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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1. ศึกษาวิเคราะห์การขอความยินยอมจากลูกจ้างในการให้ดาวน์โหลด

และติดตั้งแอปพลิเคชันเพื่อจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายใต้องค์ประกอบของความยินยอมโดยอิสระ (Freely 
given consent) ตามกฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล 2.ศึกษาวิเคราะห์การอ้างฐานทางกฎหมายอันเป็น
ข้อยกเว้นของความยินยอมตามพระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล ในกรณีนายจ้างให้ลูกจ้างดาวน์โหลด
และติดต้ังแอปพลิเคชันเพื่อจัดการทรัพยากรมนุษย์ 3.จัดทำข้อเสนอแนะแนวปฏิบัติแก่นายจ้างเพื่อดำเนินการ
เกี่ยวกับแอปพลิเคชันการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับกฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล  โดยใช้วิธี
วิจัยเชิงคุณภาพในการวิเคราะห์เนื้อหา เปรียบเทียบพระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล พ.ศ. 2562 กับ
กฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลสหภาพยุโรป ผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่า 1. ในกรณีนายจ้างขอความยินยอมจาก
ลูกจ้างเพื่อให้ติดตั้งและใช้งานแอปพลิเคชันเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์  อาจไม่สอดคล้องกับหลักความ
เป็นอิสระ เพราะอำนาจต่อรองที่ไม่เท่าเทียมระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 2.ในกรณีนายจ้างให้ลูกจ้างดาวน์
โหลดและติดตั้งแอปพลิเคชันเพื่อจัดการทรัพยากรมนุษย์ อาจอ้างข้อยกเว้นของความยินยอมตามฐานทาง
กฎหมายที่แตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับคุณสมบัติการใช้งานของแอปพลิเคชันเป็นรายกรณี เช่น การปฏิบัติตาม
สัญญาจ้าง มาตรา 24 (3) ประโยชน์โดยชอบด้วยกฎหมายของนายจ้าง (มาตรา 24 (5)) อย่างไรก็ตาม 
คุณสมบัติบางประการอาจต้องอาศัยความยินยอม เช่น การเก็บรวบรวมข้อมูลชีวภาพตามมาตรา 
26 การติดต่อสื่อสารผ่านแอปพลิเคชันด้วยเรื่องที่ไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับหน้าที่ลูกจ้างตามสัญญาจ้างแรงงาน  
 
คำสำคัญ: พระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล, ข้อมลูส่วนบุคคล, ความยินยอม, แอปพลิเคชันบริหาร

ทรัพยากรมนษุย,์ ลูกจ้าง   
 
Abstract 

The objectives of this research are 1. Analyze the consent of employees for the 
collection of personal data by employers relating to the installing and using of human resource 
management application under the elements of freely given consent in accordance with the 
Personal Data Protection Act   2. Study and analyze legal bases that are exceptions to consent 
under the Personal Data Protection Act. In case employers require employees to install and 
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use human resource management application in accordance with the personal data protection 
act. 3. Propose recommendations and guidelines for employers to implement human resource 
management applications in accordance with the personal data protection Act.  The research 
methodology is qualitative research by conducting comparative analysis of Personal Data 
Protection Act B.E. 2562, General Data Protection Regulation of EU (GDPR). The results indicate 
that 1. In case an employer obtain consent from an employee to install and use of human 
resource management application, such consent may not be consistent with freely given 
consent under the personal data protection act because of the unequal bargaining power 
between employers and employees 2. In case an employer requiring employees to install and 
use of such applications refers to exceptions to consent, it depends on functions of the 
application on a case-by-case basis, such as the performance of an employment contract 
according to article 24 (3), the legitimate interests of the employer according to article 24 (5). 
However, certain functions of such applications may be subject to consent, such as collecting 
biometric data in accordance with Article 26, communicating through applications that are not 
directly related to the employee's obligations under the labor contract. Therefore, the 
researcher proposed the guidance for employer to adapt the practice in using human resource 
management application to be consistent with Personal Data Protection Act,   

  
Keywords: Personal Data Protection Act, Personal data, Human resource management 

Application, employee 
 
บทนำ 

ในเดือน พฤษภาคม  ค.ศ. 2018  กฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลฉบับใหม่ของสหภาพยุโรป 
(General Data Protection Regulation หร ือ GDPR) มีผลใช ้บ ังค ับแทนที ่  กฎหมายเด ิม (Directive 
95/46/EC)   ส่งผลกระทบต่อหลายภาคส่วนที่เกี่ยวข้องกับข้อมูลระบุตัวตนของบุคคล (Personal data)   ทั้ง
ผู้ประกอบธุรกิจขนาดใหญ่ กลางและย่อม  ผู้เป็นเจ้าของข้อมูลส่วนบุคคล  (Kuner, 2018)  กฎหมายนี้มี
แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับการคุ้มครองความเป็นอยู่ส่วนตัว (Right to privacy) แต่มีขอบเขตจำกัดเฉพาะในด้าน
ข้อมูลของบุคคล (Solove, 2006)  โดยแนวคิดและหลักการปรากฎในความตกลงระหว่างประเทศหลายฉบับ 
(Voss,2017)  ในส่วนของประเทศไทย ก่อนปี พ.ศ. 2562 ไม่มีกฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลเป็นการ
เฉพาะ แต่มีกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับข้อมูลส่วนบุคคล เช่น กฎหมายคุ้มครองข้อมูลเฉพาะบางภาคส่วนของ
ธุรกิจ  เช่น ธุรกิจการเงิน อย่างไรก็ตามในเดือนกุมภาพันธ์ปี พ.ศ. 2562 สภานิติบัญญัติแห่งชาติได้ลงมติ
เห็นชอบร่างพระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลก่อนการเลือกตั้งทั่วไปในเดือนมีนาคมเพียงไม่ถึงหนึ่ง
เดือนและประกาศในราชกิจจานุเบกษาในเดือนพฤษภาคม พ.ศ.2562  แม้ว่ากฎหมายนี้ร่างขึ้นโดยอาศัยตัว
แบบของกฎหมายสหภาพยุโรปแต่ก็มีหลายประเด็นที่แตกต่างกัน รวมทั้งส่งผลกระทบต่อผู้ประกอบการใน
หลายแง่มุม เช่น การสร้างต้นทุนในการปฏิบัติตามเงื่อนไขต่างๆให้สอดคล้องกับกฎหมาย (Compliance 
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cost)  (คณาธิป ทองรวีวงศ์. 2564:1) เนื่องจากกฎหมายนี้มีผลบังคับใช้ในเดือนมิถุนายน 2565 และยังไม่มีคำ
พิพากษาหรือแนววินิจฉัย อีกทั้งตัวบทที่แปลจากกฎหมายสหภาพยุโรปในหลายมาตรายังมีความไม่ชัดเจน ซึ่ง
เมื่อพิจารณาตามพระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล พ.ศ. 2562 พบว่ากำหนดหลักการที่สำคัญสองส่วน
ที่อยู่บนแนวคิดแตกต่างกัน (คณาธิป ทองรวีวงศ์ , 2564) คือ 1. กำหนดหน้าที่ให้ผู้ควบคุมข้อมูลต้องจัดให้มี
มาตรการรักษาความปลอดภัย ซึ่งอยู่บนพื้นฐานแนวคิดความมั่นคงปลอดภัยของข้อมูลหรือความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศ ( Information security)  2. กำหนดให้ผู้ควบคุมข้อมูลต้องอ้างอิงฐานทางกฎหมาย 
(Legal or lawful basis of processing personal data) ซึ ่งอยู ่บนพื้นฐานการคุ ้มครองสิทธิของเจ้าของ
ข้อมูล เช่น การขอความยินยอมจากเจ้าของข้อมูล หรืออ้างฐานทางกฎหมายอันเป็นข้อยกเว้นของความ
ยินยอม สำหรับงานวิจัยนี้จะศึกษาหลักการส่วนที่สอง ในกรณีนายจ้างที่อยู่ในสถานะผู้ควบคุมข้อมูลของ
ลูกจ้าง  และมีหน้าที่อ้างฐานทางกฎหมายในการเก็บรวบรวม ใช้ เปิดเผยข้อมูลลูกจ้าง โดยศึกษาประเด็นที่
นายจ้างปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารจัดการ โดยให้ลูกจ้างดาวน์โหลดและติดตั้ง แอปพลิเคชันเพื่อจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีคุณสมบัติ (Function, Figure) หลายอย่าง เช่น เพื่อบันทึกเวลางาน เพื่อรายงานการ
ทำงาน เพื่อขออนุมัติวันหยุดวันลา ซึ่งมีประเด็นปัญหาที่สำคัญคือ 1. การขอความยินยอมจากลูกจ้างในการใช้
แอปพลิเคชันดังกล่าวสอดคล้องกับกฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลหรือไม่ และ 2. นายจ้างสามารถอ้างฐาน
ทางกฎหมายอันเป็นข้อยกเว้นของความยินยอมเพื่อให้ลูกจ้างใช้แอปพลิเคชันจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้หรือไม่    
ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงศึกษาประเด็นดังกล่าวโดยวิเคราะห์เนื้อหา แนวทางตีความตามกฎหมายคุ้มครองข้อมูล
ส่วนบุคคลของไทยเปรียบเทียบกับกฎหมายสหภาพยุโรป 
 
วิธีดำเนินการวิจัย 

งานวิจัยนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ศึกษาข้อมูลเอกสาร (Documentary 
Research) ตามกฎหมายสหภาพยุโรปด้วยการวิเคราะห์เนื้อหาเชิงเปรียบเทียบ (Comparative analysis) 
และนำหลักการดังกล่าวมาปรับใช้ในการวิเคราะห์ตีความพระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลในส่วนการ
ดำเนินการของนายจ้างในการให้ลูกจ้างดาวน์โหลดและติดตั้งแอปพลิเคชันเพื่อจัดการทรัพยากรมนุษย์    
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. ศึกษาวิเคราะห์การขอความยินยอมจากลูกจ้างในการให้ดาวน์โหลดและติดตั้งแอปพลิเคชันเพื่อ
จัดการทรัพยากรมนุษย์  ภายใต้องค์ประกอบของความยินยอมโดยอิสระ (Freely given consent) ตาม
กฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล  

2. ศึกษาวิเคราะห์การอ้างฐานทางกฎหมายอันเป็นข้อยกเว้นของความยินยอมตามพระราชบัญญัติ
คุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล ในกรณีนายจ้างให้ลูกจ้างดาวน์โหลดและติดตั้งแอปพลิเคชันเพื่อจัดการทรัพยากร
มนุษย์     

3. จัดทำข้อเสนอแนะแนวปฏิบัติแก่นายจ้างเพื ่อดำเนินการเกี ่ยวกับแอปพลิเคชันการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับกฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล 
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กรอบแนวคิดทฤษฎี 
หัวข้อนี้จะทบทวนกรอบแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับข้องกับสิทธิ ในความเป็นอยู่ส่วนตัวและข้อมูลส่วน

บุคคลอันเป็นพื้นฐานของ พระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล พ.ศ. 2562  ซึ่งมีหลักสำคัญสองส่วนที่อยู่
บนแนวคิดแตกต่างกัน (คณาธิป ทองรวีวงศ์ , 2564) คือ 1. กำหนดหน้าที่ให้ผู ้ควบคุมข้อมูลต้องจัดให้มี
มาตรการรักษาความปลอดภัย ซึ่งอยู่บนแนวคิดความมั่นคงปลอดภัยของข้อมูลหรือความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศ (Information security)  ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับประเด็นการวิเคราะห์ในบทความนี้ 2.กำหนดให้ผู้
ควบคุมข้อมูลต้องอ้างอิง “ฐานทางกฎหมาย” (Legal or lawful basis of processing personal data) เช่น 
การขอความยินยอมจากเจ้าของข้อมูล หรือการอ้างฐานอันเป็นข้อยกเว้นของความยินยอม  หลักการส่วนนี้อยู่
บนพื้นฐานแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ การคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของแนวคิด “สิทธิในความ
เป็นอยู ่ส่วนตัว” (Right to privacy)  ซึ ่งจัดเป็นสิทธิขั ้นพื ้นฐานของมนุษย์ (Arendt, Hannah, 1973). 
กล่าวคือ เป็นสิทธิที่ติดตัวคนมาตั้งแต่กำเนิด จึงอยู่ในกลุ่มของสิทธิมนุษยชน ( Jack Donnelly ,1982)  บาง
ตำราเรียกว่า สิทธิที ่จะอยู ่ตามลำพัง (Right to be let alone) กล่าวคือ ปราศจากการแทรกแซงจาก
บุคคลภายนอก (Warren D Samuel, Brandies D. ,1890) แต่การพิจารณาในแง่ปราศจากการแทรกแซงหรือ
ความลับอาจทำให้สิทธินี้กว้างเกินไป โดยเฉพาะในสภาพสังคมที่มีการติดต่อระหว่างบุคคล ทำให้กา รไม่ถูก
แทรกแซงเป็นไปได้ยาก (Alan F. Westin, 1967) ต่อมามีการพัฒนาแนวคิดว่าหมายถึง การจำกัดการเข้าถึง
ปัจเจกชนโดยบุคคลอื่น (Jed Rubenfield. ,1989) ในทางวิชาการ สิทธิดังกล่าวยังคงมีความหมายและ
ขอบเขตกว้าง (Schoeman, 1984) โดยจำแนกได้หลายมิติ รวมถึงการคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล (Solove, 
Daniel.,2006).  ตามกฎหมายสหรัฐอเมริกา สิทธิในความเป็นอยู่ส่วนตัวปรากฏในกฎหมายคอมมอนลอว์และ
กฎหมายอื่น เช่นกฎหมายลักษณะละเมิด (Bloustein, Edward ,1984)  เมื ่อพิจารณาในระดับกฎหมาย
ระหว่างประเทศ  พบว่า กติกาสากลว่าด้วยสิทธิทางแพ่งและการเมืองของสหประชาชาติ (International 
Covenant on Civil and Political Rights ค.ศ. 1966) รับรองสิทธินี้ไว้ในข้อ 17 สำหรับกฎหมายต่างประเทศ
ที่กำหนดหลักการคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลที่ส่งผลกระทบต่อหลายประเทศ ได้แก่กฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วน
บุคคลสหภาพยุโรป  (Directive 95/46/EC)  ซึ่งมีผลผูกพันตามกฎหมายต่อประเทศสมาชิกสหภาพยุโรป 
(Cate, F. H. , 1995) โดยหลักสำคัญประการหนึ่งของกฎหมายนี้คือ การวางเงื่อนไขการใช้ การเปิดเผย การ
โอนข้อมูลส่วนบุคคล ซึ่งรวมถึงข้อจำกัดด้านการโอนข้อมูลออกนอกประเทศ (Fromholz, J. M. (2000)  
ต่อมา  ค.ศ. 2018  กฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลฉบับใหม่ของสหภาพยุโรป (General Data Protection 
Regulation หรือ GDPA) มีผลใช้บังคับแทนกฎหมายเดิม (Directive 95/46/EC)  โดยมีหลักการสำคัญ
เช่นเดิมคือ การเก็บรวบรวมใช้เปิดเผยข้อมูลส่วนบุคคลของผู้อื่นต้องอ้างอิงฐานทางกฎหมาย ซึ่งโดยหลักต้อง
อาศัยฐานความยินยอม เว้นแต่เข้าองค์ประกอบฐานอื่นที่กฎหมายกำหนด ในส่วนของประเทศไทย ในเดือน
กุมภาพันธ์ปี พ.ศ. 2562 สภานิติบัญญัติแห่งชาติลงมติเห็นชอบร่างพระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล
ก่อนการเลือกตั ้งทั ่วไปในเดือนมีนาคมเพียงไม่ถึงหนึ ่งเดือนและประกาศในราชกิจจานุเบกษาในเดือน
พฤษภาคม พ.ศ.2562  กฎหมายนี้มีองค์ประกอบและโครงสร้างหลักตามตัวแบบกฎหมายสหภาพยุโรป ดังนั้น 
การคุ้มครองสิทธิในข้อมูลส่วนบุคคลและหลักการเกี่ยวกับการขอความยินยอมเจ้าของข้อมูล จึงมีหลักการตาม
พระราชบัญญัติดังกล่าว 
 



 
 

การประชุมวิชาการและนำเสนอผลงานวิจัยระดับชาติ ครั้งที่ 5 
วันที่ 3 เมษายน พ.ศ. 2566 

 
 

    605 

ผลการวิจัย 
1. ในกรณีนายจ้างขอความยินยอมจากลูกจ้างเพื่อให้ติดตั้งและใช้งานแอปพลิเคชันเพื่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ต้องพิจารณาแยกจากความยินยอมในข้อตกลงการใช้งานของแอปพลิเคชันซึ่งอาจเป็นความ
ผกูพันระหว่างลูกจ้างกับผู้ให้บริการแอปพลิเคชัน ซึ่งความยินยอมส่วนนี้ไม่ส่งผลต่อนายจ้าง  นอกจากนี้ในการ
ขอความยินยอมจากลูกจ้างต้องพิจารณาความชอบด้วยกฎหมายตามหลักความยินยอมโดยอิสระด้วย ซึ่งผล
การศึกษาเปรียบเทียบพบว่ากฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลของไทยและของสหภาพยุโรปมีหลักความ
ยินยอมโดยอิสระ  เมื่อนำเกณฑ์ความไม่สมดุลเชิงอำนาจต่อรองและเกณฑ์ผลกระทบทางลบมาวิเคราะห์ 
พบว่า แนวปฏิบัติของนายจ้างในการกำหนดนโยบาย ระเบียบ คำสั่ง ให้ลูกจ้างใช้แอปพลิเคชันโดยไม่มี
ทางเลือกอื ่น แม้จะขอความยินยอมแต่เกิดจากสภาพความไม่เท่าเทียมเชิง อำนาจต่อรองและอาจเกิด
ผลกระทบทางลบหากไม่ยินยอม  ความยินยอมที่ได้จึงไม่สอดคล้องกับหลักความเป็นอิสระ  

2. พระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลกำหนดฐานอันเป็นข้อยกเว้นของความยินยอมไว้หลาย
ประการตามมาตรา 24 และ 26 แต่ในกรณีนายจ้างให้ลูกจ้างดาวน์โหลดและติดตั้งแอปพลิเคชันเพื่อจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ไม่สามารถสรุปรวมได้ว่าจะเข้าข้อยกเว้นฐานใดฐานหนึ่ง เพราะแอปพลิเคชันจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ม ีค ุณสมบัติ (Function, Feature) หลายประการที ่ส ่งผลต่อข้อมูลส่วนบุคคลและมี
วัตถุประสงค์แตกต่างกัน  จึงต้องแยกวิเคราะห์ฐานทางกฎหมายแยกตามคุณสมบัติแต่ละประการ  ซึ่งพบว่า 
ฐานทางกฎหมายที่เกี่ยวข้องได้แก่ การปฏิบัติตามสัญญาจ้าง มาตรา 24 (3) ประโยชน์โดยชอบด้วยกฎหมาย
ของนายจ้าง (มาตรา 24 (5)  อย่างไรก็ตาม คุณสมบัติบางประการอาจต้องอาศัยความยินยอม เช่น การให้
บันทึกเวลาโดยใช้สแกนใบหน้าซึ่งเป็นข้อมูลมาตรา 26 หรือคุณสมบัติการแลกแต้มหรือแลกของรางวัลที่ไม่
เกี่ยวข้องโดยตรงกับหน้าที่ตามสัญญาจ้างแรงงาน  
 
อภิปรายผล 

1. พระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลกำหนดหลักสำคัญในการขอความยินยอม (Consent) 
จากเจ้าของข้อมูลก่อนการเก็บรวบรวมข้อมูลส่วนบุคคล สำหรับในกรณีนายจ้างขอความยินยอมจากลูกจ้าง
เพื่อให้ติดต้ังและใช้งานแอปพลิเคชันเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีประเด็นวิเคราะห์ดังนี ้

 1.1 ในกรณีที่แอปพลิเคชันเป็นของผู้ให้บริการภายนอก ซึ่งเป็นนิติบุคคลอีกรายหน่ึงนอกเหนือจาก
นายจ้าง  จะมีการกำหนดข้อตกลงการใช้งาน (Term of use) และความยินยอมการเก็บรวบรวมข้อมูลส่วน
บุคคลให้ลูกจ้างซึ่งเป็นผู้ใช้งาน (User) กดปุ่มยอมรับก่อนติดตั้งและใช้งานนั้น  จะเป็นข้อตกลงผูกพันที่มีผล
ทางกฎหมายระหว่างผู้ให้บริการแอปพลิเคชันกับลูกจ้าง แม้ว่าผู้ให้บริการจะมีการขอความยินยอมในข้อมูล
ส่วนบุคคล แต่ก็เป็นการขอความยินยอมในฐานะที่ผู้ให้บริการเป็นผู้ควบคุมข้อมูลส่วนบุคคลอีกรายหนึ่ง  
นายจ้างจึงไม่สามารถอ้างความยินยอมตามข้อตกลงนี้เพื่อเก็บรวบรวมและใช้ข้อมูลลูกจ้างตามกฎหมาย
คุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล นายจ้างในฐานะผู้ควบคุมข้อมูลจึงต้องขอความยินยอมในส่วนของตนด้วย 

 1.2 ในกรณีที่นายจ้างขอความยินยอมจากลูกจ้างเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลส่วนบุคคลจากการใช้แอป
พลิเคชันจัดการทรัพยากรมนุษย์  มีประเด็นว่า ความยินยอมสอดคล้องกับเงื่อนไขของกฎหมายคุ้มครองข้อมูล
ส่วนบุคคลหรือไม่ ซึ่งผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบกฎหมายพบว่า องค์ประกอบสำคัญคือ  ความยินยอมโดย
อิสระ (Freely given consent) ซึ่งปรากฎในกฎหมายไทย มาตรา 19 วรรคสี่ว่า “ในการขอความยินยอมจาก
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เจ้าของข้อมูลส่วนบุคคล ผู้ควบคุมข้อมูลส่วนบุคคลต้องคำนึงอย่างถึงที่สุดในความเป็นอิสระของเจ้าของข้อมูล
ส่วนบุคคลในการให้ความยินยอม...” องค์ประกอบนี้เป็นเช่นเดียวกับกฎหมายสหภาพยุโรป (GDPR, recital 
32 and 43) อย่างไรก็ตาม กฎหมายไทยไม่ได้กำหนดเกณฑ์พิจารณาความเป็นอิสระ ในขณะที่กฎหมาย
สหภาพยุโรปกำหนดเกณฑ์สำคัญสองประการคือ ความไม่สมดุลของอำนาจต่อรอง และ ผลกระทบทางลบจาก
การไม่ยินยอม (คณาธิป ทองรวีวงศ์, 2564) โดยผู้วิจัยจะนำเกณฑ์ทั้งสองประการมาวิเคราะห์ความยินยอม
ของลูกจ้างเพ่ือให้นายจ้างเก็บรวบรวมข้อมูลจากการใช้แอปพลิเคชันเพื่อจัดการทรัพยากรมนุษย์  โดยแยกตาม
เกณฑ์ดังนี้   

  1) เกณฑ์ความไม่สมดุลเชิงอำนาจต่อรอง ( Imbalance of power) ปรากฎในกฎหมาย
สหภาพยุโรป (GDPR, recital 43) กล่าวคือ หากเจ้าของข้อมูลและผู้ควบคุมข้อมูลอยู่บนพื้นฐานความสัมพันธ์
ที่มีอำนาจต่อรองไม่เท่าเทียมกันจะส่งผลให้ความยินยอมที่ได้รับจากความสัมพันธ์เช่นนี้ไม่สอดคล้องกับหลัก
ความอิสระ (Article 29 Working party of The European Union, 2011:12) โดยการตีความกฎหมาย
สหภาพยุโรปยกตัวอย่าง กรณีผู้ควบคุมข้อมูลส่วนบุคคลเป็นหน่วยงานรัฐ (Public authority) และเจ้าของ
ข้อมูลเป็นประชาชน กับ กรณีผู้ควบคุมข้อมูลส่วนบุคคลเป็นนายจ้างและเจ้าของข้อมูลเป็นลูกจ้าง (European 
Data Protection Board, 2021) 

   เมื่อนำเกณฑ์นี้มาวิเคราะห์กรณีการเก็บรวบรวมข้อมูลลูกจ้างเพื่อให้ติดตั้งและใช้งานแอป
พลิเคชันเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ในกรณีทั่วไปของแนวปฏิบัติที่นายจ้างกำหนดให้ใช้แอปพลิเค
ชัน จะเป็นการกำหนดให้ใช้วิธีการเดียวกันทั้งองค์กรหรือเป็นระเบียบข้อปฏิบัติของลูกจ้าง  โดยนายจ้างเป็นผู้
ตัดสินใจเลือกวิธีการและประเภทข้อมูลที่จะเก็บรวบรวม ในลักษณะของคำสั่งหรือระเบียบ แม้จะขอความ
ยินยอมแต่ความยินยอมที่ได้เกิดจากสภาพความสัมพันธ์ที่ฝ่ายนายจ้างอยู่ ในสถานะมีอำนาจต่อรองเหนือกว่า 
ความยินยอมเช่นนี้จึงไม่สอดคล้องกับหลักความเป็นอิสระ อย่างไรก็ตาม ไม่อาจสรุปได้ทุกกรณีว่าเมื่อนายจ้าง
ขอความยินยอมจากลูกจ้างจะขัดต่อหลักความเป็นอิสระ เพราะเกณฑ์อำนาจต่องรองต้องพิจารณาประกอบ
กับเกณฑ์ประการที่สองด้วย 

  2) เกณฑ์ผลกระทบทางลบจากการไม่ยินยอมให้เก็บรวบรวมข้อมูล   เกณฑ์นี้มีหลักการว่า
ความยินยอมจะสอดคล้องกับความเป็นอิสระต้องอยู่บนพื้นฐานการมีทางเลือกที่แท้จริง ( Real choice) 
(Article 29 Working party of The European Union, 2011) หากเจ้าของข้อมูลต้องยอมทน (Endure) กับ
ผลกระทบทางลบ (Negative consequences) อันอาจเกิดขึ้นหากไม่ยินยอมจะถือว่าเกิดผลกระทบทางลบ  
ซึ่งมีหลายมิติ เช่น การข่มขู่ บังคับ กดดัน ค่าใช้จ่ายที่เพิ่มขึ้น คุณภาพหรือการบริการที่ลดลง ( Downgrade)  
(European Data Protection Board, 2021)  

   เมื่อนำเกณฑ์นี้มาวิเคราะห์กรณีการเก็บรวบรวมข้อมูลลูกจ้างเพื่อให้ติดตั้งและใช้งานแอป
พลิเคชันเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ในกรณีทั่วไปของแนวปฏิบัติที่นายจ้างกำหนดให้ใช้แอปพลิเคชัน 
จะเป็นการกำหนดให้ใช้วิธีการเดียวกันทั้งองค์กรหรือเป็นระเบียบโดยกำหนดให้ลูกจ้างทุกคนต้อง ใช้งาน  
ดังนั้นลูกจ้างที่ไม่ติดตั้งและใข้งานแอปพลิเคชันจะไม่สามารถดำเนินการด้านจัดการทรัพยากรมนุษย์ตาม
คุณสมบัติต่างๆ ที่นายจ้างกำหนดสำหรับแอปพลิเคชันนั้น เช่น ไม่สามารถลงเวลางาน ไม่สามารถขออนุมัติการ
ลา ฯลฯ กรณีเช่นนี้แสดงว่า หากลูกจ้างไม่ยินยอมจะส่งผลกระทบทางลบในหลายมิติ เช่น ไม่สามารถบันทึก
เวลางาน ไม่สามารถลา การไม่สามารถทำงานต่อไปได้ หรือการถูกดำเนินการทางวินัยหรือเลิกจ้าง หรือ ความ



 
 

การประชุมวิชาการและนำเสนอผลงานวิจัยระดับชาติ ครั้งที่ 5 
วันที่ 3 เมษายน พ.ศ. 2566 

 
 

    607 

กดดันทำให้ต้องลาออกไปเอง ดังนั้น ความยินยอมที่ได้มาในสถานการณ์เช่นนี้ จึงไม่สอดคล้องกับหลักความ
ยินยอมโดยอิสระ    

2. พระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลกำหนดฐานอันเป็นข้อยกเว้นของความยินยอมไว้หลาย
ประการตามมาตรา 24 และ 26  แต่ในกรณีนายจ้างให้ลูกจ้างดาวน์โหลดและติดตั้งแอปพลิเคชันเพื่อจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ไม่สามารถสรุปรวมได้ว่าจะเข้าข้อยกเว้นฐานใดฐานหนึ่ง เพราะแอปพลิเคชันจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ม ีค ุณสมบัติ (Function, Feature) หลายประการที ่ส ่งผลต่อข้อมูลส่วนบุคคลและมี
วัตถุประสงค์แตกต่างกัน จึงต้องแยกวิเคราะห์ฐานทางกฎหมายแยกตามคุณสมบัติแต่ละประการ ซึ่งในงานวิจัย
นี้จำแนกเป็น 5 คุณสมบัติ ดังนี้  

 2.1 คุณสมบัติการบันทึกเวลางาน และการเข้า-ออกสถานที่ปฏิบัติงาน (Time Attendance 
management application) ซึ่งอาจเป็นการใช้แทนวิธีการบันทึกเวลาแบบเดิม เช่น การใช้บัตรลงเวลา ในแง่
ของฐานทางกฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลจะเกี่ยวข้องกับมาตราที่แตกต่างกันตามประเภทข้ อมูลส่วน
บุคคล ซึ่งแบ่งเป็นสองกรณีคือ 

  - กรณีการลงเวลาผ่านแอปพลิเคชันโดยใช้ข้อมูลระบุสถานที่ (GPS) เช่น พนักงานไปทำงาน
นอกสถานที่และบันทึกเวลาโดยการเช็คอิน หรือใช้เทคโนโลยี บีคอนส์ (Beacon) รับส่งข้อมูลระหว่าง
โทรศัพท์มือถือผ่านสัญญาณบลูทูธ (Bluetooth) การใช้วิธีการเหล่านี้เกี่ยวข้องกับข้อมูลระบุตัวตนหลายชนิด 
โดยเชื่อมโยงกับสถานที่และเวลา แต่เป็นข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป มิใช่ข้อมูลที่ระบุในมาตรา 26 จึงต้องพิจารณา
มาตรา 24 ซึ่งนายจ้างอาจเก็บรวบรวมข้อมูลดังกล่าวเพื่อวัตถุประสงค์บันทึกเวลางานโดยอ้างฐานปฏิบัติตาม
สัญญาตามมาตรา 24 (3) จึงไม่ต้องขอความยินยอม   

  - กรณีการลงเวลา โดยใช้ระบบจดจำใบหน้าหรือการสแกนใบหน้า ซึ่งวิธีการนี้เกี่ยวข้องกับ
ข้อมูลชีวภาพตามมาตรา 26 ซึ่งไม่ได้ระบุข้อยกเว้นการใช้ข้อมูลเพื่อปฏิบัติตามสัญญาจ้าง จึงต้องอาศัยฐาน
ความยินยอม     

 2.2 คุณสมบัติแอปพลิเคชันในการทึกการทำงานหรือรายงานการปฏิบัติงาน โดยทั่วไปคุณสมบัตินี้
ออกแบบขึ้นเพื่อให้ลูกจ้างกรอกข้อมูลตามหัวข้อเพื่อรายงานกิจกรรมที่ได้รับมอบหมายหรือการปฏิบัติหน้าที่
ประจำวัน ซึ่งอาจเป็นแบบฟอร์มขององค์กร (Time sheet) โดยอาจมีคุณสมบัติย่อย เช่น ส่งรายงานการ
ทำงานประจำวันหรือตามรอบเวลา จัดการไทม์ไลน์การทำงาน กำหนดหรือมอบหมายงานเพิ่มเติมตามคำสั่ง
ของนายจ้าง  การจัดทำสรุปรายงานตามรอบเวลา  

  เมื่อวิเคราะห์ตามกฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลพบว่า การเก็บรวบรวมและใช้ข้อมูลส่วน
บุคคลตามคุณสมบัตินี้เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานตามสัญญาจ้าง และอาจเข้าข่ายประโยชน์โดยชอบด้วย
กฎหมายของนายจ้างอีกด้วย ดังนั้น หากไม่ปรากฎว่าเกี่ยวข้องกับข้อมูลมาตรา 26 นายจ้างอาจอ้างฐานมาตรา 
24 (3) และ 24 (5) โดยไมต่อ้งขอความยนิยอม 

 2.3 คุณสมบัติแอปพลิเคชันในการลาประเภทต่างๆ โดยลูกจ้างใช้แอปพลิเคชันเพื่อขออนุมัติ/
อนุญาต เช่น การขอลาหยุดประเภทต่างๆ  การขอทำงานล่วงเวลา โดยหัวหน้างานหรือผู้มีสิทธิจะเข้าใช้ระบบ
เพื่อทำการอนุมัติ/อนุญาต    

  เมื่อวิเคราะห์ตามกฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลพบว่า การเก็บรวบรวมและใช้ข้อมูลส่วน
บุคคลตามคุณสมบัตินี้เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานตามสัญญาจ้าง และอาจเข้าข่ายประโยชน์โดยชอบด้วย
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กฎหมายของนายจ้างอีกด้วย จึงเข้าองค์ประกอบของฐานมาตรา 24 (3) และ 24 (5) โดยไม่ต้องขอความ
ยินยอม 

 2.4 คุณสมบัติการแจ้งข่าวสาร ประกาศของนายจ้าง เมื่อวิเคราะห์ตามกฎหมายคุ้มครองข้อมูล
ส่วนบุคคลพบว่า การเก็บรวบรวมและใช้ข้อมูลส่วนบุคคลตามคุณสมบัตินี้เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานตาม
สัญญาจ้าง โดยเฉพาะในกรณีข่าวสารหรือประกาศเกี่ยวกับหน้าที่การงานของลูกจ้าง และอาจเข้าข่าย
ประโยชน์โดยชอบด้วยกฎหมายของนายจ้างอีกด้วย จึงเข้าองค์ประกอบของฐานมาตรา 24 (3) และ 24 (5) 
โดยไม่ต้องขอความยินยอม แต่หากการแจ้งข่าวสารผ่านแอปพลิเคชันเป็นเรื่องอื่นที่ไม่เกี่ยวกับงานตามหน้าที่
ของลูกจ้าง จะไม่เข้าข้อยกเว้นดังกล่าวและต้องขอความยินยอม  

 2.5 คุณสมบัติการให้คะแนน รางวัล ซึ่งอาจเป็นการให้พนักงานให้รางวัลกันเอง การให้รางวัลจาก
นายจ้างเพื่อความสัมพันธ์หรือพัฒนาการทำงาน โดยไม่เกี่ยวข้องกับประโยชน์ตามสัญญาจ้างโดยตรง ไม่เข้า
องค์ประกอบของฐานมาตรา 24 (3) โดยหลักแล้วต้องขอความยินยอม 

ดังนั้น แม้การใช้งานแอปพลิเคชันเพื่อจัดการทรัพยากรมนุษย์ อาจเข้าข่ายของข้อยกเว้นที่ไม่ต้องขอ
ความยินยอม แต่นายจ้างจึงไม่สามารถอ้างฐานทางกฎหมายฐานใดฐานหนึ่งที่จะครอบคลุมการใช้งานแอป
พลิเคชันทั้งหมด ต้องแยกพิจารณาแต่ละคุณสมบัติ (Function/Figure) ซึ่งแตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับแด่ละแอป
พลิเคชันและการใช้งานของแต่ละองค์กร  
 
สรุปผลการวิจยั 

การที่นายจ้างกำหนดให้ลูกจ้างติดตั้งและใช้งานแอปพลิเคชันเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ส่งผล
กระทบต่อข้อมูลส่วนบุคคลของลูกจ้างในการใช้งาน ซึ่งในแง่ของกฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลมีประเด็น
ว่า นายจ้างต้องอ้างอิงฐานทางกฎหมายรองรับการใช้งานดังกล่าว อย่างไรก็ตามกฎหมายไม่ได้ระบุชัดเจนถึง
กรณีการใช้ข้อมูลส่วนบุคคลของลูกจ้างในบริบทของแอปพลิเคชันดังกล่าว ผลการศึกษาวิเคราะห์ตีความ
เนื้อหาทางกฎหมายพบว่า   

1. ในกรณีนายจ้างขอความยินยอมจากลูกจ้างเพื่อให้ติดตั้งและใช้งานแอปพลิเคชันเพื่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์  อาจมีปัญหาไม่สอดคล้องกับหลักความเป็นอิสระเพราะองค์ประกอบอำนาจต่อรองที่ไม่เท่า
เทียมและผลกระทบทางลบหากไม่ให้ความยินยอม   

2. พระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลกำหนดฐานอันเป็นข้อยกเว้นของความยินยอมไว้หลาย
ประการตามมาตรา 24 และ 26 แต่ในกรณีนายจ้างให้ลูกจ้างดาวน์โหลดและติดตั้งแอปพลิเคชันเพื่อจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ไม่สามารถสรุปรวมได้ว่าจะเข้าข้อยกเว้นฐานใดฐานหนึ่ง  แต่ต้องแยกพิจารณาตามการใช้
ข้อมูลส่วนบุคคลของแต่ละคุณสมบัติในแอปพลิเคชัน (Function, Feature) ซึ่งพบว่าเกี่ยวข้องกับฐานทาง
กฎหมายแตกต่างกัน เช่น การปฏิบัติตามสัญญาจ้าง มาตรา 24 (3) ประโยชน์โดยชอบด้วยกฎหมายของ
นายจ้าง (มาตรา 24 (5) อย่างไรก็ตาม คุณสมบัติบางประการอาจต้องอาศัยความยินยอม เช่น การเก็บ
รวบรวมข้อมูลชีวภาพตามมาตรา 26 การติดต่อสื่อสารผ่านแอปพลิเคชันด้วยเรื่องที่ไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับ
หน้าที่ลูกจ้างตามสัญญาจ้างแรงงาน  
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ข้อเสนอแนะ 
1. ในกรณีที ่นายจ้างขอความยินยอมจากลูกจ้างเพื ่อให้ติดตั ้งและใช้งานแอปพลิเคชันจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์  นายจ้างปรับปรุงแนวปฏิบัต ิระเบียบ นโยบายเกี่ยวกับการใชแ้อปพลิเคชัน เพื่อให้สอดคล้อง
กับหลักความเป็นอิสระ เช่น ป้องกันไม่ให้เกิดผลกระทบทางลบสำหรับลูกจ้างที่ไม่ยินยอม เช่น ลูกจ้างที่ไม่
ยินยอมใช้แอปพลิเคชันยังคงสามารถใช้วิธีการอื่นในการลงเวลาทำงาน นอกจากนี้นายจ้างควรมีแบบความ
ยินยอมแยกต่างหากจากข้อตกลงการใช้งานแอปพลิเคชันซึ่งเป็นผลทางกฎหมายระหว่างผู้ให้บริการกับลูกจ้าง  

2. นายจ้างตกลงกับผู้ให้บริการแอปพลิเคชันโดยเลือกใช้คุณสมบัติที่ไม่ต้องอาศัยความยินยอมจาก
ลูกจ้าง เช่น ใช้วิธีบันทึกเวลางานโดยคุณสมบัติระบุพิกัดสถานที่ (GPS) โดยไม่ใช้วิธีสแกนใบหน้าซึ่งเป็นข้อมูล
มาตรา 26  

3. นายจ้างระบุฐานทางกฎหมายตามมาตรา 24 และ 26 ให้ชัดเจนและจำแนกฐานทางกฎหมายที่
แตกต่างกันตามคุณสมบัติของแอปพลิเคชันที่นำมาใช้งาน  
 
กิตติกรรมประกาศ 

ผู้วิจัยขอบคุณมหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิตที่ให้ทุนสนับสนุนการวิจัยครั้งนี้  
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