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บทคัดย่อ 
             ตราบใดที่สภาวการณ์ในเรื ่องค่าฝุ่น 2.5 PM ยังคงมีความทวีพูนอยู่และมากขึ้นที่ยังไม่
สามารถจัดการหรือควบคุมให้ดีขึ้นได้ หรือแม้กระทั่งสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด 
19 ในปัจจุบันที่ยังคงระบาดอยู่ทั่วโลก ผู้ประกอบการหรือนายจ้างย่อมต้องปรับเปลี่ยนการใช้ชีวิตทั้ง
ในด้านสังคมและพฤติการณ์ในการทำงานที่ เปลี่ยนแปลงไปให้เข้ากับสภาวการณ์ที่ยังดำรงอยู่ใน
ปัจจุบัน ดังนั้นตัวผู้ประกอบหรือนายจ้าง และตัวพนักงงานหรือลูกจ้างต้องมีการเตรียมความพร้อม
เรื่องการทำงานนอกสถานที่ หรือที่เรียกว่าการทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย (Telework) อยู่เสมอ
และดูเหมือนจะเป็นรูปแบบการทำงานที่คนให้ความสนใจนิยมมากข้ึน 

               อีกทั ้งจากการที ่ผู ้ว ิจัยได้ศึกษาการทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย (Telework) พบว่า
ถึงแม้ว่าการทำงานแบบนี้จะมีข้อดีในเรื่องเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่ทำให้สามารถพูดคุย
กันแบบเห็นหน้าได้โดยไม่ต้องไปทำ ณ สำนักงาน ที่ช่วยให้เวลาในการทำงานมีความยืดหยุ่นมาก
ยิ่งขึ้น และยังเป็นการลดใช้จ่ายส่วนกลางที่ตัวผู้ประกอบการต้องรับภาระ แต่ถึงกระนั้นแล้วใช้ว่าการ
ทำงานรูปแบบนี้จะมีข้อดีอย่างเดียว แต่หากยังพบถึงปัญหาไม่ว่าจะเป็นในเรื่องไม่มีการจัดสรรเวลาใน
การทำงานที่ดี ไม่ว่าจะเป็นฝั่งลูกจ้างที่โดนใช้เวลานอกงานทำให้ไปรบกวนเวลาว่างที่ควรจะเป็นอิสระ
และได้รับการพักผ่อน อีกทั้งฝั่งนายจ้างอาจได้รับผลกระทบที่ฝั่งลูกจ้างไม่จัดสรรเวลาให้ดี ทำงานไม่
ครบตามเวลาที่กำหนดจึงทำให้การทำงานไม่เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามท่ีพึงต้องการในเนื้อ
งาน เป็นตัน ปัญหาเหล่านี้ยังขาดบทกฎหมายในการคุ้มครองสิทธิแรงงานที่ควรจะได้รับ 
            ดังนั้นเมื่อเปรียบเทียบกับประเทศที่ผู้วิจัยได้ทำการศึกษา ได้แก่สหรัฐอเมริกา และสหพันธ
สาธารณรัฐเยอรมน ีพบว่าประเทศเหล่านี้มีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างในทางกฎหมายโดยการมีบัญญัติ
กฎหมายขึ้นโดยเฉพาะเพื่อกำหนดกฎเกณฑ์หรือสร้างกรอบนโยบายในการคุ้มครองลูกจ้างที่ทำงาน
ทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) เพื่อขจัดปัญหาที่ได้เกิดขึ้น และหากย้อนกลับมาดูถึงสภาวการณ์
ของกฎหมายที่เป็นความว่างเปล่าของกฎหมายไทยที่ยังไม่มีแนวทางในการปฏิบัติหรือการบัญญัติ
กฎหมายเฉพาะ หากมองถึงข้อบกพร่องของความว่างเปล่าที่ไม่มีกฎหมายในการเข้ามาควบคุมการทำ
สัญญาเกี่ยวกับการทํางานในลักษณะนี้ จากการศึกษาผู้วิจัยจึงต้องการให้มีการกำหนดกฎเกณฑ์หรือ
สร้างกรอบนโยบายอันเป็นแนวทางในการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) เพื่อเป็นการ
สร้างนิติสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างที่สามารถได้รับการคุ้มครองภายใต้กฎหมายแรงงานตาม
ความเหมาะสมทั้งส่วนสิทธิและหน้าที่ของนายจ้างและสิทธิหน้าที่ของลูกจ้างเพื่อให้เป็นการประกัน
โครงสร ้างและรูปแบบการทำสัญญาการทํางานทางไกลผ่ านมัลต ิม ี เด ีย (Telework) ที ่จะมี
ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดกับทุกฝ่ายที่เป็นไปตามแนวทางมาตรการสากล 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การศึกษาเอกัตศึกษาฉบับนี้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ด้วยความเมตตากรุณาจากผู้ที่เกี่ยวข้อง
หลาย ๆ ท่านด้วยกัน โดยเฉพาะผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศุภศิษฏ์ ทวีแจ่มทรัพย์ อาจารย์ที่ปรึกษา ที่
เสียสละเวลาและให้ความอนุเคราะห์รับเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา ทั้งให้คำเสนอแนะเกี่ยวกับประเด็น
ปัญหาต่าง ๆ ที่ควรศึกษาวิจัยเพิ่มเติม ประเด็นในข้อกฎหมายที่เกี ่ยวข้อง รวมทั้งตรวจทานแก้ไข
ข้อบกพร่องต่าง ๆ ส่งผลให้เอกัตศึกษาเล่มนี้เสร็จสมบูรณ์ ผู้เขียนจึงขอกราบขอบคุณอาจารย์ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.ศุภศิษฏ์ ทวีแจ่มทรัพย์ เป็นอย่างสูงมา ณ ที่นี้ 

นอกจากนี้ ข้าพเจ้าขอขอบคุณคณาจารย์ทุกท่านในหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิตสาขา 
กฎหมายเศรษฐกิจ คณะนิติศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาและถ่ายทอด
ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักกฎหมายต่าง ๆ เพื่อนำไปใช้ในการตัดสินใจดำเนินงานในทางธุรกิจ
และการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพให้แก่ข้าพเจ้า และข้าพเจ้าขอขอบคุณเจ้าหน้าที่ของคณะ
นิติศาสตร์ทุก ๆ ท่านที่ได้ให้ความช่วยเหลือ ติดต่อประสานงาน ให้คำปรึกษา และให้คำแนะนำในด้าน
ต่าง ๆ 

ผู้เขียนขอขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัวของข้าพเจ้า ที่เข้าใจและเป็นกำลังใจให้แก่
ข้าพเจ้ามาโดยตลอด และขอขอบคุณเพ่ือน ๆ ทุกคนที่สนับสนุนในการศึกษา ให้คำแนะนำ ช่วยเหลือ 
และให้กำลังใจเสมอมา 

สุดท้ายนี้ ผู้เขียนหวังเป็นอย่างยิ่งว่าเอกัตศึกษาฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ให้แก่ผู้ที่สนใจไม่มากก็
น้อย และหากมีข้อบกพร่องประการใด ผู้เขียนขออภัยมา ณ ที่นี้ด้วย  
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บทที่ 1 

บทนำ 

1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

     ในเวลา 5 ปีที่ผ่านมาโดยประมาณประเทศไทยประสบกับปัญหาฝุ่นควันหนาไปทั่วทุกพื้นที่ของ

ประเทศซึ ่งฝุ ่นละลองเล็กชนิดนี ้ เป็นที ่ร ู ้จ ักกันดีในชื ่อ PM 2.5 โดยฝุ ่นชนิดนี ้ เป็นมลพิษต่อ

สุขลักษณะอนามัยในด้านสุขภาพของมนุษย์ ทั้งนี้องค์การอนามัยโลกได้เล็งเห็นถึงความสำคัญจึงมี

การออกมาประกาศให้ทราบกับสภาพการณ์ที่เป็นปัญหาอยู่ ประชากรจึงตระหนักในปัญหาที่

เกิดขึ้นทำให้มีความพยายามที่จะป้องกันตนเองเพ่ือหลีกเลี่ยงอันตรายจากฝุ่นควันเหล่านี้  ทั้งในเรื่อง

ใส่หน้ากากอนามัยยามออกมาข้างนอกหรือแม้กระทั่งลดการออกมายังนอกเคหาสถานที่ไม่จำเป็น

ให้น้อยลง 1 ประกอบกับสถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโคโรน่า หรือ Covid-19 ในปัจจุบันที่

เกิดขึ้นทั่วโลกทำให้ส่งผลกระทบต่อหลาย ๆ ด้าน 2  ที่ทำให้การใช้วิถีชีวิตประจำวันของทุก ๆ คน

และทุกกลุ่มอายุ โดยเฉพาะอย่างยิ่งของกลุ่มวัยทำงานในปัจจุบันต้องมีวิถีชีวิตที่เปลี่ยนไป เกิดการ

มีระยะห่างทางสังคมขึ้น จึงทำให้หน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนต่างมีนโยบายออกมาให้พนักงงาน

หรือลูกจ้างทำงานจากที่พำนักหรือที่เรียกว่า การทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) เพ่ือเป็น

การหลีกเลี่ยงในการออกเดินทางไปทำงานตามสถานที่ทำงานต่าง ๆ ทำให้เป็นการลดความเสี่ยงใน

ด้านสุขอนามัย และความปลอดภัยที่จะทำให้คนเกิดการสัมผัสกันที่เป็นปัญหากำลังลุกลามที่จะมี

โอกาสในการแพร่กระจายของเชื ้อไวรัสโคโรน่าอีกด้วย 3 การทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) จึงเป็นหนึ่งในวิธีปฏิบัติที่สำคัญ ที่จะช่วยให้ประชาชนรักษาระยะห่างทางสังคมได้  เพ่ือ

เป็นการลดการพบปะ พูดคุย หรือการรวมตัวในพื้นทีท่ีแ่ออัดจึงถือได้ว่าเป็นวิธีที่จะช่วยลดการแพร่

 
1 Thestandard, Data Journalism: เจาะลึกฝุ่น PM 2.5 ด้วยข้อมูลย้อนหลัง 3 ปี ฝุ่นมาจากไหน เรารู้อะไรบ้าง. [ออนไลน์], แหล่งที่มา 
https://thestandard.co/where-did-pm2-5-come-from/ เข้าถึงเมื่อ14 สิงหาคม 2564. 
2 สถาบันวิจัยเพื ่อการพัฒนาประเทศไทย (ทีดีอาร์ไอ) , ผลกระทบของการทำงานที่บ้าน (Work from home) ในช่วงโควิด-19: 
กรณีศึกษาของทีดีอาร์ไอ. [ออนไลน์], แหล่งที่มา https://tdri.or.th/2020/05/impact-of-working-from-home-covid-19/ เข้าถึง
เมื่อ 14 สิงหาคม 2564. 
3 Digital-ecom, การWork From Home คืออะไร มีข ้อดี ข ้อเส ียอย ่างไรบ้าง.  [ออนไลน์], แหล่งที ่มา https://www.digital-
ecom.com/th/digital-economy/work-from-home/ เข้าถึงเมื่อ 14 สิงหาคม 2564. 

https://www.digital-ecom.com/th/digital-economy/work-from-home/
https://www.digital-ecom.com/th/digital-economy/work-from-home/
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ระบาดของโรคได้อย่างดี 4  

     ด้วยผลกระทบจากข้างต้นที่เกิดขึ้นและท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของ ในยุค

ปัจจุบัน ทั้งในด้านเศรษฐกิจ วิถีสังคมมนุษย์ เทคโนโลยี และสภาพแวดล้อม ล้วนส่งผลให้มนุษย์รวม

ไปถึงองค์กรทั ่วโลกต่างต้องปรับตัวเพื ่อสามารถที ่จะอยู ่รอดกับสภาวการณ์ที ่เกิดขึ ้น อีกทั้ง

ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศในปัจจุบัน ส่งผลให้การดำรงชีวิตของมนุษย์เปลี่ยนแปลงไป

ในทิศทางที ่ด ีขึ ้น มีเครื ่องมือเทคโนโลยีที ่อำนวยความสะดวกต่าง ๆ มากมาย โดยเฉพาะการ

ติดต่อสื่อสารผ่านมัลติมีเดียที่สามารถเข้าผ่านระบบอินเทอร์เน็ตได้ตลอดเวลาทำให้คนที่อยู่ห่างไกล

สามารถติดต่อสื่อสารถึงกันได้อย่างสะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น 

     รูปแบบการทำงานในปัจจุบันจึงมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงไปมากจากเมื่อก่อน จากเดิมที่คน

จะต้องออกไปทำงานตามสถานที่ทำงานต่าง ๆ ตามหน่วยงาน องค์กร หรือบริษัทตนเอง แต่ใน

ปัจจุบันคนหันมานิยมกับการทำงานในรูปแบบจากที่พำนัก (Work From Home) หรือวิถีการ

ทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) กันมากขึ้น โดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นตัวช่วยใน

การสื่อสารโทรคมนาคมในการติดต่อสื่อสาร จึงทำให้พนักงานสามารถทำงาน ณ สถานที่ใดก็ได้ 

นอกเหนือจากสำนักงาน ทั้งนี้การทำงานจากที่พำนักหรือผ่านทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) 

ผู้ประกอบการและพนักงานสามารถส่งอีเมล์ในการประชุมทางเสียงการประชุมผ่านจอภาพวิดีโอ

และการส่งข้อความรีบด่วน พนักงานที่ทำงานทางไกลสามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตผ่านสมาร์ทโฟน

แล็บท็อปและอุปกรณ์ชนิดอื ่น ๆ ซึ่งสามารถดึงไฟล์จากคอมพิวเตอร์ออกมาได้ หรือการเข้าสู ่

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ประยุกต์และสามารถสื่อสารกับเพื่อนร่วมงานผู้จัดการลูกค้าและผู้จัดหา

สิ่งของให้ได้ในทันทีทันใด ซึ่งในบางครั้งถูกเรียกว่า สำนักงานเสมือนจริง (Virtual Office) 5 

     ด้วยในปัจจุบันรูปแบบการทำงานจากที ่พำนัก (Work From Home) หรือวิถีการทำงาน

ทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ซึ่งกำลังเป็นเทรนด์ที่หลายองค์กรเลือกปฏิบัติ ทั้งนี้จากการได้

ศึกษาในด้านแรงงาน จะเห็นได้ว่าองค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) มีรายงานระบุถึงปัญหาใน

 
4 Professional-one, Work From Home ห่างไกลวิกฤต โควิด-19 ได้อย่างไร. [ออนไลน์], แหล่งที่มา https://www.professional-

one.com/workfromhomeโควิด-19 / เข้าถึงเมื่อ 14 สิงหาคม 2564. 
5 CIO World & Business, เทรนด์ยุคใหม่: วิถีการทำงานทางไกล. [ออนไลน์], แหล่งที่มา http://www.cioworld-magazine.com-

/supon-phrommaphan-teleworking/ เข้าถึงเมื่อ 15 สิงหาคม 2564. 

http://www.cioworld/
http://www.cioworldmagazine.com/
http://www.cioworldmagazine.com/supon-phrommaphan-teleworking/
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เรื่องนี้ว่าแรงงานหลายล้านคนที่ทำงานจากที่พำนักในช่วงที่มีการระบาดของ Covid-19 ต้องทนกับ

การทำงานในสภาพที่แย่และถูกเอารัดเอาเปรียบ โดยปัญหาของแรงงานที่ทำงานประเภทนี้เป็นปัญหา

ที่มองไม่เห็นจากภายนอก เนื่องจากการทำงานของคนเหล่านั้นทำอยู่ที่พำนักตัวเองไม่ได้มีการเห็นเป็น

ที่ประจักษ์แก่สายตานายจ้าง อีกท้ังร้อยละ 90 ของแรงงานทำงานที่พำนักยังเป็นแรงงานนอกระบบที่

ไม่ได้รับการคุ้มครองจากกฎหมายแรงงาน พวกเขาต้องเผชิญกับความเสี่ยงทั้งด้านความปลอดภัยและ

สุขภาพ รวมไปถึงมีโอกาสเข้าถึงในเรื่องการฝึกอบรมน้อยกว่าการทำงาน ณ สำนักงานปกติ ประกอบ

กับเวลาในการทำงานที่มีความเลื่อมล้ำ 6 ทำให้กลุ่มแรงงานที่ทำงานรูปแบบนี้ยังขาดเรื่องสิทธิแรงงาน

ในการคุ้มครองพ้ืนฐาน 
        นอกจากนี้ด้วยรูปแบบการทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย (Telework) ถึงแม้จะเป็นรูปแบบงาน

ใหม่ทีถู่กแปรเปลี่ยนสถานที่ตามสภาพที่เป็นไปตามวิถีท่ีชีวิตในรูปแบบใหม่ (New normal) รวมไปถึง

ปัญหาที่ย ังเกิดขึ ้นอันได้กล่าวไปแล้วข้างต้น ประกอบกับปัญหาใหญ่อีกหนึ ่งปัญหาในเรื ่อง

ประสิทธิภาพของการทำงาน เพราะในการทำงานทุกครั้งย่อมมีความคาดหวังถึงประสิทธิภาพ โดยทาง

ฝั่งนายจ้างเองก็หวังที่ต้องเกิดขึ้นในเนื้องานของตัวลูกจ้างที่หมายความรวมไปถึงทำอย่างไรให้การ

ทำงานของตัวลูกจ้างต้องมีประสิทธิผลที่จะเป็นไปตามความต้องการที่หน่วยงานพึงจะคาดหมายใน

เนื้องาน แตท่ั้งนี้ทางฝั่งนายจ้างเองจะต้องเล็งเห็นและตระหนักถึงสิทธิแรงงานพ้ืนฐานที่ลูกจ้างควรจะ

ได้รับ ในที่นีร้วมไปถึงสิทธิมนุษยชนที่จะต้องมีการคุ้มครองเสรีภาพในการประกอบอาชีพ เพราะถึงแม้

รัฐจะมีหลักที่ตายตัวออกมาถึงข้อพันธะที่ต้องกระทำเพ่ือเคารพซึ่งสิทธิมนุษยชน แต่ทางรัฐก็ย่อมให้

ตัวผู้ประกอบการหรือฝั่งนายจ้างมุ่งที่จะเคารพในหลักสิทธิมนุษยชนนี้  ที่สนองต่อกลไก 3 ประการ

ด้วยกัน อันได้แก่ การเคารพ การป้องกัน และการเติมเต็มสิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับสิทธิมนุษชนเพื่อเป็น

การคุ้มครองไปถึงสิทธิแรงงานในการทำงานของบุคคลเหล่านั้น 7 อาทิ ต้องได้รับการปฏิบัติที่มีความ

เท่าเทียม หรือมีการพักผ่อนโดยมีเวลาจำกัดในการทำงานตามสมควรและมีความเหมาะสม เป็นต้น 

อีกท้ังต้องเข้าใจถึงการทำงานที่มีคุณค่า (Decent work) กล่าวคือ ไม่ว่าจะงานรูปแบบไหนแต่งานนั้น

 
6 ILO, Working form home From invisibility to decent work. [ออนไลน์ ], แหล ่งท ี ่มา  http://www.ilo.-Org/wcmsp5/-

groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms_765806.pdf เข ้าถ ึงเม ื ่อ 15 ส ิงหาคม

2564.         
7 ดร. ศุภศิษฏ์ ทวีแจ่มทรัพย์. “สิทธิมนุษยชนกับการคุ้มครองเสรีภาพในการประกอบอาชีพ”, สำนักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน

แห่งชาติ, ฉบับที่ 3, น.13, กันยายน-ธันวาคม 2563. 

http://www.ilo.-/
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ต้องมีความสามารถในการตอบสนองความต้องการในเรื่องวิถีชีวิตในการทำงานของมนุษย์ได้ โดยต้อง

เป็นไปตามปัจจัยความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ ซ่ึงฝั่งนายจ้างต้องเห็นความสำคัญในส่วนนี้ด้วย 

     โดยจากการที่ได้ศึกษาจะเห็นได้ว่าในหลาย ๆ ประเทศต่างตระหนักถึงปัญหาเหล่านั้นและหาก

ย้อนไปดูถึงในเรื่องบทกฎหมายได้มีการคุ้มครองสิทธิแรงงานรวมไปถึงเล็งเห็นคุณค่าของตัวลูกจ้าง จึง

ทำให้หลาย ๆ ประเทศได้มีแนวทางในการปฏิบัติหรือมาตรการทางการกฎหมายสำหรับการทำงาน

ทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) อาทิ อนุสัญญาฉบับที่ 177 ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ 

(ILO) ได้มีการส่งเสริมความเท่าเทียมกันในด้านการปฏิบัติต่อกันระหว่างผู้ทำงานที่พำนักและทำงาน 

ณ สถานที่อ่ืน ๆ 8 อีกทั้งอย่างประเทศสหรัฐอเมริกาก็มีบทกฎหมายเฉพาะที่มีการบัญญัติเพื่อการ

กำหนดสิทธิหน้าที่ และให้ความคุ้มครองการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย  (Telework) ภายใต้

กฎหมายที่มีชื่อว่า Telework Enhancement Act of 2010 ซึ่งกฎหมายฉบับดังกล่าวมีใช้บังคับเพ่ือ

กำหนดสิทธิหน้าที่ และความสัมพันธ์ของนายจ้างและลูกจ้างเกี ่ยวกับการทำงานทางไกลผ่าน

มัลติมีเดีย (Telework) ซึ่งเมื่อพิจารณาคำนิยามของกฎหมายฉบับดังกล่าวจะเห็นได้ว่าการทำงานจาก

ที่บ้านเป็นการมุ่งคุ้มครองการทำงานที่มีความยืดหยุ่นในการทำงานและในการปฏิบัติหน้าที่ความ

รับผิดชอบของลูกจ้างตามที่ได้รับมอบหมายจากนายจ้างและตามที่ได้ระบุไว้ในสัญญาจ้างแรงงานโดย

ที่ลูกจ้างจะเป็นผู้ที่ทำงานในสถานที่อ่ืนที่ไม่ได้เป็นที่สำนักงานของนายจ้าง และประกาศมีการกำหนด

เงื่อนไขจะต้องไม่เป็นการทำให้ประสิทธิภาพ หรือไปลดคุณค่าในการทำงานของลูกจ้างซึ่งมีการทำไว้

เป็นลายลักษณ์อักษรที่ชัดเจน รวมไปถึงบทกฎหมายกำหนดให้นายจ้างจะต้องมีฝ่ายบุคคลที่ทำหน้าที่

ในการให้คำแนะนำด้านต่าง ๆ แก่ลูกจ้างทั้งในส่วนของการทำงานและส่วนของสวัสดิการรวมถึงการ

จัดให้มีกระบวนการในการคุ้มครองลูกจ้างจากอุบัติเหตุที่อาจเกิดขึ้นในการทำงานจากท่ีบ้านด้วย เป็น

ต้น 9 
        ดังนั ้นหากมองย้อนกลับมาในประเทศไทยจะเห็นได้ว ่าการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) ยังไม่มีกฎเกณฑ์กติกาในทางกฎหมายที่จะมีแนวทางในการปฏิบัติไป อย่างไรก็ตามควรมี

 
8 ILO, Homeworkers need to be better protected, says the ILO. [ออนไลน์], แหล่งที ่มา https://www. ilo.org/global-

/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS_765901/lang--en/index.htm เข้าถึงเมื่อ 28 สิงหาคม 2564.         
9 Telework GOV, Telework Legislation. [อ อ น ไลน์ ], แ ห ล ่ ง ท ี ่ ม า  https://www.telework.gov/guidance-legislation/-

telework-legislation/legislation/ เข้าถึงเมื่อ 29 สิงหาคม 2564.        

 

https://www.telework.gov/guidance-legislation/
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การกำหนดกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ให้ชัดเจนถึงแนวทางการทำงานในรูปแบบนี้ เพื่อคุ้มครองสิทธิแรงงาน

ของลูกจ้างโดยการสร้างกฎกติกา นโยบาย หรือมาตรการให้มีความเป็นสากลที่ใช้สำหรับองค์กรต่าง ๆ

ในประเทศเพื่อเกิดมาตรฐานทางสากลขึ้น ที่จะนำไปสู่การทำงานแบบวิถีคนยุคใหม่และตอบรับกับ

สถานการณ์ในปัจจุบัน ที ่จะให้เกิดประสิทธิภาพสอดคล้องไปกับประสิทธิผลขององค์กรในทาง

ปฏิบัติงาน โดยจะต้องคำนึงถึงคุณภาพชีวิตความปลอดภัยของแรงงาน รวมไปถึงการแก้ปัญหา

อุปสรรคต่าง ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่อทั้งตัวแรงงานและตัวองค์กร 

 
1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1) เพ่ือศึกษาแนวคิดที่เก่ียวข้องกับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework)  

2) เพ่ือศึกษาขอบเขตและข้อจำกัดของการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework)           

3) เพ่ือศึกษาแนวทางที่เหมาะสมในการกำหนดกฎเกณฑ์การทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย  

(Telework) สำหรับประเทศไทย  

            

1.3 สมมติฐาน 

          ปัจจุบันการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) เป็นวิธีการสำคัญที่ทำให้มนุษย์

สามารถดำรงอยู่ได้ภายใต้สังคมที่มีสภาวการณ์ในปัจจุบัน สำหรับประเทศไทยยังไม่มีการกำหนด

กฎเกณฑ์กติกาในทางกฎหมายการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ดังนั้นควรมีการกำหนด

กฎเกณฑท์ีเ่กี่ยวข้อง เพ่ือคุ้มครองสิทธิแรงงานขั้นพ้ืนฐานเป็นไปตามแนวทางมาตรการสากล 

 

1.4 ขอบเขตของการศึกษา 

           เป็นการศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) รวมไปถึง

ขอบเขตและข้อจำกัด อีกท้ังศึกษาสภาวการณ์หรือความว่างเปล่าของบทกฎหมายไทย เพ่ือหาแนวทาง

ที่เหมาะสมในการกำหนดกฎเกณฑ์การทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) สำหรับของประเทศ

ไทย 
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1.5 วิธีการดำเนินการศึกษา 

     ในการทำเอกัตศึกษาเล่มนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยวิธีการวิจัย 

เอกสาร (Documentary Research) ทั ้งของประเทศไทยและต่างประเทศ โดยการศึกษาตัวบท 

กฎหมาย ตำราทางวิชาการงานวิจัย บทความจากวารสารหรือนิตยสารทางกฎหมาย สถิติ ข้อมูลจากเว็ป

ไซต์ทางอินเตอร์เน็ต เพ่ือกำหนดแนวทางมาตรการ Work From Home ของภาคเอกชนในการคุ้มครอง

สิทธิแรงงานทั้งลูกจ้างและนายจ้างที่ควรจะได้รับเพ่ือให้เป็นตามหลักเกณฑ์มาตรฐานของกฎหมายสากล 

 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1) ทำให้ทราบแนวคิดที่เก่ียวข้องกับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) 

2) ทำให้ทราบขอบเขตและข้อจำกัดของการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework)       

3) ทำให้ทราบแนวทางท่ีเหมาะสมในการกำหนดกฎเกณฑ์การทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย  

(Telework) สำหรับของประเทศไทย  



 

 

บทที่ 2 

การคุ้มครองสิทธิแรงงานกับการทำงานทางไกลผ่านมัลดิมิเดีย (Telework) 

 

     การศึกษาเรื่อง “แนวทางที่เหมาะสมในการกำหนดกฎเกณฑ์เกี่ยวกับการทำงานทางไกลผ่าน

มัลติมีเดีย (Telework) ในประเทศไทย” เป็นการที่ผู ้วิจัยเล็งเห็นถึงความสำคัญว่าการทำงานใน

รูปแบบนี้กำลังเป็นเทรนด์การทำงานของคนยุคใหม่ อีกทั้งควบคู่ไปกับเทคโนโลยีสารสนเทศที่พัฒนา

ทำให้มีความสามารถในการติดต่อสื่อสารกันได้สะดวกสบาย รวดเร็ว  ไม่ว่าจะอยู่ที่สถานที่ไหนก็ตาม

ทำให้ตัวผู้ประกอบหรือนายจ้าง และตัวพนักงานหรือลูกจ้างสามารถดำเนินการที่ จะทำงานได้ ณ ทุก

แห่งหน อีกทั้งด้วยสภาวการณ์ที่เกิดขึ้นในประเทศไทยที่กำลังประสบปัญหาเรื่องค่าฝุ่น 2.5 PM รวม

ไปถึงการแพร่ระบาดของไวรัส Covid -19 ที่ทำให้ประชาชนต้องหลีกเลี่ยงที่จะออกมาทำงานยัง ณ 

สถานที่ที ่ตนเคยทำซึ่งผลพวงเหล่านี้ส่งผลให้ต้องปรับตัวจากสภาการณ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบันที่ถูก

แปรเปลี ่ยนไปตามวิถีที ่ชีว ิตในรูปแบบใหม่ (New normal) การทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) จึงมีความสำคัญข้ึนสำหรับประเทศไทย 

     ด้วยเหตุดังกล่าว จึงทำให้หน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนในประเทศไทยตระหนักถึงความสำคัญ

ในเรื่องที่สุขลักษณะอนามัยที่จะให้บุคคลกรในหน่วยงานหรือสำนักงานของตนมีความปลอดภัย และ

เป็นการรักษาระยะห่างทางสังคม (Social distance) โดยทุกภาคส่วนจึงเลือกที่ให้มีการปฏิบัติงานใน

รูปแบบการทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย (Telework) แต่ทั้งนี้ตัวผู้ประกอบหรือนายจ้างและตัว

พนักงานหรือลูกจ้างจะสามารถดำเนินการที่ทำงานกับวิถ ีช ีว ิตในรูปแบบใหม่อย่างไรให้เกิด

ประสิทธิภาพเฉกเช่นการทำงานตามวิถีแบบเดิมที่เคยทำ ณ ตัวสำนักงาน 

     นอกจากนี้ไม่ใช่เพียงแค่ประสิทธิภาพที่ต้องเกิดขึ้นในเนื้องานของตัวลูกจ้าง แต่หมายความรวมไป

ถึงประสิทธิภาพในการการบริหารงานของตัวผู้ประกอบหรือนายจ้างด้วยว่าจะทำอย่างไรให้การ

ทำงานของตัวลูกจ้างมีประสิทธิผลที่จะเป็นไปตามความต้องการที่หน่วยงายพึงจะคาดหมายในเนื้อ

งาน อีกทั้งทางฝั่งนายจ้างต้องเล็งเห็นและตระหนักถึงสิทธิแรงงานที่รวมไปถึงสิทธิมนุษยชนของ

มนุษยชนที่จะต้องมีการคุ้มครองเสรีภาพในการประกอบอาชีพ เพราะถึงแม้จะมีหลักที่ตายตัวที่รัฐ

ออกมาถึงพันธะที่ต้องกระทำเพ่ือเคารพซึ่งสิทธิมนุษยชน แต่ทางรัฐก็ย่อมให้ตัวผู้ประกอบการหรือ
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นายจ้างมุ่งที่จะเคารพในหลักสิทธิมนุษยชนนี้ที่สนองต่อกลไก 3 ประการ อันได้แก่ การเคารพ การ

ป้องกัน และการเติมเต็มสิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับสิทธิมนุษชนเพื่อเป็นการคุ้มครองไปถึงสิทธิแรงงานใน

การทำงานของบุคคลเหล่านั้น อาทิ ต้องได้รับการปฏิบัติที่มีความเท่าเทียม หรือมีการพักผ่อนโดยมี

เวลาจำกัดที่ทำงานตามสมควรและมีความเหมาะสม เป็นต้น อีกทั้งต้องเข้าใจถึงการทำงานที่มีคณุค่า 

(Decent work) ด้วยว่ามนุษย์ที่มีทั้งเลือดเนื้อเชื้อไขและจิตใจซ่ึงสะท้อนให้เห็นว่าการทำงานนั้นไม่ใช่

เพ่ือเพียงแค่เลี้ยงปากท้องเท่านั้นแต่รวมไปถึงเพ่ือเลี้ยงจิตใจด้วยจึงต้องเห็นความสำคัญในส่วนนี้ด้วย 

2.1 การทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) 

     การศึกษาเรื ่องการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ผู ้ว ิจัยต้องการศึกษาค้นคว้า 

ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคิดที่จะไปสู่แนวทาง

ที่เหมาะสมในการกำหนดกฎเกณฑ์ของการทำงานในเรื่องนี้ ซึ่งจะมีรายเอียดในเรื่องความเป็นมาและ

กรอบแนวคิด การให้กรอบนิยามของความหมาย และประเด็นปัญหาที่เกี่ยวกับการใช้แรงงาน โดย

สามารถศึกษาในหัวข้อถัดไปตามลำดับ ดังต่อไปนี้ 

2.1.1 ความเป็นมาและกรอบแนวคิด 

             จากการศึกษาพบว่าการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) เกิดขึ้นเมื่อประมาณ 

10 ปีที่ผ่านมา โดยสหรัฐอเมริกาเป็นประเทศลำดับต้นๆ ที่มีการริเริ่มการทำงานทางไกลผ่านระบบ

มัลติมีเดีย โดยการนำ Teleworking มาช่วยสร้างความยืดหยุ่นให้กับการทำงานเพิ่มขึ้นทั้งนี้ได้มีนัก

เศรษฐศาสตร์ Nicholas Bloom จาก Stanford University ได้ทำการศึกษาถึงพฤติกรรมจากกลุ่ม

ตัวอย่างของบุคลากรจากบริษัทแห่งหนึ่งในเซี่ยงไฮ้ประมาณหมื่นกว่าคน ที่มีการแบ่งกลุ่มระหว่างผู้ที่

ทำงาน ณ สถานที่ทำงานตามปกติ และกลุ่มผู้ทำงานที่บ้าน จากการวิจัยในครั้งนี้ มีการพบว่ากลุ่มผู้

ทำงานที่บ้านนั้น จะมีพฤติกรรมที่สามารถทำงานได้ก่อนคนอ่ืน มีระยะเวลาการพักที่น้อยกว่า ใช้เวลา

พักทานอาหารน้อยกว่าผู้ที่ซึ่งทำงาน ณ สำนักงาน รวมไปถึงกลุ่มผู้ทำงานที่บ้านจะมีการจดจ่อกับการ

ทำงานได้ดี และมีแนวโน้มที่จะลาออกได้น้อยกว่าด้วย เป็นต้น 10 

 
10 ดร.กานต์ บุญศิริ, การทำงานที่บ้าน (Work From Home), [ออนไลน์], แหล่งที ่มา https://www.stou.ac.th/SchoolsWeb-

/commarts/UploadedFile/413311_ดร.กานต์กับการทำงานที่บ้านWorkFromHome.pdf  เข้าถึงเมื่อ 5 กันยายน 2564. 
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             เนื ่องจากการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ที ่เกิดขึ ้นสอดคล้องไปกับ

สภาวการณ์ที่เป็นปัญหาในปัจจุบัน เช่น ปัญหาฝุ่น 2.5 PM และการแพร่ระบาดของไวรัส Covid-19 

เป็นต้น จะเห็นได้ว่าบุคคลากรทั่วโลกได้มีการให้ความสำคัญถึงสุขลักษณะอนามัยของประชากรใน

ประเทศตน เพื ่อเป็นการป้องกันสภาวการณ์ที ่ทั ่วโลกกำลังเผชิญ และสำหรับประเทศไทยก็

เช่นเดียวกัน รัฐบาลได้มีประกาศพระราชกำหนดการบริหารราชการในสถานการณ์ฉุกเฉิน ซ่ึงบังคับใช้

เมื่อวันที่ 26 มีนาคม พ.ศ. 2563 เพื่อให้กำหนดนโยบายมาตรการรักษาระยะห่างเพื่อความปลอดภัย

ทางสังคม (Social Distancing) ส่งผลให้มีการปรับเปลี่ยนวิถีชีวิตทางสังคมและพฤติกรรมมนุษย์ไป

จากเดิมท่ีต้องออกไปปฏิบัติงานที่สำนักงาน เปลี่ยนเป็นการใช้สื่อกลางคือเทคโนโลยีสารสนเทศในการ

ช่วยประสานทำให้เกิดมิติของการทำงานในรูปแบบที่มีความเหมาะสมและตรงกับผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น 

             แต่อย่างไรก็ดีองค์ประกอบของการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) จะประกอบ

ไปด้วย  

             1)   ได้รับการอนุญาตหรือได้รับการมอบหมายจากสำนักงานหรือตัวนายจ้างให้สามารถ

ทำงานนอกสถานที่ได้ 

             2)   การทำงานยังคงเสมือนกับการทำงานในสำนักงานอย่างปกติ เพียงแต่มีความยืดหยุ่น

ในการปรับเปลี่ยนสถานที่ 

             3)   ต้องได้รับการสนับสนุนจากสำนักงานหรือตัวนายจ้าง ในเรื่องสิ่งอำนวยความสะดวก 

รวมไปถึงเครื่องมือที่ใช้เพื่อเตรียมความพร้อมในการทำงานนอกสถานที่ได้ 

             4)   ตัวพนักงานหรือลูกจ้างต้องมีการบริหารจัดการควบคุมในเนื้องานของตนที่ได้รับมอบ

มอบหมายโดยปราศจากที่ไม่มีใครตามสอดส่องควบคุม 11 

             จากองค์ประกอบที่เกิดขึ้นในอีกประเด็นที่สำคัญด้านฝั่งตัวพนักงานหรือลูกจ้างพึ่งจะต้อง

ทำอย่างไรให้ที่จะให้งานมีประสิทธิภาพในการทำงาน ณ ยังนอกพื้นที่สำนักงาน ในที่นี ้หมายถึง

กระบวนการวางแผนการดำเนินงาน ทีป่ระสิทธิภาพในการทำงานนั้นต้องทำอย่างไรที่จะเป็นที่ยอมรับ

ต่อองค์กรที่อยู่ให้มีมาตรฐานเฉกเช่นเดียวกับการปฏิบัติงาน ณ สำนักงาน ซึ่งองค์ประกอบของ

ประสิทธิภาพในการทำงานควรจะประกอบไปด้วย 4 สาระสำคัญ ดังนี้ 

 
11 เพิ่งอ้าง. 
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             1)   คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง การทำงานต้องมีความถูกต้องเป็นที่พ่ึงพาได้โดย

มีความถูกต้องที่ได้มาตรฐาน เป็นไปตามกรอบตามระยะเวลาที่กำหนด 

             2)   ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง ผลงานที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามทิศทางที่องค์กรได้

พึงคาดหวังไว้ อีกท้ังในการปฏิบัติงานจะต้องมีความเหมาะสมตามท่ีกำหนด 

             3)   เวลา (Time) หมายถึง ระยะเวลาในการทำงานต้องอยู ่ในลักษณะที่ถูกต้องตาม

หลักการและมีความเหมาะสมกับเวลาที่ใช้ในการดำเนินงาน 

             4)   ค่าใช้จ่าย (Costs) หมายถึง การดำเนินงานทั้งหมดในส่วนของค่าใช้จ่ายต้องมีความ

เหมาะสมสำหรับรูปแบบวิธีการ อีกทั้งการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ย่อมให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่ามาก

ที่สุด ในที่นี้จะรวมไปถึงทรัพยากรคน เทคโนโลยี วัสดุ และเงิน ที่จะทำอย่างไรให้เกิดการสูญเสียน้อย 

แต่ได้รับซึ่งผลตอบแทนที่มากที่สุด 12 

             นอกจากนี้ทางฝั่งตัวสำนักงานหรือตัวนายจ้างพ่ึงจะต้องทำอย่างไรเฉกเช่นเดียวกัน ที่จะให้

กระบวนการในการบริหารกับการเปลี่ยนแปลงไปให้มีประสิทธิภาพที่ดี มีความถูกต้อง เที่ยงธรรม โดย

มีความเหมาะสมกับรูปแบบการดำเนินการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) เนื่องด้วยการ

ทำงานรูปแบบนี้ถือได้ว่าเป็นเรื่องใหม่สำหรับประเทศไทย หากจะนำไปปรับใช้จริงต้องอาศัยการศึกษา

ข้อมูล เข้าใจถึงลักษณะงานที่เหมาะสม อีกทั้งต้องคัดเลือกพนักงานที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมด้วย 

เพื่อให้มีความเข้าใจถึงระบบปฏิบัติงานที่ถูกต้อง อีกทั้งสิ่งที่ช่วยเป็นคนกลางในการประสานระหว่าง

ฝั่งนายจ้างและลูกจ้างในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช้  ต้องสามารถรองรับการทำงานได้อย่าง

เหมาะสมเพื่อให้การดำเนินงานมีประสิทธิภาพและได้เปรียบในเชิงธุรกิจ รวมไปถึงภายในองค์กรต้องมี

กรอบนโยบายออกมาชัดเจนเพื่อเป็นการสร้างบรรทัดฐานระหว่าง ณ สำนักงาน กับ ณ ที่บ้านหรือ

สถานที่ใดที่หนึ่งได้ 13 จากการศึกษาผู้วิจัยประกอบกับสิ ่งที่ได้กล่าวไปข้างต้น พบว่าการทำงาน

ลักษณะนี้มีผลกระทบทั้งเชิงบวกและเชิงลบ อาทิ ฝั่งตัวองค์กร เชิงบวกเป็นการลดความเครียดและ

เพิ่มคุณภาพงาน เนื่องจากการจัดนิสัยการทำงานให้เหมาะสมกับพฤติกรรมการทำงาน หรือลดอัตรา

 
12 ชนกนันท์ โตชูวงศ์, การจัดการการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานที่บ้าน (Work from home) ของพนักงาน

บริษัทเอกชนในสภาวะวิกฤติการเกิดโรคระบาดไวรัสโควิด-19 ในเขตกรุงเทพมหานคร, [ออนไลน์], แหล่งที่มา http://www.vl-

abstract.ru.ac.th/AbstractPdf/2562-1-1_1607918110.pdf  เข้าถึงเมื่อ 5 กันยายน 2564 
13 เพิ่งอ้าง. 

http://www.vl-abstract.ru.ac.th/AbstractPdf/2562-1-1_1607918110.pdf
http://www.vl-abstract.ru.ac.th/AbstractPdf/2562-1-1_1607918110.pdf
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การขาดงานและค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้อง แต่ถ้ามองทางฝั่งตัวลูกจ้างในด้านเชิงลบหากไม่มีกฎหมายที่

เหมาะสมในการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) อาจส่งผลให้เกิดการทำงานที่ถูกกดขี่ใน

รูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ (electronic sweatshop) หรือมีโอกาสในการทำงานหนักเกินไปที่ไปเบี่ยงบัง

เวลาพักผ่อน เป็นต้น 14 

             ดังนั้นกรอบแนวคิดในเรื่องการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) คือการที่ทั้งฝ่าย

นายจ้างละฝ่ายลูกจ้างต่างควรเคารพสิทธิมนุษยชนที่พึงควรมีให้แก่กัน อีกท้ังต้องแสวงหาทางด้านกล

ยุทธ์ที่ดีและเหมาะสมเข้ามาใช้ภายในองค์กร เพื่อเป็นการสนับสนุนอีกทั้งเสริมสร้างให้องค์กรมีการ

พัฒนาที่เกิดขึ้นหรือแม้กระทั่งเป็นการขจัดปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ที่มีการเผชิญกันอยู่ในตอนนี้รวมไป

ถึงป้องกันสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ภายใต้หลักการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 15 นำมาเป็น

แนวทางที่ใช้ปฏิบัติกับลักษณะทำงานยุคใหม่ ประกอบกับพฤติกรรมการทำงานของคนรุ่นใหม่ที่มอง

หาการทำงานแบบอิสระที่จะให้คุณค่าทั้งตัวงาน และเป็นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ ๆ เพื่อจะช่วย

ให้เทรนด์การทำงานท่ีพำนักมีความชัดเจนขึ้น สามารถทำงานและสื่อสารได้ทุกเวลาและทุกสถานที่ 

 

     2.1.2 กรอบนิยามความหมาย 

             จากการที่ได้ศึกษาค้นคว้าการทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย (Telework) พบว่ากรอบ

นิยามได้มีความหมายที่แตกต่างกัน รวมไปถึงคำศัพท์ที่ใช้ก็มีความแตกต่างหลากหลายด้วย อา ทิ 

Telework, Teleworking, Remote work,Work from home,Telecommuting,E-working, Vir-

tual office หรือ Work anywhere เป็นต้น ซึ่งจะเลือกมาเพื่ออธิบายให้เห็นถึงกรอบนิยามของการ

ทำงานในรูปแบบนี้ ดังต่อไปนี้  16 

 
14 ชาลิณี ฐิติโชติพณิชย์, ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้ระบบการทำงานทางไกล (Telework) ของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร, การค้นคว้าอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ปี
การศึกษา 2559 
15 ดวงพร บุญเม้งและพิพัฒน์ ไทยอารี, ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์และมีผลกระทบต่อการ Work from home ของบุคลากรในภาครัฐ, 

[ออนไลน์], แหล่งที ่มา http://www.vl-abstract.ru.ac.th/AbstractPdf/2562-1-1_160791-_1607918110.pdf  เข ้าถ ึงเม ื ่อ 5 

กันยายน 2564 
16 ชาลิณี ฐิติโชติพณิชย์, ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้ระบบการทำงานทางไกล (Telework) ของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแห่ง

หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร, การค้นคว้าอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ปี

การศึกษา 2559 

http://www.vl-abstract.ru.ac.th/AbstractPdf/2562-1-1_160791_1607918110.pdf
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             Nilles ค.ศ 1998 ได้ให้ความหมายของการทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย (Telework) ว่า

เป็นระบบการทำงานที่ให้พนักงานสามารถไปทำงานที่บ้านโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสาร (Information Communication Technologies: ICTs) เป็นตัวกลางเพื่อช่วยในการทำงาน 

เพื่อเพิ่มความยืดหยุ่นอีกทั้งเป็นการเปลี่ยนสภาพจากรูปแบบเดิมที่ต้องเดินทางไปยังที่ทำงาน สู่การ

ทำงานในรูปแบบการเคลื่อนย้ายตัวงานไปสู่ผู้ปฏิบัติงานแทน 17 

             European Telework Online (ETO) ค.ศ 1998 ได้ให้ความหมายของการทำงานทางไกล

ผ่านมัลติมิเดีย (Telework) ว่าเป็นระบบการทำงานที่ถูกนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาเป็นตัวช่วยที่ทำ

ให้พนักงานสามารถทำงานจากสถานที่อื ่นได้และเป็นการทำงานในรูปแบบนี้เกิดขึ ้นจากการที่

ระบบสื่อสารทางไกลรวมไปถึงคอมพิวเตอร์เข้ามาเพ่ือเปลี่ยนรูปแบบการทำงานจากสถานที่เดิม 18                  

             Verbeke et al., ค.ศ. 2008 ได้ให้ความหมายของการทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย 

(Telework) ว่าเป็นระบบการทำงานที่ถูกนำเทคโนโลยีสารสนเทศอีกทั้งการสื่อสารมาใช้ ในที่นี้รวมไป

ถึงการทำงานจากทางบ้านที ่ได้รับค่าจ้าง (paid work from home), การทำงานจากสำนักงาน

ดาวเทียม (satellite office), การทำงานจากศูนย์ระยะไกล (telework centre) และสถานที่ทำงาน

อ่ืน ๆ ที่ไม่ใช่จากการทำงาน ณ สถานที่เดิมที่ทำเป็นปกติเฉกเช่นทุกวัน โดยจะมีการทำงานในรูปแบบ 

นี้อย่าง 1 วันต่อสัปดาห์ 19 

             Yuri Tazawa ค.ศ. 2015 ได ้ให ้ความหมายของการทำงานทางไกลผ่านมัล ติม ิ เดีย 

(Telework) ว่าเป็นระบบการทำงานที้ใความยืดขึ้น โดยไร้ซึ่งเงื่อนไขของเวลาและสถานที่ 20 

             สุพล พรหมมาพันธุ์ ค.ศ. 2017 ได้ให้ความหมายของการทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย 

(Telework) หรือการทำงานที่บ้าน (Work from home) ว่าเป็นระบบการทำงานที่มีการลงทุนใน

 
17 เพิ่งอ้าง. 
18 อริญญา พูลเฉลิม, การนํารูปแบบการทำงานทางไกล (Telework) มาใชกับองคกรรัฐวิสาหกิจกรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย (กฟผ.), สารนิพนธ์ปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต, คณะวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล, ปีการศึกษา 2561 
19 Teamjournal, การทำงานทางไกล(telework). [ออนไลน์], แหล่งที่มา https://teamjournal.com/th/2015/-12/22/telework-

teleworkmanagement/ เข้าถึงเมื่อ 11 กันยายน 2564. 
20 โปรดศึกษาเพิ่มเติม “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้ระบบการทำงานทางไกล (Telework) ของพนักงานกรณีศึกษาบริษัทเอกชนแห่ง

หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร”, เพิ่งอ้าง. 
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ด้านเทคโนโลยี ซึ่งมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารคมมาคมเข้ามาช่วยในการติดต่อ ทำให้พนักงานที่จะ

สามารถทำงานยังสถานที่ต่าง ๆ นอกเหนือจากท่ีสำนักงานได้ 21 

             Bailey and Kurland ค.ศ. 1999 ได้ให้ความหมายของการทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย 

(Teleworking) ว่าเป็นระบบการทำงานที่ให้พนักงานสามารถทำงานที่ไหนก็ได้ ทุกที่ทุกเวลา ซึ่งมีการ

แบ่งออกเป็น 4 รูปแบบด้วยกัน ได้แก่ การทำงานจากบ้าน (Home-based), การทำงานจากอุปกรณ์

สื่อสาร (Mobile), การทำงานจากสำนักงานดาวเทียม (Satellite office) และการทำงานจากศูนย์

ทำงานละแวกบ้าน (Neighborhood work center) 22 

             Kugelmass ค.ศ.1995 ได ้ ให ้ความหมายของการทำงานทางไกลผ ่านม ัล ติม ิ เดีย 

(Telecommuting) ว่าเป็นระบบการทำงานที่ใช้การสื่อสารผ่านข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic 

communication) โดยจะมีความยืดหยุ่นทั้งในเรื่องเวลา (Flexitime) และยืดหยุ่นทั้งด้านสถานที่ 

(Flexiplace) 23 

             Pearce ค.ศ .  2009 ได ้ ให ้ความหมายของการทำงานทาง ไกลผ ่ านม ั ล ติม ิ เ ดี ย 

(Telecommuting) ว่าเป็นระบบการทำงานที่พนักงานทุกคนสามารถดำเนินการทำงานได้อย่างปกติ 

ซึ่งมีการมอบหมายงานที่สามารถทำได้จากทั้งที่บ้านหรือสถานที่อื ่นตามความสะดวกและ ความ

เหมาะสม 24 

             James and Hopkinson ค.ศ. 2006 ได้ให้ความหมายของการทำงานทางไกลผ่านมัลติมิ

เดีย (E-working) ว่าเป็นการทำงานที่มีด้วยช่วยได้ด้านเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์เพื่อเป็นเครื่องมือใน

การทำงานทีเ่หมาะสม 25 

             ธีรยุส วัฒนาศุภโชค ค.ศ. 2010 ได้ให้ความหมายของการทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย

หรือการทำงานเสมือน (Virtual Office) ว่าเป็นการทำงานที่ตัวบุคลากรนั้นสามารถทำงานที่ใดก็ได้ 

แต่จะใช้ตัวช่วยทางเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นตัวเชื่อมโยงในการประสานงานเจ้าด้วยกัน โดยไม่มี

 
21 Cioworldmagazine, เทรนด์ยุคใหม่: วิถีการทำงานทางไกล. [ออนไลน์], แหล่งที่มา http://www.cioworldma- gazine.com/-

supon-phrommaphan-teleworking/ เข้าถึงเมื่อ 11 กันยายน 2564. 
22 โปรดศึกษาเพิ่มเติม “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้ระบบการทำงานทางไกล (Telework) ของพนักงานกรณีศึกษาบริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร”, เพิ่งอ้าง. 
23 เพิ่งอ้าง. 
24 เพิ่งอ้าง. 
25  เพิ่งอ้าง. 
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ความจำเป็นที่ต้องเข้ามาทำงานยัง ณ สถานที่สำนักงานดังเฉกเช่นเดิมที่ เป็นกิจวัตร ซึ่งจะมีการใช้

รูปแบบการทำงานนี้กับในประเทศที่มีพ้ืนที่จำกัด 26 

             จากการทีไ่ด้ศึกษากรอบนิยามข้างต้นที่ได้กล่าวไปนั้น จะเล็งเห็นไดเ้ห็นว่าคำศัพท์ทั้งหมดมี

ความหลากหลาย และมีการจำกัดความที่แตกต่างกันออกไป ทางผู้วิจัยจึงขอให้กรอบนิยามในรูปแบบ

การทำงานทางไกลผ่านมัลดิมิเดีย (Telework) เพื่อใช้เป็นตัวขยายความในงานวิจัยเล่มนี้ เพื่อให้ตรง

กับวัตถุประสงค์ท่ีผู้วิจัยต้องการและเล็งเห็นถึงความสำคัญว่า เป็นระบบการทำงานที่ได้มีการนำเอาตัว

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (Information Communication Technologies: ICTs) มา

เป็นตัวกลางในการเชื่อมโยงที่ช่วยประสานระหว่างตัวลูกจ้าง และตัวองค์กร เพื่อให้ลูกจ้างสามารถ

ทำงาน ณ สถานที่ไหนแห่งใดก็ได้ ซึ่งทำให้มีความยืดหยุ่นขึ้นทั้งในเรื่องเวลาการทำงานรวมไปถึง

ยืดหยุ่นในเรื่องสถานที่ไม่ต้องมีความจำเป็นเข้ามาทำงาน ณ สำนักงาน 

 

2.1.3 ประเด็นปัญหาที่เกี่ยวกับการใช้แรงงาน 

             ตราบใดที่สภาวการณ์ในเรื ่องค่าฝุ่น 2.5 PM ยังคงมีความทวีพูนอยู่และมากขึ้นที่ยังไม่

สามารถจัดการหรือควบคุมให้ดีขึ้นได้ หรือแม้กระทั่งอย่างสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส  

Covid-19 ในปัจจุบันที่ยังคงระบาดอยู่ทั่วโลกที่ยังไม่มียาหรือวัคซีนที่ดีได้เพื่อใช้ในการรักษาได้ผล

ถาวร ผู้ประกอบการหรือตัวนายจ้างย่อมต้องปรับเปลี่ยนการใช้ชีวิตทั้งในด้านสังคมและพฤติการณ์ใน

การทำงานที่เปลี่ยนแปลงไปให้เข้ากับสภาวการณ์ที่ยังดำรงอยู่ ในปัจจุบัน ดังนั้นตัวผู้ประกอบหรือ

นายจ้าง และตัวพนักงงานหรือลูกจ้างเองต้องมีการเตรียมความพร้อมเรื่องการทำงานนอกสถานที่ 

หรือที่เรียกว่า การทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย (Telework) อยู่เสมอและดูเหมือนจะเป็นรูปแบบ

การทำงานที่คนให้ความสนใจเป็นที่นิยมมากขึ้น อีกทั้งเมื่อไรก็ตามที่สถานการณ์ทั้งหมดนี้ยังคงเกิด

หรือแพร่ระบาดอยู่ ผู้ประกอบการจะต้องมีความสามารถในการปรับตัวอย่างรวดเร็ว และมีความ

พร้อมในการรับมือให้มากขึ้น รวมไปถึงแม้ทางรัฐบาลก็ยังได้มีการกำหนดนโยบายการทำงานรูปแบบ

นี้ขึ้นมาใช้กับหลาย ๆ องค์กรทุกภาคพื้นส่วนในประเทศเพื่อตอบรับกับสถานการณ์ที่เป็นอยู่ ถึงแม้

บางหน่วยงานหรือองค์กรจะมีเงื่อนไขด้วยเวลา ที่มีการกำหนดระยะเวลาตามความเหมาะสมกับการ

 
26  เพิ่งอ้าง. 
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ทำงานในรูปแบบนี้ แต่เพื่อให้การทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย (Telework) มีประสิทธิภาพองค์กร

ธุรกิจทุกภาคส่วนจะต้องปรับตัวและปรับรูปแบบการทำงานให้ทันท่วงทีที่ความเหมาะสมถูกต้อง 

               อีกทั้งจากการที่ผู ้วิจัยได้ศึกษาการทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย (Telework)  พบว่า

ถึงแม้ว่าการทำงานรูปแบบนี้จะมีข้อดีในเรื่องเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นตัวสื่อกลางที่ทำให้สามารถ

พูดคุยกันแบบเห็นหน้าได้โดยไม่ต้องไปทำยังสำนักงานจึงช่วยให้เวลาในการทำงานมีความยืดหยุ่นมาก

ยิ่งขึ้นรวมไปถึงระยะเวลาระหว่างการทำงานนั้นด้วย โดยที่ตัวพนักงงานหรือลูกจ้างได้จดจ่อกับงาน

ได้มากขึ้น และยังเป็นการลดใช้จ่ายส่วนกลางที่ตัวผู้ประกอบการต้องรับภาระก็จริง แต่ถึงกระนั้นแล้ว

ใช้ว่าการทำงานรูปแบบนี้จะมีข้อดีอย่างเดียว แต่หากยังพบถึงปัญหาไม่ว่าจะเป็นในเรื่องไม่มีการ

จัดสรรเวลาในการทำงานที่ดี ไม่ว่าจะเป็นตัวฝั่งลูกจ้างที่อาจได้รับผลกระทบจากการใช้เวลานอกงาน

ทำให้เป็นการไปรบกวนเวลาว่างที่ควรจะเป็นอิสระและได้รับการพักผ่อน หรือไม่มีการจัดหาอุปกรณ์ที่

มีความเหมาะสมต่อการทำงาน อีกท้ังตวัฝั่งนายจ้างก็อาจได้รับผลกระทบที่ตัวลูกจ้างไม่จัดสรรเวลาให้

ดีอาจทำงานไม่ครบตามเวลาที่กำหนดจึงทำให้การทำงานไม่เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามที่

พึงต้องการในเนื้องาน อีกทั้งอาจมีข้อมูลที่สามารถรั่วไหลจากการเก็บข้อมูลที่ได้ไม่ดีพอ และไม่โฟกัส

กับตัวงานที่ทำเพียงสิ่งเดียว เป็นตัน 27 

             นอกจากนี้สิ่งที่ได้กล่าวไปข้างต้นยังถือได้ว่าการปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงานเป็นการ

ทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย (Telework) เป็นการแปรเปลี่ยนสภาพการจ้างงานอย่างหนึ่ง ดังนั้น

นายจ้างและลูกจ้างควรต้องมีการตกลงพูดคุยร่วมกัน มีการวางแผนและกำหนดแนวทางในการทำงาน

ระหว่างกันให้ชัดเจนเพื่อให้ประสิทธิภาพงานในการแปรเปลี่ยนไปยังคงอยู่ อีกทั้งอาจจะต้องกำหนด

นโยบายเป็นหลายบุคคลไปเพื่อสอดรับกับอาชีพและตัวเนื้องานที่ได้รับมอบหมาย โดยอาจที่จะมีการ

สลับสับเปลี่ยนกันให้ตัวลูกจ้างเข้ามาทำงานยัง ณ สำนักงานด้วย เพ่ือเป็นการสร้างความกระตือรือร้น

ในการทำงานให้แก่ลูกจ้างได้ ทั้งนี้ทุก ๆ อย่างอยู่ที่การตกลงกันรวมที่ต้องดูในเรื่องความเหมาะสมของ

ความเป็นไปได้ที่จะทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย (Telework) เพราะไม่ใช่งานทุกสิ่งที่จะทำแบบนี้ได้

หมด หรือไม่ใช่ทุกส่วนที่จะทำได้แต่จะต้องหาทางออกที่ปลอดภัยเป็นไปตามความต้องการทั้งตัว

 
27 Meeit.biz, ป ัญหาWork from Home พร ้ อมบอกว ิ ธ ี แก ้ ไขแบบตรงจ ุ ด . [ออนไลน์ ], แหล ่ งท ี ่ ม า  https://meeit.biz-

/article/workfromhome/ เข้าถึงเมื่อ 19 กันยายน 2564. 

https://th.wikipedia.org/wiki/สิทธิแรงงาน%20เข้าถึงเมื่อ%2018%20กันยายน%202564
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นายจ้างและลูกจ้างเพื่อให้ธุรกิจดำเนินต่อไปได้อย่างไม่สะดุดและเกิดประสิทธิภาพต่อการทำงน

รูปแบบนี้  28 

             ดังนั้นนายจ้างและลูกจ้างต้องปฏิบัติต่อกันให้ถูกต้องและสอดคล้องไปตามบทกฎหมายเพ่ือ

เป็นการคุ้มครองสิทธิแรงงานที่มนุษยชนพึงจะได้รับซึ่งกันและกัน และจะทำอย่างไรให้การทำงานเป็น

การทำงานที่คุณค่า จึงถือได้ว่าประเด็นนี้ก็เป็นอีกหนึ่งประเด็นในเรื่องสำคัญขององค์กรธุรกิจที่ต้องพึง

ระวัง แต่ด้วยทั้งนี้การทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย (Telework) ถือได้ว่าเป็นรูปแบบใหม่ที่ยังไม่ไดม้ี

มาตรการทางกฎหมายไปครอบคลุมที่เพียงพอทำให้เกิดสภาวการณ์หรือความว่างเปล่าของกฎหมาย

ไทยในปัจจุบันที่ยังไม่มีแนวปฏิบัติ จากที่ทางผู้วิจัยเล็งเห็นถึงประเด็นปัญหาในสิ่งนี้จึงต้องการให้มีการ

ปรับโครงสร้างในการทำงานและการนำมาซึ่งการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework)  ที่ทำให้

รูปแบบในการทำงานมีประโยชน์และมีประสิทธิภาพกับทั้งฝั่งนายจ้างและฝั่งลูกจ้างมากขึ้น อย่างไรก็

ตามสิ่งที่จะต้องพิจารณาเพิ่มเติมคือการหาแนวทางในการบัญญัติกฎหมายหรือมีแนวทางที่เหมาะสม

ในการกำหนดนโยบายกลางขึ้นเพื่อให้แต่ละองค์กรปรับเปลี่ยนโครงสร้างในการทำงานดังกล่าวของ

ภาคธุรกิจ โดยเฉพาะนิติสัมพันธ์ระหว่างฝั่งนายจ้างกับฝั่งลูกจ้างทีส่ามารถจะได้รับการคุ้มครองภายใต้

กฎหมายแรงงานที่เหมาะสมทั้งในส่วนของสิทธิหน้าที่ของนายจ้างและสิทธิหน้าที่ของลูกจ้าง เพ่ือเป็น

การประกันถึงโครงสร้างและรูปแบบการทำงานนี้ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดกับทุกฝ่าย 

เพื่อแก้ไขข้อบกพร่องของการไม่มีบทบัญญัติของกฎหมายหรือมีแนวทางที่เหมาะสมในการกำหนด

นโยบายของแต่ละองค์กรขึ้นมา อีกทั้งเป็นลดปัญหาจะเกิดข้อพิพาทขึ้นระหว่างฝั่งนายจ้างและฝั่ง

ลูกจ้างเพ่ือลดช่องโหว่และเป็นการช่วยเติมเต็มมากข้ึน 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการคุ้มครองสิทธิแรงงานในการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย

(Telework) 

     การศึกษาเรื่องแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการคุ้มครองสิทธิแรงงานในการทำงานทางไกลผ่าน

มัลติมีเดีย (Telework) ผู้วิจัยต้องการกำหนดเป็นกรอบแนวคิดที่จะนำไปสู่แนวทางที่เหมาะสมในการ

กำหนดกฎเกณฑ์ของการทำงานในเรื่องนี้ ซึ่งจะมีรายเอียดในเรื่องสิทธิแรงงานและกรอบแนวคิด รวม

 
28 ปรีชา หยกทองวัฒนา. รับมือวิกฤต Covid-19 ฉบันนายจ้างและลูกจ้าง. กรุงเทพมหานคร: มิถุนายน 2563 
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ไปถึงแนวคิดเกี่ยวกับการทำงานที่มีคุณค่า (Decent work) เพื่อเป็นการคุ้มครองสิทธิของลูกจ้างใน

การทำงานรูปแบบนี้ โดยสามารถศึกษาดูในหัวข้อถัดไปตามลำดับ ดังต่อไปนี้ 

2.2.1 สิทธิแรงงานและกรอบแนวคิด 

                  ประการแรกคำว่าสิทธิแรงงาน หมายถึง สิทธิในเรื่องของผู้ใช้แรงงานที่มีนิติสัมพันธ์

เกิดขึ้นระหว่างลูกจ้างและนายจ้าง ในที่นี้จะรวมไปถึงสิทธิทางกฎหมายและสิทธิมนุษยชน อาทิ สิทธิ

ในจัดตั้งสหภาพแรงงาน อัตราค่าจ้าง ชั่วโมงการทำงาน รวมไปถึงความปลอดภัยและสภาพแวดล้อม

ในที่ทำงานที่เกิดขึ้นระหว่างลูกจ้างและนายจ้าง เป็นต้น 29 ดังนั้นจะเห็นได้ว่าสิทธิแรงงานเป็นสิ่งที่มี

ความสัมพันธ์ระหว่างคำว่าสิทธิมนุษยชนอยู่เสมอ เพราะเนื่องจากคำว่าสิทธิมนุษยชนนั้นถือได้ว่าเป็น

เครื่องมือที่สำคัญที่ใช้เป็นฐานต่อยอดประการแรกในความสัมพันธ์ของสองสิ่งนี้ก็ว่าได้ เพ่ือจะให้เข้าใจ

และเป็นที่กระจ่างได้มากขึ้นถึงที่มาจะขออธิบายถึงคำว่า สิทธิมนุษยชน ในลำดับถัดไป 

                  คำว่า สิทธิมนุษยชน นั้นทางสมัชชาใหญ่แห่งสหประชาชาติได้มีการให้คำรับรองและ

ประกาศใช้ปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชน (Universal Declaration of Human Rights: UDHR) 

ในเรื่องของจารีตประเพณีระหว่างประเทศเอาไว้ในด้านของสิทธิมนุษยชน ซึ่งสมาชิกของรัฐต่าง ๆ 

ต้องให้ความสำคัญและมีความเคารพในหลักการกับเอกสารฉบับนี้ ซ่ึงในทั้งนี้คำว่า สิทธิมนุษยชน ก็ยัง

ไม่มีการให้ความหมายหรือกรอบนิยามไว้อย่างแน่ชัด แต่อย่างไรก็ตามได้มีการพยายามเพื่อได้ให้คำ

จำกัดความดังกล่าวไว้ว่าเป็นองค์ประกอบแห่งความเป็นมนุษย์ที่หากปราศจากซึ่งสิทธิดังกล่าวแล้ว

มนุษย์จะมีชีวิตความเป็นอยู่ที ่ไร้ซึ ่งศักดิ์ศรี โดยจะมีองค์ประกอบพื้นฐานที่สำคัญอยู่ด้วยกัน 5  

ประการด้วยกัน คือ ความเสมอภาค การสำนึกและปฏิบัติที่ถูกต้อง ความเป็นส่วนตัว การเคารพใน

สิทธิส่วนบุคคล และการเติมเต็มปัจจัยพื้นฐานในการดำรงชีวิต ซึ่งในทั้งนี้ต่อให้มีคำจำกัดความเขียน

ออกมาแล้วก็ตาม แต่ก็ยังค่อนข้างมีความเป็นนามธรรมสูงจนทำให้เกิดความยากที่จะเข้าใจรวมไปถึง

ยากที่จะนำไปใช้ได้ในทางปฏิบัติจริง ด้วยเหตุนี้เองรัฐสมาชิกขององค์การสหประชาชาติจึงได้มีการ

 
29 วิกิพีเดียสารานุกรมเสรี, สิทธิแรงงาน. [ออนไลน์], แหล่งที่มา https://th.wikipedia.org/wiki/สิทธิแรงงาน เข้าถึงเมื่อ 18 กันยายน 
2564. 

https://th.wikipedia.org/wiki/สิทธิแรงงาน%20เข้าถึงเมื่อ%2018%20กันยายน%202564
https://th.wikipedia.org/wiki/สิทธิแรงงาน%20เข้าถึงเมื่อ%2018%20กันยายน%202564
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แปลเนื้อหาที่ได้ร่วมกันปฏิญาณขึ้นมาโดยมีข้อบทรวมด้วยกันทั้งหมด 30 ข้อที่ปรากฎในปฏิญาณ

สากลว่าสิทธิมนุษยชน 30 

        ในเรื่องสิทธิมนุษยชนกับสิทธิแรงงาน มีการกล่าวถึงสิทธิของการทำงานและสิทธิของ 

การพักผ่อนไว้ในข้อบทที่ 23 และข้อบทที่ 24 แห่งปฏิญาณสากลว่าสิทธิมนุษยชน 

                  ข้อบทที่ 23 มีการกล่าวว่า  

                  “1. ทุกคนนั้นมีสิทธิในการทำงาน  ในการที่จะเลือกงานได้อิสระภายใต้เงื่อนไขที่ต้องมี 

ความยุติธรรมและเอ้ืออำนวยต่อการทำงาน รวมไปถึงคุ้มครองต่อการว่างงาน 

2. ทุกคนนั้นมีสิทธิในการรับเงินค่าจ้างที่เท่าเทียมกันสำหรับงานที่เท่าเทียมกัน โดย 

ต้องไม่มีการเลือกปฏิบัติใด ๆ ก็ตาม 

3. ทุกคนที่ทำงานนั้นมีสิทธิที่ต้องได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรม และเอ้ืออำนวยต่อการ 

ประกันความเป็นอยู่อันควรค่าแก่ศักดิ์ศรีของมนุษย์สำหรับตนเองและครอบครัว และหากมีความ

จำเป็นก็ควรได้รับการคุ้มครองทางสังคมในรูปแบบอ่ืน ๆ ด้วยเช่นกัน 

4. ทุกคนนั้นมีสิทธิในการจัดตั้งและร่วมสหภาพแรงงานเพ่ือคุ้มครองแห่งผลประโยชน์ 

ของตนเองได”้ 

                  ข้อบทที่ 24 มีการกล่าวว่า 

                  “ทุกคนนั้นมีสิทธิในการพักผ่อนและการผ่อนคลายในยามว่าง รวมไปถึงต้องมีการ

จำกัดเวลาในการทำงานตามสมควรและวันหยุดที่เป็นครั้งคราว โดยได้รับค่าจ้าง” 31 

                  เมือ่พิจารณาหลักการของสิทธิมนุษยชนตามข้อบททั้งสอง พึงจะเห็นได้ว่ารัฐมีหน้าที่ใน

การรับรองรวมไปถึงการคุ้มครองให้กับประชากรไม่ว่าจะดำเนินกิจการหรืออะไรก็ตามที่เกี่ยวข้องกับ

การประกอบอาชีพในการทำงานของบุคคลนั้น ๆ โดยทุกคนย่อมมสีิทธิในการเข้าทำงาน อีกท้ังพึงจะมี

ความอิสระภายใต้เงื่อนไขและหลักเกณฑ์อย่างเป็นธรรมในการเลือกงานที่ตนปรารถนาได้ ซึ่งเป็นสิ่งที่

พวกเขาเหล่านั้นต้องได้รับค่าตอบแทนจากการทำงานดังกล่าวที่เพียงพอและเอื้อต่อการมีชีวิตความ

เป็นอยู่ที่ควรค่าในเรื่องศักดิ์ศรีในความเป็นมนุษย์โดยยึดหลักที่มีความเท่าเทียมกันสำหรับงานที่เท่า

 
30 United Nations, ปฏิญญาสากลด้วยสิทธิมนุษยชน. [ออนไลน์], แหล่งที ่มา https://www.un.org/en/about- us/universal-
declaration-of-human-rights เข้าถึงเมื่อ 19 กันยายน 2564 
31 เพิ่งอ้าง. 

https://www.un.org/en/about-%20us/universal-declaration-of-human-rights%20เข้าถึงเมื่อ%2019%20กันยายน%202564
https://www.un.org/en/about-%20us/universal-declaration-of-human-rights%20เข้าถึงเมื่อ%2019%20กันยายน%202564
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เทียมกัน โดยปราศจากการเลือกปฏิบัติต่อบุคคลใดบุคคลหนึ่ง และทุกคนในการทำงานย่อมมีสิทธิที่

จะจัดตั้งและร่วมสหภาพแรงงานเพื่อคุ้มครองในเรื่องผลประโยชน์ของตนเองได้ รวมไปถึงการทำงาน

ทั้งหมดจะต้องมีการสรรเวลาที่จำกัดตามสมควร กล่าวคือต้องมีทั้งเวลาพักและวันหยุดให้ผู้ประกอบ

อาชีพ โดยหากมตีามท่ีได้กล่าวไปข้างต้นครบทุกประการนั้นจะถือได้ว่าสิทธิมนุษยชนของพวกเขาที่พึง

จะได้รับในการทำงานนั้นมีการคุ้มครองอย่างครอบคลุมสมบูรณ์ 32 

 

          2.2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการทำงานที่มีคุณค่า (Decent work) และการทำงานทางไกลผ่าน 

มัลติมีเดีย (Telework) 

                  การทำงานที่มีคุณค่า (Decent work) มีแนวคิดในเรื่องนี้ขึ้นมาครั้งแรกในการประชุม

ใหญ่ระหว่างประเทศ ( International Labour Conference) ครั ้งที ่ 87 เมื ่อ พ.ศ. 2547 ที ่ถูก

นำเสนอต่อรัฐสมาชิก ILO โดยมีความเชื่อมันที่ว่า การทำงานที่มีคุณค่าจะยกระดับคุณภาพชีวิตให้มี

การทำงานที่ดีขึ้นได้ อีกทั้งยังการส่งเสริมพัฒนาให้มีแรงงานที่ยั่งยืนขึ้น   โดยคำนิยาม งานที่มีคุณค่า 

คืองานที่มีความสามารถในการตอบสนองความต้องการทั้งในเรื่องวิถีชีวิตในการทำงานของมนุษย์ได้ 

โดยความต้องของมนุษย์ที ่ เก ี ่ยวข้องกับการทำงานจะประกอบด้วยการมีโอกาสและรายได้ 

(Opportunity and income) การมีสิทธิในด้านต่าง ๆ (Rights) การได้แสดงออก (Voice) การได้รับ

การยอมรับ (Recognition) ความมั่นคงของครอบครัว (Family stability) การได้พัฒนาตนเอง 

(Personal development) การได้รับความยุติธรรม (Fairness) และการมีความเท่าเทียมทางเพศ 

(Gender equality) 33 โดยประเด็นทั้ง 8 ประการที่กล่าวไปนั้นจะเห็นได้ว่ามีความเกี่ยวข้องกับการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่รวมไปถึงความรับผิดชอบเข้าด้วยกัน 

                  นอกจากนี้ในเดือนกันยายน พ.ศ. 2551 ได้มีการจัดประชุมไตรภาคีระหว่างประเทศ

ของผู้เชี่ยวชาญ (Tripartite Meeting of Experts) ว่าด้วยเรื่องการวัดผลงานที่มีคุณค่าโดย ILO จึงได้

นำกรอบของการทำงานที่มีคุณค่าทั้งในทางสถิติและทางกฎหมายมาใช้เพื่ออธิบายถึงกรอบตัวชี้วัดงาน

ที่มีคุณค่าครอบคลุมเข้าด้วยกันถึง 10 ประเด็น อันได้แก่ 1. โอกาสการจ้างงาน 2. รายได้ที่เพียงพอ

 
32 ดร. ศุภศิษฏ์ ทวีแจ่มทรัพย์. “สิทธิมนุษยชนกับการคุ้มครองเสรีภาพในการประกอบอาชีพ”, สำนักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติ, ฉบับที่ 3, น.13-30, กันยายน-ธันวาคม 2563 
33 สำน ักงานพ ัฒนามาตรฐานแรงงาน , งานท ี ่ม ีค ุณค ่า  (Decent Work), [ออนไลน์ ], แหล ่งท ี ่มา http://ils.labour.go.th 
/attachments/091_Decentwork.pdf. เข้าถึงวันที่ 26 กันยายน 2564 
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และการทำงานที่มีประสิทธิผล 3. เวลาทำงานที่เหมาะสม 4. การผสมผสานระหว่างงาน ครอบครัว 

และชีวิตส่วนตัว 5.งานที่ควรยกเลิก 6. ความมั่นคงและความปลอดภัยในการทำงาน 7. โอกาสและ

การปฏิบัติที่เท่าเทียมกันในการจ้างงาน  8. สภาพแวดล้อมในการทำงานที่ปลอดภัย  9. ประกันสังคม  

10. การเจรจาทางสังคมการเป็นตัวแทนของนายจ้างและลูกจ้าง 34 

                  จะเห็นได้ว่ากรอบชี้วัดที่กล่าวถึงคุณค่าในการทำงานนั้น เราผู้ซึ ่งเป็นมนุษย์ที่มีทั้ง

เลือดเนื้อเชื้อไขและจิตใจจึงสะท้อนให้เห็นว่าการทำงานนั้นไม่ใช่เพื่อเพียงแค่เลี้ยงปากท้องร่างกาย

ของมนุษย์เท่านั้นแต่มันยังรวมไปถึงเพื่อเลี้ยงจิตใจด้วย เพราะการทำงานช่วยสร้างทั้งในเรื่องศักดิ์ศรี

และความมั่นคงในชีวิตได้ ซึ่งหากงานนั้นมีคุณค่าเล็งเห็นว่าผู้ที่ทำงานงานนั้นเป็นมนุษย์คนหนึ่งด้วย

แล้วงานที่มีคุณค่าย่อมเป็นการตอกย้ำให้เห็นไปอีกด้วยว่าชีวิตมนุษย์มีคุณค่ามากพอที่มิอาจจะไป

ละเมิดได้ งานที่ดีจึงต้องเป็นงานที่มีคุณค่าที่สามารถเป็นหลักประกันได้ว่าพวกเขาจะมีโอกาสในการ

ทำงานที่ดีทั้งได้รับความปฏิบัติที่เท่าเทียมกันในการทำงานเฉกเช่นที่มนุษย์คนหนึ่งควรจะได้รับสิทธิ

ต่าง ๆ โดยไม่เกี่ยงว่าจะเป็นสภาพร่างกาย เพศ เชื้อชาติ หรือแม้สีผิวก็ตาม อีกท้ังการทำงานต้องมีทั้ง

ความมั่นคงและความปลอดภัยเป็นองค์ประกอบด้วย ซึ่งก็จะเป็นการไปเชื่อมโยงถึงความต้องการของ

มนุษย์ทั้ง 8 ประการที่กล่าวไปแล้วในข้างต้น 35 

                  ดังนั้นจากสภาวการณ์ที่เกิดขึ้นและวิถีชีวิตมนุษย์ที่มีการเปลี่ยนแปลงเพ่ือปรับตัวให้เข้า

กับสิ่งที่เกิดขึ้นในปัจจุบันจึงทำให้การทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) เข้ามามีบทบาทใน

ทุกหน่วยงานและทุกภาคส่วนของแต่ละองค์กรที่มากขึ้น โดยการทำงานในรูปแบบนี้อาจทำให้ตัว

ลูกจ้างถูกละเลยเสถียรภาพความเป็นมนุษย์ไปได้ อาจกล่าวได้ว่าผู้ทำงานอาจได้รับการปฏิบัติอย่างไม่

เท่าเทียมที่บางครั้งถูกการเอาเปรียบจากนายจ้างในเรื่องเวลาการทำงานที่ส่งผลไปเป็นการละเมิดใน

เงื่อนเวลาของตัวลูกจ้างได้  เป็นต้น ดังนั้นตัวลูกจ้างควรต้องได้รับการคุ้มครองสิทธิแรงงานขึ้นพ้ืนฐาน 

ไม่ว่าจะเป็นจากทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน ฝั่งนายจ้าง ฝั่งลูกจ้าง หรือแม้กระทั่งตัวภาคประชาสังคมเองก็

ตามเป็นต้น ย่อมต้องมีส่วนร่วมในการส่งเสริมการทำงานงานที่มีคุณค่า เพราะมนุษย์นั้นสร้างงานได้ก็

 
34 ILO (2008) ,Decent work indicators,  What makes work decent? And how to measure it?,  [ออนไลน์ ], แหล ่ งท ี ่ มา 

https://www.ilo.org/integration/themes/mdw/WCMS_189392/lang--en/index.htm) เข้าถึงวันที่ 26 กันยายน 2564  
35 CU-COLLAR,  Ep.1 Collar defines : Decent work : the work of "Human",  [ออน ไลน์ ], แหล ่ งท ี ่ ม า  https://www.cu-

collar.org/post/decent-work เข้าถึงวันที่ 26 กันยายน 2564  

https://www.cu-collar.org/post/decent-work
https://www.cu-collar.org/post/decent-work
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จริง แต่งานที่มีคุณค่าเท่านั้นที่จะสามารถสร้างมนุษย์ได้เช่นกัน โดยการทำงานที่มีคุณค่านั้นจะไม่

สามารถสำเร็จไปได้ด้วยฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง แต่ต้องเกิดจากการที่ทุกส่วนมีส่วนร่วมในการส่งเสริมการ

ทำงาน 

2.2.3 การคุ้มครองสิทธิของลูกจ้างในการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) 

                  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและหลักกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการทำงานทางไกลผ่าน

มัลติมีเดีย (Telework) ตลอดจนการศึกษาวิเคราะห์บริบทเกี่ยวกับการผลักดันการทำงานทางไกล

ผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ประกอบกับเมื่อพิจารณบทกฎหมายไทยจะเห็นได้ว่ากฎหมายไทยไม่ได้มี

การบัญญัติกฎหมายเพื่อคุ้มครองแรงงานในเรื่องนี้ ส่งผลทั้งฝั่งนายจ้างและฝั่งของลูกจ้างดังจะเห็นเริ่ม

ได้จากข้อบกพร่องที่ปรากฏออกมาตามจุดต่าง ๆ กับสิ่งที่ประสบพบเจอในการทำงานของการไม่มี

บทบัญญัติของกฎหมาย ซึ่งในส่วนของนายจ้างเริ่มมีปัญหาจากการที่ลูกจ้างออกมายอมรับข้อเท็จจริง

ว่าลูกจ้างไม่ได้ทำงานเต็มความสามารถในขณะที่เป็นการทำงานจากที่บ้านหรือนายจ้างเองก็เริ่มมีการ

ออกเงื่อนไขในการอนุญาตให้ลูกจ้างกับการทำงานรูปแบบนี้ แต่ใช้ช่องโหว่ในการงลดค่าตอบแทนใน

การทำงานลงเพราะยังมองว่าการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ยังแตกต่างจากการ

ทำงาน ณ สำนักงาน ซึ่งแนวโน้มดังกล่าวเป็นไปในทางที่เกิดผลเสียกับทั้งนายจ้างและลูกจ้าง เป็นต้น 

ทั้งนี้เนื่องจากการขาดบทบัญญัติของกฎหมายที่จะนำมาใช้ในการควบคุมการทำนิติกรรมในลักษณะ

ดังกล่าว เพราะในปัจจุบันประเทศไทยยังปล่อยให้การทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) อยู่

ภายใตห้ลักเสรีภาพในการแสดงเจตนา 36  

                  สิ่งที่น่าเป็นห่วงคือนายจ้างอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงข้อตกลงจากลักษณะของสัญญาที่

ควรจะเป็นสัญญาจ้างแรงงานโดยการปรับเปลี่ยนให้ไม่อยู่ภายใต้กฎหมายโดยการไปทำสัญญาที่

เกี่ยวข้องกับการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) โดยการเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขให้เป็นสัญญา

อ่ืน ๆ ที่ไม่ได้อยู่ภายใต้สัญญาจ้างแรงงาน อาทิ นำสัญญาจ้างทำของมาใช้ในการทำสัญญากับลูกจ้างที่

มีลักษณะเป็นการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ซึ่งด้วยอำนาจต่อรองในภาวะเศรษฐกิจ

ในปัจจุบันหรือความต้องการในการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ของลูกจ้างเนื่องจาก

การได้มีโอกาสในการทำงานได้เต็มที่มากขึ้นและสามารถใช้ชีวิตและเวลากับครอบครัวมากขึ้นอาจทำ

 
36 Sukanya, C. (2020). A prediction of operation and supply chain management in post covid 19 era: in the case 
manufacturers in Thailand. 
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ให้ลูกจ้างยินยอมในการเข้าผูกพันตามสัญญาที่นายจ้างกำหนดและสัญญาลักษณะดังกล่าวหากไม่มี

การออกกฎหมายเข้ามาควบคุมจะส่งผลให้ลูกจ้างถูกเอารัดเอาเปรียบจากการเขียนสัญญาในลักษณะ

ที่เป็นการบิดเบือนสาระสำคัญของสัญญาซึ่งความเป็นสัญญาจ้างแรงงานประเภทหนึ่งให้เป็นสัญญา

จ้างทำของหรือสัญญาในรูปแบบอื่นที่เป็นสัญญาไม่มีชื่อซึ่งไปลิดรอนสิทธิในการได้รับสวัสดิการหรือ

การคุ้มครองจากกฎหมายแรงงานของลูกจ้าง 37 

                   ดังนั้นจะเห็นได้ว่าการไม่มีบทกฎหมายหรือกรอบนโยบายในการเข้ามาควบคุมการทำ

สัญญาเกี่ยวกับการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) อาจนำมาซึ่งผลเสียและผลร้ายที่จะเกิด

ขึ้นกับลูกจ้าง ซึ่งหากเปรียบเทียบกับในต่างประเทศจะเห็นได้ว่าหลายประเทศมีการปรับเปลี่ยน

โครงสร้างในทางกฎหมาย โดยที่มีการบัญญัติกฎหมายขึ้นมาเฉพาะเพื่อคุ้มครองลูกจ้างที่ทำงานใน

ลักษณะการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) จึงเป็นสิ่งที่มีความจำเป็นอย่างยิ่งที่ประเทศ

ไทยควรกำหนดกรอบนโยบายเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติสำหรับการทำงานในลักษณะนี้ อาทิ การ

เข้าทำสัญญาก่อนทำงาน รวมไปถึงกฎเกณฑ์กติกาในการทำงาน อีกท้ังควรคุ้มครองความเท่าเทียมใน

การทำงาน และความปลอดภัยในการทำงาน หรือแม้กระทั่ งสวัสดิการในการทำงาน ตลอดจนไปถึง

ความสิ้นสุดของสัญญาจ้างในการทำงาน ที่ควรต้องสร้างกรอบนโยบายอีกทั้งข้อตกลงที่เป็นลาย

ลักษณ์อักษรในสัญญาว่าจ้างระหว่างนายจ้างและลูกจ้างให้ชัดเจน เพื่อเป็นการขจัดถึงปัญหาในการ

เกิดข้อพิพาท และเป็นการคุ้มครองสิทธิแรงงานขั้นพื้นฐานเป็นไปตามแนวทางมาตรการสากลที่ควร

สอดคล้องไปถึงเรื่องพื้นฐานของสิทธิมนุษชนที่พึ่งจะได้รับและการเห็นถึงคุณค่าในการทำงานว่างาน

ทุกงานย่อมมีความเท่าเทียมกัน ที่ต้องตอบสนองความต้องการทั้งในเรื่องวิถีชีวิตในการทำงานของ

มนุษย์ได้

 
37 Sládek, P., & Sigmund, T. (2021). Legal Issues of Teleworking. In SHS Web of Conferences (Vol. 90, p. 01020). EDP 
Sciences. 



 

 

บทที่ 3 
การทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ตามกฎหมายระหว่างประเทศและ 

กฎหมายต่างประเทศ  : กรณีศึกษาสหรัฐอเมริกาและเยอรมนี  
 
     จากการที่ผู ้ว ิจัยได้ศึกษาในปัจจุบันทั ้งองค์กร หน่วยงานอีกทั ้งนานาประเทศต่าง ๆ  ได้ให้

ความสำคัญกับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) กันมากขึ้น รวมไปถึงได้ตระหนักและ

เล็งเห็นถึงปัญหาจากการสภาพรูปแบบการทำงานเหล่านั้น ซ่ึงหากย้อนไปดูถึงในเรื่องบทกฎหมายได้มี

การคุ้มครองสิทธิแรงงานรวมไปถึงเห็นถึงคุณค่าในการทำงานของตัวลูกจ้าง จึงทำให้หลาย ๆ องค์กร

และนานาประเทศต่างมีแนวทางในการปฏิบัติหรือกรอบนโยบายที่เป็นมาตรการทางการกฎหมาย

สำหรับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) เพื ่อเป็นการตอบรับกับสภาวการณ์ที่

เปลี่ยนแปลงไปเพื่อปรับตัวเข้ากับปัจจุบัน โดยทางผู้วิจัยได้ศึกษาทั้งกฎหมายระหว่างประเทศ และ

กฎหมายต่างประเทศ อันประกอบไปด้วยดังนี้  องค์การแรงงานระหว่างประเทศ หรือ ILO 

(International Labour Organization) และกรณ ีศ ึกษาของกฎหมายต ่างประเทศระหว ่ าง

สหรัฐอเมริกาและเยอรมนี ทั้งนี้ทางผู ้ว ิจัยจะได้เขียนอธิบายในหัวข้อลำดับถัดไป เพื ่อเป็นการ

เปรียบเทียบตัวบทกฎหมายรวมไปถึงการจะเห็นสภาวการณ์ท่ีว่างเปล่าในบทกฎหมายอันเป็นช่องโหว่ 

เพื ่อหาแนวทางที่เหมาะสมในการกำหนดกฎเกณฑ์เกี ่ยวกับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) ในประเทศไทย 

 

3.1 กฎหมายระหว่างประเทศขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ 

     กฎหมายแรงงานเป็นกฎหมายที่ถูกให้ความสำคัญขึ้นในอดีตจนกระทั่งปัจจุบันโดยมีการจัดตั้ง

หน่วยงานที ่สำค ัญค ือ องค ์การแรงงานระหว ่างประเทศ หร ือ ILO (International Labour 

Organization) เกิดข้ึน พร้อมกับการก่อตั้งสันนิบาตชาติ (The League of Nations) เมื่อ พ.ศ. 2462 

(ค.ศ. 1919) ภายใต้ สนธิสัญญาแวร์ซายส์ (Treaty of Versailles) โดยมีประเทศไทยร่วมเป็นประเทศ

สมาชิกก่อตั้งด้วย วัตถุประสงค์ในการก่อตั้ง ILO คือ ส่งเสริมความยุติธรรมทางสังคมและส่งเสริมให้

สิทธิมนุษยชนและ สิทธิแรงงานได้รับการยอมรับอย่างเป็นสากล จนกระท่ังสันนิบาตชาติได้ถูกยกเลิก

ไปและมีการจัดตั้งสหประชาชาติ  (United Nations) ขึ้นเมื่อ พ.ศ. 2489 (ค.ศ. 1946)  ILO  จงึกลาย
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เป็นองค์การชํานัญพิเศษ (Specialized agency) ของสหประชาชาติอันเป็นองค์กรหลักเพียงหนึ่ง

เดียวของสหประชาชาติที่รับผิดชอบดูแลประเด็นแรงงานของประเทศสมาชิก 38 

 

3.1.1 สิทธิขั้นพื้นฐานของลูกจ้างในการทำงานของลูกจ้างตามกฎหมายแรงงานระหว่าง 

ประเทศ 

         หลักการที่เป็นพื้นฐานของมาตรฐานซึ่งกําหนดไว้ในธรรมนูญองค์การแรงงานระหว่าง

ประเทศในทุกที่ ใน ค.ศ. 1998 รัฐบาลประเทศต่าง ๆ องค์กรนายจ้างและองค์กรแรงงานต่าง ๆ ได้

รับรอง ปฏิญญาว่าด้วยหลักการและสิทธิขั้นพื้นฐานในการทํางานและมาตรฐานอื่น  ๆ ที่กําหนดตาม

ซ่ึงเมื่อพิจารณาบทนําของปฏิญญาจะเห็นได้ว่ามีการเรียกร้องเป็นการเฉพาะให้มุ่งความสนใจไปที่การ

ใหค้วามคุ้มครอง “บุคคลที่มีความจําเป็นพิเศษโดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ว่างงานและแรงงานย้ายถิ่น” และ

ให้มีความพยายามในทุกระดับที่จะแก้ปัญหาเกี่ยวกับบุคคลเหล่านี้ หลักการและสิทธิขั้นพ้ืนฐานในการ

ทํางานมีความครอบคลุมใน 4 ประเด็น ได้แก่ เสรีภาพในการสมาคมและการรับรับรองที่มีผลจริงจัง

สําหรับสิทธิในการต่อรองร่วม การขจัดการใช้แรงงานบังคับในทุกรูปแบบ การยกเลิกอย่างได้ผลต่อ

การใช้แรงงานเด็ก และการขจัดการเลือกปฏิบัติในด้านการมีงานทําและการประกอบอาชีพ 39 

         นอกจากนี้ปฏิญญาองค์การแรงงานระหว่างประเทศว่าด้วยหลักการและสิทธิขั้น

พื้นฐานในการทํางานได้ ระบุอย่างชัดเจนว่าหลักการและสิทธิดังกล่าวมีความเป็นสากลและให้ความ

คุ้มครองต่อมนุษย์ทุกคนในทุกประเทศ ไม่ว่าจะมีสัญชาติใดหรือที่พํานักใดหรือมีสถานะเป็นผู้ย้ายถิ่น

หรือไม่และไม่ว่าจะมีการพัฒนาเศรษฐกิจอยู่ที่ระดับใด แม้ในประเทศซึ่งรัฐบาลยังไม่ได้ให้สัตยาบันต่อ

อนุสัญญาทีเ่กี่ยวข้องก็ยังต้องเคารพหลักการและสิทธิขั้นพ้ืนฐานดังกล่าวมีหลายกรณีท่ีคณะกรรมการ

ผู้เชี ่ยวชาญด้านการปฏิบัติตามอนุสัญญาและข้อแนะขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ( ILO 

Committee of Experts on the Application of Conventions and Recommendations หรื อ 

CEACR) 40 

 
38 Bangasser, P. E. (2000). The ILO and the informal sector: an institutional history (pp. 1-64). Geneva: International 
Labour Organization. 
39 De Stefano, V., & Aloisi, A. (2019). Fundamental labour rights, platform work and human rights protection of non-
standard workers. In Research handbook on labour, business and human rights law. Edward Elgar Publishing. 
40 Mason, L. (2017). Labour rights. Oxford University Press (OUP). 
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                            1) หลักความเท่าเทียมในการทำงาน 

             เมื ่อพิจารณาถึงหลักความเท่าเทียมในการทํางานจะเห็นได้ว่าเป็นหลักการที่

คุณประโยชน์และหลักการพื้นฐาน ซึ่งทําให้แรงงานสามารถได้รับส่วนแบ่งที่เป็นธรรมได้จากผลผลิต

และความม่ังคั่งที่แรงงานเหล่านี้ช่วยสร้างขึ้นมา ทั้งนี้เพ่ือวัตถุประสงค์ในการสร้างโอกาสที่เท่าเทียมใน 

การทํางานมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้บุคคลสามารถพัฒนาศักยภาพทางเศรษฐกิจของตนได้อย่างเต็มที่และ

สามารถจัดสรรเวลาและพลังงานของตนให้กับงานที่มีการนําเวลาและได้ใช้แรงงานที่มีอยู่ให้เกิด

ประโยชน์มากที่สุดและคุ ้มค่าที่สุดในการทำงาน ส่งผลให้หลักการเรื ่องการปฏิบัติที ่เท่ าเทียมมี

จุดมุ่งหมายเพื่อให้การทํางานของบุคคลได้รับผลตอบแทนตามผลิตภาพและผลงาน โดยคํานึงถึง

ลักษณะอันเป็นวัตถุประสงค์ของตัวงานและโดยปราศจากการแทรกแซงโดยการพิจารณาโดยเหตุผล

อ่ืนที่ไม่เก่ียวข้องกับผลงาน 41 

                   2) หลักการเลือกปฏิบัติในสัญญาจ้างแรงงาน 
    เมื่อพิจารณาหลักการของหลักการเลือกปฏิบัติในสัญญาจ้างแรงงานจะเห็นได้ว่า

เป็นหลักการที่บุคคลได้รับการปฏิบัติในเรื่องงานหรือในเรื่องโอกาสอย่างแตกต่างไปจากบุคคลอื่นซึ่ง

การปฏิบัติดังกล่าวนั้นกระทําไปโดยไม่มีเหตุผลที่เป็นวัตถุวิสัยหรือเหตุผลทางกฎหมายมาสนับสนุนได้

ซึ่งเมื่อพิจารณาอนุสัญญาว่าด้วยการเลือกปฏิบัติ (การจ้างงานและอาชีพ) พ.ศ. 2501 (ค.ศ. 1958) 

(ฉบับที่ 111) ได้นิยาม การเลือกปฏิบัติ (discrimination) ไว้ว่าเป็นการแบ่งแยกใด ๆ เนื่องจาก

เหตุผลทางเชื้อชาติ สีผิว เพศ ศาสนา ความคิดทางการเมือง ประเด็นทางสัญชาติ หรือภูมิหลังทาง 

สังคมซึ่งทําให้สูญเสียหรือกระทบต่อความเท่าเทียมด้านโอกาสหรือการปฏิบัติในการจ้างงาน หรือ

อาชีพ ในหลายประเทศการเลือกปฏิบัติในการจ้างงานเนื่องจากความพิการทางร่างกายและปัญญา 

อายุ สถานภาพการสมรส การตั้งครรภ์ รสนิยมทางเพศ ทรัพย์สมบัติ หรือภาวะ การติดเชื้อเอชไอวี 

ถือเป็นสิ่งต้องห้ามเช่นกัน นอกจากนี้อนุสัญญาฉบับที่ 111 ได้มีการบัญญัติหลักการห้ามการเลือก

ปฏิบัตินี้ไว้โดยชัดแจ้งและมีการระบุรายละเอียดไว้โดยเฉพาะเจาะจงว่าห้ามมิให้มีการ เลือกปฏิบัติใน

รูปแบบใดไม่ว่า โดยตรง หรือ โดยอ้อม ก็ตามการเลือกปฏิบัติโดยตรง (direct discrimination) 

 
41 Tănase, V. (2019). Approches Regarding Equal Treatment and Non Discrimination of Women in the Labor Market. 
Conferinta Internatională de Drept, Studii Europene Si Relatii Internationale, 7(VII), 616-625. 
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เกิดขึ้นเมื่อมีความไม่เท่าเทียม ในการปฏิบัติต่อแรงงานที่มีความแตกต่างทางเชื้อชาติ สีผิว เพศ หรือ

ความแตกต่าง อื่นใดตามที่ครอบคลุมในอนุสัญญาซึ่งการเลือกปฏิบัตินี้เป็นผลโดยตรงมาจาก กฎหมาย 

กฎเกณฑ์ หรือวิถีปฏิบัติที่แบ่งแยกอย่างชัดเจนระหว่างแรงงานกลุ่มต่าง ๆ ตามเหตุผลที่กล่าวมาแล้ว 

อาทิ กฎหมายที ่ไม่อนุญาตให้ผู ้หญิงลงนามในสัญญา กฎหมายแรงงานที ่ก ําหนดให้แรงงาน

ภายในประเทศซึ่งย้ายถิ่นจากชนบทมาทํางาน ในเมืองได้รับค่าจ้างน้อยกว่าแรงงานที่มีภูมิลําเนาอยู่ใน

เมืองนั้น ประกาศรับสมัครงานที่กําหนดรูปลักษณ์และเพศของผู้สมัคร หรือกฎหมายที่ไม่ให้ความ

ค ุ ้มครองการต ั ้ งครรภ ์ก ับแรงงานข ้ามชาต ิ เป ็นต ้น การเล ือกปฏ ิบ ัต ิ โดยอ ้อม ( indirect 

discrimination) หมายถึง กฎเกณฑ์และวิถีปฏิบัติที่ดูเหมือนจะเป็นกลางแต่เมื่อนําไปปฏิบัติแล้วทํา

ให้เกิดความเสียเปรียบต่อบุคคลเพศใดเพศหนึ่ง เชื้อชาติ สีผิว หรือลักษณะอื่นอย่างใดอย่างหนึ่ง 

ลักษณะการเลือกปฏิบัตินี้อาจเป็นการกําหนดคุณสมบัติที่ไม่เกี่ยวข้องกับตัวงาน ไม่ว่าจะเป็นตําแหน่ง

บริหารหรือตําแหน่งเลขานุการ อาทิ ความสูงหรือน้ำหนักของผู้ทํางานไปในทางที่เอื้อประโยชน์ต่อ

บุคคลเพศใดเพศหนึ่ง เชื้อชาติหรือสีผิวใดสีผิวหนึ่ง กฎหรือระเบียบที่จํากัดสิทธิของผู้ทํางานรับใช้ใน

บ้านซึ่งส่วนใหญ่เป็นแรงงานย้าย ถิ่นหญิงอาจถือได้ว่าเป็นการเลือกปฏิบัติ ทางอ้อมด้วยเหตุผลทาง

เพศของแรงงาน ย้ายถิ่นนั้นด้วย 42 

                   3) กรณีที่ไม่ถือว่าเป็นการเลือกปฏิบัติในสัญญาจ้างแรงงาน 
    เมื่อพิจารณาหลักการเลือกปฏิบัติจะเห็นได้ว่าการจ้างบุคคลใดโดยอาศัยเงื่อนไข

จากกลุ่มเชื้อชาติ สีผิว เพศ กําเนิดทางชาติพันธุ์หรือสังคม ศาสนาหรือ ความคิดเห็นทางการเมือง ถือ

เป็นการเลือกปฏิบัติ อย่างไรก็ดี จะไม่ถือว่านโยบายการจ้างงานเป็นการเลือกปฏิบัติหากเป็นไปด้ วย

เหตุผลและความจําเป็นที่แท้จริงของงานนั้น อาทิ การจ้างพนักงานประจําห้องน้ำที่เป็นผู้ชายเพ่ือ

ทํางานในห้องน้ำชาย และการจ้างพนักงานประจําห้องน้ำที่เป็นผู้หญิงเพื่อทํางานในห้องน้ำหญิง ใน

กรณียกเว้นเหล่านี้อาจตั้งคุณสมบัติบางประการเช่น เพศ เชื้อชาติหรือศาสนาเป็นข้อกําหนดที่จําเป็น

ตามลักษณะงานนั้นได้  

 
42 Neumark, D. (2018). Experimental research on labor market discrimination. Journal of Economic Literature, 56(3), 

799-866. 
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                       นอกจากนี้หากเป็นการปฏิบัติในเชิงบวกซึ่งการปฏิบัติหรือจัดให้มีโอกาสที่แตกต่าง

กันสําหรับบุคคลเฉพาะกลุ่มเป็นสิ่งที่ทําได้และควรทํา หากการกระทำดังกล่าวเป็นการเลือกปฏิบัติที่

เป็นการให้ความคุ้มครองแรงงานกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งด้วยเหตุผลพิเศษ อาทิ ให้ความคุ้มครองภาวะเจริญ

พันธุ์ของแรงงานทั้งหญิงและชายทั้งหมดที่อยู่ในช่วงอายุที่จะมีบุตรได้ ส่งเสริมความเท่าเทียม โดยใช้

ปฏิบัติการในเชิงบวกหรือโดยใช้มาตรการพิเศษชั่วคราว 43 

                   4) การเลือกปฏิบัติทางเพศในตลาดแรงงาน  
    จะเห็นได้ว่าแม้ในทางกฎหมายปัจจุบันจะไม่ให้มีการเลือกปฏิบัติโดยอาศัยเรื่อง

เพศมาใช้เป็นเงื่อนไขในการกำหนดที่อาจมีลักษณะเป็นการเลือกปฏิบัติโดยอาศัยเรื่องเพศแต่อย่างไรก็

ตามในทางปฏิบัติในสัญญาจ้างแรงงาน ยังพบว่ามีการเลือกปฏิบัติในการจ้างแรงงานโดยอาศัยเรื่อง

เพศเข้ามาเกี่ยวข้องผู้หญิงยังคงต้องเผชิญกับการถูกกีดกันแบบใดแบบหนึ่งหรือหลายแบบพร้อมกัน 

ในช่วงชีวิตและโลกของการทํางาน มีผู้หญิงจํานวนมากประกอบอาชีพที่เรียกว่า “5 Cs” คือ caring 

(การบริบาล) cashiering (เป็นพนักงานเก็บเงิน) catering (ทําอาหาร) cleaning (ทําความสะอาด)

และ clerical (เป็นเสมียน) งานเหล่านี้มักอยู่ในบริษัทขนาดเล็กท่ีไม่มีสหภาพแรงงานซึ่งโดยเงื่อนไขใน

การเลือกปฏิบัติดังกล่าวจะพบว่าแรงงานหญิงเหล่านี้จะมีอํานาจในการต่อรองและมีโอกาสในการ

ยกระดับฐานะทางเศรษฐกิจของตัวเองได้น้อยกว่า เมื่อเทียบกับแรงงานชายสถานการณ์เช่นนี้มีให้เห็น

อยู่และเป็นมิติหนึ่งของการย้ายถิ่นฐานแรงงานด้วยเช่นกัน 44 

                   5) สัญญาจ้างแรงงานกับการคุ้มครองแรงงานภายใต้หลักสิทธิมนุษยชน 
             เมื่อพิจารณาอนุสัญญาหรือกฎหมายระหว่างประเทศเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชนซึ่ง

เกี่ยวพันกับสัญญาจ้างแรงงานจะเห็นได้ว่ามีกฎหมายระหว่างประเทศหลายฉบับที่เกี่ยวข้องกับสิทธิ

มนุษยชนในสัญญาจ้างแรงงาน อาทิ อนุสัญญาองค์การสหประชาชาติ ได้แก่ อนุสัญญาว่าด้วยความ

เป็นทาส อนุสัญญาว่าด้วยการคุ้มครองสิทธิของคนงานอพยพและสมาชิกครอบครัวซึ่งมุ่งคุ้มครองทั้ง

 
43 Das, M. B. (2013). Exclusion and discrimination in the labor market. World Development Report. 
44 Birdsall, N., & Sabot, R. (1991). Unfair advantage: Labor market discrimination in developing countries. The World 

Bank. 
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แรงงานถูกต้องตามกฎหมายและแรงงานนอกระบบให้มีสิทธิเท่าเทียมกับแรงงานในประเทศและพิธี

สารเพ่ือป้องกัน ปราบปรามและลงโทษ การค้ามนุษย์โดยเฉพาะสตรีและเด็ก เป็นต้น  

   นอกจากนี ้สนธิส ัญญาและข้อตกลงองค์การแรงงานระหว่างประเทศ ได้แก่ 

อนุสัญญาว่าด้วยการอพยพ เพื่อการทํางาน ข้อแนะนำว่าด้วยแรงงานอพยพซึ่งมุ่งให้ความคุ้มครอง

สิทธิของแรงงาน 3 ด้าน คือ ความเท่าเทียมในด้านโอกาสและการรักษาพยาบาล ด้านนโยบายสังคม

และด้านการจ้างงานและที่พักอาศัย อนุสัญญาว่าด้วยแรงงานอพยพ พ.ศ. 2518 ซึ่งเป็นกฎหมาย

ระหว่างประเทศที่ให้ความสำคัญและมุ่งเน้นในการจัดการแรงงานอพยพผิดกฎหมายและมิได้ระบุให้

แรงงานผิดกฎหมายได้รับสิทธิขั้นพื้นฐานเช่นเดียวกับแรงงานชอบด้วยกฎหมาย ปฏิญญาว่าด้วย

หลักการและสิทธิขั้นพื้นฐานในการทํางานขององค์การแรงงานระหว่างประเทศซึ่งมีหลักการต่าง ๆ ที่

เกี่ยวข้องกับสิทธิที่จะมีเสรีภาพในการสมาคมและการยอมรับอย่างมีประสิทธิผลในสิทธิที่จะร่วมเจรจา

ต่อรอง การขจัดแรงงานบังคับ หรือการเกณฑ์แรงงานทุกรูปแบบ การเลิกล้มการใช้แรงงานเด็กอย่าง

ได้ผลและการยุติการเลือกปฏิบัติในแง่การจ้างงานและการทํางาน กรอบพหุภาคีว่าด้วยการย้ายถิ่น

ฐานแรงงานขององค์การแรงงานระหว่างประเทศซึ่งได้รวบรวมหลักการและแนวทางปฏิบัติต่าง ๆ 

ที่ตั้งอยู่บนบรรทัดฐานระหว่างประเทศ โดยมิได้มีผลผูกมัดสมาชิกผู้ร่วมลงนามตามกฎหมาย  

                      กฎหมายสิทธิมนุษยชนระหว่างประเทศ ได้แก่ ร่างตราสารสิทธิมนุษยชนระหว่าง

ประเทศ ประกอบด้วย ปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชนระหว่างประเทศซึ่งเป็นเอกสารที่ทั่วโลกตก

ลงใช้ร่วมกันเป็นแนวทางไปสู่เสรีภาพและความเท่าเทียม โดยการปกป้องสิทธิมนุษยชนของทุกคนใน

ทุกแห่งหน ปฏิญญานี้มีบทบัญญัติท่ีให้การรับรองสิทธิของแรงงานรวมถึงแรงงานอพยพ กติการะหว่าง

ประเทศว่าด้วยสิทธิพลเมืองและสิทธิทางการเมืองซึ่งมีเนื้อหาระบุว่าภาคีสมาชิกขอให้คํามั่นว่าจะ

เคารพสิทธิพลเมืองและสิทธิทางการเมืองของบุคคล รวมถึงสิทธิในชีวิตเสรีภาพในศาสนา เสรีภาพใน

การพูด เสรีภาพในการชุมนุม สิทธิเลือกตั้งและสิทธิในการได้รับการพิจารณาความอย่างยุติธรรม โดย

ยังมีบทบัญญัติที่เกี่ยวข้องกับการห้ามค้าทาสและรับรองสิทธิที่เกี่ยวข้องกับการทํางาน อาทิ สิทธิใน

การเข้าร่วมสหภาพแรงงานและกติการะหว่างประเทศว่าด้วยสิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม

ซึ่งมีผลผูกมัดทางภาคีสมาชิกให้ทํางานเพื่อมุ่งสู่การให้สิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง แก่

ปัจเจกบุคคล รวมถึงสิทธิแรงงานและสิทธิในสุขภาพอนามัย สิทธิในการศึกษา ตลอดจนสิทธิใน
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มาตรฐานการครองชีพที่พอเพียง โดยกติการะหว่างประเทศฉบับนี้มีบทบัญญัติในการรับรองสิทธิใน

การทํางานและสิทธิในการมีสภาพในการทํางานที่เหมาะสมและน่าพอใจ 45 

3.1.2 มาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศของ ILO  
         การจัดตั้ง ILOขึ้นมาเพื่อวัตถุประสงค์ในการคุ้มครองแรงงานให้สัญญาจ้างแรงงานมี

ความยุติธรรมกับทั้งฝ่ายลูกจ้างและฝ่ายนายจ้างเนื่องจากเป็นสัญญาที่มีผลสำคัญต่อระบบเศรษฐกิจ

ของทุกประเทศและมีความเกี่ยวพันกับอำนาจต่อรองของนายจ้างและลูกจ้างจึงต้องมีการกำหนด

แนวทางในการออกกฎหมายเพื ่อคุ ้มครองแรงงานของทุกประเทศถึงเละเพื ่อให้ประเทศสมาชิก

คํานึงถึงความยุติธรรมทางสังคมและเคารพในสิทธิขั ้นพื้นฐานของคนงาน ดังนั้ น ILO จึงได้ออก

มาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศขึ้นมา เพื่อให้ประเทศสมาชิกได้นําไปปฏิบัติ เนื้อหามาตรฐาน

แรงงานระหว่างประเทศของ ILO แบ่งออกเป็น 22 หัวข้อ ได้แก่ 46 

                               1) เสรีภาพในการสมาคม การร่วมเจรจาต่อรองและแรงงานสัมพันธ์ 

(Freedom of association, collective bargaining, and industrial relations)  

   2) แรงงานบังคับ (Forced labour)  

   3) การขจ ัดการใช ้แรงงานเด ็กและการค ุ ้ มครองเด ็กและผ ู ้ เ ยาว์  

(Elimination of child labour and protection of children and young persons)  

   4) โอกาสและการปฏิบัติที ่เท่าเทียมกัน (Equality of opportunity and 

treatment)  

   5) การร่วมปรึกษาหารือไตรภาคี (Tripartite consultation)  

   6) การตรวจแรงงานและการบริหารแรงงาน (Labour administration 

and inspection)  

   7) การส่งเสริมและนโยบายการจ้างงาน (Employment policy and 

promotion)  

 
45 Ahmad, A. (2020). When the name matters: An experimental investigation of ethnic discrimination in the Finnish 

labor market. Sociological Inquiry, 90(3), 468-496. 
46 Valticos, N. (2013). International labour law. Springer Science & Business Media. 
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   8) การฝึกอบรมและการแนะแนวอาชีพ (Vocational guidance and 

training)  

   9) ความมั่นคงในการจ้างงาน (Employment security)  

                               10) ค่าจ้าง (Wages)  

   11) เวลาการทํางาน (Working time)  

   12) ความปลอดภัยและสุขอนามัยในการทํางาน (Occupational safety 

and health)  

   13) ความมั่นคงทางสังคม (Social security)  

   14) การคุ้มครองความเป็นมารดา (Maternity protection)  

   15) นโยบายทางสังคม (Social policy)  

   16) คนงานอพยพ (Migrant workers)  

   17) คนประจําเรือ (Seafarers)  

   18) คนงานประมง (Fishermen)  

   19) คนงานท่าเรือ (Dockworkers)  

   20) ชนเผ่าและคนพื้นเมือง (Indigenous and tribal peoples)  

   21) ประเภทเฉพาะของคนงาน (Specific categories of workers)  

   22) บทบัญญัติท้ายบทของอนุสัญญา (Final Articles Conventions)  

                  สำหรับมาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศของ ILO นี้มีการออกเป็นกฎหมายระหว่าง

ประเทศหลายฉบับไม่ว่าจะเป็นระดับอนุสัญญาหรือในรูปแบบอื่น ๆ มีทั้งรูปแบบที่มีสภาพบังคับและ

รูปแบบที่เป็นแนวทางซึ่งไม่มีสภาพบังคับ เรียกโดยรวมว่า ตราสาร ( Instruments) ซึ่งตราสารทุก

ฉบับของ ILO ได้ผ่านการพิจารณาและรับรองในระบบไตรภาคีแล้ว โดยคณะกรรมการพิเศษเฉพาะ

ด้านต่าง ๆ หรือโดยที่ประชุมใหญ่แรงงานระหว่างประเทศซึ่งในส่วนของการออกมาตรฐานรายงาน

ระหว่างประเทศในรูปของอนุสัญญานั้นจะเห็นได้ว่าอนุสัญญาเป็นตราสารที่มีสภาพบังคับ โดยได้

บัญญัติข้อกําหนดมาตรฐานแรงงานในแต่ละประเด็นไว้ อนุสัญญาจะมีผลบังคับใช้กับประเทศสมาชิก

ต่อเมื่อประเทศสมาชิกได้ให้สัตยาบันอนุสัญญาฉบับนั้นแล้ว ประเทศสมาชิกสามารถพิจารณาเลือกให้

สัตยาบันอนุสัญญาฉบับใดก็ได้ที่เห็นว่าจะเกิดประโยชน์ต่อสถานการณ์แรงงาน สภาพเศรษฐกิจ  และ
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สังคมของตน หลังจากการให้สัตยาบันแล้วประเทศดังกล่าวต้องออกกฎหมาย ข้อบังคับ หรือแนว

ปฏิบัติภายในประเทศให้สอดคล้องกับบทบัญญัติของอนุสัญญาและต้องขจัดอุปสรรคในการปฏิบัติ

ตามอนุสัญญาไม่ว่าจะเป็นการยกเลิกกฎหมาย หรือแนวปฏิบัติภายในประเทศที่ขัดกับอนุสัญญา  

                  อย่างไรก็ตาม ในบรรดาอนุสัญญาทั้งเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศนั้นมี

อนุสัญญาจํานวน 8 ฉบับด้วยกันที่มีความสําคัญยิ่ง อันเป็นอนุสัญญาที่ ILO มีนโยบายส่งเสริมและ

ติดตามผลให้ประเทศสมาชิกปฏิบัติให้สอดคล้องกับอนุสัญญาทั้ง 8 ฉบับนี้ แม้จะไม่ได้ให้สัตยาบันก็

ตาม เนื่องจากเป็นอนุสัญญาที่กําหนดมาตรฐานแรงงานเกี่ยวกับประเด็นหลัก 4 ประการภายใต้

ปฏิญญา ILO เรื่องหลักการและสิทธิขั้นพื้นฐานในการทํางาน (ILO Declaration on Fundamental 

Principles and Rights at Work) มีดังนี้  

                   ก) เสรีภาพในการสมาคมและการยอมรับสิทธิ์ในการร่วมเจรจาต่อรองซึ่งครอบคลุม  

    - อนุสัญญาฉบับที่ 87 ว่าด้วยว่าด้วยเสรีภาพในการสมาคมและการคุ้มครองสิทธิ

ใ นการ รวมต ั ว  ( Freedom of Association and Protection of the Right to Organize) A.M. 

1948  

    - อนุสัญญาฉบับที่ 98 ว่าด้วยสิทธิในการรวมตัวและการร่วมเจรจาต่อรอง (Right 

to Organize and Collective Bargaining) ค.ศ. 1949  

                   ข) การขจัดแรงงานบังคับและการเกณฑ์แรงงานในทุกรูปแบบซึ่งครอบคลุม  

    - อนุสัญญาฉบับที่ 29 ว่าด้วยแรงงานบังคับ (Forced Labour) ค.ศ. 1930  

    - อนุสัญญาฉบับที่ 105 ว่าด้วยการยกเลิกแรงงานบังคับ (Abolition of Forced 

Labour) ค.ศ. 1957  

                   ค) การยกเลิกการใช้แรงงานเด็กให้เป็นผลซึ่งครอบคลุม  

    - อนุสัญญาฉบับที่ 138 ว่าด้วยอายุข้ันต่ำ (Minimum Age) ค.ศ. 1973  

    - อนุสัญญาฉบับที ่ 182 ว่าด้วยรูปแบบที่เลวร้ายที ่สุดของการใช้แรงงานเด็ก 

(Worst Forms of Child Labour) ค.ศ. 1999  

                   ง) การขจัดการเลือกปฏิบัติในการจ้างงานและอาชีพครอบคลุม  

    - อน ุส ัญญาฉบ ับท ี ่  100 ว ่ าด ้ วยค ่ าตอบแทนท ี ่ เ ท ่ า เท ี ยมก ัน  ( Equal 

Remuneration) ค.ศ. 1951  
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    - อนุส ัญญาฉบับที่  111 ว ่าด ้วยการเล ือกปฏิบ ัต ิ (การจ ้างงานและอาชีพ) 

(Discrimination (Employment and Occupation)) A.M. 1958  

                  สำหรับมาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศ ได้แก่ บรรดาบทบัญญัติและข้อกําหนดที่

เกี่ยวข้องกับการทํางานต่าง ๆ ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศซึ่งรัฐสมาชิกทั่วโลกขององค์การ

แรงงานระหว่างประเทศมาประชุมร่วมกันและรับรองว่าเป็นมาตรฐานแรงงานสากลโดยปกติมาตรฐาน

แรงงานระหว่างประเทศจะอยู่ในรูปของอนุสัญญา (Convention) และข้อแนะ (Recommendation) 

อนุสัญญาเป็นตราสารที่กําหนด หลักการสําคัญของมาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศเป็นเรื่องๆ เมื่อ

รัฐสมาชิกใดได้พิจารณาให้สัตยาบัน (Ratify) อนุสัญญาฉบับใด หมายความว่าประเทศนั้นตกลงผูกพัน

ที่จะปฏิบัติตาม อนุสัญญาฉบับนั้น ๆ อย่างครบถ้วนทุกข้อ ข้อแนะเป็นตราสารที่กําหนดขึ้นมาเพ่ือวาง

แนวทาง ปฏิบัติ เป็นรายละเอียดช่วยแนะให้ประเทศต่าง ๆ ได้นําไปใช้ปฏิบัติ 47 

                  ในปี ค.ศ. 1998 ที่ประชุมใหญ่ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศได้รับรองปฏิญญา 

สากลว ่าด ้วยหลักการและสิทธ ิข ั ้นพื ้นฐานในการทํางาน (The ILO's 1998 Declaration on 

Fundamental Principles and Rights at Work) ภายใต้ปฏิญญานี้ได้กําหนดมาตรฐานแรงงานหลัก 

(core labor standards) 4 เรื่องซึ่งปรากฏในอนุสัญญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ 8 ฉบับ 

ได้แก่ 48 

                   1) การห้ามใช้แรงงานบังคับ ได้แก่  

    อนุสัญญา ฉบับที ่ 29 ว่าด้วยแรงงานบังคับ ค.ศ. 1930 มีว ัตถุประสงค์เพ่ือ 

ปราบปรามการใช้แรงงานบังคับทุกรูปแบบในงานหรือบริการทุกประเภท อนุสัญญา ฉบับที่ 105 ว่า

ด้วยการยกเลิกแรงงานบังคับ ค.ศ. 1957 มีวัตถุประสงค์ เพื่อปราบปรามและไม่ใช้การเกณฑ์แรงงาน 

การระดมและใช้แรงงาน การลงโทษคนงานทางวินัย การลงโทษในกรณีมีส่วนร่วมในการนัดหยุดงาน 

การเลือกปฏิบัติ อันเนื่องมาจากเชื้อชาติ สังคม สัญชาติ หรือศาสนา   

 

                   2) เสรีภาพในการสมาคมและการร่วมเจรจาต่อรอง  

 
47 Servais, J. M. (2020). International labour law. Kluwer Law International BV. 
48  Niranjan, S. K. (2016). WTO and Labour Issues: a challenge. Humanities & Social Sciences Reviews, 4(1), 49-52. 
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                       อนุสัญญา ฉบับที่ 87 ว่าด้วยเสรีภาพในการสมาคมและการคุ้มครองสิทธิในการ

รวมตัว ค.ศ. 1948 มีวัตถุประสงค์เพื่อให้คนงานและนายจ้างมีสิทธิรวมตัวกันเป็นสมาคมโดยเสรี

ปราศจากการเลือกปฏิบัติและการแทรกแซง ตลอดจนมีเสรีภาพในการเลือกผู้แทนหรือองค์กรที่ตน

พอใจ อนุสัญญา ฉบับที่ 98 ว่าด้วยสิทธิในการรวมตัวกันและการร่วมเจรจาต่อรอง ค.ศ. 1949 มี

วัตถุประสงค์เพื่อคุ้มครองมิให้องค์กรนายจ้างและลูกจ้างถูกเลือกปฏิบัติ หรือถูกกระทําอย่างไม่เป็น

ธรรมเนื่องจากการใช้สิทธิในการรวมตัว การร่วมเจรจาต่อรองการเป็นหรือเข้าร่วมกิจกรรมของ

สหภาพแรงงาน การปลอดจากการแทรกแซงระหว่างองค์กรนายจ้างและคนงานและส่งเสริมการ

เจรจาต่อรอง ร่วมกันโดยสมัครใจ  

 

                   3) การขจัดการเลือกปฏิบัติในการจ้างงานและอาชีพ  

    อนุส ัญญา ฉบับที ่  100 ว ่าด ้วยค่าตอบแทนที่ เท ่าเท ียมก ัน ค.ศ. 1951 มี

วัตถุประสงค์ เพื่อส่งเสริมการพิจารณากําหนดอัตราค่าตอบแทนและความมั่นใจในการนํา หลักการ

เรื่องค่าตอบแทนที่เท่าเทียมกันสําหรับคนงานหญิงและชาย โดยใช้บังคับกับคนงานทั้งหมด อนุสัญญา 

ฉบับที่11 ว่าด้วยการเลือกปฏิบัติในการจ้างงานและอาชีพ ค.ศ. 1958 มีวัตถุประสงค์เพื่อส่งเสริม

ความเสมอภาคของโอกาสและการปฏิบัติในการจ้างงานและอาชีพและขจัดการเลือกปฏิบัติในการจ้าง

งานและอาชีพ  

 

                   4) การขจัดการใช้แรงงานเด็กในรูปแบบท่ีทารุณและเอาเปรียบ  

    อนุสัญญา ฉบับที่ 138 ว่าด้วยอายุข้ันต่ำในการจ้างงาน ค.ศ. 1973 มีวัตถุประสงค์

เพื่อยกเลิกการใช้แรงงานเด็กและเพิ่มอายุขั้นต่ำในการจ้างงาน โดยอายุขั้นต่ำต้องไม่ต่ำกว่าอายุที่

สําเร็จการศึกษาภาคบังคับ อายุขั้นต่ำในการจ้างงานต้องไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ความปลอดภัย 

หรือศีลธรรมของผู้เยาว์ อนุสัญญา ฉบับที่182 ว่าด้วยรูปแบบที่เลวร้ายที่สุดของแรงงานเด็ก ค.ศ. 

1999 มี วัตถุประสงค์เพ่ือห้ามและการขจัดรูปแบบที่เลวร้ายที่สุดของการใช้แรงงานเด็ก (รูปแบบของ

การใช้ทาส เช่น การขายแรงงานขัดหนี้ แรงงานบังคับหรือเรียกเกณฑ์ การเรียกเกณฑ์เด็กเพื่อใช้ใน

การสู้รบ การใช้เด็กเพ่ือการค้าประเวณี การใช้เด็กเพื่อกิจกรรมที่ผิดกฎหมายและการใช้งานเด็กซึ่ง

โดยลักษณะหรือสภาพแวดล้อมของงานเป็นอันตรายต่อสุขภาพ ความปลอดภัย และศีลธรรมของเด็ก  
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                  มาตรฐานแรงงานหลักทั้ง 4 เรื่องนี้เป็นสิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐานของการทํางานซึ่ง 

ประเทศสมาชิกต้องเคารพแม้ว่ายังไม่ได้ให้สัตยาบันก็ตาม โดยต้องมีการปรึกษาหารือไตรภาคีเพ่ือ 

จัดทํารายงานประจําปีเสนอต่อองค์การแรงงานระหว่างประเทศ ประเทศไทยได้ให้สัตยาบันอนุสัญญา

ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ จํานวน 14 ฉบับ มีผลใช้บังคับ 13 ฉบับและยกเลิก 1 ฉบับ คือ 

ฉบับที่ 123 เนื่องจากการให้สัตยาบันอนุสัญญา ฉบับที่ 138 ดังนั้น จะเห็นว่ามาตรฐานแรงงานหลัก 

(Core Labor Standard) ที่ประเทศไทยให้สัตยาบันแล้วมีจํานวน 5 ฉบับ ได้แก่ อนุสัญญาฉบับที่ 29 

100 105 138 และ 182 โดยยังมิได้ให้สัตยาบันมาตรฐานแรงงานหลัก 3 ฉบับ คือ อนุสัญญาฉบับที่ 

87 ว่าด้วยเสรีภาพในการสมาคมและการคุ้มครองสิทธิในการรวมตัว ค.ศ. 1948 อนุสัญญา ฉบับที่ 98 

ว่าด้วยสิทธิในการรวมตัวกันและการร่วมเจรจาต่อรอง ค.ศ. 1949  

                  นอกจากนี้แล้วมาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศยังปรากฏอยู่ในความตกลงระหว่าง 

ประเทศต่าง ๆ เกี่ยวกับสิทธิมนุษยชนที่ประเทศไทยเข้าเป็นภาคีแล้ว ได้แก่ ปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิ

มนุษยชนขององค์การสหประชาชาติ (UN Universal Declaration of Human Rights, 1948) กติกา

ระหว่างประเทศว่าด้วยสิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม (International Covenant on 

Economic, Social and Cultural Rights, 1966) กติการะหว่างประเทศว่าด้วยสิทธิพลเมืองและ

สิทธิทางการเมือง (International Covenant on Civil and Political Rights, 1966) อนุสัญญาแห่ง

สหประชาชาติว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ (UN Convention on the 

Elimination of All Form of Discrimination Against Women, 1979) อนุสัญญาว่าด้วยสิทธิเด็ก

ขององค์การสหประชาชาติ (UN Convention on the Rights of the Child, 1989) และอนุสัญญา

ว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติทางเชื้อชาติในทุกรูปแบบ (Convention on the Elimination of All 

Forms of Racial Discrimination, 1965) 49 
 

3.2 หลักการร่วมกันของกฎหมายระหว่างประเทศสหรัฐอเมริกาและเยอรมนี 

     จากการที่ผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) จึงเล็งเห็นได้ถึง

สภาวการณ์หรือความว่างเปล่าของบทกฎหมายไทยเกี่ยวกับการทำงานรูปแบบนี้ ซึ่งหากมองย้อนไปดู

 
49 Booth, K. (2021). Paternity and Parental Leave: Towards a New International Labour Standard. Hastings Women’s 

Law Journal, 32(2), 1. 
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ยังประเทศต่าง ๆ แล้วพบว่าในหลาย ๆ ประเทศนั้นได้ ให้ความสำคัญและมองเห็นถึงคุณค่ากับกลุ่ม

แรงงานที่ทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) โดยทางผู้วิจัยได้ศึกษาว่าประเทศสหรัฐอเมริกา

ถือได้ว่าเป็นประเทศแรกที่มีการออกบทกฎหมายเฉพาะสำหรับการทำงานรูปแบบนี้ ที ่มีชื ่อว่า 

Telework Enhancement Act of 2010 เพื่อต้องการขยายโอกาสในการทำงาน  และอีกประเทศที่

อย่างเยอรมนี ด้วยสถานการณ์การแพร่ระบาดของ Covid-19 ที่มีความรุนแรงและส่งผลกระทบต่อ

การดำรงชีวิตจึงเกิดเป็นวิถีชีวิตรูปแบบใหม่ที่คนต้องมีระยะห่างทางสังคม เกิดการให้คนอยู่บ้านหรือ

ในเคหะสถานเพื่อความปลอดภัยในสุขลักษณะอนามัย การทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) 

จึงเป็นรูปแบบการทำงานที่สำคัญ ประเทศเยอรมนีจึงเกิดการผลักดันให้มีการร่างกฎหมายเฉพาะ

สำหรับการทำงานรูปแบบนี้ที่ชื่อว่า Mobile Working Act (Mobile Arbeit Gesetz) เพื่อเป็นการ

คุ้มครองสิทธิทั้งตัวลูกจ้างและนายจ้างเพื่อไม่ให้เกิดข้อพิพาทหรือเสียประโยชน์ทั้งสองฝ่าย จากที่มา

และความสำคัญในการออกกฎหมายเฉพาะสำหรับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) 

ทางผู้วิจัยจึงต้องการนำเอาบทกฎหมายของสองประเทศนี้มาเปรียบเทียบถึงสิทธิการคุ้มครองแรงงาน

พื้นฐานที่พึ่งจะได้รับ เพื่อเป็นแนวทางในการกำหนดกรอบนโยบายสำหรับการทำงานรูปแบบนี้ให้มี

ความเหมาะสมสำหรับประเทศไทยในลำดับถัดไป 

          3.2.1 กฎหมายแรงงานเพื่อคุ ้มครองการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) 
ประเทศสหรัฐอเมริกา 
         ประเทศสหรัฐอเมริกาเป็นประเทศหนึ่งที่ให้ความสำคัญกับการออกกฎหมายเพ่ือ

คุ้มครองแรงงานทั้งนี้เนื่องจากประเทศสหรัฐอเมริกาให้ความสำคัญกับแรงงานและให้ความสำคัญกับ

สัญญาจ้างแรงงาน เนื่องจากเป็นสัญญาที่กำหนดบทบาทหน้าที่และความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ

ลูกจ้างซึ่งมีบทบาทสำคัญในการผลักดันระบบเศรษฐกิจและการจ้างแรงงานถือเป็นส่วนหนึ่งของการ

คุ้มครองสิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐานที่จะต้องเป็นสัญญาที่ต้องมีการตกลงกันด้วยความเป็นธรรมและเกิด

ประโยชน์กับทั้งคู ่สัญญาฝ่ายนายจ้างและคู่สัญญาฝ่ายลูกจ้าง สหรัฐอเมริกามีหน่วยงานที่ชื ่อว่า 

Department of Labor ทําหน้าที่ดูแลเรื ่องการจ้างงานและแรงงาน โดยมีการจัดทํากลยุทธ์ด้าน

แรงงาน “The Department of Labor's Strategic Plan FY 1999-2004” โดยมีเป ้าหมายเ พ่ือ

ส่งเสริมการมีงานทําของแรงงานสหรัฐอเมริกา ปกป้องสิทธิ และผลประโยชน์ของแรงงาน อาท ิค่าจ้าง
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แรงงาน สภาพแวดล้อมในการทํางาน ส่งเสริมด้านสิทธิ แรงงานและปกป้องคุณภาพชีวิตและความ

มั่นคงให้กับแรงงานในด้านกฎหมายแรงงาน  สหรัฐอเมริกามีกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปกป้องสิทธิ

และ ผลประโยชน์ของแรงงาน ได้แก่ กฎหมายแรงงานสัมพันธ์แห่งชาติ (The National Labor 

Relations Act หรือ The Wagner Act) โดยกําหนดสิทธิของผู้ใช้แรงงานในการเข้าร่วมสมาคม หรือ

สหภาพแรงงาน กฎหมาย Labor Management Relations Act 1947 เป็นกฎหมายที่ให้ความสําคัญ

ต่อสิทธิของนายจ้าง ลูกจ้างและองค์กรด้านแรงงาน รวมทั้งระบบแรงงานสัมพันธ์ระหว่างกัน กฎหมาย 

Norris-LaGuardia Act เป็นกฎหมายที่จํากัดอํานาจของศาลรัฐกลางในการออกคําสั่งเพื่อห้ามสภาพ 

แรงงงานในการนัดหยุดงาน นอกจากนี้ยังมีกฎหมายอื่น ๆ อีก ได้แก่ กฎหมายแรงงานในวิชาชีพ 

เฉพาะ (เช่น Railway Labor Act) กฎหมายเงินทดแทน (The Federal Employees Compensa-

tion Act (FECA)) กฎหมายเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางานและสุขภาพอนามัยในที่ทํางาน (The 

Occupational Safety and Health (OSH) Act) กฎหมายว่าด้วยมาตรฐานแรงงานที่เป็นธรรมของ 

แรงงานเด ็ก (The Fair Labor Standards Act (FLSA)/Child Labor) สหร ัฐอเมร ิกาได ้จ ัดตั้ ง 

สํานักงานเพื่อกิจการแรงงานระหว่างประเทศขึ้น (Bureau of International Labor Affairs) เพ่ือ

ดูแล รับผิดชอบประเด็นด้านแรงงานระหว่างประเทศ โดยมีจุดมุ่งหมายให้นานาชาติตระหนักถึงสิทธิ

ด้านแรงงานและมาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศ 50 

 

3.2.1.1 การเข้าทำสัญญาก่อนทำงาน 

             สำหรับกฎหมายของประเทศสหรัฐอเมริกาที ่เกี ่ยวข้องกับการทำงาน

ทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) นั้นประเทศสหรัฐอเมริกามีกฎหมายเฉพาะที่มีการบัญญัติเพ่ือการ

กำหนดสิทธิหน้าที ่และให้ความคุ ้มครองการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ภายใต้

กฎหมายที่ม ีช ื ่อว ่า Telework Enhancement Act of 2010 ซ ึ ่งกฎหมายฉบับดังกล ่าวม ีการ

ประกาศใช้มาแล้วกว่า 11 ปี จากประเทศสหรัฐอเมริกาเป็นประเทศที่ให้ความสำคัญกับการทำงานซึ่ง

สามารถทำงานได้ในสำนักงานและทำงานจากที่บ้านหรือจากที่ ใด ๆ ก็แล้วแต่ จึงทำให้เมื่อมีการแพร่

 
50 Chiru, C. (2017). TELEWORKING: EVOLUTION AND TRENDS IN USA, EU AND ROMANIA. Economics, Management & 

Financial Markets, 12(2). 
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ระบาดของเชื้อไวรัส Covid-19 กฎหมายฉบับดังกล่าวจึงถูกหยิบยกขึ้นมาใช้บังคับเพื่อกำหนดสิทธิ

หน้าที่และความสัมพันธ์ของตัวนายจ้างและตัวลูกจ้างเกี่ยวกับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) ของตัวลูกจ้างในประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งเมื่อพิจารณาคำนิยามของกฎหมายฉบับ

ดังกล่าวจะเห็นได้ว่าการทำงานจากที่บ้านเป็นการมุ่งคุ้มครองการทำงานที่มีความยืดหยุ่นในการ

ทำงานและในการปฏิบัติหน้าที่ความรับผิดชอบของลูกจ้างตามที่ได้รับมอบหมายจากนายจ้างและ

ตามท่ีได้ระบุไว้ในสัญญาจ้างแรงงานโดยที่ลูกจ้างจะเป็นผู้ที่ทำงานในสถานที่อ่ืนที่ไม่ได้เป็นที่สำนักงาน

ของนายจ้าง ทั ้งนี ้ในกฎหมายฉบับดังกล่าวมีการกำหนดระยะเวลาในการทำงานทางไกลผ่าน

มัลติมีเดีย (Telework) ได้ไม่เกิน 180 วันโดยที่มีการกำหนดเงื่อนไขให้กับพนักงานและหลักเกณฑ์ที่

เกี่ยวข้องกับการอนุญาตให้ทำงานจากท่ีบ้านที่มีความชัดเจนและเป็นที่รับรู้โดยทั่วไปของพนักงานและ

มีการกำหนดคุณสมบัติให้มีความชัดเจนว่าพนักงานใดบ้างที ่จะมีสิทธิในการทำงานทางไกลผ่าน

มัลติมีเดีย (Telework) และการทำงานจากท่ีบ้านมีข้อจำกัดและเงื่อนไขอย่างไรโดยมีการประกาศเป็น

ลายลักษณ์อักษรให้ชัดเจน 51 

3.2.1.2 กฎเกณฑ์กติกาในการทำงาน 

                               การกำหนดเงื ่อนไขในการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) 

ดังกล่าวจะต้องไม่เป็นการทำให้ประสิทธิภาพหรือไปลดคุณค่าในการทำงานของลูกจ้างโดยการ

ประกาศดังกล่าวจะต้องมีการทำไว้เป็นลายลักษณ์อักษรที่ชัดเจนและหากมีลูกจ้างคนใดได้รับอนุญาต

ให้ทำงานจากที่บ้านจะต้องมีการกำหนดเงื่อนไขระหว่างลูกจ้างและนายจ้างให้ชัดเจนเป็นลายลักษณ์

อักษร ซึ่งเป็นหน้าที่ตามกฎหมายที่กฎหมายของประเทศสหรัฐอเมริกากำหนดหน้าที่ของนายจ้างให้

ทำ อย่างไรก็ตามหากผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ไม่

เป็นไปตามข้อตกลงที่ได้ตกลงกันไว้กฎหมายอนุญาตให้นายจ้างสามารถยกเลิกการปฏิบัติงานทางไกล

ผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ได้ก่อนกำหนดและให้ลูกจ้างเข้าทำงานยังสำนักงานแต่ทั้งนี้เงื่อนไขต่าง ๆ 

ต้องมีความชัดเจนตามที่ระบุไว้เป็นลายลักษณ์อักษรและจะต้องมีความชัดเจนที่เพียงพอในการ

เปลี่ยนแปลงเงื่อนไขในการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) 52 

 
51 Skryl, T. V. (2021). The Role of Telework in Digital Economy. In Complex Systems: Innovation and Sustainability in 

the Digital Age (pp. 201-208). Springer, Cham. 
52 เพิ่งอ้าง. 
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3.2.1.3 การคุ้มครองความเท่าเทียมในการทำงาน 

                               ประเทศสหรัฐอเมริกามีเป้าหมายว่า จะต้องสนับสนุนเรื่องสิทธิของแรงงาน

และแรงงานเด็กให้สอดคล้องกับมาตรฐานแรงงานสากลที่กําหนดไว้โดยองค์การแรงงานระหว่าง

ประเทศและจะต้องจัดให้มีบทบัญญัติในความตกลงว่าประเทศคู่เจรจาต้องไม่ลดกฎระเบียบด้าน

กฎหมายแรงงานของตนและจะต้องสนับสนุนให้มีการให้สัตยาบันอนุสัญญาฉบับที่ 182 ว่าด้วยการ

ห้ามและการดําเนินการโดยทันทีเพื่อขจัดรูปแบบที่เลวร้ายที่สุดของการใช้แรงงานเด็ก ค.ศ. 1999 

หลังจากที่กฎหมายฉบับนี้ใช้บังคับ ประเด็นด้านแรงงานได้ถูกบัญญัติไว้ภายใต้ความตกลงเขตการค้า

เสรีทีป่ระเทศสหรัฐอเมริกาทํากับประเทศสิงคโปร์และชิลี โดยครอบคลุมเรื่องต่าง ๆ 11 เรื่องซึ่งอยู่ใน 

ความหมายของคําว่า “Labor Law” เช่นเดียวกับที่บัญญัติไว้ในความตกลงว่าด้วยความร่วมมือด้าน 

แรงงานแห่งอเมริกาเหนือ (The North American Agreement on Labor Cooperation (NAALC) 

ได้แก่  

             1) เสรีภาพในการสมาคมและการคุ ้มครองสิทธิในการก่อตั ้งองค์กร 

(freedom of association and protection of the right to organize)   

                                2) สิทธิในการเจรจาต่อรองร่วมกัน (right to bargain collectively) 

             3) สิทธิในการนัดหยุดงาน (right to strike)  

                                4) การขจัดการใช้แรงงานบังคับ (prohibition of forced labor)  

             5) การค ุ ้มครองแรงงานเด ็ก  ( labor protections for children and 

young persons)  

             6) มาตรฐานแรงงานขั้นต่ำเช่น ค่าแรงขั้นต่ำ ค่าทํางานล่วงเวลา  

             7) การขจัดการเลือกปฏิบัติในแรงงานที่เนื่องมาจาก เชื้อชาติ ศาสนา อายุ 

เพศ  

             8) การจ่ายค่าแรงงานเท่าเทียมกันระหว่างชายและหญิง (equal pay for 

men and Women) 

              9) การป้องกันในกรณีที ่ม ีการบาดเจ็บและเจ็บป่วยจากการทํางาน 

(prevention of occupational injuries and illnesses)  
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             10) การชดเชยในกรณีที ่ม ีการบาดเจ็บและเจ็บป่วยจากการทํางาน 

(compensation in cases of occupational injuries and illnesses)  

             นอกจากนี ้แล ้วข้อผูกพันด้านแรงงานภายใต้ความตกลงการค้าเสรี 

ประกอบด้วยข้อผูกพันต่าง ๆ อาทิ ต้องใช้วิธีการที่เหมาะสมเพื่อให้มีการตระหนักถึงสิทธิแรงงานทั้ง

ด้านเศรษฐกิจและสังคมโดยกําหนดมาตรการทางกฎหมายที่ชัดเจน ต้องกําหนดมาตรฐานแรงงานที่ใช้

ในประเทศให้สอดคล้องกับมาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศ มิใช่แค่การยกระดับมาตรฐานแรงงาน

ให้สูงขึ้นเท่านั้น ต้องมีการบังคับใช้กฎหมายแรงงานอย่างมีประสิทธิภาพ ยุติธรรม และโปร่งใส โดยให้

สิทธิเศษทางศุลกากรเป็นการตอบแทนและในบางกรณีใช้เป็นบทลงโทษ เพ่ือให้ประเทศคู่เจรจามีการ

บังคับใช้กฎหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 53 

3.2.1.4 ความปลอดภัยในการทำงาน 

            กฎหมายเกี่ยวกับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ยังมีการ

กำหนดกระบวนการในการแนะแนวหรือให้คำปรึกษาแก่ลูกจ้างโดยฝ่ายบุคคลของหน่วยงาน  ซึ่ง

กฎหมายกำหนดให้นายจ้างจะต้องมีฝ่ายบุคคลที่ทำหน้าที่ในการให้คำแนะนำด้านต่าง ๆ แก่ลูกจ้างทั้ง

ในส่วนของการทำงานและส่วนของสวัสดิการรวมถึงการจัดให้มีกระบวนการในการคุ้มครองลูกจ้าง

จากอุบัติเหตุที่อาจเกิดข้ึนในการทำงานจากท่ีบ้านด้วย 

            นอกจากนี้กฎหมายฉบับนี ้ยังให้ความสำคัญเกี่ยวกับการกำหนดหน้าที่

เพื่อให้มีกระบวนการในการรักษาข้อมูลของบริษัทเพื่อให้เกิดความปลอดภัยกับข้อมูลของนายจ้าง

เนื่องจากการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) อาจนำมาซึ่งการรั่วไหลของข้อมูลได้ง่ายกว่า

การทำงานจากสำนักงานจึงมีการออกกฎหมายเพื่อให้นายจ้างสามารถดำเนินการต่าง  ๆ เพื่อป้องกัน

การรั่วไหลของข้อมูลโดยไม่ถือว่าเป็นการกระทำที่ไม่ชอบด้วยกฎหมายหากการป้องกันการรั่วไหลนั้น

เป็นการดำเนินการไปตามสมควรและทำให้การใช้ทรัพยากรของลูกจ้างในการทำงานทางไกลผ่าน

มัลติมีเดีย (Telework) ซึ่งเป็นทรัพยากรของนายจ้างมีประสิทธิภาพมากที่สุดโดยเฉพาะอย่างยิ่งและ

 
53 Lister, K., & Harnish, T. (2019). Telework and its effects in the United States. In Telework in the 21st Century. 

Edward Elgar Publishing. 
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ทรัพยากรในส่วนที่เป็นเทคโนโลยีสารสนเทศที่จะต้องเกิดความมั่นใจว่าการนำข้อมูลต่าง  ๆ ไปใช้ใน

การทำงานเกิดประสิทธิภาพและไม่เกิดการรั่วไหลของข้อมูล 54 

3.2.1.5 สวัสดิการในการทำงาน 

             กฎหมายได้มีการบัญญัติเกี่ยวกับแนวทางในการจัดหาอุปกรณ์ที่มีความ

เหมาะสมในการทำงานให้กับลูกจ้างซึ่งจะเป็นหน้าที่ของนายจ้างในการจัดหาอุปกรณ์ดังกล่าวเพื่อให้

การทำงานจากที่บ้านมีประสิทธิภาพและได้รับอุปกรณ์ที่มีความเหมาะสมและเกิดความปลอดภัยกับ

ลูกจ้างแล้วทำให้การปฏิบัติงานของลูกจ้างมีความต่อเนื่องและสามารถติดต่อประสานงานกับนายจ้าง

ได้เพ่ือวัตถุประสงค์ในการทำงานที่มีประสิทธิภาพซึ่งเป็นการกำหนดหน้าที่ที่มีความชัดเจนว่าบุคคลที่

จะมีหน้าที่ในการจัดหาอุปกรณ์ในการทำงานคือนายจ้าง เพื่อไม่ให้เกิดข้อพิพาทว่าการทำงานจากที่

บ้านของลูกจ้างบุคคลใดควรมีหน้าที่ในการรับผิดชอบต้นทุนในการจัดหาอุปกรณ์หรือรับผิดชอบ

ต้นทุนในการจ่ายค่าบำรุงรักษาอุปกรณ์ต่าง ๆ ซึ่งในบางกรณีอุปกรณ์ที่ใช้ในการทำงานอาจเป็น

อุปกรณ์ส่วนตัวของลูกจ้างเองซึ่งหากลูกจ้างนำมาใช้ย่อมมีความเสื่อมสลายหรือมีต้นทุนที่ลูกจ้างก็ต้อง

แบกรับเพิ่มขึ้นจากการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework)  

            นอกจากนี้หากมีการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) นายจ้าง

จะต้องมีการฝึกอบรมการปฏิบัต ิหน้าที ่ของลูกจ้างเพื ่อให้การทำงานทางไกลผ่านมัลติม ีเดีย 

(Telework) มีประสิทธิภาพโดยหากลูกจ้างรายใดได้รับอนุญาตให้ทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) จะต้องเข้ากระบวนการในการอบรมขั ้นตอนในการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) ดังกล่าวโดยให้นายจ้างเป็นผู้ดำเนินการในการจัดอบรมหรือดำเนินการในการฝึกลูกจ้าง

ในการปฏิบัติงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ซึ่งจะทำให้การทำงานของลูกจ้างมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น อย่างไรก็ตามการฝึกอบรมดังกล่าวอาจไม่ต้องจัดให้มีขึ้นก็ได้หากลูกจ้างได้เคยฝึกอบรมใน 

ลักษณะดังกล่าวมาก่อนแล้วแต่หากลูกจ้างไม่ เคยได้รับการอบรมเกี่ยวกับการทำงานทางไกลผ่าน

มัลติมีเดีย (Telework) บทบัญญัติของกฎหมายของประเทศสหรัฐอเมริกากำหนดหน้าที ่ไว้โดย

เฉพาะเจาะจงให้นายจ้างจะต้องมีหน้าที่ในการอบรมลูกจ้างในการปฏิบัติงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) ตามความเหมาะสม ทั้งนี้เนื่องจากการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) เป็น

 
54 Skryl, T. V. (2021). The Role of Telework in Digital Economy. In Complex Systems: Innovation and Sustainability in 

the Digital Age (pp. 201-208). Springer, Cham. 
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รูปแบบงานที่มีความพิเศษกว่ารูปแบบการทำงานทั่วไปการฝึกอบรมจึงเป็นสิ่งที่มีความจำเป็นเพื่อให้

ประสิทธิภาพในการทำงานของลูกจ้างยังคงมีอยู่เมื่อลูกจ้างมีการปฏิบัติงานในรูปแบบนี้ 

3.2.1.6 ความสิ้นสุดของสัญญาจ้างในการทำงาน 

             กฎหมายเปิดโอกาสให้นายจ้างมีสิทธิในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ลูกจ้างจากที่บ้านได้เป็นระยะทั้งนี้เพ่ือทดสอบประสิทธิภาพในการทำงานของลูกจ้างว่าสามารถทำงาน

ให้สอดคล้องกับเงื่อนไขที่ได้ตกลงไว้และสอดคล้องกับสภาพการทำงานของลูกจ้างได้มากน้อยเพียงใด

หรือไม ่ทั้งนี้เพ่ือไม่ให้การทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) กระทบต่อสิทธิของนายจ้างที่พึง

ได้รับตามสัญญาจ้างแรงงาน   

          3.2.2 กฎหมายแรงงานเพื่อคุ้มครองการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ของ
ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี  
             หลังจากการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส Covid-19 ส่งผลให้มีการทำงานทางไกลผ่าน

มัลติมีเดีย (Telework) ของลูกจ้างจำนวนมากเพ่ือป้องกันการแพร่ระบาดซึ่งทำให้ประเทศเยอรมันได้

มีการเตรียมความพร้อมในการผลักดันกฎหมายให้การทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) เป็น

สิทธิของแรงงานเยอรมันท่ีสามารถทําได้ตามกฎหมาย ทั้งนี้เนื่องจากในปัจจุบันกฎหมายให้การทำงาน

ทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ของประเทศเยอรมนียังไม่ได้มีการบัญญัติไว้เป็นลายลักษณ์อักษร

หรือมีการกำหนดไว้เกี่ยวกับสิทธิหน้าที่และความสัมพันธ์ต่าง  ๆ ของนายจ้างและลูกจ้างที่มีความ

ชัดเจน ดังนั้นในปัจจุบันการใช้กฎหมายให้การทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) มีผลใช้

บังคับจึงต้องอยู่ภายใต้กฎหมายคุ้มครองแรงงานทั่วไปของประเทศเยอรมนีไปก่อนจนกว่ากฎหมายที่

กำลังดำเนินการยกร่างอยู่ออกใช้บังคับซึ่งร่างกฎหมายฉบับดังกล่าวอยู่ในขั้นตอนของการพิจารณาอยู่

ในสภาผู้แทนราษฎรของประเทศเยอรมนีเพื่อให้แรงงานเยอรมันมีสิทธิได้รับการอนุมัติจากผู้ จ้างงาน

ตามกฎหมายให้สามารถทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ได้ทั้งแบบบางวันหรือตลอดเวลา

ทํางานโดยทางการได้สนับสนุนให้ ผู้คนทํางานแบบทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) มากขึ้นซึ่ง

ประมาณการว่ามีชาวเยอรมันที่ทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) เพ่ิมข้ึนเป็น 25% จากเดิม

ที่มีอยู่ราว 12% ของจํานวนแรงงานทั้งหมด อย่างไรก็ตามสมาคมนายจ้างเยอรมันได้แสดงความไม่

เห็นด้วยต่อแนวคิดดังกล่าวเนื่องจากสิ่งที่ควรให้ความสำคัญคือการฟื้นฟู เศรษฐกิจไม่ใช่การออก
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กฎหมายจึงควรเป็นสิ่งสุดท้ายที่จะกระทำเนื่องจากกฎหมายและนำมาซึ่งความยุ่งยากและไม่เป็น

ประโยชน์ต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศเยอรมนี  

 

3.2.2.1 การเข้าทำสัญญาก่อนทำงาน 

             กฎหมายการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ของประเทศ

เยอรมนีจะให้ความสำคัญกับการสมัครใจของลูกจ้างในการทำสัญญาเพื ่อทำงานทางไกลผ่าน

มัลติมีเดีย (Telework) และให้ความสำคัญกับกฎระเบียบที่มีความรัดกุมเนื่องจากการทำงานทางไกล

ผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ของลูกจ้างมีบริบทที่แตกต่างจากการทำงานของลูกจ้างทั่วไปจึ งต้องมี

รูปแบบของการออกกฎหมายขึ้นมาเป็นพิเศษเพื่อให้เกิดความรัดกุมและสามารถเป็นประโยชน์กับทั้ง

นายจ้างและลูกจ้างรวมถึงเป็นการช่วยฟื้นฟูระบบเศรษฐกิจที่ได้รับผลกระทบโดยตรงจากการแพร่

ระบาดของเชื้อไวรัส Covid-19 55 

3.2.2.2 กฎเกณฑ์กติกาในการทำงาน 

             การทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) กลายเป็นหนึ่งในรูปแบบ

การทำงานที่เปลี่ยนแปลงไปในหลายประเทศรวมถึงในประเทศเยอรมันด้วยอย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณา

กฎหมายของประเทศเยอรมันเห็นได้ว่าประเทศเยอรมันยังไม่มีกฎหมายเฉพาะที่เกี่ย วข้องกับการ

ทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) อย่างไรก็ตามตั้งแต่มีการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส Covid-

19 รัฐบาลประเทศเยอรมันมีการออกมติให้การทำงานทั้งหมดจะต้องทำงานจากที่บ้านตั้งแต่ช่วงต้น

เดือนมกราคมปี 2021 เพ่ือให้เกิดความม่ันใจว่าลูกจ้างจะได้รับความปลอดภัยและเป็นการลดการแพร่

ระบาดของเชื้อไวรัส Covid-19  จะมีเพียงรูปแบบของงานบางประเภทเท่านั้นที่จะได้รับอนุญาตให้ไม่

ต้องทำงานจากที่บ้านหรือจากที่อื่น ๆ แต่จะต้องมีเหตุผลความจำเป็นและจะต้องได้รับการอนุญาต

เป็นรายบุคคลจากนายจ้างและเมื่อพิจารณาสัญญาจ้างแรงงานของประเทศเยอรมันจะเห็นได้ว่าโดย

ปกติแล้วสัญญาจ้างแรงงานจะได้มีการกำหนดกฎเกณฑ์ในการทำงานไว้เพื่อให้ลูกจ้างปฏิบัติตามและ

ลูกจ้างจะต้องให้ความยินยอมในการผูกพันตามกฎเกณฑ์เหล่านั้นนายจ้างจะใช้อำนาจของนายจ้างใน

การบังคับให้ลูกจ้างกระทำการอย่างใดอย่างหนึ่งโดยไม่ได้รับความยินยอมโดยไม่มีเหตุอันสมควรไม่ได้

ซึ่งการทำงานจากที่บ้านจากการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส Covid-19 คือเป็นเหตุผลสมควรที่ทำให้

 
55 MARIN, R. (2021). Implementation of Telework in the European Union. 
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ลูกจ้างสามารถทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ให้กับนายจ้างได้และรัฐบาลได้พยายาม

ผลักดันกฎหมายเฉพาะขึ้นมาเพื่อให้มีกฎหมายสำหรับการคุ้มครองการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) ที่มีความเป็นธรรมและครอบคลุมรายละเอียดเกี่ยวกับบริบทการทำงานจากที่บ้าน โดย

ร่างกฎหมายฉบับดังกล่าวของประเทศเยอรมันมีชื ่อว่า Mobile Working Act (Mobile Arbeit 

Gesetz) ซึ่งเมื่อพิจารณาในรายละเอียดเกี่ยวกับร่างกฎหมายที่กำลังยกร่างอยู่จะให้ความสำคัญ

เกี่ยวกับการกำหนดเงื่อนไขในการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ให้มีความชัดเจนทั้งใน

ส่วนของสิทธิและสวัสดิการต่าง ๆ และรูปแบบเงื่อนไขในการทำงาน โดยนายจ้างมีหน้าที่ในการออก

กฎระเบียบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับอาชีวะอนามัยและความปลอดภัย รวมถึงการออกระเบียบเกี่ยวกับ

การทำงานและการปกป้องข้อมูลของบริษัทและเงื่อนไขเวลาในการทำงานที่มีความชัดเจนหากไม่

ดำเนินการดังกล่าวนายจ้างจะต้องรับโทรศัพท์ตามอัตราที่กฎหมายกำหนดซึ่งระเบียบต่าง  ๆ นั้นอาจ

ครอบคลุมถึงค่าใช้จ่ายต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) เนื่องจาก

การทำงานจากท่ีบ้านจะมีรูปแบบในการทำงานที่แตกต่างจากการทำงานจากที่ทำงานโดยทั่วไป  

3.2.2.3 การคุ้มครองความเท่าเทียมในการทำงาน 

             เมื่อพิจารณากฎหมายแรงงานของประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนีจะ

เห็นได้ว่าประเทศเยอรมนีนี้เป็นอีกหนึ่งประเทศที่มีมาตรฐานเกี่ยวกับสัญญาจ้างแรงงานที่มีความ

ชัดเจนโดยมีกฎหมายแรงงาน (Arbeitsrecht) ที่ถูกบัญญัติขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์หลักในการคุ้มครอง 

ลูกจ้างในการทํางาน เนื่องจากลูกจ้างจําเป็นต้องพึ่งพานายจ้างไม่เพียงแต่ในด้านรายได้เท่านั้น แต่ยัง

รวมถึงด้านความสัมพันธ์ด้วยซึ่งจะผูกพันกันภายใต้สัญญาการทํางานระหว่างกันกฎหมายแรงงานที่จะ

ครอบคลุม นอกจากนี้ลูกจ้างทุกประเภทรวมทั้งบุคคลที่ทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) 

ด้วยและเมื่อพิจารณากฎหมายแรงงานของประเทศเยอรมนีจะเห็นได้ว่ากฎหมายแรงงานของประเทศ

เยอรมนีมีการจัดแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลักโดยใช้เกณฑ์บุคคลเป็นเกณฑ์ในการแบ่งประเภท คือ 

กฎหมายแรงงานรายบุคคล ( Individual Labour Law) ซึ ่งเป็นกฎหมายแรงงานที่เกี ่ยวข้องกับ

ความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างและนายจ้างโดยตรง และกฎหมายแรงงานกลุ ่มร่วม (Collective 

Labour Law) ที่เป็นกฎหมายแรงงานที่ให้ความสำคัญและมุ่งเน้นไปที่นิติสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มสหภาพ

แรงงานและสมาคมหรือกลุ่มนายจ้างต่าง ๆ ในระดับบริษัทหรือระดับเหนือบริษัทขึ้นไป กฎหมาย

แรงงานกลุ่มร่วมมีจุดมุ่งหมายในการกําหนดเงื่อนไขการทํางานให้เป็นไปในทางเดียวกันและถือว่าเป็น
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กฎหมายที่สอดคล้องกับกฎหมายแรงงานระหว่างประเทศในส่วนของสิทธิและเสรีภาพในการรวมกลุ่ม 

การเจรจาต่อรอง การไกล่เกลี่ยและการยุติความขัดแย้ง การเป็นตัวแทนของกลุ่มลูกจ้างและการมี

สิทธิในการตัดสินใจร่วม 56 

3.2.2.4 ความปลอดภัยในการทำงาน 

             จะเห็นได้ว่ากฎหมายฉบับร่างของประเทศเยอรมันที่เกี ่ยวข้องกับการ

คุ ้มครองการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) จะให้ความสำคัญกับสิทธิของลูกจ้าง

ค่อนข้างมากทั้งในส่วนของค่าตอบแทนและการจัดหาอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่จะใช้ในการทำงานที่นายจ้าง

จะต้องดำเนินการให้มีความชัดเจนและรวมถึงความปลอดภัยในการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) อย่างไรก็ตามในช่วงเวลาที ่กฎหมายเกี ่ยวกับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) ยังไม่ใช้บังคับในส่วนของระยะเวลาในการทำงานจะใช้พระราชบัญญัติชั่วโมงการทํางาน 

(Rbeitszeitgesetz) มาใช้บังคับกับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ซึ่งในกฎหมาย

ฉบับดังกล่าวจะเกี่ยวข้องกับระยะเวลาในการทำงานและระยะเวลาในการพักหลังจากทำงานอย่าง

ต่อเนื่องรวมถึงในส่วนของการกำหนดให้มีวันหยุดประจำสัปดาห์และวันหยุดพักผ่อน นอกจากนี้ยังมี

การออกกฎหมายที่ครอบคลุมไปถึงการทำประกันอุบัติเหตุและขอบเขตการคุ้มครองหากมีกรณีที่เกิด

อุบัติเหตุในระหว่างการทำงานรวมถึงสิทธิประโยชน์อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง แต่อย่างไรก็ตามกฎหมายฉบับ

ดังกล่าวยังอยู่ในชั้นการพิจารณาร่างซึ่งยังไม่มีข้อยุติ  ดังนั้นการพิจารณากฎหมายที่จะใช้ในการ

คุ้มครองการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ของประเทศเยอรมนีจึงจำเป็นจะต้องใช้

กฎหมายทั่วไปที่เก่ียวข้องกับแรงงานมาใช้บังคับก่อนเป็นการเบื้องต้น 57 

3.2.2.5 สวัสดิการในการทำงาน 

            1) กฎหมายแรงงานรายบุคคล (Individual Labour Law)  

               กฎหมายแรงงานบุคคลครอบคลุมความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างและ

นายจ้างซึ่งข้ึนอยู่กับสัญญาการทํางาน ระหว่างกัน ในกฎหมายการทํางานจะประกอบไปด้วยสิทธิและ

หน้าที่ต่าง ๆ ที่จะกําหนดเงื่อนไขการทํางานโดยทั่วไปซึ่งจะเกี่ยวข้องกับท้ังลูกจ้างและนายจ้างโดยตรง 

 
56 Giubboni, S. (2018). Freedom to conduct a business and EU labour law. European Constitutional Law Re-
view, 14(1), 172-190. 
57 Bankó, Z. (2020). The Situation of Telework Regulation in Hungary. Regional L. Rev., 115. 
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กฎหมายบางชนิดจะกําหนดให้ลูกจ้างต้องได้รับสิทธิขั้นต่ำ อาทิ กฎหมายวันหยุดสหพันธ์ (Federal 

Holidays Act) และกฎหมายการจ่ายเงินต่อเนื่อง (the Continuation of Pay Act) ซึ่งกําหนดให้

ลูกจ้างจะได้รับเงินค่าเจ็บป่วยจากนายจ้างได้ถึง 6 สัปดาห์ในกรณีลูกจ้างลาป่วย  

               สำหรับสิทธิทางกฎหมายขั้นต่ำนี้เป็นเพียงสิทธิพื้นฐานที่ลูกจ้างจะต้อง

ได้รับซึ่งลูกจ้างจะสามารถได้รับสิทธิมากกว่าขั้นต่ำที่กฎหมายกําหนดไว้ โดยการตกลงตามสัญญาการ

ทํางาน หรือตามข้อตกลงร่วมกันระหว่างสหภาพแรงงานกับกลุ่มนายจ้าง (ท่ีครอบคลุมสถานที่ทํางาน

นั้น ๆ ) อาทิ ลูกจ้างสามารถได้รับวันหยุด มากกว่าจํานวนวันหยุดขั้นต่ำตามกฎหมายที่ลูกจ้างมสีิทธิ

ได้ นอกจากนี้กฎหมายแรงงานรายบุคคลได้กําหนดระยะเวลาการแจ้งล่วงหน้าในการยกเลิกสัญญา

จ้าง โดยปกติไม่น้อยกว่า 4 สัปดาห์ล่วงหน้าและระยะเวลาในการแจ้งยกเลิกสัญญาจ้างก็จะต้องนาน

ขึ้นตามระยะเวลาการทํางานกับสถานประกอบการนั้น ๆ ตามลําดับ ทั้งนี้การนับระยะเวลาการทํางาน

กับนายจ้างเดิมจะเริ่มตั้งแต่ลูกจ้างอายุ 25 ปีบริบูรณ์ อย่างไรก็ตามสัญญาการจ้างงานระหว่างนายจ้าง

และลูกจ้างอาจกําหนดให้ระยะเวลาการแจ้งล่วงหน้านานกว่าระยะที่กฎหมายกําหนดได้ ในกรณีที่ทั้ง 

2 ฝ่ายยินยอมตกลงกัน แต่ต้องไม่น้อยกว่ากฎหมายกําหนดตามกฎหมายป้องกันการเลิกจ้างโดยไม่

เป็นธรรม (the Unfair Dismissal Protection Act) การเลิกจ้างโดยปกติ (และภายใต้ระยะเวลาการ

แจ้งล่วงหน้าที่ถูกต้อง) ถือว่าเป็นสิ่งที่ยอมรับได้ทั้งทางสังคมและกฎหมายในกรณีท่ีสาเหตุของเลิกจ้าง

เกี่ยวข้องกับบุคคลหรือพฤติกรรมของบุคคลนั้นหรือมีความจําเป็นที่ไม่อนุญาตให้บุคคลนั้นทํา งาน

ต่อไปได้  

                สําหรับการนับจํานวนคนทํางานพิจารณาโดย ลูกจ้างทํางานไม่เต็มเวลา 

(part time) จะนับจํานวนชั่วโมงในการทํางาน ส่วนลูกจ้างฝึกงานจะไม่เข้าข่ายนี้และลูกจ้างที่จะมี

สิทธิในกฎหมายป้องกันการเลิกจ้างโดยไม่เป็ ธรรมจะต้องทํางานติดต่อกันไม่ต่ำกว่า 6 เดือนก่อนที่จะ

ถูกเลิกจ้าง  

                                2) กฎหมายแรงงานกลุ่มร่วม (Collective Labour law) สำหรับกฎหมาย

แรงงานแบบกลุ่มนี้จะมีการจัดแบ่งกฎหมายแรงงานออกเป็น 2 ระดับได้แก่  

      1) กฎหมายการต่อรองร่วม (Collective Bargaining Law) สหภาพ

แรงงานสมาคมนายจ้างและนายจ้างทั่วไป  
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      2) กฎหมายแรงงานสัมพันธ์ในสถานที่ทํางาน (The Law on Labour 

Relations at the workplace) จะครอบคลุมความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างทั้งหมดในแต่

ละสถานที่ทํางาน  

      2.1) กฎหมายการต่อรองร่วม  

            สหภาพแรงงานและสมาคมนายจ้างต่าง ๆ มีสิทธิที่จะเจรจาต่อรอง

กันเกี่ยวกับค่าจ้างและเงื่อนไขในการทํางาน โดยรัฐจะไม่เข้าไปเกี่ยวข้องโดยระบุไว้ในรัฐธรรมนูญ

สหพันธ์ฯ ถือว่าเป็นสิทธิการต่อรองร่วมโดยเสรี ทั้งนี้แต่ละฝ่ายจะเป็นผู้รับผิดชอบต่อการตกลง

ระหว่างกันอัตราค่าจ้างและเงื่อนไขในการทํางานสําหรับงานเกือบทั้งหมดในสหพันธ์ฯ จะถูกกําหนด

โดยการต่อรองระหว่างทั ้งสองฝ่ายซึ ่งแสดงให้เห็นว่าอํานาจสิทธิในการต่อรองร่วมโดยเสรีมี

ความสําคัญมากในประเทศนี้  

            สำหรับการต่อรองร่วมจะเป็นการต่อรองระหว่างสหภาพกับสมาคม

นายจ้าง หรือระหว่างสหภาพกับนายจ้างรายบุคคลซึ่งจะเป็นเครื่องมือที่สําคัญที่สุดของทั้งสองฝ่ายใน

การสนับสนุนผลประโยชน์ของแต่ละฝ่ายและกําหนดออกเป็นเงื ่อนไขในการทํางานและในด้าน

เศรษฐกิจระหว่างกัน  

            ในขณะที่การตกลงร่วมมีผลบังคับใช้ลูกจ้างจะไม่มีสิทธิในการ

ประท้วงหรือเรียกร้องใด ๆ เกี่ยวกับเงื่อนไขเกี่ยวกับค่าจ้างหรือการทํางานที่ได้ตกลงกันไว้ โดยเงื่อนไข

ที่การตกลงร่วมจะครอบคุลมประเด็น ดังนี้  

             1) อัตราค่าจ้าง  

             2) จํานวนชั่วโมงการทํางาน วันหยุด  

             3) ระยะเวลาการแจ้งล่วงหน้า  

             4) การตกลงร่วมจะมีผลบังคับใช้กับลูกจ้างรายใด ก็ต่อเมื่อนายจ้าง

เป็นสมาชิกในสมาคม/กลุ่มนายจ้างและลูกจ้างก็อยู่ในสหภาพแรงงานที่กําหนดการตกลงร่วม (หรือ

เป็นการตกลงกับนายจ้างโดยตรง) หรือลักษณะความสัมพันธ์ด้านการทํางานของลูกจ้างจะต้องเป็นไป

ในลักษณะที่การตกลงร่วมครอบคลุมไว้หรือนายจ้างสามารถทําความตกลงกับลูกจ้างในสัญญาจ้างงาน 

ว่าเงื่อนไขที่มีในการตกลงร่วมสามารถถูกนํามาใช้กับความสัมพันธ์ในการทํางานของทั้งสองฝ่ายได้  

      2.2) กฎหมายแรงงานสัมพันธ์ในสถานประกอบการ 
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            สำหรับกฎหมายแรงงานสัมพันธ์ในสถานประกอบการจะเกี่ยวข้อง

กับความสัมพันธ์ระหว่างบริษัทหรือองค์กรอื่น ๆ และลูกจ้าง การที่ใช้คําว่า “สถานประกอบการ” 

เนื่องจากในบางองค์กรใหญ่ กฎระเบียบจะใช้เฉพาะเจาะจงกับบางส่วน แต่บางองค์กรก็จะใช้กับทั้ง

องค์กร หลักพื้นฐานก็คือ เพื่อสร้างความมั่นใจว่ามีความร่วมมืออันดีระหว่างสหภาพและสมาคม

นายจ้างในสถานประกอบการแต่ละแห่งเพื่อผลประโยชน์ของลูกจ้างซึ่งในส่วนของสภาแรงงาน (The 

Work Council) จะถูกเลือกจากกําลังแรงงานทั้งหมดเพ่ือดําเนินการในภารกิจทั่ว ๆ ไป 58 

               นอกจากนี้สภาแรงงานยังมีหน้าที่ดูแลด้านสวัสดิการสังคมประเด็นต่าง ๆ 

ด้านบุคลากร และเศรษฐกิจด้วยสิทธิในการเข้าไปมีส่วนร่วมของสภาทํางานมี 2 ประเภท คือ  

      1) สิทธิในการตัดสินใจร่วมจะให้สิทธิสภาแรงงานที่จะให้ความเห็นชอบ

กับนายจ้างก่อนที่นายจ้างจะดําเนินการใด ๆ หากสภาแรงงานไม่เห็นด้วยกับการตัดสินใจของนายจ้าง 

เร ื ่องหรือประเด็นดังกล่าวก็จะถูกนําขึ ้นไปตัดสินโดยคณะกรรมการการทํางาน ( Board of 

Arbitration) โดยมีตัวแทนจากสภาแรงงานและนายจ้างฝ่ายละเท่ากันและมีคนกลางเป็นประธาน  

      2) สิทธิในด้านข้อมูลข่าวสารและคําปรึกษา นายจ้างจะต้องรายงาน

ข้อมูลต่าง ๆ ให้สภาแรงงานทราบตลอดจนรับฟังความคิดเห็นหรือปรึกษาประเด็นปัญหาต่าง ๆ 

นอกจากนี้ในส่วนของค่าจ้างขั้นต่ำในประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐ

เยอรมนีไม่มีการกําหนดค่าจ้างขั้นต่ำที่มีผลบังคับใช้เป็นกฎหมายทั่วไป แต่มีการกําหนดค่าจ้างขั้นต่ำ

ในบางสาขาอาชีพเท่านั้นซึ่งจัดทําขึ้นตามการตกลงร่วมกันระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างใน สัญญาจ้างใน

ระดับรายบุคคลหรือการต่อรองร่วมกันระหว่างกลุ ่มนายจ้างกับสหภาพแรงงาน (Collective 

Bargaining) บางพื้นที่ในบางรัฐอาจมีการกําหนดค่าจ้างขั้นต่ำขึ้นในบางสาขาอาชีพ แต่ไม่ได้บัญญัติ

เป็นกฎหมาย อาทิ งานช่างทําผมในรัฐบาวาเรีย หรืองานพนักงานผู้รักษาความปลอดภัย (รปภ.) ใน

ฮัมบวร์ก แต่อย่างไรก็ดีก็ได้มีการกําหนดมาตรการในการคุ้มครองดูแลลูกจ้างในเรื่องอ่ืน ๆ อาทิ สภาพ

และเงื่อนไขในการทํางาน ตลอดจนการตรวจสอบค่าจ้างที่อาจจะต่ำเกินไป ในกรณีที่พบว่าจ่ายค่าจ้าง

น้อยกว่า 1 ใน 3 ของ งานลักษณะเดียวกันในพ้ืนที่นั้น ๆ  

 
58 Voigt, D. (2019). Social Justice and the German Labour Market: A Critical Inquiry into Normative Institutional Anal-

ysis. Rowman & Littlefield. 
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3.2.2.6 ความสิ้นสุดของสัญญาจ้างในการทำงาน 

             กฎหมายสัญญาจ้างงานชั่วคราวและสัญญาจ้างงานระบุระยะเวลาการจ้าง 

(the Act on Part-time Work and Fixed-term employment Contracts) จะควบคุมดูแลเงื่อนไข

ต่าง ๆ ของการจํากัดสัญญาการทํางานและผลทางกฎหมายอันเกิดจากการจํากัดที่ไม่ถูกต้อง อาทิ 

สัญญาการจ้างงานที่ระบุระยะเวลาจ้างชัดเจนสามารถยกเลิกโดยไม่ต้องแจ้งล่วงหน้าเมื่อสัญญานั้น

สิ้นสุดลง แต่อาจแจ้งล่วงหน้าก่อนวันสิ้นสุดสัญญาได้หากมีการตกลงกันในสัญญาดังกล่าวหรือการตก

ลงร่วมกันระหว่างสหภาพแรงงานกับกลุ่มนายจ้าง  

             นอกจากนี้ในกฎหมายแรงงานของประเทศเยอรมันการแจ้งยกเลิกสัญญา

หรือการตกลงสิ้นสุดการทํางานหรือการตกลงใด ๆ เกี่ยวกับการจํากัดระยะเวลาของสัญญาการจ้าง

งานจะต้องทําเป็นลายลักษณ์อักษรเพ่ือให้มีผลทางกฎหมาย หากลูกจ้างไม่เห็นด้วยกับการให้ออกจาก

งาน ไม่ว่าจะเป็นกรณีการแจ้งให้ทราบล่วงหน้าหรือเหตุผลอื่นใดแล้ว ลูกจ้างสามารถนําเรื่องยื่นต่อ

ศาลแรงงานภายในระยะเวลา 3 สัปดาห์ นับจากวันที่ได้รับแจ้ง ในขณะเดียวกันลูกจ้างมีเวลา 3 

สัปดาห์ที่จะนําเรื่องขึ้นศาลหากลูกจ้างไม่เห็นด้วยกับการระบุระยะเวลาของสัญญาจ้างแรงงาน 



 

 

บทที่ 4 

บริบทของการทํางาน Work from home และความเป็นไปได้ของแนวทางในการกําหนดการ

ทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ของกฎหมายไทย 

 

     จากความเป็นมาและความสำคัญของการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ที่ในหลาย ๆ 

ประเทศรวมถึงประเทศไทยเองด้วยเช่นกัน ได้นำเอาการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) 

มาปรับใช้ให้เค้ากับสภาวการณ์ที่เกิดในปัจจุบัน โดยจากที่ผู้วิจัยได้ศึกษาในตัวบทกฎหมายของการ

ทำงานรูปแบบนี้จะเห็นได้ว่าหลาย ๆ ประเทศตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในรูปแบบนี้จึงได้การออกบท

กฎหมายเฉพาะหรือกรอบแนวทางนโยบายขึ้นมาเพื่อเป็นการป้องกันที่จะเกิดปัญหาขึ้นระหว่าง

นายจ้างและลูกจ้างอันที่ได้ศึกษาไปก่อนหน้านี้ และหากมองย้อนกลับมาดูของประเทศไทยด้วยความ

ที่การทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ยังเป็นเรื ่องใหม่จึงมีมุมมองของลูกจ้างที่ทำงาน

ทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) แตกต่างจากลูกจ้างทั่วไปที่ทำงาน ณ สำนักงาน จึงทำให้เกิด

นายจ้างมีสิทธิเหนือกว่าลูกจ้างบางประการในการต่อรองในการทำงานลักษณะนี้ และไปลิดรอนหรือ

ละเมิดสิทธิที่ควรจะได้รับ และถ้าดูบทกฎหมายไทยเกี่ยวกับแรงงานทั้งหมดแล้วจะเห็นได้ว่ายังมี

สภาวการณ์หรือความว่างแปล่าของกฎหมายอยู่ที่ยังไม่มีแนวปฏิบัติอันเกิดเป็นช่องโหว่ทางกฎหมาย 

ทางผู้วิจัยจึงเล็งเห็นถึงปัญหานี้จึงต้องการสร้างกรอบนโยบายของการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) โดยนำเอาหลักการที่ได้ศึกษาจากบทกฎหมายระหว่างประเทศ และการได้ศึกษาบท

กฎหมายเฉพาะการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ของประเทศสหรัฐอเมริกาและ

เยอรมนีมาปรับใช้ เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างกรอบนโยบายเพื่อคุ้มครองสิทธิแรงงานพื้นฐานที่ควร

ไดร้ับภายในประเทศไทย 

 

4.1 สภาวการณ์ของกฎหมายหรือความว่างเปล่าของกฎหมายไทยในปัจจุบันที่ยังไม่มีแนวปฏิบัติ 

      จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและหลักกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) ตลอดจนการศึกษาวิเคราะห์บริบทเกี่ยวกับการผลักดันการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) ในประเทศต่าง ๆ ซึ่งได้มีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างในการทำงานจากผลของฝุ่นละออง 

PM 2.5 และการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส Covid-19 ซึ่งส่งผลให้รูปแบบในการทำงานและนิติสัมพันธ์
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ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างมีความเปลี่ยนแปลงไปบางประการ ทั้งนี้เพื่อให้สอดคล้องกับรูปแบบการ

ทำงานในแต่ละสาขาอาชีพและในแต่ละบริบทของแต่ละหน่วยธุรกิจ แม้ผลของฝุ่นละออง PM 2.5 

และการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส Covid-19 จะนำมาซึ่งผลกระทบอย่างมากกับทุกประเทศทั่วโลกแต่

ในแง่มุมหนึ่งแต่สภาวการณ์ดังกล่าวก็นำมาซึ่งการปรับโครงสร้างในการทำงานและการนำมาซึ่งการ

ทํางานทางไกลผ่านมัลติม ีเด ีย (Telework)  ที่ทำให้ร ูปแบบในการทำงานมีประโยชน์และมี

ประสิทธิภาพกับทั้งผู้ประกอบการและกับลูกจ้างมากขึ้นอย่างไรก็ตามสิ่งที่จะต้องพิจารณาเพ่ิมเติมคือ

การหาแนวทางในการกำหนดกฎเกณฑ์หรือสร้างกรอบนโยบายเพื่อให้การปรับเปลี่ยนโครงสร้างใน

การทำงานดังกล่าวของภาคธุรกิจโดยเฉพาะนิติสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างสามารถได้รับการ

คุ้มครองภายใต้กฎหมายแรงงานที่เหมาะสมทั้งในส่วนของสิทธิและหน้าที่ของนายจ้างและสิทธิหน้าที่

ของลูกจ้างเพื่อให้การประกันโครงสร้างและรูปแบบการทำสัญญาการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดกับทุกฝ่าย นอกจากนี้การทํางานทางไกลผ่าน

มัลติมีเดีย (Telework) ยังเป็นหนึ่งในกระบวนการในการกระจายงานทางด้านการผลิตและการ

ทำงานให้มีความหลากหลายซึ ่งรูปแบบในการจ้างงานในลักษณะของการทํางานทางไกลผ่าน

มัลติมีเดีย (Telework) จะทำให้องค์กรธุรกิจมีบุคลากรที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพในการทำงาน

โดยไม่ได้ต้องจำกัดว่าจะต้องเป็นบุคคลที่ทำงานจาก ณ สถานที่ทำงานเท่านั้น ซึ่งแนวทางดังกล่าว

สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาของเทคโนโลยีของโลกในปัจจุบันที่มีการนำเทคโนโลยีโลกเสมือนจริง

มาใช้ในชีวิตประจำวันมากขึ้นซึ่งหมายความว่าในอนาคตลูกจ้างสามารถจะทํางานทางไกลผ่าน

มัลติมีเดีย (Telework) และหากมีความจำเป็นจะต้องเข้าที่ทำงานหรือต้องประชุมหรือพูดคุยสามารถ

เชื่อมโยงการทำงานกับระบบโลกเสมือนจริงซึ่งจะทำให้การทำงานในอนาคตเป็นการทำงานที่ไร้

พรมแดนและไร้อุปสรรคทางด้านเชื้อชาติ ศาสนา วัฒนธรรมภาษา ซึ่งการเตรียมการทางด้านในการ

กำหนดกฎเกณฑ์หรือสร้างกรอบนโยบายให้สอดรับกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจึงเป็นสิ่งที่จำเป็น

เป็นอย่างยิ่ง 59 

 
59 Deutsch, K. (2021). The Future of Teleworking Accommodations under the ADA Post-COVID-19. U. Kan. L. Rev., 

70, 105. 

 



51 
 

 

      นอกจากนี้การทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน

ของลูกจ้างเป็นอย่างมากโดยเฉพาะในช่วงปัญหาฝุ่นควันที่รู ้จักกันดีในชื่อ PM 2.5 และการแพร่

ระบาดของเชื้อไวรัส Covid-19 และการที่ช่วยเพิ่มโอกาสในการทำงานมากขึ้นและมีสภาพแวดล้อม

ในการทำงานที่ดีและประหยัดทั้งในส่วนของการเดินทางและต้นทุนในการเดินทางหรือต้นทุนในการ

แต่งกายหรือต้นทุนทางด้านสุขภาพ รวมไปถึงเป็นการได้มีโอกาสที่จะใช้เวลากับครอบครัวมากขึ้นและ

ในขณะเดียวกันสิ่งที่ต้องพิจารณาควบคู่กันไปคือการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) 

จะต้องไม่ส่งผลกระทบต่อคุณภาพงานไม่ว่าลูกจ้างจะทำงานในออฟฟิศหรือจากสถานที่อ่ืนใดผ่านการ

ทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ก็ตาม  

      อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาบทกฎหมายไทยจะเห็นได้ว่ากฎหมายไทยไม่ได้มีการบัญญัติกฎหมาย

เพ่ือคุ้มครองแรงงานในลักษณะของการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) และจะส่งผลต่อมา

ซ่ึงสิทธิของทั้งฝั่งนายจ้างและฝั่งของลูกจ้างดังจะเห็นจากข้อมูลที่ปรากฏออกมาตามจุดต่าง ๆ ที่เริ่มที่

เห็นข้อบกพร่องของการไม่มีบทบัญญัติของกฎหมายในการกำหนดกฎเกณฑ์หรือสร้างกรอบนโยบาย

เกี่ยวกับการควบคุมการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ซึ่งในส่วนของนายจ้างเริ่มมีปัญหา

จากการที่ลูกจ้างออกมายอมรับข้อเท็จจริงว่าลูกจ้างไม่ได้ทำงานเต็มความสามารถในขณะที่เป็นการ

ทำงานจากที่บ้าน หรือ นายจ้างเองก็เริ่มมีการออกเงื่อนไขในการอนุญาตให้ลูกจ้างใช้การทำงานด้วย

การทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) แต่จะต้องลดค่าตอบแทนในการทำงานลงซึ่งแนวโน้ม

ดังกล่าวเป็นแนวโน้มที่เป็นไปในทางที่เกิดผลเสียกับทั้งนายจ้างและลูกจ้ าง ทั้งนี้เนื่องจากการขาด

บทบัญญัติของกฎหมายในการกำหนดกฎเกณฑ์หรือสร้างกรอบนโยบายที่จะนำมาใช้ในการควบคุม

การทำนิติกรรมในลักษณะดังกล่าว เพราะในปัจจุบันประเทศไทยยังปล่อยให้การทํางานทางไกลผ่าน

มัลติมีเดีย (Telework) อยู่ภายใต้หลักเสรีภาพในการแสดงเจตนา 60 

      สิ่งที่น่าเป็นห่วงคือนายจ้างอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงข้อตกลงจากลักษณะของสัญญาที่ควรจะ

เป็นสัญญาจ้างแรงงานโดยการปรับเปลี่ยนให้ไม่อยู่ภายใต้กฎหมายโดยการไปทำสัญญาที่เกี่ยวข้องกับ

การทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) โดยการเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขให้เป็นสัญญาอื่น ๆ ที่

ไม่ได้อยู่ภายใต้สัญญาจ้างแรงงาน อาทิ นำสัญญาจ้างทำของมาใช้ในการทำสัญญากับลูกจ้างที่มี

 
60 Sukanya, C. (2020). A prediction of operation and supply chain management in post covid 19 era: in the case 

manufacturers in Thailand. 
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ลักษณะเป็นการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ซึ่งด้วยอำนาจต่อรองในภาวะเศรษฐกิจใน

ปัจจุบันหรือความต้องการในการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ของลูกจ้างเนื่องจากการ

ได้มีโอกาสในการทำงานได้เต็มที่มากขึ้นและสามารถใช้ชีวิตและเวลากับครอบครัวมากขึ้นอาจทำให้

ลูกจ้างยินยอมในการเข้าผูกพันตามสัญญาที่นายจ้างกำหนดและสัญญาลักษณะดังกล่าวหากไม่มีการ

ออกกฎหมายเข้ามาควบคุมจะส่งผลให้ลูกจ้างถูกเอารัดเอาเปรียบจากการเขียนสัญญาในลักษณะที่

เป็นการบิดเบือนสาระสำคัญของสัญญาซึ่งความเป็นสัญญาจ้างแรงงานประเภทหนึ่งให้เป็นสัญญาจ้าง

ทำของหรือสัญญาในรูปแบบอื่นที่เป็นสัญญาไม่มีชื่อซึ่งไปลิดรอนสิทธิในการได้รับสวัสดิ การหรือการ

คุ้มครองจากกฎหมายแรงงานของลูกจ้าง 61 

      ดังนั้นจะเห็นได้ว่าการไม่มีบทกฎหมายในการเข้ามาควบคุมการทำสัญญาเกี่ยวกับการทํางาน

ทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) อาจนำมาซึ ่งผลเสียและผลร้ายที ่จะเกิดขึ้นกับลูกจ้างจึงมา

เปรียบเทียบกับในต่างประเทศได้เห็นได้ว่าหลายประเทศมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างในทางกฎหมาย

โดยการมีการบัญญัติกฎหมายขึ้นโดยเฉพาะเพื่อคุ้มครองลูกจ้างที่ทำงานในลักษณะเป็นการทํางาน

ทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) การออกกฎหมายดังกล่าวเป็นกฎหมายที่ส่งผลโดยตรงมาจากการ

ทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) เนื่องจากทั้งเรื่องค่าฝุ่น PM 2.5 และการแพร่ระบาดของ

เชื ้อไวรัส Covid-19 ดังนั ้นประเทศไทยในฐานะที ่เป็นหนึ ่งในประเทศที ่ได้ร ับผลกระทบจาก

สภาวการณ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบันและมีการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ในปริมาณที่ไม่

น้อยกว่าลูกจ้างในประเทศอื่น ๆ ประเทศไทยจึงควรต้องมีการปรับเปลี่ยนในการกำหนดกฎหมาย

ขึ้นมาไม่ว่าจะเป็นการแก้ไขบทบัญญัติกฎหมายในการกำหนดกฎเกณฑ์หรือสร้างกรอบนโยบายที่เป็น

กฎหมายคุ้มครองแรงงานหรืออาจเป็นการออกกฎหมายเฉพาะเพื่อคุ้มครองแรงงานที่มีลักษณะการ

ทำงานเป็นทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) จึงเป็นสิ่งที่มีความจำเป็นอย่างยิ่งเนื่องจากการ

ออกกฎหมายเฉพาะดังกล่าวจะใช้อำนาจรัฐในการเข้าแทรกแซงเสรีภาพในการทําสัญญาและเพ่ือ

ควบคุมคู่สัญญาไม่ให้มีการตกลงหรือดำเนินการใด ๆ ที่เป็นการเอารัดเอาเปรียบคู่สัญญามากจนเกิน

สมควรและไม่ปล่อยให้กู้สัญญากำหนดข้อตกลงกันตามสัญญาตามอำเภอใจโดยไม่ให้ความสำคัญกับ

 
61 Sládek, P., & Sigmund, T. (2021). Legal Issues of Teleworking. In SHS Web of Conferences (Vol. 90, p. 01020). EDP 
Sciences. 
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สิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐานหรือสิทธิขั้นพื้นฐานของลูกจ้างหรือไม่ได้ให้ความสำคัญต่อการปฏิบัติหน้าที่

ในฐานะลูกจ้างที่จะต้องทำงานให้สอดคล้องกับข้อตกลงในการทำงาน 62 

      นอกจากนี้การทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) มีลักษณะพิเศษแตกต่างจากการ

ทำงานจาก ณ สถานที่ทำงานปกติไม่ว่าจะเป็นการใช้ทรัพยากรของลูกจ้างเองหรือความปลอดภัยใน

การทำงานรวมถึงกระบวนการในการควบคุมการทำงานของลูกจ้างให้ทำงานให้มีประสิทธิภาพเป็นสิ่ง

ที ่ม ีความจำเป็นอย่างยิ ่งในการที ่จะทำให้การทํางานทางไกลผ่านมัลติม ีเด ีย (Telework) มี

ประสิทธิภาพกับทั้งนายจ้างและลูกจ้าง ประเด็นเหล่านี้จึงเป็นหนึ่งในประเด็นที่กฎหมายควรให้

ความสำคัญเพื ่อให้การคุ ้มครองลูกจ้างที ่เป็นการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเ ดีย (Telework) มี

ประสิทธิภาพมากที่สุดซึ่งการคุ้มครองดังกล่าวจึงหมายรวมถึงการเข้ามาออกกฎหมายในการกำหนด

กฎเกณฑ์หรือสร้างกรอบนโยบายเพื่อควบคุมสัญญาที่เกี่ยวข้องกับการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) ในลักษณะเป็นมาตรฐานขั้นต่ำของสัญญารวมถึงการกำหนดสิทธิหน้าที่ขั้นต่ำที่คู่สัญญา

ในสัญญาจ้างแรงงานที่มีลักษณะเป็นการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ควรได้รับทั้งนี้

อาจเป็นการศึกษาวิเคราะห์การนำมาตรการทางกฎหมายของต่างประเทศไม่ว่าจะเป็นประเทศ

สหรัฐอเมริกาและประเทศเยอรมนีมาใช้ในการเป็นต้นแบบเพื่อศึกษาวิเคราะห์และปรับบทกฎหมาย

ให้มีความเหมาะสมกับประเทศไทยให้มากที่สุดซึ่งหากสามารถออกกฎหมายในการกำหนดกฎเกณฑ์

หรือสร้างกรอบนโยบายที่กำหนดโครงสร้างอันเกี่ยวข้องกับการทำสัญญาจ้างแรงงานที่เป็นการทํางาน

ทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ที่มีประสิทธิภาพเพียงพอจะทำให้โครงสร้างการจ้างแรงงานของ

ประเทศไทยจะเปลี่ยนแปลงโฉมหน้าไปอย่างมีนัยสำคัญรวมถึงการจ้างแรงงานจะไม่ถูกจำกัดพื้นที่ไว้

แต่เพียงการจ้างแรงงานบุคคลที่อยู่ ในเขตใกล้เคียงกับที่ตั้งขององค์กรธุรกิจเท่านั้นแต่ยังมีโอกาสใน

การจ้างแรงงานลูกจ้างซึ่งอยู่ในพื้นที่อื่นใดทั้งที่อยู่ในประเทศไทยและในประเทศอื่น  ๆ ทั่วโลกซึ่ง

สามารถเข้าถึงระบบการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ก็จะสามารถที่จะทำสัญญาจ้าง

แรงงานที่เป็นการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้หากมี

แนวทางในการกำหนดกฎเกณฑ์หรือสร้างกรอบนโยบายกฎหมายที่มีประสิทธิภาพเพียงพอจะเป็นแรง

ดึงดูดให้ลูกจ้างที่มีประสิทธิภาพที่อยู่ในพ้ืนที่ใด ๆ ก็ได้ในโลกนี้เข้ามาทำงานกับประเทศไทยที่จะทำให้

เป็นส่วนสำคัญในการปรับเปลี่ยนโครงสร้างทางธุรกิจผ่านการผลักดันและดึงศักยภาพการทำงานของ

 
62 เพิ่งอ้าง. 
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ลูกจ้างมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงที่สุดโดยไม่มีข้อจำกัดทางด้านพื้นที่และสอดรับกับแนวโน้มการพฒันา

เทคโนโลยีโลกเสมือนจริงซึ่งถูกนำมาใช้เพิ่มมากขึ้นในปัจจุบัน 63 

 

4.2 การกําหนดการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ของกฎหมายไทยที่ควรจะเป็น 

     จากสภาวการณ์หรือความว่างเปล่าของกฎหมายไทยที่ยังไม่มีการแนวทางในการกำหนดกฎเกณฑ์

หรือสร้างกรอบนโยบายกฎหมายที่มีประสิทธิภาพเพียงพอสำหรับการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) ที ่ เก ิดเป็นช่องโหว่ทางกฎหมายที ่ส ่งผลกระทบต่อทั ้งนายจ้างและลูกจ้าง หาก

เปรียบเทียบกับบทกฎหมายเฉพาะของสหรัฐอเมริกาและเยอรมนีที่มีการทำขึ้นมาเพ่ือคุ้มครองลูกจ้าง

ที่ทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) แล้ว จากการที่ได้ศึกษาผู้วิจัยจึงเล็งเห็นว่าควรมีการ

กำหนดกฎเกณฑ์หรือสร้างกรอบนโยบายกฎหมาย โดยการนำเอาหลักการของกฎหมายระหว่าง

ประเทศและกฎหมายต่างประเทศที่ได้ศึกษาไปข้างต้นมาปรับใช้กับประเทศไทยไม่ว่าจะเป็นการเข้า

ทำสัญญาก่อนทำงาน กฎเกณฑ์กติกาในการทำงาน การคุ้มครองความเท่าเทียมในการทำงาน ความ

ปลอดภัยในการทำงานไม่ว่าจะเป็นมาตรการการป้องกันอันตรายจากการทำงาน มาตรการในการ

เยียวยาด้านสุขภาพจากการทำงาน หรือกฎหมายว่าด้วยความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดล้อมในการทำงาน ตลอดจนไปถึงสวัสดิการในการทำงานและความสิ้นสุดของสัญญาจ้างใน

การทำงาน เพ่ือเป็นการคุ้มครองสิทธิแรงงานขั้นพ้ืนฐานเป็นไปตามแนวทางมาตรการสากล 

4.2.1 การเข้าทําสัญญาก่อนทํางาน 

                  สัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาทางแพ่งแต่อย่างไรก็ตามด้วยลักษณะของสัญญาที่มี

ความเกี่ยวพันกับนายจ้างและลูกจ้างจึงเป็นสัญญาทางแพ่งที่จะต้องอยู่ ภายใต้มาตรฐานขั้นต่ำของ

กฎหมายแรงงานซึ่งหมายความว่านายจ้างและลูกจ้างจะต้องทำความตกลงกันทำสัญญาจ้างแรงงาน

ในการกำหนดสิทธิหน้าที่ให้ไม่ต่ำกว่ามาตรฐานขั้นต่ำที่กฎหมายจ้างแรงงานได้กำหนดไว้มิฉะนั้น

ข้อตกลงดังกล่าวจะตกเป็นโมฆะซึ่งการมีบทบัญญัติที่คุ้มครองนายจ้างและคุ้มครองลูกจ้างในที่สัมพันธ์

ที่มีต่อกันย่อมขยายความสัมพันธ์และการคุ้มครองไปถึงการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) 

 
63 Beno, M. (2020, July). Mobile Teleworking–Its Effects on Work/Life Balance, a Case Study from Austria. In Computer 

Science On-line Conference (pp. 161-171). Springer, Cham. 
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ในฐานะที่เป็นหนึ่งในรูปแบบของสัญญาจ้างแรงงานซึ่งแม้จะเป็นสัญญาจ้างแรงงานในรูปแบบใหม่แต่

ก็ควรเป็นสัญญาจ้างแรงงานที่ได้รับการคุ้มครองตามกฎหมายรูปแบบหนึ่งด้วย อย่างไรก็ตามเนื่องจาก

รูปแบบของสัญญาที่มีลักษณะเป็นการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) มีส่วนที่เกี่ยวโยงกับ

สัญญาจ้างทำของซึ่งนายจ้างอาจหลบเลี่ยงการคุ้มครองสิทธิของลูกจ้างโดยการทำสัญญาจ้างทำของ

แทนสัญญาจ้างแรงงานโดยการยกเลิกมีเลือกตั้งลูกจ้างตามสัญญาจ้างแรงงานไปใช้บังคับตามสัญญา

จ้างทำของ ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นว่าหากได้วิเคราะห์กฎหมายว่าด้วยการจ้างแรงงานและการจ้างทําของ 

ย่อมจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการกําหนดมาตรการและขอบเขตในการคุ้มครองการใช้แรงงานของ

การทำสัญญาจ้างแรงงานที่มีล ักษณะเป็นทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ได้อย่าง

เหมาะสมกับลักษณะในการทำงานและเป็นธรรมกับสังคม 64 

         ในประเด็นดังกล่าวนี้ เกี ่ยวกับการทำสัญญาสามารถพิจารณากฎหมายพื้นฐานที่

เกี่ยวข้องกับการเกิดขึ้นของสัญญาจ้างแรงงาน กฎหมายว่าด้วยการจ้างแรงงานประมวลกฎหมายแพ่ง

และพาณิชย์ได้ให้ความหมายของการจ้างแรงงานไว้ในมาตรา 575 ว่าจ้างแรงงาน คือสัญญาซึ่งบุคคล

คนหนึ่งเรียกว่าลูกจ้างตกลงทํางานให้บุคคลอีกคนหนึ่งเรียกว่านายจ้างและนายจ้างตกลงจะให้สินจ้าง

ตลอดเวลาที่ทํางานให้ 

         จากบทบัญญัติมาตรา 575 ผู้วิจัยเห็นว่าอาจจําแนกสาระสําคัญของการจ้างแรงงาน 

ได้ดังนี ้65 

         1) จ้างแรงงานเป็นสัญญาที่มีคู่สัญญาสองฝ่าย คือ ฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง โดย

นายจ้างก็คือบุคคลที่จ้างคนอ่ืนให้ทํางานให้ตนโดยตกลงจ่ายค่าตอบแทนที่เรียกว่าสินจ้างให้ในการทํา

สัญญาจ้างแรงงาน นายจ้างไม่จําเป็นต้องเป็นบุคคลที่เข้ามาทําสัญญาหรือทําความตกลงกับลูกจ้างเอง 

แต่นายจ้างอาจจะแต่งตั้งให้บุคคลใดบุคคลหนึ่งเป็นตัวแทนของนายจ้างเพื่อเข้าทําสัญญาและเมื่อทํา

สัญญาหรือทําความตกลงกันแล้วสัญญาจ้างย่อมเกิดมีขึ้น นอกจากนี้นายจ้างอาจเป็นบุคคลธรรมดา

หรือนิติบุคคลก็ได้ เนื่องจากนิติบุคคลมีสิทธิและหน้าที่เหมือนบุคคลธรรมดา อาท ิห้างหุ้นส่วน บริษัท 

             ส่วนลูกจ้าง คือ บุคคลซึ่งตกลงจะทํางานให้แก่นายจ้างโดยได้รับสินจ้างเป็นการ

ตอบแทน แม้ว่าประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 575 จะมิได้ให้คําจํากัดความคําว่าลูกจา้ง

 
64 MARIN, R. (2021). Implementation of Telework in the European Union. 
65 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์, มาตรา 575. 
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ไว้โดยตรง แต่เมื่อพิจารณาพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่ให้ความหมายของคําว่า 

ลูกจ้างว่า หมายความถึงผู้ซึ่งตกลงทํางานให้นายจ้างโดยรับค่าจ้างแล้ว ทําให้เห็นได้ว่านิติบุคคลจะเป็น

ลูกจ้างมิได้ เนื่องจากลูกจ้างจะต้องทํางานให้แก่นายจ้างซึ่งการทํางานนั้นอาจจะเป็นการใช้แรงงาน

หรือความรู้ความสามารถในการใช้ความคิดของลูกจ้าง นิติบุคคลไม่มีชีวิตจิตใจอย่างเช่นคนธรรมดา 

จะกระทําการใด ๆ ต้องไปอาศัยบุคคลธรรมดาให้กระทําการแทน ดังนั้นหากมีการจ้างนิติบุคคลให้

ทํางานให้สัญญาดังกล่าวก็ไม่เป็นสัญญาจ้างแรงงานแต่จะเป็นสัญญาจ้างทําของ  

         2) รูปแบบการจ้างแรงงาน โดยทั่วไปไม่มีกฎหมายบังคับให้ต้องทําเป็นหนังสือ

เพราะฉะนั้นสัญญาจ้างแรงงานอาจเกิดจากการตกลงด้วยวาจาตกลงโดยปริยาย หรือทําสัญญาเป็น

หนังสือและนายจ้างกับลูกจ้างอาจตกลงกําหนดเงื่อนไขการจ้าง ระยะเวลาการจ้าง การทํางานคา่จ้าง 

หรือผลประโยชน์ตอบแทนอื่นไว้อย่างไรก็ได้ แต่ข้อตกลงนั้นจักต้องไม่ขัดหรือผิดแผกแตกต่างไปจาก

กฎหมายอันเก่ียวกับความสงบเรียบร้อยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน  

         3) สัญญาจ้างแรงงานมีวัตถุประสงค์ให้ลูกจ้างทํางานให้แก่นายจ้างมิได้มีวัตถุประสงค์ 

ที่จะให้มีการทําการงานสิ่งใดสิ่งหนึ่งจนสําเร็จ อาทิ สัญญาจ้างทําของ เพราะฉะนั้นลูกจ้างจึงมีหนา้ที่

เพียงทํางานให้แก่นายจ้างส่วนงานจะเสร็จหรือไม่มิใช่เรื่องสําคัญ  

         4) สัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาที่นายจ้างตกลงจะให้สินจ้างแก่ลูกจ้างตลอดเวลาที่

ทํางานให้การทํางานและสินจ้างถือเป็นสาระสําคัญของสัญญาจ้างแรงงาน เพราะฉะนั้นการทํางานให้

โดยไม่มีสินจ้างจึงไม่เป็นสัญญาจ้างแรงงาน ดังนั้น มาตรา 576 แห่งประมวลกฎหมายแพ่งและ

พาณิชย์ จึงบัญญัติว่าถ้าตามพฤติการณ์ไม่อาจจะคาดหมายได้ว่างานนั้นจะพึงทําให้เปล่าไซร้ ท่านย่อม

ถือเอาโดยปริยายว่ามีคํามั่นจะให้สินจ้าง หมายความว่า แม้จะไม่มีการตกลงในเรื่องสินจ้างกันไว้ใน

ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างก็ตาม กฎหมายก็ถือว่ามีการตกลงว่าจะทําการงานให้ โดยจะได้รับสินจ้ าง 

เพราะตามปกติแล้วการทํางานนั้นคงจะไม่มีการทําให้กันเปล่า ๆ 66 

   ส่วนสินจ้าง คือ บําเหน็จหรือค่าตอบแทนที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเนื่องจากการที่

ลูกจ้างได้ทํางานให้แก่นายจ้าง โดยปกติสินจ้างจะจ่ายกันเป็นเงิน แต่อย่างไรก็ตามสินจ้างไม่

จําเป็นต้องเป็นเงินเสมอไปจะเป็นทรัพย์สินอื่นก็ได้ นอกจากนี้สินจ้างตามประมวลกฎหมายแพ่งและ

พาณิชย์ มาตรา 575 แตกต่างกับค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เนื่องจาก

 
66 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์, มาตรา 576. 
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ค่าจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หมายความถึง เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลง

กันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจ้าง สําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายชั่วโมง 

รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอ่ืน หรือจ่ายให้โดยคํานวณผลงานที่ลูกจ้างทําได้ในเวลา

ทํางานปกติของวันทํางานและหมายความถึง เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาที่

ลูกจ้างมิได้ทํางาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตาม พระราชบัญญัติดังกล่าว เพราะฉะนั้นค่าจ้างตาม

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จึงต้องเป็นเงินเท่านั้น นายจ้างจะจ่ายค่าจ้างเป็นสิ่งอ่ืนที่

ไม่ใช่เงินให้แก่ลูกจ้างไม่ได้เนื่องจากเป็นการขัดต่อกฎหมาย 67 

         5) ลักษณะของสัญญาจ้างแรงงาน 

   5.1) สัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาที่มีลักษณะเป็นการเฉพาะตัว กล่าวคือ นายจ้าง

และลูกจ้างเข้าทาํสัญญาจ้างแรงงานกันโดยยึดถือเอาคุณสมบัติของคู่สัญญาทั้งสองฝ่ายเป็นสําคัญ โดย

นายจ้างจะคัดเลือกลูกจ้างโดยคํานึงถึงความรู้ ความสามารถ ความตั้งใจ ความขยัน ความอดทนและ

ความไว้วางใจ ส่วนลูกจ้างมักจะเข้าทํางานกับนายจ้างที่มีความเข้าใจ เห็นอกเห็นใจ ลูกจ้างและให้

ความมั่นคงในการทํางานได้ ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 577 ได้บัญญัติรับรองความ

เป็นสัญญาเฉพาะตัวของการจ้างแรงงานไว้ว่า นายจ้างจะโอนสิทธิของตนให้แก่บุคคลภายนอกได้ก็

ต่อเมื่อลูกจ้างยินยอมพร้อมใจด้วยเท่านั้น ส่วนลูกจ้างจะให้บุคคลภายนอกทํางานแทนตนได้ก็ต่อเมื่อ

นายจ้างยินยอมพร้อมใจเช่นเดียวกัน เพราะฉะนั้นหากฝ่ายใดฝ่าฝืนข้อกําหนดดังกล่าวแล้วอีกฝ่ายหนึ่ง

มีสิทธิบอกเลิกสัญญาจ้างแรงงานได้ 

         อย่างไรก็ตามลักษณะการเป็นสัญญาเฉพาะตัวดังกล่าวเป็นเรื่องไม่แน่เสมอไป 

เนื่องจากมาตรา 584 ได้บัญญัติว่าถ้าจ้างแรงงานรายใดมีสาระสําคัญอยู่ที่ตัวบุคคลที่เป็นนายจ้าง 

สัญญาจ้างเช่นนี้ย่อมระงับไปด้วยมรณะแห่งนายจ้างซึ่งหมายความว่า ถ้าสัญญาจ้างแรงงานรายใด 

ไม่ได้มีสาระสําคัญอยู่ที่ตัวนายจ้างแล้ว แม้ว่านายจ้างจะถึงแก่ความตาย สัญญาจ้างแรงงานก็ไม่ระงับ 

เพราะฉะนั้นสัญญาจ้างแรงงานดังกล่าวย่อมผูกพันทายาทหรือผู้รับโอนทรัพย์สินของนายจ้างที่ต้องให้

ลูกจ้างทํางานต่อไปและตัวลูกจ้างเองต้องทํางานให้นายจ้างคนใหม่ต่อไปด้วย  

   5.2) สัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาที่นายจ้างต้องร่วมรับผิดในผลแห่งละเมิดที่ 

ลูกจ้างได้กระทําการไปในทางการที่จ้าง หมายความว่า ในกรณีที่ลูกจ้างทํางานให้แก่นายจ้างนั้น หาก

 
67 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
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ลูกจ้างไปก่อให้เกิดความเสียหายแก่บุคคลภายนอก นายจ้างต้องรับผิดชอบในผลเสียหายที่ ลูกจ้าง

ก่อให้เกิดข้ึนด้วยถ้าปรากฏว่าลูกจ้างกระทําไปในทางการที่จ้างตามมาตรา 425 แห่งประมวลกฎหมาย

แพ่งและพาณิชย์ 

   5.3) สัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาที่นายจ้างมีอํานาจควบคุมบังคับบัญชา ลูกจ้าง

และนายจ้างมีสิทธิออกคําสั่งให้ลูกจ้างปฏิบัติงานได้ ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ได้บัญญัติไว้

โดยตรงว่านายจ้างมีอํานาจควบคุมบังคับบัญชาลูกจ้าง แต่เมื่อพิเคราะห์บทบัญญัติมาตรา 583 ที่

บัญญัติว่า ถ้าลูกจ้างจงใจขัดคําสั่งของนายจ้างอันชอบด้วยกฎหมาย หรือละเลยไม่นําพาต่อคําสั่งอัน

ชอบด้วยกฎหมายของนายจ้างเป็นอาจิณ นายจ้างจะไล่ออกโดยไม่ต้องบอกกล่าวล่วงหน้าหรือให้

สินไหมทดแทนก็ได้ จึงแสดง ให้เห็นว่าในระหว่างการทํางานของลูกจ้าง นายจ้างสามารถออกคําสั่งให้

ลูกจ้างปฏิบัติตามได้โดยคําสั่งดังกล่าวจะเป็นคําสั่งด้วยวาจาหรือเป็นลายลักษณ์อักษร หรือเป็นคําสั่ง

ในรูปของระเบียบ ข้อบังคับของการทํางานก็ได้ เช่น กําหนดเวลาเข้าทํางานและเลิกงาน เป็นต้น 

เพราะฉะนั้นถ้าในสัญญาระหว่างคู่กรณีไม่ปรากฏว่าฝ่ายหนึ่งมีอํานาจควบคุมสั่งการบังคับบัญชาอีก

ฝ่ายหนึ่งแล้วสัญญานั้นย่อมไม่ใช่สัญญาจ้างแรงงาน เพราะความสัมพันธ์ระหว่างคู่กรณีไม่ใช่อยู่ใน

ฐานะนายจ้างและลูกจ้างกัน (คําพิพากษาฎีกาที่ 663/2519 , 2594/2521, 352/2524, 291c/2524

และ 2707/2531) 68 

         หลักกฎหมายที่ว่าสัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาที่นายจ้างมีอํานาจควบคุม 

บังคับบัญชาลูกจ้างนั้นเป็นหลักเดียวกับในกฎหมายสัญญาจ้างแรงงานของประเทศอังกฤษซึ่ง Lord 

Thankerton ใช้อธิบายในคดี Short V. Henderson, Ltd. ว่า สัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาที่มี

ลักษณะ 4 ประการดังนี้ 

   1. นายจ้างมีอํานาจในการเลือกลูกจ้าง  

   2. การจ่ายสินจ้างหรือค่าตอบแทน  

   3. นายจ้างมีอํานาจในการควบคุมวิธีการทํางานของลูกจ้าง 

   4. นายจ้างมีสิทธิให้ลูกจ้างหยุดทํางานชั่วคราว (suspension) หรือไล่ออก 

(dismissal) 

 
68 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์, มาตรา 425 มาตรา 577 มาตรา 584 และมาตรา 584. 
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            ในเรื ่องอํานาจควบคุมบังคับบัญชาของนายจ้าง (control test) วินัย ลู่

วิโรจน์ได้ศึกษาเรื่องสัญญาจ้างแรงงานในแง่ลักษณะสําคัญของนิติสัมพันธ์พบว่า มีหลักทั่วไปใน

กฎหมายอังกฤษเกี่ยวกับสัญญาจ้างแรงงานอยู่ว่าลูกจ้างทํางานอยู่ภายใต้การควบคุมของบุคคลอ่ืนนั้น

ไม่เพียงแต่ควบคุมว่าลูกจ้างจะต้องทํางานอะไร แต่รวมถึงทํางานอย่างไรและทํางาน เมื่อไรด้วย (An 

employee works under the control of another not only as to what he must do but 

also how when he must do it) หลักวินิจฉัยลักษณะสําคัญของสัญญาจ้างแรงงาน จึงวางอยู่บน

ข้อสันนิษฐานที่ว่านายจ้างเป็นทั้งผู้จัดการและช่างชำนาญงาน ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงลักษณะของสังคม

อุตสาหกรรมที่ว่านายจ้างจะถูกคาดหมายให้เป็นผู้แนะนําลูกจ้างในด้านทักษะและความรู้ในการ

ทํางานและหลักดังกล่าวถูกนําไปใช้ในการพิจารณาเพ่ือแยกแยะความแตกต่างของลูกจ้างจากตัวแทน

และจากผู้รับจ้างอิสระซึ่งเป็นผู้ทํางานอยู่ภายใต้สัญญาจ้างทําของ โดยบุคคลเหล่านั้นตกลงจะทํางาน

ชิ้นหนึ่งชิ้นใดจนสําเร็จกับสามารถใช้ดุลพินิจในการทํางานไม่ว่าในด้านวิธีการหรือระยะเวลาของ

ตนเองได้ โดยหลักวินิจฉัยดังกล่าวได้เริ่มใช้ตั้งแต่ศตวรรษที่  18 ในคดี Hat V. Aldriage (ค.ศ. 1774) 

โดย Lord Mansfield ได้ให้ความเห็นว่า ถ้าคนคนหนึ่งอาศัยอยู่ในบ้านของเขาเองและทํางานให้

บุคคลอื่นก็มีเหตุผลที่น่าเชื่อถือได้ว่าเขาไม่ได้เป็นลูกจ้างของนายจ้างคนใดและต่อมาผู้พิพากษา 

Bramwell ได้นําหลักวินิจฉัยดังกล่าวไปวินิจฉัยในคดี Yeurens V. Noakes (ค.ศ. 1880) ว่าลูกจ้าง

คือบุคคลที่ต้องปฏิบัติตามคําสั่งของนายจ้างในการทํางานและหลักวินิจฉัยดังกล่าวได้ปรากฏชัดเจน

ยิ่งขึ้นในคดีของ Simons v. Health Laundry Co., (ค.ศ. 1910) โดยผู้พิพากษา Flepher Moulton 

วินิจฉัยคดีดังกล่าวโดยได้เน้นถึง ความสําคัญของอํานาจในการควบคุมบังคับบัญชาของนายจ้างว่ายิ่ง

คู่สัญญาฝ่ายหนึ่งมีการควบคุมโดยตรงเหนือผู้ที่ทํางานให้มากเท่าใด ก็ยิ่งเป็นเหตุผลที่จะวินิจฉัยว่าเป็น

สัญญาจ้างแรงงานมากขึ้นเท่านั้นและเช่นเดียวกับผู้ที่ทํางานให้ยิ่งมีอิสระจากการควบคุมมากเท่าใด ก็

ยิ่งมีโอกาส ที่จะเป็นการทํางานของผู้รับจ้างอิสระและสัญญานั้นก็ไม่ใช่สัญญาจ้างแรงงานมากขึ้น

เท่านั้น 69 

   นอกจากนี้ในปี ค.ศ. 1944 ผู้พิพากษา Lathan ได้วินิจฉัยในคดี Federal 

Commissioner of Taxation V.J. Walter Thompson (Australia Pty Ltd) ว่าข้อแตกต่างระหว่าง

 
69 Le Thu, N. (2021). Legal Considerations for Determination of Employment Relation and Employment Contract. 

VNU Journal of Science: Legal Studies, 37(2). 
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ลูกจ้างและผู้รับจ้างอิสระ (ผู้รับจ้างทําของ) คือกรณีลูกจ้างและนายจ้างไม่เพียงแต่จะชี้ว่าลูกจ้างต้อง

ทํางานอะไร แต่รวมถึงชี้ถึงลักษณะและวิธีการนั้นด้วยและคดี Humberstone V. Nerthry Timber 

Mills (ค.ศ. 1949) ผู้พิพากษา Dixon วินิจฉัยวางหลักกฎหมายเพิ่มเติมว่าหลักวินิจฉัยลักษณะสําคัญ

ของความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างว่ามีอยู่หรือไม่ยังคงใช้หลักวินิจฉัยว่า สัญญานั้น 

กําหนดให้ลูกจ้างต้องทํางานอยู่ภายใต้คําสั่งของนายจ้างหรือไม่และไม่เพียงแต่นายจ้างมีอํานาจ 

ควบคุมว่าลูกจ้างต้องทํางานอะไรแต่รวมถึงควบคุมวิธีการทํางานของลูกจ้างด้วย สัญญาจ้างแรงงาน 

จึงแตกต่างจากสัญญาจ้างทําของตรงที่ว่า ผู้รับจ้างทําของจะผลิตผลงานให้แต่ไม่ไ ด้ตกลงที่จะอยู่ 

ภายใต้การควบคุมวิธีการทํางานในการผลิตผลงานนั้นด้วย 70 

         จากการศึกษาความหมายและลักษณะของสัญญาจ้างแรงงานตามประมวลกฎหมาย

แพ่งและพาณิชย์ พบว่าสัญญาจ้างแรงงานเป็นกฎหมายที่กล่าวถึงเงื ่อนไขที่จะก่อให้เกิด การจ้าง

แรงงานขึ้นรวมทั้งวางแนวทางให้นายจ้างและลูกจ้างปฏิบัติ อาท ิมาตรา 575 บัญญัติถึงกรณีที่จะเกิด

การจ้างแรงงานเมื่อลูกจ้างตกลงทํางานและนายจ้างตกลงจ่ายสินจ้าง นอกจากนี้ได้กล่าวถึงการจ้าง

แรงงาน การกําหนดหลักเกณฑ์การจ่ายค่าจ้าง การโอนสิทธิของนายจ้างและการโอนหน้าที่ของลูกจ้าง 

ตลอดจนการเลิกจ้างแรงงาน 

         ส่วนลักษณะของสัญญาจ้างแรงงานนั้นเป็นสัญญาที่นายจ้างมีอํานาจควบคุมบังคับ

บัญชาลูกจ้างและนายจ้างมีสิทธิออกคําสั่งให้ลูกจ้างปฏิบัติงานได้ เพราะฉะนั้นถ้าปรากฏว่าลูกจ้างมี

อิสระในการทํางานโดยนายจ้างไม่อาจควบคุมวิธีการทํางานและลูกจ้างไม่อยู่ภายใต้อํ านาจบังคับ

บัญชาของนายจ้างแล้วย่อมไม่ใช่สัญญาจ้างแรงงาน 

         ส่วนกฎหมายว่าด้วยการจ้างทําของเป็นไปตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ได้

ให้ความหมายของการจ้างทําของไว้ในมาตรา 587 ว่าจ้างทําของ คือ สัญญาซึ่งบุคคลคนหนึ่งเรียกว่าผู้

รับจ้างตกลงรับจะทําการงานสิ่งใดสิ่งหนึ่งจนสําเร็จให้แก่บุคคลอีกคนหนึ่งเรียกว่าผู้ว่าจ้างและผู้ว่าจ้าง

ตกลงจะให้สินจ้างเพื่อผลสําเร็จแห่งการงานที่ทํานั้น 

                  จากบทบัญญัติมาตรา 587 ผู้วิจัยเห็นว่า อาจจําแนกสาระสําคัญของการจ้างทําของได้

ดังนี้ 

 
70 Reynolds, C. (2020). Reconstructing the Cornerstone of Employment Law: From the Contract of Employment to 

Relational Contract Theory. King's Inns Student L. Rev., 9, 35. 
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         1) จ้างทําของเป็นสัญญาที่มีคู่สัญญาสองฝ่าย คือ ฝ่ายผู้ว่าจ้างและฝ่ายผู้รับจ้าง โดย 

ฝ่ายผู้ว่าจ้างเป็นผู้ที่ตกลงให้ผู้รับจ้างทําการงานสิ่งใดจนสําเร็จให้แก่ผู้ว่าจ้างแล้วจะจ่ายสินจ้างให้แก่ 

ผู้รับจ้าง ส่วนผู้รับจ้างที่ตกลงรับจะทําการงานสิ่งใดสิ่งหนึ่งจนสําเร็จให้แก่ผู้ว่าจ้างโดยได้รั บสินจ้าง 

เป็นการตอบแทน 

         2) รูปแบบการจ้างทําของ สัญญาจ้างทําของเหมือนกับสัญญาจ้างแรงงาน กล่าวคือ 

เป็นสัญญาที่เกิดขึ้นโดยการแสดงเจตนาและสมบูรณ์โดยการแสดงเจตนาตกลงกันโดยไม่ต้องทําตาม

แบบและไม่ต้องมีหลักฐานเป็นหนังสือแต่อย่างใดก็สามารถฟ้องร้องบังคับกันได้ 

         3) สัญญาจ้างทําของมีวัตถุประสงค์ที่สําคัญ คือ การที่ผู้รับจ้างตกลงจะทําการงาน สิ่ง

ใดสิ่งหนึ่งให้แก่ผู้ว่าจ้างจนเป็นผลสําเร็จ ผู้ว่าจ้างมิได้ต้องการเฉพาะแรงงานของผู้รับจ้างแต่เพียงอย่าง

เดียวเหมือนในสัญญาจ้างแรงงาน โดยการงานที่ผู้รับจ้างจะทําให้แก่ผู้ว่าจ้างนั้นอาจจะเป็นอย่างใด

อย่างหนึ่ง -ดังต่อไปนี้ 

   3.1) การทําให้เกิดวัตถุอย่างใดอย่างหนึ่งขึ ้นมา อาทิ ก่อสร้างบ้าน ทําดอกไม้

ประดิษฐ์ เฟอร์นิเจอร์ เป็นต้น 

   3.2) การซ่อมแซม ดัดแปลง หรือต่อเติมวัตถุอย่างใดอย่างหนึ่ง อาทิ ซ่อมแซมแห

อวน เปลี่ยนสีของบ้าน เป็นต้น 

   3.3) การทํางานโดยไม่ก่อให้เกิดวัตถุอย่างใดอย่างหนึ ่ง อาทิ จ้างว่าความ คํา

พิพากษาฎีกาที่ 480/2506 วินิจฉัยว่า การจ้างว่าความไม่ใช่เป็นสัญญาจ้างแรงงาน แต่เป็นสัญญาจ้าง

ทําของและคําพิพากษาฎีกาที่ 962 /2509 (ท่ีประชุมใหญ่ศาลฎีกา) วินิจฉัยว่าสัญญาจ้างว่าความเป็น

สัญญาจ้างเหมาให้ดําเนินคดีเป็นสัญญาจ้างทําของ การจ้างเหมาให้ทําการขนถ่ายสินค้าจากเรือเดิน

ทะเล เป็นการจ้างทําของ (คําพิพากษาฎีกาท่ี 3215/2523) เป็นต้น  

         4) สัญญาจ้างทําของเป็นสัญญาที่ผู้ว่าจ้างตกลงจะให้สินจ้างเพื่อผลสําเร็จการทํางาน 

เพราะฉะนั้นสัญญาจ้างทําของจึงเป็นสัญญาที่มีค่าตอบแทนและเป็นสัญญาต่างตอบแทนที่คู่สัญญาทั้ง

สองฝ่ายต่างมีหน้าที่ตอบแทนซึ่งกันและกันสินจ้างที่จะต้องจ่ายโดยมากเป็นเงินตรา แต่จะตกลงจ่าย

เป็นทรัพย์สินอย่างอ่ืนก็ได้   

   เมื่อพิจารณารูปแบบของสัญญาจ้างแรงงานและสัญญาจ้างทำของดังกล่าวจะเห็นได้

ว่าการจ้างแรงงาน (Hire of services) กับการจ้างทําของ (Hire of work) มีทั้งส่วนที่ คล้ายคลึงกัน
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และส่วนที่แตกต่างกัน สําหรับส่วนที่คล้ายคลึงกัน คือ ต่างเป็นสัญญาต่างตอบแทน โดยคู่สัญญาฝา่ย

หนึ่งตกลงทํางานให้และคู่กรณีอีกฝ่ายหนึ่งจ่ายสินจ้างให้ ส่วนที่แตกต่างกัน คือ ประการที่หนึ่ง 

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ว่าจ้างกับผู้รับจ้าง ถ้าผู้ว่าจ้างมีสิทธิในการบังคับบัญชา กํากับการทํางาน ถือ

เป็นการจ้างแรงงาน ประการที่สอง ลักษณะงานที่ทํา ถ้างานที่ทําเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการผลิต

ในโรงงาน ผู้ผลิตงานย่อมเป็นลูกจ้าง 71 

   จากลักษณะที่แตกต่างกันของการจ้างแรงงานและการจ้างทําของทําให้การจ้าง

แรงงานอยู่ ภายใต้บังคับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541  และลูกจ้างมีสิทธิได้รับความ

คุ้มครองตามพระราชบัญญัติดังกล่าวในเรื่องการจ้างและการใช้แรงงาน อาทิ วันและเวลาทํางาน 

ค่าจ้าง ค่าตอบแทน ค่าล่วงเวลา สิทธิในการลาและค่าชดเชย เป็นต้น และเมื่อมีข้อพิพาทเกิดขึ้น ข้อ

พิพาทดังกล่าวจะอยู่ในเขตอํานาจของศาลแรงงานตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธี

พิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 (มาตรา 8) ส่วนผู ้รับจ้างในสัญญาจ้างทําของมิได้อยู ่ภายใต้  

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จึงมิได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายในเรื่อง การจ้าง

และการใช้แรงงานและในกรณีที่มีข้อพิพาทเกิดขึ้น ข้อพิพาทดังกล่าวจะอยู่ในเขตอํานาจของศาลแพ่ง

และดําเนินกระบวนพิจารณาตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพ่ง  

   จะเห็นได้ว ่าร ูปแบบของสัญญาเกี ่ยวกับการทํางานทางไกลผ่านมัลติม ีเดีย 

(Telework) อาจมีการตกลงบิดเบือนข้อสัญญาจากสัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาจ้างทำของซึ่งใน

กรณีเช่นนี้หากเป็นสัญญาจ้างทำของการคุ้มครองลูกจ้างที่เป็นการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) อาจประสบปัญหาในการคุ้มครองเนื่องจากไม่มีสถานะการเป็นลูกจ้างตามกฎหมายซึ่ง

หากกรณีเป็นเช่นนี้ไม่ว่าจะมีกฎหมายคุ้มครองแรงงานเขียนไว้ที่เป็นประโยชน์กับลูกจ้างมากเพียงใดก็

ไม่สามารถคุ้มครองผู้ที่ทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework)  เนื่องจากเป็นผลโดยตรงมาจาก

การที่นายจ้างหลบเลี่ยงโดยการไปทำสัญญาจ้างทำของแทนสัญญาจ้างแรงงานซึ่งหากปล่อยให้การทำ

สัญญาในลักษณะเช่นนี้เกิดขึ้นจะทำให้ลูกจ้างที่ทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ได้รับความ

เสียหายจากการถูกรอนสิทธิซึ ่งมีความจำเป็นอย่างยิ ่งที่จะต้องมีการบัญญัติกฎหมายหรือแก้ไข

กฎหมายเพื่อคุ้มครองและปอ้งกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นในกรณีดังกล่าว 

 
71 Chudinovskikh, M.A.R.I.N.A., & Tonkikh, N.A.T A.L.I.A. (2020). Telework in BRICS: Legal, Gender and Cultural Aspects. 
BRICS Law Journal, 7(4), 45-66. 
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4.2.2 กฎเกณฑ์กติกาในการทํางาน 

                   กฎหมายคุ้มครองแรงงานของประเทศไทย คือ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 

2541 ซึ่งเป็นกฎหมายที่กําหนดสิทธิและหน้าที่ของนายจ้างและลูกจ้าง รวมทั้งกําหนดมาตรฐานขั้นตํ่า

ในการจ้างและการใช้แรงงาน ตลอดจนความปลอดภัยในการทํางานของผู้ใช้แรงงานและสวัสดิการ

แรงงาน ทั้งนี้เพื่อให้ทราบถึงขอบเขตของการคุ้มครองผู้ใช้แรงงานในระบบและจักได้นํามาประกอบ

การศึกษาและวิเคราะห์ความเป็นไป ตลอดจนแนวทางบทบัญญัติกฎหมายในการกำหนดกฎเกณฑ์

หรือสร้างกรอบนโยบายเพ่ือคุ้มครองผู้รับงานไปทําที่บ้านหรืออีกนัยหนึ่งคือผู้ใช้แรงงานนอกระบบอัน

เป็นวัตถุประสงค์ของการศึกษาในครั้งนี้ ได้อย่างครอบคลุม ในทุกเรื่องที่จําเป็นและอีกส่วนหนึ่งอัน

เป็นส่วนที่สอง ได้แก่ กฎหมายคุ้มครองแรงงานระหว่างประเทศ คือ อนุสัญญา ILO ฉบับที่ 177 และ

ข้อแนะ ฉบับที่ 184 ซึ่งเป็นอนุสัญญาและข้อแนะที่เกี่ยวงานที่รับไปทําที่บ้านซึ่งถือได้ว่าเป็นกฎหมาย

ระหว่างประเทศที่องค์การแรงงานระหว่างประเทศได้กําหนดขึ้น  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ความ

คุ้มครองเกี่ยวกับการรับงานไปทําที่บ้านตามหลักสิทธิมนุษยชนพื้นฐาน เนื่องจากได้พิจารณาแลว้เห็น

ว่า ผู้รับงานไปทําที่บ้านเป็นแรงงานในภาคธุรกิจนอกระบบที่มีฐานะยากจน สมควรได้รับความ

ช่วยเหลือและให้ความคุ ้มครอง เช่นเดียวกับที่แรงงานในประเภทอื่นได้รับ ทั ้งนี ้เพื ่อนํามาเป็น

ตัวกําหนดกรอบแนวทางในการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างหลักเกณฑ์อันเป็นมาตรฐานแรงงานสากล

กับมาตรฐานแรงงานที่จําเป็น ต้องกําหนดในฐานะกฎหมายภายในของประเทศไทยต่อไป 72 

                   กฎหมายคุ้มครองแรงงานของประเทศไทย  

         1) กฎหมายเกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงานในประเทศ 

   กฎหมายคุ้มครองแรงงานเป็นกฎหมายเกี่ยวกับการคุ้มครองการใช้แรงงานของ

ลูกจ้าง ไม่ให้มีการใช้แรงงานเกินสมควร จึงจําเป็นต้องกําหนดมาตรฐานไว้ให้ปฏิบัติ โดยทั่วไป

กฎหมาย คุ้มครองแรงงานจะกล่าวถึงมาตรฐานขั้นตํ่าที่กําหนดให้มีขึ้นในเรื่องเวลาทํางาน ชั่วโมง

ทํางาน เวลาพัก วันหยุด ค่าจ้าง สวัสดิการและการใช้แรงงานหญิงและเด็กและกฎหมายคุ้มครอง

แรงงาน มีวิวัฒนาการมาจากสัญญาจ้างแรงงาน โดยหลักการของกฎหมายคุ้มครองแรงงานจะให้

ความ คุ้มครองแก่ลูกจ้างตามสัญญาจ้างแรงงาน เว้นแต่ลูกจ้างบางประเภทหรือบางกิจการที่กฎหมาย 

 
72 Schur, L. A., Ameri, M., & Kruse, D. (2020). Telework after COVID: a “silver lining” for workers with disabilities?. 

Journal of occupational rehabilitation, 30(4), 521-536. 
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กําหนดยกเว้นความคุ ้มครองหรือจํากัดความคุ ้มครอง เช่น บุคคลที่ทํางานในส่วนราชการหรือ 

รัฐวิสาหกิจ ไม่อยู่ในบังคับกฎหมายนี้ ส่วนงานเกษตรกรรม งานประมงทะเล งานบรรทุกหรือ ขนถ่าย

สินค้าเรือเดินทะเล งานที่รับไปทําที่บ้านและงานขนส่ง อาจมีการคุ้มครองแตกต่างไปหรือ จํากัดความ

คุ้มครองในบางเรื่องได้ตามความจําเป็น โดยมีกฎหมายคุ้มครองแยกใช้บังคับต่างหาก จากลูกจ้าง

ทั่วไป กฎหมายคุ้มครองแรงงานที่ใช้บังคับในขณะนี้ คือ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541

ซึ่งมีหลักการและสาระสําคัญ ดังต่อไปนี้ 73 

            1) หลักการของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

      พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีหลักการสําคัญ คือ การกําหนด 

มาตรการและกลไกทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองผู้ใช้แรงงานในเรื่องต่าง ๆ ตั้งแต่การจ้าง การกําหนด 

สิทธิและหน้าที่ของนายจ้างและลูกจ้าง การใช้แรงงาน การติดตามและตรวจสอบการใช้แรงงาน 

ตลอดจนการกําหนดสภาพบังคับเมื่อมีการฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติการให้เป็นไปตามมาตรการที่ กฎหมาย 

กําหนด ทั้งนี้ เพ่ือจัดระเบียบการใช้แรงงานให้เป็นไปอย่างเป็นธรรมและเพ่ือประโยชน์ ต่อการพัฒนา

สังคมและเศรษฐกิจของประเทศ  

            2) สาระสําคัญของพระราชบัญญัติคุ้มครอง พ.ศ. 2541 

      เนื่องจากการศึกษาในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือนําเสนอร่างกฎกระทรวงออกตาม 

ความในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดังนั้น จึงมีความจําเป็นอยู่ในตัวที่จะต้องศึกษา

รายละเอียดเกี่ยวกับบทบัญญัติของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานฯให้ละเอียดว่า พระราชบัญญัติ

ดังกล่าวกําหนดขอบเขตการให้ความคุ้มครองแก่แรงงานในระบบในเรื่องใดบ้างและในแต่ละเรื่องนั้นมี

มาตรการคุ้มครองอย่างไร ทั้งนี้ เพื่อนํามาตรการที่มีกฎหมายกําหนดไว้แล้วและสามารถนํามาใช้กับ

ผู้รับงานไปทําที่บ้านได้อย่างเป็นประโยชน์และนําไปกำหนดกฎเกณฑ์หรือสร้างกรอบนโยบายทาง

กฎหมายสำหรับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework)     

              สำหรับสถานที่จ่ายค่าตอบแทนการทํางาน กฎหมายกําหนดให้นายจ้างต้องจ่าย

ค่าตอบแทนการทํางานให้แก่ลูกจ้าง ณ สถานที่ทํางานของลูกจ้างเว้นแต่จะจ่ายที่อื ่นได้ หรือด้วย

วิธีการอ่ืนต้องได้รับความยินยอมเป็นหนังสือจากลูกจ้าง (มาตรา 55 ประกอบกับมาตรา 77) การจ่าย

ค่าจ้างในวันหยุด ส่วนกฎหมายกําหนดให้นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างในวันหยุดประจําสัปดาห์ให้แก่

 
73 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
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ลูกจ้างที่ได้หยุดงานเฉพาะลูกจ้างรายสัปดาห์และลูกจ้างรายเดือนเท่านั้น ส่วนค่าจ้างในวันหยุดตาม 

ประเพณีและวันหยุดพักผ่อนประจําปีนั้น ลูกจ้างรายชั่วโมง ลูกจ้างรายวัน ลูกจ้างตามผลงานโดย 

คํานวณเป็นหน่วย ลูกจ้างรายสัปดาห์และลูกจ้างรายเดือนมีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุดเหมือนกัน 

(มาตรา 56) 

              สำหรับการจ่ายค่าจ้างในวันลา กฎหมายกําหนดให้ลูกจ้างมีสิทธิลาป่วย ลาเพ่ือ

ทําหมัน ลาเพื่อรับราชการและลา คลอดบุตร ดังนั้น ในระหว่างการลาดังกล่าว นายจ้างจึงต้องจ่าย

ค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างด้วยทั้งนี้ เพราะกฎหมายต้องการคุ้มครองมีให้ลูกจ้างต้องสูญเสียรายได้ที่เคยได้รับ

อยู่จากการลาในเหตุ ต่าง ๆ ดังกล่าว (มาตรา 57 - มาตรา 59) 

                         ส่วนกําหนดเวลาการจ่ายค่าตอบแทนการทํางาน กฎหมายกําหนดให้นายจ้างมี

หน้าที่ต้องจ่ายค่าตอบแทนการทํางานให้แก่ลูกจ้าง ในกรณีปกติเดือนละ 1 ครั้ง จะเป็นวันใดก็ได้ ถ้า

นายจ้างฝ่าฝืนมีโทษจําคุกไม่เกิน 6 เดือน หรือปรับไม่เกิน 100,000 บาท หรือทั้งจําทั้งปรับ (มาตรา 

144) 

                         นอกจากนี้ยังมีบทบัญญัติที่เกี่ยวข้องกับคณะกรรมการค่าจ้าง (หมวด 6 มาตรา 

78 มาตรา 91) คณะกรรมการค่าจ้างเป็นองค์กรไตรภาคี ประกอบด้วยบุคคล 3 ฝ่าย ฝ่ายละ 5 คน 

ได้แก่ผู้แทนฝ่ายรัฐบาล ผู้แทนฝ่ายนายจ้างและผู้แทนฝ่ายลูกจ้าง  ซึ่งคณะรัฐมนตรีแต่งตั้งขึ้นให้มี

อํานาจหน้าที่สําคัญในการกําหนดอัตราค่าจ้างขั้นตํ่าพื้นฐานและอัตราค่าจ้างขั้นตํ่าที่ลูกจ้างควรได้รับ

ตามความเหมาะสมแก่สภาพเศรษฐกิจและสังคม รวมทั้งการเสนอแนะต่อรัฐบาลเกี่ยวกับนโยบาย

ค่าจ้าง (มาตรา 78 – มาตรา 79) 

                         สำหรับการส่งหนังสือ (หมวด 15 มาตรา 143) กฎหมายกําหนดวิธีการส่งคําสั่ง

และหนังสือของทางราชการที่ออกโดยอธิบดีกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานหรือพนักงานตรวจ

แรงงานที่สั่งการให้นายจ้างดําเนินการตามกฎหมาย โดยให้ส่งทางไปรษณีย์ลงทะเบียนตอบรับหรือส่ง

ด้วยตนเอง ณ ภูมิลําเนาหรือถิ่นที่อยู่ของนายจ้าง หรือสํานักงานของนายจ้างในเวลาทําการและถ้าไม่

พบนายจ้างอาจส่งให้ผู้ใดซึ่งบรรลุนิติภาวะแล้วและอยู่หรือทํางานในบ้านหรือสํานักงานของนายจ้าง 

เมื่อดําเนินการเช่นนั้นแล้ว กฎหมายให้ถือว่านายจ้างได้รับคําสั่งหรือหนังสือของอธิบดีหรือพนักงาน

ตรวจแรงงานแล้ว แต่ถ้าไม่อาจดําเนินการดังกล่าวได้ ให้ใช้วิธีการปิดคําสั่งหรือหนังสือของอธิบดีหรือ

พนักงานตรวจแรงงาน ไว้ ณ สํานักงานของนายจ้าง สถานที่ทํางานของลูกจ้าง ภูมิลําเนาหรือถิ่นที่อยู่
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ของนายจ้างและเมื่อพ้น 15 วันแล้ว ถือว่านายจ้างได้รับคําสั่งหรือหนังสือนั้นแล้ว เหตุที่กฎหมายต้อง

กําหนดวิธีการส่งคําสั่งหรือหนังสือของทางราชการไว้ก็เพื่อประสิทธิภาพในการดําเนินการบริหาร

แรงงานให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของกฎหมายที่ต้องการควบคุมการใช้แรงงานไปพร้อมกับการ

คุ้มครองการใช้แรงงานนั่นเอง อาทิ ในกรณีที่พนักงานตรวจแรงงานออกคําสั่งตามมาตรา 124 ให้

นายจ้างจ่ายค่าจ้างแก่ลูกจ้าง แต่นายจ้างฝ่าฝืนคําสั่งดังกล่าวที่มีการแจ้งให้นายจ้างทราบตามวิธีการ

ในมาตรา 143 แล้ว นายจ้างย่อม มีความผิดตามมาตรา 151 วรรคสอง คือ จําคุกไม่เกิน 1 ปี หรือ

ปรับไม่เกิน 20,000 บาท หรือทั้งจําทั้งปรับ เป็นต้น 

      ส่วนบทกําหนดโทษ (หมวด 16 มาตรา 144 – มาตรา 159) เป็นมาตรการหนึ่ง

กฎหมายกําหนดขึ้นเพื่อให้กฎหมายมีสภาพการใช้บังคับ อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะหากปรากฏว่ามี

บุคลใดบุคคลหนึ่งฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามบทบัญญัติ ที่กฎหมายกําหนดไว้ ย่อมได้รับผลร้ายหรือถูก

ลงโทษ 

 

4.2.3 การคุ้มครองความเท่าเทียมในการทํางาน 

                  กฎหมายกําหนดขึ้นมาเพื่อประโยชน์ของลูกจ้างโดยแท้จริง อาทิ การรับรองสิทธิ

เรียกร้องตามกฎหมายอ่ืน ในกรณีที่ลูกจ้างได้รับสิทธิหรือประโยชน์ตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานแล้ว 

ลูกจ้างอาจได้รับสิทธิหรือประโยชน์ตามกฎหมายอื่นด้วยซึ่งการรับรองให้ลูกจ้าง ได้รับสิทธิหรือ

ประโยชน์ตามกฎหมายทุกฉบับเท่ากับเป็นการช่วยป้องกันมิให้ผู้มีหน้าที่ต้องให้สิทธิ หรือประโยชน์แก่

ลูกจ้างปฏิเสธในสิทธิของลูกจ้างอีกด้วย การจัดหาทนายความไว้ช่วยเหลือลูกจ้างในการฟ้องคดีหรือ

แก้ต่างคดี การกําหนดให้นายจ้างจ่ายดอกเบี้ยและเงินเพิ่มในกรณีที่มีการผิดนัดหรือผิดกําหนดเวลา

หรือจงใจไม่จ่ายเงินที่นายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่าย การกําหนดห้ามเรียกเงินประกันการทํางาน การ

กําหนดบุริมสิทธิ สิทธิที่จะได้รับชําระหนี้จากทรัพย์สินของลูกหนี้ก่อนเจ้าหนี้อื่นในหนี้ที่เกิดจากการไม่

ชําระเงินของนายจ้าง ความรับผิดของผู้รับเหมาชั้นต้นและผู้รับเหมาช่วง การเปลี่ยนแปลงตัวนายจ้าง 

การปฏิบัติตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ การปฏิบัติโดยเท่าเทียมกันต่อลูกจ้างชายและหญิง 
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การล่วงเกิน ทางเพศ การเลิกสัญญาจ้าง การนับระยะเวลา การออกค่าใช้จ่ายและการคุ้มครอง

แรงงาน กรณีพิเศษ 74 

 

4.2.4 ความปลอดภัยในการทํางาน 

                  ด้วยทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) เป็นการทำงานทางไกลที่มีการนำ

เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นตัวกลางที่ใช้ประสานงานระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง เครื่องมืออุปกรณ์ที่ใช้

ในการดำเนินงานถ้าขาดการความรู้ความเข้าใจ จะทำให้ส่งผลกระทบต่อผู้ใช้แรงงานในด้านความ

ปลอดภัย อาชีวอนามัย สภาพแวดล้อมในการทำงาน และอาจก่อให้เกิดอันตรายจากการทำงาน 

ตลอดจนควรคุ้มครองถึงการบาดเจ็บ พิการ ทุพพลภาพ เสียชีวิต อันทำงานจากทางไกลที่ไม่ใช่ ณ 

สำนักงาน ดังนั้นควรมีการกำหนดกฎเกณฑ์และกรอบนโยบายเพื่อเป็นประโยชน์ในการวางมาตรการ

ควบคุม กำกับ ดูแล และบริหารจัดการด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการ

ทำงานให้ถูกต้องและมีความเหมาะสม  

                  4.2.4.1 มาตรการการป้องกันอันตรายจากการทํางาน 

                             สำหรับความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการทํางาน (หมวด 

8 มาตรา 100 – มาตรา 107) กฎหมายกําหนดให้มีคณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัยและ

สภาพแวดล้อมในการทํางานเป็นองค์กรไตรภาคี ประกอบด้วยบุคคล 3 ฝ่าย ฝ่ายละ 7 คน ได้แก่

ผู้แทนฝ่ายรัฐบาล ผู้แทนฝ่ายนายจ้างและผู้แทนฝ่ายลูกจ้าง ซึ่งรัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานและ 

สวัสดิการสังคมแต่งตั้งขึ้นเพื่อให้มีอํานาจหน้าที่เสนอความเห็นต่อรัฐมนตรี ในการออกกฎกระทรวง 

ประกาศ หรือระเบียบเพื ่อส ่งเสร ิมมาตรการความปลอดภัย อาชีวอนามัยและ การพัฒนา

สภาพแวดล้อมในการทํางานของลูกจ้าง ในการนี้กฎหมายได้กําหนดให้พนักงานตรวจแรงงานซึ่งเป็นผู้

ที่รัฐมนตรีแต่งตั้งขึ้นเพ่ือให้ปฏิบัติการตามกฎหมายมีอํานาจออกคําสั่งเป็นหนังสือให้นายจ้างปรับปรุง

สภาพแวดล้อมในการทํางาน อาคาร สถานที่ หรือแก้ไขเครื่องจักรอุปกรณ์ที่ใช้ในการปฏิบัติงานให้

ถูกต้องและเหมาะสมตามมาตรฐานที่รัฐกําหนดตามกฎหมายด้วย ทั้งนี้เพ่ือให้มาตรการตรวจสอบการ

ปฏิบัติตามกฎหมายเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
74 Bruurs, S., & Huybrechts, S. (2021). Telework in Belgium: a Patchwork of Legal Regimes. E-Journal of International 

and Comparative Labour Studies. 
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                             นอกจากนี้ในส่วนของการใช้แรงงานเด็ก (หมวด 4 มาตรา 44 - มาตรา 52) 

กฎหมายมีวัตถุประสงค์เพื่อคุ้มครองลูกจ้างซึ่งเป็นเด็กมิให้ได้รับอันตรายจากการทํางานเกี่ยวกับ

เครื่องจักรและเครื่องมือบางประเภท ในการนี้กฎหมายได้กําหนดห้ามมิให้มีการจ้างงานเด็กอายุตํ่า

กว่า 15 ปีเป็นลูกจ้าง (มาตรา 44) และในกรณีที่มีการจ้างเด็กอายุตํ ่ากว่า 18 ปีเป็นลูกจ้างแล้ว 

นายจ้างมีหน้าที่ต้องแจ้งการจ้างงานลูกจ้างเด็กต่อพนักงานตรวจแรงงาน โดยในการนี้นายจ้างมีหน้าที่

ต้องจัดทําบันทึกสภาพการจ้างในเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้าง ให้แตกต่างไปจากเดิมและเก็บ

ไว้ ณ สถานประกอบการเพื่อให้พนักงานตรวจแรงงานได้ตรวจในเวลาทําการของสถานประกอบการ

ต่อไปกับแจ้งการสิ้นสุดการจ้างลูกจ้างเด็กต่อพนักงานตรวจแรงงาน 

                             นอกจากนี้การใช้แรงงานหญิง (หมวด 3 มาตรา 38 มาตรา 43) กฎหมายมี

วัตถุประสงค์เพื่อคุ้มครองลูกจ้างซึ่งเป็นหญิงเป็นกรณีพิเศษเกี่ยวกับการทํางานอันตราย เช่น การ

ทํางานผลิตหรือขนส่งวัตถุระเบิดหรือวัตถุไวไฟ การทํางานในยามวิกาลซึ่งอาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพ

และความปลอดภัยเพื่อเป็นการคุ้มครองหญิงมีครรภ์มิให้ทํางานหนักบางประเภท อาทิ งานยกของ

หนักเกิน 15 กิโลกรัม งานเกี่ยวกับเครื่องจักรหรือเครื่องยนต์ที่มีความสั่นสะเทือนกับห้ามมิให้ทําใน

ยามวิกาล เป็นต้น 

                  4.2.4.2 มาตรการในการเยียวยาด้านสุขภาพจากการทํางาน                                 

                             สำหรับการเยียวยาด้านสุขภาพจากการทำงานนั ้นจะมีบทบัญญัติตาม

กฎหมายคุ้มครองแรงงานซึ่งกำหนดหน้าที่ในการยาว ๆ และป้องกันปัญหาทางด้านสุขภาพซึ่งเป็น

สิทธิขั้นพ้ืนฐานของลูกจ้างที่ต้องได้รับจากนายจ้างและหากลูกจ้างได้รับการเจ็บป่วยจากการทำงาน

นายจ้างจะต้องดูแลทางด้านสุขภาพให้กับลูกจ้างซึ่งในส่วนของกฎหมายคุ้มครองแรงงานนั้นมีการ

กำหนดหน้าที่ให้พนักงานตรวจแรงงาน (หมวด 14 มาตรา 139 – มาตรา 142) พนักงานตรวจแรงงาน

เป็นเจ้าพนักงานซึ ่งมีอํานาจตรวจตราดูแลและสั่งการเพื่อให้มีการปฏิบัติการตามกฎหมายเพ่ือ

ประโยชน์ในการคุ้มครองผู้ใช้แรงงาน โดยในการปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายพนักงานตรวจแรงงานมี

อํานาจเข้าไปในสถานประกอบกิจการและสถานที่ทํางานของลูกจ้างเพ่ือตรวจสภาพการทํางาน หรือมี

หนังสือสอบถามหรือเรียกผู้ที่เกี่ยวข้องให้มาชี้แจงข้อเท็จจริงหรือส่งสิ่งของ หรือเอกสารประกอบการ
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พิจารณา หรือมีคําสั่งเป็นหนังสือให้นายจ้างและลูกจ้างปฏิบัติให้ถูกต้องตามกฎหมาย การกําหนดให้มี

พนักงานตรวจแรงงานจึงถือเป็นกลไกหนึ่งของการเพ่ิมประสิทธิภาพในการบังคับใช้กฎหมาย 75  

 

                  4.2.4.3 กฎหมายว่าด้วยความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการ

ทํางาน 

          กฎหมายคุ ้มครองแรงงานมีการกำหนดหน้าที ่นายจ้างในการใช้ความ

ระมัดระวังและดูแลเรื่องความปลอดภัยในการทำงานอยู่หลายกรณี  ซึ่งโดยรวมคือการที่นายจ้าง

จะต้องจัดให้ที่ทำงานมีสภาพแวดล้อมที่ไม่ส่งผลกระทบต่อสุขภาพของลูกจ้างซึ่งการกำหนดเกี่ยวกับ

ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการทำงานดังกล่าวมีการกำหนดไว้ในกฎกระทรวง

ที่มีการประกาศและเปลี่ยนแปลงปรับปรุงให้สอดคล้องกับรูปแบบของการทำงานของลูกจ้างในแตล่ะ

ช่วงเวลาด้วยซึ่งการออกกฎกระทรวงดังกล่าวมีความยืดหยุ่น ซึ่งสามารถคุ้มครองลูกจ้างที่เป็นลูกจา้ง

จากการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) แนวทางหนึ่งที่จะนำมาใช้ในการคุ้มครองลูกจ้างได้

คือการออกมาในรูปของกฎกระทรวงก็เป็นทางเลือกที่ดีในการแก้ไขปรับปรุงให้สอดคล้องกับแนวทาง

ของการจ้างงานในรูปแบบใหม่ก็สามารถทำได้ 76 

 

4.2.5 สวัสดิการในการทํางาน 

                  สำหร ับสว ัสด ิการ (หมวด 7 มาตรา 92 - มาตรา 99) กฎหมายกําหนดให้มี

คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานเป็นองค์กรไตรภาคี ประกอบด้วยบุคคล 3 ฝ่าย ฝ่ายละ 5 คน ได้แก่

ผู้แทนฝ่ายรัฐบาล ผู้แทนฝ่ายนายจ้างและผู้แทน ฝ่ายลูกจ้างซึ่งรัฐมนตรีว่ าการกระทรวงแรงงานและ

สวัสดิการสังคมแต่งตั้งขึ้นเพื่อให้มีอํานาจหน้าที่ ในการเสนอความเห็นในการจัดสวัสดิการภายใน

สถานประกอบกิจการแต่ละประเภท (มาตรา 92 - มาตรา 93) นอกจากนี้สวัสดิการในการทำงานยัง

 
75 Kawada, T. (2020). Telework and work-related well-being. Journal of Occupational and Environmental Medicine, 

62(12), e775. 
76 Wöhrmann, A. M., & Ebner, C. (2021). Understanding the bright side and the dark side of telework: An empirical 

analysis of working conditions and psychosomatic health complaints. New Technology, Work and Employment, 

36(3), 348-370. 
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อยู่ในรูปของกฎกระทรวงที่มีการประกาศมาใช้บังคับในประเด็นต่าง ๆ และมีการแก้ไขปรับปรุงอยา่ง

สม่ำเสมอด้วย 

                  ส่วนการใช้แรงงานทั่วไป (หมวด 2 มาตรา 23 - มาตรา 37) เป็นส่วนที่เกี่ยวกับการ

คุ้มครองแรงงานในเรื่องเวลาทํางานปกติ การทํางานล่วงเวลา การทํางานในวันหยุด เวลาพัก วันหยุด

ประจําสัปดาห์ วันหยุดตามประเพณี วันหยุดพักผ่อน ประจําปีและวันลา 

                  ส่วนการจ่ายค่าตอบแทนการทํางาน (ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุดและ ค่า

ล่วงเวลาในวันหยุด (หมวด 5 มาตรา 53 มาตรา 77) บทบัญญัติในเรื่องนี้กฎหมายต้องการคุ้มครอง

ลูกจ้างให้ได้รับค่าตอบแทนจากการทํางานในอัตราที่เหมาะสมมีการจ่ายค่าตอบแทนการทํางานตาม

จํานวน และภายในเวลาที่กฎหมายกําหนดหรือตามระยะเวลาที่นายจ้างและลูกจ้างได้ตกลงกัน 

สําหรับค่าตอบแทนการทํางาน อันได้แก่ ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุดและค่าล่วงเวลาใน

วันหยุด นั้นกฎหมายได้กําหนดบังคับไว้ว่าจะต้องเป็นเงินเท่านั้น (พิจารณาจากคําจํากัดความใน

มาตรา 5) ส่วนลักษณะของการจ่ายค่าตอบแทนการทํางานให้แก่ลูกจ้างมี 2 แบบ คือ 

                  ก) การจ่ายค่าตอบแทนการทํางานโดยถือตามระยะเวลา หรือที่เรียกว่า time rate 

หมายถึงการจ่ายค่าตอบแทนการทํางานโดยยึดถือระยะเวลาเป็นหลักในการคํานวณ อาทิ กําหนด

ระยะเวลาเป็นชั่วโมง วัน สัปดาห์ เดือน หรือระยะเวลาอย่างอ่ืน อาทิเช่น ทุก 15 วัน หรือทุก 3 เดือน 

เป็นต้น 

                  ข) การจ่ายค่าตอบแทนการทํางานโดยถือตามผลงานที่ลูกจ้างทําได้หรือที่เรียก ว่า 

piece rate หมายถึงการจ่ายค่าตอบแทนการทํางานโดยยึดถือเอาผลงานแต่ละหน่วยที่ลูกจ้าง ทําได้

เป็นหลักในการคํานวณระยะเวลาในการทํางานของลูกจ้างจึงมิใช่สาระสําคัญ อาทิ การกําหนด 

ค่าตอบแทนการทํางานเย็บเสื้อผ้าเป็นโหล การต่อโต๊ะหรือเก้าอี้เป็นตัว การประดิษฐ์ดอกไม้ เป็นช่อ 

เป็นต้น 

                  สำหรับค่าล่วงเวลานั้น หมายถึง เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการ

ทํางานล่วงเวลาในวันทํางาน (มาตรา 5) ค่าล่วงเวลาจึงเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเมื่อลูกจ้าง 

ทํางานนอกเวลาทํางานปกติในวันทํางานหรือทํางานเกินเวลาทํางานปกติในวันทํางานนั่นเอง โดย 

นายจ้างจะต้องจ่ายไม่น้อยกว่าหนึ่งเท่าครึ่งของอัตราค่าจ้างต่อชั่วโมงในวันทํางานตามจํานวนชั่วโมงที่
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ทํา หรือไม่น้อยกว่าหนึ่งเท่าครึ่งของอัตราค่าจ้างต่อหน่วยในวันทํางานตามจํานวนผลงานที่ทําได้

สําหรับลูกจ้างซึ่งได้รับค่าจ้างตามผลงานโดยคํานวณเป็นหน่วย (มาตรา 61) 

         ส่วนค่าทํางานในวันหยุด หมายถึง เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทน 

การทํางานในวันหยุด (มาตรา 5) ค่าทํางานในวันหยุดจึงเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้าง เมื่อ

นายจ้างสั่งให้ลูกจ้างมาทํางานในวันหยุดต่าง ๆ ตามที่กฎหมายกําหนด อาทิ การทํางานใน วันหยุด

ประจําสัปดาห์ของลูกจ้าง วันหยุดประเพณีและวันหยุดพักผ่อนประจําปีของลูกจ้างซึ่งอัตราค่าทํางาน

ในวันหยุดมี 2 อัตรา คือ ถ้าลูกจ้างมีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุด ลูกจ้างจะได้รับค่าทํางานในวันหยุด 1 

เท่าของอัตราค่าจ้างต่อชั่วโมงหรือต่อหน่วย แต่ถ้าลูกจ้างไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุด ลูกจ้างจะ

ได้รับค่าทํางานในวันหยุด 2 เท่าของอัตราค่าจ้างต่อชั่วโมงหรือต่อหน่วย (มาตรา 62) 

         สำหรับค่าล่วงเวลาในวันหยุด หมายถึง เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบ

แทนการทํางานล่วงเวลาในวันหยุด (มาตรา 5) ค่าล่วงเวลาในวันหยุดจึงเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ 

ลูกจ้างเมื่อลูกจ้างได้ทํางานในช่วงที่เกินเวลาทํางานปกติในวันหยุดไม่น้อยกว่า 3 เท่าของอัตราค่าจา้ง

ต่อชั่วโมงหรือต่อหน่วย (มาตรา 63) 

                 สำหรับวิธีการจ่ายเงินค่าตอบแทนกฎหมายกําหนดให้นายจ้างต้องจ่ายเป็นเงินตราไทย 

เว้นแต่จะได้รับความยินยอมเป็นหนังสือจากลูกจ้างให้จ่ายเป็นตัวเงินหรือเงินตราต่างประเทศ (มาตรา 

54 ประกอบกับมาตรา 77) 

                 กฎหมายกําหนดมาตรการควบคุมการใช้แรงงานของนายจ้างไว้ ในหมวด 9 โดย 

กําหนดให้นายจ้างต้องมีหน้าที่จัดทําเอกสารการจ้างไว้รวม 3 ประเภท คือ ข้อบังคับเกี่ยวกับการ

ทํางานทะเบียนลูกจ้างและเอกสารเกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทน โดยมีหลักเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 

         1) ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางาน นายจ้างที่มีลูกจ้างตั้งแต่  10 คนขึ้นไป ต้องจัดให้มี

ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานเป็นภาษาไทยและประกาศให้ลูกจ้างได้ทราบโดยทั่วกัน พร้อมกันนี้ 

นายจ้างต้องส่งข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานดังกล่าวให้แก่อธิบดีกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 

หรือผู้ซึ่งอธิบดีกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานมอบหมายด้วยข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานจะต้องมี

รายละเอียดอย่างน้อยเกี่ยวกับ 1) วันทํางาน เวลาทํางานปกติและเวลาพัก 2) วันหยุดและหลักเกณฑ์

การหยุด 3) หลักเกณฑ์การทํางานล่วงเวลาและการทํางานในวันหยุด 4) วันและสถานที่จ่ายค่าจ้าง 
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ค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุดและค่าล่วงเวลาในวันหยุด 5) วันลาและหลักเกณฑ์การลา 6) วินัย

และโทษทางวินัย 7) การร้องทุกข์ 8) การเลิกจ้าง ค่าชดเชยและค่าชดเชยพิเศษ  

         2) ทะเบียนลูกจ้าง (มาตรา 113) 

   นายจ้างต้องจัดทําทะเบียนลูกจ้างเป็นภาษาไทยและเก็บไว้ในสถานประกอบ 

กิจการเพื ่อให้พนักงานตรวจแรงงานได้ตรวจสอบโดยทะเบียนลูกจ้างต้องมีรายการอย่างน้อย 

ดังต่อไปนี้ 1) ชื่อตัวและชื่อสกุล 2) เพศ 3) สัญชาติ 4) วันเดือนปีเกิด หรืออายุ 5) ที่อยู่ปัจจุบัน 6) 

วันที่เริ่มจ้าง 7) ตําแหน่งหรืองานในหน้าที่ 8) อัตราค่าจ้างและประโยชน์ตอบแทนอย่างอื่นที่นายจา้ง

ตกลงจ่ายให้แกลู่กจ้าง 9) วันสิ้นสุดของการจ้าง 

         3) เอกสารเกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทน (มาตรา 114) 

   นายจ้างต้องจัดทําเอกสารเกี่ยวกับการจ่ายค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าทํางานใน วันหยุด

และค่าล่วงเวลาในวันหยุด โดยเอกสารดังกล่าวจะต้องระบุรายการดังต่อไปนี้ 1) วันและเวลาทํางาน 

2) ผลงานที่ทําได้สําหรับลูกจ้างซึ่งได้รับค่าจ้างตามผลงานโดยคํานวณเป็นหน่วย 3) อัตราและจํานวน

ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุดและค่าล่วงเวลาในวันหยุดที่ลูกจ้างแต่ละคนได้รับ เว้นแต่ใน

กรณีท่ีนายจ้างจ่ายเงินค่าตอบแทนโดยการโอนเข้าบัญชีเงินฝากของลูกจ้าง กฎหมายให้ถือว่าหลักฐาน

การโอนเงินดังกล่าวเป็นเอกสารเกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทน 12) การยื่นคําร้องและการพิจารณาคํา

ร้อง (หมวด 12 มาตรา 123 – มาตรา 125) เป็นมาตรการที่กฎหมายกําหนดขึ้นเพ่ือให้ความคุ้มครอง

ลูกจ้างในกรณีที่ไม่ได้รับเงินต่าง ๆ ตามที่กฎหมายกําหนดให้นายจ้างต้องจ่าย ได้แก่ค่าจ้าง ค่า

ล่วงเวลา ฯลฯ เป็นต้น ถ้าลูกจ้างไม่มีความประสงค์จะฟ้องร้องเรียกเงินดังกล่าวโดยตรงต่อศาล

แรงงานลูกจ้างมีสิทธิที่จะยื่นคําร้องต่อพนักงานตรวจแรงงานเพื่อให้ดําเนินการให้โดยยื่นคําร้องต่อ

พนักงานตรวจแรงงานแห่งท้องที่ที่ลูกจ้างทํางานอยู่หรือท้องที่ที่นายจ้างมีภูมิลําเนาอยู่ เมื่อพนักงาน

ตรวจแรงงานได้รับคําร้องแล้วต้องดําเนินการสอบสวนและมีคําสั่งภายใน 60 วัน (มาตรา 124) ใน

กรณีท่ีพนักงานตรวจแรงงานมีคําสั่งเป็นประการใดแล้ว หากมีฝ่ายใดไม่พอใจคําสั่งนั้นก็สามารถนําคดี

ไปสู่ศาลแรงงานได้ภายใน 30 วัน 

                 นอกจากนี้ยังมีกองทุนสงเคราะห์ลูกจ้าง (หมวด 13 มาตรา 126- มาตรา 138) กองทุน

สงเคราะห์ลูกจ้างมีวัตถุประสงค์ในการช่วยเหลือลูกจ้างในกรณีที่ต้องออกจากงาน ตาย หรือในกรณี

อื่น ๆ ที่คณะกรรมการกองทุนสงเคราะห์ลูกจ้างกําหนดให้ความช่วยเหลือ (มาตรา 126) สมาชิกของ



73 
 

 

กองทุนสงเคราะห์ลูกจ้างได้แก่ลูกจ้างในกิจการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 10 คน ขึ้นไป เว้นแต่กิจการใด

นายจ้างได้จัดให้มีกองทุนสํารองเลี้ยงชีพหรือมีการสงเคราะห์แก่ลูกจ้าง ในกรณีที่ออกจากงานหรือ

ตายตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กําหนดในกฎกระทรวงแล้วก็ไม่ต้องเป็นสมาชิกกองทุนสงเคราะห์

ลูกจ้างอีก (มาตรา 130) สมาชิกของกองทุนสงเคราะห์ลูกจ้างมีหน้าที่จ่ายเงินสะสมและนายจ้างมี

หน้าที่จ่ายเงินสมทบตามอัตราที่กฎกระทรวงกําหนดแต่ไม่เกินร้อยละ 5 ของค่าจ้าง (มาตรา 131) 77 

  

4.2.6 ความสิ้นสุดของสัญญาจ้างในการทํางาน 

         ในส่วนของการสิ้นสุดของสัญญาจ้างแรงงานนั้นอาจเป็นการสิ้นสุดตามระยะเวลาหรือ

อาจเป็นการสิ้นสุดตามเงื่อนไขของโครงการหรือเป็นการสิ้นสุดในสัญญาจ้างแรงงานโดยการที่นายจ้าง

หรือลูกจ้างมีการบอกเลิกภายใต้เงื่อนไขที่กฎหมายกำหนดหรือหากเป็นการเลิกจ้างจากการที่ลูกจ้าง

กระทำความผิดบางประการตามเงื่อนไขตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานมาตรา 118 และมาตรา 119  

อย่างไรก็ตามในบางกรณีหากไม่เป็นการกระทำความผิดที่ร้ายแรง นายจ้างอาจใช้การพักงาน (หมวด 

10 มาตรา 116 - มาตรา 117) มาแทนการเลิกจ้างลูกจ้างก็สามารถทำได้ซึ ่งการพักงานจะเป็น

มาตรการที่กฎหมายกําหนดขึ้นเพื่อคุ้มครองลูกจ้างซึ่งถูกกล่าวหาว่ากระทําความผิดและนายจ้างได้มี

คําสั่งให้สอบสวนเพื่อดําเนินการทางวินัยมิให้ต้องถูกสั่งพักงานเป็นเวลานานเกินสมควรโดยไม่มีเหตุผล 

โดยกฎหมายกําหนดหลักเกณฑ์ที่ว่าจะสั่งพักงานได้ต้องเป็นกรณีที่มีข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานหรือ

มีข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างให้นายจ้างมีอํานาจทําได้และกําหนดระยะเวลาที่นายจ้างจะสั่งพัก

งานได้ไม่เกิน 7 วัน (มาตรา 116) 

         อย่างไรก็ตามหากมีการเลิกจ้างลูกจ้างซึ่งส่งผลให้การทำสัญญาจ้างแรงงานสิ้นสุดลงก็

อาจต้องพิจารณาในส่วนของการจ่ายค่าชดเชย (หมวด 11 มาตรา 118 - มาตรา 122) สำหรับ

ค่าชดเชย คือ เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเมื่อเลิกจ้าง นายจ้างมีหน้าที่ตามกฎหมายที่จะต้องจ่าย

ค่าชดเชยเมื่อนายจ้างเป็นฝ่ายเลิกจ้างโดยจ่ายตามจํานวนที่กฎหมายกําหนด (มาตรา 118)  ซึ่ง

กฎหมายได้ยึดถือเอาเวลาทํางานของลูกจ้างเป็นเกณฑ์ในการกําหนดค่าชดเชย 78 

 

 
77 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
78 เพิ่งอ้าง. 
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4.3 เปรียบเทียบกฎหมายของประเทศไทย และกฎหมายต่างประเทศ 

     เมื่อพิจารณาบทบัญญัติของกฎหมายไทยจะเห็นได้ว่ากฎหมายไทยยังมีลักษณะเป็นการคุ้มครอง

ลูกจ้างในทุกลักษณะอันทำนองเดียวกันและบทบัญญัติของกฎหมายไทยที่มีการบัญญัติกฎหมาย

คุ้มครองแรงงานรวมถึงกฎหมายอ่ืน ๆ ที่ใช้ในการบังคับใช้กับแรงงานของประเทศไทยมีการบัญญัติมา

ใช้บังคับกว่า 2 ทศวรรษ ซึ่งการที่กฎหมายถูกนำมาใช้เป็นเวลานานโดยที่มีการแก้ไขให้สอดคล้องกับ

บริบททางสังคมที่ค่อนข้างน้อยจะส่งผลให้การบังคับใช้กฎหมายไม่สอดคล้องกับบริบททางสังคมที่

เปลี่ยนแปลงไปเท่าที่ควรจะเป็นโดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อประสบกับปัญหาฝุ่น PM 2.5 และมีการแพร่

ระบาดของเชื้อไวรัส Covid-19 ซึ่งส่งผลต่อโครงสร้างในการจ้างงานของประเทศไทยและต่างประเทศ

ที่มีการจ้างงานโดยการทำงานจากที่บ้านหรือเป็นการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ซึ่ง

ประเทศไทยจะต้องให้ความสำคัญกับการมีบทบัญญัติกฎหมายในการกำหนดกฎเกณฑ์หรือสร้าง

กรอบนโยบายทางกฎหมายเพื่อใช้กับกระบวนการในการจ้างงานในรูปแบบการทํางานทางไกลผ่าน

มัลติมีเดีย (Telework) ที่จะเกิดประสิทธิภาพและส่งผลดีต่อระบบการจ้างงานของประเทศไทย ซึ่ง

การทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) มีประโยชน์มากในการทำงานในหลากหลายรูปแบบ

และเป็นการประหยัดต้นทุนและสามารถใช้การทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) มาเป็น

เครื ่องมือในการสร้างแรงจูงใจให้กับลูกจ้างที ่มีความประสงค์จะทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) ทำให้การทำงานไม่ถูกจำกัดเฉพาะการทำงานในพื้นที่ของสำนักงานแต่เพียงอย่างเดียว

และการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) การสร้างประโยชน์ให้กับองค์กรธุรกิจมากกว่าการ

ทำงาน ณ สำนักงาน สำหรับการทำงานในบางลักษณะและเป็นการเอ้ือประโยชน์กับลูกจ้างซึ่งมีความ

จำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการบัญญัติกฎหมายในการกำหนดกฎเกณฑ์หรือสร้างกรอบนโยบายของ

ประเทศไทยให้มีความชัดเจนในการคุ ้มครองลูกจ้างที ่เป็นการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) 79  

      ในประเด็นดังกล่าวเมื่อเปรียบเทียบกับกฎหมายของต่างประเทศทั้งประเทศสหรัฐอเมริกาและ

ประเทศเยอรมันสิ่งที่มีความแตกต่างอย่างชัดเจนคือทั้งสองประเทศมีการออกกฎหมายหรือกฎหมาย

ถูกผลักดันเข้าสู่สภาและให้ความสำคัญกับการคุ้มครองลูกจ้างที่อยู่ภายใต้ระบบการทํางานทางไกล
 

79 Sládek, P., & Sigmund, T. (2021). Legal Issues of Teleworking. In SHS Web of Conferences (Vol. 90, p. 01020). EDP 
Sciences. 
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ผ่านมัลติมีเดีย (Telework) โดยการกำหนดสิทธิหน้าที่และการคุ้มครองครอบคลุมไปในทุกด้านไม่ว่า

จะเป็นการเข้าทำสัญญาหรือสวัสดิการหรือการกำหนดหน้าที่ในการทำงานหรือสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ 

ที่ลูกจ้างจากการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) พึงจะได้รับไม่ว่าจะเป็นการกำหนดให้

นายจ้างจะต้องจ่ายสวัสดิการให้กับลูกจ้างเสมือนหนึ่งลูกจ้างตามปกติจะไม่สามารถลดสิทธิและ

สวัสดิการของลูกจ้างที่เป็นลูกจ้างจากการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) รวมถึงนายจ้าง

จะต้องสร้างกระบวนการให้เกิดความแน่ใจว่าได้มีการฝึกอบรมและให้สวัสดิการและสิทธิ เกี่ยวกับการ

ทำงานที่ครอบคลุมเพียงพอเพื่อให้การทำงานมีประสิทธิภาพและในส่วนของการทำงานกฎหมายให้

อำนาจนายจ้างในการดำเนินการบางประการที่จะทำให้การทำงานของลูกจ้ างแม้จะเป็นการทํางาน

ทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) สามารถเกิดประสิทธิภาพเพียงพอได้ด้วยซึ่งจะเห็นได้ว่ากฎหมาย

ต่างประเทศจะมีการบัญญัติในทางรายละเอียดในการคุ้มครองการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย 

(Telework) ซึ่งประเทศไทยควรมีการออกกฎหมายเฉพาะหรือมีแนวทางที่เหมาะสมในการกำหนด

กฎเกณฑ์หรือสร้างกรอบนโยบายเพ่ือเป็นการคุ้มครองสิทธิแรงงานพ้ืนฐานให้ครอบคลุมไปถึงแรงงาน

ที่เป็นการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ด้วยเพ่ือเป็นไปตามแนวทางมาตรทางสากล 80

 
80 Fraij, J., & Aburumman, N. (2021). How Does Telework Act As A Solution To The Public Sector In The Time Of 
Pandemic?. Network Intelligence Studies, (17), 13-24. 



 

 

บทที่ 5 

บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

 

5.1 บทสรุป 

     การศึกษาเรื่อง “แนวทางที่เหมาะสมในการกำหนดกฎเกณฑ์เกี่ยวกับการทำงานทางไกลผ่าน

มัลติมีเดีย (Telework) ในประเทศไทย” ทางผู้วิจัยเล็งเห็นถึงความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา

ว่าการทำงานในรูปแบบนี้กำลังเป็นเทรนด์การทำงานของคนยุคใหม่ที่กำลังมีความทวีคูณและเป็นที่

นิยม อีกทั้งควบคู่ไปกับเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่พัฒนาก้าวไกลเป็นตัวกลางในการ

เชื่อมโยงอันสามารถช่วยเรื่องการติดต่อสื่อสารกันได้สะดวกสบาย รวดเร็ว ไม่ว่าจะอยู่ ณ สถานที่ไหน

ก็ตามทำให้นายจ้างและลูกจ้างสามารถทำงาน ณ ที่แห่งใดก็ได้ และเม่ือมองมาถึงสภาวการณ์ที่เกิดขึ้น

ในปัจจุบันทั้งในเรื่องค่าฝุ่น PM 2.5 อีกท้ังสถานการณ ์Covid-19 ที่ทำให้ประชากรต้องหลีกเลี่ยงที่จะ

ออกทำให้การทำงานยัง ณ สถานที่ที่ตนเคยทำแต่ถูกแปรเปลี่ยนสถานที่ตามสภาพที่เป็นไปตามวิถีที่

ชีวิตในรูปแบบใหม่ (New normal) ผลพวงเหล่านี ้ที ่ส่งผลให้ประเทศไทยต้องปรับตัว ให้ทันกับ

สภาวการณ์ที่เกิดขึ้น 

     ด้วยเหตุดังกล่าวจึงทำให้หน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนในประเทศไทยตระหนักถึงความสำคัญถึง

ปัญหาในเรื่องสุขลักษณะอนามัยที่จะให้บุคคลกรในหน่วยงานหรือสำนักงานของตนมีความปลอดภัย 

และเป็นการรักษาระยะห่างทางสังคม (Social distance) ตามที่รัฐบาลได้ประกาศออกมาเพื่อลด

ความเสี่ยงจากสภาวการณ์เหล่านี้ จึงทำให้ทุกภาคส่วนเลือกที่จะใช้แนวทางในการปฏิบัติงานรูปแบบ

การทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย (Telework) แต่ทั้งนี้ในความที่การทำงานรูปแบบนี้ยังใหม่และยังไม่

มีการปรับให้สอดคล้องกับวิถีชีวิตที่เปลี่ยนไป จากปัญหาที่เกิดขึ้นนายจ้างและลูกจ้างจะสามารถ

ดำเนินการทำงานกับวิถีชีวิตในรูปแบบใหม่อย่างไรให้เกิดประสิทธิภาพเฉกเช่นการทำงานตามวิถี

แบบเดิมที่เคยทำ ณ ตัวสำนักงาน 

     นอกจากนี้สิ่งที่ได้กล่าวไปข้างต้นยังถือได้ว่าการปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงานทางไกลผ่านมลัตมิิ

เดีย (Telework) เป็นการแปรเปลี่ยนสภาพการจ้างอย่างหนึ่ง ดังนั้นนายจ้างและลูกจ้างควรต้องมีการ

ตกลงพูดคุยกันร่วมกันวางแผนและกำหนดแนวทางในการทำงานระหว่างกันให้ชัดเจน เพ่ือให้
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ประสิทธิภาพในการแปรเปลี่ยนไปยังคงอยู่ ทั้งนี้นายจ้างและลูกจ้างต้องปฏิบัติต่อกันให้ถูกต้องและ

สอดคล้องไปตามบทกฎหมายเพื่อเป็นการคุ้มครองสิทธิแรงงานที่มนุษยชนพึงจะได้รับซึ่งกันและกัน 

และจะทำอย่างไรให้การทำงานเป็นการทำงานที่คุณค่า จึงถือได้ว่าประเด็นนี้ก็เป็นอีกหนึ่งในเรื ่อง

สำคัญของผู้ว่าจ้างที่ต้องพึงจะระวัง อีกทั้งการที่ประเทศไทยยังรู้สึกถึงวิถีการทำแบบรูปแบบนี้เปน็สิ่ง

ใหม่และยังมองว่าลูกจ้างที่ทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย (Telework) แตกต่างจากลูกจ้างทั่วไปที่

ทำงาน ณ สำนักงาน จึงทำให้นายจ้างมีอำนาจต่อรองในการเข้าทำสัญญาในการทำงานที่จะส่งผล

กระทบไปลิดรอนหรือละเมิดสิทธิพื้นฐานบางประการที่ลูกจ้างพึงจะได้รับ อาท ิลดค่าตอบแทนลงจาก

เดิม หรือไม่ได้รับสวัสดิการเฉกเช่นเดิม ณ ที่ทำยังสำนักงาน เป็นต้น และหากมองย้อนกลับมาดูบท

กฎหมายแรงงานของไทยที่ยังมีสภาวการณ์หรือความว่างเปล่าของกฎหมายยังไม่มีแนวทางที่

เหมาะสมในการกำหนดกฎเกณฑ์หรือการสร้างกรอบนโยบายที่ดี ซึ่งในขณะเดียวกันเมื่อมองกลับไป

ในต่างประเทศ หลากหลายประเทศต่างมีการปรับตัวให้ทันกับสภาวการณ์ที่เกิดขึ้นโดยได้มีการออก

มาตรการทางกฎหมายในการคุ้มครองสิทธิแรงงาน รวมไปถึงมีแนวทางที่เหมาะสมในการสร้างกรอบ

นโยบายกับการทำการทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย (Telework) โดยทั้งนี้ผู้วิจัยจะได้สรุปสิ่งที่ได้

ศึกษาถึงตัวบทกฎหมายตั้งแต่กรอบแนวคิดและทฤษฎีในการคุ้มครองสิทธิแรงงานพื้นฐาน รวมไปถึง

กฎหมายระหว่างประเทศและกฎหมายต่างประเทศของสหรัฐอเมริกาและเยอรมนีในกรณีศึกษาที่มี

ความสำคัญเพ่ือนำมาเป็นแนวทางในการปฏิบัติสำหรับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมิเดีย (Telework) 

ของประเทศไทยในลำดับถัดไป ดังต่อไปนี้ 

1) กรอบนโยบายเพื่อคุ้มครองสิทธิแรงงานขั้นพ้ืนฐาน 

     1)   เมื่อพิจารณาหลักการของสิทธิมนุษยชนกับสิทธิแรงงาน แห่งปฏิญาณสากลว่าสิทธิมนุษยชน

ในข้อบทที่ 23 และข้อบทที่ 24  กล่าวคือแต่ละหน่วยงานในประเทศที่มีการจ้างงานต้องมีกรอบ

นโยบายให้กับตัวลูกจ้างไม่ว่าจะดำเนินกิจการหรืออะไรก็ตามที่เกี่ยวข้องกับการประกอบอาชีพในการ

ทำงานของบุคคลนั้น ๆ โดยทุกคนย่อมมีสิทธิในการเข้าทำงาน อีกท้ังพึงจะมีความอิสระภายใต้เงื่อนไข

และหลักเกณฑ์อย่างเป็นธรรมในการเลือกงานที่ตนปรารถนาได้ ซึ่งเป็นสิ่งที่พวกเขาเหล่านั้นต้องได้รับ

ค่าตอบแทนจากการทำงานดังกล่าวที่เพียงพอและเอื้อต่อการมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ควรค่าในเรื่อง

ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์โดยยึดหลักความเท่าเทียมกันสำหรับงานที่เท่าเทียมกัน โดยปราศจากการ
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เลือกปฏิบัติต่อบุคคลใดบุคคลหนึ่ง และทุกคนในการทำงานย่อมมีสิทธิที่จะจัดตั้งและร่วมสหภาพ

แรงงานเพื่อคุ้มครองในเรื่องผลประโยชน์ของตนเองได้ รวมไปถึงการทำงานทั้งหมดจะต้องมีการ

จัดสรรเวลาที่จำกัดตามสมควร กล่าวคือต้องมีทั้งเวลาพักและวันหยุดให้ผู้ประกอบอาชีพ โดยหากมี

ทั้งหมดที่กล่าวข้างต้นจะถือได้ว่าสิทธิมนุษยชนของพวกเขาพึงจะได้รับความคุ้มครองและครอบคลุม

สำหรับการทำงาน 

     2)   เมื่อพิจารณาแนวคิดการทำงานที่มีคุณค่า (Decent work) คืองานที่มีความสามารถในการ

ตอบสนองความต้องการทั้งในเรื ่องวิถีชีวิตในการทำงานของมนุษย์ได้  กล่าวคือแต่ละหน่วยงานใน

ประเทศท่ีมีการจ้างงานต้องมีกรอบนโยบายให้กับตัวลูกจ้างทีส่ามารถเป็นหลักประกันได้ว่าพวกเขาจะ

มีโอกาสในการทำงานที่ดีทั้งได้รับความปฏิบัติที่เท่าเทียมกันในการทำงานเฉกเช่นที่มนุษย์คนหนึ่งควร

จะได้รับสิทธิต่าง ๆ โดยไม่เกี่ยงว่าสภาพร่างกาย เพศ เชื้อชาติ หรือแม้สีผิวจะเป็นอย่างไรก็ตาม อีกทั้ง

การทำงานต้องมีท้ังความมั่นคงและความปลอดภัยเป็นองค์ประกอบด้วย 

     3)   เมื่อพิจารณาภายใต้ปฏิญญา ILO เรื ่อง หลักการและสิทธิขั ้นพื้นฐานในการทำงาน (ILO 

Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work) กล่าวคือแต่ละหน่วยงานใน

ประเทศที่มีการจ้างงานต้องมีกรอบนโยบายให้กับตัวลูกจ้างโดยให้เสรีภาพในการสมาคมและการ

ยอมรับสิทธิ์ในการร่วมเจรจาต่อรองซึ่งครอบคลุม มีการขจัดแรงงานบังคับและการเกณฑ์แรงงานใน

ทุกรูปแบบซึ่งครอบคลุม อีกท้ังการยกเลิกการใช้แรงงานเด็ก รวมไปถึงการขจัดการเลือกปฏิบัติในการ

จ้างงานและอาชีพครอบคลุม 

 

2) กรอบนโยบายเพื่อคุ้มครองสิทธิแรงงานโดยพิจารณาเปรียบเทียบจากบทกฎหมายในต่างประเทศ

ระหว่างประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนีในกรณีศึกษา 

1) กรอบนโยบายการเข้าทำสัญญาก่อนทำงาน 

          ประเทศสหรัฐอเมริกา มีการทำสัญญาจ้างแรงงานที่ระบุไว้ชัดเจนถึงการมีสิทธิในการทำงาน

ทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) รวมไปถึงมีข้อจำกัดและเงื่อนไขที่กำหนดอย่างไรบ้างระหว่าง

นายจ้างและลูกจ้างโดยมีการประกาศเป็นลายลักษณ์อักษร 

          ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี มีการกำหนดในเรื่องการสมัครใจของลูกจ้างในการเข้า

ทำสัญญาสำหรับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเด ีย (Telework) รวมไปถึงให้ความสำคัญกับ
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กฎระเบียบที่มีความรัดกุมเนื่องจากการทำงานรูปแบบนี้มีความแตกต่างจากการทำงานของลูกจ้าง

ทั่วไป 

2) กรอบนโยบายกฎเกณฑ์กติกาในการทำงาน 

          ประเทศสหรัฐอเมริกา มีการกำหนดหน้าที่ไว้อย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร โดยหากตัว

ลูกจ้างไม่สามารถปฏิบัติเป็นไปตามข้อตกลงที่ได้ตกลงกันไว้กฎหมายอนุญาตให้นายจ้างสามารถ

ยกเลิกการปฏิบัติงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ได้ก่อนกำหนดและให้ลูกจ้างเข้าทำงาน ณ 

สำนักงานเฉกเช่นเดิม แต่ทั้งนี้เงื่อนไขต่างๆ ต้องมีความชัดเจนตามไดร้ะบุไว้ในสัญญาเข้าทำงานที่เป็น

ลายลักษณ์อักษรและจะต้องมีความชัดเจนเพียงพอถ้าจะมีการเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขในการทำงาน 

          ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี ยังไม่มีกฎหมายเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับการทำงานทางไกล

ผ่านมัลติมีเดีย (Telework) โดยปกติแล้วสัญญาจ้างแรงงานตามบทกฎหมายแรงงานพื้นฐานได้

กำหนดกฎเกณฑ์ในการทำงานไว้เพื่อให้ลูกจ้างปฏิบัติตามและลูกจ้างจะต้องให้ความยินยอมในการ

ผูกพันตามกฎเกณฑ์เหล่านั้น นายจ้างจะใช้อำนาจของนายจ้างในการบังคับให้ลูกจ้างกระทำการอย่าง

ใดอย่างหนึ่งโดยไม่ได้รับความยินยอมอันไม่มีเหตุสมควรมิได้ นอกจากนี้ร่างกฎหมายการทำงาน

ทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ให้ความสำคัญในเรื่องสิทธิและสวัสดิการต่าง ๆ รวมไปถึงเงื่อนไข

ในการทำงาน ซึ่งนายจ้างมีหน้าที่ในการออกกฎระเบียบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเกี่ยวทั้งในเรื่องการทำงาน

การปกป้องข้อมูลของบริษัท และเงื่อนไขเวลาในการทำงานโดยทั้งหมดต้องที่มีความชัดเจน หากไม่

ดำเนินการดังกลา่วนายจ้างจะต้องรับโทรศัพท์ตามอัตราที่กฎหมายกำหนดซึ่งระเบียบต่าง ๆ  

3) กรอบนโยบายในการคุ้มครองความเท่าเทียมในการทำงาน 

          ประเทศสหรัฐอเมริกา มีบทบัญญัติในการสนับสนุนเรื่องสิทธิของแรงงานและแรงงานเด็กให้

สอดคล้องกับมาตรฐานแรงงานสากล ทั้งนี้ต้องมีประสิทธิภาพ ยุติธรรม และโปร่งใส โดยจะมีความ

เท่าเทียมในทุกด้าน อาทิ สิทธิในการเจรจาต่อรองร่วมกัน สิทธิในการนัดหยุดงาน การจ่ายค่าแรงงาน

เท่าเทียมกันระหว่างชายและหญิง หรอืสิทธิที่เด็กพึงจะได้รับ เป็นต้น 

          ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี มีบทบัญญัติในการสนับสนุนเรื ่องสิทธิของแรงงาน

รายบุคคล (Individual Labour Law) ซึ่งเป็นกฎหมายแรงงานที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่าง

ลูกจ้างและนายจ้างโดยตรง และกฎหมายแรงงานกลุ ่มร่วม (Collective Labour Law) ที ่เป็น
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กฎหมายแรงงานที่ให้ความสำคัญและมุ่งเน้นไปที่นิติสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มสหภาพแรงงานและสมาคม

หรือกลุ่มนายจ้างต่าง ๆ ที่มจีุดมุ่งหมายในการกําหนดเงื่อนไขการทํางานให้เป็นไปในทางเดียวกัน 

4) กรอบนโยบายในความปลอดภัยในการทำงาน 

          ประเทศสหรัฐอเมริกา มีการกำหนดให้นายจ้างจะต้องมีฝ่ายบุคคลที่ทำหน้าที่ในการให้

คำแนะนำด้านต่าง ๆ แก่ลูกจ้างทั้งในส่วนของการทำงานและส่วนของสวัสดิการ รวมถึงการจัดให้มี

กระบวนการในการคุ้มครองลูกจ้างจากอุบัติเหตุที่อาจเกิดขึ้นในการทำงานจากที่บ้านด้วย อีกทั้งมีการ

กำหนดหน้าที่เพื่อให้มีกระบวนการในการรักษาข้อมูลของบริษัทเพื่อให้เกิดความปลอดภัยกับข้อมูล

ของนายจ้าง เพื่อให้นายจ้างสามารถดำเนินการต่าง ๆ เป็นการป้องกันการรั่วไหลของข้อมูลโดยไม่ถือ

ว่าการกระทำดังกล่าวไม่ชอบด้วยกฎหมาย รวมไปถึงทำให้การใช้ทรัพยากรของลูกจ้างซึ ่งเป็น

ทรัพยากรของนายจ้างมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

           ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี มีการกำหนดสิทธิของลูกจ้างค่อนข้างมากทั้งในส่วนของ

ค่าตอบแทนและการจัดหาอุปกรณ์ต่าง ๆ นายจ้างจะต้องดำเนินการให้มีความชัดเจน รวมไปถึงความ

ปลอดภัยที่มีการออกกฎหมายเพื่อให้ความคุ้มครองครอบคลุมไปถึงการทำประกันอุบัติเหตุและ

ขอบเขตการคุม้ครองหากมีกรณีท่ีเกิดอุบัติเหตุในระหว่างการทำงานรวมถึงสิทธิประโยชน์อื่น ๆ 

5) กรอบนโยบายสวัสดิการในการทำงาน 

          ประเทศสหรัฐอเมริกา มีการกำหนดในการจัดหาอุปกรณ์ที่มีความเหมาะสมในการทำงาน

ให้กับลูกจ้าง   ซึ่งเป็นการกำหนดหน้าที่ที่มีความชัดเจนว่าบุคคลที่จะมีหน้าที่ในการจัดหาอุปกรณใ์น

การทำงานคือนายจ้างเพื่อไม่ให้เกิดข้อพิพาทว่าการทำงานจากที่บ้านของลูกจ้างบุคคลใดควรมีหน้าที่

ในการรับผิดชอบต้นทุนในการจัดหาอุปกรณ์หรือรับผิดชอบต้นทุนในการจ่ายค่าบำรุงรักษาอุปกรณ์

ต่าง ๆ  นอกจากนี้จะต้องมีการฝึกอบรมการปฏิบัติหน้าที่ของลูกจ้างเป็นรูปแบบงานที่มีความพิเศษ

กว่ารูปแบบการทำงานทั่วไปเพ่ือให้ประสิทธิภาพในการทำงานของลูกจ้างยังคงมีอยู่ 

          ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี มีการกำหนดในการจัดหาอุปกรณ์ อีกทั้งในกฎหมาย

แรงงานกำหนดเรื่องสิทธิและหน้าที่ต่าง ๆ เงื่อนไขของการทำงาน อาทิ อัตราค่าจ้าง จำนวนชั่วโมง

การทำงาร วันหยุด หรือระยะเวลาการแจ้งล่วงหน้า เป็นต้น 

6) กรอบนโยบายความสิ้นสุดของสัญญาจ้างในการทำงาน 
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          ประเทศสหรัฐอเมริกา กฎหมายเปิดโอกาสให้นายจ้างมีสิทธิในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของลูกจ้างจากที่บ้านได้เป็นระยะทั้งนี้เพื่อทดสอบประสิทธิภาพในการทำงานที่ได้สอดคล้องกับ

เงื ่อนไขที่ได้ตกลงไว้เพื่อไม่ให้การทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) กระทบต่อสิทธิของ

นายจ้างที่พึงได้รับตามสัญญาจ้างแรงงาน  

         ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี มีการกำหนดในเรื่องระยะเวลาการจ้างงานทั้งสัญญาจา้ง

ชั่วคราวและสัญญาจ้างงานระบุระยะเวลาการจ้าง โดยควบคุมดูแลเงื ่อนไขต่าง ๆ ของการจํากัด

สัญญาการทำงานและผลทางกฎหมายอันเกิดจากการจํากัดที่ไม่ถูกต้อง สามารถยกเลิกสัญญาหรือยุติ

การทำงานหรือการตกลงใด ๆ เกี่ยวกับการจํากัดระยะเวลาของสัญญาการจ้างงานได้ แต่จะต้องทํา

เป็นลายลักษณ์อักษร 

          นอกจากนี้จากการได้ศึกษาถึงสภาวการณ์ของกฎหมายหรือความว่างเปล่าของกฎหมายไทย

ในปัจจุบันที่ยังไม่มีแนวทางในการปฏิบัติหรือการบัญญัติกฎหมายที่ส่งผลต่อมาซึ่งสิทธิของทั้งฝั่ง

นายจ้างและฝั่งของลูกจ้าง ดังจะเห็นจากข้อมูลที่ปรากฏออกมาตามจุดต่าง ๆ ที่เริ่มที่เห็นข้อบกพร่อง

ของความว่างนี้ การไม่มีกฎหมายในการเข้ามาควบคุมการทำสัญญาเกี่ยวกับการทํางานทางไกลผ่าน

มัลติมีเดีย (Telework) อาจนำมาซึ่งผลเสียและผลร้ายที่จะเกิดขึ้นกับลูกจ้างจึงมาเปรียบเทียบกับใน

ต่างประเทศระหว่างประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนีจะเห็นได้ว่า

ประเทศเหล่านี้มีการปรับเปลี ่ยนโครงสร้างในทางกฎหมายโดยการมีการบัญญัติกฎหมายขึ้น

โดยเฉพาะมีแนวทางในการกำหนดกฎเกณฑ์หรือสร้างกรอบนโยบายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างที่ทำงานใน

ลักษณะเป็นการทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ไว้เป็นลายลักษณ์อักษร 

          ดังนั้นจากการศึกษาผู้วิจัยจึงต้องการให้มีการกำหนดนโยบายเพื่อเป็นแนวทางที่เหมาะสมใน

การทํางานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) โดยทั้งนิติสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างสามารถ

ได้รับการคุ้มครองภายใต้กฎหมายแรงงานพื้นฐานทั้งในส่วนของสิทธิและหน้าที่ของนายจ้างและสิทธิ

หน้าที่ของลูกจ้างเพื่อให้การประกันโครงสร้างและรูปแบบการทำสัญญาการทํางานทางไกลผ่าน

มัลติมีเดีย (Telework) มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดกับทุกฝ่ายอีกทั้งเป้นไปตามแนวทาง

มาตรการสากล 
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5.2 ข้อเสนอแนะ 

     จากทีก่ล่าวมาในข้างต้น สำหรับประเทศไทยที่ยังไม่มีการกำหนดกฎเกณฑ์หรือกรอบนโยบายทาง

กฎหมายสำหรับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ คือ ควรให้แต่ละ

หน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนที่มีความประสงค์ต้องการจ้างงานในรูปแบบการทำงานทางไกล

ผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ต้องกำหนดกรอบนโยบายเพื่อคุ้มครองสิทธิแรงงานขั้นพ้ืนฐานเป็นไปตาม

แนวทางมาตรการสากลที่เห็นเป็นภาพรวมระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ทั้งนี้กรอบที่กำหนดจะเป็น

หลักการพื้นฐานที่ควรพึงจะมีในการจ้างงานีรูปแบบนี้ แต่ในเงื่อนไขหรือรายละเอียดจะขึ้นอยู่แต่ละ

หน่วยงาน  เนื่องด้วยสภาพอาชีพมีความแตกต่างกันออกไป แต่ถึงกระนั้นแล้วทุกหน่วยงานต้องยึด

หลักพื้นทางในเรื่องสิทธิที่มนุษยชนพึงจะได้รับการคุ้มครองในการประกอบอาชีพ ทั้งนี้ทางผู้วิจัยได้มี

ข้อเสนอแนะ โดยมีหลักเกณฑ์กรอบนโยบาย ดังต่อไปนี้ 

1)  การกำหนดกรอบนโยบายเพ่ือคุ้มครองสิทธิแรงงานขั้นพ้ืนฐาน 

     เมื่อพิจารณาหลักการของสิทธิมนุษยชนกับสิทธิแรงงาน แห่งปฏิญาณสากลว่าสิทธิมนุษยชนในข้อ

บทที่ 23 และข้อบทที่ 24  ประกอบกับแนวคิดการทำงานที่มีคุณค่า (Decent work) รวมไปถึง

ปฏิญญา ILO เรื่อง หลักการและสิทธิขั้นพ้ืนฐานในการทำงาน (ILO Declaration on Fundamental 

Principles and Rights at Work) กล่าวคือแต่ละหน่วยงานในประเทศที่มีการจ้างงานการทำงาน

ทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ต้องมีกรอบนโยบายให้กับตัวลูกจ้างพ้ืนฐานในเรื่อง ดังต่อไปนี้ 

1) กรอบนโยบายในการประกอบอาชีพ กล่าวคือทุกคนย่อมมีสิทธิในการเข้าทำงาน อีกท้ังพึงจะ 

มีความอิสระภายใต้เงื่อนไขและหลักเกณฑ์อย่างเป็นธรรมในการเลือกงานที่ตนปรารถนาได้ 

2) กรอบนโยบายในความเท่าเทียมในการทำงาน กล่าวคือปราศจากการเลือกปฏิบัติต่อบุคคลใด 

บุคคลหนึ่ง 

     3)   กรอบนโยบายเสรีภาพในการสมาคมและการยอมรับสิทธิ์ในการร่วมเจรจาต่อรอง กล่าวคือ

ทุกคนในการทำงานย่อมมีสิทธิที่จะจัดตั้งและร่วมสหภาพแรงงานเพื่อคุ้มครองในเรื่องผลประโยชน์

ของตนเองได ้

     4) กรอบนโยบายการขจัดการเลือกปฏิบัติในการจ้างงาน กล่าวคือ การทำงานทั้งหมดจะต้อง มี

การสรรเวลาที่จำกัดตามสมควร ต้องมีท้ังเวลาพักและวันหยุดให้ผู้ประกอบอาชีพ เป็นต้น 
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2)  การกำหนดกรอบนโยบายเพื ่อคุ ้มครองสิทธิแรงงานโดยพิจารณาจากเปรียบบทกฎหมายใน

ต่างประเทศท่ีควรจะพึงมีสำหรับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) 

1) สร้างกรอบนโยบายการเข้าทำสัญญาก่อนทำงาน 

          ควรมีการกำหนดนโยบายโดยมีการทำหนังสือสัญญาที่ชัดเจนประกาศเป็นลายลักษณ์อักษร

ด้วยใจสมัครในการเลือกที่จะเข้าทำสัญญาสำหรับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ระบุ

ไว้ชัดเจนถึงการมีสทธิในการทำงานรวมไปถึงมีข้อจำกัดและเงื่อนไขอย่างไรบ้างมีความรัดกุมเนื่องจาก

มีความแตกต่างจากการทำงานของลูกจ้างท่ัวไป 

2) สร้างกรอบนโยบายกฎเกณฑ์กติกาในการทำงาน 

          ควรมีการกำหนดกรอบนโยบายของกฎเกณฑ์กติกาในการทำงานไว้อย่างชัดเจนเป็นลาย

ลักษณ์อักษรทั้งเรื่องกฎระเบียบและกำหนดกฎเกณฑ์ในการทำงาน อาทิ หากตัวลูกจ้างไม่สามารถ

ปฏิบัติเป็นไปตามข้อตกลงที่ได้ตกลงกันไว้กฎหมายอนุญาตให้นายจ้างสามารถยกเลิกการปฏิบัติงาน

ทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ได้ก่อนกำหนดและให้ลูกจ้างเข้าทำงานยังสำนักงานตามเดิม เป็น

ต้น 

3) สร้างกรอบนโยบายในการคุ้มครองความเท่าเทียมในการทำงาน 

          ควรมีการกำหนดนโยบายในเรื่องสิทธิแรงงานในการไม่เลือกปฏิบัติที่ต้องยุติธรรม โปร่งใส 

และมีความเท่าเทียมในทุกด้าน อาทิ สิทธิในการเจรจาต่อรองร่วมกัน สิทธิในการนัดหยุดงาน หรือการ

จ่ายค่าแรงงานเท่าเทียมกันระหว่างชายและหญิง เป็นต้น 

4) สร้างกรอบนโยบายในความปลอดภัยในการทำงาน 

           ควรมีการกำหนดนโยบายในส่วนของการทำงานและส่วนของสวัสดิการรวมจัดให ้มี

กระบวนการในการคุ้มครองลูกจ้างจากอุบัติเหตุที่อาจเกิดขึ้นในการทำงานจากที่บ้านด้วย อีกทั้งมีการ

กำหนดหน้าที่เพื่อให้มีกระบวนการในการรักษาข้อมูลของบริษัทเพื่อให้เกิดความปลอดภัยกับข้อมูล

ของนายจ้าง อาทิ หากเกิดข้อมูลรั่วไหลจากฝั่งลูกจ้างให้นายจ้างสามารถดำเนินการต่าง ๆ เพื่อป้องกัน

การรั่วไหลของข้อมูลโดยไม่ถือว่าเป็นการกระทำที่ไม่ชอบด้วยกฎหมาย เป็นต้น 

5) สร้างกรอบนโยบายสวัสดิการในการทำงาน 

          ควรมีการกำหนดนโยบายในการจัดหาอุปกรณ์ที่มีความเหมาะสมในการทำงานให้กับลูกจ้าง

สำหรับทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) โดยมีการกำหนดหน้าที่ที่มีความชัดเจนว่าบุคคลที่
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จะมีหน้าที่ในการจัดหาอุปกรณ์ในการทำงานคือนายจ้างเพื่อไม่ให้เกิดข้อพิพาทว่าการทำงานจากที่

บ้านของลูกจ้าง  นอกจากนี้จะต้องมีการฝึกอบรมการปฏิบัติหน้าที่ของลูกจ้างเป็นรูปแบบงานที่มี

ความพิเศษกว่ารูปแบบการทำงานทั่วไปเพ่ือให้ประสิทธิภาพในการทำงานของลูกจ้างยังคงมีอยู่ อีกทั้ง

มีการกำหนดในกฎหมายแรงงานในเรื่องสิทธิและหน้าที่ต่าง ๆ พ้ืนฐานที่จะกำหนดเงื่อนไขการทำงาน 

อาทิ อัตราค่าจ้าง จำนวนชั่วโมงการทำงาร วันหยุด หรือระยะเวลาการแจ้งล่วงหน้า เป็นต้น 

6) สร้างกรอบนโยบายความสิ้นสุดของสัญญาจ้างในการทำงาน 

          ควรมีการกำหนดนโยบายเรื่องการเลิกจ้างโดยมีการระบุไว้ในสัญญาตั้งแต่วันที่เริ ่มเข้าทำ

สัญญาในการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ที่สามารถยกเลิกโดยไม่ต้องแจ้งล่วงหน้าเมื่อ

สัญญานั้นสิ้นสุดลง หรืออาจแจ้งล่วงหน้าก่อนวันสิ้นสุดสัญญาได้หากมีการตกลงกันในสัญญาดังกล่าว 

     กล่าวโดยสรุปจากสภาวการณ์ของกฎหมายหรือความว่างเปล่าของกฎหมายไทยในปัจจุบันที่ยังไม่

มีแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ในประเทศไทย ทางผู้วิจัยจึงได้

ศึกษาแนวคิด ขอบเขตและข้อจำกัด รวมไปถึงศึกษาตัวบทกฎหมายของทั้งของประเทศไทยและของ

ต่างประเทศ เพื่อต้องการกำหนดกรอบนโยบายแนวทางที่เหมาะสมในการกำหนดกฎเกณฑ์เพ่ือ

คุ้มครองสิทธิแรงงานขั้นพื้นฐานเป็นไปตามแนวทางมาตรการสากล โดยกรอบนโยบายที่ได้สรุปและ

นำเสนอนั้นเป็นเพียงแนวทางนโยบายในทางปฏิบัติที่นายจ้างและลูกจ้างพึ่งจะตกลงในการเข้าสัญญา

กันจากการจ้างงานในรูปแบบนี้ โดยเป็นเพียงภาพรวมในกรอบข้อตกลงที่ควรจะมีในการคุ้มครองสิทธิ

แรงงานขั ้นพื ้นฐาน แต่ถึงกระนั ้นหน่วยงานหรือองค์ต่าง ๆ ต่างสามารถเขียนกรอบนโยบาย

รายละเอียดในเชิงลึกเข้าไปได้อีก ขึ้นอยู่กับการเจรจาในความต้องการระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ซึ่ง

ทั ้งหมดต้องพิจารณาตามหลักการของสิทธิมนุษยชนที่พึ ่งจะได้รับ เพื ่อเป็นการตอบโจทย์กับ

สภาวการณ์ที่เกิดขึ้นแต่ต้องสอดคล้องไปกับการทำงานทางไกลผ่านมัลติมีเดีย (Telework) ให้มี

ประสิทธิภาพที่แท้จริง และเป็นการขจัดปัญหาที่จะทำให้เกิดข้อพิพาทระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง
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