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บทคัดย่อ  
 

           การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 และที่แก้ไข
เพิ่มเติม รวมถึงกฎหมายต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับการลาเพื่อดูแลครอบครัว 2) เพื่อวิเคราะห์
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 และที่แก้ไขเพิ่มเติม เปรียบเทียบกับกฎหมายต่างประเทศที่
เกี่ยวข้องกับการลาเพื่อดูแลครอบครัว และ 3) เพื่อหาข้อเสนอแนะหรือแนวทางพัฒนาปรับปรุง
กฎหมายคุ้มครองแรงงานเกี่ยวกับการลาเพื่อดูแลครอบครัวให้มีความเหมาะสมและเป็นธรรม โดย
วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพจากหนังสือ บทความ วิทยานิพนธ์ รายงานการวิจัย และสื่ออิเล็กทรอนิกส์ที่
เกี่ยวข้องทั้งภาษาไทยและภาษาต่างประเทศ  
 ผลการวิจัยพบว่าพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 ไม่มีการบัญญัติหลักเกณฑ์
เกี่ยวกับการลาเพื่อดูแลครอบครัวไว้โดยเฉพาะ กรณีที่ลูกจ้างมีความจ าเป็นต้องดูแลครอบครัวในกรณีที่
บุคคลในครอบครัวได้รับบาดเจ็บ เจ็บป่วย ชราภาพ หรือมีความพิการ ลูกจ้างต้องใช้สิทธิลาเพื่อกิจธุระ
อันจ าเป็น หรือขอหยุดพักผ่อนประจ าปี ซึ่งไม่มีความเหมาะสมเพียงพอที่จะคุ้มครองลูกจ้างในการ
รับผิดชอบหน้าที่ต่อครอบครัว อาจท าให้เกิดความไม่สมดุลในชีวิตและการท างาน และไม่รองรับต่อการ
ที่ประเทศไทยก้าวสู่การเป็นสังคมผู้สูงอายุ ซึ่งแตกต่างจากประเทศสาธารณรัฐเกาหลีและประเทศญี่ปุ่น
ที่มีมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการลาเพื่อดูแลครอบครัวไว้โดยเฉพาะ เพื่อคุ้มครองลูกจ้างให้ใช้สิทธิ
ลาได้เมื่อมีความจ าเป็นต้องดูแลบุคคลในครอบครัว ซึ่งเป็นการรองรับการเป็นสังคมผู้สูงอายุและ
สนับสนุนลูกจ้างในการสร้างความสมดุลในการท างานกับการดูแลบุคคลในครอบครัว 
 ข้อเสนอแนะจากการวิจัยพบว่าควรแก้ไขเพิ่มเติมบทบัญญัติเกี่ยวกับการลาเพื่อดูแลครอบครัว
ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 รวมถึงการคุ้มครองลูกจ้างมิให้ถูกนายจ้างเลิกจ้างหรือ
กระท าการที่ไม่เป็นธรรมอันเนื่องมาจากลูกจ้างใช้สิทธิลาเพื่อดูแลครอบครัว และการก าหนดบทลงโทษ 
ตลอดจนมาตรการอื่นที่ช่วยส่งเสริมให้ลูกจ้างสามารถดูแลบุคคลในครอบครัวได้ เช่น การลดช่ัวโมงการ
ท างาน การขอเลื่อนเวลาท างานเริ่มต้นหรือสิ้นสุด การจ ากัดการท างานล่วงเวลา การจ ากัดเวลาการ
ท างานในเวลากลางคืน เป็นต้น รวมทั้งนายจ้างควรมีการบริหารจัดการให้ลูกจ้างสามารถลาเพื่อดูแล
ครอบครัวได้ เพื่อรักษาบุคลากรไว้กับองค์กรและส่งเสริมการสร้างความสมดุลในชีวิตและการท างานแก่
ลูกจ้าง 
 
ค าส าคัญ : การลา; กฎหมายคุ้มครองแรงงาน; ดูแลครอบครัว 
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Abstract  
 

          The purposes of this research were 1)  to study the Labour Protection Act B. E. 
2541 (as amended), including foreign laws on family care leave; 2) to analyze the Labour 
Protection Act B.E. 2541 (as amended), compared to foreign laws relating to family care 
leave; and 3)  to seek suggestions for making development and amendment in labour 
protection laws on family care leave to be appropriate and fair. This study was qualitative 
research using books, journal articles, theses, research reports, and related electronic 
media in Thai and foreign languages.     
 It was found that there are no specific provisions for family care leave in the 
Labour Protection Act B. E.  2541.  If the employees are required to take care of family 
members, they have to take necessary business leave or annual holidays.  It is not 
appropriate enough to protect employees in their responsibilities to their families, may 
cause imbalances in life and work, and is not supported by Thailand's rise to be an aging 
society.  Unlike the Republic of Korea and Japan, where there are legal measures on 
family care leave specifically to protect employees from exercising leave when it is 
necessary to take care of family members, which is to support the aging society and 
support employees to balance work with family care.   
  It was recommended that family care leave provisions should be amended in 
the Labour Protection Act B. E.  2541, including the protection of employees from being 
terminated by their employers or unfair acts caused by employees exercising their right 
to family care leave, and the imposition of penalties, as well as other measures that 
encourage employees to take care of their families, such as working hours reduce, 
postponement of work hours begins or ends,  overtime restrictions, limitation to work at 
night, etc.  Besides, the employers should manage to provide family care leave for 
maintaining personnel within the organization and promoting work and life balance for 
employees. 
 
Keywords: Leave; Labour Protection Law; Family Care 
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บทน า 

 

         การท างานเป็นสิ่งส าคัญต่อการด าเนินชีวิตของมนุษย์อย่างมาก เนื่องจากมนุษย์มีความ
จ าเป็นต้องหารายได้มาเลี้ยงดูตนเองและบุคคลในครอบครัว และการที่มนุษย์มีงานท าจะเป็นแหล่งที่มา
ของรายได้ซึ่งช่วยท าให้มนุษย์สามารถตอบสนองความต้องการพื้นฐานในการด ารงชีวิต อีกทั้งการท างาน
ยังเป็นสิ่งหนึ่งที่สามารถก าหนดสถานภาพ และต าแหน่งทางสังคมได้อีกด้วย อย่างไรก็ตาม การด ารงชีวิต
ของมนุษย์มิได้มีแต่ความรับผิดชอบในหน้าที่การท างานเพียงอย่างเดียว แต่มนุษย์ยังคงมีความ
รับผิดชอบต่อบุคคลในครอบครัวที่จะต้องดูแลรับผิดชอบด้วย ดังนั้น การสร้างสมดุลระหว่างหน้าที่การ
งานกับชีวิตส่วนตัวจึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากต่อความอยู่ดีมีสุขส าหรับสมาชิกในครัวเรือน ซึ่งมนุษย์
แต่ละคนต้องให้ความส าคัญในการหาความสมดุลระหว่างการงานและชีวิต กล่าวคือ มนุษย์ต้องหาจุด
ดุลยภาพระหว่างการท างานของบุคคลและชีวิตส่วนตัว หากมนุษย์ท างานน้อยเกินไปอาจท าให้มีรายได้
ไม่เพียงพอท่ีจะใช้ด ารงชีวิตได้ ในขณะที่การท างานท่ีมากเกินไปก็อาจเกิดผลในแง่ลบต่อมนุษย์ท้ังผลต่อ
ด้านสุขภาพหรือชีวิตส่วนตัว ด้วยเหตุนี้การสร้างสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวจึงมี
ความส าคัญเป็นอย่างมาก และถือเป็นหัวใจส าคัญที่จะสร้างความอยู่ดีมีสุขหรือคุณภาพชีวิตที่ดีให้แก่
มนุษย์ได้ (ประกาย ธีระวัฒนากุล, 2556) 
 ส าหรับสภาพสังคมในปัจจุบันก าลังเข้าสู่สังคมสูงวัยหรือสังคมผู้สูงอายุ กล่าวคือ เป็นสังคมที่มี
สัดส่วนของผู้สูงอายุหรือประชากรที่มีอาย ุ60 ปี ข้ึนไป เพิ่มสูงขึ้นเรื่อย ๆ ในขณะที่สัดส่วนของอัตราการ
เกิด และจ านวนประชากรในวัยท างานลดน้อยลง ในต่างประเทศ เช่น ประเทศเกาหลีใต้ได้เข้าสู่สังคม
ผู้สูงอายุโดยสมบูรณ์แล้ว ประเทศญี่ปุ่นมีสัดส่วนผู้สูงอายุมากที่สุดในโลก และเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุระดับ
สูงสุด ส่วนประเทศไทยก็ก าลังเปลี่ยนผ่านเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุในไม่ช้านี้เช่นกัน โดยมีประชากรที่มีอายุ 
65 ปีขึ้นไปร้อยละ 10 หรือมากกว่า 7 ล้านคนแล้ว และคาดการณ์ว่าในปี พ.ศ. 2564 สัดส่วนของ
จ านวนผู้สูงอายุจะเพิ่มขึ้นไปถึงร้อยละ 20-30 เปอร์เซ็นต์ ซึ่งการมีสัดส่วนผู้สูงอายุเพิ่มขึ้นท าให้ผู้ที่อยู่ใน
วัยท างานต้องท างานมากขึ้นและต้องรับภาระดูแลผู้สูงอายุในสัดส่วนที่เพิ่มขึ้น บางครั้งอาจท าให้
ผู้สูงอายุเกิดความรู้สึกขาดความอบอุ่นหรืออาจถูกทอดทิ้งได้ และเมื่อผู้สูงอายุไม่ได้ท างานก็อาจท าให้
รู้สึกเหงา ไม่ภาคภูมิใจเหมือนเป็นภาระกับลูกหลาน อาจรู้สึกน้อยใจ ซึมเศร้า จึงจ าเป็นต้องมีคนดูแลเอา
ใจใส่กันมากข้ึน (กรมกิจการผู้สูงอายุ, 2564) และด้วยเหตุที่สังคมก าลงัก้าวสู่สงัคมผู้สงอายุ ประชากรวัย
ท างานหรือลูกจ้างอาจมีความจ าเป็นต้องท าหน้าที่ดูแลรับผิดชอบบุคคลในครอบครัว โดยเฉพาะผู้สูงอายุ
ที่อาจเจ็บป่วย บาดเจ็บ หรือต้องเข้ารับบริการทางการแพทย์ ซึ่งต้องลาหรือหยุดงานเพื่อไปท าหน้าที่
ดังกล่าว หากลูกจ้างมีสิทธิลาหรือหยุดงานได้เพียงพอกับช่วงเวลาที่ต้องไปดูแลรับผิดชอบบุคคลใน
ครอบครัว ก็เป็นทางออกที่ดีส าหรับลูกจ้างที่สามารถรับผิดชอบหน้าที่การงานและท าหน้าที่ด้านชีวิต
ส่วนตัวในการดูแลบุคคลในครอบครัวได้ แต่ถ้าลูกจ้างไม่สามารถลาหรือหยุดงานได้ในช่วงระยะเวลาที่
จ าเป็นต้องดูแลรับผิดชอบบุคคลในครอบครัว อาจท าให้ลูกจ้างต้องตัดสินใจเลือกระหว่างหน้าที่การงาน
กับหน้าท่ีในครอบครัว ซึ่งกรณีที่ลูกจ้างจ าเป็นต้องเลือกดูแลบุคคลในครอบครัว ก็เป็นเหตุให้ลูกจ้างต้อง
ลาออกจากงาน ท าให้เกิดผลเสียต่อลูกจ้างที่ต้องขาดรายได้ เสียโอกาสในการพัฒนาทักษะอาชีพให้
เจริญก้าวหน้า หรือมีโอกาสกลับมาท างานได้ยาก และส่งผลกระทบต่อนายจ้างที่ต้องขาดแรงงาน
โดยเฉพาะลูกจ้างที่มีความรู้ความสามารถหรือความเชี่ยวชาญในการท างาน อีกทั้งส่งผลต่อประเทศชาติ
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ที่ต้องสูญเสียก าลังแรงงานในสภาวะที่ประเทศต้องการก าลังแรงงานเพื่อรองรับปัญหาการขาดแคลน
แรงงานในอนาคตจากการเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ 
 เมื่อพิจารณากฎหมายคุ้มครองแรงงานของประเทศไทยในปัจจุบัน พบว่า หากลูกจ้างมีความ
จ าเป็นต้องดูแลครอบครัว ลูกจ้างสามารถใช้สิทธิลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็นได้ตามจ านวนวันที่นายจ้าง
ก าหนด ซึ่งต้องไม่น้อยกว่า 3 วันท างานต่อปี ตามมาตรา 34 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.
2541 ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 7) พ.ศ.2562 หรือต้องใช้สิทธิหยุด
พักผ่อนประจ าปีตามมาตรา 30 แห่งพระราชบัญญัติเดียวกัน แต่จ านวนวันลาหรือวันหยุดดังกล่าวอาจ
ไม่เพียงพอต่อการลาเพื่อท าหน้าที่ดูแลรับผิดชอบต่อบุคคลในครอบครัวของลูกจ้าง ซึ่งกฎหมายคุ้มครอง
แรงงานไม่มีการก าหนดวันลาเพื่อดูแลครอบครัวไว้โดยเฉพาะแยกต่างหากจากการลาเพื่อกิจธุระอัน
จ าเป็น ในขณะที่ต่างประเทศเล็งเห็นถึงความจ าเป็นของลูกจ้างที่มีภาระหน้าที่ทั้งการท างานและหน้าที่
ต่อครอบครัวจึงมีการบัญญัติกฎหมายเพื่อให้สิทธิลูกจ้างลาเพื่อดูแลครอบครัวไว้โดยเฉพาะ เพื่อเปิด
โอกาสให้ลูกจ้างยังคงสามารถท างานอยู่ในตลาดแรงงานได้ในขณะเดียวกันก็สามารถดูแลครอบครัวได้
กรณีที่มีความจ าเป็น เช่น ประเทศญี่ปุ่นมีการบัญญัติกฎหมาย The Act on Child Care Leave, 
Caregiver Leave and Other Measures for the Welfare of Workers Caring for Children or 
Other Family Members หรือประเทศสาธารณรัฐเกาหลี มีการบัญญัติกฎหมาย The Equal 
Employment Opportunity and Work-Family Balance Assistance Act  
 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาทบทวนมาตรการทางกฎหมายของประเทศไทยที่เกี่ยวข้องกับ
การลาเพื่อดูแลครอบครัวเปรียบเทียบกับกฎหมายต่างประเทศ เพื่อหาแนวทางพัฒนาปรับปรุงกฎหมาย
ของประเทศไทยท่ีสามารถส่งเสริมหรือสนับสนุนให้ลูกจ้างสร้างความสมดุลในชีวิตการท างานและการท า
หน้าท่ีดูแลรับผิดชอบบุคคลในครอบครัวได้อย่างเหมาะสมต่อไป 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 

          1. เพื่อศึกษาพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 และที่แก้ไขเพิ่มเติม รวมถึงกฎหมาย
ต่างประเทศท่ีเกี่ยวข้องกับการลาเพื่อดูแลครอบครัว 
 2. เพื่อวิเคราะห์พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 และที่แก้ไขเพิ่มเติม เปรียบเทียบ
กับกฎหมายต่างประเทศท่ีเกี่ยวข้องกับการลาเพื่อดูแลครอบครัว  
 3. เพื่อหาข้อเสนอแนะหรือแนวทางพัฒนาปรับปรุงกฎหมายคุ้มครองแรงงานเกี่ยวกับการลา
เพื่อดูแลครอบครัวให้มีความเหมาะสมและเป็นธรรม 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยนี้จะท าการศึกษาพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 และที่แก้ไขเพิ่มเติม 
รวมทั้งกฎหมายของประเทศญี่ปุ่นและสาธารณรัฐเกาหลีเกี่ยวกับการลาเพื่อดูแลครอบครัวในกรณี
บาดเจ็บ เจ็บป่วย มีความพิการทางด้านร่างกายหรือจิตใจ หรือต้องเข้ารับบริการทางการแพทย์ เพื่อ
วิเคราะห์เปรียบเทียบหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 กับกฎหมาย
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ของประเทศญี่ปุ่นและสาธารณรัฐเกาหลี ในประเด็นเกี่ยวกับการลาเพื่อดูแลครอบครัว และน ามาสู่การ
ปรับปรุงพัฒนากฎหมายคุ้มครองแรงงานของประเทศไทยที่สามารถให้ความคุ้มครองแรงงานได้อย่าง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  

แนวคิดและทฤษฎี 
 

         1. แนวคิดเกี่ยวกับความสมดุลในชีวิตและการท างาน 
 ในปัจจุบันสภาพการท างานของลูกจ้างมีการเปลี่ยนแปลงไปจากอดีตอย่างมาก ท าให้ลูกจ้าง
ต้องท างานหนักและทุ่มเทกับงานมากข้ึน ส่งผลให้ไม่มีเวลาส าหรับชีวิตความเป็นอยู่ของตนเอง ซึ่งการที่
แต่ละคนมีความต้องการและบทบาทหน้าที่ที่แตกต่างกันไปนั้น ถ้าองค์กรต้องการดึงดูดและรักษา
ทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเหล่านั้นไว้ให้อยู่กับองค์กร ก็จ าเป็นต้องมีการจัดการให้
บุคลากรมีความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานท่ีดี มิฉะนั้นแล้วหากบุคลากรรู้สึกไม่มีความสุขกับชีวิต
ในการท างาน ก็อาจลาออกจากองค์กรไปเพื่อแสวงหาทางเลือกที่ดีกว่าให้กับชีวิตของตนได้ ซึ่งองค์กร
สามารถช่วยให้บุคลากรท างานได้อย่างเต็มศักยภาพได้ โดยการสนับสนุนสภาพแวดล้อมในการท างาน
และทรัพยากรบุคคลต่าง ๆ อันจะท าให้บุคลากรมีเวลาส่วนตัวมากข้ึนและเพิ่มความจงรักภักดีต่อองค์กร
มากขึ้นด้วย (ภาณุภาคย์ พงศ์อติชาต, 2549 อ้างถึงใน นุรฟิตตรี เจ๊ะอาแว, 2559 : 35) ซึ่งแนวคิด
เกี่ยวกับความสมดุลในชีวิตและการท างานมีเรื่องที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้ 
 ความหมายของความสมดุลในชีวิตและการท างาน 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง พบว่ามีผู้ให้ความหมายค าว่าความสมดุลในชีวิต
และการท างานไว้มากมาย ดังน้ี 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ., 2548 อ้างถึงใน ฐานิตตา สิงห์
ลอ, 2563 : 13) ให้ความหมายว่า เป็นการก าหนดเวลาในการด าเนินชีวิตให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมส าหรับ
งาน ครอบครัว สังคม และตนเอง 
 Greenhas, Collins and Shaw (2003, อ้างถึงใน ปิยสุนีย์ ชัยปาณี และคนอื่น ๆ, 2563 : 
92) กล่าวว่า ความสมดุลในชีวิตและการท างานเป็นความสามารถในการจัดการบทบาทและความ
ต้องการด้านต่าง ๆ ของชีวิตให้มีความพอเหมาะพอดีกัน (Fit) หรือมีดุลยภาพ (Equilibrium) 
 ประกาย  ธีระวัฒนากุล (2556, อ้างถึงใน กนกวรรณ  ศรีวิรัตน์, 2559 : 9) อธิบายความหมาย
ของสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานว่า เป็นจุดดุลยภาพระหว่างการท างานของบุคคลและชีวิตส่วนตัว 
ที่สร้างสมดุลระหว่างหน้าท่ีการงาน ความสัมพันธ์ในครอบครัว ชีวิตส่วนตัวเป็นสิ่งท่ีมีความส าคัญมากตอ่
ความอยู่ดีมีสุขส าหรับสมาชิกในครัวเรือน และยังส่งผลต่อเนื่องถึงสังคม รวมถึงสามารถจัดสรรเวลาที่
เพียงพอในการเข้าสังคมและการมีส่วนร่วมในชุมชน 
 สราลี  แซงแสวง (2559) ให้ความหมายของความสมดุลชีวิตในการท างาน หมายถึง 
ความสามารถในการบริหารจัดการทั้งเวลาส่วนตัวและเวลาท างานให้มีความกลมกลืนต่อกันและกัน ไม่
ท าให้เกิดข้อขัดแย้ง เพื่อส่งผลท าให้เกิดความสมดุลในชีวิตและท าให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นต่อตนเอง 
ครอบครัว และองค์กรในการท างาน  
 กนกวรรณ ศรีวิรัตน์ (2559) สรุปความหมายของความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานไว้ว่า 
เป็นการบริหารเวลาในการด าเนินชีวิตและการท างานให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมและมุ่งเน้นให้ประสบ
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ความส าเร็จตามที่ต้องการ ท าให้ได้รับการยอมรับและถือเป็นบรรทัดฐานที่เป็นประโยชน์ร่วมกันทั้ง
บุคคล องค์กรและสังคม น ามาซึ่งความสุข ความส าเร็จที่ยั่งยืนและสมบูรณ์ต่อไป  
 ฐานิตตา สิงห์ลอ (2563) สรุปความสมดุลในชีวิตและการท างานว่าหมายถึง การบริหารจัดการ
รูปแบบการด าเนินชีวิตส่วนตัวและการท างานให้มีความเหมาะสม รวมไปถึงการบริหารจัดการเวลา
ระหว่างเรื่องงานและชีวิตส่วนตัวให้มีความเหมาะสม เพื่อให้เกิดดุลยภาพ หากสามารถสร้างสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวได้ จะส่งผลให้เกิดความสุขในการท างาน ไม่มีความเครียดสะสม และสง่ผลถงึ
ความส าเร็จในงานท่ีรับผิดชอบได้ 
 จากความหมายของความสมดุลในชีวิตและการท างานที่กล่าวมาข้างต้น อาจสรุปได้ว่า ความ
สมดุลในชีวิตและการท างาน หมายถึง การจัดการบทบาทและความต้องการด้านต่าง ๆ ในการด าเนิน
ชีวิตไม่ว่าจะเป็นเรื่องงาน ครอบครัว สังคม และตนเองให้มีสัดส่วนที่เหมาะสม หรือมีดุลยภาพ  เพื่อ
น าไปสู่ความส าเร็จและความสุขในการด าเนินชีวิต  
 ความส าคัญของความสมดุลในชีวิตการท างาน 
 การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานนับว่าเป็นเรื่องที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง 
เนื่องจากเป็นเรื่องที่มีผลกระทบเกี่ยวพันกันทั้งตัวนายจ้างหรือองค์กร ลูกจ้าง ครอบครัวของลูกจ้าง 
สังคม รวมถึงประเทศชาติ ในองค์กรที่ต้องการให้มีทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถท างานอยู่
กับองค์กรได้ในระยะยาวนั้น จ าเป็นต้องบริหารจัดการให้พนักงานเกิดความสมดุลในชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตัว เมื่อพนักงานเกิดดุลยภาพในงานและชีวิตแล้ว ก็จะส่งผลให้เกิดความสุขในชีวิตการท างาน 
และท าให้การปฏิบัติงานราบรื่น ประสบความส าเร็จตามระยะเวลา แต่หากงานเข้าไปกินเวลาในชีวิต
ส่วนตัวมากเกินไป อาจท าให้พนักงานรู้สึกไม่มีความสุขในการท างาน ส่งผลให้ต้องการหาทางเลือกใหม่ท่ี
ดีกว่า เกิดการลาออกจากองค์กร ซึ่งพบว่าองค์กรที่มีนโยบายสร้างสมดุลชีวิตให้กับพนักงาน หรือมีการ
พัฒนากระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น เพื่อลดอัตราการขาดงานและ
ลาออกจากองค์กร ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น (พนิดา บุญธรรม, 2559 อ้างถึงใน ฐานิต
ตา สิงห์ลอ, 2563 : 14) ซึ่งการเห็นถึงความส าคัญของสมดุลชีวิตกับการท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่
ส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรเกิดคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี เป็นความคาดหวังและความต้องการของ
พนักงานในความพยายามที่จะสร้างความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวของตนเองให้เพิ่ม
มากขึ้น มนุษย์วัยท างานทุกคนต้องรับผิดชอบบทบาทหลายอย่างในเวลาเดียวกัน องค์กรไม่ควรมองข้าม
และควรให้ความส าคัญกับเรื่องนี้ เนื่องจากสิ่งเหล่านี้เป็นปัจจัยที่มีผลกระทบต่อขีดความสามารถของ
พนักงานในองค์กรได้ (หทัยทิพย์ ลิ้วสงวนกุลธร สุวรจน์ เขมาวุฒานนท์, 2555 อ้างถึงใน กนกวรรณ ศรี
วิรัตน์, 2559 : 11)  
 เห็นได้ว่า ความสมดุลในชีวิตและการท างานของลูกจ้างเป็นสิ่งจ าเป็นที่นายจ้างต้องตระหนัก
และให้ความส าคัญในการบริหารจัดการให้ลูกจ้างเกิดความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
เนื่องจากลูกจ้างท่ีมีความสมดุลในชีวิตและการท างาน จะมีความสุขในการด าเนินชีวิตและการท างาน ซึ่ง
ส่งผลดีต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน รวมทั้งช่วยลดอัตราการลาออกจากองค์กรได้อีก
ดว้ย 
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 2. แนวคิดเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
 การบริหารความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานถือได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของแนวคิดเรื่อง
คุณภาพชีวิต หมายถึงการดึงเอาความสามารถของพนักงานออกมาภายใต้แนวคิดที่ครอบคลุมรวมไปถึง
การมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา การปรับโครงสร้างการท างาน การปรับปรุงงานที่เหมาะสมและมี
แรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น ซึ่งในการปรับงานต้องท าเพื่อตอบสนองความต้องการและความพึง
พอใจในชีวิตในการท างานของพนักงานให้มีความสุขในการท างานเพิ่มมากขึ้น (พิชิต  เทพวรรณ์, 2554 
อ้างถึงใน สราวลี แซงแสวง, 2559 : 24)  
 สมดุลระหว่างชีวิตและการท างานมักได้รับการบรรจุเป็นนโยบายขององค์กร โดยมุ่งเน้น
เกี่ยวกับเรื่องเวลาการท างานและครอบครัว ซึ่งองค์การแรงงานระหว่างประเทศมีการน าเสนอมาตรการ
และนโยบายต่าง ๆ ในระดับองค์กรประกอบด้วย (Fagan C, Lyonette C, Smith M and Saldana-
Tejeda A, 2555 อ้างถึงใน เจตน์  รัตนจีนะ และพรชัย  สิทธิศรัณย์กุล, 2559 : 368)  
 1. การลางาน เช่น มีการให้หยุดงานประจ าปีรวมอย่างน้อย 3 สัปดาห์ พนักงานสามารถเลือก
วันหยุดงานของพนักงาน การลาต่าง ๆ เนื่องจากเหตุการณ์ส าคัญในชีวิต เช่น ลาคลอด เลี้ยงดูบุตร ให้
นมบุตร การลากรณีการเจ็บป่วยของตนเองและคนในครอบครัว รวมถึงเพื่อการดูแลในกรณีดังกล่าว 
เป็นต้น 
 2. การให้หลักประกันต่าง ๆ หมายถึง การให้ค่าตอบแทน การให้สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ส าหรับ
ครอบครัว บิดา มารดา และบุตรของแรงงาน 
 3. เวลาส าหรับการท างานและองค์กรทั้งในเรื่องการลดช่ัวโมงการท างาน พนักงานสามารถ
ออกแบบเวลาในการท างาน การท างานนอกเวลางาน การยืดหยุ่นเวลางาน การท างานระยะไกลผ่าน
ระบบสารสนเทศ เป็นต้น  
 4. การดูแลและการบริการต่าง ๆ การเข้าถึงการบริการต่าง ๆ ของแรงงาน รวมถึงครอบครัว 
เช่น การจัดสถานท่ีให้นมบุตรในท่ีท างาน เป็นต้น 
 5. การฟื้นฟูแรงงาน เช่น การฝึกสอนอาชีพ การฝึกอบรมต่าง ๆ ส าหรับแรงงาน การให้
ทุนการศึกษา เป็นต้น 
 6. สวัสดิการอื่น ๆ เน้นที่โครงสร้างพื้นฐานต่าง ๆ การจัดสวัสดิการ เช่น ระบบการขนส่ง การ
วางแผนครอบครัว การจัดสถานบริการสุขภาพในองค์กร เป็นต้น  
 Greenhas, Collins and Shaw (2003, อ้างถึงใน สราวลี แซงแสวง, 2559: 24) ได้อธิบาย
เกี่ยวกับองค์ประกอบความสมดุลในชีวิตการท างานและครอบครัวเพื่อให้ครอบคลุมในทุกด้าน โดยมี 3 
มิติ ได้แก ่
 1. ความสมดุลด้านเวลา หมายถึง การทุ่มเทกับเวลาเพื่อให้การท างานออกมามีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 2. ความสมดุลในการมีส่วนร่วม หมายถึง การพยายามท าให้เกิดการมีส่วนร่วมที่มีความสมดุล
กันในทางจิตวิทยาทั้งในด้านการท างานและครอบครัว เพื่อลดความขัดแย้งและท าให้เกิดการแสดงออก
มากยิ่งข้ึน 
 3. ความสมดุลด้านความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจต่อการท างานและครอบครัว ที่
จะต้องท าให้เกิดความเท่าเทียมกันแบบองค์รวม 
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 3. ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสมดุลในชีวิตและการท างาน 
 ความสมดุลในชีวิตและการท างานเป็นเรื่องความต้องการของมนุษย์ ซึ่งสามารถอธิบายได้ด้วย
ทฤษฎีดังต่อไปนี้ (ปิยสุนีย์ ชัยปาณี, 2563 : 92-93)  
 1 .  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์  (Maslow’s Hierarchical Theory of 
Motivation) มาสโลว์ได้กล่าวไว้ว่า มนุษย์แต่ละคนมีศักยภาพพอส าหรับท่ีจะชี้น าตัวเอง มนุษย์ไม่อยู่นิ่ง
แต่จะเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ต่าง ๆ ที่แวดล้อมและแสวงหาความต้องการที่จะเข้าใจตนเอง 
ยอมรับตนเองทั้งในส่วนดีส่วนบกพร่อง รู้จักจุดอ่อน และความสามารถของตนเอง เขากล่าวถึงการที่
บุคคลมีความต้องการเรียงล าดับจากระดับพื้นฐานที่สุดไปยังระดับสูงสุด บุคคลเป็นสิ่งมีชีวิตที่มีความ
ต้องการ โดยความต้องการดังกล่าวมีอิทธิพลหรือเป็นเหตุจูงใจต่อพฤติกรรมความต้องการที่ยังไม่ได้รับ
การสนองตอบเท่านั้นที่เป็นเหตุจูงใจ ส่วนความต้องการที่ได้รับการสนองตอบแล้วจะไม่เป็นเหตุจูงใจอีก
ต่อไป ในเรื่องนี้มาสโลว์ได้อธิบายถึงความต้องการของมนุษย์ว่าเป็นล าดับขั้นทั้งหมด 5 ล าดับ 
ประกอบด้วย (1) ความต้องการของมนุษย์โดยล าดับต่ าสุดเป็นความต้องการทางร่างกาย เป็นความ
ต้องการที่พื้นฐานของชีวิต ได้แก่ อาหาร ยา เครื่องนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศัย (2) ความต้องการความปลอดภัย 
เป็นความต้องการปลอดจากอันตรายทั้งทางกายและจิตใจในชีวิต (3) ความต้องการทางสังคม เป็นความ
ต้องการความรัก มิตรภาพ ความใกล้ชิดผูกพัน การได้รับการยอมรับเป็นสมาชิกในสังคม (4) ความ
ต้องการเกียรติยศ ช่ือเสียง เป็นความต้องการสร้างสถานภาพของตัวเองให้สูงขึ้น มีความภูมิใจและสร้าง
การนับถือมีเกียรติยศ และ (5) ความต้องการเติมความสมบูรณใ์ห้ชีวิต เป็นความต้องการ ความส าเร็จใน
สิ่งที่ปรารถนาสูงสุดของตัวเอง      
 2. ทฤษฎี ERG (ERG Theory: Existence Relatedness Growth Theory) ข อ ง Clayton 
Alderfer (1972) เป็นทฤษฎีที่พัฒนามาจากทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ โดย 
Alderfer อธิบายว่า ความต้องการของมนุษย์แบ่งออกเป็น 3 ประการ คือ (1) ความต้องการด ารงชีวิต 
เป็นความต้องการที่จะตอบสนองเพื่อให้มีชีวิตอยู่ โดยเปรียบเทียบกับการท างานในองค์กรว่า
ปัจจัยพื้นฐานที่พนักงานต้องการ คือ เงินเดือน ค่าจ้าง ผลประโยชน์ตอบแทน ตลอดจนสภาพการจ้าง 
และเงื่อนไขการท างาน เพื่อการตอบสนองความต้องการด ารงชีวิต (2) ความต้องการมีความสัมพันธ์ทาง 
สังคม เป็นความต้องการมีปฏิสัมพันธ์กันในสังคม การได้ความเคารพ นับถือ การยอมรับ และท าให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างาน และ (3) ความต้องการก้าวหน้าเติบโต เป็นความต้องการสูงสุด เช่น 
ความส าเร็จในชีวิต ความเจริญก้าวหน้า เป็นต้น 
 3. ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg กล่าวถึงแรงจูงใจว่าเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากแตล่ะ
คน โดยมีปัจจัยที่ส าคัญ 2 ด้าน ดังนี้ (1) ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อกระตุ้นให้
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ประกอบด้วย (1.1) ความส าเร็จใน
การท างานของบุคคล (1.2) การได้รับการยอมรับนับถือ (1.3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (1.4) ความ
รับผิดชอบ และ (1.5) ความก้าวหน้า และ (2) ปัจจัยค้ าจุน เป็นปัจจัยที่จะแรงจูงใจในการท างาน
ทางอ้อม ได้แก่ เงินเดือน โอกาสที่จะได้รับ ความก้าวหน้าในอนาคต การเลื่อนต าแหน่ง ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน สถานะ ของอาชีพ นโยบายและการบริหารจัดการ 
สภาพแวดล้อมใน การท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการท างาน เป็นต้น 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
 

 การวิจัยนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ โดยท าการวิจัยเอกสาร ซึ่งศึกษาจากหนังสือ ต ารา 
งานวิจัย วิทยานิพนธ์ บทความ ตัวบทกฎหมาย รวมถึงสื่ออิเล็กทรอนิกส์ที่เกี่ยวกับการลาเพื่อดูแล
ครอบครัวทั้งภาษาไทยและภาษาต่างประเทศ โดยน าข้อมูลที่ได้รับมาท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบ
หลักเกณฑ์ของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 กับกฎหมายของประเทศสาธารณรัฐเกาหลี
และประเทศญี่ปุ่นที่เกี่ยวข้องกับการลาเพื่อดูแลครอบครัว เพื่อน าไปสู่การเสนอแนะแนวทางการ
คุ้มครองแรงงานให้มีความเหมาะสมต่อไป 
 

ผลการวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยเรื่องมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการลาเพื่อดูแลครอบครัว ผู้วิจัยได้ศึกษา
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 และที่แก้ไขเพิ่มเติม ซึ่งเป็นกฎหมายที่มีผลใช้บังคับอยู่ใน
ปัจจุบัน รวมทั้งกฎหมายของประเทศสาธารณรัฐเกาหลีและประเทศญี่ปุ่นเกี่ยวกับการลาเพื่อดูแลครอบครัว
ของลูกจ้างที่มีเหตุจ าเป็นต้องดูแลบุคคลในครอบครัว โดยเฉพาะผู้สูงอายุที่บาดเจ็บ เจ็บป่วย หรือมีความ
พิการทางด้านร่างกายหรือจิตใจ เนื่องจากเป็นประเทศที่เข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างสมบูรณ์แล้ว โดยมี
ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี ้

ผลการศึกษามาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการลาเพ่ือดูแลครอบครัวของประเทศไทย  
จากการศึกษามาตรการทางกฎหมายของประเทศไทยเกี่ยวกับการลาเพื่อดูแลครอบครัวตาม

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 และที่แก้ไขเพิ่มเติม พบว่ามีบทบัญญัติที่เกี่ยวข้อง ดังนี ้
1. การลาเพ่ือกิจธุระอันจ าเป็น 
การลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็นตามมาตรา 34 และการจ่ายค่าจ้างในวันลาตามมาตรา 57/1 เป็น

บทบัญญัติที่แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 7) พ.ศ.2562 ซึ่งให้สิทธิลูกจ้างลา
เพื่อกิจธุระอันจ าเป็นได้ไม่น้อยกว่า 3 วันท างานต่อปี โดยนายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างตลอด
ระยะเวลาที่ลาไม่เกิน 3 วันท างานต่อปี ซึ่งแต่เดิมก่อนมีการแก้ไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ.2541 การลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็นจะเป็นไปตามข้อบังคับการท างานของแต่ละสถานประกอบการ เช่น 
จ านวนวันลา การได้รับค่าจ้างระหว่างการลา อย่างไรก็ตาม ในส่วนของวิธีการลา ขั้นตอนการลา ผู้มีอ านาจ
ในการสั่งอนุญาต ก็ต้องเป็นไปตามที่ก าหนดในข้อบังคับการท างาน หรือการตกลงกันระหว่างนายจ้างกับ
ลูกจ้างเกี่ยวกับวิธีปฏิบัตใินการลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็น   

ส าหรับนายจ้างที่ฝ่าฝืนไม่จ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างในวันลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็นหรือจ่ายน้อยกว่า
ที่มาตรา 34 ก าหนด กล่าวคือ จ่ายน้อยกว่า 3 วันท างานต่อปีตลอดเวลาที่ลูกจ้างลากิจ ต้องระวางโทษ
จ าคุกไม่เกินหกเดือน หรือปรับไม่เกินหนึ่งแสนบาท หรือทั้งจ าทั้งปรับ 

2. การหยุดพักผ่อนประจ าปี 
เมื่อลูกจ้างได้ท างานมาเป็นระยะเวลาหนึ่งย่อมต้องการการพักผ่อน เนื่องจากร่างกายอาจมีความ

เหน็ดเหนื่อยเมื่อยล้าจากการท างาน สมควรได้รับการปรับสมดุลให้กลับมามีพลังในการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเหมือนเดิมหรือดีขึ้นกว่าเดิม ซึ่งเป็นประโยชน์กับนายจ้างที่ลูกจ้างจะได้กลับมาท างานอย่าง
เต็มที่ (วิจิตรา, 2562 : 185) ดังนั้น พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 30 จึงก าหนดให้
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นายจ้างต้องจัดให้ลูกจ้างมีวันหยุดพักผ่อนประจ าปีส าหรับลูกจ้างที่ท างานติดต่อกันมาแล้วครบ 1 ปี จะมี
สิทธิหยุดพักผ่อนประจ าปีได้ไม่น้อยกว่า 6 วันท างานต่อปีโดยได้รับค่าจ้าง และในปีต่อไปนายจ้างอาจจะ
ก าหนดวันหยุดพักผ่อนประจ าปีให้ลูกจ้างมากกว่า 6 วันท างานก็ได้ ทั้งนี้ นายจ้างและลูกจ้างสามารถตกลง
กันล่วงหน้าให้สะสมและเลื่อนวันหยุดพักผ่อนประจ าปีท่ียังมิได้หยุดในปีใดรวมเข้ากับปีต่อ ๆ ไปได้ อย่างไร
ก็ตาม ลูกจ้างซึ่งท างานยังไม่ครบ 1 ปี นายจ้างอาจก าหนดวันหยุดพักผ่อนประจ าปีให้แก่ลูกจ้างโดยค านวณ
ให้ตามส่วนก็ได้ โดยลูกจ้างจะได้รับค่าจ้างในวันหยุดพักผ่อนประจ าปี 

นายจ้างที่ไม่ก าหนดวันหยุดพักผ่อนประจ าปีหรือก าหนดจ านวนวันหยุดน้อยกว่าที่กฎหมาย
ก าหนด รวมทั้งไม่จ่ายค่าจ้างเท่ากับค่าจ้างในวันท างานส าหรับวันหยุดพักผ่อนประจ าปี ต้องระวางโทษปรับ
ไม่เกิน 20,000 บาท ตามมาตรา 146 

3. เวลาพัก 
การท างานของลูกจ้างในแต่ละวันเป็นระยะเวลาติดต่อกันนานเกินไป อาจส่งผลกระทบต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้างที่ลดลง เนื่องจากร่างกายของลูกจ้างเกิดความเหน็ดเหนื่อยเมื่อยล้า 
ดังนั้น  พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 27 จึงก าหนดให้นายจ้างต้องจัดเวลาพักให้กับ
ลูกจ้างไม่น้อยกว่า 1 ช่ัวโมง ภายหลังจากที่ลูกจ้างท างานมาแล้วไม่เกิน 5 ช่ัวโมงติดต่อกัน โดยการพักครั้ง
หนึ่งอาจจะน้อยกว่า 1 ช่ัวโมงก็ได้ แต่รวมกันแล้วต้องไม่น้อยกว่า 1 ช่ัวโมงต่อวัน อย่างไรก็ตาม หากลูกจ้าง
มีความจ าเป็น เช่น ต้องการออกจากงานก่อนเวลาเพื่อไปศึกษา ดูแลครอบครัว ลูกจ้างอาจตกลงกับนายจ้าง
ก าหนดเวลาพักน้อยกว่า 1 ช่ัวโมงก็ได้ เนื่องจากการตกลงดังกล่าวเป็นไปเพื่อประโยชน์ของลูกจ้าง  

4. การท างานล่วงเวลา 
การท างานล่วงเวลา หมายถึง การท างานที่นอกเหนือหรือเกินเวลาท างานปกติหรือช่ัวโมงท างาน

ในแต่ละวันที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันในวันท างานหรือในวันหยุด ซึ่งโดยทั่วไปนายจ้างจะสั่งให้ลูกจ้าง
ท างานได้เฉพาะในช่วงเวลาท างานปกติเท่านั้น เพราะนายจ้างมีอ านาจบังคับบัญชาเฉพาะในเวลาท างาน
ปกติของลูกจ้าง (วิจิตรา, 2562 : 179) ดังนั้น การที่นายจ้างจะให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาได้จึงต้องได้รับ
ความยินยอมจากลูกจ้างก่อน ตามมาตรา 24 

อย่างไรก็ตาม นายจ้างอาจให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาได้เท่าที่จ าเป็น หากปรากฏว่าลักษณะหรือ
สภาพของงานต้องท าติดต่อกันไปถ้าหยุดจะเสียหายแก่งาน หรือเป็นงานฉุกเฉิน หรือเป็นงานอ่ืนตามที่
ก าหนดในกฎกระทรวง 

5. การท างานในเวลากลางคืน 
ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 และที่แก้ไขเพิ่มเติม ไม่ได้ก าหนดข้อห้ามเกี่ยวกับ

การท างานในเวลากลางคืนไว้ส าหรับแรงงานท่ัวไป แต่จะมีบทบัญญัติคุ้มครองไว้เฉพาะกรณีของแรงงาน
หญิงและแรงงานเด็ก ได้แก ่

 ก) การห้ามท างานในระหว่างเวลา 22.00 น. – 06.00 น. ส าหรับลูกจ้างหญิงที่มีครรภ์ 
และลูกจ้างเด็กที่มีอายุต่ ากว่า 18 ปี  

 ข) การท างานในระหว่างเวลา 24.00 น. – 06.00 น. ส าหรับลูกจ้างหญิงซึ่งพนักงาน
ตรวจแรงงานเห็นว่างานนั้นอาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพและความปลอดภัยของหญิงนั้น ให้พนักงานตรวจ
แรงงานรายงานต่ออธิบดีหรือผู้ซึ่งอธิบดีมอบหมายเพื่อพิจารณาและมีค าสั่งให้นายจ้างเปลี่ยนเวลาท างาน 
หรือลดช่ัวโมงท างานได้ตามที่เห็นสมควร 
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ผลการศึกษามาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการลาเพ่ือดูแลครอบครัวของต่างประเทศ 
1. ประเทศสาธารณรัฐเกาหลี 
จากการศึกษาพบว่า สาธารณรัฐเกาหลีมีการบัญญัติกฎหมายเกี่ยวกับการลาเพื่อดูแลครอบครัวไว้

ใ น  The Equal Employment Opportunity and Work- Family Balance Assistance Act ซึ่ ง
วัตถุประสงค์ของพระราชบัญญัตินี้คือ การตระหนักถึงการจ้างงานที่เท่าเทียมกันส าหรับชายและหญิง โดย
การรับประกันโอกาสที่เท่าเทียมกันและการปฏิบัติในการจ้างงานระหว่างชายและหญิงตามหลักการของ
ความเสมอภาคที่ประกาศไว้ในรัฐธรรมนูญแห่งสาธารณรัฐเกาหลี ด้วยการคุ้มครองความเป็นแม่และการ
ส่งเสริมการจ้างงานของผู้หญิง ตลอดจนการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของประชาชนทั้งหมดโดยการช่วยเหลือ
แรงงานในการสร้างความสมดุลระหว่างการท างานและครอบครัว (มาตรา 1) โดยมีสาระส าคัญ ดังนี้ 

1. หลักเกณฑ์เกี่ยวกับการลาเพ่ือดูแลครอบครัว 
กรณีที่บุคคลในครอบครัวของลูกจ้าง ได้แก่ บิดามารดา คู่สมรส บุตรของลูกจ้าง หรือบิดามารดา

ของคู่สมรส เจ็บป่วย ประสบอุบัติเหตุ สมาชิกครอบครัวชราภาพเป็นเหตุให้ต้องลาหยุดเพื่อดูแลครอบครัว 
นายจ้างต้องอนุญาตให้ลูกจ้างยื่นค าขอลาหยุด (มาตรา 22-2 วรรคหนึ่ง) นายจ้างที่ไม่อนุญาตให้ลูกจ้างยื่น
ค าขอการลาเพื่อดูแลครอบครัวหลังจากได้รับการยื่นค าขอ มีโทษปรับไม่เกิน 5 ล้านวอน (มาตรา 39 วรรค 
2 ข้อ 7) โดยระยะเวลาการลาเพื่อดูแลครอบครัวสามารถลาได้ไม่เกิน 90 วัน ต่อปี และสามารถแบ่งใช้วันลา
ดังกล่าวได้ โดยการแบ่งใช้วันลาหนึ่งครั้งต้องมีระยะเวลามากกว่า 30 วันขึ้นไป (มาตรา 22-2 วรรคสี่) ทั้งนี้ 
ระยะเวลาที่ลาเพื่อดูแลครอบครัวจะนับรวมเป็นระยะเวลาการท างานด้วย (มาตรา 22-2 วรรคหก)  

กรณีที่นายจ้างไม่อนุญาตให้ยื่นค าขอการลาเพื่อดูแลครอบครัว นายจ้างจะต้องแจ้งเหตุผลเป็น
ลายลักษณ์อักษรและด าเนินการดังต่อไปนี้ (มาตรา 22-2 วรรคสาม)  

 ก) ปรับเวลาเริ่มต้นและเวลาสิ้นสุดการท างาน 
 ข) จ ากัดการท างานล่วงเวลา 
 ค) ปรับลดช่ัวโมงการท างาน และปรับช่ัวโมงการท างานให้ยืดหยุ่น 
 ง) ออกมาตรการสนับสนุนอื่น ๆ ที่เหมาะสมกับสถานการณ์ของสถานประกอบการ 
นอกจากนี้ นายจ้างจะไม่อนุญาตให้มีการลาเพื่อดูแลครอบครัวได้ในกรณีที่ลูกจ้างซึ่งได้ยื่นค าขอ

ลาหยุด และท างานอย่างต่อเนื่องเป็นเวลาน้อยกว่า 6 เดือน ก่อนวันที่คาดว่าจะเริ่มการลาเพื่อดูแล
ครอบครัว หรือกรณีที่นายจ้างพิสูจน์ได้ว่าการลาเพื่อดูแลครอบครัวของลูกจ้าง ท าให้เกิดอุปสรรคร้ายแรง
ต่อการด าเนินธุรกิจโดยปกติของนายจ้าง หรือกรณีที่นายจ้างไม่สามารถหาแรงงานมาท างานทดแทนได้ 
หรือกรณีลูกจ้างที่ยื่นค าขอเพื่อดูแลปู่ย่าตายายหรือบุตรหลาน แต่ปู่ย่าตายายหรือบุตรหลานเหล่านั้นมี
บุคคลในครอบครัวสืบสายโลหิตที่สามารถดูแลแทนลูกจ้างได้ (มาตรา 22-2 วรรคหนึ่ง)  

นอกจากนี้ พระราชบัญญัติฉบับนี้ยังห้ามมิให้นายจ้างเลิกจ้างลูกจ้าง ท าให้สภาพการท างานของ
ลูกจ้างแย่ลง หรือใช้มาตรการอื่นใดที่ท าให้ลูกจ้างเสียเปรียบ อันเนื่องมาจากการที่ลูกจ้างขอลาเพื่อดูแล
ครอบครัว (มาตรา 22-2 วรรคห้า)  หากนายจ้างฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามจะมีโทษจ าคุกไม่เกิน 3 ปี หรือ
ปรับไม่เกิน 30 ล้านวอน (มาตรา 37 วรรคสอง ข้อ 6) 
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2. วันหยุดดูแลครอบครัว 
นายจ้างจะต้องอนุญาตเมื่อลูกจ้างยื่นค าขอการลาหยุดเพื่อดูแลครอบครัวในระยะเวลาสั้นๆ 

เนื่องจากปู่ย่าตายาย บิดามารดา คู่สมรส บิดามารดาของคู่สมรส บุตร หรือบุตรหลาน เจ็บป่วย ได้รับ
บาดเจ็บ ประสบอุบัติเหตุ ชราภาพ หรือต้องดูแลบุตรอย่างเร่งด่วน เว้นแต่กรณีที่วันหยุดดูแลครอบครัวตาม
ระยะเวลาที่ลูกจ้างได้ร้องขออาจท าให้เกิดอุปสรรคร้ายแรงต่อการด าเนินธุรกิจโดยปกติของนายจ้าง 
นายจ้างสามารถตกลงกับลูกจ้างเพื่อเปลี่ยนแปลงช่วงระยะเวลาได้ (มาตรา 22-2 วรรคสอง) ซึ่งระยะเวลา
ของวันหยุดดูแลครอบครัวสามารถยื่นค าขอได้สูงสุด 10 วันต่อปี และสามารถแบ่งให้ได้หลายวัน อย่างไรก็
ตาม ระยะเวลาของวันหยุดดูแลครอบครัวจะถือเป็นการลาเพื่อดูแลครอบครัว (มาตรา 22-2 วรรคสี่) และ
ระยะเวลาของวันหยุดดูแลครอบครัวจะรวมอยู่ในระยะเวลาการท างานด้วย (มาตรา 22-2 วรรคหก) ทั้งนี้ 
นายจ้างที่ไม่อนุญาตให้ลูกจ้างยื่นค าขอวันหยุดดูแลครอบครัวหลังจากได้รับการยื่นค าขอ มีโทษปรับไม่เกิน 
5 ล้านวอน (มาตรา 39 วรรค 2 ข้อ 8) 

นอกจากนี้ พระราชบัญญัติฉบับนี้ยังห้ามมิให้นายจ้างเลิกจ้างลูกจ้าง ท าให้สภาพการท างานของ
ลูกจ้างแย่ลง หรือใช้มาตรการอื่นใดที่ท าให้ลูกจ้างเสียเปรียบ อันเนื่องมาจากการที่ลูกจ้างขอหยุดเพื่อดูแล
ครอบครัวระยะสั้น (มาตรา 22-2 วรรคห้า) หากนายจ้างฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามจะมีโทษจ าคุกไม่เกิน 3 ปี 
หรือปรับไม่เกิน 30 ล้านวอน (มาตรา 37 วรรคสอง ข้อ 6) 

3. การลดชั่วโมงการท างาน 
กรณีที่ลูกจ้างยื่นค าขอลดช่ัวโมงการท างาน เนื่องจากสาเหตุดังต่อไปนี้ นายจ้างจะต้องอนุญาตให้

ลูกจ้างลดช่ัวโมงการท างาน 
 ก) กรณีลูกจ้างต้องดูแลครอบครัวเนื่องจากครอบครัวของลูกจ้างเจ็บป่วย ประสบ

อุบัติเหตุ หรือชราภาพ 
 ข) กรณีลูกจ้างต้องดูแลสุขภาพตัวเองเนื่องจากเหตุผล เช่น เจ็บป่วย ประสบอุบัติเหตุ 

ฯลฯ 
 ค) กรณีลูกจ้างมีอายุตั้งแต่ 55 ปีข้ึนไป และก าลังเตรียมตัวเพื่อเกษียณ 
 ง) กรณีส าหรับการศึกษาของลูกจ้าง 
เมื่อนายจ้างอนุญาตให้ลูกจ้างลดช่ัวโมงการท างาน เง่ือนไขการจ้างงานที่ให้ลูกจ้างลดช่ัวโมงการ

ท างานได้ต้องระบุไว้เป็นหนังสือระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง (มาตรา 22-4 วรรคสอง) โดยช่ัวโมงการท างาน
ของลูกจ้างภายหลังจากที่ลดแล้วต้องไม่น้อยกว่า 15 ช่ัวโมง แต่ไม่เกิน 30 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ (มาตรา 22-3 
วรรคสาม) ท้ังนี้ ระยะเวลาที่จะขอลดช่ัวโมงการท างานต้องไม่เกิน 1 ปี แต่สามารถขอขยายระยะเวลาการ
ลดช่ัวโมงการท างานได้ไม่เกิน 2 ปี ในกรณีที่มีเหตุผลอันสมควร (มาตรา 22-3 วรรคสี่) และห้ามมิให้นายจ้าง
ไล่ลูกจ้างออกจากงาน หรือกระท าการใดที่ท าให้ลูกจ้างเสียเปรียบ อันเนื่องมาจากการที่ลูกจ้างขอลดช่ัวโมง
การท างาน (มาตรา 22-3 วรรคห้า) หากนายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างที่ต้องการลดชั่วโมงการท างานเพื่อดูแล
ครอบครัว หรือด้วยสาเหตุอื่นที่เป็นการปฏิบัติที่ไม่เป็นธรรม นายจ้างจะมีโทษจ าคุกไม่เกิน 3 ปี หรือปรับไม่
เกิน 30 ล้านวอน (มาตรา 37 วรรคสอง ข้อ 7) 

อย่างไรก็ตาม นายจ้างจะไม่อนุญาตให้ลูกจ้างลดช่ัวโมงการท างานได้ หากปรากฏว่าการที่ลูกจ้าง
ขอลดช่ัวโมงการท างานจะท าให้เกิดอุปสรรคร้ายแรงต่อการด าเนินธุรกิจโดยปกติของนายจ้าง หรือกรณีที่
นายจ้างไม่สามารถหาแรงงานมาท างานทดแทนได้ (มาตรา 22-3 วรรคหนึ่ง) ซึ่งกรณีที่นายจ้างไม่อนุญาตให้
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ลดช่ัวโมงการท างาน ให้แจ้งลูกจ้างทราบเหตุผลเป็นหนังสือ และให้ลูกจ้างลาแทนหรือปรึกษากับลูกจ้างว่า
จะช่วยเหลือลูกจ้างด้วยมาตรการอื่นได้หรือไม่ (มาตรา 22-3 วรรคสอง)  

กรณีที่ลูกจ้างได้รับอนุญาตให้ลดชั่วโมงการท างาน นายจ้างไม่สามารถเรียกร้องให้ลูกจ้างที่อยู่
ในช่วงระยะเวลาของการลดช่ัวโมงการท างานมาท างานล่วงเวลาได้ เว้นแต่ลูกจ้างจะร้องขอต่อนายจ้างเพื่อ
ท างานล่วงเวลาโดยเฉพาะ ซึ่งนายจ้างจะให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาได้ไม่เกิน 12 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ (มาตรา  
22-4 วรรคสาม) หากนายจ้างร้องขอให้ลูกจ้างมาท างานลว่งเวลา ในขณะลูกจ้างยังอยู่ในช่วงระยะเวลาของการ
ลดช่ัวโมงการท างาน และลูกจ้างไม่ได้ร้องขออย่างชัดแจ้งเพื่อขอท างานล่วงเวลา นายจ้างจะมีโทษปรับไม่เกิน 
10 ล้านวอน (มาตรา 37 วรรคสาม)   

2. ประเทศญี่ปุ่น 
จากการศึกษาพบว่า ประเทศญี่ปุ่นมีการบัญญัติกฎหมายเกี่ยวกับการลาเพื่อดูแลครอบครัว

ส าหรับลูกจ้างที่มีความจ าเป็นต้องดูแลบุคคลในครอบครัวไว้ใน The Act on Childcare Leave, Caregiver 
Leave, and Other Measures for the Welfare of Workers Caring for Children or Other Family 
Members เนื่องจากประเทศญี่ปุ่นเป็นประเทศที่ก้าวสู่สังคมผู้สูงอายุมากที่สุดในโลกและประชากรผู้สูงอายุ
ที่ต้องการการดูแลคาดว่าจะเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว ซึ่งรัฐบาลญี่ปุ่นมองว่าแนวโน้มนี้จะเป็นปัญหาเมื่อ
พิจารณาว่าจ านวนลูกจ้างที่ต้องออกจากงานมีจ านวนเพิ่มขึ้นเพื่อดูแลพ่อแม่ผู้สูงอายุ ท าให้ส่งผลต่อแรงงาน
ที่มีอยู่อย่างจ ากัดและคุกคามต่อการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ ดังนั้น รัฐบาลจึงเริ่มด าเนินการให้การ
สนับสนุนแรงงานเพื่อสร้างความสมดุลในการท างานกับการดูแลพ่อแม่หรือบุคคลในครอบครัว เพื่อ
หลีกเลี่ยงสถานการณ์ดังกล่าว ซึ่งปัจจุบันจ านวนลูกจ้างชายและหญิงที่ออกจากงานเพื่อไปดูแลครอบครัวใน
ระยะยาว อยู่ที่ประมาณ 100,000 คนต่อปี (Ikeda, S., 2019 : 18)  

The Act on Childcare Leave, Caregiver Leave, and Other Measures for the Welfare 
of Workers Caring for Children or Other Family Members มีวัตถุประสงค์เพื่อส่งเสริมสวัสดิภาพของ
แรงงานที่มีส่วนร่วมในการดูแลเด็กหรือการดูแลสมาชิกในครอบครัว ซึ่งมีส่วนช่วยแรงงานในการสร้างความ
สมดุลในชีวิตการท างานและครอบครัว โดยก าหนดมาตรการสนับสนุนแรงงานที่มีความจ าเป็นต้องดูแลเด็ก
และดูแลสมาชิกในครอบครัว เพื่ออ านวยความสะดวกในการดูแลเด็กและสมาชิกในครอบครัว อันมีส่วนช่วย
ในการส่งเสริมความต่อเนื่องของการจ้างงานและการจ้างงานใหม่ของแรงงานเหล่านั้น อีกทั้งยังมีส่วนช่วยใน
การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมด้วย (มาตรา 1) โดยมีสาระส าคัญ ดังนี้ 

1. หลักเกณฑ์เกี่ยวกับการลาเพ่ือดูแลครอบครัว 
พระราชบัญญัตินี้ได้บัญญัติหลักเกณฑ์ที่เกี่ยวข้องกับการลาเพื่อดูแลครอบครัวไว้ว่า ลูกจ้าง

สามารถยื่นค าขอลาเพื่อดูแลบุคคลในครอบครัวต่อนายจ้าง กรณีที่บุคคลในครอบครัวจ าเป็นต้องได้รับการ
ดูแลอย่างต่อเนื่องเป็นระยะเวลาตั้งแต่สองสัปดาห์ขึ้นไป เนื่องจากบาดเจ็บ เจ็บป่วย หรือมีความพิการ
ทางด้านร่างกายหรือจิตใจ (บุคคลในครอบครัว หมายถึง คู่สมรส ซึ่งรวมถึงบุคคลที่มีความสัมพันธ์โดยพฤติ
นัยกับลูกจ้าง บิดามารดา บุตร บิดามารดาของคู่สมรส รวมถึงปู่ย่าตายาย พี่น้อง หลานที่อาศัยอยู่และได้รับ
การอุปการะจากลูกจ้าง และให้หมายความรวมถึงญาติคนอื่นที่อาศัยอยู่กับลูกจ้างด้วย) (มาตรา2) ซึ่งลูกจ้าง
ที่จะยื่นค าขอลาได้ต้องไม่ใช่ลูกจ้างช่ัวคราวรายวัน หรือลูกจ้างที่มีสัญญาจ้างก าหนดเวลาแน่นอน อย่างไรก็
ตาม ลูกจ้างที่มีสัญญาจ้างก าหนดเวลาแน่นอนสามารถยื่นขอลาเพื่อดูแลครอบครัวได้ ถ้าปรากฏว่าลูกจ้าง
ได้รับการจ้างงานเป็นเวลาอย่างน้อยหนึ่งปี และยังไม่ชัดเจนว่าสัญญาจ้างแรงงานหรือสัญญาที่ได้รับการต่อ
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อายุนั้นจะสิ้นสุดลงในช่วงวันท่ี 93 จนถึง 6 เดือน นับจากวันท่ีเริ่มการลาเพื่อดูแลครอบครัว (มาตรา 11 
วรรค 1) นอกจากนี้ ลูกจ้างซึ่งท าข้อตกลงการจัดการแรงงานกับนายจ้างที่มีลักษณะดังต่อไปนี้จะไม่สามารถ
ขอลาเพื่อดูแลครอบครัวได้เช่นกัน (1) ได้รับจ้างในสถานที่ท างานปัจจุบันไม่เกินหนึ่งปี (2) การจ้างงานจะ
สิ้นสุดลงภายในวันที่ 93 นับจากวันที่ยื่นค าขอลา (3) ลูกจ้างท างานไม่เกินสองวันท าการต่อสัปดาห์ตามวัน
ท างานที่ก าหนด 

ส าหรับระยะเวลาที่ลูกจ้างจะขอลาเพื่อดูแลครอบครัวเป็นระยะเวลาต่อเนื่องกัน เนื่องจากบุคคล
ในครอบครัวได้รับบาดเจ็บ เจ็บป่วย หรือมีความพิการทางด้านร่างกายหรือจิตใจ สามารถใช้สิทธิลาได้ไม่
เกิน 93 วัน ต่อการดูแลสมาชิกในครอบครัวคนนั้น โดยสามารถแบ่งช่วงระยะเวลาการลาได้ไม่เกิน 3 ครั้ง 
ซึ่งจะลาติดต่อกันหรือไม่ก็ได้ (มาตรา 15 ประกอบกับมาตรา 11 วรรค 2) ส่วนการจ่ายค่าจ้างระหว่างการ
ลาเพื่อดูแลครอบครัวนั้นจะขึ้นอยู่กับการตกลงระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง แต่ลูกจ้างที่มีคุณสมบัติตามที่
ระบบประกันการจ้างงาน (Employment Insurance) ได้ก าหนดไว้ จะสามารถขอรับเงินชดเชยได้ในอัตรา
ร้อยละ 67 ของค่าจ้าง ทั้งนี้ ห้ามมิให้นายจ้างไล่ลูกจ้างออกจากงาน หรือกระท าการใดที่ท าให้ลูกจ้าง
เสียหายหรือเสียเปรียบ อันเนื่องมาจากการที่ลูกจ้างใช้สิทธิลาเพื่อดูแลครอบครัว (มาตรา 16 ประกอบกับ
มาตรา 10) 

2. การหยุดเพ่ือดูแลครอบครัว 
พระราชบัญญัตินี้บัญญัติเกี่ยวกับการหยุดเพื่อดูแลครอบครัว ซึ่งเป็นการขอหยุดท างานใน

ระยะเวลาสั้นในกรณีที่ลูกจ้างซึ่งดูแลบุคคลในครอบครัว (คู่สมรส ซึ่งรวมถึงบุคคลที่มีความสัมพันธ์โดยพฤติ
นัยกับลูกจ้าง บิดามารดา บุตร บิดามารดาของคู่สมรส รวมถึงปู่ย่าตายาย พี่น้อง และหลานที่อาศัยอยู่และ
ได้รับการอุปการะจากลูกจ้าง) มีความจ าเป็นต้องดูแลบุคคลเหล่านี้และเดินทางไปโรงพยาบาลพร้อมกับ
บุคคลในครอบครัว ด าเนินการขั้นตอนต่าง ๆ ในนามของบุคคลเหล่านั้นที่จ าเป็นเพื่อเข้ารับบริการทาง
การแพทย์ และดูแลเรื่องที่จ าเป็นอื่น ๆ  ซึ่งลูกจ้างสามารถยื่นค าขอหยุดงานเพื่อดูแลบุคคลในครอบครัวต่อ
นายจ้างได้ไม่เกิน 5 วันต่อปีในการดูแลสมาชิกในครอบครัว 1 คน (ปี หมายถึง วันท่ี 1 เมษายน ของปี
ปัจจุบัน ถึง วันที่ 31 มีนาคมของปีถัดไป เว้นแต่นายจ้างจะก าหนดไว้เป็นอย่างอื่น) และขอหยุดงานได้ 10 
วัน ต่อปีในการดูแลบุคคลในครอบครัวตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป (มาตรา 16-5 วรรค 1) โดยลูกจ้างอาจหยุดงาน
หนึ่งวัน ครึ่งวันหรือเป็นรายช่ัวโมงก็ได้ (Herbert Smith Freehills LLP, 2021) อย่างไรก็ตาม ลูกจ้างที่จะ
ขอหยุดงานเพื่อดูแลบุคคลในครอบครัวได้ต้องไม่ใช่ลูกจ้างช่ัวคราวรายวัน หรือลูกจ้างที่มีข้อตกลงการ
จัดการแรงงานกับนายจ้างซึ่งมีลักษณะดังนี้ (1) ได้รับการจ้างงานในสถานที่ท างานปัจจุบันน้อยกว่าหกเดือน 
(2) ท างานไม่เกินสองวันท าการต่อสัปดาห์ตามวันท างานที่ก าหนด ทั้งนี้ ห้ามมิให้นายจ้างไล่ลูกจ้างออกจาก
งาน หรือกระท าการใดที่ท าให้ลูกจ้างเสียหายหรือเสียเปรียบ อันเนื่องมาจากการที่ลูกจ้างขอหยุดงานเพื่อ
ดูแลครอบครัว (มาตรา 16-7 ประกอบกับมาตรา 10) 

3. ข้อห้ามเกี่ยวกับการท างานล่วงเวลา   
ลูกจ้างที่จ าเป็นต้องดูแลบุคคลในครอบครัวสามารถยื่นค าขอต่อนายจ้างเกี่ยวกับการท างาน

ล่วงเวลา โดยห้ามมิให้นายจ้างให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาเกินกว่า 24 ช่ัวโมงต่อเดือน และ 150 ช่ัวโมงต่อปี 
ในช่วงเวลา 1 เดือนถึง 1 ปี ต่อการยื่นค าขอแต่ละครั้ง เว้นแต่การจ ากัดชั่วโมงการท างานล่วงเวลานั้นจะ
ก่อให้เกิดผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจปกติของนายจ้าง นายจ้างสามารถปฏิเสธค าขอนั้นได้ อย่างไรก็ตาม 
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ลูกจ้างที่ยื่นค าขอดังกล่าวได้ต้องมิใช่ลูกจ้างช่ัวคราวรายวัน ลูกจ้างที่ได้รับการจ้างงานในสถานท่ีท างาน
ปัจจุบันไม่เกินหนึ่งปี และลูกจ้างที่ท างานไม่เกินสองวันท าการต่อสัปดาห์  

4. ข้อจ ากัดเกี่ยวกับการท างานในเวลากลางคืน 
ลูกจ้างที่จ าเป็นต้องดูแลบุคคลในครอบครัวสามารถยื่นค าขอต่อนายจ้างเกี่ยวกับการท างานใน

เวลากลางคืน โดยห้ามมิให้นายจ้างให้ลูกจ้างท างานในระหว่างเวลา 22.00 น. – 05.00 น. ในช่วงระยะเวลา 
1 – 6 เดือน ต่อการยื่นค าขอแต่ละครั้ง เว้นแต่การจ ากัดช่วงเวลาการท างานในเวลากลางคืนนัน้จะก่อให้เกิด
ผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจปกติของนายจ้าง นายจ้างสามารถปฏิเสธค าขอนั้นได้ อย่างไรก็ตาม ลูกจ้างที่
ยื่นค าขอดังกล่าวได้ต้องมิใช่ลูกจ้างช่ัวคราวรายวัน ลูกจ้างที่ได้รับการจ้างงานในสถานท่ีท างานปัจจุบันไม่
เกินหนึ่งปี ลูกจ้างที่ท างานไม่เกินสองวันท าการต่อสัปดาห์ และลูกจ้างที่มีช่ัวโมงการท างานในเวลากลางคืน
ทั้งหมด  

5. การสร้างระบบลดชั่วโมงการท างาน 
นายจ้างต้องสร้างระบบการลดช่ัวโมงการท างานหรือมาตรการอื่นใดเพื่อช่วยเหลือให้ลูกจ้าง

สามารถดูแลบุคคลในครอบครัวท่ีจ าเป็นต้องได้รับการดูแลได้ แต่จะไม่ใช้กับลูกจ้างช่ัวคราวรายวัน หรือ
ลูกจ้างที่มีข้อตกลงการจัดการแรงงานกับนายจ้างซึ่งได้รับการจ้างในสถานที่ท างานปัจจุบันน้อยกว่า 1 ปี 
และลูกจ้างที่ท างานไม่เกินสองวันท างานต่อสัปดาห์ ส าหรับระบบหรือมาตรการที่นายจ้างจะก าหนดในกรณี
ดังกล่าว ได้แก่ ระบบลดช่ัวโมงการท างาน ระบบการยืดหยุ่นช่ัวโมงการท างาน การเลื่อนเวลาท างานหรือ
เลื่อนเวลาเริ่มต้น / สิ้นสุดงาน การสนับสนุนบริการดูแลด้านการพยาบาลที่ลูกจ้างใช้อยู่หรือระบบเสริม 
กรณีที่ลูกจ้างขอลดช่ัวโมงการท างานสามารถท าได้ภายในระยะเวลา 3 ปี นับแต่วันที่เริ่มต้นใช้มาตรการนั้น 
ต่อการดูแลบุคคลในครอบครัวแต่ละคน และสามารถแบ่งช่วงเวลาได้ 2 ครั้งขึ้นไป  

สรุปและอภิปรายผล 

จากการศึกษามาตรการทางกฎหมายของประเทศไทยและวิเคราะห์เปรียบเทียบกับกฎหมายของ
ประเทศสาธารณรัฐเกาหลีและประเทศญี่ปุ่นเกี่ยวกับการลาเพื่อดูแลครอบครัวแล้ว พบว่า พระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 ของประเทศไทยไม่มีการบัญญัติรับรองสิทธิของลูกจ้างเกี่ยวกับการลาเพื่อดูแล
ครอบครัวและวันหยุดเพื่อดูแลครอบครัวในช่วงระยะเวลาสั้น ๆ ไว้โดยเฉพาะ ทั้งที่เป็นมาตรการส าคัญใน
การรับรองสิทธิแก่ลูกจ้างที่มีความจ าเป็นต้องดูแลบุคคลในครอบครัว และมีส่วนช่วยส่งเสริมให้ลูกจ้าง
สามารถสร้างความสมดุลในชีวิตและการท างานได้ ซึ่งมีความแตกต่างจากกฎหมายของประเทศสาธารณรัฐ
เกาหลีและประเทศญี่ปุ่นที่มีบทบัญญัติที่ให้ความคุ้มครองแก่ลูกจ้างในการใช้สิทธิลาเพื่อดูแลครอบครัว 
หรือการหยุดเพื่อดูแลครอบครัวในช่วงเวลาสั้น ๆ ได้เป็นการเฉพาะ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าทั้งสองประเทศน้ีให้
ความส าคัญกับการสร้างความสมดุลในชีวิตและการท างานของลูกจ้างที่มีภาระหน้าที่ความรับผิดชอบทั้ง
การท างานและการดูแลรับผิดชอบต่อครอบครัวในกรณีที่มีการบาดเจ็บ เจ็บป่วย ชราภาพ หรือมีความ
พิการด้านร่างกายหรือจิตใจ ซึ่งจ าเป็นต้องได้รับการดูแล อันเป็นการรองรับกับสภาพสังคมของประเทศท่ี
เป็นสังคมผู้สูงอายุโดยสมบูรณ์ซึ่งอาจมีเหตุจ าเป็นดังกล่าวเกิดขึ้น และสอดคล้องกับแนวคิดขององค์การ
แรงงานระหว่างประเทศท่ีได้เสนอมาตรการและนโยบายขององค์กรเพื่อสร้างความสมดุลในชีวิตและการ
ท างานประการหนึ่งว่า ควรมีการก าหนดการลาต่าง ๆ เนื่องจากเหตุการณ์ส าคัญในชีวิตไว้ เช่น ลาคลอด 
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เลี้ยงดูบุตร ให้นมบุตร การลากรณีการเจ็บป่วยของตนเองและคนในครอบครัว ซึ่งจะส่งผลดีแก่นายจ้าง 
สังคม และเศรษฐกิจของประเทศ โดยผู้วิจัยสรุปประเด็นส าคัญจากการวิเคราะห์เปรียบเทียบไว้ ดังต่อไปนี้ 

หลักเกณฑ์การลาเพ่ือดูแลครอบครัว 
บทบัญญัติของประเทศสาธารณรัฐเกาหลี คือ The Equal Employment Opportunity and 

Work-Family Balance Assistance Act และประเทศญี่ปุ่น คือ The Act on Childcare Leave, Caregiver 
Leave, and Other Measures for the Welfare of Workers Caring for Children or Other Family 
Members มีการบัญญัติเกี่ยวกับการลาเพื่อดูแลครอบครัวไว้โดยเฉพาะ ซึ่งกฎหมายของทั้งสองประเทศ
ก าหนดไว้ในท านองเดียวกันว่าลูกจ้างจะขอใช้สิทธิลาเพื่อดูแลครอบครัวได้ กรณีที่บุคคลในครอบครัวได้รับ
บาดเจ็บ เจ็บป่วย ชราภาพ หรือมีความพิการทางด้านร่างกายหรือจิตใจ แต่ประเทศญี่ปุ่นจะมีการก าหนด
เง่ือนไขเกี่ยวกับระยะเวลาขั้นต่ าที่ต้องดูแลบุคคลในครอบครัวอย่างต่อเนื่องตั้งแต่สองสัปดาห์ขึ้นไป จึงจะ
ขอใช้สิทธิลาได้ ซึ่งประเทศสาธารณรัฐเกาหลีไม่ได้มีการก าหนดเง่ือนไขในส่วนนี้ไว้ โดยประเทศสาธารณรัฐ
เกาหลีก าหนดให้ลูกจ้างใช้สิทธิลาเพื่อดูแลครอบครัวได้ไม่เกิน 90 วันต่อปี และสามารถแบ่งใช้วันลาได้ครั้ง
หนึ่งตั้งแต่ 30 วันขึ้นไป ส่วนประเทศญี่ปุ่นให้ลูกจ้างลาได้ไม่เกิน 93 วัน ต่อการดูแลบุคคลในครอบครัวคน
นั้น โดยสามารถแบ่งช่วงระยะเวลาการลาได้ไม่เกิน 3 ครั้ง ซึ่งเห็นได้ว่าจ านวนวันลาเพื่อดูแลครอบครัวของ
ทั้งสองประเทศมีจ านวนวันท่ีใกล้เคียงกัน โดยอนุญาตให้แบ่งใช้วันลาได้ แต่จะมีความแตกต่างกันตรงที่
จ านวนวันลาของประเทศสาธารณรัฐเกาหลีจะนับเป็นรายปี ส่วนประเทศญี่ปุ่นจะนับเป็นรายบุคคลที่ลูกจ้าง
มีความจ าเป็นต้องดูแล  

อย่างไรก็ตาม กฎหมายของทั้งสองประเทศได้ก าหนดเง่ือนไขหรือข้อยกเว้นที่นายจ้างจะไม่
อนุญาตให้ลูกจ้างลาเพื่อดูแลครอบครัวได้ กล่าวคือ ในประเทศสาธารณรัฐเกาหลีก าหนดข้อยกเว้นในกรณีที่
ลูกจ้างท างานอย่างต่อเนื่องเป็นเวลาน้อยกว่า 6 เดือน ก่อนวันท่ีคาดว่าจะเริ่มการลาเพื่อดูแลครอบครัว 
หรือกรณีที่นายจ้างพิสูจน์ได้ว่าการลาเพื่อดูแลครอบครัวของลูกจ้าง ท าให้เกิดอุปสรรคร้ายแรงต่อการ
ด าเนินธุรกิจโดยปกติของนายจ้าง หรือกรณีที่นายจ้างไม่สามารถหาแรงงานมาท างานทดแทนได้ หรือกรณี
ลูกจ้างที่ยื่นค าขอเพื่อดูแลปู่ย่าตายายหรือบุตรหลาน แต่ปู่ย่าตายายหรือบุตรหลานเหล่านั้นมีบุคคลใน
ครอบครัวสืบสายโลหิตที่สามารถดูแลแทนลูกจ้างได้ ส่วนประเทศญี่ปุ่นก าหนดข้อยกเว้นส าหรับลูกจ้าง
ช่ัวคราวรายวัน หรือลูกจ้างที่มีสัญญาจ้างก าหนดเวลาแน่นอน แต่ลูกจ้างที่มีสัญญาจ้างก าหนดเวลาแน่นอน
ที่ได้รับการจ้างงานเป็นเวลาอย่างน้อย 1 ปี และยังไม่ชัดเจนว่าสัญญาจ้างแรงงานหรือสัญญาที่ได้รับการต่อ
อายุนั้นจะสิ้นสุดลงในช่วงวันที่ 93 จนถึง 6 เดือน นับจากวันที่เริ่มการลาเพื่อดูแลครอบครัวสามารถยื่นขอ
ลาเพื่อดูแลครอบครัวได้ นอกจากนี้ ลูกจ้างซึ่งท าข้อตกลงการจัดการแรงงานกับนายจ้างที่มีลักษณะ
ดังต่อไปนี้จะไม่สามารถขอลาเพื่อดูแลครอบครัวได้เช่นกัน (1) ได้รับจ้างในสถานท่ีท างานปัจจุบันไม่เกิน
หนึ่งปี (2) การจ้างงานจะสิ้นสุดลงภายในวันที่ 93 นับจากวันที่ยื่นค าขอลา (3) ลูกจ้างท างานไม่เกินสองวัน
ท าการต่อสัปดาห์ตามวันท างานที่ก าหนด   

นอกจากนี้ กฎหมายของทั้งสองประเทศยังบัญญัติหลักการที่ให้ความคุ้มครองลูกจ้างในการห้ามมิ
ให้นายจ้างเลิกจ้างลูกจ้าง ท าให้สภาพการท างานของลูกจ้างแย่ลง หรือใช้มาตรการอื่นใดที่ท าให้ลูกจ้าง
เสียเปรียบ อันเนื่องมาจากการที่ลูกจ้างขอลาเพื่อดูแลครอบครัว โดยประเทศสาธารณรัฐเกาหลีได้ก าหนด
บทลงโทษไว้ส าหรับนายจ้างที่ฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามบทบัญญัตินี้ กล่าวคือ จะมีโทษจ าคุกไม่เกิน 3 ปี 
หรือปรับไม่เกิน 30 ล้านวอน ในขณะที่ประเทศญี่ปุ่นไม่มีบทก าหนดโทษส าหรับกรณีนี้ไว้  
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เมื่อพิจารณาบทบัญญัติของประเทศไทยตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 และที่
แก้ไขเพิ่มเติม พบว่า ประเทศไทยไม่มีการบัญญัติหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการลาเพื่อดูแลครอบครัวไว้เป็นการ
เฉพาะ กรณีที่ลูกจ้างมีความจ าเป็นต้องลาเพื่อดูแลครอบครัวในกรณีที่บุคคลในครอบครัวได้รับบาดเจ็บ 
เจ็บป่วย ชราภาพ หรือมีความพิการ ต้องใช้สิทธิลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็นตามมาตรา 34 ซึ่งให้สิทธิลูกจ้างลา
เพื่อกิจธุระอันจ าเป็นได้ไม่น้อยกว่า 3 วันท างานต่อปี โดยนายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างตลอด
ระยะเวลาที่ลาไม่เกิน 3 วันท างานต่อปี ทั้งนี้ ข้ึนอยู่กับข้อบังคับการท างานของแต่ละสถานประกอบการ
หรือการตกลงกันระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างว่าจะก าหนดจ านวนวันลากิจ และการได้รับค่าจ้างในระหว่างวัน
ลาไว้เท่าใด ซึ่งต้องไม่ต่ ากว่าที่กฎหมายคุ้มครองแรงงานก าหนด เห็นได้ว่ากฎหมายคุ้มครองแรงงานของ
ประเทศไทยในปัจจุบันยังไม่มีบทบัญญัติที่รับรองสิทธิการลาประเภทนี้ไว้ ลูกจ้างจึงต้องใช้สิทธิลาเพื่อกิจ
ธุระอันจ าเป็น ซึ่งหากพิจารณาวัตถุประสงค์ของวันลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็น จะพบว่าเป็นวันลาที่ลูกจ้างขอ
ใช้สิทธิลาได้ในขอบเขตที่กว้างและมีหลากหลายกรณีที่ลูกจ้างต้องใช้สิทธิลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็น เนื่องจาก
นายจ้างจะพิจารณาเพียงว่าเหตุที่ลูกจ้างขอลากิจเป็นเรื่องที่จ าเป็นและมีเหตุผลอันสมควรต้องอนุญาต
หรือไม่ เช่น ลาไปติดต่อราชการ ลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็นของครอบครัว ลาไปจัดงานศพของบุคคลใน
ครอบครัว เป็นต้น ท าให้กรณีที่ลูกจ้างมีความจ าเป็นต้องดูแลบุคคลในครอบครัวในช่วงระยะเวลาหนึ่งและ
ต้องใช้สิทธิลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็น อาจมีจ านวนวันลาไม่เพียงพอต่อการที่ลูกจ้างจะลาเพื่อดูแลบุคคลใน
ครอบครัวได้อย่างเหมาะสม ประกอบกับจ านวนวันลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็นท่ีกฎหมายคุ้มครองแรงงาน
ก าหนดไว้บังคับไว้เพียงไม่น้อยกว่า 3 วันท าการ ซึ่งขึ้นอยู่กับข้อบังคับการท างานหรือการตกลงกันระหว่าง
นายจ้างกับลูกจ้าง ดังนั้น หากนายจ้างก าหนดวันลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็นไว้เพียง 3 วันท าการ ก็ถือว่า
ปฏิบัติถูกต้องตามกฎหมายแล้ว แต่เมื่อพิจารณาถึงเหตุที่ลูกจ้างจะขอลาเพื่ อกิจธุระอันจ าเป็นมีได้
หลากหลายกรณี การก าหนดจ านวนวันลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็นขั้นต่ าตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานเพียง 3 
วันท าการ อาจจะไม่เหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงที่เกิดขึ้นกับลูกจ้างที่มีความจ าเป็นต้อง
ลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็นตลอดระยะเวลาที่ท างานกับนายจ้างในแต่ละปี 

วันหยุดเพ่ือดูแลครอบครัว 
บทบัญญัติของประเทศสาธารณรัฐเกาหลีและประเทศญี่ปุ่นมีการก าหนดหลักเกณฑ์เพื่อรองรับ

กรณีที่บุคคลในครอบครัวต้องได้รับการดูแลอย่างเร่งด่วน เช่น บาดเจ็บ ประสบอุบัติเหตุ หรือมีความ
จ าเป็นต้องดูแลบุคคลเหล่านี้และพาไปโรงพยาบาล เพื่อเข้ารับบริการทางการแพทย์ รวมถึงดูแลเรื่องที่
จ าเป็นอ่ืน ๆ ซึ่งเป็นการอนุญาตให้หยุดเพื่อดูแลครอบครัวได้ในระยะเวลาสั้นๆ โดยประเทศสาธารณรัฐ
เกาหลีจะอนุญาตให้หยุดได้สูงสุด 10 วันต่อปี และสามารถแบ่งใช้ได้หลายวัน ส่วนประเทศญี่ปุ่นอนุญาตให้
หยุดได้ไม่เกิน 5 วันต่อปีในการดูแลสมาชิกในครอบครัว 1 คน และขอหยุดงานได้ 10 วัน ต่อปีในการดูแล
บุคคลในครอบครัวตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ซึ่งลูกจ้างอาจหยุดงานหนึ่งวัน ครึ่งวันหรือเป็นรายช่ัวโมงก็ได้ โดยทั้ง
สองประเทศนี้ยังก าหนดหลักเกณฑ์เพื่อให้ความคุ้มครองลูกจ้างที่ขอใช้สิทธิหยุดเพื่อดูแลครอบครัวไว้ใน
ท านองเดียวกันคือ การห้ามมิให้นายจ้างไล่ลูกจ้างออกจากงาน หรือกระท าการใดท่ีท าให้ลูกจ้างเสียหาย
หรือเสียเปรียบ อันเนื่องมาจากการที่ลูกจ้างขอหยุดงานเพื่อดูแลครอบครัว ส าหรับประเทศสาธารณรัฐ
เกาหลี นายจ้างที่ฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามจะมีโทษจ าคุกไม่เกิน 3 ปี หรือปรับไม่เกิน 30 ล้านวอน  

เมื่อพิจารณาพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 ส าหรับกรณีที่ลูกจ้างมีความจ าเป็นต้อง
ขอหยุดงานเป็นช่วงเวลาสั้น ๆ  เนื่องจากมีความจ าเป็นเร่งด่วนที่ต้องดูแลบุคคลในครอบครัว หรือพาบุคคล
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ในครอบครัวเข้ารับบริการทางการแพทย์ที่โรงพยาบาล จะไม่มีการก าหนดวันหยุดเพื่อดูแลครอบครัวใน
ระยะเวลาสั้นไว้ในลักษณะเดียวกับประเทศสาธารณรัฐเกาหลีและประเทศญี่ปุ่นไว้ ซึ่งลูกจ้างที่มีความ
จ าเป็นดังกล่าวก็ต้องใช้สิทธิลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็น หรือสามารถใช้วันหยุดพักผ่อนประจ าปีได้ ซึ่ง
ก าหนดให้ลูกจ้างที่ท างานติดต่อกันมาครบหนึ่งปี สามารถหยุดพักผ่อนประจ าปีได้อย่างน้อย 6 วันท างาน
ต่อปีโดยได้รับค่าจ้าง แต่การที่ลูกจ้างที่มีความจ าเป็นต้องดูแลบุคคลในครอบครัวในระยะเวลาสั้น ๆ และ
ต้องมาใช้สิทธิหยุดพักผ่อนประจ าปี เห็นว่าการใช้สิทธิหยุดพักผ่อนประจ าปีเพื่อวัตถุประสงค์ดังกล่าวไม่
เป็นไปตามเจตนารมณ์ของกฎหมายคุ้มครองแรงงานที่บัญญัติวันหยุดพักผ่อนประจ าปีขึ้น เพื่อให้ลูกจ้างที่
ได้ท างานมาเป็นระยะเวลาหนึ่งได้พักผ่อน เนื่องจากร่างกายอาจมีความเหน็ดเหนื่อยเมื่อยล้าจากการท างาน 
ดังนั้น การก าหนดวันหยุดพักผ่อนประจ าปีให้แก่ลูกจ้างจึงมิได้มีวัตถุประสงค์ให้ลูกจ้างขอใช้สิทธิหยุดเพื่อ
ไปดูแลบุคคลในครอบครัวแต่อย่างใด  

มาตรการอื่นที่ส่งเสริมลูกจ้างในการดูแลครอบครัว 
กฎหมายของประเทศสาธารณรัฐเกาหลีและประเทศญี่ปุ่นนอกจากจะบัญญัติเรื่องวันลาเพื่อดูแล

ครอบครัวและวันหยุดเพื่อดูแลครอบครัวในระยะสั้นไว้ เพื่อรองรับสิทธิให้แก่ลูกจ้างที่มีความจ าเป็นต้อง
ดูแลบุคคลในครอบครัวโดยเฉพาะผู้สูงอายุที่บาดเจ็บ เจ็บป่วย ชราภาพ หรือมีความพิการ แล้ว ยังมีการ
ก าหนดมาตรการอื่น ๆ ที่ส่งเสริมให้ลูกจ้างสามารถดูแลบุคคลในครอบครัวได้ กล่าวคือ ประเทศสาธารณรัฐ
เกาหลีได้ก าหนดให้ลูกจ้างสามารถปรับเวลาเริ่มต้นและเวลาสิ้นสุดการท างาน จ ากัดการท างานล่วงเวลา 
ปรับช่ัวโมงการท างานให้ยืดหยุ่น หรือขอลดช่ัวโมงการท างานได้ ซึ่งในการขอลดช่ัวโมงการท างานจะมีการ
ก าหนดชั่วโมงการท างานท่ีปรับลดแล้วต้องไม่น้อยกว่า 15 ช่ัวโมง แต่ไม่เกิน 30 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ ทั้งนี้ 
ระยะเวลาที่จะขอลดช่ัวโมงการท างานต้องไม่เกิน 1 ปี แต่สามารถขอขยายระยะเวลาการลดช่ัวโมงการ
ท างานได้ไม่เกิน 2 ปี ในกรณีที่มีเหตุผลอันสมควร และห้ามมิให้นายจ้างไล่ลูกจ้างออกจากงาน หรือกระท า
การใดที่ท าให้ลูกจ้างเสียเปรียบ อันเนื่องมาจากการที่ลูกจ้างขอลดช่ัวโมงการท างาน หากนายจ้างเลิกจ้าง
ลูกจ้างที่ต้องการลดช่ัวโมงการท างานเพื่อดูแลครอบครัว หรือด้วยสาเหตุอื่นที่เป็นการปฏิบัติที่ไม่เป็นธรรม 
นายจ้างจะมีโทษจ าคุกไม่เกิน 3 ปี หรือปรับไม่เกิน 30 ล้านวอน และห้ามมิให้นายจ้างให้ลูกจ้างท างาน
ล่วงเวลาในขณะที่ลูกจ้างอยู่ระหว่างช่วงเวลาการลดช่ัวโมงการท างาน เว้นแต่ลูกจ้างจะร้องขออย่างชัดแจ้ง
ที่จะท างานล่วงเวลา หากฝ่าฝืนนายจ้างจะมีโทษปรับไม่เกิน 10 ล้านวอน ในขณะที่ประเทศญี่ปุ่นก็มีการ
ก าหนดมาตรการที่ช่วยส่งเสริมให้ลูกจ้างสามารถดูแลบุคคลในครอบครัวได้ในท านองเดียวกับประเทศ
สาธารณรัฐเกาหลี กล่าวคือ การก าหนดให้นายจ้างต้องสร้างระบบการลดช่ัวโมงการท างาน ระบบการ
ยืดหยุ่นช่ัวโมงการท างาน การเลื่อนเวลาท างานหรือเลื่อนเวลาเริ่มต้น /สิ้นสุดงาน โดยลูกจ้างสามารถขอลด
ช่ัวโมงการท างานได้ภายในระยะเวลา 3 ปี นับแต่วันที่เริ่มต้นใช้มาตรการนั้นต่อการดูแลบุคคลในครอบครัว
แต่ละคน และสามารถแบ่งช่วงเวลาได้ 2 ครั้งขึ้นไป รวมทั้งยังก าหนดให้ลูกจ้างที่มีความจ าเป็นต้องดูแล
บุคคลในครอบครัวสามารถยื่นค าขอต่อนายจ้างเกี่ยวกับการท างานในเวลากลางคืน โดยห้ามมิให้นายจ้างให้
ลูกจ้างท างานในระหว่างเวลา 22.00 น. – 05.00 น. หรือยื่นค าขอต่อนายจ้างเกี่ยวกับการท างานล่วงเวลา 
โดยห้ามมิให้นายจ้างให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาเกินกว่า 24 ช่ัวโมงต่อเดือน และ 150 ช่ัวโมงต่อปี เว้นแต่การ
จ ากัดชั่วโมงการท างานในเวลากลางคืนหรือการท างานล่วงเวลานั้นจะก่อให้เกิดผลกระทบต่อการด าเนิน
ธุรกิจปกติของนายจ้าง นายจ้างสามารถปฏิเสธค าขอนั้นได้ ซึ่งมาตรการที่ประเทศสาธารณรัฐเกาหลีและ
ประเทศญี่ปุ่นบัญญัติขึ้นมีส่วนช่วยส่งเสริมให้ลูกจ้างสามารถมีเวลาในการดูแลครอบครัวได้ อันสอดคล้อง
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กับข้อเสนอขององค์การแรงงานระหว่างประเทศท่ีน าเสนอมาตรการและนโยบายต่าง ๆ ในระดับองค์กร
เกี่ยวกับเวลาส าหรับการท างานทั้งในเรื่องการลดช่ัวโมงการท างาน การให้พนักงานสามารถออกแบบเวลาใน
การท างาน การท างานนอกเวลางาน และการยืดหยุ่นเวลางานเพื่อสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างานแก่ลูกจ้าง  
 เมื่อพิจารณาบทบัญญัติในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 และที่แก้ไขเพิ่มเติมแล้ว 
พบว่าไม่มีการก าหนดมาตรการที่ส่งเสริมให้ลูกจ้างสามารถดูแลครอบครัวในกรณีที่มีความจ าเป็นไว้เป็นการ
เฉพาะ แต่มีบทบัญญัติบางประการที่สามารถน ามาปรับใช้ได้ เช่น เรื่องการเลื่อนเวลาท างาน หรือการเลื่อน
เวลาเริ่มต้นหรือสิ้นสุดการท างาน โดยนายจ้างและลูกจ้างอาจตกลงปรับเปลี่ยนเวลาเริ่มต้นและสิ้นสุดการ
ท างานได้ หรือกรณีที่ลูกจ้างมีความจ าเป็น เช่น ต้องการออกจากงานก่อนเวลาเพื่อดูแลครอบครัว ลูกจ้าง
อาจตกลงกับนายจ้างขอก าหนดเวลาพักน้อยกว่า 1 ช่ัวโมงก็ได้ เนื่องจากการตกลงดังกล่าวเป็นไปเพื่อ
ประโยชน์ของลูกจ้าง ส่วนการจ ากัดการท างานล่วงเวลานั้น กฎหมายคุ้มครองแรงงานวางหลักเกณฑ์เป็น
การทั่วไปอยู่แล้วว่านายจ้างจะให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาไม่ได้ เว้นแต่ได้รับความยินยอมจากลูกจ้างก่อนเป็น
คราว ๆ ไป ดังนั้น หากลูกจ้างมีความจ าเป็นต้องดูแลครอบครัว ไม่สามารถท างานล่วงเวลาได้ ก็แสดงเจตนา
ต่อนายจ้างว่าไม่ยินยอมหรือตกลงท างานล่วงเวลาได้ เว้นแต่กรณีที่ลักษณะหรือสภาพของงานต้องท า
ติดต่อกันไปถ้าหยุดจะเสียหายแก่งาน หรือเป็นงานฉุกเฉิน กรณีดังกล่าวนายจ้างจึงจะมีสิทธิให้ลูกจ้าง
ท างานล่วงเวลาได้ ซึ่งจะสอดคล้องกับหลักการของประเทศญี่ปุ่นในกรณีที่ลูกจ้างขอจ ากัดช่ัวโมงการท างาน
ล่วงเวลา แต่การจ ากัดชั่วโมงการท างานล่วงเวลานั้นจะก่อให้เกิดผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจปกติของ
นายจ้าง นายจ้างสามารถปฏิเสธค าขอนั้นได้ ส่วนมาตรการจ ากัดเวลาการท างานในเวลากลางคืนตาม
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 ไม่ได้ก าหนดข้อห้ามเกี่ยวกับการท างานในเวลากลางคืนไว้
ส าหรับแรงงานทั่วไป แต่จะมีบทบัญญัติคุ้มครองไว้เฉพาะกรณีของแรงงานหญิงและแรงงานเด็ก ซึ่งจะเห็น
ว่าไม่มีการก าหนดข้อห้ามหรือจ ากัดเวลาการท างานในเวลากลางคืนส าหรับลูกจ้างที่มีความจ าเป็นต้องดูแล
ครอบครัวไว้แต่อย่างใด 

ข้อเสนอแนะ 

 เมื่อผู้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์มาตรการทางกฎหมายของประเทศไทยเปรียบเทียบกับมาตรการ
ทางกฎหมายของต่างประเทศแล้ว ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะว่า ประเทศไทยควรมีการแก้ไขเพิ่มเติม
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 โดยบัญญัติเพิ่มเติมเกี่ยวกับการลาเพื่อดูแลครอบครัว เป็น
วันลาอีกประเภทหนึ่งที่นายจ้างต้องจัดให้มี อันเป็นการสนับสนุนและส่งเสริมให้ลูกจ้างสามารถสร้าง
สมดุลระหว่างการท างานและการใช้ชีวิตส่วนตัวได้ ประกอบกับประเทศไทยก าลังก้าวสู่การเป็นสังคม
ผู้สูงอายุ การที่ลูกจ้างจะมีหน้าที่ความรับผิดชอบต่อครอบครัวกรณีที่บุคคลในครอบครั วบาดเจ็บ 
เจ็บป่วย ชราภาพ หรือมีความพิการ และจ าเป็นต้องได้รับการดูแลอย่างใกล้ชิดเป็นสิ่งที่ต้องเกิดขึ้นใน
เวลาอีกไม่ช้า จึงควรมีการก าหนดมาตรการทางกฎหมายให้ลูกจ้างมีสิทธิลาเพื่อดูแลครอบครัวได้ เพื่อ
รองรับสถานการณ์ในอนาคตที่จะเกิดขึ้น โดยพิจารณาก าหนดจ านวนวันลาและการจ่ายค่าจ้างระหว่าง
ลาที่เหมาะสม เช่น อาจจะก าหนดให้ลาได้ไม่เกิน 90 วันต่อปี และให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างระหว่างการลา 
45 วัน ส่วนอีก 45 วัน ให้ใช้สิทธิเบิกเงินสงเคราะห์การหยุดงานจากกองทุนประกันสังคม (เทียบเคียงกับ
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ลักษณะการจ่ายค่าจ้างในระหว่างการลาคลอดบุตรซึ่งเป็นการลาเนื่องจากมีภาระความรับผิดชอบต่อ
ครอบครัวเช่นกัน) รวมทั้งมีบทบัญญัติคุ้มครองลูกจ้างมิให้ถูกนายจ้างเลิกจ้างหรือกระท าการที่ไม่เป็น
ธรรมอันเนื่องมาจากลูกจ้างใช้สิทธิลาเพื่อดูแลครอบครัว และก าหนดบทลงโทษไว้ เพื่อให้เกิดสภาพ
บังคับทางกฎหมาย  

 นอกจากนี้ ควรแก้ไขเพิ่มเติมเกี่ยวกับมาตรการที่ส่งเสริมให้ลูกจ้างสามารถดูแลครอบครัวได้ 
ในกรณีที่ลูกจ้างอาจจะไม่ได้ใช้สิทธิลาเพื่อดูแลครอบครัว เช่น การลดช่ัวโมงการท างาน การขอเลื่อน
เวลาท างานเริ่มต้นหรือสิ้นสุด การจ ากัดการท างานล่วงเวลา การจ ากัดเวลาการท างานในเวลากลางคืน 
เป็นต้น ซึ่งท าให้ลูกจ้างมีเวลาเพียงพอที่จะท าหน้าที่ดูแลบุคคลในครอบครัวเมื่อมีเหตุจ าเป็นได้ 

 อย่างไรก็ตาม ในระหว่างที่ประเทศไทยยังไม่มีมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการลาเพื่อดูแล
ครอบครัวเป็นการเฉพาะ หากนายจ้างหรือสถานประกอบการต้องการรักษาทรัพยากรบุคคลหรือลูกจ้าง
ที่มีความรู้ความสามารถ หรือต้องการดึงดูดลูกจ้างให้อยู่กับองค์กร นายจ้างควรมีการบริหารจัดการให้
ลูกจ้างเกิดความสมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตัว ซึ่งนายจ้างสามารถก าหนดมาตรการหรือวันลา
ให้แก่ลูกจ้างเพื่อดูแลบุคคลในครอบครัวได้ โดยไม่ต้องรอให้มีการบัญญัติกฎหมายขึ้นมาก็ได้ ซึ่งท าให้
ลูกจ้างที่มีความจ าเป็นต้องดูแลครอบครัว มีทางเลือกที่จะสามารถดูแลบุคคลในครอบครัวได้โดยไม่ต้อง
ลาออกจากงาน อันส่งผลดีทั้งต่อตัวนายจ้าง ลูกจ้าง ครอบครัวของลูกจ้าง สังคม รวมถึงประเทศชาติอีก
ด้วย 
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