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บทคัดยอ 
 

 ปจจุบันกฎหมายที่เกี่ยวของกับการคุมครองแรงงานและจัดสวัสดิการแรงงาน  ไมวาจะ
เปนพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หรือพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ตางก็มี
ปญหาในถอยคําของกฎหมายอยูหลายประการ รวมทั้งขอความในบทบัญญัติแหงกฎหมายที่ขาดความ
ชัดเจนและมีการตีความเปนหลายนัย เชน ใหลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภมีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตร   
ครรภหนึ่งไมเกินเกาสิบวัน ก็ไมมีความชัดเจนวาตองลาตอเนื่องกันไปหรือไม  การลาเพื่อไปพบ
แพทยเพื่อตรวจครรภ หรือการหยุดงานเพราะอาการแพทองเปนการลาเพื่อคลอดบุตร หรือเปนการ   
ลากิจ หรือ  ลาปวย เปนตน  เพราะการนับระยะเวลาของการลาเพื่อคลอดบุตรดังกลาวจะมีผลตอสิทธิ
การไดรับคาจางของลูกจางตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดวย กอใหเกิดปญหาแก
ลูกจาง นายจาง พนักงานเจาหนาที่ ตลอดจนบุคคลที่เกี่ยวของวาจะตองปฏิบัติอยางไรจงึจะถูกตองตาม
กฎหมาย เมื่อกฎหมายไมมีความชัดเจนเชนนี้ทําใหมีการตีความซึ่งแตละฝายมักจะตีความใหเปน
ประโยชนแกฝายตน กอใหเกิดความขัดแยงอันจะนําไปสูการฟองรองคดีและสงผลกระทบตอ
ความสัมพันธอันดีระหวางลูกจางและนายจางในที่สุด 
 นอกจากนี้รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 ก็ใหความสําคัญกับสิทธิ
ของลูกจางในการที่จะไดรับหลักประกันความปลอดภัย  สวัสดิภาพ และความมั่นคงในการดํารงชีพ
ของผูใชแรงงานซึ่งการบัญญัติหลักการดังกลาวเปนการบัญญัติไวในรัฐธรรมนูญฉบับนี้เปนครั้งแรก 
นับเปนพัฒนาการที่สําคัญประการหนึ่งของไทยที่รัฐจะจัดใหมีสวัสดิการดานแรงงานใหมีความเปน
สากลมากขึ้น  
 โดยจากการศึกษาเปรียบเทียบกับการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภ
ตามกฎหมายระหวางประเทศและของกฎหมายตางประเทศ ผลปรากฏวาแมประเทศไทยจะไมได
ใหการรับรองกฎหมายระหวางประเทศไมวาจะเปนอนุสัญญาฉบับที่ 103 วาดวยการคุมครองมารดา 
ป ค.ศ. 1952 หรืออนุสัญญาฉบับที่ 183 วาดวยการคุมครองมารดา ป ค.ศ. 2000 แตประเทศไทยก็ได
บัญญัติกฎหมายที่ใหความคุมครองแกหญิงทํางานในระดับใกลเคียงกับการคุมครองที่กําหนด
ภายใตอนุสัญญาทั้งสองฉบับ  
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 อยางไรก็ดี เมื่อศึกษาเปรียบเทียบกับกฎหมายตางประเทศไมวาจะเปนกฎหมายของ
ประเทศสหรัฐอเมริกา ประเทศญี่ปุน  และประเทศสิงคโปร   พบวากฎหมายของทั้งสามประเทศนั้น
ตางมีความชัดเจนและใหสิทธิประโยชนแกลูกจางหญิงมีครรภมากกวากฎหมายไทย เชน มีการ
กําหนดใหลูกจางหญิงมีครรภลาหลังคลอดไดโดยใชระบบบังคับลาหลังคลอด หรือการใหสิทธิ
ลูกจางหญิงลาเพื่อดูแลบุตร หรือแมกระทั่งการจัดสถานที่สําหรับการใหนมบุตรระหวางเวลาพัก 
เปนตน ซ่ึงผูศึกษาไดนําเสนอแนวทางการแกไขกฎหมายและมาตรการที่เหมาะสมแกลูกจางหญิง 
มีครรภสําหรับประเทศไทยไวแลวในบทที่ 5 
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ABSTRACT 
 

 Recently, Thai labour statues, involved the safeguard of labour interest and labour 
welfare such as The Act of Labour Protective Legislation B.E 2541 or The Act of Social Security 
B.E 2533, are all carrying with problems of interpretation  including a substance on the legislation 
which lacking of a clear definition of meaning leaded to an ambiguous interpretation. For 
instance, a pregnant employee has a right to leave a job 90 duration days at least, but on the 
legislation has not clearly explained how a pregnant employee has to leave, 90 days constantly or 
inconstantly .whether she will leave for a pregnancy checking up, her sickness, business or 
delivery her baby, the durations of her pregnancy absence would significantly effect to the right 
of her pay roll, according to The Act of Labour Protective Legislation B.E 2541. Those double 
meaning interpretation of the statutes has leaded to a major subject for employees, employers, 
state officers and all concernings for legal applying to the law. Hence, most people always take 
advantage and interpret the law to their sole interests brought to file labour and civil litigations 
deteriorated good relationship among them.    
 The Constitution of Royal Thailand B. E 2550 guarantees all employees and labour 
for the right of   their interest, welfare and social security.  That act has been firstly enacted on 
Thai constitution which is the first strong step of Thailand to the international world for labour 
welfare providing.  By the parallel study on the international law for pregnant employees, Even 
though Thailand has not recognized the international law, whether The International Convention 
of Maternal Welfare, with its 1952 Amendments or The International Convention of Maternal 
Welfare, with its 2000 Amendments, Thai government still enact the labour law to protect female 
employees within country almost at the same standard compared  to those as such Conventions.  

 When comparing The Thai Labour Statute to the U.S, Japan and the Singapore 
Labour Statute, All those Statute have shown more explicit meaning and more benefits to 
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pregnant employees than Thai Statute. For instance, those laws, the pregnant employees have a 
mandatory right to leave a job for delivery, for care taking a baby or right to the place for breast 
feeding. Which this thesis has already suggested an appropriated path to amend Thai Labour 
Statute for the pregnant employees in Thailand on Article 5 
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ศาสตราจารยปญญา  สุทธิบดี และอาจารยรุงโรจน  ร่ืนเริงวงศ  คณะกรรมการตรวจสอบ
วิทยานิพนธ   เปนอยางสูงที่ใหความกรุณาและชวยเหลือในการตรวจสอบจนทําใหวิทยานิพนธ
ฉบับนี้สําเร็จลุลวง  และมีความสมบูรณยิ่งขึ้น   
 นอกจากนี้  ขอขอบพระคุณสําหรับกําลังใจ  ความรัก  และความหวงใยของบิดามารดา  
พี่นอง  ตลอดจนเพื่อนรวมงานที่ไดสละเวลาในการใหคําปรึกษา  และคนควาหาขอมูล 
 ทายนี้  ผูเขียนหวังเปนอยางยิ่งวาวิทยานิพนธฉบับนี้หากจะมีคุณคาทางวิชาการอยูบาง  
ผูเขียนขอนอมอุทิศใหแกครูบาอาจารยทุกทานและมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตยที่ประสิทธิประสาท
ความรูอันมิอาจประเมินคาไดใหแกผูเขียนตลอดระยะเวลาที่ผูเขียนไดศึกษาในสถาบันแหงนี้ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 จากการที่ประเทศไทยไดมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางทางเศรษฐกิจจากภาค
เกษตรกรรมมาเปนภาคอุตสาหกรรมอันเปนผลจากการพัฒนาเศรษฐกิจในชวงกวาส่ีทศวรรษที่  
ผานมาทําใหเกิดความตองการแรงงาน  โดยเฉพาะแรงงานหญิงที่ไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ
และความจําเปนอยางมากในตลาดแรงงาน และมีแนวโนมวาจะมีการใชแรงงานหญิงเพิ่มมากขึ้น
เรื่อยๆ แมวาในขณะนี้ประเทศไทยไดรับรองสถานะของแรงงานหญิงเกี่ยวกับสิทธิการทํางาน 
เทาเทียมชายแลว แตดวยความจําเปนบางประการเชน การตั้งครรภหรือการคลอดบุตรของแรงงาน
หญิงอาจทําใหการปฏิบัติตอแรงงานหญิงมีความแตกตางกันออกไป เนื่องจากยังมีปญหาทาง
กฎหมายอีกหลายประการที่ยังไมเปนระเบียบแบบแผนอยางเดียวกัน 
 ปจจุบันกฎหมายที่เกี่ยวของกับการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภ 
ไมวาจะเปนพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 25411 หรือพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 
25332 ตางก็มีปญหาในถอยคําของกฎหมายที่สําคัญ  คือ กฎหมายทั้งสองฉบับมิไดนิยามคําวา 
“คลอดบุตร” ไว ทําใหเกิดปญหาในการบังคับใชกฎหมายวาคลอดบุตรหมายความวาอยางไร 
เพราะการที่ทารกออกจากครรภมารดาในลักษณะที่มีชีวิตนั้นถือวาเปนการคลอดบุตรโดยไมมี 
ขอสงสัย แตหากทารกออกจากครรภมารดาในลักษณะที่ไมมีชีวิตจะถือวาเปนการคลอดบุตรตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นี้ หรือไม กอใหเกิดการตีความกันอยางกวางขวาง 
ในบทบัญญัติแหงกฎหมายที่ขาดความชัดเจน เชน ใหลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภมีสิทธิลาเพื่อ 
คลอดบุตรครรภหนึ่งไมเกินเกาสิบวัน3 ก็ไมมีความชัดเจนวาตองลาตอเนื่องกันไปหรือไม เชน การ
ลาเพื่อไปพบแพทยเพื่อตรวจครรภ หรือการหยุดงานเพราะอาการแพทองเปนการลาเพื่อคลอดบุตร 
หรือเปนการลากิจ หรือลาปวย  เพราะการนับระยะเวลาของการลาเพื่อคลอดบุตรดังกลาวจะมีผลตอ

                                                 
1  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ตอไปนี้หมายถึง  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.

2541 แกไขเพิ่มเติมฉบับที่ 2 และที่ 3 พ.ศ.  2551. 
2  พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ.  2533 ตอไปนี้หมายถึง พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 

แกไขเพิ่มเติมฉบับที่ 2 พ.ศ.  2537  ฉบับที่ 3 พ.ศ.  2542  และฉบับที่ 4 พ.ศ. 2547. 
3  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 41. 

DPU



 2 

สิทธิการไดรับคาจางของลูกจาง  แตพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 มาตรา 5 ไดบัญญัติวา 
“การคลอดบุตร หมายความวา การที่ทารกออกจากครรภมารดา ซ่ึงมีระยะเวลาตั้งครรภไมนอยกวา
ยี่สิบแปดสัปดาหไมวาทารกจะมีชีวิตรอดอยูหรือไม” จึงมีปญหาตอไปวาหากมีการคลอดออกมาใน
ลักษณะที่แทงลูกซ่ึงมีระยะตั้งครรภนอยกวายี่สิบแปดสัปดาหนั้น ตามบทนิยามขางตนก็ไมถือวา
เปนการคลอดบุตร ทําใหลูกจางไมมีสิทธิลาคลอดบุตรตามมาตรา 41 แตถือวาเปนการลาปวยตาม
มาตรา 32 กอใหเกิดปญหาแกลูกจาง นายจาง พนักงานเจาหนาที่ ตลอดจนบุคคลที่เกี่ยวของวา
จะตองปฏิบัติอยางไรจึงจะถูกตองตามกฎหมาย  สําหรับการเลิกจางลูกจางหญิงมีครรภนั้น แมวา
กฎหมายจะใหความคุมครองแกลูกจางหญิงมีครรภโดยหามมิใหนายจางเลิกจางลูกจางซึ่งเปนหญิง
เพราะเหตุมีครรภ   แตการมีครรภของหญิงนั้นเปนชวงระยะเริ่มตนของการมีครรภหากทั้งนายจาง
และตัวหญิงเองยังไมทราบถึงการตั้งครรภนั้น  มีปญหาวา ถามีการเลิกจางหญิงในชวงเวลาดังกลาว
นายจางจะมีความผิดหรือไมและตองรับผิดอยางไร 
 ตลอดจนสิทธิของลูกจางนั้นมีสิทธิเรียกรองในทางใดไดบางเพราะตามพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มิไดบัญญัติถึงผลของการฝาฝนไว ในทางกลับกันทางฝายนายจางเอง
หากพบวาลูกจางหญิงมีครรภนั้นกระทําความผิดอันเปนเหตุใหเลิกจางไดแลว ก็ไมมีขอยกเวนตาม
กฎหมายที่ใหสิทธิแกนายจางเลิกจางในระหวางมีครรภไดเลย ทําใหไมมีความยืดหยุนและไมเปน
ธรรมแกนายจาง ลูกจาง เพราะมีงานบางประเภทที่ไมเหมาะที่ลูกจางหญิงมีครรภจะทํา เชนงานที่
ตองใชกําลังมากๆ งานที่ไดรับความสั่นสะเทือนมากๆ เมื่อลูกจางหญิงตั้งครรภก็ไมสามารถที่จะ
ทํางานในลักษณะดังกลาวไดในชวงระยะเวลาที่ตั้งครรภนั้น หากนายจางไมมีงานลักษณะอื่นให
ลูกจางหญิงมีครรภทําลูกจางหญิงนั้นก็ไมมีงานทําและไมไดรับคาจาง นายจางจะเลิกจางลูกจาง
หญิงก็ไมได จะเปลี่ยนงานประเภทอื่นใหก็ไมมีงานในลักษณะอื่นใหทํา ทําใหเกิดความเดือดรอน
ทั้งฝายนายจางและฝายลูกจาง หรือบางรายลูกจางแจงเท็จแกนายจางวาไมมีสามี ไมมีครรภจน
นายจางหลงเชื่อรับเขาทํางานแลวทราบความจริงภายหลังวาลูกจางหญิงนั้นมีครรภ นายจางก็ไม
สามารถเลิกจางลูกจางหญิงนั้นได  และเมื่อพิจารณากฎหมายในบางเรื่อง เชน พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 มาตรา 39 และมาตรา 39/1 ที่มีเจตนารมณคุมครองลูกจาง
หญิงมีครรภไมใหทํางานหนักหรือตรากตรําจนเกินไป เพื่อไมใหเปนอันตรายตอสุขภาพของลูกจาง
และทารกในครรภ แตการที่บัญญัติกฎหมายไมชัดเจน เครงครัดเกินไป และไมมีขอยกเวน        
กลับกลายเปนการลงโทษลูกจางหญิงมีครรภใหตองตกงานในชั่วระยะเวลาหนึ่ง ทําใหขาดรายได
และเกิดความไมคลองตัวในการบริหารงานของนายจางอันจะกอใหเกิดภาวะที่ไมกลาจางแรงงาน
หญิงใหทํางานอีกตอไป ซ่ึงในปจจุบันแรงงานหญิงจํานวนไมนอยที่ประสบปญหาตกงานอยู 
แทนที่กฎหมายดังกลาวจะเปนประโยชนกลับกลายเปนโทษแกลูกจางหญิงมีครรภ  เปนตน 
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 นอกจากนี้ ในบทบัญญัติตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 มาตรา 65           
ที่บัญญัติวา “ผูประกันตนมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนในกรณีคลอดบุตรสําหรับตนเองหรือภริยา 
หรือสําหรับหญิงซึ่งอยูกินดวยกันฉันสามีภริยากับผูประกันตนโดยเปดเผยตามระเบียบที่เลขาธิการ
กําหนดถาผูประกันตนไมมีภริยาทั้งนี้ ตอเมื่อภายในระยะเวลาสิบหาเดือนกอนวันรับบริการทาง
การแพทยผูประกันตนไดจายเงินสมทบมาแลวไมนอยกวาเจ็ดเดือน” และวรรคสองบัญญัติวา 
“ประโยชนทดแทนในกรณีคลอดบุตร ใหผูประกันตนแตละคนมีสิทธิไดรับ สําหรับการคลอดบุตร
ไมเกินสองครั้ง” จากบทบัญญัติดังกลาวมีปญหาวาหญิงที่อยูกินฉันสามีภริยากับผูประกันตนอยาง
เปดเผย แตไมจดทะเบียนสมรสหากผูประกันตนมีหญิงลักษณะดังกลาวจํานวนหลายคน คนไหนจะ
มีสิทธิไดรับประโยชนทดแทน และภริยาคนหลังจะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนหรือไม ซ่ึงจะได
รวมกันไมเกินสองครั้ง หรือไดรับคนละสองครั้งกันแน ดังนั้นเมื่อเกิดความไมชัดเจนของกฎหมาย
ก็ควรบัญญัติกฎหมายใหมีความชัดเจน 
 ในปจจุบันประเทศไทยไดใหความสําคัญกับการจัดสวัสดิการแรงงานมากขึ้น ดังจะ
เห็นไดจากรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มาตรา 44 บัญญัติวา “บุคคลยอม 
มีสิทธิไดรับหลักประกันความปลอดภัยและสวัสดิภาพในการทํางานรวมทั้งหลักประกันในการ
ดํารงชีพทั้งในระหวางการทํางานและเมื่อพนภาวะการทํางาน ทั้งนี้ ตามที่กฎหมายบัญญัติ”  ซ่ึง 
ถือเปนหลักประกันความปลอดภัย สวัสดิภาพ และความมั่นคงในการดํารงชีพผูใชแรงงานที่บัญญัติ
ไวในรัฐธรรมนูญฉบับนี้เปนครั้งแรก4 และในมาตรา 84(7) บัญญัติวา “รัฐตองดําเนินการตาม
แนวนโยบายดานเศรษฐกิจเพื่อสงเสริมใหประชากรวัยทํางานมีงานทํา คุมครองแรงงานเด็กและ
สตรี จัดระบบแรงงานสัมพันธและระบบไตรภาคีที่ผูทํางานมีสิทธิเลือกผูแทนของตน จัดระบบ
ประกันสังคม รวมทั้งคุมครองใหผูทํางานที่มีคุณคาอยางเดียวกันไดรับคาตอบแทน สิทธิประโยชน 
และสวัสดิการที่เปนธรรมโดยไมเลือกปฏิบัติ” บทบัญญัติตามรัฐธรรมนูญดังกลาวนับเปน
พัฒนาการที่สําคัญประการหนึ่งของไทยที่รัฐจะจัดใหมีสวัสดิการดานแรงงานใหมีความเปนสากล
มากขึ้น ดังนั้นการศึกษาถึงปญหาทางกฎหมายในการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมี
ครรภ  เพื่อพิจารณาถึงผลกระทบจากการบังคับใชกฎหมายสองฉบับ คือ พระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 และพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 โดยทําการศึกษาเปรียบเทียบกับ
การจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภตามกฎหมายระหวางประเทศและของกฎหมาย
ตางประเทศ  เพื่อนําผลการศึกษาที่ไดไปปรับปรุงกฎหมายและมาตรฐานการจัดสวัสดิการแรงงาน

                                                 
4  สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร.  (2550).  เจตนารมณรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

พุทธศักราช 2550.  หนา 37.  
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สําหรับลูกจางหญิงมีครรภใหไดรับความคุมครองตามกฎหมายอยางเปนธรรมและเปนหลักประกัน
ความมั่นคงในการทํางานตอไป 
 
1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา 
 1.2.1  เพื่อศึกษาแนวคิดและหลักการสําคัญเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจาง 
ซ่ึงเปนหญิงมีครรภ 
 1.2.2  เพื่อศึกษาถึงปญหาจากการบังคับใชกฎหมายในสวนที่เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแรงงาน
สําหรับลูกจางหญิงมีครรภตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ. 2533 
 1.2.3 เพื่อศึกษาวิเคราะหบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภของ
ประเทศไทย เปรียบเทียบกับอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ และในกลุมประเทศที่
พัฒนาแลว เชน สหรัฐอเมริกา ญี่ปุน สิงคโปร เปนตน 
 1.2.4 เพื่อศึกษาวิเคราะหหาแนวทางและมาตรการที่เหมาะสมในเรื่องการจัดสวัสดิการ
แรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภ และแกไขปรับปรุงกฎหมายแรงงานของไทยใหมีความ
เหมาะสมตอไป 
 
1.3  สมมติฐานของการศึกษา 
 ปจจุบันการบังคับใชมาตรการทางกฎหมายในเรื่องการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับ
ลูกจางหญิงมีครรภตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ. 2533 พบขอบกพรองอันเนื่องมาจากความไมชัดเจนของบทบัญญัติของกฎหมาย
หลายประการ เชน ไมมีบทนิยามของคําวา  “คลอดบุตร”  ทําใหเกิดขอพิพาทแรงงานระหวาง
นายจางและลูกจางซึ่งสงผลกระทบตอมาตรฐานการจัดสวัสดิการแรงงานเพื่อคุมครองลูกจางหญิง 
มีครรภ ดังนั้นจึงตองมีการแกไขกฎหมายใหมีความชัดเจนโดยเพิ่มบทบัญญัติในสวนของบทนิยาม 
บทกําหนดโทษกรณีที่มีการฝาฝนกฎหมายเพื่อใหเกิดความชัดเจนและขจัดปญหาที่เกิดขึ้นจากการ
ตีความกฎหมายใหหมดไป 

 
1.4  วิธีดําเนินการศึกษา 

การศึกษาครั้งนี้ใชการวิจัยเอกสาร (documentary  research) เปนหลัก โดยทําการคนควา
รวบรวมจากเอกสาร ส่ิงพิมพตางๆ ทั้งภาษาไทยและภาษาตางประเทศ ประกอบดวย บทความ 
วารสาร งานวิจัย วิทยานิพนธ ตํารากฎหมาย เอกสารประกอบการสัมมนา ประกาศ คําชี้แจง และการ
ตอบขอหารือของหนวยงานที่เกี่ยวของ รายงานการประชุมของคณะกรรมการพิจารณารางกฎหมาย 
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คําพิพากษาฎีกา ตัวบทกฎหมายสื่ออิเล็กทรอนิกส และเอกสารอื่นๆ รวมทั้งการสอบถามจากผูรู 
และผูปฏิบัติงานในหนวยงานตางๆ ที่เกี่ยวของจากกระทรวงแรงงาน กรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน สํานักงานประกันสังคม ผูพิพากษาสมทบศาลแรงงาน เปนตน 
 
1.5  ขอบเขตของการศึกษา 

ศึกษาถึงปญหาจากการบังคับใชกฎหมายในสวนที่เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแรงงาน
สําหรับลูกจางหญิงมีครรภตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ. 2533 โดยทําการศึกษาเปรียบเทียบกับบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานที่เกี่ยวกับ
การจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศและในกลุมประเทศที่พัฒนาแลว อันไดแก   สหรัฐอเมริกา ญี่ปุน และสิงคโปร  
 
1.6  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1.6.1  ทําใหทราบถึงแนวความคิดและหลักการที่สําคัญเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแรงงาน
สําหรับลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภ   
 1.6.2  ทําใหทราบถึงปญหาจากการบังคับใชกฎหมาย  ในสวนที่เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ
แรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และ
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 
 1.6.3  ทําใหทราบถึงบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานสําหรับลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภของ
ประเทศไทย เปรียบเทียบกับอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ และในกลุมประเทศ    
ที่พัฒนาแลว 
 1.6.4  ทําใหทราบถึงแนวทางที่เหมาะสมในเรื่องการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิง     
มีครรภมาเปนขอเสนอแนะเพื่อพิจารณาแกไขปรับปรุงกฎหมายไทยใหมีความเหมาะสมตอไป  
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แนวคิด และหลักการเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแรงงาน 
สําหรับลูกจางหญิงมีครรภ 

 
 การจัดสวัสดิการสําหรับลูกจางหญิงมีครรภเปนเรื่องที่นายจางจัดใหแกลูกจางหญิง     
มีครรภ ซ่ึงมีทั้งการคุมครองการใชแรงงาน การลาคลอดตลอดจนสวัสดิการในสถานที่ทํางานและ
สวัสดิการนอกสถานที่ทํางาน แมการจัดสวัสดิการแรงงานจะถือเปนสวนหนึ่งของตนทุนของ
นายจาง แตก็อาจถือเปนสิ่งที่ทําใหลูกจางหญิงมีครรภมีขวัญและกําลังใจที่ดี เกิดความจงรักภักดีตอ
องคกร ความจําเปนและมูลเหตุจูงใจที่นายจางจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางนั้น สวนหนึ่งมา
จากการบังคับของกฎหมาย โดยเฉพาะกฎหมายคุมครองแรงงาน และกฎหมายประกันสังคม       
อีกสวนหนึ่งมาจากการเรียกรองของลูกจาง และการเรียกรองของสหภาพแรงงานเพื่อใหเกิดความ
สะดวกสบายในการทํางาน และทําใหลูกจางมีความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มขึ้น ดังนั้นในบทนีจ้งึ
เปนการศึกษาในเรื่องของแนวคิด และหลักการเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจาง
หญิงมีครรภวามีความหมาย ขอบเขตและหลักเกณฑในการจัดสวัสดิการใหแกลูกจางหญิงมีครรภ
รวมทั้งการศึกษาถึงแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับเรื่องดังกลาวดวย 
 
2.1 แนวคิดเก่ียวกับการจัดสวัสดิการแรงงาน 
 2.1.1 ความหมายและขอบเขตของสวัสดิการแรงงาน 
                  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542  อธิบายความหมายของคําวา สวัสดิการ 
หมายถึง  การใหส่ิงที่เอื้ออํานวยใหผูทํางานมีชีวิต  สภาพความเปนอยูที่ดี  และสะดวกสบาย5 
 ที่ประชุมสวนภูมิภาคเอเชียขององคการแรงงานระหวางประเทศ ณ กรุงนิวเดลี   
ประเทศอินเดีย เมื่อป ค.ศ. 1977 ไดใหนิยามของสวัสดิการแรงงานวา หมายถึง บริการความ
สะดวกสบาย และความนาพึงพอใจ ซ่ึงอาจจะจัดขึ้นภายในหรือบริเวณใกลเคียงสถานที่ทํางาน

                                                        
5  ราชบัณฑิตยสถาน.  (2542).  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542.  หนา 1143. 
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เพื่อใหลูกจางไดมีสภาพแวดลอมที่สะดวกสบาย ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ นํามาซึ่ง
ความมีสุขภาพและขวัญที่ดีของลูกจาง6 
 นอกจากนี้ ยังมีผูใหความหมายของคําวาสวัสดิการแรงงานวาหมายถึง ส่ิงหรือ
ภาวะการที่นายจางจัดใหเพื่อความสะดวกสบายหรือความอยูดีกินดีของลูกจาง และไดอธิบาย
เพิ่มเติมอีกวา การอยูดีกินดีของลูกจางเปนภาระทางศีลธรรมของธุรกิจอุตสาหกรรมและสหภาพ
แรงงาน เปนสวนหนึ่งของนโยบายการบริหารงานบุคคล สวัสดิการแรงงานเปนประโยชนแก
คนงานในฐานะผูรับ เปนประโยชนแกนายจางในฐานะที่เปนมูลเหตุจูงใจใหมีการผลิตที่ดีขึ้น และ
เปนประโยชนในการแกไขปญหาสังคมเฉพาะอยางยิ่งปญหาแรงงาน7 
 วิจิตร  ระวิวงศ ไดอธิบายวา สวัสดิการแรงงาน หมายถึง การดําเนินการใดๆ ไมวาโดย
นายจาง รัฐบาลหรือสหภาพแรงงานแรงงานที่มีความมุงหมายเพื่อใหลูกจางในกิจการอุตสาหกรรม 
หัตถกรรม พาณิชยกรรม การขนสงและบริการ ซ่ึงเปนการประกอบธุรกิจที่ไมใชภาคเกษตรกรรม 
สามารถมีสภาพการทํางานระดับความเปนอยูและสุขภาพอนามัยที่ดี มีความปลอดภัยในการทํางาน 
มีความเจริญกาวหนาในการทํางานและความมั่นคงในการดํารงชีวิต8 และยังไดแยกพิจารณา
ความหมายของสวัสดิการแรงงานตามทัศนะของนายจางและลูกจางซึ่งแตกตางกันออกไป ดังนี้ คือ 
 สวัสดิการแรงงานตามทัศนะของลูกจาง หมายถึงการชวยเหลือจากนายจางเพื่อใหพวก
เขามีสภาพชีวิตและความเปนอยูในระดับที่ดีพอสมควรตามมาตรฐานที่กฎหมายกําหนดหรือ
เหนือกวากฎหมายกําหนด ถาไดรับในเกณฑที่ดีกวากฎหมายกําหนดก็พอใจและมีกําลังใจที่จะ 
ตั้งหนาตั้งตาทํางานใหเกิดผลดีแกกิจการ ธรรมชาติของลูกจางก็คือประสงคจะไดรับสวัสดิการจาก
นายจางอยางดีที่สุดและมากที่สุดเทาที่จะเปนได 
 สําหรับนายจางหรือเจาของกิจการ สวัสดิการแรงงานยอมหมายถึงตนทุนทางออมที่มี
ผลทําใหตองใชจายเพื่อการลงทุน และไมมีสวนสัมพันธโดยตรงกับผลงานของลูกจาง ซ่ึงตางกับ
เงินเดือนหรือคาจางซึ่งเปนคาตอบแทนโดยตรงของผลงานที่ลูกจางทํา นายจางประเภทที่มอง      
ไมเห็นความสัมพันธกันเลยระหวางสวัสดิการกับผลงานก็จะใหสวัสดิการแกคนงานเทาที่จําเปน
หรือเทาที่กฎหมายกําหนดไมมากไปกวานั้น กับทั้งมีความรูสึกวาการใหสวัสดิการแกลูกจางเปน

                                                        
6  ILO Asian Regional Conference.  (1977).  Report II.  p. 3.  
7  สุวิทย ยิ่งวรพันธุ.  (2520).  ความหมายของสวัสดิการแรงงาน สรุปผลสัมมนา เร่ืองสวัสดิการแรงงาน. 

หนา 1. 
8  วิจิตร ระวิวงศ.  (2525).  ความรูเบื้องตนเกี่ยวกับสวัสดิการแรงงาน ในเอกสารประกอบการสัมมนา

ไตรภาคี เร่ืองการคุมครองและสวัสดิการแรงงาน.  หนา 1.  
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ภาวะจํายอม สวนนายจางที่เห็นวาสวัสดิการมีสวนสัมพันธกับผลงานในลักษณะที่เปนการจูงใจให
คนงานทํางานดีและเต็มที่ ก็จะพยายามใหสวัสดิการแกคนงานมากที่สุดเทาที่จะทําได 
 กระทรวงแรงงานไดใหความหมายสวัสดิการแรงงาน คือ การดําเนินการใดๆ ไมวาโดย
นายจาง สหภาพแรงงาน (ลูกจาง) หรือรัฐบาล ที่มีความมุงหมายเพื่อใหลูกจางสามารถมีระดับความ
เปนอยูที่ดีพอสมควร มีความผาสุกทั้งกายและใจ มีสุขภาพอนามัยที่ดี มีความปลอดภัยในการ
ทํางาน  มีความเจริญกาวหนา  มีความมั่นคงในการดําเนินชีวิตไมเฉพาะแตตัวลูกจางเทานั้น            
แตรวมถึงครอบครัวของลูกจางดวย9 
 2.1.2 วิวัฒนาการของสวัสดิการแรงงาน  
 ในสังคมเกษตรกรรมนั้น การใชแรงงานเปนการใชแรงงานแบบครอบครัวและมีการ
พึ่งพาอาศัยชวยเหลือกันระหวางครอบครัว รวมถึงการขอแรงแลกเปลี่ยนกันที่เรียกวา “การลงแขก” 
แตเมื่อสังคมเปลี่ยนแปลงไปเปนสังคมอุตสาหกรรม คนงานตองยายถ่ินฐานจากชนบทมาเปน
ลูกจางในโรงงานอุตสาหกรรม การเอื้อเฟอเผ่ือแผกันก็ทําไดยาก เพราะแตละคนตางตองดิ้นรน   
เอาตัวรอด ลูกจางจึงตองหวังพึ่งนายจางในการจัดสวัสดิการใหเปนหลักในระยะแรกของการจาง
งานในอุตสาหกรรมนั้น นายจางไดจัดสวัสดิการแรงงานใหลูกจางโดยเหตุผลดานมนุษยธรรม
มากกวาสิ่งอื่นใด ดังเชน นายโรเบิรต โอเวน เจาของโรงงานทอผาในอังกฤษไดริเร่ิมจัดสวัสดิการ
แรงงานใหแกลูกจางของตน โดยลดชั่วโมงการทํางานใหลดนอยลง ใหการรักษาพยาบาลแกลูกจาง
และครอบครัวเมื่อเจ็บปวยและจัดโครงการออมทรัพยใหลูกจาง ตอมานายจางอื่นรวมทั้งสมาคม
ธุรกิจการคา และหนวยงานสงเคราะหตางๆ ก็ไดเขามามีสวนจัดสวัสดิการแรงงานเพิ่มขึ้น จนถึง
สมัยศตวรรษที่ 20 รัฐบาลจึงไดเห็นประโยชนของการจัดสวัสดิการแรงงานและไดเขามามีสวน
รับผิดชอบเสียเอง โดยมีขอบเขตการจัดสวัสดิการแรงงานทั่วประเทศ และมีการออกกฎหมาย
กําหนดใหนายจางมีหนาที่จัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางดวย10 
 ที่ประชุมใหญองคการแรงงานระหวางประเทศก็ไดเห็นความสําคัญของการจัด
สวัสดิการแรงงานในสถานประกอบกิจการ จึงไดออกขอแนะเกี่ยวกับสวัสดิการแรงงาน ฉบบัที ่102 
ใน ค.ศ. 1956 ซ่ึงกําหนดหลักการวา ควรมีการอํานวยความสะดวกเกี่ยวกับการจัดที่รับประทาน
อาหาร ที่พักผอนและสันทนาการ รวมทั้งการรับสงลูกจางจากที่พักไปที่ทํางาน ซ่ึงการจัดสวัสดิการ

                                                        
9   http://www.labour.go.th/welfare/index.html (จากการสืบคน ณ วันที่ 17 มีนาคม 2551) 
10  สุวิทย ยิ่งวรพันธุ.  เลมเดิม.  หนา 66. 
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ดังกลาวอาจจัดโดยความตั้งใจหรือความสมัครใจของสถานประกอบกิจการเอง หรือรวมกับรัฐบาล
ทองถ่ินและรัฐบาลสวนกลางก็ได11 

จากการศึกษาเรื่องสวัสดิการแรงงาน อาจกลาวไดวาวิวัฒนาการของการมีสวัสดิการ
แรงงานเริ่มมาจากนายจางเปนผูใหแตฝายเดียว โดยจัดตามความพอใจของนายจาง ตอมารัฐบาล 
เขามามีบทบาทโดยออกเปนกฎหมายบังคับ กําหนดมาตรฐานขั้นต่ําของสวัสดิการแรงงาน 
มีเจาหนาที่ตรวจสอบดูแลองคการสหประชาชาติไดจัดทํารายงาน เรื่องสวัสดิการอุตสาหกรรม 
เมื่อค.ศ. 1971 ซ่ึงไดแบงระยะของวิวัฒนาการดานสวัสดิการแรงงานเปน 3 ระยะ คือ12 
  2.1.2.1 ระยะแรก คือ นายจางเปนฝายใหแบบบิดาใหตอบุตร (Employer Paternalism)  
    ประเทศตางๆ สวนใหญในโลก การจัดสวัสดิการเริ่มตนจากนายจางเปนผูให
ตามความจําเปนของลูกจาง เชน อาหารที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม และยารักษาโรค เนื่องจากใน
ระยะแรกของการเริ่มงานอุตสาหกรรม สถานที่ทํางานสวนใหญหางไกลจากชุมชน ตองจัดพาหนะ
เดินทางใหลูกจางจากแหลงชุมชน หรือนําเอาลูกจางจากภาคการเกษตรเขาไปใช จึงจําเปนตองจัด
สวัสดิการดังกลาวเพื่ออํานวยความสะดวก และบรรเทาความเดือดรอนใหแกลูกจาง ลักษณะความ
เปนอยูของลูกจางและนายจาง เปนแบบครอบครัวเดียวกัน การจัดสวัสดิการเปนการเกื้อกูลกัน 
แบบบิดาใหกับบุตร หรือการจัดสวัสดิการเปนความเชื่อในดานศีลธรรมที่ถือเปนการทําบุญ ใน
ระยะแรกนี้ ความสัมพันธระหวางนายจาง ลูกจาง ยังไมมีรัฐเขามาเกี่ยวของ สวัสดิการเปนความ
รับผิดชอบและความเมตตาที่นายจางจะมอบใหเพียงอยางเดียว 
  2.1.2.2   ระยะที่สองคือ กฎหมายเขามาเกีย่วของกับสวสัดิการ LegislativeRequirements)  
    ระยะตอมาเปนระยะที่รัฐเริ่มเขามีบทบาทดวยการออกกฎหมายบังคับ เนื่องจาก
นายจางลดการจัดสวัสดิการแบบทําบุญหรือแบบใหแกบุคคลในครอบครัวเดียวกันลง และ 
ปฏิบัติตอลูกจางอยางปราศจากความเมตตาทําใหลูกจางไดรับความลําบากในการดํารงชีพและ 
การทํางาน รัฐจึงตองยื่นมือเขามาชวยเหลือเพื่อใหลูกจางไดรับความเปนธรรมในการทํางาน 
มีสวัสดิการเกิดความมั่นคงในชีวิตการทํางานขึ้น หลังสงครามโลกครั้งที่สอง ประเทศในยุโรป เชน 
สหราชอาณาจักรและประเทศอื่นๆ มีการจัดตั้งรัฐสวัสดิการ (Welfare State) ซ่ึงมีอิทธิพลตอการ
พัฒนาสวัสดิการอุตสาหกรรมในประเทศของตนและยังนําเอาแบบอยางการจัดสวัสดิการทางดาน
แรงงานไปใชในประเทศอาณานิคมแถบอาฟริกา และเอเชียตะวันออกไกลดวย  

                                                        
11  International Labour Office. Health and Housing of Workers.  (1970).  Survey of Effect Given to 

Four ILO Recommendations.  P.  231 
12  United Nation Department of Economic and Social Affairs.  (1971 ).  Industrial Social Welfare. 

pp.  8-16. 
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    สวนประเทศในสหรัฐอเมริกา มีการออกกฎหมายบังคับใชเปนผลเนื่องมาจาก
การตอสูของบรรดาสหภาพแรงงานเปนระยะเวลาอันยาวนาน แตในประเทศกําลังพัฒนาจํานวน
มาก รัฐเปนผูออกกฎหมายกําหนดเปนสวนใหญ ลูกจางมีอิทธิพลตอการออกกฎหมายนอยมาก 
ในระยะนี้  รัฐเปนผูใหความชวยเหลือแกนายจางในการเริ่มจัดสวัสดิการ เพื่อเปนการพัฒนา
โครงการจัดสวัสดิการในขั้นพื้นฐาน สหภาพแรงงานมีสวนกําหนดแนวการบริหารงานดาน
สวัสดิการสังคม และเริ่มมีการดําเนินการประกันความมั่นคงในประเทศตางๆ มากขึ้นเปนลําดับ 
  2.1.2.3 ระยะที่สาม  คือ สังคมมีสวนรับผิดชอบดวย (Community Esponsibility)  
    ในระยะไมกี่ปมานี้ประเทศตางๆ หันมาสนใจในดานการจัดสวัสดิการที่มิใช
กําหนดใหนายจางเปนผูจัดแตเพียงฝายเดียว แตเปนความรับผิดชอบรวมกันระหวางสังคมและ
อุตสาหกรรม จะเห็นไดจากการที่รัฐเขาสนับสนุนในการจัดใหมีกฎหมายประกันสังคมที่นายจาง 
ลูกจาง และรัฐบาลรวมกันรับผิดชอบดวยกัน รวมทั้งการที่อุตสาหกรรมไดเร่ิมคํานึงถึงสวัสดิการ
แรงงานที่เปนประโยชนแกสังคมรอบๆ โรงงานหรือมีการพัฒนาชุมชนรอบโรงงานอุตสาหกรรม 
เปนการแสดงความรับผิดชอบตอสังคมและชุมชนภายนอกดวยทําใหมีการรวมมือและการ
ประสานงานกับรัฐบาลในระดับทองถ่ิน ระดับภาค และระดับประเทศ ในระยะนี้มีการรวมมือกัน
ระหวางอุตสาหกรรมเล็กๆ ในการจัดสวัสดิการแรงงาน โดยมีรัฐบาลรวมรับผิดชอบ เชน ใน
ประเทศญี่ปุน รัฐบาลรับผิดชอบตอทรัพยสมบัติของอุตสาหกรรมที่ตั้งขึ้น การจัดสวัสดิการใน
โรงงานอุตสาหกรรมก็จะนําความเจริญมาสูทองถ่ินและประเทศชาติ สวนใหญประเทศที่พัฒนา
แลวมีการจัดสวัสดิการแรงงานในลักษณะนี้ 
    โดยสรุป วิวัฒนาการในการจัดสวัสดิการแรงงานแบงออกเปน 3 ระยะ คือ เร่ิม
จากระบบที่นายจางเปนผูใหแตเพียงฝายเดียว แบบบิดาใหแกบุตร ตอมาก็เร่ิมมีกฎหมายบังคับ 
ใช  เนื่องจากรัฐเล็งเห็นความสําคัญของผูใชแรงงาน ตองการที่จะใหมีการประกันความมั่นคง 
ขั้นต่ําใหแกบุคคลเหลานั้น และในระยะสุดทาย เปนความรับผิดชอบรวมกันระหวางสังคมและ
อุตสาหกรรม การจัดสวัสดิการแรงงานจึงตองจัดเปนแบบที่พึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกันมากขึ้น โดย
ทุกฝายทั้งในระดับทองถ่ิน ระดับภาค และระดับประเทศ  
    เมื่อพิจารณาในดานสวัสดิการแรงงานในประเทศไทย เห็นวามีลักษณะ
เชนเดียวกับวิวัฒนาการสวัสดิการแรงงานที่กลาวแลวขางตน กลาวคือ เร่ิมจากนายจางเปนผูใหดวย
ความพอใจแบบสมาชิกในครอบครัวเดียวกันมากอน ตอมากฎหมายไทยฉบับแรกที่มีบทบัญญัติ
เกี่ยวกับการคุมครองแรงงานและการใหสวัสดิการมีขึ้นเมื่อ พ.ศ. 2499 โดยเปนเจตนารมณของ
รัฐบาลที่จะใหมีมาตรการคุมครองแรงงานเชนเดียวกับตางประเทศ และปจจุบันก็มีกฎหมายเกี่ยวกับ
การนี้ในรูปของพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน แตก็มีความเห็นในหมูนักวิชาการวายังกําหนด
มาตรฐานขั้นต่ําในเรื่องสวัสดิการแรงงานไวนอยมาก อยางไรก็ดี การที่นายจางจํานวนไมนอยใน
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ประเทศไทยใหสวัสดิการแรงงานแกลูกจางนอกเหนือกฎหมายกําหนดก็แสดงวา นายจางเริ่มมีความ
รับผิดชอบทางสังคมมากขึ้น แมวาสวัสดิการแรงงานที่ใหสวนใหญยังคงจํากัดเฉพาะที่เกี่ยวกับ 
ตัวลูกจางเทานั้นก็ตาม  การที่จะพัฒนาสวัสดิการแรงงานใหถึงขั้นที่สังคมมีสวนรับผิดชอบ อาจจะ
ยังตองใชเวลาและความพรอมของทุกฝายทั้งรัฐบาล นายจางและลูกจาง และเปนเรื่องที่เปนไปได
หากมีการเผยแพรความคิดที่ถูกตองในดานสวัสดิการแรงงานเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ 
 2.1.3 ทฤษฎีสวัสดิการแรงงาน 
   สวัสดิการแรงงานมิใชมาจากความรับผิดชอบของนายจางแตฝายเดียว ดังจะเห็นไดจาก
ทฤษฎีสวัสดิการแรงงาน ซ่ึงมีที่มาจากปรัชญาและแนวความคิดเกี่ยวกับเรื่องของสวัสดิการแรงงาน 
ทําใหลักษณะการใหหรือวิธีการจัดสวัสดิการแตกตางกันออกไปตามปรัชญาและแนวความคิด    
นั้น ๆ ทฤษฎีสวัสดิการตางๆ ตามที่ M.V.Moorthy กลาวไวมีดังนี้13 
  2.1.3.1 สวัสดิการแรงงานเปนเรื่องของการบังคับควบคุม (The Policing Theory of 
Labour Welfare)  
    ทฤษฎีนี้มีแนวความคิดที่เชื่อวา คนสวนใหญในโลกมีแนวโนมที่จะเปนคนเลว
มากกวาคนดี หรือชอบที่จะเอารัดเอาเปรียบผูอ่ืน โดยเฉพาะคนรวยก็มักจะเอาเปรียบคนจน 
เปรียบเสมือนนายจางที่เอาเปรียบลูกจางดวยวิธีตางๆ ทําใหลูกจางหมดกําลังใจและไมพอใจในการ
ทํางานขึ้นได ถาปราศจากการกําหนดมาตรฐานการใหความมั่นคงจากรัฐ (State Security) ดังนั้น
การกําหนดเปนกฎหมายในการคุมครองแรงงานจึงเปนสิ่งจําเปนที่ไมสามารถหลีกเล่ียงได ความ
เชื่อดังกลาว จึงเปนมูลเหตุใหมีกฎขอบังคับการใชแรงงานใหเกิดความเปนธรรมขึ้นในสังคม 
ปองกันการกดขี่ลูกจางจากนายจาง และการที่จะใหกฎหมายบังคับใชไดผลดีโดยการตรวจตราจาก
เจาหนาที่อยางรัดกุมและใกลชิด 
    อยางไรก็ตามมีขอสังเกตเกี่ยวกับแนวความคิดนี้วา ผูที่มีหนาที่ตรวจตราดูแลให
นายจางปฏิบัติตามกฎหมาย ควรแนะนํา ช้ีแจง หรือชักชวนใหนายจางปฏิบัติตามกฎหมาย เพราะ
การชักชวนเปนเทคนิคที่จะทําใหนายจางปฏิบัติตามโดยเต็มใจไมรูสึกวาถูกบังคับ การตรวจตรา 
ก็ถือไดวาเปนการแทรกแซงทางกฎหมายของการอยูรวมกันระหวางนายจางและลูกจางอีกทางหนึ่ง
เปนสาเหตุใหนายจางไมพอใจและพยายามหลบเลี่ยงในที่สุด ตลอดจนการจัดสวัสดิการแรงงาน
บางอยาง นายจางตองเต็มใจจัดใหเอง กฎหมายไมสามารถบังคับได เชน ในการจัดนันทนาการ
ใหแกลูกจาง การใหคําปรึกษาหารือเมื่อลูกจางมีปญหา เปนตน 
  2.1.3.2 สวัสดิการแรงงานเปนเรื่องของความเชื่อทางศาสนา (The Religious Theory of 
Labour Welfare)  

                                                        
13  M.V.Moorthy.  (1968).  Principle of Labour Welfare.  pp.  29-41. 
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    ทฤษฎีนี้มิไดสนับสนุนใหมีกฎหมายบังคับในเรื่องการจัดสวัสดิการแรงงาน แต
เชื่อวานายจางจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางก็เนื่องจากนายจางเปนผูมีศีลธรรม ยึดถือในศาสนา
วาทําดียอมไดดีหรือหวังผลในชาติหนา การจัดสวัสดิการแรงงานใหลูกจางมีความเปนอยูที่ดีใน
ชาตินี้ ผลตอบแทนก็คงจะกลับสูนายจางในชาติหนาดวย ทฤษฎีนี้เชื่อวาศาสนาเปนพื้นฐานในการ
ที่นายจางจัดสวัสดิการในแตละสังคม การจัดโดยหวังผลเปนสวนบุญแกนายจาง 
  2.1.3.3 สวัสดิการแรงงานเปนเรื่องของความรักเพื่อนมนุษย (The Philanthropic Theory 
of Labour Welfare)  
    ทฤษฎีนี้เชื่อวามนุษยทั่วไปยอมรักเพื่อนมนุษยดวยกัน มีความตองการที่จะ
ชวยเหลือเพื่อนมนุษยที่ตกทุกขไดยาก นายจางที่เช่ือในทฤษฎีนี้ก็จะจัดสวัสดิการใหลูกจางอยางดี 
และไมหวังส่ิงตอบแทน ดังนั้น ทฤษฎีนี้จึงเปนเรื่องของความสมัครใจของนายจาง ซ่ึงเปนไปได
นอยกวาและกวางขวางนอยกวาการบังคับดวยกฎหมาย 
  2.1.3.4  สวัสดิการแรงงานเปนเรื่องของการปฏิบัติแบบบิดาตอบุตร (The Fathernalistic 
Theory of Labour Welfare)  
    ทฤษฎีนี้มีแนวความคิดที่วา นายจางและลูกจางเปรียบเสมือนบิดากับบุตร บิดา
เปนผูเล้ียงดูบุตรที่อยูในฐานะชวยตนเองไมไดเต็มที่ ทฤษฎีนี้อาจเรียกวา เปนการจัดสวัสดิการ
แรงงานแบบเครือญาติ ถือวาลูกจางและนายจางอยูในครอบครัวอุตสาหกรรมเดียวกัน มี
ผลประโยชนรวมกัน ดังนั้น สมาชิกในครอบครัวที่อาวุโสกวา จะมีบทบาทเปนผูจัดการดาน
สวัสดิการดูแลความเปนอยูของผูที่เยาววัยกวา นายจางเปรียบเสมือนบิดา หรือผูที่อาวุโสที่สุดใน
โรงงานของตน ลูกจางเปรียบเสมือนบุตรในความดูแลปกครองของบิดานั่นเอง การจัดสวัสดิการ
แรงงานจึงเปนความรับผิดชอบของฝายจัดการชั้นสูงจะเปนผูริเริ่ม ทฤษฎีนี้ จึงไมเกี่ยวของกับ
แนวความคิดที่วา สวัสดิการแรงงานควรมาจากการบังคับหรือตองมีกฎหมาย แตถือวาควรเปน
ความสํานึกในหนาที่ของนายจางที่จะทําตนเปน “บิดาที่ดี” ตอลูกจาง หรือ“บุตร” ของตนหรือไม 
  2.1.3.5 สวัสดิการแรงงานเปนเรื่องของการปองกันการเรียกรอง (The Placating Theory 
of Labour Welfare)  
    ทฤษฎีนี้เชื่อวา ลูกจางมีความสํานึกในสิทธิและผลประโยชนของตน และ
สามารถรวมตัวกันเปนกลุม  เมื่อถึงเวลาหนึ่งลูกจางจะรวมตัวกันเรียกรองคาจางที่สูงขึ้น และ
สวัสดิการแรงงานที่ดีกวาเกาซ่ึงนายจางไมอาจละเลยตอการเรียกรองนั้นได ดังนั้น ความสนใจที่จะ
ใหสวัสดิการแรงงานแกลูกจางก็จะเปนไปในลักษณะที่ปองกันการเรียกรองจากลูกจาง ความเชื่อ
ดังกลาวแสดงวา การจัดสวัสดิการแรงงานขึ้นอยูกับความกลัวของนายจาง ถานายจางกลัววาลูกจาง
จะกอเรื่องขึ้นมา ก็จะจัดสวัสดิการแรงงานเปนการปดปาก ถานายจางไมกลัว ลูกจางก็อาจจะถูก
ละเลยได ทฤษฎีนี้มิไดเกี่ยวของกับการใหมีกฎหมายบังคับใหจัดสวัสดิการแรงงานโดยตรง แตเปน
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การสนับสนุนโดยทางออม เพราะถานายจางทุกคนปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานก็จะเปนการปองกัน
หรือลดการเรียกรองไดทางหนึ่ง 
  2.1.3.6 สวัสดิการแรงงานเปนเรื่องของการประชาสัมพันธ (The Public Relations 
Theory of Labour Welfare)  
    ทฤษฎีนี้เชื่อวา การจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางในกิจการของนายจางดี
เพียงใด    ก็จะเปนการเผยแพรช่ือเสียงหรือเปนการโฆษณาประชาสัมพันธใหแกกิจการของ
นายจางขึ้นเพียงนั้น สรางความนิยมใหแกลูกจางตลอดจนสังคมภายนอกที่จะมองดูโรงงานอยางชืน่
ชม อาจจะทําใหประชาชนนิยมซ้ือหรือใชสินคาที่ผลิตขึ้นจากโรงงานแหงนั้น อยางไรก็ตาม การจัด
สวัสดิการแรงงานแบบนี้อาจขาดความจริงใจและมิไดตั้งอยูบนรากฐาน ความตองการของบรรดา
ลูกจางก็เปนได เพราะนายจางมุงดานโฆษณาทําชื่อเสียงใหตนเองมากกวาทฤษฎีนี้จึงไมเห็นความ
จําเปนที่จะตองมีกฎหมายบังคับใหมีสวัสดิการ 
  2.1.3.7 สวัสดิการแรงงานเปนเรื่องของความเหมาะสมในทางปฏิบัติ (The Functional 
Theory of Labour Welfare)  
    ทฤษฎีนี้เชื่อวา การจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางก็เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทํางานเพราะการทํางานในสภาพแวดลอมที่ดีหรือมีส่ิงจูงใจที่ดี ลูกจางยอมจะทํางานดวยความ
เปนสุขใจ พึงพอใจ เปรียบเสมือนเครื่องจักรที่ไดรับการดูแลบํารุงรักษาอยางดี การทํางานยอมทํา
ใหไดผลผลิตที่ดีตามมา ดังนั้นลูกจางที่ไดรับการเอาใจใสดูแลดานสวัสดิการแรงงานอยางดีจาก 
ฝายนายจางจะนําไปสูประสิทธิภาพการทํางานที่เพิ่มขึ้น เปนผลใหผลผลิตเพิ่มอยางมีคุณภาพ 
และปริมาณ ในที่สุดผลประโยชนสุดทายก็จะตกอยูกับนายจาง ลูกจาง และชุมชนของอุตสาหกรรม
นั้นเองทฤษฎีนี้ไมสนับสนุนการบังคับดวยกฎหมาย แตมีทางเปนไปไดมากกวาทฤษฎีอ่ืนๆ ในแง
ที่วานายจางยอมคํานึงถึงผลประโยชนในกิจการของตนเองมากกวาสิ่งอื่นใด และทางหนึ่งที่จะ
บรรลุผลสําเร็จไดก็คือ การทํานุบํารุงลูกจางซึ่งเปรียบเสมือนเครื่องจักรชิ้นหนึ่งในกระบวนการ
ผลิตใหมีสภาพดีคงทนสามารถผลิตสินคาที่มีคุณภาพและปริมาณตามตองการ ผลที่ตามมาก็คือการ
จัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางอยางเหมาะสมและถูกวิธี 
    จากทฤษฎีทั้งหมดที่กลาวมานี้ จะเห็นไดวา ทฤษฎีที่เนนในเรื่องกฎหมาย คือ 
ทฤษฎีแรกซึ่งสนับสนุนการจัดสวัสดิการแรงงานโดยใชกฎหมายบังคับ ถาไมปฏิบัติตามจะมีโทษ 
ทั้งนี้ เพื่อใหลูกจางซึ่งเปนผูเสียเปรียบทางเศรษฐกิจไดรับความเปนธรรมในการทํางานกับนายจาง 
ซ่ึงเชื่อวาจะไดผลกวางขวางกวาการจัดสวัสดิการแรงงานโดยสมัครใจตามแบบของทฤษฎีอ่ืน
ดังกลาว 
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 2.1.4  แนวคิดในการจัดสวัสดิการแรงงาน14 
 การใหความคุมครองทางสังคม (Social Protection) แกลูกจางและคนทํางานเพื่อใหมี
ความเปนอยูที่ดีในระหวางการทํางานหรือชวยบรรเทาความเดือดรอนเมื่อตองเผชิญกับความ
ยากลําบากในการดํารงชีพในชวงเวลาใดๆ เชน การวางงาน การเจ็บปวย หรือเมื่ออยูในชวงสูงวัย 
อาจกระทําไดหลายรูปแบบไมวาจะเปนการใหสิทธิประโยชนและความชวยเหลือที่เปนตัวเงิน      
(in cash) หรือที่มิใชตัวเงิน (in kind) การใหความคุมครองดังกลาวนอกจากจะมีผลตอตัวลูกจางและ
คนทํางานโดยตรงแลว ยังมีผลตอบุคคลในครอบครัวที่อยูในความรับผิดชอบหรือการดูแลของ
ลูกจางและคนทํางาน เชน คูสมรส บุตร ใหไดรับความเปนอยูที่ดีและชวยบรรรเทาความเดือดรอน
จากการขาดรายไดหรือการเจ็บปวยของหัวหนาครอบครัวหรือผูมีรายไดหลักของครอบครัว 
กลาวคือ เปนการใหความคุมครองและชวยเหลือบุคคลตั้งแตเกิดจนตาย หรือ “from cradle to 
grave” นั่นเอง การคุมครองทางสังคมแกแรงงานไมวาจะเปนกลุมประเทศพัฒนาแลวหรือประเทศ
กําลังพัฒนา มีการแบงลักษณะและประเภทการคุมครองเพื่อเปนหลักประกันขั้นพื้นฐานแกลูกจาง
และคนทํางานไว ดังนี้ 
 (1)  การคุมครองที่เกี่ยวของกับการทํางาน (Work-Related Protection) ไดแก การจัดให
มีเวลาพัก วันหยุดทํางาน และวันลาตางๆ สําหรับลูกจางเพื่อใหลูกจางไดมีโอกาสไดหยุดพักผอน
ภายหลังจากทํางานติดตอกัน หรือมีโอกาสที่จะหยุดงานเพื่อจัดการกิจธุระสวนตัวหรือกิจธุระของ
ครอบครัวในวาระตาง ๆ และตามความจําเปนของแตละบุคคล 
 (2)  การคุมครองเกี่ยวกับความมั่นคงในการทํางาน (Employment Insurance หรือ 
Labor Insurance) ไดแก การจัดใหมีการคุมครองเกี่ยวกับการเจ็บปวยหรือบาดเจ็บของลูกจางใน
ระหวางการทํางาน การคุมครองลูกจางเมื่อวางงาน เปนตน เพื่อเปนหลักประกันวาหากลูกจาง 
ไมอาจทํางานไดเพราะเหตุการณอันไมคาดคิดมากอน เชน การบาดเจ็บจากการทํางาน การถูกให
ออกจากงานเพราะนายจางปดกิจการหรือเลิกกิจการ ลูกจางยังคงไดรับการชวยเหลือและดูแลตาม
ความจําเปนและสมควรในขณะที่ตกอยูในภาวะยากลําบากดังกลาว   เปนตน 
 (3)  การคุมครองเกี่ยวกับความเปนอยู (Social Insurance) ไดแก การคุมครองลูกจาง
เมื่อทํางานไปจนถึงชวงสูงวัยและภายหลังจากเกษียณอายุงานใหสามารถดํารงชีพอยูไดและหาก
เจ็บปวยก็ควรไดรับการดูแลรักษาพยาบาลภายหลังจากที่ไดทํางานมาเปนระยะเวลายาวนานและมี
สวนในการสรางความเจริญเติบโตและกําไรใหแกกิจการของนายจาง ตลอดจนไดมีสวนในการ

                                                        
14  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน.  (2550).  รูปแบบการจัดสวัสดิการแรงงานที่เหมาะสมสําหรับ

ประเทศไทย.  หนา 4-12-4-14. 
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สรางความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ เชน การจายภาษีเงินไดระหวางการ
ทํางานเพื่อนําเงินภาษีไปพัฒนาประเทศ 
  ในการใหความคุมครองทางสังคมแกแรงงานเพื่อเปนหลักประกันพื้นฐานในดาน
ตางๆ ที่กลาวมาขางตนถือไดวาเปนสวัสดิการในการทํางานที่จําเปนแกลูกจางและ/หรือคนทํางานใน
ทุกสถานประกอบกิจการ โดยแตละประเทศมีแนวคิด รูปแบบและขอกําหนดการใหสิทธิประโยชน
และความชวยเหลือแกลูกจางและ/หรือคนทํางานเหมือนคลายหรือแตกตางกันออกไปบางตามความ
เหมาะสมของสภาพเศรษฐกิจ สังคม การแขงขันทางธุรกิจ สภาพการจางงาน และภาวะตลาดแรงงาน
ในแตละประเทศ แตก็ยังคงยึดถือหลักการและแนวทางการคุมครองแรงงานตามที่ไดกลาวไวขางตน 
  การจัดสวัสดิการแรงงานขั้นพื้นฐานและจําเปนเพื่อการคุมครองที่เกี่ยวของกับการ
ทํางาน (Work-Related Protection) การคุมครองเกี่ยวกับความมั่นคงในการทํางาน (Employment 
Insurance หรือ Labor Insurance) และการคุมครองเกี่ยวกับความเปนอยู (Social Insurance) ของ    
แตละประเทศมักกําหนดไวในลักษณะบังคับ (Mandatory Basis) หากเปนการคุมครองโดยใหสิทธิ
ประโยชนและ/ หรือความชวยเหลือท่ีเปนตัวเงิน (in cash) จะมีการกําหนดตัวบุคคลหรือแหลงที่มา
ของเงินทุนสนับสนุนการใหความคุมครองหรือความชวยเหลือดังกลาวจะมาจากที่ใด โดยทั่วไปจะ
มีที่มาจากผูที่เกี่ยวของ คือ นายจาง ลูกจาง และ/หรือรัฐบาล ทั้งนี้ขึ้นอยูกับประเภทหรือความเสี่ยงที่
ไดรับการคุมครองสวนไดเสียและผลประโยชนที่ไดรับจากการคุมครอง เปนตน 
  การใหความคุมครองเกี่ยวกับความมั่นคงในการทํางาน (Employment Insurance 
หรือ Labor Insurance) ของแตละประเทศมักจะมุงเนนไปที่กลุมผูที่วางงาน โดยแตละประเทศ
พยายามใหความชวยเหลือเกี่ยวกับการใหขอมูลเกี่ยวกับงาน การใหการฝกอบรม และการ
เสริมสรางโอกาสในการหาประสบการณทํางานจากแหลงงานที่จัดหาให เพื่อพัฒนาศักยภาพในการ
ทํางานของผูวางงานใหสามารถหางานทําและแขงขันไดในตลาดแรงงาน (มิไดมุงหมายที่จะสราง
ตําแหนงงานใหแกผูวางงาน) สหรัฐอเมริกามีแนวทางในการกําหนดมาตรการชวยเหลือผูวางงาน 
ในลักษณะลงโทษผูวางงานที่ไมตองการทํางานหรือท่ีเรียกวา “Workfare” ตามแนวคิดพื้นฐานที่วา
ผูวางงานมีทางเลือกที่จะสามารถทํางานได  
  สําหรับประเทศในยุโรปมีการแบงออกเปน 2 กลุม คือ กลุมแรกมีแนวทางในการ
สงเสริมผูวางงานใหเขาไปมีสวนรวมในตลาดแรงงานโดยการชักจูงใหทํางานและพัฒนาฝมือ
ทํางานของผูวางงาน หรือที่เรียกวา “Activation” ซ่ึงมีเดนมารกเปนผูนําการใชแนวทางนี้ กลุมที่
สองใชแนวทางในการรวมมือกันทางสังคมโดยการทําความตกลงกันระหวางผูวางงานกับชุมชนใน
การชวยเหลือกันเพื่อใหผูวางงานไดกลับมีโอกาสในการทํางานอีกครั้ง หรือท่ีเรียกวา “Insertion” 
หรือ “Social Inclusion” โดยมีแบบอยางมาจากฝรั่งเศส 
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  นอกจากนี้ หลายประเทศมีการใชมาตรการจูงใจเพื่อสงเสริมและสนับสนุน
นายจางในการจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางและ/หรือคนทํางานโดยสมัครใจ (voluntary 
welfare) นอกเหนือจากสวัสดิการแรงงานแบบบังคับ ไดแก การจัดสวัสดิการดานที่พักอาศัย อาหาร 
เครื่องแบบการทํางาน สถานที่ดูแลบุตรใหแกลูกจางที่เรียกกันวา Fringe Benefits หรือ Perks หรือ 
สิทธิประโยชนที่นายจางจัดใหแกลูกจางที่มิใชคาจาง ซ่ึงมักเปนสิทธิประโยชนหรือความชวยเหลือ
ที่มิใชตัวเงิน (in kind) โดยนายจางไดรับสิทธิประโยชนในทางภาษีอากรจากการจัดสวัสดิการ
ดังกลาวใหแกลูกจางเปนการตอบแทน เพราะการดําเนินการดังกลาวของนายจางสามารถชวยลด
ภาระงบประมาณ คาใชจาย และบุคลากรของภาครัฐในการดูแลสวัสดิภาพและความเปนอยูของ
ลูกจางและ/หรือคนทํางานไดในระดับหนึ่งในยุคการแขงขันเสรีทางการคา ผูประกอบการ
ภาคเอกชน (ไมวาในประเทศพัฒนาแลวหรือประเทศกําลังพัฒนาก็ตาม) จําเปนตองมีแรงงานที่มี
ฝมือและมีคุณภาพซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหเกิดประสิทธิภาพในกระบวนการผลิตและ
เสริมสรางศักยภาพในการแขงขันกับคูแขงทางการคา การที่ผูประกอบการจัดใหมีสวัสดิการ
แรงงานใด ๆ โดยสมัครใจ (นอกจากสวัสดิการบังคับตามกฎหมาย) เพื่อตอบสนองความตองการ
ของลูกจางหรือสงเสริมใหลูกจางมีความเปนอยูที่ดีและสะดวกสบายยิ่งขึ้นในการทํางาน เปนปจจัย
สําคัญประการหนึ่งในการสรางแรงจูงใจแกลูกจางในการทํางานเพื่อสรางผลผลิตที่ดีและกําไร
ใหแกนายจางในระยะยาว 
 2.1.5 หลักการกําหนดสวัสดิการแรงงาน 
 ในสังคมเกษตรกรรมนั้น การใชแรงงานเปนการใชแรงงานแบบครอบครัวและมีการ
พึ่งพาอาศัยชวยเหลือกันระหวางครอบครัว รวมถึงการขอแรงแลกเปลี่ยนกันที่เรียกวา “การลงแขก” 
แตเมื่อสังคมเปลี่ยนแปลงไปเปนสังคมอุตสาหกรรม คนงานตองยายถ่ินฐานจากชนบทมาเปน
ลูกจางในโรงงานอุตสาหกรรม การเอื้อเฟอเผ่ือแผกันก็ทําไดยาก เพราะแตละคนตางตองดิ้นรนเอา
ตัวรอด ลูกจางจึงตองหวังพึ่งนายจางในการจัดสวัสดิการใหเปนหลักในระยะแรกของการจางงาน
ในอุตสาหกรรมนั้น นายจางไดจัดสวัสดิการแรงงานใหลูกจางโดยเหตุผลดานมนุษยธรรมมากกวา
ส่ิงอื่นใด ดังเชน นายโรเบิรต โอเวน เจาของโรงงานทอผาในอังกฤษไดริเร่ิมจัดสวัสดิการแรงงาน
ใหแกลูกจางของตน โดยลดชั่วโมงการทํางานใหลดนอยลง ใหการรักษาพยาบาลแกลูกจางและ
ครอบครัวเมื่อเจ็บปวยและจัดโครงการออมทรัพยใหลูกจาง ตอมานายจางอื่นรวมทั้งสมาคมธุรกิจ
การคา และหนวยงานสงเคราะหตาง ๆ ก็ไดเขามามีสวนจัดสวัสดิการแรงงานเพิ่มขึ้น จนถึงสมัย
ศตวรรษที่ 20 รัฐบาลจึงไดเห็นประโยชนของการจัดสวัสดิการแรงงานและไดเขามามีสวน
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รับผิดชอบเสียเอง โดยมีขอบเขตการจัดสวัสดิการแรงงานทั่วประเทศ และมีการออกกฎหมาย
กําหนดใหนายจางมีหนาที่จัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางดวย15 
 ภิญโญ สาธร16 ไดเสนอหลักการจัดสวัสดิการแรงงานไว 10 ประการ คือ 
 1) หลักความเสมอภาค เปนการจัดสวัสดิการแรงงานโดยคํานึงถึงความเทาเทียมกันให
มากที่สุด 
 2) หลักแหงประโยชน เมื่อจัดสวัสดิการแรงงานใด ๆ แลว ประโยชนที่ไดควรตอง
คุมคา ไดผลตามเปาหมายทั้งองคการและลูกจาง 
 3) หลักแหงการจูงใจสวัสดิการแรงงานที่ใหควรกอใหเกิดแรงจูงใจหรือกําลังใจที่จะ
ทํางานใหเกิดผลดีแกทั้งตนเองและความกาวหนาขององคการ 
 4) หลักแหงการตอบสนองความตองการสวัสดิการแรงงานที่จะจัดตองสอดคลองและ
ตรงกับความตองการของลูกจาง 
 5) หลักแหงประสิทธิภาพ ผลที่ไดจากการจัดควรเกิดประโยชนสูงสุด ใชเวลานอยและ
ลงทุนต่ําและไดรับปริมาณที่ดีทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ 
 6) หลักแหงการประหยัด เปนหลักที่ตองพิจารณาอยางรอบคอบ เพราะถาจัดสวัสดิการ
แรงงานโดยไมยึดหลักแหงการประหยัด ก็จะกอใหเกิดการฟุมเฟอย ซ่ึงจะกอใหเกิดผลเสียมากกวา
ผลดี 
 7) หลักแหงการบํารุงขวัญและกําลังใจ สวัสดิการแรงงานที่จัดขึ้นควรมีวัตถุประสงค
เพื่อการบํารุงขวัญและกําลังใจในการทํางาน ซ่ึงจะสงผลตอความรักและความผูกพันตอหนวยงาน 
 8) หลักแหงงบประมาณ สวัสดิการแรงงานคือสวนหนึ่งของตนทุนการผลิต การจัดทํา
แผนสวัสดิการแรงงานจึงควรคํานึงถึงงบประมาณที่ใช และความสามารถในการดําเนินงานไดอยาง
ตอเนื่อง 
 9) หลักแหงความสะดวก การใหบริการสวัสดิการแรงงานควรรวดเร็ว สะดวก และมี
ระเบียบที่ดีในการใหบริการ 
 10) หลักแหงความยุติธรรม เปนหลักที่ควรยึดเปนแนวปฏิบัติในการใหสวัสดิการ
แรงงานโดยไมเลือกปฏิบัติ 
 
 

                                                        
15  สุวิทย ยิ่งวรพันธุ. (2520).  ความหมายของสวัสดิการแรงงาน สรุปผลสัมมนา เร่ืองสวัสดิการแรงงาน. 

หนา 66. 
16  ภิญโญ สาธร.  (2517).  การบริหารงานบุคคล.  หนา 388-389. 
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 ในการกําหนดสวัสดิการแรงงานที่ดีนั้น K.N.Vaid เสนอใหควรคํานึงถึงหลักเกณฑ
ดังตอไปนี้17 
 1) หลักความรับผิดชอบทางสังคมของอุตสาหกรรมหรือผูประกอบการ การที่นายจาง
ใหสวัสดิการแรงงานแกลูกจางมากนอยเพียงใดเปนเครื่องบงชี้ถึงความรับผิดชอบของอุตสาหกรรม
ตอสังคม เพราะอุตสาหกรรมยอมตองอาศัยสังคมและอยูในสังคม การใหสวัสดิการแรงงานจึงควร
คํานึงถึงสังคมที่อยูรอบตัวดวย เชน การจัดตั้งสถานพยาบาลแกลูกจางในโรงงาน ก็นาจะให
ชาวบานในบริเวณรอบๆ โรงงานไดใชประโยชนดวย หรือการสรางถนนจากโรงงานออกสู
ภายนอก ก็จะทําใหชุมชนนั้นบังเกิดความเจริญตามมา เปนตน 
 2) หลักประชาธิปไตย การจัดสวัสดิการแรงงานควรมีการใหสิทธิแกลูกจางในการ
ตัดสินใจวาเขาตองการสวัสดิการแรงงานในลักษณะใด ตลอดจนใหเขามามีสวนรวม เชน ตั้งเปน
คณะกรรมการในการจัดสวัสดิการแรงงาน พิจารณารวมกับนายจาง และนายจางไมควรถือเปน
บุญคุณ หรือเปนแบบผูใหญใหแกผูนอย รวมทั้งการใหควรเปนแบบเสมอภาคไมลําเอียง กลาวคือ   
ทุกคนที่เปนลูกจางยอมมีสิทธิไดรับสวัสดิการเสมอเหมือนกันหมดในสถานประกอบกิจการ            
แตละแหง 
 3) หลักความเหมาะสมของคาจาง คาจางและสวัสดิการแรงงานควรเปนแบบที่
เหมาะสมซึ่งกันและกัน ไมควรถือวาสวัสดิการแรงงานเปนการชดเชยในเรื่องคาจาง เพราะมี
ขอเท็จจริงอยูวา การใหสวัสดิการแรงงานสารพัดอยางอาจไมสามารถกระตุนใหลูกจางทํางานดีขึ้น
เลยก็ได ถาคาจางยังต่ําอยูมาก ในทํานองเดียวกันแมคาจางจะสูง แตนายจางไมคํานึงถึงสวัสดิการ
แรงงานที่ควรมี ก็จะไมสามารถทําใหลูกจางกระตือรือรนในการทํางานได ดังนั้น คาจางจึงมี
ความสําคัญพอ ๆ กับสวัสดิการแรงงาน 
 4) หลักประสิทธิภาพ การใหสวัสดิการแรงงานคือการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน
ความสัมพันธระหวางปจจัยทั้งสองนี้วัดไดยากก็จริงอยู แตการที่ลูกจางทองไมอ่ิม หรือมีความกังวล
ใจอยูเสมอ ยอมจะทํางานดวยความไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ประเทศกําลังพัฒนาเชื่อวาการ 
ใหการศึกษาอบรมใหลูกจางไดมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน การใหที่อยูอาศัยและอาหาร            
สามประการนี้เปนสวัสดิการที่มีความสําคัญที่สุด ในการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของลูกจาง 
 5) หลักพัฒนาบุคลิกภาพ จุดมุงหมายหนึ่งของการจัดสวัสดิการอุตสาหกรรม ก็คือการ
พัฒนาบุคลิกภาพ ในวงการอุตสาหกรรมมักจะเต็มไปดวยระเบียบที่เขมงวดในการปฏิบัติงาน และ
ขาดความเปนกันเอง ลูกจางจํานวนมากที่ทํางานรวมกันทามกลางสภาพที่นาอึดอัดใจนานาประการ 
บรรยากาศที่เต็มไปดวยกฎเกณฑและความสัมพันธที่เปนทางการเกินไป ทําใหลูกจางขาดการเปน

                                                        
17  K.N.Vaid.  (1970).  Labour Welfare in India.  pp.  21-26. 
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ตัวของตัวเองลูกจางสูญเสียอิสรภาพในการแสดงออกตามที่ตองการ ทั้งทางการกระทําและความคิด 
โดยทั่วไปลูกจางมีชีวิตอยูในสังคมแคบๆ สวัสดิการแรงงานควรมุงที่จะใหลูกจางมีชีวิตชีวาขณะ
ทํางาน โดยคํานึงถึงปจเจกภาพของลูกจางแตละคน การจัดสวัสดิการแรงงานจึงควรสงเสริมดาน
สังคมและวัฒนธรรมของลูกจางเอง เชน การจัดนันทนาการหรือกิจกรรมอื่นใดเพื่อทําใหลูกจาง 
หายเบื่อหนาย ราเริง และมีชีวิตชีวา 
 6) หลักความรับผิดชอบรวมกัน ความรับผิดชอบในเรื่องสวัสดิการอุตสาหกรรมเปนของ
นายจางและลูกจางรวมกัน ถานายจางเปนฝายใหเพียงฝายเดียวอาจเกิดผลเสียเพราะลูกจางเปนฝายรับ 
จะไมกระตือรือรนเทาที่ควร เมื่อเกิดการพิพาทหรือขัดแยงกันภายหลัง นายจางก็จะทวงบุญคุณเอากับ
ลูกจางได ดังนั้น การใหสวัสดิการแรงงานจะเปนผลดีตอผูใหและผูรับเมื่อทั้งสองฝายเขาใจในหลักการ
และรับผิดชอบรวมกัน 
 7) หลักการยอมรับ ผูบริหารและลูกจางทุกระดับจะตองเขาใจและยอมรับความสําคัญ
ของการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางในสถานประกอบการที่มีเจาหนาที่สวัสดิการประจําอยู 
เจาหนาที่นั้นยอมเขาใจปญหาและความตองการของลูกจาง ตลอดจนสิ่งที่อํานวยสนองตอบตอ
ความตองการนั้นๆ ตามหลักวิชาการ แตก็คงจะไมเกิดผลดีเทาที่ควรหากผูบริหารในระดับอื่นๆ 
ไมเขาใจหรือรวมดวยกลาวคือ แนวความคิดเกี่ยวกับสวัสดิการอุตสาหกรรมจะตองเปนที่ยอมรับ 
ทุกระดับตั้งแตผูบริหารชั้นลางสุดตลอดจนไปถึงผูบริหารระดับสูงสุด 
 จากแนวคิดหลักการจัดสวัสดิการแรงงานดังที่กลาวมาแลว การจัดสวัสดิการแรงงานจึง
ควรคํานึงถึงหลักการพื้นฐาน 5 ประการ คือ18 
 1) สามารถตอบสนองความตองการของลูกจางได ทั้งนี้เพื่อใหลูกจางไดประโยชนจาก
สวัสดิการอยางเต็มที่ การจัดสวัสดิการแรงงานจึงตองอาศัยการสํารวจความตองการของลูกจางดวย 
 2) ใหลูกจางมีสวนรวม โดยไดรวมเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงสวัสดิการ
แรงงานตางๆ ใหเหมาะสมตามสถานการณ 
 3) สอดคลองกับความสามารถในการจายของนายจาง ทั้งนี้ เพื่อมิใหเปนภาระแก
นายจางมากเกินไป 
 4) มีประสิทธิภาพ โดยตองสงผลใหเกิดตอลูกจางในการลดภาระทางเศรษฐกิจ ชวยให
ลูกจางไมตองกังวลกับสิ่งแวดลอมและสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ 
 5) มีการบริหารจัดการที่ดี โดยการจัดสวัสดิการแรงงานตองไมยุงยากในการบริหาร 
จนกอใหเกิดขอขัดแยงตามมา 

                                                        
18  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน.  (2550).  รูปแบบการจัดสวัสดิการแรงงานที่เหมาะสมสําหรับ

ประเทศไทย.  หนา 2-18. 
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2.2  ความเปนมาและหลักการสําคัญเก่ียวกับการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภ 
 2.2.1 ความหมายของแรงงาน แรงงานหญิงและลูกจางหญิงมีครรภ 
 ความหมายของคําวา แรงงาน (Labour) ไดมีผูที่ไดใหความหมายไวอยางมากมายหลาย
ความหมาย ซ่ึงพอจะสรุปไดดังนี้19 
 ศาสตราจารย ดร. จิ๊ด  เศรษฐบุตร ไดใหความหมายของคําวาแรงงานไววา หมายถึง     
งานบุคคล หรือเรียกกันวาแรงงานในทางเศรษฐศาสตร หมายถึงการกระทําของมนุษยที่ตั้งใจทําขึ้น
โดยมุงหวังวาการกระทํานั้นจะทําใหตนไดรับส่ิงที่ซ่ึงบําบัดความตองการของตนได 
 ศาสตราจารย Dale Yodor ไดใหคําจํากัดความไววา แรงงาน หมายถึง แรงงานทั้งหมด
ของมนุษยซ่ึงวาจางกันไดทั้งเปนปจจัยในการผลิตสินคาและบริการสําหรับมนุษย 
 Ralph H. Blodgett ไดใหคําจํากัดความไววา แรงงาน หมายถึงการใชเรงงานและ
สติปญญาของมนุษย (Human effort) เพื่อมุงหมายที่จะใหไดมาซึ่งรายได 
 Melvin W. Reder ใหความหมายอยางกวางๆ วา แรงงาน หมายถึง บุคคลที่ทํางานโดย
ไดรับคาจางหรือเงินเดือน ซ่ึงคาจางหรือเงินเดือนนี้เปนที่มาเบื้องตนของรายไดในครอบครัวเขา 
(หมายถึงรอยละ 80 ของรายไดหรือมากกวา) 
 Reynolds L.G. ไดอธิบายความหมายของแรงงานไวใน Labour Economics and Labour 
Relations วา หมายถึง กําลังกายและกําลังสมอง ซ่ึงถือวาเปนปจจัยการผลิตชนิดหนึ่ง ในบางครั้ง  
คําวาแรงงานก็มีความหมายแคบหรือช้ีเฉพาะตามวัตถุประสงคของผูใช เชน หมายถึง “ชนชั้น
แรงงาน (Working Class)” เทานั้น ซ่ึงตามความหมายนี้ แรงงานก็คือบุคคลที่เสนอขายแรงงาน
ใหกับคนอื่นหรือองคการธุรกิจอาจจะเปนบุคคลที่ทํางานกับเครื่องจักร เครื่องมือ บุคคลที่ตอง
ปฏิบัติตามคําส่ังหวัหนา เปนตน 
 จากความหมายดังกลาวขางตนคําวา “แรงงาน” อาจแยกพิจารณาได 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 ลักษณะที่ 1 แรงงาน หมายถึง บุคคลที่ทําหนาที่ตางๆ กันในการผลิต การแจกจาย
ผลผลิต หรือการใหบริการตางๆ เพื่อใหไดมาซึ่งรายได เชน นายจาง ลูกจาง และผูประกอบธุรกิจ
สวนตัว ฉะนั้น ตามความหมายนี้จึงหมายถึงบุคคลตางๆ ที่อยูในกองกําลังแรงงาน (Labour Force) 
 ลักษณะที่ 2 แรงงาน หมายถึง กําลังความพยายามของมนุษย (Human Effort) ทั้งทาง
รางกายและทางสมอง ซ่ึงเปนปจจัยในการผลิตสินคาและบริการเพื่อใหไดมาซึ่งรายได 
 ถาพิจารณาในดานการคุมครองแรงงานซึ่งเกี่ยวของกับบุคคล 2 ฝาย คือ ฝายนายจาง
และฝายลูกจาง คําวา  แรงงาน ก็หมายถึงลูกจางนั้นเอง เพราะฝายลูกจางเปนฝายที่ตองทํางานอยู  

                                                        
19  สุดาศิริ  วศวงศ.  (2548).  กฎหมายเก่ียวกับการคุมครองแรงงาน.  หนา 2-3. 
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ใตบังคับบัญชาของฝายนายจาง จึงควรไดรับการคุมครองในดานสภาพการทํางาน สวัสดิการ และ
ความปลอดภัย เพื่อเปนหลักประกันในการทํางาน20 
 ดังนั้น งานหรือแรงงาน จึงหมายถึงกําลังแรงงานของมนุษย ซ่ึงรวมทั้งกําลังแรงกาย
และกําลังความคิดสติปญญาดวย มิใชวาแรงงานหมายแตเฉพาะกําลังทางรางกายเทานั้น ผูใชแต
เพียงสติปญญา ความคิด มันสมองในการทํางานเพียงอยางเดียว ก็เรียกไดวาเปนผูใชแรงงานดวย 
มิใชวาผูใชแรงงานจะหมายถึงแตเพียงผูใชกําลังกายเทานั้น แตไมวาจะเปนผูที่ทํางานโดยใชกําลัง
กายมากกวาสมอง หรือผูที่ทํางานโดยใชกําลังสมองมากกวากําลังกาย ก็จะตองใชกําลังกายและ
กําลังสมองควบคูกันไปทั้งสิ้น มิใชวาจะใชเพียงอยางใดอยางหนึ่ง แตขนาดและปริมาณของการใช
กําลังกายและกําลังสมองยอมแตกตางกันไปตามประเภทของงาน21 
 สรุปความหมายของแรงงานหญิง หมายถึง หญิงที่มีอายุตั้งแต 15 ป ขึ้นไป ซ่ึงตกลง
ทํางานใหกับนายจางเพื่อรับคาตอบแทนปนคาจางไมวาคาจางนั้นจะเปนเงินหรือส่ิงของ และไมวา
หญิงนั้นจะทํางานดานกําลังกาย กําลังสมอง หรือความรู ความสามารถ หรือทั้งกําลังกายและกําลัง
ความคิดก็ตาม22 
 ความหมายของแรงงานหญิงในดานการคุมครองแรงงาน หมายถึง ลูกจางหญิงที่มีอายุ
ตั้งแต 15 ป ขึ้นไป ตกลงทํางานใหกับนายจาง และทํางานอยูใตบังคับบัญชาของนายจางและอยู
ภายใตกฎหมายคุมครองแรงงาน จึงควรไดรับการคุมครองในดานสภาพการทํางาน สวัสดิการและ
ความปลอดภัย เพื่อเปนหลักประกันในการทํางาน 
 สวนความหมายของลูกจางหญิงมีครรภนั้นไมมีกฎหมายกําหนดคํานิยามไว 
  2.2.2   ความเปนมาของการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภในประเทศไทย 

ในอดีตที่ผานมา ผูหญิงในสังคมไทยมีสวนสําคัญตอการพัฒนาประเทศเปนอยางมาก 
นอกจากบทบาทในฐานะมารดาที่มีหนาที่เล้ียงดูบุตรและดูแลกิจการภายในบานแลว พบวาในดาน
การใชแรงงาน แรงงานหญิงในสมัยโบราณนั้น มีลักษณะเปนแรงงานที่แฝงอยูในครอบครัว เหตุที่
เปนเชนนี้เนื่องจากวาสังคมไทยในสมัยกอนนั้น มีคานิยมที่เห็นวาผูหญิงเปนชางเทาหลังมีหนาที่ใน
การดูแลบุตร ดูแลกิจการในครัวเรือน และปรนนิบัติสามี แรงงานหญิงยังไมไดรับการยอมรับจาก
สังคม และตกอยูในสถานะที่ต่ํากวาแรงงานชาย โดยในชวงกอนที่จะมีการบังคับใชพระราชบัญญัติ
แรงงาน พ.ศ. 2499 นั้น ปรากฏวามีการใชแรงงานหญิงเปนยุคๆ ดังนี้ 

                                                        
20  แหลงเดิม.  หนา 4. 
21  แหลงเดิม.   
22  กรมแรงงาน กองแรงงานหญิงและเด็ก.  (2534).  คูมือการตรวจแรงงานหญิงและเด็ก.  หนา 19.  
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 ในชวงยุคสมัยสุโขทัย  ประมาณพุทธศักราช 1815  ยุคสมัยนี้มีการเกณฑ แรงงานเขามา
รับใชในงานราชการ แตบุคคลที่ถูกเกณฑใหเขามาใชแรงงานนั้น ไมไดอยูในสถานะทาส การใช
แรงงานอยูในลักษณะภายใตอํานาจพระเจาแผนดิน หรือบุคคลที่มีฐานะเปนเจานาย โดยพบวา 
แรงงานหญิงจะถูกใชในการทํางานในเรือกสวน ไรนา หัตถกรรมในครัวเรือน แตไมมีการจางทํางาน 
 ตอมาสมัยอยุธยา ประมาณพุทธศักราช  2115  ซ่ึงในยุคสมัยนี้มีระบบทาส (Slave 
System) เกิดขึ้น23 ยุคนี้ราษฎรทุกคนที่ถูกเกณฑแรงงานเขามานั้นจะมีสถานะเปนไพรโดยจะอยูใน
สังกัดของราชสํานัก โดยพวกไพรเหลานี้จะไมไดรับผลตอบแทนจากการถูกเกณฑมาใชแรงงาน 
และปรากฏขอเท็จจริงวาแรงงานหญิงในยุคนี้เปนยุคของแรงงานทาส 
 ในยุคสมัยรัตนโกสินทร ยุคสมัยนี้พบวา สถานะดานแรงงานของทาสไดเปลี่ยนมาเปน
สถานะของลูกจางที่เรียกวา “กรรมกร” ซ่ึงนับแตนั้นมาแรงงานหญิงก็เริ่มมีบทบาทในการออก
ทํางานนอกบานเพิ่มมากขึ้น โดยมีการรับจางเปนคนรับใชตามบาน และเริ่มมีกฎหมายควบคุมคน
ใชขึ้นโดยกําหนดใหไปจดทะเบียนกับตํารวจสันติบาล (ศาลโปลิสสภา) คือ พ.ศ. 2444 กรมตํารวจ
ไดใหนายจางนําคนใชมาจดทะเบียนและพิมพลายนิ้วมือ และเมื่อคนใชลาออกใหแจงเวลา และ
สาเหตุของการลาออกไวดวย ซ่ึงการจดทะเบียนดังกลาว มีลักษณะเปนการควบคุมลูกจางมากกวา
การดูแล เพราะการจดทะเบียนดังกลาวนี้ก็เพื่อที่จะปองกันมิใหคนที่ทํางานอยูในบานของ          
ชาวตางประเทศกระทําการอันมิดีมิชอบ ฉะนั้นกฎหมายฉบับนี้แมจะเกี่ยวกับเรื่องแรงงานโดยตรง  
ก็ตาม  แตก็มุงไปในดานที่จะควบคุม และรักษาผลประโยชนของนายจาง 
 ในปพุทธศักราช 2472 ไดมีการบัญญัติเร่ืองการจางแรงงานไวในประมวล กฎหมาย
แพงและพาณิชย มาตรา 575-586 เร่ืองการจางแรงงาน กลาวไดวาเปนบทบัญญัติที่ เกี่ยวของกับ
เรื่องการจางแรงงานโดยตรงฉบับแรก มีสาระสําคัญเกี่ยวกับการกําเนิดและสิ้นสุดของการจาง
แรงงาน สิทธิและหนาที่ของนายจางและลูกจาง 
 ตอมาในปพุทธศักราช 2475 ในชวงนี้ปรากฏขอเท็จจริงวาไดมีกฎหมายรัฐธรรมนูญ 
บัญญัติใหชายและหญิงมีสิทธิเสรีภาพเทาเทียมกัน ไมวาจะเปนในเรื่องการศึกษา การเมือง             
การประกอบอาชีพ ซ่ึงพิจารณาไดวาในยุคนี้เองผูหญิงเริ่มมีบทบาทในสังคม หรือในดานการ 
ใชแรงงาน โดยผูหญิงเริ่มมีการออกไปทํางานนอกบาน มีการเริ่มที่จะศึกษาหาความรูเพื่อพัฒนา
ตนเอง และมีการรับบทบาทและความสามารถของผูหญิงในสังคมมากขึ้น เชน การศึกษาหาความรู        
บางเรื่องที่ผูหญิงไดมีโอกาสหรือมีสวนรวมในการเขาไปทํา ปรากฏวาทําไดดีไมแพผูชายและ
ผูหญิงเริ่มคิดที่จะชวยเหลือตนเอง ชวยเหลือครอบครัวมากขึ้นกวาในยุคกอนๆ ที่แรงงานผูหญิง 

                                                        
23  ยงยุทธ ญาณสาร.  (2529).  ความรูเก่ียวกับขอกําหนดวาดวยการคุมครองแรงงานของผูใชแรงงานตาม 

กฎหมายแรงงาน.  หนา 11.  
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จะแฝงอยูแตในครอบครัว ในประกาศของคณะราษฎรวาดวยหลัก 6 ประการ ก็มีนโยบายดาน
แรงงานดวย กลาวไดวา เปนนโยบายดานแรงงานฉบับแรกของไทย คือการชวยใหราษฎรมีงานทํา 
อันเปนรากฐานของการประกาศใชพระราชบัญญัติวาดวยสํานักงานจัดหางาน พ.ศ. 2475 ที่
กําหนดใหมีการบริการจัดหางาน ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน โดยกฎหมายฉบับดังกลาวใหอํานาจ
รัฐบาลที่จะจัดตั้งสํานักงานของรัฐ เพื่อหางานใหผูวางงานทํา  และควบคุมสํานักงานจัดหางาน
เอกชนใหเสนอบริการแกผูตองการทํางานไดโดยไมคิดคาธรรมเนียมสูงเกินไป 
 ในระยะเริ่มแรกที่มีการใชแรงงานหญิง  ก็มักจะใชใหหญิงทํางานที่มีการใช            
กําลังกายนอย  เปนอุตสาหกรรมเบาแตก็มีความเรงรัดในการทํางานเพราะผูหญิงสวนใหญขยัน 
อดทน เชื่อฟง และยินยอมงายกวาชาย นายจางจึงนิยมที่จะใชแรงงานหญิงโดยมีการใชแรงงาน
หญิงเพิ่มมากขึ้นในงานตางๆ จนกระทั่งเกิดปญหาขึ้นมา เพราะหญิงมีลักษณะทางสรีระบอบบาง
กวาชาย ไมเหมาะที่จะทํางานหนักไมวาจะเปนการยก แบก หาม ทูน ลาก หรือเข็นของหนักเกิน
สมควร การทํางานในที่สูงๆ หรือแมแตการทํางานบางประเภท เชน งานบริการหรือการทํางานใน
บางเวลา บางสถานที่ซ่ึงอาจทําใหหญิงตกเปนเหยื่อทางเพศได ประกอบกับหญิงยังตองตั้งครรภให
กําเนิดบุตร ทําหนาที่แม ไมเหมาะที่จะใหทํางานหนักเกินกําลัง จึงเกิดแนวคิดที่จะใหความคุมครอง
แกแรงงานหญิงเปนพิเศษกวาชาย ในขณะเดียวกันก็เกิดการเลือกปฏิบัติทางเพศของนายจางขึ้น มี
การกีดกันทางเพศสูงในการทํางานซึ่งหญิงมีความสามารถที่จะทําไดเชนเดียวกับชาย จายคาจาง
หญิงต่ํากวาชาย ชายไดรับการสงเสริมในเรื่องการพัฒนาฝมือมากกวา ไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น
ทํางานในตําแหนงที่สูงกวา สําคัญกวาหญิงเปนตน24 
 จากปญหาตางๆ ในการใชแรงงานหญิงและความจําเปนที่ยังตองมีแรงงานหญิงอยูใน
ภาคอุตสาหกรรมและบริการ แตการปฏิบัติตอหญิงหรือการใหความคุมครองแกแรงงานหญิง       
ยังมิไดเปนระเบียบแบบแผนอันเดียวกัน จนเมื่อไดมีการจัดตั้งองคการแรงงานระหวางประเทศขึ้น
แลว จึงไดกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับการใชแรงงานหญิงขึ้นตามหลักขององคการสหประชาชาติที่
มุงสงเสริมความเทาเทียมกันแหงสิทธิมนุษยชนไมวาชายหรือหญิง25 
 ประเทศไทยในฐานะที่เปนสมาชิกขององคการแรงงานระหวางประเทศ  จึงไดกําหนด
หลักเกณฑในการใหความคุมครองแรงงานหญิงขึ้นใชบังคับตั้งแตป พ.ศ. 2500 เปนตนมาโดย
กําหนดไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2499 ซ่ึงเปนกฎหมายแรงงานฉบับแรกของไทย
และในกฎหมายแรงงานทุกฉบับก็ไดมีการปรับปรุงแกไขใหสมบูรณยิ่งขึ้น จนถึงฉบับปจจุบัน คือ 

                                                        
24  แหลงเดิม.  หนา 502.  
25  แหลงเดิม.  หนา 503. 
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พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 254126 โดยกฎหมายแตละฉบับมีสาระสําคัญที่เกี่ยวของกับ
การจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภ ดังนี้ 
  2.2.2.1 พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 
    เจตนารมณในการประกาศใชพระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 ปรากฏชัดใน
ถอยแถลงของนายกรัฐมนตรี (ฯพณฯ จอมพล ป.พิบูลสงคราม) ซ่ึงกลาวตอสภาผูแทนราษฎรใน
วันที่เสนอรางทามกลางการสดับตรับฟงของคนงานซึ่งชุมนุมอยูบริเวณสภาผูแทนราษฎร และ
ประชาชนผูรวมใจซึ่งสดับตรับฟงจากวิทยุกระจายเสียง นายกรัฐมนตรีไดกลาววา “โดยที่ประเทศ
ไทยไดวิวัฒนาการมาจนถึงบัดนี้ พาณิชยกรรม อุตสาหกรรม และธุรกิจ มีความเจริญมากขึ้น จนถึง
ขั้นที่จะมีการคุมครองแรงงานเพื่อประโยชนรวมกัน และการประสานงานตลอดจนความเขาใจอนัดี
ซ่ึงกันและกันระหวางนายจางกับลูกจาง และโดยที่ไดคํานึงถึงการที่ประเทศไทยไดเขารวมเปน
สมาชิกขององคการกรรมกรระหวางประเทศมาแตแรกตั้ง ซ่ึงเปนการแสดงความสนใจของประเทศ
ไทยตอการใชแรงงาน อันเปนปจจัยสําคัญในทางเศรษฐกิจ ทั้งในดานการผลิตและบริโภค และโดย
ที่รัฐบาลนี้มีนโยบายสงเสริมแรงงานเพื่อประโยชนสวนรวมในอันที่จะพัฒนาเศรษฐกิจและ
สงเสริมความเปนธรรมแกสังคมตามครรลองแหงระบอบเสรีประชาธิปไตย จึงเห็นสมควร         
ตรากฎหมายวางระเบียบการใชแรงงาน หรือสภาพการทํางาน รับรองสิทธิของลูกจางที่จะกอตั้ง 
และการเขารวมสหภาพแรงงาน เจรจาตอรองกับนายจาง ตลอดจนกําหนดวิธีแกปญหาขอขัดแยง
ระหวางกัน เพื่อใหเปนมาตรฐานที่จะเปนหลักประกัน  สวัสดิภาพอนามัย และความมั่นคงในการ
ทํางานประกอบอาชีพและในฐานะที่ประเทศไทยเปนสมาชิกองคการกรรมกรระหวางประเทศ    
มาตั้งแตดั้งเดิม จึงเปนการสมควรที่จะตองออกกฎหมายวาดวยกรรมกรใหสอดคลองตามแนวทางที่
องคการวางไว”27 
   พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 มีลักษณะเปนกฎหมายเกี่ยวกับการคุมครองแรงงาน
และการแรงงานสัมพันธฉบับแรกของประเทศไทย มีบทบัญญัติเกี่ยวกับการคุมครองแรงงานใน
เร่ือง วันเวลาทํางาน วันหยุด วันพักผอนประจําป คาจาง การเลิกจาง เงินคาทดแทน สวัสดิการ  การ
คุมครองการใชแรงงานหญิงและเด็ก28 โดยกฎหมายฉบับดังกลาวมีการคุมครองการใชแรงงานหญิง
มีครรภดังนี้29 
  1) ลักษณะงานตองหามที่อาจเปนอันตรายตอสุขภาพ และรางกาย 

                                                        
26  แหลงเดิม. 
27  จุรินทร มีมุงธรรม.  (2545).  วิวัฒนาการกฎหมายคุมครองแรงงาน.  หนา 40-41. 
28  แหลงเดิม.  หนา 41-42 
29  นิคม จันทรวิทูร.  (2529).  แนวคิดและวิวัฒนาการของกฎหมายแรงงาน .  หนา 45-46. 
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    ในเรื่องดังกลาวนี้ กฎหมายฉบับดังกลาว มิไดบัญญัติลักษณะงานตองหามที่อาจ 
เปนอันตรายตอสุขภาพและรางกาย ในการทํางานของลูกจางหญิงมีครรภไวเปนการเฉพาะ 
ดวยเหตุนี้  ในเรื่องดังกลาว จึงใชกฎเกณฑลักษณะงานตองหาม ที่หามมิใหนายจางจางลูกจางซึ่งเปน
หญิงทั่วไปทํา  กลาวคือ มาตรา 8 วรรคสอง ไดบัญญัติวา งานอันอาจเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย
หรือรางกายกับลูกจาง ใหกําหนดโดยกฎกระทรวงและกฎกระทรวง (พ.ศ. 2500) ซ่ึงออกตามความ
ในพระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 ไดกําหนดงานอันอาจเปนอันตรายตอสุขภาพและรางกาย 
ของลูกจาง เชน งานที่ตองทําใตดิน ใตน้ํา หรือตองทําในถ้ําอุโมงค หรือปลองในภูเขา งานที่เกี่ยวกับ
วัตถุระเบิดและในมาตรา 14 ยังไดบัญญัติกําหนดหามมิใหนายจางใชลูกจางหญิงทํางาน ยก แบก 
หาม ทูน ลาก หรือเข็นของหนักเกินอัตราน้ําหนักในกฎกระทรวง โดยไดมีการกําหนดอัตราน้ําหนัก
ดังนี้ 
    (1) สามสิบกิโลกรัม สําหรับการยก แบก หาม หรือลากของในที่ราบ 
     (2) ยี่สิบหากิโลกรัม สําหรับการยก แบก หาม หรือลาก ซ่ึงตองปนบันได หรือที่สูง 
     (3) หกรอยกิโลกรัม สําหรับการเข็นของ ซ่ึงตองบรรทุกลอเล่ือนที่ใชราง หรือ 
    (4) สามรอยกิโลกรัม  สําหรับการเข็นของ ซ่ึงตองบรรทุกลอเล่ือนที่ไมใชราง 
  2) กําหนดเวลาในการทํางาน 
    ในเรื่องกําหนดเวลาในการทํางานนั้น กฎหมายฉบับดังกลาวก็มิไดมีการกําหนดใน
เร่ืองดังกลาวสําหรับลูกจางหญิงมีครรภไวเปนการเฉพาะ ดวยเหตุนี้ในเรื่องกําหนดเวลาในการ
ทํางานของลูกจางหญิงมีครรภนั้น จึงใชกฎเกณฑในเรื่องกําหนดเวลาในการทํางานของการจาง
แรงงานหญิงทั่วไป กลาวคือ ในมาตรา 15 ไดมีการบัญญัติ หามมิใหนายจางใหลูกจางหญิง ทํางาน
ในสถานที่ทํางานและในระหวางเวลาดังตอไปนี้ 
    (1) สถานประกอบการอุตสาหกรรม ในระหวางเวลา 22.00 นาฬิกา ถึง 06.00 
นาฬิกา 
    (2) สถานประกอบการพาณิชยกรรม หรือสถานประกอบธุรกิจ ในระหวางเวลา 24.00 
นาฬิกา  ถึง  06.00 นาฬิกา เวนแตเปนงานอันมีลักษณะที่จะตองทําติดตอกันไป หรือเปนงาน ซ่ึงตาม
ลักษณะและสภาพที่จะตองทําในระหวางเวลาดังกลาว ทั้งนี้เจาหนาที่ไดอนุญาตแลว 
    นอกจากนี้ ในมาตรา  16 ยังไดบัญญัติ หามไมใหนายจางซึ่งเปนหญิงที่มีอายุยัง 
ไมถึงสิบแปดป และยังไมไดทําการแตงงาน เขามาทํางานในสถานเริงรมยตางๆ ดวย 
  3)    สิทธิการลาคลอด 
    ลูกจางหญิงมีครรภจะลาคลอดตามสิทธิไดนั้นตองมีใบรับรองแพทยแผนปจจุบัน
ช้ันหนึ่งมาแสดงตอนายจางดวยวาไดมีการตั้งครรภ จึงจะมีสิทธิลาหยุดงานเพื่อการคลอดบุตรได    
ซ่ึงบัญญัติอยูในมาตรา 17 โดยใหสิทธิแกลูกจางหญิงมีครรภมีสิทธิหยุดงานสามสิบวันกอนวัน
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คลอด และสามสิบวันภายหลังวันคลอด หากปรากฏวาหญิงนั้นไดทํางานติดตอกันมาแลวไมนอย
กวาหกเดือน ก็ใหมีสิทธิไดรับคาจางเทาอัตราที่ไดรับอยูไมนอยกวาสามสิบวัน นอกจากนี้ถาหญิง
ซ่ึงมีสิทธิหยุดงานตามมาตรา 17 ยังไมอาจทํางานไดเนื่องจากเจ็บปวย หากมีใบรับรองแพทย     
แผนปจจุบันชั้นหนึ่งมาแสดงวาการเจ็บปวยนั้นเกิดขึ้นจากการคลอดจรงิและไมสามารถทาํงานไดแลว
ก็ใหมีสิทธิหยุดงานโดยไมไดรับคาจางอีกไมเกินสามสิบวัน ซ่ึงบัญญัติอยูในมาตรา 18  เปนกรณีที่
ลูกจางซึ่งไดลาคลอดบุตรครบกําหนดแลว แตยังไมสามารถที่จะเริ่มทํางานไดเนื่องจากสุขภาพ ยังไม
แข็งแรง  ก็สามารถที่จะขอลาหยุดตอไดอีกสามสิบวันโดยไมไดรับคาจาง แตตองมีใบรับรองแพทย
แผนปจจุบันชั้นหนึ่งมาแสดง 
    จึงอาจกลาวไดวาพระราชบัญญัติฉบับนี้เปนฉบับแรกที่ไดมีการคุมครองการใช
แรงงานหญิง แตกฎหมายฉบับนี้ใชบังคับไดประมาณปเศษ ก็ตองถูกยกเลิกไป30 โดยมีการตรา
ประกาศ คณะปฏิวัติ ฉบับที่ 19 ลงวันที่  31 ตุลาคม พ.ศ. 2501 
  2.2.2.2  ประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 19 ลงวันที่ 31 ตุลาคม พ.ศ. 2501 
    หลักการและเหตุผลที่คณะปฏิวัติยกเลิกพระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 นั้น 
ปรากฏตามคําปรารภในตอนตนประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 19 ดังนี้ “โดยที่พระราชบัญญัติ
แรงงาน พ.ศ. 2499 มีบทบัญญัติไมเหมาะสมเปดชองทางใหเปนเครื่องมือ ยุยงสงเสริมใหเกิดความ
ราวฉานระหวางนายจางและลูกจาง ทําลายความเห็นใจความประนีประนอมระหวางกันกับทั้งเปน
โอกาสใหตัวแทนคอมมิวนิสตอาศัยบทบัญญัติแหงพระราชบัญญัตินี้ เปนเครื่องมือยุยงลูกจาง
ในทางที่     มิชอบ อันเปนกลวิธีเพื่อจุดประสงคตามแผนการ ทั้งนี้ทําใหเกิดการระส่ําระสายในการ
ประกอบอุตสาหกรรม พาณิชยกรรม เปนภัยรายแรงแกการดําเนินการทางเศรษฐกิจเพื่อความ
รุงเรืองของประเทศ” 31 และประกาศของคณะปฏิวัติฉบับนี้ไดใหอํานาจกระทรวงมหาดไทยออก
ประกาศเรื่องการคุมครองแรงงานขึ้นมาใชบังคับแทน  แตเนื้อหาสวนใหญก็ เปนไปตาม
พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 โดยไดนํามาบัญญัติใหมในประกาศกระทรวงมหาดไทย รวม 
5 ฉบับดวยกัน คือ 
     1)  ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง กําหนดเวลาการทํางาน วันหยุดงานของ
ลูกจางการใชแรงงานหญิงและเด็ก การจายคาจาง และการจัดใหมีสวัสดิการเพื่อสุขภาพอนามัย 
ของลูกจาง ลงวันที่ 20 ธันวาคม พ.ศ. 2501 

                                                        
30  ไพศิษฐ  พิพัฒนกุล.  (2524).  กฎหมายแรงงาน.  หนา 12. 
31  วิชัย โถสุวรรณจินดา.  (2544).  แรงงานสัมพันธ:  กุญแจแหงความรวมมือระหวางนายจางและ 

ลูกจาง. หนา 25-26. 
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     2)  ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง กําหนดงานอันอาจเปนอันตรายตอ
สุขภาพอนามัยหรือรางกายของลูกจางและงานเบา ลงวันที่ 5 มกราคม พ.ศ. 2502 
     3)  ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การหยุดงานประจําสัปดาห ลงวันที่       
23 มีนาคม พ.ศ. 2507 
     4)  ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการจายเงินทดแทน    
ลงวันที่ 20 ธันวาคม พ.ศ. 2501 
     5)  ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองโรคซึ่งเกิดขึ้นเกี่ยวกับการทํางาน ลงวันที่ 
31 ตุลาคม พ.ศ. 2501 
    ตอมาเมื่อมีการปฏิวัติในเดือนพฤศจิกายน พ.ศ.2514 คณะปฏิวัติไดเห็นชอบ 
ที่จะปรับปรุงแกไขกฎหมายแรงงานใหม  จึงไดออกประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ 103 ลงวันที่           
16 มีนาคม 2514 ยกเลิกประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ 19 และพระราชบัญญัติกําหนดวิธีระงับ   
ขอพิพาทแรงงาน พ.ศ. 2508 และใหอํานาจกระทรวงมหาดไทยออกประกาศกําหนดการคุมครอง
แรงงานและในเรื่องแรงงานสัมพันธ ซ่ึงตอมาไดมีประกาศกระทรวงมหาดไทยออกบังคับใชอีก
หลายฉบับ 
  2.2.2.3 ประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2515  
    มีหลักการและเหตุผลในการประกาศใชก็เนื่องจากปจจุบันนี้ประเทศไทยได
พัฒนาไปในทางอุตสาหกรรม โรงงานตางๆ เกิดขึ้นมากแรงงานจึงเปนทรัพยากรอันสําคัญของชาติ 
ขอพิพาทแรงงานระหวางนายจางและลูกจางไดเกิดขึ้นมากเกี่ยวกับปญหาคาจางและการทํางาน 
กฎหมายแรงงานที่เปนหลักสําคัญและใชบังคับมาแตเดิมนั้น ไดแกประมวลกฎหมายแพงและ
พาณิชยบรรพ 3 ลักษณะ 6 จางแรงงาน ซ่ึงเปนเพียงพื้นฐานของสัญญาจางแรงงานและรับรองสิทธิ
เบื้องตนของนายจางและลูกจางตามสัญญาจางแรงงานเทานั้น ไมอาจครอบคลุมไปถึงขอพิพาท
แรงงานตางๆ และไมอาจใหความคุมครองแกลูกจางที่อาจจะตกอยูภายใตการบังคับบัญชาโดย 
ไมชอบธรรมของนายจางบางรายได จึงจําเปนที่จะตองมีกฎหมายแรงงานอื่นๆ เพิ่มเติมขึ้นมา 
เพื่อใหเหมาะสมแกการใชบังคับใหเกิดความไมเปนธรรมแกนายจางและลูกจาง กฎหมายแรงงาน
ไดมีการตราขึ้นมาใชบังคับแลวยกเลิกไปดวยกฎหมายฉบับใหม เปนการแกไขปรับปรุงวิวัฒนาการ
จากกฎหมายแรงงานเดิมที่เคยใชบังคับ32 ทั้งนี้ไดมีการเพิ่มบทบัญญัติเร่ืองของสิทธิของลูกจางหญิง
มีครรภ ดังนี้33 
 

                                                        
32  ประคนธ พันธุวิชาติกุล.  (2525).  คําอธิบายกฎหมายคุมครองแรงงาน.  หนา 1. 
33  กระทรวงมหาดไทย.  (2515).  ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองการคุมครองแรงงาน ขอ 13-16.  
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    1) ลักษณะงานตองหามที่อาจเปนอันตรายตอสุขภาพและรางกาย 
     ในเรื่องดังกลาวนี้กฎหมายฉบับดังกลาว มิไดบัญญัติลักษณะงานตองหาม 
ที่อาจเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัยและรางกาย ในการทํางานของลูกจางหญิงมีครรภไวเปนการ
เฉพาะจึงใชกฎเกณฑลักษณะงานตองหามที่อาจเปนอันตรายตอสุขภาพและรางกายเชนเดียวกับการ
จางลูกจาง  ซ่ึงเปนหญิงทั่วไปที่บัญญัติไวในขอ 13 และ ขอ 14 ทั้งนี้ กฎหมายฉบับดังกลาวก็ให
สิทธิคุมครองตอสุขภาพและรางกายแกลูกจางหญิงมีครรภเปนกรณีพิเศษ ไมวาในระยะกอนคลอด
หรือหลังคลอด หากวาในระหวางที่ตั้งครรภหรือภายหลังที่คลอดบุตร ตัวลูกจางซึ่งเปนหญิงเห็นวา
งานที่ตนเองทําอยูอาจเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัยของตนเองหรือของบุตร กฎหมายก็บัญญัติให
สิทธิแกลูกจางหญิงมีครรภมีสิทธิขอใหนายจางเปลี่ยนงานในหนาที่เปนการชั่วคราวกอนหรือหลัง
คลอดก็ได แตลูกจางหญิงมีครรภจะตองมีใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งมาแสดงวาไมอาจ
ทํางานในหนาที่เดิมไดและเมื่อลูกจางหญิงมีครรภขอใหนายจางเปลี่ยนงานในตําแหนงเดิมแลว 
นายจางตองพิจารณาเปลี่ยนงานใหแกลูกจางนั้นตามสมควร 
    2) กําหนดเวลาในการทํางาน 
     ในเรื่องกําหนดเวลาในการตองหามที่หามมิใหลูกจางหญิงมีครรภทํางาน
นั้น มิไดมีการบัญญัติไวเปนการเฉพาะดังนั้นจึงใชกฎเกณฑเชนเดียวกับการจางแรงงานหญิงทั่วไป 
คือ บทบัญญัติในขอ 16 ไดบัญญัติหามมิใหนายจาง ใหลูกจางซึ่งเปนหญิงทํางานในระหวางเวลา 
24.00 นาฬิกา ถึง 06.00 นาฬิกา แตมีขอยกเวนยอมใหลูกจางซึ่งเปนหญิงทํางานใน เวลาที่ตองหาม
ตามลักษณะงาน ดังตอไปนี้ 
     (1) งานที่มีลักษณะตองทําติดตอกันไป หรือ 
     (2) งานกะ คือ งานที่ลูกจางมาทํางานเปนผลัด ในกิจการบางประเภทที่ตอง
เรงการผลิตใหทันตลาด หรือจําเปนตองใหบริการแกลูกคาตลอดเวลา 
     (3) งานที่มีลักษณะและสภาพที่ตองทําในเวลาดังกลาว สวนมากไดแกงาน
ที่ตองปฏิบัติในตอนเชากอนย่ํารุง เพื่อเตรียมงานอื่น 
     นอกจากนี้ยังไดกําหนดวิธีการคุมครองลูกจางซึ่งเปนหญิง ที่ทํางานบาง
ลักษณะในระหวางเวลาที่หามไว คือในระหวางเวลาเที่ยงคืนถึงหกโมงเชา โดยใหพนักงานตรวจ
แรงงานเปนผูดูแล กลาวคือ ในกรณีที่พนักงานตรวจแรงงานเห็นวาการที่นายจางใหลูกจางซึ่งเปน
หญิงทํางานบางลักษณะในเวลาหามลูกจางซึ่งเปนหญิงทํางาน อาจเปนอันตรายตอสุขภาพและ
ความปลอดภัย นั้น ใหพนักงานตรวจแรงงานรายงานตออธิบดีกรมแรงงาน เพื่อพิจารณาสั่งให
นายจางเปลี่ยนเวลาทํางานและใหนายจางปฏิบัติตามดวย 
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     และในขอ 15 กฎหมายไดกําหนดหามมิใหนายจางรับลูกจางหญิง ที่มีอายุ
ต่ํากวาสิบแปดปที่ยังมิไดทําการสมรสทํางานในกิจการบางอยาง เชน สโมสรราตรี สถานเตนรํา        
สถานฝกสอนเตนรํา สถานขายและเสพสุรา สถานอาบอบนวด โรงแรม  เปนตน 
    3) สิทธิการคลอด 
     ในเรื่องดังกลาวนี้ไดบัญญัติไวในขอ 18 ที่ใหสิทธิลูกจางซึ่งเปนหญิงมีสิทธิ
ลาคลอดกอนและหลังคลอดครรภหนึ่งไมเกินเกาสิบวัน มีสิทธิไดรับคาจางในวันทํางานตลอด
ระยะเวลาที่  ลาแตไมเกินสี่สิบหาวัน โดยวันลาดังกลาวใหนับรวมวันหยุดที่มีระหวางวันลาดวย 
  2.2.2.4  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
    โดยที่ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงาน ซ่ึงออกตามความ
ในประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม 2515 ไดใชบังคับมาเปนเวลา 25 ปเศษ
แลวเนื้อหาบางสวนไมเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบัน จึงสมควรที่จะไดมีการบัญญัติกฎหมาย    
วาดวยการคุมครองแรงงานใหมโดยผานการพิจารณาจากรัฐสภาตามระบอบประชาธิปไตย
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  มีสาระสําคัญทั้งที่เปนหลักการใหมรวบรวมการ
คุมครองไวเปนหมวดหมู เพิ่มเติม ปรับปรุง และแกไขขอบกพรองจากเดิมใหเหมาะสมและ
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทั้งในดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม อยางไรก็ตามหลักการที่ถือ
ไดวาเปนหัวใจสําคัญของการใหความคุมครองแรงงานแกผูใชแรงงานก็คือ การคุมครองแรงงาน
ตั้งแตแรกเริ่มเขาทํางาน จนกระทั่งส้ินสุดการจาง ยังคงเปนหลักการที่ไมไดเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม
แตไดเพิ่มเพิ่มเติมการคุมครองภายหลังออกจากงานไวดวย34 
    พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เปนกฎหมายคุมครองแรงงานฉบับ
ใหมที่ใชกันอยูในปจจุบันโดยประกาศในราชกิจจานุเบกษา วันที่ 20 กุมภาพันธ พ.ศ. 2541 มีผลใช
บังคับตั้งแตวันที่ 19 สิงหาคม 2541 ไดยกเลิกประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม 
พ.ศ. 2515 ทําใหประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองการคุมครองแรงงาน ลงวันที่ 16 เมษายน พ.ศ.2515 
ซ่ึงเปนกฎหมายคุมครองแรงงานฉบับเดิมที่ออกโดยอาศัยอํานาจประกาศของคณะปฏิวัติดังกลาวถูก
ยกเลิกไปดวย พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ยังคงหลักการเดิมตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เร่ืองการคุมครองแรงงาน ลงวันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2515 กลาวคือ กําหนดสิทธิ
หนาที่ของนายจางลูกจางในอันที่จะพึงปฏิบัติตอกันอยางเหมาะสมและเปนธรรมกับทั้งสองฝายและมี
การไขเพิ่มเติมในบางกรณีเพื่อยกระดับมาตรฐานแรงงานใหมีคุณภาพสูงขึ้น35 และลาสุดไดมีการ

                                                        
34  กลุมนักกฎหมายแรงงาน.  (2541).  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541.  หนา 1. 
35  สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม. (2541). 

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541.  หนา 1. 
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แกไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ขึ้นอีกสองฉบับ คือ พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 255136 และ พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 255137 
ซ่ึงจะขอกลาวถึงกฎหมายเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภโดยละเอียดใน
บทที่ 3 ตอไป 
  2.2.2.5 พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 
    กฎหมายประกันสังคม เปนกฎหมายที่กําหนดการใหหลักประกันแกบุคคลใน
สังคมที่มีปญหา หรือความเดือดรอนทางดานการเงิน เนื่องจากการประสบเคราะหภัย หรือมี
เหตุการณอันทําใหเกิดปญหาในการดํารงชีพ ซ่ึงตองการไดรับความชวยเหลือ ในลักษณะเฉลี่ยความ
เส่ียงเฉลี่ย ทุกขสุขรวมกันระหวางประโยชนในสังคมโดยการรวบรวมเงินเขาเปนกองทุนและจาย
ชวยเหลือนั้นก็คือ ผูที่สงเงินสมทบเขากองทุนที่ไดปฏิบัติตามเงื่อนไขอันกอใหเกิดสิทธิที่จะไดรับ
ความคุมครอง 
    องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour Organization: ILO) ได
ออกอนุสัญญาความมั่นคงทางสังคม (มาตรฐานขั้นต่ํา) ฉบับที่ 102 พ.ศ. 2495 ขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศ (ILO Social Security Convention (Minimum Standard) เมื่อวันที่ 28 มิถุนายน 
2495 โดยไดมีการกําหนดประโยชนทดแทนครอบคลุม 9 สาขา คือ 
    (1)  การใหประโยชนทดแทนการรักษาพยาบาลทางแพทย 
    (2)  การใหประโยชนทดแทนการเจ็บปวย  
    (3)  การใหประโยชนทดแทนการวางงาน 
    (4)  การใหประโยชนทดแทนการชราภาพ 
    (5)  การใหประโยชนทดแทนอุบัติเหตุและการเจ็บปวยเนื่องจากงาน 
    (6)  การใหประโยชนทดแทนการสงเคราะหครอบครัว 
    (7)  การใหประโยชนทดแทนการเปนมารดา (มีบุตร) 
    (8)  การใหประโยชนทดแทนการทุพพลภาพ 
    (9)  การใหประโยชนทดแทนการขาดผูอุปการะ 
    นอกจากนี้ ประโยชนทดแทนในโครงการประกันสังคม นอกเหนือจาก
มาตรฐานขั้นต่ําซ่ึงกําหนดโดยองคการแรงงานระหวางประเทศแลว การสํารวจของสํานักบริหาร

                                                        
36  ราชกิจจานุเบกษา  เลม 125 ตอนที่ 39 ก ลงวันที่ 27 กุมภาพันธ 2551 โดยใหใชบังคับเมื่อพนกําหนด

เกาสิบวันนับแตวันประกาศในราชกิจจานุเบกษา ซึ่งมีผลใชบังคับตั้งแตวันที่ 27 พฤษภาคม 2551 เปนตนไป  
37  ราชกิจจานุเบกษา  เลม 125 ตอนที่ 39 ก  ลงวันที่ 27 กุมภาพันธ 2551  โดยใหใชต้ังแตวันถัดจากวัน

ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ซึ่งมีผลใชบังคับต้ังแตวันที่ 28 กุมภาพันธ 2551 เปนตนไป 
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ประกันสังคมสหรัฐอเมริกา (Social Security Administration, USA, 2004) รวมกับสมาคมการ
ประกันสังคมระหวางประเทศ (International Social Security Association) ระบุวาในแตละประเทศ
จะมีโครงการประกันสังคม 5 ประเภท คือ 
    (1) การประกันชราภาพ ทุพพลภาพ และผูรอดชีวิต (Old Age, Disability, and 
Survivors) 
    (2)  การประกันความเจ็บปวยและการคลอดบุตร (Sickness and Maternity) 
    (3)  การประกันการบาดเจ็บในการทํางาน (Work Injury) 
    (4)  การประกันการวางงาน (Unemployment) 
    (5)  การสงเคราะหครอบครัว (Family Allowance) 
    หมายความวา ประเทศตางๆ ในโลกควรมีการจัดทําระบบประกันสังคมให
ประชาชนไดรับประโยชนทดแทนอยางนอยไมควรต่ํากวา 5 ประเภท และเมื่อเวลาผานไป หากมี
การพัฒนาปรับปรุงและมีความพรอมมากยิ่งขึ้นก็ควรจะขยายใหครอบคลุมมากที่สุดหากรวมแลว
สามารถเขาเปน 9 ประเภทไดจะเหมาะสมสําหรับการดําเนินการบรรลุเปาหมายของประกันสังคม38 
    กฎหมายประกันสังคมของประเทศไทย เกิดขึ้นจากการเรียกรองของผูใช
แรงงานที่พยายามผลักดันใหมีระบบประกันสังคมขึ้นในประเทศไทยหลายตอหลายครั้งนับตั้งแตป           
พ.ศ. 2497 ซ่ึงพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2497 ในสมัยรัฐบาลที่มีจอมพล ป.พิบูลสงคราม 
เปนนายกรัฐมนตรี ไดมีการออกกฎหมายประกันสังคมฉบับแรก แตก็ไมไดนําออกใชบังคับ
เนื่องจากเหตุผลและความจําเปนบางอยาง ตอมาในสมัยรัฐบาลที่มี พลเอก เปรม ติณสูลานนท  เปน
นายกรัฐมนตรี ผูใชแรงงานและผูที่เกี่ยวของก็ไดพยายามที่จะผลักดันใหกฎหมายประกันสังคม
ออกมาใชบังคับอีกครั้งหนึ่ง แตก็ยังไมประสบความสําเร็จ เนื่องจากรัฐบาลไมมีเงินพอที่จะ
สนับสนุนโครงการนี้ได จนมาถึงสมัยรัฐบาลที่มี พลเอก ชาติชาย ชุณหะวัณ  เปนนายกรัฐมนตรี  
จึงไดมีการนํารางพระราชบัญญัติประกันสังคมเขาสูการพิจารณาของสภาผูแทนราษฎรและวุฒิสภา 
และมีผลใชบังคับเปนกฎหมาย คือ พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 เมื่อวันที่ 2 กันยายน
พ.ศ. 2533 และมีการแกไขใหเกิดความเหมาะสมตามระยะเวลา คือ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2537 และ 
(ฉบับที่ 3) พ.ศ. 254239 
    ตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 แกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2537 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ.  2542 ในชวงแรกของการดําเนินการได

                                                        
38  ฐนันดรศักดิ์ บวรนันทกุล.  (2550).  รายงานการวิจัย เร่ือง แนวทางการขยายคุมครองประกันสังคม

แกผูประกันตนซึ่งมิใชลูกจาง.  หนา 15-16. 
39  แหลงเดิม.  หนา 90. 
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ใหความคุมครองแกลูกจางในสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 20 คนขึ้นไป ตอมาไดขยายความ
คุมครองเปนระยะๆ  ดังนี้ 
    ป 2536 ไดขยายความคุมครองไปยังสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 10 คน
ขึ้นไป 
    ป 2545 (เดือน เมษายน) ไดขยายความคุมครองไปยังสถานประกอบการที่มี
ลูกจางตั้งแต 1 คนขึ้นไป ทั้งนี้ไดมีขอยกเวนไมคุมครองลูกจางบางประเภท ตามมาตรา 4 ของ
พระราชบัญญัติประกันสังคม 
  2.2.3  แนวความคิดเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภ 
 แนวคิดเรื่องสุขภาพของมารดามีความสัมพันธอยางมากกับแนวคิดเกี่ยวกับการจัด
สวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภ จนกอใหเกิดการเคลื่อนไหวเรียกรองสิทธิลาคลอด  
90 วัน ซ่ึงนับเปนปฏิวัติการแรกสุดที่กลุมบูรณาการแรงงานสตรีไดเขารวมเคล่ือนไหวและ 
มีบทบาทอยางสําคัญ การเริ่มรณรงคในเรื่องนี้ เกิดขึ้นเมื่อปลายป พ.ศ. 2534 เมื่อรัฐบาล                          
นายอานันท  ปนยารชุน มีมติใหขาราชการไดรับสิทธิลาคลอด 90 วัน โดยไดรับเงินเดือนเต็ม        
แตไมไดพิจารณาสิทธิดังกลาวใหกับคนงานภาคเอกชน ในขณะนั้นแรงงานหญิงภาคเอกชนมีสิทธิ
ลาคลอดไดเพียง 60 วันโดยไดรับคาจางเพียง 30 วันแรกเทานั้น อีก 30 วันไมไดรับคาจาง ทําให
คนงานสวนใหญใชสิทธิลาคลอดเพียง 30 วันเทานั้น เพราะหากไมมาทํางานก็ไมมีรายไดเพียงพอ
สําหรับครอบครัว เมื่อกลับมาทํางานในสภาพรางกายที่ยังไมพรอม ไดกอใหเกิดปญหาสุขภาพกับ
คนงานหญิงเหลานั้น อาทิ เจ็บแผล ปวดมดลูก เมื่อคนงานหญิงที่เพิ่งคลอดใหมตองรีบกลับเขามา
ทํางานในโรงงานทําใหจําตองสงลูกนอยกลับบานในชนบท ปญหาที่เกิดขึ้นทําใหเสียงเรียกรอง
เพื่อใหคนงานหญิงภาคเอกชนมีสิทธิลาคลอด 90 วันโดยไดรับคาจางเต็มดังกึกกองและนําไปสูการ
รวมตัวในป  พ .ศ .  2535 เปนคณะกรรมการรณรงคเพื่อสิทธิลาคลอดขึ้น  อันประกอบดวย             
กลุมคนงานหญิง องคกรแรงงานทั้งภาครัฐและเอกชนระดับตางๆ องคกรพัฒนาเอกชนที่ทํางาน
ดานแรงงาน สตรี และเด็ก และนักวิชาการ โดยมี น.ส. อรุณี  ศรีโต เปนผูนําคนสําคัญ40 
 การรณรงคทําในหลายรูปแบบ มีทั้งการศึกษาขอมูล ทําขอช้ีแจงเหตุผลและใหขอมูล
ขอเท็จจริงแกสาธารณชน การจัดนิทรรศการ การจัดประชุม จัดร้ิวขบวนเดินรณรงค การยื่น        
ขอเรียกรองตอรัฐบาลในโอกาสวันสตรีสากล พ.ศ. 2535 และเมื่อผูนําสตรีไดมารวมตัวกันเปนกลุม
บูรณาการแรงงานสตรีแลว กลุมก็ไดกาวขึ้นมาแสดงบทบาทเปนแกนนําสําคัญในการเคลื่อนไหว
ประเด็นนี้41 

                                                        
40  ธนิสร  เส็งสุข.  (2549).  การใชสิทธิลาคลอดบุตรของลูกจางหญิงในบริษัท A.  หนา 13-14. 
41  แหลงเดิม.  หนา 14. 
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 วันที่ 7 มีนาคม 2536 ไดมีการจัดเดินขบวนใหญ มีคนทองเขารวมขบวนดวย โดยตั้ง
แถวที่อนุสาวรียชัยสมรภูมิ และเดินไปยังบานนายกรัฐมนตรี นายชวน หลีกภัย ที่ซอยหมอเหลง็เพือ่
ยื่นหนังสือ ตอมาวันที่ 25 เมษายน 2536 ไดจัดใหมีการชุมนุมครั้งใหญอีกครั้ง โดยตั้งขบวนแถวที่
อนุสาวรียประชาธิปไตย แลวเดินไปที่ศาลาวาการกรุงเทพมหานคร  เพื่อสมทบกับผูใชแรงงานทีไ่ป
ใชสิทธิเลือกตั้งผูพิพากษาสมทบศาลแรงงาน จากนั้นเดินไปประทวงยืดเยื้อที่หนาทําเนียบรัฐบาล 
จนกระทั่งวันที่ 27 เมษายน 2536 อันเปนวันประชุมคณะรัฐมนตรี น.ส. อรุณี ศรีโต ไดเปนตัวแทน
เขาไปเจรจากับรัฐบาล ในที่สุดคณะรัฐมนตรีก็มีมติอนุมัติตามขอเรียกรองของคนงานและได 
ออกประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองการคุมครองแรงงานในวันที่ 28 เมษายน 2536 ใหมีผลบังคับ
ใชตั้งแตวันที่ 1 พฤษภาคม 2536 เปนตนมา42  
 แนวคิดทางดานกฎหมายคุมครองแรงงานจึงเปนการคุมครองลูกจางหญิงใหไดรับ
ความคุมครองในกรณีตางๆ  เพราะเหตุที่ผูหญิงมีสภาพรางกายที่ออนแอกวาผูชาย43 รวมทั้งแรงงาน
หญิงไดเขามามีบทบาทในภาคอุตสาหกรรมและบริการเปนระยะเวลานานมาแลว และนับวันจะมี
การใชแรงงานหญิงกันมากขึ้นโดยลําดับ แตไมไดมีการใหความคุมครองดูแลกันเปนพิเศษ
โดยเฉพาะอยางแทจริง เพราะปรากฏวามีการใชแรงงานหญิงมีครรภทํางานหนักเกินกําลังเปนเหตุ
ใหตองเจ็บปวยและถึงกับลมตายไปก็มี อันเปนการทําลายแรงงานของชาติใหเสียหาย ถาปลอยให
ดําเนินไปเชนนี้ยอมจะกอใหเกิดผลเสียหายแกชาติอยางมากมาย จึงเปนเรื่องจําเปนที่จะตองมีการ
กําหนดมาตรการขึ้นมาใชเปนการบังคับควบคุมการใชแรงงานหญิงใหเปนไปโดยเหมาะสมควบคู
ไปกับการคํานึงถึงประโยชนของนายจางและประเทศชาติดวย44 
 
2.3 แนวทางการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภตามกฎหมายระหวางประเทศ 
 ปญหาการใชแรงงานหญิงเปนอีกปญหาหนึ่งที่สังคมระหวางประเทศใหความสําคัญ 
และเพื่อแกไขปญหาดังกลาวจึงจําเปนตองมีกฎหมายเพื่อเปนมาตรการระหวางประเทศที่ตอง
ปฏิบัติรวมกันซึ่งก็คือ กฎหมายระหวางประเทศ โดยมาตรการตางๆ ปรากฏทั่วไปในรูปแบบของ
ขอตกลงระหวางประเทศ หรืออนุสัญญา และในรูปแบบของขอมติขององคการระหวางประเทศ 
สหประชาชาตินับไดวาเปนองคกรระหวางประเทศที่สําคัญและมีสวนสําคัญอยางยิ่งในการ 
มุงแกไขปญหาการใชแรงงานหญิงโดยถือวาเปนสวนหนึ่งของการคุมครองสิทธิมนุษยชน 
ขั้นพื้นฐาน ทั้งนี้เพื่อใหเปนไปตามภารกิจหลักของสหประชาชาติ คือ การสรางสันติสุขใหเกิดขึ้น

                                                        
42  แหลงเดิม. 
43  แหลงเดิม. 
44  แหลงเดิม.  หนา 502.  
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ในโลกโดยปราศจากสงคราม  เพื่อสงเสริมความเจริญกาวหนาทางเศรษฐกิจและสังคมของ
ประชากรทั้งหลาย45 
   2.3.1  ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน (Universal Declaration of Human Rights) 

องคการสหประชาชาติ (United Nations หรือ UN) ไดกําหนดและประกาศหลักการ
ดานสิทธิมนุษยชนเรียกวา Universal Declaration of Human Rights ในป 2491 (ค.ศ. 1948) กําหนด
แนวทางการคุมครองสิทธิมนุษยชนซึ่งเปนสิทธิพื้นฐานที่บุคคลทุกคนควรไดรับและใหการ
คุมครองอยางเทาเทียมกันไมวาจะอยูในประเทศใดในโลก ซ่ึงไดรวมถึงสิทธิเกี่ยวกับการทํางาน
และการไดรับการคุมครองเกี่ยวกับการทํางานดวย 
 ขอกําหนดเกี่ยวกับแรงงานของ UN Universal Declaration of Human Rights ได
กําหนดหลักการและสาระสําคัญในขอ 23-25 ไวดังนี้ 
 ขอ 23 
 (1)  ทุกคนมีสิทธิในการงาน ในการเลือกงานโดยอิสระในเงื่อนไขอันยุติธรรม และ
เปนประโยชนแหงการงาน และในการคุมครองตอการวางงาน 
 (2)  ทุกคนมีสิทธิที่จะไดรับเงินคาจางเทาเทียมกัน โดยปราศจากการเลือกปฏิบัติใดๆ 
 (3)  ทุกคนที่ทํางานมีสิทธิที่จะไดรับสินจางที่ยุติธรรมและเปนประโยชน ที่จะให
ประกันแกตนเองและครอบครัวแหงตน ซ่ึงความเปนอยูอันคูควรแกเกียรติศักดิ์ของมนุษย และถา
จําเปนก็จะตองไดรับวิถีทางคุมครองทางสังคมอื่น ๆ  เพิ่มเติมดวย 
 (4)  ทุกคนมีสิทธิที่จะจัดตั้ง และที่จะเขารวมสหพันธกรรมกร เพื่อความคุมครองแหง
ผลประโยชนของตน 

ขอ 24 
ทุกคนมีสิทธิในการพักผอนและเวลาวาง รวมทั้งการจํากัดเวลาทํางานตามสมควรและ

วันหยุดงานเปนครั้งคราวโดยไดรับสินจาง 
ขอ 25 

 (1)  ทุกคนมีสิทธิในมาตรฐานการครองชีพอันเพียงพอสําหรับสุขภาพและความเปน  
อยูดีของตนและครอบครัว รวมทั้งอาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย และการดูแลรักษาทางแพทยและ
บริการทางสังคมที่จําเปน และมีสิทธิในความมั่นคงยามวางงาน เจ็บปวย พิการ เปนหมาย วัยชรา 
หรือขาดอาชีพอ่ืนในพฤติการณที่นอกเหนืออํานาจของตน 

                                                        
45  วิวัฒน วองวิวัฒนไวทยะ.  (2542).  การคุมครองการใชแรงงานเด็กตามพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541: ศึกษาเปรียบเทียบกับมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศและกฎหมายตางประเทศ.  หนา 34. 

DPU



 35 

 (2)  มารดาและเด็กมีสิทธิที่จะรับการดูแลรักษาและการชวยเหลือเปนพิเศษ เด็กทัง้ปวง
ไมวาจะเกิดในหรือนอกสมรส จะตองไดรับการคุมครองทางสังคมเชนเดียวกัน 
  2.3.2  อนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบ (Convention on the 
Elimination of All Forms of Discrimination Against Women) 
 อนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบ (Convention on the 
Elimination of All Forms of Discrimination Against Women) เปนอนุสัญญาที่จัดทําขึ้นโดย
องคการสหประชาชาติ  ซ่ึงเปนผลมาจากความพยายามขององคการสหประชาชาติ โดยตระหนักวา
การเลือกปฏิบัติตอสตรีเปนการขัดตอหลักสิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐาน อีกทั้งเปนอุปสรรคตอสตรีใน
การมีสิทธิเทาเทียมกับบุรุษในการเขาไปมีสวนรวมทางดานการเมือง สังคมและเศรษฐกิจ46 สําหรับ
ประเทศไทยไดเขาเปนภาคีอนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบโดยการ
ภาคยานุวัติ เมื่อวันที่ 9 สิงหาคม พ.ศ. 2528 และมีผลใชบังคับตั้งแตวันที่ 8 กันยายน พ.ศ. 2528  
เปนตนมา ประเทศไทยจึงผูกพันที่จะตองปฏิบัติตามเจตนารมณและหลักการของอนุสัญญานี้ โดย
รัฐบาลไทยจะตองกําหนดนโยบายและออกกฎหมายที่จะนําไปใชภายในประเทศใหสอดคลองกับ
อนุสัญญานี้47 และในอนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบ ไดถูกกําหนด
ขึ้นมาเพื่อวางหลักการคุมครองสิทธิสตรี รวมถึงในเรื่องสิทธิและโอกาสที่จะไดรับการจางงาน 
ชนิดเดียวกัน ซ่ึงมีบทบัญญัติที่เกี่ยวกับแรงงานหญิงที่สําคัญโดยสรุป ดังนี้ 
 อนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบไดใหความหมายของคาํวา 
การเลือกปฏิบัติตอสตรี (Discrimination Against Women) หมายถึง การแบงแยก (Distinction)          
การกีดกัน (Exclusion)  หรือการจํากัด (Restriction) ใดๆ เพราะเหตุแหงเพศ ซ่ึงมีผลหรือความ 
มุงประสงคที่จะทําลายหรือทําใหเส่ือมเสียการยอมรับ การไดอุปโภค หรือใชสิทธิโดยสตรี โดย       
ไมคํานึงถึงสถานภาพดานการสมรส บนพื้นฐานของความเสมอภาคของบุรุษและสตรีของสิทธิ
มนุษยชนและเสรีภาพขั้นพื้นฐานในดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมของพลเมืองหรือดาน
อ่ืนๆ  
 ขอ 11. รัฐภาคีจะใชมาตรการที่เหมาะสมทุกอยาง เพื่อขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีใน
ดานการจางงานเพื่อที่จะประกันสิทธิอยางเดียวกันบนพื้นฐานของความเสมอภาคของบุรุษและสตรี 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง 

                                                        
46  สมาคมบัณฑิตสตรีทางกฎหมายแหงประเทศไทยในพระบรมราชินูปถัมภ.  (2535).  เคร่ืองหมายแหง

ความรุงเรือง คือ สภาพแหงสตรี.  หนา 185. 
47  มหาวิทยาลัยเชียงใหม.  คณะสังคมศาสตร.  ศูนยสตรีศึกษา.  (2537).  คูมือกฎหมายสําหรับผูหญิง. 

หนา 22-23.  
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 (ก)  สิทธิที่จะทํางานในฐานะเปนสิทธิอันจะพึงแบงแยกมิไดของมนุษยทั้งปวง 
 (ข)  สิทธิในโอกาสที่จะไดรับการจางงานชนิดเดียวกัน รวมทั้งการใชหลักเกณฑใน
การคัดเลือกเดียวกันในเรื่องของการจางงาน 
 (ค)  สิทธิในการเลือกอาชีพและการทํางานไดอยางเสรี สิทธิในการไดเล่ือนตําแหนง 
ความปลอดภัยในการทํางาน และผลประโยชน รวมทั้งเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารทั้งปวง และสิทธิ
ที่จะไดรับการฝก และการฝกซ้ําดานอาชีพ รวมทั้งภาวะการเปนผูฝกงาน การฝก และการฝกซ้ําดาน
อาชีพในระดับสูง 
 (ง)  สิทธิที่จะไดรับผลตอบแทนเทาเทียมกัน รวมทั้งผลประโยชนและสิทธิที่จะไดรับ
การปฏิบัติที่เสมอภาคกันเกี่ยวกับงานที่มีคุณคาเทาเทียมกัน รวมทั้งความเสมอภาคของการปฏิบัติ
ในการวัดผลคุณภาพของงาน 
 (จ) สิทธิที่จะไดรับประกันสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่งในกรณีของการเกษียณอายุ        
การตกงาน การปวย การทุพพลภาพ  วัยชรา และการหมดสมรรถนะที่จะทํางานอื่นๆ รวมถึงสิทธิ
ในการไดรับเงินคาจางขณะพักงาน 
 (ฉ)  สิทธิที่จะไดรับความคุมครองสุขภาพและความปลอดภัยในสภาพการทํางาน 
ตางๆ รวมทั้งการใหความคุมครองในการทําหนาที่ดานการมีบุตรสืบพันธุ 
   2.3.3   องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour Organization หรือ ILO) 

องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour Organization หรือ ILO) กอตั้ง
ขึ้นเมื่อ ค.ศ. 1919 ILO เปนหนวยงานชํานาญพิเศษในระบบของสหประชาชาติที่มีภารกิจเพื่อแสวง
ความเปนธรรมทางสังคมและสงเสริมการทํางานที่มีคุณคาสําหรับชายและหญิงทุกที่ โดยไม
คํานึงถึงเชื้อชาติ เพศ มิติหญิงชาย หรือภูมิหลังทางสังคม ILO ทํางานสูเปาหมายนี้โดยผสมผสาน
การกําหนดมาตรฐานตางๆเขากับการใหความรวมมือทางวิชาการและการแลกเปลี่ยนขอมูล 
นอกจากนี้ ILO ไมเหมือนหนวยงานอื่นในองคการสหประชาชาติเนื่องจากเปนองคกรไตรภาคี 
ซ่ึงประกอบดวยผูแทนจากฝายรัฐบาล นายจาง และแรงงาน ILO ทํางานบนพื้นฐานของการเจรจา
และความรวมมือในระหวางภาคีทั้งสามสวนนี้ แตละประเทศสมาชิกรัฐบาลมีคะแนนเสียงสอง
คะแนน และนายจางและลูกจางมีฝายละหนึ่งคะแนนในที่ประชุมแรงงานระหวางประเทศ ปจจุบัน
มีจํานวนประเทศสมาชิกทั้งหมด 181 ประเทศ (เมื่อ 1 สิงหาคม พ.ศ. 2550)48 รวมทั้งประเทศไทยซึง่
เขาเปนสมาชิกตั้งแตปที่ไดมีการกอตั้ง ILO ดวย 

                                                        
48  สํานักงานแรงงานระหวางประเทศ.  (2551).  มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศวาดวยสิทธิแรงงาน

ขามชาติ.  หนา 45-46. 
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 ILO มีบทบาทที่สําคัญในการกําหนดแนวทาง หลักเกณฑและมาตรฐานสากลในการ
คุมครองแรงงานในดานตางๆ ในรูปแบบของการออกอนุสัญญา (Convention) ซ่ึงถือวาเปน
สนธิสัญญาระหวางประเทศภายใตการใหสัตยาบันของประเทศสมาชิกเพื่อการปฏิบัติตามหลักการ
และขอกําหนดในอนุสัญญา (Convention) และมีการออกขอแนะ (Recommendation) ซ่ึงเปน      
ขอปฏิบัติในรายละเอียดและวิธีดําเนินการที่กําหนดขึ้นใหสอดคลองกับหลักการในอนุสัญญา 
เพื่อใหประเทศสมาชิกนําแนวทาง หลักเกณฑและมาตรฐานการคุมครองแรงงานดังกลาวไปศึกษา
วิเคราะหและปรับใชตามความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมของแตละประเทศสมาชิก 
โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1)  อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO Convention) คือ สนธิสัญญา
ระหวางประเทศ ซ่ึงมีผลผูกพันตามกฎหมายหลังจากที่ใหสัตยาบันแลว49 ดังนั้นอนุสัญญาของ
องคการแรงงานระหวางประเทศจึงเปนขอตกลงกําหนดมาตรฐานแรงงานซึ่งที่ประชุมใหญองคการ
แรงงานระหวางประเทศไดความเห็นชอบแลว การประชุมใหญนี้จัดขึ้นที่กรุงเจนีวา ประเทศ 
สวิสเซอรแลนด  เปนประจําในเดือนมิถุนายนของทุกป โดยประเทศสมาชิกมีสิทธิสงผูแทนที่เปน
ผูแทนรัฐบาล นายจาง และลูกจางเขารวมประชุม ซ่ึงแตละฝายมีสิทธิออกเสียงลงคะแนนเปนอิสระ
จากกัน เมื่อที่ประชุมไดใหความเห็นชอบกับอนุสัญญาใดแลว ผูอํานวยการองคการจะแจงให
ประเทศสมาชิกทราบเพื่อใหสัตยาบัน ประเทศสมาชิกตองเสนออนุสัญญาใหฝายนิติบัญญัติของตน
ทราบเพื่อพิจารณาการใหสัตยาบันภายใน 12 เดือน หรืออยางชาไมเกิน 18 เดือน เมื่อประเทศใดให
สัตยาบันอนุสัญญาใดแลว ก็มีขอผูกพันตองปฏิบัติตามอนุสัญญานั้น โดยตองจัดใหมีกฎหมายหรือ
แกไขกฎหมายที่มีอยูใหเปนไปตามบทบัญญัติของอนุสัญญานั้น ซ่ึงในการนี้องคการแรงงาน
ระหวางประเทศไดจัดใหมีคณะกรรมาธิการคอยติดตามและตรวจสอบวา ไดมีการปฏิบัติตามอยาง
ถูกตองครบถวนหรือไม 
 2)  ขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO Recommendations) คือ แนว
ปฏิบัติซ่ึงไมมีขอผูกพันทางกฎหมายและไมตองใหสัตยาบันเนื่องจากขอแนะจะมีผลเม่ือที่ประชุม
แรงงานระหวางประเทศใหการรับรองโดยมากขอแนะจะเปนบทเสริมจากอนุสัญญาและให
รายละเอียดที่เฉพาะเจาะจงในแนวทางการนําอนุสัญญาไปปฏิบัติใหไดผลอยางไรก็ตาม ขอแนะ
บางฉบับก็ไมเช่ือมโยงกับอนุสัญญาใดๆ50 จึงอาจกลาวไดวาขอแนะขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศมีที่มาเชนเดียวกับอนุสัญญา แตไมมีขอผูกพันบังคับเชนเดียวกับอนุสัญญา ในกรณีที่
ประเทศสมาชิกรับเอาขอแนะไวก็ตองรายงานใหผูอํานวยการขององคการทราบถึงกฎหมายภายใน

                                                        
49  แหลงเดิม.  หนา 103. 
50  แหลงเดิม.  หนา 101. 
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และวิธีปฏิบัติในเรื่องเกี่ยวกับขอแนะนั้นๆ มาตรฐานแรงงานในเรื่องขอแนะนั้นมักจะเปนเรื่องการ
เพิ่มเติมอนุสัญญาในรายละเอียดในการปฏิบัติตามอนุสัญญา หรือเปนเรื่องซึ่งที่ประชุมเห็นวายัง 
ไมถึงเวลาที่จะกําหนดเปนอนุสัญญา ก็อาจกําหนดใหเปนขอแนะแทน แตขอแนะก็ถือเปน
มาตรฐานแรงงานอยางหนึ่งที่ชวยใหรัฐสมาชิกมีมาตรฐานแรงงานในแนวเดียวกัน และเปน
แนวทางในการบริหารแรงงานของประเทศสมาชิกตอไป 
 นับแตกอตั้งขึ้นในป พ.ศ. 2462 จนถึงปจจุบัน ILO ไดประกาศอนุสัญญารวม 185 ฉบับ 
และขอแนะรวม 195 ฉบับ51 
  2.3.4   ประเทศไทยกับการดําเนินการตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศใน
เร่ืองการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภ 
 มาตรฐานตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศในเรื่องการจัดสวัสดิการ
แรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภถูกกําหนดไวในอนุสัญญาฉบับที่สามวาดวยเรื่องการใหความ
คุมครองมารดา ค.ศ. 1919 ซ่ึงขอบเขตของอนุสัญญาฉบับนี้ใหนํามาใชกับลูกจางหญิงทุกคนที่อยู
ในภาคอุตสาหกรรมและภาคธุรกิจ กําหนดใหมีการลาพักคลอดได 12 สัปดาห โดยแบงออกเปน    
2 สวน คือสวนหนึ่งกอนคลอด และอีกสวนหนึ่งหลังคลอด การไดรับคาจางในระหวางลาพักคลอด
โดยผานทางกองทุนประกันสังคม การไดรับบริการทางแพทยฟรี  มีขอหามอยางชัดเจนในเรื่องการ
ไลออกลูกจางหญิงที่ตั้งครรภ และในระหวางการลาพักคลอด52  
 ตอมาในป ค.ศ. 1952 ไดมีการนําเอาอนุสัญญาวาดวยเรื่องการใหความคุมครองมารดา 
มาทบทวนใหม โดยมีการเพิ่มรายละเอียดมากขึ้นไปอีก จึงไดออกมาเปน อนุสัญญาฉบับที่ 103    
วาดวยเร่ืองการใหความคุมครองมารดา (ทบทวน) อนุสัญญาฉบับนี้ไดเพิ่มรายละเอียดมากขึ้น     
ในเรื่องขอบเขตของอนุสัญญา ใหใชกับลูกจางหญิงทุกคนที่อยูในภาคอุตสาหกรรมและไมใช
ภาคอุตสาหกรรม ลูกจางหญิงในภาคเกษตรกรรม รวมทั้งผูหญิงที่รับงานมาทําที่บาน ระยะเวลาใน
การลาพักคลอดอยางนอยที่สุดไมต่ํากวา 12 สัปดาห ขอหามในการไลออกในระหวางการลา       
พักคลอด ใหมีเวลาพักเพื่อใหนมบุตร มาตรฐานเหลานี้ไดถูกใชมาเปนเวลา 50 ป โดยไมมีการ
เปลี่ยนแปลง53  
 เมื่อสภาพการณแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไป มีการยอมรับและสนับสนุนผูหญิงทํางาน
มากขึ้น และยอมรับวามีผูหญิงจํานวนมากนอกจากตองทํางานแลวยังตองรับผิดชอบครอบครัวดวย 

                                                        
51  http://www.ilo.org/public/english/standards/index.htm (จากการสืบคน ณ วันที่ 18 มีนาคม 2551). 
52  ณัติยา  กรกมล (2548). มาตรการทางกฎหมายในการคุมครองพยาบาลหญิงมีครรภในหนวยงานรัฐ. 

หนา 46. 
53  แหลงเดิม. 
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การยอมรับวาสิทธิของความเปนแมเปนสิทธิอยางหนึ่งในสนธิสัญญาระหวางประเทศอื่นๆ ทําให
องคการแรงงานระหวางประเทศไดตัดสินใจที่จะทบทวนอนุสัญญาฉบับที่ 103 ขึ้นใหม จึงไดมี
อนุสัญญาวาดวยการคุมครองมารดาฉบับที่ 183 ขึ้นมาใหม ซ่ึงไดรับเอามาใชในป ค.ศ. 200054 โดย
รายละเอียดของอนุสัญญาและขอแนะวาดวยเรื่องการคุมครองความเปนมารดาฉบับตางๆ จะขอ
กลาวโดยละเอียดในบทที่ 3  
 ประเทศไทยไดเขาเปนสมาชิกองคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour 
Organization) มาตั้งแตเร่ิมกอตั้งองคการใน ค.ศ. 1919 (พ.ศ. 2462) นับจนถึงปจจุบันองคการ
แรงงานระหวางประเทศไดออกอนุสัญญาแลว 184 ฉบับ และประเทศไทยไดใหสัตยาบันอนุสัญญา
องคการแรงงานระหวางประเทศแลวรวม 14 ฉบับ คือ 
 (1)  อนุสัญญาฉบับที่ 14 วาดวยการหยุดพักผอนประจําสัปดาห ในงานอุตสาหกรรม 
(ค.ศ.1921) 
 (2)  อนุสัญญาฉบับที่ 19 วาดวยการปฏิบัติโดยเทาเทียมกันในเรื่องคาทดแทนกรณีเกิด
อุบัติเหตุสําหรับคนงานชาติในบังคับและคนตางชาติ (ค.ศ.1925) 
 (3)  อนุสัญญาฉบับที่ 29 วาดวยการเกณฑแรงงานหรือแรงงานบังคับ (ค.ศ.1930) 
 (4)  อนุสัญญาฉบับที่ 80 วาดวยการแกไขบางสวนของอนุสัญญา (ค.ศ.1946) 
 (5)  อนุสัญญาฉบับที่ 88 วาดวยการจัดตั้งองคการบริการจัดหางาน (ค.ศ.1948) 
 (6)  อนุสัญญาฉบับที่ 100 วาดวยคาตอบแทนที่เทากันสําหรับคนงานชายและหญิงซึ่ง
ทํางานที่มีคาเทากัน (ค.ศ.1951) 
 (7)  อนุสัญญาฉบับที่ 104 วาดวยการยกเลิกบทลงโทษทางอาญาตอการละเมิดสัญญา
การจางงานโดยคนงานพื้นเมือง (ค.ศ.1955) 
 (8)  อนุสัญญาฉบับที่ 105 วาดวยการยกเลิกแรงงานบังคับ (ค.ศ.1957) 
 (9)  อนุสัญญาฉบับที่ 116 วาดวยการแกไขบางสวนของอนุสัญญา (ค.ศ.1961) 
   (10)  อนุสัญญาฉบับที่ 122 วาดวยนโยบายการมีงานทํา (ค.ศ.1964) 
 (11) อนุสัญญาฉบับที่ 123 วาดวยอายุขั้นต่ําที่อนุญาตใหทํางานในเหมืองใตดิน (ค.ศ. 
1965) 
 (12)  อนุสัญญาฉบับที่ 127 วาดวยน้ําหนักสูงสุดที่อนุญาตใหคนงานคนหนึ่งแบกหาม
ได (ค.ศ. 1967) 
 (13)  อนุสัญญาฉบับที่ 138 วาดวยอายุขั้นต่ํา (ค.ศ.1973) 
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 (14) อนุสัญญาฉบับที่ 182 วาดวยการหามและการดําเนินการโดยทันที เพื่อขจัด
รูปแบบที่เลวรายที่สุดในการใชแรงงานเด็ก (ค.ศ.1999) 
 สวนขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศนั้นในปจจุบันองคการแรงงาน
ระหวางประเทศไดออกขอแนะแลว 195 ฉบับ และประเทศไทยไดรับขอแนะไวปฏิบัติแลว รวม   
10 ฉบับ คือ 
 (1)  ขอแนะฉบับที่ 18 วาดวยการหยุดพักผอนประจําสัปดาหในงานพาณิชยกรรม 
 (2)  ขอแนะฉบับที่ 105 วาดวยส่ิงประกอบในตูยาประจําเรือ 
 (3)  ขอแนะฉบับที่ 107 วาดวยการจางชาวเรือในทํางานในเรือที่จดทะเบียนใน
ตางประเทศ 
 (4)  ขอแนะฉบับที่ 108 วาดวยสภาพทางสังคมและความปลอดภัยของชาวเรือในการ  
จดทะเบียนเรือ 
 (5)  ขอแนะฉบับที่117 วาดวยการฝกอาชีพ (ยกเวนที่ใหรัฐจัดฝกอาชีพใหเปลา) 
 (6)  ขอแนะฉบับที่ 122 วาดวยนโยบายการทํางาน 
 (7)  ขอแนะฉบับที่ 126 วาดวยการฝกอาชีพแกชาวประมง 
 (8)  ขอแนะฉบับที่ 128 วาดวยน้ําหนักสูงสุดที่อนุญาตใหคนงานคนหนึ่งแบกหามได 
 (9)  ขอแนะฉบับที่ 129 วาดวยการติดตอส่ือสารระหวางฝายจัดการและคนงานใน
สถานประกอบกิจการ 
 (10)  ขอแนะฉบับที่ 130 วาดวยการพิจารณาและยุติขอรองทุกขภายในสถานประกอบ
กิจการ 
 จากรายนามของอนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศที่ประเทศไทยใหสัตยาบัน
แลวทั้ง 14 ฉบับ และขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศที่ประเทศไทยไดรับขอแนะ 
ไวปฏิบัติแลวรวม 10 ฉบับ ยังไมปรากฏวาไทยไดใหสัตยาบันอนุสัญญาวาดวยการคุมครองมารดา
และขอแนะวาดวยเรื่องการคุมครองความเปนมารดาฉบับตางๆ ที่ ILO ไดออกมา แตก็มีขอสังเกต
วาประเทศไทยไดกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแรงงานใหลูกจางหญิงมีครรภไวใน
กฎหมายตางๆ ไมวาจะเปนรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ไวแลว ดังนั้นผูศึกษาจะดําเนินการเปรียบเทียบ
มาตรฐานการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภระหวางอนุสัญญาระหวางประเทศ
ของ ILO กฎหมายตางประเทศและกฎหมายไทยใชบังคับอยูในปจจุบันไวในบทที่ 3  
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บทที่ 3 

กฎหมายที่เกี่ยวของกับการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภ
ของประเทศไทย เปรียบเทียบกับอนุสัญญาขององคการแรงงาน             

ระหวางประเทศและกฎหมายตางประเทศ 
 

 แนวความคิดและหลักการที่เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภ
ใหไดมาตรฐานความเปนอยูที่ดีของแรงงานหญิงไดรับการยอมรับกันอยางกวางขวางในประเทศที่
พัฒนาแลว รวมทั้งประเทศไทยก็ใหความสําคัญกับหลักการดังกลาว ดังนั้นในสวนแรกของบทนี้จะ
เปนการศึกษาถึงกฎหมายไทยที่เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภ โดยมุง
ศึกษาถึงกฎหมายคุมครองแรงงานและกฎหมายประกันสังคม และในสวนที่สองจะเปนการศึกษา
กฎหมายแรงงานที่เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภของกลุมประเทศที่
พัฒนาแลวอันไดแก ประเทศสหรัฐอเมริกา ญี่ปุนและสิงคโปร ตลอดจนศึกษาถึงอนุสัญญาของ
องคการแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวของ 
 
3.1   กฎหมายที่เก่ียวของกับการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภในประเทศไทย 

กฎหมายแรงงานเปนกฎหมายสังคมนิติบัญญัติ (Social Legislative) คือมีลักษณะเปน
ทั้งกฎหมายเอกชน และกฎหมายมหาชน ในสวนกฎหมายเอกชนนั้น กฎหมายแรงงานมีรากฐานมา
จากสัญญาเชาตามกฎหมายโรมัน ซ่ึงตามกฎหมายโรมันนั้น สัญญาเชาแยกออกเปนสัญญาเชา
ทรัพย สัญญาเชาทําของและสัญญาเชาบริการหรือสัญญาจางแรงงาน สัญญาเชาทรัพยคือสัญญาให
เชาทรัพยโดยมีคาตอบแทน สัญญาจางทําของคือสัญญาจางใหทํางานใดจนเกิดผลสําเร็จ สวน
สัญญาเชาบริการเปนสัญญาการใชแรงงานกระทําการใดใหนายจาง โดยมีคาตอบแทนซึ่งทาง
กฎหมายโรมัน แรงงานถือเปนทรัพยอยางหนึ่งและใชเปนวัตถุแหงการเชาได กฎหมายเอกชนมี
ลักษณะเปนกฎหมายที่กําหนดความสัมพันธกันระหวางเอกชนกับเอกชนในฐานะที่เทาเทียมกัน 
ตางฝายตางมีสิทธิและเสรีภาพในการแสดงเจตนาไดอยางเทาเทียมกัน โดยสามารถจะแสดงเจตนา
อยางไรก็ไดตราบใดที่ไมขัดตอกฎหมายหรือขัดตอความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของ
ประชาชน เชน การแสดงเจตนาตอรองกันในเรื่องคาจางตามสัญญาจาง นายจางอาจแสดงเจตนา
เสนอที่จะจายคาจางจํานวนเทาใดก็ได แตจะจายคาจางต่ํากวาอัตราคาจางขั้นต่ําที่ประกาศใชใน
ขณะนั้นไมได 
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 สวนที่เปนกฎหมายมหาชน กฎหมายแรงงานในสวนนี้มีลักษณะเปนขอบังคับที่รัฐใน
ฐานะผูมีอํานาจเหนือกวาบัญญัติขึ้น เพื่อบังคับใหนายจางและลูกจางที่มีอํานาจดอยกวาใหปฏิบัติ
หรือละเวนการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งเกี่ยวกับการจางและการทํางาน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
คุมครองประโยชนของมหาชนมากกวาสิทธิและเสรีภาพในการแสดงเจตนาของคูสัญญา หาก
นายจาง ลูกจางหรือบุคคลที่เกี่ยวของคนใดฝาฝนไมปฏิบัติตามกฎหมายนี้ จะมีความผิดและไดรับ
โทษจากรัฐ กฎหมายในสวนนี้ มักอยูในรูปของกฎหมายคุมครองแรงงาน กฎหมายเกี่ยวกับความ
ปลอดภัยในการทํางานกฎหมายแรงงานสัมพันธ ฯลฯ กฎหมายแรงงานของไทยในสวนนี้ ไดแก 
พระราชบัญญัติจัดหางานและคุมครองคนหางาน พ.ศ.2528 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ.2541 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ.2533 และ
พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ.2537 เปนตน กฎหมายแรงงานในสวนที่เปนกฎหมายมหาชน    
ถือเปนกฎหมายเกี่ยวดวยความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของประชาชน ดังนั้น นิติกรรมที่ทํา
ฝาฝนกฎหมายในสวนนี้จะตกเปนโมฆะใชบังคับไมได เชน นายจางลูกจางตกลงสัญญาจางโดยมี
ขอยกเวนไมจายคาชดเชยก็ดี หรือตกลงกันจายต่ํากวาสิทธิตามกฎหมายก็ดี ขอตกลงนั้นเปนโมฆะ
บังคับไมได55 ทั้งนี้ กฎหมายที่เกี่ยวของกับการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภใน
ประเทศไทย ไดแก 
 3.1.1 กฎหมายรัฐธรรมนูญ 

กฎหมายรัฐธรรมนูญเกือบทุกประเทศมีบทบัญญัติรับรองสิทธิเสรีภาพในการทํางาน 
แตอาจมีความแตกตางไปตามลักษณะการปกครองและสถานการณของแตละประเทศ ทั้งนี้
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มีบทบัญญัติที่เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ
แรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภไวในมาตรา 44 และมาตรา 84 (7) ดังนี้ 

“มาตรา 44 บุคคลยอมมีสิทธิไดรับหลักประกันความปลอดภัยและสวัสดิภาพในการ
ทํางาน รวมทั้งมีหลักประกันในการดํารงชีพทั้งในระหวางการทํางานและเมื่อพนภาวการทํางาน 

มาตรา 84 รัฐตองดําเนินการตามแนวนโยบายดานเศรษฐกิจ ดังตอไปนี้ 
(7)  สงเสริมใหประชากรวัยทํางานมีงานทํา คุมครองแรงงานเด็กและสตรี จัดระบบ

แรงงานสัมพันธและระบบไตรภาคีที่ผูทํางานมีสิทธิเลือกผูแทนของตนจัดระบบประกันสังคม 
รวมทั้งคุมครองใหผูทํางานที่มีคุณคาอยางเดียวกันไดรับคาตอบแทน สิทธิประโยชน และ
สวัสดิการที่เปนธรรมโดยไมเลือกปฏิบัติ” 

 

                                                        
55  พงษรัตน  เครือกลิ่น.  (2546).  คําอธิบายกฎหมายแรงงานเพื่อบริหารทรัพยากรมนุษย.  หนา 4. 

DPU



  

 

43 

มีขอนาสังเกตวาความในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มาตรา 
44 ซ่ึงเปนหลักประกันความปลอดภัย สวัสดิภาพ และความมั่นคงในการดํารงชีพผูใชแรงงานนี้   
ไมเคยมีปรากฏในรัฐธรรมนูญฉบับใดมากอนเพิ่งจะมีการบัญญัติไวในรัฐธรรมนูญฉบับนี้เปน    
คร้ังแรก โดยเจตนารมณเพื่อประกันความปลอดภัย สวัสดิภาพ และการดํารงชีพของคนทํางาน      
ผูทํางานหรือใชแรงงานที่ยอมมีสิทธิไดรับความปลอดภัยและสวัสดิภาพในการทํางานจากนายจาง
โดยรัฐสนับสนุน รวมทั้งมีสิทธิไดรับหลักประกันในการดํารงชีพโดยการประกันตนเองกับบริษัท
ประกันภัย หรือประกันตนเองโดยรัฐมีสวนรวมหรือนายจางจัดให แลวแตกรณี56 สวนใน      
มาตรา   84 (7) นั้นมีเจตนารมณเพื่อกําหนดใหเปนนโยบายที่รัฐตองนําไปใชในการดําเนินการเพื่อ
พัฒนาเศรษฐกิจของประเทศรัฐบาลโดยตองสงเสริมใหประชากรวัยทํางานมีงานทํา คุมครอง
แรงงานเด็ก สตรี และผูทํางานที่มีคุณคาอยางเดียวกันใหไดรับคาตอบแทนเทากัน เชน แรงงาน
เหมาชวง จัดระบบแรงงานสัมพันธและระบบไตรภาคี จัดระบบประกันสังคม สิทธิประโยชน 
สวัสดิการที่เปนธรรมและไมถูกเลือกปฏิบัติ57 

กลาวโดยสรุปคือรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 ไดระบุไวอยาง
ชัดเจนเกี่ยวกับการคุมครองการสงเสริมและการขยายสิทธิเสรีภาพของแรงงาน ซ่ึงครอบคลุมถึงเด็ก
เยาวชน สตรี แรงงานกลุมพิการ ผูยากไร ทุพพลภาพ และผูอยูในสภาวะยากลําบาก อยางไรก็ดี
กฎหมายของกระทรวงแรงงานในปจจุบันมีความครอบคลุมสอดคลองกับรัฐธรรมนูญฉบับนี้      
อยูแลว เพียงแตจําเปนตองเขมงวดในการบังคับใชกฎหมายที่มีอยูใหเกิดประสิทธิภาพอยางจริงจัง 
กอนที่จะมีการพิจารณาปรับกฎหมายที่มีอยูเดิมใหสอดคลองกับรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช 2550 มากยิ่งขึ้น 
  3.1.2   พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดมีการกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับการ
คุมครองในเรื่องชั่วโมงการทํางาน เวลาพักผอน การทํางานลวงเวลา วันลา การทํางานในวันหยุด 
การจายคาจาง และคาลวงเวลา คาตอบแทน การทํางานในวันหยุด ตลอดจนคาชดเชยเมื่อเลิกจาง 
โดยเปนการคุมครองสภาพการทํางานตั้งแตเริ่มเขาทํางานจนกระทั่งออกจากงาน ตลอดจนการให
ความคุมครองเปนพิเศษแกบุคคลบางกลุม เชน เด็ก และสตรีเพื่อมิใหมีการใชแรงงานหนักเกินไป 
จนอาจกอใหเกิดอันตราย แมวาพระราชบัญญัติฉบับนี้จะบัญญัติใหความคุมครองเกี่ยวกับการใช
แรงงานหญิงไวแลวก็ตาม แตเนื่องจากวาแรงงานหญิงที่ทํางานสวนใหญอยูในชวงระหวางเจริญพันธุ 

                                                        
56  สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร.  (2550).  เจตนารมณรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

พุทธศักราช 2550. หนา 37. 
57  แหลงเดิม.  หนา 80-82. 
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จึงทําใหมีการตั้งครรภในระหวางทํางานอยูเปนจํานวนมากและในชวงที่หญิงตั้งครรภนั้นก็ถือไดวา
เปนชวงที่มีความสําคัญเปนอยางมาก ดังนั้นพระราชบัญญัติคุมครอง แรงงาน พ.ศ. 2541 จึงไดมี
การบัญญัติกฎหมายขึ้นมาเปนลักษณะพิเศษในการใหความคุมครอง ในกรณีที่ลูกจางหญิงมีครรภ 
โดยการคุมครองในกรณีมีครรภของลูกจางซึ่งเปนหญิงนั้น กฎหมายฉบับดังกลาวนี้จะใหความ
คุมครองแกลูกจางที่เปนหญิงทันทีตามที่กฎหมายไดกําหนดไว กลาวคือ นับแตมีการปฏิสนธิและไข
มีการฝงตัวในผนังมดลูกของเพศหญิง โดยเมื่อลูกจางซึ่งเปนหญิงทราบวาตนเองตั้งครรภ 
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก็จะใหความคุมครองแกลูกจางซึ่ง เปนหญิงและเปนที่
นาสังเกตประการหนึ่งของกฎหมายฉบับนี้ก็คือ การคุมครองลูกจางหญิงมีครรภนั้น กฎหมายมิไดมี
การกําหนดอายุหรือระยะเวลาในการตั้งครรภไว แตกฎหมายจะคุมครองทันที เมื่อใดก็ตามที่ลูกจาง
ซ่ึงเปนหญิงไดทราบถึงการตั้งครรภของตนเองและนายจางจะใหลูกจางซึ่งเปน หญิงมีครรภทํางาน
ลักษณะใดๆ ที่กฎหมายไดกําหนดหามไวมิได แมวาสาเหตุแหงการตั้งครรภนั้นจะเกิดจากการถูก
ขมขืน ไมปรากฏตัวของชายผูเปนสามี หรือเกิดจากการสมรสโดยไมชอบดวยกฎหมายก็ตามโดยมี
บทบัญญัติเกี่ยวกับการคุมครองลูกจางหญิงมีครรภ ไวดังนี้ 
 1) สิทธิของลูกจางหญิงมีครรภในการลาคลอดบุตร 
  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 41 บัญญัติวา  
  “มาตรา 41 ใหลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภมีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตรครรภหนึ่งไมเกิน
เกาสิบวัน 
  วันลาตามวรรคหนึ่ง ใหนับรวมวันหยุดที่มีในระหวางวันลาดวย” 
  สาระสําคัญของกฎหมายดังกลาว คือ 
  (1) ลูกจางหญิงที่มีครรภมีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตร 
  (2) ลาคลอดบุตรไดครรภหนึ่งไมเกินเกาสิบวัน 
  (3) วันหยุดที่อยูในระหวางวันลาคลอดบุตรใหถือเปนวันลาคลอดบุตร 
  การลาตามบทบัญญัติดังกลาวขางตนมีวัตถุประสงคเพื่อใหลูกจางหญิงมีครรภมี
สิทธิลาเพื่อคลอดบุตร อยูดูแลเล้ียงดูบุตร รวมทั้งเตรียมตัวในการคลอดบุตรดวย ดังนั้นการลาเพื่อ
คลอดบุตรจะลากอนคลอดหรือหลังคลอดก็ได58 ลูกจางหญิงมีครรภจะเปนผูกําหนดเองวาจะลา
คลอดในชวงกอนคลอด และจะลาในชวงหลังคลอดเปนระยะเวลาเทาไร โดยกฎหมายมิไดกําหนด
บังคับชวงระยะเวลาในการลากอนคลอด และชวงระยะเวลาหลังคลอดไว ซ่ึงระยะเวลาในการลา
คลอดนี้ กฎหมายบัญญัติวาใหนับรวมถึงวันหยุดตางๆ ที่มีในระหวางชวงระยะเวลาที่ใชสิทธิในการ

                                                        
58  เกษมสันต  วิลาวรรณ.  (2550).  รวมคําบรรยายสํานักอบรมศึกษากฎหมายแหงเนติบัณฑิตยสภา      

สมัยท่ี 60 วิชากฎหมายแรงงาน การบรรยาย คร้ังที่ 2.  หนา 170.  
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ลาคลอดดวย และวันลาเพื่อคลอดบุตรไมถือวาเปนวันลาปวย59 เพราะฉะนั้นถาลูกจางหญิงใชสิทธิ
ลาเพื่อคลอดบุตรจนครบ 90 วันเต็มตามที่กฎหมายกําหนดแลว หากรางกายยังไมเปนปกติดี หรือยัง
ไมพรอมจะเขาทํางานตามปกติได ยอมสามารถใชสิทธิลาปวยตอไดตามหลักเกณฑทั่วไปที่ลูกจาง    
ไมวาจะเปนชายหรือหญิงมีสิทธิลาปวยไดเทาที่ปวยจริงโดยไดรับคาจางปหนึ่งไมเกิน 30 วัน
ทํางาน60 (คือไมรวมนับวันหยุด) ทําใหพิจารณาเรื่องระยะเวลาไดวาลูกจางหญิงมีครรภนอกจากจะ
มีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตรตามที่กฎหมายไดกําหนดไว เปนระยะเวลาไมเกิน 90 วันแลว หากปรากฏ
วาภายหลังจากคลอดบุตรแลวลูกจางซึ่งเปนหญิงไมสามารถที่จะกลับเขามาทํางานได เนื่องจากการ
เจ็บปวยหรือเนื่องจากการคลอดบุตร ก็ยังสามารถ ใชสิทธิในเรื่องการลาปวยตามที่กฎหมายไดบัญญัติ
ไว และก็ใชกฎเกณฑในเรื่อง การลาปวย ทั่วไปมาบังคับ 
  บทบัญญัติตามมาตรา 41 นี้ใหสิทธิแกลูกจางหญิงมีครรภสามารถใชสิทธิทันทีที่
ตนเองมีความตองการที่จะลาคลอดบุตร เพราะเปนเรื่องที่กฎหมายบัญญัติใหสิทธิไว โดยนายจาง
ไมมีสิทธิที่จะไมอนุญาตใหลูกจางมีครรภใชสิทธิลาคลอดได ดังนั้น หากปรากฏขอเท็จจริงเปนที่
เห็นไดเดนชัดถึงการตั้งครรภและมีความจําเปนในการตองลาเพื่อคลอดบุตรของลูกจางหญิงมีครรภ
แลวนายจางตองอนุญาตใหลาหยุดงานเพื่อคลอดบุตรได โดยลูกจางหญิงมีครรภนั้นไมวาสาเหตุแหง
การตั้งครรภจะเกิดขึ้นจากการกระทําอันมิชอบดวยกฎหมาย เชน ถูกขมขืน หรือเกิดจากการสมรส
โดยไมชอบดวยกฎหมาย ไมปรากฏตัวของชายผูเปนสามี (พอของเด็กในทอง) สาเหตุที่กลาวมา
ขางตนเหลานี้ก็ถือวามีสิทธิลาคลอดบุตรได และสามารถใชสิทธิในการลาคลอดโดยไมจํากัด
จํานวน คือไมวาลูกจางหญิงจะตั้งครรภกี่ครั้ง ก็สามารถลาเพื่อคลอดบุตรไดทุกครั้ง นอกจากนี้การ
ที่มีสิทธิในการลาเพื่อคลอดบุตรนั้น แมวาลูกจางหญิงมีครรภ จะเขามาทํางานไดเพียงแค 1 เดือนก็
สามารถใชสิทธิลาเพื่อคลอดบุตรได โดยกฎหมายในเรื่องดังกลาวนี้มิไดมีการกําหนด ระยะเวลาใน
การทํางานสําหรับการที่จะมีสิทธิลาไว  
  อยางไรก็ดี การใชสิทธิลาเพื่อคลอดบุตรนั้น ลูกจางหญิงมีครรภสามารถใชสิทธิลา 
ในชวงเวลากอนคลอดจนถึงคลอดจริง หรือชวงเวลาที่คลอดจนถึงระหวางใหนมบุตร แตกรณีที่
ลูกจางซึ่งเปนหญิงลาไปตรวจครรภถือวาเปนการลากิจ ไมใชเปนการลาคลอดเพราะยังไมถึง
กําหนดคลอด และไมใชลาปวยเพราะลูกจางไมไดปวย และสิทธิการลาคลอดนี้จะไมรวมถึงกรณีที่
ลูกจางหญิงแทงลูกดวย เพราะการที่จะไดรับสิทธิการลาคลอดนี้ตองเปนกรณีที่การลาคลอดของ
หญิงที่คลอดทารกออกมาในขณะที่ยังมีชีวิตและอยูรอดเปนทารก แตสําหรับการแทงเปนการคลอด
ออกมาของทารกที่ไมมีชีวิตแลว ดวยเหตุนี้ในเรื่องการไดรับสิทธิในการลาคลอด จึงไมรวมถึง   

                                                        
59  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 32 วรรคทาย. 
60  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 57 วรรคหนึ่ง. 

DPU



  

 

46 

การแทง แมวาการแทงนั้นจะไมไดเกิดจากการกระทําโดยจงใจของหญิง หรือเกิดจากการกระทํา
ของแพทยที่ตองทําแทงเพื่อรักษาชีวิตของหญิงซึ่งเปนมารดาก็ตาม กฎหมายหามหมดซึ่งในกรณีนี้
มีนักกฎหมายหลายทานเห็นวาถาลูกจางหญิงมีครรภนั้นแทงบุตรกอนครบยี่สิบแปดสัปดาห ไมถือ
เปนการคลอดบุตรตองเปนการลาปวย หากมีครรภครบยี่สิบแปดสัปดาหขึ้นไป แมทารกออกจาก
ครรภมารดาแลวไมมีชีวิต ก็ถือเปนวันลาคลอดบุตรได โดยเทียบเคียงพระราชบัญญัติประกันสังคม 
มาตรา 5 
 2)  สิทธิในการขอใหนายจางเปลี่ยนงานเปนการชั่วคราว 
  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 42 บัญญัติเกี่ยวกับการใหความ
คุมครองลูกจางหญิงมีครรภวา “ในกรณีที่ลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภมีใบรับรองของแพทยแผน
ปจจุบันชั้นหนึ่งมาแสดงวาไมอาจทํางานในหนาที่เดิมตอไปไดใหลูกจางนั้นมีสิทธิขอใหนายจาง
เปลี่ยนงานในหนาที่เดิมเปนการชั่วคราวกอนหรือหลังคลอดได และใหนายจางพิจารณาเปลี่ยนงาน
ที่เหมาะสมใหแกลูกจางนั้น”  
  เปนบทบัญญัติของกฎหมายที่กําหนดขึ้นมาโดยมีวัตถุประสงค เพื่อใหความคุมครอง     
สุขภาพและอนามัยของลูกจางหญิง และทารกที่คลอดออกมามีความสมบูรณและปลอดภัย  ดังนั้น 
กฎหมายจึงบัญญัติใหสิทธิแกลูกจางหญิงมีครรภมีสิทธิที่จะขอใหนายจางเปลี่ยนตําแหนงหนาที่
การงานเดิมที่ตนเองไดทําอยู หากปรากฏวาลักษณะงานที่ตนเองทําอยูนั้นมีความเสี่ยง หรือเปน
อันตรายตอสุขภาพและอนามัยของลูกจางหญิงมีครรภนั้น โดยชวงระยะเวลาในการขอเปลี่ยน
ตําแหนงงานเปนการชั่วคราวนี้ลูกจางหญิงสามารถขอเปลี่ยนในระหวางกอนคลอด หรือภายหลัง
คลอด หรืออยูในระหวางใหนมบุตรก็ได เนื่องจากภายหลังคลอดบุตรแลวรางกายของหญิงอาจ 
ไมแข็งแรงเหมือนเกาตองใชเวลาพักฟนระยะหนึ่ง ซ่ึงอาจมีผลกระทบตอการทํางานในตําแหนง
หนาที่เดิมเพราะหนาที่เดิมนั้นไมเหมาะสม กฎหมายจึงกําหนดใหลูกจางหญิงมีครรภมีสิทธิพิเศษ
กวาลูกจางอื่นๆ61 
  สิทธิดังกลาวถือวาเปนสิทธิที่ลูกจางหญิงมีครรภสามารถที่จะรองขอตอนายจางได
แตมีเงื่อนไขวาลูกจางหญิงนั้นตองมีใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งมาแสดงตอนายจางวา 
ไมอาจทํางานในหนาที่เดิมตอไปไดเปนเวลานานเทาใด ทั้งนี้แพทยอาจมีความเห็นวาลูกจางหญิงนั้น 
ไมอาจทํางานในหนาที่เดิมไดตลอดไปเนื่องจากการตั้งครรภและการคลอดนั้น แตตามมาตรา 42 นี้ 
ไดกําหนดใหนายจางเปลี่ยนงานในหนาที่เดิมเปนการชั่วคราวเทานั้น และงานนั้นจะตองเปนงานที่
เหมาะสมแกลูกจางหญิงนั้น ในกรณีเดียวกันนี้นายจางก็สามารถเปลี่ยนงานใหลูกจางหญิงมีครรภ

                                                        
61  สุดาศิริ  วศวงศ.  (2548).  กฎหมายเก่ียวกับการคุมครองแรงงาน.  หนา 509. 
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เปนการชั่วคราวกอนหรือหลังคลอดไดเชนกัน แตทั้งนี้ตองเขาเงื่อนไขตามกฎหมายวางานนั้น
จะตองเปนงานที่เหมาะสมและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ อนามัยของลูกจางหญิงมีครรภดวย 
  ทางดานนายจาง เมื่อไดรับคํารองขอแลวจะตองทําการเปลี่ยนตําแหนงหนาที่การ
งาน โดยการหาตําแหนงหนาที่การงานที่เหมาะสมใหลูกจางหญิงตอไป และหากปรากฏวานายจาง 
ฝาฝนขอหามตามที่มาตรา 42 ไดบัญญัติไวคือ พิจารณาเปลี่ยนงานที่เหมาะสมใหแกลูกจางหญิงมี
ครรภ  ที่ขอใหนายจางเปลี่ยนงานจากหนาที่เดิมเปนการชั่วคราวกอนหรือหลังการคลอด โดยมี
ใบรับรองแพทยมาแสดงวาไมอาจทํางานในหนาที่เดิมตอไปได มาตรา 144 ไดกําหนดใหรับโทษ
จําคุกไมเกิน   หกเดือน หรือปรับไมเกินหนี่งแสนบาท หรือท้ังจําทั้งปรับ และหากการไมพิจารณา
เปล่ียนงานที่เหมาะสม ใหแกลูกจางหญิง และ ปรากฏวาลูกจางหญิงไดรับอันตรายแกกาย หรือจิตใจ 
หรือถึงแกความตาย ใหนายจางรับโทษดังนี้ คือ โทษจําคุกไมเกินหนึ่งป หรือปรับไมเกินสองแสน
บาท หรือ    ทั้งจําทั้งปรับ 
 3) การจายคาจางแกลูกจางหญิงที่ลาคลอดบุตร 
  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 59 บัญญัติวา “ใหนายจางจาย
คาจางใหแกลูกจางซึ่งเปนหญิงในวันลาเพื่อคลอดบุตรเทากับคาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลา 
ที่ลา  แตไมเกินสี่สิบหาวัน” 
  กฎหมายกําหนดขึ้นเปนบทบังคับที่นายจางจะตองปฏิบัติและถือเปนสิทธิที่ลูกจางมี
สิทธิที่จะไดรับ กลาวคือในระหวางที่ลาคลอดนั้นหากลูกจางหญิงไดใชสิทธิในการลาคลอดบุตร
เปนระยะเวลา 90 วัน พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดกําหนดใหนายจางตองจาย
อัตราคาจางในระหวางที่ลาคลอดนั้นแกลูกจางเทากับคาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลาเปน
จํานวน 45 วัน โดยลูกจางไมมีสิทธิจะเรียกรองหรือบังคับใหนายจางจายคาจางเปนจํานวนเกินกวา 
45 วันได และในทํานองเดียวกันนายจางจะกําหนดใหลูกจางมีสิทธิไดรับคาจางเปนจํานวนเกินกวา 
45 วันไดและในทํานองเดียวกันนายจางจะกําหนดใหลูกจางมีสิทธิไดรับคาจางในอัตราต่ํากวาที่
กฎหมายกําหนดไมไดเชนเดียวกัน และหากปรากฏขอเท็จจริงวาการใชสิทธิเพื่อลาคลอดบุตรของ
ลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภนั้นไดใชสิทธิลาเพื่อคลอดบุตรนอยกวา 45 วันกฎหมายก็ใหนายจางจาย
คาจางใหตามระยะเวลาที่หยุดจริงเทานั้น คือใชสิทธิเทาไหร ก็จายใหตามจํานวนวันที่หยุดจริง เชน 
ลูกจางหญิงลาคลอดบุตร 30 วัน ก็ไดคาจางเทากับวันลา คือ 30 วัน แตหากลาคลอดบุตร 90 วัน      
ก็จะไดรับคาจางเพียง 45 วัน และสิทธิในการไดรับคาจางตลอดระยะเวลาที่ลาคลอดนั้น แมวา
ลูกจางซึ่งเปนหญิงจะทํางานมา แค 1 วันหรือ 1 เดือนก็มีสิทธิไดรับในจํานวนวันลาคลอด 90 วันนี้ 
นายจางจะกําหนดในขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานใหลูกจางหญิงมีสิทธิลาคลอดบุตรโดยมีจํานวน
วันลาคลอดนอยกวาที่กฎหมายกําหนดไมไดเพราะกฎหมายคุมครองแรงงานเปนกฎหมายที่กําหนด
มาตรฐานที่ลูกจางพึงไดรับการปฏิบัติจากนายจางต่ําที่สุดแลว ดังนั้นนายจางและลูกจางหญิงมีครรภ
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จะทําขอตกลงใหสิทธิประโยชนในเรื่องนี้เพื่อใหลูกจางหญิงมีครรภไดรับนอยกวาที่กําหนดไว
ไมได ถือวาขอบังคับดังกลาวเปนโมฆะ ไมมีผลบังคับตามกฎหมาย เพราะขัดตอความสงบ
เรียบรอยและศีลธรรมอันดีของประชาชน 
 4) ขอจํากัดในการทํางานของลูกจางหญิงมีครรภ 
  ในป 2550 มีการเสนอใหมีการแกไขพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
มาตรา 3962  และเพิ่มความในมาตรา 39/163  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 
2551 ดังนี้  
  “มาตรา 39 หามมิใหนายจางใหลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภทํางานอยางหนึ่งอยางใด 
ดังตอไปนี้ 
  (1) งานเกี่ยวกับเครื่องจักรหรือเครื่องยนตที่มีความสั่นสะเทือน 
  (2)  งานขับเคลื่อนหรือติดไปกับยานพาหนะ 
  (3)  งานยก แบก หาม หาบ ทูน ลาก หรือเข็นของหนักเกินสิบหากิโลกรัม 
  (4)  งานที่ทําในเรือ 
  (5)  งานอื่นตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 
  มาตรา 39/1 หามมิใหนายจางใหลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภทํางานในระหวางเวลา 
22.00 นาฬิกา ถึงเวลา 06.00 นาฬิกา ทํางานลวงเวลา หรือทํางานในวันหยุด 
 ในกรณีที่ลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภทํางานในตําแหนงผูบริหารงานวิชาการ งานธุรการ 
หรืองานเกี่ยวกับการเงินหรือบัญชี นายจางอาจใหลูกจางนั้นทํางานลวงเวลาในวันทํางานไดเทาที่
ไมมีผลกระทบตอสุขภาพของลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภโดยไดรับความยินยอมจากลูกจางกอนเปน
คราวๆ ไป” 
 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
เลม 125 ตอนที่ 39 ก ลงวันที่ 27 กุมภาพันธ 2551 และมาตรา 2 แหงพระราชบัญญัติดังกลาวใหใช
บังคับเมื่อพนกําหนดเกาสิบวันนับแตวันประกาศในราชกิจจานุเบกษาเปนตนไป ดังนั้น จึงมีผลใช
บังคับตั้งแตวันที่ 28 พฤษภาคม 2551 เปนตนไป 

                                                        
62  แกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551  มาตรา 10  (ราชกิจจา

นุเบกษา เลม 125 ตอนที่ 39 ก ลงวันที่ 27 กุมภาพันธ 2551). 
63  เพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551  มาตรา 11 (ราชกิจจานุเบกษา     

เลม 125 ตอนที่ 39 ก ลงวันที่ 27 กุมภาพันธ 2551). 
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 เมื่อเปรียบเทียบระหวางพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 3964 กับ
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 มาตรา 39 และมาตรา 39/1 แลวพบวา
กฎหมายไมไดเปลี่ยนหลักการไปจากกฎหมายเดิมมากนักเพียงแตพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 ไดยายหลักเกณฑเรื่องเวลาโดยนําหลักการเรื่องเวลาที่หามลูกจางซึ่งเปนหญิง 
มีครรภในมาตรา 39 วรรคหนึ่งไปกําหนดเปนมาตรา 39/1 เพื่อใหมีความชัดเจนยิ่งขึ้นและความใน
มาตรา 39/1 กําหนดใหลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภที่ทํางานในบางตําแหนง เชน ตําแหนงผูบริหาร 
งานวิชาการ งานธุรการ หรืองานเกี่ยวกับการเงินหรือบัญชี ทํางานลวงเวลาในวันทํางานไดโดยไดรับ
ความยินยอมจากลูกจางกอนเปนคราว ๆ ไป เพื่อเปดโอกาสใหลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภทํางาน
ลวงเวลาได65 ซ่ึงเปนหลักการที่กําหนดไวในกฎกระทรวง ฉบับที่ 7 (พ.ศ. 2541)66 ที่เคยมีอยูแลว 
 จากบทบัญญัติ มาตรา 39 เปนบทบัญญัติที่กฎหมายกําหนดขึ้นมาโดยใหความสําคัญใน
ระยะเริ่มตั้งครรภเปนพิเศษ ซ่ึงในทางการแพทยถือวาเปนชวงที่หญิงมีสุขภาพออนแอมาก ครรภมี
ความเสี่ยงและอันตรายมาก โดยในระยะยาว 3 สัปดาหแรกแมอาจแทงบุตรได  แตหากพน
ระยะเวลา 12 สัปดาหขึ้นไป รางกายจะเริ่มปรับสภาพไดเปนปกติและชวงระยะเวลาตลอดการ
ตั้งครรภ 9 เดือน ถาไมมีอาการเครียดและทํางานหนักเกินไป การตั้งครรภจะไมเปนอันตราย ดังนั้น
หญิงมีครรภจําเปนตองมีเวลาพักผอนที่เพียงพอและเหมาะสมตามเหตุผลทางสรีระรางกายของหญิง
และไมใหเกิดอันตรายแกทารกในครรภ67 และโดยเหตุผลทางสุขภาพหญิงมีครรภที่กําลังจะให
กําเนิดบุตรเปนชวงที่ตองการพักผอนตองรับประทานอาหารที่มีคุณคาเพื่อบํารุงรางกายและเสริม
ความเจริญเติบโตของทารกในครรภ อีกทั้งตองระมัดระวังเกี่ยวกับการออกกําลังกายและการทํางาน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งการทํางานหนัก ตรากตรํา ทําในชวงเวลากลางคืน ทํางานลวงเวลาเปนเวลา
ยาวนาน  ทําในวันหยุดซึ่งควรจะไดหยุดพักผอน  หรือทํางานเกี่ยวกับเครื่องจักรที่มีความ
ส่ันสะเทือนอันมีผลกระทบตอทารกในครรภอาจทําใหเกิดการแทงบุตร หรือเปนอันตรายตอทารก
จนคลอดออกมาแลวพิการไมสมประกอบ เปนภาระตอบิดา มารดาและสงผลเสียหายตอสังคม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงานฯ จึงไดบัญญัติคุมครองการทํางานของลูกจางหญิงมีครรภ 

                                                        
64  โปรดดูพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ.  2541  มาตรา 39. 
65  สํานักเลขาธิการวุฒิสภา.  เอกสารประกอบการพิจารณารางพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

(ฉบับที่...) พ.ศ....(มปท., 2550).  หนา 32-33. 
66  กฎกระทรวง ฉบับที่ 7 (พ.ศ. 2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

ขอ 5  
 67  เอกพร  รักความสุข.  (2541).  เจตนารมณของกฎหมายคุมครองแรงงาน ฉบับใหม.  หนา 33. 
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 สวนโทษของการใหลูกจางหญิงมีครรภทํางานตองหามนั้น กฎหมายกําหนดใหนายจาง
ผูฝาฝนโดยเจตนา คือรูวาลูกจางหญิงมีครรภแลวยังใชใหทํางานตองหาม นายจางยอมมีความผิด
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 มาตรา 144 คือ ตองระวางโทษจําคุก  
ไมเกินหกเดือน หรือปรับไมเกินหนึ่งแสนบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ 

 กรณีนายจางจะตองรับผิดถาหากใหลูกจางหญิงมีครรภทํางานนั้น จะตองเปนกรณีที่
นายจางไดรูอยูแลววาลูกจางหญิงนั้นมีครรภ ในสภาพของการทํางานมีระบบการบริหารบุคคลของ
แตละองคกรที่ลูกจางและนายจางสามารถสื่อสารขอมูลระหวางกันไดและในทางปฏิบัติ นายจาง
ควรออกขอบังคับในการทํางาน ใหลูกจางหญิงซ่ึงมีครรภนั้นไดแจงใหนายจางทราบ เพื่อนายจาง
จะไดจัดการใหทํางานที่เหมาะสมกับสภาพรางกายของลูกจางหญิงนั้น68 ดังนั้นหากนายจางสั่งให
ลูกจางหญิงมีครรภทํางานตองหามโดยไมรูวาลูกจางหญิงคนนั้นตั้งครรภ ยอมถือวานายจางไมมี
เจตนาและไมมีความผิดตามกฎหมายดังกลาว นอกจากนี้ ในกรณีที่ที่นายจางฝาฝนหรือไมปฏิบัติ
มาตรา 39 และมาตรา 39/1  เปนเหตุใหลูกจางไดรับอันตรายแกกายหรือจิตใจ หรือถึงแกความตาย 
นายจางก็มีความผิดและมีโทษสําหรับความผิดดังกลาวคือ ระวางโทษจําคุกไมเกินหนึ่งป หรือปรับ
ไมเกินสองแสนบาทหรือทั้งจําทั้งปรับ ตามมาตรา 144 วรรคสอง69  
 มีขอนาสังเกตในประการแรกวากฎหมายไมไดกําหนดอายุครรภของลูกจางหญิงวาตอง
มีอายุครรภกี่เดือน ดังนั้น เมื่อความปรากฏวาลูกจางหญิงตั้งครรภไมวากี่เดือนก็หามทํางานอยางใด
อยางหนึ่งใน 5 อยางทันทีโดยไมมีเงื่อนไข 
 ประการที่สองขอหามตามมาตรา 39 และไมเขาลักษณะงานตามมาตรา 39/1 แลว เปน
ขอหามเด็ดขาดแมแตงานดังตอไปนี้ลูกจางหญิงมีครรภก็ไมสามารถทํางานลวงเวลาได เชน 
 (1)  กรณีที่ลักษณะหรือสภาพของงานมีความจําเปนตองทําในชวงเวลากลางคืน ไดแก
งานในรานอาหาร งานโรงแรม งานขนสง งานในโรงพยาบาล งานบริการสาธารณะ เชน โทรศัพท 
ประปา ไฟฟา งานสถานบันเทิงก็ไมมีขอยกเวนที่จะใหลูกจางหญิงมีครรภทําได  เปนตน 
 (2)  กรณีที่ลูกจางหญิงมีครรภมีความจําเปนทางเศรษฐกิจตองการหารายไดชวยสามี
โดยการตกลงกับนายจางยินยอมมาทํางานในชวงกลางคืนและไมใชงานในตําแหนงผูบริหาร            
งานวิชาการ งานธุรการ หรืองานเกี่ยวกับการเงินหรือบัญชี ที่มาตรา 39/1 อนุญาตใหนายจางและ
ลูกจางตกลลงกันไดแลว ขอตกลงดังกลาวนั้นขัดตอพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) 

                                                        
68  ธีระ  ศรีธรรมรักษ.  (2545).  กฎหมายแรงงาน.  หนา 65. 
69  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 มาตรา 24  ที่ใหยกเลิกความในมาตรา 144   

แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และใหใชความดังกลาวแทน. 
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พ.ศ. 2551 ซ่ึงเปนกฎหมายที่เกี่ยวดวยความสงบเรียบรอยของประชาชน ขอตกลงดังกลาวจึงตกเปน
โมฆะ ไมมีผลบังคับทางกฎหมาย 
 (3)  กรณีของงานกะที่มีความจําเปนตองทํางานติดตอกันไปจนกวาผูทํางานกะเชาจะ
มาเขากะและงานนั้นไมเขาลักษณะของงานในมาตรา 39/1 หากเปนลูกจางหญิงมีครรภก็ไมสามารถ
ทํางานตอไปได เพราะเปนการทํางานลวงเวลา แมจะทําเกินเวลาไปเพียงเล็กนอยก็ไมอาจทําได 
 (4)  งานเกี่ยวกับเครื่องจักร เครื่องยนตที่มีความสั่นสะเทือนนั้นกฎหมายมิไดกําหนด
ระดับความสั่นสะเทือนวาอยูในระดับใด จึงหมายความวา งานที่ทําเกี่ยวกับเครื่องจักรหรือ
เครื่องยนตที่มีความสั่นสะเทือนทุกชนิด ไมวาจะสั่นสะเทือนมากหรือนอยก็หามทั้งสิ้น เชน งานที่
ทํากับเครื่องจักรทอผา งานเย็บจักร งานขุดเจาะ เปนตน 
 (5)  งานขับเคลื่อนหรือติดไปกับยานพาหนะ หมายถึงงานขับเคลื่อนยานพาหนะ 
ทุกชนิด เชน รถยนต รถยก รถบรรทุก รถจักรยานยนต รถจักรยาน เรือยนต เรือพาย  เปนตน 
 นอกจากนี้งานที่ติดไปกับยานพาหนะ เชน พนักงานเก็บคาโดยสารบนรถยนตโดยสาร 
พนักงานตอนรับหญิงบนรถทัวร มัคคุเทศนที่ติดไปกับรถทัวรทองเที่ยว พนักงานตอนรับหญิงบน
เครื่องบิน พนักงานขายสินคาที่ติดไปกับรถยนต พนักงานเก็บเงิน หรือพนักงานที่ตองนั่งรถยนต
ออกไปติดตองานตามสถานที่ตางๆ ลวนแลวแตทําไมไดทั้งส้ิน เปนตน 
 (6)  งานที่ทําในเรือ ไมวาจะทําในตําแหนงหนาที่ใด นานเทาใด ทําในเวลาใด ลวนแต
ทําไมได เชน พนักงานเก็บเงินในเรือดวน พนักงานตอนรับในเรือทองเที่ยว แมเรือลําดังกลาวจะ
เปนเรือใหญขนาดไททานิคก็ทําไมได เพราะเปนงานที่ทําในเรือ  เปนตน 
 ทั้งนี้ ในกรณีดังกลาวลูกจางหญิงมีครรภจะไมไดรับคาจางในชวงที่หามทํางานอยางใด
อยางหนึ่งใน 4 อยางตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 มาตรา 39 หาก
นายจางไมสามารถจัดงานอื่นใหทํา หรือไมสามารถจัดเวลาอื่นใหลูกจางทําได เปนเหตุใหลูกจาง
หญิงนั้นตองหยุดงานไป ชวงที่หยุดงานดังกลาวนายจางไมตองจายคาจางแกลูกจางเพราะนายจาง
ตองจายคาจางเฉพาะกรณีที่ลูกจางทํางานใหนายจางเทานั้น และไมมีกฎหมายบัญญัติวานายจางตอง
จายคาจางใหแกลูกจางหญิงในกรณีดังกลาวดวย 
 5) การหามเลิกจางลูกจางหญิงเพราะเหตุมีครรภ 
  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 43 บัญญัติวา “หามมิให
นายจางเลิกจางลูกจางซึ่งเปนหญิงเพราะเหตุมีครรภ”  
  หมายความวา นายจางจะอางเหตุเลิกจางลูกจางหญิง เพราะหญิงนั้นมีครรภไมได
ไมวากรณีใดๆ แมวางานนั้นจะมีความจําเปนใหหญิงมีครรภทําก็ตาม เชน พนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน พนักงานขับรถรับสงพนักงาน งานแบกของ พนักงานที่ตองขึ้นในที่สูง งานที่ทํากับ
เครื่องจักรที่เปนอันตราย   เปนตน  นายจางตองเปลี่ยนงานใหลูกจางหญิงทํา หากไมสามารถเปลีย่น
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งานหรือเปลี่ยนหนาที่ได ก็ตองสั่งใหหยุดงานจนกวาจะคลอดบุตรจึงกลับมาทํางานใหม ชวงที่หยุด
งานลูกจางไมมีสิทธิไดคาจางจากนายจาง 
  บทบัญญัติกฎหมายดังกลาวกําหนดขึ้นมาโดยมีวัตถุประสงคเพื่อคุมครองลูกจาง
หญิง มีครรภ มิใหถูกเลือกปฏิบัติและถูกเลิกจางในระหวางที่ลูกจางตั้งครรภเพราะเหตุวาใน
ระหวางที่ตั้งครรภประสิทธิภาพหรือความแข็งแรงของสุขภาพของลูกจางหญิงมีครรภอาจลด
นอยลงไปเนื่องจากความเปลี่ยนแปลงทางดานสรีระรางกาย ซ่ึงการตั้งครรภจะทําใหลูกจางหญิงมี
ความออนเพลียและอาการไมสบายเนื่องมากจากการแพทอง และมีความจํากัดในการหามทํางาน
ตามขอกําหนดของกฎหมายแรงงานหลายประการ ซ่ึงกรณีดังกลาวกอใหเกิดปญหาในการทํางาน
และทําใหนายจางไมสามารถใชแรงงานหญิงไดเต็มที่ ถาเปรียบเทียบกับแรงงานหญิงที่ไมได
ตั้งครรภ     ทําใหนายจางตองหาแรงงานขึ้นมาชดเชยหรือมาชวยเหลือในการทํางานในตําแหนงที่
ลูกจางหญิง มีครรภทําอยู ดังนั้นเพื่อคุมครองไมใหลูกจางหญิงมีครรภถูกเลิกจาง พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จึงไดมีบทบัญญัติเร่ืองการหามเลิกจางเพราะเหตุที่มีครรภไว 
  สวนโทษของการเลิกจางนั้น กฎหมายกําหนดใหนายจางผูฝาฝนโดยเจตนา คือรูวา
ลูกจางหญิงมีครรภแลวยังเลิกจางลูกจางหญิงเพราะเหตุมีครรภนั้น นายจางยอมมีความผิดตาม  
มาตรา 144 คือ ตองระวางโทษจําคุกไมเกินหกเดือน หรือปรับไมเกินหนึ่งแสนบาท หรือทั้งจํา       
ทั้งปรับ 
  นายจางที่เปนนิติบุคคลเมื่อเลิกจางลูกจางหญิงเพราะเหตุมีครรภเทากับเปน
ผูกระทําความผิดของนิติบุคคลนั้นไมวาจะเปนกรรมการผูจัดการ ผูจัดการฝายบริหารทรัพยากร
บุคคล ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาของพนักงานที่ถูกเลิกจาง เปนตน ถือเปนผูกระทําความผิดของ          
นิติบุคคลนั้น เวลาถูกฟองรองดําเนินคดี ลูกจางจะตองฟองรองนิติบุคคลเปนจําเลยที่ 1 สวน
ผูกระทําการ แทนนิติบุคคลเปนจําเลยที่ 2 ทุกคนที่เกี่ยวของตองรับโทษจําคุกไมเกินหกเดือน หรือ
ปรับไมเกินหนึ่งแสนบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
มาตรา 158 และ มาตรา 144 วรรค 1 แตมีขอยกเวนไมตองรับผิดถาพิสูจนไดวา 
  ก.  ไมไดส่ังการใหทําการเลิกจางลูกจางหญิงเพราะเหตุมีครรภโดยตรง 
  ข.   ไมไดเปนผูดําเนินการรับผิดชอบในเรื่องดังกลาวเลย 
  ค.   คัดคานไมเห็นดวยกับการสั่งการเชนวานั้นเลย และเสนอแนะขอดีขอเสีย ใน
การดําเนินการดวยพรอมมีหลักฐานมายืนยัน 
  ง.  ไมมีเจตนาใหเกิดผลลัพธเปนการเลิกจางเชนนั้น 
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  หากพิสูจนไมไดก็อาจตองรับผิด เนื่องจากการทํางานใหบริษัท หรือนายจาง 
นั่นเอง70 
  ซ่ึงศาลฎีกาเคยพิพากษาหามนายจางเลิกจางลูกจางหญิงเพราะเหตุมีครรภ คือ             
คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 4085/2529 วินิจฉัยวา 
  “โจทกฟองวาจําเลยจางโจทกเปนลูกจางประจํา ตําแหนงสุดทายเปนพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน ตอมาจําเลยเลิกจางโจทกโดยไมมีความผิดและไมบอกกลาวลวงหนา เปนการ
เลิกจางไมเปนธรรมโดยอางเหตุวาโจทกตั้งครรภขอใหบังคับจําเลยจายสินจางแทนการบอกกลาว
ลวงหนา คาจางคางจาย คาชดเชยใหจําเลยรับโจทกกลับเขาทํางานในตําแหนงเดิม หากไมรับกลับ
เขาทํางานก็ใหจายคาเสียหายใหโจทก 
  จําเลยใหการวา โจทกเปนลูกจางของจําเลยในตําแหนงพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน ตามสัญญาจางจะครบสัญญาจางเมื่อโจทกมีอายุครบ 30 ปบริบูรณ อันเปนสัญญาจางมี
กําหนดระยะเวลาและมีคุณสมบัติอันสําคัญคือตองเปนโสด ในป พ.ศ. 2525 จําเลยไดแกไข
ขอบังคับวา อนุญาตใหทําการสมรสไดเมื่อไดรับการบรรจุมาแลวไมนอยกวาสองป โดยมีเงื่อนไข
วาเมื่อตั้งครรภใหออกจากงาน โจทกสมรสเมื่อกลางป พ.ศ. 2528 ตอมาโจทกตั้งครรภตองลาออก
จากงานตามขอบังคับเมื่อโจทกเพิกเฉยจําเลยจึงมีคําสั่งใหโจทกออกจากงาน โจทกไมมีสิทธิ
เรียกรองคาชดเชยหรือเงินประเภทใด ๆ จากจําเลยเพราะเปนการเลิกจางตามสัญญาและขอบังคับ
มิใชเปนการเลิกจางไมเปนธรรม โจทกจึงไมมีสิทธิเรียกรองคาเสียหาย 
  ศาลแรงงานกลางพิพากษาใหจําเลยรับโจทกกลับเขาทํางานและจายคาจางคางจายแก
โจทก 
  จําเลยอุทธรณตอศาลฎีกา 
  ศาลฎีกาแผนกคดีแรงงานวินิจฉัยวา จําเลยอุทธรณวา จําเลยประกาศรับสมัคร
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินหญิง จําเลยก็ไดกําหนดคุณสมบัติวาตองเปนโสด เมื่อโจทกเขา
ทํางานกับจําเลยตามสัญญาจาง ก็มีขอบังคับบริษัทเดินอากาศไทย จํากัด วาดวยพนักงานและการ
ทํางาน พ.ศ. 2520 ใชบังคับอยูกอนแลว การที่จําเลยแกไขขอบังคับ (ฉบับที่ 22) พ.ศ. 2525 ให
ลูกจางออกจากงานเมื่อตั้งครรภ แทนที่จะใหออกเมื่อทําการสมรสจึงเปนคุณแกโจทกจึงใชบังคับ
ได พิเคราะหแลวเห็นวา แมตามประกาศบริษัทเดินอากาศไทย จํากัด เร่ือง รับสมัครพนักงาน ตาม
เอกสารหมายเลข 3 ทายคําใหการไดกําหนดหลักเกณฑไวในขอ 2 วา ผูสมัครตองเปนโสดกต็าม แต
เมื่อจําเลยรับโจทกเปนลูกจางโดยไดทําสัญญากันไวตามสัญญาเพื่อทํางานกับบริษัทเดินอากาศไทย 

                                                        
70  ณัติยา  กรกมล.  (2548).  มาตรการทางกฎหมายในการคุมครองพยาบาลหญิงมีครรภในหนวยงานรัฐ. 

หนา 28-29. 
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จํากัด ในตําแหนงพนักงานตอนรับบนเครื่องบินหญิงลงวันที่ 9 ตุลาคม 2521 เอกสารหมายเลข 2 
ทายคําใหการ และขอบังคับของบริษัทเดินอากาศไทย จํากัด วาดวยพนักงานและการทํางาน       
พ.ศ. 2520 ก็มิไดมีขอกําหนดวาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินหญิงจะทําการสมรสมิได หรือหาก
ทําการสมรสจะตองถูกออกจากงาน ทั้งตามขอบังคับดังกลาวในขอ 42.1 เร่ืองการสั่งใหออกจาก
งาน ขอ 42.2 การสั่งปลดออกจากงาน หรือขอ 42.3 การสั่งไลออกจากงาน ซ่ึงแกไขเพิ่มเติม    
(ฉบับที่ 21) พ.ศ. 2525 ก็มิไดมีขอกําหนดวาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินหญิงเมื่อตั้งครรภตอง
ออกจากงานดวย ดังนั้น ที่จําเลยไดออกขอบังคับบริษัทเดินอากาศไทย จํากัด วาดวยพนักงานและ
การทํางาน (ฉบับที่ 22) พ.ศ. 2525 ขอ 4 ใหเพิ่มความเปนขอ 41.1.9 ในขอ 41.1 ของขอบังคับบริษัท
เดินอากาศไทย จํากัด วาดวยพนักงานและการทํางาน พ.ศ. 2520 แกไขโดยขอบังคับบริษัท
เดินอากาศไทย จํากัด วาดวยพนักงานและการทํางาน (ฉบับที่ 21) พ.ศ. 2525 เปนวา "41.1.9 
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินหญิง เมื่อตั้งครรภแลวใหออกจากงาน ยกเวนผูมีความประพฤติดีและ
มีความรูความสามารถตามที่บริษัทฯ ตองการ บริษัทฯ จะพิจารณายายใหไปปฏิบัติงานในตําแหนง
ที่วางตามความเหมาะสมและใหไดเงินเดือนตามเกณฑและเงื่อนไขของบริษัทถาไมมีตําแหนงวาง 
ก็ตองออกไป" การเพิ่มเหตุใหออกจากงานตามขอนี้จึงไมเปนคุณแกลูกจางของจําเลยในตําแหนง
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินหญิงแตอยางใด เมื่อจําเลยไดออกขอบังคับขอนี้มาเองโดยมิไดมีขอ
เรียกรองของฝายใด เชนนี้ จึงไมอาจใชบังคับไดตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 
มาตรา 20 จําเลยจึงไมมีสิทธิเลิกจางโจทกไดพิพากษายืน” 
   3.1.3   พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 

พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ไดกําหนดใหทั้งนายจาง ลูกจาง และรัฐบาล    
มีสวนจายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคม และกองทุนนี้ไดใหการคุมครองลูกจางในกรณีที่
ประสบเหตุที่ไมเกี่ยวของกับการทํางาน ใน 7 กรณี คือ การเจ็บปวย การคลอดบุตร การทุพพลภาพ 
การตาย การสงเคราะหบุตร การชราภาพ และการวางงาน ปจจุบัน นายจางและลูกจาง จายเงิน
สมทบรอยละ 5 ของคาจาง แตไมเกินอัตราคาจาง 15,000 บาทตอเดือน สวนรัฐบาลจายสมทบ 
รอยละ 2.75 

ในการใหประโยชนทดแทนนั้น เมื่อแรกเริ่มใชกฎหมายนี้ไดครอบคลุมประโยชน
ทดแทนใน 4 กรณี คือ กรณีเจ็บปวยหรือประสบอันตราย กรณีทุพพลภาพ กรณีตาย อันมิใช
เนื่องจากการทํางาน และกรณีคลอดบุตร จนเมื่อถึงวันที่ 31 ธันวาคม  พ.ศ. 2541 จึงไดขยายไปถึง
กรณีชราภาพ และกรณีสงเคราะหบุตร และไดขยายไปถึงกรณีการวางงาน เมื่อวันที่ 1 มกราคม 
พ.ศ. 2547 โดยเริ่มใหสิทธิประโยชนตั้งแตวันที่ 1 กรกฎาคม พ.ศ. 2547 เปนตนไป ซ่ึงถือเปน
สวัสดิการแรงงานที่ใหแกลูกจางโดยกฎหมายอยางหนึ่ง และทําใหลูกจางมีหลักประกันชีวิตมากขึน้ 
โดยมีบทบัญญัติเกี่ยวกับการคุมครองลูกจางหญิงมีครรภ ไวดังนี้ 
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1) ความหมายของคําวาการคลอดบุตร  
  “การคลอดบุตร หมายความวา การที่ทารกออกจากครรภมารดา ซ่ึงมีระยะเวลา

ตั้งครรภไมนอยกวายี่สิบแปดสัปดาหไมวาทารกจะมีชีวิตรอดอยูหรือไม”71 
 2) สิทธิของผูประกันตน 
  “มาตรา 65 ผูประกันตนมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนในกรณีคลอดบุตรสําหรับ

ตนเองหรือภริยา หรือสําหรับหญิงซึ่งอยูกินดวยกันฉันสามีภริยากับผูประกันตนโดยเปดเผยตาม
ระเบียบที่เลขาธิการกําหนดถาผูประกันตนไมมีภริยาทั้งนี้ ตอเมื่อภายในระยะเวลาสิบหาเดือนกอน
วันรับบริการทางการแพทยผูประกันตนไดจายเงินสมทบมาแลวไมนอยกวาเจ็ดเดือน 

  ประโยชนทดแทนในกรณีคลอดบุตร ใหผูประกันตนแตละคนมีสิทธิไดรับ สําหรับ
การคลอดบุตรไมเกินสองครั้ง” 

  สิทธิที่ผูประกันตนจะไดรับประโยชนทดแทนในกรณีคลอดบุตร คือ ตองจายเงิน
สมทบมาแลวไมนอยกวา 210 วัน โดยถาระยะเวลาการจายเงินสมทบนั้นไมติดตอกัน เมื่อรวม
ชวงเวลาทั้งหมดแลวตองอยูในระยะเวลา 15 เดือน 

  ประโยชนทดแทนกรณีคลอดบุตรจะไดกับลูกจางหญิงที่มีการคลอดบุตร หรือคู
สมรสของลูกจางชายที่มิไดเปนลูกจาง แตจะไดรับสําหรับการคลอดบุตรไมเกิน 2 คร้ัง นับตั้งแต
เมื่อเขามาเปนผูประกันตน การคลอดบุตรไมวาจะไดบุตรมากกวา 1 คน (แฝด) หรือบุตรที่คลอด
ออกมาเสียชีวิตก็นับเปนการคลอดบุตร 1 คร้ังเหมือนกัน แตถาตั้งครรภไมถึง 7 เดือน หรือ 28 
สัปดาหแลวแทงบุตร กรณีนี้ถือเปนการเจ็บปวยไมใชการคลอดบุตร 

  ถาคูสมรสของผูประกันตนเปนผูประกันตนดวย การไดรับประโยชนทดแทนก็ถือ
เปนสิทธิของผูประกันตนโดยตรงและไดรับประโยชนทดแทนโดยเบิกไดทอดเดียว คือ ในการ
คลอดบุตรเพียงหนึ่งครั้งจะเบิกคาทดแทนสองครั้งซํ้ากันไมได 

  กรณีที่คูสมรสของผูประกันตนมิได เปนผูประกันตนดวย  การใชสิทธิของ
ผูประกันตนในเรื่องนี้ก็เฉพาะคูสมรสที่ถูกตองตามกฎหมายเทานั้น แตถาผูประกันตนเปนหญิง 
และคลอดบุตรเอง การใชสิทธิในเรื่องนี้สามารถทําไดโดยไมจําเปนตองมีการสมรสที่ถูกตองตาม
กฎหมายมากอน 

3) ประโยชนทดแทนกรณีคลอดบุตร 
  “มาตรา 66  ประโยชนทดแทนในกรณีคลอดบุตร ไดแก 
 

                                                        
71  พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 มาตรา 5. 
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  (1) คาตรวจและรับฝากครรภ 
  (2)  คาบําบัดทางการแพทย 
  (3)  คายาและคาเวชภัณฑ 
  (4)  คาทําคลอด 
  (5)  คากินอยูและรักษาพยาบาลในสถานพยาบาล 
  (6)  คาบริบาลและคารักษาพยาบาลทารกแรกเกิด 
  (7)  คารถพยาบาลหรือคาพาหนะรับสงผูปวย 
  (8)  คาบริการอื่นที่จําเปน 
  ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑและอัตราที่คณะกรรมการการแพทยกําหนดโดยความเห็นชอบ

ของคณะกรรมการ 
  ผูประกันตนซึ่งตองหยุดงานเพื่อการคลอดบุตรใหไดรับเงินสงเคราะหการหยุดงาน

เพื่อการคลอดบุตรตามเกณฑที่กําหนดไวในมาตรา 67 ดวย” 
  มาตรานี้กําหนดประโยชนทดแทนที่จะไดรับในกรณีคลอดบุตร ซ่ึงมีทั้งคาใชจาย

กอนการคลอด เชน คาตรวจและรับฝากครรภ คารถพยาบาล หรือคาพาหนะรับสง เปนตน 
คาใชจายเมื่อคลอดและคาใชจายหลังคลอดจนกลับไปอยูบานไดแตไมรวมถึงคาใชจายอื่นๆ เชน คา
เส้ือผา  คาอุปกรณการเลี้ยงดูเด็กซึ่งผูประกันตนตองหาเพิ่มเติมเอง อยางไรก็ตามถาเปนคาใชจายที่
เกี่ยวเนื่องกับการคลอดบุตร เชน การผาตัด หรือการรักษาโรคแทรกซอนตาง ๆ ก็เปนคาใชจายที่
รวมอยูในประโยชนทดแทนนี้ได ซ่ึงรายละเอียดของประโยชนทดแทนในเรื่องนี้คณะกรรมการ
การแพทยจะเปนผูกําหนดโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการประกันสังคม 

  ถาการคลอดบุตรนั้นเปนการรับบริการทางการแพทยในสถานพยาบาลที่สํานักงาน
ประกันสังคมกําหนดไว ผูประกันตนหรือคูสมรสของผูประกันตนไมตองเสียคาใชจาย โดย
สถานพยาบาลจะไดรับคาใชจายจากสํานักงานประกันสังคมโดยตรง 

  นอกจากคาใชจายในการคลอดบุตรแลว ผูประกันตนตองลาหยุดเพื่อการคลอดบุตร
ตามคําสั่งของแพทยยังไดรับเงินทดแทนการขาดรายไดไมเกินสองครั้ง เปนการเหมาจายในอัตรา  
คร้ังละรอยละหาสิบของคาจางตาม เปนเวลาเกาสิบวันตามมาตรา  67 ดวย แตคูสมรสของ
ผูประกันตนซึ่งไมไดเปนลูกจางจะไมไดรับประโยชนนี้ 

  มาตรา 68 ในกรณีที่ผูประกันตนหรือคูสมรสของผูประกันตน ไมสามารถรับ
ประโยชนทดแทนตามมาตรา 66 ได เนื่องจากผูประกันตนหรือคูสมรสของผูประกันตนไมได
คลอดบุตรในสถานพยาบาลตามมาตรา 59 ใหผูประกันตนไดรับประโยชนทดแทนการคลอดบุตร
ตามหลักเกณฑและอัตราที่คณะกรรมการการแพทยกําหนดโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ” 
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  ประโยชนทดแทนกรณีคลอดบุตรนั้นจะใชรูปแบบเหมาจายที่จายใหแกผูมีสิทธิ 
ตั้งแตเร่ิมใหสิทธิประโยชนครั้งแรกเมื่อป 2534 โดยผูมีสิทธิไปใชบริการที่ใดก็ได แตตองสํารอง
จายเงินไปกอน แลวนําหลักฐานมาเบิกคืนแบบเหมาจายและไดใชรูปแบบนี้จายใหกับผูมีสิทธิมา
โดยตลอด แตมีการปรับเพิ่มจํานวนเงินเหมาจายมาเปนระยะๆ  ตามภาวะเศรษฐกิจ สําหรับจํานวน
เงินเหมาจาย ไดกําหนดครอบคลุมคาบริการทางการแพทยในการคุมครองการคลอดบุตรดังนี้  

  (1)  คาตรวจและรับฝากครรภ  
  (2)  คาบําบัดการแพทย  
  (3)  คายาและคาเวชภัณฑ  
  (4)  คาทําคลอด  
  (5) คากินอยูและรักษาพยาบาลในสถานพยาบาล  
  (6)  คาบริการและรักษาพยาบาลทารกแรกเกิด  
  (7)  คารถพยาบาลหรือพาหนะรับสงผูปวย  
  (8)  คาบริการอื่นที่จําเปน 
  ตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ฉบับแกไข พ.ศ. 2537 และฉบับแกไข 

พ.ศ. 2542 ในหมวด 3 ประโยชนทดแทนกรณีคลอดบุตร มาตรา 65 บัญญัติวา “ผูประกันตนมีสิทธิ
ไดรับประโยชนทดแทนในกรณีคลอดบุตร สําหรับตนเอง หรือภริยา หรือสําหรับหญิงซึ่งอยูกินฉัน
สามีภริยาโดยเปดเผยถาผูประกันตนไมมีภริยา ทั้งนี้ตอเมื่อภายในระยะเวลาสิบหาเดือนกอนวันรับ
บริการทางการแพทยผูประกันตนไดจายเงินสมทบมาแลวไมนอยกวาเจ็ดเดือน ประโยชนทดแทน
ในกรณีคลอดบุตร ใหผูประกันตนแตละคนมีสิทธิไดรับสําหรับการคลอดบุตรไมเกินสองครั้ง” 
และมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนตามที่บัญญัติไวในมาตรา 66  

  จากบทบัญญัติดังกลาว สํานักงานประกันสังคมไดนํามากําหนดเปนประกาศ 
หลักเกณฑ ขอกําหนด แนวปฏิบัติ มาตั้งแตป 2534 และมีการปรับปรุงแกไขมาเปนระยะๆ ตามความ
เหมาะสมในการนําเสนอจะแยกเปนประกาศหลักเกณฑ กอนเดือนพฤศจิกายน 2548 และหลังเดือน
พฤศจิกายน 2548 เนื่องจากเปนการเปลี่ยนแปลงที่มีขอแตกตางที่ชัดเจนและมีผลกระทบตอ
ผูประกันตนสูง หลักเกณฑ ขอกําหนด แนวปฏิบัติ กรณีคลอดบุตรกอนพฤศจิกายน 2548 อัตรา
คาบริการทางการแพทยในกรณีคลอดบุตรคณะกรรมการการแพทยไดเสนอใหใชรูปแบบเหมาจายแต
เปนการเหมาจายใหแกผูประกันตน เนื่องจากการคลอดบุตรมีปริมาณงานไมมากและการวินิจฉัยไม
ยุงยาก จะตางจากรูปแบบเหมาจายกรณีเจ็บปวยซ่ึงเปนการเหมาจายที่จายใหแกสถานพยาบาลสําหรับ
คาเหมาจายบริการทางการแพทยในกรณีคลอดบุตร ไดมีการปรับปรุงมาโดยตลอดตามภาวะเศรษฐกิจ 
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3.2   กฎหมายที่เก่ียวของกับการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภในประเทศ

สหรัฐอเมริกา 
 สหรัฐอเมริกามีกฎหมายคุมครองแรงงานที่ออกโดยรัฐบาลกลาง (Federal Law) และ 
ที่กําหนดบังคับใชโดยแตละรัฐ (State Law) ซ่ึงมีแนวทางและหลักเกณฑการคุมครองแรงงาน
ทั่วไปและการจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางเหมือนหรือแตกตางกันออกไปบางตามความ
เหมาะสมแกสภาพการวาจางงานในตลาดแรงงาน และสภาพเศรษฐกิจและสังคมในแตละรัฐ 
 สหรัฐอเมริกาใชระบบความรวมมือกัน (Partnership) ในระหวางภาคเอกชน ลูกจางและ
รัฐบาลในการจัดใหสิทธิประโยชนและสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางในสถานประกอบกิจการ
รูปแบบสวัสดิการแรงงานดังกลาวที่เปนแบบบังคับ (Mandatory Form) ที่สําคัญ ไดแก หลักประกัน
สังคม (Social Security) หลักประกันสําหรับการวางงาน (Unemployment Insurance) หลักประกัน
สําหรับการไดรับบาดเจ็บจากการทํางาน (Workers’ Compensation) หลักประกันในการลาปวยและ
การลาที่เกี่ยวกับครอบครัว (Family and Medical Leave) เปนตน สําหรับรูปแบบสวัสดิการที่ให
เนื่องจากการวาจางงานโดยสมัครใจจากนายจาง (Voluntary Form) สวนใหญมักจะเปนในรูปของ
การจัดทําประกันสุขภาพและสิทธิประโยชนเกี่ยวกับเงินเลี้ยงชีพและหลักประกันเกี่ยวกับสุขภาพ 
(Pensions and Health Insurance) ใหแกลูกจางโดยรัฐบาลใหการสนับสนุนในรูปแบบของการให
สิทธิประโยชนทางภาษีเปนพิเศษสําหรับการจัดสวัสดิการแรงงานดังกลาวแกนายจาง 
 กฎหมาย The Fair Labor Standards Act of 1938 (FLSA) เปนกฎหมายแรงงานหลักที่
ออกโดยรัฐบาลกลาง (Federal Law) ที่มีผลบังคับใชแกแรงงานจํานวนมากที่ทํางานในภาคธุรกิจ
เอกชนและในภาครัฐกวา 100 ลานคน แตมีบทบัญญัติที่สําคัญกําหนดการคุมครองแรงงานไว
เกี่ยวกับคาจางขั้นต่ําชั่วโมงการทํางาน การจายคาทํางานลวงเวลา การจัดเก็บบันทึกขอมูล และ
มาตรฐานแรงงานเด็กเทานั้น 
 นอกจากนี้ การคุมครองลูกจางหญิงมีครรภ ยังมีบัญญัติไวใน Title VII ของ The Civil 
Rights Act 1964 ดวย โดยในป ค.ศ. 1978 Title VII ไดถูกแกไขเพิ่มเติมโดย Pregnancy 
Discrimination Act (PDA) เพื่อทําใหกฎหมายมีการขยายความคุมครองและละเอียดมากขึ้น เชน   
ใน Section 701 (k) ที่มีเนื้อหาของกฎหมายเปนการอธิบายใหกระจางและเขาใจงาย ในเร่ืองของ
การกระทําที่เปนการเลือกปฏิบัติตอลูกจางที่มีครรภ (Pregnancy) การคลอดบุตร (Childbirth) และ
สภาพหรือเงื่อนไขในการรักษาที่เกี่ยวกับการตั้งครรภ (Medical Conditions) ซ่ึงถือวาเปนการเลือก
ปฏิบัติทางเพศอีกรูปแบบหนึ่ง แตกฎหมายของประเทศสหรัฐอเมริกาในเรื่องดังกลาวนี้มีการออก
กฎหมายขึ้นมาใหความคุมครองโดยเฉพาะ ซ่ึงเหตุที่มีการแกไขเพิ่มเติมกฎหมายดังกลาวเพราะเพื่อ
ปองกันนายจางจากการปฏิบัติโดยไมชอบดวยกฎหมายตอลูกจางหญิงที่มีครรภ หลักการของการ
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ใหความคุมครองภายใต PDA ก็คือ นายจางจะตองใหสิทธิแกลูกจางหญิงมีครรภในการลา 
ที่เนื่องจากการตั้งครรภ โดยนายจางมีสิทธิที่จะขอเรียกหลักฐานใบรับรองแพทยจากลูกจางหญิง 
มีครรภที่จะขอลาได และถาลูกจางหญิงที่มีครรภไมสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงเดิมไดนายจาง
จะตองปรับเปลี่ยนงานใหแกลูกจางหญิงที่มีครรภตามความเหมาะสม และที่สําคัญลูกจางหญิง 
ที่มีครรภจะตองไดรับผลประโยชนตางๆ อยางเปนธรรม เชน การไดรับการประกันสุขภาพและ
ผลประโยชนอ่ืนๆ  ตามกฎหมาย นอกจากนี้ PDA ยังใหสิทธิแกลูกจางหญิงมีครรภสามารถลาได 
12 สัปดาหหลังจากที่เด็กคลอดแลวเพื่อดูแลเล้ียงดูลูกของตน72 
 สําหรับสวัสดิการแรงงานที่เกี่ยวกับการทํางาน เชน การลาหยุดพักผอนประจําป การ  
ลาปวย การลาคลอดบุตร การลาเกี่ยวกับครอบครัว การลาเพื่องานพิธีศพ การลาเกี่ยวกับงานสมรส 
การลาเพื่อบุตรเกิดใหม การลาเพื่อดูแลบุตรผูเยาว การลาของบิดามารดา (Parental Leave) จะถูก
กําหนดไวในกฎหมายแรงงานที่ออกโดยแตละรัฐ (State Law) โดยในการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาเลือก
ที่จะศึกษากฎหมายแรงงานในสวนที่เกี่ยวของกับสวัสดิการสําหรับลูกจางหญิงมีครรภของรัฐ
แคลิฟอรเนียเนื่องจากเปนรัฐที่มีประชากรสูงสุดและมีกําลังแรงงานมากที่สุดในสหรัฐอเมริกา และ
มีจํานวนผูอพยพเขาไปพํานักอาศัยมากกวารัฐใดๆ ในสหรัฐอเมริกา จํานวนประชากรเกือบรอยละ 
50 ของรัฐเปนผูอพยพและบุตรหลานของผูที่อพยพเขามาอยูอาศัย73 เพื่อเปนตัวอยางในการศึกษา
กฎหมายในระดับทองถ่ินของสหรัฐอเมริกา 
 มาตรฐานการคุมครองแรงงานและการจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางในรัฐ 
แคลิฟอรเนียในสวนที่เกี่ยวกับวันหยุดและวันลาตางๆ ที่จําเปนตอการพักผอนในระหวางการ
ทํางานและจําเปนตอการดูแลครอบครัวของลูกจาง โดยเฉพาะอยางยิ่งในชวงการตั้งครรภและการ
เล้ียงดูบุตรทารก โดยนายจางตองเปนผูจัดสวัสดิการแรงงานดังกลาวใหแกลูกจางตามที่กําหนดไว
ในกฎหมาย ไดแก The California Labor Code74 และ The Fair Employment and Housing Act75   
พอสรุปหลักการและสาระสําคัญดังนี้ 

                                                        
72  กฤษกร  ชาติสกุล.  (2548).  ปญหาความไมเสมอภาคของลูกจางในการทํางานตามกฎหมายวาดวย

คุมครองแรงงาน. หนา 54-55.   
73  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน.  (2550).  รูปแบบการจัดสวัสดิการแรงงานที่เหมาะสมสําหรับ

ประเทศไทย.  หนา 4-15-4-17.  
74  The California Labor Code จากhttp://www.leginfo.ca.gov/cgibin/calawquery?codesection= lab& 

codebody=&hits=20  (สืบคน ณ วันที่ 1 พฤษภาคม 2551). 
75  The California Fair Employment and Housing Act จาก  http://www.dfeh.ca.gov/ 

about/fehaDescription.aspx (สืบคน ณ วันที่ 1 พฤษภาคม 2551). 
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 3.2.1 การลาคลอดบุตร (Maternity Leave) 
  1) ในสถานประกอบกิจการที่มีการวาจางลูกจางตั้งแต 5 คน ลูกจางหญิงที่ตั้งครรภมี
สิทธิลาเกี่ยวกับการคลอดบุตรได 4 เดือนโดยสามารถเลือกลากอนหรือหลังการคลอดบุตร 
อยางไรก็ได ระยะเวลาดังกลาวรวมถึงการลาเพราะอาการแพทอง แพทยส่ังใหมีการพักการทํางาน            
การพักฟนภายหลังคลอด หรือเพื่อการรักษาใด ๆ เกี่ยวเนื่องกับการคลอดบุตร 
  2) ในสถานประกอบกิจการที่มีการวาจางลูกจางตั้งแต 15 คน นายจางตองจัดใหมีการ 
ทําประกันเพื่อสุขภาพโดยมีการคุมครองถึงกรณีคลอดบุตรของลูกจางหญิงดวย 
 3.2.2 การลาเพื่อครอบครัว (Family Leave) 
  1)  สําหรับสถานประกอบกิจการที่มีการวาจางลูกจางเกิน 50 คนในระยะรัศมี 75 ไมล
จากสถานประกอบกิจการ 
  2)  ลูกจางที่ทํางานมาแลว 1,250 ช่ัวโมงในชวงระยะเวลา 1 ปที่ผานมามีสิทธิลาเพื่อ
ดูแลคูสมรส บุตรและบิดามารดาในกรณีเจ็บปวย คลอดบุตรหรือรับบุตรบุญธรรม 12 สัปดาหโดย
ไมไดรับคาจาง (โดยลูกจางจะไดรับการชวยเหลือจากระบบประกันความไมสามารถในการทํางาน
ในชวงระยะการลาดังกลาวเปนเวลา 6 สัปดาห) 
 3.2.3 การจัดสถานที่สําหรับใหนมบุตรทารก 
  1) จัดใหมีเวลาพักสําหรับการใหนมแกบุตรทารกของลูกจาง และหากเปนไปไดควรจดั
ใหมีเวลาพักควบคูกันกับเวลาพักอื่น ๆ  ที่ลูกจางไดรับในระหวางทํางาน 
  2) จัดใหมีหองหรือสถานที่มิดชิดเปนสวนตัวในสถานที่ทํางาน (ที่ไมใชบริเวณหอง
สุขา) สําหรับลูกจางในการเตรียมน้ํานมใหแกบุตรทารกของลูกจาง ซ่ึงอาจเปนหองทํางานของ
ลูกจางก็ไดหากมีความมิดชิดเปนสวนตัวเพียงพอ 
 3.2.4 ประโยชนทดแทนกรณีคลอดบุตร (Maternity Benefits) ตามกฎหมายประกันสังคม 

มีการกําหนดประโยชนทดแทนในรูปของเงินสดในอัตราที่แตกตางกันไปขึ้นอยูกับเขต
ทองที่ (Jurisdiction) 75% ของรายไดในโรดไอสแลนด 66.6 %ของรายไดในฮาวายและ 53% ของ
รายได ในนิวเจอรซีการจัดตามอัตราสวนที่แปรผันของรายไดรายไตรมาสหรือรายปในแคลิฟอรเนีย 
นิวยอรค และเปอรโตริโก76  

 
 
 

                                                        
76  ฐนันดรศักดิ์ บวรนันทกุล.  (2550).  แนวทางการขยายคุมครองประกันสังคมแกผูประกันตนซึ่งมิใช

ลูกจาง.  หนา 22. 
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3.3  กฎหมายที่เก่ียวของกับการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภในประเทศญี่ปุน 
 ญี่ปุนเปนประเทศหนึ่งในเอเซียที่มีการจัดสวัสดิการแรงงานเพื่อคุมครองคนทํางาน 
(Worker) ในแตละชวงชีวิตการทํางานจนถึงการเกษียณอายุ โดยมีแนวทางในการจัดสวัสดิการ
แรงงานที่คํานึงถึงสภาพความเปนอยูที่ดีของลูกจางและใหการสนับสนุนการจัดสวัสดิการแรงงาน
ที่สงเสริมการดูแลบุตรในครอบครัวของลูกจางเชนเดียวกับแนวทางการจัดสวัสดิการแรงงานของ
ประเทศตะวันตก 
 ญี่ปุนมีพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงานญี่ปุน ป ค.ศ. 1947 (The Labour Standards 
Law of Japan 1947)77 และ พระราชบัญญัติการดูแลเด็กและการลาเพื่อครอบครัว (The Child Care 
and Family Care Leave Act) เปนกฎหมายแรงงานหลักของประเทศที่กําหนดมาตรการคุมครอง
แรงงานและกําหนดใหนายจางจัดใหมีสวัสดิการแรงงานแกลูกจางและครอบครัว พอสรุปหลักการ
และสาระสําคัญ ดังนี้ 
 3.3.1 สิทธิของลูกจางหญิงมีครรภที่ไดรับการคุมครองตามกฎหมาย 

หามมิใหนายจางใหลูกจางหญิงมีครรภ หรือลูกจางหญิงที่เพิ่งใหกําเนิดบุตรภายใน 1 ป 
ทํางานที่มีลักษณะอันตราย เชน เขาทํางานควบคุมวัสดุอุปกรณที่มีน้ําหนักมาก หรือทํางานในที่ซ่ึง
เสี่ยงอันตรายจากกาซ หรือ การทํางานอื่นใดที่เกิดอันตราย หรือไดรับบาดเจ็บตอการตั้งครรภ หรือ
การคลอดบุตร หรือการใหนม และในกรณีที่มีการรองขอจากลูกจางหญิงมีครรภ นายจางจะตอง
เปลี่ยนหนาที่ใหหญิงนั้นทํางานที่ใชแรงงานนอยลง ประเภทงานที่ไมใชแรงงานหนัก 

นอกจากนั้น หามมิใหนายจางใหลูกจางมีครรภ หรือหญิงที่เพิ่งใหกําเนิดบุตร (หญิงที่
อยูระหวางใหนมบุตร) มีช่ัวโมงการทํางานเกินกวา 40 ช่ัวโมง ตอสัปดาห หรือมีช่ัวโมงการทํางาน
ในหนึ่งวันเกินกวา 8 ช่ัวโมงตอวัน และหามมิใหนายจางใหลูกจางหญิงมีครรภ หรือหญิงที่เพิ่งให
กําเนิดบุตร ทํางานลวงเวลาหรือทํางานในวันหยุด รวมทั้งหามมิใหนายจางใหลูกจางหญิงมีครรภ 
หรือหญิงที่เพิ่งใหกําเนิดบุตรทํางานในชวงเวลากลางคืน 

และหามมิใหนายจางเลิกจางลูกจางหญิงที่อยูในระหวางลากอนและหลังคลอดบุตร
และภายใน 30 วันหลังจากนั้น78 

อยางไรก็ดี ลูกจางหญิงมีครรภก็มีสิทธิรองขอใหนายจางเปลี่ยนหนาที่การงานใหแก
ลูกจางหญิงมีครรภได79 

                                                        
77  The Labour Standards Law  from http://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ WEBTEXT/27776/64846/ 

E95JPN01.htm#a032 (สืบคน ณ วันที่ 18 มิถุนายน 2551). 
78  Kazuo Sugeno.  (1992).  Japanese Labour Law translated by Leo Kanowitz.  pp. 310-312. 
79  The Labour Standards Law of Japan 1947, Chapter VI-2 Article 65(3). 
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3.3.2  การลาคลอดบุตร (Maternity Leave) 
 คนทํางานหญิงที่ตั้งครรภมีสิทธิลา 6 สัปดาหกอนการคลอดบุตร (14 สัปดาหกรณี
ตั้งครรภบุตรแฝด) และ 8 สัปดาหภายหลังการคลอดบุตร (กฎหมายไมไดกําหนดใหนายจางจาย
คาจางในระหวางการลา ขึ้นอยูกับการตกลงระหวางนายจางกับลูกจาง หากลูกจางไมไดรับคาจาง
ระหวางการลาคลอดจากนายจาง จะไดรับเงินชวยเหลือรอยละ 60 ของคาจางจากระบบประกัน 
(National Health Insurance Scheme) และรัฐบาลใหเงินชวยเหลือในการเลี้ยงดูบุตรผานระบบ
ประกันจํานวน 300,000 เยน (ประมาณ 88,000 บาท) สําหรับการคลอดในแตละครั้ง) 

3.3.3  การลาเพื่อดูแลบุตร (Child care break & Child care leave) 
1)  คนทํางานหญิงที่อยูในชวงการเลี้ยงบุตรอายุไมเกิน 1 ป มีสิทธิลาพักเพื่อเล้ียงดูบุตร 

(เชน การใหนมบุตร) วันละ 2 คร้ัง ๆ ละ 30 นาที (นอกเหนือจากเวลาพักทํางานในแตละวัน) 
2)  คนทํางานชายและหญิงมีสิทธิลาเพื่อดูแลบุตร (Child care leave) กรณีบุตรอายุ        

ไมเกิน 1 ป (ไมไดรับคาจางจากนายจาง แตอาจไดรับเงินชวยเหลือจากระบบประกัน (National 
Health Insurance Scheme)) 

3)  คนทํางานมีสิทธิลา 5 วันตอปเพื่อดูแลบุตรกอนวัยเรียนที่เจ็บปวยหรือบาดเจ็บ 
(กฎหมายไมไดกําหนดใหนายจางจายคาจางระหวางลา) 

3.3.4  การจัดสวัสดิการเกี่ยวกับการเลี้ยงดูบุตรของลูกจาง 
สถานประกอบการที่มีลูกจางเกิน 300 คน ตองจัดใหมีสวัสดิการเกี่ยวกับการเลี้ยงดูบุตร

ของลูกจาง เชน การลาพักงานชั่วคราว การจัดสถานที่รับดูแลเด็กในสถานประกอบการ เปนตน 
3.3.5  การลาเพื่อดูแลบุคคลในครอบครัว (Family care leave) 

คนทํางานมีสิทธิขอลาเพื่อดูแลบุคคลในครอบครัว (ไดแก คูสมรส บุตร บิดามารดา 
ปูยาตายาย) ที่อยูในภาวะตองการการดูแลอยางตอเนื่องและเต็มเวลาเปนเวลาไมเกิน 3 เดือน และ
สามารถใชสิทธิลาในการดูแลบุคคลในครอบครัวไดคร้ังละ 1 คน โดยไมไดรับคาจาง 

3.3.6  การจายคาจางกรณีฉุกเฉิน 
คนทํางานสามารถรองขอใหนายจางจายคาจางสําหรับงานที่ไดทําไปแลวกอนวันจาย

คาจางตามปกติเพื่อนําไปใชเปนคาใชจายยามฉุกเฉินสําหรับการคลอดบุตร การเจ็บปวย อุบัติหตุ 
หรือเหตุฉุกเฉินอื่น 

สวัสดิการแรงงานตามกฎหมายเกี่ยวกับวันหยุดและวันลาตาง ๆ ที่กลาวขางตนบังคับ
ใชแกสถานประกอบกิจการทุกประเภทที่มีการวาจางงานคนทํางาน (Worker) ใหทํางานโดยไดรับ
คาจาง (Wage) ตอบแทนการทํางาน โดยไมคํานึงวาเปนการทํางานประเภทใด 
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3.3.7  การคุมครองเกี่ยวกับสุขภาพ80 
ญี่ปุนมีการใหการคุมครองเพื่อเปนหลักประกันดานการรักษาพยาบาลตามกฎหมาย 

The Health Insurance Law เพื่อใหหลักประกันดานการรักษาพยาบาลแกกลุมบุคคลที่เปนลูกจาง
และมิใชลูกจาง ทําใหชาวญ่ีปุนทุกคนที่อาศัยอยูในประเทศไดรับการคุมครองทางการรักษา 
พยาบาลสําหรับลูกจางจะไดรับการคุมครองจากระบบประกันสุขภาพของลูกจาง (Employees’ 
Health Insurance) ซ่ึงใหความชวยเหลือทางการเงินแกคนทํางานที่ไดรับคาจางประจําจากนายจาง 
(Salaried Workers) และบุคคลในครอบครัวที่อยูในความดูแลของคนทํางานในกรณีเจ็บปวย 
บาดเจ็บ คลอดบุตร และตาย แลวแตกรณี ระบบประกันสุขภาพดังกลาวมีทั้งที่ดําเนินการบริหาร
จัดการโดยภาคเอกชนและโดยภาครัฐ ในการจัดการระบบประกันสุขภาพของภาคเอกชนมีการ
กําหนดสิทธิประโยชนและการจายเงินสมทบแตกตางกันออกไป แตทั้งนี้ตองปฏิบัติตามกฎหมายที่
ควบคุมการจัดการระบบประกันสุขภาพ 
 ระบบประกันสุขภาพของลูกจาง (Employees’ Health Insurance) ใหความคุมครองแก
ลูกจางที่ทํางานในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 5 คนขึ้นไป รวมถึงคนทํางานแบบไมเต็ม
เวลา (part-time worker) ที่ทํางานมากกวา 3/4 ของชั่วโมงการทํางานของคนทํางานตามปกติ 
นอกจากนี้ยังใหความคุมครองแกสมาชิกในครอบครัวของคนทํางานที่มีความสัมพันธอยูภายใน     
3 ระดับชั้น เนื่องจากบุคคลดังกลาวตองไดรับการสนับสนุนทางการเงินจากคนทํางาน หากสมาชิก
ในครอบครัวดังกลาวมีรายได ตองพํานักอาศัยกับคนทํางานและมีจํานวนรายไดไมเกินเกณฑ
จํานวนรายไดที่กําหนดจึงไดรับการคุมครองจากระบบประกันสุขภาพ 
 เงื่อนไขการมีสิทธิของลูกจางที่จะไดรับการคุมครอง ไดมีการกําหนดการประกัน
สุขภาพลูกจาง ระบุวา ภายใตการจางงานถาผูประกันตนออกจากงาน แตอยูภายใตการจางงานใน
ระยะเวลา 12 เดือน ประโยชนทดแทนการเจ็บปวยและการคลอดบุตรจะตอเนื่องไปตามระยะเวลา
ที่มีสิทธิตามปกติ การรักษาพยาบาลสําหรับบุคคลเดียวกันนี้สามารถไดรับการคุมครองตอไป      
ไมเกิน 5 ปนับจากวันที่ไดรับการรักษาครั้งแรก สวนเงินสงเคราะหการคลอดบุตร (Birth grant)   
จะจายใหแกผูประกันตนหรือภรรยาผูประกันตนซึ่งตั้งครรภในระยะเวลา 4 เดือนหรือมากกวา   
สวนประโยชนทดแทนกรณีคลอดบุตรนั้นกําหนดใหประโยชนทดแทนกรณีคลอดบุตร 60% ของ
คาจางพื้นฐานรายวันเฉลี่ยตามระดับขั้นของคาจาง จายให 42 วันกอน (98 วันสําหรับ expected 
multiple birth) และ 56 วัน หลังจากการคลอดบุตร การจายประโยชนทดแทนจะสิ้นสุดลงหรือ

                                                        
80  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน.  (2550).  รูปแบบการจัดสวัสดิการแรงงานที่เหมาะสมสําหรับ

ประเทศไทย.  หนา 4-62-4-64. 
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ลดลงบางสวนถาผูเปนมารดาไดรับคาจางหรือประโยชนทดแทนการเจ็บปวยเปนเงินสด และเงิน
สงเคราะหการคลอดบุตร (Birth grant) เหมาจายเปนเงิน 300,000 เยน81 
 สําหรับสิทธิประโยชนตางๆ จะไดรับในอัตราหรือจํานวนที่กําหนด (บางกรณี
กําหนดใหมีสวนรวมในการจายเงิน (cost-sharing) ตามสัดสวนที่กําหนด) จากระบบประกัน
สุขภาพของภาครัฐมีดังนี้ 

(1)  คารักษาพยาบาลจากการเจ็บปวยหรือบาดเจ็บที่ไมไดเกิดจากการทํางาน 
(2)  คาใชจายสําหรับอาหารในระหวางการรักษาพยาบาล 
(3)  คาพาหนะในการเดินทางเมื่อเจ็บปวยหรือบาดเจ็บไมสามารถเดินได 
(4)  เบี้ยเล้ียงสําหรับการขาดรายไดจากการทํางานในระหวางเจ็บปวยหรือบาดเจ็บ 
(5)  เบี้ยเล้ียงสําหรับการขาดรายไดจากการทํางานในระหวางการคลอดบุตร 
(6)  คาใชจายในการคลอดภายหลังการตั้งครรภ 4 เดือน รวมถึงกรณีแทงบุตร 
(7)  คาใชจายในงานพิธีศพ 

 
3.4   กฎหมายที่เก่ียวของกับการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภในประเทศสิงคโปร 

รัฐบาลสิงคโปรโดยกระทรวงกําลังแรงงาน (The Ministry of Manpower) มีอํานาจ
หนาที่และความรับผิดชอบโดยตรงในการจัดการ ควบคุมและคุมครองการจางแรงงานไดคํานึงถึง
สภาพการจางงานและการแขงขันในตลาดแรงงานของสิงคโปรซ่ึงทั้งฝายนายจางและลูกจางตางก็มี
อํานาจในการเจรจาตอรองเกี่ยวกับสภาพการวาจาง คาตอบแทน สิทธิประโยชนและสวัสดิการ   
ตาง ๆ ที่จะไดรับจากการทํางาน รัฐบาลสิงคโปรจึงมุงเปาหมายการคุมครองดานสวัสดิการแรงงาน
ไปยังกลุมลูกจาง (Employee) ที่มีรายไดนอยและ/หรือคนทํางาน (Worker) ที่ตองใชกําลังในการ
ทํางานซึ่งไดรับคาตอบแทนในการทํางานไมสูงนัก เพื่อใหกลุมลูกจางและคนทํางานดังกลาวซ่ึง
เปนกลุมแรงงานที่มีอํานาจตอรองนอยในตลาดแรงงานไดรับความมั่นคงและมีหลักประกัน
พอสมควรในระหวางการทํางานหรือในชวงไมมีงานทํา เพื่อทําใหลูกจางและ/หรือคนทํางานและ
ครอบครัวสามารถดํารงชีพตามความจําเปนพื้นฐาน และใหการสนับสนุนและชวยเหลือลูกจางที่มี
บุตรเพื่อวัตถุประสงคในการเพิ่มประชากรของประเทศ 
 การใหความคุมครองแรงงานในการจัดใหมีสวัสดิการแรงงานแกลูกจางและคนทํางาน
ของสิงคโปร มีแนวทางและหลักการการคุมครองเกี่ยวกับวันหยุด วันลา และสวัสดิการแรงงาน 
 

                                                        
81  ฐนันดรศักดิ์ บวรนันทกุล.  เลมเดิม.  หนา 28. 
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พื้นฐานเกี่ยวกับการทํางาน มีพระราชบัญญัติการจางงาน (The Employment Act)82 โดยมีการ
กําหนดมาตรการคุมครองแรงงานโดยทั่วไปและกําหนดใหนายจางจัดใหมีสวัสดิการแรงงานแก
ลูกจาง (Employee) ของกิจการ รวมถึงคนทํางาน (Worker) ซ่ึงทํางานใหตามสัญญาวาจางใหทํางาน 
(Contract of Service) ที่มีอยูกับนายจางดวย แตไมรวมถึง (1) บุคคลที่ถูกวาจางใหทํางานใน
ตําแหนงงานที่เกี่ยวกับการจัดการ และการบริหาร หรือการรักษาความลับ (2) คนทํางานประมง    
(3) คนทํางานบาน และ (4) บุคคลที่ถูกวาจางโดยรัฐบาลหรือคณะบริหารที่จัดตั้งตามบทบัญญัติ
แหงกฎหมาย อยางไรก็ดี สวัสดิการแรงงานพื้นฐานที่นายจางตองจัดใหแกลูกจางและ/หรือ
คนทํางานตามกฎหมาย The Employment Act ไดแก วันหยุดประจําสัปดาห วันหยุดพักผอน
ประจําป การลาปวย การลาคลอดบุตร การจัดใหมีน้ําสะอาด หองน้ําและสิ่งอํานวยความสะดวก    
ที่จําเปน การจายสิทธิประโยชนกรณีปดกิจการ เปนตน มิไดใชบังคับกับลูกจางทุกคน แตบังคับใช
กับกรณี (1) การวาจางคนทํางาน (Worker) (ผูซ่ึงทํางานโดยใชกําลังในการทํางาน) ทุกคนโดย     
ไมคํานึงวาไดรับคาจางเทาใดในแตละเดือน และ (2) การวาจางลูกจาง (Employee) ซ่ึงไดรับคาจาง
ไมเกิน 1,600 ดอลลารสิงคโปรตอเดือน (ประมาณ 37,000 บาท) เทานั้น สําหรับลูกจางที่ไดรับ
คาจางสูงกวา 1,600 ดอลลารสิงคโปรตอเดือน กฎหมายไมไดกําหนดบังคับใหนายจางตองจัด
สวัสดิการแรงงานดังกลาว แตขึ้นอยูกับการเจรจาและตกลงกันระหวางนายจางกับลูกจาง พอสรุป
หลักการและสาระสําคัญไดดังนี้ 

3.4.1  สิทธิของลูกจางหญิงมีครรภที่ไดรับการคุมครองตามกฎหมาย 
 1) ระยะเวลาที่กฎหมายหามนายจางใหลูกจางหญิงมีครรภทํางาน 
  ตามพระราชบัญญัติการจางงานประเทศสิงคโปร ค.ศ. 1981 สวนที่ 4  มาตรา 3783 
มิไดกําหนดใหความคุมครองแกลูกจางหญิงมีครรภไวเปนการเฉพาะ กลาวคือกฎหมายกําหนดให
ลูกจางหญิงสามารถทํางานในระหวางเวลากลางคืน  คือตั้งแตเวลา  23.00 นาฬิกา  ถึงเวลา           
06.00 นาฬิกา ในตอนเชาของวันถัดมาได แตลูกจางหญิงมีครรภหามมิใหทํางานในเวลากลางคืน 
นอกจากลูกจางหญิงจะไดรับความยินยอมโดยการเขียนเปนลายลักษณอักษรจากแพทย 
 
 
 
 

                                                        
82  The Employment Act from http://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/WEBTEXT/3210/64799/ 

E81SGP01.htm (สืบคน ณ วันที่ 16 มิถุนายน 2551). 
83  The Employment Act. Part 4 Article 37. 
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 2) หามนายจางเลิกจางลูกจางหญิงมีครรภ 
  ตามพระราชบัญญัติการจางงานประเทศสิงคโปร ค.ศ. 1981 สวนที่ 9  มาตรา 8184 
กําหนดใหความคุมครองแกลูกจางหญิงวานายจางไมสามารถสิ้นสุดการทํางานของลูกจางหญิงที่อยู
ในระหวางชวงเวลาของการลาคลอดได 
 3)  การคุมครองลูกจางหญิงหลังคลอดบุตร 
  ตามพระราชบัญญัติการจางงานประเทศสิงคโปร ค.ศ. 1981 สวนที่ 9  มาตรา 8285 
ไดใหความคุมครองแกลูกจางหญิงวา หามนายจางที่รูอยูแลวจางลูกจางหญิงใหทํางานในชวง
ระยะเวลา   4 สัปดาห หลังจากคลอดบุตร 

3.4.2  การลาคลอดบุตร (Maternity Leave) 
 1) ลูกจางหญิงทุกคนมีสิทธิลาคลอดได 12 สัปดาห (4 สัปดาหกอนการคลอดบุตรและ   
8 สัปดาหหลังการคลอดบุตร)86 
 2) ลูกจางที่ทํางานมาแลว 180 วันกอนวันคลอด และไดแจงใหนายจางทราบอยางนอย   
1 สัปดาหกอนการลาเพื่อคลอดบุตร และมีบุตรนอยกวา 2 คนในเวลาคลอด (ยกเวนมีบุตรแฝดใน
ครั้งแรก) นายจางตองจายคาจางในชวงการลาคลอดเปนเวลา 8 สัปดาห (สําหรับ 4 สัปดาหหลัง
ขึ้นอยูกับการตกลงระหวางนายจางกับลูกจาง) 
 3)  ลูกจางหญิงมีครรภมีสิทธิไดรับอัตราคาจางในระหวางลาคลอด ดังนี้ คือ 
  อัตราคาจางที่ไดรับในระหวางชวงเวลาที่ลาคลอดใหจายทุกวันที่ไดใชสิทธิในการ
ลาคลอด โดยรวมวันหยุดที่มีในระหวางชวงเวลาดังกลาวดวย87 
  โดยอัตราการจายคาจางระหวางชวงเวลาที่ลาคลอด คือ ลูกจางที่ทํางานเปนรายเดือน
จะไดรับคาจางตามอัตราเงินเดือนที่ไดรับตามปกติ สวนลูกจางที่ทํางานรายวันก็จะไดรับคาจาง
ระหวางระยะเวลาในการใชสิทธิพิเศษนี้เชนกัน 
  ในกรณีที่ปรากฏขอเท็จจริงวา ลูกจางหญิงหลังจากยื่นหนังสือบอกกลาวและไดรับ
อนุญาตใหหยุดงานในกําหนดของการลาคลอดบุตร และไดตายจากสาเหตุใดๆ กอนที่จะคลอดบุตร 
นายจางจะตองจายคาจางใหแกบุคคลที่หญิงไดแตงตั้งไว ถาไมมีบุคคลดังกลาวใหจายยังผูสืบ 
สันดานของหญิง โดยอัตราคาจางที่จายนั้นใหนับจากวันสุดทายที่ลูกจางหญิงไดทํางานจนถึงวัน
กอนที่ลูกจางหญิงตาย 

                                                        
84  The Employment Act. Part IX Article 81. 
85  The Employment Act. Part IX Article 82. 
86  The Employment Act. Part IX Article 76.  
87  The Employment Act. Part IX Article 77. 
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  หรือถาลูกจางหญิงตายเนื่องจากสาเหตุใด ๆ หรือหลังจากวันที่คลอดบุตรและกอนที่
จะไดจายคาใชจายซ่ึงลูกจางหญิงมีสิทธิที่จะไดรับ นายจางจะตองจายใหบุคคลที่หญิงไดแตงตั้ง 
หรือถาไมมีบุคคลเชนนั้นใหจายแกผูสืบสันดาน โดยอัตราที่จายนั้นใหนับระยะเวลาเริ่มลาจนถึง
วันที่คลอดบุตรและระยะเวลาหลังจากคลอดบุตรจนถึงวันกอนที่ลูกจางหญิงตาย88 
  และถาปรากฏวาลูกจางหญิงทํางานใหกับนายจางคนอื่นหลังจากที่ไดรับอนุญาตให
หยุดงานในระหวางลาคลอด ลูกจางหญิงคนดังกลาวจะถูดตัดสิทธิเรียกรองในเรื่องคาจางที่ลูกจาง
หญิงมีสิทธิจะไดรับและอาจจะถูกไลออกจากงานก็ได89 
  นอกจากนี้ กฎหมายยังกําหนดวาในกรณีที่มีการลาคลอดครั้งหนึ่งๆ ลูกจางหญงิไมมี
สิทธิที่จะไดรับคาจางในระหวางที่ใชสิทธิลาคลอดจากนายจางคนอื่น ๆ อีก90  
 4) ลูกจางหญิงที่คลอดบุตรมีสิทธิไดรับเงินชวยเหลือการเลี้ยงดูบุตรจากภาครัฐอีกตาม
กฎหมาย The Children Development Co-Savings Act 

3.4.3  การลาเพื่อดูแลบุตร (Childcare Leave) 
 ลูกจางที่มีบุตร (รวมบุตรบุญธรรม และบุตรของคูสมรส) อายุไมเกิน 7 ป และทํางาน
มาแลว 3 เดือน มีสิทธิลาเพื่อดูแลบุตรได 2 วันตอปโดยไดรับคาจาง โดยไมคํานึงวามีบุตรกี่คน 
อยางไรก็ตาม เมื่อนับรวมวันลาทั้งหมดแลวตองไมเกิน 14 วันสําหรับบุตรแตละคน 

3.4.4  การคุมครองแรงงานหญิงเกี่ยวกับการมีบุตร 
ในป พ.ศ.  2547 รัฐบาลสิงคโปรไดกําหนดใหสวัสดิการแรงงานเปนพิเศษที่เอื้อ

ประโยชนแกลูกจางหญิงในการมีบุตร91 โดยมีการแกไขกฎหมาย The Children Development    
Co-Savings Act เมื่อวันที่ 1 ตุลาคม 2547 เพื่อใหสอดคลองกับนโยบายการสงเสริมใหมีการเพิ่ม
จํานวนประชากรของประเทศ โดยการขยายระยะเวลาการลาคลอดบุตรและการใหเงินชวยเหลือ
การคลอดบุตรและการเลี้ยงดูบุตร ภายใตหลักเกณฑและขอกําหนดที่สําคัญ ดังนี้ 

1)  มีการขยายระยะเวลาการลาคลอดของลูกจางหญิงจากเดิมที่กําหนดไว 8 สัปดาหเปน 
12 สัปดาห 

2) รัฐบาลจะจายเงินเพื่อชวยเหลือการตั้งครรภและเลี้ยงดูบุตรสําหรับการลาคลอดใน
สัปดาหที่ 9 ถึงสัปดาหที่ 12 ใหแกลูกจาง แตไมเกิน 10,000 ดอลลารสิงคโปร (ประมาณ 230,000 

                                                        
88  The Employment Act. Part IX Article 79. 
89  The Employment Act. Part IX Article 83. 
90  The Employment Act. Part IX Article 85. 
91  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน.  (2550).  รูปแบบการจัดสวัสดิการแรงงานที่เหมาะสมสําหรับ

ประเทศไทย. หนา 4-79. 
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บาท) ตอการคลอดบุตร สําหรับการคลอดบุตรคนที่ 1 และ 2   (ในระหวางสัปดาหที่ 1 ถึงสัปดาห  
ที่ 8 นายจางเปนผูจายเงินระหวางการลาคลอดตามกฎหมาย The Employment Act) 

3) รัฐบาลจะจายเงินเพื่อชวยเหลือการตั้งครรภและเลี้ยงดูบุตร สําหรับการลาคลอดเปน
ระยะเวลา 12 สัปดาห แตไมเกิน 30,000 ดอลลารสิงคโปร (ประมาณ 690,000 บาท) ตอการคลอด
บุตร สําหรับการคลอดบุตรคนที่ 3 และ 4 

4) การใหความชวยเหลือเพื่อสนับสนุนการเลี้ยงดูบุตรจากทางรัฐดังกลาวมีเงื่อนไขวา 
  4.1) ตองเปนบุตรที่ชอบดวยกฎหมายและเปนพลเมืองสิงคโปรโดยการเกิด 
  4.2) ตองเปนบุตรของลูกจางที่เกิดจํานวน 4 คนแรกติดตอกัน และ 
  4 .3) ลูกจางไดทํางานใหแกนายจางติดตอกันมาแลวไมนอยกวา 180 วันกอนการ

คลอดบุตร 
 
3.5   มาตรฐานการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศ (ILO) 
 3.5.1 อนุสัญญาฉบับที่ 103 วาดวยการคุมครองมารดา ป ค.ศ.1952 (C 103 Maternity 
Protection Convention   (Revised), 1952)92 
 1) ขอบเขตการบังคับใช 
  วัตถุประสงคของอนุสัญญาฉบับนี้ใหใชกับผูหญิงที่ทํางานในภาคอุตสาหกรรมทุก
ประเภท รวมถึงอุตสาหกรรมเหมืองแร  การตอเรือ การขนสงสินคาโดยทางรถ  ทางเรือ  ทางรถไฟ  
ทางเครื่องบิน  การผลิตและการสงกระแสไฟฟา  งานดานเกษตรกรรม  งานบริการสาธารณะทุก
ประเภท  งานบันเทิงตางๆ เปนตน รวมทั้งผูหญิงที่รับงานไปทําที่บาน  และผูหญิงที่รับจางทํางาน
บาน  โดยไมคํานึงถึงอายุ  เชื้อชาติ  สัญชาติ  ศาสนา  ไมวาจะแตงงานหรือไม  ในกรณีที่ไมแนใจวา
งานชนิดนั้นอยูในความครอบครองของอนุสัญญาฉบับนี้หรือไม  ใหเจาหนาที่เกี่ยวของเปนผูตัดสิน  
หลังจากที่ไดมีการปรึกษากับตัวแทนขององคกรลูกจางและนายจางแลว 
 2) การลาพักคลอด 
  ผูหญิงทุกคนที่อยูภายใตอนุสัญญาฉบับนี้ไดรับสิทธิลาพักคลอดอยางนอยที่สุด 12 
สัปดาห  ซ่ึงรวมถึงระยะเวลาในการลาพักคลอดที่เปนภาคบังคับ  ระยะเวลาในการลาพักหลังคลอด
นี้อาจจะถูกสั่งการโดยกฎหมายแหงชาติหรือบทบัญญัติอ่ืนๆ แตทุกคนตองไดสิทธิลาพักคลอดอยาง
นอยที่สุด 6 สัปดาห  สวนที่เหลือของระยะเวลาในการลาพักคลอดอาจจะนํามาเปนการพักกอน

                                                        
92  อุษพร  ชวลิตนิธิกุล,  เนตรทราย  รุงเรืองธรรม  และฟาริดา  อิบราฮิม.  (2539).  “การสํารวจอาการปวด

หลัง จากการปฏิบัติวิชาชีพของพยาบาลไทย”.  วารสารความปลอดภัยและสิ่งแวดลอม.  หนา 57-66. 
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คลอดหรือตอจากการสิ้นสุดการลาพักคลอดท่ีเปนภาคบังคับก็ได ลูกจางหญิงตองนําใบรับรอง
แพทยหรือใบรับรองอื่นที่เหมาะสมที่ไดกําหนดวันที่คาดวาจะครบกําหนดคลอดมาแสดงตอ
นายจาง การลาพักกอนคลอดอาจจะถูกขยายได  เนื่องจากวันที่คลอดจริงลาชากวาวันที่คาดวาจะ
คลอดหรือในกรณีที่มารดาเจ็บปวยเนื่องจากการตั้งครรภ และระยะเวลาในการลาพกัหลังคลอดกจ็ะไม
ถูกลดลง  ในกรณีที่มารดาเจ็บปวยเนื่องจากการคลอด ลูกจางหญิงมีสิทธิที่จะไดรับการขยายวันลา
พักหลังคลอด ซ่ึงระยะเวลาสูงสุดถูกกําหนดโดยเจาหนาที่ที่มีหนาที่รับผิดชอบ 
 3)  การใหนมบุตร 
  ผูหญิงหนึ่งคนมีสิทธิหนึ่งครั้งหรือมากกวาหนึ่งครั้งในการพักเพื่อดูแลและใหนม
บุตร  ระยะเวลาความถี่ของการพักขึ้นอยูกับกฎหมายหรือขอบังคับ  เวลาพักนี้จะถูกนับเปนเวลา
ทํางานและไดรับคาตอบแทน 
 4) การคุมครองการจางงาน 
  การใหลูกจางหญิงออกจากงานเนื่องจากการลาพักคลอดถือวาเปนการผิดกฎหมาย 

3.5.2 ขอแนะที่ 95 วาดวยการคุมครองมารดา ป ค.ศ. 1952 (R95 Maternity Protection 
Recommendation, 1952)93 
 ขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศมีที่มาเชนเดียวกับอนุสัญญา แตไมมี 
ขอผูกพันบังคับเชนเดียวกับอนุสัญญา ในกรณีที่ประเทศสมาชิกรับเอาขอแนะไวก็ตองรายงานให
ผูอํานวยการขององคการทราบถึงกฎหมายภายในและวิธีปฏิบัติในเรื่องเกี่ยวกับขอแนะนั้นๆ 
มาตรฐานแรงงานในเรื่อง ขอแนะนั้น มักจะเปนเรื่องการเพิ่มเติมอนุสัญญาในรายละเอียดในการ
ปฏิบัติตามอนุสัญญา หรือเปนเรื่องซึ่งที่ประชุมเห็นวายังไมถึงเวลาที่จะกําหนดเปนอนุสัญญา ก็อาจ
กําหนดใหเปนขอแนะแทน แตขอแนะก็ถือเปนมาตรฐานแรงงานอยางหนึ่งที่ชวยใหรัฐสมาชิกมี
มาตรฐานแรงงานในแนวเดียวกัน และเปนแนวทางในการบริหารแรงงานของประเทศสมาชิกตอไป 
 ขอเสนอแนะฉบับนี้เกิดขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อเสนอแนะแนวทางใหประเทศภาคี
ของอนุสัญญาฉบับที่ 103 สามารถกําหนดรายละเอียดของพันธกรณีใหสอดคลองกับเนื้อหาที่ระบุ
ไวในอนุสัญญาได 
 1) การลาพักคลอด 
  ประเทศสมาชิกที่สามารถปฏิบัติไดและมีความจําเปนตอสุขภาพของผูหญิง  ควรจะ
ขยายระยะเวลาของการลาพักคลอดตามอนุสัญญาวาดวยคุมครองมารดาเปน 14 สัปดาห ผูบริหาร
ควรจะมีอํานาจในการพิจารณาขยายการลาพักคลอดเปนรายบุคคล โดยอาศัยใบรับรองแพทย เปน
หลักเกณฑในการขยายเวลาในการลาพักคลอด 

                                                        
93  อุษพร  ชวลิตนิธิกุล,  เนตรทราย  รุงเรืองธรรม  และฟาริดา  อิบราฮิม.  เลมเดิม. 
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                  2) การใหนมบุตร 
  เวลาในการหยุดพักงานโดยรวมเพื่อใหนมแมควรจะถูกขยายออกเปนอยางนอย 
ที่สุดหนึ่งชั่วโมงครึ่งระหวางการทํางานในแตละวัน  การกําหนดความถี่ และความยาวของการ 
พักเพื่อใหนมบุตรควรจะระบุไวในใบรับรองแพทยหรือใบรับรองอื่นที่เหมาะสม ในสถาน
ประกอบการหรือสถานที่ทํางานควรจะจัดใหมีสถานที่ที่อยูใกลกับที่ทํางานเพื่อใหนมบุตรหรือ 
ดูแลทารก พรอมทั้งมีอุปกรณในการใหนมบุตรที่มีความสะอาดถูกสุขอนามัย และควรจะมี
เจาหนาที่ที่มีคุณวุฒิที่เหมาะสมในการดูแลเด็ก 
 3) การคุมครองสุขภาพ 
  หญิงตั้งครรภหรือใหนมบุตรควรจะถูกหามไมใหทํางานกลางคืน  ทํางานลวงเวลา 
และควรจะมีการวางแผนเกี่ยวกับชั่วโมงการทํางานเพื่อใหหญิงตั้งครรภหรือใหนมบุตร  สามารถ
พักผอนไดเพียงพอ  การทํางานที่มีความเสี่ยงหรืออาจจะมีความเสี่ยงหรือเปนอันตรายตอสุขภาพ
ของมารดาและทารก เชน การที่ตองยก  ดึง  ลากของที่มีน้ําหนักมาก  การทํางานที่กอใหเกิดความ 
เครียดทางกายเกินควร  รวมถึงการยืนเปนเวลานาน  การทํางานที่ตองการความสมดุลของรางกาย
เปนพิเศษ  การทํางานกับเครื่องจักรที่มีความสั่นสะเทือน เปนตน ควรจะถูกหามในระหวาง
ตั้งครรภและจนกระทั่งอยางนอยที่สุดสามเดือนหลังจากคลอดและอาจจะมากกวานั้น  ถาลูกจาง
หญิงนั้นตองใหนมบุตร  ลูกจางหญิงที่ตองทํางานสัมผัสกับความเสี่ยงเหลานี้ควรจะไดรับสิทธิให
ยายไปทํางานอื่นที่ไมทําใหเกิดอันตรายตอสุขภาพของเธอโดยไดรับคาตอบแทน  สิทธิในการยาย
งานนี้ควรจะมีเหตุผลทางการแพทยที่เหมาะสมเปนรายๆ ไป  เชน ธรรมชาติของงานนี้ทําใหเกิด
อันตรายตอสุขภาพของมารดาและทารกได  เปนตน 
 4)  การคุมครองการจางงาน 
  ในหนวยงานที่สามารถปฏิบัติได  ระยะเวลากอนคลอดและหลังคลอดที่ไดรับการ
คุมครองจากการใหออกตามอนุสัญญาวาดวยการคุมครองมารดาจะถูกขยายออกโดยใหเร่ิมจากวนัที่
นายจางไดรับการแจงผลการตั้งครรภของลูกจางหญิงจากใบรับรองแพทยจนกระทั่งอยางนอยที่สุด        
หนึ่งเดือนหลังจากสิ้นสุดระยะเวลาลาพักคลอด ยกเวนในกรณีที่มีเหตุอันสมควรที่ตองถูกใหออก   
จากงาน เชน ลูกจางหญิงมีความผิดรายแรง  สถานประกอบการนั้นปดกิจการหรือการสิ้นสุดสัญญา
การจางงาน เปนตน  ในระหวางที่ลูกจางไมออกจากงานตามกฎหมายทั้งกอนและหลังคลอด       
ควรจะไดรับสิทธิที่กลับมาทํางานเดิมหรืองานที่มีการจายคาตอบแทนเทาเทียมกันกับงานเดิมเมื่อ
กลับมาทํางาน 
  กลาวโดยสรุป อนุสัญญาฉบับที่ 103 ป ค.ศ. 1952  และขอแนะที่ 95  วาดวยการให
ความคุมครองมารดานี้เปนมาตรฐานในการใหความคุมครองมารดาทั้งในระยะกอนและหลังคลอด  
โดยมีขอบเขตการบังคับใชกับผูหญิงในงานทุกประเภท  เพื่อใหไดรับสิทธิในการพักคลอดอยาง
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นอย 12 สัปดาห สิทธิหยุดพักระหวางทํางานเพื่อใหนมบุตร ใหความคุมครองดานสุขภาพและการ
คุมครองการจางงาน  เพื่อใหลูกจางหญิง มีครรภมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

3.5.3 อนุสัญญาฉบับที่ 183 วาดวยการคุมครองมารดา ป ค.ศ.2000 (C 183 Maternity 
Protection Convention 2000) 

ในป พ.ศ. 2543 (2000) อนุสัญญาวาดวยการคุมครองหญิงมารดาไดรับการแกไข       
อีกครั้ง94 โดยองคการแรงงานระหวางประเทศไดทําการแกไขปรับปรุงอนุสัญญาวาดวยการ
คุมครองหญิงมารดาหรือ Maternity Protection Convention 1952 และนํามาประกาศใชเปน
กฎระเบียบใหมในป 2002 โดยจากการประชุมครั้งที่ 88 เมื่อวันที่ 30 พฤษภาคม 2002 ระบุ
วัตถุประสงคของการปรับปรุง คือ เพื่อสงเสริมคุณภาพชีวิตของสตรีในสถานประกอบการ เพื่อ
สุขภาพและความปลอดภัยของแมและเด็ก และตระหนักถึงความหลากหลายในการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมของประเทศสมาชิก ตลอดจนความหลากหลายของสถานประกอบการตางๆ 
รวมทั้งการพัฒนาการคุมครองความเปนมารดา ตามบทบัญญัติและการบังคับใชกฎหมายใน
ประเทศตางๆ โดยมีสาระสําคัญ ดังนี้95 
 กรอบ/ขอบเขต 
 มาตรา 1 
 ภายใตวัตถุประสงคของอนุสัญญานี้ สตรี หมายถึง บุคคลเพศหญิงทุกคนโดยไมมีการ
เลือกปฏิบัติใดๆ ทั้งส้ิน และ เด็ก หมายถึง เด็กทุกคน โดยไมมีการเลือกปฏิบัติใดๆ ทั้งส้ิน 
 มาตรา 2 
 1.  อนุสัญญานี้ใชบังคับครอบคลุมถึงคนงานสตรีทุกคนที่ทํางานโดยการวาจาง รวมถึง
ผูประกอบอาชีพอิสระดวย 
 2.  อยางไรก็ตามประเทศสมาชิกที่รับรองอนุสัญญานี้ (ภายหลังการปรึกษากับผูแทน
องคกร นายจาง และผูแทนองคกรของคนงานที่เกี่ยวของ) อาจกําหนดขอยกเวน การบังคับใชของ
อนุสัญญาในสวนที่เกี่ยวกับประเภทของคนงานใหไมอยูในขายการบังคับโดยกฎหมาย ทั้งนี้ให
คํานึงถึงปญหาเฉพาะดานที่อาจจะเกิดจากการบังคับใชกฎหมาย 
 3.  ประเทศสมาชิกที่ดําเนินการวรรคกอน ใหสงรายงานครั้งแรกของการประยุกตใช
อนุสัญญาตามมาตรา 22 ของธรรมนูญองคการแรงงานระหวางประเทศ โดยใหระบุประเภทของ
คนงานที่ไมอยูขายการบังคับ พรอมแสดงเหตุผลและในรายงานครั้งตอๆ ไป ใหประเทศสมาชิก
อธิบายแสดงใหเห็นความกาวหนาในการขยายการคุมครองใหเปนไปตามที่กําหนดไวในอนุสัญญานี้ 

                                                        
94  ปารีณา ศรีวนิชย.  (2550).  สิทธิของแมทํางานกับการเล้ียงลูกดวยนมแม.  หนา 7-8.  
95  http://www.ilo.org (สืบคนวันที่ 13 มีนาคม 2551). 
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การคุมครองสุขภาพ 
มาตรา 3 ประเทศสมาชิกตางๆ ภายหลังจากการปรึกษากับผูแทนองคการนายจาง และ

ผูแทนขององคการคนงานแลวใหกําหนด/ออกมาตรการตางๆ เพื่อคุมครองไมใหสตรีตั้งครรภ หรือ 
อยูในชวงการใหนมแกบุตร ตองทํางานที่เปนอันตรายตอสุขภาพของแมและเด็ก หรือเปนงาน 
ที่จะกอใหเกิดการเสี่ยงภัยตอสุขภาพของคนงานสตรีและบุตร 

การลาคลอด 
มาตรา 4 

 1.  สตรีที่อยูในบังคับของอนุสัญญานี้ ไดรับสิทธิในการลาคลอดไมนอยกวา 14 
สัปดาห โดยใชใบรับรองแพทย หรือใบรับรองอื่นที่เหมาะสมตามที่กําหนดโดยกฎหมายหรือแนว
ปฏิบัติของรัฐ ในกําหนดวัน เวลาคลอด 
 2.  ใหประเทศสมาชิกประกาศใชระยะเวลาการไดสิทธิลาคลอดตามวรรคกอน
ตลอดจนบังคับ และใหเปนไปตามที่ไดใหสัตยาบันอนุสัญญานี้ไว 
 3.  ประเทศสมาชิกอาจแจงตอผูอํานวยการสํานักงานองคการแรงงานระหวางประเทศ 
ถึงการขอขยายระยะเวลาการใหสิทธิลาคลอด 
 4.  เพื่อเปนการคุมครองสุขภาพของแมและเด็ก ระยะเวลาที่ใหสิทธิลาคลอดให
ครอบคลุม นับรวมถึง 6 สัปดาหหลังการคลอดบุตรดวยและใหถือเปนเกณฑบังคับหามนอยกวานี้ 
เวนแตเปนไปตามขอตกลงระดับชาติระหวางรัฐบาลกับผูแทนองคกรของนายจาง และคนงาน 
 5.  การลาคลอดในสวนที่เปนวันลากอนคลอดนั้นอาจจะขยายไดตามระยะเวลาที่
เหล่ือมกันจริงระหวางเวลาที่คาดวาจะเปนวันคลอดกับวันที่คลอดจริง ทั้งนี้ จะตองไมไปกระทบ
จํานวนวันลาคลอดของเกณฑบังคับหลังการคลอด 

การลาในกรณีเจ็บปวยหรือโรคแทรกซอน 
มาตรา 5 
ในกรณีที่เจ็บปวย หรือ มีโรคแทรกซอนที่เส่ียงตอการมีครรภ หรือการคลอดบุตร ให

ลาไดทั้งกอนและหลังระยะเวลาลาคลอดบุตร ระยะเวลาของการลาดังกลาว อาจกําหนดตาม
บทบัญญัติกฎหมายหรือแนวปฏิบัติของแตละประเทศ 

สิทธิประโยชน 
มาตรา 6 

 1. สิทธิประโยชนที่ตอบแทนเปนเงินสด ใหกําหนดใหเปนไปตามบทบัญญัติกฎหมาย
และกฎระเบียบ หรือในรูปแบบอื่นตามแนวปฏิบัติของประเทศ เพื่อใหสตรีไดลาหยุด ตามมาตรา 4 
หรือ มาตรา 5 
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 2.  สิทธิประโยชนที่ตอบแทนเปนเงินสดใหอยูในระดับที่ทําใหสตรีนั้น สามารถดูแล
ตัวเองและลูกโดยมีอนามัยในระดับพอเหมาะและมีมาตรฐานการดํารงชีพที่เหมาะสม 
 3.  สิทธิประโยชนที่ตอบแทนเปนเงินสดที่จายภายใตของกฎหมายของประเทศหรือแนว
ปฏิบัติของประเทศนั้นๆ  ตามมาตรา 4 ใหใชรายไดที่เคยไดรับเปนฐานการคํานวณ โดยใหไดรับ 
ไมนอยกวา 2 ใน 3 ของรายไดที่เคยไดรับ หรือรายไดที่นํามาใชคํานวณผลประโยชนตอบแทน 
 4.  ในกรณีที่การคํานวณสิทธิประโยชนที่ตอบแทนเปนเงินสด ภายใตกฎหมายประเทศ 
หรือ แนวปฏิบัติวิธีการของประเทศนั้นๆ ใชวิธีอ่ืนในการกําหนดสิทธิประโยชนที่ตอบแทนเปน
เงินสดกรณีลาหยุดตามมาตรา 4 จํานวนสิทธิประโยชนที่ไดรับตองเทากับอัตราเฉลี่ยที่คํานวณได 
ตามเกณฑในวรรคกอน 
 5. ประเทศสมาชิกทุกประเทศ ตองกําหนดเงื่อนไขในการจายสิทธิประโยชนที่       
ตอบแทนเปนเงินสด โดยใหคนงานสตรีสวนใหญที่ไดรับการคุมครองตามอนุสัญญาฉบับนี้มีความ
พึงพอใจตอเงื่อนไขดังกลาว 
 6. ในกรณีที่สตรีคนใดขาดเงื่อนไขที่จะไดรับสิทธิประโยชนตอบแทนเปนเงินสดตาม
หลักเกณฑ หรือกฎหมายของประเทศนั้นๆ หรือในรูปแบบอื่นตามแนวที่ถือปฏิบัติอยูในประเทศ
นั้น ๆ ใหคนงานสตรีนั้นไดรับสิทธิประโยชนอยางพอเพียงจากกองทุนชวยเหลือทางสังคมตาม
ระเบียบการการใหความชวยเหลือที่กําหนดไว 
 7.  สิทธิทางการแพทยที่ใหแกสตรีและบุตรนั้น ใหเปนไปตามกฎหมายของประเทศ 
หรือ กฎระเบียบ หรือแนวปฏิบัติของประเทศนั้นๆ  สิทธิทางการแพทย ใหรวมถึงระยะกอนคลอด  
ชวงการคลอดบุตร และการรักษาพยาบาลภายหลังคลอด โดยใหนับรวมถึงในกรณีที่จําเปนตองเขา
รับการรักษาในโรงพยาบาลดวย 
 8.  เพื่อการคุมครองสถานภาพของสตรีในตลาดแรงงาน สิทธิประโยชนตางๆ สืบเนื่อง
จากการลาหยุด ตามมาตรา 4 และมาตรา 5 นั้น ใหจัดใหแกสตรีผานระบบประกันสังคมภาคบังคับ 
หรือ กองทุนของรัฐ หรือ ตามที่กําหนดไวในกฎหมาย หรือ แนวปฏิบัติของประเทศ นายจาง      
รายหนึ่งๆ ตองแบกรับภาระใดๆ โดยตรง เชน การจาย สิทธิประโยชนที่ตอบแทนเปนเงินสดใหกับ
ลูกจางสตรีที่เขาหรือเธอเปนนายจางอยูนั้นเวนแตมีขอตกลงไวเปนการเฉพาะ หรือ เวนแต 
  (ก) กรณีไดกําหนดไวในกฎหมายหรือแนวปฏิบัติของประเทศกอนวันที่องคการ
แรงงานระหวางประเทศใหการรับรองอนุสัญญาฉบับนี้ หรือ 
  (ข) มีการทําขอตกลงระดับชาติไวระหวางรัฐบาลกับผูแทนขององคกรนายจางและ
คนงาน 
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มาตรา 7 
 1. ประเทศสมาชิกที่มีสภาวะทางเศรษฐกิจ และระบบประกันสังคมยังไมเขมแข็งพอ 
ที่ถือปฏิบัติตามวรรค 3 และวรรค 4 ของมาตรา 6 นั้น ใหจายสิทธิประโยชนที่ตอบแทนเปนเงินสด
ในอัตราที่ไมต่ํากวาที่จายในกรณีเจ็บปวย หรือทุพพลภาพชั่วคราวตามกฎหมาย และ กฎระเบียบ
ของประเทศนั้นๆ 
 2. ประเทศสมาชิกที่สามารถปฏิบัติไดตามที่บัญญัติไวในวรรคกอน ใหอธิบายเหตุผล 
และกําหนดอัตราสิทธิประโยชนที่ตอบแทนเปนเงินสด ในรายงานครั้งแรกของการบังคับใช
อนุสัญญานี้ตามมาตรา 22 ของธรรมนูญองคการแรงงานระหวางประเทศในการรายงานฉบับตอๆ มา 
ใหประเทศสมาชิกอธิบายถึงมาตรการ แนวทาง ขอคิดเห็นในการจายสิทธิประโยชนในอัตราที่เพิ่มขึ้น 

การคุมครองการจางงานและการไมเลือกปฏิบัติ 
มาตรา 8  

 1. ใหถือเปนการกระทําที่ผิดกฎหมาย ถานายจางคนใดเลิกจางคนงานสตรีในระหวาง
การตั้งครรภ หรือลาหยุดตามมาตรา 4 หรือ มาตรา 5 หรือในระหวางที่กลับเขามาทํางาน ทั้งนี้ให
กําหนดไวในกฎหมายหรือกฎระเบียบของประเทศนั้นๆ ยกเวนกรณี ที่ไมเกี่ยวเนื่องกับการตั้งครรภ 
หรือการคลอด หรือสืบเนื่องจากการคลอด หรือการใหนมบุตร คาใชจาย ภาระในการพิสูจน 
ขอเท็จจริงเหลานี้ ใหเปนหนาที่ของนายจาง 
 2.  คนงานสตรีทุกคนใหไดรับสิทธิในการกลับเขาทํางานในตําแหนงเดิม หรือเทียบเทา 
และไดรับอัตราคาจางเทาเดิม ภายหลังเสร็จสิ้นระยะเวลาการลาคลอด 

มาตรา 9 
 1.  ประเทศสมาชิกทุกประเทศตองกําหนดมาตรการที่เหมาะสมเพื่อมิใหการตั้งครรภ 
เปนสาเหตุแหงการเลือกปฏิบัติในการจางงาน รวมทั้งไมขัดแยงกับบทบัญญัติในวรรคแรกของ
มาตรา 2 ในการมีงานทํา 
 2. มาตรการที่บัญญัติไวในวรรคกอน ใหนับรวมถึงการหามมิใหมีการตรวจการ
ตั้งครรภ หรือ การแสดงใบรับรองแพทยของผลการตรวจดังกลาว ในการยื่นสมัครงานของสตรี   
ใด ๆ เวนแตมีกฎหมาย หรือ กฎระเบียบ ของประเทศนั้น ๆ กําหนดประเภทของงานไวเปน        
การเฉพาะ กลาวคือ 
  (ก) การหาม หรือ จํากัด สตรีมีครรภ หรือ ระหวางใหนมบุตร นั้น เปนไปภายใต
กฎหมายหรือกฎระเบียบของประเทศนั้น ๆ 
  (ข) ในกรณี ที่เปนที่ยอมรับ วาเปนงานเสี่ยงหรืองานอันตรายตออนามัยของแมและ
เด็ก  แมในระยะใหนมทารก 
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มาตรา 10 
 1.  ใหสตรีตองรับสิทธิในการพักเพื่อใหนมทารกไมนอยกวาวันละ 1 ครั้ง หรือ ในการ
ลดช่ัวโมงการทํางานลง เพื่อใหนมทารก 
 2. ระยะเวลาพักเพื่อใหนมทารก หรือ การลดจํานวนชั่วโมงในแตละวันนั้น การ
กําหนดจํานวนครั้ง และระยะเวลาพักเพื่อใหนมทารก และกระบวนการในการลดจํานวนชั่วโมง
การทํางานนั้น ใหกําหนดไวในกฎหมายหรือแนวปฏิบัติของประเทศนั้นๆ ระยะเวลาพัก และการ
ลดช่ัวโมงเหลานี้ใหถือเปนชั่วโมงการทํางาน และไดรับคาจาง 

3.5.4   ขอแนะองคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 191 ป 2543 วาดวยการคุมครองหญิง

มารดา (R 191 Maternity Protection Convention, 2000) มีสาระสําคัญ ดังนี้96 

“ที่ประชุมใหญองคการแรงงานระหวางประเทศ 
ไดจัดใหมีขึ้น ณ นครเจนีวา โดยคณะประศาสนการของสํานักงานองคการแรงงาน

ระหวางประเทศ และไดประชุมกันเปนสมัยที่ 88 เมื่อวันที่ 30 พฤษภาคม  ค.ศ. 2000 และไดรับรอง
ขอเสนอวาดวยการคุมครองความเปนมารดา อันเปนวาระที่ 4 ในระเบียบวาระการประชุมของสมัย
การประชุม และไดพิจารณาใหขอเสนอเหลานี้อยูในรูปของขอเสนอแนะ เพื่อเปนสวนเพิ่มเติมของ
อนุสัญญาวาดวยการคุมครองหญิงมารดา  ค.ศ. 2000 (ซ่ึงตอจากนี้ไปจะเรียกวา "อนุสัญญา") 

ไดใหการรับรอง เมื่อวันที่ 15 มิถุนายน ค.ศ.2000 โดยใหเรียกวาขอแนะวาดวยการ
คุมครองความเปนมารดา ป ค.ศ.2000 

การลาคลอด 
 1. (1) ประเทศสมาชิกจะตองพยายามขยายเวลาการลาคลอด ตามมาตรา 4 ของ
อนุสัญญาใหเปนอยางนอย 18 สัปดาห 
   (2) กฎหมายใหดําเนินการขยาย การใหสิทธิลาคลอดแมมีการคลอดบุตรหลายครั้ง 
   (3) การกําหนดมาตรการใหสิทธิแกสตรีในการเลือกวันลาที่ไมอยูในชวงเวลาบังคับ 
เพื่อเลือกกําหนดวันลาดวยตนเองอยางเปนอิสระทั้งในระยะเวลากอน หรือหลังการคลอดบุตร 

สิทธิประโยชน 
 2. ในกรณีที่สามารถปฏิบัติได และไดหารือกับผูแทนขององคกรนายจางและองคกร
ของคนงาน สิทธิประโยชนที่ตอบแทนเปนเงินสดแกสตรีในระหวางการลาคลอด ตามมาตรา 4 
และมาตรา 5 ของอนุสัญญานี้ ใหจายเพิ่มเทากับจํานวนเต็มที่ไดรับอยูกอน หรือเทากับรายไดที่
นํามาคํานวณผลประโยชน 
 

                                                        
96  http://www.ilo.org (สืบคนวันที่ 13 มีนาคม 2551). 
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 3. เพื่อขยายผลประโยชนทางการแพทย ตามมาตรา 6 วรรค 7 ของอนุสัญญา ใหรวมถึง 
  (ก) การใหการรักษาพยาบาลในคลินิก ที่บาน หรือในโรงพยาบาล หรือสถาน 
พยาบาลอื่นๆ ที่จัดตั้งโดยแพทยผูชํานาญการหรือผูเชี่ยวชาญ 
  (ข) การใหการพยาบาลสตรีมีครรภ โดย หมอตําแย-พยาบาลผดุงครรภ หรือบริการ
สตรีมีครรภอ่ืนๆ  ทั้งที่บาน ในโรงพยาบาล หรือสถานบริการทางการแพทยอ่ืนๆ 
  (ค) การดูแลรักษาในโรงพยาบาล หรือสถานบริการทางการแพทยอ่ืนๆ 
  (ง) ยาและอุปกรณทางการแพทยที่มีความจําเปนตองใชในการตรวจ การวิเคราะห
ตามความเห็นของแพทย หรือ บุคคลอื่นที่มีคุณสมบัติ และ 
  (จ) การบริการทางทันตกรรม และการผาตัด 

การคลังของสิทธิประโยชน 
 4.  เงินสมทบตามกฎหมายประกันสังคม ที่ใหผลประโยชนตอบแทนกรณีสตรีมีครรภ 
และการเสียภาษีรายไดเพื่อการเชนเดียวกันนี้ ไมวาจะจายโดยนายจางรวมกับลูกจาง หรือโดยนายจาง
แตผูเดียว ใหเก็บเงินสมทบ หรือ การเก็บภาษีนี้ จากคนงานทั้งชายและหญิง โดยไมคํานึงในทางเพศ 

การคุมครองการจางงานและการไมเลือกปฏิบัติ 
 5. ใหสตรีกลับเขาทํางานในตําแหนงงานเดิม หรือเทียบเทา และไดคาจางในอัตราเดิม 
ตามที่บัญญัติไวในมาตรา 5 ของอนุสัญญา ชวงระยะเวลาการลา ตามมาตรา 4 และมาตรา 5 ของ
อนุสัญญาใหถือวาเปนวันเวลาทํางาน 

การคุมครองสุขภาพ 
 6. (1)  ประเทศสมาชิก ตองมีมาตรการในการประเมินระดับความเสี่ยงภัยตอความ
ปลอดภัย และสุขภาพของสตรีมีครรภ หรือ สตรีระยะใหนมทารก ทั้งสตรีและเด็ก ผลของการ
ประเมินใหแจงตอสตรีที่เกี่ยวของ 
   (2) ในทุกสถานการณที่อางถึงในมาตรา 3 ของอนุสัญญา หรือความเสี่ยงภัยที่มี
นัยสําคัญตาม วรรค 1 ขางตนนี้ ใหมีมาตรการตางๆ ตามความเห็นของแพทย หรือการเลือกการ
ทํางานในรูปแบบของ 
   (ก)  การขจัดความเสี่ยงภัยทั้งหลาย 
   (ข)  ปรับสภาพการทํางานใหกับสตรี 
   (ค)  ในกรณีไมอาจปรับสภาพการทํางานใหกับสตรีได ใหยายสตรีนั้นไป
ทํางานในตําแหนงงานอื่นโดยไมสูญเสียรายได หรือ 
   (ง)   ในกรณีที่ไมอาจยายสตรีนั้นไปทํางานในตําแหนงงานอื่นได ใหสตรีนั้นลา
หยุดงานโดยไดรับคาจาง ทั้งนี้ใหเปนไปตามกฎหมาย หรือ กฎ ระเบียบ หรือแนวปฏิบัติ ของประเทศ
นั้นๆ 
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  (3)  มาตรการตาม วรรค 2 ให คํานึงถึง 
   (ก)  งานที่ตองตรากตรํา ใหรวมถึงการใชกําลังยกของ การขน การผลักหรือดึง      
วัตถุหนัก 
   (ข)  งานที่สัมผัส สารทางชีวภาพ เคมี และ กายภาพ ที่กอใหเกิดอันตรายตอ
สุขภาพ 
   (ค)  งานที่ตองใชสมดุลพิเศษ 
   (ง)  งานที่ทําใหรางกายเมื่อยลา จากสาเหตุของการยืนหรือนั่งเปนเวลานาน หรือ       
มีความรอนสูง หรือ มีการสั่นสะเทือน 
  (4) หามมิให สตรีมีครรภ หรือ สตรีในระยะใหนมทารก ทํางานในเวลากลางคืน    
เมื่อมีใบรับรองแพทยวางานชนิดนั้นไมเหมาะสมตอสตรีมีครรภหรือสตรีในระยะใหนมทารก 
  (5) ใหสงวนงานนั้น หรือ งานที่เทาเทียมกัน ใหแก สตรีในทันที ที่ปลอดภัยสําหรับ
เธอในการกลับเขาทํางาน 
  (6) กรณีจําเปนใหอนุญาตแกสตรีเพื่อลาไปตรวจรางกายเกี่ยวกับการตั้งครรภ 
ภายหลังจากที่แจงใหนายจางทราบ 
 มารดาใหนมทารก 
  7. ความถี่และระยะเวลาพักเพื่อใหนมทารก ใหปรับตามสภาพความจําเปน ตาม
ความเห็นแพทย หรือ ใบรับรองอื่นๆ ที่กําหนดไวในกฎหมาย และแนวปฏิบัติของประเทศนั้นๆ 
 8. การกําหนดระยะเวลาการใหนมทารก อาจนํามานับรวมเวลา เพื่อลดจํานวนชั่วโมง
ทํางานในชวงเวลาเขาทํางาน หรือเวลาเลิกงาน ทั้งนี้ ใหเปนไปตามขอตกลงระหวางนายจางและ
สตรีที่เกี่ยวของนั้นๆ 
 9. ใหออกกฎหมาย หรือ บัญญัติ ใหมีการจัดตั้งศูนย-สถานที่เพื่ออํานวยความสะดวก
ในการใหนมทารก โดยใหคํานึงถึงสุขอนามัยไวในสถานประกอบการหรือบริเวณใกลเคียง 

รูปแบบการลาหยุดที่เกี่ยวของ 
 10.  (1) กรณีที่มารดาถึงแกความตายกอน หมดระยะเวลาของการลาหลังคลอด ใหบดิา
ของทารกไดรับสิทธิการลาหยุด เทาจํานวนวันลาของมารดาที่เหลืออยู 
  (2) ในกรณีการเจ็บปวย หรือ เขารับการรักษาในโรงพยาบาลของมารดาภายหลัง
การคลอดบุตร และกอนส้ินระยะเวลาการลาหลังคลอดบุตร และในกรณีที่มารดาไมสามารถเลี้ยง
ทารกได ใหบิดาของทารกไดสิทธิลาหยุดเทากับจํานวนวันลาของมารดาทารกที่เหลืออยู เพื่อไป
เล้ียงดูลูกทารก ทั้งนี้ ใหเปนไปตามกฎหมายบัญญัติหรือแนวปฏิบัติของประเทศนั้นๆ 
  (3) ใหมารดาหรือบิดาของทารกไดรับสิทธิการลาเพื่อการเลี้ยงดูลูก ภายหลังการ
ส้ินสุดระยะเวลาการลาคลอด 
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   (4)  การกําหนดระยะเวลาการลาเพื่อการเลี้ยงดูลูก หรือสิทธิรูปแบบอื่น รวมทั้ง
การจายคาตอบแทนความเปนพอแม และ การใช หรือ การแบงกระจายการลาเพื่อเล้ียงดูลูกนี้ 
ระหวาง  คูสมรสที่ทํางานอยูนั้น ใหเปนไปตามที่กําหนดโดยกฎหมาย หรือ กฎระเบียบ หรือ โดย
วิธีการอื่นตามแนวทางที่ถือปฏิบัติอยูของประเทศนั้น ๆ 
   (5) กรณีที่กฎหมายหรือกฎระเบียบของประเทศนั้นๆ มีกลาวไววาดวยบุตร         
บุญธรรม ใหพอแมบุญธรรมไดรับการคุมครองจากระบบตามที่บัญญัติในอนุสัญญาโดยเฉพาะสวน
ที่เกี่ยวกับการลา, สิทธิประโยชน และการคุมครองการจางงาน”  

สรุปไดวาอนุสัญญาและขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศขางตนนี้
กําหนดใหผูหญิงไดสิทธิลาคลอดนานถึง 14 สัปดาหโดยไดรับคาจาง โดยจะตองมีอยางนอย          
6 สัปดาหที่เปนการลาคลอดภายหลังการคลอดบุตร นอกจากนี้ไดมีคําแนะนําวาควรที่จะขยาย
ระยะเวลาในการคลอดใหไดถึง 18 สัปดาห 

เปนที่นาสังเกตวาอนุสัญญาฉบับที่ 183 นี้ ไมไดกลาวถึงเพียงแตการใหความคุมครอง
หญิงมีครรภหรือหญิงมารดาเทานั้น แตยังไดบัญญัติชัดเจนวา คุมครองถึงหญิงกําลังที่ใหนมลูกดวย 
แตเปนที่นาเสียดายวามีเพียง 11 ประเทศเทานั้น ที่ยินยอมเขาเปนภาคีในอนุสัญญาฉบับนี้ ในสวน
ของประเทศไทยนั้นไมไดใหสัตยาบันเขาเปนภาคีในอนุสัญญาทั้งสามฉบับ97 

อยางไรก็ดี แมวาจะมีประเทศในจํานวนนอยที่เขาเปนภาคีในอนุสัญญาวาดวยการ
คุมครองหญิงมารดา แตในทางปฏิบัติแลว หลาย ๆ ประเทศที่ไมไดเปนภาคีก็ไดบัญญัติกฎหมายที่
ใหความคุมครองแกหญิงทํางานในระดับที่มากกวาหรือเทาเทียมกับการคุมครองที่กําหนดภายใต
อนุสัญญาปจจุบันมีประเทศตางๆ  ทั่วโลก จํานวน 62 ประเทศ ที่กําหนดใหหญิงทํางานมีสิทธิ 
ลาคลอดเปนระยะเวลาอยางนอย 14 สัปดาห หรือประมาณ 3 เดือนกวาๆ  ตามที่อนุสัญญาฉบับที่ 
183 ป 2543 (2000) กําหนด98 

 
3.6    เปรียบเทียบสิทธิท่ีลูกจางหญิงมีครรภไดรับการคุมครองตามกฎหมาย 
   3.6.1   สิทธิ และหนาที่ของนายจาง ลูกจางเกี่ยวกับการลาคลอดบุตร 
  1) ประเทศไทย 
   ใหสิทธิลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภมีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตรครรภหนึ่งไมเกิน 90 วัน   
วันลาดังกลาวใหนับรวมวันหยุดที่มีในระหวางวันลาดวย 
 

                                                        
97  ปารีณา ศรีวนิชย.  เลมเดิม.  หนา 8. 
98  แหลงเดิม.  
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  2) ประเทศสหรัฐอเมริกา 
                      ตัวอยางของกฎหมายในรัฐแคลิฟอรเนียลูกจางหญิงที่ตั้งครรภมีสิทธิลาเกี่ยวกับการ
คลอดบุตรได 4 เดือนโดยสามารถเลือกลากอนหรือหลังการคลอดบุตรอยางไรก็ได ระยะเวลา
ดังกลาวรวมถึงการลาเพราะอาการแพทอง แพทยส่ังใหมีการพักการทํางาน การพักฟนภายหลัง
คลอด หรือเพื่อการรักษาใดๆ  เกี่ยวเนื่องกับการคลอดบุตรดวย 
  3) ประเทศญี่ปุน 
      กฎหมายใหสิทธิลูกจางหญิงมีครรภมีสิทธิลา 6 สัปดาหกอนการคลอดบุตร กรณีที่
ตั้งครรภบุตรแฝด มีสิทธิลา 14 สัปดาห และ 8 สัปดาหภายหลังการคลอดบุตร  
  4) ประเทศสิงคโปร 
      กําหนดใหลูกจางหญิงทุกคนมีสิทธิลาคลอดได 12 สัปดาห (4 สัปดาหกอนการ
คลอดบุตรและ 8 สัปดาหหลังการคลอดบุตร) 
  5) อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) 
    อนุสัญญาฉบับที่ 183 วาดวยการคุมครองมารดา ป ค.ศ. 2000 ไดใหสิทธิแกลูกจาง
หญิงมีครรภไดรับสิทธิในการลาคลอดไมนอยกวา 14 สัปดาห โดยใชใบรับรองแพทย โดย
ระยะเวลาที่ใหสิทธิลาคลอดใหครอบคลุมนับรวมถึง 6 สัปดาหหลังการคลอดบุตรดวย และในกรณี
ที่เจ็บปวย หรือ มีโรคแทรกซอน ที่เสี่ยงตอการมีครรภ หรือการคลอดบุตร โดยมีใบรับรองแพทยจะ
ใหมีการลาเพิ่มขึ้นและขยายระยะเวลาการลาคลอดในกรณีของการคลอดบุตรหลายคนในคราว
เดียวกัน นอกจากนี้ในขอแนะองคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 191 ป 2543 วาดวยการ
คุมครองหญิงมารดาก็ใหสิทธิบิดาลาในระยะเวลาที่เหลือในกรณีที่มารดาถึงแกความตายกอนหมด
ระยะเวลาของการลาหลังคลอด ใหบิดาของทารกไดรับสิทธิการลาหยุดเทาจํานวนวันลาของมารดา
ที่เหลืออยู หรือในกรณีการเจ็บปวย หรือ เขารับการรักษาในโรงพยาบาลของมารดาภายหลังการ
คลอดบุตร และ กอนส้ินระยะเวลาการลาหลังคลอดบุตร และในกรณีที่มารดาไมสามารถเลี้ยงทารก
ได ใหบิดาของทารกไดสิทธิลาหยุดเทากับจํานวนวันลาของมารดาทารกที่เหลืออยู เพื่อไปเลี้ยงดู
ทารก 
   กลาวโดยสรุป สิทธิในการลาคลอดบุตรของลูกจางหญิงมีครรภประเทศในกลุม
ศึกษากําหนดระยะเวลาในการลาหยุดเพื่อการเตรียมตัวสําหรับการคลอดบุตร การฟนฟูสภาพ
รางกายภายหลังการคลอดบุตร และการเลี้ยงดูบุตรทารกที่คลอดใหมแตกตางกันออกไประหวาง 
8 สัปดาหถึง 26 สัปดาห ในขณะที่สิทธิในการไดรับคาจางในระหวางการลาคลอดบุตรของลูกจาง 
ก็แตกตางกันออกไปดวย ในขณะที่ประเทศไทยกําหนดใหสิทธิในการลาคลอดไวที่ไมเกิน 90 วัน
โดยมีสิทธิไดรับคาจางไมเกิน 45 วัน แตไมมีบทบัญญัติเร่ืองการบังคับลาหลังคลอดไว 
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  3.6.2  สิทธิในการขอใหนายจางเปลี่ยนงานเปนการชั่วคราว 
 1)  ประเทศไทย 
  กฎหมายใหความคุมครองลูกจางหญิงมีครรภในกรณีที่ลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภมี
ใบรับรองของแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งมาแสดงวาไมอาจทํางานในหนาที่เดิมตอไปไดใหลูกจาง
นั้นมีสิทธิขอใหนายจางเปลี่ยนงานในหนาที่เดิมเปนการชั่วคราวกอนหรือหลังคลอดได และให
นายจางพิจารณาเปลี่ยนงานที่เหมาะสมใหแกลูกจางนั้น 
 2) ประเทศสหรัฐอเมริกา 
  สิทธิดังกลาวถูกกําหนดไวใน The Civil Rights Act 1964 วาถาลูกจางหญิงที่มีครรภ  
ไมสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงเดิมไดนายจางจะตองปรับเปลี่ยนงานใหแกลูกจางหญิงที่มีครรภ
ตามความเหมาะสม 
 3) ประเทศญี่ปุน 
  ใหสิทธิแกลูกจางหญิงมีครรภมีสิทธิรองขอใหนายจางเปลี่ยนหนาที่การงานใหแก
ลูกจางหญิงมีครรภไดเชนกัน 
  สําหรับประเทศสิงคโปรและอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) 
มิไดบัญญัติใหสิทธิแกลูกจางหญิงมีครรภในการที่จะรองขอเปลี่ยนงานในตําแหนงเดิมไว 
   3.6.3  การจายคาจางแกลูกจางหญิงที่ลาคลอดบุตร 
 1) ประเทศไทย 
  มีบทบัญญัติที่บังคับใหนายจางจายคาจางใหแกลูกจางหญิงที่ลาคลอดบุตรโดยจะ
ไดรับคาจางเทากับคาจางในวันทํางานในวันลาเพื่อคลอดบุตรตลอดระยะเวลาที่ลา แตจะไดรับ
คาจางไมเกิน 45 วัน 
 2) ประเทศสหรัฐอเมริกา 
  สิทธิดังกลาวถูกกําหนดไวใน The Civil Rights Act 1964 วาลูกจางหญิงที่มีครรภ
จะตองไดรับผลประโยชนตาง ๆ อยางเปนธรรม ซ่ึงเปนสิ่งที่กฎหมายกําหนดไวอยางกวางๆ  แตก็มี
ขอสังเกตวาสิทธิดังกลาวนี้อาจถูกกําหนดไวโดยละเอียดในกฎหมายระดับมลรัฐก็ได 
 3) ประเทศญี่ปุน 
  กฎหมายไมไดกําหนดใหนายจางจายคาจางในระหวางการลา ดังนั้นจึงขึ้นอยูกับการ
ตกลงระหวางนายจางกับลูกจาง หากลูกจางไมไดรับคาจางระหวางการลาคลอดจากนายจาง จะ
ไดรับเงินชวยเหลือรอยละ 60 ของคาจางจากระบบประกัน (National Health Insurance Scheme) 
และรัฐบาลใหเงินชวยเหลือในการเลี้ยงดูบุตรผานระบบประกันจํานวน 300,000 เยน (ประมาณ 
88,000 บาท) สําหรับการคลอดในแตละครั้ง 
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 4) ประเทศสิงคโปร 
  ลูกจางหญิงมีครรภมีสิทธิไดรับอัตราคาจางในระหวางชวงเวลาที่ลาคลอดใหจาย     
ทุกวันที่ไดใชสิทธิในการลาคลอด โดยรวมวันหยุดที่มีในระหวางชวงเวลาดังกลาวดวย โดยลูกจาง
ที่ทํางานเปนรายเดือนจะไดรับคาจางตามอัตราเงินเดือนที่ไดรับตามปกติ สวนลูกจางที่ทํางาน
รายวันก็จะไดรับคาจางระหวางระยะเวลาในการใชสิทธิพิเศษนี้เชนกัน 
 5) อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) 
  อนุสัญญาฉบับที่ 183 วาดวยการคุมครองมารดา ป ค.ศ. 2000 กําหนดวาสิทธิ
ประโยชนที่ลูกจางหญิงจะไดรับเปนไปตามกฎหมายและตองเพียงพอที่จะสามารถดูแลลูกและ
ตัวเองโดยมีอนามัยในระดับที่พอเหมาะ 
   3.6.4 ขอจํากัดในการทํางานของลูกจางหญิงมีครรภ 
 1) ประเทศไทย 
  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 บัญญัติหามมิใหนายจางให
ลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภทํางานที่อาจกระทบกระเทือนตอสุขภาพ เชน งานเกี่ยวกับเครื่องจักร
หรือเครื่องยนตที่มีความสั่นสะเทือน งานขับเคลื่อนหรือติดไปกับยานพาหนะ เปนตน 
  นอกจากนี้ยังหามมิใหนายจางใหลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภทํางานในระหวาง         
เวลา 22.00 นาฬิกา ถึงเวลา 06.00 นาฬิกา ทํางานลวงเวลา หรือทํางานในวันหยุด เวนแตในกรณีที่
ลูกจางหญิงมีครรภทํางานในตําแหนงผูบริหาร งานวิชาการ งานธุรการ หรืองานเกี่ยวกับการเงิน
หรือบัญชี นายจางอาจใหลูกจางนั้นทํางานลวงเวลาในวันทํางานไดเทาที่ไมมีผลกระทบตอสุขภาพ
ของลูกจางหญิงมีครรภ 
 2) ประเทศญี่ปุน 
  กฎหมายหามนายจางใหลูกจางหญิงมีครรภ หรือลูกจางหญิงที่เพิ่งใหกําเนิดบุตร
ภายใน 1 ป ทํางานที่มีลักษณะอันตราย เชน เขาทํางานควบคุมวัสดุอุปกรณที่มีน้ําหนักมาก หรือ
ทํางานในที่ซ่ึงเสี่ยงอันตรายจากกาซ หรือ การทํางานอื่นใดที่เกิดอันตราย หรือไดรับบาดเจ็บตอการ
ตั้งครรภ หรือการคลอดบุตร หรือการใหนม นอกจากนั้น ยังหามนายจางใหลูกจางมีครรภ หรือ
หญิงที่เพิ่งใหกําเนิดบุตร (หญิงที่อยูระหวางใหนมบุตร) มีช่ัวโมงการทํางานเกินกวา 40 ช่ัวโมง ตอ
สัปดาห หรือมีช่ัวโมงการทํางานในหนึ่งวันเกินกวา 8 ช่ัวโมงตอวัน และหามมิใหนายจางใหลูกจาง
หญิงมีครรภ หรือหญิงที่เพิ่งใหกําเนิดบุตร ทํางานลวงเวลาหรือทํางานในวันหยุด รวมทั้งหามมิให
นายจางใหลูกจางหญิงมีครรภ หรือหญิงที่เพิ่งใหกําเนิดบุตรทํางานในชวงเวลากลางคืนดวย 
 3) ประเทศสิงคโปร 
  ตามกฎหมายไมไดกําหนดใหความคุมครองแกลูกจางหญิงมีครรภไวเปนการเฉพาะ 
แตมีการหามลูกจางหญิงมีครรภทํางานในเวลากลางคืน นอกจากลูกจางหญิงจะไดรับความยินยอม
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โดยการเขียนเปนลายลักษณอักษรจากแพทย และหามนายจางที่รูอยูแลวจางลูกจางหญิงเพิ่งคลอด
บุตรทํางานในชวงระยะเวลา 4 สัปดาหหลังจากคลอดบุตร 
 4) อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) 
  อนุสัญญาฉบับที่ 183 วาดวยการคุมครองมารดา ป ค.ศ. 2000 กําหนดวาตองมีการ
ออกมาตรการตางๆ  เพื่อคุมครองไมใหสตรีตั้งครรภ หรืออยูในชวงการใหนมแกบุตรตองทํางานที่
เปนอันตรายตอสุขภาพของแมและเด็ก หรือเปนงานที่จะกอใหเกิดการเสี่ยงภัยตอสุขภาพของ
คนงานสตรีและบุตร 
  สําหรับกฎหมายในระดับรัฐบาลกลางของประเทศสหรัฐอเมริกามิไดบัญญัติถึง
ขอจํากัดในการทํางานของลูกจางหญิงมีครรภไว 

  3.6.5 การหามเลิกจางลูกจางหญิงเพราะเหตุมีครรภ 
 1) ประเทศไทย 
  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 43 บัญญัติวา “หามมิใหนายจาง
เลิกจางลูกจางซึ่งเปนหญิงเพราะเหตุมีครรภ”  
 2) ประเทศญี่ปุน 
  หามมิใหนายจางเลิกจางลูกจางหญิงที่อยูในระหวางลากอนและหลังคลอดบุตรและ
ภายใน 30 วันหลังจากนั้น 
 3) ประเทศสิงคโปร 
  มีกฎหมายใหความคุมครองแกลูกจางหญิงโดยนายจางไมสามารถสิ้นสุดการทํางาน
ของลูกจางหญิงที่อยูในระหวางชวงเวลาของการลาคลอดได 
 4) อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) 
  อนุสัญญาฉบับที่ 183 วาดวยการคุมครองมารดา ป ค.ศ. 2000 ถือวาเปนการผิด
กฎหมายถานายจางคนใดเลิกจางลูกจางหญิงในระหวางการตั้งครรภ หรือลาคลอด หรือในระหวาง
ที่กลับเขามาทํางาน ยกเวนกรณีที่ไมเกี่ยวเนื่องกับการตั้งครรภ หรือ การคลอด หรือสืบเนื่องจาก
การคลอด หรือการใหนมบุตร คาใชจายภาระในการพิสูจน ขอเท็จจริงเหลานี้ ใหเปนหนาที่ของ
นายจาง 
  สําหรับกฎหมายในระดับรัฐบาลกลางของประเทศสหรัฐอเมริกามิไดบัญญัติถึงการ
หามเลิกจางลูกจางหญิงเพราะเหตุมีครรภไว 

  3.6.6   สิทธิตามกฎหมายวาดวยการประกันสังคม และสวัสดิการในดานอื่นๆ  
 1) ประเทศไทย 
  มีระบบประกันสังคมโดยกําหนดใหนายจาง ลูกจาง และรัฐบาล มีสวนจายเงินสมทบ
เขากองทุนประกันสังคม และกองทุนนี้ไดใหการคุมครองลูกจางในกรณีที่คลอดบุตรและสงเคราะห
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บุตรดวย โดยในปจจุบันนายจางและลูกจางจายเงินสมทบรอยละ 5 ของคาจางแตไมเกินอัตราคาจาง 
15,000 บาทตอเดือน สวนรัฐบาลจายสมทบ รอยละ 2.75  
 2)  ประเทศสหรัฐอเมริกา 
  ตามกฎหมายของรัฐแคลิฟอรเนียใหสิทธิแกลูกจางในการลาเปนพิเศษเรียกวาการลา
เพื่อครอบครัว โดยลูกจางมีสิทธิลาเพื่อดูแลคูสมรส บุตรและบิดามารดาในกรณีเจ็บปวย คลอดบุตร
หรือรับบุตรบุญธรรม 12 สัปดาหโดยไมไดรับคาจาง แตลูกจางจะไดรับการชวยเหลือจากระบบ
ประกันความไมสามารถในการทํางานในชวงระยะการลาดังกลาวเปนเวลา 6 สัปดาห  
  และตามกฎหมายประกันสังคมมีการกําหนดประโยชนทดแทนกรณีคลอดบุตรใน
รูปของเงินสดในอัตราที่แตกตางกันไปขึ้นอยูกับเขตทองที่  
  นอกจากนี้ ยังมีการจัดสวัสดิการในดานอื่นๆ โดยกําหนดใหมีการจัดสถานที่สําหรับ
ใหนมบุตรทารก และจัดใหมีหองหรือสถานที่มิดชิดเปนสวนตัวในสถานที่ทํางาน (ที่ไมใชบริเวณ
หองสุขา) สําหรับลูกจางในการเตรียมน้ํานมใหแกบุตรทารกของลูกจาง ซ่ึงอาจเปนหองทํางานของ
ลูกจางก็ไดหากมีความมิดชิดเปนสวนตัวเพียงพอ 
 3) ประเทศญี่ปุน 
  ตามกฎหมายใหสิทธิแกลูกจางในการที่จะลาเพื่อดูแลบุตร เชน การใหนมบุตร 
วันละ 2  ครั้งๆ ละ 30 นาที นอกเหนือจากเวลาพักทํางานในแตละวัน และยังใหสิทธิแกลูกจางและ
หญิงมีสิทธิลาเพื่อดูแลบุตรกรณีบุตรอายุไมเกิน 1 ป โดยไมไดรับคาจางจากนายจาง แตอาจไดรับ
เงินชวยเหลือจากระบบประกัน และลูกจางยังสามารถรองขอใหนายจางจายคาจางสําหรับงานที่ได
ทําไปแลวกอนวันจายคาจางตามปกติเพื่อนําไปใชเปนคาใชจายยามฉุกเฉินสําหรับการคลอดบุตร   
การเจ็บปวย อุบัติหตุ หรือเหตุฉุกเฉินอื่นไดอีกดวย 
  นอกจากนี้ลูกจางยังมีสิทธิขอลาเพื่อดูแลบุคคลในครอบครัว ที่อยูในภาวะตองการ   
การดูแลอยางตอเนื่องและเต็มเวลาเปนเวลาไมเกิน 3 เดือน และสามารถใชสิทธิลาในการดูแลบุคคล
ในครอบครัวไดคร้ังละ 1 คน โดยไมไดรับคาจาง 
  ในสวนของการคุมครองเกี่ยวกับสุขภาพประเทศญี่ปุนมีการใหการคุมครองเพื่อเปน
หลักประกันดานการรักษาพยาบาลตามกฎหมาย The Health Insurance Law เพื่อใหหลักประกัน
ดานการรักษาพยาบาลแกกลุมบุคคลที่เปนลูกจางและมิใชลูกจาง ในกรณีเจ็บปวย บาดเจ็บ      
คลอดบุตร และตาย แลวแตกรณี ระบบประกันสุขภาพดังกลาวมีทั้งที่ดําเนินการบริหารจัดการโดย
ภาคเอกชนและโดยภาครัฐ ในการจัดการระบบประกันสุขภาพของภาคเอกชนมีการกําหนดสิทธิ
ประโยชนและการจายเงินสมทบแตกตางกันออกไป แตทั้งนี้ตองปฏิบัติตามกฎหมายที่ควบคุมการ
จัดการระบบประกันสุขภาพ 
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 4) ประเทศสิงคโปร 
  มีสิทธิประโยชนที่พิเศษเพิ่มขึ้นมาก็คือ หากปรากฏขอเท็จจริงวาลูกจางหญิงไดรับ
อนุญาตใหลาคลอดบุตรและไดตายจากสาเหตุใดๆ กอนที่จะคลอดบุตร นายจางจะตองจายคาจาง
ใหแกบุคคลที่หญิงไดแตงตั้งไว ถาไมมีบุคคลดังกลาวใหจายยังผูสืบสันดานของหญิง โดยอัตรา
คาจางที่จายนั้นใหนับจากวันสุดทายที่ลูกจางหญิงไดทํางานจนถึงวันกอนที่ลูกจางหญิงตาย หรือ
หรือถาลูกจางหญิงตายเนื่องจากสาเหตุใดๆ หรือหลังจากวันที่คลอดบุตรและกอนที่จะไดจาย
คาใชจายซึ่งลูกจางหญิงมีสิทธิที่จะไดรับ นายจางจะตองจายใหบุคคลที่หญิงไดแตงตั้ง หรือถาไมมี
บุคคลเชนนั้นใหจายแกผูสืบสันดาน โดยอัตราที่จายนั้นใหนับระยะเวลาเริ่มลาจนถึงวันที่คลอด
บุตรและระยะเวลาหลังจากคลอดบุตรจนถึงวันกอนที่ลูกจางหญิงตาย 
  และเชนเดียวกับประเทศสหรัฐอเมริกา ประเทศญี่ปุน และประเทศสิงคโปร  ก็ให
สิทธิแกลูกจางในการลาเพื่อดูแลบุตร โดยลูกจางที่มีบุตรอายุไมเกิน 7 ป มีสิทธิลาเพื่อดูแลบุตรได 
2 วันตอปโดยไดรับคาจาง โดยไมคํานึงวามีบุตรกี่คน อยางไรก็ตามเมื่อนับรวมวันลาทั้งหมดแลว
ตอง ไมเกิน 14 วันสําหรับบุตรแตละคน 
  นอกจากนี้รัฐบาลจะจายเงินเพื่อชวยเหลือการตั้งครรภและเลี้ยงดูบุตรสําหรับการ       
ลาคลอดของลูกจางตามหลักเกณฑตามกฎหมาย เชน จายเงินชวยเหลือใหแกลูกจางที่คลอดบุตร 
คนที่ 1 และคนที่ 2 ไมเกิน 10,000 ดอลลารสิงคโปร ในสัปดาหที่ 9 ถึงสัปดาหที่ 12 เปนตน 
 5) อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO)    
  อนุสัญญาฉบับที่ 183 วาดวยการคุมครองมารดา ป ค.ศ. 2000 ในกรณีที่ลูกจางหญิงมี
ครรภคนใดไมมีสิทธิไดรับสิทธิประโยชนตอบแทนเปนเงินสดตามกฎหมายของประเทศนั้นๆ ให
ลูกจางหญิงนั้นไดรับสิทธิประโยชนอยางพอเพียงจากกองทุนชวยเหลือทางสังคม ตามระเบียบการ
การใหความชวยเหลือที่กําหนดไว นอกจากนี้รัฐยังตองจัดใหลูกจางหญิงมีครรภไดรับสิทธิประโยชน
ตางๆ สืบเนื่องจากการลาคลอดโดยผานระบบประกันสังคมภาคบังคับ หรือ กองทุนของรัฐ 
  ประเทศกลุมศึกษาทั้งสามประเทศและประเทศไทยเปนสมาชิกขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศ จากพันธะกรณีดังกลาวทําใหแตละประเทศที่เปนสมาชิกของ ILO มีการกําหนด
แนวทางการใหความคุมครองสวัสดิการแรงงานพื้นฐานสําหรับลูกจางตามแนวทางและมาตรฐาน
แรงงานที่กําหนดไวในอนุสัญญาและขอแนะของ ILO ผลการศึกษาปรากฏวา การจัดสวัสดิการ
แรงงานพื้นฐานตามกฎหมาย ของแตละประเทศในกลุมประเทศศึกษารวมทั้งประเทศไทยมี
ลักษณะและรูปแบบการจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางที่เหมือนคลายกันตามมาตรฐานแรงงาน
ของ ILO แตรายละเอียดในการกําหนดสิทธิประโยชนที่ลูกจางจะไดรับจากสวัสดิการแรงงาน
พื้นฐานแตละประเภทอาจแตกตางกันออกไปตามความเหมาะสมของสภาพเศรษฐกิจและสังคม
ของแตละประเทศ 
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  แตมีขอสังเกตวา การชวยเหลือลูกจางในการเลี้ยงดูบุตรพบวาประเทศในกลุมศึกษา
สวนใหญ กําหนดใหมีการจัดเวลาพักและ/หรือสถานที่ที่เหมาะสมสําหรับการใหนมบุตรในชวง
การกลับมาทํางานของลูกจางหญิงภายหลังการคลอดบุตร และยังคงอยูในชวงการใหนมบุตรทารก
ของตน หากเปรียบเทียบกับประเทศไทยจะเห็นไดวาประเทศไทยยังไมมีการกําหนดใหมีการจัด
สวัสดิการแรงงานเกี่ยวกับการชวยเหลือในการเลี้ยงดูบุตรของลูกจาง ไมวาจะเปนการหยุดพักงาน
เพื่อใหนมบุตร หรือการจัดสถานดูแลเด็กในสถานประกอบกิจการแตประการใด  
  นอกจากนี้ สิทธิการลาของบิดาในการเลี้ยงดูบุตรพบวากลุมประเทศศึกษาสวนใหญ
กําหนดใหสิทธิลูกจางที่เปนบิดาของบุตรที่อยูในความดูแลของตน (รวมถึงการดูแลบุตรที่เจ็บปวย
หรือทุพพลภาพ) สามารถลาเพื่อดูแลบุตรของตนไดตามจํานวนวันลาและเงื่อนไขการใชสิทธิที่
แตกตางกันออกไป สําหรับประเทศไทยยังไมมีการกําหนดสวัสดิการแรงงานเกี่ยวกับการลาเพือ่เล้ียงดู
บุตรสําหรับบิดาแตประการใด ทั้งนี้เนื่องจากสภาพสังคมวัฒนธรรม และความเปนอยูในประเทศไทย
ที่สืบทอดกันมาเปนเวลายาวนานที่กําหนดบทบาทสําคัญสําหรับผูหญิงในการทําหนาที่เล้ียงดูบุตร 
ในขณะที่ผูชายมีบทบาทและหนาที่หลักในการหารายไดเล้ียงดูครอบครัว อยางไรก็ตาม เนื่องจาก
ปจจุบันสังคมไทยมีลักษณะเปนครอบครัวเดี่ยวเพิ่มมากขึ้น สามีและภรรยาทีอ่ยูในวยัทาํงานสวนใหญ
ตองทํางานนอกบาน บทบาทในการเลี้ยงดูบุตรจึงไมควรตกอยูกับมารดาเทานั้น แตบิดาควรมีบทบาท
ในการชวยเล้ียงดูบุตรเชนเดียวกัน ดังนั้น กระทรวงแรงงานจึงควรสงเสริมใหนายจางจัดสวัสดิการใน
ลักษณะการใหบิดาสามารถลาเพื่อเล้ียงดูบุตรหรือดูแลบุตรที่เจ็บปวยหรือทุพพลภาพได 
  จากผลการเปรียบเทียบสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภพบวาประเทศ
ในกลุมประเทศศึกษา ไดแก สหรัฐอเมริกา ญี่ปุน และสิงคโปร มีการพัฒนารูปแบบการจัด
สวัสดิการแรงงานที่สนับสนุนตอการทํางานและการดําเนินชีวิตครอบครัวของลูกจางที่ชัดเจนมีการ
กําหนดระดับการใหความคุมครองและสิทธิประโยชนไวสูงกวาประเทศไทย สําหรับประเด็นการ
คุมครองสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภดังกลาวที่แตกตางอยางเห็นไดชัดเจน คือ 
สวัสดิการแรงงานเกี่ยวกับการลาของบิดาเพื่อเล้ียงดูบุตรและชวยเหลือมารดาเด็กในชวงหลังการ
คลอดบุตร   การชวยเหลือในการเลี้ยงดูบุตรของลูกจาง เชน การจัดสถานดูแลบุตรภายในหรือนอก
สถานประกอบการ การลาเพื่อดูแลบุตรที่เจ็บปวยหรือบุตรที่ทุพพลภาพ และ การปรับเปล่ียน
ช่ัวโมงการทํางานหรือรูปแบบการทํางานใหมีความยืดหยุนกับการดูแลบุคคลในครอบครัว เปนตน 
ดังนั้น เมื่อพิจารณาและเปรียบเทียบในภาพรวมแลว ประเทศไทยมีการจัดสวัสดิการแรงงาน
สําหรับลูกจางหญิงมีครรภคอนขางนอยกวาทุกประเทศในกลุมประเทศศึกษา 
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บทที่ 4 

วิเคราะหปญหาทางกฎหมายในการจัดสวัสดิการแรงงาน 
สําหรับลูกจางหญิงมีครรภ 

 
 กฎหมายที่เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภไมวาจะเปน
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หรือพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ตางก็มี
ความบกพรองในเรื่องบทบัญญัติที่ไมครบถวน สมบูรณ ยังขาดบทนิยามคําศัพทที่สําคัญ คือ  คําวา 
“คลอดบุตร” นอกจากนี้บทบัญญัติอันเกี่ยวกับสิทธิและหนาที่ระหวางนายจางและลูกจางหญิงมี
ครรภก็ยังขาดความชัดเจนบทบัญญัติในบางมาตรายังมีความเครงครัด ไมมีบทผอนปรนหรือยกเวน
เพื่อใหเกิดความยืดหยุนกอใหเกิดความเปนธรรมแกนายจางและลูกจาง ดังนั้นในบทนี้จึงเปน
การศึกษาและวิเคราะหถึงปญหาที่เกิดจากการบังคับใชกฎหมายทั้งสองฉบับ รวมทั้งการหาแนวทาง
และมาตรการที่เหมาะสมในการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภ 
 
4.1  ปญหาการบังคับใชกฎหมายตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
  4.1.1   ปญหาการขาดบทนิยามที่สําคัญ 

เนื่องจากพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ยังไมมีบทนิยามศัพทของคําวา 
“คลอดบุตร”  ทําใหเกิดปญหาในการบังคับใชกฎหมายวาคลอดบุตรหมายความวาอยางไร เพราะ
การที่ทารกออกจากครรภมารดาในลักษณะที่มีชีวิตนั้นถือวาเปนการคลอดบุตรโดยไมมีขอสังสัย 
แตหากทารกออกจากครรภมารดาในลักษณะที่ไมมี ชีวิตจะถือวาเปนการคลอดบุตรตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นี้หรือไม กอใหเกิดการตีความกันอยางกวางขวาง    
บางทานเห็นวากรณีที่ทารกออกจากครรภมารดาในลักษณะที่ไมมีชีวิตเปนการแทงบุตร มิใชเปน
การคลอดบุตรเปนผลใหมารดาไมมีสิทธิลาคลอดบุตร คงมีเพียงสิทธิในการลาปวยเทานั้น เนื่องจาก
เห็นวาจะถือวาเปนการลาคลอดตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดจะตอง
ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 2 ประการ คือ ประการแรก ลูกจางหญิงมีสภาพพรอมคลอด 
กลาวคือ ตองตั้งครรภไมนอยวา 28 สัปดาห หากต่ํากวานี้ไมอยูในสภาพพรอมคลอด เชน ตั้งครรภ
เพียง 3-4 เดือน ยอมลาคลอดไมไดโดยสภาพ และประการที่สอง การลาตองมีวัตถุประสงคเพื่อไป
คลอดบุตร คือ เอาทารกออกจากครรภมารดาอยางมีชีวิตเพื่อสืบเผาพันธุมนุษย ดังนั้น การลาไปพบ
แพทยเพื่อตรวจความเจริญเติบโตของทารกในครรภมารดาก็ดี การลาเพื่อทําแทงไมวาจะเปนดวย

DPU



 87 

เหตุทารกในครรภเสียชีวิตก็ดี หรือมารดามีความจําเปนตองทําแทงเนื่องจากปญหาทางสุขภาพ     
ทําใหไมสามารถคลอดทารกไดก็ดี ไมถือเปนการลาคลอดตามความหมายนี้99 
 บางทานเห็นวาตองนําบทบัญญัติของพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 มาตรา 5 
มาใชในฐานะที่เปนกฎหมายใกลเคียงอยางยิ่ง ซ่ึงบัญญัติวา “การคลอดบุตร หมายความวา การที่
ทารกออกจากครรภมารดา ซ่ึงมีระยะเวลาตั้งครรภไมนอยกวา 28 สัปดาหไมวาทารกจะมีชีวิตรอด
อยูหรือไม” การที่ถือวาทารกออกจากครรภมารดาในลักษณะไมมีชีวิตเปนการคลอดบุตรตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 หมายความวา ทารกนั้นตองอยูในครรภมารดาไมนอยกวา 
28 สัปดาห หากอยูในครรภมารดานอยกวานั้นก็ถือวาเปนการแทงบุตรเชนเดียวกัน ในทางตรงกัน
ขาม บางทานเห็นวาจะนําพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 มาใชบังคับไมไดเพราะเปน
กฎหมายคนละฉบับและมีเจตนารมณในการประกาศใชแตกตางกัน กลาวคือ พระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 เปนกฎหมายที่บัญญัติถึงสิทธิหนาที่ระหวางนายจางและลูกจางโดยกําหนด
มาตรฐานขั้นต่ําในการจาง การใชแรงงาน คาจาง วันลา วันหยุด และมีเจตนารมณที่จะใหความ
คุมครองกับผูใชแรงงานตั้งแตเริ่มเขาทํางาน จนกระทั่งส้ินสุดการจาง ตลอดจนใหความคุมครองกับ
ลูกจางหญิงมีครรภในเรื่องของสิทธิที่จะไดรับความคุมครองตามกฎหมาย เชน หามนายจางเลิกจาง
ลูกจางหญิงเพราะเหตุมีครรภ เปนตน สวนพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 เปนกฎหมายที่มุง
ทําใหสังคมมีความมั่นคงโดยการกําหนดสิทธิอันพึงมีพึงไดของผูใชแรงงาน เกี่ยวกับความชวยเหลือ
หรือสงเคราะหจากสังคมสวนรวมโดยมีวัตถุประสงคที่จะขจัดปดเปาความเดือดรอน ทุกขยาก และ
เสริมสรางความสมบูรณพูนสุขใหตามสมควรโดยทั่วถึงกัน ดังนั้นพระราชบัญญัติประกันสังคม       
พ.ศ. 2533 จึงไมใชกฎหมายที่ใกลเคียงอยางยิ่งอันจะนํามาปรับใชกับความหมายของการคลอดบุตรตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน   พ.ศ. 2541 
 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณามาตรา 41 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่มี
เจตนารมณของกฎหมายวาการลาคลอดบุตร คือ การที่ลูกจางหยุดงาน เนื่องจากมีครรภโดยมีความ
ประสงคที่จะคลอดบุตร หากเขาเงื่อนไข 3 ประการ กลาวคือ 1) ลูกจางหญิงนั้นมีครรภ  2) ลูกจาง
หญิงนั้นตองหยุดงานเนื่องจากมีครรภ และ 3) ลูกจางหญิงนั้นประสงคจะคลอดบุตร ดังนั้น การที่
ลูกจางหญิงมีครรภตองหยุดงาน เนื่องจากไปคลอดบุตรแตทารกออกจากครรภในลักษณะที่ไมมี
ชีวิตก็ถือเปนการคลอดบุตรเชนกัน เพราะลูกจางหญิงนั้นมีครรภตองหยุดงานเนื่องจากมีครรภ และ
ที่หยุดงานก็เพื่อไปคลอดบุตร ซ่ึงเขาหลักเกณฑ 3 ประการดังกลาว นอกจากนี้การที่ลูกจางหญิงตอง
หยุดงานไปพบแพทย หรือตองหยุดงานเนื่องจากมีอาการแพทอง ก็ลวนแลวแตเปนการหยุด

                                                        
 99  พงษรัตน  เครือกลิ่น.  (2546).  คําอธิบายกฎหมายแรงงานเพื่อบริหารทรัพยากรมนุษย.  หนา 169-
170. 
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เนื่องจากการตั้งครรภโดยประสงคที่จะคลอดบุตรทั้งสิ้น  ซ่ึงเปนการลาเพื่อคลอดบุตรเชนกัน เมื่อ
ไมมีคํานิยามศัพทของคําวา “คลอดบุตร” หมายถึงอะไร จึงเกิดปญหาในการตีความและการปฏิบัติ
ตามกฎหมายดังกลาว ดังนั้น การที่พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541ไมไดบัญญัติใหคํา
นิยามของการลาเพื่อการคลอดบุตรไวนั้น ทําใหเกิดความไมชัดเจน เพราะไมมีรายละเอียดในเรื่อง
ดังกลาวกําหนดไว กอใหเกิดปญหาในการตีความวา การลาเพื่อการคลอดบุตรนั้นใหความคุมครอง
รวมถึงการแทงบุตรหรือปรากฏวาคลอดบุตรแลวบุตรนั้นเสียชีวิตเพราะการที่ไมไดบัญญัติคํานิยาม
ใหชัดเจนเชนนี้อาจเปนชองวางทําใหนายจางปฏิเสธการจายคาจางในวันลาเพื่อการคลอดบุตรตาม
มาตรา 59 ซ่ึงบัญญัติไววา “ใหนายจางจายคาจางใหแกลูกจางซึ่งเปนหญิงในวันลาเพื่อคลอดบุตร
เทากับคาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลา แตไมเกินสี่สิบหาวัน” ดังนั้น เพื่อใหเกิดความ
ชัดเจนและเปนหลักประกันใหกับลูกจางหญิงวา แมลาเพื่อการคลอดบุตรแลวลูกจางหญิงนั้น     
แทงบุตร นายจางจะตองจายคาจางใหแกลูกจางหญิงในวันลาเพื่อคลอดบุตรเทากับคาจางในวัน
ทํางานตลอดระยะเวลาที่ลา แตไมเกิน 45 วัน ตามมาตรา 59 จึงควรกําหนดใหคํานิยามของ         
การลาเพื่อการคลอดบุตรไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ใหชัดเจน  

4.1.2   ปญหาเกี่ยวกับสิทธิการลาคลอดบุตร 
บทบัญญัติในเรื่องสิทธิลาคลอดตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

หลักเกณฑสวนใหญจะบัญญัติใกลเคียงกับอนุสัญญาฉบับที่ 183 วาดวยการคุมครองมารดา           
ป ค.ศ.2000 (C 183 Maternity Protection Convention 2000) ขององคการแรงงานระหวางประเทศ 
ที่ใหสิทธิลาคลอดแกลูกจางหญิงมีครรภลาคลอดไดไมนอยกวา 14 สัปดาห หรือ 98 วัน รวมถึงการ
ใหนายจางจายคาจางในการลาคลอดบุตรอีกไมเกิน 45 วัน และนอกจากนั้นหากลูกจางหญิงไดเปน
ผูประกันตนตามกฎหมายประกันสังคม และไดจายเงินสมทบแลวไมนอยกวา 7 เดือน ภายใน
ระยะเวลา 15 เดือน กอนวันคลอดบุตร ลูกจางหญิงที่เปนผูประกันตนตองหยุดงานเพื่อการคลอด
บุตรนั้น ก็มีสิทธิที่ไดรับเงินสงเคราะหการหยุดงานเพื่อการคลอดบุตรไมเกิน 2 คร้ัง เปนการ      
เหมาจายในอัตรารอยละ 50 ของคาจางเปนเวลา 90 วัน ทําใหแรงงานหญิงไดรับสิทธิประโยชน
เกี่ยวกับการลาคลอดบุตรทั้งสองทาง คือ ตามกฎหมายคุมครองแรงงาน  และตามกฎหมาย
ประกันสังคม  

แตอยางไรก็ตาม บทบัญญัติในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ตาม     
มาตรา 41 ในเรื่องสิทธิลาคลอด ที่บัญญัติวา “ใหลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภมีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตร
ครรภหนึ่งไมเกินเกาสิบวัน...” แมจะบัญญัติใกลเคียงกับอนุสัญญาฉบับที่ 183 ในเรื่องของสตรีควร
มีสิทธิในการลาคลอดบุตรจะตองไมต่ํากวา 14 สัปดาห ก็ตามแตบทบัญญัติในมาตรา 41 ไมได
บัญญัติใหความคุมครองถึงในเรื่องการบังคับการลาหลังคลอด ซ่ึงในอนุสัญญาฉบับที่ 183           
ไดบัญญัติวารวมถึงการลาคลอดโดยบังคับหลังคลอดดวยและจะตองไมนอยกวา 6 สัปดาห สวน
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ระยะเวลาอีก 8 สัปดาห ที่เหลืออาจจะกําหนดใหเปนวันลากอนคลอด แตประเทศไทยไมไดบัญญัติ
ใหความคุมครองเชนเดียวกับอนุสัญญาฉบับที่  183 ในเรื่องของการบังคับลาหลังคลอด   
นอกจากนั้นยังแตกตางจากรัฐแคลิฟอรเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา ที่ใหลูกจางหญิงที่ตั้งครรภ        
มีสิทธิลาเกี่ยวกับการคลอดบุตรได 4 เดือนโดยสามารถเลือกลากอนหรือหลังการคลอดบุตรอยางไร
ก็ได ระยะเวลาดังกลาวรวมถึงการลาเพราะอาการแพทอง แพทยส่ังใหมีการพักการทํางาน           
การพักฟนภายหลังคลอด หรือเพื่อการรักษาใดๆ เกี่ยวเนื่องกับการคลอดบุตร และในประเทศญี่ปุน
ไดกําหนดหามมิใหนายจางใหลูกจางหญิงทํางานภายในชวงเวลา 8 สัปดาหหลังจากการคลอดบุตร 
เชนเดียวกับประเทศสิงคโปรที่ใหสิทธิลูกจางหญิงทุกคนมีสิทธิลาคลอดได 12 สัปดาห (4 สัปดาห
กอนการคลอดบุตรและ 8 สัปดาหหลังการคลอดบุตร) เปนตน ดังนั้น ควรกําหนดใหความคุมครอง
ถึงในเรื่องการบังคับการลาหลังคลอดบุตร ซ่ึงควรกําหนดอยางนอยตองไมต่ํากวา 6 สัปดาห เพื่อ
เปนการกําหนดใหลูกจางหญิงไดรับการพักผอนอยางเพียงพอหลังจากการคลอดบุตร สวน
ระยะเวลาที่เหลือก็อาจกําหนดใหเปนวันลากอนคลอดได และนอกจากนั้นบทบัญญัติในมาตรา 41 
ไมไดกําหนดใหครอบคลุมถึงการลาเพื่อเล้ียงดูบุตร หากลูกจางหญิงทําหนาที่เล้ียงดูบุตรดวยตนเอง 
โดยกําหนดใหลูกจางหญิงมีสิทธิที่จะหยุดชั่วคราวในระหวางชั่วโมงทํางาน เพื่อการใหนมบุตร
หรือดูแลบุตร โดยถือวาการหยุดพักดังกลาวเปนสวนหนึ่งของชั่วโมงทํางาน ซ่ึงไมสอดคลองกับ
อนุสัญญาฉบับที่ 183 ที่ไดบัญญัติในเรื่องของการเลี้ยงดูบุตรหากสตรีทําหนาที่เล้ียงดูบุตรดวย
ตนเอง สตรีนั้นมีสิทธิในการพัก เพื่อใหนมทารกไมนอยกวาวันละ 1 ครั้ง หรือในการลดชั่วโมงการ
ทํางานลงเพื่อใหนมทารก โดยถือวาการหยุดงานเพื่อไปเลี้ยงดูบุตรเปนสวนหนึ่งของชั่วโมงทํางาน
และยังแตกตางจากประเทศญี่ปุนที่บัญญัติใหลูกจางหญิงมีสิทธิลาเพื่อการดูแลบุตรไดในระหวาง
ช่ัวโมงทํางานไดวันละ 2 ครั้ง อยางนอยครั้งละ 30 นาที ซ่ึงรวมแลวไมเกิน 1 ช่ัวโมง แตบทบัญญัติ
ในมาตรา 41 ไมไดบัญญัติใหครอบคลุมในเรื่องของการลา เพื่อการเลี้ยงดูบุตรในระหวางชั่วโมง
ทํางาน ผูศึกษาจึงเห็นวาควรจะบัญญัติใหครอบคลุมในเรื่องดังกลาวดวย เพราะไมไดเปนการเพิ่ม
ภาระแกนายจางมากนักและไมยุงยากหากมีการปฏิบัติตาม อีกทั้งเพื่อใหสอดคลองกับอนุสัญญา
ฉบับที่ 183 ที่บัญญัติใหความคุมครองในเรื่องดังกลาวและเปนไปตามนานาประเทศ เชน ประเทศ
ญี่ปุน ประเทศสหรัฐอเมริกา และประเทศสิงคโปรก็ไดบัญญัติใหความคุมครองในเรื่องดังกลาว
ดวย ดังนั้น การที่กฎหมายกําหนดใหลูกจางหญิงมีครรภมีสิทธิลาเพื่อการคลอดบุตรไดเปนเวลา   
90 วัน ก็ควรกําหนดใหเปนการบังคับการลาหลังคลอดไมต่ํากวา 6 สัปดาห เพื่อเปนการใหลูกจาง
หญิงไดรับการพักผอนอยางเพียงพอ สวนระยะเวลาที่เหลือก็กําหนดใหเปนวันลากอนคลอด และ
ควรกําหนดใหลูกจางหญิงมีสิทธิในการลาเพื่อเล้ียงดูบุตรไดช่ัวคราวในระหวางชั่วโมงทํางาน เพื่อ
การใหนมบุตรหรือดูแลบุตร โดยถือวาการลาดังกลาวเปนสวนหนึ่งของชั่วโมงทํางาน เปนตน 
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 สิทธิการลาคลอดบุตรตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 41          
ที่บัญญัติใหลูกจางหญิงมีครรภมีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตรครรภหนึ่งไมเกิน 90 วัน ซ่ึงไมชัดเจนวาตอง
ลาตอเนื่องกันหรือไม จึงเกิดปญหาการตีความที่ไมเหมือนกัน บางทานตีความวาลูกจางหญิงตอง  
ลาคลอดบุตรตอเนื่องกัน สิทธิในการลาคลอดบุตรจะสิ้นสุดลงเมื่อลูกจางหญิงนั้นกลับมาทํางาน 
บางทานตีความวาลูกจางหญิงมีสิทธิลาคลอดบุตรไดครรภละไมเกิน 90 วัน ดังนั้น ตราบใดที่ลูกจาง
นั้นยังลาคลอดบุตรไมครบ 90 วัน ก็คงยังมีสิทธิลาคลอดบุตรอยู  
 นอกจากนี้ ยังมีปญหาวาการลาคลอดบุตรตามมาตรา 41 นี้ก็ยังไมชัดเจนวา ใหรวม
ระยะเวลาที่ลูกจางหญิงมีครรภนั้นตองหยุดงานกอนคลอดบุตรอยูในระยะเวลา 90 วันหรือไม เชน 
ระยะเวลาที่ลูกจางหญิงนั้นตองไปโรงพยาบาลเพื่อรอคลอดบุตรหรือตองหยุดงานเพื่อรอคลอดบุตร 
จะนับวาเปนการลาคลอดบุตรหรือไม บางทานเห็นวาลูกจางมีสิทธิลาคลอดกอนและหลังคลอด
บุตรครรภหนึ่งไมเกิน 90 วัน การนับวันลาคลอดใหนับวันหยุดในระหวางที่ลารวมเปนวันคลอด
ดวย กรณีลูกจางหญิงมีครรภ 8 เดือนเศษและพรอมคลอดจึงขอลาคลอด ลูกจางหญิงยอมมีสิทธิ    
ลากอนคลอดและหลังคลอดรวมแลวไมเกิน 90 วัน โดยการนับวันลาจะนับวันหยุด เชน วันหยุด
ประจําสัปดาห วันหยุดตามประเพณีระหวางชวงที่ลาคลอดรวมไปดวย แตก็มีอีกความเห็นหนึ่ง  
เห็นวาการลาดังกลาวไมควรนับรวมเปนการคลอดบุตร ตองถือเปนการลาปวยหรือลากิจ  เปนตน 

เมื่อมีปญหาเชนนี้จึงควรบัญญัติกฎหมายใหชัดเจนวา สิทธิในการลาคลอดบุตรตอง   
ลาตอเนื่องกันหรือไม  

4.1.3   ปญหาเกี่ยวกับขอจํากัดในการทํางานของลูกจางหญิงมีครรภ 
 ขอจํากัดในการทํางานของลูกจางหญิงมีครรภตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน   

พ.ศ. 2541 มาตรา 39 แกไขเพิ่มเติมป พ.ศ. 2551 บัญญัติถึงงานที่หามนายจางใหลูกจางซึ่งเปนหญิง
มีครรภทํางานอยางหนึ่งอยางใด ไดแก งานเกี่ยวกับเครื่องจักรหรือเครื่องยนตที่มีความสั่นสะเทือน 
งานขับเคลื่อนหรือติดไปกับยานพาหนะ งานยก แบก หาม หาบ ทูน ลาก หรือเข็นของหนัก        
เกินสิบหากิโลกรัม งานที่ทําในเรือ หรือ งานอื่นตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 
 มาตรา 39 นี้แมจะมีการแกไขเพิ่มเติมในป 2551 แตก็เปนเพียงการแกไขเล็กนอยเทานั้น 
ไมไดเปล่ียนแปลงสาระสําคัญของกฎหมายแตอยางใด โดยกฎหมายที่แกไขใหมไดยายชวง
ระยะเวลาทํางานที่หามลูกจางหญิงมีครรภและขอยกเวนของงานที่สามารถใหลูกจางหญิงมีครรภ
ทํางานลวงเวลาหรือทํางานในวันหยุดไดไวในมาตรา 39/1 ดังนี้ 

“มาตรา 39/1 หามมิใหนายจางใหลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภทํางานในระหวาง        
เวลา 22.00 นาฬิกา ถึงเวลา 06.00 นาฬิกา ทํางานลวงเวลา หรือทํางานในวันหยุด 
 ในกรณีที่ลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภทํางานในตําแหนงผูบริหาร งานวิชาการ งานธุรการ 
หรืองานเกี่ยวกับการเงินหรือบัญชี นายจางอาจใหลูกจางนั้นทํางานลวงเวลาในวันทํางานไดเทาที่  
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ไมมีผลกระทบตอสุขภาพของลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภโดยไดรับความยินยอมจากลูกจางกอนเปน
คราวๆ ไป” 
 การหามลูกจางหญิงมีครรภมิใหทํางานตามที่มาตรา 39  (1)-(5) ระบุไวนั้น ยังเปนการ
หามที่มิไดกําหนดระยะเวลาของการตั้งครรภไวเลย กลาวคือ หากปรากฏขอเท็จจริงวาลูกจางหญิง
ตั้งครรภเมื่อใดแลว ก็จะตกอยูในบทบังคับของกฎหมายในมาตรา 39 นี้ทันที ทําใหลักษณะงาน
บางอยางที่ลูกจางหญิงที่ตั้งครรภในระยะเริ่มแรกสามารถทําไดก็ไมมีสิทธิที่จะทําได ทําใหลูกจาง
หญิงมีครรภสูญเสียรายไดที่ควรจะไดไป เชน การทํางานเปนพนักงานตอนรับในเรือสําราญ     
ขนาดใหญซ่ึงเปนงานที่ทําในระยะเวลาสั้น ๆ และถือวาเปนงานที่รายไดดีกวางานทั่วไปและไมเปน
อันตรายตอสุขภาพของหญิงมีครรภนั้น แตเนื่องจากมีบทบัญญัติของกฎหมายหามมิใหลูกจางหญิง
มีครรภทํางานในเรือไว ซ่ึงรวมถึงเรือทุกชนิดทําใหลูกจางหญิงมีครรภไมสามารถทํางานในเรือ
สําราญขนาดใหญดังกลาวได ทําใหกฎหมายดังกลาวกลายเปนกฎหมายที่จํากัดโอกาสการทํางาน
ของหญิงมีครรภไป  เปนตน 
 ทางดานนายจางก็ไมสามารถจางลูกจางหญิงมีครรภใหทํางานที่มีลักษณะตามมาตรา 39 
ได เมื่อรูวาลูกจางหญิงนั้นตั้งครรภทั้ง ๆ ที่งานบางประเภทตองอาศัยความสามารถเฉพาะตัวของ
ลูกจางหญิงคนนั้น เชน งานรองเพลงในเรือสําราญ เปนตน ซ่ึงงานในลักษณะนี้แมจะทําในเรือแตก็
ไมเปนงานที่เปนอันตรายตอสุขภาพของหญิงมีครรภนั้น ทําใหบทบัญญัติในมาตราดังกลาวมีผลใช
บังคับที่เขมงวดจนเกินไปเพราะไมเพียงแตทําใหลูกจางหญิงสูญเสียโอกาสในการหารายได         
มาจุนเจือครอบครัวแลว ยังทําใหเกิดความลําบากแกนายจางเชนกันเนื่องจากนายจางอาจเห็นวาใน
ชวงแรกที่ลูกจางหญิงเพิ่งตั้งครรภ รางกายยังไมมีการเปลี่ยนแปลงมากนักจึงอาจทํางานในตําแหนง
เดิมได แตเมื่อมีกฎหมายหามไวแลวนายจางฝาฝนก็ยอมมีโทษตามกฎหมาย ดังนั้นแทนที่นายจางจะ
มีแรงงานที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถก็จะตองเสียเวลา และเสียเงินจางแรงงาน   
ใหมแทน  
 อยางไรก็ดี พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 มาตรา 39 หามไมให
นายจางใหลูกจางหญิงมีครรภทํางานในลักษณะตางๆ ตามที่ระบุ และหามไมใหทํางานตามเวลาใน
มาตรา 39/1 ซ่ึงหากนายจางฝาฝนมีความผิดและมีโทษตามมาตรา 144 ใหจําคุกไมเกินหกเดือนหรือ
ปรับไมเกินหนึ่งแสนบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ หากฝาฝนแลวเปนเหตุใหลูกจางนั้นไดรับอันตรายแก
กายหรือจิตใจ หรือถึงแกความตายตองระวางโทษจําคุกไมเกินหนึ่งปหรือปรับไมเกินสองแสนบาท
หรือทั้งจําทั้งปรับ แตมีปญหาวานายจางจะทราบไดอยางไรวาลูกหญิงนั้นตั้งครรภ แมนายจางจะสั่ง
ใหลูกจางหญิงมีครรภทํางานที่ตองหามตามมาตรา 39 หรือใหทํางานตามเวลาในมาตรา 39/1 โดย
ไมทราบวาลูกจางหญิงนั้นมีครรภจะไมมีความผิดเพราะขาดเจตนาก็ตาม แตการที่นายจางจะทราบ
วาลูกจางหญิงตั้งครรภหรือไมนั้น เปนขอเท็จจริงที่จะตองนําสืบดวยพยานหลักฐานตางๆ วา
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นายจางทราบหรือไม หากมีคดีเกิดขึ้นในชั้นศาลกวานายจางจะพิสูจนไดวาทราบหรือไมก็ตองเวลา
เวลา เสียเงิน ดังนั้นจึงควรบัญญัติกฎหมายใหชัดเจนวาเปนหนาที่ของลูกจางหญิงที่ทราบวาตนมี
ครรภตองแจงใหนายจางทราบเปนหนังสือ 
 นอกจากขอขัดของดังกลาวขางตนพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  (ฉบับที่ 2)         
พ.ศ. 2551 มาตรา 39 ยังมีบทบัญญัติที่ไมชัดเจนทําใหมีปญหาทางกฎหมาย กลาวคือ 
 มาตรา 39 (1) ที่หามลูกจางหญิงมีครรภทํางานเกี่ยวกับเครื่องจักร หรือเครื่องยนตที่มี
ความสั่นสะเทือนนั้นไมชัดเจนวาตองสั่นสะเทือนในระดับใด ซ่ึงตามปกติเครื่องจักรหรือ
เครื่องยนตเมื่อเปดเครื่องแลวก็ยอมมีความสั่นสะเทือนเปนปกติ หากแปลความตามตัวอักษรแลว 
หมายความวางานที่ทํากับเครื่องจักรที่มีความสั่นสะเทือนมากนอยเพียงใดก็หามลูกจางหญิงมีครรภ
ทําทั้งสิ้น หากแปลไดเชนนั้นก็จะกลายเปนงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่มีเครื่องจักร เครื่องยนต
แลวลูกจางหญิงมีครรภจะทําไมไดทั้งส้ิน ก็จะเกิดความเสียหายแกงาน ทําใหงานในสถาน
ประกอบการหลายแหงติดขัด โดยเฉพาะอยางยิ่งโรงงานอุตสาหกรรมที่ใชแรงงานหญิงเปนสวน
ใหญซ่ึงเปนการเสียหายแกเศรษฐกิจของนายจาง ลูกจาง และเศรษฐกิจในระดับประเทศชาติดวยผล
จึงกลายเปนวาแทนที่กฎหมายจะมุงคุมครองลูกจางหญิงมีครรภ กลับเปนการลงโทษลูกจางหญิงมี
ครรภไมใหมีงานทําและไมไดรับคาจาง 
 มาตรา 39(2) ที่หามลูกจางหญิงมีครรภทํางานขับเคลื่อนหรือติดไปกับยานพาหนะ กรณี
หามขับเคลื่อนยานพาหนะ เชน ขับรถยนต หรือจักรยานยนต หรือเครื่องจักรที่ใชลําเลียงสินคานั้น
ไมเหมาะสมที่ลูกจางหญิงมีครรภจะทํา แตงานที่ติดไปกับยานพาหนะนั้นไมไดบัญญัติวาตองติดไป
กับยานพาหนะนานเทาใด ซ่ึงแปลไดวางานที่ตองติดไปกับยานพาหนะแลวลูกจางหญิงมีครรภจะ
ทําไมไดเลย ก็จะเกิดผลประหลาดวาหากลูกจางหญิงตั้งครรภแลวจะนั่งรถยนตหรือยานพาหนะไป
ติดตองานไมได ลูกจางหญิงมีครรภนั้นตองเดินไป ก็จะเกิดผลไมสอดคลองกับเจตนารมณของ
กฎหมายที่จะคุมครองลูกจางหญิงมีครรภ 

มาตรา 39 (3) หามไมใหนายจางใหลูกจางหญิงมีครรภทํางานยก แบก หาม หาบ ทูน 
ลาก หรือเข็นของหนักเกินสิบหากิโลกรัมนั้น จํานวนน้ําหนักที่หามเกินสิบหากิโลกรัมยังนอย
เกินไป ทําใหลูกจางหญิงมีครรภตองทํางานในการลากหรือเข็นของทํางานไมได เพราะสวนใหญจะ
เกินสิบหากิโลกรัม เชน งานแมบานทําความสะอาดในโรงแรม หรืองานทําความสะอาด งานเข็น
อาหารขายประเภทติ่มซํา งานเข็นของไปขายตามที่ตาง ๆ  เปนตน ดังนั้นจึงสมควรแกไขกฎหมาย
เปนงานที่เข็นซึ่งมีลอใหมีน้ําหนักเพิ่มขึ้น 
 สวนบทบัญญัติในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 มาตรา 39/1 
ที่กฎหมายมีเจตนารมณที่ตองการคุมครองลูกจางหญิงมีครรภเพื่อใหสุขภาพและอนามัยของลูกจาง
หญิงมีครรภและทารกที่จะคลอดออกมามีความสมบูรณ แข็งแรง โดยตองการใหลูกจางหญิงมีครรภ
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มีเวลาพักผอนที่เพียงพอและเหมาะสม เพราะแมวางานที่ทําจะไมเปนอันตรายตอสุขภาพของหญิง 
มีครรภนั้นก็ตามแตชวงเวลาดังกลาวหญิงมีครรภก็ตองไดรับการพักผอนตามปกติเชนเดียวกับ     
คนสวนใหญมีประเด็นใหพิจารณา ดังนี้ 
 1) การหามลูกจางหญิงมีครรภ ทํางานในระหวางเวลา 22.00 นาฬิกา ถึงเวลา 06.00 
นาฬิกา นั้นมีปญหาสําหรับงานบางประเภทซึ่งตองทําในชวงเวลานั้น เชน งานในสถานบริการที่
เปดทําการตั้งแตเวลา 20.00 ถึง เวลา 01.00 นาฬิกา หรืองานรานอาหารหรือเครื่องดื่มที่เปดในเวลา
กลางคืน หรืองานโรงแรม หรืองานกะที่ตองทําในเวลากลางคืน ลูกจางหญิงที่มีครรภไมสามารถ  
ทําได ตองเปลี่ยนกะ ตองเปลี่ยนเวลาทํางาน บางครั้งก็ไมมีงานใหทําในตอนกลางวัน ทําใหลูกจาง
หญิงมีครรภนั้นตองตกงาน ไมมีงานทํา ไมมีคาจางมาใชจายตอนคลอดบุตร  ดังนั้นการที่กฎหมาย
บัญญัติไวดังกลาวแทนที่จะเปนการคุมครองลูกจางหญิงมีครรภกลับกลายเปนโทษสําหรับลูกจาง
หญิงมีครรภ แมพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2540 มาตรา 59 จะใหสิทธิแกลูกจางหญิง    
มีครรภไดรับคาจางระหวางลาคลอดครรภละ 45 วันก็ถือวาเปนชวงระยะเวลาอันสั้น 
  นายแพทยหลายทานมีความเห็นวาลูกจางหญิงมีครรภควรไดรับการพักผอนที่
เพียงพอ ไมควรทํางานลําบากตรากตรําซ่ึงอาจมีผลกระทบตอทารกในครรภมารดา อาจทําใหแทง
บุตรหรือทารกคลอดออกมาไมสมประกอบ ตองพิการ แตก็ไมจําตองถึงขั้นหามทํางานในชวงเวลา
กลางคืน แมจะทํางานในชวงกลางคืนแตถาไดรับการพักผอนอยางเต็มที่ในตอนกลางวันก็ไมมี
ผลกระทบตอทารกในครรภมารดาแตอยางใด ดังนั้นการที่ พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 
2) พ.ศ. 2551 มาตรา 39/1 บัญญัติหามลูกจางหญิงมีครรภทํางานในชวงเวลา 22.00 ถึงเวลา 06.00 
นาฬิกา  จึงเครงครัด ไมมีความยืดหยุนหรือขอยกเวน ทําใหเกิดความไมสอดคลองกับเจตนารมณ
ของกฎหมายที่มุงจะคุมครองลูกจางหญิงมีครรภมิใหทํางานนานและลําบากตรากตรําเกินไป 
จึงสมควรแกไขกฎหมายใหสอดคลองกับเจตนารมณดังกลาว 
 2) พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 มาตรา 39/1 หามนายจางให
ลูกจางหญิงมีครรภทํางานในวันหยุด แมกฎหมายจะบัญญัติเพิ่มเติมใหลูกจางหญิงมีครรภที่ทํางาน
ในตําแหนงผูบริหาร งานวิชาการ งานธุรการ หรืองานเกี่ยวกับการเงินหรือบัญชี นายจางและลูกจาง
อาจตกลงทํางานลวงเวลาในวันทํางานไดเทาที่ไมมีผลกระทบตอสุขภาพของลูกจางหญิงมีครรภ  
ซ่ึงงานในลักษณะดังกลาวเคยบัญญัติไวในกฎกระทรวงฉบับที่ 7 ขอที่ 5 ออกตามความใน
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 อยูแลว และกฎหมายก็จํากัดเฉพาะงานบางประเภท
เทานั้นที่นายจาง ลูกจางสามารถตกลงกันได แตงานประเภทอื่นถือเปนขอหามเด็ดขาดที่ไมมี
ขอยกเวนเลยทําใหเกิดปญหาในงานบางประเภท เชน งานขนสง งานโรงแรม รานขายอาหาร 
เครื่องดื่ม งานที่ทําตามสโมสร งานสมาคมหรืองานตามสถานพยาบาล งานในหางสรรพสินคาที่
ตองบริการลูกคาอยูตลอดเวลา  เปนตน งานเหลานี้เปนงานที่ตองทําตอเนื่องในวันหยุดดวย ทําให
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งานนั้นติดขัด ใหบริการลูกคาไดไมตอเนื่องหรืองานที่มีลักษณะตองทําติดตอกันเมื่อหยุดแลวจะ
เสียหายแกงาน ลูกจางหญิงที่มีครรภก็ไมสามารถทําได จึงควรจะมีขอยกเวนใหลูกจางทํางาน
ลวงเวลาในลักษณะอื่นๆ ไดบางในวันหยุด ทั้งนี้โดยมีเงื่อนไขใหลูกจางหญิงมีครรภนั้นมีเวลา
พักผอนอยางเพียงพอและกําหนดเวลาไววาควรใหทํางานลวงเวลาไดไมเกินกี่ช่ัวโมง 
  กลาวโดยสรุปพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 มาตรา 39 และ
มาตรา 39/1 มีเจตนารมณที่จะคุมครองลูกจางหญิงมีครรภไมใหทํางานหนักหรือตรากตรําจนเกนิไป 
เพื่อไมใหเปนอันตรายตอสุขภาพของลูกจางและทารกในครรภ แตการที่บัญญัติกฎหมายไมชัดเจน 
เครงครัดเกินไป และไมมีขอยกเวนจึงกลับกลายเปนการลงโทษลูกจางหญิงมีครรภใหตองตกงาน
ในชั่วระยะเวลาหนึ่ง ทําใหขาดรายไดและเกิดความไมคลองตัวในการบริหารงานของนายจางอันจะ
กอใหเกิดภาวะที่ไมกลาจางแรงงานหญิงใหทํางานอีกตอไป ซ่ึงในปจจุบันแรงงานหญิงจํานวน    
ไมนอยที่ประสบปญหาตกงานอยู แทนที่กฎหมายดังกลาวจะเปนประโยชนกลับกลายเปนโทษแก
ลูกจางหญิงมีครรภ จึงสมควรแกไขกฎหมายมาตรา 39 และมาตรา 39/1 ใหชัดเจน มีเงื่อนไขและ
ขอยกเวนที่เหมาะสมเพื่อประโยชนทั้งแกนายจางและลูกจางหญิงตอไป 

4.1.4   ปญหาเกี่ยวกับการเลิกจางลูกจางหญิงเพราะเหตุมีครรภ 
 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 43 บัญญัติวา “หามมิใหนายจางเลิก
จางลูกจางซึ่งเปนหญิงเพราะเหตุมีครรภ”  ซ่ึงเปนบทบัญญัติเด็ดขาดและบัญญัติไวไมชัดเจน ไมมี
ขอยกเวน และบทลงโทษของมาตราดังกลาวก็เปนโทษทางอาญาแตไมไดบัญญัติถึงผลในทางแพง
วามีอยางไร ทําใหเกิดปญหาขึ้นหลายประการ ดังนี้ 
 1)  บทบัญญัติในมาตรา 43 มีความไมชัดเจนทําใหเกิดปญหาในการตีความวา การที่
นายจางบังคับใหลูกจางลาออกโดยเขียนไวในสัญญาจางวา ในระหวางที่ลูกจางทํางานใหนายจาง 
หากลูกจางตั้งครรภ ลูกจางตองลาออกจากงาน การทําสัญญาจางเชนนี้จะขัดกับเจตนารมณของ
มาตรา 43 หรือไม และจะถือวาเปนการเลิกจางหรือไม บางทานเห็นวาแมลูกจางจะลาออกเอง แต
การลาออกดังกลาวเกิดจากการถูกสัญญาบังคับ มิใชเกิดจากการกระทําของลูกจางจึงตองถือวา   การ
ลาออกจากงานนั้นเกิดจากการกระทําของนายจางที่ไมใหลูกจางทํางานซึ่งเปนการเลิกจางตาม
ความหมายแหงมาตรา 118 วรรคสองของพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ในทาง
ตรงกันขามบางทานกลับเห็นวาการเลิกจางตองเปนกรณีนายจางไมใหลูกจางทํางานและไมจาย
คาจางใหแกลูกจาง แตการที่ลูกจางลาออกเองนั้นมิใชเปนการที่นายจางไมใหลูกจางทํางานและไม
จายคาจางใหแกลูกจาง จึงไมใชเปนการเลิกจางและไมตองหามตามบัญญัติมาตรา 43 บางทานยังให
ความตอไปอีกวาแมการที่ลูกจางลาออกตามที่ตกลงกันไวในสัญญาจางจะมิใชเปนการเลิกจางก็ตาม 
แตการทําสัญญาจางโดยมีขอตกลงดังกลาวก็เปนการกระทําของนายจาง ลูกจางที่จะใหมีผลขัดกับ
เจตนารมณของมาตรา 43 เทากับเปนการทําสัญญาจางโดยมีวัตถุประสงคที่ขัดตอพระราชบัญญัติ

DPU



 95 

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 43 ซ่ึงเปนกฎหมายที่เกี่ยวกับความสงบเรียบรอยของประชาชน
ยอมตกเปนโมฆะตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 150 จึงบังคับใหลูกจางลาออกตาม
สัญญาจางนั้นไมได บางทานเห็นวาการทําสัญญาจางวาเมื่อลูกจางหญิงตั้งครรภใหลูกจางหญิง
ลาออกนั้นเปนเรื่องของความอิสระในการแสดงเจตนา (Freedom of Contract) และขอสัญญา
ลักษณะนี้ไมไดขัดกับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 43 เพราะไมใชสัญญาที่
ยอมใหนายจางเลิกจาง แตเปนขอตกลงที่ลูกจางหญิงจะลาออกเองไมใชนายจางเลิกจางลูกจางหญิง
เพราะเหตุมีครรภ หากลูกจางหญิงนั้นยินยอมลาออกตามขอตกลงในสัญญาก็มีผลทําใหสัญญาจาง
ระงับไปดวยการแสดงเจตนาของลูกจางหญิงตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 386 
ประกอบพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 17 แตหากลูกจางนั้นไมยอมลาออก
ตามขอตกลงนายจางจะฟองรองคดีตอศาลเพื่อบังคับตามสัญญาใหลูกจางลาออกไมได  เพราะ
สภาพแหงหนี้ไมเปดชองใหบังคับไดตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยมาตรา 213 วรรคหนึ่ง 
ปญหาก็จะเกิดขึ้นตามมาวาจะใหมีผลบังคับตามกฎหมายหรือไม อยางไรตอไป 
 2) ขอพิจารณาอีกประการหนึ่งก็คือ การเลิกจางลูกจางหญิงเพราะเหตุมีครรภใน
ระหวางทดลองงานจะเปนถือวาเปนการเลิกจางลูกจางหญิงเพราะเหตุมีครรภตามมาตรานี้หรือไม 
ซ่ึงก็คงตองพิจารณาขอเท็จจริงเปนเรื่องๆ ไป หากขอเท็จจริงไดความวาลูกจางหญิงนั้นทํางาน
บกพรอง หยอนความสามารถ หรือทํางานไมไดมาตรฐานที่นายจางกําหนดจึงไมผานการทดลอง
งานก็มิใชเปนการเลิกจางลูกจางเพราะเหตุมีครรภ แตถาขอเท็จจริงปรากฏวาลูกจางหญิงทํางานไดดี 
ไดมาตรฐานตามที่ลูกจางทั่วไปทําได แตบังเอิญลูกจางหญิงตั้งครรภนายจางจึงเลิกจางลูกจางหญิง
นั้น ยอมถือวานายจางเลิกจางลูกจางหญิงเพราะมีครรภอันเปนการตองหามตามมาตรา 43 ซ่ึงเปน
ปญหาในการพิสูจนขอเท็จจริงที่แตละฝายตองนําพยานหลักฐานมาแสดงตอศาลอันมิใชเร่ืองงายที่
จะพิสูจนขอเท็จจริงดังกลาว ดังนั้นจึงควรบัญญัติหลักเกณฑที่ชัดเจนใหคูสัญญาสามารถรับทราบ
และปฏิบัติตามเพื่อลดขอพิพาทที่อาจเกิดขึ้นได 
 3) เมื่อนายจางเลิกจางลูกจางหญิงเพราะเหตุมีครรภแลวจะมีผลอยางไร พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 43 มิไดบัญญัติถึงผลของการเลิกจางไวจึงเกิดการตีความได
หลายนัย กลาวคือ บางทานเห็นวาการที่นายจางเลิกจางลูกจางหญิงเพราะเหตุมีครรภนั้นเปนการ
กระทําที่ฝาฝนกฎหมายคุมครองแรงงานซึ่งเปนกฎหมายเกี่ยวกับความสงบเรียบรอยของประชาชน
จึงตกเปนโมฆะตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 150 ไมมีผลใชบังคับคือเทากับไมมี
การเลิกจาง สัญญาจางแรงงานยังไมส้ินสุด คูสัญญายังคงมีฐานะเปนนายจางลูกจางกันตอไป และ
นายจางตองจายคาจางใหแกลูกจางตลอดเวลาที่ยังเปนลูกจางกันอยู แตลูกจางไมมีสิทธิไดคาชดเชย
หรือสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนา หรือเรียกคาเสียหายจากการเลิกจางไมเปนธรรม หาก
ลูกจางนําคดีมาฟองตอศาลแรงงานและเรียกรองสิทธิดังกลาว ศาลแรงงานอาจสั่งไมรับฟองหรือ  
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รับฟองไวแลวพิพากษายกฟอง แตลูกจางก็ยังมีสิทธิเรียกรองหรือฟองรองใหนายจางจายคาจางได
ตลอดระยะเวลาที่ลูกจางยังเปนลูกจางอยู บางทานเห็นวาเมื่อนายจางเลิกจางลูกจางหญิงเพราะเหตุมี
ครรภก็มีผลเปนการเลิกจาง ทําใหสัญญาจางสิ้นสุดลง ลูกจางมีสิทธิไดรับคาชดเชยสินจางแทนการ
บอกกลาวลวงหนา และเรียกคาเสียหายจากการเลิกจางไมเปนธรรมไดดวย นอกจากนี้ยังมีความผิด
ทางอาญาตามที่บัญญัติไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 144 วรรคหนึ่งซึ่งมี
โทษจําคุกไมเกินหกเดือนหรือปรับไมเกินหนึ่งแสนบาทหรือทั้งจําทั้งปรับ 
 4) พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 43 บัญญัติหามนายจางเลิกจาง
ลูกจางหญิงเพราะเหตุมีครรภไวโดยเครงครัด ไมมีเงื่อนไข หรือขอยกเวนไวเลยทําใหไมมีความ
ยืดหยุนและไมเปนธรรมแกนายจาง ลูกจาง เพราะมีงานบางประเภทที่ไมเหมาะสมที่ลูกจางหญิง    
มีครรภจะทํา เชน งานที่ตองใชกําลังมาก ๆ งานที่ไดรับความสั่นสะเทือนมากๆ เมื่อลูกจางหญิง
ตั้งครรภก็ไมสามารถที่จะทํางานในลักษณะดังกลาวไดในชวงระยะเวลาที่ตั้งครรภนั้น หากนายจาง
ไมมีงานลักษณะอื่นใหลูกจางหญิงมีครรภทําลูกจางหญิงนั้นก็ไมมีงานทําและไมไดรับคาจาง 
นายจางจะเลิกจางลูกจางหญิงก็ไมได จะเปลี่ยนงานประเภทอื่นใหก็ไมมีงานในลักษณะอื่นใหทํา 
ทําใหเกิดความเดือดรอนทั้งฝายนายจางและฝายลูกจาง หรือบางรายลูกจางแจงเท็จแกนายจางวา 
ไมมีสามี ไมมีครรภจนนายจางหลงเชื่อรับเขาทํางานแลวทราบความจริงภายหลังวาลูกจางหญิงนั้น
มีครรภ นายจางก็ไมสามารถเลิกจางลูกจางหญิงนั้นไดเพราะพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน    
พ.ศ. 2541 มาตรา 43 บัญญัติหามไวเด็ดขาด ไมมีขอยกเวน ดังนั้นจึงควรบัญญัติใหมีเงื่อนไข หรือ
ขอยกเวนที่เปนธรรมแกทั้งฝายนายจางและฝายลูกจางไวดวย 
 5) บทลงโทษแกผูฝาฝนพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 43 ซ่ึงมี
โทษตามมาตรา 144 วรรคหนึ่งที่ใหระวางจําคุกไมเกินหกเดือน หรือปรับไมเกินหนึ่งแสนบาท หรือ
ทั้งจําทั้งปรับก็เปนบทลงโทษที่หนักเกินไป ดังนั้นจึงควรมีการแกไขกฎหมายใหโทษเบาลงและให
มีการลงโทษทางแพงโดยกําหนดใหนายจางจายคาเสียหายใหแกลูกจางหญิงที่ถูกเลิกจางเพราะเหตุ
มีครรภไวดวย 
 
4.2   ปญหาการบังคับใชกฎหมายตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533  

 4.2.1  ปญหาของบทนิยามคําวา “การคลอดบุตร” 
การที่พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 มาตรา 5 บัญญัติวา “การคลอดบุตร 

หมายความวา การที่ทารกออกจากครรภมารดา ซ่ึงมีระยะเวลาตั้งครรภไมนอยกวายี่สิบแปดสัปดาห
ไมวาทารกจะมีชีวิตรอดอยูหรือไม” ทําใหมีปญหาวาหากมีการคลอดออกมาในลักษณะที่แทงลูกซึ่ง
มีระยะเวลาการตั้งครรภนอยกวายี่สิบแปดสัปดาหนั้นตามบทนิยามขางตนก็ไมถือวาเปนการ   
คลอดบุตร   ทําใหลูกจางไมมีสิทธิลาคลอดบุตรตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
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มาตรา 41  แตถือวาเปนการลาปวยตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 32 
กอใหเกิดปญหาแกลูกจาง นายจาง พนักงานเจาหนาที่ ตลอดจนบุคคลที่เกี่ยวของวาจะตองปฏิบัติ
อยางไรจึงจะถูกตองตามกฎหมาย เมื่อกฎหมายไมมีความชัดเจนเชนนี้ทําใหมีการตีความซึ่งแตละ
ฝายมักจะตีความใหเปนประโยชนแกฝายตน กอใหเกิดความขัดแยงอันจะนําไปสูการฟองรองคดี
และสงผลกระทบตอความสัมพันธอันดีระหวางลูกจางและนายจางในที่สุด ดังนั้นในประเด็นนี้จึง
ควรบัญญัติกฎหมายใหชัดเจนวาการคลอดบุตรใหมีความหมายรวมถึงการแทงบุตรดวยหรือไม ซ่ึง
ผูศึกษา   เห็นวา เพื่อใหเกิดความชัดเจนและเปนหลักประกันใหแกลูกจางหญิงวา แมลาเพื่อการ
คลอดบุตรแลวลูกจางหญิงนั้นแทงบุตร นายจางจะตองจายคาจางใหแกลูกจางหญิงในวันลาเพื่อ
คลอดบุตรเทากับคาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลา แตไมเกิน 45 วัน ตามพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 59 ดังนั้น ควรกําหนดคํานิยามของการลาเพื่อการคลอดบุตรไว
ในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ใหชัดเจน เชน กําหนดคํานิยามของการลาเพื่อการ
คลอดบุตร หมายถึง การคลอดบุตรหรือการแทงบุตร เปนตน  

4.2.2   ปญหาเกี่ยวกับสิทธิการไดรับประโยชนทดแทนกรณีคลอดบุตร 
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 มาตรา 65 ที่บัญญัติวา “ผูประกันตนมีสิทธิ

ไดรับประโยชนทดแทนในกรณีคลอดบุตรสําหรับตนเองหรือภริยา หรือสําหรับหญิงซ่ึงอยูกิน
ดวยกันฉันสามีภริยากับผูประกันตนโดยเปดเผยตามระเบียบที่เลขาธิการกําหนดถาผูประกันตน   
ไมมีภริยาทั้งนี้ตอเมื่อภายในระยะเวลาสิบหาเดือนกอนวันรับบริการทางการแพทยผูประกันตนได
จายเงินสมทบมาแลวไมนอยกวาเจ็ดเดือน 

ประโยชนทดแทนในกรณีคลอดบุตร ใหผูประกันตนแตละคนมีสิทธิไดรับ สําหรับการ
คลอดบุตรไมเกินสองครั้ง” 

 จากบทบัญญัติดังกลาวมีปญหาวาหญิงที่อยูกินฉันสามีภริยากับผูประกันตนอยาง
เปดเผย แตไมจดทะเบียนสมรสหากผูประกันตนมีหญิงลักษณะดังกลาวจํานวนหลายคน คนไหนจะ
มีสิทธิไดรับประโยชนทดแทน และภริยาคนหลังจะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนหรือไม ซ่ึงจะได
รวมกันไมเกินสองครั้ง หรือไดรับคนละสองครั้งกันแน ดังนั้นเมื่อเกิดความไมชัดเจนของกฎหมายก็
ควรบัญญัติกฎหมายใหมีความชัดเจน 

 

DPU



 
บทที่ 5 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 
 

5.1  บทสรุป      
 ในสังคมอุตสาหกรรมปจจุบันนี้พบวาแรงงานหญิงเปนแรงงานที่มีสําคัญเปนอยางยิ่ง
ในตลาดแรงงานและเปนแรงงานที่มีสวนชวยเปนอยางมากในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 
ของประเทศชาติ แตดวยขอจํากัดทางสรีระบางประการโดยเฉพาะอยางยิ่งในขณะที่ลูกจางหญิง
ตั้งครรภดวยแลวจะไมมีความพรอมเทาที่ควรในการทํางาน กฎหมายที่เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ
แรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภไมวาจะเปนพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หรือ
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 แมจะมีบทบัญญัติที่คอนขางสอดคลองกับกฎหมาย
ระหวางประเทศในหลายประการ  แตจากการศึกษากฎหมายทั้งสองฉบับพบวาตางก็มีความ
บกพรองในเรื่องบทบัญญัติที่ไมครบถวน สมบูรณ ยังขาดบทคํานิยามศัพทที่สําคัญ คือ คําวา 
“คลอดบุตร”  นอกจากนี้บทบัญญัติอันเกี่ยวกับสิทธิและหนาที่ระหวางนายจางและลูกจางหญิง 
มีครรภก็ยังขาดความชัดเจนและบทบัญญัติในบางมาตรายังมีความเครงครัด ไมมีบทผอนปรนหรือ
ยกเวนเพื่อใหเกิดความยืดหยุนที่ใหเกิดความเปนธรรมแกนายจางและลูกจางไดเลย กลาวคือ ตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ยังไมมีบทนิยามศัพทของคําวา “คลอดบุตร” ทําใหเกิด
ปญหาในการบังคับใชกฎหมายวาคลอดบุตรหมายความวาอยางไร การที่ทารกออกจากครรภมารดา
ในลักษณะที่มีชีวิตนั้นถือวาเปนการคลอดบุตรโดยไมมีขอสังสัย แตหากทารกออกจากครรภมารดา
ในลักษณะที่ไมมีชีวิตจะถือวาเปนการคลอดบุตรตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นี้
หรือไม กอใหเกิดการตีความกันอยางกวางขวาง บางทานเห็นวากรณีที่ทารกออกจากครรภมารดา
ในลักษณะที่ไมมีชีวิตเปนการแทงบุตร มิใชเปนการคลอดบุตรเปนผลใหมารดาไมมีสิทธิลาคลอด
บุตร คงมีเพียงสิทธิในการลาปวยเทานั้น บางทานเห็นวาตองนําบทบัญญัติของพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ. 2533 มาตรา 5 มาใชในฐานะที่เปนกฎหมายใกลเคียงอยางยิ่ง บางทานเห็น 
ตางออกไปวาจะนําพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 มาใชบังคับไมไดเพราะเปนกฎหมายที่มี
เจตนารมณในการประกาศใชแตกตางกัน ดังนั้น เมื่อไมมีคํานิยามศัพทของคําวา คลอดบุตร หมายถึง
อะไร จึงเกิดปญหาในการตีความและการปฏิบัติตามกฎหมายดังกลาว 
 สวนปญหาเกี่ยวกับสิทธิการลาคลอดบุตรนั้นจากการศึกษาพบวาแมบทบัญญัติใน 
เรื่องสิทธิลาคลอดตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จะมีหลักเกณฑที่ใกลเคียง 
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กับอนุสัญญาฉบับที่183 วาดวยการคุมครองมารดาปค.ศ. 2000 (C 183 Maternity Protection 
Convention 2000) ก็ตามแตกฎหมายคุมครองแรงงานของไทยก็ไมไดบัญญัติใหความคุมครองถึงใน
เร่ืองการใหสิทธิลูกจางที่จะลาหลังคลอดได ซ่ึงในอนุสัญญาฉบับที่ 183 ไดบัญญัติวารวมถึงการ   
ลาคลอดโดยบังคับลาหลังคลอดดวยและจะตองไมนอยกวา 6 สัปดาห สวนระยะเวลาอีก 8 สัปดาห 
ที่เหลืออาจจะกําหนดใหเปนวันลากอนคลอด แตประเทศไทยไมไดบัญญัติใหความคุมครอง
เชนเดียวกับอนุสัญญาฉบับที่ 183 ในเรื่องของการบังคับลาหลังคลอด และนอกจากนั้นยังแตกตาง
จากกฎหมายของรัฐแคลิฟอรเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา ประเทศญี่ปุนและประเทศสิงคโปร ที่ตาง
ใหสิทธิลูกจางหญิงทุกคนมีสิทธิลาคลอดหลังการคลอดบุตร ดังนั้น ควรกําหนดใหความคุมครองถึง
ในเรื่องการบังคับการลาหลังคลอดบุตร ซ่ึงควรกําหนดอยางนอยตองไมต่ํากวา 6 สัปดาห เพื่อเปน
การกําหนดใหลูกจางหญิงไดรับการพักผอนอยางเพียงพอหลังจากการคลอดบุตร สวนระยะเวลา   
ที่เหลือก็อาจกําหนดใหเปนวันลากอนคลอดได และสิทธิการลาคลอดบุตรตามพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 41 ที่บัญญัติใหลูกจางหญิงมีครรภมีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตรครรภ
หนึ่งไมเกิน 90 วัน ซ่ึงไมชัดเจนวาตองลาตอเนื่องกันหรือไม จึงเกิดปญหาการตีความที่ไม
เหมือนกัน บางทานตีความวาลูกจางหญิงตองลาคลอดบุตรตอเนื่องกัน สิทธิในการลาคลอดบุตรจะ
ส้ินสุดลงเมื่อลูกจางหญิงนั้นกลับมาทํางาน บางทานตีความวาลูกจางหญิงมีสิทธิลาคลอดบุตรได
ครรภละไมเกิน 90 วัน ดังนั้น ตราบใดที่ลูกจางนั้นยังลาคลอดบุตรไมครบ 90 วัน ก็คงยังมีสิทธิลา
คลอดบุตรอยู 
 ในประเด็นที่มีปญหาอยูมากก็เห็นจะเปนเรื่องบทบัญญัติเกี่ยวกับขอจํากัดในการทํางาน
ของลูกจางหญิงมีครรภตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 มาตรา 39 และ
มาตรา 39/1 ซ่ึงกฎหมายมีเจตนารมณที่จะคุมครองลูกจางหญิงมีครรภไมใหทํางานหนักหรือ
ตรากตรําจนเกินไป เพื่อไมใหเปนอันตรายตอสุขภาพของลูกจางและทารกในครรภ แตการที่บัญญัติ
กฎหมายไมชัดเจน เครงครัดเกินไป และไมมีขอยกเวนจึงกลับกลายเปนการลงโทษลูกจางหญิงมี
ครรภใหตองตกงานในชั่วระยะเวลาหนึ่ง ทําใหขาดรายไดและเกิดความไมคลองตัวในการ
บริหารงานของนายจางอันจะกอใหเกิดภาวะที่ไมกลาจางแรงงานหญิงใหทํางานอีกตอไป ซ่ึงใน
ปจจุบันแรงงานหญิงจํานวนไมนอยที่ประสบปญหาตกงานอยู แทนที่กฎหมายดังกลาวจะเปน
ประโยชนกลับกลายเปนโทษแกลูกจางหญิงมีครรภ จึงสมควรแกไขกฎหมายมาตรา 39 และมาตรา 
39/1 ใหชัดเจน มีเงื่อนไขและขอยกเวนที่เหมาะสมเพื่อประโยชนทั้งแกนายจางและลูกจางหญิงตอไป 
 นอกจากนี้ยังพบปญหาเกี่ยวกับการบังคับใชตามสัญญาจางระหวางนายจาง ลูกจาง ซ่ึง
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 43 บัญญัติหามมิใหนายจางเลิกจางลูกจางซึ่ง
เปนหญิงเพราะเหตุมีครรภ ทําใหการนับชวงเวลาการตั้งครรภหญิงนั้นเริ่มตั้งแตเมื่อใด หากทั้ง
ลูกจางหญิงและนายจางไมทราบถึงการตั้งครรภ การเลิกจางของนายจางจะมีความผิดหรือไม

DPU



 100 

เพียงใด  ซ่ึงบทบัญญัติดังกลาวจึงบัญญัติไวเด็ดขาด ไมชัดเจน ไมมีขอยกเวน และบทลงโทษของ
มาตราดังกลาวก็เปนโทษทางอาญาแตไมไดบัญญัติถึงผลในทางแพงวามีอยางไร ทําใหเกิดปญหา
การตีความในทางกฎหมายขึ้นหลายประการเชนกัน  
 และในสวนของพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ก็มีปญหาวาเกี่ยวกับคํานิยาม
ของคําวา “การคลอดบุตร” ซ่ึงหากมีการคลอดออกมาในลักษณะที่แทงลูกซ่ึงมีระยะตั้งครรภนอย
กวายี่สิบแปดสัปดาหนั้นตามบทนิยามของกฎหมายแลวก็ไมถือวาเปนการคลอดบุตร ทําใหลูกจาง
ไมมีสิทธิลาคลอดบุตรตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 41 แตถือวาเปนการ
ลาปวยตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 32 กอใหเกิดปญหาแกลูกจาง 
นายจาง พนักงานเจาหนาที่ ตลอดจนบุคคลที่เกี่ยวของวาจะตองปฏิบัติอยางไรจึงจะถูกตองตาม
กฎหมาย ปญหาที่พบจากการศึกษาพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ยังพบปญหาเกี่ยวกับ
สิทธิการไดรับประโยชนทดแทนกรณีคลอดบุตรตามมาตรา 65 วาหญิงที่อยูกิน ฉันสามีภริยากับ
ผูประกันตนอยางเปดเผย  แตไมจดทะเบียนสมรสหากผูประกันตนมีหญิงลักษณะดังกลาวจํานวน
หลายคน คนไหนจะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทน และภริยาคนหลังจะมีสิทธิไดรับประโยชน
ทดแทนหรือไม ซ่ึงจะไดรวมกันไมเกินสองครั้ง หรือไดรับคนละสองครั้งกันแน ดังนั้นเมื่อเกิด
ความไมชัดเจนของกฎหมายก็ควรบัญญัติกฎหมายใหมีความชัดเจน 

 
5.2  ขอเสนอแนะ 
 เมื่อวิเคราะหถึงสภาพปญหาที่เกิดขึ้นจากการบังคับใชกฎหมายแลวพบวาปญหา       
สวนใหญเกิดจากความไมชัดเจนของกฎหมาย   ดังนั้นผูศึกษาจึงขอเสนอแนวทางแกไขปญหาโดย
เทียบเคียงกับกฎหมายตางประเทศเพื่อใหสอดคลองกับสภาพของสังคมไทย ซ่ึงแบงไดเปน             
2  ประเด็น  ดังนี้ 
      5.2.1   แนวทางแกไขกฎหมายที่เกี่ยวของกับการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิง 
มีครรภ 
 1) พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ควรมีบทนิยาม คําวา “คลอดบุตร”     
ไวดวย เนื่องจากการที่กฎหมายไมไดกําหนดคํานิยามดังกลาวไวทําใหเกิดปญหาในการบังคับใช
กฎหมายวาการที่ทารกออกจากครรภมารดาในลักษณะที่ไมมีชีวิตจะถือวาเปนการคลอดบุตรตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นี้หรือไม กอใหเกิดการตีความกันอยางกวางขวาง     
ซ่ึงบทนิยามที่วานี้อาจบัญญัติใหสอดคลองไปในแนวทางเดียวกันกับพระราชบัญญัติประกันสังคม 
พ.ศ. 2533 มาตรา 5 วา “การคลอดบุตร หมายความวา การที่ทารกออกจากครรภมารดา  ซ่ึงมี
ระยะเวลาตั้งครรภไมนอยกวายี่สิบแปดสัปดาหไมวาทารกจะมีชีวิตรอดอยูหรือไม” หรือจะบัญญัติ
ใหมตามเจตนารมณของการลาคลอดบุตรตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 วา    
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“การคลอดบุตร หมายความวา ลูกจางหญิงซึ่งตองหยุดงานเนื่องจากการตั้งครรภ ไมวาจะเกิดจาก
การแพทอง หรือไปพบแพทย ทั้งนี้ เพื่อใหทารกออกจากครรภมารดาโดยมีระยะเวลาตั้งครรภ     
ไมนอยกวายี่สิบแปดสัปดาห ไมวาทารกจะมีชีวิตอยูหรือไม”  
 2) พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 41 ควรบัญญัติใหชัดเจนวา 
“ลูกจางหญิงซ่ึงมีครรภมีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตรครรภหนึ่งไมเกินเกาสิบวัน ไมวาจะใชสิทธิ           
ลาตอเนื่องกันหรือไม” เพื่อขจัดปญหาเรื่องการตีความวาลูกจางหญิงซึ่งมีครรภตองลาคลอดบุตร
ตอเนื่องกันหรือไม 
  นอกจากนี้ ควรบัญญัติใหชัดเจนวาการลาคลอดบุตรนั้นใหรวมถึงการตองหยุดงาน
กอนและหลังคลอดบุตรดวย โดยบัญญัติวา “ลูกจางหญิงซึ่งมีครรภมีสิทธิลาคลอดบุตรทั้งกอนและ
หลังคลอดบุตรครรภหนึ่งรวมแลวไมเกินเกาสิบวัน ทั้งนี้ไมวาจะลาตอเนื่องกันหรือไม” 
 3) ควรแกไขถอยคําในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551      
มาตรา 39 กลาวคือ ควรแกไขมาตรา 39(1) จากที่หามลูกจางหญิงมีครรภทํางานเกี่ยวกับเครื่องจักร 
หรือเครื่องยนตที่มีความสั่นสะเทือนนั้น ใหมีความชัดเจนขึ้นวา “หามมิใหนายจางใหลูกจางซึ่งเปน
หญิงมีครรภทํางานอยางหนึ่งอยางใด ดังตอไปนี้ (1) งานเกี่ยวกับเครื่องจักรหรือเครื่องยนตที่มี
ความสั่นสะเทือนอยางมากจนอาจเปนอันตรายตอทารกในครรภ”  
  ควรแกไขมาตรา 39(2) ที่หามลูกจางหญิงมีครรภทํางานเกี่ยวกับงานขับเคลื่อนหรือ  
ติดไปกับยานพาหนะใหชัดเจนขึ้นวา “หามมิใหนายจางใหลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภทํางาน     
อยางหนึ่งอยางใด ดังตอไปนี้ … (2) งานขับเคลื่อนหรือติดไปกับยานพาหนะเปนเวลานานจนอาจ
เปนอันตรายตอทารกในครรภ” 
  ควรแกไขมาตรา 39(3) ที่หามลูกจางหญิงมีครรภทํางานเกี่ยวกับงานยก แบก หาม 
หาบ ทูน ลาก หรือเข็นของหนักเกินสิบหากิโลกรัมโดยเพิ่มน้ําหนักงานที่ลากหรือเข็นใหมากขึ้น 
โดยบัญญัติวา “หามมิใหนายจางใหลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภทํางานอยางหนึ่งอยางใด ดังตอไปนี้ 
… (3) งานยก แบก หาม หาบ หรือทูนของหนักเกินสิบหากิโลกรัม หรือ งานลาก หรือเข็นของ      
หนักเกินยี่สิบหากิโลกรัม” 
  นอกจากนี้ ในตอนทายของมาตรา 39 ควรบัญญัติใหลูกจางหญิงมีครรภนั้นมีหนาที่
ตองแจงใหนายจางทราบเปนลายลักษณอักษรโดยเร็วเมื่อลูกจางหญิงทราบวาตนตั้งครรภ เพื่อ
ปองกันไมใหนายจางสั่งใหลูกจางหญิงมีครรภทํางานที่ตองหามตามมาตรา 39 โดยนายจางไมทราบ 
หรือปองกันไมใหนายจางอางวาตนสั่งใหลูกจางหญิงทํางานโดยไมทราบลูกจางหญิงผูนั้นตั้งครรภ 
 4) ควรแกไขถอยคําในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551     
มาตรา 39/1 จากที่หามนายจางใหลูกจางหญิงมีครรภทํางานในระหวางเวลา 22.00 นาฬิกา ถึงเวลา 
06.00 นาฬิกา เปน “หามนายจางใหลูกจางหญิงมีครรภทํางานเกินวันละแปดชั่วโมง โดยตองมีเวลา
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พักผอนใหเพียงพอกอนเริ่มทํางาน” เนื่องจากงานบางประเภท เชน งานในโรงพยาบาล หรืองานใน
รานอาหารที่ เปดในเวลากลางคืนซ่ึงลูกจางหญิงมีครรภมีความจําเปนที่จะตองทํางานใน            
ตอนกลางคืน และบางงานก็สามารถทํารายไดใหแกลูกจางหญิงมีครรภเปนจํานวนมาก  
  สวนบทบัญญัติที่หามนายจางใหลูกจางหญิงมีครรภทํางานลวงเวลา แมจะมี
ขอยกเวนใหลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภทํางานในตําแหนงผูบริหาร งานวิชาการ งานธุรการ หรือ
งานเกี่ยวกับการเงินหรือบัญชี ทํางานลวงเวลาในวันทํางานไดเทาที่ไมมีผลกระทบตอสุขภาพของ
ลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภโดยไดรับความยินยอมจากลูกจางกอนก็ยังแคบไป ดังนั้นควรเพิ่มเติม
ประเภทของงานใหลูกจางหญิงมีครรภทํางานลวงเวลาเพิ่มขึ้น เชน งานโรงแรม งานขนสง งานใน
โรงพยาบาล    งานขายอาหาร งานขายเครื่องดื่มและงานที่มีลักษณะตองทําติดตอกันไปเมื่อหยุด
แลวจะเสียหาย  แกงาน เปนตน 
  นอกจากนี้ ที่กฎหมายหามนายจางใหลูกจางหญิงมีครรภทํางานในวันหยุด ซ่ึงเปน     
ขอหามเด็ดขาดไมมีขอยกเวนใหทําไดแมแตลูกจางหญิงที่ทํางานดานบริหาร งานวิชาการ           
งานธุรการ หรืองานเกี่ยวกับการเงินหรือบัญชี ดังนั้นควรบัญญัติเปนขอยกเวนวา “สําหรับงานที่มี
ลักษณะหยุดไมได เชน งานโรงแรม งานขนสง งานในโรงพยาบาล งานขายอาหาร งานขาย
เครื่องดื่มหรือตองทําติดตอกันไปเมื่อหยุดแลวจะเสียหายแกงาน นายจางอาจใหลูกจางนั้นทํางาน
ในวันหยุดไดเทาที่ไมมีผลกระทบตอสุขภาพของลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภโดยไดรับความ 
ยินยอมจากลูกจางกอนเปนคราว ๆ ไป” 
 5) ควรแกไขพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 43 โดยมีแนวทางการ
แกไขกฎหมาย ดังนี้ 
  ประการแรก ควรแกไขพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 43             
ที่บัญญัติวา “หามมิใหนายจางเลิกจางลูกจางซึ่งเปนหญิงเพราะเหตุมีครรภ” ใหชัดเจนวาหามเลิก
จางในชวงระยะเวลาเมื่อใด โดยบัญญัติวา “หามมิใหนายจางเลิกจางลูกจางซึ่งเปนหญิงเพราะเหตุ  
มีครรภในระหวางตั้งครรภรวมตลอดถึงในระหวางที่ลาคลอดบุตรดวย” 
  ประการที่สอง   ควรเพิ่มหลักเกณฑในกฎกระทรวงวา กรณีใดบางที่ถือวาเปนการ
เลิกจางลูกจางซึ่งเปนหญิงเพราะเหตุมีครรภ เชน การเลิกจางหญิงมีครรภในระหวางทดลองงาน       
การเลิกจางหญิงมีครรภที่กระทําความผิดอยางอื่นดวย การไมใหลูกจางหญิงมีครรภทํางานเมื่อครบ
กําหนดระยะเวลาตามสัญญาจาง เปนตน  
  ประการที่สาม   ควรบัญญัติถึงผลการฝาฝนมาตรา 43 วา เมื่อนายจางทําการฝาฝน
โดยเลิกจางลูกจางซึ่งเปนหญิงเพราะเหตุมีครรภแลว จะตองรับผิดในทางแพงอยางไร เชน นายจาง
ตองจายคาจาง คาเสียหาย หรือเงินเพิ่มอะไรบาง จํานวนเทาใด และตั้งแตเมื่อใดถึงเมื่อใด เปนตน 
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  ประการสุดทาย  ควรเพิ่มเงื่อนไขหรือขอยกเวนใหนายจางสามารถเลิกจางลูกจาง
หญิง มีครรภไดตามสมควรเพื่อสรางความเปนธรรมใหเกิดแกทั้งฝายนายจางและฝายลูกจาง เชน          
ใหนายจางเลิกจางลูกจางหญิงที่ทํางานในลักษณะเฉพาะซึ่งไมเหมาะที่ลูกจางหญิงมีครรภจะทําและ
นายจางไมสามารถหางานอื่นใหทําได หรือใหนายจางเลิกจางลูกจางหญิงที่แจงเท็จแกนายจาง     
จนหลงเชื่อรับเขาทํางาน แลวปรากฏขอเท็จจริงภายหลังวาลูกจางหญิงนั้นตั้งครรภและไมเหมาะ   
ที่จะทํางานที่ตกลงตามสัญญาจางได เปนตน โดยอาจจะบัญญัติไวตอนทายของมาตรา 43 วา       
“...เวนแตจะเปนกรณีที่ไมเกี่ยวเนื่องกับการตั้งครรภ หรือ การลาคลอด หรือ สืบเนื่องจากการคลอด 
หรือ การใหนมบุตร ทั้งนี้ คาใชจายและภาระในการพิสูจนขอเท็จจริงใหเปนหนาที่ของนายจาง”   
ซ่ึงเปนถอยคําที่สอดคลองกับอนุสัญญาฉบับที่ 183 วาดวยการคุมครองมารดา ป ค.ศ. 2000 
 6) พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541 ควรแกไขโทษตามมาตรา  144       
วรรคหนึ่ง  ที่ใหระวางจําคุกไมเกินหกเดือน  หรือปรับไมเกินหนึ่งแสนบาท หรือทั้งจําทั้งปรับนั้น 
เปนบทลงโทษที่หนักเกินไป ควรแกไขอัตราโทษเปนระวางโทษจําคุกไมเกินสี่เดือน หรือปรับ    
ไมเกินแปดหมื่นบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ 
 7) พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 มาตรา 65 ควรบัญญัติถึงสิทธิของหญิง 
ที่อยูกินฉันสามีภรรยากับผูประกันตนโดยเปดเผยวามีสิทธิแคไหน เพียงใด หากผูประกันตนมี
ภรรยาที่ไมไดจดทะเบียนสมรสหลายคน แตละคนจะมีสิทธิเพียงใด รวมแลวไดสิทธิเทาใด  
  5.2.2   มาตรการที่เหมาะสมในการจัดสวัสดิการแรงงานสําหรับลูกจางหญิงมีครรภ 
 1) ควรกําหนดสิทธิการลาคลอดโดยใหความคุมครองถึงเรื่องการบังคับการลา         
หลังคลอดบุตรไวดวยเหมือนดังเชนกฎหมายของรัฐแคลิฟอรเนียในประเทศสหรัฐอเมริกา    
ประเทศญี่ปุน ประเทศสิงคโปร และอนุสัญญาฉบับที่ 183 วาดวยการคุมครองมารดา ป ค.ศ. 2000 
ที่ใหสิทธิแกลูกจางหญิงมีครรภลาคลอดไมนอยกวา 14  สัปดาห โดยใชใบรับรองแพทย            
โดยระยะเวลาที่ใหสิทธิลาคลอดใหครอบคลุมนับรวมถึง   6 สัปดาหหลังการคลอดบุตรดวย และ
ในกรณีที่เจ็บปวย หรือ มีโรคแทรกซอน ที่เส่ียงตอการครรภ หรือการคลอดบุตร โดยมีใบรับรอง
แพทยจะใหมีการลาเพิ่มขึ้นและขยายระยะเวลาการลาคลอดในกรณีของการคลอดบุตรหลายคนใน
คราวเดียวกัน ซ่ึงการกําหนดใหมีการลาหลังคลอดไดนั้นก็เพื่อใหลูกจางหญิงไดรับการพักผอน
อยางเพียงพอหลังจากการคลอดบุตร ซ่ึงควรกําหนดอยางนอยตองไมต่ํากวา 6 สัปดาห 
 2) ควรมีการกําหนดใหลูกจางหญิงสามารถลาเพื่อไปใหนมบุตร และดูแลบุตรได
เพื่อใหมีความสอดคลองกับอนุสัญญาฉบับที่ 183 และหลักเกณฑดังกลาวก็มีการบัญญัติไวใน
กฎหมายคุมครองแรงงานของประเทศญี่ปุน ประเทศสหรัฐอเมริกา และประเทศสิงคโปร ไวแลว 
โดยมีหลักเกณฑวาหากลูกจางหญิงตองทําหนาที่เล้ียงดูบุตรดวยตนเองและบุตรมีอายุต่ํากวา 1 ป
บริบูรณ ลูกจางหญิงนั้นมีสิทธิที่จะหยุดชั่วคราว ในระหวางชั่วโมงทํางานเพื่อใหนมบุตรหรือ    
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ดูแลบุตร  ไดวันละ 2 ครั้ง  อยางนอยครั้งละ 30 นาที ซ่ึงรวมแลวไมเกิน 1 ช่ัวโมง โดยถือวาการ
หยุดพักดังกลาวถือเปนสวนหนึ่งของชั่วโมงทํางาน 
 นอกจากนี้  ในสถานประกอบกิจการขนาดใหญ  ( เชนประเทศญี่ปุนใช เกณฑ           
สถานประกอบการที่มีลูกจางเกิน 300 คน) ควรกําหนดใหตองมีสวัสดิการเกี่ยวกับการเลี้ยงดูบุตร
ของลูกจางในกรณีอ่ืนๆ เชน การจัดสถานรับดูแลเด็กในสถานประกอบการ หรือการจัดสถานที่     
ที่มิดชิด (ที่ไมใชหองน้ํา) สําหรับใหนมบุตร เปนตน โดยกําหนดใหนายจางตองจัดสถานที่            
ที่เหมาะสมสําหรับสตรีหลังคลอดที่ยังอยูในระยะการใหนมบุตร และกําหนดใหสถานประกอบ
กิจการที่มีจํานวนลูกจาง 500 คนขึ้นไป จัดสถานที่เล้ียงดูบุตรของลูกจางโดยใหสามารถรวมกับ
สถานประกอบกิจการในบริเวณใกลเคียงจัดสถานที่รับเล้ียงดูบุตรของลูกจางก็ได แตตองเปนไป
ตามหลักเกณฑที่กําหนดเชน ระยะทางจากสถานประกอบกิจการมาตรฐานการดูแล ลักษณะ
สถานที่ เปนตน 
 3) ควรใหสิทธิแกลูกจางหญิงที่ไดรับอนุญาตใหลาคลอดโดยชอบและไดตายจาก
สาเหตุใดๆ กอนที่จะคลอดบุตร นายจางจะตองจายคาจางใหแกบุคคลที่หญิงไดแตงตั้งไว ถาไมมี
บุคคลดังกลาวใหจายยังผูสืบสันดานของหญิง โดยอัตราคาจางที่จายนั้นใหนับจากวันสุดทายที่
ลูกจางหญิงไดทํางานจนถึงวันกอนที่ลูกจางหญิงตาย หรือถาลูกจางหญิงตายเนื่องจากสาเหตุใดๆ 
หรือหลังจากวันที่คลอดบุตรและกอนที่จะไดจายคาใชจายซึ่งลูกจางหญิงมีสิทธิที่จะไดรับ นายจาง
จะตองจายใหบุคคลที่หญิงไดแตงตั้ง หรือถาไมมีบุคคลเชนนั้นใหจายแกผูสืบสันดาน โดยอัตรา     
ที่จายนั้นใหนับระยะเวลาเริ่มลาจนถึงวันที่คลอดบุตรและระยะเวลาหลังจากคลอดบุตรจนถึง       
วันกอนที่ลูกจางหญิงตาย เหมือนดังเชนกฎหมายของประเทศสิงคโปรเพื่อใหความมั่นใจแกลูกจาง
หญิงวาไมวาจะมีเหตุใด ๆ  เกิดขึ้นแกลูกจางจากการคลอดบุตร ทารกที่เกิดขึ้นมานั้นจะไดรับความ
ดูแล และอัตราคาจางดังกลาวก็เปนสิทธิที่ลูกจางหญิงไดรับในระหวางที่ลาคลอดอยูแลว  
 นอกจากนี้ ควรใหสิทธิแกบิดาลาในระยะเวลาที่เหลือในกรณีที่มารดาถึงแกความตาย
กอนหมดระยะเวลาของการลาหลังคลอด 
 4) ควรใหสิทธิการลาของบิดาในการเลี้ยงดูบุตรที่อยูในความดูแลของตน ไดตาม
จํานวนวันลาและเงื่อนไขที่กฎหมายกําหนด แมวาสภาพสังคมวัฒนธรรมและความเปนอยูของ
สังคมไทยที่สืบทอดกันมาเปนเวลายาวนานกําหนดบทบาทสําคัญสําหรับผูหญิงในการทําหนาที่
เล้ียงดูบุตร ในขณะที่ผูชายมีบทบาทและหนาที่หลักในการหารายไดเล้ียงดูครอบครัว แตปจจุบัน
สังคมไทยมีลักษณะเปนครอบครัวเดี่ยวเพิ่มขึ้น สามีและภรรยาสวนใหญก็อยูในวัยทํางานที่ตอง
ทํางานนอกบาน บทบาทในการเลี้ยงดูบุตรจึงไมควรตกอยูกับมารดาเทานั้น บิดาควรมีบทบาทใน
การชวยเลี้ยงดูบุตรเชนเดียวกัน ดังนั้น กระทรวงแรงงานจึงควรสงเสริมใหนายจางจัดสวัสดิการ  
ในลักษณะการใหบิดาสามารถลาเพื่อเล้ียงดูบุตรหรือดูแลบุตรที่เจ็บปวยหรือทุพพลภาพได  
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สารสนเทศจากสื่ออิเล็กทรอนิกส 
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ประวัติผูเขียน 
 
ช่ือ กชมน   ทรงพิทักษกุล 
การศึกษา ปริญญาตรีนิติศาสตรบัณฑิต  มหาวิทยาลัยรามคําแหง  ปการศึกษา 2526 
 ประกาศนียบัตรเนติบัณฑิตไทย  สํานักอบรมกฎหมายแหงเนติบัณฑิตยสภา        
 สมัยที่ 38 ปการศึกษา 2528 
ประสบการณ ผูพิพากษาศาลจังหวัดแพร 
 ผูพิพากษาศาลเยาวชนและครอบครัวกลาง 
 ผูพิพากษาประจําสํานักงานศาลยุติธรรม (ชวยทํางานในศาลอุทธรณ) 
ปจจุบัน ผูพิพากษาศาลแขวงพระนครเหนือ 
สถานที่ทํางาน ศาลแขวงพระนครเหนือ ถนนรัชดาภิเษก แขวงจอมพล เขตจตุจักร 
 กรุงเทพมหานคร 10900 
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