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The purpose of this individualized study is to find the principle of hourly wage setting 
for the pregnant employees. According to the current situation, there is still no laws or 
regulations to guarantee the minimum wage and payment for the pregnant employees in 
Thailand. So, this individualized study aims to study the related laws and regulations which 
follow the principles set by ILO (International Labour Organization) from the other countries 
such as Japan, Germany, France, and Australia. Furthermore, this individualized study will 
analyze and compare the samples from the other countries to find and present the principle 
of appropriate hourly wage setting for the pregnant employees in Thailand. 
 This study found that there is still the lack of legal measures to set the appropriate 
hourly wage for the pregnant employees. Even though the surrounding factors has changed 
the employment conditions, the principles behind wage setting are still the same regardless of 
the employees’ circumstance. Nowadays, the pregnant employees in Thailand have to work 
with the physical limitation from pregnancy at their own risk to COVID-19 exposure. Moreover, 
the short-term employment has become popular due to the development of technologies. As 
a result, setting the minimum hourly wage for the pregnant employees in Thailand separately 
can relief the employees’ hardship from the current wage structure. This solution will 
promote the workers’ rights regarding pregnancy and will be the guarantee for their 
appropriate minimum wage. From the study, the author found that the laws and regulations 
regarding workers’ rights according to ILO and the sample countries states the wage rates for 
pregnant employees separately as well. 
 Referring to the previous information, the author would like to suggest Ministry of 
Labour (Thailand) to set the hourly wage rate for the pregnant employees in Thailand 
separately according to the working time of the pregnant employees as well as applying the 
laws and regulations which follow the principles set by ILO (International Labour Organization) 
from the other countries to Thailand’s condition accordingly. 
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๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
      ประชากรวัยแรงงานถือเป็นปัจจัยส าคัญในการผลิต และเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนระบบ
เศรษฐกิจซึ่งมีความส าคัญในการพัฒนาประเทศ แต่ปัจจุบันพบว่า ประชากรวัยแรงงานของประเทศไทยมี
แนวโน้มลดลงจาก 43.26 ล้านคน ในปี พ.ศ. 2563 เป็น 36.5 ล้านคน ในปี พ.ศ. 25831 ขณะที่
อัตราส่วนของวัยแรงงานต่อผู้สูงอายุก็ลดลงอย่างต่อเนื่อง ซึ่งส่งผลให้อัตราส่วนพ่ึงพิงของผู้สูงอายุต่อวัย
แรงงานเพ่ิมขึ้น2 แสดงให้เห็นว่า หากอัตราการเกิดลดลง อนาคตประเทศไทยจะประสบปัญหาสังคม
ผู้สูงอายุ ดังนั้นการสนับสนุนส่งเสริมให้ประชากรวัยแรงงานเพ่ิมการตั้งครรภ์ ถือเป็นหนทางหนึ่งที่จะช่วย
เพ่ิมจ านวนประชากรของประเทศไทยได้ และประการต่อมา เนื่องจากสรีระร่างกายของหญิงมีครรภ์เกิด
การเปลี่ยนแปลงที่มักท าให้หญิงมีครรภ์ได้รับผลกระทบ เช่น อาการปวดหลัง อาการปวดเกร็งต่าง ๆ ซึ่ง
จะส่งผลต่อทารกในครรภ์ การท างานอาจต้องมีการปรับเปลี่ยนชั่วโมงการท างานให้เหมาะสมกับสภาพ
ด้านร่างกายของหญิงมีครรภ์ ดังนั้น การจ้างงานในรูปแบบเดิมคือแบบรายเดือนและรายวัน อาจจะไม่
เหมาะสมต่อหญิงมีครรภ์เหมือนการจ้างงานแบบรายชั่วโมง ซึ่งมีความยืดหยุ่นมากกว่า ฉะนั้น การ
ก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงส าหรับการจ้างแรงงานหญิงมีครรภ์ และน ามาใช้เป็นมาตรการทางกฎหมายเพ่ือ
ส่งเสริมให้ประชากรวัยแรงงงานเพ่ิมการตั้งครรภ์ จึงเป็นการสร้างหลักประกัน พร้อมทั้งสร้างความมั่นคง
แก่แรงงานหญิงมีครรภ์นั้นได้ทางหนึ่ง และโดยเฉพาะอย่างยิ่งในสถานการณ์โรคระบาดไวรัสโคโรนา 
2019 หรือโควิด-19 ที่เกิดแพร่ระบาดอย่างหนัก ท าให้เกิดความเสี่ยงสูงอย่างยิ่งต่อหญิงมีครรภ์ที่จะเกิด
การติดเชื้อ และส่งผลกระทบต่อทารกในครรภ์ ดังนั้น หากมีมาตรการการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงของ
แรงงานหญิงมีครรภ์ ซึ่งจะเป็นปัจจัยหนึ่งในการเพ่ิมจ านวนประชากรของประเทศไทย และยังเป็น
มาตรการที่สอดคล้องกับยุคสมัยปัจจุบันอีกด้วย  
      อย่างไรก็ตาม ปัจจุบันมีแรงงานเฉพาะในกลุ่มนักศึกษาและกลุ่มผู้สูงอายุเท่านั้น ที่ได้รับความ
คุ้มครองในเรื่องการก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ ารายชั่วโมง และได้รับความคุ้มครองจ านวนชั่วโมงการท างาน
ที่เหมาะสม ส่วนแรงงานประเภทการจ้างรายชั่วโมงทั่วไป รวมถึงแรงงานหญิงมีครรภ์ ยังไม่ได้รับการ
คุ้มครองตามภายใต้มาตรการดังกล่าว จากการพิจารณาบทบัญญัติตามกฎหมายแรงงานในประเทศไทย 
พบว่า กฎหมายได้มีการบัญญัติมาตรการคุ้มครองแรงงานประเภทรายวันและรายเดือนไว้เท่านั้น ส่วน
มาตรการคุ้มครองแรงงานรายชั่วโมงส าหรับแรงงานหญิงมีครรภ์ ยังไม่มีการบัญญัติไว้ ดังนั้น เพ่ือเป็น

                                                 
1 ส านักทะเบยีนกลาง กรมการปกครอง ,31 ธันวาคม 2563 
2 ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน,“ข้อมูลทั่วไปด้านประชากร,” แก้ไขคร้ังล่าสุด 2564 , ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการ
ลงทุน, สืบค้นเมื่อ 12 สิงหาคม 2564, https://www.boi.go.th/index.php?page=demographic&language=th 



๒ 

 

สร้างมาตรการสิทธิของลูกจ้างหญิงมีครรภ์ให้ได้รับความคุ้มครองมากขึ้น การก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าราย
ชั่วโมงให้กับลูกจ้างหญิงมีครรภ์เพ่ือให้สอดคล้องกับยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไป จึงนับเป็นอีกหนึ่งมาตรการ
ส าคัญที่ช่วยให้ลูกจ้างหญิงมีครรภ์ได้รับสิทธิที่แรงงานพึงจะได้รับ อันจะส่งผลให้เกิดความเป็นธรรมต่อ
แรงงานหญิงมีครรภ์ที่ท างานรายชั่วโมงอย่างเป็นรูปธรรม ประเทศไทยจึงควรมีการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า
รายชั่วโมงให้กับลูกจ้างหญิงมีครรภ์ เพ่ือให้แรงงานหญิงมีครรภ์ที่ท างานรายชั่วโมงมีหลักประกันในชีวิต 
โดยได้รับค่าจ้างท่ีเป็นธรรมตลอดจนสิทธิประโยชน์อื่นๆ ตามความจ าเป็นเหมาะสม  

 
 

๑.๒ วัตถุประสงค์ 
        ๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาแนวคิดเก่ียวกับมาตรการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ 
        ๑.๒.๒ เพ่ือศึกษาหลักการกฎหมายต่างประเทศเกี่ยวกับการจ้างงานแรงงานหญิงมีครรภ์ 
        ๑.๒.๓ เพ่ือศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงส าหรับแรงงานหญิงมีครรภ์ 
        ๑.๒.๔ เพ่ือศึกษาความเป็นไปได้ในการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงให้กับแรงงานหญิงมีครรภ์ 
                 ในประเทศไทย 
 
๑.๓ ขอบเขตการศึกษา 
       เอกัตศึกษานี้ มุ่งศึกษาและวิเคราะห์มาตรการทางกฎหมาย หรือมาตรการอ่ืนของประเทศไทยและ
ต่างประเทศ เพ่ือหาแนวทางก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ในประเทศไทย โดยจะ
ท าการศึกษาจากการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าในประเทศไทย ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงไปของ
ตลาดแรงงาน มาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ในปัจจุบัน ตลอดจน
มาตรการทางกฎหมายในต่างประเทศท่ีเกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ เพื่อน ามาแก้ไขปรับปรุง
มาตรการทางกฎหมายหรือมาตรการอ่ืน เพ่ือให้เกิดแนวทางการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงาน
หญิงมคีรรภ์ในประเทศไทยอย่างเป็นธรรมและเหมาะสมต่อสถานการณ์ปัจจุบัน 
 
 
๑.๔ สมมติฐาน 
      ปัจจุบันการจ้างงานเปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก เนื่องจากความเจริญของเทคโนโลยีนวัตกรรม และ
สถานการณ์โรคระบาดโควิด-19 ท าให้สังคมเกิดการใช้ชีวิตแบบนิวนอร์มัล (New Normal)3 การจ้างงาน
ระยะสั้นแบบการจ้างงานรายชั่วโมงจึงเป็นที่นิยมของตลาดแรงงาน แต่ประเทศไทยยังไม่มีมาตรการ
รองรับการจ่ายค่าตอบแทนแบบรายชั่วโมง ซึ่งไม่สอดคล้องตามกลไกของตลาดแรงงานในยุคปัจจุบัน 
เนื่องจากวิธีการจ้างงานในปัจจุบันเปลี่ยนไปมากจากอดีต การจ้างงานที่มั่นคงไม่ใช่การจ้างงานวันละแปด
ชั่วโมงอย่างเช่นที่ผ่านมา แต่เป็นการจ้างงานที่มีคุณค่า และได้รับค่าตอบแทนเพียงพอต่อการยังชีพ การ
                                                 
3 ศ.นพ.สุรพล อิสรไกรศีล นายกราชบัณฑิตยสภา 



๓ 

 

คุ้มครองแรงงานหญิงมคีรรภ์จึงจ าเป็นต้องน าแนวคิดดังกล่าวมาปรับใช้เพ่ือความเป็นปัจจุบัน ดังนั้น การมี
มาตรการทางกฎหมายเพ่ือก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมง โดยเฉพาะกลุ่มแรงงานหญิงมีครรภ์ โดยให้แรงงาน
หญิงมีครรภ์เป็นกลุ่มก าหนดจ านวนชั่วโมงท างานที่เหมาะสม และค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการด ารงชีพ 
ทั้งนี้ เพื่อให้เกิดความสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
 
๑.๕ วิธีด าเนินการวิจัย 
       เอกัตศึกษานี้ใช้วิธีการศึกษาโดยการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยวิธีการศึกษา
ค้นคว้ารวบรวมข้อมูลจากตัวบทกฎหมาย หนังสือ วิทยานิพนธ์ บทความ ค าพิพากษา ตลอดจนสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ต่างๆ ทั้งภาษาไทย และภาษาต่างประเทศ 
 
๑.๖ ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
      ๑.๖.๑ ท าให้ทราบถึงแนวคิดเกี่ยวกับมาตรการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์  
      ๑.๖.๒ ท าให้ทราบถึงหลักการกฎหมายต่างประเทศเกี่ยวกับการจ้างงานรายชั่วโมงส าหรับ 

     แรงงานหญิงมีครรภ์ 
       ๑.๖.๓ ท าให้ทราบถึงแนวคิดเกี่ยวกับการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมง 
       ๑.๖.๔ ท าให้สามารถก าหนดความเป็นไปได้ในการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงให้กับลูกจ้าง 

     หญิงมีครรภ์ในประเทศไทย 
 
๑.๗ โครงสร้างของเอกัตศึกษา 
      เอกัตศึกษาฉบับนี้มุ่งศึกษาหาแนวทางการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมง กรณีแรงงานหญิงมีครรภ์    ใน
การนี้จึงจ าเป็นต้องศึกษาถึงปัจจัย บริบท ตัวชี้วัดเพ่ือหาความเหมาะสมส าหรับการก าหนดค่าจ้างราย
ชั่วโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์ โดยศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎีและกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ซึ่งสามารถจ าแนก
ออกเป็น 5 บท โดยมีรายละเอียดและล าดับการน าเสนอเนื้อหาเอกัตศึกษา ดังนี้ 
      บทที่ 2 ผู้เขียนจะท าการศึกษาถึงความเกี่ยวกับการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าและการคุ้มครองแรงงาน
หญิงมีครรภ์ ตั้งแต่ความทั่วไปเกี่ยวกับค่าจ้าง ความหมาย และรูปแบบการจ่ายค่าจ้าง ล าดับต่อมาจะ
กล่าวถึงเรื่องค่าจ้างขั้นต่ า ความหมายของค่าจ้างขั้นต่ า วัตถุประสงค์ในการก าหนดค่าจ้างขั้ นต่ า         
การก าหนดและรูปแบบของค่าจ้างขั้นต่ า อันจะท าให้ได้รับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดค่าจ้าง
รายชั่วโมงมากยิ่งขึ้น ล าดับต่อมาจึงท าการศึกษาเกี่ยวกับพลวัตของตลาดแรงงาน บริบทตลอดจนปัจจัย
ต่างๆที่ท าให้แรงงานหญิงมีครรภ์จ าเป็นต้องได้รับความคุ้มครองในเรื่องค่าจ้างรายชั่วโมง กล่าวคือ กลไก
ของตลาดแรงงานที่เปลี่ยนแปลง โรคระบาด นวัตกรรมการเปลี่ยนแปลง และความเหมาะสมของการ
คุ้มครองแรงงานหญิงในปัจจุบัน 
      เมื่อได้ทราบถึงปัจจัยต่างๆที่น ามาสู่การก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์แล้วนั้น 
ผู้เขียนจึงท าการศึกษาในบทที่ 3 ต่อไปว่ากฎหมายตามหลักสากลและกฎหมายต่างประเทศท่ีเกี่ยวข้องกับ



๔ 

 

การก าหนดค่าตอบแทนและค่าจ้างขั้นต่ าให้แก่แรงงานหญิงมีครรภ์นั้น ได้ก าหนดหลักการไว้อย่างไรบ้าง 
อันจะน าไปสู่การพิจารณาความเหมาะสมในการยกมาปรับใช้ก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมี
ครรภ์ของประเทศไทย 
      ต่อมาในบทที่ 4 ผู้เขียนจะพิจารณาถึงบริบทและความเหมาะสมส าหรับการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมง
ให้กับแรงงานหญิงมีครรภ์ของประเทศไทย โดยจะวิเคราะห์ความเหมาะสมของค่าจ้างขั้นต่ าปัจจุบัน 
ต่อมาจะพิจารณาปัจจัยส าหรับการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงของแรงงานห ญิงมีครรภ์ ตลอดจน
ข้อสนับสนุนส าหรับการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์ และบทที่ 5 ซึ่งเป็นบทสุดท้าย 
ผู้เขียนจะน าเสนอสรุปสาระส าคัญของบทต่างๆ และเสนอแนวทางการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณี
แรงงานหญิงมีครรภ์ที่เหมาะสม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



๕ 

 

บทที่ ๒ 
การก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าและการคุ้มครองแรงงานหญิงมคีรรภ์ 

 
 

ในบทนี้ผู้เขียนจะศึกษาถึงแนวคิดของการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า และการคุ้มครองแรงงานหญิงมี
ครรภ์ว่า การก าหนดค่าจ้างขั้นต่ านั้นมีกรอบแนวความคิดอย่างไร และหลักการคุ้มครองแรงงานหญิงมี
ครรภ์นั้นมีแนวคิดให้ความคุ้มครองอย่างไร ทั้งนี้ เนื่องมาจากสถานการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคมที่
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าให้รูปแบบการจ้างงานมีการปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์เช่นกัน แต่
บางครั้งลูกจ้างต้องประสบกับปัญหาในเรื่องของค่าจ้างแรงงานอันไม่เป็นธรรม ท าให้เกิดมาตรการเกี่ยวกับ
การก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า อันเป็นการบังคับให้ฝ่ายนายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างแก่ลูกจ้างให้เพียงพอต่อการด ารง
ชีพ เพ่ือเป็นหลักประกันเบื้องต้นในการให้ความคุ้มครองแก่ลูกจ้างที่ขาดอ านาจต่อรอง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
เมื่อมีการพัฒนาด้านอุตสาหกรรม ธุรกิจและบริการที่ขยายตัวเพ่ิมขึ้น ผู้หญิงจ าเป็นต้องออกไปท างานหา
รายได้ แต่ด้วยข้อจ ากัดเรื่องสรีระที่บอบบางกว่าเพศชาย ประกอบกับจะต้องท าหน้าที่ตั้งครรภ์ให้ก าเนิด
บุตร จึงไม่เหมาะแก่การท างานบางประเภทที่หนักหรือใช้ระยะเวลานานเกินไป ท าให้เกิดแนวคิดการ
ก าหนดค่าจ้างข้ันต่ า และการให้ความคุ้มครองแก่แรงงานหญิงมีครรภ์  
 ดังนั้น บทที่ ๒ ว่าด้วย การก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า และการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ จึงมุ่งเน้นที่
จะอธิบายถึงความทั่วไปซึ่งเกี่ยวข้องกับค่าจ้างขั้นต่ า รายละเอียดกล่าวไว้ในข้อที่ ๒.๑  ตลอดจนการ
พิจารณาถึงตลาดแรงงานของประเทศไทย และพลวัตของตลาดแรงงาน อันเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ก าหนดค่าจ้างขั้นต่ ารายชั่วโมง รายละเอียดกล่าวไว้ในข้อที่ ๒.๒  สุดท้ายคือ พิจารณาหลักการคุ้มครอง
แรงงานหญิงมีครรภ์ที่มีอยู่ในปัจจุบันว่าแรงงานหญิงมีครรภ์ได้รับการคุ้มครองอย่างไรบ้าง เพ่ือที่จะ
สามารถน ามาพิจารณาได้ต่อไปว่า การคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ในปัจจุบันมีความเหมาะสมและ
สอดคล้องกับสถานการณ์ยุคปัจจุบันหรือไม่อย่างไร ตลอดจนการศึกษาถึงแนวคิดพ้ืนฐานของกฎหมาย
แรงงานไทยตามหลักความเป็นธรรมทางสังคม เพ่ือให้สอดคล้องกับที่มาและแนวความคิดที่ผู้เขียนจะ
กล่าวต่อไปในบทนี้ด้วย 
 
๒.๑ ความท่ัวไปเกี่ยวกับค่าจ้าง 
      ๒.๑.๑ ความส าคัญของค่าจ้าง 
      ค่าจ้าง เป็นแหล่งรายได้ส าคัญแหล่งหนึ่งในระบบเศรษฐกิจโดยทั่วไป และเป็นแหล่งส าคัญ
ของอ านาจซื้อของบุคคลในระบบเศรษฐกิจด้วย ถ้ามองในแง่แรงงาน ค่าจ้างเป็นแหล่งรายได้ส าคัญของ
ครอบครัว เมื่อค่าจ้างสูงขึ้น โดยที่ระดับราคาสินค้าสูงขึ้นช้ากว่าหรือคงที่ อ านาจซื้อของแรงงานจะสูงขึ้น 
และอาจท าให้อุปสงค์รวมของระบบเศรษฐกิจสูงขึ้น เป็นการกระตุ้นให้ระบบเศรษฐกิจขยายตัว ในทางตรง



๖ 

 

ข้าม ถ้าค่าจ้างลดลง โดยที่ระดับราคาสินค้าไม่ลดลง หรือลดลงน้อยกว่าค่าจ้างที่ลดลง จะท าให้อ านาจซื้อ
ลดลง มีผลท าให้อุปสงค์รวมลดลง จนอาจท าให้เกิดภาวะเศรษฐกิจถดถอยหรือตกต่ าได้4 
      ถ้ามองในแง่นายจ้างซึ่งเป็นเจ้าของกิจการ ค่าจ้างเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญของต้นทุนการผลิต
โดยเฉพาะการผลิตที่ ใช้แรงงานมาก (Labor Intensive) การเพ่ิมค่าจ้างจะท าให้ต้นทุนสู งขึ้น
ผู้ประกอบการอาจจะต้องไปเพ่ิมราคาสินค้า หรือเปลี่ยนวิธีการผลิตสินค้าให้เป็นแบบใช้ทุนมาก (Capital 
Intensive)  และปลดคนงานออก ซึ่งจะท าให้เกิดการว่างงานไม่เป็นผลดีต่อเศรษฐกิจ ในทางตรงข้าม 
ค่าจ้างลดลง ก็ท าให้ต้นทุนการผลิตลดลง ท าให้นายจ้างมีแนวโน้มจะจ้างงานเพิ่มขึ้น5 
      จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า การเพ่ิมค่าจ้างเป็นผลดีต่อตัวแรงงาน และเป็นผลดีต่อระบบ
เศรษฐกิจโดยรวม แต่จะเป็นผลเสียในแง่นายจ้าง เพราะท าให้ต้นทุนการผลิตสูงขึ้น ในขณะที่การลด
ค่าจ้างเป็นผลเสียต่อตัวแรงงาน แต่เป็นผลดีต่อนายจ้าง ดังนั้น แนวคิดเกี่ยวกับค่าจ้างทั้งฝ่ายนายจ้างและ
ลูกจ้างมีแนวคิดที่ขัดแย้งกัน ซึ่งอาจจะเป็นสาเหตุหนึ่งที่ก่อให้เกิดข้อพิพาทแรงงานในประเทศที่อยู่ใน
ระบบเศรษฐกิจแบบเสรี จากความส าคัญของค่าจ้างท าให้นักเศรษฐศาสตร์ได้พยายามวิเคราะห์เรื่อง
ค่าจ้างมาตั้งแต่ในอดีต และมีการพัฒนามาเรื่อยๆ ในปัจจุบันเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ทั่วไป6  
      อย่างไรก็ตาม แม้ปัญหาเรื่องการก าหนดค่าจ้างจะเกิดขึ้นมาตลอดทุกยุคทุกสมัยที่มีการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจและสังคม แต่ถ้าหากน าหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และประกอบกับ
มาตรการทางกฎหมายที่เป็นธรรมมาปรับใช้ ก็ย่อมเกิดเป็นแนวทางในการก าหนดค่าจ้างได้อย่ างเป็น
ประโยชน์และเป็นธรรมต่อทุกฝ่าย ซึ่งในล าดับถัดไป ผู้เขียนจะอธิบายถึงความหมายของค่าจ้าง อันเป็น
พ้ืนฐานของแนวคิด หลักการ และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิง มี
ครรภ์ ต่อไป 
 
      ๒.๑.๒ ความหมายของค่าจ้าง 

     ค่าจ้าง (Wage) หมายถึง เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการ
ท างานตามสัญญาจ้างส าหรับระยะเวลาการท างานปกติเป็นรายชั่วโมง รายวัน รายสัปดาห์ หรือระยะเวลา
อ่ืน หรือจ่ายให้โดยค านวณตามผลงานที่ลูกจ้างท าได้ในเวลาท างานปกติของวันท างาน และรวมถึงเงินที่
นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุด และวันลาที่ลูกจ้างมิได้ท างานแต่มีสิทธิได้รับตามกฎหมายคุ้มครอง
แรงงาน โดยลูกจ้างมีสิทธิได้รับค่าจ้างไม่น้อยกว่าอัตราค่าจ้างขั้นต ่า  และถ้าไม่มีการก าหนด อัตราค่าจ้าง
ขั้นต ่า ในท้องที่ใดให้ถือว่า อัตราค่าจ้างขั้นต ่า พ้ืนฐานเป็นอัตราค่าจ้างขั้นต่ าของท้องที่นั้น (อัตราค่าจ้าง
ขั้นต่ าพ้ืนฐาน หมายถึง อัตราค่าจ้างที่คณะกรรมการค่าจ้างก าหนดเพ่ือใช้เป็นพ้ืนฐานในการก าหนดอัตรา 
ค่าจ้างข้ันต่ า)7 
                                                 
4 ไม่ปรากฏชือ่ผู้แต่ง,“เอกสารประกอบการศึกษา วิชา EC300,” มหาวิทยาลยัรามค าแหง, สืบค้นเมื่อ 30 กันยายน, 2564, http://old-
book.ru.ac.th/e-book/e/EC300(51)/EC300-5.pdf 
5 เร่ืองเดียวกัน 
6 เร่ืองเดียวกัน 
7 กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน,“การคุ้มครองแรงงาน,”กระทรวงแรงงาน,สืบค้นเมื่อ 30 กันยายน, 2564,https://lb.mol.go.th 



๗ 

 

      จากความหมายของค่าจ้างนั้น ท าให้ “อัตราค่าจ้างขั้นต่ า” เป็นประเด็นที่ใช้เป็นมาตรการ
ก าหนดค่าจ้างขั้นพ้ืนฐาน ถือเป็นบ่อเกิดของมาตรฐานแรงงานขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งผู้เขียนจะขอน าเสนอ
รายละเอียดเกี่ยวกับค่าจ้างขั้นต่ า ตามหัวข้อที่ ๒.๒ ต่อไป 
 
      ๒.๑.๓ รูปแบบการจ่ายค่าจ้าง 
       การจ่ายค่าจ้างนั้นขึ้นอยู่กับข้อตกลงหรือสัญญาระหว่างลูกจ้างกับนายจ้าง โดยแบ่งออกเป็น
ประเภทต่างๆ คือ 
       ๑. จ่ายตามระยะเวลา สมมุติว่านายจ้างและลูกจ้างตกลงกันไว้ว่า จะจ่ายเป็นรายวัน ราย
สัปดาห์ รายเดือน หรือรายปี เป็นต้น นายจ้างก็จะต้องจ่ายให้แก่ลูกจ้างเมื่อถึงเวลานั้น เช่น สมมุติว่า 
สัญญาว่าจะจ่ายเป็นรายเดือน นายจ้างจะจ่าย ๒-๓ เดือนครั้งไม่ได้ ตามปกติโดยทั่วไปแล้ว มักนิยมจ่าย
เป็นรายเดือนให้แก่ลูกจ้างประจ า ส่วนลูกจ้างชั่วคราว เช่นคนงานในการก่อสร้าง การจ่ายมักคิดเป็นราย
ชั่วโมงหรือรายวัน  
       การจ่ายค่าจ้างตามระยะเวลา มักเหมาะสมกับงานที่ต้องการคุณภาพมากกว่าปริมาณ หรือ
งานที่ไม่อาจวัดผลได้ เช่น งานสอน หรืองานที่ค่าแรงต่ าเวลาท างานยาว เป็นต้น 
       ๒. จ่ายตามผลงาน ถ้าเป็นงานเหมาก็จ่ายเมื่องานนั้นเสร็จ ถ้ามีการแบ่งงานออกเป็นงวดๆก็
จะต้องจ่ายเมื่องานงวดนั้นๆ แล้วเสร็จ ถ้าเป็นงานนับชิ้น ก็จะจ่ายตามจ านวนชิ้นที่ท าออกมาได้ การจ่าย
ตามผลงานนี้ ต้องไม่ได้ตกลง หรือท าสัญญาอ่ืนๆ ไว้ นายจ้างจะจ่ายให้เมื่องานแล้วเสร็จ และในการจ่าย
ค่าจ้าง นายจ้างจะน าหนี้อ่ืนมาหักไม่ได้ และถ้านายจ้างไม่จ่ายตามเวลาที่ก าหนดไว้ นายจ้างจะต้องจ่าย
ดอกเบี้ยให้แก่ลูกจ้างในระหว่างผิดนัดร้อยละ ๑๕ ต่อปี การจ่ายค่าจ้างตามผลงานมักเหมาะสมกับงานที่
ต้องการปริมาณผลผลิตเป็นส าคัญ 
     
      ๒.๑.๔ ค่าจ้างขั้นต่ า 

     ๒.๑.๔.๑ ความหมายของอัตราค่าจ้างขั้นต่ า 
           ๑. อัตราค่าจ้าง (Wage rate) หมายถึง จ านวนเงินค่าจ้างต่อระยะเวลาท างาน 

หรือต่อหน่วยของผลผลิตที่ลูกจ้างแต่ละคนท าได้ 
          ๒. อัตราค่าจ้างข้ันต่ าพื้นฐาน (Minimum Wage Base) หมายถึง อัตราค่าจ้าง 

ที่คณะกรรมการค่าจ้างก าหนดเพื่อใช้เป็นพ้ืนฐานในการก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ า 
        ๓. อัตราค่าจ้างขั้นต่ า (Minimum Wage) หมายถึง อัตราค่าจ้างส าหรับลูกจ้างที่

ไม่มีฝีมือคนเดียวเมื่อแรกเข้าท างาน คณะกรรมการค่าจ้างได้ก าหนดเป็นอัตรารายวัน โดยได้ค านวณบน
พ้ืนฐานของค่าใช้จ่ายที่ครอบคลุมค่าใช้จ่ายที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต ๓๐ วันต่อเดือน 

 
 
 



๘ 

 

        ๒.๑.๔.๒ ความหมายต่างๆ ที่เกี่ยวกับการก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ า 
                ๑. นายจ้าง หมายถึง ผู้ซึ่ งตกลงรับลูกจ้างเข้าท างานโดยจ่ายค่าจ้างให้และ

หมายความรวมถึงผู้ซึ่งได้รับมอบหมายให้ท างานแทนนายจ้าง ในกรณีที่นายจ้างเป็นนิติบุคคลให้
หมายความรวมถึงผู้มีอ านาจกระท าแทนนิติบุคคลและผู้ซึ่งได้รับมอบหมายจากผู้มีอ านาจกระท าการแทน
นิติบุคคล 

                ๒. ลูกจ้าง หมายถึงผู้ซึ่งตกลงท างานให้นายจ้างโดยรับค่าจ้างไม่ว่าจะเรียกชื่อ
อย่างไร 

            ๓. ดัชนีราคาผู้บริโภค  หมายถึงเป็นการวัดค่าทางสถิติที่ใช้วัดการเปลี่ยนแปลง
ราคาขายปลีกของสินค้าและบริการตามคุณภาพที่ก าหนดไว้ในปริมาณคงที่ ซึ่งผู้บริโภคซื้อเป็นปกติในช่วง
ระยะเวลาหนึ่งโดยเปรียบเทียบกับราคาสินค้าอย่างเดียวกันในช่วงเวลาที่ก าหนดเรียกว่าปีฐาน 

                ๔. อัตราเงินเฟ้อ หมายถึง สภาวะที่ระดับราคาของสินค้าและบริการโดยทั่วไปมีการ
ปรับตัวสูงขึ้นเรื่อยๆ อย่างต่อเนื่อง 

            ๕. ราคาของสินค้า หมายถึง ราคาของสินค้าและบริการซึ่งมีมูลค่าราคาของสินค้า 
ในความหมายของผู้บริโภคหมายถึงราคาซื้อที่เขาหรือเธอจะจ่ายส าหรับสินค้า หรือบริการนั้นแต่ส าหรับ
ผู้ผลิตราคาของสินค้าหมายถึงมูลค่าที่ครอบคลุมต้นทุนและผลก าไร 

            ๖. มาตรฐานการครองชีพ หมายถึง ความเป็นอยู่ที่ดีของสังคมโดยรวมและมักจะ
วัดได้โดยใช้รายได้ต่อหัว ค่าจ้างเฉลี่ยหรือตัววัดอ่ืนๆ ซึ่งสะท้อนให้เห็นอ านาจซื้อ การวัดมาตรฐานการ
ครองชีพจะวัดเป็นค่าเฉลี่ย ดังนั้น จึงไม่ได้ชี้วัดความแตกต่างของมาตรฐานการครองชีพจ าแนกตามท้องที่
ประเภทกิจการ อาชีพ หรือบุคคลใดโดยเฉพาะ การปรับค่าจ้างขั้นต่ าจะช่วยปรับมาตรฐานการครองชีพ
ของลูกจ้างได้ ถ้าราคาของสินค้าและบริการไม่เปลี่ยนแปลง 

             ๗. ต้นทุนการผลิต หมายถึง ค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นจากการผลิตสินค้าและบริการซึ่ง
ประกอบด้วยค่าใช้จ่ายทางด้านวัตถุดิบ ค่าแรง ดอกเบี้ย ค่าเสื่อมราคาเครื่องจักร และค่าใช้จ่ายอื่นๆ 

          ๘. ความสามารถในการจ่ายของธุรกิจ หมายถึง ความสามารถของสถาน
ประกอบการในการจ่ายตามอัตราที่ปรับเพ่ิมของค่าจ้างโดยไม่กระทบอย่างรุนแรงต่อความอยู่รอดของ
กิจการ 

          ๙. ผลิตภัณฑ์ภาพแรงงาน หมายถึง ปริมาณผลงานเฉลี่ยต่อคนของลูกจ้างที่
ค านวณเป็นรายชั่วโมง รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน หรือรายปี ผลิตภัณฑ์ภาพแรงงานจะเป็นข้อมูลที่
บ่งชี้ถึงความสามารถในการผลิตต่อคนของคนงานหรือลูกจ้างในแต่ละช่วงเวลาเช่น ต่อชั่วโมง ต่อวัน ต่อ
สัปดาห์ 

               ๑๐. ผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ หมายถึง มูลค่าทั้งหมดของสินค้าและบริการที่
ผลิตภายในประเทศภายในระยะเวลา 1 ปี การวัดค่าจะวัดเป็นจ านวน GDP จะมีอัตราเพ่ิมขึ้นอันเป็นผล
มาจากการผลิตสินค้าและบริการเพ่ิมข้ึน ราคาสินค้าสูงขึ้น และเพ่ิมทั้งการผลิตและราคา 



๙ 

 

                           ๑๑. สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม หมายถึง เกณฑ์ของปัจจัยที่ใช้ในการประเมิน
สภาพทางเศรษฐกิจของประเทศโดยรวม ซึ่งตัวชี้วัดที่ใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมิน เช่น จ านวนการลงทุน
ใหม่ ขนาดการจ้างงาน อัตราการว่างงาน ดุลบัญชีเดินสะพัด ดุลการช าระเงิน ทุนการคลัง ภาระหนี้
สาธารณะ ปริมาณการเงินสินเชื่อภายในประเทศอัตราดอกเบี้ย อัตราแลกเปลี่ยน ราคาน้ ามนั 

               ๑๒. การเคลื่อนย้ายแรงงาน หมายถึง การเข้าออกจากตลาดแรงงานการ เปลี่ยน
สถานภาพการท างาน การย้ายอาชีพหรืออุตสาหกรรม และพ้ืนที่การท างาน 

               ๑๓. การมีส่วนร่วมของประชาชน หมายถึง การที่ประชาชนมีส่วนเกี่ยวข้องหรือ
ผูกพันกับกิจกรรมสาธารณะในทุกระดับของการตัดสินใจ ทั้งในด้านการเมือง การบริหารเศรษฐกิจและ
สังคม 

 
        ๒.๑.๔.๓ วัตถุประสงค์ในการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า 

       ๑. การก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าควรเป็นองค์ประกอบหนึ่งในนโยบายที่ออกแบบมาเพ่ือ
เอาชนะความยากจน และเพ่ือให้มั่นใจว่ามีความพึงพอใจตามความต้องการของคนท างานทุกคนและ
ครอบครัว 

       ๒. วัตถุประสงค์พ้ืนฐานของการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าควรท าให้ผู้ได้รับค่าจ้างได้รับ
การคุ้มครองทางสังคมที่จ าเป็นตามระดับค่าจ้างขั้นต่ าที่อนุญาต 

 
        ๒.๑.๔.๔ การก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า 

                ประเทศที่มีการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า ต่างก็มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างความเป็นธรรม
ขึ้นในสังคม โดยมีหลักเกณฑ์ที่ใช้ในการก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ า โดยทั่วไปดังนี้ 

                ๑. ความจ าเป็นพ้ืนฐานของลูกจ้างและครอบครัว หลักเกณฑ์นี้พิจารณาจากความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานระดับการบริโภคข้ันต่ าสุด ซึ่งจะท าให้คนยังชีพอยู่ได้ในเรื่องปัจจัย 4 และค่าจ้างขั้นต่ า
จะต้องได้รับการพิจารณาปรับปรุงตามค่าของที่เพ่ิมข้ึน 

                ๒. ความสามารถในการจ่ายของนายจ้าง การก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าตามหลักเกณฑ์นี้ 
มีสาเหตุมาจากการที่ต้องค านึงถึงความอยู่รอดของระบบเศรษฐกิจ ต้องค านึงถึงความอยู่รอดของ
อุตสาหกรรมที่แตกต่างกัน การพิจารณาจะต้องน าปัจจัยส าคัญที่เกี่ยวข้องมาวิเคราะห์ ประกอบด้วยระดับ
ค่าจ้างโดยทั่วไปเปรียบเทียบกับประเทศอ่ืน ระดับก าไรโดยส่วนรวม ระดับก าไรของสถานประกอบการ
ขนาดเล็ก และผลกระทบของค่าจ้างขั้นต่ าต่อการลงทุน ดังนั้น การก าหนดอัตราค่าแรงจะต้องครอบคลุม
ทั้งมิติของความสามารถของนายจ้าง และขีดความสามารถของอุตสาหกรรมของไทยให้สามารถแข่งขัน 

               ๓. มาตรฐานความเป็นอยู่ในส่วนอ่ืนของระบบเศรษฐกิจ ประเทศซึ่งพลเมืองมีรายได้ 
แตกต่างกันระหว่างผู้ที่อยู่ในเขตเมืองกับชนบท หรือระหว่างภาคเกษตรกับอุตสาหกรรมจนท าให้มีการ
เคลื่อนย้ายแรงงานเข้าสู่เมืองมากขึ้น รัฐมักจะพิจารณาก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าให้มีความสัมพันธ์กับมาตรฐาน
ความเป็นอยู่ของกลุ่มคนที่มีแนวโน้มจะอพยพ เพราะมีจุดมุ่งหมายจะให้เกิดการกระจายรายได้ที่เป็นธรรม 



๑๐ 

 

อย่างไรก็ตาม การก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าโดยผูกพันกับรายได้ของคนในภาคเกษตรมาก จะท าให้อัตรา
ค่าจ้างอยู่ในเกณฑ์ต่ ามากเกินไป จึงไม่ยุติธรรมกับคนงานในเมือง ดังนั้นจึงควรพิจารณาว่าแตกต่างกัน
เท่าใดจึงจะเหมาะสม ประเทศที่มีการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าแต่ละประเทศอาจน าหลักเกณฑ์อย่างหนึ่งหรือ
มากกว่ามาใช้ และก าหนดระบบค่าจ้างขั้นต่ าให้สอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และความ
ต้องการของคนข้ึนใช้ 

               ภายใต้อนุสัญญาขององค์กรแรงงานระหว่างประเทศ (International Labor 
Organization หรือ ILO) ได้ก าหนดเกณฑ์การพิจารณาค่าจ้างขั้นต่ าภายใต้มาตรา 3 โดยจะต้องน าปัจจัย
ด้านค่าครองชีพและผลประโยชน์ต่างๆ เพ่ือการด ารงชีพของคนงานและครอบครัว ขณะเดียวกัน จะต้อง
น าปัจจัยทางเศรษฐกิจและความจ าเป็นของการพัฒนาเศรษฐกิจระดับคุณภาพชีวิต สภาพสังคม และคงไว้
ซึ่งระดับการจ้างงานที่สูงมาพิจารณาด้วย8 

 
        ๒.๑.๔.๕ รปูแบบของค่าจ้างขั้นต่ า 

      การก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าอาจก าหนดได้หลายลักษณะ เช่น ก าหนดเฉพาะกิจการใด
กิจการหนึ่ง หรือก าหนดเฉพาะท้องถิ่นใดท้องถิ่นหนึ่ง หรือก าหนดตามอาชีพหรือเพศเป็นต้น แต่ลักษณะ
ของการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าท่ีปฏิบัติกันเป็นส่วนใหญ่นั้นคือ 

      ๑. ก าหนดตามลักษณะท้องถิ่น 
          เป็นการก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าให้แตกต่างกันไปตามภาวะเศรษฐกิจและ

มาตรฐานการครองชีพของแต่ละท้องถิ่น เพ่ือให้ลูกจ้างได้รับค่าจ้างที่แท้จริง และมีมาตรฐานการด ารง 
ชีวิตอยู่ในระดับเดียวกัน 

      ๒. ก าหนดตามประเภทของกิจการ 
          เป็นการก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าให้แตกต่างกันไปตามประเภทของกิจกรรม

ต่างๆเช่น อุตสาหกรรมสิ่งทอ อุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องดื่ม อุตสาหกรรมเหมืองแร่ การก่อสร้าง
การขนส่ง หรือการบริการในกิจการโรงแรม และร้านอาหาร เป็นต้น ทั้งนี้ เพ่ือให้อัตราค่าจ้างขั้นต่ านั้นมี
ความเหมาะสมกับสภาพการท างานในแต่ละกิจการ 

      ๓. ก าหนดตามประเภทของแรงงาน 
          เป็นการก าหนดอัตราค่าจ้างข้ันต่ าเพ่ือให้เหมาะสมกับความสามารถและฝีมือของ

ลูกจ้างในแต่ละระดับ ได้แก่ การก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าส าหรับคนงานไม่มีฝีมือ คนงานกึ่งฝีมือ และคนงานมี
ฝีมือ 

                  ดังนั้น จากรายละเอียดเกี่ยวกับค่าจ้างขั้นต่ าที่ได้อธิบายตามข้างต้นมา อันถือเป็น
ส่วนส าคัญของแนวคิดและหลักการที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์

                                                 
8 สาธิต วงศ์อนันต์นนท์. “ผลกระทบของนโยบายค่าจ้างขั้นต่ าวันละ 300 บาท.”บทความวิชาการ ส านักวิชาการ ส านกังานเลขานุการ
วุฒิสภา ปีที่ 2. ฉบับที่ 08. (พฤษภาคม 2555) 



๑๑ 

 

ของเอกัตศึกษานี้ และในหัวข้อต่อไป ผู้เขียนจะได้บรรยายถึงกรอบแนวคิดที่เกี่ยวข้องในประเด็นเรื่อง 
ตลาดแรงงานและพลวัตของตลาดแรงงาน ซึ่งมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

 
๒.๒ ตลาดแรงงานและพลวัตของตลาดแรงงาน  
      ๒.๒.๑ ตลาดแรงงาน 
      การขยายตัวของเศรษฐกิจและเมืองขนาดใหญ่ จะเกิดขึ้นในภูมิภาคเอเชียและแอฟริกา 
ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรในหลายประเทศที่จะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ ท าให้หลาย
ประเทศจะประสบปัญหาขาดแคลนแรงงานวัยท างาน ซึ่งจะเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาเศรษฐกิจได้ จึง
ก่อให้เกิดค าถามส าคัญต่อเนื่อง เช่น ก าลังแรงงานกลุ่มใหม่ในอนาคตจะอยู่แถบภูมิภาคใด ประเทศ
อะไร รวมถึงประเทศไทยจะขาดแคลนก าลังแรงงานในปี 2050 หรือไม่  
     ค าว่า ก าลังแรงงาน (Labor Force) หมายถึง ประชากรวัยท างานทั้งหมด ทั ้งที ่มีงานท า
และไม่มีงานท า แต่พร้อมที่จะท างาน โดยประเทศไทยก าหนดให้ก าลังแรงงานคือ ประชากรอายุ 15 ปี
ขึ้นไป ทั้งนี้ บางประเทศ เช่น ประเทศญี่ปุ่น ก าหนดให้วัยท างาน อยู่ในช่วงอายุ 15 - 65 ปี ในขณะที่
ประเทศสหรัฐอเมริกาไม่ได้ก าหนดการสิ ้นสุดวัยท างาน เพื ่อเปิดโอกาสให้ผู ้ส ูงอายุท างานได้  เมื ่อ
พิจารณาจากรายงาน Population Age Shifts will Reshape Global Work Force โดย Stanford 
Center on Longevity พบว่า ก าลังแรงงานทั่วโลกในปี 2050 จะเพิ่มขึ้นจากปี 2010 ที่ระดับดัชนี
เท่ากับ 1 เป็น 1.3 กล่าวคือ ก าลังแรงงานจะเพิ่มจาก 4.5 พันล้านคน เป็น 5.9 พันล้านคนในปี 
2050 และจากการเปลี่ยนแปลงในโครงสร้างประชากร ท าให้ก าลังแรงงานในหลายประเทศทั่วโลกหด
ตัวลง โดยเฉพาะในปี 2050 ที่หลายประเทศต้องเผชิญกับสภาวะการหดตัวของจ านวนก าลังแรงงานที่
ลดลงอย่างเห็นได้ชัด เช่น ประเทศญี่ปุ ่น เกาหลีใต้ เยอรมนี เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีประเทศจีน และ
ประเทศรัสเซีย ที่ก าลังแรงงานจะหดตัวลงเล็กน้อย ขณะเดียวกัน มีอีกกลุ่มประเทศที่จะมีก าลังแรงงาน
ขยายตัวเพิ่มสูงขึ้นในปี 2050 อันได้แก่ ประเทศอินเดีย ประเทศไนจีเรีย ประเทศปากีสถาน ประเทศ
ตุรกี และประเทศอียิปต์ 
     ข้อมูลจากองค์การสหประชาชาติ ระบุว่า ในปี 2050 ก าลังแรงงานของโลกกว่าร้อยละ 
40 จะอยู่ในทวีปแอฟริกา โดยที่ทวีปแอฟริกาเป็นทวีปที่มีอัตราการเกิดสูงที่สุดในโลก กล่าวคือ ในปี 
2050 จะมีประชากรทั้งสิ้น 2.4 พันล้าน เพิ่มขึ้น 1.3 พันล้านคนจากปัจจุบัน และจะเป็นประชากร
อายุ 25 - 59 ปี ซึ่งเป็นวัยท างานกว่า 1 พันล้านคน หรือกล่าวได้ว่า จ านวนสัดส่วนของก าลังแรงงาน
ในแอฟริกาเพิ่มขึ้นเป็น 2 เท่าคือ จากร้อยละ 12 เป็นร้อยละ 23 นอกจากนี้ ยังพบว่า ก าลังแรงงาน
ในอนาคตอีกร้อยละ 40 จะอยู่ที่ทวีปเอเชีย โดยเฉพาะในประเทศอินเดียและจีน9 
     ประเทศไนจีเรีย ซึ่งอยู่ในทวีปแอฟริกา จะมีประชากรและเศรษฐกิจที ่ขยายตัวต่อเนื ่อง
จนถึงปี 2050 โดย Goldman Sachs ได้คาดว่าในปี 2050 ไนจีเรียจะมีเศรษฐกิจใหญ่เป็นอันดับที่ 

                                                 
9 ดร.แดน มองต่างแดน, “แนวโน้มโลก 2050 (7) : NITE แรงงานของโลกอนาคต,” แก้ไขคร้ังล่าสุด 2557, กรุงเทพธรุกิจ,สืบค้นเมื่อ 30 
กันยายน 2564,https://www.bangkokbiznews.com/blogs/columnist/108007 
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11 ของโลก ซึ ่งสูงกว่าประเทศฝรั ่งเศสและเกาหลีใต้ โดยจะมีอัตราการขยายตัว 3,734% จากปี 
2006 นอกจากนี้ ยังมีอัตราการเติบโตของดัชนีเปรียบเทียบจ านวนก าลังแรงงานมากที่สุดในโลก คือ 
ปี 2050 จะมีจ านวนก าลังแรงงานเพ่ิมมากขึ้นจาก 2010 คิดเป็น 2.23 เท่า หรือจาก 86.3 ล้านคน 
เป็น 192.2 ล้านคน10 
     ประเทศอินเดีย เป็น 1 ในประเทศ BRICS และจะกลายเป็นประเทศที่มีประชากรมากที่สุด
ในโลกแซงหน้าประเทศจีน รวมถึงมีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี โดยเฉพาะด้านไอที ทั้งยังมีอัตราการ
เติบโตของดัชนีเปรียบเทียบจ านวนก าลังแรงงานมากเป็นอันดับ 3 ของโลก และจะเป็นประเทศที่จะมี
จ านวนก าลังแรงงานมากที ่สุดในโลก คือ ในปี 2050 จะมีจ านวนก าลังแรงงานเพิ่มมากขึ้นจากปี 
2010 คิดเป็น 1.41 เท่า หรือจาก 780.6 ล้านคน เป็น 1098 ล้านคน ซึ่งจ านวนดังกล่าวมากกว่า
ประเทศจีนประมาณ 200 ล้านคน11 
     ประเทศอียิปต์ และประเทศตุรกี เป็น 2 ในกลุ่มประเทศ Beyond the BRICS จากทั้งหมด 
11 ประเทศ ที่จะเผชิญกับการเพิ่มขึ้นของก าลังแรงงานอย่างต่อเนื่องจนถึง ปี 2050 ส าหรับประเทศ
อีย ิปต ์ แบ ่งเป ็น 2 ช ่วงเวลาค ือ ช ่วงป ี 2010 - 2030 และ ช ่วงป ี 2030 - 2050 โดยทั ้ง 2 
ช่วงเวลา จ านวนแรงงานจะเพิ ่มขึ ้น คือ เพิ ่มขึ ้น ร ้อยละ 20.7 และ 11.8 ตามล าดับ ในขณะที่ 
ประเทศตุรกี ในช่วงปี 2010 - 2050 มีจ านวนแรงงานเพ่ิมขึ้น คิดเป็นร้อยละ 11.212 

    ส าหรับประเทศไทยในปี 2050 จะอยู่ในยุคสังคมแห่งผู้สูงอายุ ก าลังแรงงานจะหดตัวลง 
ประกอบกับอัตราการเพ่ิมของประชาชนลดน้อยลง ท าให้ในอีก 30 ปีข้างหน้าจ านวนผู้สูงอายุ ซึ่งถือว่า
เป็นวัยพึ ่งพิงวัยท างานจะมีจ านวนมากขึ้น ในขณะที ่วัยก าลังแรงงานมีจ านวนลดลง และจากการ
วิเคราะห์ของธนาคารแห่งประเทศไทย พบว่า ภาวะก าลังแรงงานไทยเติบโตช้า รวมถึงไม่สอดคล้องกับ
ความต้องการของตลาด ทั ้งยังมีแนวโน้มความต้องการก าลังที ่จะเ พิ ่มสูงขึ ้นจากการขยายตัวทาง
เศรษฐกิจ ในขณะที่อุปทานของก าลังแรงงานมีน้อยลง ด้วยการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างประชากร 
จึงเกิดเป็นอุปสงค์ส่วนเกินในก าลังแรงงานไทย ท าให้ประเทศไทยจะขาดแคลนก าลังแรงงานในอนาคต  
สิ่งที่ประเทศไทยสามารถท าได้ คือ มองหากลุ่มก าลังแรงงานกลุ่มใหม่จากต่างประเทศ และน าเข้าแรงงาน
เหล่านั้น เช่นเดียวกับที่ประเทศตะวันตกท า และร่วมกันพัฒนาแรงงานไทยด้วยการศึกษาที่สอดคล้องกับ
ความต้องการของตลาดแรงงาน ถือเป็นสิ่งที่ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และประชาชนต้องร่วมมือกัน เพ่ือ
อนาคตที่ดีของประเทศไทย 

 

      ๒.๒.๒ โรคระบาดติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 
     สถานการณ์การระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 หรือโควิด-19 ท าให้ระบบ

เศรษฐกิจทั่วโลกได้รับผลกระทบเป็นอย่างมาก เนื่องจากเป็นโรคอุบัติใหม่ ทีเ่กิดจากการติดเชื้อเข้าสู่ระบบ
                                                 
10 ดร.แดน มองต่างแดน, “แนวโน้มโลก 2050 (7) : NITE แรงงานของโลกอนาคต,” แก้ไขคร้ังล่าสุด 2557, กรุงเทพธรุกิจ,สืบค้นเมื่อ 30 
กันยายน 2564,https://www.bangkokbiznews.com/blogs/columnist/108007 
11 เร่ืองเดียวกัน 
12 เร่ืองเดียวกัน 
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ทางเดินหายใจ จึงท าให้เกิดแพร่ระบาดอย่างรวดเร็ว โดยเริ่มการระบาดเมื่อเดือนธันวาคม พ.ศ. 2562 ที่
นครอู่ฮ่ัน เมืองหลวงของมณฑลหูเป่ย์ ประเทศจีน เมื่อวันที่ 30 มกราคม พ.ศ. 2563 องค์การอนามัย
โลกได้ประกาศให้การระบาดนี้เป็นภาวะฉุกเฉินทางสาธารณสุขระหว่างประเทศ และประกาศให้เป็นโรค
ระบาด ในวันที่ 11 มีนาคม พ.ศ. 256313  การแพร่ระบาดของโรคดังกล่าวได้แพร่กระจายไปเป็นวง
กว้างอย่างรวดเร็วเริ่มจากภูมิภาคแถบทวีปเอเชีย แพร่ไปยังทวีปอเมริกา ยุโรป  จนกระทั่งทั่วโลกต้อง
เผชิญกับวิกฤตความยากล าบากจากการแพร่ระบาด เนื่องจาก เกิดผู้ป่วยจ านวนมาก  ท าให้ระบบ
สาธารณสุขทั่วโลกไม่อาจรับมือได้ทัน กระทั่ งมีผู้ เสียชีวิตเป็นจ านวนมหาศาล ระบบเศรษฐกิจ 
ภาคอุตสาหกรรม ภาคการท่องเที่ยว การขนส่ง ตลอดจนระบบการศึกษาได้รับผลกระทบอย่างถ้วนหน้า 
ซ่ึงไม่อาจประเมินมูลค่าความเสียหายจากสถานการณ์ดังกล่าวได้ 

     ล่าสุดเกิดการระบาดของไวรัสโควิดกลายพันธุ์ชนิดใหม่ ซึ่ง WHO หรือองค์การอนามัยโลก 
ประกาศยกระดับให้เป็นสายพันธุ์ระดับที่น่ากังวล (Variants of Concern: VOC) สายพันธุ์ใหม่ล่าสุด โดย
มีรหัสที่เรียกว่า โควิดสายพันธุ์ B.1.1.529 หรือ โอไมครอน (Omicron) ถูกรายงานว่าพบครั้งแรก ใน
ตอนใต้ของทวีปแอฟริกาใต้ ที่ประเทศบอตสวานา เพราะฉะนั้นเมื่อมีการกลายพันธุ์ในต าแหน่งดังกล่าว 
สิ่งที่น่ากังวลก็คือ ท าให้เชื่อกันว่าไวรัสจะสามารถแพร่กระจายได้เร็วกว่าสายพันธุ์เดลตา สามารถเข้าสู่
ระบบร่างกายมนุษย์ได้ง่ายขึ้น ซึ่งอาจหลบภูมิคุ้มกันและมีแนวโน้มต้านประสิทธิภาพของวัคซีน14 และเมื่อ
วันที่ 20 ธันวาคม กระทรวงสาธารณสุข นพ.ศุภกิจ ศิริลักษณ์ อธิบดีกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ แถลง
ข่าวอัพเดตสถานการณ์การแพร่ระบาดโควิด-19 สายพันธุ์โอไมครอนในไทย ว่า ข้อมูลถึงเมื่อวานนี้ (19 
ธันวาคม 2564 ) พบการติดเชื้อโอไมครอนแพร่กระจายไป 89 ประเทศและอีก 36 รัฐในสหรัฐอเมริกา 
ซึ่งอาจจะมีการขยายจ านวนเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ เนื่องจากบางประเทศไม่มีขีดความสามารถในการถอดรหัส
พันธุกรรม โดยประเทศไทยพบผู้ติดเชื้อโอไมครอนรายแรกแล้ว ที่จังหวัดปทุมธานี15  

     ปัจจุบันยอดผู้ติดเชื้อไวรัสโควิด -19 ทั้ งหมด 223 ประเทศทั่วโลก ล่าสุดเมื่อวันที่  
20 ธันวาคม พ.ศ. 256416 จ านวนสะสม  273,900,334 คน มีผู้เสียชีวิตจากโรคระบาดแล้ว จ านวน 
5,351,812 คน โดยประเทศสหรัฐอเมริกาเป็นประเทศที่มีผู้ติดเชื้อสะสมจ านวนมากที่สุดในโลก จ านวน 
50,415,400 คน  เสียชีวิตแล้ว จ านวน 799,326 คน ส่วนประเทศไทยเป็นประเทศที่มีจ านวนผู้ติด
                                                 
13 วิกพิีเดีย สารานุกรมเสรี, “การระบาดทั่วของโควิด-19,” วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี, สืบค้นเมื่อ 1 ตุลาคม 2564, 
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%
B8%B2%E0%B8%94%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%8
7%E0%B9%82%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%94-19 
14 ศูนย์ตรวจสุขภาพ โรงพยาบาลวิชัยเวช อินเตอร์เนชั่นแนล หนองแขม, “โควิดสายพันธุ์ โอไมครอน คืออะไร,”โรงพยาบาลวิชัยเวช 
อินเตอร์เนชั่นแนล หนองแขม,สืบค้นเมื่อวันที่ 20 ธันวาคม 2564, https://vichaivej-nongkhaem.com/health-
info/%E0%B9%82%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%94%E0%B9%82%E0%B8%AD%E0%B9%84
%E0%B8%A1%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%99/ 
15 ส านักขา่วมติชน, “สธ.คอนเฟิร์ม พบ ‘โอไมครอน’ รายแรกในไทย จอ่ยกระดบัคุมเข้ม หวั่นเกิดคลัสเตอร์,” มติชนออนไลน์, สืบค้นเมื่อ 
20 ธันวาคม 2564, https://www.matichon.co.th/covid19/covid19-alert/news_3095294 
16 ส านักขา่วเวิร์คพอยท์, “เช็คสถานการณ์ Covid-19 ได้ที่นี,่” เวิร์คพอยท์ทีวี, สืบค้นเมื่อ 20 ธันวาคม 2564, 
https://covid19.workpointnews.com/ 
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เชื้ออันดับที่ 24 ของโลก ปัจจุบันมีจ านวนผู้ติดเชื้อสะสม ทั้งหมดจ านวน 2,130,023 คน เสียชีวิตแล้ว
จ านวน 21,377 คน รักษาหายแล้วจ านวน 2,128,358 คน 

     เหตุผลส าคัญที่ท าให้ผลกระทบครั้งนี้คาดว่าจะมากกว่าในกรณีของการระบาด 3 ครั้งใหญ่ 
ได้แก่ โรคซาร์ส ไข้หวัดใหญ่ 2009 และโรคเมอร์ส เนื่องจากเศรษฐกิจจีนมีขนาดใหญ่กว่าเดิม รวมทั้งมี
ความเชื่อมโยงทั้งการค้า การลงทุน การขนส่งกับโลกมากขึ้น ในปี 2561 เศรษฐกิจจีนมีขนาด 16% 
ของเศรษฐกิจโลก ใหญ่กว่าช่วงการระบาดของซาร์ส 4 เท่า และมีขนาดคิดเป็น 13% ของมูลค่าการ
ส่งออกโลก 39% ของการผลิตอุตสาหกรรมโลก และคิดเป็น 18% ของมูลค่าการท่องเที่ยวโลก รวมทั้ง
ปัจจุบันที่มีระดับโลกาภิวัตน์ขั้นสูงที่ประชากรของโลกถูกหลอมรวมกันทั้งด้านเศรษฐกิจ เทคโนโลยี  และ
สังคมวัฒนธรรมมากขึ้นกว่าในอดีต 

     แม้สถานการณ์จะรุนแรง แต่ในวิกฤตย่อมมีโอกาสและสร้างบทเรียนเสมอ โดยรายงานของ 
World Economic Forum (2020) น าเสนอกรณีศึกษาของจีน พบว่า การระบาดครั้งนี้ท าให้เห็น
พัฒนาการหลายอย่าง อาทิ (1) ความร่วมมือระหว่างรัฐบาลและเอกชนในการจัดการวิกฤติ COVID-19 
ที่มีความโปร่งใส รับฟังความเห็นของประชาชนผ่าน Social Media ทั้ง WeChat และ Weibo (2) การ
ด าเนินมาตรการทางเศรษฐกิจการเงินและการคลังที่รวดเร็วเพ่ือลดผลกระทบ และ (3) โอกาสใหม่ๆ ของ
ภาคธุรกิจ วิกฤติครั้งนี้ช่วยให้เกิดการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยี มีการให้บริการแก่ผู้บริโภคทางออนไลน์
มากขึ้นทั้งการค้า การศึกษา และธุรกิจบันเทิง ในระยะข้างหน้า สิ่งส าคัญที่เราน่าจะได้เห็นจากเหตุการณ์
นี้คือ การพัฒนาด้านสาธารณสุข และการยกระดับความร่วมมือทางการแพทย์ทั่วโลกจะมีความส าคัญมาก
ขึ้น การเปิดรับ Social Norms ใหม่ๆ ที่เป็นผลพวงจากการใช้ระยะห่างทางสังคม (Social Distancing) 
อาทิ สังคมไร้เงินสด การท างานทางไกล การท างานจากที่พักอาศัย (Work Form Home) เกิดการใช้ชีวิต
ในรูปแบบวิถีชีวิตใหม่ (New Normal)  
        ๒.๒.๒.๑ นิวนอร์มัล (New Normal) 

                 สถานการณ์โรคระบาดดังกล่าว แต่ละประเทศรวมถึงประเทศไทยมีการประกาศ
สถานการณ์ฉุกเฉิน หรือมาตรการล็อกดาวน์ ซึ่งเป็นการน ากฎหมายข้อบังคับมาใช้ในการควบคุม
สถานการณ์ต่างๆ อันรวมไปถึงการควบคุมการด าเนินธุรกิจของภาคเอกชน การจ ากัดการคมนาคมเข้า
ออกประเทศ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิต การท ากิจกรรมต่างๆ ที่ถูกจ ากัดลงให้เหลือเพียงกิจกรรม
ที่มีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตเท่านั้น สถานการณ์ดังกล่าวจึงส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและชะลอตัว
ของระบบเศรษฐกิจ ส่งผลให้กิจการธุรกิจต่างๆ ต้องปรับตัวเพ่ือให้สามารถด าเนินกิจการได้ต่อไป ซึ่งการ
ปรับเปลี่ยนวิถีการด าเนินชีวิต การท างาน และกิจกรรมต่างๆ ท าให้เกิด นิวนอร์มัล (New Normal)  

                  โดยส านักงานราชบัณฑิตยสภา17 ได้บัญญัติศัพท์ นิวนอร์มัล (New Normal) 
แปลว่า ความปกติใหม่ ฐานชีวิตใหม่ หมายถึง รูปแบบการด าเนินชีวิตอย่างใหม่ที่แตกต่างจากอดีต อัน
เนื่องจากมีบางสิ่งมากระทบ จนแบบแผนและแนวทางปฏิบัติที่คนในสังคมคุ้นเคยอย่างเป็นปกติและเคย
คาดหมายล่วงหน้าได้ ต้องเปลี่ยนแปลงไปสู่วิถีใหม่ภายใต้หลักมาตรฐานใหม่ที่ไม่คุ้นเคย 
                                                 
17 ศ.นพ.สุรพล อิสรไกรศีล นายกราชบัณฑิตยสภา 
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        ๒.๒.๒.๒ การท างานจากที่บ้าน ( Work from home) 
                วิกฤตโควิด-19 ได้เปลี่ยนแปลงโลกไปอย่างสิ้นเชิง มาตรการบรรเทาผลกระทบจาก

โควิด-19 ระยะสั้นยังคงด าเนินต่อไปอย่างต่อเนื่อง จึงเป็นสิ่งที่ผู้ประกอบการธุรกิจต่างๆ จ าเป็นต้องท า
ความเข้าใจถึงภาพรวมของสิ่งที่จะเกิดขึ้น เช่น  สถานการณ์ต่อไปอาจจะเกิดอะไรขึ้นได้บ้าง ภาวะ
เศรษฐกิจถดถอยจะรุนแรงขนาดไหน และจะฟ้ืนตัวได้เมื่อใด จะเกิดพฤติกรรมและทัศนคติที่ส่งผลต่อ
ธุรกิจอย่างไร การเกิดขึ้นของ นิวนอร์มัล (New Normal)  ตัวอย่างเช่น การท างานจากที่บ้าน (Work 
from home) กลายเป็นวิธีปฏิบัติใหม่ขององค์กรธุรกิจอย่างถาวร เพราะมีข้อดีที่ส าคัญคือ ลดความแออัด 
ลดโอกาสแพร่เชื้อไวรัส เพ่ิมระยะห่าง ช่วยลดต้นทุนได้อย่างมาก ทั้งในด้านค่าเช่าส านักงาน ค่าจัดซื้อ 
ติดตั้ง และดูแลเทคโนโลยีต่างๆ ในที่ส านักงาน รวมถึงสวัสดิการบางอย่างของพนักงาน เช่น ค่าเดินทาง 
เพราะไม่มีความจ าเป็นจะต้องเดินทางมาท างานที่ส านักงานอีกต่อไป จึงไม่แปลกนัก หากจะพูดว่าหลาย
บริษัทอาจยึดถือแนวทางนี้มากกว่ากลับไปสู่รูปแบบการท างานแบบเดิมๆ 

                 การประเมินสถานการณ์การท างานขององค์กรไทยจาก ไพรซ์วอเทอร์เฮาส์คูเปอส์ 
หรือ พีดับบลิวซี ประเทศไทย รวมถึงภาพรวมรูปแบบการท างานยุคนิวนอร์มัลของการท าธุรกิจทั่วโลก 
พบความน่าสนใจ ดังนี้ ร้อยละ 20 ขององค์กรในประเทศไทย ดันพนักงานให้ท างานแบบเวิร์กฟรอมโฮม
ถาวร บริษัท พีดับบลิวซี ประเทศไทย เผยว่าการแพร่ระบาดของโควิด-19 ส่งผลให้รูปแบบการท างาน
เปลี่ยนไป สู่การท างานจากที่บ้าน (Work From Home) มากขึ้น จนกลายเป็นความปกติใหม่ของการ
ท างานโดยสิ้นเชิง ร้อยละ 78 ของบริษัททั่วโลก หันมาใช้นโยบายท างานจากที่บ้านมากขึ้นในยุคโควิด-
19 ส่วนผลส ารวจ CEO Panel Survey ของ พีดับบลิวซี ที่ท าการส ารวจมุมมองของ CEO จ านวน 699 
ราย ใน 67 ประเทศทั่วโลก ช่วงเดือนมิถุนายน – กรกฎาคม พ.ศ. 2563 เกี่ยวกับรูปแบบของธุรกิจเกิด
ใหม่ และแนวโน้มส าคัญที่เกิดขึ้นจากการแพร่ระบาดของโควิด-19 พบว่า18 

        1) ร้อยละ78 ของผู้น าธุรกิจเชื่อว่า จะหันมาใช้นโยบายการท างานจากที่ไหนก็ได้ 
(Remote Working) มากขึ้น 

        2) ร้อยละ 76 พ่ึงพาการใช้เทคโนโลยีและระบบอัตโนมัติ 
        3) ร้อยละ 61 ควบคุมความหนาแน่นของสถานที่ท างาน ลดความแออัด ลด

โอกาสแพร่เชื้อไวรัส เพ่ิมระยะห่าง 
 

      ๒.๒.๓ นวัตกรรมการเปลี่ยนแปลง 
  ข้อมูลจากสภาเศรษฐกิจโลก ระบุว่าเศรษฐกิจหลังจากเกิดโควิด-19  
               สถานการณ์เข้าถึงโลกดิจิทัลของประชากรทั่วโลก เดือนเมษายน 2564 มีการเข้าถึงโลก
ดิจิทัลเป็นจ านวนมาก จากจ านวนประชากร 7.85 พันล้าน มีผู้ใช้งานมือถือจ านวน 5.27 ล้านคน 
ผู้ใช้งานอินเตอร์เน็ต 4.72 ล้านคน และผู้ใช้งานโซเชียลมีเดีย 4.33 ล้านคน 

                                                 
18 Thamonton Jang, “บริษัท 78% ทั่วโลกใช้นโยบายท างานจากที่บา้นมากขึน้ รับนิวนอร์มัลยุคโควิด-19,” หนังสือพิมพ ์BLT 
BANGKOK, สืบค้นเมื่อ 24 กันยายน ,2564, https://www.bltbangkok.com/news/28165/ 
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  ผู้ใช้อินเตอร์มีจ านวน 4.72 ล้านคน คิดเป็นร้อยละ 60 ของประชากรโลก ทั้งนี้ เวลาโดย
เฉลี่ยที่ผู้ใช้เข้าถึงอินเตอร์เน็ต เฉลี่ยต่อวันประมาณ 6 ชั่วโมง 56 นาที และ ผู้ใช้อินเตอร์เน็ตเข้าถึง
อินเตอรเ์น็ตโดยสมาร์ทโฟน คิดเป็นร้อยละ 92.8 ของจ านวนผู้ใช้อินเตอร์เน็ตทั้งหมด 
  ผู้ใช้โซเชียลมีเดีย จ านวน 4.33 ล้านคน คิดเป็นร้อยละ 55.1 ของประชากรโลก เวลาโดย
เฉลี่ยที่ผู้ใช้เข้าถึงโซเชียลมีเดีย เฉลี่ยต่อวันประมาณ 2 ชั่วโมง 22 นาที และ ผู้ใช้เข้าถึงโซเชียลมีเดียโดย
สมาร์ทโฟน คิดเป็นร้อยละ 99 ของจ านวนผู้ใช้อินเตอร์เน็ตทั้งหมด โดย WhatsApp และ Facebook 
เป็นแอฟพลิเคชั่นที่นิยมมากที่สุด เนื่องจากต้องการปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ครอบครัว เพ่ือนฝูง อย่างไรก็
ตาม พบว่าพฤติกรรมที่ก าลังพัฒนาขึ้นเป็นปัจจัยหลักในการใช้โซเชียลมีเดีย คื อ การติดตามโปรโมชั่น
สินค้าบริการต่างๆ  ฉะนั้น การใช้โซเชียลมีเดียเพ่ือการวิจัยแบรนด์ จึงเป็นแนวทางที่ส าคัญที่สุดส าหรับ
การปรับตัวของธุรกิจต่างๆในยุคปัจจุบัน  
  จากข้อมูลดังกล่าว เห็นได้ว่า วิกฤตโควิด-19 เร่งกระบวนการเปลี่ยนแปลงของห่วงโซ่
อุปทานโลกที่มีอยู่แล้วให้ยิ่งรวดเร็วมากขึ้น กล่าวคือ ประเทศต่างๆ จะหันมาพ่ึงพาห่วงโซ่อุปทานใน
ประเทศตนเองเพ่ิมขึ้นอีก และกระจายความเสี่ยงด้านการผลิตและขายสินค้าโดยไม่พ่ึงพาแต่ประเทศใด
ประเทศหนึ่งเท่านั้น19 เพราะเห็นผลกระทบชัดเจนจากขั้นตอนการผลิตหรือตลาดขายสินค้าเมื่อยามที่
ต้องปิดตัวลง ซึ่งเป็นผลจากมาตรการต่างๆ อาทิ การปิดเมืองหรือประเทศเพ่ือป้องกันการแพร่ระบาด  
  ประเด็นต่อมา คือ สังคมจะก้าวเข้าสู่ระบบดิจิทัลอย่างเต็มรูปแบบ เพ่ือให้ทันพฤติกรรมของ
ผู้บริโภคที่เปลี่ยนแปลงไป เพราะผู้คนหลีกเลี่ยงการติดเชื้อจากพ้ืนที่สาธารณะ และหันมาสั่งซื้อสินค้า
ออนไลน์มากขึ้น โดยเป็นการกระตุ้นให้ร้านค้าและห้างสรรพสินค้าแบบดั้งเดิมต้องเร่งพัฒนาอย่างก้าว
กระโดดเพ่ือช่วงชิงตลาดจากการค้าขายแบบออนไลน์มากขึ้นอีก รวมทั้งเทคโนโลยีดิจิทัลหลายประเภทที่
มีมานานแล้วแต่ยังไม่มีคนใช้กันมากนัก วิกฤตครั้งนี้กลับบังคับให้คนต้องหันมาใช้เทคโนโลยีเหล่านี้อย่าง
จริงจัง และสร้างโอกาสต่อยอดให้มีผู้เล่นในตลาดมากยิ่งขึ้น อาทิ แพลตฟอร์มที่ช่วยสื่อสารทางไกล จัด
ประชุม หรืออีเวนท์ ซึ่งผู้บริโภคจะเกิดความคุ้นเคยและเปลี่ยนพฤติกรรมหันมาใช้เทคโนโลยีอย่างถาวร 
นอกจากนี้การให้ความส าคัญต่อทักษะอาชีพ เช่น อาชีพการบริการทางการแพทย์ เทคโนโลยีต่างๆ 
หลังจากสถานการณ์ระบาดของโควิด-19 ก็เป็นเรื่องส าคัญยิ่งที่ควรน ามาพิจารณา ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่
ช่วยปรับปรุงรูปแบบธุรกิจต่างๆ ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ในอนาคต โดยจากข้อมูล Future of Jobs 
Report 2020 สภาเศรษฐกิจโลก รายงานว่า ทักษะอาชีพ 10 อันดับแรก ที่ส าคัญ ปี 2025 ได้แก่  
  1) ความคิดเชิงวิเคราะห์และนวัตกรรม  
  2) การเรียนรู้เชิงรุกและกลยุทธ์การเรียนรู้  
  3) ปัญหาที่ซับซ้อน – การแก้ปัญหา  

                                                 
19 สุพริศร์ สุวรรณิก,“โลกจะเปลี่ยนไปอยา่งไร หลังวิกฤตโควิด-19 จบลง?,”ธนาคารแห่งประเทศไทย, สืบค้นเมื่อ 24 กนัยายน ,2564, 

https://www.bot.or.th/Thai/ResearchAndPublications/articles/Pages/Article_30Mar2020.aspx 
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  4) การคิดเชิงวิพากษ์และการวิเคราะห์  
  5) ความคิดสร้างสรรค์และความคิดริเริ่ม  
  6) ความเป็นผู้น าและอิทธิพลทางสังคม  
  7) เทคโนโลยีใช้การตรวจสอบและควบคุม  
  8) เทคโนโลยีดีไซน์และโปรแกรมเมอร์  
  9) ความยืดหยุ่น การจัดการความเครียด และการรับมือกับสถานการณ์ต่าง ๆ 
  10) การให้เหตุผล การแก้ปัญหาและความคิด 
  
  นอกจากนี้ พบว่าแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของโลกใน ปี 2030 พร้อมทั้งการคาดการณ์
อนาคตอุตสาหกรรมทั่วโลกที่ผู้ประกอบการและแรงงานควรเตรียมตัว เพ่ือเตรียมพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง ทั้งในแง่ของการเพ่ิมทักษะและข้อมูลที่เก่ียวกับเทคโนโลยี เพื่อน าไปปรับใช้ในธุรกิจและการ
ท างานให้ตอบโจทย์กับโลกท่ีเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
  1. ธุรกิจ E-Commerce เติบโตก้าวกระโดด เนื่องมาจากผลกระทบของ Covid-19 ในช่วง 
2 ปีนี้ ท าให้พฤติกรรมของผู้บริโภคเปลี่ยนแปลงไป วิถีชีวิตติดบ้านตั้งแต่ตื่นนอน ทานอาหาร ท างาน จน
เข้านอน เวลาส่วนใหญ่ถูกใช้ไปกับสื่อออนไลน์ซึ่งจากการวิจัยพบว่า สินค้าที่มักซื้อขายกันบนโลกออนไลน์ 
ได้แก่ ของใช้ภายในบ้าน, เฟอร์นิเจอร์, เสื้อผ้า, อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ และ สื่อ Entertainment ภายใน
บ้าน เช่น หนัง หรือ เพลง เป็นต้น 
  2. หลายโรงเรียนและมหาวิทยาลัย ทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศ เปลี่ยนเป็นการเรียน
การสอนผ่านทางสื่อออนไลน์เป็นหลัก (Study from Home) ท าให้นักเรียน นิสิต และนักศึกษา ต้อง
ปรับตัวกันมากขึ้น อาจารย์ผู้สอนก็ต้องปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงเช่นกัน และนอกจากในรั้ว
โรงเรียนแล้ว ยังมีผลการส ารวจพบว่า พฤติกรรมการท างานของพนักงานก็เริ่มเปลี่ยนแปลงไป หลาย
บริษัทมีมาตรการรองรับการท างานจากบ้าน (work from home / work from anywhere) ในระยะ
ยาวเพ่ิมมากข้ึน 
  จากที่กล่าวมานี้ อาจไม่ได้ราบรื่นไปทั้งหมด เพราะยังคงเหลือความท้าทายที่เราไม่อาจ
หลีกเลี่ยงได้ นั่นคือ การบริหารความเครียดของพนักงาน ซึ่งอาจจะมาจากการประชุม online การบริหาร
เวลาในการท างาน การพักผ่อนที่บ้าน (Work Life Balance) การรักษาระดับความสัมพันธ์ของพนักงาน
ในองค์กรให้ยังคงแน่นแฟ้นอยู่เสมอ รวมถึงการมอบความเห็นอกเห็นใจแก่เพ่ือนร่วมงาน (Empathy) ซึ่ง
ถือเป็นอีกหนึ่งสิ่งส าคัญที่ไม่อาจมองข้ามได้ 
  3. ท างานกับหุ่นยนต์ (Working with Bots) หลังจากท่ีได้พลิกโฉมหน้าอุตสาหกรรมจ านวน
มากไปแล้ว ระบบ Smart Automation จะเข้ามาช่วยงานที่ต้องอาศัยความแม่นย าสูง การท างานซ้ าๆ 
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และงานที่อันตรายมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะช่วยเพ่ิมความปลอดภัยและประสิทธิภาพในการผลิต โดยในรายงาน 
GIV คาดการณ์ว่า ในอุตสาหกรรมจะมีหุ่นยนต์ 103 ตัว ต่อพนักงานทุกๆ 10,000 คน 
  4. การสื่อสารแบบต่อเนื่อง (Frictionless Communication) AI และระบบการวิเคราะห์ 
Big Data จะสร้างการสื่อสารที่ไร้รอยต่อระหว่างบริษัทและลูกค้า รวมถึงทลายก าแพงทางภาษา ความ
เที่ยงตรง ความเข้าใจ และความเชื่อใจ ซึ่งจะกลายเป็นรากฐานของการสื่อสารในอนาคต โดย GIV 
คาดการณ์ว่า ร้อยละ 86 ขององค์กรจะใช้ประโยชน์จาก Data ของตัวเองอย่างเต็มที ่
  5. ใช้ชีวิตกับหุ่นยนต์ (Living with Bots) ความก้าวหน้าทางด้านวัสดุศาสตร์ การเรียนรู้ของ 
AI และเทคโนโลยีเครือข่าย จะส่งเสริมให้มีการใช้งานหุ่นยนต์ในรูปแบบต่างๆ ทั้งการเป็นผู้ช่วยในบ้าน
และผู้ช่วยส่วนตัว โดยรายงาน GIV คาดการณ์ว่า ทั่วโลกจะมีอัตราการใช้งานหุ่นยนต์ตามบ้านร้อยละ 14 
  6. ประเทศไทยเข้าสู่ยุค Silver Economy อย่างเต็มตัว ในปี 2024-2025 จะเข้าสู่ยุค 
Silver Economy หรือ ยุคที่ผู้สูงอายุ 60 ปีขึ้นไปจะเป็นประชากรหลักของประเทศ ดังนั้นจะต้องมีการ
เตรียมความพร้อมด้านนวัตกรรมให้สามารถตอบสนองความต้องการผู้สูงอายุมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวโน้มสังคมผู้สูงอายุ (Aging Society) ปัจจุบันพบว่า ก าลังซื้อและพฤติกรรมการบริโภคอุปโภค รวม
ถึงไลฟ์สไตล์ ความคิดอ่าน และการท างานของผู้สูงอายุวัย 60 ปีขึ้นไป มีแนวโน้มที่จะอ่านรีวิว หรือศึกษา
รายละเอียดถี่ถ้วนก่อนการเลือกซื้อผลิตภัณฑ์ และพร้อมที่จะจับจ่ายใช้สอยสินค้าและบริการที่ดีต่อตนเอง
จริงๆ 
  7. ปี 2028 -2030 การเคลื่อนย้าย การเดินทาง การขนส่งสินค้า และการช าระเงิน จะถูก
ท าให้  'ง่ ายขึ้ น ' มี การคาดการณ์ อนาคตไว้ว่ า  ผู้ คนจะใช้ ชี วิตออกห่ างจากตั ว เมื องมากขึ้ น 
(Deurbanization) มองหาความสงบใกล้ชิดกับธรรมชาติ ธุรกิจขนส่งเริ่มปรับตัวมากขึ้น เพ่ือลดต้นทุน
และลดการใช้พลังงาน เช่น การลดการใช้เครื่องบินในการโดยสาร และเปลี่ยนมาเป็นรถไฟแทน การใช้ 
Hyperloop หรือการใช้โดรนบินในการขนส่งสินค้า ซึ่งสะดวกกว่าในแง่การขนส่งระยะไกลไปยังผู้คนใน
ตัวเมือง ที่รวดเร็ว ถูกลง และประหยัดพลังงานมากขึ้น 
 จากการบรรยายในหัวข้อตามข้างต้น ประกอบด้วย แนวความคิดเกี่ยวกับค่าจ้างขั้นต่ า พลวัต
ของตลาดแรงงาน ได้แก่ ความทั่วไปเกี่ยวกับตลาดแรงงานในยุคปัจจุบัน นวัตกรรมการเปลี่ ยนแปลง 
ตลอดจนโรคระบาดไวรัสโควิด-19 ต่างๆ เหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดการจ้างงานระยะสั้นเพ่ิมขึ้น 
การจ่ายค่าจ้างให้สอดคล้องกับกระบวนการหรือรูปแบบการจ้างงานที่เปลี่ยนแปลงไป จึงเป็นเรื่องที่ควร
น ามาพิจารณาว่ามีความเหมาะสมหรือไม่อย่างไร โดยเฉพาะกลุ่มแรงงานหญิงมีครรภ์ ซึ่งเป็นกลุ่มก าลัง
แรงงานที่ต้องให้การคุ้มครองเป็นพิเศษกลุ่มหนึ่ง ซึ่งผู้เขียนจะขอบรรยายถึงหลักการคุ้มครองแรงงานหญิง
มีครรภ์ ในหัวข้อต่อไปนี้  
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๒.๓ หลักการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ 
      ๒.๓.๑ หลักการส าคัญเกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ 
      ในการก าหนดสวัสดิการแรงงานที่ดีนั้น K.N. Vaid เสนอให้ควรค านึงถึงหลักเกณฑ์ 
ดังต่อไปนี้20 
      1. หลักความรับผิดชอบทางสังคมของอุตสาหกรรมหรือผู้ประกอบการ การที่นายจ้างให้
สวัสดิการแรงงานแก่ลูกจ้างมากน้อยเพียงใด เป็นเครื่องมือบ่งชี้ถึงความรับผิดชอบของอุตสาหกรรมต่อ
สังคมเพราะอุตสาหกรรมย่อมต้องอาศัยสังคมและอยู่ในสังคม การให้สวัสดิการแรงงานจึงควรค านึงถึง
สังคมที่อยู่รอบตัวด้วย เช่น การสร้างถนนจากโรงงานออกสู่ภายนอกก็จะท าให้ชุมชนนั้นบังเกิดความเจริญ
ตามมา เป็นต้น 
      2. หลักประชาธิปไตย การจัดสวัสดิการแรงงานควรให้มีสิทธิแก่ลูกจ้างในการตัดสินใจว่า เขา
ต้องการสวัสดิการแรงงานในลักษณะใด ตลอดจนให้เข้ามามีส่วนร่วม เช่น ตั้งเป็นคณะกรรมการในการจัด
สวัสดิการแรงงานพิจารณาร่วมกับนายจ้าง และนายจ้างไม่ควรถือเป็นบุญคุณ หรือเป็นแบบผู้ใหญ่ให้แก่
ผู้น้อย รวมทั้งการให้ควรเป็นแบบเสมอภาคไม่ล าเอียง กล่าวคือ ทุกคนที่เป็นลูกจ้างย่อมมีสิทธิ์ได้รับ
สวัสดิการเสมอเหมือนกันหมดในสถานประกอบการกิจการแต่ละแห่ง 
      3. หลักความเหมาะสมของค่าจ้าง ค่าจ้างและสวัสดิการแรงงานควรเป็นแบบที่เหมาะสมซึ่ง
กันและกัน ไม่ควรถือว่าสวัสดิการแรงงานเป็นการชดเชยในเรื่องค่าจ้าง เพราะมีข้อเท็จจริงอยู่ว่า การให้
สวัสดิการแรงงานสารพัดอย่าง ไม่สามารถกระตุ้นให้ลูกจ้างท างานดีขึ้นได้  ถ้าค่าจ้างยังอยู่ต่ ามาก ใน
ท านองเดียวกัน ถ้าค่าจ้างสูง แต่นายจ้างไม่ค านึงถึงสวัสดิการแรงงานที่ควรจะมี ก็จะไม่สามารถท าให้
ลูกจ้างกระตือรือร้นในการท างานได้ ดังนั้น ค่าจ้างจึงมีความส าคัญพอๆ กับสวัสดิการแรงงาน 
      4. หลักประสิทธิภาพ การให้สวัสดิการแรงงานคือ การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทั้งสองนี้วัดได้ยากก็จริงอยู่ แต่การที่ลูกจ้างท้องไม่อ่ิม หรือมีความกังวลใจอยู่
เสมอ ย่อมจะท าให้การท างานนั้นไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร ประเทศที่ก าลังพัฒนาเชื่อว่าการให้
การศึกษาอบรมให้แก่ลูกจ้างได้มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน การให้ที่อยู่อาศัย และอาหาร สามประการ
นี้เป็นสวัสดิการที่มีความส าคัญท่ีสุดในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของลูกจ้าง 
      5. หลักพัฒนาบุคลิกภาพ จุดมุ่งหมายหนึ่งของการจัดสวัสดิการอุตสาหกรรมคือ การพัฒนา
บุคลิกภาพ ในวงการอุตสาหกรรมมักจะเต็มไปด้วยระเบียบที่เข้มงวดในการปฏิบัติงาน และขาดความเป็น
กันเอง ลูกจ้างจ านวนมากท่ีท างานร่วมกันท่ามกลางสภาพที่น่าอึดอัดใจนานัปการ บรรยากาศที่เต็มไปด้วย
กฎเกณฑ์ และความสัมพันธ์ที่เป็นทางการเกินไป ท าให้ลูกจ้างขาดความเป็นตัวของตัวเอง ลูกจ้างสูญเสีย
อิสรภาพในการแสดงออกตามที่ต้องการ ทั้งการกระท าและความคิด โดยทั่วไปลูกจ้างมีชีวิตอยู่ในสังคม
แคบๆ สวัสดิการแรงงานควรมุ่งที่จะให้ลูกจ้างมีชีวิตชีวาขณะท างาน โดยค านึงถึงประสิทธิภาพของลูกจ้าง
แต่ละคน การจัดสวัสดิการแรงงานจึงควรส่งเสริมด้านสังคมและวัฒนธรรมของลูกจ้างเอง  เช่น การจัด
นันทนาการหรือกิจกรรมอ่ืนใดเพ่ือท าให้ลูกจ้างหายเบื่อหน่าย ร่าเริง และมีชีวิตชีวา 
                                                 
20 K.N. Vaid (1970). Labour Welfare in India. pp 21-26. 
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      6. หลักความรับผิดชอบร่วมกัน ความรับผิดชอบในเรื่องสวัสดิการอุตสาหกรรมเป็นของ
นายจ้างและลูกจ้างร่วมกัน ถ้านายจ้างเป็นฝ่ายให้เพียงฝ่ายเดียวอาจเกิดผลเสีย เพราะลูกจ้างเป็นฝ่ายรับ 
และจะไม่กระตือรือร้นเท่าท่ีควร เมื่อเกิดการผิดพลาดหรือขัดแย้งกันภายหลัง นายจ้างก็จะทวงบุญคุณเอา
กับลูกจ้างได้ ดังนั้น การให้สวัสดิการแรงงานจะเป็นผลดีต่อผู้ให้และผู้รับเมื่อทั้งสองฝ่ายเข้าใจในหลักการ
และรับผิดชอบร่วมกัน 
      7. หลักการยอมรับ ผู้บริหารและลูกจ้างทุกระดับจะต้องเข้าใจและยอมรับความส าคัญของ
การจัดสวัสดิการแรงงานส าหรับลูกจ้าง ในสถานประกอบการที่มีเจ้าหน้าที่สวัสดิการประจ าอยู่ เจ้าหน้าที่
นั้นย่อมเข้าใจปัญหาและความต้องการของลูกจ้าง ตลอดจนสิ่งที่อ านวยสนองตอบต่อความต้องการนั้นๆ 
ตามหลักวิชาการ แต่ก็คงจะไม่เกิดผลดีเท่าที่ควร  หากผู้บริหารในระดับอ่ืนไม่เข้าใจหรือร่วมด้วยกล่าวคือ 
แนวความคิดเกี่ยวกับสวัสดิการอุตสาหกรรมจะต้องเป็นที่ยอมรับทุกระดับตั้งแต่ผู้บริหารชั้นล่างสุด
ตลอดไปจนถึงผู้บริหารระดับสูงสุด 
  จากแนวคิดหลักการจัดสวัสดิการแรงงานดังที่กล่าวมาแล้ว การจัดสวัสดิการแรงงานจึง
ควรค านึงถึงหลักการพื้นฐาน 5 ประการคือ21 
  1. สามารถตอบสนองความต้องการของลูกจ้างได้  เพ่ือให้ลูกจ้างได้ประโยชน์จาก
สวัสดิการอย่างเต็มที่การจัดสวัสดิการแรงงานจึงต้องอาศัยการส ารวจความต้องการของลูกจ้างด้วย 
  2. ให้ลูกจ้างมีส่วนร่วมโดยได้ร่วมเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงสวัสดิการแรงงาน
ต่างๆ ให้เหมาะสมตามสถานการณ์ 
  3. สอดคล้องกับความสามารถในการจ่ายของนายจ้าง เพ่ือมิให้เป็นภาระแก่นายจ้างมาก
เกินไป 
  4. มีประสิทธิภาพโดยต้องส่งผลให้เกิดต่อลูกจ้างในการลดภาระทางเศรษฐกิจ  ช่วยให้
ลูกจ้างไม่ต้องกังวลกับสิ่งแวดล้อม และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ 
  5. การบริหารจัดการที่ดี โดยการจัดสวัสดิการแรงงานต้องไม่ยุ่งยากในการบริหารจน
ก่อให้เกิดข้อขัดแย้งตามมา 
 
      ๒.๓.๒ ความหมายของแรงงานหญิง 
      ความหมายของ แรงงานหญิง หมายถึง หญิงที่มีอายุตั้งแต่ 15 ปีขึ้นไป ซึ่งตกลงท างานให้กับ
นายจ้างเพ่ือรับค่าตอบแทน เป็นค่าจ้าง ไม่ว่าค่าจ้างนั้นจะเป็นเงินหรือสิ่งของ และไม่ว่าหญิงนั้นจะท างาน
ด้านก าลังกาย ก าลังสมอง หรือความรู้ความสามารถ หรือทั้งก าลังกายและก าลังความคิดก็ตาม 
 
      ความหมายของ แรงงานหญิงในด้านการคุ้มครองแรงงาน หมายถึง ลูกจ้างหญิงที่มีอายุตั้งแต่ 
15 ปีขึ้นไป ตกลงท างานให้กับนายจ้างและท างานอยู่ใต้บังคับบัญชาของนายจ้างและอยู่ภายใต้กฎหมาย

                                                 
21 กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน,“รูปแบบการจัดสวัสดิการแรงงานที่เหมาะสมส าหรับประเทศไทย,” 2550, หน้า 2-18 
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คุ้มครองแรงงาน จึงควรได้รับการคุ้มครองในด้านสภาพการท างานสวัสดิการและความปลอดภัย เพ่ือเป็น
หลักประกันในการท างาน 
 

     จากหลักการและความจ าเป็นที่ยังต้องมีแรงงานหญิงอยู่ในภาคอุตสาหกรรมและบริการ และ
การปฏิบัติต่อแรงงานหญิง หรือให้ความคุ้มครองแก่แรงงานหญิงยังมิได้มีเป็นแบบแผนอันเดียวกัน จนเมื่อ
ได้มีการจัดตั้งองค์การแรงงานระหว่างประเทศขึ้นแล้ว  จึงได้ก าหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการใช้แรงงาน
หญิงขึ้นตามหลักขององค์การสหประชาชาติที่มุ่งส่งเสริมความเท่าเทียมกันแห่งสิทธิมนุษยชนไม่ว่าชาย
หรือหญิง ประเทศไทยในฐานะที่เป็นสมาชิกขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ จึงได้ก าหนดหลักเกณฑ์
ในการให้ความคุ้มครองแรงงานหญิงขึ้นใช้บังคับตั้งแต่  พ.ศ 2500 เป็นต้นมา โดยก าหนดไว้ใน
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ 2499 ซึ่งเป็นกฎหมายแรงงานฉบับแรกของไทย และในกฎหมาย
แรงงานทุกฉบับก็ได้มีการปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้นจนถึงฉบับปัจจุบันคือพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ 2541 โดยกฎหมายแต่ละฉบับมีสาระส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการจัดสวัสดิการแรงงานส าหรับ
ลูกจ้างหญิงมีครรภ์ ได้แก่ การให้สิทธิลาคลอด ประโยชน์ทดแทนกรณีคลอดบุตร การคุ้มครองสุขภาพ
อนามัย การคุ้มครองการมีงานท า และการไม่เลือกปฏิบัติ เป็นต้น 
 
      2.3.3 ความท่ัวไปเกี่ยวกับสรีระของหญิงมีครรภ์และข้อแนะน าทางการแพทย์ 
      เมื่อกล่าวถึงการตั้งครรภ์นั้น เป็นที่ทราบกันโดยทั่วไปอยู่แล้วว่า โดยส่วนใหญ่ผู้หญิงจะมี
ระยะตั้งครรภ์ทั้งสิ้น 9 เดือน (40 สัปดาห์ หรือ 280 วัน) ซึ่งระยะตั้งครรภ์ 9 เดือนนี้ สามารถแบ่งออก
ได้เป็น 3 ไตรมาส  
      1. ไตรมาสแรก (First Trimester) คือ ช่วง 3 เดือนแรกของการตั้งครรภ์ หรือสัปดาห์ที่ 1-
13 ของการตั้งครรภ์22 
      2. ไตรมาสที่สอง (Second Trimester) คือ ช่วงอายุครรภ์ 4-6 เดือน หรือสัปดาห์ที่ 14-
26 ของการตั้งครรภ์23 
      3. ไตรมาสที่สาม (Third Trimester) คือ ช่วงอายุครรภ์ 7-9 เดือน หรือสัปดาห์ที่ 27-40 
ของการตั้งครรภ์24 
      โดยในแต่ละไตรมาสนั้น ทารกในครรภ์จะมีพัฒนาการและการเจริญเติบโตที่แตกต่างกัน ด้วย
เหตุนี้จึงส่งผลให้ความเสี่ยงของการตั้งครรภ์ และวิธีปฏิบัติดูแลรักษาตนเองของหญิงมีครรภ์นั้นแตกต่าง
กันออกไปในแต่ละไตรมาส  ซึ่งแต่ละไตรมาสตามที่กล่าวมาข้างต้น ผู้เขียนจะอธิบายโดยละเอียด
ดังต่อไปนี้ 
 
                                                 
22 “Stages of pregnancy”, OASH, Accessed November 19, 2021,  https://www.womenshealth.gov/pregnancy/youre-
pregnant-now-what/stages-pregnancy 
23 Ibid. 
24 Ibid. 
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        2.3.3.1 ไตรมาสแรก (First Trimester) 
        ไตรมาสแรก คือ ช่วงระยะเวลา 3 เดือนแรกของการตั้งครรภ์ ซึ่งเป็นช่วงที่ส าคัญ
และต้องระมัดระวัง ดูแลตนเองมากที่สุดในการตั้งครรภ์ เนื่องจากเป็นช่วงระยะเวลาเริ่มต้นของการพัฒนา
โครงสร้างร่างกายและระบบอวัยวะต่างๆของทารก กล่าวคือ สมอง ไขสันหลัง หัวใจ แขนและขา 
ตลอดจนอวัยวะส าคัญและโครงสร้างร่างกายภายนอกต่างๆของทารก เริ่มพัฒนาขึ้น และเริ่มเกิดการ
ท างานร่วมกันของระบบประสาทและกล้ามเนื้อของทารก25 
        จ ากการศึ กษ าบ ท ความของอ งค์ ก ารอน ามั ย โล ก  ห รือ  World Health 
Organization (WHO) พบว่า หญิงมีครรภ์ส่วนใหญ่สูญเสียทารกในระหว่างตั้งครรภ์จากการแท้งบุตร โดย
คิดเป็นร้อยละ 10-15 ของหญิงที่รู้ว่าตนเองตั้งครรภ์26   นอกจากนี้ จากรายงานเฝ้าระวังการแท้งของ
ประเทศไทย พ.ศ. 2562 ของกรมอนามัย พบว่า  ร้อยละ 39.9 แท้งบุตรในช่วงอายุครรภ์ 9-12 
สัปดาห์27  
        ในช่วงการตั้งครรภ์ในไตรมาสแรก ร่างกายของหญิงตั้งครรภ์จะมีการเปลี่ยนแปลง
ในหลายๆเรื่อง เช่น ฮอร์โมนเปลี่ยนแปลง ซึ่งท าให้ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงระบบอวัยวะอ่ืนๆเกือบทุก
ส่วนของหญิงมีครรภ์ด้วย และการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้เองอาจท าให้หญิงมีครรภ์นั้นแสดงอาการต่างๆ เช่น 
คลื่นไส้ อาเจียน อารมณ์แปรปรวน เป็นต้น 
        จากที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่า ในช่วงไตรมาสแรกเป็นช่วงที่มีความเสี่ยงของ
การตั้งครรภ์สูงมาก จึงเป็นเหตุผลให้หญิงมีครรภ์จ าเป็นต้องเปลี่ยนการด าเนินชีวิตในชีวิตประจ าวันของ
ตนเอง เช่น ต้องเข้านอนเร็วขึ้น ลดปริมาณอาหารให้น้อยลงในแต่ละมื้อ แต่เพ่ิมจ านวนมื้ออาหาร เปลี่ยน
อิริยาบถทุกๆ 1-2 ชั่วโมง ไม่ยืนหรือนั่งตลอดทั้งวัน เป็นต้น รวมถึงการงดเว้นกิจกรรมบางประเภทที่อาจ
ส่งผลต่อทารกในครรภ์ เช่น การท างาน หรือแม้แต่การท างานบ้านที่ต้องใช้ หรืออยู่ใกล้กับสารเคมี
อันตราย หรือรังสีต่างๆ เพราะช่วงนี้เป็นช่วงที่ทารกสร้างอวัยวะและระบบส าคัญต่างๆ การอยู่ใกล้สารเคมี
หรือรังสีอาจส่งผลให้ทารกพิการได้  หรือแม้แต่การเดินทางในขณะที่ตนเองมีอาการคลื่นไส้ เวียนหัว แพ้
ท้อง เป็นต้น28 
        2.3.3.2 ไตรมาสที่สอง (Second Trimester) 
        ไตรมาสที่สอง คือ ช่วงอายุครรภ์ 4-6 เดือน เป็นช่วงที่อาการต่างๆ เช่น คลื่นไส้ 
เวียนหัว หรืออาการอ่ืนๆที่เกิดขึ้นในช่วงไตรมาสแรก ค่อยๆดีขึ้น การด าเนินชีวิตในแต่ละวันอาจจะง่ายขึ้น 
หรือรู้สึกสบายขึ้นจากช่วงไตรมาสแรก แต่อย่างไรก็ตาม ในช่วงไตรมาสที่สองนั้น ขนาดท้องของหญิงมี
                                                 
25 Ibid. 
26 M. Purdie (pseud.), “Why we need to talk about losing a baby”, World Health Organization, Accessed November 
19, 2021,   https://www.who.int/news-room/spotlight/why-we-need-to-talk-about-losing-a-baby 
27 ส านักอนามัยการเจริญพันธุ์, “รายงานเฝ้าระวังการแท้งประเทศไทย พ.ศ. 2562,” 2562, หน้า 27. 
28 ไม่ปรากฏชือ่ผู้แต่ง,“20 ข้อห้ามส าหรบัคนท้อง & ข้อควรระวังส าหรับคนท้อง”, แก้ไขคร้ังล่าสุด 2560, Medthai, สืบค้นเมื่อ 19 
พฤศจิกายน, 2564, 
https://medthai.com/%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%AB%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A
1%E0%B8%84%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87/ 
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ครรภ์จะมีขนาดใหญ่ขึ้น และมีการเปลี่ยนแปลงทางร่างกายอ่ืนๆ เนื่องจากขนาดของทารกในครรภ์จะ
เติบโตเพ่ิมข้ึนประมาณ 3-4 เท่า ส่งผลให้หญิงมีครรภ์อาจมีอาการ ปวดตามร่างกาย หน้าอกขยายและตึง 
เป็นต้น29 
               จะเห็นได้ว่า ในไตรมาสที่สองนี้  หญิงมีครรภ์อาจเคลื่อนไหว หรือขยับร่างกาย
ล าบาก การท ากิจกรรมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการท างาน การเดินทาง หรือแม้แต่การออกก าลังกาย ควรท า
ระมัดระวังมากขึ้น 
        2.3.3.3 ไตรมาสที่สาม (Third Trimester) 
        ไตรมาสที่สาม คือ ช่วงอายุครรภ์ 7-9 เดือน เป็นช่วงที่อวัยวะและระบบต่างๆของ
ร่างกายของทารกจะพัฒนาอย่างเต็มที่ น้ าหนักและขนาดของทารกจะเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ จึงอาจส่งผลให้หญิง
มีครรภ์หายใจล าบากและเข้าห้องน้ าบ่อยขึ้น มีปัญหาในการนอนหลับ ยิ่งไปกว่านั้นอาการที่เกิดขึ้นในไตร
มาสที่สองนั้นยังคงมีอยู่ 
        จะเห็นได้ว่าไตรมาสนี้เป็นไตรมาสสุดท้าย เป็นช่วงระยะเวลา 3 เดือนหลังสุดท้าย
ของการตั้งครรภ์ ซึ่งทารกในครรภ์ก็จะเริ่มมีพัฒนาการของร่างกายอย่างเต็มที่  ท าให้ร่างกายของหญิงมี
ครรภ์นั้นก็จะต้องท างานหนักขึ้นไปด้วย อีกทั้งการที่ทารกมีน้ าหนักเพ่ิมขึ้น ขนาดของท้องหญิงมีครรภ์มี
ขนาดใหญ่ขึ้น ก็ส่งผลให้กระดูก และกล้ามเนื้อของหญิงมีครรภ์นั้นต้องรับน้ าหนักมากขึ้นด้วย ด้วยเหตุนี้ 
ในไตรมาสที่สามจึงควรเป็นช่วงที่หญิงมีครรภ์ควรหยุดพักจากการท างาน ซึ่งโดยส่วนใหญ่แล้ว แพทย์จะ
แนะน าให้หญิงมีครรภ์ลาพักงานเมื่อมีอายุครรภ์ได้ 32 สัปดาห์ และไม่ควรยกของหนักหรือเอ้ือมมือหยิบ
ของที่สูงๆ รวมถึงควรงดการมีเพศสัมพันธ์ในช่วง 1 เดือนสุดท้ายก่อนคลอด เพราะเป็นช่วงที่ท้องขยาย
ใหญ่มากและรู้สึกอึดอัดแน่นท้องมาก และนอกจากนี้แล้วนั้น ควรงดเดินทางโดยเครื่องบิน เพราะความดัน
ภายในเครื่องบินอาจเป็นอันตรายต่อทารกในครรภ์ได้30 
        นอกจากหลักปฏิบัติและข้อห้ามในการปฏิบัติหรือท ากิจกรรมต่างๆของหญิงมีครรภ์
ที่กล่าวมาข้างต้นในแต่ละไตรมาสแล้ว ต่อไปผู้เขียนจะกล่าวถึงข้อห้ามทั่วไปส าหรับหญิงมีครรภ์  ที่เป็น
หลักปฏิบัติในการดูแลตนเองส าหรับทุกไตรมาส หรือตลอดระยะเวลาการตั้งครรภ์นั่นเอง โดยจะขอกล่าว
เฉพาะในส่วนที่ส าคัญ หรือเก่ียวข้องกับเนื้อหาในวิจัยเล่มนี้ 
        2.3.3.4 ข้อห้ามของหญิงมีครรภ์ในระหว่างการตั้งครรภ์31 
        1. ไม่ควรท ากิจกรรมหรือออกก าลังกายที่หนัก หรือมีแรงกระทบแรงๆ  

                                                 
29 “Pregnancy the three trimesters”, UCSFHealth, Accessed November 19, 2021, 
https://www.ucsfhealth.org/conditions/pregnancy/trimesters 
30 ไม่ปรากฏชือ่ผู้แต่ง, “20 ข้อห้ามส าหรบัคนท้อง & ข้อควรระวังส าหรับคนท้อง”, แก้ไขคร้ังล่าสุด 2560, Medthai, สืบค้นเมื่อ 19 
พฤศจิกายน, 
2564,https://medthai.com/%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%AB%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%
B8%A1%E0%B8%84%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87/ 
31 “Staying healthy and safe”, OASH, Accessed November 19, 2021, 
https://www.womenshealth.gov/pregnancy/youre-pregnant-now-what/staying-healthy-and-safe 
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        2. หลีกเลี่ยงกิจกรรม หรือการท างานที่ต้องเข้าใกล้กับสารเคมี  และรังสีต่างๆ 
แม้กระทั่งการท างานในส านักงาน เพราะบางทีอุปกรณ์ส านักงานก็สามารถแผ่รังสีที่เป็นอันตรายต่อทารก
ในครรภ์ได้ เช่น เครื่องถ่ายเอกสาร จะมีรังสีเอกซเรย์แผ่ออกมา เป็นต้น 
        3. หลีกเลี่ยงการท ากิจกรรมต่างๆ ที่ท าให้เกิดความเครียด เพราะความเครียดจะ
ท าให้ภูมิต้านทานต่อการติดเชื้อลดลง ซึ่งอาจท าให้เกิดอันตรายต่อทารกได้ อีกทั้งในระหว่างการตั้งครรภ์
ฮอร์โมนต่างๆจะมีการเปลี่ยนแปลง จึงท าให้อารมณ์ไม่คงที ่และเกิดความเครียดได้ง่าย 
        4. หลีกเลี่ยงการท ากิจกรรมในเวลาดึกๆ เพราะหญิงมีครรภ์ควรเข้านอนเร็ว และ
พักผ่อนให้เพียงพอ 
        5. ไม่ควรนั่งหรือยืน หรืออยู่ในท่าใดท่าหนึ่งเป็นเวลานานๆ ดังนั้น หากหญิงมี
ครรภ์ต้องท างานหรือกิจกรรมที่ต้องอยู่ในท่าเดิมนานๆ ควรหยุดพัก หรือหมั่นเปลี่ยนอิริยาบถทุกชั่วโมง 
 

ในบทต่อไป ผู้เขียนจะศึกษาถึงมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทนส าหรับ
แรงงานหญิงมีครรภ์ของต่างประเทศ คือ อนุสัญญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ อันเกี่ยวกับการ
ก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า การท างานบางเวลา และการคุ้มครองความเป็นมารดา และกฎหมายของประเทศ
ต่างๆ ว่าแต่ละประเทศมีหลักการให้ความคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์อย่างไร เพ่ือที่จะน ามาเป็นแนวทาง
ในการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์ของประเทศไทย  ทั้งนี้ เพ่ือให้แรงงานหญิงมี
ครรภ์ได้รับความคุ้มครองเพ่ิมมากขึ้น และเพ่ือเป็นการพัฒนากฎหมายและแนวปฏิบัติภายในประเทศให้
ทัดเทียมมาตรฐานสากล 
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บทที่ ๓ 
มาตรการทางกฎหมายเกีย่วกับการจ่ายค่าตอบแทนส าหรับแรงงานหญิงมีครรภ์ของ

ต่างประเทศ 
 

จากการศึกษาถึงหลักการเกี่ยวกับการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า และการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์
ในบทที่ 2 นั้น พบว่า การก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าและการคุ้มครองแรงงานหญิง ยังขาดความสอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานและสภาพพลวัตต่างๆ เช่น ตลาดแรงงานที่เปลี่ยนแปลงไป ปัญหาโรค
ระบาด นวัตกรรมการเปลี่ยนแปลงต่างๆ เป็นต้น แสดงให้เห็นปัญหาว่า  การก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าและการ
คุ้มครองแรงงานหญิงของประเทศไทยนั้น ยังคงมีข้อจ ากัดอยู่หลายประการส าหรับการน ามาประยุกต์ใช้
กับปัญหาที่เกิดขึ้นหรือไม่ และเนื่องจากปัจจุบัน โลกก าลังประสบปัญหาโรคระบาดติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 
2019 อย่างหนัก การปรับตัวของธุรกิจห้างร้าน หรือองค์กรต่างๆ ของโลก ต่างพากันปรับตัว และ
ปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน โดยเน้นเป็นการท างานจากที่บ้าน ซึ่งเป็นการท างานแบบรายชั่วโมงเป็นส่วน
ใหญ่ อย่างไรก็ตามปัญหาดังกล่าวไม่ได้เป็นเพียงปัญหาที่ประเทศไทยก าลังประสบอยู่ประเทศเดียวเท่านั้น 
แต่ในต่างประเทศก็ก าลังเผชิญกับปัญหาการจ้างงานรายชั่วโมงเช่นเดียวกันกับประเทศไทย ได้แก่ 
ประเทศญี่ปุ่น สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี ประเทศฝรั่งเศส และเครือรัฐออสเตรเลีย แต่ประเทศดังกล่าว
นั้นได้เห็นถึงความส าคัญของปัญหาดังกล่าวที่เกิดขึ้น จึงได้มีการก าหนดมาตรการทางกฎหมายขึ้นไว้เป็น
การเฉพาะส าหรับการจ้างงานรายชั่วโมง ทั้งนี้ มาตรการของประเทศต่างๆ ดังกล่าวได้มีการก าหนดไว้ให้
ครอบคลุมถึงบทนิยามรูปแบบ มาตรการคุ้มครองและเยียวยา และสภาพบังคับส าหรับมาตรการที่
เกี่ยวข้องกับการจ้างงานรายชั่วโมงไว้อย่างชัดเจนอีกด้วย 

ดังนั้น บทที่ 3 ว่าด้วยมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทนส าหรับแรงงานหญิงมี
ครรภ์ของต่างประเทศนั้น ผู้เขียนจะได้ศึกษาถึงหลักสากลว่าด้วยการจ่ายค่าตอบแทนการท างานและ
ค่าจ้างขั้นต่ าก่อน เพ่ือให้ทราบได้ว่า การก าหนดค่าตอบแทนการท างานและค่าจ้างขั้นต่ า  การคุ้มครอง
แรงงานหญิงมีครรภ์ในประเด็นค่าจ้างตามหลักการสากลนั้น ได้ก าหนดหลักการไว้อย่างไรบ้าง ล าดับ
ต่อมาจึงจะพิจารณาว่า มาตรการของกฎหมายต่างประเทศเกี่ยวกับการจ้างงานลูกจ้างหญิงมีครรภ์ราย
ชั่วโมงของประเทศญี่ปุ่น สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี ประเทศฝรั่งเศส และเครือรัฐออสเตรเลียนั้นมี
หลักการที่เหมือนและแตกต่างกันอย่างไร ดังต่อไปนี้ 
 
๓.๑ หลักสากลว่าด้วยการจ่ายค่าตอบแทนการท างานและค่าจ้างข้ันต่ า 
      อนุสัญญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศถือเป็นบ่อเกิดหลักของกฎหมายแรงงานระหว่าง
ประเทศ32 โดยองค์การแรงงานระหว่างประเทศได้ก าหนดมาตรการทางกฎหมาย มาอย่างหลากหลาย
รูปแบบ ในการนี้เพ่ือให้สอดคล้องกับเนื้อหา ผู้เขียนจะขอน าประเด็นเกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทนส าหรับ

                                                 
32 Jean-Michel Servais, International labour law, (Nertherland : Kluwer Law International,2011),p.65. 
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แรงงานหญิงมีครรภ์มาน าเสนอ ได้แก่ อนุสัญญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับที่ 131 ว่า
ด้วยการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า ค.ศ. 1970 ประกอบกับข้อแนะฉบับที่ 135 ว่าด้วยการก าหนดค่าจ้างขั้น
ต่ า ค.ศ. 1970 และอนุสัญญาฉบับที่ 175 ว่าด้วยการท างานบางเวลา ค.ศ. 1994 และเมื่อกล่าวถึงการ
คุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ องค์การแรงงานระหว่างประเทศก็ยังมีมาตรการคุ้มครองแรงงานหญิง มี
ครรภ์ไว้เป็นการเฉพาะอีกด้วย ซึ่งก าหนดอยู่ในอนุสัญญาฉบับที่ 183 ว่าด้วยการคุ้มครองความเป็น
มารดา ค.ศ. 2000 ประกอบกับข้อแนะฉบับที่ 191 ว่าด้วยการคุ้มครองความเป็นมารดา ค.ศ. 2000 
เพ่ือแนะให้ประเทศสมาชิกต่างๆ ได้น าไปปฏิบัติ ดังนี้ 
 
      ๓.๑.๑ การก าหนดค่าตอบแทนการท างานและค่าจ้างข้ันต่ า 
      การก าหนดค่าตอบแทนการท างานและค่าจ้างขั้นต่ าตามหลักสากลนั้น ระบุไว้ตามอนุสัญญา
ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับที่ 131 ว่าด้วยการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า ค.ศ. 1970 ประกอบ
กับข้อแนะฉบับที่ 135 ว่าด้วยการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า ค.ศ. 1970 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือก าหนด
มาตรฐานการคุ้มครองผู้ได้รับค่าจ้างจากค่าจ้างที่ต่ าเกินควร และคุ้มครองกลุ่มผู้ได้รับค่าจ้างที่ด้อยโอกาส 
ทั้งนี้ เพ่ือให้เกิดความสอดคล้องกับเนื้อหาผู้เขียนจึงขอบรรยายถึงมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการจ้าง
งานรายชั่วโมงขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ซึ่งก าหนดอยู่ในอนุสัญญาฉบับที่ 175 ว่าด้วยการ
ท างานบางเวลา ค.ศ. 1994  มีรายละเอียดดังนี้33 
          
        ๓.๑.๑.๑ อนุสัญญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับที่ 131 ว่าด้วยการก าหนด
ค่าจ้างขั้นต่ า ค.ศ. 1970 
              ประเทศสมาชิกทุกประเทศซึ่งได้เข้าเป็นสมาชิกองค์การแรงงานระหว่างประเทศ
โดยให้สัตยาบันตามอนุสัญญา จะต้องมีการด าเนินการจัดท าระบบค่าจ้างขั้นต่ าให้ครอบคลุมแก่กลุ่มผู้มี
รายได้จากค่าจ้างทุกกลุ่มอาชีพอย่างเหมาะสม ตลอดจนหน่วยงานผู้มีอ านาจในแต่ละประเทศจะต้องตก
ลงหรือสร้างรูปแบบว่าด้วยการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า กับองค์กรตัวแทนของนายจ้างหรือตัวแทนของกลุ่ม
ลูกจ้างที่เกี่ยวข้อง เพ่ือพิจารณาก าหนดกลุ่มผู้ได้รับค่าจ้างขั้นต่ าที่จะได้รับการคุ้มครอง อย่างไรก็ตาม
ประเทศสมาชิกยังต้องก าหนดข้อกฎหมายหรือแนวปฏิบัติในส่วนที่เกี่ยวข้องกับกลุ่มแรงงานที่ไม่ได้รับการ
คุ้มครองรวมถึงขอบเขตของผลกระทบที่ได้รับหรือคาดว่าจะได้รับต่ออนุสัญญาในส่วนที่เกี่ยวกับแรงงาน
กลุ่มดังกล่าว  
              องค์ประกอบส าหรับการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าให้มีความเป็นธรรมและเกิดความ
เหมาะสมส าหรับแนวปฏิบัติ ปัจจัย และเงื่อนไขต่างๆของแต่ละประเทศ ได้แก่ 

                                                 
33 กลุ่มงานมาตรฐานแรงงานระหวา่งประเทศ, “อนุสัญญาและข้อแนะอื่นๆ,”แก้ไขคร้ังล่าสุด 2564, กลุ่มงานมาตรฐานแรงงานระหว่าง
ประเทศ กระทรวงแรงงาน, สืบค้นเมื่อ 24 กันยายน, 2564, 
http://ils.labour.go.th/index.php?option=com_content&view=article&id=9&Itemid=10 
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              ก) ความต้องการของแรงงานและครอบครัว โดยค านึงถึงระดับค่าจ้างทั่วไปใน
ประเทศ ค่าครองชีพ สวัสดิการประกันสังคม และมาตรฐานการครองชีพของกลุ่มสังคม 
              ข) ปัจจัยทางเศรษฐกิจ รวมทั้งข้อก าหนดของการพัฒนาเศรษฐกิจระดับของ
ผลิตภัณฑ์มวลรวมและความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งการจ้างงานในระดับสูง 
              ประเทศสมาชิกซึ่งให้สัตยาบันตามอนุสัญญานี้ ต้องก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า โดยปรับ
ไปตามปัจจัย ตัวชี้วัด หรือเงื่อนไขของประเทศ โดยการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าต้องมีลักษณะหรือรูปแบบที่
สามารถปรับเปลี่ยนเงื่อนไขได้ ตามสถานการณ์ และต้องจัดให้มีการปรึกษาหารือกันระหว่างองค์กรของ
นายจ้างและลูกจ้างที่เกี่ยวข้อง โดยจัดท าเป็นบทบัญญัติทางกฎหมาย เพ่ือให้เกิดกลไกที่เป็นรูปธรรม
ส าหรับการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าอย่างเหมาะสม นอกจากนี้จะต้องด าเนินการก าหนดให้มีการออกความ
คิดเห็นของบุคคลหรือตัวแทนของภาคส่วนต่างๆที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ 
              ก) ผู้แทนขององค์กรนายจ้างและลูกจ้างที่เกี่ยวข้อง หรือในกรณีที่ไม่มีองค์กร
ดังกล่าว ให้เป็นผู้แทนนายจ้างและลูกจ้างที่เกี่ยวข้อง โดยการเข้ามามีส่วนร่วมนี้ต้องตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของ
ความเสมอภาค  
              ข) บุคคลที่ได้รับการยอมรับว่า มีความสามารถและเป็นบุคคลสาธารณะเป็นที่
ยอมรับกันโดยทั่วไป ซึ่งได้รับการแต่งตั้งอย่างเป็นทางการจากการประชุมหารือกันระหว่างองค์กรตัวแทน
ของนายจ้างและลูกจ้างที่เกี่ยวข้อง และการปรึกษาหารือดังกล่าวจะต้องอยู่ภายใต้กฎหมายหรือแนว
ปฏิบัติของแต่ละประเทศนั้นก าหนด 
              ทั้งนี้ การก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าเป็นอ านาจหน้าที่ขององค์กรที่แต่ละประเทศจัดตั้งขึ้น 
ส่วนใหญ่แล้วอยู่ในรูปแบบหน่วยงานของรัฐ ซึ่งอัตราค่าจ้างขั้นต่ าที่ก าหนดนั้นจะเป็นอัตราที่เพียงพอ
ส าหรับแรงงานทั่วไปแรกเข้าท างานหนึ่งคน ให้สามารถด ารงชีพอยู่ได้ตามสมควรแก่มาตรฐานการครอง
ชีพ สภาพเศรษฐกิจและสังคม รวมทั้งเหมาะสมตามความสามารถของธุรกิจในท้องถิ่นนั้น 
              อนุสัญญานี้จะมีผลผูกพันเฉพาะประเทศสมาชิกขององค์การแรงงานระหว่าง
ประเทศ ซึ่งได้จดทะเบียนการให้สัตยาบันกับผู้อ านวยการใหญ่แล้วเท่านั้น โดยมีผลบังคับ 12 เดือน 
หลังจากวันที่ให้สัตยาบันของประเทศสมาชิก ส่วนการบอกเลิกความผูกพันตามอนุสัญญานี้ ประเทศ
สมาชิกซึ่งให้สัตยาบันอนุสัญญา อาจบอกเลิกอนุสัญญานี้ได้เมื่อพ้นก าหนด 10 ปี นับแต่วันที่อนุสัญญามี
ผลใช้บังคับครั้งแรก ด้วยการแจ้งต่อผู้อ านวยการใหญ่ส านักงานแรงงานระหว่างประเทศ เพ่ือขอจด
ทะเบียนการบอกเลิก โดยการบอกเลิกดังกล่าวจะมีผล เมื่อครบ 1 ปีนับแต่วันที่จดทะเบียนบอกเลิกความ
ผูกพันตามอนุสัญญา แต่ถ้าประเทศสมาชิกไม่ได้ใช้สิทธิในการบอกเลิกตามก าหนดภายในปีถัดจาก
ระยะเวลา 10 ปี ที่กล่าวถึงในวรรคก่อน ประเทศสมาชิกดังกล่าวจะต้องปฏิบัติตามอนุสัญญาต่อไปอีก 
เป็นเวลา 10 ปี และหลังจากนั้นอาจเพิกถอนอนุสัญญานี้ได้ เมื่อสิ้นสุดแต่ละช่วงระยะเวลา 10 ปีภายใต้
เงื่อนไขที่ก าหนดไว้ 
              ตามที่อธิบายมาข้างต้นท าให้ทราบว่า การก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ านั้น องค์กร
แรงงานระหว่างประเทศได้ก าหนดให้ประเทศสมาชิกต้องก าหนดต้องปฏิบัติตามข้อก าหนดตามอนุสัญญา
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ว่าด้วยการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า นอกจากนี้แล้ว เพื่อให้ประเทศสมาชิกได้มีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนมากขึ้น 
องค์กรแรงงานระหว่างประเทศ ก็ได้แนะน าหลักเกณฑ์วิธีปฏิบัติออกมาในรูปแบบของข้อแนะ เรียกว่าข้อ
แนะฉบับที ่135 ว่าด้วยการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า ค.ศ. 1970 ซึ่งผู้เขียนจะได้อธิบายรายละเอียดในหัวข้อ 
ต่อไปนี้ 
        ๓.๑.๑.๒ ข้อแนะฉบับที่ 135 ว่าด้วยการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า ค.ศ. 1970 

             การก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า ถือว่า เป็นมาตรการทางกฎหมายอย่างหนึ่ ง ซึ่งมี
วัตถุประสงค์ ประการแรกคือ การก าหนดค่าจ้างขั้นต่ านั้น ควรเป็นนโยบายที่สร้างมาเพ่ือลดความยากจน
และท าให้เกิดความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นส าหรับแรงงานและครอบครัวของแรงงานนั้นด้วย ประการต่อมา  คือ 
การก าหนดค่าจ้างขั้นต่ านั้น ควรท าให้แรงงานผู้ได้รับค่าจ้างได้รับความคุ้มครองทางสังคมที่ จ าเป็นตาม
ระดับค่าจ้างขั้นต่ าที่ก าหนดนั้น โดยมีกรอบในการก าหนดระดับค่าจ้างขั้นต่ าที่ควรพิจารณาตามเกณฑ์ 
ต่อไปนี้ 
        (ก) ความต้องการของแรงงานและครอบครัว 
        (ข) ระดับท่ัวไปของค่าจ้างในประเทศ 
        (ค) ค่าครองชีพและการเปลี่ยนแปลง ปัจจัย ตัวชี้วัดหรือเงื่อนไข 
        (ง) สิทธิประโยชน์ทางด้านประกันสังคม 
        (จ) มาตรฐานการครองชีพของกลุ่มสังคมอ่ืน 
        (ฉ) ปัจจัยทางเศรษฐกิจ รวมทั้งข้อก าหนดของการพัฒนาเศรษฐกิจระดับของ
ผลิตภัณฑ์มวลรวม และความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งการจ้างงานในระดับสูง 
        ต่อมาควรพิจารณาถึงกลไกการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า ของอนุสัญญาซึ่งอาจมีหลาย
รูปแบบ เช่น การก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า โดย 
        (ก) กฎเกณฑ์ 
        (ข) การตัดสินใจของหน่วยงานที่มีอ านาจ หรือโดยมี หรือไม่มีข้อก าหนดอย่างเป็น
ทางการ ส าหรับการพิจารณาข้อเสนอแนะจากหน่วยงานอื่น 
        (ค) การตัดสินใจของคณะกรรมการค่าจ้างหรือการประชุมปรึกษา 
        (ง) ศาลอุตสาหกรรมหรือศาลแรงงานหรือศาลช านัญพิเศษอ่ืนๆ หรือ 
        (จ) การบังคับใช้กฎหมายกับบทบัญญัติของข้อตกลงร่วม 
         ส าหรับการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ านั้น ประเทศสมาชิกควรมีการก าหนดจัดตั้ง
หน่วยงานก ากับดูแลเรื่องค่าจ้างขั้นต่ าขึ้นมาเป็นการเฉพาะ โดยให้มีอ านาจหน้าที่ในการตัดสินใจเรื่องการ
ก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าและก ากับดูแลรับผิดชอบหน่วยงานต่างๆที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า 
ทั้งนี้ บุคคลที่เป็นตัวแทนหรือจะเข้ามาท าหน้าที่ก ากับดูแลในหน่วยงานดังกล่าว ควรเป็นบุคคลอิสระที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมซึ่ง อาจจะเป็นข้าราชการที่รับผิดชอบในด้านอุตสาหกรรมสัมพันธ์หรือการวางแผน
ทางเศรษฐกิจและสังคม หรือการก าหนดนโยบายตามความเหมาะสม ตามกรอบที่เป็นไปได้ในสถานการณ์
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ของประเทศ และประเทศสมาชิกควรมีทรัพยากรอย่างเพียงพอในการเก็บรวบรวมสถิติและข้อมูลอ่ืนๆที่
จ าเป็นส าหรับการศึกษาเชิงวิเคราะห์ของปัจจัยทางเศรษฐกิจที่เก่ียวข้องต่อการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า 

             ส าหรับหลักเกณฑ์การปรับอัตราค่าจ้างขั้นต่ านั้น อัตราค่าจ้างขั้นต่ าควรได้รับการ
ปรับปรุงเป็นครั้งคราว โดยค านึงถึงดัชนีค่าครองชีพ อัตราเงินเฟ้อ มาตรฐานการครองชีพ ต้นทุนการผลิต 
ราคาของสินค้าและบริการ ความสามารถของธุรกิจ ผลิตภาพแรงงาน ผลิตภัณฑ์มวลรวมของประเทศ 
และสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม 

             (1) การส ารวจเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของค่าครองชีพ และภาวะทางเศรษฐกิจ
ของประเทศ รวมถึงแนวโน้มของรายได้ต่อคน ผลิตภัณฑ์มวลรวม ตลอดจนอัตราการจ้างงาน การว่างงาน 
โดยควรมีการส ารวจอย่างสม่ าเสมอ โดยอาจแบ่งเป็นระยะเป็นรอบปี หรือช่วงไตรมาส  

             (2) ควรก าหนดความถี่ของการส ารวจดังกล่าว โดยค านึงถึงเงื่อนไข ปัจจัยต่างๆ
ของประเทศที่สามารถส่งผลต่อการก าหนดอัตราค่าจ้างข้ันต่ า 

             ประเด็นต่อมาที่ต้องพิจารณาเกี่ยวกับการก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ า คือ การบังคับ
ใช้มาตรการค่าจ้างขั้นต่ าที่ได้ก าหนดขึ้นมาแล้ว ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบกฎหมาย ข้อบังคับ หรือประกาศ
ใดๆนั้น การน าข้อก าหนดต่างๆมาบังคับใช้ให้เกิดประสิทธิภาพ ถือเป็นเรื่องที่ส าคัญอย่างยิ่ง ข้อแนะฉบับ
ที่ 135 ว่าด้วยการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า ค.ศ. 1970 ฉบับนี้จึงให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการบังคับใช้
มาตรการเกี่ยวกับค่าจ้างค่าข้ันต่ า ดังนี้ 

             (ก) การเตรียมการเพ่ือเผยแพร่บทบัญญัติกฎหมายเกี่ยวกับค่าจ้างขั้นต่ า การใช้
ภาษาหรือภาษาถิ่น ซึ่งกลุ่มแรงงานที่ต้องการการคุ้มครองนั้นเข้าใจ และควรเป็นภาษาที่ชัดเจน สื่อสาร
เข้าใจตรงกัน 

             (ข) แต่งตั้งพนักงานตรวจแรงงาน หรือเจ้าหน้าที่ที่ผ่านการฝึกอบรมจ านวนที่
เพียงพอ และอ านวยความสะดวกท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ 

             (ค) บทลงโทษที่เพียงพอส าหรับการละเมิดบทบัญญัติกฎหมายเกี่ยวกับค่าจ้างขั้นต่ า 
             (ง) ลดความซับซ้อนของบทบัญญัติกฎหมายและขั้นตอนทางกฎหมายและวิธีการที่

เหมาะสมอ่ืนๆในการช่วยให้แรงงานสามารถใช้สิทธิของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ภายใต้บทบัญญัติ
กฎหมายเกี่ยวกับค่าจ้างข้ันต่ า รวมถึงสิทธิในการเรียกร้องคืนจ านวนเงินค่าจ้างที่แรงงานควรได้รับ 

             (จ) จัดตั้งสมาคมนายจ้างและองค์กรแรงงาน เพ่ือก ากับดูแลหรือปกป้องแรงงาน
จากการถูกละเมิด 

             (ฉ) สร้างมาตรการการคุ้มครองแรงงานอย่างเพียงพอ 
             จากที่กล่าวมา จะเห็นได้ว่าการพิจารณาก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ า ตามอนุสัญญา

ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับที่ 131 ว่าด้วยการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า ค.ศ. 1970 ประกอบ
กับข้อแนะฉบับที่ 135 ว่าด้วยการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า ค.ศ. 1970นั้น เป็นการก าหนดอยู่บนพ้ืนฐาน
ของความเสมอภาค และรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่าย ผลการพิจารณาจะน าไปสู่ข้อยุติที่เป็นที่ยอมรับ
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ร่วมกันของทุกฝ่าย เกิดเป็นผลทางกฎหมายและเป็นกฎเกณฑ์ท่ีให้ความคุ้มครองแก่ลูกจ้างอย่างเป็นธรรม 
เพ่ือให้นายจ้างสามารถประกอบธุรกิจอยู่ได้ และลูกจ้างสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างสงบสุข  

             ส าหรับหัวข้อถัดไป ผู้เขียนจะขออธิบายถึงอนุสัญญาฉบับที่ 175 ว่าด้วยการ
ท างานบางเวลา ค.ศ. 1994 ซึ่งเป็นอนุสัญญาหนึ่งที่องค์กรแรงงานระหว่างประเทศก าหนดขึ้น เพ่ือวาง
หลักเกณฑ์เกี่ยวกับมาตรการคุ้มครองแรงงานที่ท างานบางเวลา และศึกษาว่ามาตรการจากอนุสัญญานี้จะ
สามารถน ามาปรับใช้ในการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมง กรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ได้มากน้อยเพียงใด ซ่ึง
ผู้เขียนจะได้อธิบายรายละเอียด ดังนี้ 
 
        ๓.๑.๑.๓ อนุสัญญาฉบับท่ี 175 ว่าด้วยการท างานบางเวลา ค.ศ. 1994 
            อนุสัญญาฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือก าหนดมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานส าหรับ
แรงงานที่ท างานบางช่วงเวลา ซึ่งเป็นรูปแบบของการว่าจ้างงานอีกรูปแบบหนึ่ง ที่เป็นที่ยอมรับกันมาก ใน
ระบบเศรษฐกิจและการผลิตสมัยใหม่ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบันที่โลกก าลังเผชิญกับปัญหาโรคระบาด
ติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 ที่ระบาดอย่างหนัก ส่งผลให้แรงงานส่วนใหญ่ต้องปรับเปลี่ยนวิถีชีวิตเป็นแบบ 
New normal และมีการท างานแบบ Work from home ซึ่งการท างานรายชั่วโมงก็มีแนวโน้มจะเป็นที่
นิยมมากในสถานการณ์ปัจจุบัน เนื่องจากหลักกฎหมายตามอนุสัญญาฉบับนี้ มีหลักการที่สอดคล้องกับ
สภาพปัญหาที่เกิดขึ้น กล่าวคือ โดยปกติสภาพการท างานของแรงงานที่ท างานบางช่วงเวลา ส่วนใหญ่แล้ว
ท างานวันละ 4-6 ชั่วโมง และได้รับค่าจ้างเป็นรายวันหรือรายชั่วโมงตามค่าจ้างขั้นต่ า และมักมีรายได้ไม่
ค่อยแน่นอน ส าหรับสิทธิประโยชน์จากการท างาน ซึ่งในเรื่องดังกล่าว องค์การแรงงานระหว่างประเทศได้
ตระหนักถึงความส าคัญของการมีงานท าโดยเสรีและมีประสิทธิภาพ จึงได้ก าหนดให้มีการคุ้มครองแรงงาน
ที่ท างานบางช่วงเวลาขั้นพ้ืนฐาน ในเรื่องของค่าจ้าง การไม่เลือกปฏิบัติในการจ้างงาน อาชีพ ด้านอาชีวอ
นามัยและความปลอดภัย รวมทั้งสิทธิในการรวมตัวเพ่ือการเจรจาต่อรองในการเป็นตัวแทนแรงงาน 
เช่นเดียวกันกับแรงงานที่ท างานเต็มเวลาปกติ โดยเมื่อวันที่ 24 มิถุนายน 2537 องค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศ (International Labour Organization : ILO)  ได้รับรองอนุสัญญาว่าด้วยการท างาน
บางช่วงเวลา ค.ศ. 1994 เพ่ือคุ้มครองแรงงานที่ท างานบางช่วงเวลาในเรื่องการเข้าถึงการจ้างงาน สภาพ
การท างาน และการประกันสังคม โดยผู้เขียนจะอธิบายถึงค านิยามของแรงงานที่ท างานบางช่วงเวลาตาม
อนุสัญญานี้ก่อน และมาตรฐานการให้ความคุ้มครองแรงงานที่ท างานบางช่วงเวลาในหัวข้อถัดไป ดังนี้ 

             1. ค านิยามของ “แรงงานที่ท างานบางช่วงเวลา” หมายถึง บุคคลผู้รับจ้างท างาน
ซึ่งมีชั่วโมงการท างานปกติน้อยกว่าจ านวนชั่วโมงท างานของแรงงานที่ท างานแบบเต็มเวลา  ที่สามารถ
เทียบเคียงได้ ในสาขางานอาชีพหรือสถานประกอบการประเภทเดียวกัน ซึ่งชั่วโมงการท างานปกติของ
แรงงานที่ท างานช่วงเวลาข้างต้น จะนับเป็นสัปดาห์หรือค านวณโดยเฉลี่ยตามระยะเวลาการจ้างงาน และ
ก าหนดให้อนุสัญญาฉบับที่ 175 ว่าด้วยการท างานบางช่วงเวลานี้ ใช้บังคับกับแรงงานที่ท างานบาง
ช่วงเวลาทุกคน อาจยกเว้นคนงาน หรือสถานประกอบการ บางประเภทเพียงบางส่วนหรือทั้งหมดได้ หาก
การน าอนุสัญญาดังกล่าวมาปฏิบัติแล้วอาจก่อให้เกิดปัญหาภายหลัง 
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             นอกจากนี้ นิยามของ “แรงงานท างานเต็มเวลา” หมายถึง คนท างานเต็มเวลาที่
ได้รับการจ้างงานรูปแบบเดียวกับของแรงงานที่ท างานบางช่วงเวลา มีลักษณะงานแบบเดียวหรือ
คล้ายคลึงกับงานบางช่วงเวลา และท างานในสถานประกอบการเดียวกันหรือสาขางานเดียวกันกับแรงงาน
ทีท างานบางช่วงเวลา ส่วนแรงงานที่ท างานเต็มเวลา ที่ได้รับผลกระทบจากการว่างงานชั่วคราว  อัน
เนื่องมาจากการลดจ านวนชั่วโมงท างานของแรงงานทั้งกลุ่มเป็นการชั่วคราว เพราะเหตุผลทางเศรษฐกิจ 
ทางวิชาการ หรือโครงสร้าง ไม่ถือเป็นแรงงานที่ท างานบางช่วงเวลา 

             2. มาตรฐานการให้ความคุ้มครองแรงงานที่ท างานบางช่วงเวลา องค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศได้ให้ประเทศสมาชิกแต่ละประเทศ ที่ให้สัตยาบันอนุสัญญาฉบับที่ 175 ว่าด้วยการ
ท างานบางช่วงเวลา ก าหนดมาตรฐานการให้ความคุ้มครองแรงงานบางช่วงเวลาที่ให้เทียบเท่ากับแรงงาน
ที่ท างานแบบเต็มเวลา โดยมีสาระส าคัญ ดังนี้ 

             ก) ให้ก าหนดมาตรการรับรองแรงงานที่ท างานบางช่วงเวลาจะได้รับความคุ้มครอง
เทียบเท่ากับแรงงานที่ท างานเต็มเวลาในข้อที่เกี่ยวข้องในเรื่อง 1) สิทธิในการรวมตัวเจรจาร่วมต่อรองและ
ปฏิบัติในฐานะผู้แทนลูกจ้าง 2) สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการท างาน 3) การเลือกปฏิบัติใน
การจ้างงานและอาชีพ (มาตรา 4) 

             ข) ให้ก าหนดมาตรการเป็นกฎหมายและข้อปฏิบัติเพ่ือรองรับว่า แรงงานที่ท างาน
บางช่วงเวลาจะต้องได้รับค่าจ้างไม่ต่ ากว่าค่าจ้างพ้ืนฐาน โดยค านวณจากชั่วโมงการท างานหรือตาม
ผลผลิตต่ ากว่าค่าจ้างพ้ืนฐานของแรงงานที่ท างานเต็มเวลา เมื่อเปรียบเทียบกันด้วยวิธีค านวณแบบ
เดียวกัน (มาตรา 5) 

             ค) ให้ก าหนดแผนการประกันสังคมซึ่งตราเป็นพระราชบัญญัติ และใช้ประเภทของ
งานอาชีพเป็นฐาน โดยปรับให้แรงงานที่ท างานบางช่วงเวลาเข้าร่วมอยู่ในแผนได้เท่าเทียมกับแรงงานที่
ท างานเต็มเวลา ส าหรับเงื่อนไข ให้ก าหนดชั่วโมงการท างาน  รายได้ หรือจ านวนเงินสมทบกองทุน
ประกันสังคม หรือโดยวิธีการที่ก าหนดกฎหมายและข้อปฏิบัติ (มาตรา ๖)  

             ง) ให้ก าหนดมาตรการรับรองแรงงานที่ท างานบางช่วงเวลา จะได้รับเงื่อนไขเท่า
เทียมกับแรงงานที่ท างานเต็มเวลาในเรื่องของการคุ้มครองการมีบุตร การสิ้นสุดสัญญาจ้าง การลาพักผ่อน
ประจ าปี และวันหยุดประเพณีโดยได้รับค่าจ้าง และการลาป่วยโดยอาจก าหนดตามสัดส่วนชั่วโมงการ
ท างานหรือรายได้ (มาตรา 7) 

             ในการก าหนดมาตรการรับรองแรงงานที่ท างานบางช่วงเวลา ให้ได้รับความ
คุ้มครองตามเงื่อนไขข้างต้นให้เท่าเทียมกับคนท างานหรือแรงงานที่ท างานเต็มเวลานั้น เป็นที่เข้าใจว่าการ
ได้ให้สิทธิเกี่ยวกับเรื่องเงิน อาจก าหนดจากสัดส่วนของชั่วโมงการท างานหรือรายได้ โดยมาตรการดังกล่าว
ประเทศสมาชิกอาจยกเว้นแรงงานที่ท างานบางช่วงเวลาที่มีรายได้หรือชั่วโมงการท างานที่ต่ ากว่าข้อจ ากัด
ที่ก าหนด (specified thresholds) ไม่ได้รับความคุ้มครองตามแผนประกันสังคมตามกฎหมาย ยกเว้นการ
คุ้มครองเกี่ยวกับสิทธิประโยชน์ที่ได้รับจากการประสบอันตรายจากการจ้างงาน   และอาจไม่ได้รับความ
คุ้มครองเกี่ยวกับค่าจ้างพ้ืนฐานก็ได้ ยกเว้นมาตรการคุ้มครองสิทธิในการลาคลอด ทั้งนี้ การยกเว้นจะต้อง
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ก าหนดเงื่อนไขขั้นพ้ืนฐาน โดยควรพิจารณาก าหนดในลักษณะที่ไม่เป็นการแยก แรงงานที่ท างานบาง
ช่วงเวลามิให้ได้รับความคุ้มครองโดยไม่เป็นธรรม 

             จ) ให้ก าหนดมาตรการรับรองว่า การเปลี่ยนแปลงจากการท างานเต็มเวลามาเป็น
การท างานบางช่วงเวลา หรือในทางกลับกัน สามารถกระท าได้อย่างเสรีตามกฎหมายและข้อปฏิบัติโดยให้
ขึ้นอยู่กับความต้องการของสถานประกอบการที่เก่ียวข้อง ตามมาตรา 10 

             จากการศึกษาจะเห็นได้ว่า อนุสัญญาฉบับที่ 175 ว่าด้วยการท างานบางช่วงเวลา 
ดังกล่าวได้ก าหนดมาตรการคุ้มครองแรงงานที่ท างานบางช่วงเวลา โดยตั้งอยู่บนมาตรการแรงงานพื้นฐาน
อย่างน้อย 4 เรื่อง ได้แก่ 

             1. การได้รับค่าตอบแทนที่เท่าเทียมกัน 
             2. การไม่เลือกปฏิบัติในการจ้างงานและอาชีพ 
             3. แรงงานที่ต้องรับผิดชอบต่อครอบครัว 
             4. การส่งเสริมการจ้างงานและการคุ้มครองการมีงานท า 
             นอกจากนี้ องค์การแรงงานระหว่างประเทศส่งเสริมให้มีการเลือกท างานบาง

ช่วงเวลาหรือไม่เต็มเวลาได้อย่างเสรีและมีประสิทธิภาพ ซึ่งตรงกับความต้องการทั้งนายจ้างและลูกจ้าง
ภายใต้เงื่อนไขมาตรการความคุ้มครองดังกล่าว 

             จากการศึกษาจะเห็นได้ว่าอนุสัญญาฉบับที่ 175 ด้วยการท างานบางช่วงเวลาของ
องค์การแรงงานระหว่างประเทศ ก าหนดให้ประเทศสมาชิกที่ให้สัตยาบันจะต้องก าหนดมาตรการเพ่ือ
รับรองว่า แรงงานที่ท างานบางช่วงเวลาจะได้รับการคุ้มครองเช่นเดียวกับแรงงานที่ท างานเต็มเวลา ใน
เรื่องสิทธิในการรวมตัว สิทธิในการเจรจาต่อรอง สิทธิที่จะเป็นผู้แทนของลูกจ้าง สิทธิที่จะได้รับความ
ปลอดภัยและสุขภาพอนามัยที่ดีในการท างาน และได้รับความคุ้มครอง จากการเลือกปฏิบัติในการท างาน
และในอาชีพ รวมทั้งได้รับผลประโยชน์จากประกันสังคมตลอดจนได้รับความคุ้มครองในด้านการลาคลอด 
การเลิกจ้างการนับวันหยุดตามประเพณีโดยได้รับค่าจ้าง การลาพักผ่อนประจ าปี และการลาป่วยโดย
ได้รับค่าจ้าง 
 
      ๓.๑.๒ การคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ในประเด็นค่าจ้าง 

     เมื่อได้ศึกษาถึงมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า และการจ้างงานราย
ชั่วโมงขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ซึ่งเป็นหลักการสากลข้างต้นมาแล้วนั้น ล าดับต่อมา ผู้เขียน
จะได้ศึกษาถึงมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการจ้างงานแรงงานหญิงมีครรภ์ขององค์การแรงงานระหว่าง
ประเทศนั้น ว่าได้มีการก าหนดมาตรการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ไว้อย่างไรบ้าง  

     องค์การแรงงานระหว่างประเทศได้ก าหนดมาตรการทางกฎหมายอันเกี่ยวกับการคุ้มครอง
แรงงานหญิงมีครรภ์ คือ อนุสัญญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับที่ 183 ว่าด้วยการคุ้มครอง
ความเป็นมารดา ค.ศ. 2000 และข้อแนะฉบับที่ 191 ว่าด้วยความคุ้มครองมารดา ค.ศ.2000  ที่ให้
ความคุ้มครอง สภาพการท างาน และมีการจัดสวัสดิการแก่ผู้ใช้แรงงานหญิงมีครรภ์เป็นพิเศษ แตกต่างไป
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จากแรงงานทั่วไป มีการก าหนดหลักการท างานในเรื่องความปลอดภัย การก าหนดชั่วโมงท างาน และการ
ป้องกันไม่ให้ใช้แรงงานหญิงท างานหนัก งานที่เป็นอันตราย ซึ่งผู้เขียนจะได้อธิบายต่อไปในหัวข้อต่างๆ 
ตามล าดับ ดังนี้ 
        ๓.๑.๒.๑ ขอบเขตการบังคับใช้ 

           การคุ้มครองสิทธิแรงงานภายใต้อนุสัญญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ 
ฉบับที่ 183 ว่าด้วยการคุ้มครองความเป็นมารดา ค.ศ.2000 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือคุ้มครองสตรี ซึ่ง
อนุสัญญานี้ สตรี หมายถึง บุคคลเพศหญิงทุกคนโดยไม่มีการเลือกปฎิบัติใดๆ ทั้งสิ้น และ เด็ก หมายถึง 
เด็กทุกคน โดยไม่มีการเลือกปฏิบัติใดๆ ทั้งสิ้น ตลอดจนให้ใช้บังคับถึงสตรีทุกคนที่ท างานโดยการรับการ
จ้าง และผู้ประกอบอาชีพอิสระด้วย  

            อย่างไรก็ตาม ประเทศสมาชิกที่รับรองหรือได้ให้สัตยาบันแก่อนุสัญญานี้ สามารถ
ก าหนดข้อยกเว้น การบังคับใช้ของอนุสัญญาในส่วนที่เกี่ยวกับประเภทของคนงานให้ไม่อยู่ในข่ายการ
บังคับโดยกฎหมายนี้ หากการบังคับใช้อนุสัญญาฉบับนี้จะก่อให้เกิดปัญหาเฉพาะด้าน และถ้าหากมีการ
ยกเว้น การบังคับใช้อนุสัญญาประเทศสมาชิกท่ีด าเนิน มีหน้าที่ต้องรายงานการยกเว้นการบังคับใช้ โดยให้
ระบุประเภทของคนงานที่ไม่อยู่ข่ายบังคับ พร้อมแสดงเหตุผลและในรายงานครั้งต่อๆ  ไปให้ประเทศ
สมาชิกอธิบายแสดงให้เห็นความก้าวหน้าในการขยายการคุ้มครองให้เป็นไปตามที่ก าหนดไว้ในอนุสัญญานี้ 
    
        ๓.๑.๒.๒ สิทธิประโยชน์ในประเด็นค่าจ้าง 
           อนุสัญญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับที่ 183 ว่าด้วยการคุ้มครอง
ความเป็นมารดา ค.ศ. 2000 และข้อแนะฉบับที่ 191 ว่าด้วยการคุ้มครองความเป็นมารดา ค.ศ. 2000 
มิได้มุ่งเน้นประเด็นเรื่องค่าจ้างไว้เป็นการเฉพาะ อย่างไรก็ตามเรื่องค่าจ้างถือเป็นประเด็นส าคัญประเด็น
หนึ่ง เนื่องจากสิ่งที่แรงงานต้องการล าดับแรกจากการจ้างแรงงานก็คือ ค่าจ้าง ประเด็นเรื่องค่าจ้างจึง
กล่าวไว้ในอนุสัญญาฉบับที่ 183 ว่าด้วยการคุ้มครองความเป็นมารดา ค.ศ. 2000 มาตรา 6 เรื่องสิทธิ
ประโยชน์ โดยก าหนดหลักการให้ความคุ้มครองเกี่ยวกับสิทธิประเด็นค่าจ้างแก่แรงงานหญิงมีครรภ์ ดังนี้ 
       1. ผู้หญิงที่ลางานตามที่อ้างในมาตรา 4 หรือ มาตรา 5 ต้องได้รับสิทธิประโยชน์ที่
เป็นตัวเงินตามกฎหมายและข้อบังคับภายในประเทศ หรือในรูปแบบอ่ืนใดที่สอดคล้องกับแนวปฏิบัติ
ภายในประเทศ 

                2. สิทธิประโยชน์ที่เป็นตัวเงินต้องอยู่ในระดับที่ท าให้มั่นใจได้ว่า ผู้หญิงสามารถ
เลี้ยงดูตัวเองและบุตรของตนให้มีสุขภาพอนามัยที่ดี และมีมาตรฐานการครองชีพที่เหมาะสม 
        3. ภายใต้กฎหมายหรือแนวปฏิบัติภายในประเทศ หากสิทธิประโยชน์ที่เป็นตัวเงิน
ซึ่งจ่ายให้ในกรณีของการลาตามที่อ้างถึงในมาตรา 4 นั้น ใช้รายได้ก่อนการลาเป็นฐานในการจ่ายแล้ว 
สิทธิประโยชน์ดังกล่าวต้องมีจ านวนไม่น้อยกว่าสองในสามของรายได้ก่อนการลาของผู้หญิง หรือต้อง
ค านึงถึงรายได้ดังกล่าวในการค านวณหาสิทธิประโยชน์ด้วย 
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        4. ภายใต้กฎหมายหรือแนวปฏิบัติภายในประเทศ หากมีการใช้วิธีอ่ืนพิจารณา
ก าหนดสิทธิประโยชน์ที่เป็นตัวเงินซึ่งจ่ายให้ในกรณีของการลาตามที่อ้างถึงในมาตรา 4 แล้ว จ านวนของ
สิทธิประโยชน์ดังกล่าวต้องเทียบได้กับจ านวนเฉลี่ยของสิทธิประโยชน์ที่จ่ายให้ตามวรรคก่อนหน้านี้ 
        5. รัฐสมาชิกแต่ละประเทศต้องท าให้มั่นใจได้ว่า ผู้หญิงส่วนใหญ่ภายใต้บังคับของ
อนุสัญญานี้พึงพอใจกับเงื่อนไขการมีคุณสมบัติได้รับสิทธิประโยชน์ที่เป็นตัวเงินนั้น 
 
       สิทธิประโยชน์อื่นๆ 
       1. ระยะเวลาการลาเพื่อคลอดบุตร 

           เนื่องจากการตั้งครรภ์ ท าให้สรีระร่างกายของสตรีเปลี่ยนแปลงไป และแม้ว่า
การตั้งครรภ์จะมิใช่อาการเจ็บป่วยใดๆ แต่การที่แรงงานหญิงมีครรภ์ ยังต้องท างานอยู่ในระยะใกล้คลอด
หรือหลังจากการคลอดแล้วนั้น ย่อมส่งผลกระทบต่อสุขภาพร่างกายของหญิง และย่อมส่งผลไปยังทารกใน
ครรภ์อย่างมิอาจหลีกเหลี่ยงได้ ทั้งนี้ ในทางการแพทย์ พบว่า การตั้งครรภ์ปกติโดยที่ไม่มีภาวะแทรกซ้อน
จ าเป็นต้องใช้เวลา 2 ถึง 6 สัปดาห์ก่อนถึงวันก าหนดคลอด ในการเตรียมความพร้อมส าหรับการคลอด
บุตร และภายหลังการคลอดบุตรอีกไม่น้อยกว่า 2 ถึง 6 สัปดาห์ ซึ่งถือเป็นช่วงเวลาที่มีความส าคัญต่อ
สุขภาพอนามัยของมารดาและทารก34   

  ตามอนุสัญญาฉบับนี้จึงก าหนดหลักเกณฑ์ความคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ 
แบ่งออกเป็น 2 ช่วง คือ การให้ได้รับสิทธิในการลาก่อนคลอดไม่น้อยกว่า 2 สัปดาห์ และการลาหลัง
คลอดบุตร อีกเป็นจ านวน 6 สัปดาห์ ทั้งนี้ เพ่ือเป็นการคุ้มครองสุขภาพของมารดาและทารก และให้ถือ
ข้อก าหนดดังกล่าวเป็นเกณฑ์บังคับห้ามมิให้ประเทศท่ีให้สัตยาบันตามอนุสัญญาก าหนดเกณฑ์ให้ต่ ากว่านี้ 
โดยการลาคลอดในส่วนที่เป็นวันลาก่อนคลอดนั้น อาจจะขยายได้ตามระยะเวลาที่มีการคลอดจริง 
เนื่องจากในความเป็นจริงอาจมีการคลอดไม่ตรงตามก าหนด เช่น คลอดก่อนก าหนด ทั้งนี้จะต้องไม่ไป
กระทบจ านวนวันลาหลังการคลอด 

  ทั้งนี้ ข้อในฉบับที่ 191 ว่าด้วยการคุ้มครองความเป็นมารดาของ ค.ศ. 2000 
ได้ก าหนดหลักการให้สมาชิกองค์การแรงงานระหว่างประเทศท่ีได้ให้สัตยาบันกับอนุสัญญาฉบับนี้  จะต้อง
พยายามขยายระยะเวลาการลาคลอดตามข้อ 4 ของอนุสัญญาที่ก าหนดให้ลูกจ้างหญิงมีสิทธิลาคลอดได้
ไม่ต่ ากว่า 14 สัปดาห์ เป็นอย่างน้อยที่สุด 18 สัปดาห์ และควรมีบทบัญญัติขยายระยะเวลาการลาคลอด
ในกรณีที่เป็นการคลอดบุตรหลายคนในคราวเดียวกัน ตลอดจนควรมีมาตรการที่เป็นหลักประกันว่าลูกจ้าง
หญิงมีสิทธิที่จะก าหนดระยะเวลาการลาคลอดในส่วนที่ไม่ใช่ภาคบังคับทางการลาก่อนคลอดและภายหลัง
การคลอดได้ด้วยตนเอง และยังก าหนดถึงสิทธิการลาที่เกี่ยวข้องกับการลาคลอดหรือท าหน้าที่ของความ
เป็นมารดา ดังนี้ 

                                                 
34 ศิริรัตน์ ศิริยุวสมัย,“มาตรการทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองความเป็นมารดาให้สอดคล้องกับอนุสัญญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ,”
คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,2561,หน้า 68. 
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  (ก)  ในกรณีมารดาเสียชีวิตก่อนการสิ้นสุดการลาคลอดหลังการคลอดบุตร 
ลูกจ้างชายผู้เป็นบิดาควรได้รับสิทธิการลาในระยะที่เหลือจากการลาคลอดหลังการลาคลอดของมารดาที่
เสียชีวิต 

  (ข) ในกรณีที่มารดาเจ็บป่วยหรือเข้าโรงพยาบาลหลังการคลอดบุตร หรือก่อน
การสิ้นสุดการลาคลอดบุตรและเป็นกรณีที่มารดาผู้นั้นไม่สามารถดูแลบุตรได้ ลูกจ้างชายผู้เป็นบิดาควร
ได้รับสิทธิให้ลาตามกฎหมายและระเบียบปฏิบัติของประเทศเพ่ือเลี้ยงดูบุตร  

  (ค) ลูกจ้างผู้เป็นมารดาหรือบิดาควรได้รับสิทธิลาเพ่ือเลี้ยงดูบุตรสิ้นสุดการลา
คลอด  

     (ง) ควรมีกฎหมายหรือระเบียบปฏิบัติที่สอดคล้องกับระเบียบปฏิบัติของ
ประเทศ เกี่ยวกับช่วงเวลาที่ให้ลาหยุดเพ่ือเลี้ยงดูบุตร ระยะเวลาหรืออ่ืนๆ รวมทั้งการจ่ายสิทธิประโยชน์
ของความเป็นพ่อแม่ การใช้และการจัดสรรระหว่างบิดามารดาที่เป็นลูกจ้าง 

       (จ) ในกรณีที่กฎหมายหรือกฎระเบียบปฏิบัติของประเทศอนุญาตให้มีการรับ
บุตรบุญธรรม พ่อแม่บุญธรรมต้องได้รับการคุ้มครองตามอนุสัญญาด้วยโดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องการรับ
ผลประโยชน์และการคุ้มครองการท างาน  

      ในกรณีที่มารดาเสียชีวิตก่อนครบวันลาคลอด หรือในกรณีที่มารดาเจ็บป่วย 
หรือต้องเข้ารักษาในโรงพยาบาลหลังจากที่คลอดบุตรแล้ว และอยู่ในช่วงก่อนวันลาคลอดครบก าหนด 
มารดาไม่สามารถเลี้ยงดูบุตรได้ บิดาของบุตรควรมีสิทธิได้รับเวลาในการลาคลอดส่วนที่เหลือของมารดา 
มารดาหรือบิดาที่เป็นลูกจ้างควรจะได้รับสิทธิลาพักงานเพ่ือเลี้ยงดูบุตรหลังจากการลาคลอดของมารดา
สิ้นสุดลง ระยะเวลาในการลาพักของบิดามารดาที่ได้รับอนุญาต และในเรื่องอ่ืน ๆ รวมทั้งเรื่องจ่าย
ค่าตอบแทน และการใช้สิทธิลาและรูปแบบการลาของบิดาและมารดาที่เป็นลูกจ้าง ควรเป็นไปตามที่
กฎหมายแห่งชาติหรือบทบัญญัติได้ก าหนดไว้  

      นอกจากสิทธิลาคลอดแล้ว ลูกจ้างหญิงยังมีสิทธิลาป่วย กรณีมีโรคแทรกซ้อน
อันเกิดจากการตั้งครรภ์หรือการคลอดบุตร หรือมีความเสี่ยงต่อการเกิดโรคแทรกซ้อนอันเกิดจากการ
ตั้งครรภ์หรือคลอดบุตรในระหว่างตั้งครรภ์ หรือภายหลังจากการคลอดบุตรต่อเนื่องจากการลาคลอดได้
โดยมีใบรับรองแพทย์มาแสดง ทั้งนี้ เงื่อนไขของการใช้สิทธิลาป่วยดังกล่าวและช่วงเวลาสูงสุดที่สามารถลา
ป่วยดังกล่าวได้นั้น ให้เป็นไปตามกฎหมายหรือแนวปฏิบัติภายในประเทศ และควรได้รับอนุญาตให้ลางาน
เพ่ือตรวจครรภ์ เมื่อได้แจ้งให้นายจ้างทราบ 

           2. ประโยชน์ทดแทนกรณีคลอดบุตร 
      อนุสัญญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศฉบับที่  183 ว่าด้วยการ

คุ้มครองความเป็นมารดา ค.ศ. 2000 ได้ก าหนดให้ลูกจ้างหญิงมีสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทน ในกรณี
รูปแบบเงินสงเคราะห์การหยุดงาน เพ่ือการคลอดบุตรและการบริการทางการแพทย์ ในส่วนของ
ประโยชน์ทดแทนในรูปแบบเงินสงเคราะห์การหยุดงาน เพ่ือการคลอดบุตรนั้น มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้
ลูกจ้างหญิงมีรายได้ทดแทนค่าจ้างหรือรายได้ ที่ได้รับจากการท างานซึ่งในระหว่างลาคลอดนั้น หาก
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ลูกจ้างหญิงไม่มีรายได้ย่อมก่อให้เกิดความยากล าบาก และปัญหาทางการเงินเป็นเหตุให้ต้องกลับเข้า
ท างานเร็วกว่าที่แพทย์ก าหนดและอาจส่งผลต่อสุขภาพ ภายใต้อนุสัญญาฉบับนี้ได้ก าหนดให้ลูกจ้างหญิงที่
ขาดงาน เนื่องจากการใช้สิทธิลาคลอด ครอบคลุมระยะเวลาก่อน ระหว่าง และหลังคลอดบุตร หรือใช้
สิทธิลาป่วยกรณีมีโรคแทรกซ้อนอันเกิดจากการตั้งครรภ์หรือคลอดบุตรมีสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทน ใน
รูปแบบเงินสงเคราะห์การหยุดงานตามจ านวนและวิธีการที่กฎหมายก าหนดภายในก าหนด โดยที่
ประโยชน์ทดแทนข้างต้น อยู่ในระดับที่ท าให้ลูกจ้างหญิงสามารถเลี้ยงดูตนเองและบุตรของตนให้มีสุขภาพ
ดี และมีมาตรฐานการครองชีพที่เหมาะสม ส าหรับการค านวณจ านวนเงินสงเคราะห์การหยุดงาน เพ่ือการ
คลอดบุตรที่ลูกจ้างหญิงจะได้รับนั้น หากใช้รายรับเป็นฐานในการค านวณประโยชน์ทดแทน หรือจ านวน
เงินที่มีสิทธิได้รับต้องไม่น้อยกว่าสองในสามของรายละเอียด ที่ลูกจ้างหญิงนั้นได้รับก่อนคลอดแต่หากใช้
วิธีการอื่น ในการค านวณจ านวนเงินสงเคราะห์ การหยุดงานเพ่ือการคลอดบุตรจ านวนเงินสงเคราะห์ที่ได้
จากการค านวณโดยวิธีการอ่ืนนั้น ต้องเทียบเคียงได้กับจ านวนที่ค านวณโดยการใช้รายรับเป็นฐานค านวณ 
นอกจากนี้ รัฐจะต้องก าหนดเงื่อนไข ของการได้รับเงินสงเคราะห์ให้ครอบคลุมลูกจ้างหญิง ส่วนใหญ่และ
กรณีที่ลูกจ้างหญิงมีคุณสมบัติไม่ตรงตามเงื่อนไขที่จะได้รับเงินสงเคราะห์ตามที่กฎหมายภายในประเทศ
ก าหนด รัฐต้องจัดให้ลูกจ้างหญิงเหล่านี้ได้รับสิทธิประโยชน์  และหรือเงินสงเคราะห์จากกองทุนความ
ช่วยเหลือทางสังคมอ่ืน ๆ ในจ านวนที่เพียงพอต่อการด ารงชีพ แต่อย่างไรก็ตาม การได้รับความช่วยเหลือ
จากกองทุนก็ต้องเป็นไปตามเงื่อนไข ตามท่ีกองทุนก าหนด ส าหรับความช่วยเหลือนั้นด้วย 

      การจ่ายเงินสงเคราะห์การหยุดงาน เพ่ือการคลอดบุตรที่ลูกจ้างหญิง มีสิทธิ
ได้รับจากการใช้สิทธิลาคลอดหรือสิทธิลาป่วยกรณีมีโรคแทรกซ้อน อันเกิดจากการตั้งครรภ์หรือคลอดบุตร
จะต้องจ่ายโดยระบบประกันสังคมแบบบังคับ หรือกองทุนสาธารณะ หรือจ่ายในลักษณะอ่ืนตามที่
กฎหมายหรือแนวทางปฏิบัติของแต่ละประเทศได้ก าหนด โดยที่นายจ้างต้องไม่รับผิดชอบโดยตรงต่อ
รายจ่ายใดๆที่เกี่ยวข้องกับการจ่ายเงินสงเคราะห์การหยุดงานเพ่ือคลอดบุตรแก่ลูกจ้างหญิง ยกเว้นกรณี
ดังต่อไปนี้ 

      (ก) นายจ้างได้ให้ความยินยอม หรือมีกฎหมายและแนวปฏิบัติภายในประเทศ
ก าหนดไว้เช่นนั้นตั้งแต่ก่อนมีการรับรองอนุสัญญาฉบับนี้ 

      (ข) มีการตกลงในระดับประเทศระหว่างรัฐบาลและองค์กรผู้แทนของนายจ้าง
และลูกจ้างภายหลังการรับรองอนุสัญญาฉบับนี้ 

      กรณีที่สภาพเศรษฐกิจและระบบประกันสังคมยังพัฒนาไม่เต็มประสิทธิภาพจะ
ถือว่าได้ปฏิบัติตามอนุสัญญาตามข้อ 6 วรรค 3 และวรรค 4 ในการจ่ายเงินสงเคราะห์การหยุดงาน เพ่ือ
การคลอดบุตรต่อเมื่อได้มีการจ่ายเงินสงเคราะห์การหยุดงาน เพ่ือการคลอดบุตรตามอัตราที่ไม่น้อยกว่าที่
จ่ายให้ในการเจ็บป่วยหรือพิการ ตามที่กฎหมายหรือข้อบังคับของประเทศ นอกจากนี้ประเทศสมาชิกยังมี
หน้าที่จะต้องรายงานให้ส านักงานแรงงานระหว่างประเทศทราบ พร้อมทั้งแจ้งเหตุผลในการก าหนดอัตรา
การจ่ายเงินสงเคราะห์การหยุดงานเพ่ือการคลอดบุตรไว้ในรายงานฉบับแรกของรายงานประจ าปีของการ
ปฏิบัติตามอนุสัญญาตามมาตรา 22 ของรัฐธรรมนูญองค์การแรงงานระหว่างประเทศ และในรายงาน
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ฉบับต่อ ๆ ไป ควรอธิบายมาตรการที่ได้ด าเนินการเพ่ือเพ่ิมอัตราสิทธิประโยชน์ให้สูงขึ้น  และจะต้อง
ทบทวนความเหมาะสมของจ านวนเงินสงเคราะห์การหยุดงาน เพ่ือการคลอดบุตรที่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับ 
เมื่อเห็นว่าถึงเวลาอันควร และเมื่อได้หารือกับตัวแทนฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างอาจเพ่ิมอัตราหรือจ านวน
เงินสงเคราะห์การหยุดงานเพ่ือการคลอดบุตรที่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับ 

      ส าหรับประโยชน์ทดแทนด้านบริการทางการแพทย์ข้อ 6 ของอนุสัญญาของ
องค์การแรงงานระหว่างประเทศฉบับที่ 183 ว่าด้วยการคุ้มครองความเป็นมารดา ค.ศ. 2523 ระหว่าง
คลอดและหลังคลอด รวมทั้งค่าดูแลรักษาระหว่างอยู่ในโรงพยาบาล ในกรณีที่จ าเป็นตามกฎหมาย
ข้อบังคับหรือแนวปฏิบัติภายในประเทศ 

      ทั้งนี้ เพ่ือให้การก าหนดกฎหมายหรือแนวทางในการปฏิบัติเกี่ยวกับประโยชน์
ทดแทนที่จะได้รับในกรณีคลอดบุตรเป็นไปอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับอนุสัญญา และเหมาะสมกับภาวะ
เศรษฐกิจและสังคมของแต่ละประเทศข้อ 1 ฉบับที่ 191 ว่าด้วยการคุ้มครองความเป็นมารดา ค.ศ. 
2000 ได้วางหลักการและแนวทางในการปฏิบัติเกี่ยวกับประโยชน์ทดแทนกรณีคลอดบุตร ดังต่อไปนี้ 

     1) เงินสงเคราะห์การหยุดงานเพื่อการคลอดบุตร 
      ในข้อ 2 ของข้อแนะฉบับที่ 191 ว่าด้วยการคุ้มครองความเป็นมารดา ค.ศ. 

2000 ได้ก าหนดให้ประเทศสมาชิกท่ีได้ให้สัตยาบันแก่อนุสัญญาแล้ว และเป็นกรณีที่สามารถปฏิบัติงาน
ได้ เงินสงเคราะห์การหยุดงานเพ่ือการคลอดบุตร ที่ลูกจ้างหญิงมีสิทธิได้รับระหว่างการลาคลอดจะต้อง
เพ่ิมให้เต็มจ านวนของรายได้ที่ลูกจ้างได้รับอยู่ก่อนการลาคลอด โดยต้องหารือกับตัวแทนฝ่ายนายจ้างและ
ลูกจ้าง นอกจากนี้ยังได้วางหลักการเกี่ยวกับเงินสมทบที่ต้องจ่ายภายใต้การประกันสังคมแบบบังคับ และ
ภาษีท่ีค านวณโดยอ้างอิงหลักฐานการจ่ายค่าจ้างเพ่ือให้มีสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทนกรณีคลอดบุตร ไม่ว่า
จะโดยนายจ้างและลูกจ้าง หรือนายจ้างเพียงฝ่ายเดียว ควรจะจ่ายโดยคิดค านวณโดยรวมลูกจ้างชายและ
หญิงทั้งหมดโดยไม่แบ่งแยกเพศตามข้อ 4 ของข้อแนะฉบับที่ 191 ว่าด้วยการคุ้มครองความเป็นมารดา 
ค.ศ. 2000 

      2) ประโยชน์ทดแทนในรูปแบบของบริการทางการแพทย์ 
      ในข้อ 3 ของข้อแนะในฉบับที่ 191 ว่าด้วยการคุ้มครองความเป็นมารดา ค.ศ. 

2000 ได้ก าหนดแนวทางในการปฏิบัติเกี่ยวกับสิทธิประโยชน์ด้านการรักษาพยาบาล นอกจากจะได้รับ
ค่าดูแลรักษาก่อนคลอด ระหว่างคลอดและหลังคลอด พร้อมทั้งค่าดูแลรักษาระหว่างอยู่ในโรงพยาบาล ใน
กรณีที่จ าเป็นตามข้อ 6 วรรค 7 ของอนุสัญญาแล้วควรมีสิทธิได้รับสิทธิประโยชน์ด้านการรักษาพยาบาล 
ดังต่อไปนี้ด้วย 

      (ก) การดูแลที่ได้รับในส านักงานของแพทย์หรือที่บ้านของตนหรือโรงพยาบาล
หรือสถานพยาบาลอื่นใดโดยแพทย์ทั่วไปหรือแพทย์ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทาง 

      (ข)  การดูแลที่ได้รับจากพยาบาลผดุงครรภ์ที่ถูกกฎหมาย หรือบริการการ
คลอดบุตรแบบอื่น ๆที ่บ้านหรือที่โรงพยาบาลหรือสถานพยาบาล 

      (ค) การดูแลรักษาในโรงพยาบาลหรือสถานพยาบาลอื่น 
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      (ง) เวชภัณฑ์ที่จ าเป็นการตรวจสุขภาพ และการทดสอบที่ก าหนดโดยแพทย์
หรือผู้ทรงคุณวุฒิอื่นและ 

      (จ) การรักษาด้านทันตกรรมและศัลยกรรม 
 

๓.๒ มาตรการของกฎหมายต่างประเทศเกี่ยวกับการจ้างงานแรงงานหญิงมีครรภ์รายช่ัวโมง  
      เมื่อกล่าวถึงมาตรการของกฎหมายต่างประเทศที่เกี่ยวกับการจ้างงานลูกจ้างหญิงมีครรภ์นั้น ส่วน
ใหญ่แล้วตามกฎหมายของต่างประเทศทั่วโลก ก็จะนิยมออกกฎหมายหรือมาตรการเพ่ือคุ้มครองลูกจ้าง
หญิงมีครรภ์กันอย่างแพร่หลาย โดยมีมาตรที่เป็นรูปธรรมชัดเจนและบางประเทศก็ตรากฎหมายคุ้มครอง
แรงงานหญิงมีครรภ์ขึ้นมาเป็นการเฉพาะอีกด้วย ในการนี้ผู้เขียนจะขอยกตัวอย่างกฎหมายของประเทศมา
อธิบายให้พอเข้าใจจ านวน 4 ประเทศ ได้แก่ ประเทศญี่ปุ่น สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี ประเทศฝรั่งเศส
และเครือรัฐออสเตรเลีย โดยจะอธิบายถึงจุดร่วมหรือข้อเหมือนและข้อแตกต่างของมาตรการดังกล่าวที่ทั้ง
สี่ประเทศน ามาบังคับใช้ ดังต่อไปนี้ 
 
      ๓.๒.๑ บทวิเคราะห์จุดร่วมของกฎหมายต่างประเทศเกี่ยวกับการจ้างงานแรงงานหญิงมีครรภ์
รายช่ัวโมง 

     ถ้าจะกล่าวถึงจุดร่วมหรือข้อเหมือนของกฎหมายเกี่ยวกับการจ้างงานลูกจ้างหญิงมีครรภ์ราย
ชั่วโมงของทั้ง 4 ประเทศ ได้แก่ ประเทศญี่ปุ่น สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี ประเทศฝรั่งเศส และเครือรัฐ
ออสเตรเลีย ก็จะพบว่าประเทศทั้งสี่ มีหลักการ แนวคิด ที่ก่อให้เกิดมาตรการทางกฎหมายที่ค่อนข้าง
เหมือนกัน ได้แก่ หลักการคุ้มครองสิทธิลาคลอด สิทธิพักให้นมบุตร ประโยชน์ทดแทน การคุ้มครองการมี
งานท าและการไม่เลือกปฏิบัติ ตลอดจนกฎหมายคุ้มครองแรงงานบางเวลา รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
      1. สิทธิลาคลอด 

(ก) ประเทศญี่ปุ่น  
       ลูกจ้างหญิงมีครรภ์มีสิทธิลาคลอด ต่อเมื่อได้บอกกล่าวแก่นายจ้างและมีสิทธิลา
คลอดสูงสุดได้ 14 สัปดาห์แบ่งเป็นการใช้สิทธิลาคลอดก่อนการคลอด 6 สัปดาห์ หากเป็นการคลอดบุตร
หลายคนในคราวเดียวกันระยะเวลาในการลาคลอดก่อนการคลอด จะขยายเป็น 14 สัปดาห์และมีสิทธิลา
คลอดภายหลังคลอดบุตรแล้วอีก 8 สัปดาห์ภายหลังคลอด แต่อย่างไรก็ตาม ลูกจ้างหญิงอาจจะไม่ใช้สิทธิ
ลาคลอดหลังการคลอดบุตรตามระยะเวลาที่กฎหมายก าหนดก็ได้ หากลูกจ้างหญิงมีความประสงค์ที่จะ
กลับมาท างานภายหลังที่ใช้สิทธิลาคลอด หลังการคลอดมาแล้ว 6 สัปดาห์ ประกอบกับแพทย์วินิจฉัยเห็น
ว่าลักษณะงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของลูกจ้างหญิงนั้น ไม่ก่อให้เกิดอันตรายต่อสุขภาพ  
       นอกเหนือจากสิทธิลาคลอดดังกล่าวข้างต้นแล้วนายจ้างจะต้องอนุญาตให้ลูกจ้าง
หญิงมีครรภ์หรือภายหลังคลอดบุตรหยุดงานเท่าที่จ าเป็นเพ่ือเข้ารับการตรวจสุขภาพหรือรับค าแนะน า
ทางด้านสุขภาพตามแนวทางของกระทรวงสาธารณสุขที่ก าหนดไว้ในกฎหมายว่าด้วยสุขภาพมารดาและ
เด็ก ค.ศ. 1965 



๓๙ 

 

       ทั้งนี้ กฎหมายว่าด้วยสุขภาพมารดาและเด็ก ค.ศ. 1965 มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้
ความคุ้มครองและส่งเสริมสุขภาพของมารดาและเด็กให้ได้รับการตรวจสุขภาพ รวมถึงค าแนะน าทางด้าน
สุขภาพตามท่ีได้รับการนัดหมายจากบุคลากรทางการแพทย์ตั้งแต่เริ่มตั้งครรภ์จนกระท่ังให้ก าเนิดบุตรครบ 
1 ปี  
   (ข) สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี  
       ลูกจ้างหญิงมีหน้าที่แจ้งให้นายจ้างทราบถึงการตั้งครรภ์ และก าหนดคลอดทันทีใน
โอกาสแรกที่ตนได้ทราบถึงการตั้งครรภ์และก าหนดคลอด โดยนายจ้างอาจเรียกให้ลูกจ้างหญิงน า
ใบรับรองจากแพทย์หรือจากสถานพยาบาลมาแสดงต่อนายจ้างด้วยก็ได้ ทั้งนี้ค่าใช้จ่ายในการขอใบรับรอง
แพทย์ให้นายจ้างเป็นผู้รับผิดชอบ และให้นายจ้างมีหน้าที่ต้องแจ้งแก่หน่วยงานของรัฐที่เกี่ยวข้องทันทีที่
ได้รับแจ้งจากลูกจ้าง และห้ามนายจ้างเปิดเผยการตั้งครรภ์ของลูกจ้างแก่บุคคลอ่ืนโดยไม่ได้รับอนุญาต
จากลูกจ้าง 
       ลูกจ้างหญิงมีครรภ์สามารถใช้สิทธิลาคลอดครรภ์หนึ่งได้ 14 สัปดาห์ตามข้อ 3 
วรรคสองซึ่งก าหนดให้ลูกจ้างหญิงมีสิทธิลาคลอดได้ตั้งแต่ 6 สัปดาห์ ก่อนถึงก าหนดคลอด ยกเว้นก าหนด
คลอดจะระบุไว้อย่างชัดเจน และลูกจ้างหญิงได้แสดงความประสงค์จะท างานต่อไป อย่างไรก็ตาม ลูกจ้าง
หญิงผู้นั้นมีสิทธิบอกเลิกความประสงค์เมื่อใดก็ได้  กรณีก าหนดคลอดตามที่ระบุไว้ในใบรับรองแพทย์
คลาดเคลื่อนจากวันคลอดจริง อันเนื่องมาจากลูกจ้างหญิงนั้นได้ให้ก าเนิดบุตรก่อนก าหนดหรือล่าช้ากว่า
วันที่ก าหนด ระยะเวลาการลาก่อนคลอดอาจจะย่นหรือขยายระยะเวลาการลาก่อนคลอดออกไปก็ได้ และ
นายจ้างจะต้องอนุญาตให้ลูกจ้างหญิงลาในช่วงระยะเวลานี้ด้วยตามข้อ 5 วรรคสอง และมีสิทธิลาคลอด
หลังการคลอดได้อีก 8 สัปดาห์ แต่หากเป็นการคลอดที่ต้องได้รับการดูแลเป็นพิเศษ เช่น การผ่าคลอด 
การคลอดก่อนก าหนด หรือการให้ก าหนดก าเนิดบุตรมากกว่า 1 คนในคราวเดียวกัน ระยะเวลาที่ลา
ภายหลังการคลอดนี้อาจขยายออกไปเป็น 12 สัปดาห์ 
       นอกจากนี้ ยังก าหนดให้ลูกจ้างหญิงมีสิทธิลา เพ่ือเข้ารับการตรวจสุขภาพทั้งก่อน
และหลังการคลอดตามที่ลูกจ้างหญิงมีสิทธิตามกฎหมายประกันสุขภาพ ซึ่งลูกจ้างหญิงมีสิทธิลาเพื่อเข้ารับ
การตรวจครรภ์หนักตั้งแต่ลูกจ้างเริ่มตั้งครรภ์ จนกระทั่งภายหลังที่ลูกจ้างให้ก าเนิดบุตรแล้ว โดยนายจ้าง
ต้องอนุญาตให้ลูกจ้างหยุดงานเท่าที่จ าเป็น และในระหว่างลูกจ้างหยุดงานอย่างมีสิทธิได้รับค่าจ้าง ทั้งนี้ 
เมื่อพิจารณาจากประมวลกฎหมายประกันสังคมว่าด้วยการจัดการสุขภาพตามกฎหมาย ก าหนดให้หญิงมี
ครรภ์มีสิทธิได้รับบริการทางการแพทย์ ตั้งแต่การทดสอบการตั้งครรภ์ การฝากครรภ์และการตรวจ
สุขภาพในระหว่างตั้งครรภ์ จนกระทั่งภายหลังการคลอดบุตรอีก 12 สัปดาห์ ยกเว้นกรณีตรวจเพ่ิมเติม
ตามนัดหมายของแพทย์ โดยที่หญิงมีครรภ์จะได้รับการตรวจครรภ์ก่อนคลอดทุก ๆ 4 สัปดาห์จนถึง
สัปดาห์ที่ 32 ของการตั้งครรภ์ รวมจ านวน 12 ครั้ง และหลังจากสัปดาห์ที่ 32 จะได้รับการตรวจครรภ์
ก่อนคลอดทุก ๆ 2 สัปดาห์จนกระทั่งคลอด 
 
 



๔๐ 

 

   (ค) ประเทศฝรั่งเศส 
        ประมวลกฎหมายแรงงาน ได้ก าหนดระยะเวลาการลาคลอดบุตรไว้ 2 รูปแบบดังนี้ 
        1. ระยะเวลาการลาคลอดในกรณีปกติ ลูกจ้างมีสิทธิลาคลอดบุตรก่อนการคลอด 6 
สัปดาห์ และภายหลังการคลอดบุตรเป็นเวลา 6 สัปดาห์ แต่ระยะเวลาในการลาคลอดบุตรก่อนการคลอด
ลดลงเหลือ ไม่น้อยกว่า 3 สัปดาห์ได้ หากเป็นความประสงค์ของลูกจ้าง ประกอบกับมีความเห็นทาง
การแพทย์เกี่ยวกับการตั้งครรภ์รับรอง ซ่ึงมีผลให้ระยะเวลาที่ลูกจ้างมีสิทธิลาภายหลังเพ่ิมมากขึ้นด้วย 
ทั้งนี้ลูกจ้างมีหน้าที่ต้องแจ้งให้นายจ้างทราบในทันที ถึงก าหนดการที่เริ่มลาและก าหนดเวลาที่ลูกจ้างจะ
กลับเข้าท างานด้วย เนื่องจากการลาเพ่ือคลอดบุตรนี้มีผลท าให้สัญญาจ้างแรงงานระงับชั่วคราว 
        2. กรณีให้ก าเนิดบุตรมากกว่า 1 คนในคราวเดียวกันลูกจ้างหญิง ท าให้ระยะเวลา
ที่ลูกจ้างมีสิทธิลาคลอดเพ่ิมข้ึน คือ กรณีให้ก าเนิดบุตรแฝด 2 คนจะมีสิทธิ ลาได้ก่อนถึงก าหนดคลอด 12 
สัปดาห์และหลังการคลอดอีก 22 สัปดาห์รวม 34 สัปดาห์ แต่ถ้าเป็นการให้ก าเนิดบุตรแฝด ตั้งแต่ 3 คน
ขึ้นไปจะมีสิทธิลาคลอดก่อนก าหนดคลอด 24 สัปดาห์ และหลังการคลอดอีก 22 สัปดาห์รวม 46 
สัปดาห์ 
        เมื่อมีใบรับรองแพทย์มาแสดงว่าการตั้งครรภ์ หรือการคลอดนั้นมีความผิดปกติ
ลูกจ้างจะมีสิทธิลาคลอดก่อนถึงก าหนดคลอดได้อีก 2 สัปดาห์ และภายหลังการคลอดอีก 4 สัปดาห์ 
แม้ว่าจะเป็นการคลอดก่อนก าหนดก็ไม่กระทบถึงระยะเวลาที่ลูกจ้างมีสิทธิ 
        ทั้งนี้  กรณีที่มารดาเสียชีวิตในระหว่างการใช้สิทธิลาคลอด ลูกจ้างที่เป็นบิดา 
สามารถใช้สิทธิหยุดงานเพ่ือดูแลบุตรเป็นเวลา 10 สัปดาห์นับแต่วันที่คลอดบุตร โดยที่ลูกจ้างที่เป็นบิดา
จะต้องแจ้งให้นายจ้างทราบเหตุผลที่ใช้สิทธิหยุดงาน และระยะเวลาที่ใช้สิทธิให้แก่นายจ้างทราบ 
        นอกจากลูกจ้างหญิงจะมีสิทธิลาคลอดแล้ว ลูกจ้างยังมีสิทธิหยุดงานเพ่ือตรวจ
สุขภาพในระหว่างตั้งครรภ์และภายหลังจากการคลอดบุตรจากแพทย์หรือพยาบาลผดุงครรภ์ ตามที่
ก าหนดไว้แห่งประมวลกฎหมายสาธารณสุข เพ่ือเป็นการคุ้มครองและส่งเสริมสุขภาพอนามัยของมารดา
และบุตร ในระหว่างที่ใช้สิทธิหยุดงานนี้ ลูกจ้างยังมีสิทธิได้รับค่าจ้างและถือเป็นเวลาท างานด้วย 
   (ง) เครือรัฐออสเตรเลีย 
       หญิงมีครรภ์ที่ท างานในกลุ่มแรงงานภาคเอกชนและในหน่วยงานของรัฐ(หมายความ
ถึง ข้าราชการและลูกจ้างที่ท างานในหน่วยงานของรัฐ) และครอบคลุมถึงหญิงมีครรภ์ชาวต่างชาติที่ถือวี
ซ่าท างานมีผลใช้บังคับกับทุกคนด้วยการถือหลักความเสมอภาคอย่างเท่าเทียม    
       ระยะเวลาการลาคลอดปกต ิ

            ระยะเวลาในการลาพักคลอดทั้งหมด 16 สัปดาห์โดยให้ลาพัก 8 สัปดาห์ก่อนวันที่
คาดว่าจะคลอด และ 8 สัปดาห์หลังจากคลอดการลาพักคลอด 8 สัปดาห์นั้นให้ถือเอาวันที่แพทย์คาดว่า
จะคลอดเป็นพ้ืนฐานลูกจ้างหญิงที่ตั้งครรภ์จะต้องแจ้งต่อนายจ้างทันทีเมื่อรู้ว่าตั้ งครรภ์ และต้องบอกถึง 
วันที่คาดว่าจะคลอดด้วย ลูกจ้างหญิงที่ต้องการลาพักคลอด 8 สัปดาห์ต้องน าใบรับรองแพทย์ที่ระบุวันที่
คาดว่าจะคลอดมาแจ้งต่อนายจ้างล่วงหน้า 4 สัปดาห์ก่อนที่จะเริ่มลาพักคลอด 



๔๑ 

 

      การขยายวันลาพักคลอด 
       การลาพักก่อนคลอด ถ้าวันที่คลอดจริงเลยจากวันที่คาดว่าจะคลอด การลาพักงาน

ก่อนคลอดจึงถูกขยายออกไป การลาพักก่อนคลอดถูกขยาย เมื่อการท างานอย่างต่อเนื่อง อาจจะท าให้
เกิดอันตรายต่อชีวิตหรือสุขภาพของหญิงมีครรภ์หรือทารก โดยต้องมีใบรับรองแพทย์มาแจ้งต่อผู้ตรวจ
แรงงาน 

      การลาพักหลังคลอด เมื่อการคลอดเกิดขึ้นเร็วกว่าก าหนด การลาพักหลังคลอดถูก
ขยายออกไปได้มากที่สุดถึง 16 สัปดาห์ ในกรณีที่มีการคลอดก่อนก าหนด ครรภ์แฝด หรือคลอดโดยวิธี
ผ่าตัด ลูกจ้างหญิงต้องแจ้งแก่นายจ้างทันที พร้อมทั้งมีใบรับรองแพทย์มาแสดงด้วย 

 
 2. ประโยชน์ทดแทน 
     (ก) ประเทศญี่ปุ่น 
          ส าหรับการจ่ายค่าจ้างระหว่างลาคลอดนั้น  ตามกฎหมายว่าด้วยมาตรฐาน

แรงงาน ค.ศ. 1947 ของประเทศญี่ปุ่นได้รับยกเว้นการจ่ายค่าจ้างระหว่างลาคลอด ทั้งก่อนลาคลอดและ 
ลาหลังคลอด กล่าวคือ ถ้าข้อบังคับในการท างานไม่ได้ก าหนดการจ่ายค่าจ้างระหว่างลาคลอด  ก็จะเป็น
การลาที่ไม่ได้รับค่าจ้าง แต่อย่างไรก็ตามอาจได้รับเงินภายใต้กฎหมายประกันสังคมในการประกันสุขภาพ 
ทั้งนี้ระบบและการประกันสังคมในญี่ปุ่นมีอยู่ 4 ระบบ คือ การประกันอุบัติเหตุจากการท างาน การ
ประกันการจ้างงาน การประกันสุขภาพ และประกันด้านบ านาญผู้เกษียณอายุ ทั้งมี การประกันอุบัติเหตุ
การท างาน การประกันจ้างงาน จะเรียกรวมกันว่าเป็นการประกันแรงงาน (employment Insurance)  
ขณะที่การประกันสุขภาพและการประกันชราภาพของผู้เกษียณอายุจะเรียกรวมกันเป็นการประกันสังคม 
(Social  insurance) ซึ่งหากแรงงานหญิงผู้นั้นเข้าร่วมการประกันสุขภาพของพนักงาน จะได้ รับเงิน
สงเคราะห์ กรณีคลอดบุตรในอัตรา 2 ใน 3 ของค่าจ้างแรงงานมาตรฐานรายวัน โดยแรงงานมีสิทธิได้รับ
เงิน กรณี คลอดบุตรจ านวน 12 วันก่อนคลอด ในกรณีคลอดแฝดหรือมากกว่านั้น จะมีสิทธิได้รับเงิน
จ านวน 98 วันก่อนคลอด และอีก 56 วันหลังคลอด ดังนั้นเมื่อพิจารณาแล้วจะพบว่า แรงงานมีสิทธิ
ได้รับเงินสงเคราะห์ กรณีคลอดบุตร ตลอดระยะเวลาการคลอด ตามที่ได้ก าหนดไว้ในข้อ 64 ของ
กฎหมายว่าด้วยมาตรฐานแรงงาน ค.ศ. 1947 ที่ได้ก าหนดให้แรงงานมีสิทธิลาคลอดก่อนการคลอด 6 
สัปดาห์ กรณีคลอดบุตรหลายคนในคราวเดียวกัน ระยะเวลาในการลาคลอดก่อนการคลอดจะขยายเป็น 
14 สัปดาห์ และมีสิทธิลาคลอดภายหลังคลอดบุตรแล้วได้อีก 8 สัปดาห์ภายหลังการคลอด 

 
    (ข) สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี 
        ภายใต้บังคับข้อ 13 และ 14 ของกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองความเป็นมารดา 

ค.ศ. 1997 ในระหว่างที่ลูกจ้างได้ใช้สิทธิลาคลอดนั้น ลูกจ้างมีสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทนในรูปแบบของ
เงิน ซึ่งข้ึนอยู่กับประเภทของ และขอบเขตความคุ้มครองของการประกันสุขภาพของมารดาซึ่งพิจารณาได้
ดังต่อไปนี้ 



๔๒ 

 

        กรณีลูกจ้างเป็นสมาชิกกองทุนประกันสุขภาพลูกจ้างหญิงที่อยู่ในระหว่างตั้งครรภ์ 
จนกระทั่ง 4 เดือนภายหลังการคลอด และเป็นสมาชิกกองทุนประกันสุขภาพทั้งแบบบังคับและแบบ
สมัครใจ มีสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทนกรณีคลอดบุตรจากกองทุนประกันสุขภาพภายใต้เงื่อนไขดังต่อไปนี้ 

        (ก) ต้องเป็นมารดาที่ได้รับการจ้างงานหรือเป็นผู้รับงานไปท าท่ีบ้าน 
        (ข) กรณีใดนายจ้างได้ยกเลิกการจ้างงานตามกฎหมายระหว่างมารดาตั้งครรภ์หรือ

หากการจ้างงานเริ่มต้นหลังช่วง เริ่ม การคุ้มครอง หากมารดาเป็นผู้อยู่ในกองทุนประกันสุขภาพตาม
กฏหมายในขณะนั้นก็มีสิทธิจะได้รับสิทธิประโยชน์การลาคลอดตั้งแต่เริ่มการท างาน 

        (ค) บุคคลที่เข้าเป็นสมาชิกกองทุนประกันสุขภาพตามกฎหมายโดยสมัครใจและ
งานหลักคือการประกอบอาชีพอิสระ มารดารายนั้นจะมีสิทธิได้รับสิทธิประโยชน์กรณีคลอดบุตรก็ต่อเมื่อ
ได้ยื่นความจ านงต่อกองทุนประกันสุขภาพ 

        กรณีมารดาซึ่งเป็นลูกจ้างแต่ไม่ได้เป็นสมาชิกของกองทุนประกันสุขภาพ และมี
การคุ้มครองโดยการประกันสุขภาพส่วนบุคคลหรือร่วมประกันตนในฐานะสมาชิกครอบครัวในการประกัน
สุขภาพตามกฎหมาย ก็จะมีสิทธิได้รับสิทธิประโยชน์การลาคลอดบุตรรวมสูงสุดรวม 210 ยูโร 

    (ค) ประเทศสาธารณรัฐฝรั่งเศส 
         ในช่วงที่ลูกจ้างลาคลอด ลูกจ้างมีสิทธิได้รับเงินช่วยเหลือซึ่งจ่ายจากกองทุน

ประกันสุขภาพที่ลูกจ้างเป็นสมาชิกตามกฎหมายประกันสังคม โดยเงินช่วยเหลือนี้จ่ายให้แก่ลูกจ้างรายวัน
ตลอดระยะเวลาที่ลูกจ้างลาคลอด ในอัตราเท่ากับค่าจ้างรายวันที่ลูกจ้างได้รับโดยเฉลี่ยในช่วง 3 เดือน 
ก่อนใช้สิทธิลา แต่ไม่เกินกว่าอัตราขั้นสูงที่กฎหมายก าหนดกองทุนสุขภาพจะเป็นผู้จ่ายเงินช่วยเหลือให้แก่
ลูกจ้างโดยจ่ายให้ทุก ๆ 14 วัน แต่ถ้าเป็นลูกจ้างที่ไม่อยู่ภายใต้กฎหมายประกันสังคม นายจ้างจะต้องเป็น
ผู้ที่ต้องจ่ายเงินดังกล่าวให้แก่ลูกจ้าง 

    (ง) เครือรัฐออสเตรเลีย 
         ในระหว่างการลาคลอดบุตร แรงงานหญิงจะได้รับเงินค่าจ้าง โดยมี เงื่อนไขว่า 

แรงงานหญิงต้องท างานกับนายจ้างมาแล้วไม่น้อยกว่า 12 เดือน และต้องส่งเอกสารการลาต่อนายจ้าง
อย่างน้อย 4 สัปดาห์ก่อนถึงก าหนดวันลาคลอด แต่กรณีแรงงานหญิงมีครรภ์แท้งบุตรภายใน 28 สัปดาห์
ก่อนวันก าหนดคลอด จะไม่ได้รับค่าจ้าง 

 
 3. สภาพการจ้าง 
     (ก) ประเทศญี่ปุ่น 
          (1) การคุ้มครองสุขภาพอนามัย 
     กฎหมายว่าด้วยมาตรฐานแรงงาน ค.ศ. 1947 บัญญัติให้ความคุ้มครองแก่

ลูกจ้างหญิงมีครรภ์และภายหลังคลอดบุตรแล้วเป็นเวลา 1 ปี จึงก าหนดห้ามมิให้นายจ้างมอบหมายงานที่
อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพ และเวลาต้องห้ามส าหรับการท างานเพ่ือคุ้มครองให้มีเวลาพักผ่อนและเลี้ยงดู
บุตรอย่างเต็มที่ตลอดจนก าหนดให้ลูกจ้างมีสิทธิขอเปลี่ยนงานที่ท าได้ด้วย 



๔๓ 

 

     นายจ้างจะมอบหมายให้ลูกจ้างหญิงมีครรภ์หรือหญิงที่อยู่ระหว่างให้นมบุตร
ท างานเกินกว่า 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์หรือชั่วโมงการท างานในวันหนึ่งเกิน 8 ชั่ วโมงต่อวันไม่ได้ ห้าม
ท างานในวันหยุด ห้ามท างานล่วงเวลา 

     นอกจากนี้ เพ่ือเป็นการคุ้มครองสุขภาพในระหว่างการตั้งครรภ์  การคลอด
บุตรกฎหมายว่าด้วยการส่งเสริมสวัสดิการหญิง โอกาสและการปฏิบัติที่เท่าเทียมของชายหญิงในด้านการ
จ้างงาน ค.ศ. 1972 ได้ก าหนดให้นายจ้างต้องจัดเวลาเท่าที่จ าเป็น ส าหรับการตรวจร่างกายของหญิงมี
ครรภ์ รวมถึงเวลาส าหรับเข้าค ารับค าแนะน า จากแพทย์ในการดูแลสุขภาพและจะต้องจัดเตรียม 
มาตรการที่จ าเป็นเช่น ลดเวลาการท างานหรือเปลี่ยนเวลาท างานให้ทั้งนี้ให้เป็นไปตามค าแนะน าของ
แพทย ์

          (2) การคุ้มครองการมีงานท าและการไม่เลือกปฏิบัติ 
     แรงงานหญิงและแรงงานชายได้รับการปฏิบัติตามหลักความเสมอภาคกัน 

ได้รับการปฏิบัติเท่าเทียมกันระหว่างหญิงและชายในการจ้างงาน ห้ามมิให้นายจ้างเลิกจ้างด้วยเหตุที่
แรงงานหญิง แต่งงาน ตั้งครรภ์ หรือคลอดบุตร และก าหนดให้การเลิกจ้างแรงงานหญิง ในระหว่าง
ตั้งครรภ์ หรือหลังคลอดบุตรไม่ถึง 1 ปี เป็นโมฆะ ยกเว้น นายจ้างสามารถพิสูจน์ได้ว่าการเลิกจ้างนั้นไม่
ได้มาจากเหตุที่แรงงานหญิงแต่งงานตั้งครรภ์หรือคลอดบุตร 

          (3) การคุ้มครองลูกจ้างหญิงมีครรภ์รายชั่วโมง 
     นายจ้างจะต้องมีมาตรการในการดูแลคนงานหญิงบางช่วงเวลาที่ตั้งครรภ์ 

และหลังคลอดให้เป็นไปตามกฎหมายมาตรฐานแรงงาน และกฎหมายความเท่าเทียมกันในโอกาสและการ
ปฏิบัติระหว่างชายและหญิงในการจ้างงาน โดยจัดให้มีวันลาก่อนและหลังคลอด มาตรการที่ให้เวลา เพ่ือ
ลาไปตรวจครรภ์ ลาตรวจหลังคลอด รวมทั้งมาตรการอื่นที่จ าเป็น 

     การลาเพ่ือดูแลบุตรและสมาชิกในครอบครัวให้อยู่ในดุลยพินิจของนายจ้าง 
โดยพิจารณาจากสถานภาพของลูกจ้าง (ยกเว้นลูกจ้างรายวันและลูกจ้างงานบางช่วงเวลาแบบไม่ประจ า 
และได้รับเงินสนับสนุนครอบครัว (ตามเงื่อนไขที่ก าหนดในกฎหมายมาตรฐานแรงงาน) 

 
     (ข) สาธารณรัฐเยอรมนี 
          (1) การคุ้มครองสุขภาพอนามัย 
     กฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองความเป็นมารดา ค.ศ. 1997 ได้ก าหนด

มาตรการให้ความคุ้มครองแก่มารดาในด้านสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการท างาน โดยห้ามมิให้
นายจ้างให้ลูกจ้างหญิงมีครรภ์ และมารดาที่อยู่ระหว่างการให้นมบุตร ท างานที่ต้องใช้ก าลังกายอย่างหนัก 
หรืองานที่ต้องสัมผัสกับสิ่งอันตรายสารพิษรังสีที่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ฝุ่นแก๊สหรือควันความร้อนความ
เย็นความชื้นความสั่นสะเทือน หรือเสียงดังที่ก่อให้เกิดอันตรายต่อสุขภาพได้ 

     นอกจากนี้ ยังห้ามมิให้ลูกจ้างที่ตั้งครรภ์และให้นมบุตรท างานที่มีลักษณะ
จ่ายค่าตอบแทนให้ตามจ านวนชิ้นงานที่ผลิต หรืองานที่ได้รับตอบแทนสูง แต่ค่าตอบแทนขึ้นอยู่กับ



๔๔ 

 

ระยะเวลาหรือความเร็วในการท างาน และห้ามมิให้ท างานในแผนกประกอบชิ้นส่วนที่มี การก าหนด
ระยะเวลาหรือความเร็วในการท างานไว้ล่วงหน้า ยกเว้นงานที่ลูกจ้างหญิงมีครรภ์หรืองานที่ลูกจ้างหญิงซึ่ง
อยู่ในระหว่างให้นมบุตรสามารถท าได้ และปรากฏว่าจะไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพมารดาและทารก 

     กฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองมารดา ค.ศ. 1997 ข้อ 5 ยังห้ามไม่ให้ลูกจ้าง
หญิงมีครรภ์และหญิงลูกจ้างที่ให้นมบุตรท างานกลางคืนช่วงเวลา 20:00 น ถึง 06:00 น ยกเว้น หญิงมี
ครรภ์ในช่วง 4 เดือนแรก ทั้งนี้หน่วยงานที่มีอ านาจในการดูแลลูกจ้างหญิงนั้น อาจให้อนุญาตให้ลูกจ้าง
หญิงมีครรภ์และลูกจ้างหญิงที่ให้นมบุตรท างานในเวลาข้างต้นได้ตามความเหมาะสมเป็นรายๆไป 

     ถ้ามีให้ลูกจ้างหญิงมีครรภ์และลูกจ้างหญิงที่ให้นมบุตรท างานล่วงเวลาในงาน
ลักษณะที่เป็นการท างานบ้านหรืองานเกษตรกรรม ไม่ควรเกิน 9 ชั่วโมงต่อวัน ทั้งนี้หน่วยงานที่มีอ านาจ
ในการดูแลอาจอนุญาตให้ลูกจ้างหญิงมีครรภ์และลูกจ้างหญิงที่ให้นมบุตรสามารถท างานล่วงเวลาได้ตาม
ความเหมาะสมเป็นรายๆไป 

          (2) การคุ้มครองการมีงานท าและการไม่เลือกปฏิบัติ 
      กฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองความเป็นมารดา ค.ศ. 1997 ก าหนดให้ ห้าม

มิให้นายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างหญิงในระหว่างตั้งครรภ์จนกระทั่งภายหลังคลอดบุตรแล้วเป็นระยะเวลา 4 
เดือน ถ้านายจ้างทราบว่าลูกจ้างหญิงนั้นตั้งครรภ์หรือคลอดบุตรในขณะเลิกจ้างหรือภายใน 2 สัปดาห์
หลังจากบอกกล่าวเลิกจ้าง ลูกจ้างรายนั้นมีสิทธิกลับเข้าท างานใหม่ได้ภายใน 1 ปีหลังการคลอดบุตร 

     การก าหนดเงื่อนไขในการท างาน การเลิกจ้างการจ่ายค่าตอบแทนในกรณี
สัญญาการจ้างงานในลักษณะเดียวกัน ห้ามมิให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างน้อยกว่าลูกจ้างคนอ่ืนหรือแตกต่างไป
จากจากลูกจ้างอีกคนด้วยสาเหตุแห่งการตั้งครรภ์หรือความเป็นมารดา 

          (3) การคุ้มครองลูกจ้างหญิงมีครรภ์รายชั่วโมง 
            แรงงานสตรีสามารถขอลาคลอดและขอรับเงินช่วยเหลือบุตรได้ โดยมี

กฎหมายที่ระบุเรื่องสิทธิการเจ็บป่วย และการมีบุตรไว้ในกฎหมายชื่อ Imperial Insurance Order ซ่ึง
บังคับให้ลูกจ้างทุกคนเข้าร่วมเป็นสมาชิกของโครงการประกันสุขภาพ ถ้าท างานที่ได้รับค่าจ้างมาแล้ว
อย่างต่ า 3 สัปดาห์ อย่างไรก็ตาม การขอรับสิทธิประโยชน์จะท าไม่ได้ในกรณีท่ีท างานนานเกินกว่าที่
ก าหนด หรือไม่ได้ส่งเบี้ยประกันอย่างต่อเนื่องตามที่ก าหนด ซึ่งมักจะเกิดกับลูกจ้างงานบางช่วงเวลา 
ลูกจ้างจะได้รับสิทธิประโยชน์ตามกฎหมายนี้ ต่อเมื่อรายได้เกินเฉลี่ยต่อเดือน (ลดลงตามส่วนส าหรับ
ลูกจ้างงานบางช่วงเวลา) นอกจากนี้ กฎหมายยังก าหนดว่าทุกคนซึ่งมีรายได้ต่ ากว่าเกณฑ์ท่ีก าหนดจะ
ได้รับสิทธิประโยชน์จากโครงการประกันสุขภาพและบ านาญ (Health and Pension Insurance 
Scheme) โดยเฉพาะลูกจ้างที่ท างานน้อยกว่า 15 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ และลูกจ้างท่ีมีรายได้ต่ ากว่า 470 
ดอยส์มาร์ก ตามอัตราที่ก าหนด 

     สตรีที่ท างานบางช่วงเวลา ซึ่งมีรายได้ไม่เป็นไปตามข้อก าหนดของโครงการ
ประกันสังคม มีสิทธิตามรัฐธรรมนูญในการขอรับสิทธิประโยชน์การคลอดบุตร ซึ่งจะจ่ายให้อาทิตย์ก่อน
คลอด และ 8 อาทิตย์หลังคลอด (รวม 14 อาทิตย์) 



๔๕ 

 

     ลูกจ้างที่ท างานบางช่วงเวลาต่ ากว่า 18 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ ก็มีสิทธิขอรับสิทธิ
ประโยชน์ได้เช่นเดียวกับลูกจ้างเต็มเวลา จากเงินช่วยเหลือบุตร (Infant allowance) ซึ่งจะจ่ายให้ในช่วง
ที่เด็กอายุไม่เกิน 1 ปี ไม่ว่าลูกจ้างจะท างานบางช่วงเวลาต่อหรือไม่ หลังจากคลอดบุตร ลูกจ้างที่ท างานต่ า
กว่า 19 ชั่วโมงต่อสัปดาห์กับนายจ้างคนเดิม ยังสามารถขอลาเลี้ยงลูกหลังคลอดได้ด้วย 
     (ค) ประเทศสาธารณรัฐฝรั่งเศส 
          ห้ามมิให้ลูกจ้างหญิงมีครรภ์ท างานที่มีลักษณะเป็นอันตรายต่อการตั้งครรภ์ เมื่อมี
ใบรับรองแพทย์มาแสดงภายใน 1 เดือนหลังสิ้นสุดระยะเวลาการคลอด ห้ามมิให้ลูกจ้างท างานกลางคืนใน
ระหว่างที่ตั้งครรภ์หรือภายใน 1 เดือนหลังสิ้นสุดระยะเวลาการคลอด นายจ้างมีสิทธิเปลี่ยนงานให้ลูกจ้าง
ชั่วคราว หากเห็นว่างานที่ท านั้นจะมีผลกระทบต่อสุขภาพลูกจ้างหญิงในระหว่างตั้งครรภ์โดยไม่ลด
ค่าตอบแทนที่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับอยู่เดิม และสามารถให้ลูกจ้างกลับมาท างานในหน้าที่แล้วเมื่อสิ้นสุดการ
ตั้งครรภ์ 
         ถ้ามิให้เลิกจ้างลูกจ้างหญิงในช่วงระยะเวลาตั้งแต่ตั้งครรภ์จนกระทั่ง ภายหลัง
สิ้นสุดระยะเวลาการใช้สิทธิลาคลอดแล้วเป็นเวลา 4 เดือน เว้นแต่ กรณีที่ลูกจ้างได้กระท าความผิด
ร้ายแรง ซึ่งไม่เก่ียวกับการตั้งครรภ์ 
        สว่นมาตรการคุ้มครองลูกจ้างหญิงมีครรภ์ที่ท างานรายชั่วโมงนั้น จะได้รับสิทธิลา
คลอดและลาเลี้ยงดูบุตร ซึ่งเป็นไปตามกฎหมายแรงงาน 
     (ง) เครือรัฐออสเตรเลีย 
          (1) การคุ้มครองสุขภาพ 
    การจัดเวลาท างาน การท างานกลางคืนในช่วงเวลาระหว่าง 20.00 น. ถึง 
6.00 น. เป็นข้อห้ามส าหรับลูกจ้างหญิงที่ตั้งครรภ์ และให้นมบุตร ยกเว้นในกรณีดังต่อไปนี้ 
   1. ลูกจ้างหญิงที่ตั้งครรภ์และให้นมบุตร ที่ท างานในการขนส่ง งานดนตรีหรือ
งานภาพยนตร์ งานบันเทิง บุคลากรในโรงพยาบาล บ้านหรือสถาบันต่าง ๆ ลูกจ้างหญิงอาจจะท างานเป็น
ผลัด จนกระทั่ง 22.00 น. ถ้าพวกเขาได้รับอนุญาตให้พักต่อเนื่องอย่างน้อย 11 ชั่วโมงหลังจากท างาน
กลางคืน 
   2. ถ้านายจ้างต้องการให้ลูกจ้างหญิงที่ตั้งครรภ์และให้นมบุตร ท างานกลางคืน 
เนื่องจากเป็นความจ าเป็นของงาน และสุขภาพของลูกจ้างหญิงนั้นแข็งแรง ผู้ตรวจแรงงานต้องอนุญาต
เป็นรายบุคคลลูกจ้างหญิงที่ตั้งครรภ์และให้นมบุตรที่ท างานในโรงแรม ให้ท างานได้จนกระทั่ง เวลา 
22.00 น. งานดนตรีงานในโรงภาพยนตร์ งานบันเทิง ให้ท าได้จนกระท่ังเวลา 23.00 น. 
    ลูกจ้างหญิงที่ ไม่ได้ท างานกลางคืนจะต้องย้ายไปท างานอ่ืนในหน่วยงาน
เดียวกันและควรจะมีทางเลือกให้กับลูกจ้างหญิงถ้าไม่มีการจ้างงานอ่ืนในหน่วยงาน 
         (2) การคุ้มครองการมีงานท าและการไม่เลือกปฏิบัติ 
    ถ้ามิให้เลิกจ้าง แรงงานหญิงเนื่องจากการตั้งครรภ์จนกระทั่งหลังคลอดเป็น
เวลา 4 เดือน 



๔๖ 

 

         (3) การคุ้มครองลูกจ้างหญิงมีครรภ์รายชั่วโมง 
     สิทธิลาคลอดและเลี้ยงดูบุตรมีให้เฉพาะแรงงานที่ท างานเต็มเวลา  แรงงาน
หญิงมีครรภ์สามารถลาคลอดและลาเพ่ือเลี้ยงดูบุตรได้ โดยลาคลอดได้ 52 สัปดาห์โดยได้รับค่าจ้าง 26 
สัปดาห์ และสามารถขยายการลาได้หากมีเหตุจ าเป็น หรืออาจขอปรับเปลี่ยนมาเป็นพนักงานบางช่วงเวลา  
         ส่วนแรงงานบางช่วงเวลา ให้สิทธิลาได้สูงสุด 52 สัปดาห์ โดยไม่ได้รับค่าจ้าง 
และจะขอขยายการลาต่อไม่ได้ อย่างไรก็ตาม การลาเพ่ือเลี้ยงดูบุตรเดิมจะต้องได้รับความเห็นชอบจาก
นายจ้างก่อน  โดยออกมาในรูปของค าสั่งศาล โดยไม่ได้มีการปรับแก้ไขกฎหมายและไม่มีการกล่าวถึงในค า
ตัดสินของอนุญาโตตุลาการ (ยกเว้นลูกจ้างเต็มเวลา) ต่อมาได้มีการแก้ไขกฎหมายแรงงานสัมพันธ์ ในปี 
ค.ศ. 1994 (เพ่ือให้สอดคล้องกับอนุสัญญา ILO ฉบับที่ 156 ว่าด้วยแรงงานที่ต้องรับผิดชอบต่อ
ครอบครัว) ให้ได้มีการเลี้ยงดูบุตร ถือเป็นสิทธิขั้นพ้ืนฐานของแรงงานทุกคน และให้ระบุไว้ในกฎหมายทุก
ระดับ 
 
      ๓.๒.๒ บทวิเคราะห์ข้อแตกต่างของกฎหมายต่างประเทศเกี่ยวกับการจ้างงานแรงงานหญิงมี
ครรภ์รายช่ัวโมง 
         เมื่อได้ศึกษาถึงจุดร่วมหรือข้อเหมือนของกฎหมายต่างประเทศเกี่ยวกับการจ้างงานลูกจ้าง
หญิงมีครรภ์รายชั่วโมงที่ยกมาอธิบายตามหัวข้อที่ผ่านมาแล้วนั้น ในหัวข้อต่อไปผู้เขียนจะน าประเด็นข้อ
แตกต่างของกฎหมายต่างประเทศเกี่ยวกับการจ้างงานลูกจ้างหญิงมีครรภ์รายชั่วโมงมาบรรยาย โดยข้อ
แตกต่างที่จะยกมาน าเสนอนี้ ล้วนเป็นประเด็นย่อย ๆ จากจุดร่วมดังที่กล่าวมาแล้ว เช่น กฎหมาย
ต่างประเทศทั้งสี่ประเทศ ต่างมีประเด็นที่ให้ความคุ้มครองลูกจ้างหญิงมีครรภ์ในเรื่องสิทธิการลาคลอด 
และประโยชน์ทดแทนเหมือนกัน แต่อย่างไรก็ตามสิทธิการลาคลอดในแต่ละประเทศนั้น จะมีความ
แตกต่างกันออกไป ประโยชน์ทดแทนของแต่ละประเทศก็แตกต่างกันไปเช่นกัน เป็นต้น  
         ประเด็นข้อแตกต่างของกฎหมายต่างประเทศเกี่ยวกับการจ้างงานลูกจ้างหญิงมีครรภ์ราย
ชั่วโมงนั้น จะขอน าเสนอโดยแจกแจงเป็นรูปแบบตาราง ทั้งนี้ เพ่ือให้ความรู้ความเข้าใจถึงข้อแตกต่าง
อย่างชัดเจนยิ่งขึ้น จะขอน ามาตรการทางกฎหมายตามหลักสากลเกี่ยวกับการจ้างงานลูกจ้างหญิงมีครรภ์
มาแสดงตามตารางด้วยและมีรายละเอียด ดังนี้ 
 
 
 

 
 
 
 
 



๔๗ 

 

1. ข้อแตกต่างประเด็นสิทธิลาคลอด 
    ตารางที่ 1 เปรียบเทียบข้อแตกต่างประเด็นสิทธิลาคลอดตามหลักสากลและกฎหมาย

ต่างประเทศ 

  
 

กฎหมายระหว่างประเทศ/
กฎหมายต่างประเทศ 

สิทธิลาคลอด 

ระยะเวลา ก่อนคลอด หลังคลอด เง่ือนไข 

อ งค์ ก ารแ รงงาน ระห ว่ า ง
ประเทศ 

ไม่ น้ อ ย ก ว่ า  1 4 
สัปดาห์ (ควรขยาย
เป็นอย่างน้อย 18 
สัปดาห์) 

วั น ค ล อ ด จ ริ ง
ค ล าด เค ลื่ อ น ข ย า ย 
ระยะเวลาลาก่อนคลอด 
โดยไม่ลดระยะ เวลา 
บังคับลาหลังคลอด 

บังคับ 6 สัปดาห์ X 

ญี่ปุ่น 14 สัปดาห ์ 6 สัปดาห์ กรณีคลอด
บุตรมากกว่า 1 คน ใน
คราวเดียวกันขยายเป็น 
12 สัปดาห ์

8 สัปดาห ์ X 

เยอรมัน 14 สัปดาห ์ 6 สั ป ด า ห์  ก่ อ น ถึ ง
ก าหนดคลอด 

8 สัปดาห์ ขยายเป็น 
12 สั ป ด า ห์  ก ร ณี
คลอดบุตรมากกว่า 1 
คนในคราวเดียวกัน 
หรือกรณี การคลอด
ต้องได้รับการดูแลเป็น
พิเศษ 

X 

ฝรั่งเศส 1) กรณีท่ัวไปมีสิทธิ
ล า ค ล อ ด ได้  12 
สัปดาห ์
2) กรณี ให้ก าเนิด
บุตรแฝด 2 หรือ 3 
คน มีสิ ทธิล า 34 
หรือ  46 สัปดาห์ 
ตามล าดับ 

1) ก ร ณี ท่ั ว ไ ป  6 
สัปดาห ์
2) กรณีให้ก าเนิดบุตร
แฝด 2 หรือ 3 คน มี
สิ ท ธิ ล า 12 ห รื อ 24 
สัปดาห ์ตามล าดับ 
 

1) ก ร ณี ท่ั ว ไ ป  6 
สัปดาห ์
2) กรณีให้ก าเนิดบุตร
แฝด  2 ห รื อ  3 คน 
ลาได้ 22 สัปดาห ์
 

X 

ออสเตรเลีย ล า พั ก ค ล อ ด
ทั้ ง ห ม ด  16 
สัปดาห์ 

ลาพัก 8 สัปดาห์ก่อน
วันท่ีคาดว่าจะคลอด 

8 สัปดาห์หลังจาก
คลอด 

X 



๔๘ 

 

 2. ข้อแตกต่างประเด็นประโยชน์ทดแทน 
     ตารางที่ 2 เปรียบเทียบข้อแตกต่างประเด็นประโยชน์ทดแทนตามหลักสากลและกฎหมาย
ต่างประเทศ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กฎหมายระหว่างประเทศ/
กฎหมายต่างประเทศ 

 
ประโยชน์ทดแทน 

องค์การแรงงานระหว่าง
ประเทศ 

ได้รับเงินไม่น้อยกว่า 2 ใน 3 ของรายได้ที่ได้รับก่อนลาคลอด และได้รับประโยชน์ทางการแพทย์
เช่น ค่ารักษาก่อนการคลอด ระหว่างคลอด และหลังคลอด ค่าดูแลรักษาระหว่างอยู่ใน
โรงพยาบาลจากกองทุนประกันสังคมหรือกองทุนสาธารณะ 

ญี่ปุ่น ได้รับเงินสงเคราะห์กรณีคลอดบุตรจากกองทุนประกันสังคมในอัตรา 2 ใน 3 ของอัตราค่าจ้าง
แรงงานมาตรฐานรายวันก่อนการคลอดจ านวน 42 วันกรณีคลอดบุตรมากกว่า 1 คนได้รับ
จ านวน 98 วันและหลังคลอดอีก 56 วัน 

เยอรมัน ได้รับเงินตลอดระยะเวลาที่ลาคลอดค านวณจากรายได้เฉลี่ย 3 เดือนก่อนการลาคลอดจาก
กองทุนประกันสุขภาพ และได้รับประโยชน์เป็นค่ารักษาพยาบาล ค่าเวชภัณฑ์ ค่าบริการทาง
การแพทย์ และเงินช่วยเหลือบุตรจากกองทุนประกันสังคม 

ฝรั่งเศส ได้รับเงินตลอดระยะเวลาที่ลาคลอดในอัตราค่าจ้างรายวันท่ีลูกจ้างได้รับโดยเฉลี่ยในช่วง 3 เดือน
ก่อนการใช้สิทธิลาคลอดจากกองทุนสุขภาพ 

ออสเตรเลีย แรงงานหญิงต้องท างานกับนายจ้างมาแล้วไม่น้อยกว่า 12 เดือนและต้องส่งเอกสารการลา ต่อ
นายจ้างอย่างน้อย 4 สัปดาห์ก่อนถึงก าหนดวันลาคลอด 



๔๙ 

 

 3. ข้อแตกต่างประเด็นสภาพการจ้าง 

      ตารางที่ 3 เปรียบเทียบข้อแตกต่างประเด็นสภาพการจ้างตามหลักสากลและกฎหมาย
ต่างประเทศ 
 

 
 
 
 
 
 
 

กฎหมายระหว่างประเทศ/
กฎหมายต่างประเทศ 

 
คุ้มครองการมีงานท าและการไม่เลือกปฏิบัติ 

องค์การแรงงานระหว่าง
ประเทศ 

ห้ามนายจ้างเลิกจ้างคนงานหญิงมีครรภ์ระหว่างลาคลอด ระหว่างลากรณีเจ็บป่วยจากการ
ตั้งครรภ์หรือคลอดบุตร เว้นแต่นายจ้างเลิกจ้างด้วยสาเหตุอื่นไม่เกี่ยวข้องกับการตั้งครรภ์ และ
ห้ามมิให้นายจ้างถือการตั้งครรภ์เป็นเหตุเลือกปฏิบัติในการจ้างงาน รวมถึงการให้ทดสอบ หรือ
ยื่นใบรับรองผลการตั้งครรภ์ในระยะในการรับสมัคร เว้นแต่ลักษณะงานจะเป็นอันตรายต่อการ
ตั้งครรภ์หรืออันตรายต่อบุตรของหญิงท่ีอยู่ระหว่างให้นมบุตร 

ญี่ปุ่น ห้ามมิให้นายจ้างเลิกจ้างด้วยเหตุที่แรงงานสตรีแต่งงาน ตั้งครรภ์ หรือคลอดบุตร และก าหนดให้
การเลิกจ้างแรงงานสตรีในระหว่างตั้งครรภ์หรือคลอดบุตรไม่ถึง 1 ปีเป็นโมฆะ ยกเว้นนายจ้าง
สามารถพิสูจน์ได้ว่าการเลิกจ้างนั้นไม่ได้มาจากเหตุที่แรงงานสตรีแต่งงาน ตั้งครรภ์ หรือคลอด
บุตร และห้ามมิให้นายจ้างกระท าการให้แรงงานสตรีเสียสิทธิประโยชน์ที่ได้รับจากการท างาน
เนื่องจากสาเหตุแรงงานสตรีผู้นั้นตั้งครรภ์ คลอดบุตร หรือขอลาออกด้วยเหตุแห่งการตั้งครรภ์
คลอดบุตรหรือเลี้ยงดูบุตร 

เยอรมัน การเลิกจ้างลูกจ้างหญิงในระหว่างตั้งครรภ์จนกระทั่งภายหลังคลอดบุตรแล้วเป็นระยะเวลากี่
เดือน ถือเป็นการกระท าที่ผิดกฎหมายและห้ามมิให้น าเหตุแห่งการตั้งครรภ์และเหตุที่ลูกจ้าง
จ าเป็นต้องลาพักการท างานสาเหตุจากการที่ต้องเลี้ยงดูบุตร หรือภาระหน้าที่ของความเป็น
มารดามาเป็นเหตุในการเลือกปฏิบัติ 

ฝรั่งเศส ห้ามมิให้นายจ้างเลิกจ้างในช่วงระยะเวลาตั้งแต่ตั้งครรภ์จนกระทั่งสิ้นสุดระยะเวลาการใช้สิทธิลา
คลอดแล้วเป็นเวลา 4 เดือน และกลับเข้าท างานในต าแหน่งหรือเทียบเท่าต าแหน่งเดิม และ
ได้รับค่าจ้างไม่น้อยกว่าท่ีได้รับก่อนการใช้สิทธ์ิลาคลอด 

ออสเตรเลีย ห้ามมิให้เลิกจ้าง แรงงานหญิงเนื่องจากการตั้งครรภ์จนกระทั่งหลังคลอดเป็นเวลา 4 เดือน 



๕๐ 

 

 
 
 
 
 

กฎหมายระหว่าง
ประเทศ/กฎหมาย

ต่างประเทศ 

ขอบเขตการคุ้มครอง รูปแบบการคุ้มครอง 

หญิงมีครรภ ์ หญิงใหน้มบตุร เวลาต้องห้าม ห้ามท างานที่เปน็
อันตราย 

ปรบัสภาพ/
เปลี่ยนงาน 

องค์กรแรงงานระหว่าง
ประเทศ 

/ / กลางคืน / / 

ญี่ปุ่น / / กลางคืน 
ล่วงเวลา 
วันหยุด 

/ X 

เยอรมัน / / กลางคืน 
ล่วงเวลา 
วันอาทิตย์ 
วันหยุดนักขัต
ฤกษ ์

/ / 

ฝรั่งเศส /  ( แ ส ด ง
ใบรับรองแพทย์) 

X (ภ าย ใน ห น่ึ ง
เดือนหลังสิ้นสุด
ระยะเวลาการลา
คลอด) 

กลางคืน / / (เฉพาะระหว่าง
ตั้งครรภ์) 

ออสเตรเลีย / / ก ล า ง คื น 
(20.00 น. ถึง 
6.00 น.) 
ล่วงเวลา 
วันหยุด 

/ / 



๕๑ 

 

จากการศึกษาถึงมาตรการทางกฎหมาย เกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ของ
ต่างประเทศมาแล้วนั้น พบว่าองค์การแรงงานระหว่างประเทศ และต่างประเทศทั้ง 4 ประเทศ ได้แก่ 
ประเทศญี่ปุ่น ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี ประเทศสาธารณรัฐฝรั่งเศส และเครือรัฐออสเตรเลีย 
ได้มีการตรากฎหมายเพ่ือน ามาใช้บังคับกับกรณีดังกล่าวที่เกิดขึ้นอย่างเป็นระบบ  โดยมาตรการทาง
กฎหมายเกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทนนั้น หากพิจารณาจากมาตรการทางกฎหมายของกฎหมายระหว่าง
ประเทศ พบว่า การก าหนดค่าจ้างจะต้องไม่ต่ ากว่าค่าจ้างพ้ืนฐาน ส่วนการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงของ
ประเทศญี่ปุ่น หรือประเทศเยอรมนีนั้น จะเน้นให้ตกลงกันโดยท าเป็นหนังสือให้ชัดเจน 
 ดังนั้น จากการศึกษาถึงมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทนส าหรับแรงงานหญิงมี
ครรภ์ของต่างประเทศในบทนี้มาแล้ว ย่อมท าให้ทราบถึงมาตรการทางกฎหมายของประเทศต่างๆทั้  ง 4 
ประเทศ ได้แก่ ประเทศญี่ปุ่น ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี ประเทศสาธารณรัฐฝรั่งเศส และ
เครือรัฐออสเตรเลีย ได้มากยิ่งขึ้น ฉะนั้นในบทถัดไปจึงสมควรน าเอามาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับปัญหา
ดังกล่าวของต่างประเทศไปวิเคราะห์หาบริบทและความเหมาะสมส าหรับการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมง
ให้กับแรงงานหญิงมีครรภ์ในประเทศไทยว่า สามารถน าเอามาตรการทางกฎหมายตามหลักสากลและของ
ประเทศใดมาปรับใช้ให้เข้ากับสภาพปัญหาของประเทศไทยได้อย่างเหมาะสม จนเกิดเป็นแนวทางเพ่ือ
ก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงให้กับแรงงานหญิงมีครรภ์ของประเทศไทยได้อย่างเป็นรูปธรรมและมี
ประสิทธิภาพต่อไป 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 



๕๒ 

 

บทที่ ๔ 
บทวิเคราะห์ความเหมาะสมส าหรับการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณแีรงงานหญิงมีครรภ ์
 
      จากการศึกษาถึงมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ของกฎหมาย
ระหว่างประเทศ และต่างประเทศในบทที่ 3 มาแล้ว พบว่า มาตรการทางกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับปัญหา
ดังกล่าวของกฎหมายระหว่างประเทศ และประเทศต่างๆ ได้แก่ ประเทศญี่ปุ่น ประเทศสหพันธ์
สาธารณรัฐเยอรมนี ประเทศสาธารณรัฐฝรั่งเศส และเครือรัฐออสเตรเลีย ได้มีการก าหนดมาตรการทาง
กฎหมายขึ้นไว้เป็นการเฉพาะ ซึ่งครอบคลุมถึงประเด็นปัญหาเกี่ยวกับการก าหนดสภาพการจ้างให้
เหมาะสม ด้วยเหตุนี้ ประเทศไทยซึ่งก าลังประสบกับปัญหาอันเกี่ยวกับมาตรการการคุ้มครองแรงงานราย
ชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์เช่นเดียวกัน แต่มาตรการทางกฎหมายที่อาจน ามาปรับใช้เพ่ือแก้ไขปัญหา
ดังกล่าวในปัจจุบัน ได้แก่ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และประกาศคณะกรรมการ
ค่าจ้างฉบับต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ยังคงมีข้อจ ากัดอยู่หลายประการ และไม่ครอบคลุม ถึงกรณีประเด็นปัญหา
ต่างๆ ข้างต้นได้อย่างเพียงพอ ประกอบกับมาตรการทางกฎหมายที่มีอยู่ดังกล่าว ก็ยังไม่เหมาะสมกับ
สถานการณ์ปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงไป ฉะนั้น ประเทศไทยจึงควรน าข้อแนะน าจากองค์การแรงงานระหว่าง
ประเทศและแนวทางจากกฎหมายของต่างประเทศ มาใช้เป็นแนวทางเพ่ือก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณี
แรงงานหญิงมคีรรภ์ของประเทศไทยขึ้นไว้เป็นการเฉพาะ 
      อย่างไรก็ตาม การที่จะน ามาตรการทางกฎหมายของประเทศต่างๆ ข้างต้น มาใช้บังคับเพ่ือเป็น
แนวทางก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ดังกล่าวนั้น จ าเป็นต้องด าเนินการวิเคราะห์
และเปรียบเทียบมาตรการทางกฎหมายของต่างประเทศก่อนว่ามีความเหมาะสมและสามารถปรับเข้ากับ
บริบทของสังคมไทยได้มากน้อยเพียงใด ดังนั้น ในบทนี้ ผู้เขียนจึงได้บรรยายถึงความเหมาะสมของค่าจ้าง
ปัจจุบันของประเทศไทยในหัวข้อที่ 4.1 ต่อมาจึงก าหนดประเด็นที่จะวิเคราะห์และเปรียบเทียบมาตรการ
ทางกฎหมายของต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับกรณีปัญหาในหัวข้อที่ 4.2 และการพิจารณาการก าหนด
ค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีการจ้างแรงงานหญิงมีครรภ์ ตามหัวข้อที่ 4.3  ดังต่อไปนี้ 
 
๔.๑ การวิเคราะห์ความเหมาะสมของค่าจ้างขั้นต่ าปัจจุบันของประเทศไทย 
      ปัจจุบันค่าจ้างขั้นต่ าของประเทศไทย แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ อัตราค่าจ้างขั้นต่ าแบบรายวัน
โดยใช้บังคับต่อแรงงานทั่วไป และอัตราค่าจ้างขั้นต่ ารายชั่วโมง ซึ่งใช้บังคับกับแรงงานนักศึกษาและ
แรงงานผู้สูงอายุ ทั้งนี้อัตราค่าจ้างดังกล่าวจะสามารถน ามาปรับใช้เป็นค่าจ้างขั้นต่ ารายชั่วโมงส าหรับ
แรงงานหญิงมคีรรภ์ได้มากน้อยเพียงใด ผู้เขียนจึงได้อธิบายตามหัวข้อ ดังต่อไปนี้ 
 
      ๔.๑.๑ กรณีอัตราค่าจ้างขั้นต่ าแบบรายวันโดยใช้บังคับต่อแรงงานทั่วไป 
         อัตราค่าจ้างขั้นต่ าแบบรายวัน โดยตามประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างขั้น
ต่ า (ฉบับที่ 10) ซึ่งได้ประกาศให้มีผลใช้บังคับตั้งแต่ 1 มกราคม 2563 เป็นต้นไป โดยที่ปัจจุบันมีอัตรา



๕๓ 

 

สูงสุดเท่ากับ 336 บาทต่อวัน ใช้บังคับแก่จังหวัดชลบุรีและจังหวัดภูเก็ต ส่วนอัตราต่ าสุดเท่ากับ 313 
บาทต่อวัน ใช้บังคับแก่จังหวัดนราธิวาส จังหวัดปัตตานี และจังหวัดยะลา โดยกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล อัตราค่าจ้างขั้นต่ า เท่ากับ 331 บาทต่อวัน รายละเอียดจังหวัดอ่ืนๆ ดังนี้ 

ตารางที่ 4 แสดงอัตราค่าจ้างขั้นต่ าปัจจุบันของประเทศไทย (บาท /วัน)35 

ล าดับที ่ จังหวัด  
อัตราค่าจ้าง  
(บาท)/วัน 

1 ชลบุรีและภูเกต็ 336 
2 ระยอง 335 
3 กทม.  นครปฐม นนทบุรี ปทุมธานี  สมุทรปราการ สมุทรสาคร  331 
4 ฉะเชิงเทรา 330 

5 
กระบี ่ขอนแก่น เชียงใหม่ ตราด นครราชสมีา พระนครศรีอยุธยา พังงา ลพบุรี 
สงขลา สระบุร ีสุพรรณบรุี สุราษฎร์ธาน ี
หนองคาย และอุบลราชธาน ี

325 

6 ปราจีนบุร ี 324 

7 
กาญจนบุร ีชัยนาท นครพนม นครสวรรค์ น่าน บึงกาฬ บุรีรมัย์ ประจวบคีรีขันธ์ 
พัทลุง พิษณุโลก เพชรบุรี เพชรบรูณ ์
พะเยา ยโสธร ร้อยเอ็ด เลย สระแก้ว สุรินทร์ อ่างทอง อุดรธานี และอุตรดติถ์ 

320 

8 

ก าแพงเพชร ชัยภูมิ ชุมพร เชียงราย ตรัง ตาก นครศรีธรรมราช พิจิตร แพร่ 
มหาสารคาม แม่ฮ่องสอน ระนอง ราชบุร ี
ล่าปาง ล่าพูน ศรสีะเกษ สตลู สิงห์บุรี สุโขทัย หนองบัวลา่ภูอุทัยธานี และ
อ านาจเจรญิ 

315 

9 
กาฬสินธุ ์
จันทบุรี นครนายก มุกดาหาร สกลนคร และสมุทรสงคราม  323 

10 นราธิวาส ปัตตานี และยะลา 313 
 

 
                                                 
35 คณะกรรมการค่าจ้าง,“ประกาศเร่ือง อตัราค่าจ้างขั้นต่ า (ฉบับที่ 10) และค าชีแ้จง พร้อมตารางแสดง อัตราค่าจ้างขั้นต่ า,” 6 ธันวาคม 
2562. 



๕๔ 

 

      ๔.๑.๒ กรณีอัตราค่าจ้างรายช่ัวโมง 
         ค่าจ้างขั้นต่ าของประเทศไทยที่ได้ออกประกาศบังคับใช้อยู่ในปัจจุบันนั้น มีสองประเภท 
ได้แก่ ค่าจ้างขั้นต่ ารายวันและค่าจ้างขั้นต่ ารายชั่วโมง ทั้งนี้ ส าหรับประเด็นเรื่องค่าจ้างรายชั่วโมงที่
กล่าวถึงในหัวข้อนี้ ผู้เขียนได้น าประเด็นนี้ มาเน้นย้ าให้เกิดความรู้ความเข้าใจอย่างชัดเจนอีกครั้ง 
เนื่องจากปัจจุบันค่าจ้างรายชั่วโมงมีเพียงแรงงานสองกลุ่ม ได้แก่ กลุ่มนักศึกษาและกลุ่มผู้สูงอายุเท่านั้น ที่
มีมาตรการคุ้มครองก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า ส่วนแรงงานทั่วๆไปนั้นยังไม่ปรากฏว่ามีมาตรการก าหนดค่าจ้าง
ขั้นต่ ารายชั่วโมงเป็นการเฉพาะ อย่างไรก็ตามผู้เขียนจะขอน าเสนอการคิดค่าจ้างรายชั่วโมงส าหรับ
แรงงานทั่วไปที่องค์กรนายจ้างหรือผู้ประกอบการน ามาใช้ตกลงการจ้างงานแก่แรงงานทั่วไป โดยมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
         1. แรงงานกลุ่มนักศึกษา ตามประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างรายชั่วโมง 
ส าหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา (ฉบับที่ 2) ลงวันที่ 17 ธันวาคม 2555 โดยก าหนดสาระส าคัญ
พิจารณาข้อเท็จจริงภายใต้สภาพเศรษฐกิจและสังคมของประเทศในปัจจุบัน ซึ่งระบบการจ้างงานของบาง
สถานประกอบการได้มีการจ้างงานเป็นรายชั่วโมงตามความจ าเป็นและประเภทกิจการ ประกอบกับมี
นักเรียน นิสิต นักศึกษา ที่ประสงค์จะหารายได้พิเศษเพ่ิมขึ้นเป็นจ านวนมาก โดยก าหนดอัตราค่าจ้างราย
ชั่วโมงละ 40 บาท  ทั้งนี้ ตามประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างรายชั่วโมงส าหรับนักเรียน
นิสิตและนักศึกษาฉบับที่ 2 ระบุรายละเอียดว่า คณะกรรมการค่าจ้างในคราวประชุมเมื่อวันที่ 3 ตุลาคม 
พ.ศ. 2555 เห็นชอบให้มีการปรับปรุงอัตราค่าจ้างรายชั่วโมงส าหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา เพ่ือให้
มีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและสังคม และมีความสอดคล้องกับสภาพการท างานรายชั่วโมงใน
ปัจจุบันของนักเรียนนิสิตและนักศึกษามากยิ่งขึ้น คณะกรรมการค่าจ้างจึงออกประกาศไว้ ดังนี้ 
         ข้อ 1 อัตราค่าจ้างรายชั่วโมงส าหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา คณะกรรมการค่าจ้างได้
ศึกษาและพิจารณาข้อเท็จจริงภายใต้สภาพเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ในปัจจุบัน ซึ่งระบบการจ้าง
งานของบางสถานประกอบกิจการได้มีการจ้างงานรายชั่วโมงตามความจ าเป็น และประเภทกิจการ
ประกอบกับมีนักเรียน นิสิต และนักศึกษา ที่ประสงค์จะหารายได้พิเศษเพ่ิมขึ้นเป็นจ านวนมาก ซึ่ง
สอดคล้องกับนโยบายรัฐบาล และนโยบายกระทรวงแรงงาน ที่ได้สนับสนุนและส่งเสริม ให้มีการจ้างงาน
ประเภทไม่เต็มเวลา ของนักเรียนนิสิตและนักศึกษา เป็นการจ้างงานนอกเวลาเรียนในช่วงเปิดภาคเรียน
ปกติ และในช่วงปิดภาคเรียน 
         ข้อ 2 อัตราค่าจ้างรายชั่วโมงส าหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้สถาน
ประกอบกิจการได้ใช้เป็นแนวทางในการจ่ายค่าจ้างให้แก่นักเรียน นิสิต และนักศึกษา ที่มีอายุตั้งแต่ 15 ปี
ขึ้นไป ที่ประสงค์จะท างานประเภทไม่เต็มเวลา ในกิจการขายสินค้าและบริการลูกค้า งานวิจัยตลาด งาน
ร้านอาหาร งานห้างสรรพสินค้า งานบริการในร้านสะดวกซื้อ และงานคลังสินค้า ซึ่งเป็นงานที่มีความ
ปลอดภัยและไม่เสี่ยงอันตราย 



๕๕ 

 

         ข้อ 3 ก าหนดอัตราค่าจ้างรายชั่วโมงส าหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษาชั่วโมงละ 40 บาท 
โดยมีเงื่อนไขการจ้างงานลักษณะงานและสถานที่ท างาน ที่ห้ามมิให้นักเรียนนิสิตและนักศึกษาท างาน 
ดังนี้ 
            1. เงื่อนไขการจ้างงานประเภทไม่เต็มเวลา 

            1.1 การจ้างงานชนิดไม่เต็มเวลาของนักเรียน นิสิต และนักศึกษา เป็นการสร้าง
งานนอกเวลาเรียน ในช่วงเปิดภาคเรียน วันเรียนปกติไม่เกินวันละ 4 ชั่วโมง วันหยุดเรียน วันหยุดประจ า
สัปดาห์และวันหยุดนักขัตฤกษ์ไม่เกินวันละ 6 ชั่วโมง และในช่วงวันปิดภาคเรียนไม่เกินวันละ 7 ชั่วโมง 
สัปดาห์ละไม่เกิน 36 ชั่วโมง 

            1.2 การแต่งกายในระหว่างการท างานให้ปฏิบัติอย่างหนึ่งอย่างใดใน 3 ประการ
คือแต่งเครื่องแบบนักเรียน นิสิต และนักศึกษา หรือแบบฟอร์มที่มีสัญลักษณ์แสดงว่าเป็นนักเรียน นิสิต 
และนักศึกษา ท างานประเภทไม่เต็มเวลา หรือแบบฟอร์มที่สถานประกอบกิจการจัดให้ แต่มีป้าย
สัญลักษณ์ท่ีแสดงว่าเป็นนักเรียน นิสิต และนักศึกษา ท างานประเภทไม่เต็มเวลา 

            1.3 สถานประกอบกิจการต้องจัดให้นักเรียน นิสิต และนักศึกษา ที่ท างาน
ติดต่อกันมาแล้วไม่เกิน 4 ชั่วโมง ต้องจัดให้มีเวลาพักไม่น้อยกว่า 1 ชั่วโมงและใน 4 ชั่วโมงต้องให้
นักเรียน นิสิตและนักศึกษา ได้มีเวลาพักอีกตามที่นายจ้างก าหนด 

            1.4 ห้ามมิให้สถานประกอบกิจการเรียกหรือรับหลักประกันจากนักเรียน นิสิต 
และนักศึกษา เช่น เงินประกัน ยึดบัตรประจ าตัวประชาชน ยึดบัตรนักเรียน นิสิต และนักศึกษา เป็นต้น 

            1.5 ห้ามมิให้สถานประกอบกิจการจ่ายค่าจ้างของนักเรียน นิสิต และนักศึกษา 
ให้แก่บุคคลอื่นรวมทั้งบิดา มารดา ผู้ปกครอง ญาติและพ่ีน้อง 

         2. ลักษณะงานต้องเป็นงานที่มีความปลอดภัยไม่เสี่ยงอันตราย และไม่ใช่สถานที่ที่ห้าม
มิให้นักเรียน นิสิต และ นักศึกษาท างาน คือ 

              2.1 สถานที่เล่นการพนัน 
              2.2 สถานเต้นร า ร าวงหรือรองเง็ง เป็นปกติธุระ ประเภทที่มีและประเภทที่ไม่มีคู่

บริการ 
              2.3 สถานที่ที่มีอาหาร เครื่องดื่มที่มีแอลกอฮอล์ น้ าชา หรือเครื่องดื่มอย่างอ่ืน

จ าหน่ายและบริการ โดยมีผู้บ าเรอส าหรับปรนปฏิบัติลูกค้า 
              2.4 สถานอาบน้ า นวด หรืออบตัว ซึ่งมีผู้บริการให้แก่ลูกค้า 
               2.5 สถานที่ที่มีอาหาร เครื่องดื่มที่มีแอลกอฮอล์ หรือเครื่องดื่มอย่างอ่ืน จ าหน่าย

หรือให้บริการโดยมีรูปแบบอย่างหนึ่งอย่างใด เช่น มีดนตรี มีการแสดง การร้องเพลงประกอบดนตรี มีการ
เต้นหรือการจัดให้มีการแสดงเต้น ยินยอมให้มีการนั่งกับลูกค้า หรือร้องเพลงกับลูกค้า เป็นต้น  

                 กรณี นักเรียน นิสิต และนักศึกษา เจ็บป่วย หรือประสบอันตราย ระหว่างการ
ท างานนายจ้างจะต้องรับผิดชอบค่าใช้จ่ายทั้งหมด 



๕๖ 

 

         ข้อ 4 อัตราค่าจ้างรายชั่วโมง ส าหรับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา เป็นข้อแนะน าให้กับสถาน
ประกอบกิจการได้ใช้เป็นแนวทางในการจ่ายค่าจ้างให้กับนักเรียน นิสิต และนักศึกษา ที่ท างานประเภทไม่
เต็มเวลาด้วย จะไม่ครอบคลุมถึงนักเรียน นิสิต และนักศึกษา ที่ฝึกงานในสถานประกอบกิจการที่เป็นส่วน
หนึ่งของหลักสูตรการเรียน การสอน ที่สถาบันก าหนดไว้รวมทั้งที่ท างานประจ าประเภทพนักงานทั่วไป 
         ข้อ 5 ประกาศคณะกรรมการค่าจ้างนี้ให้สถานประกอบกิจการใช้เป็นข้อแนะน าในการจ่าย
ค่าจ้างให้กับนักเรียนนิสิตและนักศึกษาตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2556 เป็นต้นไป 
 
         2. แรงงานกลุ่มผู้สูงอายุ ตามประกาศกระทวงแรงงาน เรื่อง ขอความร่วมมือส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ผู้สูงอายุมีงานท า ลงวันที่ 8 มีนาคม 2562 โดยก าหนดลักษณะที่ส าคัญของอัตราค่าจ้าง
ผู้สูงอายุคือ เป็นค่าจ้างรายชั่วโมง เนื่องจากผู้สูงอายุส่วนหนึ่งอาจไม่พร้อมที่จะท างานเต็มเวลา การ
ก าหนดอัตราค่าจ้างเป็นรายชั่วโมงจะช่วยเพ่ิมความยืดหยุ่นทั้งตัวผู้สูงอายุ และนายจ้างที่ประสงค์จะจ้าง
งานผู้สูงอายุในการจ้างผู้สูงอายุที่ไม่สามารถท างานเต็มเวลาได้ โดยก าหนดอัตราค่าจ้างรายชั่วโมงละ 45 
บาท ทั้งนี้ เพ่ือเป็นการส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้สูงอายุได้มีงานท ากระทรวงแรงงานจึงขอความร่วมมือ
ผู้ประกอบการหรือผู้ว่าจ้างที่ประสงค์ให้ผู้สูงอายุ ซึ่งมีอายุตั้งแต่ 60 ปีบริบูรณ์ขึ้นไป ท างานซึ่งมีได้ท างาน
ประจ าในสถานประกอบกิจการและประสงค์ท่ีจะท างานบางช่วงเวลาด าเนินการ ดังต่อไปนี้ 
         ข้อ 1 จ่ายค่าตอบแทนให้ผู้สูงอายุอย่างน้อยชั่วโมงละ 45 บาท 
         ข้อ 2 การจ้างผู้สูงอายุควรเป็นงานที่ไม่อันตรายต่อสุขภาพและความปลอดภัยของผู้สูงอายุ  
เพ่ือท างานเสมียน พนักงานงานอาชีพเกี่ยวกับการค้า งานอาชีพด้านบริการงานเกี่ยวกับการผลิตงาน
หัตถกรรมพื้นบ้าน หรืองานที่เก่ียวข้องกับงานดังกล่าว 
         ข้อ 3 ระยะเวลาการท างานของผู้สูงอายุไม่ควรเกินวันละ 7 ชั่วโมงและไม่เกินสัปดาห์ละ 6 
วัน 
นอกจากนี้ กระทรวงแรงงานยังได้ออกประกาศค าชี้แจงเกี่ยวกับแนวทางส าหรับให้ผู้ประกอบการหรือ
นายจ้างได้ปฏิบัติต่อแรงงานผู้สูงอายุ ผ่านค าชี้แจงประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่อง ขอความร่วมมือ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้สูงอายุมีงานท า ระบุรายละเอียดว่า กระทรวงแรงงานได้เล็งเห็นความส าคัญของ
สถานการณ์ผู้สูงอายุ จึงได้มีนโยบายการขับเคลื่อนและการส่งเสริมขยายโอกาสด้านอาชีพและการท างาน
ผู้สูงอายุตามนโยบายเน้นหนักของกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2561 และ พ.ศ. 2562 เพ่ือส่งเสริมให้มีการ
จ้างงานผู้สูงอายุมากขึ้น  ซึ่งสอดรับกับกรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560- 2579) 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560- 2564) และแผนผู้สูงอายุแห่งชาติ
ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2545 – 2564) 

      เพ่ือเป็นการส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้สูงอายุมีงานท า กระทรวงแรงงานจึงขอความ
ร่วมมือผู้ประกอบการหรือผู้ว่าจ้างที่ประสงค์จะให้ผู้สูงอายุซึ่งมีอายุตั้งแต่ 60 ปีบริบูรณ์ขึ้นไป ท างานซึ่ง
ได้ท างานประจ าในสถานประกอบกิจการ และประสงค์ที่จะท างานบางช่วงเวลา กระทรวงแรงงาน จึงขอ
ชี้แจงให้ทราบทั่วกัน ดังนี้ 



๕๗ 

 

       1. ในการจ่ายค่าตอบแทนให้ผู้สูงอายุอย่างน้อยชั่วโมงละ 45 บาทโดยใช้กับการจ้าง
ผู้สูงอายุไม่ว่าจะเป็นชายหรือหญิงและมีสัญชาติไทยเพ่ือส่งเสริมให้ผู้สูงอายุได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
สามารถครองชีพอยู่ได้ตามสภาพเศรษฐกิจและสังคม 

       2. งานที่ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพและความปลอดภัยของผู้สูงอายุ เพ่ือท างาน
เสมียน เช่น ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบันทึกจัดท าจัดเก็บค านวณและเรียกใช้ข้อมูล และท าหน้าที่เสมียน
หรือพนักงานส านักงานที่เกี่ยวข้องกับด้านการเงิน การจัดการเดินทาง การให้ข้อมูลข่าวสาร และการ
ประสานงานเป็นต้น เพ่ือท างานเกี่ยวกับอาชีพการค้า เช่น ค้าขาย ขายส่งขายปลีก พนักงานขายตรง 
พนักงานขายร้านค้าและตลาด พนักงานขาย และพนักงานสาธิตสินค้าเป็นต้น เพ่ือท างานอาชีพด้าน
บริการ เช่น งานบริการในโรงแรมภัตตาคาร พนักงานบริการทั่วไปพนักงานเก็บเงินหน้าเคาน์เตอร์ 
เจ้าหน้าที่ประชาสัมพันธ์ เป็นต้น เพ่ือท างานที่เกี่ยวกับการผลิต เช่น ปฏิบัติงานที่เป็นงานง่ายๆ ที่ท างาน
เป็นประจ าในงานการผลิตการขนส่ง และการคลังสินค้า เป็นต้น เพ่ือท างานหัตถกรรมพ้ืนบ้าน เช่น งาน
ช่างหรืองานฝีมือของชาวบ้านที่ประดิษฐ์เป็นเครื่องใช้ไม้สอยภายในบ้าน ใช้เป็นสิ่งของสนองความเชื่อถือ
ทางด้านประเพณีศาสนา ใช้เพ่ือความสวยงามสนองความสุขทางจิตใจ และเป็นเครื่องมือในการประกอบ
อาชีพ เป็นต้น รวมทั้งงานที่เก่ียวข้องกับงานดังกล่าว 

       3. เนื่องจากผู้สูงอายุเป็นบุคคลที่มีข้อจ ากัดทางกายภาพและสุขภาพจึงควรจัดเวลา
ท างานให้มีความยืดหยุ่นและเหมาะสมกับผู้สูงอายุมากท่ีสุด ดังนั้นการตกลงก าหนดเวลาท างานรายชั่วโมง
จึงไม่ควรเกินวันละ 7 ชั่วโมง ทั้งนี้ การก าหนดเวลาท างานดังกล่าวเป็นข้อแนะน าให้กับสถานประกอบ
กิจการใช้เป็นแนวทางในการก าหนดจ านวนชั่วโมงส าหรับการคิดค่าตอบแทนของผู้สูงอายุ ซึ่งอาจค านวณ
เป็นเงินค่าตอบแทนตามชั่วโมงที่ท างานเช่นท างาน 4 ชั่วโมงต่อวัน การค านวณค่าตอบแทนเท่ากับกี่
ชั่วโมง คูณ 45 บาทเป็นเงิน 180 บาท ในกรณีท่ีไม่เต็มชั่วโมงก็ให้ปัดเป็น 1 ชั่วโมง เช่น ตกลงท างาน 4 
ชั่วโมง 30 นาท ีการค านวณค่าตอบแทน เท่ากับ 5 ชั่วโมง คูณ 45 บาท เป็นเงิน 225 บาท 

     ทั้งนี้ ภายหลังจากที่ประกาศออกไปแล้ว 6 เดือน กระทรวงแรงงานจะท าการประเมินผลใน
เรื่องการส่งเสริมและการสนับสนุนให้ผู้สูงอายุมีงานท า เพ่ือรับฟังความคิดเห็นจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง อัน
จะน าไปสู่การปรับปรุงบริหารจัดการให้สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาลในการเตรียมความพร้อมเข้าสู่
สังคมผู้สูงอายุอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
         3. แรงงานทั่วไป โดยการค านวณค่าจ้างรายชั่วโมงของแรงงานทั่วไปจะแบ่งวิธีค านวณตาม
ประเภทการจ่ายค่าจ้าง ได้แก่ 

 1. ลูกจ้างรายวัน การค านวณค่าจ้างรายชั่วโมง จะอ้างอิงตามประกาศคณะกรรมการ
ค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างข้ันต่ า (ฉบับที ่10) เช่น ค่าจ้างรายวันสูงสุดได้แก่ 336 บาทต่อวัน จะน าค่าจ้าง
ขั้นต่ ารายวัน มาหาร แปดชั่วโมง จะตกชั่วโมงละไม่เกิน 42 บาทซึ่งเป็นอัตราสูงสุดต่อชั่วโมง 

 2. ลูกจ้างรายเดือน การค านวณค่าจ้างรายชั่วโมง จะอ้างอิงจากเงินเดือนที่ลูกจ้างได้รับ
สมมติได้รับเงินเดือน 15,000 บาท ถ้าต้องการคิดค่าจ้างเป็นรายชั่วโมง ก็จะต้องน าค่าจ้างรายเดือนหาร 



๕๘ 

 

30 วัน ผลลัพธ์จะเท่ากับ ค่าจ้างรายวัน จากนั้นน าค่าจ้างรายวันมาหาร 8 ชั่วโมง ผลลัพธ์จะเท่ากับ 
ค่าจ้างรายชั่วโมง ตัวอย่างเช่น พนักงานได้รับเงินเดือน 15,000 บาท ค่าจ้างรายชั่วโมงจะเท่ากับ 
62.50 บาทต่อชั่วโมง 

 ส่วนแรงงานหญิงมีครรภ์นั้น ถือเป็นแรงงานที่มาจากแรงงานทั่วไป และปัจจุบันยังไม่
ปรากฎว่ามีมาตรการ กฎหมาย หรือประกาศใดๆ ที่ก าหนดอัตราค่าจ้างรายชั่วโมงให้แก่แรงงานหญิงมี
ครรภ์เป็นการเฉพาะ ฉะนั้น การค านวณค่าจ้างรายชั่วโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์ในปัจจุบันของประเทศ
ไทยนั้น จะใช้วิธีการค านวณเช่นเดียวกันกับแรงงานทั่วไป 

 จากรายละเอียดข้างต้นท าให้ทราบว่า ปัจจุบันประเทศไทยก าหนดหลักเกณฑ์ค่าจ้างราย
ชั่วโมงไว้ให้แก่บุคคลเพียงสองกลุ่มเท่านั้น คือ กลุ่มนักศึกษาโดยก าหนดให้ได้รับอัตราค่าจ้างขั้นต่ าไม่น้อย
กว่า 40 บาทต่อชั่วโมง และกลุ่มผู้สูงอายุก าหนดให้ได้รับอัตราค่าจ้างขั้นต่ าไม่น้อยกว่า 45 บาทต่อชั่วโมง 
จากข้อมูลดังกล่าวพบว่า หากน าอัตราค่าจ้างขั้นต่ ารายชั่วโมงของแรงงานกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง ไม่ว่าจะเป็น
กลุ่มนักศึกษา หรือกลุ่มผู้สูงอายุก็ตามมาปรับใช้เป็นค่าจ้างขั้นต่ ารายชั่วโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์ ก็
พบว่ายังไม่มีความเหมาะสมเพียงพอเท่าที่ควร เนื่องด้วยเหตุผลตามรายละเอียดดังนี้  

        ถ้าแรงงานหญิงมีครรภ์ท างานเป็นลูกจ้างรายเดือน เงินเดือน 15,000 บาท 
        ต้องการปรับเปลี่ยนสภาพการจ้างมาเป็น ลูกจ้างรายชั่วโมง  
        15,000 หาร 30 วัน เท่ากับ 500 บาทต่อวัน และเท่ากับ 62.50 บาทต่อชั่วโมง 
        จากการค านวณหาค่าจ้างรายชั่วโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์ ขณะท างานเป็นลูกจ้างราย

เดือน เดือนละ 15,000 บาท จะได้รับค่าจ้างเฉลี่ยต่อชั่วโมง เท่ากับ 62.50 บาทต่อชั่วโมง จะเห็นได้ว่า 
จ านวนค่าจ้าง 62.50 บาทต่อชั่วโมง เป็นจ านวนเงินที่มากกว่า ค่าจ้างรายชั่วโมงของกลุ่มนักศึกษาคือ 
40 บาทต่อชั่วโมง และกลุ่มผู้สูงอายุคือ 45 บาทต่อชั่วโมง  ดังนั้น หากจะน าค่าจ้างขั้นต่ ารายชั่วโมงใน
กลุ่มนักศึกษาและกลุ่มผู้สูงอายุมาปรับใช้แก่แรงงานหญิงมีครรภ์ ก็ดูจะไม่เหมาะสมและไม่เป็นธรรมต่อ
แรงงานหญิงมคีรรภ์เท่าท่ีควร 
        ตามที่กล่าวมาจึงสรุปได้ว่า ปัจจุบันยังไม่ปรากฏว่าประเทศไทยมีข้อก่าหนดหรือมาตรการ
ใดที ก่าหนดค่าจ้างรายชั วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ไว้เป็นการเฉพาะ ทั้งค่าจ้างขั้นต่ าในปัจจุบันที่
ประเทศไทยมีใช้บังคับ ก็ยังไม่มีความเหมาะสมเพียงพอที่จะน ามาปรับใช้เพ่ือก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงของ
แรงงานหญิงมีครรภ์ได้ เมื่อประกอบกับสภาพปัญหาในปัจจุบันดังที่กล่าวมาแล้วนั้นยิ่งท าให้สมควรอย่าง
ยิ่งที่ประเทศไทยต้องก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงส าหรับแรงงานหญิงมีครรภ์ไว้เป็นการเฉพาะ เพ่ือให้เกิด
ความสอดคล้องต่อสภาพพลวัตที่เปลี่ยนแปลงไปของสังคมไทย  
 
๔.๒ ความเหมาะสมของการก าหนดค่าจ้างรายช่ัวโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์  
      เนื่องจากสถานการณ์ทางเศรษฐกิจสังคม ได้แก่ สถานการณ์พลวัตของตลาดแรงงาน โรคระบาด 
ตลอดจนนวัตกรรมเทคโนโลยี เหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้การจ้างงานแบบรายชั่วโมงเป็นที่นิยม
ของตลาดแรงงาน แต่เมื่อการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ ารายชั่วโมงของแรงงานในประเทศไทยยังไม่มีความ



๕๙ 

 

ครอบคลุมมาถึงแรงงานหญิงมีครรภ์ ท าให้แรงงานหญิงมีครรภ์ต้องประสบปัญหาในเรื่องของค่าจ้าง
แรงงาน ในหัวข้อนี้ผู้เขียนจะได้บรรยายถึงปัจจัย บริบทหรือตัวชี้วัดว่าเหตุใดจึงก่อให้เกิดความเหมาะสม
ในการการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์ ตลอดจนข้อสนับสนุนในการก าหนดค่าจ้าง
ดังกล่าว 
 
      ๔.๒.๑ ปัจจัยส าหรับการก าหนดค่าจ้างรายช่ัวโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์ 
         1. ตลาดแรงงาน  
             แรงงานถือเป็นปัจจัยส าคัญในกระบวนการผลิต เป็นกลไกหนึ่งในการพัฒนาประเทศ 
ปัจจุบันมีการขยายตัวของโครงสร้างเศรษฐกิจและสังคมไปอย่างรวดเร็ว จากการส ารวจประชากรใน
ประเทศไทยปี พ.ศ. 2563 ถึงปัจจุบัน มีประชากรราว 66 – 67 ล้านคน  โดยคาดการณ์ว่าประชากร
ของไทยจะเพ่ิมขึ้นจาก 66.5 ล้านคน ในปี พ.ศ. 2563 เป็น 67.2 ล้านคน ในปี พ.ศ. 2571 หลังจาก
นั้นจ านวนประชากรจะเริ่มลดลงในอัตราร้อยละ 0.2 ต่อปี  ท าให้ในปี  พ.ศ. 2583 คาดการณ์
โดยประมาณว่าประเทศไทยจะมีประชากรทั้งหมดประมาณ 65.4 ล้านคน การเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง
ประชากรนี้สร้างความท้าทายการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศไทยในระยะยาว ทั้งนี้อัตราของ
ประชากรมีความสัมพันธ์กับอัตราก าลังแรงงานในอนาคต ซึ่งอนาคตสังคมไทยอาจจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ 
เนื่องจากประชากรไทยมีอัตราประชากรผู้สูงอายุค่อนข้างมาก โดยจากข้อมูลกรมการปกครองพบว่า
จ านวนการเกิดทั่วประเทศมีอัตราลดลงอย่างเห็นได้ชัด แสดงให้เห็นตามกราฟแสดงจ านวนการเกิดทั่ว
ประเทศย้อนหลัง 10 ป ี 
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แผนภูมิที่ 1 แสดงจ านวนการเกิดทั่วประเทศไทยย้อนหลัง 10 ปี36 
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จ านวนการเกิดท่ัวประเทศย้อนหลัง 10 ปี

 

 
             จากข้อมูลข้างต้น แสดงให้เห็นว่าจ านวนประชากรของประเทศไทยมีแนวโน้มจะลดลง ซึ่ง
สอดคล้องกับรายงาน Aging and the Labor Market in Thailand จาก World  Bank Group พบว่า 
ปัจจุบันประชากรวัยท างานในประเทศไทย มีแนวโน้มที่จะลดลงเรื่อยๆ ในขณะที่ประชากรผู้สูงวัยมี
แนวโน้มที่จะเพิ่มข้ึนอย่างต่อเนื่อง จะเห็นได้จากกราฟที่แสดงให้เห็นว่า ส่วนแบ่งของประชากรวัยท างานมี
แนวโน้มลดลงจาก 71 เปอร์เซ็นต์ ของประชากรในปี 2020 เหลือ 56 เปอร์เซ็นต์ ในปี 2060 ในทาง
กลับกัน ส่วนแบ่งของประชากรที่มีอายุตั้งแต่ 65 ปีขึ้นไป มีแนวโน้มเพ่ิมข้ึนจาก  13 เปอร์เซ็นต์ เป็น 31 
เปอร์เซ็นต ์แสดงให้เห็นว่าประเทศไทยจะเริ่มเข้าสู่ช่วงประชากรสูงวัย 

 
 
 
 

 
 
 
 

                                                 
36 กรมการปกครอง, “ระบบสถิติทางการทะเบียน,” แก้ไขล่าสุด 2564,กรมการปกครอง, สืบค้นเมื่อ 4 มกราคม 2565, 
https://stat.bora.dopa.go.th/stat/statnew/statPMOC/#/detialContractRegion 
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             กราฟที่ 1 แสดงจ านวนร้อยละของประชากรแต่ละช่วงอายุของประเทศไทย37 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
. 
             จากข้อมูลข้างต้น หากประเทศไทยมีจ านวนอัตราการเกิดลดลง ย่อมส่งผลให้อนาคต
ประชากรในวัยหนุ่มสาวลดลงไปด้วย ซึ่งเป็นเรื่องน่ากังวลอย่างยิ่งว่า หากประชากรวัยหนุ่มสาวซึ่งเป็น
ประชากรวัยแรงงานมีจ านวนลดลง ย่อมท าให้ประเทศไทยประสบปัญหาในเรื่องสังคมผู้สูงอายุ เนื่องจาก
ประชากรวัยแรงงานเป็นกลุ่มประชากรที่มีความส าคัญต่อการขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจของประเทศ ทั้ง
เป็นกลุ่มประชากรที่ท างานหารายได้เข้าสู่ประเทศ โดยการจ่ายภาษีและจ่ายเงินเข้าระบบประกันสังคม 
ท าให้ภาครัฐสามารถน าเงินเหล่านี้มาใช้เป็นงบประมาณเพ่ือดูแลผู้สูงอายุที่ในอนาคตมีแนวโน้มว่า
ประชากรผู้สูงอายุจะเพ่ิมจ านวนขึ้นสูงเรื่อยๆ ซึ่งเห็นได้จาก ประกาศกระทวงแรงงาน เรื่อง ขอความ
ร่วมมือส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้สูงอายุมีงานท า ลงวันที่ 8 มีนาคม 2562 ระบุว่า ตามที่ประเทศไทยได้
ก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ (Age Society) ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2548 ซึ่งจากข้อมูลส านักงานสถิติแห่งชาติ คาดว่า
ในปี พ.ศ.2578 จะมีประชากรสูงอายุร้อยละ 30 ซึ่งจะท าให้ประเทศไทยเป็นสังคมผู้สูงอายุระดับสุด
ยอด (Super Age Society) เมื่อประชากรสูงอายุเริ่มมีสัดส่วนที่มากข้ึน ในขณะที่ประชากรวัยเด็กและวัย
ท างานจะมีสัดส่วนที่ลดลงท าให้อัตราส่วนของการพ่ึงพิงจะอยู่ในระดับที่สูงขึ้น ส่งผลกระทบต่อระบบ
เศรษฐกิจ การคลัง และสังคมตามไปด้วย 
             ด้วยเหตุนี้ หากประเทศไทยได้ก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ ซึ่งถือ
เป็นมาตรการทางกฎหมายคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์นั้น ให้เหมาะสมต่อยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไปเช่นนี้ 

                                                 
37 World Bank Group, “Aging and the Labor Market in Thailand,” World  Bank Group. (June 2021), Page 15. 
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ย่อมเป็นปัจจัยกระตุ้นให้เกิดหลักประกัน ว่าการตั้งครรภ์ให้ก าเนิดบุตรนั้นมีความมั่นคงในระดับหนึ่ง อัน
จะส่งผลให้อัตราการเกิดของประชากรเพ่ิมขึ้น และเกิดกลไกในการพัฒนาประเทศต่อไป 

 

         2. สถานการณ์โรคระบาดโควิด-19 
             การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 เข้ามาเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้ทุกภาค
ส่วนเกิดผลกระทบ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในภาคธุรกิจนั้น ผู้ประกอบการธุรกิจทุกแขนงได้รับผลกระทบกัน
อย่างถ้วนหน้า หลายกิจการต้องปรับตัวเพ่ือให้ธุรกิจอยู่รอด ในขณะเดียวกันหลายกิจการต้องปิดตัวลง 
และเมื่อผู้ประกอบได้รับผลกระทบแล้ว แน่นอนว่าภาคแรงงาน ซึ่งเป็นลูกจ้างอยู่ในแต่ละกิจการนั้นย่อม
ไม่อาจหลีกเหลี่ยงผลกระทบทางเศรษฐกิจที่เป็นผลมาจากการแพร่ระบาดของโควิด-19 นี้ได้ อย่างไรก็
ตามสถานการณ์โควิด-19 ยังท าให้เกิดการใช้ชีวิตแบบวิถีใหม่ (New normal) เกิดการท างานจากที่บ้าน 
(Work from home) โดยผลส ารวจของสวนดุสิตโพล มหาวิทยาลัยสวนดุสิต ได้ส ารวจความคิดเห็นของ
ประชาชนทั่วประเทศ จ านวนทั้งสิ้น 1,553 คน ระหว่างวันที่  10-13 พฤษภาคม 2564 พบว่า 
ประชาชนส่วนใหญ่ ร้อยละ 42.72 ระบุ ท างานที่บ้านช่วงโควิด-19 รองลงมา ร้อยละ34.45 ระบุ ท า
ทั้งที่บ้านและที่ท างาน และร้อยละ 22.83 ระบุ ไม่ได้ท างานที่บ้าน จากผลส ารวจดังกล่าวสะท้อนให้เห็น
ว่า การจ้างงานแบบระยะสั้นหรือแบบรายชั่วโมงเป็นที่นิยมมากขึ้น แต่เมื่อประเทศไทยยังไม่มีกฎหมาย
ก าหนดค่าจ้างขั้นต่ ารายชั่วโมงที่ครอบคลุมแรงงานทุกประเภท ย่อมก่อให้เกิดปัญหาหลายประการ 
กล่าวคือ ลูกจ้างอาจถูกเอารัดเอาเปรียบจากนายจ้าง ท าให้ได้รับอัตราค่าจ้างที่ต่ าเกินควร เพราะเมื่อ
สถานการณ์เปลี่ยนแปลง บรรทัดฐานการจ่ายค่าจ้างแบบเดิมย่อมไม่เหมาะสม โดยเฉพาะอย่างยิ่งคือ กลุ่ม
แรงงานหญิงมคีรรภ์  
              จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด-19 ณ วันที่ 10 มิถุนายน 
2564 พบผู้ป่วยรายใหม่เพ่ิมขึ้นสูงกว่า 2,000 ราย ต่อวัน มีการเสียชีวิตอย่างต่อเนื่องและยังคงมี
แนวโน้มไม่ลดลง โดยเฉพาะในพ้ืนที่กรุงเทพฯและปริมณฑล มีการกระจายในคลัสเตอร์ใหม่เป็นจ านวน
มาก และในส่วนของภูมิภาคก็มีการแพร่ระบาดในหลายพื้นที่ ซึ่งผู้ป่วยส่วนหนึ่งเป็นกลุ่มหญิงมีครรภ์ จาก
ข้อมูลราชวิทยาลัยสูตินรีแพทย์แห่งประเทศไทย พบว่าหญิงมีครรภ์มีความเสี่ยงในการติดโรคโควิด-19 ไม่
ต่างจากคนทั่วไปแต่หากติดโรคโควิด-19 แล้วจะมีความเสี่ยงที่โรคจะรุนแรงกว่าคนทั่วไป ดังนี้38  

 - มีโอกาสต้องรักษาในหอผู้ป่วยวิกฤต intensive care Unit หรือ ICU เพ่ิมข้ึน 3 
            เท่า  
 - การใช้เครื่องช่วยหายใจ เพ่ิมข้ึน 2.9 เท่า 
 - พบการเสียชีวิตของหญิงมีครรภ์ที่ติดเชื้อ covid-19 ตั้งแต่ 1 ธันวาคม 2563 ถึง 
 10 มิถุนายน 2564 จ านวน 6 รายคิดเป็น 1.6 เปอร์เซ็นต์ ของหญิงมีครรภ์ที่ติดเชื้อ

                                                 
38 กรมอนามยั, “ข้อก าหนดกรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข ที่ สธ0909.04/ว4170 เร่ือง ขอความร่วมมอืในการด าเนินการตามแนว
ปฏิบัติในการดูแลสุขภาพหญิงตั้งครรภ์ในสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อ ไวรัสโควิด-19, 10 มิถุนายน 2564. 
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 ทั้งหมด 374 ราย เป็นคนไทย 243 ราย คนต่างด้าว 131 ราย ทารกตายในครรภ์ 2 
 ราย  
 - เพ่ิมความเสี่ยงต่อผลการตั้งครรภ์ที่ไม่พึงประสงค์ เช่น ครรภ์เป็นพิษ คลอดก่อน
 ก าหนด จากข้อมูลของกรมอนามัยระหว่าง 1 ธันวาคม 2563 ถึง 9 มิถุนายน 2564 
 พบว่า ทารกคลอดก่อนก าหนด 17.05 เปอร์เซ็นต์ อัตราทารกแรกเกิดน้ าหนักน้อย 
 17.05 เปอร์เซ็นต ์การติดเชื้อในทารก และทารกได้กินนมแม่ลดลงซึ่งสาเหตุส่วน 
          หนึ่งมาจากความกังวลในการเลี้ยงลูกด้วยนมแม่กลัวลูกติดเชื้อ 

             ด้วยเหตุนี้ เห็นควรว่า หญิงมีครรภ์ควรได้รับการปกป้องคุ้มครองให้มีสุขภาพที่ดีไม่เสี่ยง
กับการติดเชื้อ covid-19 จึงขอความร่วมมือจากทุกภาคส่วนให้พิจารณาให้หญิงมีครรภ์ท างานแบบ 
work from home หรือมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ลดความเสี่ยงในการสัมผัสหรือการพบปะผู้คนจ านวน
มากโดยค านึงถึงสุขภาพของหญิงมีครรภ์และความสมัครใจของหญิงมีครรภ์เป็นส าคัญ 

 นอกจากนี้ ล่าสุดเมื่อวันที่ 19 สิงหาคม 2564 ที่ผ่านมา กระทรวงแรงงาน ได้ออก
ประกาศ เรื่อง ขอความร่วมมือนายจ้างดูแลสุขภาพลูกจ้างซึ่งเป็นหญิงมีครรภ์ ระบุรายละเอียดว่า ด้วย
สถานการณ์ปัจจุบันการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 พบผู้ป่วยรายใหม่เพ่ิมสูงขึ้นและ
ยังคงมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นโดยลูกจ้างซึ่งเป็นหญิงมีครรภ์มีความเสี่ยงในการติดเชื้อเช่นเดียวกับลูกจ้างทั่วไป  
แต่อาจมีความเสี่ยงของโรคท่ีจะรุนแรงกว่า 

 กระทรวงแรงงานเห็นว่าเพ่ือความปลอดภัยต่อสุขภาพและลดความเสี่ยงในการติดเชื้อ
ไวรัสโคโรน่า 2019 ของลูกจ้างซึ่งเป็นหญิงมีครรภ์ที่มีหลักฐานทางการแพทย์รับรองว่าตั้งครรภ์จึงขอ
ความร่วมมือให้นายจ้างด าเนินการดังนี้ 

 ข้อ 1 จัดให้ลูกจ้างซึ่ งเป็นหญิ งมีครรภ์ท างานที่บ้าน (work from home) หรือ
มอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ลดความเสี่ยงในการสัมผัสหรือลดการพบปะผู้คนจ านวนมาก โดยค านึงถึง
สุขภาพและความปลอดภัยในการท างานของลูกจ้างเป็นส าคัญ หรือ 

 ข้อ 2 จัดให้ลูกจ้างซึ่งเป็นหญิงมีครรภ์หยุดงานในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
โรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 โดยได้รับค่าจ้างและวันที่นายจ้างให้ลูกจ้างซึ่งเป็นหญิงมีครรภ์หยุดงานไม่
ถือเป็นวันหยุด หรือวันลา และให้นับอายุงานต่อเนื่อง 

 ทั้งนี้การด าเนินการตามข้อ 1 หรือข้อ 2 นายจ้างจะต้องด าเนินการตามแนวปฏิบัติใน
การดูแลสุขภาพหญิงมีครรภ์ในสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ที่กรม
อนามัย กระทรวงสาธารณสุขก าหนด 

     จากสถานการณ์โรคระบาดโควิด-19 ถือได้ว่าเป็นพลวัตที่ท าให้กลไกของตลาดแรงงาน
เกิดการเปลี่ยนแปลง กลายเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้แรงงานหญิงมีครรภ์จ าเป็นต้องได้รับการคุ้มครอง ดัง
เห็นได้จากมาตรการของหน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้อง ต่างออกประกาศมาตรการคุ้มครองแรงงานหญิงมี
ครรภ์มาเป็นกรณีพิเศษ เพ่ือให้แรงงานหญิงมีครรภ์มีสุขภาพอนามัยที่ดี ไม่เสี่ยงต่อการติดเชื้อในสถานที่
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ท างาน ดังนั้น สถานการณ์โรคระบาดโควิด-19 จึงถือเป็นปัจจัยส าคัญในการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงของ
แรงงานหญิงมคีรรภ์ด้วยอีกปัจจัยหนึ่ง 
 
         3. นวัตกรรมการเปลี่ยนแปลง 
             ปัจจัยด้านนวัตกรรมการเปลี่ยนแปลง ถือเป็นอีกปัจจัยส าคัญส าหรับการก าหนดค่าจ้าง
รายชั่วโมง เนื่องจากแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของโลกอนาคต ผู้ประกอบการและแรงงานควรเตรียมตัว 
เพ่ือเตรียมพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง ทั้งในแง่ของการเพ่ิมทักษะและข้อมูลที่เกี่ยวกับเทคโนโลยี เพ่ือน าไป
ปรับใช้ในธุรกิจและการท างานให้ตอบโจทย์กับโลกที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดังเห็นได้จาก ผลกระทบ
ของโควิด-19 ในช่วงสองปีที่ผ่านมา ท าให้สื่อออนไลน์เข้ามาเป็นเสมือนปัจจัยที่ห้าในการด ารงชีวิต ท าให้
สังคมเข้าสู่ระบบดิจิทัลอย่างเต็มรูปแบบเนื่องจากพฤติกรรมของผู้บริโภคที่เปลี่ยนแปลงไป ต่างต้องการ
การประหยัดเวลา ตอบสนองความสะดวกรวดเร็วโดยการใช้บริการจากช่องทางออนไลน์บนแพลตฟอร์ม
ต่างๆ อีกท้ังยังเป็นการหลีกเหลี่ยงการติดเชื้อจากพ้ืนที่สาธารณะ  
             เมื่อรูปแบบนวัตกรรมเกิดการเปลี่ยนแปลงไป กลไกต่างๆ ทางเศรษฐกิจและสังคมก็ย่อม
เปลี่ยนแปลงไป รูปแบบการจ้างงานก็ย่อมต้องเปลี่ยนแปลงไป ดังเห็นได้จากองค์กรธุรกิจต่างๆ เริ่ม
ปรับเปลี่ยนแนวทางจ้างงานมาเป็นแบบการท างานจากที่บ้าน (Work from home) หรือการท างานจาก
ที่ไหนก็ได้ (Work from anywhere) เพราะเทคโนโลยีทดแทนการท างานรูปแบบเดิม จนกลายเป็นความ
ปกติใหม่ของการท างานอย่างสิ้นเชิง ประกอบกับเป็นการควบคุมความหนาแน่น แออัดของสถานที่ท างาน 
อีกทั้งยังเป็นการลดต้นทุนอีกด้วย เช่น ค่าเช่าส านักงาน ค่าดูแลอุปกรณ์ต่างๆ  ในส านักงาน เป็นต้น 
อย่างไรก็ตาม รูปแบบการท างานที่เปลี่ยนไปย่อมก่อให้เกิดผลกระทบต่อแรงงานหลายกลุ่ม เนื่องจากอาจ
มีกลุ่มนายจ้างที่ฉวยโอกาสเบียดเบียนเวลาท างานจากพนักงาน ท าให้พนักงานเกิดความเครียดมาจาก
หลายปัจจัย ตั้งแต่ เจ้านายสั่งงานไม่เป็นเวลา ไม่มีช่วงเวลาการพักผ่อนที่ชัดเจน ขาดการปฏิสัมพันธ์
พูดคุยปรึกษากับเพ่ือนร่วมงาน จนท าให้ต้องแก้ปัญหาเพียงล าพัง ฯลฯ39 ซึ่งถ้าหากเป็นแรงงานทั่วไปก็
อาจมีผลต่อสุขภาพเพียงตนเอง แต่ถ้าหากเป็นแรงงานกลุ่มหญิ งมีครรภ์ นอกจากจะมีผลกระทบต่อ
สุขภาพของตนโดยตรงแล้ว ยังส่งผลกระทบไปยังบุตรในครรภ์อีกด้วย ฉะนั้น แรงงานหญิงมีครรภ์จึงเป็น
แรงงานกลุ่มท่ีควรให้ความส าคัญเรื่องของการสร้างมาตรการความคุ้มครอง 

             ดังนั้น เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีนวัตกรรม ผู้ประกอบการก็ปรับเปลี่ยน
รูปแบบสินค้าผลิตภัณฑ์หรือบริการ ตลอดจนรูปแบบการจ้างงาน ท าให้แรงงานต้องเปลี่ยนวิถีชีวิตไป
เช่นกัน แต่เมื่อปรากฏว่า ประเทศไทยยังไม่มีมาตรการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์
ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปเช่นนี้ จึงอาจก่อให้เกิดปัญหาการจ้างงานที่ไม่เป็นธรรมและ

                                                 
39 กรุงเทพธุรกิจออนไลน์, “'Work From Home' สุดพัง งานไม่เดิน สุขภาพจิตแย่ เช็ค 7 สัญญาณที่ต้องรีบแก้,” กรุงเทพธุรกิจ, สบืค้นเมื่อ 
24 กรกฎาคม 2564 ,https://www.bangkokbiznews.com/lifestyle/933185 
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การก าหนดค่าจ้างที่ไม่เป็นธรรม ฉะนั้น การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีนวัตกรรมจึงเป็นปัจจัยส าคัญของ
การก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงขอแรงงานหญิงมีครรภ์เป็นอย่างยิ่ง  
 
      ๔.๒.๒ ข้อสนับสนุนส าหรับการก าหนดค่าจ้างรายช่ัวโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์ 
      ตามท่ีได้บรรยายให้ทราบถึงปัจจัยในการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์มา
ดังกล่าวแล้วนั้น จากข้อเท็จจริงที่ยกมาชี้ให้เห็นแล้วว่า แรงงานหญิงมีครรภ์ควรได้รับการคุ้มครองใน
ประเด็นเรื่องค่าจ้าง และเพ่ือให้เหตุผลตามปัจจัยที่ยกมาอธิบายนั้นชัดแจ้งยิ่งขึ้น ในหัวข้อนี้ผู้เขียนจะยก
ข้อสนับสนุนจากกฎหมายต่างประเทศเพ่ือมาสนับสนุนบริบทของการก าหนดค่ าจ้างรายชั่วโมงของ
แรงงานหญิงมคีรรภ์ให้ชัดเจนเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น รายละเอียดดังนี้ 
         ๔.๒.๒.๑ การวิเคราะห์และเปรียบเทียบกฎหมายต่างประเทศ กรณีการก าหนดสภาพการ
จ้างประเด็นเรื่องอัตราค่าจ้างรายช่ัวโมง 
                 ส าหรับหัวข้อนี้ จะด าเนินการวิเคราะห์และเปรียบเทียบประเภทของมาตรการทาง
กฎหมายกับกฎหมายระหว่างประเทศ และกฎหมายต่างประเทศแต่ละประเทศได้มีการก าหนดสภาพการ
จ้างในประเด็นเรื่องการก าหนดอัตราค่าจ้างของแรงงานรายชั่วโมงไว้อย่างไร จะมีความเหมาะสมมากน้อย
เพียงใดต่อการน ามาปรับใช้ก าหนดอัตราค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ของประเทศไทย โดยมี
ล าดับการพิจารณา ดังต่อไปนี้ 
                 1. กฎหมายระหว่างประเทศ 

         อนุสัญญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับที่ 175 ว่าด้วยการท างาน
บางช่วงเวลา และข้อแนะฉบับที่ 182 ว่าด้วยการท างานบางช่วงเวลา ค.ศ. 1994 ได้ให้ความคุ้มครอง
แรงงานที่ท างานบางช่วงเวลา หรือรายชั่วโมง ไว้เป็นการเฉพาะ โดยให้แต่ละประเทศก าหนดมาตรการ
เป็นกฎหมายและข้อปฏิบัติ เพื่อรองรับว่าแรงงานที่ท่างานบางช่วงเวลาจะต้องได้รับค่าจ้างไม่ต่่ากว่า
ค่าจ้างพื้นฐาน โดยค านวณจากชั่วโมงการท างาน หรือตามผลผลิตต่ ากว่าค่าจ้างพ้ืนฐานของแรงงานที่
ท างานเต็มเวลา เมื่อเปรียบเทียบกันด้วยวิธีค านวณแบบเดียวกัน นอกจากนี้ยังมีอนุสัญญาขององค์การ
แรงงานระหว่างประเทศ ฉบับที่ 183 ว่าด้วยการคุ้มครองความเป็นมารดา ค.ศ. 2000 และข้อแนะที่ 
191 ว่าด้วยการคุ้มครองความเป็นมารดา ซึ่งมีสาระส าคัญอันเกี่ยวกับการก าหนดสภาพการจ้างใน
ประเด็นเรื่องค่าจ้าง คือ ให้แรงงานหญิงมีครรภ์ได้รับค่าจ้างเท่ากับอัตราสุดท้ายก่อนการคลอด เม่ือ
คลอดแล้วมีสิทธิกลับเข้าท่างานในต่าแหน่งเดิมหรือเทียบเท่า 

2. ประเทศญี่ปุ่น 
          จากการศึกษาพบว่า ประเทศญี่ปุ่นเป็นประเทศหนึ่งที่ไม่ได้ก าหนดเรื่อง

ค่าจ้างขั้นต่ าส าหรับบุคคลที่ท างานในลักษณะมีชั่วโมงการท างานน้อยกว่าแรงงานที่ท างานเต็มเวลาปกติ 
อย่างไรก็ตาม ค่าจ้างขั้นต่่าส่าหรับแรงงานที่ท่างานบางช่วงเวลาหรือท่างานรายชั่วโมงนั้น  จะถูก
ก่าหนดบนพื้นฐานของกลุ่มธุรกิจที่เกี่ยวข้อง โดยมีหลักเกณฑ์การตกลงต้องขึ้นอยู่กับการเจรจาต่อรอง 
หรือการศึกษา และพิจารณาของสภาค่าจ้างขั้นต่่า โดยก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าเป็นรายชั่วโมงมา
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บังคับใช้ นอกจากนี้ประเทศญี่ปุ่น ยังก าหนดให้นายจ้างที่ท าการจ้างแรงงานบางช่วงเวลาออกเอกสาร
กฎเกณฑ์ที่ชัดเจนเกี่ยวกับการขึ้นค่าจ้าง ส าหรับแรงงานที่ท างานบางช่วงเวลาด้วย ซึ่ งถือได้ว่าเป็น
หลักประกันให้แรงงานที่ท างานบางช่วงเวลา มั่นใจได้ว่าตนจะได้รับการปรับค่าจ้างขึ้นเมื่อใดและจ านวน
เท่าไหร่ด้วย 

  3. ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี 
           ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนีได้ก าหนดสภาพการจ้างในประเด็นเรื่อง

อัตราค่าจ้างของแรงงานรายชั่วโมง ไว้ในกฎหมายส่งเสริมการจ้างงาน (Employment Promotion) โดย
ก าหนดให้แรงงานที่ท างานบางช่วงเวลาหรืองานรายชั่วโมงนั้น มีสิทธิได้รับค่าจ้าง ผลประโยชน์อ่ืนใด ที่
สามารถแบ่งได้ตามสัดส่วนที่เปรียบเทียบกับแรงงานที่ท่างานเต็มเวลา (Full Time Workers) 
นอกจากนี้พบว่า ในเรื่องของการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์นั้น ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนีได้
ก าหนดเงื่อนไขในการท างาน โดยห้ามมิให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างน้อยกว่าลูกจ้างคนด้วยสาเหตุแห่งการ
ตั้งครรภ์ 

  4. ประเทศสาธารณรัฐฝรั่งเศส 
          ประเทศสาธารณรัฐฝรั่งเศสได้ก าหนดสภาพการจ้างในประเด็นเรื่องอัตรา

ค่าจ้างของแรงงานรายชั่วโมง ไว้ในกฎหมายแรงงาน โดยเน้นย้ าว่า การจ้างงานทุกประเภท ต้องท าเป็น
ลายลักษณ์อักษร การปรับเปลี่ยนคนงานบางช่วงเวลาและเต็มเวลาสามารถท่าได้ตามความเหมาะสม 
และลูกจ้างงานบางช่วงเวลาหรือรายชั่วโมง จะได้รับสิทธิประโยชน์ทุกอย่าง จากการศึกษาพบว่า ในส่วน
ของแรงงานหญิงมีครรภ์นั้น นายจ้างมีสิทธิเปลี่ยนงานให้ลูกจ้างหญิงมีครรภ์ได้ชั่วคราว หากงานที่
ท่างานอยู่มีผลกระทบต่อสุขภาพลูกจ้างหญิงในระหว่างตั้งครรภ์ โดยไม่ลดค่าตอบแทนที่ลูกจ้างมีสิทธิ
ได้รับอยู่เดิม และสามารถให้ลูกจ้างกลับมาท างานในหน้าที่เดิมเมื่อสิ้นสุดการตั้งครรภ์ 

  5. เครือรัฐออสเตรเลีย  
           เครือรัฐออสเตรเลีย ให้ความคุ้มครองความเป็นมารดาแก่แรงงานหญิง 

เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยความสัมพันธ์ในการท างาน ค.ศ. 1996 โดยมีการก่าหนดอัตราค่าจ้าง ให้
เป็นไปตามค่าตัดสินของอนุญาโตตุลาการของแต่ละรัฐ 

 
         ๔.๒.๒.๒ การวิเคราะห์และเปรียบเทียบกฎหมายต่างประเทศ กรณีการก าหนดสภาพการ
จ้างในประเด็นเรื่องเวลาท างาน 
             ส าหรับหัวข้อนี้ ผู้เขียนจะด าเนินการวิเคราะห์และเปรียบเทียบประเภทของ
มาตรการทางกฎหมายกับกฎหมายระหว่างประเทศ และกฎหมายต่างประเทศของทั้งสี่ประเทศก่อนว่าแต่
ละประเทศได้มีการก าหนดสภาพการจ้างในประเด็นเรื่องเวลาการท างานไว้อย่างไร โดยมีล าดับการ
พิจารณา ดังต่อไปนี้ 
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   1. กฎหมายระหว่างประเทศ 
             อนุสัญญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับที่ 175 ว่าด้วยการ

ท างานบางช่วงเวลา และข้อแนะฉบับที่ 182 ว่าด้วยการท างานบางช่วงเวลา ค.ศ. 1994 ได้ให้ความ
คุ้มครองแรงงานที่ท างานบางช่วงเวลา หรือรายชั่วโมงไว้เป็นการเฉพาะ โดยอนุสัญญา ฉบับที่ 175 ว่า
ด้วยการท างานบางช่วงเวลา ได้ก าหนดมาตรการคุ้มครองแรงงานที่ท างานบางช่วงเวลา โดยตั้งอยู่บน
มาตรการ พื้นฐานอย่างน้อย 4 เรื่อง ได้แก่ การได้รับค่าตอบแทนที่เท่าเทียมกัน การไม่เลือกปฏิบัติในการ
จ้างงานและอาชีพ แรงงานที่ต้องรับผิดชอบต่อครอบครัว และการส่งเสริมการจ้างงานการคุ้มครองการมี
งานท า โดยเน้นย้ าว่า แรงงานที่ท างานบางช่วงเวลาจะได้รับเงื่อนไขเท่าเทียมกันกับแรงงานที่ท างานเต็ม
เวลา ในเรื องของการคุ้มครองการมีบุตร การลาคลอด และก าหนดมาตรการรับรองว่า การเปลี่ยนแปลง
จากการท่างานเต็มเวลามาเป็นการท่างานบางช่วงเวลา หรือในทางกลับกัน สามารถกระท่าได้อย่าง
เสรีตามกฎหมาย และข้อปฏิบัติโดยให้ขึ้นอยู่กับความต้องการของสถานประกอบการที่เกี่ยวข้อง40 
   นอกจากนี้ยังมีอนุสัญญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับที่ 183 ว่า
ด้วยการคุ้มครองความเป็นมารดา ค.ศ. 2000 และข้อแนะที่ 191 ว่าด้วยการคุ้มครองความเป็นมารดา 
ซึ่งมีสาระส าคัญอันเกี่ยวกับการก าหนดสภาพการจ้างในประเด็นเรื่องเวลาท างาน คือ ให้ก าหนดสภาพการ
จ้างเป็นไปเพ่ือป้องกันการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งความเป็นมารดา เช่น การให้มารดาสามารถได้รับสิทธิ
ลดชั่วโมงการท างานในแต่ละวันเพ่ือสามารถให้นมบุตรได้41 เป็นต้น อันแสดงให้เห็นว่าเจตนารมณ์ของ
กฎหมายระหว่างประเทศนี้ ให้สามารถปรับลดชั่วโมงการท างานของแรงงานหญิงมีครรภ์ เพ่ือให้เหมาะสม
ต่อสภาพร่างกายและสรีระที่เปลี่ยนแปลงไป อันเป็นการให้ความยืดหยุ่นและเป็นธรรมต่อแรงงานดังกล่าว
อีกด้วย 
   2. ประเทศญี่ปุ่น 
               ประเทศญี่ปุ่น มีมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการจ้างแรงงานรายชั่วโมง 
กรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ไว้อย่างครอบคลุมทั่วถึงทั้งการคุ้มครองแรงงานรายชั่วโมง และการคุ้มครอง
แรงงานหญิงมีครรภ์ โดยให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยมาตรฐานแรงงาน ค.ศ. 1947 และกฎหมายความ
เท่าเทียมกันในโอกาสและปฏิบัติระหว่างชายและหญิงในการจ้างงาน ทั้งนี้ประเทศญี่ปุ่นได้ก าหนดสภาพ
การจ้างในประเด็นเรื่องเวลาท างาน ของแรงงานรายชั่วโมงกรณีที่เป็นแรงงานหญิงมีครรภ์ ไว้ โดยให้
นายจ้างต้องจัดเวลาเท่าที จ่าเป็น ส่าหรับการตรวจร่างกายของหญิงมีครรภ์ รวมถึงเวลาส่าหรับเข้ารับ
ค่าแนะน่า จากแพทย์ในการดูแลสุขภาพและจะต้องจัดเตรียม มาตรการที จ่าเป็น เช่น ลดเวลาการท่างาน 
หรือเปลี ยนเวลาท่างานให้ ทั้งนี้ให้เป็นไปตามค่าแนะน่าของแพทย์42และให้แรงงานหญิงมีครรภ์ท่างาน
ไม่เกิน 8 ชั่วโมงต่อวัน หรือไม่เกิน 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ นอกจากนี้ ประเทศญี่ปุ่นยังมาตรการคุ้มครอง

                                                 
40 กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน ,"สภาพการท างานและปัญหาในงานบางช่วงเวลา," โครงการศึกษาวิจยั ,หน้า 54 
41 เร่ืองเดียวกัน ,หนา้ 72 
42 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 77. 
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แรงงานรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ไว้อย่างชัดเจน โดยให้นายจ้างจะต้องมีมาตรการในการดูแล
แรงงานหญิงมคีรรภ์ช่วงเวลาที่ตั้งครรภ์ ให้เป็นไปตามกฎหมายแรงงาน  
   3. ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี  
       ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี เป็นประเทศหนึ่งที่ให้ความส าคัญเป็น
อย่างมากในการให้ความคุ้มครองแรงงานรายชั่วโมง กรณีที่เป็นแรงงานหญิงมีครรภ์ โดยมีมาตรการ
กฎหมายเกี่ยวกับการจ้างงานบางช่วงเวลา และกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองความเป็นมารดา เป็น
มาตรการส าคัญทางกฎหมาย ที่ช่วยสร้างความเป็นธรรมให้แก่แรงงานหญิงมีครรภ์ซึ่งท างานเป็นราย
ชั่วโมง  โดยประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนีก าหนดให้แรงงานที่ท างานบางช่วงเวลา มีสิทธิได้รับการ
ปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกับแรงงานที่ท างานเต็มเวลา ในเรื่องการก าหนดสภาพการจ้างในประเด็นเรื่องเวลา
ท างาน กล่าวคือ ให้สิทธิแก่แรงงานรายชั่วโมง ซึ่งเป็นแรงงานหญิงมีครรภ์ ได้รับสิทธิสวัสดิการ
เกี่ยวกับการการตั้งครรภ์อย่างเหมาะสมเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงเวลาท่างาน ทั้งก าหนดให้นายจ้าง
ต้องจัดเวลาเท่าที่จ าเป็น ส าหรับการตรวจร่างกายของหญิงมีครรภ์  แรงงานหญิงซึ่งตั้งครรภ์จะได้รับการ
คุ้มครองในการท างานและการถูกเลิกจ้างนับแต่เริ่มตั้งครรภ์ ไปจนถึง 4 เดือนหลังคลอดบุตร 
   4. ประเทศสาธารณรัฐฝรั่งเศส 
       ประเทศสาธารณรัฐฝรั่งเศส เป็นประเทศที่มีมาตรการทางกฎหมายคุ้มครอง
แรงงานรายชั่วโมง ซึ่งเป็นแรงงานหญิงมีครรภ์ โดยให้เป็นไปตามบทบัญญัติแห่งประมวลกฎหมายแรงงาน 
ซึ่งรวมเอามาตรการคุ้มครองแรงงานรายชั่วโมง และมาตรการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ ไว้ในกฎหมาย
เดียวกัน ซึ่งตามกฎหมายแรงงานนั้น ได้มีการก าหนดสภาพการจ้างในประเด็นเรื่องเวลาท างานไว้อย่าง
ยืดหยุ่น กล่าวคือ แรงงานรายชั่วโมงซึ่งเป็นแรงงานหญิงมีครรภ์ ได้รับสิทธิสวัสดิการเกี่ยวกับการ
ตั้งครรภ์อย่างเหมาะสมเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนเวลา โดยให้สามารถปรับเปลี่ยนแรงงานที่ท างานราย
ชั่วโมงและแรงงานที่ท างานเต็มเวลา ซึ่งแรงงานรายชั่วโมงจะได้รับสิทธิประโยชน์ทุกอย่าง ตามข้อตกลง
ร่วมระหว่างนายจ้างและลูกจ้างซึ่งอาจแตกต่างกันไปในแต่ละสถานประกอบการ 
   5. เครือรัฐออสเตรเลีย 
       เครือรัฐออสเตรเลีย ถือเป็นประเทศที่มีมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการ
จ้างแรงงานบางช่วงเวลา หรือแรงงานรายชั่วโมงในระดับที่ดีที่สุดประเทศหนึ่ง เพราะมีกฎหมายที่ให้ความ
คุ้มครองแรงงานทุกประเภทและทุกระดับ อีกทั้งกฎหมายในระดับรัฐที่ให้สิทธิประโยชน์ต่างๆ แก่แรงงาน
รายชั่วโมงก็ยังมีความแตกต่างกันไปในแต่ละรัฐ ขึ้นอยู่กับสภาพเศรษฐกิจและสังคมและเงื่อนไขอ่ืนๆ ใน
แต่ละรัฐ จึงท าให้ปัญหาการจ้างแรงงานรายชั่วโมงในออสเตรเลียมีน้อยมาก โดยที่ออสเตรเลียนั้น  มีการ
ก่าหนดสภาพการจ้างของแรงงานรายชั วโมง ซึ งเป็นแรงงานหญิงมีครรภ์ ในประเด็นเรื องเวลาท่างาน ไว้
โดยออสเตรเลียมีการก่าหนดให้คนท่างานเต็มเวลา สามารถขอปรับเปลี่ยนมาเป็นแรงงานรายชั่วโมง
ได้ โดยก่าหนดให้แรงงานหญิงมีครรภ์ท่างานไม่เกิน 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ และยังคงได้รับสิทธิ
ประโยชน์ตามกฎหมายแรงงานอยู่เช่นเดิมเสมือนแรงงานที ท่างานเต็มเวลา 
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 จากการศึกษากฎหมายระหว่างประเทศและกฎหมายต่างประเทศทั้ง 4 ประเทศ พบว่า กฎหมาย
ระหว่างประเทศได้ให้ข้อแนะน าอันเกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ในเรื่องเวลาหรือจ านวน
ชั่วโมงการท างาน เรื่องการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า และเรื่องลักษณะงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพ ซึ่งข้อ
แนะที่ได้จากการศึกษา ท าให้สามารถน ามาปรับเป็นแนวทางในการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงาน
หญิงมีครรภ์ โดยผู้เขียนจะด าเนินการอธิบายจากความเป็นไปได้ในการก าหนดชั่วโมงท างานที่เหมาะสม 
ต่อมาจึงก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าให้เหมาะสม และแนวทางการเปลี่ยนสภาพการจ้างให้เหมาะสมต่อแรงงาน
หญิงมคีรรภ์ในแต่ละสาขาอาชีพ ดังนี้ 
  ๑. ความเหมาะสมของการก าหนดจ านวนชั่วโมงการท างานของแรงงานหญิงมีครรภ์  

              จากการศึกษากฎหมายระหว่างประเทศพบว่า องค์การแรงงานระหว่างประเทศได้
ระบุถึงการคุ้มครองสุขภาพของแรงงานหญิงมีครรภ์ โดยควรจะมีการวางแผนเกี่ยวกับชั่วโมงการท างาน
เพ่ือให้หญิงมีครรภ์สามารถพักผ่อนได้เพียงพอ อีกทั้งประเทศญี่ปุ่นก็มีการระบุถึงการคุ้มครองสุขภาพของ
แรงงานหญิงมีครรภ์ ว่าหญิงมีครรภ์ไม่ควรท างานเกิน 8 ชั่วโมงต่อวัน หรือไม่ควรเกิน 40 ชั่วโมงต่อ
สัปดาห์ จากข้อมูลดังกล่าว ประเทศไทยจึงควรจัดมาตรการเกี่ยวกับการก าหนดจ านวนชั่วโมงการท างาน
ของแรงงานหญิงมีครรภ์ให้เหมาะสม โดยก าหนดให้แรงงานหญิงมีครรภ์สามารถปรับเปลี่ยนเวลาการ
ท างานได้ตามความเหมาะสม เช่น แรงงานหญิงมีครรภ์อาจขอเปลี่ยนเวลาการท างานแบบรายเดือน มา
เป็นรายชั่วโมง โดยได้รับสิทธิประโยชน์ตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานเช่นเดิม 

         ๒. ความเหมาะสมของการก าหนดค่าจ้างรายช่ัวโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์ 
              หากมีการก าหนดมาตรการคุ้มครองแรงงานรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์แล้ว

นั้น สิ่งส าคัญที่ต้องพิจารณาประการต่อมาคือ การก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าของแรงงานรายชั่วโมง กรณี
แรงงานหญิงมีครรภ์จะท าได้อย่างไรเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมเป็นธรรม ซึ่งจากการศึกษาพบว่า ประเทศ
ไทยมีการก าหนดมาตรการคุ้มครองเรื่องค่าจ้าง ส าหรับแรงงานที่ท างานรายชั่วโมงไว้เพียงสองกลุ่มเท่านั้น 
คือ กลุ่มผู้สูงอายุ โดยก าหนดให้ค่าจ้าง อย่างน้อยชั่วโมงละ 45 บาทและกลุ่มนักศึกษาโดยก าหนดให้
ค่าจ้าง อย่างน้อยชั่วโมงละ 40 บาท อย่างไรก็ตามยังไม่ปรากฏว่าประเทศไทยมีการก าหนดเรื่องค่าจ้าง
ขั้นต่ ารายชั่วโมงส าหรับแรงงานหญิงมีครรภ์ไว้แต่อย่างใด  

               ด้วยเหตุนี้ ผู้เขียนจึงขอเสนอแนะให้ประเทศไทยก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าแบบ
แนะน าของแรงงานรายชั่วโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์ โดยการก าหนดหาค่าจ้างที่เป็น MAXIMUM ที่
นายจ้างจะสามารถจ่ายได้ต่อ 1 วัน ทั้งนี้ ค่าจ้างที่เป็น MAXIMUM ดังกล่าวอาจลดลงตามความเหมาะสม
เป็นธรรม และตามที่นายจ้างลูกจ้างตกลงกัน ซึ่งชั่วโมงการท างานก็จะลดลงตามไปด้วยเพ่ือให้ความเป็น
ธรรมแก่ลูกจ้าง  อย่างไรก็ตาม การก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงนั้น จะต้องมีลักษณะที่เป็นคุณต่อลูกจ้างหญิง
มีครรภ์ ซึ่งหมายความว่า เดิมสภาพการจ้างของลูกจ้างหญิงมีครรภ์เป็นอย่างไร ต่อมาหากมีการก าหนด
ตกลงสภาพการจ้างกันใหม่ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องเวลาการท างานหรือค่าจ้าง หรือสภาพการจ้างใดๆ  ที่จะ
เปลี่ยนแปลงในภายหลังก็ตาม จะต้องมีลักษณะของสิทธิประโยชน์ที่เทียบเท่าสภาพการจ้างเดิมหรือ
เป็นไปในทางที่มากกว่า  
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       ๓. แนวทางการเปลี่ยนสภาพการจ้างให้เหมาะสมต่อแรงงานหญิงมีครรภ์ในแต่ละ
สาขาอาชีพ 

             จากหัวข้อที่ผ่านมาซึ่งผู้เขียนได้บรรยายถึงเรื่องความเหมาะสมของการก าหนด
จ านวนชั่วโมงการท างาน และความเหมาะสมของการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์ 
ท าให้ทราบว่า หากจะมีการก าหนดจ านวนชั่วโมงท างานของแรงงานหญิงมีครรภ์ และปรับเปลี่ยนก าหนด
ค่าจ้างรายชั่วโมงให้เหมาะสมนั้น กรณีนี้ต้องพิจารณาต่อมาด้วยว่า แรงงานหญิงมีครรภ์แต่ละสาขาอาชีพ 
หรือลักษณะงานนั้นๆ เหมาะสมที่จะปรับเปลี่ยนสภาพการจ้างจากรายเดือน มาเป็นแบบรายชั่วโมง หรือ
แบบรายวัน เนื่องจากงานบางอย่าง สามารถท าแบบรายชั่วโมงได้ หรือแบบรายวันได้แตกต่างกันไป
แล้วแต่สภาพของงาน เช่น งานวิชาการ วิศวกร สถาปนิก โปรแกรมเมอร์ กฎหมาย การตลาด การขาย 
เป็นต้น งานเหล่านี้สามารถท างานเป็นรายชั่วโมงได้  

              จากนั้นเมื่อได้ก าหนดจ านวนชั่วโมงการท างานและอัตราค่าจ้างตามความเหมาะสม
แล้ว การจะเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้างนั้น นายจ้างและลูกจ้างหญิงมีครรภ์จะต้องตกลงกันโดยท าเป็นลาย
ลักษณ์อักษรหรือเป็นหนังสือให้ชัดเจน และข้อตกลงนี้ก็สามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามระยะเวลา เช่น เมื่อ
ลูกจ้างหญิงมีครรภ์ได้คลอดบุตรแล้ว ข้อตกลงเดิมสามารถน ามาพิจารณาปรับเปลี่ยนได้ใหม่ตามความ
เหมาะสมของแรงงานหญิงมีครรภ์และภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งต้องเน้นย้ าว่าการเปลี่ยนแปลง
ข้อตกลงใดๆ ต้องท าข้ึนเป็นหนังสือให้ชัดเจนเท่านั้น 

            ดังนั้น จากการวิเคราะห์และเปรียบเทียบถึงมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการจ้าง
แรงงานรายชั่วโมง กรณีแรงงานหญิงมีครรภ์กับกฎหมายระหว่างประเทศ และกฎหมายต่างประเทศทั้งสี่
ประเทศข้างต้น ซึ่งพอที่จะน ามาเป็นแนวทางเพ่ือก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ จน
น าไปสู่แนวทางในการพิจารณาถึงความเหมาะสมในการก าหนดมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับปัญหา
ดังกล่าวของประเทศไทยส าหรับประเด็นต่างๆ ดังที่กล่าวมาแล้ว 
 
      ฉะนั้น ในบทถัดไปซึ่งเป็นบทสุดท้ายของเอกัตศึกษาฉบับนี้ ผู้เขียนจึงจะได้ด าเนินการสรุป  และ
น าเสนอถึงข้อเสนอแนะที่เก่ียวข้องกับมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับปัญหาดังกล่าวต่อไป 
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บทที่ ๕ 
บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

 
      บทสุดท้ายของเอกัตศึกษาเล่มนี้ ผู้เขียนจะได้น าเสนอถึงภาพรวมเกี่ยวกับสาระส าคัญโดยสรุปจาก
การศึกษาและวิเคราะห์ถึงความเหมาะสมของการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์ และ
การวิเคราะห์เปรียบเทียบมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมี
ครรภ์ โดยน าแนวทางของกฎหมายระหว่างประเทศและกฎหมายต่างประเทศมาใช้เป็นแนวทางสนับสนุน
เพ่ือก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์ ประกอบกับผู้เขียนจะได้น าเสนอถึงข้อเสนอแนะที่
เกี่ยวข้องกับการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ให้ครอบคลุมถึงประเด็นปัญหาต่างๆ 
ได้แก่ การก าหนดจ านวนชั่วโมงการท างานของแรงงานหญิงมีครรภ์ การก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงของ
แรงงานหญิงมีครรภ์ และแนวทางการก าหนดสภาพการจ้างให้เหมาะสมต่อแรงงานหญิงมีครรภ์ในแต่ละ
สาขาอาชีพ ดังต่อไปนี้ 

 
๕.๑ บทสรุป 
      จากสมมติฐานของเอกัตศึกษาที่ได้มีการก าหนดไว้ว่า “ปัจจุบันการจ้างงานเปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก 
เนื่องจากความเจริญของเทคโนโลยีนวัตกรรม และสถานการณ์โรคระบาดท าให้สังคมเกิดการใช้ชีวิตแบบนิ
วนอร์มัล การจ้างงานระยะสั้นแบบการจ้างงานรายชั่วโมงจึงเป็นที่นิยมของตลาดแรงงาน แต่ประเทศไทย
ยังไม่มีมาตรการรองรับการจ่ายค่าตอบแทนแบบรายชั่วโมง ซึ่งไม่สอดคล้องตามกลไกของตลาดแรงงานใน
ยุคปัจจุบัน เนื่องจากวิธีการจ้างงานในปัจจุบันเปลี่ยนไปมากจากอดีต การจ้างงานที่มั่นคงไม่ใช่การจ้าง
งานวันละแปดชั่วโมงอย่างเช่นที่ผ่านมา แต่เป็นการจ้างงานที่มีคุณค่า และได้รับค่าตอบแทนเพียงพอต่อ
การยังชีพ การคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์จึงจ าเป็นต้องน าแนวคิดดังกล่าวมาปรับใช้เพ่ือความเป็น
ปัจจุบัน ดังนั้น การมีมาตรการทางกฎหมายเพ่ือก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมง โดยเฉพาะกลุ่มแรงงานหญิงมี
ครรภ์ โดยให้แรงงานหญิงมีครรภ์เป็นกลุ่มก าหนดจ านวนชั่วโมงท างานที่เหมาะสม และค่าตอบแทนที่
เพียงพอต่อการด ารงชีพ ทั้งนี้ เพ่ือให้เกิดความสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน” นั้น ย่อมมีความ
สอดคล้องและถูกต้องตามสมมติฐานที่ผู้เขียนได้มีการก าหนดไว้ เนื่องจาก เมื่อได้ด าเนินการศึกษาถึง
ปัญหาดังกล่าวโดยละเอียดแล้วตั้งแต่บทที่ ๑ ถึงบทที ่๔ ท าให้ทราบและเข้าใจได้ว่า ประเทศไทยสมควรที่
จะต้องมีการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ไว้เป็นการเฉพาะ ดังจะกล่าวโดยสรุปถึง
ภาพรวมที่เก่ียวกับสาระส าคัญได้ ดังนี้ 
      ปัญหาเกี่ยวกับการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์นั้น เป็นปัญหาเกี่ยวกับ
มาตรการการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ทางกฎหมาย ว่าเราจะให้การคุ้มครองแรงงานดังกล่าวให้
ครอบคลุมตามประเด็นปัญหาได้มากน้อยเพียงใด เนื่องจากปัจจุบันประชากรในวัยแรงงานมีจ านวนลดลง
อย่างเห็นได้ชัด และประเทศไทยก็ก าลังก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างสมบูรณ์  เนื่องจากอัตราการเกิด
จ านวนลดลงอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งยังเป็นที่ทราบกันดีอยู่แล้วว่า ปัจจุบันมีการระบาดของโรคไวรัสติดเชื้อโค
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โรนา 2019 การที่แรงงานหญิงมีครรภ์สามารถท างานที่บ้านได้ เพื่อความปลอดภัยและเพ่ือลดความเสี่ยง
ต่อการติดเชื้อไวรัสโคโรนา อีกทั้งหากมีมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับอัตราค่าจ้างรายชั่วโมงของแรงงาน
หญิงมีครรภ์ออกมาใช้บังคับ ย่อมจะก่อให้เกิดหลักประกันสังคมของแรงงานหญิงมีครรภ์เอง เป็นเหตุให้
เกิดความม่ันใจในการมีบุตร ซึ่งจะเป็นปัจจัยให้เพ่ิมจ านวนประชากร นอกจากนี้การที่แรงงานหญิงมีครรภ์
สามารถเลือกท่ีจะท างานเป็นรายชั่วโมงได้ ก็ย่อมท าให้แรงงานหญิงมีครรภ์มีทางเลือกในการรักษาสุขภาพ
มากยิ่งขึ้น เช่น การท างานแบบ Work from home ส่วนใหญ่นั้น พบว่าเหมาะกับการจ้างงานแบบราย
ชั่วโมง เพราะมีความยืดหยุ่นและสามารถบริหารจัดการเวลาได้ดีกว่าการจ้างงานแบบรายวัน หรือการจ้าง
งานแบบรายเดือน อีกท้ังยังลดความเสี่ยงติดเชื้อจากโรคระบาดอีกด้วย 
      อย่างไรก็ตาม เมื่อได้ด าเนินการศึกษาถึงมาตรการทางกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับปัญหาดังกล่าว ที่ใช้
บังคับอยู่ในปัจจุบันของประเทศ อันประกอบด้วย พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และ
ประกาศคณะกรรมการค่าจ้างเรื่องที่เกี่ยวข้อง จากกระทรวงแรงงาน แต่กฎหมายดังกล่าวก็ยังมีข้อจ ากัด
ในการน ามาปรับใช้เป็นแนวทาง เพ่ือก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ของประเทศไทย
อยู่ 
      ทั้งนี้ เมื่อได้ศึกษาถึงกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการคุ้มครองแรงงานดังกล่าว แม้จะมีการก าหนด
มาตรการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ไว้ก็ตาม แต่มาตรการคุ้มครองต่างๆ ก็ยังคงไม่ครอบคลุม 
นอกจากนี้ เมื่อได้ศึกษาจากประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง ก็ยังไม่พบว่ามีประกาศฉบับ ใดให้แนวทาง
ก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ไว้ จากการศึกษาถึงกฎข้อบังคับที่เกี่ยวข้องต่างๆ ยัง
พบว่ามีข้อจ ากัดอยู่หลายประการอันเป็นอุปสรรคต่อการปรับใช้กับปัญหาที่เกิดขึ้น ดังนี้ 

๑. การก าหนดสภาพการจ้างในประเด็นเรื่องเวลาท างาน ซึ่งปัจจุบันกฎหมายไทย แม้จะมีการ
คุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ไว้ตาม พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แต่กฎหมายดังกล่าวก็
เป็นการให้ความคุ้มครองเฉพาะแรงงานรายวันและรายเดือนเท่านั้น ยังไม่มีการก าหนดมาตรการคุ้มครอง
แรงงานหญิงมีครรภ์ที่ท างานแบบรายชั่วโมง ซึ่งหากค านึงถึงยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วเช่นนี้ 
ประกอบกับการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 ที่ท าให้การท างานของแรงงานส่วนใหญ่ต้อง
เปลี่ยนแปลงไป โดยเฉพาะแรงงานหญิงมีครรภ์นั้น ย่อมเหมาะสมกับการท างานแบบ work from home  
เพราะเป็นการลดอันตรายจากการติดเชื้ออีกด้วย 

๒. การก าหนดสภาพการจ้างประเด็นเรื่องค่าจ้างที่เหมาะสมต่อการจ้างงานรายชั่วโมง กรณี
แรงงานหญิงมคีรรภ์ หากมีการก าหนดมาตรการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ โดยให้สามารถเปลี่ยนสภาพ
การจ้างในประเด็นเรื่องเวลาท างานเป็นรายชั่วโมงได้แล้วนั้น ประเด็นที่ต้องพิจารณาต่อมาคือ การก าหนด
อัตราค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ เพ่ือให้เกิดความเหมาะสมและเกิดความเป็นธรรมต่อฝ่าย
นายจ้างและลูกจ้างหญิงมีครรภ์นั้นจะท าได้อย่างไร ซึ่งหากพิจารณาจากปัจจุบัน พบว่า ประเทศไทยมีการ
ก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมง เฉพาะแต่ในแรงงานกลุ่มผู้สูงอายุ และกลุ่มนักศึกษาเท่านั้น  

๓. การก าหนดสภาพการจ้างให้เหมาะสมต่อแรงงานหญิงมีครรภ์ในแต่ละสาขาอาชีพ ตาม
กฎหมายคุ้มครองแรงงาน แม้จะมีการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ เกี่ยวกับการก าหนดลักษณะงาน
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ต้องห้ามที่เป็นอันตรายสุขภาพไว้ก็ตาม แต่มาตรการทางกฎหมายดังกล่าวยังไม่ครอบคลุมเพียงพอต่อ
แรงงานหญิงมคีรรภ์ในสาขาอาชีพอ่ืนๆ  

ดังนั้น จากการศึกษาถึงมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับแรงงานหญิงมีครรภ์เพ่ือหาแนวทาง
ก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ของประเทศไทยทั้งหมดข้างต้น จึงพบว่า มาตรการ
ดังกล่าวยังคงมีข้อบกพร่องและไม่ครอบคลุมถึงปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างเพียงพอ ประกอบกับบทบัญญัติ
ต่างๆ ของกฎหมายที่เกี่ยวข้องยังไม่ได้มีการก าหนดถึงรายละเอียดของปัญหาไว้เป็นการเฉพาะ จนเป็น
เหตุให้ประเทศไทยต้องประสบกับปัญหาในหลายประการ ได้แก่ ความไม่ชัดเจนในการก าหนดสภาพการ
จ้างให้เหมาะสม และก าหนดสิทธิประโยชน์ต่างๆ ให้เหมาะสมต่อแรงงานหญิงมีครรภ์ที่ท างานเป็นราย
ชั่วโมง เพ่ือให้สอดคล้องต่อสถานการณ์ปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงไป  

อย่างไรก็ตาม เมื่อได้ศึกษาและพิจารณาถึงมาตรการทางกฎหมายตามหลักการสากลและ
กฎหมายต่างประเทศ ซึ่งล้วนแต่เป็นประเทศท่ีก าหนดมาตรการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ที่ท างานเป็น
รายชั่วโมงขึ้นไว้เป็นการเฉพาะ โดยแต่ละประเทศนั้น อาจมีมาตรการทางกฎหมายที่แตกต่างกันออกไป 
กล่าวคือ ประสาธารณรัฐเยอรมนี ได้มีการตรากฎหมายดังกล่าวขึ้นมาในรูปแบบของกฎหมายเฉพาะ 
ตรงกันข้ามประเทศญี่ปุ่น ประเทศสาธารณรัฐฝรั่งเศส และเครือรัฐออสเตรเลีย ได้มีการตรากฎหมาย
ดังกล่าวขึ้นมาในรูปแบบของกฎหมายแรงงาน 

อนึ่ง มาตรการเหล่านั้นก็ได้มีการก าหนดถึงสาระส าคัญ ซึ่งสามารถน ามาเป็นแนวทางสนับสนุน
เพ่ือก าหนดค่าจ้างข้ันต่ ารายชั่วโมงส าหรับแรงงานหญิงมีครรภ์ได้ ดังนี้ 

ประการแรก ความเหมาะสมของการก าหนดจ านวนชั่วโมงการท างานของแรงงานหญิงมีครรภ์ 
อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า มาตรการทางกฎหมายตามกฎหมายระหว่างประเทศ และตามกฎหมาย
ต่างประเทศได้มีการจัดก าหนดมาตรการดังกล่าวไว้ชัดเจน เพียงแต่อาจมีการก าหนดรายละเอียดของ
มาตรการลงในกฎหมายที่แตกต่างกันไป กล่าวคือ องค์การแรงงานระหว่างประเทศได้แนะน าแนวทาง
เกี่ยวกับการจัดเวลาท างาน โดยควรจะมีการวางแผนเกี่ยวกับชั่วโมงการท างานเพ่ือให้หญิงมีครรภ์สามารถ
พักผ่อนได้เพียงพอ อีกทั้งประเทศญี่ปุ่นก็มีการระบุถึงการคุ้มครองสุขภาพของแรงงานหญิงมีครรภ์ ว่า
หญิงมีครรภ์ไม่ควรท างานเกิน 8 ชั่วโมงต่อวัน หรือไม่ควรเกิน 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์  แต่อย่างไรก็ตาม 
มาตรการตามกฎหมายระหว่างประเทศ และตามกฎหมายต่างประเทศส่วนใหญ่ มักเน้นย้ าว่า แรงงาน
หญิงมีครรภ์ที่ท างานเป็นรายชั่วโมง จะได้รับเงื่อนไขเท่าเทียมกันกับแรงงานหญิงมีครรภ์ที่ท างานแบบ
รายวันหรือรายเดือน 

ประการที่สอง ความเหมาะสมของการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ อาจ
กล่าวโดยสรุปได้ว่า มาตรการทางกฎหมายของกฎหมายระหว่างประเทศ และมาตรการทางกฎหมายของ
ต่างประเทศ แต่ละประเทศได้มีการก าหนดค่าจ้างที่เหมาะสมต่อการจ้างงานรายชั่วโมงที่แตกต่างกัน
ออกไป กล่าวคือ ตามกฎหมายระหว่างประเทศนั้น ได้ก าหนดให้แรงงานที่ท างานบางช่วงเวลาจะต้อง
ได้รับค่าจ้างไม่ต่ ากว่าค่าจ้างพ้ืนฐาน ส่วนมาตรการทางกฎหมายของประเทศญี่ปุ่นจะถูกก าหนดบน
พ้ืนฐานของการตกลงเจรจา และให้ท าเป็นลายลักษณ์อักษรที่ชัดเจน ถือได้ว่าเป็นหลักประกันให้แรงงาน 



๗๔ 

 

ส่วนประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนีนั้น ได้ก าหนดแรงงานที่ท างานบางช่วงเวลามีสิทธิได้รับค่าจ้าง ที่
สามารถแบ่งได้ตามสัดส่วนที่เปรียบเทียบกับแรงงานที่ท างานเต็มเวลา  

ประการสุดท้าย แนวทางการเปลี่ยนสภาพการจ้างให้เหมาะสมต่อแรงงานหญิงมีครรภ์ในแต่ละ
สาขาอาชีพ อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า มาตรการทางกฎหมายของแต่ละประเทศได้มีการก าหนดรูปแบบของ
สภาพการจ้างในประเด็นงานต้องห้ามที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพ โดยทั่วไปส่วนใหญ่แล้วจะ ก าหนดให้
ควรมีการปรับสภาพการท างานของลูกจ้างหญิงมีครรภ์ ถ้าไม่สามารถปรับสภาพงานให้เหมาะสมได้ ควร
จะย้ายให้แรงงงานหญิงนั้นไปท างานอีกที่หนึ่ง หรือให้แรงงานหญิงมีครรภ์นั้นมีสิทธิเปลี่ยนงานได้ ทั้งนี้
พบว่า การก าหนดสภาพการจ้างดังกล่าว ล้วนมีความครอบคลุมต่อแรงงานหญิงมีครรภ์ที่ท างานในทุก
สาขาอาชีพ  

ฉะนั้น เพ่ือให้ประเทศไทยสามารถก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงของหญิงมีครรภ์ได้อย่างเป็นระบบ มี
รูปธรรม และเกิดความชัดเจนมากยิ่งขึ้น จึงสมควรที่จะต้องด าเนินการวิเคราะห์และเปรียบเทียบถึง
มาตรการทางกฎหมายของต่างประเทศว่าสามารถน ามาปรับใช้ให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาของประเทศ
ไทยได้มากน้อยเพียงใด อีกทั้งยังเป็นข้อสนับสนุนที่ส าคัญต่อการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงของหญิงมีครรภ์
ส าหรับประเทศไทยอีกด้วย 

ด้วยเหตุนี้ ผู้เขียนจึงขอน าเสนอถึงข้อเสนอแนะส าหรับการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงาน
หญิงมคีรรภ์ของประเทศไทยต่อไป 

 
๕.๒ ข้อเสนอแนะ 
      จากการศึกษาถึงกฎข้อบังคับ ประกาศต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงและ
มาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ของประเทศไทย พร้อมกับการวิเคราะห์
และเปรียบเทียบมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ตามหลักการสากลและ
กฎหมายต่างประเทศมาแล้วนั้น ย่อมท าให้ผู้เขียนสามารถพิจารณาถึงการก าหนดแนวทางที่จะน ามาเป็น
ข้อเสนอแนะส าหรับการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมคีรรภ์ได้ ตามล าดับ ดังนี้ 

 
      ๕.๒.๑ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความเหมาะสมของการก าหนดจ านวนชั่วโมงการท างานของ
แรงงานหญิงมีครรภ์ 
         เมื่อมาตรการทางกฎหมายที่มีผลใช้บังคับอยู่ในปัจจุบันของประเทศไทย ยังไม่ได้มีการ
ก าหนดถึงเรื่องเวลาท างานหรือจ านวนชั่วโมงการท างานที่เหมาะสมต่อแรงงานหญิงมีครรภ์ไว้เป็นการ
เฉพาะ ผู้เขียนจึงเสนอแนะให้ประเทศไทยสมควรมีการก าหนดมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับปัญหา
ดังกล่าว โดยเสนอให้เพ่ิมเติมกฎหมายหรือประกาศข้อบังคับ ให้ก าหนดจ านวนชั่วโมงการท างานของ
แรงงานหญิงมีครรภ์ และเพ่ิมเติมมาตรการคุ้มครองในเรื่องการจ้างงานเป็นรายชั่วโมงไว้เป็นการเฉพาะ 
เพ่ือให้สอดคล้องกับยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไป อีกทั้งเพ่ือเป็นการลดความเสี่ยงต่อการติดเชื้อจากโรคไวรัส
โคโรนาที่ยังคงระบาดอย่างต่อเนื่อง จึงต้องเปลี่ยนการท างานเป็นรูปแบบ Work from home ซึ่งการ
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ท างานรูปแบบดังกล่าว ก็เหมาะกับการจ้างงานเป็นรายชั่วโมง และเพ่ือให้แรงงานหญิงมีครรภ์ทุกสาขา
อาชีพได้มีโอกาสเลือกเวลาท างานให้เหมาะสมต่อสุขภาพของตนเอง ดังนั้นการที่แรงงานหญิงมีครรภ์ 
สามารถท างานรูปแบบ Work from home และเลือกปรับสภาพการจ้างเป็นแบบรายชั่วโมง เพ่ือให้เกิด
ความยืดหยุ่นเหมาะสม  
         ด้วยเหตุนี้ จึงสมควรมีให้เพ่ิมเติมกฎหมายหรือประกาศข้อบังคับ โดยให้มีมาตรการเรื่องการ
ก าหนดจ านวนชั่วโมงการท างานของแรงงานหญิงมีครรภ์ และเพ่ิมเติมมาตรการคุ้มครองในเรื่องการจ้าง
งานเป็นรายชั่วโมงไว้เป็นการเฉพาะ โดยได้รับสวัสดิการเท่าเทียมกับแรงงานรายวันและรายเดือน 
 
      ๕.๒.๒ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความเหมาะสมของการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมี
ครรภ์  

     จากข้อเสนอแนะที่กล่าวมาข้างต้น เมื่อได้ก าหนดจ านวนชั่วโมงการท างานที่เหมาะสมต่อ
แรงงานหญิงมีครรภ์แล้ว สิ่งส าคัญที่ต้องพิจารณาประการต่อมาคือ การก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณี
แรงงานหญิงมีครรภ์ จะท าได้อย่างไรเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมเป็นธรรม ซึ่งจากการศึกษาพบว่า ประเทศ
ไทยมีการก าหนดมาตรการคุ้มครองเรื่องค่าจ้าง ส าหรับแรงงานที่ท างานรายชั่วโมงไว้ ดังนี้ 
                 1. กลุ่มผู้สูงอายุ โดยก าหนดให้ค่าจ้าง อย่างน้อยชั่วโมงละ 45 บาท 

       2. กลุ่มนักศึกษา โดยก าหนดให้ค่าจ้าง อย่างน้อยชั่วโมงละ 40 บาท  
       อย่างไรก็ตามยังไม่ปรากฏว่าประเทศไทยมีการก าหนด เรื่องค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงาน

หญิงมีครรภ์ไว้แต่อย่างใด ด้วยเหตุนี้ ผู้เขียนจึงขอเสนอแนะให้ประเทศไทยก าหนดอัตราค่าจ้างรายชั่วโมง
แบบแนะน าของแรงงานรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

         1. ค านวณหาจ านวนค่าจ้างรายวัน โดยน าค่าจ้างรายเดือน มาหาร 30 วัน 
         เช่น เงินเดือน 15,000 บาท  
         15,000  30วัน = 500 บาทต่อวัน ,  = 62.50 บาทต่อชั่วโมง 
         2. จากข้างต้น ค่าจ้าง 500 บาทต่อวัน คือ ค่าจ้างที่เป็น MAXIMUM ที่นายจ้างจะ

สามารถจ่ายได้ต่อ 1วัน ทั้งนี้ ค่าจ้างที่เป็น MAXIMUM ดังกล่าวอาจลดลงตามความเหมาะสมเป็นธรรม 
และตามที่นายจ้างลูกจ้างตกลงกัน ซึ่งชั่วโมงการท างานก็จะลดลงตามไปด้วย  

         เช่น นายจ้างและลูกจ้าง ตกลงกันว่า ลูกจ้างหญิงมีครรภ์ จะท างาน5 ชั่วโมงต่อวัน  โดย
ค่าจ้างรายชั่วโมง คิดจาก 500 (บาทต่อวัน) หาร 5 (ชั่วโมงต่อวัน) เท่ากับ 100 (บาทต่อชั่วโมง) 
          จะเห็นได้ว่า เมื่อแรงงานหญิงมีครรภ์ ท างานเป็นรายชั่วโมง จ านวน 5 ชั่วโมงต่อวัน จะ
ได้รับค่าจ้างอัตรา 100 บาท ต่อชั่วโมง ซึ่งเป็นอัตราที่สูงกว่า 62.50 บาทตอ่ชั่วโมง 
         3. การก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์ควรเริ่มตั้งแต่อายุครรภ์  12 
สัปดาห์ (ช่วงไตรมาสที่ 2) ไปจนถึงมีการคลอดบุตร เนื่องจากช่วงไตรมาสที่ 2 ขนาดของทารกในครรภ์จะ
เพ่ิมขึ้นประมาณ 4-5 เท่า ท าให้หญิงมีครรภ์นั้นเริ่มเคลื่อนไหวร่างกายล าบาก และในไตรมาสที่ 3 นั้น 
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ขนาดท้องของหญิงมีครรภ์จะใหญ่มากที่สุด จึงเป็นช่วงระยะเวลาที่แพทย์แนะน าว่าควรเป็นช่วงที่หยุดพัก
งานมากที่สุด43  

          ทั้งนี้ ยังสอดคล้องกับ ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 305 บัญญัติว่า “ถ้าการกระท่า
ความผิดตามมาตรา 301 หรือ มาตรา 302 เป็นการกระท่าของผู้ประกอบวิชาชีพเวชกรรมและตาม
หลักเกณฑ์ของแพทยสภาในกรณีดังต่อไปนี้ ผู้กระท่าไม่มีความผิด 

         (4) หญิงซึ งมีอายุครรภ์ไม่เกินสิบสองสัปดาห์ยืนยันที จะยุติการตั้งครรภ์” 
                    จากกฎหมายอาญาข้างต้น แสดงให้เห็นว่า อายุครรภ์ที่น้อยกว่า 12 สัปดาห์สามารถท า
แท้งได้ แต่หากเกิน 12 สัปดาห์ไปแล้วไม่ควรยุติการตั้งครรภ์ เนื่องจากจะเกิดอันตรายต่อสุขภาพหญิง
จนถึงขั้นเสียชีวิต เพราะร่างกายหญิงและทารกนั้นมีพัฒนาการในล าดับสูง44 

         ทั้งนี้ นายจ้างอาจตกลงขอปรับลดลงตามความเหมาะสม เช่น จากค่าจ้างอัตรา 100 
บาท ต่อชั่วโมง แต่ตกลงจ่ายเท่ากับ 80 บาทต่อชั่วโมง (ซึ่งค่าจ้างอัตรา 80 บาทต่อชั่วโมง ก็ยังเป็นอัตรา
การจ่ายค่าจ้างที่สูงมากกว่าปกติคือ 62.50 บาทต่อชั่วโมง) 

         นอกจากนี้ เมื่อได้ตกลงอัตราค่าจ้างรายชั่วโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์แล้วนั้น บริษัท
นายจ้างยังสามารถน ากระบวนการก าหนดค่าจ้างดังกล่าว ท าให้ เป็น CSR (Corporate Social 
Responsibility) ของลูกจ้าง หมายความว่า นายจ้างจะจ่ายเงินค่าจ้างให้มากที่สุด เท่ากับเงินเดือนปกติ
ของลูกจ้าง  โดยให้รายวันสูงสุดไม่เกิน 500 บาท (ตัวเลขตามตัวอย่างข้างต้น) หรืออาจจะลดลงกว่า
เล็กน้อยตามความเหมาะสม แต่จ านวนชั่วโมงท างานก็ลดลงด้วยเช่นกัน ซึ่งวิธีดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า 
อัตราการจ่ายค่าจ้างต่อชั่วโมงนั้นสูงมากกว่าปกติ ซึ่งถือเป็นความรับผิดชอบต่อสังคมอีกด้วย 
 
      ๕.๒.๓ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการเปลี่ยนสภาพการจ้างให้เหมาะสมต่อแรงงานหญิงมี
ครรภ์ในแต่ละสาขาอาชีพ 
         จากการศึกษา พบว่ามาตรการทางกฎหมายที่มีผลใช้บังคับอยู่ในปัจจุบันของประเทศไทย ยัง
ไม่ได้มีการก าหนดถึงมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการก าหนดสภาพการจ้าง ที่ให้การคุ้มครองแรงงาน
หญิงอย่างครอบคลุมทุกสาขาอาชีพ แม้จะมีการก าหนดคุ้มครองการท างานล่วงเวลา ตามพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้ก าหนดว่า “ในกรณีที่ลูกจ้างซึ่งเป็นหญิงมีครรภ์ท างานในต าแหน่ง
ผู้บริหาร งานวิชาการ งานธุรการ หรืองานเกี่ยวกับการเงินหรือบัญชี นายจ้างอาจให้ลูกจ้างนั้นท างาน
ล่วงเวลาในวันท างานได้เท่าที่ไม่มีผลกระทบต่อสุขภาพของลูกจ้างซึ่งเป็นหญิงมีครรภ์ โดยได้รับความ
ยินยอมจากลูกจ้างก่อนเป็นคราวๆ ไป” แต่ในสาขาอาชีพอ่ืนๆ เช่น วิศวกร สถาปนิก โปรแกรมเมอร์ งาน
วิชาการ บัญชีการเงิน ธุรการ เป็นต้น ยังไม่ปรากฏว่ามีบทบัญญัติใดให้ความคุ้มครอง และเมื่อปรากฏว่า 
ปัจจุบันอาชีพดังกล่าวถือเป็นอาชีพที่ส าคัญและมีบทบาทต่อยุคสมัยปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งเทคโนโลยี 
                                                 
43 M. Purdie (pseud.), “Why we need to talk about losing a baby”, World Health Organization, Accessed November 
19, 2021,   https://www.who.int/news-room/spotlight/why-we-need-to-talk-about-losing-a-baby 
44 ส านักส่งเสริมวิชาการรัฐสภา สถาบันพระปกเกล้า,  เอกสารเพื่อประกอบการพจิารณาของคณะกรรมาธกิารวิสามัญพิจารณาร่าง
พระราชบัญญัติแก้ไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา,  หน้า 1-5. 
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อาชีพดังกล่าวจึงมีบทบาทมากขึ้น ส่งผลให้แรงงานในสายอาชีพดังกล่าวจะต้องมีภาระงานที่มากขึ้น หาก
เป็นแรงงานหญิงซึ่งมีครรภ์ จึงสมควรต้องมีการก าหนดมาตรการทางกฎหมายเพ่ือคุ้มครองแรงงานหญิงมี
ครรภ์ให้ครอบคลุมทุกสาขาอาชีพ 
         ด้วยเหตุนี้ ผู้เขียนจึงขอเสนอแนะให้ประเทศไทยสมควรมีการก าหนดมาตรการทางกฎหมาย
ให้สอดคล้องกับพลวัตของตลาดแรงงานและการเปลี่ยนแปลงของนวัตกรรม อีกทั้งเพ่ือให้สอดคล้องกับ
แนวทางของกฎหมายระหว่างประเทศที่มีมาตรการในการจัดการรูปแบบการท างาน โดยสามารถให้
แรงงานหญิงมีครรภ์ปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมได้ตามภาวะอาการ หรือสรีระที่เปลี่ยนแปลงไปตาม
ความเหมาะสม โดยให้การคุ้มครองดังกล่าวครอบคลุมแรงงานหญิงมีครรภ์ในทุกสาขาอาชีพ 
         จากข้อเสนอแนะที่กล่าวมาทั้งสามประการข้างต้น ผู้เขียนขอเสนอแนะเพ่ิมเติมว่า การที่จะ
ปรับเปลี่ยนสภาพการจ้างของลูกจ้างหญิงมีครรภ์ เรื่องการก าหนดจ านวนชั่วโมงการท างานขึ้นใหม่อัน
น ามาสู่การก าหนดอัตราค่าจ้างรายชั่วโมงนั้น จะต้องมีการตกลงกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้างให้ชัดเจน 
และข้อตกลงนั้น จะต้องท่าเป็นลายลักษณ์อักษรหรือท่าเป็นหนังสือเท่านั้น แต่ทั้งนี้ ข้อตกลงดังกล่าวนั้น 
ต้องระบุเงื่อนไขที่สามารถเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้างได้ตามสถานการณ์ เช่น เดิมลูกจ้างหญิงมีครรภ์เป็น
ลูกจ้างรายเดือน ต่อมาตกลงเปลี่ยนสภาพการจ้างมาเป็นแบบรายชั่วโมงเพ่ือให้เหมาะสมต่อสุขภาพ หาก
ลูกจ้างหญิงนั้นได้คลอดบุตรแล้ว และประสงค์จะเปลี่ยนสภาพการจ้างมาท างานแบบรายเดือนแบบเดิม ก็
สามารถท าได้ เป็นต้น ฉะนั้นการสร้างข้อตกลงโดยค านึงถึงประโยชน์ของลูกจ้างและเพ่ือให้เป็นไปตาม
เจตนารมณ์ของกฎหมายคุ้มครองแรงงานอันเป็นคุณแก่ลูกจ้าง ทั้งยังเป็นไปตามแนวทางปฏิบัติของ
องค์การแรงงานระหว่างประเทศได้ก าหนดหลักการเกี่ยวกับการป้องกันการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งความ
เป็นมารดา เพ่ือรักษาสถานภาพและสิทธิประโยชน์ในการท างานอันเป็นสาระส าคัญในการคุ้มครองความ
เป็นมารดา อันเป็นไปตามหลักสากลอีกด้วย  

 
      ๕.๒.๔ ประโยชน์ที่ได้รับจากข้อเสนอแนะ 
         การที่ผู้เขียนได้เสนอแนะแนวทาง เพ่ือให้เกิดมาตรการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงาน
หญิงมคีรรภ์นั้น เนื่องมาจากกลไกของตลาดแรงงานที่เปลี่ยนแปลงไป กล่าวคือ  
         ประการแรก เนื่องด้วยสถานการณ์โรคระบาดไวรัสโคโรนา 2019 หรือโควิด-19 ที่เกิดแพร่
ระบาดอย่างหนัก ท าให้เกิดความเสี่ยงต่อหญิงมีครรภ์มากยิ่งขึ้น เพราะเนื่องจากตัวของหญิงมีครรภ์เอง
จะต้องระมัดระวังป้องกันการติดเชื้อต่อตนเองแล้วยังต้องระมัดระวังไปตลอดจนทารกในครรภ์ด้วย ฉะนั้น
จากสถานการณ์โรคระบาด จึงเห็นควรว่า แรงงานหญิงมีครรภ์ควรได้รับการปกป้องคุ้มครองให้มีสุขภาพที่
ดี ไม่เสี่ยงกับการติดเชื้อโควิด-19 ผู้เขียนจึงเห็นว่าแนวทางที่ให้แรงงานหญิงมีครรภ์ท างานแบบ Work 
from home โดยนายจ้างอาจตกลงเปลี่ยนสภาพการจ้างเป็นแบบงานรายชั่วโมง ก็ย่อมเป็นหนทางที่
เหมาะสมและเป็นธรรมต่อทุกภาคส่วน 
         ประการที่สอง กล่าวคือ หากการตั้งครรภ์ลดลงจะท าให้อัตราการเกิดลดลง ส่งผลให้จ านวน
ประชากรลดลง เพราะเมื่อคนหนุ่มสาวซึ่งเป็นวัยท างาน และถือว่าเป็นก าลังส าคัญของประเทศมีจ านวน
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ลดลง จะส่งผลให้อนาคตเกิดความไม่สมดุลของช่วงวัยประชากร ท าให้เกิดผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจ
ของประเทศไปด้วย เนื่องจากคนหนุ่มสาวเป็นผู้ท างานจ่ายภาษีและเงินเข้าระบบประกันสังคม ซึ่งรัฐต้อง
น าเงินจ านวนต่างๆ เหล่านี้ ไปใช้เป็นงบประมาณเพ่ือดูแลผู้สูงอายุ หากประชากรคนหนุ่มสาวมีจ านวน
ลดลง ก็จะส่งผลให้ประเทศไทยเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ ซึ่งจะก่อให้เกิดปัญหาด้านอ่ืนๆ ตามมา เหมือนดังเช่น 
ประเทศญี่ปุ่นในปัจจุบันที่กลายเป็นประเทศสังคมผู้สูงอายุอย่างสมบูรณ์ เป็นต้น ดังนั้น การที่ผู้เขียนได้
เสนอแนะแนวทางต่างๆ ตามข้างต้นมานั้น เพ่ือหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะช่วยเป็นปัจจัยกระตุ้นให้เกิด
หลักประกัน ว่าการตั้งครรภ์ให้ก าเนิดบุตรนั้นมีความมั่นคงในระดับหนึ่ง อันจะส่งผลให้อัตราการเกิดของ
ประชากรเพ่ิมข้ึน และเกิดกลไกในการพัฒนาประเทศต่อไป 
         ประการที่สาม คือ การเปลี่ยนแปลงไปของนวัตกรรม ไม่ว่าจะเป็นด้านเทคโนโลยี ด้านสังคม 
ตัวอย่างเช่น ธุรกิจ E-Commerce (อีคอมเมิร์ซ) แพลตฟอร์มออนไลน์ต่างๆ ต่างเข้ามาแทนที่ เทคโนโลยี
แบบเดิม จนกระทั่งปัจจุบันสังคมส่วนใหญ่ เรียกได้ว่าเป็นสังคมยุคดิจิตัล ฉะนั้น ตลาดแรงงานปัจจุบันจึง
เปลี่ยนไป อาชีพที่มีความส าคัญ เช่น วิศวกร โปรแกรมเมอร์ ดีไซน์เนอร์ นักการตลาด ต่างก็เป็นอาชีพยุค
ใหม่ที่มีความส าคัญและพบว่าอาชีพเหล่านี้ สามารถปฏิบัติงานจากที่บ้านได้และท างานเป็นรายชั่วโมงได้  
ดังนั้น การก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ให้ครอบคลุมทุกสาขาอาชีพ จึงเป็นการสร้าง
มาตรการคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ให้สอดคล้องตามกลไกของตลาดแรงงาน จึงเป็นเรื่องที่ต้องให้
ความส าคัญอย่างยิ่ง 
         ประการที่สี่ คือ เมื่อมีการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงของแรงงานหญิงมีครรภ์แล้ว ฝ่ายนายจ้าง
นั้นก็สามารถน าหลักการดังกล่าวมาท าให้เป็น CSR (Corporate Social Responsibility) ขององค์กร อัน
จะก่อให้เกิดความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร ซึ่งคือ การด าเนินกิจการภายใต้หลักจริยธรรมและการ
จัดการที่ดีโดยรับผิดชอบสังคม ทั้งภายในและภายนอกองค์กรอันน าไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน45กล่าวคือ การ
จ่ายค่าจ้างรายชั่วโมงให้แก่ลูกจ้างหญิงมีครรภ์นั้น ถือเป็นการท าเพ่ือสังคมและเป็น ‘เป้าหมาย’ ของ
องค์กรอย่างหนึ่ง ท าให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรมากมาย ได้แก่46  
         1. ภาพลักษณ์ในสังคม ภาพลักษณ์เป็นประโยชน์ที่เห็นได้ชัดเจนที่สุด แต่ควรเป็นสิ่งที่องค์กร
คิดถึงหลังสุดเมื่อท ากิจกรรมเพ่ือสังคม ลูกค้าส่วนมากตัดสินบริษัทจากสิ่งที่ลูกค้าเห็น เช่น ภาพพนักงาน
บริษัทก าลังช่วยเหลือสังคม หรือสื่อที่เจ้าของธุรกิจบริจาคเงินให้กับโรงเรียนยากจน ซึ่งการจ่ายค่าจ้างราย
ชั่วโมงให้แก่หญิงมีครรภ์ ถือได้ว่าเป็นการสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีแก่องค์กรเป็นการช่วยเหลือสังคมอย่างหนึ่ง  
         2. สร้างแบรนด์ กิจกรรมสร้างภาพลักษณ์ที่ปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง และมีความเกี่ยวข้องกับ
วิสัยทัศน์ทางธุรกิจ จะท าให้เกิดแบรนด์ที่ดี แบรนด์ที่ถูกสร้างขึ้นผ่านกิจกรรมเพ่ือสังคม มักจะเป็นแบรนด์
ที่มีความแตกต่าง และสามารถมัดใจลูกค้าได้ในระยะยาว เพราะสามารถท าให้ลูกค้าเชื่อได้ว่าเป็นองค์กรที่
มีความรับผิดชอบ มีความจริงใจ 

                                                 
45 ไม่ปรากฎชือ่ผู้แต่ง,“ความหมายของ CSR,” CSRCOM, สืบค้นเมื่อ 24 กรกฎาคม 2564, http://www.csrcom.com/csr 
46 Tiger, “Corporate Social Responsibility คืออะไร? ดียังไง [CSR],” Thaiwinner, สืบค้นเมื่อ 24 กรกฎาคม 2564, 
https://thaiwinner.com/csr/ 
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         3. ความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง การสร้างภาพลักษณ์สร้างแบรนด์ กิจกรรมช่วยสังคมส่วนมาก
มักท าให้องค์กร ‘สร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง’ ไม่ว่าทางใดก็ทางหนึ่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุค
เศรษฐกิจปัจจุบัน ที่ธุรกิจมีการแข่งขันสูง การสร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่งทั้งในส่วนของค่าใช้จ่าย 
หรือในส่วนของการชนะใจลูกค้า ถือเป็นกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับองค์กรที่ต้องการประกอบการช่วยเหลือ
สังคมได้ในระยะยาว  
         4. เข้าถึงลูกค้ามากข้ึน ข้อดีของการสื่อสารผ่านทาง CSR คือ ลูกค้ามีแนวโน้มที่จะน าไปแชร์
ต่อมากขึ้น หากเทียบกับการประชาสัมพันธ์หรือการขายทั่วไป หากองค์กรไม่ได้ที่ใจลูกค้า  โอกาสที่ลูกค้า
จะน าประโยชน์หรือข้อดีขององค์กรไปแชร์ต่อให้คนอ่ืนนั้นก็มีโอกาสมากข้ึน 
         5. เข้าถึงพนักงานมากขึ้น CSR ยังเป็นวิธีประสานความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับพนักงาน
ได้ดีอีกด้วย เนื่องจากการท าเพ่ือสังคมท าให้พนักงานรับรู้ได้ว่าตัวเองเป็นส่วนหนึ่งของเป้าหมายที่ยิ่ งใหญ่
กว่าการสร้างก าไร นอกจากจะท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้นมากขึ้นแล้ว ยังถือเป็นการรักษา
พนักงานไว้ ลดโอกาสที่พนักงานจะหมดไฟหรือลาออก ท าให้องค์กรไม่ต้องเสียเวลาฝึกอบรมพนักงานใหม่
และไม่ต้องเผชิญกับความเสี่ยงว่าพนักงานใหม่ที่รับเข้ามาท างานจะมีประสิทธิภาพไม่เทียบเท่ากับ
พนักงานเก่าทีล่าออกไป ดังนั้น การก าหนดค่าจา้งรายชั่วโมง กรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ ในส่วนนี้ถือว่าเป็น
ส่วนหนึ่งของกลยุทธ์การบริหารบุคลากรในองคก์รได้อีกด้วย 

 
      ด้วยเหตุผลข้างต้น และจากข้อเสนอแนะทั้งหมดตามที่ผู้เขียนได้มีการน าเสนอให้มีการก าหนดค่าจ้าง
รายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ จึงสมควรแก้ไขปรับปรุงกฎหมายหรือเพ่ิมเติมข้อบังคับ ประกาศต่างๆ 
ให้เหมาะสมกับสภาพทางสังคม เศรษฐกิจ และสอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป โดย
ก าหนดให้มีการก าหนดค่าจ้างรายชั่วโมงกรณีแรงงานหญิงมีครรภ์ ให้เกิดความเหมาะสมต่อแรงงานหญิง
นั้น 
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