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ลูกจ้างชั่วคราวเป็นกลไกส้าคัญในการด้าเนินงานของส่วนราชการในต่างประเทศ เนื่องจาก
งานหลายประเภทต้องการความต่อเนื่อง ความคล่องตัวด้านภาษาท้องถิ่น และความคุ้นเคยทาง
วัฒนธรรม แต่ที่ผ่านมาพบว่า ส่วนราชการในต่างประเทศส่วนมากยังใช้ระเบียบการจ้างลูกจ้างชั่วคราว
ตามหลักเกณฑ์และแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับลูกจ้างชั่วคราวที่จ้างจากเงินงบประมาณ งบบุคลากร 
รายการค่าจ้างชั่วคราวของส่วนราชการที่มีส้านักงานอยู่ในต่างประเทศ พ.ศ. 2560 ในการก้าหนด
เงื่อนไขการจ้างงาน และส่วนใหญ่ไม่สอดคล้องกับกฎหมายแรงงานของรัฐผู้รับ ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
และสิทธิประโยชน์ของลูกจ้าง และน้าไปสู่การสูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพของส้านักงานในต่างประเทศ 
ตลอดจนการที่รัฐบาลไทยถูกลูกจ้างในสถานเอกอัครราชทูตในต่างประเทศฟ้องร้องเป็นคดีแรงงาน  
ซึ่งปัญหาดังกล่าวได้เกิดขึ้นเป็นเวลานาน แต่ยังไม่ได้รับการแก้ไขอย่างจริงจังจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
ได้แก่ กระทรวงการต่างประเทศ กระทรวงการคลัง และส้านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  

รายงานการศึกษาส่วนบุคคลฉบับนี้ ได้ใช้กรณีศึกษาการยกร่างสัญญาจ้างงานของ
สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงจาการ์ตา ให้เป็นไปตามกฎหมายแรงงานของอินโดนีเซีย ภายหลังจาก
รัฐบาลอินโดนีเซียได้ออกกฎหมาย Omnibus Law on Job Creation เมื่อเดือนพฤศจิกายน 2563 
บังคับให้การจ้างงานทุกชนิดมีการท้าสัญญาจ้างงาน และพบว่ามีข้อแตกต่างระหว่างกฎหมาย 
Omnibus Law และหลักเกณฑ์ฯ หลายประการ เนื่องจากแนวคิดเกี่ยวกับแรงงานของอินโดนีเซีย
แตกต่างจากแนวคิดของหน่วยงานกลางของไทยอย่างมาก ตลอดจนความไม่ชัดเจนจากการแปลภาษา
ท้องถิ่นเป็นภาษาอังกฤษ ซึ่งอาจส่งผลให้ถ้อยค้าบางถ้อยค้ามีความคลุมเครือ จึงจ้าเป็นอย่างยิ่งที่ต้อง
ปรับปรุงทบทวนหลักเกณฑ์ฯ เพ่ือให้สามารถยืดหยุ่นพอที่จะปรับเข้ากับกฎหมายแรงงานของ
อินโดนีเซีย เนื่องจากหากเกิดการฟ้องร้องขึ้น ศาลของอินโดนีเซียจะยึดตามกฎหมายแรงงานของ
อินโดนีเซียเป็นหลักในการพิจารณา รวมทั้งหารืออย่างใกล้ชิดกับลูกจ้างท้องถิ่น เพ่ือสร้างความเข้าใจ
ที่ตรงกัน 

ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการบริหารส่วนราชการในต่างประเทศในระยะยาว จึงขอเสนอให้
จัดตั้งหน่วยงานกลางของกระทรวงการต่างประเทศที่รับผิดชอบงานด้านลูกจ้างชั่วคราวใน
ต่างประเทศเป็นการเฉพาะ เนื่องจากปัญหาลูกจ้างชั่วคราวที่เกิดขึ้นในแต่ละประเทศมีลักษณะที่
คล้ายคลึงกัน เช่น การจัดท้าสัญญาจ้างงาน การเข้าสู่ระบบประกันสังคม การให้สวัสดิการและ
สิทธิประโยชน์ที่สอดคล้องกับหลักปฏิบัติท้องถิ่น การมีหน่วยงานกลางจะช่วยรวบรวมองค์ความรู้ไว้
ในที่เดียวกัน ย่อมเป็นประโยชน์ในการให้ค้าปรึกษากับสถานเอกอัครราชทูต/สถานกงสุลใหญ่ และ



จ 

ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการหารือกับหน่วยงานกลางของไทย เพ่ือร่วมกันวางแผนบริหารทรัพยากร
บุคคลอย่างยั่งยืนต่อไป 
  



ฉ 

กิตติกรรมประกาศ 
 
 
ผู้เขียนได้รับแรงบันดาลใจในการจัดท้ารายงานการศึกษาฉบับนี้เมื่อได้รับการแต่งตั้งไปด้ารง

ต้าแหน่งอัครราชทูตที่ปรึกษาและ Head of Chancery ของ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา และขอกราบ
ขอบพระคุณผู้บังคับบัญชา นายประพันธ์ ดิษยทัต ออท. ณ กรุงจาการ์ตา (ปัจจุบัน) และนายทรงพล 
สุขจันทร์ ออท. ณ กรุงจาการ์ตา (2561-2564) ที่ได้สนับสนุนการศึกษาเกี่ยวกับกฎหมายแรงงาน
ท้องถิ่นอย่างจริงจัง และได้กรุณาอนุญาตให้ผู้ศึกษาเข้าร่วมหลักสูตรนักบริหารการทูต (นบท.) รุ่นที่ 14 
ซึ่งถือเป็นโอกาสที่ส้าคัญยิ่งในการพัฒนาทักษะด้านบริหารและเปิดโลกทัศน์ในมิติต่าง ๆ อันจะเป็น
ประโยชน์ต่อการท้างานของผู้ศึกษาในอนาคต และขอขอบคุณข้าราชการของ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา 
คุณนวิน จิราพันธุ์ ที่ปรึกษา คุณสิริกันยา น้อยอรุณ เลขานุการเอก คุณพามิลา สิริชัชนินทร์ 
เลขานุการเอก คุณจุฑามาศ ฉันทบรรเลิศ เลขานุการเอก คุณนภัส ด้าข้า  เลขานุการโท คุณเสถียร 
โคตรคันทา ผู้ช่วยเลขานุการ คุณรัตนาวดี โฮ้วบ้าเพ็ญ ผู้ช่วยเลขานุการ ที่ได้ช่วยปฏิบัติภารกิจแทน
ผู้เขียนตลอดช่วงเวลาเข้ารับการฝึกอบรม รวมทั้งขอขอบคุณลูกจ้างทุกคนที่ได้ร่วมตอบแบบสอบถาม
ในครั้งนี ้

นอกจากนี้ ผู้เขียนขอขอบคุณข้าราชการในหน่วยราชการที่เกี่ยวข้องทุกท่านที่กรุณาตอบ
แบบสอบถาม และได้ให้สัมภาษณ์เพ่ือเก็บข้อมูลอันเป็นประโยชน์ อันประกอบด้วย Head of 
Chancery ของ สอท. และ สกญ. ต่าง ๆ หัวหน้าส้านักงานของทีมประเทศไทย ณ กรุงจาการ์ตา 
กรมบัญชีกลาง กรมพิธีการทูต ส้านักบริหารบุคคล กรมสนธิสัญญาและกฎหมาย ตลอดจนเพ่ือน
นักการทูตประเทศต่าง ๆ ที่กรุงจาการ์ตา ที่ได้ให้สัมภาษณ์เพ่ือเป็นข้อมูลเชิงเปรียบเทียบในการ
บริหารลูกจ้างท้องถิ่น 

การจัดท้ารายงานการศึกษาครั้งนี้คงไม่มีทางที่จะเสร็จสมบูรณ์ลงได้ หากมิได้รับค้าปรึกษา
และค้าแนะน้าอย่างใกล้ชิดจากอาจารย์ที่ปรึกษาทั้งสามท่าน ผู้เขียนขอขอบพระคุณ ออท. ดร. จริย์วัฒน์ 
สันตะบุตร อาจารย์ที่ปรึกษาที่ได้ให้ความเมตตาผู้เขียนมาแต่ครั้งเป็นนักเรียนทุนรัฐบาล และ
ขอขอบพระคุณศาสตราจารย์กิตติคุณ ดร. ไชยวัฒน์ ค้้าชู และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. อัครเดช ไชยเพ่ิม 
ที่ได้กรุณาชี้แนะแนวทางการจัดท้ารายงานให้มีทิศทางและสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น พร้อมกันนี้ ขอขอบคุณ
สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการที่กรุณาให้โอกาสผู้เขียนเข้าร่วมอบรมครั้งนี้ 
  



ช 

สุดท้ายนี้ผู้เขียนขอขอบคุณสามีและบุตรสาวที่ได้ให้ค้าปรึกษาและก้าลังใจทางไกลตลอด
ช่วงเวลาที่เข้ารับการอบรม และขอขอบพระคุณมารดาและพ่ีสาวที่ได้ให้ที่พักพิง เสบียงอาหาร 
ตลอดจนเป็นที่พ่ึงด้านจิตใจในช่วงเวลาที่เข้ารับการอบรมที่กรุงเทพฯ ซึ่งเป็นส่วนสนับสนุนที่ส้าคัญยิ่ง
ให้ผู้เขียนสามารถเรียนจนจบหลักสูตรและจัดท้ารายงานการศึกษาจนเสร็จสมบูรณ์ 

 
สิริชาดา ทองตัน 
กันยายน 2565 
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บทที ่1 
บทน า 

 
 
1.1  ภูมิหลังและความส าคัญของปัญหา 

การปฏิบัติภารกิจของกระทรวงการต่างประเทศจ้าเป็นต้องประกอบด้วยหน่วยงาน 
ทั้งภายในและภายนอกประเทศเพ่ือให้สามารถขับเคลื่อนการต่างประเทศของไทยได้อย่างมีประสิทธิภาพ
สูงสุด ปัจจุบัน กระทรวงการต่างประเทศมีส้านักงานในต่างประเทศเป็นจ้านวน 98 แห่งแบ่งออกเป็น 
สถานเอกอัครราชทูต สถานกงสุลใหญ่ คณะผู้แทนถาวร และส้านักงานเศรษฐกิจการค้า (ไทเป) 
การปฏิบัติงานในส้านักงานในต่างประเทศฯ อยู่ในรูปแบบของการส่งข้าราชการไปประจ้าการที่
ส้านักงานในต่างประเทศฯ ตามรอบ ซึ่งมีจ้านวนไม่มากนัก (ส้านักงานในต่างประเทศฯ ที่ถือเป็น
ส้านักงานขนาดใหญ่มักมีข้าราชการเพียง 9-10 คนประจ้าการ และหากเป็นส้านักงานขนาดเล็ก ก็จะมี
ข้าราชการเพียง 3-4 คนเท่านั้น) และการจ้างลูกจ้างชั่วคราว ซึ่งส่วนใหญ่เป็นคนท้องถิ่นโดยเฉพาะ 
ในประเทศที่ภาษาราชการไม่ใช่ภาษาอังกฤษ เข้ามา ‘เติมเต็ม’ และสนับสนุนการท้างานของข้าราชการ 
และโดยที่ลูกจ้างท้องถิ่นมักถูกจ้างงานเป็นระยะเวลาติดต่อกันนาน จึงเปรียบเสมือนคลังความรู้ 
(institutional memory) ของส้านักงานในต่างประเทศฯ ในการปฏิบัติภารกิจ การประสานงานกับ
รัฐผู้รับ และการให้ความคุ้มครองให้กับคนไทยตลอดจนการอ้านวยความสะดวกให้กับคณะทางการไทย 
ที่เดินทางไปติดต่อราชการต่างประเทศในเขตอาณาของส้านักงานดังกล่าว 

การจ้างลูกจ้างชั่วคราวของส้านักงานในต่างประเทศฯ ยึดหลักการตาม “หลักเกณฑ์และ
แนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับลูกจ้างชั่วคราวที่จ้างจากเงินงบประมาณ งบบุคลากร รายการค่าจ้างชั่วคราว
ของส่วนราชการที่มีส้านักงานอยู่ในต่างประเทศ พ.ศ. 2560” (หลักเกณฑ์ฯ) อย่างไรก็ดี หลักเกณฑ์ฯ 
เป็นการก้าหนดจากหน่วยงานกลางของไทย ที่ไม่ได้การก้าหนดให้ทบทวนเป็นระยะ  ๆ เพ่ือให้
สอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนไปของการจ้างงาน และยังปรากฏความแตกต่างระหว่างหลักเกณฑ์ฯ  
กับกฎหมายแรงงานของรัฐผู ้รับ แม้ว่าข้อ 50 ของหลักเกณฑ์ฯ ได้ก้าหนดให้ส่วนราชการใดมี
ความจ้าเป็นไม่อาจปฏิบัติตามที่ก้าหนดไว้ในหลักเกณฑ์และแนวทางปฏิบัตินี้ ให้ขอท้าความตกลงกับ
กระทรวงการคลังเป็นกรณี ๆ ไป แต่ในความเป็นจริงแล้ว กระบวนการให้ได้มาซึ่งความตกลงกับ
กระทรวงการคลังใช้เวลานาน จึงกลายเป็นชนวนความขัดแย้งเมื่อลูกจ้างเห็นว่าไม่ได้รับความเป็นธรรม 
และน้าไปสู่การฟ้องร้องด้าเนินคดี หรือลาออกไปท้างานที่อ่ืน น้าไปสู่การสูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพ  
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สอท. ณ กรุงจาการ์ตา ก็เป็นอีกสํานักงานในต่างประเทศฯ อีกจํานวนมากท่ีประสบปัญหา
ความแตกต่างระหว่างหลักเกณฑ์ฯ และกฎหมายแรงงานของรัฐผู้รับ โดยเฉพาะอย่างย่ิงเมื่อรัฐบาล
อินโดนีเซียได้ออกกฎหมาย Omnibus Law on Job Creation เมื่อ 2 พฤศจิกายน 2563 (ภาคผนวก ง) 
ซึ่งครอบคลุมประเด็นด้านการลงทุน การดําเนินธุรกิจ การจ้างงาน การครอบครองที่ดินและเขต
เศรษฐกิจ การอํานวยความสะดวกในการประกอบธุรกิจ การออกใบอนุญาตประกอบธุรกิจ  
การเสริมสร้างและปกป้องธุรกิจ SMEs นโยบายการคลังและภาษี และการสนับสนุนการวิจัยและ
นวัตกรรม โดยมุ่งเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศท่ามกลางผลกระทบจาก COVID-19  

บทที่ 4 ของกฎหมายดังกล่าวเป็นบทบัญญัติที่ครอบคลุมประเด็นแรงงาน (manpower) 
และมีหลายข้อบทที่ส่งผลกระทบต่อการจ้างลูกจ้างชั่วคราวของสํานักงานในต่างประเทศฯ อาทิ 
การให้ออกจากงานและการจ่ายค่าชดเชยการให้ออกจากงาน การจัดจ้างคนภายนอก (outsourcing) 
การจ้างงานชั่วคราว การคํานวณค่าล่วงเวลา จํานวนวันหยุด และการบังคับให้นายจ้างนําลูกจ้าง
เข้าระบบประกันสังคม ซึ่งข้อบทเหล่าน้ีไม่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ฯ ที่ทุกสํานักงานในอินโดนีเซีย 
ใช้อยู่ในปัจจุบัน โดยเฉพาะประเด็นสําคัญคือการบังคับให้การจ้างงานต้องมีสัญญาจ้างงาน ส่งผลให้มี
ความสุ่มเสี่ยงที่จะเกิดการฟ้องร้องสํานักงานในต่างประเทศฯ ในอนาคต แนวทางแก้ปัญหาที่ยั่งยืน 
จึงควรเป ็นการจัดทําส ัญญาจ้างงานระหว่าง  สอท .  ณ  กรุงจาการ ์ตา  กับล ูกจ ้างท้องถิ ่น  
โดยกําหนดเง่ือนไขและสิทธิประโยชน์ให้สอดคล้องหรือใกล้เคียงกับกฎหมายแรงงานของอินโดนีเซีย 
(ซึ่งเป็นกฎหมายลําดับสูงกว่า) ให้ได้มากที่สุดในระดับที่ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา และลูกจ้างท้องถิ่น
พอจะยอมรับร่วมกันได้ อันจะเป็นบรรทัดฐานให้กับสํานักงานอ่ืน ๆ ในอินโดนีเซีย เช่น สํานักงาน
ส่งเสริมการค้าในต่างประเทศ ณ กรุงจาการ์ตา สํานักงานที ่ปรึกษาการเกษตรต่างประเทศ  
ณ กรุงจาการ์ตา เป็นต้น 

 
1.2 คําถามการศึกษา 

อะไรคืออุปสรรคในการจัดทําสัญญาจ้างงานของ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา และแนวทางแก้ไข
ปัญหา เพ่ือให้สัญญาจ้างงานดังกล่าวสอดคล้องกับกฎหมายแรงงานของอินโดนีเซีย 

 
1.3  สมมติฐานการศึกษา 

1.3.1  อุปสรรคในการจัดทําสัญญาจ้างงานเกิดจากความไม่สอดคล้องกันระหว่างกฎหมาย
แรงงานภายใต้กฎหมาย Omnibus Law on Job Creation ของอินโดนีเซียกับหลักเกณฑ์ฯ ของไทย  

1.3.2  ความไม่ชัดเจนจากการแปลภาษาท้องถิ่นเป็นภาษาอังกฤษ ซึ่งอาจส่งผลให้ถ้อยคํา
บางถ้อยคํามีความคลุมเครือ และความไม่ยืดหยุ่น (rigid) ของถ้อยคําในหลักเกณฑ์ฯ ของไทย ส่งผลให้ 
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การหาจุดร่วมที่เป็นที่ยอมรับของทั้งสองฝ่ายเป็นไปได้ยาก อันเป็นการสุ่มเสี่ยงที่จะทําให้เกิดข้อพิพาท
ด้านแรงงาน  

 
1.4  ขอบเขตการศึกษา วิธีการดําเนินการศึกษา และระเบียบวิธีการศึกษา 

1.4.1  ขอบเขตการศึกษา 
ในแง่ระยะเวลา ขอบเขตการศึกษาจะเร่ิมต้นต้ังแต่เดือนพฤศจิกายน 2563 ถึง

กรกฎาคม 2565 ซึ่งเป็นช่วงที่ผู้เขียนดํารงตําแหน่งอัครราชทูตที่ปรึกษา และได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้าสํานักงานด้านงานบริหาร (Head of Chancery)  

ในแง่ของสารัตถะ ขอบเขตการศึกษาจะเน้นการวิเคราะห์ข้อดี-ข้อเสียของกฎหมาย 
Omnibus Law on Job Creation เฉพาะในบริบทที่เก่ียวข้องกับหลักเกณฑ์และแนวทางปฏิบัติ
เก่ียวกับลูกจ้างท้องถิ่นของสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงจาการ์ตา เพ่ือนํามาเป็นแนวทางในการ
ส่งเสริมให้ประเทศไทยมีแนวปฏิบัติที่เป็นมาตรฐาน (standard) มากย่ิงขึ้น  

1.4.2  วิธีการดําเนินการศึกษา 
การศึกษาฉบับน้ีจะดําเนินการศึกษาและใช้ระเบียบวิธีการศึกษา 3 แบบ ได้แก่  
1) การศึกษาเอกสารที่เก่ียวข้องทั้งไทยและอินโดนีเซีย (ในส่วนที่เก่ียวข้องกับ

กฎระเบียบและกฎหมายด้านแรงงาน) และการสัมภาษณ์บุคคลที่เก่ียวข้อง เช่น ผู้แทน สอท. ประเทศ
อ่ืน ๆ ในอินโดนีเซีย เจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบจากสํานักงานบริหารบุคคล กองเอกสิทธ์ิและความคุ้มกัน
ทางการทูต และกรมบัญชีกลาง 

2) การส่งแบบสอบถามถึงผู้ดํารงตําแหน่งหัวหน้าสํานักงานด้านงานบริหาร หรือผู้ที่
รับผิดชอบงานบริหารบุคลากรของสํานักงานในต่างประเทศฯ เพ่ือความตระหนักรู้ถึงปัญหาและความ
ท้าทายของการจัดทําสัญญาจ้างงาน 

3) การส่งแบบสอบถามถึงลูกจ้างท้องถิ่นของสํานักงานในอินโดนีเซีย เพ่ือให้ทราบ
ถึงแรงจูงใจในการทํางานและเป็นการหย่ังเชิงท่าทีการประนีประนอมในการจัดทําสัญญาจ้างงาน 

 
1.5  วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1.5.1  เพ่ือให้หน่วยงานกลางและ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา ตลอดจนสํานักงานอ่ืน ๆ ในทีม
ประเทศไทย ณ กรุงจาการ์ตา มีความเข้าใจตรงกันเก่ียวกับประเด็นด้านแรงงานภายใต้กฎหมาย 
Omnibus Law on Job Creation  

1.5.2  เพ่ือเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงหลักเกณฑ์และแนวทางปฏิบัติเก่ียวกับลูกจ้าง
ท้องถิ่นให้สอดคล้องกับกฎหมายแรงงานของอินโดนีเซีย 
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1.5.3  เพ่ือเป็นข้อมูลพ้ืนฐานประกอบการจัดท้าร่างสัญญาการจ้างงานส้าหรับ สอท. ณ 
กรุงจาการ์ตา เพ่ือให้การจ้างงานเป็นไปอย่างถูกต้องตามกฎหมาย 

 
1.6  ประโยชน์ของการศึกษา 

1.6.1  หน่วยงานกลางและ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา ตลอดจนส้านักงานอ่ืน ๆ ในทีมประเทศไทย 
ณ กรุงจาการ์ตา มีความเข้าใจตรงกันเกี่ยวกับประเด็นด้านแรงงานภายใต้กฎหมาย Omnibus Law 
on Job Creation  

1.6.2  สามารถแนะน้าแนวทางการปรับปรุงหลักเกณฑ์และแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับลูกจ้าง
ท้องถิ่นให้สอดคล้องกับกฎหมายแรงงานของอินโดนีเซียเพื่อป้องกันการฟ้องร้องในอนาคต  

1.6.3  หน่วยงานกลางและ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา ได้รับข้อมูลที่ครบถ้วนส้าหรับการพิจารณา
ยกร่างสัญญาการจ้างงานส้าหรับส่วนราชการที่มีส้านักงานอยู่ในอินโดนีเซียให้มีเนื้อหาที่สอดรับกับ
กฎเกณฑ์ของรัฐผู้รับและไม่ขัดแย้งต่อกฎระเบียบของฝ่ายไทยเอง  

1.6.4  เป็นการยกระดับมาตรฐานการจ้างงานของ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา และสร้าง
ความสมานฉันท์ให้กับข้าราชการและลูกจ้างท้องถิ่น  

 
1.7  นิยามศัพท์  

ลูกจ้างชั่วคราว หมายถึง ลูกจ้างชั่วคราวตาม “หลักเกณฑ์และแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับ
ลูกจ้างชั่วคราวที่จ้างจากเงินงบประมาณ งบบุคลากร รายการค่าจ้างชั่วคราวของส่วนราชการที่มี 
ส้านักงานอยู่ในต่างประเทศ พ.ศ. 2560” 

ลูกจ้างท้องถิ่น  หมายถึง ลูกจ้างที่ถูกจ้างงานโดย สอท. ณ กรุงจาการ์ตา ภายใต้ 
“หลักเกณฑ์และแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับลูกจ้างชั่วคราวที่จ้างจากเงินงบประมาณ งบบุคลากร รายการ
ค่าจ้างชั่วคราวของส่วนราชการที่มีส้านักงานอยู่ในต่างประเทศ พ.ศ. 2560” แต่ไม่รวมถึงลูกจ้างใน
ต้าแหน่งผู้ติดตามเอกอัครราชทูตฯ (พนักงารบริการประกอบอาหารและพนักงานบริการ)  

ส านักงานในต่างประเทศของกระทรวงการต่างประเทศไทย (ส านักงานในต่างประเทศฯ) 
หมายถึง สถานเอกอัครราชทูต สถานกงสุลใหญ่ คณะผู้แทนถาวร และส้านักงานเศรษฐกิจการค้า 
(ไทเป) รวม 98 แห่งทั่วโลก 

ส านักงานอ่ืน ๆ ในอินโดนีเซีย หมายถึง ส้านักงานของส่วนราชการไทยที่มีการตั้ง
ส้านักงานในอินโดนีเซีย เช่น ส้านักงานผู้ช่วยทูตฝ่ายทหารเหล่าทัพต่าง ๆ ส้านักงานส่งเสริมการค้าใน
ต่างประเทศ ณ กรุงจาการ์ตา ส้านักงานที่ปรึกษาการเกษตรต่างประเทศ ณ กรุงจาการ์ตา และ
การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย ส้านักงานกรุงจาการ์ตา 

สอท. หมายถึง สถานเอกอัครราชทูต 
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หลักเกณฑ์ฯ หมายถึง หลักเกณฑ์และแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับลูกจ้างชั่วคราวที่จ้างจากเงิน
งบประมาณ งบบุคลากร รายการค่าจ้างชั่วคราวของส่วนราชการที่มีส้านักงานอยู่ในต่างประเทศ พ.ศ. 
2560  

กฎหมายแรงงาน หมายถึง กฎ/ระเบียบต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับการจ้างงาน 
หน่วยงานกลาง หมายถึง กรมบัญชีกลาง กระทรวงการคลัง และส้านักงาน ก.พ. 

 
 

 



 
บทท่ี 2 

แนวคดิทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 
 
 
การบริหารจัดการลูกจ้างท้องถิ่นของ สอท. ทั่วโลกเป็นงานในความรับผิดชอบของ 

ข้าราชการท่ีได้รับมอบหมายให้ทําหน้าที่หัวหน้าสํานักงานด้านงานบริหาร (Head of Chancery)  
จึงต้องมีความรู้เก่ียวกับทฤษฎีการบริหารทรัพยากรบุคคล ทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์และการสร้างแรงจูงใจ 
ตลอดลําดับขั้นความต้องการของมนุษย์ รวมถึงรูปแบบการบริหารแรงงานสัมพันธ์ เพ่ือให้เข้าใจปัจจัย
ที่เป็นแรงขับเคลื่อนให้ลูกจ้างท้องถิ่นปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและมีความภักดีต่อองค์กร  
ในขณะเดียวกัน สอท. ก็ควรต้องเคารพต่อกฎเกณฑ์ของรัฐผู้รับ โดยเฉพาะในประเด็นด้านการจ้าง
แรงงาน ซึ่งมีความเก่ียวพันกับทฤษฎีเก่ียวกับเอกสิทธ์ิและความคุ้มกันทางการทูตและการขัดกันของ
กฎหมาย อันจะนําไปสู่ผลการศึกษาเกี่ยวกับการจัดทําสัญญาจ้างงานในบทถัดไป 

 
2.1  แนวคิดทฤษฎี 

2.1.1  ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบคุคล (human resource management)  
การบริหารทรัพยากรบุคคลหมายถึงกระบวนการที่ผู้บริหารใช้ดําเนินงานด้าน

บุคลากรเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร1 ต้ังแต่การสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์กร พร้อมทั้งการพัฒนา ธํารง รักษาให้สมาซิกที่ปฏิบัติงานใน
องค์กรได้เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่เหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้าง
หลักประกันให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การ ให้สามารถดํารงชีวิตในสังคมได้อย่างมี
ความสุขในอนาคตโดยเป็นแนวคิดที่พัฒนาขึ้นจากการท่ีเห็นว่ามนุษย์เป็นเพียงแรงงาน2   

การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความสําคัญ 4 ประการ คือ  
1)  ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมั่นคงให้แก่องค์กร เพราะจะทําให้ได้บุคลากรที่มี

ความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมเข้ามาเพ่ือขับเคลื่อนพันธกิจขององค์กรไปสู่ความสําเร็จได้  

                                           
1 Mondy, R.W., & Mondy, J.B., Human Resource Management, 13th Edition, (Boston: Prentice Hall, 
2013), p.28. 
2 สกล บุญสิน, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (เชียงใหม่: ศูนย์บริหารงานวิจัยมหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2560), หน้า 4. 
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2)  ช่วยสร้างขวัญและก้าลังใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรได้ปฏิบัติงานที่ตนเองมี
ความรู้ ความสามารถ และยังจะส่งผลท้าให้เกิดความทุ่มเท เสียสละ จงรักภักดีต่อองค์กรมากข้ึน  

3)  ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรตื่นตัวที่จะเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเอง  
4)  ช่วยสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ โดยเฉพาะหากมีการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ที่ดีย่อมจะช่วยเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ ก่อให้เกิดการจ้างงาน สร้างผลผลิตให้แก่
องค์กรและเพ่ิมรายได้ให้กับประเทศชาติมากยิ่งขึ้น3  

ส้าหรับการจัดท้ารายงานการศึกษาฉบับนี้ ผู้เขียนจะน้าแนวคิดในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 2 แนวคิด มาร่วมประกอบการจัดท้ารายงาน ได้แก่  

1)  ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบ Harvard (Harvard model of HRM) 
หรือเรียกว่า แนวคิดแบบมนุษยนิยมเชิงพัฒนาการ (developmental humanism) ให้ความส้าคัญ
ของการเป็นมนุษย์ และมองมนุษย์ว่า มีคุณค่า มีความดีงาม มีความสามารถ มีความต้องการ และมี
แรงจูงใจภายในที่จะพัฒนาศักยภาพของตน ซึ่งเป็นแนวคิดกระแสหลักที่ทรงอิทธิพลและแพร่หลายที่สุด  
มีจุดเน้นทางความคิดอยู่ที่เรื่องของการสื่อสารในองค์กร การสร้างทีมงาน และการใช้ความสามารถ
ของแต่ละบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ซึ่งตัวแบบนี้จะให้ความส้าคัญกับการสร้างสัมพันธภาพ
ของคนในองค์กร เมื่อบุคลากรในองค์กรมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกันแล้ว ผลการประกอบการขององค์กร
จะดีขึ้นด้วย ดังนั้นองค์กรจึงจ้าเป็นที่ต้องตอบสนองความต้องการของบุคลากร สร้างขวัญก้าลังใจให้
เกิดข้ึนในการท้างาน และเมื่อบุคลากรได้รับการตอบสนองที่ดี ก็จะเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรสามารถ
ท้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดความใส่ใจในการท้างานและมีความสุขในการท้างาน ซึ่งเป็นผลให้ เกิด
ผลผลิตและการให้บริการที่ดีข้ึน4   

นอกจากนี้การจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ Harvard ยังมีปัจจัยที่จะสนับสนุนให้
องค์กรสามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบไปด้วย 

(ก) ปัจจัยด้านความผูกพัน (commitment) เป็นสิ่งที่พนักงานได้มีการทุ่มเท
ให้กับองค์กรเมื่อพนักงานมีความสุขในการท้างานร่วมกันในองค์กร 

(ข) ปัจจัยด้านสมรรถนะ (competence) เป็นเรื่องของความเหมาะสมในการใช้
ความรู้ความสามารถได้ตรงกับงานที่รับผิดชอบ และ  

(ค) ประสิทธิผลของค่าใช้จ่าย (cost effectiveness) โดยให้ความส้าคัญกับ
ค่าใช้จ่ายในการลงทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ที่จะก่อให้เกิดมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์กร  

                                           
3 วิลาวรรณ รพีพิศาล, หลักการจัดการ (กรุงเทพฯ: วิจิตรหัตถการ, 2550), หน้า 5. 
4 สกล บุญสิน, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (เชียงใหม่: ศูนย์บริหารงานวิจัยมหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2560), หน้า 30-36. 
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2)  ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบ Michigan (Michigan model of 
HRM) หรือเรียกอีกชื่อหนึ่งได้ว่า เป็นตัวแบบการจัดการนิยม (managerialism) กล่าวคือ เป็นตัวแบบ
ที่ให้ความส้าคัญกับผลประโยชน์ตอบแทนที่องค์กรจะได้รับเป็นอันดับแรก และให้การจัดการคนหรือ
ทรัพยากรมนุษย์เป็นเครื่องมือในการที่จะท้าให้บรรลุสู่เป้าหมายขององค์กร ดังนั้น จึงมีผู้เรียกแนวคิด
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของส้านักคิดนี้ว่า เป็นพวกอัตถประโยชน์ กลไกนิยม (utilitarian 
instrumentalism) คือมองผลประโยชน์หรือผลประกอบการขององค์กรเป็นหลัก  

ส้าหรับตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ Michigan นี้ เชื่อว่าการจัดการ
ระบบทรัพยากรมนุษย์ด้านต่าง ๆ ขององค์กรจะต้องเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับกลยุทธ์ขององค์กร 
จึงสามารถเรียกได้อีกอย่างหนึ่งว่า เป็น “ตัวแบบเทียบเคียง” (matching model) ซึ่งประกอบไปด้วย  
4 กระบวนการ คือ 

(ก) กระบวนการสรรหาและคัดเลือก เป็นการจัดหาและเลือกสรรทรัพยากรมนุษย์ 
ให้ตรงกับงาน 

(ข) กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์กร 

(ค) กระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทนเป็นการให้รางวัลตอบแทนแก่
ความส้าเร็จที่เกิดข้ึนกับองค์กรทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

(ง) กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นการพัฒนางานให้มีความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และพฤติกรรมที่องค์กรต้องการ 

ผู้เขียนเห็นว่า กฎหมาย Omnibus law on job creation เป็นกฎหมายที่ยึดตาม
ตัวแบบ Harvard เป็นหลัก โดยเน้นให้แรงงานได้รับการคุ้มครองสูงสุด ในขณะที่หน่วยงานกลาง ได้ใช้
ตัวแบบ Michigan เป็นหลักในการออกหลักเกณฑ์ฯ โดยค้านึงถึงผลประโยชน์สูงสุดของ สอท. (หรือ
อีกนัยหนึ่งคือประเทศไทย) เป็นหลัก ซึ่งต่างก็มีข้อดี-ข้อเสียในการน้ามาปฏิบัติจริง อย่างไรก็ดี จุดร่วม
ของทั้งสองแนวคิดคือการสร้างแรงจูงใจที่ตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรในการท้างาน
นับเป็นปัจจัยส้าคัญในการน้าไปสู่การท้างานอย่างมีประสิทธิภาพและยังประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร 

2.1.2  ทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ (human relations theory) และแรงจูงใจ 
เป็นแนวคิดของนักสังคมวิทยา เช่น Elton Mayo, Abraham Maslow, Douglas 

McGregor และ Frederick Heizberg ว่า มนุษย์เป็นสิ่งที่มีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึกนึกคิด มีอารมณ์  
มีค่านิยม มีความต้องการ มีความเชื่อที่แตกต่างกัน โดยมนุษย์สามารถท้าอะไรที่ไม่มีเหตุผลได้ ไม่ได้
มุ่งหวังผลตอบแทนทางด้านเศรษฐกิจเท่านั้น ไม่ใช่เครื่องจักรที่ผู้บริหารจะสามารถสั่งหรือใช้ให้ท้า
อะไรก็ได้ตามใจชอบเสมอไป ดังนั้นแนวคิดของทฤษฎีมนุษย์สัมพันธ์อาจแบ่งเป็น 2 ส่วน  
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1)  ส่วนที่เก่ียวข้องกับทัศนคติหรือความรู้สึกที่มีต่องาน ต่อองค์กร ต่อเพ่ือนร่วมงาน
ตลอดจนพฤติกรรมหรือการกระทําของคนที่เกิดขึ้นในการทํางาน โดยเช่ือว่า “ถ้าคนมีความรู้สึกที่ดีต่องาน 
มีความสุขที่ได้ทํางาน จะส่งผลให้มีความต้ังใจที่จะทํางานน้ันให้สําเร็จได้อย่างดี” 

2)  ส่วนที่เก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน การสร้างแรงจูงใจ โดยวิธีการจูงใจ 
ในสมัยก่อน เริ่มต้นจากแนวคิดการ “บริหารเชิงวิทยาศาสตร์” ของ Frederick W. Taylor (Taylor, 1911) 
ภายใต้ความเช่ือที่ว่า บุคคลจะถูกจูงใจด้วยเงินเกือบจะอย่างเดียว ต่อมา Elton Mayo (Mayo, 1933) 
“วิธีการเชิงมนุษย์สัมพันธ์” และได้แสดงให้เห็นว่า ผลตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีความสําคัญต่อคนงาน
ไม่แพ้ผลตอบแทนที่เป็นตัวเงิน การจูงใจ ขวัญของคนงาน และผลผลิตจะมีความสัมพันธ์กันเสมอ  
อย่างไรก็ดี บุคคลมีความซับซ้อนและถูกจูงใจด้วยปัจจัยหลายอย่าง ไม่ใช่รางวัลทางการเงินและรางวัล
ทางสังคมเท่าน้ัน วิธีการจูงใจให้บุคคลปฏิบัติการอย่างใดอย่างหน่ึงน้ัน อาจมีแนวทางหรือกลวิธีหลาย
อย่างสุดแต่ผู้บริหารจะเลือกสรรใช้ให้เหมาะสมโดยจําแนกวิธีจูงใจออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ได้  
2 ประเภท5 คือ  

1)  การจูงใจทางบวก การจูงใจโดยวิธีการให้รางวัลหรือส่งเสริมกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน เช่น การให้รางวัลเมื่อปฏิบัติงานดี เลื่อนขั้น เลื่อนตําแหน่ง ตลอดจนการมีสวัสดิการท่ีดี 
เป็นต้น 

2)  การจูงใจทางลบ การจูงใจโดยวิธีขู่เข็ญบังคับและลงโทษ เพ่ือให้บุคคลเหล่าน้ัน
ปฏิบัติตามโดยอาศัยความเกรงกลัวเป็นพ้ืนฐาน เช่น การลงโทษทางวินัย การโยกย้าย การตัดอัตรา
ค่าจ้างและเงินเดือน เป็นต้น 

นอกจากนี้ Abraham H. Maslow (Maslow, 1943) ได้เสนอทฤษฎีลําดับขั้น
ความต้องการ (a theory of human motivation) ที่แบ่งแรงจูงใจคนไว้ตามลําดับขั้นและได้ต้ังสมมติฐาน
เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ไว้ว่า (1) มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีที่สิ้นสุด แต่สิ่งที่มนุษย์
ต้องการนั้นขึ้นอยู่กับว่าเขามีสิ่งนั้นแล้วหรือยัง ขณะที่ความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้ว 
ความต้องการอย่างอ่ืนจะเข้ามาแทนที่ (2) ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจ
ของพฤติกรรมอีกต่อไป และ (3) ความต้องการของมนุษย์มีเป็นลําดับขั้นตามความสําคัญ กล่าวคือ 
เมื่อความต้องการในระดับตํ่าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับสูงก็จะเรียกร้องให้มีการ
ตอบสนองทันที 

ลําดับขั้นความต้องการของ Maslow มี 5 ขั้นดังต่อไปน้ี 
1)  ความต้องการด้านร่างกาย (physiological needs) เป็นความต้องการขั้นมูลฐาน

ของมนุษย์และเป็นสิ่งจําเป็นที่สุดสําหรับการดํารงชีวิต ร่างกายจะต้องได้รับการตอบสนองภายในช่วง

                                           
5 สิทธิโชค วรานุสันติกุล, จิตวิทยาสังคม : ทฤษฎีและการประยุกต์ (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคข่ัน, 2546). 



10 

ระยะเวลาและสม่้าเสมอ ถ้าร่างกายไม่ได้รับการตอบสนองแล้วชีวิตก็ด้ารงอยู่ไม่ได้ เช่น ปัจจัย 4 ซึ่งใน
ขั้นแรกนี้ องค์กรทุกแห่งมักจะตอบสนองความต้องการของแต่ละคนโดยการจ่ายค่าจ้างเพ่ือคนงาน
หรือลูกจ้างจะได้น้าเงินไปใช้จ่ายในการแสวงหาสิ่งจ้าเป็นขั้นมูลฐานของชีวิตและการด้ารงชีพของแต่ละ
บุคคล 

2)  ความต้องการความมั่นคงความปลอดภัย (safety needs) ความต้องการนี้เป็น
สิ่งส้าคัญเมื่อความต้องการทางด้านร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการความมั่นคง
ปลอดภัยก็จะเข้ามามีบทบาทต่อพฤติกรรมของมนุษย์ ความต้องการนี้จะเกี่ยวกับทางด้านร่างกาย 
และความปลอดภัยจากอันตราย เพ่ือจะให้ชีวิตเรามีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น เช่น ความมั่นคงในชีวิต
ทรัพย์สิน ตลอดจนการได้รับการคุ้มครองปกป้องตามการคุกคามทั้งทางร่างกาย และจิตใจ รวมถึง
ความมั่นคงในการท้างานด้วย 

3)  ความต้องการการยอมรับนับถือ (belonging needs) เป็นความต้องการที่ได้ผ่าน
ความต้องการขั้นที่ 1 และขั้นที่ 2 ที่ได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็เริ่มจะมีความต้องการทางสังคม
โดยการเข้าเป็นสมาชิกขององค์การต่าง ๆ หวังที่จะให้ได้รับการยอมรับ ความรัก ความเป็นมิตร
ความรู้สึกที่มีพรรคพวก ความรู้สึกเป็นเจ้าของ ความรู้สึกมีส่วนร่วมและอยู่ร่วมกัน รวมทั้งจะคบหา
สมาคมกับบุคคลอ่ืน ๆ เพ่ือให้สังคมตอบสนองความต้องการของตน 

4)  ความต้องการได้รับการยกย่องทางสังคม (esteem needs) เมื่อมนุษย์ได้รับการ
ตอบสนองความต้องการทางสังคมก็จะมุ่งหาทางตอบสนองความต้องการในล้าดับที่สูงขึ้นไปอีก 
เป็นความต้องการได้รับการยกย่องนับถือตน และรู้สึกว่าตนมีค่าให้คนอ่ืนยกย่องให้เกียรติ และเห็น
ความส้าคัญของตน ต้องการความมีชื่อเสียงดีเด่นในสังคม ต้องการยกระดับสถานภาพของตนให้สูง
ยิ่งขึ้น จะท้าให้เกิดความม่ันใจและภาคภูมิใจในความรู้ความสามารถของตนเองมากยิ่งขึ้น 

5)  ความต้องการประสบความส้าเร็จในชีวิต (self-actualization needs) เป็น
ความต้องการขั้นสุดท้ายและเป็นความต้องการขั้นสูงสุดในชีวิตของมนุษย์ คือ ความต้องการที่จะได้รับ
ความส้าเร็จตามความนึกคิดหรือนึกฝันที่อยากจะประสบความส้าเร็จ  

จากแนวคิดดังกล่าว ผู้บริหารจึงจ้าเป็นต้องใช้ขนมและไม้เรียวเพ่ือจูงใจคนท้างาน 
ด้วยตระหนักว่า มนุษย์แต่ละคนมีแรงจูงใจที่แตกต่างกันตามทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของ Douglas 
McGregor (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2546) ซึ่งเป็นทฤษฎีการบริหารเชิงพฤติกรรมที่เน้นความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจและพฤติกรรมของมนุษย์ โดยเชื่อว่าคนมีลักษะที่ส้าคัญอยู่ 2 พวก คือ พวกแรก
เกียจคร้าน ไม่ชอบท้างานและพยายามหลีกเลี่ยงการท้างาน ส่วนพวกที่สองต้องการท้างาน ปรารถนา
ความส้าเร็จ และมีความรับผิดชอบ นอกจากนี้ ทฤษฎีสองปัจจัย (two-factor theory) หรือ motivator-
hygiene theory ของ Frederick Herzberg ยังได้พัฒนาทฤษฎีการจูงใจเพิ่มเติมว่า การจูงใจ
ประกอบด้วย องค์ประกอบจูงใจและองค์ประกอบส่งเสริม ทั้งนี้ องค์ประกอบส่งเสริม (hygiene 
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factors) เป็นองค์ประกอบที่สามารถเป็นเหตุให้เกิดความไม่พอใจหรือเป็นองค์ประกอบที่ป้องกันไม่ให้
เกิดความไม่พอใจได้ เช่น เงินเดือนและค่าจ้าง ผลประโยชน์ สภาพแวดล้อมในการท้างานทางด้าน
กายภาพ นโยบายและการบริหาร เป็นต้น แต่องค์ประกอบส่งเสริมจะไม่ท้าหน้าที่จูงใจให้บุคลากร
ท้างานให้มีผลผลิตหรือให้บริการในระดับสูงขึ้นได้ องค์ประกอบที่สอง คือ องค์ประกอบจูงใจ 
(motivator factors) เป็นองค์ประกอบที่น้าไปสู่การพัฒนาเจตคติทางด้านบวกและจูงใจให้บุคคล
ท้างาน ซึ่งได้แก่ การได้รับการยกย่อง ความรู้สึกของการได้รับผลส้าเร็จในการท้างาน การมีโอกาส
ก้าวหน้าในการท้างาน ความรับผิดชอบงาน งานที่ท้าทายความสามารถและความรู้สึกว่างานที่ตนเอง
ท้าอยู่มีความส้าคัญ ดังนั้น หากผู้บริหารใช้แต่องค์ประกอบส่งเสริมจูงใจให้คนท้างานได้อย่างถูกต้อง
และสมบูรณ์ ความส้าเร็จที่เกิดขึ้นคือการป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการท้างานเท่านั้น และจะ
ไม่มีผลในการจูงใจให้คนท้างานเกินกว่าระดับปานกลาง ผู้บริหารจึงควรใช้องค์ประกอบจูงใจกระตุ้น
ให้คนท้างานมากที่สุด เพ่ือผลส้าเร็จตามจุดมุ่งหมายและเป้าหมายขององค์กร  

2.1.3  รูปแบบการบริหารแรงงานสัมพันธ์ 
การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างกับนายจ้างสามารถแบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ 

ผ่านมุมมองของลูกจ้าง นายจ้าง ตลาด และแรงงานสัมพันธ์ ได้แก่  
1)  รูปแบบเสรีนิยมใหม่ที่ยึดตัวเองเป็นหลัก (neoliberal egoist model) ซึ่งมี

หลักการเดียวกับหลักเศรษฐศาสตร์พ้ืนฐาน กล่าวคือ นายจ้างกับลูกจ้างย่อมต้องการผลตอบแทนที่
เป็นประโยชน์สูงสุดต่อตนเอง การจ้างงานและค่าจ้างจึงเป็นไปตามกลไกของตลาด โดยรัฐมีบทบาท
น้อยที่สุด เนื่องจากหากเกิดข้อพิพาท นายจ้างกับลูกน้องก็จะสามารถยุติกันเองได้ภายใต้เงื่อนไขที่
ยอมรับได้ทุกฝ่าย หรือไม่ก็ยกเลิกการจ้างงานนั้นไป6 รูปแบบนี้ไม่เป็นที่นิยมนัก เนื่องจากในสภาพ
ความเป็นจริง กลไกตลาดไม่ได้อยู่ในสภาวะที่สมบูรณ์ และลูกจ้างมักตกอยู่ในภาวะที่เสียเปรียบกว่า
นายจ้าง 

2)  รูปแบบเอกนิยม (unitarist model) ที่เห็นว่า องค์กรธุรกิจทุกแห่งมีความปรองดอง
และมีวัตถุประสงค์ร่วมกัน ไม่มีความขัดแย้งด้านผลประโยชน์ระหว่างลูกจ้างกับนายจ้าง ทุกฝ่ายต่าง
ได้รับผลประโชน์ร่วมกัน รูปแบบนี้ใช้ทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ตาม 2.1.2 เป็นพ้ืนฐานและเป็นรากฐาน
ส้าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน หากเกิดข้อพิพาทระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง 
เป็นหน้าที่ของนายจ้างที่จะพยายามขจัดข้อพิพาทดังกล่าว 

                                           
6 Budd, John W. and Bhave, Devasheesh P., The Employment Relationship: Key Elements, 
Alternative Frames of Reference and Implications for HRM, Sage Handbook of Human Resource 
Management, 2nd Edition, (Los Angeles : Sage Publications Ltd., 2019), pp. 4-10 to 4-11 
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3)  รูปแบบพหุนิยม (pluralist model) เห็นว่า นายจ้างกับลูกจ้างเป็นกลุ่มที่มี
ผลประโยชน์และความเชื่อเป็นของตนเอง การตัดสินใจใด ๆ ด้านแรงงานจึงต้องอาศัยความร่วมมือ
จากทั้งสองฝ่ายรวมถึงรัฐบาลด้วย การเจรจาต่อรองจึงเป็นเครื่องมือที่จ้าเป็นของระบบแรงงาน
สัมพันธ์ที่จะหาข้อยุติในกรณีพิพาทต่าง ๆ รูปแบบพหุนิยมเป็นที่นิยมที่สุดในการบริหารแรงงาน
สัมพันธ์ และในรายงานการศึกษาฉบับนี้ ผู้เขียนจะยึดรูปแบบพหุนิยมมาเป็นหลักในการยกร่างสัญญา
จ้างงานของ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา 

4)  รูปแบบวิพากษ์ (critical model) มีรากฐานมาจากปรัชญา Marxism โดยเห็นว่า 
ความสัมพันธ์ของลูกจ้างกับนายจ้างนั้นเต็มไปด้วยความขัดแย้งอย่างรุนแรงและความเหลื่อมล้้าด้าน
อ้านาจต่อรองระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ซึ่งสะท้อนให้เห็นความไม่เท่าเทียมกันในสังคม 

2.1.4  ทฤษฎีเกี่ยวกับเอกสิทธิ์และความคุ้มกันทางการทูต 
ความแตกต่างระหว่างกฎหมาย Omnibus Law on Job Creation กับหลักเกณฑ์ฯ 

น้ามาสู่ประเด็นว่า สอท. จะได้รับความคุ้มกันทางการทูตหรือไม่ หากมีการฟ้องร้องจริง กฎหมาย
ระหว่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับตัวแทนทางการทูตมีวิวัฒนาการมาตั้งแต่ครั้งโบราณ แต่เริ่มมีการวาง
กฎเกณฑ์ข้อบังคับอย่างแน่นอนในศตวรรษที่ 15 ในฐานะเป็นกฎหมายจารีตประเพณี ต่อมา 
คณะกรรมาธิการกฎหมายระหว่างประเทศของสหประชาชาติได้เริ่มประมวลบทบัญญัติต่าง  ๆ  
ที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์และความคุ้มกันทางการทูต โดยการด้าเนินงานในส่วนนี้ได้เสริมสมบูรณ์เมื่อ 
2504 และได้มีการประกาศใช้เป็น “อนุสัญญากรุงเวียนนาว่าด้วยความสัมพันธ์ทางการทูต ค.ศ. 
1961” ซึ่งบัญญัติครอบคลุมไปถึงประเด็นเรื่องเอกสิทธิ์และความคุ้มกันทางการทูตด้วย เอกสิทธิ์และ
ความคุ้มกันมีความหมายที่แตกต่างกันแต่มักใช้ควบคู่กันไป เอกสิทธิ์เป็นเรื่องสิทธิของรัฐผู้รับที่จะ
ให้แก่ผู้แทนทางการทูตของรัฐผู้ส่ง ในส่วนที่เกี่ยวกับประโยชน์พิเศษนอกเหนือจากกฎหมายธรรมดา 
ส่วนความคุ้มกันเป็นสิทธิ์ของรัฐผู้ส่งตามกฎหมายระหว่างประเทศเพ่ือยกเว้นจากการบังคับของ
กฎเกณฑ์แห่งรัฐผู้รับ รากฐานทางทฤษฎีเกี่ยวกับเอกสิทธิ์และความคุ้มกันมี 3 ทฤษฎี คือ ทฤษฎี
ลักษณะตัวแทนของผู้แทนทางการทูต ทฤษฎีสภาพนอกอาณาเขต ทฤษฎีประโยชน์ ในการปฏิบัติ
หน้าที่และการถ้อยทีถ้อยปฏิบัติ ปัจจุบันนี้ได้ยอมรับนับถือทฤษฎีหลังนี้เป็นรากฐานของเอกสิทธิ์และ
ความคุ้มกัน เอกสิทธิ์และความคุ้มกันของตัวแทนทางการทูตมีขอบข่ายถึงเรื่องการยกเว้นภาษีอากร 
ภาษีศุลกากร ค่าธรรมเนียม ค่าภาระ เสรีภาพในการสื่อสารคมนาคม ความคุ้มกันเกี่ยวกับตัวบุคคล 
ความคุ้มกันทางศาลในตัวบุคคล ความละเมิดมิได้ใน สอท.7  

                                           
7 ต่อ ศรลัมพ,์ ปัญหาและอุปสรรคในการปรับปรุงเง่ือนไขการจ้างลูกจ้างช่ัวคราว : กรณีศึกษาสถานเอกอัครราชทูต 
ณ กรุงบูดาเปสต,์ หลักสูตรนักบรกิารการทูต รุ่นท่ี 9( สถาบันการตา่งประเทศเทวะวงศ์วโรปการ กระทรวงการ
ต่างประเทศ, 2560), หน้า 17. 
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ความคุ้มกันทางการทูตพอจ้าแนกได้เป็น 3 ประเภท คือ 
1)  ความคุ้มกันเกี่ยวกับตัวบุคคล หมายความถึงความละเมิดมิได้ในตัวแทนทาง 

การทูตปลอดจากการจับกุม หรือกักขัง เป็นต้น 
2)  ความคุ้มกันเกี่ยวกับสถานที่ หมายความถึงความละเมิดมิได้ในสถานที่ท้าการของ

ผู้แทนทางการทูตและที่อยู่ส่วนตัวของผู้แทนทางการทูตด้วย รัฐผู้รับจ้าต้องงดเว้นการกระท้าที่มี
ลักษณะเป็นการบังคับ เช่น การบุกรุกเข้าไปในสถานทูตเป็นต้น 

3)  ความคุ้มกันทางศาล หมายถึง การหลุดพ้นจากอ้านาจศาลในรัฐผู้รับ ความคุ้มกันนี้ 
มีได้ทั้งทางคดีอาญา คดีแพ่ง และคดีปกครอง อย่างไรก็ดี กรณีที่ลูกจ้างท้องถิ่นฟ้องร้อง สอท. เป็น
จ้าเลยในคดีข้อพิพาทเกี่ยวกับการจ้างแรงงาน มักจะเป็นการฟ้อง “ราชอาณาจักรไทย” เป็นจ้าเลย 
มิใช่ฟ้องร้อง สอท. หรือตัวนักการทูตโดยตรง เจตนาก็เพ่ือหลีกเลี่ยงมิให้ สอท. และนักการทูตสามารถ
ยกเรื่องความคุ้มกันทางการทูตตามอนุสัญญากรุงเวียนนาว่าด้วยความสัมพันธ์ทางการทูต ค.ศ. 1961 
ขึ้นเป็นข้อต่อสู้ได้ ในกรณีท่ี “รัฐ” ตกเป็นจ้าเลยในคดีเช่นนี้ จะมีการน้าหลักกฎหมายระหว่างประเทศ
ว่าด้วย “ความคุ้มกันของรัฐ” (state immunity) ขึ้นมาพิจารณา 

ลักษณะของความคุ้มกันของรัฐ มีดังนี้ 
1)  หลักความคุ ้มกันแบบเด็ดขาด (absolute immunity) เชื ่อว่ารัฐทุกรัฐมี

ความเสมอภาคกัน รัฐใดรัฐหนึ่งจึงไม่สามารถใช้อ้านาจอธิปไตย โดยเฉพาะอย่างยิ่งอ้านาจตุลากร
เหนืออีกรัฐหนึ่งได้ เว้นแต่รัฐนั้นได้ให้ความยินยอมโดยสละความคุ้มกันของรัฐแล้ว 

2)  หลักความคุ้มกันแบบจ้ากัด (restrictive immunity) เชื่อว่า หากรัฐผู้ส่งได้เข้าไป 
เกี่ยวข้องกับกิจกรรมในเชิงพาณิชย์ (commercial act) หรือกิจกรรมที่กระทบกับสิทธิของภาคเอกชน
ของรัฐผู้รับ รัฐผู้ส่งไม่สามารถอ้างความคุ้มกันของรัฐจากอ้านาจศาลของรัฐผู้รับได้ ทั้งนี้ เพ่ือคุ้มครอง
ภาคเอกชนของรัฐผู้รับที่จะได้รับการเยียวยาจากความเสียหายในกรณีที่เกิดข้อพิพาทกับรัฐผู้ส่งความ
คุ้มกันลักษณะนี้เป็นวิวัฒนาการที่เกิดขึ้นในช่วงศตวรรษที่ 20 เมื่อรัฐหรือหน่วยงานของรัฐได้ขยาย
บทบาทของตนเข้ามาเกี่ยวข้องกับธุรกิจทางการค้าพาณิชย์มากข้ึนไม่ว่าเพ่ือแสวงหาก้าไรหรือไม่ก็ตาม 
ซึ่งย่อมท้าให้ความสัมพันธ์ระหว่างรัฐและเอกชนเชิงพาณิชย์เพ่ิมขึ้นเช่นกัน และความสัมพันธ์ดังกล่าว
ก็อาจน้าไปสู่ข้อพิพาทระหว่างรัฐกับเอกชนได้8 ในกรณีพิพาทลักษณะนี้เอกชนต้องตกอยู่ในฐานะที่
เ สี ย เ ป รี ย บ รั ฐ ต่ า ง ป ร ะ เ ท ศ  ทั้ ง นี้  เ พ ร า ะ ต า ม ห ลั ก ก ฎ ห ม า ย ร ะ ห ว่ า ง ป ร ะ เ ท ศ นั้ น  
รัฐต่างประเทศย่อมได้รับความคุ้มกันจากเขตอ้านาจศาลและจากการบังคับคดี ท้าให้เอกชน 
ไม่สามารถฟ้องร้องรัฐต่างประเทศเป็นจ้าเลยในศาลภายในของตนได้ จากเหตุผลดังกล่าวจึงท้าให้หลัก
ความคุ้มกันของรัฐเปลี่ยนแปลงไปในทางจ้ากัดมากข้ึน 

                                           
8 จุมพต สายสุนทร, กฎหมายระหว่างประเทศ เล่ม 2, (กรุงเทพฯ: สา้นักพิมพ์วิญญูชน, 2556), หน้า 30-33. 
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การพัฒนาบรรทัดฐาน (norm) เกี่ยวกับความคุ้มกันทางการทูตตามอนุสัญญา 
กรุงเวียนนาว่าด้วยความสัมพันธ์ทางทูต ค.ศ. 1961 มีการเปลี่ยนแปลงตามยุคสมัย แม้ว่าประเทศ 
ส่วนใหญ่จะยังให้ความคุ้มกันทางการทูตต่อ สอท. จากการถูกฟ้องร้องทั้งทางแพ่งและทางอาญา  
แต่ในปัจจุบันหลายประเทศเริ่มให้ความส้าคัญต่อประเด็นด้านสิทธิมนุษยชน นอกจากนี้ แม้ว่าไทยและ
อินโดนีเซียต่างไม่ได้เป็นภาคีอนุสัญญาสหประชาชาติว่าด้วยความคุ้มกันของรัฐและทรัพย์สินของรัฐ 
จากอ้านาจศาล ค.ศ. 2004 แต่การที่อนุสัญญาดังกล่าวได้บัญญัติขอบเขตในการให้ความคุ้มกันแก่รัฐ
ในกรณีต่าง ๆ เช่น ธุรกรรมทางพาณิชย์ (commercial transaction) ความเสียหายต่อชีวิต ร่างกาย
หรือทรัพย์สินของบุคคลอ่ืน กรรมสิทธิ์ สิทธิครอบครองและการใช้ทรัพย์สิน ทรัพย์สินทางปัญญาและ
ทรัพย์สินทางอุตสาหกรรม และสัญญาจ้างงาน เป็นต้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนของการจ้างงาน 
มาตรา 11 ของอนุสัญญาดังกล่าวระบุว่า นายจ้างไม่อาจอ้างความคุ้มกันจากเขตอ้านาจทางตุลาการ
หรือทางการบริหารในคดีที่เกี่ยวข้องกับสัญญาจ้างแรงงานระหว่างรัฐกับปัจเจกชนได้เว้นแต่รัฐจะ
พิสูจน์ให้เห็นว่ากระบวนพิจารณาของศาลอาจเป็นการแทรกแซงหรือมีผลกระทบต่อความมั่นคงของรัฐ
นายจ้าง ดังนั้น มาตรา 11 ข้างต้นจึงเป็นเครื่องบ่งชี้ให้เห็นแนวโน้มที่ค่อนข้างชัดเจนว่า รัฐไม่พึง  
ที่จะได้รับความคุ้มกันในคดีพิพาทด้านการจ้างงาน9  

แม้แต่ในประเทศไทยเอง ในกรณีที่เกี่ยวกับการได้รับเอกสิทธิ์และความคุ้มกันของ
ส้านักงานในต่างประเทศของกระทรวงการต่างประเทศ ในประเด็นที่เกี่ยวกับการจ้างแรงงาน  
กรมสนธิสัญญาและกฎหมายของกระทรวงการต่างประเทศได้ตีความว่า “การจ้างแรงงานของ 
สถานเอกอัครราชทูตเป็นธุรกรรมในการบริหารหรือการจ้างงานอันมิใช่กิจการทางทูตหรือกงสุลของ
รัฐที่จะสามารถอ้างความคุ้มกันได้ การฟ้องสถานเอกอัครราชทูตโดยลูกจ้างท้องถิ่นในต่างประเทศ
จ้าเป็นต้องพิจารณาถึงข้อเท็จจริง แนวปฏิบัติและหลักกฎหมายของประเทศนั้น ๆ เป็นส้าคัญ”10  

2.1.5  การขัดกันของกฎหมาย (conflict of law)  
การจัดท้าสัญญาว่าจ้างลูกจ้างท้องถิ่นในต่างประเทศของ สอท. ต่าง ๆ มักประสบ

ปัญหาคล้ายคลึงกัน คือ ความขัดแย้งระหว่างหลักเกณฑ์ฯ กับกฎหมายแรงงานของรัฐผู้รับ ทั้งที่ตาม
ความเป็นจริงแล้ว “สัญญาว่าจ้างลูกจ้างท้องถิ่นในต่างประเทศ เป็นสัญญาซึ่งมีองค์ประกอบ
ต่างประเทศ ซึ่งหากเป็นคดีความในศาลแล้ว จ้าเป็นต้องน้ากฎเกณฑ์ว่าด้วยการขัดกันของกฎหมาย 

                                           
9 M, Gogna, S. Hlobil, M. Podsiedlik, Diplomatic and State Immunity in Respect of Claims of 
Embassy Employees and Domestic Workers: Mapping the Problems and Devising Solutions, 
(Amsterdam International Law Clinic). 
10 พัชนี กิจถาวร, ปัญหาการจ้างงานลูกจ้างช่ัวคราวในต่างประเทศ กรณสีถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงบราซิเลีย, 
หลักสตูรนักบริการการทูต รุ่นที่ 2 (สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ กระทรวงการต่างประเทศ, 2553), 
หน้า 9 
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(ตาม พรบ. กฎหมายว่าด้วยการขัดกันแห่งกฎหมาย พ.ศ. 2481) เข้ามาพิจารณาประกอบ”11 และ
โดยที่มาตรา 13 ได้ก้าหนดว่า “ปัญหาว่าจะใช้กฎหมายใดบังคับส้าหรับสิ่งซึ่งเป็นสาระส้าคัญของ
สัญญา หรือผลแห่งสัญญาให้วินิจฉัยตามเจตนาของคู่กรณี ในกรณีที่ไม่อาจทราบเจตนาของคู่กรณี  
ไม่ว่าโดยชัดแจ้งหรือโดยปริยายได้ ถ้าคู่สัญญามีสัญชาติเดียวกัน ให้ใช้กฎหมายสัญชาติอันร่วมกันของ
คู่สัญญา แต่หากไม่มีสัญชาติร่วมกันก็ให้ใช้กฎหมายแห่งถิ่นที่สัญญาท้าขึ้น” ดังนั้น จึงพอจะอนุมานได้ว่า 
หากมีการฟ้องร้องว่า สอท. ณ กรุงจาการ์ตา ไม่ได้ปฏิบัติตามที่กฎหมายแรงงานอินโดนีเซียก้าหนด 
สอท. ก็ไม่สามารถจะใช้ข้ออ้างได้ว่า สอท. ณ กรุงจาการ์ตา ได้ปฏิบัติตามกฎหมายของไทย เนื่องจาก
กฎหมายไทยอยู่ในสถานะที่ต่้ากว่ากฎหมายท้องถิ่นนั่นเอง 

2.1.6  แนวค าพิพากษาในคดีพิพาทระหว่างลูกจ้างกับ สอท. /สถานกงสุลของประเทศ
อ่ืน ๆ ในอินโดนีเซีย  

ปัจจุบันศาลในอินโดนีเซียได้เริ่มพิจารณาคดีเกี่ยวกับความคุ้มกันทางการทูต โดยในปี 
2556 ศาลได้อ่านค้าพิพากษาในสองคดีเกี่ยวกับการให้ลูกจ้างท้องถิ่นออกจากงานของ สอท. บราซิล 
ณ กรุงจาการ์ตา และสถานกงสุลสหรัฐฯ ในเมืองเมดาน ลูกจ้างท้องถิ่นทั้งสองกรณีเป็นคนสัญชาติ
อินโดนีเซีย และได้ยื่นฟ้องศาลแรงงานสัมพันธ์ เพ่ือเรียกร้องเงินชดเชยจากการถูกให้ออกจากงาน  
ผลของการพิพากษา คือ ลูกจ้างทั้งสองคนเป็นฝ่ายชนะคดี โดยในกรณีของ สอท. บราซิล แม้ว่าศาล
จะเห็นว่า สอท. บราซิล ได้รับความคุ้มกันทางการทูต แต่เนื่องจากในสัญญาจ้างงานได้ระบุว่า เป็น
การจ้างงานภายใต้กฎหมายของอินโดนีเซีย ศาลจึงเห็นว่ามีอ้านาจที่จะตัดสินคดีดังกล่าวได้  

ในกรณีของสถานกงสุลสหรัฐฯ ฝ่ายสหรัฐฯ อ้างว่า นายจ้างซึ่งเป็นเจ้าหน้าที่กงสุล 
ได้รับความคุ้มกันทางการทูต จึงไม่อยู่ภายใต้เขตอ้านาจศาลของหน่วยงานตุลาการหรือฝ่ายปกครอง
ของอินโดนีเซียได้ สถานกงสุลสหรัฐฯ ยังเสนอด้วยว่า สถานกงสุลสหรัฐฯ ไม่มี legal personality  
ที่แยกจากประเทศสหรัฐฯ ดังนั้น จึงไม่สามารถถูกฟ้องร้องในศาลของอินโดนีเซียได้ อย่างไรก็ดี 
ศาลฎีกาอินโดนีเซียได้ตอบโต้ว่า เนื่องจากประเด็นการฟ้องร้องโดยพ้ืนฐานแล้วเป็นการเลิกจ้างที่
เกิดขึ้นในอาณาเขตของอินโดนีเซีย ดังนั้น จึงควรใช้กฎหมายฉบับที่ 13 ของปี 2546 ว่าด้วยแรงงาน
เป็นหลัก จึงสามารถรับฟ้องได้12  

                                           
11 บัณฑิตา พิชญากร วีรบุตร, ปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารจัดการลูกจ้างช่ัวคราวในตา่งประเทศ : กรณีศึกษา
สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงมอสโก, หลักสตูรนักบริการการทูต รุ่นที่ 13 (สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์ 
วโรปการ กระทรวงการต่างประเทศ, 2564), หน้า 22 
12 Agusman, Damos and Pribadhie, Yanuar. Diplomats don’t always enjoy immunity. The Jakarta 
Post (6 February 2014).  
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ล่าสุด เมื่อปี 2559 ศาลฎีกาของอินโดนีเซียได้ตัดสินให้ลูกจ้างของ สอท. ซูรินาม  
ณ กรุงจาการ์ตา เป็นฝ่ายชนะคดีเกี่ยวกับการเรียกร้องเงินชดเชยจากการถูกให้ออกจากงาน โดยให้
เหตุผลว่า ศาลมีอ้านาจที่จะตัดสินคดีเกี่ยวกับการจ้างแรงงานอินโดนีเซีย13  

 
2.2 วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

จากการสืบค้น ผู้เขียนไม่พบงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับหัวข้อรายงานการศึกษาฯ 
อย่างไรก็ดี พบว่า มีบางการศึกษาท่ีเป็นประโยชน์และเก่ียวเนื่องกับรายงานการศึกษาฯ อยู่บ้าง ได้แก่ 

1)  นางสาวพัชนี กิจถาวร หัวข้อ ปัญหาการจ้างงานลูกจ้างชั่วคราวในต่างประเทศ กรณี 
สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงบราซิเลีย รหัส 2005  

2)  นายต่อ ศรลัมพ์ หัวข้อ ปัญหาและอุปสรรคในการปรับปรุงเงื่อนไขการจ้างลูกจ้ าง
ชั่วคราว : กรณีศึกษาสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงบูดาเปสต์ รหัส 9024 

3)  นายโกศล สถิตธรรมจิต หัวข้อ ปัญหาและความท้าทายในการจ้างลูกจ้างเหมาบริการใน
ส้านักงานในต่างประเทศของกระทรวงการต่างประเทศและข้อเสนอแนะ : กรณีศึกษาสถานกงสุลใหญ่ 
ณ นครลอสแองเจลิส รหัส 10020 

4)  นางบัณฑิตา พิชญากร วีรบุตร หัวข้อ ปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารจัดการลูกจ้าง
ชั่วคราวในต่างประเทศ : กรณีศึกษาสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงมอสโก รหัส 13026 

นอกจากนี้ ยังมีวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับทฤษฎีด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างกฎหมายระหว่างประเทศและกฎหมายแรงงานที่เป็นพ้ืนฐานความคิดให้กับ
รายงานการศึกษาฯ ฉบับนี้ ได้แก่ 

1)  นายศักดิ์พันธ์ ตันวิมลรัตน์ หัวข้อ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา แนวคิด
ทฤษฎีและบทบัญญัติทางกฎหมายที่เกี่ยวข้อง (2557) 

2)  นายยศธนา ชูศรี หัวข้อ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ และการตระหนักถึงผล 
ในอนาคตของบุคคล กับพฤติกรรมการท้างานอย่างมีจริยธรรมของพนักงานบริษัทประกันภัย (2558) 

3)  นางสาวปิยาพร ห้องแซง หัวข้อ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพัน 
ในองค์กรของพนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร (2555) 

                                           
13 ค้าพิพากษาศาลฎีกาหมายเลขท่ี 696 K/Pdt.Sus-PHI/2016, [Online], Available from: 
https://putusan3.mahkamahagung.go.id/direktori/putusan/af8b83753f741fb5e4d47c98aeeeddf9 
[2022, August 26]. 
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4)  M. Gogna, S. Hlobil, M. Podsiedlik หัวข้อ Diplomatic and State Immunity in 
Respect of Claims of Embassy Employees and Domestic Workers: Mapping the Problems 
and Devising Solutions (Undated) 

 
2.3  สรุปกรอบแนวคิด 

รายงานการศึกษาฯ ประสงค์จะชี้ให้เห็นว่า ตามหลักกฎหมายระหว่างประเทศนั ้น 
ความแตกต่างระหว่างกฎหมายแรงงานของอินโดนีเซียกับหลักเกณฑ์ฯ ที่ใช้บังคับกับลูกจ้างท้องถิ่น
ของ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา อาจเป็นจุดสุ่มเสี่ยงที่จะเกิดการฟ้องร้องและ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา 
เป็นฝ่ายแพ้คดีได้ ดังกรณีการฟ้องร้องที่เคยเกิดขึ้นมาแล้วกับ สอท. หรือสถานกงสุลของประเทศอ่ืน ๆ  
ในอินโดนีเซีย นอกจากนี้ รายงานการศึกษาฯ จะใช้กรอบแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและรูปแบบแรงงานสัมพันธ์แบบพหุภาคีมาช่วยเป็นกระจกสะท้อนมุมมองที่แตกต่างกัน
ระหว่างกฎหมายแรงงานของอินโดนีเซียกับหน่วยงานกลางของไทยที่มีต่อลูกจ้างท้องถิ่น โดยกฎหมาย
แรงงานของอินโดนีเซียจะให้ความส้าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดของ Harvard  
มีการใช้แรงจูงใจ เพ่ือให้ลูกจ้างท้างานอย่างมีความสุข ซึ่งจะเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท้างาน 
ในขณะที่หน่วยราชการไทยจะเล็งเห็นผลประโยชน์ขององค์กรตามแนวคิดของ Michigan และเห็นว่า 
การที่องค์กรจะได้ประโยชน์มากที่สุดเป็นเป้าประสงค์สูงสุด และการบริหารจัดการทรัพยากรอ่ืน  ๆ 
ต้องเป็นไปเพ่ือการนั้น ซึ่งในที่นี้ น่าจะเป็นการประหยัดค่าใช้จ่ายที่หน่วยราชการไทยมองว่าไม่จ้าเป็น 
เช่น การเข้าเป็นสมาชิกประกันสังคมให้ครบถ้วน การจ่ายค่าชดเชยการออกจากงานเมื่อเกษียณอายุ
ราชการ โดยทางออกที่เป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย คือ การจัดท้าสัญญาจ้างงานที่ถูกต้องตามกฎหมาย
แรงงานของอินโดนีเซียหรืออย่างน้อยข้อใดที่เป็นข้อยกเว้นได้ ก็ควรมีการหารือร่วมกับระหว่าง สอท. 
หน่วยงานกลาง และลูกจ้างท้องถิ่น 
 



 
บทที ่3 

ผลการศึกษา 
 
 

3.1  องค์ประกอบที่เป็นเงื่อนไขในการจ้างลูกจ้างท้องถิ่นตามที่ก าหนดในกฎหมายท้องถิ่นและ
ระเบียบของไทย 

3.1.1  เงื่อนไขการจ้างงานภายใต้กฎหมายแรงงานอินโดนีเซีย 
อินโดนีเซียเป็นประเทศที่มีประชากรจ้านวนมากกว่า 279,000,000 คน14 รัฐบาล

อินโดนีเซียจึงให้ความส้าคัญอย่างยิ่งกับทรัพยากรมนุษย์ซึ่งนับเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าที่สุดของ
ประเทศ กฎหมายแรงงานอินโดนีเซียจึงได้สะท้อนแนวคิดดังกล่าวมาโดยตลอด ดังปรากฏใน
อารัมภบทของกฎหมายล้าดับที่ 13 ปี ค.ศ. 2003 เกี่ยวกับแรงงาน (manpower) ว่า “ในการพัฒนา
ประเทศนั้น แรงงานมีบทบาทส้าคัญอย่างยิ่งและเป็นผู้ขับเคลื่อนการพัฒนา รวมทั้งเป็นเป้าหมายของ
การพัฒนานั้น”15   

แนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับตัวแบบบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบ Harvard (ดูบทที่ 
2 หน้า 7) กล่าวคือ ให้ความส้าคัญของการเป็นมนุษย์และมองมนุษย์ว่า มีคุณค่า มีความดีงาม  
มีความสามารถ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ประสบความส้าเร็จจะช่วยสร้างความม่ันคงให้แก่
สังคมและประเทศชาติ ก่อให้เกิดการจ้างงาน และเพ่ิมรายได้ให้กับประเทศ จึงไม่เป็นที่น่าแปลกใจว่า 
กฎหมายแรงงานอินโดนีเซียที่ผ่านมา จะให้ความส้าคัญเป็นล้าดับต้นต่อการปกป้องสิทธิลูกจ้าง และ
นายจ้างต้องพยายามอย่างสุดความสามารถท่ีจะหลีกเลี่ยงการยุติการจ้างงาน  

กฎหมายแรงงานของอินโดนีเซียฉบับปัจจุบัน คือ กฎหมายล้าดับที่ 11 ปี ค.ศ. 2020 
หรือเรียกอีกชื่อว่า Omnibus Law on Job Creation ซึ่งมีผลบังคับใช้เมื่อ 2 พฤศจิกายน 2563 
การออกกฎหมายดังกล่าวถือเป็นความส้าเร็จอย่างยิ่งของรัฐบาลภายใต้การน้าของนาย Joko 
Widodo ประธานาธิบดีอินโดนีเซีย กฎหมายฉบับนี้มีความยาวถึง 905 หน้า ครอบคลุมหลายประเด็น
เกี่ยวกับแรงงาน การลงทุน เขตเศรษฐกิจพิเศษ ฯลฯ โดยมีจุดประสงค์เพ่ือช่วยกระตุ้นการจ้างงาน
และดึงดูดการลงทุนจากต่างประเทศ อย่างไรก็ดี กฎหมายฉบับนี้ได้รับการวิพากษ์วิจารณ์จากกลุ่ม

                                           
14 แหล่งที่มา: https://www.worldometers.info/world-population/indonesia-population [25 สิงหาคม 
2565]. 
15 Act of the Republic of Indonesia Number 13 Year 2003 concerning Manpower. 
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สหภาพแรงงานหลายแห่ง อาทิ Confederation of All Indonesian Workers’ Unions, Confederation 
of Indonesian Trade Unions, All-Indonesia Workers Union Confederation เนื่องจากเห็นว่า 
กระบวนการจัดท้ากฎหมายดังกล่าวขาดการปรึกษาหารือผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยเฉพาะแรงงาน 
ซึ่งเป็นผู้ได้รับผลกระทบโดยตรง และเอ้ือประโยชน์ให้นายจ้างมากเกินควร อาทิ การก้าหนดให้สัญญาจ้าง
แบบมีก้าหนดระยะเวลา (fixed-term employment contract) ซึ่งอาจกระทบต่อการปรับสถานะ
เป็นลูกจ้างประจ้า หรือการยกเลิกบทลงโทษทางอาญาต่อนายจ้างที่ไม่ลงทะเบียนในระบบบ้านาญให้
ลูกจ้าง เป็นต้น 

ด้วยเหตุผลข้างต้น ท้าให้กลุ่มสหภาพแรงงานรวมถึงภาคประชาสังคม ร่วมยื่นค้าร้อง
ต่อศาลรัฐธรรมนูญอินโดนีเซีย เพ่ือให้ศาลพิจารณาทบทวนกฎหมายดังกล่าว ต่อมาเมื่อ 25 พฤศจิกายน 
2564 ศาลรัฐธรรมนูญอินโดนีเซียได้ตัดสินว่า กฎหมาย Omnibus Law on Job Creation มีข้อบกพร่อง
อย่างเป็นทางการ (formally defective) ท้าให้กฎหมายดังกล่าว ไม่ชอบด้วยรัฐธรรมนูญอินโดนีเซีย
อย่างมีเงื่อนไข (conditionally unconstitutional) เนื่องจากกระบวนการตรากฎหมายไม่เป็นไป
ตามกฎหมายว่าด้วยการบัญญัติกฎหมายของอินโดนีเซีย คือ กฎหมายล้าดับที่ 12 ปี ค.ศ. 2011 on 
the Formulation of Laws (เทียบเท่ากฎหมายประกอบรัฐธรรมนูญของไทย)16 กล่าวคือ มีการเปลี่ยน
เนื้อหาที่ส้าคัญบางส่วนของกฎหมายภายหลังร่างกฎหมายได้รับความเห็นชอบจากสภาผู้แทนราษฎร
และประธานาธิบดีแล้ว นอกจากนี้ กฎหมายล้าดับที่ 12 ปี ค.ศ. 2011 ไม่มีบทบัญญัติเกี่ยวกับการใช้
กฎหมายในลักษณะ omnibus ในการแก้ไขกฎหมายฉบับอ่ืน ๆ (กฎหมาย 1 ฉบับ แก้ไขกฎหมาย
หลายฉบับ) อีกทั้งกระบวนการตรากฎหมายไม่ได้รับการเปิดเผยต่อสาธารณชนมากเท่าที่ควร  

ศาลรัฐธรรมนูญมีค้าสั่งเพ่ิมเติม ดังนี้ 
1)  โดยที่กฎหมาย Omnibus Law on Job Creation ไม่ชอบด้วยรัฐธรรมนูญ

อินโดนีเซียอย่างมีเงื่อนไข หากรัฐบาลไม่ปรับแก้ไขกระบวนการตรากฎหมายให้แล้วเสร็จและถูกต้อง
ตามกฎหมายล้าดับที่ 12 ปี ค.ศ. 2011 ภายใน 2 ปี หลังศาลมีค้าตัดสิน ก็จะถือว่า Omnibus Law 
on Job Creation ไม่ชอบด้วยรัฐธรรมนูญเป็นการถาวร ส่งผลให้กฎหมายที่ถูกแก้ไขหรือยกเลิกตาม 
Omnibus Law on Job Creation กลับมามีผลบังคับใช้อีกครั้ง  

2)  ให้ถือว่า Omnibus Law on Job Creation และกฎหมายที่ถูกปรับแก้หรือยกเลิก
ตาม Omnibus Law on Job Creation ยังมีผลบังคับใช้อยู่จนกว่ารัฐบาลอินโดนีเซียจะปรับแก้ไข
เสร็จภายในเวลาที่ศาลก้าหนด  

                                           
16 กฎหมายล้าดับที่ 12 ปี ค.ศ. 2011 ออกตามอ้านาจของ มาตรา 20, 21 และ 22A ของรัฐธรรมนูญอนิโดนีเซีย 
ค.ศ. 1945 ซึ่งบัญญัตเิกี่ยวกับการเสนอกฎหมาย โดยมาตรา 22A ระบุให้มีกฎหมายที่ก้าหนดกระบวนการเกี่ยวกับ
การตรากฎหมาย  
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3)  ให้รัฐบาลอินโดนีเซียเลื่อนการด้าเนินการหรือก้าหนดนโยบายเชิงยุทธศาสตร์
และอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวกับ Omnibus Law on Job Creation และห้ามการออกกฎหมายใหม่ภายใต้ 
Omnibus Law on Job Creation จนกว่าจะแก้ไขกฎหมายแล้วเสร็จภายในเวลาที่ก้าหนด 

ต่อมา เมื่อ 24 เมษายน 2565 สภาผู้แทนราษฎรอินโดนีเซียได้ผ่านร่างแก้ไขของ
กฎหมายล้าดับที่ 12 ปี ค.ศ. 2011 ที่มีการแก้ไข 19 แห่ง เพ่ือให้อ้านาจและกรอบกฎหมายที่จ้าเป็น
แก่ฝ่ายนิติบัญญัติในการตรากฎหมายในรูปแบบ omnibus โดยนาง Sri Mulyani รัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงการคลังอินโดนีเซียระบุว่า การแก้ไขกฎหมายในครั้งนี้เป็นก้าวส้าคัญในการท้าให้กระบวนการ
ร่างกฎหมายในอนาคตมีพลวัตและความก้าวหน้ามากขึ้น เพ่ือการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมในยุค
ปัจจุบัน และเป็นเครื่องพิสูจน์ถึงความเข้มแข็งของระบอบประชาธิปไตยในอินโดนีเซีย ที่ฝ่ายนิติบัญญัติ
และบริหารท้างานร่วมกันอย่างใกล้ชิด และเมื่อ 16 มิถุนายน 2565 นาย Joko Widodo ประธานาธิบดี
อินโดนีเซีย ได้ลงนามในกฎหมายล้าดับที่ 13 ปี ค.ศ. 2022 แก้ไขกฎหมายล้าดับที่ 12 ปี ค.ศ. 2011 
โดยมาตรา 64 ได้ระบุให้ (1a) การเตรียมการส้าหรับยกร่างกฎหมายสามารถใช้วิธี omnibus ได้ (1b) 
วิธี omnibus เป็นการเตรียมร่างกฎหมายและระเบียบต่าง ๆ โดย (1) เพ่ิมประเด็นใหม่ (2) ปรับเปลี่ยน 
ข้อกฎหมายเดิมที่เคยอยู่ภายใต้กฎหมายหรือกฎระเบียบฉบับอ่ืน ที่เป็นประเภทเดียวกันและมีศักดิ์
เท่ากัน และ/หรือ (3) ยกเลิกข้อกฎหมายหรือระเบียบเดิมที่เป็นประเภทเดียวกันและมีศักดิ์เท่ากัน 
โดยควบรวมให้อยู่ภายใต้กฎหมาย 1 ฉบับ เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์17 ทั้งนี้ ปัจจุบัน (สิงหาคม 2565) 
ศาลรัฐธรรมนูญอินโดนีเซียยังไม่ได้มีค้าวินิจฉัยเพิ่มเติม 

จากข้อมูลเบื้องต้น จึงถือว่า กฎหมาย Omnibus Law on Job Creation ยังมีผล
บังคับใช้ ซึ่งในส่วนที่เกี่ยวข้องกับแรงงาน ได้แก่ บทที่ 4 ซึ่งได้พัฒนามาจากกฎหมายล้าดับที่ 13 ปี 
ค.ศ. 2003 เกี่ยวกับแรงงาน กฎหมายล้าดับที่ 4 ปี ค.ศ. 2004 เกี่ยวกับระบบประกันสังคมแห่งชาติ 
และกฎหมายล้าดับที่ 24 ปี ค.ศ. 2011 เรื่องหน่วยงานประกันสังคม อนึ่ง รัฐบาลอินโดนีเซียได้ออก 
Government Regulation ล้าดับที่ 35 ปี ค.ศ. 2021 เกี่ยวกับสัญญาจ้างงานแบบมีก้าหนดระยะเวลา 
การจัดจ้างคนภายนอก (outsourcing) เวลาท้างานและเวลาพักผ่อน และการยุติการจ้างงาน ซึ่งเป็น
กฎหมายลูกของกฎหมาย Omnibus Law on Job Creation กฎหมายเหล่านี้ได้บัญญัติเงื่อนไขและ
สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่ลูกจ้างพึงได้รับ รวมถึงกฎเกณฑ์เกี่ยวกับแรงงานสัมพันธ์และสหภาพแรงงาน 
ในรายงานการศึกษาฉบับนี้ จะขอน้าเสนอเฉพาะเงื่อนไขการจ้างงานที่เกี่ยวข้องกับการบริหารลูกจ้าง
ท้องถิ่นของ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา ดังนี้ 

                                           
17 Ricky Mohammad Nugraha, Jokowi Passes Law Overseeing the Omnibus Method, Tempo.com 
[Online], 20 June 2022, Available from: https://en.tempo.co/read/1603747/jokowi-passes-law-
overseeing-the-omnibus-method [2022, August 25]. 
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1)  สัญญาจ้างงาน กฎหมายอินโดนีเซียระบุให้การจ้างงานต้องมีสัญญาจ้างงาน 
โดยอาจเป็นสัญญาที่เป็นลายลักษณ์อักษร หรือเป็นวาจาก็ได้ ส้าหรับต้าแหน่งงานที่ไม่ได้ก้าหนด
ระยะเวลา แต่ส้าหรับต้าแหน่งงานที่ก้าหนดระยะเวลา สัญญาว่าจ้างต้องเป็นลายลักษณ์อักษรเท่านั้น 
โดยต้องจัดท้าเป็นภาษาอินโดนีเซีย อาจมีภาษาอ่ืนควบคู่ได้ แต่หากมีความแตกต่างกัน ให้ยึดภาษา
อินโดนีเซียเป็นหลัก 

2)  ต้าแหน่งงานที่ก้าหนดระยะเวลา จะต้องเป็นงานที่คาดว่าจะเสร็จสิ้นภายในเวลาสั้น 
หรือเป็นงานตามฤดูกาล หรือเป็นงานเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ใหม่ กิจกรรมใหม่ หรือกิจกรรมเดิมที่ยัง
ด้าเนินการไม่แล้วเสร็จ ก้าหนดระยะเวลานานที่สุดที่จะท้าสัญญาจ้างได้ คือ 5 ปี อย่างไรก็ดี ลูกจ้างที่
มีสัญญาจ้างประเภทนี้ จะไม่สามารถท้างานได้เกิน 21 วัน ใน 1 เดือน ติดต่อกันเป็นเวลา 3 เดือน 
มิฉะนั้นจะถือเป็นสัญญาจ้างงานที่ไม่ได้ก้าหนดระยะเวลา นอกจากนี้ นายจ้างยังต้องน้าลูกจ้างเข้าเป็น
สมาชิกประกันสังคม และเม่ือสิ้นสุดสัญญาจ้างงาน นายจ้างจะต้องจ่ายเงินทดแทนให้ลูกจ้างด้วย 

3)  การจัดจ้างคนภายนอก (outsourcing) ต้องมีสัญญาจ้างงานเป็นลายลักษณ์
อักษร และบริษัทที่เป็น outsourcing จะต้องรับผิดชอบในการจัดหาสิทธิประโยชน์สวัสดิการของ
ลูกจ้างตามที่กฎหมายแรงงานก้าหนด 

4) ช่วงเวลาท้างาน นายจ้างสามารถก้าหนดช่วงเวลาท้างานได้ ดังนี้ 
(ก) 7 ชั่วโมง ต่อ 1 วัน และ 40 ชั่วโมง ต่อ 1 สัปดาห์ (ส้าหรับการท้างาน 6 วัน 

ใน 1 สัปดาห์)  
(ข) 8 ชั่วโมง ต่อ 1 วัน และ 40 ชั่วโมง ต่อ 1 สัปดาห์ (ส้าหรับการท้างาน 5 วัน 

ใน 1 สัปดาห์) 
5)  การท้างานล่วงเวลา สามารถกระท้าได้ไม่เกิน 4 ชั่วโมง ใน 1 วัน และ 18 ชั่วโมง 

ใน 1 สัปดาห์ โดยนายจ้างจ่ายค่าล่วงเวลาส้าหรับ 1 ชั่วโมงแรก เท่ากับ 1.5 เท่าของค่าจ้างต่อชั่วโมง
ตามปกติ และ 2 เท่า ส้าหรับชั่วโมงถัดไป ส้าหรับวันท้างาน หากเป็นการท้างานในวันหยุด จะค้านวณ
ค่าล่วงเวลาแบบขั้นบันได (1) 1-8 ชั่วโมงแรก ค่าล่วงเวลา 2 เท่าของค่าจ้างต่อชั่วโมงตามปกติ  
(2) ชั่วโมงที่ 9 ค่าล่วงเวลา 3 เท่าของค่าจ้างต่อชั่วโมงตามปกติ และ (3) ชั่วโมงที่ 10, 11 และ 12  
ค่าล่วงเวลา 4 เท่าของค่าจ้างต่อชั่วโมงตามปกติ ทั้งนี้ วิธีค้านวณค่าจ้างต่อชั่วโมง คือ 1/173 x 
เงินเดือน 1 เดือน 

6)  วันลาพักผ่อน สามารถลาได้ 12 วัน ใน 1 ปี โดยได้รับค่าจ้าง 
7)  การหยุดงานเนื่องจากปวดประจ้าเดือน ลูกจ้างสตรีสามารถหยุดงานในวันแรก

และวันที่สองที่ประจ้าเดือนมาได้ โดยได้รับค่าจ้าง 
8)  การลาคลอดบุตร ลูกจ้างสตรีสามารถลาคลอดบุตรได้ 1 เดือนครึ่งก่อนคลอด 

และ 1 เดือนครึ่งหลังคลอด รวมถึงกรณีแท้งบุตร โดยได้รับค่าจ้าง 
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9)  เงินเดือน ลูกจ้างต้องได้เงินเดือนไม่ต่้ากว่าอัตราค่าจ้างขั้นต่้า ซึ่งจะมีการทบทวน
โดยผู้ว่าการของแต่ละจังหวัด ภายหลังการพิจารณาข้อเสนอแนะจากสภาค่าจ้างรายจังหวัด 

10) การลาป่วย อินโดนีเซียไม่ได้ก้าหนดจ้านวนวันลาป่วย แต่อนุญาตให้นายจ้างยุติ
การจ้างงานได้ในกรณีที่ลูกจ้างลาป่วยเกิน 12 เดือน โดยในช่วง 12 เดือนแรก นายจ้างยังคงต้องจ่าย
เงินเดือนให้ลูกจ้างตามขั้นบันได ดังนี้ 

ช่วง 4 เดือนแรก 100% ของเงินเดือน 
ช่วง 4 เดือนถัดมา  75% ของเงินเดือน 
ช่วง 4 เดือนถัดมา  50% ของเงินเดือน 
ทุกเดือนหลังจากนั้นจนกว่าจะยุติการจ้างงาน 25% ของเงินเดือน 

11) การหยุดงานด้วยเหตุผลทางครอบครัว ลูกจ้างยังมีสิทธิได้รับค่าจ้างส้าหรับ 
การหยุดงานด้วยเหตุผลต่อไปนี้ 

แต่งงาน 3 วัน 
บุตรแต่งงาน 2 วัน 
บุตรเข้าพิธีสุนัต/เข้ารับศีล 2 วัน 
ภริยาคลอดบุตร/แท้งบุตร 2 วัน 
คู่สมรส/บิดาหรือมารดา/บิดาหรือมารดาคู่สมรส/บุตร 
หรือคู่สมรสของบุตร เสียชีวิต  2 วัน 
บุคคลอื่น ๆ ในครอบครัวที่พ้านักในที่พักอาศัยด้วยกันเสียชีวิต 1 วัน 

12) การสิ้นสุดการจ้างงาน กฎหมายอินโดนีเซียก้าหนดให้ทุกฝ่าย (นายจ้าง ลูกจ้าง 
และรัฐบาล) ต้องพยายามทุกวิถีทางไม่ให้มีการสิ้นสุดการจ้างงาน โดยมีการออกมาตรา 153 ห้ามมิให้
นายจ้างยุติการจ้างงานในกรณีต่าง ๆ เช่น ลูกจ้างป่วยไม่เกิน 12 เดือน ลูกจ้างต้องหยุดงานเพ่ือไป
ปฏิบัติหน้าที่เพ่ือประเทศ ลูกจ้างต้องหยุดงานเพ่ือไปประกอบพิธีทางศาสนา เป็นต้น อย่างไรก็ดี ได้มี
การปรับเปลี่ยนกฎหมายในมาตรา 154A อนุญาตให้สิ้นสุดการจ้างงานได้ในบางกรณี เช่น หากลูกจ้าง
ประสงค์จะลาออกเอง โดยต้องแจ้งความจ้านงเป็นลายลักษณ์อักษรล่วงหน้าไม่น้อยกว่า 30 วัน หรือ
ลูกจ้างไม่มาท้างานติดต่อกันเป็นเวลา 5 วัน โดยไม่แจ้งล่วงหน้า และได้รับการตักเตือนเป็นลายลักษณ์
อักษรแล้ว 2 ครั้ง ลูกจ้างกระท้าความผิดจนได้รับการตักเตือนเป็นลายลักษณ์อักษร 3 ครั้ง ภายใน
ระยะเวลา 6 เดือน ลูกจ้างป่วยนานเกิน 12 เดือน ลูกจ้างเกษียณอายุ หรือลูกจ้างเสียชีวิต  

13) การจ่ายเงินทดแทนการออกจากงาน ในกรณีที่นายจ้างเป็นฝ่ายยุติการจ้างงาน18  
นายจ้างจะต้องแจ้งลูกจ้างเป็นลายลักษณ์อักษรอย่างน้อย 14 วันท้าการ ก่อนยุติการจ้างงาน และ

                                           
18 หากลูกจ้างเป็นฝ่ายบอกเลิกการจ้างงาน (ลูกจ้างขอลาออก) ลูกจ้างจะไม่มสีิทธิได้รับเงินทดแทนนี ้
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ลูกจ้างจะมีสิทธิได้รับเงินทดแทนการออกจากงาน ประกอบด้วย เงินชดเชย (severance pay) เงินรางวัล 
(reward for service) และเงินชดเชยอ่ืน ๆ เช่น วันลาที่ยังไม่ได้ใช้ โดยมีอัตราในการจ่ายเงินทดแทน
ตามอายุงาน เริ่มตั้งแต่เป็นเงินเท่ากับเงินเดือน 1 เดือน ไปจนถึงอัตราสูงสุดคือเท่ากับ 9 เท่าของ
เงินเดือนส้าหรับเงินชดเชย และเริ่มตั้งแต่เป็นเงินเท่ากับเงินเดือน 2 เดือน ไปจนถึงอัตราสูงสุด คือ 
เท่ากับ 10 เท่าของเงินเดือนส้าหรับเงินรางวัล นอกจากนี้ เหตุที่น้าไปสู่การออกจากงานก็จะมีการ
จ่ายเงินทดแทนการออกจากงานที่แตกต่างกันไป เช่น  

(ก) ลูกจ้างไม่มาท้างานติดต่อกันเป็นเวลา 5 วัน โดยไม่แจ้งล่วงหน้า และได้รับ
การตักเตือนเป็นลายลักษณ์อักษรแล้ว 2 ครั้ง จะไม่ได้รับเงินชดเชย หรือเงินรางวัล แต่มีสิทธิได้รับเงิน
ชดเชยอื่น ๆ  

(ข) ลูกจ้างกระท้าความผิดจนได้รับการตักเตือนเป็นลายลักษณ์อักษร 3 ครั้ง
ภายในระยะเวลา 6 เดือน จะได้รับเงินชดเชย 0.5 เท่า เงินรางวัล 1 เท่า และเงินชดเชยอื่น ๆ แต่หาก
เป็นการท้าผิดวินัยร้านแรง จะไม่ได้รับเงินชดเชย หรือเงินรางวัล 

(ค) ลูกจ้างป่วยนานเกิน 12 เดือน จะได้รับเงินชดเชย 2 เท่า เงินรางวัล 1 เท่า 
และเงินชดเชยอื่น ๆ 

(ง) ลูกจ้างเกษียณอายุ จะได้รับเงินชดเชย 1.75 เท่า เงินรางวัล 1 เท่า และเงิน
ชดเชยอื่น ๆ 

(จ) ลูกจ้างเสียชีวิต จะได้รับเงินชดเชย 2 เท่า เงินรางวัล 1 เท่า และเงินชดเชย
อ่ืน ๆ 

อนึ่ง หากนายจ้างไม่จ่ายเงินทดแทนการออกจากงาน ถือว่าเป็นความผิดทางอาญา 
และอาจได้รับโทษจ้าคุกตั้งแต่ 1-4 ปี และ/หรือ ปรับเป็นเงินจ้านวน 100,000,000-400,000,000 รูเปียห์  

14) เงินช่วยเหลือครอบครัว หากลูกจ้างถูกจับกุมโดยเจ้าหน้าที่รัฐ ด้วยเหตุต้อง
สงสัยว่าได้กระท้าความผิด นายจ้างไม่จ้าเป็นต้องจ่ายเงินเดือน แต่ต้องให้เงินช่วยเหลือครอบครัว 
ลดหลั่นตามจ้านวนสมาชิกครอบครัว เริ่มจากสมาชิกครอบครัว 1 คน จะได้รับเงินช่วยเหลือ 25% 
ของเงินเดือน ไปจนถึงสมาชิกครอบครัว 4 คน หรือมากกว่า จะได้รับเงินช่วยเหลือ 50% ของ
เงินเดือน เป็นเวลา 6 เดือน 

15) การจ่ายเงินรางวัลตามประเพณีท้องถิ่น อินโดนีเซียมีประเพณีปฏิบัติให้นายจ้าง
จ่ายเงินรางวัลให้แก่ลูกจ้างในเทศกาลรอมฎอน/คริสต์มาสในอัตราเท่ากับเงินเดือน 1 เดือน 

16) การจ่ายเงินสมทบกองทุนสวัสดิการสังคม กฎหมายอินโดนีเซียก้าหนดให้
นายจ้างต้องน้าลูกจ้างเข้าเป็นสมาชิกระบบประกันสังคมของรัฐ ที่ประกอบด้วย ประกันสุขภาพ 
(health security programme) ประกัน อุบัติ เหตุ จากการท้ า งาน ( work accident security 
programme) ประกันชีวิต (death security programme) ประกันการถูกเลิกจ้างงาน (losing job 
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security programme) ประกันวัยชรา19 (old day security programme) และประกันเกษียณ20 
(pension security programme) 

จากบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานอินโดนีเซียหลายสิบมาตราที่ได้หยิบยกมา
ข้างต้น ผู้เขียนเห็นว่า การออกกฎหมายแรงงานอินโดนีเซียสอดคล้องกับรูปแบบเอกนิยม โดยเห็นว่า 
นายจ้างกับลูกจ้างมีผลประโยชน์ร่วมกัน ลูกจ้างที่ได้รับการดูแลอย่างดี ย่อมน้าไปสู่การปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพและเพ่ิมพูนรายได้ให้กับนายจ้าง นายจ้างอยู่ในสถานะที่จะต้อง “accommodate” 
ลูกจ้าง แม้ว่าลูกจ้างจะกระท้าผิด ก็ยังสามารถได้รับเงินทดแทนการออกจากงาน นอกจากนี้ 
อินโดนีเซียยังให้ความส้าคัญกับการเป็นรัฐสวัสดิการ โดยก้าหนดให้นายจ้างต้องน้าลูกจ้างเข้าเป็น
สมาชิกระบบประกันสังคม  

3.1.2  เงื่อนไขการจ้างงานภายใต้หลักเกณฑ์และแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับลูกจ้างชั่วคราว
ที่จ้างจากเงินงบประมาณ งบบุคลากร รายการค่าจ้างชั่วคราวของส่วนราชการที่มีส านักงานอยู่ใน
ต่างประเทศ พ.ศ. 2560 

เมื ่อพิจารณาหลักเกณฑ์ฯ ของไทยในการจ้างลูกจ้างท้องถิ ่น จะเห็นได้ว ่า 
หน่วยงานกลางซึ่งเป็นผู้ก้าหนดหลักเกณฑ์ฯ ได้ค้านึงถึงผลประโยชน์ของนายจ้าง (ในที่นี้คือ สอท.  
ซึ่งเป็นตัวแทนของประเทศ) เป็นที่ตั้ง อันเป็นไปตามตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบ 
Michigan (ดูบทที่ 2 ในหน้า 7-8) จากหลักเกณฑ์ฯ ทั้งหมด 50 ข้อ ข้อที่ 1-4 เป็นการอธิบายวิธีการ
จ้างลูกจ้างท้องถิ่น ข้อ 5-26 เป็นเรื่องวินัยของลูกจ้าง ข้อ 27-36 เป็นการอธิบายขั้นตอนการเลื่อนขั้น
ของลูกจ้าง ข้อ 37-47 เป็นเรื่องสิทธิและสวัสดิการของลูกจ้าง ซึ่งประกอบด้วย การลา การออกจาก
ราชการ การจ้างบุคคลที่มีอายุเกิน 60 ปี การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ การจ่ายเงินรางวัลตามประเพณี
ท้องถิ่น การจ่ายเงินอ่ืน ๆ การจัดท้าประกันสังคม และเงินช่วยพิเศษ โดยมีข้อ 50 เป็นข้อที่
ครอบจักรวาลในกรณีหากไม่สามารถปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ฯ นี้ได้ ให้ท้าความตกลงเป็นกรณี ๆ ไป  
ซึ่งในความเป็นจริง การท้าความตกลงใด ๆ กับหน่วยงานกลางมักใช้เวลานาน โดยเฉพาะส้าหรับ
ประเทศที่ไม่ได้ใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาราชการ ยิ่งมีความสุ่มเสี่ยงที่จะประสบปัญหาความหมาย
ของค้าที่ผิดเพี้ยนไปจากการแปลภาษาท้องถิ่นเป็นภาษาอังกฤษ และแปลเป็นภาษาไทยในที่สุด  

                                           
19 ประกันวัยชรา หรือในภาษาอินโดนีเซีย Jaminan Hari Tua สามารถแปลเป็นภาษาอังกฤษได้ 2 แบบ คือ old 
day security programme หรือ old age security programme เป็นเงินก้อนที่จะจ่ายให้กับลูกจ้างเมื่ออายุครบ 
56 ปี (ซึ่งเป็นเกณฑเ์กษียณอายุปจัจุบันของอินโดนีเซีย) หรือเมื่อลูกจ้างลาออก หรือครบก้าหนดสญัญาจ้าง  
20 ประกันเกษียณ หรือในภาษาอินโดนีเซีย Jaminan Pensiun สามารถแปลเป็นภาษาอังกฤษว่า pension 
security programme เป็นเงินบ้านาญในลักษณะเดียวกับเบี้ยยังชีพผู้สูงอายุของไทย จ่ายเป็นรายเดอืนให้กับ
ลูกจ้างที่เกษียณอายุแล้ว แตไ่ม่นับเป็นส่วนหนึ่งของ Program Pensiun ซึ่งแปลเป็นภาษาอังกฤษว่า pension 
programme ที่เป็นเงินบ้านาญจากกองทุนส้ารองเลี้ยงชีพท่ีนายจ้างจัดให้เป็นสวสัดิการเพิ่มเติมส้าหรบัลูกจ้าง 
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ปัจจัยต่าง ๆ ที่ไม่เอ้ือต่อการปรับปรุงหลักเกณฑ์ฯ ให้สอดคล้องกับกฎหมายแรงงาน
อินโดนีเซีย ภายในกรอบเวลาที่เหมาะสม ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท้างานของ สอท. 
อย่างมีนัยส้าคัญ เนื่องจากลูกจ้างท้องถิ่นที่มีคุณภาพมองว่าถูกเอาเปรียบ รวมถึงไม่ได้รับความชัดเจน
เกี่ยวกับสิทธิประโยชน์ที่พึงได้รับ สืบเนื่องจากการไม่มีสัญญาจ้างงาน นอกจากนี้ การที่อินโดนีเซีย  
มีการปรับอัตราค่าแรงขั้นต่้าอยู่เป็นระยะ ในขณะที่การทบทวนฐานเงินเดือนลูกจ้างท้องถิ่นของไทย 
จะมีขึ้นเมื่อระยะเวลาผ่านไปเนิ่นนานแล้ว (ฐานเงินเดือนของลูกจ้างท้องถิ่นของ สอท. ได้ปรับปรุงล่าสุด
เมื่อ 2564 นับเป็นระยะเวลา 12 ปี หลังจากที่ได้ปรับปรุงฐานเงินเดือนครั้งก่อนหน้านี้เมื่อ 2552)  
ท้าให้ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา ต้องจ่ายค่าจ้างลูกจ้างท้องถิ่นในบางต้าแหน่งในอัตราที่ต่้ากว่าอัตรา
ค่าแรงขั้นต่้า และไม่สามารถสร้างแรงจูงใจที่จะรักษาลูกจ้างท้องถิ่นที่มีทักษะสูงไว้ได้ คงเหลือแต่
ลูกจ้างท้องถิ่นที่ไม่สามารถหางานที่ใหม่ได้ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า การบริหารแรงงานสัมพันธ์ตามรูปแบบ
เสรีนิยมใหม่ที่ยึดตัวเองเป็นหลักไม่สามารถน้ามาปฏิบัติได้จริงในการด้าเนินงานของ สอท. เพราะ
กลไกตลาดไม่ได้อยู่ในสภาวะที่สมบูรณ์ 

3.1.3  การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างเงื่อนไขการจ้างงานของไทยกับอินโดนีเซีย 
เมื่อเปรียบเทียบเงื่อนไขและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ในการจ้างลูกจ้างท้องถิ่นระหว่าง

กฎหมายแรงงานอินโดนีเซียในข้อ 3.1.1 กับหลักเกณฑ์ฯ ของไทยในข้อ 3.1.2 จะเห็นได้ว่า  
ในภาพรวมแล้ว ลูกจ้างท้องถิ่นของ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา ได้รับสิทธิประโยชน์และการคุ้มครอง
ภายใต้กฎหมายอินโดนีเซียที่ดีกว่าของไทยในหลายข้อ แม้ว่า สอท. ณ กรุงจาการ์ตา จะได้ท้าเรื่องขอ
ตกลงกับหน่วยงานกลางเป็นระยะ ๆ ตามความจ้าเป็น เพ่ือปรับปรุงเงื่อนไขการจ้างงานให้สอดคล้อง
กับกฎหมายแรงงานอินโดนีเซีย แต่ก็ยังมีบทบัญญัติอีกหลายประการที่ยังมิได้ด้าเนินการให้เป็นไปตาม
กฎหมายของอินโดนีเซีย ในการนี้ เพ่ือให้การน้าเสนอข้อแตกต่างระหว่างกฎหมายอินโดนีเซียและ
หลักเกณฑ์ฯ ของไทยมีความชัดเจนยิ่งขึ้น จึงขอน้าเสนอในรูปแบบของตาราง ดังต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 1  เปรียบเทียบข้อแตกต่างระหว่างกฎหมายแรงงานอินโดนีเซียและหลักเกณฑ์ฯ ของไทย 
ประเด็น กฎหมายแรงงานอินโดนีเซีย หลักเกณฑ์ฯ หมายเหตุ 

1. สัญญาจา้งงาน ก้าหนดให้การจ้างงานต้องมีสัญญา 
จ้างงานจะเป็นในรูปแบบลาย
ลักษณ์อักษรหรือทางวาจาก็ได ้

ไม่ได้ก้าหนดใหม้ีสญัญาจา้งงาน 
แต่หากต้องการจดัท้าสญัญาจา้ง
งาน จะต้องขออนุมัติจาก
หน่วยงานกลางก่อน ซึ่งมักใช้
เวลาด้าเนินการ 1-3 ปี สุ่มเสี่ยง
ที่กฎหมายอินโดนีเซียจะ
เปลี่ยนแปลง 

สอท. ณ กรุงจาการ์ตา 
อยู่ระหว่างการหารือ
กับบริษัทที่ปรึกษา
ทางกฎหมายเพื่อ
จัดท้าสญัญาจ้างงาน 

2. ต้าแหน่งงานท่ี
ก้าหนดระยะเวลา 

(1) ต้องมีสัญญาจ้างงานเป็นลาย
ลักษณ์อักษร โดยระบุช่วงเวลา
อย่างชัดเจน หรือระบุชิ้นงานท่ี
ต้องท้าจนส้าเรจ็ 
(2) สัญญาจ้างงานต้องท้าเป็นภาษา 
อินโดนีเซีย หากเป็นสองภาษา ให้
ถือว่าภาษาอินโดนีเซยีเป็นใหญ ่
(3) ไมส่ามารถมีช่วงทดลองงานได ้
(4) ไม่สามารถจ้างงานเกินกว่า 5 ปี 
(5) ต้องเข้าเป็นสมาชิก
ประกันสังคม 
(6) ไดร้ับสิทธิประโยชน์เท่าเทียม
ลูกจ้างท้องถิ่น 

ไม่ได้ระบุในหลักเกณฑฯ์ แต่ใน
เชิงปฏิบัติ สามารถเทียบเท่ากับ
ลูกจ้างเหมาบริการภายในประเทศ 

อย่างไรก็ดี ด้วยข้อจ้ากัดทาง
กฎระเบียบของไทย ท้าให้
ลูกจ้างเหมาบริการไมไ่ดร้ับ 
สิทธิประโยชน์เท่าเทียมกับ
ลูกจ้างท้องถิ่น จึงถือว่า มิได้
ปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน
อินโดนีเซีย 

สอท. ณ กรุงจาการ์ตา 
มีลูกจ้างเหมาบริการ
จ้านวน 3 คน ซึ่งต้อง
อาศัยการเจรจาให้
ลูกจ้างเหมาบริการ
ทั้งหมดเข้าใจข้อจ้ากัด
ที่มีอยู่ แต่ก็ส่งผลให้มี 
turnover สูง 
เนื่องจากไม่มีความ
มั่นคงทางการงาน 

3. ช่วงเวลาท้างาน 
และค่าล่วงเวลา 

(1) 8 ช่ัวโมงต่อ 1 วัน และ 40 
ช่ัวโมงต่อ 1 สัปดาห์ ส้าหรับการ
ท้างาน 5 วันต่อสัปดาห ์
(2) ท้างานล่วงเวลาไม่เกิน 3 ช่ัวโมง 
ต่อ 1 วัน และ 14 ช่ัวโมงต่อ 1 
สัปดาห์  
(3) ก้าหนดสตูรคา้นวณค่า
ล่วงเวลาไว้ชัดเจน 

ไม่ได้ระบุในหลักเกณฑฯ์ แต่ ให้ 
สอท. ท้าเรื่องถึงกระทรวงการ
ต่างประเทศ เพ่ือขออนุมัติ
กระทรวงการคลังในการจ่าย 
ค่าล่วงเวลา 

ด้วยเนื้องานของ 
สอท. ท้าให้ไม่สามารถ
จ้ากัดจ้านวนการ
ท้างานล่วงเวลาได้  
จึงต้องท้าความเข้าใจ
กับลูกจ้างท้องถิ่น 

4. การลาพักผ่อน  ปีละ 12 วันท้าการ โดยไดร้ับ
ค่าจ้าง 

ปีละ 10 วันท้าการ โดยไดร้ับ
ค่าจ้าง 

สอท. ณ กรุงจาการ์ตา 
ให้หยุด 10 วัน 

5. การหยุดงาน
เนื่องจากมี
ประจ้าเดือน 

สามารถลาหยุดในช่วง 2 วันแรกท่ี
ประจ้าเดือนมาได้ โดยได้รับ
ค่าจ้าง 

ไม่มีการก้าหนด สอท. ณ กรุงจาการ์ตา 
นับเป็นส่วนหนึ่งของ
การลาป่วย 
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6. การลาคลอดบุตร (1) สามารถลาคลอดได้ 1.5 เดือน

ก่อนคลอด และหลังคลอดอีก 1.5 
เดือน  
(2) สามารถลาได้ 1.5 เดือน กรณี
แท้งบุตร 
(3) สามสีามารถลาไปช่วยเหลือ
ภรรยาที่คลอดบตุรไดไ้ม่เกิน 2 วัน
ท้าการ โดยไดร้ับค่าจ้าง 

(1) สามารถลาคลอดได ้
ไม่เกิน 90 วัน และสามารถลา
กิจเพื่อเลี้ยงดูบตุรต่อได้อีกไม่
เกิน 30 วันท้าการ  
(2) สามสีามารถลาไปช่วยเหลือ
ภรรยาที่คลอดบตุรไดไ้ม่เกิน 15 
วันท้าการ 

สอท. ณ กรุงจาการ์ตา 
ยึดหลักเกณฑฯ์ ซึ่ง
เป็นประโยขน์แก่
ลูกจ้างท้องถิ่น
มากกว่ากฎหมาย
แรงงานของ
อินโดนีเซีย 

7. เงินเดือนและการ
ปรับเงินเดือน 

(1) รัฐบาลจะก้าหนดนโยบาย
ค่าจ้างท่ีปกป้องลูกจ้าง  
(2) ค่าจ้างจะต้องไม่ต่้ากว่าค่าแรง
ขั้นต่้า โดยรัฐบาลสามารถปรับ
นายจ้างได้หากกระท้าผิด 
(3) ให้ผู้ว่าราชการจังหวัดเป็น
ผู้รับผิดชอบการก้าหนดค่าแรงขั้น
ต่้าของจังหวัด 
(4) ให้นายจ้างทบทวนค่าจ้าง
อย่างสม่้าเสมอโดยค้านึงถึง
ความสามารถในการจา่ยและ
ผลิตผลของบริษัท แต่ไมไ่ด้
ก้าหนดให้มีการประเมินเลื่อนขั้น
ทุกปีเหมือนของหลักเกณฑ์ฯ ไทย 

(1) มีการก้าหนดฐานเงินเดือน
ลูกจ้างท้องถิ่น แต่ประสบปัญหา
ว่าฐานเงินเดือนดังกล่าวไมไ่ดร้ับ
การทบทวนเป็นระยะเวลานาน 
(2) มีการประเมินเลื่อนขั้นทุกป ี

สอท. ณ กรุงจาการ์ตา 
เพิ่งได้รับการปรับฐาน
เงินเดือนลูกจ้าง
ท้องถิ่น เมื่อ 2564 
อย่างไรก็ดี ก้าลังจะ
ประสบปัญหาฐาน
เงินเดือนท่ีต่้าที่สดุใกล้
กับอัตราค่าแรงขั้นต่้า
ของกรุงจาการ์ตา ที่
ปรับเพิม่ 4-5% ทุกปี 

8. การลาป่วย หากลูกจ้างลาป่วยเป็นเวลา 1 ปี 
นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้าง 100% ใน 
4 เดือนแรก 75% ใน 4 เดือนถัดมา 

50% ใน 4 เดือนต่อไป และ 25% 
ทุกเดือนจนกว่าสญัญาจ้างงานจะ
ถูกยุติ 

ลาป่วยได้ไม่เกิน 60 วันท้าการ 
โดยได้รับค่าจ้าง 

สอท. ณ กรุงจาการ์ตา 
ยึดหลักเกณฑฯ์ 

9. การหยุดงานด้วย
เหตุผลทาง
ครอบครัว 

สามารถลาหยุดโดยได้รับคา่จ้างใน
กรณีตา่ง ๆ เช่น แต่งงาน (3 วัน) 
บุตรแต่งงาน (2 วัน) การเข้า
สุนัต/รับศลี (2 วัน) ภรรยาคลอด
บุตร/แท้งบุตร (2 วัน) คู่สมรส 
บิดาหรือมารดา หรือบิดาหรือ

สามารถลากิจส่วนตัวได้ไม่เกิน 
45 วันท้าการ โดยไดร้ับค่าจา้ง 

สอท. ณ กรุงจาการ์ตา 
นับเป็นส่วนหนึ่งของ
การลากิจ 
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มารดาของคูส่มรส ลูก หรือคู่
สมรสของลูก เสยีชีวิต (2 วัน) 
สมาชิกในครอบครัวที่พ้านักในท่ี
พักด้วยกันเสียชีวิต (1 วัน) 

10. การลาหยุดเพื่อ
ศาสนา 

ไม่ได้ก้าหนดจ้านวนวัน ลูกจ้างท้องถิ่นสามารถลา
อุปสมบทหรือไปประกอบพิธี
ฮัจยไ์ด้ ไม่เกิน 120 วัน 

หลักเกณฑ์ฯ ไม่ได้
ระบุถึงศาสนาอ่ืน 

11. การสิ้นสุด
สัญญาจ้างงาน 

สัญญาจ้างงานจะสิ้นสุดเมื่อ  
(1) ลูกจ้างขอลาออกเอง โดยต้อง
ยื่นหนังสือลาออกไม่น้อยกว่า  
30 วัน  
(2) ลูกจ้างขาดงานโดยไม่แจ้ง
ล่วงหน้าเป็นลายลักษณ์อักษร
ตั้งแต่ 5 วันท้าการติดกันเป็นต้นไป 

หลังจากได้รับการตักเตือนเป็น
ลายลักษณ์อักษรแล้ว 2 ครั้ง  
(3) ลูกจ้างกระท้าผิด และได้รบั
การตักเตือนเป็นลายลักษณ์อักษร
แล้ว 3 ครั้ง  
(4) ลูกจ้างที่ถูกศาลตัดสินให้จ้าคุก
มากกว่า 6 เดือน  
(5) ลูกจ้างที่ลาป่วยเกิน 12 เดือน  
(6) ลูกจ้างทีเ่กษียณอายุ  
(7) ลูกจ้างเสียชีวิต 

ลูกจ้างท้องถิ่นสามารถออกจาก
ราชการได้เมื่อ  
(1) เสียชีวิต  
(2) เกษียณอายุ  
(3) ลาออกจากราชการ โดยต้อง
ยื่นหนังสือลาออกไม่น้อยกว่า 
30 วัน  
(4) เจ็บป่วยจนไม่อาจปฏิบัติ
ราชการได้โดยสม่้าเสมอ  
(5) เมื่อมีการเลิกหรือยุบ
ต้าแหน่ง  
(6) เมื่อไม่สามารถปฏิบัติ
ราชการให้มีประสิทธิภาพ  
(7) เมื่อประพฤติตนไม่เหมาะสม 
หรือบกพร่องในหน้าท่ี  
(8) กระท้าผิดวินัยรา้ยแรง (9) 
ได้รับโทษจ้าคุก  
(10) ถูกสั่งลงโทษปลดออกหรือ
ไล่ออก 

อินโดนีเซียก้าหนดให้
เกษียณอายไุดเ้มื่ออายุ
ครบ 56 ปี และจะมี
การปรับเพิม่ 1 ปี ทุก 
3 ปี จนถึงอายุ 65 ปี  
สอท. ณ กรุงจาการ์ตา 
ยึดเกณฑ์อายุเกษียณ
ที่ 60 ปี เท่ากับของ
ไทย 

12. การจ่ายเงิน
ทดแทนการออก
จากงาน 

หากมีการยกเลิกการจ้างงาน 
ลูกจ้างจะได้รับเงินชดเชย และ/
หรือเงินรางวัล และค่าชดเชยอื่น ๆ 

ดังนี้  
(1) เงินชดเชย ค้านวณจาก
เงินเดือน 1 เดือน ส้าหรับการจ้าง
งานน้อยกว่า 1 ปี ตามล้าดับขั้น
ไปจนถึง 9 เดือนส้าหรับการจ้าง

ในประเทศท่ีไม่มีกฎหมาย
ประกันสังคม และไม่มีกฎหมาย
ท้องถิ่นก้าหนดให้มีการจ่าย
บ้าเหน็จ ในกรณลีูกจ้างช่ัวคราว
ออกจากงาน สามารถเบิกจ่าย 
เงินทดแทนได้ในกรณีต่าง ๆ 
ดังนี้ (1) กรณไีม่มีความผดิหรือ
เกษียณอายุ ให้จ่ายเป็นเงิน

สอท. ณ กรุงจาการ์ตา 
ยึดกฎหมายแรงงาน
อินโดนีเซียเป็นหลักใน
การจ่ายเงินทดแทน
การออกจากงาน ทั้งนี้  
(1) ส้าหรับลูกจ้าง
ท้องถิ่นที่เกษียณอายุ 
สอท. เคยได้รับอนุมตัิ
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งานมากกว่า 8 ปีข้ึนไป  
(2) เงินรางวัล ค้านวณจาก 2 เท่า
ของเงินเดือน ส้าหรับอายุงาน
มากกว่า 3 ปี แต่น้อยกว่า 6 ปี  
ไปจนถึง 8 เท่าของเงินเดือน 
ส้าหรับอายุงานมากกว่า 21 ปี  
แต่น้อยกว่า 24 ปี และ 10 เท่า
ของเงินเดือนส้าหรับอายุงาน
มากกว่า 24 ปี ขึ้นไป 
(3) ค่าชดเชยอื่น ๆ เช่น วันหยุด
ประจ้าปี ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง
กลับภูมลิ้าเนา (หากมี) ท้ังนี้ เหตุ
ที่น้าไปสู่การออกจากงานก็จะมี
การจ่ายเงินทดแทนการออกจาก
งานท่ีแตกต่างกันไป นอกจากนี้ 
ในกรณีเกษียณอายุ หากนายจ้าง
ได้น้าลูกจ้างเข้าเป็นสมาชิก
กองทุนส้ารองเลี้ยงชีพ ลูกจ้างจะ
ไม่ได้รับเงินชดเชยใด ๆ ยกเว้น
หากเงินที่ได้รบั จากกองทุน
ดังกล่าวน้อยกว่าจ้านวนเงิน
บ้าเหน็จที่กฎหมายระบุไว้ ได้แก่ 
2 เท่าของเงินชดเชย เงินรางวัล 
และเงินชดเชยอื่น ๆ นายจ้าง
จะต้องจ่ายเงินส่วนท่ีขาดไปให้
ลูกจา้ง และหากนายจ้างไม่ได้น้า
ลูกจ้างเข้าเป็นสมาชิกกองทุน
ส้ารองเลี้ยงชีพ นายจ้างจะต้อง
จ่ายเงินจ้านวนนี้ท้ังหมดใหลู้กจ้าง 

ทดแทนเท่ากับอัตราเงินเดือน
สุดท้าย คณูจ้านวนเดือนท่ี
ท้างาน หารด้วย 12 ทั้งนี้ ต้อง
ไม่เกิน 10 เท่าของอัตราค่าจ้าง
เงินเดือนสุดท้าย  
(2) กรณลีาออก ในกรณีท้างาน
มาแล้ว 5 ปี แต่ไม่ถึง 6 ปึ ให้
จ่ายเงินทดแทน 5 เท่าของอัตรา
ค่าจ้างเดือนสดุท้าย 
กรณีท้างานมา 6 ปีข้ึนไป ให้
จ่ายเงินทดแทนเท่ากับอัตรา
ค่าจ้างเดือนสดุท้าย คณูด้วย
จ้านวณเดือนท่ีท้างาน หารด้วย 
12 ท้ังนี้ ต้องไม่เกิน 10 เท่าของ
อัตราค่าจ้างเดือนสดุท้าย 

ในหลักการจาก
กรมบัญชีกลางในการ
จ่ายเงินทดแทนแล้ว 
แต่ในทางปฏิบัติ ยัง
ต้องขออนุมัติทุกครั้งท่ี
มีลูกจ้างท้องถิ่น
เกษียณอายุ ซึ่งบางครั้ง 
ใช้เวลาพิจารณานาน 
ก่อใหเ้กิดความ
เดือดร้อน แกลู่กจ้าง
ท้องถิ่น 
(2) ลูกจ้างท้องถิ่นที่
ลาออกเองจะไม่ได้รับ
เงินทดแทนดังกล่าว 

13. เงินชดเชยใน
กรณลีูกจ้างเสยีชีวิต 

ลูกจ้างมีสิทธิได้รบัเงินชดเชย 2 
เท่าของจ้านวนเงินชดเชยและเงิน
รางวัล 1 เท่า รวมถึงเงินชดเชย
อื่น ๆ 
 

จ่ายเงินช่วยพิเศษ 3 เท่าของ
อัตราเงินเดือน 
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ประเด็น กฎหมายแรงงานอินโดนีเซีย หลักเกณฑ์ฯ หมายเหตุ 
14. การจ่ายเงิน
รางวัลตามประเพณี
ท้องถิ่น 

อินโดนีเซียมีประเพณีปฏิบัติให้
นายจ้างจ่ายเงินรางวัลให้แก่
ลูกจ้างในเทศกาลรอมฎอน/
คริสต์มาสในอัตราเท่ากับเงินเดือน 
1 เดือน 

ให้ สอท. ท้าเรื่องถึงกระทรวง
การต่างประเทศ เพื่อขออนุมัติ
กระทรวงการคลัง 

สอท. ได้รบัอนุมัติใน
หลักการใหส้ามารถ
จ่ายเงินรางวัลตาม
ประเพณีท้องถิ่นได้ 
แต่มีความลักลั่นใน
การบริหาร เนื่องจาก
ลูกจ้างเหมาบริการ
ไม่ได้รับเงินดังกล่าว 

15. การเข้าเป็น
สมาชิกระบบ
ประกันสังคม 

(1) นายจ้างต้องลงทะเบยีนลูกจ้าง
ทุกคนเข้าในระบบประกันสังคม
แห่งชาติ 
(2) นายจ้างจะต้องหักเงินสมทบ
จากเงินเดือนของลูกจ้าง และ
จ่ายเงินสมทบของส่วนนายจ้าง
ให้กับหน่วยงานที่ดูแล
ประกันสังคม 

ประเทศใดมีกฎหมาย
ประกันสังคม บังคับให้หน่วยงาน
ในต่างประเทศในฐานะนายจ้าง
ต้องจัดท้าประกันสังคมให้กับ
ลูกจ้าง ให้ท้าได้ แตเ่พื่อ 
มิให้เป็นการจ่ายเงินซ้้าซ้อน 
กระทรวงการคลังจะไม่พิจารณา
จ่ายเงินในลักษณะเดยีวกันใน
การออกจากงานแก่ลูกจ้าง 
ทุกกรณี เว้นแตม่ีกฎหมาย
ท้องถิ่นบังคับโดยเคร่งครดัให้
ส่วนราชการในฐานะนายจ้าง
ต้องจ่ายเงินในลักษณะนี้อีก
จ้านวนหนึ่ง ก็ให้จ่ายไดเ้ฉพาะ
กรณีที่ถูกเลิกจ้างโดยไมม่ี
ความผิด 

สอท. ณ กรุงจาการ์ตา 
ได้น้าลูกจ้างท้องถิ่น
เข้าระบบประกันสังคม
แล้ว 4 ประเภท ได้แก่ 
ประกันสุขภาพ ประกัน
อุบัติเหตุจากการท้างาน 

ประกันชีวิต ประกัน
การถูกเลิกจา้งงาน 
และประกันวัยชรา 
อย่างไรก็ดี สอท. ยัง
มิได้น้าลูกจ้างท้องถิ่น
เข้าระบบประกัน
เกษียณ เนื่องจาก
ความไม่ชัดเจนว่า 
หากเข้าระบบดังกล่าว 
จะท้าให้ลูกจ้างท้องถิ่น
ไม่ได้รับเงินทดแทน
การออกจากงานเมื่อ
เกษียณอายุหรือไม่  
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3.2 แนวปฏิบัติของสถานเอกอัครราชทูตประเทศอื่น ๆ ณ กรุงจาการ์ตา  
จากการหารืออย่างไม่เป็นทางการกับผู้แทน สอท. 10 แห่งในกรุงจาการ์ตา ผู้เขียนพบว่า 

ปัญหาความแตกต่างระหว่างกฎหมายแรงงานอินโดนีเซียกับกฎระเบียบภายในของแต่ละประเทศเป็น
ปัญหาที่หลายประเทศประสบร่วมกัน แต่มีแนวทางแก้ไขปัญหาแตกต่างกันไป สามารถสรุปได้ ดังนี้ 

1) ทุก สอท. มีการจ้างลูกจ้างท้องถิ่น โดยส่วนใหญ่เป็นคนอินโดนีเซีย มีบางแห่งที่จ้างคน
ชาติตนเองเป็นลูกจ้างท้องถิ่น เช่น เกาหลีใต้ เนเธอร์แลนด์ อย่างไรก็ดี สอท. ทุกแห่งที่ผู้เขียนได้หารือ 
มีการจัดท้าสัญญาจ้างงานอย่างเป็นลายลักษณ์อักษร และเห็นพ้องกันว่า การมีสัญญาจ้างงานจะเป็น
การแก้ไขปัญหาการบริหารจัดการลูกจ้างท้องถิ่นที่ดีที่สุด เพราะทุกฝ่ายจะได้ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานความเข้าใจ
เดยีวกัน 

2) สอท. ในประเทศอาเซียน เช่น ลาว กัมพูชา และฟิลิปปินส์ มีลูกจ้างท้องถิ่นจ้านวนน้อย 
ส่วนมากปฏิบัติหน้าที่เป็นเลขานุการ เจ้าหน้าที่ธุรการ หรือพนักงานขับรถ ซึ่งท้าให้การเจรจาจัดท้า
สัญญาจ้างงานเป็นไปโดยง่าย เนื่องจากมีการหารือแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นกับลูกจ้างท้องถิ่นเพ่ือให้มี
ความเข้าใจตรงกัน 

3) สอท. ประเทศตะวันตก เช่น สหภาพยุโรป เนเธอร์แลนด์ และประเทศในเอเชีย เช่น 
ญี่ปุ่น เกาหลีใต้ ออสเตรเลีย มีการจัดท้าสัญญาจ้างงานตามกฎหมายแรงงานอินโดนีเซีย แต่เสริม  
สิทธิประโยชน์แก่ลูกจ้างท้องถิ่นในสัญญาจ้างงานตามกฎระเบียบภายในประเทศตนเข้าไปด้วย เพื่อให้
ลูกจ้างท้องถิ่นได้รับประโยชน์สูงสุด 

4) สอท. ทุกแห่งเน้นย้้าความส้าคัญของการบริหารแรงงานสัมพันธ์พหุนิยม เน้นการมีส่วนร่วม
ของทุกภาคส่วน (สหรัฐฯ ออสเตรเลีย เกาหลีใต้ และญี่ปุ่น จัดตั้ง workers council เพ่ือรับฟัง
ข้อคิดเห็นของลูกจ้างท้องถิ่น) รวมถึงการทบทวน working regulations เป็นระยะ (โดยปกติทุก 3 ปี) 
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติตามกฎระเบียบที่เปลี่ยนไปได้อย่างทันท่วงที 

5) สอท. เกาหลีใต้ มีการจัดท้าสัญญาจ้างงานแยกพิเศษส้าหรับคนชาติตนตามกฎระเบียบ
ของเกาหลีใต้และส้าหรับลูกจ้างท้องถิ่นคนอินโดนีเซียซึ่งเป็นไปตามกฎหมายแรงงานอินโดนีเซีย 

6) จากการหารือที่ผ่านมา มีเพียงสหรัฐฯ และออสเตรเลียที่ไม่น้าลูกจ้างท้องถิ่นเข้าสู่ระบบ
ประกันสังคม เนื่องจากได้จัดสรรประกันสุขภาพและอ่ืน ๆ ที่ให้ผลตอบแทนดีกว่าให้กับลูกจ้างท้องถิ่นแล้ว  

7) สอท. บางแห่งทดแทนการให้ผลประโยชน์แก่ลูกจ้างท้องถิ่นเป็นเงิน เช่น ฟิลิปปินส์ 
อนุญาตให้ลูกจ้างท้องถิ่นสะสมการท้างานล่วงเวลาไปแลกเป็นวันหยุดได้ หรือการจัดให้มี flexible 
working hours ซึ่งเป็นไปตามทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ของ Mayo ว่า ผลตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมี
ความส้าคัญต่อคนงานไม่แพ้ผลตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 

8) ญี่ปุ่นเป็น สอท. เดียวที่มีสัญญาจ้างงานแบบก้าหนดระยะเวลา โดยเป็น rolling contract 
และให้เหตุผลว่าเป็นการจ้างตามโครงการ ซึ่งอาจเปลี่ยนรูปแบบไปเรื่อย ๆ  
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9) สอท. ส่วนใหญ่มีหน่วยงานเฉพาะของกระทรวงการต่างประเทศของตนที่ดูแลการจ้าง
ลูกจ้างท้องถิ่นและมีการหารือกับบริษัทที่ปรึกษาด้านกฎหมายในการทบทวน working regulations 
ทุกครั้งเพ่ือลดความเสี่ยงที่จะขัดแย้งกับกฎหมายแรงงานของอินโดนีเซีย 

10) สอท. เกือบทุกแห่ง (ยกเว้นสหรัฐฯ ซึ่งในการหารืออย่างไม่เป็นทางการกับผู้เขียนไม่ได้
ยืนยันอย่างชัดเจนว่าได้จ่ายเงินทดแทนให้กับลูกจ้างท้องถิ่นที่เป็นฝ่ายชนะคดี แต่แสดงความคิดเห็น
โดยรวมว่า การจ่ายเงินทดแทนในทุกกรณีย่อมดีกว่าจะปล่อยให้เป็นคดีความ) ไม่มีคดีความกับลูกจ้าง
ท้องถิ่น และไม่มีปัญหาการ turnover สูงเหมือนของ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา 

 
3.3 แนวปฏิบัติของสถานเอกอัครราชทูตและสถานกงสุลใหญ่ไทยในประเทศอื่น ๆ  

การที่ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา ไม่มีสัญญาจ้างงานกับลูกจ้างท้องถิ่นอาจจะดูแปลกแยก 
เมื่อเปรียบเทียบกับ สอท. ของประเทศอ่ืน ๆ ในอินโดนีเซีย แต่จากการสอบถามผู้แทนจากส้านักงาน
บริหารบุคคล ผู้เขียนพบว่า การไม่มีสัญญาจ้างงานเป็นประเด็นที่ไม่แปลกส้าหรับส้านักงานของไทย 
โดยข้อมูล ณ วันที่ 25 สิงหาคม 2565 ในจ้านวนส้านักงานไทยทั่วโลก 98 แห่ง มีเพียง 5 แห่ง  ที่มี
สัญญาจ้างงานที่ได้รับการรับรองจากหน่วยงานกลางแล้ว ได้แก่ เยอรมนี อิสราเอล เวียดนาม
นิวซีแลนด์ และฮังการี และอยู่ระหว่างการด้าเนินการปรับแก้สัญญาจ้างงานอีก 6 แห่ง ได้แก่  
เนเธอร์แลนด์ โมร็อกโก สวิตเซอร์แลนด์ รัสเซีย ออสเตรเลีย และตุรกี21    

จากการท้าแบบส้ารวจ Head of Chancery ของ สอท./สกญ. ไทย 36 แห่ง (ภาคผนวก ก.) 
ได้รับข้อมูลเพ่ิมเติมเกี่ยวกับลูกจ้างท้องถิ่นว่า มีเพียงส้านักงานเดียวที่ ไม่มีการจ้างลูกจ้างท้องถิ่น  
และส่วนใหญ่เป็นการจ้างคนไทยและคนท้องถิ่น 

 
ภาพที่ 1 ผลการส้ารวจการจ้างลูกจ้างท้องถิ่นของ สอท. / สกญ. ไทย 

 

ภาพที่ 2 ยืนยันข้อมูลของส้านักงานบริหารบุคคลว่า ส้านักงานไทยส่วนใหญ่ไม่มีสัญญาจ้างงาน
ที่ได้รับความเห็นชอบจากหน่วยงานกลาง อย่างไรก็ดี ส้านักงานกว่า 80% ตระหนักในความส้าคัญ
ของการมีสัญญาจ้างงาน จึงได้พยายามจัดท้าสัญญาจ้างงานขึ้นมาเอง  
                                           
21 สัมภาษณ์ คุณอลิษา ชอบอิสระ ฝ่ายลูกจ้างในต่างประเทศ ส้านักบริหารบุคคล เมื่อ 22 สิงหาคม 2565 
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ภาพที่ 2 ผลการส้ารวจการจัดท้าสัญญาจ้างงานของ สอท. / สกญ. ไทย 

 
ภาพที่ 3 ชี้ให้เห็นว่า ในการจัดท้าสัญญาจ้างงาน ส้านักงานส่วนใหญ่ไม่มีข้อขัดแย้งระหว่าง

กฎหมายแรงงานท้องถิ่นกับหลักเกณฑ์ฯ และหากมีข้อขัดแย้ง แนวทางแก้ปัญหาส่วนใหญ่จะอาศัย
การท้าความเข้าใจกับลูกจ้างท้องถิ่นให้เข้าใจข้อจ้ากัดของส้านักงาน 

 

 
ภาพที่ 3  ผลการส้ารวจข้อขัดแย้งระหว่างกฎหมายแรงงานท้องถิ่นกับหลักเกณฑ์ฯ ในการจัดท้า

สัญญาจ้างงานของ สอท. / สกญ. ไทย 
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เมื่อท้าการส้ารวจเพ่ิมเติม (ภาคผนวก ข.) พบว่า ส้านักงาน 2 แห่งมีสัญญาจ้างงานที่ได้รับ
ความเห็นชอบจากหน่วยงานกลางแล้ว แต่ยังมีข้อขัดแย้งกับกฎหมายแรงงานท้องถิ่น ส้านักงาน  
1 แห่ง ได้ยกร่างสัญญาจ้างงานแล้วและอยู่ระหว่างการพิจารณาของหน่วยงานกลาง แต่ในร่าง
ดังกล่าว ยังปรากฏข้อขัดแย้งกับกฎหมายแรงงานท้องถิ่น/หลักเกณฑ์ฯ และส้านักงานอีก 2 แห่ง
พบว่า แม้จะมีการท้าสัญญาจ้างงานมาใช้เองในเขตอาณา ก็ยังมีข้อขัดแย้งกับกฎหมายแรงงาน
ท้องถิ่น/หลักเกณฑ์ฯ ตามภาพท่ี 4 (สีแดง เขียวเข้ม และเขียวอ่อน ตามล้าดับ)  

 
ภาพที่ 4  ผลการส้ารวจเพิ่มเติมเก่ียวกับข้อขัดแย้งระหว่างกฎหมายแรงงานท้องถิ่นกับหลักเกณฑ์ฯ ใน

การจัดท้าสัญญาจ้างงานของ สอท. / สกญ. ไทย  
 
โดยข้อขัดแย้งที่พบมักเป็นประเด็นที่คล้ายกันในแทบทุกส้านักงาน ประกอบด้วย (1) การจ่าย 

เงินทดแทนการออกจากงาน (2) จ้านวนวันหยุดประจ้าปี (3) การเข้าเป็นสมาชิกประกันสังคม 
(4) ค่าล่วงเวลา (5) แนวปฏิบัติที่แตกต่างกันระหว่างลูกจ้างท้องถิ่นกับลูกจ้างเหมาบริการ เป็นต้น  

 
3.4 การน าทฤษฎีแรงงานสัมพันธ์มาใช้ในการบริหารจัดการลูกจ้างท้ องถิ่นของ สอท. ณ  
กรุงจาการ์ตา 

จากการส้ารวจข้อมูลลูกจ้างท้องถิ่นของ สอท. เองและส้านักงานอ่ืน ๆ ในอินโดนีเซีย 
จ้านวน 27 คน (ภาคผนวก ค.) ตามภาพที่ 5 สรุปได้ว่า ลูกจ้างท้องถิ่นส่วนใหญ่ (70%) เป็นคนหนุ่มสาว 
ลูกจ้างท้องถิ่นเกินกว่าครึ่งหนึ่งส้าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีเป็นต้นไป 33% ของลูกจ้างท้องถิ่น
ท้างานที่ สอท. หรือส้านักงานอ่ืน ๆ ในอินโดนีเซียเป็นเวลาเกิน 16 ปี (จึงน่าจะเข้าใกล้วัยเกษียณ) 
ในขณะที่อีก 37% อยู่ในช่วงแรกของการเริ่มท้างานที่ สอท. และส้านักงานอ่ืน ๆ ในอินโดนีเซีย แต่
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จ้านวนลูกจ้างที่มีประสบการณ์ (ท้างานมานานกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 15 ปี) เป็นเพียงหนึ่งในสามของ
ลูกจ้างท้องถิ่นท้ังหมดเท่านั้น 

 

 

 
ภาพที่ 5 Profile ของลูกจ้างท้องถิ่นของ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา และส้านักงานอื่น ๆ ในอินโดนีเซีย 

 
นอกจากนี้ ผลการส้ารวจฯ ยังปรากฏว่า ลูกจ้างท้องถิ่นส่วนใหญ่ไม่มีสัญญาจ้างงานเป็น 

ลายลักษณ์อักษรตามภาพที่ 6 
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ภาพที่ 6  สถานะการมีสัญญาจ้างงานของลูกจ้างท้องถิ่นของ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา และส้านักงานอ่ืน ๆ 

ในอินโดนีเซีย 
 
อย่างไรก็ดี ผู้เขียนพบว่า แม้ว่าปัจจุบัน สอท. และส้านักงานอ่ืน ๆ ในอินโดนีเซียจะไม่สามารถ

ปฏิบัติได้ตามกฎหมายแรงงานอินโดนีเซียได้ท้ังหมด แต่ลูกจ้างท้องถิ่นส่วนใหญ่ยังเลือกท่ีจะท้างานกับ 
สอท. และส้านักงานอื่น ๆ ในอินโดนีเซียต่อไป ดังปรากฏตามภาพที่ 7 และ 8 

 
ภาพที่ 7 คุณมีความสุขกับการท้างานในส้านักงานมากน้อยเพียงใด (5 = มากท่ีสุด 1 = น้อยที่สุด) 

 
ภาพที่ 8  คุณจะแนะน้าให้ครอบครัวหรือเพ่ือนของคุณมาสมัครงานที่เดียวกับคุณหรือไม่ (5 = มากที่สุด  

1 = น้อยที่สุด) 
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ภาพที่ 9 สะท้อนอย่างชัดเจนถึงแรงจูงใจในการท้างานของบุคคล ซึ่งมีหลายปัจจัยตาม
ทฤษฎีล้าดับขั้นความต้องการของ Marlow โดยข้อเสนอเพ่ือปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท้างาน 
เริ่มจากการจัดหาเครื่องแบบให้กับลูกจ้างท้องถิ่นโดยไม่มีค่าใช้จ่าย22 เพ่ิมวันลาพักผ่อนเป็น 12 วันต่อปี 
การมีประกันสุขภาพ ความเท่าเทียมระหว่างลูกจ้างท้องถิ่นกับลูกจ้างเหมาบริการ ไปจนถึงการมี
สัญญาจ้างงานเป็นลายลักษณ์อักษร ดังนั้น ผู้เขียนจึงเห็นว่า แนวทางบริหารจัดการลูกจ้างท้องถิ่นควรใช้
รูปแบบพหุภาคีเป็นหลัก  

 
ภาพที่ 9 ปัจจัยใดที่ส้าคัญท่ีสุดส้าหรับการท้างานที่นี่ของคุณ 

 
อนึ่ง ผู้เขียนเห็นว่า การที่ส้านักงานต่าง ๆ มีจ้านวนลูกจ้างที่มีประสบการณ์ (ท้างาน

มากกว่า 5 ปี) เป็นสัดส่วนน้อย แสดงให้เห็นว่ามี turnover สูง และถือเป็นอีกสัญญานเตือนว่า แม้ว่า
ฐานเงินเดือนลูกจ้างท้องถิ่นของ สอท. ในปัจจุบันจะเป็นที่น่าพอใจและดึงดูดให้คนมาสมัครงาน 
โดยเฉพาะนักศึกษาที่เพ่ิงส้าเร็จการศึกษา แต่เงินเดือนก็ไม่ใช่ค้าตอบสุดท้ายที่จะรักษาลูกจ้างท้องถิ่น
ไว้ได้ตลอด เมื่อได้ท้างานไประยะหนึ่ง ลูกจ้างท้องถิ่นที่มีประสบการณ์และมีคุณภาพมักจะลาออกหรือ
ถูกซื้อตัวไปท้างานที่อ่ืนที่ให้สิทธิประโยชน์ตามหรือมากกว่ากฎหมายแรงงานของอินโดนีเซีย ในขณะที่
ลูกจ้างท้องถิ่นที่เหลืออยู่แม้ว่าจะมีอายุงานนาน ก็มักมีประสิทธิภาพเพียงปานกลาง และหวังที่จะ
ท้างานจนถึงวัยเกษียณเพ่ือให้ได้รับเงินทดแทนการออกจากงานเมื่อเกษียณอายุเท่านั้น อันจะน้าไปสู่
ปัญหาเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท้างานที่ลดน้อยลงไปเรื่อย ๆ ในอนาคต 

 
  

                                           
22 ค่าเครื่องแบบจัดเป็นรายจ่ายในหมวดค่าวัสดุ ให้อยู่ในดุลยพินิจชองหัวหน้าส่วนราชการในต่างประเทศตาม
หลักเกณฑ์จากหนังสือกระทรวงการคลัง ท่ี กค 0514/54456 ลว. 31 ต.ค. 2531 (ภาคผนวก จ.) มีเพียงพนักงาน
ต้อนรับ พนักงานขับรถ นักการภารโรง และยามเท่านั้นท่ีจะสามารถเบิกจ่ายได ้ 
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3.5  การขัดกันของกฎหมายและความคุ้มกันทางการทูต 
ตามที่ได้น้าเสนอข้อแตกต่างระหว่างกฎหมายแรงงานอินโดนีเซียกับหลักเกณฑ์ฯ ที่ สอท. 

ณ กรุงจาการ์ตา น้ามาใช้ในการบริหารจัดการลูกจ้างท้องถิ่น นั้น น้ามาสู่ประเด็นว่า สอท. จะได้รับ
ความคุ้มกันทางการทูตหรือไม่ หากมีการฟ้องร้องระหว่างลูกจ้างท้องถิ่นกับ สอท.  

จากการสอบถามผู้แทนกองเอกสิทธิ์และความคุ้มกันทางการทูต กระทรวงการต่างประเทศ 
ได้รับการชี้แจงว่า ปัจจุบัน ยังไม่เคยได้รับทราบว่า มีการฟ้องร้องระหว่างลูกจ้างคนไทยกับ สอท. 
อินโดนีเซียประจ้าประเทศไทย โดยส่วนหนึ่งอาจเป็นเพราะ สอท. อินโดนีเซียประจ้าประเทศไทย 
จ้างลูกจ้างท้องถิ่นเป็นคนอินโดนีเซียและค่าตอบแทนลูกจ้างท้องถิ่นเป็นที่น่าพอใจ อย่างไรก็ดี  
ฝ่ายไทยพยายามที่จะให้ สอท. ต่างประเทศในไทยจดทะเบียนเลขผู้เสียภาษีอากร เนื่องจากลูกจ้าง
ท้องถิ่นของ สอท. ต่างประเทศในไทยส่วนใหญ่ไม่ได้ยื่นช้าระภาษีรายได้ 

ในขณะเดียวกัน กระทรวงการต่างประเทศอินโดนีเซียกลับมีหนังสือเวียนให้กับคณะทูตเป็น
ระยะ เพ่ือโน้มน้าวให้คณะทูตน้าลูกจ้างท้องถิ่นทุกคนเข้าเป็นสมาชิกระบบประกันสังคม อย่างไรก็ดี 
เมื่อได้รับการสอบถาม (จากมาเลเซีย) ว่า การเข้าเป็นสมาชิกดังกล่าวเป็นภาคบังคับ ( compulsory)  
หรือไม่ กระทรวงการต่างประเทศอินโดนีเซียกลับหลีกเลี่ยงไปใช้ค้าว่าเป็นข้อเสนอแนะ (recommendation) 
เท่านั้น และประเด็นเรื่องประกันสังคมเป็นประเด็นเดียวที่กระทรวงการต่างประเทศอินโดนีเซียหยิบยก 
กับคณะทูตเก่ียวกับลูกจ้างท้องถิ่น 

อย่างไรก็ดี ผลการส้ารวจข้าราชการที่ปฏิบัติหน้าที่  Head of Chancery จ้านวน 36 คน 
ตามภาพที่ 10 พบว่า แม้ว่าประเทศส่วนใหญ่มีกฎหมายบังคับให้มีสัญญาจ้างงาน และครึ่งหนึ่งของ
ประเทศเหล่านั้นบังคับใช้กฎหมายดังกล่าวกับคณะทูตต่างประเทศ จึงน่าจะพออนุมานได้ว่า ความคุ้มกัน
ทางการทูตไม่สามารถน้ามาใช้ในกรณีข้อพิพาทเก่ียวกับการจ้างงานได้ 

 
ภาพที่ 10 ผลการส้ารวจกฎหมายแรงงานในประเทศอ่ืน ๆ ที่มีส้านักงานในต่างประเทศของไทย 

 
นอกจากนี้ การจัดท้าสัญญาจ้างงานลูกจ้างท้องถิ่นในต่างประเทศของ สอท. ต่าง ๆ  

“เป็นสัญญาซึ่งมีองค์ประกอบต่างประเทศ ซึ่งหากเป็นคดีความในศาลแล้ว จ้าเป็นต้องน้ากฎเกณฑ์ 
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ว่าด้วยการขัดกันของกฎหมาย (ตาม พรบ. กฎหมายว่าด้วยการขัดกันแห่งกฎหมาย พ.ศ. 2481)  
เข้ามาพิจารณาประกอบ”23 และโดยที่มาตรา 13 ได้ก้าหนดว่า “ปัญหาว่าจะใช้กฎหมายใดบังคับ
ส้าหรับสิ่งซึ่งเป็นสาระส้าคัญของสัญญา หรือผลแห่งสัญญาให้วินิจฉัยตามเจตนาของคู่กรณี ในกรณีที่
ไม่อาจทราบเจตนาของคู่กรณี ไม่ว่าโดยชัดแจ้งหรือโดยปริยายได้ ถ้าคู่สัญญามีสัญชาติเดียวกัน ให้ใช้
กฎหมายสัญชาติอันร่วมกันของคู่สัญญา แต่หากไม่มีสัญชาติร่วมกันก็ให้ใช้กฎหมายแห่งถิ่นที่สัญญา
ท้าขึ้น” ดังนั้น จึงพอจะอนุมานได้ว่า หากมีการฟ้องร้องว่า สอท. ณ กรุงจาการ์ตา ไม่ได้ปฏิบัติตามที่
กฎหมายแรงงานอินโดนีเซียก้าหนด สอท. ณ กรุงจาการ์ตา ก็ไม่สามารถจะใช้ข้ออ้างได้ว่า ได้ปฏิบัติ
ตามกฎหมายของไทย เนื่องจากกฎหมายไทยอยู่ในสถานะที่ต่้ากว่ากฎหมายท้องถิ่นนั่นเอง 

 
3.6 แนวค าพิพากษาในคดีพิพาทระหว่างลูกจ้างกับ สอท. ของประเทศอ่ืนๆ ในอินโดนีเซีย 

เมื่อพิจารณาค้าพิพากษาของศาลฎีกาอินโดนีเซียในคดี (1) สอท. บราซิล ณ กรุงจาการ์ตา 
vs Mr. Luis Pereira (local staff)24 (2) สถานกงสุลสหรัฐ ณ เมืองเมดาน / สอท. สหรัฐฯ ณ กรุงจาการ์ตา 
vs Mr. Indra Taufiq Djafar (local staff)25 และ (3) สอท. ซูรินาม ณ กรุงจาการ์ตา vs Ms. Maria 
Itania Setiawan และ Ms. Anggraeni Ekasari (local staffs)26 แล้ว จะเห็นได้ว่า ทุกคดีเป็นการ
เรียกร้องเงินทดแทนการออกจากงาน และศาลฎีกาของอินโดนีเซียได้ตัดสินให้ฝ่ายลูกจ้างท้องถิ่นเป็น
ฝ่ายชนะคดีในทุกกรณี โดยศาลยึดตามกฎหมายล้าดับที่ 13 ปี ค.ศ. 2003 เป็นเกณฑ์ในการตัดสิน 
ทั้งนี้ ในค้าพิพากษา ศาลได้สั่งให้มีการยึดสังหาริมทรัพย์ของจ้าเลยจนกว่าจ้าเลยจะจ่ายเงินทดแทน
การออกจากงานดังกล่าว รวมถึงได้สั่งให้ สถานกงสุลสหรัฐฯ และ สอท. ซูรินาม จ่ายค่าปรับรายวัน
เป็นจ้านวนเงิน 1,000,000 รูเปียห์ และ 5,000,000 รูเปียห์ ตามล้าดับด้วย 

 

                                           
23 บัณฑิตา พิชญากร วีรบุตร, ปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารจัดการลูกจ้างช่ัวคราวในตา่งประเทศ : กรณีศึกษา
สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงมอสโก, หลักสตูรนักบริการการทูต รุ่นที่ 13 (สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์ 
วโรปการ กระทรวงการต่างประเทศ, 2564), หน้า 22. 
24 ค้าพิพากษาศาลฎีกาหมายเลขท่ี 376 K/PDT.SUS-PHI/2013, [Online], Available from: 
https://putusan3.mahkamahagung.go.id/direktori/putusan/161db6eda46b4c03df0927092627c016.h
tml [2022, August 26]. 
25 ค้าพิพากษาศาลฎีกาหมายเลขท่ี 673 K/Pdt.Sus/2012, [Online], Available from: 
https://putusan3.mahkamahagung.go.id/direktori/putusan/d7f54b4166de7e5718d20350d5c6c494.
html [2022, August 26].  
26 ค้าพิพากษาศาลฎีกาหมายเลขท่ี 696 K/Pdt.Sus-PHI/2016, [Online], Available from: 
https://putusan3.mahkamahagung.go.id/direktori/putusan/af8b83753f741fb5e4d47c98aeeeddf9.ht
ml [2022, August 26].  



 
บทที ่4 

บทสรุปและข้อเสนอแนะ 
 
 

4.1  สรุปผลการศึกษา 
การศึกษาฉบับนี้ ได้ศึกษาวิเคราะห์กฎหมาย Omnibus Law on Job Creation ของ

อินโดนีเซียและเปรียบเทียบกับระเบียบของไทยที่เก่ียวข้องกับการจ้างงานลูกจ้างท้องถิ่นในอินโดนีเซีย 
โดยมีค้าถามการศึกษาว่า “อะไรคืออุปสรรคในการจัดท้าสัญญาจ้างงานของ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา 
และแนวทางแก้ไขปัญหา เพ่ือให้สัญญาจ้างงานดังกล่าวสอดคล้องกับกฎหมายแรงงานของ
อินโดนีเซีย” เพ่ือหลีกเลี่ยงการที่ สอท. จะถูกฟ้องร้องในอนาคต สามารถสรุปปัญหาส้าคัญ 3 ประเด็น 
ดังนี้ 

1)  อุปสรรคในการจัดท้าสัญญาจ้างงานเกิดจากความไม่สอดคล้องกันระหว่างกฎหมาย
แรงงานภายใต้กฎหมาย Omnibus Law on Job Creation ของอินโดนีเซียกับระเบียบของไทยที่
อ้างอิงตามหลักเกณฑ์ฯ เช่น การมีสัญญาจ้างงาน (อินโดนีเซียบังคับให้มีสัญญาจ้างงาน แต่ไทย 
ไม่บังคับ) การลาต่าง ๆ (เช่น การก้าหนดวันลาพักผ่อนหรือวันลาป่วยของไทยกับอินโดนีเซีย 
ไม่เท่ากัน) การเข้าเป็นสมาชิกประกันสังคม (หลักเกณฑ์ฯ มีข้อก้าหนดว่า หากลูกจ้างท้องถิ่นเข้าเป็น
สมาชิกประกันสังคมตามกฎหมายประกันสังคมของอินโดนีเซีย กระทรวงการคลังจะไม่พิจารณา
จ่ายเงินในลักษณะเดียวกันในการออกจากงานแก่ลูกจ้างทุกกรณี ซึ่งเป็นสาเหตุให้ลูกจ้างท้องถิ่น 
ไม่ยอมเข้าเป็นสมาชิกประกันสังคมดังกล่าว) จึงจ้าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องปรับปรุงทบทวนหลักเกณฑ์ฯ 
เพ่ือให้สามารถยืดหยุ่นพอที่จะปรับเข้ากับกฎหมายแรงงานของประเทศอ่ืน ๆ ที่มีส้านักงานของไทย
ไปตั้งอยู่ได้ เนื่องจากหากเกิดการฟ้องร้องขึ้น ศาลของอินโดนีเซียจะยึดตามกฎหมายแรงงานของ
อินโดนีเซียเป็นหลัก 

2)  นอกจากนี้ ความล่าช้าในการพิจารณาสัญญาจ้างงานของประเทศที่ไม่ได้ใช้ภาษาอังกฤษ
เป็นภาษาราชการส่วนหนึ่งเกิดจากความไม่ชัดเจนจากการแปลภาษาท้องถิ่นเป็นภาษาอังกฤษ ซึ่งอาจ
ส่งผลให้ถ้อยค้าบางถ้อยค้ามีความคลุมเครือ (เช่น ค้าว่า Jaminan Pensiun แปลเป็นภาษาอังกฤษว่า 
pension security programme กับค้าว่า Program Pensiun แปลเป็นภาษาอังกฤษว่า pension 
programme ซึ่งอย่างแรกหมายถึง เบี้ยยังชีพ และอย่างหลังหมายถึง กองทุนส้ารองเลี้ยงชีพ หรือ
การไม่มีค้าจ้ากัดความที่ชัดเจน เช่น ‘บุคคลในครอบครัว’ ตามกฎหมายแรงงานอินโดนีเซีย สามารถ
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ตีความได้ทั้งแบบกว้างและแบบแคบ) ดังนั้น จึงต้องอาศัยการหารือกับผู้มีส่วนร่วมทั้งหมดเพ่ือจัดท้า
สัญญาจ้างงานที่เป็นที่ยอมรับได้ของทุกฝ่ายตามหลักการบริหารแรงงานสัมพันธ์แบบพหุภาคีนิยม 

3)  การมีสัญญาจ้างงานจะช่วยให้การบริหารลูกจ้างท้องถิ่นของ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา 
เป็นไปอย่างถูกต้องตามกฎหมาย อย่างไรก็ดี ลูกจ้างเหมาบริการจะไม่ได้รับประโยชน์จากการนี้  

 
4.2 ข้อเสนอแนะ 

4.2.1 ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย 
1)  การปรับปรุงหลักเกณฑ์ฯ  

จากผลการส้ารวจข้าราชการที่ด้ารงต้าแหน่ง Head of Chancery ของ สอท. 
และ สกญ. ของไทยในประเทศต่าง ๆ จ้านวน 36 แห่ง พบว่า ประเด็นข้อขัดแย้งระหว่างหลักเกณฑ์ฯ 
และกฎหมายแรงงานของรัฐผู้รับเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นมาเป็นเวลานาน และแม้จะมีการท้าความตกลง
กับหน่วยงานกลางในบางประเด็นเป็นระยะ แต่ก็เป็นเพียงการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า ซึ่งใช้เวลานาน  
ดังจะเห็นได้จากการที่ส้านักงานไทยทั่วโลก 98 แห่ง มีเพียง 5 แห่ง  ที่มีสัญญาจ้างงานที่ได้รับการ
รับรองจากหน่วยงานกลางแล้ว การปรับปรุงหลักเกณฑ์ฯ ของไทยให้มีความยืดหยุ่นเพ่ือให้สามารถใช้
กฎหมายแรงงานของท้องถิ่นเป็นหลัก และให้มีการทบทวนเป็นระยะ เพ่ือให้สามารถปรับเปลี่ยนได้
ตามบริบทที่เปลี่ยนไปของการต่างประเทศ ย่อมจะส่งผลให้การบริหารงานใน สอท. และ สกญ. ต่าง ๆ 
มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

2)  การจัดตั้งหน่วยงานกลางของกระทรวงการต่างประเทศที่รับผิดชอบงานด้าน
ลูกจ้างชั่วคราวในต่างประเทศเป็นการเฉพาะ 

จากการหารือกับ สอท. ของประเทศอ่ืน ๆ ประจ้ากรุงจาการ์ตา ผู้เขียนเห็นว่า 
การมีหน่วยงานกลางของกระทรวงการต่างประเทศที่รับผิดชอบงานด้านลูกจ้างชั่วคราวใน
ต่างประเทศเป็นการเฉพาะ จะเป็นการแก้ไขปัญหาลูกจ้างชั่วคราวในต่างประเทศอย่างยั่งยืนที่สุด 
เนื่องจากปัญหาลูกจ้างชั่วคราวที่เกิดขึ้นในแต่ละประเทศมีลักษณะที่คล้ายคลึงกัน ในขณะที่เจ้าหน้าที่
บริหารใน สอท. ปรับเปลี่ยนบ่อย เช่น การจัดท้าสัญญาจ้างงาน การเข้าสู่ระบบประกันสังคม การให้
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่สอดคล้องกับหลักปฏิบัติท้องถิ่น การมีหน่วยงานกลางจะช่วยรวบรวม
องค์ความรู้ไว้ในที่เดียวกัน ย่อมเป็นประโยชน์ในการให้ค้าปรึกษากับ สอท. และ สกญ. และช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการหารือกับหน่วยงานกลางของไทย  

4.2.2 ข้อเสนอแนะในการด าเนินการ 
1)  การจัดท้าพิมพ์เขียว (template) ของสัญญาจ้างงานส้าหรับลูกจ้างท้องถิ่น 

การไม่มีสัญญาจ้างงานส่งผลให้ไม่มีการก้าหนดลักษณะงาน (job description) 
เป็นที่อ้างอิง จึงอาจท้าให้การบริหารส้านักงานในต่างประเทศไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร เนื่องจาก
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ระบบที่มีอยู่ในปัจจุบันเปิดให้มีโอกาสที่จะละเมิดสิทธิของลูกจ้างท้องถิ่น ในขณะที่ลูกจ้างท้องถิ่นก็
พยายามจ้ากัดการท้าหน้าที่ของตนเอง ส้านักบริหารบุคคล กระทรวงการต่างประเทศ จึงอาจ
พิจารณายกร่างพิมพ์เขียวของสัญญาจ้างงานให้กับ สอท. และ สกญ. ต่าง ๆ เป็นตัวอย่างในการอ้างอิง 
โดยอาจพิจารณาออกแบบและควบคุมรูปแบบมาตรฐานกลางของสัญญาจ้างงานและปรับเพ่ิมเติม
เนื้อหาตามที่กฎหมายท้องถิ่นก้าหนด โดยในกระบวนการยกร่างดังกล่าวควรมีการหารืออย่างใกล้ชิด
กับกรมสนธิสัญญาและกฎหมาย รวมถึงเปิดรับข้อเสนอแนะจาก สอท./สกญ. ต่าง ๆ ทั้งนี้ ไม่ควรให้
แต่ละส้านักงานด้าเนินการเอง เพราะก่อให้เกิดความลักลั่นและขาดเอกภาพ  

2)  การจัดสรรงบประมาณประจ้าปีส้าหรับการจัดจ้างที่ปรึกษาด้านกฎหมาย 
ส้านักบริหารการคลัง กระทรวงการต่างประเทศ ควรพิจารณาร่วมกับกรมบัญชีกลาง 

กระทรวงการคลัง จัดสรรงบประมาณสนับสนุนการว่าจ้างที่ปรึกษาทางกฎหมายที่เชี่ยวชาญด้าน
กฎหมายแรงงานในช่วงจัดท้าสัญญาจ้างงานเพ่ือให้ถูกต้องสอดคล้องกับกฎหมายแรงงานของประเทศ
ผู้รับ และเตรียมรับสถานการณ์การฟ้องร้องจากลูกจ้างท้องถิ่นกรณีท่ีไม่ประสงค์จะเข้าสู่สัญญาจ้างงาน  

3)  จัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานรายปีของลูกจ้างท้องถิ่น 
ส้านักบริหารบุคคล กระทรวงการต่างประเทศ ควรจัดท้า template แบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานรายปีของลูกจ้างท้องถิ่นให้ทุกส้านักงานในต่างประเทศสามารถน้าไปปรับใช้ 
เพ่ือให้เป็นไปตามมาตรฐานเดียวกันและเป็นการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท้างาน
ของลูกจ้างท้องถิ่น โดยค้านึงถึงความต้องการด้านภาษาด้วย และน้าไปเชื่อมโยงกับการพิจารณาเลื่อน
ขั้นเงินเดือนประจ้าปี รวมถึงต้องมีบทลงโทษส้าหรับผู้ที่ไม่ผ่านการประเมิน ซึ่งจะเป็นการคัดกรอง
ลูกจ้างท้องถิ่นท่ีไม่ได้พัฒนาตนเองออกไปได้  

4) การปรับปรุงอัตราก้าลังและค่าจ้างของลูกจ้างท้องถิ่น 
ด้วยบริบทของการต่างประเทศที่ปรับเปลี่ยนตลอดเวลาส่งผลให้ลักษณะงานของ 

สอท. และ สกญ. ต่าง ๆ ต้องปรับเปลี่ยนไปด้วย แต่อัตราก้าลังที่ได้รับอนุมัติมาแต่เดิมมักไม่ได้รับการ
ทบทวนปรับปรุงให้เข้ากับสถานะปัจจุบัน นอกจากนี้ หน่วยงานกลางมักใช้เวลาพิจารณาปรับปรุง
ค่าจ้างส้าหรับส้านักงานในแต่ละประเทศอย่างยาวนาน ท้าให้บางส้านักงานใช้วิธีเลื่อนต้าแหน่งลูกจ้าง
ที่มีอยู่เดิม ไปอยู่ในต้าแหน่งที่มีฐานเงินเดือนสูงกว่า เช่น ผู้ช่วยด้าเนินการฯ หรือล่าม เพ่ือตอบแทน
ความดีความชอบโดยไม่ได้ค้านึงถึงศักยภาพในการปฏิบัติงาน ส้านักบริหารบุคคล กระทรวงการ
ต่างประเทศ จึงควรมีการทบทวนอัตราก้าลังและค่าจ้างของลูกจ้างท้องถิ่นกับส้านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือนอยู่เป็นระยะ  

นอกจากนี้ ยังควรพิจารณาหามาตรการช่วยเหลือลูกจ้างท้องถิ่นที่เงินเดือนเต็มขั้น 
เช่น ขยายเพดานเงินค่าจ้าง หรือซอยขั้นเงินเดือนให้ถี่มาก เพ่ือเป็นการชะลอไม่ให้เงินเดือนเต็มขั้นเร็ว
เกินไป ซึ่งจะช่วยให้ลูกจ้างตั้งใจปฏิบัติหน้าที่เพ่ิมข้ึน 
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5) การจดัจ้างคนภายนอกมาทดแทนลูกจ้างเหมาบริการในต่างประเทศ 
การจ้างลูกจ้างเหมาบริการเป็นประเด็นที่ขัดกับข้อกฎหมายแรงงานของ

อินโดนีเซียและของหลาย ๆ ประเทศ เนื่องจากลูกจ้างเหมาบริการแทบจะไม่ได้รับสิทธิประโยชน์ใด ๆ 
เช่น การมีสิทธิ์ลาพักผ่อน การได้รับค่าจ้างล่วงเวลา การเข้าเป็นสมาชิกระบบประกันสังคม ดังนั้น 
ส้านักบริหารบุคคล กระทรวงการต่างประเทศ จึงควรพิจารณาการจัดจ้างจากบริษัทภายนอก เพ่ือตัด
นิติสัมพันธ์ระหว่าง สอท./สกญ. กับลูกจ้างเหมาบริการ และเพ่ือแก้ปัญหาความเหลื่อมล้้าระหว่าง
ลูกจ้างท้องถิ่นกับลูกจ้างเหมาบริการในปัจจุบัน อย่างไรก็ดี การจัดจ้างคนภายนอกย่อมต้องมี
ค่าใช้จ่ายมากกว่าการจ้างเหมาบริการเอง จึงอาจต้องหารือเรื่องค่าจ้างที่เหมาะสมกับกรมบัญชีกลาง 
และส้านักงบประมาณต่อไป 
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ภาคผนวก ก. 
ผลการส ารวจ Head of Chancery ของ สอท./สกญ. ไทย 36 แห่ง 

 
1. ส านักงานของท่านมีลูกจ้างท้องถิ่นหรือไม่ 
 36 responses 

 
 

2. ในการจ้างลูกจ้างท้องถิ่น ส านักงานของท่านมีสัญญาจ้างหรือไม่ 
36 responses 
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ภาคผนวก ข. 
ผลการส ารวจ Head of Chancery ของ สอท./สกญ. ไทย เพิ่มเติม 20 แห่ง 
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ภาคผนวก ค. 
ผลการส ารวจความคิดเห็นของลูกจ้างท้องถิ่นของ สอท. ณ กรุงจาการ์ตา  

และส านักงานทีมประเทศไทย ณ กรุงจาการ์ตา 
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BPJS เป็นระบบประกันสังคมของรัฐบาลอินโดนีเซีย 
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10. If you could improve one thing at the office, what would that be? 
24 responses 
Working uniform 
Enforcement of employee rights in accordance with Law 13/2003 on Employment and 
Law 11/2020 on Job Creation (Employment cluster): 
- written contract 
- right to have annual leave (12 days) 
- right to have menstrual/period leave (max 2 days) 
- holiday benefit/bonus (Tunjangan Hari Raya) (1 month salary paid on Eid Al Fitr) 
- overtime pay for contract-based worker 
- out of town allowance (per diem) for contract-based worker 
Other health insurance, career prospect and development 
Need to improve BPJS service 
Communication between agencies 
written contract using Indonesian Law and General regulation from Embassy (code of 
conduct) 
Written contract in accordance with the Indonesian Law and written Code of Conduct 
provide the benefits to non-permanent employees such as leave day, overtime, and 
holiday allowance (13th salary/THR in Indonesian). 
More annual leave 
The working environment to be more professional, supportive, and appreciative in 
order to create more productive work (supported by clear guidelines/SOP) and the 
feeling of excitement to do the tasks. 
Benefit (insurance) 
Additional health insurance that can cover dental, eyes, and maternity. 
Want working uniform. 
Want working uniform 
Working uniform 
Uniforms 
I want the facilities in the office to be improved for local staff 
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ภาคผนวก ง. 
ค าแปลเป็นภาษาอังกฤษอย่างไม่เป็นทางการของกฎหมาย Omnibus Law on Job Creation 

 
(Unofficial translation) 

Act of the Republic of Indonesia Number 11 Year 2020  

regarding Cipta Kerja (Job Creation) 
Chapter IV  

MANPOWER 

 

Section One 

General 

 
In the context of strengthening protection for workers and increasing the role and 

welfare of workers / laborers in supporting the investment ecosystem, this law 

changes, removes, or sets new regulations on several provisions stipulated in: 

a. Act Number 13 Year 2003 regarding Manpower (Gazetted of the Republic of 

Indonesia Year 2003 Number 39, Additional Gazetted of the Republic of Indonesia 

Number 4279) 

b. Act Number 40 Year 2004 regarding the National Social Security System (Gazetted 

of the Republic of Indonesia Year 2004 Number 150, Additional Gazetted of the 

Republic of Indonesia Number 4456) 

c. Act Number 24 Year 2011 regarding Social Security Administrator (Gazetted of the 

Republic of Indonesia Year 2011 Number 116, Additional Gazetted of the Republic 

of Indonesia Number 5256) 

d. Act Number 18 Year 2017 regarding Protection of Indonesian Migrant Workers 

(Gazetted of the Republic of Indonesia Year 2017 Number 242, Additional Gazetted 

of the Republic of Indonesia Number 6141) 

 

Section Two 
Manpower 

 

Article 81 

Several provisions in the Act Number 13 Year 2003 regarding Manpower (Gazetted of 

the Republic of Indonesia Year 2003 Number 39, Additional Gazetted of the Republic 
of Indonesia Number 4279) are amended to become as follows: 

 

1. The provisions of Article 13 are amended to read as follows: 

 

Article 13 

1) Job training organized by: 

a. government job training institutions; 

b. private job training institutions; or 

c. company job training institutions. 

2) Job training can be held in a training place or workplace. 

3) Government job training institutions as referred to in subsection 1) letter a 

can cooperate with the private sector in providing job training. 

4) Government job training institutions as referred to in subsection 1) letter a 

and company job training institutions as referred to in subsection 1) letter c 



57 

register its activities with the agency responsible for manpower affairs in the 

district / city. 

 

2. The provisions of Article 14 are amended to read as follows: 

Article 14 

1) Private job training institutions as referred to in Article 13 subsection 1) letter 

b obliged to fulfill the Business Licensing issued by the istrict / city 

Government. 

2) For private job training institutions with foreign capital participation, the 

Business License as referred to in subsection 1) is issued by the Central 

Government. 

3) The Business License as referred to in subsection 1) and subsection (2) must 

meet the norms, standards, procedures and criteria set by the Central 

Government. 

 

3. The provisions of Article 37 are amended to read as follows: 

Article 37 

1) Implementer of the placement of manpower as referred to in Article 35 

subsection 1) consists of: 

a. government agency responsible for manpower affairs; and 

b. private employment placement agencies. 

2) Private employment placement agencies as referred to in subsection 1) letter 

b in implementing employment placement services, they are required to fulfill 

the Business Licensing issued by the Central Government. 

3) The Business License as referred to in subsection 2) must meet the norms, 

standards, procedures and criteria set by the Central Government 

 

(4.-11. Irrelevant to this study) 

 

11. The provisions of Article 56 are amended to read as follows: 

 

ARTICLE 56 

1) A work agreement may be made for a specified time or for an unspecified 

time. 

2) A work agreement for a specified time as referred to in subsection 1) shall 

be made based on: 

a. A term; or 

b. The completion of a certain job. 

3) The term or the completion of a certain job as referred to in subsection 2) 

is determined based on a work agreement. 

4) Further provisions regarding the work agreement for a specified time based 

on the term or the completion of a certain job are regulated in a 

Government Regulation. 
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12. The provisions of Article 57 are amended to read as follows: 

 

ARTICLE 57 

1) A work agreement for a specified time shall be made in writing and must 

be written in the Indonesian language with Latin alphabets. 

2) If a work agreement for a specified time is written in both the Indonesian 

language and a foreign language and then differences in interpretation 

arise, then the Indonesian version of the agreement shall prevail. 

 

13. The provisions of Article 58 are amended to read as follows: 

 

ARTICLE 58 

1) A work agreement for a specified time cannot stipulate probation. 

2) If a work agreement as mentioned under subsection 1) stipulates the 

probation, it shall then be declared null and void by law, and working 

period counts. 

 

14. The provisions of Article 59 are amended to read as follows: 

 

ARTICLE 59 

1) A work agreement for a specified time can only be made for a certain job, 

which, because of the type and nature of the job, will finish in a specified 

time, that is: 

a. Work to be performed and completed at once or work which is 

temporary by nature; 

b. Work whose completion is estimated time which is not too long; 

c. Seasonal work;  

d. Work that is related to a new product, a new activity or an additional 

product that is still in the experimental stage or try-out phase; or 

e. Work of which type and nature or activity are not permanent. 

 

2) A work agreement for a specified time cannot be made for jobs that are 

permanent by nature. 

3) Any work agreement for a specified time that does not fulfil the 

requirements mentioned under subsection 1) and subsection 2), shall, by 

law, become a work agreement for an unspecified time. 

4) Other matters that have not been regulated under this article shall be 

further regulated with a Government Regulation. 

 

15. The provisions of Article 61 are amended to read as follows: 

ARTICLE 61 

1) A work agreement comes to an end if: 

a. The worker dies;  
b. The work agreement expires;  

c. Completion of a certain job;  

d. A court decision and/or a decision from the industrial relations 
disputes settlement institution, which has permanent legal force; or 

e. There is a certain situation or incident prescribed in the work 
agreement, the company regulations, or the collective working 



59 

agreement which may effectively result in the termination of 

employment.  

2) A work agreement does not end because the employer dies or because the 
ownership of the company has been transferred because the company has 
been sold, bequeathed to an heir, or awarded as a grant. 

3) If there is a transfer of ownership of a company, the new employer shall 
bear the responsibility of fulfilling the rights of the worker/ laborer unless 

otherwise stated in the transfer agreement, which must not reduce the 
rights of the worker/ laborer. 

4) If the employer, an individual, dies, his or her heir may terminate the work 
agreement after negotiating with the worker/ laborer. 

5) If a worker/ laborer die, his or her heir has a rightful claim to acquire the 

worker’s rights according to the prevailing laws and regulations or to the 
rights that has been prescribed in the work agreement, the company 

regulations, or the collective working agreement. 
 

16. Between Article 61 and Article 62, there is additional 1 (one) article that is 

Article 61 A as follows: 
Article 61 A 

1) In the case that a specified time agreement ends as referred to in Article 
61, Subsection 1) letter (b) and (c), the employer is obliged to provide 
compensation pay to the worker/laborer. 

2) Compensation pay as referred to in subsection 1) shall be given to the 
worker/laborer in accordance with the working period of the 

worker/laborer in the company concerned. 
3) Further details regarding the compensation pay shall be further regulated 

with a Government Regulation. 
 

17. Article 64 is deleted. 

 
18. Article 65 is deleted. 

 

19. The provisions of Article 66 are amended to read as follows: 
 

ARTICLE 66 

1) The working relationship between the outsourcing company and the 

workers / laborers it employs is based on a work agreement that is made 
in writing, either a work agreement for a specified time or a work 
agreement for an unspecified time. 

2) Protection of workers / labor, wages and welfare, working conditions, and 
disputes that arise are implemented at least in accordance with the 

provisions of laws and regulations and become the responsibility of the 
outsourcing company. 

3) If an outsourcing company employs workers / laborers based on a work 

agreement for a specified time as referred to in subsection 1), the work 
agreement must require the transfer of rights protection for the worker / 

laborer in the event of a change of outsourcing company and as long as 
the object of work remains. 

4) The outsourcing company as referred to in subsection 1) shall be in the 

form of a legal entity and must comply with the Business License issued 
by the Central Government. 

5) Business License as referred to in subsection 4) must meet the norms, 
standards, procedures and criteria set by the Central Government. 

6) Further provisions on the protection of workers as referred to in 
subsection 2) and business license as referred to in subsection 4) shall be 
stipulated in the government regulation. 
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20. The provisions of Article 77 are amended to read as follows: 

 
ARTICLE 77 

(1) Every employer is under an obligation to observe the provision 
concerning working hours. 

(2) The working hours as mentioned under subsection (1) cover: 
a. 7 (seven) hours a day and 40 (forty) hours a week for 6 (six) 

workdays in a week; or 

b. 8 (eight) hours a day, 40 (forty) hours a week for 5 (five) workdays in 

a week; 

(3) The provisions concerning the working hours as mentioned under 

subsection (2) do not apply to certain business sectors or certain types of 

work. 

(4) The implementation of working hours for workers / laborers in a company 

is regulated in a work agreement, company regulation or collective 

working agreement. 

(5) The provisions concerning working hours for certain business sectors or 
certain types of work as mentioned under subsection (3) shall be regulated 

with a government regulation. 
 

21. The provisions of Article 78 are amended to read as follows: 

 

ARTICLE 78 
(1) Employers who require their workers/ laborers to work longer than the 

working hours determined under subsection (2) of Article 77 must meet 
the following requirements: 

a. Approval of the relevant worker/laborer; 
b. Maximum overtime work of 4 (four) hours in a day and 

18 (eighteen) hours in a week. 
(2) Employers who require their workers/ laborers to work overtime as 

mentioned under subsection (1) are under an obligation to pay overtime 
pay. 

(3) The provisions concerning overtime as mentioned under subsection (1) 

letter b do not apply to certain business sector or certain jobs. 
(4) The provisions concerning overtime and overtime wages as mentioned 

under subsection (2) and subsection (3) shall be regulated with a 
government regulation. 
 

22. The provisions of Article 79 are amended to read as follows: 

 
ARTICLE 79 

(1) Employers are under an obligation to allow their workers/ laborers to 

take: 
a. a rest; and  
b. a leave. 

(2) The period of rest and leave as mentioned under subsection (1) letter 
a) shall be given to workers / laborers at least include: 

a. The period of rest between working hours at least half hour after 
working for 4 (four) hours consecutively and this period of rest shall 
not be inclusive of working hours; 

b. The weekly period of rest is 1 (one) day after 6 (six) workdays in a week; 
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3) The leave as referred to in subsection (1) letter b) that must be given to 
workers / laborers is annual leave, at least 12 working days after the 
worker/laborer works for 12 (twelve) months consecutively;  

4) The implementation of annual leave as referred to in subsection 3) is 
regulated in a work agreement, company regulation or collective working 
agreement. 

5) In addition to the rest and leave as referred to in subsection 1), subsection 
2), and subsection 3), certain companies may provide long rest as 
stipulated in a work agreement, company regulation or collective working 
agreement. 

6) Further provisions regarding certain companies as referred to in 
subsection 5) shall be regulated in a government regulation. 
 

23. The provisions of Article 88 are amended to read as follows: 
 

ARTICLE 88 
(1) Every worker/ laborer has the right to earn a living that is 

decent from the viewpoint of humanity. 

(2) In order to enable the worker to earn a living that is decent from the viewpoint 
of humanity as mentioned under subsection (1), the Government shall 
establish a wages policy that protects the worker/laborer. 

(3) The wages policy that protects workers/laborers as mentioned under 
subsection (2) shall include: 

a. Minimum wages; 

b. Wage structure and scale; 

c. Overtime pay; 
d. Paid-wages during the absence and/or not doing work for some 

reason; 

e. The form and method of the payment of wages; 

f. Other matters that can be calculated with wages; and 

g. Wages as a basis for calculation or payment of other rights and 

obligations 

(4) Further provisions regarding wages shall be regulated in a government 

regulation. 
 

24. Between Article 88 and Article 89, there is additional 5 (five) article that is 
Article 88A, Article 88B, Article 88C, Article 88D, and Article 88E as follows: 

 

ARTICLE 88A 

1) The rights of workers / laborers to wages arise when there is a working 
relationship between the worker / laborer and the employer and it ends 

when the employment relationship is terminated. 
2) Every worker / laborer has the right to receive the same wages for work of 

the same value. 

3) Employers are obliged to pay wages to workers / laborers in accordance 
with the agreement. 

4) The wage arrangement stipulated by the agreement between the employer 
and the worker / laborer or the workers / labor union must not be lower 

than the wage provisions stipulated in statutory regulations. 
5) In the event that the agreement as referred to in subsection 4) is lower or 

contradicts the statutory regulations, the agreement is null and void and 

the wage arrangement shall be implemented in accordance with the 
statutory provisions. 

6) Employers who, on purpose or negligence, result in late payment of wages, 
are subject to a fine in accordance with a certain percentage of the wages 
of the worker / laborer. 
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7) Workers / laborers who commit violations on purpose or negligence may 
be subject to fines. 

8) The government regulates the imposition of fines on employers and / or 
workers / laborers in paying wages. 

 
(ARTICLE 88B irrelevant to this study) 

 

ARTICLE 88C 
1) The governor is obliged to set the provincial minimum wage. 

2) The governor can set the district / city minimum wage with certain 
conditions. 

3) The minimum wage as referred to in subsection 1) and subsection 2) shall 
be determined based on economic and employment conditions. 

4) Certain conditions as referred to in subsection 2) include regional economic 

growth or inflation in the regency / city concerned. 
5) The district / city minimum wage as referred in subsection 2) shall be 

higher than the provincial minimum wage. 
6) Economic and employment conditions as referred in subsection 3) shall 

use data sourced from the authorized institution in the field of statistics. 

7) Further provisions regarding wages shall be regulated in a government 
regulation. 

8) Further provisions regarding the procedure for determining the minimum 
wage as referred to in subsection 3) and certain conditions as referred to 
in subsection 4) shall be regulated in a government regulation. 

 
ARTICLE 88D 

1) The minimum wage as referred to in Article 88C subsection 1) and 
subsection 2) is calculated using the minimum wage calculation formula. 

2) The formula for calculating the minimum wage as referred to in subsection 
1) contains variables of economic growth and inflation. 

3) Further provisions regarding the formula for calculating the minimum 

wage shall be regulated in a government regulation. 
 

 
 

ARTICLE 88E 

1) The minimum wage as referred to in Article 88C subsection 1) and 
subsection 2) applies to workers / laborers with a working period of less 

than 1 (one) year at the company concerned. 
2) Employers are prohibited from paying wages lower than the minimum 

wage. 

 
(25.-28. irrelevant to this study) 

 

 
29. The provisions of Article 92 are amended to read as follows: 

 

ARTICLE 92 
(1) Employers shall formulate the structure and scales of wages by pay 

attention to company’s capabilities and productivity. 
(2) The structure and scale of wages are used as guidelines for employers in 

determining the wages. 
(3) Further provisions regarding the structure and scale of wages shall be 

regulated in a government regulation. 
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30. Between Article 92 and Article 93, there is additional 1 (one) article that is 

Article 92A as follows: 

 
ARTICLE 92A 

Employers carry out regular wage reviews by pay attention the company's 

capabilities and productivity. 

 
(31.-34. irrelevant to this study) 

 
35. The provisions of Article 98 are amended to read as follows: 

 

ARTICLE 98 
(1) In order to provide recommendations and considerations to the Central or 

regional Government in the formulation of wages policies and the 

development of a wage system, a wage system council shall be established. 
(2) The councils as mentioned under subsection (1) shall have representatives 

from the government, employers’ organizations, trade/ labor unions, 
experts and academics as their members. 

(3) The provisions concerning the procedures for the formation, membership 

composition, procedures for appointing and dismissing members and 
duties and working procedures of wages system councils shall be 

regulated with a government regulation. 
 

36. The provisions of Article 151 are amended to read as follows: 
 

ARTICLE 151 

(1) The employer, the worker/laborer and or the worker/ labor union, and 
the government must make all efforts to prevent termination of 
employment. 

(2) If despite all efforts made termination of employment remains inevitable, 
then the intention to carry out the termination of employment must be 

informed by the employer to the worker/laborer and or the worker/ labor 
union. 

(3) In the event that the worker / laborer has been notified and has refused 

to terminate the employment relationship, the settlement of the 
employment termination must be done through bipartite negotiations 

between the employer and the worker / laborer and / or the workers / 
labor union. 

(4) If the bipartite negotiation as mentioned under subsection 3) fails to result 
in any agreement, termination of employment is carried out through the 
next stage in accordance with the industrial relations dispute settlement 

mechanism. 
 

37. Between Article 151 and Article 152, there is additional 1 (one) article that is 
Article 151A as follows: 

 

ARTICLE 151A 
The notification as referred to in Article 151 subsection 2) does not need to be 

made by the employer in the cases: 
a. Workers or laborers resign of their own will; 
b. Workers / laborers and employers end their working relationship in 

accordance with a work agreement for a specified time. 
c. The worker / laborer reaches the retirement age in accordance with the 

work agreement, company regulations, or collective working agreement; or 
d. Workers or laborers dies. 
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38. Article 152 is deleted. 
 

39. The provisions of Article 153 are amended to read as follows: 
 

ARTICLE 153 
(1) The employer is prohibited from terminating the employment of a worker/ 

laborer because of the following reasons: 
a. The worker/laborer is absent from work because of illness as proved 

by a written statement from the doctor for a period of not longer than 

12 (twelve) months consecutively; 
b. The worker/laborer is absent from work because he or she is fulfilling 

his or her obligations to the State in accordance with the prevailing 
laws and regulations; 

c. The worker/laborer is absent from work because he or she is 

practicing what is required by his or her religion; 

d. The worker/laborer is absent from work because he or she is getting 
married; 

e. The worker/laborer is absent from work because she is pregnant, 
giving birth, having a miscarriage, or breast-feeding her baby; 

f. The worker/laborer is related by blood and or through marriage to 

another worker within the company; 
 

g. The worker/laborer establishes, becomes a member and or an official 

of a worker/labor union; the worker/ laborer carries out worker 

/labor union activities outside working hours, or during working 

hours with approval from the employer, or according to that which 

has been stipulated in the work agreement, or the company 

regulations, or the collective labor agreement; 

h. The worker/laborer reports to the authorities the crime committed 
by the employer; 

i. Because different of understanding/belief, religion, political 

orientation, ethnicity, color, race, sex, physical condition or marital 
status; and 

j. The worker/laborer is permanently disabled, ill as a result of a work 
accident, or ill because of an occupational disease whose period of 
recovery cannot be ascertained as proved by the written statement 

made by the physician. 
(2) Any termination of employment that takes place for reasons mentioned 

under subsection 1) shall be declared null and void by law. The employer 
shall then be obliged to reemploy the affected worker/laborer. 
 

40. Article 154 is deleted. 
 

41. Between Article 154 and Article 155, there is additional 1 (one) article that is 
Article 154 A as follows: 

 

Article 154 A 

1) Termination of employment can occur for reasons: 

a. Companies merge, consolidate, take over, or separate companies and 

workers / labor are not willing to continue working relations or 

employers are not willing to accept workers / labor; 

b. The company carries out efficiency followed by company closure or not 

being followed by company closure due to the company experiencing a 

loss; 
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c. The company is closed because the company has suffered losses 

continuously for 2 (two) years; 

d. The company closed due to force majeur; 

e. The company is in a state of postponement of debt payment obligations; 

f. The company is bankcrupt; 

g. There is an application for termination of employment that is submitted 

by the worker / laborer because that the employer has committed the 

following actions: 

1. abuse, insulting rudely or threaten workers/laborers; 

2. persuade and or order workers / laborers to commit acts that are 

contrary to statutory regulations; 

3. does not pay wages on time at the specified time for 3 (three) 

consecutive months or more, even though the company pays wages 

on time after that; 

4. does not perform the obligations promised to the worker / laborer; 

5. order workers or laborers to carry out work outside the previous 

agreement ; 

6. gives work that endangers the life, safety, health and morality of 

workers / labor, while the job is not included in the work 

agreement; 

h. There is a decision by an industrial relations dispute settlement 

institution which states that the employer has not committed the 

actions referred to letter g regarding the application submitted by 

the worker / laborer and the employer decides to terminate the 

employment relationship; 

i. Workers or laborers resign of their own will and must meet the 

requirements as follows: 

1. Submit a resignation application in writing no later than 30 

(thirty) days before the date of resignation; 

2. Not tied to official ties; 

3. Continue to carry out its obligations until the date of 

resignation; 

j. Workers or laborers are absent for 5 (five) consecutive working days 

or more without written information accompanied by valid evidence 

and have been properly and in writing summoned by the employer 

2 times (twice); 

k. The worker / laborer violates the provisions stipulated in the work 

agreement, company regulations, or collective working agreement 

and has previously been given the first, second, and third warning 

letters respectively valid for a maximum of 6 months unless 

stipulated otherwise in the work agreement, company regulations 

or collective bargaining agreements; 

l. Workers or laborers cannot work for 6 (six) months due to being 

detained by the authorities for allegedly committing a criminal act; 

m. Workers or laborers experience prolonged illness or disability due 

to work accidents and cannot perform their work after exceeding 

the 12 (twelve) months limit; 

n. Workers or laborers enter retirement age; or  

o. Workers or laborers dies. 
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2) In addition to the reasons for termination of employment as referred in 

subsection 1), other reasons for termination of employment may be 

stipulated in the work agreement, company regulations, or collective 

working agreement as referred to in the Article 61 subsection 1). 

3) Further provisions regarding the procedure for termination of employment 

shall be regulated in Government Regulations. 

 

42. Article 155 is deleted. 
 

43. The provisions of Article 156 are amended to read as follows: 
 

ARTICLE 156 

(1) Should termination of employment take place, the employer is obliged to 

pay the dismissed worker severance pay and or a sum of money as a 
reward for service rendered during his or her term of employment and 
compensation pay for rights or entitlements. 

(2) The calculation of severance pay as mentioned under subsection (1) shall 
follows: 

a. for years of employment less than 1 (one) year, 1 (one)-month wages; 
b. for years of employment 1 (one) year or more but less than 2 (two) 

years, 2 (two)-month wages; 
c. for years of employment 2 (two) years or more but less than 3 (three) 

years, 3 (three)-month wages; 
d. for years of employment 3 (three) years or more but less than 4 

(four) years, 4 (four)-month wages; 
e. for years of employment 4 (four) years or more but less than 5 (five) 

years, 5 (five)-month wages; 

f. for years of employment 5 (five) years or more but less than 6 (six) 
years, 6 (six)-month wages; 

g. for years of employment 6 (six) years or more but less than 7 (seven) 
years, 7 (seven)-month wages; 

h. for years of employment 7 (seven) years or more but less than 8 
(eight) years, 8 (eight)-month wages; 

i. for years of employment 8 (eight) years or more, 9 (nine)-month 

wages. 
3) The calculation of the sum of money paid as reward for service rendered 

during the worker/ laborer’s term of employment as referred to in 
subsection 1) shall be determined as follows: 
a. for years of employment 3 (three) years or more but less than 6 (six) 

years, 2 (two)-month wages; 
b. for years of employment 6 (six) years or more but less than 9 (nine) 

years, 3 (three)-month wages; 
c. for years of employment 9 (nine) years or more but less than 12 

(twelve) years, 4 (four)-month wages; 
d. for years of employment 12 (twelve) years or more but less than 15 

(fifteen) years, 5 (five)-month wages; 

e. for years of employment 15 (fifteen) years or more but less than 18 
(eighteen) years, 6 (six)-month wages; 

f. for years of employment 18 (eighteen) years but less than 21 (twenty 
one) years, 7 (seven)-month wages; 

g. for years of employment 21 (twenty one) years but less than 24 

(twenty four) years, 8 (eight)-month wages; 
h. for years of employment 24 (twenty four) years or more, 10 (ten)-

month wages. 
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4) The compensation pay that should be received as referred to in subsection 
1) shall include: 

a. Annual leaves that have not expired and not have taken; 

b. Costs or expenses for transporting the worker/ laborer and his or 
her family back to the point of hire; 

c. Other compensations that are stipulated under the work agreement, 
company regulations or collective labor agreements. 

5) Further provisions concerning the calculation of the severance pay, the 
sum of money paid as reward for service during term of employment and 
the compensation pay that the worker/ laborer ought to have as mentioned 
under subsection 2), subsection 3), and subsection (4) shall be regulated 
with a Government Regulation. 
 

44. The provisions of Article 157 are amended to read as follows: 
 

ARTICLE 157 

(1) Wages components used as the basis for calculating severance pay and 
money paid as reward for service rendered are composed of: 

a. Basic wages; and 

b. fixed allowances that are provided to workers/ laborers and their 
families. 

(2) In case the worker/ laborer’s wages is paid on the basis of daily 
calculation, a one-month wage shall be equal to 30 times a one-day wage. 

(3) In case the worker/ laborer’s wage is paid on a piece-rate or commission 
basis, a one-month wage shall be equal the average monthly wage for the 
last 12 (twelve) months. 

(4) In the case that the monthly wage as referred to in subsection 3) is lower 
than the minimum wage, the wage that use as the basis for calculating 

severance pay is the minimum wage applicable in the company's domicile 
area. 
 

45. Between Article 157 and Article 158, there is additional 1 (one) article that is 
Article 157A as follows: 

 
ARTICLE 157A 

1) During the settlement of industrial relations disputes, employers and 
workers / laborers must continue to carry out their obligations. 

2) Employers can take action to suspend workers / laborers who are in the 
process of terminating their employment while still paying wages and other 
rights that workers / laborers normally receive. 

3) The implementation of the obligations as referred to in subsection 1) shall 
be carried out until the completion of the industrial relations dispute 
settlement process according to its level. 
 

46. Article 158 is deleted. 
 

47. Article 159 is deleted. 
 

48. The provisions of Article 160 are amended to read as follows: 
 

ARTICLE 160 
(1) In case the worker/laborer is detained by the authorities because he or 

she is alleged to have committed a crime, the employer is not obliged to 

pay the worker/laborer’s wages but is obliged to provide assistance to the 
family who are his or her dependents according to the following provisions: 
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a. For 1 (one) dependent, the employer is obliged to pay 25% (twenty-
five percent) of the worker/laborer’s wages. 

b. For 2 (two) dependents, the employer is obliged to pay 35% (thirty-
five percent) of the worker/ laborer’s wages. 

c. For 3 (three) dependents, the employer is obliged to pay 45% (fourty-
five percent) of the worker/ laborer’s wages. 

d. For 4 (four) dependents or more, the employer is obliged to pay 50% 
(fifty percent) of the worker/ laborer’s wages. 

(2) The assistance as mentioned under subsection 1) shall be provided for no 

longer than 6 (six) months starting from the first day the worker/laborer 
is detained by the authorities. 

(3) The employer may terminate the employment of the worker/laborer who 
after the passing of 6 (six) months are unable to perform his or her work 

as worker/laborer because of the legal process associated with the legal 
proceedings as mentioned under subsection 1). 

(4) In case the court decides the case prior to the passing of 6 (six) months as 

mentioned under subsection 3) and the worker/laborer is declared not 
guilty, the employer is obliged to reemploy the worker/laborer. 

(5) In case the court decides the case prior to the passing of 6 (six) months 
and the worker/laborer is declared guilty, the employer may terminate the 
employment of the worker/laborer. 
 

(49.- 61. irrelevant to this study) 
 

62. The provisions of Article 185 are amended to read as follows: 
 

ARTICLE 185 
(1) Whosoever violates what is stipulated under Article 42 subsection 2), 

Article 68, Article 69 subsection 2), Article 80, Article 82, Article 88A 

subsection 3), Article 88E subsection 2), Article 143, Article 156 
subsection 1) or Article 160 subsection 4) shall be subjected to a criminal 

sanction in jail for a minimum of 1 (one) year and a maximum of 4 (four) 
years and/or a fine of a minimum of Rp100,000,000 (one hundred million 
rupiah) and a maximum of Rp400,000,000 (four hundred million rupiah). 

(2) A criminal act as referred to in subsection 1) is categorized a criminal 
act. 

 
63. The provisions of Article 186 are amended to read as follows: 

 
ARTICLE 186 

(1) Whosoever violates what is stipulated under Article 35 subsection 2) or 

subsection 3), or Article 93 subsection 2), shall be subjected to a criminal 
sanction in jail for a minimum of 1 (one) month and a maximum of 4 

(four) years and/or a fine of a minimum of Rp10,000,000 (ten million 
rupiah) and a maximum of Rp400,000,000 (four hundred million 

rupiah). 
(2) A criminal act as referred to in subsection 1) is categorized a criminal act 

of violation. 
 

64. The provisions of Article 187 are amended to read as follows: 
 

ARTICLE 187 

(1) Whosoever violates what is stipulated under Article 45 subsection 1), 
Article 67 subsection 1), Article 71 subsection 2), Article 76, Article 78 

subsection 2), Article 79 subsection 1), subsection 2) or subsection 3), 
Article 85 subsection (3), and Article 144 shall be subjected to a criminal 
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sanction in prison for a minimum of 1 (one) month and a maximum of 12 
(twelve) months and/or a fine of a minimum of Rp10,000,000 (ten million 

rupiah)and a maximum of Rp100,000,000 (one hundred million rupiah). 
(2) The criminal action mentioned under subsection 1) shall be legally 

categorized as a criminal act of violation. 
 

65. The provisions of Article 188 are amended to read as follows: 
 

ARTICLE 188 

(1) Whosoever violates what is stipulated under Article 38 subsection 2), 
Article 63 subsection 1), Article 78 subsection 1), Article 108 subsection 

1), Article 111 subsection 3), Article 114, and Article 148 shall be 
subjected to a criminal sanction in the form of a fine of a minimum of 

Rp5,000,000 (five million rupiah) and a maximum of Rp50,000,000 (fifty 
million rupiah). 

(2) The criminal action mentioned under subsection 1) shall be legally 
categorized as a criminal act of violation. 
 

66. The provisions of Article 190 are amended to read as follows: 
 

ARTICLE 190 

(1) The central government or regional governments in accordance with their 

respective powers impose administratively for violations of the provisions 
stipulated under Article 5, Article 6, Article 14 subsection 1), Article 15, 
Article 25, Article 37 subsection 2), Article 38 subsection 2), Article 42 

subsection 1), subsection (1) of Article 45, Article 47 subsection 1), Article 
61A, Article 66 subsection 4), Article 87, Article 92, Article 106, Article 

126 subsection 3), or Article 160 subsection 1) and subsection 2) of this 
act and its implementing regulations. 

(2) Further provisions concerning administration saction as stipulated in the 
subsection 1) shall be regulated with a Government Regulation. 
 

67. Between Article 191 and Article 192, there is additional 1 (one) article that is 
Article 191A as follows: 

 
ARTICLE 191A 

At the time this law comes into force: 
a. for the first time the applicable minimum wage is the minimum wage that 

has been determined based on the implementing regulations of Act 
Number 13 Year 2003 concerning Manpower which regulates wages. 

b. for companies that have provided wages higher than the minimum wage 
established before this law, employers are prohibited from reducing or 
lowering wages. 
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Section Three 
Type of Social Security Program 

 
Article 82 

Several provisions in the Act Number 40 Year 2004 regarding National Security 
Program (Gazetted of the Republic of Indonesia Year 2004 Number 150, Additional 
Gazetted of the Republic of Indonesia Number 4456) are amended to become as 
follows: 

 
1. The provisions of Article 18 are amended to read as follows: 

 
ARTICLE 18 

Type of social security program include: 
a. Health security; 
b. Work Accident Security; 
c. Old-age Security; 
d. Pension Security; 
e. Death Security; and 
f. Losing job security. 

 
2. Between Article 46 and Article 47, there is additional 1 (one) section that is Section 

Seven Losing Job Security as follows: 
 

Section Seven 
Losing Job Security 

 
ARTICLE 46A 

1) Workers / laborers who experience termination of employment have the right 
to receive a job loss guarantee. 

2) Losing Job security is administered by the Social Security Provider and the 
Central Government. 

3) Further provisions concerning operating procedures of the losing job security 

shall be regulated with a Government Regulation. 

 
ARTICLE 46 B 

1) Losing job security is administered nationally based on the principles of social 
insurance. 

2) Losing job security is provided to maintain a decent standard of living when a 
worker / laborer loses his job. 

 
ARTICLE 46 C 

 
1) Losing job security participant is everyone that has paid the dues. 
2) Dues as mentioned in the subsection 1) is paid by the Central Government. 

 
ARTICLE 46 D 

1) Benefits Losing job security are in the form of cash, access to labor market 
information, and job training. 

2) Losing job security as mentioned in the subsection 1) will be given for 
maximum 6 (six) months. 

3) Benefits as mentioned in the subsection 1) will be given to participants after 
having a certain membership period  

4) Further provisions concerning benefit as stipulated in the subsection 1) and 
certain membership period as stipulated in the subsection 2) shall be 
regulated with a Government Regulation. 
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ARTICLE 46 E 
1) The source of the Losing Job security funding comes from: 

a. Initial Fund Government 
b. Recomposition of social security program contributions, and / or 
c. Operational fund of BPJS Ketenagakerjaan  

2) Further provisions concerning the fund for losing job security as stipulated in 
the subsection 1) shall be regulated with a Government Regulation 

 
PART FOUR 

 
Social Security Administrator 

 
ARTICLE 83 

Several provisions in the Act Number 24 Year 2011 regarding Social Security 
Administrator (Gazetted of the Republic of Indonesia Year 2011 Number 116, 
Additional Gazetted of the Republic of Indonesia Number 5256) are amended to 
become as follows: 
1. The provisions of Article 6 are amended to read as follows: 

1) BPJS Kesehatan as stipulated in the Article 5 subsection 2) letter a will 
organize a health insurance program. 

2) BPJS Ketenagakerjaan as stipulated in the Article 5 subsection 2) letter b 
will organize programs: 
a. Work Accident Security 
b. Retirement Security (Jaminan Hari Tua – JHT) 
c. Pension Security (JP) 
d. Death Insurance Security 
e. Losing Job Security 

2. The provisions of Article 9 are amended to read as follows: 
 

ARTICLE 9 
1) BPJS Health as stipulated in the Article 5 subsection 2) letter a has 

functions to organize health insurance programs. 
2) BPJS Ketenagakerjaan as stipulated in the Article 5 subsection 2) letter b 

has function to organize Work Accident Security, Retirement Security 
(Jaminan Hari Tua – JHT), Pension Security (JP), Death Insurance 
Security, and Losing Job Security.  
 

(The rest of this section is irrelevant to this study.) 
 

 

 
 
 

  



72 

ภาคผนวก จ. 
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รายการค่าจ้างชั่วคราวของส่วนราชการที่มีส านักงานอยู่ในต่างประเทศ พ.ศ. 2560 
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ประวัติผู้เขียน 
 
 

ชื่อ–สกุล นางสิริชาดา ทองตัน 
 
ประวัติการศึกษา – ปริญญาตรี สาขาความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ 

London School of Economics and Political Science 
มหาวิทยาลัยลอนดอน สหราชอาณาจักร 

 – ปริญญาโท สาขาการเมืองระหว่างประเทศ 
School of Oriental and African Studies 
มหาวิทยาลัยลอนดอน สหราชอาณาจักร 

 – ปริญญาเอก สาขาความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ 
มหาวิทยาลัย East Anglia สหราชอาณาจักร 
(ทุนรัฐบาลตามความต้องการของกระทรวงการต่างประเทศ) 

 
ประวัติการท างาน 

พ.ศ. 2547-2548 เจ้าหน้าที่การทูต 4 ส้านักเลขานุการกรม กรมสารนิเทศ 
พ.ศ. 2548-2550 เจ้าหน้าที่การทูต 5 กลุ่มงานนโยบาย กรมอาเซียน 
พ.ศ. 2550-2554 เลขานุการโทและเลขานุการเอก  
 สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงย่างกุ้ง สาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมา 
พ.ศ. 2554-2556 เจ้าหน้าที่การทูต 6 กองสันติภาพ ความม่ันคง และการลดอาวุธ 
 กรมองค์การระหว่างประเทศ 
พ.ศ. 2556-2560 เลขานุการเอกและที่ปรึกษา สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงปารีส 
 สาธารณรัฐฝรั่งเศส 
พ.ศ. 2560-2563 นักการทูตช้านาญการและนักการทูตช้านาญการพิเศษ 
 กองสหภาพยุโรป กรมยุโรป 
 

เกียรติบัตร ข้าราชการพลเรือนดีเด่น ประจ้าปี พ.ศ. 2562 
 
ต าแหน่งปัจจุบัน อัครราชทูตที่ปรึกษา สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงจาการ์ตา 

สาธารณรัฐอินโดนีเซีย 


