


 

บทคัดยอ 

ประเดน็มาตรฐานแรงงานกบัการคามีความสําคัญมากข้ึนๆในเวทีการคาระหวางประเทศ การศึกษา
เพ่ือใหไดขอมูลท่ีเปนประโยชนเชิงนโยบายจึงมีความสําคัญมากตอรัฐและทุกฝายท่ีเกี่ยวของ โดยเฉพาะ
อยางยิ่งสถานประกอบการและคนทํางาน งานวิจยัเร่ือง “มาตรฐานแรงงานและการคา กับกรณปีระเทศไทย” 
จึงมีวัตถุประสงค 3 ประการคือ 1) เพื่อศึกษาถึงมาตรฐานแรงงานท่ีประเทศไทยนาํมาใช 2) เพือ่ศึกษา
สภาพและปญหาการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในภาพรวมและในอุตสาหกรรมตางๆ 
3) เพื่อนําเสนอแนวทางในการพัฒนานโยบายสาธารณะและการปฏิบัติวาดวยมาตรฐานแรงงานกบัการคา
ในอนาคต  

การวิจยัดําเนินการระหวางเดือนมิถุนายน 2550 – กันยายน 2551 โดยใชวิธีการเก็บขอมูลจากเอกสาร
ท้ังภายในและตางประเทศ การสัมภาษณผูแทนภาครัฐ และการจัดสนทนากลุมผูแทนจากคนทํางานจาก
อุตสาหกรรมตางๆ นอกจากน้ีไดศึกษากรณีการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานในอุตสาหกรรมส่ิงทอและ
อุตสาหกรรมอาหาร โดยเนนการสัมภาษณผูแทนสถานประกอบการ  

ผลการวิจัยพบวา 
1. ประเทศไทยมีการปฏิบัตติามอนุสัญญาคือมาตรฐานแรงงานสากลขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศมาอยางตอเนื่องนับตั้งแตการเขารวมกอต้ังองคการนี้ แตการรับเอามาตรฐานแรงงานมาใชอยางเปน
ทางการยังตํ่ากวาจํานวนเฉล่ียในเอเชีย คือ 14 ฉบับ (จากโดยเฉล่ีย 15 ฉบับ) 

2. การปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคาในสถานประกอบการอุตสาหกรรมท่ีผลิตเพื่อการสงออก
ยังมีอยางจํากดั คือ มีประมาณรอยละ 5 ของสถานประกอบการท้ังหมด 

3. การปฏิบัตติามมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคาของสถานประกอบการในอุตสาหกรรมตางๆ จาํนวน
หนึ่งเกิดข้ึนเพราะมีแรงจูงใจดานโอกาสการไดรับการวาจางใหผลิตจากบริษัทเจาของแบรนดเนมช่ือดัง
ในตางประเทศ ยังมิใชการดําเนินการโดยสมัครใจเพื่อการปฏิบัติอยางยั่งยืน แตก็สามารถสรุปไดวา
สถานประกอบการไดรับผลประโยชนในทางบวกตอการใชมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคามากกวาการเสีย
ประโยชน แมวาจะตองมีคาใชจายในการลงทุนเพื่อพัฒนาและรักษาระบบมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคาบาง  

4. การท่ีรัฐบาลไดสอดแทรกมาตรฐานแรงงานไทย (มรท. 2546) โดยรัฐรับผิดชอบคาใชจายให 
ในขณะท่ีมีมาตรฐานอ่ืนๆ ของบรรษษัทธุรกิจจากตางประเทศกําหนดใชดวยแลว ทําใหสถานประกอบการ
ในประเทศไทยเขารวมกับ มรท. 2546 เพื่อการเรียนรูและเตรียมตัวปฏิบัติตามหรือรวมกับมาตรฐานอ่ืนๆ 
แตการเขารวมของสถานประกอบการกับ มรท. 2546 ยังมีจํานวนนอยเม่ือเทียบกับสถานประกอบการ
ท่ีสงสินคาไปขายตางประเทศ 

5. ผูประกอบการในอุตสาหกรรมท่ีเผชิญกับการแขงขันทางการคาสูงจะมีการปรับปรุงมาตรฐาน
แรงงานในอุตสาหกรรมนั้นใหสูงข้ึนตามไปดวย ดังปรากฎวาการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคา
มีข้ึนในอุตสาหกรรมส่ิงทอมากท่ีสุด และยังมีนอยมากในอุตสาหกรรมอาหาร  
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6. ปญหาท่ีพบในการปฏิบัตติามมาตรฐานแรงงานตอแรงงานมีในหลายประเด็น เชน การปรับลด
การทํางานลวงเวลาท่ีแรงงานไมตองการใหลดลง เนื่องจากแรงงานในประเทศไทยมีรายไดนอย การเลือก
ปฏิบัติในการเล่ือนตําแหนง ปรับเงินเดือน หรือในการจัดบริการสวัสดิการ การลงโทษไมเปนไปตาม
ข้ันตอนท่ีถูกตองหรือไมปฏิบัติตามขอบังคับ พนักงานท่ีเปนแรงงานตามสัญญา (contracted worker) ไมได
รับคาตอบแทนและสวัสดกิารในมาตรฐานเดียวกับพนกังานประจํา แมวาจะทํางานท่ีมีลักษณะและผลงาน
เชนเดียวกัน ผูนําสหภาพแรงงานและสมาชิกสหภาพแรงงานไดรับการเลือกปฏิบัติในการไดรับสิทธิประโยชน 
เปนตน นอกจากนี้แรงงานขามชาติจะไดรับการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานตํ่ากวาแรงงานไทย 

7. การตื่นตัวของสังคมไทยท่ีใหความสนใจตอธุรกิจเพื่อสังคมยังมีไมเขมขนเพียงพอ และยังไมเจาะจง
ประเด็นแรงงานเทากับการใหความสนใจดานส่ิงแวดลอมและชุมชน โอกาสในการปรับปรุงในมาตรฐาน
แรงงานอยางเปนองครวมรวมกับจรรยาบรรณเพ่ือความรับผิดชอบทางสังมของธุรกิจใหสมบูรณมากข้ึน
กําลังเกิดข้ึน โดยอาศัยการเขารวมกับโอกาสการขับเคล่ือนตางๆในเวทีระหวางประเทศ 

 
ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะทางเลือกเชิงนโยบายสาธารณะมีหลายประการ เชน การท่ีประเทศไทยควรรับเอา
มาตรฐานแรงงานสากลขององคการแรงงานระหวางประเทศท่ีสอดลองกับพัฒนาการของประเทศมาใชให
มากข้ึน การปรับปรุงระบบการตรวจแรงงานของรัฐใหมีลักษณะคลายการตรวจมาตรฐานแรงงานทาง
การคามากข้ึน การเสริมสรางความเขมแข็งขององคการท่ีเกี่ยวของและการปรับปรุงระบบความรวมมือ
ในแนวเครือขายของทุกภาคสวน การติดตามความกาวหนาของมาตรฐานแรงงานและความรับผิดชอบทางสังคม
ของธุรกิจในระดับสากล และการเขารวมของประเทศไทย การสงเสริมธุรกิจเพื่อสังคมใหผนวกเร่ืองมาตรฐาน
แรงงานมาในการปฏิบัติอยางจริงจัง และการเสริมสรางความแข็งขันกับผูบริโภคและขบวนคุมครองผูบริโภค
ในการตรวจสอบการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานของผูผลิตสินคา เปนตน 
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บทที่ 1 
บทนํา 

1.1 ความสําคญัของประเดน็ปญหาการวิจัย 

 การถกเถียงในเร่ือง “มาตรฐานแรงงานกับการคา” ท่ีดาํเนินมาอยางจริงจังในรอบสิบปท่ีผานมา
ยังคงมีความรอนแรง มาตรฐานแรงงานหลายมาตรฐานท่ีเนนการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของคนทํางาน
ถูกกําหนดข้ึนโดยกลุมการคาหลายกลุมและไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาลประเทศท่ีกาวหนาทางอุตสาหกรรม
รวมมือกับขบวนการสหภาพแรงงานและองคกรพัฒนาเอกชน  

มาตรฐานแรงงานกับการคาท่ีไดรับการผลักดันจากประเทศตะวนัตกใหนํามาบังคับใชในประเทศ
กําลังพัฒนา สะทอนถึงการประสานสอดคลองในระดับหนึ่งของลัทธิสหภาพแรงงานกับลัทธิทุนนิยมใน
ระดับสากล แตการผูกโยงกนัของ “มาตรฐานแรงงานกับการคา” ก็กําลังถูกตอตานจากผูประกอบการและ
รัฐบาลประเทศกําลังพฒันาวาเปนลัทธิกีดกนัทางการคาอยางซอนเรนของประเทศอุตสาหกรรมท่ีพฒันาแลว 
ท่ีจะไมซ้ือสินคาจากบริษัทท่ีมีมาตรฐานแรงงานตํ่าและยงัไมสามารถยกระดบัมาตรฐานแรงงานไดถึงระดับ
ของประเทศพัฒนาแลว ดวยเหตุผลหลายประการ เชน มาตรฐานแรงงานท่ีสูงข้ึนจะกอใหเกิดการลดลง
ของการลงทุนโดยเฉพาะอยางยิ่งการลงทนุจากตางประเทศ และทําใหการสงออกตกต่าํและมีผลตอการตกต่ํา
ทางเศรษฐกิจของประเทศที่พึ่งพาการลงทุนจากตางประเทศและการสงสินคาออกเปนสําคัญ เง่ือนไขท่ี
ผูกโยงกันของมาตรฐานแรงงานกับการคาดงักลาวแมวาจะทําใหคุณภาพชีวิตแรงงานดข้ึีนก็ตาม แตประเทศ
กําลังพัฒนาก็ไมสามารถทําตามมาตรฐานดังกลาวได และในเม่ือโดยท่ัวไปกฎหมายแรงงานในประเทศ
เหลานี้ก็มีบทบัญญัติท่ีประกันสิทธิแรงงานไวในระดับตํ่าและยังเปนปญหาใหญในการบังคับใชกฏหมาย
ใหไดผล ประเทศกําลังพัฒนาจึงมักถูกพบเห็นในเวทีโลกวาประสบปญหาในการจางแรงงานหลายเร่ือง เชน 
จางแรงงานราคาถูก ใหแรงงานทํางานตอวนัอยางยาวนาน การจางแรงงานเด็ก การไมสนับสนนุการรวมตัว
ของแรงงาน รวมทั้งสภาพการทํางานและสวัสดิการพื้นฐานของแรงงานก็ขาดแคลนอยูมาก  

อีกฝายหนึ่งคือนายจางหรือนายทุนท้ังหลายก็ตระหนักดีวา “มาตรฐานแรงงาน” ท่ีกําลังรณรงค
กันนัน้ มีมาตรฐานไมต่าํกวาท่ีกฎหมายระดบัชาติกําหนด ซ่ึงเพยีงแคกฎหมายระดับชาตินายจางจาํนวนมากก็
ยังไมสามารถปฏิบัติตามไดอยางเต็มท่ี เม่ือตองมาใชมาตรฐานแรงงานอีกก็ยิ่งเสริมใหตนทุนสินคาสูงข้ึน
จากการตองปรับปรุงสภาพการจางและเง่ือนไขการทํางานในประเด็นตางๆตามมาตรฐานแรงงานท่ีตางชาติ
กําหนดข้ึน นายทุนท้ังหลายจึงยังลังเลท่ีจะตอบรับเร่ืองนี้อยางจริงจังเพราะยังไมแนใจวามาตรฐานแรงงาน
ท่ีสูงข้ึนกับประสิทธิภาพการผลิตและกําไรจะไปดวยกันคุมคาตอการลงทุนปรับปรุงมาตรฐานแรงงาน 
นายจางจํานวนมากท่ีเนนการผลิตเพื่อการสงออกจึงตอตานมาตรฐานแรงงานดวยเพราะจะเปนอุปสรรค
ตอการขายสินคา แตในขณะเดียวกันกต็กอยูในภาวะจํายอมเพราะไมเชนนั้นจะไมสามารถจําหนายสินคา 
หรือสงออกได สวนนายจางสวนใหญท่ีผลิตสินคาขายในประเทศนั้นมิไดใหความสนใจตอมาตรฐาน
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แรงงานอยางแนนอน เนื่องจากแมแตการบังคับใชของกฎหมายแรงงานก็ยังไมสามารถปฏิบัติตามไดอยาง
เต็มท่ีอยูแลว  

ดังนั้นจึงเปนเร่ืองทาทายตอประเทศไทยและประเทศอ่ืนๆ ท่ีจะหาทางพิสูจนวามาตรฐานแรงงาน
กับการคาเปนประโยชนตอผูประกอบการและแรงงานจริงหรือไม และหากจะทําใหมาตรฐานแรงงานกับ
การคาเปนประโยชนตอผูประกอบการและแรงงานแลว เราควรมีทางเลือกเชิงนโยบายสาธารณะและแนว
ทางการปรับปรุงการปฏิบัติวาดวยมาตรฐานแรงงานกับการคาอยางไรบางเพื่อใหเร่ืองนี้ประสบความสําเร็จ
มากกวาในปจจุบัน  คณะนักวิจยัหวังวางานช้ินนี้จะเปนฐานขอมูลประกอบการเตรียมความพรอมของ
รัฐบาล รวมท้ังผูสงออกของไทย และประเทศกําลังพัฒนาอ่ืนๆ ในการจัดทํานโยบายและมาตรการแกไข
ปญหาดานแรงงานท่ีเหมาะสม เพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันในตลาดโลกของประเทศไทย 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย  

1) เพื่อศึกษาถึงมาตรฐานแรงงานท่ีประเทศไทยนํามาใช  
2) เพื่อศึกษาสภาพและปญหาการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในภาพรวมและ

ในอุตสาหกรรมตางๆ 
3) เพื่อนําเสนอทางเลือกในการพัฒนานโยบายสาธารณะและการปฏิบัติวาดวยมาตรฐานแรงงาน

กับการคาในอนาคต  
 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

1) ศึกษามาตรฐานแรงงานท่ีไดรับการนําไปปฏิบัติในประเทศไทย โดยเฉพาะอยางยิ่งมาตรฐาน
แรงงานระดับสากลขององคการแรงงานระหวางประเทศ มาตรฐานแรงงานในระดับกลุมการคาหรือระดับ
อุตสาหกรรม และมาตรฐานแรงงานหรือจรรยาบรรณธุรกิจของบริษัทลงทุนขามชาติท่ีสําคัญๆ และปญหา
หรืออุปสรรคในการปฏิบัตติามมาตรฐานแรงงานเหลานั้น  

2) ศึกษาและประเมินสถานการณการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานไทยในอุตสาหกรรมตางๆ 
ท่ีมีการสงออกและมีระบบมาตรฐานแรงงานเพ่ือทางการคา โดยเฉพาะอยางยิ่งในอุตสาหกรรมส่ิงทอและ
อุตสาหกรรมอาหาร ในประเด็นมาตรฐานแรงงานตางๆ เชน ช่ัวโมงการทํางาน คาจาง เวลาทํางาน เวลาพัก 
วันหยุด วันลา คาลวงเวลา และสวัสดิการตางๆ  

3) ศึกษาปญหา และอุปสรรคท่ีผูสงออกในอุตสาหกรรมตางๆ ในประเทศไทยกําลังประสบจาก
ในการปฏิบัตติามขอกําหนดดานมาตรฐานแรงงาน    
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1.4 วิธีการวิจัย  

การวิจยัเนนการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ ดังนี ้
 1.4.1  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data Collection and Analysis) 
 1) การวิจยัเอกสารเพือ่พิจารณาวากฎหมายของประเทศไทยสอดคลองกบัมาตรฐานแรงงานหลักของ
องคการแรงงานระหวางประเทศหรือไมอยางไร 
 2) ศึกษาวจิัยเชิงเอกสารเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานและจรรยาบรรณทางการคาของบรรษัท (Corporate 
Codes of Conduct) ท้ังจากหนวยงานรัฐ องคกรระหวางประเทศ และองคกรเอกชนดังท่ีมีการปฏิบัติ
ในประเทศไทย 
 3) ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกีย่วของกับการศึกษาคนควาและวิจัย ท้ังในสวนของภาค รัฐบาลและเอกชน
ในประเทศท่ีพฒันาแลวและกําลังพัฒนาท่ีมีผลดานการคาระหวางประเทศ รวมท้ังขอจํากัดทางการคา 

1.4.2 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data Collection and Analysis) 
 รวบรวมขอมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณแบบเจาะลึกเปนรายบุคคลจากกลุมผูแทนท้ังจากภาครัฐ
และเอกชนดังตอไปนี ้

1) ผูแทนจากกระทรวงแรงงานของประเทศไทย โดยศึกษามาตรฐานแรงงานท่ีประเทศไทยนํามา
ปฏิบัติในปจจบัุน  

2) ตัวแทนจากองคการแรงงานระหวางประเทศประจําประเทศไทย เพื่อศึกษามุมมองการปฏิบัติ
ตามมาตรฐานแรงงาน 

3) ผูประกอบการ/ผูสงออกของไทย ในอุตสาหกรรมส่ิงทอและอุตสาหกรรมอาหาร เพื่อประเมิน
ประสบการณท่ีผานมาของผูประกอบการ/ผูสงออกในการสงสินคาไปขายยังประเทศพัฒนาแลว วาตองเผชิญ
กับขอกําหนดดานมาตรฐานแรงงานจากประเทศผูซ้ือสินคาบางหรือไม อยางไร รวมท้ังประเมินปญหาและ
ความสามารถของผูประกอบการในการปฏิบัติตามเงื่อนไขดานแรงงานของผูซ้ือในประเทศพัฒนาแลว  

4) จัดอภิปรายกลุม (Focus Group) กับกลุมผูนําและผูใชแรงงานไทยในอุตสาหกรรมดังกลาว เพื่อ
วิเคราะหปญหาท่ีแรงงานไทยประสบในสถานประกอบการในประเด็นตางๆ เชน คาจาง คาลวงเวลา 
ช่ัวโมงการทํางาน ความปลอดภัยในการทํางาน วันหยุด วันลา และสวัสดิการตางๆ เปนจํานวน 7 คร้ัง 
มีเปาหมายคร้ังละ 15 คน รวมท้ังส้ิน 105 คน  

1.5. วิธีการดําเนินงานโครงการิจัย 

งานวิจัยช้ินนี้เปนงานวิจัยในลักษณะเครือขาย ซ่ึงคณะนักวิจัยในประเด็นของประเทศไทยไดมี
โอกาสประชุมหารือและกําหนดแนวทางการวิจัยรวมกับผูวิจัยประเทศอ่ืนๆ รวมท้ังประเมินภาพรวมปญหา
และนําเสนอขอคิดเห็นรวมกนั   
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บทที่ 2 
มาตรฐานแรงงาน : สาระกับสภาพปญหาการปฏิบัติระดับชาต ิ

  
ประเทศท่ีประสบความสําเร็จในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศและประสบความสําเร็จในทาง

สังคมรวมกันไปน้ันยอมเปนอุดมคติ กอปรกับมาตรฐานแรงงานกับการคาเปนเร่ืองท่ีมีมาอยางยาวนาน
และจะยังมีความสําคัญอีกยาวนานในอนาคต และดังท่ีเราตระหนักกันดีแลววาการศึกษาเกี่ยวกับมาตรฐาน
แรงงานเพื่อการคากับการพัฒนามีเปาหมายสําคัญในการนําผลการศึกษาไปปรับปรุงส่ิงท่ีกําลังดําเนินการ
อยูในปจจุบันคือการจัดการดานมาตรฐานแรงงานกับการคาและการพัฒนาใหสามารถจัดการไดประสบ
ความสําเร็จมากข้ึนในอนาคต รายงานวิจัยในสวนนี้ ผูวิจัยจึงเร่ิมตนนําเสนอผลการวิจัยจากการศึกษา
เอกสารตางๆ ท้ังของตางประเทศและประเทศไทย โดยแสดงถึงระดับของมาตรฐานแรงงาน ตามดวย
มาตรฐานแรงงานสากล และมาตรฐานแรงงานเพื่อการคาในระดับมาตรฐานรวมระดับกลุมการคาหรือ
ระดับอุตสาหกรรม  

 
2.1 ระดับของมาตรฐานแรงงาน 

เราสามารถแบงมาตรฐานแรงงานออกไดในหลายระดับ อยางนอย 8 ระดับ1 คือ  
1) มาตรฐานแรงงานในระดับสากล  
2) มาตรฐานแรงงานในภูมิภาค  
3) มาตรฐานแรงงานในระดับกลุมการคาและสถาบันในความรวมมือ 
4) มาตรฐานแรงงานในระดับชาติ (กฎหมายของประเทศและขอตกลงรวมระหวางตัวกระทํา

ระดับประเทศ และมาตรฐานแรงงานไทย)  
5) มาตรฐานแรงงานในระดับอุตสาหกรรม  
6) มาตรฐานแรงงานในระดับสาขาอาชีพ 
7) มาตรฐานแรงงานในระดับสถานประกอบการและกลุมบริษัท (จรรยาบรรณธุรกิจดานแรงงาน 

หรือสภาพการจางในสถานประกอบการ) 
8) มาตรฐานแรงงานในระดับยอย เชน ระดับพื้นท่ี และกลุมกิจกรรมตางๆ 

 
ในบรรดามาตรฐานแรงงานระดับตางๆ นั้น มาตรฐานแรงงานท่ีนยิมใชกนักวางขวางทัว่โลกรวมท้ัง

ประเทศไทย คือ มาตรฐานแรงงานระดับสากลขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ถือเปนมาตรฐาน
แมบทซ่ึงมีสวนสําคัญในการช้ีนํา และผลักดันการพัฒนามาตรฐานแรงงานระดับรองๆ ลงมาในประเทศตางๆ 

                                                 
1 จําแนกโดยผูวิจัยจากการศึกษาเอกสารหลายช้ินและประสบการณของผูวิจัยในดานมาตรฐานแรงงานในรอบหลายปที่
ผานมา. 
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กลุมประเทศที่มีกิจกรรมทางเศรษฐกิจและการเมืองรวมกันในทวีปหรืออนุทวีปมักจะสรางมาตรฐานระดับ
ภูมิภาคการรวมตัวของตนข้ึน เชน มาตรฐานแรงงานของสหภาพยุโรป มาตรฐานแรงงานของกลุมประเทศ
นอรดิก ขอตกลงในกลุมประเทศอาฟริกา และแคริเบียน มาตรฐานแรงงานในระดับกลุมการคาหรือระดับ
อุตสาหกรรมเกิดข้ึนจากการตื่นตัวของขบวนการคุมครองผูบริโภค ขบวนการแรงงาน และการรวมมือ
จากกลุมอุตสาหกรรมท่ีผลิตสินคาในประเทศพัฒนาแลว มาตรฐานแรงงานยังมีในแตละประเทศตามปกติ
ก็คือกฎหมายแรงงานตางๆ ซ่ึงมักอางอิงจากมาตรฐานแรงงานสากลของ ILO แตในบางประเทศก็อาจมี
มาตรฐานกลางท่ีมิใชกฎหมายโดยตรงนํามาใชตามความสมัครใจอีกดวย เชน กรณีมาตรฐานแรงงานไทย
ท่ีรับผิดชอบบริหารโดยกระทรวงแรงงาน ในสวนมาตรฐานแรงงานในระดับอุตสาหกรรมน้ันก็มักเกิด
จากการทํางานของคณะกรรมการอุตสาหกรรมของ ILO อันเปนมาตรฐานระดับรองลงมาใกลเคียงกับ
การตีความสาระอนุสัญญาหรือขอเสนอแนะ และขอวินิจฉัยวิธีปฏิบัติท่ีควรยึดถือและมักเปนมติของ
คณะกรรมการดังกลาว มาตรฐานแรงงานระดับสาขาอาชีพก็ใกลเคียงกบัมาตรฐานแรงงานระดับอุตสาหกรรม
แตใชกับการประกอบอาชีพตางๆ ซ่ึงอาจออกโดยสมาคมวชิาชีพนั้นๆ และอิงมาตรฐานแรงงานของ ILO บาง 
มาตรฐานแรงงานหรือจรรยาบรรณธุรกิจของบริษัทลงทุนขามชาติท่ีสําคัญๆ พัฒนาข้ึนจากหลักการของ 
ILO เปนสําคัญ และอาจผนวกเขากับจรรยาบรรณธุรกิจของบริษัทนัน้ๆ แตมีรายการปลีกยอยท่ีแตกตาง
ไปบางในทางปฏิบัติ แตไมขัดกับหลักการใหญของ ILO ในสวนของมาตรฐานแรงงานในระดับยอย เชน 
ระดับพื้นท่ี และกลุมกิจกรรมตางๆ นั้น กเ็ปนมาตรฐานท่ีใชกันในบางพ้ืนท่ี เชน ภมิูภาคภายในประเทศ 
หรือนิคมอุตสาหกรรม ดังกรณีมาตรฐานแรงงานท่ีใชกันอยางผสมผสานระหวางหลักการตามมาตรฐาน
แรงงาน มาตรฐานหรือหลักการสหกรณ และ มาตรฐานสวัสดิการสังคม ในรัฐ Kerala ประเทศอินเดีย 
 
2.2 องคการแรงงานระหวางประเทศกับมาตรฐานแรงงานสากล 

2.2.1 ขอบขายของมาตรฐานแรงงานสากล 
องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour Organization) ไดออกมาตรฐานแรงงาน

สากลอันถือเปนกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ ในรูปอนุสัญญา (Convention) ขอเสนอแนะ (Recommendation) 
อันเปนบทบัญญัติสําคัญ และยังไดออกพิธีสาร (Protocal) ปฏิญญา (Declaration) และ แนวปฏิบัติ (Code of 
Practice) มาประกอบการสงเสริมใหรัฐสมาชิกปฏิบัติ2 โดยใชเวทีประชุมใหญประจําปเปนเวทีนานาชาติท่ี
เปนทางการในการอนุมัตกิฎเกณฑสากล นอกจากน้ีมติและคําวินจิฉัยของคณะกรรมการมาตรฐานแรงงาน

                                                 
2 โปรดดูขอถกเถียงตอเรื่องน้ีใน Valticos, Nicolas “International labour standards and human rights: Approaching the 
year 2000”, International Labour Review, Vol. 137 (1998), No. 2, pp. 135-147. 
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และคณะกรรมการอุตสาหกรรมตางๆ ก็สามารถถือวาเปนสวนหน่ึงของคําอธิบายประกอบมาตรฐานแรงงาน
ดวย3  

มาตรฐานแรงงานของ ILO นั้นไดวางกฎเกณฑท้ังในเชิงคุณภาพ (หรือเชิงคุณลักษณะ) 
โดยสวนใหญ และเชิงปริมาณบาง เพื่อใหประเทศตางๆ นํามาอางอิงและคิดสรางกฎหมายหรือ
กฎเกณฑตางๆ ในประเทศของตน มิใหต่ํากวามาตรฐานข้ันตํ่า (หลายประเทศอาจเห็นมาตรฐานข้ันต่ําของ 
ILO เปนมาตรฐานข้ันสูงสําหรับประเทศของเขาท่ีจะยังไปไมถึง แตก็มีเชนกันวาหลายประเทศถือเอา
มาตรฐานข้ันตํ่าเปนมาตรฐานข้ันสูงไปเสียจนได) ตวัอยางของกฎเกณฑเชิงปริมาณและคุณภาพ เชน 
อนุสัญญาฉบับท่ี 144 วาดวยการปรึกษาหารือเชิงไตรภาคีกําหนดแนวปฏิบัติเชิงคุณภาพวารัฐบาล นายจาง 
และลูกจางพึงปรึกษารวมกนัในประเด็นการสงเสริมการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงาน การตอบคําถามของ 
ILO ท่ีมีไปยังรัฐบาล และรายงานท่ีจะนําเสนอตอท่ีประชุมประจําป ILO เปนตน อนุสัญญาฉบับท่ี 105 
วาดวยความมั่นคงทางสังคม (มาตรฐานข้ันตํ่า) กําหนดแนวปฏิบัติเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณใหสิทธิประโยชน
วาดวยการเจ็บปวย การวางงาน ชราภาพ การสงเคราะหครอบครัว และการทุพพลภาพ ใหดําเนินการแก
บุคคลไมนอยกวารอยละ 50 ของผูท่ีถูกจางงานทั้งหมด และสิทธิประโยชนการเจ็บปวยใหครอบคลุม 
คูสมรสและบุตร 2 คน ของผูประกันตนดวย โดยใหไดรับรายไดทดแทนอยางนอย รอยละ 45 ของรายไดเดิม 
อนุสัญญา ฉบับท่ี 138 วาดวยอายุข้ันตํ่าในการจางงาน กําหนดตัวเลขเชิงปริมาณใหแรงงานเดก็ตองมีอายุ
เกินกวา 15 ป  

มาตรฐานแรงงานสากลเปนตัวแทนเบ้ืองแรกของกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ ท่ีใหพันธสัญญา
พื้นฐานในเสรีภาพของบุคคล และมาตรฐานแรงงานเปนส่ิงสะทอนถึงสิทธิมนุษยชน โดยมาตรฐานแรงงาน
สากลมีเปาหมายเพื่อบรรลุเสรีภาพ ความเสมอภาค ความม่ันคงทางเศรษฐกิจ และศักดิ์ศรีในความเปน
มนุษย4 มาตรฐานดังกลาวชวยเปนกรอบอางอิงสากลนิยมของความสัมพันธในการจางงานในแงมุมตางๆ 
ซ่ึงสามารถจําแนกได 17 หมวดหมู5 คือ 1) เสรีภาพในการรวมตัวเปนสมาคม 2) การเจรจาตอรองรวม 
3) เสรีภาพของคนงาน (การยกเลิกการเกณฑแรงงานหรือแรงงานบังคับ) 4) ความเสมอภาคในโอกาสและ
การไดรับการปฏิบัติ 5) การคุมครองแรงงานเด็กและเยาวชน 6) นโยบายการจางงาน 7) การพัฒนาทรัพยากร

                                                 
3 โปรดดูขอถกเถียงตอเรื่องน้ีใน Valticos, Nicolas “International labour standards and human rights: Approaching the 
year 2000”, International Labour Review, Vol. 137 (1998), No. 2, pp. 135-147. 
4 ความสําคัญและความสัมพันธของมาตรฐานแรงงานของ ILO กับ หลักการสิทธิมนุษยชนยืนยันโดย Rene Cassin ผูยก
รางคนสําคัญในปฏิญญาสิทธิมนุษยชนของสหประชาชาติ พ.ศ. 2491 และการดําเนินงานของ ILO ตามมาตรฐานแรงงาน
ระหวางประเทศลวนสอดคลองกับหลักการสิทธิมนุษยชนน้ัน ไดรับการปฏิบัติและยืนยันจากผูที่เคยรับผิดชอบงานใน
ตําแหนงผูอํานวยการใหญILO - โปรดดูเพ่ิมเติมใน Valticos, Nicolas (เพ่ิงอาง). 
5 International Labour Office (2002) International labour standards. A global approach. 75th anniversary of the 
Committee of Experts on the Application of Conventions and Recommendations. ILO: Geneva. (การจัดแบงหมวดหมู
อาจเปนแบบอื่นไดอีก ทั้งน้ีขึ้นอยูกับวัตถุประสงคการใชประโยชนในการจัดแบงดวย). 
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มนุษย 8) ความม่ันคงในการจางงาน 9) สภาพการทํางานท่ัวไป (คาจาง ชั่วโมงการทํางาน ฯลฯ) 
10) ความปลอดภัยและสุขภาพในการทํางาน 11) ความมั่นคงทางสังคม 12) การบริหารแรงงานและ
การตรวจแรงงาน 13) การแรงงานสัมพันธ 14) แรงงานเดนิเรือทะเล 15) คนงานประมง 16) คนงานทาเรือ 
17) แรงงานประเภทอื่นๆ (เชน แรงงานเกษตร พยาบาล คนงานในกิจการโรงแรมและภัตตาคาร 
ผูรับงานไปทําท่ีบาน) 
 

2.2.2 การใหสัตยาบนัตอมาตรฐานแรงงานสากล 
ประเทศตางๆ ใหสัตยาบันตออนุสัญญาของ ILO แตกตางกันไปตามความพรอมของแตละประเทศ 

และแรงผลักดนัภายในประเทศท่ีเช่ือมกับบริบทสากล ซ่ึงในการใหสัตยาบันนัน้รัฐบาลจะตองขออนุญาต
ตอรัฐสภาและมีจดหมายแจงตอผูอํานวยการองคการแรงงานระหวางประเทศอยางเปนทางการ (ดูเพิ่มใน 
โชคชัย สุทธาเวศ 2549) 

ในคริสตทศวรรษ 1990 จากผลของความพยายามของสามโลกการกระทํา คือ การประชุมสุดยอด
แหงโลกเพ่ือการพัฒนา ณ กรุงโคเปนเฮเกน ประเทศเดนมารก ค.ศ. 1995 การประชุมระดับรัฐมนตรีของ
องคการการคาโลก ณ ประเทศสิงคโปร ใน ค.ศ. 1996 และการประกาศหลักการพืน้ฐานและสิทธิในการ
ทํางานขององคการแรงงานระหวางประเทศ ใน ค.ศ. 1998 ทําใหเกิดการเสริมแรงตอประเทศตางๆ ท่ัวโลก
ท่ีจะใหสัตยาบันตอมาตรฐานแรงงานสากลของ ILO ในสวนท่ีเปนมาตรฐานแรงงานหลัก (Core labour 
standard) 8 ฉบับ อันครอบคลุม 4 เร่ือง คือ6   

1) เสรีภาพในการสมาคมและการยอมรับอยางมีประสิทธิภาพตอสิทธิในการเจรจาตอรองรวม 
2) การขจัดการใชแรงงานบังคับในทุกรูปแบบ 
3) การยกเลิกการใชแรงงานเด็ก 
4) การขจัดการเลือกปฏิบัติในเร่ืองการจางงานและอาชีพ 

 
ในท้ัง 4 เร่ืองนี้ สามารถแบงเปน 2 กลุม คือ กลุมท่ีถือเปนสิทธิมนุษยชนข้ันพื้นฐาน และกลุมท่ี

สนับสนนุใหตลาดแรงงานทําหนาท่ีสมบูรณข้ึน โดยใหเสรีภาพแกแรงงานในระดับหนึง่ (Addo, 2002: 288)  
อนุสัญญาของ ILO ท่ีถือวาเปนมาตรฐานแรงงานหลัก 8 ฉบับ คือ 
1. อนุสัญญา ฉบับท่ี 87 ค.ศ. 1948 (พ.ศ. 2491) เสรีภาพในการสมาคมและการคุมครองสิทธิ

ท่ีจะรวมตวั 
2. อนุสัญญา ฉบับท่ี 98 ค.ศ. 1949 (พ.ศ. 2492) การนําหลักสิทธิท่ีจะรวมตัวและท่ีจะเจรจา

ตอรองรวมไปปฏิบัติ 
3. อนุสัญญา ฉบับท่ี 29 ค.ศ. 1930 (พ.ศ. 2473) แรงงานบังคับ 

                                                 
6 ดูประกอบใน Committee on Monitoring International Labor Standards (2004) และ Crispin Rigby, Editor, (2004).  
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4. อนุสัญญา ฉบับท่ี 105 ค.ศ. 1957 (พ.ศ. 2492) การยกเลิกแรงงานบังคับ 
5) อนุสัญญา ฉบับท่ี 111 ค.ศ. 1958 (พ.ศ. 2492) การเลือกปฏิบัติในการจางงานและอาชีพ 
6) อนุสัญญา ฉบับท่ี 100 ค.ศ. 1951 (พ.ศ. 2492) คาตอบแทนท่ีเทาเทียมกนั 
7) อนุสัญญา ฉบับท่ี 138 ค.ศ. 1973 (พ.ศ. 2492) อายุข้ันตํ่าในการจางงาน 
8) อนุสัญญา ฉบับท่ี 182 ค.ศ. 1999 (พ.ศ. 2492) รูปแบบท่ีเลวรายท่ีสุดในการใชแรงงานเด็ก 

 
 ในปจจุบัน (พ.ศ. 2551) กวาสามในส่ีของประเทศสมาชิก ILO ใหสัตยาบันตออนุสัญญาหลักท้ัง
แปดเหลานี้ การใหสัตยาบันของประเทศท่ัวโลกจากฉบบัท่ีมากท่ีสุดไปหานอยท่ีสุด คือ ฉบับท่ี 29, ฉบับท่ี 
105, ฉบับท่ี 111, ฉบับท่ี 182, ฉบับท่ี 100, ฉบับท่ี 98, ฉบับท่ี 138 และ ฉบับท่ี 87 และทวีปท่ีมีสัดสวนการ
ใหสัตยาบนัมากท่ีสุดไปหานอยท่ีสุดตามลําดับ คือ ยุโรป อเมริกา อาฟริกา และ เอเชีย อันสะทอนถึงระดับ
ความกาวหนาในทางสิทธิแรงงานของประเทศเหลานี ้
 
ตารางท่ี 2.1 การใหสัตยาบันอนุสัญญา ILO ในทวีปตางๆท่ัวโลก 

จํานวนประเทศสมาชิก ILO 
ในทวีปตางๆ ท่ีใหสัตยาบัน

อนุสัญญา 
 

เสรีภาพของการ
สมาคมและการ
เจรจาตอรอง

รวม 

การขจัดการใช
แรงงานบังคับ 

การขจัดการ
เลือกปฏิบัติใน
การจางงานและ
การประกอบ

อาชีพ 

การยกเลิกการใช
แรงงานเด็ก 

    ทวีป จํานวน ฉบับท่ี 
87  

ฉบับท่ี 
98  

ฉบับท่ี 
29 

ฉบับท่ี 
105 

ฉบับท่ี 
100 

ฉบับท่ี 
111 

ฉบับท่ี 
138  

ฉบับท่ี 
182 

ทวีปอาฟริกา  53 48  52  53  53  50  53  46  49  
ทวีปอเมริกา  35 33  32  33  35  33  33  29  34  
ทวีปเอเชีย  42 17  23  35  31  30  29  26  33  
ทวีปยุโรป  51 50  51  51  51  51  51  49  49  
รวมทุกประเทศ  181 148  158  172  170  164  166  150  165  

แหลงอางอิง : http://www.ilo.org/ilolex/english/docs/declworld.htm  

 
 ประเทศสมาชิกท่ีใหสัตยาบันตออนุสัญญาจะตองรายงานผลการดาํเนินการตามอนุสัญญาตามท่ี
ตกลงกับ ILO ซ่ึงหากพบวาไมไดมีการรายงานกจ็ะเปนเร่ืองท่ี ILO ตั้งขอสังเกตวาประเทศตางๆ คงมีปญหา
ประการใดเกิดข้ึน และจะพยายามหาทางแกปญหาให เชน โดยสงเจาหนาท่ีมาชวยเหลือจัดการกบัปญหาท่ี
เกิดข้ึน สําหรับประเทศไทยก็มีกําหนดในป 2549 ใหรายงานถึงการปฏิบัติตามอนุสัญญา แตปรากฏวา
รัฐบาลไทยเปนหนึ่งใน 40 ประเทศท่ีมิไดรายงานตามกําหนด (Report of the Committee of Experts on the 
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Application of Conventions and Recommendations (2007) (http://www.ilo.org/ilolex/gbe/ceacr2007.htm) 
อันเนื่องมาจากปญหาท่ีเกดิข้ึนกับการเปล่ียนแปลงรัฐบาลไทยท่ีไมเปนปกติ 
 

2.2.3 มาตรฐานแรงงานสากลกับมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคา 
การขยายบทบาทของมาตรฐานแรงงานของ ILO ในปจจบัุนมีในสามแนวทาง คือ  
1) การสงเสริมใหประเทศตางๆ ใหสัตยาบนัตออนุสัญญาฉบับท่ีเห็นวาสําคัญๆ โดยการกระตุน

ไปยังหนวยงานรัฐบาล องคการนายจาง หรือองคการลูกจาง โดยหวังวามาตรฐานแรงงานจะชวยพัฒนา
ประเทศนั้นๆ ในมิติท่ีเกี่ยวกบัมาตรฐานท่ีใหสัตยาบัน 

2) การตอบรับแรงผลักดันของการนํามาตรฐานแรงงานไปใชในทางที่เกี่ยวของโดยตรงกับการคา 
ซ่ึงเปนบทบาทในระยะหลังๆ ท่ี ILO ไดรับแรงผลักดันจากขบวนการแรงงานสากลมากข้ึน โดยเฉพาะจาก
สหรัฐอเมริกา ในการเช่ือมโยงเร่ืองมาตรฐานแรงงานกับการคาท่ีเปนบทบาทขององคการการคาโลก (WTO)  

3) การประยุกตมาตรฐานแรงงานของ ILO โดยเฉพาะอยางยิ่งตามอนุสัญญาหลัก 8 ฉบับ 
โดยสถาบันเอกชน และภาคธุรกิจในระดบักลุมอุตสาหกรรมและบริษัทขามชาติในจรรยาบรรณทางธุรกิจ 
หรือจรรยาบรรณดานแรงงาน 

อยางไรก็ตามในความแตกตางของมาตรฐานแรงงานสากลกับมาตรฐานแรงงานหรือจรรยาบรรณ
ธุรกิจเพื่อการคานั้น มีปมอยูวา มาตรฐานแรงงานสากลของ ILO ถือวาเปนแมแบบใหกับมาตรฐานหรือ
จรรยาบรรณแรงงานเพ่ือการคา ซ่ึงหากประเทศตางๆ จะใหสัตยาบนัตออนุสัญญาของ ILO เสียเลยก็จะถือ
วามีน้ําหนักในเชิงการเปนกฎหมายแหงรัฐท่ีตองปฏิบัติอยางกวางขวางท่ัวประเทศ จึงควรใหความสําคัญ
ตรงจุดนี้ใหมาก ในขณะท่ีแบบหลังซ่ึงเปนการประยกุตมาตรฐานสากลนั้นอาจมีการปฏิบัติปลีกยอย แตก็
ผันแปรไปไดงายกวาตามความสนใจของธุรกิจ และอาจดอยกวามาตรฐานแรงงานสากล7  

ความผันแปรดังกลาวมีตวัอยาง เชน อนุสัญญา ILO กําหนดใหมีการยอมรับการสมาคมหรือการ
รวมตัวของแรงงานถึงข้ันการจัดต้ังเปนสหภาพแรงงานในขณะท่ีมาตรฐานแรงงานไทย 2546 ยอมรับเสรีภาพ
ในการรวมตัวของแรงงานท่ีจัดต้ังในรูปคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ตาม พ.ร.บ. คุมครอง
แรงงาน 2541 ก็ถือวาผานการปฏิบัติตามมาตรฐานแลว ท้ังๆที่คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
กิจการไมมีอํานาจหนาท่ีดานการเจรจาตอรองรวม ในขณะท่ีสหภาพแรงงานจะไดรับการรับรองถึงมาตรฐาน
การรวมตัวจากกฎหมายแรงงานสัมพันธใหมีอํานาจหนาท่ีในเร่ืองการเจรจาตอรองรวมกับนายจาง  
 สหประชาชาติในฐานะองคการแมของ ILO ก็ไดใหการสนับสนุนการรับรองมาตรฐานแรงงาน
ของ ILO อยางแข็งขัน โดยใน พ.ศ. 2543 นายโคฟ อันนัน เลขาธิการสหประชาชาตใินขณะน้ัน ไดริเร่ิม
ใหองคกรธุรกจิ หนวยงานของสหประชาชาติ ขบวนการแรงงาน ขบวนการประชาสังคม และรัฐบาล

                                                 
7 สัมภาษณ Mr. Tim De Meyer ผูเช่ียวชาญดานมาตรฐานแรงงานขององคการแรงงานระหวางประเทศ ประจําภาคพ้ืน
เอเชียและแปซิฟก สํานักงานประเทศไทย – วันที่ 18 ธันวาคม 2550. 
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ประเทศตางๆ พัฒนาหลักปฏิบัติสากลแหงสหประชาชาติ (UN Global Compact: UNGC)8 10 ประการ 
ข้ึนใชรวมกนั หลักดังกลาวแบงเปน 4 หมวด ดังนี้  
 1) หมวดวาดวยสิทธิมนษุยชน มี 2 ขอ ไดแก 1.1) สนับสนุนและเคารพหลักการสากลเก่ียวกบัสิทธิ
มนุษยชน 1.2) ไมมีสวนในการละเมิดสิทธิมนุษยชน  
 2) หมวดวาดวยมาตรฐานแรงงาน มี 4 ขอ ไดแก 2.1) สนับสนุนเสรีภาพในการรวมกลุมของ
แรงงาน และใหการยอมรับสิทธิในการรวมกลุมตอรอง (Collective bargaining) 2.2) ขจดัการใชแรงงานแบบ
บังคับในทุกรูปแบบ 2.3) ยกเลิกการใชแรงงานเด็กอยางมีประสิทธิผล 2.4) ไมมีการเลือกปฏิบัติในดาน
การจางงาน  
 3) หมวดกํากับส่ิงแวดลอม มี 3 ขอ ไดแก 3.1) สนับสนุนการระมัดระวังผลกระทบดาน
ส่ิงแวดลอม 3.2) ริเร่ิมโครงการ/กิจกรรมที่สงเสริมความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอมใหมากข้ึน 3.3) สงเสริม
การพัฒนาและการใชเทคโนโลยีท่ีเปนมิตรตอส่ิงแวดลอม 
 4) หมวดตอตานคอรัปช่ัน มี 1 ขอ ไดแก 4.1) ตอตานคอรัปช่ันทุกรูปแบบ ในเดือนตุลาคม 2006 
ก็ไดมีการผนวกกันระหวาง UNGC ซ่ึงมีข้ึนเพื่อการเสริมสรางธุรกิจอันดีตอพลเมืองโลกกับ GRI (Global 
Reporting Initiative) ซ่ึงเปนมาตรฐานการรายงานเพื่อการพัฒนาท่ียั่งยืน และยังคงมีการทํางานรวมกนัอยาง
ตอเนื่องจวบจนปจจุบันขององคการระหวางประเทศของภาครัฐ เอกชน และประชาชน เพื่อทําใหเกดิ
ความกาวหนาในระดับท่ีลึกซ้ึงมากข้ึนของการผนวกเขาหากันของสองความริเร่ิมนี ้ และกลาวกนัวาในป 
2007 มีบริษัทและองคการตางๆ ท่ัวโลกเขารวมดําเนนิการตาม Global compact กวาสามพันแหง9  

 
กระแสการต่ืนตัวในเร่ืองความรับผิดชอบทางสังคมของธุรกิจยังคงดําเนินไปอยางไมหยุดยั้ง 

เม่ือเร็ว  ๆนี้ กระแสดังกลาวไดพุงเขาสูระบบกลางของการจัดการคุณภาพสากล คือ ระบบมาตรฐานอุตสาหกรรม
ท่ีดูแลโดยองคการมาตรฐานอุตสาหกรรมสากล (International Organization for Standardization: ISO) 
องคการนี้จงึกาํลังหาทางบูรณาการมาตรฐานอุตสาหกรรมเขากบัมาตรฐานแรงงาน และความรับผิดชอบทาง
สังคมของธุรกิจในมิติตางๆ โดยตัวแทนประเทศสมาชิก ISO ไดจัดต้ังคณะทํางานฝายเทคนิคเพื่อการจัดทํา
มาตรฐานใหมท่ีช่ือวา “มาตรฐานสากลวาดวยความรับผิดชอบตอสังคม” (ISO 26000 – Social Responsibility) 
อันเปนมาตรฐานท่ีเปนแนวปฏิบัติ (Guidance) โดยสมัครใจ มิใชมาตรฐานท่ีตองตรวจรับรอง (Certification) 
เพื่อประกาศใชใน พ.ศ. 2552 ท้ังนี้ ISO 26000 (ฉบับราง) ท่ียกรางจากประเทศไทยตามแนวสากลที่ตกลง

                                                 
8 http://www.unglobalcompact.org/AboutTheGC/TheTenPrinciples/index.html และ สํานักงานมาตรฐาน

ผลิตภัณฑอุตสาหกรรม และ สถาบันคีนันแหงเอเซีย. รายงานการศึกษาความพรอมขององคการและหนวยงานของไทย
เพ่ือรองรับการปฏิบัติตามมาตรฐานสากลวาดวยความรับผิดชอบตอสังคม (ISO 26000 – Social Responsibility), 
ธันวาคม 2550, จัดทําโดย สถาบันคีนันแหงเอเซีย. 
9 http://www.unglobalcompact.org/NewsAndEvents/news_archives/2008_01_22.html. 
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รวมกันในคณะทํางานฝายเทคนิคฯ เพื่อกลับไปบูรณาการกับนานาประเทศกอนประกาศใชจริงนั้น 
กําหนดไวครอบคลุมใน 7 ประเด็นหลักพรอมประเด็นยอยคือ10  

1)   การบริหารปกครององคกรหรือธรรมาภิบาลขององคกร (Organizational governance) ประกอบดวย  
1.1) การปฏิบัติ ตามกฎหมาย และกฎระเบียบท่ีเกี่ยวของกับองคกร  
1.2) ความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได  
1.3) ความโปรงใส 
1.4) หลักการปฏิบัติอยางมีจริยธรรม 
1.5) การตระหนักถึงผูมีสวนไดสวนเสีย  
 

2)   สิทธิมนุษยชน (Human Rights) ประกอบดวย  
2.1) สิทธิความเปนพลเมืองและสิทธิทางการเมือง  
2.2) สิทธิดานสังคม เศรษฐกิจ และวัฒนธรรม  
2.3) สิทธิมนุษยชนของกลุมท่ีตองการไดรับการดูแลเปนพิเศษ (Vulnerable Groups)  
2.4) สิทธิข้ันพื้นฐานในท่ีทํางาน  
 

3)   ขอปฏิบัติดานแรงงาน (Labour Practices) ประกอบดวย 
3.1) การจางงานและความสัมพันธของการจางงาน 
3.2) เง่ือนไขในการทํางานและการคุมครองทางสังคม 
3.3) การสานเสวนา (ระหวางตัวแทนภาครฐั นายจาง และลูกจาง)  
3.4) สุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน  
3.5) การพัฒนาบุคลากร  
 

4)   ส่ิงแวดลอม (Environment) ประกอบดวย  
4.1) การจัดการปญหาส่ิงแวดลอมในการดําเนินงานขององคกรและการผลิตสินคาและบริการ  
4.2) การสงเสริมการผลิตและการบริโภคอยางยั่งยืน 
4.3) การใชทรัพยากรอยางยั่งยืน  
4.4) การจัดการกับปญหาสภาพภูมิอากาศเปล่ียนแปลง  
4.5) คุณประโยชนและคุณคาจากระบบนิเวศน  
 
 

                                                 
10 สํานักงานมาตรฐานผลิตภัณฑอุตสาหกรรม และ สถาบันคีนันแหงเอเชีย, เพ่ิงอาง.  
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5)   การดําเนนิงานอยางเปนธรรม (Fair Operating Practices) ประกอบดวย 
5.1)  ตอตานการคอรัปช่ันและการรับสินบน  
5.2)  การมีสวนรวมทางการเมืองอยางรับผิดชอบ  
5.3)  การแขงขันท่ีเปนธรรม  
5.4)  สงเสริมความรับผิดชอบตอสังคมในหวงโซอุปทาน  
5.5)  เคารพในสิทธิทางทรัพยสิน (รวมถึงทรัพยสินทางกายภาพและทรัพยสินทางปญญา 

รวมท้ังสิทธิท่ีไมไดระบุในกฎหมาย)   
 

6)   ประเดน็ดานผูบริโภค (Consumer Issues) ประกอบดวย  
6.1) แนวปฏิบัติในการดําเนนิงาน วิธีทางการตลาด และการใหขอมูลท่ีเปนธรรม  
6.2) การปกปองสุขภาพและความม่ันคงปลอดภัยของผูบริโภค 
6.3) กลไกการเรียกคืนสินคา 
6.4) การจัดหาและพัฒนาสินคาและบริการท่ีเปนประโยชนตอสังคมและส่ิงแวดลอม 
6.5) การบริการและการสนับสนุนผบริโภค 
6.6) การปกปองขอมูลสวนบุคคลของผูบริโภค 
6.7) การเขาถึงสินคาและบริการท่ีจําเปน 
6.8) การบริโภคอยางยั่งยนื  
6.9) การสรางความตระหนกัและใหความรูแกผูบริโภคอยางถูกตอง  
 

7)   การพัฒนาสังคม (Social Development) ประกอบดวย 
7.1) การมีสวนรวมในการพัฒนาสังคม  
7.2) การมีสวนรวมในการพัฒนาเศรษฐกิจ  
7.3) การมีสวนรวมในชุมชน 
 

แนวปฏิบัตดิังกลาวนี้ มีความครอบคลุมอยางกวางขวางเน่ืองจากเปนการริเร่ิมบูรณาการจากหลายมิติ 
แตการประกาศใชจริงจะไดรับการสนับสนุนจากภาคีตางๆ ในอุตสาหกรรมและสังคมเพียงใด ในสวนประเทศ
ไทยนั้นสํานักมาตรฐานอุตสาหกรรมเปนหนวยงานรับผิดชอบเร่ืองนี้ และขณะนี้อยูระหวางการรวมเตรียม
จัดประชุมรวมระหวางประเทศเพ่ือแกไขและอนุมัติมาตรฐานฉบับนี้ เพือ่ใหประกาศใชจริงกบัประเทศตางๆ 
ใน พ.ศ. 2552 
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2.3 มาตรฐานแรงงานของ ILO กับประเทศไทย  

2.3.1 การใหสัตยาบนัตอมาตรฐานแรงงาน ILO ของประเทศไทย 
ประเทศไทยใหสัตยาบันอนุสัญญา ILO นอยฉบับ แตประเทศไทยไดประยุกตใชในกฎหมายตาม

สะดวกในอีกหลายประเด็นในมาตรฐานแรงงานฉบับตางๆ ประเทศไทยขาดการประยุกตใชตามมาตรฐาน
หรือไมไดปฏิบัติใหสอดคลองกับมาตรฐานของ ILO ในหลายเร่ืองมาอยางยาวนาน11 

การไมใหสัตยาบันทําใหประเทศไทยไมตองถูกตรวจสอบจาก ILO อยางเปนแบบแผนดังท่ีตอง
กระทําในกรณีอนุสัญญาท่ีใหสัตยาบนั เชน การปรับใชมาตรฐานแรงงานเร่ืองการมีสหภาพแรงงาน การมี
องคการนายจาง การเจรจาตอรองรวม การประกันสังคม (ตามกรอบความม่ันคงทางสังคม) แรงงานอพยพ 
การคุมครองแรงงานและสภาพการจางหลายเร่ือง เราจึงกลาวไดวามาตรฐานแรงงานสากลเปนสาระสําคัญ
ตอกฎเกณฑทางแรงงานในประเทศไทยในทางท่ีเปนจริง แตกระนั้นในฐานะสมาชิกของ ILO ประเทศไทย
ก็ถูกตรวจสอบอยูบางในบางเร่ืองท่ีอาจจะกระทําผิดหลักการของ ILO แมจะมิไดใหสัตยาบันในอนุสัญญา
ท่ีเกี่ยวของก็ตาม การตรวจสอบนี้ก็มักจะเกดิข้ึนจากการท่ีองคการดานแรงงานในประเทศไทยรองเรียนตอ 
ILO นั่นเอง12 
 อนุสัญญาของ ILO ท่ีประเทศไทยใหสัตยาบันไปแลวมีท้ังส้ิน 15 ฉบับ และยกเลิกการใชไปหน่ึง
ฉบับโดย ILO เอง คือฉบับท่ี 104 ทําใหเหลือ 14 ฉบับ ซ่ึงไมถือวามากมายแตประการใด นอกจากน้ีก็
ไดรับเอาขอเสนอแนะมาใช 10 ฉบับ ดังตารางท่ี 2.2  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
11 นิคม จันทรวิทุร (2531) เพ่ิงอาง, 146-149. 
12 ในรอบประมาณ 10-15 ป ที่ผานมาเรื่องที่ ILO โดยคณะกรรมการเสรีภาพในการสมาคมไดตรวจสอบประเทศไทย เชน 
กรณี ITV ไลสมาชิกสหภาพแรงงานออกจากงาน 21 คน หลังจากมีการจัดต้ังสหภาพแรงงาน กรณีสหภาพแรงงานบริษัท
บางจากปโตรเลียมถูกยุบโดยอัตโนมัติภายหลังมีการแปรรูปบริษัทบางจากปโตรเลียม การปดคดีแรงงานรัฐวิสาหกิจใน
ศาลแรงงาน และ การยุบเลิกสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ สมัย รสช.). 
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ตารางท่ี 2.2 มาตรฐานแรงงานของ ILO ท่ีประเทศไทยใหสัตยาบนั (อนุสัญญา) และรับเอามาใช 
(ขอเสนอแนะ)13 

อนุสัญญาและการใหสัตยาบนั ขอเสนอแนะและ 
การบอกรับมาใช 

อนุสัญญาฉบับ
ท่ี - พ.ศ. ท่ีออก 

ชื่ออนุสัญญา พ.ศ. ท่ีให
สัตยาบนั 

ขอเสนอแนะฉบับ
ท่ี– พ.ศ. ท่ีออก 

ชื่อขอเสนอแนะ 

14 - พ.ศ. 2464 การหยดุพักผอนประจําสัปดาห
ในงานอุตสาหกรรม 

5 เม.ย. 2511 18 - พ.ศ. 2464 การหยดุพักผอน
ประจําสัปดาหใน
งานพาณิชยกรรม  

19 - พ.ศ. 2468 การปฏิบัติท่ีเทาเทียมกนัใน
เร่ืองคาทดแทนกรณีเกิด
อุบัติเหตุสําหรับคนงานในชาติ
และคนงานตางชาติ 

5 เม.ย. 2511 105 - พ.ศ. 2501 ส่ิงประกอบในตูยา
ประจําเรือ 

29 - พ.ศ. 2473 การเกณฑแรงงาน หรือ 
แรงงานบังคับ 

26 ก.พ. 2512 107 - พ.ศ. 2501 การจางชาวเรือให
ทํางานในเรือท่ีจด
ทะเบียนใน
ตางประเทศ 

80 -  2489 การแกไขบางสวนของ
อนุสัญญา 

5 ธ.ค. 2490 108 - 2501 สภาพทางสังคมและ
ความปลอดภยัของ
ชาวเรือในเรือท่ีจด
ทะเบียน 

88 - 2491 การจัดต้ังบริการจัดหางาน 26 ก.พ. 2512 117 - 2505  การฝกอาชีพ [ยกเวน
ขอ 7 (1)] 

104 - 2498 การเลิกบังคับทางอาญาแกคนงาน
พื้นเมืองท่ีละเมิดสัญญาจาง 

29 ก.ค. 2507 122 - 2508 นโยบายการจางงาน 

105 - 2500 การยกเลิกแรงงานบังคับ 2 ธ.ค. 2510 126 – 2509 การฝกอาชีพแก
ชาวประมง 

                                                 
13 ดูเพ่ิมในโชคชัย สุทธาเวศ 2549. 
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ตารางท่ี 2.2 (ตอ) 
อนุสัญญาและการใหสัตยาบนั ขอเสนอแนะและ 

การบอกรับมาใช 

อนุสัญญา
ฉบับท่ี - 

พ.ศ. ท่ีออก 

ชื่ออนุสัญญา พ.ศ. ท่ีให
สัตยาบนั 

ขอเสนอแนะ
ฉบับท่ี– พ.ศ. 

ท่ีออก 

ชื่อขอเสนอแนะ 

116 - 2504 การแกไขอนุสัญญาบางสวนซ่ึงท่ี
ประชุม ILO รับรองคร้ังกอนใน
สมัยประชุมท้ัง 32 สมัยฯ 

24 ก.ย. 2505 128 – 2510 น้ําหนกัสูงสุดท่ี
อนุญาตใหคนงาน
คนหน่ึงแบกหามได  

122 - 2507 นโยบายการจางงาน 26 ก.พ. 2512 129 – 2510 การติดตอส่ือสาร
ระหวางฝายนายจาง
และคนงานในสถาน
ประกอบการ 

123 - 2508 อายุข้ันตํ่าท่ีอนุญาตทํางานใน
เหมืองใตดิน (ไมมีผลการบังคับ
ใชแลว ตามการใหสัตยาบัน
อนุสัญญาฉบับท่ี 138) 

5 เม.ย. 2511 130 – 2510  การพิจารณาและยุติ
ขอรองทุกขภายใน
สถานประกอบการ 

127 - 2510 น้ําหนกัสูงสุดท่ีอนุญาตใหคนงาน
คนหน่ึงแบกหามได 

26 ก.พ. 2511   

100 –  2494 คาตอบแทนท่ีเทาเทียมกนัสําหรับ
คนงานชายและหญิงในงานท่ีมีคา
เทากัน 

8 ก.พ. 2542   

182 – 2542 การหามและการขจัดโดยฉับพลัน
ตอรูปแบบท่ีเลวรายท่ีสุดในการ
ใชแรงงานเด็ก 

26 ก.พ. 2544   

138 – 2516 อายุข้ันตํ่าท่ีอนุญาตใหทํางานได 
(อายุข้ันตํ่าในการจางงาน) 

11 พ.ค. 2547   

159 – 2550   การฟนฟูทางวชิาชีพและการจาง
งานผูพิการ 

9 มิ.ย. 2550   
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ปจจุบันการรับเอาขอเสนอแนะมาใชไมจาํเปนตองขออนุญาตตอ ILO เชนเม่ือกอน แตกระนั้น
รัฐบาลไทยก็ไดตอบตอ ILO ไปเม่ือ พ.ศ. 2549 วาสนใจท่ีจะรับเอาขอเสนอแนะฉบับท่ีกําลังจะออกมาใช 
คือ ขอเสนอแนะฉบับท่ี 195 วาดวยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resources Development 
Recommendation, 2004) มาปฏิบัติ14  

ภายใตอนุสัญญาหลัก จะเหน็ไดวาประเทศไทยไดใหสัตยาบันอนุสัญญาหลักแลว 5 ฉบับ คือ  
1) อนุสัญญาฉบับท่ี 29 ค.ศ. 1930  (พ.ศ. 2473) แรงงานบังคับ 
2) อนุสัญญาฉบับท่ี 105 ค.ศ. 1957 (พ.ศ. 2492) การยกเลิกแรงงานบังคับ 
3) อนุสัญญาฉบับท่ี 100 ค.ศ. 1951 (พ.ศ. 2492) คาตอบแทนท่ีเทาเทียมกนั 
4) อนุสัญญาฉบับท่ี 182 ค.ศ. 1999 (พ.ศ. 2492) รูปแบบท่ีเลวรายท่ีสุดในการใชแรงงานเด็ก 
5) อนุสัญญาฉบับท่ี 138 ค.ศ. 1973 (พ.ศ. 2492) อายุข้ันตํ่าในการจางงาน 
 
และยังมิไดใหสัตยาบันตอมาตรฐานแรงงานหลักอีก 3 ฉบับ คือ  
1) อนุสัญญาฉบับท่ี 87 ค.ศ. 1948 (พ.ศ. 2491) เสรีภาพในการสมาคมและการคุม 

ครองสิทธิท่ีจะรวมตวั 
2) อนุสัญญาฉบับท่ี 98 ค.ศ. 1949 (พ.ศ. 2492)  การนําหลักสิทธิท่ีจะรวมตัวและท่ีจะ 

เจรจาตอรองรวมไปปฏิบัต ิ
3) อนุสัญญาฉบับท่ี 111 ค.ศ. 1958 (พ.ศ. 2492) การเลือกปฏิบัติในการจางงานและอาชีพ 
 
อนุสัญญาฉบับท่ี 111 นั้น เนื่องจากเปนเร่ืองคุณภาพชีวิตของประชาชนในการทํางานโดยไมมี

การเมืองเร่ืองอํานาจเขามาเกี่ยวของ และเนื่องเพราะไดรับแรงคํ้าจุนจากรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ. 2550 จงึไมนาจะมีปญหามากนกัในการท่ีรัฐบาลไทยจะใหสัตยาบันเพือ่ใหการจางงานและการประกอบ
อาชีพมีความเสมอภาคมากข้ึน แตอนุสัญญาฉบับท่ี 87 และ 98 เปนเร่ืองท่ีมีนัยทางอํานาจการตอรองและ
การเมืองของผูใชแรงงาน รัฐ และนายทุน การใหสัตยาบันอนุสัญญาตอองคการแรงงานระหวางประเทศ
ท่ีเราเปนสมาชิกผูกอต้ังจึงดเูปนเร่ืองท่ีรัฐบาลละลาละลังในการใหสัตยาบันตลอดมา  
 อยางไรก็ตามแมวารัฐบาลจะไมไดใหสัตยาบันท้ัง 3 ฉบับ แตรัฐบาลกไ็ดเลือกเอาบางรายการของ
มาตรฐานในอนุสัญญามาใสในกฎหมายอยูบาง ซ่ึงเปนการกระทําท่ีดูเหมือนวารัฐบาลจริงจังในเร่ืองนั้น 
แตเอาเขาจริงรัฐบาลไมผูกมัดใดๆ ใหตองปฏิบัติตามนั้น เพราะการเอามาใชแบบไมใหสัตยาบันอนุสัญญา
คลายกับการปฏิบัติตาม “มาตรฐานแรงงานแบบเทียมๆ” คือ ทําบางหรือไมทําบางกไ็มเปนไร หรือทําตางไป
จากท่ีมาตรฐานกําหนด ซ่ึงองคการแรงงานระหวางประเทศไมสามารถกาํกับไดอยางเปนทางการ ดงัจะกลาว
ในหวัขอตอไป 

                                                 
14 http://www.ilo.org/ilolex/gbe/ceacr2007.htm. 
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 นอกจากนี้ในกลางทศวรรษท่ี 2540 ท่ีผานมา กระทรวงแรงงานไดเคยใหความสนใจท่ีจะใหสัตยาบัน
อนุสัญญา ILO ฉบับท่ี 155 วาดวยความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน (ค.ศ. 1984) 
ซ่ึงถือเปนอนุสัญญาฉบับสําคัญ แมจะไมไดเปนหนึ่งในแปดฉบับก็ตาม แตขณะนีเ้ร่ืองดังกลาวเงียบลงไป 
พรอมๆกับการกําลังเกิดข้ึนใหมของอนุสัญญาฉบับใหมเกี่ยวกับสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน
ของ ILO คือฉบับท่ี 187 วาดวย “กรอบการสงเสริมความปลอดภยัและสุขภาพในการทํางาน” (Promotional 
Framework for Occupational Safety and Health Convention, 2006) 

 
2.3.2ความสอดคลองระหวางกฎหมายไทยกับมาตรฐานแรงงานขององคการแรงงานระหวางประเทศ 
 ประเทศไทยจะปฏิบัติตามมาตรฐานขององคการแรงงานระหวางประเทศท่ีใหสัตยาบันตางๆ 

โดยมักไมมีปญหาการปฏิบัติผิดจากมาตรฐาน อยางไรก็ตามดังท่ีกลาวแลววาประเทศไทยกลับมีปญหา
การปฏิบัติท่ีแตกตางจากมาตรฐานขององคการแรงงานระหวางประเทศสําหรับตัวมาตรฐานท่ีมิไดใหสัตยาบัน 
เชน สงเสริมการจัดต้ังคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบการแทนการจัดต้ังสหภาพแรงงานตาม 
พ.ร.บ. คุมครองแรงงาน 2541 มีการจดทะเบียนสหภาพแรงงานและองคการนายจางตาม พ.ร.บ. แรงงาน
สัมพันธ 2518 ซ่ึงตามมาตรฐานขององคการแรงงานระหวางประเทศไมจําเปนตองจดทะเบียน อนุญาตให
ลูกจางเอกชน และรัฐวิสาหกิจต้ังสหภาพแรงงานได แตไมอนุญาตใหขาราชการต้ังสหภาพแรงงาน 
ซ่ึงมาตรฐานขององคการแรงงานระหวางประเทศตามอนุสัญญาฉบับท่ี 87 ใหขาราชการต้ังสหภาพแรงงานได 
และสําหรับตาํรวจกับทหารนั้นใหมีขอกฎหมายที่เขียนเปนการเฉพาะกับขาราชการสองกลุมนี้หากจะมี
การจัดต้ังสหภาพแรงงาน อยางไรก็ตามปญหาสิทธิของขาราชการท่ีจะจัดต้ังสหภาพแรงงานกําลังหมดไป
จากการใหโอกาสของรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2550 ท่ีกําหนดใหขาราชการและเจาหนาท่ีของรัฐสามารถรวมกลุม 
(คือจัดต้ังองคกร) ไดเชนเดียวกับบุคคลท่ัวไป แตจําเปนตองแกไขพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 
ใหสอดคลองกับท่ีรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2550 กําหนดดวย สําหรับทหารและตํารวจนั้นจึงข้ึนอยูกบัการออก
กฎหมายเฉพาะหรือเขียนเปนหมวดเพ่ิมเกี่ยวกับการจัดต้ังสหภาพแรงงานและการเจรจาตอรองรวมใน
กฎหมายแรงงานสัมพนัธ 2518 เม่ือพนจากสิทธิท่ีรัฐธรรมนูญและกฎหมายรับรองใหแลว การท่ีขาราชการ
และเจาหนาท่ีของรัฐจะกอต้ังสหภาพแรงงานกันหรือไมก็เปนเร่ืองความเง่ือนไขภายในระบบราชการและ
ความพรอมของขาราชการเอง 

 
2.3.3 ปญหาการใหสัตยาบันและบทบาทของประเทศไทยกับมาตรฐานแรงงาน ILO  
ประเทศไทยไดใหสัตยาบันอยางเปนทางการตออนุสัญญา 14 ฉบับ (ยกเลิกการใชแลว 1 ฉบับ คือ 

ฉบับท่ี 123) และแจงรับอยางเปนทางการตอขอเสนอแนะมาใชอยางนอย 10 ฉบับ (ดังตารางท่ี 1) การให
สัตยาบันอนุสัญญาจํานวน 14 ฉบับ ดังกลาวถือวาตํ่ากวาจํานวนเฉล่ียในเอเชียตะวนัออก ซ่ึงมีคาเฉล่ียท่ี 15 
ฉบับ การท่ีประเทศไทยใหสัตยาบันในระดับนอยคือมากกวาคาเฉล่ียเพียง 1 ฉบับเทาน้ัน เปนปญหารวม
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ของประเทศกําลังพัฒนาดวย ซ่ึงผูเช่ียวชาญของ ILO (ขอ 1-4)15 และ ทีมนกัวิจยัของสภาวิจัยสหรัฐอเมริกา (ขอ 
5-7)16 ไดประมวลปญหาไวดงันี้ คือ  

1) ปญหาองคการนายจางและลูกจางในประเทศกําลังพัฒนาขาดการชี้แจงหรือแสดงออกอยางเพียงพอ
ในขอคิดเห็นเกี่ยวกับประเดน็ท่ีจะบรรจุในการประชุม ILO ทําใหเร่ืองท่ีประชุมกันไมตอบสนองความตองการ
ท่ีแทจริงของประเทศกําลังพัฒนา  

2) ปญหาการตองตอบขอสอบถามของ ILO ท่ีสงใหประเทศสมาชิกตอบอยางไมเพียงพอหรือไม
สมบูรณ อาจเนื่องมาจากปญหาของความซับซอนของเนื้อหาหรือปญหาความไมเขาใจของเจาหนาท่ีทาง
ราชการท่ีรับผิดชอบ  

3) ปญหาการเขาไปมีสวนรวมท่ีไมมีประสิทธิภาพเพียงพอของแตละภาคีในคณะกรรมการชุดตางๆ 
ของ ILO  

4) ปญหาความรวมมือระดับภูมิภาคของประเทศสมาชิก ILO ท่ียังไมเพียงพอ และขาดกลไกหรือ
ขอตกลงท่ีจะทําใหประเทศในกลุมภูมิภาคมีโอกาสเขามารวมมือกันในปญหารวม  

5) ปญหาการประชุมใหญ ILO ไมไดฟงเสียงจากประเทศกําลังพัฒนาอยางเพียงพอ โดยเฉพาะ
ประเด็นความยืดหยุนในตัวอนุสัญญาท่ีจะชวยใหประเทศกําลังพัฒนาใหสัตยาบันมากข้ึน 
 6) ปญหาความหมายในทางปฏิบัตขิองตัวมาตรฐานและความชัดเจนในตัวช้ีวัดประกอบมาตรฐาน
วามีขอบเขตเพียงใด 
 7) ปญหาศักยภาพของหนวยงานรัฐบาล อาทิ การขาดแลนทรัพยากร ในการกํากบัการปฏิบัติตาม
มาตรฐานแรงงาน 
 8) ปญหาการขาดแคลนขอมูลที่แมนตรงนาเชื่อถือและเพยีงพอในการตดิตามประเมินผลการปฏิบัติ
ตามมาตรฐานและการบังคับใชกฎหมายท่ีสอดรับกับมาตรฐาน 
 9) ปญหาการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมท่ีไมแนนอนอันมีผลตอการปรับเปล่ียนการปฏิบัติ
ตามมาตรฐานแรงงาน 

เราสามารถกลาวไดวาประเทศไทยนอกจากจะใหสัตยาบันตออนุสัญญานอยและลาชาแลว ยังมีปญหา
ในทางปฏิบัตติามมาตรฐานแรงงานรวมกบัประเทศอ่ืนๆหลายประการขางตน 
 

                                                 
15 นิคม จันทรวิทุร (2531), หนา 149-150. 
16 ดูประกอบใน Committee on Monitoring International Labor Standards (2004). 
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2.4 มาตรฐานแรงงานระดับกลุมการคาและสถาบันในความรวมมือ: สาระของมาตรฐาน กับ ขอดี/ขอดอย
ของการนําไปปฏิบตัิในประเทศกําลังพัฒนา 

มาตรฐานแรงงานในสวนนี้มีท้ังมาตรฐานในกลุมการคาหรืออุตสาหกรรมเดียวกัน และมาตรฐานท่ี
เกิดจากการรวมกันสรางข้ึนโดยองคการภาคประชาสังคมในประเทศท่ีพัฒนาแลวและหาทางขยายผลไป
ยังประเทศคูคาท่ีกําลังพัฒนา เชน  

2.4.1 มาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม SA 8000 (Social Accountability 8000) เปนมาตรฐาน 
ท่ีเกิดข้ึนใหม และเปนมาตรฐานแรงงานมาตรฐานแรกในภาคเอกชน โดยพัฒนามาจากประเทศสหรัฐอเมริกา 
เนนการคุมครองแรงงานในประเด็นตวัช้ีวดั 9 ตัว คือ  

1) การใชแรงงานเด็ก  
2) การบังคับใชแรงงาน  
3) สุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน  
4) เสรีภาพในการสมาคมและสิทธิในการเจรจาตอรองรวม  
5) การเลือกปฏิบัติ  
6) การลงโทษทางวินยั  
7) ช่ัวโมงการทํางาน  
8) คาตอบแทน  
9) ระบบการจดัการ  
ขอกําหนดตางๆ จะมีลักษณะสอดรับกับมาตรฐานขององคการแรงงานระหวางประเทศโดยสวนใหญ 

แตเปนการออกมาบังคับใชเพื่อประโยชนทางการคาและความเปนธรรมในการใชแรงงานระหวางคูคา
เปนสําคัญ ท้ังนี้โดยการรับรองของ Social Accountability International 
 2.4.2 มาตรฐานจรรยาปฏิบัติของสถานประกอบการ (Workplace Codes of Conduct) กําหนดข้ึน
โดยสมาคมความยุติธรรมในการใชแรงงาน (Fair Labor Association) มีสมาชิกกวางขวางท้ังผูผลิต ผูคา 
สถาบันการศึกษา และ องคการสิทธิมนุษยชน มี ประเด็นตัวช้ีวัด 9 ตัว คือ 1) การบังคับใชแรงงาน 
2) การใชแรงงานเด็ก 3) การลวนลามหรือกระทําทารุณ 4) การเลือกปฏิบัติ 5) สุขภาพและความปลอดภัย
ในการทํางาน 6) เสรีภาพในการสมาคมและสิทธิในการเจรจาตอรองรวม 7) คาจางและผลประโยชน 
8) ช่ัวโมงการทํางาน 9) คาลวงเวลา  
 2.4.3 มาตรฐานความรวมมือเพ่ือสิทธิคนงาน (Worker Rights Consortium) พัฒนาจากนัก
กิจกรรมสิทธิมนุษยชนและสถาบันการศึกษา มี ประเดน็ตัวช้ีวัด 9 ตัว คือ 1) คาจางและผลประโยชน 2) 
ช่ัวโมงการทํางาน 3) การจายคาชดเชยและการทํางานลวงเวลา 4) การใชแรงงานเด็ก 5) การบังคับใช
แรงงาน 6) สุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 7) การเลือกปฏิบัติ 8) การลวงละเมิด หรือ การกระทํา
อันมิชอบ 9) เสรีภาพในการสมาคมและสิทธิในการเจรจาตอรองรวม 10) สิทธิสตรี 
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 2.4.4 มาตรฐานดานสิทธิมนษุยชนสําหรับอุตสาหกรรมเคร่ืองนุงหม เปนของมูลนิธิอุตสาหกรรม
เคร่ืองนุงหม สําหรับกิจการเคร่ืองนุงหม (WRAP: Worldwide Responsible Apparel Production) มี
ประเด็นตัวช้ีวดัดานสิทธิแรงงาน 8 ตัว คือ 1) การใชแรงงานเด็ก 2) การใชแรงงานบังคับ 3) สุขภาพและ
ความปลอดภัยในการทํางาน 4) ช่ัวโมงการทํางาน 5) การเลือกปฏิบัติ 6) คาจางและคาตอบแทนในการ
ทํางาน 7) การลวงละเมิดและการทารุณกรรม 8) การจัดการของฝายบริหาร นอกจากน้ียังมีตัวช้ีดานอื่น
อีก 4 ตัว คือ 1) ส่ิงแวดลอม 2) การปฏิบัติตามระเบียบศุลกากร 3) การรักษาความปลอดภัย 4) การปฏิบัติ
ตามกฎหมายและระเบยีบขอบังคับในสถานท่ีทํางาน รวมท้ังหมด 12 ขอ การออกมาบังคับใชเพื่อประโยชน
ทางการคาและความเปนธรรมในการใชแรงงานระหวางบริษัทฯในประเทศสหรัฐอเมริกากับประเทศคูคา
เปนสําคัญ  

2.4.5 มาตรฐานกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส (Electronic International Codes of Conduct: 
EICC) เปนมาตรฐานแรงงานของกลุมผูผลิตอิเล็กทรอนิกส มีประเด็นตัวช้ีวดัหลัก 7 ตัว คือ 1) ขอกําหนด
ท่ัวไป 2) แรงงาน LABOR 3) สุขภาพและความปลอดภัย 4) ส่ิงแวดลอม 5) ระบบการบริหารแรงงาน 
6) ระบบการบริหารส่ิงแวดลอม สุขภาพและความปลอดภัย 7) จริยธรรม โดยมีขอกําหนดยอยๆ 
ตองตรวจสอบกวา 50 รายการ  

นอกเหนือจากท่ีกลาวถึงขางตน ในระบบมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคาของกลุมอุตสาหกรรมยังมี
มาตรฐานแรงงานอ่ืนๆ ท่ีเขาขายอีก เชน มาตรฐาน ICTI, มาตรฐาน BSCI, มาตรฐาน BRC, มาตรฐาน 
FWF, มาตรฐาน ETI เปนตน ดังจะกลาวถึงโดยสังเขปในบทท่ี 3 

 
 ลักษณะเฉพาะของมาตรฐานแรงงานหรือจรรยาบรรณธุรกิจในระดับกลุมอุตสาหกรรมจะข้ึนอยูกับ
องคการผูเปนเจาของมาตรฐานวาเปนใคร และสมาชิกท่ีเขารวมจัดทํามาตรฐานน้ัน เราสามารถเปรียบเทียบ
ความแตกตางของจรรยาบรรณธุรกิจตามตัวอยางตารางท่ี 2.3 
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ตารางท่ี 2.3 ลักษณะเฉพาะของมาตรฐาน 

องคการผูเปนเจาของและ
รับรองมาตรฐาน 

สมาชิก ลักษณะเฉพาะของมาตรฐาน 

SAI,  Council on Economic 
Priorities Accreditation 
Agency (CEPAA) 

NGOs, องคกรดานแรงงาน ภาครัฐ (เชน  
National Child Labor Committee (USA), 
Maquila Solidarity Network (Canada), Dole 
Food Company (USA), Bureau Veritas Quality 
International)  

เปนมาตรฐานดานสิทธิแรงงาน
มาตรฐานแรกที่สามารถตรวจ
ประเมินได 

 

FLA, Fair Labor 
Association 

 

สถานประกอบการ บริษัทเจาของผลิตภัณฑกลุม
ผูบริโภค องคกรแรงงาน และมหาวิทยาลัยของ 
USA เปนสมาชิก โดยการริเริ่มจากทําเนียบขาว 
(เชน Adidas-Salomon, Eddie Bauer, GEAR for 
Sports, Joy Athletic, Liz Claiborne, Nordstrom 
Nike, Patagonia, Reebok, Phillips-Van Heusen, 
Polo Ralph Lauren and Zephyr Graf-X) 

• ไมมีผาน-ไมผาน แตเนนการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
• ไมเสียคาตรวจ 
• นํารายงานการตวจเสนอตอ
สาธารณะ 

 

AAMA ( American 
Apparel Manufacturer 
Association) 

 

องคกรเอกชนและบริษัทเสื้อผาของอเมริกา 
(เชน Blue chip, Sara Lee Corporation, Jockey 
International, VF Corporation, Russell 
Corporation, OshKosh B'Gosh, Tropical 
Sportswear International, Gerber 
Childrenswear) 

มาตรฐานหลักสําหรับอุตสาหกรรม
การผลิตเสื้อผาสําเร็จรูปที่วาดวย
เรื่อง การปฏิบัติตอแรงงาน สภาวะ
โรงงาน สิ่งแวดลอม และระบบ
ศุลกากร 

 
Worker Rights Consortium 
(WRC) 
 

วิทยาลัย มหาวิทยาลัย นักศึกษาและผูเช่ียวชาญ
ดานสิทธิแรงงาน 
(120 วิทยาลัย และมหาวิทยาลัยของอเมริกา เชน 
University of California) 

 

เปนกระบวนการคุมบังคับโรงงานที่
ผลิตสินคาใหกับวิทยาลัยและ
มหาวิทยาลัยใหดําเนินการผลิตโดย
เคารพในสิทธิแรงงาน ตามหลักการ
ที่มหาวิทยาลัยกําหนด 

The Ethical Trading 
Initiative 
 

องคกรเอกชน กลุมแรงงาน และบริษัทเจาของ
ผลิตภันฑ 
(เชน Oxfam, International Confederation of 
Free Trade Unions, Levi Strauss, The Body 
Shop International, NEXT, Tesco) 

เปนกระบวนการสงเสริมวิธีการ
ปฏิบัติที่ดีดานแรงงานเพ่ือใหมั่นใจ
วาสภาพแวดลอมการทํางานใน
โรงงานท่ีผลิตสินคาสําหรับตลาดใน
อังกฤษมีมาตรฐาน 

ที่มา : สุริยา ยะวิเชียร, สถาบันคีนันแหงเอเชีย, คําบรรยายเรื่อง “มาตรฐานแรงงาน”, กรกฎาคม 2550 – กุมภาพันธ 2551. 
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ในเชิงขอด-ีขอดอยของมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคาหรือประกอบการคาแลว ในบรรดาประเทศตาง  ๆ
ยังไมสามารถกลายเปนความเห็นพองรวมกันไดวาการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานเพื่อการคาในประเทศ
ตางๆวามีขอด-ีขอดอยอยางไรนั้น เนื่องจากข้ึนอยูกับมุมมองของแตละประเทศและแงมุมรายการปลีกยอย
ของการปฏิบัติในตัวมาตรฐาน แตโดยภาพรวมพบวามีท้ังการตอตานจากรัฐบาลประเทศกําลังพัฒนา 
และการสนับสนุนจากรัฐบาลประเทศพัฒนาแลว สําหรับประเทศกําลังพัฒนาแลวสนับสนุนเร่ืองมาตรฐาน
แรงงานท่ีจะใชกํากับการคาระหวางประเทศ เนื่องจากเปนการเพิ่มตนทุนการผลิตของประเทศกาํลังพัฒนา
ใหสูงข้ึน ในขณะท่ีประเทศพัฒนาแลวตองเผชิญกบัการแขงขันสินคาจากประเทศกําลังพัฒนาในราคาสินคา
ท่ีใกลเคียงกันในเวทีการคาการขายระหวางประเทศมากข้ึน แตสําหรับประเทศกําลังพัฒนาโดยสวนใหญ
จะไมยอมรับกบัเร่ืองนี้ดวยเหน็วามาตรฐานแรงงานท่ีนาํมาใชกับการคาเปนมาตรการกดีกนัทางการคาแบบหนึ่ง 
แตกระนั้นมาตรฐานแรงงานกับการคาก็เปนเสมือนการประสานเขาหากัน หรือจูบปากกันระหวางลัทธิ
ทุนนิยม และลัทธิสหภาพแรงงาน เนื่องจากระบบทุนนิยมขับเคล่ือนไปไดดวยดีในขณะเดียวกันแรงงาน
ก็ไดรับคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีข้ึน ขบวนการสหภาพแรงงานโดยสวนใหญท่ัวโลกตอบรับเร่ืองนี้
มากกวาปฏิเสธ แตมาตรฐานแรงงานเพื่อการคาของสถานประกอบการเพ่ือการสงออกไดรับการใหความสําคัญ
จากรัฐบาลมากกวามาตรฐานแรงงานตามกฎหมายของประเทศท่ีใชกับสถานประกอบการท่ีผลิตสินคาขาย
ภายในประเทศโดยปกติท่ัวไป ทําใหเกิดระบบสองมาตรฐานของคนทํางานในประเทศเดียวกัน (โชคชัย 
สุทธาเวศ 2547) 

การศึกษาถึงผลกระทบตอการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานท้ังในดานความสําเร็จและอุปสรรคตอ
การสงออก พบวามีท้ังขอเสนอท่ีสนบัสนนุมาตรฐานแรงงานประกอบการคา และท่ีไมสนับสนุนมาตรฐาน
แรงงานประกอบการคา (Martin and Maskus 1999, Mah 1997, Stern and Terrel 2003 อางใน นิรมล 
สุธรรมกิจ 2550 : 117-169) อาทิ ความสําเร็จข้ึนอยูกับความสมบูรณของการแขงขันทางการตลาด และ
ระดับการพัฒนาและสมรรถภาพเชิงสถาบันภายในของประเทศกําลังพฒันา เชน หากการแขงขันสมบูรณ 
การสงเสริมสิทธิการเจรจาตอรองรวมจะเปนผลดีแกการสงออก แตงานบางช้ินเหน็วาการสงเสริมเสรีภาพ
ในการรวมตัวทําใหความสามารถในการแขงขันลดลง การปรับปรุงมาตรฐานแรงงานทําใหตนทุนการผลิต
เพิ่มข้ึนเพียงเล็กนอย ผลิตภาพการผลิตอาจเพิ่มขึ้นหรือไม ข้ึนอยูกับประเด็นมาตรฐานแรงงานท่ีปฏิบัติ 
(เชน ถาขจดัการใชแรงงานเด็กก็จะทําใหผลิตภาพการผลิตดีข้ึน แตตนทุนแรงงานสูงข้ึน) สภาพวัฒนธรรม
และการเมืองของประเทศกําลังพัฒนาเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงาน สถาบันท่ีเกี่ยวของ
กับการจัดการมาตรฐานแรงงานในประเทศกําลังพัฒนายังออนแอ แรงงานท่ีไดประโยชนกับมาตรฐานแรงงาน
ประกอบการคาจะเปนแรงงานดานการสงออกโดยสวนใหญ และ แรงงานในภาคการทํางานท่ีเปนทางการ 
(formal sector) มากกวาแรงงานนอกระบบ (informal sector) เปนตน  
 จากสภาพการสนับสนุนหรือโตแยงตออิทธิพลของมาตรฐานแรงงานตอผลสําเร็จทางเศรษฐกิจ
ดังท่ีเรียบเรียงมานั้น ยอมเปนเร่ืองท่ีทาทายตอแตละประเทศทั่วโลกวาจะทําใหคนในชาติสามารถเห็น
ไดชัดเจนอยางไรตอความสัมพันธระหวางมาตรฐานแรงงานกับความสําเร็จทางการคาหรือการพัฒนาเศรษฐกิจ 

26



 

แตโดยหลักการแลว การสงเสริมมาตรฐานแรงงานขององคการแรงงานระหวางประเทศกับงานอันมีคุณคา 
(Decent work) นั้น ความสาํเร็จทางผลิตภาพแรงงานกับงานอันมีคุณคาจะตองเอ้ือตอกัน คือ งานอันมีคุณคา
ยอมเปนงานท่ีสรางผลิตภาพโดยคนทํางานไดรับการคุมครองอยางเพียงพอในโอกาสและการจะมีรายได 
การคุมครองทางสังคมจึงยอมนําไปสูการจางงานและรายได อันเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมในภาพรวม โดยการคุมครองทางสังคมที่บรรลุความสําเร็จยอมไมประนีประนอมกับการถดถอย
ทางสิทธิของคนทํางานและมาตรฐานทางสังคมตางๆ17 หลักการดังกลาวนี้แสดงถึงวาแงมุมการพัฒนาทาง
เศรษฐกิจ (Economic up-grading) ท่ีมีตอสถานประกอบการและการพัฒนาทางสังคม (Social up-grading) 
ท่ีมีใหตอแรงงานจะตองดําเนินควบคูกนัไป 
 
 
 

                                                 
17 Kenneth Abrahamsson “Part 2: Human Resource Management, Quality of Working Life and Labour Productivity – 
The Concept of Good Work” Forskningsradet for Arbetsliv Och Socialvetenskap - KAS, Vinnva, p. 23. 
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บทที่ 3 
การปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานเพ่ือการสงออกและจรรยาบรรณทางการคาในประเทศไทย 

 การคาขายของไทยในสงครามการคาระหวางประเทศมีการตื่นตัวในการปฏิบัติในทางมาตรฐาน
แรงงานเพื่อการสงออกหรือ จรรยาบรรณทางการคา (Codes of Conduct) มาเปนระยะเวลาประมาณ 10 ป 
จึงถือไดวาเร่ืองนี้เปนท่ีรับรูกนัท่ัวไปในกลุมผูสงออก แตการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานดังกลาวดูจะยัง
ไมเขมขนเพยีงพอ เราพอจะเห็นภาพไดดังจะกลาวตอไป 
 

3.1 มาตรฐานแรงงานกับจรรยาบรรณธุรกิจของบริษัทลงทุนขามชาติ18 

มาตรฐานแรงงาน (ท่ีนํามาใชกับการคา) กบัจรรยาบรรณธุรกิจเพื่อการสงออกหรือเพ่ือการคาโดย
หลักใหญใจความลวนพัฒนามาจากมาตรฐานแรงงานสากลของ ILO บางสถานประกอบการอาจเรียกกฎเกณฑ
การปฏิบัติตอแรงงานวา “มาตรฐานแรงงานของธุรกิจ” บางแหงอาจเรียกวา “จรรยาบรรณดานแรงงาน
ของธุรกิจ” หรือ เพียงแต “จรรยาบรรณของธุรกิจ” แตหากพิจารณาโดยพื้นฐานแลว ท้ังสองแบบยัง
แตกตางกันตรงที่จุดเนนหนกั กลาวคือ “มาตรฐานแรงงาน” จะมีความครอบคลุมกวางขวางและเปนสาธารณะ
มากกวา “จรรยาบรรณ (ดานแรงงานของ) ธุรกิจ” ดังตารางเปรียบเทียบท่ี 3.1  
 

ตารางท่ี 3.1 เปรียบเทียบจุดเนนหนักระหวางมาตรฐานแรงงานกับจรรยาบรรณธุรกิจ 

มาตรฐานแรงงาน (Labor Standard)  
(เนนขององคการแรงงานระหวางประเทศ) 

จรรยาบรรณธุรกิจ (Codes of Conduct) 

• เช่ือวาจรรยาบรรณธุรกิจไมโปรงใส อาจเปนแคการสราง
ภาพ แตมาตรฐานแรงงานจะเนนความรับผิดชอบอยางจริงจัง
มิใชการสรางภาพ 
• ผูตรวจจรรยาบรรณธุรกิจยังมีความลําเอียง เพราะยังมีสาย
สัมพันธทางธุรกิจ แตมาตรฐานแรงงานจะมีความเปน
สาธารณะมากกวา• จรรยาบรรณธุรกิจไมมีองคกรอิสระเขา
ไปเก่ียวของ แตมาตรฐานแรงงานจะมีองคกรแหงรัฐเขามามี
สวนกํากับ• มีความหวังวาจะลดความซ้ําซอนของการตรวจ
ประเมินจรรยาบรรณธุรกิจ โดยใชมาตรฐานแรงงานแบบ
สมัครใจ ((Voluntary Labour Standard) ลดการสูญเสียเวลา
และทรัพยากรอื่นๆ 

• เปนการตอบสนองตอประเด็นเสียหายเก่ียวกับสภาพแวดลอม
ในการทํางานในประเทศกําลังพัฒนา  
• สรางระบบมาตรฐานท่ีเปนกลาง สําหรับสถานประกอบการ
ในสายโซอุปทาน 
• แสดงตอสาธาณะถึงความรับผิดชอบโดยการดําเนินการผลิต
ใหสอดคลองกับอนุสัญญา ILO• การหลีกเล่ียงความเสี่ยง / 
รักษาช่ือเสียงขององคกร 
• รักษาสวนแบงการตลาด 
• ใหหลักประกันสําหรับอนาคตของธุรกิจและการปฏิบัติที่ดีตอ
คนทํางาน 
• เปนแนวทางจริยธรรมสูธุรกิจ 

ที่มา : ปรับปรุงจาก สุริยา ยะวิเชียร, สถาบันคีนันแหงเอเชีย, คําบรรยายเรื่อง “มาตรฐานแรงงาน” ในหลักสูตรการ
ฝกอบรมอาสาสมัครมาตรฐานแรงงาน ของมูลนิธินิคม จันทรวิทุร รวมกับ สถาบันเพ่ือการคาและการพัฒนา (ITD), 
กรกฎาคม 2550 – กุมภาพันธ 2551. 

                                                 
18 ดูประกอบใน โชคชัย สุทธาเวศ และ คณะ (2548). 
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ในทางการคาระหวางประเทศ บริษัทเจาของตราสินคาจากประเทศพัฒนาแลวจะกําหนดใหบริษัท
คูคาในประเทศกําลังพัฒนาซ่ึงไมมีการผลิตสินคาโดยใชตราของตนเองปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานหรือ
จรรยาบรรณธุรกิจของบริษัทจึงจะใหยอดส่ังซ้ือและมีการตรวจสอบวาบริษัทรับจางผลิตไดบริหารแรงงาน
เปนไปตามมาตรฐานท่ีตนกาํหนดมาหรือไม หากปฏิบัติตามก็จะไดรับสัญญาการส่ังซ้ือตอไป มาตรฐาน
ของบริษัทท่ีมีอิทธิพลในปจจุบัน เชน 

3.1.1 มาตรฐานความรับผิดชอบของบรรษัทไนกี ้ (Nike Corporate Responsibility Compliance) 
เปนมาตรฐานในกลุมบริษัทในเครือไนกี้ มี ประเด็นตัวช้ีวัด 7 ตัว คือ 1) การบังคับใชแรงงาน 2) การใช
แรงงานเดก็ 3) การจายคาตอบแทน 4) ผลประโยชน 5) ช่ัวโมงการทํางาน/ลวงเวลา 6) การควบคุม 
ส่ิงแวดลอม ความปลอดภยั และ สุขภาพ 7) เอกสารและการตรวจสอบ 

3.1.2 มาตรฐานกลุมบรรษัทเมทเทล (Mattel Corporate Responsibility) เปนมาตรฐานแรงงานของ
ผูผลิตของเด็กเลน มีประเด็นตัวช้ีวดั 11 ตัว คือ 1) การจาง คาจาง และ ช่ัวโมงการทํางาน 2) ขอกําหนด
เร่ืองอายุ 3) แรงงานบังคับ 4) การเลือกปฏิบัติ 5) เสรีภาพในการแสดงออกและการสมาคม 6) สภาพการ
ดํารงชีวิต 7) ความปลอดภยัในท่ีทํางาน 8) สุขภาพ 9) การวางแผนสําหรับภาวะฉุกเฉิน 10) การคุมครอง
ส่ิงแวดลอม 11) การประเมิน การปรับปรุงแกไขและการติดตามตรวจสอบ 

3.1.3 จรรยาบรรณทางธุรกิจของบริษัทฟอรดมอเตอร มีประเด็นตัวช้ีวดั 8 ตัว คือ 1) แรงงานเดก็ 
2) คาตอบแทน 3) แรงงานบังคับ 4) เสรีภาพในการสมาคมและการเจรจาตอรองรวม 5) การลวงละเมิดทาง
เพศและการเลือกปฏิบัติ 6) สุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 7) ช่ัวโมงทํางาน 8) ความรับผิดชอบ
และการปฏิบัติ 

นอกเหนือจากท่ียกตัวอยางเหลานี้แลว ปจจุบันนี้ยังมีหลักจรรยาบรรณทางการคาของอีกหลายบริษัทฯ 
เชน Walt-Disney, Wall-Mart, Adidas, Levi’s, Sears และ อ่ืนๆ อีกมากมาย 
 ในระดับสากลภาคธุรกิจจํานวนมากท่ัวโลกยังมิไดยอมรับมาตรฐานแรงงานเพื่อการคาอยางเต็มใจ 
แตกําลังไดรับความกดดันใหตองปรับตัวยอมรับมาตรฐานแรงงาน แรงกดดันเหลานี ้เชน  

1) การแขงขันในการลดตนทุนการผลิตและการหาแหลงแรงงานราคาถูก 
2) มีการเหมาชวงการผลิตมากข้ึนเพื่อเพ่ิมความยืดหยุนและลดตนทนุ 
3) สามารถยายฐานการผลิตจากประเทศท่ีมีสภาพทางการคาท่ีไมเอ้ืออํานวยไปยังท่ีใหมได 
4) การเคล่ือนไหวของสหภาพแรงงาน 
5) นอกจากเร่ืองคุณภาพสินคาและราคา ผูบริโภคใหความสําคัญการกับผลิตสินคาท่ีเคารพสิทธิแรงงาน 
6) NGOs ทําหนาท่ีเปน watchdog และสรางความตระหนกัแกลูกจาง 
7) ส่ือมวลชนเปนผูกระจายขาวตอสาธารณะ 

 
ปจจุบันมาตรฐานแรงงานกับการคาท่ีใชกันของภาคเอกชนธุรกิจไทย มีพัฒนาการท่ีครอบคลุม

กวางขวางมากข้ึนๆ ลาสุดเราสามารถประมวลประเด็นขอกําหนดจากหลายมาตรฐานและจรรยาบรรณธุรกิจ 
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และพบวามาตรฐานแรงงานท่ีอุตสาหกรรมในประเทศไทยใชครอบคลุมถึงอยางนอย 23 ขอกาํหนด (ดังเชน
ท่ีมีหลายหวัขอมากข้ึนของมาตรฐาน EICC ซ่ึงเปนจรรยาบรรณธุรกิจท่ีออกมาใหมประมาณ 1-2 ป มานี)้ 
โดยมีการขยายจากประเด็นการจัดการภายในสถานประกอบการออกไปในมิติทางสังคมที่เกี่ยวของกับ
ธรรมาภิบาลของการประกอบการ ความรับผิดชอบท่ีบริษัทพึงมีตอชุมชนและสังคม และการแขงขันของ
ธุรกิจอยางเปนธรรมมากข้ึน ขอกําหนดเหลานี้คือ  

1) การใชแรงงานเด็ก (Child Labor) 
2) การใชแรงงานบังคับ (Forced and Bound Labor)  
3) การเลือกปฏิบัติ (Discrimination)  
4) การหามลวงละเมิดทางเพศ และการขมขูทํารายรางกาย (Harassment and Abuse) 
5) ระเบียบวินยัในการลงโทษ (Disciplinary Practice) 
6) เสรีภาพในการสมาคมและสิทธิในการรวมเจรจาตอรองรวม (Freedom of Association 

and Right to Collective Bargaining) 
7) คาจาง คาตอบแทน และผลประโยชน (Wage, Benefit and Compensation)  
8) การมีช่ัวโมงการทํางาน (Working Hour) 
9) คาตอบแทนการทํางานลวงเวลา (Over Time Payment)  
10) การใชแรงงานหญิง (Women Workers) 
11) สวัสดิการ (Welfare) 
12) สุขภาพและความปลอดภยัในการทํางาน (Occupational Health and Safety)  
13) การปฏิบัติตามระเบียบศุลกากร (Custom Compliance)  
14) การรักษาความปลอดภัย (Security)  
15) ระบบการจัดการ (Management System) 
16) การปฏิบัติตามกฎหมายและระเบยีบขอบังคับในสถานท่ีทํางาน (Compliance with Laws 

and Working Regulations) 
17) ความสัตยซ่ือทางธุรกิจ (Business Integrity) 
18) การไดเปรียบอันไมสมควร (No Improper Advantage) 
19) การเปดเผยขอมูล (Disclosure of Information) 
20) ทรัพยสินทางปญญา (Intellectual Property) 
21) การทําธุรกิจ การโฆษณา และการแขงขันท่ียุติธรรม (Fair Business, Advertising and Competition) 
22) การคุมครองเอกลักษณ (Protection of Identity) 
23) ความสัมพันธของธุรกิจกับชุมชน (Community Engagement) 

การครอบคลุมที่กวางขวางข้ึน  ๆ เปนตวับงช้ีวาสถานประกอบการท่ีอยูรอดไดจะตองมีขีดความสามารถ
ในการบริหารมาตรฐานแรงงานรวมกับมาตรฐานคุณภาพการผลิตอ่ืนๆ ท่ีมีมากมายดวย 
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3.2 การปฏิบตัติามมาตรฐานแรงงานและจรรยาบรรณทางการคาในประเทศไทย 

3.2.1 การดําเนนิงานของรัฐบาลไทย 

  3.2.1.1 สภาพการณโดยท่ัวไปในการปฏิบตัิตามมาตรฐานแรงงานไทย (มรท. 2546) 
ประเทศไทยเราเองก็ไดรับผลกระทบจากแรงผลักดันดังกลาวจนทําใหรัฐบาลประสานกบัภาคเอกชน

ออกมาตรฐานแรงงานไทย (มรท. 8001-2546 บางคร้ังจะเรียกส้ันๆ วา มรท. 2546 หรือ TLS 8001-2003) 
โดยใชช่ือวา “ความรับผิดชอบทางสังคมของธุรกิจไทย” ท่ีกําหนดใหสอดคลองกับมาตรฐานแรงงานสําคัญ 
คือ ขององคการแรงงานระหวางประเทศ และมาตรฐานแรงงานอ่ืนๆทางการคา และโดยเฉพาะอยางยิ่งลอ
กับ SA 8000 (ความรับผิดชอบทางสังคม 8000) มรท.8001-2546 เนนการนําไปใชอยางสมัครใจกบัสถาน
ประกอบการท่ีสงสินคาออกไปขายในตางประเทศ โดยเฉพาะอยางยิง่กับบริษัทหลายกลุมการคาในสหรัฐอเมริกา 
และยุโรปรองลงมา ประกอบดวย 12 หมวด คือ 1) ขอกําหนดทัว่ไป 2) ระบบการจดัการ 3) การใชแรงงาน
บังคับ 4) คาตอบแทนการทํางาน 5) ช่ัวโมงการทาํงาน 6) การเลือกปฏิบัติ 7) วินยัและการลงโทษ 8) การใช
แรงงานเด็ก 9) การใชแรงงานหญิง 10) เสรีภาพในการสมาคมและการรวมเจรจาตอรอง 11) ความปลอดภยั 
อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 12) สวัสดิการ19 

นอกจากนี้ มรท.8001-2546 ยังมีบางขอกําหนดท่ีมีมาตรฐานสูงกวากฎหมายแรงงานไทย เชน 
การทํางานลวงเวลาตามประกาศกระทรวงแรงงานใหมีไดไมเกินสัปดาหละ 36 ช่ัวโมง แตใน มรท. 8001-2546 
ใหมีไดไมเกนิ 12 ชม./สัปดาห โดยมีระยะเวลาปรับตัว 3 ป (แตคนงานระดับปฏิบัติการมักไมชอบขอนี้
เพราะทําใหรายไดเสริมคาจางจริงจากการทํางานลวงเวลาลดลง - แมวาจะแลกกับการเหน็ดเหน่ือยและ
เส่ียงตอคุณภาพชีวติท่ีดีของตนและครอบครัวกต็าม) การไมเลือกปฏิบัติในการจางงาน การจายคาตอบแทน 
การใหสวัสดกิาร การเล่ือนข้ันตําแหนง ในเชิงสัญชาติ เช้ือชาติ เพศ อายุ สีผิว ความพิการ การเปนสมาชิก
สหภาพแรงงาน ฯลฯ และ การไมจางแรงงานเด็กอายุต่ํากวา 15 ป การเคารพสิทธิการรวมตัวจดัต้ังสหภาพ
แรงงาน การเจรจาตอรองรวม และไมแทรกแซงการดําเนินงาน และกล่ันแกลงการดําเนินงานของผูแทนลูกจาง 
เปนตน จึงนาอิจฉาท่ีวา มรท.8001-2546 ไดกําหนดใหคุณภาพชีวิตแรงงานในกจิการสงออกดีกวาคุณภาพ
ชีวิตแรงงานไทยในประเทศ แมวาบางรายการจะลอกับกฎหมายดานแรงงาน แตมีความจริงจังในการ
กํากับดแูลใหปฏิบัติตามมากกวาท่ีกฎหมายระบุเสียอีก ซ่ึงจะเรียกวาดบัเบิลสแตนดารดก็คงไมผิดกระมัง 

การดําเนินการของกระทรวงแรงงานเพื่อใหสถานประกอบการไทยท่ีเนนการสงออกหันมาใช
มาตรฐานแรงงานไทย มรท.8001-2546 ไดดําเนินการมาประมาณกวา 4 ปแลว โดยรัฐบาลออกเงินคาใชจาย
ใหแกสถานประกอบการเพื่อการพัฒนามาตรฐาน (ประมาณ 75,000 บาท) และการตรวจสอบรับรองมาตรฐาน 
(ประมาณ 75,000 บาท) เพ่ือจูงใจใหสถานประกอบการเขารวมโครงการนี้ และขณะนี้มีสถานประกอบการ
ท่ีผานการตรวจสอบและขอการรับรองเบ้ืองตน และข้ันสมบูรณตามมาตรฐานแรงงานดังกลาวรวมประมาณ 

                                                 
19 ผูสนใจรายละเอียดโปรดดูจาก www.labour.go.th. 
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650 แหง แตก็นับวายังมีนอยมากจากจํานวนสถานประกอบการท่ีทําธุรกิจสงออกกวาสองหมื่นแหง 
แตกระทรวงแรงงานก็ตั้งเปาหมายเพิม่ข้ึนในทุกๆ ป 

ขอดีของมรท. 8001-2546 คือนอกจากจะทําใหลดภาระของทางราชการในการตรวจแรงงานเอง 
เนื่องจากสถานประกอบการจะตองจัดการตนเองและปฏิบัติตามกฎเกณฑของมาตรฐานแลว สถานประกอบการ
ท่ีเร่ิมเขาสูธุรกิจสงออกมีโอกาสไดสรางความคุนเคยและเตรียมความพรอมในการปฏิบัติตามมาตรฐาน
แรงงานเพื่อการคาตางๆ ท่ีจะตองปฏิบัติจริงเพื่อรับยอดส่ังซ้ือจากบริษัทลงทุนขามชาติซ่ึงเปนเจาของ
แบรนดเนมชือ่ดังในภายหลังหรือควบคูกนัไป อันจะทําใหแรงงานไดรับการปฏิบัติท่ีดีข้ึน มีคุณภาพชีวติ
การทาํงานท่ีใกลเคียงกบัขอกําหนดของกฎหมาย นอกจากนี้สถานประกอบการบางแหงท่ีเขารวมโครงการ 
มรท. 2546 ยังไดรับใบส่ังซ้ือจากตางประเทศดวย20  
 

3.2.1.2 ปญหาการปฏิบตัิตามมาตรฐานแรงงานไทย  
ปญหาของการดําเนินการและปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานไทย21 เชน 
1) มาตรฐานแรงงานไทยยงัขาดความเปนสากล บริษัทโดยสวนใหญยงัใหความสนใจนอย เนื่องจาก

ตัวมาตรฐานและระบบการจัดการไมสามารถใชแทนระบบมาตรฐานแรงงานหรือจรรยาบรรณท่ีบริษัท
ขามชาติกาํหนดมา หากปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานไทยแลวก็ยังตองปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานของ
บริษัทผูส่ังซ้ืออยูดี การปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานไทยจึงเปนภาระงานท่ีซํ้าซอน 

2) ในชวงแรกของการรณรงคใหมีการปฏิบัติตาม มรท. 2546 ซ่ึงรัฐบาลออกเงินคาใชจายเพื่อการ
พัฒนามาตรฐานและตรวจสอบรับรองมาตรฐาน เพื่อจูงใจใหสถานประกอบการเขารวมโครงการน้ี 
แตในอนาคตเม่ือรัฐบาลไมออกเงินให สถานประกอบการก็จะมีคาใชจายในการจดัเตรียมและปฏิบัติตาม
มาตรฐานแรงงานไทย แตสถานประกอบการไมสามารถวัดผลหรือเกดิความชัดเจนแกตนวา การจัดเตรียม
และปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานไทยคุมคาแกการลงทุน 

3) ความไมนิยม มรท. 2546 ยังมีในเร่ืองบางขอกําหนดท่ีมากกวาปกติ เชน หัวขอสวัสดิการ 
และการลดจํานวนช่ัวโมงทํางานลวงเวลาจาก 36 ช่ัวโมงเหลือ 12 ช่ัวโมง ภายใน 3 ป ในขณะท่ีสถาน

                                                 
20 สัมภาษณ นางนิสา นพทีปกังวาล ผูอํานวยการกลุมงานรับรองมาตรฐานแรงงานไทย สํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน 
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน วันที่ 13 กุมภาพันธ 2551 และ นายกิตติพงศ เหลานิพนธ  
ผูอํานวยการกลุมงานพัฒนาระบบมาตรฐานแรงงาน สํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
กระทรวงแรงงาน วันที่ 15 กุมภาพันธ 2551. 
21 ขอมูลไดจาก 1) การตรวจเย่ียมสถานประกอบการที่ผลิตเพ่ือการสงออกหลายแหงในอุตสาหกรรมตางๆ ในระยะ 1-3 ป 
ที่ผานมาของผูวิจัย 2) การสัมภาษณนางนิสา นพทีปกังวาล (อางแลว) วันที่ 13 กุมภาพันธ 2551 3) การสัมภาษณนายกิตติ
พงษ เหลานิพนธ (อางแลว) วันที่ 15 กุมภาพันธ 2551 และ 4) ขอมูลจากรายงานการศึกษา เรื่อง สภาพปญหาและ
อุปสรรคการดําเนินงานตามมาตรฐานแรงงานไทย (มรท. 8001-2546) กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน. ศึกษาโดย
ศูนยวิจัยกฎหมายและแรงงาน บริษัทเอ็กเซลเลนท บิสเนส แมเนจเมนท จํากัด. กรกฎาคม 2549. 
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ประกอบการเรงการผลิตบอยคร้ังตามใบส่ังซ้ือท่ีไดรับมาในชวงเวลาส้ันๆ ทําใหไมสามรถปฏิบัติในการ
ลดช่ัวโมงการทํางานลงได 

4) รัฐบาลและกระทรวงแรงงานยังขาดแรงจูงใจท่ีเพียงพอในการทําใหสถานประกอบการรับมาตรฐาน
ไปปฏิบัติ ท้ังในเชิงภาษี และ สิทธิประโยชนพิเศษ 

5) แมวาโดยหลักการมาตรฐานแรงงานไทยจะสามารถสงเสริมการนําไปปฏิบัติไดอยางกวางขวาง
ท้ังบริษัทท่ีผลิตเพื่อการสงออกและการขายสินคาในประเทศ แตดวยกรอบงบประมาณท่ีสํานักงบประมาณ
อนุมัติทําใหมาตรฐานแรงงานไทยตองใชกบัสถานประกอบยการเพื่อการสงออกเทานั้น 

6) การรักษาการปฏิบัติตามมาตรฐานแกสถานประกอบการท่ีไดรับการรบัรองมาตรฐานแลวจะตอง
มีตอไปมากข้ึน  ๆ ท้ังยังตองปรับปรุงแกไขจุดออนของบางบริษัทท่ีไดรับการรับรองในข้ันกอนสมบูรณอีกดวย 
ทําใหตองใชบุคลากรและงบประมาณ ในขณะท่ีท้ังสองประการกรมสัวดิการและคุมครองแรงงานมีขอจํากัด 

7) ปญหาขอจาํกัดทางเทคนคิในดานการไมเขาใจภาษาท่ีใชในขอกําหนด ไมเขาใจ เทคนิคการทํา
ระบบมาตรฐานแรงงานซ่ึงมีอยูบาง รวมท้ังสถานประกอบการมีการเปล่ียนแปลงผูบริหารที่ดูแลเร่ืองนี้ 
ทําใหเกดิการชะงักของการพัฒนามาตรฐานแรงงานหรือการขอตรวจรับรอง  

8) สถานประกอบการตองปฏิบัติตามมาตรฐานอุตสาหกรรมหลายมาตรฐาน เชน ISO ชุดการ
จัดการคุณภาพการผลิต ไดแก ISO 9000, 9001, 9002, 9003, 9004 หรือ ISO ชุดการจัดการส่ิงแวดลอม 
ไดแก ISO 14000, 14001, 14010, 14012, 14031 หรือ ISO ชุดการจัดการสุขภาพและความปลิดภัยในการ
ทํางาน ไดแก ISO 18000 อยางเครงครัด จึงอาจมีสวนทําใหสถานประกอบการเกิดความเม่ือยลาตอการ
ขอตรวจรับรองการปฏิบัติตามมาตรฐานจํานวนมากๆ ประกอบกับ มรท.8001-2546 ไมไดมีผลโดยตรงตอ
คุณภาพสินคา หรือการรับรองของมาตรฐานการผลิตทางอุตสาหกรรมจงึไมเปนส่ิงจูงใจใหสถานประกอบการ
ตองขอการรับรองมาตรฐานแรงงานจากรัฐบาลไทย  

9) ในสวนของหนวยงานราชการเองก็ประสบปญหาหลายประการ อาทิ ขาดเงินงบประมาณท่ีเพียงพอ 
รวมท้ังบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถท่ีมีจํานวนจํากดั ขอติดขัดดานระเบียบการจดัซ้ือจัดจางในการจาง
บริษัทท่ีปรึกษาเพ่ือการพัฒนาและตรวจติดตามผลการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงาน รวมท้ังการเปล่ียนแปลง
รัฐบาลทําใหโอกาสการปรับปรุงสาระของตัวขอกําหนดมาตรฐานเกดิการชะงักงัน 

10) ในสวนของผูนําสหภาพแรงงานและองคการนายจางใหความสําคัญในการขยายผลการปฏิบัติตาม 
มรท. 2546 คอนขางนอย แมวาในข้ันตอนการพัฒนาตัวมาตรฐานจะไดมีสวนรวมในการกําหนดกับ
ภาคราชการก็ตาม 

การพบกับอุปสรรคตางๆ ในการทํา มรท. 2546 ทําใหสวนหนึ่งของผูบริหารมาตรฐานแรงงานไทย
ของกระทรวงแรงงานเร่ิมหนัมาสนใจมากข้ึนกับการหาทางทําใหสถานประกอบการตางๆ ประกาศตนเอง 
(Self Declaration) ถึงการบริหารมาตรฐานแรงงานท่ีถูกตองตามระบบมาตรฐาน โดยพึ่งการถูกตรวจสอบ
นอยลง 
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3.2.2 การดําเนนิงานของภาคเอกชนไทย 

 3.2.2.1 สภาพการณโดยท่ัวไปในการปฏิบตัิตามมาตรฐานหรือจรรยาบรรณแรงงานทาง
การคา 

บริษัทท่ีทําธุรกิจการสงออกในประเทศไทยจํานวนมากไมไดเปนเจาของตราสินคาท่ีผลิตไดเอง 
จึงตองรับจางผลิตจากตางประเทศ ฉะนั้นจะตองปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานทางการคาท่ีบริษัทลงทุน
ขามชาติจากอเมริกาและยุโรปกําหนด จากแรงกดดนัของขบวนการคุมครองผูบริโภคและขบวนการสหภาพ
แรงงานในประเทศดังกลาว มิเชนนั้นจะไมไดรับยอดส่ังซ้ือและการส่ังซ้ือท่ีตอเนื่อง บริษัทขามชาติเหลานี้
ท่ีจางบริษัทในเมืองไทยผลิต เชน  ไนกี้ อดิดาส รีบ็อกซ ลีวาย เปนตน 

บริษัทในประเทศไทยจํานวนมากท้ังท่ีดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับการสงออกและท่ีจําหนายในประเทศ
กําลังใหความสนใสจกับความรับผิดชอบทางสังคมของธุรกิจ ซ่ึงกลุมหนึ่งท่ีมีจํานวนนอยแสดงถึง
การบริหารกิจการท่ีเปนความรับผิดชอบทางสังคมของธุรกิจแท และอีกกลุมหนึ่งท่ีมีจํานวนมากแสดงถึง
การบริหารกิจการท่ีเปนความรับผิดชอบทางสังคมของธุรกิจเทียม แบบแรกน้ัน สถานประกอบการตอง
รับผิดชอบตอทุกฝายและทุกกระบวนการของการจดัการสถานประกอบการ แตแบบหลังนั้นธุรกจิจะกระทํา
โครงการตางๆ เพื่อสังคมแยกตางหากออกจากการผลิตสินคาและบริการ คลายกับการสรางภาพพจนของ
บริษัทใหดูดี แตไมไดจริงใจในทุกกระบวนการของการประกอบการท่ีเกี่ยวของ เชน การใชแรงงาน 
การดูแลส่ิงแวดลอม การควบคุมมาตรฐานคุณภาพสินคา การสงมอบผูซ้ือ การรับผิดชอบรวมท้ังการบริการ
หลังการสงมอบ การรับผิดชอบตอผูถือหุน การรับผิดชอบตอชุมชน และการปฏิบัติท่ีดีตามกฎหมายและ
นโยบายรัฐ 

ตลอดระยะเวลากวา 10 ปท่ีผานมา สถานประกอบการที่ปฏิบัติตามมาตรฐานหรือจรรยาบรรณแรงงาน
สวนใหญจะอยูในอุตสาหกรรมตัดเยบ็เส้ือผา รองทาและเคร่ืองกฬีา ของเด็กเลน เฟอรนเิจอร โดยมีรองลงไป
ในอุตสาหกรรมอาหาร ไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส และ ยานยนต  
 
 จากการศึกษาถึงการปฏิบัติตามมาตรฐานหรือจรรยาบรรณแรงงานในสถานประกอบการตางๆ 
พบวามีสภาพการณดังตอไปน้ี 
 1) บริษัทในประเทศไทยจะตองทําสัญญาท่ีมีเงื่อนไขใหปฏิบัติตามมาตรฐานหรือจรรยาบรรณ
แรงงานท่ีบริษทัขามชาติกําหนดผนวกในสัญญารับจางผลิต 
 2) ทางบริษัทจะสงตัวแทนมาตรวจติดตามและประเมินผลตามท่ีตกลงกนั เชน 6 เดอืน หรือปละคร้ัง  
 3) ในกรณีท่ีบริษัทขอปฏิบัติตามมาตรฐานหรือจรรยาบรรณแรงงานของสถาบันกลางในกลุม
อุตสาหกรรมนั้นๆ ก็จะมีการใหคำปรึกษาและตรวจติดตามและประเมินผลโดยตัวแทนของสถาบันดังกลาว 
 4) สถานประกอบการสวนใหญยอมรับปฏิบัติตามมาตรฐานหรือจรรยาบรรณแรงงาน โดยคาดหวัง
ในเร่ืองยอดส่ังซ้ือการผลิตจากเจาของแบรนดเนมสินคาช่ือดังในตางประเทศ  
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 3.2.2.2. การตรวจสอบและรับรองมาตรฐานแรงงานในประเทศไทย 
มาตรฐานแรงงานท่ีสถานประกอบในประเทศไทยไดรับการตรวจสอบสามารถแบงออกเปน 2 กลุมหลัก

ดังนี ้
 1) หลักจรรยาบรรณขององคกร ท่ีเรียกกันวา “Codes of Conduct” โดยสถานประกอบการใดที่
รับจางผลิตสินคาใหกับ Brands ตางๆ ตองเซ็นพันธะสัญญาในการดําเนินการจัดการดานแรงงานให
เปนไปตามหลักจรรยาบรรณดังกลาว โดยตองรับการตรวจสอบจากเจาหนาท่ีของ Brands เองหรือ จาก 
Third Party ที่ถูกจางมา ลักษณะการตรวจสอบในระบบน้ีอาจมีการตรวจสอบดานระบบการจัดการบาง แต
จะไมแนนมาก โดยหลักจะตรวจสอบประเด็นความสอดคลองดานกฎหมาย และ Codes of Conduct ท่ี
เกี่ยวของดานแรงงาน ความปลอดภัยและส่ิงแวดลอม หากตรวจพบประเด็นท่ีไมสอดคลองดังกลาว 
สถานประกอบการตองจัดทํา Corrective Action Plan สงให Brands หลังจากน้ันก็จะมีการเขาตรวจ
ติดตามอีกคร้ัง เพื่อใหแนใจวาประเด็นความไมสอดคลองไดรับการแกไขแลว การตรวจติดตามสวนใหญ
จะดําเนินการไมเกิน 2 คร้ัง ซ่ึงหากสถานประกอบการผิดสัญญา ไมดําเนินการแกไขประเด็นขอบกพรอง
ดังกลาวใหแลวเสร็จ อาจถูกยกเลิกสัญญาทางธุรกิจจากทาง Brands การตรวจสอบหลักจรรยาบรรณของ
องคกรจะกระทําทุกปโดยสถานประกอบการจะหลีกเล่ียงไมไดหากยงัดําเนินธุรกจิผลิตสินคาใหกับ 
Brands เหลานีอ้ยู 

ตัวอยางมาตรฐานหรือหลักจรรยาบรรณขององคกรธุรกิจไดแก Nike Code of Conduct, Adidas 
Work Place Standards, Levi’s Term of Engagements, Walt Disney Codes of Conduct, and Wal-Mart 
Codes of Conduct, Ford Work Place Standards และอ่ืนๆ อีกมากมาย 
 2) มาตรฐานแรงงานท่ีเปนแบบสมัครใจและก่ึงสมัครใจไดแก มาตรฐาน SA8000, มรท. 8001-2546, 
WRAP (Worldwide Responsible Apparel Products), FLA (Fair Labor Association), EICC (Electronic 
Industrial Codes of Conduct), ICTI (International Council of Toy Industries ), BSCI (Business Social 
Compliance Initiative) เปนตน มาตรฐานเหลานี้สถานประกอบการเปนผูรองขอโดยทางตรงหรือทางออม
ผานทางเจาของตราสินคา (Brands) ท่ีทําธุรกิจดวย รับการตรวจและขอการรับรอง โดยการตรวจสอบใน
ระบบนี้จะตรวจสอบเร่ืองการจัดการระบบดานแรงงานควบคูกับการตรวจสอบความไมสอดคลองของ
ขอกฏหมายและขอกําหนดของมาตรฐานเปนสําคัญ โดยหลังจาสถานประกอบการขอรับการตรวจจาก
หนวยงานท่ีไดการรับรองใหตรวจสอบระบบเหลานี้แลว หากพบประเด็นความไมสอดคลองตอขอกําหนด
ถือวาไมผานการตรวจสอบและยังไมสามารถไดรับการรับรองได สถานประกอบการจะตองจดัทํา Corrective 
Action Plan แกไขประเด็นความไมสอดคลองดังกลาวและตองขอรับการตรวจสอบซํ้าอีกคร้ัง จึงจะไดรับ
การรับรองระบบการจัดการมาตรฐานแรงงานเหลานี้ ซ่ึงระยะเวลาของการรับรองอาจเปน 1-3 ป เชน ระบบ 
WRAP, ICTI, BRC, BSCI, SA8000 และ มรท. 8001-2546 เปนตน 
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จํานวนสถานประกอบการในประเทศไทยท่ีไดรับการรับรองมาตรฐานดานแรงงานเหลานี้พอจะ
ประมวลใหเหน็ในทางปริมาณประมาณ 780 แหง ได คือ22 

- SA 8000 มีจาํนวนท้ังส้ินไมเกิน 10 แหง ครอบคลุมทุกอุตสาหกรรม23  
 - มรท. 8001-2546 ซ่ึงบริหารโดยกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน มีจํานวน
สถานประกอบท้ังส้ิน ประมาณ 650 แหง ครอบคลุมทุกอุตสาหกรรมท่ีไดรับการตรวจรับรองตามลําดับ
ข้ันของมาตรฐานท่ีใหการรับรอง 1 ป - 3 ป24   
 - WRAP เปนมาตรฐานในกลุมอุตสาหกรรมผลิตเส้ือผาสําเร็จรูป ปจจุบันมีจํานวนท้ังส้ินประมาณ 
50 แหง โดยสถานประกอบท้ังหมดจะบริษัทฯผูผลิตเส้ือผาชุดช้ันในท่ีสงออกไมยังประเทศสหรัฐอเมริกา25 
 - FLA เปนสถาบันกลางดานมาตรฐานแรงงาน ไมไดใหการรับรองโดยตรงแกโรงงานแตจัดให
การรับรอง ผาน Brands มีสถานประกอบการท่ีผานการตรวจสอบแลวประมาณ 40 แหง สวนใหญเปน
สถานประกอบการท่ีผลิตเส้ือผารองเทาและเคร่ืองกีฬา (http://www.fairlabor.org) 
 - EICC เปนมาตรฐานท่ีเพิ่งเร่ิมดําเนินการบังคับใชในอุตสาหกรรม Electronics มีสถานประกอบการ
ไมเกิน 10 แหงท่ีขอรับการตรวจสอบในมาตรฐานน้ี 
 - ICTI ใชกันในกลุมผูผลิตของเลน มีสถานประกอบผูผลิตของเลนไมเกิน 5 แหงท่ีขอการรับรอง 
เนื่องจากปจจบัุนนี้บริษัทผูผลิตของเลนในประเทศไทยมีอยูนอยราย26  
 - BSCI เปนมาตรฐานตามความตองการจากคูคาในประเทศยุโรป กลุมท่ีใชภาษาเยอรมัน มีสถาน
ประกอบการประมาณ 15 แหง ขอรับการตรวจสอบในระบบน้ี ลักษณะการรับรองเหมือนกับ SA 8000 
หากสถานประกอบการใดไดรับการรับรอง SA 8000 ก็ไมตองขอการรับรองระบบ BSCI ก็ได27  
 

3.2.3 สถานประกอบการกับการปฏิบตัิตามมาตรฐานแรงาน 

สถานประกอบการจําเปนตองปฏิบัติตามมาตรฐานแรงานท่ีเปนกฎหมายแรงงาน แตกฎหมายแรงงาน
เปนเพียงขอกําหนดข้ันตํ่า มาตรฐานแรงงานเพื่อการคาไดใหการรับรองการปฏิบัติอยางนอยตามมาตรฐาน
ของกฎหมาย แตก็ยังไดเปดชองใหมีการปฏิบัติท่ีมากกวากฎหมายได สําหรับประเทศไทยแลวยังมีจดุออน
ในการตรวจสถานประกอบการใหปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานเน่ืองจากงบประมาณและบุคลากรของรัฐมี

                                                 
22 ประมวลจากประสบการณของผูวิจัย (นายสุริยา ยะวิเชียร) (อน่ึงขอมูลดานตัวเลขเปนขอมูลประมาณการ 
จากการสํารวจโดยการสอบถามจากาหนวยงานที่ใหการรับรองตรวจสอบระบบมาตรฐานเหลาน้ี ซึ่งปกติก็จะเปนขอมูลที่
เปดเผยไมได ดังน้ันจึงนําเสนอเปนแบบประมาณการตัวเลขซึ่งมีความใกลเคียงกับตัวเลขจริง). 
23 http://www.sa-intl.org 
24 www.labour.go.th.  
25 http://wrapapparel.org 
26 http://www.toy-icti.org  
27 http://www.fta-eu.org  
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จํากัด ทําใหในระยะหลังๆ ทางราชการสนใจทางเลือกระบบการตรวจแรงงานแบบตางๆ ท่ีจะชวย
กระจายภาระของขาราชการกระทรวงแรงงานราชการ อาทิ รูปแบบการตรวจแรงงานแบบบูรณาการหนาท่ี 
รูปแบบการตรวจแรงงานแบบแยกตามหนาท่ี รูปแบบการจัดต้ังองคกรอิสระเพื่อการตรวจแรงงาน รูปแบบ
การตรวจสถานประกอบกจิการดวยตนเอง รูปแบบการจางองกรเครือขายตรวจแรงงาน รูปแบบการตรวจ
แรงงานในบางประเภทของกิจกรรม รูปแบบการตรวจแรงงานโดยอาศัยระบบเครือขาย  

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานกําลังใหความสําคัญเปนพิเศษกับการตรวจแรงงานโดยอาศัย
ระบบเครือขายอยางเปนทางการและไมเปนทางการ ในกรณีแรกอยางเปนทางการน้ัน กระทรวงแรงงาน
อาจขอความรวมมือจากหนวยงานอื่นๆ เชน ใหเจาหนาท่ีรัฐประเภทอื่นๆ ไดแก ทหาร ตํารวจ ขาราชการ
กรุงเทพมหานครมาเปนผูตรวจแรงงาน แตท้ังนี้จะตองทําใหการมอบอํานาจแกผูตรวจแรงงานสอดคลอง
กับกฎหมายในการใหอํานาจบุคคลอ่ืนท่ีมิใชเจาหนาท่ีรัฐแตสามารถเขาไปในสถานประกอบการและ
ตรวจแรงงานไดดวย การเขามารวมเปนเจาพนักงานตรวจแรงงานและใหคําแนะนําแกสถานประกอบการ 
แตไมไดใหอํานาจการออกส่ังการแกนายจางจึงเปนทางเลือกท่ีเปนไปไดในเบ้ืองแรก สวนกรณีเครือขาย
ไมเปนทางการ ทางราชการก็อาจใหบุคคลท่ัวไปและเจาหนาท่ีองคการพัฒนาเอกชนแจงขอมูล หรือ
เปนอาสาสมัครแกทางราชการ28  

อนึ่งหากจะเปรียบเทียบการตรวจแรงงานตามปกติของรัฐกับการตรวจแรงงานของเจาของ
แบรนดเนมหรือสถาบันกลางเพื่อการสงออกแลว เราจะพบอยางชัดเจนวาการตรวจแรงงานของรัฐมีความ
พิถีพิถันและมีระบบที่ไดมาตรฐานดอยกวาการตรวจของเจาของแบรนดเนมหรือสถาบันกลางเพื่อการ
สงออกแลว 

นอกจากการตรวจแรงงานเชิงบังคับจากอํานาจรัฐหรือองคการภายนอกที่มีกับสถานประกอบการ
โดยท่ัวไปตามกฎหมายแลว ธุรกิจอาจดาํเนินการพัฒนามาตรฐานแรงงานดวยตนเองอยางสมัครใจ และ
ประกาศใหรางวัลกันเพื่อใหสังคมไดรับรู ธุรกิจท่ีจะทําเชนนี้ก็คือธุรกิจเพื่อสังคม การสงเสริมธุรกิจเพื่อ
สังคมหรือการประกอบการเพื่อสังคมในเชิงสมัครใจในการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานจากภายในตน
จึงเปนทางเลือกหน่ึงอันไปดวยกันไดกับการยกระดับมาตรฐานแรงงานใหสอดคลองกับหลักสากล 
แตไมตองอาศัยกลไกภายนอกคือรัฐหรือเจาของแบรนดเนมสินคาจากประเทศที่รํ่ารวยมากําหนดหรือ
กะเกณฑมาก เนื่องจากการรับผิดชอบทางสังคมท่ีแทคือการทําในทุกกระบวนการของการกอต้ังกิจการ 
การจัดหาวัตถุดิบ การแปรรูป และการจําหนายสินคา มาตรฐานแรงงานเปนสวนของการแปรรูปวตัถุดิบเปน
สินคายอมอาศัยการมีมาตรฐานการทํางานท่ีดีเพื่อใหสินคาผลิตไดจากการใชศักยภาพและความสุขอยาง
เต็มท่ีของคนทํางาน  
                                                 
28 ดูประกอบ อัญชลี คอคงคา 2548 การพัฒนาระบบการตรวจแรงงานของประเทศไทย และ เอกสารประกอบการสัมมนา
วิชาการเพ่ือนําเสนอผลงานวิจัยของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน วันที่ 31 มกราคม 2551 ณ หองประชุม
ศาสตราจารยนิคม จันทรวิทุร ช้ัน 5 กรมสวัสดิการคุมครองแรงงาน เรื่องการนําผลการศึกษาโครงการ “การพัฒนาระบบ
การตรวจแรงงานของประเทศไทย” มากําหนดแนวทางการดําเนินงานตอไปของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน. 
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  3.2.4 การสงเสริมความรับผดิชอบทางสังคมของธุรกิจ (Corporate Social Responsibility) 
ในฐานะมิติหนึ่งของมาตรฐานแรงงานกับการคา 
 ปจจุบันบริษัทธุรกิจ หนวยงานราชการ และ องคการพัฒนาเอกชน ในประเทศไทยไดสนใจเร่ือง
ความรับผิดชอบทางสังคมของธุรกิจกันมากและมีการจัดบริการสงเสริมธุรกิจเพื่อสังคม เชน  
 1) เครือขายธุรกิจเพื่อสังคม (Social Venture Network: SVN) มีการรวมตัวในระดับสากล และ
มีสาขาในประเทศไทย เรียกวา เครือขายนักธุรกิจเพื่อสังคมและส่ิงแวดลอม เครือขายนี้สงเสริมให
หนวยงานและนักธุรกิจทําเพือ่สังคมและส่ิงแวดลอม และจัดงานประชุมประจําปมอบรางวัล SVN Award 
แกองคกรภาคสังคม ภาคธุรกิจ องคกรเยาวชนและบุคคลท่ีมีผลงานทางสังคมโดดเดน29  
 2) สถาบันธุรกิจเพื่อสังคม (Corporate Social Responsibility Institute) ของตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย ทําหนาท่ีดูแลและปองกันปญหาดานสังคมและส่ิงแวดลอมท่ีอาจเกิดข้ึนจากการประกอบ
ธุรกิจ 
 3) หนวยงานรัฐบาล เชน สํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
กระทรวงแรงงาน โดยการดแูล มรท. 2546 ดังท่ีกลาวแลว และกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคง
ของมนุษย มีการจัดต้ังศูนยสงเสริมธุรกิจเพื่อสังคมข้ึนในสํานักงานปลัดกระทรวง เม่ือ พ.ศ. 2550 
(ในรัฐบาลพลเอกสุรยุทธ จุลานนท) 
 4) องคการพัฒนาเอกชน เชน  
  4.1) สถาบันคีนันแหงเอเชีย (Kenan Asia Institute) ใหบริการดานการใหคําปรึกษาจดัทํา
มาตรฐานแรงงาน และ การตรวจรับรองมาตรฐานแรงงานตางๆ  
  4.2) สถาบันไทยพัฒน (Thaipat Institute) เปนองคกรท่ีไมมีวัตถุประสงคหากาํไร 
(Non-profit Organization) ท่ีทํางานดานการขับเคล่ือนเศรษฐกิจพอเพียงและความรับผิดชอบของธุรกิจ
ท่ีมีตอสังคม โดยมีเปาหมายที่กลุมธุรกิจเอกชน วิสาหกิจชุมชน และครัวเรือนภาคเมือง ดําเนนิงานภายใต
มูลนิธิบูรณะชนบทแหงประเทศไทย ในพระบรมราชูปถัมภ รวมกับหนวยงานเครือขายอีก 4 แหง ไดแก 
ศูนยการเรียนรูชุมชน ปวย อ๊ึงภากรณ (PUEY Community Learning Centre) สถาบันการจัดการเพื่อชนบท
และสังคม (Rural And Social Management Institute) โรงเรียนเพื่อชีวิต (School for Life) และเครือขาย
พัฒนาชนบทไทย (Thai Rural Net) 
  4.3) มูลนิธินิคม จันทรวิทุร เปนองคการพฒันาเอกชนท่ีสนใจในเร่ืองการใหความรู และ
การฝกอบรมเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงาน 
  4.4) มูลนิธิอารมณ พงศพงัน เปนองคการพัฒนาเอกชนที่สนับสนุนมาตรฐานแรงงาน
ผานการจัดสัมมนาและการวจิัย 

                                                 
29 อางจาก http://www.thaipr.net/nc/creadnews.aspx?newsid=422BF6D49750BB7CFD20B4246E78F917 - วันสืบคน 20 
ก.พ. 2551. 
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  4.5 มูลนิธิเพื่อนหญิง เปนองคการพัฒนาเอกชนท่ีเนนการดูแลสิทธิแรงงานสตรีและ
มีกิจกรรมสงเสริมมาตรฐานแรงงานในรูปการวิจยัและฝกอบรม 

แตกระนั้น การประกอบการธุรกิจเพื่อสังคมของไทยในปจจุบันยังอยูในข้ันเร่ิมตนตืน่ตัวท่ีจะเปน
หนวยผลิตเพื่อสังคมอยางรอบดาน โดยสนใจไปในเชิงการประชาสัมพันธภาพพจนท่ีดีขององคการวา
ไดทําเพื่อสังคมในบางเร่ืองมากกวาการรับผิดชอบตอสังคมในทุกมิติอยางแทจริง สถานประกอบการแนวนี้
ท่ีแข็งขันกวากลุมอ่ืนๆ ไดแก เครือขายนักธุรกิจเพื่อสังคมและส่ิงแวดลอม (Social Venture Network: SVN) 
ในประเทศไทย ซ่ึงใหความสําคัญกับหลักการพื้นฐาน 3 ประการ คือ 1) Products คือการผลิตผลิตภัณฑ
ท่ีไมเปนพษิเปนภัยตอผูบริโภคและสังคมในราคาและคุณคาท่ียุติธรรม 2) Process คือการมีขบวนการผลิต
ท่ีปลอดภัยกับผูทํางานและไมปลอดภัยกับคนทํางานและไมปลอยใหเกดิมลพิษ เปนอันตรายตอผูผลิตเอง
รวมถึงส่ิงแวดลอมดวย วัตถุดิบท่ีใชตองไมมาจากแหลงท่ีทําลายส่ิงแวดลอมและยอยสลายไดไมเปนภาระ
ตอส่ิงแวดลอมท้ังในปจจุบันและอนาคต 3) People คือการใชแรงงานอยางเปนธรรม มีมาตรฐานแรงงานท่ี
ดีและมีสวัสดกีารท่ีเหมาะสม30  

ในการปฏิบัตติามหลักการท้ังสามเหลานี้ของธุรกิจในเครือขาย SVN ไทย เม่ือเทียบเคียงกับการ
ปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานตามแบบสากลตามอนุสัญญา ILO ของกลุมธุรกิจเพื่อสังคมในประเทศไทยนี้
ก็ยังรอการเติมใหเต็มรอย เนื่องจากยังไมมีช่ือเสียงในการปฏิบัติจริงตอสองรายการในแปดรายการหลักของ
อนุสัญญา ILO คือ ประเด็นสิทธิการรวมจัดต้ังองคกรและการเจรจาตอรองรวมของคนทํางาน  
 สวนขบวนการคุมครองผูบริโภคในประเทศไทยเอง แมวาจะสนใจเร่ืองความรับผิดชอบตอสังคม
ของธุรกิจโดยหลักการ แตก็ยังมิไดมีการเคล่ือนไหวท่ีชัดเจนในการเขามาตรวจสอบ และทําใหผูบริโภค
ในประเทศไทยสนใจและตอรองกับผูขายถึงมาตรฐานแรงงานในการเลือกซ้ือสินคา ประเทศไทยจึงยงัออนแอ
ในเร่ืองการบริโภคท่ียึดจรรยาบรรณ (Ethical Consumerism) ในการใชแรงงานอยางมาก 

  
3.2.5 ปญหาการปฏิบตัิตามมาตรฐานหรือจรรยาบรรณแรงงานทางการคา 
จากการจัดทําการสนทนากลุมผูแทนจากสหภาพแรงงาน และคนทํางานในอุตสาหกรรมตางๆ 

ระหวางเดือนกรกฎาคม 2550 – กุมภาพันธ 2551 จํานวนเจ็ดคร้ัง รวม 89 คน ในสถานประกอบการ
ในอุตสาหกรรมหรือประเภทกิจการ 15 กลุม คือ 1) เคร่ืองใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส 2) ยานยนต 
3) อาหาร-เคร่ืองดื่ม 4) เคร่ืองเคลือบดินเผา 5) องคกรพัฒนาเอกชน 6) สถานศึกษา 7) ราชการ-รัฐวสิาหกิจ    
8) บริการ 9) ขนสงสินคาออก 10) ส่ิงทอและตัดเย็บเส้ือผา 11) โลหะ 12) เคร่ืองใชสํานักงาน 
13) เคร่ืองเลนกีฬา 14) ผลิตภัณฑพลาสติก 15) อ่ืน (ดรูายละเอียดจํานวนผูเขาในแตละอุตสาหกรรมหรือ

                                                 
30 ความเห็นของนายสุทธิชัย  เอี่ยมเจริญย่ิง ประธานเครือขายนักธุรกิจเพ่ือสังคมและสิ่งแวดลอม  อางจาก  
http://www.consumerthai.org/cms/index.php?option=com_content&task=view&id=660&Itemid=57 - วันสืบคน 20 ก.พ. 2551. 
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ประเภทกิจการ จากภาคผนวกท่ี 2) พบวามีปญหาท่ัวไปที่เกิดกับสถานประกอบการเอกชน และตอผูใชแรงงาน
ในการปฏิบัตติามมาตรฐานหรือจรรยาบรรณแรงงานท่ีสําคัญๆ ดังตอไปนี ้
 1. การยอมรับวาการปฏิบัติตามมาตรฐานหรือจรรยาบรรณแรงงานเปนสวนสําคัญของธุรกิจท่ียั่งยืน
และการกระทําโดยสมัครใจโดยบริษัทตางๆ ยังมีจํานวนนอย เพราะไมเช่ือมโยงกับความรุงเรืองของ
ธุรกิจใหเห็นอยางเดนชดั 
 2. การปฏิบัติตามมาตรฐานหรือจรรยาบรรณแรงงานในสถานประกอบการจํานวนมาก กระทํา
เม่ือจะถูกตรวจสอบจากเจาของตราสินคาหรือสถาบันเฉพาะมาตรฐาน มิไดดําเนินการเองอยางตอเนื่อง 
 3. การมีสวนรวมของแรงงานและสหภาพแรงงานในการปฏิบัติตามมาตรฐานหรือจรรยาบรรณแรงงาน
ยังมีอยางจํากดั หรือไมมีเลย  
 4. ประเดน็ปญหาปลีกยอยตางๆ ในการปฏิบัติตามมาตรฐานหรือจรรยาบรรณแรงงานทางการคา
ในอุตสาหกรรมและกิจการตางๆ เกิดข้ึนกับผูใชแรงงานเรียงลําดับส่ิงท่ีเกิดมากท่ีสุดไปหานอยท่ีสุด 
โดยภาพรวม คือ31  
  4.1) การปรับลดการทํางานลวงเวลาท่ีแรงงานไมตองการใหลดลง เนื่องจากแรงงาน
ในประเทศไทยมีรายไดนอย แตก็มีหลายแหงมีการบังคับใหทํางานลวงเวลาจากนายจาง  
  อุตสาหกรรม/ประเภทกิจการท่ีมักพบปญหานี้ คือ อุตสาหกรรมส่ิงทอและตัดเย็บเส้ือผา 
อุตสาหกรรมอาหาร-เคร่ืองดื่ม และอุตสาหกรรมโลหะ อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส 
อุตสาหกรรมยานยนต 

4.2) การเลือกปฏิบัติในการเล่ือนตําแหนง ปรับเงินเดือน หรือในการจดับริการสวัสดกิารตอ
ผูท่ีกลุมผูบริหารไมพึงพอใจ (ไมปรากฏมากนกัถึงเร่ืองการเลือกปฏิบัติตอแรงงานเพราะเหตุความแตกตางทางเพศ)  

อุตสาหกรรม/ประเภทกิจการท่ีมักพบปญหาน้ี คือ เกิดข้ึนในทุกอุตสาหกรรม/ประเภทกิจการ 
4.3) การลงโทษไมเปนไปตามข้ันตอนท่ีถูกตองหรือไมปฏิบัติตามขอบังคับ 
อุตสาหกรรม/ประเภทกิจการท่ีมักพบปญหาน้ี คือ เกิดข้ึนในทุกอุตสาหกรรม/ประเภทกิจการ 
4.4) พนักงานท่ีเปนแรงงานตามสัญญา (contracted worker) ไมไดรับคาตอบแทนและ

สวัสดิการในมาตรฐานเดียวกับพนักงานประจํา แมวาจะทํางานท่ีมีลักษณะและผลงานเชนเดียวกัน  
อุตสาหกรรม/ประเภทกิจการท่ีมักพบปญหานี้ คือ อุตสาหกรรมส่ิงทอและตัดเย็บเส้ือผา 

อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส อุตสาหกรรมยานยนต และอุตสาหกรรมโลหะ 
4.5) ผูนําสหภาพแรงงานและสมาชิกสหภาพแรงงานไดรับการเลือกปฏิบัติในการไดรับ

สิทธิประโยชน เชน การไมเล่ือนตําแหนง การไมใหโอกาสกรรมการสหภาพแรงงานเขารับการอบรมของ
บริษัท การขมขูผูกอต้ังสหภาพแรงงานจากหัวหนางาน เปนตน  

                                                 
31 ขอมูลในสวนน้ีนอกจากไดจากการจัดสนทนากลุมทั้ง 7 ครั้งแลว ในบางรายการไดจากการเก็บเล็กผสมนอยจากเวที
การรวมประชุมและการสนทนากับผูที่ทํางานดานมาตรฐานแรงงานจํานวนหลายทานในรอบ 1 ป ที่ผานมา. 
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อุตสาหกรรม/ประเภทกิจการท่ีมักพบปญหานี้ คือ เกดิข้ึนในทุกอุตสาหกรรม 
4.6) การบกพรองในการบริหารความปลอดภัย เชน ขาดอุปกรณความปลอดภัย พนักงาน

ไมมีวนิัยในการใชอุปกรณความปลอดภัย การฝกอบรมดานความปลอดภยัไมเปนไปตามแผน 
อุตสาหกรรม/ประเภทกิจการท่ีมักพบปญหานี้ คือ เกดิข้ึนในทุกอุตสาหกรรม  
4.7) การไมไดรับการอบรมเก่ียวกับกฎหมายแรงงาน  
อุตสาหกรรม/ประเภทกิจการท่ีมักพบปญหาน้ี คือ เกิดข้ึนในทุกอุตสาหกรรม/ประเภทกิจการ 
4.8) การลวงละเมิดทางวาจาตอแรงงานสตรีโดยผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน 
อุตสาหกรรม/ประเภทกิจการท่ีมักพบปญหาน้ี คือ เกิดข้ึนในทุกอุตสาหกรรม/ประเภทกิจการ 
4.9) การลวงละเมิดทางเพศตอแรงงานสตรีโดยผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 
อุตสาหกรรม/ประเภทกิจการท่ีมักพบปญหาน้ี คือ เกิดข้ึนในทุกอุตสาหกรรม/ประเภทกิจการ 
4.10) การเลือกปฏิบัติกับหญิงต้ังครรภ และไมตองการจางงานหญิงต้ังครรภ 
อุตสาหกรรม/ประเภทกิจการท่ีมักพบปญหานี้ คือ อุตสาหกรรมส่ิงทอและตัดเย็บเส้ือผา 
4.11) การคํานวณวันลาหยุดพักผอนประจําปไมแนนอน 
อุตสาหกรรม/ประเภทกิจการท่ีมักพบปญหาน้ี คือ เกิดข้ึนในทุกอุตสาหกรรม/ประเภทกิจการ 
4.12) การคํานวณคาลวงเวลาผิดพลาด  
อุตสาหกรรม/ประเภทกิจการท่ีมักพบปญหาน้ี คือ เกิดข้ึนในทุกอุตสาหกรรม/ประเภทกิจการ 
4.13) การไมปฏิบัติตามขอตกลงสภาพการจาง โดยพละการของนายจาง 
อุตสาหกรรม/ประเภทกิจการท่ีมักพบปญหานี้ คือ อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไฟฟาและ

อิเล็กทรอนิกส และอุตสาหกรรมยานยนต 
4.14) การหักคาจางกรณีพนักงานทํางานไมครบ 8 ช่ัวโมงตอวัน (กฎหมายกําหนดช่ัวโมง

ตอวนัเทากับ 8 ช่ัวโมง) (โรงงานอางวาเปนการจายตามจริงของเวลาท่ีพนักงานทํางาน ไมใชการหกัเงิน อาทิ 
เวลาพนักงานมาทํางานสาย หรือเขางานชา แตเปนไปตามหลักไมทํางานไมจายคาจาง - No Work No Pay)  

อุตสาหกรรม/ประเภทกิจการท่ีมักพบปญหานี้ คือ อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส และ
อุตสาหกรรมส่ิงทอและตัดเย็บเส้ือผา และ กิจการภาคบริการ 

4.15) พนักงานไมยอมรับคณะกรรมการสวัสดิการ เนื่องจากหลายสถานประกอบการแตงตั้ง
คณะกรรมการสวัสดิการโดยฝายจัดการ มิไดมาจากการเลือกต้ังจากพนักงาน และการเลิกจางคณะกรรมการ
สวัสดิการไมผิดกฎหมาย 

อุตสาหกรรม/ประเภทกจิการท่ีมักพบปญหานี ้คือ เกิดข้ึนในทุกอุตสาหกรรม/ประเภทกจิการ 
4.16) การขาดการแจงขอมูลแกคนงานที่ชัดเจนกอนท่ีสถานประกอบการท่ีมีปญหาจะ

ปดกิจการและการจายคาจางแกแรงงานเพียงคร่ึงหนึ่งกอนปดกิจการ 
อุตสาหกรรม/ประเภทกิจการท่ีมักพบปญหานี้ คือ อุตสาหกรรมส่ิงทอและตัดเย็บเส้ือผา 

และอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส  
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4.17) การใชแรงงานแบกหามเกิดอัตราท่ีกฎหมายกําหนด 

อุตสาหกรรม/ประเภทกิจการท่ีมักพบปญหานี้ คือ บริการสินคาสงออก (แบกขาวสาร)  
 

นอกจากปญหาท่ีพบกับแรงงานโดยทัว่ไปท้ังไทยและตางประเทศแลว ในสวนของแรงงานขามชาติ
หรือแรงงานตางดาวโดยเฉพาะนั้น ไดรับการปฏิบัติท่ีออนดอยในการคํานึงถึงมาตรฐานแรงงานอยางมาก 
และมีการเลือกปฏิบัติหลายประการตางจากแรงงานไทย อาทิ  

(1) การไดรับคาจางตํ่ากวาคาจางข้ันตํ่า โดยเฉพาะแรงงานไรฝมือ  
(2) การยึดเอกสารการเดินทางกลับ หรือเอกสารอนุญาตการทํางาน (Work Permit) ของแรงงาน

ตางดาว  
(3) การเลือกปฏิบัติในการประเมินผลการทํางานของแรงงานตางดาวท่ีมีหัวขอและลักษณะ

การประเมินตางจากแรงงานไทย  
(4) แรงงานตางดาวขาดความเขาใจในกระบวนการรองเรียนรองทุกข ชองทางการรองเรียน กฎระเบียบ 

และขอบังคับของโรงงาน  
(5) ปญหาการทําหนาท่ีของผูประสานงาน (Coordinator) ระหวางแรงงานกับนายจาง เนื่องจาก

การเลือก Coordinator มักมาจากนายจางไมเขาใจแรงงาน  
(6)  การไมทําประกันสังคมของแรงงานตางดาว แตสวนหนึ่งไดเขาโครงการหลักประกันสุขภาพแหงชาติ 
(7) ไมมีการอธิบายใหแรงงานตางดาวทราบอยางชัดเจนเร่ืองสวัสดิการและคาตอบแทน   
(8) การจดัสวสัดิการหอพัก การท่ีสัญญาจางไมไดระบุเร่ืองสวัสดิการและคาจาง   
(9) การยึดเอกสารแรงงานตางดาว  
(10) การขาดการแปลเอกสารเปนภาษาที่คนตางดาวสามารถเขาใจได  
(11) ความไมชัดเจนวาใครเปนผูออกคาธรรมเนียมและคาใชจายใหแกแรงงานตางดาวในการจดทะเบยีน

กับทางราชการ นายจางจํานวนมากหักเงินนี้จากแรงงานตางดาว (กฎหมายไมไดกําหนดวาใครเปนผูออก
เงินสวนนี้ทําใหนายจางหกัคาจางจากแรงงานในภายหลัง) เปนตน  

(12) การไมไดรับการฝกอบรม  
(13) การหามแรงงานตางดาวออกนอกเขตพื้นท่ีจังหวัดท่ีทํางาน 

 
3.3 ความสําเร็จของธุรกิจกับมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคา 

ในเชิงมาตรฐานแรงงานกับผลสําเร็จทางการคาในอุตสาหกรรมตางๆ นัน้ เรายังไมพบการเช่ือมโยง
ความสําเร็จโดยตรงวาการยกระดบัมาตรฐานแรงงานใหแกคนทํางานในอุตสาหกรรมท่ีใชมาตรฐานแรงงาน
เพื่อการคาวานําไปสูผลกําไรของธุรกิจ แตมีส่ิงบงช้ีหลายประการท่ีแสดงใหเห็นวามาตรฐานแรงงาน
เปนส่ิงท่ีไดรับการยอมรับจากผูประกอบการ หรือเปนส่ิงท่ีจะตองปฏิบัติเพื่อความอยูรอดและรุงเรืองของ
กิจการ ดังจะกลาวตอไป คือ  
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1) ตนทุนทางมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคาเปนตนทุนการผลิตท่ีสถานประกอบกิจการยอมรับได
เพราะนําไปสูการไดรับการวาจางใหผลิต และกําไรท่ีเกิดข้ึนท่ีมาถึงในอนาคต และฉะนัน้จึงยอมหมายถึง
วาถาจะนํามาตรฐานแรงงานเพ่ือการคามาใชกันในธุรกิจตางๆแลวก็จะตองมัดตราสังขมาตรฐานแรงงานไว
กับรายไดท่ีคุมคาหรือผลกําไรท่ีจะเกดิข้ึนดวยจึงจะเปนไปไดในทางการยนิยอมของธุรกจิ ดังตัวอยางรูปธรรม 
คือ สถานประกอบการกวา 600 แหง ยอมเขารวมโครงการมาตรฐานแรงงานไทย (มรท. 2546) 
ของกระทรวงแรงงาน เนื่องจากไดรับเงินสนับสนุนในขั้นตอนการพฒันาและตรวจประเมิน หากไมมีเงิน
จูงใจกอนนี้ บริษัทอาจจะเขารวมนอยลง ปรากฏการณเชนนี้นาจะแสดงถึงวาสถานประกอบกิจการยอม
เขารวมพัฒนาระบบการจัดการมาตรฐานแรงงานเพราะไมตองแบกรับคาใชจายในการลงทุนพัฒนา
และตรวจประเมิน แตในระยะยาวหากมีการตรวจประเมินท่ีตองเสียคาใชจายก็ไมแนใจวาสถานประกอบ
กิจการจะยินยอมรักษามาตรฐานนี้ตอไปเพียงใดเพราะไมมีผลโดยตรงตอการส่ังซ้ือจากผูวาจางตางประเทศ  
แตสถานประกอบกิจการจาํนวนมากยอมลงทุนเสียเงินพฒันาและขอรับการตรวจประเมินมาตรฐานแรงงาน
ทางการคาใหกบัสถาบันมาตรฐานแรงงานตางประเทศ หรือตามท่ีเจาของแบรนดเนมช่ือดังกําหนดเนื่องจาก
ไดรับยอดการส่ังซ้ือหรือมีกําไรสุทธิ ซ่ึงก็คือผลประโยชนทางเศรษฐกิจจากการลงทุนปฏิบัติตามมาตรฐาน
แรงงานดังกลาว มิเชนนัน้แลวกค็งไมทําปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานท่ีนอกเหนือกฎหมายไทยแตถูกกําหนด
มาจากตางประเทศมากกวา 10 ป จนถึงปจจุบัน อันกําลังกลายเปนวิถีปกติเสียแลว 

2) สถานประกอบกิจการบางแหงหาทางแกปญหาการทํางานลวงเวลาท่ีเกินมาตรฐาน เชน เกินกวา 
12 ช่ัวโมงตอสัปดาห โดยการพยายามลดลงช่ัวโมงทํางานลวงเวลาของพนกังานใหอยูภายใตกรอบดงักลาว 
แตขณะเดียวกันก็แกปญหาความไมพอใจจากพนักงานท่ีไดรับเงินคาลวงเวลาลดลงโดยการเพิ่มอัตรา
ตอบแทนอยางเช่ือมโยงกับประสิทธิภาพการผลิตของแรงงาน เชน บริษัทแอพพาเรล อเวนิว (Apparel Avenue) 
ในอุตสาหกรรมทอผา การลดช่ัวโมงการทํางานลวงเวลาของพนักงานโดยแทนดวยการเพิ่มคาตอบแทน
ท่ีสัมพันธกับผลผลิตแสดงวาบริษัทใหความสนใจกับประสิทธิภาพ การยกระดับทักษะของแรงงาน 
และคุณภาพผลงานของพนักงานมากข้ึน พรอมกับการใหความสําคัญกับมิติทางสังคม คือ คุณภาพชีวิต
แรงงานในฐานะมนุษยท่ีมีรายไดท่ีคุมคากบัการทํางาน32 และกําลังพัฒนาสถานประกอบการไปสูการผลิต
สินคาระดับุณภาพสูงท่ีแขงขันระหวางประเทศไดมากข้ึน และยอมประกนัความม่ันคงของธุรกจิในระยะยาว
กวาบริษัทท่ีพยายามหลบหนีมาตรฐานแรงงาน 
 3) มาตรฐานแรงงานเปนมิตทิางสังคมผสมมิติทางเศรษฐกิจท่ีสําคัญของการประกอบธุรกิจ บริษทัท่ี
ใชมาตรฐานแรงงานหรือจรรยาบรรณธุรกิจดานแรงงาน หรือท่ีนิยมเรียกกันวา ความรับผิดชอบทางสังคม
ของธุรกิจก็ตาม ยอมไดรับประโยชนเชิงสังคมในเชิงภาพลักษณท่ีดีและการยอมรับของผูบริโภค 
                                                 
32 คาจางหรือคาตอบแทนแรงงานจะจายเปนตัวเงิน ซึ่งเปนมูลคาทางเศรษฐกิจที่แรงงานไดรับจากสถานประกอบการ แต
ถือเปนมิติทางสังคมและเศรษฐกิจของคุณภาพชีวิตการทํางานในสังกัดมาตรฐานแรงงาน เพราะเปนการใหคุณคาแก
มนุษย (ที่มีจิตวิญญาณ) ในมิติของรายไดที่คุมคากับการทํางาน และในขณะเดียวกันก็นําไปสูอํานาจตอรองในการครอง
ชีพจากการใชจายทางเศรษฐกิจของแรงงานดวย. 
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แตผลประโยชนของมาตรฐานแรงงานตอบริษัทในเชิงความคุมคาทางเศรษฐศาสตรยังไมสามารถวัดได
โดยงาย กลาวคือ แมวาการปฏิบัติตามมาตรฐานซ่ึงเปนการพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานนั่นเองจะทําให
คาใชจายดานการบริหารงานบุคคลเพ่ิมข้ึน เชน เพราะตองลงทุนดานการพัฒนาและฝกอบรมบุคคล และ 
ดานการจัดการขอมูลทางการบริหารงานบุคคล ซ่ึงการกระทําดังกลาวก็มีแนวโนมใหเกิดระบบการบริหาร
แรงงานท่ีดี มีผลตอขวัญกาํลังใจ ความพึงพอใจ การใหความรวมมือกับผูบริหาร และความผูกพันของ
พนกังานท่ีมีตอบริษัท อันจะมีผลตอผลประโยชนทางเศรษฐกจิตอไป เชน การลดการสูญเสีย การลดตนทุน
ตอหนวยของสินคาและบริการ หรือ การเพิ่มรายได ของบริษัท แตการเปล่ียนแปลงดังกลาวกมิ็ใชจะวัดได
โดยงาย เนื่องจากมีปจจัยมากมายท่ีอาจมีผลตอคุณภาพสินคา และกําไรของบริษัท อันเกิดจากการกระทํา
อ่ืนๆ ของผูบริหารที่เกิดข้ึนพรอมๆกับการจัดการดานมาตรฐานแรงงานอยางใหม เชน การเปล่ียนแปลง
ดานเทคโนโลยีการผลิต การเปลี่ยนแปลงทางโครงสรางหรือจัดระบบองคการใหม และแมวางานวิจัย
ในเร่ืองมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคาท่ีมีตอคุณภาพชีวิตของพนักงานโดยดูจากขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจ 
และความผูกพนัของพนักงานท่ีมีตอบริษัทจะยังไมพบโดยตรง แตกระนั้นงานวิจยัท่ีศึกษาถึงเร่ืองเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีศึกษาความสัมพันธกันของตัวแปรประเภทขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจ และ
ความผูกพันของพนักงานก็มีมากมายในดานการศึกษาองคการ โดยเฉพาะวิทยานิพนธระดับปริญญาโท
ในสาขารัฐกิจ และ บริหารธุรกิจ ในสถาบันการศึกษาตางๆ 

กลาวโดยสรุปก็คือการพัฒนามาตรฐานแรงงานซ่ึงนําไปสูการพฒันาคุณภาพชีวติคนทํางานยอมจะ
สงผลประโยชนทางมูลคาเชิงเศรษฐศาสตรนอกเหนือมิติทางสังคมของธุรกิจดวย แตการศึกษาเพื่อยืนยัน
ขอเท็จจริงในเร่ืองนี้ยังมีนอย และท่ีมีการศึกษากนัในสถาบันการศึกษาตางๆก็เนนในเชิงสังคมวาคุณภาพ
ชีวิตของคนทํางานในมิติตางๆ ท่ียังมิไดผูกโยงกบัมาตรฐานแรงงานโดยตรงในองคการ สําหรับในงานวิจยั
ช้ินนี้มิไดเจาะลึกในระดับบริษัทใดบริษัทหนึ่งหรือทําการสํารวจท่ัวไป แตจากขอมูลโดยภาพรวมของการ
ใชมาตรฐานแรงงานในอุตสาหกรรมตางๆ และกรณีศึกษาในท้ังสองอุตสาหกรรม (นําเสนอในสวนตอไป) แลว 
ขอยืนยนัวามาตรฐานแรงงานสงผลดีตอสถานประกอบการท้ังในเชิงความสําเร็จทางเศรษฐกิจและสังคม
ในระยะยาวดงัท่ีเสนอมาขางตน 
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บทที่ 4  
กรณีศึกษา - ประเทศไทย 

 
 การดําเนินการตามมาตรฐานแรงงานเพื่อการคาในประเทศไทยกระจายในหลายอุตสาหกรรม 
โดยมีการนําเอามาตรฐานแรงงานเพ่ือการคาไปปฏิบัติมาก-นอยและมีปญหาแตกตางกัน ตามท่ีกลาวแลว
ในบทท่ี 2 และ 3 ในบทนี้เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกมากข้ึน ผูวิจัยจึงไดศึกษากรณีการปฏิบัติตามมาตรฐาน
แรงงานกับการคาในสองอุตสาหกรรมท่ีมีบทบาทสูงทางเศรษฐกิจจากการสงออก คือ อุตสาหกรรมประกอบการ
ผลิตเส้ือผา ซ่ึงปจจุบันมียอดการสงออกเคร่ืองนุงหมไทยประมาณ 3,500 ลานเหรียญสหรัฐอเมริกา/ป33 
และอุตสาหกรรมอาหาร ซ่ึงปจจุบันมียอดการสงออกอาหารไทยกวา 5 แสนลานบาท/ป34 เพ่ือดูถึงความ
แตกตางในการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคา โดยท่ีอุตสาหกรรมประกอบการผลิตเสื้อผาจะ
มีการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานกันมาก แตอุตสาหกรรมอาหารจะมีการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานกันนอย 
ผลการวิจัยพบขอมูลสรุปไดดังตอไปนี ้
 
4.1 การปฏิบตัติามมาตรฐานแรงงาน หรือ จรรยาบรรณทางการคาของธุรกิจ (Codes of Conduct): 
กรณีศึกษาอุตสาหกรรมประกอบการผลิตเส้ือผาเพื่อการสงออกของไทย35 

อุตสาหกรรมประกอบการผลิตเส้ือผาสงออกของไทยไปยงัประเทศสหรัฐอเมริกา และสหภาพยุโรป
จัดเปนอุตสาหกรรมแรกๆ ท่ีมีการบงัคับใช หรือตองปฏิบัติตามจรรยาบรรณทางการคา (Codes of Conduct) 
ในธุรกิจท้ังหลายของเจาของตราสินคาหลักหรือผูซ้ือ โรงงานผลิตเส้ือผาเหลานี้ไดผานกระบวนการตรวจสอบ
จากมาตรฐานเหลานี้อยางเขมขนตลอดระยะเวลา 10 กวาปท่ีผานมา สําหรับโรงงานท่ีไมสามารถปฏิบัติได
ตามขอบังคับของจรรยาบรรณทางการคาของธุรกิจก็ยอมแสดงวาไมสามารถท่ีจะตอบสนองความตองการ
ของลูกคาไดและก็จะไมไดรับใบส่ังซ้ือใหม บริษัทเหลานี้บางก็หันไปผลิตสงขายไปยังกลุมประเทศท่ียัง
ไมมีมาตราการบังคับใชจรรยาบรรณทางการคาของธุรกิจเหลานี้ หรือบางก็เนนผลิตขายเฉพาะในประเทศ 
หรือในท่ีสุดกป็ดกิจการไปหลายแหง  

ในระยะเวลาประมาณ 10 ป ท่ีผานมา สถานประกอบการในอุตสาหกรรมส่ิงทอและตัดเย็บเส้ือผา
มักประสบปญหาที่รุนแรงภายในสถานประกอบการในเร่ืองการจางงาน คือ 1) การเขา-ออกงานของลูกจาง
บอยคร้ัง 2) การแขงขันกนัสูงในการสรรหาและรับคนเขาทํางาน และ 3) การขาดทักษะฝมือท่ีเพียงพอ
ของลูกจาง ในสวนของการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานน้ัน ปญหาสําคัญๆ ในเร่ืองตอไปนี้ 1) การมี

                                                 
33 http://www.tnsc.com/html/images/stories/article/pdf/EXIM/Garment_Export_Statistics.pdf  
34 ขอมูล พ.ศ. 2548 จากสถาบันอาหาร -  http://www.nfi.or.th/stat/graph06.asp. 
35 ดูประกอบใน โชคชัย สุทธาเวศ พิมล กองทิพย  วิทยา อยูสุข และ สุทธินันท ฉันทธนกุล (2548) และขอมูลจากการ
สัมภาษณ  Mr. Henry Lui , Marketing Director ; Castle Peak Holding Public Co., Ltd. วันที่ 14 กุมภาพันธ 2551. 
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ท่ีปรึกษาดานระบบงานมาตรฐานแรงงานนอย 2) การไมสามารถจัดทําระบบเอกสารใหสมบูรณเนื่องจาก
ขาดทักษะท่ีเพยีงพอ 3) การเปล่ียนแปลงทีมงานท่ีรับผิดชอบมีผลตอความสําเร็จในการพัฒนาระบบมาตรฐาน
แรงงาน อาทิ การเปล่ียนแปลงผูตรวจสอบภายในสถานประกอบการดานมาตรฐานแรงงาน36 นอกจากน้ียงั
เปนท่ีรับรูกันท่ัวไปวาแรงงานในอุตสาหกรรมตัดเย็บเส้ือผาแรงงานก็มีการรวมตัวเปนสหภาพแรงงานสูง 
ซ่ึงยอมเปนปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานมากกวาสถานประกอบการท่ีมีการรวมตัวของ
แรงงานเปนสหภาพแรงงานนอย 

นอกเหนือจากปญหาและปจจัยภายในขางตนอันสัมพันธกบัความพรอมตอการผลิต และความสําเร็จ
มาก-นอยของโรงงานในการปฏิบัติตามจรรยาบรรณทางการคาของธุรกิจเพื่อใหไดใบส่ังซ้ือการผลิต
อันมีผลตอสถานะทางเศรษฐกิจของสถานประกอบการอยางยิ่งแลว โรงงานเองยังตองเผชิญกับสภาพแวดลอม
ภายนอกของการแขงขันทางการคาระหวางประเทศในเชิงปญหาดานราคาและคุณภาพของการผลิตสินคา
อันเนื่องจากการแขงขันกับประเทศเพ่ือนบาน เชน กัมพูชา และ เวียดนาม หรือแมกระท่ังประเทศจีน 
หากโรงงานไมสามารถบริหารจัดการดานตนทุน และรักษาคุณภาพของการผลิตใหไดดีแลว ผูซ้ือเหลานี้
ก็ไมลังเลที่จะยายใบส่ังซ้ือไปยังประเทศเหลานี้ท่ีสามารถผลิตสินคาไดถูกกวา ดังนั้นในผูประกอบการผลิต
เส้ือผาสงออกไทยจึงตองวางกลยุทธ์ิในการจัดการธุรกิจใหดี มิฉะนั้นแลวก็ไมสามารถท่ีจะแขงขันหรือ
อยูรอดได โดยตองใหความสําคัญกับการจดัการ 3 ดาน คือ 1) การบริหารจัดการดานตนทุน โดยนํารูปแบบ
การจัดการบริหารธุรกิจมาใช เชน การลดสิ้นคาคงคลัง ระบบ Just in time, Lean management, TQM และ
อ่ืนๆ 2) การรักษาคุณภาพการผลิตสินคา โดยการตรวจสอบคุณภาพต้ังแตตนจนจบกระบวน การผลิต 
(100% inspection) การจัดทําระบบ ISO 9000 เปนตน และ 3) การจัดการ/การปฏิบัติตามจรรยาบรรณ
ทางการคาของธุรกิจใหถูกตองและสอดคลอง โดยวางระบบการจัดการดานมาตรฐานแรงงาน เชน SA 8000, 
มรท. 8001-2546 หรือ ระบบมาตรฐาน WRAP เปนลําดับถัดไปที่ตองจดัการดวย เปนตน  

การปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานในอุตสาหกรรมตัดเย็บเส้ือผาในประเทศไทยมักจะกาวพนสภาพ
การปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานของกฎหมายแรงงาน แตจะเนนมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคาหรือจรรยาบรรณ
ดานแรงงานของธุรกิจอยางเขมขนและจริงจังมากข้ึน หากจะถามวาการปฏิบัติตามจรรยาบรรณทางการคา
ของธุรกิจนั้นมีความยากเยน็ในการปฏิบัติตามหรือไม โดยพ้ืนฐานแลวไมนาจะยากเย็น เนื่องจากจรรยาบรรณ
ทางการคาของธุรกิจหรือมาตรฐานเหลานี้จะมีลักษณะขอบังคับท่ีคลายกัน และเนนย้ําในเร่ืองการปฏิบัติ
ใหสอดคลองกบัขอกฏหมายที่เกี่ยวของกับสิทธิดานแรงงาน ความปลอดภัยและส่ิงแวดลอมเปนสําคัญ ดังนั้น
หากโรงงานสามารถปฏิบัตไิดตามขอกฎหมายไดถูกตองแลว ก็สามารถท่ีจะผานการประเมินจากผูซ้ือเหลานี้
ไดในเบ้ืองตน  

แตกระนั้นปญหาตอมาก็คือจรรยาบรรณทางการคาของธุรกิจเหลานี้ ตางก็มีขอกําหนดปลีกยอย
ท่ีอาจจะมีความแตกตางกันในรายละเอียดท่ีโรงงานเองตองดําเนินการแกไข และปฏิบัติใหสอดคลอง อาทิ 

                                                 
36 โชคชัย สุทธาเวศ และ คณะ 2548: 155-156. 
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ปญหาหลักในขณะนี้ ซ่ึงเปนมาหลายปแลวก็คือเร่ืองการกําหนดช่ัวโมงการทํางานท่ีขัดแยงกับกฏหมาย
ของประเทศ กลาวคือจรรยาบรรณทางการคาของธุรกจิสวนใหญจะกําหนดชัว่โมงการทํางานในรอบสัปดาห
ไดไมเกิน 60 ช่ัวโมง หรือการทํางานลวงเวลาไดไมเกิน 12 ช่ัวโมงตอสัปดาห ในขณะท่ี พ.ร.บ. คุมครอง
แรงงาน 2541 ยอมรับการทํางานลวงเวลาไดไมเกิน 36 ช่ัวโมงตอสัปดาห ซ่ึงคอนขางจะขัดแยงกับ
การปฏิบัติงานจริงในอุตสาหกรรมเส้ือผาท่ีในหลายๆ คร้ัง คําส่ังซ้ือ (Order) ในแตละล็อต กวาจะมีการ
พิสูจน (Approve) กันไดก็ใชเวลาคอนขางนาน หรือกรณีท่ีวัตถุดิบสงเขามาลาชาจึงทําใหเหลือเวลานอย
ในการผลิตสินคาและจัดสงใหถึงมือผูซ้ือ (อาจไมถึงเดือน) เม่ือเปนเชนนี้โรงงานจึงตองเรงการผลิตและ
หลีกเล่ียงไมไดท่ีจะตองใหพนักงานทํางานลวงเวลาเกินกวาท่ีจรรยาบรรณทางการคาของธุรกิจกําหนด
หากโรงงานใดมีการลดช่ัวโมงการทํางานลวงเวลาใหเหลือนอยลง อาทิ 12 ช่ัวโมงตามมาตรฐานแรงงาน
เพื่อการคาโดยสวนใหญ โดยท่ียังไมมีมาตรการรองรับรายไดของพนักงาน สถานประกอบการนั้นก็จะ
มีการเขา-ออกงานของพนักงานสูง คือ จะเกิดปรากฏการณท่ีเรียกวา “โอนอยออก” (การทํางานลวงเวลา
มีใหนอย พนักงานก็ลาออก) กันมาก เนื่องมาจากรายไดของพนักงานลดลง เพื่อลาออกไปยังโรงงาน
ขางเคียงท่ีไมมีการบังคับใชจรรยาบรรณทางการคาของธุรกิจ  

ปจจุบันยอดการสงออกสินคาเคร่ืองนุงหมของไทยในตลาดโลกมีการขยายตัวในอัตราท่ีลดลงรอยละ 
3-5 ตอป และแมวาอุตสาหกรรมตัดเย็บเส้ือผาของไทยจะขาดแคลนแรงงานถึงประมาณหาหม่ืนคน37 
แตอยางไรก็ตาม ในภาพรวมของการแขงขันระหวางประเทศ ประเทศไทยยังมีขอไดเปรียบและมีขีด
ความสามารถในการแขงขันอีกหลายดาน เชน ทักษะฝมือแรงงานท่ีดีกวา (สําหรับสถานประกอบการ
หลายแหงท่ียังคงสามารถแขงขันในทางคุณภาพอยูได) การมีแหลงวัตถุดิบภายในประเทศ โรงงานสวน
ใหญก็ปฏิบัติตามกฎหมายและคุนเคยกับการถูกตรวจสอบก็มีการปฏิบัติตามจรรยาบรรณทางการคาของ
ธุรกิจมาระยะเวลาหนึ่งแลว ดังนั้นโรงงานท่ีมีการปรับตัวและปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางานมาเปน
เวลานาน การละเมิดขอกําหนดท่ีเปนขอหามท่ีรายแรงกมั็กจะไมปรากฏ (ยกเวนเร่ืองชั่วโมงการทํางาน) 

อุตสาหกรรมการผลิตเส้ือผาของประเทศไทยกําลังเผชิญกับวิกฤต แตก็มีโอกาสเชนกัน 
โดยมีผูอยูในวงการส่ิงทอบางสวนมองวาอุตสาหกรรมนี้อยูในชวงตกตํ่า (Sun-Set Industry) เนื่องจาก
การแขงขันดานราคาท่ีรุนแรง โดยเฉพาะจาก จีน เวียดนาม หรือแมกระท้ังกัมพูชาประเทศเพื่อนบาน
ท่ีมีขอไดเปรียบเร่ืองคาแรงท่ีถูกกวานั้น แตในมุมมองของผูประกอบการที่เปนนักสูระดับกาวหนาที่
มีประสบการณมานานแลว ประเด็นคาแรงไมใชเปนปญหาหรืออุปสรรคสําคัญ เพราะหากวาภาครัฐยังให
การสงเสริมอุตสาหกรรมส่ิงทอและผลิตเส้ือผาอยูตอไป ประเทศไทยก็ยังคงมีแรงงานท่ียังตองการทํางาน
ดานนี้ (เนื่องจากไทยยังคงขาดแคลนแรงงานในอุตสาหกรรมน้ีอยูมาก) อีกท้ังยังมีผูประกอบท่ียังตองการ
ทําธุรกิจนี้อยูดวย ดังนั้นอยางไรเสียอุตสาหกรรมส่ิงทอของไทยก็ก็ยังมีโอกาสเติบโตได แตจะตองผลิต
สินคาคุณภาพสูง (Premium) ซ่ึงมีการแขงขันดานราคากันนอย แตพิจารณากันท่ีคุณภาพ ความละเอียด 

                                                 
37 http://www.tnsc.com/html/images/stories/article/pdf/EXIM/Garment_Export_Statistics.pdf. 
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และความยากตอการผลิตเปนหลัก ซ่ึงตองใชพนักงานท่ีมีทักษะฝมือสูง ซ่ึงภาครัฐเองตองเขามาดแูลอัตรา
แลกเปล่ียนใหมีเสถียรภาพมากกวานี ้
 
4.2 การปฏิบตัติามมาตรฐานแรงงาน หรือ จรรยาบรรณทางการคาของธุรกิจ (Codes of Conduct): 
กรณีศึกษาอุตสาหกรรมผลิตอาหารแชแขง็เพื่อการสงออกของไทย 

อุตสาหกรรมอาหารไทยมีความสําเร็จสูงมากเม่ือเปรียบเทียบกับอุตสาหกรรมอ่ืนๆ โดยเฉพาะอยางยิ่ง
อุตสาหกรรมอาหารแชแข็งทะเล (Frozen seafood) เนื่องจากโลกมีความตองการอาหารเพื่อสุขภาพท่ีมีคุณภาพ 
เพื่อทดแทนอาหารโปรตีนอ่ืนๆ เชน เนื้อวัวอันเปนผลจากโรควัวบา และสัตวปกอันเปนผลจากโรค
ไขหวดันก อุตสาหกรรมอาหารไทยมีขีดความสามารถสูงในทวีปเอเชียและในเวทีโลก โดยเฉพาะอาหาร
ทะเลจากไทย อาทิ กุง ปลาทูนา ปลาหมึก ไดรับความนิยมจากผูบริโภคในสหรัฐอเมริกา แคนาดา ยุโรป 
ญ่ีปุน และ ออสเตรเลีย เนื่องจากความมีคุณภาพ ความหลากหลาย ความสดใหม และ รสชาดท่ีอรอย38   

ในการจดัการสภาพแวดลอมของการผลิต ความสําเร็จของอาหารทะเลไทยมาจากปจจัยอ่ืนๆ อีก 
อาทิ การจัดการฟารมกึ่งธรรมชาติทดแทนการจับจากทะเล (โดยเฉพาะกุง) การรักษาคุณภาพการผลิตตาม
มาตรฐานการผลิตอาหารท่ีดี (Good Agricultural Practices: GAP) และมาตรฐานการควบคุมประเด็น
อันตรายสําคัญ (Hazards Analysis Critical Control Points Standards: HACCP) และมาตรฐานการควบคุม
ดานจุลินทรีย (Microbiological Standards) ตางๆ39 และในทางการสนับสนุนจากหนวยงานภาครัฐ เชน 
กรมประมง สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน และสถาบันอิสระเอกชนอ่ืนๆ เชน สมาคมผูผลิต
อาหารไทย สถาบันอาหาร ก็มีผลตอความสําเร็จของอุตสาหกรรมอาหารทะเลของไทย40 

แมวาอุตสาหกรรมอาหาร โดยเฉพาะอาหารทะเลอันเกี่ยวเน่ืองกับการประมง (อาทิ การออกจับ
สัตวทะเลโดยการเดินเรือทะเล) และการเกษตร (อาทิ การทําฟารมกุง) จะมีการขยายตัวของการผลิตและ
การจางงานในประเทศไทย แตในแงของการใชแรงงานกลับยังไมสามารถกลาวไดวามีการปฏิบัติท่ีดีตอ
แรงงาน กระบวนการเรงรัดการทํางานเพ่ือผลิตอาหารท่ีสดใหมและมีคุณภาพสูงทําใหแรงงานตองถูกเรงรัด
ในเร่ืองเวลาการทํางานมาก และยังอยูภายใตสภาพแวดลอมใหญในการทํางานท่ีมีปญหาในเรื่องอันตราย
ในทองทะเล เวลาทํางานท่ีไมแนนอน ปญหาดานความสะอาดในการทํางาน การสัมผัสสารเคมี กล่ินเหม็น 
เปนตน ดวยเหตุเหลานี้แรงงานไทยจึงปฏิเสธงานในอุตสาหกรรมอาหารทะเล โดยเฉพาะอยางยิ่งสถาน
ประกอบการขนาดกลางและขนาดเล็ก สวนสถานประกอบการขนาดใหญนั้นคอนขางไมมีปญหามากนัก 
ถึงขนาดสามารถจัดระบบการทํางานท่ีดแีละไมรับแรงงานตางดาวเลยดวยซํ้าไปก็มี เชน กรณีบริษทัยูเนยีน
โปรดักซีฟูด (Union Frozen Products) เจาของสินคาอาหารทะเลแบรนดเนมชื่อดัง “พรานทะเล” เปนตน 

                                                 
38 http://www.boi.go.th:8080/issue/200508_18_8/5.htm  
39 http://www.boi.go.th:8080/issue/200508_18_8/5.htm  
40 http://www.boi.go.th:8080/issue/200508_18_8/5.htm  
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การที่แรงงานไทยสวนใหญปฏิเสธการทํางานในอุตสาหกรรมอาหารทะเลจึงเปนแรงดึงดูดให
สถานประกอบการจํานวนมากตองจางแรงงานตางชาติ และทําใหมีแนวโนมของการขยายตัวท่ีสูงข้ึนๆ ใน
ความตองการแรงงานตางดาวมากกวาอุตสาหกรรมอ่ืนๆ 

แมวาอาหารทะเลของไทยจะสงออกไปไดมากข้ึน แตฝายผูประกอบการในอุตสาหกรรมอาหารตางๆ 
ก็ลวนตระหนักกันวามาตรฐานแรงงานหรือจรรยาบรรณตางๆ ท่ีประเทศในกลุมสหภาพยุโรปและ
สหรัฐอเมริกากําหนดมาใหใชประกอบการสงออกสินคา ยอมเปนเสมือนขอกีดกันทางการคาอยางหนึ่ง
ท่ีประเทศผูรับซ้ือนําออกมาใชเพื่อทําใหสินคาจากประเทศไทยมีราคาสูงข้ึนในการแขงขันในเวทีการคาโลก 
ประเทศไทยจึงอยูในภาวะจาํยอมท่ีจะตองปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานดังกลาวเพื่อใหสงสินคาออกไป
ขายได  

สถานประกอบการท่ีปรับตัวตอมาตรฐานแรงงานไดดีกวาคือสถานประกอบการขนาดใหญ 
สถานประกอบการขนาดเล็กจะปฏิบัติไดยากเน่ืองจากสถานประกอบการขนาดใหญมีการจัดการดาน
ระบบงานบุคคลที่เปนมืออาชีพมากกวา และในบรรดาสถานประกอบการขนาดเล็กก็แบงเปนสองกลุม คือ 
สถานประกอบการท่ีจางแรงงานนอกโรงงาน และ กลุมท่ีจางแรงงานใหทํางานในโรงงาน โดยกลุมท่ีจาง
แรงงานใหทํางานในโรงงานมักปฏิบัติตามมาตรฐานของกฎหมายไดดกีวาเพราะไดรับการตรวจสอบการใช
แรงงานจากทางราชการมากกวา นอกจากนี้สถานประกอบการเองก็หาทางแกปญหาการขาดแคลนแรงงาน 
โดยใชเคร่ืองจักร/เทคโนโลยีมาทําแทนแรงงานคนมากข้ึน แตในงานบางประเภทก็ไมสามารถใชเคร่ืองจักร
ทําแทนคนได เชน การแกะหวักุง การลอกหนังปลาหมึก  

สถานประกอบการในอุตสาหกรรมอาหารปจจุบันไดรับการดูแลมาตรฐานแรงงานโดยการกํากับ
ของรัฐตามกฎหมายแรงงานตางๆ และตามมาตรฐานแรงงานไทย (มรท. 2546) ซ่ึงในกิจการอุตสาหกรรม
อาหารก็มีสถานประกอบการประมาณ 10 แหงไดใบรับรองจากมาตรฐานน้ี41 แตมาตรฐานแรงงานเพ่ือ
การคาอ่ืนๆ ท่ีใชในอุตสาหกรรมอาหารยังไมถือวามีการกาํหนดและกํากบัโดยผูส่ังซ้ือกนัมากนกั สวนใหญ
ใหความสนใจมาตรฐานการผลิตอาหารเพ่ือคุณภาพมากกวา 

อุตสาหกรรมอาหาร โดยเฉพาะในกิจการท่ีเกี่ยวเนื่องกับการประมงจะมีความตองการแรงงาน
ขามชาติหรือทีเ่รียกกนัโดยท่ัวไปวาแรงงานตางดาวอยางมาก แรงงานสวนนีจ้ะไดรับการละเลยในการปฏิบัติ
ตามมาตรฐานแรงงานอยางมาก (ดังท่ีกลาวแลวในหัวขอ 3.2.5 และ ขอ 4.16) รวมท้ังถูกละเมิดกฎหมาย
แรงงานมากกวาแรงงานไทย แตแรงงานขามชาติหรือตางดาวกย็ังคงเปนท่ีตองการของสถานประกอบการ
ในอุตสาหกรรมอาหารอยางมากเนื่องจากแรงงานไทยสวนใหญไมยอมทํางานท่ีสกปรก (Dirty) ยากลําบาก 
(Difficulty) และ อันตราย (Dangerous) ดงัท่ีปรากฏเดนชัดในปนี้ (พ.ศ. 2551) วาในจังหวัดสมุทรสาคร 
ซ่ึงเปนแหลงการประกอบการอุตสาหกรรมอาหารแชแข็งมากท่ีสุดในประเทศไทยน้ัน ณ เดือนพฤศจิกายน 
2550 มีแรงงานตางดาวทํางานประมาณ 205,366 คน จากแรงงานท้ังหมด 331,639 คน หรือ กวารอยละ 60 

                                                 
41 สัมภาษณ ดร. วิชาญ ศิริชัยเอกวัฒน อดีตนายกสมาคมประมงนอกนานนํ้า. 
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ของแรงงานท้ังหมด และสวนใหญอยูในอุตสาหกรรมอาหาร และ รอยละ 80 ของแรงงานเหลานี้ ซ่ึงเขา
เมืองผิดกฎหมายเกือบสองแสนคนเปนสวนใหญ เปนชาวพมา รองลงมาเปนแรงงานจาก สปป.ลาว และ
กัมพูชา แตรัฐบาลไดจดทะเบียนใหทํางานตามท่ีผูประกอบการรองขอ42 

ในป 2550 สถานประกอบการในจังหวดัสมุทรสาครตองการแรงงานเพ่ืองานประมง ภาคเกษตร 
และกิจการตอเนื่องกวา 2 แสนหกหม่ืนคน แตจางไดไมครบ ตอมาในป 2551 ผูประกอบการไดตกลงกับ
ทางผูวาราชการจังหวดัใหชวยหาแรงงานให 1.5 แสนคนกอน ภายใน 31 มกราคม 2551 แตหลังจากเปด
โอกาสใหรับแรงงานไทยเขาทํางานกอนและแมวาจะจางดวยคาแรงสูง เชน มากกวา 200 บาท ซ่ึงสูงกวา
คาจางข้ันตํ่า 194 บาท ในปจจุบัน (พ.ศ. 2550) แตเม่ือส้ินเดือนมกราคม 2551 แรงงานไทยมาสมัครเขา
ทํางานนอยมาก ทําใหสถานประกอบการท่ีตองการแรงงานตองจางแรงงานตางดาว ซ่ึงอยูใตดินประมาณ 
1 ลานคนในประเทศไทยขณะน้ี43 แตก็มีปญหาในการจางงานเน่ืองจากแรงงานสวนใหญไมไดรับการตอ
ทะเบียนเขาทํางานอยางถูกตองตามกฎหมาย หากทําใหถูกตองตามกฎหมาย สถานประกอบการจะตอง
จายเงินคาจดทะเบียนเปนจํานวนมาก 

สาเหตุสําคัญๆ ท่ีแรงงานไทยไมนยิมทํางานในอุตสาหกรรมประมง และอุตสาหกรรมท่ีเกี่ยวเนื่อง 
รวมท้ังอาหารแชแข็งเนื่องจาก สภาพอันหางไกลจากการไดรับการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานท่ีดี44  เชน 

1) กิจการประมง ทะเล และเกษตรที่เกีย่วเนือ่งมีความสกปรกและเหม็น ยากลําบาก และเส่ียงอันตราย 
2) ระยะเวลาทํางานไมแนนอน เชน เรือปลาเขาทาเม่ือใดก็ตองไปทําเพือ่เอาปลาข้ึนจากเรือ 
3) ขาดความม่ันคงในการทํางาน 
4) การเรงรัดเวลาในการทํางาน 
5) การทํางานกลางแจงท่ีตองตากแดด 
6) การเส่ียงตอการสัมผัสและไดรับอันตรายจากสารเคมี 
7) คนไทยไมนยิมทํางานหนัก แตมีจํานวนมากไปรับจางทํางานในหางสรรพสินคาซ่ึงงานสบายกวา 
แรงงานขามชาติท่ีทํางานในกิจการประมงและอุตสาหกรรมอาหารเกี่ยวเนื่องนอกจากขาดคุณภาพ

ชีวิตท่ีดี จากปญหาดานสุขภาพแลว แรงงานเหลานี้ยังพบกับปญหาการสื่อสารกับนายจางเนื่องจาก
ใชภาษาไทยไมเกง ปญหาเด็กท่ีเกิดจากครอบครัวแรงงานขามชาติไมไดรับการศึกษาหรือไดไมเต็มท่ี 
ซ่ึงปจจุบันมีกวาสองพนัคน ปญหาการลักขโมยในกลุมกนัเอง ปญหาความม่ันคงแหงรัฐเนื่องจากมีแรงงาน
จํานวนมาก โดยเฉพาะประการหลังทําใหภาครัฐออกมาตรฐานหามแรงงานตางดาวเดนิทางออกนอกเขต
พื้นที่โดยไมไดรับอนุญาตอยางเปนทางการจากผูประกอบการ45 

                                                 
42 ขอมูลจากสวัสดิการและคุมครองแรงงาน จังหวัดสมุทรสาคร พ.ศ. 2550. 
43 สัมภาษณ นายกรีฑา สพโชค หัวหนาสํานักงานแรงงานจังหวัด สมุทรสาคร. 
44 ดูประกอบในเอกสารเรื่อง แรงงานตางดาวเขาเมืองผิดกฎหมายในจังหวัดสมุทรสาคร สํานักงานแรงงานจังหวัดสมุทรสาคร, 
พ.ศ. 2550.  
45 สัมภาษณ นายกรีฑา สพโชค หัวหนาสํานักงานแรงงานจังหวัด สมุทรสาคร. 
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 แมวาในการดแูลมาตรฐานแรงงานและการปรับปรุงคุณภาพชีวิตแรงงานตางดาว ซ่ึงในอุตสาหกรรม
นี้แรงงานจะมีการรวมตัวเปนสหภาพแรงงานนอยนั้น ทางราชการจะไดใชวิธีออกตรวจเยี่ยมตามสถาน
ประกอบการ แตก็ทําไดเกนิคร่ึงไปไมมาก และไดใชระบบอาสาสมัครประจําตําบลและหมูบานชวยเหลือ
ทางราชการในการแจงขอมูลขาวสาร แตเราสามารถสรุปไดวาแรงงานตางดาวท่ัวไปยังไมไดรับการปฏิบัติ
ตามมาตรฐานแรงงานและตามกฎหมายคุมครองแรงงานอยางท่ีควรจะเปน 
 การแขงขันในอุตสาหกรรมอาหารกําลังมีแนวโนมรุนแรงมากข้ึน จากปญหาโรคไขหวดันกระบาด
ทําใหประเทศยุโรปตองหันมาบริโภคอาหารทะเลแทน และสภาพเชนนี้ไดใหโอกาสแกประเทศไทย
ในการขยายปริมาณการสงออกไปยงัประเทศตางๆ แตการใชมาตรฐานแรงงานกํากับดูเหมือนยงัไมใชเร่ืองท่ี
วิตกกังวลกันมากนักในอุตสาหกรรมนี้ ประเด็นเร่ืองความสดและคุณภาพตัวผลิตภัณฑอาหารแชแข็งคือ
เร่ืองท่ีใหญกวามากๆในสายตาของนักอุตสาหกรรมอาหารและอุตสาหกรรมท่ีเกี่ยวเนื่องกับการประมง
และการเกษตร 
 จากการศึกษาในท้ังสองอุตสาหกรรมตอการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานมีขอสังเกตุวาการปฏิบัติ
ตามมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคาในอุตสาหกรรมตัดเย็บเส้ือผามีการต่ืนตัวสูงกวาในอุตสาหกรรมอาหาร 
และขณะท่ีในอุตสาหกรรมอาหารการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานจะเนนการปฏิบัตติามกฎหมายแรงงาน
มากกวามาตรฐานแรงงานเพื่อการคา (หรือจรรยาบรรณทางธุรกิจ) สังเกตไดจากการท่ีการจางแรงงาน
ชาวไทยในอุตสาหกรรมตัดเย็บเส้ือผามีมากกวาแรงงานขามชาติ นอกจากนี้แรงงานในอุตสาหกรรม
ส่ิงทอมีการรวมตัวกันเปนสหภาพแรงงานมากกวาในอุตสาหกรรมอาหาร อีกท้ังการที่ประเทศไทยมีการ
แขงขันระหวางประเทศในอุตสาหกรรมส่ิงทออยางเขมขนกวาในอุตสาหกรรมอาหาร เชน คูแขงของประเทศ
ไทยในอุตสาหกรรมอาหารทะเล (Frozen Seafood) มีนอยกวาในอุตสาหกรรมส่ิงทอ และประเทศไทย
ยังสามารถรักษาระดับการเปนผูนําดานอุตสาหกรรมอาหารทะเลไวไดในปจจุบัน จึงพอจะสรุปไดวา
การปฏิบัตติามมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคาจะไปไดดใีนอุตสาหกรรมท่ีประเทศนั้นมีการแขงขันระหวาง
ประเทศสูง และเก่ียวของกบัการรวมตัวของแรงงานเปนสหภาพแรงงานมากหรือนอยอีกดวย 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และ ขอเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 สถานประกอบการในประเทศไทยมีการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานในหลายอุตสาหกรรม แตยังมี
จํานวนประมาณ 780 แหงท่ัวประเทศ จากสถานประกอบการท่ีผลิตเพื่อการสงออกประมาณ 15,000 แหง 
(ดังท่ีนําเสนอในบทท่ี 3) แสดงถึงวาการสงออกท่ีตองปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานยังเปนภารกจิสวนนอย
ประมาณรอยละ 5 ของสถานประกอบการท่ีสงออกเทานั้น 

มาตรฐานแรงงานกับการคามีท้ังอุปสรรคตางๆ ในเชิงกรอบการบริหารของรัฐท่ีแตกตางกันระหวาง
สถานประกอบการเพ่ือการสงออกกับท่ีผลิตสินคาขายในประเทศ โดยรัฐใหความสาํคัญกับการใชมาตรฐาน
แรงงานเพื่อการสงออกอยางยิ่ง ในขณะท่ีมาตรฐานแรงงานกับการคาของธุรกิจภายในประเทศขาดระบบ
ท่ีมีสมรรถนะสูงในการทําใหการใชแรงงานเปนไปตามกฎหมายแรงงานซ่ึงก็คือมาตรฐานแรงงานประเภทหน่ึง
อยางเต็มท่ี  

ขอมูลโดยภาพรวมของการใชมาตรฐานแรงงานในอุตสาหกรรมตางๆและกรณีศึกษาในสอง
อุตสาหกรรมพบปญหาหลายประการท้ังท่ีเกิดกับแรงงานไทยและแรงงานขามชาติหรือแรงงานตางดาว 
การยกระดับคุณภาพชีวิตของแรงงานผานการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานทําใหสถานประกอบการท่ีได
ประโยชนเชิงเศรษฐกจิจากการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานเพ่ือการสงออกแบงปนผลประโยชนแกแรงงาน
พรอมกันไป แตกระนั้นสถานประกอบการเพื่อการสงออกจําเปนตองยอมรับการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงาน
ท่ีบริษัทเจาของแบรนดเนมกําหนด แตยังมิไดสมัครใจดวยตนเอง หากเปนไปดวยตนเองจะเปนสภาพ
ท่ีพึงประสงคอยางท่ีสุด แตการเปนเชนนั้นไดก็ตองอาศัยฝายแรงงานท่ีเขมแข็งในการอยูรวมกับผูประกอบการ 
และขบวนการคุมครองผูริโภคในประเทศไทยท่ีตื่นตัวดวย 
 
5.2 อภิปรายผล 

 จากการศึกษาแมวาการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคาจะทําใหตนทุนการผลิตเพิ่มบาง
แตนอยมาก ดังท่ีเทียบจากเงินสนับสนุนของรัฐในการพัฒนาและประเมินมาตรฐานแรงงานไทย (ดังขอมูล
ท่ีเสนอในบทท่ี 3) จึงไมสามารถกลาวไดเต็มปากเต็มคําวามาตรฐานแรงงานเปนภาระเชิงตนทุนท่ีนําไปสู
ความออนดอยในการแขงขันระหวางประเทศของสถานประกอบการเพ่ือการสงออก แตทําใหสถาน
ประกอบการมีระบบการบริหารแรงงานที่ดีข้ึนและนาจะนําไปสูความยั่งยืนในการประกอบธุรกิจ
ในระยะยาว (ดังขอมูลท่ีนําเสนอในบทท่ี 3 และ 4) 
 ประเทศไทยใหความสําคัญกับมาตรฐานแรงงานสากลของ ILO มาเปนระยะเวลากวา 40 ป 
แตกย็ังใหสัตยาบันตออนุสัญญานอยฉบับ ความถนัดของประเทศไทยคือเลือกประยุกตมาตรฐานแรงงาน
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ในสาระท่ีปฏิบัติได โดยไมอยูในกรอบท้ังหมดของตัวมาตรฐานและทําใหไมตองถูกตรวจสอบจาก ILO 
อยางเปนทางการ ฉะนั้นจึงยังมีอนุสัญญาสําคัญๆ อีกจํานวนมากท่ีเปนประโยชนตอการพัฒนา แต
ประเทศไทยไมไดใหสัตยาบันและยังไมชัดเจนวาจะใหสัตยาบันเม่ือใด 
 ในขณะท่ีมาตรฐานแรงงานของ ILO ไดรับการนําไปขยายผลอยางลาชาในประเทศไทย แตการ
แขงขันทางการคาระหวางประเทศกลับทวคีวามเขมขนข้ึนๆ จึงเปนโอกาสใหมาตรฐานแรงงานเพือ่การคา
ขององคการกลางและบริษัทขามชาติเขามาสอดแทรกเพ่ือทําใหสถานประกอบการในหลายอุตสาหกรรม
ในประเทศไทยตองปรับตัวตามอํานาจการส่ังซ้ือของบริษัทขามชาติเจาของตราสินคาท่ีมีช่ือเสียงกองโลก 
แตเปนสภาพของการถูกกดดนัใหตองมีมาตรฐานแรงงานกํากับการส่ังซ้ือสินคาท่ีจะมีแกประเทศกําลังพัฒนา
ท้ังหลายอันเปนแรงกดดันท่ีบริษัทขามชาติไดรับมาจากขบวนการคุมครองผูบริโภคและขบวนการแรงงาน
ในประเทศตะวันตก นอกจากน้ีการเกิดข้ึนของธุรกิจเพือ่สังคมก็เปนอีกปรากฎการณหนึ่งในประเทศไทย
ตามกระแสสากลท่ีสถานประกอบการสวนหนึ่งพยายามปรับตัวใหเปนธุรกิจเพื่อสังคม แตกระนั้นจุดสนใจ
ของสถานประกอบการท่ีเดนดังในกลุมนี้ก็เนนจรรยาบรรณของธุรกิจท่ีจะมีกับส่ิงแวดลอม ชุมชน และ
ผูบริโภคและมากกวามาตรฐานแรงงานท่ีรับผิดชอบตอคนทํางาน 
 แรงขับเคล่ือนท่ีมาจากหลายทิศทางโดยเฉพาะจากประเทศตางๆ ท่ีโถมกันเขามาในระบบการจัดการ
กลางขององคการระหวางประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่งระบบมาตรฐานคุณภาพอุตสาหกรรมอันเปนจักรกล
สําคัญก็กําลังมีการปรับตัว โดยกําลังผนวกเอามาตรฐานแรงงานและความรับผิดชอบทางสังคมของธุรกิจ
ในมิติตาง  ๆเขามาอยูในตัวมาตรฐาน ISO ดวยอยางบูรณาการ ดังท่ีกาํลังเกดิการปรากฎตัวข้ึนของมาตรฐานสากล
วาดวยความรับผิดชอบตอสังคม หรือ ท่ีรูจักกันในชื่อ ISO 26000 เพื่อเปนแนวทางปฏิบัติเชิงสมัครใจ 
แมจะยังมิใชมาตรฐานท่ีตองออกตรวจประเมินเพื่อการรับรองก็ตาม 
 การปฏิบัติตามมาตรฐานหรือจรรยาบรรณแรงงานทางการคาในประเทศไทยยังอยูในสภาวะขยายตัว 
โดยผานการดําเนนิการในระดับข้ันพื้นฐานไปพอสมควร มาตรฐานหรือจรรยาบรรณแรงงานทางการคาของ
บริษัทขามชาติในปจจุบันก็เปนเร่ืองท่ีรับรูกันท่ัวไปในแวดวงตางๆ ท้ังผูผลิต แรงงาน และทางราชการ 
หนวยงานของรัฐเองก็ออกมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคามาใช คือ มรท. 2546 แตสถานประกอบการสวนใหญ
ใหความสําคัญกับการกําหนดจากบริษัทขามชาติมากกวาขอกําหนดมาตรฐานแรงงานไทยของรัฐบาล 
นอกจากน้ีแรงงานตางดาวกไ็ดรับผลประโยชนจากการจดัการมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคาดอยกวาแรงงาน
ไทยมากเพราะยังมีปญหาพื้นฐานของสถานประกอบการมากมายท่ีทําใหมิไดปฏิบัติตอแรงงานดวยดี 
รวมท้ังปญหาความออนแอในการรวมตัวและอํานาจการตอรองของแรงงานเองดวย 
 จากกรณีศึกษาในสองอุตสาหกรรมท่ีสําคัญ คือ อุตสาหกรรมส่ิงทอและตัดเย็บเส้ือผา และ
อุตสาหกรรมอาหาร นักวิจัยพบวาแรงงานไดรับการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานในอุตสาหกรรมส่ิงทอ
และตัดเย็บเส้ือผาดีกวาในอุตสาหกรรมอาหาร การที่สถานประกอบการสวนใหญในสองอุตสาหกรรม
ยังมีปญหาการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานไมวาจะเปนเร่ืองกฎหมายแรงงานตามปกติก็ดี หรือเร่ือง
จรรยาบรรณของธุรกิจเพื่อการสงออกก็ดีนั้น การมีอํานาจการตอรองเปนปจจัยสําคัญ อันเกี่ยวโยงไปถึง
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การขาดแคลนแรงงานไทยในบางอุตสาหกรรม เชน อุตสาหกรรมอาหาร และ อุตสาหกรรมท่ีเกี่ยวเน่ืองกับ
การเกษตรและประมง ก็เปนเหตุใหนายจางละเลยและมีการละเมิดสิทธิแรงงานเปนไปไดมากข้ึน เนื่องจาก
สวนใหญเปนแรงงานตางดาว เพราะแรงงานไทยไมทํางานท่ีอันตราย สกปรก ยากลําบาก และดอยศักดิ์ศรี 
ในขณะท่ีแรงงานตางดาวท่ีเขาเมืองผิดกฎหมายจึงตองอยูแบบจํายอม ขาดการรวมตัว ตองการมีงานทําท่ี
ตอเนื่อง และไมพรอมตอการรวมตัวและสรางอํานาจการตอรอง 
 
5.3 ขอเสนอแนะ : โอกาสการเชื่อมโยงระหวางมาตรฐานแรงงานกับพัฒนาประเทศ 

 โอกาสในการใชประโยชนของมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคาและการพัฒนาของประเทศไทยยังมีอยู 
มาตรฐานแรงงานไมใชอุปสรรคในการพฒันาสําหรับประเทศไทย แตอาจเปนอุปสรรคทางการคาสําหรับ
สถานประกอบการท่ียังไมพรอมตอการสนใจและลงทุนในเร่ืองคุณภาพชีวิตของคนทํางาน อยางไรก็ตาม 
สําหรับสถานประกอบการท่ีตองการการอยูรอดและยั่งยืนในการประกอบธุรกิจแลว มาตรฐานแรงงาน
หรือจรรยาบรรณดานแรงงานของธุรกิจยอมเปนมิติการจดัการท่ีมิอาจละเลยไดในอนาคต ดังนั้นทางเลือก
ในการพัฒนานโยบายและการปฏิบัติตอมาตรฐานแรงงานกับการคาก็คือ 
 1) การสงเสริมการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานท้ังตามสาระของอนุสัญญา ILO และจรรยาบรรณ
ทางการคาหรือจรรยาบรรณแรงงานสมควรเปนภารกจิเรงดวนของรัฐ โดยอาศัยความรวมมือจากองคการ
นายจาง องคการลูกจาง และองคการพัฒนาเอกชน โดยเฉพาะอยางยิ่งในระดับชาติและระดับอุตสาหกรรม 
ท้ังนี้สภาท่ีปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติควรไดรับการมอบหมายอํานาจและความรับผิดชอบเร่ืองนี้
จากรัฐบาล และทําหนาท่ีประสานความรวมมือระหวางกระทรวงแรงงานกับกระทรวงอ่ืนๆ 

2) รัฐบาลไทยไดใหสัตยาบนัอนุสัญญาหลัก 5 ฉบับ แลว ยังขาดอีก 3 ฉบับ ท่ีสมควรพิจารณา
ความเปนไปไดในการใหสัตยาบันอยางมีกรอบเวลาท่ีชัดเจน คือ อนุสัญญาฉบับท่ี 87 ค.ศ. 1948 (พ.ศ. 2491) 
เสรีภาพในการสมาคมและการคุมครองสิทธิท่ีจะรวมตัว อนุสัญญาฉบับท่ี 98 ค.ศ. 1949 (พ.ศ. 2492) 
การนําหลักสิทธิท่ีจะรวมตัวและท่ีจะเจรจาตอรองรวมไปปฏิบัติ และอนุสัญญาฉบับท่ี 111 ค.ศ. 1958 
(พ.ศ. 2492) การเลือกปฏิบัติในการจางงานและอาชีพ นอกจากนี้ยังควรพิจารณาใหสัตยาบันอนุสัญญาอื่นๆ 
ท่ีอยูนอกอนุสัญญาหลักแตมีความสําคัญ อาทิ อนุสัญญาเกี่ยวกับความม่ันคงทางสังคม (ประกันสังคม) 
อนุสัญญาเกีย่วกับสุขภาพและความปลอดภยัในการทํางาน อนุสัญญาเกี่ยวกบัการบริหารแรงงาน อนสัุญญา
เกีย่วกบัหลักการปรึกษาหารือแบบไตรภาคี รวมท้ังขอเสนอแนะวาดวยการตดิตอส่ือสารระหวางฝายนายจาง
และคนงานในสถานประกอบการ อยางไรกต็ามการใหสัตยาบันอนุสัญญาในอนาคตควรใหเปนชุด (Package) 
มากกวาใหเปนรายฉบับซ่ึงไมเพยีงพอตอการพัฒนามาตรฐานท่ีตองเช่ือมโยงกนัในหลายมิต ิ เหตุผลสําคัญท่ี
ประเทศไทยควรใหสัตยาบันตออนุสัญญาเหลานี้คือ ประเทศไทยกําลังกาวสูการพฒันาเศรษฐกิจในระดับ
ท่ีกาวหนามากข้ึน และมีบทบาทในความสัมพันธระหวางประเทศในระดับท่ีแสดงถึงความรับผิดชอบเชิง
ผูนําแหงภูมิภาค แตการคุมครองทางสังคมก็จําเปนตองกาวตามควบคูกนัไปอยางหลีกเล่ียงไมได และระบบ
การจัดการมาตรฐานแรงงานท่ีดีก็คือการพิจารณาอยางรอบดานในทุกมิติ มิใชแยกสวนในการจดัการแบบ
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ในอดีตจึงจะสามารถสรางระบบรองรับการแขงขันทางการคาระหวางประเทศท่ีเนนความสําเร็จทางเศรษฐกิจ 
และทําใหประเทศไทยสามารถจัดการและแจกจายผลประโยชนจากการพฒันาไดดีข้ึนกวากติกาท่ีมีแบบเดิมๆ 
ดังจะกลาวในขอตอไป 
 3) ในกรณีท่ีรัฐบาลยังมิไดใหสัตยาบันอนสัุญญา ILO เพิ่มเติม แตกฎหมายแรงงานไทยบางฉบับได
ประยุกตใชมาตรฐานแรงงานสากลบางแตไมครบถวนนั้น ก็สมควรตรวจสอบวาโดยภาพรวมมีประเด็น
รายการใดท่ีควรเติมเต็มหรือปรับปรุงกฎหมายไทยเพื่อใหสอดคลองกับมาตรฐานแรงงานสากลและ
เสริมสงตอมาตรฐานแรงงานเพื่อการคาในอุตสาหกรรมตางๆ ดวย อยางเหมาะสมแกสภาพสังคมไทย
ในอนาคต แตเนื่องจากอนุสัญญาของ ILO ปจจุบัน (พ.ศ. 2551) มีถึงกวา 190 ฉบับ ฉะนั้นจึงควรเลือก
ฉบับสําคัญๆ ท่ีมิใชเฉพาะมาตรฐานหลัก 8 ฉบับเทานั้น แตควรเปนฉบับท่ีเช่ือมโยงกบัการพัฒนามากๆ ดวย 
โดยเฉพาะอยางยิ่งอนุสัญญาอ่ืนๆ ท่ีอยูในหมวด 1) การคุมครองแรงงานเด็กและเยาวชน 2) นโยบาย
การจางงาน 3) การพฒันาทรัพยากรมนษุย 4) ความม่ันคงในการจางงาน 5) สภาพการทํางานท่ัวไป (คาจาง 
ช่ัวโมงการทํางาน ฯลฯ) 6) ความปลอดภัยและสุขภาพในการทํางาน 7) ความม่ันคงทางสังคม 8) การบริหาร
แรงงานและการตรวจแรงงาน 9) การแรงงานสัมพันธ ท้ังนี้เพื่อใหไดแนวทางสําหรับประเทศไทยที่จะใช
หลักการ ILO บริหารมาตรฐานแรงงานกับการคาอยางไรใหเปนผลสําเร็จมากข้ึน เชน การบริหารแรงงาน
ตามอนุสัญญาฉบับท่ี 150, หลักการปรึกษาหารือแบบไตรภาคี ตามอนุสัญญาฉบับท่ี 144, ขอเสนอแนะ 
ฉบับท่ี 129 วาดวยการติดตอส่ือสารระหวางฝายนายจางและคนงานในสถานประกอบการ ฯลฯ สาระของ
อนุสัญญาเหลานี้จะเปนกรอบอยางดีของการนําไปประยุกตในมาตรฐานแรงงานเพ่ือการคาท่ีควรรองรับตอกัน
กับมาตรฐานหลักขององคการแรงงานระหวางประเทศ 
 4) รัฐควรหาทางสงเสริมการบริหารมาตรฐานแรงงานกับมาตรฐานทักษะและฝมือแรงงานในสถาน
ประกอบการใหควบคูกันไปเพื่อใหสถานประกอบการและคนทํางานไดประโยชนรวมกัน ในฐานะท่ี
มาตรฐานแรงงานเนนการยกระดับคุณภาพชีวิตของแรงงาน แตมาตรฐานฝมือแรงงานก็เปนประโยชนแก
สถานประกอบการธุรกิจในการเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต จดุเช่ือมโยงของท้ังสองมิตินื้คือผลประโยชนรวม
ท่ีท้ังสองฝายจาํเปนตองยอมรับแกกันและกัน และกฎเกณฑท่ีเช่ือมโยงสองมิตินี้ควรกระทําใหเห็นชัดเจนข้ึน
โดยแนวปฏิบัติทางดานการบริหารแรงงานสัมพันธและทรัพยากรมนุษยของอุตสาหกรรมและสถาน
ประกอบการตางๆ 
 5) กลไกระดบัชาติสมควรไดรับการพัฒนาเชิงการจดัการใหเหมาะสมกับการเช่ือมโยงมาตรฐาน
แรงงานกับการคา เพื่อแกไขการจัดโครงสรางและระบบการบริหารงานมาตรฐานแรงงานของกระทรวง
แรงงานในปจจุบันท่ียังไมเหมาะสม ส่ิงใหมท่ีควรเกดิข้ึนอยางจริงจังคือการทํางานเชิงเครือขายท้ังภาครัฐ 
เอกชน แรงงาน และผูบริโภค อยางนอยควรมีการประชมุรวมกนัสมํ่าเสมอ หากไมสามารถมีคณะกรรมการ
ความรวมมือท่ีกวางขวางได จุดเร่ิมตนท่ีสําคัญๆ คือ การประชุมระดับชาติในเร่ืองมาตรฐานแรงงานกับ
อนาคตของประเทศไทย และการปรับปรุงระบบการทํางานของคณะกรรมการเก่ียวกับมาตรฐานแรงงาน 
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การจัดต้ังคณะกรรมการความรวมมือเพื่อพัฒนามาตรฐานแรงงาน และมาตรฐานทักษะฝมือแรงงานเฉพาะ
อุตสาหกรรม 

6) สมควรจัดต้ังกลไกหรือสถาบันติดตามการทํางานรวมกันระหวาง ILO และ WTO วามี
ความกาวหนาในประเด็นแรงงานกับการคา และเพื่อใหองคการที่เกี่ยวของมีสวนรวมขับเคล่ือนใหเกิด
ความกาวหนาไดดวย และประเทศไทยจะจัดสรางกลไกการเขารวมของเครือขายในขอ 5) และกระทรวง
แรงงานกับองคการของภาคเอกชนและประชาชนจําเปนตองมีสวนรวมกันบริหารกลไกดังกลาวนี้
อยางสรางสรรค 

7) ประเทศไทยสมควรมีระบบงานอาสาสมัครมาตรฐานแรงงานเพ่ือทําหนาท่ีชวยหนวยงานราชการ 
องคการนายจาง และองคการลูกจางในการสงเสริมและเปนหูเปนตาในการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงาน 
หรือจรรยาบรรณแรงงานทางการคาอยางแข็งขัน เนื่องจากผูปฏิบัติงานดานนี้มีนอย และโดยเฉพาะอยางยิ่ง
กําลังคนของทางราชการ 

8) การปรับปรุงระบบการบริหารแรงงานตางดาวใหสอดคลองกับอนุสัญญาดานแรงงานอพยพเพื่อ
ลดการละเมิดสิทธิแรงงาน และสามารถจัดระบบใหถูกตองกับกฎหมายพรอมกันไป และในกรณีท่ีประเทศ
ไทยมีขอตกลงทวิภาคีกับประเทศอ่ืนๆ นัน้ ก็จําเปนตองมีกลไกการปฏิบัติท่ีมีศักยภาพในการตดิตามและ
ทบทวนการปฏิบัติมิเชนนั้นขอตกลงจะเปนเพียงอยูในกระดาษเทานั้น 

9) การตดิตามใหมาตรฐานความรับผิดชอบตอสังคมของธุรกิจตามหลัก ISO 26000 ท่ีจะประกาศใช
อีกไมนามนับจากนี้อันมีลักษณะเสมือนการประมวลมาตรฐานแรงงานและจรรยาบรรณธุรกิจเชิงสมัครใจ
นั้นไดมีการประกาศปฏิบัติจริงในประเทศไทยตามรายการตางๆ ท่ีมีคุณคาตอทุกฝายอยางแทจริงเปน
เร่ืองใหมและยิง่ใหญ ท้ังนีภ้าคีตางๆ ในสังคมไทยสมควรรณรงคกนัอยางจริงจังกบัการนํามาตรฐานน้ีไปใช 
แมวาจะมิใชมาตรฐานท่ีตองตรวจรับรอง แตหากประชาชนและผูบริโภคใหคุณคาก็จะทําใหผูประกอบการ 
แรงงาน และประชาชนไดรับผลประโยชนรวมกันจากการพัฒนาเศรษฐกิจอันเปนผลของการประกอบการ
ธุรกิจเพื่อสังคม ไมดอยกวามาตรฐานแรงงานเชิงบังคับ เชน ตามท่ีกฎหมายกําหนด 

10) บทบาทองคการคุมครองผูบริโภคยังมีอยูนอยในเร่ืองการสงเสริมใหผูบริโภคซ้ือสินคาจากสถาน
ประกอบการท่ีปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานหรือจรรยาบรรณดานแรงงานของธุรกิจ การกระตุนใหเกิด
การตื่นตัวของผูบริโภคจึงเปนเร่ืองสําคัญเรงดวนอีกเชนกนั เพราะหากผูบริโภคสนใจวาสถานประกอบการ
ผลิตสินคาหรือบริการมาอยางไรจึงตัดสินใจซ้ือหรือไมซ้ือสินคานั้น นอกเหนือจากการสนใจเร่ืองคุณภาพ
และราคาสินคาแลว นาเช่ือวามาตรฐานแรงงานก็จะกลายเปนกลไกสําคัญมากในโลกปจจุบันและอนาคต
ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนซ่ึงก็คือคนทํางานโดยรวม แตอยูตามความหลากหลายของการ
ประกอบธุรกิจและขาดการดูแลเร่ืองมาตรฐานแรงงานไดโดยตนเองนั่นเอง ฉะนั้นผูบริโภคในสังคม
ท่ีเครงรัดตอจรรยาบรรณการผลิตและจรรยาบรรณแรงงานท่ีแทควรเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับคนทํางาน
ท้ังปวง 
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11) การที่สถานประกอบการตองปรับปรุงตนเองในการพัฒนาระบบมาตรฐานแรงงานตามท่ีบริษัท
ขามชาติของตางประเทศกําหนดนั้น แมวาจะเปนการกระทําแกมบังคับ ไมเชนนั้นผูซ้ือจะไมรับซ้ือสินคาก็
ตาม เม่ือกระทํานานๆ เขาก็ควรจะกลายเปนส่ิงปกติ และนําไปสูความยั่งยืนของกิจการ ซ่ึงควรจะนํามา
ปรับใชกับกิจการท่ีคาขายในประเทศซ่ึงจางแรงงานสวนใหญของประเทศดวย เพ่ือไมใหเกิดระบบสอง
มาตรฐาน ทั้งๆ ที่แรงงานท้ังท่ีผลิตเพ่ือการสงออกกับท่ีผลิตขายในประเทศลวนสรางผลผลิตมวล
รวมประชาชาติแกประเทศเชนเดียวกนั 

12) ประเทศไทยจําเปนตองยอมรับสภาพของการมีแรงงานขามชาติหรือแรงงานตางดาวจาํนวนมาก 
แตจะตองทําใหการบริหารแรงงานดังกลาวนี้อยูภายใตกฎหมายและมีกลไกการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ
อยางแทจริง การดูแลแรงงานตางดาวใหไดรับการปฏิบัติท่ีเทาเทียมกบัคนไทยในมิติตางๆของการจางงาน 
ในสวนของการประสานระหวางแรงงานตางดาวกับผูประกอบการไทยนั้นก็เปนประเด็นท่ีควรจริงจัง
ในทางปฏิบัติ โดยสงเสริมใหมีผูประสานงานแรงงานตางดาว (Coordinator) เปนคนกลางระหวางนายจาง
และลูกจางแรงงานตางดาว โดยใหแรงงานตางดาวมีสวนคัดเลือกหรือเลือกตั้งคนกลางดวย และควรใหมี
บริการดานการเปนลามโดยหนวยงานราชการ องคการพัฒนาเอกชน สหภาพแรงงาน และอาสาสมัคร 
และรวมทั้งการสนับสนุนใหแรงงานตางดาวเขาเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

13) การตรวจแรงงานของหนวยงานราชการเปนเร่ืองท่ีมีความใกลชิดอยางมากกับการปฏิบัติตาม
มาตรฐานแรงงาน แตเฉพาะตามท่ีกฎหมายกําหนด ฉะนั้นสมควรท่ีประเทศไทยจะตองปรับร้ือระบบ
การตรวจมาตรฐานแรงงานของรัฐท่ีกาํลังอยูระหวางการจะปรับตัวใหมใหไปดวยกันกับการปฏิบัติตาม
มาตรฐานแรงงานเพื่อการคาหรือธุรกิจท้ังในกิจการเพ่ือการสงออกและการคาขายในประเทศดวย 
ตามแนวทางนี้รัฐบาลไทยสมควรพิจารณาการใหสัตยาบันตออนุสัญญาของ ILO ฉบับท่ี 81 วาดวยการ
ตรวจแรงงาน (Labour inspection) ดวย และทําใหการตรวจแรงงานปกติมีระบบเชนเดียวกันหรือสอดคลอง
กันกบัการตรวจมาตรฐานหรือจรรยาบรรณธุรกิจดานแรงงานเพ่ือการสงออก ซ่ึงมีการจัดการอยางเปนระบบ
ท่ีเขมขน จริงจัง และมีความไหวตัว ละเอียดลออ และวัดไดแมนยาํมากกวาการตรวจแรงงานของทาง
ราชการท่ีใชมานานจนถึงปจจุบัน 

14) การเสรมิสรางความเขมแข็งและมีประสิทธิภาพของทุกฝายท่ีเกีย่วของกับมาตรฐานแรงงาน
เปนเร่ืองท่ีสําคัญอยางยิ่ง ไมวาจะเปนภาครัฐ นายจางผูประกอบการ สหภาพแรงงาน หรือขบวนการ
คุมครองผูบริโภคก็ตาม ดังนั้นเราจึงตองหันมาสนใจการยกระดับศักยภาพขององคการของทุกฝาย และ
ใหโอกาสการใชเทคนิควิธีการทางการจัดการใหมๆขององคการและการบริหารคุณภาพ และผนวกเอา
การปรับปรุงมาตรฐานแรงงานเขาไปดวย นอกจากนี้สมควรสนับสนุนและเสริมสรางการทํางาน
อยางเปนเครือขายขององคการท่ีมีความคิดอานสรางสรรคเหลานี้ และอาจมอบหมายใหมีองคกรประสานงาน 
เชน มหาวิทยาลัยบางแหง หรือองคการพัฒนาเอกชนที่สนใจดานการพฒันามาตรฐานแรงงานเขามาทําหนาท่ี 
ภาครัฐเองก็จะตองใหการสนบัสนุนเงินทุนและบุคลากรที่เพียงพอแกหนวยงานเจาภาพและเครือขาย 
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15) ความรับผิดชอบทางสังคมของธุรกิจท่ีแท คือ การบริหารมาตรฐานแรงงานใหถูกตองตาม
ครรลองแหงความเปนธรรมในทุกข้ันตอนต้ังแตการลงทุนจัดต้ังโรงงาน การรับซ้ือวัตถุดิบ การแปรรูป
เปนสินคาหรือบริการ และจาํหนายแจกสินคา โดยไมประชาสัมพนัธเฉพาะบทบาททางสังคมหรือโครงการ
เพื่อสังคมเดนๆ ของบริษัทอันมิใชความรับผิดชอบทางสังคมท่ีแทจริง และหากทําไดเชนนี้สถานประกอบการ
ก็ไมจําเปนตองถูกตรวจสอบ แตจะปรับปรุงตนเอง เพยีงแตฟงเสียงจากสังคมภายนอก (ตามหลักปรโตโฆษะ) 
ใหเอ้ือตอการปรับปรุงภายใน (ตามหลักโยนิโสมนสิการ) และประกาศเปดเผยตนเองใหคนอ่ืนไดรู 
(Self-Declaration) (ตามหลักบรมสุข คือ สะอาด สวาง สงบ) วาสถานประกอบการแหงนั้นไดบริหาร
เร่ืองนี้อยางดีและอาจจะมากกวาท่ีมาตรฐานกําหนด แตการจะประกาศใหสังคมรูวาตัวเองดีนั้น 
สถานประกอบการยอมมีกลไกภายในตนเองท่ีจะประกนัคุณภาพของมาตรฐานแรงงานท่ีเช่ือถือได กลไก
เหลานั้นอาจไดแก การบริหารตามหลักธรรมาภิบาลท่ีกําหนดโดยหนวยงานกลางอิสระท่ีทุกฝายยอมรับ 
การมีสหภาพแรงงานและสหภาพแรงงานก็ดําเนินงานอยางมีธรรมาภิบาล และระบบการบริหารแรงงาน
สัมพันธแบบมีสวนรวม เปนตน  

16) ความรับผิดชอบทางสังคมของธุรกจิมิใชผูกพันเฉพาะรัฐ ฝายจัดการหรือผูประกอบการ แรงงาน 
และผูบริโภคเทานั้น แตผูถือหุนเองกเ็ปนผูมีผลประโยชนไดเสีย (stake-holders) ท่ีสําคัญ เราจําเปนตองมี
ผูถือหุนท่ีเปนนักกจิกรรมสังคม (activist shareholder) เพ่ือทําหนาท่ีปรับปรุงระบบการตัดสินใจของธุรกิจให
มุงสูการรับผิดชอบตอสังคม โดยทํางานรวมกับฝายท่ีไมนิยมกําไรสูงสุด เชน สหกรณ องคการคุมครอง
ผูบริโภค สหภาพแรงงานของสังคม นักวิชาการ และ ส่ือมวลชน 

17) ส่ือมวลชนก็เปนสถาบันสําคัญในการเผยแพรขอมูลขาวสารเพื่อใหประชาชนไดทราบถึงความด-ี
ความไมดีของสถานประกอบการเพ่ือจะไดทําใหสาธารณชนทราบและมีผลตอการตัดสินใจซ้ือหรือไมซ้ือ
สินคาของสถานประกอบการน้ัน ฉะนั้นในการขับเคลื่อนเร่ืองมาตรฐานแรงงานภายใตระบบเศรษฐกิจ
ท่ีเปนธรรมตามท่ีรัฐธรรมนูญพ.ศ. 2550 กําหนด เพื่อการคาท่ีเปนยุตธิรรมจึงสมควรมีส่ือมวลชนเขารวม
อยางตอเนื่อง 

18) การแกปญหารวมกันจาํเปนตองอาศัยการจัดการองคความรูท่ีดี และการมีฐานขอมูลท่ีไดมา
จากการจดัเก็บขอมูลและการสํารวจวิจยัอยางครบถวนและสมํ่าเสมอ เพื่อใหสามารถนํามาวางแผนใหเกิด
ความกาวหนาและชวยในการตรวจสอบติดตามผลการดําเนินการตามมาตรฐานแรงงานจากทุกฝายไดอยาง
ทันกาลและเอ้ือตอการพัฒนาเศรษฐกจิท่ีไปดวยกนักับคุณภาพชีวติแรงงาน เราจงึสมควรมีระบบขอมูลกลาง
ดานมาตรฐานแรงงานท่ีทุกฝายสามารถเขาถึงไดอยางสะดวกและรวดเร็วและตอบสนองไดหลายมิติไมวา
จะเปนรายการหัวขอมาตรฐานแรงงานท่ีพึงจัดเก็บ ประเภทอุตสาหกรรม พื้นท่ี จํานวนและขนาดสถาน
ประกอบการ จํานวนแรงงาน การละเมิดมาตรฐานแรงงาน องคการและหนวยงานในความรวมมือ คาใชจาย 
การใหคําปรึกษา การรับบริการพฒันามาตรฐาน การตรวจประเมิน ปญหาการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงาน 
และ อ่ืนๆ 
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 19) สมควรศึกษาคนควาตอไปวาทําอยางไรจึงจะทําใหสถานประกอบการในประเทศไทย
ในอุตสาหกรรมตางๆ มีการรับเอามาตรฐานตางๆ มาใชหรือบริหารแรงงานสอดคลองกับมาตรฐาน
แรงงานตางๆ ของ ILO และอ่ืนๆ ท่ีกําลังพัฒนาข้ึนใหมๆ ในยุคโลกภวิตันอยูเสมอ และเพ่ือจะขจัดปญหา
อุปสรรคตางๆ ระหวางการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานใหเสมอเหมือนกันท้ังสถานประกอบการท่ีผลิต
เพื่อการสงออกกับการผลิตขายภายในประเทศ และรวมถึงความตองการในการสนบัสนุนชวยเหลือจากรัฐ
มีในเร่ืองใดอีกบางและภายใตเง่ือนไขใด เพ่ือท่ีแรงงานและสถานประกอบการจะทํางานรวมกันไดมีประสิทธิภาพ
และไดประสิทธิผลมากข้ึน และผูบริโภคไดรับประโยชนอยางแทจริง 
 กลาวโดยรวมของขอเสนอแนะแลว การสรางดุลยภาพระหวางการผลิตสินคาท่ีมีคุณภาพกับการมี
มาตรฐานแรงงานเพ่ือการยกระดับคุณภาพชีวิตคนทํางานตางๆ เปนเร่ืองท่ีจะตองชวยกันทําใหไปดวยกัน
เพื่อความสําเร็จในการพัฒนาประเทศ ความรวมมือของทุกฝายบนการตกลงในผลประโยชนรวมกัน
จึงจาํเปนตองเกิดข้ึนผานกลไกความสัมพันธท้ังในระดับสากล ระดับชาติ และระดับทองถ่ิน นอกจากนี้
การเรียนรูระหวางประเทศก็เปนเร่ืองสําคัญ เพ่ือทําใหเกิดการแกไขปญหาและขับเคล่ือนงานรวมกันไป 
แทนการแขงขันทางการคาท่ีผูไดประโยชนเปนคนสวนนอยในแตละประเทศ 

การพัฒนาเร่ืองนี้ใหกาวหนายอมมีโอกาสมากมายและเปนประโยชนตอการสงออกสินคาไทย
พรอมกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงาน แตข้ึนอยูกับความสําเร็จของการจัดการปจจัยสําคัญๆ อาทิ 
การตื่นตัวและความเขมงวดของผูบริโภคสินคาและบริการท้ังภายในและตางประเทศ การมีสวนรวมของ
สหภาพแรงงานและขบวนการคุมครองผูบริโภคในการปฏิบัติและขยายผลของมาตรฐานแรงงานกับ
การคาในชีวิตประจําวันของแรงงานและประชาชน การประสบความสําเร็จท่ียั่งยืนของธุรกิจ การพัฒนา
ศักยภาพของสถาบันตางๆ ใหมีประสิทธิภาพในการดําเนนิงาน การปรับปรุงและพัฒนาระบบคณะกรรมการ
และความรวมมือดานมาตรฐานแรงงาน การคนควาวิจัยเพื่อหาทางพัฒนาระบบมาตรฐานแรงงาน 
การสรรสรางเทคนิคการทํางานใหมๆ การปรับร้ือระบบการตรวจแรงงานปกติของรัฐและใชประโยชน
จากแบบแผนมาตรฐานแรงงานทางการคา การเสริมสรางความเขมแข็งของเครือขายภายในและระหวางประเทศ 
และการจดัการความรูและระบบฐานขอมูล 

นอกจากน้ีทิศทางการบริหารนโยบายแรงงานกับการคาเพื่อการพัฒนาของรัฐก็เปนส่ิงสําคัญมาก 
รัฐบาลในฐานะองคการกลางจําเปนตองมีการปรับปรุงกลไกความรวมมือระดับชาติ อุตสาหกรรมและ
ทองถิ่นของทุกฝายท่ีเกี่ยวของเพื่อรวมรับผิดชอบในความกาวหนาของมาตรฐานแรงงานกับการคาให
ไดผลกวาท่ีผานมา ความจริงจังของรัฐบาลและหนวยงานราชการในการกํากับดูแลใหมาตรฐานแรงงาน
เปนเร่ืองท่ีสถานประกอบการท้ังท่ีสงออกและท่ีผลิตเพื่อคาขายในประเทศพึงปฏิบัติในเน้ือหาสาระที่เปน
มาตรฐานเชนเดียวกัน รวมท้ังการสนับสนุนโดยรัฐบาลเพ่ือความเขมแข็งทางสถาบันของหนวยงานตางๆ 
และเครือขายในภาครัฐ เอกชน และประชาชน ท้ังในดานเงินทุนและบุคลากรก็ตองกระทํากันอยางมีเปาหมาย
รวมและตอเนือ่ง 
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มูลนิธินิคม จันทรวิทุร 
อาคารสามช้ัน (ตึกหนา) กระทรวงแรงงาน ถนนมิตรไมตรี เขตดินแดง  กรุงเทพมหานคร 10400 โทรศัพท 
และโทรสาร 02-643 4465 
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ประวัติผูศึกษา  

นายสุริยา ยะวิเชียร 
Mr. Suriya Yawichian  

 

การศึกษา 
พ.ศ 2547 ปริญญาโทบริหารธุรกิจ (MBA) Executive Program มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
พ.ศ. 2539 ปริญญาตรีวิศวะกรรมศาสตรบัณฑิต สาขาเคมีวิศวกรรม สถาบันเทคโนยีราชมงคล 
พ.ศ. 2536 ประกาศวิชาชีพช้ันสูง สาขาเคมีสิ่งทอ สถาบันเทคโนยีราชมงคล วิทยาเขตชุมพรเขตรอุดมศักดิ์  

   
การฝกอบรม 

โปรแกรม NSAP; Nike audit, กรุงเทพฯ 
โปรแกรม FLA training in Delhi, อินเดีย 
โปรแกรม FWF training, กรุงเทพฯ 
โปรแกรม  หลกัสูตร Social Accountability 8000 (SA8000) by SAI 
โปรแกรม WRAP (Worldwide Responsible Apparel Product) in Chinghai, สาธารณรัฐประชาชนจีน by WRAP 
โปรแกรม  หลักสูตร Web-based Training Course on Social Accountability 8000/ Asian Productivity Organization  
โปรแกรม หลักสูตร การเปนผูตรวจประเมิรรบัรองมาตรฐานแรงงานไทย ระดับสมบูรณ 
โปรแกรม OH&S Management System Auditor/ Lead Auditor: AJA 
โปรแกรม AVE (Foreign Trade Association of Germany) Workshop, กรงุเทพฯ 
โปรแกรม McDonald’s Social Accountability Audit, กรุงเทพฯ 
โปรแกรม Nike Pre-sourcing Audit, กรุงเทพฯ 
โปรแกรม WRAP (Worldwide Responsible Apparel Product) in Shenzhen, สาธารณรัฐประชาชนจีน 
โปรแกรม Disney Social Accountability training in Shenzhen, สาธารณรัฐประชาชนจีน  
โปรแกรม FLA training in Shenzhen, สาธารณรัฐประชาชนจีน 
 

ประสบการณการทํางาน 
พ.ศ. 2547-ปจจุบัน เปนรองผูจดัการ-หนวยมาตรฐานแรงงาน สถาบันคีนันแหงเอเชีย 
พ.ศ. 2547 ท่ีปรึกษาดานแรงงาน, CSCC (Cal Safety Compliance Corporation)  
1122 W. Washington Blvd, 3/F Los Angeles, CA 90015 
พ.ศ. 2544.-พ.ศ. 2546 หัวหนาแผนก Social Compliance Audit; Bureau Verities Consumer Products 
Services (Thailand) Ltd 
พ.ศ. 2539-พ.ศ. 2543 วิศวกรงานบริการหลังการขาย Incamtec Co.,Ltd.               
พ.ศ. 2536 – พ.ศ. 2538 นักเคมี/เจาหนาที่ลูกคาสัมพันธ SGS (Thailand) Co., Ltd.     
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