
โดย ดร.ธนิต โสรัตน

ประธานกรรมการบริษัทในเครือว-ีเซิรฟ กรุป
รองประธานสภาองคการนายจางผูประกอบการคาและอุตสาหกรรมไทย

การบรรยายในการประชุมใหญสามัญประจําป
สมาคมพัฒนาวิชาชีพทรัพยากรบุคคล

สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย

วันศุกรที่ 23 กันยายน 2565
ณ โรงแรมดิเอมเมอรัลด หอง แกรนด บอลลูน ชั้น 3

การบริหารค่าจ้างและผลิตภาพแรงงาน...

       ....เพื�อเพิ�มประสิทธิภาพการแข่งขนัอย่างยั �งยืน

www.tanitsorat.com Page 1/20



นิยามคาจางขั้นต่ํา (Minimum Wage)

1. คาจางขั้นต่ําเปนผลตอบแทนการทํางานของลูกจางซึ่งกฎหมายกําหนดให นายจาง
    ตองจายใหกับลูกจาง 

2. ไมมีขอจํากัดใดๆ ทั้งวุฒิการศึกษา เพศ อายุ ประสบการณ ความพิการทางดานรางกาย    
   ความเชื่อทางศาสนา รวมถึงคนตางชาติท่ีทํางานกับนายจางจะตองไดรับคาจางตามที่กําหนด 

3.เปนคาจางที่เพียงพอสําหรับแรงงานพัฒนาฝมือ (แรงงานไรทักษะ) จํานวนหนึ่งคนให 
  สามารถดํารงชีพอยูไดตามสมควรแกสภาพเศรษฐกิจ

4. ปจจัยที่ตองพิจารณา เชน ดัชนีคาครองชีพ อัตราเงินเฟอ ตนทุนการผลิตความสามารถ
   ของธุรกิจ ผลิตภาพแรงงาน ผลิตภัณฑมวลรวมของประเทศและสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม
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1 คาจางสูงแรงงานตองพัฒนาใหผลิตภาพแรงงานสูง (High Marginal Productivity of Labour/Income)
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คาจางขั้นต่ําตองมีดุลยภาพและความเปนธรรมทีเ่หมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ 

คาจางขั้นต่ําไมใชปจจัยเดียวในการแกปญหาความยากจน และสรางความเปนธรรมทางเศรษฐกิจใหแกแรงงาน

เกี่ยวของกับการพัฒนาประสิทธิภาพของผูใชแรงงานควบคูไปดวย
2

คาจางตองสามารถแขงขันไดในระดับภูมิภาค เปนปจจัยหนึ่งและเปนปจจัยสําคัญตอการตัดสินใจลงทุนทั้งในและ

จากตางชาติ (FDI)
3

คาจางที่เหมาะสมและมีดุลยภาพจะเปนผลดีตอตลาดแรงงาน สามารถธํารงขีดความสามารถในการแขงขันทั้งดาน

การสงออกและการลงทุนเปนการสงเสริมตอการจางงาน
4

ผูประกอบการคาจางสูงเทาไหรไมสําคัญขึ้นอยูกับประสิทธิภาพของผลิตภาพแรงงาน  ในรูปของผลตอบแทนจากผลงาน

สูงกวาคาจางที่ไดรับ 
5

คาจางสูงแตประสิทธิภาพต่ําจะกลายเปนตนทุนของประเทศ กลายเปน “Wage Price Spiral” คือเปนตนทุนสวนเกินถูก
ผลักอยูในราคาสินคาและบริการเปนภาระของผูบริโภค ที่สุดราคาสินคา-บริโภคตางๆ ก็ปรับราคาไลตามคาจางเปนวัฏจักรไมจบสิ้น

6

Minimum Wage Equilibrium
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ปรบัค่าจ้างภายใต้เศรษฐกิจมีความเปราะบาง
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การปรับคาจางมีผลตอตนทุนรวมสินคา  โดยเฉลี่ย
ประมาณรอยละ 1.5 ถึง 2.0 บางภาคสวนธุรกิจอาจสูง
กวานี้ เชน ภาคบริการตางๆ กอสราง, โลจิสติกส, คาสง-
คาปลีก ฯลฯ   

1

การปรับคาจางครั้งนี้อยูในชวงเวลาไมเอื้อ  เนื่องจาก
เศรษฐกิจไทยชะลอตัวการเติบโตของเศรษฐกิจอยูใน       
เกณฑต่ํ า ภาวะเงินเฟอเดือนสิงหาคมพุ งสูงสุดเปน
ประวัติการณรอยละ 7.86 (คาเฉลี่ย พ.ค.-ส.ค.อยูที่รอยละ 
7.56) 

2

การฟนตัวของแตละภาคสวนเศรษฐกิจไม เทากัน       
สวนใหญมีความออนแอและไมแนนอนจากวิกฤติ
เศรษฐกิจโลกชะลอตัวไปจนถึงถดถอยมีการปรับการ
ขยายตัวเศรษฐกิจลดลง

3

 

เศรษฐกิจไทยครึ่งปหลังมีความเปราะบาง ผลประกอบการในรูป
ของยอดขายเพิ่มขึ้นรอยละ 33 และไมเปลี่ยนแปลงรอยละ 22   
ดานผลกระทบจากโควิดพบวาผูประกอบการเกินกวาครึ่งคือรอย
ละ 56 ยังไดรับผลกระทบปานกลางและธุรกิจรอยละ 18 ไดรับ
ผลกระทบในระดับสูง  (สํารวจโดย JETRO)

4

ตลาดแรงงานยังไมเหมือนเดิม จํานวนแรงงานในระบบ
ประกันสังคมเดือนกรกฎาคมเปรียบเทียบกับกอนวิกฤต     
โควิดยังหายไป 389,243 คน

5

Wage Price Spiral Inflation   ผลกระทบหรือแรงกระเพื่อม
ไปสูราคาสินคาแตละคลัสเตอรธุรกิจยอมแตกตางกัน ระดับ
ราคาสินคาที่สูงขึ้นทําใหกดดันตอคาจางเปนวัฏจักรไมสิ้นสุด

6
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การบริหารค่าจ้างด้วยการเพิ�มผลิตภาพแรงงาน

Labour Productivity Management (1/2)
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ปรับโครงสรางคาจางใหสามารถแขงขัน 
คาจางที่ขยับตัวสูงขึ้นจะขยับทั้งโครงสรางคาจางทั้งของธุรกิจเองและตลาดแรงงาน  จําเปนที่ตองทบทวนอัตราคาจาง ใหเวน
ระยะหางในแตละตําแหนง หากตองการรักษาคนไมใหไหลออกก็ตองปรับฐานคาจางทั้งกระดานใหสามารถแขงขันได

1

การเพิ่มประสิทธิภาพและผลิตภาพแรงงาน 
 เกี่ยวของกับผลตอบแทนของแรงงานทั้งดานประสิทธิภาพและชิ้นงานเมื่อเทียบกับคาจางที่สูงขึ้น 
 ตัวชี้วัด (KPI) ซึ่งในทางปฏิบัติคอนขางยากเพราะมีปจจัยตัวแปรมาก โดยเฉพาะวิกฤตเศรษฐกิจกําลังซื้อลดลงสงผลทําใหกําลัง

การผลิตในรูปของ CPU : Capacity Production Unit อาจมีสวนเหลือคอนขางสูง
 ยอดขายอาจลดลงจากกําลังซื้อที่กําลังหดตัว หากจะใชตัวชี้วัดควรกําหนดหาคาเฉลี่ยเปนตัวฐานในการคํานวนผลิตภาพแรงงาน

2

การพัฒนาทักษะไมใชคําตอบเดียวในการเพิ่มผลิตภาพแรงงาน 
 การพัฒนาทักษะแรงงานไมวาจะเปน Re-Skill หรือ Up-Skill ไมใชปจจัยเดียวหรือยาวิเศษที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 
 แรงงานสวนใหญไมชอบที่จะเรียนรูสิ่งใหมๆ ยกเวนงานบางประเภทที่ตองเรียนรูทักษะเพิ่มเติมอยางตอเนื่อง 
 แรงงานระดับพื้นฐานเกี่ยวของกับการทํางานตามโปรแกรมที่ไดกําหนดไว
 Training Skill on Focus พัฒนาทักษะแบบโฟกัสในประเด็นที่ตองการ
 สรางทีมที่เข็มแข็งมากกวาคนทีเ่ปน “Individual Perfect ”
 Roel Model พัฒนาโดยมีตัวตันแบบ

 inspiration สรางแรงบันดาลใจเพื่อกระตุน “มนุษยหมดไฟ” ใหเดินหนา

3
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การบริหารค่าจ้างด้วยการเพิ�มผลิตภาพแรงงาน

Labour Productivity Management (2/2)

ลดจํานวนคนดวยการใชเทคโนโลย-ีเครื่องจักรและอุปกรณทุนแรง 

 การเพิ่มผลิตภาพแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด  เกี่ยวของกับการประยุกตใชเทคโนโลยีในรูปแบบตางๆ แทนการใชแรงงานคน 
 แนวโนมคาจางจะสูงกวาประเทศเพื่อนบาน ประเทศไทยในอนาคตแรงงานนอยลงตลอดจนการเขาสูสังคมสูงวัยเต็มรูปแบบทําให

กําลังแรงงานลดลง
 การประยุกตเทคโนโลยีท่ีนํามาใชตั้งแตระดับพื้นฐานไปจนถึงไฮเทคและระบบออโตเมชั่น 
 การปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีในการทํางานและนําระบบดิจิทัลแพลตฟอรมเปนปจจัยหลักและปจจัยสําคัญในการลงจํานวนคนและ

เพิ่มผลิตภาพแรงงานไดจริง

5

ประสิทธิภาพแรงงานเกี่ยวของกับองคประกอบดังนี้ (Labour Productivity Element)
 ดานสุขภาพ-หนี้สิน-ภาระครอบครัว-การใชชีวิตสวนบุคคลเปนปจจัยที่ทําใหผลิตภาพลดลง
 แรงงานอายุมาก  ในสายการผลิตและงานบางประเภทมีความสัมพันธกับผลิตภาพแรงงานและความปลอดภัย เชน     

งานอันตรายประเภทตางๆ งานที่ตองใชสายตา ความกระฉับกระเฉงและงานที่ตองใชความแข็งแกรงของรางกาย

6

4 รักษาคน : คนเกง คนมีไฟแรง คนมีทักษะ คนมีคุณคา แรงงานหากระยะเวลาการทํางานยาวจะสะสมประสบการณเปน
การเพิ่มทักษะมีผลตอผลิตภาพแรงงานทั้งตอรายไดและผลงาน
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การเพิ�มผลิตภาพแรงงานด้วยการจดัการแบบยืดหยุ่นและลดต้นทุนส่วนเกิน

Niche & Lean Management Approach 

Smart Technology Approach    
มาใชใ้นองคก์รใหค้รอบคลุมทุกมติ ิ
สอดคลอ้งกบัการเปลี�ยนแปลงและ
เหมาะสมกบัองคก์ร ตอ้งไมใ่หเ้ทคโนโลยี
กลายเป็นการเป็นภยัคมุคามต่อธรุกจิ 

1
Compact Job Description 
ลดขั �นตอนการทาํงานและผงับงัคบับญัชา 
แบบกระชบั

2 Lean work Process  
ระบบการผลติและการทาํงาน
แบบมคีณุคา่ใชไ้ดท้ั �งสายการผลติ-
สาํนกังาน-ภาคบรกิารต่างๆ

3

Flexibility Management 
การจดัการแบบยดืหยุ่น สามารปรบัเปลี�ยน
ตามสถานการณ์

4

Digital Communication & Collaborative 
การสื�อสารแบบไรร้อยต่อและสรา้งความ
ร่วมมอืทั �งในองค ์แรงงานสมัพนัธแ์ละชุมชน

7

Supply chain Value  
สรา้งคณุคา่ดว้ยการเชื�อมโยง
โซ่อุปทานทุกมติิ

5

Bottleneck & Cost Reduction  
ขจดัระบบคอขวดและฟองสบู่สว่นเกนิ เช่น     
ลดกาํลงัคน  สดสต๊อกสนิคา้สว่นเกนิ            
ขจดัสว่นสญูเสยีในการผลติ ลดการสิ�นเปลอืงใน
การใชพ้ลงังาน

6

Mentor & Coach Role Model
นําระบบพี�เลี�ยงและโคช้เป็นเครื�องมอื
ในการบรหิารเพื�อสรา้งตน้แบบ 
ซึ�งไดผ้ลมากกวา่พฒันาแบบเหวี�ยงแห

8
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การบริหารโจทยที์�แตกต่างกนัของนายจ้างและแรงงาน 

 โจทยหลักของนายจางจายคาจางนอยแตตองการผลผลิตสูง
      และอยากใหมีวันหยุดนอย

 ความพึ่งพอใจของนายจางตองการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน
      และผลิตภาพแรงงานใหคุมคาตอคาจางที่เพิ่มขึ้น

 ตองการใหแรงงานเรียนรูทักษะที่จําเปนเพื่อเพิ่มผลิตภาพ
      แรงงานใหสูง

 ตองการนําเทคโนโลยีตางๆ เพื่อลดจํานวนการใชคน
 เปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานใหกระชับและ/หรือรูปแบบงานที่
      สอดคลองกับยุคสมัย

 ตองการใหแรงงานแยกปญหาสวนบคุคลและ/หรือครอบครัว
      ออกจากการทํางาน
 แรงงานสูงอายุจะตองเปลี่ยนแปลงตัวเองใหทันตอการ
     เปลี่ยนแปลงของธุรกิจ

โจทยของนายจาง :

 โจทยหลักของลูกจางตองการรายไดหรือคาจางสูงแตทํางานนอยและ

      อยากใหมีวันหยุดมากๆ 

 ความพึ่งพอใจของลูกจางตองการทํางานนอยไมจุกจิกแตคาจางตองปรับสูงทุกป

 ไมชอบที่จะเขาโครงการฝกอบรมที่จัดให เพราะเปนเรื่องที่นาเบื่อถึงจะเขารวม

      ก็แบบไปที

 ไมชอบหรือไมสามารถเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ 

 ไมชอบการเปลี่ยนแปลงและสรางวัฒนธรรมองคกรที่ไมเอื้อตอการปรับ

      เปลี่ยนธุรกิจ

 ไมสามารถแยกปญหาสวนตัวและงานแยกจากกัน เกี่ยวของกับปญหาครอบครัว 

     หนี้สิน และการใชชีวิตทําใหหยุดงานบอยและขาดการใสใจในการทํางาน

 แรงงานที่อายุมากไมใชแรงงานวัยเกษียณแตเปนแรงงานกลุมอายุ 40 ถึง 45 
     ขึ้นไป  สวนใหญพอใจที่จะใชชีวิตเหมือนเดิมไมยอมรับการเปลี่ยนแปลง

โจทยของลูกจาง :
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การบริหารแรงงานหมดไฟเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพแรงงาน 

www.tanitsorat.com

 เปนกลุมแรงงานที่ไมมีกะจิตกะใจในการทํางาน เปนคนเฉื่อยไมรับรูการเปลี่ยนแปลง ชอบทํางานแบบเดิมๆ ไมตองการกาวหนาไมตองการ
                                                                เลื่อนตําแหนง ไมชอบประชุม ไมชอบเรียนรู ไมเขาอบรมเพิ่มทักษะ

 ขาดแรงจูงใจในชีวิต  เปนแรงงานที่ทํางานมานานรายไดคอนขางสูงไมสามารถเปนแบบอยางหรือทําหนาที่เปนพี่เลี้ยงหรือโคช ไมลาออกรอแต
                                โครงการ “Early Retire” ที่ไดคาชดเชยและเงิน

 แรงงานกลุมนี้มีผลิตภาพแรงงานต่ํา  จากการศึกษาทางวิชาการพบวามีแนวโนมคอนขางสูงขึ้นโดยเฉพาะหลังโควิดเปนกลุมคนที่เคยชิน
   กับ Work Form Home ทํางานอยูกับบานหรือตกงานกลับไปภูมิลําเนา

 

 Slow life การใชชีวิตแบบคอยเปนคอยไปอยางมีสาระ  เบื่อการทํางานในโรงงานหรือสํานักงานตองการอยูกับบานอยูกับครอบครัวมี Life style 
                                                           ของตนเอง ตองการทํางานฟรีแลนดเงินเดือนมากแตทํางานนอย

 แรงงานรุนใหมอายุนอยก็เริ่มหมดไฟ เชน ทอแทไมสมหวังตอชีวิตสวนตัวมองไมเห็นโอกาสและอนาคต เสพยา อาจตองปรับสภาพแวดลอม       
     การทํางานใหเหมาะสมและขั้นตอนการกาวหนาในอาชีพและงาน

 Work Refresh Program  สรางแรงบันดาลใจกระตุนใหเกิดพลังในการทํางานและคืนความกระฉับกระเฉง

 มีหนวยงานจิตวิทยาอยูในสายงาน HR  ทําหนาที่รับฟงและแกปญหาชีวิตสวนตัว ครอบครัว การแกปญหาหนี้สิน ยาเสพติด เพื่อเปนการ
                                        กระตุนการทํางานใหสามารถขับเคล่ือนองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ
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(Burnout Syndrome Management)

 Work Refresh Program  สรางแรงบันดาลใจกระตุนใหเกิดพลังในการทํางานและคืนความกระฉับกระเฉง
 มีหนวยงานที่ปรึกษาสําหรับแรงงานอยูในสายงาน HR ทําหนาที่รับฟงและแกปญหาชีวิตสวนตัว ครอบครัว การแกปญหาหนี้สิน ยาเสพติด        

             เพื่อเปนการกระตุนการทํางานใหสามารถขับเคลื่อนองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ

 ขาดแรงจูงใจในชีวิต  เปนแรงงานที่ทํางานมานานรายไดคอนขางสูง  ไมสามารถเปนแบบอยางหรือทําหนาที่เปนพี่เลี้ยงหรือโคช ไมลาออก      
   รอแตโครงการ “Early Retire” ที่ไดคาชดเชยและเงิน

 Slow life การใชชีวิตแบบคอยเปนคอยไป  ชอบชีวิตอิสระ  ชอบการทองเที่ยว สนุกสนามเฮฮา เบื่อการทํางานในโรงงานหรือสํานักงานตองการ
               อยูกับบานอยูกับครอบครัวมี Life style ของตนเอง ตองการทํางานฟรีแลนดเงินเดือนมากแต

ทํางานนอยหรือทําเมื่ออยากทํา



“การบริหารคน” คือกญุแจแห่งความสาํเรจ็และธรุกิจยั �งยืน
PEOPLE IS KEY TO BUSINESS SUCCESS & SUSTAINABLE

 ความคิดของคนเปนปจเจกบุคคลทาํอยางไรจะใหคดิบวกและสรางสํานกึในการทาํงาน 4

 บริหารคนภายใตความหลากหลายทั้งพืน้ฐานครอบครัว ความรู ทักษะ ทัศนคติ คนดี/คนเลว2
การพัฒนาคนไมมีเสนทางลัด เพราะคนไมใชเครื่องจักรมีความรูสึกและมีปฏิกิริยาที่ผลตองานทั้งบวกและลบ3

7 การบริหารคนไมใชแค “ลูกนอง” แตเปนคนรอบขางตั้งแต ครอบครัว-หุนสวน-ลูกคา-ซัพพลายเยอร เจาหนาที่รัฐ-ชุมชน โซเชียลมีเดีย

5 สรางทีมที่แข็งแกรงมากกวาคนทีเ่ปน “Perfect individual”

6 สรางแรงบันดาลใจเพื่อกระตุนใหมพีลังทีจ่ะเดินหนาตามกลยุทธทีว่างไว

8 การบริหารกิเลสของคน (ลาภ ยศ สรรเสริญ ความไมรูจักพอ)

1 บริหารคาจางและผลตอบแทนการทํางานใหมีความสมดุล เพื่อรักษาคนเกง-คนมีทักษะ คนมีคุณคาใหอยูกับองคกร
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THANK YOU
      สามารถตดิตามผลงานอื�นๆ ของดร.ธนติ โสรตัน ์ไดท้ี�ช่องทาง...

Tanit Sorat         tanitvsl www.tanitsorat.com
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ภาคผนวก

(ร่าง) พ.ร.บ.คุ้มครองแรงงานฉบบัเพิ�มเติมจากพ.ร.บ.ปี พ.ศ.2541

สามารถสแกน QR CODE 
ดขูอ้มลูเพิ�มเตมิไดท้ี�นี�



รางมาตรา 4 แกไขเพิ่มเติมมาตรา 15 : ใหนายจางปฏิบัติตอลูกจางอยางเทาเทียมกันโดยไมเลือกปฏิบัต ิ

ไมแสดงออกถึงการกีดกัน แบงแยกจํากัดสิทธิ์ โดยเหตุความแตกตางทางถิ่นกําเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ 

ความพิการ สภาพทางกายหรือสุขภาพสถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจหรือสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษา 

อบรม ความคิดเห็นทางการเมืองหรือทําอื่นใดใหผูอื่นไมไดรับสิทธิอันพึงไดตามกฎหมาย
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รางมาตรา 5 แกไขเพิ่มเติมมาตรา 23 : การทํางานสัปดาหละไมเกิน 40 ชั่วโมง (5 วันทํางาน) 

ใหนายจางประกาศเวลาทํางานปกติใหลูกจางทราบ โดยกําหนดเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดของการทํางานในแตละวัน

ของลูกจางเมื่อรวมเวลาทั้ งสิ้นไดไม เกินเวลาทํางานของแตละประเภทงานตามที่กําหนดในกฎกระทรวง                   

แตหนึ่งวันตองไมเกิน 8 ชั่วโมง 

ในกรณีเวลาทํางานวันใดนอยกวา 8 ชั่วโมงนายจางและลูกจางจะตกลงกันใหนําเวลาทํางานสวนที่เหลือนั้นไปรวม

กับเวลาทํางานปกติอื่นก็ได แตตองไมเกินวันละ 9 ชั่วโมงและเมื่อรวมเวลาทั้งสิ้นแลวสัปดาหหนึ่งตองไปเกิน        

40 ชั่วโมง (กฎหมายเดิมสี่สิบแปดชั่วโมง)    ในกรณีนายจางและลูกจางตกลงกันใหนําเวลาทํางานสวนที่เหลือไปรวม

กับเวลาทํางานในวันทํางานปกติซึ่งเกินกวาแปดชั่วโมงใหนายจางจายคาตอบแทนไมนอยกวาหนึ่งเทาครึ่งของอัตรา

คาจางตอหนวย

เวนแตกรณีงานที่เปนอันตรายตอสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจางตามที่กําหนดในกฎกระทรวงตองมีเวลา

ทํางานวันหนึ่งไมเกิน 7 ชั่วโมงและเมื่อรวมเวลาทํางานทั้งสิ้นแลวสัปดาหหนึ่งตองไมเกิน 35 ชั่วโมง

เมื่อรวมเวลาทั้งสิ้นแลวสัปดาหหนึ่งตองไปเกิน

40 ชั่วโมง (กฎหมายเดิมสี่สิบแปดชั่วโมง)
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รางมาตรา 6 แกไขเพิ่มเติมมาตรา 23/1 : การจางงานรายวันใหปรับเปนรายเดือน

สถานประกอบการที่มีการจางงานรายวันและรายเดือน นายจางจะตองจางเปนรายเดือนทั้งหมดไมเลือกปฏิบัติ 

เวนแตลักษณะการจางงานที่มีความเฉพาะ ไดแก งานในภาคเกษตร  งานกอสราง งานที่ไมมีความตอเนื่องใชแลวเสร็จ

ไป หรือไมใชธุรกิจหลักของนายจาง กรณีเชนนี้ใหนายจางใชสัญญาจางแบบกําหนดระยะเวลาโดยจายคาจางไมนอยกวา

อัตราคาจางขั้นต่ําและใหไดรับสวัสดิการเทาเทียมกับลูกจางรายเดือน   สําหรับลูกจางรายวันหรือไดรับคาจางตาม

ผลงานเมื่อคิดหนวยทํางานตองไดรับคาจางไมตํ่ากวาลูกจางรายเดือนโดยตองมีสัญญาจางระบุใหชัดเจน

รางมาตรา 3 ไดอธิบายนิยาม “การจางงานรายเดือน” หมายความวาเปนการจางงานที่มีลักษณะเปนงานประจํา

และเต็มเวลาโดยลูกจางไดรับคาตอบแทนเปนรายเดือนอันรวมถึงคาจางในวันหยุดประจําสัปดาห วันหยุดตามประเพณี 

วันหยุดพักผอนประจําปและวันลาปวยตามที่กฎหมายกําหนด (หมายถึงเวลา 30 วัน)

สถานประกอบการที่มีการจางงานรายวันและรายเดือน นายจางจะตองจางเปนรายเดือนทั้งหมดไมเลือกปฏิบัติ

กรณีเชนนี้ใหนายจางใชสัญญาจางแบบกําหนดระยะเวลาโดยจายคาจางไมนอย

กวาอัตราคาจางขั้นต่ําและใหไดรับสวัสดิการเทาเทียมกับลูกจางรายเดือน
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รางมาตรา 7 แกไขเพิ่มเติมมาตรา 28 : ลูกจางมีวันหยุดประจําสัปดาหไมนอยกวา 2 วัน/หนึ่งสัปดาห  

ใหนายจางจัดใหลูกจางมีวันหยุดประจําสัปดาห โดยสัปดาหหนึ่งไมนอยกวา 2 วัน (กฎหมายเดิมหนึ่งวัน)         

วันหยุดประจําสัปดาหตองมีระยะหางกันไมเกินหาวัน นายจางและลูกจางอาจตกลงกันลวงหนากําหนดใหมีวันหยุด

ประจําสัปดาหวันใดก็ได  กรณีที่ลูกจางทํางานภาคบริการ งานโรงแรม งานขนสง งานในปา งานในที่ทุรกันดาร งานใน

แหลงทองเที่ยวหรืองานอื่นตามที่กําหนดในกฎกระทรวง นายจางและลูกจางอาจตกลงกันลวงหนาสะสมวันหยุดประจํา

สัปดาหและเลื่อนไปหยุดเมื่อใดก็ได แตตองอยูในระยะเวลาสี่สัปดาหติดตอกันนับจากวันที่ไมไดหยุดประจําสัปดาหนั้น

วันหยุดประจําสัปดาห โดยสัปดาหหนึ่งไมนอยกวา 2 วัน (กฎหมายเดิมหนึ่งวัน)

วันหยุดประจําสัปดาหตองมีระยะหางกันไมเกินหาวัน
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รางมาตรา 8 แกไขเพิ่มเติมมาตรา 30 : ลูกจางทํางานครบ 120 วันมีสิทธิหยุดพักผอนประจําปไมนอยกวา 10 วัน

ลูกจางซ่ึงทํางานติดตอกันมาแลวครบ 120 วันมีสิทธิหยุดพักผอนประจําปหนึ่งไมนอยกวา 10 วันทํางาน (กฎหมายเดิมหกวัน) 

และนายจางเปนผูกําหนดวันหยุดดังกลาวใหแกลูกจางลวงหนาหรือกําหนดใหตามที่นายจางและลูกจางตกลงกัน  สําหรับลูกจางซึ่ง

ทํางานยังไมครบหนึ่งรอยยี่สิบวัน นายจางอาจกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปใหแกลูกจางโดยคํานวณใหตามสวนก็ได

ลูกจางซ่ึงทํางานติดตอกันมาแลวครบ 120 วันมีสิทธิหยุดพักผอนประจําปหนึ่งไมนอยกวา 10 วันทํางาน (กฎหมายเดิมหกวัน)
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รางมาตรา 8 แกไขเพิ่มเติมมาตรา 41 : ลูกจางลาคลอดรวมกันไมเกิน 180 วัน

ลูกจางซ่ึงเปนหญิงมีครรภมีสิทธิลาคลอดหรือเลี้ยงดูบุตรรวมกันไมเกิน 180 วันตอบุตรหนึ่งคน (กฎหมายเดิมเกาสิบ

แปดวันรวมวันไปพบแพทย) โดยไดรับคาจางไมนอยกวา 90        และรับสิทธิประกันสังคมอีก 90 วัน นอกจากนี้มารดา

สามารถมอบสิทธิการลาเลี้ยงดูบุตรสวนตนใหกับบิดาตามกฎหมายของบุตรหรือคูสมรสตามกฎหมายไดไมเกิน 90 วัน กรณีไม

มีบิดามารดาใหผูปกครอง (เด็ก) ตามกฎหมายไดรับสิทธิ

หญิงมีครรภมีสิทธิลาคลอดหรือเลี้ยงดูบุตรรวมกันไมเกิน 180 วันตอบุตรหนึ่งคน (กฎหมายเดิมเกาสิบ

แปดวันรวมวันไปพบแพทย) โดยไดรับคาจางไมนอยกวา 90 วัน
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รางมาตรา 10 แกไขเพิ่มเติมมาตรา 87 : ใหคณะกรรมการคาจางมีการพิจารณาปรับคาจางขั้นต่ําเปนประจําทุกป  

ในการพิจารณากําหนดอัตราคาจางขั้นต่ําและอัตราคาจางขั้นต่ําพื้นฐาน ใหคณะกรรมการคาจางกําหนดอัตราคาจาง

โดยอัตราการเพิ่มประจําปไมนอยกวาอัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจตามประกาศของสํานักงานคณะกรรมการสภา

พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติหรืออัตราเงินเฟอตามประกาศของกระทรวงพาณิชย ตามแตวาอัตราใดสูงกวา  กรณี

คณะรัฐมนตรีเห็นวาเกิดสภาวการณอันเปนวิกฤตทางเศรษฐกิจของประเทศคณะรัฐมนตรีอาจมีมติเพื่อยกเวนอัตราคาจางขั้น

ต่ําที่กําหนดในปนั้นได

Page 20/20


