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บทคัดย่อ 

 การก าหนดข้อบังคับกลางเก่ียวกับการจ้างงานของหน่วยงานที่มีส านักงานสาขาต่างประเทศนั้น 
มีความแตกต่างและซับซ้อนมากกว่าการก าหนดข้อบังคับในเรื่องอ่ืนที่คู่สัญญามีเสรีภาพในการท า
สัญญา เนื่องจากการท าสัญญาจ้างแรงงานนั้น คู่สัญญามีเสรีภาพอย่างจ ากัดภายใต้กฎหมายแรงงาน 
ท าให้การท าสัญญาจ้างแรงงานนั้นจะต้องค านึงถึงกฎหมายคุ้มครองแรงงานควบคู่ไปด้วยเสมอ  
การก าหนดข้อบังคับกลางเกี่ยวกับการจ้างแรงงานจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องท าความเข้าใจ
ระบบการคุ้มครองแรงงานและรายละเอียดของมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานของแต่ละท้องถิ่น  
ซึ่งผู้ เขียนได้สรุปสาระส าคัญไว้ในบทความนี้  โดยใช้การท่อ งเที่ยวแห่งประเทศไทย (ททท.)  
เป็นหน่วยงานแม่แบบในการศึกษา และได้ข้อสรุปจากการศึกษาว่าการจัดท าข้อบังคับกลางเกี่ยวกับ
การจ้างของหน่วยงานที่มีส านักงานสาขาต่างประเทศ มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องท าให้ข้อบังคับกลาง
มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันที่สามารถน าไปปรับใช้ได้ทุกส านักงานสาขาโดยที่ไม่ขัดหรือแย้งกับ
                                                 

  บทความนี้เป็นบทสรุปองค์ความรู้ที่ได้จากโครงการศึกษาวิจัย “โครงการจัดท าข้อบังคับ ททท. ว่าด้วยลูกจ้างชั่วคราว
ท้องถิ่น ททท. ส านักงานสาขาต่างประเทศ” ภายใต้ทุนสนับสนุนการวิจัยจากการท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย (ตุลาคม 2563). 
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มาตรฐานการคุ้มครองแรงงานของแต่ละประเทศที่มีส านักงานตั้งอยู่ ดังนั้น ก่อนการร่างข้อบังคับกลาง
จะต้องวางกรอบประเด็นที่ส าคัญที่ต้องการจะก าหนดไว้ในข้อบังคับและท าการศึกษาท าความเข้าใจ
มาตรฐานการคุ้มครองแรงงานท้องถิ่นของแต่ละประเทศที่ตั้งของส านักงานให้ชัดเจนในประเด็นนั้น ๆ 
นอกจากนี้ รายละเอียดของมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานท้องถิ่นของแต่ละประเทศที่ตั้งของส านักงาน
มีความแตกต่างกันอย่างมาก ท าให้ไม่สมควรจะก าหนดรายละเอียดเกี่ยวกับสภาพการท างานไว้ใน
ข้อบังคับกลางเนื่องจากอาจท าให้การจ้างแรงงานขัดแย้งต่อมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานท้องถิ่นได้ 
อย่างไรก็ตาม เพื่อให้แต่ละส านักงานสาขามีแนวทางในการจ้างแรงงานที่สอดคล้องกัน จึงยังควร
ก าหนดประเด็นส าคัญไว้ในร่างข้อบังคับกลางเพื่อเป็นแนวทางหลักให้แต่ละส านักงานสาขาก าหนดร่าง
สัญญาจ้างในทิศทางเดียวกัน ซึ่งประเด็นส าคัญที่ควรก าหนดไว้ในข้อบังคับกลาง ได้แก่ กระบวนการ/
ขั้นตอนการจ้าง การบรรจุ การแต่งตั้ง วันท างาน วันหยุด วันลา การจ่ายค่าจ้างและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้น การเปลี่ยนต าแหน่ง การโยกย้าย วินัยและโทษทางวินัย 
การอุทธรณ์ร้องทุกข์ และการพ้นจากต าแหน่ง 

ค าส าคัญ: ข้อบังคับเก่ียวกับการจ้าง, หน่วยงานที่มีสาขาต่างประเทศ, การจัดท าข้อบังคับกลาง 

Abstract 

 Drafting employment regulations framework for organizations with international 
branches is both different and more complicated than drafting other types of 
regulations framework where both parties have full freedom of contract. Due to the 
fact that labor and employment laws put limitations on both parties’ freedom, labor 
and employment laws have to be taken into account while employment contracts 
are being drafted. It is therefore necessary to understand the particulars of each of 
the various national labor law systems. This paper summarizes important details of 
local laws by using the Tourism Authority of Thailand (TAT) as a model. The main 
conclusion of this paper is that it is highly necessary for organizations with  
international branches to first formulate an employment regulations framework, which 
may then serve as a basis or template for elaborating specific employment  
regulations at the national levels. A clear and comprehensive thematic framework 
must be established, and sufficient studies of local labor standards must also be 
undertaken. Moreover, it is important that the employment regulations framework be 
formulated along sufficiently broad lines in order to allow sufficient flexibility for 
national level regulations to be formulated in accordance and conformity with their 
respective national labor laws. Main topics which should be included in the  
framework are recruitment process, placement, working hours, holidays and leave, 
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wages and benefits, evaluation, promotion, transfer, disciplinary, appeal, and  
termination. 

Keywords: Employment Regulations Framework, Organization with International  
  Branches, Regulation Framework 
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1. บทน า 

 บทความนี้ มีจุดเริ่มต้นจากการได้รับเงินสนับสนุนจากการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย (ททท.) 
เพื่อศึกษาแนวทางจัดท าข้อบังคับกลางเกี่ยวกับการจ้างลูกจ้างท้องถิ่นต่างประเทศ เนื่องจากททท.  
มีส านักงานสาขาต่างประเทศรวม 29 ส านักงาน1 ตั้งอยู่ในประเทศต่าง ๆ 21 ประเทศ และมีการจ้าง
ลูกจ้างชั่วคราวท้องถิ่นปฏิบัติงานอยู่จ านวนมากซึ่งส่วนมากเป็นลูกจ้างท้องถิ่นที่มีสัญชาติของประเทศ
ที่ตั้งของส านักงานนั้น ๆ โดยที่ผ่านมา ททท. ยังไม่มีข้อบังคับหรือระเบียบของ ททท. ที่ก าหนด
หลักเกณฑ์และแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างลูกจ้างชั่วคราวท้องถิ่น ททท. ส านักงานสาขาต่างประเทศ 
ที่ชัดเจน จึงต้องการศึกษาหาแนวทางจัดท าข้อบังคับกลางเก่ียวกับการจ้างลูกจ้างท้องถิ่นต่างประเทศ 
ทั้งนี้ เพื่อให้การบริหารจัดการลูกจ้างชั่วคราวท้องถิ่น ททท. ส านักงานสาขาต่างประเทศ มีกรอบในการ
ก ากับดูแล หลักเกณฑ์และแนวปฏิบัติที่ชัดเจน ถูกต้อง สอดคล้องกับกฎหมายและเหมาะสมกับ
สภาพการณ์ในปัจจุบันของท้องถิ่น ณ ส านักงานต่างประเทศ  
 แม้บทความนี้จะมีจุดเร่ิมต้นจากงานวิจัยตามความต้องการของ ททท. หากแต่องค์ความรู้ที่ได้
สามารถน าไปปรับใช้กับหลายหน่วยงานที่มีส านักงานสาขาต่างประเทศ เนื่องจากปัจจุบันมีหน่วยงานไทย
จ านวนมากที่มีส านักงานสาขาต่างประเทศตั้งอยู่ในประเทศต่าง ๆ และมีการจ้างลูกจ้างท้องถิ่น 
ในประเทศนั้น ๆ ไม่ว่าจะเป็นคนสัญชาติไทยหรือคนที่มีสัญชาติของประเทศที่สาขานั้นตั้งอยู่ ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากลักษณะเฉพาะของวัตถุประสงค์ของหน่วยงานที่จะต้องมีส านักงานสาขาในต่างประเทศ 
หรือเนื่องมาจากการขยายหน่วยงานให้มีฐานการผลิตหรือการจ าหน่ายที่มากกว่าเฉพาะในประเทศไทย 
ซึ่งเมื่อหน่วยงานไทยมีการจ้างลูกจ้างท้องถิ่นในต่างประเทศแล้วนั้น ลูกจ้างท้องถิ่นเหล่านี้จะไม่อยู่
ภายใต้บังคับของมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานไทย หากแต่จะอยู่ภายใต้การคุ้มครองของมาตรฐาน
การคุ้มครองแรงงานของท้องถิ่นที่ส านักงานนั้นตั้งอยู่ซึ่งมีมาตรฐานการคุ้มครองในระดับที่แตกต่างกัน 
ท าให้การจัดท าข้อตกลงในการจ้างงานระหว่างหน่วยงานและลูกจ้างท้องถิ่นเหล่านี้จะก าหนดมาตรฐาน
เดียวตายตัวหรือก าหนดให้มีแบบสัญญามาตรฐานมิได้ การก าหนดข้อบังคับกลางจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง
เพื่อก าหนดแนวทางในการท าข้อตกลง ท าให้การบริหารจัดการลูกจ้างท้องถิ่นในส านักงานสาขา
ต่างประเทศเป็นไปอย่างถูกต้อง ชัดเจน มีระบบ และในขณะเดียวกันก็ไม่ขัดหรือแย้งกับมาตรฐาน 
การคุ้มครองแรงงานท้องถิ่น  
 การก าหนดข้อบังคับกลางเกี่ยวกับการจ้างงานนั้น มีความซับซ้อนและแตกต่างจากการก าหนด
ข้อบังคับในเร่ืองอื่น ๆ อยู่บ้าง กล่าวคือ โดยทั่วไปแล้วการตกลงเข้าท าสัญญานั้น คู่สัญญาจะมีเสรีภาพ
ในการท าสัญญา (freedom of contract)2 การตกลงรายละเอียดในสัญญาจึงมีความยืดหยุ่นมากและ
ขึ้นอยู่กับความพึงพอใจของทั้งสองฝ่าย อย่างไรก็ตาม ในการตกลงรายละเอียดของสัญญาจ้างแรงงานนั้น 
                                                 
 1 ส านักงานต่างประเทศของ ททท. ทั้ง 29 ส านักงาน มีที่ตั้งอยู่ในเมืองต่าง ๆ ได้แก่ กัวลาลัมเปอร์ จาการ์ตา สิงคโปร์  
นิวเดลี มุมไบ ซิดนีย์ โฮจิมินห์  ฮ่องกง ไทเป เซ่ียงไฮ้ ปักกิ่ง คุนหมิง เฉิงตู กวางเจา โตเกียว โอซากา ฟูกูโอกะ โซล 
ลอสแอนเจลิส นิวยอร์ค โทรอนโต ลอนดอน สตอกโฮล์ม แฟรงเฟิร์ต มอสโก ปารีส โรม ปราก และดูไบ.  
 2 ดู ศนันท์กรณ์ โสตถิพันธุ์, ค าอธิบายนิติกรรม-สัญญา, พิมพ์ครั้งที่ 24 (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์วิญญูชน, 2564) 
น. 31-35. 
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คู่สัญญามีเสรีภาพอย่างจ ากัดภายใต้กฎหมายแรงงานเนื่องจากกฎหมายแรงงานเป็นกฎหมายที่เก่ียวกับ
ความสงบเรียบร้อย3 ท าให้การท าสัญญาจ้างแรงงานนั้นจะต้องค านึงถึงกฎหมายคุ้มครองแรงงานควบคู่
ไปด้วยเสมอ การก าหนดข้อบังคับกลางเกี่ยวกับการจ้างแรงงานจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องท า
ความเข้าใจระบบการคุ้มครองแรงงานที่เป็นสากลและรายละเอียดของมาตรฐานการคุ้มครองแรงงาน
ของแต่ละท้องถิ่น ซึ่งผู้เขียนได้สรุปสาระส าคัญไว้ในบทความนี้ 
 บทความนี้เริ่มจากการอธิบายหลักการทั่วไปในการจัดท าข้อบังคับกลางเกี่ยวกับการจ้าง 
จากนั้นผู้เขียนได้วิเคราะห์ถึงปัญหาและอุปสรรคหลักในการร่างข้อบังคับกลางเกี่ยวกับการจ้าง  
ซึ่งผู้เขียนได้สกัดจากข้อมูลเชิงเอกสารและการจัดเก็บข้อมูลจากการท าแบบสอบถามและการสัมภาษณ์
เชิงลึก และส่วนท้ายได้น าเสนอแนวทางในการก าหนดข้อบังคับกลางเก่ียวกับการจ้างส าหรับหน่วยงาน
ที่มีส านักงานสาขาต่างประเทศ  

2. หลักการท่ัวไปในการจัดท าข้อบังคับกลาง 

 ข้อบังคับกลางในบทความนี้ มีความหมายถึง กฎระเบียบอันว่าด้วยเรื่องเกี่ยวกับการจ้าง
แรงงานลูกจ้างในหน่วยงาน ซึ่งรายละเอียดก าหนดโดยหน่วยงานที่เป็นส านกังานใหญ่ของหน่วยงานนัน้ 
ดังนั้น ข้อบังคับกลางดังกล่าวนี้มิได้มีสถานะเป็นกฎหมายหรืออยู่เหนือกว่ากฎหมาย หากแต่เป็น
กฎระเบียบภายในหน่วยงานเพื่อใช้บังคับกับส านักงานสาขาต่าง ๆ ที่อยู่ในต่างประเทศ เพื่อให้  
การด าเนินการเก่ียวกับการจ้างแรงงานของส านักงานสาขาต่างประเทศทุกส านักงานเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน 
 ที่ผ่านมา ยังไม่มีการก าหนดหลักการในการจัดท าข้อบังคับเกี่ยวกับการจ้างโดยนักวิชาการ 
หากแต่การจัดท าข้อบังคับกลางนี้สามารถน าหลักพื้นฐานในการร่างกฎหมายที่ก าหนดโดยส านักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกามาปรับใช้ได้ โดยส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาได้ก าหนดว่าในการร่าง
กฎหมาย จะต้องตรวจสอบความจ าเป็นในการตรากฎหมายก่อนเป็นขั้นตอนแรก เนื่องจากยิ่งมีการ
ก าหนดกฎหมายหรือข้อบังคับขึ้นมามาก สิทธิและเสรีภาพของบุคคลก็ย่อมถูกจ ากัดมากขึ้นเท่านั้น 4  
ซึ่งส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาได้ก าหนดลักษณะพื้นฐานที่ใช้ตรวจสอบให้ครบถ้วนเมื่อมีการตรา
กฎหมาย ดังนี้5  

1) เป็นกรณีที่มีความจ าเป็นอย่างแท้จริง และรัฐธรรมนูญ 
อันเป็นกฎหมายสูงสุดบัญญัติให้ท าได้ 

2) การจ ากัดสิทธิและเสรีภาพของประชาชนตามกฎหมายต้อง
เป็นไปเพียงเพื่ อให้การใช้บั งคับกฎหมายนั้นประสบ

                                                 
 3 เพิ่งอ้าง, น. 36-38. 
 4 “แนวทางในการจัดท าร่างกฎหมาย,” ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, (2563) สืบค้นเมื่อวันที่ 30 ธันวาคม 2563, 
จาก https://www.krisdika.go.th/data/wcmdata/ 2563/Legislative-Drafting-Guideline.pdf, น.3. 
 5 เพิ่งอ้าง, น. 3-4 ; ดู ฝ่ายพัฒนากฎหมาย ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, คู่มือตรวจสอบความจ าเป็นในการตรา
กฎหมาย, (กรุงเทพมหานคร: ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, 2547), น. 1, 4-5. 
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ความส าเร็จ โดยจะกระทบกระเทือนถึงสาระส าคัญของ
สิทธิและเสรีภาพนั้นมิได้  

3) มาตรการตามกฎหมายต้องมีความเหมาะสมและสอดคล้อง
กับบริบทหรือสภาพของสังคม 

4) กลไกของรัฐมีความพร้อมที่จะบังคับการให้เป็นไปตาม
กฎหมายอย่างเคร่งครัด โดยบุคลากรของรัฐที่ต้องเป็น 
ผู้บังคับใช้กฎหมายต้องมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
เจตนารมณ์ ของกฎหมายและมาตรการต่าง ๆ ตาม
กฎหมายอย่างถ่องแท้ มีส านึกในการให้บริการ มีบุคลากร
เพียงพอ และหน่วยงานของรัฐต้องมีงบประมาณเพียงพอ
เพื่อใช้ในการบังคับการตามกฎหมาย รวมทั้งมีความพร้อม
ด้านเครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ มิฉะนั้นจะท าให้
การบังคับการให้เป็นไปตามกฎหมายขาดประสิทธิภาพ 

5) ต้องมีการพิจารณาทบทวนความเหมาะสมของกลไกหรือ
มาตรการตามกฎหมายทุกรอบระยะเวลา เพื่อประโยชน์ 
ในการปรับปรุงแก้ไขกฎหมายให้สอดคล้องกับสถานการณ์
ปัจจุบัน 

6) ต้องมีการรับฟังความคิดเห็นของผู้ที่อาจได้รับผลกระทบ
จากการมีหรือปรับปรุงกฎหมายนั้นด้วย เพื่อให้เนื้อหา
สาระหรือกลไกของกฎหมายสอดคล้องกับความต้องการ 
ที่แท้จริงของสังคม 

 นอกจากนี้ ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกายังก าหนดขั้นตอนที่ผู้ร่างกฎหมายควรน าไป
ปฏิบัติเมื่อต้องยกร่างกฎหมายใช้บังคับในเร่ืองนั้น ๆ ดังนี้6  
 1) ศึกษาหลักการของเร่ืองที่จะตรากฎหมายบังคับใช้ 
 2) ศึกษาข้อมูลต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับเร่ืองที่จะตรากฎหมายใช้บังคับ 
 3) ก าหนดโครงสร้างและรูปแบบร่างพระราชบัญญัติ 
 4) พิจารณาก าหนดโครงสร้างทั้งหมด เนื้อหาสาระและกลไกทางกฎหมาย ที่จะน ามาก าหนด
ในร่างพระราชบัญญัติ ตลอดจนความสัมพันธ์ของกลไกที่ก าหนด 
 5) ศึกษาเปรียบเทียบกฎหมายในลักษณะเดียวกันที่ใช้บังคับอยู่ในเวลานั้น 
 6) ใช้ถ้อยค าในร่างกฎหมายที่มีความชัดเจนและเป็นภาษาที่เข้าใจได้ง่าย โดยถูกต้องตาม
หลักภาษาไทยด้วย เพราะกฎหมายเป็นสิ่งที่ใช้บังคับแก่คนทุกคน 
 จากหลักพื้นฐานในการร่างกฎหมายที่ก าหนดไว้โดยส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
สามารถน ามาปรับใช้ในการจัดท าร่างข้อบังคับกลางเกี่ยวกับการจ้างส าหรับหน่วยงานที่มีส านักงาน
                                                 
 6 เพิ่งอ้าง, “แนวทางในการจัดท าร่างกฎหมาย,” น. 5-9. 
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สาขาต่างประเทศได้ กล่าวคือ ในการจัดท าข้อบังคับกลางเก่ียวกับการจ้างนั้น จะต้องเร่ิมจากการศึกษา
หลักการและข้อมูลอันเกี่ยวกับการจ้างแรงงานของประเทศต่าง ๆ ให้ละเอียด เนื่องจากหลักการและ
รายละเอียดกฎหมายเกี่ยวกับการจ้างงานของแต่ละประเทศมีความแตกต่างกัน ผู้ก าหนดข้อบังคับ  
จึงจะต้องเข้าใจหลักการและข้อมูลเหล่านั้นให้ถูกต้องเป็นอันดับแรก จากนั้นเมื่อศึกษาหลักการและ
ข้อมูลต่าง ๆ แล้ว ผู้ร่างข้อบังคับกลางควรจะก าหนดโครงสร้างและรูปแบบของข้อบังคับให้ชัดเจน
ก่อนที่จะก าหนดเนื้อหารายละเอียดในข้อบังคับกลางต่อไป 
 ดังนั้น การจัดท าข้อบังคับกลางส าหรับหน่วยงานที่มีส านักงานสาขาต่างประเทศจึงควรมี
การศึกษารายละเอียดของกฎหมายแรงานในแต่ละประเทศที่ตั้งของส านักงานให้ละเอียด อีกทั้งควรมี
การสัมภาษณ์รับฟังปัญหาของการจ้างแรงงานของแต่ละส านักงานสาขา เพื่อให้ทราบถึงรายละเอียด
เฉพาะของแต่ละส านักงานรวมถึงข้อจ ากัดที่เป็นอุปสรรคในการจ้างงานของแต่ละส านักงานสาขา
ก่อนที่จะก าหนดโครงสร้างของข้อบังคับกลาง  
 ส าหรับโครงสร้างที่ก าหนดนั้น ควรจะมีการก าหนดโครงสร้างที่ประกอบด้วยหัวข้อต่าง ๆ  
ที่ส าคัญอันเก่ียวข้องกับการจ้างแรงงานอย่างน้อย ดังนี้ 
 1) กระบวนการ/ขั้นตอนการจ้าง  
 2) การบรรจุ การแต่งตั้ง  
 3) วันท างาน วันหยุด วันลา การจ่ายค่าจ้างและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ 
 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 5) การเลื่อนขั้น การเปลี่ยนต าแหน่ง การโยกย้าย  
 6) วินัยและโทษทางวินัย  
 7) การอุทธรณ์ร้องทุกข์  
 8) การพ้นจากต าแหน่ง 
 นอกจากนี้ ควรมีการด าเนินการต่าง ๆ เพื่อให้เนื้อหาในข้อบังคับกลางนั้นมีความเหมาะสม
และสามารถน าไปปรับใช้ในแต่ละส านักงานสาขาได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ควรศึกษาเปรียบเทียบ
ข้อบังคับกลางเกี่ยวกับการจ้างที่ใช้บังคับกับหน่วยงานอ่ืน ๆ อยู่7 เพื่อให้เห็นแนวทางและโครงสร้าง 
ในการร่างข้อบังคับกลาง ควรสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อสอบถามความเห็นเกี่ยวกับร่างข้อบังคับกลาง 
ก่อนใช้งาน เพื่อให้ร่างข้อบังคับมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทหรือสภาพของสังคม 
ของแต่ละท้องถิ่น ควรใช้ถ้อยค าในร่างข้อบังคับที่มีความชัดเจนและเป็นภาษาที่ เข้าใจได้ง่าย  
โดยถูกต้องตามหลักภาษาไทย อีกทั้งควรให้ความรู้ความเข้าใจแก่บุคลากรผู้ใช้ข้อบังคับกลางเก่ียวกับ
เจตนารมณ์ของข้อบังคับและขั้นตอนวิธีการปฏิบัติต่าง ๆ ตามที่ระบุไว้ในข้อบังคับกลางอย่างถ่องแท้ 
เพื่อให้การบังคับใช้ข้อบังคับกลางเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
 อนึ่ง แม้ว่าข้อบังคับกลางจะมีผลใช้บังคับกับส านักงานสาขาต่างประเทศที่อาจมีลูกจ้าง
ต่างชาติที่มิได้ใช้ภาษาไทยในการสื่อสาร แต่ข้อบังคับนี้ เป็นเพียงกฎเกณฑ์และแนวทางส าหรับ

                                                 
 7 ตัวอย่างเช่น แนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับลูกจ้างชั่วคราวที่จ้างจากเงินงบประมาณฯ ของส่วนราชการที่มีส านักงานอยู่ใน
ต่างประเทศ พ.ศ. 2560 กรมบัญชีกลาง กระทรวงการคลัง. 
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ผู้รับผิดชอบเก่ียวกับการจ้างงานในส านักงานต่าง ๆ ที่ใช้ในการด าเนินการจ้างแรงงานลูกจ้างท้องถิ่น
เหล่านี้ มิได้เป็นสัญญาจ้างแรงงานที่ท าขึ้นระหว่างหน่วยงานกับลูกจ้างท้องถิ่น จึงสามารถท าเป็น
ภาษาไทยได้และไม่จ าเป็นจะต้องท าเป็นภาษาท้องถิ่น 

3. ปัญหาและอุปสรรคหลักในการจัดท าข้อบังคับกลางเกี่ยวกับการจ้าง 

 การร่างข้อบังคับกลางเกี่ยวกับการจ้างอาจมีอุปสรรคหลักที่พบเห็นได้ทั่วไปอยู่ โดยสามารถ
แยกออกเป็นประเด็นได้ดังต่อไปนี้ 

 3.1 ความต้องการในการก าหนดกรอบกติกาของการจ้างส าหรับแต่ละ
ส านักงานที่มีมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานท้องถิ่นแตกต่างกัน 

 วัตถุประสงค์หลักของการก าหนดข้อบังคับกลางเกี่ยวกับการจ้าง ก็เพื่อเป็นแนวทางให้
ส านักงานสาขาต่างประเทศทั้งหลายมีแนวทางในการท าสัญญาจ้างแรงงานที่สอดคล้องกัน  
การไม่ก าหนดข้อบังคับกลางหรือการก าหนดข้อบังคับกลางที่ไม่มีความชัดเจนพอนั้น นอกจากจะน ามา
สู่ความไม่มีเอกภาพของการจ้างงานของแต่ละส านักงานแล้ว ผู้ปฏิบัติงานที่จะต้องเป็นคนออกค าสั่ง  
ต่าง ๆ เกี่ยวกับการจ้างยังไร้ทิศทางการด าเนินการที่ถูกต้อง จนอาจน ามาสู่ความเสี่ยงที่จะเกิด
ข้อผิดพลาดและอาจเป็นช่องทางในการด าเนินการใดที่ไม่เป็นธรรมกับลูกจ้าง 
 อย่างไรก็ตาม หากข้อบังคับกลางก าหนดรายละเอียดเกี่ยวกับการจ้างในแต่ละเรื่องมาก
จนเกินไป ก็อาจท าให้รายละเอียดที่ก าหนดนั้นขัดแย้งกับมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานของแต่ละท้องถิ่น
และท าให้บางส านักงานไม่สามารถปฏิบัติตามเงื่อนไขที่ก าหนดไว้ในข้อบังคับกลางได้ หรือหากจะปฏิบัติ
ตามข้อบังคับกลางก็เป็นการกระท าที่ขัดต่อกฎหมาย มีความเสี่ยงที่จะถูกฟ้องร้องด าเนินคดีทางกฎหมาย 
 รายละเอียดในมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานที่มักขัดแย้งกันในแต่ละท้องถิ่น พบมากในเร่ือง
วันเวลาการท างาน วันหยุด วันลา การจ่ายค่าจ้างและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ นอกจากนี้ ยังมักพบใน
เร่ืองการก าหนดระยะเวลาสัญญาจ้าง และการลงโทษทางวินัย กล่าวคือ การก าหนดให้บรรจุลูกจ้าง
ท้องถิ่นด้วยสัญญาจ้างแบบมีก าหนดระยะเวลาสัญญาละเพียง 1 ปีและมีการก าหนดต่อสัญญาจ้าง 
ปีต่อปีนั้น อาจขัดต่อกฎหมายท้องถิ่นบางประเทศได้ เนื่องจากกฎหมายในหลายประเทศ เช่น ไต้หวัน8

และเยอรมนี9 ก าหนดให้ท าสัญญาแบบก าหนดระยะเวลา (fixed term contract) ได้ในงานบางประเภท 
ที่มีลักษณะชั่วคราวเท่านั้น อีกทั้งหลายประเทศ เช่น อินโดนีเซีย 10 เวียดนาม11 สวีเดน12 รัสเซีย13 

                                                 
 8 Taiwanese Labor Standards Act 1984 and amendments, Presidential Order no. 14069, art. 9.  
 9 Gesetz über Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsverträge 2000 [German Part-time and Fixed Term 
Contract Act 2000 and amendments], art. 14(1). 
 10 Indonesian Employment Law 2003 and amendments, Law no.13/2003 concerning Manpower, art. 59. 
 11 Vietnamese Labor Code 2019, National Assembly No. 45/2019/QH14, art. 20. 
 12 Lag om anställningsskydd [Swedish Employment Protection Act 1982 and amendments], SFS: 
1982:80, art. 5. 
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ดูไบ14 และสาธารณรัฐเช็ก15 ยังก าหนดห้ามมิให้ต่อสัญญาแบบมีก าหนดระยะเวลาเป็นคร้ัง ๆ ไปเรื่อย ๆ 
ต่อเนื่องกันเป็นเวลาเกินกว่าที่ก าหนดไว้ และให้ถือว่าการต่อสัญญาเช่นนี้เป็นการเปลี่ยนสัญญาเป็น
สัญญาไม่มีก าหนดระยะเวลาโดยปริยาย 
 ส าหรับการลงโทษทางวินัยนั้น การระบุประเภทโทษทางวินัยไว้เหมือนกับข้อบังคับเกี่ยวกับ
การจ้างของหลายหน่วยงานในประเทศไทยนั้นอาจก่อให้เกิดปัญหาได้ เนื่องจากประเภทโทษทางวินัย 
ที่ก าหนดไว้อาจขัดกับมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานท้องถิ่นของส านักงานต่างประเทศบางส านักงาน 
ที่จ ากัดให้มีโทษทางวินัยเท่าที่กฎหมายก าหนดไว้เท่านั้น เช่น เวียดนาม16 และดูไบ17 หรือบางประเทศ
ก าหนดหา้มการลงโทษทางวินัย เช่น สวีเดน18 

 3.2 ความไม่ชัดเจนของมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานในบางท้องถิ่น 

 ส าหรับหน่วยงานที่มีส านักงานสาขาอยู่หลายประเทศ แม้จะได้มีการศึกษารายละเอียดของ
มาตรฐานการคุ้มครองแรงงานของแต่ละท้องถิ่นแล้ว แต่ก็ยังยากที่จะสรุปมาตรฐานดังกล่าวออกมาได้ 
ทั้งนี้เนื่องจากระบบกฎหมายของแต่ละประเทศมีความแตกต่างกัน บางประเทศใช้ระบบกฎหมาย 
ลายลักษณ์อักษร ในขณะที่บางประเทศเป็นระบบกฎหมายไม่เป็นลายลักษณ์อักษร (กฎหมายจารีต
ประเพณี) ท าให้ความชัดเจนของกฎหมายอยู่ในระดับที่แตกต่างกัน นอกจากนี้ การศึกษามาตรฐาน 
การคุ้มครองแรงงานยังยิ่งมีความซับซ้อนมากข้ึนไปอีกส าหรับบางประเทศ (โดยเฉพาะอย่างยิ่งประเทศ
ในภาคพื้นยุโรป) ที่มิได้ก าหนดรายละเอียดการคุ้มครองแรงงานไว้ในกฎหมายที่ตราโดยรัฐ หากแต่
กลไกในการคุ้มครองลูกจ้างเน้นการคุ้มครองแรงงานตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ในข้อตกลงร่วม 
(collective agreement) ตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ์เป็นหลัก หรือในกฎหมายไทยเรียกข้อตกลง
ร่วมนี้ว่าข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง19 เช่น สวีเดนมิได้ก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าไว้ในกฎหมาย20 
แต่ลูกจ้างกว่าร้อยละ 90 เป็นสมาชิกของสหภาพแรงงานและอยู่ภายใต้มาตรฐานของข้อตกลงเก่ียวกับ

                                                                                                                                     
 13 Russian Labor Code 2001 and amendments, no. 197-FZ of December 30, 2001, art. 58. 
 14 U.A.E. Labor Law 1980 and amendments, Federal Law no. (8) of 1980, art. 38.  
 15 Czech Labour Code 2006 and amendments, no. 262/2006 Coll., art. 39(2).  
 16 Vietnamese Labor Code 2019, art. 124. 
 17 U.A.E. Labor Law 1980, Federal Law no. (8) of 1980, art. 102.  
 18 Lag om medbestämmande i arbetslivet [Swedish Act on Co-Determination in the Workplace 1976], 
SFS 1976:580, art. 62. 
 19 ข้อตกลงร่วม หรือ ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง หมายถึง สัญญาใหญ่เกี่ยวกับสภาพการจ้างที่ใช้บังคับระหว่าง  
ฝ่ายนายจ้างกับฝ่ายลูกจ้าง แตกต่างจากสัญญาจ้างแรงงานซ่ึงเป็นเรื่องระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างแต่ละคน. ดูประกอบ  
เกษมสันต์ วิลาวรรณ, ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน, พิมพ์ครั้งที่ 24 (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์วิญญูชน, 2560), น. 228;  
ดูประกอบ สุดาศิริ วศวงศ์, ค าอธิบายเกี่ยวกับแรงงานสัมพันธ์, พิมพ์ครั้งที่ 8, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์นิติบรรณาการ, 
2553), น. 23. 
 20 ดูประกอบ Lag om anställningsskydd [Swedish Employment Protection Act 1982 and amendments], 
SFS: 1982:80. 
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สภาพการจ้าง21 ท าให้รายละเอียดเรื่องค่าจ้างของสวีเดนนั้นไปก าหนดไว้ในข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จ้าง ซึ่งการคุ้มครองตามข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างเป็นการคุ้มครองที่มีมาตรฐานการคุ้มครองสูง
กว่าหรือเพิ่มเติมขึ้นกว่าที่ก าหนดไว้ในกฎหมาย การก าหนดรายละเอียดเกี่ยวกับการจ้างและเงื่อนไข
ต่าง ๆ ของลูกจ้างในกลุ่มประเทศเหล่านี้จึงต้องค านึงถึงข้อตกลงเก่ียวกับสภาพการจ้างด้วย นอกจากนี้  
หากลูกจ้างแต่ละคนในส านักงานนั้นไม่ได้เป็นสมาชิกของสหภาพแรงงานเดียวกัน รายละเอียดของ
ข้อตกลงเก่ียวกับสภาพการจ้างก็อาจแตกต่างกันออกไปอีก เม่ือไม่ใช้กฎหมายท้องถิ่นเป็นเกณฑ์จึงยาก
ที่หน่วยงานจะรับรู้ข้อมูลทั้งหมดเพื่อก าหนดรายละเอียดสัญญาจ้างที่ถูกต้องและครบถ้วน 
 อุปสรรคของการก าหนดข้อบังคับกลางส าหรับประเทศกลุ่มที่เน้นการคุ้มครองตามมาตรฐาน 
ที่ก าหนดไว้ในข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ์เป็นหลักคือการที่ข้อตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจ้างมีหลากหลายมาตรฐาน กล่าวคือ ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างอาจตกลง 
ในระดับที่ใช้บังคับกับลูกจ้างทุกคนที่ท างานในกิจการประเภทนั้น ๆ แม้ว่าลูกจ้างนั้นจะเป็นสมาชิก
สหภาพแรงงานหรือไม่ก็ตาม (sectoral collective agreement)22 หรืออาจเป็นข้อตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจ้างที่ใช้บังคับกับลูกจ้างที่เป็นสมาชิกสหภาพแรงงานใดสหภาพแรงงานหนึ่งหรือลูกจ้างของ
นายจ้างคนใดคนหนึ่งเท่านั้น (enterprise bargaining agreement) อีกทั้งข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพ 
การจ้างเหล่านั้นยังเปลี่ยนแปลงได้เมื่อมีข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างใหม่ ซึ่งทั้งหมดนี้ท าให้
มาตรฐานการคุ้มครองแรงงานตามข้อตกลงเก่ียวกับสภาพการจ้างมีความไม่แน่นอนและยากที่จะสรุป
เกณฑ์มาตรฐานการคุ้มครองแรงงานในประเทศเหล่านี้ 

 3.3 ความสามารถในการน าไปปรับใช้ของส านักงานแต่ละสาขา  

 การก าหนดข้อบังคับกลางเก่ียวกับการจ้างงานนี้ แม้จะก าหนดโดยส านักงานใหญ่ แต่ตัวแทน
ของส านักงานสาขาต่างประเทศแต่ละส านักงานจะเป็นผู้น าไปปรับใช้ในการจ้างงาน การร่างข้อบังคับกลาง
ดังกล่าวจึงอาจมีปัญหาในการน าไปปรับใช้ของแต่ละส านักงานสาขา กล่าวคือ กรณีที่ข้อบังคับกลาง
ก าหนดรายละเอียดขัดแย้งกับมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานท้องถิ่น ท าให้ส านักงานสาขาต่างประเทศ
ไม่สามารถปรับใช้ข้อบังคับกลางได้ นอกจากนี้ อาจมีกรณีที่ข้อบังคับอาจไม่มีแนวทางที่ชัดเจนพอ หรือ
ภาษาที่ใช้ในข้อบังคับอาจยากต่อการท าความเข้าใจหรืออาจต้องอาศัยการตีความ ท าให้เกิดปัญหา 
ในการน าข้อบังคับไปปรับใช้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งหน่วยงานที่เจ้าหน้าที่ประจ าแต่ละส านักงานสาขา
ต่างประเทศไม่มีความช านาญในการใช้ระเบียบข้อบังคับ ก็จะยิ่งมีปัญหาในการน าไปปรับใช้  

                                                 
 21 See Anders Kjellberg, “Sweden: collective bargaining under the industry norm” in Torsten Müller, 
Kurt Vandaele, and Jeremy Waddington (eds.), Collective bargaining in Europe: towards an endgame, 
(Brussels: European Trade Union Institute (ETUI), 2019), Vol. III, pp. 583-604. 
 22 ตัวอย่างประเทศที่มีอัตราของข้อตกลงร่วมลักษณะนี้สูง เช่น ฝรั่งเศส เบลเยียม ออสเตรีย ฟินแลนด์ โปรตุเกส สวีเดน 
เดนมาร์ค และอิตาลี. 

https://portal.research.lu.se/portal/sv/publications/sweden-collective-bargaining-under-the-industry-norm(11510a6d-057c-4a81-b69b-a82670685caa).html
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4. ข้อเสนอแนวทางในการก าหนดข้อบังคับกลางเกี่ยวกับการจ้าง 

 การก าหนดข้อบังคับกลางเกี่ยวกับการจ้างลูกจ้างท้องถิ่นสาขาต่างประเทศมีความจ าเป็น
อย่างยิ่งที่จะต้องก าหนดกรอบกติกาไว้ โดยก าหนดอย่างกว้างให้ไม่เป็นอุปสรรคในการก าหนด
รายละเอียดการจ้างตามกฎหมายท้องถิ่นของแต่ละประเทศ ในขณะเดียวกัน ก็จ าเป็นจะต้องก าหนด
รายละเอียดขั้นตอนในบางเรื่องไว้เพิ่มเติมจากกรอบกติกาหลัก เพื่อให้ผู้ใช้ข้อบังคับเข้าใจขั้นตอนหรือ
รายละเอียดที่ถูกต้อง น าไปสู่การปฏิบัติที่เป็นแนวทางเดียวกันในทุกส านักงาน นอกจากนี้ ในเร่ืองของ
รูปแบบและวิธีการในการจัดท า ผู้เขียนเห็นว่าควรมีการน าหลักการพื้นฐานของการร่างกฎหมาย 
มาปรับใช้ กล่าวคือ ควรมีการศึกษารายละเอียดของกฎหมายแรงงานในแต่ละประเทศที่ตั้งของ
ส านักงานให้ละเอียด ควรมีการสัมภาษณ์รับฟังปัญหาของการจ้างแรงงานของแต่ละส านักงานสาขา 
ศึกษาเปรียบเทียบข้อบังคับกลางเกี่ยวกับการจ้างที่ใช้บังคับกับหน่วยงานอ่ืน ๆ อยู่ ควรสัมภาษณ์เชิงลึก
เพื่อสอบถามความเห็นเกี่ยวกับร่างข้อบังคับกลางก่อนใช้งาน ควรใช้ถ้อยค าในร่างข้อบังคับที่มีความ
ชัดเจนและเป็นภาษาที่เข้าใจได้ง่าย โดยถูกต้องตามหลักภาษาไทย อีกทั้งควรให้ความรู้ความเข้าใจ  
แก่บุคลากรผู้ใช้ข้อบังคับกลางเก่ียวกับเจตนารมณ์ของข้อบังคับและขั้นตอนวิธีการปฏิบัติต่าง ๆ ตามที่
ระบุไว้ในข้อบังคับกลางอย่างถ่องแท้  
 ส าหรับเนื้อหาสาระในแต่ละหัวข้อ ผู้เขียนมีข้อเสนอแนะในการร่างข้อบังคับกลาง ดังต่อไปนี้ 

 4.1 กระบวนการ/ข้ันตอนการจ้าง  

 การก าหนดต าแหน่งลูกจ้างที่ต้องการจ้างนั้นเป็นสทิธิของนายจ้างที่สามารถก าหนดได้ว่าจะรับ
จ านวนเท่าใดและต าแหน่งใด หากแต่การก าหนดคุณสมบัติและขั้นตอนในการคัดเลือกผู้สมัคร 
มีประเด็นที่ต้องระวังในเรื่องของกฎหมายเกี่ยวกับการเลือกปฏิบัติในแต่ละประเทศ และในระหว่าง
ด าเนินการคัดเลือกก็จะต้องด าเนินการไปตามกฎหมายเกี่ยวกับการคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล กฎหมาย
เก่ียวกับการเลือกปฏิบัติ และกฎหมายอ่ืนอันเกี่ยวกับข้อมูลของผู้สมัคร ทั้งนี้ การระบุถ้อยค าเกี่ยวกับ
การเลือกปฏิบัติและการปฏิบัติตามกฎหมายท้องถิ่น ท าให้ส านักงานต่าง ๆ ต้องค านึงถึงรายละเอียด
ของกฎหมายท้องถิ่นในเร่ืองเหล่านี้มาพิจารณาประกอบการก าหนดรายละเอียด 
 นอกจากนี้ หน่วยงานไม่ควรก าหนดรายละเอียดขั้นตอนการคัดเลือกผู้สมัครไว้ในข้อบังคับกลาง 
เนื่องจากข้อบังคับกลางควรเป็นการวางกรอบกว้าง ๆ ให้เป็นแนวทางส าหรับแต่ละส านักงานเท่านั้น 
เช่น ควรมีการวางกรอบต าแหน่งว่าลูกจ้างท้องถิ่นประกอบด้วยต าแหน่งใดบ้าง แต่ส าหรับรายละเอียด
เก่ียวกับคุณสมบัติ วิธีการยื่นใบสมัคร การคัดเลือก ควรก าหนดไว้เป็นค าสั่งหรือกฎระเบียบล าดับรอง
ต่อไป หรืออาจจะก าหนดให้แต่ละสาขามีอ านาจในการก าหนดรายละเอียดเองก็ได้ 

 4.2 การบรรจุ การแต่งตั้ง  

 การร่างสัญญาจ้างของแต่ละส านักงาน อาจร่างโดยหัวหน้าสาขาต่างประเทศนั้น ทนายความ
หรือบริษัทเอกชนก็ได้ ข้อบังคับกลางจึงไม่ควรก าหนดว่าจะต้องร่างโดยบุคคลใดเพราะแต่ละส านักงาน
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อาจมีข้อจ ากัดของบุคลากรที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญ หากแต่ข้อบังคับควรก าหนดกรอบการร่างสัญญา
ให้เป็นมาตรฐานเดียวกันและให้บุคคลที่รับผิดชอบร่างสัญญาจ้างด าเนินการร่างไปตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 
และหลังจากร่างแล้วจะต้องผ่านขั้นตอนการอนุมัติตามที่ก าหนดไว้ในข้อบังคับกลาง 
 นอกจากนี้ การที่ส านักงานต่าง ๆ ขาดแนวทางที่ชัดเจนในการร่างสัญญาจ้างจะท าให้ 
แต่ละส านักงานมีการก าหนดรายละเอียดในสัญญาจ้างแตกต่างกัน จึงควรก าหนดหัวข้อส าคัญต่าง ๆ  
ที่ต้องระบุไว้ในสัญญา ได้แก่ วันท างาน วันหยุด วันลา การจ่ายค่าจ้างและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้น การเปลี่ยนต าแหน่ง การโยกย้าย วินัยและโทษทางวินัย 
การอุทธรณ์ร้องทุกข์ และการพ้นจากต าแหน่ง อย่างไรก็ตาม หน่วยงานไม่จ าเป็ นจะต้องก าหนด
รูปแบบสัญญามาตรฐานให้กับส านักงานและไม่ควรก าหนดรายละเอียดในแต่ละหัวข้อไว้ในข้อบังคับ
กลางมากจนเกินไป เพื่อความยืดหยุ่นในการก าหนดรายละเอียดสัญญาให้สอดคล้องกับกฎหมาย
ท้องถิ่นที่แต่ละส านักงานตั้งอยู่ 
 จากความแตกต่างของกฎหมายท้องถิ่นที่ก าหนดจ ากัดการท าสัญญาจ้างลักษณะก าหนด
ระยะเวลาดังที่กล่าวมาข้างต้นแล้วนั้น ผู้เขียนเห็นว่าข้อบังคับกลางเกี่ยวกับการจ้างไม่ควรก าหนด
ระยะเวลาในสัญญาจ้างในลักษณะปีต่อปี เพราะนอกจากจะก่อให้เกิดอุปสรรคในการจ้างให้ถูกต้อง  
ตามกฎหมายท้องถิ่นในบางส านักงานแล้ว ยังเพิ่มโอกาสเสี่ยงต่อการถูกฟ้องร้องอีกด้วย อย่างไรก็ตาม 
เพื่อไม่ให้เป็นการผูกมัดหน่วยงานในการจ้างงานยาวนานจนเกินไป ควรก าหนดให้มีกลไกในการงดต่อ
สัญญาจ้างลูกจ้างที่มีประสิทธิภาพการท างานต่ ากว่าเกณฑ์ที่ก าหนดไว้แทน 

 4.3 วันท างาน วันหยุด วันลา การจ่ายค่าจ้างและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ 

 วันเวลาการท างาน วันหยุด วันลา การจ่ายค่าจ้างและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ของแต่ละท้องถิ่น
ก าหนดไว้แตกต่างกันอย่างมาก จึงไม่ควรก าหนดรายละเอียดในเร่ืองเหล่านี้ไว้ในข้อบังคับกลาง แต่ควร
ให้แต่ละส านักงานก าหนดรายละเอียดในเร่ืองนั้น ๆ เองตามมาตรฐานการคุ้มครองขั้นต่ าที่ก าหนดไว้ใน
กฎหมายท้องถิ่นของส านักงานนั้นหรือข้อตกลงเก่ียวกับสภาพการจ้างที่ผูกพันลูกจ้างของส านักงานนั้น 
เพื่อให้เกิดความยืดหยุ่นและท าให้รายละเอียดในสัญญาไม่ขัดแย้งกับมาตรฐานการคุ้มครองแรงงาน
ท้องถิ่น 
 นอกจากนี้ การก าหนดให้รายละเอียดวันเวลาการท างาน วันหยุด วันลา การจ่ายค่าจ้างและ
สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ในสัญญาจ้างเป็นไปตามมาตรฐานการคุ้มครองขั้นต่ าที่ก าหนดไว้ในกฎหมายท้องถิ่น 
ท าให้ส านักงานมีแนวทางที่ชัดเจนในการก าหนดรายละเอียดในเรื่องดังกล่าวและลดการใช้ดุลยพินิจ  
ในการก าหนดสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่เกินกว่ามาตรฐานการคุ้มครองขั้นต่ าที่กฎหมายก าหนดไว้ ซึ่งเป็น
ผลดีต่อหน่วยงานเนื่องจากหน่วยงานจะสามารถประหยัดต้นทุนในการจ้างได้มากที่สุดเพราะไม่มี  
การให้สิทธิประโยชน์หรือก าหนดให้สภาพการจ้างเรื่องใดสูงกว่าที่มาตรฐานการคุ้มครองแรงงาน
ก าหนดขั้นต่ าไว้ 
 อย่างไรก็ตาม การก าหนดให้รายละเอียดวันเวลาการท างาน วันหยุด วันลา การจ่ายค่าจ้าง
และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ในสัญญาจ้างเป็นไปตามมาตรฐานการคุ้มครองขั้นต่ าที่ก าหนดไว้ในกฎหมาย
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ท้องถิ่น อาจต้องค านึงถึงปัญหาในกรณีที่กฎหมายท้องถิ่นของบางประเทศไม่ได้ก าหนดรายละเอียด
มาตรฐานการคุ้มครองขั้นต่ าของบางเรื่องไว้ท าให้ส านักงานเหล่านี้จะต้องก าหนดรายละเอียดเอง  
ซึ่งยากที่จะตรวจสอบถึงความเหมาะสมของรายละเอียดที่แต่ละส านักงานก าหนดไว้ หรือในทางกลับกัน 
แม้กฎหมายท้องถิ่นในหลายประเทศจะก าหนดมาตรฐานขั้นต่ าของเรื่องดังกล่าวไว้ชัดเจน  
แต่ในทางปฏิบัตินายจ้างอาจมีความจ าเป็นจะต้องให้ค่าจ้างหรือสิทธิประโยชน์สูงกว่าที่ก าหนดไว้ใน
กฎหมายท้องถิ่น เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันกับนายจ้างรายอ่ืนเนื่องจากนายจ้างรายอ่ืน
อาจให้ค่าจ้างหรือสิทธิประโยชน์คุ้มครองสูงกว่ากฎหมายมาก การให้สิทธิประโยชน์เพียงเท่ากับมาตรฐาน
การคุ้มครองขั้นต่ าตามกฎหมายอาจท าให้ไม่สามารถดึงดูดบุคคลที่มีความสามารถเข้ามาท างาน 
ในส านักงานสาขานั้น ๆ ได้ 
 ดังนั้น การก าหนดให้รายละเอียดวันเวลาการท างาน วันหยุด วันลา การจ่ายค่าจ้างและ 
สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ในสัญญาจ้างเป็นไปตามมาตรฐานการคุ้มครองขั้นต่ านั้น อาจไม่เหมาะสม 
ในบางส านักงาน จึงควรระบุในข้อบังคับให้ชัดเจนว่ารายละเอียดในสัญญาจ้างจะต้องยึดถือมาตรฐาน
การคุ้มครองแรงงานท้องถิ่นเป็นหลัก แต่ควรก าหนดข้อยกเว้นไว้ว่าหากมีเหตุจ าเป็นยิ่ง ก็สามารถ
ก าหนดเป็นอย่างอ่ืนได้ ซึ่งกรณีที่ไม่มีกฎหมายท้องถิ่น กรณีที่ต้องก าหนดไปตามข้อตกลงเกี่ยวกับ  
สภาพการจ้าง กรณีที่ปฏิบัติต่อกันมานานจนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติ หรือกรณีที่การก าหนดเท่ากับ
กฎหมายท้องถิ่นไม่สามารถแข่งขันได้ เหล่านี้เป็นเหตุจ าเป็นยิ่งทั้งสิ้น  
 ส าหรับบุคคลผู้มีอ านาจก าหนดรายละเอียดที่แตกต่างไปจากกฎหมายท้องถิ่น ก็ควรจะเป็น
บุคลากรในส านักงานท้องถิ่นนั้น เพราะน่าจะทราบปัญหาและรายละเอียดมากกว่าส่วนกลาง  
อย่างไรก็ตาม เมื่อก าหนดแล้วก็ควรจะต้องได้รับการอนุมัติและลงนามจากส่วนกลางเช่นเดียวกับ  
การท าสัญญาจ้างทั่วไป ทั้งนี้ เพื่อให้เห็นว่าการก าหนดรายละเอียดสัญญาจ้างที่เสนอมาให้ส่วนกลาง
อนุมัตินั้นแตกต่างจากมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานท้องถิ่น ซึ่งในข้อบังคับกลางควรก าหนดให้ผู้เสนอ
ขอระบุให้ชัดเจนว่ารายละเอียดนั้นแตกต่างจากมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานท้องถิ่น อย่างไรและให้
อธิบายเหตุผลของการก าหนดรายละเอียดดังนั้นไว้ด้วย 

 4.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 แม้มาตรฐานการคุ้มครองแรงงานท้องถิ่นของแต่ละประเทศส่วนมากจะมิได้ก าหนด
รายละเอียดในเรื่องประเมินผลการปฏิบัติงานลูกจ้างไว้โดยเฉพาะ แต่การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ก็จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องท าโดยปราศจากการเลือกปฏิบัติ เนื่องจากประเทศต่าง ๆ มีกฎหมายคุ้มครอง
ลูกจ้างจากการกระท าอันเนื่องมาจากการเลือกปฏิบัติไว้ 
 ส าหรับรายละเอียดการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่ควรระบุรายละเอียดไว้ในข้อบังคับกลางนี้ 
แต่ควรให้คงอ านาจไว้กับหน่วยงานในการเลือกก าหนดรายละเอียดเก่ียวกับการประเมินผลเป็นรูปแบบ
ของค าสั่งย่อยเองหรือ อาจก าหนดให้แต่ละส านักงานสาขาก าหนดรายละเอียดการประเมินของตนเอง
ได้ตามความเหมาะสม ทั้งนี้ การก าหนดจะต้องสอดคล้องกับรูปแบบการเลื่อนขั้น ดังนั้น จึงจ าเป็นต้อง
ก าหนดรูปแบบการเลื่อนขั้นในข้อบังคับกลางก่อนว่าจะให้การเลื่อนขั้นนั้นมีรูปแบบอย่างไร 
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 4.5 การเลื่อนขั้น การเปลี่ยนต าแหน่ง การโยกย้าย  

 การก าหนดรายละเอียดเก่ียวกับการเลื่อนขั้นไว้จะท าให้การเลื่อนขั้นนั้นเป็นไปอย่างเป็นธรรม
และมีมาตรฐานที่เท่าเทียมกัน เช่น เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณาเพื่อเลื่อนขั้น เกณฑ์การก าหนดจ านวน
ขั้นที่เลื่อน อย่างไรก็ตาม ส าหรับรูปแบบการเลื่อนขั้นนั้นอาจมีรูปแบบที่มีการเลื่อนขั้นแบบแบ่งขั้น
แน่นอนตายตัวและให้เลื่อนขั้นไปตามระยะเวลาที่ท างาน หรืออาจเป็นการเลื่อนขั้นขึ้นค่าจ้างแบบตาม
ผลการท างานที่แท้จริง โดยให้ขึ้นค่าจ้างเป็นเปอร์เซ็นต์ตามผลการประเมินที่ได้รับ ซึ่งแต่ละรูปแบบมี
ข้อดีข้อเสียแตกต่างกัน กล่าวคือ หากเลือกการเลื่อนขั้นตามบัญชีขั้นค่าจ้างที่ก าหนดไว้แน่นอนตายตัว 
จะท าให้ง่ายในการประเมินเลื่อนขั้นและลดปัญหาการเลื่อนขั้นอย่างไม่เหมาะสมได้ในระดับหนึ่ง  
แต่หากเลือกการเลื่อนขั้นขึ้นค่าจ้างเป็นเปอร์เซ็นต์ จะมีความยืดหยุ่นและสามารถให้ค่าตอบแทนที่
สะท้อนผลการท างานที่แท้จริงได้มากกว่า ซึ่งอาจสร้างแรงจูงใจให้ลูกจ้างขยันท างานมากขึ้น23 ทั้งนี้ 
เนื่องจากทั้ง 2 รูปแบบมีข้อดีข้อเสียแตกต่างกัน การตัดสินใจเรื่องรูปแบบการเลื่อนขั้นจึงเป็น 
การตัดสินใจตามแนวนโยบายของแต่ละองค์กร 
 ส าหรับการเปลี่ยนต าแหน่งหรือการโยกย้าย หากเป็นไปเพื่อการลงโทษทางวินัย กฎหมาย
ท้องถิ่นของบางประเทศ เช่น สวีเดน24 และเวียดนาม25 ได้ก าหนดข้อจ ากัดไว้ถึงอ านาจนายจ้าง 
ในการลงโทษไว้ไม่ให้สามารถลงโทษโดยเปลี่ยนต าแหน่งหรือโยกย้ายได้ จึงไม่ควรระบุรายละเอียดเร่ือง
การเปลี่ยนต าแหน่งเพื่อลงโทษทางวินัยไว้ในข้อบังคับกลาง  
 ส าหรับกรณีการเปลี่ยนต าแหน่งหรือโยกย้ายไปตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล 
จ าเป็นจะต้องประเมินว่าลักษณะของหน่วยงานเป็นการจ้างลูกจ้างท้องถิ่นที่มีสัญชาติตามประเทศที่ตั้ง
ของส านักงานเป็นหลัก หรือมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนต าแหน่งและโยกย้ายระหว่างส านักงานต่าง ๆ 
มากน้อยเพียงใด ในหน่วยงานที่ไม่มีการเปลี่ยนต าแหน่งหรือโยกย้ายลูกจ้างระหว่างส านักงาน อาจไม่มี
ความจ าเป็นจะต้องระบุเร่ืองนี้ไว้ในข้อบังคับกลาง แต่ส าหรับหน่วยงานที่ด้วยสภาพแล้วมีการเปลี่ยน
ต าแหน่งหรือโยกย้ายลูกจ้างระหว่างส านกังานต่างท้องที่กันก็อาจจะต้องระบุรายละเอียดเร่ืองนี้ลงไปใน
ข้อบังคับกลางโดยค านึงถึงมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานของท้องถิ่นด้วย  

 4.6 วินัยและโทษทางวินัย  

 การร่างข้อบังคับกลางควรก าหนดเรื่องวินัยและโทษทางวินัยไว้อย่างกว้างโดยไม่ระบุ
รายละเอียดประเภทโทษ เนื่องจากประเภทโทษทางวินัยที่ก าหนดไว้อาจขัดกับมาตรฐานการคุ้มครอง
แรงงานท้องถิ่นของส านักงานต่างประเทศบางส านักงานที่จ ากัดให้มีโทษทางวินัยเท่าที่กฎหมายก าหนด

                                                 
 23 See Ronald G. Ehrenberg and Robert S. Smith, Modern Labor Economics: Theory and Public Policy, 
11th edition (Boston: Pearson, 2012), pp. 366-385. 
 24 Lag om medbestämmande i arbetslivet [Swedish Act on Co-Determination in the Workplace 1976], 
SFS 1976:580, art. 62. 
 25 Vietnamese Labor Code 2019, art. 124. 
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ไว้เท่านั้น หรือบางประเทศก าหนดห้ามการลงโทษทางวินัยเด็ดขาด อย่างไรก็ตาม ข้อบังคับกลาง  
ควรระบุให้ชัดเจนถึงขั้นตอนและกระบวนการลงโทษ เพื่อให้เกิดความยุติธรรมและลดโอกาสเสี่ยง  
ในการถูกลูกจ้างฟ้องร้องด าเนินคดีในชั้นศาล 
 นอกจากนี้ ในเรื่องของขั้นตอนและกระบวนการลงโทษทางวินัย ควรจะต้องก าหนดรายละเอียด
ให้ชัดเจนและเป็นธรรมโดยค านึงถึงกฎหมายท้องถิ่นด้วย กล่าวคือ กฎหมายท้องถิ่นบางประเทศ เช่น  
รัสเซีย26 และฝรั่งเศส27 ก าหนดให้จะต้องมีการเปิดโอกาสให้ลูกจ้างที่กระท าผิดชี้แจงข้อเท็จจริงก่อนจะ
ลงโทษ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ขั้นตอนและกระบวนการลงโทษจะต้องร่างให้มีมาตรฐานสูง เพื่อให้สามารถ
ปรับใช้ขั้นตอนและกระบวนการในข้อบังคับกลางได้กับทุกส านักงาน 

 4.7 การอุทธรณ์ร้องทุกข์  

 การก าหนดระเบียบเรื่องการอุทธรณ์ร้องทุกข์จะช่วยให้การด าเนินการต่าง ๆ ภายใน
หน่วยงานเป็นไปอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส ซึ่งการอุทธรณ์ในกรณีนี้หมายถึงการอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษ
ลูกจ้างที่ไม่เป็นธรรม ส่วนการร้องทุกข์ในกรณีนี้หมายถึงการที่ลูกจ้างร้องทุกข์เมื่อมีความคับข้องใจ 
หรือถูกปฏิบัติไม่ถูกต้องในที่ท างาน แม้กฎหมายท้องถิ่นส่วนมากจะมิได้ก าหนดรายละเอียดเรื่อง
อุทธรณ์ร้องทุกข์ไว้ แต่การก าหนดรายละเอียดดังกล่าวไว้ในข้อบังคับกลางนั้นมีความจ าเป็นเพื่อลด 
ข้อพิพาทในหน่วยงานและลดความเสี่ยงในการฟ้องร้องด าเนินคดีในชั้นศาล  
 ทั้งนี้ ในการก าหนดรายละเอียดเรื่องการอุทธรณ์ร้องทุกข์ จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องก าหนด
รายละเอียดขั้นตอนต่าง ๆ ที่ชัดเจนและแน่นอน เพื่อให้ลูกจ้างสามารถเข้าสู่กระบวนการได้อย่าง
ถูกต้องและฝ่ายนายจ้างเองก็สามารถด าเนินการได้อย่างถูกต้องและเป็นธรรม นอกจากนี้ กระบวนการ
อุทธรณ์ร้องทุกข์อาจจะด าเนินการผ่านหน่วยงานกลางหรือด าเนินการภายในภูมิภาคที่ส านักงานนั้น
ตั้งอยู่ก็ได้ตามความเหมาะสมและขนาดของหน่วยงาน  

 4.8 การพ้นจากต าแหน่ง 

 กฎหมายท้องถิ่นส่วนมากก าหนดรายละเอียดในเร่ืองการเลิกจ้างไว้ถึงระยะเวลาการบอกกล่าว
ล่วงหน้า การจ่ายค่าชดเชย การเลิกจ้างกรณีท าผิดร้ายแรงและการเลิกจ้างเมื่อครบก าหนดสัญญาจ้าง  
ซึ่งรายละเอียดแตกต่างกันอย่างมากในแต่ละท้องถิ่น จึงไม่ควรก าหนดรายละเอียดในเรื่องการบอกกล่าว
ล่วงหน้าหรืออัตราค่าชดเชยไว้ในข้อบังคับกลาง อย่างไรก็ตาม การก าหนดข้อบังคับเรื่องการพ้นจาก
ต าแหน่งหรือการสิ้นสุดสัญญายังคงมีความจ าเป็นอยู่  เช่น กรณีการเกษียณอายุ การสิ้นสุดสัญญา
เนื่องจากได้รับผลการประเมินในเกณฑ์ต่ ากว่าที่ ก าหนดติดต่อกันตามระยะเวลาที่ ก าหนด  
และการสิ้นสุดสัญญาเพราะมีการกระท าผิด ทั้งนี้ เพื่อมิให้นายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างโดยไม่เป็นธรรม 
ดังนั้น จึงจ าเป็นที่จะต้องมีกลไกเพื่อให้มั่นใจว่าการเลิกจ้างลูกจ้างนั้นเป็นไปอย่างถูกต้องตามมาตรฐาน

                                                 
 26 Russian Labor Code 2001 and amendments, art. 193. 
 27 Code de travail [French Labor Code 1910 and amendments], art. L1332-2. 
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การคุ้มครองแรงงานท้องถิ่น เป็นธรรมต่อลูกจ้าง และลูกจ้างไม่สามารถฟ้องร้องให้หน่วยงานรับผิดจาก
การเลิกจ้างได้ในภายหลัง 

5. บทสรุป 

 การจัดท าข้อบังคับกลางเกี่ยวกับการจ้างของหน่วยงานที่มีส านักงานสาขาต่างประเทศ  
มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องท าให้ข้อบังคับกลางมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันที่สามารถน าไปปรับ
ใช้ได้ทุกส านักงานสาขาโดยที่ไม่ขัดหรือแย้งกับมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานของแต่ละประเทศที่มี
ส านักงานตั้งอยู่ ดังนั้น ก่อนการร่างข้อบังคับกลางควรจะต้องศึกษารายละเอียดของกฎหมายแรงาน 
ในแต่ละประเทศที่ตั้งของส านักงานให้ละเอียด อีกทั้งควรมีการสัมภาษณ์รับฟังปัญหาของการจ้าง
แรงงานของแต่ละส านักงานสาขา เพื่อให้ทราบถึงรายละเอียดเฉพาะของแต่ละส านักงานรวมถึง
ข้อจ ากัดที่เป็นอุปสรรคในการจ้างงานของแต่ละส านักงานสาขา ก่อนที่จะวางกรอบประเด็นที่ส าคัญ 
ที่ต้องการจะก าหนดไว้ในข้อบังคับ อีกทั้งควรมีการด าเนินการต่าง ๆ เพื่อให้เนื้อหาในข้อบังคับกลางนั้น
มีความเหมาะสมและสามารถน าไปปรับใช้ในแต่ละส านักงานสาขาได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ศึกษา
เปรียบเทียบข้อบังคับกลางเกี่ยวกับการจ้างที่มีอยู่เพื่อให้เห็นแนวทางและโครงสร้างในการร่างข้อบังคับ
กลาง ควรสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อสอบถามความเห็นเกี่ยวกับร่างข้อบังคับกลางก่อนใช้งาน เพื่อให้  
ร่างข้อบังคับมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทหรือสภาพของสังคมของแต่ละท้องถิ่น ควรใช้
ถ้อยค าในร่างข้อบังคับที่มีความชัดเจนและเป็นภาษาที่เข้าใจได้ง่าย โดยถูกต้องตามหลักภาษาไทย  
อีกทั้งควรให้ความรู้ความเข้าใจแก่บุคลากรผู้ใช้ข้อบังคับกลางเกี่ยวกับเจตนารมณ์ของข้อบังคับและ
ขั้นตอนวิธีการปฏิบัติต่าง ๆ ตามที่ระบุไว้ในข้อบังคับกลางอย่างถ่องแท้ เพื่อให้การบังคับใช้ข้อบังคับ
กลางเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
 นอกจากนี้ เนื่องจากมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานท้องถิ่นของแต่ละประเทศที่ตั้งของ
ส านักงานมีความแตกต่างกันอย่างมาก จึงไม่สมควรจะก าหนดรายละเอียดเก่ียวกับสภาพการท างานไว้
ในข้อบังคับกลางเนื่องจากอาจท าให้การจ้างแรงงานขัดแย้งต่อมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานท้องถิ่นได้ 
อย่างไรก็ตาม เพื่อให้แต่ละส านักงานสาขามีแนวทางในการจ้างแรงงานที่สอดคล้องกัน จึงยังควร
ก าหนดประเด็นส าคัญไว้ในร่างข้อบังคับกลางเพื่อเป็นแนวทางหลักให้แต่ละส านักงานสาขาก าหนด 
ร่างสัญญาจ้างในทิศทางเดียวกัน 
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