงแมวาจะไดมีประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยลักษณะการ

จางแรงงานที่ไดกําหนดเอาไวถึงความสัมพันธระหวางลูกจางกับนายจางเกี่ยวกับการจางหรือการ

ทํางาน ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางฯลฯ ข้ึนมาใชต้ังแตป พ.ศ. 2467 แลวก็ตาม แตในกฎหมาย

ฉบับนี้มิไดกําหนดเอาไวถึงสิทธิของลูกจางในการเรียกรอง ข้ันตอนในการเจรจาการไกลเกล่ียหรือ

อํานาจตอรองเม่ือมีขอพิพาทแรงงานเกิดข้ึน จึงไมอาจถือไดวาเปนกฎหมายแรงงานสัมพันธ 

จําเปนตองมีการตรากฎหมายแรงงานสัมพันธข้ึนมาใชโดยเฉพาะ1 

 กฎหมายเกี่ยวกับการแรงงานสัมพันธของประเทศไทย เร่ิมต้ังแตพระราชบัญญัติ

แรงงาน พ.ศ. 2499  ประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 19 ลงวันที่ 31 ตุลาคม พ.ศ. 2501 ประกาศ

คณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2515 และพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 

2518 ไดกําหนดขอบเขตการใชบังคับกับลูกจางทั่วไป ยกเวน ราชการสวนกลาง สวนภูมิภาค สวน

ทองถิ่น กิจการรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายวาดวยแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธและกิจการอ่ืนตามที่

กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกา2 

 การรวมกลุมทางดานแรงงานเกิดจากการที่ลูกจางในอดีตมักจะถูกเอารัดเอาเปรียบ

จากนายจางในเร่ืองตางๆอยูเสมอ เชน เร่ืองเกี่ยวกับคาจาง สภาพการทํางาน สวัสดิการ ความ

ปลอดภัยในการทํางาน ฯลฯ จึงทําใหลูกจางเกิดความคิดในการแสวงหาวิถีทางที่จะชวยเหลือ

ตนเองใหพนจากความทุกขยากเหลานั้น และเกิดแนวคิดในการแบงปนผลประโยชนข้ึน โดยเห็นวา

ลูกจางก็เปนผูรวมลงทุนกับฝายนายจางโดยการลงทุนดวยแรงงาน ในขณะที่ฝายนายจางลงทุน

ดวยทรัพย ดังนั้น ลูกจางก็ควรจะไดรับการแบงปนผลประโยชนและมีฐานะศักด์ิศรีที่เทาเทียมกับ

ฝายนายจางดวย จากแนวคิดนี้จึงทําใหเกิดการรวมตัวของฝายลูกจางข้ึน เพื่อใหเกิดพลังและการ

ยอมรับนับถือเพื่อเขารวมในการปรึกษาหารือและเจรจาตอรองกับนายจางได3 

 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ไดบัญญัติเกี่ยวกับการรวมกลุมของ
นายจางและลูกจางไวในหมวดที่ 5 ถึงหมวดที่ 8 วาดวยเรื่องของคณะกรรมการลูกจาง สมาคม 
                                                  
 1สุดาศิริ วศวงศ,  คําอธิบายเก่ียวกับกฎหมายแรงงานสัมพันธ, พิมพคร้ังที่ 7 (กรุงเทพฯ: นิติบรรณาการ

, 2548), หนา 5. 

 2มาตรา 4 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และท่ีแกไขเพิ่มเติม. 

 3สุดาศิริ วศวงศ,  คําอธิบายเก่ียวกับกฎหมายแรงงานสัมพันธ, หนา 195-196. 
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นายจาง สหภาพแรงงาน สหพันธนายจาง สหพันธแรงงานสภาองคการนายจางและสภาองคการ
ลูกจางตามลําดับ ซึ่งการรวมกลุมแรงงานในแตละลักษณะไดมีลักษณะรูปแบบ ขอจํากัด 
ตลอดจนวัตถุประสงคในการรวมกลุมแตกตางกัน ดังนี้ 

 4.1.1.1 วัตถุประสงคของการรวมกลุมตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ 
เนื่องจากวัตถุประสงคของการรวมกลุมขององคกรทางดานแรงงานของ

ฝายลูกจาง  คณะกรรมการลูกจาง  และองคกรทางดานแรงงานของฝายนายจางตาม

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 นั้นมีความแตกตางกัน จึงจะแยกศึกษาเปนกรณี

ดังตอไปนี้ 

(1) องคกรทางดานแรงงานของฝายลูกจาง 

องคกรทางดานแรงงานของฝายลูกจางแบงออกเปน สหภาพแรงงาน 

สหพันธแรงงานและสภาองคการลูกจาง 

(ก) สหภาพแรงงาน 

กฎหมายไดกําหนดใหวัตถุประสงคของการรวมกลุมเปนสหภาพ

แรงงานไวในมาตรา 86 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 วา “...สหภาพแรงงาน

ตองมีวัตถุที่ประสงคเพื่อการแสวงหาและคุมครองผลประโยชนเกี่ยวกับสภาพการจางและสงเสริม

ความสัมพันธอันดีระหวางนายจางกับลูกจาง และระหวางลูกจางดวยกัน” ซึ่งสามารถสรุปไดเปน 

2 ประการ ดังตอไปนี้4 

- เพื่อการแสวงหาและคุมครองผลประโยชนที่เกี่ยวกับสภาพการจาง 

ซึ่งหมายถึงการดําเนินการเพื่อใหไดมาหรือรักษาไวซึ่งสิทธิประโยชนตางๆที่เกี่ยวของกับสภาพการ

จางหรือการทํางาน โดยผานวิธีการทางแรงงานสัมพันธคือการแจงขอเรียกรอง การรวมเจรจา

ตอรอง การไกลเกล่ีย การชี้ขาดขอพิพาทแรงงาน ตลอดจนการจัดทําขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ

จาง 

- เพื่อสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางนายจางกับลูกจาง และ

ระหวางลูกจางดวยกันเอง หมายความวาการจัดต้ังสหภาพแรงงานข้ึนมานั้น วัตถุประสงคมิใชจะ

เปนปฏิปกษกับฝายนายจาง แตจะตองต้ังข้ึนมาเพ่ือเปนศูนยกลางในการรวมตัวกันของลูกจางที่

จะแสดงใหฝายนายจางเห็นความจริงใจของฝายลูกจางวามีความตองการเพียงเพื่อปกปอง

ผลประโยชนที่ฝายลูกจางควรจะมีสิทธิไดรับเทานั้น มิไดมีเจตนาที่จะเปนศัตรูกับนายจางแต

ประการใด 

                                                  
 4มาตรา 86 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518. 
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(ข) สหพันธแรงงาน 

กฎหมายไดกําหนดวัตถุประสงคของการกอต้ังสหพันธแรงงานไววา 

“...เพื่อสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางสหภาพแรงงานและคุมครองผลประโยชนของสหภาพ

แรงงานและลูกจาง”5 ดังนั้นวัตถุประสงคของการจัดต้ังสหพันธแรงงานจึงตองเปนไปเพื่อสงเสริม

ความสัมพันธอันดีระหวางสมาคมนายจางและคุมครองผลประโยชนของสมาคมนายจางและ

นายจางเทานั้น จะมีวัตถุประสงคเปนอยางอ่ืนนอกเหนือจากนี้ไมได 

(ค) สภาองคการลูกจาง 

กฎหมายไดกําหนดวัตถุประสงคของการกอต้ังสภาองคการลูกจาง

ไววา ตองมีวัตถุประสงคเพื่อการสงเสริมการศึกษาและสงเสริมการแรงงานสัมพันธเทานั้น6 ดังนั้น

หากสภาองคการลูกจางจะมีวัตถุประสงคเปนอยางอ่ืนก็ไมสามารถทําไดเชนกัน 

(2) องคกรทางดานแรงงานของฝายนายจาง 

วัตถุประสงคขององคกรทางดานแรงงานของฝายนายจางจะแบง

ออกเปนวัตถุประสงคของสมาคมนายจาง สหพันธนายจางและสภาองคการนายจางดังนี้ 

(ก) สมาคมนายจาง 

วัตถุประสงคของการจัดต้ังสมาคมนายจางไดกําหนดไวใน

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 วา “...สมาคมนายจางตองมีวัตถุที่ประสงคเพื่อการ

แสวงหาและคุมครองผลประโยชนเกี่ยวกับสภาพการจางและสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวาง

นายจางกับลูกจาง และระหวางนายจางดวยกัน”7 นั่นคือสมาคมนายจางที่จะไดรับการอนุญาตให

จัดต้ังข้ึนมาโดยชอบดวยกฎหมายนั้นจะตองมีวัตถุประสงคตามที่กฎหมายกําหนดไวเทานั้น คือ 

- การแสวงหาและคุมครองผลประโยชนเกี่ยวกับสภาพการจาง 

หมายความวาสมาคมนายจางจะตองดําเนินการเพ่ือใหสมาชิกไดมา และรักษาประโยชนทั้งหลาย

ของสมาชิกที่เกี่ยวกับสภาพการจางทั้งหลาย เชน การเรียกรอง การเจรจา การทําขอตกลง ฯลฯ 

กับฝายลูกจาง 

- สงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางนายจางกับลูกจางและระหวาง

นายจางดวยกัน หมายถึงการที่สมาคมนายจางจะตองพยายามหาทางดําเนินการเพื่อสราง

                                                  
 5มาตรา 113 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518. 

 6มาตรา 119 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และท่ีแกไขเพิ่มเติม. 

 7มาตรา 54 วรรคสอง พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518. 
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ความสัมพันธและความเขาใจที่ดีในการทํางานรวมกันระหวางฝายนายจางกับฝายลูกจาง และ

สรางความสัมพันธความเขาใจที่ถูกตองในหมูนายจางดวยกันเอง 

(ข) สหพันธนายจาง 

วัตถุประสงคของการจัดต้ังสหพันธนายจางไดกําหนดไวใน

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 วา “...เพื่อสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางสมาคม

นายจางและคุมครองผลประโยชนของสมาคมนายจางและนายจาง”8 ดังนั้น วัตถุประสงคของ

สหพันธนายจางจะตองเปนไปตามที่กฎหมายกําหนดเอาไวเทานั้น โดยจะมีวัตถุประสงคเปนอยาง

อ่ืนนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนดไมได 

(ค) สภาองคการนายจาง 

สภาองคการนายจางมีวัตถุประสงคในการจัดต้ังตามที่กําหนดไวใน

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และที่แกไขเพิ่มเติม ดังนี้ “สมาคมนายจางหรือ

สหพันธนายจางไมนอยกวาหาแหง อาจจัดต้ังสภาองคการนายจาง เพื่อสงเสริมการศึกษาและ

สงเสริมการแรงงานสัมพันธได...”9 จึงสรุปไดวา สภาองคการนายจางจะตองมีวัตถุประสงคเพื่อ 

- สงเสริมการศึกษา 

- สงเสริมการแรงงานสัมพันธ 

ดังนั้น สภาองคการนายจางจะตองมีวัตถุประสงคสองประการ

เทานั้น ถามีวัตถุประสงคผิดแผกแตกตางนอกเหนือไปจากนี้ จะถือวาไมชอบดวยกฎหมาย 

 4.1.1.2 ลักษณะและอํานาจหนาที่ขององคกรทางดานแรงงานตามกฎหมาย
แรงงานสัมพันธ 

การรวมกลุมตามกฎหมายแรงงานสัมพันธมีลักษณะและขอจํากัดแตกตาง

กันไปตามรูปแบบของการรวมกลุม ซึ่งจะแยกศึกษาดังตอไปนี้ 

(1) องคกรทางดานแรงงานของฝายลูกจาง 

(ก) สหภาพแรงงาน 

สหภาพแรงงานเปนองคการทางดานแรงงานในระดับแรกของฝาย

ลูกจาง เกิดจากการที่ลูกจางตองการคุมครองการมีงานทําของตนและขจัดความไมเปนธรรมใน

การบริหารงานบุคคลของนายจาง นอกจากนี้สหภาพแรงงานยังเกิดข้ึนจากความตองการตอรอง

                                                  
 8มาตรา 112 วรรคสอง พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518. 

 9มาตรา 119 วรรคสอง พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และท่ีแกไขเพิ่มเติม. 
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ใหเกิดขอตกลงในเร่ืองคาจางและสวัสดิการที่เหมาะสมและเพ่ือเปนแหลงรวมความคิดและมี 

สวนรวมในการพัฒนาสังคม10 

สหภาพแรงงานจะเกิดข้ึนได จะตองเกิดจากการที่ลูกจางซึ่งทํางาน

อยูกับนายจางคนเดียวกันหรือประกอบกิจการประเภทเดียวกัน โดยอาจเปนลูกจางของนายจาง

หลายคนก็ได บรรลุนิติภาวะ และมีสัญชาติไทยไมนอยกวา 10 คนเปนผูเร่ิมกอการจัดต้ังสหภาพ 

โดยการยื่นคําขอเปนหนังสือตอนายทะเบียนพรอมดวยรางขอบังคับของสมาคมนายจางอยางนอย

สามฉบับ11 

สําหรับสมาชิกของสหภาพแรงงานนั้น พระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. 2518 และที่แกไขเพิ่มเติมไดกําหนดคุณสมบัติไววาตองเปนลูกจางของนายจางคน

เดียวกันกับผูขอจดทะเบียนสหภาพแรงงาน หรือเปนลูกจางซึ่งทํางานในกิจการประเภทเดียวกัน

กับผูขอจดทะเบียนสหภาพแรงงาน และมีอายุต้ังแตสิบหาปข้ึนไป12 โดยไดแบงช้ันของลูกจางไว 2 

ระดับคือ13 

- ระดับแรก  ลูกจางช้ันบังคับบัญชา เชน หัวหนางาน หัวหนาแผนก 

ผูจัดการ เปนตน ซึ่งบุคคลดังกลาวตองมีอํานาจในการจาง การลดคาจาง การเลิกจาง การให

บําเหน็จหรือการลงโทษ อยางใดอยางหนึ่งดวย ลูกจางในระดับนี้โดยปกติถือวาเปนฝายนายจาง 

เพราะไดทําหนาที่ในการควบคุมบังคับบัญชาแทนนายจาง เปนผูมีอิทธิพลเหนือลูกจางและมี

ผลประโยชนเหนือลูกจางอ่ืน จึงเปนสมาชิกสหภาพแรงงานเดียวกับลูกจางธรรมดาไมได เพราะ

อาจทําใหการดําเนินการมีปญหา และไมเปนประโยชนแกลูกจางอ่ืนเต็มที่ อยางไรก็ตาม ลูกจาง

ชั้นผูบังคับบัญชาดังกลาวนี้ ก็มีสิทธิต้ังสหภาพแรงงานและรับสมาชิกเฉพาะลูกจางชั้นเดียวกันได 

- ระดับสอง   ลูกจาง ช้ันธรรมดา  ไดแก  ผูที่ทํางานโดยได รับ

มอบหมายหรือคําส่ังใหปฏิบัติงานอยางเดียวและไมมีอํานาจดังเชนลูกจางชั้นผูบังคับบัญชา 

 

                                                  
 10มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชานิติศาสตร,  เอกสารการสอนชุดวิชากฎหมายแรงงาน = 

Labour Law หนวยที่ 8-15, พิมพคร้ังที่ 1 (นนทบุรี: สํานักพิมพ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2548),  

หนา 30. 

 11มาตรา 89 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518. 

 12มาตรา 95 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และท่ีแกไขเพิ่มเติม. 

 13มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชานิติศาสตร,  เอกสารการสอนชุดวิชากฎหมายแรงงาน = 

Labour Law หนวยที่ 8-15, หนา 35. 
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สหภาพแรงงานเมื่อจัดต้ังข้ึนแลวจะมีอํานาจหนาที่ ดังตอไปนี้14 

- เรียกรอง เจรจาทําความตกลงและรับทราบคําชี้ขาด หรือทํา

ขอตกลงกับนายจาง หรือสมาคมนายจางในกิจการของสมาชิกได 

- จัดการและดําเนินการเพื่อใหสมาชิกไดรับประโยชน ทั้งนี้ ภายใต

บังคับของวัตถุที่ประสงคของสหภาพแรงงาน 

- จัดใหมีบริการสนเทศเพ่ือใหสมาชิกมาติดตอเกี่ยวกับการจัดหา

งาน 

- จัดใหมีบริการการใหคําปรึกษาเพื่อแกไขปญหาหรือขจัดขอขัดแยง

เกี่ยวกับการบริหารงานและการทํางาน 

- จัดใหมีการใหบริการเกี่ยวกับการจัดสรรเงินหรือทรัพยสิน เพื่อ

สวัสดิการของสมาชิกหรือเพื่อสาธารณประโยชน ทั้งนี้ ตามที่ที่

ประชุมใหญเห็นสมควร 

- เรียกเก็บเงินคาสมัครเปนสมาชิก และเงินคาบํารุงตามอัตราที่

กําหนดในขอบังคับของสหภาพแรงงาน 

อยางไรก็ตาม เพื่อประโยชนของสมาชิกอันมิใชเปนกิจการเกี่ยวกับ

การเมือง ใหลูกจาง สหภาพแรงงาน กรรมการ อนุกรรมการ และเจาหนาที่ของสหภาพแรงงาน

ไดรับการยกเวนไมตองถูกกลาวหาหรือฟองรองทางอาญาหรือทางแพง เมื่อสหภาพแรงงาน

ปฏิบัติการดังตอไปนี้15 

- เขารวมเจรจาทําความตกลงกับนายจาง สมาคมนายจาง ลูกจาง 

สหภาพแรงงานอื่น สหพันธนายจาง หรือสหพันธแรงงาน เพื่อ

เรียกรองสิทธิหรือประโยชนที่สมาชิกสมควรไดรับ 

- นัดหยุดงาน หรือชวยเหลือ ชักชวนหรือสนับสนุนใหสมาชิกนัด

หยุดงาน 

- ชี้แจงหรือโฆษณาขอเท็จจริงเกี่ยวกบัขอพิพาทแรงงาน 

- จัดใหมีการชุมนุมหรือเขารวมโดยสงบในการนัดหยุดงาน 

ทั้งนี้ เวนแตเปนความผิดทางอาญาในลักษณะความผิดที่เกี่ยวกับ

การกอใหเกิดภยันตรายตอประชาชน เกี่ยวกับชีวิตและรางกาย เกี่ยวกับเสรีภาพและช่ือเสียง 

                                                  
 14มาตรา 98 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518. 

 15มาตรา 99 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518. 
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เกี่ยวกับทรัพยและความผิดในทางแพงที่เกี่ยวเนื่องกับการกระทําความผิดทางอาญาในลักษณะ

ดังกลาว 

(ข) สหพันธแรงงาน 

สหพันธแรงงานเกิดข้ึนมาไดโดยที่สหภาพแรงงานต้ังแต 2 สหภาพ

ข้ึนไปที่มีสมาชิกเปนลูกจางของนายจางคนเดียวกัน ไมวาจะเปนลูกจางซึ่งทํางานในกิจการ

ประเภทเดียวกันหรือไม หรือสหภาพแรงงานท่ีมีสมาชิกเปนลูกจางซ่ึงทํางานในกิจการประเภท

เดียวกัน ไมวาจะเปนลูกจางของนายจางคนเดียวกันหรือไม ไดมารวมตัวกันจัดต้ังเปนสหพันธ

แรงงานข้ึน16 โดยไดรับคะแนนเสียงเกินกึ่งหนึ่งของจํานวนสมาชิกทั้งหมดของแตละสหภาพ

แรงงาน17 

(ค) สภาองคการลูกจาง 

สภาองคการลูกจางจะจัดต้ังข้ึนไดจากการที่สหภาพแรงงานไมนอย

กวา 15 แหง หรือสหพันธแรงงานไมนอยกวา 15 แหง รวมตัวกันจดทะเบียนจัดต้ังเปนสภาองคการ

ลูกจางข้ึน ไมวาสหภาพแรงงานหรือสหพันธแรงงานนั้นจะประกอบกิจการประเภทเดียวกันหรือมี

นายจางคนเดียวกันหรือไมก็ตาม18 ซึ่งสมาชิกสภาองคการลูกจางจะตองเปนนิติบุคคล คือ 

- สหภาพแรงงาน 

- สหพันธแรงงาน 

แตอยางไรก็ตาม สมาชิกหรือนิติบุคคลรายบุคคล จะเปนสมาชิก

สภาองคการลูกจางไมได  

การดําเนินการบริหารสภาองคการลูกจางนั้น สภาองคการลูกจาง

จะตองมีการจัดทําขอบังคับของสภาองคการลูกจางข้ึนและดําเนินการบริหารตามขอบังคับนั้นๆ 

ทั้งนี้ การจัดต้ังการจดทะเบียนและการดําเนินการตลอดจนการควบคุมสภาองคการลูกจางนั้น

จะตองกระทําเชนเดียวกันกับสหภาพแรงงานและสหพันธแรงงาน19 

(2) องคกรทางดานแรงงานของฝายนายจาง 
(ก) สมาคมนายจาง 

สมาคมนายจางเปนองคการทางดานแรงงานในระดับแรกของฝาย
นายจาง เกิดข้ึนจากการที่นายจางทั้งหลายมีความคิดที่จะรักษาผลประโยชนของฝายนายจาง  
                                                  
 16มาตรา 113 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518. 

 17มาตรา 114 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518. 

 18มาตรา 120 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และท่ีแกไขเพิ่มเติม. 

 19มาตรา 120 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และท่ีแกไขเพิ่มเติม. 
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และผลกําไรที่ควรจะไดรับเชนเดียวกับฝายลูกจางที่ตองรักษาผลประโยชนของฝายลูกจางเอง 
สมาคมนายจางจึงเกิดข้ึนเพื่อการตอตานความกดดันของลูกจาง มิไดมุงที่จะเปนปฏิปกษกับ
ลูกจางเสมอไป แตเพื่อใหรูสึกวาฝายนายจางก็มีพลังที่จะเปนเคร่ืองมือตอรองกับลูกจางบาง
เหมือนกันเมื่อตองเผชิญหนากัน และอาจจะต้ังข้ึนเพื่อที่จะใหความรวมมือกันในดานพิจารณา
ปรับปรุงเทคนิคการผลิต การบริหาร การดําเนินการฯลฯ ตลอดจนการแกปญหาเกี่ยวกับการขาย
สินคาพรอมๆกันดวยก็ได20 

สมาคมนายจางจะเกิดข้ึนได จะตองเกิดจากการที่นายจางที่

ประกอบกิจการประเภทเดียวกัน บรรลุนิติภาวะ และมีสัญชาติไทย21 ไมนอยกวาสามคนเปนผูเร่ิม

กอการจัดต้ังสมาคม โดยการยื่นคําขอเปนหนังสือตอนายทะเบียนพรอมดวยรางขอบังคับของ

สมาคมนายจางอยางนอยสามฉบับ22 

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 กําหนดวาสมาชิกของ

สมาคมนายจางตองเปนนายจางที่ประกอบกิจการประเภทเดียวกันและในกรณีที่นายจางเปน 

นิติบุคคล ใหถือวานิติบุคคลนั้นเปนสมาชิกของสมาคมนายจาง23 

เมื่อจัดต้ังสมาคมนายจางแลว สมาคมนายจางมีอํานาจหนาที่ 

ดังตอไปนี้24 

- เรียกรอง เจรจาทําความตกลงและรับทราบคําชี้ขาดหรือทํา

ขอตกลงกับสหภาพแรงงานหรือลูกจางในกิจการของสมาชิกได 

- จัดการและดําเนินการเพื่อใหสมาชิกไดรับประโยชน ทั้งนี้ ภายใต

บังคับของวัตถุที่ประสงคของสมาคมนายจาง 

- จัดใหมีบริการสนเทศเพื่อใหสมาชิกมาติดตอเกี่ยวกับการดําเนิน

ธุรกิจ 

- จดัใหมีบริการการใหคําปรึกษาเพื่อแกไขปญหาหรือขจัดขอขัดแยง

เกี่ยวกับการบริหารงานและการทํางาน 

                                                  
 20สุดาศิริ วศวงศ,  คําอธิบายเก่ียวกับกฎหมายแรงงานสัมพันธ, หนา 247. 

 21มาตรา 56 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518. 

 22มาตรา 57 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518. 

 23มาตรา 63 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518. 

 24มาตรา 66 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518. 
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- จัดใหมีการใหบริการเกี่ยวกับการจัดสรรเงินหรือทรัพยสินเพื่อ

สวัสดิการของสมาชิกหรือเพื่อสาธารณประโยชน ทั้งนี้ ตามที่ที่

ประชุมใหญเห็นสมควร 

- เรียกเก็บเงินคาสมัครเปนสมาชิก และเงินคาบํารุงตามอัตราที่

กําหนดในขอบังคับของสมาคมนายจาง 

นอกจากอํานาจหนาที่ที่ปฏิบัติเพื่อประโยชนตอสมาชิกแลว สมาชิก

สมาคมนายจางยังมีหนาที่ที่จะตองปฏิบัติตอผูอ่ืนตามที่กฎหมายกําหนดดวย คือ สมาคมนายจาง

ตองจัดใหมีทะเบียนสมาชิกตามแบบที่อธิบดีกําหนดและเก็บรักษาไวที่สํานักงานพรอมที่จะให

ตรวจสอบไดในเวลาทําการ และประกาศวันและเวลาเปดทําการไวที่สํานักงาน25 นอกจากนี้ 

นายจางยังตองจัดใหมีการตรวจสอบบัญชีทุกป และตองเสนองบดุลพรอมดวยรายงานการสอบ

บัญชีของผูสอบบัญชีตอที่ประชุมใหญอีกดวย26 

เพื่อใหสมาคมนายจางปฏิบัติการทางดานแรงงานสัมพันธไดอยาง

เต็มที่ พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ไดบัญญัติบทคุมกันไววาเมื่อสมาคมนายจาง

ปฏิบัติการดังตอไปนี้ เพื่อประโยชนของสมาชิกอันมิใชเปนกิจการเกี่ยวกับการเมือง ใหนายจาง 

สมาคมนายจาง กรรมการ อนุกรรมการ และเจาหนาที่ของสมาคมนายจางไดรับการยกเวนไมตอง

ถูกกลาวหา หรือฟองรองทางอาญา หรือทางแพง27 

- เขารวมเจรจาทําความตกลงกับลูกจาง สหภาพแรงงาน นายจาง 

สมาคมนายจางอ่ืน สหพันธแรงงาน หรือสหพันธนายจาง เพื่อ

เรียกรองสิทธิหรือประโยชนที่สมาชิกสมควรไดรับ 

- ส่ังใหปดงาน หรือชวยเหลือ ชักชวนหรือสนับสนุนใหสมาชิกปด

งาน 

- ชี้แจงหรือโฆษณาขอเท็จจริงเกี่ยวกับขอพิพาทแรงงาน หรือ 

- จัดใหมีการชุมนุมสมาชิกของสมาคมนายจาง 

ทั้งนี้ เวนแตเปนความผิดทางอาญาในลักษณะความผิดเกี่ยวกับการ
กอใหเกิดภยันตรายตอประชาชน เกี่ยวกับชีวิตและรางกาย เกี่ยวกับเสรีภาพและช่ือเสียง เกี่ยวกับ
ทรัพยและความผิดในทางแพงที่เกี่ยวเนื่องกับการกระทําความผิดทางอาญาในลักษณะดังกลาว28 
                                                  
 25มาตรา 71 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518. 

 26มาตรา 75 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518. 

 27มาตรา 67 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518. 

 28มาตรา 217-239, 288-366 ประมวลกฎหมายอาญา. 
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(ข) สหพันธนายจาง 

สหพันธนายจางจัดต้ังข้ึนมาโดยการที่สมาคมนายจางที่ถูกตองตาม

กฎหมายที่มีสมาชิกประกอบกิจการประเภทเดียวกันต้ังแต 2 สมาคมข้ึนไป29 มารวมตัวจัดต้ังข้ึน

เปนสหพันธนายจาง คือเกิดนิติบุคคลใหมข้ึนอีกหนึ่งนิติบุคคล ในขณะท่ีนิติบุคคลเดิมยังคงอยู 

โดยการจัดต้ังสหพันธนายจางจะตองไดรับคะแนนเสียงเกินกึ่งหนึ่งของจํานวนสมาชิกทั้งหมดของ

แตละสมาคมนายจางเชนเดียวกบัการจัดต้ังสหพันธแรงงาน ดังนั้น สมาชิกของสหพันธนายจางก็

คือ สมาคมนายจางที่ประกอบกิจการประเภทเดียวกันนั่นเอง และการดําเนินการของสหพันธ

นายจางจะกระทําโดยผูแทนของสมาคมนายจางซึ่งเปนสมาชิก โดยการรวมประชุมและดําเนินการ

ตามขอบังคับวาดวยวิธีการจัดการสหพันธนายจางตามที่กําหนดไว30 

(ค) สภาองคการนายจาง 

สภาองคการนายจางจัดต้ังข้ึนไดโดยการที่สมาคมนายจางไมนอย

กวา 5 แหง หรือสหพันธนายจางไมนอยกวา 5 แหงมารวมกันจดทะเบียนจัดต้ังเปนสภาองคการ

นายจางข้ึน ไมวาการประกอบกิจการนั้นจะเปนประเภทเดียวกันหรือไมก็ตาม31 ซึ่งสมาชิกของสภา

องคการนายจางจะตองเปนนิติบุคคล คือ 

- สมาคมนายจาง 

- สหพันธนายจาง 

การดําเนินการบริหารสภาองคการนายจางนั้น สภาองคการนายจาง

จะตองมีการจัดทําขอบังคับของสภาองคการนายจางข้ึนและดําเนินการบริหารตามขอบังคับนั้นๆ 

ทั้งนี้ การจัดต้ังการจดทะเบียนและการดําเนินการตลอดจนการควบคุมสภาองคการนายจาง

จะตองกระทําเชนเดียวกันกับสมาคมนายจางและสหพันธนายจาง32 

4.1.2 การรวมกลุมตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543  
 เมื่อมีพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ข้ึน ลูกจางมีสิทธิจดทะเบียน

จัดต้ังสหภาพแรงงานได จึงมีลูกจางทั้งในสถานประกอบการเอกชนและรัฐวิสาหกิจจัดต้ังสหภาพ

แรงงานเปนจํานวนมาก ตอมาในวันที่ 19 เมษายน 2534 ไดมีการตราพระราชบัญญัติพนักงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2534 ออกมาใชบังคับ กําหนดใหลูกจางในรัฐวิสาหกิจไมมีสิทธิจัดต้ัง

                                                  
 29มาตรา 112 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518. 

 30มาตรา 116 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518. 

 31มาตรา 119 วรรคหน่ึง พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และท่ีแกไขเพิ่มเติม. 

 32มาตรา 119 วรรคสอง พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และท่ีแกไขเพิ่มเติม. 



 

 

 

147

สหภาพแรงงาน แตมีสิทธิจดทะเบียนต้ังสมาคมพนักงานรัฐวิสาหกิจได และในวันที่ 8 เมษายน 

พ.ศ. 2543 เม่ือพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ประกาศใชบังคับ ลูกจาง

ในรัฐวิสาหกิจจึงจดทะเบียนจัดต้ังสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจไดอีกคร้ังหนึ่ง33 

 4.1.2.1 วัตถุประสงคของการรวมกลุมตามกฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ 

วัตถุประสงคของการรวมกลุมตามกฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ มี

ความแตกตางกันดังตอไปนี้ 

(1) สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ 

ลูกจางในรัฐวิสาหกิจสามารถจัดต้ังองคกรชื่อวา “สหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจ”ข้ึนได แตตองมีวัตถุประสงคครบทั้งส่ีประการดังที่กําหนดไว   มิใชดําเนินการแตเพียง

ประการใดประการหน่ึง34 

(ก) สงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางลูกจางกับนายจาง และระหวาง

ลูกจางดวยกัน  

การดําเนินการของสหภาพแรงงานจะตองมุ งหมายให เกิด

ความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรในรัฐวิสาหกิจ ลูกจางกับนายจาง หรือลูกจางกับลูกจาง ดังนั้น 

การดําเนินการที่ทําใหเกิดการแบงแยกแตกฝายกันก็ถือวาไมใชวัตถุประสงคของสหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจ35  

(ข) พิจารณาชวยเหลือสมาชิกตามคํารองทุกข 

การดําเนินการของสหภาพแรงงานจะตองมุงบริการใหการชวยเหลือ

แกสมาชิกเมื่อสมาชิกมีคํารองทุกข ไมวาคํารองทุกขนั้นจะยื่นตอฝานนายจางตามข้ันตอนที่

กําหนดไวในขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน หรือยื่นตอสหภาพแรงงานโดยตรงก็ตาม การชวยเหลือ

อาจกระทําโดยกรรมการสหภาพแรงงานหรือโดยผานการพิจารณาของคณะกรรมการกิจการ

สัมพันธก็ได36 

 

 

                                                  
 33เกษมสันต วิลาวรรณ,  กฎหมายแรงงานในรัฐวิสาหกิจ (กรุงเทพฯ: วิญูชน, 2549), หนา 95. 

 34มาตรา 40 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543. 

 35เกษมสันต วิลาวรรณ,  กฎหมายแรงงานในรัฐวิสาหกิจ, หนา 96. 

 36เกษมสันต วิลาวรรณ,  กฎหมายแรงงานในรัฐวิสาหกิจ, หนา 95. 
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(ค) แสวงหาและคุมครองผลประโยชนเกี่ยวกับสภาพการจางของลูกจาง 

การดําเนินการของสหภาพแรงงานตองมุงถึงผลประโยชนเกี่ยวกับ

สภาพการจางของลูกจาง ไมวาในเร่ืองความมั่นคงในการทํางานช่ัวโมงการทํางาน คาตอบแทนใน

การทํางาน หรือสวัสดิการในรูปแบบตางๆ การยื่นขอเรียกรองขอแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับ

สภาพการจางจึงเปนภารกิจสําคัญเพื่อการแสวงหาและคุมครองผลประโยชนเกี่ยวกับสภาพการ

จางของลูกจาง37 

(ง) ดําเนินการและใหความรวมมือเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ และรักษา

ผลประโยชนของรัฐวิสาหกิจ 

การดําเนินการของสหภาพแรงงานตองมุงถึงประสิทธิภาพในการ

บริหารจัดการรัฐวิสาหกิจและผลประโยชนของรัฐวิสาหกิจในทุกเร่ือง ไมวาจะเปนเร่ืองการเพิ่ม

ผลผลิต การเพิ่มความรวดเร็วในดานการบริการหรือการปกปองประโยชนของรัฐวิสาหกิจใหได

ครบถวนไมร่ัวไหล การดําเนินการตามวัตถุประสงคนี้นอกจากจะทําใหเกิดผลในการรักษาองคการ

ของทั้งสองฝายแลว  หากรัฐวิสาหกิจมีกําไรเพิ่มข้ึน สหภาพแรงงานก็ยอมเรียกรองตอรองให

สมาชิกไดรับผลประโยชนเพิ่มข้ึนไดดวย38 

ทั้งนี้ พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ได

กําหนดใหรัฐวิสาหกิจแตละแหงมีสหภาพแรงงานไดเพียงสหภาพแรงงานเดียวเทานั้น จะเห็นไดวา 

วัตถุประสงคของการรวมกลุมเปนสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจนั้น มีวัตถุประสงคที่เหมือนกับการ

รวมกลุมเปนสหภาพแรงงานตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 แตไดเพิ่มข้ึนในเร่ือง

ของการชวยเหลือสมาชิกตามคํารองทุกขและการดําเนินการใหความรวมมือเพื่อใหเกิด

ประสิทธิภาพ และรักษาผลประโยชนของรัฐวิสาหกิจ 

(2) สหพันธแรงงานรัฐวิสาหกิจ 

สหพันธแรงงานรัฐวิสาหกิจตองจัดต้ังข้ึนโดยมีวัตถุประสงคดังตอไปนี้39 

(ก) เพื่อปกปองคุมครองผลประโยชนเกี่ยวกับสภาพการจาง 

(ข) เพื่อสงเสริมการศึกษาและสงเสริมความสัมพันธอันดีในรัฐวิสาหกิจ 

ซึ่งวัตถุประสงคของสหพันธแรงงานรัฐวิสาหกิจนั้นไดกําหนดไว

เชนเดียวกับการกอต้ังสหพันธแรงงานตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  

                                                  
 37เกษมสันต วิลาวรรณ,  กฎหมายแรงงานในรัฐวิสาหกิจ, หนา 96. 

 38เกษมสันต วิลาวรรณ,  กฎหมายแรงงานในรัฐวิสาหกิจ, หนา 96. 
39มาตรา 70  พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543. 
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(3) สภาองคการลูกจาง 

สภาองคการลูกจางที่ลูกจางรัฐวิสาหกิจเขารวมนั้นก็คือสภาองคการ

ลูกจางตามกฎหมายแรงงานสัมพันธนั่นเอง ดังนั้นวัตถุประสงคของสภาองคการลูกจางก็เปนไป

ตามที่กลาวไวในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ซึ่งมี 2 ประการ กลาวคือ 

(ก) สงเสริมการศึกษา 

(ข) สงเสริมแรงงานสัมพันธ 

 4.1.2.2 ลักษณะและอํานาจหนาที่ขององคกรทางดานแรงงานตามกฎหมาย
แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 

การรวมกลุมตามกฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธมีลักษณะและ

อํานาจหนาที่แตกตางกันดังตอไปนี้ 

(1) สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ 

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจเกิดจากการจัดต้ังโดยการรวมตัวของบุคคล

ที่มีลักษณะดังตอไปนี้40 

(ก) เปนลูกจางในรัฐวิสาหกิจเดียวกันที่มิใชฝายบริหาร 

(ข) บรรลุนิติภาวะแลว และ 

(ค) มีสัญชาติไทย 

กฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธกําหนดใหผูมี สิทธิจัดต้ัง

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจตองเปนลูกจางในรัฐวิสาหกิจเดียวกันเทานั้น สหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจจึงเปนสหภาพแรงงานของลูกจางที่มีนายจางคนเดียวกัน เชนเดียวกับที่กําหนดไวใน

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 สวนการกําหนดใหฝายบริหารไมมีสิทธิจัดต้ังสหภาพ

แรงงานรัฐวิสาหกิจก็คงดวยมีวัตถุประสงคที่จะกําหนดบทบาทของลูกจางที่เปนฝายบริหารให

ชัดเจนวา ลูกจางฝายบริหารตองแสดงบทบาทในฐานะเปนนายจางหรือเปนผูบริหารจัดการ แต

การกําหนดเชนนั้นก็ถือเปนการจํากัดสิทธิในการรวมตัวของลูกจางประเภทหน่ึง41 ซึ่งมีความ

แตกตางกับที่กําหนดไวในกฎหมายแรงงานสัมพันธ  โดยกฎหมายแรงงานสัมพันธหามมิใหลูกจาง

ชั้นบังคับบัญชารวมกลุมกับลูกจางช้ันธรรมดาแตลูกจางช้ันบังคับบัญชาสามารถรวมตัวกันเองใน

กลุมได ในขณะที่กฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธหามมิใหฝายบริหารรวมกลุมกันเองเลยโดย

เด็ดขาด 

                                                  
 40มาตรา 41 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543. 

 41เกษมสันต วิลาวรรณ,  กฎหมายแรงงานในรัฐวิสาหกิจ, หนา 99. 
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นอกจากนี้กฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธไดกําหนดใหการจัดต้ัง

สหภาพแรงงานจะทําไดนั้นตองมีสมาชิกไมนอยกวารอยละ 25 ของลูกจางทั้งหมด แตไมรวมถึง

ลูกจางซ่ึงทํางานอันมีลักษณะเปนคร้ังคราว เปนการจร เปนไปตามฤดูกาล หรือเปนงานตาม

โครงการ ตองมีขอบังคับ และตองจดทะเบียนตอนายทะเบียน และเมื่อไดจดทะเบียนแลว ให

สหภาพแรงงานเปนนิติบุคคล42 ซึ่งการขอจดทะเบียนสหภาพแรงงานนั้น ลูกจางที่มีสิทธิจัดต้ัง

สหภาพแรงงานจํานวนไมนอยกวา10 คนจะเปนผูเร่ิมกอการ โดยยื่นคําขอเปนหนังสือตอนาย

ทะเบียน พรอมดวยรางขอบังคับของสหภาพแรงงานอยางนอยสามฉบับ บัญชีรายชื่อและลายมือ

ชื่อของผูแสดงความจํานงเขาเปนสมาชิกสหภาพแรงงานไมนอยกวารอยละ 10 ของลูกจางทั้งหมด 

แตไมรวมถึงลูกจางซึ่งทํางานอันมีลักษณะเปนคร้ังคราว เปนการจร เปนไปตามฤดูกาล หรือเปน

งานตามโครงการ และลูกจางคนหนึ่งจะเปนสมาชิกสหภาพแรงงานไดเพียงแหงเดียวเทานั้น43 และ

จะตองเปนลูกจางในรัฐวิสาหกิจนั้นตลอดเวลาที่ยังเปนสมาชิก44  

เมื่อจัดต้ังเปนสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจแลว เพื่อประโยชนของสมาชิก

สหภาพแรงงาน ใหสหภาพแรงงานมีสิทธิหนาที่ดังตอไปนี้45 

(ก) ยื่นขอเรียกรองตอฝายนายจางเกี่ยวกับสภาพการจางแทนสมาชิก 

(ข) ยื่นคํารองทุกขตอคณะกรรมการกิจการสัมพันธเพื่อปรึกษาหารือเพือ่

แกปญหาตามคํารองทุกขของลูกจางหรือสหภาพแรงงานรวมถึงการ

รองทุกขที่เกี่ยวกับการลงโทษทางวินัย 

(ค) ต้ังผูแทนเขารวมเปนกรรมการในคณะกรรมการกิจการสัมพันธ 

(ง) จัดใหมีการใหบริการเพื่อสวัสดิการของสมาชิก หรือจัดสรรเงินหรือ

ทรัพยสินเพื่อสาธารณประโยชน  ทั้ งนี้  ตามที่ที่ประชุมใหญ

เห็นสมควร 

(จ) เรียกเก็บเงินคาสมัครเปนสมาชิกและเงินคาบํารุงตามอัตราที่

กําหนดในขอบังคับของสหภาพแรงงาน 

(ฉ) ดําเนินการใหเปนไปตามวัตถุประสงคของการจัดต้ังสหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจ 

                                                  
 42มาตรา 42 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543. 

 43มาตรา 43 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543. 

 44มาตรา 51 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543. 

 45มาตรา 54 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543. 
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โดยอํานาจหนาที่ของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจที่กําหนดไวนี้ มีความ

คลายคลึงกับอํานาจหนาที่ของสหภาพแรงงานตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ จะแตกตางกันเพียง

เร่ืองที่สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธไมมีอํานาจหนาที่ในการจัดใหมีบริการสนเทศเพื่อการ

ติดตอเกี่ยวกับการจัดหางานในขณะที่สหภาพแรงงานตามกฎหมายแรงงานสัมพันธมีอํานาจ

หนาที่ที่จะตองจัดใหมี 

(2) สหพันธแรงงานรัฐวิสาหกิจ 

สหภาพแรงงานต้ังแต 10 สหภาพแรงงานข้ึนไป อาจรวมกันจดทะเบียน

ตอนายทะเบียน จัดต้ังสหพันธแรงงานได และเม่ือไดจดทะเบียนแลวใหสหพันธแรงงานเปนนิติ

บุคคล46 แตกตางจากสหพันธแรงงานตามกฎหมายแรงงานสัมพันธที่กําหนดใหสหภาพแรงงาน

เพียง 2 สหภาพมารวมตัวกันก็สามารถกอต้ังเปนสหพันธแรงงานไดแลว  

ทั้งนี้ พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ได

กําหนดใหนําบทบัญญัติวาดวยสหภาพแรงงานของรัฐวิสาหกิจมาใชบังคับแกสหพันธแรงงานโดย

อนุโลมดวย ซึ่งก็หมายถึงสหพันธแรงงานของรัฐวิสาหกิจนั้นจะตองมีอํานาจหนาที่เชนเดียวกับ

สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจที่กลาวมาแลว47 

(3) สภาองคการลูกจาง 

กฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธไดกําหนดใหสหพันธแรงงานอาจ

เขาเปนสมาชิกสภาองคการลูกจางตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธได48 ดังนั้นจึงสรุปไดวา 

สภาองคการลูกจางเปนองคการทางดานแรงงานของฝายลูกจางตามพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. 2518 หากสหพันธแรงงานรัฐวิสาหกิจประสงคจะเปนสมาชิกสภาองตการลูกจางที่

ไดจดทะเบียนตามกฎหมายดังกลาวก็สามารถทําได แตสําหรับสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจแลว  

ไมสามารถเขาเปนสมาชิกสภาองคการลูกจางหรือเปนสมาชิกสหพันธแรงงานตามพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ได49 

4.2 การรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญตามกฎหมาย 

 กอนที่รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ประกาศใชบังคับ ประเทศไทยไมมี
กฎหมายใหสิทธิขาราชการพลเรือนในการรวมกลุม แตเมื่อไดตระหนักวาขาราชการพลเรือนสามัญ 
                                                  
 46มาตรา 70 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543. 

 47มาตรา 71 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543. 

 48มาตรา 72 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543. 

 49เกษมสันต วิลาวรรณ,  กฎหมายแรงงานในรัฐวิสาหกิจ, หนา 130. 
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ควรไดรับการคุมครองการทํางานเชนเดียวกับลูกจางในภาคเอกชน เนื่องจากขาราชการพลเรือนก็
เปนประชาชนคนหน่ึงในประเทศ การใหความคุมครองสิทธิประโยชนตางๆในการทํางานก็ตอง
ไดรับไมนอยไปกวาที่ประชาชนคนอ่ืนๆในรัฐไดรับการคุมครอง ดังนั้น ปจจุบันรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 จึงบัญญัติใหสิทธิขาราชการพลเรือนในการรวมกลุมอยางชัดเจน 
อีกทั้งไดมีการตราพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มารองรับบทบัญญัติ
ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 เพื่อใหสอดคลองกับบทบัญญัติดังกลาวและ
สามารถนําไปบังคับใชตอไป 

4.2.1 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 
 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 บัญญัติใหสิทธิขาราชการในการ

รวมกลุมเปนคร้ังแรก จากเดิมที่รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยฉบับกอนๆ มิไดกําหนดเกี่ยวกับ

การรวมกลุมของขาราชการเอาไวโดยเฉพาะเจาะจง เชนในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

พ.ศ. 2540 ไดบัญญัติวา “บุคคลยอมมีเสรีภาพในการรวมกันเปนสมาคม สหภาพ สหพันธ 

สหกรณ กลุมเกษตรกร องคการเอกชน หรือหมูคณะอ่ืน 

 การจํากัดเสรีภาพตามวรรคหน่ึงจะกระทํามิได เวนแตโดยอาศัยอํานาจตาม

บทบัญญัติแหงกฎหมายเฉพาะเพื่อคุมครองประโยชนสวนรวมของประชาชน เพื่อรักษาความสงบ

เรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน หรือเพื่อปองกันมิใหมีการผูกขาดตัดตอนในทาง

เศรษฐกิจ”50 

 จะเห็นไดวา รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 มิไดมีการกลาวถึง 

การรวมกลุมของขาราชการพลเรือนไวเปนการเฉพาะ เพียงแตกลาวถึงสิทธิของประชาชนในการ

รวมกลุมเทานั้น จึงเปนปญหาในการตีความเนื่องจากขาราชการก็เปนประชาชนคนหนึ่งของ

ประเทศ ดังนั้นก็ควรมีสิทธิในการรวมกลุมเชนเดียวกับเอกชน แตอยางไรก็ตาม มิไดมีกฎหมาย

ออกมารองรับการรวมกลุมดังกลาว เพราะไมวาจะเปนพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 

และที่แกไขเพ่ิมเติม และพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ก็มิไดกําหนดใช

บังคับกับขาราชการพลเรือน ดังนั้น ระหวางที่รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ใช

บังคับ ขาราชการพลเรือนจึงไมมีสิทธิที่จะรวมกลุมไดตามกฎหมาย ไมวาจะรวมตัวเปนสมาคม 

สหภาพ สหพันธ สหกรณ กลุมเกษตรกร องคการเอกชน หรือหมูคณะอ่ืน 

                                                  
 50มาตรา 45 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540. 
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 ตอมา เมื่อมีการประกาศใชรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 แลว 

สวนที่ 11 วาดวยเสรีภาพในการชุมนุมและการสมาคม ไดบัญญัติใหสิทธิแกขาราชการในการ

รวมกลุมไดอยางชัดเจน โดยบัญญัติไวในมาตรา 64 วา 

 “บุคคลยอมมีเสรีภาพในการรวมกันเปนสมาคม สหภาพ สหพันธ สหกรณกลุม

เกษตรกร องคการเอกชน องคการพัฒนาเอกชน หรือหมูคณะอ่ืน 

 ขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐยอมมีเสรีภาพในการรวมกลุมเชนเดียวกับบุคคล

ทั่วไป แตทั้งนี้ตองไมกระทบประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดินและความตอเนื่องในการ

จัดทําบริการสาธารณะ ทั้งนี้ ตามที่กฎหมายบัญญัติ 

 การจํากัดเสรีภาพตามวรรคหน่ึงและวรรคสอง จะกระทํามิได เวนแตโดยอาศัย

อํานาจตามบทบัญญัติแหงกฎหมาย เฉพาะเพื่อคุมครองประโยชนสวนรวมของประชาชน เพื่อ

รักษาความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน หรือเพื่อปองกันมิใหมีการผูกขาดตัด

ตอนในทางเศรษฐกิจ”51 

 จะเห็นไดวา รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ไดเพิ่มเติมความใน

วรรคสองข้ึน โดยเพิ่มเติมวา “...ขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐยอมมีเสรีภาพในการรวมกลุม

เชนเดียวกับบุคคลทั่วไป แตทั้งนี้ตองไมกระทบประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดินและ

ความตอเนื่องในการจัดทําบริการสาธารณะ ทั้งนี้ ตามที่กฎหมายบัญญัติ” ซึ่งเปนการใหสิทธิ

ขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐในการรวมกลุมอยางชัดเจน หลังรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักร

ไทย พ.ศ. 2550 ฉบับนี้ประกาศใช ขาราชการทั้งหลายก็มีสิทธิในการรวมกลุมเชนเดียวกับบุคคล

ทั่วไป โดยปราศจากปญหาเกี่ยวกับเร่ืองการตีความ 

 อยางไรก็ตาม ในตอนทายของมาตรา 64 วรรคสอง ของรัฐธรรมนูญแหง

ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ไดบัญญัติไววา “...ทั้งนี้ ตามที่กฎหมายบัญญัติ” ซึ่งแสดงใหเห็นวา 

การจะรวมกลุมของขาราชการนั้น จะเปนไปในลักษณะแบบใดก็จะตองข้ึนอยูกับกฎหมายที่จะ

กําหนดตามมา การรวมกลุมของขาราชการจึงไมสามารถกําหนดรูปแบบไดตามอําเภอใจ แต

จะตองมีกฎหมายลูกบทออกมากําหนดหลักเกณฑรายละเอียดเอาไว 

4.2.2 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 43 ไดตรา

บทบัญญัติเพื่อมารองรับมาตรา 64 ในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 

                                                  
 51มาตรา 64 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550. 
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 “ขาราชการพลเรือนสามัญมีเสรีภาพในการรวมกลุมตามที่บัญญัติไวในรัฐธรรมนูญ 

แตทั้งนี้ตองไมกระทบประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดินและความตอเนื่องในการจัดทํา

บริการสาธารณะ และตองไมมีวัตถุประสงคทางการเมือง 

 หลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขในการรวมกลุมตามวรรคหนึ่ง ใหเปนไปตามที่

กําหนดในพระราชกฤษฎีกา”52 

 ถึงแมพระราชบัญญัติฉบับนี้จะเปนกฎหมายที่รับรองการรวมกลุมของขาราชการ

พลเรือนสามัญข้ึนเปนคร้ังแรก แตก็มิไดกําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขในการรวมกลุมไว

ในพระราชบัญญัตินี้โดยตรง เพราะในวรรคทายของมาตรา 43 กําหนดใหหลักเกณฑ วิธีการ และ

เงื่อนไขในการรวมกลุมน้ันตองเปนไปตามที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกา ซึ่งจนถึงปจจุบันนี้ก็ยัง

ไมมีพระราชกฤษฎีกาที่ตราออกมากําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขในการรวมกลุมของ

ขาราชการพลเรือนสามัญไว ขาราชการพลเรือนสามัญจึงยังไมสามารถจะรวมกลุมกันไดในความ

เปนจริง เนื่องจากยังไมมีกฎหมายที่กําหนดหลักเกณฑ วธิีการ และเงื่อนไขไว จําเปนตองมีการตรา

พระราชกฤษฎีกาเพื่อกําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขในการรวมกลุมที่เหมาะสม เพื่อให

ขาราชการพลเรือนสามัญสามารถใชสิทธิในการรวมกลุมไดอยางแทจริง  

 4.2.2.1 ประเภทของขาราชการพลเรือนสามัญ 
ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไดแบง

ประเภทของขาราชการพลเรือนไว 2 ประเภท คือ53 

(1) ขาราชการพลเรือนสามัญ ไดแก ขาราชการพลเรือนซ่ึงรับราชการโดย

ไดรับการบรรจุแตงต้ังตามที่บัญญัติไวในลักษณะ 4 ของ

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

(2) ขาราชการพลเรือนในพระองค ไดแก ขาราชการพลเรือนซ่ึงรับราชการ

โดยไดรับการบรรจุแตงต้ังใหดํารงตําแหนงในพระองคพระมหากษัตริย

ตามที่กําหนดในพระราชกฤษฎีกา 

ในวิทยานิพนธนี้ จะศึกษาคนควาเฉพาะในสวนของขาราชการพลเรือน

สามัญเทานั้น ซึ่งขาราชการพลเรือนสามัญในกฎหมายฉบับนี้ ไดแบงประเภทตําแหนงของ

ขาราชการพลเรือนสามัญออกเปน 4 ประเภท54 ดังตอไปนี้ 

                                                  
 52มาตรา 43 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551. 

 53มาตรา 35 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551. 

 54มาตรา 45, 46 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551. 
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(1) ตําแหนงประเภทบริหาร ไดแก ตําแหนงหัวหนาสวนราชการและรอง

หัวหนาสวนราชการระดับกระทรวง กรม และตําแหนงอ่ืนที่ ก.พ. 

กําหนดเปนตําแหนงประเภทบริหาร โดยมีระดับดังตอไปนี้ 

(ก) ระดับตน 

(ข) ระดับสูง 

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ไดแก ตําแหนงหัวหนาสวนราชการที่ตํ่า

กวาระดับกรมและตําแหนงอ่ืนที่ ก.พ. กําหนดเปนตําแหนงประเภท

อํานวยการ โดยมีระดับดังตอไปนี้ 

(ก) ระดับตน 

(ข) ระดับสูง 

(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ไดแก ตําแหนงที่จําเปนตองใชผู สําเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาตามที่ ก.พ. กําหนดเพื่อปฏิบัติงานในหนาที่

ของตําแหนงนั้น โดยมีระดับดังตอไปนี้ 

(ก) ระดับปฏิบัติการ 

(ข) ระดับชํานาญการ 

(ค) ระดับชํานาญการพิเศษ 

(ง) ระดับเชี่ยวชาญ 

(จ) ระดับทรงคุณวุฒิ 

(4) ตําแหนงประเภทท่ัวไป ไดแก ตําแหนงที่ไมใชตําแหนงประเภทบริหาร 

ตําแหนงประเภทอํานวยการ และตําแหนงประเภทวิชาการ ทั้งนี้ ตามที่ 

ก.พ. กําหนด โดยมีระดับดังตอไปนี้ 

(ก) ระดับปฏิบัติงาน 

(ข) ระดับชํานาญงาน 

(ค) ระดับอาวุโส 

(ง) ระดับทักษะพิเศษ 

 4.2.2.2 อํานาจหนาที่ของขาราชการพลเรือนสามัญ 

ฐานะของขาราชการพลเรือนกอนตราพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2471 ยังสับสนอยูระหวาง “ขาแผนดิน” กับ “ลูกจาง” ดังที่กรมพระจันทบุรีนฤนาท 
นายกกรรมการพิจารณาระเบียบขาราชการพลเรือนรับส่ังไวในช้ันพิจารณาของกรรมการคณะนี้วา 
“การรางระเบียบขาราชการพลเรือนนี้ อาศัยการต้ังหลักกําหนดฐานะของขาราชการพลเรือนเปน 
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หัวใจ ตามระเบียบขาราชการที่ดําเนินมาแลวก็ดี พิเคราะหดูฐานะของขาราชการพลเรือนนั้น กวัด
แกวงอยูในระหวางเปนขาแผนดินที่ทานใช กับลูกจางที่ไดรับเงินเดือนและเบ้ียบํานาญเปนการ
ตอบแทนงานการ เมื่อไดตรวจตราระเบียบของชาวตางประเทศ และไดสนทนากับที่ปรึกษาบาง
ทาน จึงเห็นวาควรกําหนดฐานะของขาราชการพลเรือนไวอยางที่เขากําหนดในประเทศอังกฤษ คือ
วา ขาราชการพลเรือน (civil servants) เปนผูที่รัฐบาลเลือกสรรจากหมูผูไดรับความศึกษาสามัญ
ไวใชในราชการที่มีหนาที่รับผิดชอบตลอดชีวิต”55 

เมื่อนํารางพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนฉบับนี้เขาพิจารณา

ในที่ประชุมเสนาบดีสภา กรมพระจันทบุรีนฤนาทกราบบังคมทูลพระบาทสมเด็จพระปกเกลา

เจาอยูหัววา “ตามพระราชบัญญัติฉบับนี้ไดเปล่ียนฐานะขาราชการเปนลูกจาง”56 ซึ่งการ

เปล่ียนแปลงฐานะของขาราชการพลเรือนจาก “ขาของแผนดิน” เปน “ลูกจาง” นี้มีผลในทางหลัก

วิชาการ คือ เปล่ียนสภาพการรับราชการจากที่เคยเปน “หนาที่” รับใชบานเมืองมาเปน “สิทธิ” ใน

การรับจางทํางานในราชการ ซึ่งสภาพท่ีมี “หนาที่รับใช” กับสภาพท่ีมี “สิทธิรับจาง” นี้จะมีความ

แตกตางกันในการปฏิบัติราชการ กลาวคือ ถาถือวาขาราชการเปน “ขาแผนดิน” ที่มีหนาที่รับใช

บานเมือง ทางราชการก็มีสิทธิที่จะบังคับใหขาราชการอยูทํางานได จะหนวงเหนื่ยวไมใหลาออก

จากราชการก็ได จะใหเงินเดือน บําเหน็จ บํานาญอยางไรหรือไมใหเลยก็ได ลวนเปนสิทธิของทาง

ราชการทั้งส้ิน ขาราชการไมมีสิทธิเรียกรอง หรือปฏิเสธการบังคับของทางราชการ ขาราชการมี

เพียงแตหนาที่ที่จะตองทําตามทางที่ราชการตองการ ในทางกลับกัน ถาถือวาขาราชการเปน 

“ลูกจาง” ที่สมัครเขารับราชการโดยมีคาตอบแทนการทํางาน และมีบําเหน็จบํานาญใหเมื่อออก

จากราชการ ทางราชการก็มีหนาที่จะตองจายเงินเดือนและบําเหน็จบํานาญใหแกขาราชการตามที่

กําหนดไวในระเบียบอันถือไดวาเปนขอตกลงการจาง สวนขาราชการมีสิทธิที่จะลาออกจากจาก

ราชการเมื่อใดก็ได โดยทางราชการไมมีสิทธิที่จะไปเหนี่ยวร้ังไว การลงโทษขาราชการก็ชอบที่จะ

ทําไดโดยการลงโทษในลักษณะที่ใชกับอาชญากรซึ่งกระทําความผิดอาญา เชน กักขัง อันทําให

เส่ือมเสียอิสรภาพ เปนตน  

ปจจุบันขาราชการมีอํานาจหนาที่ของขาราชการพลเรือนแตกตางไปจาก

อดีต โดยรายละเอียดเกี่ยวกับอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานราชการของขาราชการพลเรือนจะ

เปนเชนใดไดกําหนดไวในขอกําหนดของแตละสวนราชการที่ขาราชการพลเรือนนั้นสังกัดอยู 

                                                  
 55สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน,  “บันทึกประวัติการรางพระราชบัญญัติระเบียบ

ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2517” ใน พระบาทสมเด็จพระปกเกลาเจาอยูหัวกับขาราชการพลเรือน: ตอนท่ี 1 ทรง

วางรากฐานระบบขาราชการพลเรือน (กรุงเทพฯ: ประชาชน, 2536), หนา 192-193. 

 56เร่ืองเดียวกัน, หนา 221. 
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แตอยางไรก็ตาม ความรับผิดชอบในการทํางานของขาราชการพลเรือนก็

มิไดเหมือนกับลูกจางทั่วไปในภาคเอกชนเสียทีเดียว เนื่องจากขาราชการนั้นยังตองมีหนาที่และ

ความรับผิดชอบสําคัญในการพัฒนาประเทศ  รวมทั้งการใหบริการแกประชาชน  ดังนั้น 

ขาราชการพลเรือนยังคงจําเปนจะตองมีความประพฤติดีและสํานึกในหนาที่ของตนอยู โดยใน

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และขอบังคับ ก.พ. วาดวยจรรยาบรรณ

ของขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2537 ลงวันที่ 19 กุมภาพันธ พ.ศ. 2537 ไดกําหนดขอปฏิบัติทั่วไปให

ขาราชการพลเรือนสามัญทุกคนถือเปนแนวปฏิบัติ เพื่อใหขาราชการพลเรือนมีความประพฤติดี 

สํานึกในหนาที่ สามารถประสานงานกับทุกฝายตลอดจนปฏิบัติหนาที่ราชการไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลยิ่งข้ึน และเพื่อรักษาไวซึ่งศักด์ิศรีและสงเสริมช่ือเสียง เกียรติคุณ เกียรติ

ฐานะของขาราชการพลเรือน อันจะยังผลใหผูประพฤติเปนที่เล่ือมใส ศรัทธาและยกยองของบุคคล

โดยทั่วไป 

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 255157 ไดกําหนดให

ขาราชการพลเรือนสามัญตองปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความซ่ือสัตย สุจริต และเที่ยงธรรม ปฏิบัติ

หนาที่ราชการใหเปนไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบของทางราชการ มติของคณะรัฐมนตรี นโยบาย

ของรัฐบาล และปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทางราชการใหเกิดผลดีหรือความกาวหนาแก

ราชการดวยความต้ังใจอุตสาหะ เอาใจใส และรักษาประโยชนของทางราชการ โดยตองปฏิบัติ

ตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาซ่ึงส่ังในหนาที่ราชการโดยชอบดวยกฎหมายและระเบียบของทาง

ราชการ โดยไมขัดขืนหรือหลีกเล่ียง ตองอุทิศเวลาของตนใหแกราชการ จะละทิ้งหรือทอดทิ้งหนาที่

ราชการมิได ตองรักษาความลับของทางราชการ ตองสุภาพเรียบรอย รักษาความสามัคคีและตอง

ชวยเหลือกันในการปฏิบัติราชการระหวางขาราชการดวยกันและผูรวมปฏิบัติราชการ  ตองตอนรับ 

ใหความสะดวก ใหความเปนธรรม และใหการสงเคราะหแกประชาชนผูติดตอราชการเกี่ยวกับ

หนาที่ของตน ตองวางตนเปนกลางทางการเมืองในการปฏิบัติหนาที่ราชการและในการปฏิบัติการ

อ่ืนที่เกี่ยวของกับประชาชน และตองรักษาชื่อเสียงของตน และรักษาเกียรติศักด์ิของตําแหนง

หนาที่ราชการของตนมิใหเส่ือมเสีย  โดยกฎหมายฉบับนี้ยังหามมิใหขาราชการพลเรือนปฏิบัติหรือ

ละเวนการปฏิบัติหนาที่ราชการโดยมิชอบ กอใหเกิดความเสียหายอยางรายแรงแกผูหนึ่งผูใด หรือ

ปฏิบัติหรือละเวนการปฏิบัติหนาที่ราชการโดยทุจริต  ละทิ้งหรือทอดทิ้งหนาที่ราชการโดยไมมี

เหตุผลอันสมควรเปนเหตุใหเสียหายแกราชการอยางรายแรง  ละทิ้งหนาที่ราชการติดตอในคราว

เดียวกันเปนเวลาเกิน 15 วันโดยไมมีเหตุอันสมควรหรือโดยมีพฤติการณอันแสดงถึงความจงใจไม

                                                  
 57มาตรา 82, 83 และ 85 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551. 
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ปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการ กระทําการอันไดชื่อวาเปนผูประพฤติชั่วอยางรายแรง และ

กระทําความผิดอาญาจนไดรับโทษจําคุกหรือโทษที่หนักวาโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดให

จําคุกหรือใหรับโทษที่หนักกวาโทษจําคุก รายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา การรายงานโดยปกปด

ขอความซ่ึงควรตองแจง หามมิใหขาราชการพลเรือนปฏิบัติราชการอันเปนการกระทําการขาม

ผูบังคับบัญชาเหนือตน  ไมอาศัยหรือยอมใหผูอ่ืนอาศัยตําแหนงหนาที่ราชการของตนหาประโยชน

ใหแกตนเองหรือผูอ่ืน ไมประมาทเลินเลอในหนาที่ราชการ ไมกระทําการหรือยอมใหผูอ่ืนกระทํา

การหาผลประโยชนอันอาจทําใหเสียความเที่ยงธรรมหรือเส่ือมเสียเกียรติศักด์ิของตําแหนงหนาที่

ราชการของตน ไมเปนกรรมการผูจัดการ หรือผูจัดการ หรือดํารงตําแหนงอ่ืนใดที่มีลักษณะงาน

คลายคลึงกันนั้นในหางหุนสวนหรือบริษัท  ไมกระทําการอยางใดที่เปนการกล่ันแกลง กดข่ี หรือขม

เหงกันในการปฏิบัติราชการ และไมดูหมิ่น เหยียดหยาม กดข่ี หรือขมเหงประชาชนผูมาติดตอ

ราชการ 

นอกจากนี้ ในขอบังคับ ก.พ. วาดวยจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือน 

พ.ศ. 2537 ยังไดกําหนดใหขาราชการพลเรือนพึงใหบริการประชาชนอยางเต็มกําลังความสามารถ 

รอบคอบ รวดเร็ว ขยันหม่ันเพียร ถูกตองสมเหตุสมผล โดยคํานึ่งถึงประโยชนของทางราชการและ

ประชาชนเปนสําคัญ58 

4.3 ปญหาในการรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามญั 

ที่ผานมา ขาราชการพลเรือนสามัญไดถูกจํากัดสิทธิในการรวมกลุมไมใหสามารถรวมกลุม

กันไดดังเชนลูกจางในภาคเอกชน เนื่องจากขาราชการพลเรือนสามัญมีรากฐานที่แตกตางจาก

ลูกจางในภาคเอกชน ดังนั้นการรวมกลุมของขาราชการจึงมีอุปสรรคและปญหาในการรวมกลุม

อยางมาก ดังนั้น แมในปจจุบันรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 และพระราชบัญญัติ

ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไดบัญญัติใหสิทธิขาราชการพลเรือนสามัญในการรวมกลุม

กันไดแลวก็ตาม แตเนื่องจากกฎหมายทั้งสองฉบับนั้นไดกําหนดใหสิทธิในการรวมกลุมนี้แก

ขาราชการพลเรือนเปนคร้ังแรก จึงยังไมมีการกําหนดหลักเกณฑ วิธีการและเงื่อนไขที่เหมาะสม

เกี่ยวกับการรวมกลุมของขาราชการพลเรือนไว ดังนั้น เพื่อศึกษาหาหลักเกณฑ วิธีการและเงื่อนไข

ที่เหมาะสมเกี่ยวกับการรวมกลุมของขาราชการพลเรือนจึงจําเปนตองพิจารณาถึงปญหาและ

อุปสรรคที่จะเกิดข้ึนในการรวมกลุม เพื่อหาแนวทางที่เหมาะสมตอไป 

                                                  
 58ขอ 4 และ ขอ13 ขอบังคับ ก.พ. วาดวยจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2537. 
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4.3.1 อุปสรรคในการรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญในประเทศไทย 
 สาเหตุที่ในอดีต กฎหมายมิไดมีบทบัญญัติใหสิทธิแกขาราชการพลเรือนสามัญใน

การรวมกลุมไดนั้น เนื่องจากมีอุปสรรคในการรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญหลายประการ

ดังนี้  

 (1) หลักของการแรงงานสัมพันธในภาคเอกชนนั้น มีเสรีภาพในการศึกษาปญหา

เร่ืองความสัมพันธระหวาง “ทุน” กับ “แรงงาน” แตในทางกลับกันขาราชการพลเรือนสามัญถือเปน

ตัวแทนของ “สวมรวม” หรือ “ประโยชนสาธารณะ” และอยูใตกฎเกณฑทางกฎหมายมหาชน  

หลักการนี้จึงทําใหการแตงต้ังขาราชการพลเรือนเปนไปตามขอกําหนดของกฎหมายระเบียบ

ขาราชการพลเรือนโดยไมตองมีสัญญาจางและไมมีผลประโยชนในสวนตัวของขาราชการพลเรือน

สามัญที่จะตองปกปองคุมครอง ประกอบกับรากฐานความเปนมาของการเปนขาราชการที่มาจาก 

“ขาของแผนดิน” ซึ่งทําใหเกิดแนวความคิดด้ังเดิมวาขาราชการมีหนาที่ตองรับใชบานเมือง ทําให

ขาราชการมีความแตกตางจากลูกจางในภาคเอกชน 

 ดังนั้น ขาราชการพลเรือนสามัญไมสามารถนําหลักกฎหมายแรงงานสัมพันธที่

บังคับใชกับลูกจางในภาคเอกชนมาใชบังคับได เนื่องจากมีรากฐานของการทํางานที่แตกตางกัน

จากลูกจางในภาคเอกชน ซึ่งหากขาราชการพลเรือนสามัญตองการใชสิทธิในการรวมกลุม ก็

จะตองมีกฎหมายเฉพาะตราออกมาเพ่ือกําหนดหลักเกณฑ วิธีการและเงื่อนไขเกี่ยวกับการ

รวมกลุมของขาราชการพลเรือนไว แตเนื่องจากปจจุบันยังมิไดมีการตรากฎหมายมากําหนด

หลักเกณฑ วิธีการและเง่ือนไขเก่ียวกับการรวมกลุมของขาราชการพลเรือนไว ทําใหขาราชการพล

เรือนสามัญยังไมสามารถรวมกลุมกันไดจริงในทางปฏิบัติ 

 (2) การเขามาเปนขาราชการนั้น นับวาขาราชการไดสละสิทธิและเสรีภาพพื้นฐาน

บางประการ เชน สิทธิในการเจรจาตอรองและนัดหยุดงาน เพราะวาการนัดหยุดงานจะขัดกับ

หลักการที่วาการบริการสาธารณะจะตองดําเนินการโดยตอเนื่องและทําใหเกิดผลกระทบตอรัฐ 

ระบบเศรษฐกิจและและประชาชนในประเทศ  อีกทั้งการรวมกลุมของขาราชการพลเรือนอาจเปน

สาเหตุใหขาราชการพลเรือนเขาไปเก่ียวของกับขอพิพาทแรงงานในระบบราชการได เชน การยื่น

ขอเรียกรองเงินเดือน และสภาพการจางงาน รวมไปถึงการประทวง ฉะนั้น หากกฎหมายใหสิทธิ

ขาราชการพลเรือนในการรวมกลุมหรือกอต้ังเปนสหภาพของขาราชการ เจรจาตอรอง นัดหยุดงาน

และปกปองสิทธิประโยชนทั้งในดานสวัสดิการและดานอ่ืนๆไดเชนเดียวกับลูกจางในภาคเอกชน

โดยไมมีขอจํากัดแลว จะสงผลเสียหายตอประชาชนและประเทศชาติได 

 นอกจากนี้ การใหสิทธิขาราชการพลเรือนสามัญในการรวมกลุมนั้น จะทําให

ขาราชการพลเรือนสามัญมีการเรียกรองสิทธิประโยชนตางๆโดยคํานึงถึงประโยชนของตัว



 

 

 

160

ขาราชการเอง ซึ่งบางครั้งหากขาราชการพลเรือนสามัญคํานึงถึงสิทธิประโยชนมากเกินไป อาจมี

ผลกระทบตอประโยชนของประชาชนสวนรวมในประเทศ  

 (3) การรวมกลุมของขาราชการเรือนสามัญอาจขัดกับหลักการวาดวยลําดับชั้นใน

การบังคับบัญชาและความรับผิดชอบซ่ึงเปนหลักการสําคัญของ “ระบบราชการ” ทั้งนี้เนื่องจาก

ลูกจางนั้นอยูในฐานะที่จะเจรจาเร่ืองผลประโยชนของตนกับนายจางไดโดยเสรี ในขณะที่

ขาราชการพลเรือนนั้นอยูภายใตระเบียบขอบังคับทางราชการที่ไมเปดโอกาสใหผูอยูใตบังคับ

บัญชาโตเถียงคําส่ังที่ไดรับจากผูบังคับบัญชาโดยไมชอบหรือโดยชอบแตไมเหมาะสมได แมวา

ตามกฎหมายจะเปดโอกาสใหขาราชการพลเรือนโตเถียงคําส่ังที่ไมชอบดวยกฎหมายได แต

หลักการดังกลาวก็ไมสามารถเกิดข้ึนจริงในทางปฏิบัติ เนื่องจากคําส่ังของผูบังคับบัญชาในระบบ

ราชการ หากเปนคําส่ังที่เปนการใชดุลยพินิจแลว จะไมเปดโอกาสใหมีการโตแยงได ไมวาจะเปน

การโตแยงโดยขาราชการผูอยูใตบังคับบัญชา หรือแมแตการเขาไปตรวจสอบหรือโตแยงโดย

องคกรศาลก็ไมสามารถเขาไปตรวจสอบดุลยพินิจของผูบังคับบัญชาได ทั้งนี้ การที่กฎหมาย

กําหนดหลักการตรวจสอบการออกคําส่ังของผูบังคับบัญชาไวเชนนี้ ก็เพื่อใหการบริหารราชการ

เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น การโตแยงคําส่ังของผูบังคับบัญชาที่ขาราชการผูอยูใตบังคับ

บัญชาไมเห็นดวยนั้นไมสามารถจะกระทําไดเลย ฉะนั้น การอนุญาตใหขาราชการพลเรือนสามัญ

รวมกลุมกันได หรือกําหนดใหขาราชการพลเรือนสามัญกอต้ังสหภาพแรงงานของขาราชการเพื่อ

ทําใหขาราชการพลเรือนสามัญมีองคกรที่จะเขามาดูแลสถานภาพและผลประโยชนของขาราชการ

พลเรือนสามัญที่เปนสมาชิก รวมถึงการปองกันมิใหขาราชการจะตองปฏิบัติตามคําส่ังที่ไมชอบ

หรือไมเหมาะสมน้ัน อาจไมบรรลุวัตถุประสงคไดอยางแทจริง เนื่องจากหลักการวาดวยการบังคับ

บัญชาของขาราชการนั้นยังมีอยูในสังคมไทย ทําใหการรวมตัวกันเพื่อเรียกรองสิทธิตางๆของ

ขาราชการพลเรือนสามัญไมสามารถเกิดข้ึนไดในความเปนจริง 

 อยางไรก็ตาม การแกปญหาเร่ืองลําดับการบังคับบัญชาน้ัน หากแกไขให

ขาราชการพลเรือนสามัญสามารถเขามามีสวนในการแสดงความคิดเห็นกับดุลยพินิจของ

ผูบังคับบัญชาได ก็จะทําใหอํานาจในการบังคับบัญชาขาราชการพลเรือนสามัญนั้นลดลงไป 

อยางมากและสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดิน 

4.3.2 ปญหาเกี่ยวกับภารกิจของรัฐและการบริการสาธารณะ 
 หนาที่สําคัญอยางยิ่งหนาที่หนึ่งของขาราชการพลเรือน ก็คือ การจัดทําบริการ

สาธารณะเพื่อเปนการสนองความตองการของประชาชนใหมีชีวิตความเปนอยูที่สะดวกสบายและ
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มีชีวิตสังคมอยางปลอดภัย59  ศาสตราจารย ดร.ประยูร กาญจนดุล ไดอธิบายวา60 ขาราชการมี

สถานะและความสัมพันธเปนพิเศษกับรัฐ ไมใชความสัมพันธตามสัญญาจางแรงงานทั่วไปตาม

กฎหมายแรงงาน แตการที่ทางราชการรับบุคคลเปนขาราชการนั้นเปนการออกคําส่ังบรรจุตาม

กฎหมาย ซึ่งเปนการกระทําเพียงฝายเดียวของรัฐ ดังนั้น เมื่อขาราชการเขารับราชการแลว ฐานะ

ของขาราชการก็อาจถูกเปล่ียนแปลงแกไขโดยกฎหมายไดภายหลังโดยไมตองทําความตกลงกับ

ขาราชการกอน ลักษณะความสัมพันธเชนนี้เปนไปตามหลักแหงกฎหมายปกครองอันเปนกฎหมาย

มหาชน และการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการนี้ก็เปนการจัดทําบริการสาธารณะใหกับประชาชน ซึ่ง

ขาราชการจะตองทําแทนรัฐหรือองคกรของรัฐทั้งส้ิน ขาราชการจึงกระทําตามแนวนโยบายของ

รัฐบาลและไมอาจนํากฎหมายแรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพันธในภาคเอกชนมาบังคับใชกับ

ขาราชการไดเหมือนกับประชาชนท่ัวไปที่เปนลูกจางในภาคเอกชน 

 4.3.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับภารกิจของรัฐ 
ประชาชนภายในรัฐไดรวมตัวกัน และมอบอํานาจใหผูปกครองดําเนิน

กิจการตางๆเพื่อคุมครองประชาชนใหไดรับความปลอดภัยในชีวิต ทรัพยสิน และเสรีภาพของ

ประชาชน ภารกิจของรัฐจะข้ึนอยูกับบริบททางสังคัมและกาลเวลา ในยามที่บานเมืองอยูในภาวะ

คับขัน บทบาทของผูปกครองก็จะมีมากข้ึน และเปล่ียนแปลงไปดวย โดยเฉพาะในสภาวะท่ี

บานเมืองมีความสลับซับซอนในดานตางๆยิ่งข้ันและราษฎรไดยึดมั่นในลัทธิเสรีนิยมและปจเจกชน

นิยมแลว บทบาทของรัฐหรือผูปกครองก็นอยลง61 เพราะสิทธิดังกลาวเนนเร่ืองเสรีภาพของ 

ปจเจกชน รัฐจึงมีอํานาจจํากัดภายใตกฎหมายตามหลักนิติรัฐ62 นักวิชาการโดยสวนใหญเห็นวา 

บทบาทของรัฐจะคงมีเหลือเฉพาะในดานการรักษาความมั่นคงของรัฐ ความสงบเรียบรอย และ

คอยเปนคนกลางไกลเกล่ียกรณีพิพาทตางๆเทานั้น63 สวนหนาที่ทางเศรษฐกิจและการพาณิชย รัฐ

                                                  
59นันทวัฒน บรมานันท,  หลักกฎหมายปกครองเก่ียวกับบริการสาธารณะ, พิมพคร้ังที่ 3 (กรุงเทพฯ: 

วิญูชน, 2547), หนา 161. 
60ประยูร กาญจนดุล,  คําอธิบายกฎหมายปกครอง, พิมพคร้ังที่ 2 (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย, 2533), หนา 134-135.  

 61บวรศักด์ิ อุวรรณโณ,  กฎหมายมหาชน เลม 1, พิมพคร้ังที่ 3 (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพนิติธรรม, 2538), 

หนา 53-62. 

 62โภคิน พลกุล และ ชาญชัย แสวงศักด์ิ,  หลักกฎหมายมหาชน เลม 1 (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพนิติธรรม, 

2541), หนา 54. 

 63ประชุม โฉมฉาย,  เศรษฐกิจการเมืองสําหรับนักกฎหมาย (กรุงเทพฯ: ก่ิงจันทรการพิมพ, 2537),   

หนา 14. 
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ไมควรเขาไปแทรกแซง และยังมีความเห็นตอไปอีกวาในภารกิจหลักหรือภารกิจพื้นฐานของรัฐนั้น 

รัฐจะตองจัดการบริหารในระบบราชการ แตถาเปนกิจการอ่ืนๆที่ถือวาเปนภารกิจลําดับรองของรัฐ

ก็อาจจัดเปนรูปแบบอ่ืนๆ เชน องคกรมหาชน หรือ การจัดต้ังเปนบริษัทอยางเอกชนได64 อยางไรก็

ตามนับแตหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 เปนตนมา ปรากฏวา เศรษฐกิจของโลกไดตกตํ่าลงทําใหเกิด

ปญหาทางเศรษฐกิจอยางรุนแรง ไมวาจะเปนปญหาการขาดแคลนสินคา ปญหาการวางงงาน 

เปนตน ซึ่งหากรัฐยังจํากัดบทบาทอยูเพียงการดานความมั่นคงปลอดภัย การไกลเกล่ียขอพิพาท 

หรือ กระทําเพียงในดานภารกิจพื้นฐานหรือภารกิจหลักของรัฐเทานั้นแลว ก็จะทําใหไมสามารถ

แกไขปญหาได แนวความคิดเกี่ยวกับบทบาทของรัฐจึงเปล่ียนแปลงไปอยางมาก โดยรัฐจะขยาย

บทบาทหรือภารกิจในการแกไขปญหาทางเศรษฐกิจ หรือการแทรกแซงทางเศรษฐกิจมากข้ึน เชน 

การประกอบกิจการทางเศรษฐกิจเสียเอง หรือแมกระทั่งการโอนกิจการที่สําคัญตอสภาวะทาง

เศรษฐกิจมาเปนของรัฐ (nationalization) และการวางแผนพัฒนาเศรษฐกิจของชาติอยางเปน

ระบบดวย65 แตในสมัยตอมาเมื่อภาคเอกชนเขมแข็งสามารถดําเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจไดอยาง

มีประสิทธิภาพ ประกอบกับการเปล่ียนแปลงแหงกระแสโลกาภิวัฒน (globalization) ที่โลก

สามารถเช่ือมโยงถึงกันไดอยางไรขอบเขต ในขณะที่ระบบราชการตามไมทัน จึงทําใหภารกิจของ

รัฐถูกจํากัดมากข้ึน ประกอบกับภาครัฐมีขอจํากัดดานงบประมาณ และการขาดแคลนบุคคลากรที่

มีความรูความสามารถ ซึ่งเปนอุปสรรคในการบริหารราชการเปนอยางมาก จึงไดมีแนวคิดที่จะ

ปรับเปล่ียนภารกิจของภาครัฐใหมีบทบาทนอยลง โดยสงเสริมใหภาคเอกชนมีภารกิจมากข้ึน ทั้งนี้ 

รัฐจะดูแลเฉพาะในเร่ืองประโยชนสาธารณะเทานั้น วิธีการอันหนึ่งที่รัฐตางๆนํามาใชไดแก การโอน

ภารกิจของรัฐไปเปนของเอกชนและการลดการควบคุมกฎหมาย (deregulation) ใหนอยลง66 โดย

รัฐอาจกําหนดนโยบายเทานั้น อยางไรก็ตามเปนที่นาสังเกตวา สําหรับประเทศไทยแลว นับแตมี

วิกฤตทางเศรษฐกิจในป พ.ศ. 2540 เปนตนมา ปรากฏวาตัวจักรสําคัญในการพัฒนาประเทศไทย

ใหเจริญกาวหนากลับเปนภาครัฐ โดยรัฐบาลเปนผูดําเนินการจัดหาเงินทุนเขามาอัดฉีดในระบบ

เศรษฐกิจ เพื่อสงเสริมใหสภาวะเศรษฐกิจของประเทศเติบโตข้ึน โดยรัฐจะเปนผูกําหนดกฎเกณฑ

ใหแกภาคเอกชนและเขาไปตรวจสอบการดําเนินกิจกรรมของภาคเอกชนมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะ

                                                  
 64สุรพล นิติไกรพจน,  “เอกสารประกอบการบรรยายคณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร”, ภาค

การศึกษาท่ี 2 ปการศึกษา 2544 (เอกสารไมตีพิมพเผยแพร). 

 65ทิวา เงินยวง,  “รูปแบบองคการท่ีปรึกษาและใหคําแนะนําทางเศรษฐกิจและสังคมเพื่อประกอบการ

ยกรางบทบัญญัติแหงรัฐธรรมนูญ,” รายงานการวิจัยเสนอตอคณะกรรมการพัฒนาประชาธิปไตย, 2537,  

หนา 23. 

 66บวรศักด์ิ อุวรรณโณ,  กฎหมายมหาชน เลม 1, หนา 115. 
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เกี่ยวกับการดําเนินการทางการเงินการธนาคารแลว ยิ่งเปนที่ยอมรับวาปญหาวิกฤตเศรษฐกิจที่

ผานมานั้นเกิดจากหนี้ในภาคเอกชนที่สูงมาก และกลายเปนหนี้ที่ไมกอใหเกิดรายไดในที่สุด และ

รัฐเองกลับตองมีบทบาทในการปกปอง และผลักดันใหสภาวะเศรษฐกิจของประเทศอยูในสภาวะที่

มั่นคงในอนาคต การที่รัฐจํากัดบทบาทใหนอยลงจึงอาจเปนอันตรายตอสังคมโดยรวมได 

 4.3.2.2 แนวคิดวาดวยการบริการสาธารณะ 
จากการศึกษาถึงแนวคิดเร่ืองภารกิจของรัฐ พบวาการจัดทําบริการ

สาธารณะ (public service) เปนภารกิจหนึ่งของรัฐสมัยใหมที่จะตองจัดทําใหกับประชาชน ซึ่ง

ภารกิจของรัฐที่เปนบริการสาธารณะแบงออกเปนสองประเภท67 คือ ภารกิจพื้นฐานและภารกิจ

ลําดับรอง 

(1) ภารกิจพื้นฐาน (primary function) ไดแก การปองกันมิใหเกิด 

ขอพิพาทและยุติขอพิพาทที่เกิดข้ึนแลวหรืออีกนัยหนึ่งก็คือ การดูแลความเปนระเบียบเรียบรอย

และรักษาความมั่นคงปลอดภัยของประเทศนั่นเอง โดยความม่ันคงปลอดภัยนี้มีอยูดวยกันสอง

ลักษณะ คือ ความม่ันคงปลอดภัยภายในชุมชนและความมั่นคงปลอดภัยจากการประทุษรายอันมี

แหลงที่มาจากภายนอกชุมชน 

ความมั่นคงปลอดภัยภายในชุมชน หมายความถึง  ความมั่นคง

ปลอดภัยจากการละเมิดตอชีวิต รางกาย และทรัพยสินของเอกชนแตละคน ทั้งที่จงใจและไมจงใจ 

การรักษาความมั่นคงปลอดภัยภายในชุมชนนั้นกระทําไดดวยการจัดใหมีตํารวจ การรักษา

เสถียรภาพทางเศรษฐกิจของประเทศ และการรักษาความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของ

ประชาชน เปนตน 

สวนความมั่นคงปลอดภัยจากการประทุษรายอันมีแหลงที่มาจาก

ภายนอกประเทศ หมายถึง การประทุษรายอันอาจเกิดจากความจงใจ เชน ถูกรุกรานดวยกําลัง

ทหารโดยรัฐอ่ืน หรือเกิดจากความไมจงใจ เชน ในกรณีที่อุตสาหกรรมภายในรัฐตองลมละลาย

เนื่องจากมีการทุมตลาดสินคาจากตางประเทศ ทําใหสินคาตางประเทศมีราคาถูกกวาสินคาที่ผลิต

ภายในประเทศมาก ถึงขนาดสินคาที่ผลิตภายในประเทศจําหนายไมออกก็ได ซึ่งการรักษาความ

มั่นคงปลอดภัยจากการประทุษรายจากภายนอกประเทศน้ันกระทําไดโดยสรางแสนยานุภาพทาง

                                                  
67จันจิรา เอี่ยมมยุรา,  “วิสาหกิจมหาชน (รัฐวิสาหกิจ) ในกฎหมายไทย: ศึกษาในเชิงประวัติศาสตรและ

เชิงวิเคราะหขอความคิด,” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2529), 

หนา 5-6. 



 

 

 

164

การทหาร ทําสนธิสัญญา และเจริญสัมพันธไมตรีกับตางประเทศ ตลอดจนการเจรจาตกลงกับ

ตางประเทศเกี่ยวกับการคา เปนตน 

(2) ภารกิจลําดับรอง (secondary function) ไดแก การสงเสริมสวัสดิภาพ 

ตลอดจนการกระจายความมั่นคงของชาติไปยังประชาชนกลุมตางๆ เพื่อใหเกิดความยุติธรรมทาง

สังคม รัฐสงเสริมสวัสดิภาพของราษฎรทั้งในทางกายภาพและจิตใจ รัฐประกันเงื่อนไขแหงการ

ครองชีพข้ันตํ่าของราษฎรทุกคน เชน ใหบริการทางการศึกษา การรักษาพยาบาล การขนสง

คมนาคม การพักผอนหยอนใจ สงเสริมการเลนกีฬาเพื่อใหราษฎรมีสุขภาพแข็งแรง สงเสริม

ศิลปวัฒนธรรม ประกันการวางงาน คุมครองการบริโภคของราษฎร เปนตน โดยภารกิจดังกลาวนี้ 

รัฐตองจัดทํา เรียกอีกนัยหนึ่งวา บริการสาธารณะ  

4.3.2.2.1 เงื่อนไขเกี่ยวกับการบริการสาธารณะ 
ศาสตราจารย Leon Duguit (ค.ศ. 1859-1928) มีความเห็นวา 

บริการสาธารณะ เปนเสมือนรากฐานของทฤษฎีวาดวยรัฐ โดยบริการสาธารณะถือเปนการรับรอง

ความมีอยูของรัฐ สวนสํานักความคิดทางกฎหมาย Ecole de Bordeaux นั้น ไดสรางหลักเกณฑ

สําคัญอันแสดงถึงเงื่อนไข 3 ประการของบริการสาธารณะไววา บริการสาธารณะจะตองมี

องคประกอบ 3 ประการ กลาวคือ 

(1) บริการสาธารณะเปนงานที่อยูในความรับผิดชอบของฝาย

ปกครอง 

(2) บริการสาธารณะจะตองตอบสนองความตองการของ 

สวนรวม และ 

(3) บริการสาธารณะจะตองเปนสวนเสริมขอบกพรองหรือความ

ไมเพียงพอของเอกชน 

 แนวคิดดังกลาวขางตน กลายเปนสวนหนึ่งของทฤษฎีบริการ

สาธารณะในปจจุบัน โดยสรุปแลว “บริการสาธารณะ” ในปจจุบันนั้น หมายถึง กิจกรรมที่รัฐ

ดําเนินการจัดทําข้ึนเพื่อสนองความตองการของประชาชนในประเทศโดยสวนรวม68 แตจะตองพึง

ทําความเขาใจวา ประโยชนสวนรวมหรือประโยชนมหาชนนี้ แทที่จริงแลวคือ ความตองการ 

อันรวมกันของราษฎร เชน ความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชนโดยสวนรวม 

แตไมไดหมายถึงผลรวมของความปรารถนาและความตองการของราษฎรแตละคนเสมอไป 

                                                  
 68นันทวัฒน บรมานันท,  บริการสาธารณะในระบบกฎหมายปกครองฝรั่งเศส (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ

นิติธรรม, 2541), หนา 6-9. 
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เนื่องจากประโยชนมหาชนก็ไมใชนโยบายบริหารราชการแผนดินของรัฐบาลคณะใดคณะหนึ่ง

เทานั้น ทั้งนี้เนื่องจากความตองการของราษฎรหรือ นโยบายบริหารราชการแผนดินของรัฐบาลอาจ

เปนส่ิงที่ผิดพลาด จึงไมอาจสะทอนถึงประโยชนของมหาชนหรือประโยชนสาธารณะได69 

4.3.2.2.2 หลักเกณฑสําคัญในการจัดทําบริการสาธารณะ 
ในการจัดทําบริการสาธารณะนั้นมีหลักเกณฑที่สําคัญอยู 3 

ประการ คือ70 

(1) บริการสาธารณะตองดําเนินการไปอยางสมํ่าเสมอและ

ตอเนื่อง 

บริการสาธารณะเปนกิจการที่มีความจําเปนแกการดํารงชีวิต

ของประชาชน ประชาชนทุกคนมีความตองการในกิจการบริการสาธารณะอยูตลอดเวลา และฝาย

ปกครองเองก็มีหนาที่ที่จะตองจัดทําบริการสาธารณะใหดําเนินไปอยางปกติโดยตอเนื่องและ

สม่ําเสมอ ดังน้ัน การจัดทําบริการสาธารณะของฝายปกครองจึงไมสามารถดําเนินกิจการเปน

ชวงๆ โดยไมมีความสม่ําเสมอและตอเนื่องได 

หลักในเร่ืองที่วาบริการสาธารณะตองมีความสม่ําเสมอและ

ตอเนื่องนี้มิไดใชเฉพาะกับบริการสาธารณะที่จัดทําโดยรัฐเทานั้น แตยังรวมไปถึงการที่เอกชนผู

ไดรับมอบอํานาจจากฝายปกครองใหจัดทําบริการสาธารณะแทนไมวาจะเปนการมอบอํานาจโดย

ผลของกฏหมายหรือโดยสัญญาก็ตาม และหากเอกชนผูจัดทําบริการสาธารณะดําเนินกิจการ

บริการสาธารณะไปอยางไมสม่ําเสมอหรือไมตอเนื่อง เอกชนผูจัดทําบริการสาธารณะนั้นก็ตองถูก

ลงโทษตามที่กําหนดไวในเง่ือนไขของสัญญาเชนกัน สวนเอกชนผูไดรับประโยชนจากบริการ

สาธารณะยอมมีสิทธิเรียกรองใหฝายปกครองจัดการแกไขบริการสาธารณะที่ขัดของนั้นเพื่อให

ดําเนินการตามปกติไดเพราะฝายปกครองยอมตองรับผิดในสวนนี้ 

(2) บริการสาธารณะที่จัดทํา ข้ึนตองให เอกชนมีสิทธิได รับ

ประโยชนโดยเทาเทียมกัน 

                                                  
 69วรพจน วิศรุตพิชญ,  หลักการพ้ืนฐานของกฎหมายปกครอง (Fundamental Principles of 

Administrative Law), พิมพคร้ังที่ 2 (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพวิญญชน, 2540), หนา 21. 

 70วันเพ็ญ สงเสริมทรัพย,  “การจัดระบบองคกรมหาชนอิสระในกระบวนการจัดทําบริการสาธารณะ

ภายในประเทศไทย,” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2539), หนา 

7-8. 
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รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ไดบัญญัติไว

ในมาตรา 30 วา บุคคลยอมเสมอกันในกฎหมายและไดรับความคุมครองตามกฎหมายเทาเทียม

กัน บริการสาธารณะเปนกิจการที่รัฐจัดทําข้ึนโดยอาศัยอํานาจทางกฎหมาย ดังนั้น ประชาชนจึง

ตองมีสิทธิและโอกาสไดรับประโยชนจากบริการสาธารณะหรือเขาสูบริการสาธารณะอยางเทา

เทียมกัน รัฐจะจัดทําบริการสาธารณะเพื่อประโยชนของบุคคลใดบุคคลหน่ึงโดยเฉพาะไมได 

(3) การจัดทําบริการสาธารณะจะตองปรับใหเหมาะสมกับความ

ตองการของประชาชน 

ในการจัดทําบริการสาธารณะนั้น ฝายปกครองสามารถแกไข

ปรับปรุงบริการสาธารณะไดโดยไมตองไดรับความยินยอมจากบุคคลใด เพราะฝายปกครองมี

อํานาจตามกฎหมายที่จะแกไขเปล่ียนแปลงไดฝายเดียวเพื่อใหเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและ

สังคมที่เปล่ียนอยูตลอดเวลา โดยในการปรับปรุงบริการสาธารณะของฝายปกครองนั้น ฝาย

ปกครองจะตองทําโดยคํานึงถึงความจําเปนในการรักษาประโยชนสาธารณะอยูเสมอ และจะตอง

ปรับปรุงใหเขากับวิวัฒนาการของความตองการสวนรวมของประชาชนโดยการแกไขปรับปรุงการ

จัดทําบริการสาธารณะดังกลาวตองทําโดยกฎหมายหรือมีกฎหมายใหอํานาจกระทําได และแมวา

การแกไขเปล่ียนแปลงบริการสาธารณะนั้นจะกอใหเกิดผลกระทบตอบุคคลบุคคลหนึ่งก็ตาม 

บุคคลนั้นจะอางสิทธิประโยชนที่เคยไดรับจากบริการสาธารณะมาขัดขวางการเปล่ียนแปลงบริการ

สาธารณะโดยกฎหมายไมได 

เมื่อขาราชการพลเรือนมีหนาที่สําคัญในการจัดบริการสาธารณะ

ใหกับประชาชนตามหลักนโยบายแหงรัฐ การกําหนดใหสิทธิขาราชการพลเรือนในการจัดต้ัง

สหภาพแรงงานหรือสิทธิในการเจรจาตอรองกับรัฐในเร่ืองตางๆนั้น อาจทําใหเกิดความขัดแยงกับ

หลักเกณฑสําคัญในการจัดทําบริการสาธารณะในเร่ืองของความสม่ําเสมอและตอเนื่องในการ

ใหบริการประชาชน และในท่ีสุดอาจกระทบกระเทือนตอวัตถุประสงคสําคัญของการจัดทําบริการ

สาธารณะ ซึ่งก็คือความสะดวกสบายและความปลอดภัยของประชาชนในประเทศ  

จากปญหาดังกลาว รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 
2550 จึงไดบัญญัติขอจํากัดการใชสิทธิของขาราชการพลเรือนในการรวมกลุม โดยจํากัดใหการ
รวมกลุมของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐจะตองไมกระทบตอประสิทธิภาพในการบริหาร
ราชการแผนดินและความตอเนื่องในการจัดทําบริการสาธารณะ71 ทําใหปญหาในเร่ืองของ
ผลกระทบจากการรวมกลุมที่มีตอประชาชนในการรับการบริการสาธารณะจึงหมดไป เนื่องจากได 

                                                  
 71มาตรา 64 วรรคสอง รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550. 
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ถูกจํากัดไวใหการรวมตัวของขาราชการพลเรือนที่กระทบตอความตอเนื่องในการจัดทําบริการ
สาธารณะนั้นไมอาจทําไดโดยเด็ดขาด 

4.4 แนวทางในการจัดใหมกีารรวมกลุมขาราชการพลเรือนสามัญ 

จากการศึกษาแนวทางการรวมกลุมตามหลักการในอนุสัญญาขององคการแรงงาน

ระหวางประเทศ พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ พ.ศ. 2543 และการรวมกลุมของขาราชการในประเทศมาเลเซียและประเทศฟลิปปนส  

แลว จะเสนอแนวทางในการรวมกลุมขาราชการพลเรือนสามัญในประเทศไทยได 

4.4.1 หลักเกณฑ วิธีการและเงื่อนไขในการรวมกลุมของขาราชการพลเรือน
สามัญ 
 แนวทางในการรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญสามารถศึกษาไดหลายแงมุม 

แตในการศึกษานี้ จะแบงศึกษาเทาที่เปนสาระสําคัญในการรวมกลุม ซึ่งก็คือแนวทางเกี่ยวกับ

หลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขในการรวมกลุมเทานั้น 

 4.4.1.1 หลักเกณฑในการรวมกลุม 
หลักเกณฑในการรวมกลุมไมไดมีการกําหนดรูปแบบการรวมกลุมไว

ตายตัว พบวาการรวมกลุมของขาราชการในปจจุบันของตางประเทศนั้น มีหลักเกณฑที่แตกตาง

กันในแตละประเทศ 

4.4.1.1.1 รูปแบบและการเรียกชื่อกลุม  
หลักสากลตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ

มิไดกําหนดรูปแบบการรวมกลุมเอาไวตายตัว เพียงแตกําหนดใหทุกคนตองไดรับสิทธิในการ

รวมกลุมได ในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 กําหนดใหองคการฝายลูกจางมี 3 

ระดับ คือ สหภาพแรงงาน สหพันธแรงงาน และ สภาองคการลูกจาง และพระราชบัญญัติแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 กําหนดใหองคการฝายลูกจางมี 2 ระดับ คือ สหภาพแรงงาน และ

สหพันธแรงงาน โดยกําหนดใหสหพันธแรงงานรัฐวิสาหกิจสามารถเปนสมาชิกสหภาพองคการ

ลูกจางได สําหรับการรวมกลุมของลูกจางและขาราชการในประเทศมาเลเซียและฟลิปปนสก็

ประกอบไปดวยการรวมกลุมในระดับสหภาพแรงงาน (trade unions) และสหพันธแรงงาน 

(federations) เชนกัน ดังนั้นการรวมกลุมของขาราชการในสองประเทศนี้พบวามีรูปแบบคลายกัน

คือ อนุญาตใหขาราชการรวมกลุมกันได ไมวาจะเปนการรวมกลุมในรูปของสหภาพแรงงานหรือ

สหพันธแรงงานก็ตาม แตทั้งประเทศฟลิปปนสและประเทศมาเลเซียตางก็กําหนดใหสหพันธ
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แรงงานเกิดจากการรวมตัวของสหภาพแรงงานที่มีกิจการเหมือนกันซ่ึงก็คือขาราชการในสวน

ราชการเดียวกัน ดังนั้น หากขาราชการมีการรวมตัวกันเปนสหพันธแรงงานก็จะตองเปนขาราชการ

ในสวนราชการเดียวกันนั่นเอง  

 อยางไรก็ตาม จากการศึกษาการรวมกลุมของขาราชการใน

ประเทศมาเลเซีย พบวาการรวมกลุมของขาราชการจะมีการรวมกลุมเปนสหภาพแรงงานเปนสวน

ใหญ เนื่องจากประเทศมาเลเซียมิไดจํากัดจํานวนสมาชิกของสหภาพแรงงานของขาราชการในแต

ละสวนราชการไว  ทําใหสวนราชการหน่ึง มักจัดต้ังสหภาพแรงงานเพียงสหภาพแรงงานเดียว แตมี

สมาชิกที่แตกตางกันไปแลวแตอัตราสวนของจํานวนขาราชการในสวนราชการนั้นๆ ทําใหไมมี

จํานวนสหภาพแรงงานในสวนราชการเดียวกันมากนัก การรวมกลุมของขาราชการเปนสหพันธ

แรงงานจึงไมสามารถศึกษาไดอยางชัดเจน 

    สําหรับขาราชการพลเรือนในประเทศไทยน้ัน มีแตเพียงการ

ยอมรับใหมีการจัดต้ังสมาคมขาราชการไดตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยเทานั้น เชน 

สมาคมขาราชการพลเรือน สมาคมขาราชการตํารวจบํานาญ โดยสมาคมในลักษณะนี้จะไมมี

บทบาทในการคุมครองสิทธิประโยชนของขาราชการแตประการใด ตัวอยางที่เห็นไดชัดเจน เชน 

สมาคมขาราชการพลเรือนซ่ึงไดจัดต้ังข้ึนต้ังแตวันที่ 5 กุมภาพันธ พ.ศ. 2517 นั้นมีวัตถุประสงค

หลักเพื่อสงเสริมใหขาราชการมีความรวมมือและประสานงานกันยิ่งข้ึนในการปฏิบัติราชการ หรือ

เพื่อแลกเปล่ียนความรู ความคิดเห็น และประสบการณในเร่ืองการปฏิบัติราชการ รวมถึงปญหา

ของขาราชการ หรือเพื่อสงเสริมและรวมมือกับสวนราชการใหมีการปรับปรุงแกไขระบบราชการ

และการปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพและเปนผลดีแกสวนรวม รวมถึงการชวยเหลือหรือ

สงเคราะหสมาชิกในดานสวัสดิการและบริการอยางอ่ืนๆ ซึ่งไมมีวัตถุประสงคในทางการเมือง ซึ่ง

เทาที่ผานมาสมาคมขาราชการพลเรือนไดจัดทํากิจกรรมตางๆ ในทางที่สงเสริมใหขาราชการพล

เรือนประพฤติตนในทางที่ดี หรือปฏิบัติราชการอยางมีประสิทธิภาพ แมวาจะมีความพยายามที่จะ

ใหความชวยเหลือ ใหความเปนธรรมแกชาราชการที่รองทุกขมายังสมาคมก็ตาม โดยมีการจัดต้ัง

คณะอนุกรรมการขึ้นมาเพื่อพิจารณาเชนกัน72 อยางไรก็ตาม จากการศึกษาก็พบวา สมาคม

ขาราชการพลเรือนมีอํานาจเพียงพิจารณาเร่ืองราวรองทุกขดังกลาว แตก็ไมอาจใหความชวยเหลือ

ขาราชการไดอยางจริงจัง เนื่องจากสมาคมขาราชการพลเรือนมีอํานาจหนาที่อันจํากัดตามประ

มวนกฎหมายแพงและพาณิชย โดยไมมีอํานาจหนาที่ในการใหความเปนธรรมแกผูรองทุกข อีกทั้ง

                                                  
72คมกริช มันตาพันธ,  เสรีภาพในการจัดต้ังสหภาพแรงงานในระบบราชการ, (วิทยานิพนธปริญญา

มหาบัณฑิต สาขาวิชานิติศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย, 2543), หนา 61. 
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ผูมาปฏิบัติงานก็ลวนแตเปนขาราชการที่ตองอยูภายใตกรอบแหงกฎหมายวาดวยระเบียบวินัย

ขาราชการซ่ึงอยูภายใตการครอบงําของฝายการเมืองและขาราชการประจําระดับสูง นอกจากนี้

หากพิจารณาถึงโครงสรางของคณะอนุกรรมการของสมาคมขาราชการพลเรือน จะพบวา

คณะกรรมการอยูภายใตบังคับบัญชาของรัฐบาลและฝายบริหารทั้งส้ิน ทําใหขาราชการที่รองเรียน

ไมไดรับความเปนธรรมอยางแทจริง และสุดทายที่สมาคมขาราชการพลเรือนไมสามารถชวยเหลือ

ขาราชการไดอยางแทจริงก็คือ การที่สมาคมขาราชการพลเรือนมีอํานาจทําไดเพียงการเสนอ

ความเห็นในการปรับปรุงระบบการบริหารราชการเทานั้น แตขอเสนอเหลานี้ ไมมีผลทางกฎหมาย

แตอยางใด ทั้งหมดนี้จึงกลาวไดวา การจัดต้ังสมาคมขาราชการพลเรือนที่ผานมา มีมาตรการไม

เพียงพอที่จะรับประกันสิทธิเสรีภาพของขาราชการพลเรือนสามัญในฐานะประชาชนคนหนึ่งของ

ประเทศ 

 หากศึกษาถึงความเหมาะสมของช่ือสําหรับเรียกการวมกลุมของ

ขาราชการพลเรือนสามัญในประเทศไทยนั้น พบวามีแนวทางในการเรียกช่ือของกลุมขาราชการ

มากมาย เชน สหภาพขาราชการ สมาคมหรือชมรมขาราชการพลเรือนสามัญ สมาคมวิชาชีพตาม

สายอาชีพราชการ หรือคณะกรรมการเจาหนาที่สัมพันธในราชการ เปนตน จากที่กลาวมาจะพบวา

สมาคมขาราชการนั้น ไดอนุญาตใหจัดต้ังข้ึนมาต้ังแต พ.ศ. 2517 แลว แตก็ไมสามารถทําหนาที่

ชวยเหลือขาราชการพลเรือนสามัญในการคุมครองสิทธิประโยชนของขาราชการพลเรือนสามัญได

อยางแทจริง จึงจําเปนที่จะตองพิจารณาลักษณะของการรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญที่

กําหนดไวในพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 วาไมนาจะอยูในลักษณะ

เดียวกับการรวมกลุมในรูปแบบของสมาคมขาราชการเหมือนในอดีต แตนาจะเปนการรวมกลุมใน

รูปแบบของสหภาพเชนเดียวกับในประเทศมาเลซียและฟลิปปนส  ซึ่งช่ือที่เหมาะสมที่สุดก็คือ  

“สหภาพขาราชการ” เนื่องจากการเรียกช่ือวาสหภาพขาราชการนั้นงายตอความเขาใจ สามารถส่ือ

ถึงการเปนองคการของลูกจางที่มีเปาหมายเพื่อรักษาผลประโยชนของกลุม และยังเปนไปตาม

มาตรฐานเชนเดียวกับตางประเทศ อยางไรก็ตาม หากกําหนดช่ือไวเพียงวา “สหภาพแรงงาน” กจ็ะ

มีความสับสนกับสหภาพแรงงานตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ได เชน อาจจะ

เรียกวาสหภาพขาราชการพลเรือนสามัญกระทรวงแรงงาน เปนตน โดยใหมีคําวา “สหภาพ

ขาราชการ” นําหนาเสมอ เพื่อปองกันความสับสนระหวางสหภาพแรงงานของขาราชการกับ

สหภาพแรงงานในภาคเอกชน 
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ตารางที่ 23  เปรียบเทียบรูปแบบการรวมกลุม 

อนุสัญญา
ขององคการ
แรงงาน
ระหวาง
ประเทศ 

พระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพนัธ 

พ.ศ. 2518 

พระราชบัญญัติ
แรงงาน

รัฐวสิาหกิจ
สัมพันธ 
พ.ศ. 2543 

การรวมกลุม
ของขาราชการ
ในประเทศ
มาเลเซีย 

การรวมกลุม
ของขาราชการ
ในประเทศ
ฟลิปปนส 

กําหนดเพียง
ใหนายจางและ
ลูกจ างมีสิทธิ
ร วม ตัวกัน ได
อย าง เส รี  แต
มิ ไ ด กํ า ห น ด
รูปแบบเอาไว 

มี 3 ประเภท คือ  
1) สหภาพแรงงาน 
2) สหพันธแรงงาน 
3) สภาองคการ  
     ลูกจาง 

มี 2 ประเภท คือ 
1) สหภาพแรงงาน  
     รัฐวิสาหกิจ 
2) สหพันธแรงงาน 
     รัฐวิสาหกิจ 
 

เปนการรวมกลุม
ในรูปของสหภาพ
แรงงาน ( Trade 
Unions) และ
สหพันธแรงงาน  
(Federations) 

เปนการรวมกลุม
ในรูปของสหภาพ
แรงงาน ( Trade 
Unions) และ
สหพันธแรงงาน  
(Federations) 

4.4.1.1.2 จํานวนกลุม/องคกร 
จะเห็นไดวาการรวมกลุมทั้งตามอนุสัญญาขององคการแรงงาน

ระหวางประเทศ และพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มิไดกําหนดจํานวนกลุมเอาไววา

สหภาพแรงงานของงานประเภทหนึ่งจะตองมีจํานวนกี่สหภาพ หรือมีสมาชิกจํานวนเกินเทาใด 

เพียงแตกําหนดใหสมาชิกของสหภาพแรงงานเดียวกันจะตองเปนลูกจางในกิจการประเภท

เดียวกันเทานั้น สวนพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 แมจะกําหนดให

สมาชิกของสหภาพจะตองเปนลูกจางในรัฐวิสาหกิจเดียวกัน แตสมาชิกของสหภาพตองมีจํานวน

ไมนอยกวารอยละ 25 ของลูกจางทั้งหมดในรัฐวิสาหกิจนั้น สําหรับในประเทศมาเลเซียและ

ฟลิปปนสก็มิไดกําหนดจํานวนขาราชการในแตละสหภาพไว เนื่องจากขาราชการในแตละสวน

ราชการนั้นมีจํานวนไมเทากัน การกําหนดจํานวนสมาชิกในสหภาพอาจทําใหเกิดความไมเทา

เทียมในการรวมตัวของขาราชการในระหวางกระทรวง ทบวง กรม โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเทศ

มาเลเซีย จะเห็นไดชัดเจนวาจากขอมูลของจํานวนสมาชิกของสหภาพขาราชการแตละสหภาพน้ัน 

มีความแตกตางกันอยางเห็นไดชัด เชน ในพ.ศ. 2548 มีจํานวนสมาชิกของสหภาพแรงงานของผู

ประกอบอาชีพครูในประเทศมาเลเซียเปนจํานวนประมาณ 113,000 คน จํานวนสมาชิกของ

สหภาพแรงงานของผูประกอบอาชีพพยาบาลเปนจํานวนประมาณ 14,000 คน และมีสมาชิกของ

สหภาพแรงงานของผูประกอบอาชีพใหบริการทางดานเทคนิค ประมาณ 6,000 คน ซึ่งเปนสหภาพ

ที่ใหญและมีจํานวนสมาชิกอยูมาก แตในบางสหภาพกลับมีจํานวนสมาชิกอยูนอยมาก เชน 
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สหภาพแรงงานของกรมสถิติแหงชาติ ที่มีสมาชิกอยูเพียง 42 คน หรือสหภาพแรงงานของ

กระทรวงทรัพยากรมนุษยที่มีจํานวนสมาชิกในสหภาพเพียง 51 คน เปนตน73 แสดงใหเห็นวา 

ประเทศมาเลเซียไมมีการจํากัดจํานวนสมาชิกของสหภาพในแตละสหภาพไว เนื่องจากจํานวน

ขาราชการของแตละสวนราชการนั้นมีจํานวนไมเทากัน แตประเทศมาเลเซียไดจํากัดใหสมาชิกของ

แตละสหภาพมาจากกระทรวง ทบวงหรือกรมเดียวกันเทานั้น 

สําหรับประเทศไทย ขาราชการพลเรือนสามัญ ซึ่งมีจํานวน 

364,486 คน ปฏิบัติงานในกระทรวง กรมตางๆ รวม 149 สวนราชการ โดยสวนใหญ หรือรอยละ 

46.41 (จํานวน 169,164 คน) ของจํานวนขาราชการพลเรือนสามัญทั้งหมดปฏิบัติงานในสังกัด

กระทรวงสาธารณสุขซึ่งเปนสวนราชการที่มีภารกิจหลักในดานการใหบริการสาธารณสุขแก

ประชาชน มีสวนราชการและอัตรากําลังจํานวนมากกระจายอยูในทุกพื้นที่ทั่วประเทศ รองลงมาใน

สัดสวนที่นอยลงไปกวาหนึ่งในสามสังกดักระทรวงมหาดไทย กระทรวงเกษตรและสหกรณ และ

กระทรวงการคลัง คือรอยละ 11.44 (จํานวน41,711 คน) รอยละ 9.96 (36,288 คน) และรอยละ 

8.46 (30,836 คน) ตามลําดับ ในขณะที่กระทรวงที่มีขาราชการในสังกัดนอยมาก (ตํ่ากวา 1,000 

คน) ไดแก กระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มีขาราชการพลเรือนสามัญในสังกัดนอยที่สุด 

เพียง 735 คน และกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 747 คน74 นอกจากนี้ ยังมีสวนราชการขนาด

เล็กที่มีอัตรากําลังไมถึง 100 อัตรา ไดแก กรมคุมครองสิทธิและเสรีภาพ สํานักนโยบายและแผน

พลังงาน สํานักงานกิจการยุติธรรม กรมการศาสนา ราชบัณฑิตยสถาน สํานักงานสภาที่ปรึกษา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ สํานักงานคณะกรรมการคุมครองผูบริโภค สํานักงานศิลปวัฒนธรรม

รวมสมัย และสวนราชการตางๆ ในสังกัดกระทรวงการตางประเทศ75  

จากจํานวนขาราชการพลเรือนสามัญในแตละสวนราชการใน

ประเทศไทยที่กลาวมา แสดงใหเห็นวาขาราชการพลเรือนสามัญประจําสวนราชการตางๆของรัฐใน

ประเทศไทยมีจํานวนแตกตางกันอยางมาก การรวมกลุมเปนสหภาพขาราชการโดยไมจํากัด

จํานวนสมาชิกในแตละกลุมไวจะทําใหเกิดความเทาเทียมกันของแตละสหภาพ แตอยางไรก็ตาม 

                                                  
 73Maimunah Aminuddin,  Malaysian Industrial Relations & Employment Law, 6th ed. 

(Malaysia: McGraw Hill, 2007), pp. 123. 
74สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, กลุมงานเลขานุการคณะกรรมการกําหนดเปาหมาย

และนโยบายกําลังคนภาครัฐ (คปร.),  กําลังคนภาครัฐในฝายพลเรือน 2550 (กรุงเทพฯ: ธีรานุสรณการพิมพ, 

2550), หนา 2. 
75เร่ืองเดียวกัน, หนา 3. 
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การรวมกลุมสหภาพขาราชการของขาราชการพลเรือนสามัญนั้นจะตองมีการกําหนดกรอบและ

ขอบเขตในการรวมกลุมไวในเร่ืองของจํานวนกลุมในแตละสวนราชการ  

การจัดต้ังสหภาพขาราชการจะตองเปนขาราชการในกระทรวง 

ทบวง หรือกรมเดียวกัน เพราะในแตละหนวยราชการนั้นมีมาตรฐานการทํางานและสภาพการ

ทํางานที่แตกตางกัน โดยนําพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธพ.ศ. 2518 และพระราชบัญญัติ

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ที่กําหนดใหสมาชิกในสหภาพแรงงานเปนลูกจางที่มี

นายจางคนเดียวกัน หรือลูกจางที่ประกอบกิจการประเภทเดียวกันหรือลูกจางที่ทํางานใน

รัฐวิสาหกิจเดียวกัน ตามลําดับ มาเปนแนวทางปรับใช  ซึ่งการกําหนดใหสมาชิกของสหภาพ

ขาราชการเปนการรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญในสวนราชการเดียวกัน ก็เพื่อใหการ

รวมกลุมนั้นเปนไปเพื่อคุมครองสิทธิประโยชนของขาราชการพลเรือนสามัญในสวนราชการนั้น

อยางแทจริงและเทาเทียมกัน อีกทั้งเพื่อความสะดวกตอการควบคุมสหภาพใหดําเนินการไปอยาง

เปนระเบียบและไมกระทบตอประโยชนสาธารณะของประชาชนในประเทศ   

การรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญตองจํากัดจํานวน

กลุมไวใหขาราชการหนึ่งสวนราชการมีสิทธิในการรวมกลุมเปนสหภาพขาราชการไดเพียงหนึ่ง

สหภาพเทานั้น  เชน สหภาพขาราชการหนึ่งกลุมตอหนึ่งกระทรวงหรือหนึ่งกรมเทานั้น เปนตน โดย

จํากัดเพียงจํานวนกลุมตอสวนราชการเทานั้น แมวาในอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศจะไมไดจํากัดไวใหหนึ่งสวนราชการมีสหภาพเพียงหนึ่งสหภาพเทานั้นก็ตาม แตสําหรับ

ประเทศไทย การนําแนวทางการรวมกลุมของลูกจางรัฐวิสาหกิจที่กําหนดใหรัฐวิสาหกิจแตละแหง

มีสหภาพแรงงานไดเพียงสหภาพเดียวมาปรับใช จะเพิ่มความเปนระเบียบและกรอบที่ชัดเจน ทั้งนี้ 

เนื่องจากการรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญเปนเร่ืองใหมที่เพิ่งจะกําหนดข้ึน จึงจะตองมี

การกําหนดกรอบการรวมกลุมที่ชัดเจน ดังนั้น การรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญโดย

จํากัดเฉพาะจํานวนกลุมไววาใหขาราชการหน่ึงสวนราชการมีสิทธิในการรวมกลุมเปนสหภาพ

ขาราชการไดเพียงหนึ่งสหภาพเทานั้น แตไมจํากัดจํานวนสมาชิกในแตละสวนราชการ จะทําให

การรวมกลุมของสหภาพขาราชการพลเรือนสามัญมีกรอบที่ชัดเจน และอีกทั้งเปนไปไดจริงในทาง

ปฏิบัติ 
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ตาราง 24  เปรียบเทียบจํานวนกลุมขององคกร 

อนุสัญญา
ขององคการ
แรงงาน
ระหวาง
ประเทศ 

พระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ 

พ.ศ. 2518 

พระราชบัญญัติ
แรงงาน

รัฐวสิาหกิจ
สัมพันธ พ.ศ. 

2543 

การรวมกลุม
ของ

ขาราชการใน
ประเทศ
มาเลเซีย 

การรวมกลุม
ของ

ขาราชการใน
ประเทศ
ฟลิปปนส 

กําหนดใหการ
ร ว ม ก ลุ ม มี
เสรีภาพอยาง
เต็มที่ โดยมิได
จํ ากัดจํานวน
ก ลุ ม ข อ ง
องคกรไว 

มิ ไ ด กํ า ห น ด 
จํานวนสมาชิก
เ อ า ไ ว  แ ต
กํ า ห น ด ใ ห
สมา ชิกจะต อง
เ ป น ลู ก จ า ง ที่
ประกอบกิจการ
ประเภทเดียวกัน
หรือมีนายจางคน
เดียวกัน 

กํ า ห น ด ใ ห
สมาชิ กจะต อง
เ ป น ลู ก จ า ง ใ น
รั ฐ วิ ส า ห กิ จ
เดียวกันเทานั้น
แ ล ะ ต อ ง มี
สมา ชิกไมนอย
กวา  รอยละ  25 
ข อ ง ลู ก จ า ง
ทั้ ง ห ม ด ใ น
รัฐวิสาหกิจ  อีก
ทั้งรัฐวิสาหกิจแต
ละแหงจะตองมี
ส ห ภ า พ เ พี ย ง
ส ห ภ า พ เ ดี ย ว
เทานั้น 

มิ ไ ด กํ า ห น ด
เอาไว ในเ ร่ือง
ข อ ง จํ า น ว น
ส ม า ชิ ก 
เ พี ย ง แ ต
กํ า ห น ด ใ ห
ส ม า ชิ ก ใ น
ส ห ภ า พ เ ป น
ขาราชการจาก
กระทรวง ทบวง 
ห รื อ ก ร ม
เดียวกัน 

มิ ไ ด กํ า ห น ด
เอาไว ในเ ร่ือง
ข อ ง จํ า น ว น
ส ม า ชิ ก 
เ พี ย ง แ ต
กํ า ห น ด ใ ห
ส ม า ชิ ก ใ น
ส ห ภ า พ เ ป น
ขาราชการจาก
กระทรวง ทบวง 
ห รื อ ก ร ม
เดียวกัน 

4.4.1.1.3 วัตถุประสงคของการรวมกลุม 
อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 151 

กําหนดวัตถุประสงคของการจัดต้ังองคการขาราชการใหเปนไปเพื่อสงเสริมและปกปองผล 
ประโยชนของเจาหนาที่หรือลูกจางของรัฐไมวาองคกรนั้นจะอยู ในรูปแบบใดก็ตาม  ใน
ขณะเดียวกัน พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518และพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ พ.ศ. 2543 ตางมีวัตถุประสงคของการรวมกลุมที่คลายคลึงกัน คือ เพื่อสงเสริม
ความสัมพันธอันดีระหวางลูกจางและนายจางและแสวงหาและคุมครองผลประโยชนเกี่ยวกับ
สภาพการจาง  สวนวัตถปุระสงคของการรวมกลุมของประเทศมาเลเซียและประเทศฟลิปปนสก็มี
ความใกลเคียงกันในเร่ืองของการปกปองคุมครองสิทธิประโยชนของสมาชิกในกลุม  
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การกําหนดวัตถุประสงคพื้นฐานในการรวมกลุมของขาราชการ

พลเรือนสามัญในประเทศไทยใหเปนไปเพื่อปกปองคุมครองสิทธิประโยชนของขาราชการ ไมวาจะ

เปนในเร่ืองของการปรับปรุงสภาพการจางตลอดจนสิทธิประโยชนตางๆที่ใหกับขาราชการพลเรือน 

จะทําใหสอดคลองกับวัตถุประสงคทั่วไปของการรวมกลุมเปนสหภาพแรงงานของลูกจางประเภท

อ่ืนๆ อยางไรก็ตาม เนื่องจากลักษณะงานของขาราชการพลเรือนสามัญมีความแตกตางจาก

ลักษณะงานของลูกจางในภาคเอกชน การกําหนดวัตถุประสงคของการจัดต้ังสหภาพโดยคํานึงถึง

หลักประโยชนสาธารณะดวย อาจทําใหวัตถุประสงคในการรวมกลุมของขาราชการพลเรือน

แตกตางจากวัตถุประสงคในการรวมกลุมของลูกจางในภาคเอกชน แตก็จะทําใหการรวมกลุมของ

ขาราชการพลเรือนไมเปนไปอยางไรขอบเขต และถูกควบคุมไมทําใหเกิดความเสียหายตอ

ประเทศชาติ  

ตารางที่ 25  เปรียบเทียบวัตถุประสงคของการรวมกลุม 

อนุสัญญา
ขององคการ
แรงงาน
ระหวาง
ประเทศ 

พระราช 
บัญญัติ
แรงงาน
สัมพันธ  
พ.ศ. 2518 

พระราชบัญญัติแรงงาน
รัฐวสิาหกิจสมัพันธ พ.ศ. 

2543 

การรวมกลุม
ของ

ขาราชการ
ในประเทศ
มาเลเซีย 

การ
รวมกลุม
ของ

ขาราชการ
ในประเทศ
ฟลิปปนส 

เ พื่ อ ส ง เ ส ริ ม
และปกปองผล 
ประโยชนของ
เจาหนาที่หรือ
ลูกจางของรัฐ
ไมวาองคกรนั้น
จ ะ อ ยู ใ น
รู ป แ บ บ ใ ด ก็
ตาม 

1. เพื่อสงเสริม
ความสัมพันธ
อั น ดี ร ะห ว า ง
ลู ก จ า ง แ ล ะ
นายจาง 
2. แสวงหาและ
คุ ม ค ร อ ง
ผลประ โยชน
เกี่ยวกับสภาพ
การจาง 

1. เพื่อสงเสริมความสัมพันธ
อัน ดี ระหว า ง ลูกจ า งและ
นายจาง 
2. แสวงหาและคุมครอง
ผลประโยชนเกี่ยวกับสภาพ
การจาง 
3. พิจารณาใหความ
ชวยเหลือสมาชิกตามคํารอง
ทุกข 
4. ดําเนินการและใหความ
ร ว ม มื อ เ พื่ อ ใ ห เ กิ ด
ป ระ สิทธิ ภ าพและ รักษา
ผลประโยชนของรัฐวิสาหกิจ 

เพื่อเพิ่มสิทธิ

ป ร ะ โ ย ช น

ความสามา-

รถของสมาชิก 

ค ว า ม เ ป น

ธ ร ร ม แ ล ะ

สวัสดิการ 

เ พิ่ ม ค ว า ม
ส า มั ค คี 
ป ก ป อ ง
ส วั ส ดิ ก า ร 
และเพิ่มการ
มีสวนรวมใน
การกําหนด
น โ ย บ า ย 
ก า ร นํ า
นโยบายไป
ปฏิบัติ 
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 4.4.1.2 วิธีการในรวมกลุมและการดําเนินงาน  
การกําหนดใหการจดทะเบียนในการจัดต้ังสหภาพขาราชการเปนวิธีการ

รวมกลุมและการดําเนินงานของสหภาพขาราชการพลเรือนสามัญของประเทศไทยนั้น แมวาจะขัด

กับที่กําหนดไวในอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 151 ที่กําหนดใหการ

รวมกลุมจะตองมีอิสระเด็ดขาดจากรัฐ และไดรับการคุมครองอยางพอเพียงตอการกระทําใดๆอัน

เปนการแทรกแซงตอการจัดต้ัง การดําเนินงาน หรือการบริหารงานจากเจาหนาที่ของรัฐก็ตาม แต

หากพิจารณาจากพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518และพระราชบัญญัติแรงงาน

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 จะพบวากฎหมายท้ังสองฉบับนี้ก็ไดกําหนดเกี่ยวกับเร่ืองการจด

ทะเบียนไวทั้สองฉบับ โดยลูกจางที่ตองการจัดต้ังสหภาพแรงงานจะตองยื่นคําขอตอนายทะเบีน

พรอมดวยรางขอบังคับของสหภาพแรงงาน อีกทั้งกฎหมายของประเทศมาเลเซียและประเทศ

ฟลิปปนสก็กําหนดใหการจัดต้ังสหภาพทั้งของขาราชการและของลูกจางตองผานการจดทะเบียน

ทั้งส้ิน ดังนั้น การกําหนดใหมีการจดทะเบียนในการรวมกลุมเปนสหภาพขาราชการเชนเดียวกับ

การรวมกลุมประเภทอ่ืนๆ จะทําใหเกิดความเปนระเบียบในการจัดต้ังสหภาพขาราชการและ

สอดคลองกับวิธีการในการรวมกลุมจัดต้ังสหภาพแรงงานประเภทอ่ืนๆอีกดวย 

แตอยางไรก็ตาม แมรัฐบาลจะเขาไปควบคุมการจัดต้ังสหภาพขาราชการ

ในเร่ืองของการจดทะเบียนได แตการใหการสนับสนุนทางการเงินแกสหภาพขาราชการ ถอืเปนการ

แทรกแซงการรวมกลุม และเปนปจจัยที่ทําใหความเปนอิสระในการรวมตัวนั้น เปนไปไมไดอยาง

แทจริง ซึ่งจะขัดกับหลักการรวมกลุมของขาราชการตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศ ฉบับที่ 151 

สหภาพขาราชการจึงตองมีการจดทะเบียนในการจัดต้ังตอเจาหนาที่ของรัฐ 

แตในเร่ืองอ่ืนๆไมวาจะเปนเร่ืองการดําเนินการของสหภาพและการเงินของสหภาพ จะตองไมถูก

แทรกแซงโดยรัฐแตอยางใด 
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ตารางที่ 26  เปรียบเทียบวิธีการในการรวมกลุม 

อนุสัญญาของ
องคการ

แรงงานระหวาง
ประเทศ 

พระราช 
บัญญัติ
แรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. 
2518 

พระราชบัญญัติ
แรงงาน

รัฐวสิาหกิจ
สัมพันธ พ.ศ. 

2543 

การรวมกลุม
ของขาราชการ
ในประเทศ
มาเลเซีย 

การรวมกลุม
ของขาราชการ
ในประเทศ
ฟลิปปนส 

อนุสัญญาฉบับที่ 

151 กําหนดให

ก า ร ร ว ม ก ลุ ม

ข า ราชการต อง

เปนอิสระเด็ดขาด

จากรัฐ และไดรับ

การคุมครองอยาง

พอเพียงตอการ

กระทําใดๆอันเปน

การแทรกแซงตอ

กา รจั ด ต้ั ง  กา ร

ดําเนินงาน หรือ

การบ ริหารงาน

จ า ก เ จ า ห น า ที่ 

ของรัฐ 

กําหนดใหการ
จัดต้ังสหภาพ
แ ร ง ง าน ขอ ง
ลูกจาง จะตอง
จ ด ท ะ เ บี ย น 
โดยการยื่นคํา
ข อ ต อ น า ย
ทะเบียน พรอม
ด ว ย ร า ง
ขอบัง คับของ
ส ห ภ า พ
แรงงาน 

กําหนดใหการจัดต้ัง
สหภาพแรงงานของ
ลูกจาง  จะตองจด
ทะเบียน โดยการยื่น
คํ า ข อ ต อ น า ย
ทะเบียน พรอมดวย
ร า ง ข อ บั ง คับของ
สหภาพแรงงาน 

กํ าหนดให ก า ร

จั ด ต้ั ง ส ห ภ า พ

แรงงานจะตอง

ยื่นคํารองขอจด

ท ะ เ บี ย น ต อ

อธิบดี 

กํ า ห น ด ใ ห
ส ห ภ า พ ข อ ง
ข า ร า ช ก า ร
จ ะ ต อ ง ไ ป จ ด
ท ะ เ บี ย น กั บ
คณะกรรมการ
ขาราชการและ
กรมแรงงาน 

 4.4.1.3 เง่ือนไขในการรวมกลุม  
เนื่องจากขาราชการพลเรือนสามัญมีบทบาทหนาที่แตกตางจากลูกจาง

ทั่วไปในภาคเอกชน ดังนั้นการรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญจึงตองมีการกําหนดเงื่อนไข

ในการรวมตัวไว ไมวาจะเปนในสวนของบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของสหภาพ ขอจํากัด

เกี่ยวกับสหภาพในการบริหารราชการแผนดินและความตอเนื่องในการจัดทําบริการสาธาณะ และ

บทบาทของสวนราชการและผูบังคับบัญชาในการควบคุม ทั้งนี้ เพื่อไมใหการรวมตัวของ

ขาราชการพลเรือนสามัญทําลายผลประโยชนของสวนรวมและสรางความเสียหายแกประเทศชาติ   
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4.4.1.3.1 บทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบของกลุมและขอจํากัด
เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดินและความตอเนื่องในการจดัทําบรกิาร
สาธารณะ 

การกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของกลุมนั้นจะทําให

ขาราชการไดรับการปกปองสิทธิประโยชนอยางแทจริงและบรรลุวัตถุประสงคของการจัดใหมี 

การรวมกลุมข้ึน แตการรวมกลุมของขาราชการนั้นจะตองคํานึงถึงประสิทธิภาพในการบริหารราชการ

แผนดินและความตอเนื่องในการจัดทําบริการสาธารณะดวย กลาวคือ การเรียกรองที่กอใหเกิด

ผลกระทบตอประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดินและความตอเนื่องในการจัดทําบริการ

สาธารณะนั้นตองกําหนดหามมิใหกระทํา เพื่อใหสอดคลองกับรูปแบบการรวมกลุมที่กําหนดไว ทั้งใน

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543และที่กําหนดไวในรัฐธรรมนูญแหง

ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

จากแนวทางขอจํากัดในการรวมกลุมของประเทศมาเลเซียและ

ประเทศฟลิปปนส พบวาทั้งสองประเทศมีความแตกตางกันอยู โดยประเทศมาเลเซียกําหนดการ

จํากัดสิทธิสหภาพขาราชการในการนัดหยุดงานไว โดยการส่ังใหสหภาพแรงงานหยุดการกระทํา

การของสหภาพช่ัวคราวหากพบวาการกระทําของสหภาพน้ันเปนการกระทําที่กระทบตอความ

มั่นคงภายใน ซึ่งก็หมายความวา สหภาพขาราชการในประเทศมาเลเซียมีสิทธิในการนัดหยุดงาน

ได แตหากการนัดหยุดงานนั้นกอใหเกิดผลกระทบตอประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดิน

และความตอเนื่องในการจัดทําบริการสาธารณะแลว ก็จะมีการควบคุมการกระทํานั้นๆ เพื่อไมให

เกิดผลกระทบตอประโยชนของประชาชนในประเทศ อยางไรก็ตาม ประเทศมาเลเซียไดจํากัดไมให

สิทธิขาราชการบางประเภทในการรวมกลุมเปนสหภาพเลย เชน ขาราชการตํารวจ ขาราชการ

ทหาร เจาหนาที่ราชทัณฑ หรือเจาหนาที่ของรัฐที่มีหนาที่ดูแลความลับหรือความม่ันคงของ

ประเทศ เปนตน หากกําหนดใหสิทธิขาราชการเหลานี้ในการรวมกลุมไดแลวอาจกระทบตอตอ

ประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดินและความตอเนื่องในการจัดทําบริการสาธารณะได และ

นอกจากนี้กฎหมายในประเทศมาเลเซียยังจํากัดสิทธิของขาราชการในการเจรจาตอรองดวย โดย

ไมใหขาราชการมีสิทธิในการเจรจาตอรองแตอยางใด ยกเวนขาราชการทองถิ่นที่ประเทศมาเลเซีย

กําหนดยกเวนใหสามารถเจรจาตอรองได 

ในประเทศฟลิปปนสไดกําหนดใหขาราชการมีสิทธิในการ

ประทวงโดยสงบเทานั้น โดยการชุมนุมใดๆของขาราชการจะตองเปนไปตามกฎหมายเก่ียวกับการ

บริหารราชการ ซึ่งมีบทบัญญัติที่เกี่ยวกับกิจกรรมและการประทวงหรือกฎหมายอ่ืนๆที่ผานการ
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เห็นชอบจากรัฐสภา แตองคการแรงงานหรือสหภาพขาราชการไมมีสิทธินัดหยุดงานประทวง โดย

คณะกรรมการขาราชการจะจัดหนวยงานในการจัดหาสถานที่เพื่อใหองคการหรือสหภาพ

ประชาสัมพันธขอมูลตางๆใหกับขาราชการโดยทั่วกันไดเทานั้น สําหรับขาราชการในบางประเภท 

ในประเทศฟลิปปนส ไมมีสิทธิในการรวมกลุมเลย เชน ขาราชการทหาร ตํารวจทุกระดับช้ันยศ 

พนักงานดับเพลิง และเจาหนาที่ราชทัณฑ เปนตน สวนสิทธิในการเจรจาตอรองของสหภาพ

ขาราชการในประเทศฟลิปปนสนั้น สหภาพขาราชการยังถูกจํากัดสิทธิมิใหมีการเจรจาตอรองได 

ไมวาจะเปนขาราชการในระดับใดก็ตาม  

จะเห็นไดวา  แนวทางในการรวมกลุมของขาราชการของ

ตางประเทศ ลวนมีเงื่อนไขที่เปนขอจํากัดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดินและ

ความตอเนื่องในการจัดทําบริการสาธารณะ เพื่อไมใหการรวมกลุมนั้นกระทบตอประโยชนของ

ประชาชนในประเทศ ดังนั้น การกําหนดแนวทางในการรวมกลุมจัดต้ังสหภาพขาราชการใน

ประเทศไทย โดยจํากัดใหการรวมกลุมของขาราชการกระทําไปโดยไมกระทบตอประสิทธิภาพใน

การบริหารราชการแผนดินและความตอเนื่องในการจัดทําบริการสาธารณะ จะทําใหสอดคลองกับ

บทบัญญัติมาตรา 64 ของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550  

แนวทางการรวมกลุมของขาราชการในประเทศไทย ตองมี

ขอจํากัดดังตอไปนี้ 

(1) ประเภทขาราชการที่ไมมีสิทธิในการต้ังสหภาพ 

ขาราชการในประเทศไทยที่มีสิทธิในการตั้งสหภาพได มีเพียง

ขาราชการพลเรือนสามัญเทานั้น แมวาปจจุบัน รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 จะ

ไดกําหนดใหสิทธิขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐในการรวมกลุมไดโดยไมไดจํากัดเพียงขาราชการ

พลเรือนสามัญ แตในขณะนี้ มีเพียงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 เพียง

ฉบับเดียวเทานั้นที่ตราออกมารองรับสิทธิดังกลาวของขาราชการพลเรือนสามัญตามรัฐธรรมนูญ 

ขณะที่ขาราชการประเภทอ่ืนยังไมมีกฎหมายออกมารองรับการรวมกลุม จึงยังไมสามารถใชสิทธิ

ดังกลาวไดอยางแทจริง  

อยางไรก็ตาม จากอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศ ฉบับท่ี 151 ที่กําหนดใหสิทธิในการรวมกลุมของขาราชการตํารวจและขาราชการทหาร

เปนไปตามกฎหมายของแตละประเทศ อีกทั้ง ประเทศมาเลเซียและฟลิปปนสก็ไดกําหนดให

ขาราชการตํารวจและขาราชการทหารไมมีสิทธิในการรวมกลุม จึงทําใหสามารถสรุปเปนแนวทาง

ไดวา ตอไปหากมีกฎหมายตราออกมารองรับการรวมกลุมของขาราชการประเภทอ่ืน ขาราชการ

ประเภทอ่ืนก็สามารถมีสิทธิในการรวมกลุมไดเชนเดียวกับขาราชการพลเรือนสามัญ แตสําหรับ
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ขาราชการตํารวจและขาราชการทหารก็ยังคงตองถูกจํากัดสิทธิดังกลาวอยู เหมือนกับที่กําหนดไว

ในหลักสากล เนื่องจากขาราชการตํารวจและขาราชการทหารมีบทบาทหนาที่สําคัญในการดูแล

ความสงบเรียบรอยของประเทศ ดังนั้น การจํากัดสิทธิในการรวมกลุมของขาราชการตํารวจและ

ขาราชการทหารทําใหเกิดการคุมครองประโยชนสวนรวมของประชาชน และความสงบเรียบรอย

และศีลธรรมอันดีของประชาชนในประเทศ  

(2) สิทธิในการนัดหยุดงาน 

จากการศึกษาแนวทางของประเทศมาเลซียและฟลิปปนส 

พบวา ประเทศมาเลซียและฟลิปปนสลวนจํากัดสิทธิขาราชการไมใหมีการนัดหยุดงานได แตการที่

ประเทศไทยกําหนดใหจํากัดสิทธิหามขาราชการพลเรือนสามัญนัดหยุดงานในทุกกรณี

เชนเดียวกับประเทศมาเลเซียและฟลิปปนส แมจะทําใหสอดคลองกับแนวทางของประเทศ

มาเลเซียและฟลิปปนส แตเนื่องจากสิทธิในการนัดหยุดงานเปนสิทธิที่ขาราชการพลเรือนสามัญพึง

มีในฐานะประชาชนคนหน่ึงของประเทศ การจํากัดสิทธิหามนัดหยุดงานในทุกกรณีของขาราชการ

พลเรือนสามัญจึงเปนการจํากัดสิทธิของขาราชการพลเรือนสามัญมากเกินไป ดังนั้น หากกําหนด

วาขาราชการพลเรือนสามัญมีสิทธิในการรวมกลุมกอต้ังเปนสหภาพขาราชการได แตสิทธิในการ

นัดหยุดงานนั้นตองถูกจํากัดไวในขอบเขตที่ชัดเจน โดยไมจํากัดสิทธิหามนัดหยุดงานในทุกกรณี 

แตจํากัดสิทธิเฉพาะในกรณีที่การนัดหยุดงานนั้นจะไปกระทบตอประสิทธิภาพในการบริหาร

ราชการแผนดินและความตอเนื่องในการจัดทําบริการสาธารณะของประเทศเทานั้น ซึ่งการกําหนด

เชนนี้จะเปนการกําหนดที่ทําใหขาราชการพลเรือนสามัญไดรับการคุมครองสิทธิอยางเพียงพอและ

การนัดหยุดงานของขาราชการก็จะไมกระทบตอประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดินและ

ความตอเนื่องในการจัดทําบริการสาธารณะ ตามที่กําหนดไวในมาตรา 64 ของรัฐธรรมนูญแหง

ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550   

ทั้งนี้ การวางกฎเกณฑของฝายบริหารที่เกี่ยวของกับสิทธิใน

การนัดหยุดงานของขาราชการอยางชัดเจนโดยกําหนดใหขาราชการที่ทํางานเก่ียวกับการ

ใหบริการสาธารณะนั้นมีการนัดหยุดงานไดโดยนําเอาหลักการใหบริการข้ันตํ่า หลักการสั่งให

ขาราชการกลับเขาดําเนินการและหลักการเขาดําเนินการเองมาปรับใชจะกอใหเกิดความตอเนื่อง

และเกิดการบริหารที่ดีของบริการสาธารณะ  

หลักการใหบริการข้ันตํ่า คือหลักที่ฝายปกครองกําหนด

มาตรการรองรับการนัดหยุดงานของขาราชการไววาการนัดหยุดงานของขาราชการที่ใหบริการ

สาธารณะ จะตองไมหยุดทั้งหมด โดยการนัดหยดุงานนั้น จะตองมีการเปดบริการอยูบางบางสวน

เพื่อไมใหการหยุดงานนั้นสรางความลําบากกับประชาชนผูใชบริการสาธารณะจนเกินไปและ
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เกิดผลรายแรงตอสวนรวม เชน บริการสาธารณะเก่ียวกับโรงพยาบาล การยุติธรรม หรือการ

คมนาคม เปนตน 

หลักการสั่งใหขาราชการกลับเขาดําเนินการจะนํามาใชใน

กรณีที่การนัดหยุดงานของขาราชการนั้นกอใหเกิดความเสียหายกับประชาชนในประเทศ รัฐบาลก็

สามารถส่ังใหขาราชการที่นัดหยุดงานนั้นกลับเขาทํางานในหนวยงานของตนในระยะเวลาอัน

สมควรได อยางไรก็ตามหากขาราชการไมยอมกลับเขาทํางานตามเดิมและการนัดหยุดงานยัง

ดําเนินตอไป รัฐบาลอาจนําหลักการเขาดําเนินการเองมาใชได 

หลักการเขาดําเนินการเอง คือหลักการที่ใชในกรณีที่เกิด

ผลกระทบอยางรายแรงตอความตอเนื่องของบริการสาธารณะ โดยหลักนี้จะใชเมื่อหนวยงานที่

จัดทําบริการสาธารณะใชมาตรการพิเศษในการสงคนเขาไปทํางานแทนในกรณีที่เหตุการณที่

เกิดข้ึนเกินขอบเขตของสิทธิในการนัดหยุดงาน กลาวคือ ขาราชการทั้งหมดนัดหยุดงานหรือไม

ยอมกลับเขาไปทํางานเมื่อมีคําส่ัง กรณีนี้รัฐบาลจะตองสงคนเขาไปดําเนินการแทนขาราชการใน

หนวยงานนั้น เพื่อปองกันความเสียหายรายแรงที่อาจเกิดข้ึน  

(3) สิทธิในการเจรจาตอรอง 

จากการศึกษาสิทธิในการเจรจาตอรองของสหภาพขาราชการ

ในประเทศมาเลเซียและประเทศฟลิปปนส พบวาทั้งสองประเทศไดกําหนดหามมิใหสหภาพ

ขาราชการมีสิทธิในการเจรจาตอรองในบางเร่ือง เนื่องจากหนาที่การทํางานของขาราชการนั้นมี

พื้นฐานเพื่อประโยชนสาธารณะ การกําหนดใหขาราชการมีสิทธิในการเจรจาไดในบางเร่ืองนั้นจึง

เปนเร่ืองที่ขัดกับหลักการเร่ืองประโยชนสาธารณะ อีกทั้งการกําหนดใหขาราชการพลเรือนสามัญมี

สิทธิในการเจรจาตอรองไดในบางเร่ืองนั้น ยังอาจกอใหเกิดความไมสงบเรียบรอยในประเทศ  

สําหรับบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 

2550 มิไดกําหนดไววาใหขาราชการพลเรือนสามัญมีสิทธิในการเจรจาตอรองไดหรือไม ดังนั้น การ

จํากัดสิทธิในการเจรจาตอรองของขาราชการโดยกําหนดหามใชสิทธิในการเจรจาตอรองของ

ขาราชการพลเรือนสามัญในประเทศไทยในบางเร่ือง เชน การกําหนดหามเจรจาตองรองในเร่ือง

เงินเดือน จึงไมขัดแยงกับกฎหมายรัฐธรรมนูญแตอยางใด อีกทั้งยังเปนแนวทางที่สอดคลองกับ

หลักการของประเทศมาเลเซียและฟลิปปนส  

อยางไรก็ตาม หากไมมีการใหสิทธิสหภาพขาราชการในการ

เจรจาตอรองกับรัฐบาลในเรื่องของเงินเดือนของขาราชการไดแลว ก็สมควรท่ีจะหาทางแกปญหา

ในการใหความคุมครองส่ิงเหลานี้ ซึ่งหากนําหลักการของประเทศมาเลซียมาเปนแนวทาง จะพบวา 

ประเทศมาเลเซียกําหนดใหมีคณะกรรมการขาราชการ ซึ่งเปนอีกหนวยงานในการใหความ
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คุมครองขาราชการในเร่ืองเหลานี้ เพื่อใหเกิดความมั่นใจวาขาราชการพลเรือนในประเทศนั้นไดรับ

การคุมครองอยางแทจริงและครอบคลุม ดังนั้น ไดมีการกําหนดคณะกรรมการที่มีอํานาจหนาที่

คุมครองผลประโยชนของขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนมาเพื่อคุมครองสิทธิประโยชนดานเงินเดือน 

ของขาราชการพลเรือนสามัญดังเชนที่กําหนดในประเทศมาเลเซีย หรือกําหนดใหคณะกรรมการ

คาจางเขามาดูแลเร่ืองเงินเดือนของขาราชการพลเรือนสามัญ ก็จะทําใหขาราชการในประเทศไทย

ไดรับการคุมครองอยางแทจริงและครอบคลุมโดยไมตองใชสิทธิในการเจรจาตอรอง 

ตารางที่ 27  เปรียบเทียบบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบของกลุมและขอจํากัดเกี่ยวกับประสิทธิภาพใน
การบริหารราชการแผนดินและความตอเนื่องในการจัดทําบริการสาธารณะ 

อนุสัญญา
ขององคการ
แรงงาน
ระหวาง
ประเทศ 

พระราช 
บัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. 2518 

พระราช 
บัญญัติ
แรงงาน

รัฐวสิาหกิจ
สัมพันธ 
พ.ศ. 2543 

การรวมกลุมของ
ขาราชการในประเทศ

มาเลเซีย 

การ
รวมกลุม
ของ

ขาราชการ
ในประเทศ
ฟลิปปนส 

อ นุ สั ญ ญ า
ขององคการ
แ ร ง ง า น
ร ะ ห ว า ง
ประเทศฉบับ
ที่ 151 ได
กําหนด ใหไช
หรือไมใชกับ
เ จ า ห น า ที่
ร ะ ดั บ สู ง 
ข า ร า ช ก า ร
ทห า ร  ห รื อ
ข า ร า ช ก า ร
ตํ า ร ว จก็ ไ ด 
ตามกฎหมาย
ของประเทศ
นั้นๆ  

การนัดหยุดงานที่อาจ

ทําใหเกิดความเสียหาย

แ ก เ ศ ร ษ ฐ กิ จ ข อ ง

ประเทศ ความ

เดือดรอนแกประชาชน 

เปนภัยตอความม่ันคง

ของประเทศ หรือขัดตอ

ความสงบเรียบรอยของ

ประชาชน  รัฐมนตรีมี

อํ านาจ ส่ั ง ให ลู กจ า ง

กลับเขาดําเนินกิจการ

ตอห รือจัดการตามท่ี

กําหนดไวในมาตรา 34 

แห งพระราชบัญญั ติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ . 

2518  

ห า ม มิ ใ ห
นายจางปด
ง า น แ ล ะ
ห า ม มิ ใ ห
ลู ก จ า ง ใ น
รัฐวิสาหกิจ
นัดหยุดงาน
โดยเด็ดขาด
ในทุกกรณี 

มี ก า ร จํ า กั ด สิ ท ธิ

ขาราชการในการนัด

หยุดงาน โดยการสั่งให

สหภาพแรงงานหยุด

ก า รก ร ะทํ า ก า ร ขอ ง

สหภาพช่ัวคราวหาก

พบวาการกระทําของ

สหภาพนั้ น เ ป น ก า ร

ก ร ะ ทํ า ที่ ก ร ะ ทบต อ

ค ว ามมั่ น ค งภ าย ใ น 

สามารถลงโทษการใช

เงินทุนของสหภาพไป

เพื่อวัตถุประสงคทาง

ก า ร เ มื อ ง อ ย า ง ผิ ด

กฎหมายและจํากัดสิทธิ

ในการเจรจาตอรอง 

ขาราชการมี
สิทธิประทวง
โ ด ย ส ง บ 
ต า ม ก ฎ - 
ห ม า ย
เกี่ยวกับการ
บ ริ ห า ร
ราชการ แต
ข า ร าชการ
ไมมีสทธิใน
การนัดหยุด
งานประทวง 
และยังจํากัด
สิทธิขาราช 
การ ในการ
เจรจาตอรอง
อีกดวย 
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4.4.1.3.2 บทบาทของสวนราชการและผูบังคับบัญชา ในการควบคุม 

การคํานึงถึงความเปนอิสระในการรวมกลุมของขาราชการพลเรือน

สามัญและการใหความสําคัญกับการควบคุมการกระทําของสหภาพขาราชการที่อาจกระทบตอประโยชน

สาธารณะจากการรวมกลุม  โดยใหความสําคัญกับทั้งสองเร่ืองอยางสมดุล จะทําใหการรวมกลุมของ

ขาราชการนั้นไมถูกแทรกแซงจากผูควบคุมและไมกระทบตอประโยชนสาธารณะ  

การกําหนดใหสวนราชการและผูบังคับบัญชาปราศจากบทบาทใน

การควบคุมการดําเนินการของสหภาพขาราชการจึงเปนส่ิงสําคัญที่จะทําใหการรวมกลุมเกิดอิสระอยาง

แทจริง แตอยางไรก็ตาม การควบคุมการกระทําของสหภาพขาราชการโดยกําหนดองคกรอิสระที่ไมใช

องคกรศาลหรือองคกรทางฝายบริหารของรัฐบาลข้ึนมา จะทําใหการแทรกแซงการดําเนินการของสหภาพ

ขาราชการโดยองคกรตุลาการลดลง และไมขัดตอหลักการแบงแยกอํานาจ ในขณะเดียวกันก็คุมครอง

ประโยชนสาธารณะได 
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บทที่  5 

บทสรุป และขอเสนอแนะ 

5.1 บทสรุป 

ระบบราชการถือเปนระบบที่สําคัญตอความเจริญกาวหนาของประเทศ เนื่องจากกิจการ

สวนใหญของระบบราชการมีความเกี่ยวของกับสาธารณะประโยชนซึ่งเปนรากฐานของกิจการที่

สําคัญในประเทศ ระบบราชการที่เขมแข็งจึงเปนกลไกสําคัญตอการพัฒนาประเทศ ดังนั้น เพื่อให

ขาราชการพลเรือนมีประสิทธิภาพในการทํางานไมนอยกวาในภาคเอกชนและรัฐวิสาหกิจ 

ขาราชการพลเรือนควรไดรับการคุมครองสิทธิประโยชนไมนอยกวาที่กําหนดไวในอนุสัญญาของ

องคการแรงงานระหวางประเทศ และกฎหมายเกี่ยวกับการคุมครองแรงงานของลูกจางใน

ภาคเอกชนและลูกจางในรัฐวิสาหกิจ 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 30 ฉบับที่ 106 ฉบับที่ 132 ฉบับที่ 

140 ฉบับที่ 142 และฉบับที่ 183 เกี่ยวกับการคุมครองการทํางานทั่วไป ไดกําหนดเร่ืองเวลา

ทํางาน วันหยุด และวันลาไว ซึ่งเมื่อเทียบกับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และ

ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจางในงาน

รัฐวิสาหกิจแลวพบวา ในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และประกาศคณะกรรมการ

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธฉบับดังกลาวคุมครองการทํางานของลูกจางในภาคเอกชนและลูกจาง

ในรัฐวิสาหกิจทั้งในเร่ืองกําหนดเวลาทํางาน เวลาพัก วันหยุดและวันลาไมตํ่ากวาที่กําหนดไวตาม

หลักสากลในอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ และเมื่อเปรียบเทียบกบับทบัญญัติ

ในพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เร่ือง

กําหนดเวลาทํางานและวันหยุดราชการ และระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535 จะ

พบวาขาราชการพลเรือนสามัญก็ไดรับการคุมครองในเร่ืองของเวลาทํางาน เวลาพัก วันหยุดและ

วันลาไมตํ่ากวาท่ีอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 และประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานข้ันตํ่าของ

สภาพการจางในงานรัฐวิสาหกิจกําหนดไวแตอยางใด แตกลับพบวาขาราชการพลเรือนสามัญ

ไดรับการคุมครองการทํางานในบางเร่ือง เชน การลา มากกวาที่กําหนดไวในกฎหมายที่ใชกับ

ลูกจางในภาคเอกชน และลูกจางในรัฐวิสาหกิจเสียอีก 

ในเร่ืองของคาตอบแทนการทํางาน พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ประกอบ

กับประกาศคณะกรรมการคาจางเร่ืองคาจางข้ันตํ่า และประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจ

สัมพันธ เร่ือง มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจางในงานรัฐวิสาหกิจ ไดคุมครองเร่ืองคาตอบแทนไว
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ไมตํ่ากวาที่กําหนดไวในอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวกับการคุมครอง

คาตอบแทนในการทํางาน ตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 30 ฉบับที่ 

95 ฉบับที่ 106 และฉบับที่ 131 ไมวาจะเปนเร่ืองคาจาง คาลวงเวลา และคาทํางานในวันหยุด 

และเม่ือเปรียบเทียบกับบัญชีเงินเดือนที่กําหนดทายพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน 

พ.ศ. 2551 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนในลักษณะ

เดียวกัน พ.ศ. 2535 และระเบียบกระทรวงการคลัง วาดวยการเบิกจายเงินตอบแทนการ

ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ พ.ศ. 2550 แลว จะเห็นวา ขาราชการพลเรือนสามัญไดรับการ

คุมครองเร่ืองการจายคาตอบแทนในการทํางานไมตํ่ากวาที่ลูกจางในภาคเอกชนและลูกจางของ

รัฐวิสาหกิจเชนกัน 

สวัสดิการและสิทธิประโยชนที่ลูกจางในภาคเอกชน และลูกจางในรัฐวิสาหกิจควรไดรับซ่ึง

ถูกกําหนดไวในประกาศกระทรวงวาดวยการจัดสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ กฎกระทรวง

กําหนดมาตรฐานในการบริหารและการจัดการดานความปลอดภัย  อาชีวอนามัยและ

สภาพแวดลอมในการทํางานประเภทตางๆนั้น มีความแตกตางจากที่กําหนดไวในหลักสากลของ

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 158 และขอแนะนําขององคการแรงงาน

ระหวางประเทศ ฉบับที่ 102 อยางไรก็ตามการกําหนดสวัสดิการและสิทธิประโยชนนั้นเปนเพยีง

การกําหนดแนวปฏิบัติที่เหมาะสมเทานั้น จึงไมมีการกําหนดรูปแบบหรือกฎเกณฑที่แนนอน

ตายตัวไว แตในการเปรียบเทียบถึงความเทาเทียมระหวางการคุมครองของขาราชการพลเรือน

สามัญในดานสวัสดิการและสิทธิประโยชนที่ขาราชการไดรับนั้น พบวา ขาราชการพลเรือนสามัญ

ไดรับสวัสดิการและสิทธิประโยชนคอนขางสูงและมากกวาที่ลูกจางในภาคเอกชนไดรับเปนอยาง

มาก 

นอกจากนี้ ในเร่ืองของการเลิกจาง พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

กําหนดใหนายจางตองจายคาชดเชยแกลูกจางในกรณีเลิกจาง เชนเดียวกับที่กําหนดไวใน

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 และยังสอดคลองกับในอนุสัญญาของ

องคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 158 ที่กําหนดใหนายจางเลิกจางไดหากมีเหตุผลอัน

สมควรเกี่ยวกับความสามารถของลูกจาง ความประพฤติของลูกจาง หรือความตองการของกิจการ 

และคุมครองใหลูกจางไดรับสิทธิประโยชนจากการเลิกจาง ไมวาจะเปนเงินชดเชยและเงินประกัน

การวางงาน แตสําหรับพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ไมไดกําหนดเร่ือง

คาชดเชยเอาไว เนื่องจากขาราชการนั้นจะไมมีการเลิกจางหากมิไดกระทําความผิดวินัยตามที่

กําหนดไว ดังนั้น การเลิกจางของขาราชการจะมีเพียงกรณีที่ลูกจางเกษียณอายุเทานั้น ซึ่ง

กฎหมายก็ไดกําหนดหลักเกณฑการจายบําเหน็จ บํานาญแกขาราชการที่เกษียณอายุไวแลว 
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ดังนั้น ในเร่ืองของการเลิกจาง จึงเห็นไดชัดเจนวา ขาราชการพลเรือนสามัญไดรับการคุมครองสูง

กวาลูกจางในภาคเอกชนอยางมาก 

จากการศึกษาเร่ืองสิทธิประโยชนของลูกจางในภาคเอกชน สิทธิประโยชนของลูกจางใน

รัฐวิสาหกิจและสิทธิประโยชนที่ขาราชการพลเรือนสามัญไดรับ จะพบวาสิทธิประโยชนที่

ขาราชการพลเรือนไดรับการคุมครองอยูในปจจุบันมีไมนอยไปกวาที่กฎหมายคุมครองแรงงาน

กําหนดไวในทุกดาน ทั้งในสวนของการคุมครองการทํางาน การคุมครองคาตอบแทนการทํางาน 

สวัสดิการและการเลิกจาง 

สิทธิประโยชนที่ขาราชการพลเรือนสามัญควรไดรับการคุมครองในเร่ืองการทํางาน 

คาตอบแทนการทํางาน สวัสดิการและการเลิกจางนั้นยังไมเพียงพอ ขาราชการพลเรือนสามัญควร

จะตองไดรับการคุมครองสิทธิในการรวมกลุม ดังที่รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 

ไดกําหนดไวใหประชาชนในรัฐมีเสรีภาพในการรวมกลุมกัน ไมวาจะรวมกลุมกันเปนสมาคม 

สหภาพ สหพันธ สหกรณกลุมเกษตรกร องคการเอกชน องคการพัฒนาเอกชน หรือหมูคณะอ่ืนก็

ตาม ขาราชการพลเรือนสามัญก็คือประชาชนคนหนึ่งของประเทศ ดังนั้นขาราชการพลเรือนสามัญ

ก็สามารถรวมกลุมกันได อีกทั้งรัฐธรรมนูญฉบับนี้ยังไดกําหนดไวอยางชัดเจนอีกวา ขาราชการ

ยอมมีเสรีภาพในการรวมกลุมเชนเดียวกับบุคคลทั่วไป แตไดกําหนดเง่ือนไขในการรวมกลุมไววา

จะตองไมกระทบตอประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดินและความตอเนื่องในการจัดทํา

บริการสาธารณะ โดยรายละเอียดใหเปนไปตามที่กฎหมายบัญญัติไว 

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ไดบัญญัติใหสิทธิ เสรีภาพแกขาราชการ

ประเภทตางๆสามารถรวมกลุมกันได ไมวาจะเปนขาราชการพลเรือนสามัญ ขาราชการตํารวจ หรือ

ขาราชการทหาร อยางไรก็ตาม ปจจุบันมีเพียงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 

2551 เทานั้นที่ตราออกมารองรับการรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญ ในขณะที่ยังไมมี

กฎหมายอ่ืนตราออกมารองรับการรวมกลุมของขาราชการประเภทอ่ืน ทําใหขณะนี้มีเพียง

ขาราชการพลเรือนสามัญเทานั้นที่มีเสรีภาพในการรวมกลุมตามที่บัญญัติไวในรัฐธรรมนูญ  

จากบทบัญญัติในพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 พบวา

ขาราชการพลเรือนสามัญมีเสรีภาพในการรวมกลุมได แตพระราชบัญญัติฉบับดังกลาวก็ได

กําหนดเงื่อนไขในการรวมกลุมไวเชนเดียวกับที่กําหนดในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 

2550 คือ การรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญนั้นจะตองไมกระทบประสิทธิภาพในการ

บริหารราชการแผนดินและความตอเนื่องในการจัดทําบริการสาธารณะ และการรวมกลุมนั้น

จะตองไมมีวัตถุประสงคทางการเมืองอีกดวย 
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โดยหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขในการรวมกลุมตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551 นั้น กําหนดใหเปนไปตามท่ีกําหนดในพระราชกฤษฎีกาที่ตราออกมา แต

อยางไรก็ตาม ปจจุบันยังไมมีพระราชกฤษฎีกาที่ตราออกมากําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และ

เงื่อนไขในการรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญ แมวารัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

พ.ศ. 2550 และพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไดกําหนดใหขาราชการมีสิทธิใน

การรวมกลุมแลวก็ตาม ดังนั้นแมขาราชการพลเรือนสามัญจะมีสิทธิเสรีภาพในการรวมกลุมไดตาม

กฎหมาย แตในทางปฏิบัติ ขาราชการพลเรือนสามัญก็ยังไมสามารถจะรวมกลุมกันได เนื่องจากยัง

ไมมีกฎหมายที่กําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขที่ชัดเจนไว ทําใหขาราชการพลเรือนสามัญ

จึงยังไมสามารถใชสิทธิในการรวมกลุมกันไดอยางแทจริง  

 จากการศึกษากฎหมายในประเทศมาเลเซีย ประเทศญ่ีปุน ประเทศฟลิปปนส  

ประเทศสหราชอาณาจักร ประเทศออสเตรเลียและประเทศสหรัฐอเมริกา พบวาประเทศเหลานี้มี

กฎหมายที่บัญญัติใหขาราชการมีสิทธิในการรวมกลุมได แตการรวมกลุมของขาราชการในประเทศ

เหลานี้มีลักษณะในการรวมกลุมที่แตกตางกัน คือ ประเทศมาเลเซีย มีรัฐธรรมนูญแหงประเทศ

มาเลเซีย ค.ศ. 1957 และพระราชบัญญัติอีก 2 ฉบับ ไดแก พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ ค.ศ.

1967 (Industrial Relations Act 1967) และพระราชบัญญัติสหภาพแรงงาน ค.ศ. 1959 (Trade 

Unions Act 1959) กําหนดใหขาราชการสามารถกอต้ังสหภาพไดโดยสมาชิกตองอยูในกระทรวง 

ทบวง กรมเดียวกันเทานั้น เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปไดอยางมีเหตุมีผล สําหรับหลักเกณฑใน

เร่ืองของจํานวนสมาชิกในสหภาพแรงงานขาราชการนั้นมิไดกําหนดไว เนื่องจากแตละสวนราชการ

ของรัฐมีจํานวนขาราชการที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน แตกฎหมายไดจํากัดสิทธิของขาราชการบาง

ประเภทในการรวมกลุมกอตั้งสหภาพเอาไวโดยเด็ดขาด เชน ขาราชการตํารวจ เจาหนาที่ราชทัณฑ 

ขาราชการทหารและขาราชการที่ทํางานเกี่ยวของกับการรักษาความมั่นคงและความปลอดภัยของ

ประเทศ เพื่อมิใหการรวมตัวนั้นกระทบตอความมั่นคงและความสงบเรียบรอยของประเทศ และยัง

ไดกําหนดวิธีการและแบบการจดทะเบียนเอาไวใหการจดทะเบียนกอต้ังสหภาพแรงงานของ

ขาราชการนั้นเปนไปตามแบบที่กําหนดไว  นอกจากน้ีการรวมกลุมของสหภาพขาราชการยังได

กําหนดเงื่อนไขของการรวมกลุมไววาการรวมกลุมของขาราชการไมสามารถเขารวมการเจรจา

ตอรองในบางเร่ือง เชน เร่ืองคาจาง สภาพการจาง และสวัสดิการของขาราชการ แตก็ไดกําหนดให

มีการตั้งคณะกรรมการพิเศษข้ึนมาหลายคณะเพื่อทําหนาที่ในการเจรจาตอรองเร่ืองดังกลาว เชน 

คณะกรรมการคาจาง (Salaries Commissions), Public Services Department, National Joint 

Councilsและ Public Services Tribunal เพื่อใหขาราชการในประเทศไดรับการคุมครองสิทธิ

ประโยชนเทียบเทากับลูกจางในภาคเอกชนอยางแทจริง 
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 สําหรับการรวมกลุมในประทศฟลิปปนส รัฐธรรมนูญแหงสาธารณรัฐฟลิปปนส ค.ศ. 

1987 (The Constitution of the Republic of the Philippines, 1987) ประมวลกฎหมายแรงงาน

ของประเทศฟลิปปนส (The Labor Code of the Philippines, Presidential Decree No.442) 

และ ประมวลกฎหมายปกครอง (Administrative Code of the Philippines, 1987) ไดกําหนดให

ขาราชการในประเทศมีสิทธิในการรวมกลุมไดเพื่อเปนกลไกในการสงเสริมใหเกิดความสามัคคี

ระหวางขาราชการและการจัดการในระดับตางๆซ่ึงสอดคลองกับกระบวนการประชาธิปไตยเร่ือง

ระบบคุณธรรมและยังเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการออกกฎหมายเพื่อปกปองสวัสดิการของ

ขาราชการ นอกจากนี้การรวมกลุมของขาราชการยังมีเปาหมายเพื่อสรางการมีสวนรวมในการ

กําหนดนโยบาย การนํานโยบายไปปฏิบัติและการติดตามนโยบายสงเสริมการเฝาระวังการ

คอรัปช่ัน สรางความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงในการจัดบริการสาธารณะใหกับประชาชน และใช

เปนองคการทําหนาที่เจรจาเพื่อพัฒนาเงื่อนไขการจางและสภาพการทํางาน โดยกําหนดเงื่อนไข

จํากัดสิทธิของขาราชการในการรวมกลุมไมใหกระทําการเจรจาตอรองเร่ืองคาจางและสวัสดิการ

ตางๆ เพื่อมิใหกระทบตอประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดินและความตอเนื่องในการ

จัดทําบริการสาธารณะ เชนเดียวกับประเทศมาเลเซีย 

5.2 ขอเสนอแนะ 

จากการศึกษามาแลว ผูวิจัยมีความเห็นวาขาราชการพลเรือนสามัญควรรวมกลุมกันโดยมี

หลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไข ดังตอไปนี้ 

(1) ชื่อ  

 ควรใชชื่อวา สหภาพขาราชการ โดยผูวิจัยเห็นวา การเรียกช่ือกลุมขาราชการนั้น เปน

เพียงการกําหนดชื่อเพื่อใหมีความเขาใจตรงกันเทานั้น แตสําหรับหลักเกณฑ วิธีการและเง่ือนไขใน

การรวมกลุมนั้น ไมสามารถกําหนดไดโดยช่ือ หากแตจะตองกําหนดไวในขอกําหนดตอมา ดังนั้น 

เพื่อใหการเรียกชื่อนั้นงายตอความเขาใจและเปนไปตามมาตรฐานเดียวกับตางประเทศ จึงสมควร

มีคําวา “สหภาพ”อยูดวย แตการเรียกช่ือเพียงวาสหภาพแรงงานเทานั้น ก็ยังไมเหมาะสม 

เนื่องจากอาจเกิดความสับสนกับสหภาพแรงงานตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 

ได ดังนั้น การเรียกช่ือก็ควรแตกตางไปจากการรวมกลุมในภาคเอกชน เชน อาจใชชื่อวาสหภาพ

ขาราชการพลเรือนสามัญกระทรวงแรงงาน เปนตน โดยใหมีคําวา “สหภาพขาราชการ” นําหนา

เสมอ  
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(2) จํานวนขาราชการในการรวมกลุม  

 การรวมกลุมเปนสหภาพขาราชการไมควรจํากัดจํานวนขาราชการในแตละสหภาพ 

เพื่อใหสอดคลองกับสภาพของสวนราชการที่มีจํานวนตําแหนงขาราชการที่แตกตางกัน เนื่องจาก

จํานวนขาราชการพลเรือนสามัญในแตละสวนราชการในประเทศไทยมีความแตกตางกันอยางมาก 

การรวมกลุมเปนสหภาพขาราชการโดยไมจํากัดจํานวนสมาชิกในแตละกลุมจะทําใหเกิดความเทา

เทยีมกันของแตละสหภาพ  

(3) จํานวนสหภาพ 

 การรวมกลุมสหภาพขาราชการของขาราชการพลเรือนสามัญนั้น ควรมีการกําหนด

กรอบและขอบเขตในการรวมกลุมไวในเร่ืองของจํานวนกลุมสหภาพในแตละสวนราชการโดย

จํากัดจํานวนกลุมไวใหขาราชการหนึ่งสวนราชการมีสิทธิในการรวมกลุมเปนสหภาพขาราชการได

เพียงหนึ่งสหภาพเทานั้น เพื่อความเปนระเบียบและจํากัดกรอบที่ชัดเจน อีกทั้งเปนไปไดจริงในทาง

ปฏิบัติ 

  นอกจากนี้ ควรกําหนดใหสมาชิกในสหภาพขาราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญ

ในสวนราชการเดียวกัน เพื่อใหการรวมกลุมเปนไปเพื่อคุมครองสิทธิประโยชนของขาราชการพล

เรือนสามัญในสวนราชการนั้นอยางแทจริงและเทาเทียมกัน อีกทั้งยังสะดวกในการควบคุมการ

ดําเนินงานของสหภาพใหเปนไปอยางเปนระเบียบและไมกระทบตอประโยชนสาธารณะของ

ประชาชนในประเทศ  

(4) รูปแบบการรวมกลุมและคุณสมบัติของสมาชิก 

 ควรมีการกําหนดรูปแบบการรวมกลุมของขาราชการแตละประเภทใหชัดเจนมากข้ึน 

กลาวคือ นอกจากจะเปนขาราชการพลเรือนสามัญในสวนราชการเดียวกันแลว ยังควรกําหนดแยก

ประเภทตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญที่สามารถรวมกลุมเปนกลุมเดียวกันไดใหชัดเจนข้ึน

กวาเดิม โดยการรวมกลุมเปนสหภาพของขาราชการพลเรือนสามัญ สมควรตองจํากัดมิให

ขาราชการระดับสูง (top management) เชน ขาราชการในตําแหนงอธิบดี หรือตําแหนง

ปลัดกระทรวง เขารวมกลุมเปนสหภาพเดียวกับขาราชการพลเรือนสามัญในตําแหนงอ่ืนๆ 

เนื่องจากขาราชการระดับสูงเหลานี้ มีอํานาจหนาที่ที่จะตองปฎิบัติงานตามนโยบายของฝาย

บริหารโดยตรง ผูวิจัยเห็นวา   การกําหนดใหขาราชการพลเรือนสามัญระดับสูงรวมกลุมกับ

ขาราชการทั่วไปได จะนําไปสูปญหาการทํางานของฝายบริหารอาจทําใหการดําเนินการตาม

นโยบายเปนไปไดอยางยากลําบาก  

 แตอยางไรก็ตาม ขาราชการระดับสูงเหลานี้ ก็ควรได รับสิทธิในการรวมกลุม

เชนเดียวกับขาราชการพลเรือนสามัญคนอ่ืนๆเชนกัน จึงควรที่จะกําหนดใหขาราชการระดับสูง
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เหลานี้สามารถรวมกลุมจัดต้ังสหภาพได แตจะตองเปนการรวมกลุมที่แยกออกจากขาราชการพล

เรือนสามัญในระดับอ่ืน และเงื่อนไขในการรวมกลุมก็ควรจะตองกําหนดใหแตกตางจากการ

รวมกลุมสหภาพขาราชการระดับอ่ืนๆ เพื่อใหขาราชการทุกประเภทตําแหนงไดรับการคุมครองสิทธิ

อยางเทาเทียมกันและไมทําใหการบริหารราชการของประเทศเสียไปจากการรวมกลุม 

(5) วัตถุประสงค 

 การรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญในประเทศไทย ควรมีวัตถปุระสงคของการ

ต้ังสหภาพขาราชการที่ชัดเจนในการคุมครองสิทธิประโยชนของขาราชการ ไมวาจะเปนในเร่ืองของ

การปรับปรุงสภาพการจางตลอดจนสิทธิประโยชนตางๆที่ใหกับขาราชการพลเรือน ซึ่งสอดคลอง

กับวัตถุประสงคทั่วไปของการรวมกลุมเปนสหภาพแรงงานของลูกจางประเภทอ่ืนๆ อยางไรก็ตาม 

วัตถุประสงคที่กําหนดจะตองคํานึงถึงหลักประโยชนสาธารณะดวย เนื่องจากลักษณะงานของ

ขาราชการพลเรือนสามัญมีความแตกตางจากลักษณะงานของลูกจางในภาคเอกชน การกําหนด

วัตถุประสงคของการรวมกลุมของขาราชการพลเรือนที่เหมือนกับการรวมกลุมของลูกจางใน

ภาคเอกชนจะทําใหการรวมกลุมของขาราชการพลเรือนเปนไปอยางไรขอบเขต และขาดการ

ควบคุมจนอาจทําใหเกิดความเสียหายตอประเทศชาติได 

(6) วิธีการในการจัดต้ัง  

 การจัดต้ังสหภาพขาราชการ ควรมีการกําหนดวิธีการในการจัดต้ังไวอยางชัดเจน โดย

ผูวิจัยเห็นวา ควรกําหนดใหการกอต้ังสหภาพขาราชการตองมีการจดทะเบียนและไดรับอนุญาต

จากนายทะเบียนในการกอต้ัง เชนเดียวกับการกอต้ังสหภาพแรงงานของลูกจางในภาคเอกชน 

ทั้งนี้ แมวาการกําหนดเร่ืองการจดทะเบียนไวจะขัดกับหลักของอนุสัญญาขององคการแรงงาน

ระหวางประเทศ ฉบับที่ 151 ที่กําหนดใหการจัดต้ังสหภาพขาราชการเปนไปอยางอิสระ แตผูวิจัย

กลับเห็นวา การกําหนดใหการจัดต้ังสหภาพขาราชการตองจดทะเบียนในการจัดต้ังนั้น จะทําให

การจัดต้ังสหภาพขาราชการเปนไปอยางมีระเบียบ และไมไดทําใหการจัดต้ังสหภาพขาราชการ

ขาดอิสระหรือถูกแทรกแซงแตอยางใด  อีกทั้งการจัดต้ังสหภาพแรงงานของลูกจางตาม

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 และพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 

2543 ลวนกําหนดใหตองจดทะเบียนโดยยื่นขอตอนายทะเบียนทั้งส้ิน การกําหนดใหการจัดต้ัง

สหภาพขาราชการตองจดทะเบียนจึงไมไดเปนการจํากัดสิทธิหรือความเปนอิสระในการจัดต้ังแต

อยางใด  
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(7)  ความเปนอิสระและการแทรกแซง 

 การรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญควรคํานึงถึงความเปนอิสระในการ

รวมกลุม แตก็ควรจะใหความสําคัญกับการควบคุมการกระทําของสหภาพขาราชการที่อาจกระทบ

ตอประโยชนสาธารณะจากการรวมกลุมดวย โดยควรใหความสําคัญกับทั้งสองประการอยาง

สมดุล เพื่อใหการรวมกลุมของขาราชการนั้นไมถูกแทรกแซงจากผูควบคุมและไมกระทบตอ

ประโยชนสาธารณะ  

 สวนราชการและผูบังคับบัญชาควรปราศจากบทบาทในการควบคุมการดําเนินการ

ของสหภาพขาราชการโดยกําหนดองคกรอิสระท่ีไมใชองคกรศาลหรือองคกรทางฝายบริหารของ

รัฐบาลข้ึนมาควบคุมการกระทําการของสหภาพขาราชการเพื่อคุมครองประโยชนสาธารณะ และ

เพื่อไมใหเกิดการแทรกแซงการดําเนินการของสหภาพขาราชการโดยองคกรตุลาการ ไมขัดตอ

หลักการแบงแยกอํานาจ และทําใหการรวมกลุมเกิดอิสระอยางแทจริง 

 นอกจากนี้ ควรจะกําหนดหามรัฐใหการสนันสนุนทางดานการเงินแกสหภาพ ทั้งนี้

เพราะแมรัฐบาลจะเขาไปควบคุมการจัดต้ังสหภาพขาราชการในเร่ืองของการจดทะเบียนได แต

การใหการสนับสนุนทางการเงินแกสหภาพขาราชการ ถือเปนการแทรกแซงการรวมกลุม และเปน

ปจจัยที่ทําใหความเปนอิสระในการรวมตัวนั้น เปนไปไมไดอยางแทจริง ซึ่งจะขัดกับหลักการ

รวมกลุมของขาราชการตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 151 

(8)   หลักเกณทในการจัดต้ังสหภาพ 

 หลักเกณฑในการจัดต้ังสหภาพขาราชการ ไมวาจะเปนในเร่ืองของจํานวนผูเร่ิมกอ

การในการจัดต้ัง คุณสมบัติของผูประกอบการอื่นๆ เอกสารและกระบวนการในการจดทะเบียน 

ควรนําหลักเกณฑในการจัดต้ังสหภาพแรงงานของลูกจางตามพระราชพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. 2518 และพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 มาศึกษาและปรับ

ใช เนื่องจากมีการกําหนดไวอยางเหมาะสมแลว 

(9) บทบาทหนาที่ 

 ขาราชการพลเรือนสามัญมีบทบาทหนาที่แตกตางจากลูกจางทั่วไปในภาคเอกชน  

การรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญจึงตองมีการกําหนดเงื่อนไขในการรวมกลุมไว ไมวาจะ

เปนในสวนของบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของสหภาพ ขอจํากัดเกี่ยวกับสหภาพในการ

บริหารราชการแผนดินและความตอเนื่องในการจัดทําบริการสาธาณะ และบทบาทของสวน

ราชการและผูบังคับบัญชาในการควบคุม ทั้งนี้ เพื่อไมใหการรวมตัวของขาราชการพลเรือนสามัญ

ทําลายผลประโยชนของสวนรวมและสรางความเสียหายแกประเทศชาติ   
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ผูวิจัยเห็นวา การกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของกลุมจะตองคํานึงถึงประสิทธิภาพใน

การบริหารราชการแผนดินและความตอเนื่องในการจัดทําบริการสาธารณะดวย เพราะการเรียกรอง

ที่กอใหเกิดผลกระทบตอประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดินและความตอเนื่องในการจัดทํา

บริการสาธารณะนั้นตองกําหนดหามมิใหกระทํา เพื่อใหสอดคลองกับรูปแบบการรวมกลุมที่กําหนดไว 

ทั้งในอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 

พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543และที่กําหนดไวในรัฐธรรมนูญแหง

ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

(10) การจํากดัสิทธิของขาราชการบางประเภท 

แนวทางการรวมกลุมของขาราชการในประเทศไทย ตองมีขอจํากัดวา ขาราชการบาง

ประเภทที่ลักษณะงานเกี่ยวของกับความสงบเรียบรอย จะตองไมมีสิทธิในการต้ังสหภาพ เชน 

ขาราชการทหาร ขาราชการตํารวจและขาราชการราชทัณฑ เปนตน 

(11) สิทธิในการนัดหยุดงาน 

    ผูวิจัยเห็นวา สิทธิในการนัดหยุดงานของขาราชการพลเรือนจะตองถูกจํากัดไวใน

ขอบเขตที่ชัดเจน โดยไมจํากัดสิทธิหามขาราชการพลเรือนสามัญนัดหยุดงานในทุกกรณี แตจํากัด

สิทธิเฉพาะในกรณีที่การนัดหยุดงานนั้นจะไปกระทบตอประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดิน

และความตอเนื่องในการจัดทําบริการสาธารณะของประเทศเทานั้น ซึ่งการกําหนดเชนนี้จะเปน

การกําหนดที่ทําใหขาราชการพลเรือนสามัญไดรับการคุมครองสิทธิอยางเพียงพอและการนัดหยุด

งานของขาราชการก็จะไมกระทบตอประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดินและความตอเนื่อง

ในการจัดทําบริการสาธารณะ ตามที่กําหนดไวในมาตรา 64 ของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักร

ไทย พ.ศ. 2550 อีกทั้งสมควรจะนําเอาหลักการใหบริการข้ันตํ่า หลักการส่ังใหขาราชการกลับเขา

ดําเนินการและหลักการเขาดําเนินการเองมาปรับใชเพื่อใหเกิดความตอเนื่องและเกิดการบริหารที่

ดีของบริการสาธารณะ 

(12) สิทธิในการเจรจาตอรอง 

 สิทธิในการเจรจาตอรองของขาราชการควรกําหนดใหกระทําได แตควรจํากัดหามใช

สิทธิในการเจรจาตอรองของขาราชการพลเรือนสามัญในบางกรณี เชนการกําหนดหามขาราชการ

พลเรือนสามัญเจรจาตอรองในเร่ืองเงินเดือน เปนตน ซึ่งหากมีการจํากัดสิทธิในการเจรจาตอรอง

ในกรณีใด ก็ควรจะหาแนวทางแกปญหาในการใหความคุมครองในเร่ืองนั้นๆไวดวย โดยผูวิจัย

เห็นสมควรที่จะใหมีการกอต้ังคณะกรรมการพิเศษที่มีอํานาจหนาที่คุมครองผลประโยชนกลุมหนึ่ง

ข้ึนมาเพื่อคุมครองสิทธิประโยชนดานเงินเดือนของขาราชการพลเรือนสามัญดังเชนที่กําหนดใน

ประเทศมาเลเซีย หรือกําหนดใหคณะกรรมการคาจางเขามาดูแลเร่ืองเงินเดือนของขาราชการพล
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เรือนสามัญ จะทําใหขาราชการพลเรือนสามัญในประเทศไทยไดรับการคุมครองอยางแทจริงและ

ครอบคลุมโดยไมตองใชสิทธิในการเจรจาตอรองในทุกเร่ืองเสมอไป 

 การศึกษาวิจัยนี้ ทําใหทราบถึงแนวทางการกําหนดหลักเกณฑ วิธีการและเงื่อนไขในการ

รวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญ ซึ่งผูวิจัยคาดวานาจะเปนประโยชนอยางยิ่งในการนําไป

เปนแนวทางในการรางพระราชกฤษฎีกาเพื่อกําหนดหลักเกณฑ วิธีการและเงื่อนไขในการรวมกลุม

ของขาราชการพลเรือนสามัญ ตลอดจนเปนประโยชนเมื่อนําไปปรับใชเปนแนวทางการรวมกลุม

ของขาราชการประเภทอ่ืนซึ่งอาจมีข้ึนในอนาคต  

 การศึกษาวิจัยนี้มีขอจํากัดหลายประการทําใหผูวิจัยไมสามารถศึกษาวิจัยไดอยางลึกซ้ึง

ในรายละเอียดบางประเด็น เพียงแตไดหยิบยกประเด็นตางๆข้ึนมาใหเห็นภาพอยางกวางๆเทานั้น 

ดังนั้น หากมีผูสนใจศึกษาตอไป ก็ควรจะมีการศึกษาถึงรายละเอียด โดยเฉพาะอยางยิ่งในเร่ือง

การรวมกลุมของขาราชการพลเรือนสามัญและแนวโนมการรวมกลุมของขาราชการประเภทอ่ืน อีก

ทั้งควรมีการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ โดยการจัดทําแบบสอบถามและสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิและ

บุคคลที่เกี่ยวของเพื่อใหแนวทางที่ไดนั้นสอดคลองกับสภาพปญหาที่เกิดข้ึนและมีประสิทธิภาพ

เพียงพอเพื่อนําไปใชประโยชนในทางนิติศาสตรไดอยางแทจริง 
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รายการอางอิง 
 
ภาษาไทย 

กฎกระทรวงกําหนดมาตรฐานในการบริหารและการจัดการดานความปลอดภัย อาชีวอนามัยและ

 สภาพแวดลอมในการทํางานเกี่ยวกับความรอน แสงสวาง และเสียง พ.ศ. 2549. 

กฎกระทรวงกําหนดมาตรฐานในการบริหารและการจัดการดานความปลอดภัย อาชีวอนามัยและ

 สภาพแวดลอมในการทํางานเกี่ยวกับงานกอสราง พ.ศ. 2551. 

กฎกระทรวงกําหนดมาตรฐานในการบริหารและการจัดการดานความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

นางสาวปานทิพย พฤกษาชลวิทย เกิดเมื่อวันที่ 11 มกราคม พ.ศ. 2528 ที่ตําบล

ศรีภูมิ อําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม สําเร็จการศึกษาชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 เมื่อปการศึกษา 2545 

จากโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา จังหวัดกรุงเทพมหานคร และสําเร็จการศึกษานิติศาสตรบัณฑิต 

เม่ือปการศึกษา 2549 จากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หลังจากนั้นไดเขาศึกษาตอหลักสูตร 

นิติศาสตรมหาบัณฑิต จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อปการศึกษา 2550 

ระหวางศึกษาหลักสูตรนิติศาสตรบัณฑิต ไดรับรางวัลชนะเลิศการประกวด

บทความทางวิชาการในหัวขอ “การระงับขอพิพาทแรงงานดวยการอนุญาโตตุลาการโดยบังคับ” 

จัดโดยสถาบันอนุญาโตตุลาการ สํานักงานระงับขอพิพาท สํานักงานศาลยุติธรรม และบทความ

ดังกลาวไดถูกตีพิมพลงในวารสารอนุญาโตตุลาการ สํานักงานศาลยุติธรรม ปที่2 ประจําป 2550 

และระหวางศึกษาหลักสูตรนิติศาตรมหาบัณฑิต ไดรับทุนอุดหนุนการศึกษาจากทุนโครงการผูชวย

งานวิจัยอาจารยของบัณฑิตศึกษา ประจําปการศึกษา 2550-2551 ภายใตการดูแลของ

ศาสตราจารยสุดาศิริ วศวงศ 

ปจจุบันไดรับทุนการศึกษาโครงการเครือขายเชิงกลยุทธ เพื่อการผลิตและพัฒนา

อาจารยในสถาบันอุดมศึกษาจากสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา เพื่อศึกษาตอระดับ

ปริญญาโทและปริญญาเอก สาขาวิชา Labor and Migration Law ณ ประเทศสหรัฐอเมริกา
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