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HR บริษัทญี่ปุ่ น รับมือกฎกระทรวงใหม่ "ค่า OT รปภ." บังคับใช้ 24 เม.ย. 2569 
 

 
ล่าสุดมีการเปล่ียนแปลงขอ้กฎหมายท่ีกระทบต่อตน้ทุนการจา้งงานโดยตรงโดยเฉพาะบริษทัญ่ีปุ่ น นั่น

คือ "กฎกระทรวงก าหนดค่าล่วงเวลาและค่าตอบแทนในงานเฝ้าดูแลสถานท่ีหรือทรัพย์สิน พ.ศ. 2568" (บังคับ
ใช้วันท่ี 24 เมย.69)  ซ่ึงจะส่งผลต่อการจา้งงานพนักงานกลุ่มรักษาความปลอดภยั (Security Guard) และบริษทั 
Outsource ดา้นรักษาความปลอดภยั 

 
กฎหมายฉบบัน้ีได ้ยกเลิก กฎกระทรวงเดิมปี 2552 ท่ีเคยยกเวน้ไม่ให้ รปภ. ไดสิ้ทธิรับค่าล่วงเวลา โดย

เปล่ียนเป็นขอ้ก าหนดใหม่ดงัน้ี: 
 

กรณีการท างาน อตัราค่าตอบแทนใหม่ (ไม่น้อยกว่า) 
ค่าล่วงเวลาในวนัท างานปกติ 1.25 เท่า ของอตัราค่าจา้งรายชัว่โมง 

ค่าล่วงเวลาในวนัหยดุ 2.5 เท่า ของอตัราค่าจา้งรายชัว่โมง 
ชัว่โมงท่ี 9 เป็นตน้ไป (กรณีตกลงท างานปกติเกิน 8 
ชม./วนั แต่รวมทั้งสัปดาห์ไม่เกิน 48 ชม. ส าหรับ

ลูกจา้งรายวนั/ชัว่โมง) 

1.25 เท่า (วนัปกติ) / 2.5 เท่า (วนัหยดุ) 

กรณีการท างาน อตัราค่าตอบแทนใหม่ (ไม่นอ้ยกวา่) 
 

เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัมาตรฐานการท างานแบบญ่ีปุ่ น HR ควรด าเนินการดงัต่อไปน้ี  
 

• Review Outsourcing Contracts: หากใช้บริการ บริษทั Outsource รปภ. ให้รีบตรวจสอบสัญญากบัคู่
ค้า (Vendor) เพราะบริษัท Outsource จะต้องขอปรับขึ้นราคาตามต้นทุนค่าแรงท่ีเพิ่มขึ้ นในปี 2569 
แน่นอน (ปลายเดือน เมย.69) 

• ท าการ  ค านวณส่วนต่างต้นทุนท่ีเพิ่มขึน้ เพื่อน าเสนอต่อ ผูบ้ริหาร ว่าการเปล่ียนแปลงน้ีจะกระทบต่อ 
Cost ของบริษทัอยา่งไร 
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• เตรียมปรับปรุงระบบบันทึกเวลาท างานให้รองรับการค านวณ 1.25 และ 2.5 เท่า ส าหรับกลุ่ม รปภ. 
โดยเฉพาะ เพื่อใหร้ายงานมีความโปร่งใส  
 
การท างานเกิน 8 ชั่วโมงต่อวนัส าหรับ รปภ. หลงัวนัท่ี 24 เมษายน 2569 จะมีภาระค่าตอบแทนทนัที 

หากบริษทัละเลยไม่ปรับเปล่ียนระเบียบ อาจน าไปสู่การร้องเรียนแรงงาน ซ่ึงจะส่งผลเสียต่อช่ือเสียงและ
ภาพลกัษณ์ของบริษทัอยา่งมาก 

 
มีประเด็นค าถามท่ีน่าสนใจว่าหาก "บริษทั รปภ. ขอปรับขึ้นค่าบริการ 15-20% โดยอา้งกฎกระทรวง 

OT ใหม่ เราควรต่อรองอยา่งไร?" 
 
HR บริษทัญ่ีปุ่ นอาจด าเนินการเจรจาต่อรองได ้ เช่น  ขอดูโครงสร้างตน้ทุน  "ทางเราเขา้ใจภาระตน้ทุน

ท่ีเพิ่มขึ้นตามกฎหมายใหม่ แต่ขอใหท้างบริษทั รปภ. แจง้รายละเอียดวา่สัดส่วนท่ีเพิ่มขึ้นนั้นเป็นค่าจา้งและ OT 
ท่ีจ่ายใหพ้นกังานจริงเท่าไหร่ และเป็นก าไร (Margin) ของบริษทัเท่าไหร่" 

 
นอกจากน้ี HR อาจเสนอทางเลือกการบริหารกะ เช่น   "หากเราปรับจากเดิม 2 กะ (12 ชม.) เป็น 3 กะ (8 

ชม.) เพื่อเล่ียงการเกิดค่าล่วงเวลา (OT) ในอตัรา 1.25 หรือ 2.5 เท่า ทางบริษทั รปภ. จะสามารถลดค่าบริการส่วน
น้ีลงไดห้รือไม?่" 

 
นอกจากน้ี กรณีท่ี บริษทั รปภ. ขอใหเ้ราช่วยจ่ายค่า OT 1.25 เท่า 'คนละคร่ึง' (Shared Cost) เราควรตอบ

อยา่งไร? 
 
ในประเด็นน้ี HR บริษทัญ่ีปุ่ น อาจยอ้นถามเร่ืองการบริหารจดัการ เช่น "หน้าท่ีในการจ่ายค่าแรงและ

สวสัดิการเป็นภาระโดยตรงของท่านในฐานะนายจ้างตามมาตรา 5 หากเราตอ้งช่วยจ่ายคนละคร่ึง ท่านจะลด
ค่าธรรมเนียมบริหาร (Management Fee) ลงให้เราหรือไม่? เพราะหน้าท่ีบริหารคนเป็นของท่าน หากท่าน
บริหารกะใหดี้จนไม่มี OT เราก็ไม่จ าเป็นตอ้งจ่ายส่วนน้ีเพิ่ม" 
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เม่ือ Outsource รปภ. ไม่ใช่แค่ "คนนอก" แต่ศาลช้ีคือ "ส่วนหนึ่งของธุรกจิ" ท่ีบริษัทญี่ปุ่ น 
ต้องร่วมรับผิดชอบ 

: ค าพพิากษาฎีกาที่ HR บริษัทญี่ปุ่ น ควรรู้ 
 

ในฐานะ HR บริษทัญ่ีปุ่ น เรามกัใช้บริการจา้งเหมาบริการ (Outsourcing) ส าหรับงานสนับสนุน เช่น 
พนกังานรักษาความปลอดภยั (Security Guard) เพื่อลดความยุง่ยากในการบริหารจดัการ แต่ค าพิพากษา ศาลฎีกา
ท่ี 11988/2554 ได้วางบรรทัดฐานส าคญัท่ีท าให้สถานะของ "รปภ. Outsource" เปล่ียนไปในสายตากฎหมาย
แรงงานไทย 

 
1. สรุปคดี : เม่ือการยกเลกิสัญญา Outsource กลายเป็นการเลกิจ้างที่ไม่เป็นธรรม 

 
• คู่ความ: พนักงาน รปภ. (โจทก์) ฟ้องบริษทั Outsource (จ าเลยท่ี 1) และบริษทัผูป้ระกอบกิจการผลิต 

(จ าเลยท่ี 2) 
• ข้อพิพาท : บริษัทผู ้ประกอบกิจการ (จ าเลยท่ี 2) ยกเลิกสัญญากับบริษัท Outsource ท าให้บริษัท 

Outsource ตอ้งเลิกจา้งพนกังาน รปภ. 
• ค าตัดสิน: ศาลฎีกาตัดสินให้  บริษัทผู้ประกอบกิจการ (จ าเลยท่ี 2) ต้องร่วมรับผิดชอบในฐานะ 

"นายจ้าง" แมจ้ะไม่ไดเ้ป็นคู่สัญญาจา้งโดยตรงกบัพนกังาน รปภ. ก็ตาม 
 

2. เหตุผลท่ีศาลใช้ตัดสิน (ส าคัญมากส าหรับ HR) 
 
ศาลไม่ได้มองแค่ "สายการผลิตหลัก" (Core Business) เท่านั้ น แต่มองกวา้งไปถึง "กระบวนการท่ี

เก่ียวขอ้ง" ทั้งหมด 
 

• งานสนับสนุนคือส่วนหน่ึงของธุรกจิ: แมบ้ริษทัจะผลิตสินคา้ แต่การรับส่งพนกังานและการรักษาความ
ปลอดภยั เพื่อดูแลพนกังาน ถือเป็น "ส่วนหน่ึงของธุรกิจในความรับผิดชอบ" ของผูป้ระกอบการ 

• นิยามค าว่า "นายจ้าง": ตามกฎหมายแรงงาน (มาตรา 11/1) หากการท างานนั้นเป็นส่วนหน่ึงของ
กระบวนการผลิตหรือธุรกิจ ผูป้ระกอบการถือเป็นนายจา้งดว้ย และตอ้งร่วมรับผิดชอบเม่ือมีการเลิกจา้ง
ท่ีไม่เป็นธรรม 
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3. แนวทางรับมือส าหรับ HR บริษัทญ่ีปุ่น 

 
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย Compliance ของบริษทัแม่ท่ีญ่ีปุ่ น HR ควรด าเนินการดงัน้ี: 

 

หัวข้อการตรวจสอบ แนวทางปฏิบัติ (Action Plan) 

Audit Service 
Agreements: 

ตรวจสอบสัญญา Outsource ทั้งหมด (รปภ., แม่บา้น, คนขบัรถ) วา่มีลกัษณะเป็น "การ
จา้งเหมาค่าแรง" หรือไม่ หากงานนั้นมีความเช่ือมโยงกบัธุรกิจหลกัสูง ความเส่ียงจะ
เพิ่มขึ้น 

Vendor Selection: 
คัดเลือกบริษัท Outsource ท่ีมีความมั่นคงทางการเงิน เพื่อมั่นใจว่าเขาสามารถจ่าย
ค่าชดเชยใหลู้กจา้งไดค้รบถว้นโดยไม่มาถึงบริษทัเรา 

Indemnity Clause: 
ในสัญญาจ้างเหมา ตอ้งระบุขอ้สัญญา "การไล่เบี้ย" ให้ชัดเจนว่า หากบริษทัผูว้่าจ้าง
ตอ้งรับผิดชอบความเสียหายใดๆ ต่อลูกจา้งเหมาค่าแรง บริษทั Outsource ตอ้งเป็นผู ้
ชดใชค้ืนทั้งหมด 

Equality (ม า ต ร า 
11/1): 

ส าหรับบริษทัญ่ีปุ่ นท่ีมีพนักงาน Outsource ท างานลักษณะเดียวกับพนักงานประจ า 
ตอ้งดูแลสิทธิประโยชน์และสวสัดิการใหเ้ท่าเทียมกนัตามกฎหมายปัจจุบนั เพื่อป้องกนั
คดีเลือกปฏิบติั 

 
4. ข้อแนะน าส าหรับรายงาน MD ชาวญ่ีปุ่น (Executive Summary) 

 
HR ควรช้ีแจงให้ฝ่ายบริหารเข้าใจว่า ในประเทศไทยการจ้าง Outsource ไม่ได้แปลว่าบริษทัจะไม่มี

ความเส่ียงเลย  100% หากเกิดขอ้พิพาท ศาลไทยมีแนวโน้มคุม้ครองลูกจ้างโดยดึงผูป้ระกอบการเขา้ไปร่วม
รับผิดชอบ (Joint Liability) ดงันั้น 

 
1. การเลิกสัญญา Outsource: ตอ้งท าอย่างระมดัระวงัและตรวจสอบว่าบริษทั Outsource ไดเ้ยียวยาลูกจา้ง

ตามกฎหมายเรียบร้อยแลว้หรือไม่ 
2. การควบคุมคุณภาพ: หากงานนั้นส าคญัต่อธุรกิจมาก การจา้งเป็นพนกังานประจ าอาจมีความเส่ียงในเชิง

คดีความนอ้ยกวา่ในระยะยาว 
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บทสรุป  การท างานรักษาความปลอดภยัถือเป็นส่วนหน่ึงของการรักษาความปลอดภยัให้แก่พนักงาน

อนัเป็นธุรกิจในความรับผิดชอบของผูป้ระกอบกิจการผูป้ระกอบกิจการถือเป็นนายจา้งดว้ย   จึงตอ้งร่วมรับผิด
กบันายจา้งจ่ายค่าเสียหายจากการเลิกจา้งท่ีไม่เป็นธรรมแก่ลูกจา้งเหมาค่าแรง 
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ลูกจ้าง Outsource ร้องเรียนต่อ “คณะกรรมการสิทธิมนุษยชน” ว่า บริษัทญี่ปุ่ น เลือกปฏิบัติ  
ถือเป็นการละเมิดสิทธิมนุษยชน (Human Rights Violation)  

 
ในยุคท่ีการบริหารงานมุ่งเน้นความยัง่ยืน (Sustainability) และจริยธรรมทางธุรกิจ ค าวินิจฉัยของ

คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ (กสม.) ท่ี 174/2563 กรณีการเลือกปฏิบติัต่อลูกจา้งรับเหมาค่าแรงใน
บริษทั ฮ. จ ากดั (บริษทัญ่ีปุ่ นในไทย) ไดก้ลายเป็นบรรทดัฐานส าคญัท่ี HR และผูบ้ริหารบริษทัญ่ีปุ่ นในไทยตอ้ง
ตระหนัก เพราะผลกระทบไม่ไดห้ยุดอยู่เพียงแค่พนักงานตรวจแรงงานไทย แต่ส่งแรงสั่นสะเทือนไปถึงความ
เช่ือมัน่ของบริษทัแม่ในประเทศญ่ีปุ่ นดว้ย 
 
1. ถอดบทเรียนจากค าวินิจฉัย กสม. ที่ 174/2563 

 
กรณีศึกษาน้ีเกิดขึ้นเม่ือลูกจา้งรับเหมาค่าแรงถูกมอบหมายให้ท างานในลกัษณะเดียวกบัลูกจา้งประจ า 

สามารถท างานทดแทนกนัไดใ้นทุกกรณี แต่กลบัไดรั้บสิทธิประโยชน์และสวสัดิการท่ีแตกต่างกนัมาก ผูเ้ขียน
ขอวิเคราะห์ประเด็นต่างๆ ดงัต่อไปน้ี  

 
• มุมมองด้านสิทธิมนุษยชน: กสม. วินิจฉัยว่าเป็นการเลือกปฏิบติัและลดทอนคุณค่าความเป็นมนุษย์ ซ่ึง

ขดัต่อรัฐธรรมนูญและหลกัสิทธิมนุษยชนสากล  
• ช่องว่างทางกฎหมาย: กสม. ตั้งขอ้สังเกตว่าโทษปรับปัจจุบนั (ไม่เกิน 100,000 บาท) ตามมาตรา 11/1 

อาจนอ้ยกวา่มูลค่าสวสัดิการท่ีบริษทัตอ้งจ่ายจริง ท าใหก้ฎหมายขาดประสิทธิผล  
• ข้อเสนอแนะระดับนโยบาย: มีการเสนอให้คณะรัฐมนตรีปรับปรุงกฎหมายเพื่อเพิ่มโทษให้ไดส้ัดส่วน

กบัความเสียหาย และก าหนดขอบเขตการจา้ง Outsource ให้ชดัเจนเพื่อป้องกนัการบิดเบือนไปใช้กับ
การจา้งงานระยะยาว  
 

2. ผลกระทบต่อบริษัทแม่ในประเทศญ่ีปุ่น (Parent Company Impact) 
 
บริษทัญ่ีปุ่ นในไทยไม่ไดด้ าเนินธุรกิจอย่างโดดเด่ียว แต่ผูกพนักบัมาตรฐานของบริษทัแม่ ซ่ึงหากเกิด

กรณีละเมิดสิทธิมนุษยชน จะไดรั้บผลกระทบดงัน้ี: 
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• ด้ านกฎหมายใน ญ่ี ปุ่น : รัฐบ าล ญ่ี ปุ่ น ได้ประกาศ  "Guidelines on Respecting Human Rights in 
Responsible Supply Chains" ซ่ึงบงัคบัให้บริษทัญ่ีปุ่ นตอ้งท า Human Rights Due Diligence (HRDD) 
เพื่อตรวจสอบการละเมิดสิทธิมนุษยชนตลอดห่วงโซ่อุปทาน รวมถึงบริษทัลูกในต่างประเทศ 

• ความเส่ียงด้าน ESG และตลาดหลักทรัพย์: นักลงทุนสถาบนัในตลาดหลกัทรัพยโ์ตเกียว (TSE) ให้
ความส าคญักบัคะแนน ESG อย่างมาก หากบริษทัลูกมีคดีความดา้นการเลือกปฏิบติัแรงงาน จะส่งผล
กระทบต่ออนัดบัความน่าเช่ือถือ (Rating) และราคาหุน้ของบริษทัแม่ 

• การรายงานความยั่งยืน: บริษัทแม่ต้องระบุความเส่ียงและแนวทางแก้ไขในรายงานความยัง่ยืน 
(Integrated Report/ESG Report) การถูก กสม. ตรวจสอบจะกลายเป็นประเด็นส าคญัท่ีตอ้งช้ีแจงต่อผูถื้อ
หุน้ระดบัสากล 

 
3. กลยุทธ์การปรับตัวส าหรับ HR บริษัทญ่ีปุ่นในไทย 

 
เพื่อให้สอดคล้องกับ  แผนปฏิบัติการระดับชาติว่าด้วยธุรกิจกับสิทธิมนุษยชน (NAP) และรักษา

ภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์รญ่ีปุ่ น HR ควรด าเนินการดงัน้ี: 
• Internal Human Rights Audit: ทบทวนโครงสร้างสวัสดิการของลูกจ้าง Outsource ท่ีท างานใน

สายการผลิตเดียวกับลูกจ้างประจ า  เพื่อให้มั่นใจว่าได้รับสิทธิท่ี "เป็นธรรมและเท่าเทียม" ตาม
เจตนารมณ์ของมาตรา 11/1  

• Redefining Workforce Strategy: ก าหนดขอบเขตงาน Outsource ให้ชัดเจน หลีกเล่ียงการใช้สัญญา
จา้งเหมาค่าแรงทดแทนงานประจ าในระยะยาวโดยไม่มีเหตุผลอนัควร เพื่อลดความเส่ียงจากการถูกมอง
วา่บิดเบือนกฎหมาย  

• Active Engagement with Vendors: ก าหนดมาตรฐานดา้นสิทธิมนุษยชนให้เป็นส่วนหน่ึงของสัญญา
จา้งระหวา่งบริษทัผูว้า่จา้งและบริษทัรับเหมาค่าแรง (Vendor Management) 

• Reporting & Transparency: จัดท ารายงานสถานะด้านแรงงานเสนอต่อบริษัทแม่ ท่ี ญ่ีปุ่ นอย่าง
สม ่าเสมอ เพื่อแสดงถึงความโปร่งใสและการปฏิบติัตามมาตรฐานสากล 
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บทสรุปส าหรับผู้บริหาร: ในโลกธุรกิจสมยัใหม่ "สิทธิมนุษยชน" คือใบเบิกทางส าคญัในการด าเนิน
ธุรกิจระดับโลก การปฏิบติัตามกฎหมายไทยมาตรา 11/1 ไม่ใช่เพียงแค่การเล่ียงค่าปรับหลกัแสน  แต่คือการ
ปกป้องมูลค่า แบรนดแ์ละช่ือเสียงของกลุ่มบริษทัญ่ีปุ่ นในระดบัสากลอยา่งย ัง่ยนื  
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เจาะลกึเคส PDPA: แจ้งสาเหตุเลกิจ้างพนักงานอย่างไร ไม่ให้บริษัทญี่ปุ่ นเส่ียงคด?ี 
 
 

ส าหรับ HR ในบริษทัญ่ีปุ่ น การจดัการพนักงานท่ีกระท าความผิดวินัยร้ายแรงจนถึงขั้นเลิกจ้าง มัก
ตามมาดว้ยค าถามส าคญัว่า "เราสามารถประกาศบอกพนักงานคนอ่ืนในทีมหรือองค์กรได้แค่ไหน เพียงใด?" 
เพื่อป้องกนัความสับสนและรักษาความสงบเรียบร้อยในองคก์ร 

 
ล่าสุดมีบรรทดัฐานท่ีน่าสนใจจาก ค าส่ังคณะกรรมการผู้เช่ียวชาญ คณะกรรมการคุ้มครองข้อมูลส่วน

บุคคล (PDPC)  ซ่ึง HR บริษทัญ่ีปุ่ นควรศึกษาไวเ้ป็นแนวทาง ดงัน้ี  
 

1. เม่ือพนักงานฟ้องว่า "บริษัทประจานสาเหตุการออก" 
 

ในคดีน้ี บริษทั A (ผูถู้กร้องเรียน) ไดส่้งอีเมล์หาพนักงาน "ทุกคน" เพื่อแจง้ว่า นาย ก (ผูร้้องเรียน) ถูก
เลิกจา้ง พร้อมระบุ ช่ือ-นามสกุล และพฤติกรรมการกระท าผิดสัญญาจ้าง อย่างชดัเจน ท าให้นาย ก ยื่นร้องเรียน
ต่อ PDPC วา่บริษทัเปิดเผยขอ้มูลโดยไม่ไดรั้บความยนิยอม 
 

2. ท าไม "บริษัท" ถึงชนะคดี? (วิเคราะห์ตามกฎหมาย PDPA) 
 
คณะกรรมการฯ มีค าสั่ง ยุติเร่ือง โดยมองวา่การกระท าของบริษทัมีเหตุผลรองรับตามกฎหมาย ดงัน้ี 
 

• “ฐานประโยชน์โดยชอบด้วยกฎหมาย”  ตามมาตรา 24 (5) บริษทัมีสิทธิปกป้องประโยชน์ของธุรกิจ 
เช่น เพื่อป้องกนัไม่ใหผู้ถู้กเลิกจา้งเขา้มาติดต่อหรือสร้างความเสียหายต่อพนกังานคนอ่ืนในอนาคต 

• ขอ้มูลถูกส่งเฉพาะ "ภายใน" องคก์ร ไม่ไดห้ลุดออกไปสู่สาธารณะหรือบริษทัคู่คา้ 
• ไม่มีเจตนาใส่ร้าย : ขอ้มูลท่ีระบุเป็นความจริงตามขอ้เท็จจริงแห่งการเลิกจา้ง ไม่มีการใช้ถอ้ยค าท่ีเป็น

เทจ็หรือใส่ความใหเ้สียหายเกินกวา่เหตุ 
 

3. กลยุทธ์ส าหรับ HR บริษัทญ่ีปุ่น 
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บริษทัญ่ีปุ่ นมกัให้ความส าคญักับความปรองดอง หรือความสามคัคีในองค์กร แต่เม่ือเกิดกรณีทุจริต
หรือท าผิดวินยั การส่ือสารท่ีชดัเจนถือเป็นเร่ืองจ าเป็น น่ีคือขอ้แนะน าเชิงปฏิบติัท่ีควรท าหรือไม่ควรท า 

 

ส่ิงท่ีควรท า (Dos) ส่ิงท่ีไม่ควรท า (Don'ts) 

ระบุวัตถุประสงค์ชัดเจน: ในอีเมลควรระบุว่าแจ้ง
เพื่อ "ความปลอดภยั" หรือ "เพื่อความเป็นระเบียบ
ในการประสานงานต่อ" 

ห้ามใช้ค าด่าทอ: หลีกเล่ียงการใช้ค  าขยายความท่ีรุนแรง 
หรือการตัดสินเชิงอารมณ์ ให้ใช้ภาษากฎหมาย/ภาษา
ทางการ 

ตรวจสอบข้อเท็จจริง: ต้องมั่นใจว่าส่ิงท่ีประกาศ
เป็นเร่ืองจริงท่ีมีหลักฐานมัดตัว (เพื่อป้องกันคดี
หม่ินประมาทพ่วงมาดว้ย) 

ห้ามประกาศต่อหน้าบุคคลภายนอก: หา้มส่งอีเมลหาลูกคา้
หรือ Supplier โดยระบุรายละเอียดความผิด (ควรแจง้เพียง
วา่ "พน้สภาพ" ก็พอ) 

อ้างอิงระเบียบข้อบังคับ: ระบุว่าพฤติกรรมดงักล่าว
ผิดระเบียบขอ้บงัคบัการท างานขอ้ใด (Work Rules) 

ห้ามแชร์ผ่าน Social Media: การแจ้งตอ้งท าผ่านช่องทาง
บริษทั เช่น Email หรือประกาศบอร์ดภายในเท่านั้น 

 
4. ข้อแนะน าพเิศษส าหรับ MD ชาวญ่ีปุ่น 

 
HR ควรให้ค  าแนะน าแก่ผูบ้ริหารชาวญ่ีปุ่ นว่า แมก้ฎหมายไทย (PDPA) จะเปิดช่องให้ท าไดต้ามความ

จ าเป็น แต่ควรท าอยา่งระมดัระวงั ดงัต่อไปน้ี  
 

1. แจ้งเฉพาะกลุ่มท่ีเกีย่วข้อง (Need-to-know): หากพนกังานอยู่คนละสาขาหรือคนละโรงงานท่ีไม่มีส่วน
เก่ียวขอ้งกนั การประกาศแบบ "เหมาเข่ง" อาจมีความเส่ียงเพิ่มขึ้น 

2. บันทึกเหตุผลการประกาศ: ควรมีการท า Note สั้นๆ ในบนัทึกภายในวา่ "ท าไมถึงตอ้งประกาศ" เพื่อใช้
เป็นหลกัฐานหากถูกตรวจสอบในภายหลงั 
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ส่งอเิมล์อธิบายเหตุผลการเลกิจ้างลูกจ้างเข้าข่ายผิด พรบ.คอมพวิเตอร์ หรือไม่ ? 
กรณีศึกษาที่น่าสนใจส าหรับ HR บริษัทญี่ปุ่ น และข้อแนะน าปรับปรุงระเบียบ สัญญาจ้าง 

 
 กรณีบริษทัญ่ีปุ่ นอาจเลิกจา้งลูกจา้งระดบัผูบ้ริหาร หรือหัวหนา้งาน ซ่ึงอาจจะกระทบต่อการท างานของ
ทีม ซ่ึงลูกจา้งภายในทีมอาจไม่ทราบเหตุผลในการเลิกจา้งว่า ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานนั้นไดก้ระท าผิดอะไร  
เคยมีขอ้พิพาทในศาลตาม ค าพิพากษาศาลแขวงปทุมวนัท่ี อ.66/2561 ไดเ้คยตดัสินไวว้า่ กรณีท่ีบริษทัไดส่้งอิเมล์
อธิบายเหตุผลการเลิกจา้งดงักล่าวต่อพนกังานภายในองคก์ร หรือภายในแผนก (ทีม) นั้น เขา้ข่ายกระท าผิดตาม 
พรบ.วา่ดว้ยการกระท าความผิดเก่ียวกบัคอมพิวเตอร์ พ.ศ.2560 หรือไม่ อยา่งไร? 
 
 ศาลในคดีน้ีไดต้ดัสินว่า ขอ้ความในอิเมล์เป็นการอธิบายเหตุผลในการเลิกจา้ง  ไม่ปรากฎว่าบริษทัได้
ส่งอิเมลด์งักล่าวแก่บุคคลทัว่ไปหรือสาธารณชน อนัอยู่ในวิสัยของบริษทัท่ีสามารถกระท าได ้ จึงไม่ถือว่าจ าเลย
น าเขา้ขอ้มูลคอมพิวเตอร์ซ่ึงมีขอ้ความท่ีเป็นเท็จหรือบิดเบือนความจริงตาม พรบ.คอมพิวเตอร์ พ.ศ.2560 มาตรา 
14 วรรคหน่ึง (1) ประกอบมาตรา 14 วรรคทา้ย  
 

จากบรรทดัฐาน ค าพพิากษาศาล ที่ อ.66/2561 ท่ีช้ีวา่การส่งอีเมลแจง้เหตุผลการเลิกจา้ง "ภายในองคก์ร" 
เพื่อความเข้าใจท่ีตรงกันไม่ถือเป็นความผิดตาม พ.ร.บ. คอมพิวเตอร์ฯ (หากขอ้มูลเป็นความจริง)  ผูเ้ขียนมี
ค าแนะน าในการปรับปรุงระเบียบและสัญญาเพื่อป้องกนัความเส่ียงดงัน้ี 
 
ปรับปรุงนโยบายและสัญญาเพ่ือรับมือการเลกิจ้าง 
 
1. การปรับปรุงสัญญาจ้างงาน (Employment Contract Update) 

 
ควรเพิ่มขอ้ความท่ีระบุถึงสิทธิของบริษทัในการส่ือสารขอ้มูลภายใน เพื่อให้พนักงานรับทราบและ

ยนิยอมตั้งแต่เร่ิมงาน: 
• Internal Communication Clause: ระบุว่าบริษทัมีสิทธิในการแจ้งสถานะการพน้สภาพการจ้างงาน

และเหตุผลประกอบ (ตามความจ าเป็น) ให้แก่พนักงานท่ีเก่ียวขอ้งทราบ เพื่อประโยชน์ในการบริหาร
จดัการ การส่งมอบงาน และความปลอดภยัภายในองคก์ร 
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• Confidentiality & Non-Disparagement: ก าหนดให้พนักงานต้องรักษาความลับของบริษัท และ
บริษทัเองก็จะส่ือสารขอ้มูลตามขอ้เทจ็จริงเพื่อปกป้องประโยชน์โดยชอบดว้ยกฎหมาย 
 

2. การจัดท านโยบายการส่ือสารภายใน (Internal Communication Policy) 
 
บริษทัควรมีเอกสารแนวทาง ท่ีชดัเจนวา่ เม่ือมีการเลิกจา้งระดบับริหาร HR ตอ้งท าอยา่งไร 
 

• The "Need-to-Know" Principle: ก าหนดว่าการแจ้งเหตุผลการเลิกจ้างจะท าผ่านช่องทางท่ี เป็น
ทางการของบริษทั (อีเมลบริษทั) และส่งถึงเฉพาะผูท่ี้เก่ียวขอ้งเท่านั้น (เช่น พนกังานในแผนกเดียวกนั 
หรือพนกังานทั้งบริษทัในกรณีท่ีต าแหน่งนั้นกระทบวงกวา้ง) 

• Fact-Based Only: ระบุชัดเจนว่าเน้ือหาในอีเมลตอ้งอา้งอิงจาก "ผลการสอบสวนวินัย" หรือ "ค าส่ัง
เลกิจ้าง" เท่านั้น หา้มใส่ความเห็นส่วนตวั หรือใชถ้อ้ยค าท่ีมุ่งเนน้การประจาน (Public Shaming) 
 

3. การปรับปรุงนโยบายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล (Employee Privacy Notice) 
 
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบั PDPA และรองรับแนวทางจากศาล 
 

• Lawful Basis: ระบุในนโยบายว่า บริษทัอาจประมวลผลขอ้มูลส่วนบุคคล (รวมถึงเหตุผลการเลิกจา้ง) 
โดยอาศยั "ฐานประโยชน์โดยชอบด้วยกฎหมาย (Legitimate Interest)" เพื่อแจง้ให้พนกังานทราบถึง
การเปล่ียนแปลงส าคญัท่ีกระทบต่อการท างาน หรือเพื่อป้องกนัความเสียหายต่อธุรกิจ 

• Data Retention: ก าหนดระยะเวลาการเก็บรักษาขอ้มูลการท าผิดวินยัและค าสั่งเลิกจา้งใหช้ดัเจน 
 
4. ระเบียบข้อบังคับเกีย่วกบัการท างาน (Work Rules) 

• Disciplinary Action Transparency: เพิ่มหมวดการแจง้ผลการลงโทษทางวินัย โดยระบุว่าบริษทัอาจ
ประกาศผลการลงโทษให้พนกังานทราบตามความเหมาะสม เพื่อเป็นเยีย่งอย่างและป้องกนัการกระท า
ผิดซ ้า (deterrence) แต่ตอ้งท าภายใตข้อบเขตท่ีกฎหมายก าหนด 
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Checklist ส าหรับ HR ก่อนกด "Send" อเีมลแจ้งเหตุเลกิจ้าง 
 

1. Is it true? ขอ้มูลในอีเมลตอ้งเป็นความจริง 100% และมีหลกัฐานการสอบสวนรองรับ (ป้องกนั พ.ร.บ. 
คอมฯ และหม่ินประมาท) 

2. Is it necessary? การแจง้เหตุผลช่วยใหง้านเดินต่อได ้หรือช่วยป้องกนัความเสียหายจริงหรือไม่? 
3. Is it internal? ตรวจสอบรายช่ือผูรั้บ (Recipients) วา่ไม่มีบุคคลภายนอกหลุดเขา้ไป 
4. Professional Tone? ใชภ้าษาท่ีเป็นทางการ (Professional Japanese/Thai Business Style) หลีกเล่ียงค าท่ี

รุนแรงหรือลดทอนศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย ์
 
 

ข้อสังเกต: การมีระเบียบท่ีระบุไวช้ดัเจน จะช่วยให้ HR ท างานง่ายขึ้นเม่ือเกิดกรณีพิพาท เพราะสามารถอา้งได้
วา่บริษทัท าตามขั้นตอนท่ีตกลงกนัไวใ้นสัญญาและนโยบายท่ีพนกังานรับทราบแลว้ 
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ถอดบทเรียนค าพพิากษาฎีกา แจ้งเหตุเลกิจ้างผ่าน E-mail อย่างไรให้สุจริตและไม่ผิดกฎหมาย 
“หม่ินประมาท”  

 
 

ในบริบทของบริษทัญ่ีปุ่ น "ระเบียบวินยั" และ "ภาพลกัษณ์ของผูบ้ริหาร" เป็นเร่ืองท่ีส าคญัมาก เม่ือเกิด
กรณีพนักงานระดบับริหารกระท าผิดวินยัร้ายแรง การส่ือสารให้ทีมงานทราบถึงเหตุผลการเลิกจา้งถือเป็นเร่ือง
ละเอียดอ่อน บทความน้ีจะพาไปดูบรรทดัฐานจากศาลฎีกาว่า ขอบเขตของการแจง้เหตุเลิกจา้งทางอีเมลนั้น ท า
ไดแ้ค่ไหนจึงจะไม่ถือเป็นการ "หม่ินประมาท"  

 
1. สรุปเหตุการณ์: เม่ือการด่ืมเบียร์จนรุ่งเช้าท่ีญ่ีปุ่น กลายเป็นเหตุเลกิจ้าง 

 
คดีน้ีโจทกเ์ป็นพนกังานระดบัผูจ้ดัการ ถูกบริษทัญ่ีปุ่ นเลิกจา้งโดยระบุความผิด 7 ขอ้ หน่ึงในขอ้ท่ีส าคญั

คือ: 
• พฤติกรรมระหว่างฝึกอบรมท่ีญ่ีปุ่น: แต่งกายไม่สุภาพ ชกัชวนพนกังานด่ืมสุราจนรุ่งเชา้ ท าใหพ้นกังาน

ไม่พร้อมท างานและหลบัในท่ีอบรม ซ่ึงศาลมองวา่เป็นการประพฤติตนไม่เหมาะสมในฐานะผูบ้ริหารท่ี
ตอ้งเป็นตวัอยา่งท่ีดีและควรเขา้ใจวฒันธรรมญ่ีปุ่ นเป็นอยา่งดี 

• การส่ือสาร: กรรมการผูจ้ดัการสั่งให้ HR ส่งอีเมลแจง้เหตุผลการเลิกจา้งทั้ง 7 ขอ้ให้พนักงานในแผนก
ต่างๆ ทราบ โจทกจึ์งฟ้องวา่เป็นการหม่ินประมาทและผิด พ.ร.บ. คอมพิวเตอร์ 

 
2. ค าตัดสินของศาลฎีกา: นายจ้างท าได้หาก "สุจริต" 
 
ศาลฎีกาพิพากษายกฟ้อง โดยใหเ้หตุผลท่ี HR ควรจ าใหข้ึ้นใจดงัน้ี: 

• หน้าท่ีตามกฎหมาย: การระบุเหตุผลการเลิกจา้งในหนังสือเลิกจา้ง เป็นไปตาม  ม.119 วรรคท้าย แห่ง 
พ.ร.บ. คุม้ครองแรงงาน 

• การติชมด้วยความเป็นธรรม: การแจง้เหตุผลทางอีเมลให้พนกังานทราบ "ไม่ใช่การกลัน่แกลง้" แต่เป็น
การแสดงความคิดเห็นโดยสุจริตตามวิสัยของนายจา้ง เพื่อให้พนักงานท่ีมีจ านวนมากเขา้ใจตรงกนัว่า
เลิกจา้งเพราะเหตุใด จะไดไ้ม่มีขอ้สงสัยตามมาภายหลงั 
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• ไม่ผิด พ.ร.บ. คอมพิวเตอร์: เม่ือขอ้มูลเป็นเร่ืองจริงและเป็นการส่ือสารตามหน้าท่ี จึงไม่ถือเป็นการ
น าเขา้ขอ้มูลเทจ็เขา้สู่ระบบคอมพิวเตอร์ 

 
3. ประเด็น "อายุความ" ท่ี HR ต้องรู้ 

 
คดีน้ีศาลยงัช้ีจุดตายเร่ืองอายุความว่า หากพนักงานจะฟ้องละเมิด (หม่ินประมาท) ตอ้งฟ้องภายใน 1 ปี 

นบัแต่วนัท่ีรู้ และหากฟ้องผิดศาล (เช่น ไปฟ้องศาลแพ่งแต่ศาลวินิจฉัยวา่เป็นคดีแรงงาน) ตอ้งรีบน ามาฟ้องศาล
ท่ีถูกตอ้งภายใน 60 วัน มิเช่นนั้นจะขาดอายคุวามทนัที 
 
4. ข้อแนะน าส าหรับ HR บริษัทญ่ีปุ่น (Strategy & Action Plan) 

 
เพื่อใชป้ระโยชน์จากคดีน้ีและป้องกนัความเส่ียงในการถูกฟ้องร้อง HR ควรด าเนินการดงัน้ี: 

• ระบุเหตุผลให้ชัดเจนและเป็นจริง : ในการเขียนหนังสือเลิกจ้างหรืออีเมลแจ้งพนักงาน ต้องระบุ 
"ขอ้เท็จจริง" ท่ีเกิดขึ้นจริง มีหลกัฐานรองรับ เช่น รายงานการฝึกอบรม หรือบนัทึกการสอบสวนวินัย 
หลีกเล่ียงการใชค้  าด่าทอหรือใส่ความเห็นส่วนตวัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน 

• เน้นย ้าเร่ือง "วัฒนธรรมองค์กร" (Corporate Culture): หากพนักงานท าผิดในลกัษณะท่ีกระทบต่อ
วฒันธรรมญ่ีปุ่ น (เช่น เร่ืองความสุภาพ หรือความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี) ให้ระบุชดัเจนว่าพฤติกรรมนั้น
กระทบต่อมาตรฐานผูบ้ริหารท่ีบริษทัคาดหวงัอย่างไร เหมือนในคดีน้ีท่ีศาลมองว่าผูบ้ริหารตอ้งเป็น
ตวัอยา่งท่ีดี 

• จ ากัดวงการส่ือสาร (Limited Access): แมศ้าลจะมองว่าการส่งอีเมลท าได ้แต่ควรส่งเฉพาะ "พนกังาน
ท่ีเก่ียวขอ้ง" หรือ "ภายในองคก์ร" เท่านั้น ห้ามส่งหาบุคคลภายนอกหรือลูกคา้เด็ดขาด เพื่อรักษาเจตนา
บริสุทธ์ิในการบริหารจดัการภายใน 

• การบริหารจัดการเวลา (Time Management): หากถูกพนกังานฟ้องร้อง ให้ตรวจสอบเร่ือง "อายคุวาม" 
และ "เขตอ านาจศาล" เป็นอนัดบัแรก เพราะบ่อยคร้ังท่ีคดีจบลงไดด้ว้ยขอ้ต่อรองเร่ืองอายุความโดยไม่
ตอ้งสู้กนัท่ีเน้ือหาคดี 

 
สรุป: การแจง้สาเหตุการเลิกจา้งพนักงานอย่างโปร่งใสผ่านอีเมลบริษทั  "ท าได้" และไม่เป็นความผิดฐานหม่ิน
ประมาท  หากขอ้มูลนั้นเป็นความจริงและท าเพื่อประโยชน์ในการบริหารจดัการองคก์ร 
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อ้างองิ: ค าพิพากษาศาลฎีกาท่ี 2052/2560 (แผนกคดีแรงงาน) 
 

เพื่อให้สอดคลอ้งกบัแนวค าพิพากษาศาลฎีกาท่ี 2052/2560 และหลกัการของ PDPA การร่างอีเมลแจง้
พนกังานในกรณีมีการเลิกจา้ง (โดยเฉพาะระดบับริหารหรือกรณีวินยั) ตอ้งเนน้ความ  "เป็นทางการ-สุจริต-เน้น
ข้อเท็จจริง" และจ ากดัวงเฉพาะผูท่ี้เก่ียวขอ้งเท่านั้น  น่ีคือตวัอย่าง รูปแบบท่ี HR บริษทัญ่ีปุ่ นสามารถน าไปปรับ
ใชไ้ด ้
 
การแจ้งอย่างเป็นทางการ (กรณีผิดวินัยร้ายแรง) 
ใช้ส ำหรับแจ้งภำยในแผนกหรือองค์กร เพ่ือยติุข่ำวลือและชีแ้จงเหตุผลตำมควำมจ ำเป็นในกำรบริหำร 
หัวข้ออเีมล: [ประกาศส าคญั] การพน้สภาพการจา้งงานของ [ช่ือ-นามสกุลพนกังาน]  
เรียน: พนกังานท่ีเก่ียวขอ้งทุกท่าน 
 

บริษทั [ช่ือบริษทั] ขอแจง้ให้ทราบว่า [ช่ือ-นามสกุลพนักงาน] ต าแหน่ง [ระบุต าแหน่ง] ไดพ้น้สภาพ
การจา้งงานจากบริษทัฯ ตั้งแต่วนัท่ี [ระบุวนัท่ี] เป็นตน้ไป 
 

เน่ืองดว้ยผลการสอบสวนทางวินยัพบวา่มีการกระท าผิดระเบียบขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการท างานของบริษทั
ฯ ในเร่ือง [ระบุหัวขอ้ความผิดสั้นๆ ตามขอ้เท็จจริง เช่น การละเลยต่อหน้าท่ีความรับผิดชอบ หรือ การฝ่าฝืน
จริยธรรมองคก์ร] ซ่ึงถือเป็นความผิดวินยัร้ายแรงตามนโยบายของบริษทัฯ 
 

การแจง้ใหท้ราบในคร้ังน้ี เพื่อความเขา้ใจท่ีตรงกนัในการปฏิบติังาน และเพื่อให้พนกังานทุกท่านยดึถือ
ระเบียบวินัยและวฒันธรรมองคก์รเป็นส าคญั ทั้งน้ี เพื่อประโยชน์ในการบริหารจดัการภายในและการส่งมอบ
งานท่ีเก่ียวขอ้ง โปรดติดต่อ [ระบุช่ือผูรั้บผิดชอบแทน] ส าหรับเร่ืองงานท่ีคา้งอยู่ 
 
จึงเรียนมาเพื่อทราบโดยทัว่กนั 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล [ช่ือบริษทั] 
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ลูกจ้างหญิง “แท้งบุตร” ใช้สิทธิลาคลอดหรือลาป่วย ? 
Update ข้อหารือกระทรวงแรงงาน และการร่างระเบียบการลากรณีแท้งบุตร 

 
 ล่าสุด ก.แรงงานไดอ้อก ขอ้หารือท่ี รง.0505/368 ลงวนัท่ี 5 กุมภาพนัธ์ 2569 วินิจฉัยกรณี ลูกจา้งหญิง 
“แทง้บุตร” ใชสิ้ทธิลาคลอดหรือลาป่วย ?  ผูเ้ขียนขอน าเสนอขอ้หารือและน าเสนอตวัอยา่ง “ระเบียบการลากรณี
แทง้บุตร” ดงัต่อไปน้ี  
 

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับท่ี 9) พ.ศ. 2568 
มาตรา 41 ให้ลูกจ้างซ่ึงเป็นหญิงมีครรภ์มีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตรครรภ์หน่ึงไม่เกินหน่ึงร้อยยี่สิบวนัหรือตาม
จ านวนวนัท่ีก าหนดในพระราชกฤษฎีกา 
 
วนัลาเพื่อคลอดบุตรตามมาตราน้ีใหห้มายความรวมถึงวนัลาเพื่อตรวจครรภก่์อนคลอดบุตรดว้ย 
วนัลาตามวรรคหน่ึง ใหน้บัรวมวนัหยดุท่ีมีในระหวา่งวนัลาดว้ย 
 
ลูกจา้งหญิงซ่ึงใช้สิทธิลาเพื่อคลอดบุตรตามวรรคหน่ึงแลว้ มีสิทธิลาต่อเน่ืองเพื่อเล้ียงดูบุตรไดอี้กไม่เกินสิบห้า
วนั ในกรณีท่ีบุตรมีภาวะการเจ็บป่วยท่ีเส่ียงต่อการเกิดโรคแทรกซ้อนมีความผิดปกติหรือมีภาวะความพิการ 
ทั้งน้ี ใหลู้กจา้งแสดงใบรับรองแพทยแ์ผนปัจจุบนัประกอบการลาดว้ย 
 

กรณีหญิงมีครรภ์เกิดภาวะแทง้บุตร สามารถใช้สิทธิลาตามมาตรา 41 วรรคหน่ึง  แห่งพระราชบญัญติั
คุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดห้รือไม่ อยา่งไร ?  

 
กระทรวงแรงงาน เห็นว่า สิทธิลาเพื่อคลอดบุตรของลูกจา้งหญิง “ไม่รวมถึงการแทง้บุตร”  อนัหมายถึง 

การส้ินสุดการตั้งครรภโ์ดยทารกในครรภถ์ูกขบัออกก่อนตั้งครรภไ์ด ้28 สัปดาห์หรือคลอดออกมาแลว้ไม่มีชีวิต
อนัเป็นภาวะผิดปกติอยา่งหน่ึงของการตั้งครรภ ์กรณีเช่นน้ีลูกจา้งไม่อาจใชสิ้ทธิลาเพื่อคลอดบุตรได ้ 

 
หากลูกจ้างหญิงป่วย เจ็บ หรือไม่สบายจนไม่อาจมาท างานให้นายจา้งไดเ้น่ืองจากเกิดภาวะแทง้บุตร 

ลูกจา้งอาจใชสิ้ทธิลาป่วยตามมาตรา 32 แห่งพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
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ส าหรับการจดัการกรณีหญิงมีครรภเ์กิดภาวะแทง้บุตรในสถานประกอบการญ่ีปุ่ น ซ่ึงใหค้วามส าคญักบั
ทั้งขอ้กฎหมายและความเป็นระเบียบเรียบร้อย (Discipline) การร่างระเบียบตอ้งมีความชดัเจนเพื่อลดการใชดุ้ลย
พินิจและป้องกนัความสับสนระหวา่ง "การลาคลอด" และ "การลาป่วย" 
 

ผูเ้ขียนขอน าเสนอตวัอย่างการร่างระเบียบและแนวทางปฏิบติัส าหรับ HR เพื่อน าไปปรับใช้ในคู่มือ
พนกังาน ดงัต่อไปน้ี  
 

ร่างระเบียบการลากรณีแท้งบุตร (Drafting Leave Policy for Miscarriage) 
 
หมวดท่ี X: การลาเพ่ือคลอดบุตรและการลาเน่ืองจากภาวะแท้งบุตร 
1. การลาคลอดบุตร (Maternity Leave): 

• ลูกจา้งหญิงท่ีมีครรภมี์สิทธิลาเพื่อคลอดบุตรครรภ์หน่ึงไม่เกิน 120 วนั โดยรวมวนัหยุดท่ีมีในระหว่าง
วนัลาดว้ย ทั้งน้ี "การคลอดบุตร" ให้หมายถึงการท่ีทารกคลอดออกมาโดยมีชีวิตหลงัจากมีอายุครรภ์
ตั้งแต่ 28 สัปดาห์ขึ้นไป 
 

2. การลาเน่ืองจากภาวะแท้งบุตร (Leave due to Miscarriage): 
• ในกรณีท่ีลูกจา้งหญิงส้ินสุดการตั้งครรภก่์อนก าหนด (ภาวะแทง้บุตร) อนัหมายถึงทารกในครรภถ์ูกขบั

ออกมาหรือเสียชีวิตในครรภก่์อนอายุครรภค์รบ 28 สัปดาห์ ไม่ถือเป็นการลาเพ่ือคลอดบุตร ตามมาตรา 
41 แห่งพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

• สิทธิการลา: ใหลู้กจา้งหญิงใชสิ้ทธิ "ลาป่วย" ตามมาตรา 32 เพื่อพกัรักษาตวัตามอาการจริง 
• การจ่ายค่าจ้าง: นายจา้งจะจ่ายค่าจา้งในวนัลาป่วยเท่ากบัอตัราค่าจา้งในวนัท างานตลอดระยะเวลาท่ีลา 

แต่ปีหน่ึงไม่เกิน 30 วนัท างาน 
• หลักฐานประกอบการลา: ลูกจา้งตอ้งแสดงใบรับรองแพทยแ์ผนปัจจุบนัชั้นหน่ึงท่ีระบุภาวะแทง้บุตร

และระยะเวลาท่ีควรพกัรักษาตวั หากไม่มีใบรับรองแพทย ์ลูกจา้งตอ้งช้ีแจงต่อนายจา้งตามระเบียบการ
ลาป่วย 
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เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์รญ่ีปุ่ นท่ีเนน้ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) ภายใตก้รอบกฎหมาย 
เม่ือลูกจา้งแจง้ภาวะแทง้บุตร HR ควรแสดงความเสียใจก่อนเป็นอนัดบัแรก และแจง้สิทธิการลาอย่างชดัเจนว่า 
"สิทธิการลาป่วยสามารถใชเ้พื่อพกัรักษาตวัจากภาวะน้ีได"้ เพื่อใหพ้นกังานไม่รู้สึกกงัวลเร่ืองการขาดงาน 
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สิทธิลาเพ่ือช่วยเหลือคู่สมรสซ่ึงคลอดบุตร 
Update ค าวินิจฉัยกระทรวงแรงงานและตัวอย่างระเบียบการลาเพ่ือช่วยเหลือคู่สมรส 

 
 ก.แรงงานไดอ้อก ขอ้หารือท่ี รง.0505/368 ลงวนัท่ี 5 กุมภาพนัธ์ 2569 วินิจฉัยกรณีเก่ียวกบั ลูกจา้งใช้
สิทธิลาเพื่อช่วยเหลือคู่สมรสซ่ึงคลอดบุตร  และผูเ้ขียนขอน าเสนอตวัอย่าง “ระเบียบการลาเพื่อช่วยเหลือคู่
สมรสซ่ึงคลอดบุตร” ดงัต่อไปน้ี  
 
มาตรา 41/1 ให้ลูกจา้งมีสิทธิลาเพื่อช่วยเหลือคู่สมรสซ่ึงคลอดบุตรครรภ์หน่ึงได้ไม่เกินสิบห้าวนั โดยใช้สิทธิ
ก่อนหรือในวนัท่ีลาภายในเกา้สิบวนันบัแต่วนัท่ีคลออดบุตร 
 
มาตรา 59/2 ให้นายจา้งจ่ายค่าจา้งให้แก่ลูกจา้งซ่ึงใช้สิทธิลาตามมาตรา 41/1  เท่ากบัค่าจา้งในวนัท างานตลอด
ระยะเวลาท่ีลาแต่ไม่เกินสิบหา้วนั 
 

Q: การใชสิ้ทธิลาเพื่อช่วยเหลือคู่สมรส “ก่อน” วนัท่ีคลอดบุตรสามารถท าไดห้รือไม่ อยา่งไร? 
 
ก.แรงงาน เห็นว่า พระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติ

คุม้ครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 9) พ.ศ. 2568 มาตรา 41/1 ก าหนดว่าใหลู้กจา้งมีสิทธิลาเพื่อช่วยเหลือคู่สมรสซ่ึงคลอด
บุตรครรภ์หน่ึงได้ไม่เกินสิบห้าวนั โดยใช้สิทธิก่อนหรือในวนัท่ีลาภายในเก้าสิบวนันับแต่วนัท่ีคลอดบุตร
ประกอบกับมาตรา 59/2 ให้นายจ้างจ่ายค่าจา้งให้แก่ลูกจ้างซ่ึงใช้สิทธิลาตามมาตรา 41/1 เท่ากบัค่าจา้งในวนั
ท างานตลอดระยะเวลาท่ีลาแต่ไม่เกินสิบห้าวนั โดยกฎหมายมีเจตนารมณ์เพื่อให้ลูกจา้งมีสิทธิลาไปช่วยเหลือคู่
สมรสซ่ึงคลอดบุตรครรภห์น่ึงไม่เกิน 15 วนั อนัเป็นมาตรการหน่ึงในการส่งเสริมสนับสนุนให้ลูกจา้ง คู่สมรส 
และบุตรได้ช่วยเหลือดูแลกันในช่วงแรกเกิดช่วงเวลาการลาท่ีสั้ นภายหลงัท่ีบุตรเกิดน้ีจุดประสงค์ก็เพื่อให้คู่
สมรสสามารถช่วยมารดาใหฟ้ื้นตวัจากการคลอดบุตร ซ่ึงเป็นช่วงเวลาส าคญัในการใหน้มบุตรช่วยดูแลบุตรแรก
เกิด รวมทั้งมีส่วนช่วยในการแจง้เกิดของบุตร และหนา้ท่ีความรับผิดชอบในครอบครัวในเร่ืองอ่ืน ๆ อนัเป็นการ
สนับสนุนให้สถาบันครอบครัวได้มีส่วนร่วมช่วยเหลือซ่ึงกันและกันและส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีของ
ครอบครัวและความเสมอภาคเท่าเทียมกนั ดงันั้น ลูกจา้งจึงขอใชสิ้ทธิลาเพื่อช่วยเหลือคู่สมรสโดยจะยื่นขอใช้
สิทธิก่อนวนัลา หรือขอใชสิ้ทธิในวนัท่ีจะลาก็ไดแ้ต่ตอ้งใชสิ้ทธิภายใน 90 วนันบัแต่วนัท่ีลูกจา้งหญิงคลอดบุตร
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ทั้งน้ี หากระเบียบ ขอ้บงัคบัเก่ียวกับการท างานของนายจา้งก าหนดไวเ้ป็นคุณกับลูกจา้งยิ่งกว่าก็เป็นไปตามท่ี
ก าหนดไว ้
 

Q: การใช้สิทธิลาเพื่อช่วยเหลือคู่สมรสตอ้งใช้สิทธิลาต่อเน่ืองคร้ังเดียวไม่เกิน 15 วนั หรือสามารถใช้
สิทธิลาไดเ้ป็นระยะ ๆ แต่ไม่เกิน 15 วนั หรือไม่ อยา่งไร? 

 
ก.แรงงาน เห็นว่า สิทธิลาเพื่อช่วยเหลือคู่สมรสเป็นระยะเวลาท่ีกฎหมายให้สิทธิโดยไม่จ าเป็นตอ้งลา

ติดต่อกันคร้ังเดียว 15 วนั จะใช้สิทธิลาเป็นช่วง ๆ ตามความจ าเป็นก็ได้ แต่ไม่เกิน 15 วนัแต่หากระเบียบ
ขอ้บังคบัการท างานหรือสัญญาจา้งระบุให้มีสิทธิลามากกว่า15 วนัก็สามารถท าได้เน่ืองจากเป็นการให้สิทธิ
ประโยชน์แก่ลูกจา้งมากกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 
 

Q: การใชสิ้ทธิลาเพื่อช่วยเหลือคู่สมรสใหน้บัรวมวนัหยดุท่ีมีในระหวา่งวนัลาดว้ยหรือไม่อยา่งไร? 
 
ก.แรงงาน เห็นวา่ การใชสิ้ทธิลาเพื่อช่วยเหลือคู่สมรสติดต่อกนั 15 วนั ใหน้บัรวมวนัหยดุท่ีมีในระหวา่ง

นั้นดว้ย 
 

Q:  หลกัเกณฑ์หรือเง่ือนไขการเป็นคู่สมรสของลูกจา้งท่ีจะใช้สิทธิลาเพื่อช่วยเหลือคู่สมรสพิจารณา
อยา่งไร และการเป็นคู่สมรสนั้นตอ้งเป็นก่อนหรือหลงัท่ีคลอดบุตรหรือไม่อยา่งไร?  
 

ก.แรงงาน เห็นว่า ค  าว่า “คู่สมรส” หมายถึง คู่สมรสท่ีชอบดว้ยกฎหมายตามประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย ์(ฉบบัท่ี 24 ) พ.ศ. 2567 ซ่ึงไม่ว่าจะเป็นชาย หญิง หรือบุคคลเพศหลากหลายก็ตามและไม่ว่าจะท างาน
กบันายจา้งรายเดียวกนัหรือต่างราย หรือคู่สมรสนั้นจะมิใช่สัญชาติไทยรวมทั้งคู่สมรสซ่ึงคลอดบุตรและบุตรนั้น
จะอยู่ในราชอาณาจกัรไทยหรือไม่ก็ตาม โดยมีหลกัเกณฑว์่าคู่สมรสของลูกจา้งหญิงซ่ึงคลอดบุตรจะใชสิ้ทธิลา
ตามมาตราน้ี ตอ้งเป็นคู่สมรสท่ีชอบดว้ยกฎหมาย ณ วนัท่ีใชสิ้ทธิลา แต่ตอ้งใชสิ้ทธิภายใน 90 วนันบัแต่คู่สมรส
คลอดบุตร 

 
ผูเ้ขียนขอน าเสนอตวัอยา่งส าหรับ ระเบียบการลาเพื่อช่วยเหลือคู่สมรสซ่ึงคลอดบุตร ดงัน้ี  
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ร่างระเบียบการลาเพ่ือช่วยเหลือคู่สมรสซ่ึงคลอดบุตร  
(Paternity & Spouse Support Leave Policy) 

 
หมวดท่ี X: การลาเพ่ือช่วยเหลือคู่สมรสซ่ึงคลอดบุตร 
1. สิทธิการลา (Leave Entitlement): 

• ลูกจา้ง (ไม่วา่เพศใด) มีสิทธิลาเพื่อช่วยเหลือคู่สมรสท่ีชอบดว้ยกฎหมายซ่ึงคลอดบุตร ครรภห์น่ึงไดไ้ม่
เกิน 15 วันท างาน 

• "คู่สมรส" ให้หมายความถึง คู่สมรสท่ีไดจ้ดทะเบียนสมรสโดยชอบดว้ยกฎหมายตามประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชย ์(รวมถึงคู่สมรสเพศหลากหลายตามกฎหมายสมรสเท่าเทียม) โดยตอ้งมีสถานะเป็นคู่
สมรส ณ วนัท่ีใชสิ้ทธิลา 

2. เง่ือนไขและระยะเวลาการลา (Conditions & Period): 
• ช่วงเวลาการใช้สิทธิ: ลูกจา้งตอ้งใชสิ้ทธิลาภายใน 90 วัน นบัแต่วนัท่ีคู่สมรสคลอดบุตร 
• รูปแบบการลา: ลูกจ้างสามารถเลือกใช้สิทธิลาคร้ังเดียวติดต่อกันจนครบ 15 วนั หรือจะแบ่งลาเป็น

ช่วงๆ ตามความจ าเป็นก็ได ้แต่รวมแลว้ตอ้งไม่เกิน 15 วนั ภายในก าหนด 90 วนัขา้งตน้ 
• การนับวันลา: ในกรณีลาติดต่อกนั 15 วนั ใหน้บัรวมวนัหยดุท่ีมีในระหวา่งวนัลานั้นดว้ย 

o ในกรณีลาแยกเป็นช่วงๆ ใหน้บัเฉพาะวนัท่ีลูกจา้งลาหยดุงานจริง 
3. การจ่ายค่าจ้าง (Payment): 

• นายจา้งจะจ่ายค่าจา้งให้แก่ลูกจา้งในวนัท่ีใช้สิทธิลา เท่ากบัอตัราค่าจา้งในวนัท างานตลอดระยะเวลาท่ี
ลา แต่ไม่เกิน 15 วนั 

4. ขั้นตอนและหลกัฐานการลา (Procedures & Documentation): 
• การแจ้งล่วงหน้า: ลูกจา้งควรแจง้ความประสงคต์่อหัวหนา้งานหรือฝ่ายทรัพยากรบุคคลล่วงหนา้ (เวน้

แต่มีเหตุฉุกเฉิน) เพื่อใหบ้ริษทัสามารถบริหารจดัการก าลงัคนได ้
• หลกัฐานประกอบ: ลูกจา้งตอ้งแสดงหลกัฐานประกอบการลาต่อบริษทั ดงัน้ี: 

1. ส าเนาทะเบียนสมรส (เพื่อยนืยนัสถานะคู่สมรสท่ีชอบดว้ยกฎหมาย) 
2. ส าเนาสูติบตัรของบุตร หรือหลกัฐานการคลอดจากสถานพยาบาล 
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แนวทางการปฏิบัติส าหรับ HR (Internal HR Guidelines) 
เพื่อให้สอดคลอ้งกบัมาตรฐานการท างานแบบญ่ีปุ่ นท่ีเน้นความโปร่งใสและการสนับสนุนสถาบนัครอบครัว 
HR ควรด าเนินการเพิ่มเติมดงัน้ี: 
1. การท าความเข้าใจนิยาม "คู่สมรส" (Legal Spouse) 

ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์(ฉบบัท่ี 24) พ.ศ. 2567 คู่สมรสไม่จ ากดัเพียงชายหรือหญิงอีก
ต่อไป ดงันั้นลูกจา้งท่ีมีคู่สมรสเพศหลากหลาย (LGBTQ+) ท่ีจดทะเบียนสมรสถูกตอ้ง ก็มีสิทธิลาตามมาตรา 
41/1 น้ีเช่นกนั 
 
2. ความยืดหยุ่นในการลา (Flexibility) 

กฎหมายอนุญาตให้ลาเป็นช่วงๆ ได ้ซ่ึงเป็นประโยชน์มากส าหรับครอบครัวท่ีตอ้งการให้คู่สมรสลาไป
ช่วยในวนัส าคญั เช่น วนัรับแจง้เกิด, วนัท่ีพาบุตรไปรับวคัซีน หรือวนัท่ีมารดาตอ้งกลบัไปพบแพทยภ์ายหลงั
การคลอด 
 
3. การบันทึกข้อมูลในระบบ HRIS 

ควรปรับปรุงระบบลงเวลาท างาน (Time Attendance) ให้มีรหัสการลาเฉพาะ (เช่น "Spouse Support 
Leave") เพื่อแยกจาก "ลาพกัร้อน" หรือ "ลากิจ" และตั้งค่าระบบให้แจง้เตือนเม่ือครบก าหนด 90 วนันบัจากวนัท่ี
คลอดบุตร 
 
4. การส่ือสารในองค์กร (Communication) 

ในฐานะบริษทัญ่ีปุ่ น การส่งเสริมให้ลูกจา้ง (โดยเฉพาะลูกจา้งท่ีเป็นผูน้ าครอบครัว) ใช้สิทธิน้ี จะช่วย
สร้างภาพลักษณ์การเป็นองค์กรท่ีใส่ใจความเป็นอยู่ของพนักงาน (Well-being) และสอดคล้องกับนโยบาย 
CSR/ESG ของบริษทัแม่ท่ีญ่ีปุ่ นดว้ย 
 
บทสรุป:   การระบุระเบียบน้ีไวใ้ห้ชดัเจนจะช่วยลดดุลยพินิจของหัวหน้างาน และท าให้พนักงานกลา้ใช้สิทธิ
โดยไม่กงัวลว่าจะกระทบต่อการประเมินผลงาน ซ่ึงเป็นจุดเด่นของการบริหารงานยุคใหม่ท่ีเนน้ความเสมอภาค
และสนบัสนุนความสุขของคนในองคก์ร 
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"ไคเซน" (Kaizen) ไม่ใช่การเปลีย่นสภาพการจ้าง 
เจาะลกึข้อหารือกระทรวงแรงงาน “อ านาจบริหารจัดการของบริษัทญี่ปุ่ น”  

 
ในโลกธุรกิจท่ีตอ้งแข่งขนักนัดว้ยประสิทธิภาพ (Efficiency) การปรับปรุงกระบวนการท างานเพื่อลด

ความสูญเปล่า (Waste) เป็นเร่ืองปกติของฝ่ายผลิต อย่างไรก็ตาม HR มักกังวลว่าการยา้ยท่ีท างาน หรือการ
เปล่ียนท่าทางการท างาน จะกลายเป็นการ "เปลี่ยนแปลงสภาพการจ้าง" ท่ีตอ้งได้รับความยินยอมจากลูกจา้ง
ก่อนหรือไม?่ 

 
ล่าสุด กระทรวงแรงงาน ไดว้างแนวทางท่ีชดัเจนผ่านขอ้หารือของ บริษัท พ จ ากัด ซ่ึงถือเป็น "ข่าวดี" 

ส าหรับ HR และผูบ้ริหาร บริษทัญ่ีปุ่ นในประเทศไทย ในการขบัเคล่ือนนโยบาย Kaizen ในองคก์ร 
 

1. การย้ายจากห้องแอร์ สู่สายการผลติ: ท าได้หรือไม่? 
 

ข้อเท็จจริง: บริษัทต้องการลดขั้นตอนการขนยา้ย (Logistics) จึงยา้ยพนักงาน QC จากห้องแอร์มา
ประจ าการท่ีสายการผลิตท่ีไม่มีแอร์ (เหมือนพนกังานส่วนใหญ่) เพื่อใหต้รวจสอบช้ินงานไดท้นัที 
 

ค าวินิจฉัย:  การก าหนดสถานท่ีท างานเป็น "อ านาจบริหารจัดการ" ของนายจา้ง 
• ตราบใดท่ีเป็นการปรับเปล่ียนเพื่อประโยชน์ในการท างาน ลดขั้นตอนท่ีไม่จ าเป็น และไม่ไดเ้ป็นการ

กลัน่แกลง้ หรือลดสิทธิประโยชน์ (เช่น ค่าจา้งเท่าเดิม) 
• สรุป: ไม่ใช่การเปล่ียนแปลงสภาพการจา้ง นายจา้งมีอ านาจสั่งการไดต้ามความเหมาะสม 

 
2. จาก "นั่งตรวจ" เป็น "ยืนตรวจ": กระทบสภาพการจ้างไหม? 
 

ข้อเท็จจริง: บริษทัปรับเปล่ียน Layout ใหม่ และสั่งให้พนกังานเปล่ียนจากนัง่ท างานเป็นยืนท างาน เพื่อ
ความคล่องตวั (Mobility) และประสิทธิภาพตามหลกั Kaizen 
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ค าวินิจฉัย: 
• ลกัษณะท่าทางการท างานถือเป็น "วิธีการท างาน" * เม่ือนายจา้งพิจารณาแลว้วา่มีความเหมาะสมภายใต้

แนวทางการปรับปรุงกระบวนการผลิต และไม่ส่งผลกระทบต่อสุขภาพหรือความเส่ียงร้ายแรงต่อ
ลูกจา้ง (โดยนายจา้งตอ้งจดัใหส้อดคลอ้งกบักฎหมายความปลอดภยัและอาชีวอนามยั) 

• สรุป: ถือเป็นค าสั่งท่ีชอบดว้ยกฎหมาย ลูกจา้งตอ้งปฏิบติัตาม 
 
 
3. การเลือกคนท า OT: นายจ้างเลือกเฉพาะคนเก่งได้หรือไม่? 
 

ข้อเท็จจริง: บริษทัเลือกเฉพาะลูกจา้งท่ีประพฤติดี มีประสิทธิภาพสูงให้ท า OT เพื่อเน้นคุณภาพงาน 
โดยไม่ไดใ้หพ้นกังานทุกคนท าเท่ากนั 
 

ค าวินิจฉัย: 
• กฎหมายแรงงาน (มาตรา 24) เพียงแต่ก าหนดว่าการท า OT ตอ้งได้รับความยินยอมจากลูกจ้าง "เป็น

คราว ๆ ไป" 
• ไม่มีกฎหมายใด บงัคบัให้นายจา้งตอ้งจดัให้ลูกจา้งทุกคนไดท้ า OT เท่าเทียมกนั หรือตอ้งหมุนเวียนกนั

ท า 
• สรุป: การคดัเลือกตวับุคคลเพื่อท างานล่วงเวลา เป็น "ดุลยพนิิจของนายจ้าง" โดยชอบ 

 
 
บทสรุปส าหรับ HR และแนวทางปฏิบัติ (Key Takeaways) 
 

"Kaizen is Management Power" การปรับปรุงงานตามวิถี Kaizen ไม่ว่าจะเป็นการปรับ Layout, การ
ลดขั้นตอน หรือการเปล่ียนวิธีการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ "ไม่ถือเป็นการเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้าง" 
ตราบเท่าท่ี 

 
1. ท าเพื่อประโยชน์ของธุรกิจ (ไม่ใช่เพื่อกลัน่แกลง้รายบุคคล) 
2. ไม่ลดสิทธิประโยชน์หลกั (ค่าจา้ง, สวสัดิการท่ีเป็นตวัเงิน) 
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3. ยงัคงมาตรฐานความปลอดภยัและอาชีวอนามยัตามกฎหมาย 
 

โอกาสของ HR บริษัทญ่ีปุ่น: น่ีคือจุดยืนท่ีชดัเจนของกระทรวงแรงงานในปี 2569 ท่ีสนับสนุนการเพิ่ม
ขีดความสามารถในการแข่งขัน  ฝ่ายบุคคลสามารถน าแนวทางน้ีไปส่ือสารกับสหภาพแรงงานหรือ
คณะกรรมการลูกจา้งไดว้่า การปรับปรุงงานเพื่อความอยู่รอดขององคก์รภายใตห้ลกัการ Kaizen คืออ านาจการ
บริหารท่ีชอบดว้ยกฎหมาย 
 
ข้อแนะน า HR บริษัทญ่ีปุ่นในการแก้ไขปรับปรุงระเบียบ หรือสัญญาจ้าง 
 

เพื่อให้สอดคลอ้งกบัแนววินิจฉัยล่าสุดของกระทรวงแรงงาน ท่ีให้การรองรับอ านาจบริหารจดัการใน
การท า Kaizen   HR ควรปรับปรุงระเบียบขอ้บงัคบัการท างานและสัญญาจา้ง โดยเนน้การสร้าง "ความยืดหยุ่น" 
(Flexibility) เพื่อลดความเส่ียงในการถูกฟ้องร้องวา่เป็นการเปลี่ยนแปลงสภาพการจา้งโดยไม่ยนิยอม ดงัน้ี 
 
1. การปรับปรุงระเบียบข้อบังคับการท างาน (Working Rules) 
 

หัวใจส าคญัคือการระบุให้ชดัเจนว่า "วิธีการท างานและสถานท่ีท างาน" เป็นส่วนหน่ึงของอ านาจการ
จดัการ ไม่ใช่ขอ้ตกลงท่ีคงท่ีตลอดไป 

 
• หมวดสถานท่ีท างาน: 

o แนวทางเดิม: ระบุแค่ท่ีตั้งส านกังานหรือโรงงาน 
o ส่ิงท่ีควรเพิ่ม: "บริษัทมีอ านาจในการปรับปรุง เปล่ียนแปลง หรือโยกยา้ยจุดปฏิบัติงาน 

(Workstation) หรือแผนกงานภายในบริเวณสถานประกอบการตามความเหมาะสม เพื่อ
ประสิทธิภาพในการผลิตหรือการบริหารจดัการ โดยไม่ถือเป็นการเปลี่ยนแปลงสภาพการจา้ง" 

 
• หมวดการปฏิบัติงานและระเบียบวินัย: 

o แนวทางเดิม: ระบุวา่ตอ้งปฏิบติัตามค าสั่งโดยชอบ 
o ส่ิงท่ีควรเพิ่ม: ระบุถึงการปรับปรุงงานแบบ Kaizen เช่น "ลูกจา้งมีหน้าท่ีให้ความร่วมมือและ

ปฏิบัติตามมาตรฐานวิธีการท างาน (Standard Work) ท่ีอาจมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง 
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(Continuous Improvement/Kaizen) รวมถึงการปรับเปล่ียนท่าทางการท างาน เคร่ืองมือ หรือ
อุปกรณ์ เพื่อความปลอดภยัและประสิทธิภาพของงาน" 

 
• หมวดการท างานล่วงเวลา (OT): 

o ส่ิงท่ีควรเพิ่ม: "การจดัให้มีการท างานล่วงเวลาเป็นดุลยพินิจของบริษทัตามความจ าเป็นของ
งาน โดยบริษทัจะคดัเลือกจากลูกจา้งท่ีมีทกัษะ ความประพฤติ และประสิทธิภาพตามท่ีหัวหนา้
งานเห็นสมควร ทั้งน้ีตอ้งเป็นไปตามความยนิยอมของลูกจา้ง" 

 
2. การปรับปรุงสัญญาจ้างแรงงาน (Employment Contract) 
 

สัญญาจา้งควรระบุในลกัษณะ "เปิดกวา้ง" เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
• ค าบรรยายลกัษณะงาน (Job Description): 

o ควรมีขอ้ความทิ้งทา้ยวา่ "รวมถึงงานอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บมอบหมายตามความเหมาะสมของสายงาน" 
และระบุว่า "วิธีการท างานอาจมีการปรับเปล่ียนตามเทคโนโลยีหรือนโยบายการปรับปรุง
กระบวนการผลิตของบริษทั" 

 
• ข้อตกลงเร่ืองสภาพแวดล้อม: 

o หลีกเล่ียงการระบุเง่ือนไขเฉพาะเจาะจงท่ีอาจกลายเป็น "สภาพการจา้งท่ีผูกพนั" เช่น "ท างาน
ในห้องปรับอากาศตลอดเวลา" หากจ าเป็นตอ้งระบุ ให้ใชค้  าวา่ "ตามสภาพแวดลอ้มท่ีบริษทัจดั
ใหซ่ึ้งสอดคลอ้งกบัมาตรฐานความปลอดภยั" 

 
3. การจัดท าเอกสารประกอบ (Supporting Documents) 
 

เพื่อป้องกนัปัญหาเม่ือตอ้งเปล่ียนจาก "นั่ง" เป็น "ยืน" หรือยา้ยออกจาก "ห้องแอร์" HR ควรมีเอกสาร
ส ารองดงัน้ี: 

 
• Ergonomics & Safety Assessment: รายงานการประเมินจากเจ้าหน้าท่ีความปลอดภัย (จป.) ว่าการ

เปล่ียนท่าทาง (ยืนท างาน) หรือสภาพแวดล้อมใหม่ ไม่ส่งผลกระทบต่อสุขภาพและเป็นไปตาม
กฎหมายความปลอดภยั 
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• Efficiency Report (Kaizen): บนัทึกเหตุผลการเปล่ียนแปลงว่าท าเพื่อลด Waste หรือเพิ่ม Productivity 
อยา่งไร เพื่อใชย้นืยนัวา่ "ท าเพื่อประโยชน์ของธุรกิจ" ไม่ไดท้ าเพื่อกลัน่แกลง้ลูกจา้งรายบุคคล 

 
4. ข้อควรระวัง (Pro-Tips) 

 
• แมก้ฎหมายจะบอกว่าเป็นอ านาจบริหาร แต่ในทางปฏิบติัควรแจง้ให้ลูกจา้งทราบล่วงหน้าถึงเหตุผล 

(เช่น เพื่อลดตน้ทุนใหบ้ริษทัอยูร่อด) จะช่วยลดแรงตา้นไดดี้กวา่การออกค าสั่งทนัที 
• หากจะคดัเลือกคนท า OT ตาม Performance ตอ้งมีเกณฑก์ารประเมิน (KPI) ท่ีชดัเจนและตรวจสอบได ้

เพื่อป้องกนัขอ้หา "เลือกปฏิบติั" (Discrimination) 
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ถอดบทเรียน "หัวหน้าคุกคามลูกจ้าง": คู่มือ HR บริษัทญี่ปุ่ น ยกระดับองค์กรสู่มาตรฐานสิทธิ
มนุษยชนและกฎหมายอาญาใหม่ 2568 

 
ในสังคมการท างานยุคใหม่ โดยเฉพาะในองค์กรญ่ีปุ่ นท่ียึดถือระบบอาวุโสและโครงสร้างอ านาจท่ี

ชดัเจน ปัญหาการคุกคามทางเพศ (Sexual Harassment) ไม่ใช่แค่เร่ือง "ความพึงพอใจส่วนบุคคล" อีกต่อไป แต่
กลายเป็น "ความเส่ียงระดับองค์กร" ท่ีอาจน าไปสู่การตรวจสอบจากคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
(กสม.) และโทษจ าคุกตามกฎหมายอาญาฉบบัล่าสุด 

 
ล่าสุด (ปี 2569) คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ (กสม.) เปิดเผยว่า ไดรั้บเร่ืองร้องเรียน จากอดีต

ลูกจา้งหญิงของภาคเอกชนแห่งหน่ึง ระบุว่า ผูร้้องถูก “หัวหน้างานหญิง”  ลวนลามทางเพศ ท าให้ผูร้้องรู้สึกไม่
สบายใจและตกใจอย่างมาก จนตดัสินใจลาออกจากงาน แต่ยงัคงได้รับผลกระทบทางจิตใจอย่างรุนแรงและ
ส่งผลกระทบต่อการใชชี้วิตประจ าวนั  จากการน าสืบของ กสม.เห็นวา่ ผูถู้กร้องมีพฤติกรรมท่ีมีลกัษณะเป็นการ
คุกคามทางเพศต่อผูร้้องในการท างาน อนัเป็นการละเมิดสิทธิมนุษยชน 
 
1. อปัเดตนิยามกฎหมายใหม่: "แค่ร าคาญหรือหวาดกลวั" กผ็ิดอาญา 
 

จากค าวินิจฉัยของ กสม.ขา้งตน้เก่ียวกบั “หัวหนา้งานคุกคามลูกนอ้ง”  HR ตอ้งส่ือสารใหพ้นกังานและ
ผูบ้ริหาร (Expat) เขา้ใจวา่ พ.ร.บ. แก้ไขเพิม่เติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ 30) พ.ศ. 2568 ไดข้ยายขอบเขต
การคุกคามทางเพศใหก้วา้งและรุนแรงขึ้น ดงัน้ี: 

 
• มาตรา 1 (19): นิยามค าว่า "คุกคามทางเพศ" หมายความว่า กระท าโดยทางกาย วาจา การส่งเสียง การ

แสดงอากปักิริยาหรือท่าทาง การติดต่อส่ือสาร การเฝ้าดู การติดตามรังควาน หรือกระท าดว้ยประการ
ใดๆ รวมถึงกระท าด้วยระบบคอมพิวเตอร์ อุปกรณ์โทรคมนาคม หรืออุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์อ่ืนท่ี
สามารถแสดงผลใหเ้ขา้ใจความหมายได ้ต่อผูอ่ื้น อนัมีลกัษณะส่อไปในทางเพศ โดยประการท่ีจะท าให้
ผูอ่ื้นนั้นเดือดร้อนร าคาญ อบัอาย ถูกเหยยีดหยาม หวาดกลวั หรือไดรั้บความไม่ปลอดภยัในทางเพศ 
 

• มาตรา 284/1 (บทลงโทษ): 
o คุกคามท่ัวไป: จ าคุกไม่เกิน 1 ปี หรือปรับไม่เกิน 20,000 บาท (ยอมความได)้ 
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o กระท าซ ้า/ต่อเน่ือง: จนเป็นเหตุให้ผูอ่ื้นไม่สามารถด าเนินชีวิตไดต้ามปกติ จ าคุกไม่เกิน 2 ปี 
หรือปรับไม่เกิน 40,000 บาท 

o กระท าต่อหน้าธารก านัล/ออนไลน์: จ าคุกไม่เกิน 3 ปี หรือปรับไม่เกิน 60,000 บาท 
o กระท าต่อเด็ก (ไม่เกิน 15 ปี): จ าคุกไม่เกิน 5 ปี หรือปรับไม่เกิน 100,000 บาท (ไม่ว่าเด็กจะ

ยนิยอมหรือไม่ก็ตาม) 
 
2. จุดตายของบริษัทญ่ีปุ่น: เม่ือหัวหน้าใช้อ านาจในทางท่ีผิด 
 

ในวฒันธรรมองค์กรญ่ีปุ่ น มกัมีความเส่ียงเร่ืองการใช้อ านาจบีบคั้น (Power Harassment) ซ่ึงบ่อยคร้ัง
มกัจะคาบเก่ียวกบัเร่ืองทางเพศ กรณีศึกษาจาก กสม. ช้ีให้เห็นว่า แมผู้ก้ระท าจะเป็นหัวหน้างานหญิงคุกคาม
ลูกจา้งหญิง หรือหัวหนา้งานจะอา้งว่าท าไปดว้ย "ความไม่ตั้งใจ/ความเอ็นดู" ก็ ไม่สามารถใช้เป็นข้ออ้างได้ หาก
การกระท านั้นกระทบต่อศกัด์ิศรีและสภาพจิตใจของเหยือ่ 

 
บทเรียนส าหรับ HR: การแกปั้ญหาแบบ "ประนีประนอม" เพื่อรักษาหน้าหัวหน้างาน หรือการขอให้

ผูเ้สียหาย "อดทน" เพื่อส่วนรวม คือความลม้เหลวท่ีจะน าไปสู่การร้องเรียนภายนอก และกระทบต่อภาพลกัษณ์
องคก์ร (Reputation Risk) อยา่งรุนแรง 

 
3. กลยุทธ์การรับมือเชิงรุกส าหรับฝ่ายบุคคล 
 

HR ยุคใหม่ตอ้งเปล่ียนบทบาทจากคนกลาง เป็น "ผูคุ้ม้ครองสิทธิ" เพื่อป้องกันความเส่ียงก่อนถึงมือ 
กสม.: 

• สร้างช่องทางร้องเรียนท่ีปลอดภัย (Whistleblowing): เน่ืองจากลูกจา้งมกักลวัอิทธิพลของหัวหน้างาน 
HR ตอ้งมีระบบท่ีรักษาความลบัสูงสุด และรับประกนัวา่จะไม่มีการกลัน่แกลง้ยอ้นหลงั 

• การลงโทษท่ีชัดเจน : เม่ือสอบสวนพบความผิด หนังสือตกัเตือนตอ้งระบุฐานความผิดตามกฎหมาย
อาญาใหม่ ไม่ใช่ใชค้  าเล่ียงบาลีวา่ "พฤติกรรมไม่เหมาะสม" ทัว่ไป 

• Victim-Centered Approach: ให้ความส าคญักบัผูเ้สียหายเป็นอนัดบัหน่ึง เช่น การปรับเปล่ียนสายงาน
เพื่อแยกคู่กรณีออกจากกนั หรือการสนบัสนุนดา้นจิตวิทยา 
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4. ข้อแนะน า: การจัดการหลกัฐานและสถิติ 
 

หลกัฐานท่ีจะช่วยยนืยนัวา่บริษทั "ไม่ไดเ้พิกเฉย" ต่อเหตุการณ์ ไดแ้ก่: 
1. Logbook: บนัทึกขั้นตอนการด าเนินการอยา่งเป็นระบบตั้งแต่วนัท่ีรับเร่ือง 
2. Official Warning Letter: เอกสารตกัเตือนหวัหนา้งานท่ีระบุความผิดเร่ืองการคุกคามทางเพศชดัเจน 
3. Record of Remediation: หลกัฐานการเยยีวยาผูเ้สียหาย เช่น การอนุญาตใหห้ยดุพกัผอ่นหรือพบแพทย  ์

 
5. ผลกระทบหากเพกิเฉย 
 

หากบริษทัญ่ีปุ่ นปล่อยใหเ้กิดการคุกคามโดยไม่จดัการ นอกจากจะผิดกฎหมายไทยแลว้ ยงัอาจถูก กสม. 
รายงานต่อรัฐสภาและเปิดเผยต่อสาธารณะ ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อ  ESG Rating และความเช่ือมัน่ของนกัลงทุน
ทัว่โลก 
 

ข้อสังเกต: ความไม่ตั้ งใจ "ไม่ใช่ข้ออ้าง" HR ควรจัดอบรม Sexual Harassment Awareness ให้กับ
พนกังานและหวัหนา้งานทุกระดบั เพื่อสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีเคารพซ่ึงกนัและกนัอยา่งแทจ้ริง 
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ผลกระทบต่อ “บริษัทแม่ในญี่ปุ่ น” หาก กสม.ตัดสินว่า 
บริษัทญี่ปุ่ นในไทยมีส่วนการละเมิดสิทธิมนุษยชน 

 
หากบริษทัญ่ีปุ่ น ซ่ึงเป็นบริษทัลูกในประเทศไทยถูก  คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ (กสม.) 

ตดัสินว่ามีความบกพร่องในการป้องกนัการคุกคามทางเพศ จนน าไปสู่การละเมิดสิทธิมนุษยชน ผลกระทบจะ
ไม่หยุดอยู่แค่ในประเทศไทย แต่จะส่งแรงสั่นสะเทือนไปถึง "บริษัทแม่ในญ่ีปุ่น" อย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้โดยมี
ประเด็นส าคญัดงัน้ี 
 
1. การละเมิดหลกัการด าเนินธุรกจิกบัสิทธิมนุษยชน (UNGPs) 

ปัจจุบันญ่ีปุ่ นให้ความส าคัญอย่างมากกับหลักการช้ีแนะของสหประชาชาติว่าด้วยธุรกิจกับสิทธิ
มนุษยชน (United Nations Guiding Principles on Business and Human Rights - UNGPs) 

 
• ผลกระทบ: หากบริษทัลูกถูกตดัสินว่าละเมิดสิทธิ บริษทัแม่จะถูกมองว่าลม้เหลวในการท า  Human 

Rights Due Diligence (HRDD) หรือการตรวจสอบสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้านตามวงจรห่วงโซ่
อุปทาน (Supply Chain) ซ่ึงเป็นมาตรฐานท่ีรัฐบาลญ่ีปุ่ นผลกัดนัอยา่งเขม้งวดในปัจจุบนั 

 
2. ผลกระทบด้าน ESG และความเช่ือมั่นของนักลงทุน 

นกัลงทุนสถาบนัทัว่โลกและในญ่ีปุ่ น (เช่น GPIF - กองทุนบ าเหน็จบ านาญขา้ราชการของญ่ีปุ่ นท่ีใหญ่
ท่ีสุดในโลก) ใชเ้กณฑ ์ESG (Environmental, Social, and Governance) ในการคดัเลือกหุน้ 

 
• Social (S): การคุกคามทางเพศถือเป็นประเด็นดา้น "สังคม" ท่ีรุนแรง 
• Governance (G): การท่ีบริษัทลูกไม่มีมาตรการป้องกัน สะท้อนถึง "ธรรมาภิบาล" ท่ีล้มเหลวของ

บริษทัแม่ในการควบคุมดูแล 
• ผลท่ีตามมา: อาจถูกถอนช่ือออกจากดชันีความยัง่ยืน หรือถูกนกัลงทุนเทขายหุ้นเน่ืองจากมีความเส่ียง

ดา้นการก ากบัดูแล 
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3. ความเส่ียงด้านช่ือเสียงระดับโลก (Reputational Risk) 
ในญ่ีปุ่ น  ประเด็น เร่ืองการคุกคาม (Harassment) ทั้ ง  Sexual Harassment และ  Pawahara (Power 

Harassment) เป็นเร่ืองท่ีสังคมไวต่อความรู้สึกมาก 
 

• ผลกระทบ: หากข่าวการตดัสินของ กสม. ไทยถูกแพร่กระจายไปยงัส่ือญ่ีปุ่ น หรือถูกกลุ่ม NGO น าไป
รณรงค ์จะส่งผลต่อภาพลกัษณ์แบรนด์ในระดบัสากล และอาจน าไปสู่การคว ่าบาตรสินคา้หรือบริการ
จากผูบ้ริโภคท่ีใส่ใจเร่ืองสิทธิมนุษยชน 

 
4. กฎหมายความรับผิดชอบของบริษัทแม่ในอนาคต 

เทรนด์กฎหมายโลก (เช่น ในยุโรปท่ีมีกฎหมาย CSDDD) ก าลงับีบให้บริษทัแม่ตอ้งรับผิดชอบต่อการ
ละเมิดสิทธิมนุษยชนท่ีเกิดขึ้นในบริษทัลูกหรือคู่คา้ 

 
• ผลกระทบ: แมปั้จจุบนัในญ่ีปุ่ นจะยงัเป็นแนวทางปฏิบติั (Guidelines) เป็นหลกั แต่การถูกตดัสินโดย

หน่วยงานรัฐของประเทศท่ีไปลงทุน (กสม. ไทย) จะเป็นหลกัฐานส าคญัท่ีใชฟ้้องร้องหรือกดดนับริษทั
แม่ในระดบัสากลได ้

 
5. การดึงดูดบุคลากร (War for Talent) 

บริษทัญ่ีปุ่ นในปัจจุบนัประสบปัญหาขาดแคลนแรงงานและตอ้งการดึงดูดคนรุ่นใหม่ (Gen Z) 
 

• ผลกระทบ: คนรุ่นใหม่ทั้งในญ่ีปุ่ นและไทยให้ความส าคญักบัความปลอดภยัในท่ีท างานและศกัด์ิศรี
ความเป็นมนุษย ์หากบริษทัแม่มีช่ือเสียเร่ืองการปล่อยให้มีการคุกคามทางเพศในบริษทัลูก จะท าให้การ
รับพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงท าไดย้ากขึ้นอยา่งมาก 

 
ค าแนะน าส าหรับ HR: ควรแจง้รายงานความเส่ียง (Risk Report) น้ีไปยงัผูบ้ริหารชาวญ่ีปุ่ น (Expat) เพื่อให้เห็น
ว่าเร่ืองน้ีไม่ใช่แค่เร่ืองภายในสาขาไทย แต่คือ "วิกฤตของกลุ่มบริษัท" (Group Crisis) ท่ีตอ้งรีบแกไ้ขดว้ยการ
ประกาศนโยบาย Zero Tolerance ทนัที 
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HR บริษัทญี่ปุ่ นรับมือ กสม. และความเส่ียงทางกฎหมายจากการละเมิดสิทธิมนุษยชน 
 

 
ในฐานะบริษทัญ่ีปุ่ นท่ีด าเนินธุรกิจในไทย การถูกตรวจสอบโดย คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 

(กสม.) ไม่ใช่เพียงเร่ืองของการไกล่เกลี่ยภายใน แต่เป็นประเด็นท่ีเช่ือมโยงถึงธรรมาภิบาลในระดบัสากล และมี
ผลผกูพนัไปถึงการด าเนินคดีในศาลแรงงาน 

 
ผูเ้ขียนขอน าเสนอประเด็นท่ี HR บริษทัญ่ีปุ่ นควรรู้เก่ียวกบัอ านาจทางกฎหมายของ กสม. ผลกระทบ

หากบริษทัไม่ปฏิบติัตามค าสั่ง กสม. บทลงโทษทางแพ่งและอาญา ตลอดจนผลของค าวินิจฉัยของ กสม.ต่อคดี
ขอ้พิพาทแรงงาน ของบริษทัญ่ีปุ่ นในประเทศไทย ดงัน้ี   

 
1. กสม. ใช้อ านาจตามกฎหมายใดในการเรียกบริษัทตรวจสอบ? 

 
กสม. ไม่ใช่องคก์รอิสระท่ีลอยตวั แต่มีอ านาจตาม รัฐธรรมนูญ และ พ.ร.ป. ว่าด้วยคณะกรรมการสิทธิ

มนุษยชนแห่งชาติ พ.ศ. 2560 โดยมีอ านาจหนา้ท่ีดงัน้ี 
• การตรวจสอบ: ตรวจสอบและรายงานการกระท าหรือการละเลยการกระท าอนัเป็นการละเมิดสิทธิ

มนุษยชน (มาตรา 26) 
• อ านาจเรียก: มีอ านาจสั่งให้หน่วยงานรัฐ เอกชน (บริษัทญ่ีปุ่น) หรือบุคคลใดๆ ส่งเอกสาร ขอ้มูล หรือ

มาให้ถอ้ยค าเพื่อประกอบการพิจารณา (มาตรา 34) หากบริษทัญ่ีปุ่ นปฏิเสธการใหค้วามร่วมมือโดยไม่มี
เหตุอนัควร ถือเป็นการฝ่าฝืนกฎหมาย 

 
2. ผลกระทบหากบริษัทไม่ปฏิบัติตามค าส่ัง กสม. 

 
แม ้กสม. จะไม่มีอ านาจ "พิพากษา" ให้จ าคุกหรือปรับเงินโดยตรงเหมือนศาล แต่มาตรการกดดนัมีผล

รุนแรงต่อภาพลกัษณ์องคก์รญ่ีปุ่ น: 
• การประจาน (Public Shaming): กสม. มีอ านาจเปิดเผยช่ือบริษทัสู่สาธารณะ และรายงานต่อรัฐสภาว่า

บริษทัละเมิดสิทธิมนุษยชน ซ่ึงจะกระทบต่อ ESG Rating ของบริษทัแม่ในญ่ีปุ่ นอยา่งรุนแรง 
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• ข้อเสนอแนะต่อหน่วยงานรัฐ: กสม. อาจส่งเร่ืองไปยงัหน่วยงานก ากับดูแล (เช่น กรมสวสัดิการและ
คุม้ครองแรงงาน) ใหด้ าเนินการตรวจสอบบริษทัเป็นพิเศษ 

 
3. บทลงโทษทางแพ่งและอาญา: มีหรือไม่? 

 
• ทางอาญา: ตวั กสม. เองไม่มีอ านาจลงโทษอาญา ยกเว้น หากการคุกคามทางเพศนั้นเขา้ข่ายความผิด

ตาม ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 284/1 (ฉบับปี 2568) ท่ีบริษทัปล่อยปละละเวน้ ผูเ้สียหายสามารถ
น ารายงานการตรวจสอบของ กสม. ไปใชป้ระกอบการแจง้ความด าเนินคดีอาญาต่อต ารวจได ้

• ทางแพ่ง: หากผูเ้สียหายฟ้องเรียกค่าเสียหายจากการละเมิด (Tort) รายงานของ กสม. ท่ีระบุว่าบริษทั
ละเมิดสิทธิมนุษยชน จะเป็นหลกัฐานส าคญัในการก าหนดค่าสินไหมทดแทนท่ีสูงขึ้น 

 
4. ผลกระทบต่อการด าเนินคดีใน "ศาลแรงงาน" 

 
น่ีคือจุดท่ีส าคญัท่ีสุดส าหรับ HR เม่ือ กสม. ตดัสินว่าบริษทัละเมิดสิทธิมนุษยชน (เช่น กรณีหัวหน้า

คุกคามลูกจา้งแลว้บริษทัน่ิงเฉย) 
• พยานหลักฐานช้ันดี: แมศ้าลแรงงานจะไม่จ าเป็นตอ้งเช่ือตาม กสม. ทั้งหมด แต่รายงานของ กสม. มี

สถานะเป็น "พยานเอกสารจากหน่วยงานรัฐ" ซ่ึงมีน ้ าหนกัมากในการพิสูจน์วา่บริษทักระท าการ "เลิก
จา้งไม่เป็นธรรม" หรือ "ผิดสัญญาจา้ง" 

• ค่าเสียหาย : ศาลแรงงานอาจพิจารณาให้บริษทัจ่ายค่าชดเชย ค่าเสียหายจากการเลิกจา้งท่ีไม่เป็นธรรม 
หรือค่าเสียหายจากการกระท าละเมิดท่ีสูงกว่าปกติ เน่ืองจากมีการยืนยนัผลการละเมิดสิทธิมนุษยชน
อยา่งเป็นทางการมาแลว้ 

 
5. แนวทางรับมือส าหรับ HR เม่ือลูกจ้างร้องเรียนต่อ กสม. 

 
เม่ือไดรั้บหนงัสือแจง้จาก กสม. บริษทัญ่ีปุ่ นควรรับมืออยา่งมีกลยทุธ์: 

1. Transparency & Cooperation: ให้ความร่วมมือในการส่งเอกสารและเขา้ช้ีแจง การแสดงท่าทีขดัขืน
จะท าให ้กสม. มองวา่บริษทัมีเจตนาปกปิดความผิด 



38 

 

2. Internal Audit Record: เตรียมหลักฐานการด าเนินการภายในให้พร้อม เช่น บันทึกการสอบสวน , 
มาตรการคุม้ครองผูเ้สียหาย, และหนงัสือตกัเตือนผูก้ระท าผิด เพื่อพิสูจน์วา่บริษทั "ไม่ไดน่ิ้งเฉย" 

3. Corrective Action: หากพบว่ามีการละเมิดจริง ควรเร่งออกมาตรการเยียวยาก่อนท่ี กสม. จะมีค า
วินิจฉยัสุดทา้ย เพื่อลดระดบัความรุนแรงของรายงาน 

 
6. กรณีศึกษา (Case Study) 

 
• กรณีการน่ิงเฉยต่อการคุกคาม: หากหัวหน้าชาวญ่ีปุ่ นคุกคามลูกจ้างไทย แลว้ HR พยายามให้ลูกจ้าง

ลาออกไปเอง (Forced Resignation) กสม. มกัวินิจฉัยว่าบริษทัละเมิดสิทธิในการท างานและศักด์ิศรี
ความเป็นมนุษย ์ส่งผลให้บริษทัตอ้งจ่ายค่าชดเชยตามท่ี กสม. แนะน า มิเช่นนั้นจะถูกรายงานช่ือสู่
สาธารณะ 

• กรณีการส่ือสารล้มเหลว: บริษทัมีการลงโทษหัวหน้าแลว้ แต่ไม่แจง้ผลให้ผูเ้สียหายทราบอย่างเป็น
ทางการ กสม. มองว่าเป็นการขาดความโปร่งใสและไม่คุม้ครองสิทธิผูเ้สียหาย น าไปสู่การร้องเรียนท่ี
บานปลาย 

 
 
ข้อสรุปส าหรับฝ่ายบริหาร : ส าหรับบริษทัญ่ีปุ่ น ความเสียหายต่อ "ช่ือเสียง" ส าคญัพอๆ กบัความเสียหายทางตวั
เงิน การรับมือกบั กสม. จึงตอ้งอาศยัความโปร่งใสและการยึดมัน่ในนโยบาย Zero Tolerance อย่างเคร่งครัด 
เพื่อไม่ใหเ้ร่ืองเลก็นอ้ยลุกลามจนกลายเป็นคดีความระดบัประเทศและกระทบถึงบริษทัแม่ในญ่ีปุ่ น 
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การจัดการลูกจ้างท่ีมีพฤติกรรม "คุกคามผู้บริหาร" ในองค์กรญี่ปุ่ น  
ถอดบทเรียนจากค าพพิากษาคดีแรงงานท่ีบริษัทญี่ปุ่ น “ชนะคดี”  

 
ในโครงสร้างองค์กรแบบญ่ีปุ่ น (Japanese Firm) ความเคารพต่อล าดับชั้น (Hierarchy) และความสงบ

เรียบร้อยในท่ีท างานเป็นส่ิงส าคญัยิ่ง เม่ือเกิดกรณีลูกจ้างระดบับริหารมีพฤติกรรม "ข่มขู่" หรือ "ใช้ค  าพูดไม่
เหมาะสม" ต่อ MD ชาวญ่ีปุ่ น การตดัสินใจส่งตวักลบัประเทศ หรือการสั่งพกังานจึงเป็นประเด็นท่ีตอ้งท าอย่าง
รัดกุมเพื่อไม่ใหก้ลายเป็นการ "ละเมิด" 

 
1. สรุปข้อเท็จจริง: เม่ือค าพูดกลายเป็นอาวุธข่มขู่ 
 

ในคดีน้ี โจทก์ (ลูกจา้งชาวญ่ีปุ่ น) ถูกส่งตวัจากบริษทัแม่ในญ่ีปุ่ นมาท างานท่ีบริษทัลูกในไทย ต่อมามี
พฤติกรรมพูดจาในลกัษณะ "ข่มขู่" จ าเลยท่ี 2 (MD ชาวญ่ีปุ่ น) โดยมีการกล่าวถึง "การฆ่าตวัตายท่ีอาจลามไปถึง
ครอบครัวของ MD" และ "ความแคน้ท่ีมีต่อบุพการีของ MD" 
 

แมลู้กจา้งจะอา้งว่าเป็นการคุยเร่ืองงานหรือการใชสิ้ทธิโดยชอบ แต่บริษทัแม่เห็นว่าเป็นการคุกคามจึงมี
ค าสั่ง "เรียกตัวกลับประเทศญ่ีปุ่นทันที" ลูกจา้งจึงฟ้องเรียกค่าเสียหายถล่มทลายถึง 153,010,000 บาท โดยอา้ง
วา่ถูกละเมิด กลัน่แกลง้ และตอ้งท างานหนกัเกินหนา้ท่ี 

 
2. บรรทัดฐานใหม่: "อ านาจบริหาร" กบั "การรักษาระเบียบ" 
 

ศาลอุทธรณ์คดีช านญัพิเศษวินิจฉยัประเด็นท่ีน่าสนใจส าหรับ HR และ MD ดงัน้ี 
 

• ค าพูดไม่เหมาะสม = ฝ่าฝืนข้อบังคับการท างาน: แมจ้ะอา้งว่าคุยเร่ืองงาน แต่ค  าพูดท่ีส่ือถึงความแคน้
หรืออนัตรายต่อครอบครัวผูบ้งัคบับญัชา ถือเป็นการไม่เคารพและท าลายความสงบเรียบร้อยในสถานท่ี
ท างาน (ฝ่าฝืนขอ้บงัคบัขอ้ 16 เร่ืองการหา้มล่วงละเมิด) 

• การรายงานผลต่อบริษัทแม่ไม่ใช่การกลั่นแกล้ง:  เม่ือ MD รู้สึกไม่ปลอดภัยและรายงานไปตาม
ขอ้เท็จจริงเพื่อให้บริษทัแม่ตดัสินใจ ถือเป็นการบริหารจดัการองค์กรตามปกติเพื่อให้กิจการด าเนิน
ต่อไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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• การควบต าแหน่งไม่ใช่การกดขี่: การมอบหมายให้ดูแลหลายแผนกในระดับบริหาร ถือเป็นอ านาจ
บริหารจัดการ (Management Power) หากอยู่ในขั้นเงินเดือนท่ีตกลงกันไวแ้ต่แรก ลูกจ้างจะมาเรียก
ค่าจา้งเพิ่มตามจ านวนต าแหน่งท่ีควบไม่ได ้

 
 
3. ข้อแนะน าส าหรับ HR และ MD บริษัทญ่ีปุ่น (Practical Advice) 
 

1. นิยาม "Workplace Harassment" ให้ชัดเจน  ควรระบุในข้อบังคับการท างานให้ครอบคลุมถึง
พฤติกรรมการคุกคามทางจิตใจ (Moral Harassment) และการแสดงกิริยาไม่สุภาพต่อผูบ้ ังคับบัญชา เพื่อให้
บริษทัใชเ้ป็นฐานในการลงโทษหรือส่งตวักลบัไดโ้ดยไม่เป็นการละเมิด 
 

2. การบันทึกหลักฐาน (Documentation is King) ในคดีน้ี "ถอ้ยค าสนทนา" คือหลกัฐานช้ินเอกท่ีศาล
น ามาพิจารณา หากมีการพูดจาข่มขู่หรือพฤติกรรมไม่เหมาะสม HR หรือ MD ควรมีการบนัทึกรายงาน (Incident 
Report) หรือเก็บหลกัฐานการส่ือสารไวท้นัที เพื่อยนืยนัวา่บริษทั "เช่ือโดยสุจริต" วา่มีการคุกคามเกิดขึ้นจริง 
 

3. ขั้นตอนการส่งตัวกลบั (Repatriation Process) การเรียกตวักลบัประเทศแม่ควรเป็นค าสั่งจากบริษทั
แม่ (Headquarter) โดยตรง เพื่อลดความเส่ียงท่ีลูกจา้งจะฟ้องบริษทัลูกในไทยในขอ้หากลัน่แกลง้ส่วนตวั และ
ควรหลีกเล่ียงการใชก้ าลงับงัคบัเกินความจ าเป็นในการส่งตวัไปสนามบิน 
 

4. บริหารความคาดหวังเร่ือง "ควบต าแหน่ง"  ส าหรับบริษทัญ่ีปุ่ นท่ีมกัให้ผูบ้ริหาร Expat ดูแลหลาย
ส่วนงาน ควรระบุในสัญญาจ้างหรือ Job Description ให้กวา้งพอว่า "อาจมีการมอบหมายงานอ่ืนตามความ
เหมาะสมของบริษทั" เพื่อป้องกนัการฟ้องร้องเรียกค่าจา้งเพิ่มภายหลงั 
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4. บทสรุปท่ีน่าสนใจ  
 

"สิทธิของลูกจ้างไม่ได้คุ้มครองไปถึงการไร้มารยาทและการข่มขู่ผู้บังคับบัญชา" 
 

ค าพิพากษาน้ียืนยนัว่า ศาลไทยเข้าใจในวฒันธรรมองค์กรและการบริหารงานท่ีตอ้งการความสงบ
เรียบร้อย การท่ีบริษทัตดัสินใจจดัการกบัลูกจา้งท่ีมีพฤติกรรมเป็นพิษ (Toxic Employee) ผ่านกลไกการรายงาน
ต่อบริษทัแม่และการสั่งยา้ยกลบั เป็นการใชอ้  านาจบริหารท่ีชอบดว้ยกฎหมาย 

 
ตัวเลขค าขอท้ายฟ้อง 153 ล้านบาท อาจดูน่ากลัว แต่หากบริษทัมีขั้นตอนการปฏิบัติท่ีชัดเจน (Due 

Process) และมีหลกัฐานพฤติการณ์ท่ีไม่เหมาะสมของลูกจา้งอย่างเพียงพอ กฎหมายยอ่มคุม้ครองฝ่ายนายจา้งใน
การรักษาเสถียรภาพของธุรกิจเช่นกนั 
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ออก "ใบรับรองการท างาน"  ล่าช้า เพยีง 15 วัน น าไปสู่ ค่าเสียหายหลกัแสน 
บทเรียนในช้ันศาลที่ HR บริษัทญี่ปุ่ นต้องระวัง !  

 
ในวฒันธรรมการท างานของญ่ีปุ่ น "การรักษาเวลา" และ "ความรับผิดชอบ" คือหัวใจส าคัญ แต่ใน

บริบทของกฎหมายแรงงานไทย หน้าท่ีสุดทา้ยของ HR เม่ือลูกจา้งลาออก ไม่ใช่แค่การจดังานเล้ียงอ าลา แต่คือ
การออก "ใบส าคัญแสดงการท างาน" (Certificate of Employment) ใหถู้กตอ้งและรวดเร็ว 

 
จากกรณีศึกษา ค าพิพากษาศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษท่ี 1235/2566 เป็นบทเรียนราคาแพงท่ี HR 

องคก์รญ่ีปุ่ นตอ้งศึกษา เพื่อป้องกนัไม่ใหค้วามผิดพลาดเลก็นอ้ยกลายเป็นความเสียหายใหญ่หลวง 
 

ถอดบทเรียน: เม่ือความล่าช้ากลายเป็นการ "ละเมิด" 
 

เหตุการณ์น้ีเกิดขึ้นเม่ือลูกจา้งระดบับริหารลาออกอย่างถูกตอ้ง และขอใบรับรองการท างานเพื่อไปเร่ิม
งานใหม่ในต าแหน่งผูบ้ริหาร (เงินเดือน 75,000 บาท) แม ้HR จะรับปากว่าจะส่งมอบให้ภายในวนัท่ี 15 มีนาคม 
แต่กลบัน่ิงเฉยจนถึงวนัท่ี 31 มีนาคม 
ผลท่ีตามมา: 

• ลูกจา้งพลาดโอกาสงานใหม่เพราะไม่มีเอกสารยนืยนัประสบการณ์ตามระเบียบของท่ีท างานใหม่ 
• แมจ้ะล่าชา้ไปเพียง 15 วัน แต่ศาลมองวา่นายจา้ง "จงใจงดเวน้หนา้ท่ี" ตามกฎหมาย 
• ศาลสั่งใหน้ายจา้งชดใชค้่าเสียหายเป็นเงิน 180,000 บาท (ประมาณ 2.4 เท่าของเงินเดือนลูกจา้ง) 

 
ข้อแนะน าส าหรับ HR บริษัทญ่ีปุ่น: ป้องกนัความเส่ียงตามมาตรา 585 
 

เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัมาตรฐานความถูกตอ้ง (Integrity) ของบริษทัญ่ีปุ่ น HR ควรยดึถือแนวทางดงัน้ี: 
 
1. หน้าที่ต้องออกให้ "ทันที" (Immediate Duty) 

ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 585 เม่ือการจ้างงานส้ินสุดลง ลูกจ้างมีสิทธิเรียก
ใบส าคญัแสดงการท างาน "นายจ้างไม่มีสิทธิปฏิเสธ" 
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ข้อควรระวังส าหรับบริษัทญ่ีปุ่น: ห้ามน าเง่ือนไขเร่ือง "การยงัไม่คืนทรัพยสิ์นบริษทั" (เช่น Laptop, 
บตัรพนกังาน) หรือ "การส่งมอบงาน ยงัไม่เรียบร้อย" มาเป็นขอ้อา้งในการหน่วงเหน่ียวเอกสารน้ีเด็ดขาด เพราะ
ในทางกฎหมายถือเป็นคนละส่วนกนั 

 
2. ยึดหลกัความถูกต้องของเน้ือหา (Strict Format) 

กฎหมายก าหนดใหร้ะบุเพียง 2 ประเด็นหลกัเท่านั้น คือ 
 

1. ระยะเวลาท างาน: เร่ิมตน้เม่ือใด ส้ินสุดเม่ือใด 
2. ประเภทของงาน: ต าแหน่งและลกัษณะงานท่ีท า 

 
ดงันั้น ห้าม HR ระบุขอ้ความเชิงลบ ต าหนิผลการท างาน หรือเหตุผลการลาออกท่ีท าให้ลูกจา้งเสียหาย

ลงในเอกสารน้ี เพราะอาจน าไปสู่การฟ้องร้องฐานหม่ินประมาทได ้
 

3. ข้อแนะน า HR ป้องกนัความผิดพลาด  
 

เพื่อลดความผิดพลาดจากตวับุคคล (Human Error) บริษทัควรวางระบบดงัน้ี: 
• ทนัทีท่ีรับใบลาออก (Resignation Letter) ให ้HR เร่ิมร่างเอกสารไวท้นัที 
• ก าหนดวนัส่งมอบเอกสารท่ีชดัเจน (เช่น ภายในวนัท างานสุดทา้ย) และใหลู้กจา้งเซ็นรับเอกสารไวเ้ป็น

หลกัฐาน 
 
4. การส่ือสารท่ีโปร่งใส (Transparency) 

หากมีเหตุสุดวิสัยท่ีท าให้ออกเอกสารล่าชา้ HR ตอ้งแจง้ลูกจา้งเป็นลายลกัษณ์อกัษร (อีเมลหรือหนงัสือ) 
พร้อมระบุวนัท่ีท่ีจะไดรั้บแน่นอน เพื่อแสดงถึงความ "สุจริตใจ" (Good Faith) ตามหลกัการบริหารแบบญ่ีปุ่ น 
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สรุปบทเรียนเพ่ือการจัดการความเส่ียง (Risk Management) 
 

ส าหรับบริษทัญ่ีปุ่ น "ช่ือเสียง" และ "ความถูกตอ้ง" คือสินทรัพยท่ี์ประเมินค่าไม่ได ้การท่ีบริษทัลูกใน
ไทยถูกฟ้องร้องจนตอ้งเสียเงินแสนเพียงเพราะออกเอกสารช้า 15 วนั ไม่เพียงแต่เสียเงิน แต่ยงัเสียภาพลกัษณ์
การเป็นนายจา้งท่ีดี (Employer Branding) 
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โพสต์ด่าผู้บริหารบนโซเชีย: บรรทัดฐานใหม่จากศาล และแนวทางรับมือส าหรับ HR บริษัทญี่ปุ่ น 
 
 

ในวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น  "ความไว้วางใจ" (Trust) ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างถือเป็น
รากฐานส าคัญ อย่างไรก็ตาม ในยุคดิจิทัลท่ีเส้นแบ่งระหว่างพื้นท่ีส่วนตัวและพื้นท่ีสาธารณะเลือนลางลง 
พนักงานบางส่วนอาจใช้โซเชียลมีเดีย  ระบายความไม่พอใจ โดยเฉพาะในช่วงท่ีมีการเจรจาต่อรองสิทธิ
ประโยชน ์หรือสวสัดิการพนกังานต่างๆ  
 

ล่าสุด ค าพิพากษาศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษท่ี 1195/2567 ไดว้างบรรทดัฐานท่ีส าคญัว่า การโพสตด่์า
ทอผูบ้ริหารดว้ยค าหยาบคาย แมจ้ะอยู่ในเฟซบุ๊กส่วนตวั (Personal Facebook) ก็อาจน าไปสู่การ "เลิกจ้างโดยไม่
จ่ายค่าชดเชย" ได ้

 
คดีน้ีพนักงานท่ีเป็นสมาชิกสหภาพแรงงานโพสต์ขอ้ความหยาบคาย (เช่น ววัลืมตีน, ฉ้อโกง, ใจด า) 

พาดพิงกลุ่มผูบ้ริหารท่ีก าลงัเจรจาเร่ืองเงินเดือนและโบนสั แมจ้ะไม่ไดร้ะบุช่ือ-นามสกุลโดยตรง แต่บริบทท าให้
คนในองคก์รทราบไดท้นัทีวา่เป็นใคร 

 
ในคดีน้ี  ศาลวินิจฉยัวา่นายจา้งเลิกจา้งไดโ้ดยชอบ โดยใหเ้หตุผลดงัต่อไปน้ี  
 

1. เจตนาท าลายสายบังคับบัญชา: การด่าทอผูบ้งัคบับญัชาอยา่งรุนแรงถือเป็นการแสดงตวัเป็นปฏิปักษต์่อ
นายจา้ง 

2. กระทบภาพลักษณ์องค์กร: ขอ้ความถูกตั้งค่าเป็นสาธารณะ พนกังานคนอ่ืนและบุคคลภายนอกเขา้ถึงได ้
ส่งผลเสียต่อช่ือเสียงบริษทั 

3. ความผิดซ ้าค าเตือน: นายจ้างเคยตักเตือนแล้วแต่ลูกจ้างยงัโพสต์ซ ้ า ถือเป็นการฝ่าฝืนระเบียบวินัย
ร้ายแรง 
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กลยุทธ์การบริหารจัดการส าหรับ HR บริษัทญ่ีปุ่น 
 

เพื่อให้สอดคลอ้งกบัสไตลก์ารท างานท่ีเนน้ความรอบคอบ (Compliance) และการป้องกนัปัญหา (Risk 
Management) HR ควรด าเนินการดงัน้ี: 

 
1. ปรับปรุง Social Media Policy ให้ชัดเจน (Global Standard) 
 

บริษทัญ่ีปุ่ นส่วนใหญ่มกัมีจรรยาบรรณธุรกิจ (Code of Conduct) อยู่แลว้ แต่ควรเพิ่มระบุใน "ข้อบังคับ
เกีย่วกบัการท างาน" ใหช้ดัเจนวา่: 

 
• การโพสตข์อ้ความในลกัษณะหม่ินประมาท เสียดสี หรือให้ร้ายบริษทั ผูบ้ริหาร หรือเพื่อนร่วมงานใน

ส่ือสังคมออนไลน์ ถือเป็นการละเมิดวินยัอยา่งร้ายแรง 
• ครอบคลุมถึงการกด Like, Share หรือ Comment ท่ีส่งผลกระทบต่อภาพลกัษณ์องคก์ร 

 
2. ระบบการส่ือสารภายใน (Internal Communication) 

วฒันธรรมญ่ีปุ่ นเน้นการ "โฮเรนโซ" (Hou-Ren-So) หรือการรายงานและปรึกษาหารือ HR ควรสร้าง
ช่องทางรับฟังความคิดเห็นท่ีเป็นระบบ (เช่น Box of Opinion หรือระบบแจง้เบาะแส) เพื่อให้พนักงานระบาย
ความอดัอั้นในช่องทางท่ีเหมาะสม แทนการโพสตล์งโซเชียลมีเดีย 

 
3. การเกบ็หลกัฐานอย่างมืออาชีพ (Documentation) 
 

หากเกิดเหตุการณ์ขึ้น HR ตอ้งด าเนินการอยา่งรวดเร็วและละเอียด: 
• บนัทึกหนา้จอท่ีเห็นวนัท่ี เวลา และลิงกต์น้ทางอยา่งชดัเจน 
• พิสูจน์ตวัตนใหแ้น่ชดัวา่เป็นบญัชีของพนกังานจริง (เช่น การเช่ือมโยงภาพถ่ายหรือขอ้มูลส่วนตวั) 
• รวบรวมขอ้มูลว่าโพสตด์งักล่าวส่งผลกระทบต่อขวญัก าลงัใจของพนกังานในแผนกหรือความเช่ือมัน่

ของลูกคา้อยา่งไร 
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4. การใช้ "หนังสือเตือน" เป็นเคร่ืองมือป้องปราม 
 

ในบริบทกฎหมายไทยและวินัยแบบญ่ีปุ่ น การให้โอกาสปรับปรุงตวัส าคญัมาก หากความผิดยงัไม่ถึง
ขั้นร้ายแรงท่ีสุด การออก "หนังสือเตือน" (Warning Letter) ท่ีระบุรายละเอียดความผิดชดัเจน จะเป็นหลกัฐาน
ส าคญัหากพนกังานยงักระท าผิดซ ้ า ซ่ึงจะท าให้นายจา้งมีอ านาจเลิกจา้งไดโ้ดยไม่ตอ้งจ่ายค่าชดเชยตาม มาตรา 
119 แห่ง พ.ร.บ. คุม้ครองแรงงาน 
 
บทสรุป 

"ความเคารพในตวับุคคล" และ "ความสงบเรียบร้อยในสถานท่ีท างาน" เป็นหัวใจของการบริหารงาน
สไตลญ่ี์ปุ่ น ค าพิพากษาน้ีช่วยยืนยนัอ านาจการบริหารของนายจา้งในการรักษาบรรยากาศการท างานท่ีดี อยา่งไร
ก็ตาม HR ควรใชท้ั้ง "นิติศาสตร์" (ขอ้กฎหมาย) และ "รัฐศาสตร์" (ความเขา้ใจ) ในการส่ือสารเพื่อให้พนกังาน
ตระหนกัวา่ สิทธิในการแสดงความคิดเห็นตอ้งมาพร้อมกบัความรับผิดชอบต่อองคก์รเสมอ 
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เม่ือ "ใบรับรองแพทย์" ไม่ใช่เกราะคุ้มกนั 
บทเรียนราคาแพงจากคดี "Doctor Shopping" และแนวทางรับมือส าหรับ HR บริษัทญี่ปุ่ น 

 
ในวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น "ความเช่ือใจ" (Trust) และ "ความซ่ือสัตย์" (Integrity) คือเสา

หลกัขององคก์ร แต่ปัญหาท่ี HR มกัพบเจอคือการใชสิ้ทธิลาป่วยแบบ "ศรีธนญชยั" โดยใชใ้บรับรองแพทยเ์ป็น
ขอ้อา้ง 
 

กรณีศึกษาจาก ค าพิพากษาศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษท่ี 2331/2566 ได้สร้างบรรทัดฐานใหม่ว่า 
ใบรับรองแพทยไ์ม่ใช่ "ยนัตก์นัผี" หากลูกจา้งมีพฤติกรรมส่อเจตนาไม่สุจริต ศาลยอ่มมองทะลุตวักระดาษไปถึง 
"พฤติกรรมท่ีแทจ้ริง" 

 
สรุปข้อเท็จจริงจากคดี: ปวดหลงั 1 คร้ัง แต่ไป 4 โรงพยาบาล? 
 

พนักงานขับรถรายหน่ึงลาป่วยด้วยอาการปวดหลัง แต่ พนักงานรายน้ีกลับไปพบแพทย์ใน
สถานพยาบาลต่างกนัถึง 4 แห่งในเวลาติดต่อกนั เพื่อใหไ้ดใ้บรับรองแพทยม์าครอบคลุมวนัหยดุยาว 
 

ศาลวินิจฉัยว่า: การกระท าดังกล่าวคือ "ผิดวิสัย" หรือท่ีเรียกกันว่า Doctor Shopping เพื่อแสวงหา
ใบรับรองแพทยม์าใชล้างานโดยไม่มีเหตุอนัควร เม่ือพิสูจน์ไดว้่าไม่ไดป่้วยจริงจนท างานไม่ได ้การหยุดงานจึง
กลายเป็นการ "ละทิง้หน้าที่เกนิ 3 วันท างานติดต่อกนั" นายจา้งจึงเลิกจา้งไดท้นัทีโดยไม่ตอ้งจ่ายค่าชดเชย 
 
Strategic HR Action Plan: ข้อแนะน าส าหรับ HR บริษัทญ่ีปุ่น 
 

บริษทัญ่ีปุ่ นส่วนใหญ่มีสวสัดิการท่ีดีและให้เกียรติลูกจา้งสูง แต่เพื่อป้องกนัการใชช่้องวา่งทางกฎหมาย 
HR ควรน าบทเรียนจากคดีน้ีไปประยกุตใ์ชด้งัน้ี 
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1. การท า "Return to Work Interview"  
 

ตามธรรมเนียมญ่ีปุ่ น การรายงานตวั เป็นเร่ืองปกติ HR ควรใช้โอกาสน้ีสัมภาษณ์ลูกจา้งท่ีลาป่วยนาน
เกิน 3 วนั 

• เป้าหมาย: ไม่ใช่การจบัผิด แต่เป็นการแสดงความห่วงใย 
• วิธีการ: สอบถามอาการ การรักษา และสถานพยาบาล หากพบว่ามีการเปล่ียนโรงพยาบาลทุกคร้ังท่ีลา 

(โดยไม่มีเหตุผลเร่ืองการส่งตวัรักษาเฉพาะทาง) ใหบ้นัทึกไวเ้ป็นประวติัเพื่อดูความผิดปกติ  
 

2. ยกระดับ "Work Rules" ให้ชัดเจน (Rules & Compliance) 
 
HR ควรระบุในขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการท างานใหช้ดัเจนวา่: 

• กรณีลาป่วย 3 วนัขึ้นไป ตอ้งมีใบรับรองแพทยจ์าก "สถานพยาบาลที่เช่ือถือได้" หรือแผนกปัจจุบนั 
• บริษทัสงวนสิทธิในการขอให้ลูกจา้งตรวจร่างกายกบัแพทยท่ี์บริษทัก าหนด (ในกรณีท่ีมีขอ้สงสัยใน

อาการป่วยท่ีกระทบต่อการท างาน) เพื่อยนืยนัวา่ลูกจา้งสามารถกลบัมาปฏิบติังานไดอ้ยา่งปลอดภยั 
 
3. ส่ือสารเร่ือง "ความสุจริต" (Sincerity) ในปฐมนิเทศ 
 

คนญ่ีปุ่ นให้ค่ากับความซ่ือสัตยสู์งมาก HR ควรใช้คดีน้ีเป็นเคสตวัอย่างในการส่ือสารกบัพนักงานว่า 
"การลาป่วยเท็จ" ไม่ใช่แค่เร่ืองผิดระเบียบ แต่คือการท าลายความไวว้างใจร้ายแรง และมีผลทางกฎหมายถึงขั้น
เลิกจา้งโดยไม่ไดรั้บค่าชดเชย 

 
4. การใช้หลกั "No Work, No Pay" อย่างเคร่งครัด 
 

หากตรวจสอบพบภายหลงัว่าการลาป่วยนั้นไม่เป็นความจริง (เช่น ไปเท่ียวแต่แจง้ว่าป่วย) นอกจาก
บทลงโทษทางวินยัแลว้ บริษทัมีสิทธิเรียกคืนค่าจา้งท่ีจ่ายไปในวนัลาป่วยนั้น หรือหักคืนจากงวดถดัไปตามฐาน
ความผิด "ละทิ้งหนา้ท่ี" 
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บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 
 

ใบรับรองแพทยเ์ป็นเพียง "ความเห็นเบ้ืองตน้" ของแพทยผ์ูต้รวจ ณ ขณะนั้น แต่ "สถานะความเป็น
ลูกจ้าง" ขึ้นอยู่กบัความสุจริตต่อสัญญาจา้ง หาก HR พบพฤติกรรม "Doctor Shopping" หรือการเวียนเทียนขอ
ใบรับรองแพทย ์ขอให้มั่นใจในการใช้มาตรการทางวินัย เพราะกฎหมายคุม้ครองแรงงานคุม้ครอง "สิทธิท่ี
สุจริต" เท่านั้น 
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"Dual Contract" ของพนักงานชาวญี่ปุ่ น  
บริหารอย่างไรไม่ให้เส่ียงคดีแรงงานและภาษีปี 2026 

 
ส าหรับบริษทัญ่ีปุ่ นในไทย การส่งตวัผูบ้ริหารหรือวิศวกรมาท างาน (Secondment) พร้อมกบัการแยก

จ่ายเงินเดือนเป็น 2 ส่วน คือ "เงินเยนท่ีญ่ีปุ่น" และ "เงินบาทในไทย" เป็นเร่ืองปกติท่ีท ากนัมานาน แต่ในแง่
ของกฎหมายไทยปี 2026 น้ี มีความเส่ียงท่ีบริษทัอาจมองขา้มจากบรรทดัฐาน ค าพพิากษาศาลฎีกาท่ี 991/2560 
 
1. บทเรียนจากฎีกา 991/2560: "เงินนอก" คือ "ค่าจ้าง" 
 

ในคดีน้ี แมบ้ริษทัจะแยกสัญญาจา้งหรือแยกจ่ายเงินเดือนส่วนหน่ึงไวท่ี้ต่างประเทศ แต่ศาลไทยวินิจฉัย
วา่เงินกอ้นนั้นจ่ายเพื่อ "ตอบแทนการท างานในประเทศไทย" ผลท่ีตามมาคือ 

 
• ฐานการค านวณค่าชดเชย: เม่ือมีการเลิกจา้ง นายจา้งในไทยตอ้งน าเงินเดือนส่วนท่ีจ่ายเป็น "เงินเยน" มา

รวมกบั "เงินบาท" เพื่อเป็นฐานในการค านวณค่าชดเชยตามกฎหมายแรงงานไทย 
• ความเส่ียงสะสม: หากบริษทัค านวณค่าชดเชยเฉพาะจากฐานเงินบาทในไทย ลูกจา้งมีสิทธ์ิฟ้องเรียก

ส่วนต่างยอ้นหลงัพร้อมดอกเบ้ีย ซ่ึงอาจเป็นมูลค่ามหาศาลส าหรับพนักงานระดบับริหารท่ีท างานมา
นาน 
 

2. ภาระภาษีปี 2026: ความโปร่งใสที่หลกีเลีย่งไม่ได้ 
 

การยื่นแบบ ภ.ง.ด.90/91 ในเดือนมีนาคม 2026 น้ี กรมสรรพากรมีความเข้มงวดมากขึ้นด้วยระบบ
แลกเปล่ียนขอ้มูลอตัโนมติั (AEOI): 

 
• มาตรา 41 แห่งประมวลรัษฎากร: ชดัเจนว่ารายไดท่ี้เกิดจากการหนา้ท่ีงานในไทย ตอ้งเสียภาษีในไทย  

"ท้ังหมด" ไม่วา่จะจ่ายท่ีประเทศใดหรือเขา้บญัชีธนาคารใดก็ตาม 
• ความเส่ียงของกรรมการบริษัท: หากบริษัทหักภาษี ณ ท่ีจ่ายไม่ครบถว้น (หักเฉพาะส่วนเงินบาท) 

กรรมการบริษทัและนายจา้งอาจตอ้งรับผิดชอบร่วมในเงินเพิ่มและเบ้ียปรับ 
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3. ข้อแนะน าเชิงกลยุทธ์ส าหรับ HR และ MD บริษัทญ่ีปุ่น 
 

เพื่อให้การบริหารจดัการพนกังาน Expat เป็นไปอยา่งถูกตอ้งตามมาตรฐาน Compliance ของบริษทัแม่ 
และไม่ผิดกฎหมายไทย ควรด าเนินการดงัน้ี 

 

หัวข้อตรวจสอบ ข้อแนะน าในการปฏิบัติ (Action Plan) 

สัญญาจ้าง 
(Secondment) 

ระบุให้ชัดเจนว่าเงินท่ีจ่ายในญ่ีปุ่ นเป็นส่วนหน่ึงของสิทธิประโยชน์จากการท างานใน
ไทย เพื่อใหก้ารท าบญัชีและภาษีสอดคลอ้งกนั 

การรวมรายได้เพ่ือ
เสียภาษี 

HR ควรขอขอ้มูลรายไดส่้วนท่ีจ่ายในญ่ีปุ่ น (Global Earnings) มาเพื่อค านวณภาษีหัก ณ 
ท่ีจ่ายในไทยใหค้รบถว้น 100% 

การค านวณส ารอง
ค่าชดเชย 

ฝ่ายบัญชีต้องตั้งส ารองค่าชดเชย (Severance Pay Provision) โดยใช้ฐานรายได้รวมทั้ง
สองประเทศ เพื่อป้องกนัผลกระทบต่องบการเงินเม่ือมีการเลิกจา้ง 

การใช้สิทธิ DTT 
แนะน าให้พนักงานน าใบเสร็จภาษีจากไทยไปใช้สิทธิ  Tax Credit ท่ีญ่ีปุ่ น เพื่อป้องกัน
การเสียภาษีซ ้าซอ้นตามอนุสัญญาภาษีซอ้นไทย-ญ่ีปุ่ น 

 
4. บทสรุป: หัวใจส าคัญคือ Transparency (ความโปร่งใส) 
 

การท า Dual Contract ไม่ใช่เร่ืองผิดกฎหมาย แต่การ "ซ่อนรายได้นอก" เพื่อลดฐานภาษีหรือลด
ค่าชดเชยแรงงาน คือความเส่ียงทางกฎหมายท่ีรุนแรงในปัจจุบนั 

 
ข้อควรระวังพิเศษ: ปัจจุบนัลูกจ้างชาวญ่ีปุ่ นมีความรู้ด้านสิทธิแรงงานในไทยมากขึ้น หากเกิดความขดัแยง้ 
ประเด็นเร่ือง "เงินเดือนส่วนท่ีญ่ีปุ่ น" มกัถูกน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการฟ้องร้องเรียกค่าเสียหายเสมอ 
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สรุปประกาศกระทรวงแรงงานฉบับใหม่ 2569: มาตรการเข้มงวดการยึด-อายัดทรัพย์สินนายจ้าง 
กรณีค้างช าระเงินกองทุนสงเคราะห์ลูกจ้าง 

 

 
ในโลกของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ส่ิงท่ีบริษทัญ่ีปุ่ นให้ความส าคญัเป็นอนัดับต้นๆ คือ "ความ

ถูกต้องตามกฎหมาย" (Legal Compliance) และ  "ธรรมาภิบาล" (Good Governance) ล่าสุด กระทรวง
แรงงานได้ยกระดับความเข้มงวดในการบังคับใช้กฎหมายคุม้ครองแรงงาน เพื่อสร้างมาตรฐานใหม่ในการ
คุม้ครองสิทธิลูกจา้ง ซ่ึงก็คือ  “ระเบียบกระทรวงแรงงาน ว่าดว้ยการยึด อายดั และขายทอดตลาดทรัพยสิ์นตาม
พระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พ.ศ. 2569” 

 
ท าไม HR และผู้บริหารต้องใส่ใจ? 
 

ระเบียบกระทรวงแรงงานฉบับใหม่ (พ.ศ. 2569) ท่ีประกาศในราชกิจจานุเบกษาเม่ือวนัท่ี 6 มีนาคม 
2569 (มีผลบังคับใช้ประมาณต้นเดือนมิถุนายน 2569) ไม่ใช่เพียงแค่การปรับปรุงเอกสาร แต่เป็นการ "เพิ่ม
อ านาจ" ใหเ้จา้หนา้ท่ีรัฐสามารถติดตามทรัพยสิ์นของบริษทัมาจ่ายหน้ีใหลู้กจา้งไดอ้ยา่งรวดเร็วและเบด็เสร็จ 
 
5 ประเด็นส าคัญท่ีกระทบต่อนายจ้าง 
 
1. เป้าหมายชัดเจน: ติดตามเงิน "กองทุนสงเคราะห์ลูกจ้าง" ระเบียบน้ีพุ่งเป้าไปท่ีนายจา้งท่ี: 

• คา้งช าระเงินส่งเขา้กองทุนสงเคราะห์ลูกจา้ง 
• นายจา้งท่ีกองทุนฯ ไดส้ ารองจ่ายเงินช่วยเหลือลูกจา้งไปก่อน แลว้ตอ้งตามเรียกเก็บคืน (ไล่เบ้ีย) 

 
2. อ านาจในการ "สืบทรัพย์" ท่ีกว้างขวาง  พนักงานตรวจแรงงานสามารถขอความร่วมมือจากหน่วยงาน
ภายนอกเพื่อตรวจสอบทรัพยสิ์นของบริษทัไดโ้ดยตรง ไม่วา่จะเป็น: 

• สถาบันการเงิน: ตรวจสอบยอดเงินในบญัชีธนาคาร 
• กรมท่ีดิน/กรมการขนส่งทางบก: ตรวจสอบอสังหาริมทรัพยแ์ละยานพาหนะ 
• กรมทรัพย์สินทางปัญญา: ตรวจสอบสิทธิบตัรหรือเคร่ืองหมายการคา้ท่ีมีมูลค่า 
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3. ทรัพย์สินประเภทใดบ้างท่ีสุ่มเส่ียงถูกยึด/อายัด?  
 

กฎหมายฉบบัน้ีระบุครอบคลุมถึง สังหาริมทรัพยอ์สังหาริมทรัพย,์ หุ้นในตลาดหลกัทรัพย์, สิทธิการเช่า
, และสิทธิในทรัพยสิ์นทางปัญญา ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อภาพลกัษณ์และเสถียรภาพของบริษทัอยา่งรุนแรง 
 
4. กระบวนการขายทอดตลาดท่ีเป็นมาตรฐาน  
 

หากมีการยึดทรัพย ์กระบวนการขายทอดตลาดจะถูกด าเนินการอย่างเป็นระบบ (ประกาศขาย -วางมดั
จ า-โอนกรรมสิทธ์ิ) เพื่อน าเงินมาช าระหน้ีใหก้องทุนฯ โดยเร็วท่ีสุด 
 
5. กลไกการคุ้มครองและคัดค้าน  
 

อยา่งไรก็ตาม กฎหมายยงัเปิดช่องใหผู้ส่้วนไดเ้สีย (เช่น หุน้ส่วนหรือบุคคลภายนอก) สามารถยืน่ค าร้อง
คดัคา้นไดห้ากเห็นวา่การยดึทรัพยน์ั้นไม่ถูกตอ้ง เพื่อใหเ้กิดความเป็นธรรมตามหลกัวิธีพิจารณาความแพ่ง 
 
ข้อแนะน าส าหรับ HR บริษัทญ่ีปุ่น 
"Prevention is better than cure" (การป้องกนัดีกวา่การแกไ้ข) 

1. ตรวจสอบสถานะกองทุน: ตรวจเช็คว่าบริษทัมีการน าส่งเงินเขา้กองทุนสงเคราะห์ลูกจา้งครบถว้นและ
ตรงตามก าหนดหรือไม่ (โดยเฉพาะกรณีมีการเลิกจา้งหรือปิดสาขา) 

2. Internal Audit: ควรมีการตรวจสอบภายใน (Internal Audit) เก่ียวกับยอดคา้งช าระด้านแรงงาน เพื่อ
ป้องกนัไม่ใหเ้ร่ืองบานปลายไปถึงขั้นการออก "ค าเตือน" หรือ "ค าสั่งยดึทรัพย"์ 

3. Communication: ในฐานะ HR ควรช้ีแจงใหผู้บ้ริหาร (Expats) ทราบถึงความเขม้งวดของกฎหมายไทย
ในปี 2569 น้ี เพื่อใหก้ารจดัสรรงบประมาณส าหรับการชดเชยลูกจา้งเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง 

สรุป: ระเบียบใหม่น้ีคือเคร่ืองมือท่ีท าให้ภาครัฐ "ท างานง่ายขึ้น" ในการบงัคบัคดีกบันายจา้งท่ีคา้งช าระ ดงันั้น 
การรักษามาตรฐานการจ่ายเงินและผลประโยชน์ลูกจา้งให้ตรงตามกฎหมาย จึงเป็นวิธีท่ีดีท่ีสุดในการรักษาความ
มัน่คงและช่ือเสียงของบริษทัญ่ีปุ่ นในประเทศไทย 
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"อนัเซ็น ไดอจิิ" แปลว่า "ความปลอดภัยมาเป็นอนัดับหนึ่ง” 
บริษัทญี่ปุ่ นชนะคดี “เลกิจ้าง” ลูกจ้างท่ีฝ่าฝืน “กฎความปลอดภัย” 

 
ในวฒันธรรมการท างานของบริษทัญ่ีปุ่ น "ความปลอดภัย (Anzen)" ไม่ใช่แค่ทางเลือก แต่เป็นรากฐาน

ส าคญัของกระบวนการผลิต และความรับผิดชอบต่อชีวิตพนักงาน หากปราศจากความปลอดภยั ความส าเร็จ
ดา้นอ่ืนยอ่มไร้ความหมาย 

 
บ่อยคร้ังท่ี HR บริษทัญ่ีปุ่ น มกัได้รับค าถามว่า "หำกพนักงำนฝ่ำฝืนกฎควำมปลอดภัยแต่ยังไม่มีใคร

ได้รับบำดเจ็บ เรำจะลงโทษขั้นเดด็ขำดได้หรือไม่?" ค าพิพากษาศาลอุทธรณ์คดีช านญัพิเศษท่ี 2036-2037/2568 
ไดใ้หค้  าตอบท่ีชดัเจนและเป็นเกราะคุม้ครองใหก้บันายจา้งท่ีเคร่งครัดในวินยัความปลอดภยัอยา่งแทจ้ริง 
 
1. สรุปข้อเท็จจริงของคดี  
 

เหตุการณ์เกิดขึ้นเม่ือหัวหน้ากะและพนักงานคุมหุ่นยนต์ในโรงงานผลิตยิปซัมแห่งหน่ึง จงใจฝ่าฝืน
ระบบความปลอดภยัโดย: 

• เขา้ไปในบริเวณ Safety Guard ขณะเคร่ืองจกัรท างาน 
• จงใจปิดระบบเซนเซอร์ประตู เพื่อเขา้ไปตรวจสอบเคร่ืองจกัร 
• ไม่ท าการตัดแยกแหล่งจ่ายพลงังาน (Lock Out Tag Out - LOTO) 

ข้ออ้างของลูกจ้าง: "ท าไปเพราะฉุกเฉิน อยากให้งานเดินต่อ ไม่ใหบ้ริษทัเสียประโยชน์ และยงัไม่มีใคร
ไดรั้บอนัตราย" 
 
2. บรรทัดฐานใหม่จากศาล: ชีวิตส าคัญกว่าผลก าไร 
 

ศาลวินิจฉัยยืนยนัว่าการกระท าดงักล่าวเป็นการ "ฝ่าฝืนระเบียบวินัยร้ายแรง" โดยมีเหตุผลท่ี HR ควร
น าไปใชอ้า้งอิงดงัน้ี: 

• ความผิดเกิดขึน้ทันทีท่ีฝ่าฝืน: ไม่จ าเป็นตอ้งรอให้เกิดความเสียหาย แขนขาด หรือเคร่ืองจกัรพงั เพราะ
กฎความปลอดภยัมีไวเ้พื่อป้องกนัเหตุท่ี "เรียกคืนไม่ได"้ 
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• อ้างประโยชน์บริษัทไม่ได้: การใช้ดุลพินิจส่วนตัวข้ามขั้นตอน Safety เพื่อลดเวลาท างาน ถือเป็น
พฤติการณ์ท่ียอมรับไม่ไดใ้นระบบอุตสาหกรรม 

• ไม่ต้องจ่ายค่าชดเชย: นายจา้งสามารถเลิกจา้งไดท้นัทีโดยไม่ตอ้งบอกกล่าวล่วงหนา้ และไม่ใช่การเลิก
จา้งท่ีไม่เป็นธรรม 

 
3. ข้อแนะน าส าหรับ HR: ยกระดับ Compliance สู่มาตรฐาน Zero Tolerance 

เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัมาตรฐานการจดัการแบบญ่ีปุ่ น HR ควรด าเนินการ 4 ส่วนดงัน้ี: 
 

หัวข้อ การด าเนินการท่ีแนะน า 

Work Rules 
แยกหมวด "Safety & Health" ให้ชดัเจน ระบุพฤติกรรมความผิดร้ายแรง เช่น การ Bypass 
ระบบ Interlock หรือการไม่ท า LOTO วา่มีโทษเลิกจา้งทนัที 

Safety Golden 
Rules 

จดัท า "กฎเหล็กความปลอดภยั" แยกเป็นเอกสารส าคญั ให้พนักงานลงนามรับทราบเป็น
รายบุคคล (Individual Acknowledgment) 

Visual 
Management 

ติดตั้งป้ายเตือนท่ีจุดเส่ียง (Point-of-Hazard) ระบุโทษทางวินยัให้ชดัเจน เพื่อเป็นหลกัฐานว่า
นายจา้งไดเ้ตือนอยา่งเพียงพอแลว้ 

Evidence 
Collection 

หากเกิดเหตุ ตอ้งเก็บหลกัฐานจาก CCTV, รายงานจาก Safety Officer และบนัทึกค าให้การ
ทนัที เพื่อพิสูจน์ "พฤติการณ์ความเส่ียง" 

 
บทสรุป: สร้างวัฒนธรรม "ไม่ยอมรับความเส่ียง" เพ่ือองค์กรท่ีย่ังยืน 
 

ค าพิพากษาน้ีเป็นเคร่ืองยืนยนัว่า ศาลแรงงานให้ความส าคัญกบัการรักษาชีวิตพนักงานพอๆ กับที่บริษัท
ญ่ีปุ่นยึดถือ การท่ี HR บงัคบัใช้กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด (Zero Tolerance) ไม่ใช่การจบัผิด แต่คือการแสดง
ความรับผิดชอบสูงสุดต่อพนักงานทุกคนและครอบครัวของพวกเขา     การวางระบบระเบียบให้ชัดเจนตาม
แนวทางน้ี ไม่เพียงแต่จะช่วยลดอุบติัเหตุในโรงงาน แต่ยงัเป็น "เกราะทางกฎหมาย" ท่ีแข็งแกร่งท่ีสุดให้กับ
บริษทัเม่ือตอ้งจดัการกบัพนกังานท่ีละเลยต่อความปลอดภยั 

 
"อนัเซ็น ไดอจิิ - ความปลอดภัยต้องมาเป็นอนัดับหนึ่งเสมอ" 
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เลกิจ้างวิศวกร บริษัทญี่ปุ่ น ที่ละเมิด “นโยบายการใช้ไอที” 
ข้อแนะน า HR บริษัทญี่ปุ่ น แก้ไขปรับปรุง นโยบายการใช้ไอที (Employee IT Usage Policy) 

 
ในวฒันธรรมองค์กรญ่ีปุ่ น "ความไว้วางใจ" (Trust) และ "วินัย" (Discipline) คือเสาหลกัส าคญัของ

การท างาน แต่ในยคุท่ีเทคโนโลยขีบัเคล่ือนธุรกิจ หากพนกังานระดบั "มืออาชีพ" กลบัละเลยกฎระเบียบพื้นฐาน
เพียงเพื่อความสะดวกส่วนตวั อาจกลายเป็น "ระเบิดเวลา" ท่ีท าลายทั้งอนาคตของพนักงานและสร้างความ
เสียหายมหาศาลใหแ้ก่บริษทั 

 
สรุปกรณีพพิาท: ความผิดพลาดราคา 14 ล้านบาท 
 

เหตุการณ์เกิดขึ้นเม่ือวิศวกรอาวุโสท่ีมีอายุงานกว่า 15 ปี แอบติดตั้งโปรแกรมออกแบบวิศวกรรม
ระดบัสูง (CATIA) ท่ีละเมิดลิขสิทธ์ิลงในคอมพิวเตอร์ของบริษทั และใชง้านต่อเน่ืองมานานหลายปี จนกระทัง่
บริษทัเจา้ของลิขสิทธ์ิตรวจพบและส่งหนงัสือเรียกค่าเสียหายสูงถึง 14 ล้านบาท 

 
แมลู้กจา้งจะอา้งว่าท าไปเพราะความคุน้เคย หรือบริษทัไม่ไดต้รวจสอบในเคร่ืองเก่า แต่ศาลมีค าวินิจฉัย

ท่ีน่าสนใจและเป็นบรรทดัฐานส าคญัใหก้บัฝ่ัง HR และฝ่ายบริหารดงัน้ี 
1. "ย่ิงต าแหน่งสูง ย่ิงปฏิเสธความรับผิดชอบไม่ได้" 
 

ศาลมองว่าพนักงานท่ีมีประสบการณ์สูงและคลุกคลีกับโปรแกรมเฉพาะทาง ย่อมทราบดีอยู่แลว้ว่า
ซอฟต์แวร์เหล่าน้ีมีลิขสิทธ์ิและราคาสูง การอ้างว่า "ไม่รู้" หรือ "ท าไปโดยไม่เจตนา" จึงฟังไม่ขึ้นในทาง
กฎหมาย 
 
2. "ความเสียหายท่ี 'อาจจะเกดิขึน้' กเ็พยีงพอต่อการเลกิจ้าง" 
 

แมบ้ริษทัเจา้ของลิขสิทธ์ิจะยงัไม่ไดฟ้้องร้องจนถึงท่ีสุด แต่การท่ีนายจา้งไดรั้บหนงัสือแจง้ละเมิดพร้อม
เรียกค่าเสียหายหลักสิบลา้น ถือเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความเส่ียงร้ายแรงต่อสถานะทางการเงินและช่ือเสียง 
(Reputation Risk) ของบริษทัในระดบัสากล ซ่ึงถือเป็นการฝ่าฝืนขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการท างานกรณีร้ายแรง 
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3. "นโยบายไอที (IT Policy) คือเกราะคุ้มกนัช้ันดี" 
 

หัวใจส าคญัท่ีท าให้นายจา้งชนะคดีน้ีคือ การมี "นโยบายการใช้ไอทีส าหรับพนักงาน" (Employee IT 
Usage Policy) ท่ีชดัเจน และมีการลงนามรับทราบโดยลูกจา้งอย่างเป็นลายลกัษณ์อกัษร เม่ือมีการฝ่าฝืนติดตั้ง
ซอฟตแ์วร์ท่ีไม่ไดรั้บอนุญาต จึงถือเป็นการผิดวินยัร้ายแรงโดยตรง 
 
แนวทางป้องกนัความเส่ียงส าหรับ HR และฝ่ายบริหาร (Compliance Checklist) 
 

เพื่อให้สอดคลอ้งกับมาตรฐานการท างานแบบญ่ีปุ่ นท่ีเน้นการป้องกันล่วงหน้า (Proactive approach) 
HR ควรด าเนินการดงัน้ี 

 
• Audit ทรัพย์สินดิจิทัลสม ่าเสมอ: อย่าปล่อยให้คอมพิวเตอร์เคร่ืองเก่าหรือเคร่ืองส ารองกลายเป็นจุด

บอด ควรมีระบบ Software Asset Management (SAM) เพื่อตรวจสอบลิขสิทธ์ิให้ตรงตามจ านวนท่ีซ้ือ
จริง 

• ทบทวน IT Compliance Policy: ตอ้งระบุในขอ้บงัคบัการท างานให้ชัดเจนว่า "กำรติดตั้งซอฟต์แวร์
ละเมิดลิขสิทธ์ิ ถือเป็นควำมผิดวินัยร้ำยแรงท่ีน ำไปสู่กำรเลิกจ้ำงโดยไม่จ่ำยค่ำชดเชย" และควรมีการ 
Re-sign รับทราบทุกปี 

• สอดส่องผลประโยชน์ทับซ้อน (Conflict of Interest): ในคดีน้ีพบว่าลูกจ้างใช้เคร่ืองบริษัทท างาน
ส่วนตวัดว้ย HR ควรเน้นย  ้าเร่ืองจริยธรรมการท างาน (Code of Conduct) ห้ามใช้ทรัพยากรบริษทัเพื่อ
ธุรกิจส่วนตวัท่ีทบัซอ้นกบักิจการของนายจา้ง 

 
 
บทสรุปทางกฎหมาย 
 

เม่ือศาลวินิจฉัยว่าเป็นการ "ฝ่าฝืนข้อบังคับกรณีร้ายแรง" และมีพฤติการณ์ "ทุจริตต่อหน้าท่ี" นายจา้ง
จึงมีสิทธ์ิ 

 
1. เลกิจ้างได้ทันที โดยไม่ตอ้งบอกกล่าวล่วงหนา้ (ไม่ตอ้งจ่ายค่าตกใจ) 
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2. ไม่ต้องจ่ายค่าชดเชย ตาม พ.ร.บ. คุม้ครองแรงงาน มาตรา 119 (4) 
3. เพกิถอนค าส่ังพนักงานตรวจแรงงาน ท่ีเคยสั่งใหน้ายจา้งจ่ายเงินไดท้ั้งหมด 

 
 

ข้อคิดส าหรับพนักงาน: ความเก่งกาจในวิชาชีพเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอท่ีจะรักษาหน้าท่ีการงานได ้
หากขาดความซ่ือสัตยแ์ละการเคารพต่อกฎกติกาขององคก์ร 
 

ข้อคิดส าหรับ HR: การมีนโยบายท่ีรัดกุมและการเก็บหลกัฐานการรับทราบของพนักงาน คือหัวใจ
ส าคญัในการปกป้ององคก์รเม่ือเกิดคดีความขึ้นในอนาคต 

 
HR อาจร่างหรือปรับปรุง นโยบายการยอมรับการใช้ไอทีและซอฟต์แวร์ (Employee IT & Software 

Usage Policy) ตามแนวทางดงัน้ี   
 

นโยบายการยอมรับการใช้ไอทีและซอฟต์แวร์ 
 

วัตถุประสงค์: เพื่อป้องกนัความเสียหายทางกฎหมาย ทรัพยสิ์นทางปัญญา และภาพลกัษณ์ขององคก์ร 
ตลอดจนก าหนดมาตรฐานวินยัในการใชเ้ทคโนโลยขีองบริษทั 
1. ขอบเขตการบังคับใช้ นโยบายน้ีใชบ้งัคบักบัพนกังานทุกระดบั รวมถึงพนกังานชัว่คราวและผูรั้บจา้ง ท่ีไดรั้บ
สิทธิในการเขา้ถึงหรือใชง้านคอมพิวเตอร์ อุปกรณ์ และระบบเครือข่ายของบริษทั 
 
2. การติดตั้งและการใช้งานซอฟต์แวร์ 

• 2.1 พนักงานมีหน้าท่ีใช้งานซอฟต์แวร์ตามท่ีบริษทัจดัสรรให้เพื่อวตัถุประสงค์ทางธุรกิจของบริษทั
เท่านั้น 

• 2.2 ข้อห้ามเด็ดขาด: ห้ามพนักงานน าซอฟต์แวร์หรือโปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีไม่ได้รับสิทธิใช้งาน 
(ละเมิดลิขสิทธ์ิ/โปรแกรมปลอม) มาติดตั้งหรือจดัเก็บไวใ้นเคร่ืองคอมพิวเตอร์หรืออุปกรณ์ใดๆ ของ
บริษทั 

• 2.3 ห้ามพนักงานท าซ ้ า ดดัแปลง หรือคดัลอกซอฟต์แวร์ท่ีบริษทัเป็นเจา้ของลิขสิทธ์ิหรือเป็นผูไ้ด้รับ
สิทธิการใช ้(License) เพื่อประโยชน์ส่วนตวัหรือบุคคลภายนอก 
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3. การใช้ทรัพย์สินบริษัทเพ่ือประโยชน์ส่วนตัว 
• 3.1 คอมพิวเตอร์และระบบไอทีทั้งหมดเป็นทรัพยสิ์นของบริษทั ห้ามน าไปใช้ในการประกอบธุรกิจ

ส่วนตวั หรือกิจกรรมใดๆ ท่ีเป็นผลประโยชน์ทบัซอ้น (Conflict of Interest) กบับริษทั 
 
4. สิทธิของบริษัทในการตรวจสอบ (Monitoring) 

• 4.1 บริษทัสงวนสิทธิในการสุ่มตรวจสอบเคร่ืองคอมพิวเตอร์ ระบบจดัเก็บขอ้มูล และการใช้งานไอที
ของพนักงานทุกเม่ือ โดยไม่ต้องแจ้งให้ทราบล่วงหน้า เพื่อตรวจสอบความถูกต้องของลิขสิทธ์ิ
ซอฟตแ์วร์และความปลอดภยัของระบบ 

 
5. บทลงโทษทางวินัย (ส าคัญ) การฝ่าฝืนนโยบายฉบับน้ี โดยเฉพาะการติดตั้งหรือใช้งานซอฟต์แวร์ละเมิด
ลิขสิทธ์ิในทรัพยสิ์นของบริษทั ถือเป็นการ “ฝ่าฝืนข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานกรณีร้ายแรง” และเป็นการ
กระท าความผิดอาญาโดยเจตนาต่อบริษทั ซ่ึงอาจมีบทลงโทษดงัน้ี 

• 5.1 การเลิกจา้งทนัทีโดยไม่จ่ายค่าชดเชยและไม่บอกกล่าวล่วงหนา้ 
• 5.2 พนกังานตอ้งรับผิดชอบต่อความเสียหายในทางแพ่งและทางอาญาท่ีเกิดขึ้นกบับริษทัจากการละเมิด

นั้นแต่เพียงผูเ้ดียว 
 
ใบตอบรับและรับทราบนโยบาย 
 
ขา้พเจา้ ........................................................... ต าแหน่ง .............................................. ไดอ่้านและท าความเขา้ใจ
นโยบายการยอมรับการใชไ้อทีฉบบัน้ีโดยละเอียดแลว้ ขา้พเจา้ตกลงจะปฏิบติัตามอย่างเคร่งครัด และรับทราบ
วา่การฝ่าฝืนจะมีผลต่อการเลิกจา้งโดยไม่จ่ายค่าชดเชย 
 
(ลงช่ือ)........................................................... พนกังาน  
(ลงช่ือ)........................................................... พยาน  
วนัท่ี ......../........พ.ศ.2569 
 


