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บทคัดย่อ 

การท างานจากบ้ าน หรือ Work from Home ได้ รับความนิยมอย่างแพร่หลายใน
ต่างประเทศ เนื่องจากรูปแบบการใช้ชีวิตและค่านิยมเกี่ยวกับการท างานของลูกจ้างเปลี่ยนแปลงไป 
โดยลูกจ้างให้ความส าคัญกับความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน รวมถึงสุขภาพและ
ความปลอดภัยในการท างานเพ่ิมมากขึ้น ประกอบกับความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีและ
สารสนเทศ จึงท าให้ลูกจ้างสามารถท างานจากบ้านได้เสมือนท างานจากสถานที่ท างานของนายจ้าง 
ส าหรับประเทศไทยการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 เป็นตัวเร่งที่ส าคัญที่ท าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานจากสถานที่ท างานของนายจ้างไปสู่การท างานจากบ้าน และมี
แนวโน้มที่จะเปลี่ยนแปลงอย่างถาวรมากขึ้นในหลาย ๆ องค์กรหลังจากสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 สิ้นสุดลง  

อย่างไรก็ตาม ถึงแม้ว่ารูปแบบการท างานจากบ้านจะก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อนายจ้างและ
ลูกจ้าง แต่จากผลส ารวจในประเทศไทยพบว่า ปัญหาการท างานจากบ้านที่ส าคัญประการหนึ่ง คือ 
ลูกจ้างมีเวลาท างานเพ่ิมมากขึ้นต่อวันหรือต่อสัปดาห์ เมื่อพิจารณาจากตัวบทกฎหมายของประเทศ
ไทยพบว่า กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดเวลาท างานที่ปรากฎในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 และกฎกระทรวงต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง มีลักษณะไม่สอดคล้องกับรูปแบบการท างานจากบ้าน 
ผู้วิจัยจึงเห็นควรที่จะศึกษากฎหมายเกี่ยวกับการก าหนดเวลาท างาน ควบคู่ไปกับมาตรการทางการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมกับรูปแบบการท างานจากบ้าน โดยผู้วิจัยท าการศึกษากฎหมาย
แรงงานของประเทศญี่ปุ่นที่ใช้ส าหรับรูปแบบการท างานจากบ้าน  

จากการศึกษา พระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน ค.ศ. 1947 ของประเทศญี่ปุ่น  พบว่า         
มีหลักการก าหนดเวลาท างานที่หลากหลายรูปแบบ ซึ่งทุกรูปแบบสามารถน าไปใช้กับการท างานจาก
บ้านในประเทศญี่ปุ่นได้ทั้งสิ้น โดยองค์กรจะเลือกใช้รูปแบบใดนั้นขึ้นอยู่กับเงื่อนไขและบริบทของ           
แต่ละองค์กร ทั้งนี้ผลจากการศึกษาพบว่า รูปแบบที่เหมาะสมจะน ามาปรับใช้กับการท างานจากบ้าน
ของประเทศไทย คือ ระบบเวลาท างานที่ยืดหยุ่น (Flextime System) และเนื่องจากการท างาน            
จากบ้านเป็นลักษณะที่ลูกจ้างอยู่ห่างจากนายจ้าง ดังนั้นจึงนิยมประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้ดัชนี  
ชี้วัดผลส าเร็จของงาน (Key Performance Indicators: KPI) เนื่องจากสามารถวัดผลได้ชัดเจน           
เป็นรูปธรรม และสามารถตรวจสอบย้อนหลังได้ จึงถือว่าเป็นรูปแบบการประเมินผลที่สามารถสะท้อน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของลูกจ้างได้อย่างแท้จริง 
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กิตติกรรมประกาศ 
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บทที่ 1 

บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ปัญหาการวางผังเมืองและโครงข่ายระบบการขนส่งสาธารณะที่ ยั งไม่ครอบคลุม               
ท าให้คนส่วนใหญ่ เลือกใช้รถยนต์ส่วนตัวในการเดินทาง ส่งผลให้ เกิดปัญหาการจราจรติดขัด 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเมืองหลวงของประเทศไทยอย่างกรุงเทพมหานคร จากรายงานสถิติประจ า
พ.ศ.2562 ของส านักการจราจรและขนส่งกรุงเทพมหานคร1 ระบุว่า จ านวนประชากรในกรุงเทพ 
(ตามทะเบียนบ้าน) 5,666,264 คน มีจ านวนรถจดทะเบียนสะสมในเขตกรุงเทพฯ แบ่งเป็น             
รถยนต์  นั่งส่วนบุคคล 4,980,319 คัน และรถจักรยานยนต์ 3,803,215 คัน โดยมีจ านวนรถที่ใช้ทาง
พิเศษรวมทุกสายทาง 698,897,942 คัน อีกทั้ งจากข้อมูลปริมาณจราจรบริเวณทางแยกใน                   
เขตกรุงเทพมหานคร ประจ าเดือนธันวาคม 25622 โดยแบ่งเป็นช่วงเร่งด่วนเช้า (07:00-09:00น.) 
นอกช่วงเร่งด่วน   (09:00-16:00น.) และช่วงเร่งด่วนเย็น (16:00-19:00 น.) พบว่า บริเวณถนนสาทร 
ช่วงใกล้ถนนประมวล มีประมาณจราจรในช่วงเร่งด่วนเช้า 12,889 คัน นอกช่วงเร่งด่วน 39,593 คัน 
และช่วงเร่งด่วนเย็น 18,031 คัน บริเวณถนนสมเด็จพระเจ้าตากสิน มีประมาณจราจรในช่วงเร่งด่วน
เช้า 11,675 คัน นอกช่วงเร่งด่วน 37,928 คัน และช่วงเร่งด่วนเย็น 15,599 คัน และบริเวณถนน
รัชดาภิเษก มีประมาณจราจรในช่วงเร่งด่วนเช้า 12,581 คัน นอกช่วงเร่งด่วน 46,107 คัน และ          
ช่วงเร่งด่วนเย็น 19,901 คัน และข้อมูลจาก TomTom Traffic Index ค.ศ.20193 ได้ประกาศ            
ให้กรุงเทพฯติดอันดับเมืองที่มีการจราจรติดขัดหนาแน่นที่สุดเป็นอันดับที่ 7 ของเอเชีย และอันดับที่ 
11 ของโลก โดยมีความหนาแน่นบนท้องถนนร้อยละ 53 ซึ่งจะอยู่ในช่วงเวลาเร่งด่วนตอนเช้า               
เริ่มตั้งแต่  07:00-10.00น. และกลับมาหนาแน่นสูงสุดในช่วงเวลาเร่งด่วนตอนเย็น เริ่มตั้งแต่            
16:00–20:00น. มีความหนาแน่นมากถึงร้อยละ 80-116 หมายถึงว่า ผู้เดินทางต้องเพ่ิมเวลาในการ
เดินทางอีก 24 นาทีต่อการเดินทาง 30 นาท ีในตอนเช้า และเพ่ิมอีก 30 นาทีต่อการเดินทาง 30 นาที
ในตอนเย็น เพราะฉะนั้นผู้ที่เดินทางบนท้องถนนจะสูญเสียเวลาไปกับการจราจรติดขัดถึง 207 ชั่วโมง              

                                                           
1 ส านักการจราจรและขนส่งกรุงเทพมหานคร.  สถิติจราจร ปี 2562 ส านักการจราจรและขนส่งกรุงเทพมหานคร[ออนไลน์]. 2562. 
แหล่งที่มา: http://203.155.220.99/dotat/TrafficINFO/StatBook/2562/2562Thai.pdf[5 กุมภาพันธ ์2564] 
2 ส านักการจราจรและขนส่งกรุงเทพมหานคร.  รายงานปริมาณการจราจรในกรุงเทพมหานคร ประจ าเดือนธันวาคม 2562[ออนไลน์].  
2562. แหล่งที่มา: http://203.155.220.99/dotat/re_intersection/intersection/2562/Dec62.pdf[5 กุมภาพันธ ์2564] 
3 ปาริชาต.ิ  กรงุเทพฯ ดุจเทพสร้าง รถติดหนาแน่นอันดับที ่7 ของเอเชีย อันดับที่ 11 ของโลก[ออนไลน]์.  แหล่งที่มา:  
https://brandinside.asia/bangkok-traffic-index-2019/[5 กุมภาพันธ ์2564] 

http://203.155.220.99/dotat/TrafficINFO/StatBook/2562/2562Thai.pdf%5b
http://203.155.220.99/dotat/re_intersection/intersection/2562/Dec62.pdf%5b
https://brandinside.asia/bangkok-traffic-index-2019/%5b
administrator.local
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หรือ 8 วัน 15 ชั่วโมงต่อปี4 และยังก่อให้เกิดภาวะความเครียดสะสมส าหรับคนท างานที่ต้องเดินทาง
ไป-กลับระหว่างบ้านและสถานที่ท างานในชั่วโมงเร่งด่วนอีกด้วย ทั้งนี้ ไอเสียจากรถยนต์ดีเซล           
การเผาชีวมวล และฝุ่นทุตยภูมิอันเกิดจากปฏิกิริยารวมตัวกันของไอเสียรถยนต์ ยังเป็นสาเหตุส าคัญ
ของการเกิดฝุ่นละออง PM 2.5 ที่ ถือเป็นมลพิษทางอากาศที่ อันตรายต่อสุขภาพมากที่ สุด              
เพราะมีขนาดเล็กกว่า 1 ใน 25 ส่วนของเส้นผ่าศูนย์กลางของเส้นผมมนุษย์ จึงสามารถเข้าสู่ระบบ
ทางเดินหายใจ ถุงลมในปอดและกระแสเลือดโดยตรง ส่งผลอันตรายต่อกระบวนการท างานของ
อวัยวะต่าง ๆ ในร่างกายและเพ่ิมความเสี่ยงต่อการเป็นโรคเรื้อรังอีกด้วย  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง           
ในกลุ่มเสี่ยง เช่น เด็กเล็ก ผู้สูงอายุ ผู้ป่วยภูมิแพ้ ผู้ป่วยโรคปอดเรื้อรัง และหญิงตั้งครรภ์ หากสัมผัส
ฝุ่นละอองในปริมาณมากเป็นระยะเวลานานจะส่งผลกระทบต่อระบบทางเดินหายใจรุนแรงกว่า      
คนปกต5ิ  

ในปัจจุบันมุมมองเกี่ยวกับเป้าหมายการท างานและรูปแบบการท างานเปลี่ยนแปลงไป    
จากเดิม ในอดีตคนจะทุ่มเทเวลาส่วนใหญ่ในชีวิตไปกับการท างาน เพ่ือให้ตนเองประสบความส าเร็จ   
ในหน้าที่การงานและได้รับค่าตอบแทนสูง โดยไม่ได้ค านึงถึงการสูญเสีย  ความสมดุลในชีวิตส่วนตัว 
และปัญหาด้านสุขภาพ แต่ ในปัจจุบัน วัยท างานส่วนใหญ่ เป็นคน Generation X (คนที่ เกิด            
ในช่วง พ.ศ. 2508-2522) และGeneration Y (คนที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2523-2540) ที่มีความต้องการ
สร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ท าให้เป้าหมายการท างานแตกต่าง              
ไปจากเดิม ต้องการรูปแบบการท างานที่มีความยืดหยุ่น สอดคล้องกับความต้องการหรือความจ าเป็น
ส่วนตัว เช่น คนที่มีลูกวัยทารกมักต้องการเลี้ยงดูลูกอย่างใกล้ชิด ในช่วงแรก ๆ คนที่เป็นแม่เลี้ยงเดียว 
และคนที่มีผู้สูงอายุในครอบครัวที่ป่วย ทั้งนีค้วามก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี ยิ่งท าให้ความส าคัญของ
สถานที่ท างานลดน้อยลง ทุกคนสามารถท างานจากบ้านได้โดยใช้เทคโนโลยีในการติดต่อประสานงาน 
เช่น โปรแกรม Line Microsoft Teams และ Zoom รวมถึงการใช้ระบบ Cloud ในการจัดเก็บ
ข้อมูลของบริษัท เพ่ือสนับสนุนให้การท างานด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเสมือน
ลูกจ้างท างานจากสถานที่ท างานของนายจ้าง 

ในประเทศไทย รูปแบบการท างานจากบ้าน หรือ Work from Home ยังไม่แพร่หลาย        
มากนัก จนกระทั่งเกิดการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ในประเทศไทย ซึ่งกลายเป็น
ตัวเร่งที่ส าคัญที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานของภาครัฐและเอกชน จากการท างาน         
ทีส่ถานที่ท างานของนายจ้าง เปลี่ยนเป็น การท างานจากบ้าน เพื่อลดการแพร่กระจายและการติดเชื้อ

                                                           
4 TomTom.  Bangkok traffic 2019[Online].  Available from:  https://www.tomtom.com/en_gb/traffic-index/bangkok-
traffic/[February 5th, 2021]  
5 Greenpeace.  ฝุ่น PM 2.5 ท าร้ายเราโดยไม่รู้ตัว[ออนไลน์].  แหล่งที่มา:  https://shorturl.asia/5cwYR[5 กุมภาพันธ์ 2564] 

https://www.tomtom.com/en_gb/traffic-index/bangkok-traffic/%5b5
https://www.tomtom.com/en_gb/traffic-index/bangkok-traffic/%5b5


3 
 

 

ภายในประเทศ อย่างไรก็ตามถึงแม้ว่าการท างานจากบ้านจะมีผลดีต่อลูกจ้าง องค์กร และสิ่งแวดล้อม 
เช่น ลดค่าใช้จ่ายและลดเวลาในการเดินทางของลูกจ้าง อัตราการลาป่วยและความเครียด              
จากการเดินทางเพ่ือไปท างานในชั่วโมงเร่งด่วนลดลง ลดต้นทุนของบริษัทที่เกี่ยวข้องกับสถานที่
ท างาน ค่าสาธารณูปโภคต่าง ๆ ตลอดจนลดปัญหาการจราจรที่แออัดในชั่วโมงเร่งด่วนและ                            
ปัญหาฝุ่นละออง PM 2.5 แต่ในทางกลับกันผลส ารวจของ จ๊อบส์ ดีบี (ประเทศไทย)6 ที่ท าการส ารวจ
ผู้ประกอบการและคนท างานถึงผลกระทบการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ครอบคลุม
คนท างานกว่า 1,400 คน และผู้ประกอบการกว่า 400 บริษัท พบว่า ดัชนีความสุขในการท างานของ
แรงงานไทยก่อนการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 อยู่ที่ร้อยละ 85 แตกต่างจากช่วงการ
ระบาดที่มีสัดส่วนลดลงเหลือร้อยละ 59 ซึ่งดัชนีไม่มีความสุขเพ่ิมขึ้น 3 เท่า เมื่อลูกจ้างต้องเปลี่ยน
รูปแบบการท างานมาเป็นการท างานจากบ้าน และร้อยละ 46 ของคนท างานระบุว่า พวกเขามีชั่วโมง
การท างานเพ่ิมขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งลูกจ้างในสายงานโฆษณา งานประชาสัมพันธ์ สายงาน                 
การตลาดดิจิทัล งานอีคอมเมิร์ซ และงานโซเชียลมีเดีย เป็นกลุ่มสายงานที่ มีเวลาท างานยาวนานขึ้น
เมื่อต้องท างานจากบ้าน สอดคล้องกับผลส ารวจคะแนนสุขภาพและความเป็นอยู่แบบ 360 องศา
ประจ า ค.ศ.20207 จาก Cigna และ Kantar พบว่า คนไทยมีความเครียดเพ่ิมขึ้นในช่วงการท างาน
แบบ Work from Home คิดเป็นร้อยละ 52 เมื่อเทียบกับร้อยละ 48 ในช่วงการท างานก่อนหน้านี้ 
เนื่องจากไม่สามารถแบ่งแยกเวลาท างานกับเวลาส่วนตัวได้ และผู้ตอบแบบส ารวจคนไทยมากกว่า  
ร้อยละ 70 ต้องอยู่ในสภาวะตื่นตัวพร้อมท างานตลอดเวลา (Always on) โดยสัดส่วนเพ่ิมขึ้นเป็น          
ร้อยละ 96 จากร้อยละ 94 ในช่วงก่อนสถานการณ์ การระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 
ความเครียดสะสมจากการท างานที่มาจากแรงกดดันและความเร่งรีบในการท างาน ปริมาณงาน            
ที่มากเกินไป รวมถึงการท างานหนักติดต่อกันเป็นเวลานาน ส่งผลให้คนวัยท างานเกิดภาวะหมดไฟใน
การท างาน (BURNOUT SYNDROME) ซึ่งภาวะดังกล่าวเกิดจากความเครียดเรื้อรังในการท างานที่
อาจน าไปสู่ภาวะซึมเศร้าได้8 

                                                           
6 จ๊อบส์ ดีบี.  “จ๊อบส์ ดีบี” เปิดผลส ารวจผลกระทบผู้ประกอบการและคนท างาน ช่วงโควิด-19 พบคนท างานกว่า 9% ถูกเลิกจ้าง      
ดั ช นี ค ว าม สุ ข ลดล งก ว่ าครึ่ ง [อ อ น ไลน์ ] .  แ ห ล่ งที่ ม า :  https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0% B8% 9C%E0% 
B8%A5%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%88%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8% 
99%E0%B8%8A%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B9%82%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B
8%94-19/ [10 กุมภาพันธ์ 2564] 
7 DYLAN LOH. Singapore stress levels show working from home is no holiday[Online]. Available from:  
https://asia.nikkei.com/Spotlight/Coronavirus/Singapore-stress-levels-show-working-from-home-is-no-holiday 
 [February 7th, 2021] 
8 โรงพยาบาลเปาโล .  เครียดเกินไป ระวัง BURNOUT SYNDROME ภาวะหมดไฟในการท างาน [ออนไลน์ ].  แหล่งที่มา: 
https://bit.ly/3wmH16D[10 กุมภาพันธ์ 2564] 

https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B8%9C%25
https://bit.ly/3wmH16D%5b10
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จากข้อมูลข้างต้นสะท้อนให้ เห็นว่า ถึงแม้กฎหมายไทยจะมีบทบัญญัติเกี่ยวกับการ
ก าหนดเวลาท างานไว้ในกฎหมายพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และกฎกระทรวง            
ต่าง ๆ ที่ เกี่ยวข้อง แต่กลับพบว่า มีลักษณะไม่สอดคล้องกับรูปแบบการท างานจากบ้าน                    
(Work from Home) ส่งผลให้เกิดข้อจ ากัดในการบริหารเวลาท างานของลูกจ้าง รวมถึงอาจก่อให้เกิด
ปัญหาการใช้แรงงานเกินชั่วโมงการท างานปกติและปัญหาการใช้แรงงานบังคับ ทั้งนี้เนื่องจากองค์กร
ภาครัฐและภาคเอกชนของประเทศไทยมีแนวโน้มทีจ่ะปรับรูปแบบการท างานเป็นการท างานจากบ้าน
เพ่ิมมากขึ้น ดังนั้นจึงควรมีมาตรการทางด้านกฎหมาย ควบคู่ไปกับการใช้มาตรการทางด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ เหมาะสมกับรูปแบบการท างานจากบ้านภายใต้สภาพการท างาน            
ในปัจจุบัน เพ่ือคุ้มครองสิทธิของลูกจ้างให้ได้รับความเป็นธรรมและเสมอภาคเช่นเดียวกับลูกจ้าง
ประเภทอ่ืน ๆ ตลอดจนสิทธิของนายจ้างที่จะสามารถใช้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ภายใต้กรอบของกฎหมาย 

1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1. เพ่ือศึกษามาตรการทางกฎหมายที่เก่ียวข้องกับการก าหนดเวลาท างานของประเทศไทย 

2. เ พ่ื อ ศึ ก ษ าวิ ธี ก ารบ ริ ห า รจั ด ก าร เว ล า ท า งาน ส าห รั บ ก ารท า งาน จ าก บ้ าน                  

(Work from Home) ของประเทศญี่ปุ่น 

3. เพ่ือศึกษามาตรการทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารเวลาท างาน

และรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับการท างานจากบ้าน (Work from Home)  

4. เพ่ือศึกษาข้อดี-ข้อเสีย รวมถึงข้อจ ากัดของการท างานจากบ้าน (Work from Home)  

1.3 สมมติฐานของการศึกษา 

กฎหมายเกี่ยวกับการก าหนดเวลาท างานของไทยไม่สอดคล้องกับรูปแบบการท างานจากบ้าน        
(Work from Home) ดังนั้นจึงควรมีมาตรการทางกฎหมายและมาตรการทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ทีเ่หมาะสมกับรูปแบบการท างานจากบ้าน ภายใต้สภาพการท างานในปัจจุบันของประเทศไทย  

1.4 ขอบเขตการศึกษา 

 งานวิจัยฉบับนี้จะศึกษาเกี่ยวกับมาตรการทางกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดเวลาท างาน
ส าหรับการท างานจากบ้าน (Work from Home) เฉพาะงานทั่วไป ซึ่งได้รับค่าตอบแทนรายเดือน 
รวมถึงเป็นการท างานในวันท างานปกติ  และงานที่มีลักษณะทั่วไปตามข้อ 2 ของกฎกระทรวง      



5 
 

 

ฉบับที่ 7 (พ.ศ. 2541) ออกตามความพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ทั้งนี้จะศึกษา
มาตรการทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารเวลาท างานและการประเมินผล
การปฏิบัติงาน รวมถึงข้อดี-ข้อเสีย และข้อจ ากัดส าหรับการท างานจากบ้าน เพ่ือหามาตรการทาง
กฎหมายและมาตรการทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมกับรูปแบบการท างานจากบ้าน 
ของประเทศไทย 

1.5 วิธีด าเนินการศึกษา 

งานวิจัยฉบับนี้ใช้วิธีวิจัยเอกสาร (Documentary Research) โดยศึกษาค้นคว้า รวบรวม
ข้อมูลจากหนังสือ งานวิจัย วิทยานิพนธ์ บทความ ผลส ารวจ และข้อมูลสถิติ รวมถึงการสืบค้นข้อมูล
จากอินเทอร์เน็ตทั้งภาษาไทยและภาษาต่างประเทศเกี่ยวกับการบริหารจัดการเวลาท างานและ
หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับการท างานจากบ้าน (Work from home)  

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ทราบถึงมาตรการทางกฎหมายที่เก่ียวข้องกับการก าหนดเวลาท างานของประเทศไทย 

2. ทราบถึงวิธีการบริหารจัดการเวลาท างานส าหรับการท างานจากบ้าน (Work from 

Home) ของประเทศญี่ปุ่น เพ่ือน ามาปรับใช้กับการท างานจากบ้านในประเทศไทยอย่างเหมาะสม 

3. ทราบถึงเครื่องมือการบริหารจัดการเวลาท างานและผลการปฏิบัติงานส าหรับการท างาน

จากบ้าน (Work from home) ภายใต้หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

4.ทราบถึงข้อดี-ข้อเสีย รวมถึงข้อจ ากัดส าหรับการท างานจากบ้าน (Work from home) 
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บทที่ 2 

การบริหารจัดการเวลาท างานที่เหมาะสมกับหลักทรัพยากรมนุษย์                            
ภายใต้กฎหมายแรงงาน: กรณีการท างานจากบ้าน (Work from Home) 

 ยุคเริ่มแรกของการจ้างงานเป็นลักษณะระบบช่างฝีมือ โดยช่างฝืมือจะสอนงานให้กับ      
ช่างฝึกหัด พร้อมทั้งจัดหาที่พัก อาหาร และเสื้อผ้า ให้แทนค่าจ้าง เมื่อจบการฝึกเรียบร้อยแล้ว      
ช่างฝึกหัดจะได้รับเอกสารรับรองและสามารถไปท างานในอาชีพนั้นต่อไปได้ โดยจะมีสิทธิได้รับค่าจ้าง
จากนายจ้าง9 ต่อมาเมื่อเข้าสู่ยุคปฏิวัติ อุสาหกรรมมีการน าเครื่องจักรมาใช้แทนแรงงานคน            
ท าให้สามารถเพ่ิมผลผลิตได้อย่างรวดเร็วมากกว่าการใช้แรงคนงาน แม้ว่าจะมีการพัฒนาวิธีการ
ท างานและกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง แต่ส าหรับสภาพการท างานและสถานที่ท างานของ
ลูกจ้างกลับมีสภาพไม่ถูกสุขลักษณะและเกิดสิ่งแวดล้อมเป็นพิษ ก่อให้เกิดอันตรายต่อสุขภาพของ
ลูกจ้าง ดังนั้นในประเทศอังกฤษจึงได้มีการออกกฎหมายเกี่ยวกับการควบคุมและการใช้แรงงาน     
เป็นครั้งแรกในช่วงต้นศวตรรษที่ 19 เช่น การก าหนดเวลาท างานสูงสุดต่อวันไม่เกินวันละ 12 ชั่วโมง 
และการห้ามคนงานฝึกหัดท างานในตอนกลางคืน10  

เวลาท างานเป็นประเด็นที่ส าคัญในการคุ้มครองแรงงาน เพราะเวลาท างานมีผลกระทบ
โดยตรงต่อความปลอดภัยและสุขอนามัยของลูกจ้าง เช่น ในกรณีที่ลูกจ้างท างานเป็นเวลายาวนาน
มากเกินไปอาจก่อให้เกิดความเครียดสะสม และหากเป็นงานอันตรายก็อาจก่อให้เกิดปัญหาสุขภาพ
ตามมา ประกอบกับบทบาทของลูกจ้างที่มีความส าคัญเพ่ิมมากขึ้น ในฐานะที่เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า
ในการขับเคลื่อนและผลักดันองค์กรบรรลุเป้าหมาย ยิ่งท าให้องค์กรต้องตระหนักถึงความแตกต่างและ
ความซับซ้อนทางด้านความรู้สึก ความคิด ความเข้าใจ และการรับรู้ของลูกจ้างแต่ละคน ซึ่งก่อให้เกิด
ค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติ และพฤติกรรมความต้องการที่หลากหลาย ดังนั้นจึงต้องน าหลักการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์มาปรับใช้ควบคู่ไปกับมาตรการทางด้านกฎหมายแรงงาน เพ่ือให้เกิดความ
สมดุลระหว่างผลประโยชน์ของนายจ้างและลูกจ้าง  

อย่างไรก็ตาม วิวัฒนาการทางด้านสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป เริ่มจากสังคมเกษตรกรรม สังคม
อุตสาหกรรม และพัฒนากลายเป็นสังคมเทคโนโลยีหรือสังคมโลกาภิวัฒน์ในปัจจุบัน ได้น าไปสู่               
การถ่ายโอนหรือแลกเปลี่ยนความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี ตลอดจนทัศนคติ ความเชื่อ                  

                                                           
9 ธีระ ศรีธรรมรักษ,์  กฎหมายเกี่ยวกบัแรงงาน (Labour Law) เอกสารประกอบการเรียนวิชา LW401 ภาควิชากฎหมายทั่วไป     
คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง, พิมพ์ครั้งที่ 1 (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพม์หาวิทยาลัยรามค าแหง, 2543), หน้า 4-5. 
10 เร่ืองเดียวกัน. 
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และความต้องการส่วนบุคคล จึงก่อให้เกิดรูปแบบการท างานในลักษณะต่างๆ โดยงานวิจัยเล่มนี้          
จะศึกษารูปแบบท างานจากบ้าน หรือ Work from Home  

2.1 แนวคิดและความหมายของการท างานจากบ้าน (Work from Home) 

 แนวคิดเรื่องการท างานจากบ้าน หรือ Work from Home เกิดขึ้นจาก Jack Nilles11 ผู้ถูก
ขนานนามว่าเป็นบิดาของการท างานทางไกล (Telework/Telecommuting) เขามีแนวคิดว่า ลูกจ้าง
ไม่จ าเป็นต้องเข้ามาท างานที่ส านักงานของนายจ้างเพ่ือให้ได้ประสิทธิภาพในการท างาน โดยเขา
อธิบายว่า การท างานจากบ้านมีส่วนลดความเครียดของลูกจ้าง และเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 
ในขณะเดียวกันยังลดค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับส านักงานของนายจ้าง และแก้ไขปัญหาการจราจรแออัดและ
มลพิษทางอากาศอีกด้วย ใน ค.ศ.1972 Jack Nilles ได้น าแนวความคิดดังกล่าวทดลองใช้กับทีมงาน
ของเขาที่ ท างานอยู่ ใน มหาวิทยาลั ย  Southern Californi และบริษั ทประกันภั ยแห่ งชาติ             
จากการศึกษาตลอดระยะเวลา 9 เดือน พบว่า ลูกจ้างสามารถผลิตผลงานได้มากขึ้น ค่าใช้จ่าย
เกี่ยวกับการดูแลสุขภาพ และต้นทุนด้านโครงสร้างพ้ืนฐานลดลง แต่ด้วยเสียงคัดค้านและปัจจัยต่างๆ
ท า ให้ แ น ว คิ ด นี้ ยั ง ไม่ เป็ น ที่ นิ ย ม ม าก นั ก  ต่ อ ม า ใน  ค .ศ .1976 เข า ได้ ตี พิ ม พ์ ห นั ง สื อ                            
The Telecommunications-Transportation Tradeoff โดยได้ให้นิยามความหมายของค าว่า 
Teleworking ว่าเป็นรูปแบบหรือค าแทนของเทคโนโลยีข้อมูลข่าวสาร เช่น การสื่อสารทางไกลและ
คอมพิวเตอร์ ซึ่งเป็นการเคลื่อนย้ายตัวงานที่มีความสัมพันธ์กัน กล่าวคือ เป็นการย้ายตัวงานสู่
ผู้ ปฏิบั ติ งานแทนการเคลื่ อนย้ายผู้ปฏิบั ติ งานสู่ ตั วงานเหมือนในอดีต และยังได้ กล่ าวถึ ง
Telecommuting ว่าเป็นการปฏิบัติงานภายนอกส านักงานเป็นบางครั้งบางคราว เพ่ือขจัด                 
ความตึงเครียดต่อการท างานในรูปแบบดั้งเดิม (การท างานในส านักงาน)12  

จากการศึกษาพบว่า ความหมายของค าว่า การท างานทางไกล (Telework)13 มีความหมาย
อย่างกว้าง ซึ่งลูกจ้างสามารถท างานจากสถานที่อ่ืน ๆ นอกเหนือไปจากส านักงาน เช่น ที่บ้านพัก    
ศูนย์วิทยทรัพยากร (Telecenter) และสถานที่ใกล้กับที่พักของลูกจ้าง โดยอาศัยเทคโนโลยีในการ
เชื่อมต่อลูกจ้างให้สามารถปฏิบัติหน้าที่จากที่ใดก็ได้ เสมือนท างานจากสถานที่ของนายจ้าง ดังนั้นการ
ท างานจากบ้าน (Work from Home) จึงเป็นรูปแบบการท างานหนึ่ งภายใต้การท างานแบบ 
Telework 

                                                           
11 Ed Berthiaume.  Jack Nilles tried to ignite a work-from-home trend 48 years ago. It’s finally here[Online]. 
LANRENCE UNIVERSITY, 2020.  Available from: https://blogs.lawrence.edu/news/2020/08/jack-nilles-tried-to-ignite-
a-work-from-home-trend-48-years-ago-its-finally-here.html[March 12th, 2021] 
12 มนัสนันท์ ศรีนาคาร และพิชิต พิทกัษ์เทพสมบัติ,  “การท างานทางไกลและทีบ่้าน (Telework and Work at Home),” วารสาร 
การจัดการสิ่งแวดล้อม ปีที ่6, เล่มที่ 1 (มกราคม-มิถุนายน 2553): 112.  
13 เร่ืองเดียวกัน. 

https://blogs.lawrence.edu/news/2020/08/jack-nilles-tried-to-ignite-a-work-from-home-trend-48-years-ago-its-finally-here.html%5bMarch
https://blogs.lawrence.edu/news/2020/08/jack-nilles-tried-to-ignite-a-work-from-home-trend-48-years-ago-its-finally-here.html%5bMarch
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การท างานจากบ้าน (Work from Home) หมายถึง ข้อตกลงการท างานที่ซึ่งลูกจ้างปฏิบัติ
ต าม ห น้ า ที่ ค ว าม รั บ ผิ ด ช อ บ ข อ งง าน ใน ข ณ ะที่ ท า ง าน จ าก บ้ า น  โด ย ใช้ ข้ อ มู ล แ ล ะ                               
เทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT)14 การท างานจากบ้านมีหลักคิดพ้ืนฐานมาจากความเชื่อใจกัน และการให้
ความส าคัญกับผลลัพธ์ของการท างานมากกว่าเวลาท างาน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ประเภท15 ดังนี้ 

 1) การท างานจากบ้านแบบถาวร กล่าวคือ ตั้งแต่เริ่มต้นการจ้างงาน สัญญาจ้างแรงงาน
จะถูกระบุว่า ลูกจ้างจะท างานจากบ้าน โดยต้องผลิตผลงานให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ตกลงกัน 
อย่างไรก็ตามอาจมีบางครั้งท่ีลูกจ้างต้องเข้ามาท างานทีส่ านักงาน เพ่ือประชุมหรือพบลูกค้า  

 2) การท างานจากบ้านแบบประจ าหรือแบบปกติ กล่าวคือ ตั้งแต่เริ่มต้นการจ้างงาน 
สัญญาจ้างจะระบุอย่างชัดเจนว่า วันใดลูกจ้างจะท างานจากบ้าน และวันใดที่จะท างานจากส านักงาน  

 3) การท างานจากบ้านแบบชั่วคราวหรือตามโอกาส กล่าวคือ ตั้งแต่เริ่มต้นการจ้างงาน 
สัญญาจ้างแรงงานจะมีลักษณะการจ้างงานแบบทัว่ไป ที่ลูกจ้างจะท างานจากส านักงาน ต่อมานายจ้าง
หรือลูกจ้างอาจมีความจ าเป็นบางอย่าง เช่น ปัญหาโรคระบาด หรือลูกจ้างอาจมีความจ าเป็นต้องดูแล
คนป่วยในครอบครัว จึงตกลงกันท่ีจะให้ลูกจ้างสามารถท างานจากบ้านได้  

2.2 เวลาและประสิทธิภาพในการท างาน: แนวคิดทางการบริหารทรัพยากรบุคคลในการบริหาร
เวลาท างาน 

เวลาเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและมีลักษณะพิเศษ เนื่องจากเป็นทรัพยากรที่ไม่สามารถสร้าง
ขึ้นใหม่หรือย้อนกลับมาอีกครั้งได้ ในแง่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จุดเริ่มต้นเกิดจากการ
แสวงหาวิธีการปรับปรุงสภาพการท างาน โดยค านึงถึงสภาพร่างกายและสภาพจิตใจของลูกจ้าง 
รวมถึงการพัฒนาวิธีการท างาน ซึ่งแนวคิดด้านการจัดการแบบวิทยาศาสตร์16มองเวลาเป็นปัจจัยหนึ่ง
ที่บ่งบอกถึงความส าเร็จของผลงาน ส่วนแนวคิดด้านมนุษยสัมพันธ์17ใช้เวลาท างานเป็นตัวแปรอิสระ
ในการทดลอง ซึ่งเวลาท างานและเวลาหยุดพักที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อพฤติกรรมของลูกจ้าง 
นอกจากนี้ ในปัจจุบันระบบเศรษฐกิจทั่วโลกที่ถูกเชื่อมโยงระหว่างกัน และการเปลี่ยนแปลง              
ที่สลับซับซ้อน ยิ่งท าให้ภาคธุรกิจต้องปรับตัวและแข่งขันกันตลอดเวลา ดังนั้นเวลาจึงเป็นสิ่งส าคัญที่
ต้องได้รับการบริหารจัดการอย่างเหมาะสม เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององค์กร  

                                                           
14 International Labour Organization,  An employers’ guide on working from home in response to the outbreak of 
COVID-19, 2020, p.5. 
15 สุพจน์ นาคสวัสดิ,์  Work from Home Guide วิถีของ HR และองค์กรยุคใหม่, พิมพ์ครั้งที่ 1 (กรุงเทพมหานคร: เอช อาร์ เซ็นเตอร์, 
2563), หน้า 62-63. 
16 พยอม  วงศ์สารศรี,  การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ พิมพ์ครั้งที่ 5 (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, 2552), หน้า 12. 
17 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 14-15. 
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2.2.1 ความส าคัญของเวลาท างานในด้านทรัพยากรมนุษย์ 

 เวลาท างานถือเป็นหลักการพ้ืนฐานในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ โดย
สอดแทรกอยู่ในกระบวนการต่างๆ ดังนี้ 

 2.2.1.1 การสรรหาบุคลากร รวมถึงการธ ารงรักษาบุคลากรในองค์กร กล่าวคือ การ
สรรหาบุคลากร เป็นกระบวนการในการแสวงหาผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และคุณสมบัติตรงตามที่
องค์กรต้องการให้เข้ามาร่วมงานกับองค์กร ส่วนการธ ารงรักษาบุคลากรในองค์กรจะเป็นกระบวนการ
รักษาความสมดุลของบุคลากรที่มีศักยภาพให้คงอยู่กับองค์กรต่อไปในระยะยาว จากการแข่งขันทาง
ธุรกิจที่ทวีความรุนแรงมากขึ้น และจากจ านวนแรงงานไทยอายุ 17-35 ปี ที่ก าลังเพ่ิมจ านวนสูงขึ้น
อย่างต่อเนื่อง และจะเพ่ิมสูงขึ้นถึงร้อยละ 50 ของก าลังแรงงานทั้งหมดใน พ.ศ. 256818 ซึ่งคนกลุ่มนี้    
มีทัศนคติต่อการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป โดยนิยมมองหารูปแบบการท างานที่มีความยืดหยุ่น              
เพ่ือสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว เช่น ความยืดหยุ่นด้านเวลาท างานและ
สถานที่ท างาน สอดคล้องกับผลส ารวจ The IWG Global Workspace Survey 201919 จากลูกจ้าง
ทั่วโลก ระบุว่า ร้อยละ 83 ของผู้ตอบแบบส ารวจเห็นว่า รูปแบบการท างานที่มีความยืดหยุ่นจะเป็น
ตัวช่วยในการตัดสินใจเข้าร่วมท างานกับองค์กร และร้อยละ 77 ของผู้ตอบแบบส ารวจเห็นว่า รูปแบบ
การท างานที่มีความยืดหยุ่นจะดึงดูดคนเก่งให้เข้ามาร่วมงานกับองค์กร และรักษาลูกจ้างให้อยู่กับ
องค์กร สิ่งเหล่านี้ยิ่งท าให้องค์กรต้องปรับตัวและสร้างกลยุทธ์ในการดึงดูดแรงงานที่มีศักยภาพให้เข้า
มาร่วมงานกับองค์กร ขณะเดียวกันต้องสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรภายในองค์กรให้ท างานกับองค์กร
ต่อไปในระยะยาว ดังนั้นเวลาท างานที่มีความยืดหยุ่นถือเป็นกลยุทธ์ที่จะสร้างแรงดึงดูดและแรงจูงใจ
ให้กับบุคลากรสมัยใหม่ 

  2.2.1.2 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ กล่าวคือ เป็นการจัดเตรียมข้อมูลด้านก าลัง
แรงงานโดยการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้ทราบจ านวนความต้องการใช้ก าลังคนขององค์การทั้งในด้าน
ปริมาณ คุณภาพ และงบประมาณ รวมถึงด าเนินการเพ่ือให้ได้มาซึ่ งบุคคลที่องค์การต้องการ                
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว20 โดยองค์กรจะน าข้อมูลเหล่านี้ไปใช้ในการก าหนดแนวทางการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร การทดแทนลูกจ้าง รวมถึงนโยบายต่างๆเพ่ือบริหารจัดการบุคลากรในองค์กร
ให้ได้ประโยชน์สูงสุด ซึ่งการวางแผนก าลังคนจะส่งเสริมให้เกิดการสร้างความพร้อมในการด าเนินงาน

                                                           
18Jose Alba.  4 ways to make your company more attractive to young people [Online].  Unicef Thailand, 2019.  
Available from: https://www.unicef.org/thailand/stories/4-ways-make-your-company-more-attractive-young-people 
[March 12th, 2021] 
19International Workplace Group. The IWG Global Workspace Survey 2019[Online].  Available from:  
https://assets.regus.com/pdfs/iwg-workplace-survey/iwg-workplace-survey-2019.pdf[March 12th, 2021] 
20 กัลยารัตน์  ธีระธนชัยกุล,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์ปัญญาชน, 2557), หน้า 48. 

https://www.unicef.org/thailand/stories/4-ways-make-your-company-more-attractive-young-people
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ของหน่วยงานต่าง ๆ ไม่ให้เกิดการขาดแคลนแรงงานภายในองค์กรและรองรับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพธุรกิจ ตลอดจนสนับสนุนให้เกิดการควบคุมและลดต้นทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ให้กับองค์กร 
ทั้งนี้การค านวณอัตราก าลังคนที่องค์กรต้องการนั้นมีหลายวิธี โดยวิธีที่ได้รับความนิยม คือ การ
คาดคะเนโดยอาศัยหลักคณิตศาสตร์ ซึ่งจะใช้เวลาท างานเป็นฐานในการค านวณ เช่น Full-Time 
Equivalent (FTE)21 เป็นหน่วยนับที่ใช้บอกภาระงานของลูกจ้าง ซึ่งน ามาใช้ก าหนดอัตราก าลังคนที่
ต้องการในต าแหน่งงานนั้นๆ วิธีการค านวณจะน าผลรวมของชั่วโมงการท างานทั้งหมดตลอด
ระยะเวลา 1 ปี หารด้วยชั่วโมงการท างานระยะเวลา 1 ปี (ส าหรับลูกจ้าง 1 คน) 

  2.2.1.3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ เป็นระบบประเมินผลตัวบุคคล    
อันเกี่ยวเนื่องมาจากผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัยหลักเกณฑ์และวิธีการต่าง ๆ อย่างปราศจาก      
อคติใด ๆ22 ซึ่งอาจจะเกิดขึ้นทุกเดือน ทุกไตรมาส หรือทุกปี แล้วแต่องค์กรก าหนด โดยการ
ประเมินผลจะท าให้ลูกจ้างทราบถึงจุดแข็ง-จุดอ่อน และสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพ่ือให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายของงานและองค์กร ตลอดจนเป็นแรงผลักดันให้ลูกจ้างพัฒนาศักยภาพของตนเองให้ดียิ่งขึ้น 
วิธีการประเมินผลมีหลากหลายวิธี23 เช่น การประเมินผลจากพฤติกรรมของลูกจ้าง การประเมินผล 
แบบ 360 องศา การประเมินผลจากสมรรถนะความสามารถ (Competency) การประเมินผล         
จากดัชนีชี้วัดความส าเร็จของงานในรูปแบบKPIs หรือ OKRs และการประเมินผลแบบผสมผสาน     
ทั้ง Competency และ KPIs อย่างไรก็ตามบางครั้งเรื่องของเวลาท างาน เช่น การขาด ลา มาสาย
ของลูกจ้างอาจกลายเป็นส่วนหนึ่งของการประเมินผลด้วย ทั้งนี้ผลของการประเมินจะถูกน าไปใช้ใน
การพิจารณาเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นต าแหน่ง การสับเปลี่ยนโยกย้ายงาน การจ่ายเงินโบนัสประจ าปีการ 
การปรับขึ้นเงินเดือนประจ าปีของลูกจ้าง ตลอดจนดังนั้นเวลาท างานจึงมีความส าคัญกับลูกจ้าง24 

 2.2.1.4 การบริหารค่ าตอบแทน  กล่ าวคือ สัญญาจ้ างแรงงานเป็นสัญญา               
ต่างตอบแทน ที่ยึดหลักว่า หากไม่มีการปฏิบัติงาน นายจ้างไม่ต้องจ่ายค่าตอบแทน หรือ No Work 
No Pay และในกรณีที่มีการท างานเกินเวลาท างานปกติ นายจ้างต้องจ่ายค่าท างานล่วงเวลาให้แก่
ลูกจ้าง โดยค่าตอบแทนดังกล่าวเป็นสิ่งที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนการ
ปฏิบัติงานของลูกจ้าง และสร้างแรงจูงใจให้ปฏิบัติงานกับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ รูปแบบของ

                                                           
21 โรงพ ย าบ าล ศิ ริ ร าช .  Full-Time Equivalent (FTE) เอกสารก ารป ระชุ ม คณ ะกรรม การบ ริห ารฝ่ ายก ารพ ยาบ าล                        
โ ร ง พ ย า บ า ล ศิ ริ ร า ช [Online]. 2556. แ ห ล่ ง ที่ ม า : https://www2.si.mahidol.ac.th/division/nursing/sins/download/ 
meeting/2556_%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B8%E0%B8%A1%20Full%20Time%2
0Equivalent%20(FTE).pdf[12 มีนาคม 2564] 
22 พยอม วงศ์สารศรี,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า 196. 
23 อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌกุร,  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (ฉบับปรบัปรุง), พิมพ์ครั้งที่ 13 (กรุงเทพฯ: สมาคมส่งเสริม
เทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุ่น), 2551), หน้า 21. 
24 เรือ่งเดียวกนั, หน้า 14. 

https://www2.si.mahidol.ac.th/division/nursing/sins/download/%20meeting/2556_%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B8%E0%B8%A1%20Full%20Time%20Equivalent%20(FTE).pdf%5b12%20มีนาคม
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ค่าตอบแทนประกอบไปด้วย ค่าตอบแทนในรูปตัวเงิน เช่น ค่าจ้าง ค่านายหน้า และโบนัส25 และ
ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น วันหยุดพักผ่อน26 โดยค่าตอบแทนของลูกจ้างรายชั่วโมง รายวัน และ
รายเดือนจะค านวณจากเวลาท างานของลูกจ้าง โดยฝ่ายบุคคลมีหน้าที่ปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือน
และการประเมินค่างานให้มีความยุติธรรม เหมาะสมกับต าแหน่งงาน และสอดคล้องกับค่าจ้าง            
ในตลาดแรงงานและกฎหมายแรงงาน 

  2.2.1.5 การบริหารสวัสดิการ กล่าวคือ สวัสดิการ27 คือ สิ่งที่นายจ้างจัดให้มีและ
มอบให้กับลูกจ้างในองค์กร เพื่อให้ลูกจ้างได้รับความสะดวกสบายในการท างาน หรือเป็นประโยชน์อื่น
ในด้านอ่ืน ๆ นอกเหนือจากเงินเดือนที่ได้รับเป็นประจ า โดยการบริหารสวัสดิการถือเป็นการสร้าง
แรงจูงใจให้ลูกจ้างปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถด้วยความเต็มใจ และส่งเสริมให้ลูกจ้าง
ผูกพันกับองค์กร ทั้งนี้มีสวัสดิการบางรูปแบบที่เกี่ยวข้องกับเวลาท างาน ได้แก่ เบี้ยขยันที่จ่ายให้กับ
ลูกจ้างเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้มาปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งจะพิจารณาจากเวลาท างาน การขาด            
ลา มา สายของลูกจ้างโดยอาจจ่ายเป็นรายเดือนหรือรายปี ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขของแต่ละองค์กร 

  2.2.1.6 การบริหารความปลอดภัยและสุขอนามัย กล่าวคือ กฎหมายคุ้มครอง
แรงงานได้ก าหนดเวลาท างานต่อวันและต่อสัปดาห์ส าหรับงานทั่วไป และงานอันตรายต่อสุขภาพและ
ความปลอดภัยของลูกจ้างตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง28 เพ่ือไม่ให้นายจ้างใช้แรงงานลูกจ้างมาก
เกินไป เพราะอาจก่อให้เกิดความไม่ปลอดภัยทั้งทางร่างกายและจิดใจของลูกจ้างได้ ดังนั้นจึงต้องมี
การก าหนดเวลาท างาน เวลาพัก รวมถึงวันหยุดประจ าสัปดาห์ที่ชัดเจนระหว่างนายจ้างและ                 
ลูกจ้าง โดยฝ่ายบุคคลจะก าหนดข้อบังคับการท างาน และบริหารจัดการเวลาท างานให้สอดคล้องกับ
กฎหมายคุ้มครองแรงงานและกฎหมายอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสร้างความปลอดภัยในการท างานให้แก่
ลูกจ้าง 

2.2.2 การวัดสัมฤทธิผลในการท างาน 

 การวัดสัมฤทธิผลในการท างานของลูกจ้าง จะใช้รูปแบบและเครื่องมือต่าง ๆ            
ซึ่งได้รับการพัฒนาให้มีความชัดเจน แม่นย า และปราศจากอคติส่วนตัวของผู้ประเมิน โดยเริ่มต้น
ตั้งแต่สมัยปฏิวัติอุตสาหกรรมในยุโรปศตวรรษที่ 1729 เป็นรูปแบบการประเมินผลอย่างง่ายที่ใช้วิธีการ
นับผลงานที่คนงานท าได้ เพ่ือก าหนดค่าตอบแทน หลังจากนั้นการประเมินผลถูกพัฒนาให้เป็นระบบ

                                                           
25 กัลยารัตน์  ธีระธนชัยกุล, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า 231. 
26 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 242. 
27 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 264. 
28 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 23. 
29 อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌกุร,  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (ฉบับปรบัปรุง), หน้า 9. 
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มากขึ้น โดยเริ่มจาก Robert Owen30 ได้ท าการประเมินผลการปฏิบัติงานของคนงานแต่ละคนใน
โรงงานปั่นฝ้าย New Lanark ประเทศสก็อตแลนด์ โดยเรียงการท างานจากแย่ที่สุดไปถึงดีที่สุด  
ต่อมาภายหลังสงครามโลกครั้งที่ 1 Walter Dill Scott ได้น าระบบการประเมินผลแบบรายบุคคล                
(Man-to-Man Rating) ไปใช้กับกองทัพบกสหรัฐอเมริกา โดยผลการประเมินที่ได้จะเป็นตัวเลข      
ที่วัดผลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ จึงมีความแน่นอนและเป็นที่ยอมรับมากยิ่งขึ้น ต่อมาใน
ศตวรรษที่ 2031 ระหว่าง ค.ศ.1920-1950 ภาคธุรกิจน าการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้เพ่ือ
พิจารณาการปรับขึ้นเงินเดือนของคนงานรายชั่วโมง เรียกว่า Merit Rating หลังจากนั้นระบบดังกล่าว
ถูกน าไปใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานส าหรับผู้บริหารระดับกลางและระดับสูง ผู้ที่ท างาน          
ด้านเทคนิค และวิชาชีพ การประเมินผลการปฏิบัติงานยังคงพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยแนวคิดของการ
ประเมินผลเปลี่ยนไปสู่แนวคิดท่ีมุ่งแสวงหาลูกจ้างที่มีศักยภาพที่สามารถพัฒนาเป็นผู้บริหารในอนาคต 
เพ่ือวางแผนการพัฒนา เรียกว่า Performance Appraisal นอกจากนี้ผู้รับการประเมินมีส่วนร่วมใน
การประเมินผลของตนเองมากขึ้น เกิดรูปแบบการประเมินที่ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินก าหนด
วัตถุประสงค์ร่วมกัน (Management by Objective) โดยผู้ประเมินจะพิจารณาจากผลส าเร็จของงาน
ตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 

 ความหมายของค าว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้
นิยามความหมายไว้ ดังนี้ 

 จ าเนียร จวงตระกูล นิยามความหมายของค าว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การประเมินว่าคนท างานได้ผลเท่าที่ควรจะท าได้หรือด้อยกว่า หรือดีกว่าที่คาดหมายและ
คุ้มค่าเงินเดือนที่ก าหนดไว้ส าหรับต าแหน่งนั้น ๆ หรือไม่ เป็นวิธีการแห่งความพยายามในการให้ความ
รับรองแก่ลูกจ้างผู้ปฏิบัติงานได้ดีที่สุด มิใช่โดยการคาดคะแนอย่างหยาบ ๆ หรือโดยยึดถือเอา
ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเป็นหลัก ซึ่งอาจมีความล าเอียงได้ หากแต่กระท าโดยมีระบบระเบียบที่
เป็นมาตรฐานอย่างรูปธรรม เป็นกระบวนการที่ผู้บังคับบัญชาใช้ในการตัดสิน เกี่ยวกับลูกจ้างในด้าน
การปฏิบัติงาน ซึ่งพัฒนาขึ้นมาเพ่ือลดการเลือกที่รักมักที่ชังและการใช้ดุลยพินิจที่รวดเร็วโดย
ปราศจากเหตุผลอันสมควรในการตัดสินใจด้านการบริหารบุคคล เมื่อกล่าวถึงการประเมินผล
โดยทั่วไป32 

 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ นิยามความหมายของค าว่า การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการที่เป็นระบบ (Systematic Process) ซึ่งถูกพัฒนาขึ้นเพ่ือท าการวัด

                                                           
30 เร่ืองเดียวกัน. 
31 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 9-10. 
32 จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ 1 (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, 2558), หน้า 139. 
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คุณค่าของบุคคลในการปฏิบัติงานภายในช่วงระยะเวลาที่ก าหนดว่าเหมาะสมกับมาตรฐานที่ก าหนด
และเหมาะสมกับรายได้ที่บุคลากรได้รับจากองค์การหรือไม่ ตลอดจนใช้ประกอบการพิจารณา
ศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานในต าแหน่งที่สูงขึ้นไป33 

 สุรพันธ์ ฉันทแดนสุวรรณ นิยามความหมายของค าว่า การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนวิธีการที่ใช้ประเมินค่าถึงความสามารถในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล 
ว่าอยู่ ในระดับ ใดโดยเปรียบเทียบกับผลการท างานของบุคคลผู้นั้ น ในช่วงระยะเวลาหนึ่ ง                    
ทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพกับเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติงานที่ได้ก าหนดไว้34 

 สุนันทา เลาหนันทน์ นิยามความหมายของค าว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้เพ่ือตรวจสอบสมรรถภาพการท างานของผู้ปฏิบัติงานว่ามี
ประสิทธิภาพมากเพียงใด โดยการเปรียบเทียบผลงานที่ปฏิบัติได้กับวัตถุประสงค์หรือเกณฑ์ที่ตั้งไว้ 
รวมถึงมีการให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ผู้ปฏิบัติงานเพื่อใช้ในการปรับปรุงแก้ไขการท างานให้ดียิ่งขึ้น35 

 Bernardin นิยามความหมายของค าว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
กระบวนการสื่อสาร ตั้งแต่บทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ การให้ข้อมูลย้อนกลับ เกี่ยวกับผลลัพธ์ที่
เกิดข้ึน เพ่ือหาแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน36 

 จากความหมายข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคลที่พิจารณาจากพฤติกรรม หรือผลการปฏิบัติงาน 
โดยอาศัยหลักเกณฑ์และวิธีการต่าง ๆ ที่ปราศจากอคติของผู้ประเมิน ซึ่งโดยปกติผู้บังคับบัญชา
โดยตรงของลูกจ้างจะท าหน้าที่เป็นผู้ประเมิน แต่ในปัจจุบันมีการเปิดโอกาสให้ผู้รับการประเมิน               
เพ่ือนร่วมงาน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอ่ืน ๆ ร่วมประเมินด้วย ส าหรับช่วงเวลาในการประเมินผล     
ขึ้ น อยู่ กั บ น โยบ ายของแต่ ล ะองค์ ก ร  อาจประ เมิ น ราย เดื อ น  ราย ไตรม าส  ห รื อ รายปี                              
ทั้งนี้การประเมินผลจะท าให้ลูกจ้างทราบถึงจุดแข็ง-จุดอ่อน สิ่งที่ต้องปรับปรุง และความคาดหวังของ
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือให้เกิดการพัฒนาต่อยอดหรือปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน โดยสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์กร นอกจากนี้ผลการประเมินจะน าไปใช้ในการพิจารณาการจ่ายเงินโบนัสประจ าปี 
การเลื่อนต าแหน่งและการโยกย้าย และการปรับขึ้นเงินเดือนประจ าปีของลูกจ้าง 

 
                                                           
33 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์,  การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: ซีเอ็ดยูเคชั่น, 2545), หน้า 194. 
34 จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า 140. 
35 กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า 206. 
36 บุ ญ อ นั น ต์  พิ นั ย ท รั พ ย์ ,  ก า รจั ด ก า รท รั พ ย าก รม นุ ษ ย์ , พิ ม พ์ ค รั้ งที่  1 (น น ท บุ รี : ค ณ ะ รั ฐป ระ ศ าส น ศ าสต ร์                                        
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2560), หน้า 190. 
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 2.2.2.1 ความส าคัญของการวัดสัมฤทธิผลในการท างาน 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องบริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่ให้ เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ซึ่งต้องมีการเชื่อมโยงการปฏิบัติงานของลูกจ้างภายในองค์กรให้สอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์และเป้าหมายหลักขององค์กร การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเป็นเครื่องมือที่สะท้อนให้
เห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของลูกจ้างแต่ละคน ตลอดจนภาพรวมของ
กระบวนการท างานและความก้าวหน้าขององค์กร ซึ่งสามารถน าข้อมูลเหล่านี้เพ่ือไปพัฒนาต่อยอดจุด
แข็งและปรับปรุงจุดอ่อน เพ่ือการท างานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังนั้นการวัดสัมฤทธิผลในการ
ท างานจึงมีความส าคัญต่อทั้งลูกจ้าง ผู้บังคับบัญชา และองค์กร โดยอธิบายได้ดังนี้37 

 ก) ความส าคัญต่อลูกจ้าง กล่าวคือ การวัดสัมฤทธิผลในการท างาน 
ผู้บังคับบัญชาจะได้แลกเปลี่ยนมุมมองเกี่ยวกับพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานกับลูกจ้างโดยตรง ซึ่ง
โดยธรรมชาติ ตามกฎแห่งผลของทอร์นไดค์ (Thorndike) มนุษย์ปรารถนาที่จะรู้ผลการกระท าของ
ตนว่าเป็นที่พ่ึงพอใจของผู้ อ่ืนมากน้อยเพียงใด38 ดังนั้นลูกจ้างจึงย่อมปรารถนาที่จะทราบผลการ
ปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเองว่าเป็นอย่างไร สิ่งใดที่ควรท าต่อไป สิ่งที่ควรปรับปรุงหรือพัฒนาให้ดี
ยิ่งขึ้น รวมถึงเส้นทางพัฒนาสายอาชีพของตนเอง อีกทั้งเป็นการกระตุ้นลูกจ้างให้มีความเอาใจใส่กับ
งานที่ได้รับมอบหมายอย่างสม่ าเสมอ ทั้งนี้การประเมินผลการปฏิบัติงานจะท าให้ลูกจ้างเกิดการ
ปรับปรุงและพัฒนาการท างานของตนเอง และเป็นการสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ลูกจ้าง 

 ข) ความส าคัญต่อผู้บังคับบัญชา กล่าวคือ ผลของการวัดสัมฤทธิผลใน
การท างานของลูกจ้างภายใต้การดูแล จะท าให้ผู้บังคับบัญชาสามารถวางแผนและบริหารจัดการ
บุคลากรได้อย่างเหมาะสม เช่น แสวงหาแนวทางในการพัฒนาหรือปรับปรุงการท างานของลูกจ้างที่
ผลการปฏิบัติงานต่ ากว่ามาตรฐานที่ก าหนดไว้ การโอนย้ายหรือปรับเปลี่ยนงานที่เหมาะสมกับลูกจ้าง 
การวางแผนพัฒนาเส้นทางสายอาชีพให้กับลูกจ้างที่มีศักยภาพ และการรักษาลูกจ้างที่มีความสามารถ
โดดเด่นให้อยู่กับองค์กรในระยะยาว นอกจากนี้ขั้นตอนของการสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ลูกจ้างจะท าให้ผู้บังคับบัญชาทราบถึงประเด็นปัญหาหรือข้อขัดข้องที่ลูกจ้างพบเจอในการท างาน ซึ่ง
ผู้บังคับบัญชาจะได้หาแนวทางช่วยเหลือต่อไป 

 ค) ความส าคัญต่อองค์กร กล่าวคือ ค่าใช้จ่ายในการจ้างลูกจ้างถือเป็น
ต้นทุนอย่างหนึ่งที่องค์กรต้องแบกรับ องค์กรจึงจ าเป็นต้องบริหารจัดการบุคลากรให้สามารถ

                                                           
37 อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌกุร,  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (ฉบับปรบัปรุง), หน้า 2. 
38 เร่ืองเดยีวกัน, หน้า 198. 
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ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร การวัดสัมฤทธิผลในการ
ท างานของลูกจ้างจึงเป็นวิธีที่จะสะท้อนให้เห็นถึงความคุ้มค่าของต้นทุนด้านบุคคลที่เกิดขึ้น ตลอดจน
ท าให้องค์กรทราบถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของลูกจ้างหรือกระบวนการท างาน เพ่ือหาแนวทาง                   
ในการพัฒนาหรือปรับปรุงการท างานให้ดียิ่งขึ้น และบริหารจัดการบุคลากรได้อย่างเหมาะสมกับ
ความสามารถ นอกจากนี้ผลการปฏิบัติงานถูกน ามาใช้เป็นเกณฑ์ในการพิจารณาการโอนย้าย               
การเลื่อนต าแหน่ง การจ่ายเงินโบนัส การปรับขึ้นเงินเดือนประจ าปี และอาจรวมถึงการเลิกจ้างลูกจ้าง
ด้วย ซึ่ งกลายเป็นแรงกระตุ้น ให้ ลูกจ้างตั้ งใจท างาน และเป็นแรงจู งใจให้ลูกจ้างใช้ความรู้ 
ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

 เนื่องจากการวัดสัมฤทธิผลในการท างานของลูกจ้างมีความส าคัญกับลูกจ้าง 
ผู้บังคับบัญชา และองค์กร ซึ่งต้องอาศัยการเก็บรวบรวมข้อมูลตลอดรอบการประเมิน หากผู้ประเมินมี
ผู้ใต้บังคับบัญชาหลายท่าน อาจท าให้ผู้ประเมินหลงลืมหรือความจ าคลาดเคลื่อนได้ ประกอบกับการ
ประเมินอาจเสี่ยงต่อการใช้อคติ ระบบพวกพ้อง และความรู้สึกส่วนตัว ดังนั้นการบริหารทรัพยากร
มนุษย์จึงต้องมีเครื่องมือที่ท าให้การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความชัดเจน แม่นย า และปราศจาก
อคติ ทั้งนี้เนื่องจากเครื่องมือส าหรับการวัดสัมฤทธิผลในการท างานมีอยู่หลากหลายรูปแบบ จึงต้อง
พิจารณาเลือกใช้รูปแบบที่เหมาะสมกับงาน บุคลากร และองค์กรแต่ละแห่ง โดยสามารถแบ่ง
เครื่องมือออกเป็น 4 กลุ่ม39 ดังนี้ 

 1) ก ารป ระ เมิ น คุณ ลั กษ ณ ะของบุ คคล 40 (Trait Rating Based 
Approach) กล่าวคือ เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยพิจารณาจากบุคลิกลักษณะของลูกจ้างที่
มีผลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการท างาน เช่น การท างานเป็นทีม ความคิดริเริ่ม และทักษะ
การเป็นผู้น า นิยมใช้ส าหรับการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนต าแหน่งการจัดการระดับสู งที่ต้องการใช้
ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ ส าหรับวิธีการประเมินมีหลายวิธี เช่น วิธีการให้คะแนนตามมาตราส่วน 

(Graphic Rating Scale) วิธีการประเมินแบบรายการตรวจสอบ (Check List) ประกอบด้วย              
แบบถ่วงน้ าหนัก (Weight Checklist) แบบบังคับให้เลือก (Force Choices) และวิธีการประเมิน                
แบบกระจายตามเปอร์เซ็นต์ที่ก าหนด (Force Distribution) หรือการประเมินแบบระฆังคว่ า  

2) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบั ติ งาน 41 (Job Performance               
or Behavior Based Approach) กล่าวคือ เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยพิจารณาจาก
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของลูกจ้างนิยมใช้ส าหรับการประเมินผลงานและการประเมิน                  

                                                           
39 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 21. 
40 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 23-24. 
41 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 29-31. 
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ความต้องการในการฝึกอบรม เช่น วิธีการประเมินตามพฤติกรรมโดยอาศัยมาตราส่วน (Behavioral 
Anchored Rating Scales: BARS) วิธีการประเมินตามพฤติกรรมด้วยการสังเกตโดยอาศัยมาตรา
ส่วน (Behavioral Observation Scale: BOS) และวิธีการประเมินสมรรถนะ (Competency 
Model)  

 3) ก า ร ป ร ะ เมิ น ผ ล ส า เร็ จ ข อ ง ง า น  ห รื อ วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์42                 
(Result or Objective Based Approach) เป็นการประเมินผลโดยพิจารณาจากผลส าเร็จของงาน           
ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เช่น การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้ดัชนีชี้วัดผลงาน 
(Key Performance Indicators: KPIs) และการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้ดัชนีชี้วัดผลงาน 
(Objective and Key Result: OKR) 

 4) ก า ร ป ร ะ เมิ น ผ ล แ บ บ ผ ส ม ผ ส า น 43 (Hybrid Approach)                      
เป็นการประเมินผลในเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยพิจารณาจากผลส าเร็จของงานและพฤติกรรม          
การปฏิบัติงาน (สมรรถนะที่ส่งเสริมให้การท างานบรรลุผลส าเร็จ) เช่น การประเมินแบบ 360 องศา 
และวิธีการประเมินตามผลงานผสมผสานกับการประเมินตามพฤติกรรมแบบ BARS 

2.2.2.2 หลักการส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้ดัชนีชี้ วัด 
ผลส าเร็จของงาน(Key Performance Indicators: KPI) 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้ดัชนีชี้วัดผลส าเร็จของงาน หรือ KPI 
เป็ น วิ ธีก ารที่ ได้ รับความนิ ยมและแพร่หลายอย่ างมาก ทั้ ง ในประเทศและต่ างประเทศ                       
โดยเป็นการวัดผลโดยเปรียบเทียบผลส าเร็จของงานกับตัวชี้วัดที่ ได้ก าหนดไว้ เพ่ือสะท้อน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของลูกจ้าง และความส าเร็จขององค์กร ดังนั้นตัวชี้วัดจึงต้องมีลักษณะ
เฉพาะเจาะจง มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายในการวัดผลที่ชัดเจน สามารถวัดหรือประเมิ นค่าได้         
มีความสมเหตุสมผล สอดคล้องกับสถานการณ์ในขณะนั้น และมีก าหนดระยะเวลาในการด าเนินงาน
อย่างเหมาะสม 

 การก าหนดดัชนีชี้วัดผลส าเร็จของงานมีหลายวิธี เช่น การก าหนดจาก
วิสัยทัศน์/พันธกิจ/วัตถุประสงค์ขององค์กร และการก าหนดจาก Balanced Scorecard (BSC) ซึ่ง
เป็นการพิจารณาครอบคลุม 4 มิติ ประกอบด้วย มุมมองด้านการเงิน มุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้าน
กระบวนการภายใน และมุมมองด้านการเรียนรู้และพัฒนา 44 ส าหรับการก าหนดดัชนีชี้วัด            

                                                           
42 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 35. 
43 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 37-39. 
44 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 78. 
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แบ่งออกเป็น 3 ระดับ45 คือ ดัชนีชี้วัดระดับองค์กร ดัชนีชี้วัดระดับฝ่ายงาน และดัชนีชี้วัดระดับบุคคล 
โดยมีรายละเอียดดังนี้  

 1) ดัชนีชี้วัดระดับองค์กร กล่าวคือ เริ่มจากองค์กรก าหนดผลลัพธ์ที่
องค์กรต้องการ โดยตั้งเป็นวัตถุประสงค์ขององค์กร พร้อมทั้งก าหนดดัชนีชี้วัดผลส าเร็จของงานใน
ระดับองค์กร และถ่ายทอดไปสู่ฝ่ายงานต่างๆในลักษณะของผู้รับผิดชอบดัชนีชี้ วัด และผู้มีส่วน
เกี่ยวข้อง 

 2) ดัชนีชี้วัดระดับฝ่ายงาน กล่าวคือ ในระดับฝ่ายงานจะประกอบไปด้วย
ดัชนีชี้วัด 2 ส่วน คือ ดัชนี้ชี้วัดที่ถ่ายทอดมาจากระดับองค์กร และดัชนีชี้วัดงานประจ าของ                   
แต่ละฝ่ายงาน โดยแต่ละฝ่ายงานจะก าหนดดัชนีชี้วัดการด าเนินงานภายในฝ่ายของตนเอง ทั้งนี้           
จะถ่ายทอดดัชนีชี้วัดดังกล่าวสู่หน่วยงานย่อยภายในฝ่ายงาน 

 3) ดัชนีชี้วัดระดับบุคคล46 กล่าวคือ เป็นดัชนีชี้วัดที่ได้รับการถ่ายทอด
มาจากระดับหน่วยงาน โดยอาจมีการรับส่วนค่าเป้าหมายตามหน้าที่ความรับผิดชอบในแต่ละต าแหน่ง
งาน หรือรับค่าเป้าหมายเดียวกับผู้บังคับบัญชา ทั้งนี้ดัชนีชี้วัดระดับบุคคลจะมีส่วนส าคัญในการ
ผลักดันให้ดัชนีชี้วัดระดับหน่วยงาน ฝ่ายงาน และองค์กรบรรลุผลส าเร็จ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           
45 วสิษฐ์ พรหมบุตร และเจริญสิน เลิศมหกิจ,  วิธีสร้างดัชนีชี้วัดระดับบุคคลที่ได้ผลจริง Individual KPIs: Principle to Practice, 
พิมพ์ครั้งที่ 2 (กรุงเทพฯ: สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2553), หน้า 14-15. 
46 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 32-33. 
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รูปที่ 1 ระดับของดัชนีชี้วัด47 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 จากรูปที่ 1 ระดับของดัชนีชี้วัด สะท้อนให้เห็นว่า การก าหนดดัชนีชี้วัด    
เริ่มจาก วิสัยทัศน์/พันธกิจ/วัตถุประสงค์ขององค์กร จะถูกก าหนดเป็นเป้าหมายในระดับองค์กร                 
ที่มีการก าหนดดัชนีชี้วัดผลส าเร็จ และถ่ายทอดไปสู่ดัชนีชี้วัดระดับฝ่ายงาน ระดับหน่วยงาน และ
ระดับบุคคล ตามล าดับ ซ่ึงข้อมูลของดัชนีชี้วัดแต่ละหัวข้อจะถูกส่งต่อโดยเริ่มจากแผนงานของแต่ละ
ต าแหน่งงานของระดับบุคคล ส่งต่อไปในระดับฝ่ายงาน และระดับองค์กรในที่สุด ดังนั้นดัชนีชี้วัด           
แต่ละระดับจึงต้องมีความสอดคล้องเกื้อหนุนกัน 

 เนื่องจากการประเมินผลการปฏิบัติงานรูปแบบดังกล่าว ผลการประเมิน         
มีลักษณะเชิงปริมาณที่เป็นรูปธรรม และวัดผลจากผลส าเร็จของงานที่ลูกจ้างท าได้ตามจริงภายใต้
กรอบระยะเวลาที่ก าหนด จึงกลายเป็นวิธีการวัดสัมฤทธิผลในการท างานที่ได้รับการยอมรับว่า 
สามารถสะท้อนประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้างภายในองค์กรได้ทุกระดับ รวมถึงความส าเร็จ
ขององค์กร นอกจากนี้ ผลการประเมินของลูกจ้างแต่ละบุคคลยังสามารถน าไปวิ เคราะห์                 
หาแนวทางการปรับปรุงหรือพัฒนากระบวนการท างานและบุคลากรภายในองค์กรได้อย่างตรง
ประเด็น ตลอดจนน าไปใช้ในการพิจารณาการปรับขึ้นเงินเดือนประจ าปี การจ่ายโบนัส การโอนย้าย 
การเลื่อนต าแหน่ง และอ่ืน ๆ 

 

                                                           
47 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 14. 
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2.2.3 กรอบจ ากัดหรือขอบเขตของการใช้หลักทรัพยากรมนุษย์ 

 ในทางปฏิบัติการบริหารเวลาท างานภายใต้หลักทรัพยากรมนุษย์มีข้อจ ากัด              
บางประการ เช่น ข้อจ ากัดในการตอบสนองความต้องการของลูกจ้าง และข้อจ ากัดจากนโยบาย
สาธารณะของภาครัฐ ที่อาจส่งผลให้นายจ้างไม่สามารถใช้หลักทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเต็มที่ 

2.2.3.1 ข้อจ ากัดในการตอบสนองความต้องการของลูกจ้าง 

 การตอบสนองต่อปัจจัยที่ลูกจ้างต้องการอาจไม่สามารถสร้างแรงจูงใจ     
ในการท างานให้กับลูกจ้างได้เสมอไป จากทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick Herzberg48 ได้อธิบายว่า 
ความพึงพอใจในการท างานประกอบไปด้วย 2 ปัจจัย ดังนี้ 

 1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่กระตุ้นการท างาน กล่าวคือ เป็นปัจจัย           
ที่เกี่ยวข้องกับการท างานโดยตรง ซึ่งมีอิทธิพลต่อการสร้างความพึงพอใจในการท างานและกระตุ้น             
ให้ลูกจ้างท างานด้วยความพึงพอใจ ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน เมื่อลูกจ้างสามารถท างานส าเร็จ
ตามเป้าหมาย และสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆในการท างานได้ ลูกจ้างจะเกิดความพึงพอใจ                  
ในความส าเร็จของตนเอง การได้รับการยอมรับในความสามารถจากบุคคลรอบข้าง ความก้าวหน้า              
ในหน้าที่การงาน ลักษณะงานมีความท้าทายความสามารถ เป็นงานที่มีความส าคัญและมีคุณค่า                 
และการได้รับความไว้วางใจให้รับผิดชอบงานส าคัญ 

 2) ปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
กล่าวคือ เป็นปัจจัยที่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานได้ แต่สามารถป้องกันและลดความรู้สึก 
ไม่พอใจในการท างานของลูกจ้างอย่างไรก็ตามหากลูกจ้างไม่ได้รับการตอบสนองในปัจจัยนี้ ก็อาจท า
ให้เกิดความไม่พึงพอใจการท างานได้เช่นเดียวกัน เช่น นโยบายและการบริหารงานขององค์กรต้องมี
ความชัดเจน และเป็นธรรม ลักษณะการบังคับบัญชาของผู้บังคับบัญชาต้องมีความยุติธรรม สามารถ
ให้ค าแนะน าในการท างาน รวมถึงเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ของ
หัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานและผู้ ใต้บั งคับบัญชา ต าแหน่ งงานต้องมีความส าคัญต่อองค์กร                  
มีความม่ันคงในการท างาน สภาพการท างาน สวัสดิการ และค่าตอบแทน 

 

 

                                                           
48 กมลพร กัลยาณมิตร,  “แรงจูงใจ 2 ปัจจัย พลังสู่ความส าเร็จ,” วารสารวไลยอลงกรณ์ปริทัศน์ (มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์)              
ปีที่ 6, ฉบับที่ 3 (กันยายน-ธันวาคม 2559): 179-181. 
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ตารางที่ 1 แสดงปัจจัยสุขอนามัยและปัจจัยจูงในของ Frederick Herzberg49 

 

 
 จากทฤษฎีสองปัจจัย สะท้อนให้เห็นว่า การจูงใจลูกจ้างด้วยค่าตอบแทน
หรือรางวัลพิเศษไม่ได้ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานเสมอไป ยังคงมีปัจจัยในด้านอ่ืนๆที่ช่วย
เสริมสร้างความพึงพอใจในการท างาน และลดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน Frederick Herzberg            
เช่น การให้ค่าแรงต่ าก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจของลูกจ้าง แต่การให้ค่าแรงสูงก็ไม่สามารถพิสูจน์ได้ว่า
ลูกจ้างต้องการท างานหนักขึ้น หรือในกรณีที่เศรษฐกิจตกต่ าการเพ่ิมอัตราค่าจ้างอาจไม่ได้สร้าง            
ความพึงพอใจให้กับลูกจ้าง สิ่งที่จะตอบสนองความต้องการของลูกจ้างอาจเป็นนโยบายขององค์กร             
ที่ชัดเจน เช่น การอนุญาตให้ท างานจากบ้าน เพ่ือลดค่าใช้จ่ายทั้งฝั่งนายจ้างและลูกจ้าง หรือ
หลักประกันด้านความมั่นคงในการท างาน ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจให้ ลูกจ้างท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ต้องค านึงถึงปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่กระตุ้นการท างาน และปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยที่
ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างานให้มีความสมดุลระหว่างกัน เพราะเมื่อใดที่ปัจจัยจูงใจลดต่ าลง 
จะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของลูกจ้าง แต่หากปัจจัยสุขอนามัยลดต่ าลง 

                                                           
49 นิติพล ภูตะโชติ,  พฤติกรรมองค์กร Organization Behavior, พิมพ์ครั้งที่ 4 (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
2560), หน้า 188-189. 
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ลูกจ้างจะเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการท างาน ซึ่งอาจน าไปสู่การลาออกจากองค์กร อีกทั้งต้องค านึงถึง
สถานการณ์หรือความจ าเป็นในขณะนั้น เพื่อให้การตอบสนองต่อความต้องการของลูกจ้างตรงประเด็น
และสร้างความพึงพอใจอย่างแท้จริง 

 2.2.3.2 ข้อจ ากัดจากนโยบายสาธารณะของภาครัฐ 

การออกนโยบายสาธารณะของภาครัฐ50 ถือเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่ ง           
ที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือก าหนดทิศทางการพัฒนาประเทศ ตอบสนองความต้องการของประชาชน              
แก้ไขและป้องกันปัญหาของประชาชน ตลอดจนเสริมสร้างความเสมอภาคและความเป็นธรรม                 
ในสังคมส าหรับด้านแรงงาน รัฐบาลจะเข้ามามีบทบาทเนื่องจากด้านแรงงานถือเป็นส่วนที่มีผลกระทบ
ต่อความสงบเรียบร้อยของประชาชนและสังคม ซึ่งโดยปกติแล้วรัฐบาลจะปล่อยให้เกิดการแข่งขัน         
อย่างสมบูรณ์  กรณีตลาดแรงงานเป็นตลาดแข่งขันสมบูรณ์  กลไกตลาดจะก าหนดดุลยภาพ           
ในตลาดแรงงาน ณ จุดที่เส้นอุปสงค์ (Demand) และอุปทาน (Supply) ตัดกัน ก่อให้เกิดการจ้างงาน
ในระดับ E ซึ่งมีอัตราค่าจ้างของตลาด ในระดับ W เรียกอัตราค่าจ้างนี้ว่า “อัตราค่าจ้างแข่งขัน”51 
ทั้งนี้การจ้างงาน ณ จุดดุลยภาพนี้ท าให้สวัสดิการรวมของนายจ้างและลูกจ้างมีค่าสูงสุด โดยวัดจาก
ส่วนเกินของนายจ้างพ้ืนที่ A และฝ่ายลูกจ้างวัดจากส่วนเกินพ้ืนที่ B ตามภาพท่ี 252 

รูปที่ 2 อุปสงค์และอุปทานของตลาดแรงงาน53 
 

                                                           
50 ชนิดา  จิตตรุทธะ,  นโยบายสาธารณะ แนวคิด การวิเคราะห์ และกรณีศึกษา, พิมพ์ครั้งที่ 1 (กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
2561), หน้า 6. 
51 สุมาลี ปิตยานนท์,  เศรษฐศาสตร์แรงงาน, พิมพ์ครั้งที่ 2 (กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2539), หน้า 20. 
52 ส านักงานสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแห่งชาติ ส านักงานเศรษฐกิจการแรงงาน ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน , “บทที่ 2 
กรอบแนวคิดและทฤษฎี,” การศึกษาวิจัยเร่ืองการส่งเสริมโอกาสด้านอาชีพและการท างานของผู้สูงอายุ, 2556. หน้า 5. 
53 เร่ืองเดียวกัน. 
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 อย่ า ง ไรก็ ต าม  รั ฐบ าล มี ค ว าม พ ย าย าม ที่ จ ะด า เนิ น งาน  ห รื อ                   
ให้สถานการณ์ต่าง ๆ ด าเนินไปตามกลไกตลาด แต่บางครั้งรัฐบาลมีความจ าเป็นต้องออกนโยบายเพ่ือ
แทรกแซงตลาดแรงงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือคุ้มครองฝ่ายลูกจ้างให้ได้รับความเป็นธรรม รวมถึง
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตของลูกจ้างให้ดียิ่งขึ้น เช่น นโยบายค่าจ้างขั้นต่ า นโยบายส่งเสริมการจ้างงาน 
และนโยบายส่งเสริมการท างานจากบ้านในช่วงสถานการณ์การระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 
2019 ซึ่งบางนโยบายของภาครัฐอาจส่งผลกระทบต่อค่าจ้างและการจ้างงานในตลาดแรงงาน รวมถึง
กลายเป็นข้อจ ากัดในการใช้หลักทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เช่น นโยบายค่าจ้างขั้นต่ า ถึงแม้ว่า
นโยบายดังกล่าวจะเกิดจากเจตนาที่ดีของรัฐบาลในการสร้างความเท่าเทียมกันของรายได้ ลดความ
เหลื่อมล้ าทางเศรษฐกิจ และพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนท างานให้ดีขึ้น แต่ในมุมมองขององค์กร      
ถือเป็นการแทรกแซงกลไกในการบริหารค่าตอบแทน ที่มุ่งพิจารณาค่าตอบแทนจากผลงานของลูกจ้าง
ที่สามารถท าได้ภายใต้กรอบเวลาที่ก าหนด หรือทักษะ ความรู้ ความสามารถท่ีแท้จริงของลูกจ้าง หรือ
ลักษณะงาน แต่จากนโยบายนี้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มแรงงานที่มีทักษะและประสบการณ์ท างาน
น้อย เมื่อได้รับการปรับอัตราค่าจ้างขั้นต่ าที่มากขึ้นจะท าให้ค่าจ้างอยู่เหนือจุดดุลยภาพของอุปสงค์
และอุปทาน รวมถึงเมื่อน าฐานเงินเดือนดังกล่าวมาใช้ในการปรับเงินเดือนประจ าปีและการจ่ายโบนัส 
จะยิ่งส่งผลให้องค์กรมีต้นทุนการผลิตที่เพ่ิมสูงขึ้น ซึ่งอาจจะไม่สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานของ
ลูกจ้างหรือการประเมินค่างานในต าแหน่งงานนั้น ๆ อีกทั้งองค์กรบางแห่งที่ไม่สามารถบริหารจัดการ
ต้นทุนที่มากขึ้นได้จ าเป็นที่จะต้องเลิกจ้างลูกจ้าง หรือย้ายฐานการผลิต ท้ายที่สุดก่อให้ เกิด                 
ปัญหาการว่างงานของแรงงานบางกลุ่ม รวมถึงมีนักวิจารณ์ตั้งข้อสังเกตว่า ลูกจ้างที่ได้รับค่าจ้างขั้นต่ า
เป็นวัยรุ่นจากครอบครัวชนชั้นกลาง ดังนั้นค่าจ้างขั่นต่ าจึงไม่ใช่นโยบายที่ช่วยเหลือคนจนได้ท้ังหมด54 

2 .2 .4  เค รื่ อ ง มื อ ใน ก า ร บั น ทึ ก เว ล าท า ง าน ส า ห รั บ ก า รท า ง า น จ า ก บ้ า น                          
(Work from Home) 

เนื่องจากรูปแบบการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป โดยลูกจ้างเริ่มต้นและสิ้นสุดการท างาน
จากบ้านของตนเอง ท าให้วิธีการบันทึกเวลาเข้า-ออกงานต้องปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับรูปแบบการ
ท างานจากบ้านเช่นเดียวกัน ส าหรับองค์กรที่ไมเ่ข้มงวดกับการบันทึกเวลาท างานประจ าวันของลูกจ้าง
มากนัก อาจใช้วิธีการสนทนากันระหว่างลูกจ้างกับผู้บังคับบัญชา หรืออาจมีสมาชิกในทีมเดียวกัน    
ร่วมด้วย โดยใช้เวลาสั้น ๆ ในช่วงเช้าของการเริ่มงาน และในช่วงเย็นเมื่อสิ้นสุดเวลาท างาน แตส่ าหรับ
องค์กรที่ต้องการเก็บบันทึกข้อมูลเวลาท างานของลูกจ้าง อาจใช้วิธีการบันทึกเวลาท างานประจ าวัน  
ลงใน Microsoft Excel Online และตั้งค่าให้ผู้บังคับบัญชาสามารถเพ่ิมหรือปรับปรุงข้อมูลได้ หรือใช้

                                                           
54 เกรกอรี่ แมนคิว, หลักเศรษฐศาสตร์, แปลโดย คิม ไชยแสนสุข และสุพรรณณิกา ลือซารัศม,ี พิมพ์ครั้งที่ 1 (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์             
ซีเอ็ดยูเคชั่น, 2562), หน้า 299. 
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วิธีการส่งอีเมลแจ้งการเริ่มต้น -สิ้นสุดเวลาท างานให้กับผู้บั งคับบัญชาทราบ ทั้ งนี้ เนื่องจาก
ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี ส่งผลให้เกิดการพัฒนาโปรแกรมและแอปพลิเคชันออนไลน์ต่างๆ   
ที่รองรับการจัดเก็บข้อมูลเวลาท างานของลูกจ้าง โดยสามารถบันทึกข้อมูลป้อนเข้าไปในระบบจาก      
ที่ใดก็ได้ ซึ่งข้อมูลจะมีความเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ รวบรวมและจัดเก็บข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว และ
สะดวก ต่อการใช้งานเหมาะกับรูปแบบการท างานจากบ้าน โดยในปัจจุบันมีโปรแกรมและ                      
แอปพลิเคชันเหล่านี้จ านวนมาก ดังนี้55  

2.2.4.1 Happy Work เป็นแอปพลิเคชันที่ได้รับความนิยม เนื่องจากคิดค้นมาเพ่ือ
ใช้ในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ และรองรับวิถีชีวิตแบบยืดหยุ่น โดยในแอปพลิเคชันมีระบบบันทึกเวลา   
เข้า-ออกงานที่สามารถปรับเวลาให้เหมาะสมกับเวลาท างานที่ยืดหยุ่นของลูกจ้างแต่ละคน ซึ่งสามารถ
บันทึกเวลาได้หลายช่องทาง เช่น Beacon รหัสคิวอาร์โค้ด (QR Code) และแบบระบบจดจ าใบหน้า 
(Face Recognition) รวมถึงในกรณีท างานนอกสถานที่สามารถยืนยันสถานที่ท างานผ่านระบบการ
หาต าแหน่ง (Global Positioning System: GPS) การยื่นลาออนไลน์ และการยื่นเบิกค่าใช้จ่าย           
ต่าง ๆ ได้ด้วย 

2.2.4.2 HReasily เป็นเครื่องมือส าหรับงานทางด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ได้รับ           
การยอมรับในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้  โดยให้บริการในประเทศไทย สิงคโปร์ มาเลเซีย 
กัมพูชา ฟิลิปปินส์ อินโดนีเซีย และฮ่องกง รองรับการใช้งานผ่านคอมพิวเตอร์และมือถือ ซึ่งเป็นการ
ใช้งานผ่านระบบคลาวด์ (Cloud) ทั้งนี้ HReasily สามารถบันทึกเวลาเข้า-ออกงานแบบปกติและแบบ
ระบบจดจ าใบหน้า (Face Recognition) การยื่นลาออนไลน์ การยื่นเบิกค่าใช้จ่าย การจัดการ
เงินเดือน และสวัสดิการต่าง ๆ  

2.2.4.3 INFO-TECH เป็นระบบที่รองรับการใช้งานผ่านมือถือ สามารถบันทึก
เวลาท างานผ่านระบบการหาต าแหน่ง (Global Positioning System: GPS) ระบบจดจ าใบหน้า 
(Face Recognition) และระบบสแกนลายนิ้ วมือ  (Fingerprint) ระบบเงิน เดือน ภาษี เงินได้          
การเบิกจ่ายค่าใช้จ่ายต่าง ๆ และสามารถดูข้อมูลส่วนตัวของลูกจ้างรวมถึงข้อบังคับของบริษัท 

2.2.4.4 One Dee เป็นแอปพลิเคชันที่พัฒนามาเพ่ือบันทึกเวลาท างานของลูกจ้าง
โดยเฉพาะ รองรับระบบ iOS และระบบ Android โดยมีวิธีการบันทึกเวลาออนไลน์หลายรูปแบบ 

                                                           
55 HRnote.asia,  ก าจัดระบบตอกบัตรแบบเดิม ๆ เปลี่ยนมาสู่ระบบเช็คอินเวลาแบบออนไลน์ ที่ชว่ยแก้ไขปัญหาด้าน HR ได้ครบวงจร
[ออนไลน์].  แหล่งที่มา: https://th.hrnote.asia/personnel-management/190710-attendance-management-hrtech/[23 
มีนาคม 2564] 

https://th.hrnote.asia/personnel-management/190710-attendance-management-hrtech/%5b23
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เช่น  iBeacon สัญ ญ าณ เชื่ อมต่ อ อิน เทอร์ เน็ ตแบบ ไร้สาย  (Wi-Fi) ระบบการหาต าแหน่ ง                   
(Global Positioning System: GPS) รหัสคิวอาร์โค้ด (QR Code) และAI Chatbot 

 2.2.4.5 Cloud-TA56 เป็นระบบบันทึกเวลาท างานออนไลน์ที่มีการจัดเก็บข้อมูล
บนระบบคลาวด์ (Cloud) ทันทีเมื่อมีการบันทึกข้อมูล สามารถใช้งานผ่านมือถือ ซึ่งรองรับระบบ iOS 
และระบบ Android โดยสามารถบันทึกข้อมูลด้วยระบบการหาต าแหน่ง (Global Positioning 
System: GPS) ระบบจดจ าใบหน้า (Face Recognition) หรือการป้อนข้อมูลโดยตรงลงในระบบ 

 ทั้งนี้ เครื่องมือในการบันทึกเวลาท างานของลูกจ้างมีทั้งแบบมีค่าใช้จ่ายและไม่มี
ค่าใช้จ่าย ดังนั้นองค์กรควรศึกษาและเลือกใช้เครื่องมือให้เหมาะสมกับความต้องการขององค์กร 
ตลอดจนสอดคล้องกับจ านวนหรือลักษณะของลูกจ้าง เพ่ือให้เกิดความคุ้มค่าและประโยชน์ต่อองค์กร 
เช่น  หากองค์กรมีจ านวนลูกจ้างไม่มากนัก แต่ต้องการเก็บข้อมูลเวลาท างานของลูกจ้าง                   
อาจใช้เครื่องมือ Microsoft Excel Online หรือแอปพลิเคชันของคนไทย ซึ่งจะมีค่าใช้จ่ายที่น้อยกว่า       
แอปพลิเคชันจากต่างประเทศ  

2.3 เวลาและการคุ้มครองสิทธิแรงงาน: แนวคิดทางกฎหมายในการบริหารเวลาท างาน 

สิทธิแรงงาน เป็ นส่ วนหนึ่ งของสิ ทธิมนุษยชน ประเภทสิทธิทางเศรษฐกิจ  ได้ แก่                        
สิทธิในการมีงานท า ได้เลือกงานโดยอิสระ ได้รับค่าจ้างเป็นธรรม สิทธิในการเป็นเจ้าของทรัพย์สิน 
และการได้รับมาตรฐานการครองชีพอย่างเพียงพอ57 จึงถือได้ว่า สิทธิแรงงานที่รัฐบาลให้การคุ้มครอง
ลูกจ้ างอยู่บน พ้ืนฐานของหลักสิทธิมนุษยชนที่ มี องค์ประกอบ พ้ืนฐาน  5 ประการ ได้แก่                         
ความเสมอภาค การส านึกและปฏิบัติที่ถูกต้อง ความเป็นส่วนตัว การเคารพในสิทธิส่วนบุคคล และ
การเติมเต็มปัจจัยพ้ืนฐานในการด ารงชีวิต 58 นอกจากนี้ องค์การแรงงานระหว่างประเทศ 
(International Labour Organization: ILO) ได้ก าหนดสิทธิขั้นพ้ืนฐานในการท างานครอบคลุม              
4 ประเด็น59 ได้แก่ เสรีภาพในการสมาคมและสิทธิในการต่อรองร่วม การขจัดการใช้แรงงานบังคับ            
ในทุกรูปแบบ การยกเลิกการใช้แรงงานเด็ก และการขจัดการเลือกปฏิบัติในด้านการมีงานท า                   

                                                           
56 Cloud-TA.  คุณสมบัติเด่น[ออนไลน์].  แหล่งที่มา: https://cloud-ta.com/feature-list-th/[23 มีนาคม 2564] 
57 บัณฑิตย์ ธนชัยเศรษฐวุฒิ,  เอกสารการสัมมนาวิชาการประจ าปี 2548 เร่ือง สู่สังคมสมานฉันท์, 2548, หน้า 5. 
58 ศุภศิษฏ์ ทวีแจ่มทรัพย์,  “สิทธิมนุษยชนกับการคุ้มครองเสรีภาพในการประกอบอาชีพ,” วารสารกฎหมายสิทธิมนุษยชน ปีที่ 1,  
ฉบับที่ 3 (กันยนยน-ธันวาคม 2563): 15. 
59 ส านักงานแรงงานระหว่างประเทศ กรุงเทพฯ. มาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศว่าด้วยสิทธิแรงงานข้ามชาติ แนวทางส าหรับ           
ผู้ก าหนดนโยบายและผู้ปฏิบัติ ในเอ เชียและแปซิฟิก [ออนไลน์ ]. ส านักงานแรงงานระหว่างประเทศ , 2550.  แหล่งที่มา: 
https://www.ilo.org/wcmsp5 /groups/public/@asia/@ro-bangkok/documents/publication/wcms_bk_pb_1 8 7 _th.pdf 
[23 มีนาคม 2564] 

https://cloud-ta.com/feature-list-th/%5b23
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@asia/@ro-bangkok/documents/publication/wcms_bk_pb_187_th.pdf
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และการประกอบอาชีพ ซึ่งถือเป็นหลักการสากลที่ ให้การคุ้มครองกับแรงงานในทุกประเทศ              
แม้ว่ารัฐบาลประเทศนั้น ๆ จะไม่ได้ให้สัตยาบันต่ออนุสัญญาที่เก่ียวข้องดังกล่าวก็ตาม 

2.3.1 เวลาและสิทธิแรงงาน 

  เวลาเป็นปัจจัยส าคัญในการท างาน โดยเป็นรากฐานของสิทธิแรงงานในด้านต่าง ๆ 
เช่น สิทธิที่ลูกจ้างจะมีเวลาท างานที่ เหมาะสม สิทธิที่ลูกจ้างจะได้รับค่าตอบแทนที่ เป็นธรรม               
ส าหรับการท างานในเวลาท างานปกติ และการท างานล่วงเวลาในวันท างานหรือวันหยุด และ               
สิทธิที่ลูกจ้างจะมีเวลาพักในระหว่างการท างาน ทั้ งนี้ เวลาเป็นสิทธิขั้น พ้ืนฐานที่ลูกจ้างพึ งมี               
โดยถูกก าหนดให้เป็นสิทธิขั้นต่ าที่ลูกจ้างจะได้รับจากนายจ้าง  เพ่ือคุ้มครองสิทธิแรงงานและ                
การใช้แรงงานบังคับ 

2.3.1.1 สิทธิแรงงาน60 

   ปริญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชน ข้อบทที่  23 และข้อบทที่  24          
ได้กล่าวถึงสิทธิในการท างานและสิทธิในการพักผ่อน โดยมีสาระส าคัญ ดังนี้ 

 ก) สิทธิในการท างาน กล่าวคือ ทุกคนมีสิทธิในการเลือกท างานโดย
อิสระและได้รับการคุ้มครองในกรณีว่างงาน สิทธิที่จะได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ซึ่งปราศจาก                
การเลือกปฏิบัติ ตลอดจนสิทธิที่จะจัดตั้งและเข้าร่วมสหภาพแรงงานเพ่ือคุ้มครองประโยชน์ของตนเอง 

 ข) สิทธิในการพักผ่อน กล่าวคือ ทุกคนมีสิทธิที่จะพักผ่อนและผ่อน
คลายยามว่าง รวมถึงมีเวลาท างานท่ีเหมาะสม และมีวันหยุดเป็นครั้งคราวที่ยังคงได้รับค่าจ้าง  

  

 

 

 

 

                                                           
60 ศุภศิษฏ์ ทวีแจ่มทรัพย์ ,  “สิทธิมนุษยชนกับการคุ้มครองเสรีภาพในการประกอบอาชีพ ,” วารสารกฎหมายสิทธิมนุษยชน,                     
หน้า 15-16. 
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 สิทธิแรงงานควรเป็นสิทธิที่บุคคลที่เป็นประชากรในรัฐนั้น ๆ ควรได้รับ         
การคุ้มครองและส่งเสริมสิทธิอย่างเท่าเทียมกัน โดยปราศจากการเลือกปฏิบัติ โดยไม่จ าเป็นที่บุคคล
นั้นต้องมีสถานะเป็นพลเมืองของรัฐ ทั้งนี้ในประเทศไทยสิทธิแรงงานที่เกี่ยวข้องกับเวลาท างานและ
เวลาพักที่ลูกจ้างจะได้รับการคุ้มครองจะปรากฎในพระราชบัญญัติคุ้ มครองแรงงาน พ.ศ. 2541                
มาตรา 2361 และมาตรา 2762 

2.3.1.2 แรงงานบังคับ 

 อนุสัญญาฉบับที่  29 ว่าด้วยการเกณฑ์แรงงานหรือแรงงานบั งคับ                  
ค.ศ. 1930 ที่ออกโดยองค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO)63 ได้ให้นิยามความหมายของค าว่า             
การเกณฑ์แรงงานหรือแรงงานบังคับ หมายถึง งานหรือบริการทุกชนิด ซึ่งเกณฑ์เอาจากบุคคลใด ๆ 
โดยการขู่เข็ญการลงโทษ และซึ่งบุคคลดังกล่าวนั้นมิได้สมัครใจที่จะท าเอง แต่ไม่รวมถึงงานงานหรือ
บริการใด ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการรับราชการทหาร หน้าที่ปกติของพลเมือง ค าตัดสินของศาลยุติธ รรม 
กรณีฉุกเฉิน และบริการต่าง ๆ ของชุมชนขนาดเล็กที่สมาชิกด าเนินงานเพ่ือประโยชน์ของชุมชนเอง  

                                                           
61 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 23 บัญญัติว่า  
 “มาตรา 23  ให้นายจ้างประกาศเวลาท างานปกติให้ลูกจ้างทราบ โดยก าหนดเวลาเริ่มต้นและเวลาสิ้นสุดของการท างาน             
แต่ละวันของลูกจ้างได้ไม่เกินเวลาท างานของแต่ละประเภทงาน ตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง แต่วันหนึ่งต้องไม่เกินแปดชั่วโมงและ           
เมื่อรวมเวลาท างานทั้งสิ้นแล้วสัปดาห์หนึ่งต้องไม่เกินสี่สิบแปดชั่วโมง เว้นแต่งานที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพและความปลอดภัยของ
ลูกจ้างตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง จะมีเวลาท างานปกติวันหนึ่งต้องไม่เกินเจ็ดชั่วโมง แต่เมื่อรวมเวลาท างานทั้งสิ้นแล้วสัปดาห์หนึ่ง          
ไม่เกินสี่สิบสองชั่วโมง 
 ในกรณีที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันให้น าเวลาท างานส่วนที่เหลือไปรวมกบัเวลาท างานในวันท างานปกติอื่นตามวรรคหนึ่งเกิน
กว่าวันละแปดชั่วโมงให้นายจ้างจ่ายค่าตอบแทนไม่น้อยกว่าหนึ่งเท่าครึ่งของอัตราค่าจ้างต่อชั่วโมงในวันท างานตามจ านวนชั่วโมงที่ท า
เกินส าหรับลูกจ้างรายวันและลูกจ้างรายชั่วโมงหรือไม่น้อยกว่าหนึ่งเท่าครึ่งของอัตราค่าจ้างต่อหน่วยในวันท างานตามจ านวนผลงานที่
ท าได้ในชั่วโมงที่ท าเกินส าหรับลูกจ้างซ่ึงได้รับค่าจ้างตามผลงาน 
          ในกรณีที่นายจ้างไม่อาจประกาศก าหนดเวลาเร่ิมต้นและเวลาสิ้นสุดของการท างานแต่ละวันได้เนื่องจากลักษณะหรือสภาพของ
งาน ให้นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันก าหนดชั่วโมงท างานแต่ละวันไม่เกินแปดชั่วโมง และเมื่อรวมเวลาท างานทั้งสิ้นแล้วสัปดาห์หนึ่ง           
ต้องไม่เกินสี่สิบแปดชั่วโมง” 
62 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 27 บัญญัติว่า 
 “มาตรา 27  ในวันที่มีการท างาน ให้นายจ้างจัดให้ลูกจ้างมีเวลาพักระหว่างการท างานวันหนึ่งไม่น้อยกว่าหนึ่งชั่วโมงหลังจากที่
ลูกจ้างท างานมาแล้วไม่เกินห้าชั่วโมงติดต่อกัน นายจ้างและลูกจ้างอาจตกลงกันล่วงหน้าให้มีเวลาพักครั้งหนึ่งน้อยกว่าหนึ่งชั่วโมงได้            
แต่เมื่อรวมกันแล้ววันหนึ่งต้องไม่น้อยกว่าหนึ่งชั่วโมง 
          ในกรณีที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันก าหนดเวลาพักระหว่างการท างานตามวรรคหนึ่งเป็นอย่างอื่น ถ้าข้อตกลงนั้นเป็น
ประโยชน์แก่ลูกจ้างให้ข้อตกลงนั้นใช้บังคับได้ 
          เวลาพักระหว่างการท างานไม่ให้นับรวมเป็นเวลาท างาน เว้นแต่เวลาพักที่รวมกันแล้วในวันหนึ่งเกินสองชั่วโมง ให้นับเวลา           
ที่เกินสองชั่วโมงนั้นเป็นเวลาท างานปกติ 
          ในกรณีที่มีการท างานล่วงเวลาต่อจากเวลาท างานปกติไม่น้อยกว่าสองชั่วโมง นายจ้างต้องจัดให้ลูกจ้างมีเวลาพักไม่น้อยกว่า
ยี่สิบนาทีก่อนที่ลูกจ้างเริ่มท างานล่วงเวลา 
          ความในวรรคหนึ่งและวรรคสี่มิให้ใช้บังคับแก่กรณีที่ลูกจ้างท างานที่มีลักษณะ หรือสภาพของงานต้องท าติดต่อกันไปโดย               
ได้รับความยินยอมจากลูกจ้างหรือเป็นงานฉุกเฉิน” 
63 Forced Labour Convention, 1930 (No. 29), Article 2. 
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โดยองค์ประกอบของการใช้แรงงานบังคับ64 ประกอบไปด้วย แรงงานต้องได้รับการบีบบังคับ ลงโทษ 
ข่มขู่ หรือบังคับจิตใจ เช่น การบีบบังคับให้ลูกจ้างท างานเกินชั่วโมงการท างานที่กฎหมายก าหนด   
และการลงโทษไม่ให้ลูกจ้างมีเวลาพัก หลังจากท างานติดต่อกัน และแรงงานไม่ได้ท างานหรือให้บริการ
ด้วยความสมัครใจ อาจถูกบีบบังคับ ขมขู่ กดดัน หรืออ่ืน ๆ เพ่ือให้ไม่สามารถปฏิเสธงานดังกล่าวได้ 
เช่น การข่มขู่ให้ลูกจ้างท างานในวันหยุด หากไม่ท าจะไม่จ่ายค่าจ้างในวันท างานปกติให้กับลูกจ้าง 
ทั้งนี้พระราชบัญญัติป้องกันและปราบปรามการค้ามนุษย์ พ.ศ. 2551 มาตรา 6/165 อธิบายถึงวิธีการ
บังคับใช้แรงงานหรือบริการ ประกอบด้วย การท าให้กลัวว่าจะเกิดอันตราต่อชีวิต ร่างกาย เสรีภาพ 
ชื่อเสียง หรือทรัพย์สินของบุคคลนั้นเองหรือผู้อ่ืน การชู่เข็ญ การใช้ก าลังประทุษร้าย การยึดเอกสาร
ส าคัญประจ าตัวของบุคคลนั้นไว้ และการน าภาระหนี้ของบุคคลนั้นหรือของผู้อื่นมาเป็นสิ่งผูกมัดโดยมิ
ชอบ ยกเว้นงานที่ระบุตามมาตรา 6/266 ประกอบด้วย งานหรือบริการที่ซึ่งอยู่ภายใต้กฎหมายว่าด้วย
การรับราชการทหาร งานหรือบริการซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของหน้าที่พลเมืองหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐ งานหรือ
บริการที่มาจากค าพิพากษาของศาล และงานหรือบริการเพ่ือประโยชน์ในการป้องกันภัยพิบัติ
สาธารณะและสถาการณ์ฉุกเฉิน เช่น ภาวะสงคราม หรือการรบ จะสังเกตได้ว่า ในปัจจุบัน ลูกจ้างที่
เป็นคนต่างด้าว หญิงมีครรภ์ หรือแรงงานเด็ก เป็นกลุ่มที่มีความเสี่ยงสูงต่อการถูกใช้แรงงานบังคับ
จากนายจ้าง ดังนั้นรัฐบาลจึงต้องก าหนดกรอบเวลาท างานสูงสุดต่อวันและต่อสัปดาห์ รวมถึงเวลาพัก
และวันหยุดในกรณีต่าง ๆ เพ่ือให้ลูกจ้างมั่นใจได้ว่า ลูกจ้างจะได้รับความปลอดภัยในการท างาน และ
ได้รับสิทธิแรงงานในด้านต่าง ๆ ที่ลูกจ้างพึงได้รับจากนายจ้าง เพ่ือไม่ให้เกิดการใช้แรงงานบังคับ 

2.3.2 เงื่อนไขในการก าหนดเวลาท างานเพื่อคุ้มครองสิทธิแรงงาน  

 เงื่อนไขเวลาท างานและเวลาพักตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541     
อยู่บนแนวคิดที่กฎหมายต้องการคุ้มครองสุขภาพและความปลอดภัยในการท างานของลูกจ้าง67 
รวมถึงหากลูกจ้างท างานเต็มวันโดยไม่มีการหยุดพัก ย่อมท าให้ร่างกายเหน็ดเหนื่อยเมื่อยล้า             
อาจท าให้ประสิทธิภาพในการท างานไม่ดีเท่าที่ควร68 กฎหมายจึงก าหนดเงื่อนไขเกี่ยวกับเวลาท างาน
สูงสุดต่อวันและต่อสัปดาห์ และเวลาพักที่เหมาะสมกับลูกจ้างเพ่ือคุ้มครองสิทธิแรงงาน โดยนายจ้างมี
หน้าที่ต้องปฏิบัติตามที่กฎหมายก าหนด 

                                                           
64 กระทรวงแรงงาน, กรมประมง และองค์การแรงงานระหว่างประเทศ,  แนวทางปฏิบัติการใช้แรงงานที่ดี ส าหรับสถานประกอบการ
แปรรูปเบื้องค้นในอุตสาหกรรมแปรรูปกุ้งและอาหารทะเลในประเทศไทย, 2546, หน้า 10. 
65 พระราชบัญญัติป้องกันและปราบปรามการค้ามนุษย์ พ.ศ. 2551 มาตรา 6/1 . 
66 เร่ืองเดยีวกัน, มาตรา 6/2. 
67 พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น,  ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน เพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ 12 (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์นิติธรรม, 
2563), หน้า 202. 
68 สุดาศิริ  วศวงศ์,  ค าบรรยายกฎหมายคุ้มครองแรงงาน, (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์นิติบรรณการ, 2543), หน้า 95. 
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  2.3.2.1 เวลาท างาน 

  แม้ว่าหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะมุ่งเน้นการใช้บุคลากรที่มีอยู่อย่าง
จ ากัดให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กร แต่ในทางปฏิบัติจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง
ปฏิบัติตามกรอบของกฎหมายเกี่ยวกับเวลาท างาน เนื่องจากกฎหมายต้องการคุ้มครองสุขภาพและ
ความปลอดภัยของลูกจ้าง รวมถึงไม่ต้องการให้นายจ้างใช้แรงงานมากจนเกินไป ส าหรับเวลาท างาน
ปกติ69 กฎหมายก าหนดให้นายจ้างต้องประกาศเวลาท างานปกติให้ลูกจ้างทราบ โดยก าหนดเวลา
เริ่มต้นและสิ้นสุดของการท างานแต่ละวันของลูกจ้างไม่เกินวันละ 8 ชั่วโมง และรวมกันไม่เกิน            
สัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง หากวันใดที่ลูกจ้างท างานน้อยกว่า 8 ชั่วโมง สามารถน าเวลาท างานที่เหลือไป
รวมกับเวลาท างานในวันท างานปกติอ่ืนได้ แต่รวมกันแล้วต้องไม่เกินวันละ 9 ชั่วโมง ดังนั้นองค์กร 
ต้องบริหารจัดการเวลาท างานของลูกจ้ างให้ เหมาะสมกับลักษณ ะงานและปริมาณงาน                    
ใ น แ ต่ ล ะ ต า แ ห น่ ง  ภ า ย ใ ต้ ก ร อ บ เ ว ล า ท า ง า น สู ง สุ ด ต่ อ วั น แ ล ะ ต่ อ สั ป ด า ห์                                           
ตามที่กฎหมายคุ้มครองแรงงาน หรือกฎกระทรวงก าหนดไว้ โดยไม่ก่อให้เกิดการละเมิดสิทธิแรงงาน
หรือการใช้แรงงานบังคับ ทั้งนี้อาจใช้เครื่องมือในการค านวณอัตราก าลังคน เช่น วิธีการค านวณ    
Full-Time Equivalent (FTE) เพ่ือให้องค์กรทราบถึงอัตราก าลังคนที่ต้องใช้ในแต่ละต าแหน่งงาน 
และสรรหาบุคลากรให้เพียงพอต่อการท างาน หรือหากในกรณีที่มีลูกจ้างไม่เพียงพอต่อปริมาณงานใน
แต่ละวัน องค์กรอาจค านวณต้นทุนของการจ้างลูกจ้างใหม่เปรียบเทียบกับค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการ
ท างานล่วงเวลาของลูกจ้างที่ด ารงต าแหน่งงานนั้นๆ หากค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการท างานล่วงเวลาคุ้มค่า
มากกว่าการจ้างลูกจ้างใหม่ อาจตกลงกับลูกจ้างให้ท างานล่วงเวลา แต่การใช้วิธีดังกล่าวต้องขึ้นอยู่กับ
ความสมัครใจของลูกจ้างด้วย นอกจากนี้องค์กรอาจแบ่งเวลาท างานออกเป็นกะการท างาน โดยให้
เวลาการท างานในแต่ละกะเชื่อมต่อกัน หรือซ้อนทับกัน 1-2 ชั่วโมง ขึ้นอยู่กับลักษณะงานและ
ปริมาณงาน เพ่ือให้ชั่วโมงการท างานในแต่ละวันไม่เกินที่กฎหมายก าหนด และองค์กรยังคงมีลูกจ้าง
ท างานอย่างเพียงพอต่อปริมาณงาน 

  2.3.2.2 เวลาพัก  

  เมื่อลูกจ้างท างานติดต่อกันเป็นเวลานาน ร่างกายย่อมเกิดความเหนื่อยล้า 
สมรรถภาพต่าง ๆ เริ่มทดถอย ดังนั้นนายจ้างจึงต้องจัดให้ลูกจ้างมีเวลาพักระหว่างการท างาน                   
เพ่ือฟ้ืนฟูร่างกายให้พร้อมส าหรับการกลับมาท างานอีกครั้งต่อไป โดยส่วนใหญ่ลูกจ้างจะเริ่มท างานใน
ช่วงเวลาประมาณ 07:00-08:30 น. ซึ่งองค์กรต่าง ๆ นิยมจัดให้มีเวลาพักในช่วง 12:00-13:00 น. 
สอดคล้องกับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่ให้นายจ้างต้องจัดให้ลูกจ้างมีเวลาพัก

                                                           
69 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 23. 
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ระหว่างการท างานวันหนึ่งไม่น้อยกว่า 1 ชั่วโมง หลังจากท างานติดต่อกันมาแล้วไม่เกิน 5 ชั่วโมง70 
เนื่องจากเวลาพักลูกจ้างมี อิสระไม่ต้องท างานให้กับนายจ้าง หากลูกจ้างท างานให้นายจ้าง                 
ในช่วงเวลาพักจะถือเป็นการท างานล่วงเวลา71ที่นายจ้างต้องจ่ายค่าตอบแทนไม่น้อยกว่า 1.5 เท่า 
ส าหรับวันท างานปกติ72 และ 3 เท่า ส าหรับการท างานในวันหยุดให้แก่ลูกจ้าง73 หรือนายจ้างอาจ   
ตกลงกับลูกจ้าง เพ่ือขอสลับเวลาพักไปในช่วงเวลาอ่ืนภายในระหว่างเวลาท างานภายใต้กรอบที่ว่า
เวลาพักต้องไม่น้อยกว่าวันละ 1 ชั่วโมง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
70 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 27. 
71 พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น,  ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน เพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า 218. 
72 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 61. 
73 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 63. 



30 
 

 

บทที่ 3 กฎหมายไทยและบริบทของประเทศไทย 

วิวัฒนาการของกฎหมายแรงงานในประเทศไทย 74เริ่มตั้งแต่ยุคแรกของการใช้แรงงาน      
ส่วนใหญ่เป็นแบบการเกณฑ์แรงงานหรือการบังคับใช้แรงงานโดยผู้มีอ านาจทางสังคม แม้ว่า                  
จะมีกฎหมายหรือข้อบังคับเกี่ยวกับการใช้แรงงาน เช่น กฎมณเฑียรบาล พ.ศ. 2100 และข้อบังคับ
เกี่ยวกับการควบคุมคนใช้ที่ท างานในบ้านคนต่างชาติ แต่มิได้มีวัตถุประสงค์เพ่ือคุ้มครองแรงงานคน
ไทย ต่อมาได้มีพระบรมราชโองการประกาศลดค่าตัวทาสในมณฑลบูรพา รศ. 12375 เพ่ือให้ลูกจ้าง
ได้รับค่าจ้างที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการด ารงชีพ ซึ่งถือเป็นจุดเริ่มต้นที่ส าคัญของกฎหมายว่าด้วย
การคุ้มครองแรงงานของไทย ใน พ.ศ. 247276 เกิดการปรับปรุงประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 
และเกิดการขยายการจ้างงานในอุตสาหกรรมต่าง ๆ อย่างมาก เช่น โรงสีข้าว โรงพิมพ์ กิจการไม้ขีด
ไฟ และกิจการซีเมนต์ รัฐบาลจึงออกกฎหมายแรงงาน โดยเป็นส่วนหนึ่งของประมวลกฎหมายแพ่ง
และพาณิชย์ (บรรพ 3 ลักษณะ 6 ว่าด้วยจ้างแรงงาน) เพ่ือรองรับสถานการณ์ในขณะนั้น  

หลังจากสงครามโลกครั้งที่ 2 สิ้นสุดลง ลูกจ้างและประชาชนเริ่มให้ความสนใจกับปัญหาด้าน
แรงงาน ที่มักเกิดข้อพิพาทระหว่างนายจ้างและลูกจ้างเพ่ิมขึ้น เช่น นายจ้างไม่จัดให้ลูกจ้างมีวันหยุด
พักผ่อน อีกทั้งเริ่มมีการนัดหยุดงานของลูกจ้าง ซึ่งส่งผลกระทบต่อสังคมโดยรวม รวมถึงกฎหมาย        
ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ให้อ านาจฝั่งนายจ้างมากกว่าลูกจ้าง77 
ประกอบกับความพยายามที่จะปรับปรุงนโยบายต่าง ๆ ให้มีความเป็นประชาธิปไตยมากยิ่งขึ้น   
รัฐบาลจึงออกพระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 ซึ่งถือเป็นกฎหมายเฉพาะที่แยกออกจากประมวล
กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือคุ้มครองแรงงานอย่างชัดเจน78 ส าหรับสิทธิแรงงาน        
ที่เกี่ยวข้องกับเวลาท างานในพระราชบัญญัติแรงงานฯ พบว่า มาตรา 7 มีการก าหนดเวลาท างาน
สูงสุดต่อสัปดาห์ของลูกจ้าง โดยสามารถท างานได้ไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง ส าหรับงานทั่วไป และ
มาตรา 8 ไม่เกินสัปดาห์ละ 42 ชั่วโมง ส าหรับงานอันตรายต่อสุขภาพและร่างกายของลูกจ้าง                 
ซึ่งยังไม่มีการก าหนดเวลาท างานสูงสุดต่อวัน ดังนั้นนายจ้างและลูกจ้างสามารถตกลงจ านวนชั่วโมง
การท างานต่อวันได้ แต่ห้ามเกินเวลาท างานสูงสุดต่อสัปดาห์ตามที่กฎหมายก าหนด รวมถึงเวลาพัก 
มาตรา 9 นายจ้างต้องจัดให้ลูกจ้างมีเวลาพักติดต่อกันไม่น้อยกว่าวันละ 1 ชั่วโมง หลังจากท างาน
มาแล้วไม่เกิน 5 ชั่วโมง โดยเวลาพักจะไม่นับรวมเป็นเวลาท างาน นอกจากนี้ยังมีประเด็นการใช้
แรงงานเด็กและหญิง การจ่ายค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าชดเชย และสิทธิในการที่ลูกจ้างจะก่อตั้งสมาคม 

                                                           
74 วิจิตรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม,  กฎหมายแรงงาน, พิมพ์ครั้งที่ 5 (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์วิญญูชน, 2561), หน้า 34. 
75 เร่ืองเดียวกัน. 
76 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 35. 
77 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 36. 
78 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 39. 
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อ ย่ า ง ไ ร ก็ ต า ม  ห ลั ง จ า ก บั ง คั บ ใช้ ไ ด้ ไม่ น า น  ป ร ะ เท ศ ไท ย เกิ ด ก า ร รั ฐ ป ร ะ ห า ร                                
คณะปฏิวัติประกาศยกเลิกพระราชบัญญัติแรงงานฯ โดยให้เหตุผลว่า กฎหมายฉบับนี้ถูกใช้เป็น
เครื่องมือในการยุยงส่งเสริมให้เกิดความขัดแย้งระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง  รวมถึงเปิดโอกาส                  
ให้ พ วกคอมมิ วนิ สต์ ใช้ กฎ หมายดั งกล่ าว ในทางมิ ชอบ 79 ซึ่ งคณ ะปฏิ วั ติ เห็ น ชอบ ให้ ใช้                      
ประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 19 แทน หลังจากนั้นเกิดรัฐประหารอีกครั้ง ในพ.ศ. 2514 คณะปฏิวัติ            
จึงเห็นชอบให้ยกเลิกประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 19 และให้บังคับใช้ประกาศของคณะปฏิ วัติ                
ฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2519 เรื่องคุ้มครองแรงงานและแรงงานสัมพันธ์แทน80  

ในที่สุด พ.ศ. 254181 รัฐบาลได้ออกพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และยกเลิก
ประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 รวมถึงกฎหมาย กฎระเบียบ ประกาศหรือข้อบังคับต่างๆที่ออกโดย
อาศัยอ านาจจากประกาศฯ ฉบับนี้ เว้นแต่ส่วนที่ไม่ขัดกับกฎหมายฉบับใหม่ให้บังคับใช้ต่อไปจนกว่า
จะมีการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานฯฉบับนี้ ได้ก าหนดเวลาท างานสูงสุดต่อวัน 
โดยก าหนดให้งานทุกประเภทลูกจ้างสามารถท างานได้ไม่เกิน 8 ชั่วโมงต่อวัน และ เมื่อรวมทั้งสัปดาห์
แล้วต้องไม่เกิน 48 ชั่วโมง ยกเว้นงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพและร่างกายของลูกจ้าง กฎหมาย
ก าหนดให้ลูกจ้างท างานได้ไม่เกิน 7 ชั่วโมงต่อวัน และเมื่อรวมทั้งสัปดาห์แล้วต้องไม่เกิน 42 ชั่วโมง 
หลังจากนั้นพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานฯ ได้รับการปรับปรุงและพัฒนาให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์เรื่อยมา ซึ่งฉบับปัจจุบัน คือ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 7) พ.ศ. 254182  

3.1 หลักการในการก าหนดเวลาท างานของประเทศไทย 

 แนวคิดพ้ืนฐานของการก าหนดเวลาท างานปกติของลูกจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน
ไทย83 คือ ความพยายามในการคุ้มครองความปลอดภัยและสุขอนามัยของลูกจ้าง การที่ลูกจ้างท างาน
หนักเกินก าลังจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อสุขภาพของลูกจ้าง ภาวะการท างานที่เคร่งเครียดติดต่อกัน
เป็นระยะเวลานานหรือการไม่มีเวลาพักผ่อนอย่างเพียงพอ อาจเกิดความเสี่ยงสูงที่ลูกจ้างจะประสบ
อุบัติเหตุหรือเจ็บป่วยจากการท างาน หรือในแง่ของประสิทธิภาพการท างานของลูกจ้างย่อมลดลงด้วย 
ทั้งนี้กฎหมายยังต้องการคุ้มครองลูกจ้างไม่ให้ถูกนายจ้างเอาเปรียบหรือถูกบังคับใช้แรงงาน 

                                                           
79 พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น,  ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน เพื่อการบริหารทรัพยากรมนษุย,์ หนา้ 10. 
80 นิคม จันทรวิทุร, วิสาร พันธุนะ, อัญชลี สันติกุล และคณะ,  เอกสารการสอนชุดวิชากฎหมายแรงงาน หนว่ยที ่1-6 สาขาวิชา
นิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธริาช, พิมพ์ครั้งที่ 8 (กรุงเทพฯ: ส านักพมิพ์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2537), หน้า 47. 
81 พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น,  ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน เพื่อการบริหารทรัพยากรมนษุย์, หนา้ 13-14. 
82 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 14. 
83 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 202. 
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หลักการก าหนดเวลาท างานปกติมาจากหลัก 8:8:884 ทีม่ีแนวคิดว่า วันหนึ่งมีเวลา 24 ชั่วโมง 
แบ่งเวลาออกเป็น 3 ส่วน คือ 8 ชั่วโมง ส าหรับการท างาน 8 ชั่วโมง ส าหรับการพักผ่อนนอนหลับ 
และ 8 ชั่วโมง ส าหรับท างานในสิ่งที่ต้องการ เช่น ใช้ชีวิตกับครอบครัว นันทนาการ ศึกษาหาความรู้  
รวมถึงการพิจารณาถึงลักษณะงานที่มีความแตกต่างกันว่า เวลาท างานปกติสูงสุดต่อวันเท่าใด          
จึงจะเหมาะสมกับลักษณะงานนั้น ๆ ทั้งนี้กฎหมายได้ก าหนดเพดานเวลาท างานปกติสูงสุดต่อวันและ
ต่อสัปดาห์ของลูกจ้างไว้ ซึ่งหากนายจ้างประสงค์ให้ลูกจ้างท างานเกินกว่าเวลาที่กฎหมายก าหนดและ
ได้รับความยินยอมจากลูกจ้าง ชั่วโมงการท างานที่เกินเวลาท างานปกติ นายจ้างต้องจ่ายค่าตอบแทน
ในอัตราการท างานล่วงเวลาให้แก่ลูกจ้าง ดังนั้นกฎหมายจึงก าหนดเวลาท างานปกติเพ่ือใช้เป็น              
เกณฑ์มาตรฐานในการท างานที่ให้นายจ้างและลูกจ้างปฏิบัติตาม 

หลักการก าหนดเวลาพัก85 กล่าวคือ การที่ลูกจ้างท างานติดต่อกันโดยไม่ได้หยุดพัก อาจส่งผล
ต่อสุขภาพอนามัยทั้งร่างกายและจิตใจของลูกจ้าง รวมถึงอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ลูกจ้างอีกด้วย โดยกฎหมายมีเจตนาให้นายจ้างจัดให้ลูกจ้างมีเวลาพักในช่วงระหว่างการท างาน 
เพ่ือให้ลูกจ้างได้ผ่อนคลายความเหน็ดเหนื่อยจากการท างานก่อนการเริ่มท างานอีกครั้ง หรือให้มีเวลา
ท าธุระส่วนตัว เช่น การเข้าห้องน้ า การรับประทานอาหารกลางวัน เพราะฉะนั้นเวลาพักจึงเป็นเวลา 
ที่ลูกจ้างมีอิสระไม่ต้องท างานให้แก่นายจ้าง จึงไม่นับเวลาพักเป็นเวลาท างานปกติ แต่หากลูกจ้างต้อง
ท างานหรือเตรียมพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้แก่นายจ้างทันทีที่นายจ้างสั่งงาน จะถือเป็นเวลาท างาน
ไม่ใช่เวลาพัก86 ยกเว้นในกรณีที่เวลาพักเกิน 2 ชั่วโมงต่อวัน กฎหมายก าหนดให้นับรวมเวลาที่เกิน          
2 ชั่วโมงนั้นเป็นเวลาท างานปกติของลูกจ้าง87 เนื่องจากกฎหมายต้องการคุ้มครองลูกจ้าง ไม่ให้ถูกเอา
เปรียบจากนายจ้าง และไม่ต้องการให้ลูกจ้างใช้เวลาส่วนใหญ่  อยู่ในสถานที่ท างานมากเกินไป           
จนไม่มีเวลาส่วนตัวหรือเวลาให้กับครอบครัว 

3.1.1 หลักกฎหมายตามบทกฎหมายแรงงาน 

 อย่างที่ได้กล่าวไปแล้วว่า การก าหนดเวลาท างานจ าเป็นต้องพิจารณาถึงลักษณะงานที่
มีความแตกต่างกัน เพ่ือก าหนดเวลาท างานให้เหมาะสม โดยพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน       
พ.ศ. 2541 จะระบุถึงงานทั่วไป และงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้าง 
รวมถึงเวลาพัก ในขณะที่กฎกระทรวงฉบับต่าง ๆ จะระบุถึงงานเฉพาะที่กฎหมายก าหนดให้มี                 
เวลาท างานปกติที่แตกต่างกันไปตามแต่ละลักษณะงาน  

                                                           
84 เร่ืองเดียวกัน. 
85 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 210. 
86 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 213. 
87 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 27 วรรค 3. 
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 3.1.1.1 หลักการทั่วไปตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีบทบัญญัติของกฎหมาย          
ที่เก่ียวข้องกับการก าหนดเวลาท างานและเวลาพัก ดังนี้ 

 ก) งานทั่วไป88 

  สาระส าคัญเก่ียวกับเวลาท างาน คือ นายจ้างต้องประกาศเวลาท างานปกติ
ให้ลูกจ้างทราบ โดยก าหนดเวลาเริ่มต้นและเวลาสิ้นสุดของการท างานในแต่ละวันของลูกจ้างได้ไม่เกิน
เวลาท างานของแต่ละประเภทงานตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง แต่วันหนึ่งต้องไม่เกิน 8 ชั่วโมง และ
รวมกันแล้วไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง ซึ่งกฎกระทรวง ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2541) ออกตามความใน
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ข้อ 1 ก าหนดให้งานทุกประเภทมีเวลาท างานปกติ               
วันหนึ่ งไม่เกิน 8 ชั่วโมง ดังนั้นงานทุกประเภทยกเว้นงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพและ                     
ความปลอดภัยของลูกจ้าง จะมีเวลาท างานสูงสุดไม่เกินวันละ 8 ชั่วโมง และรวมกันแล้วไม่เกิน       
สัปดาห์ละ 48 ชั่ วโมง ทั้ งนี้นายจ้างมีหน้าที่ประกาศเวลาท างานปกติ ให้ลูกจ้างทราบ โดย                     
สถานประกอบการที่มีลูกจ้างน้อยกว่า 10 คน อาจประกาศแจ้งเป็นการเฉพาะ แต่ส าหรับ                   
สถานประกอบการที่มีลูกจ้างต้ังแต่ 10 คน ขึ้นไป นายจ้างต้องประกาศไว้ในข้อบังคับการท างาน89  

  กรณีที่เวลาท างานวันใดของลูกจ้างน้อยกว่า 8 ชั่วโมง นายจ้างและลูกจ้าง
สามารถตกลงกันเพ่ือน าเวลาที่เหลือไปรวมในวันท างานปกติวันอ่ืนได้ แต่ต้องไม่เกินวันละ 9 ชั่วโมง 
และรวมกันแล้วไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง ยกตัวอย่าง ลูกจ้างมีเวลาท างานปกติวันละ 8 ชั่วโมง 
โดยท างานจันทร์–ศุกร์ หากในวันอังคาร ลูกจ้างท างานไปแล้ว 7 ชั่วโมง เกิดเหตุเครื่องจักรขัดข้อง   
จนไม่สามารถท างานต่อได้ นายจ้างและลูกจ้างอาจตกลงกันที่จะน าชั่วโมงการท างานที่เหลือ 1 ชั่วโมง 
ในวันอังคารไปรวมกับเวลาท างานปกติในวันพุธ เท่ากับว่า วันพุธลูกจ้างจะท างาน 9 ชั่วโมง                
ซึ่งเมื่อรวมทั้งสัปดาห์แล้วยังคงไม่เกิน 48 ชั่วโมง ตามท่ีกฎหมายก าหนด กรณีนี้สามารถท าได้  

 งานที่ไม่อาจก าหนดเวลาเริ่มต้นและสิ้นสุดของการท างานแต่ละวัน 
เนื่องจากลักษณะงานหรือสภาพของงานที่ไม่มีเวลาแน่นอน เช่น งานเกี่ยวกับการบินพาณิชย์ระหว่าง
ประเทศ งานผู้สื่อข่าว งานประกันภัยอุบัติเหตุ และงานประมง กฎหมายก าหนดให้นายจ้างและ
ลูกจ้างตกลงกันก าหนดเป็นชั่วโมงการท างานในแต่ละวันแทน โดยเริ่มนับเวลาท างานตั้งแต่ลูกจ้างลง
มือปฏิบัติงาน ซึ่งเวลาท างานต้องไม่ เกินวันละ 8 ชั่วโมง และรวมกันแล้วไม่ เกินสัปดาห์ละ             
48 ชั่วโมง 

                                                           
88 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 23. 
89 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 108. 
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 อย่างไรก็ตาม การก าหนดเวลาท างานปกติสูงสุดต่อวันและต่อสัปดาห์ตาม
มาตรา 23 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เป็นสิ่งที่นายจ้างต้องปฏิบัติตามอย่าง
เคร่งครัด โดยนายจ้างจะให้ลูกจ้างท างานเกินเวลาท างานปกติที่กฎหมายก าหนดมิได้ ซึ่งหากนายจ้าง
ไม่ปฏิบัติตามต้องระวางโทษปรับไม่เกิน 5,000 บาท90 และหากนายจ้างไม่ประกาศเวลาท างานปกติไว้
ในข้อบังคับการท างาน ตามเงื่อนไขของมาตรา 108 ต้องระวางโทษปรับไม่เกิน 20,000 บาท91  

 ข) งานที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้าง92 

  งานที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้าง จะมีเวลา
ท า งาน ป ก ติ ไม่ เกิ น วั น ล ะ  7 ชั่ ว โม ง  แ ล ะ ร วม กั น แ ล้ ว ไม่ เกิ น สั ป ด าห์ ล ะ  42 ชั่ ว โม ง                                    
โดยงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้าง93 คือ สภาพของงานมี                     
ความเสี่ยงสูง หรือมีภาวะแวดล้อมในการท างานเกินมาตรฐานความปลอดภัยที่ก าหนดไว้                    
ในกฎกระทรวงที่ออกตามมาตรา 103 ซึ่งนายจ้างไม่สามารถแก้ไขที่ต้นต่อของความไม่ปลอดภัยได้ 
และต้องจัดหาอุปกรณ์ป้องกันที่ตัวบุคคล ได้แก่ งานที่ต้องท าใต้ดิน ใต้น้ า ในถ้ า ในอุโมงค์ หรือ                 
ในที่อับอากาศ งานเกี่ยวกับกัมมันตภาพรังสี งานเชื่อมโลหะ งานขนส่งวัตถุอันตราย งานผลิตสารเคมี
อันตราย งานที่ต้องท าด้วยเครื่องมือหรือเครื่องจักร ซึ่งผู้ท าได้รับความสั่นสะเทือนอันอาจเป็น
อันตราย และงานที่ต้องท าเกี่ยวกับความร้อนจัดหรือความเย็นจัดอันอาจเป็นอันตราย มีข้อสังเกตว่า 
แม้ว่างานอันตรายที่ท านั้นจะเข้าข่ายประเภทงานตามกฎกระทรวง ฉบับที่ 2 ฯ แต่หากในทางปฏิบัติ
ลักษณะการท างานหรือภาวะแวดล้อมในการท างานไม่ได้มีความเสี่ยงหรือเป็นอันตรายต่ อสุขภาพ 
และความปลอดภัยของลูกจ้าง นายจ้างหรือลูกจ้างก็ไม่อาจอ้างเวลาท างานตามเงื่อนไขดังกล่าว             
ได้ ยกตัวอย่าง ค าพิพากษาฎีกาท่ี 12115-12180/2547 จ าเลยให้โจทก์ท างานเกี่ยวกับการผลิตสินค้า
ที่ต้องใช้สารเคมีอันตรายเป็นวัตถุดิบ แต่การผลิตเป็นระบบปิด โจทก์ไม่ได้สัมผัสกับสารเคมีอันตราย
เป็นเวลานาน จึงมิใช่กรณีที่โดยสภาพของงานมีความเสี่ยงอันตรายสูง ทั้งการตรวจสอบภาวะแวดล้อม
ในการท างานก็ปรากฏว่า เสียง แสงสว่าง ความร้อน ปริมาณของฝุ่นปนเปื้อน และสารเคมีใน             
สถานประกอบกิจการของจ าเลยไม่เกินมาตรฐาน และจ าเลยได้จัดให้ลูกจ้างมีการสวมอุปกรณ์ป้องกัน
ภัยส่วนบุคคลแล้ว งานที่โจทก์ท าจึงมิใช่งานที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพและความปลอดภัยของ
ลูกจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 23 เมื่อข้อเท็จจริงปรากฏว่าโจทก์มี
เวลาท างานปกติเพียงวันละ 7 ชั่วโมง 40 นาที  ซึ่งไม่ เกินวันละ 8 ชั่วโมง จึงไม่มีสิทธิได้รับ                    
ค่าล่วงเวลา 
                                                           
90 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 145. 
91 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 146. 
92 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 23. 
93 กฎกระทรวง ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ข้อ 2. 
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 ค) เวลาพัก94 

 ในวันที่มีการท างานให้นายจ้างจัดให้ลูกจ้างมีเวลาพักระหว่างการท างาน
วันหนึ่งไม่น้อยกว่า 1 ชั่วโมง หลังจากที่ลูกจ้างท างานมาแล้วติดต่อกันไม่เกิน 5 ชั่วโมง ทั้งนี้นายจ้าง
และลูกจ้างอาจตกลงกันล่วงหน้าให้มีเวลาพักระหว่างการท างานครั้งหนึ่งน้อยกว่า 1 ชั่วโมงก็ได้        
แต่เมื่อรวมกันแล้วต้องไม่น้อยกว่าวันละ 1 ชั่วโมง โดยทั่วไปแล้วเวลาพักระหว่างการท างานจะไม่
นับเป็นเวลาท างาน ยกเว้นเวลาพักที่รวมกันแล้วภายในหนึ่งวันเกิน 2 ชั่วโมง จะนับเวลาที่เกิน                 
2 ชั่วโมงนั้นเป็นเวลาท างานปกติ ทั้งนี้เนื่องจากในช่วงเวลาพักลูกจ้างเป็นอิสระต่อนายจ้าง ไม่มีหน้าที่
ท างานในช่วงเวลาดังกล่าว ดังนั้นนายจ้างจะสั่งให้ลูกจ้างท างานไม่ได้ ยกเว้นงานที่ท ามีลักษณะต้อง  
ท าต่อเนื่องติดต่อกันจนกว่างานจะเสร็จหรืองานฉุกเฉิน 

 อย่างไรก็ดี หากนายจ้างและลูกจ้างตกลงกันก าหนดเวลาพักระหว่างการ
ท างานเป็นอย่างอ่ืน ถ้าข้อตกลงนั้นเป็นประโยชน์แก่ลูกจ้าง กฎหมายอนุญาตให้ใช้ข้อตกลงนั้นได้  แต่
หากนายจ้างไม่จัดให้ลูกจ้างมีเวลาพักระหว่างการท างาน นายจ้างต้องระวางโทษปรับไม่เกิน                  
20,000 บาท95 ทั้งนี้มีประเด็นว่า งานลักษณะใดถึงจะเข้าข่ายเป็นงานที่ต้องท าติดต่อกัน หรืองาน
ฉุกเฉินที่นายจ้างสามารถให้ลูกจ้างท างานในเวลาพักได้ ซึ่งศาลฎีกาเคยวินิจฉัยไว้ว่า การให้บริการ
ในช่วงเทศกาลที่มีผู้ใช้บริการจ านวนมาก ไม่อาจเรียกว่าเป็นงานฉุกเฉินได้96 ต่อมาได้มีค าวินิจฉัยจาก
คดีที่เกี่ยวกับประเด็นดังกล่าวว่า งานที่มีลักษณะหรือสภาพของงานต้องท าติดต่อกันไป ถ้าหยุด            
จะเสียหายแก่งานนั้น หมายถึง งานที่ลูกจ้างท าอยู่ในเวลาท างานปกติมีลักษณะหรือสภาพของงาน
ต้องท าต่อเนื่องกันไปจนกว่างานจะเสร็จ หากหยุดก่อนงานที่ท านั้นเสร็จ งานที่ท านั้นจะเสียหาย ส่วน
งานฉุกเฉินนั้นหมายถึงงานที่เกิดขึ้นทันทีโดยไม่อาจคาดหมายได้ล่วงหน้า และงานนั้นต้องท าให้เสร็จ
สิ้นทันที มิฉะนั้นงานที่เกิดขึ้นนั้นจะเสียหาย97 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า งานที่มีลักษณะหรือสภาพของงาน
ต้องท าติดต่อกันจะพิจารณาได้จากว่า หากลูกจ้างหยุดท างานนั้น งานที่หยุดท าจะเกิดความเสียหาย 
ส่วนงานฉุกเฉิน คือ งานที่มีลักษณะจ าเป็นเร่งด่วน ต้องท าให้เสร็จทันที ไม่เช่นนั้นงานจะเสียหาย  
ทั้งนี้กรณีที่มีค าสั่งซื้อจ านวนมาก การท างานเฉพาะในเวลาท างานปกติจะส่งสินค้าให้แก่ลูกค้าไม่ทัน 
หรือในงานบริการส าหรับช่วงเทศกาลมีผู้คนมาใช้บริการมากกว่าปกติ ยังถือว่าเป็นกรณีฉุกเฉินไม่ได้98 

 

                                                           
94 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 27. 
95 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 146. 
96 ค าพิพากษาฎีกาที่ 3117/2529. 
97 ค าพิพากษาฎีกาที่ 2985-2986/2543. 
98 พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น,  ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน เพื่อการบริหารทรัพยากรมนษุย์, หน้า 216. 
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              3.1.1.2 หลักการเฉพาะ 

  นอกจากบทบัญญัติที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดเวลาท างานและเวลาพักตาม
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แล้ว ยังมีบทบัญญัติเฉพาะส าหรับงานประเภทต่าง ๆ         
ในกฎกระทรวง ฉบับที่ 7 ออกตามความในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

  ก) งานปิโตรเลียม งานซ่อมบ ารุง และงานให้บริการที่ เกี่ยวข้องกับงาน
ดังกล่าว เฉพาะที่ท าในแปลงส ารวจและพ้ืนที่ผลิต นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันก าหนดเวลาท างาน
ให้กับลูกจ้างได้ไม่เกินวันละ 12 ชั่วโมง และเมื่อรวมกันแล้วไม่เกิน 48 ชั่วโมง99  

 ข) งานที่ใช้วิชาชีพหรือวิชาการ งานด้านบริหารและงานจัดการ งานเสมียน
พนักงาน งานอาชีพเกี่ยวกับการค้า งานอาชีพด้านบริการ งานที่เกี่ยวกับการผลิต หรืองานที่เกี่ยวข้อง
กับงานดังกล่าวนายจ้างและลูกจ้างสามารถตกลงกันก าหนดเวลาท างานในแต่ละวันกี่ชั่วโมงก็ได้          
แต่รวมกันแล้วไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง100  

 ค) งานขนส่งทางบก หมายถึง การล าเลียงหรือเคลื่อนย้ายบุคคล สัตว์        
หรือสิ่งของด้วยยานพาหนะขนส่งทางบกซึ่งเดินด้วยก าลั งเครื่องยนต์ ก าลังไฟฟ้า หรือพลังงานอ่ืน 
ทั้ งนี้ ไม่รวมถึงการเคลื่อนย้ายบุคคลหรือสัตว์ที่ เจ็บป่วย และการขนส่งในงานดับเพลิงหรือ                        
งานบรรเทาสาธารณภัย 101 ซึ่ งงานประเภทนี้  นายจ้างจะก าหนดวันเวลาเริ่มต้นและสิ้นสุด                  
การท างานปกติของลูกจ้างวันหนึ่งได้ไม่เกิน 8 ชั่วโมง102 โดยห้ามลูกจ้างที่ท าหน้าที่ขับขี่ยานพาหนะ
เริ่มท างานในวันถัดไปก่อนครบ 10 ชั่วโมง หลังจากสิ้นสุดการท างานในวันท างานก่อนหน้า103  

  ส าห รับ เวล าพั ก  น ายจ้ างต้ อ งจั ด ให้ ลู กจ้ างมี เวล าพั กติ ดต่ อกั น                             
วันหนึ่งไม่น้อยกว่า 1 ชั่วโมง หรืออาจตกลงกับลูกจ้างให้มีเวลาพักครั้งหนึ่งน้อยกว่า 1 ชั่วโมง               
แต่ไม่น้อยกว่าครั้งละ 20 นาที และเมื่อรวมกันภายในหนึ่งวันต้องไม่น้อยกว่า 1 ชั่วโมง หลังจากที่
ลูกจ้างท าหน้าที่ขับข่ียานพาหนะมาแล้วไม่เกิน 4 ชั่วโมง104  

                                                           
99 กฎกระทรวง ฉบับที่ 7 (พ.ศ. 2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ข้อ 1. 
100 เร่ืองเดียวกัน, ข้อ 2. 
101 กฎกระทรวง ฉบับที่ 12  (พ.ศ. 2541) ออกตามความในพระราชบญัญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ข้อ 1. 
102 เร่ืองเดียวกัน, ข้อ 2. 
103 เร่ืองเดียวกัน, ข้อ 5. 
104 เร่ืองเดียวกัน, ข้อ 4. 
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 ง) งานในร้านขายอาหารหรือร้านขายเครื่องดื่มที่เปิดจ าหน่ายหรือให้บริการ
ไม่ติดต่อกันในแต่ละวันที่มีการท างาน นายจ้างอาจจัดให้ลูกจ้างมีเวลาพักมากกว่า 2 ชั่วโมงก็ได้105 
เพ่ือให้สอดคล้องกับกิจการ ดังนั้นเวลาพักที่เกิน 2 ชั่วโมง ยังคงสถานะเป็นเวลาพักของลูกจ้าง 

3.1.2 การแรงงานสัมพันธ์และการบริหารเวลาท างานที่เหมาะสม                                  

 แรงงานสัมพันธ์106 มีความส าคัญต่อฝ่ายนายจ้าง ฝ่ายลูกจ้าง และประเทศชาติ         
โดยองค์กรที่มีแรงงานสัมพันธ์ที่ดีจะท าให้ด าเนินกิจการต่าง ๆ ไปได้อย่างต่อเนื่อง และเกิดความสงบ
เรียบร้อยในสถานประกอบกิจการ อีกทั้งลูกจ้างจะมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี และมีขวัญก าลังใจ   
ในการท างาน ทั้งนี้เนื่องจากประเด็นด้านแรงงานเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับความสงบเรียบร้อยของสังคม 
ดังนั้นหากฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ก็จะก่อให้เกิดความสงบเรียบร้อยในสังคม 
และช่วยส่ งเสริมให้ เกิดบรรยากาศการลงทุนและการขยายตัวทางธุรกิจที่ ดี  ซึ่ งเป็นผลดี                   
ต่อการเจริญเติบโตและการพัฒนาประเทศ เพราะฉะนั้นองค์กรต่าง ๆ จึงต้องมีการบริหารจัดการ
แรงงานสัมพันธ์ที่ดีและเหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์ 

 การบริหารจัดการแรงงานสัมพันธ์ กล่าวคือ สัญญาจ้างแรงงานไม่จ าเป็นต้องท าเป็น
ลายลักษณ์อักษรก็มีผลใช้บังคับได้107 เช่น สัญญาที่ท ากันทางวาจา การจ้างงานที่ไม่เป็นลายลักษณ์
อักษร จะไม่ถือว่านายจ้างและลูกจ้างไม่มีข้อบังคับเกี่ยวกับสภาพการจ้างต่อกัน เพราะยังคงผูกพันกัน
ตามสิทธิและหน้าที่ตามกฎหมายแรงงาน ข้อบังคับหรือค าสั่งของนายจ้าง โดยสิ่งเหล่านี้ เรียกว่า          
“สภาพการจ้าง” ซึ่งค านิยามตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ มาตรา 5 บัญญัติว่า “สภาพการจ้าง 
หมายความว่า เงื่อนไขการจ้างหรือการท างาน ก าหนดวันและเวลาท างาน ค่าจ้าง สวัสดิการ การเลิก
จ้าง หรือประโยชน์อื่นของนายจ้างหรือลูกจ้างอันเกี่ยวกับการจ้างหรือการท างาน” ดังนั้นนายจ้างและ
ลูกจ้างจะมีความผูกพันกันด้วยสภาพการจ้างเสมอ แม้ว่าการจ้างนั้นไม่ได้ท าเป็นลายลักษณ์อักษร     
ก็ตาม108 ทั้ งนี้นายจ้างและลูกจ้างจะตกลงกันเกี่ยวกับสภาพการจ้าง โดยข้อตกล งที่ เกิดขึ้น            
จะกลายเป็นข้อตกลงเก่ียวกับสภาพการจ้าง ซึ่งนิยามตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ ฯ มาตรา 5 
บัญญัติว่า “ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง หมายความว่า ข้อตกลงระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง หรือ
ระหว่างนายจ้างหรือสมาคมนายจ้างกับสหภาพแรงงานเกี่ยวกับสภาพการจ้าง” ข้อตกลงดังกล่าว
นายจ้างจะใช้เป็นเครื่องมือในการก ากับดูแลลูกจ้าง ในขณะเดียวกันก็เป็นเครื่องมือที่ลูกจ้างจะได้รับ             
ความเป็นธรรมและความเสมอภาคในการท างานตามข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างดังกล่าวด้วย 

                                                           
105 กฎกระทรวง ฉบับที่ 7 (พ.ศ. 2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ข้อ 3. 
106 เกื้อจิตร ธีระกาญจน,์  แรงงานสัมพันธ์, พิมพ์ครั้งที่ 3 (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์ มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์, 2551), หนา้ 30-31. 
107 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 154. 
108 เร่ืองเดียวกัน. 
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 เวลาท างานปกติของลูกจ้าง เป็นองค์ประกอบอย่างหนึ่งที่กฎหมายพระราชบัญญัติ                
แรงงานสัมพันธ์ ฯ ก าหนดให้สถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 20 คนขึ้นไป ต้องจัดให้มีข้อตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจ้างที่เป็นหนังสือ109 โดยข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างอย่างน้อยต้องระบุ เงื่อนไข
การจ้างหรือการท างาน ก าหนดวันและเวลาท างาน ค่าจ้าง สวัสดิการ การเลิกจ้าง การยื่นเรื่องราว
ร้องทุกข์ของลูกจ้าง การแก้ไขเพ่ิมเติมหรือการต่ออายุข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง110                         
แต่ในทางปฏิบัติการตกลงกันเพียงข้อเดียวระหว่างนายจ้างและลูกจ้างก็ถือเป็นข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจ้างแล้ว111 ในกรณีที่สงสัยว่า ในสถานประกอบการนั้นมีข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างหรือไม่     
ให้ถือว่า ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานที่นายจ้างต้องจัดให้มีตามกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน
เป็นข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง112 นอกจากนี้ข้อบังคับของนายจ้างที่ใช้อยู่ในสถานประกอบการ        
ถือเป็นข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง เช่น ข้อบังคับเกี่ยวกับการจ้างการท างาน เวลาท างาน ค่าจ้าง 
วินัย และการลงโทษ นายจ้างจึงไม่มีสิทธิเปลี่ยนแปลงข้อบังคับโดยลูกจ้างไม่ยินยอม113 

 ในกรณีที่สถานการณ์หรือสภาพการท างานมีการเปลี่ยนแปลง นายจ้างและลูกจ้า ง
สามารถตกลงกันเพ่ือบริหารจัดการเวลาท างานให้เหมาะสมได้ โดยการเรียกร้องให้มีการก าหนด
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง หรือการแก้ไขเพ่ิมเติมข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง114 โดยต้องแจ้ง
ข้อเรียกร้องเป็นหนังสือและลงรายมือชื่อนายจ้างและลูกจ้างเป็นส าคัญ โดยต้องได้รับความยินยอม
จากฝ่ายนายจ้างหรือฝ่ายลูกจ้างก่อนการด าเนินการจึงจะมีผลบังคับใช้ได้ ยกเว้นกรณีที่การแก้ไข
เปลี่ยนแปลงนั้นเป็นคุณกับลูกจ้าง115 นายจ้างสามารถเปลี่ยนแปลงได้โดยไม่ต้องขอความยินยอม       
จากลูกจ้าง  

 จากที่ได้กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 เป็น
เครื่องมืออย่างหนึ่งที่สามารถใช้ในการบริหารจัดการเวลาท างานให้เหมาะสมกับรูปแบบการท างาน
จากบ้ าน (Work Form Home) เนื่ องจากนายจ้างและลูกจ้างสามารถท าข้อตกลงเกี่ ยวกับ                    
สภาพการจ้างที่เกิดจากการตกลงร่วมกันของทั้งสองฝ่ายได้ ภายใต้กรอบของกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับ
เวลาท างาน ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 23 ที่ก าหนดเวลาท างานปกติ
สูงสุดต่อวันและต่อสัปดาห์  ส าหรับงานทั่ วไปและงานอันตราย หรือกฎหมายที่ เกี่ยวข้อง                      
เช่น กฎกระทรวง ฉบับที่ 7 (พ.ศ. 2541) ออกตามความพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541              
                                                           
109 พระราชบัญญัตแิรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 มาตรา 10. 
110 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 11. 
111 เกื้อจิตร ธีระกาญจน,์  แรงงานสัมพันธ์, หน้า 158. 
112 พระราชบัญญัตแิรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 มาตรา 10 วรรค 3. 
113 เกื้อจิตร ธีระกาญจน์,  แรงงานสัมพันธ,์ หน้า 159. 
114 พระราชบัญญัตแิรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 มาตรา 13. 
115 เกื้อจิตร ธีระกาญจน,์  แรงงานสัมพันธ์, หน้า 174. 
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ที่ระบุเงื่อนไขเวลาท างานส าหรับลักษณะงานเฉพาะ ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างดังกล่าว                  
จึงจะมีผลบังคับใช้สมบูรณ์ 

3 .2  บ ริ บ ท แ ล ะข้ อ จ า กั ด ใน ก ารบ ริห า ร เวล าท า งาน ส าห รั บ ก ารท า งาน จ ากบ้ าน                     
(Work from Home) 

 การท างานจากบ้าน เป็นรูปแบบการท างานที่ตั้งอยู่บนความเชื่อใจระหว่างนายจ้างและ
ลูกจ้าง รวมถึงเอ้ืออ านวยให้ลูกจ้างสามารถบริหารจัดการเวลาท างานของตนเอง ภายใต้เงื่อนไข          
ที่สามารถส่งมอบผลงานให้กับนายจ้างทันตามระยะเวลาที่ตกลงกันได้ เพ่ือให้ลูกจ้างมีเวลาส าหรับ
ชีวิตส่วนตัวหรือตอบสนองต่อความจ าเป็นอ่ืน ๆ ของลูกจ้างเพ่ิมมากขึ้น โดยนายจ้างยังคงได้ผลงาน
จากลูกจ้างเช่นเดิม เสมือนลูกจ้างท างานจากสถานที่ของนายจ้าง เพราะฉะนั้นการท างานดังกล่าวจึงมี
ลักษณะยืดหยุ่นมากกว่าการท างานจากสถานที่ ของนายจ้ าง เช่น  เรื่องของเวลาท างาน                      
การด าเนินงาน หรือภาวะความกดดันและความเครียดจากการท างาน ทั้งนี้ ในหลายประเทศ                   
ได้ก าหนดกฎหมายหรือแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนเกี่ยวกับการท างานจากบ้าน เพ่ือให้ลูกจ้างได้รับ               
ความคุ้มครองเช่น เดียวกับลูกจ้างที่ท างานจากสถานที่ ของนายจ้าง ส าหรับประเทศไทย                    
แต่เดิมเนื่องจากลูกจ้างนิยมท างานจากสถานที่ท างานของนายจ้างเป็นส่วนใหญ่ ดังนั้นกฎหมายหรือ              
ข้อบังคับต่าง ๆ จึงยังไม่รองรับกับรูปแบบการท างานจากบ้าน ซึ่งกลายมาเป็นข้อจ ากัดในการบริหาร
เวลาท างานที่ยืดหยุ่นของลูกจ้าง และก่อให้เกิดปัญหาการท างานเกินเวลาท างานปกติในแต่ละวัน 
หรือการท างานยาวนานตลอดทั้งวันโดยไม่มีเวลาพัก รวมถึงมีข้อจ ากัดในด้านอื่น ๆ ประกอบด้วย เช่น 
ความพร้อมของอุปกรณ์การท างานของลูกจ้าง และความพร้อมของโครงข่ายระบบอินเทอร์เน็ต  

 3.2.1 ข้อจ ากัดทางกฎหมายและการแรงงานสัมพันธ์ 

 จากการศึกษากฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดเวลาท างาน ได้แก่ พระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กฎกระทรวง ฉบับที่ 7 (พ.ศ. 2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 พบว่า การก าหนด 
เวลาท างานสูงสุดต่อวันและต่อสัปดาห์กลายเป็นข้อจ ากัดส าหรับรูปแบบการท างานจากบ้าน ดังนี้ 

 3.2.1.1 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และกฎกระทรวง ฉบับที่ 7        
(พ.ศ. 2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541  

 สาระส าคัญของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 23                  
ที่ให้ลูกจ้างมีเวลาท างานปกติวันละไม่เกิน 8 ชั่วโมง เมื่อรวมแล้วไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง และ
หากวันใดที่ลูกจ้างท างานน้อยกว่า 8 ชั่วโมง นายจ้างและลูกจ้างสามารถตกลงกันที่จะน าเวลาที่เหลือ         
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ไปรวมกับเวลาท างานปกติในวันท างานอ่ืน แต่ต้องไม่เกินวันละ 9 ชั่วโมง และเมื่อรวมกันแล้วไม่เกิน                
สัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง และกฎกระทรวง ฉบับที่ 7 (พ.ศ. 2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ข้อ 2 ที่ก าหนดให้ งานที่ใช้วิชาชีพหรือวิชาการ งานด้านบริหารและงาน
จัดการ งานเสมียนพนักงาน งานอาชีพเกี่ยวกับการค้า งานอาชีพด้านบริการ งานที่เกี่ยวกับการผลิต 
หรืองานที่เกี่ยวข้องกับงานดังกล่าว นายจ้างและลูกจ้างสามารถตกลงกันก าหนดเวลาท างาน                   
ในวันหนึ่ง ๆ เป็นจ านวนกี่ชั่วโมงก็ได้ แต่รวมกันแล้วไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง เท่ากับว่า สามารถ
ตกลงกันที่จะก าหนดเวลาท างานเกินกว่าวันละ 8 ชั่วโมงได้ แต่รวมกันแล้วไม่เกินสัปดาห์ละ              
48 ชั่วโมง กลายเป็นข้อจ ากัดที่นายจ้างและลูกจ้างไม่สามารถบริหารจัดการเวลาท างานให้มีความ
ยืดหยุ่นสอดคล้องกับความจ าเป็นหรือความต้องการส่วนตัวได้ ตัวอย่างเช่น ลูกจ้างบริษัทแห่งหนึ่ง 
ต้องการท างานวันละ 10 ชั่วโมง เป็นเวลา 1 เดือน และในเดือนถัดไปจะท างานวันละ 2 ชั่วโมง            
โดยจะเอาเวลาที่เหลือไปดูแลคุณแม่ที่เพ่ิงได้รับการผ่าตัด ในกรณีเช่นนี้ลูกจ้างจะไม่สามารถท าได้ 
เพราะขัดกับหลักกฎหมายที่ห้ามลูกจ้างท างานเกินวันละ 8 ชั่วโมง และเมื่อรวมกันแล้วเกินสัปดาห์ละ 
48 ชั่วโมง  

 3.2.1.2 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 

 สาระส าคัญของพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 มาตรา 13               
คือนายจ้างและลูกจ้างสามารถตกลงกันเพ่ือแก้ไข เพ่ิมเติม หรือเปลี่ยนแปลงเวลาท างาน ซึ่งถือเป็น
การเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้างได้ ตามขั้นตอนและวิธีการที่ระบุในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ฯ               
แต่การเปลี่ยนแปลงนั้นต้องอยู่ภายใต้กรอบเวลาท างานปกติสูงสุดของกฎหมายพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 23 และกฎกระทรวง ฉบับที่ 7 (พ.ศ. 2541) ออกตามความใน
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ข้อ 2 เพราะฉะนั้นถึงแม้ว่านายจ้างและลูกจ้าง          
สามารถตกลงกันเพ่ือเปลี่ยแปลงเวลาท างานได้ แต่ด้วยกรอบจ ากดของกฎหมายเกี่ยวกับเรื่องเวลา
ท างานสูงสุดต่อวันและต่อสัปดาห์ จึงท าให้ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงเวลาท างานให้มีความยืดหยุ่น หรือ
สอดคล้องกับความต้องการและความจ าเป็นของลูกจ้างได้อย่างแท้จริง 

 3.2.2 องค์ประกอบอ่ืนๆ  

 นอกจากข้อจ ากัดทางกฎหมายและการแรงงานสัมพันธ์ข้างต้นแล้ว ยังพบข้อจ ากัด           
อ่ืน ๆ ที่มีผลต่อรูปแบบการท างานจากบ้าน ดังนี้ 
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 3.2.2.1 ลักษณะงานบางประเภทยากต่อการนับเวลาท างานปกติ 

  โดยทั่วไปแล้วรูปแบบการท างานจากบ้านไม่สามารถใช้ได้กับทุกต าแหน่ง
งาน เนื่องจากงานบางประเภทมีข้อจ ากัดเกี่ยวกับลักษณะงานหรือกระบวนการ เช่น งานที่ต้องอยู่ใน
สภาพแวดล้อมเฉพาะ เข่น ห้องทดลอง ห้องบันทึกเสียง ห้องฉายรังสีในโรงพยาบาล และงานที่ต้อง
ควบคุมเครื่องจักรในโรงงาน นายจ้างจึงต้องพิจารณาถึงลักษณะงานที่เหมาะสมกับการท างานจาก
บ้าน116 เช่น งานที่ต้องติดต่อภายนอกเป็นส่วนใหญ่  งานที่ต้องใช้ความคิดและการวิเคราะห์                  
งานที่สามารถท าให้ส าเร็จได้จากที่ใดก็ได้ ไม่ต้องใช้เครื่องมือเฉพาะ สามารถท างานโดยใช้เทคโนโลยี
รองรับ และไม่ขัดกับข้อตกลงของลูกค้าหรือระบบมาตรฐานการท างานที่ก าหนด เพ่ือก าหนดว่า
ต าแหน่งงานใดบ้างที่ลูกจ้างสามารถเลือกรูปแบบการท างานจากบ้านได้  ซึ่งในทางปฏิบัติแม้ว่า
ลักษณะงานจะท างานจากบ้านได้ แต่ยังคงมีข้อจ ากัดเกี่ยวกับการบริหารเวลาท างาน โดยหากเป็นงาน
ที่ต้องเดินทางเพ่ือไปพบกับลูกค้าภายนอกด้วย อาจเป็นปัญหาส าหรับนายจ้างในเรื่องการนับเวลา
ท างานปกติ เวลาพัก หรือการท างานล่วงเวลา เนื่องจากงานในลักษณะนี้นับเวลาท างานปกติได้ยาก 
เพราะมีปัจจัยอ่ืน ๆ ที่เข้ามาแทรกแซง เช่น ระยะเวลาในการเดินทางจากจุดหนึ่งไปยังอีกจุดหนึ่ง            
ซึ่งอาจส่งผลให้เกินเวลาพักหรือเวลาท างานปกติตามท่ีตกลงไว้กับนายจ้าง  

 3.2.2.2 ความไมพ่ร้อมของอุปกรณ ์เทคโนโลยี และเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 

 สิ่งที่ส าคัญส าหรับการท างานจากบ้านอย่างหนึ่ง คือ เทคโนโลยีที่จะมา
รองรับให้ลูกจ้างสามารถท างานจากบ้านได้อย่างต่อเนื่อง มีประสิทธิภาพเสมือนลูกจ้างท างานจาก
สถานที่ท างานของนายจ้าง ตลอดจนข้อมูลการท างานของลูกจ้างต้องสามารถเรียกดูหรือประมวลผล
ได้ทันที ข้อมูลจึงต้องมีความเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ ซึ่งแต่ละองค์กรย่อมมีความพร้อมทางด้าน
เทคโนโลยี และอุปกรณ์ในการท างานของลูกจ้างที่แตกต่างกัน โดยหากองค์กรไม่สามารถจัดเตรียม
อุปกรณ์ โปรแกรม หรือเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่รองรับการท างานของลูกจ้างได้แล้ว ภาระค่าใช้จ่ายเหล่านี้
อาจตกไปอยู่กับลูกจ้าง ประกอบกับความสามารถในการให้บริการ ประสิทธิภาพของเครือข่าย
อินเทอร์เน็ต และความสามารถในการเข้าถึงบริการของประชาชนในประเทศไทย เครือข่าย
อินเทอร์เน็ตมีหลายประเภท เช่น การเชื่อมต่ออินเทอร์เน็ตผ่านสายโทรศัพท์  การเชื่อมต่อ
อินเทอร์เน็ตผ่านสายเคเบิล การเชื่อมต่ออินเทอร์เน็ตผ่านอากาศ และการเชื่อมต่ออินเทอร์เน็ตผ่านไฟ
เบอร์ออฟติก (Fiber Optic) แม้จะมีผู้ให้บริการหลายราย แต่ความสามารถในการให้บริการและพ้ืนที่
ให้บริการของเครือข่ายอินเทอร์เน็ตแต่ละประเภทมีความแตกต่างกันในแต่ละพ้ืนที่ รวมถึงค่าบริการ
อินเทอร์เน็ตของผู้ให้บริการแต่ละราย และปัจจัยอ่ืน ๆ ที่กระทบต่อสัญญาณอินเทอร์เน็ต เช่น สภาพ
                                                           
116 สุพจน์ นาคสวัสดิ,์  Work from Home Guide วิถีของ HR และองค์กรยุคใหม่, พิมพ์ครั้งที่ 1 (กรุงเทพมหานคร: เอช อาร์ เซ็น
เตอร์, 2563), หน้า 41. 
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อากาศ และสภาพแวดล้อมบริเวณที่อยู่อาศัยของผู้ใช้งาน หากมีตึกสูงรายล้อมอยู่ อาจท าให้สัญญาณ
อินเทอร์เน็ตเข้าถึงได้ยาก หรืออาจติดขัดระหว่างการใช้งานได้บ้าง ท าให้พ้ืนที่บางแห่งสัญญาณ
อินเทอร์เน็ตไม่สามารถเข้าถึงได้ หรือเข้าถึงได้แต่ไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร ทั้งนี้ข้อมูลการเข้าถึง
อินเทอร์เน็ตของประชาชนในแต่ละประเทศ จาก  Internet World Stats ค.ศ.2021117 พบว่า 
สัดส่วนประชากรที่เข้าถึงอินเทอร์เน็ตของประเทศไทยคิดเป็นร้อยละ 81.5 ของประชากรทั้งหมดใน
ประเทศไทย สะท้อนให้เห็นว่า ผู้ให้บริการส่วนใหญ่เป็นภาคเอกชนที่ท าธุรกิจโดยมุ่งหวังผลก าไรสูงสุด 
ดังนั้นในพ้ืนที่ห่างไกลหรือพ้ืนที่ที่มีผู้ใช้บริการอินเทอร์เน็ตจ านวนน้อย ภาคเอกชนย่อมไม่เลือกลงทุน
ในพ้ืนที่นั้น ๆ จึงเป็นหน้าที่ของภาครัฐที่ต้องจัดให้มีการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานโทรคมนาคม ในด้าน
การขยายโครงข่ายอินเทอร์เน็ต เพ่ือส่งเสริมการเข้าถึงระบบอินเทอร์เน็ตของประชาชนให้ครอบคลุม
ทุกพ้ืนที่ในประเทศไทยอย่างเท่าเทียมกัน ตลอดจนคุณภาพของเครือข่ายอินเตอร์เน็ตด้วย อย่างไรก็ดี 
เรื่องความพร้อมของอุปกรณ์ เทคโนโลยี หรือเครือข่ายอินเทอร์เน็ต จะส่งผลกระทบต่อการบริหาร
เวลาท างานในรูปแบบการท างานจากบ้านทั้งสิ้น เพราะหากสิ่งเหล่านี้ไม่รองรับหรือไม่มีประสิทธิภาพ 
จะท าให้การบริหารเวลาท างานของลูกจ้างมีปัญหา ลูกจ้างอาจต้องท างานเกินเวลาท างานปกติ  หรือ
เกินเวลาพักตามท่ีตกลงกันเพราะเครือข่ายอินเทอร์เน็ตมีปัญหาระหว่างวัน หรือหากลูกจ้างออกไปพบ
ลูกค้าในพ้ืนที่ต่าง ๆ ที่สัญญาณอินเทอร์เน็ตไม่ครอบคลุม จะท าให้ลูกจ้างไม่สามารถตอบกลับอีเมล 
หรือประชุมด่วนกับนายจ้างได้ จึงท าให้นายจ้างไม่สามารถบริหารจัดการการท างานของลูกจ้างได้  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           
117ASIA INTERNET USE.  POPULATION STATISTICS DATA AND FACEBOOK DATA - MID-YEAR 2021[Online].  Available 
from: https://www.internetworldstats.com/stats3.htm[April 14th , 2021] 

https://www.internetworldstats.com/stats3.htm%5bApril
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บทที่ 4 แนวคิดสากลและต่างประเทศเกี่ยวกับการบริหารจัดการเวลาท างาน 

ส าหรับการท างานจากบ้าน (Work from Home) 

การท างานจากบ้านเป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมในต่างประเทศ118 โดยเฉพาะในประเทศ         
ที่พัฒนาแล้ว เช่น สหรัฐอเมริกา อังกฤษ ฝรั่งเศส และญี่ปุ่น เนื่องจากประเทศเหล่านี้ มีลักษณะ             
การท างานมุ่งเน้นการใช้เทคโนโลยีเป็นหลัก และแรงงานส่วนใหญ่อยู่ในภาคบริการ ดังนั้นจึงท าให้
ลักษณะงานต่าง ๆ มีความพร้อมส าหรับการท างานจากบ้านมากกว่าในประเทศก าลังพัฒนา                  
ที่ลักษณะงานเน้นการใช้แรงงานและพึงพาเทคโนโลยีต่ า เช่น งานเกษตรกรรม และอุตสหกรรม             
การผลิต อีกทั้งรูปแบบการท างานจากบ้านตอบสนองต่อสภาพการท างานและมุมมองเกี่ยวกับ               
การท างานของคนรุ่นใหม่ที่ เปลี่ยนแปลงไป ตลอดจนเป็นการสร้างโอกาสในการมีงานท าและ                 
ความเท่าเทียมกันให้กับกลุ่มแรงงานพิเศษ เช่น ผู้ พิการ และหญิงตั้งครรภ์ ในปัจจุบันพบว่า               
บางประเทศได้ก าหนดกฎหมายเฉพาะส าหรับการท างานทางไกล ซึ่งรวมถึงการท างานจากบ้าน เช่น 
Telework Enhancement Act of 2010 ของประเทศสหรัฐอเมริกา119 และส าหรับบางประเทศที่
ไม่ได้ก าหนดเป็นกฎหมายเฉพาะจะมีการปรับรูปแบบกฎหมายที่เก่ียวข้องกับเวลาท างานให้สามารถใช้
กับรูปแบบการท างานจากบ้านได้ เช่น Labor Standards Act ของประเทศญี่ปุ่น เพ่ือคุ้มครองลูกจ้าง
ให้ได้รับความเป็นธรรมและความเสมอภาคจากนายจ้าง 

4.1 หลักการขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ILO  

 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Organization: ILO)120 ก่อตั้งขึ้น
ภายใต้สนธิสัญญาแวร์ซาย หลังจากสงครามโลกครั้งที่ 1 สิ้นสุดลง โดยมีอุดมการณ์ขั้นพ้ืนฐาน       
คือ ความยุติธรรมทางสังคมเป็นพ้ืนฐานของสันติสุขที่ยั่งยืน องค์การแรงงานฯ จึงให้ความส าคัญกับ
เรื่องความยุติธรรมในสังคม สิทธิมนุษยชน และสิทธิแรงงาน เมื่อมีการจัดตั้งองค์การสหประชาชาติขึ้น
ใน พ.ศ. 2489 องค์การแรงงานฯจึงกลายเป็นองค์การช านัญพิเศษองค์การแรกของสหประชาชาติ          
มีหน้าที่ก าหนดและก ากับดูแลมาตรฐานแรงงานสากลให้มีผลบังคับใช้ในประเทศต่างๆ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในประเทศสมาชิก เป้าหมายหลักขององค์การแรงงานฯ คือ การส่งเสริมเรื่องสิทธิขั้นพ้ืนฐาน
และมาตรการต่างๆในการท างาน เพ่ิมโอกาสแห่งการจ้างงานที่มีคุณค่าของแรงงานหญิงและชาย 
                                                           
118 ปาจารีย์ อาร์.  McKinsey ชี้ ศักยภาพ Work from Home สะท้อนความพร้อมของประเทศ[ออนไลน์]. 2563. แหล่งที่มา: 
https://brandinside.asia/what-quality-of-work-from-home-means/[14 เมษายน 2564] 
119 ธนาคารไทยพาณิชย์.  ย้อนรอยเส้นทางการ Work From Home[ออนไลน์].  แหล่งที่มา: https://www.scb.co.th/th/personal-
banking/stories/salary-man/wfh-history.html[14 เมษายน 2564] 
120 International Labour Organization.  ILO คื อ อ ะ ไ ร  ILO ท า อ ะ ไ ร [ อ อ น ไ ล น์ ] .  2558.  แ ห ล่ ง ที่ ม า :  
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/documents/publication/wcms_098257.pdf            
[14 เมษายน 2564] 

https://brandinside.asia/what-quality-of-work-from-home-means/%5b14%20เมษายน
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/documents/publication/wcms_098257.pdf
administrator.local
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รวมถึงการได้รับค่าจ้างที่เป็นธรรมและเหมาะสม การคุ้มครองเสรีภาพ ความมั่นคง ความปลอดภัย 
และศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของลูกจ้าง ทั้งนี้ในปัจจุบันองค์การแรงงานฯ มีสมาชิก 187 ประเทศ           
ทั่วโลก121 ซึ่งประเทศไทยเป็นสมาชิกที่ร่วมก่อตั้งองค์การแรงงานฯ โดยกรุงเทพมหานครเป็นที่ตั้งของ
ส านักงานประจ าภูมิภาคเอเชียและแปซิฟิค  

องค์การแรงงานระหว่างประเทศ มีบทบาทส าคัญในการพัฒนากฎเกณฑ์ด้านแรงงานของ
ประเทศสมาชิก โดยมีการตราอนุสัญญาและข้อแนะ เพ่ือให้ประเทศสมาชิกน าไปเป็นแนวทางปฏิบัติ
ตาม122 ซึ่งอนุสัญญาที่เกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศ แบ่งออกเป็น 23 หมวด123 ได้แก่ 
เสรีภาพในการสมาคม การร่วมเจรจาต่อรอง และความสัมพันธ์ในเชิงอุตสาหกรรม การบังคับใช้
แรงงาน การก าจัดการใช้แรงงานเด็ก และการให้ความคุ้มครองเด็กและบุคคลผู้เยาว์ ความเสมอภาค
ทางโอกาสและการปฏิบัติที่เท่าเทียมกัน การร่วมปรึกษาโดยองค์กรไตรภาคี การจัดการทางแรงงาน
และการตรวจแรงงาน นโยบายและการส่งเสริมการจ้างงาน การแนะน าอาชีพและการฝึกหัดอาชีพ 
ความมั่นคงในการจ้างงาน เวลาในการท างาน  ค่ าตอบแทนการท างาน ความปลอดภั ย                      
ในการประกอบอาชีพ และพลามัย การประกันสังคม การคุ้มครองความเป็นมารดา นโยบายทางสังคม 
การท างานของคนต่างด้าว ภูมิคุ้มกันบกพร่องและโรคเอดส์ ผู้ที่ท างานทางทะเล ชนเผ่าและ         
คนพ้ืนเมอืง คนงานพิเศษประเภทอ่ืน และข้อบทสุดท้ายแห่งอนุสัญญา 

  4.1.1 หลักการตามอนุสัญญาเกี่ยวกับเวลาท างานและการท างานจากบ้าน  

 องค์การแรงงานระหว่างประเทศได้ออกอนุสัญญาเกี่ยวกับเวลาท างาน ซึ่งเป็น                 
หลักพ้ืนฐานให้แต่ละประเทศสมาชิกน าไปปฏิบัติตามภายในประเทศของตนเอง เพ่ือเป็นการพัฒนา
และส่งเสริมมาตรฐานด้านแรงงานให้มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้องค์การแรงงานฯ ยังมิได้ออกอนุสัญญาหรือ
ข้อแนะเกี่ยวกับรูปแบบการท างานจากบ้านเป็นการเฉพาะ แต่พบเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการท างาน
จากบ้าน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019  

 4.1.1.1 หลักการพื้นฐาน 

 องค์การแรงงานระหว่างประเทศได้ตราอนุสัญญาที่เก่ียวข้องกับเวลาท างานไว้ 
หลายฉบับ  เช่น  อนุสัญญาฉบับที่  1 ว่าด้ วยชั่ วโมงท างาน (งานอุตสาหกรรม ) ค.ศ . 1919                
อนุสัญญาฉบับที่ 31 ว่าด้วยชั่วโมงท างาน (งานเหมืองถ่านหิน) ค.ศ. 1931 อนุสัญญาฉบับที่ 67      
                                                           
121 International Labour Organization.  ILO Member States in Asia and the Pacific[Online]. Available from: 
https://www.ilo.org/asia/about/WCMS_377171/lang--en/index.htm[April 14th 2021] 
122 ศุ ภ ศิ ษ ฎ์  ท วี แ จ่ ม ท รัพ ย์ ,  เอ ก ส ารก ารสอ น ชุ ด วิ ช า  ก ฎ ห ม ายแ รงงาน  ห น่ วย ที่  1-7, พิ ม พ์ ค รั้ งที่  2 (น น ท บุ รี : 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2555), หน้า 1-37. 
123 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 1-38. 

https://www.ilo.org/asia/about/WCMS_377171/lang--en/index.htm%5bApril
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ว่าด้วยชั่วโมงการท างานและเวลาพัก (งานขนส่งทางบก) ค.ศ. 1939 และอนุสัญญาฉบับที่ 180      
ว่าด้วยชั่วโมงการท างานและการจัดอัตราก าลังประจ าเรือ (งานทางทะเล) ค.ศ. 1996  

 ส าห รับ ฉบั บที่ เกี่ ย วข้ อ งกับลั กษณ ะงานทั่ ว ไป  คื อ  Hours of Work 
(Commerce and Offices) Convention, 1930 (No. 30)124 ห รื อ  อ นุ สั ญ ญ า ฉ บั บ ที่  30                
ว่าด้วยชั่วโมงท างาน (งานพาณิชยกรรมและงานส านักงาน) ค.ศ. 1930 ซึ่งระบุเกี่ยวกับชั่วโมงการ
ท างานของลูกจ้างที่ท างานด้านพาณิชยกรรมและงานส านักงาน โดยไม่บังคับใช้กับลูกจ้างที่ท างานใน               
สถานประกอบการเกี่ยวกับการรักษาและดูแลผู้ป่วย ผู้ป่วยทุพพลภาพ และผู้ป่วยจิตเวช ร้านอาหาร 
โรงแรม หอพัก คลับ คาเฟ่ โรงละคร และสวนสนุก ฯลฯ อนุสัญญา ฉบับที่ 30 ก าหนดให้ลูกจ้างมี
ชั่วโมงท างานไม่เกินวันละ 8 ชั่วโมง เมื่อรวมกันแล้วไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง เวลาการท างาน             
อาจมีการเปลี่ยนแปลงได้แต่ต้องไม่เกินวันละ 10 ชั่วโมง และเมื่อรวมกันแล้วไม่เกินสัปดาห์ละ                
48 ชั่วโมง ในกรณีที่เกิดการหยุดชะงักของงานอันเนื่องมาจากวันหยุดตามประเพณี อุบัติเหตุหรือ   
เหตุสุดวิสัยที่ก่อให้เกิดความเสียหายร้ายแรงแก่สถานประกอบการ ชั่วโมงการท างานในแต่ละวันของ
ลูกจ้างอาจถูกเพ่ิมขึ้นเพ่ือเป็นการชดเชยชั่วโมงการท างานที่ขาดหายไป แต่ต้องชดเชยในเวลา          
ที่เหมาะสมไม่เกิน 30 วันต่อปี และเพ่ิมชั่วโมงการท างานต่อวันได้ไม่เกิน 1 ชั่วโมง เมื่อรวมทั้งวัน              
ต้องไม่เกิน 10 ชั่วโมง และไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง 

 4.1.1.2 เอกสารอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างานจากบ้าน 

 ถึงแม้ว่าองค์การแรงงานระหว่างประเทศจะมิได้ตราอนุสัญญาหรือข้อแนะ
ส าหรับรูปแบบการท างานจากบ้านเป็นการเฉพาะ แต่ได้จัดท าเอกสารที่ เกี่ยวข้องกับการท างาน               
จากบ้าน เช่น Promoting employment and decent work in a changing landscape และ             
An employers’ guide on working from home in response to the outbreak of COVID-19 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 ก ) Promoting employment and decent work in a changing 
landscape125  

 สาระส าคัญของเอกสาร Promoting employment and decent 
work in a changing landscape ในบท Home Work หัวข้อ IX. Sectors in which home work                    
is commonly utilized ส่ วน  Telework คือ  ความก้าวหน้ าทางเทคโนโลยี สารสนเทศและ               
                                                           
124 Hours of Work (Commerce and Offices) Convention, 1930 (No. 30). 
125 International Labour Organization,  Promoting employment and decent work in a changing landscape, 
International Labour Conference 109th Session 2020, p. 232-234. 
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การสื่อสารได้เอ้ือต่อการท างานทางไกล (Telework) ซึ่งไม่ว่าจะท างานจากที่ใดก็ตามเรื่องที่ต้องให้
ความส าคัญ คือ สถานะทางกฎหมายของผู้ท างานทางไกล ค่าตอบแทน เวลาท างาน การเปลี่ยนแปลง
ในองค์กร รูปแบบการท างาน การบริหารจัดการผลกระทบต่อสุขภาพและความปลอดภัย รวมถึง
ศักยภาพของการท างานทางไกลของคนงานบางประเภท เช่น คนพิการ และคนงานที่มี ความ
รับผิดชอบต่อครอบครัว  ให้กลุ่มคนเหล่านี้ได้เข้าสู่ตลาดแรงงาน ทั้งนี้ ค.ศ. 2002 ในสหภาพยุโรปมี
การเจรจาตกกันจนเกิดเป็น “Framework agreement on telework in 2002” ที่ระบุความหมาย
ของการท างานทางไกล (Telework) และครอบคลุมไปถึงเงื่อนไขการจ้างงาน ความเป็นส่วนตัว 
อุปกรณ์การท างาน และข้อปฏิบัติต่าง ๆ โดยมีประเด็นที่น่าสนใจ คือ เรื่องสิทธิแรงงาน กล่าวคือ 
ลูกจ้างที่ท างานทางไกลต้องได้รับสิทธิต่างๆเช่นเดียวกับลูกจ้างที่ท างานจากสถานที่ท างานของ
นายจ้าง โดยปราศจากการเลือกปฏิบัติ เช่น สิทธิในการเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาอาชีพ ทั้งนี้
ลูกจ้างที่ท างานทางไกลสามารถบริหารจัดการเวลาท างานของตนเองได้ โดยปริมาณงาน รวมถึง
มาตรฐานผลการปฏิบัติจะเทียบเท่ากับลูกจ้างที่ท างานจากสถานที่ท างานของนายจ้าง อย่างไรก็ตาม
ส าหรับข้อบังคับหรือกฎหมายในแต่ละประเทศมีการก าหนดนิยามเฉพาะของการท างานทางไกล             
ทั้งความหมายอย่างแคบและความหมายอย่างกว้างที่ครอบคลุมสถานการณ์ต่าง  ๆ เช่น การสลับ            
การท างานระหว่างสถานที่ท างานของนายจ้างและจากบ้านของลูกจ้าง ทั้งนี้คณะท างานขององค์การ
แรงงานระหว่างประเทศมีความเห็นว่า ในกรณีเช่นนี้กฎหมายที่บังคับใช้กับลูกจ้างที่ท างานในสถานที่
ท างานของนายจ้างให้ใช้บังคับกับการท างานที่บ้านด้วย126 

 ข) An employers’ guide on working from home in response to 
the outbreak of COVID-19127  

 สาระส าคัญของเอกสาร An employers’ guide on working from 
home in response to the outbreak of COVID-19 คือ  การท างานจากบ้ าน  (Work from 
Home) ในบริบทช่วงการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ลูกจ้างจะรับผิดชอบงานของ
ตนเองในขณะที่อยู่ที่บ้าน โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในการท างาน ซึ่งในบริบทนี้            
ค าว่า “การท างานจากบ้าน” จะถูกใช้เพ่ือเรียกการท างานทางไกลจากบ้าน (Home-Based 
Teleworking) ซึ่ ง เป็ น ข้ อ ต ก ล งชั่ ว ค ร าวห รื อ เป็ น ท า ง เลื อ ก อย่ า งห นึ่ งข อ งก ารท า งาน               
เนื่องจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 เป็นสถานการณ์ชั่วคราว 
ดังนั้นจึงแนะน าว่า ไม่จ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนข้อก าหนดและเงื่อนไขการจ้างอย่างถาวร โดยนโยบาย

                                                           
126 Ibid., paragraph: 623 
127 International Labour Organization,  An employers’ guide on working from home in response to the outbreak of 
COVID-19, 2020. 
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หรือค าสั่งต่าง ๆ ของนายจ้างควรมีความชัดเจน และสามารถเปลี่ยนแปลงนโยบายให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ พร้อมทั้งประกาศให้กับลูกจ้างทุกคนทราบโดยเร็วที่สุด  

4.2 หลักการบริหารจัดการเวลาท างานส าหรับการท างานจากบ้าน (Work from Home)      
ของประเทศญี่ปุ่น  

 ในประเทศญี่ปุ่นพบว่ามีอัตราการเกิดของประชากรน้อยลงอย่างต่อเนื่อง ข้อมูลจาก     
กระทรวงสาธารณสุข แรงงาน และสวัสดิการของญี่ปุ่นเปิดเผยอัตราการเกิดของประชากร 
ค.ศ.2018128 มีอัตราการเกิด 918,397 คน ซึ่งเป็นจ านวนอัตราการเกิดที่ลดลงต่ ากว่า 1 ล้านคน              
เป็นปีที่ 3 ติดต่อกัน และเป็นการลดลงถึง 1 ใน 3 ของจ านวนสูงสุดใน ค.ศ.1949 ที่มีอัตราการเกิด 
2.69 ล้านคน ทั้งนี้เป็นอัตราการเกิดที่ต่ าที่สุดในรอบ 120 ปีของประเทศญี่ปุ่น รวมถึงจ านวนผู้สูงอายุ
ที่เพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่องเช่นกัน ข้อมูลจากกระทรวงสาธารณสุข แรงงาน และสวัสดิการของญี่ปุ่น
เปิดเผยอัตราผู้สูงอายุประจ าเดือนสิงหาคม ค.ศ.2019129 ที่มีอายุตั้งแต่ 100 ปีขึ้นไป มีจ านวน 
71,238 คน เพ่ิมขึ้นเป็นปีที่ 49 ติดต่อกัน เมื่อเทียบกับใน ค.ศ.1989 ที่มีจ านวนเพียง 3,078 คน          
โดยมีการคาดการณ์จากสถาบันประชากรแห่งชาติญี่ปุ่นถึงจ านวนผู้สูงอายุใน 4 ปีข้างหน้า ซึ่งพบว่า 
ประชากรสูงวัยอายุมากกว่า 100 ปีขึ้นไปในญี่ปุ่นจะมีจ านวนเกินกว่า 100,000 คน และใน ค.ศ.2028 
จะสู งถึ ง 170,000 คน  ท าให้ ญ่ี ปุ่ น เป็นประเทศแรกของโลกที่ ถู กจั ดอยู่ ในกลุ่ มประเทศ                       
“สังคมสูงวัยอย่างเต็มที่” (Super-Ageing Society) การมีผู้สูงอายุจ านวนมากในสังคม ท าให้อัตรา
การว่างงานเพ่ิมขึ้น และน าไปสู่ปัญหาการขาดแคลนแรงงานในที่สุด ประกอบกับวัฒนธรรม         
การท างานของประเทศญี่ปุ่นที่มีต่อแรงงานหญิง130 พบว่า นายจ้างมักให้ความส าคัญกับแรงงานชาย
มากกว่าแรงงานหญิง โดยมีการเลือกปฏิบัติ เช่น ความก้าวหน้าในอาชีพ และโอกาสในการพัฒนา 
การท างานของแรงงานหญิงจะน้อยกว่าแรงงานชาย และค่านิยมทางสังคมของญี่ปุ่น131ที่มองว่า 
ผู้หญิงมีหน้าที่ท างานบ้าน เลี้ยงดูลูก ดูแลผู้สูงอายุ และดูแลผู้ที่เจ็บป่วย ในขณะที่ผู้ชายมีหน้าที่ท างาน
ประจ าเพ่ือหาเลี้ยงครอบครัว สิ่งเหล่านี้กลายเป็นแรงผลักให้แรงงานหญิงต้องลาออกจากการท างาน
ประจ าเมื่อมีลูก หรือเลือกที่จะท างานแบบไม่ประจ าเพ่ือที่จะมีเวลาดูแลครอบครัว อีกทั้งปัญหาเวลา

                                                           
128 Nikkei Asia.  Japan drifts away from fertility goal as efforts fail to stick, KOJI OKUDA and YASUO TAKEUCHI 
[Online]. Nikkei staff writers, 2019. Available from: https://asia.nikkei.com/Economy/Japan-drifts-away-from-fertility-
goal-as-efforts-fail-to-stick?fbclid=IwAR3kRi2kQPYIjeSj1c98X2BupNIKMMjbYAOnhWIv40YjLH5kj4rKHq3Vtx8[April 10th, 
2021] 
129 ประชาชาติธุรกิจ.  “ญี่ปุ่น” ก าลังวิกฤต Super-Ageing Society[ออนไลน์]. 2562.  แหล่งที่มา: https://www.prachachat.net/ 
world-news/news-372951[10 เมษายน 2564] 
130 เนตรนภา  ไวทย์เลิศศักดิ์ ,  ถอดบทเรียนการจ้างงานและบริหารทรัพยากมนุษย์ของญี่ปุ่นยุคสูงวัยระดับสุดยอด, พิมพ์ครั้งที่ 1 
(ปทุมธานี: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2559), หน้า 80-86. 
131 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 93. 

https://asia.nikkei.com/Economy/Japan-drifts-away-from-fertility-goal-as-efforts-fail-to-stick?fbclid=IwAR3kRi2kQPYIjeSj1c98X2BupNIKMMjbYAOnhWIv40YjLH5kj4rKH
https://asia.nikkei.com/Economy/Japan-drifts-away-from-fertility-goal-as-efforts-fail-to-stick?fbclid=IwAR3kRi2kQPYIjeSj1c98X2BupNIKMMjbYAOnhWIv40YjLH5kj4rKH
https://www.prachachat.net/%20world-news/news-372951%5b10%20เมษายน
https://www.prachachat.net/%20world-news/news-372951%5b10%20เมษายน
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ท างานที่ยาวนาน กล่าวคือ ลูกจ้างประจ าจะมีจ านวนชั่วโมงการท างานสูง อันเนื่องมาจาก         
หลายสาเหตุ เช่น วัฒนธรรมการท างานที่ต้องพยายามผลักดันประเทศให้ พัฒนามากที่สุด               
การนิยมท างานล่วงเวลาหรือในบางครั้งอาจจ าใจต้องท างานล่วงเวลา และการใช้สิทธิลาหยุดพักผ่อน
ประจ าปีน้อยกว่าสิทธิที่ได้รับ โดยจะลาเฉพาะเท่าที่จ าเป็นเท่านั้น การกระท าเช่นนี้เพ่ือแสดงให้
หัวหน้างานรับทราบถึงความขยันและความทุ่มเทในการท างาน และในบางครั้งลูกจ้างต้องจ าใจท า 
เพราะกระบวนการรับเข้าท างานของญี่ปุ่นมีการแข่งขันกันสูง ท าให้ลูกจ้างไม่อยากลาออก จึงต้อง
ทุ่มเทการท างานทุกวิถึทางเพ่ือไม่กลับเข้าไปสู่กระบวนการดังกล่าวใหม่อีกครั้ง การท างานหนัก
ติดต่อกันเป็นระยะเวลานาน ท าให้ลูกจ้างประสบปัญหาการท างานหนักจนตาย หรือ Karoshi 
Syndrome  เช่น โรคหัวใจล้มเหลว โรคเส้นเลือดในสมองแตก และการได้รับอุบัติเหตุระหว่างการ
ท างาน และเมื่อมีภาวะความเครียดและแรงกดดันจากการท างานและสังคมยิ่งน าไปสู่ภาวะโรค
ซึมเศร้า และปัญหาการฆ่าตัวตาย โดยรายงานสถิติการฆ่าตัวตายขององค์การอนามัยโลกใน 
ค.ศ.2016 ประเทศญี่ปุ่นมีอัตราการฆ่าตัวตาย 18.5 ต่อ 100,000 คน รองจากเกาหลีใต้ในภูมิภาค
แปซิ ฟิ กตะวันตก และเกือบสองเท่ าของค่ าเฉลี่ ยทั่ ว โลกต่อปีที่  10 .6 ต่อ  100 ,000 คน                  
ซึ่งหนึ่งในสาเหตุหลักของการฆ่าตัวตายมาจากปัญหาเวลาท างานที่มากเกินไป132 

 รัฐบาลญี่ปุ่นเล็งเห็นและให้ความส าคัญกับปัญหาดังกล่าว จึงออกกฎหมายและมาตรการ           
ต่าง ๆ เพ่ือส่งเสริมให้ลูกจ้างมีความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน พร้อมทั้งส่งเสริม
อัตราการเกิดให้เพ่ิมสูงขึ้น ใน ค.ศ.2007 รัฐบาลญี่ปุ่นออกกฎบัตรการสร้างสมดุลชีวิตการท างาน 
(The Work-lift Balance Charter)133 ซึ่ งมุ่ งเน้นการแก้ไขปัญหาชั่ วโมงการท างานที่ยาวนาน              
โดยส่งเสริมการใช้ระบบการท างานที่ยืดหยุ่น และการท างานทางไกลหรือการท างานจากบ้าน รวมถึง
การแก้ไขรูปแบบการท างานทั้งเพศชายและเพศหญิง เช่น ส่งเสริมให้ลูกจ้างชายมีสิทธิลาเพ่ือดูแลบุตร
ได้เช่นเดียวกับแรงงานหญิง และส่งเสริมให้เกิดความเท่าเทียมกัน และการไม่เลือกปฏิบัติต่อแรงงาน
หญิงเพ่ือเพ่ิมโอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพและโอกาสในการกลับ เข้าสู่ตลาดแรงงานอีกครั้ง                
ทั้งนี้ใน ค.ศ.2018 รัฐบาลได้ปรับปรุงพระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงาน (Labour Standard Act)                
หลายหัวข้อ เช่น การปรับปรุงระบบเวลาท างานที่ยืดหยุ่น โดยขยายระยะเวลาช่วงที่ตกลงกัน            
จ าก  1 เดื อ น  เป็ น  3 เดื อ น  เ พ่ื อ ส่ ง เส ริ ม รู ป แ บ บ ก ารท า งาน ท าง ไก ล ใน สั งค ม ญี่ ปุ่ น                      

                                                           
132 ทองเพชร, กาญจนา และมณีวรรณ.  ญี่ปุ่นวิกฤตสุขภาพจิต ยอดดับแซงโควิด-19 วัฒนธรรมชายเป็นใหญ่ซ้ าเติม[ออนไลน์].               
กรมสุขภาพจิต, 2563.  แหล่งที่มา: https://www.dmh.go.th/news-dmh/view.asp?id=30517[10 เมษายน 2564] 
133 เนตรนภา  ไวทย์เลิศศักดิ์,  ถอดบทเรียนการจ้างงานและบริหารทรัพยากมนุษย์ของญี่ปุ่นยุคสูงวยัระดับสุดยอด, หน้า 98. 

https://www.dmh.go.th/news-dmh/view.asp?id=30517%5b10%20เมษายน
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การก าหนดให้หัวหน้าต้องมีภาระผูกพันตามกฎหมายที่จะต้องเข้าใจถึงชั่วโมงการท างานของลูกจ้าง
ทุกคนบนพื้นฐานของการท างานจริง และการเพิ่มสิทธิลางานโดยไม่รับค่าจ้างปีละ 5 วัน134  

4.2.1 หลักการในการก าหนดเวลาท างานและเวลาพักของประเทศญี่ปุ่น 

 พ ระราช บั ญ ญั ติ ม าต รฐ าน แรงงาน ญี่ ปุ่ น  ค .ศ . 1947 ฉบั บ แก้ ไข เพ่ิ ม เติ ม                 
Act No. 71 of 2018 (Labour Standards Act, Act No. 49 of April 7, 1947, Amendment of 
Act No. 71 of 2018) เป็นกฎหมายคุ้มครองแรงงานของประเทศญี่ปุ่นที่ก าหนดมาตรฐานขั้นต่ าและ
สิทธิในการท างานที่ลูกจ้างพึงได้รับ โดยก าหนดเวลาท างานและเวลาพัก ดังนี้ 

 4.2.1.1 เวลาท างาน 

 พระราชบัญญัติมาตรฐานแรงงานญี่ปุ่น ค.ศ. 1947 มีหลักการก าหนดเวลา
ท างานไว้หลากหลายรูปแบบ โดยแต่ละรูปแบบมีเงื่อนไขเฉพาะที่แตกต่างกัน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 ก) เวลาท างานปกต ิ(Working Hours) 

 ห้ า ม มิ ให้ น า ย จ้ า ง ให้ ลู ก จ้ า งท า ง าน เกิ น วั น ล ะ  8 ชั่ ว โม ง                         
(ไม่รวมเวลาพัก) และเมื่อรวมกันแล้วเกินสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง (ไม่รวมเวลาพัก)135 ยกเว้นนายจ้างที่มี
การจ้างแรงงานไม่ถึง 10 คน ในกิจการค้าขาย ภาพยนต์/การละคร (ไม่รวมธุรกิจผลิตภาพยนต์) ธุรกิจ
สุขภาพและอนามัย ธุรกิจบริการและการบันเทิง จะท างานสูงสุดไม่เกินสัปดาห์ละ 44 ชั่วโมง            
และไม่เกินวันละ 8 ชั่วโมง136 

 ข) ระบบเวลาท างานท่ียืดหยุ่น (Flextime System)137 

 ลูกจ้างอาจเสนอเวลาเริ่มและสิ้นสุดการท างานในแต่ละวัน เพ่ือ          
ตกลงร่วมกับนายจ้างซึ่งจะเป็นไปตามข้อบังคับการจ้างงาน และนายจ้างอาจให้ลูกจ้างท างานเกิน            
วันละ 8 ชั่วโมง และเกินสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง ภายใต้เงื่อนไขว่า เวลาท างานเฉลี่ยตลอดระยะเวลาที่
ตกลงกันต้องไม่เกินสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง ซึ่งระยะเวลาที่ตกลงกันจะไม่เกิน 3 เดือน กรณีที่ระยะเวลา
ที่ตกลงกันเกิน 1 เดือน เวลาท างานเฉลี่ยตลอดระยะเวลาที่ตกลงกันจะไม่เกินสัปดาห์ละ 50 ชั่วโมง 

                                                           
134 CHIBI-ANNGLE.  มาตรการ 11 อย่างของรัฐบาลญี่ปุ่น เพื่อ “ปฏิรูปรูปแบบการท างาน”[ออนไลน์ ], 2564.  แหล่งที่มา: 
https://th.anngle.org/business/working-style-reformation.html[10 เมษายน 2564] 
135 Labour Standard Act, 1947, Article 32. 
136 Ordinance for Enforcement of the Labor Standards Act, Article 25-2. 
137 Labour Standard Act, 1947, Article 32-3. 
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ทั้งนี้ระบบเวลาท างานดังกล่าวเป็นไปตามที่มีการระบุไว้ในข้อตกลงที่เป็นลายลักษณ์ อักษรระหว่าง
นายจ้างกับสหภาพแรงงานในสถานที่ท างาน หรือตัวแทนของลูกจ้าง (กรณีไม่มีสหภาพแรงาน)  

 ค) ระบบปรับเปลี่ยนเวลาท างานรายสัปดาห์ (Week-based Modified 
Working Hours)138 

 สถานประกอบการตามหมวดธุรกิจที่ก าหนดโดยค าสั่งของกระทรวง
สาธารณสุข แรงงาน และสวัสดิการ ที่มีลูกจ้างประจ า 30 คนขึ้นไป และมีข้อตกลงเป็นลายลักษณ์
อักษรกับสหภาพแรงงานหรือตัวแทนของลูกจ้าง (ในกรณีไม่มีสหภาพแรงงาน) นายจ้างอาจให้ลูกจ้าง
ท างานสู งสุ ดต่ อวัน ไม่ เกิน  10 ชั่ ว โมง และเมื่ อรวมกันแ ล้ ว ไม่ เกิ นสัปดาห์ ละ 40 ชั่ ว โมง                         
โดยนายจ้างต้องแจ้งให้ลูกจ้างทราบล่วงหน้าเกี่ยวกับเวลาท างานในแต่ละวันของสัปดาห์ 

 หมวดธุรกิจที่ก าหนดโดยค าสั่งของกระทรวงสาธารณสุข แรงงาน 
และสวัสดิการ ตามมาตรา 32-5139,140 ได้แก่ ธุรกิจการผลิต แปรรูป การซ่อมแซม การท าความ
สะอาด การคัดแยก การตัดเย็บเพ่ือจ าหน่าย การท าลาย/การรื้อถอนสิ่งของหรือวัสดุ ธุรกิจ            
ส่งกระแสไฟฟ้าก๊าซหรือแหล่งพลังงานอ่ืน ๆ ธุรกิจเหมืองแร่/เหมืองหิน ธุรกิจวิศวกรรมโยธา ธุรกิจ
ก่อสร้าง ธุรกิจทางการเกษตร ธุรกิจปศุสัตว์ ธุรกิจประมง ธุรกิจค้าปลีก โรงแรมขนาดเล็ก ร้านอาหาร 
ภัตราคาร และสถานที่ส าหรับกินและดื่ม 

 ง) ระบบการปรับเปลี่ยนเวลาท างานรายเดือน  (System of Monthly 
Modified Working Hours)141  
 หากในช่วงระยะเวลาไม่เกิน 1 เดือน ลูกจ้างมีเวลาท างานเฉลี่ย          
ไม่เกินสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง นายจ้างอาจให้ลูกจ้างท างานเกินกว่าวันละ 8 ชั่วโมง หรือเกินกว่า            
40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ในช่วงเวลาที่ก าหนดไว้เป็นการเฉพาะได้ ทั้งนีน้ายจ้างต้องจัดท าข้อตกลงเป็นลาย
ลักษณ์อักษรกับสหภาพแรงงานในสถานที่ท างาน หรือตัวแทนของลูกจ้าง (กรณีไม่มีสหภาพแรงงาน) 
หรือเป็นไปตามข้อบังคับการท างาน หรืออ่ืน ๆ ที่เทียบเท่า และยื่นข้อตกลงดังกล่าว ณ ที่ว่าการตามที่
กฎกระทรวงสาธารณสุข แรงงาน และสวัสดิการก าหนด โดยนายจ้างต้องระบุวันเริ่มต้นของระยะเวลา
ที่ก าหนดไว้ในข้อตกลงหรือกฎการจ้างงาน142 และก าหนดวันที่มีผลบังคับใช้143 

                                                           
138 Labour Standard Act, 1947, Article 32-5. 
139 Labor Standards Act, 1947, Appended Table 1: Items (i) through (iii), item (vi) and item (vii). 
140 Ordinance for Enforcement of the Labor Standards Act,  Article 12-5 (1). 
141 Labour Standard Act, 1947, Article 32-2. 
142 Ordinance for Enforcement of the Labor Standards Act, Article 12-2. 
143 Ordinance for Enforcement of the Labor Standards Act, Article 12-2-2. 
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 จ) ระบบปรับเปลี่ยนเวลาท างานรายปี (System of Annual Modified 
Working Hours)144 

 ในกรณีที่นายจ้างมีข้อตกลงที่ เป็นลายลักษณ์ อักษรกับสหภาพ
แรงงานหรือตัวแทนลูกจ้าง (กรณีไม่มีสหภาพแรงงาน) นายจ้างอาจให้ลูกจ้างท างานเกินวันละ              
8 ชั่วโมง และเมื่อรวมกันแล้วเกินสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง ในช่วงระยะเวลาที่ตกลงกันได้ ภายใต้เงื่อนไข
ที่ว่า เวลาท างานเฉลี่ยต่อสัปดาห์ในช่วงระยะเวลาที่ตกลงกันต้องต้องไม่เกินสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง        
ซึ่งระยะเวลาที่ตกลงกันจะมากกว่า 1 เดือน แต่ไม่เกิน 1 ปี  

 ฉ) ระบบเวลาท างานนอกสถานที่  (System of Deemed Working 
Hours outside the Workplace)145 

 กรณีที่ลูกจ้างปฏิบัติงานนอกสถานที่ท างานในเวลาท างานทั้งหมด
หรือบางส่วน และเป็นการยากที่จะค านวณเวลาท างานปกติ จะถือว่า “ลูกจ้างได้ท างานตามเวลา
ท างานปกติที่ก าหนดไว้ในข้อบังคับการท างาน หรือข้อตกลงที่เป็นลายลักษณ์อักษรระหว่างนายจ้าง
และสหภาพแรงงานในสถานที่ท างาน หรือตัวแทนของลูกจ้าง (กรณีไม่มีสหภาพแรงงาน)” 

 ส าหรับกรณีที่โดยปกติแล้วลูกจ้างจ าเป็นต้องท างานเกินเวลาท างาน
ปกติที่ก าหนดไว้เพ่ือให้งานส าเร็จ เวลาท างานที่เกินเวลาท างานปกติ ให้ถือเป็น “เวลาท างาน
ตามปกติที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน” ดังกล่าว และหากมีข้อตกลงที่เป็นลายลักษณ์อักษรระหว่าง
นายจ้างและสหภาพแรงงานในสถานที่ท างาน หรือตัวแทนของลูกจ้าง (กรณีไม่มีสหภาพแรงงาน) 
เวลาท างานปกติที่ระบุไว้ในข้อตกลงดังกล่าว ให้ถือเป็น “เวลาท างานปกติที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน
ให้ส าเร็จ”ตามเงื่อนไขนั้น ทั้งนี้นายจ้างต้องแจ้งให้หน่วยงานทางปกครองทราบถึงข้อตกลงดังกล่าว
ด้วย 

 ช) ระบบเวลาท างานตามดุลยพินิจ ส าหรับงานเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
(Discretionary Working System for Professional Services)146  

 ระบบเวลาท างานตามดุลยพินิจ ส าหรับงานเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน                 
เป็นระบบเวลาท างานตามที่ระบุไว้ในข้อตกลงที่เป็นลายลักษณ์อักษรกับสหภาพแรงงานในที่ท างาน 
หรือตัวแทนของลูกจ้าง (กรณีไม่มีสหภาพแรงงาน) ซึ่งจะถือว่าเวลาท างานปกติที่ระบุไว้ในข้อตกลง
ดังกล่าวเป็นเวลาท างานปกติของลูกจ้าง 
                                                           
144 Labour Standard Act, 1947, Article 32-4. 
145 Labour Standard Act, 1947, Article 38-2. 
146 Labour Standard Act, 1947, Article 38-3. 
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 ส าหรับงานที่ถือว่าเป็นงานเชี่ยวชาญเฉพาะตามที่ก าหนดไว้ในค าสั่ง
ของกระทรวงฯ147 เช่น งานวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่หรือเทคโนโลยีใหม่ หรืองานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับมนุษยศาสตร์ หรือวิทยาศาสตร์ธรรมชาติ งานวิเคราะห์หรือออกแบบระบบประมวลผลข้อมูล              
โดยใช้คอมพิวเตอร์ งานรายงานข่าวหรือแก้ไขบทความในหนังสือพิมพ์ หรือธุรกิจสิ่ งพิมพ์ หรือ               
งานรายงานข่าว งานของผู้ผลิตหรือผู้อ านวยการในธุรกิจการผลิตรายการออกอากาศและ
ภาพเคลื่อนไหว การออกแบบภายใน นักพัฒนาเกม นักวิเคราะห์หุ้น นักประเมินอสังหาริมทรัพย์            
นักบัญชีอิสระ นักพัฒนาผลิตภัณฑ์ทางการเงิน และผู้ให้ค าปรึกษาดา้นธุรกิจ SME   

 ซ) ระบบเวลาท างานตามดุลยพินิจ ส าหรับงานวางแผน (Discretionary 
Working System for Planning Services)148 

 ลูกจ้างที่รับผิดชอบงานวางแผน งานร่าง งานวิจัย และงานวิเคราะห์ 
ที่เก่ียวข้องกับการด าเนินธุรกิจ จะมีสิทธิใช้ระบบเวลาท างานดังกล่าว โดยการก าหนดเวลาท างานปกติ
มาจากมติของคณะกรรมการซึ่งเป็นตัวแทนของนายจ้างและลูกจ้างในสถานที่ท างาน  

 ฌ) ลูกจ้างในระดับหัวหน้างาน ระดับบริหาร และลูกจ้างที่ท าหน้าที่
บริหารจัดการกระบวนการที่ เป็นความลับ  ซึ่งมีส่วนเกี่ยวข้องอย่างใกล้ชิดกับการบริหารงาน                               
โดยไม่ค านึงถึงประเภทของธุรกิจ กฎหมายก าหนดให้ได้รับการยกเว้นไม่อยู่ในบังคับที่เกี่ยวข้องกับ
เวลาท างาน เวลาพัก และวันหยุด149 

 ญ) การยกเว้นไม่บังคับใช้เกี่ยวกับเวลาท างาน เวลาพัก วันหยุด และ
ค่าจ้าง ส าหรับมืออาชีพขั้นสูง (Highly Professional System)150 

 ระบบเวลาท างานส าหรับมืออาชีพขั้นสูง เป็นระบบเวลาท างานที่
อนุญาตให้ลูกจ้างที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ก าหนดสามารถท างานได้อย่างอิสระ โดยจะได้รับการยกเว้น
จากการบังคับใช้ข้อก าหนดเกี่ยวกับเวลาท างาน วันหยุด และค่าจ้าง ตามพระราชบัญญัติมาตรฐาน
แรงงาน ค.ศ. 1947 ทั้งนี้การน ามาใช้จ าเป็นต้องมีมติของคณะกรรมการ ซึ่งเป็นตัวแทนของนายจ้าง
และลูกจ้างในสถานที่ท างาน โดยใช้คะแนนเสียงข้างมาก 4 ใน 5 หรือมากกว่านั้น และต้องได้รับ
ความยินยอมจากลูกจ้าง 

                                                           
147 Ordinance for Enforcement of the Labor Standards Act, Article 24-2-2 (2). 
148 Labour Standard Act, 1947, Article 38-4. 
149 Labour Standard Act, 1947, Article 41. 
150 Labour Standard Act, 1947, Article 41-2. 
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 คุณสมบัติของลูกจ้างที่จัดอยู่ในกลุ่มมืออาชีพขั้นสูง ประกอบไป
ด้วย ลูกจ้างที่รับผิดชอบงานที่ต้องใช้ความเชี่ยวชาญขั้นสูง ซึ่งเวลาท างานไม่มีผลต่อผลงานของลูกจ้าง 
เช่น การพัฒนาเครื่องมือทางการเงิน การซื้อขายทางการเงิน นักวิ เคราะห์การด าเนินงาน                 
การให้ค าปรึกษา และการวิจัยและพัฒนาเป็นผู้มีขอบเขตงานที่รับผิดชอบอย่างชัดเจนตามข้อตกลง
ระหว่างลูกจ้างและนายจ้าง โดยท าเป็นลายลักษณ์อักษณ์ หรือวิธีการอ่ืนตามค าสั่งของกระทรวง
สาธารณสุข แรงงาน และสวัสดิการ เป็นผู้ที่มีเงินเดือนต่อปีสูงกว่ามาตรฐานเงินเดือนเฉลี่ยประจ าปีถึง 
3 เท่า (ประมาณ 10.75 ล้านเยนต่อปีข้ึนไป) 

 4.2.1.2 เวลาพัก151 

 นายจ้างต้องจัดให้ลูกจ้างทุกคนมีเวลาพักในเวลาเดียวกันระหว่างเวลาท างาน
ปกติอย่างน้อย 45 นาทีในกรณีที่เวลาท างานเกิน 6 ชั่วโมง และอย่างน้อย 1 ชั่วโมง ในกรณีที่เวลา
ท างานเกิน 8 ชั่วโมง ซึ่งนายจ้างต้องอนุญาตให้ลูกจ้างใช้เวลาพักได้อย่างอิสระ ทั้งนี้จะไม่บังคับใช้กับ
กรณีที่นายจ้างและสหภาพแรงงานในสถานที่ท างาน หรือตัวแทนลูกจ้าง (กรณีไม่มีสหภาพแรงงาน) 
รวมถึงมติของคณะกรรมการบริหารแรงงาน หรือมติของคณะกรรมการปรับปรุง เวลาท างาน                   
มีข้อตกลงที่เป็นลายลักษณ์อักษรอ่ืน โดยต้องตกลงกันเกี่ยวกับขอบเขตของลูกจ้างที่นายจ้างไม่ได้จัด
ให้มเีวลาพักพร้อมกัน และวิธีการจัดหาเวลาพักให้กับคนงานดังกล่าว152 

4.2 .2 หลั กการบริหารเวลาท างาน และเวลาพั กส าหรับการท างานจากบ้ าน                     
(Work from Home)  

 การท างานจากบ้าน สามารถใช้รูปแบบเวลาท างานและเวลาพักท่ีเป็นหลักเวลาท างาน
มาตรฐาน (หัวข้อ “4.2.1 หลักการในการก าหนดเวลาท างานและเวลาพักของประเทศญี่ปุ่น”) ได้
เช่นเดียวกับการท างานปกติ โดยองค์กรจะเลือกใช้ระบบเวลาท างานแบบใดนั้น ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขของ
แต่ละองค์กร กระบวนการท างาน และข้อตกลงการท างานจากบ้านของลูกจ้าง โดยแนวทางเพ่ือ    
การจัดการแรงงานที่เหมาะสมต่อการท างานทางไกล (テレワークにおける適切な労務管理

のためのガイドライン)
153 และคู่มือการร่างข้อบังคับการท างานรูปแบบการท างานทางไกล         

(テレワークモデル就業規則)154 ที่ออกโดยกระทรวงสาธารณสุข แรงงาน และสวัสดิการ
ประเทศญี่ปุ่นได้แนะน าเกี่ยวกับการบริหารเวลาท างานและเวลาพักส าหรับการท างานจากบ้าน ดังนี้ 

                                                           
151 Labour Standard Act, 1947, Article 34. 
152 Ordinance for Enforcement of the Labor Standards Act, Article 15 (1), (2). 
153 Ministry of Health, Labour and Welfare,  テレワークにおける適切な労務管理のためのガイドライン.  
154 Ministry of Health, Labour and Welfare,  テレワークモデル就業規則. 
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 4.2.2.1 นายจ้างมีหน้าที่ตามกฎหมายที่จะท าความเข้าใจเวลาท างานของลูกจ้าง155 

 เนื่องจากสภาพการท างานจริงในปัจจุบัน บางครั้งนายจ้างไม่สามารถบริหาร
จัดการเวลาท างานของลูกจ้างได้อย่างเหมาะสมกับลักษณะงาน ปริมาณงาน และบริบทอ่ืน  ๆ            
ที่เกี่ยวข้อง รัฐบาลญี่ปุ่นจึงก าหนดให้นายจ้างมีหน้าที่ต้องท าความเข้าใจเวลาท างานของลูกจ้าง              
โดยนายจ้างควรตรวจสอบเวลาเริ่มต้นและเวลาสิ้นสุดของแต่ละวันท างานของลูกจ้าง พร้อมทั้งมีการ
บันทึกอย่างเหมาะสม ส าหรับวิธีการตรวจสอบเวลาท างานโดยทั่วไป นายจ้างจะตรวจสอบโดยให้
ลูกจ้างยืนยันเวลาท างานด้วยตนเองกับนายจ้าง หรือตรวจสอบผ่านเครื่องบันทึกเวลาท างาน เช่น การ
บันทึกเวลาท างานจากการใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ หรือโปรแกรมบันทึกเวลาท างาน ในกรณีที่ลูกจ้างมี
การรายงานเวลาท างานด้วยตนเอง นายจ้างต้องอธิบายถึงแนวทางการปฏิบัติอย่างถูกต้องส าหรับการ
รายงานเวลาท างานด้วยตนเองอย่างชัดเจน และเมื่อมีความคลาดเคลื่อนของข้อมูล นายจ้างต้อง
ตรวจสอบเวลาท างานจริงของลูกจ้าง พร้อมทั้งแก้ไขข้อมูลให้ถูกต้อง ทั้งนี้นายจ้างห้ามใช้มาตรการใด 
ๆ อันเป็นการกีดกันการรายงานเวลาท างานด้วยตนเองของลูกจ้าง เช่น การจ ากัดเวลาท างานสูงสุด
ส าหรับการรายงานเวลาท างานด้วยตนเอง  

 4.2.2.2 ช่วงว่างระหว่างการท างาน ซึ่งเกิดขึ้นระหว่างเวลาท างานปกติ156 

 ในการท างานจากบ้าน มีความเป็นไปได้ที่ลูกจ้างจะมีช่วงเวลาว่างระหว่าง        
การท างาน ที่ไม่ได้รับงานจากนายจ้างแล้ว หากลูกจ้างได้รับอนุญาตให้สามารถใช้ช่วงเวลานั้นเพ่ือท า
ธุระส่วนตัวได้อย่างอิสระ ลูกจ้างสามารถเลือกได้ว่าจะใช้ช่วงเวลานั้นเป็ น “ช่วงเวลาพัก”             
เพ่ือท าธุระส่วนตัว ซึ่งจะต้องเลื่อนเวลาท างานออกไปเพ่ือชดเชยเวลาพักดังกล่าว โดยหากมี         
การเปลี่ยนแปลงเวลาท างาน จ าเป็นต้องระบุไว้ในข้อบังคับการท างานล่วงหน้า และนายจ้าง          
ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงเวลาท างานของลูกจ้างเพียงฝ่ายเดียวได้ ต้องได้รับความยินยอมจากลูกจ้าง
ด้วย และในกรณีที่ถือว่าช่วงเวลาว่างนั้นถือเป็น “การลาพักร้อนแบบรายชั่วโมง” ซึ่งจะใช้การลาพัก
ร้อนแบบรายชั่วโมงได้ ก็ต่อเมื่อมีการระบุไว้ในข้อตกลงด้านแรงงาน ตัวอย่างเช่น บริษัท A มีเวลา
ท างานปกติ 09:00–18:00น. 

 

 

                                                           
155 Ministry of Health, Labour and Welfare,  テレワークにおける適切な労務管理のためのガイドライン, p. 7. 
156 Ibid., p. 8. 
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รูปที่ 3 ตัวอย่างการจัดการช่วงเวลาว่างขณะท างานทางไกล157 

กรณีที่ใช้เวลาว่างระหว่างการท างานเป็น “เวลาพัก” และมีการเลื่อนเวลาท างานออกไปเพ่ือชดเชย
เวลาดังกล่าว 

 

 

กรณีท่ีใช้เวลาว่างระหว่างการท างานเป็น “เวลาพักร้อนแบบรายชั่วโมง”  

 

 

 

 
 4.2.2.3 เวลาที่ใช้ไปกับการเดินทางเพ่ือธุรกิจหรือย้ายสถานที่ท างานในช่วงเวลา
ท างาน158 

 กรณีเดินทางเพ่ือไปท างานนอกสถานที่ หรือย้ายสถานที่ท างานเพ่ือรองรับ
การท างาน ตามค าสั่งของนายจ้างไม่ว่าจะทางตรงหรือทางอ้อม เวลาที่ใช้ไปกับการเดินทาง              
“ถือเป็นเวลาท างาน” แต่หากนายจ้างไม่ได้สั่งให้ลูกจ้างย้ายสถานที่ท างาน แต่ลูกจ้างย้ายเพ่ือความ
สะดวกของตนเอง เวลาที่ใช้ไปกับการเดินทาง “ไม่ถือว่าเป็นเวลาท างาน” ทั้งนี้ควรท าข้อตกลง
ระหว่างกันล่วงหน้าเกี่ยวกับช่วงเวลาดังกล่าวเพ่ือให้เกิดความชัดเจน 

 4.2.2.4 การบันทึกเวลาท างาน159 

  การท างานจากบ้าน เป็นการท างานที่ห่างไกลจากนายจ้าง จึงจ าเป็นต้องมี
วิธีการในการยืนยันเวลาเริ่มและสิ้นสุดการท างาน เช่น การรายงานทางอีเมล เป็นวิธีการที่ได้รับความ
นิยมมากที่สุด เนื่องจากง่ายต่อการใช้งาน สามารถรายงานเวลาท างานได้ในขณะที่ท างานควบคู่ไป
ด้วย การรายงานทางโทรศัพท์ เป็นวิธีการที่ได้รับความนิยมรองลงมาจากการรายงานทางอีเมล               
เพราะง่ายต่อการใช้งานและประหยัดเวลา และเครื่องมือหรือโปรแกรมบันทึกเวลาท างาน                 

                                                           
157 Ibid. 
158 Ibid., p. 9. 
159 Ministry of Health, Labour and Welfare,  テレワークモデル就業規則, p. 20. 
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ซ่ึงเป็นวิธีการรายงานเวลาท างานที่สะดวกต่อนายจ้างที่มีลูกน้องจ านวนมาก ข้อมูลมีความเป็นปัจจุบัน 
สามารถส่งต่อข้อมูลไปใช้งานได้ง่าย และป้องกันปัญหาการรายงานเวลาท างานแทนกันได้อย่างดี 

 4.2.2.5 มาตรการแนะน าเพ่ือป้องกันเวลาท างานท่ียาวนานเกินไป160 

 ส าหรับการท างานจากบ้าน มีโอกาสสูงที่ลูกจ้างจะท างานเกินเวลาท างาน
ปกติ หรือมีจ านวนเวลาท างานที่ยาวนาน ซึ่งไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการท างานจากบ้าน           
ที่ต้องการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน ลูกจ้างจึงควรท างาน               
ในเวลาที่ เหมาะสม เพ่ือน าเวลานอกเหนือจากการท างานไปใช้กับเรื่องส่วนตัวหรือใช้กับ              
คนในครอบครัว ดังนั้นมาตรการแนะน าเพ่ือป้องกันเวลาท างานที่ยาวนานเกินไป ประกอบด้วย      
การจ ากัดการส่งอีเมลนอกเวลาท างานหรือในวันหยุด โดยนายจ้างอาจให้หัวหน้างานงดการส่งอีเมล  
ในเวลาดังกล่าว การบริหารจัดการการเข้าถึงระบบภายในขององค์กร โดยไม่ให้ลูกจ้างสามารถเข้าถึง
ระบบภายในขององค์กรในเวลากลางคืนและในวันหยุด การห้ามลูกจ้างท างานนอกเวลาท างานปกติ 
ท างานในวันหยุดและท างานตอนดึก และนายจ้างควรให้หัวหน้างานเตือนลูกจ้างที่มีแนวโน้มท างาน
เป็นเวลานาน ท างานตอนดึก และท างานในวันหยุด  

4.2.3 ข้อดี-ข้อเสียส าหรับการท างานจากบ้าน (Work from Home) 

 รูปแบบการท างานจากบ้านอยู่บนพ้ืนฐานของความเชื่อใจระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง
โดยลูกจ้างสามารถท างานจากที่พักของตนเองโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศเชื่อมต่อการท างาน
ระหว่างกัน ลูกจ้างจึงสามารถท างานได้เสมือนท างานจากสถานที่ท างานของนายจ้าง ซึ่งการท างาน
จากบ้านจะมีความยืดหยุ่นสูง ลูกจ้างจึงต้องบริหารจัดการเวลาท างานและหน้าที่ความรับผิดชอบของ
ตนเองอย่างเหมาะสมเพ่ือให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพพร้อมส่งมอบให้นายจ้าง จากการศึกษาการ
ท างานจากบ้านในประเทศญี่ปุ่น พบว่า สัดส่วนลูกจ้างที่ท างานจากบ้านในประเทศญี่ปุ่นเพ่ิมสูงขึ้น
ในช่วงการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา  2019 โดยข้อมูล Productivety of Working                 
from Home during the COVID-19 Pandemic: Evidence from a Firm Survey161                    
ของ Masayuki Morikawa จากสถาบันวิจัยเศรษฐกิจ การค้า และอุตสาหกรรมของประเทศญี่ปุ่น 
พ บ ว่ า  สั ด ส่ ว น ข อ งลู ก จ้ า งที่ ท า งาน จ าก บ้ าน ใน อุ ต ส าห ก รรม ด้ าน  Information and 
Communications คิดเป็นร้อยละ 59.6 อุตสาหกรรมด้าน Services ร้อยละ 41.8 และอุตสาหกรรม

                                                           
160 Ministry of Health, Labour and Welfare,  “テレワークにおける適切な労務管理のためのガイドライン, p. 18. 
161 Masayuki Morikawa,  Productivety of Working from Home during the COVID-19 Pandemic: Evidence from          
a Firm Survey. 2020. Available from: https://voxeu.org/article/productivity-working-home-evidence-japan             
[May 31th, 2021] 

https://voxeu.org/article/productivity-working-home-evidence-japan
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ด้าน Wholesale ร้อยละ 38.2 ซึ่ งเมื่ อศึกษาถึงข้อดีและข้อเสียของการท างานจากบ้าน ใน                
ประเทศญี่ปุ่นพบว่า การท างานจากบ้านมีทั้งข้อดีและข้อเสียที่ส่งผลต่อนายจ้างและลูกจ้าง  

 4.2.3.1 ข้อดีส าหรับการท างานจากบ้าน 

 เนื่องจากการท างานจากบ้านก่อให้เกิดข้อดีทั้ งต่อลูกจ้างและนายจ้าง               
ท าให้รูปแบบการท างานดังกล่าวได้รับความสนใจมากยิ่ งขึ้นในปัจจุบัน โดยข้อดีของการท างานจาก
บ้านในประเทศญี่ปุ่นมีดังนี ้

 ก ) ช่ วยลด เวลาในการเดินทางไป -กลั บสถานที่ ท างาน  รวมถึ ง              
ลดความเครียดและความเหนื่อยล้าจากการเดินทาง 

 การเดินทางไป-กลับ เพ่ือไปท างานในสถานที่ของนายจ้าง ด้วยการใช้
รถไฟใต้ดินที่ถือเป็นระบบขนส่งมวลชนสาธารณะที่ได้รับความนิยมมากที่สุดในญี่ปุ่น มีช่วงเวลา
เร่งด่วน คือ 07:00-09:00 น. และ17:00-19:00น. ซึ่งเป็นเวลาที่มีผู้ใช้บริการจ านวนมาก เพราะเป็น
เวลาที่ลูกจ้างเดินทางไปท างานในช่วงเช้าและกลับบ้านในช่วงเย็น ซึ่งสภาพการเดินทางที่เร่งรีบและ
ความแออัดในการใช้บริการขนส่งสาธารณะท าให้ลูกจ้างเกิดภาวะความเครียดและความเหนื่อยล้า 
จากการเดินทาง โดยจากงานศึกษาเรื่อง  Does teleworking improve labor productivity?162       
ของ Sachiko Kazekami พบว่า การที่ลูกจ้างต้องใช้เวลาในการเดินทางโดยระบบขนส่งสาธารณะ
มากกว่า 1 ชั่วโมง แต่ไม่เกิน 2 ชั่วโมง จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้าง    
ทั้ งนี้ ก ารที่ ลู ก จ้ างท างานจากบ้ าน  ลู กจ้ างไม่ จ า เป็ นต้ อ งเสี ย เวลาในการ เดิ นทาง และ                               
ยังเป็นการลดค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้องกับการเดินทางลงด้วย รวมถึงลดภาวะความเครียด หรือความ
เหนื่อยล้าจากการเดินทาง ท าให้ลูกจ้างทุ่มเทความสนใจให้กับงานที่ตนเองต้องรับผิดชอบ                 
ได้อย่างเต็มที ่

 ข) ช่วยเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพในการท างาน 

 การท างานจากบ้านจะช่วยให้ลูกจ้างมีสมาธิจดจ่อกับการท างาน      
อย่างเต็มที่ ลดสิ่งรบกวนภายนอก หรือปัจจัยอ่ืน ๆ ท าให้ลูกจ้างสามารถใช้เวลาในการท างานน้อยลง 
แต่สามารถท างานได้ผลผลิตและประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น จากข้อมูลงานวิจัยของลูกจ้างที่ท างานทางไกล 
(Telework) (รวมถึงการท างานจากบ้าน) ทั่วประเทศ ที่เก็บรวบรวมโดยสถาบันวิจัยนโยบายและ

                                                           
162 Sachiko Kazekami.  Does teleworking improve labor productivity?[Online].  Keio University, Faculty of Business 
and Commerce.  Available from: https://ies.keio.ac.jp/upload/20180928appliedpaper-1.pdf[April 12th, 2021] 

https://ies.keio.ac.jp/upload/20180928appliedpaper-1.pdf%5bApril
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ฝึกอบรมแรงงานแห่งประเทศญี่ปุ่น (JILPT) ปี 2015163 พบว่า ลูกจ้างมีความคิดเห็นว่า การท างาน
ทางไกลช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานถึงร้อยละ 55.7 ช่วยปรับปรุง      
การให้บริการลูกค้าร้อยละ 16.9 และข้อมูล Productivety of Working from Home during              
the COVID-19 Pandemic: Evidence from a Firm Survey164 โ ด ย Masayuki Morikawa                       
จากสถาบันวิจัยเศรษฐกิจ การค้า และอุตสาหกรรมของประเทศญี่ปุ่น ที่ท าการส ารวจลูกจ้าง             
1,579 คน ในประเทศญี่ปุ่น พบว่า การท างานจากบ้านช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของธุรกิจ                
ด้านinformation and telecommunications industry ถึงร้อยละ 80.3  

  ค) ส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างานของลูกจ้าง 

 การท างานจากบ้าน เป็นรูปแบบการท างานที่ยืดหยุ่นทั้งเวลาและ
สถานที่ท างาน ลูกจ้างสามารถจัดสรรเวลาท างานของตนเองให้สอดคล้องกับความต้องการหรือ               
ความจ าเป็นของลูกจ้างได้ ตราบใดที่ไม่เกินกว่าที่กฎหมายก าหนด โดยเฉพาะแรงงานหญิงที่มีหน้าที่
ดูแลครอบครัว เช่น เลี้ยงดูลูก และดูแลผู้สูงอายุ ซึ่งสามารถบริหารจัดการชีวิตส่วนตัวควบคู่ไปกับ            
การท างานโดยไม่จ าเป็นต้องออกจากงานประจ า ถือเป็นการเพ่ิมโอกาสและทางเลือกในการท างาน
ของแรงงานหญิงมากข้ึน อีกทั้งเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับลูกจ้างที่ต้องการอิสระในการ
บริหารจัดการการท างานของตนเอง ตัวอย่างบริษัทที่ส่งเสริมความสมดุลฯ เช่น บริษัท NTT DATA165 
เริ่มทดลอง ใช้การท างานจากบ้าน เพ่ือสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวของลูกจ้าง
หญิงที่มีลูก ใน ค.ศ.2005 และบังคับใช้เต็มรูปแบบทั้งลูกจ้างชายและหญิงใน ค.ศ.2008 ซึ่งมีรายงาน
ว่า ความรู้สึกกังวลต่อการเลี้ยงดูลูกของลูกจ้างหญิงลดลงถึงร้อยละ 82 

 ง) เพ่ิมโอกาสในการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของชุมชนท้องถิ่น166 

 การที่ลูกจ้างท างานจากบ้าน และสามารถบริหารจัดการเวลาท างาน
และเวลาส่วนตัวได้นั้น ท าให้เพ่ิมโอกาสของลูกจ้างในการเข้าร่วมกิจกรรมในชุมชนท้องถิ่นของตนเอง   
มากขึ้น เช่น กิจกรรมป้องกันชุมชนและภัยพิบัติ กิจกรรมดูแลผู้สูงอายุ กิจกรรมพัฒนาชุมชน และ
กิจกรรมศิลปะและวัฒนธรรมท้องถิ่น รวมถึงงานเทศกาลต่าง ๆ  

                                                           
163 Akio Sato,  Telework in the 21st Century, (UK: Edward Elgar Pubishing limited, 2019), p. 95. 
164 Masayuki Morikawa,  Productivety of Working from Home during the COVID-19 Pandemic: Evidence from          
a Firm Survey[Online]. 2020. Available from: https://voxeu.org/article/productivity-working-home-evidence-japan 
[May  31th, 2021] 
165 Hiroshi Suzuki, Chiaku Imaizumi and Yukie Tachi, Telework Trends, 2012, p. 4. 
166 Japan Telework Association.  The effect of telework[Online].  Available from: https://www.tw-sodan.jp/effect/ 
effect02_t05.html[April 12th, 2021] 

https://voxeu.org/article/productivity-working-home-evidence-japan
https://www.tw-sodan.jp/effect/%20effect02_t05.html%5bApril
https://www.tw-sodan.jp/effect/%20effect02_t05.html%5bApril
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 จ) รักษาความต่อเนื่องในการด าเนินกิจกรรมทางธุรกิจ  

 ในกรณีที่เกิดภัยพิบัติทางธรรมชาติ หรือโรคระบาด เช่น การเกิด
แผ่นดินไหว และการเกิดโรคระบาดไข้หวัดนก โรค SARS และโรค COVID-19 การท างานจากบ้าน
เป็นสิ่ งส าคัญที่ จะช่วยให้ ลูกจ้ างยั งคงด าเนิ นกิจกรรมต่ าง  ๆ  ทางธุรกิ จต่อเนื่ องต่อไปได้                   
แม้ยามที่ เกิดเหตุฉุกเฉิน ตัวอย่างเช่น การเกิดแผ่นดินไหวครั้งใหญ่ทางตะวันออกของญี่ปุ่น              
ใน ค.ศ.2011 ลูกจ้างของบริษัท Nihon Unisys Ltd. สามารถกลับมาท างานจากบ้านได้หลังจาก
ได้รับการยืนยันว่าเหตุการณ์เข้าสู่ภาวะปลอดภัยแล้ว167  

 4.2.3.2 ข้อเสียส าหรับการท างานจากบ้าน  

 ถึงแม้ว่าการท างานจากบ้านจะก่อให้เกิดผลดีกับนายจ้างและลูกจ้างดังที่ได้
กล่าวไปแล้วข้างต้น แต่ในอีกมุมหนึ่งพบว่า การท างานจากบ้านมีข้อเสียบางประการ ดังนี้ 

 ก) ความคลุมเครือระหว่างเวลาท างานและเวลาเลิกงาน 

 การท างานที่บ้านของลูกจ้าง ลูกจ้างต้องอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ปะปน
กันระหว่างเรื่องส่วนตัวกับเรื่องงาน เนื่องจากขนาดของที่อยู่อาศัยของแรงงานญี่ ปุ่นในเมืองหลวง
ค่อนข้างจ ากัด ดังนั้นลูกจ้างจึงต้องท ากิจกรรมทั้งสองอย่างในสถานที่เดียวกัน การท างานติดต่อกัน
ยาวนานตลอดทั้งวันจนท าให้ลูกจ้างไม่ได้พักกลางวัน รวมถึงบางครั้งการที่นายจ้างมีความคาดหวังให้
ลูกจ้างพร้อมตอบรับค าสั่งหรือท างานตลอดเวลา การทิ้งข้อความไว้ในแชทหรือส่งอีเมลนอกเวลางาน       
ยิ่งส่งผลให้เกิดความคลุมเครือระหว่างเวลาท างานและเวลาเลิกงาน โดยที่ไม่สามารถแยกเวลาทั้งสอง
ออกจากกันได้อย่างชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลงานวิจัยของลูกจ้างที่ท างานทางไกล (Telework) 
(รวมถึงการท างานจากบ้าน)ทั่วประเทศ ที่เก็บรวบรวมโดยสถาบันวิจัยนโยบายและฝึกอบรมแรงงาน
แห่ งประเทศญี่ ปุ่ น  (JILPT) ค.ศ.2015 พบว่า ข้อเสียของการท างานทางไกลอันดับที่  1 คือ              
ความไม่ชัดเจนเกี่ยวกับเวลาท างานและเวลาเลิกงานของลูกจ้าง คิดเป็นร้อยละ 38.7168 

 ข) เวลาท างานของลูกจ้างยาวนานขึ้น 

 เนื่องจากลูกจ้างที่ท างานทางไกลอาจมีปริมาณงานที่ไม่สอดคล้องกับ
เวลาท างาน หรือความไม่ชัดเจนของเวลาท างานกับเวลาเลิกงาน การสั่งงานนอกเวลาท างาน รวมถึง
ค่านิยมการท างานเกินความคาดหมายของหัวหน้างาน และปัจจัยอ่ืน  ๆ ส่งผลให้เวลาท างานของ
ลูกจ้างที่ท างานทางไกลยาวนานขึ้น จากผลส ารวจสถานะปัจจุบันของรูปแบบการท างานที่ยืดหยุ่น            
                                                           
167 Hiroshi Suzuki, Chiaku Imaizumi and Yukie Tachi, Telework Trends, 2012, pp. 3-4. 
168 Akio Sato,  Telework in the 21st Century, p.99. 
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ที่ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (Survey on the Current State of Flexible Working 
Styles Using ICT) ค.ศ.2014169 ซึ่งจัดท าโดยสถาบันนโยบายและการฝึกอบรมแรงงานแห่งประเทศ
ญี่ปุ่น (JILPT) พบว่า จ านวนเวลาท างานสูงสุดส าหรับลูกจ้างที่ใช้รูปแบบการท างานแบบยืดหยุ่นคือ 
220 ชั่วโมง แต่ไม่เกิน 240 ชั่วโมงต่อเดือน แม้ว่าจ านวนเวลาท างานสูงสุดดังกล่าวจะไม่ได้เกิดขึ้นกับ
ลูกจ้างที่ใช้รูปแบบการท างานแบบยืดหยุ่นที่เป็นคนส่วนใหญ่ แต่สะท้อนให้เห็นถึงโอกาสของจ านวน
เวลาท างานของคนในกลุ่มนี้ที่สามารถเพ่ิมขึ้นได้ สอดคล้องกับ ข้อมูลงานวิจัยของลูกจ้างที่ท างาน
ทางไกล (Teleworker) ทั่วประเทศ ซึ่งรวมถึงการท างานจากบ้านด้วย ที่เก็บรวบรวมโดยสถาบันวิจัย
นโยบายและฝึกอบรมแรงงานแห่งประเทศญี่ปุ่น (JILPT) ค.ศ.2015 พบว่า ข้อเสียของการท างาน
ทางไกลอันดับที่ 2 คือ ลูกจ้างมีเวลาท างานที่เพ่ิมขึ้น คิดเป็นร้อยละ 20.8170 และจากงานวิจัย
ประชากรที่ท างานทางไกลเกี่ยวกับเวลาท างานของลูกจ้างที่ท างานทางไกล (Telework Population 
Research) ปี ค.ศ.2016171 ของกระทรวงที่ดิน โครงสร้างพ้ืนฐาน การขนส่ง และการท่องเที่ยวแห่ง
ญี่ ปุ่ น  (MLIT) พบว่า ลู กจ้ างที่ ท างานทางไกลมี เวลาท างานรวม  46.2 ชั่ ว โมง ต่อสัปดาห์                   
ในขณะที่ลูกจ้างปกติมีชั่วโมงการท างานรวม 39.3 ชั่วโมง ต่อสัปดาห์ อีกทั้งยังพบว่าลูกจ้างที่ท างาน
ทางไกลหลายคนต้องท างานในวันหยุดประจ าสัปดาห์และวันหยุดของบริษัทด้วย  

 ค) ลูกจ้างไม่มีสมาธิในการท างาน  

 ข้ อ มู ล จ า ก  Productivety of Working from Home during                    
the COVID-1 9 Pandemic: Evidence from a Firm Survey172 โ ด ย Masayuki Morikawa                       
จากสถาบันวิจัย เศรษฐกิจ  การค้า และอุตสาหกรรมของประเทศญี่ ปุ่ น  ที่ ท าการส ารวจ                      
ลูกจ้าง 1,579 คนในประเทศญี่ปุ่น พบว่า ลูกจ้างร้อยละ 33 ไม่มีสมาธิในการท างาน เนื่องจากการ
ท างานจากบ้านมีสมาชิกในครอบครัวอยู่ด้วย ดังนั้นท าให้ลูกจ้างขาดสมาธิจดจ่อในการท างาน 

 ง) การสื่อสารระหว่างหัวหน้างานและผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงสมาชิกใน
ทีมและเพ่ือนร่วมงานลดน้อยลง 

 วัฒนธรรมการท างานของญี่ปุ่น ให้ความส าคัญกับเรื่องการสื่อสาร               
และการท างานร่วมกัน เมื่อลูกจ้างท างานที่สถานที่ของนายจ้าง ลูกจ้างจะได้พบกับหัวหน้างาน                 

                                                           
169 Tomohiro Takami.  “Are Long Working Hours in Japan Becoming Invisible? Examining the Effects of ICT-based 
“Spatial Flexibility” on Workloads,” Japan Labor Issues vol.2, no.8 (August-September 2018): 62-63. 
170 Akio Sato,  Telework in the 21st Century, p.99. 
171 Ibid., Table 2.6 Working hours of teleworkers, P.91. 
172 Masayuki Morikawa,  Productivety of Working from Home during the COVID-19 Pandemic: Evidence from a Firm 
Survey[Online]. 2020. Available from: https://voxeu.org/article/productivity-working-home-evidence-japan[May 
31th, 2021] 

https://voxeu.org/article/productivity-working-home-evidence-japan%5bMay
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สมาชิกในทีม และเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน ๆ โดยเป็นการเจอหน้ากันตัวต่อตัว (Face to Face)                        
ซึ่งเอ้ือต่อการปรึกษาหารือ การท างานร่วมกัน หรือการติดตามงาน ดังนั้นเมื่อลูกจ้างท างานจากบ้าน           
ของแต่ละคน อาจส่งผลให้ โอกาสในการสื่อสารระหว่างกัน และการท างานร่วมกันลดน้อยลง                   
ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลผลส ารวจของ BIGLOBE ผู้ให้บริการอินเทอร์เน็ตชั้นน าในประเทศญี่ปุ่น                 
ที่รวบรวม 1,000 ค าตอบจากผู้ชายและผู้หญิงอายุ 20-69 ปี ที่ท างานจากบ้านและท างานทางไกล 
พบว่า ลูกจ้างจ านวนร้อยละ 17.1 ไม่สามารถขอความช่วยเหลือหรือค าแนะน าจากเพ่ือนร่วมงาน         
ได้อย่างรวดเร็ว173 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
173 Casey Baseel.  How is Japan coping with telecommuting? Survey asks for the good and bad of working from 
home[Online]. Japantoday, 2020.  Available from: https://japantoday.com/category/features/lifestyle/how-is-
japan-coping-with-telecommuting-survey-asks-for-the-good-and-bad-of-working-from-home[May 31th 2021] 

https://japantoday.com/category/features/lifestyle/how-is-japan-coping-with-telecommuting-survey-asks-for-the-good-and-bad-of-working-from-home%5bMay
https://japantoday.com/category/features/lifestyle/how-is-japan-coping-with-telecommuting-survey-asks-for-the-good-and-bad-of-working-from-home%5bMay
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บทที่ 5 

แนวทางการบริหารจัดการเวลาท างาน 

ส าหรับการท างานจากบ้าน (Work from Home) ที่เหมาะสมกบัประเทศไทย 

รูปแบบการท างานของลูกจ้างในประเทศไทยที่ท างานเกี่ยวกับลักษณะงานทั่วไป ส่วนใหญ่ 
จะท างานจากส านักงานหรือสถานที่ท างานของนายจ้างเป็นหลัก มีเวลาเข้า-ออกงาน และเวลาพัก
ระหว่างการท างานที่ชัดเจน โดยเวลาเข้า-ออกงานขององค์กรต่างๆจะขึ้นอยู่กับการบริหารจัดการ
ภายในของแต่ละองค์กร แต่เวลาท างานปกติสูงสุดต้องไม่เกินวันละ 8 ชั่วโมง และเมื่อรวมกันแล้ว   
ไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง ส่วนเวลาพัก นายจ้างมักจะจัดให้ลูกจ้างพักเที่ยง เวลา 12:00-13:00 น. 
ซึ่งองค์กรจะเก็บข้อมูลเวลาท างานของลูกจ้าง และคอยก ากับดูแลให้เป็นตามข้อบังคับของบริษัทและ
สอดคล้องกับกฎหมายคุ้มครองแรงงาน การที่ลูกจ้างท างานจากสถานที่ท างานของนายจ้างจะท าให้
นายจ้างสามารถก ากับดูแลประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของลูกจ้ างได้อย่างใกล้ชิด 
รวมถึงนายจ้างสามารถมอบหมายงานให้กับลูกจ้างท าได้ในทันที โดยมีความคาดหวังว่าลูกจ้างมีความ
พร้อมในการท างานเสมอเมื่ออยู่ในสถานที่ท างานและภายในเวลาท างาน  

ก่อนหน้าการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ในประเทศไทย มีองค์กรไม่มากนัก          
ที่ ใช้ รูป แบบการท างานจากบ้ าน  เช่ น  เป็ น บริษั ทสตาร์ท อัพ ที่ เน้ น ความคล่ อ งตั วและ                  
ความหยืดหยุ่นในการท างานสูง จนกระทั่งเกิดการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019             
ทั่วประเทศไทย กลายเป็นตัวเร่งที่ส าคัญที่ท าให้ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบการ
ท างานจากส านักงานมาเป็นการท างานจากบ้าน ซึ่งจากผลส ารวจความคิดเห็นของประชาชนต่อกรณี 
"พฤติกรรมของคนไทยกับการท างานที่บ้าน (Work From Home)" กลุ่มตัวอย่างจ านวน 1,553 คน 
ส ารวจวันที่ 10 - 13 พฤษภาคม 2564 ของสวนดุสิตโพล มหาวิทยาลัยสวนดุสิต พบว่า คนไทย
ท างานที่บ้าน ร้อยละ 42.72 และท างานทั้งที่บ้านและที่ท างาน ร้อยละ 34.45 รวมถึงลูกจ้างมีผลงาน
ประสบความส าเร็จจากการท างานที่บ้าน ร้อยละ 70.33174 ทั้งนี้มีแนวโน้มที่หลายองค์กรจะพิจารณา
ใช้รูปแบบการท างานจากบ้านต่อไปหลังจากการระบาดสิ้นสุดลง เนื่องจากองค์กรเห็นถึงประโยชน์
ของการท างานจากบ้าน เช่น ลดค่าใช้จ่ายที่ เกี่ยวข้องกับ สถานที่ท างานและการบ ารุงรักษา             
ลดค่าใช้จ่ายและลดเวลาในการเดินทางของลูกจ้าง รวมถึงลดภาวะความเครียดจากปัญหาการจราจร
ที่ติดขัดในชั่วโมงเร่งด่วน ท าให้ลูกจ้างมีสมาธิจดจ่อกับการท างาน ซึ่งส่งผลให้ผลงานมีประสิทธิภาพ

                                                           
174 กรุงเทพธุรกิจ.  สวนดุสิตโพล' เผยผลส ารวจ คนที่ 'Work From Home' 65.8% ค่าใช้จ่ายสูงขึ้น[ออนไลน์]. 2564.  แหล่งที่มา: 
https://www.bangkokbiznews.com/news/detail/938258[13 มิถุนายน 2564] 

https://www.bangkokbiznews.com/news/detail/938258%5b13%20มิถุนายน
administrator.local
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มากขึ้น และลดปัญหาสุขภาพของลูกจ้าง ในกรณีที่ต้องออกมาเผชิญกับปัญหาฝุ่น PM 2.5 หรือ
ปัญหาโรคระบาด  

5.1 ตัวอย่างองค์กรที่ใช้นโยบายการท างานจากบ้านในประเทศไทย 

 รูปแบบการท างานจากบ้านในประเทศไทยเริ่มมีมาก่อนการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส              
โคโรนา 2019 แต่ไม่แพร่หลายมากนัก จนมาถึงช่วงการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019          
พบว่า มีหลายองค์กรที่เปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานไปสู่การท างานจากบ้านมากขึ้น รายละเอียด
ดังนี้ 

 5.1.1 องค์กรที่ ใช้นโยบายการท างานจากบ้านเป็นนโยบายหลักขององค์กรก่อน
สถานการณ์การระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 คือ บริษัท จิตตะ ดอท คอม จ ากัด เป็นผู้
ให้บริการแพลตฟอร์มวิเคราะห์หุ้นเพ่ือการลงทุนแนวเน้นคุณค่า บริษัทฯมีนโยบายหลักให้ลูกจ้าง
สามารถท างานจากบ้าน โดยจะก าหนดต าแหน่งงานที่สามารถท างานจากบ้านได้ เช่น ลักษณะงานนั้น
ต้องสามารถท าให้ส าเร็จได้ไม่ว่าจะท าจากที่ใด ไม่ต้องท างานอยู่ในสภาพแวดล้อมเฉพาะ การท างาน
สามารถสื่อสารด้วยโทรศัพท์ การแชท หรือการประชุมออนไลน์ และงานนั้นไม่ต้องพบปะกับลูกค้า
หรือคู่ค้า มีการก าหนดเวลาท างานที่ชัดเจน โดยแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ คือ การท างานตามเวลาปกติ
ของส านักงาน 09:00-17:00 น. ได้แก่ พนักงานขายและพนักงานดูแลลูกค้า และการก าหนดเวลา
ท างานเองโดยลูกจ้าง ได้แก่ วิศวกร ทั้งนี้จะมีการประชุมกันตอนเช้าผ่านทางออนไลน์เพ่ือพูดคุย
เกี่ยวกับงานที่ต้องท าในแต่ละวัน และประชุมตอนเลิกงานเพ่ือสรุปการท างาน รวมถึงมีการก าหนด
ขอบเขตความรับผิดชอบและการสื่อสารที่ชัดเจนของลูกจ้าง เช่น ก าหนดเวลาส าหรับการตอบกลับ
อีเมลหรือแชท และหากเป็นเรื่องเร่งด่วนหรือเรื่องที่ลูกจ้างตัดสินใจไม่ได้ให้โทร หรือ Call Meeting 
ผ่าน Video Conference แม้ว่าบริษัทฯจะเน้นการสื่อสารที่ใกล้ชิดเพ่ือลดปัญหาการขาดการสื่อสาร
และการท างานที่ไม่มีประสิทธิภาพ แต่การติดตามงานจะอยู่บนพ้ืนฐานของความเชื่อมั่นซึ่งกันและกัน
และความเหมาะสมพอดีเพ่ือไม่ให้ลูกจ้างรู้สึกอึดอัด175 

 5.1.2 องค์กรที่ใช้นโยบายการท างานจากบ้านในช่วงการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส                
โคโรนา 2019 เช่น บริษัท ทรู ดิจิทัล กรุ๊ป จ ากัด176 เริ่มใช้นโยบายการท างานจากบ้านตั้งแต่                
เชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ระบาดในต่างประเทศ โดยมีนโยบายให้ลูกจ้างร้อยละ 50 ท างานจากบ้าน 
ต่อมาเพ่ิมเป็นร้อยละ 70 และในที่สุดให้ลูกจ้างทุกคนท างานจากบ้าน ซึ่งการท างานจากบ้าน         
                                                           
175 พรทิพย์ กองชุน.  รับมือ COVID-19 ด้วยการ Work from Home อย่างไรด[ีออนไลน]์. LEARN WITH JITTA, 2563.  แหล่งที่มา: 
https://library.jitta.com/th/blogs/how-to-work-from-home-during-covid-19-th[9 เมษายน 2564] 
176 Piyawut Thongprakob.  Work from Home และ Remote Working เทรนด์ท างานที่ช่วยใหธุ้รกิจด าเนินต่อในชว่งโควิด-19 
[ออนไลน์].  BLT Bangkok, 2563.  แหล่งที่มา: https://www.bltbangkok.com/lifestyle/31989/[9 เมษายน 2564] 

https://library.jitta.com/th/blogs/how-to-work-from-home-during-covid-19-th%5b9%20เมษายน
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ไม่กระทบกับการท างานของลูกจ้าง เนื่องจากบริษัทฯมีระบบและแนวทางการปฏิบัติงานที่พร้อม
รองรับการท างานจากที่ใดก็ได้อยู่แล้ว บริษัท บีทีเอส กรุ๊ป โฮลดิ้งส์ จ ากัด (มหาชน)177 มีนโยบายให้
ลูกจ้างที่ท างานส านักงานมากกว่าร้อยละ 50 เปลี่ยนมาท างานจากบ้าน ส่วนลูกจ้างที่ท างานตาม
สถานีต่าง ๆ และส่วนที่ เกี่ยวข้องกับการเดินรถ มีการจัดสรรบุคลากร โดยแบ่งการท างาน            
สลับสับเปลี่ยนกัน และแบ่งทีมท างานไปยังศูนย์คอนโทรลส ารองที่ศูนย์จังหวัดสมุทรปราการ เพ่ือให้
การควบคุมระบบเป็นไปอย่างต่อเนื่องและไม่ เกิดปัญหา  บริษัทหลักทรัพย์จัดการกองทุน                          
ไทยพาณิชย์ จ ากัด178 มีนโยบายให้ลูกจ้างท างานจากบ้านทุกต าแหน่งงาน ซึ่งได้น าเอาเทคโนโลยี              
ที่ทันสมัยเข้ามาช่วยในการเก็บข้อมูลของลูกค้าที่ส าคัญ และช่วยให้ลูกจ้างทุกต าแหน่งงานสามารถ
ท างานจากบ้านได้  และบริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน)179  มีนโยบายส่งเสริมให้ลูกจ้างที่
ท างานส านักงานเปลี่ยนไปท างานจากบ้านแทน ส่วนลูกจ้างที่อยู่ในสายการผลิตและซ่อมบ ารุง                     
บริษัทฯมีมาตรการ “ไข่แดง ไข่ดาว” โดยแยกผู้ที่ท างานในสายงานดังกล่าวออกจากกลุ่มลูกจ้างทั่วไป                   
พร้อมทั้งจัดที่พัก อาหาร รถรับส่ง เพ่ือลดการสัมผัสกันระหว่างเปลี่ยนกะการท างาน 

5.2 ผลกระทบจากการก าหนดเวลาท างานของกฎหมายไทยที่ไม่สอดคล้องกับรูปแบบการท างาน
จากบ้าน (Work from Home)  

การท างานจากบ้านจะมีความยืดหยุ่นทั้งเวลาและสถานที่มากกว่าการท างานจากสถานที่
ท างานของนายจ้าง ดังนั้นลูกจ้างจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องบริหารจัดการเวลาท างานของตนเอง             
อย่างเหมาะสมเพ่ือไม่ให้กระทบต่อการท างาน และยังคงมีสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิต          
การท างาน ซึ่งจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดต่อเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 ในประเทศไทย 
องค์กรต่ าง ๆ ปรับวิธีการท างานโดยเปลี่ ยนรูปแบบการท างานไปสู่การท างานจากบ้ าน                         
เพ่ือลดการติดเชื้อ รวมถึงรูปแบบการท างานจากบ้านมีข้อดีหลายประการ เช่น ลดเวลาการเดินทาง
และค่าใช้จ่ายของลูกจ้าง ลดค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับสถานที่ท างานของนายจ้าง ลดความเครียดสะสม              
ในการท างานลดปัญหามลพิษและฝุ่นละอองขนาดเล็ก และลดปัญหาการจราจรติดขัดลดค่าใช้จ่าย
เกี่ยวกับสถานที่ท างานของนายจ้าง ลดความเครียดสะสมในการท างาน ลดปัญหาฝุ่นละอองขนาดเล็ก                   

                                                           
177 กรุงเทพธุรกิจ.  บิ๊กคอร์ปอเรทแห่ Work From Home เดินหน้าธุรกจิ-คุมเข้มลดเสี่ยง[ออนไลน์]. 2564.  แหล่งที่มา: 
https://www.bangkokbiznews.com/news/detail/915513[9 เมษายน 2564] 
178 นสุดา ภูว่ิภาดาวรรธน์.  COO’s Talk ตอน “Work from Home ความปกติในรูปแบบใหม่ของการท างานอนาคต[ออนไลน์]. 
บริษัทหลักทรัพยจ์ัดการกองทุน ไทยพาณิชย์ จ ากัด, 2563.  แหล่งที่มา: https://www.scbam.com/th/knowledge/coo-
talk/coos-talk-26052020[9 เมษายน 2564] 
179 สยามรัฐออนไลน.์  SCG ร่วมลดความเสี่ยงการแพร่ระบาดเชื้อโควิด-19 ออกมาตรการรับมือเข้มข้น ส่งเสริมพนักงานท างานที่บ้าน-
ใช้เทคโนโลยี[ออนไลน์].  แหล่งที่มา: https://siamrath.co.th/n/209784[9 เมษายน 2564] 
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ลดความเครียดสะสมในการท างาน ลดปัญหามลพิษและฝุ่นละอองขนาดเล็ก และลดปัญหาการจราจร
ติดขัด180 แต่ เมื่อศึกษาถึงกฎหมายเกี่ยวกับการก าหนดเวลาท างานของประเทศไทยพบว่า              
ไม่สอดคล้องกับรูปแบบการท างานจากบ้าน จึงเกิดผลกระทบต่อลูกจ้างและนายจ้าง   

5.2.1 ผลกระทบต่อลูกจ้าง 

 ลูกจ้ างถื อว่ า เป็ นผู้ ที่ ได้ รับผ ลกระทบ โดยตรงจากการที่ กฎหมาย เกี่ ย วกับ                   
การก าหนดเวลาท างานไม่สอดคล้องกับรูปแบบการท างานจากบ้าน ซึ่งผลกระทบที่เกิดขึ้นมีดังนี้ 

 5.2.1.1 ลูกจ้างไม่สามารถบริหารจัดการเวลาท างานของตนเองให้มีความยืดหยุ่น
สอดคล้องกับลักษณะงาน ความต้องการ และความจ าเป็นส่วนตัว กล่าวคือ เวลาท างานสูงสุดต่อวัน
และต่อสัปดาห์ตามมาตรา 23 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และกฎกระทรวง 
ฉบับที่ 7 (พ.ศ. 2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ข้อ 2 กลายเป็น
ข้อจ ากัดที่ท าให้นายจ้างและลูกจ้างไม่สามารถบริหารจัดการเวลาท างานให้มีความยืดหยุ่นได้ 
ตัวอย่างเช่น ลูกจ้างขายของออนไลน์ในบริษัทแห่งหนึ่งท างานจากบ้าน โดยต้องการท างานวันละ             
12 ชั่วโมง ส าหรับช่วงที่บริษัทจัดโปรโมชั่น 5 วัน และท างานวันละ 10 ชั่วโมง ส าหรับช่วงจัดส่งสินค้า 
7 วัน เป็นประจ าทุกสองเดือน ส่วนในวันอ่ืนๆพนักงานจะท างานวันละ 4 ชั่วโมง ซึ่งลูกจ้างสามารถ  
น าเวลาที่เหลือไปดูแลผู้ป่วยที่เป็นผู้สูงอายุในครอบครัว จากกรณีนี้ลูกจ้างจะไม่สามารถท าได้ 
เนื่องจากขัดกับหลักของกฎหมายที่ก าหนดให้ลูกจ้างห้ามท างานเกินวันละ 8 ชั่วโมง และเมื่อรวมกัน
แล้วเกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง  

 5.2.1.2 ความคลุมเครือเกี่ยวกับเวลาท างานของลูกจ้างที่ท างานจากบ้าน                 
อาจน าไปสู่ปัญหาการท างานเกินเวลาท างานปกติ ปัญหาการใช้แรงงานบังคับ หรือปัญหาการไม่ได้รับ
ค่าท างานล่วงเวลา ในทางปฏิบัติ พบว่า มีลูกจ้างจ านวนไม่น้อยได้รับอีเมลหรือแชทเกี่ ยวกับการ
ท างาน ในช่วงนอกเวลาท างานปกติ การท างานยาวนานตลอดทั้งวันโดยไม่ได้พักกลางวัน หรือการ
สั่งงานในตอนกลางคืน แต่ต้องการผลงานในช่วงเช้าของวันถัดไป ซึ่งลูกจ้างก็ต้องท างานในช่วงเวลา
กลางคืนเพ่ือให้มีผลงานส่งตามก าหนด สอดคล้องกับการส ารวจของ จ๊อบส์ ดีบี (ประเทศไทย)181              

                                                           
180 กองเศรษฐกิจการแรงงาน ส านกังานปลัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงาน, “ข้อดีและขอ้เสียจากการท างานจากบา้น Work 
from home” รายงานสถานการณ์ภาวะเศรษฐกิจ การแรงงานระหว่างประเทศ และการเคลื่อนยา้ยแรงงานระหว่างประเทศ ไตรมาสที่ 
4/2563, หน้า 11-12. 
181 จ๊อบส์ ดบีี.  “จอ๊บส์ ดีบี” เปิดผลส ารวจผลกระทบผู้ประกอบการและคนท างาน ช่วงโควิด-19 พบคนท างานกว่า 9% ถูกเลิกจ้าง      
ดัชนีความสุขลดลงกว่าครึ่ง[ออนไลน์].  แหล่งที่มา: https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0% 
B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%88%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%8A% 
E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B9%82%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%94-19/                  
[10 กุมภาพันธ ์2564] 

https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%25
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ที่ท าการส ารวจผู้ประกอบการและคนท างานในช่วงการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 
พบว่า ลูกจ้างร้อยละ 46 มีชั่วโมงการท างานเพ่ิมขึ้นเมื่อท างานจากบ้าน โดยเฉพาะอย่างยิ่งลูกจ้าง             
ในสายงานโฆษณา งานประชาสัมพันธ์ สายงานการตลาดดิจิทัล งานอีคอมเมิร์ซ และงานโซเชียลมีเดีย 
และผลส ารวจคะแนนสุขภาพและความเป็นอยู่แบบ 360 องศา ประจ า ค.ศ.2020182 จาก Cigna              
และ Kantar พบว่า ผู้ตอบแบบส ารวจคนไทยมากกว่าร้อยละ 70 อยู่ในสภาวะตื่นตัวพร้อมท างาน
ตลอดเวลา (Always on) โดยสัดส่วนเพ่ิมขึ้นเป็นร้อยละ 96 จากร้อยละ 94 ในช่วงก่อนสถานการณ์
การระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ซึ่งสาเหตุส่วนหนึ่งมาจากปริมาณงานที่มากเกินไป              
และการท างานหนักติดต่อกันเป็นเวลานาน  

 5.2.2 ผลกระทบต่อองค์กร  

 การที่กฎหมายเกี่ยวกับการก าหนดเวลาท างานไม่ เอ้ืออ านวยต่อการที่ลู กจ้าง                    
จะสามารถบริหารจัดการเวลาท างานของตนเองให้สอดคล้องกับความต้องการหรือความจ าเป็น
ส่วนตัว อาจท าให้องค์กรต้องสูญเสียลูกจ้างที่มีความรู้  ความสามารถ และประสบการณ์การท างาน
ร่วมกับองค์กรไป เมื่อมีการรับลูกจ้างใหม่มาทดแทน องค์กรต้องใช้งบประมาณส าหรับการฝึกอบรม
ลูกจ้างใหม่อีกครั้ง ซึ่งจะกลายเป็นการเพ่ิมต้นทุนให้กับองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในต าแหน่งที่ต้องมี
การฝึกอบรมเฉพาะทางเพ่ิมเติมให้กับลูกจ้าง ซึ่งค่าใช้จ่ายจะสูงกว่าการอบรมทั่วไป สอดคล้องกับ
รายงาน Working Mothers Report: Keeping mum in the workplace 2013183 ของ Regus               
ซึ่งเป็นบริษัทด้านการให้บริการเช่าพ้ืนที่ส านักงานชั้นน าระดับโลก ท าการส ารวจความเห็นนักธุรกิจ
อาวุโส 44,000 คน ในกว่า 100 ประเทศทั่วโลก พบว่า ร้อยละ 57 ของผู้ตอบแบบส ารวจมีความเห็น
ว่า การกลับมาจ้างงานคุณแม่ที่เคยเป็นลูกจ้างประจ าสามารถเพ่ิมผลผลิตในการท างาน และช่วย         
ลดค่าใช้จ่ายขององค์กรที่ต้องลงทุนไปกับการฝึกลูกจ้างใหม่ อีกทั้งร้อยละ 83 ของผู้ตอบแบบส ารวจ 
เชื่อว่ารูปแบบการท างานที่ยืดหยุ่นเป็นส่วนส าคัญในการดึงดูดคุณแม่ให้กลับมาท างานอีกครั้ง 
นอกจากนี้ผู้บริหารของ Regus ประเทศไทยให้ข้อมูลเพ่ิมเติมว่า ลูกจ้างที่เป็นคุณแม่เหล่านี้เป็น
บุคลากรที่มีศักยภาพและประสบการณ์สูง เพียงแต่มีภาระทางครอบครัว หากมีรูปแบบการท างาน           
มีความยืดหยุ่นก็จะเป็นการเปิดโอกาสให้กับกลุ่มคนเหล่านี้ให้กลับมาท างานกับองค์กรอีกครั้ง184 

 

                                                           
182 DYLAN LOH. Singapore stress levels show working from home is no holiday[Online]. Available from:  
https://asia.nikkei.com/Spotlight/Coronavirus/Singapore-stress-levels-show-working-from-home-is-no-holiday 
 [February 7th, 2021] 
183 ป ระชาไท .  ผลส ารวจชี้  ภ าคธุรกิ จมอง 'พนั ก งานที่ เป็ นแม่ ' มี ประสิทธิภ าพ ในที่ ท างาน [ออน ไลน์ ].  แหล่ งที่ ม า :  
https://prachatai.com/journal/2019/08/83829[13 มิถุนายน 2564] 
184 เร่ืองเดียวกัน. 

https://prachatai.com/journal/2019/08/83829%5b13
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5.3 โอกาสจากการบริห ารจั ดการเวลาท างานส าหรับ รูปแบบการท างานจากบ้ าน                          
(Work from Home) 

ในปัจจุบันแนวโน้มความต้องการของลูกจ้างที่ต้องการท างานที่มีความยืดหยุ่นเพ่ิมสูงขึ้น            
โดยผลส ารวจ Global Workspace Survey 2019185 ของ International Workplace Group 
(IWG)   ผู้ด าเนินการบริหารแบรนด์ผู้ให้บริการพ้ืนที่ส านักงานชั้นน าระดับโลก ได้ท าการส ารวจ           
นักธุรกิจกว่า 15,000 คน ใน 80 ประเทศทั่วโลก พบว่า การท างานที่ยืดหยุ่นทั้งเวลาท างานและ
สถานที่ท างานเป็นปัจจัยส าคัญในการตัดสินใจเข้าท างานในองค์กรต่าง ๆ โดยร้อยละ 71 ของผู้ตอบ
แบบส ารวจระบุว่า นโยบายการท างานที่ยืดหยุ่นขององค์กรช่วยดึงดูดลูกจ้างที่มีความรู้ความสามารถ
เข้ามาร่วมงานกับองค์กร ในขณะเดียวกันก็ช่วยรักษาลูกจ้างภายในองค์กรให้ท างานกับองค์กรต่อไป 
และร้อยละ 32 ของผู้ตอบแบบส ารวจพบว่า แนวคิดการท างานที่ยืดหยุ่นมีความส าคัญและตอบสนอง
ความต้องการของลูกจ้างได้ดีกว่าการมอบหมายความรับผิดชอบที่สูงขึ้นให้กับลูกจ้าง  ทั้งนี้องค์กรที่
ขาดนโยบายการท างานที่มีความยืดหยุ่นมีแนวโน้มสูงที่จะสูญเสียลูกจ้างที่มีความรู้ความสามารถไป
จากองค์กร186 ส าหรับแนวโน้มในประเทศไทย บริษัท  PricewaterhouseCooper (PwC) ประเทศ
ไทย ประเมินว่า ร้อยละ 20 ของบริษัทในประเทศไทยใช้นโยบายการท างานจากบ้านอย่างถาวร187 
เพราะฉะนั้นหากกฎหมายเกี่ยวกับการก าหนดเวลาท างานของไทยสอดคล้องกับรูปแบบการท างาน
จากบ้านก็จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อลูกจ้าง องค์กร และภาครัฐ 

5.3.1 โอกาสส าหรับลูกจ้าง 

 การที่ลูกจ้างสามารถบริหารจัดการเวลาท างานให้มีความยืดหยุ่นสอดคล้องกับรูปแบบ
การท างานจากบ้านจะช่วยเพิ่มโอกาสทีด่ีให้แก่ลูกจ้างดังนี้ 

 5.3.1.1 การที่ลูกจ้างไม่ต้องสูญเสียเวลาไปกับการเดินทางไป-กลับสถานที่ท างาน
ของนายจ้ าง และการเผชิญกับปัญ หาการจราจรติดขัดในชั่ วโมงเร่ งด่ วน  ท าให้ ลูกจ้ างมี               
ภาวะความเครียดและความเหนื่อยล้าจากการเดินทางลดลง ประกอบกับการที่ลูกจ้างสามารถบริหาร
จัดการเวลาการท างานของตนเองได้นั้นจะช่วยเพ่ิมสมาธิในการท างานให้กับลูกจ้าง โดยลูกจ้าง
สามารถมุ่งความสนใจทั้งหมดให้กับการท างานในแต่ละวัน สอดคล้องกับผลการศึกษาเรื่องผลกระทบ
ของการท างานที่บ้านในช่วงการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 โดยใช้กรณีศึกษาของ
                                                           
185 ป ระชาชาติ ธุ รกิ จ .  IWG เผย  ก ารท า งาน ที่ ยื ดห ยุ่ น  คื อค าตอบ ขอ งพ นั ก งาน ยุ ค ให ม่ [อ อน ไลน์ ].  แห ล่ งที่ ม า : 
https://www.prachachat.net/csr-hr/news-311391[13 มิถุนายน 2564] 
186 เร่ืองเดยีวกัน. 
187 กองเศรษฐกิจการแรงงาน ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงาน.  “ Work from Home ในบริบทประเทศไทย” 
รายงานสถานการณ์ภาวะเศรษฐกิจ การแรงงานระหว่างประเทศ และการเคลื่อนย้ายแรงงานระหว่างประเทศ ไตรมาสที่ 4/2563,            
หน้า 11. 
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สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย (ทีดีอาร์ไอ)188 ที่ท าการทดลองกับลูกจ้างในสถาบันเป็น
ระยะเวลา 1 เดือน มีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 97 คน พบว่า การท างานจากบ้านช่วยลดค่าเดินทาง
เฉลี่ย 2,205 บาทต่อเดือน ประหยัดเวลาในการเดินทางเฉลี่ย ประมาณ 1 ชั่วโมง 20 นาทีต่อวัน   
และจากการสอบถามลูกจ้างระดับปฏิบัติการได้ประเมินว่าตนเองมีผลิตภาพในการท างานที่เพ่ิมขึ้น
มากกว่าร้อยละ 40 สอดคล้องกับงานวิจัยจากมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ทั่วโลก ที่มีความเห็นตรงกันว่า            
การท างานจากบ้าน  ท าให้ผลการท างานของลูกจ้างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึงลูกจ้างมี
ความสุขในการท างานเพ่ิมขึ้นด้วย งานศึกษาของ Nicholas Bloom และ John Roberts จาก
มหาวิทยาลัยสแตนฟอร์ดและทีมงาน ที่ ตี พิมพ์ลงใน Harvard Business Review189 พบว่า                   
จากการแบ่งกลุ่มลูกจ้าง Call Center ในบริษัท Ctrip ซึ่งเป็นบริษัทตัวแทนเกี่ยวกับการท่องเที่ยว
ขนาดใหญ่ของจีน เป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ท างานจากส านักงาน และกลุ่มที่ท างานจากบ้าน 4 วัน            
ต่อสัปดาห์ โดยเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับเวลาที่ ลูกจ้างท างานจริง ยอดขาย และคุณภาพ                  
ของการโต้ตอบกับลูกค้าระหว่างลูกจ้างสองกลุ่ม พบว่า ลูกจ้างที่ท างานจากบ้านมีผลงานเพ่ิมมากขึ้น
ร้อยละ 13 ซึ่งมาจากการลดจ านวน การพักและการลาป่วย และสภาพการท างานที่มีความเงียบสงบ 
ท าใหลู้กจ้างเหล่านี้สามารถผลิตผลงานต่อนาทีได้เพ่ิมข้ึน ในขณะที่ไม่มีการเปลี่ยนแปลงส าหรับลูกจ้าง
ที่ท างานจากส านักงาน นอกจากนี้ยังช่วยลดอัตราการลาออกของกลุ่มพนักงานที่ท างานจากบ้านถึง 
ร้อยละ 50 เมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มลูกจ้างที่ท างานจากส านักงาน โดยลูกจ้างกลุ่มที่ท างานจากบ้าน                
มีความพึงพอใจในการท างานเพ่ิมขึ้น และมีความเหนื่อยล้าจากการท างานลดลง และงานวิจัยของ 
Gallup190 พบว่า ลูกจ้างที่ท างานจากบ้าน 3-4 วันต่อสัปดาห์ จะรู้สึกมีส่วนร่วมในการท างานถึง    
ร้อยละ 33 ซึ่งมากกว่าลูกจ้างที่ท างานจากส านักงาน งานวิจัยเหล่านี้ยิ่งส่งเสริมให้ภาครัฐและ
ภาคเอกชนต่างมีนโยบายให้ลูกจ้างท างานจากบ้านเพ่ิมขึ้น เพราะได้ประโยชน์ทั้งฝ่ายนายจ้างและ
ลูกจ้าง  

 5.3.1.2 การเพ่ิมโอกาสในการมีงานท าของแรงงานที่มีข้อจ ากัดส่วนตัว เช่น ผู้พิการ 
ผู้ที่ต้องดูแลผู้ป่วยสูงอายุในครอบครัว และผู้ที่ต้องดูแลลูกเพียงล าพัง เนื่องจากผู้ประกอบการบางราย             

                                                           
188 เสาวรัจ รัตนค าฟู และเมธาวี รัชตวิจิน.  ผลกระทบของการท างานที่บ้าน (Work from home) ในช่วงโควิด-19: กรณีศึกษาของทีดี
อาร์ไอ[ออนไลน์].  สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒานาประเทศไทย (ทีดีอาร์ไอ), 2563.  แหล่งที่มา: https://tdri.or.th/2020/05/impact-of-
working-from-home-covid-19/[13 เมษายน 2564] 
189 Nicholas Bloom and John Roberts. A Working from Home Experiment Shows High Performers Like It 
Better[Online].  Available from: https://hbr.org/2015/01/a-working-from-home-experiment-shows-high-performers-
like-it-better[April 10th, 2021] 
190 Brand Inside.  “Work-From-Home" Is The World’s Smartest Management Strategy[Online].  HAS, 2018. Available 
from: http://www.hastolearn.com/Knowledge/info/185[April 13th, 2021] 

https://tdri.or.th/2020/05/impact-of-working-from-home-covid-19/%5bเข้าถึง
https://tdri.or.th/2020/05/impact-of-working-from-home-covid-19/%5bเข้าถึง
https://hbr.org/2015/01/a-working-from-home-experiment-shows-high-performers-like-it-better%5bApril
https://hbr.org/2015/01/a-working-from-home-experiment-shows-high-performers-like-it-better%5bApril
http://www.hastolearn.com/Knowledge/info/185%5bApril
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พบอุปสรรคในการจ้างงานกลุ่มคนเหล่านี้191 เช่น สถานที่ท างานของนายจ้างอาจไม่ได้รองรับกับการ
ท างานของผู้พิการ ท าให้แรงงานที่มีข้อจ ากัดส่วนตัวมักไม่ได้รับโอกาสให้เข้าท างานในองค์กรมากนัก 
เพราะฉะนั้นการที่ลูกจ้างสามารถบริหารจัดการเวลาท างานของตนเองภายใต้รูปแบบการท างาน             
จากบ้านจะเป็นการเพ่ิมโอกาสในการมีงานท าให้กับบุคคลเหล่านี้ให้มีรายได้เลี้ยงดูตนเองและ
ครอบครัว 

 5.3.1.3 การส่งเสริมให้เกิดความสมดุลระว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างานของ
ลูกจ้าง เพ่ือให้ลูกจ้างสามารถจัดสรรชีวิตของตนเองให้เหมาะสมกับความต้องการและความจ าเป็น
ส่วนตัวของแต่ละคนได้อย่างแท้จริง 

5.3.2 โอกาสส าหรับองค์กร  

 การที่ลูกจ้างได้รับโอกาสจากการบริหารจัดการเวลาท างานส าหรับการท างานจากบ้าน
มากเท่าใดยิ่งก่อให้เกิดโอกาสที่ดีส าหรับองค์กรเช่นเดียวกัน ดังนี้ 

 5.3.2.1 การที่ลูกจ้างท างานจากบ้านจะช่วยลดต้นทุนเกี่ยวกับสถานที่ท างาน          
ของนายจ้าง เช่น ค่าเช่าสถานที่ ค่าสาธารณูปโภค และค่าใช้จ่ายในการบ ารุงรักษาส านักงาน 
เนื่องจากส านักงานของนายจ้างในกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่เป็นลักษณะการเช่าพ้ืนที่ส านักงาน             
ตามตึกหรืออาคาร ดังนั้นหากลูกจ้างเปลี่ยนรูปแบบเป็นการท างานจากบ้าน นายจ้างจะสามารถ           
ขอคืนพ้ืนที่ท างาน ซ่ึงจะมีผลโดยตรงต่อต้นทุนของนายจ้างที่จะลดลง ในปัจจุบันมีแนวโน้มที่นายจ้าง
ขอคืน พ้ืนที่ ส านั กงาน เพ่ิมมากขึ้น  โดย เป็ นผลมาจากการใช้น โยบาย Work from Home                    
ของแต่ละองค์กร จากรายงานสถิติปล่อยเช่า “ออฟฟิศ” ในกรุงเทพฯ ไตรมาส 3/2563192                                
ของบ ริษั ท  ไนท์ แฟรงค์  ช าร์ เตอร์  (ป ระ เทศไทย ) จ ากั ด  ซึ่ ง เป็ น บ ริษั ทที่ ให้ ค าป รึกษ า                  
ด้านอสังหาริมทรัพย์ พบว่า องค์กรต่าง ๆ ลดพ้ืนที่การเช่าส านักงานลงร้อยละ 30-50 อันเนื่อง        
มาจากการปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานเป็นการท างานจากบ้านเพ่ิมมากขึ้น ในส่วนของค่าเช่า
ส านักงานปรับลดลงร้อยละ 0.37 เมื่อเทียบกับไตรมาสก่อนหน้า ถือเป็นการลดลงครั้งแรกในรอบ 9 ปี        
โดยปัจจุบันราคาเช่าเฉลี่ยทั้งตลาดเท่ากับ 794 บาท ต่อตารางเมตร ต่อเดือน (ราคาขึ้นอยู่กับท าเล 
ของสถานที่ตั้งส านักงาน) ตัวอย่างเช่น ส านักงานตั้งอยู่ที่สีลม ค่าเช่าพ้ืนที่ 883 บาท ต่อตารางเมตร
ต่อเดือน193 หากองค์กรเช่าพ้ืนที่ 400 ตารางเมตร เท่ากับว่าองค์กรมีต้นทุนค่าเช่าสถานที่อย่างเดียว

                                                           
191 มติชนออนไลน์.  ลุ่มๆ ดอนๆ ความจริงใจนายจ้าง จ้างงานคนพิการ[ออนไลน์].  แหล่งที่มา: https://www.matichon.co.th 
/lifestyle/news_1962950[14 มิถุนายน 2564] 
192 ภัทระ.  ยอดปล่อยเช่า “ออฟฟิศ” กรุงเทพฯ ลดต่ าสุดในรอบ 10 ปี หลังเกิดเทรนด์ Work from Home[ออนไลน]์. 2563.  
แหล่งที่มา: https://positioningmag.com/1311662[13 เมษายน 2564] 
193 เรือ่งเดียวกนั. 

https://positioningmag.com/1311662%5b13%20เมษายน
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เดือนละ 353,200 บาท แต่หากลูกจ้างท างานจากบ้านเพียงครึ่งหนึ่งของจ านวนพนักงานทั้งหมด              
จะช่วยลดต้นทุนขององค์กรได้ปีละ 2,119,200 บาท ต่อปี และถ้าลูกจ้างสามารถท างานจากบ้านได้
ทั้ งหมด จะช่วยลดต้นทุนของค์กรได้ปี ละสู งถึ ง 4,238,400 บาท ต่อปี โดยที่ ยั งไม่นั บรวม                   
ค่าสาธารณูปโภค หรือค่าใช้จ่ายอื่น ๆ ที่จะลดลงด้วยเช่นเดียวกัน 

 5.3.2.2 องค์กรสามารถดึงดูดลูกจ้างที่มีความสามารถ และรักษาคนเก่งให้อยู่กับ
องค์กรต่อไปได้ในระยะยาว กล่าวคือ การที่องค์กรมีนโยบายส่งเสริมให้ลูกจ้างสามารถบริหารจัดการ
เวลาท างานของตนเองภายใต้รูปแบบการท างานจากบ้านได้นั้น จะกลายเป็นแรงดึงดูดให้ลูกจ้างที่มี
ความรู้ความสามารถ ที่ต้องการความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างานเข้ามาร่วมงานกับ
องค์กรได้มากยิ่งขึ้น รวมถึงยังสามารถรักษาคนเก่งภายในองค์กรให้อยู่กับองค์กรต่อไปในระยะยาว       
ได้อีกด้วย 

 5.3.2.3 องค์กรสามารถจัดสรรจ านวนลูกจ้างให้เหมาะสมกับสถานการณ์หรือความ
ต้องการของแต่ละต าแหน่งงาน กล่าวคือ ในบางช่วงเวลาหรือบางต าแหน่งงานที่จ าเป็นต้องมีลูกจ้าง
ท างานตลอดเวลา ท าให้องค์กรต้องจ้างงานลูกจ้างให้เพียงพอต่อความต้องการ แต่หากลูกจ้างสามารถ
บริหารจัดการเวลาท างานจากบ้านได้โดยไม่ขัดต่อกฎหมาย จะช่วยให้องค์กรสามารถลดต้นทุนในการ
จ้างงานลงได้ ตัวอย่างเช่น ลูกจ้างรับเรื่องการเคลมประกันภัย นายจ้างอาจตกลงกับลูกจ้างให้ท างาน
เกินวันละ 8 ชั่วโมง หรือเกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง ในช่วงเดือนที่มีวันหยุดยาว หรือเทศกาลต่าง ๆ 
เพ่ือให้องค์กรมีลูกจ้างที่เพียงพอต่อปริมาณงาน ส่วนในช่วงที่มีปริมาณลูกค้าน้อย ลูกจ้างอาจตกลงให้
มีเวลาท างานน้อยกว่าวันละ 8 ชั่วโมงแทน  

 5.3.3 โอกาสส าหรับภาครัฐ  

 การท างานจากบ้านนอกจากจะเกิดผลดีกับลูกจ้างและองค์กรแล้ว  ยังส่งผลดีต่อ
ภาพรวมของประเทศด้วย ซึ่งเป็นโอกาสที่ภาครัฐจะได้รับเมื่อลูกจ้างสามารถบริหารจัดการเวลา
ท างานส าหรับการท างานจากบ้านได้ ดังนี้ 

 5.3.3.1 การลดปัญหาการจราจรติดขัด และปัญหาฝุ่นละอองในอากาศ กล่าวคือ            
หากลูกจ้างสามารถบริหารจัดการเวลาท างานของตนเองให้มี ความยืดหยุ่นจะช่วยลดปริมาณ
การจราจรที่ติดขัด โดยเฉพาะอย่างยิ่งในชั่วโมงเร่งด่วน อีกทั้งเมื่อปริมาณรถยนต์บนท้องถนนลดลง 
จะช่วยบรรเทาปัญหาฝุ่นละออง PM 2.5 ซึ่งมีสาเหตุส่วนหนึ่งมาจากมาจากไอเสียจากรถยนต์194        
โดยจะสอดคล้องกับแนวทางของกรมควบคุมมลพิษที่ส่งเสริมให้ราชการ รัฐวิสาหกิจ และองค์การ
                                                           
194 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั.  กลุ่มเผ้าระวังผุ่น จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. เรียนรู ้อยูก่ับผุ่น PM 2.5[ออนไลน์].  แหล่งทีม่า:    
https://www.chula.ac.th/wp-content/uploads/2019/10/Chula-PM25.pdf[13 กุมภาพันธ ์2564] 
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มห าชน ในกรุ ง เท พ พิ จ ารณ าใช้ ม าตรการ  Work from Home ในช่ ว งวิ กฤติ ฝุ่ น  PM 2 .5               
โดยนายอรรถพล เจริญชันษา อธิบดีกรมควบคุมมลพิษ  ยืนยันว่า การท างานจากบ้านมีส่วนช่วยลด
ปัญหาฝุ่นละออง PM 2.5 ได1้95  

 5.3.3.2 การส่งเสริมการจ้างงานในตลาดแรงงาน ซึ่งก่อให้เกิดการกระจายรายได้
ของประชากรภายในประเทศ ตลอดจนขยายขีดความสามารถในการแข่งขันกับประเทศอ่ืน ๆ 
กล่าวคือ มีการคาดการณ์ว่าประเทศไทยจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างสมบูรณ์  ใน พ.ศ. 2564196 
ประกอบกับประเทศไทยมีอัตราการเกิดลดน้อยลง197 จากปัญหาดังกล่าวย่อมอาจน าไปสู่ปัญหา         
การขาดแคลนแรงงานในอนาคต โดยหากมีรูปแบบการท างานจากบ้านจะช่วยเพ่ิมโอกาสในการมีงาน
ท าให้กับแรงงานที่มีข้อจ ากัด เช่น ผู้สูงอายุ ผู้พิการ หรือแรงงานที่มีภาระต้องดูแลผู้ป่วยติดเตียงที่บ้าน                
ให้มีโอกาสท างานเพ่ือสร้างรายได้เลี้ยงดูตนเองและครอบครัว ในขณะเดียวกันการที่ประเทศมีแรงงาน
ที่มีความรู้และความสามารถจ านวนมากจะกลายเป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญที่ท าให้ประเทศพัฒนา    
และสามารถแข่งขันกับประเทศอ่ืน ๆ  

5.4 วิธีการบริหารจัดการเวลาท างานส าหรับการท างานจากบ้าน (Work from Home)          
ที่เหมาะสมกับประเทศไทย 

เนื่องจากสภาพสังคม การท างาน และกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับเวลาท างานของไทยมีความ
คล้ายคลึงกับประเทศญี่ปุ่น กล่าวคือ ประเทศไทยเป็นสังคมผู้สูงอายุ โดยมีผู้สูงอายุคิดเป็น           
ร้อยละ 17.57 ของประชากรทั้งหมด198 (ข้อมูล ณ วันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2563) ซึ่งมีการคาดการณ์
ว่าจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างสมบูรณ์ (Aged Society) ใน พ.ศ. 2564199 ในขณะที่อัตราการเกิด
ย้อนหลั ง 3 ปี  พบว่า ใน  พ .ศ . 2563 ประเทศไทยมี อัตราการเกิดลดต่ ากว่า 600,000 คน                  
และมีแนวโน้มลดต่ าลงอย่างต่อเนื่อง โดยสาเหตุมาจากค่านิยมของคนในสังคมไทยเปลี่ยนแปลงไป 
คนอยู่เป็นโสดเพ่ิมขึ้น และจากภาวะเศรษฐกิจตกต่ าและความไม่มั่นคงในอาชีพท าให้ครอบครัวต่างๆ
ชะลอการมีลูก มีลูกน้อยลง หรือไม่ต้องการมีลูกเลย และพบปัญหาคุณภาพการเกิดและ             

                                                           
195 เหมือนพระอาทิตย์.  ไขปม PM 2.5 พุ่งสีแดง กทม. มหานครฝุ่นพิษ แม้ Work from Home[ออนไลน์].  แหล่งที่มา: 
https://home.maefahluang.org/17722393/pm25-wfh[13 เมษายน 2564] 
196 กรมสุขภาพจิต.  93 วันสู่สังคม"คนชรา" 5 จังหวัด? คนแก่เยอะสุด-น้อยสุด[ออนไลน์]. หนังสือพิมพ์เดลินิวส์, 2563.  แหล่งที่มา: 
https://www.dmh.go.th/news-dmh/view.asp?id=30453[13 เมษายน 2564] 
197 Thai PBS.  ส ธ . เ ปิ ด ส ถิ ติ เ ด็ ก ไ ท ย เ กิ ด ต่ า ก ว่ า  600,000 ค น  ค รั้ ง แ ร ก ใ น ร อ บ  3 ปี [ อ อ น ไ ล น์ ] .                                                   
แหล่งที่มา: https://news.thaipbs.or.th/content/301313[17 เมษายน 2564] 
198 กรมกิจการผู้สูงอายุ .  สถิติผู้สูงอายุของประเทศไทย 77 จังหวัด ณ.วันที่  31 ธันวาคม 2563[ออนไลน์].  กรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย.  แหล่งที่มา: https://www.dop.go.th/th/know/side/1/1/335[17 เมษายน 2564] 
199 กรมสุขภาพจิต.  93 วันสู่สังคม"คนชรา" 5 จังหวัด? คนแก่เยอะสุด-น้อยสุด[ออนไลน์].  หนังสือพิมพ์เดลินิวส์, 2563.  แหล่งที่มา: 
https://www.dmh.go.th/news-dmh/view.asp?id=30453[13 เมษายน 2564] 
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การเจริญเติบโตของเด็ก โดยมีเด็กพิการแต่ก าเนิด ถึงกว่าปีละ 30,000 คน มีอัตราการเกิดซิฟิลิส          
แต่ก าเนิดเพ่ิมสูงขึ้น เด็กแรกเกิดมีน้ าหนักต่ ากว่าเกณฑ์ และการคลอดก่อนก าหนด ซึ่งส่งผลต่อ
พัฒนาการการเจริญเติบโต สติปัญญา และการเรียนรู้ของเด็ก 200 อีกทั้งประเทศไทยพบปัญหา              
ความไม่เท่าเทียมกันระหว่างแรงงานชายและหญิง จากบทความ 3 ทศวรรษของการเปลี่ยนแปลงใน
ตลาดแรงงานไทย201 ของสถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย (ทีดีอาร์ไอ) พบว่า ใน พ.ศ. 2560 
อัตราการว่างงานของแรงงานช่วงอายุ 15-29 ปี ซึ่งเป็นช่วงอายุที่มีการว่างงานมากที่สุด แรงงานชาย
ว่างงานร้อยละ  3.7 ส่วนแรงงานหญิ งว่างงานร้อยละ 4.6 โดยเฉพาะอย่างยิ่ งแรงงานหญิ ง                  
ในช่วงเจริญพันธุ์มีอัตราการว่างงานสูงกว่าแรงงานชายอย่างชัดเจน และมักพบปัญหาการเลือกปฏิบัติ        
ที่ไม่เป็นธรรมส าหรับแรงงานหญิงที่ตั้งครรภ์ เพราะองค์กรบางแห่งมองว่าเป็นการเพ่ิมต้นทุนให้กับ
องค์กร แม้ว่าในปัจจุบันแรงงานหญิงจะได้รับโอกาสในการศึกษาและการเข้าสู่ตลาดแรงงานเพ่ิมขึ้น 
แต่กลับพบว่าแรงงานหญิงได้รับค่าจ้างต่ ากว่าแรงงานชาย โดยลูกจ้างภาคเอกชน แรงงานชายมีค่าจ้าง
สูงกว่าแรงงานหญิงร้อยละ 22-57 ในปี พ.ศ. 2530-2539 ร้อยละ 12-50 ในปี พ.ศ. 2540-2549 และ
ร้อยละ 11-32 ในปี พ.ศ. 2550-2559 และหากพิจารณาเป็นมูลค่าความแตกต่างในปี พ.ศ. 2560 
แรงงานหญิงที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีได้รับค่าจ้างแตกต่างกับแรงงานชายในระดับการศึกษา
เดียวกัน เดือนละ 5,000 บาท หรือคิดเป็นร้อยละ 28 ของค่าจ้างแรงงานหญิง ทั้งๆที่การจ้างในระดับ
การศึกษาที่สูงนั้นไม่ได้มีข้อจ ากัดเรื่องการใช้ก าลังแรงกายที่มักเป็นข้ออ้างในความได้เปรียบโดย
เปรียบเทียบระหว่างแรงงานหญิงและชาย นอกจากนี้ข้อมูลของ จีเอฟเค ประเทศไทย ซึ่งเป็นบริษัท
วิจัยทางการตลาด202 ระบุว่า พ.ศ. 2558 ประเทศไทยถูกจัดอันดับเป็นประเทศที่มีเวลาท างานเฉลี่ยสูง
ที่สุดในเอเชีย คือ สัปดาห์ละ 50.9 ชั่วโมง โดยสูงกว่าค่าเฉลี่ยมาตรฐานโลกที่ 48 ชั่วโมง ต่อสัปดาห์ 
ซึ่งคล้ายคลึงกับปัญหาเวลาท างานที่ยาวนานของประเทศญี่ปุ่น  รวมถึงด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับ
เวลาท างาน ประเทศไทยและประเทศญี่ปุ่น มีการก าหนดกรอบเวลาท างานสูงสุดทั้งต่อวันและต่อ
สัปดาห์เช่นเดียวกัน โดยประเทศไทยก าหนดให้ลูกจ้างท างานสูงสุดไม่เกินวันละ 8 ชั่วโมง และเมื่อ
รวมกันแล้วไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง และประเทศญี่ปุ่นก าหนดให้ลูกจ้างท างานสูงสุดไม่เกินวันละ 
8 ชั่วโมง และเมื่อรวมกันแล้วไม่เกินสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง แต่เดิมประเทศญี่ปุ่นมีเวลาท างานสูงสุดต่อ
สัปดาห์เท่ากับประเทศไทยแต่มีการปรับลดลงมาในภายหลัง ทั้งนี้เนื่องจากมีแนวคิดใกล้เคียงกัน
เกี่ยวกับการก าหนดเวลาท างาน คือ ค านึงถึงสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยของลูกจ้าง หากมีการ

                                                           
200 Thai PBS.  ส ธ .เปิ ด ส ถิ ติ เด็ ก ไท ย เกิ ด ต่ า ก ว่ า  600,000 ค น  ค รั้ ง แ ร ก ใน ร อ บ  3 ปี [อ อ น ไล น์ ].   แ ห ล่ งที่ ม า : 
https://news.thaipbs.or.th/content/301313[17 เมษายน 2564] 
201 วรวรรณ ชาญด้วยวิทย์.  3 ทศวรรษ ของการเปลี่ยนแปลงในตลาดแรงงานไทย[ออนไลน์].  สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย 
(ทีดีอาร์ไอ), 2561.  แหล่งที่มา: https://tdri.or.th/2018/03/3decade-thai-labour-market/[17 เมษายน 2564] 
202 BLT Bangkok.  คน ไท ยมี ชั่ ว โม งงาน เกิ น มาตรฐาน โลก  ห ลายชาติ เล็ งลดวั น ท า งาน ลง [ออ น ไลน์ ].  แห ล่ งที่ ม า : 
https://www.bltbangkok.com/news/4550/[17 เมษายน 2564] 
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ท างานหนักติดต่อกันเป็นเวลานาน โดยลูกจ้างไม่ได้หยุดพัก อาจก่อให้เกิดอันตรายจากการท างานได้ 
ดังนั้นจึงต้องมีการก าหนดกรอบเวลาท างานสูงสุดต่อวันและต่อสัปดาห์เพ่ือไม่ให้นายจ้างใช้แรงงาน
ลูกจ้างมากเกินไป จนก่อให้เกิดอันตรายแก่ลูกจ้าง ด้วยเหตุผลเหล่านี้ท าให้ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา
กฎหมายเกี่ยวกับเวลาท างานส าหรับรูปแบบการท างานจากบ้านของประเทศญี่ปุ่น  เพ่ือน ามาเป็น
แนวทางปรับใช้อย่างเหมาะสมกับบริบทของประเทศไทย 

5.4.1 มาตรการทางกฎหมาย 

 มาตรการทางกฎหมายมีส่วนส าคัญในการก าหนดกรอบแนวทางการปฏิบัติของ
นายจ้างและลูกจ้าง โดยแบ่งเป็นระบบเวลาท างานและเวลาพัก ดังนี้ 

 5.4.1.1 ระบบเวลาท างานของประเทศญี่ปุ่นที่สามารถน ามาปรับใช้กับการ
ก าหนดเวลาท างานส าหรับการท างานจากบ้านในประเทศไทย คือ ระบบเวลาท างานแบบยืดหยุ่น 
(Flextime System)  กล่าวคือ นายจ้างตกลงกับลูกจ้างเพ่ือก าหนดเวลาเริ่มและสิ้นสุดการท างานใน
แต่ละวัน โดยเวลาท างานอาจเกินวันละ 8 ชั่วโมง และเกินสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมงได้ แต่เวลาท างาน
เฉลี่ยต่อสัปดาห์ต้องไม่เกิน 40 ชั่วโมง ภายในระยะเวลาที่ตกลงกัน ซึ่งระยะเวลาที่ตกลงกัน               
จะไม่เกิน 3 เดือน ทั้งนี้หากระยะเวลาที่ตกลงกันเกิน 1 เดือน เวลาท างานเฉลี่ยตลอดระยะเวลาที่          
ตกลงกันจะไม่เกินสัปดาห์ละ 50 ชั่วโมง ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ระบบเวลาท างานดังกล่าวสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์หลักของการท างานจากบ้านที่ต้องการความยืดหยุ่นในการบริหารจัดการเวลาท างาน 
เพ่ือรองรับความต้องการหรือความจ าเป็นส่วนตัว ถึงแม้ว่าการท างานจากบ้านจะต้องการ                 
ความยืดหยุ่นสูง แต่ผู้วิจัยยังเห็นควรให้มีกรอบเวลาท างานสูงสุดเหมือนเช่นวิธีของประเทศญี่ปุ่น                   
เพ่ือป้องกันปัญหานายจ้างให้ลูกจ้างท างานหนักมากเกินไปจนเป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัยและ
ความปลอดภัยของลูกจ้าง โดยประเทศไทยอาจปรับเวลาท างานเฉลี่ยต่อสัปดาห์ในช่วงเวลาที่ตกลงกัน
ไม่เกิน 48 ชั่วโมง เพ่ือให้สอดคล้องกับมาตรา 23 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
และจ านวนเวลาท างานสูงสุดต่อสัปดาห์ 48 ชั่วโมง ถือเป็นค่ามาตรฐานของเวลาการท างานสากล
แล้ว203 จึงเห็นว่าไม่ควรขยายเวลาท างานสูงถึง 50 ชั่วโมง ส าหรับกรณีที่ช่วงเวลาที่ตกลงกันเกิน               
1 เดือน เพ่ือไม่เป็นการเพ่ิมเวลาท างานให้กับลูกจ้างมากขึ้น และส่งเสริมให้เกิดความสมดุลระหว่าง
ชีวิตส่วนตัวกับชีวิตการท างานของลูกจ้างด้วย ทั้งนี้การก าหนดเวลาท างานหลัก หรือเวลาท างานขั้น
ต่ าต่อวันจะมีหรือไม่ก็ได้ ขึ้นอยู่กับบริบทของแต่ละองค์กร แต่ไม่ควรก าหนดเวลาท างานหลักที่
ยาวนานเกินไป จนลูกจ้างไม่สามารถก าหนดเวลาท างานของตนเองให้มีความยืดหยุ่นได้  อย่างไรก็ดี 

                                                           
203 Hours of Work (Commerce and Offices) Convention, 1930 (No. 30). 
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แม้ลูกจ้างจะสามารถก าหนดเวลาท างานให้มีความยืดหยุ่นได้ แต่นายจ้างยังคงมีหน้าที่ในการก ากับ
ดูแลให้เวลาท างานของลูกจ้างเป็นไปอย่างเหมาะสมภายใต้เงื่อนไขของกฎหมาย 

 5.4.1.2 ส าหรับเวลาพัก ผู้วิจัยมีความเห็นว่า มาตรา 27 แห่งพระราชบัญญัติ                  
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เป็นบทบัญญัติที่สามารถใช้ได้กับลูกจ้างที่ท างานจากสถานที่ท างานของ
นายจ้างและลูกจ้างที่ท างานจากบ้านได้เช่นเดียวกัน เนื่องจากกฎหมายค่อนข้างให้อิสระกับนายจ้าง
และลูกจ้างในการบริหารเวลาพัก โดยอาจก าหนดให้เวลาพักเกิดขึ้นครั้งเดียว หรือแบ่งเป็นหลายครั้ง
ในวันเดียวก็ได้ภายใต้กรอบเวลาที่ก าหนด จึงถือว่ามีความยืดหยุ่นเพียงพอแล้ว  

 5.4.2 มาตรการทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์   

 เวลาท างานถือเป็นหลักคิดพ้ืนฐานที่ส าคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์                
โดยสอดแทรกอยู่ ในกระบวนการต่าง  ๆ  เช่น  การสรรหาคัด เลือก การวางแผนก าลั งคน                        
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการบริหารค่าตอบแทน ซ่ึงเวลาท างานนอกจากจะเป็นสิทธิขั้น
พ้ืนฐาน ที่ลูกจ้างพึงได้รับการคุ้มครอง เพ่ือประโยชน์ในด้านสุขอนามัยและความปลอดภัยของลูกจ้าง
แล้ว เวลาท างานยังเกี่ยวข้องกับเรื่องของค่าตอบแทน ดังนั้นจึงต้องมีการบริหารจัดการเวลาท างาน                 
ให้เหมาะสมกับรูปแบบการท างานนั้น ๆ ส าหรับรูปแบบการท างานจากบ้าน เป็นรูปแบบการท างาน   
ที่อาศัยความเชื่อใจระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง กฎระเบียบหรือแนวทางปฏิบัติต่างๆจึงต้องมีความ
ชัดเจนและเหมาะสมกับสถานการณ์ รวมถึงมีความยืดหยุ่น สอดคล้องกับความต้องการหรือความ
จ าเป็นของลูกจ้าง และในขณะเดียวกันก็ยังคงต้องรักษาผลประโยชน์ของนายจ้างไว้ด้วย              
จากการศึกษาหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์และแนวทางปฏิบัติส าหรับการท างานจากบ้านของ
ประเทศญี่ปุ่น ผู้วิจัยมีความเห็นว่า มาตรการทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้อง        
กับการบริหารเวลาท างานส าหรับรูปแบบการท างานจากบ้านที่ เหมาะสมกับประเทศไทย       
ประกอบไปด้วยด้านเวลาท างาน และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 5.4.2.1 ด้านเวลาท างาน 

 ส าหรับการท างานจากบ้านประเด็นที่เกี่ยวข้องกับเวลาท างานเป็นสิ่งส าคัญที่
นายจ้างและลูกจ้างต้องตกลงกันให้ชัดเจนเกี่ยวกับแนวทางปฏิบัติก่อนเริ่มให้ลูกจ้างท างานจากบ้าน 
เพ่ือคุ้มครองและป้องกันความได้เปรียบเสียเปรียบระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 

 ก) เวลาที่ใช้ในการเดินทางเพ่ือธุรกิจหรือย้ายสถานที่ท างานในช่วงเวลา
ท างาน กล่าวคือ นายจ้างและลูกจ้างควรตกลงกันล่วงหน้าอย่างชัดเจนเกี่ยวกับเว ลาที่ใช้ใน          
การเดินทางดังกล่าวว่าจะนับรวมเป็นเวลาท างานหรือไม่ โดยจากการศึกษารูปแบบการท างานจาก
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บ้านของประเทศญี่ปุ่น พบว่า กรณีนี้หากลูกจ้างได้รับค าสั่งของนายจ้างไม่ว่าจะทางตรงหรือทางอ้อม    
เวลาที่ใช้ในการเดินทางจะนับเป็นเวลาท างาน แต่หากนายจ้างไม่ได้สั่งให้ลูกจ้างย้ายสถานที่ท างาน       
แต่ลูกจ้างย้ายเพื่อความสะดวกของตนเอง เวลาที่ใช้ในการเดินทางจะนับเป็นเวลาท างาน  

 ข) ช่วงว่างระหว่างการท างาน ซึ่ งเกิดขึ้นระหว่างเวลาท างานปกติ 
กล่าวคือ ในการท างานจากบ้านเป็นไปได้ท่ีจะมีช่วงเวลาว่างระหว่างการท างาน ซึ่งนายจ้างและลูกจ้าง
ควรตกลงกันว่า หากเกิดช่วงว่างระหว่างการท างาน ลูกจ้างมีสิทธิใช้ช่วงเวลานี้เพ่ือท าธุระส่วนตัวได้
หรือไม่ จากการศึกษาแนวทางการท างานจากบ้านของประเทศญี่ปุ่น พบว่า ในกรณีที่นายจ้างอนุญาต
ให้ลูกจ้างสามารถใช้ช่วงเวลาดังกล่าวได้อย่างอิสระ ลูกจ้างสามารถเลือกได้ว่าจะใช้ช่วงเวลานั้นเป็น
ช่วงเวลาพักเพ่ิมเติมจากเวลาพักที่นายจ้างจัดให้ลูกจ้างทุกคน หรือใช้เป็นการลาพักร้อนรายชั่วโมง  
ซึ่งหากเลือกเป็นการพักเพ่ิมเติมระว่างวัน ลูกจ้างต้องขยายเวลาท างานออกไปตามจ านวนเวลาที่            
ขอพักเพ่ือชดเชยเวลาดังกล่าว ส าหรับประเทศไทยรูปแบบการลาพักร้อนรายชั่วโมงไม่ได้ใช้ทุกองค์กร
ดังนั้นจึงควรปรับใช้ให้เหมาะสมกับเงื่อนไขของแต่ละองค์กร 

 ค) การบันทึกเวลาท างาน กล่าวคือ เนื่องจากการท างานจากบ้านเป็นการ
ท างานที่ลูกจ้างอยู่ห่างใกล้จากนายจ้าง ท าให้บางองค์กรที่ให้ความส าคัญกับเรื่องเวลาท างานหรือ
ต้องการเก็บข้อมูลเวลาท างานของลูกจ้าง อาจใช้เครื่องมือการบันทึกเวลาท างานในรูปแบบต่าง  ๆ       
เช่น หากเป็นองค์กรขนาดเล็ก อาจให้ลูกจ้างรายงานเวลาท างานกับหัวหน้างานผ่านทางอีเมลหรือ
แชทส่วนตัวหรือแชทกลุ่ม และหากเป็นองค์กรขนาดใหญ่ อาจมีโปรแกรมการบันทึกเวลาท างาน
โดยเฉพาะ เพ่ือให้ลูกจ้างบันทึกเวลาเริ่มงานและสิ้นสุดการท างานในแต่ละวัน ซึ่งลักษณะของ
โปรแกรมบันทึกเวลาท างานมีตั้งแต่รูปแบบที่ให้ลูกจ้างเป็นผู้ใส่ข้อมูลเวลาท างาน คลิกเพ่ือบันทึกเวลา 
หรือการสแกนใบหน้า ไปจนถึงการสแกนม่านตา โดยฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะท าหน้าที่ควบคุมดูแล 
รวมทั้งติดตามให้ลูกจ้างทุกคนในองค์กรบันทึกข้อมูลดังกล่าว ส าหรับบางองค์กรที่ให้ความส าคัญกับ
ผลงานของลูกจ้างเป็นหลัก อาจไม่มีการบันทึกเวลาการท างานก็สามารถท าได้เช่นเดียวกัน ทั้งนี้
เนื่องจากการท างานจากบ้านเป็นการท างานที่อยู่บนพื้นฐานของความเชื่อใจ ดังนั้นการตรวจสอบเวลา
ท างานที่เข้มงวดมากเกินไปของนายจ้าง เช่น การบังคับให้ลูกจ้างเปิดกล้องที่คอมพิวเตอร์ตลอดเวลา
การท างาน เพ่ือให้หัวหน้างานเห็นว่าลูกจ้างท างานหรือไม่ การตรวจสอบข้อมูล VPN หรือตรวจสอบ
หน้าจอการท างานของลูกจ้าง และการบังคับให้ลูกจ้างต้องออนไลน์แชทของบริษัทตลอดเวลา                
การท างาน อาจท าให้ลูกจ้างรู้สึกกดดัน เกิดภาวะความเครียดจากการท างาน ซึ่งอาจมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน ตลอดจนลูกจ้างอาจทนไม่ไหวและตัดสินใจลาออกจาก
องค์กร เพราะฉะนั้นนายจ้างจึงต้องเลือกใช้วิธีการที่ยอมรับได้ทั้งฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง 
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 ง) แนวทางส าหรับการป้องกันเวลาท างานที่ยาวนานเกินไปของลูกจ้าง 
กล่าวคือ ปัญหาส าคัญประการหนึ่งของการท างานจากบ้านที่อาจเกิดขึ้นได้ คือ เวลาท างานของ
ลูกจ้างยาวนานขึ้นกว่าในช่วงที่ท างานในสถานที่ของนายจ้าง อันเนื่องมาจากหลายสาเหตุ เช่น 
ปริมาณงานที่เพ่ิมขึ้น การสั่งงานของนายจ้างที่ไม่ได้ค านึงถึงเวลาท างานของลูกจ้าง และการที่ลูกจ้าง
ไม่สามารถแยกเวลาท างานกับเวลาส่วนตัวออกจากกันได้ ถึงแม้ว่าการท างานจากบ้านจะเป็น             
การท างานที่นายจ้างปล่อยให้ลูกจ้างบริหารจัดการเวลาท างานของตนเองได้อย่างอิสระ ภายใต้กรอบ
ที่ตกลงกัน แต่สภาพการท างานที่ลูกจ้างมีเวลาท างานยาวนานจะท าให้ลูกจ้างสูญเสียสมดุลระหว่าง
ชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน รวมถึงอาจส่งผลประทบต่อประสิทธิภาพในการท างานด้วย ดังนั้น
นายจ้างควรมีส่วนส าคัญในการช่วยป้องกันปัญหาดังกล่าว โดยนายจ้างควรเริ่มจากการรับทราบและ
เข้าใจเวลาท างานของลูกจ้างอย่างแท้จริง รวมถึงก ากับดูแลและติดตามเวลาท างานของลูกจ้างไม่ให้
เกินขอบเขตที่ตกลงกัน จากการศึกษาแนวทางป้องกันเวลาท างานที่ยาวนานเกินไปของลูกจ้าง               
ที่ท างานจากบ้านในประเทศญี่ปุ่น พบว่า แนวทางป้องกันปัญหานี้มีหลากหลายรูปแบบ ได้แก่               
การบริหารจัดการปริมาณงานให้สอดคล้องกับปริมาณลูกจ้างและเวลาท างานของลูกจ้าง การจ ากัด
การส่งอีเมลนอกเวลาท างานหรือในวันหยุด การบริหารจัดการการเข้าถึงระบบภายในขององค์กร โดย
ไม่ให้ลูกจ้างสามารถเข้าถึงระบบภายในขององค์กรในเวลากลางคืนหรือในวันหยุด การห้ามลูกจ้าง
ท างานนอกเวลาท างานปกติ ท างานในวันหยุด และท างานตอนดึก และนายจ้างควรให้หัวหน้างาน
เตือนลูกจ้างที่มีแนวโน้มมีเวลาท างานที่ยาวนาน ทั้งนี้การเลือกใช้วิธีการใด อาจพิจารณาจาก
วัฒนธรรมการท างานของคนในองค์กร หรือในระบบบุคคล อาจพิจารณาจากลักษณะขอ ง
ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน เพ่ือหาแนวทางป้องกันที่เหมาะสมกับคนกลุ่มนี้ 

 5.4.2.2 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 รูปแบบการท างานจากบ้านจะเป็นการยากที่นายจ้างจะสามารถสังเกต
หรือเก็บข้อมูลการท างานหรือพฤติกรรมของลูกจ้างได้อย่างใกล้ชิดเหมือนตอนที่ลูกจ้างท างานจาก
สถานที่ของนายจ้าง ดังนั้นวิธีที่เหมาะสมที่สุดส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกจ้างที่
ท างานจากบ้าน คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้ดัชนีชี้วัดผลส าเร็จของงาน  (Key 
Performance Indicators: KPI) ซึ่งเป็นการประเมินผลงานของลูกจ้างเทียบกับตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้ 
โดยผลการประเมินจะมีลักษณะเชิงปริมาณที่เป็นรูปธรรม จึงเป็นการประเมินที่ได้รับการยอมรับว่า            
มีความชัดเจน ปราศจากการใช้อคติส่วนตัว มีการเก็บรวบรวมข้อมูลจึงพร้อมส าหรับการตรวจสอบ
ย้อนหลังและที่ส าคัญสามารถสะท้อนประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้างได้อย่างแท้จริง ทั้งนี้            
การก าหนดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจะต้องมีความสอดคล้องกันตั้งแต่ระดับองค์กร ระดับฝ่าย           
ไปจนถึงระดับบุคคล เพราะฉะนั้นการประเมินผลแบบ KPI ยังสามารถสะท้อนให้เห็นถึงผลส าเร็จ          
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ในภาพรวมขององค์กรได้อีกด้วย อย่างไรก็ดีเพ่ือให้การวัดผลส าเร็จของงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีการก าหนดตัวชี้วัดและเป้าหมายโดยให้ทุกส่วนในองค์กรมีส่วนร่วมมากที่สุด
เท่าที่จะเป็นไปได้ และก าหนดให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน ตลอดจนมีการติดตามความ
คืบหน้าการด าเนินงานเป็นระยะ เพ่ือปรับปรุงหรือพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 นอกจากนี้ เมื่ อมีการประเมินผลการปฏิบั ติ งานแล้ ว เพ่ื อให้ลู กจ้ าง             
เกิดการพัฒนาตนเอง ผู้ประเมินควรให้ค าชมเชยหรือค าแนะน าทั้งในเรื่องที่ลูกจ้างท าได้ดี เรื่องที่ต้อง
ปรับปรุงหรือพัฒนา และสิ่งที่คาดหวังเกี่ยวกับการท างานของลูกจ้างในอนาคต โดยเทคนิค              
การให้ ข้อมูลป้อนกลับ  (Feedback) เกี่ ยวกับผลการปฏิบัติ งานแก่ลูกจ้างมีหลากหลายวิธี                      
เช่น SBI Model204 โดย S มาจากค าว่า Situation คือ ผู้ประเมินต้องระบุถึงสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจริง            
ให้ชัดเจนเพ่ือโยงเข้ากับข้อมูลที่ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา B มาจากค าว่า Behavior คือ ในสถานการณ์            
ที่มีการอ้างถึงไปก่อนหน้านี้  ผู้ ถูกประเมินมีพฤติกรรมอย่างไร และ I มาจากค าว่า Impact               
คือ พฤติกรรมนั้นส่งผลอย่างไร แล้วจึงตามด้วยการร่วมกันห าแนวทางแก้ไขปรับปรุง ทั้ งนี้                   
การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับการด าเนินงานของผู้ใต้บังคับบัญชานั้น ควรให้ข้อมูล                
อย่างสม่ าเสมอ ไม่จ าเป็นต้องรอให้ถึงรอบของการประเมินผลประจ าปี เพ่ือให้ลูกจ้างมีการปรับปรุง
และพัฒนาการท างานของตนเองอยู่เสมอ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
204 Adecco Thailand.  HOW TO ให้ Feedback อย่างไรให้ได้ผล[ออนไลน]์.  แหล่งที่มา: https://adecco.co.th/th/knowledge-
center/detail/how-to-feedback[3 พฤษภาคม 2564] 

https://adecco.co.th/th/knowledge-center/detail/how-to-feedback%5bเข้าถึง
https://adecco.co.th/th/knowledge-center/detail/how-to-feedback%5bเข้าถึง
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บทที่ 6 บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

6.1 บทสรุป  

 เวลาเป็นสิ่งที่มีค่า และมีลักษณะพิเศษที่ใครก็ตามไม่สามารถย้อนเวลาในอดีตให้กลับมาอีก
ครั้งได้ เวลาจึงเป็นสิ่งที่ต้องมีการบริหารจัดการให้เหมาะสมและก่อให้เกิดประโยชน์มากที่สุด                  
เมื่อเวลาผ่านไปคนวัยแรงงานมีมุมมองและเป้าหมายในชีวิตเพ่ิมมากขึ้น โดยต้องการความสมดุล
ระหว่ างชี วิ ต ส่ วนตั วและชี วิต การท างาน  และการให้ ค วามส าคัญ กับ การดู แลสุ ขภาพ                    
ท าให้คนวัยแรงงานต้องการท างานในลักษณะที่มีความยืดหยุ่นทั้งเวลาท างานและสถานที่ท างาน             
เพ่ือสามารถบริหารจัดการเวลาท างานให้สอดคล้องกับความต้องการหรือความจ าเป็นส่วนตัว เช่น           
การเป็นคุณแม่เลี้ยงเดี่ยวที่ต้องการท างานหารายได้เลี้ยงดูครอบครัวในขณะเดียวกันต้องการเลี้ยงดูลูก
ของตนเองด้วย และการดูแลผู้ป่วยที่เป็นผู้สูงอายุในครอบครัว ประกอบกับความก้าวหน้าทางด้าน
เทคโนโลยีและสารสนเทศ ยิ่งส่งเสริมให้เกิดการท างานรูปแบบใหม่ คือ การท างานจากบ้าน (Work 
from Home)  ที่เชื่อมต่อการท างานของลูกจ้างในทุกพ้ืนที่เข้ากับระบบการท างานขององค์กรผ่าน
เทคโนโลยีต่าง ๆ เช่น การเข้าสู่ระบบภายในองค์กรผ่าน VPN การเก็บข้อมูลขององค์กรไว้ในระบบ 
Cloud และการประชุมหรือการสื่อสารระหว่างกันผ่านทาง Line, Microsoft Teams และ Zoom                  
ท าให้ลูกจ้างสามารถท างานจากที่ใดก็ได้ โดยสามารถส่งมอบผลงานให้กับนายจ้างเสมือนลูกจ้าง
ท างานจากสถานท่ีของนายจ้าง 

6.1.1 ปัญหาที่พบจากการศึกษากฎหมายคุ้มครองแรงงานไทยเกี่ยวกับการก าหนดเวลา
ท างานที่ไม่สอดคล้องกับการบริหารจัดการเวลาท างานส าหรับรูปแบบการท างานจากบ้าน 

 ในประเทศไทย แต่เดิมการท างานจากบ้านไม่ใช่รูปแบบการท างานที่แพร่หลายมากนัก 
มีเพียงบางองค์กรเท่านั้นที่ใช้รูปแบบดังกล่าว เช่น บริษัทสตาร์ทอัพ หรือบริษัทที่ด าเนินธุรกิจด้าน
เทคโนโลยีและสารสนเทศ หรือบริษัทที่มีลักษณะการท างานที่เอ้ือต่อการท างานผ่านระบบเทคโนโลยี
และสารสนเทศ จนกระทั่งเกิดการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ในประเทศไทย               
ซึ่งถือเป็นจุดเปลี่ยนที่ส าคัญที่ท าให้ภาครัฐและภาคเอกชนเปลี่ยนรูปแบบการท างานจากสถานที่              
ของนายจ้างมาเป็นการท างานจากบ้านเพ่ิมมากขึ้น และมีแนวโน้มที่จะใช้รูปแบบการท างานจากบ้าน
ต่อเนื่องหลังจากสถานการณ์การแพร่ระบาดจบลง อย่างไรก็ดี  เมื่อศึกษากฎหมายคุ้มครองแรงงาน
ของไทยที่ เกี่ยวข้องกับการก าหนดเวลาท างานส าหรับรูปแบบการท างานจากบ้ านพบว่า                          
ประเทศไทยไม่มีกฎหมายเฉพาะส าหรับรูปแบบการท างานจากบ้าน และถึงแม้ว่าจะมีกฎหมาย
เกี่ยวกับการก าหนดเวลาท างานของลูกจ้าง แต่พบว่าไม่สอดคล้องกับรูปแบบการท างานจากบ้าน โดย
พบปัญหาดังนี้ 

administrator.local
Placed Image
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 6.1.1.1 ห ลั ก ก าร พ้ื น ฐ าน ข อ ง เว ล าท า ง าน ส าห รั บ ก ารท า งาน ทั่ ว ไป                   
ตามมาตรา 23 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่ห้ามมิให้นายจ้างให้ลูกจ้างท างาน
เกินวันละ 8 ชั่วโมง และเมื่อรวมกันแล้วเกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง ซึ่งถึงแม้ว่ากฎหมายจะก าหนดให้
หากวันใดที่ลูกจ้างท างานน้อยกว่าวันละ 8 ชั่วโมง นายจ้างและลูกจ้างอาจตกลงที่จะน าเวลาท างานที่
เหลือไปรวมกับวันท างานอ่ืนได้ แต่อย่างไรก็ตามเมื่อน าไปรวมกันแล้วเวลาท างานปกติในแต่ละวันต้อง
ไม่เกิน 9 ชั่วโมง และไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง จากหลักการดังกล่าว พบว่า ลูกจ้างไม่สามารถ
บริหารจัดการเวลาท างานให้มีความยืดหยุ่นสอดคล้องกับความต้องการและความจ าเป็นส่วนตัวซึ่งเป็น
หัวใจหลักของการบริหารเวลาส าหรับรูปแบบการท างานจากบ้านได้ ยกตัวอย่างเช่น หากลูกจ้าง    
ต้องดูแลคุณตาที่เพ่ิงกลับจากการผ่าตัดที่โรงพยาบาลในช่วง 2 สัปดาห์สุดท้ายของเดือน จึงวางแผนที่
จะท างานวันละ 10 ชั่วโมง เป็นเวลา 2 สัปดาห์ ในช่วงต้นเดือน และอีก 2 สัปดาห์ที่เหลือจะท างาน
วันละ 4 ชั่วโมง เพ่ือที่จะมีเวลาดูแลคุณตา ในกรณีนี้ลูกจ้างจะไม่สามารถท าได้ เพราะขัดกับหลักการ
ก าหนดเวลาท างานสูงสุดต่อวันและต่อสัปดาห์ตามกฎหมายไทย 

 6.1.1.2 แม้ว่าจะมีการระบุเพ่ิมเติมในกฎกระทรวง ฉบับที่  7 (พ.ศ. 2541)              
ออกตามความในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ข้อ 2 ให้งานที่ใช้วิชาชีพหรือวิชาการ     
งานด้านบริหารและงานจัดการ งานเสมียนพนักงาน งานอาชีพเกี่ยวกับการค้า งานอาชีพด้านบริการ 
งานที่เกี่ยวกับการผลิต หรืองานที่เกี่ยวข้องกับงานดังกล่าว นายจ้างและลูกจ้างสามารถตกลงกัน
ก าหนดเวลาท างานในวันหนึ่ง ๆ เป็นจ านวนกี่ชั่วโมงก็ได้ แต่เมื่อน าเวลาท างานในแต่ละวันมารวมกัน
แล้วต้องไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง ซึ่งหากลูกจ้างต้องการท างานเกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง          
ในบางช่วงเวลาจะไม่สามารถท าได้ เนื่องจากขัดกับกฎกระทรวงดังกล่าว อีกทั้งถึงแม้ว่าลักษณะงาน
ตามกฎกระทรวง ฉบับที่ 7ฯ จะมีความหลากหลาย แต่หากจะเข้าเงื่อนไขที่นายจ้างและลูกจ้าง
สามารถตกลงกันก าหนดเวลาท างานในวันหนึ่งๆ เป็นจ านวนกี่ชั่วโมงก็ได้ แต่ต้องไม่เกินสัปดาห์ละ   
48 ชั่วโมงได้นั้น จะต้องแสดงให้เห็นเด่นชัดว่า ลูกจ้างรับผิดชอบงานในลักษณะดังกล่าวจริง         
โดยอาศัยการตีความของพนักงานตรวจแรงงาน ซึ่งปกติแล้วจะตีความตามตัวบทกฎหมาย                  
อย่างเคร่งครัด ท าให้น ามาปรับใช้จริงได้ยาก 

 6.1.1.3 จากพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 ก าหนดให้นายจ้างและ
ลูกจ้างสามารถตกลงกันเพ่ือแก้ไข เพ่ิมเติม หรือเปลี่ยนแปลงเวลาท างาน ซึ่งถือเป็นการเปลี่ยนแปลง
สภาพการจ้างได้ตามเงื่อนไขและวิธีการที่ระบุไว้ในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ฯ แต่หากพิจารณา
ให้ดีแล้วจะพบว่า การเปลี่ยนแปลงเวลาท างานอันเกิดจากการตกลงกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง
จะต้องเป็น ไปภายใต้กรอบเวลาท างานสูงสุดต่อวันและต่อสัปดาห์ ที่ ระบุ ไว้ ในมาตรา 23              
แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ .ศ. 2541 และกฎกระทรวง ฉบับที่  7 (พ.ศ. 2541)                 
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ออกตามความในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เท่ากับว่า นายจ้างและลูกจ้าง              
จะไม่สามารถบริหารจัดการเวลาท างานให้มีความยืดหยุ่นได้อย่างแท้จริง 

 6.1.2 วิ ธี ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร เว ล า ท า ง า น ส า ห รั บ ก า ร ท า ง า น จ า ก บ้ า น                        
(Work from Home) ที่เหมาะสมกับประเทศไทย 

 จากการศึกษากฎหมายเกี่ยวกับการก าหนดเวลาท างานส าหรับรูปแบบการท างาน
จากบ้าน และแนวทางปฏิบัติ อ่ืน  ๆ ที่ เกี่ยวข้องกับการท างานจากบ้านของประเทศญี่ ปุ่ น            
พบว่า ระบบเวลาท างานของประเทศญี่ ปุ่ นมี ระบบ เวลาท างานที่ ยืดหยุ่น  ซึ่ งสอดคล้อง                          
กับการก าหนดเวลาท างานส าหรับรูปแบบการท างานจากบ้าน จึงอาจน าระบบเวลาท างานดังกล่าว           
มาปรับใช้กับการท างานจากบ้านภายใต้บริบทของประเทศไทย โดยสามารถแบ่งออกเป็นมาตรการ
ทางด้านกฎหมายและมาตรการทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ครอบคลุมหลายมิติและ
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 

 6.1.2.1 มาตรการทางด้านกฎหมาย 

 มาตราการทางด้านกฎหมายแบ่งออกเป็น 2 เรื่อง คือ เวลาท างานและ             
เวลาพัก โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 ก) เวลาท างาน 

 เนื่องจากการท างานจากบ้าน เป็นรูปแบบการท างานที่ต้องการ
ความยืดหยุ่น และก่อให้เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน ระบบเวลาท างาน
แบบยืดหยุ่น (Flextime System)205 ของประเทศญี่ปุ่น จึงรองรับรูปแบบการท างานจากบ้านได้อย่าง
เหมาะสม โดยลูกจ้างอาจเสนอเวลาเริ่มต้น-สิ้นสุดการท างานในแต่ละวัน เพ่ือตกลงร่วมกับนายจ้าง 
และนายจ้างอาจให้ลูกจ้างท างานเกินวันละ 8 ชั่วโมง และเมื่อรวมกันแล้วไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง 
ภายใต้เงื่อนไขว่า เวลาท างานเฉลี่ยตลอดระยะเวลาที่ตกลงกัน (ไม่เกิน 3 เดือน) ต้องไม่เกินสัปดาห์ละ 
48 ชั่วโมง ส าหรับประเด็นที่หากระยะเวลาที่ตกลงกันเกิน 1 เดือน เวลาท างานเฉลี่ยตลอดระยะเวลา
ที่ตกลงกันจะไม่เกินสัปดาห์ละ 50 ชั่วโมงของประเทศญี่ปุ่น ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า เพ่ือให้สอดคล้อง
กับเวลาท างานสูงสุดต่อสัปดาห์ตามมาตรา 23 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541               
ของประเทศไทยและเป็นไปตามมาตรฐานสากลเกี่ยวกับเวลาท างานสูงสุดต่อสัปดาห์ รวมถึงไม่เป็น
การเพ่ิมภาระเวลาท างานให้กับลูกจ้างมากยิ่งขึ้น และเพ่ือส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับ

                                                           
205 Labour Standard Act, 1947, Article 32-3. 



81 
 

 

ชีวิตการท างานของลูกจ้าง ดังนั้นเมื่อน ามาปรับใช้กับประเทศไทยจึงไม่ควรขยายเวลาท างานเพ่ิมขึ้น
เหมือนเช่นของประเทศญี่ปุ่น  

 ข) เวลาพัก 

 บทบัญญัติของมาตรา 27 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน               
พ.ศ. 2541 ของประเทศไทยสามารถน ามาใช้กับลูกจ้างที่ท างานจากสถานที่ท างานของนายจ้างและ
ลูกจ้างที่ท างานจากบ้านได้เช่นเดียวกัน เนื่องจากกฎหมายค่อนข้างให้อิสระกับนายจ้างและลูกจ้าง           
ในการบริหารเวลาพักให้เหมาะสมกับสภาพการท างานและเงื่อนไขเฉพาะของแต่ละองค์กร จึงถือว่า            
เวลาพักตามกฎหมายไทยมีความยืดหยุ่นเพียงพอที่จะรองรับรูปแบบการท างานจากบ้านแล้ว 

 6.1.2.2 มาตรการทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 มาตรการทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะเข้ามามี ส่วนช่วย
สนับสนุนการก าหนดเวลาท างานส าหรับรูปแบบการท างานจากบ้านให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น             
จึงควรน ามาตรการทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มาใช้ควบคู่ ไปกับมาตรการทางด้านกฎหมาย 
ดังนี้ 

 ก) ด้านเวลาท างาน  

 (1) เวลาที่ใช้ในการเดินทางเพ่ือธุรกิจหรือย้ายสถานที่ท างานใน
ช่วงเวลาท างาน นายจ้างและลูกจ้างควรตกลงกันล่วงหน้าอย่างชัดเจนเกี่ยวกับเวลาที่ใช้ในการเดินทาง
ดังกล่าวว่าจะนับรวมเป็นเวลาท างานหรือไม่ 

 (2) ช่วงว่างระหว่างการท างาน ซึ่งเกิดขึ้นระหว่างเวลาท างานปกติ 
นายจ้างและลูกจ้างควรตกลงกันล่วงหน้าว่า หากเกิดช่วงว่างระหว่างการท างาน ลูกจ้างมีสิทธิใช้
ช่วงเวลานี้เพื่อท าธุระส่วนตัวได้หรือไม่  

 (3) การบันทึกเวลาท างาน กล่าวคือ รูปแบบการบันทึกเวลา
ท างานของลูกจ้างที่ท างานจากบ้านมีหลากหลายวิธี ขึ้นอยู่กับบริบทของแต่ละองค์กร เช่น หากเป็น
องค์กรขนาดเล็ก อาจให้ลูกจ้างรายงานเวลาท างานกับหัวหน้างานผ่านทางอีเมลหรือแชทส่วนตัวหรือ                 
แชทกลุ่ม แต่หากเป็นองค์กรขนาดใหญ่ที่มีความพร้อมด้านเทคโนโลยี อาจเลือกใช้วิธีการบันทึกเวลา
ท างานผ่านโปรแกรมบันทึกเวลาท างานขององค์กร หรือหากเป็นองค์กรที่ให้ความส าคัญกับผลงาน
ของลูกจ้างเป็นหลัก อาจไม่มีการบันทึกเวลาการท างาน โดยใช้หลักความเชื่อใจซึ่งกันและกันก็ย่อมได้  
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 (4) แนวทางส าหรับการป้องกันเวลาท างานที่ยาวนานของลูกจ้าง            
การท างานจากบ้านอาจมีความเสี่ยงที่ลูกจ้างจะมีเวลาท างานเพ่ิมมากขึ้นกว่าการท างานปกติ ดังนั้น
นายจ้างควรมีส่วนส าคัญในการช่วยป้องกันปัญหาดังกล่าว โดยนายจ้างควรเริ่มจากการรับทราบและ
เข้าใจเวลาท างานของลูกจ้างอย่างแท้จริง รวมถึงก ากับดูแลและติดตามเวลาท างานของลูกจ้างไม่ให้
เกินขอบเขตที่ตกลงกันไว้ ทั้งนี้หากมีแนวโน้มที่ลูกจ้างจะมีเวลาท างานยาวนานขึ้น นายจ้างควร
ทบทวนปริมาณงาน หรือสอบถามพูดคุยกับลูกจ้าง เพ่ือเป็นการป้องกันและหาแนวทางแก้ไขเวลา
ท างานที่ยาวนานของลูกจ้าง 

 ข) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การท างานจากบ้าน เป็นรูปแบบการท างานที่อาศัยความเชื่อใจกัน
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง โดยนายจ้างคาดหวังให้ลูกจ้างท างานอย่างมีประสิทธิภาพเช่นเดียวกับที่
ลูกจ้างท างานจากสถานที่ของนายจ้าง ในขณะเดียวกันลูกจ้างคาดหวังที่จะได้รับสิทธิต่างๆอย่างเท่า
เทียมกันกับลูกจ้างที่ท างานจากสถานที่ของนายจ้าง ประกอบกับการท างานจากบ้านเป็นการท างาน      
ที่ลูกจ้างไม่ได้อยู่ในสายตาของนายจ้างตลอดเวลาท างาน จึงต้องมีการก าหนดกฎระเบียบหรือ                  
แนวทางการปฏิบัติส าหรับการท างานจากบ้านอย่างชัดเจน เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรมระหว่างลูกจ้างที่
ท างานจากสถานที่ของนายจ้างและลูกจ้างที่ท างานจากบ้าน ดังนั้นในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของลูกจ้างที่ท างานจากบ้าน นายจ้างควรเลือกใช้เครื่องที่วัดผลในเชิงรูปธรรม และสามารถสะท้อน
ประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้างได้  ซึ่ งจากการศึกษาเครื่องมือการประเมินผล พบว่า                   
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้ดัชนีชี้วัดผลส าเร็จของงาน (Key Performance Indicators: 
KPI) เป็นการประเมินผลที่ได้รับความนิยมทั่วโลก เนื่องจากเป็นการวัดผลส าเร็จของงานเทียบกับ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ก่อนหน้า จึงมีความชัดเจนและสามารถสะท้อนประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การท างานของลูกจ้างได้อย่างแท้จริง เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงและพัฒนาการท างานของลูกจ้าง 
รวมถึงกระบวนการท างานขององค์กรให้ดียิ่งขึ้น 

 6.1.3 โอกาสจากการบริหารจัดการเวลาท างานส าหรับรูปแบบการท างานจากบ้าน 

 หากประเทศไทยมีกฎหมายเกี่ยวกับการก าหนดเวลาท างานที่สอดคล้องกับรูปแบบการ
ท างานจากบ้านจะก่อให้เกิดโอกาสส าหรับลูกจ้าง องค์กร และภาครัฐ ดังนี้ 

 6.1.3.1 โอกาสส าหรับลูกจ้าง กล่าวคือ การที่ลูกจ้างสามารถบริหารจัดการเวลา
ท างานจากบ้านได้นั้น จะส่งเสริมให้เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างานของลูกจ้าง 
ท าให้ลูกจ้างมีเวลาเพ่ิมขึ้นจากการที่ ไม่ต้องเดินทางไป-กลับจากสถานที่ท างานของนายจ้าง               
ลดภาวะความเหนื่อยเครียดและความเหนื่อยล้าจากการเดินทาง และยังช่วยให้ลูกจ้างมีสมาธิ             
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ในการมุ่งความสนใจให้กับการท างานเพ่ิมขึ้น ซึ่งจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้าง 
รวมถึ งเป็นการ เพ่ิมโอกาสในการมี งานท าของแรงงานที่ มีข้อจ ากัดส่ วนตัว เช่น  ผู้ พิ การ                     
ผู้ที่ต้องดูแลผู้ป่วยสูงอายุในครอบครัว และผู้ที่ต้องดูแลลูกเพียงล าพัง ให้ยังคงสามารถมีงานประจ าท า
ต่อไปเพ่ือหารายได้เลี้ยงดูตนเองและครอบครัว  

 6.1.3.2 โอกาสส าหรับองค์กร กล่าวคือ เมื่อลูกจ้างสามารถท างานจากบ้านจะ
ก่อให้ เกิดโอกาสในการลดต้นทุนเกี่ยวกับสถานที่ท างานของนายจ้าง เช่น ค่าเช่าสถานที่                        
ค่าสาธารณูปโภค และค่าใช้จ่ายในการบ ารุงรักษาสถานที่ อีกทั้งกลายเป็นนโยบายขององค์กร                 
ที่จะสามารถดึงดูดลูกจ้างที่มีความรู้ ความสามารถ เข้ามาร่วมงานกับองค์กร และสามารถรักษาคนเก่ง
ภายในองค์กรให้อยู่กับองค์กรต่อไปได้ในระยะยาว รวมถึงเป็นโอกาสที่องค์กรจะสามารถจัดสรร
จ านวนลูกจ้างให้เหมาะสมกับสถานการณ์หรือความต้องการของแต่ละต าแหน่งงานได้ 

 6.1.3.3 โอกาสส าหรับภาครัฐ กล่าวคือ การที่ลูกจ้างสามารถบริหารจัดการ                 
เวลาท างานจากบ้านได้นั้นจะช่วยลดปัญหาการจราจรที่หนาแน่นในช่วงเวลาเร่งด่วน ลดปัญหามลพิษ
และฝุ่นละออง PM 2.5 ซึ่งมีสาเหตุมาจากไอเสียรถยนต์ และเนื่องจากลูกจ้างที่มีข้อจ ากัดส่วนตัว                
มีทางเลือกในการท างานมากขึ้น ดังนั้นจึงเป็นโอกาสของภาครัฐที่จะ ส่งเสริมการจ้างงาน                          
ในตลาดแรงงาน ซึ่งก่อให้เกิดการกระจายรายได้ของประชากรภายในประเทศ ตลอดจนขยาย            
ขีดความสามารถในการแข่งขันกับประเทศอ่ืน ๆ  

6.2 ข้อเสนอแนะ 

 เนื่องจากกฎหมายเกี่ยวกับการก าหนดเวลาท างานของประเทศไทยไม่สอดคล้องกับรูปแบบ
การท างานจากบ้าน ผู้วิจัยจึงได้ศึกษากฎหมาย และแนวทางปฏิบัติ อ่ืน ๆ เกี่ยวกับการก าหนด               
เวลาท างานส าหรับการท างานจากบ้านของประเทศญี่ปุ่น เพราะลักษณะของสังคมและสภาพการ
ท างาน รวมถึงปัญหาที่พบของประเทศไทยมีความคล้ายคลึงกับประเทศญี่ปุ่น เช่น ปัญหาสภาพสังคม                 
ที่มีจ านวนผู้สูงอายุเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง ในขณะที่อัตราการเกิดลดน้อยลง และค่านิยมเกี่ยวกับ                 
การท างานของแรงงานชายและหญิง ตลอดจนเวลาท างานที่มีจ านวนชั่วโมงยาวนาน และปัญหาฝุ่น
ละออง PM 2.5 ประกอบกับผู้วิจัยมีความเห็นว่า หากใช้มาตรการทางกฎหมายควบคู่ไปกับมาตรการ
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะยิ่ งส่งเสริมให้การบริหารจัดการเวลาท างานส าหรับรูปแบบ                  
การท างานจากบ้านมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยขอเสนอมาตรการทางกฎหมายและมาตรการ
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังต่อไปนี้  
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 6.2.1 มาตรการทางกฎหมาย 

 ผู้วิจัยขอเสนอมาตรการทางกฎหมาย โดยขอเสนอให้มีการแก้ไขเพ่ิมเติมกฎหมาย
เกี่ยวกับการก าหนดเวลาท างานให้มีความยืดหยุ่นสอดคล้องกับรูปแบบการท างานจากบ้าน และ
ระหว่างช่วงที่ยังไม่มีการแก้ไขกฎหมายขอเสนอให้นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันเพื่อแก้ไข เปลี่ยนแปลง
เวลาท างานภายใต้กรอบของกฎหมายที่เก่ียวข้องกับเวลาท างาน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 6.2.1.1 ผู้วิจัยขอเสนอให้  น าระบบเวลาท างานที่ยืดหยุ่น (Flextime 
System)206 ของประเทศญี่ปุ่นมาปรับใช้กับประเทศไทย เนื่องจากถึงแม้ว่ารูปแบบการท างาน            
จากบ้านจะมีลักษณะการก าหนดเวลาท างานที่ต้องการความยืดหยุ่นสูง แต่เพ่ือให้สอดคล้องกับ
เจตนารมณ์ของการก าหนดเวลาท างานตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานไทย ที่ค านึงถึงความปลอดภัย
และสุขภาพอนามัยของลูกจ้าง โดยต้องการคุ้มครองลูกจ้างไม่ให้นายจ้างใช้แรงงานมากเกินไป จึงควร
มีกรอบเวลาท างานสูงสุดต่อสัปดาห์ก ากับดูแลอยู่เช่นเดียวกับของประเทศญี่ปุ่น โดยขอเสนอให้เพ่ิม
เนื้อหาระบบเวลาท างานที่ยืดหยุ่นเป็นมาตราย่อยของมาตรา 23 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 ซึ่งปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับหลักการของมาตรา 23 โดยลูกจ้างอาจเสนอเวลา                
เริ่มต้น-สิ้นสุดการท างานในแต่ละวัน เพ่ือตกลงร่วมกับนายจ้าง และนายจ้างอาจให้ลูกจ้างท างานเกิน
วันละ 8 ชั่วโมง และเมื่อรวมกันแล้วไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง ภายใต้เงื่อนไขว่า เวลาท างานเฉลี่ย
ตลอดระยะเวลาที่ตกลงกัน (ไม่เกิน 3 เดือน) ต้องไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง ทั้งนี้นายจ้างสามารถ
เลือกใช้เวลาท างานปกติ หรือระบบเวลาท างานที่ยืดหยุ่นแบบใดก็ได้ให้เหมาะสมกับการท างานจาก
บ้าน ภายใต้สภาพการท างานและเงื่อนไขของแต่ละองค์กร อย่างไรก็ดี เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงสภาพ
การจ้างจ าเป็นอย่างยิ่งที่นายจ้างต้องน าข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างดังกล่าวมาจดทะเบียนต่อ
อธิบดีหรือผู้ซึ่งอธิบดีมอบหมาย ภายใน 15 วัน นับแต่วันที่ได้ตกลงกัน 

 6.2.1.2 ระหว่างช่วงเวลาที่ยังไม่ได้มีการแก้ไขกฎหมาย ผู้วิจัยขอเสนอให้ 
นายจ้างและลูกจ้างที่ต้องการเปลี่ยนรูปแบบการท างานเป็นการท างานจากบ้าน สามารถตกลงเวลา
ท างานระหว่างกันภายใต้กรอบเวลาหลัก207 คือ ลูกจ้างสามารถท างานได้ไม่เกินวันละ 8 ชั่วโมง และ            
เมื่อรวมกันแล้วไม่เกิน 48 ชั่วโมง ในวันท างานวันใดที่ลูกจ้างมีเวลาท างานน้อยกว่า 8 ชั่วโมง นายจ้าง
และลูกจ้างอาจตกลงกันน าเวลาท างานที่เหลือไปรวมในวันท างานอ่ืน แต่เมื่อรวมกันแล้วต้องไม่เกิน   
วันละ 9 ชั่วโมง และไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง208 ส าหรับงานที่ใช้วิชาชีพหรือวิชาการ งานด้าน
บริหารและงานจัดการ งานเสมียนพนักงาน งานอาชีพเกี่ยวกับการค้า งานอาชีพด้านบริการ                 

                                                           
206 Ibid. 
207 พระราชบัญญัตแิรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 มาตรา 13.                
208 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 23. 
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งานที่ เกี่ยวกับการผลิต หรืองานที่เกี่ยวข้องกับงานดังกล่าว นายจ้างและลูกจ้างอาจตกลงกัน
ก าหนดเวลาท างานในวันหนึ่ง ๆ เป็นจ านวนกี่ชั่วโมงก็ได้  แต่ท้ายที่สุดแล้วเมื่อน าเวลาท างาน                  
ในแต่ละวันมารวมกันต้องไม่เกินสัปดาห์ละ 48 ชั่วโมง209 โดยนายจ้างต้องแก้ไขข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง
กับสภาพการจ้างตามเงื่อนไขที่ ก าหนดไว้ใน พระราชบัญญั ติแรงงานสัมพันธ์  พ.ศ . 2518                         
เพ่ือเปิดโอกาสให้ลูกจ้างภายในองค์กรสามารถท างานจากบ้านและสามารถบริหารเวลาท างาน              
ให้มีความยืดหยุ่นภายใต้กรอบของกฎหมาย ทั้งนี้ผู้วิจัยมีความเห็นว่า แม้จะไม่สามารถบริหารเวลา
ท างานให้มีความเป็นอิสระได้มากเท่ากับรูปแบบการท างานที่ยืดหยุ่นของประเทศญี่ปุ่น แต่อย่างน้ อย
ก็ช่วยให้ลูกจ้างและนายจ้างสามารถบริหารจัดการเวลาท างานให้มีความยืดหยุ่นได้ในระดับหนึ่ง 

 6.2.2 มาตรการทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ผู้วิจัยขอเสนอให้ใช้มาตรการทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ควบคู่ไปกับการใช้
มาตรการทางกฎหมาย เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบังคับใช้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 6.2.2.1 เนื่ องจากการท างานจากบ้าน ลูกจ้ างจะมีความเป็น อิสระ               
ในการท างาน ภายใต้เงื่อนไขที่ว่า ลูกจ้างยังคงต้องสามารถส่งมอบผลงานให้กับนายจ้างได้                    
ตามก าหนดเวลาที่ตกลงกันเช่นเดียวกับการท างานจากสถานที่ของนายจ้าง ดังนั้นนายจ้างจึงควรมี
เครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่วัดผลจากผลส าเร็จของการท างานเทียบกับเป้าหมาย               
ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ควรใช้เครื่องมือการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้ดัชนีชี้วัดผลส าเร็จของงาน 
(Key Performance Indicators: KPI) เนื่องจากเป็นการวัดผลส าเร็จของงานเทียบกับเป้าหมาย               
ที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า ผลลัพธ์ที่วัดได้จึงมีความชัดเจน เป็นรูปธรรม และสามารถตรวจสอบย้อนหลังได้ 
ท าให้การประเมินผลรูปแบบนี้สามารถสะท้อนประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของลูกจ้าง 

 6.2.2.2 นายจ้างและลูกจ้างควรจัดท าข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับเวลาที่ใช้             
ในการเดินทางเพ่ือธุรกิจหรือย้ายสถานที่ท างานในช่วงเวลาท างาน และช่วงว่างระหว่างการท างาน              
ซึ่งมีความเป็นไปได้ที่จะเกิดขึ้นในเวลาท างานปกติไว้ล่วงหน้าก่อนที่ลูกจ้างจะเริ่มท างานจากบ้าน               
โดยข้อตกลงนั้นต้องมีความชัดเจนและเป็นธรรม กล่าวคือ ส าหรับเวลาที่ ใช้ในการเดินทางควรตกลง
ร่วมกันว่าจะนับรวมเป็นเวลาท างานหรือไม่  โดยผู้วิจัยขอเสนอว่า หากเป็นค าสั่งของนายจ้าง                   
หรือท าไปเพ่ือประโยชน์ทางธุรกิจของนายจ้าง นายจ้างควรนับเวลาดั งกล่าวเป็นเวลาท างาน                 
และส าหรับช่วงว่างระหว่างการท างาน ซึ่งมีความเป็นไปได้ที่จะเกิดขึ้นในเวลาท างานปกติว่า                   
ลูกจ้างสามารถบริหารจัดการเวลาดังกล่าวเพ่ือท าธุระส่วนตัวได้หรือไม่ และหากนายจ้างอนุญาต              

                                                           
209 กฎกระทรวง ฉบับที่ 7 (พ.ศ. 2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ข้อ 2. 
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ควรก าหนดเงื่อนไขร่วมกันว่า ลูกจ้างต้องมีช่วงเวลาอ่ืนชดเชยเวลาดังกล่าวหรือไม่อย่างไร รวมถึง
แนวทางการขออนุญาตและการปฏิบัติที่เก่ียวข้อง 

 6.2.2.3 นายจ้างควรก าหนดวิธีการในการบันทึกเวลาท างานส าหรับการ
ท างานจากบ้านให้มีความชัดเจน โปร่งใส และเป็นธรรม พร้อมทั้งแจ้งให้กับลูกจ้างทราบล่วงหน้าก่อน
เริ่มให้ลูกจ้างท างานจากบ้าน เช่น การรายงานตัวตอนเช้า-เย็นกับหัวหน้างานผ่านอีเมล หรือบันทึก
เวลาท างานผ่านโปรแกรมบันทึกเวลาท างานของบริษัท  

 6.2.2.4 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรให้ความรู้และความเข้าใจกับหัวหน้างาน
ทุกระดับ เพ่ือให้ตระหนักถึงการรับรู้เวลาท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงการติดตามและป้องกัน
ปัญหาการมีจ านวนเวลาท างานมากเกินไป ซึ่งอาจก่อให้เกิดผลเสียต่อร่างกายและความปลอดภัยของ
ลูกจ้าง 

 6.2.2.5 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรมีช่องทางและแนวทางปฏิบัติส าหรับ           
การร้องเรียนปัญหาการท างานจากบ้านของลูกจ้างที่ เข้าถึงได้ง่ายและมีการเก็บข้อมูลเป็นความลับ 
รวมถึงอาจมีคณะกรรมการตรวจสอบและพิจารณาปัญหาต่างๆอย่างจริงจัง เพ่ือเป็นการคุ้มครอง
ลูกจ้างให้ได้รับความเป็นธรรม 

 อย่างไรก็ตาม ส าหรับมาตรการทางกฎหมาย ภาครัฐอาจเปิดโอกาสให้ตัวแทนนายจ้างและ
ตัวแทนลูกจ้างมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรการต่าง ๆ เพ่ือให้ครอบคลุมในหลายมิติ และมาตรการ
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ องค์กรอาจเปิดโอกาสให้ตัวแทนลูกจ้างมีส่วนร่วมในการก าหนด
มาตรการ รวมถึงองค์กรควรค านึงถึงความพร้อมและเงื่อนไขต่าง ๆ ร่วมด้วย เพื่อให้การบริหารจัดการ
มีความเหมาะสมกับบริบทขององค์กรและการท างานของลูกจ้าง ทั้งนี้การมีมาตรการทางกฎหมาย
และมาตรการทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจนเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอที่จะท าให้การ
บริหารเวลาท างานส าหรับรูปแบบการท างานจากบ้านมีประสิทธิภาพได้ สิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง 
คือ นายจ้างและลูกจ้างจะต้องปฏิบัติตามมาตรการนั้นอย่างเคร่งครัดด้วย เพ่ือให้ประสิทธิภาพ               
อย่างแท้จริง 
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