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สวัสดีผูอ่้านทกุท่าน กองบรรณาธิการขอแสดงความยนิดกัีบสถานประกอบกิจการ 
ที่มีระบบบริหารจัดการด้านแรงงานยอดเยี่ยมจนได้รับถ้วยรางวัล 

พระราชทานจากสเด็จพระกนิษฐาธิราชเจ ้า กรมสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ  
สยามบรมราชกุมารี ทั้ง 3 แห่ง และสถานประกอบกิจการที่ได้รับรางวัลเกียรติยศ  
ด้านมาตรฐานแรงงานไทย ด้านแรงงานสมัพันธ์และสวัสดกิารแรงงาน และด้านความปลอดภยั 
อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการทำ�งาน ทั้ง 50 แห่ง ขอให้ท่านธำ�รงรักษาระบบ 
บริหารจัดการด้านแรงงานให้ได้อย่างยั่งยืนเพ่ือประโยชน์แก่สถานประกอบการ นายจ้าง 
ลูกจ้างและประเทศชาติ สำ�หรับเน้ือหาในเล่มก็ยังคงอัดแน่นไปด้วยสาระด้านแรงงาน 
และด้านอื่นที่เกี่ยวข้องอย่างหลากหลายติดตามอ่านได้ภายในเล่ม    
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สืบเนื่องจากสถานการณ์ด้านเศรษฐกิจ กระแสสังคมโลก และเทคโนโลยี ส่งผลกระทบ
ต่อการค้า การลงทุน และการจ้างงาน เพ่ือรักษาเสถียรภาพและการได้เปรียบทางการค้า 
จำ�เป็นต้องไดร้บัความรว่มมอืจากทกุภาคสว่น ในการรบัมอืกับประเดน็ความทา้ทายทีเ่กิดข้ึน 
กระทรวงแรงงาน โดยกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ให้ความสำ�คัญในการดูแล 
และพัฒนาแรงงานในทุกมิติ เพ่ือให้แรงงาน มีคุณภาพชีวิตท่ีดี ได้รับการคุ้มครองอย่างเท่าเทียม 
โดยมุ่งเน้นการสร้างความร่วมมือกับทุกภาคส่วน ในการขับเคล่ือนการดำ�เนินงานให้ 
บรรลุผลสำ�เร็จ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความร่วมมือระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ในการบริหาร
จัดการแรงงานอย่างเป็นระบบ ทั้งด้านมาตรฐานแรงงานไทย แรงงานสัมพันธ์ สวัสดิการ
แรงงาน และความปลอดภยัในการทำ�งาน นำ�ไปสูก่ารพัฒนางานทีม่คุีณค่า และแก้ไขประเดน็
ความทา้ทายทีส่่งผลกระทบต่อแรงงาน เพ่ือยกยอ่งและเชิดชูเกียรติสถานประกอบกิจการทีม่ี
มาตรฐานแรงงานเทยีบเทา่มาตรฐานสากล กระทรวงแรงงาน จึงไดจั้ดใหม้กีารมอบรางวัล
สถานประกอบกิจการที่มีระบบบริหารจัดการด้านแรงงานยอดเยี่ยม “Thailand Labour 
Management Excellence Award” ขึ้น ตั้งแต่ปี 2560 เป็นต้นมา โดยขอพระราชทาน
ถ้วยรางวัล จากสมเด็จพระกนิษฐาธิราชเจ้ากรมสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยาม
บรมราชกุมารี เพ่ือเป็นเกียรติยศแก่สถานประกอบกิจการที่ดำ�เนินการได้ครบทั้ง 3 ด้าน 
และธำ�รงรักษาการปฏิบัติได้อย่างต่อเนื่อง

พิธีมอบรางวัล Thailand Labour Management  
Excellence Award 2025
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โดยในปี 2568 นี้ กระทรวงแรงงานโดยกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานได้จัดงาน 
ดังกลา่วข้ึน เมือ่วันที ่1 กันยายน 2568 ณ หอ้งมฆัวานรงัสรรค์ โซนเอบี ช้ัน 3 สโมสรทหารบก 
(วิภาวด)ี กรงุเทพมหานคร เป็นการจัดงานต่อเน่ืองปีที ่9 โดยมนีายพงศ์กวิน จึงรุง่เรอืงกิจ 
รฐัมนตรว่ีาการกระทรวงแรงงาน เป็นประธาน มสีถานประกอบกิจการทีไ่ดร้บัรางวัลดงักลา่ว 
จำ�นวน 3 แห่ง แบ่งออกเป็น

• สถานประกอบกิจการขนาดใหญ่ (ลูกจ้าง 1,000 คน ขึ้นไป) ได้แก่ บริษัท พานาโซนิค 
แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จำ�กัด สาขาขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น

• สถานประกอบกิจการขนาดกลาง (ลกูจ้าง 200 - 999 คน) ไดแ้ก่ บรษิทั เอเชียโมดไิฟด ์
สตาร์ช จำ�กัด จังหวัดกาฬสินธุ์ 

• สถานประกอบกิจการขนาดเล็ก (ลูกจ้าง 1 - 199 คน) ได้แก่ บริษัท ซีพีเอฟ 
(ประเทศไทย) จำ�กัด (มหาชน) โรงงานผลิตอาหารสัตว์ธารเกษม จังหวัดสระบุรี
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นอกจากน้ีภายในงานยังมีการมอบรางวัลเกียรติยศแก่สถานประกอบกิจการ 
ที่มีการดำ�เนินการในแต่ละด้านอย่างต่อเน่ือง ประจำ�ปี พ.ศ. 2568 จำ�นวน 50 แห่ง 
ได้แก่ รางวัลเกียรติยศ สถานประกอบกิจการที่ธำ�รงรักษาระบบมาตรฐานแรงงานไทย 
ต่อเน่ือง ปีที่ 15 จำ�นวน 7 แห่ง รางวัลเกียรติยศสูงสุดยิ่งสถานประกอบกิจการดีเด่น 
ด้านแรงงานสมัพันธ์และสวัสดกิารแรงงาน ระดบัประเทศ ปีที ่20 จำ�นวน 34 แหง่ และรางวัล
สถานประกอบกิจการดีเด่นด้านความปลอดภัยและอาชีวอนามัย ระดับประเทศ (Thailand 
Safety Award) ปีที่ 25 จำ�นวน 4 แห่ง และปีที่ 20 จำ�นวน 5 แห่ง และการจัดนิทรรศการ
ของสถานประกอบกิจการที่ได้รับรางวัล ผู้เข้าร่วมงาน ประกอบด้วย ผู้แทนฝ่ายนายจ้าง 
และผูแ้ทนฝา่ยลกูจ้างจากสถานประกอบกิจการทีไ่ดร้บัรางวัล ผูติ้ดตามสถานประกอบกิจการ 
ผู้บริหารกระทรวง ผู้บริหารกรม และสื่อมวลชน จำ�นวน 200 คน

รางวัลถ้วยพระราชทานถือเป็นรางวัลเกียรติยศและเป็นความภาคภูมิใจของ 
สถานประกอบกิจการที่ได้รับรางวัล ซึ่งสถานประกอบกิจการทุกประเภท ทุกขนาด สามารถ
เตรียมความพร้อมเพ่ือให้เข้าหลักเกณฑ์การเป็นสถานประกอบกิจการที่มีระบบการบริหาร
จัดการด้านแรงงานยอดเยี่ยม โดยสถานประกอบกิจการต้องดำ�เนินการ ดังนี้

• ยื่นขอรับการรับรองมาตรฐานแรงงานไทย (มรท.๘๐๐๑-๒๕๖๓) ระดับสมบูรณ์ขึ้นไป 
และต่ออายุการรับรองในทุกวงรอบ (ทุก 3 ปี) เพื่อธำ�รงรักษาระบบไว้อย่างยั่งยืน
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• สมัครเข้าประกวดรางวัลสถานประกอบกิจการต้นแบบดีเด่นด้านความปลอดภัย  
อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทำ�งาน เป็นประจำ�ทุกปี และต้องได้รับรางวัล 
ระดับประเทศ ซึ่งเงื่อนไขที่สำ�คัญ คือ ต้องไม่มีการถูกดำ�เนินคดีด้านความปลอดภัย 
ในการทำ�งานทกุกรณแีละไมม่ลีกูจ้างประสบอันตรายจากการทำ�งานถงึแก่ชีวิต ทพุพลภาพ 
หรือสูญเสียอวัยวะบางส่วน ในห้วง 2 ปี ที่ผ่านมา และอัตราการประสบอันตรายจากการ
ทำ�งานถึงข้ันหยุดงานเกิน 3 วันไมเพ่ิมข้ึน ทั้งน้ี สถานประกอบกิจการต้องดำ�เนินการ 
ต่อเนื่องให้ได้รับรางวัลในระดับประเทศเป็นประจำ�ทุกปี

• สมัครเข้าประกวดสถานประกอบกิจการดีเด่นด้านแรงงานสัมพันธ์และสวัสดิการ
แรงงาน เป็นประจำ�ทกุปี และต้องไดร้บัรางวัลระดบัประเทศ รวมทัง้ต้องดำ�เนินการต่อเน่ือง
ให้ได้รับรางวัลในระดับประเทศเป็นประจำ�ทุกปี

โดยคณะกรรมการของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจะดำ�เนินการคัดเลือก 
สถานประกอบกิจการที่มีคุณสมบัติครบทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านมาตรฐานแรงงานไทย  
ด้านความปลอดภยั อาชีวอนามยั และสภาพแวดลอ้มในการทำ�งาน และดา้นแรงงานสมัพันธ์
และสวัสดิการแรงงาน ตามรายละเอียดข้างต้นเพื่อรับถ้วยรางวัลพระราชทานดังกล่าว

สถานประกอบกิจการที่มีความสนใจสามารถติดต่อสอบถามเพิ่มเติมได้ที่ 
สำ�นักพัฒนามาตรฐานแรงงาน กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 

www.labour.go.th สายด่วน 1506 กด 3 หรือ 1546
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การถูกเลิกจ้างเป็นเร่ืองท่ีไม่มีใครปรารถนาให้เกิด 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือการเลิกจ้างนั้น เป็นการกระท�ำ
อันไม่เป็นธรรม แต่ถ้าหากท่านเป็นหนึ่งในผู้ที่ได้รับการ 
เยียวยาโดยการได้กลับเข้าท�ำงาน ตามค�ำส่ังของ 
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ ์ค�ำถามส�ำคญัท่ีผดุขึน้ในใจ 
คงหนีไม่พ้นว่า “แล้วอายุงานที่ผ่านมาของฉันล่ะ จะนับ
ต่อเนื่องไปถึงวันที่ได้กลับเข้าท�ำงานใหม่หรือไม่?” นี่คือ
ข้อสงสัยที่หลายท่านยังคลางแคลงใจ บทความนี้จะ
พาท่านไปไขข้อกระจ่างและท�ำความเข้าใจเรื่องนี้อย่าง
ลึกซึ้ง เพ่ือให้ท่านได้รับรู้ถึงสิทธิอันพึงมีอย่างถ่องแท้

ต า ม ม า ต ร า  4 1  ( 4 )  แ ห่ ง พ ร ะ ร า ช บั ญ ญั ติ
แรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 ก�ำหนดให้คณะกรรมการ
แรงงานสัมพันธ์มีอ�ำนาจส่ังให้นายจ้างรับลูกจ้างกลับ
เข้าท�ำงาน หรือจ่ายค่าเสียหายกรณีนายจ้างเลิกจ้าง
ในลักษณะท่ีเป็นการกระท�ำอันไม่เป็นธรรม ซึ่งกรณ ี
ที่คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์พิจารณาแล้ว 
เหน็วา่ การเลกิจา้งเปน็การกระท�ำอนัไมเ่ปน็ธรรม ต่อมา 
นายจ้างได้ปฏิบัติตามค�ำส่ังโดยการรับลูกจ้างกลับเข้า
ท�ำงาน ท่ีผ่านมาศาลแรงงานมีค�ำพิพากษาในกรณีที่
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์มีค�ำส่ังให้นายจ้างรับ
ลกูจา้งกลบัเขา้ท�ำงาน เม่ือนายจ้างปฏบิตัติามค�ำส่ังและ
รับลูกจ้างกลับเข้าท�ำงานแล้ว ให้ถือว่าลูกจ้างมีสถานะ
เช่นเดิมเสมือนไม่มีการเลิกจ้างเกิดขึ้น โดยอ้างอิง
ตามค�ำพิพากษาศาลฎีกาที่ 2628 – 2637/2561 และ
ค�ำพิพากษาศาลอุทธรณ์คดีช�ำนัญพิเศษที่ 735/2567 

ดังนั้น เมื่อไม่มีการเลิกจ้างการนับอายุงานของลูกจ้าง
นัน้จะถกูนับตอ่เนือ่งไปจนถงึวนัทีรั่บกลบัเข้าท�ำงานใหม่
หรอืไม่ การท�ำความเข้าใจในหลกัการส�ำคัญข้อนีเ้ป็นส่ิง
ส�ำคัญยิ่ง เพ่ือให้นายจ้างสามารถปฏิบัติตามกฎหมาย
ได้อย่างถูกต้องตามเจตนารมณ์แท้จริงของกฎหมาย
แรงงาน การด�ำเนินการดังกล่าวหาใช่เป็นเพียงการ
ธ�ำรงไวซ้ึง่ความเป็นธรรมและการคุม้ครองสิทธอินัชอบ
ธรรมของลูกจ้างเท่านั้น หากแต่ยังเป็นกลไกส�ำคัญ
ในการเสริมสร้างความเข้าใจที่ดีและความสัมพันธ์อัน
พึงประสงค์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างภายในสถาน
ประกอบกิจการ ซึ่งจะน�ำไปสู่การป้องกันและลดทอน
ปัญหาความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตได้

ในกรณีที่คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์มีค�ำส่ัง
ให้นายจ้างรับลูกจ้างกลับเข้าท�ำงานในต�ำแหน่ง หน้าที่ 
อัตราค่าจ้าง และสวัสดิการเดิมนั้น ถือเป็นหมุดหมาย
ส�ำคัญท่ีต้องท�ำความเข้าใจเร่ือง “การนับอายุงานต่อ
เนือ่ง “ซึง่ตามแนวค�ำพิพากษาศาลฎกีาสิทธิของลกูจ้าง
ในการนับอายุงานต่อเนื่องเป็นส่ิงจ�ำเป็นอย่างยิ่ง เพ่ือ
รักษาสิทธิที่มีอยู่แล้วไม่ให้สูญเสียไปจากการกระท�ำอัน
ไม่เป็นธรรม หรือการเลิกจ้างที่ไม่ชอบด้วยกฎหมาย
ของนายจ้าง ที่ผ่านมาศาลฎีกาได้วางหลักการส�ำคัญ
เกีย่วกบัการนบัอายงุานกรณีทีศ่าลมคี�ำพิพากษา ให้รับ
ลกูจา้งกลบัเขา้ท�ำงานจากการเลกิจา้งโดยไมเ่ปน็ธรรม
ตามบทบัญญัติมาตรา 49 แห่งพระราชบัญญัติจัดตั้ง
ศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522  

”ถูกเลิกจ้างแล้วได้กลับเข้าทำ�งาน:  
อายุงานเริ่มใหม่หรือนับต่อ?”

นุชจรีย์ อินนุพัฒน์ 
นักวิชาการแรงงานชำ�นาญการพิเศษ 
กลุ่มงานยุทธศาสตร์แรงงานสัมพันธ์  

สำ�นักแรงงานสัมพันธ์ 
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน

สาระน่ารู้เกี่ยวกับแรงงาน
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โดยก�ำหนดแนวทางว่า เม่ือมีค�ำพิพากษาให้รับลูกจ้าง
กลับเข้าท�ำงานแล้ว การนับอายุงานของลูกจ้างจะต้อง
ถือเป็นการนับต่อเนื่องจากอายุงานเดิมทันที โดยไม่
ถือว่าเป็นการเริ่มต้นนับใหม่หลังจากกลับเข้าท�ำงาน 
อย่างไรก็ตามช่วงระยะเวลาระหว่างวันเลิกจ้างจนถึง
วันที่นายจ้างรับกลับเข้าท�ำงานนั้นจะไม่ถูกน�ำมารวมใน
การค�ำนวณอายุงาน เนื่องจากลูกจ้างไม่ได้ท�ำงานให้
นายจ้างในช่วงเวลาน้ัน การนับอายุงานจึงท�ำได้เพียง
นบัตอ่เนือ่งจากอายงุานเดมิทีค่�ำนวณถงึวนักอ่นถกูเลกิ
จา้งเท่าน้ัน เพ่ือประกอบความเขา้ใจในประเด็นดงักลา่วผู้
เขยีนจึงขอน�ำเสนอค�ำพิพากษาศาลฎกีาทีม่สีาระส�ำคัญ
เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้

1. ค�ำพิพากษาศาลฎีกาที่ 2924/2535
จ�ำเลยอุทธรณ์ว่า ศาลแรงงานกลางวินิจฉัยไม่ถูก

ต้องตามพยานหลักฐานในส�ำนวนแปลพยานหลักฐาน
ไม่ถูกต้อง ฟงัข้อเท็จจริงผิดไปจากพยานหลักฐานใน
ส�ำนวนและหยิบยกพยาน เหตุผลต่าง ๆ ขึ้นอ้างให้ศาล
ฎกีาฟงัวา่โจทกไ์มไ่ด้ปว่ยแตกตา่งไปจากทีศ่าลแรงงาน
กลางฟงัมาเปน็การโตเ้ถยีงดลุพินจิในการรบัฟงัพยาน
หลักฐานเป็นอุทธรณ์ในปัญหาข้อเท็จจริง ในคดีที่มี
ประเด็นข้อพิพาทว่า จ�ำเลยเลิกจ้างโจทก์ เป็นการเลิก
จ้างโดยไม่เป็นธรรมหรือไม่น้ัน แม้ศาลแรงงานกลาง
ก�ำหนดประเด็นเรื่องค่าเสียหายไว้ โดยไม่ได้ก�ำหนด
ประเด็นว่ามีเหตุควรให้จ�ำเลยรับโจทก์กลับเข้าท�ำงาน
หรอืไม ่ถา้ศาลแรงงานกลางเหน็วา่จ�ำเลยเลกิจา้งโจทก์
โดยไม่เปน็ธรรม ศาลแรงงานกลางกพิ็พากษาให้จ�ำเลย
รับโจทก์กลับเข้าท�ำงานต่อไปได้ ตามพระราชบัญญัติ
จัดต้ังศาลแรงงานฯมาตรา 49 ซึ่งก�ำหนดให้ศาล
แรงงานมีอ�ำนาจที่จะคุ้มครองป้องกันมิให้นายจ้างเลิก

จา้งลกูจา้งโดยไมเ่ปน็ธรรมโดยบญัญตัใิหศ้าลแรงงาน
อาจส่ังให้นายจา้งรบัลกูจา้งเขา้ท�ำงานตอ่ไปในอตัราคา่
จ้างที่ได้รับในขณะเลิกจ้าง ดังนั้น การที่ศาลแรงงาน
กลางพิพากษาใหน้บัอายงุานของโจทกต์อ่เนือ่งจากอายุ
งานเดิมก่อนถูกเลิกจ้าง โดยอาศัยมาตราดังกล่าว จึง
ชอบด้วยกฎหมายและไม่เป็นการพิพากษานอกค�ำฟอ้ง

2. ค�ำพิพากษาศาลฎีกาที่ 7213/2546
เรื่องการนับอายุงานต่อเนื่อง บทบัญญัติใน

มาตรา 49 แห่งพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงาน
และวธิพิีจารณาคดแีรงงาน พ.ศ. 2522 เป็นบทบญัญติั
คุม้ครองลกูจ้างเพ่ือมใิห้นายจ้างเลกิจ้างลกูจ้าง โดยไม่
เป็นธรรม โดยให้อ�ำนาจศาลแรงงานมอี�ำนาจใช้ดุลพินิจ
ส่ังใหน้ายจา้งรบัลกูจา้งกลบัเขา้ท�ำงานตอ่ไป ในอตัราคา่
จา้งท่ีไดร้บัในขณะเลกิจ้างได้ แมบ้ทบญัญัติดังกลา่วจะ
มิได้ระบุให้ศาลแรงงานมีอ�ำนาจให้นับอายุงานต่อเนื่อง
ได้ แต่ก็มิได้บัญญัติห้ามไว้ อายุงานเป็นองค์ประกอบที่
จะท�ำใหล้กูจา้งไดร้บัสิทธติามกฎหมายคุม้ครองแรงงาน
บางประการ เช่น สิทธิในการได้รับค่าชดเชยเมื่อถูก
เลิกจ้างตามท่ีบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 118 การให้นับอายุงานต่อ
เนื่องจึงเป็นเพียงการรักษาสิทธิของลูกจ้างที่มีอยู่
แล้วไม่ให้เสียไปเพราะการเลิกจ้างท่ีไม่เป็นธรรม ศาล
แรงงานกลางจึงมีอ�ำนาจให้นับอายุงานต่อเนื่องได้ แต่
จะให้  นับระยะเวลาตั้งแต่วันเลิกจ้างจนถึงวันที่นายจ้าง
รบัลกูจ้างกลบัเขา้ท�ำงานรวมเขา้เปน็อายงุานดว้ยไมไ่ด้ 
เพราะระหว่างนั้นลูกจ้างไม่ได้ท�ำงานให้นายจ้าง คงนับ
อายุงานใหม่ต่อกับอายุงานเดิมที่ค�ำนวณถึงวันก่อนวัน
เลิกจ้างได้เท่านั้น

8



3. ค�ำพิพากษาศาลฎีกาที่ 6719/2558
มีปัญหาต้องวินิจฉัยตามอุทธรณ์ของโจทก์ว่า 

จ�ำเลยท่ี 2 ต้องนับอายุงานต่อเน่ืองให้แก่โจทก์หรือไม่ 
เมื่อศาลแรงงานภาค 4 มีค�ำพิพากษาให้จ�ำเลยที่ 2 รับ
โจทก์กลับเข้าท�ำงานในต�ำแหน่งและอัตราค่าจ้างไม่ต�่ำ
กว่าเดิม เนื่องจากจ�ำเลยท่ี 2 เลิกจ้างโจทก์โดยไม่เป็น
ธรรมตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงงานและวิธี
พิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 49 ค�ำพิพากษา
ศาลแรงงานภาค 4 ดังกล่าวแม้มิได้ก�ำหนดให้นับอายุ
งานต่อเนื่องไว้แต่ตามรูปผลคดีที่ศาลแรงงานภาค 4 
พิพากษาให้จ�ำเลยท่ี 2 รับโจทก์กลับเข้าท�ำงานย่อม
แสดงว่าเป็นการส่ังให้รับลูกจ้างกลับเข้าท�ำงานต่อไป
ในฐานะเดิมก่อนการเลิกจ้าง แม้บทบัญญัติดังกล่าว
มิได้บัญญัติห้ามศาลแรงงานนับอายุงานต่อเนื่องไว้ 
แตอ่ายงุานเป็นองคป์ระกอบทีจ่ะท�ำให้ลูกจ้างได้รบัสิทธิ  
ตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานบางประการ การไม่นับ 
อายุงานต่อเน่ืองเป็นการท�ำให้ลูกจ้างเสียสิทธิที่จะ 
พึงมีพึงได้อันเน่ืองมาจากอายุงานเป็นการไม่คุ้มครอง
ลูกจ้าง ไม่ต้องด้วยเจตนารมณ์ของมาตรา 49 แห่ง
พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณา
คดีแรงงาน พ.ศ. 2522 การนับอายุงานต่อเนื่องเป็น
เพียงการรักษาสิทธิของลูกจ้างที่มีอยู่แล้วไม่ให้เสียไป
เพราะการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม จึงต้องนับอายุงาน
ต่อเนื่องจากอายุงานเดิมมิใช่เริ่มนับอายุงานใหม่หลัง
จากที่จ�ำเลยที่ 2 รับโจทก์กลับเข้าท�ำงาน แต่จะนับระยะ
เวลาต้ังแต่วันเลิกจ้างถึงวันที่จ�ำเลยท่ี 2 รับโจทก์กลับ
เข้าท�ำงานรวมเข้าเป็นอายุงานด้วยไม่ได้เพราะระหว่าง
นัน้โจทกไ์ม่ไดท้�ำงานใหจ้�ำเลยที ่2 คงนับอายุงานใหมต่่อ
กับอายุงานเดิมที่ค�ำนวณถึงวันก่อนเลิกจ้างได้เท่านั้น 
อุทธรณ์ของโจทก์ฟงัไม่ขึ้น

จากค�ำพิพากษาที่ได้ยกตัวอย่างนั้น ศาลฎีกาได้
วางหลักไว้ว่าหากมีค�ำพิพากษาให้นายจ้างรับลูกจ้าง
กลับเข้าท�ำงานลูกจ้างย่อมได้รับการนับอายุงานอย่าง
ต่อเน่ืองตามสิทธิที่พึงมีจากอายุงานเดิมไม่ต้องเริ่ม
นับใหม่ เพ่ือไม่ให้เสียสิทธิเดิมจากการถูกเลิกจ้างโดย
ไม่ชอบ อย่างไรก็ตาม ช่วงเวลาที่ไม่ได้ท�ำงานตั้งแต่ถูก
เลิกจ้างจนถึงวันที่กลับเข้าท�ำงานจะไม่นับรวมในอายุ
งาน แต่การนับอายุงานจะต่อเนื่องจากวันก่อนเลิกจ้าง
ทนัท ีซึง่ลกูจา้งอาจสงสัยวา่ ในเมือ่ตนถูกเลกิจา้งโดยไม่
ชอบดว้ยกฎหมายและไมใ่ช่ความผิด หรือความต้องการ
ของลูกจ้างเพราะเหตุใดการนับอายุงานจึงไม่นับระยะ
เวลาตั้งแต่วันท่ีถูกเลิกจ้างจนถึงวันที่กลับเข้าท�ำงาน
ด้วย หากพิจารณาตามหลัก “No work, No pay” ซึ่ง
เป็นหลักการพ้ืนฐานตามกฎหมายแรงงานท่ีหมายถึง 
นายจ้างมีหน้าที่จ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างต่อเมื่อลูกจ้าง
ได้ท�ำงานให้แก่นายจ้างแล้ว และเมื่อลูกจา้งไม่ได้ท�ำงาน
นายจ้างไม่จ�ำเป็นต้องจ่ายค่าจ้าง เว้นแต่จะมีข้อยกเว้น
ตามกฎหมาย เช่น ลูกจ้างลาป่วยตามสิทธิ หรือวันหยุด
งานตามวันหยุดราชการ/ประเพณีท่ีกฎหมายก�ำหนด 
เป็นต้น กล่าวอีกอย่างคือ สิทธิได้รับค่าจ้างผูกพันกับ
การท�ำงาน เว้นแต่มีเหตุผลทางกฎหมายหรือข้อตกลง
ที่ระบุไว้เป็นอย่างอื่น ดังนั้น แม้ตามหลัก “No work, No 
pay” จะถือว่าในช่วงเวลาที่ลูกจ้างไม่ได้ท�ำงาน ตั้งแต่
วันที่ถูกเลิกจ้างจนถึงวันที่กลับเข้าท�ำงาน จะไม่นับรวม
เป็นอายุงาน แต่ไม่ได้หมายความว่าลูกจ้างจะไม่ได้รับ
การเยียวยาใด ๆ ในช่วงระยะเวลาดังกล่าวหากคณะ
กรรมการแรงงานสัมพันธ์มีค�ำส่ังให้รับลูกจ้างกลับเข้า
ท�ำงาน โดยทั่วไปมักมีค�ำส่ังให้นายจ้างจ่ายค่าเสียหาย
เท่ากับค่าจ้างย้อนหลังแก่ลูกจ้าง นับต้ังแต่วันที่เลิก
จ้างจนถึงวันที่มีค�ำส่ังให้กลับเข้าท�ำงานซึ่งถือเป็นการ
เยยีวยาความเสียหายทีล่กูจา้งไดร้บัจากการถูกเลกิจา้ง
และเป็นการกระท�ำอันไม่เป็นธรรมแล้ว
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นอกจากนี้ หลักการในการนับอายุงานดังกล่าว
ยังสอดคล้องกับการค�ำนวณอายุงานเพ่ือสิทธิในการ
ค�ำนวณค่าชดเชยตามมาตรา 118 แห่งพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยถือเอา ระยะเวลาที่
ลกูจา้งมสีถานภาพเปน็ลกูจา้งของนายจา้ง เปน็เกณฑ์
ส�ำคญัในการนับอายงุานไมใ่ชถื่ออายงุาน  หรอืระยะเวลา
ท�ำงานตามระยะเวลาทั้งหมดที่ระบุไว้ในสัญญาจ้าง แม้
กรณีที่มีการจ้างงานแบบมีก�ำหนดระยะเวลาแน่นอน 
หากนายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างก่อนครบก�ำหนดตาม
สัญญาจะนับอายุงานเฉพาะจนถึงวันที่เลิกจ้างเท่านั้น
ไม่ใช่นับจนถึงส้ินสุดระยะเวลาที่ระบุในสัญญา และใน
กรณีที่ลูกจ้างใช้สิทธินัดหยุดงาน หรือกรณีนายจ้าง
ใช้สิทธิปิดงาน ซ่ึงเป็นการใช้สิทธิโดยชอบตามขั้นตอน
ของกฎหมายแรงงานสัมพันธ ์และมไิดท้�ำใหสั้ญญาจา้ง
แรงงานส้ินสุดลง โดยลกูจ้างยงัคงมสีถานะเปน็ลกูจา้ง
ตามกฎหมายแรงงาน แต่ระยะเวลาท่ีมีการนัดหยุด
งานหรือการปิดงานจะไม่ถูกน�ำมานับรวมเป็นอายุงาน
เพ่ือค�ำนวณค่าชดเชย ตามแนวค�ำพิพากษาศาลฎีกา
ที่ 10158/2539 และค�ำพิพากษาศาลอุทธรณ์คดีช�ำนัญ
พิเศษที่ 72/2562 ซึ่งวางหลักไว้อย่างชัดเจนว่า “แม้
สถานะความเป็นลูกจ้างจะยังคงอยู่ในช่วงนัดหยุดงาน
หรือปิดงานที่ชอบด้วยกฎหมาย แต่ช่วงเวลาดังกล่าว
ไม่ถือเป็นระยะเวลาท�ำงานตามที่กฎหมายก�ำหนดไว้ ใน
การค�ำนวณสิทธิประโยชน์บางประการ เช่น ค่าชดเชย” 
กล่าวโดยสรุป คือ การนับอายุงานเพ่ือวัตถุประสงค์ใน
การคุม้ครองสิทธขิองลกูจา้ง ตอ้งพิจารณาจากสถานะ
ความเปน็ลูกจา้งและลกูจา้งมกีารปฏบิตังิานใหน้ายจ้าง
จริง โดยไม่รวมช่วงระยะเวลาท่ีไม่ได้มีการปฏิบัติงาน
อนัเนื่องมาจากการใชสิ้ทธนิดัหยดุงานหรอืการปดิงาน
ตามกฎหมาย

อย่างไรก็ดี หากนายจ้างมีความเข้าใจและเห็นใจ
ลูกจ้างในกรณีที่ถูกเลิกจ้างและเป็นการกระท�ำการ
อันไม่เป็นธรรม ซึ่งเป็นเหตุการณ์ที่ลูกจ้างไม่ได้คาด
คิดไว้ล่วงหน้า และมิได้เกิดจากความผิดของลูกจ้าง
เอง นายจ้างอาจเลือกใช้หลักแห่งความเมตตาและ
แรงงานสัมพันธท์ี่ด ีดว้ยการนับชว่งระยะเวลาที่ลกูจา้ง
ไมไ่ด้ท�ำงานตัง้แต่ถกูเลกิจ้างจนถงึวันทีก่ลบัเข้าท�ำงาน
เป็นอายุงานต่อเนื่องให้แก่ลูกจ้างได้ แม้มิได้เป็นข้อ
บังคับตามกฎหมายหรือแนวค�ำพิพากษาใดก็ตาม การ
ด�ำเนินการเช่นนี้สะท้อนให้เห็นถึงความใจกว้าง และ
การประนีประนอมของนายจ้าง อันเป็นรากฐานส�ำคัญ
ของแรงงานสัมพันธ์ที่มีเสถียรภาพและเกื้อกูลกัน ส่ง
ผลให้ลูกจ้างเกิดความรู้สึกซาบซึ้งและเต็มใจทุ่มเทใน
การท�ำงานตอบแทนด้วยความภักดี ซึ่งย่อมน�ำมาซึ่ง
บรรยากาศการท�ำงานที่ดี และความสัมพันธ์ท่ียั่งยืนใน
สถานประกอบกิจการ เพราะท้ายที่สุดแล้ว “การปฏิบัติ
ต่อกันด้วยเมตตา ย่อมสร้างพลังที่กฎหมายไม่อาจ
บัญญัติได้”
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ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล
ที่พัฒนาอย่างรวดเร็ว ประกอบกับการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างประชากรและภาวะเศรษฐกจิท�ำใหพ้ฤตกิรรม
ของคนในสังคมเปลี่ยนแปลงไป โดยมีการท�ำงานผ่าน
เทคโนโลยีมากยิ่งขึ้น ไม่ยกเว้นแม้กระทั่งแรงงานนอก
ระบบ ซึ่งไม่ได้มีลักษณะการท�ำงานในสถานประกอบ
กจิการเชน่เดยีวกบัลกูจา้งทัว่ไป เห็นได้จากการพัฒนา
และขยายตัวของการท�ำงานผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์
ที่ใช้ส�ำหรับเป็นส่ือกลางในการรับงานและการจ่ายเงิน 
โดยมีงานบริการที่หลากหลาย เช่น งานแปลภาษา งาน
ตัดต่อวิดีโอ งานท�ำความสะอาดบ้าน งานขนส่งอาหาร
หรือส่ิงของ งานออกแบบ เป็นต้น ซึ่งมีแนวโน้มว่าจะมี
การท�ำงานผา่นแพลตฟอรม์มากยิง่ข้ึนทัง้เพ่ือเป็นอาชพี
เสริมและอาชีพหลักในการท�ำงานหารายได้เพ่ือเล้ียง
ตนเองและครอบครัว

ปจัจบุนัการประกาศลดอตัราดอกเบีย้ของธนาคาร
แห่งประเทศไทยก็เป็นสัญญาณหน่ึงที่บ่งบอกถึง
สถานการณ์ทางเศรษฐกิจของประเทศไทยซึ่งอยู่ใน
ภาวะที่ยากล�ำบาก โดยเฉพาะในสถานประกอบกิจการที่
มีความเปราะบางเรียกได้ว่าเป็นภาวะท่ีกลืนไม่เข้าคาย
ไมอ่อกส�ำหรบัภาคธรุกจิ แตล่ะสถานประกอบกิจการจงึ
ตอ้งปรบัการบรหิารจัดการด้วยการลดการจา้งแรงงาน 

และพิจารณาการจ้างงานบุคคลท�ำงานอิสระที่เรียกว่า
ฟรีแลนซ์ (Freelance) ในบางลักษณะงานท่ีไม่มีความ
จ�ำเป็นต้องจ้างเป็นพนักงานประจ�ำ โดยเมื่อพิจารณา
นิยามของ “แรงงานนอกระบบ” ของกระทรวงแรงงาน
ในแผนยทุธศาสตรก์ารบรหิารจดัการแรงงานนอกระบบ 
พ.ศ. 2566-2570 หมายถึง คนท�ำงานสัญชาติไทยท่ี
มีอายุตั้งแต่สิบห้าปีบริบูรณ์ขึ้นไป ซึ่งไม่ได้เป็นลูกจ้าง
ตามกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน หรือไม่ได้
เปน็ผูป้ระกนัตนตามมาตรา 33 แหง่กฎหมายวา่ดว้ยการ
ประกันสังคม รวมถึงผู้ที่คณะกรรมการบริหารจัดการ
แรงงานนอกระบบแห่งชาติ (คนช.) ประกาศก�ำหนด แต่
มใิห้หมายความรวมถงึเจา้หนา้ทีข่องรฐัและรฐัวสิาหกจิ 
ซึ่งปฏิบัติหน้าท่ีตามรัฐธรรมนูญหรือตามกฎหมาย1   
จะเห็นวา่ลักษณะการท�ำงานดงักลา่วขา้งตน้เปน็แรงงาน 
นอกระบบตามนิยามนี้ ซ่ึงข้อมูลจากส�ำนักงานสถิต ิ
แหง่ชาตใินป ีพ.ศ. 2567 พบว่า ประเทศไทยมแีรงงานนอก 
ระบบ จ�ำนวน 21.1 ล้านคน คิดเป็นร้อยละ 52.7 ของผู้มี
งานท�ำทั้งหมด 40.0 ล้านคน2 และมีแนวโน้มเพ่ิมสูงขึ้น 
อย่างไรก็ตาม แรงงานนอกระบบยังคงเผชิญปัญหา
ความไม่มั่นคง ขาดการคุ้มครองด้านสิทธิแรงงานและ
สวัสดิการที่เหมาะสม ซึ่งเป็นความท้าทายส�ำคัญในการ
ก�ำหนดนโยบายแรงงานในศตวรรษที่ 21

ความท้าทายในการบริหารจัดการแรงงาน 
นอกระบบยุคดิจิทัล

ธัญญานุช จันทร์ไพฑูรย ์
นักวิชาการแรงงานปฏิบัติการ 

กลุ่มงานป้องกันและแก้ไขปัญหาการคุ้มครองแรงงานนอกระบบ 
กองคุ้มครองแรงงานนอกระบบ 

กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน

สาระน่ารู้เกี่ยวกับแรงงาน
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แรงงานนอกระบบในยุคดิจิทัลมีบทบาทส�ำคัญต่อ
เศรษฐกิจไทย ส�ำหรับการคุ้มครองแรงงานที่ท�ำงาน
ผา่นแพลตฟอรม์ออนไลนใ์นปจัจบุนัพบวา่ยงัคงมคีวาม
คลมุเครอืของการตีความนติสัิมพันธ์การจา้งงานในบาง
ลักษณะงานระหว่างการจ้างแรงงาน การจ้างท�ำของ 
หรือแรงงานอิสระตามนิยามในร่างพระราชบัญญัติส่ง
เสริมและคุ้มครองแรงงานอิสระ พ.ศ. .... ของส�ำนักงาน
ปลดักระทรวงแรงงาน แมว้า่หน่วยงานภาครฐัไดม้คีวาม
พยายามในการพัฒนากฎหมายเพ่ือให้ความคุ้มครอง 
แต่ก็ต้องเผชิญกับความท้าทายในประเด็นของความ
ต้องการท่ีแตกต่างกันระหว่างกลุ่มแรงงานนอกระบบ
ผู้ที่ต้องการได้รับการคุ้มครองตามกฎหมายคุ้มครอง
แรงงานและกลุ่มที่ต้องการประกอบอาชีพอิสระโดยท่ี
ไม่มีการควบคุมในลักษณะเดียวกับการท�ำงานในสถาน
ประกอบกิจการ ดังน้ัน การบริหารจัดการแรงงาน
นอกระบบจ�ำเป็นต้องอาศัยการปฏิรูปเชิงนโยบาย 
กฎหมาย และระบบสวัสดิการท่ียืดหยุ่น รวมถึงการ
พัฒนาทักษะใหส้อดคลอ้งกบัเศรษฐกจิดจิทิลั เปน็ความ
ท้าทายอย่างยิ่ง ในการสร้างความเป็นธรรมและความ
ยั่งยืนให้แก่แรงงานทุกกลุ่มอย่างเท่าเทียมกัน อย่างไร
ก็ตาม เน่ืองจากแรงงานนอกระบบ เป็นแรงงานกลุ่ม
ใหญ่ของประเทศท่ีมีความหลากหลายในการประกอบ
อาชีพและกระจัดกระจายในหลายพ้ืนที่ กรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน โดยกองคุ้มครองแรงงานนอก
ระบบ ในฐานะหน่วยงานภาครัฐที่มีภารกิจในการส่ง

เสริมและพัฒนาการคุ้มครองแรงงานนอกระบบให้ได้
รับสิทธิตามกฎหมายและบริการของรัฐ ได้เล็งเห็นถึง
ความส�ำคัญของการรวมกลุ่มเป็นเครือข่ายและโอกาส
ในการพัฒนาของแรงงานนอกระบบ โดยอาศัยการ
บริหารจัดการที่เป็นระบบ จึงได้มีการส่งเสริมให้มีการ
จัดตั้ง “ชมรมแรงงานนอกระบบ” ขึ้นในทุกจังหวัดของ
ประเทศไทย โดยปัจจุบันได้มีการจัดตั้ง “ชมรมแรงงาน
นอกระบบ” รวมทั้งส้ิน จ�ำนวน 86 ชมรม แบ่งเป็นส่วน
ภูมิภาค (จังหวัด) จ�ำนวน 76 ชมรม และส่วนกลาง 
(กรุงเทพมหานคร) จ�ำนวน 10 ชมรม เพ่ือขับเคลื่อนให้
มีเวทีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ทักษะ และประสบการณ์ใน
การประกอบอาชีพ ตลอดจนเป็นส่วนหนึ่งในการเสริม
สร้างเศรษฐกิจฐานรากที่มั่นคงสู่เป้าหมายการพัฒนา
ที่ยั่งยืน

1. ส�ำนักงานปลัดกระทรวงแรงาน. (2565). แผนปฏิบัติการด้านการบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ พ.ศ. 2566-2570. ค้นเมื่อ 1 กันยายน 2568, 
จาก https://shorturl.at/wYCEj 

2. ส�ำนักงานสถิติแห่งชาติ. (2567). การส�ำรวจแรงงานนอกระบบ พ.ศ. 2567. ค้นเมื่อ 1 กันยายน 2568, จากhttps://www.nso.go.th/nsoweb/
storage/survey_detail/2025/20241125143625_37256.pdf
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จากสถานการณ์การแข่งขันทางการค้าของ
สหรัฐอเมริกาและจีนที่ขยายวงกว้างส่งผลกระทบ
ต่อเนื่องถึงประเทศไทย การปรับเปล่ียนทิศทางการ
ค้าและการลงทุนในห่วงโซ่อุปทานโลก และผลกระทบ 
จากภาวะเศรษฐกิจโลกซบเซา โดยเฉพาะในภาค 
การผลิตอุตสาหกรรมที่ เป็นส่วนส�ำคัญในการขับ
เคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศที่มีการเติบโตช้า เมื่อ
เทียบกับประเทศอื่น ๆ ในระดับเดียวกัน การเพ่ิมผลิต
ภาพการผลิตรวมของประเทศไทยจึงเป็นไปอย่าง
ล่าช้าและมีแนวโน้มท่ีจะต้องเผชิญกับความเส่ียงจาก
กระแสความท้าทายต่าง ๆ อาทิ พัฒนาการที่รวดเร็ว
ของเทคโนโลยี โครงสร้างประชากรและพฤติกรรมผู้
บริโภคที่เปลี่ยนแปลงไป ความขัดแย้งของการค้าโลก
ที่ท�ำให้การแข่งขัน ในตลาดโลกรุนแรงขึ้น ประกอบกับ
สถานการณก์ารแพรร่ะบาดของโควดิ-19 ตัง้แตป่ ี2563 
ท�ำให้เกิดผลกระทบทั้งทางเศรษฐกิจและสังคมอย่าง
รุนแรง ส่งผลให้แต่ละภาคส่วนมีภาวะเศรษฐกิจหดตัว 
การหยุดชะลอด้านการท่องเที่ยวและอุตสาหกรรม เพ่ือ
การส่งออกมีผลต่อการลดและเลิกจ้างแรงงานจ�ำนวน
มาก ประชาชนมีรายได้ลดลงและบางส่วนขาดรายได้ 
การว่างงานเพ่ิมขึ้น และแรงงานบางส่วนเคลื่อนย้าย
กลับภูมิล�ำเนาเดิมเพ่ือประกอบอาชีพด้านการเกษตร 
การสร้างหลักประกันและความคุ้มครองทางสังคมที่
สามารถส่งเสริมความมั่นคงในชีวิต เสริมสร้างความ

สามารถของประเทศในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลง
ภายใต้บริบทโลกใหม่ พร้อมรับมือและแสวงหาโอกาส
จากการเป็นสังคมสูงวัย  การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิ
อากาศ ภยัโรคระบาด และภยัคุกคามทางไซเบอร ์ดงันัน้ 
การรบัมอืกบัสถานการณท์ีม่กีารเปลีย่นแปลงและความ
รว่มมือจากทกุภาคส่วนในการมส่ีวนรว่มเพ่ือพัฒนาการ
ท�ำงานที่มีคุณค่า โดยมีเป้าประสงค์เรื่องการลดความ
ขัดแย้ง และสร้างความเชื่อมั่นไว้วางใจระหว่างนายจ้าง
และลกูจา้ง เพราะหากเกดิปญัหาความขดัแย้งและความ
ไม่เชื่อม่ันและไว้วางใจซ่ึงกันและกันแล้ว อาจส่งผลกระ
ทบต่อระบบแรงงานสัมพันธ์ของสถานประกอบกิจการ
ต่อสภาพเศรษฐกิจและสังคมของประเทศโดยรวม 

คณะกรรมการลูกจ้าง (EMPLOYEE COMMIT-
TEE) เป็นรูปแบบการร่วมปรึกษาหารือรูปแบบหนึ่ง
ของรูปแบบระบบทวิภาคี (BIPARTITE SYSTEM) ของ
ด้านแรงงานสัมพันธ์ ซ่ึงเปิดโอกาสให้ลูกจ้างเข้าไป
มีส่วนร่วมในการจัดการด้านแรงงานของนายจ้าง
เพ่ือประชุมร่วมปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความคิด
เห็นร่วมกันพิจารณาแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้ง ในสถาน
ประกอบกิจการ รวมทั้งให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงสภาพการท�ำงาน และผลตอบแทน ในการ 
ท�ำงานให้เหมาะสมตามสภาพเศรษฐกิจ อันจะเป็นผล
สะท้อนไปสู่การเสริมสร้างการแรงงานสัมพันธ์ท่ีด ี
ในสถานประกอบกิจการ 

คณะกรรมการลูกจ้างตามพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518

วิไลวัลย์ แอบแฝง 
นักวิชาการแรงงานชำ�นาญการ 

กลุ่มงานส่งเสริมแรงงานสัมพันธ ์
สำ�นักแรงงานสัมพันธ์ 

กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน

สาระน่ารู้เกี่ยวกับแรงงาน
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คณะกรรมการลูกจ้างเป็นคณะกรรมการที่จัดตั้ง
ข้ึนตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 
เป็นคณะกรรมการซ่ึงได้รับการเลือกตั้งจากลูกจ้าง
ในสถานประกอบกิจการ หรือได้รับการแต่งตั้งโดย
สหภาพแรงงาน แลว้แตก่รณ ีใหเ้ปน็ตวัแทนของลกูจา้ง
ในสถานประกอบกิจการ เพ่ือเป็นส่ือกลางในการสร้าง
แรงงานสัมพันธอ์นัดรีะหวา่งนายจา้งกบัลกูจ้างในสถาน
ประกอบกิจการดว้ยการรว่มมอืกันแกไ้ขปญัหาให้ยุตลิง
ได้ด้วยระบบทวิภาคีมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
การส่ือข้อความด้านแรงงาน มีการปรึกษาหารือเพ่ือ
ปรับปรุงสภาพการจ้าง และสภาพการท�ำงานอันน�ำไป
สู่การท�ำงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นและ
อยู่ร่วมกันด้วยความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ซึ่งรูปแบบ
ของคณะกรรมการลูกจ้างเป็นตัวชี้วัด (Indicator) ให้
ฝ่ายจัดการได้ทราบท่าทีและทัศนคติของลูกจ้างท่ีมีต่อ
สถานประกอบกิจการและนายจ้าง รวมทั้งเปิดโอกาส
ให้ลูกจ้างได้เรียนรู้วิธีการท�ำงานเป็นกลุ่ม รู้จักขั้นตอน 
วิธีแก้ปัญหาร่วมกันและเป็นการปลูกฝังวิธีการท�ำงาน
แบบประชาธิปไตย 

โครงสร้างของคณะกรรมการลูกจ้าง อาจจ�ำแนก
ออกได้ตามลักษณะของการจัดตัง้ได้ 3 ลักษณะ คือ

1) คณะกรรมการลูกจ้างที่มาจากการเลือกตั้ง 
2) คณะกรรมการลูกจ้างทีม่าจากการเลอืกตัง้ส่วน

หนึ่งและมาจากการแต่งตั้งส่วนหนึ่ง 
3) คณะกรรมการลูกจ้างที่มาจากการแต่งตั้ง

ทั้งหมด 
คณะกรรมการลูกจ้างเป็นเสมือนส่ือกลางในอัน

ที่จะพัฒนาการแรงงานสัมพันธ์ให้ดีขึ้น แม้ว่าจะไม่มี
ฐานะเป็นนิติบุคคล ตามกฎหมายเช่นเดียวกันกับ

สหภาพแรงงาน แต่พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ 
พ.ศ. 2518 หมวด 5 กไ็ดบ้ญัญตัริบัรองถงึสิทธแิละหน้าที่
ของคณะกรรมการลูกจ้าง และสิทธิหน้าที่ของนายจ้าง
ที่มตีอ่คณะกรรมการลกูจา้งไว ้ซึง่กฎหมายท่ีเกี่ยวขอ้ง
กบัคณะกรรมการลกูจา้ง ประกอบดว้ยพระราชบญัญตัิ
แรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 หมวด 5 มาตรา 45 ถึง
มาตรา 53 ซึ่งก�ำหนดให้มีการจัดตั้งคณะกรรมการ
ลูกจ้างโดยความสมัครใจของลูกจ้างในสถานประกอบ
กิจการ เพ่ือให้นายจ้างและลูกจ้างได้ทราบถึงสิทธิและ
หน้าที่อันจะเป็นประโยชน์ต่อการด�ำเนินการเกี่ยวกับ
คณะกรรมการลูกจ้างของท้ังสองฝา่ย เช่น ก�ำหนดว่า
ลกูจา้งอาจจดัตัง้คณะกรรมการลกูจา้งได้ตอ้งมลีกูจา้ง
ในสถานประกอบกิจการอย่างน้อยห้าสิบคนขึ้นไป ซึ่ง
การจดัตัง้อาจกระท�ำไดโ้ดยวธิกีารเลอืกตัง้จากลกูจา้ง
ทัว่ไปโดยใหมี้การเลอืกตัง้กรรมการลกูจา้งไดห้นึง่คณะ 
ตามประกาศกรมแรงงาน เร่ือง หลักเกณฑ์และวิธีการ
ในการเลอืกตัง้กรรมการลกูจ้าง ลงวนัที ่16 พฤษภาคม 
พ.ศ. 2518 และถ้าหากกิจการนั้นมีสหภาพแรงงาน
ต้องพิจารณาจ�ำนวนสมาชิกของสหภาพแรงงานด้วย
ว่ามีจ�ำนวนเท่าใด หากสหภาพแรงงานมีสมาชิกเกิน
กว่าหนึ่งในห้าของลูกจ้างท้ังหมด สหภาพแรงงานมี
สิทธิแต่งตั้งกรรมการลูกจ้าง ได้เกินกว่ากึ่งหนึ่งของ
จ�ำนวนคณะกรรมการลูกจ้างทั้งหมดหนึ่งคน และ
ถ้าสหภาพแรงงานมีสมาชิกเกินกึ่งหนึ่ง ของลูกจ้าง
ทั้งหมด และสหภาพแรงงานก็มีสิทธิแต่งตั้งกรรมการ
ลูกจ้างได้ทั้งคณะทันที โดยจ�ำนวนคณะกรรมการ
ลกูจา้งพิจารณาจากจ�ำนวนลกูจ้างทีม่อียู ่ณ ขณะแตง่
ตั้งหรือเลือกตั้งแล้วแต่กรณี ดังนี้
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5 คน ส�ำหรับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้าง 
ตั้งแต่ 50 คนขึ้นไปแต่ไม่เกิน 100 คน

7 คน ส�ำหรับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้าง 
เกิน 100 คนแต่ไม่เกิน 200 คน

9 คน ส�ำหรับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้าง 
เกิน 200 คนแต่ไม่เกิน 400 คน

11 คน ส�ำหรับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้าง 
เกิน 400 คนแต่ไม่เกิน 800 คน

13 คน ส�ำหรับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้าง 
เกิน 800 คนแต่ไม่เกิน 1,500 คน

15 คน ส�ำหรับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้าง 
เกิน 1,500 คนแต่ไม่เกิน 2,500 คน

17 - 21 คน ส�ำหรับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้าง
เกิน 2,500 คน

ตัวอย่างเช่น 
บริษัท ก. มีลูกจ้างทั้งหมดจ�ำนวน 110 คน และไม่มี

สหภาพแรงงาน ลูกจ้างอาจจัดตัง้กรรมการลกูจา้งทัง้
คณะได้ 7 คน โดยวิธีการเลือกตั้ง

บริษัท ข. มีลูกจ้างทั้งหมดจ�ำนวน 450 คน และมี
สหภาพแรงงาน อาจจดัตัง้กรรมการลกูจา้งทัง้คณะได้ 
11 คน แต่ต้องพิจารณาจ�ำนวนสมาชิกสหภาพแรงงาน
ดว้ย ถา้บริษัท ข. มลีกูจา้งทีเ่ปน็สมาชิกสหภาพแรงงาน
เกินกว่า 90 คน กรณีนี้สหภาพแรงงานอาจแต่งตั้ง
กรรมการลูกจ้างได้ 6 คน ส่วนที่เหลืออีก 5 คน จะ
ต้องมาจากการเลือกตั้ง แต่ถ้าบริษัท ข. มีลูกจ้างที่
เป็นสมาชิกสหภาพแรงงานเกินกว่า 225 คน กรณีนี้
สหภาพแรงงานอาจจะแต่งตั้งกรรมการลูกจ้างได้ท้ัง
คณะ คือ 11 คน

คณะกรรมการลูกจ้างเม่ือได้รับการเลือกตั้งหรือ
แต่งตั้งแล้วจะด�ำรงต�ำแหน่งคราวละสามปี แต่อาจได้
รับเลือกตั้งหรือแต่งตั้งใหม่ได้ โดยนายจ้างต้องจัดให้
มีการประชุมหารือกับคณะกรรมการลูกจ้างอย่างน้อย
สามเดือนต่อหนึง่ครัง้ หรอืเมือ่กรรมการลกูจา้งเกนิกึง่
หนึง่ของกรรมการลกูจา้งทัง้หมดหรอืสหภาพแรงงาน
ร้องขอโดยมีเหตุผลสมควรเพ่ือ

(1) จัดสวัสดิการแก่ลูกจ้าง
(2) ปรกึษาหารอืเพ่ือก�ำหนดขอ้บงัคับในการท�ำงาน

อันจะเป็นประโยชน์ต่อนายจ้างและลูกจ้าง
(3) พิจารณาค�ำร้องทุกข์ของลูกจ้าง
(4) หาทางปรองดองและระงับข้อขัดแย้งใน 

สถานประกอบกิจการ
การบริหารงานของคณะกรรมการลูกจ้างจะต้อง

พิจารณาจากขอบเขตหน้าที่ที่กฎหมายก�ำหนดไว้ 
ประกอบกับสภาพความสัมพันธภ์ายในระหวา่งนายจา้ง
กับคณะกรรมการลูกจ้างเป็นเกณฑ์ เพ่ือให้การด�ำเนิน
งานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ของทุกฝ่ายในสถานประกอบกิจการ 
แม้ว่ากฎหมายจะให้สิทธิแก่ลูกจ้าง ในการจัดตั้งคณะ
กรรมการลูกจ้าง แต่การที่คณะกรรมการลูกจ้างจะ
ปฏิบัติงานอย่างได้ผลในการสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างนั้น นายจ้างจะต้องให้ความ
ร่วมมืออย่างจริงใจ และการที่คณะกรรมการลูกจ้าง
จะได้รับการยอมรับในทางปฏิบัตินั้นควรค�ำนึงการ
ปฏิบัติ ดังนี้

(1) กรรมการลูกจ้างจะต้องปฏิบัติงานให้เป็น
ตัวอย่างแก่ลูกจ้างทั่วไป 

(2) แม้ว่ากฎหมายจะให้สิทธิคุ้มครองกรรมการ
ลูกจ้างบางประการ โดยเฉพาะเกี่ยวกับการลงโทษ ซ่ึง
นายจ้างจะต้องได้รับอนุญาตจากศาลแรงงานก่อน
ก็ตาม ผู้ที่เป็นกรรมการลูกจ้างก็ควรจะปฏิบัติตาม
ระเบียบข้อบังคับในการท�ำงานโดยเคร่งครัด

(3) กรรมการลูกจ้างเม่ือจะหารือกันเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานควรจะหารือกันนอกเวลาท�ำงานหรือถ้าจะ
หารือปัญหากันในเวลาท�ำงานก็จะต้องขออนุญาตจาก
หัวหน้างานและนายจ้างก่อน

(4) กรรมการลูกจ้างพึงระลึกอยู่เสมอว่าการเป็น
กรรมการลูกจ้างนั้นเป็นอีกฐานะหนึ่ง คือ เป็นผู้แทน
ของลกูจา้งในการแสดงความเหน็และรกัษาผลประโยชน์
แทนลูกจ้างคนอื่น เพ่ือจุดประสงค์ในอันที่จะก่อให้เกิด
แรงงานสัมพันธ์ที่ดีขึ้นในสถานประกอบกิจการ และ
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การเป็นกรรมการลูกจ้างน้ีก็อยู่ในระยะเวลาเพียงสาม
ปเีทา่น้ัน แต่หน้าทีท่ีน่ายจา้งไดม้อบหมายให้ท�ำเปน็เรือ่ง
ส�ำคัญจะต้องเอาใจใส่ตลอดเวลาทีท่�ำงาน ลกูจา้งทีเ่ปน็
กรรมการลกูจา้งจะตอ้งรบัผดิชอบงาน และพรอ้มเสมอ
ที่จะท�ำงานในหน้าที่ตามค�ำส่ังของนายจ้าง

ฝ่ายนายจ้างกับคณะกรรมการลูกจ้างจะร่วมมือ
กันในการพัฒนาสถานประกอบกิจการได้อย่างไรบ้าง

(1) ปรึกษาหารือร่วมกันอย่างสม�่ำเสมอในเรื่อง
ต่าง ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาสถานประกอบกิจการ 
ประสิทธิภาพการผลิต ความมั่นคง ความปลอดภัย 
สวัสดิการ ภาพพจน์ ชื่อเสียงและอื่น ๆ

(2) เม่ือมีปัญหาเกิดขึ้นควรร่วมกันแก้ไขปัญหา 
นั้น ๆ โดยไม่ชักช้า

(3) ร่วมกันรณรงค์ให้พนักงานมีความตื่นตัว 
ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตและด�ำเนินกิจกรรม
ตามเป้าหมาย

(4) ให้การส่งเสริมแก่ลูกจ้างท่ีมีความคิดริเริ่ม 
ในการค้นควา้และหาเทคโนโลยใีหม ่ๆ  เพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพ 
การผลิต

(5) เสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างนายจ้าง
กับคณะกรรมการลูกจ้าง ประชาสัมพันธ์ปัญหา และ
กจิกรรมทีด่�ำเนนิการรว่มกนัใหพ้นกังานไดท้ราบทัว่กนั

ดั ง นั้ น  ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ปั ญ ห า ด้ า น
แรงงานสัมพันธ์ที่ดีย่อมส่งผลให้เกิดความร่วมมือ
ร่วมใจจากทุกฝ่ายในการลดปัญหาความขัดแย้งที่อาจ
จะเกิดขึ้น อย่างไรก็ตาม กรรมการลูกจ้างควรระลึกไว้
เสมอว่าการปรึกษาหารือร่วมกันกับนายจ้างไม่ใช่การ
ยื่นข้อเรียกร้องเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ข้อเสนอต่าง ๆ 
จะประสบความส�ำเร็จหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์ 

ของทัง้สองฝา่ย และความจริงใจในการแก้ปญัหาร่วมกนั 
อย่างแท้จริง จะเห็นได้ว่าคณะกรรมการลูกจ้างถือเป็น 
ส่ื อ ก ล า ง ก า ร พั ฒ น า ร ะ บ บ แ ร ง ง า น สั ม พั น ธ์ ที่ ดี 
ในสถานประกอบกจิการในรูปแบบทวิภาคีอกีรูปแบบหนึง่ 
และเปน็กลไกส�ำคญัท่ีจะสรา้งความสัมพันธอ์นัดรีะหวา่ง
นายจ้างและลูกจ้าง อันจะลดปัญหาความขัดแย้ง น�ำไป
สู่การเพ่ิมผลผลติและผลก�ำไรของนายจ้าง ส่วนลกูจ้าง
ก็ได้รับสวัสดิการที่ดี ตลอดจนได้รับผลตอบแทนที่เป็น
ธรรมจากนายจ้าง ส่งผลให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความ
สุขกาย สุขใจ ร่วมมือกับนายจ้างสร้างธุรกิจให้มีความ
เจริญมั่นคงก้าวหน้า อยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข ส่งผลดี
ต่อเศรษฐกิจของประเทศโดยร่วมต่อไป./
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ภายใต้แนวคิดที่ว่า สถานที่ท�ำงานที่ “เข้าใจคน”  
ย่อมได้ “คนที่เข้าใจงาน”

ส่ิงที่นายจ้าง และ HR ให้ความสนใจในการประกอบ
กิจการ คือ ท�ำอย่างไรที่จะสร้างภาพลักษณ์ดีต่อ 
ผู้บริโภคและสังคม ต้องการลดปัญหาที่จะน�ำไปสู่ 
ขอ้พิพาทหรอืการฟอ้งรอ้ง แตส่ิ่งทีส่�ำคญัทีสุ่ดในยคุนี ้คอื 
การรักษาบุคลากรเก่ง ๆ ให้อยู่กับองค์กร และต้องการ
เป็นองค์กรที่มี “คนอยากท�ำงานด้วย” ส่ิงท่ีส�ำคัญ
ที่สุดจึงเป็นเหตุที่ผลักดันว่า ท�ำไม HR และนายจ้าง 
ยุคใหม่ต้องรู้จัก “ความหลากหลายทางเพศ”? ในวัน
ที่คนท�ำงานมีตัวเลือกมากมายและพร้อม “ลาออก” ได ้
ภายใน 3 วนั ถา้เขารู้สึกวา่ “ทีน่ี่ไมใ่ชท่ีส่�ำหรบัฉนั” ค�ำถาม
ส�ำคญั ส�ำหรบัฝา่ยบคุคล และนายจา้งคอื: “องคก์รของ
คุณ เป็นสถานที่ท�ำงาน ที่พนักงานทุกคนรู้สึกว่าเขา  
‘มีท่ียืน’ หรือไม?่”จากค�ำถามนี ้เปน็หนึง่ในเรือ่งท่ีองคก์ร
ชั้นน�ำทั่วโลกเริ่มลงมืออย่างจริงจัง คือ การสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร ที่เปิดกว้างทางเพศ (inclusive 
culture) โดยเฉพาะในประเด็น “ความหลากหลายทาง
เพศ” หรอื LGBTQ+ ซ่ึงเปน็กลุ่มแรงงานพลงัเงยีบของ
ตลาดแรงงานไทย ทีม่จี�ำนวนเพ่ิมขึน้อยา่งเหน็ไดช้ดั และ
มีศักยภาพสูงในทุกสายงาน เพศ ซึ่งทั้งหมดนี้ ไม่ใช่ส่ิง
ผดิปกต ิแต่คอืส่วนหนึง่ของธรรมชาต ิความเปน็มนษุย์

แนวโน้มโลกด้านการคุ้มครองแรงงานผู้มีความหลาก
หลายทางเพศ

ในโลกปัจจุบันที่มีธุรกิจใหม่ๆเกิดข้ึนทุกวันและมี
เทคโนโลยีในการประกอบธุรกิจที่ก้าวไปข้างหน้าอย่าง
รวดเรว็ เพ่ือความยัง่ยนืในการประกอบธรุกจิผู้ประกอบ
การต้องมีความพร้อม ในการแข่งขันและพัฒนาธุรกิจ
อย่างต่อเนื่อง หน่ึงในการพัฒนาธุรกิจเพ่ือให้สามารถ
เติบโตและมีศักยภาพในการแข่งขันคือ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์หรือแรงงานอย่างมีประสิทธิภาพและ 
ทันสมัยในยุคปัจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ไม่ได้จ�ำกัดอยู่เพียงแค่การอบรมเสริมสร้างทักษะหรือ 
ประสบการณ์ของทรัพยากรมนุษย์เท่านั้น แต่ยังรวม
ถึงการสร้างสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่ปลอดภัย 
และเปน็ธรรมส�ำหรบัทกุคน ซึง่รวมถึงแรงงานทีมี่ความ 
หลากหลายทางเพศด้วย จากรายงานของ LGBT 
Capital (2018)1 คาดว่าประเทศไทยมีประชากรที่ความ 
หลากหลายทางเพศ มากกว่า 4.2 ล้านคน ซึ่งส่วนหนึ่ง
ถือเป็นกลุ่มแรงงานในสังคมไทยเช่นเดียวกัน

เปิดมุมมองใหม่เรื่องความหลากหลายทางเพศ :  
กุญแจขององค์กรที่เติบโตอย่างยั่งยืน

วรรณี จุลลวาทีเลิศ 
นักวิชาการแรงงานชำ�นาญการพิเศษ 

กลุ่มงานแรงงานหญิง เด็ก 
และเครือข่ายการคุ้มครองแรงงาน 

กองคุ้มครองแรงงาน 
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน

สาระน่ารู้เกี่ยวกับแรงงาน

17



ความหลากหลายสรา้งผลลพัธเ์ชงิบวกในการประกอบ
ธุรกิจ

มีรายงานว่าบริษัทที่ส่งเสริมความหลากหลาย 
ซ่ึงรวมถึงความหลากหลายทางเพศด้วยสร้างผลลัพธ์
ที่ดีต่อบริษัทหลายประการ เช่น

• ท�ำให้มีอัตราความผูกพันของพนักงานกับบริษัท
สูงขึ้น 17%

• องค์กรหรือบริษัทที่สนับสนุนความหลากหลายมี
โอกาสท�ำก�ำไรมากกว่าคู่แข่งถึง 25–36%2

• พนักงานหลากหลายทางเพศรู้สึกว่าได้รับความ
เคารพในตัวตนและอัตลักษณ์ทางเพศของตัวเอง 
ในที่ท�ำงานมีแนวโน้มจะอยู่นานขึ้น และลดอัตราการ 
ลาออก3

• ภาพลักษณ์องค์กรหรือบริษัทดีขึ้นในสายตาของ
นานาชาติ เช่น ในดัชนี Corporate Equality Index4 
อุปสรรคข้อท้าทายของผู้ประกอบการในประเทศไทย: 
การขาดนโยบายด้านทรัพยากรบุคคลท่ีชัดเจนส�ำหรับ
กลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ

อยา่งไรกต็ามแรงงานท่ีมีความหลากหลายทางเพศ 
มักเผชิญกับความท้าทาย หลายประการในที่ท�ำงาน 
เช่น การถูกเลือกปฏิบัติ การไม่ได้รับการปฏิบัติหรือ
สวัสดิการอย่างเท่าเทียม การไม่สามารถแสดงตัวตน
ในท่ีท�ำงานได้อย่างปลอดภัย รายงานของโครงการ
พัฒนาแหง่สหประชาชาติ (UNDP) และองค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศ (ILO) ปี 20185 พบว่า 23% ของผู้มี
ความหลากหลายทางเพศในประเทศไทยเคยถูกเลือก
ปฏิบัติหรือคุกคามในท่ีท�ำงาน และ 28% เชื่อว่าตนเคย
ถูกปฏิเสธงาน เพราะอัตลักษณ์ทางเพศของตน

แนวปฏิบัติที่ดีในระดับสากล
ปัจจุบันหลายองค์กรและบริษัทชั้นน�ำในระดับโลก 

เช่น Google, Accenture, และ Unilever ได้ก�ำหนด
นโยบายที่ชัดเจนด้านความหลากหลาย การไม่เลือก
ปฏิบัติ และการจัดสวัสดิการ ที่ครอบคลุมคนทุกเพศ 
โดยปัจจุบันองค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO)6  
ได้ออกแนวทางสนับสนุน ให้รัฐ และนายจ้างส่งเสริม
การจ้างงานทีไ่มเ่ลอืกปฏบิตัติอ่แรงงานผูม้คีวามหลาก
หลายทางเพศ
บริบทของประเทศไทย

ในประเทศไทยแมจ้ะยงัไม่มกีฎหมายแรงงานทีเ่กีย่ว
กับแรงงานผู้มีความหลากหลายทางเพศโดยเฉพาะ 
แต่ประเทศไทยมีพ้ืนฐานทางกฎหมายที่สามารถใช้
สนับสนุนความเท่าเทียมได้ เช่น รัฐธรรมนูญแห่ง 
ราชอาณาจักรไทย มาตรา 27 ที่ห้ามการเลือกปฏิบัติ 
โดยไม่เป็นธรรม รวมถึง พระราชบัญญัติ ความเท่า 
เทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 25587 ซ่ึงระบุว่าการปฏิบัติที่ 
ไม่เป็นธรรม เพราะความแตกต่างทางเพศถือเป็นการ
เลือกปฏิบัติที่ผิดกฎหมาย
ส่ิงที่นายจ้างหรือผู้ประกอบการสามารถท�ำได้เลย  
โดยไม่ต้องใช้งบประมาณสูง

เพ่ือพัฒนาศักยภาพของทรพัยากรบุคคลซึง่จะส่ง
ผลดีทั้งต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์และต่อธุรกิจ 
นายจ้างสามารถพิจารณาปฏิบัติได้ในหลายกรณี 
โดยไม่ต้องใช้งบประมาณสูง เช่น

•  การออกนโยบายไม่เลือกปฏิบัติและจัดสรร
สวัสดิการที่ครอบคลุมคนทุกเพศ
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• การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เคารพความ
หลากหลาย อาจมีการจัดกิจกรรมเสวนา กิจกรรม
อบรมให้ความรู้ความเข้าใจเรื่อความหลากหลายทาง
เพศ เป็นต้น

• การออกนโยบายการใช้ค�ำน�ำหน้าตามอัตลักษณ์
ทางเพศ หรือให้ตัวเลือกในการใช้ค�ำว่า “คุณ”

• การเปิดให้มีช่องทางในการร้องเรียนการถูก
เลือกปฏิบัติ หรือการถูกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรมอย่าง
ปลอดภัย

• การแสดงสัญลักษณ์ของความเป็นมิตรกับ
ความหลากหลายทางเพศ เช่น ติดธงสัญลักษณ์ หรือ
โปสเตอร์ขอ้ความไวใ้นพ้ืนทีข่องบรษัิทหรอืองค์กร หรอื
การส่ือสารภายใน

ความหลากหลายทางเพศ  กลายเป็นหวัใจหนึง่ของ
องคก์รท่ีต้องการเตบิโตอย่างยัง่ยนื  ความเขา้ใจนีไ้มใ่ช่ 
แค่เรื่องสิทธิ แต่คือ การออกแบบระบบแรงงานให้  
“ไม่ทิง้ใคร ไวข้า้งหลัง” หากสถานประกอบกิจการตอ้งการ 
เติบโตอย่างยั่งยืน ภายใต้แนวคิด สถานที่ท�ำงานที่ 
“เข้าใจคน” ย่อมได้ “คนที่เข้าใจงาน” องค์กร ต้องมี 
“กุญแจ” ที่ส�ำคัญ คือ... การเปิดใจของคุณให้กว้าง กับ 
“ความหลากหลายทางเพศในสถานประกอบกิจการ” 

1. LGBT Capital (2018). LGBT Population Estimates. https://lgbt-capital.com
2. McKinsey & Company (2020). Diversity Wins: How Inclusion Matters. https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-

and-inclusion/diversity-wins-how-inclusion-matters 
3. Credit Suisse Research Institute (2016). LGBT: The Value of Inclusion. https://www.credit-suisse.com/about-us-news/en/

articles/news-and-expertise/lgbt-the-value-of-inclusion-201606.html
4. Human Rights Campaign Foundation. Corporate Equality Index. https://www.hrc.org/resources/corporate-equality-index
5. UNDP & ILO (2018). LGBT+ Inclusion Index: Thailand Country Report. https://www.undp.org/publications/lgbt-inclusion-index
6. ILO (2022). Inclusion of LGBTI persons in the world of work. https://www.ilo.org/global/topics/equality-and-discrimination/

lgbti/lang--en/index.htm
7. พ.ร.บ. ความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558. https://www.royin.go.th/wp-content/uploads/2558/11/gender-equality-act.pdf
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ESG หรือ Environment, Social, Governance (ส่ิงแวดล้อม สังคม และธรรมาภิบาล) เป็นกรอบแนวคิด 
ที่ใช้ในการประเมินผลการด�ำเนินงานและผลกระทบขององค์กรต่อความยั่งยืนและจริยธรรม นอกเหนือจากผล
ประกอบการทางการเงนิเพียงอยา่งเดยีว โดยแบ่งเปน็ 3 ขอบเขต ไดแ้ก ่1) ส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงพิจารณาจากพลงังานที่
องคก์รใช ้และของเสียทีอ่งคก์รปลอ่ยสู่ธรรมชาต ิรวมถงึกา๊ซคาร์บอนไดออกไซดแ์ละผลกระทบทีมี่ตอ่ภาวะโลกรอ้น 
ในการด�ำเนินงานขององค์กรนั้น ๆ 2) สังคม ซึ่งพิจารณาผลกระทบการด�ำเนินงานขององค์กรต่อผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย ทั้งต่อแรงงาน (ครอบคลุมสิทธิพ้ืนฐานตามกฎหมายแรงงาน) และคนในชุมชน และ 3) ธรรมาภิบาล  
ซึง่พิจารณาเรือ่งหลกัการปฏบิตังิาน ทีย่ดึถือความโปรง่ใส และสามารถตอบสนองตอ่ความตอ้งการของผู้มส่ีวนได ้
ส่วนเสียได1้  (ตารางที่ 1)

แนวคิดดังกล่าวถูกน�ำมาใช้อย่างแพร่หลายในหลายประเทศ ไม่ว่าจะเป็นประเทศในยุโรป สหรัฐอเมริกา และ
ประเทศท่ีพัฒนาแล้ว โดยเริม่มาจากการทีน่กัลงทนุไดใ้ชแ้นวคดิ ESG ในการประเมนิความยัง่ยนืของบรษัิทเพ่ือเขา้
ลงทนุ บรษัิทต่าง ๆ  จึงเกดิการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัหลกัเกณฑด์งักลา่วมากขึน้ ไมเ่พียงแตน่กัลงทนุเทา่นัน้ทีป่ระยุกต์
ใช้แนวคิด ESG แต่ผู้บริโภคก็ให้ความส�ำคัญในการซื้อผลิตภัณฑ์และบริการที่ปฏิบัติตามแนวคิด ESG เช่นกัน  
เม่ือพิจารณาอตัราการเติบโตของการขายปลกีของผลติภณัฑท์ีป่ระยกุตใ์ช้แนวคดิ ESG กบัผลติภัณฑท์ีไ่มไ่ดป้ระยกุตใ์ช ้
พบว่า ผลิตภัณฑ์อาหาร กระดาษและพลาสติก และผลิตภัณฑ์ส�ำหรับการซักรีด ของผลิตภัณฑ์ที่ปฏิบัติตาม 
แนวคิด ESG มีอัตราการเติบโตสูงกว่าผลิตภัณฑ์ที่ไม่ได้ปฏิบัติตามแนวคิดดังกล่าวโดยเปรียบเทียบ (ตัวอย่าง 
การส�ำรวจในประเทศสหรฐัอเมรกิา)2  อกีทัง้ มลูคา่ตลาดของผลติภณัฑท์ีเ่ป็นมติรกบัส่ิงแวดลอ้มถกูคาดการณว์า่จะม ี
มูลค่าสูงถึง 692,000 ล้านเหรียญสหรัฐในปี พ.ศ. 2576 จาก 355,300 ล้านเหรียญสหรัฐในปี พ.ศ. 25673  ข้อมูล
เหล่านี้แสดงให้เห็นถึงโอกาสทางเศรษฐกิจที่มาพร้อมกับแนวคิด ESG แก่ผู้ประกอบการไทย

ส่ิงแวดล้อม สังคม และธรรมมาภิบาล  
(Environment, Social, Governance: ESG)  
กับโอกาสทางธุรกิจของผู้ประกอบการไทย

วราภิมณฑ์ วรกุล 
นักวิชาการแรงงานปฏิบัติการ 

กองนโยบายและแผนงาน 
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน

เรื่องท้ายเล่ม

20



แนวคดิ ESG ไมไ่ดเ้พียงสรา้งโอกาสทางเศรษฐกจิให้แกผู่ป้ระกอบการเทา่นัน้ แตย่งัช่วยลดตน้ทนุการด�ำเนินงาน 
ผ่านการลดต้นทุนการใช้น�้ำหรือคาร์บอนที่แท้จริง โดยงานวิจัยของ McKinsey พบว่า แนวคิด ESG มีผลกระทบ 
ต่อก�ำไรการด�ำเนินงานขององค์กรสูงสุดถึง 60%4  อีกทั้ง การน�ำแนวคิด ESG ไปประยุกต์ใช้ ยังช่วยให้องค์กร 
เป็นอิสระ และลดความกดดันจากกฎเกณฑ์ของภาครัฐ จากการศึกษาของ McKinsey ยังพบอีกว่า 1/3 ของก�ำไร
บริษัทอยู่บนความเส่ียงจากการแทรกแซงของภาครัฐ ซึ่งแตกต่างไปตามแต่ละอุตสาหกรรม หากองค์กรปฏิบัติ
ตามกฎเกณฑ์และใช้แนวคิด ESG อยู่แล้ว จะสามารถช่วยลดความเส่ียงดังกล่าวได้ นอกจากนี้ แนวคิด ESG 
ทางดา้นสังคมและธรรมาภบิาลยงัชว่ยใหอ้งคก์รสามารถดงึดดูและรกัษาบุคลลกรทีม่คุีณภาพไว้กบัองค์กรได ้ผ่านการ 
ปฏบิตัติามกฎหมายแรงงาน ความปลอดภยัในการท�ำงาน และสวสัดกิารทีน่อกเหนอืจากทีก่ฎหมายก�ำหนด สิง่เหลา่น้ี 
จะช่วยสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานและเพ่ิมผลิตภาพแรงงานโดยรวม และส่งผลต่อก�ำไรและประสิทธิภาพของ
องคก์รในท่ีสุด เนือ่งจากความพึงพอใจของพนกังานในองค์กรมคีวามสัมพันธเ์ชงิบวกกับผลตอบแทนของผูถ้อืหุน้5  

ดังนั้น แนวคิด ESG จึงเป็นแนวคิดและหลักปฏิบัติที่มาพร้อมกับโอกาสทางเศรษฐกิจให้แก่ผู้ประกอบการไทย
ที่เตรียมพร้อมรบัมอืกบัแนวโนม้การเปลี่ยนแปลงในการด�ำเนนิธรุกจิ การลงทนุ และพฤตกิรรมผูบ้รโิภค ผา่นการ
ใส่ใจผลกระทบของการด�ำเนนิงานขององคก์รตอ่ส่ิงแวดลอ้ม ภาวะโลกรอ้น และชมุชน การเคารพกฎหมายแรงงาน
และมาตรฐานแรงงานสากล ตลอดจนการด�ำเนินงานอย่างโปร่งใสและตรวจสอบได้

1. EBA Report on management and supervision of ESG risks for credit institutions and investment firms. Available online: https://
www.eba.europa.eu/sites/default/files/document_library/Publications/Reports/2021/1015656/EBA%20Report%20on%20ESG%20
risks%20management%20and%20supervision.pdf (accessed on 27 May 2025)

2.  Consumer care about sustainability and back it up with their wallets. Available online: https://www.mckinsey.com/industries/
consumer-packaged-goods/our-insights/consumers-care-about-sustainability-and-back-it-up-with-their-wallets (accessed 
on 27 May 2025)

3. Sustainable Products Market Size, Share, Growth, and Industry Analysis, By Type (Recycled Content, Recyclable & Reusable 
and Degradable), By Application (Food & Beverages, Personal Care, Healthcare and Others) and Regional Insights and Forecast to 
2033. Available online: https://www.businessresearchinsights.com/market-reports/sustainable-products-market-117731 (accessed 
on 27 May 2025)

4. Witold Henisz et al. (2019), Five ways that ESG creates Value, McKinsey Quarterly. Available Online: https://info.fiduciary-trust.
com/hubfs/Fiduciary_Insights/McKinsey_Five_Ways_that_ESG_Creates_Value.pdf (accessed on 25 MAy 2025)

5. Alex Edmans, “Does the stock market fully value intangibles? Employee satisfaction and equity prices,” Journal of Financial 
Economics, September 2011, Volume 101, Number 3, pp. 621–40, sciencedirect.com
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ขอบเขต ปัจจัย ค�ำจ�ำกัดความ

ส่ิงแวดล้อม
(Environment: E)

- การปล่อยก๊าซเรือนกระจก
- การใช้พลังงานอย่างมีประสิทธิภาพ
- มลพิษทางอากาศ
- การใช้ทรัพยากรน�้ำและการนํากลับมา
ใช้ใหม่
- การจัดการของเสียจากการผลิต
-ผลกระทบและการพ่ึงพาความหลากหลาย
ทางชีวภาพ
- ผลกระทบและการพ่ึงพาระบบนิเวศน์
- นวัตกรรมการผลิตและบริการที่เป็นมิตร
กับส่ิงแวดล้อม

ส่ิงแวดล้อมที่อาจมีผลกระทบเชิงบวกหรือ
เชิงลบต่อผลการด�ำเนินงานทางการเงิน 
หรือความสามารถในการชําระหนี้ของ
กิจการ รัฐบาล หรือบุคคล

สังคม
(Social: S)

- สิทธิและเสรีภาพในการรวมกลุ่มของ
แรงงาน
- การใช้แรงงานเด็ก
- การใช้แรงงานบังคับ
- ความปลอดภัยและสุขอนามัยในสถานที่
ท�ำงาน
- ความปลอดภัยและสุขอนามัยของผู้
บริโภค
- การแบ่งแยก ความหลากหลาย และความ
เท่าเทียม
- โอกาส
- ความจนและผลกระทบต่อชุมชน
- การจัดการห่วงโซ่อุปทาน
- การศึกษาและการฝกึอบรม
- ความเป็นส่วนตัวของลูกค้า
- ผลกระทบต่อชุมชน

ปัญหาทางสังคมที่อาจมีผลกระทบเชิงบวก
หรือเชิงลบต่อผลการด�ำเนินงานทางการ
เงิน หรือความสามารถในการช�ำระหนี้ของ
กิจการรัฐบาล หรือบุคคล

ธรรมาภิบาล
(Governance: G)

- จรรยาบรรณในการด�ำเนินธุรกิจ
- ความรับผิดชอบ
- ความโปร่งใส
- ค่าตอบแทนผู้บริหาร
- ความหลากหลายและโครงสร้างของคณะ
กรรมการ
- การติดสินบนและการทุจริต
- การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
- สิทธิของผู้ถือหุ้น

ปัญหาธรรมาภิบาลที่ อาจมีผลกระทบเชิง 
บวกหรือเชิงลบต่อผลการด�ำเนินงานทาง 
การเงิน หรือความสามารถในการชําระหนี้
ของกิจการ รัฐบาล หรือบุคคล

ตารางที่ 1 แนวคิด ESG (กรอบสากล)

ที่มา: Ting-Ting Li et al., (2021). ESG: Research Progress and Future Prospects. Available online: https://www.mdpi.com/ 
2071-1050/13/21/11663/pdf
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สพม. ร่วมเสวนาหัวข้อ “การขับเคลื่อนแนวปฎิบัติการใช้แรงงานที่ดี  
(Good Labour Practices:GLP)

วนัที ่3 กรกฎาคม 2568 นางสาวสนุสิา ผวินวล ผูอ้ำ�นวยการสำ�นกัพฒันามาตรฐานแรงงาน 
มอบหมายให้นางสาวณัฐกานต์ สิงห์คะ ผู้อำ�นวยการกลุ่มงานพัฒนาระบบมาตรฐานแรงงาน 
รว่มเสวนาหวัขอ้ “การขบัเคลือ่นแนวปฎบิตักิารใช้แรงงานทีด่ ี(Good Labour Practices:GLP)” 
ในงานพิธีมอบธงสัญลักษณ์ และใบประกาศเกียรติคุณแก่สถานประกอบกิจการในนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดลำ�พูน ที่นำ�แนวปฏิบัติการใช้แรงงานที่ดี(Good Labour 
Practices: GLP)ไปใช้ ในการบริหารจัดการแรงงาน ประจำ�ปี 2568 จำ�นวน 48 แห่ง 
ณ โรงแรมแกรนดป์า โฮเทล แอนดร์สีอรท์ ลำ�พนู จงัหวัดลำ�พนู ซึง่จดัขึน้โดยสำ�นักงานสวสัดกิาร
และคุ้มครองแรงงานจังหวัดลำ�พูน 

ภายในงานพิธีดังกล่าว มีนายวิวัฒน์ อินทร์ไทยวงศ์ ผู้ว่าราชการจังหวัดลำ�พูนเป็นประธาน 
ผู้เข้าร่วมงานทั้งสิ้น 109 คน โดยเจ้าหน้าที่สำ�นักพัฒนามาตรฐานแรงงานได้ร่วมจัดนิทรรศการ
เพื่อประชาสัมพันธ์แนวปฎิบัติการใช้แรงงานที่ดี (GLP) แก่ผู้มาร่วงงานดังกล่าว
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สพม. ร่วมงานนิคมอุตสาหกรรมต้นแบบด้านแนวปฏิบัติการใช้แรงงานที่ดี (GLP) จังหวัดชลบุรี

วนัที ่25 สงิหาคม 2568 นางสาวสนุสิา ผวินวล ผูอ้ำ�นวยการสำ�นกัพฒันามาตรฐานแรงงาน 
มอบหมายใหน้างสาวกนกวรรณ สมภพคารนิทร ์นกัวชิาการแรงงานชำ�นาญการพเิศษ รกัษาการ 
ในตำ�แหนง่ผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะดา้นมาตรฐานแรงงาน พรอ้มเจา้หน้าทีร่ว่มพธิเีปดิโครงการจดังาน 
นิคมอุตสาหกรรมต้นแบบ ด้านแนวปฏิบัติการใช้แรงงานที่ดี (GLP) ประจำ�ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 ณ โรงแรมโมริโนะ ศรีราชา (ปิ่นทอง 1) ตำ�บลหนองขาม อำ�เภอศรีราชา จ.ชลบุรี 
ซึ่งจัดขึ้นโดยสำ�นักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจังหวัดชลบุรี เพ่ือมอบธงสัญลักษณ์และ
มอบใบประกาศเกียรติคุณแก่สถานประกอบกิจการในนิคมอุตสาหกรรมป่ินทองท่ีนำ�แนวปฏิบัติ
การใช้แรงงานที่ดี (GLP) ไปใช้ ในการบริหารจัดการแรงงานจนประสบผลสำ�เร็จ สามารถเป็น
แบบอย่างที่ดีแก่สถานประกอบกิจการและนิคมอุตสาหกรรมอื่น โดยมีนายศักดิ์ศิลป์ ตุลาธร  
รองอธิบดีกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน เป็นประธาน

กิจกรรมภายในงาน ประกอบด้วย พิธีมอบธงสัญลักษณ์ GLP แก่นิคมอุตสาหกรรมปิ่นทอง 
และใบประกาศเกียรติคุณแก่สถานประกอบกิจการ จำ�นวน 18 แห่ง การบรรยายหัวข้อ “GLP 
กับการดำ�เนินธุรกิจในยุคปัจจุบัน” และการจัดนิทรรศการประชาสัมพันธ์ GLP โดยเจ้าหน้าที่
สำ�นักพัฒนามาตรฐานแรงงาน ผู้เข้าร่วมงานทั้งสิ้น จำ�นวน 120 คน
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สพม. ร่วมงานนิคมอุตสาหกรรมเอเซียสุวรรณภูมิ GLP และนิคมอุตสาหกรรมเอเซียสุวรรณภูมิ 
สีขาว พลัส จังหวัดสมุทรปราการ

วันที่ 27 สิงหาคม 2568 นางสาวสุนิสา ผิวนวล ผู้อำ�นวยการสำ�นักพัฒนามาตรฐาน
แรงงาน มอบหมายให้นางสาวกนกวรรณ สมภพคารินทร์ นักวิชาการแรงงานชำ�นาญการพิเศษ 
รักษาการในตำ�แหน่งผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาตรฐานแรงงาน พร้อมเจ้าหน้าที่ร่วมพิธีเปิดงาน
นิคมอุตสาหกรรมเอเซียสุวรรณภูมิ GLP และนิคมอุตสาหกรรมเอเซียสุวรรณภูมิสีขาว พลัส 
ประจำ�ปงีบประมาณ พ.ศ. 2568 ณ บรษิทั ฮีโนม่อเตอรส์ แมนแูฟคเจอริง่ (ประเทศไทย) จำ�กดั 
จ.สมุทรปราการ ซึ่งจัดขึ้นโดยสำ�นักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจังหวัดสมุทรปราการ 
เพื่อมอบธงสัญลักษณ์และใบประกาศเกียรติคุณแก่สถานประกอบกิจการในนิคมอุตสาหกรรม
เอเซยี (สวุรรณภมิู) ทีน่ำ�แนวปฏบิตักิารใชแ้รงงานทีด่ ี(GLP) ไปใช้ ในการบรหิารจดัการแรงงาน
จนประสบผลสำ�เร็จ สามารถเปน็แบบอยา่งทีด่แีกส่ถานประกอบกจิการและนคิมอตุสาหกรรมอืน่ 
โดยมีนายสุรสิทธิ์ ศรีแก้ว รองอธิบดีกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน เป็นประธาน

กิจกรรมภายในงาน ประกอบด้วย พิธีมอบธงสัญลักษณ์ GLP แก่นิคมอุตสาหกรรม
เอเซีย (สุวรรณภูมิ) และใบประกาศเกียรติคุณแก่สถานประกอบกิจการ จำ�นวน 42 แห่ง การ
เสวนาวิชาการหัวข้อ “นิคมอุตสาหกรรมต้นแบบด้านแนวปฏิบัติการใช้แรงงานที่ดี (GLP) 
และอุตสาหกรรมต้นแบบด้านป้องกันและแก้ ไขปัญหายาเสพติด (โครงการโรงงานสีขาว)”  
และการจัดนิทรรศการประชาสัมพันธ์ GLP โดยเจ้าหน้าที่สำ�นักพัฒนามาตรฐานแรงงาน 
 ผู้เข้าร่วมงานทั้งสิ้นจำ�นวน 120 คน
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สพม. ร่วมพิธีมอบธงสัญลักษณ์และประกาศเกียติคุณ นิคมอุตสาหกรรมต้นแบบ GLP  
จังหวัดปทุมธานี

วันที่ 17 กันยายน 2568 นางสาวสุนิสา ผิวนวล ผู้อำ�นวยการสำ�นักพัฒนามาตรฐานแรงงาน 
พร้อมเจ้าหน้าที่ร่วมพิธีมอบธงสัญลักษณ์ และประกาศเกียรติคุณ แก่นิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
และสถานประกอบกิจการท่ีนำ�แนวปฏิบัติการใช้แรงงานที่ดีจังหวัดปทุมธานี (Good Labour 
Practices: GLP) ไปใช้ ในการบริหารจดัการดา้นแรงงาน ณ อาคาร 50 ป ีในพระบรมราชปูถมัภ ์
มหาวทิยาลยัราชภัฏวไลยอลงกรณ ์ในพระบรมราชปูถมัภ ์จงัหวดัปทมุธาน ีซ่ึงจัดขึน้โดยสำ�นกังาน
สวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจังหวัดปทุมธานี เพ่ือเขิดชูเกียรตินิคมอุตสาหกรรมและสถาน
ประกอบกจิการทีน่ำ� GLP ไปใชจ้นประสบผลสำ�เรจ็ สามารถเปน็ต้นแบบทีด่แีกน่คิมอตุสาหกรรม
และนิคมอุตสาหกรรมอื่น โดยมีนายศักดิ์ศิลป์ ตุลาธร รองอธิบดีกรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน เป็นประธาน ในพิธีดังกล่าว มีสถานประกอบกิจการเข้ารับมอบประกาศเกียรติคุณ 
จำ�นวน  82 แห่ง ทั้งนี้ เจ้าหน้าที่สำ�นักพัฒนามาตรฐานแรงงาน ได้ร่วมจัดนิทรรศการเผยแพร่
ความรู้ภายในงาน ผู้เข้าร่วมงาน ประกอบด้วย ผู้เข้ารับประกาศเกียรติคุณ นายจ้าง ลูกจ้าง 
แขกผู้มีเกียรติ จำ�นวน 250 คน
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วันที่ 10 กันยายน 2568 นางสาวสุนิสา ผิวนวล ผู้อำ�นวยการสำ�นักพัฒนามาตรฐานแรงงาน 
เปน็ประธานการประชมุคณะทำ�งานพจิารณาใหก้ารรบัรองมาตรฐานแรงงานไทย ระดบัพืน้ฐาน  
ครั้งที่ 7/2568 ณ ห้องฝึกอบรมทรัพยากรแรงงาน ชั้น 13 กรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน และผ่านระบบ Zoom Meeting คณะทำ�งานประกอบด้วย ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน
มาตรฐานแรงงาน ผูอ้ำ�นวยการกลุม่งานรบัรองมาตรฐานแรงงาน ผู้แทนจากสำ�นกัฯ หรือ กองฯ 
ที่เกี่ยวข้อง และเจ้าหน้าที่กลุ่มงานรับรองมาตรฐานแรงงาน ร่วมพิจารณารายงานการประเมิน
มาตรฐานแรงงานไทย มรท.๘๐๐๑-๒๕๖๓ ระดบัพืน้ฐาน โดยมผีูน้ำ�เสนอรายงานจากภาครฐัเปน็
ผู้นำ�เสนอรายงาน จำ�นวน 31 แห่ง โดยมีรายละเอียด ดังนี้

โดยที่ประชุม มีมติให้เสนออธิบดีอนุมัติให้การรับรองมาตรฐานแรงงานไทย มรท.๘๐๐๑-
๒๕๖๓ ระดับพื้นฐาน สถานประกอบกิจการที่ขอต่ออายุการรับรอง (กลุ่มเดิม) จำ�นวน 17 แห่ง 
และที่ประชุม มีมติให้เสนออธิบดีอนุมัติให้การรับรองมาตรฐานแรงงานไทย มรท.๘๐๐๑-๒๕๖๓ 
ระดับพื้นฐาน สถานประกอบกิจการที่ขอรับรองครั้งแรก (กลุ่มใหม่) จำ�นวน 14 แห่ง

สพม. จัดประชุมคณะทำ�งานพิจารณาให้การรับรอง มรท.๘๐๐๑ ระดับพื้นฐาน ครั้งที่ 7/2568

 วันท่ี 22 กรกฎาคม 2568 เรือเอก สาโรจน์ คมคาย อธิบดีกรมสวัสดิการและ 
คุ้มครองแรงงาน (กสร.) มอบหมายให้ นายศักดิ์ศิลป์ ตุลาธร รองอธิบดี กสร. เป็นประธาน
ในพิธีเปิดการฝึกอบรมโครงการพัฒนาความรู้ผู้ทำ�หน้าที่ประเมินมาตรฐานแรงงานไทย 
ในงานขนส่งตามข้อกำ�หนด มรท.๘๐๐๓ หลักสูตร หัวหน้าผู้ประเมินมาตรฐานแรงงานไทย 
ในงานขนส่ง มรท.๘๐๐๓

โดยมวีตัถปุระสงคเ์พือ่ใหผู้ร้บัการอบรม มคีวามรูค้วามเขา้ใจ เกีย่วกับขอ้กำ�หนดกระบวนการ
ประเมินมาตรฐานแรงงานไทยในงานขนส่ง และสามารถทำ�หน้าท่ี ได้ตามหลักเกณฑ์ที่กรม
กำ�หนดและหลักเกณฑ์มาตรฐานสากล โดยมี นางสาวสุนิสา ผิวนวล ผู้อำ�นวยการสำ�นักพัฒนา 
มาตรฐานแรงงาน กล่าวรายงาน และมีเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง เข้าร่วม ณ โรงแรมเดอะพาลาสโซ  
ถนนรัชดาภิเษก กรุงเทพมหานคร

สพม. จัดฝึกอบรมโครงการพัฒนาความรู้ผู้ทำ�หน้าที่ประเมินมาตรฐานแรงงานไทย 
ในงานขนส่ง มรท.๘๐๐๓ หลักสูตร หัวหน้าผู้ประเมินมาตรฐานแรงงานไทยในงานขนส่ง มรท.๘๐๐๓ 
ประจำ�ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568
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วันที่ 2 กันยายน 2568 นายศักดิ์ ศิลป์ ตุลาธร รองอธิบดี กรมสวัสดิการและ 
คุ้มครองแรงงาน เป็นประธานการประชุมคณะทำ�งานพิจารณาให้การรับรองมาตรฐานแรงงานไทย 
ในงานขนส่ง มรท.๘๐๐๓ หรือ Thai Labour Standard for Transportation Activities  
(TLS 8003) ครั้งที่ 1/2568 ณ ห้องประชุมชั้น 14 กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน  
และผ่านระบบ Zoom Meeting

คณะทำ�งานประกอบดว้ย นางสาวสนุสิา ผวินวล ผูอ้ำ�นวยการสำ�นกัพฒันามาตรฐานแรงงาน 
ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาตรฐานแรงงาน ผู้อำ�นวยการกลุ่มงานรับรองมาตรฐานแรงงาน  
ผู้แทนจากสำ�นัก/กองฯ ที่เกี่ยวข้อง ผู้ทรงคุณวุฒิอาจารย์สำ�ราญ สอนผึ้ง ผู้แทนจากสำ�นักงาน
มาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม (สมอ.) ผู้แทนจากกรมการขนส่งทางบก และผู้แทนจาก 
คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดลร่วมพิจารณารายงานการประเมิน (มรท.๘๐๐๓-๒๕๖๖) 
โดยมีเจ้าหน้าที่ภาครัฐเป็นผู้นำ�เสนอรายงาน จำ�นวน 1 แห่ง คือบริษัท เอคเซลเล็นซี ออโต้  
บิซิเนส จำ�กัด อำ�เภอเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี (EXCELLENCY AUTO BUSINESS  
CO., LTD. / Mueang Saraburi, Saraburi) มติที่ประชุม มีมติรับรองมาตรฐานแรงงานไทย 
ในงานขนส่ง มรท.๘๐๐๓ หรือ Thai Labour Standard for Transportation Activities 
(TLS.8003) ให้แก่สถานประกอบกิจการแห่งใหม่ จำ�นวน 1 แห่ง โดยยกระดับคุณภาพชีวิต
ลูกจ้าง จำ�นวน 73 คน

สพม. จัดประชุมคณะทำ�งานพิจารณาให้การรับรองมาตรฐานแรงงานไทยในงานขนส่ง มรท.๘๐๐๓ 
ครั้งที่ 1/2568
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