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ลูกจ้างท้องถิ ่นเป็นฟันเฟืองส าคัญในการปฏิบัติภารกิจของส านักงานในต่างประเทศ
เนื่องจากเป็นผู้ที่มีองค์ความรู้และความเชี่ยวชาญ มีความเข้าใจวัฒนธรรมท้องถิ่น มีความคล่องตัว
ด้านภาษา และมีเครือข่ายกว้างขวาง สามารถให้การสนับสนุนในหลากหลายภารกิจ อาทิ 
ประสานงาน บริการด้านกงสุล ส่งเสริมความร่วมมือกับหน่วยงานท้องถิ่นของรัฐผู้รับ สืบค้นข้อมูล 
รวมถึงการเป็นกระบอกเสียงเพ่ือส่งเสริมภาพลักษณ์ที่ดีของประเทศไทย ดังนั้น การมีลูกจ้างท้องถิ่นที่
มีคุณภาพจึงมีความส าคัญอย่างมากต่อการปฏิบัติภารกิจของส านักงานในต่างประเทศ และการจะมี
บุคลากรที่มีคุณภาพ ส านักงานในต่างประเทศจ าเป็นต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่เป็นธรรม ซึ่งหมายถึง 
การจ้างงานลูกจ้างท้องถิ่นจะต้องเป็นไปตามกฎหมายและธรรมเนียมปฏิบัติท้องถิ่นขั้นพื้นฐานเป็น
อย่างน้อย เพ่ือสร้างบรรยากาศการท างานที่ตรงไปตรงมาระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง 

รายงานการศึกษาส่วนบุคคลฉบับนี้ ชี้ให้เห็นถึงปัญหาโครงสร้างการบริหารจัดการลูกจ้าง
ท้องถิ่นของส านักงานในต่างประเทศที่มักเกิดจากความเข้าใจที่คลาดเคลื่อนเกี่ยวกับกฎหมายท้องถิ่น
ที่อาจเกิดขึ้นได้จากปัจจัยด้านภาษาและ/หรือจากความซับซ้อนของกฎหมายท้องถิ่น โดยในกรณีนี้ 
เป็นการศึกษาจากปัญหาที่เกิดขึ้นจริงในสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงวอร์ซอ (สอท.ฯ) ที่มีระบบ  
การค านวณและการจ่ายเงินสมทบประกันสังคมไม่สอดคล้องกับกฎหมายโปแลนด์มาตั้งแต่ปี 2542 
โดยเมื่อระยะเวลาผ่านไปหลายปี ปัญหาดังกล่าวได้เกี่ยวโยงกับอีกหลายประเด็น อาทิ ความไม่ชัดเจน
ของสัญญาจ้างงานและขอบเขตของงาน การไม่สามารถรับสมัครลูกจ้างใหม่แทนที่ลูกจ้างที่ลาออก
เนื่องจากความลักลั่นของระบบการจ่ายเงินประกันสังคม การปฏิเสธงานของลูกจ้างท้องถิ่นซึ่งท าให้
การขับเคลื่อนภารกิจของ สอท.ฯ เป็นไปอย่างจ ากัด ไปจนถึงผลกระทบต่อภาพลักษณ์ของประเทศไทย 
รวมทั้งผลกระทบในเชิงงบประมาณ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง หากปัญหาบานปลายเป็นคดีความในชั้นศาล 
ดังนั้น การศึกษาข้อกฎหมายของโปแลนด์ที่เกี ่ยวข้องกับระบบประกันสังคมและการจ้างงานจึงมี
ความส าคัญอย่างมากเพราะเป็นทั้งกลไกในการแก้ไขและป้องกันปัญหา ตลอดจนสามารถใช้ออกแบบ
กลไกเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของลูกจ้างท้องถิ่น  

ในการนี้ ผู้เขียนได้เสนอให้กระทรวงการต่างประเทศมอบนโยบายส าหรับผู้ด ารงต าแหน่ ง 
Head of Chancery (HOC) ศึกษากฎหมายและธรรมเนียมปฏิบัติท้องถิ่นที่เกี่ยวกับการจ้างงานอย่าง
ลึกซึ้ง เพื่อจัดท าคู่มืออิเล็กทรอนิกส์และมีการอัพเดทข้อมูลให้เป็นปัจจุบันอยู่เสมอ โดยแยกหมวดหมู่
ให้ชัดเจน อาทิ หมวดที่เกี่ยวกับการจ้างงาน หมวดที่เกี่ยวกับสวัสดิการ เพื่อช่วยให้การบริหารจัดการ
ลูกจ้างมีความสอดคล้องกับกฎหมายท้องถิ่นและช่วยให้การปฏิบัติงานของลูกจ้างมีทิศทางที่ชัดเจน
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สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานได้ นอกจากนี้ คู่มือดังกล่าวยังเป็นประโยชน์อย่างมากต่อภารกิจ
ด้านกงสุล เนื่องจากสามารถใช้เป็นแนวทางการให้ค าแนะน าหรือให้ความช่วยเหลือแรงงานไทยใน
ต่างประเทศได้อีกด้วย 
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นางอุรษา มงคลนาวิน เอกอัครราชทูต ณ กรุงวอร์ซอ (ปัจุจุบัน) ที่ผลักดันให้เกิดการศึกษากฎหมาย
โปแลนด์อย่างลึกซึ้ง และอนุญาตให้ผู้เขียนเข้าร่วมหลักสูตรนักบริหารการทูต (นบท.) รุ่นที่ 15 และ
นายเชษฐพันธ์ มากสัมพันธ์ เอกอัครราชทูต ณ กรุงวอร์ซอ (2563-2565) ที่ได้เริ่มปูแนวทางการศึกษา
เกี่ยวกับปัญหาการจ้างงานของ สอท.ฯ และได้กรุณาถ่ายทอดข้อมูลกับผู้เขียนก่อนจะเดินทางไปรับ
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ที่ได้ให้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับปัญหาการจ้างงานของ สอท.ฯ รวมทั้งส่งต่อเครือข่ายนักกฎหมายท้องถิ่น
ให้แก่ผู้เขียนก่อนจะครบวาระประจ าการ นอกจากนี้ ขอขอบคุณข้าราชการของ สอท.ฯ ได้แก่ นายดุลนิติ์  
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ซึ่งผู้เขียนได้รับข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์จากหลายหน่วยงาน ท าให้การแก้ไขปัญหาและการจัดท า
รายงานการศึกษานี้ส าเร็จได้ ผู ้เขียนขอขอบคุณ ส านักบริหารบุคคล กระทรวงการต่างประเทศ 
ส านักงานส่งเสริมการค้าในต่างประเทศ ณ กรุงวอร์ซอ สอท. ประเทศสมาชิกอาเซียนในโปแลนด์ และ
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นอกจากนี้ รายงานการศึกษานี้จะไม่สามารถเสร็จสมบูรณ์ได้ หากไม่ได้รับค าปรึกษาและ
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สิ่งอ านวยความสะดวกทุกประการเพื่อให้การจัดท ารายงานการศึกษาส่วนบุคคลเป็นไปอย่างราบรื่น 

สุดท้ายนี ้ ขอขอบคุณภรรยาและบุตรทั ้งสามส าหรับความเข้าใจและการสนับสนุนใน  
ทุกเรื่อง ตลอดจนครอบครัวของผู้เขียนส าหรับการสนับสนุนและความช่วยเหลือในทุกเรื่องเสมอมา 
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บทน า 
 
 
1.1  ภูมิหลัง และความส าคัญของหัวข้อที่จะศึกษา 

1.1.1 ความส าคัญของลูกจ้างท้องถิ่น 
การปฏิบัติภารกิจด้านการต่างประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ภารกิจของส านักงาน  

ในต่างประเทศ1 มีความจ าเป็นต้องพึ่งพาลูกจ้างท้องถิ่น ซึ่งส่วนใหญ่จะปฏิบัติงานมาเป็นเวลานาน  
จึงเป็นผู้ที่มีองค์ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และเครือข่ายที่กว้างขวาง สามารถสนับสนุนภารกิจของ
ส านักงานได้เป็นอย่างดี ไม่ว่าจะเป็นช่องทางการประสานงาน การให้บริการด้านกงสุล การส่งเสริม
ความร่วมมือกับหน่วยงานท้องถิ่นของรัฐผู้รับ การค้นหาข้อมูล การเข้าใจธรรมเนียมปฏิบัติท้องถิ่น 
การอ านวยความสะดวกแก่คณะทางการไทย รวมถึงการส่งเสริมภาพลักษณ์ที่ดีของส านักงานและของ
ประเทศไทยซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญต่อการส่งเสริมความสัมพันธ์ระดับประชาชนกับประชาชน ตลอดจน
การใช้ภาษาท้องถิ่นในบริบทต่าง ๆ ในขณะที่ข้าราชการจากกระทรวงการต่างประเทศและจาก  
ส่วนราชการที่เกี่ยวข้องส่วนใหญ่มีวาระการประจ าการไม่เกิน 4 ปี ก็จะเกิดการโยกย้ายสับเปลี่ยน
อย่างต่อเนื่อง ท าให้ลูกจ้างท้องถิ่นยิ่งมีบทบาทส าคัญในการส่งผ่านความรู้และแนวปฏิบัติต่าง ๆ ที่เป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติภารกิจของส านักงานในต่างประเทศ ดังนั้น การมีลูกจ้างท้องถิ่นที่มีคุณภาพ
และรักษาผลประโยชน์ขององค์กรจึงเป็นหัวใจส าคัญส าหรับการปฏิบัติภารกิจของส านักงานใน
ต่างประเทศ และการจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพ องค์กร/หน่วยงานจ าเป็นต้องมีสภาพแวดล้อมที่เป็น
ธรรม ซึ่งหมายถึงการจ้างงานลูกจ้างท้องถิ่นจะต้องเป็นไปตามกฎหมายและธรรมเนียมปฏิบัติท้องถิ่น
ขั้นพ้ืนฐานเป็นอย่างน้อย เพ่ือสร้างบรรยากาศการท างานที่ตรงไปตรงมาระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง 

ในเดือนตุลาคม 2565 สอท.ฯ มีลูกจ้างท้องถิ่น2 จ านวน 8 คน จากทั้งหมด 9 คน ดังนี้ 

                                           
1 ส านักงานในต่างประเทศ หมายถงึ สถานเอกอัครราชทูต สถานกงสลุใหญ่ คณะผู้แทนถาวร และส านกังาน
เศรษฐกิจการค้า รวมถึงส านักงานของส่วนราชการไทยในตา่งประเทศ 
2 ลูกจ้างท้องถิ่น หมายถึง ลูกจ้างท่ีสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงวอรซ์อ ว่าจ้างภายใต ้“หลักเกณฑ์และแนวทาง
ปฏิบัติเกี่ยวกับลูกจ้างช่ัวคราวที่จ้างจากเงินงบประมาณ งบบุคลากร รายการคา่จ้างช่ัวคราวของส่วนราชการที่มี
ส านักงานอยู่ในต่างประเทศ พ.ศ. 2560” (ภาคผนวก ก.) แต่ไมร่วมถึงลูกจ้างในต าแหน่งผู้ตดิตามเอกอัครราชทูต 
(พนักงานบริการประกอบอาหารและพนักงานบริการ) 
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ล่าม 1 อัตรา 
เสมียน  2 อัตรา (จากทั้งหมด 3 อัตรา-ว่าง 1 อัตรา) 
พนักงานขับรถยนต์ 3 อัตรา 
พนักงานบริการ 1 อัตรา 
พนักงานท าความสะอาด 1 อัตรา 

1.1.2 กรณีปัญหาของสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงวอร์ซอ (สอท.ฯ) 
สอท.ฯ เป็นอีกหนึ่งส านักงานในต่างประเทศที่ประสบปัญหาจากการไม่ปฏิบัติตาม

กฎหมายท้องถิ่นในเรื่องของระบบประกันสังคม ซึ่งเกิดขึ้นตั้งแต่กฎหมายประกันสังคมฉบับใหม่ Act 
of 13 October 1998 on the Social Insurance System บังคับใช้เมื ่อวันที ่  1 มกราคม 2542 
(ค.ศ. 1999) โดยสาระส าคัญของกฎหมายฉบับนี้ คือ (1) ให้นายจ้างและลูกจ้างจ่ายเงินสมทบ
ประกันสังคมร่วมกัน โดยนายจ้างเป็นผู ้หักเงินสมทบประกันสังคมส่วนลูกจ้างน าส่งส านักงาน
ประกันสังคมโปแลนด์ (ZUS) และ (2) ให้นายจ้างเพิ่มค่าตอบแทนให้กับลูกจ้าง โดยเมื่อหักเงินสมทบ
ประกันสังคมส่วนลูกจ้างแล้ว ลูกจ้างจะต้องได้รับค่าตอบแทนไม่น้อยกว่าที่เคยได้รับในเดือนก่อนหน้า 
กล่าวคือ จากเดิม ก่อนกฎหมายบังคับใช้ ค่าตอบแทนรายเดือนของลูกจ้างมีสถานะเป็นเงินเดือนสุทธิ 
(หรือที่กฎหมายโปแลนด์เรียกว่า Netto) ได้กลายสถานะเป็นเงินเดือนรวม (หรือที่กฎหมายโปแลนด์
เรียกว่า Brutto) หลังกฎหมายบังคับใช้  

ตั้งแต่การประกาศใช้กฎหมายข้างต้นจนถึงเดือนมีนาคม 2566 ลูกจ้างท้องถิ่นของ 
สอท.ฯ ได้รับเงินเดือนเต็มจ านวนตามบัญชีอัตราค่าจ้างลูกจ้างชั่วคราวในต่างประเทศของส่วนราชการไทย
ในโปแลนด์ (ซึ่งถือเป็นเงินเดือนรวม) โดยไม่มีการหักเงินสมทบประกันสังคมส่วนลูกจ้าง และ สอท.ฯ 
เป็นผู้จ่ายเงินสมทบประกันสังคมทั้งส่วนของนายจ้างและลูกจ้างในเกณฑ์ที่ได้ท าความตกลงกับ
กรมบัญชีกลาง เมื่อเวลาผ่านไประยะหนึ่ง ลูกจ้างท้องถิ่นหันมาให้ความส าคัญกับเงินเกษียณอายุที่
สะสมในระบบประกันสังคมมากขึ้น จนเกิดการตีความว่าเงินที่ได้รับเข้ากระเป๋าถือเป็นเงินรายได้ 
Netto ดังนั้น การค านวณเงินสมทบประกันสังคมของ สอท.ฯ จึงเป็นการใช้ฐานการค านวณที่ต ่ากว่าเกณฑ์ 
เนื่องจากกฎหมายโปแลนด์ก าหนดให้ใช้ค่า Brutto เป็นฐานในการค านวณเงินสมทบประกันสังคม  
ซึ่งการตีความของลูกจ้างในลักษณะนี้แม้จะเป็นเรื่องที่เข้าใจได้ แต่ก็เป็นการจับประเด็นเพื่อเอาประโยชน์
เข้าตนเอง เนื่องจากตั้งแต่กฎหมายดังกล่าวบังคับใช้ ลูกจ้างไม่เคยจ่ายเงินสมทบฯ ส่วนลูกจ้างเอง  

ลูกจ้างท้องถิ่นได้ใช้แนวคิดข้างต้นมากดดันให้มีการปรับเพิ ่มฐานเงินเดือนรวม 
(Brutto) เพื่อให้การค านวณเงินสะสมในระบบประกันสังคมเพิ่มสูงขึ้นตามไปด้วย ซึ่งในทางปฏิบัติ 
แนวทางนี้ไม่สามารถท าได้ เนื่องจากภายใต้ระบบของไทย เงินเดือนของลูกจ้างท้องถิ่นถูกก าหนดโดย
บัญชีอัตราค่าจ้างลูกจ้างชั ่วคราวในต่างประเทศของส่วนราชการไทยในโปแลนด์ของส านักงา น
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.) ซึ่งถือเป็นเงินเดือนรวมอยู่แล้ว ดังนั้น การจะปรับเพ่ิมฐาน 
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Brutto ตามแนวคิดของลูกจ้าง จึงเป็นการสมมุติตัวเลขที่ไม่สามารถอ้างอิงกับหลักเกณฑ์ใดของไทยได้ 
ในขณะเดียวกัน การจะ declare ค่า Brutto กับ ZUS โดยใช้ตัวเลขตามบัญชีอัตราค่าจ้างลูกจ้าง
ชั่วคราวในต่างประเทศของส่วนราชการไทยในโปแลนด์ก็เป็นสิ่งที่ลูกจ้างไม่สามารถให้การยอมรับได้ 
และในทางปฏิบัติ สอท.ฯ ได้มีการจ่ายเงินเดือนให้แก่ลูกจ้างเต็มจ านวนตามที่ระบุในบัญชีอัตราค่าจ้าง
ลูกจ้างชั่วคราวในต่างประเทศของส่วนราชการไทยในโปแลนด์มาโดยตลอด จึงเป็นเรื ่องยากที่จะ
อธิบายว่าเงินเดือนที่จ่ายเต็มจ านวนถึงมือลูกจ้างนั้นเป็นค่า Brutto ดังนั้น การจะ declare ค่า 
Brutto ต่อทางการของโปแลนด์ จึงจ าเป็นต้องได้รับความยินยอมจากลูกจ้างด้วย และการจะได้รับ
ความยินยอมจากลูกจ้าง สอท.ฯ จะต้องหาวิธีเพ่ิมค่าตอบแทนให้แก่ลูกจ้างท้องถิ่นในจ านวนเทียบเท่า
กับเงินสมทบประกันสังคมส่วนของลูกจ้างเป็นอย่างน้อย เพื่อเป็นการไม่ท าผิดกฎหมาย Act of 13 
October 1998 on the Social Insurance System ที่ระบุให้นายจ้างเพิ่มค่าตอบแทนให้กับลูกจ้าง 
โดยเมื่อหักเงินสมทบประกันสังคมส่วนลูกจ้างแล้ว ลูกจ้างจะต้องได้รับค่าตอบแทนไม่น้อยกว่าที่เคย
ได้รับในเดือนก่อนหน้า 

1.1.3 ความส าคัญของปัญหา 
ตั้งแต่เดือนกรกฎาคม 2565 ที่ผู้เขียนได้มารับหน้าที่ที่ สอท.ฯ บรรยากาศการท างาน 

ใน สอท.ฯ มีแรงกดดันมากขึ้น และความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างกับข้าราชการมาถึงจุดตึงเครียด
ในช่วงปลายปี 2565 เมื่อลูกจ้างทราบว่าเริ่มมีการศึกษากฎหมายที่เกี่ยวข้องกับปัญหานี้อย่างจริงจัง
เพื่อหาแนวทางแก้ไขที่ยั่งยืน ซึ่งไม่ใช่แนวทางที่ลูกจ้างท้องถิ่นคาดหวังไว้ตามที่ระบุในข้อ 1.1.2 จึง
น าไปสู่การมีพฤติกรรมที่ไม่เป็นมิตรต่อข้าราชการ สร้างแรงกดดันด้วยการแสดงพฤติกรรมที่ไม่
เหมาะสม มีการลากระทันหันในลักษณะที่ท าให้เกิดความเสียหายต่อการปฏิบัติราชการ รวมทั้ง
ปฏิเสธ/เลือกงานทั้งทางตรงและทางอ้อม และกดดันลูกจ้างที่ยังคงปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ ส่งผลให้
การปฏิบัติราชการเป็นไปอย่างจ ากัด โดยลูกจ้างที่มีอายุไม่เยอะและปฏิบัติงานได้ดีลาออกไปหางานใหม่ 
ในขณะที่ สอท.ฯ ยังไม่สามารถคัดสรรบุคลากรมาทดแทนได้เพราะจะท าให้เกิดความลักลั่นของระบบ
การจ่ายเงินประกันสังคม  

นอกจากนี้ ในระหว่างการศึกษารายละเอียดเพื ่อแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหา 
ผู้เขียนพบว่า การเข้าถึงข้อมูลกฎหมายในโปแลนด์ไม่ใช่เรื่องง่าย เนื่องจากโปแลนด์ไม่ใช้ภาษาอังกฤษ
เป็นภาษาราชการ ท าให้มีข้อจ ากัดในการศึกษาข้อมูลทั้งจากแหล่งเปิดและจากเจ้าหน้าที่ของรัฐซึ่ง
ส่วนใหญ่ไม่ใช้ภาษาอังกฤษ การขาดเครือข่ายบุคลากรท้องถิ่นด้านกฎหมายที่พร้อมจะเข้ามาศึกษา
ปัญหานี้ และโปแลนด์มีการเปลี่ยนแปลงในรายละเอียดปลีกย่อยของข้อกฎหมายการจ้างงานอยู่เป็น
ระยะ ทั้งนี้ ยังไม่นับรวมถึงกระบวนการขอรับความเห็นชอบจากส่วนราชการที่เกี่ยวข้องของไทยด้วย 
ปัจจัยเหล่านี้ท าให้กระบวนการ/ขั้นตอนการศึกษาข้อมูลและการหาแนวทางแก้ไขเดินไปได้ช้า โดยใช้
เวลาศึกษาปัญหาและแนวทางแก้ไขนานถึง 8 เดือน กว่าจะสามารถน าไปสู่ภาคปฏิบัติอย่างเป็น
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รูปธรรมส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติราชการใน สอท.ฯ และเพิ่มโอกาสที่จะถูกลูกจ้างฟ้องร้อง อนึ่ง  
ในห้วงปลายปี 2565 ต่อเนื่องมายังปี 2566 ลูกจ้างยังได้รับแรงกดอย่างมากจากผลกระทบทาง
เศรษฐกิจจากการแพร่ระบาดของโควิด-19 และสถานการณ์รัสเซีย-ยูเครน ท าให้เศรษฐกิจของ
โปแลนด์ในขณะนั้นอยู่ในภาวะถดถอย ราคาสินค้าอุปโภคบริโภคและพลังงานพุ่งสูงขึ้น อัตราเงินเฟ้อ
สูงสุดถึงร้อยละ 18 (กุมภาพันธ์ 2566) กอปรกับลูกจ้างมีความไม่พอใจสะสมที่ไม่ได้รับพิจารณาปรับ
ฐานเงินเดือนมานานกว่า 10 ปี ท าให้การแก้ไขปัญหายิ่งมีความซับซ้อนและมีความอ่อนไหว 
 
1.2  การวิเคราะห์ความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 

จากสภาพปัญหาและปัจจัยกดดันต่าง ๆ ข้างต้น จะเห็นได้ว่า การแก้ไขปัญหาระบบ
ประกันสังคมมีความเกี่ยวโยงกับอีกหลายประเด็น ได้แก่ (1) การท าความเข้าใจกับลูกจ้างเกี่ ยวกับค่า 
Brutto ของเงินเดือนตามบัญชีอัตราค่าจ้างลูกจ้างชั่วคราวในต่างประเทศฯ (2) การ declare ค่า 
Brutto ต่อส านักงานประกันสังคมโปแลนด์ ซึ่งจะต้องได้รับการยินยอมจากลูกจ้าง (3) การค านวณค่า
เงินเดือน Netto ซึ่งจะต้องมีการหักเงินสมทบประกันสังคมส่วนลูกจ้างและภาษีหัก ณ ที่จ่าย ในอัตรา
ที่กฎหมายโปแลนด์ก าหนด (4) สวัสดิการ/เงินสิทธิประโยชน์ ในจ านวนที่ไม่น้อยกว่าเงินสมทบ
ประกันสังคมส่วนลูกจ้างที ่จะถูกหักจากเงินเดือนรวม และไม่ส่งผลกระทบต่อยอดเงินสมทบ
ประกันสังคมส่วนนายจ้าง และ (5) สัญญาจ้างงาน/หน้าที่ความรับผิดชอบ ซึ่งรวมไปถึงเงื่อนไขการลา 
การลงโทษ การตรวจสุขภาพ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ การจะด าเนินการในประเด็น
ข้างต้นให้บรรลุตามเป้าประสงค์ สอท.ฯ จะต้องประสานงานอย่างใกล้ชิดและได้รับความเห็นชอบจาก
หลายส่วนราชการที่เกี่ยวข้องของไทย ได้แก่ กระทรวงการต่างประเทศ กรมบัญชี กลาง ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ และส านักงานส่งเสริมการค้าในต่างประเทศ ณ กรุงวอร์ซอ ดังนั้น 
การแก้ไขปัญหานี ้จะต้องอาศัยการมีมุมมองแบบองค์รวม (holistic approach) เพื ่อน าไปสู ่การ
ปรับแก้โครงสร้างการบริหารจัดการลูกจ้างท้องถิ่นทั้งระบบ ซึ่งจะเป็นปัจจัยส าคัญในการเปลี่ยนแปลง
บรรยากาศการท างานใน สอท.ฯ ให้มีความตรงไปตรงมาเพ่ือให้เกิดกลไกการแก้ไขปัญหาที่สมบูรณ์ไป
พร้อมกับแนวทางการป้องกันปัญหาในอนาคต รวมถึงกลไกที่จะช่วยรักษามาตรฐาน/ประสิทธิภาพ
ดังกล่าวไว้ ทั้งนี้ ก็เพื่อให้การปฏิบัติงานของลูกจ้างท้องถิ่นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถ
ตอบสนองต่อภารกิจด้านต่าง ๆ ของส านักงานในต่างประเทศที่มีภารกิจส าคัญในการตอบสนอง  
แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการต่างประเทศ พ.ศ. 2561-2580 และเพื่อหล่อหลอมให้
ลูกจ้างท้องถิ่นเป็นองค์ความรู้ที่ส าคัญส าหรับข้าราชการไทย  

นอกจากนี้ การปรับแก้โครงสร้างระบบการบริหารจัดการลูกจ้างท้องถิ่นให้สอดคล้องกับ
กฎหมายท้องถิ ่นของโปแลนด์ และในอีกหลายประเทศ เป็นเรื ่องที ่มีความจ าเป็นอย่างยิ ่งยวด 
เนื่องจากหากปัญหาบานปลายเป็นคดีความในชั้นศาล ลูกจ้างมักจะได้เปรียบนายจ้างอยู่เสมอเพราะ
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กฎหมายมีลักษณะให้ความคุ ้มครองลูกจ้าง โดยมาตรา 31 ของอนุสัญญากรุงเวียนนาว่าด้วย
ความสัมพันธ์ทางการทูต ค.ศ. 1961 ไม่ให้เอกสิทธิ์คุ้มกันทางการทูตในคดีแพ่งที่ไม่เกี่ยวกับกิจการ
ทางการทูต3 สอดคล้องกับค าพิพากษาศาลสูงโปแลนด์ (กรณี II PK 296/17 และกรณี I PKN 562/99) 
ที่ระบุว่า ‘สอท. และสถานกงสุลใหญ่ (สกญ.) ต่างประเทศเป็นนายจ้างภายใต้นิยามของประมวล
กฎหมายแรงงานโปแลนด์และต้องปฏิบัติตามข้อกฎหมายเช่นเดียวกัน และรัฐต่างประเทศรวมถึง 
สอท. และ สกญ. ไม่สามารถใช้เอกสิทธิ์คุ ้มกันทางการทูตในกรณีที่กระท าการตามกฎหมายแพ่ง  
(เชิงพาณิยช์) ในเขตอาณาอีกรัฐหนึ่ง’ ในขณะที่ มาตรา 3 ของประมวลกฎหมายแรงงานโปแลนด์ 
(Act of 26 June 1974 Labour Law) ระบุว่า ‘สอท. และ สกญ. ต่างประเทศในโปแลนด์มีสถานะ
เป็นนายจ้างและมิใช่รัฐ’ ดังนั้น หากเกิดเป็นคดีความในชั้นศาลก็จะน าไปสู่การสิ้นเปลืองงบประมาณ
และเวลาในการต่อสู้คดีท่ีอาจจะมีโอกาสพ่ายแพ้ในที่สุด  

ดังนั้น จะเห็นได้ว่าการเข้าใจและเข้าถึงข้อมูลด้านกฎหมายและธรรมเนียมปฏิบัติท้องถิ่น
เป็นหัวใจส าคัญในการแก้ไขและป้องกันปัญหาที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการลูกจ้างท้องถิ่น นอกจากนี้ 
การเข้าใจเงื่อนไขต่าง ๆ ที่กฎหมายโปแลนด์ก าหนด ยังเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการให้บริการด้าน
กงสุลและค าแนะน าแก่คนไทยในต่างประเทศ ซึ่งเป็นหนึ่งในพันธกิจหลักของกรมการกงสุล กระทรวง
การต่างประเทศ 

                                           
3 Article 31 1.A diplomatic agent shall enjoy immunity from the criminal jurisdiction of the 
receiving State. He shall also enjoy immunity from its civil and administrative jurisdiction, except 
in the case of: (a) A real action relating to private immovable property situated in the territory of 
the receiving State, unless he holds it on behalf of the sending State for the purposes of the 
mission; (b) An action relating to succession in which the diplomatic agent is involved as 
executor, administrator, heir or legatee as a private person and not on behalf of the sending 
State; (c) An action relating to any professional or commercial activity exercised by the diplomatic 
agent in the receiving State outside his official functions. 



 
 

การวิเคราะห์ประเด็นศึกษาและผลการศึกษา 
 
 

2.1  การก าหนดประเด็นศึกษา 
การจะเข้าใจถึงแนวทางแก้ไขปัญหาระบบการจ่ายเงินสมทบประกันสังคมและปัญหา

โครงสร้างการบริหารจัดการลูกจ้างได้อย่างครบวงจร ผู้เขียนในฐานะที่ได้รับมอบหมายให้ก ากับดูแล
งานด้านบริหาร (Head of Chancery) จะต้องเข้าใจอย่างถ่องแท้ถึงข้อกฎหมายเกี ่ยวกับระบบ
ประกันสังคมของโปแลนด์ ธรรมเนียมปฏิบัติท้องถิ่นในเรื่องของเงินสิทธิประโยชน์ และข้อกฎหมายที่
เกี ่ยวข้องกับการจ้างงานในโปแลนด์ นอกจากนี้ ยังต้องเข้าใจถึงการด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมี
ความสุขของลูกจ้างท้องถิ่นภายใต้สภาวะเศรษฐกิจในขณะนั้น เพื่อน าไปสู่การเร่งรัดกระบวนการขอ
ปรับเพิ่มฐานเงินเดือนของลูกจ้างท้องถิ่น ซึ่งทั้งหมดนี้ จะช่วยก าหนดทิศทางแนวทางแก้ไขปัญหาได้
อย่างเป็นรูปธรรมและยั่งยืนและลดความเสี่ยงที่จะถูกฟ้องร้องในชั้นศาล  

อย่างไรก็ดี เนื่องจากโปแลนด์ไม่ได้ใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาราชการ ดังนั้น การเข้าถึง
แหล่งข้อมูลทั้งในเชิงเอกสารและผ่านการพูดคุยกับหน่วยงานท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องแทบจะเป็นไปไม่ได้ 
นอกจากนี้ การจะขอรับความช่วยเหลือจากลูกจ้างท้องถิ่นก็ไม่สามารถท าได้เนื่องจากลูกจ้างท้องถิ่น
เป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียโดยตรงในเรื่องนี้ ดังนั้น การสรรหาที่ปรึกษาด้านกฎหมายที่เหมาะสมจึงเป็น
หัวใจส าคัญอีกประการหนึ่ง ซึ่ง สอท.ฯ ได้ขออนุมัติกระทรวงการต่างประเทศในการจ้างที่ปรึกษา
กฎหมายที่มีความเชี่ยวชาญด้านกฎหมายแรงงาน และนับเป็นความโชคดีที่ สอท.ฯ สามารถเฟ้นหา
นักกฎหมายที่เป็น friends of Thailand จึงท าให้การด าเนินการมีความราบรื่นยิ่งขึ้น 

2.1.1 กฎหมายหลักเกี่ยวกับระบบประกันสังคมและการค านวณเงินสมทบประกันสังคม
ของโปแลนด์  

ค ือ Act of 13 October 1998 on the Social Insurance System ซ ึ ่ งม ีห ั ว ใจ
ส าคัญ 3 ประการ ดังนี้ 

1) การนิยามเงินเดือนตามกฎหมายโปแลนด์ แบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ ได้แก่  
- เงินเดือนรวม หรือที่กฎหมายโปแลนด์เรียกว่า Brutto เป็นเงินเดือนก่อนหัก

ภาษีเงินได้ เงินสมทบประกันสังคมส่วนลูกจ้าง และเงินประกันสุขภาพ โดยการค านวณเงินสมทบ
ประกันสังคมและเงินประกันสุขภาพจะต้องใช้ค่า Brutto เป็นฐานในการค านวณ 
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- เงินเดือนสุทธิ หรือที่กฎหมายโปแลนด์เรียกว่า Netto เป็นเงินเดือนที่ลูกจ้าง
ได้รับจริงหลังหักเงินสมทบประกันสังคมส่วนของลูกจ้าง เงินประกันสุขภาพ และเงินภาษีหัก ณ ที่จ่าย 

2) ก าหนดให้นายจ้างและลูกจ้างจ่ายเงินสมทบประกันสังคมร่วมกัน กล่าวคือ  
เงินสมบทบประกันสังคมส่วนนายจ้างและส่วนลูกจ้าง และนายจ้างมีหน้าที่ค านวณและหักเงินสมทบ
ประกันสังคมส่วนลูกจ้างจากเงินเดือนรวมเพ่ือน าส่งส านักงานประกันสังคมโปแลนด์ (ZUS)  

3) ก าหนดให้นายจ้างเพิ ่มค่าตอบแทนให้กับลูกจ้าง โดยเมื ่อหักเง ินสมทบ
ประกันสังคม ส่วนลูกจ้างแล้ว ลูกจ้างจะต้องได้รับค่าตอบแทนไม่น้อยกว่าที่เคยได้รับก่อนหน้า
กฎหมายบังคับใช้ โดยมีการก าหนดสัดส่วนของเงินสมทบประกันสังคมในแต่ละหมวดตามตารางที่ 1 
 
ตารางท่ี 1 สัดส่วนการค านวณเงินสมทบประกันสังคมส่วนนายจ้างและลูกจ้างตามกฎหมายโปแลนด์ 

หมวดย่อย 
เงินประกันสังคม 

สัดส่วนของ
ลูกจ้าง 

สัดส่วนของ
นายจ้าง 

รวมเงินประกันสังคม 
ทั้งสองส่วน 

เงินบ านาญ (Retirement) 9.76% 9.76% 19.52% 

เงินค่าทุพพลภาพ (Disability) 1.50% 6.50% 8% 
เงินค่าประกันสุขภาพ (Health Insurance) 9% - 9% 

เงินค่าเจ็บป่วย (Illness) 2.45% - 2.45% 
เงินค่าอุบัติเหตุ4 (Accident) - 0.67-3.33% 0.67-3.33% 

เงินกองทุนผู้ใช้แรงงาน (Labour Fund) - 2.45% 2.45% 

เงินกองทุนสวัสดิการลูกจ้าง 
(Guaranteed Employee Benefits Fund) 

- 0.10% 0.10% 

 
ทั้งนี้ ที่ผ่านมา สอท.ฯ จ่ายเงินเดือนเต็มจ านวนตามบัญชีอัตราค่าจ้างลูกจ้างชั่วคราว

ในต่างประเทศของส่วนราชการไทยในโปแลนด์ (ซึ ่งถือเป็นเงินเดือนรวม) โดยไม่หักเงินสมทบ
ประกันสังคมส่วนลูกจ้างตามที่กฎหมายโปแลนด์ก าหนด จึ งจ าเป็นต้องมีการเปรียบเทียบตัวเลข
ระหว่างการค านวณแบบไม่หักเงินสมทบประกันสังคมส่วนลูกจ้างกับแบบหักเงินสมทบประกันสังคม

                                           
4 การก าหนดสัดส่วนเงินสมทบประกันสังคมในหมวด ‘อุบัติเหต’ุ อ้างอิงจากกฎหมาย 2 ฉบับ ได้แก่ (1) Act of 30 
October 2002 on social insurance in case of accidents at work and occupational diseases และ (2) 
Regulation of the Minister of Labour and Social Policy of 29 November 2002 on differentiating the 
percentage rate of social insurance contributions for accidents at work and occupational diseases 
depending on occupational hazards and their effects  
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ส่วนลูกจ้าง (ตารางที่ 2) เพื่อให้ทราบถึงส่วนต่างเงินค่าตอบแทนที่ลูกจ้างได้รับ ซึ่งเป็นโจทย์ส าคัญ
ส าหรับการศึกษาความเป็นไปได้ที่จะได้มาซึ่งเงินสิทธิประโยชน์ ซึ่งเป็นขั้นตอนส าคัญในการปรับแก้
รูปแบบการจ่ายเงินสมทบประกันสังคมให้ถูกต้องตามกฎหมายโปแลนด์ เนื่องจากกฎหมาย Act of 
13 October 1998 on the Social Insurance System ก าหนดว่า หลังหักเงินสมทบประกันสังคม
ส่วนลูกจ้างแล้ว ลูกจ้างต้องได้รับค่าตอบแทนไม่น้อยกว่าที่เคยได้ก่อนหน้ากฎหมายบังคับใช้  

นอกจากนี้ การเปรียบเทียบระหว่างวิธีการค านวณแบบไม่หักเงินสมทบประกันสังคม
ส่วนลูกจ้างกับแบบวิธีหักเงินสมทบประกันสังคมส่วนลูกจ้างจะช่วยให้ทราบถึงความแตกต่างของ
ต้นทุนที่ สอท.ฯ ต้องจ่ายด้วย ซึ่งเป็นปัจจัยสนับสนุนส าคัญอีกประการหนึ่งที่น าไปสู่การปรับเปลี่ยน
ระบบการจ่ายเงินสมทบประกันสังคม โดยการจ่ายเงินสมทบประกันสังคมส่วนลูกจ้างแบบหักเงินจาก
เงินเดือนรวมจะท าให้ สอท.ฯ มีต้นทุนลดลง 5,932.92 สว้อตตี้ต่อเดือน (ประมาณ 55,176.15 บาท
ต่อเดือน) 
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ตารางท่ี 2  จ าลองการค านวณแบบหักเงินสมทบประกันสังคมส่วนลูกจ้าง ในอัตราตามที่กฎหมายโปแลนด์ก าหนดในปัจจุบัน  
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ตารางท่ี 3 เปรียบเทียบค่าใช้จ่ายเงินเดือนและค่าใช้จ่ายเงินสมทบประกันสังคมรายเดือนของ สอท.ฯ 

ประมาณการค่าใช้จ่าย 
ของ สอท.ฯ  

ไม่หักเงิน 
สมทบประกันสังคมส่วนลูกจ้าง 

หักเงิน 
สมทบประกันสังคมส่วนลูกจ้าง 

เงินเดือนลูกจ้าง 29,432 สว้อตตี้ 23,112.14 สว้อตตี้ 
เงินสมทบประกันสังคม 
ส่วนลูกจ้าง 

3,989.76 สว้อตตี้ 4,035.14 สว้อตตี้ 

เงินสมทบประกันส่วนของ 
สอท.ฯ  

5,217.82 สว้อตตี้ 
 

5,276.16 สว้อตตี้ 

เงินประกันสุขภาพ 2,260.01 สว้อตตี้ 2,285.72 สว้อตตี้ 
เงินกองทุนผู้ใช้แรงงานทั้งหมด 429.99 สว้อตตี้ 750.50 สว้อตตี้ 

รวมทั้งสิ้น  41,392.58 สว้อตตี้ 
(384,950.99 บาท) 

35,459.66 สว้อตตี้  
(329,774.83 บาท) 

 
2.1.2 ธรรมเนียมปฏิบัติท้องถิ่นในเรื่องเงินสิทธิประโยชน์ 

โดยที่มาตรา 77 วรรค 25 และวรรค 46 ของประมวลกฎหมายแรงงานโปแลนด์ เป็น
บทบัญญัติทั ่วไปกล่าวถึงความเป็นไปได้ในการให้สวัสดิการเพิ่มเติมแก่พนักงานในรูปแบบต่าง ๆ  
จึงเป็นช่องทางส าคัญในการเพิ่มค่าตอบแทนให้แก่ลูกจ้างท้องถิ่นเพื่อชดเชยส่วนที่ถูกหักน าส่ง ZUS 
ดังนั้น การศึกษาธรรมเนียมปฏิบัติท้องถิ่นในเรื่องเงินสิทธิประโยชน์จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อหาช่องทางให้ 
สอท.ฯ สามารถเดินหน้าปรับเปลี่ยนระบบการจ่ายเงินประกันสังคมโดยหักส่วนของลูกจ้างน าส่ง ZUS 
ได้อย่างไม่ผิดกฎหมาย กล่าวคือ เพื่อเป็นเงินทดแทนในส่วนที่ลูกจ้างถูกหักส่ง ZUS และเพื่อเป็น
ปัจจัยดึงดูดในการเปิดรับสมัครลูกจ้างในอัตราที่ว่างลงทั้งในขณะนั้นและในอนาคต โดยเลือกศึกษา
เฉพาะสิทธิประโยชน์ที่ไม่ส่งผลกระทบต่อยอดเงินประกันสังคมเพื่อไม่ให้เป็นภาระเชิงงบประมาณ
เพิ่มเติมส าหรับรัฐบาลไทย จากการค้นหาและศึกษาข้อมูล พบว่า  มีสิทธิประโยชน์ 5 รายการที่
กฎหมายเปิดให้นายจ้างสามารถให้กับลูกจ้างได้โดยไม่กระทบต่อยอดเงินประกันสังคม และเป็น

                                           
5 § 2. W regulaminie wynagradzania pracodawca może ustalić także inne świadczenia 

związane z pracą i zasady ich przyznawania. 
วรรค 2 นายจ้างอาจก าหนดสิทธิประโยชน์ท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน และหลักเกณฑ์ในการให้สิทธิประโยชน ์
6 § 4. Regulamin wynagradzania ustala pracodawca. 
วรรค 4 นายจ้างเป็นผู้ก าหนดกฎระเบียบค่าตอบแทน 
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จ านวนรวมที่สามารถครอบคลุมยอดเงินสมทบประกันสังคมส่วนลูกจ้างที ่ถูกหักน าส่ง ZUS ซึ ่ง
หมายความว่า ลูกจ้างจะได้รับค่าตอบแทนไม่น้อยไปกว่าที่เคยได้รับ ดังนี้ 

1)  เงินสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการเดินทาง 
แม้ไม่มีข้อกฎหมายระบุอย่างชัดเจนเกี่ยวกับการชดเชยค่าใช้จ่ายในการเดินทาง 

แต่ค าพิพากษาของศาลปกครองในเมือง Poznan (กรณี I SA/Po 872 /14) ได้ระบุว่า ‘การช าระเงิน
ค่าเดินทางให้กับพนักงานประจ าหรือพนักงานชั่วคราวเป็นสิ ่งที ่เหมาะสม’ ทั ้งนี้ มีการค านวณ 
สิทธิประโยชน์ค่าเดินทางอยู่ที่ 150-200 สว้อตตี้ต่อเดือน โดยเทียบเท่ากับค่าน ้ามันเชื้อเพลิงหรือ 
ค่าโดยสารรถสาธารณะในกรุงวอร์ซอ 

นอกจากนี้ ยังได้มีการส ารวจตัวอย่างจากภาคเอกชนจ านวน 4 บริษัท 7 ใน 
กรุงวอร์ซอและบริเวณโดยรอบ พบว่า มีการให้เงินสนับสนุนค่าเดินทางต่อเดือนจ านวน 120 สว้อตตี้ 
140 สว้อตตี้ 160 สว้อตตี้ และ 190 สว้อตตี้ แก่พนักงานทุกคน ทั้งนี้ กฎหมายมิได้ก าหนดมูลค่า
สูงสุดไว้ จึงสามารถพิจารณาปรับเพิ ่มเป็น 300 สว้อตตี ้ต่อเดือนได้ ซึ ่งเทียบเท่ากับราคาน ้ามัน
เชื้อเพลิงประมาณ 1 ถัง 

2) เงินสนับสนุนค่าเครื่องแต่งกาย 
มาตรา 237 [สิทธิในการได้รับเสื ้อผ้าและรองเท้าท างานฟรี] วรรค 1 ของ

ประมวลกฎหมายแรงงาน ระบุว่า ‘นายจ้างมีหน้าที่ในการจัดหาชุดท างานและรองเท้าที่ตรงตาม
ข้อก าหนดของมาตรฐานโปแลนด์ให้แก่พนักงานโดยไม่คิดค่าใช้จ่าย หากเสื้อผ้าของพนักงานเสียหาย
หรือสกปรก และ/หรือเนื่องจากข้อก าหนดที่เกี่ยวเนื่องกับเทคโนโลยี สุขอนามัย หรือความปลอดภัย’ 
ในขณะเดียวกัน วรรค 2 ของมาตราเดียวกัน ระบุว่า ‘นายจ้างอาจก าหนดต าแหน่งที่พนักงานใช้ 
ชุดท างานและรองเท้าของตนเอง ซึ ่งต้องตรงตามข้อก าหนดด้านสุขอนามัยและความปลอดภัย  
โดยจะต้องได้รับความยินยอมจากลูกจ้าง’ ทั้งนี้ วรรค 3 ของมาตราเดียวกัน ระบุว่า ‘ตามข้อก าหนด
ของวรรค 2 ใช้ไม่ได้กับต าแหน่งงานที่เกี่ยวข้องกับการท างานโดยตรงกับเครื่องจักรและอุปกรณ์ทาง
เทคนิค หรืองานที ่ท  าให ้ช ุดท างานและรองเท้าเก ิดความสกปรกหรือการปนเปื ้อนสารเคมี  
สารกัมมันตภาพรังสี หรือวัสดุติดเชื้อทางชีวภาพ’ ในขณะเดียวกัน วรรค 4 ระบุว่า ‘ตามข้อก าหนด
ของวรรค 2 พนักงานที่ใช้เสื้อผ้าและรองเท้าท างานของตนเอง นายจ้างจะจ่ายเงินสดให้ตามราคา
ปัจจุบัน’ ดังนั้น นายจ้างสามารถสนับสนุนค่าใช้จ่ายเสื้อผ้าที่ใช้ในการท างานได้ โดยไม่ได้ก าหนด
มูลค่าตายตัวและขึ้นอยู่กับนายจ้างที่จะก าหนดเพดานค่าใช้จ่ายให้กับลูกจ้างโดยอยู่บนพื้นฐานของ
ความเหมาะสม  

                                           
7 ช่ือบริษัท 4 บริษัท ได้แก่ Kleszczowa 39 sp. z o.o. / YUIN Sp. z o.o. / Hermann Schwerter Polska Sp. 

z o.o. / Endorfen Sp. z o.o. 
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สอท.ฯ จึงได้ท าการส ารวจตัวอย่างจากภาคเอกชนและภาครัฐโปแลนด์ พบว่า 
พนักงานขับรถยนต์ในภาคเอกชนโปแลนด์ได้รับเงินสนับสนุนชุดสูทพนักงานขับรถ 400-600 สว้อตตี้ 
เสื้อเชิ้ต 100-150 สว้อตตี้ ดังนั้น ราคารวมเฉลี่ยอยู่ที่ 600 สว้อตตี้ จ านวน 3 ชุด เท่ากับ 1,800 
สว้อตตี้ต่อปี ในขณะที่ต าแหน่งเสมียน/ล่าม ราคาชุดสูทและเสื้อเชิ้ตส าหรับผู้ชาย และชุดกระโปรง
และเสื้อเชิ้ตส าหรับผู้หญิง อยู่ที่ประมาณ 500-600 สว้อตตี้ ส่วนพนังงานของรัฐ โดยอ้างอิงข้อมูลจาก
ข้าราชการต ารวจและข้าราชการทหาร ได้รับเงินค่าเสื้อผ้าอยู่ที่ 1,283.80 สว้อตตี้ และ 2,282 สว้อตตี้
ต่อปี ตามล าดับ 

3)  เงินสนับสนุนค่าแว่นสายตา 
มาตรา 237 วรรค 1 ของประมวลกฎหมายแรงงานโปแลนด์ ระบุว่า ‘นายจ้างมี

หน้าที่จัดหาอุปกรณ์เพื่อป้องกันผลกระทบจากปัจจัยที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพในสภาพแวดล้อม
การท างานและแจ้งให้ลูกจ้างทราบถึงวิธ ีการใช้โดยไม่คิดค่าใช้จ่าย ’ นอกจากนี ้ ระเบียบของ
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานและนโยบายสังคมโปแลนด์ ลงวันที่ 1 ธันวาคม ค.ศ. 1998 ว่าด้วย
อาชีวอนามัยและความปลอดภัยในสถานที่ท างานที่มีการใช้จอภาพ วรรค 8 ส่วน 2 ระบุด้วยว่า 
‘นายจ้างมีหน้าที่ต้องจัดหาแว่นตาให้ลูกจ้างตามค าแนะน าของแพทย์ หากผลการตรวจทางจักษุวิทยา
ชี้ว่า ลูกจ้างจ าเป็นต้องใช้แว่นตาดังกล่าวขณะท างานหน้าจอภาพ’ 

อย่างไรก็ดี กฎหมายไม่ได้ระบุจ านวนเงินโดยนายจ้างจะเป็นผู้ก าหนดจ านวนเงิน
สนับสนุนค่าแว่นตา สอท.ฯ จึงได้ท าการส ารวจข้อมูลจากบริษัทเอกชนในโปแลนด์8 โดยส่วนใหญ่จะ
ให้การสนับสนุนค่าแว่นตาเฉลี่ยประมาณ 300-400 สว้อตตี้ ทุกสองปี โดยค านวณค่าเฉลี่ยราคาตลาด
ของกรอบแว่นตาและเลนส์9 เท่ากับ 500-600 สว้อตตี้ โดยนายจ้างสามารถสนับสนุนค่าใช้จ่าย
บางส่วน  

4)  เงินอุดหนุนค่าอาหาร 
มาตรา 232 ของประมวลกฎหมายแรงงานโปแลนด์ ระบุว่า ‘นายจ้างมีหน้าที่

ต้องจัดหาอาหารและเครื่องดื่มที่เหมาะสมโดยไม่เสียค่าใช้จ่ายให้กับพนักงาน โดยเฉพาะส าหรับ
พนักงานท างานหนักหรือใช้แรงงาน’ นอกจากนี้ การอนุญาตให้อุดหนุนค่าอาหารยังชอบธรรมโดย
กฎหมายจากค าพิพากษาของศาลปกครองสูงสุด เมื่อวันที่ 26 มกราคม ค.ศ. 2006 กรณี II FSK 

                                           
8 บริษัทในโปแลนด์ ได้แก่- YUIN Management Sp. z o.o. / Uni Finance Sp. z o.o. Sp.k. / NB World-wide 
Sp. z o.o. / Consulting for Health Sp. z o.o.  
9 How much do glasses lenses cost – How not to overpay in 2024?. EuroOptyk, [Online], 2022, 
Available from: https://eurooptyk.com.pl/ile-kosztuja-szkla-do-okularow/. 
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235/05 ทั้งนี้ มาตรา 2 ข้อ 11 ตามระเบียบรัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานและนโยบายสังคม  
เมื่อวันที่ 18 ธันวาคม ค.ศ. 1981 ได้ก าหนดมูลค่าเงินสนับสนุนสูงสุดไว้ที่ 300 สว้อตตี้ต่อเดือน  

5)  การสนับสนุนค่ารักษาพยาบาล 
มาตรา 12 ส่วน 1 ของกฎหมายภาษีเงินได้บุคคลธรรมดา วันที่ 26 กรกฎาคม 

ค.ศ. 1991 ระบุว่า ‘แพ็คเกจการรักษาพยาบาลที่นายจ้างสนับสนุนให้แก่พนักงานจะถูกค านวณเป็น
ส่วนหนึ่งของรายได้ที่พนักงานจะต้องเสียภาษีเงินได้’ ซึ่งตีความได้ว่า นายจ้างสามารถให้เงินสนับสนุน
ค่ารักษาพยาบาลได้ โดยจากการส ารวจราคาเฉลี่ยของค่ารักษาพยาบาลจะอยู่ที่ 100 -200 สว้อตตี้ 
ต่อเดือน10 และจากการส ารวจข้อมูลจากภาคเอกชนโปแลนด์11 พบว่า มีการให้เงินสนับสนุนค่า
รักษาพยาบาลระหว่าง 110-170 สว้อตตี ้ต่อเดือน ในขณะที่พนักงานของรัฐสามารถขอรับทุน
รักษาพยาบาลโดยไม่ระบุจ านวนเงินได้ 

ทั้งนี้ สรุปผลการส ารวจเงินสิทธิประโยชน์ที่ไม่ส่งผลกระทบต่อยอดเงินประกันสังคม
จากการศึกษาข้อกฎหมาย ค าพิพากษาของศาล และธรรมเนียมปฏิบัติของภาครัฐและภาคเอกชน
โปแลนด์ ปรากฏตามตารางที่ 4 
 
ตารางท่ี 4 ผลส ารวจเงินสิทธิประโยชน์ที่ไม่ส่งผลกระทบต่อยอดเงินประกันสังคม 

ประเภทสิทธิประโยชน์ มูลค่า (สว้อตตี้) เงื่อนไข 

เงินสนับสนุนการเดินทาง 300 (ต่อเดือน) - 
เงินสนับสนุนเครื่องแต่งกาย 1,800 (ต่อปี) - 

เงินสนับสนุนแว่นตา 
(ตามค าแนะน าของแพทย์) 

300-400 (ทุกสองปี) - 

เงินสนับสนุนค่าอาหาร 300 (ต่อเดือน) ถือเป็นรายได้กรณีมูลค่าสูงกว่า 300 
สว้อตตี้ต่อเดือน 

เงินสนับสนุนค่ารักษาพยาบาล 100-200 (ต่อเดือน) ถือเป็นรายได้ และต้องเสียภาษีเงินได้ 

 

                                           
10 Private medical packages for you from 85 PLN per month. MediCentre, [Online], Available from: 
https://mediccentre.pl/?gclid=EAIaIQobChMIioyHnPXV_AIVS0eRBR1swADbEAAYASAAEgKc9fD_BwE 
และ Medistore, Available from: https://www.medistore.com.pl/p/classic  
11 บริษัทในโปแลนด์ (ข้อมูลมีชั้นความลับ) ได้แก่ Hermann Schwerter Polska Sp. z o.o. / Fine Move Sp. z 
o.o. / NB Group Sp. z o.o / Vortune Capital Limited Sp. k. 
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2.1.3 บทเรียนจากสถานเอกอัครราชทูตต่างประเทศในโปแลนด์ 
จากการพูดคุยกับผู้แทนจาก สอท. ต่างประเทศในโปแลนด์ พบว่า หลายแห่งมี

ความสับสนเกี ่ยวกับการนิยามค่า Brutto และ Netto ของโปแลนด์ รวมทั้งความซับซ้อนของ 
การค านวณเงินประกันสังคมของโปแลนด์ โดย สอท.ฯ เริ่มมีความตื่นตัวในเรื่องนี้เนื่องจากในปี 2562 
ได้เกิดกรณีลูกจ้างท้องถิ่นของส านักงานการค้ามาเลเซียที่ก าลังจะลาออก ไปฟ้องร้องต่อ ZUS ว่า  
การค านวณเงินประกันสังคมของ สอท.มาเลเซียประจ าโปแลนด์ไม่ถูกต้องตามกฎหมาย ท าให้ ZUS 
ขอตรวจสอบการจ่ายเงินเดือนลูกจ้างท้องถิ่นจ านวนประมาณ 10 ราย เพื่อสืบค้นการค านวณเงิน
ประกันสังคม และพบว่า มีความเข้าใจผิดจริง โดย สอท.มาเลเซียฯ จ่ายเงินสมทบประกันสังคมไม่
ครบถ้วนตามท่ีกฎหมายโปแลนด์ก าหนด ท าให้ต้องจ่ายเงินประกันสังคมชดเชยลูกจ้างย้อนหลัง 5 ปี12 
อย่างไรก็ตาม ได้มีการเจรจาต่อรองว่าความเข้าใจผิดดังกล่าวมิได้เกิดจากความตั้งใจ แต่เกิดจากระบบ
การนิยามและการค านวณ ZUS ที่ซับซ้อนของโปแลนด์ จึงขอชดเชยย้อนหลังไม่เกิน 3 ปี เป็นเงิน
ประมาณ 200,000 สว้อตตี้ (หรือประมาณ 1.8 ล้านบาท) ทั้งนี้ ลูกจ้างท้องถิ่นของ สอท.ฯ มักหยิบยก
กรณีนี้เป็นเคสตัวอย่างว่า สอท.ฯ ก าลังด าเนินการผิดกฎหมายและเสี่ยงที่จะถูกให้จ่ายเงินชดเชย
ย้อนหลัง 

2.1.4 สาระส าคัญของกฎหมายที่เกี่ยวกับการจ้างงานในโปแลนด์  
มีกฎหมายและระเบียบหลักที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
1) ลักษณะเฉพาะของสัญญาจ้างภายใต้ประมวลกฎหมายแรงงานโปแลนด์ (Act of 

26 June 1974 Labour Law) หรือ Employment Contract (ตารางที่ 5) 
นอกจากนี้ สัญญาจ้างงานยังมีรายละเอียดปลีกย่อยอื่น ๆ อาทิ การระบุสถานที่

ท างาน และ/หรือสถานที่ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน เงื่อนไขค่าตอบแทน เวลาเริ่มและเลิกงาน วันที่
เริ่มงาน รวมถึงการท าสัญญาจ้าง 2 ภาษา (ภาษาท้องถิ่นและภาษาอังกฤษ) ด้วย 

 
 

  

                                           
12 กฎหมาย Act of 13 October 1998 on the Social Insurance System ก าหนดให้ชดเชยย้อนหลังไม่เกิน 5 ปี 
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ตารางท่ี 5 ลักษณะเฉพาะของสัญญาจ้างภายใต้ประมวลกฎหมายแรงงานโปแลนด์ 
ลักษณะเฉพาะ รูปแบบ หลักการทั่วไป 

การก าหนดห้วงเวลา
ของสัญญาจ้าง 

(1) ห้วงทดลองงาน - 

(2) ภายในห้วงเวลาที่ก าหนด - 
(3) ไม่มีก าหนดห้วงเวลา - 

ประเภทการลา (1) ลาพักผ่อน (1) ประสบการณ์ท างานน้อยกว่า 10 ปี มีสิทธ ิ
วันลาพักผ่อน 20 วันต่อปีปฎิทิน 
(2) ประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป มีสิทธ ิ
วันลาพักผ่อน 26 วันต่อ 

เง่ือนไขเพ่ิมเติม 
การศึกษาระดับต่าง ๆ สามารถเพิม่ประสบการณ์การท างานได้ ดังนี ้
(1) ระดับอาชีวศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือเทียบเท่า เพิ่มประสบการณ์ท างานได้ไม่เกิน 3 ปี 
(2) ระดับ ปวช. เพิ่มประสบการณท์ างานได้ไม่เกิน 5 ปี 
(3) ระดับ ปวส. เพิ่มประสบการณท์ างาน 5 ปี 
(4) ระดับมัธยมศึกษา เพิ่มประสบการณ์ท างาน 4 ปี 
(5) ระดับหลังจากมัธยมศึกษา เพิม่ประสบการณ์ท างาน 6 ปี 
(6) ระดับอดุมศึกษา เพิ่มประสบการณ์ท างาน 8 ปี 
 (2) สิทธิลาป่วยโดยไดร้ับ

เงินเดือน 
(1) ลาป่วยติดต่อกันไม่เกิน 33 วัน ส าหรับลูกจ้างอาย ุ
ไม่เกิน 50 ปี  
(2) ลาป่วยติดต่อกันไม่เกิน 14 วัน ส าหรับลูกจ้างอายุ
มากกว่า 50 ปี  

เง่ือนไขเพ่ิมเติม 
ภายใต้หลักการข้างต้น ลูกจ้างมีสทิธิได้รับเงินเดือนจากนายจ้างในอัตราร้อยละ 80 ของเงินเดือนรวมส าหรับกรณี
เจ็บป่วยท่ัวไป และร้อยละ 100 ส าหรับกรณีเจ็บป่วยที่เกี่ยวข้องกับการท างานและการเจ็บป่วยขณะตัง้ครรภ์ และ
หากมีการลาเกินจ านวนวันท่ีก าหนด ส านักงานประกันสังคมจะเป็นผู้จ่ายเงินชดเชยเงินดังกล่าวในอัตราร้อยละ 
80-100 ตามประเภทการเจ็บป่วย 
 (3) ลาคลอด 

(Maternity leave) 
(1) 20 สัปดาห์ กรณีให้ก าเนิดบุตร/รับบตุรบญุธรรม 1 คน 

(2) 31 สัปดาห์ กรณีให้ก าเนิดบุตร/รับบตุรบญุธรรม 2 คน 
(3) 33 สัปดาห์ กรณีให้ก าเนิดบุตร/รับบญุธรรม 3 คน 

(4) 35 สัปดาห์ กรณีให้ก าเนิดบุตร/รับบตุรบญุธรรม 4 คน 
(5) 37สัปดาห์ กรณีให้ก าเนดิบุตร/รับบุตรบุญธรรม 5 คน 
หรือมากกว่า 
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ลักษณะเฉพาะ รูปแบบ หลักการทั่วไป 
เง่ือนไขเพ่ิมเติม 

(1) ส านักงานประกันสังคมเป็นผู้จา่ยเงินเดือนเต็มจ านวนใหผู้้ที่ลาคลอด 
(2) ลูกจ้างไม่สามารถลาคลอดก่อน 6 สัปดาห์ก่อนวันก าหนดคลอด และต้องลาต่อเนื่องทันทีหลังคลอด ทั้งนี้ หาก
ไม่ได้ลาก่อนคลอด ให้เริ่มนับวันลาจากวันที่คลอด 
(3) ลูกจ้างควรลาคลอดอย่างน้อย 14 สัปดาห์ ก่อนกลับมาท างาน หากมารดาไม่ประสงค์ลาต่อ สามารถส่งต่อสิทธิ
วันลาที่เหลือให้บดิาได้ ในกรณีบตุรบุญธรรม สามารถกระท าได้ทั้งบดิาและมารดา อย่างไรก็ดี บิดาและมารดาไม่
สามารถใช้สิทธิลาคลอดพร้อมกันได้ 

 (4) ลาเลี้ยงดูบตุร 
(Parental leave) 

(1) มีสิทธิลา 41 สัปดาห ์หลังการลาคลอด (43 สัปดาห์ กรณี
คลอดบุตรมากกว่า 1 คน) โดยไดร้ับเงินเดือนร้อยละ 70 
(2) สามารถใช้สิทธิการลาโดยมารดาหรือบิดา คนใดคนหนึ่ง 
หรือลาพร้อมกันได้แต่รวมแล้วไม่เกิน 41 สัปดาห์  
(43 สัปดาห์ กรณีคลอดบตุรมากกว่า 1 คน) หรือ 
ลาสลับกันโดยไม่เกิน 41 หรือ 43 สัปดาห ์

(3) การลาเลีย้งดูบุตรสามารถใช้กับบุตรบุญธรรมไดด้้วย  
- 32 สัปดาห์ หากอุปการะ 1 คน 
- 34 สัปดาห์ หาก >1คน 
- 29 สัปดาห์ หากรับเด็กอายุ  
 >6 ปี แต่ไม่เกิน 7 ปี 

เง่ือนไขเพ่ิมเติม 
(1) มีสิทธิรับเงินเดือนร้อยละ 100 ใน 6 สัปดาห์แรกของการลา (8 สัปดาห์ กรณีอุปการะ >1 คน และ 3 สัปดาห์ 
กรณีบุตรอายุ >6 ปี แต่ไม่เกิน 7 ปี หลังจากนั้น มีสิทธิรับเงินเดือนร้อยละ 60 โดยส านักงานประกันสังคมเป็นผู้จ่าย) 
(2) มีสิทธิลาต่อเนื่อง หรือลาเป็นช่วง ๆ (ไม่เกิน 4 ช่วง) โดยแต่ละช่วงต้องไม่ต ่ากว่า 8 สัปดาห์ และมีสทิธิใช้ได้ถึง
สิ้นปีปฏิทินที่บุตรอายุครบ 6 ปี 
(3) การยื่นลาภายใน 21 วัน หลังคลอด มสีิทธิรับเงินเดือนร้อยละ 80  
(4) ในระหว่างการลา มสีิทธิขอท างาน part-time โดยไม่เกินครึ่งหนึง่ของเวลาท างานปกติ ซึ่งจะต้องแจ้งล่วงหน้า
ไม่น้อยกว่า 21 วัน ทั้งนี้ นายจ้างสามารถปฏิเสธค าขอด้วยเหตผุลดา้นบริหาร  
 (5) การลาของบิดา  

(Paternity leave) 
มีสิทธิลา 2 สัปดาห์ โดยได้รับเงินเดือนภายใน 24 เดือน 
หลังคลอด (หรือหลังการอุปการะก่อนบุตรอายุครบ 7 ปี)  

เง่ือนไขเพ่ิมเติม 
(1) สามารถแบ่งการลาเป็น 2 ช่วง แต่ละช่วงไมต่ ่ากว่า 1 สัปดาห์ และส านักงานประกันสังคมเป็นผู้จ่าย 
(2) กรณีที่มารดาไม่ประสงค์ลาคลอดต่อหลังครบ 14 สัปดาห์ บิดาสามารถใช้สิทธิลาคลอดต่อได้  
 (6) ลาดูแลบุตร  

(Childcare leave) 
(1) มีสิทธิลา 2 วันต่อป ีกรณีดูแลบุตรอายไุม่เกิน 14 ปี 

(2) ลูกจ้างที่ท างานครบ 6 เดือน มีสิทธิลาต่อได้อีก 3 ปี จน
บุตรอายุครบ 5 ปี (18 ปี กรณีบุตรมีภาวะพิการ) 
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ลักษณะเฉพาะ รูปแบบ หลักการทั่วไป 

เง่ือนไขเพ่ิมเติม 
ระหว่างลาดูแลบตุร ลูกจ้างสามารถท างานให้นายจ้างปัจจุบัน หรือนายจ้างอ่ืนได้ ท้ังนี้ ภายหลังการลาดูแลบุตร 
ลูกจ้างมีสิทธิกลับเข้าท างานในต าแหน่งเดิมหรือเทียบเท่าได ้
 (6) ลากรณีพิเศษ 

(Special leave) 
 

(1) มีสิทธิลา 2 วัน กรณีลูกจ้างแตง่งาน ก าเนิดบุตร  
การเสยีชีวิต/งานศพของคู่สมรส มารดา และบดิา  
(2) มีสิทธิลา 1 วัน กรณีบุตรแต่งงาน หรือการเสียชีวิต/งานศพ
ของพี่น้อง สมาชิกในครอบครัว และบุคคลที่อยู่ในความดูแล 

 (7) ลาอบรม/ศึกษา 
(Training leave) 
 

(1) 6 วัน ส าหรับการสอบนอกสถานท่ี 

(2) 6 วัน ส าหรับการสอบเพื่อยืนยันคุณวุฒิวิชาชีพ 
(3) 21 วัน ส าหรับการท าวิทยานพินธ์และสอบ
ประกาศนียบตัร 

เง่ือนไขเพ่ิมเติม 
สิทธิการลาอบรม/ศึกษาโดยได้รับเงินเดือนเฉพาะกรณีที่เป็นข้อริเริม่ของนายจ้าง หรือกรณีที่นายจ้างยนิยอมตกลง  
 (8) ลาจากเหตสุุดวิสยั 

(Force majeure) 
มีสิทธิลา 2 วัน จากเหตุสุดวสิัย โดยได้รับเงินเดือน 
ร้อยละ 50 

การแจ้งยกเลิก 
สัญญาจ้าง 

(1) แบบตกลงกัน 
ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง 

- 

(2) แบบไมต่้องแจ้งล่วงหน้า - 
(3) แบบต้องแจ้งล่วงหน้า (1) กรณีท างานครบ 6 เดือน แจ้งล่วงหน้า 2 สัปดาห์  

(2) กรณีท างาน 6 เดือน ถึง 3 ปี แจ้งล่วงหน้า 1 เดือน  
(3) กรณีท างานมากกว่า 3 ปีขึ้นไป แจ้งล่วงหน้า 3 เดือน 

เง่ือนไขเพ่ิมเติม 
กรณีนายจ้างเป็นผู้แจ้ง 
(1) หนังสือแจ้งยกเลิกสัญญาจ้างจะต้องระบุเหตผุลอย่างชัดเจน โดยลูกจ้างมีสิทธิยื่นอุทธรณ์ต่อศาลแรงงานภายใน 
21 วัน  
(2) สามารถยกเลิกสญัญาจา้งได้ทนัทีในกรณีที่ลูกจ้างละเมิดหน้าท่ีขัน้พ้ืนฐาน อาทิ ดื่มแอลกอฮอล/์มลีักษณะมึน
เมาในเวลางาน การท าผิดกฎหมาย และไม่มีใบประกอบวิชาชีพ อาทิ ถูกเจ้าหน้าท่ียึดใบอนุญาตขับขี่รถยนต ์
(3) สามารถยกเลิกสญัญาจา้งโดยไม่ต้องแจ้งล่วงหน้าในกรณีทีลู่กจ้างที่ปฏิบัติงานยังไมเ่กิน 6 เดือน ไมส่ามารถ
ปฏิบัติงานตามสญัญาจากปัญหาดา้นสุขภาพนานกว่า 3 เดือน  
กรณลีูกจ้างแจ้งยกเลิก 
(1) สามารถแจ้งยกเลิกโดยไมต่้องให้เหตุผล (ตามเงื่อนไขเวลาที่ก าหนด) 
(2) สามาถยกเลิกได้ทันทีในกรณีทีม่ีใบรับรองจากแพทย์ว่าการปฏิบตัิงานมีผลกระทบโดยตรงต่อสุขภาพของ
ลูกจ้าง และ/หรือ ในกรณีที่นายจา้งท าผิดข้อตกลงในสญัญาจ้าง  
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ลักษณะเฉพาะ รูปแบบ หลักการทั่วไป 

ห้วงเวลาคุ้มครอง 
(protected period) 

- ลูกจ้างที่อยู่ในช่วงอายุ 4 ปีก่อนถึงอายุเกษียณ (อายุ 65 ปี
ส าหรับผู้ชาย และอายุ 60 ปีส าหรบัผู้หญิง) ถือว่าอยู่ในห้วง
เวลาคุ้มครอง จึงไมส่ามารถให้ออกจากงานได้ ยกเว้นมีการ
กระท าผดิกฎหมาย หรือมีการกระท าผิดอย่างรุนแรง 

ค่าแรงข้ันต ่า - ค่าแรงข้ันต ่าในปัจจุบัน คือ 4,300 สว้อตตี้ต่อเดือน 
หมายเหตุ 

การปรับขึ้นอัตราค่าแรงข้ันต า่ของโปแลนดเ์ป็นไปตาม มาตรา 2 วรรค 5 ของกฎหมาย Act of 10 October 
2002 on the minimum remuneration for work (Journal of Laws of 2020 item 2207) ซึ่งระบุให้มีการ
พิจารณาความเหมาะสมของอัตราค่าแรงข้ันต ่าอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง ตามสภาวะทางเศรษฐกิจ โดยตั้งแต่ปี 2565 
มีการปรับขึ้นอัตราค่าแรงขั้นต ่าถึงปีละ 2 ครั้งต่อเนื่องทุกปี (เดือนมกราคมและเดือนกรกฎาคม) 
ประกันสังคม - นายจ้างเป็นผู้ค านวณและหักภาษเีงินได้หัก ณ ท่ีจ่าย และ

น าส่งให้ส านักงานประกันสังคมโปแลนด์ตามงสัดส่วนท่ี
กฎหมายก าหนด 

การตรวจสุขภาพ (1) Preliminary-การตรวจ
สุขภาพในเบื้องต้นก่อนจะ
รับเข้าท างาน  

แพทย์จะออกใบรับรองการตรวจสขุภาพซึ่งมีอายุประมาณ 
2-5 ปี และมีคา่ใช้จ่าย 100-350 สว้อตตี้ต่อคน 

(2) Periodic เป็นการตรวจ
สุขภาพให้กับลูกจ้างท่ีปฏิบัติ
หน้าท่ีอยู่แล้ว  

ก าหนดตรวจทุก 2-3 ปี และมคี่าใช้จ่ายที่ 100-350 สว้อตตี้
ต่อคน 

(3) Control เป็นการตรวจ
สุขภาพกรณีที่มลีูกจ้างป่วย
จนไมส่ามารถปฏิบัตหิน้าท่ี
ได้มากกว่า 30 วัน  

มคี่าใช้จ่ายที่ 100-350 สว้อตตี้ต่อคน  

(4) Final เป็นการตรวจ
สุขภาพตามค าร้องขอของ
ลูกจ้างอันเนื่องมาจาก
สภาพแวดล้อมการท างานท่ี
มีความเสี่ยงต่อสุขภาพ อาทิ 
การท างานในเหมือง หรือใน
โรงงานสารเคมี  
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ลักษณะเฉพาะ รูปแบบ หลักการทั่วไป 
หมายเหตุ 

มาตรา 211 ของกฎหมายแรงงานโปแลนด์13 ก าหนดให้นายจ้างด าเนนิการตรวจสุขภาพลูกจ้างอยู่เป็นระยะ เพื่อ
ตรวจวัดสมรรถภาพการท างานในต าแหน่งนั้น ๆ 
ภาษีหัก ณ ท่ีจ่าย (1) อัตราร้อยละ 12 ในกรณี

ที่รายได้ต่อปีไม่เกิน 
120,000 สว้อตตี ้

นายจ้างเป็นผู้ค านวณและหักภาษเีงินได้หัก ณ ท่ีจ่าย และ
น าส่งให้ส านักงานภาษโีปแลนด์ ทั้งนี้ บุคคลอายุต ่ากว่า 26 
ปี ได้รับการยกเว้นภาษีเงินได ้

(2) อัตราร้อยละ 32 ส าหรับ
รายได้ส่วนท่ีเกินจาก 
120,000 สว้อตตี ้

หมายเหตุ 
(1) มาตรา 8 ของกฎหมายภาษี Act of 29 August 1997 on Tax Ordinance14 และมาตรา 32 ของกฎหมาย
ภาษีเงินได้บคุคลธรรมดา Act of 26 July 1991 on Personal Oncome Tax15 ก าหนดให้นายจา้งเปน็ผู้ค านวณ
ภาษีเงินได้ของลูกจ้าง จัดเก็บ และส่งให้กับส านักงานดา้นภาษีโปแลนด์ภายในระยะเวลที่ก าหนด 
(2) มาตรา 30 วรรค 116 ของกฎหมายภาษี Act of 29 August 1997 on Tax Ordinance ระบุว่า นายจ้างท่ีไม่
ปฏิบัติตามมารตรา 8 จะต้องเป็นผู้รับผิดชอบต่อการจดัเก็บภาษีที่ไม่ถูกต้องหรือการไมไ่ด้ช าระภาษี 

 
 

                                           
13 Labour Code Art. 211 - Compliance with the provisions and principles of occupational health 
and safety is the employee's primary duty. The employee is obliged, among other things, to: to 
undergo initial, periodic and follow-up as well as other prescribed medical examinations. 
14 Tax Ordinance Article 8 [Payer] - A payer is a natural person, legal person or organizational unit 
without legal personality, obliged under the provisions of the tax law to calculate and collect tax 
from the taxpayer and pay it to the tax authority in due time. 
15 Personal Income Tax Act Art. 32 [Rules for collecting advance tax payments] – Work 
establishments that are natural persons, legal persons and organizational units without legal 
personality are obliged as payers to calculate and collect advances for income tax during the 
year from persons who obtain income from these establishments under a service relationship, 
employment relationship, homework or from a cooperative employment relationship, from cash 
benefits from social insurance paid by workplaces or from participation in the balance sheet 
surplus paid in work cooperatives. 
16 Tax Ordinance Article 30 [Scope of responsibility of the payer and the collector] – § 1. A payer 
who has failed to perform the obligations set out in Art. 8, is responsible for the tax not collected 
or the tax collected and not paid. 
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2) ประมวลกฎหมายแพ่งโปแลนด์ (Act of April 23 1964 of the Civil Code) มี
การแบ่งประเภทของสัญญาจ้างภายใต้กฎหมายแพ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่ สัญญาจ้างแบบ Mandate 
สัญญาจ้างแบบ Specific และสัญญาจ้างแบบ B2B ซึ่งในที่นี้จะให้ความส าคัญกับสัญญาแจ้งแบบ 
Mandate เป็นล าดับแรก และแบบ Specific เป็นล าดับรอง ส่วนสัญญาจ้างแบบ B2B เป็นการรับจ้าง
อิสระ จึงจะไม่กล่าวถึงในรายงานการศึกษานี้ 
 
ตารางท่ี 6 ลักษณะเฉพาะของสัญญาจ้างภายใต้ประมวลกฎหมายแพ่ง แบบ Mandate 
ลักษณะเฉพาะ รูปแบบ/เงื่อนไข หลักการทั่วไป 

การก าหนดห้วงเวลาของสัญญาจ้าง - ตามข้อตกลงในสัญญา 

ประเภทการลา ไม่มี ตามข้อตกลงในสัญญา 
การแจ้งยกเลิกสัญญาจ้าง - ตามข้อตกลงในสัญญา 

ห้วงเวลาคุ้มครอง  
(protected period) 

ไม่มี - 

ค่าแรงขั้นต ่า ค่าแรงขั้นต ่า 28.10  
สว้อตี้ต่อชั่วโมง 

- 

ค่าล่วงเวลา ไม่มี ตามข้อตกลงในสัญญา 

ประกันสังคม - นายจ้างเป็นผู้ค านวณและหักภาษี
เงินได้หัก ณ ที่จ่าย และน าส่งให้
ส านักงานประกันสังคมโปแลนด์ตาม
ตารางสัดส่วนการค านวณเงินสมทบ
ประกันสังคมส่วนนายจ้างและส่วน
ลูกจ้าง ปี 2565-2566 

การตรวจสุขภาพ ไม่มี ไม่มี 
ภาษีหัก ณ ที่จ่าย (1) อัตราร้อยละ 12 ใน

กรณีท่ีรายได้ต่อปีไม่
เกิน 120,000 สว้อตตี้ 

นายจ้างเป็นผู้ค านวณและหักภาษี
เงินได้หัก ณ ที่จ่าย และน าส่งให้
ส านักงานภาษีโปแลนด์ ทั้งนี้ บุคคล
อายุต ่ากว่า 26 ปี ได้รับการยกเว้น
ภาษีเงินได้ 

 (2) อัตราร้อยละ 32 
ส าหรับรายได้ส่วนที่เกิน
จาก 120,000 สว้อตตี้ 
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ตารางท่ี 7 ลักษณะเฉพาะของสัญญาจ้างภายใต้ประมวลกฎหมายแพ่ง แบบ Specific 

ลักษณะเฉพาะ รูปแบบ/เงื่อนไข หลักการทั่วไป 
การก าหนดห้วงเวลาของ
สัญญาจ้าง 

- ตามข้อตกลงในสัญญา (ส่วนใหญ่ไม่เกิน 
1 ปี และเป็นการจ้างงานที่มี
ลักษณะเฉพาะ เช่น งานซ่อมแซม หรือ
งานโครงการ เป็นต้น 

ประเภทการลา ไม่มี ไม่มี 

การแจ้งยกเลิกสัญญาจ้าง - ตามข้อตกลงในสัญญา 

ห้วงเวลาคุ้มครอง 
(protected period) 

ไม่มี ไม่มี 

ค่าแรงขั้นต ่า ค่าแรงขั้นต ่าในปัจจุบัน คือ 
4,300 สว้อตตี้ต่อเดือน / 
28.10 สว้อตี้ต่อชั่วโมง 

ตามข้อตกลงในสัญญา 

ประกันสังคม ไม่มี ไม่มี 

การตรวจสุขภาพ ไม่มี ไม่มี 
ภาษีหัก ณ ที่จ่าย ไมมี่ ไม่มี 

 
ลักษณะเฉพาะของสัญญาจ้างแบบ Specifi ซึ่ง สอท.ฯ ได้น ามาปรับใช้กับลูกจ้าง

เหมาบริการ17 ซึ่งตามระเบียบของไทย ลูกจ้างประเภทนี้จะไม่มีสิทธิได้รับสวัสดิการใด ๆ 
2.1.5 การศึกษาข้อมูลเชิงลึกประกอบการขอปรับเพิ่มฐานเงินเดือนลูกจ้างท้องถิ่น 

การเรียกร้องขอปรับเพิ่มฐานเงินเดือนอย่างเป็นทางการโดยลูกจ้างท้องถิ่นของ 
สอท.ฯ เกิดขึ้นครั้งแรกเมื่อวันที่ 6 พฤษศจิกายน 2560 โดยมีการส่งตัวแทนเข้าพบพร้อมยื่นหนังสือถึง
เอกอัครราชทูตในขณะนั้น เนื่องจากการปรับเงินเดือนครั้งล่าสุดเกิดขึ้นในปี 2550 (ผ่านมา 10 ปี) 
และแม้จะมีการปรับเงินเดือนในปี 2557 แต่ก็เป็นการปรับขึ้นเพียงร้อยละ 5 ซึ่งไม่เพียงพอและไม่
สอดคล้องกับสภาวะทางเศรษฐกิจและค่าครองชีพที่เพ่ิมสูงขึ้น สอท.ฯ ในขณะนั้น จึงได้มีการรวบรวม
ข้อมูลเพื่อขอให้มีการพิจารณาปรับเพิ่มฐานเงินเดือนลูกจ้างท้องถิ่น จากนั้น ได้มีการอัพเดทข้อมูล ให้
เป็นปัจจุบันอย่างต่อเนื ่อง โดยเฉพาะอย่างยิ ่ง หลังเกิดสถานการณ์แพร่ระบาดโควิด -19 และ
สถานการณ์รัสเซีย-ยูเครน ซึ่งส่งผลกระทบอย่างมากต่อราคาสินค้าอุปโภคบริโภคและราคาพลังงาน 

                                           
17 การจ้างเหมาบริการบุคคล หมายถึง ลูกจ้างที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงวอร์ซอ ว่าจ้างตามระเบียบ
กระทรวงการคลังว่าด้วยการจัดซื้อ จัดจ้าง และการบริหารพัสดุภาครัฐ พ.ศ. 2560 ซึ่งไม่ใช่ลูกจ้างของหน่วยงานรัฐ 
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อัตราเงินเฟ้อเฉลี่ยทั้งปี 2565 อยู่ที่ร้อยละ 14.3 และร้อยละ 10.9 ในปี 2566 โดยท าสถิตสูงสุดถึง
ร้อยละ 18 ในเดือนกุมภาพันธ์ 2566  

ในห้วงปี 2566 สอท.ฯ ได้ท าส ารวจข้อมูลเชิงลึกเพิ่มเติมตามค าแนะน าของส านัก
บริหารบุคคล กระทรวงการต่างประเทศ รวมถึงการอัพเดทข้อมูลเดิม และส่งให้กระทรวงการต่างประเทศ
ใช้เป็นข้อมูลในการหารือกับส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.) ในการพิจารณาปรับ
เพิ่มฐานเงินเดือนลูกจ้างท้องถิ่น โดยข้อมูลดังกล่าวครอบคลุมอัตราค้าจ้างขั้นต ่า อัตราค่าครองชีพ 
อัตราค่าจ้างภาคราชการ อัตราค่าจ้างภาคเอกชน อัตราค่าจ้าง สอท.ต่างประเทศในโปแลนด์ ตลอดจน
เน้นย ้าข้อกฎหมายของโปแลนด์ที่ตีความว่า สอท. และ สกญ.ต่างประเทศในโปแลนด์มีสถานะเป็น
นายจ้างและต้องปฏิบัติตามข้อกฎหมายแรงงาน เนื่องจากในปี 2567 จะมีลูกจ้างท้องถิ่นของ สอท.ฯ 
ในบางต าแหน่งที่เงินเดือนเต็มเพดานแล้วแต่ยังน้อยกว่าอัตราค่าแรงขั้นต ่า จึงได้มีความพยายามเร่งรัด
การพิจารณากรณีของ สอท.ฯ เป็นการเร่งด่วน และได้มีการอนุมัติการปรับเพิ่มฐานเงินเดือนลูกจ้าง
ท้องถิ่นเม่ือวันที่ 9 กุมภาพันธ์ 2567 โดยมีผลตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม 2567 

 
2.2  การวิเคราะห์ประเด็นศึกษา 

2.2.1 การแก้ไขปัญหาระบบการจ่ายเงินสมทบประกันสังคม 
จากการศึกษาประเด็นกฎหมายหลักเก่ียวกับระบบประกันสังคมและการค านวณเงิน

สมทบประกันสังคม ธรรมเนียมปฏิบัติท้องถิ่นในเรื่องเงินสิทธิประโยชน์ และบทเรียนของ สอท.
มาเลเซียประจ าโปแลนด์ เป็นที ่ประจักษ์ว ่ามีความจ าเป็นต้องแก้ไขปัญหาระบบการจ่ายเงิน
ประกันสังคมให้ถูกต้องตามกฎหมายโปแลนด์ ดังนั้น สอท.ฯ จึงได้น าข้อมูลที่ศึกษาและแนวทางต่าง ๆ 
ที ่ได้หารือกับที ่ปร ึกษาด้านกฎหมายมาสรุปและรายงานไปยังกระทรวงการต่างประเทศและ
กรมบัญชีกลาง (ผ่านกระทรวงการต่างประเทศ) เพื่อขอรับการอนุมัติปรับเปลี่ยนวิธีการค านวณเงิน
สมทบประกันสังคม การปรับเปลี่ยนระบบการจ่ายเงินสมทบประกันสังคม และการขอท าความตกลง
กับกรมบัญชีกลางเรื่องเงินสิทธิประโยชน์18 เพื่อเป็นการปลดล็อคให้สามารถปรับเปลี่ยนระบบการ
จ่ายเงินประกันสังคมโดยไม่เสี ่ยงผิดกฎหมาย และเมื ่อ สอท.ฯ ได้รับทราบเป็นการภายในว่า   
การพิจารณาเป็นไปในทิศทางบวก จึงได้เริ่มด าเนินการตามขั้นตอนอย่างเร่งด่วนเพื่อลดความสุ่มเสี่ยง
ในการถูกฟ้องร้องและลดผลกระทบที่มีต่อการปฏิบัติราชการของ สอท.ฯ โดยในวันที่ 15 ธ.ค. 2565 

                                           
18 เงินสิทธิประโยชน์ที่ขอท าความตกลงกับกรมบัญชีกลาง ได้แก่ (1) เงินสนับสนุนค่าอาหาร รายละ 500 สว้อตตี้ต่อ
เดือน (2) เงินสนับสนุนการเดินทาง รายละ 300 สว้อตตีต้่อเดือน (3) เงินสนับสนุนเครื่องแต่งกาย รายละ 1,800 
สว้อตตี้ต่อป ี(4) เงินสนับสนุนการรักษาพยาบาล รายละ 200 สว้อตตี้ต่อเดือน และ (5) เงินสนับสนุนแว่นสายตา 
(ตามค าแนะน าของแพทย์) รายละ 400 สว้อตตี้ทุกสองปี 
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ผู้เขียนในฐานะ HOC ได้เรียกประชุมลูกจ้างท้องถิ่นเป็นรายบุคคลเพื่ออธิบายแนวทางแก้ไขปัญหาของ 
สอท.ฯ ดังนี้ 

1) ชี้แจงหลักการ Brutto และ Netto และยืนยันว่าเงินเดือนตามบัญชีอัตราค่าจ้าง
ลูกจ้างชั่วคราวในต่างประเทศของส่วนราชการไทยในโปแลนด์ของ ก.พ. เป็นเงินเดือนรวม หรือ 
Brutto ซึ่งเป็นหลักการเดียวกันทั่วโลก 

2) ชี ้ให้เห็นว่าการจ่ายเงินประกันสังคมในขณะนั ้นมีความคลาดเคลื ่อนจาก
ข้อก าหนดของกฎหมาย กล่าวคือ ไม่มีการหักเงินสมทบประกันสังคมส่วนลูกจ้างจากเงินเดือนรวม 

3) เปรียบเทียบวิธีการค านวณระหว่าง ‘แบบไม่หักเงินสมทบประกันสังคมส่วน
ลูกจ้างในอัตราที่ สอท.ฯ ใช้ค านวณตามความเข้าใจเดิม’ กับ ‘แบบหักเงินสมทบประกันสังคมส่วน
ลูกจ้างในอัตราตามที่กฎหมายโปแลนด์ก าหนดในปัจจุบัน’ ว่า มีส่วนต่างของเงินที่จะหายไปจาก
กระเป๋าของลูกจ้างท้องถิ่นรายนั้น ๆ เท่าไหร่ ดังรายละเอียดปรากฏตามตารางท่ี 2  

4) ชี ้แจงข้อมูลเง ินส ิทธ ิประโยชน์ท ี ่  สอท.ฯ ได้ท  าการศึกษาจากกฎหมาย  
ค าพิพากษา และธรรมเนียมปฏิบัติของบริษัทเอกชนและหน่วยงานภาครัฐ รวมทั้งเงื่อนไขที่เกี่ยวข้อง
ของสิทธิประโยชน์แต่ละรายการ (เช่น ต้องเสียภาษีเงินได้หรือไม่ ต้องนับเป็นรายได้ในการค านวณเงิน
สมทบประกันสังคมหรือไม่) โดยรวมกันทุกรายการแล้วเป็นเงิน 1,150 สว้อตตี ้ต่อเดือนต่อคน  
ซึ ่งไม่น้อยกว่าส่วนต่างของเงินที ่จะหายไปจากกระเป๋าของลูกจ้างท้องถิ ่นรายนั้น ๆ พร้อมแจ้ง  
การคาดการณ์ว่า สอท.ฯ จะได้รับอนุมัติเงินสิทธิประโยชน์ดังกล่าวจากกรมบัญชีกลางภายในเดือน
เมษายน 2566 ทั ้งนี ้  เมื ่อ 10 เมษายน 2566 กรมบัญชีกลางได้อนุมัต ิให้ สอท.ฯ จ่ายเง ิน  
สิทธิประโยชน์แก่ลูกจ้างท้องถิ่นตามที่ขอตกลง โดยให้มีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 1 เมษายน 2566  
เป็นต ้นไป และให้มีผลครอบคลุมถึงล ูกจ ้างท้องถ ิ ่นทุกรายทั ้งในปัจจุบ ันและอนาคต และ 
ทุกส่วนราชการไทยที่ตั้งอยู่ในโปแลนด์ (ภาคผนวก ข.)  

5) แจ้งก าหนดความพร้อมของ สอท.ฯ ที่จะเริ่มปรับเปลี่ยนระบบการจ่ายเงินสมทบ
ประกันสังคม ตั้งแต่วันที่ 1 เมษายน 2566 โดยจะมีการแจ้งค่า Brutto ของลูกจ้างท้องถิ่นแต่ละราย
ต่อ ZUS และได้ยื่นเอกสาร 2 ฉบับ ให้แก่ลูกจ้างท้องถิ่นแต่ละราย ได้แก่  

- เอกสาร Agreement to the employment contract โดยมีสาระส าคัญให้
ยืนยันค่า Brutto ตามที่ปรากฏในบัญชีอัตราค่าจ้างลูกจ้างชั่วคราวในต่างประเทศของส่วนราชการ
ไทยในโปแลนด์ ซึ่งหากลูกจ้างลงนามในเอกสารนี้ ก็จะถือว่าให้การยอมรับ  

- เอกสาร Termination of employment conditions โดยมีสาระส าคัญที่จะ
ยกเลิกเงื่อนไขเกี่ยวกับค่าตอบแทนในปัจจุบัน (โดยมีระยะเวลาแจ้งล่วงหน้า 3 เดือน) ทั้งนี้ หากไม่มี
การยื่นอุทธรณ์ภายใน 21 วัน ถือว่า ลูกจ้างท้องถิ่นรายนั้น ๆ ไม่ขัดข้องต่อการปรับเปลี่ยนด้วย
บรรยากาศความไม่ไว้ใจซึ่งกันและกัน และท่าทีที่ไม่เห็นด้วยต่อแนวทางของ สอท.ฯ ในขณะนั้น 
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ลูกจ้างท้องถิ่นแต่ละรายมีพฤติกรรมตอบสนองในเชิงลบ ไม่ว่าจะเป็นการระบายความโกรธในเรื่อง
การถูกเอาเปรียบจากเงินเดือนที่ไม่เคยปรับเพิ่มมามากกว่า 10 ปี ความรู้ว่า สอท.ฯ ไม่ให้คุณค่าต่อ
ผลงาน/ความดีที่เคยท าให้กับ สอท.ฯ มาเป็นเวลานาน รวมถึงการแสดงความไม่เชื่อมั่นว่า สอท.ฯ จะ
สามารถให้เงินสิทธิประโยชน์ตามที่ชี้แจงได้ โดยไม่มีลูกจ้างรายใดลงนามในเอกสารที่กล่าวถึงข้างต้น 
แต่ในขณะเดียวกัน ก็ไม่ได้มีการยื่นอุทธรณ์คัดค้านการยกเลิกเงื่อนไขเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่เป็นอยู่ใน
ปัจจุบัน และเมื่อกรมบัญชีกลางอนุมัติให้ทุกส่วนราชการไทยในโปแลนด์ให้เงินสิทธิประโยชน์แก่
ลูกจ้างได้ทุกรายการตามที่ร้องขอโดยมีผลตั้งแต่ 1 เมษายน 2566 เป็นต้นไป สอท.ฯ จึงได้ออก
ประกาศเป็นลายลักษณ์อักษรเพื่อเป็นการสร้างความมั่นใจแก่ลูกจ้างท้องถิ่นว่าจะได้รับเงินสิทธิ
ประโยชน์ทุกเดือน (ภาคผนวก ค.) สถานการณ์จึงเริ่มเป็นไปในทิศทางบวกมากข้ึน เนื่องจากการได้มา
ซ่ึงเงินสิทธิประโยชน์เปน็เครือ่งพิสจูนใ์ห้เหน็ถึงความจรงิใจของ สอท.ฯ ท่ีจะแก้ไขปัญหา 

2.2.2 การปรับโครงสร้างการบริหารจัดการลูกจ้างท้องถิ่น 
ในขณะเดียวกัน ตั้งแต่เดือนเมษายน 2566 สอท.ฯ ได้เปิดรับสมัครงานต าแหน่ง

ที่ว่างลงในขณะนั้น (เสมียน 1 อัตรา และพนักงานขับรถยนต์ 3 อัตรา) โดยมีการชี้แจงรายละเอียด
เงื่อนไขการจ้างงานพร้อมเอกสารที่เกี่ยวข้องอย่างชัดเจนตั้งแต่แรก ได้แก่ การใช้สัญญาจ้าง Mandate 
ภายใต้ประมวลกฎหมายแพ่ง เอกสารขอบเขตงาน (ภาคผนวก ง.) ค่าเงินเดือน Brutto เงินสิทธิประโยชน์ 
การหักเงินสมทบประกันสังคม การหักภาษี ณ ที่จ่าย และการประเมินการปฏิบัติงานปีละ 1 ครั้งเป็น
อย่างน้อย โดยข้อดีของสัญญาจ้างแบบ Mandate คือ การไม่มีเงื่อนไขหลายประการที่ก าหนดใน
กฎหมายแรงงาน เช่น สามารถแจ้งยกเลิกสัญญาตามระยะเวลาที ่ตกลงกันโดยไม่ต้องมีเหตุผล
ประกอบ ไม่มีการก าหนดจ านวนวันหยุด และไม่ต้องตรวจสุขภาพ เป็นต้น โดยเปิดช่องให้นายจ้างและ
ลูกจ้างตกลงกันในประเด็นเหล่านี้ได้ จึงเป็นประเภทสัญญาที่มีความยืดหยุ่นสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับ
นายจ้าง ทั้งนี้ ในอนาคต มีความเป็นไปได้ว่าลูกจ้างท้องถิ่นที่เพ่ิงเข้ามาท างานภายใต้สัญญาประเภทนี้
จะร้องขอให้มีการปรับประเภทสัญญาจ้างเป็นแบบ Employment Contract ภายใต้กฎหมาย
แรงงานเนื่องจากมีความมั่นคงมากกว่า ซึ่งหากพิจารณาแล้วว่ามีความเหมาะสมก็สามารถพิจารณา
เป็นรายกรณี โดยใช้สัญญาจ้างแบบ Employment Contract ที่มีการระบุห้วงสิ้นสุดของสัญญา
ชัดเจน เพื่อป้องกันปัญหาลูกจ้างมีพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม หรือถูกลูกจ้างที่อยู่ในช่วง protected 
period เอารัดเอาเปรียบการท างาน  

จากการด าเนินการข้างต้น จะเห็นได้ว่า เมื่อเริ่มมีการปรับเปลี่ยนระบบการจ่ายเงิน
ประกันสังคมให้ถูกต้องตามกฎหมายโปแลนด์โดยมีเงินสิทธิประโยชน์เป็นกุญแจดอกส าคัญในการ  
ปลดล็อค กระบวนการทางเอกสารในการรับสมัครงานลูกจ้างท้องถิ ่นคลื่นลูกใหม่ก็สามารถที่จะ
เดินหน้าได้ทันทีเพื่อให้การขับเคลื่อนงานของ สอท.ฯ กลับสู่สภาวะปกติโดยเร็ว และเมื่อมีการอนุมัติให้  
สอท.ฯ ทยอยปรับปรุงระบบอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับลูกจ้างท้องถิ่นรุ่นเก่าอยู่เป็นระยะตลอดทั้งปี 2566 
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อาทิ การอนุมัติตรวจสุขภาพ (ภาคผนวก จ.) และการปรับเพิ่มฐานเงินเดือนลูกจ้ างท้องถิ่นแบบ 
across the board ซึ่งมีผลตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม 2567 (ภาคผนวก ฉ.) รวมทั้งการอนุมัติให้รับ
เงินเดือนในขั้นที่สูงกว่าที่ ก.พ. ก าหนดส าหรับลูกจ้างท้องถิ่นรุ่นเก่า จ านวน 3 ราย ที่ยังคงอยู่กับ  
สอท.ฯ ในขณะนั้น และอยู่มานานระหว่าง 15-33 ปี โดยมีผลตั้งแต่ 18 เมษายน 2567 (ภาคผนวก ช.) 
ลูกจ้างท้องถิ่นรุ่นเก่าจึงมีท่าทีที่เป็นมิตร ประนีประนอมรับฟังเหตุผล และให้ความร่วมมือมากขึ้น 
ล่าสุด ได้ยินยอมลงนามในเอกสารแนบท้ายสัญญาจ้างเพื่อรับทราบค่า Brutto ตามที่ปรากฏในบัญชี
อัตราค่าจ้างลูกจ้างชั่วคราวในต่างประเทศของส่วนราชการไทยในโปแลนด์ (ฉบับปรับปรุงวันที่ 8 
กุมภาพันธ์ 2567) รวมทั้งลานามในเอกสารขอบเขตของงานในแต่ละต าแหน่งซึ่งไม่เคยมีการจัดท ามาก่อน 
ท าให้การจ้างงานลูกจ้างท้องถิ่นรุ่นเก่าท่ีเหลืออยู่มีความสมบูรณ์มากข้ึน (ภาคผนวก ซ.) 

การด าเนินการทั้งหมดข้างต้นเป็นไปเพื่อให้การจ้างงานของ สอท.ฯ มีความสอดคล้อง
กับกฎหมายของโปแลนด์ และการค านึงถึงการด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขของลูกจ้างท้องถิ่น
ภายใต้สภาวะเศรษฐกิจในขณะนั้น จนน าไปสู่การเร่งรัดการปรับฐานเงินเดือนลูกจ้างท้องถิ่น รวมถึง
การขออนุมัติเงินเดือนขั้นสูงส าหรับลูกจ้างท้องถิ่นรุ่นเก่า ล้วนเป็นการสร้างสภาพแวดล้อมที่เป็นธรรม
ในส านักงาน ซึ่งจะน าไปสู่การมีโครงสร้างการบริหารจัดการลูกจ้างท้องถิ่นอย่างตรงไปตรงมา ท าให้
การปฏิบัติภารกิจด้านการต่างประเทศของ สอท.ฯ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
2.3  สรุปผลการศึกษา 

การศึกษาฉบับนี้มีเป้าหมายที่จะชี้ให้เห็นถึงปัญหาของโครงสร้างการบริหารจัดการลูกจ้าง
ท้องถิ่นของส านักงานในต่างประเทศที่มักเกิดจากความเข้าใจที่คลาดเคลื่อนเกี่ยวกับกฎหมายท้องถิ่น 
โดยใช้ สอท. ณ กรุงวอร์ซอ เป็นกรณีศึกษา เพื่อให้ตระหนักถึงผลกระทบและความเสียหายที่อาจจะ
เกิดขึ้นกับส านักงานในต่างประเทศ ไม่ว่าจะเป็นผลกระทบต่อการปฏิบัติภารกิจประจ าวัน ผลกระทบ
ต่อภาพลักษณ์ของส านักงานและต่อภาพลักษณ์ของประเทศไทย รวมทั้งผลกระทบในเชิงงบประมาณ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง หากปัญหาบานปลายเป็นคดีความในชั้นศาล ดังนั้น การศึกษาข้อกฎหมายของ
โปแลนด์ที่เกี่ยวข้องกับระบบประกันสังคมและการจ้างงานในภาพรวมอย่างถ่องแท้จึงมีความส าคัญ
อย่างยิ่ง เนื่องจากข้อกฎหมายเหล่านี้เป็นทั้งกลไกในการแก้ไขและป้องกันปัญหา และยังสามารถใช้
ประโยชน์ในการออกแบบกลไกเพิ่มประสิทธิภาพของลูกจ้างท้องถิ่นได้อีกด้วย นอกจากนี้ การศึกษา
ข้อกฎหมายเกี่ยวกับการจ้างงานในโปแลนด์ ยังเป็นข้อมูลที่มีความส าคัญยิ่งส าหรับให้ค าแนะน าหรือ
ให้ความช่วยเหลือแรงงานไทยในโปแลนด์ ถือเป็นการตอบสนองพันธกิจของกรมการกงสุล กระทรวง
การต่างประเทศ และยังสามารถใช้เป็นต้นแบบส าหรับส านักงานในต่างประเทศท่ัวโลกได้ด้วย 

ณ ปัจจุบัน ได้มีการด าเนินการให้ระบบการจ่ายเงินสมทบประกันสังคมเป็นไปตาม 
ข้อกฎหมายของโปแลนด์อย่างครบถ้วนแล้ว และมีการปรับโครงสร้างการบริหารจัดการลูกจ้างท้องถิ่น
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ให้มีความสอดคล้องกับกฎหมายของโปแลนด์อย่างสมบูรณ์แล้ว จากนี้ สอท.ฯ จะต้องท าเรื ่องขอ
อนุมัติในหลักการจากกรมบัญชีกลางเกี่ยวกับสัญญาจ้างงาน ทั้งสัญญาจ้างภายใต้กฎหมายแรงงาน 
(Employment Contract) และสัญญาจ้างภายใต้กฎหมายแพ่ง (Mandate Contract) เพื่อให้การ
ด าเนินการมีความสมบูรณ์ตามหลักการของไทยด้วย โดยกระบวนการพิจารณารูปแบบสัญญาจ้างของ
กรมบัญชีกลางจะใช้เวลาประมาณ 1-3 ปี 

 



 

 

 
 

ข้อเสนอ 
 
 

3.1  ข้อเสนอเชิงนโยบาย 
3.1.1  ความส าคัญของกลไกด้านกฎหมาย 

ผลการศึกษานี้ชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของการใช้กฎหมายเป็นกลไกในการแก้ไขและ
ป้องกันปัญหา ตลอดจนการน าไปประยุกต์ใช้ให้เกิดกลไกเพ่ิมประสิทธิภาพของลูกจ้างท้องถิ่น ดังนี้ 

1)  กลไกแก้ไขปัญหา-โดยที่ปัญหาระบบการจ่ายเงินประกันสังคมเกิดจากความเข้าใจ 
ที่คลาดเคลื่อนเกี่ยวกับกฎหมายท้องถิ่น จึงต้องมีการศึกษาข้อกฎหมายที่เกี ่ยวข้องอย่างถ่องแท้  
เพื่อแสวงหาแนวทาง/ช่องทางที่สอดคล้องกับกฎหมายโปแลนด์ ได้แก่ การเข้าใจถึงหลักการค านวณ
เงินสมทบประกันสังคมส่วนลูกจ้างและส่วนนายจ้าง การค านวณส่วนต่างรายได้ที่จะหายไปจาก
กระเป๋าของลูกจ้างเมื่อมีการหักเงินสมทบประกันสังคมส่วนลูกจ้างท้องถิ่นจากเงินเดือนรวม และ
ช่องทางที่จะสามารถหาเงินสิทธิประโยชน์ให้แก่ลูกจ้างท้องถิ่นในมูลค่าที่ไม่น้อยไปกว่าส่วนต่าง
ดังกล่าว โดยไม่กระทบต่อยอดเงินสมทบประกันสังคมส่วนนายจ้างเพื่อไม่ให้เกิดภาระเพิ่มเติมทาง
งบประมาณของทางการไทย  

2)  กลไกป้องกันปัญหา-ในระหว่างการแก้ไขปัญหาระบบการจ่ายเงินประกันสังคม 
สอท.ฯ ยังประสบกับปัญหาการขาดแคลนลูกจ้างท้องถิ่นหลายอัตรา 19 และลูกจ้างท้องถิ่นที่มีอยู่มี
พฤติกรรมเลือกปฏิบัติงาน ดังนั้น จึงต้องมีการศึกษากฎหมายโปแลนด์ที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงาน
เพื่อให้ สอท.ฯ สามารถออกแบบโครงสร้างการจ้างงานให้เหมาะสมกับบริบทของสถานการณ์ เช่น 
การใช้สัญญาจ้างภายใต้กฎหมายแพ่งส าหรับลูกจ้างใหม่ และการจัดท าเอกสารแนบท้ายสัญญาจ้าง

                                           
19 เดือนตุลาคม 2565 - ขาดแคลนพนักงานขับรถยนต์ 1 อัตรา (ลาออก) และต าแหน่งเสมียน 1 อัตรา (เกษียณอายุ
และไม่สามารถรับคนใหม่จากระบบที่ไม่ถูกต้อง)  
เดือนธันวาคม 2565 - ขาดแคลนพนักงานขับรถยนต์เพิ่มอีก 1 อัตรา (ลาออกและไม่สามารถรับคนใหม่จากระบบท่ี
ไม่ถูกต้อง)  
เดือนเมษายน 2566 - ขาดแคลนพนักงานขับรถยนต์เพิ่มอีก 1 อัตรา (ลาออก)  
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เพื่อรับทราบค่า Brutto รวมทั้งเอกสารขอบเขตของงานส าหรับลูกจ้างเดิม เป็นต้น ท าให้การจ้างงาน
สมบูรณ์ตามข้อกฎหมายที่เกี่ยวข้องของโปแลนด์ และสร้างความชัดเจนในการปฏิบัติหน้าที่  

3)  กลไกเพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพ-เพื ่อไม่ให้การปฏิบัติงานใน สอท.ฯ กลับไปสู่
สภาพแวดล้อมเดิม สอท.ฯ จ าเป็นต้องมีกลไกที่จะช่วยให้ลูกจ้างท้องถิ่นสามารถปฏิบัติงานอย่างมี
เป้าหมาย เกิดแรงกระตุ้นให้ท างานอย่างมีทิศทางและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น จึงต้องสร้างกลไก  
การประเมินตามธรรมเนียมปฏิบัติท้องถิ่น ซึ่งนอกจากจะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานแล้ว  
ยังช่วยให้สามารถคัดกรองบุคลากรที่มีศักยภาพต ่ากว่ามารตรฐานเพื่อที่จะสามารถพิจารณา 
ความเหมาะสมต่อไปได้ด้วย  

3.1.2 การใช้ประโยชน์จากกฎหมายท้องถิ่นในการบริหารจัดการลูกจ้าง 
เป็นที ่ทราบดีว่า ส านักงานในต่างประเทศประสบปัญหาหรืออุปสรรคด้านการ

บริหารจัดการลูกจ้างท้องถิ่นที่แตกต่างกันไป เนื่องจากแต่ละประเทศมีข้อกฎหมาย ธรรมเนียมปฏิบัติ 
และบริบทที่ไม่เหมือนกัน วัฒนธรรมการท างานและการจ้างงานในแต่ละแห่งจึงมีความแตกต่างกัน  
ไม่มากก็น้อย การรักษาสิทธิของลูกจ้างจึงมีระดับความเข้มข้นที่ต่างกัน ท าให้การบริหารจัดการ
ลูกจ้างท้องถิ่นมีความยากง่ายไม่เท่ากัน ดังนั้น การมีโครงสร้างการบริหารจัดการลูกจ้างท้องถิ่นที่มี
ความสอดคล้องกับกฎหมายและธรรมเนียมปฏิบัติท้องถิ่น จึงเปรียบเสมือนการวางรากฐานให้องค์กร
มีความชัดเจนและเข้มแข็งยิ ่งขึ ้น และยังเป็นการตัดปัญหา ‘จุกจิก’ รายวัน ซึ ่งอาจน าไปสู ่ปัญหา 
ขนาดใหญ่ สร้างความขัดแย้งในองค์กร น ามาซึ่งการเพิ่มงานและการสิ ้นเปลืองงบประมาณโดย 
ไม่จ าเป็น ในการนี้ ผู้เขียนจึงมีข้อเสนอเชิงนโยบาย 2 ประเด็น ดังนี้ 

1)  ควรจัดท าเอกสารคู่มือด้านกฎหมายและธรรมเนียมปฏิบัติท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับ
การจ้างงานในประเทศที่มีส านักงานตั้งอยู่ โดยแบ่งหมวดหมู่ให้ชัดเจน อาทิ หมวดที่เกี่ ยวข้องกับ 
การจ้างงาน (ประเภทสัญญาจ้างแลเงื ่อนไขต่าง ๆ) หมวดที่เกี ่ยวข้องกับสวัสดิการ (ประกันสังคม  
สิทธิประโยชน์ตามธรรมเนียมท้องถิ่น) เพื่อช่วยให้การบริหารจัดการลูกจ้างท้องถิ่นของส านักงานใน
ต่างประเทศมีความสอดคล้องกับกฎหมายท้องถิ่นและช่วยให้การปฏิบัติงานของลูกจ้างท้องถิ่นมี
ทิศทางที่ชัดเจนสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานได้ นอกจากนี้ คู่มือดังกล่าวยังจะเป็นข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์อย่างมากต่อการปฏิบัติงานด้านกงสุล  

2)  ควรเพิ่มอัตราก าลังในฝ่ายลูกจ้างชั่วคราวในต่างประเทศของส านักบริหารบุคคล 
กระทรวงการต่างประเทศ ซึ่งปัจจุบันมีเจ้าหน้าที่อยู่เพียง 5 คน ได้แก่ นักวิชาการพัสดุ 1 อัตรา 
(หัวหน้าฝ่าย) นักการทูต 1 อัตรา นักทรัพยากรบุคคล 2 อัตรา และเจ้าพนักงานธุรการ 1 อัตรา  
 ในการก ากับดูแลประเด็นที่เกี ่ยวข้องกับลูกจ้างท้องถิ่นในส านักงานในต่างประเทศของกระทรวง  
การต่างประเทศ 98 แห่งทั่วโลก ซึ ่งเห็นได้ว่า สัดส่วนจ านวนเจ้าหน้าที่ต่อจ านวนส านักงานใน
ต่างประเทศมีความแตกต่างกันอย่างมาก โดยการเพิ่มอัตราก าลังจะเพิ่มความรวดเร็วในการศึกษา
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ประเด็นปัญหาที่หลั่งไหลมาจากทั่วโลก ก่อนจะน าไปสู่กระบวนการทางเอกสารกับส่วนราชการที่
เกี่ยวข้องต่อไป  

 
3.2 ข้อเสนอเพื่อขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัติ 

3.2.1  การจัดเก็บข้อมูล  
กระทรวงการต่างประเทศควรมอบเป็นนโยบายให้ HOC มีหน้าที่ศึกษาและจัดเก็บ

ข้อมูลด้านกฎหมายและธรรมเนียมปฏิบัติท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานของรัฐผู้รับในลักษณะคู่มือ
แบบอิเล็กทรอนิกส์ และให้มีการอัพเดทข้อมูลให้เป็นปัจจุบันอยู่เป็นระยะ โดยให้คู ่มือนี้ถือว่าเป็น 
ส่วนหนึ่งของเอกสารส่งมอบงานให้กับ HOC คนต่อ ๆ ไป เพื่อใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขและป้องกัน
ปัญหา ตลอดจนการน าไปประยุกต์ใช้ให้เกิดกลไกเพ่ิมประสิทธิภาพลูกจ้างท้องถิ่นตามความเหมาะสม
กับบริบทของประเทศที่ประจ าการอยู่ ทั้งนี้ การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลเป็นประเด็นที่มี
ความส าคัญ ในการนี้ HOC ควรต้องเสริมสร้างเครือข่ายกับผู้แทนของหน่วยงานภาครัฐของรัฐผู้รับที่มี
ความเกี่ยวข้องกับการจ้างงาน และ/หรือเสริมสร้างเครือข่ายกับผู้เชี่ยวชาญด้านกฎหมายที่เกี่ยวกับ
การจ้างงาน และในกรณีที ่มีความจ าเป็นต้องว่าจ้างที ่ปรึกษาด้านกฎหมายในการรวบรวมและ
ตรวจสอบข้อมูล ก็ให้สามารถด าเนินการได้  

3.2.2 การจัดสรรอัตราก าลังเจ้าหน้าที่ 
ส านักงานในต่างประเทศของกระทรวงการต่างประเทศที่มีอยู่ทั้งหมด 98 แห่งทั่วโลก 

ดังนั้น ส านักบริหารบุคคล กระทรวงการต่างประเทศ ควรเพิ่มอัตราก าลังเจ้าหน้าที่ในฝ่ายลูกจ้าง
ชั่วคราวในต่างประเทศ โดยใช้แนวคิดแบ่งคนเป็นรายภูมิภาค รวมทั้งหมด 8 อัตรา ดังนี้ 

หัวหน้าฝ่าย 1 อัตรา 
ภูมิภาคเอเชีย 2 อัตรา ภูมิภาคแอฟริกา 1 อัตรา 
ภูมิภาคยุโรป 1 อัตรา ภูมิภาคอเมริกาและออสเตรเลีย 1 อัตรา 
นิติกร 1 อัตรา เจ้าพนักงานธุรการ 1 อัตรา 
อย่างไรก็ดี ข้อเสนอข้างต้นเป็นการเสนอแบบสูงสุด ซึ่งในทางปฏิบัติอาจยืดหยุ่นได้

ตามความเหมาะสม อาทิ ต าแหน่งนิติกร สามารถมอบหมายให้กลุ ่มงานนิติการ ส านักงาน
ปลัดกระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ เป็นผู้ดูแลรับผิดชอบได้ เป็นต้น 

การเพิ่มอัตราก าลังเจ้าหน้าที่ในลักษณะข้างต้นจะช่วยให้ฝ่ายลูกจ้างชั่วคราวใน
ต่างประเทศ สามารถศึกษาประเด็นปัญหาต่าง ๆ จากทั่วโลกได้อย่างละเอียดและรวดเร็วมากขึ้น 
เพ่ือให้การสกัดและการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระเบียบท้องถิ่นในประเทศที่รับผิดชอบมีความแม่นย า
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และรวดเร็วมากขึ้น ซึ่งเป็นโจทย์ส าคัญส าหรับการท าความตกลงกับส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ 
กรมบัญชีกลาง20 และส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ให้ทันท่วงที 

 
 
 

                                           
20 ข้อ 50 หลักเกณฑ์หลักเกณฑ์และแนวปฏิบัติเกี่ยวกับลูกจ้างชั่วคราวที่จ้างจากเงินงบประมาณ งบบุคลากร รายการ
ค่าจ้างชั่วคราวของส่วนราชการที่มีส านักงานอยู่ในต่างประเทศ พ.ศ. 2560 ก าหนดให้ส่วนราชการใดมีความจ าเป็นไม่อาจ
ปฏิบัติตามที่ก าหนดไว้ในหลักเกณฑ์และแนวทางปฏิบัตินี้ ให้ขอท าความตกลงกับกระทรวงการคลังเป็นกรณี ๆ ไป 
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