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บทคัดยอ

การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมาย (1) เพื่อใหทราบสภาพปญหาและผลกระทบตอสิทธิ

ในการทำงานในชวงการแพรระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 และ (2) เพื่อใหทราบ

แนวทางการคุมครองสิทธิในการทำงานในชวงการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 

2019 โดยจะเปนการวิจัยเชิงเอกสาร การสัมภาษณเชิงลึกกลุมตัวอยาง ไดแก ผูทรงคุณวุฒิ 

ตวัแทนภาครัฐและภาคเอกชน นายจางและลูกจางในหลากหลายอาชีพ และการสนทนากลุม 

(Focus group)

ผลการศึกษาวิจัย พบวา มาตรการปองกันและยับยั้งการแพรระบาดที่ประเทศไทย

บังคับใชเปนมาตรการที่มีประสิทธิภาพตอการควบคุมการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส

โคโรนา 2019 เชน มาตรการปดเมือง (lock down) และมาตรการหามออกนอกเคหะสถาน

ในเวลาท่ีกำหนด (curfew) ไดสงผลกระทบตอเศรษฐกิจ สังคม และสิทธิในการทำงาน

หลายดาน เชน สิทธิในการรวมกลุมเจรจาตอรอง การมีงานทำ การไดรับคาจางคาตอบแทน 

และความปลอดภัยในการทำงาน เปนตน ดังนั้น การออกกฎหมายตาง ๆ ในชวงการแพร

ระบาดของโรคติดตอรายแรง นอกจากตองปองกันและยับยั้งการแพรระบาดแลวยังตอง

คำนึงถงึสทิธใินการทำงานมากย่ิงขึน้ อกีทัง้ควรมีการออกกฎหมายในเร่ืองตาง ๆ  เชน หนาท่ี

นายจางในการคุมครองความปลอดภัยของลูกจางอยางครอบคลุม สทิธกิารปฏิเสธการทำงาน

ที่เสี่ยงของลูกจาง และสิทธิการลากักตัวเฝาดูอาการโดยไมสูญเสียคาจาง เปนตน 

คำสำคัญ: โควิด โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 สิทธิมนุษยชน สิทธิในการทำงาน 

กฎหมายแรงงาน 
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Abstract

The objectives of this research are: (1) to identify the nature problem and impact 

on the right to work during the outbreak of Coronavirus disease (COVID-19) and (2) to 

suggest the guidelines for protecting the right to work during the outbreak of COVID-19. 

The research methods employed in this research were documentary research, in-depth 

interviews with experts, representatives of government agencies and private-sector, 

employers and employees in various sectors, and a focus group.

The research results were as follows: The containment and prevention 

measures to flatten the peak of COVID-19 adopted by the Government can be 

considered effective measures to prevent and control the spread of COVID-19, such 

as, lockdown and curfew. However, such measures are likely to have a significant 

effect on the economy, the society at large, and the right to work, for example, 

the right to organize and collective bargaining, the right in work, the right to get payment 

of wages, and occupational safety. Therefore, the adoption of legislation during COVID-19 

pandemic should consider not only preventing the spread of the COVID-19 virus but also 

the right to work. In addition, some laws should be enacted, for example, an obligation 

for employers to provide comprehensive protection for employee’s safety, and the right 

to refuse unsafe work and quarantine leave without loss of wage.

Keywords:  COVID, Coronavirus Disease 2019, Human Rights, Right to Work,  

Labor Law
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1. บทนำ

หลงัจากมกีารแพรระบาดของโรคตดิเชือ้ไวรสัโคโรนา 2019 (โรคโควดิ) ณ สาธารณรฐั

ประชาชนจนีเมือ่ตนป พ.ศ. 2563 กระทรวงสาธารณสขุของประเทศไทยไดประกาศใหโรคโควิด

เปนโรคติดตอรายแรงตามพระราชบัญญัติโรคติดตอ พ.ศ. 2558 และไดประกาศใชมาตรการ

ยับยั้งการแพรระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (โรคโควิด) หลายมาตรการ เชน 

มาตรการตรวจคดักรอง แยกกัก กกักนั คมุไวสงัเกตเพือ่การเฝาระวงั ปองกัน และควบคุมโรค

จากผูเดินทางซึ่งมาจากทองที่หรือเมืองทานอกราชอาณาจักร การเรงตรวจหาผูติดเชื้อ

ในวงกวางตลอดจนมาตรการล็อกดาวนกิจการบางประเภท มาตรการเหลานี้แมจะเปน

มาตรการท่ีจำเปนเพื่อปองกันและยับยั้งการแพรระบาดของโรคติดเชื้อโควิด แตกลับ

สงผลกระทบตอสิทธิในการทำงาน (right to wok) กลาวคือ การประกาศใชมาตรการการหาม

เขาพื้นที่เสี่ยง การปดสถานที่ที่เสี่ยงตอการติดเช้ือ การปดชองทางเขามาในราชอาณาจักร 

ไดนำไปสูการปดกจิการช่ัวคราวและถาวร การลดเวลาทำงาน การเลิกจาง จนเกิดการวางงาน 

ไมไดรบัคาตอบแทนทีย่ตุธิรรมและเอือ้อำนวยตอการประกนัความเปนอยูอนัควรคาแกศกัดิศ์รี

ของมนุษยสำหรับตนเองและครอบครัว แมวาประเทศไทยจะมีกฎหมายคุมครองแรงงานหลายฉบับ 

อาทิ พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 หรือพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 

ทั้งยังไดประกาศใชมาตรการเยียวยาแกผูที่ไดรับผลกระทบจากวิกฤตการณโควิด แตก็ยังคง

ไมครอบคลุมและไมเหมาะสมตอการคุมครองสิทธิในการทำงาน 

วัตถุประสงคของการศึกษาของงานวิจัยนี้ ไดแก การถอดบทเรียนการใชมาตรการ

ในการปองกันและยับยั้งการแพรระบาดของโรคโควิด ของประเทศไทยวามีมาตรการทางใด

บางที่สงผลกระทบตอสิทธิในการทำงาน ในชวงเวลานั้นประเทศไทยมีกฎหมายที่คุมครอง

สิทธิในการทำงานอยางไรบาง และเม่ือศึกษาเปรียบเทียบกับการคุมครองสิทธิในการทำงาน

ตามมาตรฐานขององคการระหวางประเทศและแนวทางปฏิบัติของประเทศอื่น ๆ แลว 

ประเทศไทยควรมีการปรับปรุงแกไขแนวทางการคุมครองสิทธิการทำงานอยางไรบาง 

คณะผูวิจัยไดใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพประกอบดวย การคนควาเอกสารทั้งของไทย

และตางประเทศ สมัภาษณเชงิลกึผูทรงคณุวฒุทิีเ่กีย่วของ 5 คน ตวัแทนภาครฐัและภาคเอกชน 

15 คน นายจาง 15 คน และลูกจาง 15 คน และการจัดการประชุมรับฟงความคิดเห็นจาก

นักวิชาการและนักปฏิบัติการจากหนวยงานตาง ๆ รวมทั้งส้ิน 30 คน 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการศึกษาวิจัย ไดแก การทำใหทราบถึงแนวทาง

การคุมครองสิทธิในการทำงานในชวงที่มีการแพรระบาดของโรคติดตอรายแรง ภายใต
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สถานการณทีร่ฐับาลจะตองประกาศใชมาตรการตาง ๆ  เพ่ือปองกันและยบัยัง้การแพรระบาด

ของโรคติดตอรายแรงที่อาจนำไปสูผลกระทบตอสิทธิในการทำงาน

2. หลักการคุมครองสิทธิในการทำงาน

สิทธิในการทำงานเปนหนึ่งในสิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐาน ที่รัฐพึงตองรับรองและ

คุมครอง ทัง้นี ้คำวา “สทิธิมนษุยชน” หมายถงึ สทิธขิองมนษุยหรอืสทิธใินฐานะทีบ่คุคลเกดิมา

เปนมนุษย เชน สิทธิในรางกาย ทรัพยสิน หรือเสรีภาพตาง ๆ ในการดำรงชีวิต ความเปนอยู

ของบุคคล เปนตน ซึง่แตละประเทศลวนมีอยูตางกนั จำเปนตองปรบัใชใหเหมาะสมแกสภาพ

ของสังคมของแตละประเทศ การคุมครองสิทธเิสรีภาพเหลานัน้ ถอืเปนหนาทีข่องรัฐทีจ่ะตอง

ดำเนนิการปกครองไปในทางทีจ่ะไมเปนปรปกษหรอืขดักบัหลกัการแหงสทิธเิสรภีาพเหลานัน้ 

ทั้งนี้ สิทธิในการทำงานเปนสิทธิที่ไดรับการรับรอง ในตราสารระหวางประเทศ

วาดวยการคุมครองสิทธิมนุษยชนหลายฉบับ เชน ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน

ระหวางประเทศ ค.ศ. 1948 (UDHR) กติการะหวางประเทศวาดวยสิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม 

และวัฒนธรรม ค.ศ. 1966 (ICESCR) กติกาสากลระหวางประเทศวาดวยสิทธิพลเมือง และ

สิทธิทางการเมือง ค.ศ. 1966 (ICCPR) หลักการชี้แนะเรื่องสิทธิมนุษยชนสำหรับธุรกิจ

แหงสหประชาชาติ (UNGP) ปฏิญญาอาเซียนวาดวยสิทธิมนุษยชน (ASEAN Human Rights 

Declaration) และปฏิญญาสมาคมประชาชาติเอเชยีตะวันออกเฉียงใตวาดวยการคุมครองและ

การสงเสรมิสทิธิของแรงงานขามชาต ิ(ASEAN Declaration on the Protection and Promotion 

of the Rights of Migrant Workers)

แนวความคิดเกี่ยวกับการคุมครองสิทธิในการทำงาน เกิดจากการจางแรงงาน

ทีคู่สญัญามสีถานะไมเทาเทยีมกนั นายจางมอีำนาจตอรองมากกวา ทำใหรฐัตองเขามากำกบั

ควบคมุความสัมพนัธของนายจางและลูกจางในดานตาง ๆ  เชน (1) คาจางคาตอบแทนใหลกูจาง

พงึไดรบัอยางเทาเทียม เปนธรรม เหมาะสมกบัภาระหนาท่ีและความรบัผดิชอบ และเพยีงพอ

ตอการประทังชีพ (2) ความปลอดภัยและสุขอนามัยในท่ีทำงาน เชน การกำหนดวัน และ

เวลาทำงานโดยคำนึงถึงความจำเปนและความเหมาะสม4 และกรณีลูกจางตองประสบ

อนัตราย เจบ็ปวยหรอืสญูหาย เนือ่งจากการทำงานพึงไดรบัการเยยีวยาจากนายจาง5 (3) การ

เลิกจาง ตองกระทำโดยมีเหตุผลอันสมควร6 และหากมีการเลิกจางนายจางพึงจายคาชดเชย 

4 พงษรตัน เครือกล่ิน, คำอธบิายกฎหมายแรงงานเพือ่การบรหิารทรพัยากรมนษุย (กรงุเทพฯ: สำนัก
พิมพนิติธรรม, 2020), 202.

5 เรื่องเดียวกัน, 330.
6 เรื่องเดียวกัน, 721.
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เพ่ือชวยเหลือลกูจางใหดำรงชีพอยูตอไปในชวงเวลาท่ีหางานใหม และ (4) การรวมกลุมเจรจา 

เพื่อแสวงหาและคุมครองประโยชนเกี่ยวกับสภาพการจางและสงเสริมความสัมพันธอันดี

ระหวางนายจางและลูกจาง

วิวัฒนาการเกี่ยวกับการคุมครองสิทธิในการทำงาน เกิดขึ้นพรอมกับการปฏิวัติ

อตุสาหกรรมในชวงตนศตวรรษที ่ 19 หลงัจากมกีารนำเครือ่งจกัรกลมาใชแทนแรงงานคนมากขึน้ 

ทำใหเกิดการวางงาน นายจางมีสิทธิคัดเลือกคนเขาทำงานตามจำนวนท่ีประสงคและเกิด

อันตรายตอแรงงานเพราะสภาพโรงงานที่ไมถูกสุขลักษณะ ทำใหประเทศอังกฤษเริ่มตนออก

กฎหมายศีลธรรมและอนามัย ค.ศ. 1802 (The Health and Morals of Apprentices Act 

1802) กำหนดหามคนงานฝกงานทำงานในตอนกลางคืนและกำหนดใหทำงานวันละไมเกิน              

12 ชัว่โมง จากนัน้ประเทศอืน่ ๆ  กไ็ดมกีารออกกฎหมายคุมครองแรงงานเชนกนั จนกระท่ังในป 

ค.ศ. 1919 องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour Organization: ILO) ไดถูก

กอตั้งขึ้นโดยสนธิสัญญาแวรซาย (Treaty of Versailles) โดยมีเปาหมายสำคัญ ในการสราง

ความยุติธรรมเพื่อนำไปสูสันติภาพสากล ตอมาเมื่อมีการจัดตั้งองคการสหประชาชาติแลว 

องคการแรงงานระหวางประเทศถูกนำเขามาเปนสวนหนึ่งของคณะมนตรีเศรษฐกิจและ

สังคมแหงสหประชาชาติ ทำหนาที่วางนโยบายและโครงการระหวางประเทศเพื่อปรับปรุง

สภาวะความเปนอยูและการทำงานเพ่ิมพนูโอกาสมีงานทำและสงเสริมสิทธมินษุยชน กำหนด

มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ เพือ่ใหประเทศสมาชิกใชเปนแนวทางในการปฏิบตั ิและจัด

ใหมีการฝกอบรม ศึกษาวิจัย และเผยแพรเอกสาร ขอมูลขาวสาร7 ตราสารที่องคการแรงงาน

ระหวางประเทศจัดทำข้ึนจึงเปนมาตรฐานการคุมครองแรงงานท่ีเสนอแนะใหรัฐสมาชิก

นำไปปรับใช

7 ศักดินา ฉัตรกุล ณ อยุธยา, อนุสัญญา ILO ฉบับที่ 87 และ 98 ทำไมตองใหสัตยาบัน? (กรุงเทพฯ: 
มูลนิธิฟรีดริค เอแบรท, 2553), 14.
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3. ผลการวิจัย

คณะผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมประกอบกับการสัมภาษณเชิงลึก พบวาการบังคับ

ใชมาตรการเพ่ือปองกันและยับยั้งการแพรระบาดของโรคโควิด เชน มาตรการปดเมือง 

(lock down) หรอืมาตรการหามบคุคลออกนอกเคหะสถานในเวลาทีก่ำหนด (curfew) ไดสง

ผลกระทบตอสภาพเศรษฐกจิ สงัคมและการทำงานหลายประการ เชน การเปลีย่นสถานทีท่ำงานเปน

ที่บาน การจำกัดการรวมกลุมเจรจาตอรองและการหามนัดหยุดงาน การลดวันและเวลา

ทำงาน การลดคาจางคาตอบแทน การเลิกจางดวยเหตุผลที่เกี่ยวของกับสถานการณโควิด 

การถูกตตีราทางสังคม การถูกเลอืกปฏิบตั ิตลอดจนการละเมิดขอมลูสวนบคุคลในดานสขุภาพ

และเมื่อไดศึกษากฎหมายที่เกี่ยวของเปรียบเทียบกับมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศของ

องคการแรงงานระหวางประเทศและแนวทางปฏิบตัขิองตางประเทศแลว พบวาสภาพปญหา

และแนวทางแกไขการใหความคุมครองสิทธิในการทำงานมีดังตอไปนี้ 

3.1 สิทธิการรวมกลุมเจรจาตอรอง

การรวมตัวกันและการเจรจาตอรองถือเปนหนึ่งในมาตรฐานแรงงานขั้นพื้นฐาน

ที่องคการแรงงานระหวางประเทศใหความสำคัญและมีการจัดทำอนุสัญญาที่รับรองสิทธิ

ดงักลาวไว 2 ฉบบั ไดแก อนสุญัญาฉบบัที ่87 วาดวยเสรภีาพในการสมาคมและการคุมครอง

สิทธิในการรวมตัว ค.ศ. 1948 และอนุสัญญาฉบับท่ี 98 วาดวยสิทธิในการรวมตัวและ

การรวมเจรจาตอรอง ค.ศ. 1949 สวนประเทศไทยก็ไดมีการรับรองสิทธิดังกลาวไวใน

รฐัธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 และพระราชบัญญตัแิรงงานสัมพนัธ พ.ศ. 2518 

อยางไรก็ตาม ในชวงการแพรระบาดของโรคโควิด สิทธิการรวมกลุมเจรจาตอรองไดรับผล

กระทบจากมาตรการควบคุมการแพรระบาดของโรคโควิด 2 ประการ กลาวคือ 

ประการแรก นายกรัฐมนตรีไดออกขอกำหนดหามบุคคลออกนอกเคหะสถานในเวลา

ที่กำหนด (curfew)8 และตอมาไดออกขอกำหนดมาตรการปดเมือง (lockdown)9 โดยอาศัย

อำนาจของพระราชกำหนดการบริหารราชการในสถานการณฉุกเฉิน พ.ศ. 2548 ทั้งนี้ เหตุที่

เจาหนาทีร่ฐัมไิดบงัคบัใชมาตรการตาง ๆ  โดยอาศยักฎหมายเฉพาะเกีย่วกบัการควบคมุโรคตดิตอ

อันไดแก พระราชบัญญัติโรคติดตอ พ.ศ. 2558 เนื่องจากพระราชบัญญัติดังกลาวไมได

ใหอำนาจเจาหนาที่ใชอำนาจประกาศใชมาตรการเหลานี้ นอกจากนั้น การใชอำนาจตาม 

8 ขอกำหนด ออกตามความในมาตรา 9 แหงพระราชกำหนดการบริหารราชการในสถานการณ
ฉุกเฉิน พ.ศ. 2548 (ฉบับที่ 2) ลงวันที่ 2 เมษายน พ.ศ. 2563.

9 โปรดดู ขอกำหนด ออกตามความในมาตรา 9 แหงพระราชกำหนดการบริหารราชการใน
สถานการณฉุกเฉิน พ.ศ. 2548 ฉบับที่ 25 , 27 และ 28.
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พระราชกำหนดการบริหารราชการในสถานการณฉุกเฉิน ฯ ยังไดสรางความม่ันใจและ

ความสะดวกในการดำเนินการของเจาหนาที่ กลาวคือ การออกขอกำหนด ประกาศ หรือ

คำส่ังตาม พระราชกำหนดการบริหารราชการในสถานการณฉกุเฉิน ฯ แมจะเปนการใชอำนาจ

ทางปกครอง แตจะไมถูกตรวจสอบจากศาลปกครอง10 และเจาหนาท่ีผูปฏิบัติหนาท่ีตาม

พระราชกำหนดนี้จะไดรับยกเวนความรับผิดทางแพง ทางอาญา หรือทางวินัย11 อีกท้ัง

ฝายบรหิารสามารถประกาศขยายระยะเวลาสถานการณฉกุเฉนิออกไปไดโดยไมถกูตรวจสอบ

จากรัฐสภา12

การประกาศใชมาตรการเหลานี ้แมมไิดสงผลกระทบตอสิทธใินการรวมกลุมโดยตรง

แตก็เปนอุปสรรคตอการดำเนินกิจการการรวมกลุม โดยเฉพาะกับกลุมผูใชแรงงานท่ีมี

ขอจำกัดดานการเขาถึงเทคโนโลยี ทำใหขาดอำนาจตอรอง เนื่องจากมาตรการเหลานี้เปน

มาตรการที่เขมงวดเด็ดขาดไมมีขอยกเวน จากการศึกษาพบวาที่มาของพระราชกำหนดการ

บรหิารราชการในสถานการณฉกุเฉินฯ เกดิจากความตองการอำนาจในการควบคุมความไมสงบ

ในชายแดนภาคใต ซึ่งมีความจำเปนตองใหอำนาจแกเจาหนาอยางเด็ดขาดในการจัดการ 

การนำกฎหมายฉบับดังกลาวมาปรับใชกับการควบคุมโรค จึงถูกมองวาเปนการจำกัด

สิทธิเสรีภาพของประชาชนจนเกินควร ไมเปนไปตามหลักความไดสัดสวน ดังนั้น การแกไข

พระราชบัญญัติโรคติด พ.ศ. 2558 ใหอำนาจแกเจาหนาที่รัฐในการควบคุมการแพรระบาด

ของโรคติดตอรายแรงจะทำใหการจำกัดสิทธิการรวมกลุมเจรจาเปนไปอยางสมควรตาม

หลักความไดสัดสวนมากขึ้น ยกตัวอยางเชน ประเทศเยอรมนีที่ไดแกไขกฎหมายควบคุม

โรคระบาดแทนการประกาศสถานการณฉุกเฉิน โดยกฎหมายที่แกไขไดใหอำนาจแก

เจาหนาทีส่ามารถดำเนินมาตรการท่ีจำเปนสำหรับปองกันโรคระบาด ซึง่การใชอำนาจดังกลาว

จะถูกตรวจสอบไดโดยองคกรศาล13

ประการที่สอง เมื่อวันที่ 26 พฤษภาคม 2563 กระทรวงแรงงานไดออก

ประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่อง ใหขอพิพาทแรงงานท่ีตกลงกันไมไดเขาสูการชี้ขาดของ

คณะกรรมการแรงงานสัมพันธและหามนายจางปดงานหรือลูกจางนัดหยุดงานในระหวาง

ประกาศสถานการณฉุกเฉินตามกฎหมายวาดวยการบริหารราชการในสถานการณฉุกเฉิน 

10  พระราชกำหนดการบริหารราชการในสถานการณฉุกเฉิน พ.ศ. 2548, มาตรา 16.
11  พระราชกำหนดการบริหารราชการในสถานการณฉุกเฉิน พ.ศ. 2548, มาตรา 17.
12  ชญาพัฒน อัมพะวัต, “การเปรียบเทียบกฎหมายที่มีผลบังคับใชในปจจุบันที่เกี่ยวกับการแกไข

ปญหาสถานการณโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ระหวางประเทศไทยและสหราชอาณาจักร,” จุลนิติ 
17, ฉ. 3: 61.

13  สุทธิชัย งามชื่นสุวรรณ, “เสวนาวิชาการ เรื่อง “การชุมนุมชวงโควิด-19 ชอบหรือไมชอบดวย
กฎหมาย”,” มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 29 สิงหาคม พ.ศ. 2564.
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เพื่อลดความเส่ียงของการแพรระบาดของโรคโควิดและบรรเทาผลกระทบทางเศรษฐกิจ14

สงผลใหลูกจางถูกจำกัดสิทธิในการตอรองกับนายจาง ดวยการใชกลไกการนัดหยุดงาน 

การจำกัดสิทธิการนัดหยุดงานถือเปนขอจำกัดที่เกินกวาความจำเปน เมื่อพิจารณา

ในแงของการปองกันการแพรระบาดของโรคโควิดพบวานายกรัฐมนตรีไดออกขอกำหนด

เพื่อปองกันการแพรระบาดของโรคโควิดอยางเพียงพออยูแลว ไมจำเปนตองอาศัยการ

หามนดัหยดุงานอกี และหากพจิารณาจากรปูแบบของการนดัหยดุงานกพ็บวาการนดัหยดุงาน

ยังมีรูปแบบที่ไมจำเปนตองรวมตัวกันก็ได เชน การนัดหยุดงานที่บาน ดังนั้น การอางเหตุผล

หามนัดหยุดงานเพื่อปองกันการแพรระบาดของโรคโควิดถือวาไมสมเหตุสมผลเทาที่ควร 

สวนเหตุผลการหามนัดหยุดงานเพื่อการบรรเทาผลกระทบทางเศรษฐกิจนั้นก็เห็นไดวา

การใชสิทธินัดหยุดงานไมใชเปนสิทธิที่ใชไดตามอำเภอใจ หากแตจะตองเปนไปตามเงื่อนไข

ที่กฎหมายกำหนดเสียกอน โดยเง่ือนไขเหลานี้ก็ไดถูกออกแบบมาโดยคำนึงถึงผลกระทบ

ทางเศรษฐกิจอยูแลว ดังนั้น การประกาศหามนัดหยุดงานโดยเด็ดขาดตามประกาศฉบับดัง

กลาวจึงควรไดรับการพิจารณาหามนัดหยุดงานที่มีการรวมตัวกันเทานั้น มิฉะนั้นจะทำให

ลูกจางเสียสิทธิในการตอรองกับนายจางเกินความจำเปน    

3.2 สิทธิไดรับความปลอดภัยในการทำงาน

องคการแรงงานระหวางประเทศไดจดัทำตราสารระหวางประเทศเก่ียวกับมาตรฐาน

ดานอาชีวอนามัยและความปลอดภัยหลายฉบับ โดยอนุสัญญาท่ีเปนขอกำหนดท่ัวไป

จะมี 3 ฉบับ ไดแก อนุสัญญา ฉบับที่ 155 วาดวยการคุมครองความปลอดภัยและ

อาชวีอนามยั ค.ศ. 1981 อนสุญัญา ฉบบัที ่161 วาดวยการบรกิารอาชวีอนามยั ค.ศ. 1985 และ

อนสุญัญา ฉบบัที ่187 วาดวยกรอบเชงิสงเสรมิการดำเนนิงานความปลอดภยัและอาชวีอนามยั 

ค.ศ. 2006

ประเทศไทยไดประกาศใชพระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดลอมในการทำงาน พ.ศ. 2554 เปนกฎหมายหลักในการคุมครองความปลอดภัย

ในการทำงาน และไดมีการออกกฎหมายลำดับรองตามมาอีกหลายฉบับจากพระราชบัญญัติ

ฉบับนี้ อยางไรก็ตาม ในชวงการแพรระบาดของโรคโควิดพบวาสิทธิการทำงานโดยปลอดภัย

ยังมีประเด็นที่พึงไดรับการพิจารณา เชน หนาที่ของนายจางในการคุมครองความปลอดภัย

ของลูกจางและสิทธิของลูกจางในการปฏเิสธงานที่เสี่ยงติดเชื้อไวรัสโควิด ดังตอไปนี้

14  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, กสร. “แจงประกาศกระทรวงแรงงาน หามปดงาน-นัดหยุด
งาน เจตนาเพ่ือระงับขอพพิาทแรงงานในหวงท่ีมกีารประกาศสถานการณฉกุเฉิน,” สบืคนเม่ือ 25 พฤศจิกายน 2565,  
https://www.labour.go.th/index.php/54163-2020-05-15-09-56-55.
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1) มาตรา 22 แหงพระราชบัญญัติการคุมครองความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดลอมในการทำงาน ฯ ไดกำหนดใหนายจางตองจดัและดแูลใหลกูจางสวมใสอปุกรณ
คุมครองความปลอดภัยสวนบุคคลที่ไดมาตรฐานตามที่อธิบดีประกาศกำหนด ซึ่งชวงการ
แพรระบาดของโรคโควิดเกิดกรณีสงสัยวานายจางตองจัดเตรียมเจล ถงุมอื และหนากากอนามัย
ใหแกลกูจางดวยหรอืไม ปญหาน้ีกรมสวสัดกิารและคุมครองแรงงานไดตอบขอหารอืในประเดน็
นี้วาเจล ถุงมือ และหนากากอนามัยดังกลาวไมใชอุปกรณคุมครองความปลอดภัยสวนบุคคล
ที่ใชเพื่อปองกันอันตรายและการบาดเจ็บเน่ืองจากการทำงาน แตเปนเวชภัณฑในการ
ใชปองกันโรคระบาด15 ทำใหนายจางหลายแหงมิไดจัดหาหนากากอนามัย เจล และถุงมือ
ใหแกลูกจาง ซึ่งขัดกับมาตรฐานสำนักงานบริหารความปลอดภัยและอาชีวอนามัยแหงชาติ 
(Occupational Safety and Health Administration: OSHA) ซึง่กำหนดใหนายจางมหีนาทีจ่ดัหา
อปุกรณปองกนัโรคโควดิใหแกลกูจางดวย16 อยางไรก็ตาม ในป พ.ศ. 2564 กระทรวงสาธารณสุข
ไดออกประกาศ หลักเกณฑ วิธีการ และมาตรการปองกันความเสี่ยงจากโรคติดเชื้อไวรัส
โควดิ กำหนดหนาทีใ่หนายจางตองจดัเตรยีมเจล ถงุมอื และหนากากอนามยัใหแกลกูจางดวย 

2) พระราชบัญญัติการคุมครองความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอม
ในการทำงาน ฯ มิไดกำหนดหนาที่ของนายจางในการบริหารจัดการอากาศในท่ีทำงาน
สำหรับกรณีการแพรระบาดของโรคโควิด อีกทั้งกฎกระทรวง กำหนดมาตรฐานในการบริหาร
และการจัดการดานความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทำงานใน
ที่อับอากาศ พ.ศ. 2562 ก็มีขอบเขตบังคับใชไดเฉพาะท่ีทำงานบางพ้ืนที่เทานั้น ดังนั้น 
จึงถือวาประเทศไทยยังขาดกฎหมายเก่ียวกับการกำหนดหนาท่ีนายจางในการบริหารจัดการ
อากาศในท่ีทำงานในชวงโควิด ขัดตอคำแนะนำช่ัวคราววาการปองกันการแพรระบาด
ของโรคโควิด (Covid-19: Occupational health and Safety for health workers: Interim 
guidance) ขององคการแรงงานระหวางประเทศและองคการอนามัยโลกที่รวมกันกำหนด
ใหนายจางมีการประเมินความเสี่ยงของการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสในที่ทำงาน
และมีการจัดการอากาศในท่ีทำงาน เชน การจัดใหมีการระบายอากาศตามธรรมชาติ หรือ
โดยเคร่ืองกล หรอืตวักรองอนุภาคอากาศท่ีมปีระสิทธภิาพสูง (High Efficiency Particulate Air: 

HEPA)17 แตก็ไดแกไขในเรื่องดังกลาวโดยประกาศของกระทรวงสาธารณสุขในป พ.ศ. 2564

15  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, “ขอหารือ เรื่อง การใชอำนาจสั่งใหปองกันวิกฤติการณจาก
โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019, กองนิติการ เรื่องเสร็จที่ 747/2563,” สืบคนเมื่อ 26 พฤศจิกายน 2564, https://legal.
labour.go.th/ attachments/article/ 161/63_00001.pdf. 

16 ILO, Guidance on Occupational Safety and Health for Domestic Workers and Employers to 
Prevent and Mitigate COVID-19: 11..

17 World Health Organization, “Covid-19: Occupational Health and Safety for Health Workers, 
Interim Guidance,” accessed October 6, 2022, https://www.who.int/publications/i/item/WHO-2019-nCoV-
HCW_advice-2021-1.
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3) เดิมประเทศไทยไมมีกฎหมายกำหนดหนาที่นายจางในการจัดหาที่พักอาศัย

แกลูกจางอยางปลอดภัยปราศจากการแพรระบาดของโรคโควิด ทำใหมีการแพรระบาด

ของโรคโควิดในท่ีพักในแคมปคนงานกอสราง แตหลังจากท่ีประสบปญหาดังกลาวแลว

ในป พ.ศ. 2564 รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานไดออกประกาศกระทรวงแรงงาน 

เรื่อง การจัดสวัสดิการสำหรับสถานประกอบกิจการที่จัดที่พักอาศัยใหกับลูกจาง

ในการปองกันความเส่ียงจากโรคติดเช้ือไวรัสโควิดซึ่ งกำหนดใหนายจางตองจัด

ที่พักอาศัยตามลักษณะหองท่ีกำหนด ระยะหางของเตียงนอน การระบายอากาศ 

ในสวนหองน้ำหองสุขานายจางก็ตองจัดใหเปนไปตามแบบและจำนวนท่ีกำหนดตามกฎหมาย

วาดวยการควบคุมอาคารและจดัใหมทีีล่างมอื พรอมสบู และนำ้ หรอืแอลกอฮอลเจลสำหรบั

ทำความสะอาดมือไวบริการผูพักอาศัยในบริเวณตาง ๆ อยางเพียงพอ ติดตั้งแอปพลิเคชั่น 

“ไทยชนะ” หรือ “หมอชนะ” และงดกิจกรรมที่มีลักษณะรวมตัวกันของคนจำนวนมาก18

4) แมวาพระราชบัญญัติการคุมครองความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพ

แวดลอมในการทำงาน ฯ มาตรา 16 จะกำหนดใหนายจางตองจัดใหลูกจางทุกคนไดรับการ

ฝกอบรมความปลอดภัยในการทำงานกอนเขาทำงาน เปลี่ยนงาน หรือเปลี่ยนเคร่ืองจักร

หรืออุปกรณ และในชวงการแพรระบาดของโรคโควิด นายจางสามารถจัดอบรมดวยวิธีทาง

อิเล็กทรอนิกสได แตลูกจางของสถานประกอบการหลายแหงไมเพียงแตมีความตองการได

รับการอบรมวิธีการทำงานนอกเหนือจากการอบรมกอนเขาทำงาน เปลี่ยนงาน หรือเปล่ียน

เคร่ืองจักรหรืออุปกรณเทานัน้ หากแตยงัตองการไดรบัการอบรมการทำงานภายใตสถานการณ

การแพรระบาดของโรคติดตอรายแรงวาจะทำงานอยางไรใหปลอดภัย ไมวาจะเปนการสวมใส 

การถอด การดูแล และการเก็บรักษาอุปกรณปองกันสวนบุคคลในขณะปฏิบัติงาน ยิ่งกวานั้น 

งานท่ีลูกจางไมสามารถสวมใสอุปกรณปองกันสวนบุคคลในขณะทำงาน เชน งานกอสราง 

ควรตองทำอยางไรหรือมีวิธีปองกันอยางไรบาง 

5) เดิม กฎหมายมิไดมีการกำหนดใหเจาหนาที่ความปลอดภัยมีอำนาจในการจัด

ทำคูมือวาดวยความปลอดภัยในการทำงาน ดังนั้น สถานประกอบการหลายแหงท้ังนายจาง

และลูกจางจึงไมมแีนวทางทำงานอยางปลอดภัย ตอมาไดมกีารออกกฎกระทรวง การจัดใหมี

เจาหนาที่ความปลอดภัยในการทำงาน บุคลากร หนวยงานหรือคณะบุคคลเพื่อดำเนินการ

ดานความปลอดภัยในสถานประกอบกิจการ พ.ศ. 2565 ทำใหเจาหนาที่ความปลอดภัยใน

การทำงานมีหนาที่วิเคราะหความเส่ียง จัดทำคูมือวาดวยความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดลอมในการทำงาน ตลอดจนอบรมแนะนำและติดตามการปฏิบัติตามคูมือนั้นๆ 

18  ประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่อง การจัดสวัสดิการสำหรับสถานประกอบกิจการที่จัดที่พักอาศัยให
กับลูกจางในการปองกันความเสี่ยงจากโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด-19) พ.ศ. 2564.
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อยางไรก็ตาม เจาหนาทีค่วามปลอดภยัในการทำงานยงัคงขาดแนวทางจดัทำคูมอืฯ ทีช่ดัเจน 

ดังนั้น นักวิชาการบางทานไดเสนอวาเจาหนาที่ความปลอดภัยในการทำงานอาจจัดทำแผน

ความปลอดภัยในสถานประกอบกิจการ (Safety Plan) โดยอางอิงตามขั้นตอนของมาตรฐาน

สำนักงานบริหารความปลอดภัยและอาชีวอนามัยแหงชาติและองคการแรงงานระหวาง

ประเทศ19

6) เนือ่งจากกฎกระทรวง กำหนดมาตรฐานการตรวจสุขภาพลูกจางซ่ึงทำงานเก่ียวกับ

ปจจัยเสี่ยง พ.ศ. 2563 ไมสามารถบังคับใชไดกับทุกประเภทงาน ดังนั้น เมื่อวันท่ี 14 

พฤษภาคม 2564 อธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานจึงไดออกประกาศกรมสวัสดิการ

และคุมครองแรงงาน เรื่อง มาตรการเฝาระวังและปองกันการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส

โคโรนา 2019 ในสถานประกอบกิจการ เพื่อขอความรวมมือสถานประกอบกิจการ/นายจาง

จดัใหมกีารเฝาระวังและตรวจสอบคัดกรองโรคในสถานประกอบกิจการ เชน ตรวจวัดอณุหภูมิ

รางกายของลกูจางแตกม็ไิดกลาวถงึหนาทีก่ารตรวจหาเชือ้ไวรสัโควดิ และไมไดมผีลบงัคบัตาม

กฎหมาย หากแตเปนการขอความรวมมือจากนายจาง ดังนั้น เมื่อนายจางออกคาใชจายใน

การตรวจหาเช้ือโควิดแกลูกจางแลวจึงมักจะหักคาจางในภายหลัง 

7)  กฎหมายแรงงานไมไดกำหนดใหสิทธิแกลูกจางในการปฏิเสธงานท่ีมีความเส่ียง

ตออันตราย แมมาตรา 42 แหง พระราชบัญญัติการคุมครองความปลอดภัย อาชีวอนามัย 

และสภาพแวดลอมในการทำงาน ฯ จะกำหนดหามมิใหนายจางเลิกจางหรือโยกยายหนาที่

การงานของลูกจางเพราะเหตุที่ลูกจางดำเนินการฟองรองหรือเปนพยานหรือใหหลักฐาน

หรอืใหขอมลูเกีย่วกบัความปลอดภยั อาชวีอนามยัและสภาพแวดลอมในการทำงานแตกม็ไิด

กำหนดสทิธเิชนวานีแ้กลกูจาง ดงันัน้ จงึถอืวากฎหมายของไทยยงัไมสอดคลองกบัมาตรฐาน

สากลในเร่ืองสทิธลิกูจางในการปฏิเสธงานท่ีมอีนัตราย20 ซึง่บางประเทศไดรบัรองสิทธดิงักลาว 

19  วัชราภรณ วงศสกุลกาญจน, บุษยา จูงาม และพชร กลั่นบุศย, “บทบาทของเจาหนาที่ความ
ปลอดภัยในการทำงานระดับวิชาชีพในสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19),” 
วารสารวิจัยและนวัตกรรมทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 1, ฉ. 1 (2020): 92-94.

20  กุลชาติ อารีราษฎรพิทักษ, “ปญหาและอุปสรรคในการบังคับใชพระราชบัญญัติความปลอดภัย 
อาชีวอนมัยและสภาพแวดลอมในการทำงาน พ.ศ. 2554,” วารสารสหศาสตรศรีปทุม ชลบุรี 3, ฉ. 2 (2560): 44-45.
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เชน ประเทศสหราชอาณาจกัร21 ประเทศสหรัฐอเมรกิา22 และสาธารณรฐัประชาชนจนี23 เปนตน

3.3 การคุมครองลูกจางที่ทำงานจากที่บาน

องคการแรงงานระหวางประเทศไดกำหนดมาตรฐานหลักในการคุมครองแรงงานท่ี

รับงานไปทำไวในตราสารระหวางประเทศ 2 ฉบับ ไดแก อนุสัญญาฉบับที่ 177 วาดวยงาน

ที่รับไปทำที่บาน ค.ศ. 1996 และขอเสนอแนะฉบับที่ 184 วาดวยงานที่รับไปทำที่บาน ค.ศ. 

1996 โดยการทำงานจากที่บานตองกำหนดลักษณะงาน ตองสามารถทำจากที่อื่นนอกจาก

ที่ทำงาน กำหนดปริมาณและเวลาทำงานอยางชัดเจน สามารถเชื่อมตอระหวางนายจางและ

ลูกจางได นายจางตองสนับสนุนสาธารณูปโภคและเคร่ืองมือในการติดตอส่ือสารแกลูกจาง

ในสวนประเทศไทยในชวงการแพรระบาดของโรคโควิด นายจางหลายแหงกำหนด

ใหลกูจางทำงานจากท่ีบาน โดยลูกจางท่ีทำงานจากท่ีบานยังคงมีสถานะเปนลูกจางและไดรบั

ความคุมครองตามกฎหมายแรงงาน แตกฎหมายแรงงานไมสามารถคุมครองลูกจางที่ทำงาน

จากท่ีบานหลายประการ เชน การไมสามารถแยกเวลางานออกจากเวลาสวนตัว การไดรับ

คำสัง่ใหทำงานในปริมาณท่ีมากข้ึน การทำงานนอกเวลาท่ีมากข้ึนโดยไมรูตวั จนกอใหเกดิผล

เสยีตอสขุภาพกายและสขุภาพจติของลกูจาง นอกจากนัน้ ลกูจางยงัตองเสยีคาใชจายสำหรบั

การซื้อและซอมแซมอุปกรณสำหรับการทำงานจากที่บานเพิ่มขึ้นอีกดวย 

ปญหาดังกลาวมีแนวทางปฏิบัติของประเทศตาง ๆ ที่ไดแกไขไวอยางนาสนใจ 

เชน ประเทศแองโกลากำหนดใหลูกจางมีสิทธิรองขอทำงานจากท่ีบานแตนายจางก็มีสิทธิ

ปฏิเสธได เวนแต ลูกจางมีเหตุผลดานสุขภาพหรือมีภาระหนาท่ีตองดูแลเด็กอายุต่ำกวา 5 

ปหรือบุคคลที่ไมสามารถดูแลตนเองไดเกินกวารอยละ 60 โดยนายจางมีหนาที่ตองจัดหา

อุปกรณที่จำเปนแกลูกจางสำหรับการทำงานทางไกล และลูกจางจะไดรับสิทธิประโยชน

เชนเดยีวกบัลกูจางทีท่ำงาน ณ ทีท่ำงาน24 ประเทศอารเจนตนิากำหนดใหสทิธแิกลกูจางท่ีจะไม

ติดตอหลังเวลางาน สำหรับลูกจางที่ตองดูแลเด็กอายุต่ำกวา 13 ปหรือผูสูงอายุจะตองไดรับ

21  Prospect, “I Do Not Think My Workplace Is Safe, What Rights Do I Have If I Refuse to Work 
on Health & Safety Grounds?,” accessed October 6, 2022, https://prospect.org.uk/article/i-do-not-think-my-
workplace-is-safe-what-rights-do-i-have-if-i-refuse-to-work-on-health-safety-grounds/.

22  United States Department of Labor, “Workers’ Right to Refuse Dangerous Work,” accessed 
November 30, 2022, https://www.osha.gov/workers/right-to-refuse#:~:text=If%20the%20condition%20clear-
ly%20presents,be%20exposed%20to%20the%20hazard.

23  ILO, “Law of the People’s Republic of China on Work Safety,” accessed November 30, 
2022, https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/76096/108029/F924956495/CHN76096%20Eng2.
pdf.

24  President Decree No. 52/22 ประกาศใชเมื่อเดือนมีนาคม พ.ศ. 2565.
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ตารางเวลางานที่ยืดหยุน นายจางตองจัดหาอุปกรณที่จำเปน สำหรับการทำงานทางไกลแก

ลูกจาง ตลอดจนคารักษาและซอมแซมอุปกรณเหลานั้น อีกทั้ง ตองชดใชคาใชจายที่ลูกจาง

ตองจายไปสำหรับการทำงานทางไกล ลูกจางท่ีทำงานทางไกลจะตองไดรับสิทธิเชนเดียว

กับลูกจางที่ทำงาน ณ ที่ทำงาน25 ประเทศฝรั่งเศส ไดมีการแกไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมาย

แรงงานในป ค.ศ. 2017 โดยเพิ่มสิทธิในการยกเลิกการเชื่อมตอส่ือสารของลูกจาง (Right to 

disconnect) เพื่อใหมั่นใจวาสิทธิในการใชชีวิตสวนตัวกับครอบครัวและเวลาพักของลูกจาง

จะไดรับความเคารพ โดยลูกจางสามารถยกเลิกการเชื่อมตอส่ือสารผานระบบอิเล็กทรอนิกส 

ปฏิเสธการรับสายทางโทรศัพท รวมทั้งปฏิเสธการอานและตอบกลับอีเมลนอกเวลาทำงาน26

ประเทศเยอรมนี ศาลแรงงานแหงสหพันธรัฐ (Federal Labour Court) ไดวินิจฉัยวาชวงเวลา

ทีล่กูจางอานหรอืตอบรบัการสือ่สาร มลีกัษณะเชนเดยีวกบัการใหลกูจางเตรยีมพรอมสำหรบั

การปฏิบัติงาน (on-call time) แมวาในความเปนจริงนายจางจะไมไดออกคำส่ังหรือกำหนด

หนาที่ใหลูกจางตองอานหรือตอบรับการส่ือสารก็ตาม นายจางจะตองจายคาตอบแทนตาม

ที่ตกลงหรือตามที่กฎหมายกำหนด และหากการติดตอส่ือสารเกิดขึ้นในชวงเวลาพักผอน 

11 ชั่วโมงติดตอกันตอหนึ่งวันของลูกจางถือวาชวงเวลาพักผอนของลูกจางถูกรบกวนและไม

ไดรับการพักผอนอยางตอเนื่อง27

อนึ่ง แมในชวงการแพรระบาดของโรคโควิดประเทศไทยยังไมมีกฎหมาย

คุมครองลูกจางที่ทำงานจากที่บาน แตปจจุบันประเทศไทยไดแกไขเพิ่มเติมมาตรา 23/1 

แหงพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 254128 เพือ่คุมครองลกูจางทีท่ำงานจากทีบ่านแลว 

3.4 สิทธิไดรับคาจาง

อนสุญัญาฉบับที ่100 วาดวยคาตอบแทนท่ีเทาเทียมกนัสำหรับคนงานชายและหญิง

ซึ่งทำงานที่มีคาเทากัน ค.ศ. 1951 กำหนดใหรัฐภาคีสงเสริมและใหหลักประกันแกการบังคับ

ใชหลกัการคาตอบแทนเทากนัสำหรบัคนงานชายและหญงิทีท่ำงานมคีาเทากนั และอนสุญัญา

ฉบบัที ่131 วาดวยการกำหนดคาจางขัน้ตำ่ ค.ศ. 1970 กำหนดใหรฐัภาคีจดัใหมรีะบบคาจาง

ขั้นต่ำที่ครอบคลุมผูไดรับคาจางทุกประเภท

25  The Teleworking Law No. 27,555 and Regulatory Decree No. 27/202 บังคับใชเมื่อวันที่ 1 
เมษายน พ.ศ. 2564.

26  Library of Congress, “Telework and French “Right to Disconnect”,” accessed November 
30, 2022, https://blogs.loc.gov/law/2020/08/telework-and-the-french-right-to-disconnect/.

27  จริภทัร ภทัรเศรณี, “ปญหาการใชอำนาจบังคบับญัชาของนายจางนอกเวลาทำงานปกติผานระบบ
เทคโนโลยีติดตอสื่อสาร,” (วิทยานิพนธนิติศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2561), 75-78.

28  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 8) พ.ศ. 2566.
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ในชวงการแพรระบาดของโรคโควิด กระทรวงแรงงานไดออกประกาศกฎกระทรวง 

การไดรับประโยชนทดแทน ในกรณีวางงานเนื่องจากมีเหตุสุดวิสัยอันเกิดจากการระบาด

ของโรคติดตออันตรายตามกฎหมายวาดวยโรคติดตอ พ.ศ. 2563 กำหนดใหกรณีที่ลูกจาง

ผูประกันตนตามมาตรา 33 ที่ตองหยุดงานเน่ืองมาจากปญหาโควิดถือเปนเหตุสุดวิสัย

และมีสิทธิไดรับคาตอบแทนอัตรารอยละ 62 (ตอมาเปลี่ยนเปนรอยละ 50) เปนเวลา 90 วัน 

กฎกระทรวงฉบับนี้จึงเปนการยืนยันวาการหยุดกิจการอันเกิดจากการระบาดของโรคโค

วิดเปนเหตุสุดวิสัย สงผลใหนายจางอางวาไมตองจายคาจางแกลูกจางในอัตรารอยละ 75 

ในระหวางที่หยุดกิจการช่ัวคราวตามมาตรา 75 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 นอกจากนั้น รัฐบาลยังไดออกโครงการ ม.33 เรารักกัน เพื่อชวยสนับสนุนคา

ครองชีพแกเฉพาะลูกจางผูประกันตนตามมาตรา 33 ที่มีสัญชาติไทย จึงไดรับการวิจารณวา

เปนโครงการที่มีการเลือกปฏิบัติ 

ในทางปฏบิตันิายจางหลงัจากลกูจางไดรบัคาตอบแทนการวางงานจนครบ 90 วนัตาม

กฎกระทรวงขางตนแลว นายจางจะใชวิธีตกลงกับลูกจางใหหยุดงานโดยไมจายคาตอบแทน

ตามหลัก No Work No Pay  ซึ่งในระหวางท่ีหยุดงานนี้ลกูจางจะไมสามารถเปล่ียนงานได

เนือ่งจากยังคงผูกพนัตามสัญญาจางอยู ผลท่ีตามมาคือการตกลงใหหยดุงานเปนเวลานาน ๆ 

เปนรายเดือนหรือรายป หากมกีารเลิกจางนายจางจะไมนำชวงเวลาหยุดงานดังกลาวมารวม

คำนวณคาชดเชยดวย นอกจากนัน้ ยงัมวีธิกีารเลกิจางอำพรางไปกอนเพือ่ใหลกูจางไดใชสทิธิ

รบัเงนิประกันสงัคมในอตัรารอยละ 50 เปนเวลา 180 วนัตามมาตรา 79 แหงพระราชบัญญตัิ

ประกันสังคม พ.ศ. 2541 แลวคอยกลับมาจางงานใหม แมจะถือวาเปนการแจงความเท็จ

และอาจทำใหลูกจางเสียเปรียบในการคำนวณนับเวลาทำงานเพ่ือกำหนดคาชดเชยก็ตาม 

ดงันัน้ จงึกลาวไดวาในชวงการแพรระบาดของโรคโควิด ลกูจางตองเสียสิทธไิดรบัคาจางในกรณีที่

ไมไดทำงานลงเหลือเพียงอัตรารอยละ 50 ของคาจางรายวันและมีเวลาการชวยเหลือจำกัด

เพยีง 90 วนั แมจะมีการเยยีวยาจากโครงการ ม.33 เรารกักนักย็งัไมเพยีงพอตอการครองชพี 

และก็เปนการเยียวยาเฉพาะแรงงานสัญชาติไทยเทานั้น

อนึ่ง ในชวงระบาดของโรคโควิด องคการแรงงานระหวางประเทศไดสนับสนุนให

ทุกประเทศใชมาตรการรักษาการจางงาน โดยรัฐบาลเขามาชวยเหลือเยียวยานายจางและ

ลกูจางดานการเงนิและดานภาษี หรอืการอดุหนนุคาจาง (Wage subsidies)29 ซึง่เปนมาตรการ

ทีใ่ชกนัอยางกวางขวางเพือ่คุมครองสทิธิไดรบัคาจางของลกูจางและการจางงานของนายจาง 

29 Werner Eichhorst et al., Jobretention Schemes During Covid-19: A Review of Policy Respones 
(Geneva: International Labour Organization), accessed November 30, 2022, https://www.ilo.org/wcmsp5/
groups/public/---ed_emp/documents/publication/wcms_849465.pdf.
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เชน ประเทศเกาหลีใตใชมาตรการใหเงินอุดหนุนเพ่ือรักษาใหพนักงานไมตองออกจาก
องคกรแกธุรกิจที่ไดรับผลกระทบรุนแรงจากวิกฤตโควิด โดยมีเงื่อนไขวาธุรกิจจะตองยังคง
จางพนักงานตามปกติและใชมาตรการชวยเหลืออยางนอยหนึ่งเดือน30 ประเทศสิงคโปรจะ
ชวยนายจางจายเงินเดือนพนักงาน 9 เดือน โดยอัตราการชวยเหลือขึ้นอยูกับชนิดของงาน 
นอกจากนั้น กระทรวงพัฒนาสังคมและครอบครัวสิงคโปรไดใหเงินชวยเหลือแรงงานที่ไดรับ
ผลกระทบจากโรคโควิดแกลูกจางที่ถูกเลิกจาง ถูกบังคับใหหยุดงาน ถูกลดคาจาง ตามระดับ
ความเหมาะสม31 ประเทศ สหราชอาณาจักร ไดประกาศแผน Statutory Sick Pay32 โดยจาย
เงนิชดเชยใหกบัธรุกจิ SMEs ทีม่พีนกังานไมเกนิ 250 คน และชดเชยลูกจางท่ีไมสามารถออก
จากบานไปทำงานไดเนือ่งจากตองแยกกักตวัทีบ่านรวมถึงผูทีด่แูลผูปวยโควดิ รฐับาลไดมอบ
เงินสนับสนุนใหกับธุรกิจที่ยังไมเลิกจาง (Coronavirus Job Retention Scheme) เพื่อชวยจาย
คาแรงใหกับลูกจางที่ไมสามารถมาทำงานได รัฐบาลชวยเหลือลูกจางท่ีไดรับผลกระทบจาก
โควดิและถกูพกังาน โดยผูประกอบการสามารถจางลกูจางเหลานีใ้หกลบัไปทำงานพารทไทม
ในเงินสนับสนุนรอยละ 80 ของเงินเดือนเพื่อชดเชยชั่วโมงท่ีลูกจางไมไดทำงาน นอกจากนั้น 
ยังไดประกาศโครงการสนับสนุนลูกจางท่ีตกงานมา 3 เดือน เนื่องจากการแพรระบาดของ
โรคโควดิ โดยจะชวยประชาชนกลุมนี้หางาน พัฒนาทักษะ สอนการสอบสัมภาษณ และให
คำแนะนำเกี่ยวกับการทำงานในอุตสาหกรรมที่กำลังเติบโต สาธารณรัฐประชาชนจีนกำหนด
ใหแรงงานที่เปนผูปวยโควิด ตองสงสัยวาปวย ผูที่ใกลชิดกับผูปวยในระหวางการกักตัวรักษา
หรอืเฝาระวังทางการแพทย แรงงานทีไ่มสามารถทำงานได เพราะตองถกูกกัตวัตามมาตรการ
ของรัฐ ตองไดรับการปฏิบัติเชนเดียวกับแรงงานท่ัวไปและไดคาจางตามช่ัวโมงทำงานปกติ 
แรงงานที่ไมสามารถกลับเขาทำงาน เนื่องจากการแพรระบาดของโรคโควิดภายหลังจาก
การลาพักผอนสิน้สดุแลว องคกรอาจเจรจากับลกูจางในเร่ืองคาตอบแทน หรอือาจตกลงจายคา
ครองชพี เชน มณฑลเจยีงซกูำหนดคาครองชพีอตัรารอยละ 80 จากอตัราคาจางทองถิน่ขัน้ตำ่
 (local minimum wage)33 ดงันัน้ รฐับาลไทยอาจพจิารณาใชนโยบายอดุหนนุคาจาง เพือ่ชวยเหลือ 
นายจางที่ไดรับผลกระทบจากการแพรระบาดของโรคโควิด เพื่อใหลูกจางมีสิทธิไดรับคาจาง

และสามารถรักษาการจางงานดวยการกำหนดเงื่อนไขวานายจางตองรักษาการจางงาน 

30  สถาบนัวจิยัเพือ่การพฒันาประเทศไทย (ทดีอีารไอ), “เกาหลใีต: Timeline นโยบาย/มาตรการดาน
แรงงาน,” สืบคนเมื่อ 30 พฤศจิกายน 2565, https://www.covidpolicywatch.com/southkorea.

31 Ministry of Manpower, “Am I Eligible for Sir?” accessed November 30, 2022, https://www.
mom.gov.sg/-/media/mom/documents/press-releases/2020/0406-annex-sirs-eligibility-flowchart.pdf.

32 UK Government, “Policy Paper Budget 2020,” accessed November 30, 2022, https://www.
gov.uk/government/publications/budget-2020-documents/budget-2020..

33 Xiaohui Ban, “Responding to the Impact of Covid-19 on Labor Relationship in China,” 
accessed November 30, 2022, https://www.cielolaboral.com/wp-content/uploads/2020/04/china_noticias_cie-
lo_coronavirus.pdf.
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3.5 สิทธิไดรับความคุมครองวันและเวลาทำงาน 

องคการแรงงานระหวางประเทศไดจดัทำอนสุญัญาแรงงานระหวางประเทศหลายฉบบั 
ไดแก อนสุญัญาองคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบบัที ่1 วาดวยชัว่โมงทำงานในอตุสาหกรรม 
ค.ศ. 1919 อนสุญัญาองคการแรงงานระหวางประเทศวาดวยชัว่โมงทำงานสำหรับพาณชิยกร
รมและงานสำนกังาน ฉบบัที ่30 ค.ศ. 1930 อนสุญัญาองคการแรงงานระหวางประเทศวาดวย
สี่สิบชั่วโมงตอสัปดาห ฉบับที่ 47 ค.ศ. 1935 อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศวา
ดวยวันหยุดพักประจำสัปดาหในงานอุตสาหกรรม ฉบับที่ 14 ค.ศ. 1921 อนุสัญญาองคการ
แรงงานระหวางประเทศวาดวยวันหยุดพักประจำสัปดาหในพาณิชยกรรมและงานสำนักงาน 
ฉบับที่ 106 ค.ศ. 1957 อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศวาดวยวันหยุดโดยไดรับ
คาตอบแทน ฉบับที่ 132 ค.ศ. 1970

ในชวงการแพรระบาดของโรคโควดิ นายจางตองปรบัเปลีย่นวนัและเวลาทำงานเพือ่
ใหสอดคลองกบัมาตรการทีร่ฐับาลกำหนด ทำใหนายจางและลกูจางตองตกลงลดเวลาทำงาน
และลดคาจางลงตามเวลาที่ไดทำงาน เนื่องจากกฎหมายกำหนดจำนวนวันและเวลาทำงาน
ในแตละวันแตละสปัดาหไวอยางชดัเจน จงึทำใหการปรับเปล่ียนวนัและเวลาทำงานทำไดยาก 
อนึ่ง องคการทุนเพื่อเด็กแหงสหประชาชาติ (ประเทศไทย) (UNICEF Thailand) ไดแนะนำให
นายจางปรับวันและเวลาทำงานใหยืดหยุนตามที่ตกลงกัน การลดชั่วโมงทำงานก็ควรตองมี
การพิจารณาอยางรอบดาน มีการใชนโยบายการบีบอัดงานในสัปดาห (Compressed Work 
Week) เชน การนับเวลาการทำงานตอสัปดาหใหครบตามจำนวนที่กำหนดไว ซึ่งวันหนึ่ง
อาจจะเกินกวา 8 ชั่วโมง เชน 10 ชั่วโมง แตทำงานเพียง 4 วันตอสัปดาห เปนตน หรือ 
การแบงปนงาน (Job Sharing) กลาวคือ เมือ่คนสองคนขึน้ไปแบงปนตำแหนงงาน หรอืหนาที่
การทำงานกันตั้งแตหนึ่งตำแหนงข้ึนไป ซึ่งจะตองมีขอตกลงหรือรายละเอียดที่ชัดเจนกอน
เริม่วธินีี ้เนือ่งจากขอตกลงมีผลตอคาจาง ผลประโยชน และวันหยดุของพนกังานหรือลกูจาง34

ทัง้นี ้ประเทศเยอรมนีไดกำหนดวาลกูจางอาจตกลงกับนายจางเพ่ือทำงานเกินเวลาสำหรับงาน
ที่เกี่ยวกับการบริการดานสุขภาพ ในทางกลับกันลูกจางอาจนำชั่วโมงทำงานที่ไดทำเกินเวลา
แตเดิมมาชดเชยการหยุดงานในชวงโควิดได นายจางอาจกำหนดใหลูกจางทำงานแตกตาง
จากที่ตกลงเพื่อประโยชนที่เหนือกวาแตลูกจางยังคงมีสิทธิไดรับคาตอบแทน การลดชั่วโมง
ทำงานเกิน 12 เดือนขึ้นไปอาจทำไดดวยความตกลง การสูญเสียรายไดจากการลดชั่วโมง
ทำงานจะถูกชดเชยโดยรัฐบาล35 ดังนั้น ในสถานการณที่ใมสามารถทำงานไดตามปกติ

34 Guidance for employers on flexible work arrangements, childcare support and other good 
workplace practices in the context of COVID-19.

35 Adam Sagan, and Christian Schu¨ller, “Covid-19 and Labour Law in Germany,” European 
Labour Law Journal 11, no.3 (2020): 294-259.
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เชน กรณีมกีารแพรระบาดของโรคติดตอรายแรง เพือ่การรกัษากจิการทางธุรกจิ นายจางและ

ลกูจางอาจตกลงใหแตกตางจากวนัและเวลาทำงานทีก่ฎหมายกำหนดไว เชน การใชวธิบีบีอดั

งานในสัปดาห หรือการแบงปนงาน  

3.6 สิทธิการลาเพื่อกักตัวเฝาดูอาการ 

แนวปฏิบัติของนายจางในประเทศไทยชวงการแพรระบาดของโรคโควิดกรณีลูกจาง

จำเปนตองกักตัวตามคำสั่งของรัฐบาล ทำใหลูกจางเสียสิทธิในการลา 2 ประเภท ไดแก 

การลาปวย กลาวคือ หากปนั้นลูกจางจำเปนตองลาปวยเกินกวา 30 วันอาจทำใหเสียสิทธิ

ในการไดรับคาจาง และการลาพักผอน ซึ่งจะทำใหลูกจางเสียสิทธิการลาพักผอนในแตละป

ตามที่ไดตกลงกับนายจางตามสัญญา องคการแรงงานระหวางประเทศไดเสนอแนะแนวทาง

สำหรับรัฐบาล กำหนดกรอบนโยบายใหลูกจางมีสิทธิลากักตัวโดยไดรับคาจางและขยายสิทธิ

การลาเพ่ือดแูลคนในครอบครัว36 และมีตวัอยางแนวปฏิบตัขิองประเทศตาง ๆ  ทีน่าสนใจ เชน 

ประเทศเกาหลีใต กำหนดวาหากพนักงานหรือลกูจางตองกักตวั โดยหนวยงานดานสาธารณสุข 

เนือ่งจากเหตุผลทีเ่ก่ียวกบัการตดิตอใกลชดิกบัผูตดิเชือ้ไวรสัโควดิ ฯลฯ นายจางตองอนญุาต

ใหลกูจางลาโดยไดรบัคาจางตลอดระยะเวลาท่ีรกัษาตัวในโรงพยาบาลหรือกกัตวั ตามมาตรา 

41-2 แหงพระราชบัญญตัคิวบคุมและปองกนัโรคตดิเชือ้โรค ค.ศ. 201537 และนายจางจะบงัคับ

ใหลกูจางใชสทิธลิาหยดุประจำปไมได เนือ่งจากพระราชบัญญตัมิาตรฐานแรงงาน ค.ศ. 2012 

มาตรา 60 (5) กำหนดวา “นายจางตองใหลูกจางลาโดยไดรับคาจาง หรือลาหยุดประจำป 

ตามเวลาที่ลูกจางขอลา”38 ประเทศเบลเยี่ยมและประเทศเยอรมัน กำหนดวาลูกจางมีสิทธิไม

เพยีงแตลาปวยหรือลากักตัวเทานัน้ หากแตยงัมสีทิธิลาเพ่ือดแูลบตุรไดอกีดวย39 ประเทศสวีเดน

กำหนดใหลูกจางมีสิทธิลาปวย แตจะไดคาจางในอัตรารอยละ 80 ของคาจาง และเมื่อปวย

ตอเนื่องเกินกวา 8 วัน ตองยื่นใบรับรองแพทยและในชวงโควิด รัฐบาลสวีเดนใหแรงงาน

36 ILO, and Unicef, “New Guidelines to Help Employers Support Families During Covid-19,” 
accessed November 30, 2022, https://www.ilo.org/moscow/news/WCMS_740217/lang--en/index.htm.

37 Art. 41-2 of Infectious Disease Control and Prevention Act of 2015 prescribes that where 
an employee is hospitalized or isolated under the Act, the relevant employer may grant a paid leave during 
the period of such hospitalization or isolation

38 Article 60 (5) of the Labor Standards Act of 2012 stipulates that “employers must grant 
annual paid leave at the time an employee applies for such leave.”

39 Article 60 (5) of the Labor Standards Act of 2012 stipulates that employers must grant 
annual paid leave at the time an employee applies for such leave.; Eurofound (2020), COVID-19 parental 
leave, measure BE-2020-18/860 (measures in Belgium), EU PolicyWatch, Dublin, accessed November 30, 
2022, https://static.eurofound.europa.eu/covid19db/cases/BE-2020-18_860.html.
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สามารถลาปวยไดเกิน 8 วันโดยไมตองยื่นใบรับรองแพทย40 ดังนั้น ประเทศไทยพึงพิจารณา

กำหนดมาตรการเพือ่คุมครองการลาเพือ่กกัตวัของลกูจางใหมสีทิธไิดรบัคาจาง โดยไมกระทบ

ตอสิทธิการลาอื่น ๆ และขยายสิทธิใหสามารถลาเพื่อดูแลบุคคลในครอบครัวไดอีกดวย 

3.7 การคุมครองการถูกเลิกจาง 

เนื่องจากในชวงการแพรระบาดของโรคโควิดไดเกิดการเลิกจางเปนจำนวนมาก41

ทั้งนี้ จากการศึกษา พบวาเหตุผลการเลิกจางท่ีเกี่ยวเนื่องกับสถานการณโควิดมี 3 ประการ 

ไดแก (1) การฝาฝนคำสั่งนายจางที่ออกตามมาตรการปองกันการแพรระบาดของโรคโควิด 

(2) การเปนผูติดเช้ือไวรัสโควิด และ (3) เหตุผลดานเศรษฐกิจท้ังทางตรงและทางออม ทั้งนี้ 

อาจวิเคราะหสภาพปญหาการเลิกจางทั้งสามเหตุผลไดดังตอไปนี้ 

1) การเลิกจางเนื่องจากฝาฝนคำสั่งเกี่ยวกับมมาตรการปองกันการแพรระบาดของ

โรคโควิด ตัวอยางเชน คำสั่งใหสวมหนากากอนามัย ลางมือ หามรวมกลุม หามเดินทางไป

พืน้ทีเ่สีย่ง การตรวจหาเชือ้ไวรสั (ATK) ตลอดจนการฉดีวคัซนี จะถอืวาคำสัง่ดงักลาวเปนคำสัง่

ที่ชอบดวยกฎหมายและเปนธรรมตามมาตรา 119 (4) แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ.2541หรือไมนั้น อาจตองพิจารณาเปนรายกรณี เนื่องจากไมมีคำพิพากษาท่ีกำหนด

แนวทางในการดำเนินการและไมมีบทกฎหมายที่เกี่ยวของอยางชัดเจน ทั้งนี้ กรณีการเลิก

จางโดยไมตองจายคาชดเชยตามมาตรา 119 (4) จะตองเปนคำสั่งที่ “ชอบดวยกฎหมาย” 

และ “เปนธรรม” โดยนักวิชาการสวนใหญเห็นวาเปนคำส่ังท่ีชอบดวยกฎหมาย เนื่องจากมี

เหตุอนัสมควร หากเปนงานท่ีไมสามารถทำงานจากท่ีบานได เพราะหากไมฉดีวคัซนีจะทำให

เกดิการแพรระบาดในทีท่ำงาน สวนความเปนธรรมตองพจิารณาจากหลายปจจยั เชน เหตผุล

ทางดานสขุภาพ โรคประจำตวั ความเชือ่ทางศาสนา และคาใชจาย ดงันัน้ หากมคีวามจำเปน

และไมกระทบตอสุขภาพทางกายและสถานะทางการเงินของลูกจางมากเกินไป คำสั่งใหฉีด

วัคซีนก็อาจถือเปนคำสั่งที่ชอบดวยกฎหมายและเปนธรรมได สอดคลองกับคำพิพากษาศาล

ตางประเทศ เชน ศาล European Court of Human Rights ในคดี Vavricka and Others 

v. the Czech Republic วางหลักไววาแมการบังคับฉีดวัคซีนเด็กนักเรียนโรงเรียนอนุบาล 

(ยกเวนผูไมสามารถฉีดวัคซีนไดดวยเหตุผลดานสุขภาพ) แตนโยบายของรัฐบาลเช็กท่ีบังคับ

40 Ministry of Health and Social Affairs, “Medical Certificate Requirement During Sick Pay Pe-
riod to Be Suspended,” accessed November 30, 2022, https://www.government.se/press-releases/2020/03/
medical-certificate-requirement-during-sick-pay-period-to-be-suspended/.

41  สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, “สภาพัฒนเผยรายงานภาวะสังคมไทย
ไตรมาส 1 ป 2563,” สืบคนเมื่อ 30 พฤศจิกายน 2565, https://www.nesdc.go.th/ewt_news.php?nid=10260&-
filename=index.
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ใหมีการฉีดวัคซีนนั้นเปนที่ยอมรับวาไดดำเนินตามจุดมุงหมายที่ถูกตองตามกฎหมาย
ในการปกปองสุขภาพและสิทธิของผูอื่นแลว เนื่องจากการฉีดวัคซีนนั้นสามารถปองกันทั้ง
ผูที่ไดรับการฉีดวัคซีนและผูที่ไมสามารถเขารับการฉีดวัคซีนไดดวยเหตุผลทางการแพทย 
ดังนั้น ภูมิคุมกันหมู (Herd Immune) ที่เกิดจากการฉีดวัคซีนจึงมีความจำเปนตอการปองกัน
การระบาดของโรคตดิตอรายแรง42 หรอืกรณคีำพพิากษาคด ีBridges et al v. Houstan Methodist et al
ที่ตัดสินโดยอางแนวทางของ Equal Employment Opportunity Commission วานายจาง
สามารถกำหนดใหลกูจางไดรบัการฉดีวคัซนีไดตามการจดัการทีเ่หมาะสมแกลกูจางตามเหตผุล
ทางการแพทยหรือความเช่ือทางศาสนา และหากลูกจางจะอางวานายจางเลิกจางไมชอบ
ดวยกฎหมายก็ตองแสดงใหศาลเห็นวาถูกนายจางรองขอใหทำสิ่งท่ีผิดกฎหมาย43

2) กรณีที่ลูกจางที่ติดเช้ือไวรัสโควิด กฎหมายไดกำหนดไววากรณีลูกจางเจ็บปวย 
ทพุพลภาพนัน้ เปนเรือ่งทีเ่กดิขึน้ไดโดยลกูจางไมไดมสีวนกอใหเกดิขึน้ และไมสามารถบงัคับได
เชนนีไ้มถอืวาเปนการทีล่กูจางฝาฝนระเบยีบขอบงัคบัของนายจาง แมนายจางจะไดมกีารเตอืน
เปนหนังสือ ก็จะเลิกจางดวยเหตุดังกลาวไมได แตหากนายจางมีเหตุผลอันสมควรเพียงพอ 
เชน ลกูจางเจบ็ปวยบอย ๆ ทำใหตองลาปวยบอย ๆ เชน ทำงานไมนานกล็าปวย ลาได 2 วนั
กลบัมาทำงานไมนานกล็าอกี เชนนีย้อมเปนอุปสรรคตอการทำงาน ถอืวาเจ็บปวยจนหยอน
สมรรถภาพในการทำงานและเปนเหตุอนัสมควรท่ีนายจางเลิกจางได ดังนั้น กรณีลูกจางติด
เชื้อไวรัสโควิดจึงตองพิจารณาวาถึงขั้นทำใหหยอนสมรรถภาพในการทำงานหรือไม หากไม
ถึงขั้นหยอนสมรรถภาพแลวหากนายจางประสงคจะเลิกจางก็ตองจายคาชดเชยใหแกลูกจาง
ตามกฎหมาย  

3) กรณีนายจางประสบปญหาทางเศรษฐกิจ จึงมีความจำเปนที่นายจางตองลดการ
ผลิตลง นายจางจำเปนตองลดคาใชจายโดยการยุบแผนกบางแผนกท่ีไมจำเปนออกไปหรือ
ควบรวมแผนก การเลิกจางดวยเหตุผลดังกลาวถือเปนการเลิกจางดวยเหตุผลและความจำเปน
ทางเศรษฐกิจ ไมถือวาเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม แตนายจางอาจจะตองพิสูจนใหเห็นถึง
ความจำเปนเชนวานั้น ทั้งนี้ กฎหมายไมไดกำหนดขั้นตอนพิจารณาการเลิกจางในลักษณะ
เชนนี้เอาไววาจะมีขั้นตอนและหลักเกณฑอยางไร แตเพื่อปองกันการเลือกปฏิบัติ นายจาง
พงึแสดงแผนการและเหตุผลใหชดัเจนในการเลิกจางอยางเหมาะสมและเปนธรรม อกีทัง้หาก
นายจางมีความประสงคจะจางงานในแผนกท่ีเลกิจางก็พงึตองใหสทิธลิกูจางท่ีถกูเลิกจางไดรบั

การพิจารณาเปนอันดับแรก 

42 Vavricka and Others v. the Czech Republic, European Court of Human Rights, ECHR 116 
(2021), 08.04.2021.

43  พรสุดา เจียมพัฒนาตระกูล, “นายจางสามารถบังคับใหลูกจางฉีดวัคซีน COVID-19 ไดหรือไม.” 
สืบคนเมื่อ 19 กุมภาพันธ 2566, https://www.labour.go.th/attachments/article/62232/62232.pdf.
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3.8 การคุมครองแรงงานนอกระบบ 

ในชวงสถานการณโควิด แรงงานนอกระบบถือเปนกลุมเปราะบางที่ไดรับผลกระทบ

หลายประการ เนื่องจากเปนกลุมที่ไมไดรับความคุมครองตามกฎหมายแรงงาน ไมไดรับ

การพฒันาอาชีพ ถกูนายจางเอารดัเอาเปรยีบและไมมอีำนาจตอรอง ตวัอยางเชน อาชพีไรเดอร

หรือพนักงานขับรถที่ไดมีการทำสัญญากับบริษัทเจาของแพลตฟอรมโดยไมไดกำหนดวา

เปนสัญญาจางแรงงานหากแตเปนสัญญาหุนสวนหรือสัญญาจางทำของ ทำใหนายจาง

ไมมีพันธกรณี ตองใหความคุมครองพนักงานขับรถเหลานี้ตามกฎหมายคุมครองแรงงาน 

นอกจากนั้น กลุมแรงงานนอกระบบยังไมสามารถเขาถึงการชวยเหลือจากภาครัฐ เนื่องจาก 

การประชาสมัพนัธของภาครฐัไมชดัเจนและไมทัว่ถงึ ทำใหเกดิความไมเขาใจในขอมลู รวมถงึ

การมีขั้นตอนเอกสารท่ีซับซอนจึงตัดสินใจไมเขารวม เจาหนาท่ีองคกรปกครองสวนทองถิ่น

หรอืผูนำชมุชนขาดระบบการตดิตอสือ่สารทีด่ ีระบบแอพพลเิคชัน่มขีัน้ตอนยุงยาก ทำใหเขา

ไมถึงสวัสดิการที่ภาครัฐจัดสรรให 

จากการศึกษาพบวาศาลในตางประเทศไดมคีำพิพากษาในเร่ืองดังกลาว อยางนาสนใจ

ดังนี้ คำพิพากษาของศาลสูงประเทศเนเธอรแลนดที่ตัดสินขอพิพาทระหวางบริษัทเจาของ

แพลตฟอลมเดลิเวอรโร (Delivero Platform) กับสหภาพแรงงานเอฟเอ็นวีไรเดอร (FNV Rid-

er Union) ที่ตัดสินวาไรเดอรไมใชผูรับจางอิสระแตเปนลูกจางของบริษัท หรือคำตัดสินของ

ประเทศสหรัฐอเมริกา อังกฤษ เดนมารก และนอรเวย ที่ไดตัดสินในทำนองเดียวกันวา ไม

วาสัญญาจะกำหนดไวอยางไร แตใหถือวาไรเดอรคือลูกจางของบริษัทเจาของแพลตฟอรม 

บรษิทัจงึตองปฏิบตัติามกฎหมายแรงงานและตองจายเงนิชดเชยในรปูแบบตาง ๆ  ใหแกไรเดอร 

เชน คาเครื่องมือ คารถจักรยานยนต คาเสื้อ หรือคาสมารทโฟน เปนตน44 แตคำพิพากษา

ศาลฎีกาที่ 13825/2555 ตัดสินวา “การไปรับ-สงสินคาตามใบจายงานนั้นเปนเรื่องขอตกลง

ในการวาจางไมใชสัญญาจางแรงงาน เจาของรถจึงไมใชลูกจาง ไมมีอำนาจฟองคดีแรงงาน” 

ซึง่แนวคำพิพากษาเชนนีส้งผลใหการวาจางแรงงานบางงลักษณะ เชน ไรเดอร อาจไมไดรบัการ

พิจารณาวาเปนลกูจางและไมไดรับการคุมครองตามกฎหมายแรงงาน อยางไรก็ตาม ปจจุบัน

ประเทศไทยอยูในระหวางการพิจารณา (ราง) พระราชบัญญัติสงเสริมและพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตแรงงานนอกระบบ พ.ศ.... ซึ่งคาดวาจะมีขอบเขตการคุมครองคนทำงานที่มีอายุ 15 ป

บรบิรูณขึน้ไปทีเ่ปนแรงงานนอกระบบ กลาวคือ คนทีไ่มมสีถานะเปนลกูจางหรอืผูประกนัตน

ตามกฎหมายประกันสังคมเปนแรงงานนอกระบบท่ีจะไดรับการสงเสริมและพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตตามกฎหมายฉบับนี้ โดยรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานจะมีอำนาจกำหนดมาตรฐาน

44  โปรดด ูศรณัย จงรกัษ, “ไรเดอรไมใชลกูจาง: ความเบ้ียวบิดของระบบกฎหมายไทย,” CMU Journal 
of Law and Social Sciences 14, ฉ. 2, (2564): 38-58.
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อาชีพ เพื่อพัฒนาสมรรถนะดานอาชีพของแรงงานนอกระบบ45 รวมถึงกำหนดรายไดขั้นต่ำ 

เวลาการทำงาน วันหยุด สภาพการทำงานอื่น ๆ ตลอดจนมาตรฐานความปลอดภัยในการ

ทำงาน แรงงานนอกระบบจะมีสิทธิยื่นขอขึ้นทะเบียนกับกระทรวงแรงงานเพ่ือรับรองสิทธิ

ประโยชนตาง ๆ ตามกฎหมาย รวมถึงจัดต้ังองคกรตามลักษณะของอาชีพเพ่ือประโยชนใน

การสงเสริมและพัฒนาอาชีพทักษะของตน46

สวนปญหาการเขาไมถึงการชวยเหลือของรัฐเน่ืองจากปญหาการไมทราบถึงการ

ประชาสัมพันธ การไมทราบขั้นตอนและวิธีการสมัครขอรับการชวยเหลือแบบออนไลน และ

รัฐบาลไมมีฐานขอมูลแรงงานนอกระบบในประเทศไทย47 ภาครัฐจำเปนตองมีฐานขอมูลใน

ภาพรวมของประชาชนทุกกลุม และสรางฐานขอมูล (Data bases) ใหมีรูปแบบ One Stop 

Service หรอื One Application กลาวคอื ประชาชนลงทะเบียนในแอพพลิเคชัน่เพยีงคร้ังเดยีว

แตสามารถเชื่อมโยงเขาสูโครงการตาง ๆ ที่ภาครัฐจัดสรรในแตละชวงเวลาไดอัตโนมัติ

3.9 การคุมครองแรงงานจากผลกระทบดานอื่น ๆ 

การแพรระบาดของโรคโควิดนั้น นอกจากจะสงผลกระทบตอสิทธิในการทำงาน

โดยตรงดังกลาวขางตนแลว ยังสงผลกระทบตอผูใชแรงงานในดานอื่น ๆ ไดแก

3.9.1 การถูกสังคมตีตราและการถูกเลือกปฏิบัติ

ในระยะแรก ๆ ที่มีการแพรระบาดของโรคโควิด ประชาชนมีความหวาดกลัว 

หวาดระแวง และมีอคติตอผูติดเชื้อ ผูที่หายปวยแลว ผูที่เคยเดินทางไปยังประเทศที่ได

รับ  ผลกระทบ ตลอดจนบุคลากรทางการแพทยที่เกี่ยวของ ทำใหเกิดปญหาการตีตราและ

เลือกปฏิบัติตอบุคคลเหลานี้ ดังที่ปรากฏขอเท็จจริงวามีการเลือกปฏิบัติตอแรงงานตางชาติ

ที่มีเชื้อสายเอเชียหรือกลุมชาติพันธุที่มีเช้ือชาติหรือสัญชาติของประเทศที่ถูกกลาวอางวา

เปนตนกำเนิดของการแพรระบาดของโรคโควิด โดยรูปแบบของการเลือกปฏิบัติอันเปนผล

มาจากการตีตราที่อาจพบได เชน การถูกปฏิเสธไมรับเขาทำงาน การใหออกจากงาน ซึ่ง

ถือวาขัดตอมาตรา 27 วรรค 3 แหงรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 กลาวคือ 

45  กองนติกิาร กระทรวงแรงงาน, “ขอมูลประกอบการรับฟงความคิดเหน็ประกอบการพิจารณาจัดทำ
รางพระราชบัญญัติสงเสริมและพัฒนาแรงงานนอกระบบแหงชาติ พ.ศ. ..,” สืบคนเมื่อ 4 ธันวาคม 2565, https://
legal.labour.go.th/images/law/draft/informal_001.pdf.

46  รัฐสภา, “สิทธิแรงงานอิสระ สิทธิผูบริโภค สิทธิคนเดินเทา..แรงงานไดรับความคุมครองประชาชน
ไดรับความเปนธรรม สังคมตองปลอดภัย และกิจกรรมรณรงคเพื่อการขับข่ีบนทองถนนอยางปลอดภัยของไรเดอร, 
รายงานสรุปการเสวนา,” 29 กันยายน 2565, 6-7.

47 Wichaya Komin et al., “Covid-19 and Its Impact on Informal Sector Workers: A Case Study 
of Thailand,.” Asia Pacific Journal of Social Work and Development 31, no.1-2 (2021): 80-88.
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เปนการเลือกปฏิบัติเพราะเหตุสุขภาพ แตไมมีบทบัญญัติคุมครองการเลอืกปฏบิตัดิงักลาว

โดยเฉพาะในพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หลกัการน้ีจงึมปีญหาในการนำไปปฏิบตัิ 

3.9.2 การถูกละเมิดสิทธิในขอมูลสวนบุคคล 

การรกัษาความลบัของขอมลูเกีย่วกบัประวตักิารรกัษาของลกูจางทีต่ดิเชือ้และขอมลู

เกีย่วกบัการรบัวคัซนีไดรบัการกลาวถงึอยางมาก เนือ่งจากเปนชวงเวลาเดยีวกนัท่ีพระราชบญัญตัิ

คุมครองขอมูลสวนบุคคล พ.ศ. 2562 มีผลใชบังคับ ซึ่งมาตรา 26 แหงพระราชบัญญัติฉบับนี้

หามมใิหเกบ็รวบรวมขอมลูสวนบคุคลเกีย่วกบัสุขภาพ ความพิการ โดยไมไดรบัความยนิยอม

โดยชัดแจงจากเจาของขอมูลสวนบุคคล และหากมีความจำเปนเพื่อการปฏิบัติตามกฎหมาย

ใหบรรลุวัตถุประสงคเกี่ยวกับ “ประโยชนสาธารณะดานการสาธารณสุข เชน การปองกัน

ดานสุขภาพจากโรคติดตออันตรายหรือโรคระบาดท่ีอาจติดตอหรือแพรเขามาใน

ราชอาณาจักร” ตาม มาตรา 26 (5) (ก) ซึ่งในกรณีของการเก็บขอมูลลูกจางก็อาจเขาขายตาม

มาตรานี ้ดงันัน้ จงึมีกรณสีงสยัวานายจางควรเปดเผยขอมลูดานสขุภาพทีเ่กีย่วกบัการตดิเชือ้

โควิดของลูกจางในรูปแบบใด ควรเปดเผยขอมูลใหกับใครไดบาง ขอมูลท่ีจะตองเปดเผยควร

มีรายละเอียดมากนอยเพียงใด และการลบขอมูลของลูกจางท่ีติดโควิด ตองดำเนินการโดย

ใชหลักเกณฑใดบาง 

4. บทสรุปและขอเสนอแนะ

4.1 บทสรุป 

การคุมครองสิทธิในการทำงานในชวงการแพรระบาดของโรคติดเช้ือโควิดของ

ประเทศไทย ยงัคงมปีญหาหลายประการ เชน (1) การทีร่ฐัประกาศสถานการณฉกุเฉนิและหาม

นดัหยุดงาน ทำใหการสมาคมรวมกลุมของแรงงานทำไดยาก และลูกจางไมสามารถนัดหยุดงาน

ไดอยางเดด็ขาด (2) ในชวงป พ.ศ. 2563 กฎหมายของไทยเกีย่วกบัความปลอดภยัในการทำงาน

ยังมคีวามบกพรองหลายประการ เชน การกำหนดหนาทีน่ายจางในการจดัหาหนากากอนามยั 

เจลลางมอื แอลกอฮอลใหลูกจาง การบริหารจัดการอากาศในที่ทำงาน การจัดท่ีพักอาศัย

ตามหลักสุขอนามัย การตรวจวัดอุณหภูมิลูกจางกอนเขาทำงาน แมตอมาในป พ.ศ. 2564 

ไดมกีารออกกฎหมายกำหนดหนาทีน่ายจาง เพือ่แกไขปญหาขางตน แตกย็งัไมครอบคลมุหนาที่

นายจางในการจดัอบรมลกูจางสำหรบัการทำงานในสถานการณทีม่โีรคระบาดรายแรง และไมมี

กฎหมายใหสทิธลิกูจางปฏเิสธงานทีม่คีวามเสีย่ง (3) ปญหาการไดรบัคาจางในชวงทีห่ยดุงาน

ที่ยังไมครอบคลุมเพียงพอ (4) ปญหาลูกจางตองทำงานในวันและเวลาที่มากหรือนอยเกินไป 

(5) ปญหาการลาเพือ่กกัตวัเฝาดูอาการทีย่งัไมมกีฎหมายกำหนดสถานะวาเปนการลา ประเภทใด
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(6) ปญหาการถูกเลิกจางดวยเหตุผลเกี่ยวเนื่องกับสถานการณโควิด (7) ปญหาการใหความ

คุมครองแรงงานนอกระบบ (8) ปญหาการถูกตีตราสังคมและการถูกเลือกปฏิบัติ และ 

(9) ปญหาการถูกละเมิดสิทธิในขอมูลสวนบุคคล 

4.2 ขอเสนอแนะ 

จากการศึกษาถอดบทเรียนการคุมครองสิทธใินการทำงานในชวงการแพรระบาดของ

โรคตดิเชือ้โควิดของประเทศไทย มาตรฐานขององคการแรงงานระหวางประเทศ และแนวทาง

ปฏบิตัทิีด่ขีองประเทศตาง ๆ  พบวามขีอเสนอแนะหลายประการ เชน (1) การบงัคับใชกฎหมาย

ดานความม่ันคงตอสถานการณการแพรระบาดของโรคติดตอรายแรง อาจสงผลกระทบตอสทิธิ

และเสรีภาพของประชาชนจนเกินสมควร ดงันัน้ ควรแกไขพระราชบัญญตัโิรคตดิตอ พ.ศ. 2558 

เพื่อใหอำนาจแกเจาหนาที่รัฐมากขึ้นโดยไมตองอาศัยพระราชกำหนดการบริหารราชการ

ในสถานการณฉกุเฉนิ พ.ศ. 2548 (2) การออกประกาศหามนดัหยดุงานตองคำนงึถงึความจำเปน

และผลกระทบท่ีจะเกิดขึน้ตอลกูจาง ทัง้นี ้การนัดหยุดงานมีหลายรูปแบบและอาจไมไดสงผลให

เกิดการแพรระบาดของโรคติดตอก็ได เชน การนัดหยุดงานอยูบานโดยไมตองรวมตัวกัน 

(3) มาตรการปดเมืองทำใหการบริหารจัดการสหภาพแรงงานมีขอจำกัด รัฐพึงมีการใหความ

ชวยเหลอือำนวยความสะดวกใหสหภาพแรงงาน เชน การใหความชวยเหลอืและอำนวยความ

สะดวกในโครงสรางพืน้ฐานดานเทคโนโลยสีารสนเทศ กลาวคอื การจดัทำแพลตฟอรมสำหรบั

เจรจาท่ีมปีระสิทธภิาพและเขาถงึไดงาย (4) นายจางและลูกจางอาจตกลงกำหนดวันและเวลา

ทำงานแตกตางจากท่ีกฎหมายกำหนดโดยใชวิธีบีบอัดงานในสัปดาหหรือการแบงปนงาน 

(5) ไมควรตีความสถานการณแพรระบาดของโรคโควิดวาเปนเหตุสดุวสิยัอนัทำใหนายจางหลุด

พนจากการจายคาจางไมตำ่กวารอยละ 75 และรฐัควรมนีโยบายอดุหนนุคาจางเพือ่รกัษาการ

จางงาน (6) การเลกิจางดวยเหตผุลวาลกูจางไมยอมปฏิบติัตามมาตรการยับยัง้การแพรระบาด

ของโรคโควิด เชน การฉีดวัคซีน ตองพิจารณาถึงเหตุผลดานสุขภาพและดานศาสนาของ

ลูกจางประกอบดวย (7) กรณีนายจางเลิกจางบางสวนพึงตองมีการกำหนดแผนการเลิกจาง

อยางชัดเจนเพื่อไมใหเกิดการเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม เชน กำหนดวาจะลดขนาดธุรกิจ

ของบริษทัลงอยางไร จะปรบัลดพนกังานในแผนกไหนกอนหลัง จะเลิกจางพนักงานคนใดกอน

หลังโดยใชอะไรเปนเกณฑ เชน อายุ ระยะเวลาการทำงาน หรือภาระในครอบครัว เปนตน 

อีกทั้งตองกำหนดในแผนดวยวาหากมีการปรับปรุงหรือขยายธุรกิจขึ้นบุคคลท่ีถูกเลิกจาง

บางสวนนี้จะไดรับการพิจารณากอนบุคคลที่มาสมัครใหม (8) แรงงานนอกระบบถือเปนกลุม

เปราะบางในชวงการแพรระบาดของโรคโควดิ จงึควรมกีฎหมายคุมครองแรงงานดงักลาวโดย

เฉพาะและมีการจัดทำฐานขอมลูของแรงงานกลุมนีเ้พือ่ใหไดรบัการเยียวยาจากรัฐอยางทัว่ถงึ

(9 )  นายจางพึงสำรวจและสรางกลไกเฝาระวัง เพื่อมิ ให เกิดการตีตราทางสังคม
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และการเลือกปฏิบัติในที่ทำงาน ทั้งไมนำขอมูลการติดเชื้อมาเปนการคัดแรงงานเขาหรือให

ออกจากงาน และ (10) นายจางพึงเปดเผยขอมูลการติดเชื้อของลูกจางเทาที่จำเปน

ตอเจาหนาที่รัฐผูมีอำนาจหนาที่รบัผดิชอบเก่ียวกับการควบคุมการแพรระบาดของโรคโควดิ และ

ควรลบขอมลูทนัททีีไ่ดสงมอบขอมูลแกเจาหนาทีร่ฐัแลว48

48  บทความน้ีเปนสวนหน่ึงของโครงการวิจัย เรื่อง “แนวทางการคุมครองสิทธิในการทำงานภายใต
การบังคบัใชมาตรการปองกันและยับยัง้การแพรระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID)” ไดรบังบประมาณ
สนับสนุนจากกองทุนสงเสริมวิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม โดยหนวยบริหารและจัดการทุนดานการพัฒนากำลัง
คน และทุนดานการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษา การวิจัยและการสรางนวัตกรรม สัญญาเลขที่ B17F640223.
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