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Abstracts 

 The objectives of this research were to study the problems of justice under the Hire of 

Services Contract according to the Labour Protection Act B.E. 2541 and analyze appropriate social 

policies on issues where the Labour Protection Act still fails to provide justice to the labor contract 

parties in order to protect the labor contracting party so that they receive justice from the 

employment as much as possible. The methodology of this research was based on documentary 

research and qualitative research, which collected data through in-depth interviews to accompany 

the documentary research results. The result of the research indicated that the enforcement of the 

Labour Protection Act has not been able to provide justice to labor contract parties. In regard to 

wages, it was found that the minimum wage rate set by the government is insufficient to prevent 

workers from living according to a standard of living and a good quality of life and inconsistent with 

labor productivity. In regard to the termination of the hire of services contract, the contract could 

terminate without prior notice, and parties are not equally entitled to terminate the contract 

immediately. As a result, the terminated party may be damaged. In regard to the right to access 

legal justice, the mechanisms by which the state provided the employee with that right were not 

effective enough to enable them to access legal justice. Finally, with regard to the damage remedy, 

the determination of damages cannot cause the parties to receive compensation for the actual 

damages. 
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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัญหาความยุติธรรมตามสัญญาจ้างแรงงานตามพระราชบัญญัติ

คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และวิเคราะห์หานโยบายทางสังคมที่เหมาะสม ในประเด็นที่พระราชบัญญัติคุ้มครอง

แรงงานยังไม่สามารถอำนวยความยุติธรรมให้แก่คู่สัญญาจ้างแรงงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการวิจัยครั้งนี้ใช้

การวจิัยเชงิเอกสารเป็นหลัก และใชก้ารวจิัยเชงิคุณภาพซึ่งเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผลการวิจัยพบว่า การ

บังคับใช้พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานยังไม่สามารถอำนวยความยุติธรรมให้แก่คู่สัญญาจ้างแรงงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยอัตราค่าจ้างขั้นต่ำที่รัฐบาลกำหนดยังไม่เพียงพอที่จะทำให้ลูกจ้างสามารถดำรงชีพตามมาตรฐาน

การครองชีพและคุณภาพชีวิตที่ดี และไม่สอดคล้องกับผลิตภาพแรงงาน และคู่สัญญาจ้างแรงงานสามารถบอกเลิก

สัญญาจ้างแรงงานโดยไม่จำเป็นต้องบอกกล่าวล่วงหน้า และไม่ได้รับสิทธิอย่างเท่าเทียมกันในการบอกเลิกสัญญาจ้าง

แรงงาน ส่งผลให้คู่สัญญาฝ่ายที่ถูกบอกเลิกสัญญาอาจได้รับความเสียหาย นอกจากนี้กลไกของรัฐที่มีอยู่ยังไม่มี

ประสิทธิภาพเพียงพอที่จะทำให้ลูกจ้างได้รับความยุติธรรมทางกฎหมาย รวมไปถึงการกำหนดค่าเสียหายยังไม่

สามารถทำให้คู่สัญญาได้รับการชดเชยความเสียหายตามท่ีเป็นท่ีจริงได้  

 

คำสำคัญ: ความยุติธรรมด้านแรงงาน; อัตราค่าจ้างขั้นต่ำ; การบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงาน; สิทธิการเข้าถึงความ

ยุติธรรมทางกฎหมาย; การเยยีวยาความเสียหาย; ความยุติธรรมตามสัญญาจ้างแรงงาน 

 

บทนำ 
แมว้่าความสัมพันธ์ของนายจ้างและลูกจ้างจะเป็นความสัมพันธ์ท่ีผูกพันกันไว้ด้วย “สัญญาจ้างแรงงาน” อัน

เป็นนิติสัมพันธ์ที่ก่อให้เกิดสิทธิและหน้าที่ที่ทั้งนายจ้างและลูกจ้างจะต้องปฏิบัติต่อกันให้ถูกต้องตามข้อกำหนดและ

เงื่อนไขในสัญญา สัญญาจ้างแรงงานจึงเปรียบเสมือนเป็นกฎหมายที่ใช้บังคับระหว่างกันระหว่างคู่สัญญาเพื่อปฏิบัติ

ให้สมตามเจตนารมณ์ที่คู่สัญญาได้ยินยอมผูกพันตนเองตามสัญญาจ้างแรงงานนั้น อย่างไรก็ตาม แม้ว่านิติสัมพันธ์

ตามสัญญาจ้างแรงงานซึ่งเป็นนิติสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างที่ทั้งสองฝ่ายได้ทำขึ้นภายใต้หลักนิ ติกรรมโดย

อาศัยหลักเสรีภาพในการทำสัญญาและหลักความศักดิ์สิทธใินการแสดงเจตนา แต่ในความเป็นจริงการเข้าทำสัญญา

ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างมิได้เข้าทำสัญญาในฐานะคู่สัญญาท่ีเท่าเทียมกัน โดนลูกจ้างมอีำนาจน้อยกว่านายจ้างท้ัง

อำนาจทางเศรษฐกิจและสังคม อำนาจการเจรจาต่อรอง อำนาจการตัดสนิใจ รวมไปถึงการท่ีนายจ้างมีอำนาจบังคับ

บัญชาลูกจ้างได้ ส่งผลให้ลูกจ้างกลายเป็นผู้ด้อยกว่าและผู้เสียเปรียบ และความไม่เท่าเทียมกันของคู่สัญญาจ้าง

แรงงานนี้ นายจ้างจึงสามารถเอารัดเอาเปรียบ กดขี่ข่มเหง และปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรมต่อลูกจ้างได้จนนำไปสู่ การ

เกิดขอ้พิพาทและความขัดแย้งขึน้ในการจ้างแรงงาน ซึ่งอาจถึงขั้นลุกลามบานปลายเป็นปัญหาใหญ่ท่ีส่งผลกระทบต่อ

เศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 
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เมื่อปัญหาด้านแรงงานเกิดขึ้นเช่นนี้ รัฐในฐานะผู้ควบคุมรักษาความสงบสุขและความเรียบร้อยในสังคมจึง

จำเป็นต้องบัญญัติ “กฎหมายแรงงาน” ขึ้นมา โดยเจตนารมณ์เพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการที่นายจ้างจะใช้อำนาจที่

ตนเองมีอยู่เหนอืกว่าลูกจ้างเอารัดเอาเปรียบ กดขี่ข่มเหง หรือปฏบัิตติ่อลูกจ้างอย่างไม่ยุติธรรม ไม่ว่าจะตามสิทธิและ

หนา้ที่ตามขอ้ตกลงหรือเงื่อนไขในสัญญาจ้างแรงงานหรือตามกฎหมายก็ตาม และเพื่อแกไ้ขปัญหาด้านมนุษยธรรมไม่

ว่าจะเป็นการคุ้มครองสิทธิมนุษยชนและศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของลูกจ้าง ซึ่งการบัญญัติกฎหมายแรงงานของรัฐ  

นี้อยู่ภายใต้แนวคิดลูกจ้างเป็นผู้ด้อยกว่าและเป็นผู้เสียเปรียบจากอำนาจต่อรองและอำนาจการบังคับบัญชาของ

นายจ้าง ดังนั้น กฎหมายแรงงานจึงให้ความสำคัญไปในทางการปกป้องและคุ้มครองลูกจ้างอย่างมาก ส่งผลให้

บทบัญญัติบางส่วนของกฎหมายแรงงานทำให้นายจ้างไม่ได้รับความยุติธรรมจากกฎหมายแรงงาน 

นอกจากนี้ กฎหมายแรงงานที่บัญญัติขึ้นบังคับใช้อยู่ในปัจจุบันยังไม่สามารถก่อให้เกิดความยุติธรรมด้าน

การจ้างแรงงานให้แก่นายจ้างและลูกจ้างได้ทุกมิติ กล่าวคือ  

1. กฎหมายแรงงานยังให้สิทธิท่ีไม่เท่าเทียมกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 

2. บทบัญญัติของกฎหมายแรงงานบางมาตรายังไม่ชัดเจนเพียงพอ ส่งผลให้การปรับใช้กฎหมายจะต้อง

ตคีวาม หรอืพิจารณาโดยอยู่ภายใตก้ารใช้ดุลยพินิจของศาล หรือหน่วยงานอื่นของรัฐ 

3. แนวคิดของกฎหมายแรงงานที่มุ่งคุ้มครองลูกจ้างเป็นหลัก ซึ่งทำให้ในบางกรณีศาลตีความกฎหมายไป

ในทางที่เป็นคุณต่อลูกจ้างจนขัดกับบทบัญญัติท่ีเป็นลายลักษณ์อักษร 

4. บางบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานขัดแย้งกันระหว่างกฎหมายท่ีเกี่ยวข้องในเร่ืองเดียวกัน 

จะเห็นได้ว่า ภายใต้บทบัญญัติของกฎหมายแรงงานนั้น ยังมีปัญหาบางประการที่ทำให้นายจ้างและลูกจ้าง

ไม่ได้รับความยุติธรรมจากการจ้างแรงงาน ส่งผลให้กฎหมายแรงงานยังไม่สามารถอำนวยความยุติธรรมให้แก่

คู่สัญญาจ้างแรงงานได้อย่างสมบูรณ์ ประกอบกับสภาพสังคมในปัจจุบันท่ีโลกอยู่ภายใต้พลวัตของการเปลี่ยนแปลงท่ี

เป็นไปอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้ประเด็นทางสังคมต่าง ๆ เข้ามามีบทบาทต่อความท้าทายในการจ้างแรงงานในปัจจุบัน

และส่งผลต่อความยุติธรรมด้านการจ้างแรงงาน ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางสังคมที่เข้าสู่สังคม

ผู้สูงอายุอย่างเต็มรูปแบบ การพลกิโฉมของนวัตกรรมและเทคโนโลย ีการเข้าสู่ตลาดแรงงานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่น

มิลเลนเนียล การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ส่งผลกระทบให้การจ้างแรงงานเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งจะทำให้

เกิดความไม่ยุตธิรรมดา้นการจ้างแรงงานได้มากขึ้น แต่ในทางกลับกันกฎหมายแรงงานก็มิได้ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง

ให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปดังกล่าว การคุ้มครองคู่สัญญาจ้างแรงงานภายใต้กฎหมายแรงงาน จึง

ยังไม่สามารถอำนวยความยุติธรรมให้เกิดขึ้นได้ จึงตอ้งมีนโยบายสังคมท่ีเหมาะสม เพื่อแกไ้ขประเด็นท่ีกฎหมายยังไม่

สามารถอำนวยความยุติธรรมให้เกิดขึ้นได้ทั้งต่อนายจ้างและลูกจ้าง เพื่อให้นายจ้างและลูกจ้างยังเป็นหน่วยธุรกิจใน

ระบบเศรษฐกิจที่เป็นฟันเฟืองในการขับเคลื่อนความเจริญก้าวหน้าทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศได้อย่าง

ต่อเนื่องต่อไป  

ดังนั้น เพื่อให้ประเทศไทยสามารถเปลี่ยนแปลงจากประเทศที่กำลังพัฒนาสู่ประเทศที่พัฒนาแล้วภายใต้

สภาพการเปลี่ยนแปลงของสังคมเพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขันในเวทีโลก ประเทศไทยจะตอ้งมีนโยบายสังคม

ที่เหมาะสมเพื่อช่วยให้นายจ้างและลูกจ้างได้รับความยุติธรรมจากการจ้างแรงงาน เพื่อให้นายจ้างและลูกจ้างอยู่

ร ่วมกันอย่างสันติสุขและประกอบรวมกันเป็นองค์กรธุรกิจที ่ม ีคุณภาพในการผลักดันและขับเคลื ่อนความ

เจรญิก้าวหนา้ทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศต่อไป  
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อศึกษาความยุตธิรรมทางกฎหมายและความยุติธรรมทางสังคมในการจ้างแรงงาน 

2. เพื่อศึกษาสาเหตุและปัญหาที่ทำให้นายจ้างและลูกจ้างไม่ได้รับความยุติธรรมจากการจ้างแรงงาน 

3. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานของต่างประเทศในประเด็นท่ีเกี่ยวข้องกับประเด็นท่ี

ศกึษาความยุติธรรมดา้นแรงงาน 

4. เพื่อหานโยบายทางสังคมที่เหมาะสมที่จะทำให้นายจ้างและลูกจ้างได้รับความยุติธรรมจากการจ้าง

แรงงาน 

 

ขอบเขตการวิจัย 
การวิจัยนี้ศึกษาความยุติธรรมทางกฎหมายและความยุติธรรมทางสังคมในการจ้างแรงงาน โดยผู้วิจัยมุ่ง

ศกึษาสทิธิและหน้าท่ีของคู่สัญญาจ้างแรงงานตามกฎหมายของแรงงานไทย และความยุติธรรมในประเด็นท่ีเกี่ยวข้อง

กับค่าจ้าง การบอกเลิกสัญญา สิทธิการเข้าถึงความยุติธรรมทางกฎหมาย และการเยียวยาความเสียหาย พร้อมทั้ง

ศึกษานโยบายด้านแรงงานของประเทศไทย วิเคราะห์ความบกพร่องของการคุ้มครองแรงงาน ภายใต้พระราชบญัญตัิ

คุ้มครองแรงงาน เปรียบเทียบกับกฎหมายแรงงานของประเทศในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ เนื่องจากมีสภาพ

สังคมและสภาพเศรษฐกิจที่คล้ายคลึงกับประเทศไทย เพื่อเสนอแนะนโยบายทางสังคมที่เหมาะสมที่จะทำให้นายจ้าง

และลูกจ้างได้รับความยุติธรรมในการจ้างแรงงาน 

 

ทบทวนวรรณกรรม 
ความต้องการของนายจ้างและลูกจ้างต่างก็เป็นความต้องการในลักษณะต่างตอบแทนกัน นายจ้างและ

ลูกจ้างจึงมาผูกนิติสัมพันธ์ระหว่างกันเป็น “สัญญาจ้างแรงงาน” ซึ่งเป็นนิติกรรมที่เกิดขึ้นบนพื้นฐานของความสมคัร

ใจยินยอมและตกลงกันของคู่สัญญาท้ังสองฝ่ายภายใต้หลักอสิระในทางแพ่ง หลักเสรีภาพในการทำสัญญา และหลัก

ความศักดิ์สิทธิ์ในการแสดงเจตนา สัญญาจ้างแรงงานที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันทำขึ้นนั้นจะมีผลผูกพันทาง

กฎหมายเป็นข้อกำหนดและเงื่อนไขที่ก่อให้เกิดสิทธิและหน้าที่ที่คู่สัญญาทั้งสองฝ่ายจะต้องปฏิบัติต่างตอบแทนกัน

เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเจตนารมณ์ที่คู่สัญญาได้ยินยอมผูกพันตนตามสัญญานั้น อย่างไรก็ตาม แม้ว่า

สัญญาจ้างแรงงานจะเปรียบเสมือนกฎหมายที่ใช้บังคับกับคู่สัญญาทั้งสองฝ่ายให้ต้องปฏิบัติต่อกัน ตามข้อกำหนด

และเงื่อนไขในสัญญา แต่ความสัมพันธ์ของนายจ้างและลูกจ้างตามสัญญาจ้างแรงงานนั้นก็หาได้ทำให้คู่สัญญาจ้าง

แรงงานได้รับความยุติธรรมจากการจ้างแรงงานเสมอไปไม่ ยังคงเกิดการเอารัดเอาเปรียบ การกดขี่ข่มเหง และการ

ปฏิบัติต่อกันอย่างไม่ถูกต้องและเป็นธรรมในการจ้างแรงงานอันเป็นสาเหตุของปัญหาด้านแรงงานที่ก่อให้เกิดความ

ขัดแย้งและข้อพาทแรงงานตั้งแต่ระดับความขัดแย้งระหว่างคู่สัญญา ระดับความขัดแย้งในสถานประกอบการ และ

อาจลุกลามบานปลายจนกระทบต่อเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ซึ่งสาเหตุและรากฐานของการเอารัดเอาเปรียบ 

การกดขี่ข่มเหง และการปฏบัิตติ่อกันอย่างไม่ถูกต้องและไม่เป็นธรรมในการจ้างแรงงานนัน้ มท่ีีมาจากสาเหตุสำคัญ 3 

ประการ ดังนี ้
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- ระบบเศรษฐกจิแบบทุนนิยม ซึ่งเป็นระบบเศรษฐกิจท่ีมี “กำไร” และ “เสรีภาพในการสะสมความมั่งคั่ง” 

เป็นสิ่งจูงใจในการประกอบธุรกิจ ส่งผลให้นายจ้างจะต้องพยายามทำทุกวิถีทางเพื่อลดต้นทุนการประกอบธุรกิจให้

ได้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้ เพื่อให้เกิดกำไรจากการประกอบธุรกิจสูงที่สุด และนำกำไรนั้นไปต่อยอดทางธุรกิจให้

เติบโตก้าวหน้ายิ่งๆ ขึ้นไป (Phonsim, 2020) นายจ้างพยายามลดต้นทุนการผลิตให้ได้มากที่สุด โดยการเอารัดเอา

เปรียบลูกจ้าง ตัวอย่างเช่น การจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างต่ำว่าท่ีควรจะเป็น การให้ลูกจ้างทำงานเกินชั่วโมงการทำงาน

ปกติโดยไม่จ่ายค่าล่วงเวลา การใชแ้รงงานหญิงและแรงงานเด็ก เป็นต้น  

- ความไม่เท่าเทียมกันของคู่สัญญา โดยแม้ว่าสัญญาจ้างแรงงานจะเกิดขึ้นบนพื้นฐานของความสมัครใจ

ยินยอมและตกลงกันของคู่สัญญา แต่ในความเป็นจริง การเข้าทำสัญญาจ้างแรงงานของคู่สัญญาอาจไม่ได้เกิดจาก

ความเท่าเทียมกันในการทำสัญญาไม่ว่าจะเป็นอำนาจทางเศรษฐกิจและสังคม อำนาจการเจรจาต่อรอง และอำนาจ

การตัดสินใจ ทั้งเพราะ ความจำเป็นส่วนบุคคลของนายจ้างหรือลูกจ้างอาจทำให้ไม่สามารถมีสิทธิเจรจาต่อรอง

ข้อกำหนดและเงื่อนไขในสัญญาที่ตนเองพึงพอใจและยอมรับได้ ตัวอย่างเช่น ลูกจ้างมีความจำเป็นทางเศรษฐกิจที่

จะต้องมีงานทำเพื่อที่จะให้มีรายได้มาเลี้ยงปากเลี้ยงท้อง ลูกจ้างจึงไม่สามารถรอระยะเวลาเพื่อการตัดสินใจนานได้ 

ส่งผลให้ลูกจ้างจะต้องทำสัญญาจ้างแรงงานกับนายจ้างแม้จะรู้ว่าสัญญาจ้างแรงงานนั้นทำให้ตนเองเสียเปรียบ หรือ 

นายจ้างมีความจำเป็นทางธุรกิจที่ต้องว่าจ้างพนักงานเร่งด่วน จึงถูกลูกจ้างกำหนดค่ าจ้างและเงื่อนในสัญญาจ้าง

แรงงานที่ไม่เป็นธรรมได้ เป็นต้น การเข้าทำสัญญาจ้างแรงงานจึงอยู่ในสภาพบังคับที่จำเป็นในการตกลงยินยอมทำ

สัญญาเน่ืองจากไม่มีทางเลือก (Techakumpu, 1987) 

- ความไม่สมดุลด้านเศรษฐศาสตร์แรงงาน ซึ่งเป็นผลมาจากพลวัตแห่งการเปลี่ยนแปลงของโลกและ

สังคมที่มีความรวดเร็วและซับซ้อนสูงซึ่งส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งเศรษฐกิจและสังคม ได้แก่ การเป็นสังคม

ผู้สูงอายุ การเปลี่ยนแปลงของนวัตกรรมและเทคโนโลยี การเข้าสู่ตลาดแรงงานของคนเจเนอเรชั่นมิลเลนเนียล และ

การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 เป็นต้น ซึ่งการเปลี่ยนแปลงต่างๆ เหล่านี้ส่งผลให้เกิดความไม่สมดุลของ

เศรษฐศาสตร์แรงงานของประเทศไทยทั้งด้านคุณภาพและปริมาณ ในด้านปริมาณ คือ เกิดอุปทานแรงงานมากกว่า

อุปสงค์แรงงาน ส่วนในด้านคุณภาพแรงงานไทยยังขาดแรงงานที่มีผลิตภาพที่จะรับรองรับการเปลี่ยนแปลงของ

นวัตกรรมและเทคโนโลยี 

สาเหตุและรากฐานของปัญหาความไม่ยุติธรรมด้านแรงงานดังกล่าวข้างต้น ก่อให้เกิดข้อพิพาทและความ

ขัดแย้งดา้นแรงงานระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ซึ่งส่งผลได้ต่อท้ังกับนายจ้างและลูกจ้าง แต่โดยส่วนใหญ่จะเกิดขึ้นกับ

ลูกจ้าง ท้ังนีเ้พราะ ลูกจ้างเป็นผู้ด้อยกว่าและผู้เสียเปรียบนายจ้างท้ังอำนาจทางเศรษฐกิจและสังคม อำนาจการเจรจา

ต่อรอง และอำนาจการตัดสินใจ และอำนาจการบังคับบัญชาซึ่งนายจ้างฝ่ายเดียวเป็นผู้มีอำนาจนี้ ส่งผลให้ลูกจ้างจะ

เป็นฝ่ายที่ถูกนายจ้างเอารัดเอาเปรียบ กดขี่ข่มเหง และปฏิบัติต่ออย่างไม่เป็นธรรม แต่อย่างไรก็ตามลูกจ้างสามารถ

เอารัดเอาเปรียบและสร้างความเสียหายให้แก่นายจ้างได้ ตัวอย่างเช่น การทำลายทรัพย์สินของนายจ้าง การทำให้

ชื่อเสียงของนายจ้างเสียหาย หรือการทำให้นายจ้างเสียโอกาสทางธุรกิจ เป็นต้น การอำนวยความยุติธรรมด้านการ

จ้างแรงงานให้เกิดขึ้นนั้นจะต้องพิจารณาความยุติธรรมใน 2 ประเด็น คือ ความยุติธรรมทางกฎหมายและความ

ยุติธรรมทางสังคม ทั้งนี้เพราะความยุติธรรมทางกฎหมายเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอที่จะทำให้คู่สัญญาจ้างแรงงาน

ได้รับความยุติธรรมจากการจ้างแรงงานได้อันเนื่องมาจากเร่ืองของแรงงานเป็นเร่ืองเกี่ยวข้องปัญหาปากท้อง คุณภาพ

ชีวิตและความเป็นอยู่ และการคุ้มครองสิทธิของคู่สัญญาจ้างแรงงานตามลักษณะความจำเป็นของคู่สัญญาที่จะต้อง

ได้รับความคุ้มครองในเร่ืองนัน้ๆ อีกท้ังยังเป็นเร่ืองท่ีเกี่ยวข้องกับสิทธิมนุษยชนดว้ย 
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ความยุติธรรมทางกฎหมาย เป็นความยุติธรรมเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่มีบทบัญญัติของกฎหมายบัญญัติ

เกี่ยวกับเร่ืองนัน้ไว้ และใชก้ฎหมายและกระบวนการทางกฎหมายเพื่ออำนวยความยุติธรรมให้เกิดขึ้น กล่าวคือ หากมี

บทบัญญัติของกฎหมายบัญญัติเกี่ยวกับเรื่องที่จะต้องพิจารณาวินิจฉัยไว้เช่นไร การอำนวยความยุติธรรมให้เกิดขึ้น

จะต้องปรับใช้หรือตีความตามถ้อยคำในตัวบทกฎหมายให้เข้ากับข้อเท็จจริงตามที่กฎหมายบัญญัติ ซึ่งความยุติธรรม

ทางกฎหมายจะเกิดขึ้นได้ขึ้นอยู่กับปัจจัย 2 ประการ คือ (1) ตัวบทกฎหมาย ซึ่งจะต้องได้รับการบัญญัติขึ้นอย่าง

ยุติธรรม อันเป็นประการท่ีสำคัญท่ีสุดในการอำนวยความยุติธรรมทางกฎหมาย ท้ังน้ีเพราะ การใช้ระบบกฎหมายลาย

ลักษณ์อักษรนั้นไม่ว่าบทบัญญัติของกฎหมายบัญญัติไว้อย่างไร ก็จะต้องปรับใช้กฎหมายไปตามนั้น เมื่อมีกฎหมาย

บัญญัติไว้แล้วก็ต้องถือว่ายุติธรรมตามนั้น เพราะศาลไม่มีหน้าที่ในการบัญญัติกฎหมายขึ้นใหม่หรือแก้ไขบทบัญญัติ

ของกฎหมายเอง (Kraiwichian, 2004) และ (2) นักกฎหมาย ซึ่งจะต้องมีความรู้ด้านกฎหมายอย่างเชี่ยวชาญ เข้าใจ

เจตนารมณ์ของกฎหมายอย่างถ่องแท้ และเป็นผู้มีคุณธรรมและจริยธรรมสูง มีมโนสุจริตอยู่ในตัว มีมโนธรรมหรือ

จิตสำนกึแห่งความยุติธรรมในการปฏบัิตหินา้ที่เป็นพืน้ฐาน ก็จะสามารถอำนวยความยุติธรรมให้เกิดขึ้นอย่างถูกตอ้ง  

ความยุติธรรมทางสังคม เป็นความยุติธรรมที่พิจารณาในแง่ของการทำให้เกิดความเสมอภาคและเท่าเทียม

กันในโอกาสของคนในสังคมท่ีจะใชส้ิทธิหรือเข้าถึงทรัพยากรท่ีผ่านการจัดสรรอย่างเหมาะสมตามส่วนท่ีแต่ละคนควร

จะได้รับ โดยไม่ถูกเลือกปฏิบัติเนื่องจากความแตกต่างทางเพศสภาพ สีผิว เชื้อชาติ เผ่าพันธุ์ หรือความแตกต่างทาง

ชนชั้น เพื่อลดปัญหาความเหลื่อมล้ำทางสังคมที่เกิดจากความแตกต่างของบุคคล ซึ่ง John Rawls ได้อธิบายแนวคิด

ความยุติธรรมทางสังคมไว้ว่า “สังคมจะต้องมีหลักการหรือกฎเกณฑ์อย่างใดอย่างหนึ่ งที่จะเป็นเครื่องมือในการ

กำหนดภาระหน้าที่ในการแบ่งสันปันส่วนหรือการกระจายผลประโยชน์ของมนุษย์ในสังคมอย่างเหมาะสม เพื่อให้เกิด

ความยุติธรรม” (Rawls, 1999) 

อย่างไรก็ตาม Wojciech Sadurski นักวิชาการด้านกฎหมาย ได้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรม

ทางกฎหมายและความยุติธรรมทางสังคมว่ามีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันและจะต้องพิจารณาร่วมกันเพื่อให้ความ

ยุติธรรมนั้นเป็นความยุติธรรมที่แท้จริง โดยอธิบายว่า “ความยุติธรรมทางกฎหมายเป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้เกิดความ

ยุติธรรมทางสังคม กล่าวคือ กฎหมายต่าง ๆ ที่สร้างขึ้นมานั้นเป็นกฎเกณฑ์ที่กำหนดสิทธิ หน้าที่ และแนวทางปฏิบัติ

ของผู้คนในสังคมเพื่อให้สังคมเกิดความยุตธิรรม แต่ในบางกรณีการบัญญัติกฎหมายก็ไม่ได้ก่อให้เกิดความยุตธิรรมใน

สังคมได้อย่างแทจ้รงิ ความยุติธรรมท่ีเกิดขึน้โดยใชก้ฎหมายเป็นเครื่องมอืในการบ่งชี้ความยุติธรรมจึงเป็นเพียงความ

ยุติธรรมต่อหน้ากฎหมายเท่านั้น หาได้เป็นความยุติธรรมทางสังคมไม่ ดังนั้น การพิจารณาบริบทเพียงความยุติธรรม

ทางกฎหมายเพียงอย่างเดียวจึงไม่เพียงพอที่จะยืนยันความยุติธรรมในสังคมได้ แต่ความยุติธรรมทางสังคมนั้นถูกทำ

ให้เกิดขึ้นได้โดยการเขียนตัวบทกฎหมายกำกับไว้” จากคำอธิบายของ Wojciech Sadurski สรุปได้ว่า ความยุติธรรม

ทางกฎหมายเป็น “กระบวนการ” ที่จะก่อให้เกิดความยุติธรรมทางสังคมซึ่งเป็น “ผลลัพธ์” และความยุติธรรมที่

แท้จริง ก็คือ ความยุติธรรมท่ีให้ผลลัพธ์ท่ียุติธรรม (Micklitz, 2011) 

สำหรับความยุติธรรมตามสัญญาจ้างแรงงาน สามารถแยกพจิารณาได้ 4 ประเด็นหลัก ดังต่อไปนี้ 

 1. ความยุติธรรมด้านค่าจ้าง ค่าจ้างที่ลูกจ้างได้รับจะต้องพอเพียงแกการดำรงชีวิตหรือสามารถเลี้ยงดู

ครอบครัวได้ และทำให้ลูกจ้างสามารถดำรงชีวิตอยู่ได้ในสังคมตามมาตรฐานที่ควรจะเป็น และค่าจ้างจะต้องมีความ

สมดุลไม่ว่าจะเป็นความสมดุลระหว่างสัดสวนของรายจ่ายดานบุคคลกับรายจ่ายด้านอื่นๆ ทั้งค่าใช้จ่ายเพื่อการสร้าง

ความมั่นคงในการดำรงชีวิต ค่าใชจ้่ายเพื่อการสร้างคุณภาพชีวิตท่ีด ีและค่าใชจ้่ายเพื่อการทำหน้าท่ีทางสังคม 



   
  ปีที่ 16 ฉบับท่ี 49 พฤศจิกายน – ธันวาคม 2565 - TCI กลุ่มท่ี 1 มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ปี 2564-2567

 
 

 
Rajapark Journal Vol. 16 No. 49 November – December 2022                                                   26 

 2. การบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงาน การบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานจะต้องได้รับความคุ้มครองทางกฎหมาย

ให้มีสิทธิบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานอย่างเท่าเทียมกันทั้งนายจ้างและลูกจ้าง และการบอกเลิกสัญญาจะต้อง

ดำเนนิการให้ถูกต้องตามบทบัญญัติของกฎหมายเพื่อให้คู่สัญญาฝ่ายท่ีถูกบอกเลิกสัญญาได้ดำเนินการเตรียมตัวและ

เตรียมความพร้อมในการจัดการและรับมือกับปัญหาหรือความเสียหายที่อาจได้รับจากการบอกเลิกสัญญาจ้าง

แรงงาน 

 3. สิทธิการเข้าถึงความยุตธิรรมตามกฎหมาย สิทธิการเข้าถึงความยุตธิรรมตามกฎหมายจะต้องได้รับความ

คุ้มครองหรือช่วยเหลือจากรัฐให้เข้าถึงสิทธิการได้รับความยุติธรรมทางกฎหมายด้วยมาตรการ กลไก หรือนโยบาย

สังคมที่มีประสิทธิภาพ ด้วยความเสมอภาค ไม่ถูกปิดกั้นโอกาสและทางเลือกในการที่จะได้รับความยุติธรรม รวมถึง

การจัดการกับอุปสรรคที่กีดขวางสทิธิการเข้าถึงความยุตธิรรมนัน้ดว้ย 

 4. การเยียวยาความเสียหาย การเยียวยาความเสียหายจะต้องได้รับความคุ้มครองทางกฎหมายให้มีสิทธิ

ได้รับการเยียวยาความเสียหายอย่างเท่าเทียมกันทั้งนายจ้างและลูกจ้าง การพิจารณาค่าเสียหายโดยศาลจะต้อง

ครอบคลุมค่าเสียหายท่ีแท้จริงท้ังค่าเสียหายท่ีเห็นได้เชงิประจักษ์และค่าเสียหายเชงินามธรรม 

การคุ้มครองนายจ้างและลูกจ้างให้ได้รับความยุติธรรมดา้นแรงงานดังกล่าวข้างตน้ โดยใชค้วามยุติธรรมทาง

กฎหมายเพียงอย่างเดียวอาจไม่เพียงพอที่จะทำให้นายจ้างและลูกจ้างได้รับความยุติธรรมจากการจ้างแรงงาน ทั้งนี้

เพราะเรื่องแรงงานมิได้เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องเพียงแค่สิทธิและหน้าที่ของคู่สัญญาจ้างแรงงานตามสัญญาจ้างแรงงาน

เท่านั้น หากแต่ยังมีประเด็นท่ีเกี่ยวข้องความไม่เท่าเทียมกันของคู่สัญญา เกี่ยวข้องกับชีวิตความเป็นอยู่ความอดอยาก

หิวโหยของลูกจ้าง เกี่ยวข้องกับสิทธิมนุษยชน เกี่ยวข้องกับผลกระทบทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ซึ่งเป็น

ประเด็นทางสังคมทั้งสิ้น การอำนวยความยุติธรรมด้านแรงงานให้เกิดขึ้นแก่คู่สัญญาจ้างแรงงานจึงจำเป็นที่จะต้อง

พิจารณานโยบายทางสังคมที่เหมาะสมในการอำนวยความยุติธรรมให้เกิดขึ้นอีกทางหนึ่งด้วย โดย “นโยบายสังคม 

(Social Policy)” จะถูกกำหนดขึ้นเพื่อจัดระเบียบทางสังคมทั้งในเชิงโครงสร้างสังคมและความสัมพันธ์ของคน รวมไป

ถึงการป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นสังคมในภาพรวม ซึ่งจะครอบคลุมความหมายทั้งหมดของปัญหาสังคมไม่ว่าจะเป็น

ปัญหาความยากจน ปัญหาความไม่เท่าเทียมและความไม่เสมอภาคของคน ปัญหาความเหลื่อมล้ำในการกระจาย

รายได้ ปัญหาผู้ด้อยโอกาสหรือผู้เสียบเปรียบ ปัญหาการว่างงาน ปัญหาข้อพิพาทแรงงาน ปัญหามลพิษ ปัญหา

สิ่งแวดล้อม เหล่านี้เป็นปัญหาสังคมที่รัฐจะต้องกำหนดนโยบายสังคมขึ้นมาเพื่อแก้ไขและจัดการกับปัญหาทั้งสิ้น 

(Nonthapatthamadun, 2011) 

“นโยบายสังคมด้านแรงงาน” จึงเป็นสิ่งที่ต้องกำหนดขึ้นเพื่อแก้ไขปัญหาด้านแรงงานไปควบคู่กับการหา

มาตรการที่สนับสนุนให้เกิดระบบตลาดและธุรกิจภาคเอกชนสามารถขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ (Phonsim, 

2020) ให้เจรญิก้าวหนา้ต่อไปได้ นโยบายสังคมดา้นแรงงานจึงตอ้งเกี่ยวข้องกับ (1) การพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานให้

เกิดความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตและการทำงาน ให้มีความปลอดภัยในการทำงาน รวมถึงการมรีายได้ท่ีเหมาะสม

และเพียงพอที่จะดำรงชีพได้อย่างมีมาตรฐานและคุณภาพชีวิตที่ดี (2) การพัฒนาทักษะและฝีมือแรงงานให้เป็น

แรงงานท่ีมีผลิตภาพมคีวามรู้ ทักษะ และความสามารถท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับความตอ้งการของตลาดแรงงาน (3) 

การส่งเสริมให้เกิดแรงงานสัมพันธ์ที่ดี ให้นายจ้างและลูกจ้างคำนึงถึงผลประโยชน์ร่วมกัน ปรึกษาหารือกันอย่าง

สม่ำเสมอ ไว้เนื้อเชื่อใจและยอมรับซึ่งกันและกัน และ (4) การสร้างความเสมอภาคและความยุติธรรมในการจ้าง

แรงงานให้เกิดขึ้น ไม่เกิดการละเมิดสิทธิซึ่งกันและกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง การเอารัดเอาเปรียบ การกดขี่ข่ม

เหง และการปฏบัิตติ่อกันอย่างไม่เป็นธรรม  
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วธิีดำเนินการวจิัย 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้กำหนดระเบียบวิธีการศึกษา (Methodology) โดยใช้รูปแบบวิธีการวิจัยเชิงเอกสาร 

(Documentary Research) ประกอบกับวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-

depth Interview) โดยมีขัน้ตอนการดำเนนิการวิจัย ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 เป็นการการศึกษาข้อมูลจากเอกสารในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดและทฤษฎีความยุติธรรม 

ที่เกี่ยวข้องกับการจ้างแรงงาน รูปแบบของสัญญาจ้างแรงงานตั้งแต่การเกิดสัญญา สิทธิและหน้าที่ของคู่สัญญา ไป

จนถึงการสิ้นสุดสัญญา รวมทั้งศึกษาประเด็นความยุติธรรมในสัญญาจ้างแรงงานที่ ยังเป็นปัญหาที่นายจ้างและ

ลูกจ้างอาจไม่ได้รับความยุติธรรมอย่างเท่าเทียมกัน โดยรวบรวมข้อมูลจากหนังสือ ตำรา บทความ เอกสารทาง

วิชาการ ข้อมูลงานวิจัย วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ และข้อมูลทางอินเตอร์เน็ต เพื่อรวบรวมข้อมูลมาใช้ในกระบวนการ

สร้างพื้นฐานขององค์ความรู้อย่างบูรณาการท่ีเกี่ยวข้องกับความยุตธิรรมในกฎหมายคุ้มครองแรงงานในประเด็นความ

ยุติธรรมดา้นค่าจ้าง การบอกเลิกสัญญา สิทธิการเข้าถึงความยุตธิรรมทางกฎหมาย การเยยีวยาความเสียหาย 

ขั้นตอนที่ 2 เป็นการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ถูกสัมภาษณ์ โดยมีการกำหนดประเด็นคำถามกว้าง  ๆ เป็น

แนวทางไวก้่อนสัมภาษณ์ เพื่อให้มกีรอบและประเด็นท่ีต้องสัมภาษณ์แน่นอน โดยโครงสร้างของคำถามจะเป็นลักษณะ

คำถามแบบปลายเปิด ข้อคำถามมีความยืดหยุ่นและเปิดกว้าง ไม่จำกัดคำตอบ เปิดโอกาสให้ผู้ถูกสัมภาษณ์แสดง

ความคิดเห็นหรือทรรศนะได้อย่างหลากหลายในทุกแง่มุม โดยผู้วจิัยสามารถที่จะดำเนนิการสัมภาษณ์ และสามารถท่ี

จะสอบถาม ตดิตามและซักไซ้ไล่เรียงข้อมูลข้อเท็จจริงหรือรายละเอยีดปลีกย่อยท่ีสำคัญและมีความน่าสนใจในแต่ละ

ประเด็นของคำตอบจากผู้ถูกสัมภาษณ์อันทำให้ได้มาซึ่งข้อมูลท่ีมีความหลากหลายในมิตติ่าง ๆ และข้อเท็จจริงในทาง

ปฏิบัติที่สะท้อนถึงความยุติธรรมด้านแรงงาน ในการคัดเลือกผู้ถูกสัมภาษณ์ ผู้วิจัยใช้วิธีการคัดเลือกโดยเจาะจง 

(Purposive Random) ซึ่งคุณสมบัตขิองผู้ถูกสัมภาษณ์จะตอ้งเป็นผู้ท่ีมีความรู้และความเช่ียวชาญด้านแรงงาน 

ขั้นตอนที่ 3 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูล โดยนำข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสารมาวิเคราะห์หาสาเหตุและ

ปัญหาที่ทำให้นายจ้างและลูกจ้างไม่ได้รับความยุติธรรมจากการจ้างแรงงาน และเชื่อมโยงความสัมพันธ์ และหา

ข้อสรุปจากข้อมูลที่รวบรวมได้จากการสัมภาษณ์ ซึ่งได้เรียบเรียงและตีความข้อมูลจากการสัมภาษณ์ไว้อย่างเป็น

ระบบแลว้  

ขั ้นตอนที่ 4 เป็นการนำเสนอข้อมูลผลการศึกษาโดยวิธีการพรรณนาวิเคราะห์ (Descriptive analysis) 

จากนั้นได้สรุปผลการศึกษาและจัดทำข้อเสนอแนะ 

 

ผลการวจิัย 
 1. ผลการศกึษาความยุตธิรรมทางกฎหมายและความยุตธิรรมทางสังคมในการจ้างแรงงาน  

ความยุตธิรรมทางกฎหมาย 

“กฎหมาย” เป็นมาตรการและเครื่องมือของสังคมในการสร้างความยุติธรรมให้เกิดขึ้น กฎหมายมีหน้าที่ที่

จะต้องคุ้มครองผลประโยชน์ของบุคคลทุกคนในชีวิต ร่างกาย อนามัย ทรัพย์สิน หรือสิทธิอย่างหนึ่งอย่างใดของ

ประชาชนให้ไม่ถูกละเมิดจากผู้หนึ่งผู้ใด รวมไปสิทธิและผลแห่งการเข้าทำนิติกรรมสัญญาเพื่อประโยชน์อย่างหนึ่ง

อย่างใดของคู่สัญญาให้ได้รับความยุติธรรม แต่จากการศึกษาพบว่า บทบัญญัติแห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 ท่ีบังคับใชอ้ยู่ในปัจจุบันยังไม่สามารถอำนวยความยุติธรรมในการจ้างแรงงานให้แก่คู่สัญญาจ้างแรงงานได้ 
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ท้ังนีเ้พราะบทบัญญัติของกฎหมายยังคงเป็นอำนาจของรัฐในการบริหารจัดการ ตัวอย่างเช่น การกำหนดอัตราค่าจ้าง

ขั้นต่ำให้เพยีงพอต่อการดำรงชพีของลูกจ้าง และการให้อำนาจผู้พิพากษาใชดุ้ลยพินิจในการกำหนดค่าเสียหายโดยไม่

มสีิทธิโต้แย้ง หรือบทบัญญัติของกฎหมายไม่คุ้มครองคู่สัญญาจ้างแรงงานอย่างเท่าเทียมกัน ตัวอย่างเช่น การบัญญัติ

สิทธิให้นายจ้างมีสิทธิบอกเลิกสัญญาจ้างได้ทันที การบัญญัติให้นายจ้างเพียงฝ่ายเดียวจะต้องจ่ายสินจ้างแทนการ

บอกกล่าวเลิกสัญญาจ้างแรงงานล่วงหน้า หรือแม้กระทั่งบทบัญญัติของกฎหมายที่บัญญัติคุ้มครองคู่สัญญาจ้าง

แรงงานยังไม่มปีระสิทธิภาพมากเพียงพอท่ีจะคุ้มครองให้ลูกจ้างมสีิทธิเข้าถึงความยุติธรรมเมื่อถูกนายจ้างโต้แย้งสิทธิ 

เป็นต้น ดังนั้น กฎหมายที่บัญญัติขึ้นบังคับใช้เพื่อคุ้มครองคู่สัญญาจ้างแรงงานจึงยังไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอที่จะ

อำนวยความยุตธิรรมให้แก่คู่สัญญาจ้างแรงงาน 

ความยุตธิรรมทางสังคม 

สิทธิและเสรีภาพของประชาชน เป็น “สทิธิขัน้พืน้ฐาน” ของมนุษย์ท่ีจะต้องได้รับการรับรองและคุ้มครองจาก

รัฐ โดยรัฐจะต้องดำเนินการอย่างหนึ่งอย่างใดเพื่อสร้างกฎเกณฑ์ที่เป็นมาตรการคุ้มครองเพื่อคุ้มครองสิทธิและ

เสรีภาพของประชาชนอย่างเท่าเทียมกัน ไม่ว่าจะเป็นสิทธิการมีชีวิตอย่างมีคุณภาพ สิทธิในโอกาสที่จะเข้าถึงและใช้

ทรัพยากรธรรมชาติอย่างเท่าเทียมกัน หรือแมก้ระท่ังในการจัดการทรัพย์สินหรือการประกอบธุรกิจ แต่จากการศึกษา

พบว่า คู่สัญญาจ้างแรงงานยังไม่ได้รับความคุ้มครองให้ได้รับความยุติธรรมทางสังคมในบางประการ ตัวอย่างเช่น 

การได้รับอัตราค่าจ้างขั้นต่ำที่ยังไม่เพยีงพอต่อการดำรงชีพให้มีคุณภาพชวีติและมาตรฐานการครองชีพท่ีดี การได้รับ

ค่าจ้างท่ีไม่เหมาะสมตามมาตรฐานฝีมอืแรงงาน ส่งผลให้ลูกจ้างได้รับค่าจ้างไม่สมดุลและไม่เพียงพอท่ีจะจัดหาความ

มั่นคงในชีวิตและ/หรือความมั่นคงในการดำรงชีวิตให้แก่ลูกจ้างเอง อีกทั้ง การดำเนินการของรัฐเพื่อช่วยให้เพื่อลด

อุปสรรคอันเป็นข้อจำกัดในการเข้าถึงความยุติธรรมของลูกจ้างไม่ว่าจะเป็นความยากจน การศึกษาน้อย ความไม่รู้

กฎหมาย ยังไม่มปีระสิทธิภาพเพยีงพอท่ีจะทำให้ลูกจ้างเขา้ถึงสิทธิในการได้รับความยุติธรรมได้ หรือแมแ้ต่ฝั่งนายจ้าง

ที่ได้รับผลกระทบจากการที่กฎหมายคุ้มครองแรงงานมุ่งเน้นการคุ้มครองลูกจ้างมากเกินไป ทั้งที่การดำเนินการ

บางอย่างอยู่ภายใตอ้ำนาจการตัดสนิใจภายใตห้ลักความเสมอภาคและเท่าเทียมกัน เช่น การตัดสินใจบอกเลิกสัญญา

จ้างของลูกจ้าง ส่งผลให้นายจ้างไม่ได้รับความยุติธรรมจากการจ้างแรงงาน ดังนัน้ ความยุติธรรมทางสังคมในการจ้าง

แรงงานของคู่สัญญาจ้างแรงงานเป็นสิ่งท่ีจะต้องแก้ไข ปรับปรุง และผลักดันให้เกิดขึ้น 

 2. ผลการศึกษาสาเหตุและปัญหาที่ทำให้นายจ้างและลูกจ้างไม่ได้รับความยุติธรรมจากการจ้าง

แรงงาน  

 จากการศึกษาวิเคราะห์ปัญหาและผลของปัญหาความยุติธรรมด้านแรงงานตามสัญญาจ้างแรงงาน พบว่า 

สาเหตุและปัญหาอันนำไปสู่ผลลัพธ์ท่ีทำให้คู่สัญญาจ้างแรงงานไม่ได้รับความยุติธรรมจากการจ้างแรงงาน มีดังน้ี 

ค่าจ้าง 

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติให้คณะกรรมการค่าจ้างเป็นผู้มีอำนาจกำหนดอัตรา

ค่าจ้างขั้นต่ำ และคณะกรรมการค่าจ้างได้ใช้แนวคิดในการกำหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ำให้อัตราค่าจ้างขั้นต่ำเป็นอัตรา

ค่าจ้างท่ีเพยีงพอต่อการดำรงชวีิตของลูกจ้างเพยีงคนเดียวในสภาวะทางเศรษฐกิจและและสังคมท่ีลูกจ้างดำรงชีพอยู่  

ซึ่งในความเป็นจริง การท่ีลูกจ้างดำรงชีวิตอยู่ในสังคม ลูกจ้างไม่ได้อยู่เพยีงลำพังคนเดียว ลูกจ้างมีหน้าท่ีท่ีจะต้องดูแล

ครอบครัวซึ่งเป็นหน้าที่ตามธรรมจรรยาที่มนุษย์ทุกคนจะต้องปฏิบัติ อีกทั้งลูกจ้างยังมีค่าใช้จ่ายอื่นๆ ที่มิใช่เพียงแต่

ค่าใช้จ่ายตามอัตภาพเท่านั้น ซึ่งเป็นค่าใช้จ่ายที่จำเป็นที่ลูกจ้างจะต้องมีเพื่อให้ดำเนินชีวิตให้สามารถอยู่ในสังคมได้

อย่างมีคุณภาพชีวิตและมีมาตรฐานการครองชีพที่ดี ได้แก่ การจัดหาสิ่งอำนวยความสะดวกสบายในการดำรงชีวิต 
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การสร้างความมั่นคงในชีวิตและการทำหน้าท่ีทางสังคมอย่างการช่วยเหลอืเกือ้กูลทางสังคม เมื่ออัตราค่าจ้างขั้นต่ำถูก

กำหนดขึน้ให้เพยีงพอเพยีงแค่เพื่อการดำรงชีพของลูกจ้างเพยีงคนเดียว ลูกจ้างจึงไม่มเีงินเพยีงพอพอท่ีจะนำไปใช้จ่าย

อย่างอื่นที่จำเป็นทั้งการเลี้ยงดูครอบครัวและการพัฒนาคุณภาพชีวิตและยกระดับมาตรฐานการครองชีพของตนเอง

ให้ดีขึ้น 

การท่ีกฎหมายไม่ได้บังคับเด็ดขาดว่าจะต้องบังคับใชก้ับแรงงานท่ีเพิ่งเข้าสู่ตลาดแรงงานซึ่งยังไม่มีทักษะและ

ประสบการณ์การทำงาน หรือกฎหมายไม่ได้กำหนดระยะเวลาบังคับใช้อัตราค่าจ้างขั้นต่ำที่แน่นอนกับลูกจ้างใน

ระยะเวลาท่ีให้แรงงานใหม่ที่เพิ่งเข้าสู่ตลาดแรงงานได้เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถเพื่อท่ีจะได้รับอัตราค่าจ้างที่

สูงขึน้ตามผลิตภาพของตนเอง ส่งผลให้นายจ้างนำกฎหมายอัตราค่าจ้างขั้นต่ำมาเป็นฐานอัตราค่าจ้างของแรงงานทุก

กลุ่มไม่วา่จะเป็นกลุ่มแรงงานท่ีเข้าเพิ่งเข้าสู่ตลาดแรงงานใหม่หรือแรงงานท่ีมทัีกษะ ความสามารถ และประสบการณ์

การทำงานแล้ว 

การปรับเพิ่มอัตราค่าจ้างขั้นต่ำไม่สอดคล้องกับการเพิ่มขึ้นของผลิตภาพแรงงาน  โดยอัตราการเพิ่มขึ้นของ

ผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้นมากกว่าอัตราการเพิ่มขึ้นของอัตราค่าจ้างขั้นต่ำถึงกว่าร้อยละ 20 เมื่อประกอบกับนายจ้าง

บังคับใช้ส่งผลให้แรงงานได้รับอัตราค่าจ้างขั้นต่ำมาเป็นฐานอัตราค่าจ้างของแรงงานทุกกลุ่มเพื่อเป็นการควบคุม

ต้นทุนการผลิตให้เหมาะสม ส่งผลให้แรงงานจึงไม่ได้รับค่าจ้างที ่เหมาะสมและสอดคล้องกับความรู ้ ทักษะ 

ความสามารถของตนเอง ซึ่งไม่ยุตธิรรมต่อแรงงานโดยเมื่อแรงงานมปีระสิทธิภาพในการทำงานมากขึ้น แรงงานก็ควร

ต้องได้รับค่าจ้างที่เหมาะสมตามความสามารถในการทำงานของตนเอง อันเป็นการสร้างแรงจูงใจให้แรงงานอยากจะ

พัฒนาและเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถของตนเองเพื่อให้เป็นแรงงานที่มีผลิตภาพสูง ซึ่งจะส่งให้แนว

ทางการพัฒนาประเทศท้ังทางด้านเศรษฐกิจและสังคมท่ีจะนำพาให้ประเทศชาติเจรญิก้าวหนา้และพัฒนาขึ้นต่อไป 

การบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงาน 

แนวทางการวินิจฉัยของศาลฎีกายอมรับการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานโดยไม่ต้องบอกกล่าวล่วงหน้า ซึ่ง

ขัดกับบทบัญญัติ มาตรา 17 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน ที่บัญญัติให้คู่สัญญาจ้างแรงงานต้องบอกกล่าว

เลิกสัญญาล่วงหน้าเป็นระยะเวลาไม่นอ้ยกว่า 1 งวดการจ่ายค่าจ้าง โดยศาลได้นำหลักอิสระในทางแพ่ง หลักเสรีภาพ

ในการทำสัญญา และหลักความศักดิ์สิทธิ์ในการแสดงเจตนาของคู่สัญญา ซึ่งเป็นหลักกฎหมายทั่วไปมาใช้ในการ

วินิจฉัยการมีผลสมบูรณ์ของการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงาน และยอมรับว่าการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานจะมีผล

เป็นการสิ้นสุดสัญญาในวันคู่สัญญาประสงค์ให้สัญญาจ้างแรงงานนั้นสิ้นสุด ซึ่งจะส่งผลให้คู่สัญญาจ้างแรงงาน

สามารถให้สัญญาจ้างแรงงานสิ้นสุดลงเมื่อใดก็ได้ตามที่คู ่สัญญาฝ่ายที่ต้องการบอกเลิกสัญญาประสงค์ โดยไม่

จำเป็นต้องบอกกล่าวเลิกสัญญาจ้างแรงงานล่วงหน้าตามกฎหมาย ทำให้คู่สัญญาฝ่ายที่ถูกบอกเลิกสัญญาจ้าง

แรงงานที่ไม่มีเวลาเพียงพอที่จะสามารถเตรียมความพร้อม เพื่อรองรับป้องกันและบรรเทาความเสียหายที่จะเกิดขึ้น

จากการถูกคู่สัญญาอีกฝ่ายหนึ่งบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานได้ ซึ่งอาจส่งผลต่อความเสียหายที่อาจเกิดขึ้นเป็นความ

เสียหายทางธุรกิจ ชื่อเสียง ความน่าเชื่อถือ หรือการขาดรายได้ ความลำบากในการดำรงชีพของครอบครัว การ

เสียเวลาในการหางานทำใหม่ เป็นต้น  

กฎหมายแรงงานให้อำนาจนายจ้างฝ่ายเดียวในการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานได้ทันทีกรณีท่ีลูกจ้างกระทำ

การอันเข้าลักษณะเป็นความผิดร้ายแรงต่อนายจ้าง โดยมิได้ให้อำนาจลูกจ้างสามารถบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานได้

ทันทีกรณีที่นายจ้างกระทำการอันลักษณะเป็นความผิดร้ายแรงต่อลูกจ้าง ดังนั้น หากนายจ้างกระทำการอันเข้า

ลักษณะเป็นความผิดร้ายแรงต่อลูกจ้าง ลูกจ้างก็ไม่มสีิทธิบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานได้ทันที ซึ่งไม่ยุตธิรรมต่อลูกจ้าง
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หากนายจ้างกระทำความผิดต่อลูกจ้างไม่ว่าจะเป็นความผิดอาญา ได้แก่ การทำร้ายร่างกาย การกักขังหน่วงเหนี่ยว 

การทารุณกรรม การกระทำความผิดเกี่ยวกับเพศ หรือ การใช้แรงงานบังคับ ไม่ว่าจะเป็นการบังคับใช้แรงงาน การใช้

งานในลักษณะเยี่ยงทาส การเหยียดหยามศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ เป็นต้น ซึ่งการกระทำต่าง  ๆ เหล่านี้ทำให้ลูกจ้าง

ได้รับความเสียหาย ส่งผลเสียหายต่อทั้งชีวิต ร่างกาย และจิตใจของลูกจ้าง โดยที่ความเสียหายที่เกิดขึ้นอาจจะไม่

สามารถคำนวณเป็นเงินได้ การชดใช้ค่าเสียหายมากเพียงใดก็ไม่เพียงพอต่อความเสียหายทางจิตใจที่ลูกจ้างได้รับ 

เมื่อลูกจ้างไม่สามารถบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานทันทีได้หากถูกนายจ้างกระทำการอันเข้าลักษณะเป็นความผิด

ร้ายแรง จึงไม่ยุติธรรมต่อลูกจ้าง  

สิทธิการเข้าถึงความยุตธิรรมทางกฎหมาย 

นโยบายและกลไกทางสังคมที ่ร ัฐจัดให้เพื ่อช่วยเหลือลูกจ้างให้มีสิทธิเข้าถึงความยุติธรรมยังขาด

ประสิทธิภาพในการที่จะขจัดข้อจำกัดสิทธิอันเป็นอุปสรรคในการเข้าถึงความยุติธรรมของคู่สัญญาจ้างแรงงาน 

ตัวอย่างเช่น การจัดทนายขอแรงเพื่อช่วยเหลือลูกจ้างในการว่าความแก้ต่างในคด ีแต่ทนายขอแรงก็อาจจะไม่ทุ่มเทใน

การว่าความแก้ต่างคดีให้ลูกจ้างอย่างเต็มที่ ทั้งนี้เพราะทนายขอแรงไม่ได้รับค่าตอบแทนจากการเป็นทนายขอแรง 

ทนายขอแรงจึงอยากที่จะทุ่มเทในการทำงานในคดีที่ตนเองได้รับค่าตอบแทนมากกว่า หรือในกรณีที่ลูกจ้างไม่มี

ค่าใช้จ่ายในการเดินทางและการดำรงชีพในการเดินทางไปศาล กรณีนี้แม้ว่าลูกจ้างจะขอความช่วยเหลือจากกองทุน

ยุติธรรมได้ แต่การพิจารณาอนุมัติให้ความช่วยเหลือของกองทุนยุติธรรมมีความล่าช้าและขั้นตอนการดำเนินการ

มากมาย ซึ่งลูกจ้างอาจจะได้งานทำที่อื่นไปก่อนและไม่ต้องการต่อสู้คดีเพื่อเรียกร้องความยุติธรรมให้แก่ตนเองอีก

ต่อไป นอกจากนี้ ในกรณีความไม่รู้กฎหมายของลูกจ้างซึ่งเป็นสาเหตุที่ลูกจ้างไม่ทราบสิทธิต่างๆ ที่กฎหมายรับรอง

และคุ้มครองไว้แก่ตนเอง แต่รัฐไม่มีนโยบาย กลไก หรือมาตรการใด ๆ ที่จะสนับสนุนและส่งเสริมให้แรงงานมีความรู้

ด้านกฎหมายแรงงาน ทั้งในด้านการเรียนการสอนกฎหมายแรงงานแก่แรงงานหรือผู้ที่เป็นกำลังแรงงานในอนาคต 

การบรรจุกฎหมายแรงงานไว้ในหลักสูตรการศึกษา ทั้งที่กฎหมายแรงงานมีความสำคัญต่อนักเรียน นิสิต หรือ

นักศึกษาที่จะจบการศึกษาออกมาเป็นกำลังแรงงานในตลาดแรงงานในอนาคต ส่งผลให้ลูกจ้างไม่ทราบสิทธิการ

คุ้มครองทางกฎหมายและขั้นตอนการดำเนินการตามกฎหมายหากลูกจ้างถูกนายจ้างเอารัดเอาเปรียบ กดขี่ หรือ

ปฏบัิตติ่ออย่างไม่เป็นธรรม 

ทัศนคติและลักษณะการทำงานของเจ้าหน้าที่ของรัฐที่ให้การช่วยเหลือลูกจ้าง ทำให้ลูกจ้างไม่ได้รับความ

ยุติธรรมจากการจ้างแรงงาน ทั้งนี้เพราะ การให้ความช่วยเหลือลูกจ้างเป็นไปด้วยความล่าช้า ใช้ระยะเวลาที่ยาวนาน 

โดยความล่าช้าในการดำเนินการช่วยเหลือลูกจ้างโดยเจ้าหน้าที่ของรัฐที่เป็นไปในลักษณะที่ไม่ดำเนินการเชิงรุก ทั้งท่ี

เจ้าหน้าที่ของรัฐมีอำนาจเต็มตามกฎหมาย ที่จะดำเนินการช่วยเหลือให้ลูกจ้างได้รับความยุติธรรมจากการจ้าง

แรงงานให้เป็นไปอย่างรวดเร็ว จากการศึกษาพบว่า การให้ความช่วยเหลือลูกจ้างให้ได้รับเงินต่าง  ๆ ตาม

พระราชบัญญัติคุม้ครองแรงงานท่ีลูกจ้างมสีิทธิได้รับนัน้ เจ้าหนา้ที่ของรัฐจะใชก้ารทำงานในรูปแบบเดิม ๆ คือ การส่ง

หนังสือเรียกนายจ้างมาพบเพื่อชี้แจง และการส่งหนังสือเรียกตรวจเอกสารหลักฐานจากนายจ้าง มากกว่าการที่

เจ้าหนา้ที่ของรัฐจะเข้าไปยังสถานประกอบกิจการของนายจ้างเพื่อขอคำชี้แจงและตรวจสอบพยานหลักฐาน ซึ่งจะทำ

ให้เกิดความล่าช้าในการพจิารณาวินิจฉัยสทิธิของลูกจ้างของเจ้าหนา้ท่ีของรัฐจากความล่าชา้และการประวิงเวลาของ

นายจ้าง อีกทั้งระยะเวลาที่กฎหมายกำหนดก็ไม่มีกำหนดระยะเวลาที่สิ้นสุดชัดเจนแน่นอนที่ลูกจ้างจะได้รับเงินที่

ลูกจ้างมีสิทธิได้รับนั้น ทั้งนี้เพราะ เมื่อเจ้าหน้าที่ของออกคำสั่งให้นายจ้างจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างแล้ว กฎหมายแรงงาน

ยังเปิดโอกาสให้นายจ้างที่ไม่พึงพอใจคำสั่งของเจ้าหน้าที่ของรัฐยังสามารถโต้แย้งคำสั่งเจ้าหน้าที่ของรัฐโดยฟ้องร้อง
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ต่อศาลแรงงานได้อกี ซึ่งการส่งเร่ืองฟอ้งร้องต่อศาลแรงงานนัน้ ก็ไม่มรีะยะเวลาท่ีสิ้นสุดชัดเจนแน่นอนว่าจะลูกจ้างจะ

ได้รับเงินเมื่อใด  

การเยยีวยาความเสียหาย 

กฎหมายแรงงานได้บัญญัติให้นายจ้างฝ่ายเดียวที่จะต้องชดเชยเยียวยาการไม่บอกเลิกสัญญาจ้างแรงงาน

ล่วงหน้าตามกฎหมายให้แก่ลูกจ้าง โดยบัญญัติให้นายจ้างต้องจ่ายสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าให้แก่ลูกจ้าง

ตามระยะเวลาที่ต้องบอกกล่าวเลิกสัญญาจ้างแรงงานล่วงหน้าตามกฎหมาย อันเป็นการที่กฎหมายคุ้มครองลูกจ้าง

เพียงฝ่ายเดียว ทั้งที่การบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานเป็นนิติสัมพันธ์ที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเท่าเทียมกันของ

คู่สัญญาที่ควรจะต้องได้รับความคุ้มครองทางกฎหมายอย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกัน ซึ่งเป็นการไม่ยุติธรรมต่อ

นายจ้างท่ีจะได้รับความยุติธรรมจากการจ้างแรงงาน เพราะนายจ้างก็สามารถได้รับความเสียหายจากการไม่บอกเลิก

สัญญาจ้างแรงงานล่วงหนา้ได้เช่นกัน  

ในกรณีที่นายจ้างได้รับความเสียหายจากการที่ลูกจ้างบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานโดยไม่บอกกล่าวเลิก

สัญญาล่วงหนา้ตามกฎหมายนายจ้างก็ฟ้องร้องเรียกค่าเสียหายจากลูกจ้างเพื่อให้ศาลเป็นผู้กำหนดคา่เสียหายให้ โดย

ที่มิได้มีแนวทางหรือหลักเกณฑ์ในการกำหนดค่าเสียหายที่แน่นอน จึงต้องนำแนวทางการกำหนดค่าเสียหายตาม

กฎหมายนิติกรรมสัญญาและกฎหมายละเมดิมาเป็นแนวทางในการกำหนดค่าเสียหาย ซึ่งค่าเสยีหายจะต้องพิสูจน์ให้

ชัดแจ้งและกำหนดมูลค่าความเสียหายได้ เป็นค่าเสียหายที่เกิดขึ้นจริง และความเสียหายที่นายจ้างได้รับจะต้องเป็น

ผลโดยตรงจากการบอกเลิกสัญญาจ้างโดยไม่บอกกล่าวล่วงหน้า ซึ่งในกรณีของการจ้างแรงงานนั้น ความเสียหายท่ี

นายจ้างได้รับอาจเป็นความเสียหายทางธุรกิจอันเป็นความเสียหายเชิงนามธรรมที่ไม่สามารถพิสูจน์ความเสียหายได้

อย่างชัดแจ้ง ตัวอย่างเช่น ตัวอย่างเช่น ค่าเสียโอกาสทางการค้า การสูญเสียความน่าเชื่อถือ ค่าเสียเวลา เป็นต้น อีก

ทั้งในการพิจารณาความเสียหายในคดีแรงงานในส่วนที่นายจ้างฟ้องร้องเรียกค่าเสียหายจากลูกจ้างในกรณีที่ลูกจา้ง

ไม่บอกกล่าวเลิกสัญญาจ้างแรงงานล่วงหน้ามิได้มีกรอบกำหนดการพิจารณาค่าเสียหายไว้อย่างชัดเจน ศาลจึงต้อง

ยึดถือเอาบรรทัดฐานการกำหนดค่าเสียหายของคดีก่อนๆ มาพิจารณากำหนดค่าเสียหายให้แก่นายจ้างมากกว่าการ

พิจารณาความเสียหายที่แท้จริงที่นายจ้างได้รับ ซึ่งโดยมากก็จะสร้างบรรทัดฐานไว้ให้ลูกจ้างชดใช้ค่าเสียหายให้แก่

นายจ้างเป็นจำนวนเงิน 1 เท่าของค่าจ้างของลูกจ้างต่อเดือน การกำหนดค่าเสียหายโดยยึดถือบรรทัดฐานของการ

กำหนดค่าเสียหายคดีก่อนๆ จะก่อให้เกิดความไม่ยุติธรรมแก่กรณีเฉพาะได้ ทั้งนี้เพราะ แต่ละคดีก็มีข้อเท็จจริง

แตกต่างกันออกไป การใช้บรรทัดฐานเดียวกันในการกำหนดค่าเสียหายในคดีที่ มีข้อเท็จจริงต่างกันจึงอาจทำให้ไม่

สามารถกำหนดค่าเสียหายให้ถูกต้องตามความเสียหายที่แท้จริงที่นายจ้างจะต้องได้รับ นอกจากนี้ การกำหนดค่า

เสียหายก็ไม่สามารถอุทธรณ์ฎีกาดุลยพินิจการกำหนดค่าเสียหายของศาลได้ เพราะถือเป็นการอุทธรณ์ฎีกาโต้แย้ง

การใช้ดุลยพินิจของศาลอนัเป็นการอุทธรณ์ฎกีาในปัญหาข้อเท็จจรงิท่ีศาลฎกีาไม่รับวนิจิฉัย ส่งผลให้นายจ้างไม่ได้รับ

ความยุติธรรมจากการจ้างแรงงานจากการกระทำที่ไม่ถูกต้องตามกฎหมายของลูกจ้าง ส่งผลให้นายจ้างต้องแบก

รับภาระความเสยีหายซึ่งอาจจะเป็นความเสียหายท่ีส่งผลกระทบเป็นวงกว้างและต่อเนื่องแต่เพยีงฝ่ายเดียวอันเป็นผล

มาจากการคุ้มคมรองทางกฎหมายท่ีไม่เท่าเทียมกัน 

 3. ผลการศึกษาเปรียบเทียบบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานของต่างประเทศในประเด็นที่เกี่ยวขอ้ง

กับประเด็นที่ศกึษาความยุตธิรรมด้านแรงงาน  
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ประเด็นการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานทันที 

จากการศกึษากฎหมายแรงงานของต่างประเทศในประเด็นการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานทันทีสามารถสรุป

ผลได้ ดังตาราง 

ประเทศ 

การคุ้มครองสิทธิลูกจ้างในการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานทันทใีนกฎหมายท่ีเกี่ยวข้องกับ 

การจ้างแรงงาน 

นายจ้างผิดสัญญาจ้างแรงงาน 
นายจ้างกระทำความผดิอันเข้าลักษณะร้ายแรง

ต่อลูกจ้าง 

ไทย ไม่มี ไม่มี 

สิงคโปร์ 

เมื ่อนายจ้างจงใจฝ่าฝืนข้อกำหนดและเงื ่อนไขใน

สัญญา 

เมื่อลูกจ้างถูกนายจ้างข่มขู่คุกคามให้ได้รับอันตราย

การไม ่ว ่าจะเป ็นการใช ้ความรุนแรงหรือความ

เจ็บป่วย 

มาเลเซีย 

เมื ่อนายจ้างจงใจฝ่าฝืนข้อกำหนดและเงื ่อนไขใน

สัญญา 

เมื่อลูกจ้างถูกนายจ้างข่มขู่คุกคามให้ได้รับอันตราย

การไม ่ว ่าจะเป ็นการใช ้ความรุนแรงหรือความ

เจ็บป่วย 

บรูไน 

เมื ่อนายจ้างจงใจฝ่าฝืนข้อกำหนดและเงื ่อนไขใน

สัญญา 

เมื่อลูกจ้างถูกนายจ้างข่มขู่คุกคามให้ได้รับอันตราย

การไม ่ว ่าจะเป ็นการใช ้ความรุนแรงหรือความ

เจ็บป่วย 

ฟิลปิปินส ์ ไม่มี 

เมื่อนายจา้งดูถูกเหยียดหยามอย่างร้ายแรงต่อเกียรติ

และศักดิ ์ศรีความเป็นมนุษย์ ปฏิบ ัต ิต่ออย่างไร้

มนุษยธรรมในลักษณะที่ไม่สามารถอดทนได้ กระทำ

ความผิดทางอาญาไม่ว่าจะกระทำต่อลูกจ้างหรือ

สมาชิกในครอบครัวของล ูกจ ้าง หรือเหตุอ ื ่นท ี่

คล้ายคลึงกัน 

เวียดนาม เมื่อนายจ้างไม่มอบหมายให้ทำงาน หรือไม่กำหนด

สถานที่ทำงาน หรือไม่กำหนดเงื่อนไขการทำงาน ไม่

จ่ายค่าจ้างอย่างเพียงพอและตามกำหนดเวลา  

เมื ่อนายจ้างกระทำทารุณ ทำร้ายร่างกาย ดูหมิ่น

เหยียดหยามไม่ว่ากระทำโดยร่างกายหรือวาจา ใน

ลักษณะที่มีผลกระทบต่อสุขภาพ ศักดิ์ศรี หรือเกียรติ

ของล ูกจ ้าง บ ังค ับให ้ล ูกจ ้างทำงานโดยข ัดต่อ

เจตจำนงของตน ล่วงละเมิดทางเพศลูกจ้างในที่

ทำงาน จงใจปกปิดข้อมูลที ่ส ่งผลกระทบต่อการ

ปฏิบัติงานตามสัญญาจ้างแรงงาน 

กัมพูชา เมื่อนายจ้างไม่จ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างไม่ว่าทั้งหมด

หรือบางส่วน หรือจ่ายค่าจ้างล่าช้าบ่อยๆ ไม่จัดหา

งานให้ลูกจ้างทำอย่างเหมาะสมสำหรับลูกจ้างที่ไดรั้บ

ค่าจ้างตามผลงาน ไม่จัดให้มีมาตรการเพื่อความ

ปลอดภัยและอาชีวอนามัยในสถานที่ทำงานตามที่

กฎหมายกำหนด 

เมื่อนายจ้างกระทำการใดๆ โดยทุจริตปิดบังเงื่อนไข

อย่างหนึ่งอย่างใดเพื่อหลอกลวงให้ลูกจ้างทำสัญญา

จ้างแรงงาน สบประมาท ข่มขู่คุกคาม ใชค้วามรุนแรง 

หรือทำรา้ยร่างกาย 

 

 กฎหมายแรงงานของต่างประเทศมีทั้งประเทศที่กฎหมายแรงงานให้ความคุ้มครองลูกจ้างสูงมากอย่าง

ประเทศเวียดนามที่เพียงแค่นายจ้างไม่มอบหมายงานให้ลูกจ้างทำหรือเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขการทำงาน ลูกจ้างก็
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สามารถบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานได้ทันที แมว้่านายจ้างจะมิได้กระทำความผิดอะไรต่อลูกจ้างเลยก็ตาม และมีบาง

ประเทศที่กฎหมายแรงงานอาจให้สิทธิลูกจ้างในการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานทันทีในกรณีที่นายจ้างจงใจละเมิด

สัญญาจ้างแรงงาน ซึ่งเป็นกรณีท่ีนายจ้างเป็นฝ่ายผิดสัญญาจ้างแรงงาน ทัง้นี้เพราะ สัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาใน

ลักษณะที่คู่สัญญามีหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติต่างตอบแทนกัน เมื่อคู่สัญญาฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดไม่ปฏิบัติตามสัญญาก็ส่งให้

คู่สัญญาอีกฝ่ายหนึ่งได้รับความเดือดร้อนหรือเสียหาย ตัวอย่างเช่น ประเทศสิงคโปร์ มาเลเซีย บรูไน และกัมพูชา 

นอกจากนี้ ทุกประเทศยังให้สิทธิลูกจ้างบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานได้ทันทีเมื่อนายจ้างกระทำความผิดอาญาต่อ

ลูกจ้างซึ่งไม่ว่าจะเป็นการทำรา้ยร่างกาย การล่วงละเมิดทางเพศ การทารุณกรรม อันเป็นการกระทำความผิดอาญาท่ี

นายจ้างกระทำความผิดให้ลูกจ้างได้รับความเสียหายต่อชีวิต ร่างกาย หรือสุขภาพอนามัย ซึ่งในบางประเทศได้

บัญญัติรวมความถึงการดูถูกเหยียดหยามศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ หรือการปฏิบัติต่อลูกจ้างอย่างไร้มนุษยธรรมซึ่ง

ลูกจ้างไม่อาจอดทนทำงานกับนายจ้างนั้นต่อไปได้ด้วย แต่สำหรับประเทศไทยมิได้มีการบัญญัติกฎหมายรับรองสิทธิ

ของลูกจ้างดังเช่นประเทศอ่ืนๆ ดังนัน้ กฎหมายแรงงานของประเทศไทยจึงยังมขี้อบกพร่องในการคุ้มครองสิทธิลูกจ้าง

ท่ีจะบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานทันที เมื่อถูกนายจ้างปฏบัิตติ่ออย่างไม่เป็นธรรม 

ประเด็นการเยียวยาความเสียหาย 

 จากการศึกษากฎหมายแรงงานของต่างประเทศในประเด็นการเยียวยาความเสียหายสามารถสรุปผลได้ ดัง

ตาราง 

ประเทศ 
ความรับผดิในกรณท่ีีไม่บอกกล่าวเลิกสัญญาจ้างแรงงานล่วงหน้า 

นายจ้าง ลูกจ้าง 

ลาว ไม่กำหนด ไม่กำหนด 

ไทย 

จ่ายเงินชดเชยแทนการบอกกล่าวให้แก่ลูกจ้างตาม

ระยะเวลาคงเหลือจากระยะเวลาที่บอกกล่าวถึง

ระยะเวลาที่ต้องบอกกล่าวตามที่กฎหมายกำหนด 

โดยคำนวณจากอัตราค่าจ้างของลูกจ้าง 

ไม่กำหนด 

สิงคโปร์ 

จ่ายเงินชดเชยแทนการบอกกล่าวให้แก่ลูกจ้างตาม

ระยะเวลาคงเหลือจากระยะเวลาที่บอกกล่าวถึง

ระยะเวลาที่ต้องบอกกล่าวตามที่กฎหมายกำหนด 

โดยคำนวณจากอัตราค่าจ้างของลูกจ้าง 

จ่ายเงินชดเชยแทนการบอกกล่าวให้แก่นายจ้างตาม

ระยะเวลาคงเหลือจากระยะเวลาที่บอกกล่าวถึง

ระยะเวลาที่ต้องบอกกล่าวตามที่กฎหมายกำหนด 

โดยคำนวณจากอัตราค่าจ้างที ่ตนเองได้รับตาม

สัญญาจ้างแรงงาน 

เวียดนาม จ่ายเงินเดือน ประกันสังคม ประกันสุขภาพ และเบี้ย

ประกันการว่างงานในระยะเวลาที ่ล ูกจ้างไม่ได้

ทำงาน 

จ่ายเงินเดือนที่ระบุไว้ในสัญญาจ้างแรงงานอีกอย่าง

น้อย 2 เดือน 

จ่ายเงินเดือนครึ่งเดือนของลูกจ้างบวกกับจำนวน

เง ินเท่ากับเงินเดือนของลูกจ้างตามระยะเวลา

คงเหลือจากระยะเวลาที่บอกกล่าวถึงระยะเวลาที่

ต้องบอกกล่าวเลิกสัญญาจ้างแรงงานล่วงหน้าตาม

กฎหมาย 

มาเลเซีย จ่ายเงินชดเชยแทนการบอกกล่าวให้แก่ลูกจ้างตาม

ระยะเวลาคงเหลือจากระยะเวลาที่บอกกล่าวถึง

ระยะเวลาที่ต้องบอกกล่าวตามที่กฎหมายกำหนด 

โดยคำนวณจากจำนวนค่าจ้างของลูกจ้าง 

จ่ายเงินชดเชยแทนการบอกกล่าวให้แก่นายจ้างตาม

ระยะเวลาคงเหลือจากระยะเวลาที่บอกกล่าวถึง

ระยะเวลาที่ต้องบอกกล่าวตามที่กฎหมายกำหนด 

โดยคำนวณจากจำนวนค่าจ้างของลูกจ้าง 
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 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบกฎหมายแรงงานของประเทศไทยกับกฎหมายแรงงานต่างประเทศพบว่า กฎหมาย

แรงงานของประเทศลาวไม่ได้บัญญัตใิห้คู่สัญญาจ้างแรงงานฝ่ายใดตอ้งรับผิดกรณีเลิกสัญญาจ้างแรงงานโดยไม่ต้อง

บอกกล่าวล่วงหน้า และกฎหมายแรงงานของประเทศสิงคโปร์ เวยีดนาม และมาเลเซีย บัญญัติให้ท้ังฝ่ายนายจ้างและ

ฝ่ายลูกจ้างต้องรับผิดจ่ายค่าชดเชยแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า กรณีที่เลิกสัญญาจ้างแรงงานโดยมิได้บอกกล่าว

ล่วงหน้าตามระยะเวลาที่กำหนดไว้ในสัญญาจ้างแรงงานหรือตามระยะเวลาที่ต้องบอกกล่าวล่วงหน้าที่กำหนดไว้ใน

กฎหมาย ซึ่งกฎหมายแรงงานของต่างประเทศได้บัญญัติคุ ้มครองทั้งนายจ้างและลูกจ้างในการได้รับชดเชยหรือ

เยียวยาความเสียหายจากการไม่บอกกล่าวเลิกสัญญาจ้างแรงงานล่วงหน้าตามระยะเวลาที่กำหนดไว้ในสัญญาจ้าง

แรงงานหรือในกฎหมายเหมือนกัน หรือหากไม่คุ้มครองก็ไม่คุ้มครองทั้งสองฝ่ายเหมือนกัน ซึ่งทำให้คู่สัญญาจ้าง

แรงงานทั้งสองฝ่ายได้รับความยุติธรรมทางกฎหมายเช่นเดียวกัน ในขณะที่กฎหมายแรงงานของประเทศไทยบัญญัติ

ให้นายจ้างฝ่ายเดียวเท่านั้นที่จะต้องจ่ายเงินค่าจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าให้แก่ลูกจ้างตามระยะเวลาคงเหลือ

จากระยะเวลาที่บอกกล่าวถึงระยะเวลาที่ต้องบอกกล่าวตามที่กฎหมายกำหนด ดังนั้น กฎหมายแรงงานของประเทศ

ไทยจึงมิได้ให้ความเสมอภาคแก่คู่สัญญาจ้างแรงงานที่จะสิทธิได้รับความยุติธรรมทางกฎหมายอย่างเสมอภาคใน

ความรับผิดตามกฎหมายเพื่อชดเชยหรือเยียวยาความเสียหายจากการไม่บอกกล่าวเลิกสัญญาจ้างแรงงาน ทั้งที่การ

บอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานเป็นความเสมอภาคและเท่าเทียมกันของคู่สัญญาในการตัดสินใจที่จะเลิกสัญญา อีกทั้ ง

นายจ้างก็ได้รับความเสียหายจากการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานท่ีไม่ถูกตอ้งตามกฎหมายของลูกจ้างได้เช่นเดียวกัน 

 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาประเด็นความยุติธรรมด้านการจ้างแรงงานตามสัญญาจ้างแรงงาน ผู้วิจัยพบว่าการคุ้มครอง

แรงงานภายใต้บทบัญญัติแห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานยังไม่สามารถอำนวยความยุติธรรมให้เกิดขึ้นแก่

คู่สัญญาจ้างแรงงานได้ โดยในประเด็นด้านค่าจ้าง พบว่า อัตราค่าจ้างขั้นต่ำที่บังคับใช้อยู่ปัจจุบันยังไม่สามารถทำให้

ลูกจ้างได้รับความยุติธรรมทางสังคมได้ โดยอัตราค่าจ้างขั้นต่ำที่กำหนดไม่เพียงพอที่กับค่าใช้จ่ายตามความจำเป็น

ของลูกจ้าง และลูกจ้างยังไม่ได้รับอัตราค่าจ้างที่สอดคล้องกับความรู้ ทักษะ และความสามารถของตนเอง ซึ่ง

สอดคล้องกับผลการวจิัยของ Siksamat & Techajinda (2011) ท่ีทำการวจิัยเร่ืองระบบอัตราค่าจ้างขั้นต่ำของไทย แล้ว

พบว่า การศึกษาพบว่าค่าจ้างขั้นต่ำของไทยในช่วงที่ผ่านมานั้นยังไม่เหมาะสมทั้งด้านความเพียงพอ และความเป็น

ธรรม กล่าวคือ อัตราการเติบโตของค่าจ้างขั้นต่ำไม่สอดคล้องกับอัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจ (Gross Domestic 

Product) อัตราเงินเฟ้อ (Inflation) และผลิตภาพแรงงาน (Labour Productivity) ส่งผลให้อัตราค่าจ้างขั้นต่ำยังไม่

เพียงพอต่อการดำรงชีพของลูกจ้างและไม่สามารถทำให้ลูกจ้างมีคุณภาพชีวิตที่ดี อันเป็นการสร้างความไม่เป็นธรรม

ทางเศรษฐกิจต่อลูกจ้าง อีกทั้งยังสอดคล้องกับการวิจัยของ Anantawan (2006) ซึ่งได้ศึกษาเรื่องกฎหมายคุ้มครอง

แรงงาน : ศึกษากรณี การกำหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ำ และอัตราค่าจ้างตามระดับฝีมือแรงงานแล้ว พบว่า นายจ้างนำ

ค่าจ้างขั้นต่ำได้ถูกนำไปกำหนดเป็นค่าจ้างขั้นต้น (Basic Wage) ให้แก่แรงงาน  

 ประเด็นดา้นการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงาน ผู้วิจัยพบว่า แนวทางการปรับใชก้ฎหมายขัดกับบทบัญญัติการ

บอกเลิกสัญญาจ้างแรงงาน และการคุ้มครองสิทธิการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานของนายจ้างและลูกจ้างตาม

พระราชบัญญัติคุม้ครองแรงงานไม่เท่าเทียมกันซึ่งสอดคล้องกับผลการศกึษาของ Kittiwongpakdee (2005) ซึ่งศึกษา

เร่ืองการบอกกล่าวล่วงหน้าเพื่อเลิกสัญญาจ้างแรงงาน พบว่า การบอกกล่าวล่วงหน้าเพื่อเลิกสัญญาจ้างแรงงานตาม
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กฎหมายไทยมีปัญหาอยู่หลายประการ โดยหนึ่งในนั้น คือ สิทธิการบอกกล่าวเพื่อเลิกสัญญาจ้างแรงงานตาม

กฎหมายไทยระหว่างนายจ้างและลูกจ้างแตกต่างกัน  

 ประเด็นด้านสิทธิการเข้าถึงความยุติธรรมทางกฎหมาย ผู้วิจัยพบว่า กลไกและมาตรการท่ีรัฐดำเนินการให้มี

ขึ้นเพื่อช่วยเหลือลูกจ้างให้มีสิทธิได้รับความยุติธรรมทางกฎหมายและการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ของรัฐในการ

คุ้มครองแรงงานให้ได้รับความยุติธรรมจากการจ้างแรงงานยังไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอท่ีจะทำให้ลูกจ้างได้รับความ

ยุติธรรมจากการจ้างแรงงาน ซึ่งสอดคล้องกับความเห็นของ Meesit (2017) ที่เห็นว่า “สังคมไทยจะต้องมีกฎหมายท่ี

เหมาะสม ได้มาตรฐาน ประชาชนมีส่วนร่วม และมีมาตรการที่เอื้อต่อการเข้าถึงสิทธิของประชาชน” และ “กรม

สวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน  ควรประสานความร่วมมือกันในการดำเนินงานร่วมกันเพื่อให้บริการแก่ลูกจ้าง ใน

ด้านการให้คำแนะนำปรึกษาเกี่ยวกับการใช้สิทธิทางกฎหมายอย่างถูกต้องครบถ้วน ครอบคลุมสิทธิทั้งปวง ด้วยการ

สื่อสารท่ีลูกจ้างสามารถเข้าใจได้โดยง่าย และด้วยจิตใจของผู้ให้บริการท่ีมีจิตใจช่วยเหลอืประชาชน” 

 ประเด็นการเยียวยาความเสียหาย ผู้วิจัยพบว่า พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานไม่ได้ให้ความคุ้มครอง

คู่สัญญาจ้างแรงงานอย่างเท่าเทียมกันในการชดใช้ค่าเสียหายจากการบอกเลิกสัญญาจ้างโดยไม่บอกกล่าวล่วงหน้า 

และการกำหนดค่าเสียหายยังไม่เป็นธรรม ทั้งนี้เพราะ ไม่มีหลักเกณฑ์การกำหนดค่าเสียหายที่แน่นอน ใช้หลักเกณฑ์

การกำหนดค่าเสียหายตามกฎหมายอ่ืน และเดนิตามแนวทางการกำหนดค่าเสยีหายของของคดีท่ีเคยตัดสนิไปแลว้ ซึ่ง

มีข้อเท็จจริงที่แตกต่างกัน อีกทั้งยังไม่สามารถอุทธรณ์ฎีกาโต้แย้งดุลยพินิจการกำหนดค่าเสียหายของศาลได้  ซึ่ง

สอดคล้องกับ การศึกษาของ Sitthiprasert (2017) การใชดุ้ลพนิจิของศาลไทยในการพจิารณาค่าสินไหมทดแทน กรณี

ละเมิดเป็นเหตุให้ผู้ถูกละเมิดถึงแก่ความตาย พบว่า การใช้ดุลยพินิจของศาลในการกำหนดค่าสินไหมทดแทนยังขาด

ประสิทธิภาพ เนื่องจาก (1) ใช้สัญชาตญาณมากกว่าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยละเอียด (2) ไม่มีนิติวิธีที่ชัดเจนในการใช้

ดุลยพินิจเกี่ยวกับเรื่องการกำหนดค่าสินไหมทดแทน (3) การใช้ดุลยพินิจของศาลไม่เพียงพอ ทำให้การกำหนด

ค่าเสยีหายไม่สามารถสะทอ้นมูลค่าความเสียหายท่ีแท้จริง 

 

สรุปผล 
 สมมติฐานของการวิจัยที่กำหนดว่า “คู่สัญญาในสัญญาจ้างแรงงานยังไม่ได้รับความยุติธรรมจากการจ้าง

แรงงานภายใต้กฎหมายคุ้มครองแรงงานอย่างเท่าเทียมกัน ดังนั้น ประเทศไทยต้องมีนโยบายทางสังคมที่เหมาะสมท่ี

ทำให้คู่สัญญาในสัญญาจ้างแรงงานได้รับความยุติธรรมจากการจ้างแรงงานอย่างเท่าเทียมกัน” เป็นสิ่งท่ีถูกต้อง ท้ังนี้

เพราะ การคุ้มครองคู่สัญญาจ้างแรงงานยังพบข้อบกพร่องบางประการที่ไม่สามารถอำนวยความยุติธรรมด้านการ

แรงงานให้แก่คู่สัญญาจ้างแรงงานได้ ซึ่งสามารถสรุปได้ ดังนี้ 

ประเด็นค่าจ้าง  

อัตราค่าจ้างขั้นต่ำที่บังคับใชอ้ยู่ปัจจุบันยังไม่สามารถทำให้ลูกจ้างได้รับความยุติธรรมทางสังคมได้ เนื่องจาก

แนวคิดในการกำหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ำที่กำหนดให้อัตราค่าจ้างขั้นต่ำเพียงพอต่อการดำรงชีพของลูกจ้างเพียงคน

เดียว  

ลูกจ้างยังได้รับอัตราค่าจ้างไม่เหมาะสมและสอดคล้องกับความรู้ ทักษะ และความสามารถ เนื่ องจาก (1) 

การเพิ่มของอัตราค่าจ้างขั้นต่ำยังไม่สอดคล้องกับผลิตภาพแรงงาน และ (2) พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานก็มิได้

กำหนดให้บังคับใชอ้ัตราค่าจ้างกับแรงงานท่ีเพิ่งเข้าสู่ตลาดแรงงานใหม่เท่านั้น 
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ประเด็นการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงาน  

คู่สัญญาจ้างแรงงานฝ่ายท่ีถูกบอกเลิกสัญญาอาจได้รับความเสียหายจากการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานท่ี

ไม่ถูกต้องของคู่สัญญาอีกฝ่ายหนึ่ง เนื่องจากแนวทางการวินิจฉัยของศาลยอมรับหลักความศักดิ์สิทธิ์ในการแสดง

เจตนาบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานขัดกับบทบัญญัติกฎหมายลายลักษณ์อักษรตามพระราชบัญญัตคิุ้มครองแรงงานท่ี

บัญญัติให้คู่สัญญาตอ้งบอกกล่าวเลิกสัญญาจ้างแรงงานล่วงหน้า  

ลูกจ้างไม่มีสิทธิบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานทันทีในกรณีที่ลูกจ้างถูกนายจ้างกระทำการอันเข้าลักษณะ

ร้ายแรงต่อตนเอง เนื่องจาก ความไม่เท่าเทียมกันในการคุ้มครองสิทธิการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานในทันทีตาม

บทบัญญัติแห่งพระราชบัญญัติคุม้ครองแรงงานซึ่งเป็นความไม่ยุติธรรมทางกฎหมาย 

ประเด็นสิทธิการเข้าถึงความยุตธิรรมทางกฎหมาย  

 ลูกจ้างยังไม่สามารถเข้าถึงความยุตธิรรมจากการจ้างแรงงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจาก (1) นโยบาย

และมาตรการที่รัฐใช้เป็นกลไกเพื่อช่วยเหลือลูกจ้างให้ได้มีสิทธิเข้าถึงความยุติธรรมนั้นยังไม่มีประสิทธิภาพเพียง

พอที่จะกำจัดข้อจำกัดส่วนบุคคลของลูกจ้างอันเป็นอุปสรรคขัดขวางสิทธิการเข้าถึงความยุติธรรมทางกฎหมายของ

ลูกจ้าง และ (2) การปฏบัิตงิานของเจ้าหนา้ที่ของรัฐที่จะปฏบัิตงิานเชงิรุกในการอำนวยความยุติธรรมให้แก่ลูกจ้าง  

ประเด็นการเยียวยาความเสียหาย  

นายจ้างไม่ได้รับความยุติธรรมในการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงาน เนื่องจากบทบัญญัติแห่งพระราชบัญญัติ

คุ้มครองแรงงาน บัญญัติให้นายจ้างเพียงฝ่ายเดียวจะต้องจ่ายสินจ้างแทนการบอกกล่าวเลิกสัญญาจ้างล่วงหน้า ใน

กรณท่ีีนายจ้างบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานกับลูกจ้างโดยไม่บอกกล่าวล่วงหน้า  

นายจ้างไม่ได้รับการเยียวยาความเสียหายตามความเสียหายที่เกิดขึ้นจริ ง เนื่องจาก (1) แนวทางการ

พจิารณาค่าเสียหายโดยศาลเป็นผู้ใช้ดุลยพินจิในการกำหนดโดยไม่มีหลักเกณฑ์การกำหนดค่าเสียหายด้านแรงงานท่ี

แน่นอน แต่ใชห้ลักเกณฑ์การกำหนดค่าเสยีหายโดยหลักนิติกรรมสัญญาและหลักละเมดิ ซึ่งความเสียหายจะแตกต่าง

จากความเสยีหายในทางธุรกิจ (2) การเรียกค่าเสียหายของนายจา้ง นายจ้างจะต้องใชส้ิทธิทางศาล ซึ่งจะต้องมีภาระ

การพิสูจน์ความเสียหายให้ศาลเห็นอย่างชัดแจ้ง และ (3) แนวทางการกำหนดค่าเสียหายจะเป็นการเดินตามแนวทาง

คำพิพากษาของศาลในคดกี่อนๆ ซึ่งขอ้เท็จจริงแตกต่างกัน  

 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายสังคม 

1. การกำหนดค่าจ้างขั้นต่ำจะต้องทบทวนแนวคิดที่ใช้ในการกำหนดค่าจ้างขั้นต่ำใหม่ให้สอดคล้องกับสากล 

พร้อมทั้งนำปัจจัยที่เป็นค่าใช้จ่ายในการดำรงชีวิตของลูกจ้างในทุกมิติมาเป็นปัจจัยในการกำหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ำ 

และจะตอ้งมีการเสนอให้ทบทวนกฎหมายอัตราค่าจ้างขั้นต่ำให้บังคับใชก้ับแรงงานท่ีเพิ่งเข้าสู่ตลาดแรงงานไม่เกิน 2 ปี 

กำหนดให้มีการพัฒนาฝีมือแรงงานอย่างต่อเนื่องในทุกภาคอุตสาหกรรม และจัดให้การกำหนดระดับฝีมอืแรงงานของ

แรงงานแต่ละคนในทุกภาคอุตสาหกรรม โดยเป็นศูนย์กลางในการจัดให้มีการทดสอบระดับฝีมือแรงงานเพื่อกำหนด

ระดับความรู้ ทักษะ และความสามารถของแรงงาน พร้อมกับกำหนดอัตราค่าจ้างที่เหมาะสมตามมาตรฐานฝีมือ

แรงงานในแต่ละระดับ  

2. ก่อให้เกิดความร่วมมอืกันอย่างบูรณาการท้ังหน่วยงานของรัฐและองค์กรเอกชนในการทำให้ลูกจ้างได้รับ

รู้สทิธิตามกฎหมายแรงงานไม่ว่าจะโดยท้ังการบรรจุกฎหมายแรงงานเป็นส่วนหน่ึงของหลักสูตรการศึกษา หรือการจัด
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ฝึกอบรมความรู้กฎหมายแรงงานให้แก่ลูกจ้างท้ังกฎหมายสารบัญญัติและกฎหมายสบัญญัต ิพร้อมท้ังสร้างมโนทัศน์

ให้ลูกจ้างความตระหนักเกิดความตระหนักในสิทธิแรงงานและการเรียกร้องความยุติธรรมด้านการจ้ างแรงงานแก่

ตนเอง 

3. แก้ไขเพิ่มเตมิบทบัญญัตแิห่งพระราชบัญญัตคิุ้มครองแรงงานท่ีให้ความคุ้มครองสิทธินายจ้างและลูกจ้าง

ไม่เท่าเทียมกัน และบทบัญญัติท่ีก่อให้เกิดความล่าช้าในการท่ีจะอำนวยความยุติธรรมให้แก่คู่สัญญาจ้างแรงงาน ท้ังนี้

เพราะ “ความยุตธิรรมท่ีล่าช้า คือ ความไม่ยุตธิรรม” 

4. กำหนดนโยบายทางสังคมท่ีเหมาะสมและการดำเนินการท่ีมปีระสิทธิภาพในการช่วยเหลือลูกจ้างให้ได้รับ

ความยุติธรรมจากการจ้างแรงงาน รวมไปถึงการดำเนินการให้เจ้าหน้าที่ของรัฐตระหนักในบทบาทหน้าที่ของให้

ดำเนนิการเชงิรุกในการเรียกรอ้งความยุตธิรรมให้แก่แรงงาน โดยสร้างมโนทัศน์และจิตสำนกึในการให้ความช่วยเหลือ

แรงงานเสมอืนว่าปัญหาของแรงงานคือปัญหาของตนเอง 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ศึกษาความยุติธรรมจากการจ้างแรงงานเมื่อได้รับผลกระทบจากปัจจัยการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เพื่อ

วิเคราะห์หาสาเหตุและผลกระทบต่อความยุติธรรมด้านแรงงาน เพื่อหาแนวทางที่เหมาะสมที่จะช่วยให้คู่สัญญาจ้าง

แรงงานได้รับความยุติธรรมจากการแรงงานเมื่อต้องได้รับผลกระทบจากปัจจัยดังกล่าว 

2. ศึกษาแนวทางการกำหนดค่าเสียหายในคดีแรงงานว่าการกำหนดค่าเสียหายในคดีแรงงานนั้นศาลใช้

แนวทางและหลักเกณฑ์ใดในการกำหนดค่าเสียหาย และเป็นไปได้หรือไม่ที่นำค่าเสียหายเชิงลงโทษและค่าเสียหาย

ทางด้านจิตใจมากำหนดเป็นค่าเสียหายในคดีแรงงาน เพื่อวิเคราะห์หาหลักเกณฑ์ในการกำหนดค่าเสียหายท่ีเหมาะสม

และสอดคล้องกับความเสียหายที่เกิดขึ้นจริงในคดีแรงงานอันจะทำการเยียวยาความเสียหายเกิดความยุติธรรมต่อ

ผู้เสียหายมากท่ีสุด 

3. ศึกษาความเป็นไปได้ในการกำหนดโครงสร้างค่าจ้างค่าตอบแทนการทำงานของแรงงานเป็นกลุ่ม

อุตสาหกรรม เพื่อวิเคราะห์หาอัตราค่าจ้างขั้นต่ำที่เหมาะสมตามผลิตภาพแรงงานและความสามารถในการจ่ายของ

นายจ้างให้สอดคล้องกับการเจรญิเตบิโตของแต่ละอุตสาหกรรม 

 

องค์ความรู้ใหม่ 
จากการวิจัยความยุติธรรมด้านแรงงานในประเทศไทย ศึกษากรณีความยุติธรรมตามสัญญาจ้างแรงงาน 

ฉบับนี้ได้ข้อสรุปว่า การคุ้มครองคู่สัญญาจ้างแรงงานที่รัฐได้บังคับใช้อยู่ในปัจจุบันยังไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอที่จะ

อำนวยความยุติธรรมให้เกิดขึ้นแก่ทั้งนายจ้างและลูกจ้าง ไม่ว่าจะเป็นกฎหมายคุ้มครองแรงงาน นโยบายสังคม หรือ

มาตรการของรัฐอื่นๆ การศึกษานี้จึงก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ในการสร้างความยุติธรรมในการจ้างแรงงานให้เกิดขึ้น 

อันนำไปสู่การกำหนดนโยบายทางสังคมที่เหมาะสมที่จะทำให้คู่สัญญาจ้างแรงงานได้รับความยุติธรรมจากการจ้าง

แรงงานท้ังความยุตธิรรมทางกฎหมายและความยุติธรรมทางสังคม โดยองค์ความรูใ้หม่ในแต่ละประเด็นม ีดังนี้ 

ค่าจ้าง  

 การศึกษาเรื่องค่าจ้าง พบว่า การกำหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ำยังไม่เพียงพอที่จะดูแลครอบครัวและสร้าง

คุณภาพชีวิตและมาตรฐานการครองชีพที่ดี ซึ่งนำไปสู่การกำหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ำให้สอดคล้องกับค่าใช้จ่ายที่

ลูกจ้างมีอยู่ท้ังค่าใชจ้่ายส่วนตัว ค่าใชจ้่ายเพื่อการทำตามหนา้ที่ธรรมจรรยา ค่าใชจ้่ายเพื่อการสร้างความมั่นคงในการ

ดำรงชวีติ และค่าใชจ้่ายเพื่อการพักผ่อนของลูกจ้าง โดยศึกษาเปรียบเทียบแนวทางการกำหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ำของ
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ประเทศที่ประชากรมีมาตรฐานการครองชีพและคุณภาพชีวิตที่ดี มีการเติบโตและพัฒนาทางเศรษฐกิจสูง เพื่อ

วิเคราะห์หาอัตราค่าจ้างขั้นต่ำที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการดำรงชีพของแรงงาน และการกำหนดโครงสร้างคา่จ้าง

ค่าตอบแทนการทำงานของแรงงานให้เหมาะสมในแต่ละอุตสาหกรรมเพื่อให้อัตราค่าจ้างขั้นต่ำสอดคล้องกับผลิตภาพ

และยุติธรรมแก่แรงงาน 

การบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงาน 

 การศึกษาเร่ืองการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงาน พบว่า การการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานยังไม่เท่าเทียมกัน

ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ซึ่งเกิดจากความบกพร่องกฎหมายและนิติวิธีที่ศาลใช้วินิจฉัยการบอกเลิกสัญญาจ้าง

แรงงาน การศึกษาที่ได้จะนำไปสู่การพิจารณาแก้ไขปรับปรุงกฎหมายให้เป็นธรรมแก่ลูกจ้างมากขึ้น โดยการให้สิทธิ

ลูกจ้างสามารถบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานได้ทันทีในกรณีที่ลูกจ้างถูกนายจ้างกระทำการอันเข้าลักษณะร้ายแรงต่อ

ตนเอง อกีท้ังยังจะนำไปสู่การบังคับใชก้ฎหมายในการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานให้ยุติธรรมแก่คู่สัญญาจ้างแรงงาน 

ตัวอย่างเช่น การบอกเลิกสัญญาจะตอ้งบอกกล่าวเลิกสัญญาจ้างแรงงานล่วงหน้าตามระยะเวลาท่ีกำหนดในกฎหมาย 

มเิช่นนัน้ จะตอ้งชำระเงินค่าเสยีในอัตราที่เท่ากันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 

สิทธิการเข้าถึงความยุตธิรรมทางกฎหมาย 

 การศึกษาเร่ืองสิทธิการเข้าถึงความยุตธิรรมทางกฎหมาย พบว่า นโยบาย มาตรการ และกลไกของรัฐยังไม่มี

ประสิทธิภาพเพียงพอที่จะอำนวยความยุติธรรมให้แก่คู่สัญญาที่เป็นฝ่ายด้อยกว่าหรือฝ่ายเสียเปรียบในการเข้าถึง

ความยุติธรรมในการจ้างแรงงาน การศึกษาที่ได้จะเป็นองค์ความรู้ที่ทำให้รัฐต้องดำเนินการแก้ไขนโยบาย มาตรการ 

และกลไกดังกล่าวเพื่อให้ลูกจ้างได้มีสิทธิการเข้าถึงความยุติธรรมทางกฎหมายอันเป็นสิทธิขั้นพื้นฐานของมนุษย์ โดย

การขจัดอุปสรรคในการเข้าถึงความยุติธรรมของลูกจ้าง ตัวอย่างเช่น การกำหนดให้ค่าจ้างแก่ทนายความท่ีช่วยเหลือ

ว่าความคดีแรงงานให้แก่ลูกจ้าง การกำหนดข้อบังคับให้มีการให้ความรู้ด้านกฎหมายโดยบูรณาการความร่วมมือ

ระหว่างภาครัฐและนายจ้าง เพื่อให้ลูกจ้างรับรู้สิทธิตามกฎหมายแรงงาน และขั้นตอนการปฏิบัติที่ถูกต้องในการ

ดำเนนิคดแีรงงาน ตลอดจนสร้างความตระหนักในการเรียกร้องความยุตธิรรมให้แก่ตนเอง และปรับปรุงนโยบายด้าน

การศึกษาของชาติให้นำกฎหมายแรงงานเป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตรการศึกษาทั้งการศึกษาขั้นพื้นฐานและหลักสูตร

อุดมศกึษา 

การเยยีวยาความเสียหาย 

 การศึกษาเร่ืองการเยียวยาความเสียหาย พบว่า พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงงานไม่ได้ให้สิทธินายจ้างและ

ลูกจ้างในการชดเชยค่าเสียหายจากการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานโดยไม่บอกกล่าวล่วงหน้า อีกทั้งแนวทางการ

กำหนดค่าเสยีหายท่ีศาลแรงงานใช้ยังไม่มีหลักเกณฑ์การคิดท่ีแน่นอนและครอบคลุมค่าเสียหายท่ีเกิดขึ้นจริง ข้อสรุป

ที่ได้จากการศึกษานี้จะนำไปสู่การพิจารณาทบทวนบทบัญญัติของกฎหมายในการบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานเพื่อ

ปรับปรุงแก้ไขกฎหมายให้คู่สัญญาจ้างแรงงานจะตอ้งมีหนา้จ่ายสินจ้างแทนการบอกกล่าวเลิกสัญญาจ้างล่วงหน้า ใน

กรณท่ีีไม่ได้บอกกล่าวเลิกสัญญาจ้างแรงงานกล่าวล่วงหน้าตามระยะเวลาท่ีกฎหมายกำหนด และฝ่ายนติิบัญญัติหรือ

ฝ่ายตุลาการจะได้กำหนดหลักเกณฑ์ในการกำหนดค่าเสียหายในคดีแรงงานที่เป็นธรรมและสอดคล้องกับความ

เสียหายท่ีเกิดขึ้นจรงิ และนักวิชาการท่ีเกี่ยวข้องจะได้ศึกษาถึงแนวทางการนำค่าเสยีหายท่ีเป็นนามธรรมมาบังคับใช้ใน

คดีแรงงาน เพื่อให้คู่สัญญาจ้างแรงงานฝ่ายที่ได้รับความเสียหายได้รับชดเชยหรือเยียวยาตามความเสียหายที่เกิดขึ้น

จรงิ  
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ภาพที่ 1 ความไม่ยุติธรรมภายใตพ้ระราชบัญญัตคิุ้มครองแรงงานนำไปสูก่ารกำหนดนโยบายสังคม 
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