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บรรณาธิการแถลง 
สําหรับในไตรมาส 1/2565 ทางกลุ่มงานนโยบายเศรษฐกิจการแรงงานระหว่างประเทศ ขอเสนอ

รายงานภาวะเศรษฐกิจการแรงงานระหว่างประเทศในหัวข้อ “ความเท่าเทียมทางเพศ : สถานการณ์ของแรงงาน
หญิงในภาวะวิกฤตโควิด-19” เน่ืองจาก วันที่ 8 มีนาคมของทุกปี เป็นวันสตรีสากล (International Women’s 
Day: IWD) ซึ่งเป็นวันที่ทั่วโลกให้ความสําคัญกับสิทธิและบทบาทของผู้หญิงทั้งในมิติของสังคม เศรษฐกิจ 
วัฒนธรรมและการเมือง ดังน้ัน เพ่ือเป็นการสร้างความตระหนักถึงความสําคัญของผู้หญิง ทั้งที่เป็นผู้หญิงที่เป็นนัก
บริหาร นักธุรกิจ หรือพนักงานในสํานักงานท่ีเป็นมนุษย์เงินเดือน (white-collar) และผู้หญิงที่ต้องทํางานใช้
แรงงาน (blue-collar) ซึ่งมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาผลิตภาพและสร้างความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของ
ประเทศเทียบเท่ากับผู้ชาย ในบทความน้ีนําเสนอให้ทราบถึงช่องว่างระหว่างเพศท่ีไม่เท่ากันของเพศชายและหญิง
ทั้งไทยและต่างประเทศ และสถานการณ์ของแรงงานหญิงในภาวะวิกฤตโควิด-19 ซึ่งเน้ือหาจะกล่าวถึง ความไม่เท่า
เทียมทางเพศในบริบทของสหภาพยุโรปและสถานการณ์การทํางานของผู้หญิง ช่องว่างค่าจ้าง/ค่าตอบแทน และการ
คุกคามและการล่วงละเมิดในที่ทํางานในสหภาพยุโรป รวมไปถึงเนื้อหาความไม่เท่าเทียมทางเพศในบริบทประเทศ
ไทย โดยจะกล่าวถึงการจ่ายค่าตอบแทน โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ รวมถึงความคุกคามและการล่วงละเมิดในที่
ทํางาน และสุดท้ายจะเสนอเน้ือหาสถานการณ์ช่วงโควิด-19 ของแรงงานหญิง เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการวางแผน 
เชิงนโยบายของภาครัฐในการเตรียมพร้อมรับมือการเปลี่ยนแปลงที่กําลังจะเกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งสามารถอ่าน
รายละเอียดเน้ือหาของรายงานได้ในฉบับหรือโดยการสแกน QR Code ตามท่ีระบุไว้ด้านล่าง 

 กองเศรษฐกิจการแรงงาน โดยกลุ่มงานนโยบายเศรษฐกิจการแรงงานระหว่างประเทศ  
หวังเป็นอย่างย่ิงว่ารายงานฉบับน้ี จะเป็นประโยชน์ให้กับผู้อ่านได้ทราบข้อมูลด้านสถานการณ์แรงงาน  
ทั้งทางด้านเศรษฐกิจการแรงงานและการเคลื่อนย้ายแรงงานระหว่างประเทศ รวมถึงเป็นเวทีทางวิชาการ
แลกเปลี่ยนความรู้และความคิดเห็นระหว่างคณะผู้จัดทําและผู้อ่าน เพ่ือให้เกิดการต่อยอดความคิด ซึ่งจะส่งผล
ต่อการพัฒนาและการสร้างสรรค์การผลิตผลงานทางวิชาการต่อไป คณะผู้จัดทํายินดีรับข้อเสนอแนะเพ่ือการ
ปรับปรุงรายงานฯ ให้มีคุณภาพที่ดีขึ้นต่อไป 

         
 
 
 
 
 
 
 
 

    กองเศรษฐกิจการแรงงาน 
  กลุ่มงานนโยบายเศรษฐกิจการแรงงานระหว่างประเทศ https://qrgo.page.link/Ghaxg 
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áµ‹ã¹ÀÒ¤ÃÑ°¹Ñé¹ µÓáË¹‹§¼ÙŒºÃÔËÒÃÃÐ´ÑºÊÙ§ 
â´Âà©¾ÒÐÁÔµÔ¡ÒÃàÁ×Í§¢Í§ä·Â¤ÇÒÁà·‹Ò·ÕÂÁÊÑ´Ê‹Ç¹·Õè¹ŒÍÂÁÒ¡ àª‹¹ 
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ÍÑµÃÒ¼ÙŒËÞÔ§·ÕèÍÂÙ‹ã¹µÓáË¹‹§ÃÐ´Ñº¼ÙŒºÃÔËÒÃÊÙ§ÁÕª‹Í§Ç‹Ò§·ÕèË‹Ò§¨Ò¡¼ÙŒªÒÂÍÂ‹Ò§
ªŒÒæ áÅÐ»̃¨¨ØºÑ¹ã¹»‚ 2564 ª‹Í§Ç‹Ò§àËÅ‹Ò¹Ñé¹àÃÔèÁá¤ºÅ§ ¡Å‹ÒÇ¤×Í 

»ÃÐà·Èä·ÂàÃÔèÁÁÕ¾Ñ²¹Ò¡ÒÃ´ŒÒ¹¤ÇÒÁà·‹Òà·ÕÂÁ·Ò§à¾È´Õ¢Öé¹ 
Ê‹§¼ÅãËŒã¹Í¹Ò¤µ¼ÙŒËÞÔ§¨ÐàÃÔèÁÁÕº·ºÒ·ÁÒ¡ÂÔè§¢Öé¹ ÍÕ¡·Ñé§ 

¡ÒÃá¾Ã‹ÃÐºÒ´¢Í§â¤ÇÔ´-19 ·Õèà¡Ô´¢Öé¹¹Ñé¹ 
äÁ‹Ê‹§¡ÃÐ·ºµ‹ÍÍÑµÃÒ¼ÙŒËÞÔ§·ÕèÍÂÙ‹ã¹µÓáË¹‹§¼ÙŒºÃÔËÒÃÃÐ´ÑºÊÙ§ÁÒ¡¹Ñ¡  
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Í¹ØÊÑÞÞÒ ©ºÑº·Õè 111  Ç‹Ò´ŒÇÂàÃ×èÍ§ ¡ÒÃàÅ×Í¡»¯ÔºÑµÔã¹¡ÒÃ¨ŒÒ§§Ò¹áÅÐÍÒªÕ¾ «Öè§»ÃÐà·Èä·Âä´ŒãËŒÊÑµÂÒºÑ¹äÇŒ

¨Ö§ÁÍ§Ç‹Ò µÒÁËÅÑ¡Í¹ØÊÑÞÞÒ¾×é¹°Ò¹¢Í§ ILO ·Õèä·Âà¤ÂãËŒäÇŒáÅŒÇ¹Ñé¹ 
»ÃÐà·Èä·Â¤ÇÃ·ÓµÒÁÍ¹ØÊÑÞÞÒã¹àÃ×èÍ§¢Í§¤‹ÒµÍºá·¹·Õèà·‹Òà·ÕÂÁ¡Ñ¹¢Í§¼ÙŒªÒÂáÅÐ¼ÙŒËÞÔ§
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«Öè§»ÃÐà·Èä·Â¡ÓÅÑ§ËÒÃ×ÍáÅÐ·ÔÈ·Ò§Í¹Ø¹ÊÑÞÞÒ©ºÑº¹ÕéãËŒà¡Ô´¢Öé¹ ****
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º·ÊÃØ»¼ÙŒºÃÔËÒÃº·ÊÃØ»¼ÙŒºÃÔËÒÃ

ÊÑ´Ê‹Ç¹ÃÐËÇ‹Ò§áÃ§§Ò¹ªÒÂáÅÐáÃ§§Ò¹ËÞÔ§ã¹µÓáË¹‹§¼ÙŒºÃÔËÒÃÃÐ´ÑºÊÙ§

´Ñª¹Õª‹Í§Ç‹Ò§·Ò§à¾È¢Í§ä·Â ÍÑµÃÒ¼ÙŒËÞÔ§·ÕèÍÂÙ‹ã¹µÓáË¹‹§¼ÙŒºÃÔËÒÃÃÐ´ÑºÊÙ§

Í¹ØÊÑÞÞÒ¾×é¹°Ò¹ ¢Í§ ILo ·Õè»ÃÐà·Èä·ÂãËŒÊÑµÂÒºÑ¹

ËÁÒÂàËµØ µÒÁ¢ŒÍÁÙÅ¢Í§ÊÓ¹Ñ¡§Ò¹Ê¶ÔµÔáË‹§ªÒµÔ ÃÇÁ¢ŒÍÁÙÅ·Ñé§ËÁ´¤×Í ËÁÇ´·Õè 11 ¼ÙŒºÃÔËÒÃÃÐ´ÑºÊÙ§ ¢ŒÒÃÒª¡ÒÃÃÐ´ÑºÍÒÇØâÊ 
áÅÐ¼ÙŒºÑÞÞÑµÔ¡®ËÁÒÂ ËÁÇ´·Õè 12 ¼ÙŒ¨Ñ´¡ÒÃ´ŒÒ¹¡ÒÃºÃÔ¡ÒÃ áÅÐ¡ÒÃ¾Ò³ÔªÂ� ËÁÇ´·Õè 13 ¼ÙŒ¨Ñ´¡ÒÃ´ŒÒ¹¡ÒÃ¼ÅÔµáÅÐ¡ÒÃºÃÔ¡ÒÃà©¾ÒÐÍÂ‹Ò§ 
áÅÐËÁÇ´·Õè 14 ¼ÙŒ¨Ñ´¡ÒÃâÃ§áÃÁ ¡ÒÃ¤ŒÒ áÅÐ¡ÒÃºÃÔ¡ÒÃÍ×è¹æ
·ÕèÁÒ Global gender gap report World Economic Forum
 

ËÁÒÂàËµØ »‚ 2019 äÁ‹ÁÕ¢ŒÍÁÙÅ, ¤Ðá¹¹ 0-1 ¶ŒÒà¢ŒÒã¡ÅŒ 1 ¤×Í ÁÕ¤ÇÒÁà·‹Òà·ÕÂÁ ¶ŒÒà¢ŒÒã¡ÅŒ 0 ¤×Í ÁÕ¤ÇÒÁäÁ‹à·‹Òà·ÕÂÁ
·ÕèÁÒ Global gender gap report World Economic Forum
 

ã¹»‚ 2021 ã¹»˜¨¨ØºÑ¹ÍÑ¹´ÑºÃÐ´ÑºâÅ¡ ä·ÂÍÂÙ‹ÍÑ¹´Ñº·Õè 79 ¨Ò¡ 156 
»ÃÐà·È áÅÐã¹ÃÐ´Ñº¡ÅØ‹Á»ÃÐà·ÈÍÒà«ÕÂ¹ ä·Âä´ŒÍÑ¹´Ñº·Õè 4 ¨Ò¡ 10 

»ÃÐà·È â´Âà»š¹ÃÍ§¨Ò¡¿�ÅÔ»»�¹Ê� ÅÒÇ áÅÐÊÔ§¤â»Ã�

´Ñª¹Õª‹Í§Ç‹Ò§·Ò§à¾È¢Í§»ÃÐà·Èä·ÂÍÂÙ‹·Õè 0.710 ËÃ×ÍÃŒÍÂÅÐ 71 
ÊÙ§¡Ç‹Ò¤Ðá¹¹à©ÅÕèÂâÅ¡·ÕèÃŒÍÂÅÐ 67.7 ËÁÒÂ¶Ö§ 

»ÃÐà·Èä·Â»ÃÐÊº¤ÇÒÁÊÓàÃç¨ã¹¡ÒÃÊÃŒÒ§¤ÇÒÁà·‹Òà·ÕÂÁ·Ò§à¾È 
â´Âà©¾ÒÐ´ŒÒ¹¡ÒÃÁÕÊ‹Ç¹Ã‹ÇÁáÅÐâÍ¡ÒÊ·Ò§àÈÃÉ°¡Ô¨ ´ŒÒ¹¡ÒÃÈÖ¡ÉÒ 

áÅÐ´ŒÒ¹ÊØ¢ÀÒ¾ áµ‹´ŒÒ¹ÁÔµÔ·Ò§¡ÒÃàÁ×Í§¢Í§¼ÙŒËÞÔ§¹Ñé¹ÂÑ§¤§ÍÂÙ‹ã¹ÃÐ´ÑºµèÓ

ÃŒÍÂÅÐ 65.11

ÃŒÍÂÅÐ 34.89

ÃŒÍÂÅÐ
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ความเท่าเทียมทางเพศ: สถานการณข์องแรงงานหญิงในภาวะวิกฤตโควดิ-19  
(Gender equality:  women workers’ situation during Covid-19) 

 

1. บทนาํ 
  วันที่ 8 มีนาคมของทุกปี เป็นวันสตรีสากล (International Women’s Day: IWD) ซึ่งเป็นวันที่ทั่วโลกให้
ความสําคัญกับสิทธิและบทบาทของผู้หญิงทั้งในมิติของสังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรมและการเมือง โดยที่มาของ
วันสตรีสากลเกิดขึ้นจากแรงงานหญิงจํานวนหลายร้อยคนที่ทํางานในอุตสาหกรรมผลิตเสื้อผ้าและเครื่องนุ่งห่ม
ในรั ฐนิ วยอร์ ก สหรั ฐอเมริ กา ได้ รวมตัวกันนัดหยุดงานเมื่ อ วันที่  8 มีนาคม 2400 (ค .ศ .  1857)  
เพ่ือต่อต้านการได้รับค่าจ้างที่ไม่เป็นธรรมและไม่เพียงพอกับค่าใช้จ่าย การมีช่ัวโมงทํางานที่ยาวนาน และมี
สภาพการทํางานที่ไร้มนุษยธรรม (inhumane working conditions) รวมไปถึงไม่มีสิทธิออกเสียงเลือกต้ัง  
(International Women’s, ม.ป.ป.) ซึ่งถือว่าเป็นปรากฏการณ์แปลกใหม่ที่ผู้หญิงกล้าออกมาเรียกร้องสิทธิของ
ตนเองในยุคที่ผู้ชายมีอํานาจเหนือผู้หญิง (male dominance) แม้ว่าเวลาจะผ่านมา 165 ปี และปัจจุบัน
บทบาทของผู้หญิงได้รับการยอมรับมากขึ้นในระดับนานาชาติ เห็นได้จากการออกตราสารระหว่างประเทศท่ี
เก่ียวข้องกับสิทธิของผู้หญิงในประเด็นต่าง ๆ เช่น อนุสัญญาว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุก
รู ป แบบขอ งสหประช าช า ติ  (Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination Against 
Women: CEDAW) แต่อย่างไรก็ตามสังคมยังคงมีทัศนคติโดยทั่วไป (stereotype) ที่เลือกปฏิบัติต่อผู้หญิงใน
เรื่องสิทธิและโอกาสต่าง ๆ รวมไปถึงสิทธิและโอกาสในที่ทํางาน 

  เพ่ือเป็นการสร้างความตระหนักถึงความสําคัญของผู้หญิง ทั้งที่เป็นผู้หญิงที่เป็นนักบริหาร นักธุรกิจ 
หรือพนักงานในสํานักงานท่ีเป็นมนุษย์เงินเดือน (white-collar) และผู้หญิงที่ต้องทํางานใช้แรงงาน (blue-collar) 
ซึ่งมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาผลิตภาพและสร้างความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศเทียบเท่ากับ
ผู้ชาย ดังน้ันรายงานสถานการณ์ภาวะเศรษฐกิจการแรงงานระหว่างประเทศประจําไตรมาส 1/2565 จะได้
นําเสนอสถานการณ์การทํางานของผู้หญิงทั้งในประเทศและต่างประเทศที่เก่ียวข้องกับการได้รับค่าจ้างหรือ
ค่าตอบแทน โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ และที่สําคัญคือความเสี่ยงของผู้หญิงที่จะเป็นผู้ถูกล่วงละเมิด 
ถูกคุกคามหรือถูกกระทํารุนแรงในที่ทํางานซึ่งถือว่าเป็นพฤติกรรมการเลือกปฏิบัติที่ไม่มีความเท่าเทียมทางเพศ 
โดยประเด็นเหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัยให้เกิดความเครียด ไม่มีความสุขในการทํางานและส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การทํางานของแรงงานหญิงต่อเนื่องไปถึงผลิตภาพแรงงานและการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ รวมไปถึงการ
นําเสนอสถานการณ์ของแรงงานหญิงซึ่งถือว่าเป็นกลุ่มเปราะบางเป็นทุนเดิมอยู่แล้วต้องประสบกับภาวะวิกฤต
ซ้ําซ้อนในปัจจุบันจากการแพร่ระบาดของโควิด-19 ที่ส่งผลกระทบอย่างรุนแรงต่อห่วงโซ่อุปทานโลก (global 
supply chain) และส่งผลกระทบต่อเน่ืองถึงแรงงานหญิง ทําให้สถานการณ์ด้านความเท่าเทียมทางเพศแย่ลง 

 
 

 

 

 

คําสําคัญ: ความไม่เท่าเทียมทางเพศ, โควิด-19,  การคุกคาม การล่วงละเมิดในท่ีทํางาน, ความก้าวหน้าในอาชีพของผู้หญิง, 
ผลิตภาพแรงงาน 
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2. ความไม่เทา่เทียมทางเพศในบริบทของต่างประเทศ 

    สถาบันยุโรปเพ่ือความเท่าเทียมทางเพศ (European Institute for Gender Equality) ให้คําจํากัดความ 
“ความไม่เท่าเทียมทางเพศ” หมายถึงสภาวการณ์ทั้งในด้านวัฒนธรรม สังคมและกฎหมายที่ชายและหญิง
ได้รับสิทธ์ิและศักด์ิศรีที่แตกต่างกัน ซึ่งสะท้อนได้จากความไม่เท่าเทียมในการเข้าถึงสิทธิต่าง ๆ (EIGE, 2019.) 
โดยสถาบันแห่งน้ีได้จัดทํารายงานดัชนีความเท่าเทียมทางเพศ (Gender Equality Index) ที่เป็นดัชนีผสม
สําหรับวัดความก้าวหน้าการดําเนินงานในประเด็นความเท่าเทียมทางเพศเพ่ือสะท้อนให้ผู้บริหาร/ผู้กําหนด
นโยบายในประเทศสมาชิกสหภาพยุโรปทั้ง 27 ประเทศ เห็นถึงประเด็นที่ต้องมีการพัฒนาและเพ่ือเป็นการ
กําหนดมาตรการและนโยบายด้านความเท่าเทียมทางเพศที่มีประสิทธิภาพ  

  นับต้ังแต่ปี 2553 (ค.ศ. 2010) จนถึงปี 2562 (ค.ศ. 2019) ค่าดัชนีผสมสะท้อนเรื่องความเท่าเทียม
ทางเพศในภาพรวมของสหภาพยุโรปเพ่ิมขึ้นตามลําดับ ต้ังแต่ 63.1, 64.4, 65.7, 66.9, 67.4, และ 68 จากค่า
คะแนนรวม 100 คะแนน ทั้งน้ีดัชนีผสมจําแนกออกเป็นดัชนีย่อยจํานวน 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการทํางานซึ่งพิจารณา
จากอัตราการมีส่วนร่วมในกําลังแรงงาน จํานวนปีที่ทํางาน การจําแนกจํานวนผู้หญิงตามกิจกรรมที่ทํางานใน
ด้านการศึกษา สาธารณสุข และดัชนีความก้าวหน้าทางอาชีพ 2) ด้านการเงิน ซึ่งพิจารณาจากรายได้และ
สถานภาพทางเศรษฐกิจ 3) ความรู้โดยพิจารณาจากระดับการศึกษา 4) ด้านการใช้เวลาสําหรับการดูแล
สมาชิกในครอบครัวและการสันทนาการ 5) ด้านอํานาจของผู ้หญิง ที่เป็นการดํารงตําแหน่งผู ้บริหาร
ระดับสูงทั้งในภาคการเมือง ธุรกิจ และสังคม 6) ด้านสุขภาพ ทั้งน้ีสถาบันยุโรปเพ่ือความเท่าเทียมทางเพศยัง
ได้จัดทํารายงานและรวบรวมสถิติเก่ียวกับการกระทํารุนแรงทางเพศ (Gender Violence) ที่ส่วนใหญ่ผู้หญิงเป็น
เหย่ือของการกระทําความรุนแรงทางเพศ ซึ่งการกระทําดังกล่าวไม่เพียงแต่ส่งผลกระทบกับผู้ที่เป็นเหย่ือเท่าน้ัน 
แต่ยังส่งผลต่อการสูญเสียทางเศรษฐกิจอีกด้วย 

จากรายงานของสถาบันยุโรปเพ่ือความเท่าเทยีมทางเพศ ที่เผยแพร่ล่าสุดเมื่อปี 2563 (ค.ศ. 2020) หัวข้อ 
“Gender Equality Index 2020: Digitalisation and the future of work” ระบุว่าค่าดัชนีความเท่าเทียม
ทางเพศของสหภาพยุโรปในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 67.9 จาก 100 คะแนน สะท้อนให้เห็นว่าประเทศสมาชิกทุก
ประเทศต้องดําเนินมาตรการอย่างเร่งด่วนเพ่ือสร้างความเท่าเทียมทางเพศ โดยค่าดัชนีเพ่ิมขึ้นเพียง 0.5 
คะแนนเมื่อปี (ค.ศ. 2017) และเพ่ิมขึ้นมาเป็น 4.1 คะแนนนับต้ังแต่ปี 2553 (ค.ศ. 2010) ซึ่งหากไม่เร่ง
ดําเนินการและค่าดัชนียังคงเพ่ิมขึ้นในอัตราที่เท่าเดิม สหภาพยุโรปต้องใช้เวลากว่า 60 ปี จึงจะสามารถสร้าง
ความเท่าเทียมระหว่างหญิงและชายได้  

2.1 สถานการณ์การทํางานของผู้หญิงในสหภาพยุโรป  
  รายงานหัวข้อ “Gender Equality Index 2020: Digitalisation and the future of work” ระบุว่า
ค่าดัชนีด้านการทํางานสะท้อนให้เห็นว่าอัตราการมีงานทําของผู้หญิงยังคงน้อยกว่าผู้ชาย และพบว่าผู้หญิงส่วน
ใหญ่จะทํางานประเภทช่ัวคราว งานนอกเวลา หรืองานที่ไม่มีมาตรฐานที่ผู้ทํางานอาจไม่ได้รับค่าจ้างที่เป็นธรรม 
หรือไม่ได้รับการคุ้มครองทางสังคมท่ีดีพอ และนําไปสู่การเกิดช่องว่างของการจ่ายค่าจ้างหรือค่าตอบแทนที่
เพ่ิมมากขึ้น ทั้งน้ี สหภาพยุโรปได้กําหนดกลยุทธ์เพ่ือสร้างความเท่าเทียมทางเพศ ปี ค.ศ. 2020-2025  
(EU gender equality 2020-2025) ซึ่งเป็นไปตามพันธกรณีที่จะดําเนินการให้บรรลุเป้าหมายการพัฒนาที่
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ย่ังยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) เช่น การเสนอแนะมาตรการในการสนับสนุนให้ผู้หญิงมีส่วน
ร่วมในงานเชิงนวัตกรรม และการจัดทําโครงการนําร่องเพ่ือให้ผู้หญิงดําเนินธุรกิจใหม่หรือ start-ups  

  2.2 ช่องว่างค่าจ้าง/ค่าตอบแทนระหว่างเพศในสหภาพยุโรป (gender pay gap) 
องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Organization: ILO) อธิบายว่าช่องว่างค่าจ้าง/
ค่าตอบแทนระหว่างเพศหมายถึงเครื่องมือช้ีวัดความไม่เท่าเทียมระหว่างหญิงและชาย ซึ่งประเทศส่วนใหญ่
มีการกําหนดกฎหมายหรือมาตรการที่เป็นหลักประกันสําหรับการจ่ายค่าตอบแทนที่เท่าเทียมระหว่างหญิง
ชาย ทั้งน้ีที่ประชุมใหญ่ประจําปีองค์การแรงงานระหว่างประเทศสมัยที่ 34 เมื่อปี 2494 (ค.ศ. 1951)  
ให้การรับรองอนุสัญญาฉบับที่ 100 ว่าด้วยค่าตอบแทนที่เท่าเทียมกันสําหรับชายและหญิงซึ่งทํางานที่มีค่า
เท่ากัน (C. 100 - Equal Remuneration Convention, 1951) ซึ่งมีฐานะเป็นกฎหมายแรงงานระหว่าง
ประเทศ และเมื่อประเทศสมาชิกให้สัตยาบันแล้วมีผลผูกพันที่ต้องปฏิบัติตามหลักการของอนุสัญญา โดย
อนุสัญญาฉบับน้ีเป็นหน่ึงในอนุสัญญาที่มีประเทศสมาชิกองค์การแรงงานระหว่างประเทศให้สัตยาบันมากที่สุด
คือ 173 ประเทศจากจํานวนประเทศสมาชิกทั้งหมด 187 ประเทศ (ข้อมูล ณ ปี 2565)  
 ตามข้อมูลในรายงานเรื่อง “Global Gender Gap Report 2021” ของ WEF พบว่าช่องว่างการจ่าย
ค่าตอบแทนระหว่างชายและหญิงที่ทํางานประเภทเดียวกันก็ยังพบได้ในประเทศที่ได้รับการจัดอันดับที่ดี
ที่สุด ได้แก่ ไอซ์แลนด์มีช่องว่างการจ่ายค่าตอบแทนร้อยละ 14 และที่น่าสนใจคือรวันดาที่มีช่องว่างการ
จ่ายค่าตอบแทนเพียง 19.1 และรวันดายังได้รับการจัดอันดับติด 1 ใน 5 ประเทศที่ดีที่สุดเรื่องความเท่า
เทียมระหว่างหญิงชาย ในขณะที่ สวีเดน ฟินแลนด์ เยอรมนี สหรัฐอเมริกา เดนมาร์ก และฝรั่งเศส  
มีช่องว่างการจ่ายค่าตอบแทนร้อยละ 18, 20.3, 30, 35, 38, และ 39 ตามลําดับ  

   ทั้งน้ี ILO วิเคราะห์ว่าสาเหตุหลักที่ทําให้เกิดช่องว่างค่าจ้างหรือค่าตอบแทนระหว่างชายและ
หญิงมี 5 ประการได้แก่ 

1) ตัวแทนผู้หญิงที่ดํารงตําแหน่งผู้บริหารระดับสูงมีจํานวนน้อยกว่าเพศชาย ซึ่งส่งผลต่อ
เงินเดือนเฉลี่ยของผู้หญิงอยู่ในระดับตํ่ากว่าเงินเดือนเฉลี่ยของผู้ชาย 

2) ช่ัวโมงการทํางาน โดยช่องว่างของค่าตอบแทนเป็นผลสืบเน่ืองจากลักษณะหรือรูปแบบ
การจ้างงาน ซึ่งส่วนใหญ่ผู้หญิงมักทํางานในรูปแบบงานช่ัวคราวมากกว่าผู้ชาย 

3) การออกจากตลาดแรงงานช่ัวคราวของผู้หญิง ซึ่งสาเหตุหลักคือการลาคลอด การลาเลี้ยงดูบุตร 
ซึ่งหมายความว่าเมื่อผู้หญิงเหล่าน้ีกลับเข้าสู่ตลาดแรงงานอีกครั้งจะได้รับค่าจ้างหรือค่าตอบแทนที่น้อยกว่าเดิม 

4) การศึกษาของผู้หญิงยังไม่สามารถเทียบเคียงกับผู้ชายได้ในสาขา STEM ที่ตลาดแรงงาน
ต้องการและเป็นงานที่มีรายได้สูง 

5) งานที่ถูกกําหนดว่าเป็นงานเฉพาะของผู้หญิง (Feminized jobs) ซึ่งงานลักษณะน้ีสถาน
ประกอบการมักจะจ้างงานเฉพาะผู้หญิงและมีแนวโน้มที่จะจ่ายค่าจ้างน้อยกว่าสถานประกอบการที่จ้างงาน
ผู้ชายเป็นส่วนใหญ่ (ILO, 2019) 
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2.3 โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพของผู้หญิงในสหภาพยุโรป (career prospects) 
  การที่ผู้หญิงมีโอกาสได้เป็นตัวแทนหรือดํารงตําแหน่งผู้บริหารระดับสูงในระดับรัฐบาลเป็นดัชนีช้ีวัด
โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพของผู้หญิงที่ชัดเจนที่สุดที่องค์กรหรือหน่วยงานต่างประเทศนํามาเป็นตัวช้ีวัด
ความเท่าเทียมระหว่างหญิงและชาย ซึ่งจากรายงาน “Global Gender Gap Report 2021” ของ WEF 
พบว่าในภาพรวมระดับโลกตัวช้ีวัดน้ียังมีความไม่เท่าเทียมระหว่างเพศที่มากที่สุด ซึ่งจากการสํารวจข้อมูล
จํานวน 156 ประเทศ มีผู้หญิงที่เป็นตัวแทนในระดับรัฐสภาเพียงร้อยละ 26.1 จากจํานวนผู้แทนรัฐสภาทั่วโลก
กว่า 35,500 คน และมีผู้หญิงดํารงตําแหน่งระดับรัฐมนตรีเพียงร้อยละ 22.6 จากจํานวนรัฐมนตรีทั่วโลกกว่า 
3,400 คน ในขณะที่ช่วงเวลาการสํารวจ ณ วันที่ 15 มกราคม 2564 ไม่มีผู้หญิงได้รับการคัดเลือกให้ดํารง
ตําแหน่งประมุขแห่งรัฐหรือ head of states (ข้อสังเกตของคณะผู้จัดทํารายงาน: พระราชินีอลิซาเบธถึงแม้ 
จะเป็นประมุขแห่งรัฐของสหราชอาณาจักร แต่ไม่นับรวมในการสํารวจเน่ืองจากเป็นการดํารงตําแหน่งโดยการ
สืบราชสันตติวงศ์ ซึ่งไม่ใช้บุคคลธรรมดาที่ได้รับการคัดเลือกหรือมาจากการแต่งต้ัง) โดย WEF ประมาณการไว้
ว่าหากอัตราการดํารงตําแหน่งทางการเมืองของผู้หญิงยังคงอยู่ในระดับเดิมเช่นน้ี ทั่วโลกต้องใช้ระยะเวลาถึง 
145 ปีเศษ จึงจะบรรลุเป้าหมายการปิดช่องว่างระหว่างเพศในประเด็นน้ีได้ 
 

รูปภาพท่ี 1 ร้อยละของผู้หญิงในสหภาพยุโรปท่ีเป็นผู้แทนในรัฐสภา ต้ังแต่ปี 2543-2563  
           Seats held by women in national parliaments, EU, 2003-2020 

Source: European Institute for Gender Equality (EIGE), Eurostat 
ประมวลผลโดย กองเศรษฐกิจการแรงงาน 
 

2.4 การคุกคามและการล่วงละเมิดในที่ทํางาน สถานการณ์ในต่างประเทศ 
การกระทําความรุนแรงและการล่วงละเมิดทางเพศเป็นรูปแบบที่เลวร้ายที่สุดในบริบทของความไม่เท่าเทียม
ทางเพศ การกระทําดังกล่าวมิใช่มีผลกระทบต่อเหย่ือซึ่งส่วนมากเป็นผู้หญิงเท่าน้ัน ยังส่งผลในเชิงเศรษฐกิจคือ
การสูญเสียในเชิงต้นทุนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน (monetary and non-monetary) โดยเฉพาะการ
คุกคามและการล่วงละเมิดในที่ทํางานหรือ workplace harassment ส่งผลกระทบในเชิงลบต่อประสิทธิภาพ
การทํางาน รวมถึงส่งผลต่อความสูญเสียผลิตภาพในภาพรวม ซึ่ง ILO เห็นความสําคัญของประเด็นน้ีดังน้ันเมื่อ
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ปี 2562 (ค.ศ. 2019) ที่ประชุมใหญ่ประจําปีองค์การแรงงานระหว่างประเทศสมัยที่ 108 ได้ให้การรับรอง
อนุสัญญาฉบับล่าสุดของ ILO ฉบับที่ 190 ว่าด้วยความรุนแรงและการล่วงละเมิดแห่งการทํางาน ค.ศ. 2019 
(C.190 – Violence and Harassment Convention, 2019) ซึ่งหลักการอนุสัญญาฉบับน้ีคนทํางานที่เป็นลูกจ้าง
ภายใต้กฎหมาย รวมไปถึงผู้ฝึกงานและผู้ทดลองงาน อย่างไรก็ตาม ณ ขณะนี้ (ปี 2565) มีประเทศสมาชิกเพียง 
11 ประเทศที่ให้สัตยาบันอนุสัญญาฉบับน้ี 
  Deloitte Access Economics จัดทํารายงานการวิจัยเรื่อง “the economic costs of 
sexual harassment in the workplace” เผยแพร่ เมื่ อ เ ดือนมีนาคม  2562 พบว่าในด้านผลิตภาพ 
(productivity) มูลค่าการสูญเสียของต้นทุนในปีที่จัดทํางานวิจัย (ปี 2561) มีมูลค่าถึง 2,622.2 ล้านดอลลาร์ 
สาเหตุจากการคนทํางานต้องหยุดงานทั้งที่ได้รับค่าตอบแทนและไม่ได้รับค่าตอบแทนอันเน่ืองมาจากการถูก
กระทําล่วงละเมิดในที่ทํางาน (Deloitte Access Economics, 2009, p.42) 
 

3. ความไม่เทา่เทียมทางเพศในบริบทประเทศไทย 
  3.1 การจ่ายค่าตอบแทน gender pay gap equal remuneration for men and women workers 
for work of equal value  
  ความก้าวหน้าของความเท่าเทียมทางเพศในประเทศไทย ถูกจัดกลุ่มอยู่ในภูมิภาคเอเชียตะวันออก
และแปซิฟิก ซึ่งผู้หญิงเป็นส่วนสําคัญของแรงงานทั้งในภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการที่ได้รับผลกระทบ
อย่างหนักจากการระบาดใหญ่ ผู้หญิงที่มีลูกต้องเผชิญความเครียดจากทั้งงานที่ได้รับค่าตอบแทน และงานดูแล
สมาชิกในบ้านเพ่ิมมากข้ึนอย่างไม่เป็นสัดส่วนเม่ือเทียบกับผู้ชาย เน่ืองจากความรับผิดชอบในการดูแลบ้านที่
เพ่ิมขึ้นจากการระบาดและผู้หญิงจํานวนมากจึงถูกบังคับให้ออกจากงาน ดังน้ัน ในส่วนความเท่าเทียมทางเพศ 
ประเทศไทยสามารถที่จะลดช่องว่างทางเพศในมิติเศรษฐกิจ การศึกษา สุขภาพ และมิติการเมือง ลงได้ 
  ซึ่งถ้าดู Reports World Economic Forum ปี 2021 ในปัจจุบันอันดับระดับโลก ไทยอยู่อันดับที่ 79 
จาก 156 ประเทศ ในระดับภูมิภาคเอเชียตะวันออกและแปซิฟิก ไทยได้อันดับที่ 8 จาก 20 ประเทศ และใน
ระดับกลุ่มประเทศอาเซียน ไทยได้อันดับที่ 4 จาก 10 ประเทศ โดยเป็นรองจากฟิลิปปินส์ ลาว และสิงคโปร์ 
 

ตารางที่ 1 ดัชนีช่องว่างทางเพศของไทย 

ดัชนีช่องว่างทาง
เพศท่ัวโลก 

2015 
(145) 

2016
(145) 

2017
(144) 

2018
(149) 

2019 
2020 
(153) 

2021
(156) 

อันดับประเทศไทย 60 71 75 73 - 75 79 

คะแนน 0.706 0.699 0.694 0.702 - 0.708 0.710 
  หมายเหตุ ปี 2019 ไม่มีข้อมูล, คะแนน 0-1 ถ้าเข้าใกล้ 1 คือ มีความเท่าเทียม ถ้าเข้าใกล้ 0 คือ มีความไม่เท่าเทียม 
  ที่มา Global gender gap report World Economic Forum 
  ประมวลผลโดย กองเศรษฐกิจการแรงงาน 
 

  ดัชนีช่องว่างทางของประเทศไทยอยู่ที่ 0.710 หรือร้อยละ 71 สูงกว่าคะแนนเฉล่ียโลกที่ร้อยละ 67.7  
ซึ่งไทยมีคะแนนที่ดีกว่าปีก่อน หมายถึง ประเทศไทยประสบความสําเร็จในการสร้างความเท่าเทียมทางเพศ 
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โดยเฉพาะด้านการมีส่วนร่วมและโอกาสทางเศรษฐกิจ ด้านการศึกษา และด้านสุขภาพ วัดจาการที่ผู้หญิงได้
ทํางาน ได้ค่าแรงเท่าเท่าเทียมกัน เป็นผู้หารายได้เข้าครอบครัว ได้ดํารงตําแหน่งระดับสูง แล้วก็ได้ทํางานที่เป็น
วิชาชีพ ไม่มีการกีดกัน แต่ด้านมิติทางการเมืองของผู้หญิงน้ันยังคงอยู่ในระดับตํ่า ทั้งหมดนี้ถ้าเทียบกับปี 2018 
ที่ก่อนเกิดโควิด-19 ระบาด คะแนนของประเทศไทยก็ไม่ได้เปลี่ยนแปลงมากหนัก น้ันแสดงให้เห็นว่า  
ความเท่าเทียมทางเพศในไทยยังมีความพัฒนาไปสู่จุดมุ่งหมายในการปิดช่องว่างทางเพศให้ประสบความสําเร็จ 
ในทุกๆ มิติเมื่อเทียบกับประเทศอ่ืนๆ รวมท้ังในเร่ืองของค่าจ้าง ผู้หญิงที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมักจะ
เสียเปรียบกว่าผู้ชายในระดับการศึกษาเดียวกันและผู้หญิงโดยเฉลี่ยก็ยังคงได้รับค่าจ้างตํ่ากว่าผู้ชาย อย่างไรก็ตาม 
ไทยได้ให้อนุสัญญาพ้ืนฐาน ฉบับที่ 100 ว่าด้วยเรื่องของค่าตอบแทนที่เท่าเทียมกันสําหรับคนงานชายและหญิง
ซึ่งทํางานที่มีค่าเท่ากัน และอนุสัญญาพ้ืนฐาน ฉบับที่ 111 ว่าด้วยเร่ือง การเลือกปฏิบัติในการจ้างงานและ
อาชีพ ซึ่งประเทศไทยได้ให้สัตยาบันไว้ จึงมองว่า ตามหลักอนุสัญญาพ้ืนฐานของ ILO ที่ไทยเคยให้ไว้แล้วน้ัน 
ประเทศไทยควรทําตามอนุสัญญาเรื่องของค่าตอบแทนที่เท่าเทียมกันของผู้ชายและผู้หญิง 
 

  3.2 โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ  
  โดยในภาพรวมแล้วสัดส่วนแรงงานชายและหญิงอยู่ในอัตราส่วนเท่าๆ กัน แต่หากพิจารณาในสายงาน
บริหารระดับสูง พบว่า ในองค์กรภาครัฐ อัตราส่วนของผู้บริหารระดับสูงเพศชายต่อเพศหญิงอยู่ที่ประมาณ 4:1
ในภาคเอกชนอยู่ที่ประมาณ 3:2 (วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ,2563) ถ้าดูจากรูปภาพที่ 2 
ข้อมูลดัชนีช้ีวัดภาวะแรงงาน จะเห็นว่า อัตราผู้หญิงที่อยู่ในตําแหน่งผู้บริหารระดับสูงในไทยอยู่ที่ประมาณร้อย
ละ 34 ซึ่งทั่วโลกอยู่ที่ร้อยละ 27 และในภูมิภาคเอเชียอยู่ที่ร้อยละ 26 และส่วนใหญ่จะอยู่ในภาคเอกชน 
เป็นหลัก โดยจะอยู่ในภาคการผลิตและภาคบริการ คือ การเงิน ค้าปลีกค่าส่ง โดยมีผู้หญิงที่เป็นระดับผู้บริหาร
มากที่สุดคือ ตําแหน่งประธานเจ้าหน้าที่บริหารด้านการเงิน (CFO) แต่ในภาครัฐน้ัน ตําแหน่งผู้บริหารระดับสูง 
โดยเฉพาะมิติการเมืองของไทยความเท่าทียมสัดส่วนที่น้อยมากเมื่อเทียบกับมิติอ่ืนๆ เช่น ผู้หญิงไทยครอง
ตําแหน่งสมาชิกสภาผู้แทนราษฎรเพียง 81 ที่น่ังจากที่น่ังในรัฐสภามีทั้งสิ้น 500 ที่น่ัง คิดเป็นร้อยละ 16.2 
เท่าน้ันเมื่อเทียบกับค่าเฉลี่ยของโลกที่ร้อยละ 24.9  
  แต่ถ้ามองจากกราฟจะเห็นว่า ในปี 2561 อัตราผู้หญิงที่อยู่ในตําแหน่งระดับผู้บริหารสูงมีช่องว่างที่ห่าง
จากผู้ชายอย่างเห็นได้ชัด แต่ปัจจุบันในปี 2564 ช่องว่างเหล่าน้ันเริ่มแคบลง กล่าวคือ ประเทศไทยเริ่ม 
มีพัฒนาการด้านความเท่าเทียมทางเพศดีขึ้น ส่งผลให้ในอนาคตผู้หญิงจะเริ่มมีบทบาทมากย่ิงขึ้น สอดคล้องกับ 
รายงาน “ Women in Business (WIB)” กล่าวว่า ในประเทศไทย สัดส่วนของผู้บริหารระดับสูงที่เป็นผู้หญิงมี
แนวโน้มที่ดี ยังสามารถยกระดับให้ดีขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ได้ ถึงแม้ประเทศไทยจะมีพัฒนาการด้านความเท่าเทียม
ทางเพศดีขึ้นเล็กน้อย แต่ในภาพรวมยังคงอยู่ในระดับปานกลาง อีกทั้ง การแพร่ระบาดของโควิด-19 ที่เกิดขึ้น
น้ัน ไม่ส่งกระทบต่ออัตราผู้หญิงที่อยู่ในตําแหน่งผู้บริหารระดับสูงมากหนัก 
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    รูปภาพท่ี 2 อัตราผู้หญิงที่อยู่ในตําแหน่งผู้บริหารระดับสูง 

 หมายเหตุ ตามข้อมูลของสํานักงานสถิติแห่งชาติ รวมข้อมูลทั้งหมดคือ หมวดท่ี 11 ผู้บริหารระดับสูง ข้าราชการระดับอาวุโส และผู้
บัญญัติกฎหมาย หมวดท่ี 12 ผู้จัดการด้านการบริการ และการพาณิชย์ หมวดท่ี 13 ผู้จัดการด้านการผลิตและการบริการเฉพาะอย่าง และ
หมวดที่ 14 ผู้จัดการโรงแรม การค้า และการบริการอ่ืนๆ 

  ที่มา Global gender gap report World Economic Forum 
  ประมวลผลโดย กองเศรษฐกิจการแรงงาน 
 

  ถ้าวิเคราะห์ในส่วนของช่ัวโมงการทํางานของเพศหญิงรายไตรมาสจะเห็นว่า ก่อนเกิดโควิด-19  
ในปี 2562 อยู่ในช่วงทรงตัว แต่พอเกิดโควิด-19 อัตราช่ัวโมงการทํางานเร่ิมลดลงอย่างเห็นได้ชัด ซึ่งแตกต่าง
จากเพศชายในช่วงเกิดโควิด-19 ช่ัวโมงการทํางานแทบไม่ลดเลย แสดงให้เห็นว่า ผู้หญิงมีโอกาสถูกลดช่ัวโมง
มากกว่าผู้ชาย ขณะเดียวกัน มีจํานวนเพศหญิงที่ทํางานมากท่ีสุดอยู่ที่ช่วง 40-49 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ มีเพศหญิง
ประมาณ 7-9 ล้านคน ต่อผู้มีงานทําเพศหญิงทั้งหมดที่จํานวน 17 ล้านคน ประกอบกับข้อมูลรายปีของเล่ม
ดัชนีช้ีวัดภาวะแรงงาน พ.ศ. 2564 แสดงให้เห็นอัตราช่ัวโมงการทํางานเฉลี่ยต่อคนที่มีแนวโน้มลดลงมาเรื่อยๆ 
ต้ังแต่ปี พ.ศ. 2555 จนในปัจจุบัน พ.ศ. 2563 ยังคงลดลงอย่างต่อเน่ือง 

รูปภาพท่ี 3 อัตราชั่วโมงการทํางานเฉลี่ย/คน/ไตรมาส จําแนกตามเพศ  

ที่มา : สํานักงานสถิติแห่งชาติ 
ประมวลผลโดย กองเศรษฐกิจการแรงงาน 
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ไตรมาส1/62 ไตรมาส2/62 ไตรมาส3/62 ไตรมาส4/62 ไตรมาส1/63 ไตรมาส2/63 ไตรมาส3/63 ไตรมาส4/63 ไตรมาส1/64

อัตราช่ัวโมงการทํางานเฉล่ียต่อคน 

ชาย หญิง

ช.ม.
ช่วงโควิด-19 ระบาด ช่วงก่อนเกิดโควิด-19  

 10.00
 20.00
 30.00
 40.00
 50.00
 60.00
 70.00
 80.00

1/
25

61

2/
25

61

3/
25

61

4/
25

61

1/
25

62

2/
25

62

3/
25

62

4/
25

62

1/
25

63

2/
25

63

3/
25

63

4/
25

63

1/
25

64

2/
25

64

3/
25

64

อัตราผู้หญิงที่อยู่ในตําแหน่งผู้บริหารสูง

อัตราผู้หญิงที่อยู่ในตําแหน่งผู้บริหารสูง อัตราผู้ชายที่อยู่ในตําแหน่งผู้บริหารสูง

ช่องว่างระหว่างผูช้ายและผู้หญิง
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  3.3 การคุกคามและการล่วงละเมิดในที่ทํางาน  
  นอกจากเรื่องความไม่เท่าเทียมทางเพศแล้ว ในประเทศไทยยังมีเรื่องของความคุกคาม การล่วงละเมิด
ในที่ทํางาน การใช้ความรุนแรงต่อเด็ก โดยบุคคลในครอบครัวอาจเป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นมาต้ังแต่อดีต แต่เด็ก
ยังได้รับการดูแลคุ้มครองจากครูในโรงเรียน หรือผู้ดูแลในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ทําให้สถานการณ์ไม่มีความ
เลวร้าย แต่การแพร่ระบาดของโควิด-19 ที่ทําให้สถานศึกษาและศูนย์พัฒนาเด็กเล็กต้องปิดตัวลงช่ัวคราวน้ัน 
ส่งผลให้ไม่มีกลไกภายนอกเข้ามาร่วมปกป้องคุ้มครองเด็ก ไม่ใช่แค่เด็กหรือแรงงงานเด็กอย่างเดียวแต่รวมไปถึง
การใช้ความรุนแรงคุกคามและการล่วงละเมิดในที่ทํางานอาจจะเป็นในรูปแบบความรุนแรงทางกาย  
(รวมถึงการลงโทษอย่างรุนแรง) และความรุนแรงทางจิตใจ (เช่น การด่าทอหรือว่ากล่าวเสียดสีด้วยอารมณ์ 
หรือการกีดกันจากการเข้าร่วมกิจกรรมกับสมาชิกอ่ืนในครอบครัว) ตามอนุสัญญาฉบับที่ 190 ว่าด้วยเร่ือง  
การขจัดความรุนแรงและการคุกคามในโลกแห่งการทํางาน ซึ่งในประเทศไทยกําลังหารือและทิศทางอนุสัญญา
ฉบับน้ีให้เกิดขึ้น เพราะว่าการคุกคามและการล่วงละเมิดในที่ทํางานน้ัน ไม่ว่าจะเป็นการกระทําเพียงหนึ่งครั้ง 
หรือการกระทําซ้ําๆ ที่มุ่งต่อ หรือส่งผลทําให้หรือน่าจะให้เกิดความเสียหายทางร่างกาย จิตใจเพศ  
หรือเศรษฐกิจซึ่งจะส่งผลจิตใจในระยะยาวต่อตัวเองและผู้อ่ืน ประกอบกับในสถานการณ์ของโรคการระบาด 
โควิด-19 ยังส่งผลต่อความรุนแรงในรูปแบบของการตีตรา กีดกัน หรือเลือกปฏิบัติกับคนบางกลุ่ม เน่ืองจาก
ความรังเกียจและกังวลในการติดโรค ซึ่งส่งผลให้คนกลุ่มเหล่าน้ันมีความยากลําบากในการอาศัยร่วมกับชุมชน 
และอาจเกิดเป็นข้อจํากัดในการเข้าถึงบริการที่มีความจําเป็นได้  
 

4. สถานการณ์ช่วงโควิด-19 ของแรงงานหญิงในต่างประเทศ 
ในช่วงปี 2019-2020 ช่วงโควิด-19 ระบาดนั้น การจ้างงานของผู้หญิงทั่วโลกลดลงร้อยละ 4.2 คิดเป็น 

54 ล้านตําแหน่ง ในขณะที่ผู้ชายลดลงร้อยละ 3 หรือ 60 ล้านตําแหน่ง เน่ืองจาก วิกฤตเศรษฐกิจที่เกิดจาก
การระบาดใหญ่ครั้งน้ี ทําให้สูญเสียงานสําหรับผู้หญิงและผู้ชายไม่เคยปรากฏมาก่อน สาเหตุส่วนใหญ่มาจาก
ผลกระทบของการล็อคดาวน์ที่ส่งผลกระทบต่อภาคอุตสาหกรรมโดยเฉพาะภาคผลิตและภาคบริการ  
เช่น ที่พัก บริการด้านอาหาร ที่มีเพศหญิงทํางานอยู่ค่อนข้างเยอะ และบทบาทของผู้หญิงทางสังคม  
ความไม่เท่าเทียมกันทางเพศอย่างมากในการทํางาน ไม่ว่าจะเป็นฝั่งประเทศยุโรป แอฟริกา อาหรับ เอเชียและ
แปซิฟิก กลุ่มประเทศเหล่าน้ีผู้หญิงล้วนแต่ได้รับผลกระทบอย่างรุนแรง แต่ไม่ใช่ทุกภูมิภาคท่ีได้จะได้รับ
ผลกระทบเท่ากัน จากผลกการศึกษาของ ILO ระบุว่า การจ้างงานของผู้หญิงได้รับผลกระทบหนักที่สุดในทวีป
อเมริกาลดลงร้อยละ 9 รองลงมาคือรัฐอาหรับเพียงร้อยละ 4 จากน้ันเอเชียแปซิฟิกที่ร้อยละ 3.8 ยุโรปร้อยละ 
2.5 และเอเชียกลางกับแอฟริกาที่ร้อยละ 1.9 (ILO,2564) อย่างไรก็ตาม ในปี 2021 เริ่มกลับมามีการจ้างงาน
เพ่ิมขึ้นน้ัน การจ้างงานผู้หญิงทั่วโลกมีเพียง 43% น้อยกว่าผู้ชายที่มีการจ้างงานถึง 69% หมายถึง ผู้หญิงจะมี
โอกาสได้รับการจ้างงานแต่ผู้หญิงจะยังมีโอกาสได้รับการจ้างงานน้อยกว่าผู้ชาย  
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รูปภาพที่ 4 เปอร์เซ็นต์การเปลีย่นแปลงการจ้างงานตามเพศ พ.ศ. 2549-2564 และอัตราการจ้างงาน พ.ศ. 2564 

     ที่มา International Labour Organization (ILO) ประมวลผลโดย กองเศรษฐกิจการแรงงาน 
 

นอกจากน้ี ถึงการจ้างงานของผู้หญิงจะน้อยลงแล้วจากการระบาดของโควิด-19 ตําแหน่งของผู้หญิง
ในตลาดแรงงานยังคงแตกต่างจากของผู้ชายอย่างมาก โดยเฉล่ียแล้ว ผู้หญิงที่มีงานทําจะมีช่ัวโมงการทํางาน
การหารายได้ การมีวุฒิภาวะ และอายุการทํางาน โดยเฉล่ียแล้วจะน้อยกว่าผู้ชาย โดยการจ้างงานของผู้หญิง
มักกระจุกตัวในภาครัฐและในภาคการดูแลและการศึกษา ช่องว่างในการจ้างงานทางเพศเช่นน้ี ทําให้ผู้หญิง
อ่อนแอกว่าผู้ชายที่มีโอกาสจะตกงาน สถานะที่น้อยกว่าของผู้หญิงในตลาดแรงงานทําให้เกิดการเลิกจ้างได้ง่าย
ขึ้น รวมถึงผลกระทบอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เช่น อุตสาหกรรมการบินผู้หญิงคิดเป็นร้อยละ 47 การท่องเที่ยว 
กิจกรรมค้าปลีก บริการที่พัก (เช่น โรงแรม) ผู้หญิงคิดเป็นร้อยละ 53 และกิจกรรมบริการอาหารและเครื่องด่ืม 
(เช่น คาเฟ่ ร้านอาหาร และการจัดเลี้ยง) ผู้หญิงคิดเป็นร้อยละ 60 อุตสาหกรรมเหล่าน้ีจํานวนมากการจ้างงาน
หลักเป็นผู้หญิง  

อีกทั้ง ผู้หญิงต้องทํางานหนักขึ้นเมื่อเปรียบเทียบกับผู้ชายในช่วงการแพร่ระบาด โดยเฉพาะอย่างย่ิง 
งานที่เก่ียวกับการดูแลบ้าน การเลี้ยงดูบุตร การสอบเด็กเล็ก ที่ต้องตกเป็นภาระของผู้หญิงตามค่านิยมของ
สังคม และจากการที่บรรดาโรงเรียน รวมถึงสถานดูแลเด็กเล็ก ต้องปิดตัวลงในช่วงโรคระบาด และผู้หญิง 
มีอัตราความเสี่ยงติดเช้ือไวรัสโควิด-19 มากกว่าผู้ชายหลายเท่า จากการที่ผู้หญิงมีอาชีพอยู่ในด่านหน้าในการ
เผชิญกับโรคโควิด เช่น หมอ และพยาบาล ซึ่งผู้หญิงมีอัตราส่วนทําอาชีพน้ีมากกว่าผู้ชายถึงร้อยละ 70 – 75 
จึงเป็นเหตุผลได้ว่าผลกระทบทางเศรษฐกิจจากโควิด-19 ผลกระทบมากสุดเกิดขึ้นในผู้หญิงมากผู้ชาย 

รูปภาพที่ 5 เยาวชนในกลุ่ม OECD ข่วงอายุ 15-29 ปี ที่ไม่ได้อยู่ในการจา้งงาน  

ที่มา Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD) ประมวลผลโดย กองเศรษฐกิจการแรงงาน 
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ขณะเดียวกันในกลุ่ม OECD ถึงแม้การจ้างงานผู้ชายยังคงสูงกว่าผู้หญิงแล้ว ถ้ามาดูในกลุ่มของกําลัง
แรงงานที่เป็นเยาวชน จะเห็นว่า กลุ่มเยาวชนเพศหญิงไม่ได้รับการจ้างงานยังคงสูงกว่าเพศชายมาตลอด  
ในปัจจุบันผู้หญิงสูงถึงร้อยละ 14.95 ขณะที่ผู้ชายอยู่ที่ร้อยละ 11.27 (OECD,2563) แสดงให้เห็นว่าความ
ต้องการในตลาดแรงงานเพศชายได้รับความนิยมกว่าเพศหญิง จึงทําให้การจ้างงานในภาพรวมของผู้ชายจึงสูง
กว่าผู้หญิงและผู้หญิงที่ไม่ได้รับการจ้างงานส่วนใหญ่อยู่ในภาคอุตสาหกรรมบริการ เช่น พนักงานบริการ 
พนักงานขายในร้านค้าและตลาด เป็นต้น ซึ่งถือว่าเป็นการสูญเสียโอกาสทางเศรษฐกิจเป็นอย่างมาก เน่ืองจาก
พวกเขาต้องตกงานท้ังๆ ที่ยังอยู่ในวัยเยาวชนเท่าน้ัน กําลังแรงงานที่ยังอายุน้อยไม่สามารถมีงานทําได้เหตุผล
หน่ึงในน้ันคือ ผลกระทบของโควิด-19  

 
ขณะเดียวกันในอาเซียนก็มีการเลิกจ้าง

อย่างไม่เหมาะสม ส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มเด็กและ
เยาวชนในวัยทํางานที่ส่วนใหญ่เป็นผู้หญิงที่ได้รับ
ผลกระทบ โดยแรงงานเพศหญิงมีโอกาสตกงานสูง
กว่าเพศชาย โดยเฉพาะอย่างย่ิง การจ้างงานเพศ
หญิงในภูมิภาคอาเซียนซึ่งในปี 2020 ตํ่ากว่าที่ ILO 
คาดการณ์ไว้ที่ร้อยละ 3.9 หากไม่มีวิกฤตการณ์ 
โควิด-19 ในทํานองเดียวกัน แรงงานในกลุ่มเยาวชน
จํานวนมากที่ถูกการเลิกจ้างและว่างงานที่ได้รับ
ผลกระทบอย่างหนักจากการระบาดใหญ่ซึ่งอยู่ 

ที่ร้อยละ 6.2 เมื่อเทียบกับวัยแรงงานผู้ใหญ่ว่างงานท่ีร้อยละ 2.8 ซึ่งพ้ืนที่ส่วนใหญ่ของภูมิภาคอาเซียนอยู ่
ที่ อินโดนีเซีย สิงคโปร์ ไทย และเวียดนาม ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการจ้างงานไม่ว่าเด็กหรือเยาวชนที่เริ่มจะมีเข้าสู่
ตลาดแรงงานถ้าไม่มีสถานการณ์การระบาดของโควิด-19 การจ้างงานในกลุ่มน้ีโดยเฉพาะผู้หญิงก็ยังคงสูงกว่า
เพศชายเช่นเดียวกันกับในกลุ่มประเทศยุโรป แอฟริกา และกลุ่มประเทศ OECD (ILO,2564) 

 

5. สถานการณ์แรงงานหญิงช่วงโควิด-19 ในประเทศไทย 
 จากตัวเลขประชากรของไทยจํานวนเด็กเพศชายเกิดใหม่มีมากกว่าเพศหญิง ซึ่งแน่นอนว่าถ้าดูจํานวน
การเกิด โดยเฉพาะในเพศหญิงแล้วมีแนวโน้มลดลงอย่างต่อเน่ือง ซึ่งในปี 2563 อยู่ที่จํานวน 284,532 คน 
ลดลงจากปี 2536 ที่จํานวน 480,413 คน(ลดลงถึง 195,881 คนในรอบ 27 ปี) และอายุคาดเฉล่ียเมื่อแรกเกิด
เพศหญิงสูงกว่าเพศชายที่เพ่ิมขึ้นทุกปีและการคาดการณ์ในปี 2583 เพศหญิงมีอายุเฉลี่ยที่ 85.15 ปี มากกว่า
เพศชายทีมีอายุเฉลี่ยที่ 76.75 ปี ส่งผลให้ผู้หญิงมีจํานวนมากกว่าผู้ชายเน่ืองจากอายุยืนกว่า จึงแสดงให้เห็นว่า
ในอนาคตอันใกล้จํานวนประชากรไทยโดยเฉพาะเพศหญิงจะค่อย ๆ ลดลง ซึ่งคาดได้เช่นกันว่าจํานวนแรงงาน
ของไทยก็จะลดลงด้วย ซึ่งจะส่งผลให้การขับเคลื่อนเศรษฐกิจจะช้าลง เช่นเดียวกับการพัฒนาประเทศ  
ความเปลี่ยนแปลงทางค่านิยมและภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบันก็เป็นอีกปัจจัยหน่ึงที่ทําให้สมดุลประชากรไทยน้ัน

รูปภาพท่ี 6 เปอร์เซ็นต์การสูญเสียการจ้างงาน
ในกลุ่มอาเซียน 2020 
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เปลี่ยนไปจากเดิม ต้ังแต่การแต่งงานช้า ความเครียดจากการทํางาน ค่าใช้จ่ายในการดํารงชีพที่สูงขึ้น ค่าใช้จ่าย
ต่อบุตรที่สูงขึ้นมาก และที่สําคัญก็คือภาวะฝืดเคืองอย่างมากในทางเศรษฐกิจในช่วงวิกฤติโควิดอีกด้วย  

รูปภาพที่ 7 ตัวเลขประชากรของไทยการเกิดและการตายเพศหญิงและอายคุาดเฉลี่ยเม่ือแรกเกิดเพศ
ชายและเพศหญิงทั่วราชอาณาจักร 

ที่มา : กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย, สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ประมวลผลโดย : กองเศรษฐกิจการแรงงาน 

 

- แน่นอนว่าตัวเลขประชากรของไทย ทั้งจํานวนการเกิดและอายุเฉลี่ยของเพศหญิงสูงกว่าเพศชายแล้ว  
ถ้ามาดูในส่วนของจํานวนผู้มีงานทําเพศหญิงจากรูปที่ 8 จะเห็นว่าจํานวนผู้มีงานทําเพศหญิงและอัตรา 
การมีงานทําเพศหญิงจะมีแนวโน้มและทิศทางที่ลดลงมาเรื่อยๆ ต้ังแต่ปี 2555 จํานวนผู้มีงานเพศหญิง 
อยู่ที่จํานวน17.8 ล้านคน(ร้อยละ 62.40) จนถึงปัจจุบันปี 2563 อยู่ที่จํานวน 17.2 ล้านคน(ร้อยละ 58.54) 
และถ้าสังเกตในช่วงปี 2561 ก่อนโควิด-19 จะแพร่ระบาด ทั้งจํานวนและการมีงานทําของเพศหญิงเริ่ม
ขยายตัวขึ้นและเหมือนเริ่มมีทิศทางที่ดีขึ้น แต่พอเกิดการแพร่ระบาดของโควิด-19 ในปี 2562 น้ัน ทําให้ทั้ง
การมีงานทําของเพศหญิงเริ่มลดลงอีกคร้ังและแน่นอนว่าแนวโน้มในอนาคตจะส่งผลต่อการจ้างงานในเพศหญิง
อย่างแน่นอน  

รูปภาพท่ี 8 จํานวนผู้มีงานทําเพศหญิงและอัตราการมีงานทําเพศหญิง 

ที่มา : สํานักงานสถิติแห่งชาติ ประมวลผลโดย กองเศรษฐกิจการแรงงาน 
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- การว่างงานของเพศหญิง จากข้อมูลสํานักงานสถิติแห่งชาติ จะเห็นว่า จํานวนผู้ว่างงานเพศหญิง 
ในปี 2563 ช่วงเกิดโควิด-19 มีการว่างงานสูงกว่าในปี 2562 ที่ก่อนเกิดโควิด-19 ที่จํานวน 129,270 คน  
หรือร้อยละ 1.39 ของผู้หญิงที่ว่างงานท้ังหมด และช่วงอายุที่ว่างงานมากที่สุดจะอยู่ในช่วง 20-24 ปี  
ซึ่งเป็นช่วงเรียนจบ กําลังหางานทํา และเป็นช่วงเร่ิมต้นทํางานใหม่ๆ จะต้องมาเจอกับวิกฤติโควิด-19  
ทําให้การว่างงานช่วงน้ีสูงกว่าช่วงอ่ืนๆ โดยช่วงเกิดโควิด-19 ในปี 2563 เพ่ิมมากขึ้นจากปี 2562 ที่ก่อนเกิด
ก่อนโควิด-19 ถึงจํานวน 65,955 คน และถ้าเจาะดูเฉพาะเพศหญิงในช่วงอายุ 20-24 ปี และช่วงอายุ 25-29 
ปี ซึ่งทั้ง 2 ช่วงอายุรวมกันมีผู้หญิงว่างงานถึง 165,000 คน หรือร้อยละ 56.84 ของผู้หญิงที่ว่างงานท้ังหมด  
มองว่า เป็นการสูญเสียต่อเศรษฐกิจของประเทศเป็นอย่างมากเน่ืองจากกําลังแรงงานที่ ยังอายุน้อย 
ไม่สามารถมีงานทําได้อันเน่ืองมาจากผลกระทบของ โควิด-19 หรือ อาจจะเป็นเรื่องของการขาดทักษะในการ
ทํางาน (TDRi,2564) 

 

รูปภาพท่ี 9 ผูว่้างงานจําแนกตามช่วงอายุ 

ที่มา : สํานักงานสถิติแห่งชาติ  ประมวลผลโดย กองเศรษฐกิจการแรงงาน 
 

สรปุและข้อเสนอแนะ 
จากการนําเสนอหัวข้อที่เก่ียวข้องกับสถานการณ์ความเท่าเทียมทางเพศในประเด็นต่าง ๆ ทั้งในบริบท

ของต่างประเทศและของประเทศไทยพบว่า ในต่างประเทศมีการเก็บรวบรวมข้อมูลที่มีมาตรฐานและสามารถ
นํามาใช้เป็นข้อมูลเพ่ือประกอบการวิเคราะห์หรือจัดทําดัชนีช้ีวัดเพ่ือติดตาม ตรวจสอบ รายงานสถานการณ์
ความก้าวหน้าของความเท่าเทียมทางเพศได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งช้ีให้เห็นถึงว่ามีหน่วยงานรับผิดชอบหลักที่
เก็บรวบรวมข้อมูล ติดตาม ตรวจสอบความก้าวหน้าการดําเนินงานอย่างจริงจัง แม้ว่าข้อมูลบางประเภทอาจ
จัดเก็บได้ยากและอาจไม่สะท้อนหรือตรงกับข้อเท็จจริง เช่น ข้อมูลการถูกล่วงละเมิดหรือถูกกระทําความรุนแรง
ของทั้งผู้หญิงที่เป็นเหย่ือ และ/หรือนายจ้าง ผู้บริหารของหน่วยงานท่ีเป็นผู้ที่กระทําการล่วงละเมิด ดังน้ันรายงาน
การวิเคราะห์ฉบับน้ีจึงจัดทําข้อเสนอแนะดังน้ี 
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1. ควรมีหน่วยงานภาครัฐทําหน้าที่เป็นหน่วยงานกลางในการจัดเก็บข้อมูล สถิติ เพ่ือจัดทํารายงาน
การติดตามผลและความก้าวหน้าเรื่องความเท่าเทียมทางเพศในประเด็นย่อยต่าง ๆ ให้เป็นรูปธรรม 

2. ควรมีการสร้างความรู้ความเข้าใจในเรื่องของการสร้างความเท่าเทียมทางเพศทั้งภาครัฐและเอกชน
ทั้งในเรื่องของการมีส่วนร่วมและโอกาสทางเศรษฐกิจ ด้านการศึกษา และด้านสุขภาพ ซึ่งประเทศไทยประสบ
ความสําเร็จในด้านเหล่าน้ี ไม่ว่าจะเป็นผู้หญิงได้ทํางาน ได้ค่าแรงเท่าเท่าเทียมกัน เป็นผู้หารายได้เข้าครอบครัว 
ได้ดํารงตําแหน่งระดับสูง แล้วก็ได้ทํางานที่เป็นวิชาชีพ ไม่มีการกีดกัน แต่ด้านมิติทางการเมืองของผู้หญิงน้ัน
ยังคงอยู่ในระดับตํ่า อีกทั้งผู้หญิงที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมักจะเสียเปรียบกว่าผู้ชายในระดับการศึกษา
เดียวกันและผู้หญิงโดยเฉลี่ยก็ยังคงได้รับค่าจ้างตํ่ากว่าผู้ชาย ดังน้ัน ทุกภาคส่วนควรมีความตระหนักถึงในเรื่อง
เหล่าน้ีเพ่ือลดช่องว่างความไม่เท่าเทียมทางเพศในอนาคต 

3. ภาครัฐและภาคเอกชนควรสนับสนุนให้แรงงานหญิงให้มีบทบาทมากขึ้น เช่น ได้รับการปรับทักษะ 
ทั้ง Up Skill และ Reskill เป็นต้น อีกทั้งจากสถานการณ์โควิด-19 น้ัน แรงงานหญิงได้รับผลกระทบมากที่สุด
โดยเฉพาะช่วงอายุ 20-24 ปี ซึ่งเป็นช่วงเรียนจบใหม่ กําลังหางานทํา และเป็นกําลังแรงงานในอนาคต 
โดยเฉพาะภาคอุตสาหกรรมและบริการ เน่ืองจากผู้หญิงทํางานในภาคเหล่าน้ีค่อนข้างเยอะเมื่อเจอผลกระทบ
โควิด-19 เข้ามา ทําให้เกิดการเลิกจ้างได้ง่ายขึ้นกว่าผู้ชาย และทําให้แรงงานผู้หญิงได้รับผลกระทบอย่างมาก 
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คณะผู้จัดท า
รายงานสถานการณ์ภาวะเศรษฐกิจ

การแรงงานระหว่างประเทศและการเคลื่อนย้ายแรงงานระหว่าง
ประเทศ และการค้าเสรีที่เกี่ยวข้องด้านแรงงาน ไตรมาสที่ 1/2565

ที่ปรึกษา

ปลัดกระทรวงแรงงาน

รองปลัดกระทรวงแรงงาน

นายเทพบดี แลกันทะ
นางสาวพิมพ์นิภา ทวีธนวิริยา
นายพีรนันท์ สุวรรณมณี
นายอานุภาพ งีสันเทียะ
นางสาวปิยนุช บทมาตย์
นางสาวปภาวี ปันดอนตอง

กองบรรณาธิการ/คณะผู้จัดท า

นางศิรลิักษณ์  ฉกะนันท์
ผู้อ านวยการกองเศรษฐกิจการแรงงงาน

นางสาวสุรีย์พร  ทัพภสุต
ผู้อ านวยการกลุ่มงานนโยบายเศรษฐกิจ

การแรงงานระหว่างประเทศ


