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Abstract
	 In 2000, the International Labor Organization issued the Maternity Protection 
Convention No. 183, prompting many countries to prioritize the protection of 
mothers. The purpose of this academic article is to present the importance of 
the Maternity Protection Convention. The theory of mother-child ties was 
discussed, as well as the issue of maternal protection in Thai labor laws and 
recommendations on maternity protection for female employees in Thai society. 
The findings revealed that Thailand has laws to protect female workers during 
pregnancy. However, there is no provision to support child care after maternity 
leave is terminated. Thus, there should be provisions that give female workers 
the right to rest during working hours or provide time to breastfeed. The issuance 
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of provisions in respect of work prohibiting a pregnant female employee should 
cover the period of child-rearing or breastfeeding.

	 Keywords: Labour Protection, Maternity Protection, Female Workforce

บทคััดย่่อ
	 องค์์การแรงงานระหว่่างประเทศได้้ออกอนุุสััญญาว่่าด้้วยการคุ้้�มครองความเป็็นมารดา 
ฉบับัที่่� 183 ค.ศ. 2000 ส่ง่ผลให้ห้ลายประเทศหันัมาให้้ความสำคัญักับัการคุ้้�มครองการเป็น็มารดา
มากข้ึ้�น บทความฉบัับนี้้�จึึงจััดทำขึ้้�นเพ่ื่�อนำเสนอสาระสำคััญของอนุุสััญญาว่่าด้้วยการคุ้้�มครอง
ความเป็็นมารดา ทฤษฎีกีารสร้้างความผูกูพันัระหว่่างมารดาและบุุตร พร้อมทั้้�งชี้้�ประเด็็นการคุ้้�มครอง
ความเป็็นมารดาในกฎหมายแรงงานของไทย และให้้ข้อ้เสนอแนะต่่อการคุ้้�มครองความเป็็นมารดา
สำหรับัลูกูจ้้างหญิงิในระบบของไทย ผลการศึึกษาพบว่า่ ประเทศไทยมีกีฎหมายคุ้้�มครองแรงงานหญิงิ
ระหว่่างตั้้�งครรภ์์ หากแต่่ยัังไม่่มีีบทบััญญััติิสนัับสนุุนการดููแลบุุตรหลัังจากแรงงานหญิิงสิ้้�นสุุด
การลาคลอด ดัังนั้้�นจึึงควรมีีบทบััญญััติิให้้แรงงานหญิิงมีีสิิทธิิพัักในระหว่่างเวลาทำงานหรืือลด
ชั่่�วโมงการทำงานเพื่่�อให้้นมบุุตร รวมถึึงการออกบทบััญญััติิในส่่วนของงานที่่�ห้้ามมิิให้้ลููกจ้้าง
ซึ่่�งเป็น็หญิิงมีคีรรภ์ท์ำงานครอบคลุุมไปถึงึช่ว่งระยะเวลาของการเลี้้�ยงดููบุุตรหรืือการให้น้มบุุตรด้้วย

	 คำสำคััญ: การคุ้้�มครองแรงงาน การคุ้้�มครองความเป็็นมารดา แรงงานหญิิง

บทนำ
	 แรงงานหญิิงมีีบทบาทอย่่างมากในการขับเคลื่่�อนเศรษฐกิิจ และมีีแนวโน้้มว่่าจะมีีบทบาท
มากขึ้้�น ธนาคารโลกระบุุว่่าในปีี ค.ศ. 2021 มีีแรงงานผู้้�หญิิงในระบบการจ้้างงานทั่่�วโลกร้้อยละ 39.2 
(The World Bank, 2022) องค์์การแรงงานระหว่่างประเทศจึึงได้้ออกอนุุสััญญาว่่าด้้วยการคุ้้�มครอง
ความเป็็นมารดา ฉบัับที่่� 183 ค.ศ. 2000 ซึ่่�ง ณ เดืือนสิิงหาคม พ.ศ. 2565 มีี 43 ประเทศที่่�ได้้ให้้
สััตยาบัันต่่ออนุุสััญญาฉบัับนี้้�แล้้ว (ILO, n.d.(b)) ขณะที่่�ประเทศไทยยัังไม่่ได้้ให้้สััตยาบัันต่่ออนุุสััญญา
ฉบัับนี้้� หลายประเทศจึึงหัันมาส่่งเสริิมให้้ภาครััฐออกกฎหมายคุ้้�มครองความเป็็นมารดาโดยเพิ่่�มวััน
การลาคลอด การให้้ลููกจ้้างชายลาเพื่่�อช่่วยเหลืือภรรยาหลัังคลอด เป็็นต้้น ดัังเช่่นประเทศมาเลเซีีย
ที่่�เดิิมนั้้�นกฎหมายการจ้้างงานได้้กำหนดให้้ลููกจ้้างหญิิงลาคลอดโดยได้้รัับเงิินสงเคราะห์์การคลอด
เป็็นระยะเวลาไม่่น้้อยกว่่า 60 วััน และไม่่อนุุญาตให้้ลาก่่อนคลอดเกิิน 30 วััน (Mohamad, 2017) 
ต่่อมาได้้ออกกฎหมาย Employment Bill 2021 เพื่่�อเพิ่่�มสิิทธิิประโยชน์์ตามกฎหมายเกี่่�ยวกับัวันัลาคลอด
ให้้ลููกจ้้างหญิิงเป็็น 14 สััปดาห์์ หรืือ 98 วััน และลููกจ้้างชายสามารถลาเพื่่�อช่่วยภรรยาดููแลบุุตร
หลัังคลอดได้้ 1 สััปดาห์์ (IndustriALL, 2022) ขณะที่่�ประเทศชิิลีีมีีแรงงานหญิิงได้้รัับการคุ้้�มครอง
การเป็็นมารดาเพิ่่�มขึ้้�นจากร้้อยละ 31.1 ในปีี ค.ศ. 2009 เป็็นร้้อยละ 39.5 ในปีี ค.ศ. 2013 (Delgado 
et al., 2019) ส่่วนประเทศไทยได้้มีีการเพิ่่�มวัันลาคลอดจาก 90 วััน เป็็น 98 วััน
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กัันยปริิณ ทองสามสีี และคณะ

	 ปััจจุุบัันมีแรงงานหญิิงทำงานอยู่่�แทบทุกสาขาอาชีีพ การเป็็นมารดาก็็นัับเป็็นหน้้าที่่�หนึ่่�งของ
แรงงานหญิิงเช่่นกััน ซึ่่�งถืือเป็็นพััฒนาการที่่�สำคััญของผู้้�หญิิง การสนัับสนุุนให้้มารดาสามารถปรัับตัว
ต่่อการดำรงชีีวิิตได้้อย่่างมีีความมั่่�นใจ และสามารถผสมผสานบทบาทมารดากัับบทบาทอื่่�น (อาทิิ 
บทบาทในการทำงาน) ได้้อย่่างมีีความสุุขจะมีีผลต่่อการสร้้างเสริิมสุุขภาพของมารดาและพััฒนาการ
ของทารก (Pakdeewong, 2006) ดัังนั้้�นการคุ้้�มครองการเป็็นมารดาจึึงมีีความสำคััญและจำเป็็น
ที่่�ทั้้�งหน่่วยงานภาครััฐและสถานประกอบการต้้องร่่วมกัันสนัับสนุุน ทั้้�งนี้้� หากพิิจารณาข้้อมููลของ
ประเทศไทยจากจำนวนประชากรที่่�มีอีายุ ุ15 ปีีขึ้้�นไป ระหว่่างปีี พ.ศ. 2557 - 2564 พบว่า มีแีรงงานหญิงิ
มากกว่่าแรงงานชาย ดัังภาพที่่� 1 

ภาพที่่� 1  จำนวนแรงงานหญิิงและแรงงานชายของประเทศไทยระหว่่างปีี พ.ศ. 2557 - 2564
ที่่�มา: National Statistical Office (n.d.)

	บ ทความฉบัับนี้้�จึึงจััดทำขึ้้�นเพื่่�อนำเสนอสาระสำคััญของการคุ้้�มครองความเป็็นมารดาของ
ลููกจ้้างหญิิงตามอนุุสััญญาว่่าด้้วยการคุ้้�มครองความเป็็นมารดา ฉบัับที่่� 183 ค.ศ. 2000 ขององค์์การ
แรงงานระหว่่างประเทศ พร้้อมทั้้�งชี้้�ประเด็็นการคุ้้�มครองความเป็็นมารดาในกฎหมายแรงงานของไทย 
และให้้ข้้อเสนอแนะต่่อการคุ้้�มครองความเป็็นมารดาสำหรัับลูกจ้้างหญิิงในระบบของไทย ซ่ึ่�งจะเป็็น
ประโยชน์ท์ั้้�งต่อ่หน่ว่ยงานภาครัฐัและสถานประกอบการที่่�นำไปใช้ส้นับัสนุนุการพัฒันาลูกูจ้า้งหญิงิและ
เด็็กที่่�กำเนิิดจากลููกจ้้างหญิิงนั้้�นให้้มีีคุุณภาพชีีวิิตที่่�ดีี อัันจะเป็็นกำลัังสำคััญต่่อการพััฒนาประเทศไทย
ต่่อไป

อนุุสััญญาว่่าด้้วยการคุ้้�มครองความเป็็นมารดา
	 องค์์การแรงงานระหว่่างประเทศได้้ออกอนุสัุัญญาว่่าด้้วยการคุ้้�มครองความเป็็นมารดา ฉบับัที่่� 
183 ค.ศ. 2000 และข้้อแนะฉบับัที่่� 191 ว่่าด้้วยการคุ้้�มครองความเป็็นมารดา ค.ศ. 2000 นั้้�น ประกาศใช้้
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เมื่่�อวัันที่่� 15 มิิถุุนายน ค.ศ. 2000 ซึ่่�งกำหนดแนวปฏิิบััติิสำหรัับประเทศสมาชิิก (ILO, n.d.(a); 
Heebkaew & Sarapong, 2018; Siriyuwasamai, 2018; Mahathalaeng, 2019; Siriyuwasamai, 
2019) ดัังนี้้�
	 1. สิิทธิิลาคลอด หญิิงตั้้�งครรภ์์ได้้รัับสิิทธิิการคุ้้�มครองโดยไม่่ต้้องทำงานทั้้�งก่่อนและหลััง
การคลอดบุุตร กำหนดการลาเป็็น 2 ช่่วง คืือ การลาก่่อนคลอดบุุตรและการลาหลัังคลอดบุุตร โดย
ลููกจ้้างหญิิงมีีสิิทธิิลาคลอดบุุตรไม่่ต่่ำกว่่า 14 สััปดาห์์ แบ่่งเป็็นช่่วงการบัังคัับลาหลัังการคลอดบุุตร 
จำนวน 6 สััปดาห์์ และหากปรากฏว่่าลููกจ้้างหญิิงที่่�ได้้ใช้้สิิทธิิลาคลอดบุุตรไปแล้้วแต่่วัันคลอดจริิง
คลาดเคลื่่�อนออกไปจากวันัที่่�กำหนดคลอด จะต้อ้งได้ร้ับัการขยายระยะเวลาการลาก่อ่นการคลอดบุตุร
ออกไปจนถึึงวัันที่่�คลอดจริิง โดยต้้องไม่่ลดระยะเวลาของการลาหลัังการคลอดบุุตรลง โดยประเทศ
ที่่�ได้้ให้้สัตัยาบันักับัอนุสุัญัญาฉบัับนี้้�จะต้้องพยายามขยายระยะเวลาการลาคลอดที่่�กำหนดให้้ลูกูจ้้างหญิงิ
มีีสิิทธิิลาคลอดได้้ไม่่ต่่ำกว่่า 14 สััปดาห์์ เป็็นอย่่างน้้อยที่่�สุุด 18 สััปดาห์์ และควรมีบทบััญญัติิ
ขยายระยะเวลาการคลอดในกรณีที่่�เป็็นการคลอดบุุตรหลายคนในคราวเดีียวกััน และยัังกำหนดถึึง
สิิทธิิการลาที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับการลาคลอด หรืือหน้้าที่่�ของความเป็็นมารดา ดัังนี้้� 

1) ในกรณีมารดาเสีียชีีวิิตหลัังการคลอดบุุตร ก่่อนการสิ้้�นสุุดการลาคลอด ลููกจ้้างชาย 
ผู้้�เป็น็บิดิาควรได้ร้ับัสิทิธิกิารลาในระยะที่่�เหลือืจากการลาคลอดของมารดาที่่�เสียีชีวีิติหลังัการคลอดบุตุร

2) ในกรณีที่่�มารดาเจ็็บป่่วยหรืือเข้้าโรงพยาบาลหลัังการคลอดบุุตรหรืือก่่อนการสิ้้�นสุุด
การลาคลอด และเป็็นกรณีที่่�มารดาผู้้�นั้้�นไม่่สามารถดููแลบุุตรได้้ ลููกจ้้างชายผู้้�เป็็นบิิดาควรได้้รัับสิิทธิิ
ให้้ลาตามกฎหมายและระเบีียบปฏิิบััติิของประเทศเพื่่�อเลี้้�ยงดููบุุตร

3) ลููกจ้้างผู้้�เป็็นมารดาหรืือบิิดาควรได้้รัับสิิทธิิลาเพื่่�อเลี้้�ยงดููบุุตรหลัังสิ้้�นสุุดการลาคลอด
4) ควรมีีกฎหมายหรืือระเบีียบปฏิิบััติิที่่�สอดคล้้องกัับระเบีียบปฏิิบััติิของประเทศเกี่่�ยวกัับ

ช่่วงเวลาที่่�ให้้ลาหยุุดเพื่่�อเลี้้�ยงดููบุุตร ระยะเวลาและ/หรืืออื่่�น ๆ รวมทั้้�งการจ่่ายสิิทธิิประโยชน์์ของ
ความเป็็นบิิดามารดา การใช้้และจััดสรรการลาระหว่่างบิิดามารดาที่่�เป็็นลููกจ้้าง

5) ในกรณีีที่่�กฎหมายหรืือระเบีียบปฏิิบััติิของประเทศอนุุญาตให้้มีีการรัับบุุตรบุุญธรรม 
บิิดามารดาบุุญธรรมต้้องได้้รัับการคุ้้�มครองตามอนุุสััญญาด้้วย โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�งในเรื่่�องสิิทธิิการลา 
ผลประโยชน์์ และการคุ้้�มครองการทำงาน 
	น อกเหนืือจากมีีสิทิธิิลาคลอดแล้้ว ลูกูจ้้างหญิงิยัังมีีสิทิธิิลาป่่วยกรณีมีโีรคแทรกซ้้อนอันเกิิดจาก
การตั้้�งครรภ์์หรืือคลอดบุุตร หรืือมีีความเสี่่�ยงต่่อการเกิิดโรคแทรกซ้้อน อัันเกิิดจากการตั้้�งครรภ์์  
ในระหว่่างตั้้�งครรภ์์ คลอดบุุตรหรืือภายหลัังจากคลอดบุุตร ต่่อเนื่่�องจากการลาคลอดได้้ โดยต้้องแสดง
ใบรัับรองแพทย์์
	 2. ประโยชน์์ทดแทนกรณีีคลอดบุุตร ลููกจ้้างหญิิงที่่�ขาดงานเนื่่�องจากการใช้้สิิทธิิลาคลอด 
ครอบคลุมุระยะเวลาก่่อน ระหว่่าง และหลังัคลอดบุตุร หรือืใช้้สิทิธิลิาป่่วย กรณีมีีโีรคแทรกซ้้อนอันัเกิดิจาก
การตั้้�งครรภ์์หรืือคลอดบุุตร มีีสิิทธิิได้้รัับประโยชน์์ทดแทนในรููปแบบเงิินสงเคราะห์์การหยุุดงาน
ตามจำนวนและวิิธีีการที่่�กฎหมายภายในประเทศกำหนด โดยที่่�ประโยชน์์ทดแทนต้้องอยู่่�ในระดัับ
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ที่่�ทำให้้ลููกจ้้างหญิิงสามารถเลี้้�ยงดููตนเองและบุุตรของตนให้้มีีสุุขภาพที่่�ดีีและมีีมาตรฐานการครองชีีพ
ที่่�เหมาะสม การคำนวณเงิินสงเคราะห์์การหยุุดงานเพื่่�อการคลอดบุุตรที่่�ลููกจ้้างหญิิงจะได้้รัับนั้้�น หาก
ใช้้รายรัับเป็็นฐานในการคำนวณประโยชน์์ทดแทนหรืือจำนวนเงิินที่่�มีีสิิทธิิได้้รัับต้้องไม่่น้้อยกว่่า 
2 ใน 3 ของรายรัับที่่�ลููกจ้้างหญิิงนั้้�นได้้รัับก่่อนคลอด แต่่หากใช้้วิิธีีอื่่�นในการคำนวณ จำนวนเงิิน
สงเคราะห์ท์ี่่�ได้จ้ากการคำนวณโดยวิธีิีการอื่่�นนั้้�นต้อ้งเทียีบเคียีงได้ก้ับัจำนวนที่่�คำนวณโดยการใช้ร้ายรับั
เป็็นฐานในการคำนวณ 
	 3. สิิทธิิพัักเพื่่�อให้้นมบุุตร ลููกจ้้างหญิิงมีีสิิทธิิพัักระหว่่างการทำงานได้้วัันละครั้้�งหรืือมากกว่่า
นั้้�น หรืือได้ร้ับัการลดชั่่�วโมงการทำงานในแต่ล่ะวันัเพื่่�อให้น้มบุตุร โดยรััฐบาลจะต้อ้งกำหนดเป็น็กฎหมาย
หรืือแนวปฏิิบััติิภายในประเทศ และต้้องนัับเวลาของการพัักหรืือจำนวนชั่่�วโมงการทำงานที่่�ลดลงเพื่่�อ
ให้้นมบุุตรเป็็นเวลาทำงาน ซึ่่�งได้้รัับค่่าจ้้างตามปกติิด้้วย
	 4. สภาพการจ้้าง มีกีารคุ้้�มครองสุขุภาพอนามัยัลูกูจ้้างหญิงิ โดยกำหนดมาตรการป้อ้งกันัไม่่ให้้
ลูกูจ้้างหญิงิมีีครรภ์ห์รือืลูกูจ้า้งหญิงิที่่�อยู่่�ระหว่า่งให้น้มบุตุรได้รั้ับมอบหมายให้้ทำงานที่่�เป็น็อันัตรายหรืือ
มีีความเสี่่�ยงต่่อสุุขภาพอนามััยของตนและบุุตร ลัักษณะของงานอัันตรายหรืือมีีความเสี่่�ยง ได้้แก่่

1) งานที่่�ต้้องยก แบกหรืือถืือ ผลัักหรืือดึึงสิ่่�งที่่�มีีน้้ำหนัักด้้วยมืือ
2) งานที่่�ต้้องสััมผััสกัับปััจจััยทางชีีวภาพ กายภาพ และสารเคมีีที่่�เป็็นอัันตรายต่่อสุุขภาพ

และอนามััยการเจริิญพัันธุ์์�
3) งานที่่�ต้อ้งการความสมดุุลเป็น็พิิเศษ เช่น่ งานที่่�ทำเป็็นกะ และต้้องหมุุนเวียีนกะระหว่า่ง

สััปดาห์์ ส่่งผลต่่อการบริิหารเวลาที่่�เหมาะสมระหว่่างลููกจ้้างหญิิงและบุุตร
4) งานที่่�ก่่อให้้เกิดิความตึงึเครียีดทางกาย ได้้แก่่ การยืนหรืือนั่่�งเป็็นเวลานาน อุณุหภููมิทิี่่�สููง 

หรืือต่่ำเกิินไป หรืือมีีการสั่่�นสะเทืือนต่่อร่่างกาย 
	 ขณะเดีียวกััน ลููกจ้้างหญิิงที่่�ตั้้�งครรภ์์หรืือให้้นมบุุตรไม่่ควรถููกบัังคัับให้้ทำงานกลางคืืน หากมีี
ใบรัับรองแพทย์์แจ้้งว่่างานกลางคืืนเป็็นสิ่่�งที่่�ไม่่เหมาะสมกัับการตั้้�งครรภ์์หรืือให้้นมบุุตร นายจ้้างควรมีี
มาตรการในการจัดการเรื่่�องดัังกล่่าว ซ่ึ่�งควรอยู่่�บนพื้้�นฐานของใบรับรองแพทย์์ที่่�เหมาะสม โดยมีีทางเลืือก
ในรููปแบบของการทำงาน ดัังนี้้�

1) มีีการปรัับสภาพการทำงานให้้แก่่ลููกจ้้างหญิิงที่่�ตั้้�งครรภ์์ 
2) กรณีไม่่สามารถปรัับสภาพการทำงานที่่�เหมาะสมให้้ได้้ ควรย้้ายลููกจ้้างหญิิงไปทำงาน

ในสภาพแวดล้้อมที่่�เหมาะสม โดยจ่่ายค่่าตอบแทนเช่่นเดิิม
3) กรณีไม่่สามารถย้้ายงานไปทำงานในสภาพแวดล้้อมที่่�เหมาะสม หลัังจากลููกจ้้างหญิิง

ได้้แจ้้งนายจ้้างแล้้ว ลูกูจ้้างหญิงิควรได้้รับัอนุญุาตให้้หยุดุงานตามที่่�กฎหมายแห่่งรัฐันั้้�นหรือืตามข้้อบังัคับั
ที่่�ได้บ้ัญัญัตัิไิว้ ้และลูกูจ้า้งหญิงิควรมีสีิทิธิทิี่่�จะกลับัมาทำงานในตำแหน่ง่เดิมิหรือืเทียีบเท่า่ตำแหน่ง่เดิมิ
ทัันทีีที่่�ลููกจ้้างหญิิงมีีความปลอดภััยที่่�จะทำงานได้้แล้้ว
	น อกจากนี้้� หากเลิกิจ้้างลููกจ้้างหญิงิระหว่่างตั้้�งครรภ์ ระหว่่างการลาคลอด ระหว่่างลาป่่วยกรณีี
มีโีรคแทรกซ้้อนอันัเกิดิจากการตั้้�งครรภ์หรือืคลอดบุตุร หรือืระหว่่างการกลับัเข้้าทำงาน ถือืเป็็นการกระทำ
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ที่่�ผิดิกฎหมาย เว้้นแต่่เป็็นการเลิกิจ้้างด้้วยสาเหตุอุื่่�นที่่�ไม่่เกี่่�ยวข้องกับัการตั้้�งครรภ์ การให้้กำเนิดิบุุตร และ
ผลที่่�ตามมาจากการตั้้�งครรภ์์ หรืือหน้้าที่่�ที่่�ต้้องดููแลบุุตร โดยนายจ้้างเป็็นผู้้�รัับภาระการพิิสููจน์์ว่่า
เหตุุแห่่งการเลิิกจ้้างไม่่ได้้มาจากสาเหตุุข้้างต้้น และยัังกำหนดให้้ลููกจ้้างหญิิงมีีสิิทธิิกลัับเข้้าทำงาน
ในตำแหน่่งเดิมิหรือืเทียีบเท่่า และได้้รับัค่าจ้้างเท่่ากับัอัตัราสุุดท้้ายก่่อนการลาคลอด ภายหลัังการลาคลอด
หรือืลาป่่วยกรณีมีโีรคแทรกซ้้อนอันเกิิดจากการคลอดบุุตรแล้้ว ต้้องมีีมาตรการห้ามนายจ้้างให้้ผู้้�สมััครงาน
เพศหญิิงทดสอบการตั้้�งครรภ์์ หรืือแสดงใบรัับรองผลทดสอบการตั้้�งครรภ์์ เว้้นแต่่เป็็นการสมััครงาน
ในตำแหน่่งที่่�กฎหมายภายในประเทศกำหนดห้้ามจ้้างหญิิงมีีครรภ์์หรืือหญิิงที่่�อยู่่�ในระหว่่างให้้นมบุุตร 
หรือืในตำแหน่ง่ที่่�ปรากฏอย่า่งชัดัเจนว่ามีลีักัษณะงานที่่�เป็น็อันตรายต่อ่หญิงิที่่�มีคีรรภ์ห์รือืส่ง่ผลต่อ่บุตุร
ของหญิิงที่่�อยู่่�ระหว่่างให้้นมบุุตร
	
แนวคิิดทฤษฎีีและงานวิิจััยที่่�เกี่่�ยวข้้อง
	ปร ะเด็็นการคุ้้�มครองการเป็็นมารดาองค์์การอนามััยโลก (World Health Organization: 
WHO) และกองทุุนเพื่่�อเด็็กแห่่งสหประชาชาติิ (United Nations International Children’s 
Emergency Fund: UNICEF) แนะนำให้้เลี้้�ยงบุตุรด้วยนมแม่่อย่่างเดียีวในช่วงหกเดือืนแรกและให้้นมบุตุร
ต่่อไปพร้้อมกัับอาหารเสริิมอย่่างน้้อยจนถึงอายุุ 2 ขวบ (WHO & UNICEF, 2020) เนื่่�องจากนมแม่่
เป็็นแหล่่งโภชนาการที่่�ดีีที่่�สุุดสำหรัับทารกและส่่งผลดีีต่่อสุุขภาพมารดา อย่่างไรก็็ตาม มีีงานวิิจััยที่่�
สะท้้อนว่่าเหตุุผลสำคััญประการหนึ่่�งที่่�ทำให้้ผู้้�เป็็นมารดาจำเป็็นต้้องหยุุดการให้้บุุตรดื่่�มนมของตนเอง
เนื่่�องจากต้้องกลัับไปทำงาน (Return to Work) หลัังจากการลาคลอด (Rollins et al., 2016) ซึ่่�งผล
การศึกึษาของ Castetbon, Boudet-Berquier, and Salanave (2020) พบว่า มีมีารดาเพีียงหนึ่่�งในสาม
เท่า่นั้้�นที่่�สามารถให้น้มบุตุรขณะกลับัไปทำงานแล้ว้ อีกีทั้้�งผลงานวิจิัยัของ Spitzmueller et al. (2016) 
พบว่่า การสนัับสนุุนของหน่่วยงาน (Workplace Support) มีีความสััมพัันธ์์เชิิงบวกอย่่างมีีนััยสำคััญ
ทางสถิิติิกัับความตั้้�งใจในการเลี้้�ยงบุุตรด้้วยนมแม่่ (Prenatal Breastfeeding Intentions) ในทาง
กลัับกัน ความตั้้�งใจในการเลี้้�ยงบุุตรด้้วยนมแม่่มีีความสััมพัันธ์์ในเชิิงลบกัับอััตราการเลิิกดื่่�มนมแม่่ 
(Cessation of Breastfeeding) เมื่่�อแม่่กลัับไปทำงาน ขณะที่่�งานวิิจััยของ Wallenborn, Perera, 
Wheeler, Lu, & Masho (2018) พบความสััมพัันธ์์ทางตรงระหว่่างการสนัับสนุุนของหน่่วยงานกัับ
ความมั่่�นใจในการเลี้้�ยงบุุตรด้้วยนมแม่่ (Breastfeeding with Confidence) และการสนัับสนุุนของ
หน่่วยงานมีีความสััมพัันธ์์ทางอ้้อมกัับช่่วงเวลาการให้้นมบุุตรผ่่านตััวแปรความมั่่�นใจในการเลี้้�ยงบุุตร
ด้้วยนมแม่่ ส่่วนงานวิจิัยัของ Tsai (2013) ได้้ประเมินิรูปูแบบการสนัับสนุนุของหน่่วยงานและเพื่่�อนร่วมงาน 
เมื่่�อมารดาที่่�อยู่่�ระหว่่างการให้้นมบุตุรกลับัไปทำงานในบริษิัทัด้้านการผลิตทางตอนใต้้ของไต้้หวันั พบว่า 
การให้ก้ารสนับัสนุนุ 3 อันัดับัแรก คือื 1) มีกีารจัดัห้อ้งส่ว่นตัวัหรือืกึ่่�งส่ว่นตัวัสำหรับัการให้น้มบุตุรหรือื
จัดัเก็บ็น้้ำนม 2) การสนับัสนุนุจากเพื่่�อนร่ว่มมงานและหัวัหน้า้งาน 3) การจัดัตารางการทำงานที่่�ยืดืหยุ่่�น
เพื่่�อให้้มีีเวลาสำหรัับการจััดเก็็บน้้ำนมระหว่่างการทำงาน 
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	 จากงานวิิจััยข้้างต้้นแสดงให้้เห็็นว่่า การคุ้้�มครองความเป็็นมารดาของลููกจ้้างหญิิงต้้องอาศััย
หรืือพึ่่�งพาการสนัับสนุุนจากสถานประกอบการ หััวหน้้างาน และเพื่่�อนร่่วมงาน สอดคล้้องกัับข้้อเสนอ
ของ Abderhalden-Zellweger, Probst, Politis Mercier, Danuser, and Krief (2021) ที่่�ระบุุว่่า 
การคุ้้�มครองความเป็น็มารดาสามารถนำแนวคิดิเรื่่�องบรรยากาศความปลอดภัยัในการทำงาน (Safety 
Climate) ซึ่่�งเป็็นสาขาหนึ่่�งของจิิตวิิทยาองค์์การมาใช้้อธิิบายได้้ ทั้้�งนี้้� บรรยากาศความปลอดภััย
ในการทำงาน หมายถึึง การรัับรู้้�ร่่วมกัันของผู้้�ปฏิิบััติิงานเกี่่�ยวกัับนโยบาย ขั้้�นตอน และวิิธีีปฏิิบััติิของ
องค์์การที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับความสำคััญของความปลอดภััยภายในองค์์การ มีีงานวิิจััยที่่�ระบุุว่่า บรรยากาศ
ความปลอดภััยเชิิงบวกช่่วยปรัับปรุุงประสิิทธิิภาพด้้านความปลอดภััย เช่่น อุุบััติิเหตุุในที่่�ทำงานลดลง 
อย่า่งไรก็ตาม นอกจากการจัดัความปลอดภัยัตามลัักษณะทางกายภาพแล้ว้ ทัศันคติแิละการสนับัสนุนุ
ของฝ่่ายบริหารยัังมีีบทบาทสำคััญในการสร้้างบรรยากาศความปลอดภััย ดัังนั้้�นทััศนคติิของผู้้�บริิหาร
จึึงมีีความสำคััญในการสร้้างสภาพแวดล้้อมการทำงานที่่�ดีี ซ่ึ่�งสามารถเชื่่�อมโยงมาสู่่�การพัฒนา
สภาพแวดล้้อมในที่่�ทำงานให้ลู้กูจ้า้งหญิงิที่่�ตั้้�งครรภ์ร์ู้้�สึกปลอดภัยัขณะทำงาน ร่ว่มกับัการสร้า้งทัศันคติิ
การรัับรู้้�เชิิงบวกต่่อเพื่่�อนร่่วมงานที่่�กำลัังตั้้�งครรภ์์ และการมีกฎหมายคุ้้�มครองแรงงานลููกจ้้างหญิิง
ที่่�ตั้้�งครรภ์์
	น อกจากแนวคิิดข้้างต้้น การแสดงความรัักใคร่่ผููกพัันระหว่่างทารกกัับผู้้�ดููแล หรืือบิิดามารดา 
สามารถนำมาใช้้อธิิบายการคุ้้�มครองการเป็็นมารดาของแรงงานหญิิงได้้ เพื่่�อสนัับสนุุนให้้ลููกจ้้างหญิิง
ได้้มีีเวลาดูแูลและใกล้ช้ิดิกับับุตรมากขึ้้�น ดังั “ทฤษฎีีว่า่ด้้วยความผููกพััน” ซ่ึ่�งนักัคิิดที่่�สำคัญัคือื Bowlby 
(1969 cited in Yoosuk, Surakarn, & Junprasert, 2021) ได้้อธิิบายว่่า ความรัักใคร่่ผููกพััน 
เป็็นความสััมพัันธ์์ที่่�ทำให้้ทารกเกิิดความรู้้�สึึกปลอดภััย มั่่�นคง ส่่งผลให้้ทารกเจริิญเติิบโตขึ้้�นเป็็นผู้้�ที่่�มีี
ความมั่่�นคงทางอารมณ์์ มีีบุุคลิิกภาพที่่�เหมาะสม สามารถทำงานและอยู่่�ร่่วมในสัังคมกัับผู้้�อื่่�นได้้ 
ประสบการณ์์ในการได้้รัับความรัักใคร่่ผููกพัันมีีความสำคััญและส่่งผลอย่่างยิ่่�งต่่อพััฒนาการและ
พฤติิกรรมของมนุุษย์์ ดัังนั้้�นการได้้รัับความรัักใคร่่ผููกพัันในช่่วงระยะเวลาตั้้�งแต่่แรกเกิิดจากมารดา 
ส่่งผลอย่่างมากต่่อพััฒนาการในด้้านต่่าง ๆ ของทารก นอกจากนี้้�ยัังสามารถอธิิบายได้้จากพฤติิกรรม
ความผููกพัันตามแนวคิดิทฤษฎีคีวามผูกูพันัของ Klaus and Kennell (cited in Yoosuk et al., 2021) 
ที่่�พบว่่า ช่่วงเวลาหลัังคลอดเป็็นช่่วงเวลาเหมาะสมที่่�สุุดสำหรัับความผููกพัันระหว่่างบิิดามารดาและ
ทารก โดยเฉพาะพฤติิกรรมความผููกพัันระหว่่างมารดาหลัังคลอดและทารกจะส่่งเสริิมพััฒนาการ
ของทารกและผลต่่อการอยู่่�รอดของชีีวิิตทารก ได้้แก่่ 1) การสัมผััส 2) การมองสบตา 3) การได้้ยิิน 
4) การเคลื่่�อนไหวตามจังัหวะ 5) การได้้กลิ่่�น 6) ความอบอุ่่�นของร่่างกาย 7) การให้้โอกาสในการเรียีนรู้้� 
8) การให้ท้ารกได้้รัับภูมูิิต้า้นทานจากน้้ำนมมารดา และ 9) การให้เ้ชื้้�อโรคประจำถิ่่�น โดยทารกจะได้้รัับ
จุลุินิทรีีย์์จากทางเดินิหายใจของมารดา เช่่น สแตปฟิิโลคอกคัสั (Staphylococcus) ซึ่่�งเชื้้�อนี้้�จะมีปีระโยชน์์
ต่อ่ทารก โดยไปเจริิญในทางเดินิหายใจและทางเดินิอาหารของทารก ช่ว่ยป้อ้งกันัทารกจากการติดเชื้้�อ
ในโรงพยาบาลและสิ่่�งแวดล้้อมรอบ ๆ ตััว 
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กฎหมายคุ้้�มครองความเป็็นมารดาของไทย
	พร ะราชบัญัญัตัิคิุ้้�มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เป็น็กฎหมายหลักัที่่�บัญัญัตัิถิึงึการคุ้้�มครองแรงงาน
หญิิงขณะมีีครรภ์์ (Department of Labour Protection and Welfare, 2020) ซึ่่�งมีีสาระที่่�เกี่่�ยวข้้อง
ดัังนี้้�
	 1. งานที่่�อาจเป็็นอันัตรายต่่อสุุขภาพหรืือร่่างกายของแรงงานหญิิงมีคีรรภ์์ แม้้ว่่าการตั้้�งครรภ์
จะไม่่เป็็นอุุปสรรคต่่อการทำงาน แต่่การทำงานที่่�หนัักเกิินไปหรืือลัักษณะของงานนั้้�นไม่่เหมาะสม
อาจก่่อให้้เกิิดอัันตรายต่่อสุุขภาพของมารดาและทารกในครรภ์์ได้้ ดัังนั้้�นเพื่่�อเป็็นการคุ้้�มครองหญิิง
มีคีรรภ์และทารกในครรภ์ไม่่ให้้ได้้รับัอันัตรายจากการทำงาน พระราชบัญัญัติัิคุ้้�มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
มาตรา 39 จึึงกำหนดห้้ามมิิให้้นายจ้้างมอบหมายให้้ลููกจ้้างหญิิงมีีครรภ์์ทำงานที่่�อาจเป็็นอัันตรายต่่อ
สุุขภาพหรืือร่่างกาย อัันได้้แก่่

1) งานเกี่่�ยวกัับเครื่่�องจัักรหรืือเครื่่�องยนต์์ที่่�มีีความสั่่�นสะเทืือน 
2) งานขัับเคลื่่�อนหรืือติิดไปกัับยานพาหนะ 
3) งานยก แบก หาม หาบ ทููน ลาก หรืือเข็็นของหนัักเกิิน 15 กิิโลกรััม 
4) งานที่่�ทำในเรืือ 
5) งานอื่่�นตามที่่�กำหนดในกฎกระทรวง

	 2. เวลาห้้ามทำงานสำหรัับหญิงิมีคีรรภ์์ พระราชบัญัญัติัิคุ้้�มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 39 
ห้้ามมิิให้้นายจ้้างให้้ลููกจ้้างหญิิงมีีครรภ์์ทำงานในระหว่่างเวลา 22.00 น. ถึึง 06.00 น. ทำงานล่่วงเวลา 
หรืือทำงานในวัันหยุุด เว้้นแต่่ลููกจ้้างหญิิงนั้้�นมีตำแหน่่งผู้้�บริหารหรืือทำงานวิชาการ ทำงานธุรการ 
ทำงานเกี่่�ยวกับการเงิินหรืือบััญชี นายจ้้างอาจให้้ทำงานล่วงเวลาในวันัทำงานได้้เท่่าที่่�ไม่่มีผีลกระทบต่อ
สุุขภาพของลููกจ้้างซึ่่�งเป็็นหญิิงมีีครรภ์์ โดยได้้รัับความยิินยอมจากลููกจ้้างก่่อนเป็็นคราว ๆ ไป 
	 3. หญิิงมีีครรภ์์มีีสิิทธิิร้้องขอเปลี่่�ยนงาน ลููกจ้้างหญิิงมีีครรภ์์มีีสิิทธิิขอให้้นายจ้้างเปลี่่�ยนงาน
ในหน้้าที่่�เดิมิเป็็นการชั่่�วคราวก่อนหรือืหลังัคลอดได้้ กรณีทีี่่�มีใีบรับัรองแพทย์์แผนปััจจุบุันัชั้้�นหนึ่่�งมาแสดง
ว่่าไม่่อาจทำงานในหน้้าที่่�เดิิมต่่อไปได้้ตามมาตรา 42 แห่่งพระราชบััญญััติิคุ้้�มครองแรงงาน พ.ศ. 2541
	 4. ห้้ามเลิิกจ้้างเพราะมีีครรภ์ ์มาตรา 43 แห่่งพระราชบััญญััติิคุ้้�มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
ระบุุว่่าห้้ามนายจ้้างเลิิกจ้้างลููกจ้้างหญิิงเพราะเหตุุมีีครรภ์์ 
	 จากข้้อมููลข้้างต้้นพบว่่า พระราชบััญญัติิคุ้้�มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ให้้การคุ้้�มครอง
ความเป็็นมารดาในระหว่่างตั้้�งครรภ์์เท่่านั้้�น ไม่่ครอบคลุุมถึึงลููกจ้้างหญิิงที่่�อยู่่�ระหว่่างให้้นมบุุตร
แต่่อย่่างใด เป็็นเหตุุให้้ลููกจ้้างหญิิงที่่�อยู่่�ระหว่่างให้้นมบุุตรได้้รัับความคุ้้�มครองเช่่นเดีียวกัับลููกจ้้าง
หญิงิทั่่�วไป ซึ่่�งนายจ้้างอาจมอบหมายให้้แรงงานหญิงิทำงานในเวลากลางคืนืระหว่่างเวลา 24.00 น. ถึงึ 
06.00 น. ตามความในมาตรา 40 แห่่งพระราชบััญญััติิคุ้้�มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 รวมถึึงอาจได้้รัับ
มอบหมายให้้ลููกจ้้างหญิิงที่่�อยู่่�ระหว่่างให้้นมบุุตรทำงานล่่วงเวลาและทำงานในวัันหยุุด ตามความ
ในมาตรา 31 แห่่งพระราชบััญญััติิคุ้้�มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หากลัักษณะงานไม่่เป็็นอัันตรายต่่อ
สุขุภาพและความปลอดภัยัของลูกูจ้า้งหญิงิ ส่ง่ผลให้ลูู้กจ้า้งหญิงิไม่ส่ามารถดูแูลบุตุรได้เ้ต็ม็ที่่� หรือืบุตุร
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ต้อ้งหย่า่นมแม่่ก่อ่นเวลาอัันสมควร หากพิจิารณาร่ว่มกับัมาตรา 41 แห่ง่พระราชบัญัญัติคิุ้้�มครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 ที่่�ระบุใุห้ลู้กูจ้า้งหญิงิลาคลอดได้ ้98 วันั อันัรวมถึงึวันัลาตรวจครรภ์ก์่อ่นการคลอดบุตุรด้ว้ย 
แสดงว่่าลููกจ้้างหญิิงสามารถมีีเวลาให้้นมบุุตรอย่่างเต็็มที่่�เพีียง 3 เดืือนเท่่านั้้�น ซึ่่�งขััดแย้้งกัับข้้อมููล
ขององค์์การอนามััยโลกและองค์์การยูนิิเซฟที่่�มีีนโยบายสนัับสนุุนให้้เลี้้�ยงลููกด้้วยนมแม่่อย่่างเดีียว
เป็็นระยะเวลา 6 เดืือน ก่่อนที่่�จะเริ่่�มให้้อาหารแก่่บุุตร พร้้อมทั้้�งให้้นมแม่่ควบคู่่�กัับอาหารตามวััยไปจน
บุุตรอายุุ 2 ปีีหรืือนานกว่่านั้้�น เพื่่�อให้้บุุตรได้้รัับประโยชน์์จากนมแม่่ได้้อย่่างเต็็มที่่� (Siriyuwasamai, 
2018; WHO, 2013 cited in Mahathalaeng, 2019; Siriyuwasamai, 2019; Department of 
Labour Protection and Welfare, 2020) อีีกทั้้�งมีีงานวิิจััยของ Victora et al. (2015) จาก
มหาวิิทยาลััยรััฐเปโลทาซ ประเทศบราซิิลได้้วิิจััยเกี่่�ยวกับการเลี้้�ยงบุุตรด้้วยนมแม่่ ซึ่่�งเป็็นงานวิจััย
ใช้้ระยะเวลายาวนาน 30 ปีี พบความสัมัพันัธ์ระหว่่างระยะเวลาการกินินมแม่่กับัระดัับไอคิิว ระดับัการศึกึษา 
และระดัับรายได้้เมื่่�อกลุ่่�มตััวอย่่างมีีอายุุ 30 ปีี โดยพบว่่า คนที่่�กิินนมแม่่นานกว่่ามีีความฉลาดกว่่า 
ไอคิิวสููงกว่่า เรีียนสููงกว่่า และมีีรายได้้มากกว่่า
	น อกจากนี้้�หากพิิจารณาความในมาตรา 42 แห่่งพระราชบััญญััติิคุ้้�มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
ที่่�เปิิดโอกาสให้้ลููกจ้้างหญิิงที่่�อยู่่�ในระหว่่างให้้นมบุุตรสามารถใช้้สิิทธิิขอให้้นายจ้้างเปลี่่�ยนงานใน
หน้้าที่่�เดิิมเป็็นการชั่่�วคราวภายหลัังการคลอดบุุตร เมื่่�อได้้ปรึึกษาแพทย์์ และแพทย์์มีีความเห็็นว่่า
แรงงานผู้้�นั้้�นไม่่อาจทำงานในหน้้าที่่�เดิิมต่่อไปได้้ โดยที่่�นายจ้้างจะต้้องพิิจารณาเปลี่่�ยนงานที่่�เหมาะสม 
แต่่ก็ต้็้องมีใีบรับัรองแพทย์์มาแสดงต่่อนายจ้้างด้้วยนั้้�น ในที่่�นี้้�หากลูกูจ้้างหญิงิไม่่สามารถนำใบรับัรองแพทย์์
ที่่�แสดงว่า่ลูกูจ้า้งหญิงิไม่ส่ามารถทำงานในหน้า้ที่่�เดิมิเป็น็การชั่่�วคราวมาแสดงต่อ่นายจ้า้งเพื่่�อขอใช้สิ้ิทธิิ
เปลี่่�ยนงาน นายจ้้างก็็อาจมอบหมายงานที่่�มีีลัักษณะเป็็นอัันตรายหรืือเสี่่�ยงต่่อสุุขภาพของลููกจ้้างหญิิง 
โดยที่่�ลููกจ้้างหญิิงไม่่อาจปฏิิเสธหรืือหลีีกเลี่่�ยงได้้ 
	 ประเด็็นสำคััญอีีกประการที่่�ลููกจ้้างหญิิงในประเทศไทยไม่่ได้้รัับการคุ้้�มครองความเป็็นมารดา 
คืือ การไม่่ได้้รัับสิิทธิิพัักในระหว่่างเวลาทำงานหรืือลดชั่่�วโมงการทำงานเพ่ื่�อให้้นมบุุตร เนื่่�องด้้วย
พระราชบััญญััติิคุ้้�มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไม่่ได้้ให้้ความคุ้้�มครองแก่่แรงงานหญิิงที่่�อยู่่�ระหว่่าง
ให้้นมบุุตรมีสีิทิธิิพักัในระหว่่างเวลาทำงานหรืือลดชั่่�วโมงการทำงานเพื่่�อให้้นมบุุตร และยัังไม่่มีมีาตรการ
ทางกฎหมายกำหนดให้้สถานประกอบการมีมาตรการหรืือจััดสวััสดิิการดังกล่่าวให้้แก่่มารดาที่่�จะต้้อง
ทำงาน เช่น่ การจัดัให้ม้ีสีถานที่่�หรือือุปุกรณ์อ์ำนวยความสะดวกสำหรับัให้น้มบุตุรหรือืสถานเลี้้�ยงทารก
ในสถานประกอบการ สถานที่่�ปั๊๊�มน้้ำนมและจััดเก็็บน้้ำนมในระหว่่างทำงานได้้ การดำเนิินการในเรื่่�อง
ดัังกล่่าวจึึงขึ้้�นอยู่่�กัับวิิจารณญาณของนายจ้้างเป็็นหลััก

ข้้อเสนอแนะเพื่่�อการคุ้้�มครองความเป็็นมารดาของไทย
	 จากการศึกษามาตรฐานขององค์์การแรงงานระหว่่างประเทศและข้้อมููลที่่�เกี่่�ยวข้อง จึงึเสนอให้้
กระทรวงแรงงานมีเีวทีปีรึกึษาหารือืร่ว่มกับัองค์ก์ารนายจ้า้งและองค์ก์ารลูกูจ้า้งถึงึการกำหนดมาตรการ
ที่่�เหมาะสมสำหรัับการคุ้้�มครองความเป็็นมารดาของลููกจ้า้งหญิงิ อีกีทั้้�งมีกีารเรียีกร้้องให้้รัฐับาลรัับรอง
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อนุุสััญญาว่่าด้้วยการคุ้้�มครองความเป็็นมารดา ฉบัับที่่� 183 จากกลุ่่�มบููรณาการแรงงานสตรีีและ
เครืือข่่ายผู้้�หญิิง (Nation Online, 2019) ถึงึแม้ว้่า่ขณะนี้้�ประเทศไทยยังัไม่ไ่ด้ใ้ห้ส้ัตัยาบันัต่อ่อนุสุัญัญา
ฉบับันี้้�ก็ต็าม แต่่หากพิจิารณาจากข้้อมูลูสถานการณ์ประชากรไทยประจำปีี พ.ศ. 2564 จากสำนักับริหิาร
การทะเบีียน กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย รายงานว่่า ตลอดทั้้�งปีี พ.ศ. 2564 มีีเด็็กแรกเกิิด 
จำนวน 544,570 ราย และมีีคนเสีียชีวีิติ จำนวน 563,650 ราย ท่า่มกลางประชากรทั้้�งประเทศ จำนวน 
66 ล้้านคน อัันเนื่่�องจากโควิิด-19 ทำให้้อััตราเพิ่่�มประชากรติิดลบเร็็วเกิินคาด จากเดิิมที่่�สำนัักงาน
สภาพัฒันาการเศรษฐกิจิและสังัคมแห่่งชาติคิาดการณ์ไว้้ว่่า อัตัราการเพิ่่�มของประชากรติดิลบจะเกิดิขึ้้�น
ในปี พ.ศ. 2571 หากสถานการณ์การเพิ่่�มประชากรติดิลบแบบนี้้�จึึงคาดว่่าอีกี 50 ปีีข้้างหน้้า ประชากรไทย
จะลดลงเหลือื 50 ล้า้นคน และอีีก 100 ปี ีไทยจะเหลืือประชากรไม่ถ่ึงึ 30 ล้า้นคน (Matichon Online, 
2022) การคุ้้�มครองการเป็็นมารดาสำหรับัลูกจ้้างหญิงิจึงึอาจเป็็นทางออกหนึ่่�งที่่�สามารถส่่งเสริมิการเพิ่่�ม
อััตราการเกิิดในประเทศไทยได้้ ดัังนั้้�นจึึงเสนอแนะการคุ้้�มครองความเป็็นมารดาของไทย ดัังนี้้�
	 1. ระยะเวลาการลาคลอด ควรกำหนดให้้แรงงานหญิิงมีีสิิทธิิลาคลอดครรภ์์หนึ่่�งไม่่น้้อยกว่่า 
14 สััปดาห์์ (98 วััน) โดยแบ่่งระยะเวลาบัังคัับลาหลัังคลอดไม่่น้้อยกว่่า 6 สััปดาห์์ (42 วััน) และขยาย
ระยะเวลาการลาคลอดกรณีคีลอดบุตุรหลายคนในคราวเดียีวกันั เพื่่�อให้ส้อดคล้อ้งกับัอนุสุัญัญาฉบับัที่่� 
183 และข้้อแนะฉบัับที่่� 191 ว่่าด้้วยการคุ้้�มครองความเป็็นมารดา ค.ศ. 2000 ซ่ึ่�งผลการศึกษาของ 
Heebkaew and Sarapong (2018) และ Siriyuwasamai (2019) พบว่่า ประเทศสวีีเดนอนุุญาตให้้
แรงงานหญิิงลาคลอดได้้ถึึง 480 วััน หรืือประมาณ 1 ปีี 4 เดืือน โดยได้้รัับเงิินเดืือนร้้อยละ 80 ของ
เงินิเดือืนปกติิ และให้ส้ิทิธิใินการลามีคีวามเท่า่เทียีมระหว่า่งชายและหญิงิ ทั้้�งนี้้� บิดิาและมารดาสามารถ
ตกลงกัันได้้ว่่าใครจะลากี่่�วันั และวันัลาทั้้�งหมดนั้้�นยังสามารถเก็็บไว้ใ้ช้ไ้ด้้จนกระทั่่�งบุตุรอายุุ 8 ปีอีีกีด้ว้ย 
(Quick Fact of Childcare, 2018 cited in Mahathalaeng, 2019) ส่่วนประเทศชิิลีี แรงงานหญิิง
มีสีิทิธิลิาก่่อนคลอด 6 สัปัดาห์์ หลัังคลอดอีกี 12 สัปัดาห์์ โดยได้รั้ับค่า่จ้า้งเต็็มจำนวนสูงสุดุไม่่เกินิ 3,100 
ดอลลาร์์สหรััฐ (Delgado et al., 2019) ส่่วนประเทศในทวีีปเอเชีีย อาทิิ ประเทศญี่่�ปุ่่�นมีีกฎหมาย
มาตรฐานแรงงาน มาตรา 65 ระบุุว่่า นายจ้้างต้้องอนุุญาตให้้ลููกจ้้างซึ่่�งเป็็นหญิิงมีีครรภ์์ลางานก่่อน
คลอดบุุตรเป็็นเวลา 6 สััปดาห์์ หรืือ 14 สััปดาห์์ กรณีตั้้�งครรภ์์บุุตรฝาแฝด และลาหลัังคลอดบุุตร
เป็็นเวลา 8 สััปดาห์์ อย่่างไรก็็ตาม หากมีีการร้้องขอ ลููกจ้้างหญิิงสามารถลาหลัังคลอดบุุตรเป็็นเวลา 
6 สััปดาห์์ได้้ แต่่ทั้้�งนี้้�จะต้้องมีีใบรัับรองของแพทย์์ที่่�ระบุุว่่าไม่่ส่่งผลกระทบต่่อสุุขภาพ (Heebkaew & 
Sarapong, 2018) ขณะที่่�ประเทศเวีียดนามให้้สิิทธิิการลาคลอด 180 วััน ส่่วนประเทศเมีียนมาร์์
กำหนดให้้ลางานก่่อนคลอดบุุตร 42 วััน หลัังคลอดบุุตร 56 วััน (รวม 98 วัันเท่่ากัับประเทศไทย) และ
ประเทศลาวกำหนดให้ล้าคลอด 105 วันั (TDRI, 2017) ขณะที่่�กฎหมาย Employment (Amendment) 
Bill 2021 ของประเทศมาเลเซีียอนุุญาตให้้ลููกจ้้างหญิิงลาคลอดได้้ 14 สััปดาห์์ (รวม 98 วัันเท่่ากัับ
ประเทศไทย) และลูกูจ้า้งชายสามารถลาเพื่่�อดูแูลบุตุรและภรรยาหลังัคลอดได้ ้1 สัปัดาห์ ์(IndustriALL, 
2022)
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กัันยปริิณ ทองสามสีี และคณะ

	ส่ ่วนหน่่วยงานภาครััฐของไทยได้้สนัับสนุุนให้้บุุคลากรเพศหญิิงได้้รัับสวััสดิิการการลาคลอด
เพิ่่�มขึ้้�นจากเดิิมลาได้้ 90 วััน เพิ่่�มเป็็น 98 วััน เพื่่�อให้้สอดคล้้องกัับพระราชบััญญััติิคุ้้�มครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 (ฉบัับที่่� 7) พ.ศ. 2562 และสามารถลาเพิ่่�มได้้อีีกไม่่เกิิน 90 วััน โดยได้้รัับเงิินเดืือนในอััตรา
ร้้อยละ 50 (เดิิมใช้้สิิทธิิลากิิจส่่วนตััวเพื่่�อเลี้้�ยงดููบุุตรต่่อเนื่่�องจากการลาคลอดบุุตรได้้อีีกไม่่เกิิน 150 วััน
ทำการ โดยไม่่ได้้รัับค่่าจ้้าง ตามข้้อ 22 ของระเบีียบสำนัักนายกรััฐมนตรีีว่่าด้้วยการลาของข้้าราชการ 
พ.ศ. 2555) รวมถึึงให้้สิิทธิิข้้าราชการชายลาช่่วยภรรยาดููแลบุุตรหลัังคลอด 15 วัันทำการ เป็็นช่่วง ๆ 
ไม่่ติดิต่่อกัันจนครบวันัลา (จากเดิิมที่่�ให้้ลาครั้้�งหนึ่่�งติิดต่่อกันัได้้ไม่่เกินิ 15 วันัทำการ) (Thai Government, 
2022)
	 2. ออกบทบัญัญัตัิใิห้แ้รงงานหญิงิมีสีิทิธิพิักัในระหว่า่งเวลาทำงานหรือืลดชั่่�วโมงการทำงาน
เพื่่�อให้น้มบุุตร และกำหนดให้ส้ถานประกอบการแต่ล่ะแห่ง่ต้อ้งจัดัเตรียีมสถานที่่�สำหรับัให้น้มหรือื
ปั๊๊�มนมระหว่่างทำงาน เพื่่�อให้้สิิทธิิการให้้นมแม่่ในสถานประกอบการเกิิดขึ้้�นได้้อย่่างเป็็นรููปธรรม 
อัันเป็็นการส่งเสริิมการให้้นมแม่่ ซึ่่�งส่่งผลต่่อพััฒนาการของเด็็กที่่�ดีียิ่่�งขึ้้�น ทั้้�งนี้้�เพื่่�อให้้สอดคล้้องกัับ
อนุุสััญญาฉบัับที่่� 183 และข้้อแนะฉบัับที่่� 191 และผลการศึึกษาของ Deetha (2018); Heebkaew 
and Sarapong (2018); Mahathalaeng (2019) และ Siriyuwasamai (2019) 
	 หากพิิจารณาข้้อมููลของต่่างประเทศ พบว่่า แรงงานหญิิงที่่�อยู่่�ในระหว่่างให้้นมบุุตรทั้้�งภาครััฐ 
และเอกชนของประเทศฟิิลิิปปินส์์จะได้้รัับการคุ้้�มครองตามกฎหมายรััฐบััญญัติิที่่� 10028 (Republic 
Act No. 10028) หรืือกฎหมายว่่าด้้วยการขยายการสนัับสนุุนการให้้นมบุุตร ค.ศ. 2009 (Expanded 
Breastfeeding Promotion Act 2009) ซ่ึ่�งเป็น็กฎหมายที่่�ให้ก้ารส่งเสริมิและสนับัสนุนุการเลี้้�ยงดูบูุตุร
ด้้วยนมแม่่เป็็นการเฉพาะ ส่่วนกฎหมายมาตรฐานแรงงานมาตรา 67 ของประเทศญี่่�ปุ่่�น ระบุุว่่าลููกจ้้าง
หญิงิที่่�อยู่่�ระหว่่างดูแูลบุตุรที่่�มีอีายุไุม่่เกินิ 1 ขวบ อาจขอเวลาให้้นมบุุตรอย่่างน้้อย 30 นาทีี วันัละ 2 ครั้้�ง 
เพิ่่�มขึ้้�นจากเวลาพัักปกติิได้้ (Heebkaew & Sarapong, 2018)
	 3. ออกบทบััญญััติิในส่่วนของงานที่่�ห้้ามมิิให้้ลููกจ้้างซึ่่�งเป็็นหญิิงมีีครรภ์์ทำ รวมไปถึึงช่่วง
ระยะเวลาของการเลี้้�ยงดููบุุตรหรืือการให้้นมบุุตร เพื่่�อให้้สอดคล้้องกัับอนุุสััญญาฉบัับที่่� 183 และ
ข้้อแนะฉบับัที่่� 191 และผลการศึกึษาของ Heebkaew and Sarapong (2018) ตามกฎหมายมาตรฐาน
แรงงาน มาตรา 64 ของประเทศญี่่�ปุ่่�นระบุุว่่า ห้้ามนายจ้้างให้้หญิิงมีีครรภ์์หรืือคลอดบุุตรมาแล้้วไม่่เกิิน 
1 ปีีทำงานที่่�ต้้องยกของหนััก งานเกี่่�ยวกัับก๊๊าซที่่�เป็็นอัันตราย หรืืองานอื่่�นที่่�อาจมีีผลกระทบกระเทืือน
ต่่อครรภ์์ การคลอดบุุตร การดููแลบุุตรและอื่่�นๆ ในลัักษณะเดีียวกััน

บทสรุุป
	 การคุ้้�มครองความเป็็นมารดาของแรงงานหญิงิเป็็นประเด็น็ที่่�ได้้รับัความสนใจทั่่�วโลก อันัเนื่่�องจาก
องค์์การแรงงานระหว่่างประเทศได้้ออกอนุุสััญญาว่่าด้้วยการคุ้้�มครองความเป็็นมารดา ฉบัับที่่� 183 
ค.ศ. 2000 ซึ่่�งงานวิิจััยต่่างประเทศมีีการศึึกษารููปแบบการคุ้้�มครองความเป็็นมารดาทั้้�งในเชิิงนโยบาย 
การปฏิิบััติิของนายจ้้างและสถานประกอบการต่่อการส่่งเสริิมความเป็็นมารดา ปััญหาและอุุปสรรค
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ที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับการเป็็นมารดาตามที่่�แรงงานหญิิงพึึงมีีพึึงได้้ตามอนุุสััญญาฯ ในขณะที่่�ประเทศไทยมีี
กฎหมายหลัักที่่�ดูแูลแรงงานหญิงิ คือื พระราชบัญัญัติิคุ้้�มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึ่�งได้้ให้้ความคุ้้�มครอง
แรงงานหญิิงระหว่่างการตั้้�งครรภ์์ และการลาคลอดซึ่่�งเป็็นไปตามข้้อกำหนดของอนุุสััญญาฯ คืือ ลา
ก่่อนคลอดและหลัังคลอดได้้ 14 สััปดาห์์ หรืือ 98 วััน หากแต่่ยัังไม่่พบการคุ้้�มครองแรงงานหญิิงที่่�ต้้อง
กลัับมาทำงานและอยู่่�ระหว่่างการให้้นมบุุตร ดัังนั้้�นหากภาครััฐของไทยต้้องการคุ้้�มครองและส่่งเสริิม
ความเป็็นมารดาของแรงงานหญิิงต้้องออกกฎหมายหรืือแนวปฏิิบััติิให้้นายจ้้าง สถานประกอบการ 
นำไปใช้้ปฏิิบััติิ รวมถึึงสร้้างมาตรการจููงใจสถานประกอบการให้้กำหนดแนวปฏิิบััติิที่่�แสดงถึึง 
การคุ้้�มครองความเป็็นมารดาอย่่างชััดเจน การร่่วมมืือกัันระหว่่างภาครััฐและภาคเอกชนจะช่่วยให้้ 
การคุ้้�มครองมารดามีคีวามเป็น็รูปูธรรมมากขึ้้�น ขณะเดียีวกันันักัวิชิาการและผู้้�ที่่�สนใจงานด้า้นแรงงาน
ควรมีีการศึึกษาวิิจััยด้้านการคุ้้�มครองความเป็็นมารดาเพื่่�อสะท้้อนข้้อมููลสู่่�สาธารณะ สะท้้อนให้้สัังคม
เพิ่่�มความตระหนักัและให้้ความสำคัญักับักับัประเด็็นดังักล่่าว เนื่่�องจากในปััจจุุบันังานวิจัิัยด้้านการคุ้้�มครอง
ความเป็น็มารดาในประเทศไทยยังัพบน้อ้ยมาก ผลงานที่่�ปรากฏในฐานข้อ้มูลูดัชันีวีารสารไทยพบเพียีง
งานวิิจััยด้้านกฎหมายเปรีียบเทีียบเท่่านั้้�น
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