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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยทางนิติศาสตร์ (Legal research) เชิงคุณภาพ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์

เชิงลึก (In-depth interview) และการจัดประชุมกลุ่มเป้าหมาย (Focus groups) โดยระดมความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ 

มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและวิวัฒนาการเก่ียวกับค่าตอบแทนและศึกษากฎหมายเก่ียวกับค่าตอบแทนของ

องค์การแรงงานระหว่างประเทศ สหภาพยุโรปและประเทศในกลุ่มสมาชิกประชาคมอาเซียน โดยวิเคราะห์เชิงกฎหมาย

เปรียบเทียบเพื่อจัดท�ำกฎหมายแม่แบบอาเซียนว่าด้วยค่าตอบแทนที่เป็นมาตรฐานขั้นพื้นฐานคุ้มครองลูกจ้างโดยทั่วไป

ในประชาคมอาเซียนอย่างเป็นธรรม ตามบริบทของสภาพเศรษฐกิจและสังคมของแต่ละประเทศในประชาคมอาเซียน 

ซ่ึงน�ำหลักการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมตามมาตรฐานการครองชีพและระดับความเป็นอยู่ของลูกจ้างและหลักการ

สมมติฐานของค่าจ้างอย่างมีประสิทธิภาพ หลักการจ่ายค่าตอบแทนโดยค�ำนึงถึงความสามารถในการจ่ายของนายจ้าง

มาใช้ในการวิเคราะห์ ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ประเด็นอัตราค่าจ้างข้ันต�่ำควรก�ำหนดไว้เพียงหลักการใหญ่ ส่วนประเด็นการ

จ่ายค่าตอบแทนของนายจ้างระหว่างหยุดกิจการชั่วคราว การจ่ายค่าตอบแทนในวันหยุดและวันลา การจ่ายค่าตอบแทน

ในการพักงาน การหักค่าตอบแทน การจ่ายเงิน ในระหว่างพักงานเพื่อสอบสวนความผิดของลูกจ้างสามารถก�ำหนดอัตรา

ค่าตอบแทนที่แน่นอนได้ในลักษณะที่ให้แต่ละประเทศน�ำไปปรับใช้ให้เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมกับประเทศ

ของตน

ค�ำส�ำคัญ: ค่าตอบแทนการท�ำงาน, ไม่ท�ำงาน ไม่ได้ค่าจ้าง, ลูกจ้างในอาเซียน

 

Abstract

	 This research is a qualitative legal research by collecting data through in-depth interviews 

and focus groups by brainstorming opinions from experts. The purpose of the research is to study 

the concepts, theories and the evolution of remuneration. The study of the remuneration laws of 

the International Labor Organization, the European Union and the member countries of the ASEAN 

Community by comparative legal analysis in order to create an ASEAN model law on remuneration 

that is a basic standard for protecting employees in the ASEAN Community in accordance with the 

economic and social context of each country in the ASEAN Community. The creation of the ASEAN 

การพัฒนาค่าตอบแทนการท�ำงานในกฎหมายคุ้มครองแรงงานเพื่อรองรับประชาคมอาเซียน
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model law has adopted fair remuneration principles in accordance with the standard of living and the 

well-being of employees and the assumptions of wage efficiency. This principle of remuneration is 

analyzed with regard to the ability of employers to pay. The results of the research showed that the 

minimum wage rate should be set only by the big principles. As for the issues of the remuneration 

of employers during the suspension, pay in the holidays and leave, remuneration in the absence of 

remuneration, deductions of remuneration during the suspension in order to investigate the faults 

of the employees. The rate of remuneration can be fixed in a manner that allows each country to  

apply to suit the economic and social conditions with their country.

Keywords: Remuneration, No work No Pay, ASEAN employees

บทน�ำ
	 การรวมกลุ ่มประชาคมอาเซียน (ASEAN  

Community) ของประเทศภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียง

ใต้ ซึ่งประกอบด้วยสามเสาหลัก (Three Pillars) ของ

ความร่วมมอืในด้านการเมอืงและความมัน่คง ในการพฒันา

เศรษฐกิจอาเซียนให้เป็นฐานการตลาดและการผลิตเดียว 

ทัง้ยงัส่งเสรมิสังคมและวฒันธรรมอาเซยีน โดยเป็นการรวม

กลุ่ม 10 รัฐสมาชิก ได้แก่ ประเทศไทย ประเทศอินโดนีเซีย 

ประเทศมาเลเซีย ประเทศฟิลิปปินส์ ประเทศสิงคโปร ์

ประเทศบรูไน ประเทศเวียดนาม ประเทศลาว ประเทศ

เมียนมาร์และประเทศกัมพูชา (ปวริศร เลิศธรรมเทวี, อัคร

วัฒน์ เลาวัณย์ศิริ, 2018)

	 ประชาคมอาเซียนควรมีหลักเกณฑ์กลางเกี่ยวกับ

การก�ำหนดค่าตอบแทนการท�ำงานของลูกจ้างอย่างอย่าง

ยั่งยืนโดยการพัฒนาทักษะฝีมือการท�ำงานของลูกจ้างใน

แต่ละประเภทของงานและน�ำหลกัการของประเทศสงิคโปร์

ที่มีการก�ำหนดค่าจ้างขั้นก้าวหน้า (Singapore ‘s Pro 

gressive Wage Model - PWM) ที่เป็นกระบวนการสร้าง

รายได้ทีม่ปีระสทิธผิลมุง่เน้นทีจ่ะเพิม่เงนิเดอืนให้กบัลกูจ้าง

โดยการยกระดับทักษะและเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงาน 

(Government of Singapore, 2017) เพื่อประกันค่าจ้าง

ขั้นต�่ำให้แก่ลูกจ้างและส่งเสริมให้ลูกจ้างพัฒนาฝีมือเพื่อได้

รับเงินเดือนเพิ่มมากขึ้น โดยพิจารณาประกอบข้อเท็จจริง

อื่น อันได้แก่ ดัชนีค่าครองชีพ อัตราเงินเฟ้อ มาตรฐานการ

ครองชีพ ต้นทุนการผลิต ราคาของสินค้า ความสามารถ

ของสถานประกอบกิจการ ผลิตภาพแรงงงาน ผลิตภัณฑ์

มวลรวมของประเทศ สภาพเศรษฐกิจและสังคมของประ

เทศนั้นๆ การไม่มีหลักเกณฑ์กฎหมายกลางท�ำให้ลูกจ้างที่

ท�ำงานในบางประเทศอาเซยีนได้รบัค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นไป

ตามหลักมาตรฐานสากลเพราะกฎหมายในแต่ละประเทศ

ของประชาคมอาเซียนแตกต่างกัน อีกทั้งลูกจ้างต้องการ

ที่จะท�ำงานจึงยินยอมรับค่าตอบแทนท่ีนายจ้างจ่ายน้อย

กว่าที่กฎหมายก�ำหนด ลูกจ้างจึงได้รับค่าตอบแทนที่ไม่

เพียงพอส�ำหรับด�ำรงชีพหรือใช้บริโภคในสิ่งท่ีจ�ำเป็น การมี

หลักกฎหมายกลางท่ีเป็นมาตรฐานข้ันต�่ำประกันให้ลูกจ้าง

ท่ีอยู่ในสถานะท่ีเสียเปรียบในการต่อรองท�ำสัญญาได้รับค่า

ตอบแทนอย่างเหมาะสม เพียงพอ และยุติธรรมซึ่งท�ำให้

ลดการหล่ังไหลของแรงงานจากประเทศท่ีได้รับค่าจ้างต�่ำ

ไปยังประเทศที่ได้รับค่าจ้างสูง ดังนั้น จึงควรมีกฎหมาย

กลางในลักษณะกฎหมายแม่แบบ (Model Law) ที่ไม่มี

สภาพบังคับให้รัฐสมาชิกต้องปฏิบัติตาม โดยมีมาตรการ

จูงใจด้านผลประโยชน์ทางการค้าระหว่างประเทศเพื่อให้

รฐัสมาชกิค�ำนงึถงึคณุค่าในการคุ้มครองแรงงานและบญัญตัิ

กฎหมายภายในเพื่อให้สอดคล้องกับกฎหมายกลาง ขณะ

เดียวกันก็ส่งเสริมให้สถานประกอบกิจการภายในประเทศ

ของตนปฏิบัติตามกฎหมายว่าด้วยการพัฒนาการจ่ายค่า

ตอบแทนให้แก่ลูกจ้าง โดยอาจมีการลดภาษีนิติบุคคลให้

แก่สถานประกอบกิจการที่ปฏิบัติตามกฎหมาย เพ่ือส่ง

เสริมให้มีการใช้กฎหมายภายในของแต่ละประเทศสมาชิก

มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 ผู้เขียนศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและวิวัฒนาการเกี่ยว

กับการก�ำหนดค่าตอบแทนขององค์การแรงงานระหว่าง

ประเทศสหภาพยุโรป และประเทศในกลุ่มอาเซียน เพื่อ

วิเคราะห์เชงิกฎหมายเปรยีบเทยีบและเสนอแนะแนวทางใน

การจัดท�ำกฎหมายแม่แบบ (Model Law) อาเซียนว่าด้วย

ค่าตอบแทนที่เป็นมาตรฐานข้ันพื้นฐานในการคุ ้มครอง

ให้ลูกจ้างได้รับค่าตอบแทนการท�ำงานที่เป็นธรรมและ

ยุติธรรม อันน�ำไปสู่การแก้ปัญหาการหลั่งไหลของแรงงาน

จากประเทศที่มีค่าตอบแทนสูงไปท�ำงานในประเทศท่ีมีค่า

ตอบแทนต�่ำกว่า ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหาร

จัดการแรงงานข้ามชาติและเศรษฐกิจโดยรวม

แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง
	 หลกัในทางเศรษฐศาสตร์ของการจ่ายค่าตอบแทน

ท่ีเป็นธรรม (Adam Smith, 2019) โดยพิจารณาตาม

มาตรฐานการครองชีพและระดับความเป็นอยู่ของลูกจ้าง 

(Standards of Living and Levels of Living) และหลัก

การสมมติฐานของค่าจ้างในลักษณะสมมติฐานค่าจ้างอย่าง

มีประสิทธิภาพ (Efficiency Wage) ที่มีหลักการว่า ค่าจ้าง

มผีลต่อประสทิธภิาพของแรงงานในการท�ำงาน กรณค่ีาจ้าง

สูงลกูจ้างกม็แีรงกระตุน้ทีจ่ะขยนัในการท�ำงานและส่งผลให้

ประสิทธิภาพของแรงงานดีขึ้น (Yasushi Tanaka, 2014)  

หลกัการจ่ายค่าตอบแทนแก่ลกูจ้างในสถานประกอบกจิการ

ตามความสามารถ (Performance – Based Pay) หรือ

ประสิทธิภาพแรงงานของลูกจ้างที่พัฒนามาจาก “ทฤษฎี

สัญญา” (Contract Theory) (Carl M. Campbell III & 

Kunal S. KamlaniI, 1997) ขณะเดียวกัน ต้องค�ำนึงถึง

หลักความสามารถในการจ่ายของนายจ้างควบคู่ตามหลัก

ความเป็นธรรม (วรารัตน์ เขียวไพรี, 2007) นอกจากนี ้

ควรเปิดโอกาสให้มีการเจรจาต่อรองค่าตอบแทนร่วมกัน

ระหว่างนายจ้างและสหภาพแรงงานตามทฤษฎีการเจรจา

ต่อรอง (Zhihong Li, 2013)

กรอบแนวคิดการวิจัย
	 ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยพื้นฐานท่ีส�ำคัญในการ

ด�ำรงชีพของลูกจ้างค่าตอบแทนเป็นแรงสนับสนุนในทาง

อุตสาหกรรมที่ท�ำให้ลูกจ้างต้องการที่จะท�ำงานมากขึ้น 

ขณะเดียวกัน เป็นการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของลูกจ้างให้

ดีขึ้นตามสัดส่วนของการได้รับการสนับสนุน การด�ำรงชีวิต

ท่ีอุดมสมบูรณ์เพิ่มความแข็งแกร่งทางร่างกายให้กับลูกจ้าง

และความหวังที่จะมีชีวิตสะดวกสบายจากการได้รับการ

ปรับปรงุสภาพความเป็นอยูใ่ห้ดข้ึีน ในกรณท่ีีค่าตอบแทนสงู

ลูกจ้างจะกระตือรือร้นขยันท�ำงานและคล่องแคล่วมากกว่า

ลูกจ้างท่ีมีค่าตอบแทนต�่ำกว่า (Adam Smith, 2000) ด้วย

เหตุน้ี ค่าตอบแทนจึงต้องครอบคลุมหลายประเด็น ได้แก ่

มาตรฐานการครองชพีของลกูจ้าง ความสามารถในการจ่าย

ของนายจ้าง ราคาสินค้า ผลิตภาพแรงงาน การเจรจาค่า

ตอบแทนระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง (Zhihong Li, 2013) 

ประเภทของงานและทักษะฝีมือการท�ำงานของลูกจ้าง 

สภาพเศรษฐกิจและสังคมของแต่ละประเทศ โดยอดัม 

สมิทได้พัฒนารูปแบบค่าจ้างที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency 

Wage Model) โดยมีหลักการว่า ค่าตอบแทนที่สูงจะช่วย

ให้ลูกจ้างได้รับโภชนาการในระดับที่ดีขึ้นตามระดับ ค่า

ครองชีพจึงท�ำให้ลูกจ้างท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิผลมาก

ข้ึน นอกจากนี้ ผลผลิตของแรงงาน (labor productivity) 

ได้แสดงในรูปของหน่วยประสิทธิภาพ (Efficiency Units : 

EUs) (Zasushi Tanaka, 2014) ในขณะท่ี โอลิเวอร์ ฮาร์ท 

(Oliver Hart, 1997) ได้คิดค้นทฤษฎีสัญญา (Contract  

Theory) โดยลูกจ้างจะท�ำงานได้ดีควรได้รับผลตอบแทน

ตาม การบริหารงานของลูกจ้างและท�ำให้ลูกจ้างรู้สึกว่า

ตนเป็นส่วนหนึ่งของสถานประกอบการ เช่น มีการขาย

หุ้นให้แก่ลูกจ้าง สร้างแรงจูงใจกระตุ้นให้ลูกจ้างรู ้สึกมี

ส่วนร่วมในการบริหารสถานประกอบกิจการ เป็นต้น ด้วย

เหตุนี้ จึงส่งผลให้ลูกจ้างขยันตั้งใจท�ำงาน และไม่ท�ำให้

การบริหารภายในสถานประกอบกิจการต้องหยุดชะงักที่

ต้องขาดแรงงาน นอกจากนี้ การจ่ายค่าตอบแทนต้องมี

ลักษณะท่ีมีข้ันต�่ำ (Fixed Pay) และจ่ายตามประสิทธิภาพ

ของแรงงานท่ีมีฝีมือ (Performance – Based Pay) ซึ่ง

การจ่ายค่าตอบแทนท้ังสองลักษณะต้องเป็นข้อตกลงใน

สัญญาท่ีมีระยะไม่นานจนเกินไป นอกจากนี้ ทฤษฎีการ

จ่ายค่าตอบแทนต้องค�ำนึงหลักความยุติธรรมและหลัก

มาตรฐานการครองชีพและระดับความเป็นอยู่ของลูกจ้าง 

(Standards of Living and Levels of Living) ซึง่ประกอบ

ด้วยปัจจัยพื้นฐานในการครองชีพ เช่น ค่าอาหาร ค่าท่ีพัก 

ค่าใช้จ่ายเสื้อผ้า และเคร่ืองอุปโภค ค่าใช้จ่ายอื่นๆท่ีจ�ำเป็น

ต่อการด�ำรงชีพ ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าใช้จ่ายที่จ�ำเป็นใน

การเข้าร่วมกลุ่มในทางสังคมของลูกจ้าง ท้ังต้องพิจารณา
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ทฤษฎีความเป็นธรรมต่อนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน 

คือ หลักค�ำนึงถึงความสามารถในการจ่าย โดยเป็นหลัก

การทีส่่งเสริมการผลติและควบคมุต้นทนุการผลติทีน่ายจ้าง

เริม่ยอมรบัความคดิเหน็ลกูจ้างและปรบัปรงุสวสัดกิาร ส่วน

ลูกจ้างก็ต้องได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและมีมาตรฐาน

การครองชีพที่ดี ซึ่งนายจ้างต้องมีความสามารถในการจ่าย

ค่าตอบแทนแก่ลูกจ้างโดยตนเองไม่ต้องปิดสถานประกอบ

กิจการ (วรารัตน์ เขียวไพรี, 2007) และลูกจ้างเรียกร้อง

ค่าตอบแทนสูงเกินความสามารถที่นายจ้างจะจ่ายได้หรือ

ช่วงที่ผลประกอบกิจการของนายจ้างประสบปัญหาทาง

เศรษฐกิจ (ธงชัย สันติวงษ์, 2546)

	 จากการวิเคราะห์ทฤษฎีค่าตอบแทน สรุปได้

ว่า ต้องพิจารณาสองฝ่าย คือ มาตรฐานการครองชีพ

ของลูกจ้างและความสามารถในการจ่ายค่าตอบแทนของ

นายจ้าง ให้นายจ้างและลูกจ้างอยู่ร่วมกันได้ อย่างไรก็ตาม 

การที่นายจ้างเพิ่มค่าตอบแทนให้แก่ลูกจ้างย่อมเป็นแรง

กระตุ้นประสิทธิภาพในการท�ำงานให้ลูกจ้างขยันทุ่มเท

ท�ำงานให้แก่สถานประกอบกิจการมากขึ้น ในทางกลับกัน 

พิจารณาฝ่ายของนายจ้าง การท่ีนายจ้างเพิ่มค่าตอบแทน

ให้แก่ลูกจ้าง หรืออบรมเพิ่มทักษะฝีมือให้แก่ลูกจ้างเดิม

ย่อมคุ้มค่ามากกว่าท่ีจะตัดสินใจจ้างลูกจ้างใหม่มาท�ำงาน

สมมติฐานการวิจัย
	 ประชาคมอาเซยีนก่อให้เกดิตลาดร่วมเป็นอนัหนึง่

อันเดียวกัน ค่าตอบแทนการท�ำงานเป็นต้นทุนการผลิต

ที่ส�ำคัญและเพ่ือให้เกิดการแข่งขันทางการค้าที่เป็นธรรม

และสร้างมาตรฐานชีวิตของลูกจ้างในประชาคมอาเซียน

ให้ใกล้เคียงกันจึงจ�ำเป็นต้องสร้างกฎหมายมาตรฐานกลาง

ค่าตอบแทน ซึ่งหลักการในประเด็นค่าจ้างขั้นต�่ำก�ำหนดได้

เฉพาะหลักการใหญ่ ๆ เนื่องจากเศรษฐกิจและสังคมของ

แต่ละประเทศแตกต่างกันจึงจ�ำเป็นที่ต้องก�ำหนดเฉพาะ

หลักการ ส่วนการคุ้มครองค่าตอบแทนในประเด็นการจ่าย

ค่าตอบแทนของนายจ้างระหว่างหยุดกิจการชั่วคราว การ

จ่ายค่าตอบแทนในวันหยุดและวันลา การจ่ายค่าตอบแทน

ในการพักงาน การหักค่าตอบแทน การจ่ายเงินในระหว่าง

พักงานเพื่อสอบสวนความผิดของลูกจ้าง สามารถก�ำหนด

อัตราค่าตอบแทนที่แน่นอนได้ตามหลักความเป็นธรรม

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 ทบทวนงานวิจัยและข้อมูลด้านสถานการณ์การ

จ่ายค่าตอบแทนจากหน่วยงานในประเทศที่เกี่ยวข้อง 

เช่น ส�ำนักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติและหน่วย 

งานอื่นๆ โดยได้ด�ำเนินการศึกษาจากเอกสารทางวิชาการ

และบทความทางวชิาการจากต่างประเทศ รวมทัง้ข้อมูลทาง

วิชาการท่ีสืบค้นทางอิเล็กทรอนิกส์หรือทางเว็บไซต์ต่างๆ 

และได้เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิง

ลกึ (In-Depth Interview) และการจดัประชุมกลุม่เป้าหมาย 

(Focus groups) เพื่อน�ำข้อมูลท่ีได้รับมาวิเคราะห์จัดท�ำข้อ

เสนอกฎหมายกลางว่าด้วยค่าตอบแทนเพือ่คุม้ครองลกูจ้าง

ในประชาคมอาเซียนให้ได้รับค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 ประชากรในการวิจัย คือ ลูกจ้างโดยท่ัวไป และ

นายจ้างที่ประกอบกิจการโดยทั่วไปของประเทศสมาชิก

บางประเทศในประชาคมอาเซยีนและหน่วยงานทีเ่กีย่วข้อง

กับการขับเคลื่อนการคุ้มครองด้านแรงงานในประชาคม

อาเซียน

	 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ ลูกจ้างไร้ฝีมือที่ได้รับ

ค่าจ้างข้ันต�่ำของสถานประกอบกิจการในประเทศไทย เขต

อ้อมน้อย จงัหวดันครปฐม จ�ำนวน 3 คน ผูแ้ทนสภานายจ้าง

แห่งประเทศไทยและนายจ้างในสถานประกอบกิจการเขต

กรุงเทพมหานครจ�ำนวน 4 คน รวมท้ังนักวิชาการและผู้ที่

เช่ียวชาญกฎหมายแรงงานจ�ำนวน 8 คน

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 1. แบบการสัมภาษณ์

	 	 ก. กลุ่มนายจ้าง จ�ำนวน 3 คน

	 	 ข. กลุ่มลูกจ้าง 3 คน

	 	 ค. กลุ่มนักวิชาการและผู้เช่ียวชาญด้าน

กฎหมายแรงงาน 3 คน

	 2. ประชุมกลุ่มเป้าหมาย (Focus Group) 1 ครั้ง

รวม 6 คน โดยระดมความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญด้านกฎหมาย

แรงงานและกฎหมายระหว่างประเทศ รวมทัง้ผูแ้ทนองค์กร

สภานายจ้างแห่งประเทศไทย
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การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 การเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้

	 1. ผู้เขียนสัมภาษณ์ลูกจ้างและศึกษาจากเอกสาร

งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการจ่ายค่าตอบแทนแก่ลูกจ้างใน

ประเทศไทยและบางประเทศในอาเซียน เช่น ประเทศ

อินโดนีเซีย ประเทศมาเลเซีย ประเทศฟิลิปปินส์ ประเทศ

สิงคโปร์ และประเทศเวียดนาม

	 2. เก็บข้อมูล โดยการท�ำหนังสือแจ้งขอสัมภาษณ์

จากคณะนติศิาสตร์ มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ โดยสมัภาษณ์

กลุ่มตัวอย่างทั้งนายจ้าง ลูกจ้าง และนักวิชาการรวมท้ังผู้

เชี่ยวชาญด้านกฎหมายแรงงาน โดยผู้ศึกษาเก็บข้อมูลด้วย

ตนเอง ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล 2 เดือน (พฤศจิกายน 

- ธันวาคม พ.ศ. 2561)

	 3. น�ำข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์

ผลการศึกษา และเสนอเป็นกฎหมายกลางเพ่ือพัฒนาค่า

ตอบแทนแก่ลูกจ้างในประชาคมอาเซียน

ผลการวิจัย
	 ผู้ศึกษาทราบแนวคิดทฤษฎีและวิวัฒนาการเก่ียว

กับการก�ำหนดค่าตอบแทนขององค์การแรงงานระหว่าง

ประเทศ และประเทศในกลุ ่มอาเซียนอันน�ำมาซ่ึงการ

วิเคราะห์กฎหมายเปรียบเทียบในแต่ละประเด็นปัญหา 

และได้เสนอกฎหมายแม่แบบ (Model Law) อาเซียนว่า

ด้วยการก�ำหนดค่าตอบแทนเพื่อความเป็นธรรมต่อลูกจ้าง

ที่เป็นประชากรส่วนใหญ่ของสังคม

การอภิปรายผล
	 วัตถุประสงค์การวิจัยที่ผู ้ เขียนต้องการศึกษา

แนวคิด ทฤษฎีและวิวัฒนาการเกี่ยวกับค่าตอบแทนของ

องค์การแรงงานระหว่างประเทศ สหภาพยุโรปและบาง

ประเทศในกลุ่มอาเซียน เช่น ประเทศอินโดนีเซีย ประเทศ

มาเลเซีย ประเทศฟิลิปปินส์ ประเทศสิงคโปร์ ประเทศ

เวียดนาม เพ่ือเสนอกฎหมายแม่แบบ (Model Law) 

อาเซียนเกี่ยวกับค่าตอบแทนเพื่อเป็นมาตรฐานขั้นต�่ำใน

การคุ้มครองลูกจ้างในประชาคมอาเซียน

	 สมมติฐานที่ประเทศสมาชิกอาเซียนมีความแตก

ต่างกันในด้านเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม การประกอบ

กิจการของนายจ้างจึงมีวิธีด�ำเนินการที่หลากหลาย จึง

ก�ำหนดกฎหมายกลางได้เพียงหลักการใหญ่ที่ส�ำคัญโดย

พิจารณาการจ่ายค่าตอบแทนตามหลักความยุติธรรมและ

ตามลักษณะการครองชีพของลูกจ้าง ขณะเดียวกันต้อง

พิจารณาความสามารถในการจ่ายค่าตอบแทนของนายจ้าง

ควบคู่เพื่อให้สถานประกอบกิจการด�ำเนินต่อไปได้

	 ผลการวิจัยพบว่า หลักการส�ำคัญในการจ่ายค่า

ตอบแทนให้แก่ลกูจ้างขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ 

และประเทศในกลุ่มอาเซียนสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้ง

ไว้ ท้ังนี้เพราะทฤษฎีค่าตอบแทนในทางเศรษฐศาสตร์ที่ผู้

เขียนตั้งสมมติฐานเป็นหลักการพื้นฐานทางเศรษฐศาสตร์ที่

มีอิทธิพลในการร่างกฎหมาย ซ่ึงได้พิจารณาองค์ประกอบ

และเหตุปัจจัยหลายด้าน เช่น ภาวะสังคมเศรษฐกิจ ความ

ต้องการท�ำงานของลกูจ้าง ความสามารถในการจ้างงานของ

นายจ้าง ความต้องการพื้นฐานในการด�ำรงชีพของลูกจ้าง

และครอบครัว เป็นต้น

	 การวิจัยสอดคล้องกับการก�ำหนดค่าตอบแทน

การท�ำงานของประเทศสิงคโปร์ตามทฤษฎีการเจรจาต่อ

รองระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง เพื่อให้ค่าจ้างเพียงพอและ

เหมาะสมแก่การด�ำรงชีพได้ของลูกจ้าง (International 

Labor Organization, 2018) ประเทศฟิลิปปินส์ค�ำนึงหลัก

ในการจ่ายค่าตอบแทนท่ีค�ำนึงถึงการด�ำรงชีพของลูกจ้าง

และครอบครัวตามความสามารถในการจ่ายของนายจ้าง 

การเปรียบเทียบของระดับค่าจ้างและรายได้ ความต้องการ

ในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม (Official Gazette in 

Phillipine, 2018) ส่วนประเทศมาเลเซียก�ำหนดให้จ่าย

ค่าตอบแทนแก่ลูกจ้างตามหลักการด�ำรงชีพได้ของลูกจ้าง

และครอบครัว และพิจารณาความสามารถในการจ่ายของ

นายจ้างควบคู่ทั้งยังเปิดโอกาสให้เจรจาต่อรองค่าตอบแทน

ระหว่างคู่สัญญาได้ (David E. Feller, 1973) นอกจากนี ้

ประเทศอินโดนีเซียพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนตามความ

สามารถในการจ่ายของนายจ้างและให้คู่สัญญาเจรจาต่อ

รองค่าจ้างได้ (Diah Widarti, 2018)

ข้อเสนอแนะ
	 การรวมกลุ่มของประชาคมอาเซียนเพื่อเป็นฐาน

การตลาดและการผลิตเดียวย่อมส่งผลต่อลูกจ้างให้มีการ

เคลื่อนย้ายแรงงานข้ามชาติมากขึ้น ซึ่งลูกจ้างควรได้รับค่า

ตอบแทนอนัเป็นปัจจยัพืน้ฐานในการด�ำรงชวีติทีส่�ำคญัของ

ลูกจ้างอย่างเพียงพอ เป็นธรรม และเท่าเทียมกันส�ำหรับ

งานท่ีมีคุณค่าเท่ากัน ตามอนุสัญญาฉบับท่ี 100 ว่าด้วย
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ค่าตอบแทนที่เท่าเทียมกัน พ.ศ. 2494 ส่วนการคุ้มครอง 

การก�ำหนดค่าตอบแทนของสหภาพยุโรปได้ออกกฎหมาย

เป็นข้อก�ำหนดที่ 2000/78/EC (Legislation - Directive 

2000/78/EC) ที่บัญญัติกฎหมายคุ้มครองการจ้างแรงงาน

และการประกอบอาชีพของลูกจ้างอย่างเท่าเทียมกัน ต่อ

ต้านการเลือกปฏิบัติต่อลูกจ้างด้วยเหตุศาสนา ความเช่ือ 

อายุ เพศ ทุพพลภาพ โดยบังคับใช้ข้อก�ำหนดนี้กับสถาน

ประกอบกิจการมหาชนและเอกชน ทั้งกับการจ้างงานทุก

ประเภท ซึ่งรัฐสมาชิกอาเซียนส่วนใหญ่เป็นประเทศก�ำลัง

พัฒนาท่ีมีความแตกต่างกันในทางเศรษฐกิจ สังคมและ

วัฒนธรรมจึงมีการใช้ระบบกฎหมายที่แตกต่างกัน ด้วยเหตุ

นี้ การก�ำหนดมาตรฐานกลางในการคุ้มครองค่าตอบแทน

จะสามารถลดปัญหาการเลือกปฏิบัติและลดการเคลื่อน

ย้ายแรงงานข้ามชาติได้

	 กฎหมายกลางว่าด้วยค่าตอบแทนในประชาคม

อาเซยีนพจิารณาตามหลกัการจ่ายค่าตอบแทนโดยค�ำนงึถงึ

หลักความยุติธรรม และมาตรฐานการครองชีพของลูกจ้าง

อย่างเพียงพอ ในขณะเดียวกันก็ต้องค�ำนึงถึงความสามารถ

ในการจ่ายของนายจ้างซ่ึงเป็นหลักการท่ีส�ำคัญเพื่อให้

ประเทศภาคีสมาชิกออกกฎหมายภายในให้สอดคล้องกับ

กฎหมายกลางและน�ำไปปรับใช้ได้จริงกับทุกประเทศ ซ่ึง

ปัญหาการก�ำหนดกฎหมายกลางค่าจ้างขัน้ต�ำ่ของประชาคม

อาเซียนยังไม่ชัดเจน ผู้เขียนจึงเสนอให้ก�ำหนดค่าจ้างขั้น

ต�่ำตามหลักการพ้ืนฐานโดยพิจารณาจากค่าครองชีพของ

ลูกจ้าง หลักความยุติธรรม และความสามารถในการจ่าย

ของนายจ้าง โดยไม่สามารถก�ำหนดอัตราที่แน่นอนได้

เพราะสภาพเศรษฐกิจและสังคมของแต่ละประเทศแตก

ต่างกันมาก ซึ่งมีการก�ำหนดเป็นรายวัน ไม่ก�ำหนดเป็นราย

ชั่วโมงหรือรายเดือนเนื่องจากจะท�ำให้เกิดความซับซ้อน

ในการบังคับใช้ และก�ำหนดให้ค่าจ้างขั้นต�่ำสามารถเลี้ยง

ดูลูกจ้างได้หนึ่งคน เพราะการจ่ายค่าจ้างขั้นต�่ำในอัตราท่ี

สูงกว่านี้ ย่อมเป็นภาระแก่นายจ้างเกินไปท�ำให้นายจ้าง

ไม่มีความสามารถในการจ่ายได้ นายจ้างอาจเล่ียงหรือไม่

จ่ายค่าจ้างตามที่กฎหมายก�ำหนดซึ่งเป็นผลเสียต่อลูกจ้าง

มากกว่า

	 ลูกจ้างไม่ได้ท�ำงาน จากการศึกษาเปรียบเทียบ

ในกลุ่มประเทศอาเซียน จึงมีข้อเสนอให้มีกฎหมายกลาง

ของประชาคมอาเซียน โดยมีการปรับใช้ตามหลักพื้นฐาน 

เมื่อลูกจ้างไม่ได้ท�ำงานจึงไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้าง (No Work 

No Pay) ซ่ึงแบ่งเป็น 3 กรณี ได้แก่ กรณีไม่ได้ท�ำงานที่ไม่

ได้เกิดจากความผิดของฝ่ายใด เช่น น�้ำท่วม แผ่นดินไหว 

การก่อการร้าย ลูกจ้างไม่มีสิทธิได้รับค่าตอบแทน กรณี

ท่ีเกิดจากความผิดของฝ่ายนายจ้างท�ำให้ลูกจ้างท�ำงาน

ไม่ได้ อันท�ำให้นายจ้างต้องรับผิด นายจ้างต้องจ่ายค่า

ตอบแทนให้แก่ลูกจ้าง ส่วนกรณีเหตุท่ีไม่ได้ท�ำงานเกิด

จากความผิดของฝ่ายลูกจ้าง เช่น ลูกจ้างลักทรัพย์ที่ร้าน

สะดวกซื้อและถูกจับกุมด�ำเนินคดี ลูกจ้างไม่มีสิทธิได้รับ

ค่าตอบแทนการหยุดกิจการชั่วคราว ผู้เขียนเสนอกฎหมาย

กลางของประชาคมอาเซียน โดยมีองค์ประกอบ 3 ประการ 

ดังนี้ ประการแรก นายจ้างปิดกิจการช่ัวคราว ประการที่

สอง มิใช่สืบเนื่องมาจากเหตุสุดวิสัย ประการท่ีสาม มิใช่

มีเหตุท่ีเกิดจากความผิดของฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง 

ให้นายจ้างจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างไม่น้อยกว่าร้อยละเจ็ดสิบ

ห้าของค่าจ้างในวันท�ำงานท่ีลูกจ้างได้รับก่อนนายจ้างหยุด

กิจการตลอดระยะเวลาที่นายจ้างไม่ได้ให้ลูกจ้างท�ำงาน 

นอกจากนี้ กรณีหยุดกิจการช่ัวคราว ครบ 3 เดือนควรให้

สิทธิลูกจ้างลาออกได้โดยลูกจ้างไม่เสียสิทธิได้รับค่าชดเชย  

	 ส่วนกรณีวันหยุด ผู้เขียนเสนอกฎหมายกลางของ

ประชาคมอาเซียนให้ลูกจ้างมีสิทธิได้รับวันหยุดประจ�ำ

สัปดาห์ไม่น้อยกว่า 1 วันต่อสัปดาห์ และเปิดโอกาสให้มี

การเจรจาตกลงให้มีวันหยุดประจ�ำสัปดาห์มากกว่า 1 วัน

ได้ ส่วนวันหยุดประเพณี ลูกจ้างควรมีสิทธิหยุดงานตาม

ประเพณีโดยได้รับค่าจ้างไม่น้อยกว่า 10 วันท�ำงานต่อปี 

ซึ่งรวมวันแรงงานแห่งชาติ (หากมี) เนื่องจากเป็นระยะ

เวลามาตรฐาน ข้ันต�่ำกลางท่ีเหมาะสมให้แต่ละประเทศ

สมาชิกน�ำไปปรับใช้ได้ตามสภาพเศรษฐกิจและสังคมของ

แต่ละประเทศ อีกท้ังนายจ้างและลูกจ้างสามารถตกลงให้

ลูกจ้างมีวันหยุดตามประเพณีมากกว่าท่ีกฎหมายก�ำหนด

ได้ นอกจากนี้ ลูกจ้างควรมีสิทธิหยุดพักผ่อนประจ�ำปีไม่

น้อยกว่า 6 วันท�ำงานต่อปี และมีสิทธิได้รับค่าจ้างในวัน

หยุดพักผ่อนประจ�ำปีโดยมีสิทธิได้รับค่าจ้างไม่น้อยกว่า 6 

วันท�ำงานต่อปี ในกรณีท่ีลูกจ้างท�ำงานให้แก่นายจ้างเป็น

ระยะเวลา 10 ปีให้ลูกจ้างมีสิทธิหยุดพักผ่อนประจ�ำปีเพิ่ม

ข้ึน 3 วันท�ำงานต่อปี เพื่อคุ้มครองสิทธิแก่ลูกจ้างท่ีท�ำงาน

เป็นประโยชน์แก่นายจ้างเป็นระยะเวลานาน นอกจากนี้ ผู้

เขียนเสนอกฎหมายกลางของประชาคมอาเซียน ให้ลูกจ้าง

มีสิทธิลาป่วยโดยมีสิทธิได้รับค่าจ้างตามความจ�ำเป็นอย่าง

น้อย 20 วันท�ำงานต่อปี ในกรณีท่ีมีเหตุจ�ำเป็นในการลา
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ป่วยที่ต้องรักษาตัวระยะนานให้ขยายสิทธิไปถึง 60 วัน

ท�ำงานต่อปีโดยมีสิทธิได้รับค่าจ้าง อย่างไรก็ตาม กรณี

ลูกจ้างประสบอันตราย เนื่องจากการท�ำงานที่ท�ำประโยชน์

ให้แก่นายจ้าง ให้ลูกจ้างมีสิทธิลาป่วยและได้รับค่าจ้างตาม

สิทธิในกฎหมายว่าด้วยคุ้มครองแรงงาน เมื่อพ้นระยะเวลา

ดังกล่าว ให้ลูกจ้างมีสิทธิได้รับเงินทดแทนและประโยชน์

ทดแทนตามกฎหมายว่าด้วยเงินทดแทนและกฎหมายว่า

ด้วยประกันสังคมตามกฎหมายภายในของแต่ละประเทศ 

	 กรณีการลาเพื่อกิจธุระอันจ�ำเป็น ผู้เขียนเสนอ

กฎหมายกลางของประชาคมอาเซียน ให้ลูกจ้างมีสิทธิลา

เพือ่กจิธรุะอนัจ�ำเป็นให้มรีะยะเวลาพอสมควรและมสีทิธิได้

รับค่าจ้าง อันเป็นเหตุจ�ำเป็นในทางครอบครัว เหตุจ�ำเป็น

ในทางสังคมและเหตุจ�ำเป็นในทางกฎหมายที่อาจถูกเรียก

ให้เป็นพยานในศาล ซึ่งเหตุจ�ำเป็นที่ไม่อาจลาได้ล่วงหน้า

ต้องแจ้งให้นายจ้างทราบทันทีเมื่อมีโอกาส นอกจากนี้ ได้

ก�ำหนดเหตุจ�ำเป็นทางครอบครัวไว้อย่างชัดเจน เช่น ลา

เพื่อไปแต่งงาน 3 วัน ลาเพื่อเข้าร่วมงานแต่งงานบุตร 1 

วัน ลาเพื่อไปงานศพบุคคลในครอบครัว 3 วันโดยให้ลูกจ้าง

ได้รับค่าจ้างในแต่ละเหตุที่ระบุไม่น้อยกว่า 1 วันท�ำงาน  

	 การพักงานเพื่อสอบสวนความผิดของลูกจ้าง ผู้

เขยีนเสนอกฎหมายกลางของประชาคมอาเซียนให้นายจ้าง

มีสิทธิพักงานเพื่อสอบสวนความผิดของลูกจ้างเฉพาะ

กรณีที่ลูกจ้างกระท�ำความผิดอย่างร้ายแรงและมีเหตุอัน

สมควรไม่เกิน 7 วันโดยจ่ายเงินระหว่างพักงานร้อยละ 50 

ของค่าจ้างในวันท�ำงานปกติ กรณีสิ้นสุดระยะเวลา 7 วัน 

นายจ้างไม่สามารถขยายระยะเวลาพักงานได้ เพื่อควบคุม

ไม่ให้นายจ้างสอบสวนความผิดของลูกจ้างเป็นระยะเวลา

นานตามอ�ำเภอใจ เว้นแต่เป็นความผิดที่ซับซ้อน นายจ้าง

สามารถขยายระยะเวลาสอบสวนความผดิของลกูจ้างได้ แต่

ต้องได้รับความยินยอมจากสหภาพแรงงาน คณะกรรมการ

ลูกจ้าง พนักงานตรวจแรงงาน เพื่อตรวจสอบอ�ำนาจของ

นายจ้างในการขยายระยะเวลาพกังานในการสอบสวนความ

ผิด ทั้งนี้ ในช่วงขยายการพักงานเพื่อสอบสวนความผิดของ

ลูกจ้าง นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างเตม็จ�ำนวนให้แก่ลกูจ้าง และ

นายจ้างอาจให้ลูกจ้างกลับท�ำงานในต�ำแหน่งเดิมหรืออาจ

ไม่มอบหมายงานที่ส�ำคัญให้แก่ลูกจ้าง นอกจากนี้ เมื่อผล

การสอบสวนปรากฏว่า ลูกจ้างไม่มีความผิด ให้นายจ้าง

จ่ายค่าจ้างแก่ลูกจ้างเท่ากับค่าจ้างในวันท�ำงานนับแต่วัน

ที่ลูกจ้างถูกสั่งพักงานเป็นต้นไป แต่กรณีที่ลูกจ้างกระท�ำ

ความผิดจริง ให้ลูกจ้างคืนเงินท่ีได้รับระหว่างพักงานให้แก่

นายจ้างตามหลักสุจริต นอกจากนี้ ผู้เขียนเสนอกฎหมาย

กลางของประชาคมอาเซยีนในเรือ่งการห้ามหกัค่าตอบแทน 

โดยเสนอให้ นายจ้างไม่มีสิทธิหักค่าจ้าง เว้นแต่ เป็นไป

เพื่อประโยชน์ของลูกจ้างโดยแท้และมีเหตุยกเว้นตามที่

กฎหมายก�ำหนดไว้ในแต่ละประเทศ ส่วนกรณีที่ลูกจ้าง

กระท�ำความผิดอย่างร้ายแรง นายจ้างจะลงโทษด้วยการ

หักค่าตอบแทนก็ได้ แต่ไม่เกินร้อยละ 10 ของค่าจ้างใน

แต่ละเดือน โดยได้รับความยินยอมเป็นหนังสือจากลูกจ้าง

เป็นคราวๆ ไปและมีการควบคุมให้นายจ้างหักค่าตอบแทน

ได้ไม่เกินหนึ่งเท่าของค่าตอบแทนรายเดือน

	 หน้าที่ในการจ่ายค่าตอบแทนของนายจ้าง ผู้เขียน

เสนอให้มีกฎหมายกลาง โดยมีหลักว่า กรณีท่ีนายจ้างไม่

จ่ายค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท�ำงานในวันหยุดและค่าล่วง

เวลาในวันหยุดภายในเวลาที่ก�ำหนด ให้นายจ้างเสียดอก

เบี้ยให้แก่ลูกจ้างในระหว่างเวลาผิดนัดร้อยละสิบห้าต่อป ี

ส่วนกรณีท่ีนายจ้างจงใจไม่จ่ายค่าตอบแทนโดยปราศจาก

เหตุอันสมควร ให้นายจ้างจ่ายเงินเพิ่มตามอัตราที่ก�ำหนด

ในแต่ละประเทศในกรณีกระท�ำความผิดคร้ังแรกและให้

ปรับรายวันในกรณีที่กระท�ำความผิดซ�้ำ  ส่วนการจ่ายค่า

ตอบแทน ให้นายจ้างจ่ายเดือนหนึ่งไม่น้อยกว่าหนึ่งคร้ัง 

ซึ่งไม่ใช้บังคับกับลูกจ้างระดับผู้บริหารที่มีเงินเดือนเท่ากับ

หนึ่งพันเท่าของอัตราค่าจ้างข้ันต�่ำรายวันในแต่ละประเทศ 

การคุ้มครองค่าตอบแทนแก่ลูกจ้างที่ควรได้รับการคุ้มครอง

เป็นพิเศษ กล่าวคือ ลูกจ้างเด็กควรได้รับการพัฒนาและส่ง

เสริมวิชาชีพ การท�ำงานโดยมีสิทธิลาเพ่ือฝึกอบรม ประชุม 

สัมมนา โดยได้รับค่าจ้าง เท่ากับค่าจ้างในวันท�ำงาน ตลอด

ระยะเวลาท่ีลาอย่างน้อย 30 วันท�ำงานต่อปี ลูกจ้างหญิงมี

สิทธิลาเพ่ือการคลอดบุตรรวม 3 ประการ ได้แก่ ประการ

แรก ลาเพื่อเตรียมตัวท่ีจะคลอด ประการท่ีสองตั้งแต่ระยะ

ที่คลอด และการพักฟื้นหลังคลอดที่รวมถึงการพักฟื้นกรณี

แท้งบุตรด้วย ประการท่ีสามการลาคลอดนั้น ไม่รวมถึง 

การลาเพ่ือเลี้ยงดูบุตรโดยมีระยะเวลาในการลาเพื่อการ

คลอดบุตรอย่างน้อย 98 วันท�ำงาน โดยได้รับค่าจ้าง 45 

วันท�ำงาน นอกจากนี้ ลูกจ้างหญิงมีสิทธิลาเพื่อเล้ียงดูบุตร

ได้เป็นระยะเวลา 1 ปีโดยไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้าง ส่วนลูกจ้าง

สงูอายแุละลกูจ้างพกิารควรได้รบัความคุม้ครองสทิธใินการ

ได้รับค่าตอบแทนอย่างเท่าเทียมกัน ไม่มีการเลือกปฏิบัติ

ในการจ้างงาน กรณีท่ีลักษณะและคุณภาพของงานอย่าง
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เดียวกันและปริมาณเท่ากัน ให้นายจ้างจ่ายค่าตอบแทน

แก่ลูกจ้างสูงอายุและลูกจ้างพิการเท่าเทียมกันกับลูกจ้าง

ทั่วไป

	 กฎหมายกลางในการพัฒนาค่าตอบแทนเพื่อ

รองรับประชาคมอาเซียน ผู้เขียนเสนอให้จัดท�ำในรูปแบบ

กฎหมายแม่แบบ (Model Law) ที่ไม่มีสภาพบังคับและ

รัฐสมาชิก เพ่ือให้มีการน�ำไปปรับใช้ได้จริงในบริบทของ

การรวมกลุ่มประชาคมอาเซียน นอกจากน้ี ยังศึกษาบท

เรยีนจากสหภาพยโุรปทีอ่งักฤษขอออกจากการเป็นสมาชกิ

สหภาพยุโรป เนื่องจากประสบปัญญาวิกฤติหนี้สาธารณะ

ทีป่ระเทศกรซีสมาชกิสหภาพยโุรปกูย้มืเงนิจากสถาบนัการ

เงินชั้นน�ำของโลก ท�ำให้ประเทศสมาชิกอื่นที่เศรษฐกิจ

ดีกว่า ต้องช่วยพยุงประเทศที่ประสบปัญหาจึงไม่ควรน�ำ

หลักการใช้เงินสกุลเดียวกันหรือการเคลื่อนย้ายแรงงาน 

ข้ามชาติเสรีเช่นการรวมกลุ่มของสหภาพยุโรป มาปรับ

ใช้ในประชาคมอาเซียน ฉะนั้น การพัฒนากฎหมายกลาง

เพื่อคุ้มครองลูกจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนของประชาคม

อาเซียนให้ลูกจ้างได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการด�ำชีพ

ได้ตามหลกัของความเป็นธรรม ฝ่ายนายจ้างมีความสามารถ

ในการจ่ายหรือสามารถประกอบกิจการในตลาดแรงงานได้ 

ซึ่งการปรับใช้กฎหมายแม่แบบในประชาคมอาเซียนอาจใช้

บังคับในระยะต้น ระยะกลางในช่วงระยะ 5 ปีต่อมา ท่ีอาจ

มีการปรับกฎหมายกลางตามข้อดี ข้อเสียของการใช้บังคับ 

และเปิดโอกาสให้ประเทศสมาชิกอาเซียนทบทวนเพื่อแก้

กฎหมายหรือพัฒนากฎหมายกลางในรูปสนธิสัญญาได้ 

ส่วนในระยะปลายให้ประเทศสมาชิกร่วมมือกันลงนามท�ำ

สนธิสัญญาเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างในประชาคมอาเซียนอย่าง

ย่ังยืน ซ่ึงปัจจัยที่จะท�ำให้รัฐสมาชิกปฏิบัติตามกฎหมาย

กลางในระยะต้นควรที่จะมีมาตรการจูงใจในทางกฎหมาย

ระหว่างประเทศโดยให้รฐัสมาชกิได้รบัประโยชน์ในลกัษณะ

ต่างตอบแทน (Reciprocity) เพื่อแลกเปลี่ยนข้อลดหย่อน 

หรือสทิธปิระโยชน์ในทางการค้าเพือ่ลดอปุสรรคในทางการ

ค้าท่ีประเทศหนึ่งยอมลดอุปสรรคทางการค้าเมื่อได้รับผล

ตอบแทนจากอกีประเทศหนึง่ทีย่นิยอมลดอปุสรรคทางการ

ค้าอ่ืนโดยมุ่งหมายให้มีการลดภาษีศุลกากร หรือยกเลิก

การเลือกปฏิบัติทางการค้า (ทัชชมัย (ฤกษะสุต) ทองอุไร, 

2017) กล่าวคือ รัฐสมาชิกประเทศท่ีปฏิบัติตามกฎหมาย

กลางค่าตอบแทนประชาคมอาเซียนควรได้รับการยกเว้น

น�ำเข้าสินค้าระหว่างประเทศหรือได้รับยกเว้นภาษีการซ้ือ

ขายและน�ำเข้าวัตถุดิบระหว่างประเทศท่ีเพิ่มมากขึ้นกว่า

ข้อตกลงการค้าเสรีอาเซียน (ASEAN Trade in Goods 

Agreement) ก�ำหนดไว้

	 แต่อย่างไรก็ดี พบว่ามีข้อจ�ำกัดในทางกฎหมาย

อยู่หลายประการที่มีความส�ำคัญและควรขจัดอุปสรรคและ

ข้อจ�ำกัดทางกฎหมายท่ีมีอยู่ ท้ังนี้ เพื่อให้กฎหมายกลางว่า

ด้วยค่าตอบแทนของประชาคมอาเซียนน�ำไปปรับใช้ได้จริง

อย่างมีประสิทธิภาพและใช้บังคับคุ้มครองมาตรฐานขั้นต�่ำ

แก่ลูกจ้างโดยท่ัวไปในประชาคมอาเซียน 3 ประการ อัน

ได้แก่

	 ประการแรก อปุสรรคด้านรปูแบบและการด�ำเนนิ

งานของอาเซียน เนื่องจากการก่อตั้งของประชาคมอาเซียน

เกิดจากการรวมตัวของประเทศสมาชิกจากภาวะสงคราม

เย็นแล้วจึงพัฒนาสู่การรวมตัวกันในทางเศรษฐกิจ (อรณิช 

รุง่ธปิานนท์, 2557) จงึมลีกัษณะขององค์กรทีแ่ต่ละประเทศ

สมาชิกไม่สละอ�ำนาจอธปิไตยตามวถีิอาเซียน (ASEAN Way) 

กรณเีกดิข้อขดัแย้งในอาเซยีนจะยตุข้ิอพพิาทโดยการเจรจา

ประนปีระนอมซึง่กนัและกนัโดยไม่มผีลผกูพนัทางกฎหมาย 

(พุทธชาติ บุญกล่อม, 2557) แตกต่างจากประชาคมยุโรปท่ี

มกีารรวมตวักนัในลกัษณะองค์กรเหนอืรฐั (Supranational 

Institution) ซ่ึงรูปแบบของข้อบังคับ (Regulation) จะมี

ผลบังคับใช้โดยตรงและทั้งหมดต่อรัฐสมาชิกตั้งแต่วันท่ีมี

ผลใช้บังคับ (ศิรดา วรสาร, 2015) ส่วนกฎหมายในด้าน

แรงงานสหภาพยุโรปใช้บังคับกับรัฐสมาชิกในรูปแบบค�ำ

สั่ง (Directive) ท่ีสามารถให้รัฐสมาชิกเปลี่ยนแปลงหรือ

ปรับกฎหมายภายในของประเทศสมาชิกเพื่อให้บรรลุผล

บางอย่าง (ศศิธร นิลสวิท, 2015) ดังนั้น รูปแบบและ

การด�ำเนินงานของอาเซียนเป็นอุปสรรคต่อการใช้บังคับ

กฎหมายกลางใหม้ีผลต่อรัฐสมาชิกไดอ้ย่างแท้จริงประกอบ

กับช่องว่างทางเศรษฐกิจและสังคมระหว่างประเทศสมาชิก

จึงเป็นอุปสรรคในการบูรณาการทางเศรษฐกิจและร่วมมือ

ในด้านต่างๆ ร่วมกัน (ประภัสสร เทพชาตรี, 2017)

	 ประการท่ีสอง รปูแบบในการตดัสนิใจของอาเซยีน 

กล่าวคือ ข้อ 20 ของกฎบัตรสมาคมแห่งประชาชาติเอเชีย

ตะวันออกเฉียงใต้ (Charter of the Association of 

Southeast Asian Nations) ให้การตัดสินใจของอาเซียน

อยู่บนพื้นฐานของการปรึกษาหารือและฉันทามติ ที่ต้อง

ให้ประเทศสมาชิกอาเซียนท้ัง 10 ประเทศตัดสินใจร่วม

กัน กรณีท่ีประเทศหนึ่งคัดค้านเรื่องนั้นก็ไม่สามารถใช้
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เป็นข้อตกลงร่วมของอาเซียนได้ ดังน้ัน จึงเป็นอุปสรรค

ในด้านการใช้บังคับกฎหมายกลางว่าด้วยค่าตอบแทนของ

ประชาคมอาเซียน กรณทีีม่รีฐัสมาชกิคัดค้านกฎหมายกลาง

ก็ไม่สามารถใช้บังคับได้ ด้วยเหตุนี้ระยะแรกของการน�ำ

กฎหมายกลางน้ีไปใช้บังคับจึงไม่ควรเสนอใช้ในรูปแบบ

สนธิสัญญา (Treaty) แต่ควรเสนอเพียงเป็นกฎหมายแม่

แบบ (Model Law) ที่ไม่มีสภาพบังคับให้แต่ละประเทศ

ต้องปฏิบัติตาม เพื่อให้เหมาะกับบริบทของอาเซียนและ

เป็นหลักกฎหมายที่ดีให้แต่ละประเทศน�ำไปปรับใช้ให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดโดยมีการสร้างมาตรการจูงใจในทางผล

ประโยชน์ระหว่างประเทศ

	 ประการท่ีสาม ปัญหาและอปุสรรคเกีย่วกบัองค์กร

ที่จะขับเคล่ือนใช้บังคับกฎหมายกลาง กล่าวคือ หมวดที่ 

4 องค์กรของประชาคมอาเซียนมีเพียงเลขาธิการอาเซียน

และส�ำนักงานเลขาธิการอาเซียน คณะมนตรีประสาน

งานอาเซียน คณะมนตรีประชาคมอาเซียน องค์กรระดับ

รัฐมนตรีอาเซียนเฉพาะสาขา คณะกรรมการผู้แทนถาวร

ประจ�ำอาเซียน แต่ยังมอีปุสรรคในการขบัเคลือ่นให้กฎหมาย

กลางว่าด้วยค่าตอบแทนใช้บังคับระหว่างประเทศสมาชิก

ในอาเซียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะไม่มีองค์กรท่ีส่ง

เสริมการคุ้มครองด้านแรงงานในประชาคมอาเซียน ท�ำให้

การบังคับใช้กฎหมายแม่แบบ (Model Law) ไม่มีหน่วย

งานที่ท�ำหน้าที่หลักในการส่งเสริมให้รัฐสมาชิกตระหนักถึง

บทบาทของการคุ้มครองลกูจ้างตามสัญญาจ้างแรงงานของ

ประชาคมอาเซียน

	 ข้อพิจารณาที่ผู้เขียนได้หยิบยกเป็นอุปสรรคและ

ข้อจ�ำกัดทางกฎหมายทั้ง 3 ประการและน�ำมาวิเคราะห์ใน

เชิงกฎหมายกลางว่าด้วยค่าตอบแทนเพื่อให้น�ำไปใช้บังคับ

ได้จริงและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด จึงจ�ำเป็นอย่างยิ่งท่ีจะ

จ�ำกัดอุปสรรค์ในทางกฎหมายที่มีอยู่ท้ัง 3 ประการ ขณะ

เดียวกันก็ต้องค�ำนึงถึงรูปแบบและการด�ำเนินการของ

องค์กรและรูปแบบที่ตัดสินใจของอาเซียน เพราะอุปสรรค

ในเรื่องดังกล่าวเป็นไปได้ยากที่จะแก้ไขโดยให้ประชาคม

อาเซียนรวมตวัแบบองค์กรเหนอืรฐัเช่นสหภาพยโุรป จงึควร

สร้างกฎหมายและกลไกใช้บังคับกฎหมายในการคุ้มครอง

แรงงานของประชาคมอาเซียนท่ามกลางความแตกต่าง

กันของประเทศสมาชิกทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม 

การเมืองและความมั่นคง (กรมอาเซียน กระทรวงการต่าง

ประเทศ, 2014)

	 ดังนั้น การพิจารณาอุปสรรคในทางกฎหมายทั้ง 3 

ประการจึงน�ำไปสูแ่นวทางทีร่ฐัสมาชกิจะร่วมมอืในการออก

กฎหมายภายในแต่ละประเทศสมาชิกไม่ต�่ำกว่ามาตรฐาน

กฎหมายกลางเพื่อสร้างกลไกขับเคลื่อนในการคุ้มครอง

ลูกจ้าง ท้ังส่งเสริมระบบเศรษฐกิจและสังคมโดยรวมโดย

ไม่ขัดแย้งกับรูปแบบการด�ำเนินงานและการตัดสินใจของ

อาเซียน เพื่อร่วมมือกันของประเทศสมาชิกในการพัฒนา

ด้านการค้าระหว่างประเทศ ด้านเศรษฐกิจและสังคม อัน

ท�ำให้ประชาคมอาเซียนมีเสถียรภาพสูงสุดในการต่อรอง

ร่วมค้ากับการรวมกลุ่มของประเทศในทวีปต่าง ๆ

บทสรุป
	 การที่ผู้เขียนได้เสนอแนวทางกฎหมายกลางของ

การคุ้มครองลูกจ้างในเรื่องค่าตอบแทนในการรวมกลุ่มของ

ประชาคมอาเซียน เพื่อสร้างหลักความเป็นธรรมโดยการ

เสนอกฎหมายแม่แบบ (Model Law) ท่ีให้แต่ละประเทศ

น�ำไปปรับใช้เพื่อให้ลูกจ้างได้รับค่าจ้างที่เพียงพอต่อการ

ด�ำรงชีพได้ ฝ่ายนายจ้างมีความสามารถในการจ่ายและ

ด�ำเนินสถานประกอบกิจการแข่งขันในตลาดแรงงานได้

ตามหลักกฎหมาย ท่ีดี เช่น สมาคมนักกฎหมายเอกชน

ระหว่างประเทศท่ีร่วมกันสร้างกฎหมายให้เกิดความเป็น

ธรรม และอ�ำนาจต่อรองท่ีเท่าเทียมกันของคู่สัญญา นั้นก็

คอื สถาบันระหว่างประเทศเพือ่สร้างเอกภาพให้แก่กฎหมาย

เอกชน (International Institute for the Unification of 

Private Law) หรือเรียกโดยย่อว่า อูว์นีดรัว (UNIDROIT; 

ynidbwa) องค์การเพ่ือความร่วมมือและการพัฒนาทาง

เศรษฐกิจ (Organisation for Economic Co-operation 

and Development - OECD) หรือองค์การสหประชาชาติ 

(United Nations : UN) หรือองค์การแรงงานระหว่าง

ประเทศ (International Labor Organization) ซึ่งองค์กร

เหล่านี้เป็นองค์กรระหว่างประเทศที่ร่วมมือในระหว่าง

ประเทศเพื่อสร้างกฎหมายแม่แบบให้เกิดความเป็นธรรม 

ความมั่งคงทางระหว่างประเทศ อันน�ำไปสู่การพัฒนาใน

ทางเศรษฐกิจและสังคมโดยรวม
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