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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  

ในปจจุบัน  ระบบเศรษฐกิจโลกมีการติดตอส่ือสารและเชื่อมโยงกันไดรวดเร็วมากขึ้นดวย

นวัตกรรมของเทคโนโลยีสมัยใหม  อีกทั้งความกาวหนาของระบบอิเล็กทรอนิกสในการสื่อสาร

โทรคมนาคม (Internet) สงผลใหประเทศตาง ๆ ที่ตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน  โดยเฉพาะใน

ดานการคาและเศรษฐกิจ  ตองปรับตัวอยางรวดเร็ว  ยืดหยุน  และทันตอเหตุการณ  จึงจําเปนตอง

มีการกําหนดขอตกลงหรือแนวปฏิบัติในเรื่องตาง ๆ ไวเปนมาตรฐานสากล  เพื่อนําไปถือปฏิบัติ

ตามความพรอมในประเทศของตน  จากการที่ประเทศไทยกําลังเขาสูความเปนโลกเสรีทางการคา

ตามพันธกรณีขององคการการคาโลก (World Trade Organization (WTO)) ยอมจะตองมีการ

ติดตอทางธุรกิจกับประเทศตาง ๆ ทั่วโลก  การแขงขันทางการคาก็จะเปนไปอยางเขมขนมากขึ้น  

ปจจุบันตลาดสงออกที่สําคัญของประเทศไทย  คือ สหรัฐอเมริกา  สหภาพยุโรป  และญี่ปุน  ซึ่งผู

ซื้อในประเทศเหลานี้ไดนํามาตรฐานเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชนและสิทธิแรงงานที่เปนมาตรฐาน

แรงงานเอกชนมาเปนเงื่อนไขทางการคา อาทิเชน มาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม  8000 

ประเทศไทยจึงไมอาจหลีกเลี่ยงตอการตองอยูภายใตมาตรฐานแรงงานเอกชนได  มาตรฐาน

แรงงานเอกชนสวนใหญเกิดจากการรวมตัวกันของกลุมเอกชนในประเทศที่พัฒนาแลวที่เห็นวา

กฎหมายแรงงานภายในประเทศที่ใชบังคับอยูยังคุมครองสิทธิแรงงานหรือสภาพการจางไม

ครอบคลุมเพียงพอ  จําเปนที่จะตองสรางมาตรฐานแรงงานใหเปนรูปแบบเดียวกันในแตละกลุม

ธุรกิจที่มีความสัมพันธกันเพื่อสรางความเปนธรรมในการจางงาน  คุมครองผูใชแรงงาน  ประเทศ

ไทยเปนประเทศประชาธิปไตยที่มีรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย (พุทธศักราช 2540) ซึ่ง

กําหนดใหแรงงานไทยไดรับความคุมครองตามกฎหมาย  รวมถึงการปฏิบัติใหเปนไปตาม

มาตรฐานแรงงานดานสภาพการจางและสภาพการทํางานไวอยางชัดแจงวา รัฐตองสงเสริมให

ประชากรวัยทํางานมีงานทํา  คุมครองแรงงาน  โดยเฉพาะแรงงานเด็กและแรงงานหญิง  จัดระบบ

แรงงานสัมพันธ  การประกันสังคม  รวมทั้งคาตอบแทนแรงงานใหเปนธรรม 1  นอกจากนี้ ใน

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) ไดกําหนดวัตถุประสงคและ

เปาหมายหลักของการพัฒนาประเทศดานเศรษฐกิจ  โดยวางยุทธศาสตรเพิ่มขีดความสามารถใน

                                                  
1 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย (พุทธศักราช 2540), มาตรา 86.  
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การแขงขันของประเทศ  ปรับโครงสรางการผลิตของประเทศโดยใชเทคโนโลยีและวิทยาการ

สมัยใหมชวยเพิ่มผลผลิต  เพิ่มทักษะแรงงาน  พรอมทั้งสรางความเชื่อมโยงระหวางกิจกรรมใน

ภาคเกษตร อุตสาหกรรมและบริการ  พัฒนาความรวมมือกับตางประเทศ  ตลอดจนบริหารจัดการ

และพัฒนาโครงสรางพื้นฐานที่มีคุณภาพและมาตรฐานความปลอดภัย  เพื่อสนับสนุนการสราง

งานยกระดับรายไดและคุณภาพชีวิตของคนสวนใหญในประเทศใหดีข้ึน  ทั้งนี้ ภาครัฐจะเนนการ

บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและจัดกลไกกฎระเบียบใหเอื้อตอการดําเนินงานของภาคเอกชน  

และมุงระดมทุนจากทุกภาคทุกสวนในสังคมเพื่อการลงทุนปรับโครงสรางการผลิต  และยกระดับ

คุณภาพโครงสรางพื้นฐาน  จึงสมควรที่จะใหความสําคัญแกประเด็นเหลานี้อยางยิ่ง  มาตรฐาน

ความรับผิดชอบทางสังคม  8000 เปนจรรยาบรรณหนึ่งของจรรยาบรรณแรงงาน (code of 

conduct) ซึ่งหมายถึงขอผูกพันโดยสมัครใจของบริษัท สมาคม หรือองคกรทั้งหลาย  ที่กําหนดใหมี

มาตรฐานและหลักการตาง ๆ เพื่อการดําเนินกิจกรรมทางธุรกิจในตลาดแรงงานและสถาน

ประกอบกิจการ2  ที่มีจํานวนทั้งหมดถึง 246 ฉบับ ในป พ.ศ. 2000 (พ.ศ. 2543)3  ปจจุบันนี้ 

มาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม 8000 หรือ Social Accountability 8000 หรือที่นิยมเรียกกัน

วา มาตรฐาน SA 8000 ถือเปนมาตรฐานแรงงานที่สําคัญตอสถานประกอบกิจการเพื่อการ

สงออกและกําลังไดรับความสนใจอยางมากซึ่งปจจุบันประเทศคูคาโดยเฉพาะในสหรัฐอเมริกา

และสหภาพยุโรปเริ่มมีการตั้งเงื่อนไขวาสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกประเภทอุตสาหกรรม

สิ่งทอ เครื่องนุงหม รองเทา ของเด็กเลน ฯลฯ ตองไดรับการรับรองตามมาตรฐาน SA 8000 กอน 

ลูกคาจึงจะสั่งซื้อหรือวาจางใหผลิตสินคานั้น ๆ   

 

แนวคิดมาตรฐาน SA 8000 เปนมาตรฐานการคุมครองผูใชแรงงานโดยใหองคกรนั้นมีการ

บริหารทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด  พรอมใหความสําคัญในเรื่องการคุมครองการใช

แรงงานเด็ก  แรงงานบังคับ  สุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน  เสรีภาพในการสมาคมและ

สิทธิในการรวมเจรจาตอรอง  การเลือกปฏิบัติ  การลงโทษทางวินัย  ชั่วโมงการทํางาน  และ

คาตอบแทน  ที่สําคัญตองมีระบบการบริหารแรงงานที่ดีควบคูกันไปดวย  ซึ่งถาสถานประกอบ

กิจการสามารถนํามาตรฐานนี้มาใชปรับปรุงสภาพการทํางานใหดีข้ึน  ก็จะสงผลใหลูกจางไดรับ

การปฏิบัติที่เปนธรรมมากขึ้น  สําหรับสถานประกอบกิจการเองก็จะไดรับความเชื่อถือทางสังคม  

 
2 นิสา นพทีปกังวาล, “สาระสรุป กลไก กติกาและเครื่องมือใหม ๆ ในการคุมครองสิทธิ

และมาตรฐานแรงงานภายใตระบบการคาเสรี,” ในการประชุมระดับชาติ เร่ือง มาตรฐานแรงงาน

เพื่อการสงออก, (กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ, 2545), หนา 35. 
3 เร่ืองเดียวกัน, หนา 36. 
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ผูบริโภคก็มั่นใจไดวาสินคาที่ซื้อไปนั้นไดผลิตขึ้นภายใตหลักจริยธรรมและหลักสิทธิมนุษยชน  โดย

มีระบบการตรวจสอบเกี่ยวกับการปฏิบัติตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 จากบุคคลที่สาม

หรือองคกรภายนอก (the third party) มิใชองคกรภายในสถานประกอบกิจกาตรวจสอบเองเทานัน้  

เนนมาตรการปองกันมากกวาการตอบโต  มีการปรับปรุงมาตรฐานอยางตอเนื่อง ส่ิงที่ควรตระหนกั

คือ ถึงแมจะกลาววาการที่จะจัดทํามาตรฐาน SA 8000 เพื่อขอการรับรองหรือไมนั้น  ข้ึนอยูกับ

ความสมัครใจของแตละสถานประกอบกิจการ  แตในความเปนจริงก็เปนเสมือนมาตรการบังคับให

สถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกในประเทศไทยตองจัดทํามาตรฐาน SA 8000 เพราะเปน

มาตรฐานที่เกิดจากความตองการของประเทศคูคาสําคัญที่เปนตลาดสงออกของสถานประกอบ

กิจการเพื่อการสงออกในประเทศไทย  ซึ่งถาสถานประกอบกิจการไมขานรับในการนํามาตรฐาน

ดังกลาวมาใชในสถานประกอบกิจการ  บริษัทผูซื้อบางรายในตางประเทศก็อาจจะไมส่ังซื้อสินคา

จากสถานประกอบกิจการนั้น  และแมขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 ไดกําหนดขึ้นโดยอิงหลัก

อนุสัญญาและขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศรวมถึงมาตรฐานแรงงานระหวาง

ประเทศอื่น ๆ ซึ่งเปนมาตรฐานสากล  แตก็เปนลักษณะของการกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําที่คํานึงถึง

พื้นฐานแหงสภาวะการณของสถานประกอบกิจการในประเทศที่พัฒนาแลวเปนหลัก ทําใหสถาน

ประกอบกิจการผูรับจางผลิตในประเทศกําลังพัฒนาซึ่งรวมถึงประเทศไทยอาจประสบปญหาใน

การขอการรับรองมาตรฐาน SA 8000 จึงควรศึกษาถึงแนวทางการดําเนินการปรับปรุงมาตรฐาน

แรงงานของสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกในประเทศไทยวาสามารถพัฒนาคุณภาพดาน

แรงงานใหเปนไปตามแนวทางมาตรฐาน SA 8000 ไดหรือไม เพียงใด มีปญหาหรืออุปสรรค

อยางไรบาง และขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 สอดคลองกับกฎหมายแรงงานของประเทศไทย

ที่ใชบังคับอยูขณะนี้หรือไม  เพื่อเตรียมมาตรการปองกันหรือแกไขปญหา  รวมถึงผลกระทบที่

อาจจะเกิดขึ้น  นอกจากนี้ หากสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกในประเทศไทยสามารถปฏิบัติ

ตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 ไดสําเร็จ  ก็จะเปนการชวยยกระดับมาตรฐานแรงงานและ

คุณภาพชีวิตของผูใชแรงงานเพิ่มข้ึนดวย   
 
1.2 วัตถุประสงคของการวิจยั 

 

1.2.1 เพื่อศึกษาถึงที่มาของมาตรฐาน SA 8000 และหลักการพื้นฐานของขอกําหนดใน

มาตรฐาน SA 8000 

1.2.2 เพื่อศึกษาถึงขั้นตอนการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 ของสถานประกอบกิจการที่

ผลิตสินคาเพื่อการสงออก 
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1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางกฎหมายแรงงานกับขอกําหนดในมาตรฐาน     

SA 8000 

1.2.4 เพื่อเปนแนวทางใหสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกในประเทศไทยสามารถ

คุมครองสิทธิมนุษยชนและสิทธิแรงงานใหแกผูใชแรงงานตามแนวมาตรฐาน

แรงงานสากลไดสําเร็จ 

1.2.5 เพื่อหาแนวทางในการปรับปรุงกฎหมายแรงงานหรือการออกมาตรการทาง

กฎหมาย  เพื่อใหการคุมครองผูใชแรงงานเปนไปอยางเหมาะสมมากขึ้น 

 
1.3 สมมุติฐานของการวิจัย 

  

สถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกในประเทศไทยตองปฏิบัติตามกฎหมาย

ภายในประเทศ  แตเมื่อสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกใดมีความจําเปนหรือตองการไดรับ

การรับรองมาตรฐาน SA 8000 จะเกิดปญหาในทางปฏิบัติแกนายจาง ลูกจาง และบุคคลที่

เกี่ยวของในสถานประกอบกิจการ  เพราะขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 หลายประเด็นมีความ

ไมสอดคลองกับกฎหมายแรงงานที่ใชบังคับอยู  เนื่องจากมาตรฐาน SA 8000 ถูกกําหนดขึ้นโดย

ประเทศที่พัฒนาแลว  เปนมาตรฐานที่สูงเกินกวาที่สถานประกอบกิจการในประเทศไทยซึ่งเปน

ประเทศกําลังพัฒนาจะพึงใหแกลูกจางได  จึงควรหาแนวทางที่เหมาะสมแกไขปญหาและหา

แนวทางปรับปรุงกฎหมายแรงงานใหมีความสอดคลองกับขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 ตอไป 

  
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

 

1.4.1 ศึกษาถึงแนวคิด หลักการ ความหมาย วัตถุประสงค และสาระสําคัญของ

ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 อันเกี่ยวกับการคุมครองดานสิทธิมนุษยชนทางแรงงาน  สิทธิ

แรงงาน  และการใหความคุมครองตามกฎหมาย  

1.4.2 ศึกษาถึงขั้นตอนกระบวนการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 และแนวทางการแกไข

ปญหาหรืออุปสรรคใหแกสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกในประเทศไทย  

1.4.3 ศึกษาความสัมพันธระหวางขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 เปรียบเทียบกับ

อนุสัญญาและขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศ  บทบัญญัติกฎหมายแรงงานไทยและ

กฎหมายแรงงานประเทศตาง ๆ ซึ่งมีผลใชบังคับอยูในปจจุบันที่เกี่ยวของกับขอกําหนดใน

มาตรฐาน SA 8000  
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1.4.4 ศึกษาการดําเนินการของสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกในการปรับปรุง

มาตรฐานแรงงานเพื่อใหสอดคลองกับขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000   

 
1.5 วิธีการศึกษาวิจัย 
  

ผูเขียนไดดําเนินการศึกษาวิจัย โดย 

1.5.1 การวิจัยภาคเอกสาร (documentary research) โดยคนควารวบรวมและศึกษา

วิเคราะหจากเอกสารตาง ๆ ที่ปรากฏในรูปของตํารา  บทความในวารสาร  รายงานวิจัย  

วิทยานิพนธ  ตัวบทกฎหมาย  อนุสัญญาและขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศ   

อินเตอรเน็ตและฐานขอมูลของ LEXIS-NEXIS ทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษที่เกี่ยวกับ 

มาตรฐาน SA 8000 องคการความรับผิดชอบทางสังคมระหวางประเทศ  สถานการณของสถาน

ประกอบกิจการเพื่อการสงออกที่เกี่ยวกับมาตรฐาน SA 8000 และทําการศึกษากฎหมายแรงงาน

ไทยและกฎหมายแรงงานประเทศเวียดนามเปนหลัก  เพราะตั้งอยูในแถบเอเชียดวยกันกับประเทศ

ไทย  ซึ่งนาจะมีสภาพและปญหาในการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 รวมถึงสภาพสังคม เศรษฐกิจ 

ใกลเคียงกับประเทศไทย  และทําการศึกษากฎหมายแรงงานประเทศฟลิปปนสที่เกี่ยวของกับ

ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 บางประเด็นที่เห็นวานาสนใจและควรนํามาศึกษาวิเคราะห  เพือ่

เปรียบเทียบกับขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 วาสอดคลองกันเพียงใด 

 

1.5.2 การวิจัยภาคสนาม (field research) โดยดําเนินการสัมภาษณตัวแทนของสถาน

ประกอบกิจการ  ไดแก ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล ผูจัดการฝายควบคุมคุณภาพ เจาหนาที่ฝาย

บุคคล หัวหนางาน ผูควบคุมงาน ลูกจางบางราย เปนตน  โดยใชวิธีการสัมภาษณเชิงสนทนา 

ลักษณะคําถามเปนคําถามเปดที่ตองการคําตอบเปนความคิดเห็นหรือคําแนะนําของผูตอบ  ซึ่ง

การเก็บขอมูลภาคสนามนี้  ผูเขียนเลือกสัมภาษณตัวแทนของสถานประกอบกิจการที่ไดรับการ

รับรองตามมาตรฐาน SA 8000 แลว จํานวน 7 แหง จากจํานวนสถานประกอบกิจการเพื่อการ

สงออกในประเทศไทยที่ไดรับการรับรองตามมาตรฐาน SA 8000 ทั้งหมด 10 แหง  ซึ่งตั้งอยูใน

กรุงเทพมหานคร นครปฐม ปทุมธานี และสมุทรปราการ  โดยเปนอุตสาหกรรมประเภทเสื้อผา 

เครื่องนุงหม จํานวน 5 แหง  เปนอุตสาหกรรมประเภทผลิตปายฉลากและบรรจุภัณฑ 2 แหง และ

ทําการสัมภาษณตัวแทนของสถานประกอบกิจการที่อยูในระหวางการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 

จํานวน 2 แหง  ซึ่งตั้งอยูในกรุงเทพมหานครและสมุทรสาคร  โดยเปนอุตสาหกรรมประเภทเสื้อผา 

เครื่องนุงหม ทั้งสองแหง 

 



                                                                                                                                                                 6 
 

แนวคําถามที่ใชในการสอบถามตัวแทนของสถานประกอบกิจการ มีดังนี้ 

(1) ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับจํานวนลูกจางในสถานประกอบกิจการ ประเภทสินคา

ที่ผลิต  ประเทศคูคา  เปนตน 

(2) แรงจูงใจหรือความจาํเปนในการจัดทํามาตรฐาน SA 8000  

(3) วิธีดําเนินการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 

(4) ระยะเวลาในการดําเนนิการตั้งแตเร่ิมตนจนไดรับใบรับรอง SA 8000  

(5) ปญหาหรืออุปสรรคในการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 พรอมแนวทางแกไข

เกี่ยวกับความรูและความเขาใจของพนักงานหรือลูกจาง  การมีสวนรวมของลูกจาง  ปญหาการลด

จํานวนชั่วโมงการทํางานลวงเวลา เปนตน 

(6) ประโยชนที่ไดรับจากการไดรับการรับรองตามมาตรฐาน SA 8000 

(7) ขอมูลเกี่ยวกับการจัดตั้งคณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดลอมในการทํางาน  สหภาพแรงงาน  คณะกรรมการลูกจาง  และคณะกรรมการ

สวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 

(8) ความเห็นและขอเสนอแนะทีน่ายจางหรือลูกจางมีตอมาตรฐาน SA 8000  

 

นอกจากนี้  ผู เขียนไดสัมภาษณตัวแทนของหนวยงานที่ใหคําปรึกษาดาน

มาตรฐาน SA 8000 จํานวน 2 แหงจากจํานวนทั้งหมด 11 แหง  และตัวแทนของหนวยตรวจ

ประเมินมาตรฐาน SA 8000 จํานวน 2 แหงจากจํานวนทั้งหมด 6 แหง ซึ่งตั้งอยูในกรุงเทพมหา 

นครทั้งสิ้น  ใชลักษณะคําถามแบบเปด เพื่อขอความคิดเห็นและคําแนะนําจากผูตอบคําถาม  โดย

แนวคําถามที่ใชในการสอบถามตัวแทนของหนวยงานที่ใหคําปรึกษาดานมาตรฐาน SA 8000 และ

ตัวแทนของหนวยตรวจประเมินมาตรฐาน SA 8000 มีดังนี้ 

(1) ความเปนมาของหนวยงาน  และจุดเดนของหนวยงานที่ทําใหไดรับความ

ไววางใจจากสถานประกอบกิจการที่จะเขามาติดตอ 

(2) การดําเนินการสนับสนุนหรือสงเสริมสถานประกอบกิจการที่เขามาติดตอ

เพื่อใหไดรับการรับรองดานมาตรฐาน SA 8000 

(3) หลักเกณฑและวิธีการตรวจสอบในการตรวจประเมินสถานประกอบกิจการ

เพื่อใหไดรับการรับรองมาตรฐาน SA 8000 นี้ 

(4) ปญหาหรืออุปสรรคที่พบเกี่ยวกับการใหคําปรึกษาหรือการเขาตรวจ

ประเมินสถานประกอบกิจการในการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 

(5) ระยะเวลาโดยเฉลี่ยที่ใชในการดําเนินการในฐานะที่ปรึกษาหรือการตรวจ

ประเมินสถานประกอบกิจการหนึ่ง ๆ จนไดรับการรับรองมาตรฐาน SA 8000 
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(6) การดําเนินการตรวจซ้ําทุก ๆ 6 เดือนหลังจากที่สถานประกอบกิจการไดรับ

การรับรองมาตรฐาน SA 8000 แลว  มีหลักเกณฑในการตรวจสอบสถานประกอบกิจการอยางไร  

และเมื่อครบอายุการรับรองตามกําหนด  สถานประกอบกิจการนั้นจะตองดําเนินการอยางไรตอไป 

 
1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรบัจากการวิจยั 
  

1.6.1 มีความรู  ความเขาใจในมาตรฐาน SA 8000 ที่มีการขอการรับรองมาตรฐาน

ดังกลาวอยูในสถานประกอบกิจการผลิตสินคาเพื่อการสงออก 

1.6.2 สามารถนําปญหาหรืออุปสรรคในการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 มาวิเคราะหหา

แนวทางในการปรับปรุงมาตรฐานแรงงานในสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกของประเทศไทย

ใหสอดคลองกับมาตรฐาน SA 8000 

1.6.3 ทราบวาขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 มีความสอดคลองหรือขัดแยงกับ

กฎหมายแรงงานอยางไรบาง  เพื่อนําไปสูการแกไขปญหาอยางเหมาะสม 

1.6.4 ผูประกอบกิจการในสถานประกอบกิจการใหความสําคัญตอสิทธิมนุษยชนและ

สิทธิแรงงานของลูกจางมากขึ้น  ซึ่งนําไปสูการใหความคุมครองผูใชแรงงานในประเทศไทยตาม

แนวมาตรฐานสากล 

1.6.5 เปนแนวทางในการปรับปรุงกฎหมายแรงงานหรือมาตรการทางกฎหมายของ

ประเทศไทย  เพื่อใหเอื้อตอการพัฒนามาตรฐานแรงงานไทยตอไป 

 



 

 

บทที่ 2 
 

แนวคิดและหลักการของมาตรฐาน SA 8000 
 
2.1 แนวคิดของมาตรฐาน SA 8000 

 

แรงงานมีความสําคัญและจําเปนแกทุกสังคมในโลก  มิใชแตเฉพาะเกี่ยวกับการลงทุน

และอุตสาหกรรมเทานั้น  การดําเนินชีวิตของมนุษยไมอาจปราศจากแรงงานได  ทุกประเทศตาง

มองเห็นถึงความสําคัญของแรงงาน  อยางไรก็ตาม แมวาแรงงานจะมีความสําคัญตอความเปนอยู

ของมนุษยมาก  แตผูใชแรงงานทั้งหลายยังคงถูกกดขี่เอารัดเอาเปรียบอยูเร่ือยมา  เนื่องจากแต

เดิมนั้น ระบบของการใชแรงงานเปนการใชแรงงานทาส  เจาขุนมูลนายมีอํานาจและความชอบ

ธรรมอยางเต็มที่ในการใชแรงงานตามอําเภอใจ  จึงมิใชเร่ืองแปลกที่แรงงานจะถูกกดขี่ทารุณ  ใน

สมัยกอน การบริหารโรงงานหรือการบริหารการผลิตมักจะมองมนุษยในการผลิตแตเพียงลักษณะ

การเคลื่อนไหวในการทํางานวาทําอยางไรที่จะใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  ตอมาเริ่มรูสึกวาการมอง

มนุษยเชนนี้  จะทําใหมนุษยคอนขางจะเปนเครื่องจักรมากเกินไป  ไมไดคํานึงถึงภาวะจิตใจของ

มนุษยเลย  จึงมีการใหคุณคาในความเปนมนุษยของคนงานในโรงงานมากขึ้น  และมองวา

ประสิทธิภาพการผลิตขึ้นอยูกับภาวะจิตใจของมนุษย  ซึ่งจะทําใหคนงานรูสึกผูกพันกับโรงงาน  

ทํางานดวยความทุมเทมากขึ้น  จึงเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง  ซึ่งกอนหนานี้แนวคิดที่ใหคํานงึถงึ

ภาวะจิตใจของมนุษยควบคูไปกับการใชแรงงานนี้เปนไปเพื่อประสิทธิภาพของการผลิตเปนหลัก  

แตตอมาไดคํานึงถึงสภาพแวดลอมในการทํางานและสิทธิมนุษยชน (human rights) ดวย  นั่นคือ

การพัฒนาขึ้นมาอีกระดับ  โดยจุดเริ่มตนของกระแสสิทธิมนุษยชนทางแรงงานไดเร่ิมข้ึนในยุคของ

การปฏิวัติอุตสาหกรรมในประเทศอังกฤษเปนประเทศแรก และขยายตอไปในประเทศตาง ๆ ใน

ทวีปยุโรปและสหรัฐอเมริกา  ซึ่งอาจกลาวไดวาการใชแรงงานเปนสิ่งที่มาควบคูกับการพัฒนาของ

อุตสาหกรรม  หลังการปฏิวัติอุตสาหกรรม ไดเกิดการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมเปน

อยางมาก  การผลิตตาง ๆ ไมจําเปนตองขึ้นอยูกับผูชํานาญงานเฉพาะซึ่งสามารถผลิตชิ้นงานทั้ง

ชิ้นขึ้นดวยตัวเองไดในจํานวนจํากัด  แตไดมีการแบงงานเปนลักษณะยอย ๆ ที่ทําโดยผูใชแรงงาน

หลาย ๆ คน  ทําใหการทํางานงายขึ้นและมีความตองการผูใชแรงงานจํานวนมากเพื่อผลิตตาม

ข้ันตอนยอย ๆ เหลานั้น  จึงกอใหเกิดการจางงานอยางกวางขวาง  สงผลใหคาจางแรงงานในสวน

ดังกลาวถูกกวาคาแรงของชางชํานาญงานเฉพาะดาน  การปฏิวัติอุตสาหกรรมไดทําใหเกิดความ

ตองการวัตถุดิบเพื่อนํามาผลิตในโรงงานอุตสาหกรรม  เมื่อผลิตสินคาไดเปนจํานวนมาก  ก็ตองมี

การสงสินคาออกไปขายยังตางประเทศ  ทําใหการคาระหวางประเทศมีการขยายตัวมากขึ้น   



                                                                                                                                                               9 
 

                                                          

ซึ่งพอจะสรุปวิวัฒนาการทางแนวความคิดเกี่ยวกับความรับผิดชอบตอสังคมไดดังนี้  

ชวงแรกเปนแนวคิดความรับผิดชอบตอสังคมในศตวรรษ ที่ 19 สถานประกอบกิจการดําเนินธุรกิจ

เพื่อใหเกิดผลทางเศรษฐกิจ  หรือดําเนินธุรกิจเพื่อใหมีผลกําไรแตเพียงอยางเดียว  ตอมาเปนชวง

เกิดแนวคิดความรับผิดชอบตอสังคมในตนศตวรรษที่ 20 สถานประกอบกิจการไมเพียงแตดําเนิน

ธุรกิจใหมีผลกําไรแตเพียงอยางเดียว แตเร่ิมทํากิจกรรมเพื่อสาธารณสุขมากขึ้น  จนกระทั่งเกิด

แนวคิดความรับผิดชอบตอสังคมในป ค.ศ. 1960-1970 สถานประกอบกิจการไดถูกกดดันให

พิจารณาผลกระทบที่มีตอสังคมจากการดําเนินธุรกิจถึงชวงสุดทาย เกิดแนวคิดความรับผิดชอบ

ตอสังคมในปจจุบัน  โดยสถานประกอบกิจการผูผลิตมีความเชื่อวาหากสถานประกอบกิจการทํา

กิจกรรมที่เปนประโยชนแกสังคมในบางดาน จะทําใหธุรกิจไดรับผลประโยชนดานธุรกิจดวย  นั่นก็

คือ หากสถานประกอบกิจการคืนกําไรใหแกสังคมในระยะสั้น ในทายที่สุดกําไรเหลานั้นก็จะ

ยอนกลับหรือเปนของสถานประกอบกิจการในระยะยาว1  

 

นับต้ังแตป ค.ศ. 1970 (พ.ศ. 2513) ไดมีการปรับโครงสรางของระบบเศรษฐกิจโลก  เกิด

นโยบายเสรีนิยมข้ึนพรอม ๆ กับความหลากหลายในดานการผลิตทั่วโลก  มีการแขงขันเสรีในยุค

โลกไรพรมแดนกันมากขึ้น  เมื่อเกิดการแขงขันทางการคาสูง ส่ิงหนึ่งที่ผูผลิตตองคํานึงถึงคือ 

วิธีการที่จะทําใหตนทุนในการผลิตต่ําที่สุด  ซึ่งแนวทางหนึ่ง คือการจางแรงงานในอัตราถูก  ดังนั้น 

การผลิตที่ตองใชแรงงานจํานวนมาก จึงไดยายถิ่นฐานการผลิตไปสูประเทศกําลังพัฒนาเนื่องจาก

มีตนทุนในการผลิตต่ํากวาประเทศพัฒนาแลว  บรรษัทขามชาติไดพัฒนานโยบายจางเหมา

แรงงานภายนอกทั่วโลกขึ้นมา  โดยใชสายโซอุปทาน (supply chain) ที่มีความซับซอนของการใช

ผูรับจางเหมาชวงจํานวนมาก  รวมทั้งการรับงานไปทําที่บาน  ผลที่เกิดตามมาคือการจางงานนอก

ระบบไดวิวัฒนาการขึ้นมาพรอม ๆ กับการขยายตัวเพิ่มขึ้นของระบบการผลิตทั่วโลกที่มีความ

ซับซอนดานเทคโนโลยี  กลาวคือ การจางแรงงานนอกระบบ (informal sector) หมายความถึง 

การทํางานที่ไมมีรูปแบบระเบียบแบบแผนและการรวมตัวจัดตั้งเปนองคกร  สวนแรงงานในระบบ 

(informal sector) หมายความถึง การจางหรือการใชแรงงานหรือการทํางานที่มีระเบียบแบบแผน

ของการทํางาน (เงื่อนไขเกี่ยวกับสภาพการจาง ระเบียบขอบังคับและการบังคับบัญชา) การรวมตวั

จัดตั้งเปนองคกรหรือหนวยการผลิตอยางเปนรูปแบบ (การจดทะเบียนในรูปนิติบุคคล มีสภาพเปน

 
1 ติน ปรัชญพฤทธิ์, “ความรับผิดชอบตอสังคมและจรรยาบรรณ,” ในการประชุมระดับ 

ชาติ เร่ือง มาตรฐานแรงงานเพื่อการสงออก, (กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ, 2545), หนา 42. 
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โรงงานอุตสาหกรรม  พาณิชยกรรม) 2  โดยประมาณการวาแรงงานนอกระบบประกอบดวย

แรงงาน 500 ลานคน  คิดเปนหนึ่งในสี่ของแรงงานทั้งหมดทั่วโลก  แรงงานนี้คิดเปนหนึ่งในสาม

ของผลผลิตมวลรวมประชาชาติโลก  ในบางประเทศคิดเปนรอยละ 80-90 ของแรงงานในชุมชน

เมือง  เนื่องจากนโยบายโยกยายฐานการผลิต การจางเหมาแรงงานภายนอกทั่วโลกและการจาง

เหมาชวงของบริษัทขามชาติตาง ๆ คุณภาพการจางงานจึงลดลงสําหรับแรงงานสวนใหญ3  ซึ่ง

ประเทศกําลังพัฒนาเหลานี้  สวนใหญมีมาตรฐานดานการดูแลหรือคุมครองแรงงานต่ํากวา

ประเทศที่พัฒนาแลวและขาดความรูความเขาใจในดานสิทธิมนุษยชนของผูใชแรงงาน  สวนใน

ดานของผูใชแรงงานในขณะนั้นก็ขาดสภาพตอรองและไมมีโอกาสเลือกงาน  อีกทั้ง กฎหมายที่ใช

บังคับอยูยังมีการคุมครองไมเพียงพอ  เพราะในชวงนั้นเปนที่ยอมรับกันทั่วไปวาความยากจนของ

ผูใชแรงงานไรฝมือเปนเรื่องจําเปน หากจะใหโรงงานนั้นอยูได 4  จากสภาพการณดังกลาว 

กอใหเกิดกระบวนการทางสังคมใหมและพันธมิตรทางสังคม  อันเปนโครงการริเร่ิมที่เกี่ยวกับการ

ผลิตและการบริโภคอยางมีจรรยาบรรณ  ซึ่งรวมถึงสิทธิแรงงานหรือจรรยาบรรณแรงงาน  ในชวง

ตนป ค.ศ. 1970 (พ.ศ. 2513) ผูบริโภคในประเทศที่พัฒนาแลวไดริเร่ิมใชเกณฑพิจารณาเชิง

จรรยาบรรณในการเลือกซื้อสินคา  เพื่อหนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพเงื่อนไขการทํางานของ

ผูใชแรงงานและยกระดับชีวิตความเปนอยูของผูใชแรงงานใหดีข้ึน  เชน มีองคการเรียกรองใหใช

ระบบติดเครื่องหมาย (Social Label Organization) ใหแกสินคาของประเทศโลกที่สามเพื่อแสดง

ถึงความรับผิดชอบตอสังคมซึ่งมีเพิ่มจํานวนมากขึ้นเรื่อย ๆ เชน อาหารประเภทเครื่องดื่มตาง ๆ 

ในชวงป ค.ศ. 1980 (พ.ศ. 2523) ขอตกลงทั่วไปวาดวยการคาและอัตราภาษีศุลกากร (The 

General Agreement on Tariffs and Trade (GATT)) ไดถูกกระแสตอตานเพิ่มข้ึนตามลําดับ  

ทามกลางสภาพที่ประเทศกําลังพัฒนาซึ่งมีหนี้ตางประเทศมากแตกลับยากจนมากขึ้น  และเมื่อ

องคการการคาโลก (World Trade Organization (WTO)) กอตั้งขึ้นแทนที่ GATT ในป ค.ศ. 1995      

(พ.ศ. 2538) นโยบายการคาเสรีเปดกวางเพิ่มขึ้นโดยมิไดคํานึงถึงความแตกแยกทางสังคมที่เกิด

 
2 เอกพงศ คลังกรณ, “มาตรการในการใหความคุมครองผูรับงานไปทําที่บานในประเทศ

ไทย,” (วิทยานิพนธปริญญานิติศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานิติศาสตร คณะนิติศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2545), หนา 1. 
3 นิสา  นพทีปกังวาล, “กลไก กติกา และเครื่องมือใหม ๆ ในการคุมครองสิทธิและ

มาตรฐานแรงงานภายใตระบบการคาเสรี,” ในการประชุมระดับชาติ เร่ือง มาตรฐานแรงงานเพื่อ

การสงออก, (กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ, 2545), หนา 32. 
4 นิคม  จันทรวิทุร, ประเทศไทยกับประมวลกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ, (กรุงเทพ 

มหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2531), หนา 3. 
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จากการคาโลก  ทําใหมีการประทวงอยางกวางขวางทั่วโลก  จนมีการจัดตั้งเครือขายระหวาง

ประเทศขององคการพัฒนาเอกชนรวมกับกระบวนการสหภาพแรงงานนับต้ังแตป ค.ศ. 1996 

(พ.ศ. 2539) ประเด็นปญหาที่วาสมควรจะใหมีบทเฉพาะวาดวยเงื่อนไขทางสังคมรวมอยูในกรอบ

การดําเนินงานขององคการการคาโลก (WTO) หรือไมนั้น  ไดกลายเปนกระแสโตเถียงอภิปราย

อยางกวางขวางและเขมขนในเวทีความคิดระหวางประเทศ  ปจจุบันมีกลไก กติกาและเครื่องมือ

ใหม ๆ ในการคุมครองสิทธิและมาตรฐานแรงงาน ไดแก เงื่อนไขทางสังคมในขอตกลงขององคการ

การคาโลก (WTO-Social clause) ขอตกลงเรื่องกรอบดําเนินการ (Framework Agreements) 

คณะกรรมการลูกจางโลก (Global Works Councils) แนวความคิดการคาที่เปนธรรม (The 

Concept of Fair Trade) กติการะหวางประเทศ (Global Compact) และจรรยาบรรณแรงงาน 

(Code of Conduct)5 จรรยาบรรณแรงงานถูกนิยามไวแตเพียงกวาง ๆ วา “เปนความเห็นโดย

สมัครใจของสถานประกอบกิจการ สมาคม องคกรหรือองคคณะอื่น ๆ ซึ่งเปนการนําเสนอ

มาตรฐานและหลักการตาง ๆ เพื่อการดําเนินกิจกรรมทางธุรกิจในตลาดแรงงานและสถาน

ประกอบกิจการ” จรรยาบรรณแรงงานสวนใหญจะเกี่ยวของและอยูในสถานประกอบกิจการของ

ภาคอุตสาหกรรมสิ่งทอและตัดเย็บเสื้อผา  ทั้งนี้ เนื่องจากภาคอุตสาหกรรมนี้มีความเปนสากลสูง

และตองใชแรงงานเปนจํานวนมาก  และยังมักจะตั้งโรงงานผลิตอยูตามประเทศโลกที่สามและ

ประเทศกําลังพัฒนา  รวมถึงกลุมประเทศในแถบยุโรปตะวันออก  และที่สําคัญคือฝายนายทุนได

พัฒนารูปแบบวิธีการจางเหมางานเปนชวง ๆ ซึ่งเปนระบบที่ซับซอนมาก  นอกจากนี้  การยายฐาน

การผลิตมายังประเทศกําลังพัฒนาเปนสวนใหญ  ก็ทําใหบรรดาผูใชแรงงานในประเทศที่พัฒนา

แลว เชน สหรัฐอเมริกาหรือประเทศผูผลิตรายใหญอ่ืน ๆ ตองตกงานเปนจํานวนมาก  ผูที่ถือตนเอง

วาอยูในประเทศที่พัฒนาแลวจึงไดพยายามสรางกฎเกณฑตาง ๆ ที่กลุมประเทศของตนถือวาเปน

ส่ิงที่ดีมาเปนมาตรฐานหรือกฎเกณฑ  แลวผลักดันใหใชกันทั่วโลก เชน มาตรฐานระบบการ

บริหารงานคุณภาพ (Quality Management System, ISO 9000) มาตรฐานระบบการบริหารการ

จัดการสิ่งแวดลอม (Environmental Management System, ISO 14000) มาตรฐานระบบการ

บริหารงานอาชีวอนามัย และความปลอดภัยในการทํางาน (Occupational Health and Safety, 

ISO 18000) เปนตน  นอกจากนี้ ยังมีบรรดาสมาชิกสหภาพแรงงานและกลุมองคกรพัฒนาเอกชน 

(Non-Governmental Organizations (NGOs)) ไดสรางกระแสโดยการเปดเผยขอมูลสภาพการ

ทํางานที่ไมปลอดภัย  ชีวิตความเปนอยูของแรงงานที่ต่ํากวามาตรฐาน การเอารัดเอาเปรียบ

แรงงาน  ตลอดจนการใชแรงงานเด็กที่มีอายุต่ํากวา 15 ป ในโรงงานผลิตสินคาในประเทศกําลัง

พัฒนา  ดังเชน  การเปดเผยวาในประเทศจีนมีการผลิตสินคาที่ใชแรงงานบังคับ  แรงงานเด็ก  และ

 
5 นิสา  นพทีปกังวาล, เร่ืองเดียวกนั, หนา 33. 
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แรงงานจํานวนมากมีสภาพการทํางานที่ไมปลอดภัยหรือเปนอันตรายตอสุขภาพ  สิทธิแรงงานถูก

ละเมิด  มีการคาดการณวาในประเทศกําลังพัฒนาอื่น ๆ ก็อาจมีปญหาทํานองเดียวกัน  และยิ่งไป

กวานั้น  ยังไดออกมากลาวหาประเทศกําลังพัฒนาทั้งหลายที่เปนฐานการผลิตของผูผลิตรายใหญ

ทั้งจากสหรัฐอเมริกาและประเทศตะวันตกอื่น ๆ วาไมไดบังคับใชกฎหมายแรงงานที่มีอยูอยาง

จริงจัง  ทําใหสิทธิของผูใชแรงงานทั้งหลายถูกละเมิด  และเปนการเอารัดเอาเปรียบผูใชแรงงาน  

เมื่อขอมูลลักษณะนี้ปรากฏสูสายตาผูบริโภคหรือกลุมสาธารณชนของประเทศที่พัฒนาแลว  จึง

เปนสิ่งที่ดูโหดรายสําหรับมนุษยดวยกัน  กลุมสหภาพแรงงานและองคกรพัฒนาเอกชน (NGOs) 

องคกรสิทธิมนุษยชนและสิทธิเด็ก  กลุมผูบริโภคและนักศึกษาในมหาวิทยาลัยตาง ๆ ใน

สหรัฐอเมริกาไดออกมากดดันและสรางกระแสเพื่อกระตุนผูผลิตใหคํานึงถึงการมีสวนรวม

รับผิดชอบตอสังคม  ทําใหเกิดการเคลื่อนไหวตอตานสินคาที่มีชื่อเสียงและผลิตในประเทศกําลัง

พัฒนา  อีกทั้ง ไดเรียกรองใหสถานประกอบกิจการเจาของสินคาที่มีชื่อเสียงหรือเจาของ

เครื่องหมายการคาใหญ ๆ ทั้งหลายตองรับผิดชอบและจัดการดูแลสิทธิแรงงานในประเทศกําลัง

พัฒนา6  ซึ่งเปนสถานประกอบกิจการที่เจาของสินคาหรือเจาของเครื่องหมายการคาเหลานั้นสั่ง

ผลิตสินคา  เพื่อหวังวาจะทําใหการปฏิบัติตอมนุษยดวยกันดีข้ึนและทําใหลูกคามั่นใจวาไดซื้อ

สินคาที่ไมไดผลิตโดยการใชแรงงานอยางไรคุณธรรมและผิดกฎหมาย จากสภาพการณดังกลาว  

ประกอบกับกระแสเรียกรองในเรื่องสิทธิแรงงานและสิทธิมนุษยชนทางแรงงานในรูปแบบตาง ๆ 

อาทิ สนธิสัญญา ปฏิญญา หรือกฎบัตรตาง ๆ ขององคการแรงงานระหวางประเทศ, ปฏิญญา

สากลวาดวยสิทธิมนุษยชน และอนุสัญญาองคการสหประชาชาติวาดวยสิทธิเด็ก  จึงมีการออกมา

รณรงคเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางาน  เพราะมีความเชื่อมั่นวาการพัฒนาทางสังคมและเศรษฐกิจที่

สมดุลและยั่งยืนนั้น  ตองอยูบนพื้นฐานการเพิ่มผลผลิตที่ควบคูไปกับคุณภาพชีวิตการทํางาน    

อีกทั้ง แรงงานถือเปนทรัพยากรที่สําคัญในการพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจของประเทศ  ดังนั้น การ

สรางสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี  และการปกปองสิทธิแรงงานจึงถือเปนความรับผิดชอบของ

ทุกฝาย ทั้งผูถือหุน เจาของกิจการ ผูผลิต ผูซื้อ ผูรับเหมาชวง ฯลฯ  ซึ่งที่ผานมาหลาย ๆ คร้ัง ส่ิง

เหลานี้เคยถูกมองขามไป  สถานประกอบกิจการเจาของเครื่องหมายการคาไดกําหนดจรรยาบรรณ

แรงงาน (Code of Conduct) ข้ึนสําหรับสถานประกอบกิจการที่รับจางผลิตสินคาสงให อันเปน

โครงการริเร่ิมเกี่ยวกับการผลิตและการบริโภคอยางมีจรรยาบรรณ  รวมถึงสิทธิแรงงานหรือ

จรรยาบรรณแรงงานโดยมีวิวัฒนาการมาเปนลําดับ  เห็นไดวากอใหเกิดกระบวนการทางสังคม

 
6 สํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, “โครงการพัฒนา

มาตรฐานแรงงานเพื่อสงเสริมการคาเสรี,” คูมือมาตรฐานแรงงานเพื่อการสงออกสําหรับสถาน

ประกอบกิจการ กรกฎาคม 2545, หนา 2. 
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ใหม  คือนอกจากความพยายามในการผลักดันมาตรฐานแรงงานและสิทธิแรงงานของภาครัฐใน

เวทีระหวางประเทศแลว  การพยายามสรางมาตรฐานแรงงานและสิทธิแรงงานยังเปนกระแส

ผลักดันโดยภาคธุรกิจดวยกันเอง  โดยผูนําเขาไดกําหนดมาตรฐานดานแรงงานในสถานประกอบ

กิจการเปนเงื่อนไขในการสั่งซื้อสินคา  และมีการดําเนินการตรวจสอบอยางเปนระบบ ในสวนของ

ระบบการจัดการองคกรตองคํานึงถึงความเปนมนุษย  สิทธิ เสรีภาพของคน  ในที่นี้หมายถึง สิทธิ 

เสรีภาพ ภราดรภาพ ความเทาเทียมกันในสังคมของผูใชแรงงานที่มีขอบเขต มีมาตรฐานแรงงาน

เปนตัวชี้วัด  ซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนแกผูใชแรงงาน  ผูใชแรงงานจะมีความจงรักภักดีตอองคกร  

มีขวัญและกําลังใจที่ดีและสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่งระบบมาตรฐานดังกลาว  จะ

เปนเกราะปองกันการประพฤติมิชอบ  หรือการเอารัดเอาเปรียบผูใชแรงงาน  การที่สถานประกอบ

กิจการเคารพในมาตรฐานแรงงานขั้นพื้นฐาน จะทําใหผูใชแรงงานมีศักยภาพการทํางานและความ

เปนอยูดีข้ึน แตผูประกอบกิจการสงออกในประเทศกําลังพัฒนาตองประสบปญหาบางประการ 

ไดแก การมีมาตรฐานแรงงานหลากหลายที่ตองปฏิบัติ ทั้งมาตรฐานแรงงานสากล เชน มาตรฐาน 

SA 8000 ซึ่งเปนมาตรฐานที่เนนสภาพการจางงานภายในองคกร กฎหรือขอกําหนดอื่น ๆ ที่สถาน

ประกอบกิจการรับไปปฏิบัติเพื่อใหตรงกับความตองการของเจาของตราสินคา  และยังตองปฏิบัติ

ตามกฎหมายภายในประเทศ ซึ่งปญหาที่เกิดขึ้นตามมาก็คือ  สถานประกอบกิจการหนึ่ง ๆ ใน

ประเทศกําลังพัฒนาที่ผลิตสินคาหลายเครื่องหมายการคา จะตองปฏิบัติตามจรรยาบรรณแรงงาน

ตาง ๆ ของลูกคาแตละราย  ทําใหเกิดความซ้ําซอนในการปฏิบัติ  อีกทั้งสถานประกอบกิจการเพื่อ

การสงออกในแตละประเทศมีความแตกตางกันดานมาตรฐานแรงงาน  จึงทําใหเกิดแนวคิดในการ

สรางมาตรฐานแรงงานที่เปนสากลในระหวางผูผลิตสินคาเพื่อการสงออกดวยกัน  โดยคํานึงถึง

ความสําคัญของการคุมครองสภาพการทํางาน  และยกระดับมาตรฐานชีวิตของคนทํางานใหมี

ความสมดุลกันทั้งในแงของการทํางานและการใชชีวิตสวนตัว  เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน  แกไข

ปญหาความซ้ําซอนของจรรยาบรรณแรงงานตาง ๆ เพื่อใหเปนระบบมาตรฐานที่ใหการรับรอง

จรรยาบรรณของแหลงผลิตสินคาและบริการ  ที่แสดงความรับผิดชอบตอสังคมและใหความสําคญั

กับสิทธิมนุษยชนทางแรงงานและสิทธิแรงงานขั้นพื้นฐานอยางเปนบรรทัดฐานเดียวกัน  โดยสถาน

ประกอบกิจการอุตสาหกรรมสวนใหญซึ่งเปนกลุมผูผลิตหรือผูรับจางผลิตในสหรัฐอเมริกาและ

สหภาพยุโรป  รวมถึงสหภาพแรงงานหรือสหพันธแรงงาน  องคกรพัฒนาเอกชน (NGOs) องคกร

สิทธิมนุษยชนและสิทธิเด็ก  ไดรวมตัวกันในนามขององคกรใหการรับรองบุริมสิทธิทางเศรษฐกิจ 

(Council on Economic Priorities Accreditation Agency (CEPAA)) กําหนดและพัฒนาระบบ

มาตรฐานสากลที่ใหความสําคัญกับความรับผิดชอบทางสังคมในดานสิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐาน 

คือมาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม 8000 (Social Accountability 8000 (SA 8000)) ซึ่งเปน

มาตรฐานที่เนนสภาพการจางงาน (working conditions) ภายในองคกร โดยครอบคลุมมาตรฐาน
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แรงงานดานตาง ๆ อาทิ  มาตรฐานเกี่ยวกับการใชแรงงานเด็ก  การบังคับใชแรงงาน  สุขภาพและ

ความปลอดภัยในการทํางาน  จํานวนชั่วโมงการทํางาน เปนตน โดยไดนําประเด็นทางดานสังคม  

โดยเฉพาะดานแรงงานและสิทธิมนุษยชนทางแรงงาน ทั้งในกรอบกฎหมาย ความตกลงระดับโลก

และระดับประเทศมาเปนกรอบในการกําหนดเงื่อนไข  เพื่อใชประเมินคุณภาพหรือใหการรับรอง

องคกรที่ดําเนินการไดสอดคลองกับขอกําหนดในมาตรฐานดังกลาวตอไป  อันมีวัตถุประสงค

โดยรวมคือ ปรับปรุงสภาพการทํางานทั่วโลก  มุงใหความคุมครองสิทธิมนุษยชนและสิทธิแรงงาน  

ลักษณะที่สําคัญคือ ตองสามารถตรวจสอบได  ไมวาจะเปนการเขาไปตรวจเยี่ยมหรือสัมภาษณทั้ง

บุคคลที่อยูในสถานประกอบกิจการหรือบุคคลที่เกี่ยวของ  อีกทั้งยังตองมีระบบการปฏิบัติที่

แนนอน  สามารถประยุกตใชไดกับทุกอุตสาหกรรมการผลิตในนานาประเทศ  ตองมีลักษณะของ

การรับผิดชอบรวมกันระหวางนายจางและลูกจางในดานสิทธิมนุษยชนและมาตรฐานแรงงาน  

 
2.2 ความหมายของมาตรฐาน  

 

มาตรฐาน (standard) หมายถึง ขอกําหนดทางเทคนิคหรือกฎเกณฑของผลิตภัณฑหรือ

บริการ  ที่ใชเปนเกณฑในการยอมรับของกลุมคนตาง ๆ ที่ใชผลิตภัณฑและบริการนั้น7

มาตรฐาน คือ ขอกําหนดหรือส่ิงที่กําหนดขึ้นเพื่อใชเปนเกณฑหรือบรรทัดฐานในการวัด

หรือเปรียบเทียบของสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเร่ืองใดเรื่องหนึ่ง  ทั้งนี้ เพื่อวัดความมีคุณคา ความมีอยู 

ความพอเพียง หรือความมีประสิทธิภาพของสิ่งนั้นหรือในเรื่องนั้น ๆ ประโยชนและวัตถุประสงค

ของการกําหนดมาตรฐาน8   

นอกจากเพื่อใชเปนเกณฑในการวัดความมีคุณคา   ความพอเพียง  และความมี

ประสิทธิภาพแลว  ยังจะเปนประโยชนในการวัดระดับความแตกตางของการพัฒนา ซึ่งนําไปสูการ

กําหนดโครงการใหความรวมมือชวยเหลือตาง ๆ แกสังคมที่ดอยพัฒนากวา  เปนตน 

 

 

 

 
7 ประเวศ ยอดยิ่ง, ระบบบริหารงานคุณภาพ ISO 9000, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยเูคชัน่, 

2543), หนา 10. 
8 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  กองแรงงานระหวางประเทศ, “มาตรฐานแรงงาน

ระหวางประเทศ,” เอกสารประกอบการสัมมนา เร่ือง มาตรฐานแรงงาน 24 กรกฎาคม 2544, หนา

12.  
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2.2.1 ความหมายของมาตรฐานแรงงาน 
 

มาตรฐานแรงงาน  คือขอกําหนดเกี่ยวกับหลักเกณฑ ขอปฏิบัติ หรือบรรทัดฐาน

ดานแรงงานที่นํามาใชในการวัดหรือเปรียบเทียบวิธีปฏิบัติหรือการบริหารจัดการดานแรงงานใน

สังคมใดสังคมหนึ่ง หรือสถานที่ใดสถานที่หนึ่ง ณ เวลาใดเวลาหนึ่ง  ซึ่งจะเปนเครื่องบงชี้ถึงการ

ยอมรับและความเชื่อถือตอการปฏิบัติดานแรงงานในสังคมนั้น ๆ9

มาตรฐานแรงงานแบงออกไดเปน 3 ประเภท คือ 

 
2.2.1.1 มาตรฐานแรงงานตามกฎหมาย  

 

มาตรฐานแรงงานตามกฎหมาย (National Labour Standards) 

หรือมาตรฐานแรงงานระดับชาติ คือขอกําหนดเกี่ยวกับการปฏิบัติตอแรงงานที่ประกาศและบังคับ

ใชโดยภาครัฐ  กรอบหลักของมาตรฐานเปนกฎหมายแรงงานในขอบขายของกฎหมายคุมครอง

แรงงาน แรงงานสัมพันธ  สวัสดิการแรงงาน และความปลอดภัยในการทํางาน  เพื่อใหสถาน

ประกอบกิจการทุกแหงทั่วประเทศไดนําไปปฏิบัติ10

 
2.2.1.2 มาตรฐานแรงงานเอกชน 

 

มาตรฐานแรงงานเอกชน (Private Labour Standards) คือ

ขอกําหนดเกี่ยวกับการปฏิบัติตอแรงงานที่ประกาศใชโดยภาคเอกชน  ซึ่งอาจจะเปนกลุมผูซื้อ  

กลุมผูขาย  หรือองคกรเอกชนตาง ๆ เพื่อใหสถานประกอบกิจการที่เกี่ยวของ ผูผลิตสินคา หรือผู

สงออกไดนําไปปฏิบัติ  มีหลายมาตรฐานที่สําคัญ ๆ ไดแก มาตรฐานแรงงานวาดวยขอปฏิบัติใน

สถานที่ทํางาน (Workplace Code of Conduct (WCC)) กําหนดขึ้นโดยสมาคมความเปนธรรมใน

การทํางาน (Fair Labour Association) ซึ่งเปนกลุมอุตสาหกรรมเสื้อผาเครื่องแตงกายของ

สหรัฐอเมริกา (The Apparel Industry Partnership) ที่ประสงคจะขจัดการใชแรงงานในลักษณะที่

เปนการเอาเปรียบขูดรีด การใชแรงงานหนักหรือการใชแรงงานที่ไมเปนธรรมในสหรัฐอเมริกาและ

ประเทศอื่น ๆ มีสาระสําคัญประกอบดวยขอปฏิบัติและขอพึงละเวนปฏิบัติเกี่ยวกับการใชแรงงาน 

 
9 สํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, คูมือการดําเนินงาน

ตามมาตรฐานแรงงานไทย, 2547, หนา 3.  
10 เร่ืองเดียวกนั, หนา 10.  
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การประทุษราย การเลือกปฏิบัติ สุขภาพและความปลอดภัย เสรีภาพในการรวมตัวและการรวม

เจรจาตอรอง คาจางและผลประโยชน  ชั่วโมงการทํางาน  และคาลวงเวลา  หรือมาตรฐานแรงงาน

วาดวยสมาคมสิทธิคนงาน (Workers Right Consortium (WRC)) ซึ่งใชเปนแนวปฏิบัติพื้นฐานใน

การสอบสวนการปฏิบัติตอคนงานดวยความเปนธรรมในโรงงานของผูไดรับใบอนุญาต ในเรื่องของ

คาจางและผลประโยชนอ่ืน ๆ ชั่วโมงการทํางาน  คาทํางานลวงเวลา  แรงงานเด็ก  แรงงานบังคับ  

สุขภาพและความปลอดภัย  การไมเลือกปฏิบัติ  การลวงละเมิดหรือการกระทําอันมิชอบ  เสรีภาพ

ในการสมาคมและในการรวมเจรจาตอรอง  และสิทธิสตรี  หรือมาตรฐานแรงงานวาดวยความ

รับผิดชอบทางสังคม 8000 (Social Accountability 8000 (SA 8000)) ซึ่งเปนขอกําหนดเกี่ยวกับ

สภาพการจางดานการใชแรงงานเด็ก  แรงงานบังคับ  สุขภาพและความปลอดภัย ระบบการ

จัดการดานแรงงาน เปนตน เหลานี้คือประเด็นของเงื่อนไขการคาที่เปนอยูในปจจุบัน11

 
2.2.1.3 มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ 

 

มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ (International Labour 

Standards)  คือ  บทบัญญัติหรือขอกําหนดขององคการแรงงานระหวางประเทศ (International 

Labour Organization (ILO)) ซึ่งเกี่ยวของกับการผลิตและการทํางานเปนสําคัญ  ซึ่งบรรดารัฐ

สมาชิกขององคการแรงงานระหวางประเทศประชุมรวมกันและรับรองใหเปนมาตรฐานแรงงาน

สากล  เชน  การกําหนดอายุข้ันต่ําของเด็กที่ใหทํางานได  การหามใชแรงงานบังคับ  การไมเลือก

ปฏิบัติระหวางชายกับหญิงในการทํางานและการจายคาตอบแทน  หรือการรับรองสิทธิในการ

รวมตัวกันของคนงาน เปนตน  แตเนื่องจากองคการแรงงานระหวางประเทศเปนองคการที่ตั้งขึ้น

ภายใตปรัชญาและวัตถุประสงค  เพื่อเสริมสรางสนับสนุนใหเกิดความเปนธรรมทั้งในดานการจาง

แรงงานและความเปนธรรมทางสังคม  มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศขององคการแรงงาน

ระหวางประเทศจึงประกอบดวยสาระสําคัญเกี่ยวของกับดานสังคมอีกดวย เชน มาตรฐานวาดวย

นโยบายและการจัดสวัสดิการสังคม  การประกันสังคม  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ฯลฯ12

 

 
11 เร่ืองเดียวกนั, หนาเดียวกนั. 
12 กองแรงงานระหวางประเทศ  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, “มาตรฐานแรงงาน

ระหวางประเทศ,” เอกสารประกอบการสัมมนา เร่ือง มาตรฐานแรงงาน 24 กรกฎาคม 2544, หนา 

12 .  



                                                                                                                                                               17 
 

                                                          

ลักษณะของมาตรฐานแรงงานที่เกิดขึ้นโดยองคการแรงงานระหวาง

ประเทศมี 2 ลักษณะ คือ อนุสัญญา (convention) และขอแนะ (recommendation) ซึ่งมีลักษณะ

ที่แตกตางกันในรูปแบบของกฎหมาย  อนุสัญญาเปนเครื่องมือที่กําหนดขึ้นเพื่อสรางขอผูกพันให

เกิดแกประเทศตาง ๆ ซึ่งไดใหสัตยาบันตออนุสัญญานั้น ๆ ในขณะที่ขอแนะถูกกําหนดขึ้นมาโดย

ไมมีวัตถุประสงคที่จะสรางขอผูกพัน แตจะวางแนวทางปฏิบัติใหประเทศตาง ๆ นําไปปฏิบัติ13  

มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศเปนกฎหมายแรงงานระหวางประเทศลักษณะหนึ่ง  แตจะ

แตกตางจากกฎหมายแรงงานระหวางประเทศโดยทั่วไปในแงของการรับรอง  เพราะที่มาของ

มาตรฐานแรงงานเกิดจากการประชุมใหญของสมาชิกมากกวาเกิดจากพิธีการฑูต  ซึ่งตองมีการ

เจรจากันอยางในกรณีของสนธิสัญญา14  นอกจากนั้น ในการรับรองอนุสัญญาก็ไมจําเปนจะตอง

ถือคะแนนเสียงเปนเอกฉันท  และจากการมีโครงสรางการรับรองแบบสถาบันนี้เอง  จึงทําให

อนุสัญญานั้นมีกฎเกณฑเฉพาะ เชน ในการตีความอนุสัญญาจะไมใหคูสัญญาซึ่งเปนสมาชิกของ

องคการดําเนินการแตใหตีความโดยผานศาลยุติธรรมระหวางประเทศ  เชนเดียวกัน ในการแกไข

อนุสัญญา คูสัญญาซึ่งเปนประเทศสมาชิกก็ไมสามารถดําเนินการได แตจะตองดําเนินการผานที่

ประชุมใหญซึ่งเปรียบเสมือนเปนสถาบันนิติบัญญัติขององคกรนี้  การรับรองอนุสัญญาและขอ

แนะตองกระทําโดยสามฝาย  และผูแทนแตละคนที่นั่งประชุมนั้นก็มีอิสระที่จะออกเสียงตาม

เจตนารมณของตนเอง  นอกจากนั้น การใหสัตยาบันตออนุสัญญานั้นจะมีผลใชบังคับครอบคลุม

ทุกฝายที่เกี่ยวของ  และจะเลือกใหสัตยาบันสวนหนึ่งสวนใดและไมใหสัตยาบันอีกสวนก็ไมได

เชนเดียวกัน  และเพื่อใหอนุสัญญานั้นไดมีการนําไปปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ  องคการแรงงาน

ระหวางประเทศจึงไดกําหนดกฎเกณฑการรับรองและการติดตามการปฏิบัติตามอนุสัญญาที่ไดให

สัตยาบันเอาไว  อาทิ การรับรองอนุสัญญาและขอแนะจะตองมีเสียงเห็นชอบสองในสาม  และ

รัฐบาลมีหนาที่ตองเสนออนุสัญญาและขอแนะตอหนวยงานที่ทรงอํานาจของรัฐ (ปกติคือการ

เสนอตอรัฐสภา) นอกจากนี้ รัฐยังผูกพันตองเสนอรายงานที่เกี่ยวเนื่องกับอนุสัญญาหรือขอแนะที่

รัฐนั้นไมไดใหสัตยาบันในกรณีที่องคการแรงงานระหวางประเทศรองขอ  หรือกรณีรัฐบาลถอนตัว

จากการเปนสมาชิก  การถอนตัวนั้นไมมีผลกระทบตออนุสัญญาที่เคยใหสัตยาบันไปแลว15

 

 
13 Nicolas Valticos and Geraldo W. von Potobsky, International Labour Law 

(Deventer : Kluwer Law and Taxation Publishers, 1995), p. 50. 
14 นิคม  จันทรวิทุร, ประเทศไทยกับประมวลกฎหมายแรงงานระหวางประเทศ,(

กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2531), หนา 26. 
15 เร่ืองเดียวกัน, หนา 27. 
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2.2.2 ความหมายของความรับผิดชอบทางสังคม (social accountability) 
 

ความรับผิดชอบทางสังคม หมายถึง ประเด็นที่มีการพิจารณากันวาสถาน

ประกอบกิจการควรจะมีพันธะความรับผิดชอบทางสังคม  นอกเหนือจากการดําเนินงานตาม

วัตถุประสงคของตนหรือการแสวงหาผลกําไรแตเพียงอยางเดียว16

ความรับผิดชอบทางสังคม หมายถึง ความคาดหวังที่ผูคนมีตอสถานประกอบ

กิจการวาสถานประกอบกิจการควรจะดําเนินธุรกิจเพื่อผลประโยชนสวนรวม  หรือผลประโยชน

สาธารณะ  นั่นก็คือ การทําใหคนสวนใหญมีความสุขมากที่สุด17

ความรับผิดชอบทางสังคม หมายถึง การที่สถานประกอบกิจการไมเพียงแตจะ

ผลิตสินคาและบริการที่มีปริมาณ  คุณภาพที่ดีที่สุด  มีราคาไมแพงจนเกินไป  มีเงื่อนไขการ

จายเงินและบริการหลังการขายที่ดีเทานั้น  แตจะตองคืนกําไรใหสังคมดวย เชน ตองรับผิดชอบตอ

คุณภาพชีวิต  คุณภาพชีวิตการทํางาน  สิทธิมนุษยชน  สภาพแวดลอมหรือเปนที่รูจักกันในนาม

ของ “Co-creation” คือชวยจรรโลงสังคมหรือ “รวมดวยชวยกัน”18

ความรับผิดชอบทางสังคม หมายถึง พันธกรณีที่ผูจัดการจะตองดูแลเอาใจใส

ความเปนอยูและผลประโยชนของตนเองและสถานประกอบกิจการ19

 
2.2.3 ความหมายของมาตรฐาน SA 8000 

 

มาตรฐาน SA 8000 หรือ มาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม 8000 หรือ 

Social Accountability 8000 คือ มาตรฐานสากลที่วาดวยเรื่องสิทธิของคนงานหรือผูใชแรงงาน 

เพื่อใชตรวจสอบสภาพแวดลอมในการทํางานของสถานประกอบกิจการทุกแหงและทุกขนาดทั่ว

 
16 C.L. Bov’ ee et al, Management, (New York : McGraw-Hill, 1993), ch 4. อางถึง

ใน  ติน ปรัชญพฤทธิ์, “ความรับผิดชอบตอสังคมและจรรยาบรรณ,” ในการประชุมระดับชาติ เร่ือง 

มาตรฐานแรงงานเพื่อการสงออก, (กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ, 2545), หนา 42. 
17 P. Wrigth et al, Strategic Management (Boston : Allyn and bacon, 1994), p. 64 

อางถึงในเรื่องเดียวกัน, หนาเดียวกัน. 
18 Wright et al, op.cit., p. 64 and M. Mendenhall et al, Global Management, 

(Oxford :  Blackwell, 1995), pp. 149-150 อางถึงในเรื่องเดียวกัน, หนาเดียวกัน. 
19 J.R. Gorden et al, Management and Organizational Behavior, (Boston : Allyn 

and Bacon, 1990), p. 61 อางถึงในเรื่องเดียวกัน, หนาเดียวกัน. 
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โลก  เพื่อใหหลักประกันวาสินคาและบริการนั้นผลิตโดยเคารพหลักธรรมจรรยา และมิไดเกิดจาก

การกดขี่แรงงาน 

 

มาตรฐาน SA 8000 มีหลักการที่นาสนใจวา สถานประกอบกิจการตองปฏิบัติ

ตามกฎหมายภายในประเทศและกฎหมายที่เกี่ยวของอ่ืน ๆ หรือขอกําหนดอื่น ๆ ที่สถานประกอบ

กิจการเปนผูรับมาปฏิบัติรวมถึงขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน SA 8000 นี้ 

และเมื่อกฎหมายภายในประเทศ กฎหมายที่เกี่ยวของอ่ืน ๆ หรือขอกําหนดอื่น ๆ ที่สถานประกอบ

กิจการไดรับมาปฏิบัติ และมาตรฐาน SA 8000 นี้ กลาวถึงเรื่องเดียวกัน ใหยึดถือปฏิบัติตาม

ขอกําหนดที่มีอํานาจบังคับสูงกวา20

 

มาตรฐาน SA 8000 เร่ิมมีข้ึนเมื่อวันที่ 7 ตุลาคม ค.ศ. 1997 (พ.ศ. 2540) 

กําหนดโดยองคกรใหการรับรองบุริมสิทธิทางเศรษฐกิจ หรือ Council on Economic Priorities 

Accreditation Agency (CEPAA) ซึ่งเปนหนวยงานสาขาหนึ่งขององคกรพัฒนาเอกชน Council 

on Economic Priorities (CEP) ที่ตั้งขึ้นมาตั้งแตป 1969 มีสํานักงานใหญที่กรุงนิวยอรค  และเปน

องคกรที่ทํางานดานสงเสริมความรับผิดชอบทางดานสังคมของสถานประกอบกิจการ  องคกรให

การรับรองบุริมสิทธิทางเศรษฐกิจเกิดจากการรวมตัวกันของกลุมผลประโยชนตาง ๆ และตัวแทน

จากบริษัทอุตสาหกรรมผูผลิตในสหรัฐอเมริกาและสหภาพยุโรป  ตัวแทนจากสหภาพแรงงาน 

องคกรพัฒนาเอกชน (NGOs) องคกรสิทธิมนุษยชนและสิทธิเด็ก องคกรเพื่อการศึกษา สถาน

ประกอบกิจการที่ปรึกษาและหนวยงานใหการรับรองระบบมาตรฐาน21 ซึ่งตอมาเปลี่ยนชื่อเปน

องคการความรับผิดชอบทางสังคมระหวางประเทศ หรือ Social Accountability International 

(SAI) มาตรฐาน SA 8000 เปนมาตรฐานที่สามารถตรวจสอบไดดวยระบบการตรวจสอบโดย

บุคคลภายนอกที่เกี่ยวของหรือกลุมผลประโยชน (interested party) ตอมา มาตรฐาน SA 8000 มี

 
20 กุศุมา  จารุมาศ, “ทัศนะของผูบริหารสถานประกอบการธุรกิจสงออกที่มีตอแนวคิด

มาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม (SA 8000) : ศึกษาเฉพาะกรณีเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล,” (วิทยานิพนธปริญญาสังคมสงเคราะหมหาบัณฑิต  สาขาวิชาสังคมศาสตร คณะ

สังคมสงเคราะห  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2544), หนา 18. 
21 บัณฑิตย  ธนชัยเศรษฐวุฒิ, กฎหมายแรงงานไทยที่ไมสอดคลองกับมาตรฐานแรงงาน

ระหวางประเทศ, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิอารมณ พงศพงัน สนับสนุนโดยมูลนิธิเพื่อสิทธิ

มนุษยชนและการพัฒนา (Forum Asia Foundation), 2546), หนา 37. 
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การแกไขเพิ่มเติมคร้ังที่ 2 และประกาศใชเมื่อวันที่ 12 ธันวาคม ค.ศ. 2001 (พ.ศ. 2544) ซึ่งใชมา

จนถึงปจจุบันนี้ 

 

คณะกรรมการที่ปรึกษาขององคการความรับผิดชอบทางสังคมระหวางประเทศ 

ประกอบดวยตัวแทนที่มาจากองคกรที่แสวงหากําไร (ภาคธุรกิจ) และองคกรตาง ๆ ที่ไมแสวงหา

กําไร อันไดแก ตัวแทนจากภาควิชาการ องคกรพัฒนาเอกชน สหภาพแรงงาน ตัวแทนจากสถาน

ประกอบกิจการ  ซึ่งสถานประกอบกิจการที่มีตัวแทนเขามาเปนคณะกรรมการที่ปรึกษาของ

องคการความรับผิดชอบทางสังคมระหวางประเทศ สวนใหญมาจากบริษัทอุตสาหกรรมชั้นนําของ

สหรัฐอเมริกา อาทิ เอวอน (Avon products), รีบอกซ (Reebok), บอด้ี ช็อบ (The Body Shop), 

ไนกี้ (Nike), มารค แอนด สเปนเซอร (Mark & Spensor), ทอยส อาร อาส (Toys ‘R’ Us) เปนตน
22  ซึ่งปจจุบัน สมาชิกของคณะกรรมการที่ปรึกษาขององคการความรับผิดชอบทางสังคมระหวาง

ประเทศ คือ ตัวแทนจากองคกรตาง ๆ ที่ไมแสวงหากําไร ไดแก Dorianne Beyer, David Zwiebel, 

Alice Tepper Marin, The Honorable William Thompson, Ken Sylvester, Morton Winston 

จากสหรัฐอเมริกา / Jan Furstenborg, Christine Asmussen จากสวิตเซอรแลนด / Oded 

Grajew, Helio Matter จากบราซิล / Joseph Larocci, Neil Kearney จากเบลเยี่ยม / Kaimaing 

Liu จากจีน / Frits Nagel จากเนเธอรแลนด  และ Lynda Yanz จากแคนาดา ตัวแทนจากภาค

ธุรกิจ ไดแก Giorgio Bertinelli, Marisa Parmigiani จากอิตาลี / Sylvain Cuperlier, Tom De 

Luca Durai, Amy Hall, Dan Henkle, Sean Ansett, David Mc Laughlin, George Jaksch จาก

สหรัฐอเมริกา / Duraiswamy, Robin Cornelius จากสวิตเซอรแลนด / Pietro Foschi, Andrew 

Kirkby จากอังกฤษ / Dr.Johannes Merck, Achim Lohrie จากเยอรมัน  และDiep Thanh Kiet 

จากเวียดนาม23

 

มาตรฐาน SA 8000 เปนมาตรฐานสมัครใจ ไมมีการบังคับ  การนําไปใชถือเปน

เอกสิทธิ์ของหนวยงานที่กํากับดูแลหรือรัฐบาลในประเทศนั้น ๆ มาตรฐาน SA 8000 เปนมาตรฐาน

สําหรับการปรับปรุงสภาพการทํางานอยางตอเนื่อง  และมีการประเมินผลวาเปนไปตามมาตรฐาน

หรือไมและเปนเรื่องของกระบวนการรับรองโดยมีหนวยตรวจประเมินมาตรฐาน SA 8000 ซึ่ง

ใหบริการตรวจประเมินแบบอิสระหรือที่เรียกกันวาเปนการตรวจประเมินโดยองคกรที่สามหรือ

 
22 มีเรียม จาฟรี บลาค, “ความรับผิดชอบทางสังคม 8000 (SA 8000) สําหรับพันธมิตร

โครงการรณรงคเพื่อแรงงานไทย,” (เมษายน 2544), หนา 6-7. 
23 ขอมูลลาสุด ณ วันที ่6 มกราคม 2548 จาก http://www.sa-intl.org 



                                                                                                                                                               21 
 

องคกรภายนอก (the third party) ซึ่งเปนหนวยตรวจประเมินที่องคการความรับผิดชอบทางสังคม

ระหวางประเทศ ใหการรับรองวาสามารถตรวจสอบหรือตรวจประเมินสถานประกอบกิจการของ

ผูผลิตได  โดยเปนผูตรวจสอบวาสถานประกอบกิจการแหงนั้นไดปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานและ

มีประสิทธิภาพการทํางานตามที่กําหนดไวในลักษณะเกณฑข้ันต่ําตามขอกําหนดความรับผิดชอบ

ทางสังคมในมาตรฐาน SA 8000 แลวรายงานผลการประเมินไปใหองคการความรับผิดชอบทาง

สังคมระหวางประเทศ  เพื่อพิจารณาออกใบรับรองใหตอไป 

 

มาตรฐาน SA 8000 แบงเปน 4 สวน ไดแก สวนแรกกลาวถึงวัตถุประสงคและ

ขอบเขต (purpose and scope) สวนที่สองกลาวถึงองคประกอบพื้นฐานและการตีความ 

(normative elements and their interpretation) สวนที่สามกลาวถึงคําจํากัดความ (definition)  

และสวนที่ส่ีเปนขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคม (Social Accountability Requirements) ซึ่ง

ประกอบดวย 9 สวนยอย ที่ครอบคลุมเร่ืองแรงงานเด็ก แรงงานบังคับ สุขภาพและความปลอดภัย  

เสรีภาพในการสมาคมและสิทธิในการรวมเจรจาตอรอง  การเลือกปฏิบัติ  การลงโทษทางวินัย  

ชั่วโมงการทํางาน  คาตอบแทน  และระบบการจัดการ 
 
2.3 วัตถุประสงคของมาตรฐาน SA 8000

 

วัตถุประสงคในการกําหนดมาตรฐาน SA 8000 ข้ึนมาก็เพื่อใชเปนมาตรฐานในการ

กําหนดใหผูประกอบกิจการแสดงออกถึงความรับผิดชอบทางสังคม อันเปนการสงเสริมสิทธิของ

ผูใชแรงงาน ในเร่ืองสิทธิแรงงานเด็ก  แรงงานบังคับ  สุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน  

เสรีภาพในการสมาคมและสิทธิในการรวมเจรจาตอรอง  การเลือกปฏิบัติ  การลงโทษทางวินัย  

ชั่วโมงการทํางาน  การจายคาตอบแทน  รวมไปถึงระบบการจัดการ  เพื่อชวยเหลือผูใชแรงงานใน

สถานประกอบกิจการทุกขนาด  มิใชเพียงผูใชแรงงานในสถานประกอบกิจการที่มีสภาพการจาง

งานที่ไมเหมาะสมเทานั้น  โดยรวมมือกับองคกรดานแรงงานและสิทธิมนุษยชนทั่วโลกในการ

ปรับปรุงสถานประกอบกิจการ  ซึ่งเนนการสรางมาตรฐานที่อยูบนพื้นฐานความจริงขององคกร 

โดยการสรางระบบงานในลักษณะที่ไมซับซอนเพื่องายแกการนําไปปฏิบัติ  ทั้งเปนการพิสูจนให

เห็นวาสินคาทั้งหลายไดผลิตขึ้นอยางมีจรรยาบรรณแรงงาน  ลูกคาจะไดมีความมั่นใจวาไดซื้อ

สินคาที่ไมไดผลิตโดยใชแรงงานอยางไรคุณธรรม  ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมใน

มาตรฐาน SA 8000 มีข้ึนเพื่อใหสถานประกอบกิจการสามารถที่จะพัฒนา รักษา และบังคับใช

นโยบายและขั้นตอนการดําเนินงาน  เพื่อที่จะจัดการในเรื่องที่สามารถควบคุมและมีอํานาจในการ

บังคับได  นอกจากนี้ เพื่อแสดงใหกลุมผลประโยชนตาง ๆ ไดเห็นวานโยบาย  ข้ันตอนการ
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ดําเนินงานและการปฏิบัติตาง ๆ นั้น  เปนไปตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 อยางเปนระบบ

และมีมาตรการการตรวจสอบได  นอกจากนั้น ยังใหความสําคัญกับการสงเสริมความรวมมือระห

วางนายจาง ลูกจาง และองคกรทางดานสังคมของประชาชน  เพื่อมุงสูการปรับปรุงสภาพการ

ทํางานในระดับสากล  ขอกําหนดตาง ๆ ในมาตรฐาน SA 8000 นี้ จึงเนนใหสามารถนําไปใช

ปรับปรุงสภาพการทํางานไดทั่วโลกในทุกองคกรธุรกิจและทุกประเทศ  ทั้งประยุกตใชไดโดยทั่วไป

ในทุกประเภทอุตสาหกรรมตามสถานที่ตั้งทางภูมิศาสตร  กลุมอุตสาหกรรม  และขนาดของสถาน

ประกอบกิจการ  ไมไดจํากัดเพียงแคองคกรธุรกิจที่ผลิตสินคาเทานั้น แตรวมไปถึงธุรกิจการบริการ 

ตลอดจนหนวยงานภาครัฐเองก็สามารถขอรับใบรับรองมาตรฐาน SA 8000 ไดเชนกัน เพื่อนําไปสู

การยกระดับและปรับปรุงสภาพการจางและสิทธิของผูใชแรงงาน  

 
2.4 สาระสําคัญของขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน SA 8000 
 

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคม (Social Accountability Requirements) 

ประกอบดวยเรื่องสําคัญ 9 ขอ โดยกลาวถึงสิทธิมนุษยชนและสภาพการจาง 8 ขอ  ไดแก เร่ือง 

แรงงานเด็ก แรงงานบังคับ สุขภาพและความปลอดภัย เสรีภาพในการสมาคมและสิทธิในการรวม

เจรจาตอรอง การเลือกปฏิบัติ การลงโทษทางวินัย ชั่วโมงการทํางานและ คาตอบแทน และขอที่

เกาเปนเงื่อนไขกําหนดแนวทางจัดการและบริหารเพื่อใหบรรลุถึงขอกําหนด 8 ขอขางตน  และ

เพื่อใหเขาใจถึงสาระสําคัญของขอกําหนดในแตละขอไดชัดเจนขึ้น  จึงไดนําสวนที่สามของ

มาตรฐาน SA 8000 อันเกี่ยวกับความหมายของคําจํากัดความที่สําคัญ ๆ มาประกอบในการ

อธิบายไวพรอมกันดวย  อยางไรก็ดี การที่ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน      

SA 8000 ไดใหความหมายของบริษัท (company) คือ องคกรหรือหนวยธุรกิจโดยรวมที่มีหนาที่

รับผิดชอบในการดําเนินการตามขอกําหนดในมาตรฐานนี้  รวมไปถึงบุคลากรทั้งหมด ซึ่งไดแก 

ผูอํานวยการ ผูบริหาร ผูจัดการ หัวหนางาน ผูควบคุมงาน และพนักงานที่มิใชฝายบริหาร ไมวา

จะเปนพนักงานที่วาจางโดยตรงหรือพนักงานที่วาจางตามสัญญาจาง  หรือผูที่เปนตัวแทนของ

สถานประกอบกิจการในลักษณะอื่น ๆ เมื่อพิจารณาแลวเห็นวามีความหมายเทียบเคียงไดกับ

สถานประกอบกิจการ  อีกทั้ง ผูรับจางผลิตที่ประสงคจะขอการรับรองมาตรฐาน SA 8000 อาจ

มิไดจดทะเบียนนิติบุคคลเปนบริษัทเสมอไป  จึงใชคําวาสถานประกอบกิจการเรียกแทนคําวา

บริษัทในการอธิบายไวในที่นี้ 
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2.4.1 แรงงานเด็ก (child labour)  
 

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมเรื่องแรงงานเด็กไดกําหนดไวดังนี้ 

1) สถานประกอบกิจการตองไมเกี่ยวของหรือสนับสนุนในการใชแรงงานเด็ก 

(child labour) คืองานใด ๆ ที่ทําโดยเด็กที่มีอายุต่ํากวาอายุที่ระบุไวในนิยามของเด็ก  ซึ่ง

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมไดใหความหมายของเด็ก (children) ไววา คือบุคคลใด ๆ ที่

มีอายุต่ํากวา 15 ป เวนแตกฎหมายทองถิ่นกําหนดอายุข้ันต่ําในการทํางานหรือการศึกษาภาค

บังคับไวสูงกวานี้  ก็ใหยึดถือตามอายุที่สูงกวา  อยางไรก็ตาม ถากฎหมายทองถิ่นอันเปนประเทศ

ซึ่งเศรษฐกิจและระบบการศึกษายังไมพัฒนาเพียงพอไดกําหนดอายุข้ันต่ําในการจางงานไวที่ 14 

ป  ตามที่อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 138 ไดกําหนดเปนขอยกเวนไว 

กรณีนี้ก็ใหยึดถือที่อายุต่ํากวาได 

 

2) สถานประกอบกิจการตองจัดทําบันทึกเอกสารไวเปนหลักฐาน เกบ็รักษาไว 

และสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพใหลูกจางในสถานประกอบกิจการและกลุมผลประโยชน 

(interested party) ซึ่งหมายความถึงบุคคลหรือกลุมบุคคลภายนอกที่เกี่ยวของหรือได รับ

ผลกระทบจากการดําเนินการทางสังคมของสถานประกอบกิจการ  ไดทราบถึงนโยบายและ

ข้ันตอนระเบียบปฏิบัติในการดําเนินงานเกี่ยวกับการปฏิบัติการชดเชยสําหรับเด็ก (remediation 

of children) คือการสนับสนุนและการดําเนินการที่จําเปนทุกอยาง เพื่อสรางความมั่นใจในเรื่อง

ความปลอดภัย สุขภาพอนามัย การศึกษา และพัฒนาการของเด็กผูซึ่งเปนแรงงานเด็กและไดถูก

เลิกจาง  และตองใหการสนับสนุนอยางเพียงพอเพื่อใหเด็กเหลานั้นไดเขารับการศึกษาในโรงเรียน

จนกวาจะพนสภาพวัยเด็ก  รวมไปถึงการสงเสริมการศึกษาแกเด็กโดยใหมีการศึกษาในโรงเรียน

แบบเต็มเวลาหรือมีสวนรวมในโครงการฝกอบรมหรือการแนะแนววิชาชีพ  รวมถึงการจัดใหมี

ทุนการศึกษาและการฝกอบรมวิชาชีพดวยตามที่ระบุไวในขอแนะขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศ ฉบับที่ 146 และแรงงานผูเยาว (young worker) คือ บุคคลใด ๆ ที่มีอายุเกินกวาอายุของ

เด็กตามที่กําหนดไว  และมีอายุต่ํากวา 18 ป ที่ยังตองศึกษาอยูตามกฎหมายการศึกษาภาคบังคับ

หรือกําลังศึกษาอยูในโรงเรียน  ซึ่งรวมถึงวิธีการที่จะทําใหเกิดความมั่นใจวาไมมีการจางแรงงาน

เด็กหรือแรงงานผูเยาวในระหวางเวลาเรียน  และเมื่อรวมเวลาการเดินทางไป-กลับระหวางสถานที่

ทํางานและโรงเรียน กับเวลาที่ศึกษาอยูในโรงเรียนและเวลาทํางานแลวตองไมเกินวันละ 10 ชั่วโมง 
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3) สถานประกอบกิจการตองไมใหเด็กหรือแรงงานผูเยาวอยูในสภาวะที่เสี่ยง

อันตราย ไมปลอดภัยหรือไมถูกสุขอนามัย  ทั้งภายในหรือภายนอกสถานที่ทํางาน 

 

2.4.2 แรงงานบงัคับ (forced labour)  

 

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมเรื่องแรงงานบังคับไดกําหนดไวดังนี้ 

สถานประกอบกิจการตองไมเกี่ยวของหรือสนับสนุนใหมีการใชแรงงานบังคับ 

(forced labour) คือ งานหรือบริการทุกประเภทที่ไดจากบุคคลใดก็ตาม โดยการขูเข็ญ ลงโทษ  

โดยที่บุคคลนั้นไมไดสมัครใจ  หรือลักษณะของงานหรือบริการที่ถูกเรียกรองใหทําเพื่อเปนการ

ชดใชหนี้  หรือสภาพการณใดก็ตามที่บุคคลถูกบังคับใหตองทํางานโดยไมสมัครใจ และสถาน

ประกอบกิจการตองไมใหมีการเรียกรองใหบุคลากรวางสิ่งค้ําประกัน  หรือเอกสารแสดงตนใด ๆ 

ในการเขาทํางานกับสถานประกอบกิจการ   
 

2.4.3 สุขภาพและความปลอดภัย (health and safety) 
 

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมเร่ืองสุขภาพและความปลอดภัยไดกําหนด

ไวดังนี้ 

(1) นายจ างตองมีความรู เปนอย างดี ใน เ ร่ืองของอุตสาหกรรมและ

ลักษณะเฉพาะของอันตรายตาง ๆ ที่มีอยู  ตองจัดใหมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภัย

และถูกสุขอนามัย  และตองจัดใหมีข้ันตอนที่เพียงพอในการปองกันการเกิดอุบัติเหตุ  การบาดเจ็บ

และอันตรายตอสุขภาพอันเนื่องมาจากการทํางาน  โดยการลดปญหาที่เปนสาเหตุของอันตรายใน

สภาพแวดลอมการทํางานใหนอยที่สุดเทาที่จะทําไดในทางปฏิบัติ  

  

(2) นายจางตองแตงตั้งตัวแทนระดับผูบริหารใหรับผิดชอบในเร่ืองความ

ปลอดภัยและสุขภาพอนามัยของลูกจางทุกคน  และรับผิดชอบในการนําไปปฎิบัติใหสอดคลองกับ

ขอกําหนดดานสุขภาพและความปลอดภัยในมาตรฐาน SA 8000 นี้   

 

(3) สถานประกอบกิจการตองรับรองวาบุคลากรทุกคนไดรับการฝกอบรมดาน

สุขภาพและความปลอดภัยอยางสม่ําเสมอ  และมีการบันทึกผลการฝกอบรมไวดวย  รวมถึงใหมี

การฝกอบรมดังกลาวนี้ใหกับลูกจางที่เขาใหมและลูกจางที่โอนยายหรือเปล่ียนหนาที่ในสถาน

ประกอบกิจการดวย   
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(4) สถานประกอบกิจการตองจัดใหมีระบบการตรวจสอบ  การหลีกเลี่ยง หรือ

จัดการสิ่งที่มีแนวโนมที่จะเปนอันตรายตอสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจางทุกคน   

 

(5) จัดใหมีหองน้ํา หองสวมที่สะอาด  น้ําดื่มที่สะอาดถูกสุขอนามัยและ

เพียงพอแกจํานวนลูกจางทุกคน  และอุปกรณในการปฐมพยาบาล  สถานที่รับประทานอาหารและ

สถานที่สําหรับจัดเก็บรักษาอาหารสะอาดและถูกหลักสุขาภิบาล  หากมีการจัดที่พักอาศัยใหแก

ลูกจางในสถานประกอบกิจการ  นายจางก็ตองทําใหลูกจางเกิดความมั่นใจวาที่พักอาศัยดังกลาว

นั้นสะอาด ปลอดภัย และมีส่ิงอํานวยความสะดวกที่จําเปนตอความตองการของลูกจาง 

  
2.4.4 เสรีภาพในการสมาคมและสิทธใินการรวมเจรจาตอรอง (freedom of 

association and right to collective bargaining)  
 

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมเรื่องเสรีภาพในการสมาคมและสิทธิในการ

รวมเจรจาตอรองไดกําหนดไวดังนี้

สถานประกอบกิจการตองเคารพตอสิทธิของบุคลากรทุกคนในการรวมตัวจัดตั้ง

และเขารวมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน  และเคารพสิทธิในการรวมเจรจาตอรอง  กรณีที่พื้นที่นั้น

บทบัญญัติของกฎหมายเปนการจํากัดเกี่ยวกับสิทธิเสรีภาพในการสมาคมและสิทธิในการรวม

เจรจาตอรอง  นายจางจะตองเอ้ืออํานวยใหลูกจางไดใชวิธีการทดแทนอื่น เพื่อใหมีอิสระและ

เสรีภาพในการสมาคมและรวมเจรจาตอรอง  และตองทําใหลูกจางมั่นใจวานายจางจะไมเลือก

ปฏิบัติกับตัวแทนของลูกจางในสถานประกอบกิจการ  และตัวแทนของลูกจางสามารถที่จะติดตอ

กับลูกจางในสถานที่ทํางานได 

 

2.4.5 การเลือกปฏบิัติ (discrimination)  

 

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมเรื่องการเลือกปฏิบัติไดกําหนดไวดังนี้

(1) สถานประกอบกิจการตองไมเกี่ยวของหรือสนับสนุนการกีดกันหรือการ

เลือกปฏิบัติในการจางงาน  การจายคาตอบแทน  การเขารับการฝกอบรม  การเลื่อนตําแหนง  การ

เลิกจาง  หรือการเกษียณอายุ  โดยเงื่อนไขดานเชื้อชาติ วรรณะ สัญชาติ ศาสนา ความพิการ เพศ 

ความเบี่ยงเบนทางเพศ การเปนสมาชิกสหภาพแรงงานหรือการสังกัดทางการเมือง หรืออายุ  และ

ตองไมเขาไปขัดขวางหรือแทรกแซงในการดําเนินกิจกรรมของลูกจางที่ยึดถือปฏิบัติตามความเชื่อ
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หรือประเพณีประจําชาติ วรรณะ สัญชาติ ศาสนา ความพิการ เพศ ความเบี่ยงเบนทางเพศ การ

เปนสมาชิกสหภาพหรือการสังกัดทางการเมือง   

 

(2) ตองไมอนุญาตใหมีพฤติกรรม การแสดงกิริยาทาทาง  การใชภาษา  และ

การสัมผัสทางกายที่เปนการกดขี่ บังคับ คุกคามทางเพศ  การกระทําทารุณทางเพศ  หรือเปนการ

เอารัดเอาเปรียบทางเพศ   

 

2.4.6 การลงโทษทางวินยั (disciplinary practices)  

 

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมเรื่องการลงโทษทางวินัยไดกําหนดไวดังนี้

สถานประกอบกิจการตองไมเกี่ยวของหรือสนับสนุนการใชวิธีการลงโทษโดยการ

ทํารายรางกาย  การบังคับขูเข็ญทางกายหรือใจ  และการใชวาจาหยาบคาย 

 

2.4.7 ชั่วโมงการทาํงาน (working hours) 

 

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมเรื่องชั่วโมงการทํางานไดกําหนดไวดังนี้

(1) สถานประกอบกิจการตองปฏิบัติในเรื่องชั่วโมงการทํางานตามกฎหมาย

และมาตรฐานอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของ  การทํางานปกติตองเปนไปตามที่กฎหมายกําหนด แตตอง

ไมเกินกวา 48 ชั่วโมงตอสัปดาห  ลูกจางตองไดรับวันหยุดอยางนอยหนึ่งวันในทุก ๆ รอบเจ็ดวัน  

ในกรณีมีการทํางานลวงเวลา  ตองทําการจายคาตอบแทนในอัตราพิเศษ และทํางานลวงเวลาได

ไมเกิน 12 ชั่วโมงตอคนตอสัปดาห  

 

(2) การทํางานลวงเวลาจะตองเปนไปโดยความสมัครใจ  เวนแตเปนการ

ทํางานลวงเวลาตามขอตกลงรวมกันในกรณีที่สถานประกอบกิจการไดรวมการเจรจาตอรองและ

เปนไปตามขอตกลงรวมกับองคการลูกจาง∗ ซึ่งเปนตัวแทนของลูกจางในสถานประกอบกิจการนั้น  

 
∗ อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 87 วาดวยเสรีภาพในการสมาคมและการคุมครองสิทธิใน

การรวมตัวกัน ค.ศ. 1948 ไดใหความหมายของ “องคการลูกจาง” หมายถึงองคการใด ๆ ของ

ลูกจางที่สงเสริมและปกปองผลประโยชนของลูกจางดวยกัน 
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หรืออาจกําหนดใหมีการทํางานลวงเวลาตามขอตกลงเพื่อตอบสนองตอสถานการณจําเปนทาง

ธุรกิจในชวงเวลาสั้น ๆ เทานั้น  แตทั้งนี้ ตองไมเกิน 12 ชั่วโมงตอสัปดาห  โดยตองจายคาตอบแทน

ในอัตราพิเศษเสมอ 

   

2.4.8 คาตอบแทน (remuneration)  

 

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมเรื่องคาตอบแทนไดกําหนดไวดังนี้

(1) สถานประกอบกิจการตองทําใหลูกจางเกิดความเชื่อมั่นวาคาจางที่จาย

สําหรับการทํางานปกติในหนึ่งสัปดาหนั้น  สอดคลองกับอัตราคาจางขั้นต่ําตามกฎหมายหรือ

มาตรฐานขั้นต่ําของอุตสาหกรรม  และตอบสนองคาครองชีพพื้นฐานของบุคลากรไดอยางเพียงพอ

และมีเงินเก็บเพื่อเปนรายไดสําหรับคาใชจายอื่นตามสมควร   

 

(2) กรณีมีการหักเงินคาจาง  นายจางตองทําใหลูกจางมั่นใจวาการหักเงิน

คาจางนั้น  มิไดมีวัตถุประสงคเพื่อเปนการลงโทษทางวินัยและตองรับรองวาลูกจางจะไดรับการ

ชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกับคาจางและผลประโยชนอ่ืน ๆ อยางชัดเจนและสม่ําเสมอ  และนายจาง

ตองรับรองวาการจายคาตอบแทนเปนคาจางและสิทธิประโยชนตาง ๆ นั้น เปนไปอยางถูกตอง

ตามกฎหมายที่เกี่ยวของทุกประการ  ซึ่งอาจจายในรูปเงินสดหรือเช็คก็ได  ทั้งนี้ ใหเปนไปตาม

ความสะดวกของลูกจาง  

 

(3)  นายจางตองรับรองวาจะไมมีการดําเนินการจัดทําสัญญาจางงานและการ

ฝกงานที่ไมถูกตอง  เพื่อหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบทางกฎหมายที่เกี่ยวกับแรงงานและการ

ประกันสังคมตอลูกจางในสถานประกอบกิจการ 

 

2.4.9 ระบบการจัดการ (management systems)  

 

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมเรื่องระบบการจัดการไดกําหนดไวดังนี้

(1) ดานนโยบาย  ผูบริหารระดับสูงตองกําหนดนโยบายของสถานประกอบ

กิจการในเรื่องความรับผิดชอบทางสังคมและเงื่อนไขดานแรงงาน  เพื่อรับรองวานโยบายนี้ไดแสดง

ถึงความมุงมั่นที่จะปฏิบัติใหสอดคลองกับขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมทั้งหมดใน

มาตรฐาน SA 8000 กฎหมายภายในประเทศ  กฎหมายอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ  และขอกําหนดอื่น ๆ ที่
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สถานประกอบกิจการรับไปปฏิบัติ  และเคารพตอกฎหมายระหวางประเทศที่อางอิงถึงใน

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมนี้  มีการดําเนินการปรับปรุงอยางตอเนื่อง รวมไปถึงมีการ

จัดทําระบบการจัดการไวเปนลายลักษณอักษร  ดูแลรักษาไว สามารถใชส่ือสารไดอยางมี

ประสิทธิภาพและอยูในรูปแบบที่บุคลากรทุกคนในสถานประกอบกิจการ ตั้งแตผูอํานวยการ  

ผูบริหารระดับสูง  ผูบริหาร ผูจัดการ หัวหนางาน ผูควบคุมงาน  และพนักงานไมวาจะเปน

พนักงานที่วาจางโดยตรงหรือวาจางตามสัญญาจาง  หรือผูที่เปนตัวแทนของสถานประกอบกจิการ

ในลักษณะอื่น ๆ สามารถเขาใจไดงาย และตองประกาศอยางเปนทางการเปดเผยตอสาธารณชน

ได 

 

(2) ดานทบทวนการจัดการ  ผูบริหารระดับสูงตองทบทวนเกี่ยวกับนโยบาย

และผลที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 นี้ และขอกําหนดอื่น ๆ ที่

สถานประกอบกิจการปฏิบัติเปนระยะ ๆ อยางตอเนื่องในขั้นตอนการดําเนินงานเกี่ยวกับความ

เพียงพอ  ความเหมาะสม ความมีประสิทธิผลของนโยบายและผลการดําเนินงาน    

 

(3) ดานตัวแทนสถานประกอบกิจการ  แตงตั้งตัวแทนสถานประกอบกิจการ

เปนผูบริหารระดับสูง  ซึ่งจะมีความรับผิดชอบในหนาที่อ่ืนหรือไมก็ตาม และตองเปนผูที่มีอํานาจ

ตัดสินใจ ส่ังการ หรือประสานงานตาง ๆ เพื่อใหมั่นใจวาสถานประกอบกิจการสามารถปฏิบัติตาม

ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 นี้ไดอยางถูกตอง  รวมถึงการจัดใหลูกจางคัดเลือกตัวแทนกลุม 

เปนตัวแทนของลูกจางที่มิใชฝายบริหาร  เพื่อทําหนาที่ประสานงานติดตอส่ือสารกับผูบริหาร

ระดับสูงในการดําเนินการตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับมาตรฐาน SA 8000  

 

(4) ดานการวางแผนและการนําไปปฏิบัติ  สถานประกอบกิจการตองทําให

ลูกจางไดทราบถึงเนื้อหาของขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน SA 8000 นี้ โดย

ทั่วกันและใหมีการนําไปปฏิบัติในทุกระดับขององคกร  ซึ่งวิธีการปฏิบัติตาง ๆ นั้นตองระบุข้ันตอน

การปฏิบัติและแบงความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่ของบุคลากรแตละฝายอยางชัดเจนและ

เขาใจงาย  นอกจากนี้ สถานประกอบกิจการตองจัดใหมีการฝกอบรมลูกจางใหมและหรือลูกจาง

ชั่วคราวทันทีเมื่อเร่ิมจาง  มีการจัดการฝกอบรมเพื่อใหลูกจางทุกคนมีความรู และสรางจิตสํานึก

ใหแกลูกจาง  มีการตรวจติดตามกิจกรรมและผลการปฏิบัติเปนระยะ ๆ อยางตอเนื่อง เพื่อแสดงให
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เห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการนําระบบตาง ๆ ไปปฏิบัติใหสอดคลองกับนโยบายของ

สถานประกอบกิจการและขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน SA 8000 นี้ 

(5) ดานการควบคุมผูรับจางผลิตและผูรับเหมาชวง  สถานประกอบกิจการตอง

กําหนดวิธีประเมินและคัดเลือกผูรับจางผลิต (supplier/ subcontractor)  คือ หนวยธุรกิจที่จัดหา

สินคาและหรือบริการใหแกสถานประกอบกิจการ  เพื่อนําไปประกอบและใชงานในการผลิตสินคา

และหรือบริการของสถานประกอบกิจการ  รวมถึงผูรับเหมาชวง (sub-supplier) คือ หนวยธุรกิจใน

หวงโซที่จัดหาสินคาและหรือบริการไมวาโดยทางตรงหรือทางออมใหแกผูรับจางผลิตเพื่อประกอบ

และใชงานในสถานประกอบกิจการ  หรือเพื่อการผลิตสินคาและหรือบริการของสถานประกอบ

กิจการที่สามารถปฏิบัติใหเปนไปตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 นี้  และสถานประกอบ

กิจการตองบันทึกเปนลายลักษณอักษร  และเก็บรักษาบันทึกและหลักฐานตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับ

การปฏิบัติตามขอกําหนดแหงมาตรฐานนี้ของผูรับจางผลิตหรือผูรับเหมาชวงอยางเหมาะสม  เพื่อ

แสดงถึงความมุงมั่นของผูรับจางผลิตและผูรับเหมาชวงที่มีตอความรับผิดชอบดานสังคม  และ

สถานประกอบกิจการตองใหผูรับจางผลิตหรือผูรับเหมาชวงบันทึกหลักฐานเปนลายลักษณอักษร

และแสดงถึงความมุงมั่นที่จะปฏิบัติตามขอกําหนดทั้งหมดในมาตรฐาน SA 8000 นี้  และใหความ

รวมมือในกิจกรรมการประเมินติดตามของสถานประกอบกิจการตามที่ไดรับการรองขอ  พรอม

ปฏิบัติการชดเชยสิ่งที่ไมเปนไปตามขอกําหนดตามมาตรฐาน SA 8000 ทันที ทั้งนี้ การปฏิบัติการ

ชดเชย (remedial action) คือ การดําเนินการเพื่อชดเชยใหแกคนงานหรืออดีตลูกจางจากผลของ

การละเมิดสิทธิลูกจางตามขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมที่ได  ระบุไวและใหผูรับจางผลิต

หรือผูรับเหมาชวงตองแจงขอมูลใหสถานประกอบกิจการทราบทันทีในกรณีที่มีความสัมพันธทาง

ธุรกิจกับผูรับจางผลิตหรือผูรับเหมาชวงรายอื่น ๆ และสถานประกอบกิจการตองเก็บรักษา

หลักฐานอยางเหมาะสม  เพื่อแสดงวาผูรับจางผลิตไดปฏิบัติตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 

นี้ 

 

หากสถานประกอบกิจการดําเนินการหรือสงเสริมสินคาและหรือบริการ

จากผูรับจางผลิตหรือผูรับเหมาชวงที่เขาขายเปนผูรับงานไปทําที่บาน (homeworker) ซึ่งหมายถึง 

ผูที่ทํางานนอกบริเวณสถานประกอบกิจการใหแกนายจาง  เพื่อผลตอบแทนภายใตสัญญาจาง

โดยทางตรงหรือทางออม  ซึ่งทําใหเกิดสินคาหรือบริการตามที่นายจางกําหนด  โดยไมคํานึงวา

ผูใดเปนผูจัดหาเครื่องมือ อุปกรณ วัตถุดิบ หรือปจจัยนําเขาอื่น ๆ สถานประกอบกิจการตอง

ดําเนินการเปนพิเศษเพื่อรับรองวาผูรับงานไปทําที่บานไดรับการคุมครองเชนเดียวกับบุคคลที่ถูก

จางงานโดยตรงตามขอกําหนดในมาตรฐานนี้  ซึ่งการดําเนินการพิเศษตองรวมถึงการกําหนด



                                                                                                                                                               30 
 

สัญญาจัดซื้อเปนลายลักษณอักษรที่มีผลทางกฎหมาย  โดยมีเนื้อหาระบุถึงการปฏิบัติให

สอดคลองกับขอกําหนดในมาตรฐานนี้  นอกจากนั้น สถานประกอบกิจการตองรับรองวาผูรับงาน

ไปทําที่บานและผูเกี่ยวของอื่น ๆ กับสัญญาจัดซื้อเขาใจในขอกําหนดของสัญญาจัดซื้อที่เปนลาย

ลักษณอักษรนั้นและนําไปปฏิบัติได  และเก็บบันทึกที่ระบุรายละเอียดเกี่ยวกับตัวบุคคลของผูรับ

งานไปทําที่บาน, จํานวนสินคาที่ผลิตหรือบริการที่ทํา  และหรือชั่วโมงการทํางานของผูรับงานไป

ทําที่บานแตละคนไวในสถานประกอบกิจการ ดําเนินการประเมินติดตามอยางตอเนื่องเปนระยะ ๆ 

เพื่อตรวจสอบขอเท็จจริงของความสอดคลองตามสัญญาจัดซื้อได  โดยแจงหรือไมแจงใหทราบ

ลวงหนา  

 

(6) ดานการแสดงความรับผิดชอบและการดําเนินการแกไข  ในกรณีที่ลูกจาง

หรือกลุมผลประโยชนแสดงความเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติของสถานประกอบกิจการวาอาจไม

เปนไปตามขอกําหนดแหงนโยบาย  หรือขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 นี้ สถานประกอบ

กิจการตองใหความสนใจตอความเปนหวงของลูกจางหรือกลุมผลประโยชนนั้น  แลวดําเนินการ

ปฏิบัติการชดเชยและปฏิบัติการแกไข (corrective action) คือการนําการเปลี่ยนแปลงหรือการ

แกไขอยางเปนระบบไปปฏิบัติอยางทันทีทันใดและตอเนื่อง  เพื่อสรางความมั่นใจตอการ

ดําเนินการแกไขสิ่งที่ยังไมเปนไปตามขอกําหนดเพื่อมิใหปญหานี้เกิดขึ้นอีก  และรายงานผลให

ผูเกี่ยวของทราบ  ทั้งนี้ นายจางตองไมลงโทษทางวินัย  เลิกจาง  หรือเลือกปฏิบัติตอลูกจางที่ให

ขอมูลดังกลาว  และนายจางตองจัดสรรทรัพยากรที่จําเปนใหเพียงพอเหมาะสมตามสภาพและ

ความรุนแรงของปญหาหรืออุปสรรคที่ทําใหไมเปนไปตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 หรือ

ขัดกับนโยบายของสถานประกอบกิจการ 

 

(7) ดานการสื่อสารกับบุคคลภายนอก  สถานประกอบกิจการตองจัดทําและ

เก็บรักษาข้ันตอนการดําเนินงานในการสื่อสารกับกลุมผลประโยชนทั้งหลายอยางสม่ําเสมอ ทั้ง

ดานขอมูลขาวสารอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับผลการดําเนินงานตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 

และผลของการทบทวนการจัดการและกิจกรรมการประเมินติดตาม  

 

(8) ดานการเขาถึงขอมูลเพื่อสอบขอเท็จจริง ในกรณีที่มีการกําหนดไวในขอ

สัญญา  สถานประกอบกิจการตองจัดเตรียมขอมูลที่เหมาะสมและจัดใหมีชองทางในการขอรับ

ขอมูลของกลุมผลประโยชนเพื่อตรวจสอบขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติของสถานประกอบกิจการวา
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สอดคลองกับขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 นี้  และในกรณีที่มีผูรับจางผลิตและผูรับเหมาชวง  

ก็ตองใหขอมูลและมีชองทางการขอรับขอมูลในทํานองเดียวกัน  โดยการผนวกขอกําหนดดังกลาว

ไวในสัญญาจัดซื้อของสถานประกอบกิจการ 

 

(9) ดานการบันทึก  สถานประกอบกิจการตองเก็บรักษาบันทึก  เพื่อแสดงให

เห็นถึงการปฏิบัติที่สอดคลองตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 นี้  

 
2.5 หลักการพื้นฐานของมาตรฐาน SA 8000 

 

หลักการพื้นฐานในการกําหนดมาตรฐาน SA 8000 เนนความมุงมั่นและความเปนผูนํา

ของผูบริหารระดับสูงไปพรอม ๆ กับการฝกอบรมและการมีสวนรวมของพนักงาน  ใหมีการพัฒนา

และปรับปรุงมาตรฐานแรงงานอยางตอเนื่อง  เปนการเนนมาตรการปองกันมากกวาการแกไข  

โดยยึดมาตรฐานระบบการบริหารงานคุณภาพ (Quality Management System, ISO 9000) ของ

องคการระหวางประเทศวาดวยการมาตรฐาน (International Organization for Standardization 

(ISO)) มาเปนรากฐานในการจัดระบบการจัดการของมาตรฐาน SA 8000 ซึ่งมีความสอดคลองกัน

ในเรื่องที่ตองอาศัยความมุงมั่นเอาใจใสของผูบริหารและความรวมแรงรวมใจของบุคลากรทุก

ระดับภายในองคกร ในการนําเอาความรู ทักษะ และประสบการณมาประยุกตในทุก ๆ ข้ั

                                                          

นตอน

ของการผลิตหรือการใหบริการเพื่อสรางคุณภาพ  แตมาตรฐาน ISO 9000 อาจใหความสําคัญกับ 

“คุณภาพ” ของสินคาหรือบริการ ซึ่งหมายถึงระดับของคุณลักษณะเฉพาะที่แฝงอยูในสินคาหรือ

บริการที่สามารถตอบสนองตอความตองการของลูกคา  เพื่อสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา  

เพราะมองวาเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จทางธุรกิจ ดังนั้น 

องคกรใดก็ตามหากสามารถผลิตสินคาหรือใหบริการที่มีคุณภาพสอดคลองตามความตองการของ

ลูกคา  และมีความมุงมั่นที่จะทําใหมีคุณภาพเหนือความคาดหวังของลูกคาได องคกรนั้นยอม

ประสบความสําเร็จในการรักษาและเพิ่มสวนแบงการตลาด  รวมทั้งเพิ่มขีดความสามารถในการ

แขงขัน  ซึ่งจะสรางผลกําไรและความเจริญเติบโตที่ยั่งยืนแกธุรกิจ24  ในขณะที่มาตรฐาน SA 8000 

เนนใหความสําคัญกับมาตรการในการใหความคุมครองดานแรงงานแกบุคลากรในองคกรมากกวา

 
24 สํานักงานมาตรฐานผลิตภัณฑอุตสาหกรรม, “คูมือการจัดทําระบบการบริหารงาน

คุณภาพ ISO 9000,” พิมพคร้ังที่ 3, (กรุงเทพมหานคร : กองสงเสริมและพัฒนาดานการมาตรฐาน 

สํานักงานมาตรฐานผลิตภัณฑอุตสาหกรรม, 2546), หนา 1. 
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คุณภาพของสินคาหรือบริการ  สําหรับระบบการตรวจสอบเพื่อใหไดการรับรองนั้น ทั้งมาตรฐาน 

SA 8000 และมาตรฐาน ISO 9000 มีการเนนการปฏิบัติอยางเปนระบบมีแบบแผน  สามารถ

ตรวจสอบไดงาย  โดยมีหลักฐานดานเอกสารที่เก็บไว ซึ่งจะนําเอาสิ่งที่ปฏิบัติมาจัดทําเปนเอกสาร  

เพื่อใหนําไปใชงานไดสะดวกและกอใหเกิดประสิทธิภาพ  ที่สําคัญ ตองเปนบุคคลที่สามหรือ

องคกรภายนอก (the third party) ที่ไดรับการรับรองจากองคการความรับผิดชอบทางสังคม

ระหวางประเทศหรือองคการระหวางประเทศวาดวยการมาตรฐานมาทําการตรวจสอบเพื่อใหการ

รับรอง  เพื่อใหสามารถชี้แจงตอสังคมไดอยางโปรงใสวาผูผลิตมีความตั้งใจจริงที่จะตอบสนอง

ความตองการของลูกคาในดานจรรยาบรรณแรงงาน  และไมถูกกดดันจากสื่อในเรื่องของ

กระบวนการผลิต  เมื่อผานการรับรองแลวจะตองไดรับการตรวจซ้ําอีก  โดยทั้งสองมาตรฐาน

กําหนดไวสอดคลองกันวาตองทําการตรวจซ้ําอยางนอยปละ 2 คร้ัง หรือทุก ๆ 6 เดือน ตลอด

ระยะเวลาของการรับรอง 3 ป และเมื่อครบ 3 ป ตองตรวจประเมินใหม  และจากการนําแนว

มาตรฐาน ISO 9000 มาทําระบบการจัดการควบคูกับขอกําหนดที่เกี่ยวกับสภาพการจางและการ

ทํางานไวในขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมนี้  จึงทําใหมาตรฐาน SA 8000 มีจุดเดนที่ไม

เหมือนมาตรฐานหรือจรรยาบรรณแรงงานทั่วไป  เพราะมาตรฐานหรือจรรยาบรรณแรงงานอื่นมี

เพียงขอกําหนดเกี่ยวกับสิทธิแรงงานและสภาพการจางไวเทานั้น  แตไมมีตัวผลักดันในการ

ดําเนินการหรือบังคับใหปฏิบัติตามขอกําหนดตาง ๆ  เพื่อใหเกิดประสิทธิผลไดอยางแทจริง 

 

นอกจากมาตรฐาน ISO 9000 แลว ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคม (Social 

Accountability Requirements) ในมาตรฐาน SA 8000 ซึ่งเกี่ยวของกับสิทธิมนุษยชนและสิทธิ

แรงงานไดนําเอาอนุสัญญาและขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวของ  และ

ขอตกลงระหวางประเทศวาดวยสิทธิมนุษยชนที่เกี่ยวของ ซึ่งไดแก ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิ

มนุษยชน (The Universal Declaration of Human Rights), อนุสัญญาสหประชาชาติวาดวยสิทธิ

เด็ก (The United Nations Convention on the Right of the Child) และอนุสัญญาวาดวยการ

ขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบ (The United Nations Convention to Eliminate All 

Forms of Discrimination Against Women) มาอางอิงเปนหลักการพื้นฐานไวดวย 

 

เมื่อขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมเกิดจากการนําเอาอนุสัญญาขององคการ

แรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวกับการคุมครองสิทธิมนุษยชนมาปรับรวมเขากับความตองการใหมี

การคุมครองสภาพการจางงานตลอดถึงคุณภาพชีวิตการทํางานของผูใชแรงงานในสถานประกอบ

กิจการแลว จะเห็นไดวาขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 มีความสัมพันธใกลชิดกับมาตรฐาน

แรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวของ  อยางไรก็ตาม แมในขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมมิได
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นําบทบัญญัติแหงอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศและขอตกลงระหวางประเทศวา

ดวยสิทธิมนุษยชนฉบับตาง ๆ ที่เกี่ยวของมากําหนดไวทั้งหมด  สถานประกอบกิจการก็ยังตอง

เคารพในหลักการของมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศดังกลาวนี้ดวย 

 

2.5.1 อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวของกับขอกําหนด
ความรับผิดชอบทางสงัคม 

 

มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ (International Labour Standards) ที่เกิดขึ้น

โดยองคการแรงงานระหวางประเทศ มี 2 ลักษณะ คือ 

อนุสัญญา (convention) คือตราสารที่กําหนดหลักการสําคัญของมาตรฐาน

แรงงานระหวางประเทศเปนเรื่อง ๆ ไป  ถาประเทศสมาชิกประเทศใดไดพิจารณาใหสัตยาบัน 

(ratify)∗ อนุสัญญาฉบับใด  ก็หมายความวาประเทศนั้นตกลงผูกพันที่จะปฏิบัติตามบทบัญญัติ

และเงื่อนไขของอนุสัญญาฉบับนั้นอยางครบถวนทุกขอ 

 

ขอแนะ (recommendation) คือตราสารที่กําหนดขึ้นมาเพื่อวางแนวทางปฏิบัติ  

เปนรายละเอียดชวยแนะใหประเทศตาง ๆ ไดนําไปใชปฏิบัติ  การรับเอาขอแนะมาปฏิบัติไมได

ผูกพันประเทศสมาชิกวาจะตองปฏิบัติใหไดโดยครบถวนถูกตองเหมือนเชนการใหสัตยาบัน

 
∗ การใหสัตยาบัน (ratify) อนุสัญญา  หมายความถึงอนุสัญญาขององคการแรงงาน

ระหวางประเทศที่ผานการรับรองโดยที่ประชุมใหญแลว ไมไดมีผลบังคับใชในทันที  แตเมื่อมี

ประเทศสมาชิกสองประเทศไดใหสัตยาบันแลว จึงจะเริ่มมีผลบังคับใชหลังจากจดทะเบียนการให

สัตยาบันแลว 12 เดือน  ซึ่งประเทศสมาชิกนั้นมีขอผูกพันที่จะตองปฏิบัติตามอนุสัญญาฉบับ

ดังกลาวโดยดําเนินการออกกฎหมาย หรือกําหนดมาตรการตาง ๆ ใหสอดคลองกับอนุสัญญาที่ได

ใหสัตยาบันไว  การใหสัตยาบันอนุสัญญาจะเลือกปฏิบัติเฉพาะบางขอหรือบางสวนของอนสัุญญา

ไมได  ดังนั้น แตละประเทศจึงไมสามารถที่จะเลือกหรือรับรองบางสวนของอนุสัญญาได แตก็มี

อนุสัญญาบางฉบับไดกําหนดขอยกเวนและทางเลือกเอาไวใหเพื่อความยืดหยุน  ซึ่งตองระบุไว

แจงชัดวาประเทศสมาชิกอาจกําหนดขอยกเวนบางประการได  แตจะตองแจงใหทราบวาประสงค

จะกําหนดขอยกเวนนั้นในคราวที่แจงการใหสัตยาบันดวย 
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อนุสัญญา  เปนเพียงแนวทางทั่วไปในทางวิชาการ  ไมมีการรับรอง เปนเพียงสวนขยายอนุสัญญา  

หรือเกี่ยวของกับปญหาบางอยาง  ซึ่งไมจําเปนตองมีพันธกรณีเปนทางการเหมือนอนุสัญญา25

 

อนุสัญญาที่ถือวาเปนมาตรฐานแรงงานหลักที่องคการแรงงานระหวางประเทศ 

(International Labour Organization (ILO)) ไดตราข้ึน  และประสงคใหประเทศสมาชิกถือปฏิบัติ

ใหไดอยางเครงครัด  แมจะใหสัตยาบันหรือไมก็ตาม  โดยไมคํานึงถึงความแตกตางในระดับการ

พัฒนาของประเทศ  มีทั้งสิ้น 8 ฉบับดวยกัน  คืออนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 29 วาดวยการเกณฑ

แรงงานหรือแรงงานบังคับ ค.ศ. 1930, อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 87 วาดวยเสรีภาพในการ

สมาคมและการคุมครองสิทธิในการรวมตัวกัน ค.ศ. 1948, อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 98 วาดวย

สิทธิในการรวมตัวกันและการรวมเจรจาตอรอง ค.ศ.1949, อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 100 วาดวย

คาตอบแทนที่เทาเทียมกัน ค.ศ. 1951, อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 105 วาดวยการยกเลิกแรงงาน

บังคับ ค.ศ. 1957, อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 111 วาดวยโอกาสที่ทัดเทียมกัน ค.ศ.1958, 

อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 138 วาดวยอายุข้ันต่ํา ค.ศ. 1973  และอนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 182 

วาดวยการขจัดรูปแบบที่เลวรายที่สุดของการใชแรงงานเด็ก ค.ศ. 1999 ซึ่งในการออกขอกําหนด

ความรับผิดชอบทางสังคม  ไดอิงอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศซึ่งเปนมาตรฐาน

แรงงานหลักเหลานี้  และมีอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศอื่น ๆ ที่เกี่ยวของอยูอีก

หลายฉบับ ไดแก อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 135 วาดวยผูแทนลูกจางในสถานประกอบการ ค.ศ. 

1971, อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 155 วาดวยความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการทํางาน 

ค.ศ. 1981, อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 159 วาดวยการฟนฟู และการจางงานผูพิการ ค.ศ. 1983  

และอนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 177 วาดวยงานที่รับไปทําที่บาน ค.ศ. 1996 

 

 

 

 

 

 

 
25 ฝายฝกอบรมลูกจาง กองฝกอบรมแรงงาน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, 

“มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ,” เอกสารประกอบการสัมมนา เร่ือง มาตรฐานแรงงาน 24 

กรกฎาคม 2544, หนา 12. 
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2.5.1.1 อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 29 วาดวยการเกณฑแรงงานหรือ

แรงงานบังคับ ค.ศ. 1930 (Force Labour Convention, 1930)∗ 
 

อนุสัญญาฉบับนี้ กําหนดใหประเทศสมาชิกตองไมอนุญาตใหมีการ

ใชแรงงานบังคับหรือการเกณฑแรงงาน อันหมายถึงงานหรือบริการทุกชนิดซึ่งเกณฑเอาจากบุคคล

ใด ๆ โดยการขูเข็ญ การใชบทลงโทษ และบุคคลดังกลาวนั้นกระทําโดยมิไดสมัครใจ ในกรณีที่

หนวยงานที่มีอํานาจหนาที่ภายในประเทศไดมีการเกณฑแรงงานหรือแรงงานบังคับตามขอยกเวน

ที่ระบุไวในอนุสัญญานี้  จะตองปฏิบัติตามหลักเกณฑตาง ๆ เกี่ยวกับสิทธิของผูถูกเกณฑแรงงาน

หรือถูกใชแรงงานบังคับตามขอจํากัดและเงื่อนไขที่กําหนดในเรื่องเพศ อายุ กําหนดระยะเวลา

สูงสุดที่จะถูกเกณฑแรงงาน ชั่วโมงทํางานปกติ คาตอบแทน วันหยุดพักผอนประจําสัปดาห  กรณี

มีการใชแรงงานบังคับหรือเกณฑแรงงานโดยไมชอบดวยกฎหมายตองถูกลงโทษทางอาญา 

 

จากการศึกษาพิจารณาอนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 29 วาดวยการ

เกณฑแรงงานหรือแรงงานบังคับ  เห็นไดวาอนุสัญญาฉบับนี้เกี่ยวของกับขอกําหนดความ

รับผิดชอบทางสังคมในเรื่องแรงงานบังคับ  โดยมีการใหคํานิยามของคําวา “แรงงานบังคับ” ไวใน

แนวทางเดียวกัน  แตในขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมไมไดกําหนดยกเวนกรณีการเกณฑ

แรงงานบางประเภท เชน งานหรือบริการใด ๆ ซึ่งตองเกณฑแรงงานในกรณีฉุกเฉินที่เกิดสงคราม

หรือภัยพิบัติ หรือบริการของชุมชนขนาดเล็กที่สมาชิกของชุมชนนั้นดําเนินงานเพื่อประโยชน

โดยตรงของชุมชนนั้นเอง เหลานี้ไมถือเปนการเกณฑแรงงานหรือแรงงานบังคับ  เพราะงานหรือ

บริการตาง ๆ นั้นไมไดอย ูในอํานาจของสถานประกอบกิจการที่จะกระทําไดอยูแลว  ขอกําหนด

ความรับผิดชอบทางสังคมมีหลักเกณฑเนนเรื่องไมใหเกี่ยวของหรือสนับสนุนการใชแรงงานบังคับ

ในการจางงานเปนสําคัญ  ซึ่งบางกรณีผูใชแรงงานอาจถูกผูกมัดโดยหนี้สินที่มีตอนายจางและใช

คืนดวยแรงงาน  และบางครั้งหนี้และเงื่อนไขการใชหนี้อาจตกทอดจากรุนหนึ่งถึงอีกรุนหนึ่ง  อีกทั้ง 

ตองไมมีการสนับสนุนหลอกลวงผูใชแรงงานเกี่ยวกับการจางงาน  ตองมีการทําสัญญาจางงาน

 
∗ ประเทศไทยไดใหสัตยาบันอนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 29 วาดวยการเกณฑแรงงานหรือ

แรงงานบังคับ  เมื่อวันที่ 26 กุมภาพันธ พ.ศ. 2512 อางถึงในบัณฑิตย ธนชัยเศรษฐวุฒิ, “บท

วิเคราะหปญหาการบังคับใชกฎหมายแรงงานยุคโลกาภิวัตน,” เอกสารประกอบการประชุม

นิติศาสตรแหงชาติคร้ังที่ 4 ประจําป พ.ศ. 2547 เร่ืองผลกระทบของเขตการคาเสรีตอกฎหมาย

แรงงานไทย, หนา 8. 
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และไมจายคาจางต่ํากวาที่ตกลงกับผูใชแรงงาน  ไมมีการเรียกเก็บเงินประกันหรือทําสัญญาการ

เปนหนี้นายจางลวงหนา  ตองไมใชลักษณะของการทํางานเพื่อการชดใชหนี้โดยตรง  และจะตอง

ไมใหลูกจางมีหนี้สินระยะยาวกับนายจางจนไมสามารถใชหนี้ใหหมดได  นายจางตองไมเก็บ

เอกสารแสดงตนใด ๆ ของลูกจางไว เปนตนวา หลักฐานตนฉบับของบัตรประจําตัวประชาชน  สูติ

บัตร  หนังสือเดินทาง (passport) และเอกสารอนุญาตการทํางานตัวจริง เพื่อใชเปนหลักประกัน

เพื่อผูกมัดในขณะที่มีการจางงานเขาทํางานกับสถานประกอบกิจการ  สถานประกอบกิจการตองมี

คูมือการทํางานหรือขอบังคับในการทํางาน  หากมีการทํางานลวงเวลาของลูกจางตองเปนการ

ทํางานดวยความสมัครใจ  ไมใชเพราะเกรงวาจะถูกเลิกจาง  เห็นไดวาในขอกําหนดความ

รับผิดชอบทางสังคมไดขยายความเกี่ยวกับการหามมิใหใชแรงงานบังคับในการจางงานใหชัดเจน

ข้ึน  นอกจากนั้น อนุสัญญาฉบับนี้กําหนดใหผูที่ใชแรงงานบังคับหรือเกณฑแรงงานโดยไมชอบ

ตองถูกลงโทษทางอาญา ในขณะที่ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมไมมีการลงโทษทางอาญา

ดังกลาวไว  
 

2.5.1.2 อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 87 วาดวยเสรีภาพในการสมาคม
และการคุมครองสิทธิในการรวมตัวกัน ค.ศ. 1948 (Freedom of 
Association and Protection of the Rights to Organise 
Convention, 1948) 
 

อนุสัญญาฉบับนี้ไดกําหนดใหนายจางและลูกจางมีสิทธิจัดตั้งและ

เขารวมในองคการใด ๆ ที่ตนเลือกโดยไมตองไดรับการอนุญาตลวงหนา  โดยอยูภายใตกฎ

ขอบังคับขององคการที่เกี่ยวของ ซึ่งองคการ หมายความวาองคการใด ๆ ของลูกจางหรือของ

นายจางที่สงเสริมและปกปองผลประโยชนของลูกจางหรือนายจาง  ซึ่งเปนการรวมตัวกันโดย

ปราศจากการเลือกปฏิบัติใด ๆ ในดานอาชีพ สีผิว เพศ เชื้อชาติ สัญชาติ หรือความเชื่อทาง

การเมือง  และมีสิทธิรวมตัวกันโดยปราศจากการแทรกแซงหรือการรับรองของรัฐ หมายความวา

กฎหมายภายในประเทศจะตองใหอิสระแกสมาคมนายจางหรือสหภาพแรงงานในการจัดการ

บริหารงานและกิจกรรมของตน  และมีสิทธิเสรีภาพในการเลือกผูแทนของตนหรือองคกรทีต่นพอใจ

ไดอยางอิสระ และสามารถจัดตั้งหรือเขารวมองคกรที่ตนพอใจไดโดยเสรี    

 

จะเห็นไดวาอนุสัญญาฉบับนี้เกี่ยวของกับขอกําหนดความรับผิดชอบ

ทางสังคมในเรื่องเสรีภาพในการสมาคมและสิทธิในการรวมเจรจาตอรอง ซึ่งตางก็มีแนวคิด

เหมือนกันวา สิทธิ เสรีภาพในการรวมตัวกันนั้น  เปนสิทธิพื้นฐานที่จะนําไปสูการคุมครองสิทธิดาน
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อ่ืน ๆ อันจะนํามาซึ่งความกาวหนาทางสังคม  การพัฒนาที่ยั่งยืน  ความเสมอภาค  และการ

ตอตานความยากจน  และสอดคลองกันในการกําหนดความคุมครองสิทธิและเสรีภาพของลูกจาง

เกี่ยวกับสหภาพแรงงานและรวมเจรจาตอรองในกรณีที่นายจางฝาฝน ขัดขวาง เขาแทรกแซง เลิก

จาง หรือกระทําการใด ๆ อันเปนเหตุใหลูกจางไมสามารถทนทํางานอยูตอไปได ซึ่งเห็นไดวา

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมเนนบทบาทของสถานประกอบกิจการหรือนายจางใหมีหนาที่

ตองเคารพสิทธิของลูกจางโดยเฉพาะ  รวมไปถึงการใหอิสระและเสรีภาพฝายลูกจางในการ

สมาคมและรวมเจรจาตอรองดวย  ซึ่งเสรีภาพในการสมาคมจะทําใหพนักงานสามารถรวมกลุม

เปนองคกรที่ทําหนาที่เพื่อปกปองสิทธิของตนไดมาก  และการรวมเจรจาตอรองจะทําใหพนักงาน

สามารถตอรองกับนายจางไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ในขณะที่อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 

87 กลาวรวมไปถึงสิทธิของนายจางดวย  เพื่อใหองคการนายจางและองคการลูกจางสงเสริมและ

ปกปองผลประโยชนของฝายตน  และเปนขอนาสังเกตวาขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมให

ความสําคัญตอการคุมครองสิทธิและเสรีภาพในการรวมตัวเปนอยางมาก  เห็นไดจากการกําหนด

ความคุมครองนอกเหนือไปจากอนุสัญญานี้ นั่นคือ แมสถานประกอบกิจการจะอยูในพื้นที่ซึ่ง

จํากัดสิทธิเสรีภาพในการสมาคมและการรวมเจรจาตอรอง ดังเชน ประเทศจีน ที่ถือวาการจัดตั้ง

สหภาพเปนสิ่งผิดกฎหมาย สถานประกอบกิจการที่ตองดําเนินการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 ก็

ตองมีการสนับสนุนลูกจางใหมีการรวมตัวกันอยางอิสระในรูปแบบอื่นที่ไมขัดตอกฎหมายภายใน

พื้นที่แทนได เชน การจัดใหมีตัวแทนลูกจางหรือคณะกรรมการลูกจางเพื่อทําหนาที่ถายทอดความ

ตองการของลูกจางไปสูฝายบริหาร  การรับรองสิทธิของลูกจางและยอมรับการรวมตัวในสถาน

ประกอบกิจการ  หรือตองมั่นใจวาลูกจางไดรับการฝกอบรมและตระหนักถึงสิทธิข้ันพื้นฐาน 

 
2.5.1.3 อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 98 วาดวยสิทธิในการรวมตัวกัน

และการรวมเจรจาตอรอง ค.ศ.1949 (Right to Organise and 
Collective Bargaining Convention, 1949) 
 

อนุสัญญาฉบับนี้ไดกําหนดใหลูกจางตองไดรับการคุมครองอยาง

เพียงพอมิใหถูกเลือกปฏิบัติ อันมีสาเหตุสืบเนื่องมาจากการที่ลูกจางไปเขารวมกับสหภาพแรงงาน  

หรือเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน  หรือเพราะวามีสวนรวมในกิจกรรมของสหภาพแรงงานนอก

เวลาทํางาน หรือในระหวางเวลาทํางานโดยรับความยินยอมจากนายจาง  องคการลูกจางและ

องคการนายจาง  จะตองไมแทรกแซงซึ่งกันและกัน ลูกจางจะตองไดรับความคุมครองมิใหถูกเลือก

ปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนสมาชิกสหภาพแรงงานหรือการเขารวมในกิจการของสหภาพ

แรงงาน ตองมีกลไกคุมครองสิทธิในการรวมตัว หมายถึงการไดรับความคุมครองในสิทธิตาง ๆ ใน
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การจัดการรวมตัวกัน ดําเนินมาตรการที่เหมาะสมเพื่อสนับสนุนและสงเสริมการเจรจาตอรอง

รวมกันโดยสมัครใจระหวางองคการนายจางและองคการลูกจาง ในเรื่องเกี่ยวกับสภาพการจาง

งาน   

   

จะเห็นไดวาอนุสัญญาฉบับนี้เกี่ยวของกับขอกําหนดความรับผิดชอบ

ทางสังคมในเรื่องเสรีภาพในการสมาคมและสิทธิในการรวมเจรจาตอรอง และการเลือกปฏิบัติ  

โดยขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมไดนําหลักเกณฑเกี่ยวกับการหามเลือกปฏิบัติตอลูกจาง

ดวยเหตุอันเนื่องมาจากลูกจางเกี่ยวของหรือไมเกี่ยวของกับสหภาพแรงงานของอนุสัญญาฉบับนี้  

มาเปนเงื่อนไขสวนหนึ่งของขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องการเลือกปฏิบัติ  แตใน

อนุสัญญาฉบับนี้ไดกลาวถึงรายละเอียดของการคุมครองลูกจางตอการเลือกปฏิบัติในการจางงาน

อันมีสาเหตุเกี่ยวของกับสหภาพแรงงานในรูปแบบตาง ๆ ไวมากกวา กลาวคือ ตองคุมครองเปน

พิเศษในกรณีที่มีการจางงานลูกจางโดยอยูภายใตเงื่อนไขวาลูกจางตองไมเขารวมสหภาพแรงงาน

หรือตองสละการเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน  หรือกรณีที่มีการไลออกหรือมีอคติตอลูกจางที่เปน

สมาชิกสหภาพหรือลูกจางที่มีสวนรวมในกิจกรรมของสหภาพแรงงาน เปนตน นอกจากนี้ ในเรื่อง

การไมกีดกันหรือเลือกปฏิบัติตอตัวแทนของลูกจาง  ก็สอดคลองกับขอกําหนดในเรื่องเสรีภาพใน

การสมาคมและสิทธิในการรวมเจรจาตอรอง  
 

2.5.1.4 อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 100 วาดวยคาตอบแทนที่เทากัน 

ค.ศ. 1951 (Equal Remuneration Convention, 1951)∗ 
 

อนุสัญญาฉบับนี้ไดกําหนดให ลูกจางชายและหญิงไดรับคาตอบ

แทนที่เทากันสําหรับลูกจางชายและหญิงซึ่งทํางานที่มีคาเทากัน  ซึ่ง “คาตอบแทน” ใหหมายความ

รวมถึงคาจาง เงินเดือน รวมถึงรายไดเพิ่มเติมอ่ืน ๆ ไมวาจะเปนเงินหรือส่ิงของที่นายจางจายใหแก

ลูกจางไมวาโดยตรงหรือโดยออม  ตามผลงานของการจางงานลูกจางนั้น สวน “งานที่มีคาเทากัน” 

ครอบคลุมถึงงานที่มีลักษณะงานที่แตกตางกัน งานในสถานประกอบกิจการตางพื้นที่กัน  ทั้งนี้ ให

พิจารณาเนื้องานเปนหลัก  สําหรับคาตอบแทนที่ตางกันระหวางลูกจางชายและหญิงซึ่งทํางานที่มี

 
∗ ประเทศไทยใหสัตยาบนัอนุสัญญาของ ILO ฉบับที ่100 วาดวยคาตอบแทนทีเ่ทาเทยีม

กัน เมื่อวนัที ่8 กุมภาพันธ พ.ศ. 2542 อางถึงในเรื่องเดียวกัน, หนาเดียวกัน. 
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คาเทากัน แตไมมีการเลือกปฏิบัติโดยถือเร่ืองเพศเปนมูลฐานนั้น ถือวาไมขัดกับหลักการที่บัญญัติ

ไวในอนุสัญญานี้  

   

จะเห็นไดวาอนุสัญญาฉบับนี้เกี่ยวของกับขอกําหนดความรับผิดชอบ

ทางสังคมในเรื่องการเลือกปฏิบัติ  โดยตองการใหผูใชแรงงานชายและหญิงซึ่งทํางานลักษณะ

เดียวกันไดรับคาตอบแทนเทากันโดยไมมีการเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากความแตกตางทางเพศ  

ซึ่งเปนแนวทางเดียวกันกับขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมที่กําหนดใหสถานประกอบกิจการ

ตองไมเกี่ยวของหรือสนับสนุนการเลือกปฏิบัติในการจายคาตอบแทน โดยเงื่อนไขหนึ่งก็คือดาน

ความแตกตางทางเพศ  สําหรับการจายคาตอบแทนตามอนุสัญญานี้ใหรวมถึงเงินและสิ่งของที่

นายจางจายใหแกลูกจางตามผลงานที่ลูกจางทําได  ในขณะที่ขอกําหนดความรับผิดชอบทาง

สังคมกําหนดหลักเกณฑในการจายคาตอบแทนใหเปนเงินสดหรือเช็คตามความสะดวกของลกูจาง  

จึงนาจะหมายถึงคาตอบแทนที่เปนเงินเทานั้น  นอกจากนี้ สังเกตไดวาอนุสัญญาฉบับนี้ขยาย

ความใหเห็นถึงการสงเสริมและการสรางหลักประกันในการจายคาตอบแทนที่เทากันสําหรับ

ลูกจางชายและหญิง  โดยไมใหนําเรื่องเพศมาเปนเงื่อนไขแตใหพิจารณาจากลักษณะงานที่ทําเปน

สําคัญ  และแมเปนการทํางานที่มีคาเทากันแตไดคาตอบแทนตางกันนั้น  หากมิไดมีสาเหตุมาจาก

การเลือกปฏิบัติเร่ืองเพศ ก็ไมถือวาขัดกับหลักคาตอบแทนที่เทากันแตอยางใด สําหรับขอกําหนด

ความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องการเลือกปฏิบัติไดระบุถึงกรณีการลวงละเมิดดานคาจางขั้นต่ํา

ซึ่งอาจแฝงในลักษณะของการฝกงานปลอม เชน งานที่ไมมีผลตอบแทน, คาจาง, สัญญาจาง หรือ

จายคาจางลดลง โดยอางวาเปนการฝกอบรม เปนตน  หรือการไมจายคาจางในงานที่ไมเกิดการ

ผลิต เชน ทําความสะอาดโรงงาน  การไมจายคาจางสําหรับเวลาพักที่กําหนดตามกฎหมาย  

หรือไมจายคาจางในการลาปวย ไมจายคาจางสําหรับงานที่รับไปทําที่บาน เปนตน  ซึ่งในเรื่อง

ดังกลาวนี้ไมมีบัญญัติไวในอนุสัญญาฉบับนี้  
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2.5.1.5 อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 105 วาดวยการยกเลิกแรงงาน
บังคับ ค.ศ. 1957 (Abolition of Forced Labour Convention, 

1957)∗ 
 

อนุสัญญาฉบับนี้ไดกําหนดใหประเทศสมาชิกตองยกเลิกและไมใช

รูปแบบใด ๆ ของการเกณฑแรงงานหรือแรงงานบังคับในรูปแบบที่เปนการลงโทษทางวินัยตอ

ลูกจาง หรือเพื่อลงโทษลูกจางที่มีสวนรวมในการนัดหยุดงาน หรือเปนวิธีการเลือกปฏิบัติอันมีเหตุ

มาจากเชื้อชาติ สั

                                                          

งคม สัญชาติ หรือศาสนา 

 

จะเห็นไดวาอนุสัญญาฉบับนี้เกี่ยวของกับขอกําหนดความรับผิดชอบ

ทางสังคมในเรื่องแรงงานบังคับ  การเลือกปฏิบัติ  และการลงโทษทางวินัย กลาวคือในเรื่องที่

เกี่ยวกับแรงงานบังคับมีการกําหนดไปในแนวทางเดียวกันในการไมใชรูปแบบใด ๆ ของการเกณฑ

แรงงานหรือใชแรงงานบังคับ ทั้งตองไมสนับสนุนใหมีการใชแรงงานบังคับดวย  และนายจางควรมี

นโยบายที่แสดงวาการวาจางแรงงานตองเปนไปตามความสมัครใจโดยไมมีการบังคับ นอกจากนี้ 

อนุสัญญาฉบับนี้ยังมีความเกี่ยวพันกับขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องการเลือก

ปฏิบัติ  โดยไมใหใชการเกณฑแรงงานหรือแรงงานบังคับเปนวิธีหนึ่งในการเลือกปฏิบัติตอผูใช

แรงงานอันเนื่องมาจากความแตกตางทางดานเชื้อชาติ สังคม สัญชาติ หรือศาสนา และสอดคลอง

กับขอกําหนดในเรื่องการลงโทษทางวินัยที่มีวัตถุประสงคใหยกเลิกวิธีการลงโทษลูกจางทางวินัย

โดยการทํารายรางกาย หรือจิตใจ 
 

2.5.1.6 อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 111 วาดวยการเลือกปฏิบัติ (การ
จางงานและการประกอบอาชีพ) ค.ศ.1958 (Discrimination 
(Employment and Occupation) Convention, 1958) 
 

อนุสัญญาฉบับนี้ไดกําหนดใหการเลือกปฏิบัติหมายถึง การแบงแยก  

การกีดกัน  หรือการลําเอียงใด ๆ ที่มีสาเหตุเนื่องมาจากเชื้อชาติ สีผิว เพศ ศาสนา ความคิดเห็น

ทางการเมือง  หรือการลําเอียงอื่นที่มีผลลบลางหรือทําความเสียหายแกความเสมอภาคในโอกาส

หรือในการปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงานหรืออาชีพ  ใหมุงสงเสริมโอกาสและการปฏิบัติอันเทาเทียม

 
∗ ประเทศไทยใหสัตยาบันอนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 105 วาดวยการยกเลิกแรงงาน

บังคับ เมื่อวันที่ 2 ธันวาคม พ.ศ. 2510 อางถึงในเรื่องเดียวกัน, หนา 7.  
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กันในการจางงานและการประกอบอาชีพ  ซึ่งโอกาสและการปฏิบัติที่ทัดเทียมกัน  หมายความถึง

การฝกอบรมและการทํางานตามที่ตนเลือกไดเสรีตามความเหมาะสม  คาตอบแทนที่เหมาะสมกับ

งานที่ทําและสภาพการจางซึ่งรวมถึงชั่วโมงการทํางาน  เวลาพัก วันหยุดประจําป โดยไดรับคาจาง 

รวมถึงสวัสดิการและผลประโยชนตาง ๆ ที่ไดรับจากการทํางาน  

 

จะเห็นไดวา ทั้งขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมและอนุสัญญา

ฉบับนี้ ตางใหความเสมอภาคในโอกาสและการปฏิบัติในการจางงานและอาชีพ เพื่อขจัดการเลือก

ปฏิบัติอันเนื่องมาจากเชื้อชาติ เพศ ศาสนา ความเห็นทางการเมือง การแบงแยกในชาติหรือ

พื้นฐานทางสังคม แตการแบงแยก การกีดกัน หรือการลําเอียงใด ๆ ในเรื่องงานเฉพาะบางประเภท  

ซึ่งอยูบนพื้นฐานของความตองการอยางแทจริงของงานนั้น ไมถือวาเปนการเลือกปฏิบัติ ให

พนักงานหรือลูกจางมีสิทธิข้ันพื้นฐานในโอกาสที่เทาเทียมกันในการทํางาน เชน คาจางเทากันใน

งานเดียวกัน  โอกาสดานที่อยูอาศัยที่เทาเทียมกัน หรือสวัสดิการที่เทาเทียมกัน เปนตน ปญหาที่

นาสนใจอีกอยางหนึ่งคือ การกีดกันหรือการเลือกปฏิบัติอาจเรื้อรังในวัฒนธรรมของบางพื้นที่ เชน 

เห็นวาการเลือกปฏิบัติเปนเรื่องปกติหรือไมผิดแปลกในสังคมของเขา  หรือบางครั้งปญหาอาจเกิด

จากการกระทําลักษณะกีดกันตนเอง  คิดวาจะไมถูกจางในงานบางประเภทเอง  นอกจากนี้ ใน

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมมีการเพิ่มเติมหลักเกณฑในการไมใหนําเรื่องวรรณะ ความ

เบี่ยงเบนทางเพศ  และอายุ เขามาเปนเงื่อนไขในการเลือกปฏิบัติในการวาจาง การจาย

คาตอบแทน การเขารับการฝกอบรม การสงเสริม การเลิกจาง หรือการเกษียณอายุดวย  รวมไปถึง

การหามเขาไปแทรกแซงในกิจกรรมของบุคลากรในเรื่องความเชื่อหรือการปฏิบัติที่เกี่ยวกับเชื้อชาติ 

วรรณะ ศาสนา ความพิการ ฯลฯ  

 
2.5.1.7 อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 135 วาดวยผูแทนลูกจางในสถาน

ประกอบกิจการ ค.ศ. 1971 (Workers’ Representatives 
Convention, 1971) 
 

อนุสัญญาฉบับนี้มีสาระสําคัญเกี่ยวกับการรับรองฐานะตาม

กฎหมายภายในประเทศของผูแทนลูกจางในสถานประกอบกิจการ ไมวาเขาจะเปนผูแทนของ

สหภาพแรงงาน ซึ่งไดแก ผูแทนที่ไดรับแตงตั้งหรือเลือกตั้งโดยสหภาพแรงงานหรือโดยสมาชิกของ

สหภาพแรงงาน  หรือผูแทนที่ไดรับเลือกตั้งจากลูกจางในสถานประกอบกิจการตามบทบญัญตัขิอง

กฎหมายหรือขอบังคับภายในประเทศหรือขอตกลงรวมกัน  และการปฏิบัติหนาที่ของผูแทนลูกจาง 

จะตองไดรับความคุมครองอยางแทจริงไมถูกเลือกปฏิบัติ  รวมถึงการเลิกจางอันเนื่องมาจาก
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สถานภาพหรือกิจกรรมในฐานะที่เปนผูแทนลูกจาง  หรือการเปนสมาชิก หรือการเขารวมใน

กิจกรรมของสหภาพแรงงาน  ทั้งนายจางจะตองอํานวยความสะดวกแกผูแทนลูกจางในสถาน

ประกอบกิจการตามความเหมาะสม  เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดทันทีและมีประสิทธิภาพ  โดย

พิจารณาถึงลักษณะของกฎหมายแรงงานสัมพันธภายในประเทศ ความจําเปน ขนาดและกําลัง

ความสามารถของสถานประกอบกิจการประกอบกัน  ในกรณีที่มีทั้งผูแทนของสหภาพแรงงานและ

ผูแทนที่ไดรับเลือกตั้งลูกจางอยูในสถานประกอบกิจการเดียวกัน  ตองดําเนินมาตรการเพื่อประกัน

วาไมมีการแทรกแซงกันและกัน   

   

จากการศึกษาพิจารณาอนุสัญญาฉบับนี้แลว จะเห็นไดวาอนุสัญญา

ฉบับนี้เกี่ยวของกับขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องเสรีภาพในการสมาคมและสิทธิใน

การรวมเจรจาตอรองและการเลือกปฏิบัติ  โดยขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมไดนําเรื่องการ

ใหความคุมครองแกผูแทนลูกจางในสถานประกอบกิจการมิใหถูกเลือกปฏิบัติดวยสาเหตุแหงการ

เปนผูแทนลูกจางหรือการเปนสมาชิกสหภาพแรงงานของอนุสัญญาฉบับนี้  มาเปนสวนหนึ่งของ

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมทั้งสองเรื่อง  และนอกจากนี้ยังไดนําหลักเกณฑของ

อนุสัญญาที่เกี่ยวกับการอํานวยความสะดวกแกผูแทนลูกจางตามความเหมาะสมรวมไปถึงการให

สิทธิในการติดตอส่ือสารกับลูกจางในสถานประกอบกิจการมาระบุไวในขอกําหนดเรื่องเสรีภาพใน

การสมาคมและสิทธิในการรวมเจรจาตอรอง และพอเปนที่เขาใจไดวาผูแทนลูกจางในความหมาย

ตามขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมนั้นยอมหมายถึงผูแทนประเภทตาง ๆ ของบุคลากรใน

สถานประกอบกิจการ ไมวาจะอยูในฐานะเปนผูแทนของสหภาพแรงงานหรือผูแทนที่ไดรับเลือกตั้ง

จากลูกจางของสถานประกอบกิจการนั้น ๆ ก็ตาม 

 
2.5.1.8 อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 138 วาดวยอายุขั้นต่ํา ค.ศ. 1973 

(Minimum Age Convention, 1973)∗ และขอแนะฉบับที่ 146 
 

อนุสัญญานี้กําหนดเพื่อคุมครองแรงงานเด็กจากการแสวงหา

ประโยชนทางเศรษฐกิจและมิใหเด็กตองทํางานอันตราย  ซึ่งมีสาระสําคัญวาประเทศสมาชิกตอง

ดําเนินนโยบายแหงชาติเพื่อประกันการยกเลิกการใชแรงงานเด็กอยางมีประสิทธิภาพ  และเพื่อ

ยกระดับเกณฑอายุข้ันตํ่าในการที่ยอมใหจางงานหรือทํางานใหสูงขึ้นจนถึงระดับที่สอดคลองกับ

 
∗

 ประเทศไทยไดใหสัตยาบันอนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 138 วาดวยอายุข้ันต่ํา เมื่อวันที่ 7 

ตุลาคม พ.ศ. 2546 อางถึงในเรื่องเดียวกัน, หนา 8. 
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การพัฒนาทางรางกายและจิตใจเด็กและผู เยาวใหมากที่ สุด  เด็กหรือเยาวชนที่จะเขาสู

ตลาดแรงงานได จะตองอายุไมต่ํากวา 15 ป และสําเร็จการศึกษาภาคบังคับ  เวนแตประเทศ

สมาชิกซึ่งเศรษฐกิจและระบบการศึกษายังไมพัฒนาเพียงพออาจกําหนดอายุข้ันตํ่าในการทํางาน

เปน 14 ป ไดแตตองปรึกษาหารือกับองคการของนายจางกับลูกจางกอน  สําหรับกรณีของการจาง

งานหรือทํางานประเภทที่มีลักษณะอันอาจเปนอันตรายตอสุขภาพ  ความปลอดภัย  หรือศีลธรรม

อันดีของแรงงานเด็กและผูเยาว กําหนดเกณฑอายุข้ันต่ําเปน 18 ป แตอาจอนุญาตใหมีการจาง

งานหรือทํางานบางประเภทตั้งแตอายุ 16 ป ได  โดยมีเงื่อนไขวาจะตองใหความคุมครองสุขภาพ  

ความปลอดภัย  และศีลธรรมอันดีของแรงงานเด็กและผูเยาวนั้นตองไดรับความคุมครองอยาง

เต็มที่  และไดรับการสอนงานหรือไดรับการฝกอาชีพในสาขางานที่เกี่ยวของอยางเพียงพอ  และ

อาจอนุญาตใหมีการจางงานหรือการทํางานของบุคคลอายุ 13 ถึง 15 ป ในงานเบาได  ซึ่ง

หมายถึงงานที่ไมนาจะเปนอันตรายตอสุขภาพหรือไมเสียหายตอการศึกษาของเด็กและผูเยาว 

หรือการเขารวมในโครงการปฐมนิเทศทางอาชีพ หรือการฝกอบรมการทํางานที่พนักงานเจาหนาที่

ไดเห็นชอบแลว หรือการรับประโยชนจากการเรียนงานดังกลาว เชน งานธุรกิจเล็ก ๆ นอย ๆ, งาน

สงหนังสือพิมพ, งานปลีกยอยที่เกี่ยวกับการฝกซอมหรือเลนกีฬา, งานเก็บและขายดอกไมหรือ

ผลไม เปนตน อาจยอมใหมีขอยกเวนสําหรับการจางงานหรือการทํางานในงานเบาได โดยไดรับ

ใบอนุญาตเปนราย ๆ ไป  ใบอนุญาตที่ออกใหตองจํากัดจํานวนชั่วโมงการทํางาน  และเงื่อนไขใน

การจางงานหรือการทํางานนั้นไดรับการอนุญาต  แตถาเปนประเทศซึ่งเศรษฐกิจและระบบ

การศึกษายังไมพัฒนาเพียงพออาจอนุญาตใหเด็กอายุ 12 ปข้ึนไปทํางานที่เปนลักษณะงานเบาได 

 

ขอแนะฉบับที่ 146 วาดวยการกําหนดอายุข้ันต่ํา ค.ศ. 1974 

(Minimum Age Recommendation, 1974) ไดกําหนดใหพิจารณาถึงความตองการของเด็กและ

ผูเยาวที่ไมมีครอบครัวหรือไมไดอาศัยอยูกับครอบครัวของตนเอง  เด็กอพยพ  และผูเยาวซึ่งอาศัย

และเดินทางไปพรอมครอบครัวของตน  เกี่ยวกับมาตรการตาง ๆ ที่นํามาปฏิบัติควรรวมถึงการจัด

ใหมีทุนการศึกษาและการฝกอบรมวิชาชีพดวย  ควรเรียกรองใหมีการศึกษาในโรงเรียนแบบเต็ม

เวลา  การมีสวนรวมในโครงการฝกอบรมหรือการแนะแนววิชาชีพ  การใหหลักประกันที่มี

ประสิทธิภาพเกี่ยวกับอายุที่ระบุใหจางงานได  อีกทั้งควรมีการดําเนินมาตรการในการกําหนดอายุ

ข้ันต่ําในการรับเด็กเขาทํางานทุกประเภทไมวาจะเปนการทํางานในระบบหรือนอกระบบใหอยูใน

ระดับเดียวกัน  และควรมีเปาหมายในการยกระดับอายุข้ันต่ําในการจางงานหรือทํางานใหสูงขึ้น

ตามลําดับ  การกําหนดระยะเวลาของการทํางานของแรงงานเด็ก  โดยกําหนดเงื่อนไขเกี่ยวกับ

ชั่วโมงการทํางานในหนึ่งวัน และในหนึ่งสัปดาหอยางเขมงวด  รวมทั้งการหามมิใหแรงงานเด็ก

ทํางานลวงเวลาและการหยุดพักผอนประจําวัน กําหนดใหมีการพักผอนในเวลากลางคืนติดตอกัน
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อยางนอย 12 ชั่วโมงติดตอกัน  มีวันหยุดพักผอนประจําสัปดาห วันหยุดตามประเพณี  เวนแตมี

เหตุฉุกเฉิน และกําหนดเงื่อนไขใหหยุดพักผอนประจําปโดยไดรับคาจางอยางนอยที่สุด 4 สัปดาห  

ทั้งนี้ วันหยุดดังกลาว จะตองมีจํานวนไมนอยกวาที่ไดกําหนดใหแกผูใหญ 

 

จะเห็นไดวาอนุสัญญาและขอแนะดังกลาวนี้เกี่ยวของกับขอกําหนด

ความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องแรงงานเด็ก คาตอบแทน และเรื่องชั่วโมงการทํางาน  โดย

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมกําหนดเกณฑอายุข้ันต่ําในการจางงานหรือการทํางานไววา 

ตองไมต่ํากวา 15 ป เวนแตกฎหมายในทองถิ่นเกี่ยวกับการศึกษาภาคบังคับกําหนดไวสูงกวา ก็ให

ยึดถือตามอายุที่สูงกวา ซึ่งสอดคลองอยางชัดเจนกับอนุสัญญาฉบับนี้ ซึ่งกําหนดเพื่อจุดมุงหมาย

เดียวกัน คือ การกําหนดอายุข้ันต่ําในการทํางานตองไมต่ํากวาอายุที่จบการศึกษาภาคบังคับ และ

ไมวากรณีใด ๆ จะตองไมต่ํากวา 15 ป ก็เพื่อประกันการยกเลิกการใชแรงงานเด็กอยางมี

ประสิทธิภาพและยกระดับของเกณฑอายุข้ันต่ําในการจางเด็กเขาทํางานใหสูงขึ้น  แตใน

ขอกําหนดระบุไวอยางชัดแจงดวยวานายจางตองไมเกี่ยวของหรือสนับสนุนหรือปลอยใหมีการใช

แรงงานเด็ก  แตถาหากพบวามีการใชแรงงานเด็กในสถานประกอบกิจการของตน ก็ตองมีนโยบาย

และระเบียบปฏิบัติเปนลายลักษณอักษรที่แสดงถึงมาตรการในการปฏิบัติการชดเชยสําหรับเด็ก

เพื่อรับรองความปลอดภัย สุขภาพ และพัฒนาการของเด็ก โดยการปฏิบัติการชดเชยสําหรับเด็ก 

อาจทําไดโดยสงใหเด็กไดเรียนหนังสือ  นายจางจายคาชดเชยให เปนตน  และสนับสนุนทาง

การศึกษาจนกวาจะพนสภาพวัยเด็ก  ถึงแมจะไมพบวามีแรงงานเด็กในสถานประกอบกิจการเลย

ก็ตาม สถานประกอบกิจการที่ตองดําเนินการเพื่อขอการรับรองมาตรฐาน SA 8000 ก็ตองจัดทํา

นโยบายที่แสดงถึงการปฏิบัติชดเชยสําหรับเด็กไวดวย∗  ซึ่งระบบการตรวจสอบอายุของลูกจาง

เบื้องตนเพื่อประโยชนในการคุมครองแรงงานเด็กนั้น  อาจพิจารณาไดจากบัตรประจําตัว

ประชาชน สูติบัตร เปนตน  หรือกําหนดใหหนวยงานหรือเจาหนาที่ผูรับผิดชอบในเรื่องแรงงาน

จะตองออกมาตรการที่เกี่ยวกับการจดทะเบียนวันเกิด เพื่อเปนการอางอิงอายุของผูใชแรงงานใหมี

ความแนนอน นอกจากนั้น ในสถานประกอบกิจการจะตองมีการจัดทําทะเบียนลูกจาง  ซึ่งเปน

หลักฐานที่รับรองความถูกตองของ วัน เดือน ป ที่เกิด และอายุของผูใชแรงงาน โดยสถานประกอบ

กิจการในที่นี้จะครอบคลุมไปถึงสถานฝกอบรมหรือแนะแนววิชาชีพ  และการฝกอบรมวิชาชีพใน

สถานประกอบกิจการดวย ทั้งนี้ นายจางจะตองอํานวยความสะดวกใหแกเจาหนาที่ผูรับผิดชอบ ผู

 
∗ “In order to be certified, Company will need to have a defined remediation 

plan, whether or not children are found to be working in the factory” : CEPAA Guidance 

document for Social Accountability 8000.  
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มีอํานาจในการควบคุมดูแลทะเบียนลูกจางดังกลาว  ใหสามารถตรวจสอบเอกสารหลักฐานตาง ๆ 

ไดโดยละเอียด26  ตามที่กําหนดไวในขอแนะฉบับนี้  เวนแตในประเทศซึ่งเศรษฐกิจและระบบ

การศึกษายังไมพัฒนาเพียงพออาจขอลดหยอนเกณฑอายุข้ันต่ําสําหรับการจางงานหรือการรับ

เด็กเขาทํางานไวที่อายุ 14 ป ได เชน เอลซวาดอร  กัวเตมาลา  ฮอนดูรัส  นิคารากัว  เวเนซูเอลา  

อี

                                                          

ควอทอเรียล  กีนี  ไนเจอร  อารวัลดา  และโตโก เปนตน27  โดยตองผานการเห็นชอบจากองคการ

นายจางและองคการลูกจาง  แลวทํารายงานเสนอตอองคการแรงงานระหวางประเทศ  เพื่ออธิบาย

ถึงการดําเนินการตามมาตรการของอนุสัญญาและเหตุผลแหงความจําเปนในการที่ตองกําหนด

อายุข้ันต่ําในการรับเด็กเขาทํางานเปนอายุ 14 ป รวมถึงปญหา อุปสรรค และความไมพรอมโดย

ละเอียด  หรืออาจรายงานตอองคการแรงงานระหวางประเทศ  เพื่อขอสละสิทธิ์หรือแสดงความ

พรอมวาประเทศของตนมีความพรอมทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม และการศึกษาแลว  จึงขอ

ดําเนินการกําหนดเกณฑอายุข้ันต่ําในการรับเขาทํางานเปน 15 ปตามอนุสัญญานี้   

 

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมใหความหมายของคําจํากัด

ความ “แรงงานเด็ก”, “เด็ก” และ “แรงงานผูเยาว” ไวอยางชัดเจน เพื่อใหชัดเจนตอการตีความใน

การดําเนินการตามมาตรฐาน ซึ่งมีความหมายสอดคลองเขาใจตรงกันกับอนุสัญญานี้ที่กําหนด

เกณฑอายุข้ันต่ําสําหรับงานประเภทที่มีลักษณะอันอาจทําใหเกิดอันตรายตอสุขภาพและความ

ปลอดภัยหรืออาจทําใหเกิดผลรายตอศีลธรรมอันดีของเด็กและแรงงานผูเยาวคือตองมีอายุเกิน

กวา 18 ป จึงจะทํางานประเภทนี้ได  สวนในขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมกลาวครอบคลุม

แบบกวาง ๆ วาตองไมใหเด็กหรือแรงงานผูเยาวอยูในสภาพที่เสี่ยงอันตราย ไมปลอดภัย หรือเปน

ผลเสียตอสุขภาพทั้งในงานและนอกงาน เชน ไมใหเด็กหรือแรงงานผูเยาวยกของหนัก  ทํางานกะ

ดึกหรือทํางานเวลากลางคืนโดยไมมีพาหนะเดินทางกลับบาน  หรือทํางานเกี่ยวของกับสารเคมี

อันตราย  เปนตน  เพื่อจัดสภาพแวดลอมการทํางานในสถานประกอบกิจการใหเกิดความ

เหมาะสมที่สุด  และไมเปนอันตรายตอการเจริญเติบโตทั้งทางรางกายและจิตใจของแรงงานผูเยาว  

ซึ่งหมายความวาในขอกําหนดเปนการคุมครองเกี่ยวกับงานประเภทดังกลาวแกบุคคลที่มีอายุต่ํา

 
26 คมสันต  สันตธีรพร, “อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 138 : ผล 

กระทบและมาตรการทางกฎหมายและการปฏิบัติของประเทศไทย,” (วิทยานิพนธปริญญา          

นิติศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานิติศาสตร คณะนิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2544), 

หนา 63. 
27 ขอมูลจากมูลนิธิพัฒนาอุตสาหกรรมเครื่องนุงหมไทย  สภาอุตสาหกรรมเครื่องนุงหม

ไทย. 
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กวา 18 ป แสดงใหเห็นวาอนุสัญญาฉบับนี้มีมาตรฐานการคุมครองเกี่ยวกับงานที่อาจเปนอันตราย 

ไมปลอดภัย หรือเปนผลเสียตอสุขภาพที่สูงกวา  สังเกตไดวาในขอกําหนดความรับผิดชอบทาง

สังคมไมจําตองกําหนดไปถึงการทํางานที่มีลักษณะเปนงานเบา เพราะลักษณะของงานเบาไมใช

งานที่ทําอยูในสถานประกอบกิจการ  

 

จากการศึกษามานี้จะเห็นไดวาทั้งขอกําหนดความรับผิดชอบทาง

สังคมและอนุสัญญาฉบับนี้ตางกําหนดวันและเวลาในการทํางานใหมีความสัมพันธกับเกณฑอายุ

ของการศึกษาภาคบังคับ  ซึ่งแสดงใหเห็นถึงการใหความสําคัญกับการศึกษาของเด็ก  โดย

อนุสัญญาและขอแนะฉบับนี้ กําหนดใหจัดทุนการศึกษา การฝกอบรมวิชาชีพและควรใหไดรับ

การศึกษาแบบเต็มเวลา  ในขณะที่ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมก็กําหนดใหเด็กและ

แรงงานผูเยาวที่ยังตองศึกษาตามกฎหมายการศึกษาภาคบังคับหรือกําลังเรียนอยู ไดรับการ

สงเสริมทางการศึกษา ไมใหมีการจางงานระหวางเวลาเรียน และที่สําคัญเมื่อรวมเวลาเดินทางไป

กลับระหวางที่ทํางานและโรงเรียน เวลาที่เรียนและเวลาที่ใชทํางานแลว ตองไมเกิน 10 ชั่วโมง ตอ

วัน เพื่อแสดงถึงการสงเสริมการศึกษาและเด็กจะไดไมตองทํางานตรากตรําจนเกินไป อีกทั้ง ยังมี

ระยะเวลาเพื่อพักผอนและเตรียมพรอมสําหรับการศึกษาหรือเปนการพัฒนาสติปญญาของเด็กอีก

ดวย  ซึ่งตรงนี้ เห็นไดวามีความสัมพันธคาบเกี่ยวไปถึงเรื่องชั่วโมงการทํางานดวย ซึ่งในขอแนะ

ฉบับที่ 146 แมมิไดระบุเวลางาน เวลาเรียน และเวลาเดินทางรวมกันไว แตก็ไดมีการกําหนด

เงื่อนไขเกี่ยวกับชั่วโมงการทํางานในหนึ่งวันและในหนึ่งสัปดาหไวโดยเขมงวด  การหามนายจาง

ไมใหใชเด็กทํางานลวงเวลาและใหเด็กไดมีวันหยุดประจําสัปดาหและวันหยุดพักผอนประจําป  ซึ่ง

ตองมีจํานวนไมนอยกวาที่ไดกําหนดใหแกผูใหญ  ในขณะที่ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคม

เพียงกําหนดกรอบกวาง ๆ ของจํานวนชั่วโมงการทํางานปกติตอสัปดาหสําหรับผูเปนลูกจางทั่ว ๆ 

ไป  และใหมีวันหยุดหนึ่งวันทุกรอบเจ็ดวันเทานั้น  มีการกําหนดจํานวนชั่วโมงการทํางานลวงเวลา 

แตไมมีการกําหนดใหตองมีเวลาพักผอนกลางคืนไมนอยกวา 12 ชั่วโมงติดตอกันเชนเดียวกับใน

ขอแนะฉบับนี้ และไมไดระบุเกี่ยวกับช่ัวโมงการทํางานของเด็กหรือผูเยาวแยกไวตางหาก อีกทั้ง ใน

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมไมไดกําหนดหามมิใหเด็กทํางานลวงเวลาเหมือนขอแนะฉบับ

นี้ นอกจากนี้ ขอแนะฉบับที่ 146 กําหนดใหแรงงานเด็กไดรับคาจางชวงวันหยุดพักผอนประจําป

อยางนอยที่สุด 4 สัปดาห ซึ่งในขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องคาตอบแทนมิไดระบุ

ถึงเร่ืองดังกลาวไวแตอยางใด  
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2.5.1.9 อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 155 วาดวยความปลอดภัยและ   
สุขภาพอนามัยในการทํางาน ค.ศ. 1981 (Protocol of 2002 to 
the Occupational Safety and Health Convention, 1981) และ
ขอแนะฉบับที่ 164  
 

อนุสัญญาฉบับนี้ไดกําหนดใหประเทศสมาชิกตองจัดทํานโยบาย

ภายในประเทศเรื่องความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการทํางาน  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

ปองกันอุบัติเหตุและการไดรับบาดเจ็บอันเนื่องมาจากการทํางาน  โดยการลดสาเหตุแหงอันตราย

ที่มีอยูในสภาพแวดลอมในการทํางานใหเหลือนอยที่สุดเทาที่จะสามารถกระทําได  ซึ่งการกําหนด

นโยบายตองระบุถึงคุณลักษณะของความรับผิดชอบและหนาที่เกี่ยวกับความปลอดภัยและ

สุขภาพอนามัยในการทํางานของพนักงานของรัฐ นายจาง คนงาน และบุคคลอ่ืน ๆ และแนว

ปฏิบัติกับสภาพภายในประเทศ  ซึ่ง “คนงาน” นั้น ใหหมายความครอบคลุมถึงบุคคลทุกคนที่ไดรับ

การวาจาง  รวมทั้งลูกจางและพนักงานรัฐดวย  สถานการณดานความปลอดภัยและสุขภาพ

อนามัยในการทํางานตองไดรับการทบทวนเปนระยะตามความเหมาะสม  นายจางตองรับรองวา

สภาพแวดลอมในสถานประกอบกิจการ เครื่องจักร อุปกรณ  และกระบวนการภายใตการควบคุม

ของตนมีความปลอดภัยและไมเสี่ยงภัยตอสุขภาพ  รวมไปถึงสารเคมีที่ใชจะตองไมเสี่ยงตอการ

เกิดอันตรายตอสุขภาพ  ดําเนินมาตรการการคุมครองที่เหมาะสม  โดยใหนายจางจัดหาชุดและ

อุปกรณปองกันอันตรายตามความจําเปนอยางเพียงพอ  มีมาตรการจัดการกับกรณีฉุกเฉินและ

อุบัติเหตุ   รวมทั้งการจัดเตรียมการปฐมพยาบาลที่เพียงพอ  ลูกจางและผูแทนของลูกจางในสถาน

ประกอบกิจการจะตองไดรับขอมูลขาวสารที่เพียงพอ  และไดรับการฝกอบรมอยางเหมาะสมใน

เร่ืองเกี่ยวกับความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการทํางาน  นายจางตองสอบถามและปรึกษา

กับลูกจางหรือผูแทนลูกจางและองคการลูกจางในเรื่องเกี่ยวกับความปลอดภัยและสุขภาพอนามัย

ในการทํางาน  ลูกจางมีสิทธิรายงานตอผูควบคุมดูแลในลําดับถัดขึ้นไปถึงสถานการณใด ๆ ซึ่งตน

เชื่ออยางมีเหตุผลสมควรวาอาจเปนอันตรายรายแรงตอชีวิตหรือสุขภาพของตน  เพื่อใหนายจางได

ดําเนินการแกไข  นายจางไมสามารถเรียกรองใหลูกจางกลับไปทํางานซึ่งมีสภาพที่ยังเปนอันตราย

รายแรงตอชีวิตหรือสุขภาพของลูกจางอยู 

 

นอกจากนี้ยังมีการกําหนดขอแนะฉบับที่ 164 วาดวยความปลอดภัย 

และสุขภาพอนามัยในการทํางาน ค.ศ. 1981 (Occupational Safety and Health 

Recommendation, 1981) โดยกําหนดวานายจางควรจัดหาและบํารุงรักษาสถานที่ทํางาน  

เครื่องจักรและอุปกรณ  และใชวิธีการทํางานที่ปลอดภัยและปราศจากความเสี่ยงอันตรายตอ
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สุขภาพตามที่สามารถปฏิบัติไดอยางเหมาะสม  ใหคําแนะนําและการฝกอบรมที่จําเปนโดย

คํานึงถึงหนาที่และขีดความสามารถที่แตกตางกันของลูกจางในแตละประเภท  จัดใหมีการ

ควบคุมดูแลดานการทํางาน อยางเพียงพอ มีการเตรียมการสรางระบบดานความปลอดภัย อาชีว 

อนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ใหเหมาะสมกับขนาดของสถานประกอบกิจการและ

ประเภทกิจการ  จัดใหมีชุดและอุปกรณปองกันอันตรายสวนบุคคลอยางเพียงพอตามความจําเปน  

โดยลูกจางไมตองเสียคาใชจาย  มีการจัดระบบการทํางาน  โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในเรื่องชั่วโมงการ

ทํางานและชวงพักผอน  เพื่อขจัดความเหน็ดเหนื่อยเมื่อยลาที่มากเกินไปทางรางกายและจิตใจ 

มาตรการตาง ๆ ที่นํามาปฏิบัติเพื่อสงเสริมความรวมมือกันระหวางฝายบริหารกับลูกจาง  และหรือ

ตัวแทนของตนในสถานประกอบกิจการ  ควรรวมถึงการแตงตั้งตัวแทนดานความปลอดภัยของ

ลูกจาง  คณะกรรมการความปลอดภัยและสุขภาพในการทํางานของลูกจาง  ซึ่งควรมีจํานวนอยาง

นอยที่สุดเทากับจํานวนตัวแทนของนายจาง  และควรจัดใหมีผูเชี่ยวชาญสําหรับการใหคําแนะนํา

หรือใหคําปรึกษาในปญหาดานความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการทํางานของลูกจาง  ควรมี

การเก็บรักษาบันทึกเกี่ยวกับความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน  

รวมถึงบันทึกที่จดรับแจงเรื่องอุบัติเหตุและการไดรับบาดเจ็บซ่ึงเกิดขึ้นหรือเกี่ยวเนื่องจากการ

ทํางาน 

 

จากการศึกษาพิจารณาอนุสัญญาและขอแนะดังกลาวนี้แลวจะเห็น

ไดวาเกี่ยวของกับขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องสุขภาพและความปลอดภัย  โดย

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมและอนุสัญญาฉบับนี้ตางมุงหมายใหสถานประกอบกิจการ

จัดระบบความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการทํางาน  เพื่อเปนการปองกันอุบัติเหตุและ

อันตรายตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นไดในการทํางาน  และลดปญหาที่เปนสาเหตุแหงอันตรายที่มีใน

สภาพแวดลอมการทํางานใหเหลือนอยที่สุดเทาที่จะสามารถกระทําได  เชน สถานประกอบกิจการ

ตองมีการจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ เพื่อใหลูกจางหรือคนงานสามารถทํางานได

อยางปลอดภัย  มีเครื่องปองกันอันตรายครบถวนพรอมมีการบํารุงรักษาที่ดี  ลูกจางที่ยกของหนัก

ก็ตองมีอุปกรณปองกัน  อุณหภูมิในการปฏิบัติงานตองอยูในสภาวะที่เหมาะสมไมรอนหรือเย็น

จนเกินไป  มีอุปกรณในการปฐมพยาบาล  มีเครื่องดับเพลิงที่พรอมจะใชงาน  มีสัญญาณแจงเหตุ

เพลิงไหม  มีการตรวจสอบสารเคมีอันตรายที่ใช  เปนตน  ซึ่งสุขภาพที่เกี่ยวเนื่องกับการทํางาน 

มิไดหมายถึงการปลอดจากโรคหรือความเจ็บปวยเทานั้น  แตยังรวมถึงองคประกอบทางรางกาย

และจิตใจที่มีผลกระทบตอสุขภาพ  ซึ่งสัมพันธโดยตรงกับความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยใน

การทํางาน  โดยสถานที่ทํางานมีความหมายครอบคลุมถึงทุกสถานที่ซึ่งคนงานจําเปนตองอยูหรือ
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ไปดวยเหตุผลในการทํางานของตน  และอยูภายใตการควบคุมของนายจางทั้งโดยทางตรงหรือ

ทางออม   

 

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมและอนุสัญญาฉบับนี้ได

กําหนดใหมีการฝกอบรมดานสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางานอยางเหมาะสม  และในขอ

แนะฉบับที่ 164 ไดแนะแนวทางการฝกอบรมลูกจาง  โดยตองคํานึงถึงหนาที่และขีดความสามารถ

ที่แตกตางกันของผูใชแรงงานในแตละประเภทดวย  นอกจากนั้น ขอกําหนดความรับผิดชอบทาง

สังคมยังไดกําหนดใหมีการบันทึกผลการฝกอบรมไวดวย รวมทั้งตองทําการฝกอบรมเปนประจํา

และฝกซ้ําเมื่อมีพนักงานเขาใหมหรือเปลี่ยนหนาที่ใหม  และควรใหไดรับการฝกอบรมอยางนอยป

ละหนึ่งครั้ง  ซึ่งตองเปนการฝกอบรมระหวางชั่วโมงการทํางานไมใชนอกเวลางาน  ขอกําหนด

ความรับผิดชอบทางสังคมเสริมหลักการในการใหสถานประกอบกิจการแตงตั้งผูบริหารมา

รับผิดชอบดานสุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากรทั้งหมดในสถานที่ทํางานขึ้นมาโดยเฉพาะ 

เพื่อเปนหลักประกันและสรางความมั่นใจวาสถานประกอบกิจการใหความสําคัญตอสุขภาพและ

ความปลอดภัยในการทํางานของลูกจางอยางแทจริง  จึงสอดคลองกับขอแนะฉบับที่ 164 ที่มีการ

ใหแตงตั้งตัวแทนดานความปลอดภัยของลูกจาง  คณะกรรมการความปลอดภัยและสุขภาพ

อนามัยในการทํางานของลูกจาง นอกจากนี้ ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมยังเพิ่ม

หลักเกณฑปลีกยอยเกี่ยวกับสวัสดิการแรงงาน ในการใหจัดหองน้ํา น้ําดื่ม สถานที่เก็บรักษา

อาหาร  ตลอดจนที่พักของลูกจางจะตองสะอาดปลอดภัยและมีจํานวนเพียงพอกับลูกจางไวดวย 
 

2.5.1.10 อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 159 วาดวยการฟนฟู และการจาง
งานผูพิการ ค.ศ. 1983 (Vocational Rehabilitation and 
Employment / Disabled Persons Convention, 1983) 
 

อนุสัญญาฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพดานอาชีพที่

จะจัดทําใหคนพิการ  ซึ่งหมายความถึงบุคคลซึ่งถูกตัดทอนโอกาสในการที่จะไดรับการจางเขา

ทํางาน  รักษาการงานใหคงไวหรือกาวหนาไปในการงานที่เหมาะสม อันเนื่องมาจากความพิการ

ทางรางกายหรือทางใจ  และเพื่อสงเสริมบุคคลเชนวานั้นในการกลับเขามาอยูในสังคมตอไป 

รวมถึงการพัฒนาสมรรถภาพดานอาชีพและการจางคนพิการเขาทํางาน  กําหนดมาตรการที่

เหมาะสมในเรื่องการฟนฟูสมรรถภาพดานอาชีพไวพรอมมูลสําหรับคนพิการทุกประเภท  และ

สงเสริมโอกาสทางดานการงานสําหรับคนพิการในตลาดแรงงาน  โดยยึดหลักการเรื่องโอกาสที่เทา

เทียมกันระหวางลูกจางผูพิการและลูกจางทั่วไป  ความเสมอภาคของโอกาสและการปฏิบัติตอ
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ลูกจางชายและหญิงที่พิการ  จะตองไมมีการเลือกที่รักมักที่ชังตอลูกจางอื่น ๆ จัดบริการแนะแนว

อาชีพ  หรือฝกอบรมอาชีพ  การจางและบริการที่เกี่ยวของอื่น ๆ เพื่อชวยใหคนพิการสามารถไดรับ

การจางเขาทํางาน รักษาหนาที่การงานใหคงไวและกาวหนาไปในการงานนั้น ๆ ได  

 

จากการศึกษาพิจารณาอนุสัญญาฉบับนี้แลวจะเห็นไดวาเกี่ยวของ

กับขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องการเลือกปฏิบัติ  โดยขอกําหนดความรับผิดชอบ

ทางสังคมมีหลักเกณฑหามมิใหสถานประกอบกิจการนําเรื่องความพิการซึ่งเปนเงื่อนไขหนึ่งใน

หลาย ๆ ดานที่กําหนดไวในการเลือกปฏิบัติในการวาจาง ฝกอบรม เลิกจาง หรือการเกษียณ ซึ่ง

เปนไปตามหลักของอนุสัญญานี้ที่ตองการสรางโอกาสที่เทาเทียมกันระหวางคนงานพิการและ

คนงานโดยทั่วไป  อาจเห็นไดวาวัตถุประสงคของอนุสัญญาฉบับนี้คือการฟนฟูสมรรถภาพดาน

อาชีพของคนพิการ  เพื่อใหสามารถทํางานและกาวหนาไปในการงานที่เหมาะสม  มีการฝกอบรม  

และตองใหคําปรึกษาในการฟนฟูสมรรถภาพดานอาชีพหรือแนะแนวอาชีพ  แตในขอกําหนดความ

รับผิดชอบทางสังคมเนนเพียงเรื่องมิใหเกิดการเลือกปฏิบัติโดยนําเรื่องความพิการมาเปนขออาง

เทานั้น  ไมถึงขนาดเนนการสงเสริมสมรรถภาพทางดานอาชีพใหแกคนพิการเสียทีเดียว 
    

2.5.1.11 อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 177 วาดวยงานที่รับไปทําที่บาน 
ค.ศ. 1996 (Home Work Convention, 1996) 
 

อนุสัญญาฉบับนี้ไดใหความหมายของงานที่รับไปทําที่บานไววา

“งานที่รับไปทําที่บาน” (home work) หมายความวางานที่ทําโดยบุคคลหนึ่ง ซึ่งเรียกวาผูรับงานไป

ทําที่บานในบานของบุคคลนั้น  หรือในสถานที่อ่ืน ๆ ซึ่งบุคคลนั้นเลือกเอง มิใชสถานทีท่าํงานของผู

วาจางงานที่รับไปทําที่บานเพื่อรับคาตอบแทน  ซึ่งกอใหเกิดผลิตภัณฑหรือบริการตามที่ผูวาจาง

งานที่รับไปทําที่บานกําหนด  โดยไมคํานึงวาผูใดเปนผูจัดหาวัสดุอุปกรณ  สัมภาระ  หรือส่ิงของ

อ่ืน  ๆ ที่ตองใชในการทํางาน   จะมาจากผูวาจางหรือนายจางโดยตรงหรือผานคนกลาง 

(intermediary) ก็ตาม  คนกลางจึงตองรับผิดรวมกับผูวาจางงานที่รับไปทําที่บาน (employer) ซึ่ง

ผูวาจางงานที่รับไปทําที่บาน หมายถึงบุคคลธรรมดาหรือนิติบุคคลซึ่งสงมอบงานใหแกผูที่รับงาน

ไปทําที่บานในการประกอบธุรกิจของตน  ไมวากฎหมายภายในประเทศจะบัญญัติใหมีคนกลาง

หรือไมก็ตาม  เนื่องจากผูรับงานไปทําที่บานอาจไมทราบวาผูที่ทําสัญญาเปนคนกลางที่รับเอางาน

มาใหหรือเปนผูวาจางงานที่รับไปทําที่บาน  เพราะฉะนั้นเพื่อใหผูรับงานไปทําที่บานไดรับการ

คุมครองแรงงาน  จึงไมตองคํานึงวาผูที่มาติดตอวาจางใหทํางานที่รับไปทําที่บานจะเปนผูวาจาง

งานที่รับไปทําที่บานหรือคนกลาง  และความรับผิดของคนกลางตอผูรับงานไปทําที่บานใหกําหนด
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โดยกฎหมายและกฎระเบียบภายในประเทศหรือคําพิพากษาของศาล  โดยใหสอดคลองกับแนว

ปฏิบัติภายในประเทศ  แมวาในอนุสัญญาฉบับนี้จะไมไดกําหนดนิยามคําวาผูรับงานไปทําที่บาน 

(homeworker) ไวโดยตรง  แตก็ไดกําหนดวาบุคคลที่มีสถานะเปนลูกจางและไดนํางานมาทําที่

บานของตนเปนครั้งคราวแทนที่จะทําในสถานที่ทํางานประจําของตนเองนั้นมิใชผูรับงานไปทําที่

บาน  จึงอาจตีความไดวาลูกจางที่ทํางานในสถานประกอบกิจการของนายจาง  แลวนํางานของ

นายจางกลับมาทําที่บานเปนครั้งคราวเทานั้น  ยอมมิไดทําใหกลายเปนผูรับงานไปทําที่บานตาม

ความหมายของอนุสัญญาฉบับนี้  เพราะฉะนั้นจึงไมไดรับความคุมครองในฐานะผูรับงานไปทําที่

บานตามอนุสัญญาฉบับนี้28  นอกจากนี้ นโยบายแหงชาติเกี่ยวกับงานที่รับไปทําที่บานจะตอง

สงเสริมการปฏิบัติที่เทาเทียมกันระหวางผูรับงานไปทําที่บานกับผูใชแรงงานประเภทอื่น ๆ เทาทีจ่ะ

เปนไปได  โดยคํานึงถึงลักษณะพิเศษของงานที่รับไปทําที่บานและเงื่อนไขที่จะนํามาปรับใชกับ

ประเภทของงานที่เหมือนกันหรือคลายคลึงกันที่ดําเนินการในสถานประกอบกิจการตามความ

เหมาะสม  และควรสงเสริมการปฏิบัติที่เทาเทียมกันในเรื่องเกี่ยวกับสิทธิของผูรับงานไปทาํทีบ่านที่

จะกอต้ังหรือรวมตัวเปนองคกรและเขารวมกิจกรรมในองคกรนั้น  การคุมครองดานการขจัดการ

เลือกปฏิบัติในการจางงานและอาชีพ  การคุมครองดานความปลอดภัยและสุขภาพในการทํางาน  

คาตอบแทน  การคุมครองทางประกันสังคมตามกฎหมาย  การไดรับฝกอบรม  อายุข้ันต่ําในการ

จางงานหรือทํางาน  สําหรับดานความปลอดภัยในการทํางานในงานที่รับไปทําที่บาน  ควรจะนํา

กฎหมายและขอบังคับภายในประเทศวาดวยความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมใน

การทํางานไปปรับใชกับงานที่รับไปทําที่บาน   

 

จากการศึกษาพิจารณาอนุสัญญาฉบับนี้แลวจะเห็นไดวาเกี่ยวของ

กับขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องระบบการจัดการ  ดานการควบคุมผูรับจางผลิต

และผูรับเหมาชวง  ซึ่งมีการกําหนดใหความคุมครองในกรณีที่ผูรับจางผลิตหรือผูรับเหมาชวงเปน

ผูรับงานไปทําที่บาน  เปนที่นาสังเกตวาทั้ง ๆ ที่ในอุตสาหกรรมสิ่งทอและเสื้อผาสําเร็จรูป งาน

ออกแบบตัดเย็บ งานทอพรม ทํารองเทา ฯลฯ ตางก็เปนอุตสาหกรรมที่สวนใหญมีการรับงานไปทํา

ที่บานและมีการทําสัญญารับเหมาชวงไปทําตามบานเปนจํานวนมาก  โดยเฉพาะในประเทศกําลัง

 
28 เอกพงศ  คลังกรณ, “มาตรการในการใหความคุมครองผูรับงานไปทําที่บานในประเทศ

ไทย,” (วิทยานิพนธปริญญานิติศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานิติศาสตร คณะนิติศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2545), หนา 68. 
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พัฒนา29  จึงนาจะไดรับความสําคัญในการใหความคุมครองแรงงานที่ดีพอ  แตกลับมักจะพบ

ปญหาเกี่ยวกับแรงงานที่รับงานไปทําที่บานคอนขางมาก เชน ไมมีระบบการจายคาตอบแทนที่

ชัดเจนอันสงผลใหถูกกดคาจางใหต่ํา  ไมมีสัญญาจางเปนลายลักษณอั

                                                          

กษร  ระยะเวลาทํางาน

นานโดยไมมีกําหนดเวลาที่แนนอน  ขาดความมั่นคงในการจางงาน  ขาดการคุมครองทางสังคม

และการคุมครองทางกฎหมายที่เหมาะสม เปนตน ดังนั้น ในมาตรฐาน SA 8000 และอนุสัญญา 

ฉบับนี้จึงเนนใหความคุมครองแกแรงงานที่รับงานไปทําที่บาน  เห็นไดวาอนุสัญญาฉบับนี้มิไดให

คําจํากัดความของคําวาผูรับงานไปทําที่บานไวโดยเฉพาะ  แตก็ตีความไดวามีความหมาย

เหมือนกับที่ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมไดใหนิยามไวและมีวัตถุประสงคในแนวทาง

เดียวกันคือ  เพื่อใหการรับรองวาผูรับงานไปทําที่บานจะไดรับความคุมครองเชนเดียวกับบุคคลที่

ถูกจางงานโดยตรง  ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมกําหนดใหการตกลงเงื่อนไขในการ

ทํางานในงานที่รับไปทําที่บานควรทําเปนหนังสือหรือเปนลายลักษณอักษรอันมีเงื่อนไขสอดคลอง

กับขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมหรือกฎหมายภายในประเทศ  ซึ่งสอดคลองกับอนุสัญญา

ฉบับนี้ แตในอนุสัญญาอาจใหเลือกวิธีอ่ืนที่เหมาะสมสอดคลองกับแนวปฏิบัติแหงชาติได และ

ขอใหมีขอมูลครอบคลุมรายการชื่อและที่อยูของผูวาจางงานที่รับไปทําที่บานและคนกลาง (ถามี)  

อัตราคาตอบแทน  วิธีการคํานวณคาจาง  และประเภทของงานที่ทํา ในขณะที่ขอกําหนดความ

รับผิดชอบทางสังคมไดระบุถึงรายการอยางนอยที่ตองมีในสัญญาจัดซื้อที่เปนลายลักษณอักษรไว

วาใหระบุชื่อบุคคลของผูรับงานไปทําที่บาน, จํานวนสินคาที่ผลิตหรือบริการที่ทํา  และหรือชั่วโมง

การทํางานของผูรับงานไปทําที่บาน  และใหทุกฝายที่เกี่ยวของสามารถเขาใจในขอกําหนดของ

สัญญาจัดซื้อดังกลาวนั้นและนําไปปฏิบัติได และจะตองเก็บบันทึกไวที่สถานประกอบกิจการ  

เพื่อใหสามารถติดตามตรวจสอบเปนระยะ ๆ ได 

 

 

 

 
29 บันลือ  สันถวไมตรี, “ลูกจางรับงานไปทําที่บาน,” วารสารแรงงานสัมพันธ 41, 2 

(มีนาคม-เมษายน 2543) : หนา 67. 
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2.5.1.12 อนุสัญญาฉบับที่ 182 วาดวยการขจัดรูปแบบที่เลวรายที่สุด
ของการใชแรงงานเด็ก ค.ศ. 1999 (Elimination of Worst 

Forms Of Child Labour Convention, 1999)∗ 
 

อนุสัญญาฉบับนี้กําหนดใหประเทศสมาชิกตองดําเนินมาตรการใน

การหามและการขจัดรูปแบบที่เลวรายที่สุดของการใชแรงงานเด็ก ซึ่งหมายถึงบุคคลทั้งปวงผูมีอายุ

ต่ํากวา 18 ป อยางมีประสิทธิภาพและโดยทันที สวน “รูปแบบที่เลวรายที่สุดของการใชแรงงาน

เด็ก” ประกอบดวยรูปแบบทั้งปวงหรือแนวปฏิบัติที่คลายคลึงกับระบบทาส  การเกณฑหรือบังคับ

เด็กใหตอสูดวยอาวุธ การใช จัดหา หรือเสนอเด็กเพื่อการคาประเวณี  เพื่อการผลิตสื่อลามก

อนาจารหรือเพื่อการแสดงลามกอนาจาร  การใชเด็กทํางานที่ผิดกฎหมาย เชน ขายยาเสพติด 

รวมถึงการใหแรงงานเด็กทํางานที่เปนอันตรายตอสุขภาพ ความปลอดภัย และศีลธรรมอันดีของ

เด็ก ทั้งนี้ จะตองใหความสําคัญกับการศึกษาดวย เพื่อปองกันมิใหมีการจางงานในรูปแบบที่

เลวรายที่สุดของการใชแรงงานเด็ก  มีการใหความชวยเหลือที่จําเปนโดยตรง เพื่อการฟนฟูสภาพ

เด็กและบูรณาการเด็กในการกลับเขาสูสังคม  มีการใหหลักประกันวาเด็กทุกคนที่หลุดพนมาจาก

รูปแบบที่เลวรายที่สุดของการใชแรงงานเด็ก  สามารถไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานและการฝกอบรม

อาชีพโดยไมเสียคาใชจายและควรมีการคํานึงถึงเด็กหญิงเปนกรณีพิเศษ  

 

จากการศึกษาพิจารณาอนุสัญญาฉบับนี้แลว จะเห็นไดวาเกี่ยวของ

กับขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องแรงงานเด็ก แรงงานบังคับ และการลงโทษทาง

วินัย  โดยอนุสัญญาฉบับนี้ไมมีการใหคําจํากัดความแยกประเภทระหวางคําวา “เด็ก” และ 

“ผูเยาว” เหมือนเชนขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคม  แตไดกําหนดวาบุคคลที่มีอายุต่ํากวา 

18 ป ก็ถือวาเปนเด็กแลว  เพราะฉะนั้นคนงานผูเยาวในขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมก็

หมายถึงเด็กในอนุสัญญาฉบับนี้เชนกัน  โดยอนุสัญญาฉบับนี้เนนรูปแบบที่เลวรายที่สุดในรูปแบบ

ของระบบทาสหรือแรงงานบังคับ  การใชหรือจัดหาหรือเสนอเด็กเพื่อการคาประเวณี  หรือผลิตสื่อ

 
∗ ประเทศไทยไดใหสัตยาบันอนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 182 วาดวยการขจัดรูปแบบที่

เลวรายที่สุดของการใชแรงงานเด็ก  เมื่อวันที่ 16 กุมภาพันธ พ.ศ. 2544 อางถึงใน บัณฑิตย       

ธนชัยเศรษฐวุฒิ, “บทวิเคราะหปญหาการบังคับใชกฎหมายแรงงานยุคโลกาภิวัตน,” เอกสาร

ประกอบการประชุมนิติศาสตรแหงชาติคร้ังที่ 4 ประจําป พ.ศ. 2547 เร่ืองผลกระทบของเขตการคา

เสรีตอกฎหมายแรงงานไทย, (14-15 กันยายน 2547), หนา 8. 
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ลามกหรือแสดงลามก  การใหเด็กเขาไปเกี่ยวของกับกิจกรรมที่ฝาฝนกฎหมาย  และงานที่เปน

อันตรายตอสุขภาพ ความปลอดภัย หรือศีลธรรมของเด็ก ซึ่งในขอกําหนดความรับผิดชอบทาง

สังคมไมไดนําหลักเกณฑการขจัดรูปแบบที่เลวรายที่สุดในเรื่องแรงงานบังคับมาไวอยางชัดเจน  

แตเขาใจไดวาในขอกําหนดเกี่ยวกับแรงงานบังคับของลูกจางทั่วไปก็หมายความรวมถึงเด็กดวย  มี

การกลาวถึงรูปแบบในลักษณะงานที่เปนอันตรายตอสุขภาพ ความปลอดภัยของเด็กมาไวในเรื่อง

แรงงานเด็กซึ่งครอบคลุมภาพรวม  แตทั้งนี้ ยอมครอบคลุมไปถึงอนุสัญญาฉบับนี้ประเทศที่ให

สัตยาบันจะตองมีการกําหนดประเภทงานและระบุดวยวางานเหลานี้มีอยูที่ใดและตองคํานึงถึงสิ่ง

ตอไปนี้  

- งานใตดิน ใตน้ํา งานบนที่สูงหรืองานในที่มีสภาพปดขัง  

- งานที่ตองทํากับเครื่องจักร อุปกรณและเครื่องมืออันตราย  

- งานที่เกี่ยวของกับการใชมือควบคุมหรือขนยายของหนัก   

- งานในสภาพแวดลอมที่เปนผลเสียตอสุขภาพ ซึ่งอาจทําใหเกิด

อันตราย เชน ทําใหเด็กตองเผชิญกับสารเคมีหรือกระบวนการที่เปนอันตราย หรือเผชิญกับ

อุณหภูมิระดับเสียง หรือความสั่นสะเทือนที่เปนอันตรายตอสุขภาพ  

- งานภายใตสภาพที่ยากลําบากเปนพิเศษ เชน งานตอเนื่องยาวนาน 

หรืองานที่ทํากลางคืน หรืองานซึ่งเด็กถูกกักขังอยูในอาคารสถานที่ของนายจางโดยไมมีเหตุผล 
  

2.5.2 ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธมินุษยชน (The Universal Declaration of 
Human Rights) 

ที่ประชุมใหญองคการสหประชาชาติมีมติใหการรับรองและประกาศปฏิญญา

สากลวาดวยสิทธิมนุษยชน (Universal Declaration of Human Rights) เมื่อวันที่ 10 ธันวาคม 

ค.ศ. 1948 (พ.ศ. 2491) ซึ่งกําหนดหลักการพื้นฐานแหงสิทธิมนุษยชนโดยคํานึงถึงศักดิ์ศรีแหง

ความเปนมนุษย  เสรีภาพขั้นพื้นฐานของมนุษย  และความเสมอภาคของบุคคล  เพื่อใหรัฐสมาชิก

รับและนําไปปฏิบัติหรือดําเนินการ  ทั้งนี้ เพื่อใหเกิดความยุติธรรมและสันติภาพในประชาคมโลก 

ซึ่งกําหนดสาระสําคัญไววา  มนุษยทั้งหลายเกิดมายอมมีอิสระ เสรี เทาเทียมกันทั้งศักดิ์ศรีและ

สิทธิ  และควรปฏิบัติตอกันฉันพี่นอง  มีสิทธิและเสรีภาพโดยไมคํานึงถึงความแตกตางใด ๆ เชน  

เชื้อชาติ สีผิว เพศ ภาษา ศาสนา ความเห็นทางการเมือง ทรัพยสิน ถิ่นกําเนิด หรือสถานะอื่นใด มี

สิทธิในการดํารงชีวิต  เสรีภาพและความมั่นคงแหงรางกาย  ซึ่งจะถูกบังคับใหเปนทาสหรืออยูใน

ภาวะจํายอมใด ๆ มิได  การเปนทาสและการคาทาสจะมีไมไดในทุกรูปแบบ  บุคคลใดจะถูก

ทรมานหรือลงทัณฑอยางทารุณโหดราย  ไรมนุษยธรรม  หรือหยามเกียรติมิได  ทุกคนยอมเสมอ
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ภาคกันตามกฎหมายและชอบที่จะไดรับการคุมครองตามกฎหมายเทาเทียมกันโดยปราศจากการ

เลือกปฏิบัติ  มีสิทธิเสรีภาพในความคิด มโนธรรม (ความรูสึกสํานึกผิดชอบ) ความเชื่อในศาสนา

และการเปลี่ยนศาสนา การปฏิบัติพิธีกรรม การสักการะ บูชา การสวดมนต ไมวาโดยตนเองหรือ

รวมกับผูอ่ืนในประชาคม ในที่สาธารณะหรือที่สวนตัว  บุคคลยอมมีสิทธิเสรีภาพในการแสดง

ความเห็น การแสดงออก การยึดมั่นในความเห็น  การรับฟงและแจงขอมูลขาวสาร  มีสิทธิเสรีภาพ

ในการชุมนุมและการสมาคมโดยสงบ  มีสิทธิที่จะทํางานหรือเลือกงานอยางเสรี  มีสภาพการ

ทํางานที่ยุติธรรมและพอใจ  และไดรับการคุมครองจากการวางงาน  มีสิทธิในการรับคาตอบแทนที่

เทาเทียมกันสําหรับการทํางานที่เทากัน  โดยไมมีการเลือกปฏิบัติใด ๆ บุคคลที่ทํางานมีสิทธิที่จะ

ไดรับรายไดที่ยุติธรรมและเอื้อประโยชนสําหรับตนเองและครอบครัว  เพื่อใหการดํารงชีวิตมีคาควร

แกศักดิ์ศรีของมนุษยและถาจําเปนก็ชอบที่จะไดรับการคุมครองทางสังคมอื่น ๆ เพิ่มเติม  และยอม

มีสิทธิที่จะกอต้ังและเขารวมกับสหภาพแรงงานเพื่อคุมครองผลประโยชนของตน  มีสิทธิในการ

ไดรับมาตรฐานคาครองชีพที่เพียงพอสําหรับความกินดีอยูดีของตนและครอบครัว  รวมถึงอาหาร 
เสื้อผา ที่อยูอาศัย การรักษาพยาบาล และบริการทางสังคมที่จําเปน  บุคคลยอมมีสิทธิที่จะไดรับ
การศึกษาโดยใหเปลาไมคิดมูลคาอยางนอยที่สุดขั้นประถมศึกษา  ซึ่งควรกําหนดใหเปนภาค

บังคับและขั้นพื้นฐาน30

   

จากการศึกษาพิจารณาปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน จะเห็นไดวา

สอดคลองกับขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องตาง ๆ ดังตอไปนี้  

1) เร่ืองแรงงานเด็ก ที่เนนเกี่ยวกับการใหเด็กหรือผูเยาวไดรับการศึกษาและ

พัฒนาการที่เพียงพอภายใตกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษาภาคบังคับ ซึ่งในปฏิญญาสากลวาดวย

สิทธิมนุษยชนมีหลักการสําคัญในการใหบุคคลมีสิทธิที่จะไดรับการศึกษาโดยใหเปลาไมคิดมูลคา 

อยางนอยที่สุดกําหนดการศึกษาภาคบังคับและขั้นพื้นฐานไมต่ํากวาขั้นประถมศึกษา จึงมีการ

สนับสนุนทางการศึกษาที่สอดคลองกัน 

 

2) เร่ืองแรงงานบั

                                                          

งคับ  โดยนายจางจะตองไมกระทําหรือสนับสนุนการใช

แรงงานบังคับ  ซึ่งก็เปนไปตามแนวทางของปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชนในการที่บุคคลใด

จะถูกบังคับใหเปนทาสหรืออยูในภาวะจํายอมใด ๆ มิได และมีสิทธิที่จะเลือกหรือทํางานโดยเสรี 

เปนสิทธิที่ใหแกแรงงานทั่วไปที่จะเลือกทํางานตามที่ตนปรารถนา  โดยปราศจากการบังคับหรือถูก

 
30 คณะกรรมการประสานงานองคกรสิทธิมนุษยชน (กปส.), สิทธิมนุษยชน, (กรุงเทพ  

มหานคร : คณะกรรมการประสานงานองคกรสิทธิมนุษยชน, 2540), หนา 4-9. 
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เกณฑแรงงานในเงื่อนไขอันยุติธรรมและเปนที่พอใจ  และมีสิทธิที่จะไดรับการคุมครองจากการ

วางงานอีกดวย 

 

3) เร่ืองเสรีภาพในการสมาคมและสิทธิในการรวมเจรจาตอรอง  มีหลักเกณฑ

ใหนายจางตองเคารพตอสิทธิของบุคลากรในการรวมตัวและเขารวมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน

และรวมเจรจาตอรอง  ซึ่งสอดคลองกับปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชนที่มีหลักการใหบุคคลมี

เสรีภาพแหงการชุมนุมและการสมาคมโดยสงบ  รวมถึงการแสดงความเห็น การแสดงออก ยึดมั่น

ในความเห็นโดยปราศจากการแทรกแซง 

 

4) เร่ืองการเลือกปฏิบัติ  ที่ไมใหนําเรื่องเชื้อชาติ วรรณะ ชาติกําเนิด ศาสนา 

ความพิการ เพศ การเปนสมาชิกสหภาพหรือพรรคการเมือง หรืออายุ มาเปนเงื่อนไขในการจาง

งาน  และไมใชภาษา หรือการกระทําที่เปนการกดขี่ทารุณทางเพศ  อันเปนไปตามหลักเกณฑของ

ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชนที่ใหความสําคัญกับหลักการไมเลือกปฏิบัติ  คุมครองสิทธิ

และเสรีภาพของบุคคลในทุก ๆ เร่ืองและทุกสถานะที่เกี่ยวกับตัวบุคคลนั้นอยางเสมอภาคและเทา

เทียมกันโดยไมคํานึงถึงความแตกตางใด ๆ และมีสิทธิที่จะไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคในเรื่อง

ของคาตอบแทนที่เทากันสําหรับการทํางานที่มีคาเทากัน แมจะเปนแรงงานเด็กก็ตาม  ซึ่งหลักการ

ไมเลือกปฏิบัติ (non-discrimination) และความเสมอภาคถือเปนหลักการสากลในทางระหวาง

ประเทศ  ทั้งนี้ จะเห็นไดจากการที่องคการสหประชาชาติหรือองคการชํานัญพิเศษตาง ๆ ของ

สหประชาชาติ  พยายามบรรจุหลักการไมเลือกปฏิบัตินี้เขาสูความตกลงพหุภาคีตาง ๆ ในการ

ดําเนินการระหวางประเทศ  อีกทั้งยังเปนหลักการสําคัญในความตกลงระหวางประเทศและขอมติ

อ่ืน ๆ ของสหประชาชาติ ที่กลาวถึงความเสอภาคและความเทาเทียมกันของรัฐทุกรัฐและบุคคลทกุ

คนในอันที่จะใหประเทศตาง ๆ ปฏิบัติตาม  โดยหลักการดังกลาวไดแสดงใหเห็นถึงสิทธิพื้นฐาน

ของผูใชแรงงานที่จะตองไดรับการปฏิบัติโดยเทาเทียมกัน  โดยสิทธิดังกลาวเปนสิทธิเสรีภาพ

เฉพาะตัวของลูกจาง31 

 

5) เร่ืองการลงโทษทางวินัย  โดยนายจางตองไมกระทําหรือสนับสนุนการใช

วิธีทําโทษที่เปนการทํารายรางกาย บังคับขูเข็ญจิตใจหรือรางกาย และไมใชวาจาหยาบคาย ซึ่ง 

“การสนับสนุน” หมายถึง กรณีที่บุคลากรหรือเอกสารของนายจางแสดงใหเห็นถึงการยอมใหมีการ

 
31 ศุภชัย  มนัสไพบูลย, สิทธิมนุษยชนกับลูกจางในประเทศไทย, (กรุงเทพมหานคร : 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2527 ), หนา 8.  
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ขมขู, ลวงละเมิด ฯลฯ ตัวอยางที่ถือวาเปนการลงโทษทางวินัย เชน การลงโทษ โดยการทุบตี

รางกาย  การหักเงินคาจางอยางไรเหตุผลจากลูกจางที่เจ็บปวยหรือลูกจางที่ไมสามารถทํางาน

มากเกินปกติได  การขูไลออก หรือภัยคุกคามสวนบุคคล  การหักคาแรงในกรณีที่ลูกจางเจ็บปวย

หรือทํางานไมไดตามเปาการผลิต  การปรับลูกจางเปนเงินเมื่อคุณภาพการผลิตตกต่ํา การลดการ

จายเงินโดยไมสมเหตุสมผล เปนตน  ซึ่งสอดคลองกับหลักการของปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิ

มนุษยชนที่วาบุคคลจะถูกทรมานหรือลงทัณฑอยางทารุณโหดราย ไรมนุษยธรรม หรือหยาม

เกียรติมิได   

 

6) เร่ืองคาตอบแทน ในการที่จะไดรับคาจางไมนอยกวาอัตราคาจางขั้นต่ํา 

และเพียงพอสําหรับความจําเปนขั้นพื้นฐานของลูกจาง  บุคคลที่ทํางานมีสิทธิที่จะไดรับรายได

ยุติธรรมและเอื้อประโยชนตอตนเองและครอบครัว  ซึ่งปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชนมี

หลักการที่จะใหไดรับมาตรฐานคาครองชีพที่เพียงพอสําหรับการรักษาสุขภาพและความเปนอยูที่ดี

พอสมควร  รวมทั้งการมีสิทธิที่จะไดรับรายไดที่ยุติธรรม  เพื่อเปนการประกันสําหรับตนเองและ

ครอบครัวใหสามารถดํารงชีวิตอยูไดอยางเปนสุข  และในกรณีที่จําเปน  บุคคลนั้นก็ชอบที่จะไดรับ

การคุมครองทางสังคมอื่น ๆ เพิ่มเติมข้ึนอีก  ซึ่งเปนการคุมครองที่เนนในเรื่องของคาตอบแทนที่จะ

ขยายไปถึงครอบครัวของลูกจางดวย  และไดรับคาตอบแทนในวันหยุดตามที่กฎหมายใหหยุดได   
 

2.5.3 อนุสัญญาสหประชาชาติวาดวยสิทธิเด็ก (The United Nations 
Convention on the Rights of the Child) 

 

จุดเริ่มตนของอนุสัญญาสหประชาชาติวาดวยสิทธิเด็กเกิดจากการคํานึงถึงหลัก

สําคัญ 5 ประการ คือ สิทธิพลเมือง การเมือง เศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม  ความจําเปนตองมี

อนุสัญญาสหประชาชาติวาดวยสิทธิเด็กเปนสวนสําคัญของสิทธิมนุษยชน  ซึ่งเปนสิทธิที่กาํหนดไว

ภายใตปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน ค.ศ. 1948 (พ.ศ. 2491) เพื่อใหมีการเสริมสรางและ

พิทักษสิทธิมนุษยชนอยางแทจริง  ดังนั้น การพิทักษสิทธิเด็กก็ควรจะตองอยูบนพื้นฐานของ

กฎหมายที่แนนอนเปนที่ยอมรับโดยทัดเทียมกัน  ซึ่งอนุสัญญาสหประชาชาติวาดวยสิทธิเด็กมี

สาระสําคัญวา “เด็ก”  ตามอนุสัญญาฉบับนี้  หมายถึงมนุษยทุกคนที่อายุต่ํากวา 18 ป เวนแตจะ

บรรลุนิติภาวะกอนหนานั้น  ดวยเหตุอ่ืนตามที่กฎหมายระบุไว  หลักการที่สําคัญ  ไดแก การ

คุมครองสิทธิเสรีภาพทั่ว ๆ ไปในแงสวนบุคคล การแสดงความคิดเห็น และเรียกรองสิทธิข้ัน

พื้นฐานที่ตนมี  ความเสมอภาคภายใตกฎหมายเดียวกัน  การไมถูกเลือกปฏิบัติและการให

ความสําคัญแกเด็กทุกคนเทาเทียมกัน  โดยไมคํานึงถึงความแตกตางของเด็กในเรื่อง เชื้อชาติ สีผิว 
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เพศ ภาษา ศาสนา ความคิดเห็นทางการเมือง สังคม ทรัพยสิน การเกิด หรือสถานะอื่น ๆ ของเด็ก 

สิทธิที่จะไดรับการศึกษาอยางเพียงพอ  รวมถึงสิทธิที่จะไดรับการพัฒนาเกี่ยวเนื่องกับสิทธิในการ

ไดรับการศึกษา ในสวนการพัฒนาความรูความสามารถดานวิชาการและวิชาชีพ  เพื่อใหเปน

แรงงานที่มีทักษะฝมือตอไป  หลักการที่สําคัญอีกประการ คือหลักการคุมครองรางกายชีวิต 

เสรีภาพ และสวัสดิภาพของเด็ก  มุงคุมครองมิใหเด็กถูกละเมิดสิทธิเหนือรางกาย ชีวิต และ

เสรีภาพ ไมวาจะเปนการทําราย ลวงเกินทางเพศ ขูดรีด หรือคากําไรทางเศรษฐกิจ  รวมทั้งสิทธิใน

การมีชีวิต การอยูรอด  คุมครองใหมีการเยียวยาและฟนฟูเด็กที่ถูกกระทําละเมิดดังกลาวให

กลับคืนสูสภาพปกติได  การมีสิทธิที่จะไดรับการรักษาทางการแพทยและการดูแลดานสุขอนามัย  

การอยูอาศัยและสภาพการทํางาน   และหลักการใหสวัสดิการสังคมแกเด็ก ซึ่งมุงคุมครองการให

เด็กไดรับขาวสารขอมูลที่เปนประโยชนตอพัฒนาการของเด็ก  ไดรับการดูแลดานสุขภาพอนามัย  

ไดรับการพักผอนหยอนใจ  

   

จากการศึกษาพิจารณาอนุสัญญาสหประชาชาติวาดวยสิทธิเด็ก  เห็นไดวา

สอดคลองกับขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมหลายเรื่องดวยกัน  ไดแก 

1) เร่ืองแรงงานเด็ก  ในขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมมีการวาง

หลักเกณฑใหนายจางสงเสริมการศึกษาแกเด็กและแรงงานผูเยาวที่ยังตองศึกษาตามกฎหมาย

การศึกษาภาคบังคับหรือกําลังศึกษาอยูในโรงเรียน สอดคลองกับอนุสัญญาสหประชาชาติวาดวย

สิทธิเด็กในหลักการที่ใหเด็กซึ่งในอนุสัญญาฉบับนี้หมายความถึงบุคคลอายุต่ํากวา 18 ป  ซึ่งก็คือ

เด็กและแรงงานผูเยาวในความหมายของขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคม ใหไดรับการศึกษา

ทั้งในดานการศึกษาในโรงเรียนจนจบการศึกษาภาคบังคับ และโอกาสที่จะศึกษาเพื่อพัฒนาการ

ดานบุคลิกภาพ   การมีมนุษยสัมพันธอันดี  การมีความรับผิดชอบตอตนเอง สังคม และ

สภาพแวดลอมทางธรรมชาติ  ซึ่งเด็กยอมมีสิทธิที่จะไดรับการพัฒนาอยางเพียงพอ 

 

2) เร่ืองสุขภาพและความปลอดภัย  ในขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคม

ไดกําหนดใหนายจางตองตระหนักถึงอันตรายตอสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจางในสถาน

ประกอบกิจการ  สอดคลองกับอนุสัญญาสหประชาชาติวาดวยสิทธิเด็กที่มุงคุมครองใหเด็กไดรับ

การบริการดานสุขอนามัย สาธารณสุขหรือการตรวจทางการแพทย การมีมาตรฐานของความ

เปนอยูที่ดีเพียงพอ ไมวาจะเปนเรื่องของที่อยูอาศัยหรือการไดรับอาหารที่มีปริมาณและความ

สะอาดเพียงพอ   
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3) เ ร่ืองการเลือกปฏิบัติ  ในขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมวาง

หลักเกณฑวาสถานประกอบกิจการตองไมเกี่ยวของหรือสนับสนุนการเลือกปฏิบัติในการจางงาน 

โดยเงื่อนไขความแตกตางดานเพศ อายุ เปนตน  และไมอนุญาตใหมีพฤติกรรมที่รวมถึงการแสดง

กิริยา ภาษาที่เปนการกดขี่หรือเอารัดเอาเปรียบทางเพศ  ซึ่งเปนการกําหนดไปในแนวทางเดียวกับ

อนุสัญญาสหประชาชาติวาดวยสิทธิเด็กที่มีหลักการทั่วไปเปนการคุมครองสิทธิอันพึงไดรับของ

เด็กทุกคน  โดยการชวยพิทักษและชวยดูแลผลประโยชนของเด็กทุกคนใหดีที่สุด  โดยมุงประเด็น

ในการคุมครองดูแลในเรื่องของสิทธิมนุษยชนและเสรีภาพขั้นพื้นฐานมาอยูที่กลุมเด็กเพียงกลุม

เดียว  โดยไมมีการแบงเพศ เชื้อชาติ เชน การแสดงความคิดเห็น ศาสนา วัฒนธรรม สิทธิที่จะไดรับ

การถายทอดขอมูลขาวสารตาง ๆ ไดรับการปฏิบัติโดยเทาเทียมกัน และมุงคุมครองมิใหเด็กถูก  

ทํารายไมวาทางรางกาย จิตใจ หรือทางเพศ  ไมวาจะเปนในรูปแบบของการเอารัดเอาเปรียบหรือ

การลวงละเมิดทางเพศ  

 

4) เร่ืองการลงโทษทางวินัย  นายจางตองไมกระทําหรือสนับสนุนวิธีทําโทษ

โดยทํารายรางกาย บังคับขูเข็ญ  ซึ่งสอดคลองกับอนุสัญญาสหประชาชาติวาดวยสิทธิเด็กที่จะ

ไดรับการปกปองคุมครองจากการถูกทรมานหรือการลงโทษที่โหดรายทารุณ  

 

ทั้งนี้ สิทธิตาง ๆ ตามอนุสัญญานี้ไมมีผลทําใหเด็กไดรับความคุมครองนอยไป

กวาที่เขามีอยูตามกฎหมายอื่น ๆ เชนเดียวกับขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมเชนกัน สําหรับ

ประเทศไทยไดเขาเปนภาคีอนุสัญญาฉบับนี้โดยการภาคยานุวัติ∗ เมื่อวันที่ 27 มีนาคม 2535 และ

มีผลใชบังคับกับประเทศไทยเมื่อวันที่ 26 เมษายน 2535 โดยตั้งขอสงวน∗∗ เมื่อเขาเปนภาคีไว 3 

ขอ ตอมาไดถอนขอสงวนเรื่องสิทธิการศึกษาของชนกลุมตาง ๆ ไป  ปจจุบันประเทศไทยจึงยังคง

 
∗ การภาคยานุวัติ  เปนการใหความยินยอมของรัฐเพื่อเขาผูกพันตามสนธิสัญญาซึ่งจะใช

ในกรณีที่รัฐนั้นมิไดเขารวมในการเจรจาทําสนธิสัญญาและมิไดลงนามในสนธิสัญญานั้นมากอน 

ดวยการแสดงเจตนาโดยการประกาศฝายเดียว  และแจงตอเลขาธิการสหประชาชาติเปนลาย

ลักษณอักษร  ถือวารัฐที่ทําการภาคยานุวัติสนธิสัญญานั้นเปนภาคีของสนธิสัญญาตั้งแตที่ทําการ

ภาคยานุวัติหรือภายหลังตามที่สนธิสัญญากําหนด  และมีสิทธิหนาที่ตามที่สนธิสัญญากําหนดไว

นับแตนั้น โดยไมมีผลยอนหลัง 
∗∗ ขอสงวน หมายถึง คําแถลงฝายเดียวของรัฐใดรัฐหนึ่งที่แถลงวา รัฐนั้นประสงคจะระงบั

หรือเปลี่ยนแปลงผลทางกฎหมายของบทบัญญัติขอใดขอหนึ่งในสนธิสัญญานั้น 
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ตั้งขอสงวนไว 2 ขอ คือ เร่ืองการจดทะเบียนเกิด การใหสัญชาติเด็กผูล้ีภัยหรือผูอพยพที่เกิดใน

ประเทศไทย  และเรื่องสถานะของเด็กผูล้ีภัย 

 

2.5.4 อนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบั ติตอสตรีในทุกรูปแบบ    
(Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination Against 
Women, CEDAW) 

 

การขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรี ในทุก รูปแบบ  หมายถึง  การแบงแยก 

(distinction) การกีดกัน (exclusion) หรือการจํากัด (restriction) ใด ๆ เพราะเหตุแหงเพศ  ซึ่งมีผล

หรือความมุงประสงคที่จะทําลายหรือทําใหเสื่อมเสียการยอมรับ หรือใชสิทธิโดยสตรี  โดยไมเลือก

สถานภาพดานการสมรสบนพื้นฐานความเสมอภาคของบุรุษและสตรีในสิทธิดานมนุษยชน  และ

เสรีภาพขั้นพื้นฐานในดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม หรือดานอื่น ๆ และใหหลักประกัน

วาสตรีจะไดรับสิทธิประโยชนและโอกาสตาง ๆ จากรัฐ  บนพื้นฐานของความเสมอภาคกับบุรุษ  

รวมถึงการพัฒนาและความกาวหนาอยางเต็มที่ของสตรี  การกําหนดแนวทางสูความเสมอภาค  

โดยเริ่มจากการกําหนดสิทธิพลเมืองและสถานภาพทางกฎหมายของสตรีอยางละเอียด  และ

ผลกระทบของปจจัยทางวัฒนธรรมตอความสัมพันธระหวางบุรุษสตรี  สิทธิพื้นฐานของสตรีที่จะมี

สวนรวมทางการเมือง  การออกเสียงเลือกตั้งและลงประชามติ  ยืนยันถึงสิทธิของสตรีที่จะไมถูก

เลือกปฏิบัติในการศึกษา  การจางงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งสิทธิในโอกาสที่จะไดรับการจางงาน

ชนิดเดียวกัน รวมทั้งการใชหลักเกณฑในการคัดเลือกเดียวกันในเรื่องของการจางงาน สิทธิในการ

เลือกอาชีพและการทํางานไดอยางเสรี  สิทธิที่จะไดรับผลตอบแทนเทาเทียมกัน  รวมทั้ง

ผลประโยชนและสิทธิที่จะไดรับการปฏิบัติที่เสมอภาคกันเกี่ยวกับงานที่มีคุณคาเทาเทียมกัน 

รวมทั้งความเสมอภาคของการปฏิบัติในการวัดผลคุณภาพของงาน  ตลอดจนกิจกรรมตาง ๆ ทาง

เศรษฐกิจและสังคม  การคุมครองมารดาและการดูแลบุตรถูกจัดวาเปนสิทธิอันจําเปนอยางยิ่งและ

ไดรวมกันไวในทุกประเด็นของอนุสัญญานี้  ซึ่งจะชวยใหบุคคลสามารถรวมความรับผิดชอบใน

ครอบครัวเขาไปอยางสอดคลองกับการทํางาน  มีการกําหนดใหมีการทบทวนตําราและโครงการ

ตาง ๆ ของโรงเรียน  ตลอดจนวิธีการสอน  เพื่อขจัดแนวคิดแบบดั้งเดิมเกี่ยวกับบทบาทของบุรุษ

และสตรีในทุกระดับและทุกรูปแบบของการศึกษา 

 

จากการศึกษาพิจารณาอนุสัญญาฉบับนี้เห็นไดวาสอดคลองกับขอกําหนดความ

รับผิดชอบทางสังคมเรื่องการเลือกปฏิบัติ  โดยใหความสําคัญตอสิทธิมนุษยชนและเสรีภาพขั้น

พื้นฐานของหญิงใหมีความเสมอภาคกับชาย ไมถูกเลือกปฏิบัติในการจางงานโดยเงื่อนไขดานเพศ
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เหมือนกัน  เปนที่สังเกตไดวาวัตถุประสงคหลักอีกประการหนึ่งของอนุสัญญาฉบับนี้ก็คือการขยาย

ความเขาใจเกี่ยวกับความหมายของสิทธิมนุษยชน  โดยตระหนักถึงอิทธิพลของวัฒนธรรมและ

ประเพณีปฏิบัติที่มีตอการจํากัดการใชสิทธิพื้นฐานของสตรี  อิทธิพลเหลานี้ไดแก ความคิดดั้งเดิม  

ขนบธรรมเนียม  และกฎเกณฑสังคมที่มีผลทําใหเกิดขอจํากัดในหลากหลายรูปแบบทางดาน

กฎหมาย  การเมือง  และเศรษฐกิจที่มีตอความกาวหนาของสตรี  นอกจากนี้ มีการย้ําวา 

“จําเปนตองเปลี่ยนแปลงบทบาทดั้งเดิมของผูชาย  รวมทั้งบทบาทหญิงในสังคมและในครอบครัว  

เพื่อใหบรรลุถึงความเสมอภาคอยางเต็มที่ระหวางบุรุษและสตรี” รัฐตองใชมาตรการที่เหมาะสม

เพื่อปรับเปลี่ยนแบบแผนพฤติกรรมทางสังคมและวัฒนธรรมของบุรุษและสตรี  เพื่อขจัดความ

เดียดฉันทและประเพณีปฏิบัติทั้งปวงซึ่งอยูบนพื้นฐานความคิดเกี่ยวกับความต่ําตอย  หรือความ

สูงสงของอีกเพศหนึ่ง  หรือที่อยูบนพื้นฐานของบทบาทแบบดั้งเดิมสําหรับบุรุษและสตรี  รวมไปถึง

การใชความรุนแรงตอสตรีและการลวงละเมิดทางเพศ  จึงถือวามีความสอดคลองอยางเห็นไดชัด

กับขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมที่ระบุวานายจางจะตองไมเกี่ยวของหรือสนับสนุนใหเกิด

การเอารัดเอาเปรียบทางเพศหรือใชกิริยาทาทางการกดขี่บังคับคุกคามทางเพศ  โดยอาจ

แสดงออกถึงการลวงละเมิดทางวาจา เชน การวิพากษวิจารณเกี่ยวกับรูปราง  การแตงตัวที่สอ

ในทางลามก การเลาเรื่องลามก เปนตน  หรืออาจแสดงออกทางกิริยา เชน การแสดงทาทางหรือ

การเคลื่อนไหวรางกายที่สอถึงเจตนาการลวงละเมิดทางเพศ  การติดภาพ แสดงสิ่

                                                          

งของหรือ

อุปกรณที่สอไปในทางเพศหรือลามก เปนตน  หรือแสดงออกโดยการสัมผัส เชน การแตะเนื้อตอง

ตัว  การกอดจูบ  หอมแกม เปนตน  และจากการศึกษาของ The U.S. Merit Systems Protection 

Board พบวารอยละ 10 ของผูหญิงที่เคยถูกลวงละเมิดทางเพศลาออกจากงานหรือเปลี่ยนงาน

เพราะไมสามารถทนรับสภาพได  สวนการศึกษาของ Gutek และ Koss รายงานวาพนักงานหญงิที่

ประสบปญหาการถูกลวงละเมิดทางเพศ  ขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน  ไมคอยมี

ความกาวหนาและขาดงานบอยครั้ง32

 

ประเทศไทยไดเขาเปนภาคีอนุสัญญาโดยการภาคยานุวัติ เมื่อวันที่ 9 สิงหาคม 

2528 มีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 8 กันยายน 2528 โดยไดตั้งขอสงวน (reservations) ไว 7 ขอ  

ตอมาเมื่อไดมีการแกไขกฎหมายและกฎระเบียบที่เกี่ยวของโดยการผลักดันของสํานักงาน

คณะกรรมการสงเสริมและประสานงานสตรีแหงชาติ (สํานักงาน กสส.เดิม) ซึ่งปจจุบันคือ

 
32 พัชรี  มณีธรรมวงศ, “อนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบ

และความรุนแรงตอสตรี : กรณีศึกษาการลวงละเมิดทางเพศ,” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต 

คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2542),  หนา 34. 
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สํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว (สค.) ประเทศไทยไดขอยกเลิกขอสงวนแลว 5 ขอ  

ดังนั้น ในปจจุบันจึงยังคงเหลือขอสงวนอีก 2 ขอ คือ ขอ 16 วาดวยความเสมอภาคในดาน

ครอบครัวและการสมรส  และขอ 29 เร่ืองการใหอํานาจศาลยุติธรรมระหวางประเทศในการตัดสิน

กรณีพิพาทระหวางรัฐภาคีในการตีความหรือการใชอนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบัติตอ

สตรีในทุกรูปแบบ33    

 

จากการศึกษาถึงที่มาของมาตรฐาน SA 8000 และสาระสําคัญของขอกําหนด

ความรับผิดชอบทางสังคม เห็นไดวามาตรฐาน SA 8000 ไมใชเร่ืองไกลตัวของนายจาง ลูกจาง 

และผูเกี่ยวของกับสถานประกอบกิจการ  โดยเฉพาะสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกที่มี

สหรัฐอเมริกาและสหภาพยุโรปเปนประเทศคูคา  และการกําหนดใหความคุมครองลูกจางในดาน

สภาพการจางและการทํางานตามขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมนั้น  เปนเรื่องที่นายจางไม

ควรละเลย  แตจากการศึกษาถึงหลักการพื้นฐานที่นํามาอางอิงในการกําหนดขอกําหนดความ

รับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน SA 8000 เห็นไดวาเปนมาตรฐานขั้นต่ําที่เปนสากล  ซึ่งอาจทํา

ใหสถานประกอบกิจการในประเทศกําลังพัฒนาไมอาจปฏิบัติตามไดทุกขอกําหนด  จึงตองศึกษา

ตอไปวาสถานประกอบกิจการที่จัดทํามาตรฐาน SA 8000 โดยเฉพาะสถานประกอบกิจการเพื่อ

การสงออกในประเทศไทยมีปญหาหรืออุปสรรคหรือไม  นายจาง ลูกจาง หรือผูเกี่ยวของสามารถ

ปฏิบัติไดตามมาตรฐานขั้นต่ําที่กําหนดไวในขอกําหนดของมาตรฐาน SA 8000 ไดมากนอย

เพียงใด 

 
33 สํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว (สค.) กระทรวงการพัฒนาสังคมและความ

มั่นคงของมนุษย, อนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบ  และพิธีสาร

เลือกรับของอนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบ, 2546. หนา 9. 



บทที่ 3 
 

การดําเนินการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 
 

 ประเทศตาง ๆ ในโลกมีมาตรฐานเกี่ยวกับแรงงานที่แตกตางกันมาก  ซึ่งมาตรฐานดาน

แรงงานในแตละประเทศมีผลกระทบอยางมากตอการคาระหวางประเทศ  เปนที่สังเกตไดชัดวา

มาตรฐานแรงงานนั้นสงผลกระทบดานจิตใจเปนสําคัญ กลาวคือพลเมืองของประเทศหนึ่ง  อาจจะ

เศราสลดใจที่ทราบวามีการกดขี่และใชแรงงานเด็กอยางโหดรายในอีกประเทศหนึ่ง หรือทราบวา

สภาพการทํางาน (working conditions) ของผูใชแรงงานในอีกประเทศหนึ่งมีสภาพที่เลวรายและ

เปนอันตรายตอชีวิตหรือสุขภาพมาก เปนตน  พลเมืองของประเทศที่รํ่ารวยมักมีแนวโนมที่จะให

ความสําคัญและเห็นคุณคาของผลกระทบทางดานจิตใจมากกวาพลเมืองของประเทศที่ยากจน    

ผูบริโภคชาวอเมริกันถึงรอยละ 84 ยินดีที่จะจายเงินเพิ่มอีก 1 ดอลลารสหรัฐ  เพื่อซื้อเสื้อเชิ้ตราคา 

20 ดอลลารสหรัฐ หากมีการรับประกันวาเสื้อเชิ้ตนั้นไมมีการใชแรงงานเด็ก หรือการที่ผูบริโภคชาว

อเมริกันออกมาเดินขบวนประทวงหนารานขายปลีกรองเทากีฬาที่มีเครื่องหมายการคาของไนกี้ 

(Nike) เพราะเชื่อวาในการผลิตรองเทากีฬาไนกี้ในประเทศอินโดนีเซียมีการใชแรงงานเด็กและให

คาตอบแทนต่ํามาก1  ปจจุบันธุรกิจอุตสาหกรรมในประเทศตาง ๆ จึงมีความตื่นตัวและมีการ

เตรียมความพรอมในการพัฒนาอุตสาหกรรมของตนใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพทัดเทียมนานา

อารยประเทศ  ทั้งนี้ เนื่องจากกระแสการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจการคาโลกที่เนนเรื่องคุณภาพ

มากขึ้น  สถานประกอบกิจการทั้งหลายตางพยายามผลักดันองคกรของตนเขาสูระบบมาตรฐาน

ตาง ๆ ที่เปนสากล  เพราะเปนเสมือนกุญแจเปดประตูสูการคาเสรีระหวางประเทศ เพื่อใหไดรับ

การยอมรับจากนานาประเทศทั่วโลก  ตลอดจนผูบริโภคภายในประเทศเองก็มีความเชื่อมั่นวาการ

พัฒนาทางสังคมเศรษฐกิจที่สมดุลและยั่งยืนตองอยูบนพื้นฐานการเพิ่มผลผลิตที่ควบคูไปกับ

คุณภาพชีวิตการทํางาน  หนึ่งในมาตรฐานแรงงานเอกชนที่ควรใหความสําคัญ คือมาตรฐาน     

SA 8000 ซึ่งสถานประกอบกิจการผูวาจางผลิตสินคาหรือสถานประกอบกิจการเจาของ

เครื่องหมายการคาสวนใหญในสหรัฐอเมริกาและสหภาพยุโรปใหความสําคัญและมีการเรียกรอง

ใหสถานประกอบกิจการผูรับจางผลิตสินคา  โดยเฉพาะในประเทศกําลังพัฒนาจัดทํามาตรฐาน 

SA 8000 นี้  ดังนั้น สถานประกอบกิจการที่ผลิตสินคาสงออกไปยังสหรัฐอเมริกาหรือสหภาพยุโรป

                                                  
1 ศักดา ธนิตกุล และทวีวัฒน เสนาะล้ํา, “WTO กับมาตรฐานแรงงาน : เนนกรณีการใช

แรงงานเด็ก,” วารสารกฎหมาย 19, 3 (เมษายน 2542) : หนา 21-22. 
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เปนสวนใหญ  ควรใหความสําคัญตอมาตรฐาน SA 8000 และทําการศึกษาพิจารณาถึง

สถานการณความจําเปนของธุรกิจอุตสาหกรรมของตนในการเขาสูมาตรฐาน SA 8000 รวมไปถึง

การศึกษาแนวทางการดําเนินการตามมาตรฐาน SA 8000 ปญหาหรืออุปสรรคในการดําเนินการ  

และผลที่จะไดรับในการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 นี้ 

 
3.1 ความจาํเปนที่สถานประกอบกิจการตองจัดทํามาตรฐาน SA 8000  

 

แมมาตรฐาน SA 8000 เปนมาตรฐานโดยสมัครใจ แตเนื่องดวยเหตุผลทางการคาระหวาง

ประเทศ  เนื่องจากถาบริษัทลูกคาในตางประเทศตางใหความสําคัญกับการคุมครองสิทธิสภาพ

การจางและการทํางานของลูกจางตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 แลว ยอมตองการให

สถานประกอบกิจการที่รับจางผลิตสินคาใหแกเขาตองไดรับการรับรองมาตรฐาน SA 8000 ดวย 

เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวาสินคาที่มีเครื่องหมายการคาของเขาติดอยูไดผลิตขึ้นมาดวยแรงงานที่

ไดรับสิทธิแรงงานและสิทธิมนุษยชนทางแรงงาน  สงผลใหสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออก 

โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในอุตสาหกรรมที่ผลิตสินคาสงออกไปสหรัฐอเมริกาและสหภาพยุโรป อาจตอง

ดําเนินการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 จึงควรศึกษาพิจารณาถึงเหตุผลหรือความจําเปนที่สถาน

ประกอบกิจการเหลานั้นตัดสินใจดําเนินการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 นี้ 

 
3.1.1 ประเทศไทย 

 

การสงออกสินคาอุตสาหกรรมนับวาเปนรายไดหลักที่สําคัญของประเทศไทย  

เห็นไดจากในป 2547 รายไดจากอุตสาหกรรมสงออกของไทยมีมูลคาถึง 3,922,410.6 ลานบาท  

โดยเปนรายไดการสงออกไปสหรัฐอเมริกา มูลคา 623,046.9 ลานบาท และสงออกไปสหภาพ

ยุโรป มูลคา 554,273.5 ลานบาท  ซึ่งสินคาสงออกที่มีความเกี่ยวพันกับมาตรฐาน SA 8000 และ

ถือเปนสินคาสงออกสําคัญอยูใน 20 รายการแรกของไทย ในป 2547 ไดแก เสื้อผาสําเร็จรูป ที่มี

มูลคาถึง 124,248.1 ลานบาท โดยสงออกไปสหรัฐอเมริกา มูลคา 65,669.1 ลานบาท และสงออก

ไปสหภาพยุโรป  มูลคา  30,645.9 ลานบาท   สําหรับสินคาสงออกประเภทอัญมณีและ

เครื่องประดับ  มีมูลคา 106,339.7 ลานบาท โดยสงออกไปสหรัฐอเมริกา มูลคา 28,852.3 ลาน

บาท และสงออกไปสหภาพยุโรป มูลคา 31,719.2 ลานบาท เปนตน  นอกจากนั้น ประเทศไทยมี

การสงออกสิ่งทอไปสหรัฐอเมริกา มูลคา 83,748.6 ลานบาท และสงออกไปสหภาพยุโรป มูลคา 

47,922.8 ลานบาท สําหรับการสงออกเครื่องนุงหมของไทยไปสหรัฐอเมริกา มีมูลคา 70,787.4 
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ลานบาท และสงออกไปสหภาพยุโรป มูลคา 34,573.8 ลานบาท 2  เห็นไดวาตลาดสงออกใน

สหรัฐอเมริกาและสหภาพยุโรป เปนแหลงรายไดสําคัญของประเทศไทย  ดังนั้น เมื่อผูนําเขาสินคา

โดยเฉพาะประเทศในสหรัฐอเมริกาและสหภาพยุโรปตางใหความสําคัญกับสถานประกอบกิจการ

ผูรับจางผลิตที่ผลิตสินคานําเขาประเทศของตนวาตองเปนสถานประกอบกิจการที่ไดรับการรับรอง

มาตรฐาน SA 8000 โดยผูนําเขาสินคารายใหญ ๆ ในประเทศเหลานี้ ใหเหตุผลวาเพื่อเปนการ

ยกระดับมาตรฐานการจางงานและการคุมครองสิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐานของผูใชแรงงานใหสูงขึ้น 

จึงตองใหความสําคัญกับการปฏิบัติตอผูใชแรงงานเปนอยางมาก  นอกจากนี้ การพัฒนา

มาตรฐานแรงงานยังสงผลดีตอภาพลักษณของสถานประกอบกิจการ  เพื่อเปนการปองกันการถูก

กดดันจากองคกรสิทธิมนุษยชนตาง ๆ หรือบริษัทคูแขง หรือผูผลิตสินคาในทองถิ่น ในเรื่องเกีย่วกบั

การดําเนินธุรกิจที่ตองอยูบนรากฐานของจริยธรรมและสิทธิมนุษยชนตอผูใชแรงงาน  กรม

สวัสดิการและคุมครองแรงงานไดศึกษาเบื้องตนในจํานวนผูประกอบกิจการเพื่อการสงออก 96 

ราย ซึ่งเปนกลุมตัวอยางเฉพาะที่เขารับการฝกอบรมที่กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เมื่อป 

พ.ศ. 2543 พบวาผูซื้อในสหรัฐอเมริกากําหนดเงื่อนไขใหปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานสูงสุดรอยละ 

60.7  รองลงมาคือญี่ปุนรอยละ 29.1  และสหภาพยุโรปรอยละ 20.4  โดยมีเงื่อนไขมาตรฐาน

แรงงานในเรื่องชั่วโมงการทํางาน  การใชแรงงานเด็ก  ความปลอดภัยในการทํางาน จนถึงปจจุบัน

นี้ ผูซื้อเหลานี้มีแนวโนมแสดงใหเห็นถึงความตองการเริ่มชัดเจนขึ้นเรื่อย ๆ วามาตรฐาน SA 8000 

เปนมาตรฐานที่ครอบคลุมทุกเรื่องที่เขาตองการใหสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกตองปฏิบัติ  

และการใหสถานประกอบกิจการไดรับการรับรองมาตรฐาน SA 8000 จะสรางความเชื่อมั่นใหแกผู

ซื้อไดวาสถานประกอบกิจการผูรับจางผลิตสามารถยกระดับมาตรฐานแรงงานตามสิทธิมนุษยชน

ข้ันพื้นฐานในระดับที่ผูซื้อตองการ3  ในชวงที่ผานมา ประเทศไทยก็เชนเดียวกับประเทศผูผลิตอื่น ๆ 

ที่ประสบกับการหลั่งไหลเขามาของผูตรวจสอบสถานประกอบกิจการ  และความพยายามของ

องคกรภายในประเทศที่จะตรวจสอบสภาพการทํางานของสถานประกอบกิจการ  โดยเฉพาะสถาน

ประกอบกิจการที่ใชลูกจางหรือผูใชแรงงานจํานวนมากในการผลิตและการสงออก  เชน โรงงานตดั

เย็บเสื้อผา โรงงานสิ่งทอ เปนตน  จึงจําเปนตองมีการพัฒนามาตรฐานแรงงาน  และการสราง

สภาพแวดลอมการทํางานที่ดีก็เปนหัวใจสําคัญของความสําเร็จทางเศรษฐกิจในการสงออกของ

ประเทศไทยดวย  มาตรฐาน SA 8000 เปนมาตรฐานที่เนนสภาพการจางงานภายในองคกร 

                                                  
2 ขอมูลลาสุด เมื่อวันที่ 27 มกราคม 2548  ที่มา : ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

ส่ือสารสํานักงานปลัดกระทรวงพาณิชย โดยความรวมมือของกรมศุลกากร  
3 นิสา  นพทีปกังวาล, “มุงพฒันามาตรฐานแรงงานสูสากล,” วารสารแรงงานสัมพนัธฉบับ

พัฒนามาตรฐานแรงงาน, 45, 5 (กนัยายน-ตุลาคม 2546), หนา 34. 
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เพราะฉะนั้น นายจางจึงใหความสนใจและนํามาตรฐาน SA 8000 มาพิจารณาเพื่อใชในการ

พัฒนาแรงงานใหมีคุณภาพ  เพื่อประสิทธิภาพในการผลิต  อีกทั้ง ชวยลดการประสบอุบัติเหตุ

อันตรายและโรคอันเกิดจากการทํางานที่พึงเกิดแกพนักงานหรือลูกจางของตนดวย   

 

 ปจจุบัน สถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกในประเทศไทยที่ไดรับมาตรฐาน 

SA 8000 มีเพียง 10 แหง4  ซึ่งเปนประเภทอุตสาหกรรมเครื่องนุงหม 7 แหง ไดแก บริษัท แอพ

พาเรล แอ็ฟวินิว จํากัด, บริษัท ธนูลักษณ (มหาชน) จํากัด, บริษัท เครื่องนุงหมสําเร็จรูป จํากัด, 

บริษัท เอเชียการเมนท จํากัด, บริษัท TJC การเมนท จํากัด (ไทยจิโชโดะ), บริษัท ไทยสปนนิ่ง 

อินดัสทรี จํากัด  และบริษัท โกลดไมน การเมนท จํากัด  เปนอุตสาหกรรมผลิตปายฉลากสินคา

และบรรจุภัณฑ 2 แหง คือ บริษัท วงศเอกอุตสาหกรรม จํากัด และบริษัท อภิฤดีอุตสาหกรรม 

จํากัด นอกจากนี้ เปนอุตสาหกรรมประเภทเคมีภัณฑอีก 1 แหง คือ บริษัท ค็อกนิสไทย จํากัด  

จากการเก็บขอมูลและสัมภาษณตัวแทนของสถานประกอบกิจการ จํานวน 7 แหง ไดแก ผูจัดการ

ฝายบริหารทรัพยากรมนุษย  หรือเจาหนาที่ฝายบริหารทรัพยากรมนุษย เจาหนาที่ควบคุมเอกสาร 

หัวหนางาน ผูควบคุมงาน ลูกจางบางราย  โดยใชวิธีสัมภาษณและแนวคําถามตามที่กลาวไวแลว

ในวิ

                                                 

ธีการศึกษาวิจัย  โดยขอยกตัวอยางเพื่อแสดงใหเห็นถึงความจําเปนของการจัดทํามาตรฐาน 

SA 8000 ของสถานประกอบกิจการแตละแหงไดดังนี้  

 

- บริษัท แอพพาเรล แอ็ฟวินิว จํากัด  ซึ่งมีจํานวนลูกจางประมาณ 800 คน  

ผลิตเสื้อเชิ้ตชาย ชุดสตรี กระโปรง ชุดนอน เสื้อผาเด็ก เพื่อสงออกไปสหรัฐอเมริกา, แคนาดา, 

สหภาพยุโรป และญี่ปุน  แรงจูงใจที่ทําใหสถานประกอบกิจการตัดสินใจจัดทํามาตรฐาน SA 8000 

คือ ผูบริหารมองวาการดําเนินธุรกิจมีการแขงขันกันสูงมาก  โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมเสื้อผา

สําเร็จรูปนั้น  ปจจัยสําคัญที่จะทําใหสถานประกอบกิจการสามารถแขงขันได ก็คือพนักงานใน

สถานประกอบกิจการ  เพราะถาหากพนักงานขาดความรูความเขาใจ  ไมมีจิตใจหรือความ

กระตือรือรนที่จะทํางานใหไดประสิทธิภาพ ก็ไมสามารถแขงขันกับสถานประกอบกิจการอื่นได  

สถานประกอบกิจการจึงมีแนวคิดวาการที่จะทําใหพนักงานเห็นถึงความจริงใจ  ความตั้งใจจริง

ของสถานประกอบกิจการที่จะยกระดับทรัพยากรบุคคลใหทํางานไดอยางมีความสุขและมี

ประสิทธิภาพไดนั้น  มาตรฐาน SA 8000 เปนทางเลือกที่นาสนใจ สถานประกอบกิจการเจาของ

 
4 ขอมูลลาสุดเมื่อวันที่ 31 ตุลาคม 2547 จาก www.Sa8000.org/Accreditation 

/CertifiedFacilities.htm 
 

http://www.sa/
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เครื่องหมายการคาในสหรัฐอเมริกาประมาณรอยละ 80 เนนในเรื่องมาตรฐานแรงงาน  ประกอบ

กับในชวงป 2542 มีการสงผูตรวจประเมิน (auditor) มาตรฐานแรงงานมาจากบริษัทลูกคาเองไม

ต่ํากวา 3 รายเขามาตรวจสอบพรอมใชแบบสอบถาม เพื่อตรวจมาตรฐานในเรื่องระบบการจัดการ

ดานความปลอดภัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน  การใชแรงงานเด็ก  ชั่วโมงการทํางาน  เปน

ตน และสถานประกอบกิจการก็ไดใบรับรองมาตรฐาน ISO 9000 และมาตรฐานอื่น ๆ มาแลว  จึง

มีการบริหารงานดานแรงงานที่เปนระบบอยูแลว  ผูบริหารจึงมองวาไมเปนการยากเกินกําลัง หาก

จะขอการรับรองมาตรฐาน SA 8000 จึงตัดสินใจดําเนินการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 ข้ึน 

 

- บริษัท เครื่องนุงหมสําเร็จรูป จํากัด  ซึ่งมีจํานวนลูกจางประมาณ 3,000 คน

ผลิตเสื้อกีฬาผูชาย  เสื้อกีฬาเด็ก ทั้งคอกลมและคอโปโล  เสื้อแจคเก็ต  ชุดสกี  เสื้อกันหนาว  

กางเกงขายาว  กางเกงขาสั้น  เพื่อสงออกไปสหรัฐอเมริกา, สหภาพยุโรป และญี่ปุน  มีเหตุผลหลัก

ที่จัดทํามาตรฐาน SA 8000 เพราะลูกคาในสหรัฐอเมริกาไมต่ํากวา 7 ราย เสนอวาทางสถาน

ประกอบกิจการควรจัดทํามาตรฐาน SA 8000 และที่สําคัญไดรับการรองขอจากเจาของสินคา 

Cutter & Buck ซึ่งเปนลูกคารายใหญของบริษัทใหทางสถานประกอบกิจการดําเนินการขอรับการ

รับรองมาตรฐาน SA 8000 ในทันที  เมื่อทางผูบริหารไดศึกษาพิจารณาแลวเห็นวามาตรฐาน     

SA 8000 เปนมาตรฐานที่มีขอกําหนดในเรื่องการใหความคุมครองลูกจางดานสภาพการจางและ

การทํางานที่ดี  นาจะทําใหลูกจางหรือพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน  ทั้งเปนการสรางภาพลักษณ

ใหบริษัทไดรับความไววางใจในดานการคุมครองสภาพการจางงานและการทํางานของลูกจาง   

 

- บริษัท TJC การเมนท จํากัด (ไทยจิโชโดะ) มีจํานวนลูกจางประมาณ 300 คน

ซึ่งผลิตเฉพาะกางเกงผูชายและกางเกงผูหญิงประเภทตาง ๆ สงออกไปสหรัฐอเมริกา, ญี่ปุน, 

สิงคโปร และสหภาพยุโรป  ไดดําเนินการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 เพราะบริษัทลูกคาใน

สหรัฐอเมริกา เจาของสินคา Cutter & Buck เรียกรองใหมีการขอการรับรองมาตรฐาน SA 8000 

เชนเดียวกับบริษัท เครื่องนุงหมสําเร็จรูป จํากัด ประกอบกับผูบริหารมองเห็นประโยชนที่พนักงาน

และตัวสถานประกอบกิจการเองจะไดรับจากการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 นี้ 

 

- บริษัท โกลดไมน การเมนท จํากัด  มีจํานวนลูกจางประมาณ 1,800 คน  ทํา

การผลิตเสื้อเชิ้ตผูชายและเสื้อเชิ้ตผูหญิง  สงออกไปสหรัฐอเมริกา ญี่ปุน และแอฟริกา  มีบริษัท

ลูกคาในสหรัฐอเมริกามากกวา 10 ราย  และมีการขอเขามาตรวจสอบมาตรฐานแรงงานจาก

บริษัทลูกคาดังกลาวไมนอยกวา 3-4 ราย และมีบางรายรองขอใหทางสถานประกอบกิจการ
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ดําเนินการขอรับการรับรองมาตรฐาน SA 8000 กอน จึงจะสั่งซื้อสินคาจากบริษัทตอไป  ผูบริหาร

จึงเห็นวาการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 เปนสิ่งจําเปนที่ตองรีบดําเนินการ  

 

จากภาพรวมเห็นไดวา สถานประกอบกิจการในประเทศไทยที่ตัดสินใจดําเนินการ

จัดทํามาตรฐาน SA 8000 นั้น  เพราะผูบริหารของสถานประกอบกิจการมีทัศนวิสัยในเชิงบวกที่

ตองการจะยกระดับมาตรฐานการคุมครองแรงงานของพนักงานหรือลูกจางใหดีข้ึน  หรืออาจ

ประกอบกับเหตุผลดานการตลาดวา บริษัทลูกคาซึ่งเปนประเทศคูคาสําคัญเรียกรองใหสถาน

ประกอบกิจการที่ผลิตสินคาสงใหนั้นตองผานการรับรองมาตรฐาน SA 8000 กอน  หรือบางสถาน

ประกอบกิจการ อยางเชน ในกรณีของสถานประกอบกิจการ เอลตา จํากัด  ซึ่งผลิตเสื้อผาประเภท

ชุดสกี ถุงเทา เพื่อสงออกไปสหรัฐอเมริกา, แคนาดา, สหภาพยุโรป และญี่ปุน  ตองประสบกับ

สถานการณที่สถานประกอบกิจการลูกคาแตละแหงตางมีมาตรฐานหรือจรรยาบรรณแรงงานเปน

ของตนเอง และตองการใหสถานประกอบกิจการผูรับจางผลิตมีมาตรฐานตามที่กําหนดไว  ทําให

สถานประกอบกิจการเกิดความสับสนในการที่จะตองปฏิบัติตามมาตรฐานตาง ๆ เหลานั้นพรอม

กัน  ผูบริหารพิจารณาเห็นวามาตรฐาน SA 8000 มีขอกําหนดในการคุมครองผูใชแรงงานที่

คอนขางครอบคลุมมากกวามาตรฐานหรือจรรยาบรรณแรงงานอื่น  และมาตรฐาน SA 8000 เปนที่

ยอมรับแกสถานประกอบกิจการลูกคาโดยทั่วไป  จึงสนใจดําเนินการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 นี้

ข้ึน และอยูในชวงดําเนินการปฏิบัติใหไดตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 

 
3.1.2 ประเทศจีน 

 

สินคาสงออกที่สําคัญของประเทศจีน ไดแก เครื่องใชไฟฟา เครื่องจักร เสื้อผา 

เครื่องนุงหม  ส่ิงทอ  รองเทา  ของเด็กเลน  มีมูลคาการสงออกชวงป 2547 ไมต่ํากวา 327,729 

ดอลลารสหรัฐ เพิ่มสูงขึ้นจากรอบป  2546 ถึงรอยละ  35.3  ประเทศคูคาที่ สําคัญไดแก 

สหรัฐอเมริกา ญี่ปุน ฮองกง ไตหวัน เยอรมนี  สิงคโปร มาเลเซีย  รัสเซีย เนเธอรแลนด ออสเตรเลีย 

สหราชอาณาจักร ฝร่ังเศส ไทย อิตาลี5 เมื่อประเทศจีนเปนประเทศที่มีอุตสาหกรรมสงออกสําคัญ

ประเภทเสื้อผา ส่ิงทอ รองเทา ของเด็กเลน ซึ่งเปนสินคาที่ตองมีผูใชแรงงานจํานวนมากในการผลติ 

และนายจางมักจะมุงแตการผลิตสินคาใหไดปริมาณมาก ๆ ในราคาตนทุนต่ํา นายจางจึงมักจะ

ละเลยไมใหความสําคัญในการคุมครองแรงงานลูกจางเทาที่ควร ยกตัวอยางเชน กรณีของสถาน

                                                  
5 ขอมูลลาสุด เมื่อวันที่ 27 มกราคม 2548  ที่มา : กรมสงเสริมการสงออก 

กระทรวงพาณิชย 
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ประกอบกิจการรายหนึ่งในประเทศจีนที่ทําการผลิตรองเทาสงออกไปจําหนายในสหภาพยุโรปและ

สหรัฐอเมริกา  หลังจากบริษัทผูวาจางผลิตที่อยูในสหรัฐอเมริกาไดรับขอมูลวาสถานประกอบ

กิจการดังกลาวมีการกดขี่แรงงานและเอารัดเอาเปรียบผูใชแรงงานเปนอยางมาก  จึงขอความ

รวมมือกับองคกรพัฒนาเอกชนและนักขาวดําเนินการเขาตรวจเยี่ยมโรงงานแลวพบวามีการใช

แรงงานเด็กจํานวนมาก ทั้งกักขังลูกจางและบังคับใหลูกจางทํางานเกินเวลากวาที่กฎหมาย

กําหนด  เมื่อขาวนี้แพรออกไป  ผูบริโภคทั้งในยุโรปและสหรัฐอเมริกาจึงเกิดการตอตานและไมซื้อ

รองเทาที่มีเครื่องหมายการคานั้น  เมื่อมีการประกาศใชขอกําหนดของมาตรฐาน SA 8000 ข้ึน  

โดยเฉพาะอยางยิ่ง สถานประกอบกิจการเจาของเครื่องหมายการคาผูซื้อที่อยูในสหรัฐอเมริกาและ

สหภาพยุโรปซึ่งใหความเชื่อถือตอมาตรฐาน SA 8000 นี้  จึงไดเรียกรองใหสถานประกอบกิจการผู

รับจางผลิตตองไดการรับรองมาตรฐาน SA 8000 กอน จึงจะสั่งสินคาจากสถานประกอบการนั้น

ตอไป  เห็นไดวาสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกสวนใหญในประเทศจีนไดรับผลกระทบจาก

มาตรฐาน SA 8000 สถานประกอบกิจการที่ผลิตสินคาสงออกไปสหภาพยุโรปและสหรัฐอเมริกา

จึงไมอาจหลีกเลี่ยงตอการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 ได  ประกอบกับมีขาวออกมาโดยมีการ

ติดตามตรวจสอบพบวาสถานประกอบกิจการในประเทศจีนบางแหงมีการใชแรงงานนักโทษ  มี

การจัดสภาพการทํางานที่เลวราย  มีการใชแรงงานเด็ก อันเปนจุดสําคัญที่นําขอมูลมาตีแผอีกครั้ง  

ทําใหถูกประณามจากประเทศตาง ๆ โดยเฉพาะประเทศทางตะวันตกที่ใหความสําคัญตอการ

คุมครองแรงงานในเรื่องสภาพการจางและการทํางานเปนอยางมาก  ดังนั้น เมื่อมีขาวออกไปวา

สินคาใดผลิตในประเทศจีน  ผูบริโภคในสหรัฐอเมริกาก็จะไมซื้อสินคานั้นเลย  ทําใหขายสินคา

เหลานั้นไมได6  เปนเหตุใหสถานประกอบกิจการสวนใหญในประเทศจีนจําเปนตองรีบดําเนินการ

นํามาตรฐาน SA 8000 มาปฏิบัติ 
 
3.1.3 ประเทศเวียดนาม 

 

เนื่องจากสหรัฐอเมริกาและสหภาพยุโรป โดยเฉพาะประเทศเยอรมนี  เปน

ประเทศคูคาที่สําคัญใน 10 อันดับแรก ของสินคาสงออกทั้งหมดของประเทศเวียดนาม  ซึ่งสินคา

สงออกสําคัญของเวียดนาม ไดแก ขาว กาแฟ ชา เสื้อผาและเครื่องนุงหม รองเทา เฟอรนิเจอรไม 

ไฟฟาและสินคาอิเล็กทรอนิกสตาง ๆ ทั้งประเทศเวียดนามเปนอีกประเทศหนึ่งที่มีการผลิตสินคาที่

                                                  
6 มีเรียม จาฟรี บลาค,“มาตรฐานแรงงาน,” ในรายงานความเคลื่อนไหวดาน

เศรษฐกิจ–แรงงาน ไตรมาส 4 : ตุลาคม–ธันวาคม 2545, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพัฒนา

มาตรฐานแรงงาน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, 2546), หนา 71-72. 
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ตองใชผูใชแรงงานจํานวนมากในการผลิต  และถูกมองจากบริษัทลูกคา โดยเฉพาะอยางยิ่ง 

ประเทศคูคาที่สําคัญกลุมหนึ่ง คือสหภาพยุโรปและสหรัฐอเมริกาวาสถานประกอบกิจการมี

มาตรฐานแรงงานต่ํา  สถานประกอบกิจการสวนใหญในประเทศเวียดนามจึงไดรับผลกระทบจาก

การมีมาตรฐาน SA 8000 ข้ึนมา  อีกทั้ง การสงออกของประเทศเวียดนามยังคงมีแนวโนมเพิ่มข้ึน

ตลอดทุกป  เพราะประเทศเวียดนามมีการพัฒนาและปรับตัวดานการสงออกไดดีและรวดเร็ว  แม

จะเปนที่เชื่อกันวาแรงงานเวียดนามเปนแรงงานที่มีศักยภาพ มีความขยันขันแข็ง มีความสามารถ

ในการเรียนรูและรับรูไดรวดเร็ว  แตในความเปนจริงแรงงานเวียดนามยังคงเปนแรงงานที่มี

คุณภาพชีวิตอยูในระดับตํ่าและยังไมไดรับการคุมครองดานสิทธิแรงงานและสิทธิมนุษยชนทาง

แรงงานเทาที่ควร  และปรากฏวาผูบริหารในสํานักงานใหญของบรรษัทขามชาติในสหรัฐอเมริกา 

ยังไมคอยไววางใจกับความปลอดภัย และสภาพแวดลอมในการทํางานของลูกจาง  ประเทศ

เวียดนามมีแนวทางการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศใหเขาสูการเปนประเทศอุตสาหกรรมและ

ทันสมัย (industrialization and modernization) จึงมีความพยายามที่จะใหความสําคัญตอการให

ความคุมครองผูใชแรงงานในดานสภาพการจางและการทํางาน เพื่อใหประเทศคูคาเกิดความ

มั่นใจในกระบวนการผลิตของสถานประกอบกิจการในประเทศเวียดนามวามีการใชแรงงานที่

คํานึงถึงสิทธิมนุษยชนและสิทธิแรงงานของลูกจางไปพรอมกันดวย  สถานประกอบกิจการหลาย

แหงที่สงออกไปสหรัฐอเมริกาและเยอรมันไดรับการรองขอจากผูซื้อใหจัดทํามาตรฐาน SA 8000 

เปนสิ่งที่ควรดําเนินการและไมควรที่จะละเลยไป  ทั้งคาดหวังวามาตรฐาน SA 8000 นี้ อาจเปน

ลูทางหนึ่งที่จะขยายอุตสาหกรรมในประเทศไปสูตลาดสงออกของประเทศอื่น ๆ ไดเพิ่มข้ึนดวย 
 
3.1.4 ประเทศอิตาล ี

 

ประเทศอิตาลีเปนประเทศหนึ่งที่อยูในกลุมอุตสาหกรรมชั้นนําของโลก  โดยมี

ผลผลิตเฉลี่ยตอหัวใกลเคียงกับประเทศอุตสาหกรรมชั้นนําของโลก เชน  ฝร่ังเศส อังกฤษ ฯลฯ  

เดิมประเทศอิตาลีเปนประเทศทําเกษตรกรรม  แตหลังจากป ค.ศ. 1945 (พ.ศ. 2488) ไดเร่ิม

พัฒนาภาคอุตสาหกรรมจนกระทั่งปจจุบันมีประชากรเพียงรอยละ 7 เทานั้นที่อยูในภาค

เกษตรกรรม  อุตสาหกรรมสงออกที่สําคัญของอิตาลี คือ เคมีภัณฑ อาหารแปรรูป ส่ิงทอและ

เสื้อผา รองเทาและเครื่องหนัง โดยสงออกไปประเทศในกลุมสหภาพยุโรปซ่ึงอิตาลีเปนประเทศ

สมาชิกอยู  ประเทศคูคาสําคัญ ๆ ไดแก เยอรมนี ฝร่ังเศส อังกฤษ และสเปน นอกจากนี้ ยังได

สงออกไปสหรัฐอเมริกา แมวาอิตาลีจะเปนประเทศที่พัฒนาแลว  แตเนื่องจากมีการใชแรงงานใน

สถานประกอบกิจการจํานวนมากและสินคาที่ผลิตสวนใหญสงออกไปในสหภาพยุโรปดวยกันและ

สหรัฐอเมริกาเปนหลัก  ซึ่งผูประกอบกิจการสวนใหญมีแนวคิดวาการที่สถานประกอบกิจการไดรับ
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การรับรองมาตรฐาน SA 8000 จะเปนหลักประกันความมั่นใจใหแกสถานประกอบกิจการซึ่งเปน

ลูกคายิ่งขึ้นวาสินคาที่ซื้อไปไดผลิตขึ้นอยางคํานึงถึงมนุษยธรรมและใหความสําคัญกับสิทธิ

แรงงาน  ที่สําคัญ ไมเปนการยากสําหรับสถานประกอบกิจการผูรับจางผลิตสวนใหญในประเทศ

อิตาลีในการปฏิบัติตามขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน SA 8000 เพราะโดย

สภาพทั่วไปของมาตรฐานแรงงานในประเทศอิตาลีอยูในระดับที่ดีใกลเคียงกับมาตรฐาน SA 8000 

อยูแลว  จึงมีสถานประกอบกิจการในประเทศอิตาลีที่ไดรับการรับรองมาตรฐาน SA 8000 ถึง 134 

แหง7 ซึ่งถือวาเปนประเทศที่มีสถานประกอบกิจการไดรับมาตรฐาน SA 8000 เปนจํานวนมาก

ที่สุด 

 
3.2 วิธีดําเนินการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 

 

จากการเก็บขอมูลและสัมภาษณตัวแทนของสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกที่ไดรับ

การรับรองมาตรฐาน SA 8000 แลว จํานวน 7 แหง ไดแก บริษัท แอพพาเรล แอ็ฟวินิว จํากัด, 

บริษัท ธนูลักษณ (มหาชน) จํากัด, บริษัท เคร่ืองนุงหมสําเร็จรูป จํากัด, บริษัท เอเชียการเมนท 

จํากัด, บริษัท TJC การเมนท จํากัด (ไทยจิโชโดะ), บริษัท โกลดไมน การเมนท จํากัด  และบริษัท 

อภิฤดีอุตสาหกรรม จํากัด  ตัวแทนของตัวแทนของสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกที่อยู

ระหวางดําเนินการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 จํานวน 2 แหง ไดแก  บริษัท เอลตา จํากัด  และ

บริษัท ไทยรุง แมนูแฟคเจอริ่ง  ตัวแทนของหนวยงานที่ใหคําปรึกษาดานมาตรฐาน SA 8000 

จํานวน 2 แหง ไดแก สถาบันคีนันแหงเอเซีย  และมูลนิธิพัฒนาอุตสาหกรรมเครื่องนุงหม สภา

อุตสาหกรรมเครื่องนุงหมไทย  และตัวแทนของหนวยตรวจประเมินมาตรฐาน SA 8000 จํานวน 2 

แหง ไดแก บริษัท อินเตอรเทค เทสติ้ง เซอรวิสเซส (ประเทศไทย) จํากัด  และบริษัท เอส จี เอส 

(ประเทศไทย) จํากัด  เห็นไดวาวิธีการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 เพื่อขอการรับรองนั้น มีข้ันตอน

กระบวนการในการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 ไปในแนวทางเดียวกัน  ไมวาจะเปนสถานประกอบ

กิจการในประเทศไทยหรือตางประเทศก็ตาม  อาจแตกตางกันเพียงในเรื่องของความพรอมของ

สภาพแวดลอมในสถานประกอบกิจการและบุคลากรในสถานประกอบกิจการที่จะตองดําเนินการ

ปรับปรุงเพื่อใหเปนไปตามขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน SA 8000  ฉะนั้น 

เมื่อนายจางหรือผูประกอบกิจการมีแนวคิดที่จะจัดทํามาตรฐาน SA 8000 ไมวาจะเปนเพราะ

                                                  
7
 ขอมูลลาสุดเมื่อวันที่ 31 ตุลาคม 2547, www.Sa 8000.org/ Accreditation 

/CertifiedFacilities.htm 

 

http://www.sa/
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สถานประกอบกิจการซึ่งเปนลูกคาเรียกรอง หรือเปนทัศนวิสัยของผูบริหารเอง หรือดวยเหตุความ

จําเปนใด ๆ ที่จะตองจัดทํามาตรฐาน SA 8000 นี้ข้ึน  ข้ันตอนการดําเนินโครงการพัฒนา

มาตรฐานแรงงานเพื่อใหไดรับการรับรองมาตรฐาน SA 8000 นั้น จึงพอสรุปไดวาประกอบดวย

ข้ันตอนตาง ๆ ดังนี้ 

 
3.2.1 การวางแผน  

 

การวางแผน (plan) เ ร่ิมตนจากการทบทวนขอกําหนดตาง ๆ ในมาตรฐาน        

SA 8000 เพื่อตีความและทําความเขาใจขอกําหนดดังกลาว พรอมทั้งศึกษาเปรียบเทียบ

รายละเอียดที่สอดคลองและแตกตางจากบทบัญญัติกฎหมายภายในประเทศที่เกี่ยวของ หรือ

กฎระเบียบที่เกี่ยวของ  เพื่อใหเกิดแนวทางการปฏิบัตทิี่เปนไปตามมาตรฐานแรงงาน  แลวจงึนาํมา

ประเมินสถานประกอบกิจการของตนหรือวิเคราะหชองวาง (gap analysis) โดยสํารวจสถาน

ประกอบกิจการเบื้องตนเทียบกับทุกขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 เพื่อประเมินวาองคกรของ

ตนมีการปฏิบัติที่สอดคลองกับขอกําหนดของมาตรฐานในระดับใด  ซึ่งตัวแทนผูบริหารควรไดรับ

การอบรมในหลักการของการตรวจสอบเพื่อทําหนาที่ดําเนินการประเมินขั้นตอนและพิจารณาวา

ควรมีการปรับปรุงประเด็นใดบาง  เพื่อจัดทําแผนการนําไปปฏิบัติในระยะเวลาที่เหมาะสม ซึ่งตอง

มีการเรียงลําดับความสําคัญของปญหาโดยยึดหลักความปลอดภัยในการทํางานของพนักงานหรอื

ลูกจางเปนอันดับแรก  พรอมระบุผูมีสวนรวมในการวางแผนเพื่อใหการปฏิบัติตามมาตรฐาน     

SA 8000 เปนไปดวยความราบรื่น 

 
3.2.2 การดําเนินการ  

 

ในการดําเนินการ (do) นายจางจะดําเนินการใหความรูเกี่ยวกับขอกําหนดใน

มาตรฐาน SA 8000 แกพนักงาน  แลวจัดตั้งเจาหนาที่คณะทํางาน (steering committee) เพื่อ

รับผิดชอบการดําเนินการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 ซึ่งทีมงานควรประกอบดวยผูบริหารระดับสูง 

(Social Accountability Management Representative ; SMR) ตัวแทนฝายบริหาร 

(Management Representative ; MR) เพื่อทําหนาที่รับผิดชอบการประสานงานกับผูบริหาร

ระดับสูงของสถานประกอบกิจการไดโดยตรงและรายงานเรื่องตาง ๆ ใหกับผูบริหารระดับสูงไดรับ

ทราบ  ซึ่งตัวแทนฝายบริหารนั้นควรเปนบุคคลที่มีประสบการณดานการตรวจสอบระบบบริหาร

หรือไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับหลักสําคัญของการตรวจสอบระบบบริหารเปนอยางดี  เพราะ

จะตองทําหนาที่ประเมินเบื้องตนในการกําหนดใหไดวาสถานประกอบกิจการจําเปนตองทํา
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อะไรบาง  ตองตัดสินใจวาส่ิงใดตองปรับปรุงแกไข  และมีบทบาทในการจัดทําแผนการปฏิบัติ

รวมทั้งการกําหนดระยะเวลาการดําเนินการ  ตัวแทนฝายลูกจางหรือฝายพนักงานระดับปฏิบัติการ 

(employee representative) ซึ่งควรมีการฝกอบรมลูกจางถึงสิทธิในการคัดเลือกตัวแทนฝาย

ลูกจางหรืออาจมาจากตัวแทนของสหภาพแรงงาน  ทั้งตองผานการคัดเลือกโดยลูกจางหรือ

พนักงานทั้งหมด  เพื่อทําหนาที่รับผิดชอบในการนําเสนอความตองการของลูกจางหรือพนกังานแก

ฝายบริหาร นอกจากนี้ ทีมงานควรประกอบดวยเจาหนาที่ฝายทรัพยากรมนุษย, เจาหนาที่ความ

ปลอดภัย, ผูจัดการฝายจัดซื้อ, ผูจัดการฝายผลิตและหัวหนางานจากแผนกตาง ๆ แลวรวมกัน

จัดทํานโยบายที่แสดงถึงความมุงมั่นของผูบริหารที่ตองการจะพัฒนามาตรฐานแรงงานเขาสูการ

ไดรับมาตรฐาน SA 8000 อยางชัดเจน  และตองมีการติดประกาศนโยบายใหทราบทั่วกันและ

นโยบายตองมีทุกภาษาที่ปกติใชส่ือสารกันในสถานประกอบกิจการ  หลังจากนั้นก็ดําเนินการ

จัดทําโปรแกรมการฝกอบรมพนักงานเกี่ยวกับมาตรฐาน SA 8000 และผลกระทบตอพวกเขา  

เพื่อใหพนักงานทุกคนไดมีสวนรวมในการพัฒนา  หากองคกรนั้นมีสหภาพแรงงาน  สหภาพ

แรงงานก็ควรมีสวนรวมในการเขารับการฝกอบรมดวยเชนกัน  พรอมกันนั้น ตองจัดทําเอกสารที่

จําเปนเพื่อเปนหลักฐานในการปฏิบัติไวดวย  แลวจึงเริ่มตนประชุมพิจารณากับผูมีสวนเกี่ยวของ

หรือกลุมผลประโยชน  แลวดําเนินการตามขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน    

SA 8000  ในกรณีที่มีผูรับจางผลิตหรือผูรับเหมาชวงรายอื่น  ก็ตองแจงใหผูรับจางผลิตหรือ

ผูรับเหมาชวงนั้นไดทราบถึงรายละเอียดของมาตรฐาน SA 8000 นี้ดวย  ตองจัดทําแผนการ

ควบคุมผูรับจางผลิตหรือผูรับเหมาชวงอื่น  ซึ่งอาจกระทําไดโดยการคัดเลือกผูรับจางผลิตหรือ

ผูรับเหมาชวงรายหลัก  แลวแจงใหผูรับเหมาชวงทราบถึงแผนงานและวัตถุประสงคของการจัดทํา

มาตรฐาน SA 8000 ทําการนัดพบกับผูรับจางผลิตหรือผูรับเหมาชวงเพื่อปรึกษาหารือถึงกลยุทธ

การดําเนินการที่เปนประโยชนตอทุกฝาย  มีการตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน และ

ปรับปรุงแกไขแผนงานใหเหมาะสม  และควรมีการตรวจสอบขั้นตอนตาง ๆ หลังจากปฏิบัติเปน

ระยะ เพื่อใหตรงตามมาตรฐาน SA 8000 หลังจากนั้น ใหแจงผลการปฏิบัตินั้นใหพนักงานทราบ  

และที่สําคัญ ตองทบทวนระบบการจัดการอยางสม่ําเสมอ  ทําการบันทึกไวเพื่อเปนหลักฐานซึ่ง

เปนหัวใจสําคัญในการตรวจสอบและแสดงถึงผลการปฏิบัติตามมาตรฐานไดอยางตอเนื่อง    

 
3.2.3 การตรวจสอบ  

 

ข้ันตอนการตรวจสอบ (check) เมื่อนายจางดําเนินการปรับปรุงสภาพแวดลอม

ในการทํางานและปฏิบัติใหเปนไปตามขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน          
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SA 8000 แลว ก็สามารถติดตอหนวยงานตรวจประเมินมาตรฐาน SA 8000 เพื่อขอรับการรับรอง

ได  ซึ่งการตรวจประเมินมี 2 ลักษณะ ไดแก 
3.2.3.1 การตรวจสอบเบื้องตน 

 

นายจางอาจขอใหมีการตรวจสอบเบื้องตน (pre-audit assessment) 

ซึ่งเปนลักษณะของการทดลองใหมีการตรวจประเมินลวงหนา เพื่อพิจารณาวาสถานประกอบ

กิจการสามารถปฏิบัติไดตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 นี้ครบถวนแลวหรือไม  หรือสถาน

ประกอบกิจการยังตองปรับปรุงเรื่องใดอีกบาง กอนที่จะทําการตรวจสอบจริง  โดยสวนใหญ ถา

นายจางมั่นใจวามีความพรอมในการรับการตรวจประเมินแลว อาจไมจําเปนตองตรวจสอบขั้นนี้ก็

ได ซึ่งก็จะประหยัดงบประมาณในสวนนี้ไปไดดวย   

 
3.2.3.2 การตรวจสอบเต็มรูปแบบ  

 

สําหรับการตรวจสอบที่ สําคัญ  คือ  การตรวจสอบเต็มรูปแบบ 

(certification audit) เพื่อขอการรับรองมาตรฐาน SA 8000 เมื่อองคกรมีความพรอมในการรับการ

ตรวจประเมินแลว  โดยหนวยตรวจประเมินมาตรฐาน SA 8000 (certification body) ซึ่งเปน

หนวยงานที่ข้ึนทะเบียนกับองคการความรับผิดชอบทางสังคมระหวางประเทศ  เชน บริษัท เอส จี 

เอส (ประเทศไทย) จํากัด, บริษัท บูโรเวอริทัส (ประเทศไทย) จํากัด, บริษัท อินเตอรเทค เทสติ้ง 

เซอรวิสเซส (ประเทศไทย) จํากัด เปนตน  เมื่อนายจางติดตอเลือกหนวยตรวจประเมินมาตรฐาน 

SA 8000 หนวยตรวจประเมินดังกลาวก็จะทําการขอขอมูลของสถานประกอบกิจการเกี่ยวกับ

สินคาที่ผลิต, ลักษณะของอุตสาหกรรม, จํานวนพนักงาน, จํานวนกะทํางาน ฯลฯ แลวมีการทํา

สัญญาตรวจประเมิน  เมื่อทบทวนเอกสารแลวจึงวางแผนการตรวจประเมิน จัดตั้งคณะทํางาน

ผูตรวจประเมิน (certification auditors) และกําหนดระยะเวลาเบื้องตนในการตรวจประเมิน  

ลักษณะการตรวจประเมินจะเปนไปในรูปของ on site และ off site ซึ่ง on site เปนการตรวจสอบ

ในโรงงาน เพื่อตรวจดูระบบการบริหารงาน, การนําระบบไปปฏิบัติ, ความใสใจของผูบริหาร 

หัวหนางาน ผูควบคุมงาน, ผลลัพธที่เกิดขึ้นกับลูกจางหรือพนักงาน, การมีสวนรวมของลูกจางหรือ

พนักงาน ฯลฯ โดยอาจทําการขอตรวจดูขอมูลจากในบันทึกตาง ๆ เชน บัตรลงเวลาทํางาน, การ

คิดคาแรง, การสอบสวนอุบัติเหตุ เปนตน การสังเกตการปฏิบัติงานและสภาพทั่ว ๆ ไปของสถาน

ประกอบกิจการ เชน น้ําดื่ม หองน้ํา ฯลฯ และทําการสัมภาษณผูบริหาร หัวหนางาน ผูควบคุมงาน

และผูมีหนาที่รับผิดชอบฝายตาง ๆ ที่สําคัญ คือการสัมภาษณพนักงานหรือลูกจางในสถาน

ประกอบกิจการ  ซึ่งเปนไปตามวิธีการของแตละหนวยตรวจประเมินมาตรฐาน SA 8000 นั้น ๆ วา
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จะสัมภาษณลูกจางหรือพนักงานเปนสัดสวนเทาใด  ซึ่งการสัมภาษณนั้น ตองไมมีผูบริหารหรือ

หัวหนางาน ผูควบคุมงานรวมฟงอยูดวยในระหวางการสัมภาษณเพื่อใหลูกจางสบายใจที่จะตอบ

คําถามตาง ๆ สวน off site เปนการตรวจสอบบริเวณใกลเคียงกับสถานประกอบกิจการ เชน 

โรงพยาบาล สถานีอนามัย อาจเปนการเขาไปสอบถามถึงจํานวนพนักงานหรือลูกจางที่เขามารับ

การรักษาพยาบาลดวยสาเหตุจากอุบัติเหตุหรือโรคอันเกิดจากการทํางาน  หรือการเขาไปสอบถาม

สํานักงานแรงงานจังหวัดเกี่ยวกับการมีเร่ืองรองเรียนจากลูกจางบางหรือไม เปนตน  เมือ่ตรวจสอบ

สถานประกอบกิจการนั้นแลว  ถาผูตรวจประเมินเห็นวามีการปฏิบัติตามขอกําหนดใน มาตรฐาน 

SA 8000 อยางถูกตองแลว ก็จะรายงานไปยังองคการความรับผิดชอบทางสังคมระหวางประเทศ

เพื่อใหออกใบรับรองมาตรฐาน SA 8000 ตอไป ถาองคการความรับผิดชอบทางสังคมระหวาง

ประเทศพิจารณาแลวเห็นชอบดวย  ก็จะดําเนินการออกใบรับรองมาตรฐาน SA 8000 ใหแกสถาน

ประกอบกิจการนั้น  หรือถาองคการความรับผิดชอบทางสังคมระหวางประเทศพิจารณาเห็นวายัง

ควรตองตรวจสอบเรื่องใดเพิ่มเติม  ก็จะสงเรื่องคืนมาใหหนวยตรวจประเมินมาตรฐาน SA 8000 

ไปตรวจสอบในเรื่องที่ติดขัดอยูอีกครั้งกอนที่จะออกใบรับรองมาตรฐานใหก็ได  แตถาจากผลการ

ตรวจประเมิน ผูตรวจประเมินมาตรฐาน SA 8000 พบสิ่งที่ยังไมเปนไปตามขอกําหนดในมาตรฐาน 

SA 8000 ซึ่งอาจแบงไดเปน 2 ประเภท ไดแก  

 

- ขอบกพรองประเภท major หมายถึงสิ่งที่ยังไมเปนไปตามขอกําหนด

ในลักษณะที่สงผลกระทบอยางรุนแรง เชน ลูกจางในสถานประกอบกิจการยังทํางานลวงเวลาเกิน 

12 ชั่วโมง ตอสัปดาห หรือพบวาสถานประกอบกิจการไมสามารถปฏิบัติตามขอกําหนดได

ครบถวนทุกขอ หรือสถานประกอบกิจการเลือกปฏิบัติตอลูกจางหญิงในเรื่องการตั้งครรภ เชน มี

ระเบียบขอบังคับในการสมัครงานกําหนดใหตองตรวจปสสาวะของผูสมัครงาน ซึ่งผูตรวจประเมิน

สันนิษฐานไดวานายจางมีวัตถุประสงคเพื่อตรวจดูวาหญิงนั้นตั้งครรภอยูหรือไมนั่นเอง  ซึ่ง

ขอบกพรองประเภท major นี้  หนวยตรวจประเมินมาตรฐาน SA 8000 จะใหนายจางดําเนินการ

แกไข ภายในระยะเวลา 90 วัน แลวเขามาตรวจซ้ําเฉพาะในเรื่องที่ยังบกพรองอยู  ถาผลการตรวจ

ซ้ํายังไมผาน ก็ตองทําการตรวจประเมินใหมทั้งหมด 

 

- ขอบกพรองประเภท minor หมายถึง ส่ิงที่ยังตองปรับปรุงแกไขซึ่ง

ไมใชเร่ืองที่สงผลกระทบรุนแรง เชน บริเวณรอบ ๆ สถานประกอบกิจการมีฝุนละอองมาก ซึ่ง

นายจางมีการจัดผาปดปากและจมูกใหลูกจาง แตพบวาลูกจางกลับไมคอยไดใชผาปดปากและ

จมูกขณะทํางาน หรือสถานประกอบกิจการผูรับจางผลิตนี้มีการควบคุมผูรับเหมาชวงไมครบถวน

ทุกขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 (แตถาสถานประกอบกิจการที่มีการวาจางผูรับเหมาชวง ไมมี



 76 
  

การดําเนินการควบคุมผูรับเหมาชวงเลย อาจเขาขายขอบกพรองประเภท major ได)  ซึ่งกรณีเปน

ขอบกพรองประเภท minor นี้ หนวยตรวจประเมินมาตรฐาน SA 8000 จะรายงานองคการความ

รับผิดชอบทางสังคมระหวางประเทศ เพื่อเสนอใหออกใบรับรองมาตรฐาน SA 8000 แลวจึงจะเขา

มาตรวจซ้ําเฉพาะเรื่องที่เปน minor นั้นอีกครั้ง ในเวลาเดียวกันกับที่หนวยตรวจประเมินมาตรฐาน 

SA 8000 ตองเขามาตรวจติดตามซ้ํา (surveillance / semi-annual audit) ทุก ๆ 6 เดือนหลังได

ใบรับรองมาตรฐาน SA 8000 แลว ซึ่งใบรับรองมีอายุ 3 ป โดยในทุก 6 เดือน ตองมีการติดตามผล

การตรวจสอบ เมื่อครบ 3 ป สถานประกอบกิจการนั้น ๆ ก็ตองดําเนินการขอใหตรวจประเมินใหม

ทั้งหมด (renewal audit) ถาไมดําเนินการขอการรับรองมาตรฐาน SA 8000 อีก ก็จะมีผลวาสถาน

ประกอบกิจการนั้นไมไดรับรองมาตรฐาน SA 8000 อีกตอไป 

 
3.2.4 การดําเนินการปรับปรุง  

 

การดําเนินการปรับปรุง (action) เปนลักษณะของการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

(continuous improvement) เปนกระบวนการสงเสริมระบบการจัดการที่ทําใหเกิดการปรับปรุงผล

การปฏิบัติงานในแนวทางที่สอดคลองกับนโยบายขององคกร  วัตถุประสงคของการดําเนินการ

ปรับปรุงก็เพื่อใหระบบการจัดการของมาตรฐานแรงงานสามารถอยูไดอยางยั่งยืน  และมีการ

พัฒนาที่สอดคลองกับสถานการณเวลานั้น  ซึ่งอาจกระทําโดยวิธีทบทวนระบบการจัดการ

มาตรฐานแรงงาน กําหนดหัวขอการปรับปรุงโดยพิจารณาจากสภาพปญหาที่สมควรไดรับการ

แกไข จัดเก็บขอมูลที่เกี่ยวกับสภาพปญหา กําหนดวิธีการแกไข ดําเนินการแกไข เก็บขอมูลหลัง

การแกไขและสรุปผล  ที่สําคัญ ควรจัดใหมีการทบทวนมาตรฐานแรงงานในระดับผูบริหารอยาง

สม่ําเสมอ 

 
3.3 ปญหาและอปุสรรคในการจัดทํามาตรฐาน SA 8000  

 

สถานภาพการดําเนินการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 โดยทั่วไป  สถานประกอบกิจการตอง

มีการปรับตัวเพื่อปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงาน  สําหรับในเรื่องของงบประมาณการลงทุนเพื่อ

ปรับปรุงสถานที่  อุปกรณปองกันความปลอดภัยและอุปกรณอ่ืน ๆ อาจมีมากนอยแตกตางกันไป

ตามความพรอมของสถานประกอบกิจการแตละแหง  ดังนั้น การจัดทําระบบมาตรฐาน SA 8000 

ก็ตองประยุกตขอกําหนดใหเขากับสภาพแวดลอมและสภาพการทํางานตาง ๆ ของสถานประกอบ

กิจการของตน ไมอาจทําตามแบบอยางของสถานประกอบกิจการอื่น ๆ ไดทุกขั้นตอน  และสิ่งที่

ปฏิเสธไมไดในการปรับปรุงหรือพัฒนาสิ่งใด ๆ ก็ตาม คือมีปญหาหรืออุปสรรคในการดําเนินการไม
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มากก็นอย  แตละสถานประกอบกิจการอาจพบปญหาที่คลายคลึงกันหรือแตกตางกันใน

รายละเอียดปลีกยอย  ซึ่งขึ้นอยูกับความพรอมของสภาพแวดลอมในสถานประกอบกิจการนั้น  

ความมุงมั่นของผูบริหาร ความรูและความเขาใจของพนักงานหรือลูกจางในสถานประกอบกิจการ

ประกอบกันดวย 

 
3.3.1 ประเทศไทย 

 

จากการสัมภาษณผูบริหาร พนักงาน และบุคคลที่เกี่ยวของกับสถานประกอบ

กิจการในประเทศไทยที่ไดรับการรับรองมาตรฐาน SA 8000 และสถานประกอบกิจการที่อยูใน

ระหวางการดําเนินการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 รวมถึงการสัมภาษณตัวแทนของหนวยงานที่ให

คําปรึกษาดานมาตรฐาน SA 8000 และตัวแทนผูตรวจประเมินมาตรฐาน SA 8000 สามารถสรุป

ปญหาและอุปสรรคในการจัดทํามาตรฐานดังกลาวไดหลายประเด็น ดังนี้ 

 

(1) เนื่องจากมาตรฐาน SA 8000 เปนเรื่องคอนขางใหมสําหรับสถานประกอบ

กิจการในประเทศไทย  และมีสถานประกอบกิจการเพียง 10 แหง ที่ไดการรับรองตามมาตรฐาน 

SA 8000 นี้ จึงยากตอการขอคําแนะนําหรือหาผูเชี่ยวชาญมาเปนที่ปรึกษา  การเริ่มตนดําเนินการ

จึงทําไดคอนขางลําบาก  เนื่องจากในประเทศไทยมีจํานวนที่ปรึกษาดานระบบงานมาตรฐาน

แรงงานหรือหนวยงานที่ใหคําปรึกษาโดยเฉพาะดานมาตรฐานแรงงานคอนขางนอย  สําหรับสถาน

ประกอบกิจการที่จะจัดทํามาตรฐาน SA 8000 และตองการใหมีการวางแผนการจัดทํามาตรฐาน 

SA 8000 อยางเปนระบบก็จําเปนตองขอคําปรึกษา โดยเสียคาใชจายใหแกหนวยงานที่ให

คําปรึกษาดวย 

แตสถานประกอบกิจการบางแหงก็มิไดใชวิธีติดตอหนวยงานที่ ให

คําปรึกษาในการดําเนินการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 อยางเชน บริษัท เครื่องนุงหมสําเร็จรูป 

จํากัด ใชวิธีศึกษาดูงานจาก บริษัท แอพพาเร็ล แอ็ฟวินิว จํากัด และอีกหลายแหง  และขอ

คําปรึกษาเบื้องตนจากกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานประกอบ  จนสามารถไดรับการรับรอง

มาตรฐาน SA 8000  โดยที่กอนหนานั้น  บริษัท เครื่องนุงหม จํากัด ก็ไมเคยขอการรับรอง

มาตรฐานใด ๆ มากอน  และปจจุบัน ทางบริษัทก็มีการจัดทีมงานไวสําหรับใหคําปรึกษาดาน

มาตรฐาน SA 8000 โดยเฉพาะ สถานประกอบกิจการที่ตองการขอคําปรึกษาก็สามารถติดตอได  

ซึ่งถาทุกสถานประกอบกิจการที่ไดรับมาตรฐาน SA 8000 แลว จัดใหคําปรึกษาลักษณะนี้ไวก็จะ

สามารถชวยเหลือสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกอื่น ๆ ในประเทศไทยที่สนใจจะขอการ

รับรองมาตรฐาน SA 8000 ไดมาก  เนื่องจากเปนผูเคยใกลชิดและประสบกับปญหาที่อาจเกิดขึ้น
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จากการจัดทํามาตรฐานและมีระบบแผนงานที่สามารถทําใหประสบความสําเร็จในการขอการ

รับรองมาตรฐาน SA 8000 ไดจริง 

(2) เจาหนาที่คณะทํางานผูรับผิดชอบดําเนินการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 มี

การเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา เชน มีการลาออกจากงาน อาจทําใหเกิดปญหาในความตอเนื่อง

ของการดําเนินการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 ใหประสบความสําเร็จไดลาชา   

 

(3) การชี้แจงใหลูกจางเขาใจถึงความสําคัญของการขอการรับรองมาตรฐาน 

SA 8000 และใหรูและเขาใจถึงหลักปฏิบัติตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 ก็เปนปญหา

สําคัญอยางหนึ่งที่สงผลตอการดําเนินงาน  ซึ่งลูกจางสวนใหญกลัวความเปลี่ยนแปลง  และไม

เชื่อมั่นวามาตรฐานนี้จะมีผลดีตอลูกจางเพียงใดหรือจะชวยใหลูกจางไดรับผลประโยชนมากขึ้น

จริง ๆ  ถาเปนสถานประกอบกิจการขนาดเล็กที่มีจํานวนลูกจางไมมาก  อาจจัดการฝกอบรมให

ความรูความเขาใจเกี่ยวกับขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน SA 8000 ใหแก

ลูกจางไดงายกวาสถานประกอบกิจการขนาดใหญ แตทั้งนี้ ข้ึนอยูกับการวางแผนจัดระบบ

ดําเนินการหรือพื้นฐานดานความรูและการศึกษาโดยสวนใหญของลูกจางประกอบดวย 

 

(4) จากที่เคยกลาวมาแลววาบางสถานประกอบกิจการประสบกับการที่จะตอง

ปฏิบัติตามหลาย ๆ จรรยาบรรณแรงงาน (code of conduct) ตามความตองการของสถาน

ประกอบกิจการเจาของเครื่องหมายการคาที่วาจางผลิตหลายรายพรอม ๆ กัน  ทําใหตองจําแนก

รายละเอียดของขอกําหนดในจรรยาบรรณแรงงานตาง ๆ เพื่อตอบสนองความตองการของสถาน

ประกอบกิจการลูกคาที่หลากหลาย  ซึ่งกอใหเกิดปญหาในกรณีเปนขอกําหนดเรื่องเดียวกันแตมี

รายละเอียดไมสอดคลองกัน  ซึ่งปญหาดังกลาวนี้ นายจางอาจเลือกการแกปญหาไดโดยการแสดง

ใหสถานประกอบกิจการลูกคานั้น ๆ ยอมรับวามาตรฐาน SA 8000  เปนมาตรฐานที่มีเนื้อหา

ขอกําหนดครอบคลุมสิทธิสภาพการจางและคุมครองสิทธิมนุษยชนทางแรงงานของลูกจางทั้งหมด

แลว และมีความเปนสากลที่เชื่อถือได 

 

(5) ปญหาอันเกิดจากตัวพนักงานหรือลูกจางเอง ที่ไมคอยใหความสําคัญใน

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความเคยชินในการปฏิบัติงานแบบเดิม ๆ และไมคอยตระหนัก

ถึงความปลอดภัยหรือผลกระทบตอสุขภาพที่มีสาเหตุมาจากโรคอันเกิดจากการทํางานในระยะ

ยาว อยางเชน สถานประกอบกิจการบางแหงที่ผูตรวจประเมินมาตรฐาน SA 8000 เขาไป

ตรวจสอบ  ตัวลูกจางเองไมยอมใชผาปดปากและจมูก ทั้ง ๆ ที่นายจางไดจัดไวใหเปนของสวนตัว
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สําหรับลูกจางแตละรายแลว  และบริเวณที่ทํางานก็มีฝุนละอองคอนขางมาก  ไดรับคําตอบเพียง

วาที่ไมใชผาปดปากและจมูกเพราะรูสึกรําคาญขณะกําลังปฏิบัติงาน  

 

(6) ปญหาในเรื่องชั่วโมงการทํางานลวงเวลา ถือเปนปญหาสําคัญที่ทุกสถาน

ประกอบกิจการในประเทศไทยประสบ  เนื่องจากตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541

และกฎกระทรวง ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 

2541 อนุญาตใหมีการทํางานลวงเวลาไดถึง 36 ชั่วโมงตอสัปดาห  ในขณะที่ขอกําหนดใน

มาตรฐาน SA 8000 ใหทํางานลวงเวลาไดเพียง 12 ชั่วโมงตอสัปดาห  ซึ่งนอยกวาที่กฎหมาย

กําหนดถึงสามเทา  ซึ่งจํานวนชั่วโมงการทํางานลวงเวลาดังกลาวอาจเปนระบบมาตรฐานที่

เหมาะสมสําหรับประเทศที่พัฒนาแลว  เนื่องจากรายไดของผูใชแรงงานอาจเพียงพอกับคาครอง

ชีพ และยังมีสวัสดิการสังคมที่เหมาะสมรองรับ  ในขณะที่สภาพความเปนจริงของสังคมในประเทศ

ไทยซึ่งเปนประเทศกําลังพัฒนา ผูใชแรงงานไดรับคาจางขั้นต่ําไมคอยเพียงพอกับการครองชีพ  

ผูใชแรงงานสวนใหญจึงจําเปนตองอาศัยคาตอบแทนพิเศษจากการทํางานลวงเวลามาชวยเสริม

รายได  ดังนั้น การลดชั่วโมงการทํางานลวงเวลาจึงทําใหลูกจางมีความไมมั่นใจตอจํานวนรายไดที่

ไดรับ  โดยเฉพาะอยางยิ่ง ลูกจางรายวันมักจะลาออกจากสถานประกอบกิจการที่มีการจัดทํา

มาตรฐาน SA 8000 ไปทํางานในสถานประกอบกิจการอื่นที่ใหมีจํานวนชั่วโมงการทํางานลวงเวลา

ไดมากกวา  เพื่อจะไดรับคาตอบแทนจากการทํางานลวงเวลาเพิ่มมากขึ้น  นอกจากนี้ ตัวนายจาง

เองก็อาจไดรับผลกระทบสูง  เพราะในบางชวงการผลิตของสถานประกอบกิจการ บริษัทลูกคาจะ

ส่ังผลิตสินคาเปนจํานวนมากกวาปกติ  ทําใหสถานประกอบกิจการจําเปนตองเรงการผลิตสินคา

สงมอบใหทันตามกําหนด  การทํางานลวงเวลาของลูกจางจึงเปนปจจัยสําคัญที่ไมอาจหลีกเลี่ยง

ได ตัวอยางเชน จากการสัมภาษณตัวแทนของสถานประกอบกิจการแหงหนึ่งในประเทศไทยที่ผลิต

สินคาประเภทชุดสกีเปนหลัก จะมีใบสงสินคาชวงปลายปเปนจํานวนมากสําหรับการเลนสกใีนชวง

ฤดูหนาว หิมะตก  สถานประกอบกิจการผูรับจางผลิตจึงจําเปนตองใหลูกจางชวยกันทํางาน

ลวงเวลา ซึ่งแมจะไมเกินจํานวนชั่วโมงที่กําหนดไวตามกฎหมาย  แตก็เกิน 12 ชั่วโมงตอสัปดาหที่

กําหนดไวในขอกําหนดของมาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม  ทางสถานประกอบกิจการเคย

ตอรองกับลูกคาใหยื่นใบสั่งซื้อสินคาเร็วขึ้น  เพื่อจะไดไมตองเรงการผลิตในระยะเวลากระชั้นชิด

เกินไป  แตไมสามารถกระทําได โดยลูกคาใหเหตุผลวาไมมีนโยบายสั่งซื้อสินคามาเก็บไวนาน

เกินไปและเกรงวาแฟชั่นอาจจะลาสมัยได ดังนั้น สถานประกอบกิจการผูรับจางผลิตจึงไมสามารถ

ปฏิบัติตามขอกําหนดของมาตรฐาน SA 8000 ในเรื่องชั่วโมงการทํางานได 
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(7) ในการดําเนินการจัดทํามาตรฐาน SA 8000  ตองใชงบประมาณคอนขาง

สูง  เริ่มต้ังแตกรณีที่สถานประกอบกิจการไมมีที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญดานมาตรฐานแรงงาน ก็

ตองเสียคาใชจายในการจางหนวยงานที่ใหคําปรึกษาทางดานมาตรฐานแรงงานโดยเฉพาะเขามา

วางแผนการจัดทําระบบในการดําเนินการและจัดฝกอบรมลูกจางของสถานประกอบกิจการในเรือ่ง

เกี่ยวกับการปฏิบัติตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 ให  ตอมาก็เปนคาใชจายสําหรับการ

ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน การปรับปรุงสุขอนามัยของโรงอาหาร การจัดใหมี

หองน้ําที่สะอาดและเพียงพอ การเปลี่ยนเครื่องปรับอากาศที่ไมมีประสิทธิภาพในการทํางาน

ออกไป  เปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงเครื่องจักรที่เส่ือมสภาพ  ซึ่งจะใชงบประมาณในสวนนี้มากนอย

เพียงใด ข้ึนอยูกับสถานประกอบกิจการแตละแหงวาตองมีการปรับปรุงในสวนใดบาง ขนาดไหน 

นอกจากนี้ มีคาใชจายสําหรับการตรวจประเมินเพื่อขอการรับรอง  ถาตองการทดสอบใหมีการ

ตรวจเบื้องตนกอน  ก็ตองเสียคาใชจายในสวนนี้เพิ่มดวย  และหลังไดรับการรับรองมาตรฐาน    

SA 8000 แลว  ก็ยังตองเสียคาใชจายในการตรวจซ้ําทุก ๆ 6 เดือนอีกดวย  และเมื่อครบอายุการ

รับรอง 3 ป หากตองการไดรับการรับรองมาตรฐาน SA 8000 อยู ก็ตองเสียคาใชจายในการตรวจ

ประเมินใหมทั้งหมดอีกครั้ง  

 

(8) ปญหาเกี่ยวกับการควบคุมผู รับจางผลิตหรือผู รับเหมาชวงรายอื่น  

เนื่องจากสถานประกอบกิจการผูรับจางผลิตนั้นตองติดตอกับผูรับจางผลิตหรือผูรับเหมาชวงหลาย

รายในการผลิตสินคา  โดยผูรับจางผลิตหรือผูรับเหมาชวงแตละรายก็มีนโยบายบริหารที่อาจ

แตกตางกันไป ซึ่งเปนการยากที่จะควบคุมผูรับจางผลิตหรือผูรับเหมาชวงดังกลาวใหปฏิบัติตาม

ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 ไดอยางทั่วถึง 

 

(9) วิธีการดําเนินการตรวจสอบไมมีกฎเกณฑตายตัวแนนอน  รายละเอียด

สวนใหญของการตรวจสอบปลอยใหเปนหนาที่ของหนวยตรวจประเมินมาตรฐาน SA 8000 ทํา

หนาที่ตรวจสอบ  โดยขึ้นอยูกับการดําเนินการและดุลพินิจของหนวยตรวจประเมินเปนสําคัญ เชน 

การพิจารณาแยกแยะวาเปนขอบกพรองประเภท major หรือ minor อาจมีความเห็นแตกตางกัน

ระหวางหนวยตรวจประเมินมาตรฐาน SA 8000 ดวยกัน  การเขาตรวจสอบสถานประกอบกิจการ

จะมีการประกาศใหทราบลวงหนา อันอาจทําใหนายจางสามารถเตรียมสถานประกอบกิจการให

พรอมตอการตรวจสอบ  และการตรวจสอบโดยการสัมภาษณพนักงานหรือลูกจางอาจไมไดขอมูล

ที่แทจริง  เนื่องจากเกรงกลัวนายจาง   

 
3.3.2 ประเทศจีน 
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เนื่องจากสินคาที่ผลิตในประเทศจีนถูกโจมตีจากประเทศที่พัฒนาแลว

คอนขางมากเกี่ยวกับกระบวนการผลิตที่มีการใชแรงงานเด็กและกดขี่แรงงานดานตาง ๆ ตามทีเ่คย

กลาวมาแลวนั้น  ทําใหสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกสวนใหญดําเนินการจัดทํามาตรฐาน 

SA 8000 ซึ่งก็ประสบปญหาและอุปสรรคในการจัดทําในหลายดาน เชน ลูกจางในสถานประกอบ

กิจการไมสามารถขอรับทราบขอมูลในรายงานการตรวจสอบมาตรฐานไดอยางแทจริง  และจาก

การที่กฎหมายทองถิ่นในประเทศจีนถือวาการจัดตั้งสหภาพแรงงานโดยอิสระเปนสิ่งผิดกฎหมาย 

การดําเนินการจึงไมสามารถสะทอนใหเห็นถึงขอกําหนดในเรื่องเสรีภาพในการสมาคมและสิทธิใน

การรวมเจรจาตอรองกันของลูกจางไดมากนัก  นอกจากนี้ การมุงเนนที่จะแกไขปญหาระดับสูงของ

ตัวสถานประกอบกิจการใหไดรับความไววางใจจากผูบริโภคโดยเร็ว  การมอบความไววางใจให

ฝายบริหารดําเนินการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพื่อใหผานการรับรองมาตรฐาน SA 8000 โดยไมคอย

เนนการติดตอส่ือสารภายในกับลูกจาง  กอใหเกิดการแบงแยกพนักงานหรือลูกจางในสถาน

ประกอบกิจการออกจากกัน  และจากการสัมภาษณผูตรวจประเมิน (auditor) มาตรฐาน SA 8000 

โดยสุมตัวอยางจากสถานประกอบกิจการในเมืองเสิ่นเจิ้นและฮองกง  พบวาเจาหนาที่สวนใหญ

ไมไดรับการอบรมเรื่องสิทธิมนุษยชนหรือสิทธิแรงงานตามความเปนจริงเลย  การอบรมมุงเนนที่

เจตนาของนายจางและผูเขารวมการอบรมสวนใหญไดรับการฝกฝนในเรื่องการตรวจสอบระบบ

มาตรฐาน ISO เสียมากกวาและมีแนวโนมเอียงไปทางธุรกิจ  หลังการอบรมเพียงแค 3 วัน ผูเขารับ

การอบรมก็จะไดรับการแตงตั้งใหเปนเจาหนาที่ตรวจประเมินมาตรฐาน SA 8000 แลว  ตัวอยาง

ของขอบกพรองในการออกใบรับรองใหแกสถานประกอบกิจการในประเทศจีน  เชน โรงงานแหง

หนึ่งที่ผลิตชิ้นสวนรองเทาใหอาดิดาสไดรับการรับรองมาตรฐาน SA 8000 จากหนวยตรวจประเมนิ

มาตรฐาน SA 8000 แหงหนึ่ง  แตจากการสัมภาษณลูกจางในโรงงานนั้น  ปรากฏวาลูกจางยังตอง

ทํางานลวงเวลา 12-14 ชั่วโมง  โดยไมไดรับประทานอาหารที่เพียงพอกับความตองการของ

รางกาย  ทําใหบางครั้งลูกจางถึงกับเปนลม  และลูกจางยังประสบปญหาในการไดรับคาจางลาชา  

บางครั้งถูกหักเงินคาจางฐานเขาหองน้ําบอยเกินไป  และถูกหักคารักษาพยาบาลกรณีเจ็บปวยแม

จะเจ็บปวยเนื่องจากการทํางานใหแกนายจางก็ตาม  ซึ่งเหตุการณเหลานี้ ถือเปนการละเมิด

กฎหมายแรงงานของประเทศจีนและมาตรฐาน SA 8000 โดยตรง8  อยางไรก็ตาม เห็นไดวาสถาน

                                                  
8 มีเรียม จาฟรี บลาค,“มาตรฐานแรงงาน,” ในรายงานความเคลื่อนไหวดาน

เศรษฐกิจ–แรงงาน ไตรมาส 4 : ตุลาคม–ธันวาคม 2545, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพัฒนา

มาตรฐานแรงงาน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, 2546) : หนา 72. 



 82 
  

ประกอบกิจการในประเทศจีนเปนอุตสาหกรรมที่ตองใชแรงงานเปนจํานวนมากและมีจํานวนสถาน

ประกอบกิจการมากมาย  จึงทําใหยากแกการควบคุมและติดตามตรวจสอบได   

  

 
 
3.4 ประโยชนที่ไดรับในการจดัทํามาตรฐาน SA 8000 

 

เห็นไดวามาตรฐาน SA 8000 ไมไดเปนมาตรฐานแรงงานที่รัฐตราไวเปนกฏหมายและ

บังคับใช  แตเปนจิตสํานึกของผูบริหารที่ตัดสินใจจัดทํามาตรฐานนี้ข้ึน  แสดงใหเห็นถึงวิสัยทัศน

ของผูบริหารที่กาวไกล  คํานึงถึงประโยชนในการพัฒนาคุณภาพชีวิตดานแรงงานในสถาน

ประกอบกิจการ และเห็นถึงความพยายามของนายจางในการที่จะประกอบธุรกิจอยางมีระบบ 

และมีจริยธรรมทั้งตอภายในและภายนอกองคกร ซึ่งอาจแสดงใหเห็นถึงประโยชนที่ไดรับจากการ

จัดทํามาตรฐาน SA 8000 ได ดังนี้ 

  
3.4.1 ประโยชนตอองคกร 

 

ทําใหสถานประกอบกิจการสามารถกาวสูการเปนองคกรที่ เขมแข็งและมี

ประสิทธิภาพ  ชวยสรางภาพลักษณที่ดีและนําไปใชประชาสัมพันธในทางสรางสรรคดาน

การตลาดกับประเทศคูคาในแงสถานประกอบกิจการผลิตสินคาโดยใหความสําคัญกับการดูแล

คุณภาพชีวิตลูกจางควบคูไปดวย  และชวยสรางความมั่นใจใหกับลูกคาปจจุบันและลูกคาใน

อนาคตเกิดความเชื่อมั่นวาไดทําธุรกิจกับสถานประกอบกิจการที่ใหความเคารพในสิทธิมนุษยชน

ของผูใชแรงงาน  มีการยกระดับมาตรฐานการจางของสถานประกอบกิจการพรอมกับการสงเสริม

ความรูและพัฒนาศักยภาพแรงงานไปอยางตอเนื่อง  เพื่อเปนเครื่องมือทางการตลาดในการ

แขงขันทางธุรกิจ  สงผลใหสินคาและบริการไดรับการยอมรับทั้งภายในประเทศและระหวาง

ประเทศ  ลดการตรวจสอบจากภาครัฐและบริษัทลูกคาผูวาจางผลิต  และในระยะยาวเชื่อวาการ

ปฏิบัติตามมาตรฐาน SA 8000 จะมีสวนชวยเพิ่มผลผลิตไดอีกดวย เชน มีการสั่งซื้อหรือวาจาง

ผลิตสินคาเพิ่มข้ึน เปนตน นอกจากนี้ ยังเกิดความคงที่สม่ําเสมอของกระบวนการทํางาน  

เนื่องจากคุณภาพชีวิตของลูกจางดีข้ึน  ทําใหการขาดงาน การลาปวยของลูกจางลดนอยลง  

คุณภาพการทํางานของผูใชแรงงานก็ดีข้ึน  สงผลใหการบริหารงานของนายจางเปนไปดวยความ

ราบร่ืน  และยังเปนการชวยสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางนายจางและลูกจาง  สรางความมั่นใจใน

ตลาดแรงงานที่จะดึงดูดลูกจางที่มีทักษะและความสามารถมาสูองคกร  และรักษาลูกจางเดิมที่มี
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ความสามารถไวกับองคกรได จากการที่องคกรแสดงถึงการเคารพในสิทธิมนุษยชนของลูกจางและ

ดูแลลูกจางเปนอยางดี   

 

 

 
3.4.2 ประโยชนตอบุคลากร 

 

บุคลากรในองคกรไดแก พนักงานหรือลูกจาง ซึ่งถือเปนทรัพยากรที่มีคามากที่สุด 

ไดรับความเอาใจใสดูแลจากนายจางดีข้ึน  ฉะนั้น เมื่อบุคคลดังกลาวไดรับการคุมครองแรงงานที่ดี

ขึ้น มีสภาพความเปนอยูที่ดี ไดรับการยกระดับทางดานสิทธิแรงงาน มีสภาพแวดลอมในการ

ทํางานที่ดี  ยอมทําใหลูกจางมีขวัญและกําลังใจที่ดี สุขภาพรางกายดีมีความปลอดภัยในการ

ทํางานมากขึ้น  เทากับเปนการสรางความเปนธรรมทางสังคมอยางหนึ่ง ลดปญหาการเอาเปรียบ

ของนายจางตอลูกจาง  การทํางานงายขึ้นเพราะลักษณะงานเปนระบบ  ทุกคนตางรูถึงอํานาจ

หนาที่และความรับผิดชอบทั้งตอตนเองและผูอ่ืน  รวมไปถึงสิทธิและหนาที่ของตนเองและการมี

สวนรวมในการดําเนินงานของสถานประกอบกิจการ  และเปนการสรางความผกูพนัระหวางลกูจาง

และนายจาง  สามารถสื่อสารและเขาถึงกันไดงาย  เกิดความสงบสุขในสังคมอุตสาหกรรม  ลูกจาง

รูสึกมีความมั่นคงในการทํางาน  มั่นใจวาสิทธิในความเปนมนุษยไดรับการปกปอง  ชวยสราง

แนวคิดในการทํางานซึ่งเนนมาตรการปองกันมากกวาที่จะแกไขภายหลัง 

 

จากการศึกษา เห็นไดวาสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกหลายแหงมีความ

จําเปนตองขอการรับรองมาตรฐาน SA 8000 แตไมใชเร่ืองงายที่สถานประกอบกิจการเหลานั้นจะ

จัดทํามาตรฐาน SA 8000 ใหประสบความสําเร็จโดยเร็ว  สังเกตไดวามีสถานประกอบกิจการเพื่อ

การสงออกในประเทศไทยเพียงไมกี่แหงที่ไดรับการรับรองมาตรฐาน SA 8000 การดําเนินการ

จัดทํามาตรฐาน SA 8000 มิใชหนาที่ของฝายนายจาง หรือฝายลูกจางโดยเฉพาะ  แตจะตองไดรับ

ความรวมมือจากทุกฝายในสถานประกอบกิจการในการดําเนินการ  และเมื่อพบปญหาหรือ

อุปสรรคทุก ๆ ฝายที่เกี่ยวของในสถานประกอบกิจการก็ตองรวมกันแกปญหาหรือหาทางออกที่

เหมาะสมตอไป  จึงตองศึกษาใหทราบถึงสาเหตุและลักษณะแหงปญหาใหถองแทตอไป  เพื่อให

ไดมาซึ่งแนวทางในการแกปญหาเหลานั้น  เพื่อไมใหเกิดปญหาหรืออุปสรรคแกสถานประกอบ

กิจการในการจัดทํามาตรฐาน SA 8000  
 
 



บทที่ 4 
 

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน SA 8000 
กับกฎหมายแรงงาน  

 
 เนื่องจากขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน SA 8000 เปนเรื่องเกี่ยวกับ

การคุมครองสิทธิดานแรงงานและสภาพการจางของผูใชแรงงาน  จึงมีความสัมพันธกับกฎหมาย

แรงงานที่ใชบังคับอยูภายในประเทศโดยตรง  ดังนั้น เมื่อสถานประกอบกิจการจะดําเนินการจัดทํา

มาตรฐาน SA 8000 จําเปนตองศึกษาวิเคราะหทั้งขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000  กับกฎหมาย

ภายในประเทศที่เกี่ยวของ และกฎระเบียบอ่ืน ๆ ที่นายจางรับมาปฏิบัติใหเขาใจอยางถองแท

เสียกอน  เพื่อจะไดไมเกิดความสับสนในการปฏิบัติ  ถาพบวามีการกําหนดในเรื่องเดียวกันแตมี

เนื้อหาที่ไมสอดคลองกันระหวางขอกําหนดของมาตรฐาน SA 8000 กับกฎหมายภายในประเทศ

ของท

                                                 

องถิ่น หรือกฎระเบียบอื่น ๆ ซึ่งสถานประกอบกิจการเปนสมาชิกหรือรับมาปฏิบัติ  ก็ตอง

พิจารณาวาขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 หรือกฎหมายมีมาตรฐานขั้นต่ําที่สูงกวา อันเปนไป

ตามเจตนารมณของมาตรฐาน SA 8000 ที่ใหบังคับตามมาตรฐานที่สูงกวา  จึงควรศึกษาวิเคราะห

กฎหมายแรงงานกับขอกําหนดของความรับผิดชอบของสังคมในเรื่องตาง ๆ เพื่อพิจารณาวามี

ความสอดคลองหรือไมสอดคลองกันเพียงใด  เพื่อนายจาง ลูกจางหรือผูเกี่ยวของจะไดไมเกิด

ความสับสนในการปฏิบัติตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 รวมถึงการปฏิบัติตามกฎหมาย

หรือขอกําหนดอื่น นอกจากนี้ ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบกับกฎหมายแรงงานของตางประเทศใน

ประเด็นที่เกี่ยวของ  โดยศึกษาเฉพาะกฎหมายแรงงานของประเทศที่มีสถานประกอบกิจการไดรับ

การรับรองมาตรฐาน SA 8000 ซึ่งนับต้ังแตองคการความรับผิดชอบทางสังคมระหวางประเทศ  

เร่ิมใหการรับรองมาตรฐาน SA 8000 จนถึงปจจุบันนี้  มีสถานประกอบกิจการที่ไดรับการรับรอง

ตามมาตรฐาน SA 8000 แลวจํานวน 572 แหง1 ใน 45 ประเทศ เปนตนวา ประเทศไทย อิตาลี จีน  

อินเดีย  ฟลิปปนส เวียดนาม บราซิล ปากีสถาน เกาหลี มาเลเซีย อินโดนีเซีย อารเจนตินา ไตหวัน 

โดยแบงตามประเภทอุตสาหกรรมได 50 ประเภท เชน อุตสาหกรรมสิ่งทอ  เครื่องนุงหม  เสื้อผา

สําเร็จรูป  เคมีภัณฑ  อาหารแชเย็น แชแข็ง  อัญมณีและเครื่องประดับ  อิเล็กทรอนิกส เปนตน   

 

 

 

 
1
 ขอมูลลาสุดเมื่อวันที่ 31 ตลุาคม 2547 จาก www.sa8000.org/accreditation/certified.  

http://www.sa8000.org/accreditation/certified
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4.1 ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องแรงงานเด็ก  
 

ประเทศตาง ๆ ในโลกมีการใชแรงงานเด็กมาเปนระยะเวลายาวนาน  ไมวาจะเปนประเทศ

ที่พัฒนาแลวหรือประเทศกําลังพัฒนา ทั้งในภาคเกษตรกรรม อุตสาหกรรม รวมถึงการคาและ

บริการ ซึ่งเปนการยากที่จะเขาไปควบคุมดูแล  โดยสาเหตุหลักที่เด็กตองเขามาเปนแรงงานมีอยู

มากมายหลายสาเหตุ  ไดแก ความจําเปนทางเศรษฐกิจ เนื่องจากความยากจนของครอบครัว อัน

เปนปญหาของหลาย ๆ ประเทศ  โดยเฉพาะประเทศในทวีปแอฟริกาและประเทศในแถบเอเชีย 

การชวยกันทํางานจึงเปนหนทางหนึ่งที่จะหารายไดมาจุนเจือครอบครัว สงผลใหเด็กจําเปนที่

จะตองออกมาขายแรงงานกอนวัยอันควร  การขาดโอกาสทางการศึกษา  ก็เปนอีกสาเหตุหนึ่งของ

ปญหาการใชแรงงานเด็ก  แมรัฐจะจัดการศึกษาภาคบังคับแบบใหเปลา แตก็ปรากฏวายังมีเด็ก

เปนจํานวนมากที่ขาดโอกาสเขารับการศึกษาระดับภาคบังคับ  เชน เด็กในทองถิ่นที่หางไกลความ

เจริญ เด็กชาวเขา ชาวเกาะ เด็กเรรอน ไรสัญชาติ เด็กพิการ ฯลฯ นอกจากนี้ ปจจัยทางดาน

การเงินของผูปกครองในการจัดหาเสื้อผาเครื่องแบบนักเรียน อุปกรณการเรียน วัสดุ ครุภัณฑและ

แบบเรียน ที่ไมเอื้อตอการสนับสนุนทางการศึกษาของบุตร การตกซ้ําชั้น จึงกอใหเกิดความไม

ตอเนื่องในการศึกษา  ทางเลือกที่ดี

                                                 

กวาจึงอาจเปนการทํางานไปพรอมกับการเรียนหนังสือไปดวย 

หรือการออกมาทํางานหาเลี้ยงชีพโดยไมเรียนหนังสือ  สาเหตุตอมา คือการจายคาจางใหแก

แรงงานเด็กในอัตราที่ถูก  ซึ่งนายจางถือเปนชองทางที่จะทําใหตนทุนการผลิตต่ําลงและเกิดความ

ไดเปรียบในทางการคา  นอกเหนือจากสาเหตุที่กลาวมาแลว ยังมีสาเหตุมาจากพื้นฐานทางสังคม

และวัฒนธรรม โดยเฉพาะสังคมไทย ถือความกตัญูกตเวทีตอบุพการีเปนสิ่งสําคัญ  เมื่อฐานะ

ทางครอบครัวลําบาก บุตรจึงตอบแทนบุญคุณบิดามารดาดวยการหางานทํา เพื่อนํารายไดจาก

การทํางานมาชวยเหลือครอบครัว2  หรือสาเหตุอันเกิดจากตัวเด็กเองที่ตองการหางานทํา อยากมี

อาชีพและรายไดเปนของตนเอง ตองการหาประสบการณหรือเห็นโลกที่กวางไปกวาชุมชนที่เขาอยู 

 

เมื่อเด็กตองเขาสูตลาดแรงงานตั้งแตยังไมมีวุฒิภาวะเพียงพอ  สภาพรางกายยังไมพรอม

ตอการทํางานหนัก  ไมมีความรูและทักษะวิชาชีพ ไมมีอํานาจในการตอรองหรือเรียกรองใด ๆ จาก

นายจาง จึงตองประสบปญหาถูกหลอกลวง ถูกเอารัดเอาเปรียบ  การใชแรงงานเด็กอยางไมเปน

 
2 ชุษณา  บุญยรัตพันธุ, “อนุสัญญาระหวางประเทศวาดวยสิทธิเด็ก : ผลกระทบตอ

ประเทศไทย,” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต ภาควิชานิติศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย  

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2535),  หนา 53-55. 
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ธรรมอันกอใหเกิดปญหาการใชแรงงานเด็กดานตาง ๆ ซึ่งมาตรฐานแรงงานของตางประเทศมอง

วาเด็กไมควรถูกนํามาใชงานเหมือนผูใหญ  เด็กควรจะอยูในโรงเรียนไมใชโรงงาน  เด็กอยูในวัยที่

จะไดรับการศึกษา  เพื่อพัฒนาศักยภาพทั้งดานสติปญญา รางกาย จิตใจและสังคม  เมื่อใดที่เด็ก

ถูกพรากออกจากสิทธิเหลานี้ ถือวาเปนการละเมิดสิทธิเด็ก  และขาดสวัสดิภาพอันพึงไดรับตาม

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 25413  ในระยะตอมา ปญหาการใชแรงงานเด็กจึง

กลายเปนประเด็นที่ประชาคมโลกใหความสนใจมากขึ้น  กอใหเกิดการตื่นตัวในกระแสสิทธิ

มนุษยชนและมีการตอตานการใชแรงงานเด็กขึ้น  เชน เหตุการณที่เกิดในประเทศจีน กรณีของ

สถานประกอบกิจการรายหนึ่งที่ทําการผลิตรองเทาสงออกไปจําหนายในสหภาพยุโรปและ

สหรัฐอเมริกาถูกตรวจสอบสภาพการผลิตในโรงงานแลวพบวามีการใชแรงงานเด็กจํานวนมาก  มี

การกักขังและบังคับใหลูกจางทํางานเกินจํานวนชั่วโมงที่กฎหมายกําหนด  สงผลใหผูบริโภคใน

ประเทศแถบยุโรปและสหรัฐอเมริกาเกิดการตอตานและไมซื้อรองเทาที่มีเครื่องหมายการคาของ

บริษัทดังกลาว  องคกรพัฒนาเอกชนเปนองคกรหนึ่งที่พยายามรณรงคใหผูบริโภคตอตานสินคาที่

ผลิตมาจากหยาดเหงื่อแรงงานที่ถูกกดขี่  นอกจากนี้ มีการพยายามที่จะนําเรื่องปญหาแรงงานเด็ก

มาเชื่อมโยงกับการคาระหวางประเทศ  ที่เห็นไดชัดคือ หลังจากที่ผูนําสหรัฐอเมริกาไดลงนามใน

ขอตกลงเกี่ยวกับขอบัญญัติ (Workplace Code of Conduct) ซึ่งเปนหนึ่งในมาตรฐานแรงงาน

เอกชน  โดยบริษัทที่เขารวมในขอตกลงตองผลักดันใหบริษัทในเครือ  หรือบริษัทคูสัญญาทาง

การคาตองปฏิบัติ  และทางศุลกากรสหรัฐอเมริกาไดออกกฎหมายหามนําเขาสินคาที่ผลิตโดย

แรงงานเด็กหรือแรงงานที่ถูกบังคับ  หรือกรณีที่มีการพบวาสินคาที่มีแหลงผลิตในประเทศกําลัง

พัฒนามาจากการละเมิดสิทธิมนุษยชนและกดขี่แรงงานเด็ก  ก็จะถูกเพิกถอนสิทธิพิเศษทาง

ศุลกากร จากเหตุการณดังกลาว อาจมองไดวาเปนการกีดกันทางการคา  ปจจุบัน ประเทศที่

พัฒนาแลวสวนใหญตอตานการนําเขาสินคาที่ผลิตโดยการใชแรงงานเด็กอายุต่ํากวา 15 ป  หรือ

โดยการทารุณเอารัดเอาเปรียบเด็ก  ซึ่งมาตรการเหลานี้ แมอาจมองไดวาเปนการกีดกันทางการคา

อยางหนึ่ง  แตหากประเทศตาง ๆ สามารถยกระดับมาตรฐานแรงงาน โดยเฉพาะแรงงานเด็กและ

แรงงานหญิงใหเทียบเทากับมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศหรือมาตรฐานแรงงานสากลได ก็

เปนสิ่งที่ควรกระทํา  

  

                                                  
3 คมสันต  สันตธีรพร, “อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับที่ 138 : ผลกระทบ

และมาตรการทางกฎหมายและการปฏิบัติของประเทศไทย,” (วิทยานิพนธปริญญานิติศาสตร

มหาบัณฑิต สาขาวิชานิติศาสตร คณะนิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2544), หนา 6. 
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4.1.1 ประเทศไทย 
 

ประเทศไทยไดแสดงใหเห็นถึงความตื่นตัวตอการปรับปรุงกลไกและมาตรการให

ทันสมัยและสอดคลองกับมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศอยูเสมอมา เห็นไดจากการออก

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541ฉบับใหม  คือพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 

2541 ที่มีผลใชบังคับต้ังแตวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541 เพื่อเปนการแกไขจุดบกพรองของ

กฎหมายแรงงานเดิม นั่นก็คือ ประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2515  

ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงานเด็ก ลงวันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2515 และ

ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 12) ลงวันที่ 18 มกราคม         

พ.ศ. 2533 ที่มีบทบัญญัติ

                                                 

ไมเหมาะสมกับสภาพการณในปจจุบัน  พระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541 เปนกฎหมายที่บัญญัติเกี่ยวกับสิทธิและหนาที่ระหวางนายจางและลูกจาง 

โดยกําหนดเปนมาตรฐานขั้นต่ําในการใชแรงงานที่นายจางหรือผูประกอบการ ลูกจาง และบุคคลที่

เกี่ยวของพึงตองปฏิบัติตาม  ซึ่งมีประเด็นการคุมครองแรงงานเด็กที่เกี่ยวของกับขอกําหนดความ

รับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน SA 8000 ดังนี้ 

 

(1) เร่ืองอายุของเด็กที่จะทํางานได  จากที่ไดศึกษาขางตน ทําใหทราบวา

องคการแรงงานระหวางประเทศไดกําหนดอายุข้ันต่ําของลูกจางไวเทากับอายุที่จบการศึกษาภาค

บังคับและตองไมต่ํากวา 15 ปสําหรับงานทั่วไป  ไมต่ํากวา 13 ปสําหรับงานเบา  และไมต่ํากวา 18 

ป สําหรับงานที่โดยลักษณะเปนงานอันตราย  แตสําหรับประเทศซึ่งเศรษฐกิจและระบบการศึกษา

ยังไมพัฒนาเพียงพอ ในตอนแรกอาจกําหนดอายุข้ันต่ําสําหรับงานทั่วไปเปน 14 ป แตตอง

ปรึกษาหารือกับองคการของนายจางกับลูกจางกอน กรณีเปนงานเบาใหมีอายุข้ันต่ําที่ 12-14 ป  

และงานอันตรายมีอายุข้ันต่ําที่ 16 ป ได ตามอนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 138  และขอแนะของ ILO 

ฉบับที่ 146  ซึ่งขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 ไดนําหลักของอนุสัญญาและขอแนะดังกลาวนี้

มากําหนดในเรื่องของอายุข้ันต่ําในการจางงาน  โดยถือวางานใด ๆ ที่กระทําโดยเด็กที่มีอายุต่ํา

กวา 15 ป หรือตํ่ากวา 14 ป ตามกฎหมายทองถิ่นกําหนดไวในกรณีเปนประเทศซึ่งเศรษฐกิจและ

ระบบการศึกษายังไมพัฒนาเพียงพอ เปน “แรงงานเด็ก” ที่นายจางตองไมกระทําหรือสนับสนุนใน

การใชแรงงานเด็ก  สําหรับประเทศไทย พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดอายุ

ข้ันต่ําของลูกจางในการจางงานไดไวสอดคลองกับขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 คือ หามมิให

นายจางจางเด็กอายุต่ํากวา 15 ป เปนลูกจาง4 เชนกัน  เพราะตระหนักวาการจางแรงงานเด็กอายุ

 
4 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 44.
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ต่ํากวา 15 ป กอใหเกิดปญหาดานความพรอมและการปรับตัว ขาดโอกาสพัฒนารางกายและ

จิตใจ  เพราะเด็กมีวุฒิภาวะทางรางกายและจิตใจนอยเกินไปสําหรับการที่ตองรับผิดชอบงาน มี

ความออนแอไมสามารถที่จะคุมครองตนเองไดโดยเฉพาะอยางยิ่งสิทธิในสวนที่เกี่ยวกับแรงงาน  

เมื่อถูกนายจางสั่งหรือบังคับบัญชาใหกระทําสิ่งใด  ก็รับคําสั่งโดยไมตอตาน ไมเรียกรองสิทธิใด ๆ 

ใหตนเอง อันอาจนําไปสูการที่นายจางละเมิดสิทธิตาง ๆ ของเด็กได เชน ใชความรุนแรง ทารุณ ทาํ

รายรางกายหรือจิตใจ การลวงละเมิดทางเพศจากนายจางหรือเพื่อนรวมงาน เปนตน รวมไปถึง

การใชแรงงานเด็กอยางไมถูกตองเปนธรรมในสังคม  มีขอนาสังเกตวาขอกําหนดในมาตรฐาน    

SA 8000 มีการกําหนดวิธีเยียวยาในกรณีที่พบวามีการใชแรงงานเด็กอยูแลวในสถานประกอบ

กิจการนั้น  โดยจัดใหมีการสนับสนุนและดําเนินการที่จําเปนทุกอยางสําหรับเด็กเพื่อรับรองในเรื่อง

ความปลอดภัย สุขภาพอนามัย การศึกษา และพัฒนาการของแรงงานเด็ก  และใหการสนับสนุน

ทางการศึกษาอยางเพียงพอจนกวาจะพนสภาพวัยเด็ก  ในขณะที่พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 ระบุชัดวาหามกระทําการจางเด็กอายุต่ํากวา 15 ป เปนลูกจาง ดังนั้น หากมีการฝาฝน

ยอมมีผลทางกฎหมายวาเปนความผิดและถูกดําเนินการตามกฎหมาย  โดยไมไดระบุถึงมาตรการ

เยียวยาแรงงานเด็กที่อายุต่ํากวา 15 ป เหลานั้นวาจะไดรับการดูแลคุมครองตอไปอยางไรบาง  

 

(2) กรณีที่มีการจางบุคคลใด ๆ ที่มีอายุ 15 ปข้ึนไป แตอายุต่ํากวา 18 ป หรือ

อายุ 14 ปข้ึนไป แตต่ํากวา 18 ป สําหรับประเทศซึ่งเศรษฐกิจและระบบการศึกษายังไมพัฒนา

เพียงพอ ซึ่งขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 ถือวาเปนแรงงานผูเยาวนั้น ในพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไมไดระบุแยกระหวางแรงงานเด็กหรือแรงงานผูเยาว  หากเขาใจไดวา

การจางเด็กที่อายุต่ํากวา 18 ป และไมต่ํากวา 15 ปตามที่กฎหมายกําหนดถือวาเปนแรงงานเด็ก

นั่นเอง 

 

(3) ลูกจางเด็กที่มีอายุตั้งแต 15 ปข้ึนไป แตอายุต่ํากวา 18 ป เขาทํางาน  ถา

ยังไมจบการศึกษาภาคบังคับตามกฎหมายทองถิ่นหรือกําลังศึกษาอยูในโรงเรียน  ขอกําหนดใน

มาตรฐาน SA 8000 กําหนดวาจะตองไมใหลูกจางซึ่งเปนเด็กทํางานในระหวางเวลาเรียนใน

โรงเรียน  และเมื่อรวมเวลาการเดินทางไปกลับระหวางที่ทํางานและโรงเรียนกับเวลาที่ศึกษาอยูใน

โรงเรียนและเวลาทํางานแลวตองไมเกิน 10 ชั่วโมงตอวัน  ในขณะที่พระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541 ไมอาจกําหนดประเด็นในเรื่องการสงเสริมการศึกษาสําหรับลูกจางที่อายุต่ํา

กวา 18 ป ในลักษณะจํากัดชั่วโมงเวลาในการเดินทาง การทํางาน และการศึกษาอยูในโรงเรียนไว

ใหไมเกิน 10 ชั่วโมงได  เพราะเปนเรื่องที่ปฏิบัติไดยากในความเปนจริง  เนื่องจากการที่นายจาง

จะตองปฏิบัติตามกฎหมายในการจายคาจางขั้นต่ําใหแกลูกจางเด็กที่อายุต่ํากวา 18 ป เทากับ
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ลูกจางทั่วไป  ฉะนั้น นายจางยอมตองคํานึงถึงผลประโยชนแหงการจางและมองวาเวลาการ

ทํางานของเด็กก็ควรเทาเทียมกับลูกจางคนอื่น ๆ คือ 8 ชั่วโมงตอวัน หรือลดนอยกวานี้ไมมาก 

ดังนั้น การที่จะกําหนดขอกฎหมายใหเทียบเคียงเทาขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 เปนเรื่องที่

ทําไดยาก 

 

(4) การจางลูกจางเด็กเขาทํางานในสถานประกอบกิจการตามพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีมาตรการคุมครองลูกจางซึ่งเปนเด็กอายุต่ํากวา 18 ป ไวคอนขาง

ละเอียดกวามาตรฐาน SA 8000  โดยในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดใน

กรณีที่มีการจางเด็กอายุต่ํากวา 18 ปเปนลูกจาง ใหนายจางตองแจงตอพนักงานตรวจแรงงาน

ภายใน 15 วันนับแตวันที่เด็กเขาทํางาน  ตองจัดทําบันทึกสภาพการจางกรณีที่มีการเปลี่ยนแปลง

ไปจากเดิมเก็บไว ณ สถานประกอบกิจการ  และแจงการสิ้นสุดการจางเด็กนั้นตอพนักงานตรวจ

แรงงานภายใน  7  วันนับแตวันที่เด็กออกจากงาน5   

 

(5) พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีการสงเสริมลูกจางซึ่งเปน

เด็กอายุต่ํากวา 18 ป ในลักษณะใหสิทธิลาเพื่อเขาประชุม  สัมมนา  รับการอบรม  รับการฝก  หรือ

ลาเพื่อการอื่น ซึ่งจัดโดยสถานศึกษาหรือหนวยงานของรัฐหรือเอกชนที่อธิบดีเห็นชอบ  โดยลูกจาง

ซึ่งเปนเด็กตองแจงใหนายจางทราบลวงหนาถึงเหตุที่ลาโดยชัดแจงและใหนายจางจายคาจางแก

ลูกจางเด็กเทากับคาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลา  แตปหนึ่งตองไมเกิน 30 วัน  เพื่อ

ประโยชนในการพัฒนาและสงเสริมคุณภาพชีวิตของลูกจางเด็กนั่นเอง6 ซึ่งเปนไปในแนวทาง

เดียวกับมาตรฐาน SA 8000 ที่สนับสนุนและดําเนินการใด ๆ ที่จําเปนเพื่อใหเด็กไดรับการศึกษา 

หรือมีพัฒนาการสําหรับเด็ก  

 

(6) การใหความคุมครอง เกี่ ยวกับกํ าหนดเวลาทํ างานและเวลาพัก  

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดใหนายจางตองจัดใหลูกจางเด็กมีเวลาพักวัน

ละไมนอยกวา 1 ชั่วโมงติดตอกัน หลังจากที่ลูกจางทํางานมาแลวไมเกิน 4 ชั่วโมง  และภายในสี่

ชั่วโมงนั้นใหมีเวลาพักยอยไดตามที่นายจางกําหนด7  และหามมิใหนายจางใหลูกจางซึ่งเปนเด็กที่

                                                  
5 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 45.  
6 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 52. 
7 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 46. 
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มีอายุต่ํากวา 18 ป  ทํางานในระหวางเวลา 22.00-06.00 น.8  เพื่อถนอมลูกจางเด็กเอาไวไมใหถูก

ทําลายไปกอนถึงเวลาอันควร  มิใหเด็กตองทํางานตรากตรํากับการทํางานที่หนักมากเกินไป  ซึ่ง

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน SA 8000 ไมไดกําหนดเวลาทํางานของแรงงาน

เด็กแยกไวตางหากในลักษณะนี้   

 

(7) การทํางานลวงเวลาและการทํางานในวันหยุด  พระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดหามไมใหเด็กอายุไมถึง 18 ป ทํางานลวงเวลาหรือทํางานในวันหยุด9  

แมวานายจางเต็มใจที่จะจายคาลวงเวลาหรือคาทํางานในวันหยุดใหตามกฎหมายหรือมากกวาที่

กฎหมายกําหนดไวก็ตาม  ในขณะที่ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 ไมมีการระบุหามไมให

นายจางใหลูกจางซึ่งเปนเด็กอายุต่ํากวา 18 ป ทํางานลวงเวลาหรือทํางานในวันหยุดไวเลย 

 
(8) การกําหนดชั่วโมงการทํางาน  ในการทํางานแตละวัน พระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดใหลูกจางซึ่งเปนเด็กจะตองทํางานไมเกินไปกวาวันละ 8 

ชั่วโมง และไมเกิน 48 ชั่วโมงตอสัปดาห10 ซึ่งขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมไดกลาวถึงเวลา

ทํางานของลูกจางทั่วไปไวในขอกําหนดเรื่องชั่วโมงการทํางาน  ซึ่งเปนที่เขาใจไดวาคุมครองรวมไป

ถึงลูกจางเด็กที่อายุต่ํากวา 18 ปดวย  โดยจํากัดเพียงชั่วโมงการทํางานปกติตอสัปดาหตองไมเกิน 

48 ชั่วโมง และการทํางานลวงเวลาตองไมเกิน 12 ชั่วโมงตอสัปดาหเทานั้น  แตไมไดกําหนดชั่วโมง

การทํางานในแตละวันไว  

 

(9) ประเภทของงานและสถานที่ที่หามลูกจางเด็กหรือแรงงานผูเยาวทํางาน  

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน SA 8000 หามไมใหลูกจางที่เปนเด็กตกอยูใน

สภาวะที่เสี่ยงอันตราย ไมปลอดภัย หรือไมถูกสุขอนามัย ไมวาจะเปนภายในหรือภายนอกสถานที่

ทํางาน  อันเปนการระบุในลักษณะภาพรวมแบบกวาง ๆ ไมเจาะจงชัดเจน  ซึ่งประเด็นนี้สอดคลอง

กับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่กําหนดหามนายจางใหลูกจางเด็กที่มีอายุต่ํา

กวา 18 ป ทํางานในงานบางประเภทไว แตพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ระบุไว

คอนขางละเอียดครอบคลุมตามนัยของงานอันตรายมากกวา  โดยมองวาแมเด็กที่อายุครบ 15 ป 

มีวุฒิภาวะพอที่จะทํางานไดแลวก็ตาม  แตก็มิใชนายจางจะใหเด็กทํางานไดทุกประเภท เพราะ

                                                  
8 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 47  
9  เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 48. 
10 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 23. 
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สุขภาพรางกายและอายุของเด็กอาจไมเหมาะสมที่จะทํางานบางประเภท  อันอาจจะกอใหเกิด

อันตรายตอสุขภาพ นําไปสูความพิการ ทุพพลภาพ หรือเสียชีวิตได  จึงจําเปนที่จะตองกําหนด

มาตรการคุมครอง  โดยกําหนดหามมิใหนายจางใหลูกจางเด็กที่อายุต่ํากวา 18 ป ทํางานอยาง

หนึ่งอยางใด อันไดแก งานหลอม เปา หลอ หรือรีดโลหะ งานปมโลหะ11  งานเกี่ยวกับความรอน  

ความเย็น  ความสั่นสะเทือน  เสียงที่มีระดับแตกตางจากปกติ  อันอาจเปนอันตราย  ซึ่งไดแกงาน

ซึ่งทําในที่ที่มีอุณหภูมิในสภาวะแวดลอมในการทํางานสูงกวา 45 องศาเซลเซียส, งานซึ่งทําในหอง

เย็นในอุตสาหกรรมการผลิตหรือการถนอมอาหารโดยการทําเยือกแข็ง, งานที่ใชเครื่องเจาะ

กระแทก  และงานที่มีระดับเสียงที่ลูกจางไดรับติดตอกันเกิน 85 เดซิเบล (เอ)  ในการทํางานวันละ

แปดชั่วโมง12  รวมไปถึงงานเกี่ยวกับสารเคมีที่เปนอันตราย  วัตถุมีพิษ  วัตถุระเบิด  หรือวัตถุไวไฟ
13  ซึ่งไดแกงานผลิตหรือขนสงสารกอมะเร็ง  อันไดแก 4-แอมมิโนไดฟนิล, อารเซนิก, แอสเบสทอส, 

เบนซีน, เบริลเล่ียม, เบนซิดีน, บีส (คลอโรเมทธิล) อีเทอร, สารประกอบโครเมียม, น้ํามันดิน, บีตา-

แนฟทิลแอมีน, นิกเกิลซัลไฟด, ไวนิลคลอไรด และซิงกโครเมต  ตามรายชื่อในบัญชีทาย

กฎกระทรวง ฉบับที่ 6 (พ.ศ. 2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

รวมถึงงานที่เกี่ยวของกับสารไซยาไนด, งานผลิตหรือขนสงพลุ  ดอกไมเพลิง  หรือวัตถุระเบิดอื่น ๆ 

และงานสํารวจ  ขุดเจาะ  กลั่น  บรรจุ  หรือขนถายน้ํามันเชื้อเพลิง หรือกาซ  เวนแตงานในสถานี

บริการน้ํามันเชื้อเพลิง14  งานเกี่ยวกับจุลชีวันเปนพิษซึ่งอาจเปนเชื้อไวรัส  แบคทีเรีย รา หรือเชื้อ

อ่ืน  อันไดแกงานที่ทําในหองปฏิบัติการชันสูตรโรค, งานดูแลผูปวยดวยโรคติดตอตามกฎหมายวา

ดวยโรคติดตอ, งานทําความสะอาดเครื่องใชและเครื่องนุงหมผูปวยในสถานพยาบาล  และงาน

เก็บ  ขน กําจัดมูลฝอยหรือส่ิงปฏิกูลในสถานพยาบาล15 งานขับหรือบังคับรถยกหรือปนจั่นที่ใช

                                                  
11 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 49 (1) และมาตรา 49 (2).  
12 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 49 (3) และกฎกระทรวง ฉบับที่ 6 (พ.ศ. 2541) ออกตาม

ความในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ลงวันที่ 19 สิงหาคม 2541, (1). 
13 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 49(4) และมาตรา 49 (6). 
14 กฎกระทรวง ฉบับที่ 6 (พ.ศ. 2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541 ลงวันที ่19 สิงหาคม 2541, (2).  
15 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 49 (5) และกฎกระทรวง 

ฉบับที่ 6 (พ.ศ. 2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ลงวันที่ 19 

สิงหาคม 2541, (3). 
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พลังงานเครื่องยนตหรือไฟฟา  ไมวาการขับหรือบังคับจะกระทําในลักษณะใด 16 งานเกี่ยวกับ

กัมมันตภาพรังสีทุกชนิด17  งานทําความสะอาดเครื่องจักรหรือเครื่องยนตขณะที่เครื่องจักรหรือ

เครื่องยนตกําลังทํางาน18  และงานที่ตองทําบนนั่งรานที่สูงกวาพื้นดินตั้งแตสิบเมตรขึ้นไป19 

เหตุผลเพราะคํานึงถึงผลกระทบตอสุขภาพของเด็ก ซึ่งดวยวุฒิภาวะและสภาพรางกายแลวจะขาด

ความระมัดระวังกวาลูกจางทั่วไป มีสภาพจิตใจที่เหมอลอยไดงาย ประกอบกับความออนเพลีย 

งวงนอนจากการทํางานหนัก ยอมทําใหไดรับอันตรายหรือประสบอุบัติเหตุจากการทํางานไดงาย

กวาลูกจางที่เปนผูใหญ  และมีการกําหนดหามมิใหนายจางใหลูกจางซึ่งเปนเด็กตั้งแตอายุ 15 ป 

แตยังไมถึง 18 ป ทํางานยก แบก หาม หาบ ทูน ลาก หรือเข็นของหนักเกินอัตราน้ําหนัก 20 

กิโลกรัม โดยเฉลี่ยตอลูกจางซึ่งเปนเด็กหญิงหนึ่งคน  และ 25 กิโลกรัม โดยเฉลี่ยตอลูกจางซึ่งเปน

เด็กชายหนึ่งคน20 อีกทั้ง พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ยังกําหนดสถานทีท่ีห่ามมใิห

นายจางใหลูกจางซึ่งเปนเด็กอายุต่ํากวา 18 ป ทํางานไวดวย  ไดแก โรงฆาสัตว, สถานที่เลนการ

พนัน, สถานเตนรํา รําวง หรือรองเง็ง, สถานที่ที่มีอาหาร  สุรา  น้ําชา  หรือเครื่องดื่มอยางอื่น

จําหนายและบริการ  โดยมีผูบําเรอสําหรับปรนนิบัติลูกคา  หรือโดยมีที่สําหรับพักผอนหลับนอน

หรือมีบริการนวดใหแกลูกคา  และสถานที่อ่ืนที่จะกําหนดในกฎกระทรวงตอไป21 

 

(10) การใหความคุมครองเกี่ยวกับรายไดของเด็ก พระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541 ไดกําหนดไวโดยเฉพาะในการหามนายจางจายคาจางของลูกจางซึ่งเปนเด็ก

แกบุคคลอื่น  และหามเรียกหรือรับเงินประกันจากฝายลูกจางซึ่งเปนเด็ก ในกรณีที่นายจาง  

ลูกจางซึ่งเปนเด็ก  บิดามารดาหรือผูปกครองของลูกจางซึ่งเปนเด็กจายหรือรับเงินหรือประโยชน

ตอบแทนใด ๆ เปนการลวงหนากอนมีการจาง  ขณะแรกจางหรือกอนถึงงวดการจายคาจางใหแก

                                                  
16 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 49 (7) และกฎกระทรวง 

ฉบับที่ 6 (พ.ศ. 2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ลงวันที่ 19 

สิงหาคม 2541, (4). 
17 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 49 (10) และกฎกระทรวง ฉบับที่ 6 (พ.ศ. 2541) ออกตามความ

ในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ลงวันที่ 19 สิงหาคม 2541, (5). 
18 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 49 (11). 

19 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 49 (12). 
20 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 37  และกฎกระทรวง กําหนดอัตราน้ําหนักที่นายจางใหลูกจาง

ทํางานได พ.ศ. 2547 ลงวันที่ 23 เมษายน 2547, ขอ 1 (1) และ 1 (2). 
21 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 50. 
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ลูกจางซึ่งเปนเด็กในแตละคราว  ก็มิใหถือวาเปนการจายหรือรับคาจางสําหรับลูกจางซึ่งเปนเด็ก

นั้น  และหามมิใหนายจางนําเงินหรือประโยชนตอบแทนดังกลาวมาหักจากคาจางซึ่งตองจาย

ใหแกลูกจางซึ่งเปนเด็กตามกําหนดเวลา22  เพื่อปองกันไมใหนายจางใชเปนขออางในการแสวงหา

ผลประโยชนจากหลักประกันโดยไมสมควร  หรือไมจายคาจางหรือคาตอบแทนใหแกเด็กที่ทํางาน  

เนื่องจากการนําเด็กเขามาสูตลาดแรงงาน นอกจากเด็กจะสมัครใจเขามาทํางานเองแลว  มกัจะมา

จากวิธีการอื่น ๆ ไดอีก เชน บิดามารดาหรือญาติเปนผูพามาทํางาน  หรือนายหนาเปนผูติดตอและ

พาเขามาทํางาน  แลวรับเงินจากนายจางไปกอนลวงหนา ทําใหเด็กตองทํางานโดยที่ไมไดรับ

คาจางโดยตรง  ซึ่งในประเด็นของการหามเรียกหรือรับเงินประกันจากฝายลูกจางซึ่งเปนเด็กนั้น  

แมขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 ไมมีระบุคุมครองไวในเรื่องแรงงานเด็กโดยเฉพาะ  แตก็

ตีความไดวาลูกจางเด็กที่อายุต่ํากวา 18 ป ก็ไดรับความคุมครองในเรื่องการหามไมใหนายจาง

เรียกหรือรับเงินประกันจากฝายลูกจางซึ่งเปนเด็ก ไวในเร่ืองแรงงานบังคับ ที่ไมใหมีการเรียกหรือ

วางสิ่งค้ําประกันใด ๆ จากลูกจางเลย  จึงมองวาขอกําหนดเรื่องแรงงานบังคับในมาตรฐาน        

SA 8000 ใหความคุมครองลูกจางซึ่งเปนเด็กไดครอบคลุมกวา เพราะการที่พระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไทยระบุวาหามมิใหนายจางเรียกหรือรับเงินประกันเพื่อการใด ๆ จาก

ฝายลูกจางซึ่งเปนเด็กนั้น  นายจางก็ยังอาจหาทางหลีกเลี่ยงกฎหมายโดยการใหลูกจางจัดหา

บุคคลภายนอกนําเงินมาวางเปนประกันการทํางานได  ซึ่งมักจะเปนบิดามารดา หรือผูปกครอง

ของลูกจางซึ่งเปนเด็กนั่นเอง  นอกจากนี้ นายจางยังอาจใชวิธีเรียกหรือรับทรัพยสิน หรือส่ิงมีคาอื่น

ที่มิใชตัวเงินจากลูกจางซึ่งเปนเด็กไดอีกทางดวย 
 
4.1.2 ประเทศเวียดนาม 

 

กฎหมายคุมครองแรงงานเวียดนาม (Vietnam Labour Code (2002)) กําหนดให

ความคุมครองเกี่ยวกับแรงงานเด็ก ดังนี้ 

(1) อายุที่เด็กจะทํางานได  กฎหมายกําหนดอายุข้ันต่ําในการจางงาน คือ 15 

ป23 สอดคลองตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 

 

(2) ชั่วโมงการทํางาน กําหนดหามมิใหเด็กอายุต่ํากวา 18 ป ทํางานเกิน 7 

ชั่วโมงตอวัน  และตองไมเกิน 42 ชั่วโมงตอสัปดาห24 ซึ่งเปนการกําหนดไวนอยกวาที่ขอกําหนด

                                                  
22 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 51. 
23 Vietnam Labour Code (2002), article 6. 
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เร่ืองชั่วโมงการทํางานในมาตรฐาน SA 8000 กําหนดไว จึงถือไดวากฎหมายเวียดนามกําหนด

มาตรฐานขั้นต่ําในเรื่องชั่วโมงการทํางานตอสัปดาหไวสูงกวาขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 

 

(3) ประเภทของงานที่หามเด็กทํา  นายจางตองไมใหเด็กทํางานในทางที่ไม

สมควรและไมมีความเหมาะสมกับสุขอนามัย  หรือทํางานหนัก งานอันตราย หรืองานที่เกี่ยวกับ

สารพิษ25 สอดคลองตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 

 

(4) การทํางานลวงเวลาหรืองานกลางคืน เด็กอายุต่ํากวา 18 ป สามารถ

กระทําได แตตองเปนไปตามที่กฎหมายกําหนด26 เห็นไดวากฎหมายคุมครองแรงงานเวียดนาม

อนุญาตใหเด็กที่อายุต่ํากวา 18 ป สามารถทํางานลวงเวลาไดเชนเดียวกับขอกําหนดในมาตรฐาน 

SA 8000 

 

จะเห็นไดวาการคุมครองแรงงานเด็กเปนเรื่องที่กวางและซับซอน  จําเปนตองใช

วิธีการที่แตกตางกันไปตามสถานการณของแตละประเทศ  ไมมีกฎเกณฑแนนอนตายตัว  แต

สังเกตไดวามีการกําหนดแนวทางไวใกลเคียงกันโดยตางยึดหลักตามอนุสัญญาขององคการ

แรงงานระหวางประเทศ  โดยประเทศไทยและประเทศเวียดนามตางกําหนดอายุข้ันต่ําในการจาง

งานหรือใหทํางานไดไวที่อายุ 15 ป สอดคลองกับขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 สําหรับ

ประเด็นชั่ ว โมงการทํางานในหนึ่ งสัปดาหของลูกจางซึ่ ง เปน เด็ก  ที่อายุต่ํ ากวา  18 ป 

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ของประเทศไทยกําหนดมาตรการไวเทากบัขอกาํหนด

ในมาตรฐาน SA 8000 คือ ใหลูกจางทํางานในวันทํางานปกติไมเกินสัปดาหละ 48 ชั่วโมง  

ในขณะที่กฎหมายคุมครองแรงงานเวียดนาม (Vietnam Labour Code (2002)) กําหนดเวลาไว

นอยกวาในขอกําหนดมาตรฐาน SA 8000 กลาวคือใหลูกจางซึ่งเปนเด็กอายุต่ํากวา 18 ป ใน

ประเทศเวียดนามทํางานในเวลาทํางานปกติไดไมเกินสัปดาหละ 42 ชั่วโมง เห็นไดวา การทํางาน

ของลูกจางในสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกในประเทศเวียดนาม  ไมคอยมีปญหาในการ

ปฏิบัติเกี่ยวกับช่ัวโมงการทํางานตามมาตรฐาน SA 8000 และลักษณะของงานตองหามที่เปน

อันตรายสําหรับเด็กอายุต่ํากวา 18 ป ทั้งประเทศไทยและประเทศเวียดนาม  มีการระบุชี้เฉพาะถึง

                                                                                                                                               
24 Ibid, article 122 (1). 
25

 Ibid, article 68. 
26

 Ibid, article 122 (2). 
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ลักษณะของงานอันตรายไวชัดเจนกวาขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 โดยประเทศไทยมี

รายละเอียดกําหนดไวครอบคลุมมากที่สุด   

 
4.2 ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องแรงงานบังคับ 

 

ลักษณะของแรงงานบังคับ ก็คือ งานหรือบริการทุกชนิดซึ่งเอาจากบุคคลใด ๆ โดยการขู

เข็ญ ลงโทษ  และบุคคลดังกลาวนั้นมิไดสมัครใจที่จะทําเอง ทั้งนี้ ไมรวมถึงการศึกษาหรืออบรม

ภาคบังคับซึ่งเปนที่ยอมรับกันและเปนมาตรฐานสากลอยูแลว ถือไดวาแรงงานบังคับเปนเรื่องแรก

ทางดานสิทธิมนุษยชน  ที่องคการแรงงานระหวางประเทศ (ซึ่งในขณะนั้นเรียกวา องคการกรรมกร

ระหวางประเทศ) ไดคํานึงถึงในการนํามากําหนดเปนมาตรฐานแรงงานสากล แมวาสหประชาชาติ

พยายามทุกวิถีทางที่จะใหมีการเลิกทาสหรือการกระทําใด ๆ ในเชิงเปนทาสอยูแลว  องคการ

แรงงานระหวางประเทศก็ไมไดเพิกเฉยในการรณรงคยกเลิกการใชแรงงานบังคับ  อันนําไปสูการ

ตราอนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 29 วาดวยการเกณฑแรงงานหรือแรงงานบังคับ ค.ศ.1930 แต

เนื่องจากชวงที่มีการตราอนุสัญญาฉบับนี้เปนชวงที่แรงงานบังคับสวนใหญเกิดขึ้นในเมืองขึ้นของ

ประเทศมหาอํานาจเทานั้น  บทบัญญัติในอนุสัญญาจึงใกลเคียงกับสถานการณในเมืองอาณา

นิคมตาง ๆ ในสมัยนั้น  แตเมื่อสถานการณตลาดแรงงานเปลี่ยนแปลงไป มีการอพยพจากชนบท

เปนกลุมใหญเขามาในเมืองมากขึ้นเรื่อย ๆ โดยเฉพาะเด็กและเยาวชน  ระบบแรงงานบังคับใน

หลายประเทศไดดําเนินไปเกินขอบเขตของอนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 29 เชน มีการใชระบบ

แรงงานบังคับเปนวิธีการลงโทษตอคนงานทางวินัยบาง  เปนผลใหองคการแรงงานระหวาง

ประเทศตองคิดหามาตรการใหมในการแกปญหา  จึงไดมีการตราอนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 105 

วาดวยการยกเลิกแรงงานบังคับ ค.ศ.1957 ข้ึน  และถือเปนมาตรฐานแรงงานหลักที่ประเทศตาง ๆ 

ตองใหความสําคัญไมอาจที่จะมองขามไปได 

 
4.2.1 ประเทศไทย 

 

ประเทศไทยไดใหความสําคัญแกประเด็นแรงงานบังคับและมีความมุงมั่นที่จะ

ยกเลิกแรงงานบังคับมาโดยตลอด  มีการใหสัตยาบันอนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 105 วาดวยการ

ยกเลิกแรงงานบังคับ ค.ศ.1957 ในป พ.ศ. 2510 และใหสัตยาบันอนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 29 

วาดวยการเกณฑแรงงานหรือแรงงานบังคับ ค.ศ.1930 ในป พ.ศ. 2512 รวมถึงการระบุไวใน

บทบัญญัติรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย (พุทธศักราช 2540) มาตรา 30 โดยกําหนดวาการ

เกณฑแรงงานจะกระทํามิได  เวนแตโดยอาศัยอํานาจตามบทบัญญัติแหงกฎหมายเฉพาะเพื่อ
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ประโยชนในการปองปดภัยพิบัติสาธารณะอันมีมาเปนการฉุกเฉิน  หรือโดยอาศัยอํานาจตาม

บทบัญญัติแหงกฎหมายซึ่งใหกระทําไดในระหวางเวลาที่ประเทศอยูในสภาวะสงครามหรือ

ประกาศสถานการณฉุกเฉินหรือประกาศใชกฎอัยการศึก และจากการศึกษาพิจารณาขอกําหนด

ในมาตรฐาน SA 8000 เห็นไดวาแรงงานบังคับเปนสวนหนึ่งของขอกําหนดที่ไมตองการใหนายจาง

เขาไปมีสวนเกี่ยวของหรือสนับสนุนการใชแรงงานบังคับ  รวมไปถึงไมใหมีการเรียกรองใหลูกจาง

วางสิ่งค้ําประกันหรือเอกสารแสดงตนใด ๆ ในการเขาทํางาน  ซึ่งกฎหมายแรงงานไทยที่เกี่ยวของ

กับขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องแรงงานบังคับ ไดแก พระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541 

 

(1) เมื่อพิจารณาจากความหมายของแรงงานบังคับในมาตรฐาน SA 8000 

เห็นไดวาลูกจางตองทํางานดวยความสมัครใจ อันนาจะสอดคลองกันกับพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541 ที่กําหนดใหสัญญาจางสิ้นสุดลงเมื่อครบกําหนดระยะเวลาในสัญญาจางโดย

มิตองบอกกลาวลวงหนา  หรือกรณีสัญญาจางไมมีกําหนดระยะเวลา  นายจางหรือลูกจางก็อาจ

บอกเลิกสัญญาจางโดยบอกกลาวลวงหนาตามหลักเกณฑที่กฎหมายกําหนด27  ซึ่งเห็นไดวาการ

ตัดสินใจที่จะทํางานหรือลาออกจากงานก็ข้ึนอยูกับความสมัครใจของนายจางและลูกจางเปน

สําคัญ ไมไดเกิดจากการบังคับขูเข็ญใด ๆ ทั้งสิ้น  

 

(2) กรณีที่ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 ไมใหวางสิ่งค้ําประกันในการจาง

งานนั้น  แมพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีการบัญญัติถึงหลักในการเรียกหรือรับ

เงินประกันการทํางานไว แตก็ไมสอดคลองกันเสียทีเดียว  คือมีการกําหนดหามมิใหนายจางเรียก

หรือรับเงินประกันจากลูกจางเพื่อประกันการทํางานหรือประกันความเสียหายในการทํางานที่

ลูกจางไดกอใหเกิดขึ้น  แตก็มีขอยกเวนวา ถาลักษณะหรือสภาพของงานที่ทํานั้น ลูกจางตอง

รับผิดชอบเกี่ยวกับการเงินหรือทรัพยสินของนายจาง ซึ่งอาจกอใหเกิดความเสียหายแกนายจาง 

นายจางก็สามารถเรียกหรือรับเงินประกันได28 โดยพิจารณาจากลักษณะหรือสภาพของงานที่ทํา

เปนสําคัญ  มิใชพิจารณาจากชื่อตําแหนง  ไดแก งานสมุหบัญชี  งานพนักงานเก็บหรือจายเงิน  

งานเฝาหรือดูแลสถานที่หรือทรัพยสินของนายจางหรือที่อยูในความรับผิดชอบของนายจาง  งาน

ติดตามหรือเรงรัดหนี้สิน  งานควบคุมหรือรับผิดชอบยานพาหนะ  งานที่มีหนาที่รับผิดชอบในการ

ซื้อขาย แลกเปลี่ยน ใหเชาทรัพย ใหเชาชื้อ ใหกูยืม รับฝากทรัพย รับจํานอง รับจํานํา เก็บของใน

                                                  
27 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 17   
28 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 10. 
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คลังสินคา รับประกันภัย รับโอนหรือรับจัดสงเงิน หรือการธนาคาร ทั้งนี้ เฉพาะลูกจางซึ่งเปนผู

ควบคุมเงินหรือทรัพยสินเพื่อการที่วานั้น29  

 

(3) จํานวนเงินสูงสุดที่จะเรียกหรือรับเปนเงินประกันตองไมเกิน 60 เทาของ

คาจางรายวันโดยเฉลี่ยที่ลูกจางไดรับอยูในวันที่นายจางรับเงินประกัน30  

 

(4) ในกรณีที่เงินประกันการทํางาน หรือเงินประกันความเสียหายในการ

ทํางานของลูกจาง  ซึ่งนายจางเรียกหรือรับไวแลวนั้นลดลงเนื่องจากนําไปชดใชคาเสียหายใหแก

นายจางตามเงื่อนไขของการเรียกหรือรับเงินประกัน หรือตามขอตกลงหรือไดรับความยินยอมจาก

ลูกจางแลว  นายจางจะเรียกหรือรับเงินประกันเพิ่มไดไมเกินจํานวนเงินที่ไดเรียกหรือรับเงินไวแลว

เทานั้น31   

 

(5) นายจางจะตองนําเงินประกันการทํางาน  หรือเงินประกันความเสียหายใน

การทํางานที่ไดรับจากลูกจางไปฝากไวกับธนาคารพาณิชยหรือสถาบันการเงินอื่น  โดยจัดใหมี

บัญชีเงินฝากของลูกจางแตละคน  และแจงชื่อธนาคารพาณิชยหรือสถาบันการเงินอื่น  ชื่อบัญชี  

และเลขที่บัญชีเปนหนังสือใหลูกจางทราบภายใน 7 วันนับแตวันที่รับเงินประกัน32  ดังนั้น นายจาง

จึงไมอาจดําเนินการจัดเก็บรักษาเงินประกันโดยวิธีอ่ืน หรือนําไปจัดหาผลประโยชนโดยวิธีอ่ืนได  

หากพึงมีคาใชจายใด ๆ เกี่ยวกับการจัดเก็บรักษาเงินประกันดังกลาว นายจางจะตองเปนผูออก

คาใชจายนั้น33  

 

                                                  
29 ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการเรียกหรือรับ

เงินประกันการทํางานหรือเงินประกันความเสียหายในการทํางานจากลูกจาง ลงวันที่ 19 สิงหาคม 

2541 ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, ขอ 4. 
30 เร่ืองเดียวกนั, ขอ 5. 
31 เร่ืองเดียวกนั, ขอ 6. 
32 เร่ืองเดียวกนั, ขอ 7. 
33 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 21.  
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(6) เมื่อนายจางเลิกจางหรือลูกจางลาออก หรือสัญญาประกันสิ้นอายุ  ให

นายจางคืนเงินประกันดังกลาวพรอมดอกเบี้ย (ถามี) ใหแกลูกจาง ภายใน 7 วันนับแตวันที่

นายจางเลิกจาง หรือวันที่ลูกจางลาออก หรือวันที่สัญญาประกันสิ้นสุดลง แลวแตกรณี34 

 

(7) พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดหามนายจางนาํหนีอ่ื้น

มาหักจากการจายคาจาง คาลวงเวลา  คาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุดของลูกจาง  

แตก็ยังมีขอยกเวนวานายจางสามารถกระทําการดังกลาวได หากเปนการหักเพื่อชําระภาษีเงินได

หรือเงินอ่ืนตามที่กฎหมายบัญญัติไว  คาบํารุงสหภาพแรงงาน  หนี้สินสหกรณออมทรัพยหรือ

สหกรณอ่ืนที่มีลักษณะเดียวกันกับสหกรณออมทรัพย  หรือหนี้สินที่เปนไปเพื่อสวัสดิการที่เปน

ประโยชนแกลูกจางฝายเดียว โดยไดรับความยินยอมลวงหนาจากลูกจาง  เงินประกันการทํางาน

หรือเงินประกันความเสียหายในการทํางาน  หรือเพื่อชดใชคาเสียหายใหแกนายจาง ซึ่งลูกจางได

กระทําโดยจงใจหรือประมาทเลินเลออยางรายแรง  โดยไดรับความยินยอมจากลูกจาง  หรือเงิน

สะสมตามขอตกลงเกี่ยวกับกองทุนเงินสะสม  อยางไรก็ดี นายจางไมอาจหักไวเกินรอยละ 10 ของ

เงินที่ลูกจางมีสิทธิไดรับ  และเมื่อรวมกับเงินประเภทอื่นที่กฎหมายกําหนดใหหักจากเงินดังกลาว

ไดแลว ตองไมเกิน 1 ใน 5 ของเงินทั้งหมดที่ลูกจางมีสิทธิไดรับในงวดกําหนดการจายเงิน หรือคิด

เปนรอยละ 20 ของเงินทั้งหมดที่ลูกจางมีสิทธิไดรับในงวดกําหนดการจายเงินนั้น  แตนายจางอาจ

หักเงินเกินกวานี้ไดตอเมื่อไดรับความยินยอมจากลูกจางเทานั้น35  

 

จะเห็นไดวาการที่พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดหลักเกณฑ

ไวลักษณะเชนนี้  นายจางอาจหาชองทางเลี่ยงกฎหมายได  โดยนายจางบางรายอาจวางเงื่อนไข

ใหลูกจางจัดหาบุคคลภายนอกที่มิใชตัวลูกจางนําเงินมาวางเปนประกันการทํางานหรือประกัน

ความเสียหายในการทํางาน  หรือนําทรัพยสินอ่ืนซึ่งมิใชเงินตรามาวางเปนหลักประกัน  ไมวา

ลักษณะหรือสภาพการทํางานที่ลูกจางรับผิดชอบนั้นจะเกี่ยวกับการเงินหรือทรัพยสินของนายจาง

หรือไมก็ตาม  และการที่กฎหมายเปดโอกาสใหมีบางกรณีที่นายจางสามารถกระทําเกินไปกวา

บทบัญญัติตามกฎหมายได หากไดรับความยินยอมจากลูกจางนั้น ตองคํานึงถึงความเปนจริงวา

การกอนิติสัมพันธดวยสัญญาจางแรงงานระหวางนายจางกับลูกจาง  มิไดตั้งอยูบนพื้นฐานของ

หลักเสรีภาพและเสมอภาคอยางแทจริง  แตอาจประกอบดวยความจําใจและจําตองยอมรับ

เงื่อนไขตามขอเสนอที่นายจางเปนผูกําหนดหยิบยื่นใหอยางขัดไมได  เพื่อใหไดทํางาน  บางครั้ง

                                                  
34 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 10 วรรคสอง. 
35 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 76. 
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ลูกจางจึงจําตองลงลายมือช่ือในการใหความยินยอมหรือในขอตกลงเกี่ยวกับการหักเงินเพื่อ

ประกันการทํางานของลูกจางหรือประกันความเสียหายในการทํางานที่ลูกจางไดกอใหเกิดขึ้นกันไว

เปนการเฉพาะ  แมเงินที่ลูกจางจํายอมหรือมีขอตกลงใหหักนั้นจะมีจํานวนมากกวาที่ประกาศ

กําหนดไว  ดังนี้ จึงอาจเปนปญหาที่ทําใหลูกจางไมอาจไดรับความคุมครองโดยสมบูรณตาม

เจตนารมณของกฎหมาย  

 

(8) สําหรับการไมใหเก็บเอกสารแสดงตนใด ๆ ในการเขาทํางานไว ตาม

ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 เชน บัตรประจําตัวประชาชน หรือหนังสือเดินทาง (passport) 

แมจะไมมีการระบุไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แตในทางปฏิบัติแลว นายจาง

ในสถานประกอบกิจการโดยสวนใหญก็จะเก็บเอกสารดังกลาวในสวนที่เปนสําเนาเทานั้น จึงไม

นาจะเปนปญหาในทางปฏิบัติแตอยางใด 

 
4.2.2 ประเทศเวียดนาม 
 

กฎหมายคุมครองแรงงานเวียดนาม (Vietnam Labour Code (2002)) มีการระบุ

ไวอยางชัดเจนวา การกดขี่ขมเหงแรงงานหรือการบังคับใชแรงงานไมวาในรูปใดจะกระทํามิได  

และประชาชนทั้งปวงมีสิทธิที่จะเลือกในการจางงานและอาชีพไดและมีสิทธิที่จะเลือกงานหรือ

เลือกรับการอบรมทางวิชาชีพในแขนงซึ่งเหมาะสมกับความจําเปนในการจางงานของตนได  ผูใช

แรงงานจะทํางานใหแกนายจางรายใด ณ ที่ใดก็ได ตราบเทาที่ไมมีกฎหมายใดกําหนดหามไว36  

เห็นไดวากฎหมายคุมครองแรงงานเวียดนาม (Vietnam Labour Code (2002)) ไดระบุเกี่ยวกับ

แรงงานบังคับไวเพียงกวาง ๆ แตก็ครอบคลุมตามหลักเรื่องแรงงานบังคับในขอกําหนดความ

รับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน SA 8000 และใหการทํางานของลูกจางนั้นเปนไปโดยความ

สมัครใจของลูกจางเปนสําคัญ  และในกฎหมายคุมครองแรงงานเวียดนามไมไดกําหนดเกี่ยวกับ

การเรียกหรือรับเงินประกันการทํางานหรือประกันความเสียหายของลูกจางไว 

 

 

 

 

                                                  
36

 Vietnam Labour Code (2002), article 5. 
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4.3 ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องสุขภาพและความปลอดภัย : กรณี
ประเทศไทย   
 

แรงงานมนุษยเปนทรัพยากรที่มีชีวิตอันมีคายิ่งของชาติ  จึงจําเปนที่จะตองไดรับความเอา

ใจใสตอสุขภาพอนามัย และความปลอดภัยของผูใชแรงงานใหดีที่สุด  ไมวาจะเปนงานประเภทใด

ลูกจางก็อยูในสภาวะที่เสี่ยงตอการประสบอันตรายดวยกันทั้งสิ้น จะเสี่ยงมากเสี่ยงนอยขึ้นอยูกับ

ประเภทของงาน  นอกจากนี้อาจมีปจจัยอื่น ๆ ประกอบดวย เชน ลูกจางขาดความรูความเขาใจใน

การใชเทคโนโลยีอยางเหมาะสม และขาดจิตสํานึกทางดานความปลอดภัย ความไมสนใจในการ

ดําเนินงานดานความปลอดภัยของผูประกอบกิจการ  หรือเกิดจากความประมาทเลินเลอของ

ลูกจางเอง เปนตน  หากปลอยใหปญหาที่ลูกจางไดรับอุบติเหตุ หรือเปนอันตรายตอสุขภาพ

อนามัยและชีวิตรางกายของลูกจาง  อันเนื่องมาจากการทํางานดําเนินตอไปเร่ือย ๆ ยอมกอใหเกิด

ความเสียหายทั้งตอนายจาง ลูกจาง ชุมชน สังคม และกระทบตอเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ

อยางหลีกเลี่ยงไมได  จึงปฏิเสธไมไดเลยวา การเสริมสรางความปลอดภัยในสถานที่ทํางาน

โดยเฉพาะอยางยิ่งโรงงานอุตสาหกรรม นับวันจะมีความสําคัญมากขึ้นเรื่อย ๆ เพราะสุขภาพและ

ความปลอดภัยมีผลโดยตรงตอความสามารถของบุคคลอันเปนบอเกิดของประสิทธิภาพและ

ผลผลิต กลาวคือ หากสถานประกอบกิจการมีมาตรการปองกันและรักษาความปลอดภัยในการ

ทํางาน ใหการดูแลตอสุขภาพของลูกจางอยางเหมาะสม  ยอมสงผลใหลูกจางทํางานไดเต็มที่ ลด

การสูญเสียเวลาทํางานที่อาจจะตองเสียไปในการพักรักษาตัวเมื่อเจ็บปวยหรือเกิดอุบัติเหตุ  ลด

อัตราการเขาออกจากงานของลูกจาง ซึ่งอาจจะเกิดจากลูกจางได รับอุบัติเหตุจนสูญเสีย

สมรรถภาพในการทํางานถึงขนาดที่ไมสามารถทํางานตอไปได  นอกจากนี้ การทีลู่กจางมสุีขภาพที่

ดีและไดรับความปลอดภัยในการทํางาน  ยังสงผลในดานสัมพันธภาพที่ดีในหนวยงานมาตรฐาน 

ั

SA 8000 ก็มองเห็นถึงความสําคัญของสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจาง  จึงนํามาตรการ

ตาง ๆ มากําหนดไวเปนขอกําหนดหนึ่ง ซึ่งสวนหนึ่งเปนการนําหลักเกณฑของอนุสัญญาของ ILO 

ฉบับที่ 155 วาดวยความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการทํางาน ค.ศ. 1981 มาอางอิงโดย

กําหนดใหนายจางจัดใหมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน มีมาตรการตาง ๆ ปองกันการเกิด

อุบัติเหตุ หรืออันตรายตอสุขภาพอันเนื่องมาจากการทํางาน รวมไปถึงการจัดสวัสดิการแรงงานที่ดี

ใหแกลูกจาง 

 

เนื่องจากประเทศไทยมีการขยายตัวทางเศรษฐกิจอยางรวดเร็ว เพื่อใหสามารถแขงขัน

กับตางประเทศได  สงผลใหมีการขยายตัวของภาคอุตสาหกรรมอยางรวดเร็ว  ประชาชนหลั่งไหล

เขาสูตลาดแรงงาน ซึ่งภาคอุตสาหกรรมนับไดวาเปนแหลงรองรับแรงงานมากที่สุด ผลกระทบที่
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ตามมาเรื่องหนึ่งคือ ปญหาเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการทํางานที่กอใหเกิด

การประสบอันตรายจากการทํางาน ซึ่งไดแก การบาดเจ็บ พิการ ทุพพลภาพ เจ็บปวยและเสียชีวิต 

จากอุบัติเหตุและโรคที่เกิดขึ้นจากการทํางาน  อาจเนื่องมาจากการพัฒนาอุตสาหกรรมในประเทศ

ไทยมิไดมีการพัฒนามาตรการความปลอดภัยควบคูมาตั้งแตเริ่มตน  ซึ่งมีความพยายามที่จะ

ปองกันและแกไขปญหานี้มาโดยตลอด  รวมถึงการมุงพัฒนาระบบความปลอดภัย อาชีวอนามัย 

และสภาพแวดลอมในการทํางาน ปจจุบันมีกฎหมายที่กําหนดใหความคุมครองเกี่ยวกับเร่ืองความ

ปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน  รวมถึงการออกกฎกระทรวง ประกาศ

ตาง ๆ เพิ่มข้ึนเรื่อย ๆ เพื่อคุมครองดูแลทรัพยากรบุคคลของประเทศใหมีประสิทธิผลที่สุด ซึ่ง

พิจารณาในสวนที่เกี่ยวของกับขอกําหนดเรื่องสุขภาพและความปลอดภัยในมาตรฐาน  SA 8000 

ไดดังนี้ 

 

(1) ขอกําหนดในมาตรฐาน  SA 8000 ที่กําหนดใหนายจางหรือผูบริหารใน

สถานประกอบกิจการตองมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับอุตสาหกรรมและลักษณะอันตรายเฉพาะ

สําหรับอุตสาหกรรมที่ทําอยูนั้น  นอกจากนั้น ลูกจางและตัวแทนลูกจางสามารถยืนยันและ

สามารถอธิบายถึงกิจกรรมและประสิทธิผลของการดําเนินการดานสุขภาพและความปลอดภัยได  

เมื่อพิจารณาแลวเห็นวาไมปรากฏวามีการกําหนดมาตรการลักษณะนี้ไวในกฎหมายหรือขอบังคับ

เกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางานของประเทศไทยแตอยางใด 

 

(2) การกําหนดใหนายจางแตงตั้งตัวแทนระดับผูบริหารรับผิดชอบในเรื่อง

สุขภาพและความปลอดภัยของลูกจาง  และใหผูบริหารรับผิดชอบในการดําเนินงานใหเกิดการ

ปฏิบัติที่สอดคลองกับขอกําหนดดานสุขภาพและความปลอดภัยในมาตรฐาน SA 8000 ซึ่งเปน

การสอดคลองกับการจัดใหมีคณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมใน

การทํางานตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 254137  รวมถึงการจัดใหมีเจาหนาที่ความ

ปลอดภัยในการทํางานระดับวิชาชีพ38 

 

(3) ผูบริหารระดับสูงตองรายงานอุบัติเหตุซึ่งมีเอกสารบันทึกไวและไดมีการ

วิเคราะหถึงสาเหตุที่กอใหเกิดการบาดเจ็บ เจ็บปวย และอันตรายที่พบโดยลูกจางมีสวนรวม และมี

                                                  
37 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 100 ถึงมาตรา 102. 
38 ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เร่ือง ความปลอดภัยในการทํางานของ

ลูกจาง ลงวนัที่ 31 มนีาคม 2540, ขอ 16. 
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การทํารายงานอุบัติเหตุและบันทึกไว ปองกันมิใหเกิดอุบัติเหตุซ้ําอีก ซึ่งอาจเทียบเคียงไดกับ

ขอบังคับที่ใหนายจางสงรายงานผลการดําเนินงานเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางานระดับ

วิชาชีพตออธิบดี39 และหนาที่สวนหนึ่งของคณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดลอมในการทํางาน คือ รายงานและเสนอแนะมาตรการหรือแนวทางการปรับปรุงแกไข

ใหถูกตองตามกฎหมายวาดวยความปลอดภัยในการทํางานและหรือมาตรฐานความปลอดภัยใน

การทํางาน   รวมถึงจัดทําแผนการฝกอบรมเกี่ยวกับความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และ

สภาพแวดลอมในการทํางาน40 ซึ่งถือไดวาลูกจางไดมีสวนรวมดวย เนื่องจากมีตัวแทนของลูกจาง

จํานวนหนึ่งเปนกรรมการอยูดวย 

 

(4) นายจางตองรับรองวาลูกจางทุกคนไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับสุขภาพและ

ความปลอดภัยเปนประจํา  มีการบันทึกผลการฝกอบรมไวเปนหลักฐาน  และใหจัดการฝกอบรมนี้

แกลูกจางใหมและลูกจางที่มีการเปลี่ยนโอนหนาที่ในสถานประกอบกิจการดวย ซึ่งประเทศไทยมี

การกําหนดลักษณะนี้ไวเชนกัน โดยใหนายจางจัดอบรมความรูพื้นฐานและขอปฏิบัติเกี่ยวกับ

ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางานใหแกลูกจางในสถานประกอบ

กิจการทุกคน รวมถงึกรณีที่ลูกจางโอนหรือเปลี่ยนหนาที่ไปทํางานหนาที่อ่ืนซึ่งอาจเสี่ยงตอการเกิด

อันตรายก็ตองไดรับการอบรมดังกลาวดวย41 

 

(5) มาตรฐาน  SA 8000 กําหนดใหนายจางปรับปรุงสภาพแวดลอมในการ

ทํางานใหปลอดภัยและถูกสุขอนามัย  จัดใหมีระบบการปองกันอุบัติเหตุหรืออันตรายทีเ่พยีงพอ ซึง่

พอจะแยกเปนมาตรการสําคัญ ๆ ที่ควรตองกระทําเพื่อลดปญหาที่เปนสาเหตุแหงอันตรายใน

สภาพแวดลอมในการทํางานตามวัตถุประสงคของขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 ไดดังนี้ 

 

ก) ความปลอดภัยเกี่ยวกับทางหนีไฟ  โดยมีทางหนีไฟเพียงพอกับขนาด

ของสถานประกอบกิจการ  และตองสามารถเขาถึงทางออกฉุกเฉินไดงาย มีทางเดิน และไมปด

                                                  
39 เร่ืองเดียวกนั, ขอ 17. 
40 ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เร่ือง คณะกรรมการความปลอดภัย     

อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน ลงวันที่ 27 มิถุนายน 2538, ขอ 18 (3) และขอ 18 

(7). 
41

 ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เร่ือง ความปลอดภัยในการทํางานของ

ลูกจาง ลงวันที่ 31 มีนาคม 2540, ขอ 20. 
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ประตูทางออกฉุกเฉินไว  พรอมมีปายและเครื่องหมายทางออกฉุกเฉิน ตามหลักในขอกําหนดของ

มาตรฐาน SA 8000 ซึ่งสอดคลองกับที่ประเทศไทยกําหนดใหอาคารที่ลูกจางทํางานอยูมีความ

ปลอดภัย  โดยมีชองทางผานสูทางออกที่ปลอดภัย  มีทางออกแตละชั้นไมนอยกวา 2 ทาง โดยมี

ปายชี้นําทางออกที่ชัดเจน  ประตูหนีไฟมีขนาดไมนอยกวา 1.10 เมตร ซึ่งบันไดหนีไฟตองทนไฟ

และปองกันควันได ประตูทางออกสุดทายตองเปดออกไปสูบริเวณที่ปลอดภัย เชน ถนน สนาม 

เปนตน42  และมีการกําหนดใหมีการดูแลรักษาทางออกและบันไดฉุกเฉินใหอยูในสภาพที่จะ

หลบหนีภัยออกไปทันทวงที  อยูในสภาพที่คนงานสามารถที่จะเปดผลักออกไดโดยงายตลอดเวลา

โดยทางออกฉุกเฉินตองมีขนาดกวางไมนอยกวา 110 เซนติเมตร  มีแสงสวางเพียงพอ ในกรณีเปน

สถานประกอบกิจการที่มีคนงานตั้งแต 50 คนขึ้นไป ตองจัดใหมีระบบแสงสวางทดแทนกรณีไฟฟา

เสีย  และตองไมมีส่ิงกีดขวางที่ทางออกหรือบันไดฉุกเฉิน  ทั้งตองจัดและดูแลรักษาใหมีปายหรือ

เครื่องหมายที่เห็นไดชัดเจน เพื่อใหคนงานทราบวาเปนทางออกหรือบันไดฉุกเฉินอยูตลอดเวลา43 

ข) ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 กําหนดเกี่ยวกับการจัดใหมีระบบ

น้ําดับเพลิงอัตโนมัติที่พรอมใชงาน  สอดคลองกับที่ประกาศกระทรวงอุตสาหกรรม ฉบับที่ 2   

(พ.ศ. 2513) ออกตามความในพระราชบัญญัติโรงงาน พ.ศ. 2512 กําหนดใหจัดระบบดับเพลิง

อัตโนมัติ  โดยมีผูควบคุมดูแลใหใชงานไดตลอดเวลาที่มีการทํางาน  และมีการกําหนดเพิ่มเติมใน

เร่ืองการติดตั้งสัญญาณเตือนภัยเพื่อแสดงวาระบบน้ํากําลังทํางานหรือผิดปกติ  และระวังไมใหมี

ส่ิงกีดขวางทางน้ําเดิน44 

ค) การจัดฝกซอมอพยพลูกจาง  ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 

กําหนดใหมีการฝกซอมดับเพลิงเปนประจํา สม่ําเสมอโดยใชภาษาทองถิ่นของผูใชแรงงาน  ซึ่ง

นาจะเปนการสอดคลองกับที่กฎหมายเกี่ยวกับความปลอดภัยกําหนดใหนายจางจัดใหมีการ

ฝกซอมอพยพลูกจางออกจากอาคารไปตามเสนทางหนีไฟ ไมนอยกวาปละหนึ่งครั้ง45 

                                                  
42 ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การปองกันและระงับอัคคีภัยในสถานประกอบการ

เพื่อความปลอดภัยในการทํางานสําหรับลูกจาง ลงวันที่ 21 พฤศจิกายน 2534, ขอ 8, 9 และขอ 

10 (3). 
43 ประกาศกระทรวงอุตสาหกรรม ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2513) ออกตามความในพระราช 

บัญญัติโรงงาน พ.ศ. 2512 เร่ือง หนาที่ของผูรับใบอนุญาตประกอบกิจการโรงงาน ลงวันที่ 24 

กรกฎาคม 2513, ขอ 5 – ขอ 10. 
44

 ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การปองกันและระงับอัคคีภัยในสถานประกอบการ

เพื่อความปลอดภัยในการทํางานสําหรับลูกจาง ลงวันที่ 21 พฤศจิกายน 2534, ขอ 17. 
45 เร่ืองเดียวกัน, ขอ 35 และ 36 วรรคแรค. 
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ง) ตองสงแผนการฝกซอมดับเพลิงและรายงานผลการฝกซอมตาม

แบบฟอรมที่กําหนด  และดูแลรักษารายงานการฝกซอมเหตุฉุกเฉินอยางดีเพื่อเปนหลักฐาน  ตาม

ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 จึงมีความสอดคลองกับที่ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การ

ปองกันและระงับอัคคีภัยในสถานประกอบการเพื่อความปลอดภัยในการทํางานสําหรับลูกจาง ลง

วันที่ 21 พฤศจิกายน 2534 ขอ 36 กําหนดใหนายจางสงแผนและรายละเอียดการฝกซอมตออธบิดี

เพื่อใหความเห็นชอบกอนซอมและทํารายงานผลการฝกซอมยื่นตอพนักงานเจาหนาที่หลังการ

ฝกซอมเสร็จทุกครั้ง 

จ) กรณีเกิดอัคคีภัยในบริเวณที่มีสารกัมมันตรังสี  ประกาศกระทรวง

อุตสาหกรรม ฉบับที่ 27 (พ.ศ. 2535) ออกตามความในพระราชบัญญัติโรงงาน พ.ศ. 2512 เร่ือง 

หนาที่ของผูรับใบอนุญาตประกอบกิจการโรงงานที่มีการใชสารกัมมันตรังสี ลงวันที่ 24 มกราคม 

2535 ขอ 3 (3.12) กําหนดใหรีบเคลื่อนยายสารกัมมันตรังสีไปเก็บไวในที่ปลอดภัยโดยมีเจาหนาที่

เฝาและติดปายรังสีไวชัดเจน  แลวแจงพนักงานดับเพลิงใหทราบชนิดของสารนั้นและวิธีการ

ดับเพลิงที่เหมาะสมคอยพิจารณาเคลื่อนยายไปเก็บในที่เหมาะสม  พรอมแจงใหกรมโรงงาน

อุตสาหกรรมทราบทันที 

ฉ) การตรวจวัดและวิเคราะหสภาพแวดลอมในการทํางาน ขอกําหนดใน

มาตรฐาน SA 8000 ใหผูบริหารงานในสถานประกอบกิจการตองดําเนินการหมุนเวียนคนงาน  

โดยกําหนดชวงเวลาที่คนงานจะสัมผัสกับหองทํางานที่รอนมากหรือเย็นมาก  หรือสัมผัสกับ

สารพิษ  ซึ่งมีการกําหนดในลักษณะเดียวกันกับมาตรฐานเกี่ยวกับความปลอดภัยที่กําหนดวาผู

ประกอบกิจการโรงงาน ตองจัดใหมีการตรวจวัด วิเคราะห และจัดทํารายงานสภาพแวดลอมใน

การทํางานเกี่ยวกับระดับความรอน แสงสวาง และเสียงอยางนอยปละ 1 คร้ัง46   

ช) การตรวจวัดความรอน ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 กําหนดใหมี

การตรวจวัดความรอนโดยหนวยงานอิสระเปนระยะ  และบันทึกผลมาจนถึงปจจุบัน  ซึ่งสอดคลอง

กับประกาศกระทรวงอุตสาหกรรม เร่ือง มาตรการคุมครองความปลอดภัยในการประกอบกิจการ

โรงงานเกี่ยวกับสภาวะแวดลอมในการทํางาน พ.ศ. 2546 ลงวันที่ 6 พฤศจิกายน 2546 ขอ 11 

และขอ 12 ที่กําหนดใหบริเวณที่ทําการตรวจวัดความรอนนั้น ตองเปนบริเวณที่มีการปฏิบัติงานอยู

ในสภาพการทํางานปกติ  มีระดับความรอนสูง และใหวัดในเดือนที่มีอากาศรอนของป และให

                                                  
46 ประกาศกระทรวงอุตสาหกรรม เร่ือง มาตรการคุมครองความปลอดภัยในการประกอบ

กิจการโรงงานเกี่ยวกับสภาวะแวดลอมในการทํางาน พ.ศ. 2546, ลงวันที่ 6 พฤศจิกายน 2546, 

ขอ 11. 



 105 
 

เจาหนาที่ความปลอดภัยเปนผูรับรองรายงานและเก็บรายงานไวใหพรอมสําหรับการตรวจสอบ

ของพนักงานเจาหนาที่ 

ซ) ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 กําหนดเกี่ยวกับความรอนในสถาน

ประกอบกิจการและการควบคุมอุณหภูมิในสถานประกอบกิจการวา จะตองเพียงพอที่จะปองกัน

อันตรายตอสุขภาพของลูกจาง  ซึ่งสอดคลองกับประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง ความปลอดภัย

ในการทํางานเกี่ยวกับสภาวะแวดลอม ลงวันที่ 12 พฤศจิกายน 2519 ขอ 3 และขอ 4 ที่ใหนายจาง

ตองดําเนินการแกไขหรือปรับปรุงเพื่อลดสภาพความรอน ในกรณีที่ภายในสถานประกอบกิจการมี

ความรอนในขนาดที่ทําใหอุณหภูมิรางกายของลูกจางสูงกวา 38 องศาเซลเซียส หากแกไขหรือ

ปรับปรุงไมได ก็ตองจัดใหลูกจางมีเครื่องปองกันความรอนนั้น  และถาอุณหภูมิของตัวลูกจางสูง

กวา 38 องศาเซลเซียส ตองใหหยุดพักการทํางานชั่วคราวจนกวาจะอยูในสภาพปกติ 

ฌ) ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 กําหนดแสงสวางในสถานประกอบ

กิจการ  และการควบคุมระดับแสงสวางจะตองเพียงพอที่จะปองกันอันตรายตอสุขภาพของลูกจาง 

ซึ่งสอดคลองกับประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง ความปลอดภัยในการทํางานเกี่ยวกับสภาวะ

แวดลอม ที่กําหนดความเขมของแสงสวางในสถานประกอบกิจการไวแตกตางกันตามลักษณะงาน

ที่ไมตองการความละเอียดกับงานที่ตองการความละเอียดเล็กนอย  ปานกลาง สูง หรือมากเปน

พิเศษและตองใชเวลาทํางานนาน  สวนถนนและทางเดินภายนอกอาคารกับโกดังหรือหองเก็บวัสดุ 

และบันได ก็มีความเขมของแสงสวางแตกตางกัน  และนายจางตองจัดใหลูกจางซึ่งทาํงานในทีแ่สง

สวางไมเพียงพอสวมหมวกแข็งที่มีอุปกรณสองแสงสวางไวตลอดเวลาที่ทํางานดวย47  นอกจากนัน้ 

ผูประกอบกิจการโรงงานตองจัดใหมีแสงสวางเพียงพอแกการทํางานในบริเวณตาง ๆ ในสถาน

ประกอบกิจการตามที่กําหนดในขอบังคับอยางทั่วถึง สามารถมองเห็นสิ่งกีดขวางและสวนที่อาจ

กอใหเกิดอันตรายได48 

ญ) ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 กําหนดวาการระบายอากาศตองมี

การควบคุมใหเพียงพอที่จะปองกันอันตรายตอสุขภาพของลูกจาง  ตามแนวทางเดียวกับ

กฎกระทรวง ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2535) ออกตามความในพระราชบัญญัติโรงงาน พ.ศ. 2535 ลงวันที่ 

24 กันยายน 2535, ขอ 5 (2) ที่กําหนดวาอาคารโรงงานตองมีการระบายอากาศที่เหมาะสม  โดย

                                                  
47 ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง ความปลอดภัยในการทํางานเกี่ยวกับสภาวะ

แวดลอม ลงวันที่ 12 พฤศจิกายน 2519, ขอ 7 – 10 และขอ 12. 
48 ประกาศกระทรวงอุตสาหกรรม เร่ือง มาตรการคุมครองความปลอดภัยในการประกอบ

กิจการโรงงานเกี่ยวกับสภาวะแวดลอมในการทํางาน พ.ศ. 2546 ลงวันที่ 6 พฤศจิกายน 2546, ขอ 

6. 
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มีพื้นที่ประตู หนาตาง และชองลมรวมกันตามสัดสวนที่กําหนดในขอบังคับ  และกรณีปฏิบัติงาน

เปนครั้งคราวในที่อับ ตองใชเครื่องชวยในการหายใจ หรือเครื่องระบายอากาศที่ดีชวย และมี

ลูกจางคนหนึ่งประจําอยูปากทางเขาออกที่อับนั้น49 

ฎ) ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 กําหนดสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน คุณภาพอากาศในโรงงาน วาตองมีการตรวจวัดเปนระยะโดยหนวยงานที่ไดรับการยอมรับ

และบันทึกผลมาจนถึงปจจุบัน  ซึ่งอาจเทียบเคียงกับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

ในกรณีที่พนักงานตรวจแรงงานพบวาสภาพแวดลอมในการทํางานอาจกอใหเกิดความไม

ปลอดภัย ใหพนักงานตรวจแรงงานมีอํานาจสั่งการใด ๆ โดยไดรับอนุมัติจากอธิบดีตาม

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 105 

ฏ) การจัดตรวจสุขภาพใหลูกจาง มีปรากฏอยูในพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 107 ที่ใหนายจางจัดใหมีการตรวจสุขภาพของลูกจางและ

สงผลการตรวจแกพนักงานตรวจแรงงาน  และกรณีเปนลูกจางที่ทํางานเกี่ยวกับสารเคมีอันตราย 

อันหมายถึง สาร สารประกอบ สารผสม ซึ่งอยูในรูปของของแข็ง ของเหลว หรือกาซ หรือมีลักษณะ

ตามที่กําหนดไว  นายจางก็ตองจัดใหมีการตรวจสุขภาพซึ่งการตรวจแตละครั้งตองปฏิบัติตาม

หลักเกณฑที่กําหนด และหากพบความผิ

                                                 

ดปกติทางรายกายหรือลูกจางเจ็บปวยเนื่องมาจาก

สารเคมีอันตราย ก็ตองจัดใหลูกจางรับการรักษาทันที50 

 

(6) ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 กําหนดใหสถานประกอบกิจการตองจัด

ใหมีหองน้ํา หองสวมที่สะอาด รวมถึงการจัดน้ําดื่มสะอาดใหพอเพียงและจัดสถานที่เก็บรักษา

อาหารที่ถูกหลักสุขาภิบาลใหแกลูกจาง  ซึ่งสอดคลองกับการจัดสวัสดิการดานแรงงานตาม

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซึ่งใหอํานาจรัฐมนตรีออกกฎกระทรวงกําหนดให

นายจางตองจัดสวัสดิการใหแกลูกจาง ซึ่งปจจุบันนี้ยังไมมีการออกกฎกระทรวงเรื่องดังกลาว จึง 

เปนไปตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง กําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับ

ลูกจาง โดยอาศัยอํานาจตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่ใหประกาศหรือคําสั่ง

ที่ ออกตามประกาศคณะปฏิวัติฉ บับที่  103  ยังคงใช ไดตอไปเทาที่ ไม ขัดหรือแยงกับ

 
49

 ประกาศกระทรวงอุตสาหกรรม ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2513) ออกตามความในพระราช 

บัญญัติโรงงาน พ.ศ. 2512 เร่ือง หนาที่ของผูรับใบอนุญาตประกอบกิจการโรงงาน ลงวันที่ 24 

กรกฎาคม 2513, ขอ 24 และขอ 25. 
50

 ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง ความปลอดภัยในการทํางานเกี่ยวกับสารเคมี

อันตราย ลงวันที่ 22 สิงหาคม 2534, ขอ 19 และขอ 20. 
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พระราชบัญญัตินี้ จนกวาจะมีกฎกระทรวงออกมาใชบังคับ  กลาวคือนายจางตองจัดใหมีน้ํา

สะอาดสําหรับด่ืมตามจํานวนที่กําหนด  มีหองน้ําสําหรับอาบน้ําที่ถูกสุขลักษณะ มีสวมที่ถูก

สุขลักษณะ กรณีมีทั้งลูกจางหญิงและชายก็ตองจัดแยกไวเฉพาะตามสมควร  มีกระดาษชําระหรือ

น้ําสําหรับทําความสะอาดเพียงพอ  อุปกรณในการปฐมพยาบาลสําหรับสถานประกอบกิจการที่มี

ลูกจางตั้งแต 10 คนขึ้นไป  หรือกรณีมีลูกจางตั้งแต 200 คนขึ้นไป ตองมีหองรักษาพยาบาลไวดวย 

เปนตน51 นอกจากนี้ ยังมีการกําหนดในเรื่องของการจัดใหมีการทําความสะอาดหองสวม และ

สถานที่ทําความสะอาดรางกายใหถูกสุขลักษณะเปนประจํา  และจัดใหมีน้ําดื่มสะอาดไวให

เพียงพอ และจัดวางไวเปนที่52  ใหจัดสถานที่จําหนายและเก็บรักษาอาหารใหถูกหลักสุขาภิบาล53  

 

จากการศึกษา เห็นไดวาประเทศไทยมีการกําหนดกฎหมายและขอบังคับเกี่ยวกับ

สุขภาพ อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางานไวจํานวนมาก  ซึ่งโดยสวนใหญเปน

ขอกําหนดที่ครอบคลุมขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 แตอาจยังมีปญหาในทางปฏิบัติ  ที่

นายจางไมไดดําเนินการใหเปนไปตามขอกําหนด และปญหาในการบังคับใชกฎหมาย ประกอบกบั

บทบัญญัติที่เกี่ยวกับความปลอดภัยหลายเรื่องคอนขางลาสมัย ไมทันตอสภาพการณปจจุบัน  จึง

ตองทําการปรับปรุงแกไขเพื่อใหการคุมครองแรงงานทางดานความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดลอมในการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิผล  ซึ่งทางรัฐเองก็มีความพยายามที่จะแกไข

ปญหานี้อยู สังเกตไดจากมีการออกกฎกระทรวงเพื่อใหความคุมครองในเรื่องตาง ๆ มากขึ้น เชน 

การประกาศใชกฎกระทรวง กําหนดมาตรฐานในการบริหารและการจัดการดานความปลอดภัย  

อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางานเกี่ยวกับรังสีชนิดกอไอออน พ.ศ. 2547 ลงวันที่ 24 

มิถุนายน 2547, กฎกระทรวง กําหนดมาตรฐานในการบริหารและการจัดการดานความปลอดภัย 

อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางานในที่อับอากาศ พ.ศ. 2547  ลงวันที่ 27 เมษายน  

2547 เปนตน  และขณะนี้ อยูในระหวางการพิจารณารางพระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีว 

                                                  
51 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 95 และมาตรา 166 ประกอบกับ

ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง กําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับลูกจาง, ขอ 1 

และขอ 2. 
52

 ประกาศกระทรวงอุตสาหกรรม ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2513) ออกตามความในพระราช 

บัญญัติโรงงาน พ.ศ. 2512 เร่ือง หนาที่ของผูรับใบอนุญาตประกอบกิจการโรงงาน ลงวันที่ 24 

กรกฎาคม 2513, ขอ 39 และ 41. 
53 ขอบัญญัติกฎหมาย เร่ือง สถานที่จําหนายอาหารและสถานที่สะสมอาหาร พ.ศ. 2545 

ลงวันที่ 30 มกราคม 2545, ขอ 7. 
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อนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน พ.ศ.... และรางพระราชบัญญัติสถาบันสงเสริมความ

ปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน พ.ศ.... สําหรับการจัดสวัสดิการแรงงาน

เปนความจําเปนอยางหนึ่งของสถานประกอบกิจการ ทั้งนี้ เพราะในระหวางวันทํางานแตละวัน 

ลูกจางจําเปนตองดื่มน้ํา รับประทานอาหาร เขาหองน้ํา และพักผอนเพื่อผอนคลายความเมื่อยลา 

การที่นายจางมีความคิดและความพยายามที่จะจัดสวัสดิการในสถานที่ทํางานใหดีข้ึน  จึงเปนสิ่ง

ที่ชวยทําใหสุขภาพรางกายและจิตใจของลูกจางดีข้ึน  และเปนการสรางความประทับใจใหแก

ลูกจางและผูเกี่ยวของ  ซึ่งถาหากพนักงานหรือลูกจางไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการ

จัดลําดับความสําคัญของสวัสดิการที่ตองปรับปรุงและรวมรับผิดชอบดูแล  ก็ทําใหเกิดผลดีมาก

ยิ่งขึ้น   
 
4.4 ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องเสรีภาพในการสมาคมและสิทธิใน

การรวมเจรจาตอรอง 
 

แนวคิดพื้นฐานที่ทําใหผูใชแรงงานเห็นถึงความจําเปนในการรวมตัวกันเคลื่อนไหวเพื่อ

ผลประโยชนรวมกันของฝายตน ไดแก แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของแรงงาน  ซึ่งประกอบดวย 

ความมั่นคงและปลอดภัยในงานอันครอบคลุมถึงคาจาง ความมั่นคง สวัสดิการ ชั่วโมงการทํางาน 

และหลักประกันพื้นฐานทั่วไป  การไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมและเทาเทียมกันโดยไมคํานึงถึง

เพศ อายุ เชื้อชาติ ในการรับเขาทํางาน การขึ้นคาจาง การเลิกจาง ความกาวหนา เปนตน  การมี

สวนรวมในการตัดสินใจโดยผานทางองคการลูกจาง  การไดทํางานที่มีคุณคา  อีกสิ่งที่แสดงใหเห็น

ถึงการยอมรับสิทธิการรวมตัวกันเปนสหภาพแรงงานคือมาตรฐานแรงงานสากล  ซึ่งปรากฏในรูป

ของอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) เชน อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 87 วา

ดวยเสรีภาพในการสมาคมและการคุมครองสิทธิในการรวมตัวกัน ค.ศ. 1948,  อนุสัญญาของ ILO 

ฉบับที่ 98 วาดวยสิทธิในการรวมตัวกันและรวมเจรจาตอรอง ค.ศ. 1949, อนุสัญญาของ ILO ฉบับ

ที่ 135 วาดวยผูแทนลูกจางในสถานประกอบการ ค.ศ. 1971 เปนตน ซึ่งมาตรฐาน SA 8000 ก็ได

นําอนุสัญญาเหลานี้มาเปนหลักการพื้นฐานในการวางขอกําหนดในเรื่องเสรีภาพในการสมาคม

และสิทธิในการรวมเจรจาตอรอง  โดยเนนใหบุคลากรทุกคนมีเสรีภาพในการรวมตัวและเขารวม

เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน  รวมถึงการรวมเจรจาตอรอง  เพราะเล็งเห็นวาในปจจุบันนี้ การติดตอ

ทางการคาและการสื่อสารระหวางประเทศไดขยายตัวอยางกวางขวาง  มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ

การผลิตเพื่อการคาโดยประเทศผูคาไมจําเปนตองทําการผลิตสินคาหรือบริการในประเทศของตน  

แตสามารถตั้งฐานการผลิตในประเทศอื่น ๆ ได และเพื่อเปนการเพิ่มโอกาสการแขงขันทําใหผูผลิต

หาทางที่จะลดตนทุนใหมากที่สุด  ซึ่งบอยครั้งไดนําไปสูการริดรอนสิทธิหรือการปฏิบัติอยางไมเปน
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ธรรมกับผูใชแรงงาน  โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในประเทศกําลังพัฒนาหรือดอยพัฒนาบางประเทศที่

เลือกใชกลยุทธการพัฒนาโดยการกําหนดเขตการผลิตพิเศษขึ้นเพื่อใหสิทธิพิเศษตาง ๆ แกผูลงทุน 

ในการจูงใจนักลงทุนตางชาติใหเขามาลงทุนในประเทศ  ซึ่งสิทธิพิเศษประการหนึ่งที่มักพบได คือ 

การปดโอกาสการจัดตั้งสหภาพและการเจรจาตอรองในเขตการผลิตที่กําหนดขึ้น  ประเทศตาง ๆ 

ไดพยายามกําหนดกฎหมายคุมครองสิทธิดังกลาวของผูใชแรงงาน  แตจะมีการใชบังคับไดผล

เพียงไร ก็ข้ึนอยูกับระบบเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนวิวัฒนาการของประเทศนั้น ๆ ดวย   

 
4.4.1 ประเทศไทย 

 

มีขอนาสังเกตวาประเทศไทยอาจถูกมองไดวายังไมยอมรับสิทธิของลูกจางหรือ

ผูใชแรงงานอยางจริงจังเทาที่ควร ทั้งนี้ เพราะประเทศไทยยังไมไดใหสัตยาบันอนุสัญญาของ

องคการแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวของกับเสรีภาพในการสมาคมหรือสิทธิในการรวมเจรจา

ตอรองใด ๆ เลย แมแตมาตรฐานแรงงานหลักอันไดแก อนุสัญญาของ ILO ฉบับที่ 87 วาดวย

เสรีภาพในการสมาคมและการคุมครองสิทธิในการรวมตัวกัน ค.ศ. 1948 และอนุสัญญาของ ILO 

ฉบับที่ 98 วาดวยสิทธิในการรวมตัวกันและรวมเจรจาตอรอง ค.ศ. 1949 แตอยางไรก็ตาม ประเทศ

ไทยไดมีการใหความคุมครองตอสิทธิของผูใชแรงงานเกี่ยวกับการใหเสรีภาพในการรวมตัวกันเปน

สมาคม สหภาพ สหพันธ54 ไวอยางชัดเจนในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย (พุทธศักราช 

2540) ซึ่งนัยตามรัฐธรรมนูญฉบับนี้ยอมหมายถึงสหภาพและสหพันธแรงงาน  นอกจากนี้ มีการให

ความคุมครองไวโดยเฉพาะในกฎหมายแรงงานสัมพันธ  ซึ่งเปนกฎหมายที่กําหนดกฎเกณฑหรือ

มาตรฐานเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง  จุดประสงคเพื่อหาวิธีการที่จะ

ประสานรอยราว ระงับขอขัดแยงหรือขอพิพาทแรงงานที่อาจเกิดขึ้นจากความไมเขาใจกันใน

ระหวางการทํางานใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน  สามารถที่จะปรองดองกันไดและกลับมารวมกัน

ทํางานไดตอไปโดยสงบรวดเร็ว ไมกอใหเกิดความเดือดรอนวุนวายตอความสงบเรียบรอยและ

เศรษฐกิจของประเทศ  จึงมีบทบัญญัติที่กําหนดถึงความสัมพันธระหวางนายจางหรือสมาคม

นายจางกับลูกจางหรือสหภาพแรงงาน  และบทบาทของรัฐในการสงเสริมความสัมพันธอันดี

ระหวางบุคคลและกลุมชน  ตลอดจนวิธีการที่จะระงับขอพิพาท ก็คือพระราชบัญญัติแรงงาน

สัมพันธ พ.ศ. 2518 ซึ่งจะวางกติกาและบทบาทของผูเกี่ยวของในเรื่องแรงงาน   

 

                                                  
54 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย (พุทธศักราช 2540), มาตรา 45. 



 110 
 

(1) ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคม ประเด็นการใหเสรีภาพในการ

สมาคมและเขารวมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน  สอดคลองตามบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญแหง

ราชอาณาจักรไทย (พุทธศักราช 2540) มาตรา 45 ที่กําหนดใหมีเสรีภาพในการรวมตัวกันเปน

สมาคม สหภาพ สหพันธแรงงาน  และพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 86 ที่

กําหนดใหมีสหภาพแรงงานขึ้นได  ซึ่งเปนองคการของลูกจางอันมีวัตถุประสงคเพื่อการแสวงหา

และคุมครองผลประโยชนเกี่ยวกับสภาพการจาง  และสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางนายจาง

กับลูกจาง และระหวางลูกจางดวยกัน  ซึ่งอาจกลาวไดวาแรงจูงใจของการรวมตัวเปนสหภาพเกิด

จากเหตุผลทางเศรษฐกิจ เพื่อใหเปนประโยชนหรือเกิดความมั่นคงในการกําหนดการจางงาน 

คาตอบแทนการทํางาน และความมั่นคงทางตําแหนงงานเปนสําคัญ  การรวมตัวเปนสหภาพ

แรงงานยังชวยสรางอํานาจตอรองกับฝายนายจางใหมีมากขึ้นดวย  แรงจูงใจที่สําคัญอีกอยางใน

การตั้งสหภาพแรงงานคือความไมพึงพอใจในระบบการจัดการ ที่ตองการปรับปรุงสภาพแวดลอม

ในการทํางานใหดีข้ึน  ตองการติดตอส่ือสารกับฝายจัดการใหดีข้ึน  และเพื่อเพิ่มระดับความเปน

ประชาธิปไตยในสถานประกอบกิจการ  สําหรับแรงจูงใจที่กอใหเกิดการเริ่มตนจัดตั้งสหภาพ

แรงงานขึ้นในประเทศไทย  เกิดจากความไมพึงพอใจดานคาตอบแทนและความมั่นคงในการ

ทํางาน  รวมถึงความตองการมีสวนรวมทางการบริหาร  นอกจากนี้ อาจเปนแรงจงูใจทีต่องการเปน

ผูนํา หรือตองการความอบอุนทางจิตใจ  เพราะสหภาพแรงงานเปนที่รวมของบุคคลที่มีสถานภาพ

และทัศนะคลายคลึงกัน  จึงสามารถแลกเปลี่ยนประสบการณและสรางความรูสึกเปนพวกพอง

และทําใหรูสึกวาสหภาพแรงงานจะชวยคุมครองสิทธิสวนบุคคลและสามารถชวยเหลือไดหากสิทธิ

นั้น ๆ ถูกละเมิดหรือไดรับการปฏิบัติที่ไมเปนธรรม 

 

(2) การจัดตั้งและการเขารวมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน เมื่อขอกําหนดใน

มาตรฐาน SA 8000 ไมไดระบุหลักเกณฑของการจัดตั้งและการเขารวมเปนสมาชิกสหภาพ

แรงงานไว  จึงตองเปนไปตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ที่กําหนดใหลูกจางซึ่ง

ทํางานอยูกับนายจางคนเดียวกันหรือประกอบกิจการประเภทเดียวกัน  ซึ่งอาจเปนลูกจางของ

นายจางหลายคนก็ได บรรลุนิติภาวะ และมีสัญชาติไทย จํานวนไมนอยกวา 10 คน เรียกวาผูเร่ิม

กอการ ไปดําเนินการจดทะเบียนจัดตั้งสหภาพแรงงาน 55 สําหรับการเขาเปนสมาชิกสหภาพ

แรงงานนั้น จะตองเปนลูกจางของนายจางคนเดียวกันกับผูขอจดทะเบียนสหภาพแรงงาน  หรือ

อาจจะเปนลูกจางของนายจางซึ่งทํางานในกิจการประเภทเดียวกันกับผูขอจดทะเบียนสหภาพ

                                                  
55 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518, มาตรา 88. 
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แรงงานก็ได  และตองมีอายุครบ 15 ปแลว  ซึ่งสอดคลองกับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  

พ.ศ. 2541 ที่กําหนดหามนายจางรับบุคคลที่อายุต่ํากวา 15 ป เปนลูกจาง56 

 

(3) การเรียกรอง เจรจาทําความตกลงกันและรับทราบคําชี้ขาด หรือทํา

ขอตกลงกับนายจางหรือสมาคมนายจางในกิจการของสมาชิกเปนอํานาจหนาที่หนึ่งของสหภาพ

แรงงาน ตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 98 นอกจากนี้ ใน

กรณีที่สหภาพแรงงานดําเนินการเขารวมเจรจาทําความตกลงกับนายจาง สมาคมนายจาง ลูกจาง

สหภาพแรงงานอื่น สหพันธนายจาง หรือสหพันธแรงงาน  เพื่อเรียกรองสิทธหิรอืประโยชนทีส่มาชกิ

สมควรไดรับ จะไดรับการยกเวนไมตองถูกกลาวหาหรือฟองรองทางแพงและอาญา57 

 

(4) ในสวนของการรวมเจรจาตอรอง  โดยปกติการรวมเจรจาตอรองเปนเรื่อง

ระหวางนายจางกับสหภาพแรงงานในฐานะตัวแทนของลูกจาง  แตในประเทศที่ไมใหลูกจางมี

เสรีภาพในการรวมตัวกันเปนสหภาพแรงงาน  หรือลูกจางไมไดตั้งสหภาพแรงงาน  ถากฎหมาย

ของประเทศดังกลาวกําหนดใหลูกจางเลือกผูแทนขึ้นเพื่อเจรจาตอรองกับนายจางได  การเจรจา

ระหวางนายจางกับผูแทนลูกจางดังกลาว ก็อนุโลมวาเปนการรวมเจรจาตอรองได  ซึ่งการรวม

เจรจาตอรอง (collective bargaining) คือ การเจรจาเกี่ยวกับเงื่อนไขการจางและการทํางานซึ่ง

กระทําโดยฝายนายจางหรือกลุมของนายจางหรือองคการของนายจางฝายหนึ่ง  กับผูแทนของ

ลูกจางหรือผูแทนขององคการของลูกจางอีกฝายหนึ่ง  ทั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อใหไดขอตกลงใน

การจางและการทํางานอันเปนที่พอใจของทั้งสองฝายรวมกัน58 การรวมเจรจาตอรองไมมีกฎเกณฑ

หรือวิธีการที่แนนอน  เพราะจะตองมีการปรับใหเขากับภาวะกรณีหรือสภาพของคูกรณีแตละราย

ประกอบกับสถานการณดานสังคม กฎหมาย และดานเศรษฐกิจซ่ึงเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  แต

ไดกลาวถึงกระบวนการรวมเจรจาตอรองไวในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518    

มาตรา 16 ไววาเมื่อไดรับขอเรียกรองแลว  ใหฝายที่รับขอเรียกรองแจงชื่อตนเองหรือผูแทนของ

ฝายตนที่จะเขารวมเจรจาตอรองใหอีกฝายทราบเปนหนังสือโดยมิชักชา  และใหทั้งสองฝายเริ่ม

เจรจากันภายใน 3 วันนับแตวันที่ไดรับขอเรียกรอง  ซึ่งการแจงขอเรียกรองเปนวิธีการทางการ

แรงงานสัมพันธที่กําหนดใหฝายนายจางหรือฝายลูกจางที่ไมพอใจในสภาพการจางเดิมที่มีอยูแลว 

                                                  
56 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 95 วรรคแรก. 
57 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 99 (1). 
58 เกษมสันต  วิลาวรรณ, การบริหารแรงงานสัมพันธ, (กรุงเทพมหานคร : วิญูชน, 

2538), หนา 149-150. 
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หรือตองการใหมีการกําหนดขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางไดเสนอความตองการของตนไปยัง

คูกรณีอีกฝายหนึ่ง  เพื่อใหทราบความตองการของฝายตนวาตองการใหมีสภาพการทํางานอยาง

ใด  โดยผูมีสิทธิแจงขอเรียกรอง ไดแก นายจาง ลูกจาง สมาคมนายจาง หรือสหภาพแรงงาน 
 

(5)  ใหมีผูแทนของฝายนายจางและผูแทนของฝายลูกจางจํานวนฝายละไม

เกิน 7 คน เปนผูเขารวมในการเจรจาตอรองตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 

พ.ศ. 2518 มาตรา 13 ซึ่งเปนจํานวนที่เหมาะสมตอการที่ผูแทนจะไดมาแถลงและแสดงเหตุ

ผลตาง ๆ ไดอยางเต็มที่ อันจะทําใหการเจรจาตอรองเปนไปไดงาย สะดวก และรวดเร็ว สามารถที่

จะหาขอยุติในปญหาตาง ๆ ไดโดยงายและจัดทําขอตกลงไดในที่สุด 

 

(6) การดําเนินการเพื่อใหเกิดการแรงงานสัมพันธที่ดีอีกวิธีหนึ่ง ก็คือการให

ลูกจางไดเขาไปมีสวนรวมในการจัดการของฝายนายจางดวย  เพื่อใหลูกจางเกิดความรูสึกวา

ตนเองเปนสวนหนึ่งของกิจการนั้น มีสวนไดสวนเสีย ซึ่งจะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

จึงไดมีการกําหนดวิธีการที่ใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางขึ้น  ซึ่งแมขอกําหนดในมาตรฐาน 

SA 8000 มิไดกําหนดไวโดยเฉพาะ  แตก็พิจารณาไดวาการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางตาม

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 เปนวิธีหนึ่งที่สอดคลองกับหลักที่ใหนายจางสนับสนุน

ใหลูกจางมีเสรีภาพในการรวมตัวกันอีกรูปแบบหนึ่ง  เพื่อใหนายจางและลูกจางมีโอกาสพบปะ

ปรึกษาหารือกันเพื่อสงเสริมความสัมพันธอันดีและขจัดขอขัดแยงตาง ๆ ในการทํางานใหลดนอย

หรือหมดสิ้นไป  ซึ่งคณะกรรมการลูกจางจะจัดตั้งขึ้นหรือไมก็ได  กฎหมายมิไดบังคับ แตถา

ประสงคจะจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางขึ้นในสถานประกอบกิจการ สถานประกอบกิจการนั้นตองมี

จํานวนลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไป59 

 

(7) พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 กําหนดใหทุกสถานประกอบ

กิจการที่มีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไป นายจางตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน

ประกอบกิจการ  ซึ่งประกอบดวยผูแทนฝายลูกจางอยางนอย 5 คน60  เพื่อพิจารณาถึงคําวา 

“สถานประกอบกิจการ” สํานักงานคณะกรรมกฤษฎีกาไดใหความเห็นพอสรุปไดวา สถานประกอบ

กิจการตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ หมายถึง หนวยงานแตละหนวยงานของนายจางที่มีการ

ดําเนินกิจการลําพังเปนหนวย ๆ และเปนหนวยงานที่มีอํานาจในการจัดการและควบคุมบังคับ

                                                  
59 พระราชบัญญัติแรงงานสมัพันธ พ.ศ. 2518, มาตรา 45 วรรคแรก. 
60 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 96. 
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บัญชาลูกจางในหนวยนั้น  เพื่อใหสามารถคลี่คลายปญหาขัดแยงในหนวยงานนั้น ๆ ได  ดังนั้น 

การจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการนาจะยึดหลักเดียวกันกับการจัดตั้ง

คณะกรรมการลูกจางในสถานประกอบกิจการ นั่นก็คือ นายจางแตละรายหรือนิติบุคคลแตละแหง

ที่มีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไป  ซึ่งไมมีหนวยงานสาขาหรือโรงงานสาขา ก็ใหจัดตั้งคณะกรรมการ

สวัสดิการในสถานประกอบกิจการเพียงคณะเดียว  แตหากนายจางรายใดหรือนิติบุคคลแหงใดมี

หนวยงานสาขาหรือโรงงานสาขา  และแตละสาขามีลูกจางตั้งแต 50 คนขึ้นไปโดยมีอํานาจในการ

บริหารจัดการเองทุกเรื่อง  ก็ถือไดวาแตละหนวยงานสาขาหรือโรงงานสาขาเปนสถานประกอบ

กิจการที่จะตองมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการเอง   เพื่อทําหนาที่

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการแทนลูกจางที่ทํางานอยูในหนวยงานสาขาหรือ

โรงงานสาขานั้น อยางไรก็ตาม หากหนวยงานสาขาหรือโรงงานสาขามีลูกจางไมถึง 50 คน  หรือ

ขาดอํานาจในการบริหารจัดการก็ไมถือวาสาขานั้นเปนสถานประกอบกิจการ   ดังนั้น 

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ คณะที่จัดตั้งขึ้น ณ สํานักงานใหญ  ก็จะทํา

หนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการของสาขานั้น ๆ ดวย61  

 

(8) ในกรณีที่สถานประกอบกิจการใดมีคณะกรรมการลูกจางอยูแลว  ให

คณะกรรมการลูกจางทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการนั้น62  อยางไร

ก็ตาม เมื่อพิจารณาคุณสมบัติและหนาที่ของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการซึ่งมี

อํานาจหนาที่ในการรวมหารือกับนายจางเพื่อจัดสวัสดิการแกลูกจาง  ใหคําปรึกษาหารือและ

เสนอแนะความเห็นแกนายจางในการจัดสวัสดิการสําหรับลูกจาง ตรวจตรา ควบคุม ดูแลการจัด

สวัสดิการที่นายจางจัดใหแกลูกจาง  หรือเสนอขอคิดเห็นและแนวทางในการจัดสวัสดิการที่เปน

ประโยชนสําหรับลูกจางตอคณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน63  โดยนายจางตองจัดใหมีการ

ประชุมหารือกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการอยางนอย 3 เดือนตอหนึ่งครั้ง  

หรือเมื่อกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการเกินกึ่งหนึ่งของกรรมการทั้งหมดหรือสหภาพ

แรงงานรองขอโดยมีเหตุผลสมควร64 เปรียบเทียบกับหนาที่ของคณะกรรมการลูกจางที่ใหมีการ

ประชุมหารือกับนายจางอยางนอย 3 เดือนตอหนึ่งครั้ง  หรือเมื่อกรรมการลูกจางเกินกึ่งหนึ่งของ

                                                  
61 อนันตชัย  อุทัยพัฒนาชีพ, “จากคณะกรรมการลูกจางสูคณะกรรมการสวัสดิการใน

สถานประกอบกิจการ,” วารสารแรงงานสัมพันธ, 40, 1 (มีนาคม 2542) : หนา 40. 
62 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 96 วรรคทาย. 
63 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 97. 
64 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 98. 
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คณะกรรมการลูกจางทั้งหมด  หรือสหภาพแรงงานรองขอโดยมีเหตุผลสมควร  เพื่อจัดสวัสดิการ

แกลูกจาง ปรึกษาหารือ  กําหนดขอบังคับในการทํางานอันจะเปนประโยชนตอนายจางและลูกจาง  

พิจารณาคํารองทุกขของลูกจาง    หรือหาทางปรองดองและระงับขอขัดแยงในสถานประกอบ

กิจการในกรณีที่คณะกรรมการลูกจางเห็นวาการกระทําของนายจางจะทําใหลู

                                                 

กจางไมไดรับความ

เปนธรรมหรือไดรับความเดือดรอนเกินสมควร  คณะกรรมการลูกจาง  ลูกจางหรือสหภาพแรงงาน

มีสิทธิรองขอใหศาลแรงงานพิจารณาวินิจฉัย65 แลว  จะเห็นไดวามีความคลายคลึงกันแตก็มีความ

แตกตางกันในประเด็นใหญ ๆ ดังนี้  

 

ก) คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการเปนหนาที่ของ

นายจางในการจัดใหมีการเลือกตั้งตามกฎหมาย66  แตคณะกรรมการลูกจางเปนสิทธิของลูกจาง

โดยสมัครใจที่จะจัดใหมีหรือไมก็ได   

 

ข) จํานวนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ

ประกอบดวยผูแทนฝายลูกจางอยางนอย 5 คน  แตคณะกรรมการลูกจางมีจํานวนตามที่กฎหมาย

กําหนดระหวาง 5-21 คน ซึ่งขึ้นอยูกับจํานวนลูกจางทั้งหมดในสถานประกอบกิจการนั้น67   

 

ค) วาระการดํารงตําแหนงของกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ

กิจการ คราวละ 2 ป68 แตกรรมการลูกจางอยูในตําแหนงคราวละ 3 ป69   

 

ง) คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการไมมีบทบัญญัติให

ความคุมครองจากการกระทําตามหนาที่  ในขณะที่คณะกรรมการลูกจางมีกฎหมายคุมครองมิให

นายจาง เลิกจาง ลดคาจาง ลงโทษ ขัดขวางการปฏิบัติหนาที่ หรือกระทําการใด ๆ อันอาจเปนผล

 
65 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518, มาตรา 50.
66 ประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการเลือกตั้ง

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ลงวันที่ 14 พฤษภาคม 2545.  
67 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ, มาตรา 46. 
68 ประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการเลือกตั้ง

คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ลงวันที่ 14 พฤษภาคม 2545, ขอ16. 
69 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ, มาตรา 47. 
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ใหไมสามารถทํางานอยูตอไปได  เวนแตจะไดรับอนุญาตจากศาลแรงงานกอน70  ซึ่งบทคุมครอง

คณะกรรมการลูกจางสวนนี้มีความสอดคลองกับขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 ที่ใหรับรองวา

ผูแทนลูกจางจะไมถูกเลือกปฏิบัติ   

 

จะเห็นไดวาขอแตกตางระหวางคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 

และคณะกรรมการลูกจางดังที่กลาวมา  ทําใหตั้งขอสังเกตไดวาถาสถานประกอบกิจการใดมี

คณะกรรมการลูกจางซึ่งจะมีฐานะเปนกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการดวย แลวจะให

ยึดถือหลักเกณฑตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ในสวนที่เกี่ยวกับคณะกรรม

สวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  หรือยึดหลักเกณฑตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ     

พ.ศ. 2518 ในสวนที่เกี่ยวกับคณะกรรมการลูกจาง จึงเปนประเด็นที่ตองพิจารณาหาขอสรุปตอไป  

สําหรับประเด็นในมาตรฐาน SA 8000 เกี่ยวกับกรณีที่พื้นที่นั้นมีการบัญญัติกฎหมายจํากัดสิทธิ

เสรีภาพในการสมาคมและการรวมเจรจาตอรอง นายจางก็ตองเอ้ืออํานวยใหบุคลากรไดใชวิธีการ

ทดแทนอื่นเพื่อใหมีอิสระในการสมาคมและรวมเจรจาตอรองได  แตเนื่องจากพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ไมมีการจํากัดสิทธิดังกลาว  จึงไมมีการระบุขอกฎหมายในกรณี

ดังกลาวไวแตอยางใด 
 

4.4.2 ประเทศฟลิปปนส 
 

กฎหมายคุมครองแรงงานฟลิปปนส (The Labour Code of the Philippines) 

กําหนดใหสหภาพแรงงานจะตองมีวัตถุประสงคเพื่อการรวมเจรจาตอรอง  หรือทําความตกลงกับ

นายจางเกี่ยวกับขอกําหนดและเงื่อนไขของการจางงาน71  โดยทั้งสองฝายตองเริ่มการเจรจา

ตอรองกันภายใน 10 วัน72  ซึ่งแสดงใหเห็นถึงการสนับสนุนใหผูใชแรงงานสามารถจัดตั้งสหภาพ

แรงงานไดเชนเดียวกับขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน SA 8000      
 
 
 
 
 

                                                  
70 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 52. 
71 The Labour Code of the Philippines, 1974, article 212.  
72 Ibid, article 221.  
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4.4.3 ประเทศเวียดนาม 
 

กฎหมายคุมครองแรงงานวียดนาม (Vietnam Labour Code (2002)) ใหความ

คุมครองเกี่ยวกับการจัดตั้งหรือเขารวมสหภาพแรงงานไววา 

(1) ผูใชแรงงานมีสิทธิที่จะกอต้ังและดําเนินกิจกรรมของสหภาพแรงงานเพื่อ

ปกปองสิทธิและประโยชนอันชอบธรรมของตน  และมีสิทธิขอรับประโยชนจากสวัสดิการรวม  และ

มีสิทธิที่จะมีสวนรวมในการบริหารกิจการของสถานประกอบกิจการ73  ซึ่งเปนการกําหนดไวใน

แนวทางเดียวกับขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมที่ใหนายจางใหอิสระแกลูกจางในการจัดตั้ง

หรือเขารวมสหภาพแรงงานได 

 

(2) นายจางจะตองใหความรวมมือตอสหภาพแรงงานในการปรึกษาหารือใน

เร่ืองเกี่ยวกับแรงงานสัมพันธ การปรับปรุงชีวิต ทั้งดานวัตถุและดานความคิดของผูใชแรงงาน74  

 

(3) ผูใชแรงงานตองปฏิบัติตามสัญญาการจางงาน ขอตกลงรวมในการจาง

งาน  อันเปนเอกสารซึ่งไดรับความเห็นชอบระหวางกลุมผูใชแรงงานซึ่งรวมตัวกันกับนายจาง ใน

เร่ืองสภาพการจางงาน การปฏิบัติตามวินัยในการทํางานของลูกจาง ระเบียบในการทํางาน75  ซึ่ง

เปนขอตกลงที่เกิดจากการเจรจาและลงนามโดยตัวแทนของลูกจาง เชน คณะกรรมการบริหารของ

สหภาพแรงงานในสถานประกอบกิจการ  และตัวแทนของนายจาง เชน ผูอํานวยการหรือผูมี

อํานาจกระทําการแทนตามขอบังคับของสถานประกอบกิจการ ดวยหลักการแหงความยินยอม

พรอมใจ ความเสมอภาค และเปดเผย  

 

(4)  โดยใหเร่ิมมีการเจรจากันภายใน 20 วันนับจากวันที่ไดรับขอเสนอ76  

 

จากการศึกษากฎหมายเกี่ยวกับเสรีภาพในการสมาคมและสิทธิในการรวมเจรจา

ตอรองในประเทศไทย ฟลิปปนส และประเทศเวียดนาม  เห็นไดวาเปนไปในแนวทางเดียวกับ

                                                  
73 Vietnam Labour Code (2002), article 7 (2). 
74 Ibid, article 8 (2). 
75

 Ibid, article 7 (3). 
76

 Ibid, article 46. 
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มาตรฐาน SA 8000 โดยกฎหมายแรงงานในประเทศตาง ๆ ยอมมุงกําหนดสิทธิในการรวมตัวของ

ผูใชแรงงานตลอดจนสิทธิในการรวมเจรจาตอรอง  ซึ่งวัตถุประสงคของการตั้งสหภาพแรงงานก็

เพื่อเรียกรอง รวมเจรจาตอรอง หรือทําขอตกลงกับนายจางเพื่อปรับปรุงหรือแกไขสภาพการจาง

หรือการทํางานของลูกจาง  เพื่อยกฐานะทางเศรษฐกิจของลูกจางตลอดจนสงเสริมความสัมพันธ

อันดีระหวางนายจางกับลูกจาง  และระหวางลูกจางดวยกัน  เพียงแตอาจแตกตางกันไปตามระดับ

ของสิทธิและรายละเอียดของหลักเกณฑ  เชน การกําหนดระยะเวลาในการเริ่มเจรจาตอรองของ

กฎหมายคุมครองแรงงานวียดนาม (Vietnam Labour Code (2002)) กําหนดไวยาวนานที่สุด คือ 

20 วัน  แตกฎหมายคุมครองแรงงานฟลิปปนส (The Labour Code of the Philippines) กําหนด

ไวเพียง 10 วัน  ในขณะที่พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 กําหนดไวเพียง 3 วันเทานั้น  

อยางไรก็ตาม แตละประเทศตางก็มีแนวคิดเหมือนกันวาเปาหมายสําคัญของกิจการคา

อุตสาหกรรมและบริการอยูที่การทําใหการผลิต การจําหนาย และการใหบริการเปนไปอยาง

สม่ําเสมอและตอเนื่อง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  อันกอใหเกิดกําไรตอผูลงทุนเพื่อที่จะ

ดําเนินการตอไป และทําใหลูกจางมีรายไดเพียงพอตอการครองชีพ ที่สําคัญ ลูกจางตองไดรับการ

คุมครองดานสิทธิมนุษยชนและไดรับสิทธิเกี่ยวกับการทํางานอยางเหมาะสม  หากความสัมพันธ

ของลูกจางและนายจางไมเปนไปดวยดี  ยอมสงผลทําใหการผลิต การจําหนายไมมีประสิทธิภาพ

เทาที่ควร เปนผลเสียหายแกนายจางและลูกจาง  นอกจากนี้ ยังมีผลกระทบตอเศรษฐกิจอีกดวย 

 
4.5 ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องการเลือกปฏิบัติ  

 

ประเทศที่กําลังพัฒนาและมีการแบงแยกการเลือกการจางงานตามอาชีพและประเภท

อุตสาหกรรมกอใหเกิดปญหาดานการเลือกปฏิบัติและการมีผลบังคับใชจริงของกฎหมาย

ภายในประเทศ  ซึ่งรัฐบาลในหลาย ๆ ประเทศมองเห็นความสําคัญของปญหาดังกลาว และ

พยายามที่จะแกปญหาไมใหเกิดการเลือกปฏิบัติในการจางงานตามอาชีพ รวมถึงการฝกอบรม 

การเลื่อนขั้น การไลออก ฯลฯ ซึ่งในขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน SA 8000 ก็

เห็นความสําคัญของปญหาการเลือกปฏิบัติในการจางงาน  การจายคาตอบแทน  การเขารับการ

ฝกอบรม  การเลื่อนตําแหนง  การเลิกจาง  หรือการเกษียณอายุ  ที่มีสาเหตุมาจากเชื้อชาติ วรรณะ 

สัญชาติ ศาสนา ความพิการ เพศ ความเบี่ยงเบนทางเพศ การเปนสมาชิกสหภาพหรือการสังกัด

ทางการเมือง หรืออายุ รวมไปถึงปญหาการกดขี่ บังคับ คุกคามทางเพศ หรือการเอารัดเอาเปรียบ

ทางเพศหรือการลวงเกินทางเพศ  ซึ่งปจจุบันแนวความคิดที่วาการลวงเกินทางเพศเปนเรื่องที่ตอง

ปดบังซอนเรนนั้นไดเปลี่ยนไป  ประเทศตาง ๆ ไดเร่ิมเล็งเห็นถึงความสําคัญของปญหานี้ ตลอดจน

จัดใหมีมาตรการทางกฎหมายเพื่อคุมครองและปองกันสตรีจากการตกเปนเหยื่อการลวงเกินทาง
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เพศ  เพราะสังคมไดตระหนักแลววาการลวงเกินทางเพศเปนการละเมิดสิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐาน

ของสตรี   

 
4.5.1 ประเทศไทย 
 

ประเทศไทยเปนประเทศหนึ่งที่มุงใหความสําคัญกับปญหาการเลือกปฏิบัติ เห็น

ไดจากรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย (พุทธศักราช 2540) ที่บัญญัติไวอยางชัดเจนใหบุคคล

เสมอภาคกันในทางกฎหมายและไดรับความคุมครองตามกฎหมายเทาเทียมกัน  ใหชายและหญิง

มีสิทธิเทาเทียมกัน  และหามมิใหมีการเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรมตอบุคคลเพราะเหตุแหงความ

แตกตางในเรื่องถิ่นกําเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ สภาพทางกายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล 

ฐานะทางเศรษฐกิจหรือสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษาอบรม หรือความคิดเห็นทางการ

เมือง77 รัฐจะตองใหความคุมครองและพัฒนาเด็กและเยาวชน สงเสริมความเสมอภาคของหญิง

และชาย78  นอกจากนี้ มีการบัญญัติไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดังนี้ 

(1) การคุมครองความเทาเทียมกันของลูกจางชายและหญิงไวโดยเฉพาะ  โดย

ระบุวาในกรณีที่งานมีลักษณะและคุณภาพอยางเดียวกัน และปริมาณเทากัน  นายจางตอง

กําหนดคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุดใหแกลูกจางเทาเทียม

กัน ไมวาลูกจางนั้นจะเปนชายหรือหญิง79  และกําหนดใหนายจางปฏิบัติตอลูกจางชายและหญิง

โดยเทาเทียมกันในการจางงาน  เวนแตลักษณะหรือสภาพของงานไมอาจปฏิบัติเชนนั้นได80 ซึ่ง

สอดคลองกันอยางชัดเจนกับขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 ที่ไมใหมีการเลือกปฏิบัติในการให

จายคาตอบแทนเพราะเหตุแหงความแตกตางทางเพศ  เนื่องจากที่ผานมาแรงงานหญงิตองประสบ

กับสภาพปญหาเกี่ยวกับการประกอบอาชีพ ไมวาจะเปนการกีดกันเพศหญิงไมใหประกอบอาชีพ

หรือการแตงตั้งในบางตําแหนง  การเลือกปฏิบัติในการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงระหวางลูกจางชาย

และหญิง สวนหนึ่งของลูกจางหญิงในภาคอุตสาหกรรมมีโอกาสถูกเลิกจางเมื่ออายุมากขึ้น  และ

ปญหาอาจเกิดจากตัวลูกจางหญิงเองมีเจตคติที่ยอมรับวาตนเองมีความสามารถในการทํางาน

นอยกวาชาย  หรือมีขอจํากัดหรือขาดโอกาสในการหาความรูเพิ่มเติม และขาดแรงจูงใจจาก

                                                  
77 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย (พุทธศักราช 2540), มาตรา 30. 
78 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 80. 
79 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 53. 
80 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 15. 
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ตนเอง  และผลจากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความไมเทาเทียมกันดวยเหตุความแตกตาง

ทางเพศและการแขงขันทางการคา  แสดงใหเห็นวาถาความไมเทาเทียมกันในการหารายไดดวย

เหตุดังกลาวเพิ่มข้ึน  ความสามารถในการแขงขันทางการคาก็จะลดลง  อันจะสงผลใหเกิดความ

เสียหายทางเศรษฐกิจแกประเทศเปนอยางมาก  การยกระดับการศึกษาของลูกจางหญิงใหสูงขึ้น  

การสงเสริมความรู ความเขาใจที่ถูกตองใหแกผูใชแรงงาน สถานประกอบกิจการ และหนวยงาน

หรือองคกรที่เกี่ยวของ ใหทราบถึงความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจาง ความไม

เทาเทียมกันระหวางเพศก็เปนหนทางหนึ่งที่จะทําใหการเลือกปฏิบัติดวยเหตุความแตกตางทาง

เพศลดนอยลง   

(2) การหามมิใหนายจางเลิกจางลูกจางซึ่งเปนหญิงเพราะเหตุมีครรภ 81 ไว

อยางชัดเจน  ในขณะที่ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 กําหนดวานายจางตองไมเกี่ยวของหรือ

สนับสนุนการเลือกปฏิบัติในการจางงาน  โดยสาเหตุเนื่องมาจากความแตกตางทางเพศ  ซึ่งเปน

การกลาวลักษณะครอบคลุมกวาง ๆ ไว  ถือวาประเด็นนี้เปนปญหาที่นาสนใจ เนื่องจากในทาง

ปฏิบัติ  การรับสมัครงานหรือการจางงานของสถานประกอบกิจการยังมีการกีดกันผูหญิงตั้งครรภ

อยู  ซึ่งแมจะไมมีการตั้งกฎระเบียบไวอยางชัดเจน เพราะเปนสิ่งผิดกฎหมาย แตอาจกระทําใน

ลักษณะแฝง เชน ข้ันตอนการพิจารณาคุณสมบัติของผูสมัครงาน มีการระบุใหตรวจปสสาวะ

รวมอยูในรายการการตรวจสุขภาพทั่วไป82   

(3) การใหความคุมครองการลวงละเมิดทางเพศพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541 ระบุหามมิใหนายจางหรือผูซึ่งเปนหัวหนางาน ผูควบคุมงานหรือผูตรวจงาน

กระทําการลวงเกินทางเพศตอลูกจางซึ่งเปนหญิงหรือเด็ก 83 เปนการกําหนดไวสอดคลองกับ

มาตรฐาน SA 8000 ที่ไมอนุญาตใหมีพฤติกรรม  กิริยาทาทาง  การใชภาษา  หรือการสัมผัสที่

เปนไปในลักษณะกดขี่ บังคับ คุกคาม กระทําทารุณทางเพศ  หรือเปนการเอารัดเอาเปรียบทาง

เพศ  

 
 
 
 

                                                  
81 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 43. 
82 ขอมูลจากการสัมภาษณผูตรวจประเมินมาตรฐาน SA 8000.  
83 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 16. 
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4.5.2 ประเทศเวียดนาม 
 

กฎหมายคุมครองแรงงานเวียดนามมีการใหความคุมครองเกี่ยวกับการเลือก

ปฏิบัติ โดยกําหนดไวใน Vietnam Labour Code (2002) ดังนี้ 

(1) รัฐประกันสิทธิของสตรีที่จะทํางานในระดับที่เทาเทียมกันระหวางลูกจาง

หญิงและชาย84  จึงมีความสอดคลองกับขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 เชนกัน โดยระบุไวใน

กฎหมายอยางชัดเจน  

 

(2) ใหประชาชนทุกคนมีสิทธิในการทํางาน การเลือกการจางงานและอาชีพ 

การฝกหัดงาน  การพัฒนาความชํานาญ โดยไมถูกแบงแยกกีดกันการจางอันเนื่องมาจากความ

แตกตางทางเพศ เชื้อชาติ ฐานะทางสังคม ความเชื่อทางศาสนา85  และรัฐตองปกปองสิทธิการ

ทํางานของเพศหญิง  โดยกําหนดนโยบายกระตุนใหนายจางสรางสภาวะในการทํางานของผูใช

แรงงานหญิงใหไดมาตรฐาน  และกําหนดกรอบการจางงานลูกจางหญิงนอกเวลา  และการทํางาน

นอกบาน ทั้งนี้ เพื่อใหเกิดความเทาเทียมกันระหวางเพศ   

 

(3) หามนายจางกระทําการใด ๆ ที่สงผลตอการแบงแยก หรือเปนการลด

เกียรติและศักดิ์ศรีความเปนมนุษยของผูใชแรงงานหญิง86  โดยตองใหความเสมอภาคทั้งเพศชาย

และหญิงในการรับสมัครงาน การทํางาน การขึ้นเงินเดือนคาจาง และสวัสดิการตาง ๆ และตองให

โอกาสในการทํางานกับลูกจางหญิงในตําแหนงที่ลูกจางหญิงมีคุณสมบัติตามที่กําหนด 

 

(4) นายจางจะใหลูกจางหญิงออกจากงานหรือยกเลิกสัญญาจางลูกจางหญิง

ที่แตงงาน มีครรภ หรือลาเพื่อเลี้ยงดูบุตรที่มีอายุนอยกวา 12 เดือน ไมได87   

 

(5) เร่ืองการลวงเกินทางเพศนั้น ไมมีขอกฎหมายระบุไวโดยชัดเจน  แตมีขอ

กฎหมายระบุแบบครอบคลุมกวาง ๆ วารัฐจะตองสนับสนุนใหมีการจัดการและการใชแรงงาน

อยางยุติธรรมและมีจริยธรรม   

                                                  
84 Vietnam Labour Code (2002), article 109. 
85 Ibid, article 5. 
86

 Ibid, article 8 (3). 
87

 Ibid, article 111. 
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สรุปไดวาในเรื่องการเลือกปฏิบัติ  ประเทศไทย และประเทศเวียดนาม ตางให

ความคุมครองแกผูใชแรงงานในความเทาเทียมกันของเพศหญิงและชายอยูในระดับเดียวกัน  และ

มีความสอดคลองกับขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 ที่ไมใหนําเอาความแตกตางทางเพศมา

เปนเงื่อนไขหนึ่งในการเลือกปฏิบัติในการจางงาน  การจายคาตอบแทน  การเขารับการฝกอบรม  

การเลื่อนตําแหนง  การเลิกจาง  หรือการเกษียณอายุ  รวมไปถึงความแตกตางทางดานเชื้อชาติ 

ศาสนา อายุ ฐานะทางสังคม แตพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดระบุในสวนของ

ความแตกตางทางดานความคิดเห็นทางการเมืองที่มิใหนํามาเปนเงื่อนไขในการเลือกปฏิบัติไวดวย 

ซึ่งเปนสวนหนึ่งที่มาตรฐาน SA 8000 ก็มีการกลาวถึงเชนกัน  สวนประเด็นการลวงเกินทางเพศ 

กฎหมายคุมครองแรงงานเวียดนามมิไดใหความสําคัญเทาที่ควร และไมไดนํามาระบุเปนขอ

กฎหมายชัดเจนดังเชนกฎหมายแรงงานของไทย ซึ่งไดกําหนดไวในพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน มาตรา 16 วาหามมิใหนายจางหรือผูซ่ึงเปนหัวหนางาน ผูควบคุมงาน หรือผูตรวจงาน

กระทําการลวงเกินทางเพศตอลูกจางซึ่งเปนหญิงหรือเด็ก 

 
4.6 ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องการลงโทษทางวินัย   

 

ขอกําหนดมาตรฐาน SA 8000 กําหนดไวอยางชัดเจนวานายจางตองไมเกี่ยวของหรือ

สนับสนุนการลงโทษลูกจางทางรางกาย หรือการขมขูคุกคามทางกายหรือใจ  แมแตการใชวาจาที่

รุนแรงก็กระทํามิได เชน การตําหนิ หรือติดปายประกาศในเชิงดูหมิ่นลูกจางผูกระทําผิด ใหแก

บุคคลที่สามไดรับทราบ  การตะโกน ตะคอก หรือใชภาษาหยาบคายกับลูกจาง เปนตน  เพราะ

วัตถุประสงคของการลงโทษทางวินัย มิไดมุงเนนใหลูกจางเกิดความกลัว หรือใหหลาบจําแตเพียง

อยางเดียว  แตเปาหมายหลักก็เพื่อเปนการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของลูกจาง  และที่สําคัญ

เปนอยางยิ่ง การลงโทษอาจเปนเสมือนดาบสองคม กลาวคือ การลงโทษอยางเหมาะสมชวยสราง

จิตสํานึกใหผูกระทําผิดรูสึกละอายตอความผิดที่กระทําและไมกลาที่จะกระทําผิดอีก  แตในทาง

ตรงกันขามถาลงโทษไมเหมาะสมหรือรุนแรงกวาความผิดที่ลูกจางกระทํา อาจทําใหลูกจางนั้นเสีย

ความรูสึก มีทัศนคติในเชิงลบตอตัวนายจาง รวมไปถึงสถานประกอบกิจการได และอาจกระทําสิ่ง

ที่กอใหเกิดความเสียหายตอสถานประกอบกิจการได เชน ลูกจางหยุดงานและมาสายบอย  ไมให

ความรวมมือตอองคกร  ผลงานลดลง เปนตน 
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4.6.1 ประเทศไทย 
 

การลงโทษทางวินัยที่นายจางกระทําได คือการพักงาน ตามพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่กําหนดวา 

 

(1) โดยทั่ว ๆ ไปแลวหามมิใหนายจางพักงานลูกจางในระหวางการสอบสวนวา

ลูกจางเปนผูกระทําผิดหรือไม  เวนแตมีขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน หรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ

การจางกําหนดใหนายจางมีอํานาจที่จะสั่งพักงานลูกจางในระหวางสอบสวนได  โดยใหทําคําสั่ง

พักงานไดเปนหนังสือระบุความผิดและกําหนดระยะเวลาพักงานไดไมเกิน 7 วัน  และตองแจงให

ลูกจางทราบลวงหนากอนการพักงาน88 จากการกําหนดไวเชนนี้ ผูเขียนเห็นวา อาจเปนการเปด

โอกาสใหนายจางสั่งพักงานลูกจางได เพราะโดยสวนใหญเพื่อไมใหเกิดปญหาขัดแยงในภายหลัง 

นายจางมักจะกําหนดไวในขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานไวเลยวา นายจางมีอํานาจสั่งพักงานใน

ระหวางสอบสวนความผิดได  แมตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จะกําหนดให

นายจางยังตองจายเงินแกลูกจางในระหวางการพักงาน  ก็เปนเพียงอัตราไมนอยกวารอยละ 50 

ของคาจางในวันทํางานที่ลูกจางไดรับอยูแลวกอนถูกส่ังพักงาน89  ถาผลการสอบสวนออกมาวา

ลูกจางมิไดกระทําผิด จึงจะจายคาจางสวนที่เหลือให ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับขอกําหนดใน

มาตรฐาน SA 8000 ก็อาจถูกมองวาเขาขายเปนการลงโทษลักษณะคุกคามทางจิตใจของลูกจาง

ได ลูกจางอาจเสียความรูสึกมาก  โดยเฉพาะอยางยิ่ง หากผลการสอบสวนออกมาวาลูกจางมิได

กระทําผิด ก็เทากับเปนการตอกย้ําลูกจางเพิ่มข้ึนวาถูกลงโทษทั้ง ๆ ที่มิไดกระทําความผิด  แมจะมี

มาตรการชดเชยโดยการใหนายจางจายคาจางแกลูกจางที่ถูกพักงานเทากับคาจางในวันทํางาน

ของลูกจางนับแตวันที่ลูกจางถูกสั่งพักงานเปนตนไป  โดยใหถือเอาเงินที่ไดจายใหแกลูกจางใน

ระหวางพักงานไปแลวนั้นเปนสวนหนึ่งของคาจางที่ตองจาย พรอมกับจายดอกเบี้ยรอยละ 15 ตอ

ป ใหแกลูกจางดวยในกรณีที่ผลการสอบสวนออกมาวาลูกจางมิไดกระทําผิด 90 อยางไรก็ตาม 

ปญหาวาบทบัญญัติแหงกฎหมายในเรื่องนี้จะถือวาเปนการทํารายทางจิตใจของลูกจางหรือไม  

อาจเปนปญหาลักษณะนามธรรม  ไมเห็นเดนชัดอาจขึ้นอยูกับดุลพินิจของผูพิจารณาหรือผูตรวจ

ประเมินมาตรฐาน SA 8000 

 

                                                  
88

  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 116 วรรคแรก. 
89

  เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 116 วรรคทาย. 
90

  เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 117. 
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(2) การที่พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดใหนายจางที่มี

ลูกจางตั้งแต 10 คนขึ้นไป  ตองทําขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานเผยแพรและปดประกาศไวโดย

เปดเผยในสถานที่ทํางาน  เพื่อใหลูกจางไดทราบและดูโดยสะดวกและนายจางจะตองจัดเก็บ

สําเนาขอบังคับไวที่สถานประกอบกิจการพรอมกับตองสงสําเนาดังกลาวใหแกอธิบดีหรือผูซึ่ง

อธิบดีมอบหมายภายใน 7 วัน นับแตวันประกาศใชขอบังคับ ซึ่งรายละเอียดขอหนึ่งที่อยางนอย

ตองมีไวในขอบังคับ คือ การรองทุกข91 ซึ่งถือไดวาการกําหนดใหนายจางทําขอบังคับเกี่ยวกับการ

รองทุกขไวเปนลายลักษณอักษรเชนนี้ เปนมาตรการอยางหนึ่งที่ชวยคุมครองลูกจางเพิ่มข้ึน  

แกปญหากรณีลูกจางอาจถูกรังแก หรือลูกจางตองไดรับความเดือดรอนจากการกระทําใด ๆ เปน

ตน  ซึ่งการรองทุกขนั้น อยางนอยตองมีรายละเอียดเกี่ยวกับขอบเขตและความหมายของขอรอง

ทุกข  วิธีการและขั้นตอนการรองทุกข  การสอบสวนและพิจารณาขอรองทุกข ตลอดจน

กระบวนการยุติขอรองทุกขและการใหความคุมครองผูรองทุกขและผูเกี่ยวของวาจะทํากันอยางไร
92 นอกจากนี้ ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 ยังใหความคุมครองรวมไปถึงการไมใหนายจางใช

วาจาที่รุนแรงดุดาวากลาวลูกจางดวย 
 
4.6.2 ประเทศเวียดนาม 
  
กฎหมายคุมครองแรงงานเวียดนามกําหนดเกี่ยวกับการลงโทษทางวินัยไวใน Vietnam 

Labour Code (2002) ดังนี้ 

(1) ในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางเกินกวา 10 คน  นายจางตองจัดทํา

ขอบังคับเปนลายลักษณอักษร93 ซึ่งเปนวิธีการควบคุมนายจางอยางหนึ่งคลายคลึงกับประเทศ

ไทยและมีความเกี่ยวของกับขอกําหนดในการลงโทษทางวินัยของมาตรฐาน SA 8000 เพราะ

รายละเอียดหนึ่งที่ตองมีไวในขอบังคับ คือ การกระทําอันถือวาเปนการละเมิดวินัยในการทํางาน 

มาตรการทางวินัยเพื่อดําเนินการกับการละเมิดนั้นของลูกจาง94  

 

(2) หากลูกจางกระทําการฝาฝนวินัยในการปฏิบัติงาน จะตองรับโทษตาม

ความหนักเบาของความผิด ไดแก ตักเตือน โอนยายไปปฏิบัติหนาที่อ่ืนพรอมลดคาจางไมเกิน 6 

                                                  
91

  เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 108. 
92  เร่ืองเดยีวกนั, มาตรา 109. 
93  Vietnam Labour Code (2002), article 82. 
94

  Ibid, article 83. 
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เดือน  โทษหนักที่สุด คือ การเลิกจาง ทั้งนี้ นายจางตองไมใชวิธีการลงโทษหลายประการตอการ

กระทําผิดวินัยหนึ่งครั้ง95 ซึ่งเห็นไดวา ไมเปนการขัดตอขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 แตอยาง

ใด 

 

(3) เร่ืองการพักงาน  กฎหมายกําหนดใหนายจางสามารถพักงานลูกจางเปน

การชั่วคราวได  ถาเปนกรณีที่ความผิดของลูกจางมีรายละเอียดปลีกยอยที่ซับซอนและนายจาง

เชื่อวาการปฏิบัติ

                                                 

งานตอไปอาจทําใหเกิดความลําบากในการแสวงหาขอเท็จจริง  ทั้งนี้ นายจาง

ตองปรึกษาหารือกับตัวแทนสหภาพแรงงานในสถานประกอบกิจการกอน  โดยพักงานไดไมเกนิ 15 

วัน หรือกรณีพิเศษพักงานไดไมเกิน 3 เดือน96 ในขอกฎหมายสวนนี้ อาจตองพิจารณาตอไป 

เชนเดียวกับของประเทศไทยวาเขาขายเปนการทํารายจิตใจลูกจางที่หามกระทําตามขอกําหนด

ความรับผิดชอบทางสังคมหรือไม 

 

(4) ในระหวางการพักงาน  ลูกจางยังมีสิทธิรับเงินคาจางเปนจํานวนเทากับ

รอยละ 50 ของคาจางของลูกจางซึ่งไดรับกอนพักงาน  กรณีผลการสอบสวนออกมาวาลูกจางไมได

กระทําผิด  ลูกจางก็ไมตองคืนเงินคาจางที่ไดรับไปแลว  แตถาผลออกมาวาลูกจางมิไดกระทํา

ความผิด นายจางตองจายคาจางใหแกลูกจางเต็มตามจํานวนของระยะเวลาที่ถูกพักงาน รวมถึง

เงินชวยเหลืออ่ืน97  

 

(5) หากลูกจางที่ถูกพักงานหรือรับโทษโดยการจายคาชดใชคาเสยีหาย  เหน็วา

คําสั่งลงโทษไมเปนธรรม ก็อาจรองขอตอนายจางหรือเจาหนาที่แรงงานได98 หากเห็นวาการ

วินิจฉัยลงโทษลูกจางนั้นมิชอบ  นายจางตองยกเลิกคําวินิจฉัยนั้นและขออภัยลูกจางอยางเปดเผย  

และคืนผลประโยชนทางวัตถุใหแกลูกจางดวย99 มาตรการเหลานี้ถือเปนการเยียวยาความเสียหาย

ใหแกลูกจางที่ถูกลงโทษทางวินัยทางหนึ่ง 

 

 
95 Ibid, article 84. 
96 Ibid, article 92 (1). 
97 Ibid, article 92 (3) and (4). 
98

 Ibid, article 93. 

99 Ibid, article 94. 
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  เห็นไดวาประเทศไทยและประเทศเวียดนามมีการระบุขอกฎหมายเกี่ยวกับการ

ลงโทษทางวินัยไวคลายคลึงกัน  แตเวียดนามมีมาตรการเยียวยาความเสียหายของลูกจางผูถูก

กลาวหาวากระทําความผิดไวมากกวา  สวนประเด็นที่ตองมีการพิจารณาตอไป คือ กรณีกฎหมาย

ของแตละประเทศใหนายจางมีสิทธิพักงานลูกจางที่ถูกกลาวหาวากระทําความผิดในระหวาง

สอบสวนนั้น  ถือเปนการทํารายหรือคุกคามทางจิตใจของลูกจาง ซึ่งตองหามตามขอกําหนดใน

มาตรฐาน SA 8000 หรือไม 

 
4.7 ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องชั่วโมงการทํางาน  

 

ปญหาเกี่ยวกับช่ัวโมงการทํางานของลูกจาง  เปนปญหาที่มีความเกี่ยวพันกับสุขภาพ

อนามัยและความปลอดภัยของคนงานมาก  เพราะการที่คนงานตองทํางานหนักเกินกําลังหรือ

ทํางานมากเกินไปจนไมมีเวลาพักผอนอยางเพียงพอ ยอมทําใหรางกายบอบช้ํา สุขภาพอนามัย

เสื่อมโทรม จึงสมควรที่จะไดกําหนดมาตรฐานการทํางานไวใหเหมาะสมและถูกตอง100  โดยใน

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมระบุใหนายจางปฏิบัติตามกฎหมายที่เกี่ยวของ แตทั้งนี้ ใน

การทํางานปกติตองไมเกินกวา 48 ชั่วโมง ตอสัปดาห และการทํางานลวงเวลาตองไมเกิน 12 

ชั่วโมงตอสัปดาห 

 
4.7.1 ประเทศไทย 

 

ประเทศไทยเปนประเทศที่ใหความสําคัญตอจํานวนชั่วโมงการทํางานของลูกจาง

เพื่อไมใหลูกจางตองทํางานหนักเกินกําลังหรือมากเกินไป  และกําหนดรายละเอียดเกี่ยวกับเวลา

ทํางานปกติของงานแตละประเภทไวใหเหมาะสมกับประเภทและลักษณะของงาน  รวมถึง

กําหนดเวลาทํางานปกติในแตละวันทํางานไวดวย ปรากฏตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 ซึ่งแยกพิจารณาแตละประเด็นไดดังนี้ 

 

(1) จํานวนชั่วโมงการทํางานปกติจะตองไมเกินวันละ 8 ชั่วโมง และไมเกิน

สัปดาหละ 48 ชั่วโมง  โดยนายจางจะตองแจงใหลูกจางทุกคนไดทราบตั้งแตเมื่อเร่ิมแรกเขามา

                                                  
100

 สุดาศิริ วศวงศ, คําอธิบายเกี่ยวกับกฎหมายคุมครองแรงงาน, (กรุงเทพมหานคร : นิติ

บรรณาธิการ, 2548), หนา 98. 
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SA 8000 เพียงแตใน SA 8000 ไมได

กลาวถึงการกําหนดเวลาทํางานในแตละวัน  และจํานวนชั่วโมงการทํางานตอวันไว  ซึ่งขอกําหนด

ในมาตรฐาน SA 8000 ไดกําหนดลักษณะเปดกวางไวแลววาใหปฏิบัติไปตามกฎหมาย

ภายในประเทศ จึงไมกอใหเกิดความสับสนแกผูปฏิบัติ    

 

(2) งานที่อาจเปนอันตรายตอสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจาง ให

กําหนดเวลาทํางานปกติวันหนึ่งตองไมเกิน 7 ชั่วโมง และเมื่อรวมเวลาทั้งสิ้นในหนึ่งสัปดาห แลว

ตองไมเกิน 42 ชั่วโมง ซึ่งประเภทของงานที่อาจเปนอันตรายตอสุขภาพและความปลอดภัย ไดแก 

งานที่ตองทําใตดิน ใตน้ํา ในถ้ํา ในอุโมงค หรือในที่อับอากาศ, งานเกี่ยวกับกัมมันตภาพรังสี, งาน

เชื่อมโลหะ, งานขนสงวัตถุอันตราย, งานผลิตสารเคมีอันตราย, งานที่ตองทําดวยเครื่องมือหรือ

เครื่องจักรซึ่งผูทําไดรับความสั่นสะเทือนอันอาจเปนอันตราย และงานที่ตองทําเกี่ยวกับความรอน

จัดหรือความเย็นจัดเปนอันตราย  และตองกําหนดเวลาทํางานปกติวันหนึ่งไมเกิน 8 ชั่วโมง103 จาก

หลักเกณฑนี้เปนการแสดงใหเห็นวาประเทศไทยใหความสําคัญตอการกําหนดชั่วโมงการทํางาน

ของลูกจางโดยเฉพาะในงานที่อาจเปนอันตรายไวดีพอสมควร 

 

(3) กําหนดเวลาพักตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เปน

หนาที่ของนายจางที่จะตองจัดใหลูกจางไดหยุดพักในระหวางชั่วโมงการทํางานในแตละวัน  วันละ

ไมนอยกวา 1 ชั่วโมง หลังจากที่ลูกจางทํางานติดตอกันมาแลวไมเกิน 5 ชั่วโมง โดยจะพักกันคราว

เดียว 1 ชั่วโมง หรือนายจางและลูกจางตกลงกันไวลวงหนาที่จะแบงเวลาพักเปนหลายครั้ง พักแต

ละครั้งนอยกวา 1 ชั่วโมงก็ได  แตรวมแลววันหนึ่งตองไมนอยกวา 1 ชั่วโมง เพราะถาจะตองให

                                                  
101 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 23.  
102  เร่ืองเดยีวกนั, มาตรา 23 วรรคสอง. 
103 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 23 และกฎกระทรวง ฉบับที่ 2     

( พ.ศ. 2541 ) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ลงวันที่ 19 สิงหาคม 

2541.  
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(4) วันหยุด หมายถึงวันที่นายจางกําหนดใหลูกจางไมมีหนาที่ที่จะตองมา

ทํางาน ลูกจางมีอิสระจากงานในหนาที่เพื่อที่จะพักผอนรางกาย ประกอบธุรกิจสวนตัวประกอบ

กิจกรรมหรือพิธีกรรมทางศาสนาตาง ๆ หรือตามขนบธรรมเนียมประเพณีแหงทองถิ่นนั้น ๆ105 ตาม

ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคม ใหลูกจางตองไดรับวันหยุดอยางนอย 1 วัน ในทุกรอบ 7 วัน

ทํางาน  เปนการกําหนดไวสอดคลองกับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่กําหนดให

ลูกจางมีวันหยุดประจําสัปดาหไมนอยกวาสัปดาหละ 1 วัน โดยวันหยุดประจําสัปดาหตองมี

ระยะหางกันไมเกิน 6 วัน โดยนายจางและลูกจางจะตกลงกันลวงหนาใหมีวันหยุดประจําสัปดาห

วันใดก็ได106 สังเกตไดวาประเด็นเกี่ยวกับวันหยุดขอกําหนดมาตรฐาน SA 8000 เนนแตการ

กําหนดวันหยุดประจําสัปดาหไว  ดังนั้น การกําหนดเกี่ยวกับวันหยุดตามประเพณี และวันหยุด

พักผอนประจําป  ใหนายจางปฏิบัติตามบทบัญญัติของพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 

2541 กลาวคือ ใหนายจางประกาศกําหนดวันหยุดตามประเพณีใหลูกจางทราบเปนการลวงหนาป

หนึ่งไมนอยกวาสิบสามวัน   โดยรวมวันแรงงานแหงชาติและใหนายจางพิจารณาจาก

วันหยุดราชการประจําป  วันหยุดทางศาสนาหรือขนบธรรมเนียมประเพณีแหงทองถิ่น  ถาวันหยุด

ตามประเพณีวันใดตรงกับวันหยุดประจําสัปดาหของลูกจาง  ก็ใหลูกจางไดหยุดชดเชยในวัน

                                                  
104 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 27. 
105 สุดาศิริ วศวงศ, คําอธิบายเกี่ยวกบักฎหมายคุมครองแรงงาน, (กรุงเทพมหานคร : นติิ

บรรณการ, 2548 ), หนา 106   
106

  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 28 วรรคแรก. 
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ใหนายจางตกลงกับลูกจางวาจะหยุดในวันอื่น

ชดเชยวันหยุดตามประเพณี  หรือนายจางจะจายคาทํางานในวันหยุดใหก็ได 107   สําหรับการหยุด

พักผอนประจําปนั้น  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันมาแลวครบหนึ่งปมีสิทธิหยุดพักผอนประจําปไดป

หนึ่งไมนอยกวา 6 วันทํางาน  โดยใหนายจางเปนผูกําหนดวันหยุดดังกลาวใหแกลูกจางลวงหนา  

หรือกําหนดใหตามที่นายจางและลูกจางตกลงกันในปตอมา  นายจางอาจกําหนดวันหยุดพักผอน

ประจําปใหแกลูกจางมากกวา 6 วันทํางานก็ได  นายจางและลูกจางอาจตกลงกันลวงหนาให

สะสมและเลื่อนวันหยุดพักผอนประจําปที่ยังมิไดหยุดในปนั้นรวมเขากับปตอ ๆ ไปได  สําหรับ

ลูกจางซึ่งทํางานยังไมครบหนึ่งป นายจางอาจกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปใหแกลูกจางโดย

คํานวณใหตามสวนก็ได108 

 

(5) การทํางานลวงเวลาตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ให

ความหมายไววา หมายถึง การที่นายจางไดกําหนดใหลูกจางทํางานนอกเวลา หรือเกินเวลา

ทํางานปกติ หรือเกินกวากําหนดเวลาทํางานปกติที่ไดกําหนดกันไวแลว  ไมวาจะเปนกอนหรือหลัง

กําหนดเวลาทํางานปกติ หรือในวันหยุด109 ซึ่งเปนที่นาสังเกตวาในมาตรฐาน SA 8000 ไมได

กลาวถึงการทํางานในวันหยุดไว  อาจเปนเพราะวามาตรฐาน SA 8000 มีแหลงกําเนิดมาจากแถบ

ประเทศที่พัฒนาแลว  ซึ่งใหความสําคัญกับวันหยุดประจําสัปดาหคอนขางสูง เพราะถือวาเปนวัน

พักผอนสําหรับลูกจางและเปนโอกาสที่ครอบครัวจะไดอยูพรอมหนากัน  หลังจากที่ลูกจางตอง

ครํ่าเครงกับงานหนักมาตลอดสัปดาห  การกําหนดชั่วโมงการทํางานในมาตรฐาน SA 8000 จึงไม

มีแนวคิดวาลูกจางอาจตองมาทํางานในวันหยุด  ดังนั้นจึงอาจเปนเหตุผลที่ทําใหไมมีการแยก

รายละเอียดของการทํางานลวงเวลาไว  เห็นไดวาไมวาเปนการทํางานนอกหรือเกินเวลาทํางาน

ปกติ ในวันทํางานปกติ หรือการทํางานในวันหยุดหรือการทํางานนอกหรือเกินเวลาทํางานใน

วันหยุด ก็ถือเปนการทํางานลวงเวลาตามขอกําหนดเกี่ยวกับช่ัวโมงการทํางานไดทั้งสิ้น 

 

(6) จํานวนชั่วโมงการทํางานลวงเวลาตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 กําหนดใหลูกจางทํางานลวงเวลาและทํางานในวันหยุดซึ่งรวมถึงชั่วโมงการทํางาน

                                                  
107

 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 29. 
108

 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 30. 
109

  เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 5. 
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SA 8000 

ทั้งในทางกฎหมายและทางปฏิบัติเปนอยางมาก กลาวคือ ปญหาทางกฎหมาย เนื่องจากตาม

ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 กําหนดใหลูกจางทํางานลวงเวลาไดเพียงสัปดาหละไมเกิน 12 

ชั่วโมง ซึ่งขัดกับบทบัญญัติตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 อยางชัดเจน สวน

ปญหาในทางปฏิบัติ อันเนื่องมาจากโดยปกติทั่วไปนายจางและลูกจางเคยชินตอระบบการทํางาน

ลวงเวลาไดสัปดาหละไมเกิน 36 ชั่วโมง และคนงานสวนใหญในสถานประกอบกิจการก็มีการ

ทํางานลวงเวลาหรือทํางานในวันหยุด หรือทํางานลวงเวลาในวันหยุด รวมกันในสัปดาหหนึ่งเกือบ

ถึงหรือเต็มเวลา 36 ชั่วโมงอยูแลว  หากจะใหลดการทํางานลวงเวลาไป ใหเหลือเพียงสัปดาหละไม

เกิน 12 ชั่วโมง จึงยากตอการปรับเปลี่ยน และตองใชเวลาในการปรับตัว  และโดยความเปนจริงตัว

นายจางสวนใหญมองวาการลดจํานวนชั่วโมงดังกลาวอาจทําใหผลิตสินคาไดนอยลง หรือไมทัน

ตามกําหนดสงมอบแกลูกคา และสําหรับตัวลูกจางโดยสวนใหญตองการทํางานลวงเวลามาก ๆ 

เพื่อใหไดรับคาลวงเวลา เพราะลําพังเพียงคาจางในการทํางานปกติไมเพียงพอตอคาครองชีพ  

ดังนั้น เกือบทุกสถานประกอบกิจการที่จัดทํามาตรฐาน SA 8000 จึงตองพบกับอุปสรรคในเรื่อง

กําหนดชั่วโมงการทํางานลวงเวลาดังที่ไดกลาวไวแลวในเรื่องปญหาของการจัดทํามาตรฐาน      

SA 8000 นั่นเอง 

 

(7) หลักเกณฑในการทํางานลวงเวลา กฎหมายกําหนดวาในการใหลูกจาง

ทํางานลวงเวลาแตละครั้ง นายจางตองไดรับความยินยอมจากลูกจางเสียกอน แตถาเปนงานซึ่งมี

ลักษณะหรือสภาพของงานตองทําติดตอกันไป  ถาหยุดแลวจะเกิดความเสียหายแกงาน หรือเปน

งานฉุกเฉิน นายจางก็สามารถที่จะใหลูกจางทํางานลวงเวลาเทาที่จําเปน 111 เชนเดียวกับ

ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 โดยที่ระบุไวอยางชัดเจนวา ไมวากรณีใด ๆ ลูกจางจะทํางาน

ลวงเวลาไดไมเกินสัปดาหละ 12 ชั่วโมง นอกเหนือจากนี้ มาตรฐาน SA 8000 ยังกําหนดใหลูกจาง

อาจทํางานลวงเวลาโดยไมสมัครใจไดในกรณีที่เปนขอตกลงจากการรวมเจรจาตอรอง  ในขณะที่

กฎหมายของประเทศไทย คือพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ไมไดกลาวในเรื่องการ

รวมเจรจาตอรองเร่ืองชั่วโมงการทํางานไวชัดเจน 

                                                  
110

  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 26 และกฎกระทรวงฉบับที่ 3 

(พ.ศ. 2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ลงวันที่ 19 สิงหาคม 

2541. 
111

  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 24 
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4.7.2 ประเทศเวียดนาม 
 

กฎหมายคุมครองแรงงานเวียดนาม (Vietnam Labour Code (2002)) กําหนดใน

เร่ืองชั่วโมงการทํางานของลูกจางไวดังนี้  

(1) จํานวนชั่วโมงการทํางานกฎหมายกําหนดใหทํางานไดวันละไมเกิน 8 

ชั่วโมง หรือไมเกินสัปดาหละ 48 ชั่วโมง  ซึ่งนายจางมีสิทธิที่จะกําหนดวาจะนับเวลาทาํงานตามวนั 

หรือนับตามสัปดาห112 สอดคลองกับขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000  

 

(2) ประเภทงานที่เห็นไดวายากเปนพิเศษหรืออาจเปนอันตราย  ลูกจางอาจลด

จํานวนชั่วโมงการทํางานลง 1 หรือ 2 ชั่วโมงได113 อันแสดงใหเห็นวาประเทศเวียดนามก็มีแนวคิด

วาลูกจางที่ตองทํางานซึ่งยากเปนพิเศษ หรืออาจเปนอันตราย ควรใชเวลาในการทํางานนอยกวา

งานทั่วไป เพื่อสุขภาพรางกายและความปลอดภัยของตัวลูกจางเพียงแตไมไดใหความสําคัญอยาง

เต็มที่ ใหข้ึนอยูกับดุลพินิจของลูกจางเอง 

 

(3) เร่ืองกําหนดเวลาพักกฎหมายใหลูกจางมีสิทธิพัก 30 นาที หลังจากที่

ทํางานติดตอกันเปนเวลา 8 ชั่วโมง โดยนับรวมเปนเวลาทํางานดวย114 ซึง่แมจะใหนบัรวมเปนเวลา

ทํางานดวยได แตการกําหนดเชนนี้ ยอมเปนการใหสิทธินายจางใหลูกจางทํางานติดตอกันนาน

เกินสมควร  สงผลใหสภาพรางกายลูกจางตองเหนื่อยลาและตรากตรํามากเกินไป 

 

(4) เร่ืองวันหยุด กฎหมายกําหนดใหลูกจางมีสิทธิหยุดพักผอนอยางนอย 1 วัน 

ในหนึ่งสัปดาห115 เชนเดียวกับขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000  

 

(5) เร่ืองการทํางานลวงเวลา กฎหมายใหนายจางและลูกจางตกลงทํางาน

ลวงเวลาได ทั้งนี้ ตองไมเกินวันละ 4 ชั่วโมง หรือปละ 200 ชั่วโมง116 ซึ่งมีผลใหการทาํงานลวงเวลา

เปนเรื่องการตกลงกันเองระหวางนายจางและลูกจาง  ซึ่งตามสถานะทางสังคมลูกจางยอมมี

                                                  
112

 Vietnam Labour Code (2002), article 68 (1). 
113

  Ibid, article (2). 
114

  Ibid, article 69. 
115

  Ibid, article 72 (1). 
116

  Ibid, article 69. 
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อํานาจตอรองนอยกวา  เพราะฉะนั้นขอตกลงอาจไมไดเกิดจากความสมัครใจของลูกจางเอง ทั้ง

จํานวนชั่วโมงการทํางานลวงเวลาที่กําหนดไมเกินวันละ 4 ชั่วโมง หากคํานวณอยางคราว ๆ ก็

นาจะประมาณสัปดาหละไมนอยกวา 24 ชั่วโมง  ซึ่งถือวามากกวามาตรฐาน SA 8000 ที่กําหนด

ไวเพียง 12 ชั่วโมงตอสัปดาหเทานั้น  จึงไมสอดคลองกับขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000  

 

จากการศึกษาเปรียบเทียบเรื่องชั่วโมงการทํางานในประเทศไทยและเวียดนาม  

เห็นไดวา ประเทศทั้งสองยังกําหนดชั่วโมงการทํางานลวงเวลาไวมากกวามาตรฐาน SA 8000 แต

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก็มีจุดเดนที่ใหความคุมครองตอผูทํางานที่อาจเปน

อันตรายไวอยางชัดเจน โดยกําหนดใหลูกจางตองทํางานไมเกินไปกวาจํานวนชั่วโมงที่กําหนดให 

และหามทํางานลวงเวลาหรือทํางานในวันหยุดในงานลักษณะดังกลาวโดยเด็ดขาดตามที่กําหนด

ไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 31  นอกจากนี้ กฎหมายยังกําหนด

คุมครองในกรณีที่ตองทํางานลวงเวลาตอจากเวลาทํางานปกติไมนอยกวาสองชั่วโมง โดยให

นายจางตองจัดใหลูกจางไดพักกอนเริ่มทํางานไมนอยกวา 20 นาที117 แสดงไดชัดวาประเทศไทย

คํานึงถึงถึงสภาพรางกายของลูกจางในการทํางาน ไมตองการใหตรากตรําตอการทํางานเปนระยะ

เวลานานโดยไมมีเวลาพัก  ประเทศไทยและเวียดนามมีการกําหนดวันหยุดประจําสัปดาหเทากับ

ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 และทั้งสองประเทศยังกําหนดในเรื่องของวันหยุดตามประเพณี 

และวันหยุดพักผอนประจําปไวอยางชัดเจนดวย 

 

4.8 ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในเรื่องคาตอบแทน 

 

ผูใชแรงงานทุกคนทํางานก็โดยหวังวาจะไดคาตอบแทนแรงงานที่เหมาะสมกับ

ผลงานหรือแรงงานที่ไดกระทําไป  โดยทั่วไปคาตอบแทนแงงานอยูในรูปของคาจาง  คาลวงเวลา  

คาทํางานในวันหยุด  หรือผลประโยชนอ่ืน ๆ ตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 กําหนด

เกี่ยวกับเร่ืองคาตอบแทนโดยใหนายจางจายคาจางขั้นต่ํา หรือตามมาตรฐานขั้นต่ําของ

อุตสาหกรรมหรือประเภทงานนั้น ๆ และที่สําคัญตองเพียงพอตอคาครองชีพพื้นฐาน  

 

 

 

                                                  
117

  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 27 วรรคสี่. 
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4.8.1 ประเทศไทย 
   

  กฎหมายกําหนดใหการจางแรงงานทุกประเภทตองมีคาจางแรงงานเปน

ผลตอบแทน ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ไดใหความหมายคําวาคาจางไววา 

 

(1) คาจาง หมายถึง เงินที่นายจางและลูกจางตกลงกันจายปนคาตอบแทนใน

การทํางานตามสัญญาจางสําหรับระยะเวลาทํางานปกติเปนรายชั่วโมง รายวัน รายสัปดาห ราย

เดือน หรือตามระยะเวลาอื่น  หรือจายโดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจางทําไดในเวลาทํางานปกติ

ของวันทํางาน  และใหหมายความรวมถึงเงินที่นายจางจายใหแกลูกจางในวันหยุดและวันลาที่

ลูกจางมิไดทํางาน  แตลูกจางมีสิทธิรับเงินตามที่กฎหมายกําหนดไดดวย118  ซึ่งสอดคลองกับ

ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 ที่มุงคุมครองลูกจางใหไดรับคาตอบแทนเปนเงินเนื่องจากตาม

มาตรฐาน SA 8000 ก็ระบุไวดวยวาใหนายจางจายคาจางและผลประโยชนอ่ืน ๆ ใหถูกตองตาม

กฎหมายที่เกี่ยวของและตองจายเปนเงินหรือเช็คตามความสะดวกของลูกจางเปนสําคัญ 

 

(2) อัตราคาจาง  โดยทั่วไปขึ้นอยูกับความตกลงของนายจางและลูกจางตาม

สัญญาจางแรงงานที่กระทําไวตอกัน แตงานที่มีลักษณะและคุณภาพอยางเดียวกันและปริมาณ

เทากัน  นายจางตองกําหนดคาจางใหแกลูกจางเทาเทียมกันไมวาชายหรือหญิง119 อันเปนไปใน

แนวทางเดียวกับมาตรฐาน SA 8000 ซึ่งไดกําหนดเกี่ยวกับการจายคาจางอยางเทาเทียมกันตาม

เกณฑดังกลาวนี้ไวในเรื่องการเลือกปฏิบัติที่กําหนดวา  นายจางตองไมเลือกปฏิบัติในการจาย

คาตอบแทน  โดยอาศัยสาเหตุจากความแตกตางทางเพศมาเปนเงื่อนไขหนึ่ง 

 

(3) อัตราคาจางขั้นต่ํา  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กาํหนดวา 

นายจางจะจายคาจางแกลูกจางนอยกวาคาจางขั้นต่ําไมได120 และใหใชประกาศกําหนดอัตรา

คาจางขั้นต่ําบังคับแกนายจางและลูกจางทุกสัญชาติ ศาสนา และเพศ121  ในการกําหนดอัตรา

คาจางขั้นต่ําและคาจางขั้นต่ําพื้นฐานนั้น ใหเปนอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการคาจาง  โดย

ศึกษาและพิจารณาขอเท็จจริงเกี่ยวกับอัตราคาจางที่ลูกจางไดรับอยูประกอบขอเท็จจริงอื่น  

                                                  
118 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 5.  
119 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 53.  
120 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 90. 
121 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 89. 
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โดยเฉพาะอยางยิ่งดัชนีคาครองชีพ อัตราเงินเฟอ มาตรฐานการครองชีพ ตนทุนการผลิต ราคาของ

สินคา ความสามารถของธุรกิจ ผลิตภาพแรงงาน ผลิตภัณฑมวลรวมของประเทศ  รวมถึงสภาพ

ทางเศรษฐกิจและสังคม  นอกจากนี้ อาจกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ําไดเฉพาะกิจการประเภทใด

ประเภทหนึ่งหรือทุกประเภท หรือจะกําหนดเฉพาะในทองถิ่นใดทองถิ่นหนึ่งก็ได  แตการกําหนด

อัตราคาจางขั้นต่ําตองไมต่ํากวาอัตราคาจางขั้นต่ําพื้นฐาน  และถาไมมีการกําหนดอัตราคาจางขัน้

ต่ําในทองถิ่นใด ใหถือวาอัตราคาจางขั้นต่ําพื้นฐานเปนอัตราคาจางขั้นต่ําของทองที่นั้น122 ซึ่งอัตรา

คาจางขั้นต่ําพื้นฐาน หมายความวา อัตราคาจางที่คณะกรรมการคาจางกําหนดเพื่อใชเปนพื้นฐาน

ในการกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํา123  เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบกับขอกําหนดเรื่องคาตอบแทนใน

มาตรฐาน SA 8000 ยังคอนขางเปนปญหาเนื่องจากอัตราคาจางขั้นต่ําของประเทศไทยนั้นอาจ

ตอบสนองตอมาตรฐานคาครองชีพพื้นฐานของลูกจางไดไมเพียงพอ  และไมมีเงินเหลือพอเพื่อ

ประโยชนใชสอยอยางอื่น  จากการสัมภาษณตัวแทนหนวยตรวจประเมินมาตรฐาน  SA 8000 

(certified body) แหงหนึ่งในประเทศไทย ไดทราบวาปญหาหนึ่งที่พบเมื่อรายงานผลการตรวจ

ประเมินของสถานประกอบกิจการใด ๆ ในประเทศไทยไปใหองคการความรับผิดชอบทางสังคม

ระหวางประเทศพิจารณา เพื่อรับรองมาตรฐาน SA 8000 คือ ทางองคการมองวาอัตราคาจางขั้น

ต่ําของประเทศไทยยังไมเหมาะสมและสอดคลองกับคาครองชีพพื้นฐานของลูกจาง ดังนั้น ในการ

ตรวจประเมินในแตละสถานประกอบกิจการ การตรวจประเมินเกี่ยวกับการจายคาจางใหแก

ลูกจางนั้น  องคการความรับผิดชอบทางสังคมระหวางประเทศตองการใหคํานึงทั้งเกณฑอัตรา

คาจางขั้นต่ํา คาจางแรงงานที่ลูกจางควรไดรับตามประเภทงานหรืออุตสาหกรรมนั้น ๆ และคา

ครองชีพพื้นฐานของผูใชแรงงานในทองถิ่นนั้นประกอบกัน  โดยเกณฑใดมีมาตรฐานสูงสุดก็ให

ยึดถือตามเกณฑนั้นในการพิจารณาวาคาจางที่ลูกจางไดรับนั้นเปนไปตามเรื่องขอกําหนดเรื่อง

คาตอบแทนหรือไม ซึ่งเปนเงื่อนไขที่สรางความลําบากใหทั้งผูตรวจประเมินและสถานประกอบ

กิจการมาก  กลาวคือ การสํารวจหาอัตราคาครองชีพพื้นฐานแหงทองถิ่นนั้น ๆ ตองใชทั้งเวลา 

กําลังคนและอาจไมใชขอมูลที่แนนอนคงที่ สําหรับตัวสถานประกอบกิจการ มีปญหาในแงที่วาโดย

ปกตินายจางมองวาเมื่อตนไดจายคาจางใหแกลูกจางถูกตองตามกฎหมายก็นาจะเพียงพอแลว  

หากใหตองพิจารณาไปถึงอัตราคาจางแรงงานโดยเฉลี่ยของประเภทงานหรืออุตสาหกรรม  รวมถึง

อัตราคาครองชีพพื้นฐานของชุมชนอันเปนที่ตั้งของสถานประกอบกิจการดวย  ยอมกอใหเกิด

ความยุงยากแกนายจางในการที่จะตองปฏิบัติตามอยางแนนอน 

 

                                                  
122 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 87.  
123 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 5. 
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(4)  การหามหักเงินคาจาง  ขอสําคัญอีกประการหนึ่ง คือ การกําหนดหามมิให

นายจางหักคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด คาลวงเวลาในวันหยุดของลูกจาง  เพื่อ

ประโยชนแกนายจางหรือบุคคลอื่น ซึ่งจะทําใหลูกจางไดรับความเดือดรอน  แตถาเปนการกระทํา

ไปเพื่อประโยชนของลูกจางหรือเปนหนาที่ของลูกจางที่สามารถหักได  อันไดแก หักเพื่อชําระภาษี

เงินได คาบํารุงสหภาพแรงงาน หนี้สหกรณออมทรัพย หรือสหกรณอ่ืน หรือหนี้ที่เปนไปเพื่อ

ประโยชนแกลูกจางฝายเดียวซึ่งลูกจางยินยอม เงินประกัน เงินชดใชคาเสียหาย เงินสะสมกองทุน 

โดยนายจางหักไดไมเกินรอยละ 10 ยกเวนภาษีเงินไดหรือเงินอื่นที่เปนหนาที่ที่ลูกจางตองชําระ

ตามกฎหมาย จะตองหักตามจํานวนที่ลูกจางตองจาย124 ซึ่งสอดคลองกับขอกําหนดในมาตรฐาน 

SA 8000 วาสวนที่ถูกหักออกจากคาจางนั้น เปนไปเพื่อประโยชนของลูกจาง หรือเปนหนาที่ของ

ลูกจางและไมใชเปนการลงโทษทางวินัยตามที่มาตรฐาน SA 8000 ระบุหามไว 

 

(5) พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดหลักเกณฑการจาย

คาจางวา  ตองจายเปนเงินตราไทย ถาจะจายเปนตั๋วเงินหรือเงินตราตางประเทศ จะตองไดรับ

ความยินยอมจากลูกจางกอน 125 ซึ่งเปนบทกฎหมายที่กําหนดไวสอดคลองกับขอกําหนดใน

มาตรฐาน SA 8000 อยางชัดเจน ที่กําหนดใหนายจางจายคาตอบแทนเปนเงินสดหรือเช็คได ทั้งนี้ 

ตองใหลูกจางสะดวกดวย 

 

(6) การที่พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดใหนายจางที่มี

ลูกจางตั้งแต 10 คนขึ้นไป จัดทําเอกสารเกี่ยวกับการจายคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด 

และคาลวงเวลาในวันหยุด  โดยมีรายละเอียดอยางนอย คือวันและเวลาทํางานผลงานที่ทําได

สําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงาน อัตราและจํานวนคาจางที่ลูกจางแตละคนไดรั

                                                 

บ  เมื่อมี

การจายแลวใหลูกจางลงลายมือช่ือในเอกสารนั้นไวเปนหลักฐาน 126 ก็นาจะเพียงพอตาม

ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 ที่กําหนดใหนายจางแจกแจงรายละเอียดคาจางไวอยางชัดเจน

และสม่ําเสมอแลว 

 

(7) เนื่องจากคาตอบแทนตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 มิได

หมายความถึงคาจางเพียงอยางเดียว แตยังหมายรวมถึงคาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และคา

 
124 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 76.  
125 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 54.  
126 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 114.  
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ลวงเวลาในวันหยุด หรือผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่ลูกจางไดรับจากการทํางาน ดังนั้น จึงตองพิจารณา

ในเรื่องดังกลาวดวย  คาลวงเวลา ซึ่งหมายความถึง เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเปนการตอบ

แทนการทํางานลวงเวลาในวันทํางาน127  โดยนายจางจะตองจายใหแกลูกจางไมนอยกวาหนึ่งเทา

คร่ึงของอัตราคาจางตอชั่วโมงที่ลูกจางไดรับอยูในขณะที่ทํางานตามกําหนดเวลาทํางานปกติ  โดย

คิดตามจํานวนชั่วโมงที่ทําหรือคิดในอัตราหนึ่งเทาครึ่งของอัตราคาจางตอหนวยที่ทําใน

กําหนดเวลาทํางานปกติโดยคิดตามจํานวนผลงานที่ทํา128 

 

(8) คาลวงเวลาในวันหยุด หมายถึง เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเปนการ

ตอบแทนการทํางานที่ ลูกจางไดทํางานลวงเวลาในวันหยุด 129 ซึ่งถือวาเปนสวนหนึ่งของ

คาตอบแทนเชนเดียวกัน  โดยนายจางตองจายแกลูกจางในอัตราไมนอยกวาสามเทาของอัตรา

คาจางตอชั่วโมงในวันทํางานตามจํานวนชั่วโมงที่ทํา หรือไมนอยกวาสามเทาของอัตราคาจางตอ

หนวยในวันทํางานตามจํานวนผลงานที่ทําไดสําหรับลูกจาง ซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดย

คํานวณเปนหนวย130 

 

(9) คาทํางานในวันหยุด ซึ่งถือเปนสวนหนึ่งของคาตอบแทนตามขอกําหนดใน

มาตรฐาน SA 8000 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดอัตราการจายคาทํางาน

ในวันหยุดเปน 2 อัตรา ไดแก 

ก) ลูกจางที่มีสิทธิไดรับคาจางในวันหยุด ไมวาจะเปนวันหยุดประจํา

สัปดาห วันหยุดตามประเพณี หรือวันหยุดพักผอนประจําป เชน ลูกจางที่ไดรับคาจางเปนราย

เดือน ใหไดรับคาทํางานในวันหยุดไมนอยกวาหนึ่งเทาของคาจางปกติตามจํานวนที่ทํา หรือไม

นอยกวาหนึ่งเทาของคาจางตอหนวยในวันทํางานตามจํานวนผลงานที่ทําได สําหรับลูกจางซึ่ง

ไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 

ข) ลูกจางที่ไมมีสิทธิไดรับคาจางในวันหยุด เชน ลูกจางที่ไดรับคาจาง

รายวัน  ใหไดรับคาจางในวันหยุดไมนอยกวาสองเทาของคาจางปกติตามจํานวนที่ทํา หรือไมนอย

                                                  
127 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 5.   
128 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 61.  
129 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 5.  
130 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 63.  
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กวาหนึ่งเทาของคาจางตอหนวยในวันทํางานตามจํานวนผลงานที่ทําได สําหรับลูกจางซึ่งไดรับ

คาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย131  

 
4.8.2 ประเทศเวียดนาม 

 

กฎหมายคุมครองแรงงานเวียดนาม (Vietnam Labour Code (2002)) กําหนด

เร่ืองคาตอบแทนแรงงานไว ดังนี้ 

(1) กําหนดใหนายจางและลูกจางรวมกําหนดคาจาง  โดยพิจารณาจาก

ผลผลิต คุณภาพและประสิทธิภาพของงานที่ทําได  ทั้งนี้ตองไมต่ํากวาอัตราคาจางขั้นต่ํา132 ตาม

หลักเดียวกันกับขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 ที่ใหจายคาจางสอดคลองกับอัตราคาจางขั้นต่ํา 

แตจะเพียงพอกับคาครองชีพพื้นฐานหรือไม คงตองพิจารณาตอไป 

 

(2) อัตราคาจางขั้นต่ําใหพิจารณาจากคาใชจายในการยังชีพ เพื่อประกันวา

ลูกจางซึ่งทํางานในสภาพการทํางานปกติสามารถยังชีพอยูไดโดยใหมีสวนเหลือเพื่อการออมดวย
133 ซึ่งพิจารณาจากขอกฎหมายนี้และสามารถกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ําไดตามหลักเกณฑนี้ ก็

นาจะสอดคลองตามขอกําหนดเรื่องคาตอบแทน 

 

(3) หลักเกณฑการจายคาจาง จะตองจายเปนเงินสด  ถาจะจายคาจาง

บางสวนเปนเช็ค ตองเปนกรณีนายจางและลูกจางเห็นชอบรวมกันและไมทําความเสียหายหรือ

ยุงยากใหแกลูกจาง134 เห็นไดวาเปนการกําหนดวิธีการจายคาจาง โดยคํานึงถึงความสะดวกของ

ลูกจางเปนหลักเชนเดียวกับมาตรฐาน SA 8000 แตกฎหมายคุมครองแรงงานเวียดนามเนนให

นายจางจายคาจางในรูปเงินสดเปนหลักมากกวา 

 

                                                  
131 เร่ืองเดียวกนั, มาตรา 62  
132 Vietnam Labour Code (2002), article 55.  
133 Ibid, article 56.  
134 Ibid, article 59 (2).  
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(4) นายจางไมไดรับอนุญาตใหลงโทษทางวินัยกับลูกจาง  โดยการตัดหรือหัก

คาจางของลูกจาง135 อันเปนการบัญญัติไวสอดคลองตามขอกําหนดของมาตรฐาน SA 8000 

อยางชัดเจน 

 

(5) การทํางานลวงเวลากรณีเปนการทํางานลวงเวลาในวันทํางานปกติ  ให

ลูกจางมีสิทธิรับคาลวงเวลาไมนอยกวารอยละ 150 ของคาจางรายชั่วโมงในวันทํางานปกติตาม

ชั่วโมงที่ทํา  หากเปนการทํางานลวงเวลาในวันหยุดประจําสัปดาหหรือวันหยุดอ่ืนใหลูกจางไดรับ

คาลวงเวลาไมนอยกวารอยละ 200 ของคาจางรายชั่วโมงของวันทํางานปกติ  ตามชั่วโมงที่ทําและ

หากเปนการทํางานลวงเวลาในยามวิกาลลูกจางจะไดรับเงินเพิ่มไมนอยกวารอยละสามสิบของ

คาจาง136 ทั้งนี้กําหนดใหยามวิกาล คือการปฏิบัติงานระหวางเวลา 22.00 – 06.00 น. หรือ 21.00 

– 05.00 น. ข้ึนอยูกับเขตภูมิอากาศซึ่งรัฐบาลเปนผูกําหนด137  

 

เห็นไดวาประเทศไทยและประเทศเวียดนามบัญญัติกฎหมายเกี่ยวกับคาตอบแทน

ไวไดสอดคลองกับขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 และมีการกําหนดอัตราคาลวงเวลา ซึ่งเปน

สวนหนึ่งของคาตอบแทนไวในอัตราที่สูงกวาอัตราคาจางปกติ  เพื่อใหความคุมครองสุขภาพ

อนามัยของลูกจาง  เพราะเห็นวาลูกจางควรจะมีเวลาหยุดพักเพื่อผอนคลายความเมื่อยลาจาก

การทํางานมาตลอดวัน แตเมื่อนายจางมีความจําเปนตองใชลูกจางทํางานเกินเวลาทํางานปกติ ก็

ควรตองจายคาตอบแทนใหคุมกับการที่ลูกจางตองสูญเสียเวลาพักผอนและยังตองทํางานมากขึ้น

นั้นจากการสัมภาษณลูกจางเพียงสวนหนึ่ง  เห็นวาคนงานบางคนที่ทํางานติดตอกันมาถึง 3-4 ป 

ยังไดรับคาจางเทากับคาจางขั้นต่ําอยู  ซึ่งอาจมองไดวาสถานประกอบกิจการไมไดคํานึงถึง

ประสบการณในการทํางานตลอดจนผลิตภาพของแรงงานที่เพิ่มข้ึนตามประสบการณ  ในการ

กําหนดนโยบายคาจางของสถานประกอบกิจการ  วัตถุประสงคในการกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํา

ข้ึนมานั้น  ก็เพื่อใหความคุมครองแกลูกจางไรฝมือใหไดรับคาจางที่เหมาะสมเพียงพอที่จะสามารถ

ดํารงชีพอยูได  ในขณะที่เขาสูตลาดแรงงานใหม ๆ ซึ่งเมื่อไดทํางานไปจนมีประสบการณและความ

ชํานาญเพิ่มข้ึนแลว  ก็จะตองไดรับการปรับอัตราคาจางเพิ่มข้ึนไปตามความรูความสามารถและ

ระดับฝมือ  ลูกจางหรือผูหางานจะไดทราบและมีโอกาสตอรองกอนตัดสินใจเขาทํางาน  แตไมใช

การนําอัตราคาจางขั้นต่ํามากําหนดเปนขั้นอันดับ (ceiling) ในการบริหารคาจางหรือการตั้งอัตรา

                                                  
135 Ibid, article 60 (2). 
136 Vietnam Labour Code (2002), article 61.
137 Ibid, article 70. 
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คาจางแรงงานขั้นตน  อัตราคาจางขั้นต่ํานั้นไมใชเร่ืองที่จะตองปรับข้ึนกันทุกป แตควรขึ้นอยูกับ

ความจําเปนของคาครองชีพในขณะนั้น  การขึ้นคาจางทุกป ควรจะเปนเรื่องของการเจรจาตอรอง

กันมากกวาการเรียกรองขึ้นคาจางขั้นต่ํา  แตการเรียกรองก็จะตองคํานึงถึงความเหมาะสมของ

สภาพเศรษฐกิจดวย  ถามากเกินไปอาจจะกอใหเกิดปญหาดานตนทุนการผลิตและในที่สุดผูที่

รับภาระก็คือผูบริโภค  ซึ่งนั่นหมายรวมถึงผูใชแรงงานเองดวย นอกจากประชาชนทั่ว ๆ ไปแลว138  

ซึ่งถาการกําหนดคาจางขั้นต่ําเปนไปไดตามนี้แลว ไมนาจะทําใหเกิดคําถามวาอัตราคาจางขั้นต่ําที่

กําหนดนั้นเพียงพอกับคาครองชีพแลวหรือไม 

 

จากการศึกษาวิเคราะหขอกําหนดเรื่องตาง ๆ ในมาตรฐาน SA 8000 กับ

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  

กฎกระทรวงและประกาศตาง ๆ ที่เกี่ยวกับความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน   เห็นไดวามีความสอดคลองกับขอกําหนด  จะมีเพียงรายละเอียดปลีกยอยในบางประเด็น

เทานั้นที่กฎหมายภายในประเทศตาง ๆ มิไดกําหนดไวหรืออาจกําหนดไวขัดแยงกับขอกําหนดใน

มาตรฐาน SA 8000  ซึ่งแมจะเปนจุดเล็กนอยในบางขอกําหนด  หรือเปนจุดใหญเพียงจุดเดียวใน

บางขอกําหนดก็มีผลใหเกิดความยากลําบากในการที่จะปฏิบัติใหสอดคลองตามขอกําหนดเพื่อให

ไดการรับรองตามมาตรฐาน SA 8000 นี้  จึงควรพิจารณาหาขอสรุปตอไป เพื่อใหเกิดแนวทาง

ปฏิบัติที่เหมาะสมโดยคํานึงถึงประโยชนของทุกฝาย ไมวาจะเปนนายจาง ลูกจาง หรือบุคคลอื่นที่

เกี่ยวของกับสถานประกอบกิจการ  โดยเฉพาะสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกที่อาจ

จําเปนตองดําเนินการเพื่อขอการรับรองมาตรฐาน SA 8000 มากขึ้นในอนาคต 

                                                  
138 สุดาศิริ วศวงศ, คําอธิบายเกี่ยวกับกฎหมายคุมครองแรงงาน, (กรุงเทพมหานคร : นิติ

บรรณการ, 2548), หนา 143. 



บทที่ 5 
 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 
 
แนวโนมการเปลี่ยนแปลงกระแสการคาโลกมีผลกระทบทั้งในดานบวกและดานลบตอ

ประเทศไทย  กลาวคือ ในดานบวก  ดวยนโยบายรัฐที่สนับสนุนการคาเสรีและที่ตั้งทางภูมิศาสตร

ของประเทศไทยที่ไมยากแกการติดตอคมนาคม ไดสรางโอกาสใหประเทศไทยสามารถขยาย

การคากับประเทศทั้งหลายที่อยูในกลุมเอเซียดวยกันและกับประเทศอื่น ๆ ทั่วโลก  กอใหเกิดการ

ขยายตัวอยางรวดเร็วในการสงออกและการจางงาน  แตขณะเดียวกันหากมองในดานลบ  กฎ

กติกาการคาที่เสรีนี้ก็ใหโอกาสแกประเทศอื่น ๆ เชนกัน  ดังนั้น สภาพการแขงขันระหวางประเทศ

จึงมีความเขมขนขึ้น  จึงเกิดแนวทางที่จะผลิตสินคาใหมีราคาตนทุนต่ําที่สุด  ทางออกหนึ่งที่ไดผล

อยางดี คือ การยายฐานการผลิตไปยังประเทศที่มีการจางแรงงานในคาแรงที่ต่ํา  และเสีย

คาใชจายนอยกวาการผลิตในประเทศของตน  ชวงแรก ๆ เปนการยายฐานการผลิตไปยังประเทศ

เกาหลี  ไตหวัน  และตอมาก็ขยายไปยังประเทศกําลังพัฒนาอื่น ๆ ทั้งในละตินอเมริกา คาริบบียน  

และเอเซีย ซึ่งรวมถึงประเทศไทยดวย  โดยผูผลิตรายใหญเหลานี้จะวาจางใหสถานประกอบ

กิจการในประเทศไทยผลิตสินคาตามรูปแบบที่กําหนดและสงสินคาใหบริษัทลูกคาผูวาจาง 

อุตสาหกรรมที่นิยมยายฐานการผลิต  ไดแก อุตสาหกรรมสิ่งทอ เครื่องนุงหม รองเทา อาหารแช

แข็ง อิเล็กทรอนิกส อัญมณีและเครื่องประดับ เคมีภัณฑ เปนตน  ซึ่งลวนเปนอุตสาหกรรมที่มี

สัดสวนของตนทุนดานวัตถุดิบและแรงงานสูงมาก  โดยเฉพาะอยางยิ่ง ผูใชแรงงานสวนใหญใน

ประเทศกําลังพัฒนาเปนแรงงานไรฝมือและมีการศึกษาต่ํา อันเปนสาเหตุใหผูใชแรงงานถูกเอารัด

เอาเปรียบไดงายและถูกมองวาประเทศกําลังพัฒนามักจะไมใชบังคับกฎหมายแรงงานที่มีอยูอยาง

จริงจังทําใหสิทธิแรงงานทั้งหลายถูกละเมิด  ส่ิงนี้ทําใหประเทศกําลังพัฒนาอยูในสภาพที่

เสียเปรียบ ดังนั้น จึงเปนที่มาของการกอใหเกิดการแขงขันทางการคาที่ตองอยูบนมาตรฐาน

แรงงานเดียวกัน  โดยเฉพาะในเรื่องสิทธิมนุษยชนและสิทธิแรงงาน  พรอมกันนั้น ไดเกิดมาตรฐาน

เกี่ยวกับความรับผิดชอบทางสังคมซึ่งเปนมาตรฐานแรงงานเอกชนหลายมาตรฐาน  หนึ่งใน

มาตรฐานที่สําคัญคือ มาตรฐานความรับผิดชอบทางสังคม 8000 หรือมาตรฐาน SA 8000  
 

5.1 บทสรุป 
 

จากการศึกษา พบวามาตรฐาน SA 8000 เปนขอกําหนดเกี่ยวกับการคุมครองสิทธิสภาพ

การจางและสิทธิมนุษยชนของผูใชแรงงาน  ซึ่งครอบคลุมในเรื่องการใชแรงงานเด็ก  แรงงานบังคับ  
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สุขภาพและความปลอดภัยในการทํางานของลูกจาง  เสรีภาพในการสมาคมและสิทธิในการรวม

เจรจาตอรอง  การเลือกปฏิบัติ  การลงโทษทางวินัย ชั่วโมงการทํางาน และคาตอบแทน  

นอกจากนี้ ส่ิงที่เปนขอเดนของมาตรฐาน SA 8000 ที่ทําใหไดรับการยอมรับจากบริษัทลูกคาตาง ๆ 

คือ มาตรฐาน SA 8000 มิไดมีเพียงขอกําหนดคุมครองสิทธิแรงงานและสิทธิมนุษยชนทางแรงงาน

ที่ครอบคลุมเทานั้น  แตยังมีระบบการจัดการมาเปนตัวผลักดันใหการปฏิบัติตามขอกําหนดเปนไป

อยางมีประสิทธิผล  โดยนําหลักของระบบการจัดการตามมาตรฐานระบบการบริหารงานคุณภาพ 

หรือ ISO 9000 มาเปนพื้นฐาน ทําใหมาตรฐาน SA 8000 โดดเดนและไดรับการยอมรับจากสถาน

ประกอบกิจการลูกคาเปนอยางมาก  จึงมีการนํามาตรฐาน SA 8000 มาเปนเงื่อนไขทางการคาให

สถานประกอบกิจการผูรับจางผลิต โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในประเทศกําลังพัฒนาซึ่งรวมถึงประเทศ

ไทยตองปฏิบัติตาม  ไมเชนนั้นก็อาจจะถูกยกเลิกสัญญาในการวาจางใหผลิตสินคาจากบริษัท

ลูกคารายใหญ ๆ ในสหรัฐอเมริกา และสหภาพยุโรป  ซึ่งเปนประเทศคูคาสําคัญของสถาน

ประกอบกิจการเพื่อการสงออกในประเทศไทย หรือบริษัทรายใหญ ๆ เหลานั้นอาจไมส่ังใหสถาน

ประกอบกิจการที่เขาไมมั่นใจวามีการบังคับกดขี่แรงงาน ละเมิดสิทธิแรงงานของลูกจางหรือไมนั้น

ผลิตสินคาให  มาตรฐาน SA 8000 ซึ่งบริษัทลูกคาเหลานั้นใหความเชื่อถือ  จึงถูกนํามากําหนด

เปนเงื่อนไขทางการคาในลักษณะของธุรกิจตอธุรกิจ หรือระหวางผูซื้อตอผูขาย ซึ่งตราบใดที่การคา

ระหวางประเทศของประเทศไทยยังตองสงสินคาออกไปยังสหรัฐอเมริกา และสหภาพยุโรปที่ให

ความสําคัญกับมาตรฐานนี้  มาตรฐาน SA 8000 จึงนับวาเปนมาตรฐานที่จะปฏิเสธและหลีกเลี่ยง

ไมไดเพราะการหลีกเลี่ยงอาจหมายถึงการสูญเสียลูกคาและตลาดโดยสิ้นเชิง 

  

สถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกในประเทศไทยตองประสบกับปญหาในการ

ดําเนินการขอการรับรองมาตรฐาน SA 8000 ซึ่งจะเห็นไดวานอกจากจะเกิดปญหาในทางปฏิบัติ 

อันเกิดจากสภาพแวดลอมในสถานประกอบกิจการและตัวบุคลากรที่เกี่ยวของกับสถานประกอบ

กิจการเองแลว  ยังมีปญหาที่เกิดจากกรณีที่ขอกําหนดความรับผิดชอบทางสังคมในมาตรฐาน   

SA 8000 บางประเด็นกําหนดไวไมสอดคลองกับกฎหมายแรงงานที่ใชบังคับอยู อันไดแก 

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 รวมถึง

ขอกฎหมายหรือมาตรการที่เกี่ยวกับความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน  ซึ่งสรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

 

(1) ในกรณีจางงานเด็กอายุ 15 ปข้ึนไป แตต่ํากวา 18 ป และยังไมจบการศึกษาภาค

บังคับ ยังไมมีบทบังคับทางกฎหมายเพื่อเปนการสงเสริมการศึกษาใหชัดเจน   
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ซึ่งในสวนของการศึกษานั้น เห็นไดวาความรูมีการเปลี่ยนแปลงเร็วมากในโลก

เทคโนโลยีปจจุบัน  การศึกษาจึงไมควรเนนที่การใหความรูเทานั้น  ควรมีการปรับปรุงพัฒนา

คุณภาพการเรียนการสอน โดยเนนที่กระบวนการศึกษา กระตุนผูเรียนใหเกิดความสนุกและอยาก

เรียนรูไปเร่ือย ๆ และควรจัดหลักสูตรการศึกษาใหมีหลากหลายตามความถนัดของบุคคลเพื่อเปด

โอกาสใหทุกคนไดพัฒนาตนเองเต็มที่ตามศักยภาพ 

 

(2) บทบัญญัติตามกฎหมายที่กําหนดหามมิใหนายจางเรียกหรือรับเงินประกันประกัน

การทํางาน  หรือเงินประกันความเสียหายในการทํางานของลูกจางตามมาตรา  10 แหง 

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และการหามมิใหนายจางเรียกหรือรับเงินประกันเพื่อ

การใด ๆ จากฝายลูกจาง ซึ่งเปนเด็กตามมาตรา 51 นั้น การที่กฎหมายใชคําวาเงินประกันใน

บทบัญญัติดังกลาว เปนการเปดโอกาสใหนายจางเรียกหรือรับหลักประกันที่เปนทรัพยสินอื่นซึ่ง

มิใชเงินตราได 

 

(3) กฎหมายเกี่ยวกับความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน

ของลูกจางในสถานประกอบกิจการ  ที่ใชบังคับอยูในปจจุบันคอนขางมีกรอบจํากัด  และเปนการ

กําหนดเพื่อแกปญหาเปนเรื่อง ๆ หรือเปนสวน ๆ แตยังไมครอบคลุมอีกหลายเรื่อง เชน ความ

ส่ันสะเทือน รังสี ความเย็นในอุตสาหกรรมแชแข็ง ภาคเกษตรกรรม  และการรับงานไปทําที่บาน 

เปนตน  ซึ่งไมอาจนํากฎหมายเกี่ยวกับความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการ

ทํางานที่มีอยูตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาใชบังคับเพื่อคุมครองในเรื่อง

เหลานี้ได   

 

(4) ลูกจางไมไดใสใจในความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ลูกจางเพียงมุงที่จะปฏิบัติงานตามหนาที่ใหเสร็จลุลวงไปหรือทํางานใหไดมากที่สุด เพื่อใหได

คาตอบแทนมาเทานั้น   

ซึ่งถามีการรณรงคในการสรางจิตสํานึกใหตระหนักถึงความปลอดภัยทั้งของผูใช

แรงงานและประชาชนอยางเปนรูปธรรมและตอเนื่อง โดยรัฐอาจใชระบบการจูงใจทางดานภาษี  

เพื่อใหผูประกอบกิจการไดลงทุนจัดกิจกรรมการดูแลความปลอดภัยและอาชีวอนามัยใหแกลูกจาง

ใหกวางขวางขึ้น  ใหผูประกอบกิจการสามารถนําคาใชจายดังกลาวมาลดหยอนภาษีได  ก็จะชวย

แกปญหาไดอีกทางหนึ่ง 
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(5) กรณีที่สถานประกอบกิจการมีทั้งคณะกรรมการลูกจางและคณะกรรมการสวสัดกิาร

ในสถานประกอบกิจการ  อาจเกิดความสับสนวาจะถือปฏิบัติตามกฎหมายใดเปนหลัก ระหวาง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  กับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่มี

การกําหนดคุณสมบัติและหนาที่บางประการไวแตกตางกัน 

   

(6) กรณีใหนายจางมีสิทธิพักงานลูกจางในระหวางการสอบสวนวาลูกจางกระทําผิด

หรือไมนั้น  แมจะมีการจายคาจางใหไมนอยกวารอยละหาสิบของคาจางปกติในระหวางพักงาน  

และไดรับคาจางสวนที่เหลือพรอมดอกเบี้ยกรณีที่ผลสอบสวนออกมาวาลูกจางไมมีความผิดก็ตาม  

ก็อาจเปนสาเหตุทําใหลูกจางเกิดความนอยใจหรือเสียความรูสึก ซึ่งอาจเขากรณีตองหามกระทํา

การใด ๆ ที่เปนการคุกคามรางกายหรือจิตใจของลูกจางตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 

เร่ืองการลงโทษทางวินัยได 

 

(7) มีการกําหนดจํานวนชั่วโมงการทํางานลวงเวลาไวถึง 36 ชั่วโมง ซึ่งมากกวาที่

กําหนดไวในกฎหมายคุมครองแรงงานเวียดนาม หรือขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 

คอนขางมาก  แสดงใหเห็นวาไมไดคํานึงถึงสภาพรางกายของลูกจางที่ตองทํางานนานและหนัก

เกินไป  และลําบากตอการปรับตัวเพื่อลดจํานวนชั่วโมงการทํางานลวงเวลาใหสอดคลองกับ

ขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 หรือขอกําหนดอื่น ๆ  

 

(8) นายจางและลูกจางยากที่จะปฏิบัติตามขอกําหนดเกี่ยวกับจํานวนชั่วโมงการ

ทํางานลวงเวลาได  โดยนายจางสวนใหญเกรงวาอาจเกิดปญหาในการผลิตสินคาไมทันและรายได

ลดลง สวนลูกจางเห็นวาคาตอบแทนจากการทํางานลวงเวลาเปนรายไดสําคัญอยางหนึ่ง จึง

ตองการทํางานลวงเวลามาก ๆ เพราะเพียงคาจางจากการทํางานปกติอาจไมเพียงพอกับคาครอง

ชีพ  ลูกจางจึงยึดหลักวายิ่งทํางานลวงเวลาไดมากเทาไร ก็จะไดรับคาตอบแทนมากขึ้นเทานั้น  ซึ่ง

สถานประกอบกิจการหลายแหงที่ไดรับการรับรองมาตรฐาน SA 8000 ใชวิธีเพิ่มคาตอบแทนพิเศษ

ของผลผลิตเปนรายชิ้นใหแกลูกจางนอกเหนือไปจากที่ไดรับคาจางรายวัน เชน ปกติกําหนดให

ลูกจางแผนกติดกระดุมเสื้อตองติดใหได 100 ชิ้นตอวัน แตถาสามารถทําไดเกินในชิ้นที่ 101 ข้ึนไป 

จะไดรับคาตอบแทนรายชิ้นเพิ่มเปนสามเทา เปนตน  พรอมกันนี้ จะตองมีการอธิบายใหลูกจาง

เห็นถึงประโยชนของการทํางานลวงเวลานอยลงอยางชัดเจน เชน สามารถทําใหลูกจางมีเวลาอยู

กับครอบครัวไดมากขึ้น รางกายไดพักผอนเต็มที่ ไมตองเครงเครียดกับการทํางานในระยะเวลาที่

นานเกินไป เปนตน 

 

 



 143 
 

(9) มีจํานวนหนวยงานที่ใหคําปรึกษาในการขอการรับรองมาตรฐาน SA 8000 

คอนขางนอย  สถานประกอบกิจการที่ประสงคจะจัดทํามาตรฐาน SA 8000 เพื่อการรับรองตาม

มาตรฐานนี้จึงมีทางเลือกไมมากนัก  ในชวงแรก ๆ สถานประกอบกิจการบางแหงมีการติดตอขอ

คําปรึกษาจากกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน แตก็ใหความชวยเหลือไดในกรอบที่จํากัด 

เนื่องจากเจาหนาที่ที่มีความรู ความเขาใจในมาตรฐาน SA 8000 มีไมมากนัก 

 

จากปญหาดังกลาวนี้ มีขอนาสังเกตวา การที่นายจางบางรายเห็นวาการขอ

คําปรึกษาจากหนวยงานรัฐไมไดผลเทาที่ควรนั้น นาจะเปนเพราะวาในชวงตน ๆ มาตรฐาน       

SA 8000 ยังเปนเรื่องใหมสําหรับประเทศไทย  แตในปจจุบัน ทางสํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน 

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ไดมีการศึกษารายละเอียดและใหความสําคัญกับมาตรฐาน

แรงงานเปนอยางมาก  และไดสรางมาตรฐานแรงงานไทยหรือ มรท. 8001-2546 (Thai Labour 

Standard, TLS. 8001-2003) เพื่อใหมีระบบบริหารจัดการแรงงานที่ดีเทียบไดกับมาตรฐาน

แรงงานสากล  เปนการเพิ่มศักยภาพใหแกสถานประกอบกิจการทุกประเภท ทุกขนาด ใหสามารถ

เขารวมในเวทีการคาระดับสากลและเปนการสงเสริมการคาเสรี  โดยความรับผิดชอบทางสังคม

ของธุรกิจไทย : ขอกําหนด (Thai Corporate Social Responsibility Requirements) มีเนื้อหา

อางอิงมาจากกฎหมายแรงงานที่ใชบังคับอยูในปจจุบัน  และอนุสัญญาของ ILO ฉบับตาง ๆ 

เชนเดียวกับที่มาตรฐาน SA 8000 ใชอางอิงเชนกัน  ที่สําคัญ มีการนําขอกําหนดในมาตรฐาน   

SA 8000 เกือบทั้งหมดมาอางอิงไวดวย  เพียงแตแตกตางกันตรงที่มรท. 8001-2546 แยกเรื่อง

สวัสดิการ  และการใชแรงงานหญิงที่มีครรภออกมาไวตางหาก และนําการปองกันการลวงละเมิด

ทางเพศมารวมไวในเรื่องวินัยและการลงโทษ  โดยแบงเปนขอกําหนดทั่วไป  ระบบการจัดการ  การ

ใชแรงงานบังคับ  คาตอบแทนการทํางาน  ชั่วโมงการทํางาน  การเลือกปฏิบัติ  วินัยและการ

ลงโทษ  การใชแรงงานเด็ก  การใชแรงงานหญิง เสรีภาพในการสมาคมและการรวมเจรจาตอรอง  

ความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  และสวัสดิการ  ซึ่งมีเนื้อหา

สอดคลองกับมาตรฐาน SA 8000 มีเพียงเรื่องจํานวนชั่วโมงการทํางานลวงเวลาที่แตกตางกัน  

โดยประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เร่ือง หลักเกณฑการกําหนดระดับการรับรอง

มาตรฐานแรงงานไทย (มรท. 8001-2546) และระยะเวลาการรับรอง ลงวันที่ 29 กันยายน 2547 

ไดกําหนดจํานวนชั่วโมงใหยืดหยุนไดเปน 4 ข้ัน กลาวคือ มีการรับรองมาตรฐานแรงงานไทย        

2 ระดับ ไดแก 

- การรับรองระดับพื้นฐาน คือการรับรองสถานประกอบกิจการที่ไดปฏิบัติตอผูใช

แรงงานสอดคลองกับขอกําหนด มรท. 8001-2546 ทุกเรื่อง ยกเวนเรื่องระบบการจัดการดาน

เอกสาร  ซึ่งการรับรองระดับพื้นฐานนี้มีอายุการรับรอง 1 ปนับแตวันที่ไดรับการรับรอง 
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- การรับรองระดับสมบูรณ  คือมีการปฏิบัติถูกตองตามขอกําหนดครบถวน และ

มีระบบการจัดการแรงงานดานเอกสารที่ดี  ซึ่งแบงเปน 4 ข้ัน ดังนี้ 

• ข้ันริเร่ิม  กําหนดชั่วโมงการทํางานลวงเวลาของลูกจางไมเกินสัปดาหละ 

36 ชั่วโมง 

• ข้ันพัฒนา  กําหนดชั่วโมงการทํางานลวงเวลาของลูกจางไมเกินสัปดาหละ 

24 ชั่วโมง 

• ข้ันกาวหนา  กําหนดชั่วโมงการทํางานลวงเวลาของลูกจางไมเกินสัปดาห

ละ 18 ชั่วโมง 

• ข้ันสูงสุด  กําหนดชั่วโมงการทํางานลวงเวลาของลูกจางไมเกินสัปดาหละ 

12 ชั่วโมง 

ใหข้ันริเร่ิม ข้ันพัฒนา และข้ันกาวหนา มีอายุการรับรอง 1 ป  สวนขั้นสูงสุด

มีอายุการรับรอง 3 ป 

 

ซึ่งแม มรท. 8001-2546 จะยังไมไดรับการยอมรับเปนสากล  แตก็ถือเปนทางเลือก

หนึ่งใหแกสถานประกอบกิจการได  โดยเขารวมโครงการขอการรับรอง มรท. 8001-2546 นี้กอน 

ทางกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานจะเปนผูจัดจางที่ปรึกษาที่มีความรูความสามารถใน

ภาคเอกชน  เขาไปชวยสถานประกอบกิจการใหสามารถปฏิบัติไดสอดคลองกับขอกําหนด มรท. 

8001-2546 เมื่อ มรท. 8001-2546 มีขอกําหนดที่ใกลเคียงกับขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 

การไดรับคําปรึกษาในการปฏิบัติตามขอกําหนดของมาตรฐานแรงงานไทย จึงเปนแนวทางหนึ่งให

สถานประกอบกิจการไดรับคําแนะนําที่นําไปสูการปฏิบัติตามขอกําหนดในมาตรฐาน SA 8000 

ตอไป นอกจากนั้น เห็นไดวาขอกําหนด มรท.8001-2546 เปนขอกําหนดที่ใหโอกาสสถานประกอบ

กิจการคอย ๆ ปรับตัวในเรื่องการลดจํานวนชั่วโมงการทํางานลวงเวลา  นอกเหนือจากเรือ่งนี ้กเ็ปน

การปฏิบัติที่สอดคลองกับมาตรฐาน SA 8000 ทั้งหมด  เมื่อสามารถปฏิบัติตาม มรท. 8001-2546 

จนไดรับการรับรองระดับสมบูรณ ข้ันสูงสุดแลว  ยอมไมเปนการยากเกินไปที่จะขอการรับรอง

มาตรฐาน SA 8000 ตอไป 

 

(10) เจาหนาที่คณะทํางานผูรับผิดชอบการดําเนินการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 อาจ

เปลี่ยนแปลงไดตลอด เนื่องจากการโยกยายทําใหขาดความตอเนื่องในการดําเนินงาน 
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(11) พนักงานหรือลูกจางขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับขอกําหนดในมาตรฐาน        

SA 8000 และวัตถุประสงคที่แทจริงของการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 สงผลใหเกิดความไม

เชื่อมั่นวามาตรฐานนี้จะทําใหลูกจางไดรับผลประโยชนมากขึ้นจริงหรือไม และกลัวความ

เปลี่ยนแปลงที่จะมีข้ึน 

 

(12) การดําเนินการขอการรับรองมาตรฐาน SA 8000 ตองใชงบประมาณคอนขางสูง 

เร่ิมต้ังแตติดตอหนวยงานที่ใหคําปรึกษาดานมาตรฐาน SA 8000 เขามาวางแผนและจัดทําระบบ

การดําเนินการใหการปรับปรุงสภาพแวดลอมในสถานประกอบกิจการ เพื่อใหเปนไปตาม

มาตรฐานนี้  โดยเฉพาะสถานประกอบกิจการที่ขาดความพรอมหลาย ๆ ดาน คาใชจายในการ

ตรวจประเมินสูงเนื่องจากเมื่อไดรับการรับรองตามมาตรฐาน SA 8000 แลวยังตองเสียคาใชจาย

ในการตรวจซ้ําทุกรอบ 6 เดือน จนครบอายุการรับรองมาตรฐาน 3 ป ถาหากประสงคจะขอการ

รับรองตามมาตรฐาน SA 8000 ตอไป ก็ตองเสียคาใชจายในการตรวจประเมินใหม 

 

(13) ดําเนินการควบคุมผูรับจางผลิตหรือผูรับเหมาชวงอื่นใหปฏิบัติตามขอกําหนดใน
มาตรฐาน SA 8000 ไดคอนขางยาก 

 

(14) วิธีการตรวจสอบไมมีกฎเกณฑที่แนนอน  ซึ่งขึ้นอยูกับการดําเนินการและดุลพินิจ

ของหนวยตรวจประเมินมาตรฐาน SA 8000 แตละแหง บางครั้งอาจมีความเห็นแตกตางกัน       

อีกทั้ง การเขาตรวจสอบสถานประกอบกิจการจะมีการแจงลวงหนา ทําใหนายจางมีเวลาเตรียม

สถานประกอบกิจการใหพรอมตอการตรวจสอบ  การตรวจสอบโดยการสัมภาษณลูกจางก็อาจ

ไมไดขอมูลที่แทจริงเนื่องจากเกรงกลัวนายจาง 

 

จากสภาพปญหาที่กลาวมาขางตน  จึงควรจะหาแนวทางการแกปญหา  เพื่อใหเกิด

ประโยชนสูงสุดแกสถานประกอบกิจการเพื่อการสงออกในประเทศไทย  ซึ่งนอกจากจะเปนการ

คุมครองลูกจางใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนแลว  ยังเปนการพัฒนามาตรฐานแรงงานของประเทศไทย

ใหกาวสูความเปนสากล  นักลงทุนตางประเทศที่เขาใจและเห็นถึงความแนนอนของกฎหมายและ

เห็นวามีสถาบันกลไกที่เชื่อถือไดในการปองกันระงับขอพิพาทแรงงานที่เกิดขึ้นอยางโปรงใส  ก็อาจ

เขามาลงทุนในประเทศเพิ่มข้ึน  ซึ่งเปนการพัฒนาเศรษฐกิจและสงเสริมการลงทุนใหแกประเทศได

อีกทางหนึ่ง 
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5.2 ขอเสนอแนะ 
 

จากปญหาดังกลาวมาแลว  ผูเขียนมีความเห็นวาควรดําเนินการแกไข ดังนี้ 

 

(1) เนื่ องจากไมมีการใหคํ านิยามของคําวา  “สถานประกอบกิจการ  “ ไว ใน

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ทําใหสับสนวาลักษณะอยางไรที่จะถือวาเปนสถาน

ประกอบกิจการ  จึงควรกําหนดความหมายไวใหชัดเจน โดยเพิ่มเติมความในมาตรา 5 แหง

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ดังนี้ 
“สถานประกอบกิจการ” หมายถึง สํานักงานสาขาหรือหนวยงานแตละหนวย

ของนายจางที่มีการดําเนินกิจการลําพังแตละหนวย และเปนสํานักงานสาขาหรือ
หนวยงานที่มีอํานาจในการจัดการและควบคุมบังคับบัญชาลูกจางในหนวยนั้น 

 
(2) เพิ่มเติมความในมาตรา 5 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดย

กําหนดความหมายของคําวา “สถานประกอบกิจการ” ไวเชนเดียวกันกับที่บัญญัติใน
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 เพื่อใหสอดคลองกัน  

 
(3) เนื่องจากคําวา “เงินประกัน” การทํางานหรือ “เงินประกัน” ความเสียหายในการ

ทํางานจากลูกจางตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 10 และมาตรา 51 

วรรคสอง  มีความหมายไมครอบคลุมถึงทรัพย สินอยางอื่นที่มิใชตัวเงิน  จึงควรใชคําวา 

“หลักประกัน” แทน  และเพิ่มเติมความในมาตรา  5 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน        

พ.ศ. 2541 โดยใหความหมายของคําวา “หลักประกัน” ไวดังนี้ 
“หลักประกัน” หมายความวา เงินหรือทรัพยสินหรือผลประโยชนอ่ืนที่มิใช

ตัวเงิน ที่นายจางเรียกหรือรับเพื่อประกันการทํางาน หรือประกันความเสียหายในการ
ทํางานจากลูกจาง 

 
(4) เพื่อเปนการใหความคุมครองลูกจาง  มิใหเกิดกรณีนายจางเรียกหรือรับทรัพยสิน 

ใด ๆ จากลูกจางเปนประกันในงานซึ่งไมเกี่ยวกับการเงินหรือทรัพยสินของนายจาง โดยแกไขคําวา 

“เงินประกัน” เปน “หลักประกัน” นั้น  จึงควรยกเลิกความในมาตรา 10 และมาตรา 51 วรรคสอง

แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และใหใชความตอไปนี้แทน 
“มาตรา 10 ภายใตบังคับมาตรา 51 วรรคสอง หามมิใหนายจางเรียกหรือรับ

หลักประกันการทํางานหรือหลักประกันความเสียหายในการทํางานจากลูกจาง  เวนแต
ลักษณะหรือสภาพของงานที่ทํานั้นลูกจางตองรับผิดชอบเกี่ยวกับการเงินหรือทรัพยสิน
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ของนายจาง  ซ่ึงอาจกอใหเกิดความเสียหายแกนายจาง  ทั้งนี้ ลักษณะหรือสภาพของ
งานที่ใหเรียกหรือรับหลักประกันจากลูกจางได ตลอดจนจํานวนเงินและวิธีการเก็บรักษา  
ใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่รัฐมนตรีประกาศกําหนด 

 
ในกรณีที่นายจางเรียกหรือรับหลักประกัน หรือทําสัญญาประกันกับลูกจาง

เพื่อชดใชความเสียหายที่ลูกจางเปนผูกระทํา เมื่อนายจางเลิกจาง หรือลูกจางลาออก 
หรือสัญญาประกันสิ้นอายุ ใหนายจางคืนหลักประกันพรอมดอกเบี้ย ถามี ใหแกลูกจาง
ภายในเจ็ดวันนับแตวันที่นายจางเลิกจางหรือวันที่ลูกจางลาออก หรือวันที่สัญญาประกัน
สิ้นอายุ แลวแตกรณี” 

 
“มาตรา 51 วรรคสอง 
หามมิใหนายจางเรียกหรือรับหลักประกันเพื่อการใด ๆ จากฝายลูกจางซ่ึง

เปนเด็ก” 
 

(5) เพิ่มเติมบทบัญญัติเกี่ยวกับจํานวนชั่วโมงการทํางานปกติของลูกจางซึ่งเปนเดก็อายุ

ต่ํากวา 18 ป ในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หมวดการใชแรงงานเด็ก เพราะ

สภาพรางกายของเด็กไมควรใหทํางานเปนระยะเวลานานเทากับผูใหญ  ดังนี้ 
“หามมิใหนายจางใหลูกจางซ่ึงเปนเด็กอายุตํ่ากวาสิบแปดปทํางานวันหนึ่ง

เกินเจ็ดชั่วโมง และเมื่อรวมเวลาทํางานทั้งสิ้นแลว สัปดาหหนึ่งตองไมเกินสี่สิบสอง
ชั่วโมง” 
 

(6) เพิ่มเติมบทบัญญัติเกี่ยวกับการสงเสริมใหศึกษาเลาเรียนควบคูกับการทํางานของ

ลูกจางซึ่งเปนเด็กอายุต่ํากวา 18 ป และยังไมสําเร็จการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หมวดการใชแรงงานเด็ก ดังนี้ 
“เพื่อเปนการสงเสริมการศึกษา ใหนายจางอนุญาตใหลูกจางซ่ึงเปนเด็กอายุ

ตํ่ากวาสิปแปดป และยังไมสําเร็จการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานและ
ตองไมจัดใหทํางานในระหวางเวลาเรียน”  
 

(7) เพิ่มเติมพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หมวดคาจาง คาลวงเวลา คา

ทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุด โดยกําหนดใหนายจางจายคาตอบแทนพิเศษ
เปนรายชิ้นใหเเกลูกจางในสวนที่ลูกจางผลิตไดเกินจํานวนที่กําหนด  นอกเหนือไปจาก
การจายคาจางปกติ  เพื่อปนการชดเชยรายไดสวนที่ลูกจางไดรับนอยลงจากการลดจํานวน

ชั่วโมงการทํางานลวงเวลา 
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(8) จากการที่พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 96 วรรคทาย 

กําหนดใหสถานประกอบกิจการที่มีคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธอยู

แลว  ก็ใหคณะกรรมการลูกจางทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการดวย

นั้น  จึงควรกําหนดใหจํานวนของคณะกรรมการลูกจางและคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน

ประกอบกิจการสอดคลองกันดวย  โดยยกเลิกความในวรรคแรกของมาตรา 96 แหง

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และใหใชความตอไปนี้แทน 
“มาตรา 96 ในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางต้ังแตหาสิบคนขึ้นไปให

นายจางจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ  ประกอบดวยผูแทน
ฝายลูกจาง ดังตอไปนี้ 

(1) หาคน  สําหรับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางต้ังแตหาสิบคนขึ้นไป แต
ไมเกินหนึ่งรอยคน 

(2) เจ็ดคน  สําหรับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางเกินหนึ่งรอยคน แตไม
เกินสองรอยคน 

(3) เกาคน  สําหรับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางเกินสองรอยคน แตไม
เกินสี่รอยคน 

(4) สิบเอ็ดคน  สําหรับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางเกินสี่รอยคน แตไม
เกินแปดรอยคน 

(5) สิบสามคน สําหรับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางเกินแปดรอยคน แต
ไมเกินหนึ่งพันหารอยคน 

(6) สิบหาคน สําหรับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางเกินหนึ่งพันหารอยคน 
แตไมเกินสองพันหารอยคน 

(7) สิบเจ็ดคนถึงยี่สิบเอ็ดคน  สําหรับสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางเกิน
สองพันหารอยคน” 

 
(9) ยกเลิกความในมาตรา 96 วรรคทาย แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 

2541 และใหใชความตอไปนี้แทน 
“ในกรณีที่สถานประกอบกิจการใดของนายจางมีคณะกรรมการลูกจางตาม

กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธอยูแลว  ใหคณะกรรมการลูกจางทําหนาที่ เปน
คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตามพระราชบัญญัตินี้  โดยถือจํานวน
ของคณะกรรมการลูกจางที่มีเปนจํานวนของคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
กิจการดวย” 
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(10) ยกเลิกความในวรรคสองของขอ 5 แหงประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 

เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ลงวันที่ 14 

พฤษภาคม 2545 ที่กําหนดใหสถานประกอบกิจการซึ่งเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน

ประกอบกิจการไดหนึ่งคณะ นั้น หมายความรวมถึง สํานักงานสาขาหรือหนวยงานของนายจางแต

ละแหงที่ตั้งอยูภายนอกซึ่งแตละแหงมีลูกจางตั้งแตหาสิบคนขึ้นไป  เพราะมีความหมายไม

สอดคลองกับสถานประกอบกิจการที่มีการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจางตามพระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518  

 

(11) แกไขวาระการดํารงตําแหนงของกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการให
สอดคลองกับวาระการดํารงตําแหนงของกรรมการลูกจาง ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ 

พ.ศ. 2518 มาตรา 47 เพื่อใหกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการสามารถปฏิบัติหนาที่ได

อยางตอเนื่องขึ้น  โดยยกเลิกความในวรรคแรกของขอ 16 แหงประกาศกรมสวัสดิการและคุมครอง

แรงงาน เร่ือง หลักเกณฑและวิธีการเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ลง

วันที่ 14 พฤษภาคม 2545 และใหใชความตอไปนี้แทน 
“ขอ 16 กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการอยูในตําแหนงคราวละ

สามป  แตอาจไดรับการเลือกตั้งใหมได” 
 

(12) ยกเลิกกฎกระทรวงฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2541) ออกตามความในพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เพื่อลดจํานวนชั่วโมงการทํางานลวงเวลา  มิใหลูกจางตองทํางาน

หนักเกินไป  และใหใชความตอไปนี้แทน   
“ชั่วโมงทํางานลวงเวลาตามมาตรา 24 วรรคหนึ่ง และชั่วโมงทํางานใน

วันหยุดตามมาตรา 25 วรรคสอง และวรรคสาม เมื่อรวมกันแลวสัปดาหหนึ่งตองไมเกิน
สิบสองชั่วโมง 

ชั่วโมงทํางานในวันหยุดใหหมายความรวมถึงชั่วโมงทํางานลวงเวลาใน
วันหยุดดวย” 
 

(13) รวบรวมบทบัญญัติเกี่ยวกับความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมใน

การทํางานที่อยูในรูปของพระราชบัญญัติ กฎกระทรวง หรือประกาศตาง ๆ ใหเกิดความเปน

เอกภาพ  โดยจัดทําเปนพระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอม

ในการทํางาน พ.ศ. ....... เพื่อใชเปนประมวลกฎหมายเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน   
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(14) กําหนดบทบัญญัติเกี่ยวกับการกําหนดใหนายจางหรือพนักงานระดับผูบริหารใน
สถานประกอบกิจการตองไดรับการศึกษาอบรมหลักสูตรดานความปลอดภัยในการทํางานและ

อันตรายเฉพาะของประเภทอุตสาหกรรมที่ประกอบกิจการไวในรางพระราชบัญญัติความปลอดภัย 

อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน พ.ศ. .......  

 

(15) ปรับเปลี่ยนวิธีการพักงานลูกจางในระหวางสอบสวน  ในกรณีที่มิใชความผิด

รายแรง  โดยใชวิธีโยกยายใหลูกจางไปปฏิบัติหนาที่อ่ืนในระหวางทําการสอบสวน ซึ่งเปนหนาที่ที่

มิไดมีผลเสียหายแกนายจางหรือเกี่ยวพันไปถึงสาเหตุแหงขอหาที่ลูกจางถูกสอบสวนอยู  โดยมี

การชี้แจงใหลูกจางเขาใจดวย 

 

(16) กําหนดใหเจาหนาที่คณะทํางานในสถานประกอบกิจการที่มีอํานาจหนาที่ในการ
ดําเนินการจัดทํามาตรฐาน SA 8000 ตองรูรายละเอียดในการดําเนินงานอยางเทาเทียมกันและ

สามารถรับผิดชอบหนาที่แทนกันได 

 

(17) นายจางตองจัดอบรมหลักสูตรการรับรองมาตรฐาน SA 8000 ใหแกลูกจางทุกคน  

เพื่อใหเกิดความรูและเขาใจในขอกําหนดแตละเรื่องอยางถูกตอง  โดยใหตัวแทนระดับผูบริหาร

เปนแกนหลักสําคัญในการประชาสัมพันธใหลูกจางเกิดความเชื่อมั่นวาการเปลี่ยนแปลงที่อาจมีข้ึน

จากการที่สถานประกอบกิจการไดรับการรับรองมาตรฐาน SA 8000 ก็เพื่อประโยชนตอการพัฒนา

คุณภาพชีวิตของลูกจางใหดีข้ึน 

 

(18) สถานประกอบกิจการตองควบคุมผูรับจางผลิตหรือผูรับเหมาชวงรายอื่นโดยจัด
เจาหนาที่คณะทํางานของตนเขาไปใหคําแนะนําและฝกอบรมใหแกผูรับจางผลิตหรือผูรับเหมาชวง

นั้น ๆ อยางจริงจังและดําเนินการตรวจสอบอยางสม่ําเสมอ 

 

อยางไรก็ตาม การที่จะสามารถแกไขปญหาที่กลาวมาทั้งหมดนี้ใหสําเร็จไดนั้น มิไดข้ึนอยู

กับหนวยงานใดหนวยงานหนึ่งหรือกลุมคนเพียงกล ุ มเดียวเทานั้น  แตควรมีการรวมมือกันจากทุก

สวนในสังคม ไมวาจะเปนองคกรภาครัฐ ภาคธุรกิจหรือเอกชน นายจาง ลูกจาง ผูประกอบกิจการ 

หรือบุคคลอื่นที่เกี่ยวของ  เพราะแรงงานเปนบุคคลากรที่มีคุณคาและสําคัญยิ่งของประเทศ ใน

ฐานะที่เปนผูสรางผลผลิตเพื่อตอบสนองความตองการของสังคมอยางตอเนื่องเสมอมา  การมี

ระบบการจัดการแรงงานที่ดีจะทําใหแรงงานไดรับการคุมครองและการปฏิบัติอยางเปนธรรม มี
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คุณภาพชีวิตที่ดี  สามารถสรางผลผลิตที่มีคุณภาพ  และนํามาซึ่งความสงบสุขในสังคม  ตลอดจน

มีการพัฒนาเศรษฐกิจที่กาวหนายั่งยืน 
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Social Accountabilty 8000 (SA 8000) 
 
I. Purpose and scope 

 

This standard specifies requirements for social accountability to enable a company 

to: 

a) Develop, maintain, and enforce policies and procedures in order to manage 

those issues which it can control or influence: 

b) Demonstrate to interested parties that policies, procedures and practices are in 

conformity with the requirements of this standard. 

The requirements of this standard shall apply universally with regard to geographic 

location, industry sector and company size. 

 

Note: Readers are advised to consult the SA 8000 Guidance Document for 

interpretative guidance with respect to this standard. 

 
II. Normative elements and their interpretation  

 

The company shall comply with national and other applicable law, other requirements 

to which the company subscribes, and this standard. When national and other applicable 

law, other requirements to which the company subscribes, and this standard address the 

same issue, that provision which is most stringent applies. 

The company shall also respect the principles of the following international 

instruments: 

ILO Conventions 29 and 105 (Forced & Bonded Labour) 

ILO Convention 87 (Freedom of Association) 



 167 
 

ILO Convention 98 (Right to Collective Bargaining) 

ILO Conventions 100 and 111 (Equal remuneration for male and female workers for 

work of equal value; Discrimination) 

ILO Convention 135 (Workers’ Representatives Conventions) 

ILO Convention 138 & Recommendation 146 (Minimum Age and Recommendation) 

ILO Convention 155 & Recommendation 164 (Occupational Safety & Health) 

ILO Convention 159 (Vocational Rehabilitation & Employment/ Disabled Persons) 

ILO Convention 177 (Home work) 

ILO Convention 182 (Worst Forms of Child Labour) 

Universal Declaration of Human Right 

The United Nations Convention on the Rights of the Child 

The United Nations Convention to Eliminate All Forms of Discrimination Against 

Women  

 
III. Definitions 
 

1. Definition of company: The entity of any organization or business entity responsible 

for implementing the requirements of this standard, including all personnel (i.e., directors 

executives, management, supervisors, and non-management staff, whether directly 

employed, contracted or otherwise representing the company).  

 

2. Definition of supplier/ subcontractor: A business entity which provides the company 

with goods and/or services integral to, and utilized in/for, the production of the supplier’s 

and/or company’s goods and/or services.  

 

3. Definition of sub-supplier: A business entity in the supply chain which, derectly or 

indirectly, provides the supplier with goods and/or services integal to, and utilized in/for, the 

production of the supplier’s and/or company’s goods and/or services.  
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4. Definition of remedial action: Action taken to make amends to a worker or former 

employee for a previous violation of a worker’s rights as covered by SA 8000. 

 

5. Definition of corrective action: The implementation of a systemic change or solution to 

ensure an immediate and ongoing remedy to a nonconformance. 

 

6. Definition of interested party: Individual or group concerned with or affected by the 

social perfomance of the company. 

 

7. Definition of child: Any person less than 15 years of age, unless local minimum age 

law stipulates a higher age for work or mandatory schooling, in which case the higher age 

would apply. If, however, local minimum age law is set at 14 years of age in accordance 

with developing-country exceptions under ILO Convention 138, the lower age will apply. 

 

8. Definition of young worker: Any worker over the age of a child as defined above and 

under the age of 18. 

 

9. Definition of child Labour: Any work by a child younger than the age(s) specified in 

the above definition of a child, except as provided for by ILO Recommendation 146. 

 

10. Definition of forced labour: All work or service that is extracted from any person under 

the menace of any penalty for which said person has not offered him/ herself voluntarily or 

for which such work or services is demanded as a means of repayment of debt. 

 

11. Definition of remediation of children: All necessary support and actions to ensure the 

safety, health, education, and development of children who have been subjected to child 

labour, as defined above, and are dismissed.  
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12. Definition of homeworker: A person who carries out work for a company under direct 

or indirect contract, other than on a  company’s premises, for remuneration, which results in 

the provision of a product or service as specified by the employer, irrespective of who 

supplies the equipment, materials or other inputs used. 

 
IV. Social accountability requirements 
 

1. Child labour 
 Criteria: 

1.1 The company shall not engage in or support the use of child labour as defined 

above.  

1.2 The company shall establish, document, maintain, and effectively communicate 

to personnel and other interested parties policies and procedures for remediation of 

children found to be working in situations which fit the definition of child labour above, and 

shall provide adequate support to enable such children to attend and remain in school until 

no longer a child as defined above.  

1.3 The company shall establish, document, maintain, and effectively communicate 

to person and other interested parties policies and  procedures for promotion of education 

for children covered under ILO Recommendation 146 and young workers who are subject 

to local compulsory education laws or are attending school, including means to ensure that 

no such child or young worker is employed during school hours and that combined hours of 

daily transportation (to and from work and school), school, and work time does not exceed 

10 hours a day.  

1.4 The company shall not expose children or young workers to situations in or 

outside of the workplace that are hazardous, unsafe, or unhealthy. 
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2. Forced labour  
 Criterion: 

2.1 The company shall not engage in or support the use of forced labour, nor shall 

personnel be required to lodge ‘deposits’ or identity papers upon commencing employment 

with the company. 
 
3. Health and safety 
 Criteria: 

3.1 The company, bearing in mind the prevailing knowledge of the industry and of 

any specific hazards, shall provide a safe and healthy working environment and shall take 

adequate steps to prevent accidents and injury to health arising out of, associated with or 

occurring in the course of work, by minimizing, so far as is reasonably practicable, the 

courses of hazards inherent in the working environment.  

3.2 The company shall appoint a senior management representative responsible for 

the health and safety of all personnel, and accountable for the implementation of the health 

and safety elements of this standard. 

3.3 The company shall ensure that all personnel receive regular and recorded 

health and safety training, and that such training is repeated for new and reassigned 

personnel. 

3.4 The company shall establish systems to detect, avoid or respond to potential 

threats to the health and safety of all personnel. 

3.5 The company shall provide, for use by all personnel, clean bathrooms, access 

to potable water, and, if appropriate, sanitary facilities for food storage. 

3.6 The company shall ensure that, if provided for personnel, dormitory facilities are 

clean, safe, and meet the basic needs of the personnel. 
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4. Freedom of association & right to collective bargaining 
 Criteria: 

4.1 The company shall respect the right of all personnel to form and join trade 

unions of their choice and to bargain collectively. 

4.2 The company shall, in those situations in which the right to freedom of 

association and collective bargaining are restricted under law, facilitate parallel means of 

independent and free association and bargaining for all such personnel. 

4.3 The company shall ensure that representatives of such personnel are not the 

subject of discrimination and that such representatives have access to their members in the 

workplace. 

  
5.  Discrimination 
 Criteria: 

5.1 The company shall not engage in or support discrimination in hiring, 

remuneration, access to training, promotion, termination or retirement based on race, caste, 

national origin, religion, disability, gender, sexual orientation, union membership, political 

affiliation, or age. 

5.2 The company shall not interfere with the exercise of the rights of personnel to 

observe tenets or practices, or to meet needs relating to race, caste, national origin, 

religion, disability, gender, sexual orientation, union membership, or political affiliation. 

5.3 The company shall not aloe behavior, including gestures, language and 

physical contact, that is sexually coercive, threatening, abusive or exploitative. 

 
6. Disciplinary practices 
 Criteria: 

6.1 The company shall not engage in or support the use of corporal punishment, 

mental or physical coercion, and verbal abuse.   
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7. Working hours 
 Criteria: 

7.1 The company shall comply with applicable laws and industry standards on 

working hours.  The normal workweek shall be as defined by law but shall not on a regular 

basis exceed 48 hours.  Personnel shall be provided with at least one day off in every 

seven-day period.  All overtime work shall be reimbursed at a premium rate and under no 

circumstances shall exceed 12 hours per employee per week. 

7.2 Other than as permitted in section 7.3 (below), overtime work shall be voluntary. 

7.3 Where the company is party to a collective bargaining agreement freely 

negotiated with worker organizations (as defined by the ILO) representing a significant 

portion of its workforce, it may require overtime work in accordance with such agreement to 

meet short-term business demand.  Any such agreement must comply with the 

requirements of section 7.1 (above). 

   
8. Remuneration 
 Criteria:  

8.1 The company shall ensure that wages paid for a standard working week shall 

always meet at least legal or industry minimum standards and shall be sufficient to meet 

basic needs of personnel and to provide some discretionary income. 

8.2 The company shall ensure that deductions from wages are not made for 

disciplinary purposes, and shall ensures that wage and benefits composition are detailed 

clearly and regularly for workers; the company shall also ensure that wages and benefits 

are rendered in full compliance with all applicable laws and that remuneration is rendered 

either in cash or check form, in a manner convenient to workers. 

8.3 The company shall ensure that labour-only contracting arrangements and false 

apprenticeship schemes are not undertaken in an effort to avoid fulfilling its obligations to 

personnel under applicable laws pertaining to labour and social security legislation and 

regulations.  
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9. Management systems 
 Criteria: 
 Policy 

9.1 Top management shall define the company’s policy for social accountability 

and labour conditions to ensure that it: 

a) Includes a commitment to conform to all requirements of this standard; 

b) Includes a commitment to comply with national and other applicable law, 

other requirements to which the company subscribes and to respect the international 

instruments and their interpretation (as listed in section II) 

c) Includes a commitment to continual improvement; 

d) Is effectively documented, implemented maintained, communicated and 

is accessible in a comprehensible form to all personnel, supervisors, and staff, whether 

directly employed, contracted or otherwise representing the company; 

e) Is publicly available.   

 
 Management review  

9.2 Top management shall periodically review the adequacy, suitability, and 

continuing effectiveness of the company’s policy, procedures and performance results vis-

à-vis the requirements of this standard and other requirements to which the company 

subscribes. System amendments and improvements shall be implemented where 

appropriate. 

 
 Company representatives 

9.3 The company shall appoint a senior management representative who, 

irrespective of other responsibilities, shall ensure that the requirements of this standard are 

met. 

9.4 The company shall provide for non-management personnel to choose a 

representative from their own group to facilitate communication with senior management on 

matters related to this standard. 
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 Planning and implementation 
9.5 The company shall ensure that the requirements of this standard are 

understood and implemented at all levels of the organization; methods shall include, but are 

not limited to: 

a) Clear definition of roles, responsibilities, and authority; 

b) Training of new and/or temporary employees upon hiring; 

c) Periodic training and awareness programs for existing employees; 

d) Continuous monitoring of activities and results to demonstrate the 

effectiveness of systems implemented to meet the company’s policy and the requirements 

of this standard. 

 
 Control of suppliers/ Subcontractors and sub-suppliers 

9.6 The company shall establish and maintain appropriate procedures to evaluate 

and select suppliers/ subcontractors (and, where appropriate, sub-suppliers) based on 

their ability to meet the requirements of this standard. 

9.7 The company shall maintain appropriate records of suppliers/ subcontractors 

(and, where appropriate, sub-suppliers) commitments to social accountability, including, 

but not limited to, the written commitment of those organizations to: 

a) Conform to all requirements of this standard (including this clause): 

b) Participate in the company’s monitoring activities as requested; 

c) Promptly implement remedial and corrective action to address any 

nonconformance identified against the requirements of this standard; 

d) Promptly and completely inform the company of any and all relevant 

business relationship(s) with other suppliers/ subcontractors and sub-suppliers. 

9.8 The company shall maintain reasonable evidence that requirements of this 

standard are being met by suppliers and subcontractors. 

9.9 In addition to the requirements of sections 9.6 and 9.7 above, where the 

company receives, handles or promotes goods and/or services from suppliers/ 

subcontractors or sub-suppliers who are classified as homeworkers, the company shall take 



 175 
 

special steps to ensure that such homeworkers are afforded a similar level of protection as 

would be afforded to directly employed personnel under the requirements of this standard.  

Such special steps shall include but not be limited to; 

a) Establishing legally binding, written purchasing contracts requiring 

conformance to minimum criteria (in accordance with the requirements of this standard); 

b) Ensuring that the requirements of the written purchasing contracts are 

understood and implemented by homeworkers and all other parties involved in the 

purchasing contract; 

c) Maintaining, on the company premises, comprehensive records detailing 

the identities of homeworkers; the quantities of goods produced/ services provided and/or 

hours worked by each homeworker; 

d) Frequent announced and unannounced monitoring activities to verify 

compliance with the terms of the written purchasing contract. 

    
 Addressing concerns and taking corrective action 

9.10 The company shall investigate, address, and respond to the concerns of 

employees and other interested parties with regard to conformance/ nonconformance with 

the company’s policy and/or the requirements of this standard; the company shall refrain 

from disciplining, dismissing or otherwise discriminating against any employee for providing 

information concern observance of the standard. 

9.11 The company shall implement remedial and corrective action and allocate 

adequate resources appropriate to the nature and severity of any nonconformance 

identified against the company’s policy and/or the requirements of the standard. 

 
 Outside communication 

9.12 The company shall establish and maintain procedures to communicate 

regularly to all interested parties data and other information regarding performance against 

the requirements of this document, including, but not limited to, the results of management 

reviews and monitoring activities. 
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 Access for verification 
9.13 Where required by contract, the company shall provide reasonable information 

and access to interested parties seeking to verify conformance to the requirements of this 

standard; where further required by contract, similar information and access shall also be 

afforded by the company’s suppliers and subcontractors through the incorporation of such 

a requirement in the company’s purchasing contracts. 

 
 Records  

9.14 The company shall maintain appropriate recorded to demonstrate conformance 

to the requirements of this standard. 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
นางสาวสุขุมาภรณ  พรหมม ี  

เกิดเมื่อวนัที ่18 เมษายน 2518  จังหวัดระนอง   

 

สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายจากโรงเรยีนสตรีวัดระฆัง  

สําเร็จการศึกษาระดับอุดมศึกษา ปริญญาตรีนิติศาสตรบัณฑิต จากมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร     

ปการศึกษา 2540  และปริญญาตรีศิลปศาสตรบัณฑิต (รัฐศาสตร) จากมหาวิทยาลัยรามคาํแหง 

ปการศึกษา 2540  

สอบไลไดตามหลักสูตรของสํานักอบรมศกึษากฎหมายแหงเนติบัณฑติยสภา สมัยที่ 53 ป 2543  

 

และเขาศึกษาตอในหลักสูตรนิติศาสตรมหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ใน

ปการศึกษา 2544 
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