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การพัฒนาระบบการตรวจแรงงานของประเทศไทย 
Development of Labor Inspection in Thailand 
 

ญาดา ประภาพันธ1 
 

บทคัดยอ 
วัตถุประสงคของการศึกษาคือ (1) ศึกษาสถานการณ สภาพปญหาและอุปสรรคของระบบการตรวจแรงงานและ

คุมครองแรงงานในประเทศไทย (2) ศึกษาวิเคราะหเปรียบเทียบระบบการตรวจแรงงานและคุมครองแรงงานของ
ตางประเทศและมาตรฐานแรงงานขององคกรแรงงานระหวางประเทศ (3) ศึกษาบทบาทและความสัมพันธของหนวย 
งานราชการ ชุมชน องคกรเอกชนเพื่อสนับสนุนการตรวจแรงงานใหมีประสิทธิภาพและสรางเครือขายความรวมมืออัน
นําไปสูระบบตรวจแรงงานใหมที่เหมาะสมและมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล (4) สรางรูปแบบในการคุมครองแรงงานที่
มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการศึกษาใชวิจัยเอกสารและการวิจัยเชิงสํารวจ  การวิจัยเอกสารนั้นเพื่อศึกษา
ระบบการตรวจแรงงานและคุมครองแรงงานของประเทศไทยและของตางประเทศ 10 ประเทศ เชน สหรัฐอเมริกา 
สหราชอาณาจักรอังกฤษ เกาหลีใต มาเลเซีย และฟลิปปนส รวมทั้งศึกษาหลักการตรวจและมาตรฐานแรงงานของ
องคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ดวย สวนการวิจัยเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถามและการสัมภาษณเชิงลึก กับ
ลูกจางและนายจาง รวม 837 ตัวอยาง จําแนกตามภูมิภาคและประเภทกิจกรรม การสัมภาษณเชิงลึก ผูประกอบการ 
(นายจาง) หรือผูแทนนายจาง ผูบริหารและเจาหนาที่ของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน นักวิชาการดานแรงงาน  
NGOs เจาหนาที่สถานทูตและองคการระหวางประเทศรวม 50 ตัวอยาง ผลการศึกษาพบวา (1) สภาพการจางงานและ
สวัสดิการของลูกจางในภาคอุตสาหกรรมการผลิต พาณิชยกรรม ขนสง และบริการ จะมีดีกวาลูกจางใน ภาคกอสราง 
กสิกรรมและปศุสัตว ประมงทะเล และรับงานไปทําที่บาน ทั้งยังพบวานายจางในสถานประกอบกิจการขนาดใหญสวน
ใหญมีการจัดใหลูกจางไดรับสิทธิประโยชนตามที่กฎหมายกําหนด แตรอยละ 35.71 ของนายจางไมจัดทําสัญญาจาง
งาน นายจางรอยละ 35.71 กลาววาไมเคยมีพนักงานตรวจแรงงานเขามาในสถานที่ของตนเลย (2) การตรวจแรงงาน
ของประเทศที่ศึกษาทั้ง 10 ประเทศ อยูภายใตความรับผิดชอบของภาครัฐ แตรูปแบบมีความแตกตางกันบางตาม
สถานภาพของแตละประเทศ เชน วิธีรายงานและระบบเครือขาย วิธีตรวจตามคํารอง หรือระบบการรายงานผานระบบ
ไตรภาคี  สําหรับประเทศไทยการตรวจแรงงานอยูในความรับผิดชอบของรัฐบาลโดยกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
สังกัดกระทรวงแรงงาน  โดยการตรวจมีสามรูปแบบ คือ 1) การตรวจแรงงานที่พนักงานตรวจแรงงานเขาไปตรวจใน
สถานประกอบกิจการ (G.S.) 2) ตรวจดวยระบบการรายงานตนเอง (R.S.) และ 3) ตรวจโดยระบบเครือขาย ดวยการ
ขอใหขาราชการสังกัดหนวยงานราชการอื่นๆ ชวยตรวจ (3) ในการสัมภาษณเชิงลึกพบวาปญหาของการตรวจแรงงาน
มีที่มาหลากหลาย รวมท้ังการประสานงานและความสัมพันธของราชการและผูประกอบการยังไมดีพอ โดยผูประกอบ 
การบางสวนไมเขาใจถึงความจําเปนและประโยชนของการตรวจแรงงาน และการตรวจแรงงานยังทําไมท่ัวถึง นอกจาก 
นั้นการประสานงานระหวางหนวยราชการที่ทําหนาที่ตรวจแรงงานกับหนวยงานอื่นและชุมชนยังไมเพียงพอ (4) จาก
การศึกษาชี้ใหเห็นวา ประเทศไทยจําเปนตองมีระบบการตรวจแรงงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ือทันกับ
กระแสโลกาภิวัตน  ดังนั้นการตรวจแรงงานโดยอาศัยระบบเครือขายจากทุกภาคของสังคมจึงถูกนําเสนอ 
 
คําสําคัญ: การพัฒนาการตรวจแรงงาน 

                                                           
1 รองศาสตราจารย ดร. ภาควิชาประวัติศาสตรเศรษฐกิจ คณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
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ABSTRACT 
The objectives of this study are as follows: 1) to study the situation of labor inspection in Thailand as 

well as the problems and obstacles which it faces;  2) to compare the labor inspection system in Thailand 
with those in selected countries and the ILO; 3) to study the supporting role of the government agencies, 
communities, and NGOs in order to create networking for efficient labor inspection; 4) to create an 
appropriate and effective labor inspection system that is able to protect Thai workers. Both documentary and 
field researches were utilized.  In documentary research, the labor inspection systems in 10 countries 
including the United States, the United Kingdom, South Korea, Malaysia, and the Philippines were 
investigated. This also included investigation of the ILO’s labor standards. In the field research, a 
questionnaire and in-depth interviews were used.  A total of 837 employees and employers from various 
regions and industries as well as 50 informants such as academics, administrators, inspectors and 
representatives of international organizations were interviewed. The study found that  (1) the working 
conditions and welfare of the workers in manufacturing industries, commerce, transportation and services are 
better than in other sectors, especially those in construction, agriculture, the offshore fishery and home 
workers. The study found that most of the employers in large enterprises provide their employees with the 
rights and benefits stipulated by the labor law.  About 35.71% of employers do not provide formal 
employment contracts for their workers. About 35.71 % of these employers also revealed that they never met 
the labor inspector at their working places.  (2) Investigation of the labor inspection systems in countries 
selected for the study found that although the main work was done by the various governments, several 
methods such as the reporting and networking system, the complaints system, and the tri-partite system were 
utilized depending on the level of development of each country.  (3) In-depth interviews revealed that 
problems of labor inspection derive from various sources.  This includes inefficient of coordination among the 
government agencies themselves as well as between the inspection agency and the communities. Parts of 
the entrepreneurs did not understand why labor inspection is necessary.  (4) The study revealed that it is 
very important for Thailand to make the labor inspection system more efficient to cope with globalization. The 
study proposed the networking model that will utilize various participants including private, government, 
NGOs and community as networking. 
 

Keywords: development of labor inspection 
 

บทนํา 
ขออางเรื่องการละเมิดสิทธิมนุษยชนซึ่งรวมถึง

การละเมิดมาตรฐานแรงงานในดานตางๆ มักถูกผูกโยง
กับประเด็นการคาระหวางประเทศ  ซึ่งเปนเสมือน
เครื่องมือกีดกันทางการคาที่สําคัญอยางหนึ่ง ขออางที่
มักเปนประเด็นปญหาเชน การใชแรงงานเด็ก แรงงาน
ตางดาว ชั่วโมงการทํางาน การเอาเปรียบแรงงานของ
นายจาง คาจาง ความปลอดภัยและอาชีวอนามัย    

เปนตน ในทางปฏิบัติการละเมิดมาตรฐานแรงงานมิได
เกิดเฉพาะในประเทศกําลังพัฒนาเทานั้น แมแตประเทศ
ที่พัฒนาแลวเชน ประเทศสหรัฐอเมริกา กรณีการละเมิด
มาตรฐานแรงงานก็มีปรากฏ เชน ใน ค.ศ. 1995 เกดิกรณี
แรงงานทาสในโรงงานที่ El Monte ในรัฐแคลิฟอรเนีย 
(Spencer, D. and Praparpun, Y., 2002) แตประเทศที่
มักไดรับผลกระทบจากกรณีการละเมิดมาตรฐาน
แรงงานมักเปนประเทศที่กํา ลังพัฒนา ซึ่งมีความ
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จําเปนตองแสวงหารายไดจากการสงสินคาออกไปยัง
ประเทศใหญหรือพยายามชักจูงนักลงทุนตางชาติใหเขา
มาลงทุนในประเทศ  

สําหรับประเทศไทยนั้นบอยครั้งที่มีกรณีพิพาท
ระหวางนายจางและลูกจางเกี่ยวกับการละเมิดมาตรฐาน
แรงงานเกิดขึ้น ซึ่งสงผลกระทบตอการสงสินคาออกและ
การจางงาน ถึงแมวาประเทศไทยจะใหสัตยาบันในดาน
มาตรฐานแรงงานกับองคการแรงงานระหวางประเทศ 
(International Labor Organization: ILO) ในหลาย
ประเด็นก็ตาม แตยังมีกรณีพิพาทอีกหลายกรณีเกิดขึ้น 
ซึ่งปญหาที่เกิดขึ้นมักเปนเรื่อง คาจาง คาลวงเวลา 
วันหยุด แตหลายกรณีเปนเรื่องความปลอดภัยและ
สุขอนามัยในสถานที่ทํางาน กรณีละเมิดสวนใหญ
ปรากฏในภาคอุตสาหกรรมการสงออกที่ใชแรงงาน
หนาแนน เชน ส่ิงทอ แมหลายตอหลายกรณีหนวยงาน
ที่เกี่ยวของ คือกระทรวงแรงงานและศาลยุติธรรมจะ
สามารถชวยแกไขหรือตัดสินขอพิพาทได แตก็มักเปน
การแกปญหาที่ปลายเหตุ  การตรวจแรงงานเปน
กระบวนการหนึ่งที่นาจะถือไดวาเปนการแกไขหรือ

ปองกันสถานการณที่อาจกอใหเกิดกรณีพิพาทหรือ
อันตรายหรือมีแนวโนมที่จะเกิดเหตุการณนั้นได หาก
การตรวจสามารถทําไดทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ แต
สถานการณในขณะนี้คือสถานประกอบกิจการใน
ประเทศไทยมีกวาส่ีแสนแหง แตผูมีหนาที่ตรวจแรงงาน
กลับมี เพียงไม ถึงหนึ่ งพันคน (กรมสวัสดิการและ
คุมครองแรงงาน, 2548) การทํางานใหรวดเร็วและ
ทั่วถึง พรอมทั้งมีประสิทธิภาพจึงเกิดขึ้นไดยาก ในทาง
ปฏิบัติจึงมักทําไดเพียงการสุมตรวจและตรวจสอบเมื่อมี
ผูรองเรียน อนึ่งการที่เศรษฐกิจของประเทศไทยขึ้นอยู
กับภาคตางประเทศคอนขางมาก เชน ป พ.ศ. 2546 
รายไดจากการสงออกคิดเปนรอยละ 56.66 ของ
ผลิตภัณฑมวลรวมภายในประเทศ (GDP) ขยายตัวจาก
ปกอนรอยละ 14.40 และมีอัตราการเปดประเทศมาก 
กวารอยเปอรเซ็นตของ GDP (ตารางที่ 1) ขณะที่
ผลิตภัณฑมวลรวมของประเทศมีมูลคา 5,938,879 ลาน
บาท มูลคาของการคาระหวางประเทศกลับมีมูลคาถึง 
7,429,863 ลานบาท ดังนั้น การปฏิบัติตามกฎเกณฑ
หรือมาตรฐานที่เปนสากลจึงมีความจําเปนอยางยิ่ง 

 

ตารางท่ี 1 มูลคาการคาระหวางประเทศ                                                                                               (หนวย: ลานบาท) 

Export + Import Values Year GDP 

Goods Service Total 

(% Trend / GDP) 

2533 2,183,545 1,421,549 248,064 1,669,613 76.46 
2534 2,506,635 1,688,353 301,093 1,989,446 79.37 
2535 2,830,914 1,835,784 399,529 2,235,313 78.96 
2536 3,165,222 2,064,541 483,002 2,547,543 80.49 
2537 3,629,341 2,462,880 546,762 3,009,642 82.93 
2538 4,186,212 3,137,116 664,090 3,801,206 90.80 
2539 4,611,041 3,175,451 750,018 3,925,469 85.13 
2540 4,732,610 3,664,431 830,731 4,495,162 94.98 
2541 4,626,447 3,859,035 867,312 4,726,347 102.16 
2542 4,637,079 3,950,180 887,554 4,837,734 104.33 
2543 4,916,505 5,244,444 926,744 6,171,188 125.52 
2544 5,123,418 5,494,109 958,250 6,452,359 125.94 
2545 5,451,854 5,557,102 1,107,334 6,664,436 122.24 
2546  5,938,879 6,318,241 1,111,622 7,429,863 125.11 

ท่ีมา: ธนาคารแหงประเทศไทย. 2547,  ธันวาคม 4. รายงานสถิตกิารคาระหวางประเทศ. (www.bot.or.th).  
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จากรายงานของสํานักงานสถิติแหงชาติ พ.ศ. 
2548 ประเทศไทยมีแรงงาน 35.26 ลานคน (สํานักงาน
สถิติแหงชาติ, 2548) โดยเปนแรงงานในภาคเกษตร
รอยละ 37.72 และเปนแรงงานอยูนอกภาคเกษตร   
รอยละ 62.28 โดยมีแรงงานกวา 6 แสนคน เปนผูรับ
งานไปทําที่บาน ทั้งนี้แรงงานไทยสวนใหญยังคงมี
การศึกษาคอนขางต่ํ าคือ มีการศึกษาเพียงระดับ
ประถมศึกษาและต่ํากวาถึงรอยละ 60.69 อนึ่งปรากฏ
วาสตรีมีสวนรวมในตลาดแรงงานในอัตราสูงถึงรอยละ 
45.16   

ประเทศไทยมีกฎหมายแรงงานบังคับใชมากวา 
5 ทศวรรษแลว (ยุทธการ, 2540) หนวยงานที่ทําหนาที่
กํากับดูแลและสงเสริมใหแรงงานในสถานประกอบ
กิจการทั่วประเทศไดรับการคุมครองตามกฎหมายโดย
ครอบคลุมสิทธิดานตางๆ ของแรงงานเชน เวลาทํางาน 
คาจาง คาชดเชย สวัสดิการ ความปลอดภัย อาชีว 
อนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน ทั้งนี้เพ่ือลด
ภัยอันตรายและโรคตางๆ จากการทํางานลง ตลอดจน
เพ่ือสรางความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง
คือกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน โดยมีการตรวจ
แรงงานเปนเครื่องมือหนึ่งในการบังคับใชกฎหมาย
แรงงาน ในปจจุบันนี้ไดขยายความคุมครองไปสูแรงงาน
ในภาคเกษตรและแรงงานที่รับงานไปทําที่บานดวย 
จากการศึกษาของนักวิชาการหลายทานรวมทั้งงาน
ศึกษาของมูลนิธิเอเชีย (Boonmathaya, Praparpun 
and Lee, 1999) พบวา สภาพและเงื่อนไขการทํางาน
ของแรงงานกลุมนี้ตํ่ากวามาตรฐานและถูกเอารัดเอา
เปรียบจากผูวาจาง  ขณะที่การตรวจแรงงานของกรม
สวัสดิการและคุมครองแรงงาน  ยังไมอาจทําได
เทาที่ควร 

ความไมทั่วถึงหรือขาดประสิทธิภาพในการตรวจ
แรงงานนาจะมาจากสถานการณที่เปล่ียนแปลงไปตาม
โลกาภิวัฒน (Globalization) ทําใหเกิดการตอสูแขงขัน
อยางรุนแรงของธุรกิจและมีผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ดานการผลิตหลายประการ เชน  การนําเทคโนโลยี
ระดับสูงมาใชอยางกวางขวาง รูปแบบการจางงานตาง
ไปจากเดิม เชนการจางงานในลักษณะการเหมาชวง 
หรือพนักงานไมประจํา (part time) มากขึ้น ประกอบ

กับหนวยงานของรัฐบาลจําเปนตองขยายการคุมครอง
แรงงานไปยังแรงงานประเภทตางๆมากขึ้น ดังนั้นเมื่อ
เทียบภาระหนาที่และอัตรากําลังเจาหนาที่ปฏิบัติงาน
ตรวจแรงงานเฉพาะของกรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงานทั่วประเทศซึ่งมีจํานวนเพียง 1,327 คน ที่
กระจายอยูทั่วประเทศ (กรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน, 2548) โดยเจาหนาที่เหลานี้มีภาระตองปฏิบัติ
หนาที่หลักนอกจากการตรวจแรงงานอีกหลายประการ 
ปริมาณงานที่มากและงบประมาณมีคอนขางจํากัด    
ทําใหปริมาณการตรวจแรงงานเปนไปอยางจํากัด 
นอกจากอุปสรรคเรื่องบุคลากรในการตรวจแรงงานแลว 
ยังมีปญหาอื่นๆ เชน ปญหาการตีความกฎหมาย 
ปญหาที่เกิดจากการไมใหความรวมมือของนายจางและ
ลูกจาง ปญหาที่เกิดจากการบริหารจัดการในองคกร
หรือระบบราชการ ปญหาการประชาสัมพันธหรือการ
เผยแพรกฎหมายคุมครองแรงงาน และปญหาที่เกิดจาก
การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ (สินีนาต, 2544) 

แมการตรวจแรงงานถือไดวาเปนเครื่องมือสําคัญ 
ที่จะชวยลดปญหาการละเมิดมาตรฐานแรงงาน ซึ่งจะ
นําไปสูการลดปญหาท่ีประเทศคูคานําประเด็นแรงงาน
มาเปนเครื่องมือกีดกันทางการคาไดรวมท้ังชวยให
นายจางและลูกจางทํางานดวยกันอยางมีความสุข แต
ปญหาตาง ๆ ดังที่กลาวขางตนทําใหระบบการตรวจ
แรงงานที่มีอยูในขณะนี้ยังขาดประสิทธิภาพ ดังนั้นการ
วิจัยเพ่ือทําใหเกิดการพัฒนาระบบการตรวจแรงงานที่มี
ประสิทธิภาพ สอดคลองกับปริมาณสถานประกอบ
กิจการ จํานวนแรงงาน และสถานการณที่แปรเปลี่ยน 
ไปในปจจุบันจึงมีความจําเปนอยางยิ่ง  

แนวคิดการคุมครองแรงงานเกิดขึ้นพรอมๆ กับ
การปฏิวัติอุตสาหกรรมในยุโรปโดย ประเทศสหราช 
อาณาจักร เปนตนแบบ ในป ค.ศ. 1883 เริ่มมีการตรวจ
แรงงานดวยเหตุผลเพ่ือการบังคับใชกฎหมายคุมครอง
แรงงาน (สินีนาต, 2544) เนื่องจากการเอารัดเอาเปรียบ
แรงงานปรากฏมากขึ้นความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวาง
ประเทศอยางตอเนื่องนับจากสงครามโลกครั้งที่หนึ่ง ทํา
ใหเกิดองคการแรงงานระหวางประเทศ (International 
Labor Organization: ILO) ขึ้นในป ค.ศ. 1919 โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือแสวงหาสันติภาพ ในปจจุบันองคกรได
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ขยายบทบาทออกไปอยางกวางขวาง รวมท้ังการ
กําหนดมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ เพ่ือให
ประเทศสมาชิกใชเปนแนวทางปฏิบัติและใชมาตรฐาน
แรงงานเปนตัวกําหนดการใหสิทธิพิเศษแกประเทศ
ตางๆ ILO ยังพยายามผลักดันใหประเทศสมาชิกทุก
ประเทศจัดตั้งระบบการตรวจแรงงานที่เปนสากลโดย
เปนการรวมมือระหวางรัฐบาลกับหุนสวนทางสังคม
อ่ืนๆดวย  ทั้ งยั งมุ ง ใหการตรวจแรงงานมีความ
ครอบคลุมมากขึ้น นั่นคือขยายการปองกันและการ
คุมครองไปสูคนทํางานในสาขาตาง ๆ ใหมากขึ้น
อยางไรก็ตามแม หลายประเทศที่เปนสมาชิกจะให
สัตยาบันหลายประเด็นแตการละเมิดมาตรฐานแรงงาน
มักปรากฏเนือง ๆ 

นักวิชาการหลายทานศึกษาประเด็นตางๆ ที่
เกี่ยวของกับแรงงานและมาตรฐานแรงงานตลอดจน
ปญหาในการตรวจแรงงาน เชน สินีนาต (2544) ได
ศึกษาถึงการบังคับใชกฎหมายแรงงาน โดยศึกษา
เฉพาะการตรวจแรงงานของประเทศไทย  ซึ่งเปน
การศึกษาเชิงคุณภาพโดยอาศัยขอมูลรายงานผลการ
ตรวจแรงงานในระหวาง พ.ศ. 2541 – 2542 และใช
แบบสอบถามกับเจ าหนาที่ตรวจแรงงาน  พบวา 
นายจางยังละเมิดในหลายประเด็นเชน จายคาจางนอย
กวาอัตราคาจางขั้นต่ํา ใชแรงงานเด็ก การกําหนดวัน
เวลาทํางาน และเวลาพัก ฯลฯ ผูศึกษาใหความสําคัญ
ในการแกไขปญหาในระยะยาวคือ 1) การตีความ
กฎหมายคุมครองแรงงานอยางเครงครัด 2) ใหลูกจาง
ทราบสิทธิและหนาที่ตามกฎหมายอยางถูกตอง        
3) สรางวินัยอุตสาหกรรมแกลูกจาง 4) ควรดําเนินคดี
แกนายจางที่ฝาฝน ไมปฏิบัติตามกฎหมายคุมครอง
แรงงานและสรางแรงจูงใจใหนายจางปฏิบัติตาม
กฎหมายคุมครองแรงงาน  

ยุทธการ (2540) วิเคราะหแผนการตรวจแรงงาน
ของสํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ในเขต
กรุ ง เทพมหานคร  ใชขอมูลจากเอกสารและการ
สัมภาษณ พบวาการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจ
แรงงานไมเปนไปตามเปาหมายที่กรมสวัสดิการและ
คุมครองแรงงานกําหนด เพราะมีความไมสอดคลองกัน
ของนโยบายระดับบนและระดับลาง การบริหารและ

ปฏิบัติงาน ตลอดจนขาดการควบคุมและประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  พบวาสถานประกอบกิจการฝาฝน พ.ร.บ.
คุมครองแรงงาน ถึงรอยละ 45.20 ผูศึกษาเสนอใหมี
การวางแผนนโยบายที่สอดคลองกันทุกระดับ มีการ
วางแผน  การสั่ ง ง าน  การควบคุม  ระบบขอมู ล
สารสนเทศ ที่รองรับการตรวจแรงงาน นอกจากนั้นยัง
แนะนําใหมีการจัดฝกอบรมการตรวจแรงงานใหกับ
ขาราชการระดับ 6 – 8 เพื่อใหเปนมาตรฐานเดียวกัน 
มัทนา (2540) ศึกษาพัฒนาการและการคุมครอง
แรงงานของไทยตามกระแสโลก โดยเนนอุตสาหกรรมที่
คาดว าจะได รับผลกระทบอย างรุนแรงจากการ
เปล่ียนแปลงของสถานการณเศรษฐกิจโลก โดยเฉพาะ
อยางยิ่งการคาเสรี ซึ่งทําใหมีการแขงขันที่รุนแรงมาก
ขึ้น  จะมีการหยิบยกเรื่องส่ิงแวดลอม สิทธิมนุษยชน 
ประเด็นการคุมครองแรงงาน เขามาเปนเง่ือนไขการ
แขงขันทางการคา ซึ่งประเทศกําลังพัฒนามักอยูใน
สภาพเสียเปรียบ ผู วิจัยเห็นวาการพัฒนาและการ
คุมครองแรงงานในจะตองรวมพลังของหลายฝายใน
สังคม รวมทั้งสรางโอกาสการทํางาน ลดขอพิพาท
ระหวางแรงงานและนายจาง  และชี้ว าการขยาย
การศึกษาใหแกประชาชน การฝกอบรมใหแกแรงงาน
ในระหวางการทํางาน รวมท้ังการทําใหแรงงานมีความรู
ความเขาใจในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน จะ
เปนแนวทางในการพัฒนาในระยะยาว 

จําเนียร (2542) ศึกษาสภาพปญหาการรับงาน
ไปทําที่บาน เพ่ือหาแนวทางกฎหมายเพื่อการคุมครอง
ผูรับงานไปทําที่บาน และงานวิจัยของ Asia Foundation 
(Boonmataya, Praparpun, and Lee, 1999) ชี้ใหเห็น
ถึงสภาพการทํางานที่ตํ่ากวามาตรฐานของผูรับงานไป
ทําที่บาน เชน ปญหาฝุนละออง ปญหาแสงสวางในการ
ทํางาน สถานที่คับแคบ คาจางที่ไดรับต่ํากวาคาแรง
มาตรฐาน ขาดสวัสดิการ การถูกโกงคา แรงงาน การ
ถูกเอาเปรียบจากนายหนาและหัวหนากลุม และการ
เจ็บปวยจากการทํางานที่บาน เปนตน  
 

วัตถุประสงค 
การวิจัยนี้เพื่อ (1) ศึกษาสถานการณ สภาพ

ปญหาและอุปสรรคของระบบการตรวจแรงงานและ
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คุมครองแรงงานในประเทศไทย (2) วิเคราะหเปรียบ 
เทียบระบบการตรวจแรงงานและคุมครองแรงงานของ
ประเทศที่เลือกมาศึกษาตลอดจนมาตรฐานแรงงานของ
องคกรแรงงานระหวางประเทศ (ILO) (3) ศึกษาบทบาท
และความสัมพันธของหนวยงานราชการ ชุมชน องคกร
เอกชนเพื่อสนับสนุนการตรวจแรงงานใหมีประสิทธิภาพ
และสรางเครือขายความรวมมืออันนําไปสูระบบตรวจ
แรงงานใหมที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
(4) เสนอรูปแบบการตรวจแรงงานที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลได  
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 การตรวจแรงงานและคุมครองแรงงานของ

ประเทศไทยและของตางประเทศรวม 10 ประเทศ 
ไดแก  ประเทศสหรัฐอเมริกา  สหราชอาณาจักร 
ออสเตรเลีย จีน (ฮองกง) เกาหลีใต สิงคโปร มาเลเซีย 
ญี่ปุน ปากีสถาน และฟลิปปนส รวมทั้งศึกษาหลักการ
และมาตรฐานการตรวจแรงงานขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศ (ILO) ดวย สําหรับการวิจัยเชิงสํารวจ 
ใชแบบสอบถามโดยนํามาใชสัมภาษณแบบเผชิญหนา 
ตลอดจนทําการสํารวจเชิงลึก โดยกลุมที่ถูกสัมภาษณ
แบบเผชิญหนาไดแก นายจางและลูกจาง (รวมถึง
ตัวแทนลูกจางที่อ ยู ในสหภาพแรงงาน ) ในสถาน
ประกอบกิจการ ซึ่งจําแนกตามประเภทกิจกรรม ไดแก 
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต ภาคการกอสราง ภาคการ
ขนสง ภาคบริการ ภาคพาณิชยกรรม ภาคกสิกรรมและ
ปศุสัตว ภาคประมงทะเล และแรงงานในงานที่รับไปทํา
ที่บาน วัตถุประสงคในการสัมภาษณลูกจางเพื่อตองการ
ทราบสภาพความจริงของสถานประกอบกิจการ 
ลักษณะการทํางาน ความรอบรูของแรงงานในสิทธิและ
กฎหมายคุมครองแรงงาน และการสัมภาษนายจางเพื่อ
ศึกษาการปฏิบัติของนายจางตามขอบเขตของกฎหมาย 
สวนการสัมภาษณเชิงลึก ทําโดยสัมภาษณผูประกอบ
กิจการ (นายจาง) หรือผูแทนนายจาง ผูบริหารและ
เจาหนาที่ของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  
นักวิชาการที่เชี่ยวชาญดานแรงงาน องคกรระหวาง
ประเทศ เจาหนาที่สถานทูต และ NGOs 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดมาจากการ
สุมแบบชั้นภูมิ (stratified random sampling) จาก
ภาคเหนือ  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ภาคกลาง 
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล และ ภาคใต รวมทั้งส้ิน 
837 ตัวอยาง ซึ่งรวมลูกจาง 823 คน และนายจาง 14 
คน โดยภาคเหนือ ทําการสํารวจที่จังหวัดลําปาง 
จํานวน 119 ตัวอยาง ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทําการ
สํารวจที่จังหวัดขอนแกน จํานวน 143 ตัวอยาง ภาคใต
ทําการสํารวจที่จังหวัดสงขลา จํานวน 103 ตัวอยาง 
และภาคกลางทําการสํารวจที่จังหวัด พระนครศรีอยุธยา 
สมุทรสาครจํานวน  187 ตัวอยาง  กรุงเทพฯและ
ปริมณฑลทําการสํารวจที่ สมุทรปราการ ปทุมธานี และ 
กรุงเทพมหานครจํานวน 285 ตัวอยาง โดยมีผูถูก
สัมภาษณเชิงลึกทั้งสิ้น 50 ตัวอยาง แยกเปนกลุมผู
ประกอบกิจการ เชน สภาองคการนายจาง สภา
อุตสาหกรรม สมาคมผูประกอบวิชาชีพตางๆ จํานวน 
14 ตัวอยาง กลุมขาราชการเชนผูบริหารและเจาหนาที่
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน พนักงานตรวจ
แรงงานจํานวน 16 ตัวอยาง กลุม NGOs จํานวน 9 
ตัวอยาง เจาหนาที่องคกรระหวางประเทศจํานวน 2 
ตัวอยาง นักวิชาการจํานวน 7 ตัวอยาง และเจาหนาที่
สถานทูตของประเทศเปาหมาย จํานวน 2 ตัวอยาง  
 

ผลการวิจัย 
การศึกษาตามวัตถุประสงคขอที่หนึ่ง พบวา   

ผลการสัมภาษณลูกจางพบความแตกตางกันในประเด็น
ที่สําคัญคือ ในภาคอุตสาหกรรมการผลิต พาณิชยกรรม 
ขนสง และบริการ นายจางจัดใหมีการเซ็นสัญญาจาง
งานมากกวารอยละ 50 ในขณะที่ภาคกอสราง กสิกรรม
และปศุสัตว ประมงทะเล และการรับงานไปทําที่บานจะ
มีการทําสัญญาจางงานคอนขางต่ํา โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ประมงทะเลมีการทําสัญญาจางงาน เพียงรอยละ 3.13 
เทานั้น  ในประเด็นเรื่องการทําประกันสังคมนั้น ใน
กิจกรรมสวนใหญลูกจางมีประกันสังคมในสัดสวนที่สูง 
คือ ระหวางรอยละ 60-100 ยกเวนภาคกสิกรรมและปศุสัตว 
และประมงทะเลที่มีการทําประกันสังคมในสัดสวนที่ตํ่า 
คือรอยละ 16.67 และ 3.13 ตามลําดับ แตภาครับงาน
ไปทําที่บานสวนใหญยังไมมีการทําประกันสังคม สวนผู
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ที่มีประกันสังคม (รอยละ 14.47) คือแรงงานที่เคย
ทํางานเปนลูกจางในสถานประกอบกิจการ แลวออก
จากงานมาจึงมีการสงเงินประกันสังคมตอดวยตนเอง 
กิจกรรมในภาคอุตสาหกรรมการผลิต พาณิชยกรรม 
ขนสง และบริการ สวนใหญมีเอกสารแสดงการรับเงิน
คาจางในสัดสวนที่สูง คือ มากกวา รอยละ 70 ยกเวน
ภาคกอสราง กสิกรรมและปศุสัตว ประมงทะเล และ
แรงงานที่รับงานไปทําที่บาน ซึ่งสัดสวนของการมี
เอกสารแสดงการรับคาจางจะต่ํากวารอยละ 50 โดย 
เฉพาะอยางยิ่งใน 3 กิจกรรมสุดทายจะมีสัดสวนต่ํามาก 

โดยสรุปจะเห็นไดคอนขางชัดเจนวา กิจกรรมใน
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต พาณิชยกรรม ขนสง และ
บริการ ลูกจางกวารอยละ 50 จะมีลักษณะการจางงาน
อยางถูกตอง และไดรับสวัสดิการตามมาตรฐานขั้นต่ํา
เปนสวนใหญ  ในขณะที่ภาคกอสราง กสิกรรมและ   
ปศุสัตว ประมงทะเล และแรงงานที่รับงานไปทําที่บาน 
มีสภาพการจางงานและสวัสดิการที่ไมดีนัก อาจเปน
เพราะลักษณะของการทํางาน และสถานที่ทํางาน
คอนขางยากตอการตรวจ ทําใหไดรับการตรวจแรงงาน
ไมทั่วถึง อีกทั้งแรงงานในกลุมกิจกรรมเหลานี้มักมี
การศึกษาต่ํา คือมากกวารอยละ 50 มีความรูเพียงแค
ระดับประถมศึกษา  ทําใหไมรูขอมูลเกี่ยวกับการ
คุมครองแรงงาน จึงอาจสงผลตอลักษณะการจางงาน 
และสวัสดิการที่ไดรับดวย อยางไรก็ดีในประเด็นของ
การตรวจแรงงานนั้น ลูกจางสวนใหญใหความเชื่อถือ
ระบบการตรวจแรงงานที่ดําเนินการโดยราชการ
มากกวาการดําเนินการโดยเอกชน 

จากการสัมภาษณนายจางในหลายกิจกรรม
พบวา นายจางสวนใหญเห็นดวยกับการเขามาตรวจ
แรงงานของหนวยราชการ รอยละ 57.14 รองลงมาคือ 
การตรวจโดยระบบไตรภาคี มีผูเห็นวาควรจางเอกชน
ตรวจ รอยละ 14.19 แตก็ยังคงใหกรมสวัสดิการและ
คุมครองแรงงานเปนผูควบคุมและฝกอบรมพนักงาน
ตรวจแรงงาน สถานประกอบกิจการขนาดใหญสวนใหญ
ไดมีการจัดให ลูกจ างได รับ สิทธิประโยชนตามที่
กฎหมายกําหนด อยางไรก็ตามนายจางรอยละ 35.71 
กลาววาไมเคยมีพนักงานตรวจแรงงานเขาไปตรวจใน
สถานประกอบกิจการของตน นายจางรอยละ 71.43 

เห็นวาพนักงานตรวจแรงงานควรเขาตรวจสถาน
ประกอบกิจการเปนประจํา เพ่ือจะไดหารือเรื่องแรงงาน 
เปนตน นอกจากนี้ยังพบวาในการรับสมัครพนักงาน/
คนงาน นายจางไมทําสัญญาจางเปนลายลักษณอักษร
รอยละ 35.71 

การสัมภาษณเชิงลึกสรุปไดวาการตรวจแรงงาน
มีปญหาทั้งจากระดับนโยบายของรัฐบาล นโยบายของ
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน อาทิเชน ปญหาขอ
กฎหมายแรงงาน ปญหางบประมาณจํากัด ปญหา
จํานวนพนักงานตรวจแรงงานที่ไมสมดุลกับจํานวน
สถานประกอบกิจการ ขาดผูชํานาญการ (specialist) 
สวนกลุมตัวแทนผูประกอบกิจการที่ใหการสัมภาษณ 
เห็นวาการตรวจแรงงานของพนักงานตรวจแรงงาน 
ยังใหคําแนะนําเพ่ือแกไขปญหานอยเกินไป และมี
บางสวนเห็นวาการตรวจแรงงานมีผลทําใหตนทุนการ
ประกอบกิจการสูงขึ้นดวย ผูประกอบกิจการเสนอวา
ควรมีการรณรงคเรื่อง การตรวจแรงงานและกฎหมาย
คุมครองแรงงานใหมากกวาที่เปนอยูในปจจุบัน  สวน
นักวิชาการและ NGOs เห็นวา รัฐบาลควรทําการ
รณรงคดานกฎหมายแรงงาน เพ่ือใหลูกจางรับรูและ
เขาใจสิทธิของตนมากขึ้น รวมท้ังใหความเห็นวา 
นอกจากการลงโทษผูประกอบการที่ทําความผิดแลว 
ควรใหแรงจูงใจแกผูประกอบการที่ทําถูกตองเปนตน 

การวิจัยเอกสารเพื่อเปรียบเทียบระบบการตรวจ
แรงงานของประเทศตางๆ 10 ประเทศ ของ ILO ตลอด 
จนของประเทศไทยตามวัตถุประสงคขอที่สอง พบวา 
การตรวจแรงงานของทุกประเทศอยูภายใตความ
รับผิดชอบของภาครัฐ มิไดใชวิธีตรวจวิธีหนึ่งวิธีใด
โดยเฉพาะ แตแบงการตรวจแรงงานออกตามลักษณะ
หนาที่ โดยจําแนกออกเปน การตรวจการจางงานและ
ตรวจความปลอดภัยและอาชีวอนามัย ระบบการตรวจ
แรงงานจะมีสองระบบไดแกระบบการตรวจแรงงานแบบ
บูรณาการ (integration) และระบบการตรวจแรงงาน
แบบแยกตรวจ (separation) ทั้งนี้รูปแบบการตรวจแรง 
งานของแตละประเทศมีความแตกตางกันบางตาม
สถานภาพของแตละประเทศ กลาวคือในประเทศที่
พัฒนาแลว เชน สหรัฐอเมริกาใชวิธีรายงาน และระบบ
เครือขาย ประเทศออสเตรเลียใชวิธีตรวจตามคํารอง 
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ขณะที่สหราชอาณาจักร และสิงคโปร ใชวิธีตรวจตามคํา
รองโดยผานระบบไตรภาคี สวนประเทศญี่ปุนตรวจตาม
คํารองเชนเดียวกัน จีน (ฮองกง) แบงการตรวจแรงงาน
ออกเปนสองขั้นตอนคือ ใหสํานักงานตรวจแรงงาน
ทองถ่ินรับผิดชอบดูแลโรงงานอุตสาหกรรมเพื่อให
ปฏิ บั ติตามกฎหมาย  ถาพบวามี โรงงานใดทําผิด
กฎหมายจึงสงคณะผูบังคับใชกฎหมายพิเศษเขาไป
สืบสวนหาความจริงอีกครั้ง สําหรับประเทศกําลังพัฒนา 
เชนประเทศมาเลเซีย การตรวจแรงงานใชระบบการ
รายงานผานระบบไตรภาคี ประเทศปากีสถาน การ
ตรวจแรงงานใชระบบการตรวจแรงงานและรายงาน
ตนเอง นอกจากนั้นยังใชพนักงานของรัฐเขาไปตรวจ
โดยตรงดวย และในประเทศฟลิปปนสนั้น การตรวจ
แรงงานแบงเปนสองลักษณะ คือ การตรวจตามรายการ
ที่ไดกําหนดไวลวงหนา และการตรวจแรงงานที่ไมไดมี
การกําหนดไวลวงหนา โดยจะทําการตรวจสถาน
ประกอบกิจการที่ถูกรายงานวามีความเสี่ยงอันตรายสูง 
สถานประกอบกิจการที่มีอันตรายตอชีวิต และสถาน
ประกอบกิจการที่ถูกรองเรียนวา ไมปฏิบัติตามมาตรฐาน
ความปลอดภัยและอาชีวอนามัย สถานประกอบการที่
เกิดอุบัติเหตุไดรับบาดเจ็บตามรายงานของสื่อมวลชน 

สําหรับประเทศไทยปจจุบันการตรวจแรงงานอยู
ในความรับผิดชอบของกรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน สังกัดกระทรวงแรงงานเปนผูรับผิดชอบ การ
ตรวจแรงงานมีสามรูปแบบ คือ การตรวจแรงงานที่
พนักงานตรวจแรงงานเขาไปตรวจในสถานประกอบ
กิจการ (G.S.) ตรวจดวยระบบการรายงานตนเอง 
(R.S.) และตรวจโดยระบบเครือขายดวยการขอให
ขาราชการสังกัดหนวยงานราชการอื่น ๆ เชน ตํารวจ 
ทหารเรือ ฯลฯ ชวยตรวจแรงงาน นอกจากนี้ยังใช
มาตรการอื่นๆเสริม ไดแก การใชเทคโนโลยีและ
สารสนเทศเปนเครื่องมือสนับสนุนการตรวจ แรงงาน
เพ่ือใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นแมประเทศไทยจะพยายาม
ปฏิบัติตามแนวทางของ ILO แลวแตปจจัยที่เปนอุปสรรค
การตรวจแรงงานยังมีมาก  

สําหรับการศึกษาตามวัตถุประสงคขอที่สามนั้น 
พบวาการประสานงานยังไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร 
ทั้งระหวางหนวยงานของภาครัฐดวยกันเอง และ

ระหวางหนวยงานของภาครัฐกับภาคเอกชนตลอดจน
ชุมชน จากการศึกษาขอมูลปฐมภูมิ การศึกษาระบบ
ตรวจแรงงานของประเทศไทย และกลุมประเทศ 10 
ประเทศ พบวามีปจจัยสําคัญ ๆ ท่ีสงผลตอความสําเร็จ
ของการตรวจแรงงานและการประสานงาน สรุปไดดังนี้  

1.  ปจจัยภายนอกประเทศ  
 ปจจัยที่ เปนอุปสรรคตอระบบการตรวจ
แรงงานภายนอกประเทศ เปนปจจัยที่ไมอาจสามารถ
ควบคุมได ย่ิงอัตราการเปดประเทศของไทยมากขึ้น
อยางตอเนื่อง ปจจัยนี้ก็จะยิ่งมีผลตอระบบการตรวจ
แรงงานมากเทานั้น  แนวโนมการคาระหวางประเทศซึ่ง
เปล่ียนมาเปนการคาเสรีมากยิ่งขึ้น ทําใหผูประกอบ
กิจการเรงขยายกิจการ อีกทั้งพยายามลดตนทุนการ
ผลิตของตนเองเพื่อสามารถแขงขันกับตางประเทศได  
จึงอาจเกิดการละเมิดกฎหมายแรงงานได  กลาวไดวา
ผูประกอบการจํานวนหนึ่งไมเขาใจถึงความสําคัญของ
การตรวจแรงงาน อนึ่งการกดดันใหขยายการคุมครอง
แรงงานหลายประเภทมากขึ้น ทั้งที่บุคคลากรขาดแคลน 
การประสานงานยิ่งมีความยากลําบากขึ้น จึงสงผลให
ประสิทธิภาพการทํางานยิ่งลดลง 

2.  ปจจัยภายในประเทศ  
 สวนปจจัยที่เปนอุปสรรคตอระบบการตรวจ
แรงงานภายในประเทศซึ่ งมีทั้ งปจจัยภายในและ
ภายนอกกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  
 1) ปจจัยภายในกรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน อาทิ นโยบายในการตรวจแรงงานของรัฐบาล
ยังไมมีความชัดเจน ๆ กฎหมายคุมครองแรงงานยังไม
เอื้อตอระบบการตรวจแรงงาน เชน เรื่อง อัตราคาจาง
ขั้นต่ําซึ่งสถานประกอบกิจการขนาดเล็กไมสามารถ
ปฏิบัติไดจึงใชวิธีการหลีกเล่ียงกฎหมาย แนวปฏิบัติ
บางเรื่องยังไมชัดเจน เชน การนําเรื่องอาหารและที่พัก
ที่นายจางจัดใหมาคํานวณรวมกับคาจางอันเปนผล
สืบเนื่องจากการที่นายจางจายคาจางไมถึงอัตราคาจาง
ขั้นต่ํา  แสดงใหเห็นถึงขอบกพรองของกฎหมายที่สถาน
ประกอบกิจการไมอาจปฏิบัติตามได ขณะเดียวกัน
พนักงานตรวจแรงงานตองใชดุลพินิจ และเกิดปญหาใน
เรื่องการเลือกปฏิบัติตามมา  นอกจากนั้นอํานาจหนาที่
ของพนักงานตรวจแรงงานยังไมสามารถครอบคลุมการ
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ตรวจสถานประกอบกิจการที่ ใชที่ พักอาศัยเปนที่
ประกอบกิจการ อนึ่งการขาดแคลนพนักงานตรวจ
แรงงานนับเปนปญหาสําคัญ จากนโยบายจํากัดขนาด
กําลังคนภาครัฐของรัฐบาลในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540 -2544) เปนตน
มาจนถึงปจจุบัน สงผลใหอัตรากําลังในการตรวจ
แรงงานไมเพียงพอ ขณะที่สถานประกอบกิจการและ
ประเภทกิจกรรมที่ตองตรวจมีจํานวนเพ่ิมมากขึ้น      
ในแตละป พนักงานตรวจแรงงานไมสามารถตรวจได
เกินกวารอยละ 15 ของสถานประกอบกิจการทั้งหมด 
แมการแตงตั้งพนักงานตรวจแรงงานจากบุคคลภายนอก
เพื่อเปนเครือขายการตรวจแรงงาน แตมิไดกําหนด
กรอบการปฏิบัติหนาที่ที่ชัดเจน ทําใหเครือขายไมทราบ
อํานาจหนาที่อีกทั้งไมมีความรูในกฎหมายแรงงานจึง
ไมไดประโยชนเทาที่ควร นอกจากนั้นการขาดแคลน
เครื่องมืออุปกรณที่ทันสมัยและเจาหนาที่ที่มีความรู
เฉพาะดานในการตรวจแรงงาน ตลอดจนบุคลากรของ
รัฐที่ทําหนาที่ตรวจแรงงานไมไดรับการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง ลวนเปนอุปสรรคที่สําคัญ 

2) ปจจัยภายนอกกรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน ที่ สําคัญเชน ขนาดและลักษณะของสถาน
ประกอบกิจการ  สถานประกอบกิจการขนาดกลางและ
ขนาดเล็ก 397,965 แหง คิดเปนรอยละ 96 ของสถาน
ประกอบกิจการทั้งหมด มีการปฏิบัติไมถูกกฎหมาย
มากกวาสถานประกอบกิจการขนาดใหญ เนื่องจากมัก
อยูกันแบบคนในครอบครัว  ไม ยึดกฎกติกาของ
กฎหมาย ทั้งการที่มีจํานวนมาก ทําใหยากแกการเขา
ไปตรวจโดยทั่วถึง นอกจากระดับการศึกษาของลูกจาง
คอนขางต่ํา ซึ่งนาจะมีความสัมพันธกับการขาดความรู
ความเขาใจในกฎหมายแรงงานตลอดจนขาดอํานาจใน
การตอรองกับนายจาง อนึ่งปญหาดานแรงงานตางดาว
ที่เขาเมืองโดยผิดกฎหมาย มิไดมาขึ้นทะเบียนแรงงาน
ตางดาว ขณะท่ีผูประกอบการที่จางแรงงานกลุมนี้
ทํางาน มุงประสงคจะใชแรงงานราคาถูกเทานั้นโดยไม
ปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน  นําไปสูการเรียกรองสิทธิ
คุมครองแรงงานตางดาวตอองคกรสิทธิมนุษยชนตางๆ  
รวมท้ังองคการแรงงานระหวางประเทศ อันเปนประเด็น

ปญหาที่ประเทศไทยถูกกลาวหาในเวทีนานาชาติและ
กลายเปนปญหาตอการคาระหวางประเทศไทย 

จากปญหาเหลานี้สงผลเสียตอการประสานงาน
ระหวางภาคสวนตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการตรวจแรงงาน 
ซึ่งในที่สุดนํามาสูความดอยประสิทธิภาพของการตรวจ
แรงงาน   

ในการศึกษาเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขอสุดทาย
นั้นผูวิจัยเสนอรูปแบบการตรวจแรงงาน 7 รูปแบบ 
 
รูปแบบการตรวจแรงงานที่ เหมาะสมสําหรับ
ประเทศไทย  

ระบบการตรวจแรงงานในแตละประเทศมีทั้ง
ความคลายและแตกตางกันในบางประเด็น  เชน        
ในสหรัฐอเมริกาการตรวจแรงงานดานอาชีวอนามัยและ
ความปลอดภัยจะแยกตางหากจากการตรวจสภาพการ
จางงานทั่วไป ขณะที่ประเทศญี่ปุนไดรวมการตรวจการ
จางงานและการตรวจอาชีวอนามัยและความปลอดภัย
ไวในกระทรวงเดียวกันคือกระทรวงสาธารณะสุข 
แรงงานและสวัสดิการ เปนตน  สําหรับประเทศไทยนั้น
ระบบการตรวจแรงงานในปจจุบันเปนแบบการตรวจ
แบบบูรณาการหนาที่ทั้งการตรวจการจางงานทั่วไปและ
การตรวจอาชีวอนามัยและความปลอดภัยรวมอยูใน
กระทรวงเดียวกัน  

ผลจากการสํารวจในประเทศไทยพบวาทุกฝาย
ยังตองการใหการตรวจแรงงานเปนหนาที่ของภาครัฐ
ดังเดิม แตความซับซอนและการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็วของสถานการณโลกตลอดจนการกําหนด
เง่ือนไขการคาแบบทวิภาคี และพหุภาคี ทําใหการ
ประกอบกิจกรรมทางธุรกิจมีความยุงยากมากขึ้น ผลที่
ตามมาคือการตรวจแรงงานจะมีความยุงยากซับซอน
ตามไปดวย ดังนั้นรูปแบบการตรวจแรงงานที่มีความ
เปนไปได ภายใตสถานการณดังกลาวจึงเปนไปไดถึง 7 
รูปแบบ คือ (1) การตรวจแรงงานแบบบูรณาการหนาที่ 
(functional integration) (2) การตรวจแรงงานแบบแยก
ตามหนาที่ (functional separation) (3) การจัดตั้ง
องคกรอิสระเพื่อการตรวจแรงงาน (4) การตรวจสถาน
ประกอบกิจการดวยตนเอง (self inspection) (5) การ
จางองคกรเครือขายตรวจแรงงาน (6) การตรวจแรงงาน 



 

 20 

วารสารวิจัยรามคําแหง ปที่ 10  ฉบับที่ 1  มกราคม - มิถุนายน 2550 

ในบางประเภทของกิจกรรมเชน การตรวจแรงงานที่รับ
งานไปทําที่บาน การตรวจแรงงานในภาคการเกษตร- 
กรรม และการตรวจแรงงานในงานประมงทะเล และ (7) 
รูปแบบการตรวจแรงงานโดยอาศัยระบบเครือขาย  
ทั้งนี้รูปแบบตางๆที่นําเสนอตลอดจนขอดีและขอเสีย
สรุปไดดังนี้ 
 
รูปแบบที่  1  ระบบการตรวจแรงงานแบบบูรณาการ

หนาที่  
ระบบการตรวจแรงงานแบบบูรณาการหนาที่ 

(functional integration) คือการรวมหนาที่ความรับผิด 
ชอบของการตรวจแรงงานมาไวในสํานักงานเดียวกัน 
เชน รวมหนาที่การตรวจเรื่องอาชีวอนามัย และความ
ปลอดภัยและการตรวจการจางงานไวในหนวยงาน
เดียวกัน ภายใตระบบนี้มีขอดีคือ พนักงานตรวจ
แรงงานสามารถเขาถึงขอมูลของสถานประกอบกิจการ
ทุกประเภทเพราะขอมูลทุกอยางของสถานประกอบ
กิจการแตละแหงจะรวมอยูในที่เดียวกัน และเกิดความ
รวมมือกันและสามารถใชทรัพยากรรวมกันอันนําไปสู
การประหยัดงบประมาณ สวนขอดอยคือพนักงานตรวจ
แรงงานแตละคนตองมีความรูเกี่ยวกับ การตรวจแรงงาน
ในทุกดานตามความสลับซับซอนของกรรมวิธีการผลิต
และการคา ซึ่งหาพนักงานเชนนี้ไดยาก 
 
รูปแบบที่  2  ระบบการตรวจแรงงานที่แยกตามลักษณะงาน  

การตรวจแรงงานที่ แยกตามลักษณะงาน 
(functional separation) เปนระบบที่แยกหนาที่ของการ
ตรวจการจางงานและการตรวจอาชีวอนามัยและความ
ปลอดภัยอยางชัดเจน และจะขึ้นตรงกับหนวยงานที่
ตางกัน การแยกงานทําใหภาระของพนักงานตรวจ
แรงงานแตละคนลดลง อันนาจะมีผลใหการตรวจ
แรงงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น สวน
จุดออน คือ อาจเกิดการทํางานซ้ําซอนถาขาดการ
ประสานงานระหวางพนักงานตรวจแรงงานทั้งสองฝาย 
 
 
 

รูปแบบที่  3 การจัดตั้ งองคกรอิสระเพื่อการตรวจ
แรงงาน 

จัดตั้งหนวยงานขึ้นเพ่ือรับผิดชอบการตรวจ
แรงงานโดยเฉพาะ มีความเปนอิสระในการดําเนินงาน 
ทําหนาที่ตรวจการใชแรงงานโดยทั่วไปและการตรวจ
ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน มีบุคลากรที่มีความชํานาญเฉพาะการบริหาร 
งาน ดําเนินการโดยคณะกรรมการ ซึ่งมาจากการ
เ ลือกตั้ ง ใน ลักษณะองคกรไตรภาคี  มีกรรมการ
ผูทรงคุณวุฒิที่ประกอบ ดวยนักวิชาการที่มีความรู
เฉพาะดาน และอยูในวาระตามระยะเวลาที่กําหนด 
อยางไรก็ตามรูปแบบดังกลาวจะใชไดดีตอเมื่อสถาน
ประกอบกิจการสวนใหญไมทําผิดกฎหมาย และการ
กระทําผิดมีบทลงโทษและการชดใชที่รุนแรง ขอดีของ
รูปแบบนี้คือมีความเปนอิสระในการทํางานสูง ใช
อัตรากําลังพนักงานตรวจแรงงานซึ่งเปนขาราชการ   
ไมมาก และการตรวจแรงงานมีประสิทธิภาพเพราะ
พนักงานตรวจแรงงานมีความชํานาญ เฉพาะดาน แต
อาจมีคาใชจายสูงและตองเสียเวลาในการฝก อบรม
พนักงาน ขององคกรตัวแทน อีกทั้งยังเส่ียงตอการใช
อํานาจไปในทางไมสุจริต และอาจไมเปนที่ยอมรับของ
ทุกฝาย  
 
รูปแบบที่  4  สถานประกอบกิจการตรวจดวยตนเอง 

และรายงานดวยตนเอง  
การตรวจดวยตนเอง หมายถึง การที่นายจาง 

และลูกจางรวมมือ ปฏิบัติใหเปนไปตามกฎหมาย  อาจ
ไดผลดีมากในสถานประกอบกิจการที่มีสหภาพแรงงาน  
บทบาทของพนักงานตรวจแรงงานในระบบนี้คือ การให
การศึกษา การฝกอบรม และสนับสนุนใหสถานประกอบ
กิจการดําเนินการใหสอดคลองมาตรฐานขั้นต่ําตามที่
กฎหมายกําหนด สถานประกอบกิจการตองสงรายงาน 
(self reporting) เกี่ยวกับสภาพการจาง สภาพแวดลอม
ในการทํางานตามแบบตรวจสอบ (checklists) ที่
กําหนดโดยกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ระบบนี้
ชวยแกปญหาการขาดแคลนพนักงานตรวจแรงงาน 
และประหยัดงบประมาณในการออกตรวจยังสถาน
ประกอบกิจการ แตขอเสีย คือการที่ฝายราชการไมเห็น
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สภาพที่แทจริงในสถานประกอบกิจการ ทั้งอาจจะไมได
รับรายงานที่แทจริง รวมท้ังปญหาสถานประกอบกิจการ
อาจขาดประสบการณในการตรวจ 
 
รูปแบบที่  5  การตรวจแรงงานในบางประเภทกิจกรรม 

ประกอบไปดวยการตรวจแรงงานในงานที่รับ
งานไปทําที่บาน แรงงานภาคเกษตรและแรงงานประมง
ทะเล  ซึ่งเปนกิจกรรมที่ยากแกการเขาไปตรวจ ดังนั้น
การใชระบบเครือขายนาจะมีประสิทธิภาพที่สุด ทั้งนี้
การตรวจแรงงานเหลานี้ จะตองทําการประชา สัมพันธ
ในระดับกวางกอน เพ่ือสรางความเขาใจใหแรงงาน 
นายจาง และสังคม ควรใหองคกรเครือขายชวยตรวจ
แรงงานในเชิงปองกันคือการใหความรูในดานตางๆ 
เชน เรื่องการจาง การเจรจาตอรอง ความปลอดภัยใน
การทํางาน การใชอุปกรณ ๆ โดยอบรม หรือการให
คําแนะนําแกแรงงาน ทั้งนี้กรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงานตองกําหนดวิธีการปฏิบัติหนาที่ตลอดจนการ
พัฒนาบุคลากรในเครือขายดวย  อนึ่งการประสานงาน
กับกระทรวงเกษตรและสหกรณใหเปนพนักงานตรวจ
แรงงานในภาคเกษตรนั้นนาจะมีประโยชนอยางยิ่ง 
เนื่องจากกระทรวงเกษตรและ สหกรณมีขอมูลครัวเรือน
เกษตรคอนขางสมบูรณ ทั้งนี้กรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงานเปนผูกําหนดแนวทางตรวจ จัดทําคูมือการ
ตรวจ ใหความรูดานกฎหมายแรงงาน ฯลฯ ให  สวน
การตรวจแรงงานในงานประมงทะเลนั้น ปจจุบันกรม
สวัสดิการและคุมครองแรงงานทําการตรวจแรงงาน
เหมือนกับการตรวจสถานประกอบกิจการทั่ว ๆ ไป และ
การตรวจตามคํารอง โดยประสานงานกับกองทัพเรือให
ชวยตรวจแรงงาน เนื่องจากการตรวจทําไดยากมี
สถานที่ทํางานในทองทะเล จึงควรการสงเสริมใหมีการ
จัดตั้งสหภาพแรงงานประมงทะเล เพ่ือทําหนาที่ดูแล
สิทธิของลูกจางประมงทะเล และอาจนําระบบไตรภาคี
หรือระบบการตรวจและการรายงานดวยตนเอง และ
เครือขายเพ่ือการตรวจแรงงานมาใช เครือขายจะชวย
ลดปญหาการขาดแคลนพนักงานและนาจะชวยใหการ
ตรวจแรงงานทําไดทั่วถึงมากขึ้น แตส่ิงสําคัญคือตองมี
งบประมาณใหและตองใหความรูดานกฎหมายแรงงาน
แกเครือขาย ตลอดจนใหความเขาใจถึงความสําคัญของ

การตรวจแรงงานตอประเทศ มิฉะนั้นการปฏิบัติงาน
อาจไมไดผล  
 
รูปแบบที่  6  การจางองคกรเครือขายตรวจแรงงาน  

เครือขายในที่นี้ หมายถึง สถาบันเอกชน NGOs 
นิติบุคคล สมาคมวิชาชีพ สถาบันราชการที่มีกิจกรรม
คลายคลึงกันดานแรงงาน หรือกลุมเปาหมายเดียวกัน 
มาเปนพันธมิตรในการตรวจแรงงาน โดยการรับจาง 
(sub-contract) ไดโดยรับมอบหมายอํานาจหนาที่จาก
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  

ในระบบนี้จะมีการดูแล 3 ระดับ คือ กรมสวัสดิการ
และคุมครองแรงงาน (ระดับแรก: A) วาจางบริษัทเครือ 
ขายที่ไดรับอนุญาต (ระดับรอง: B) ทําหนาที่ตรวจแรงงาน
ทั่วไป รวมถึงอาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน แตไมมีหนาที่ใชกฎหมายบังคับ (หรือถาจะให
บังคับไดก็ตองมีการมอบอํานาจหรือกฎหมายรองรับ) 
โดยมีหนาที่ทํารายงานผูวาจาง ทุกไตรมาสหรือทุก 6 
เดือน โดยมีมีหนวยงานผูชํานาญการ (ระดับระดับ
สุดทาย C) เปนลูกขายของ B เปนผูชวยปฏิบัติงาน ซึ่ง
ในระดับนี้จะมีผูที่มีความเชี่ยวชาญตาง ๆ กันไป ผูที่รับ
งานทั้งหมดจะตองผานการทดสอบตามเกณฑที่กรม
สวัสดิการและคุมครองแรงงานกําหนด  ทั้งนี้กรม
สวัสดิการและคุมครองแรงงานเปนผูควบคุมกํากับดูแล
ตรวจสอบและประเมินการทํางานให เปนไปตาม
กฎเกณฑ  บทบาทการตรวจแรงงานกรมสวัสดิการและ
คุมครองแรงงานจะเนนดานปองกัน เพ่ิมดานการอบรม 
การประชาสัมพันธใหมากขึ้น แตอาจทําการจะสุมตรวจ
กลุมเสี่ยง หรือ audit งานหรือตรวจซํ้าเมื่อมีการ
รองเรียน ระบบนี้ชวยใหภาระงานของราชการลดลงจะ
ลดลง และการตรวจแรงงานมีประสิทธิภาพ คือตรวจ
โดยทั่วไปถึงมากขึ้น เชน แรงงานเกษตร ประมงทะเล 
แรงงานรับงานไปทําที่บาน ซึ่งเปนงานที่ตรวจยาก 
เนื่องจากลักษณะของงานและแหลงที่ต้ัง  

ขอดีของการตรวจแรงงานโดยอาศัยเครือขาย
รูปลักษณะตางๆ คือนอกจากจะมีความทั่วถึงแลว
ผูตรวจจะเปนผูมีความชํานาญเฉพาะดวย  ขอดีอีก
ประการคือเปนระบบที่มีความยืดหยุนตามสถานการณ
ตาง ๆ อยางไรก็ดีการใชระบบนี้ตองมีการฝกอบรม
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บุคลากรอยางจริงจังซึ่งยอมตองเสียงบประมาณมากใน
ระยะแรกๆ ในการอบรมผูเกี่ยวของและการประชา 
สัมพันธ ตลอดจนอาจตองใชเวลาในการยอมรับวิธีการ
นี้ตามสมควร 
 
รูปแบบที่ 7  ระบบการตรวจแรงงานโดยอาศัยระบบ

เครือขาย 
การขาดแคลนพนักงานตรวจแรงงาน ซึ่งเปน

สาเหตุสําคัญที่ทําการตรวจแรงงานของประเทศไทยไม
มีประสิทธิภาพเทาที่ควร เพ่ือแกไขปญหานี้ระบบการ
ตรวจแรงงานที่ใชระบบการสรางเครือขายที่อาจจัดตั้ง
ขึ้นอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการโดยมีลักษณะ
ความสัมพันธที่ชัดเจน และกระจายอํานาจไปอยาง
ทั่วถึง นาจะเหมาะสมในระยะสั้นและกลาง 

การสรางระบบเครือขายอยางเปนทางการเพื่อ
การตรวจแรงงานของประเทศไทย ตองอาศัยความ
รวมมือกับองคกรปกครองทองถ่ิน เนื่องจากพระราช 
บัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจให
องคกรปกครองสวนทองถ่ินชี้ใหเห็นวา ในอนาคต
องคกรเหลานี้จักตองมีสวนรับผิดชอบการตรวจแรงงาน
อยางเล่ียงไมพน การสรางเครือขายนี้เปนการรวมเอา
หนวยงานของรัฐเขามาทํางานรวมกัน ส่ิงสําคัญที่กรม
สวัสดิการและคุมครองแรงงานตองทําคือการกําหนด
วัตถุประสงคในการสรางเครือขายที่ชัดเจนรวมทั้งความ
ชัดเจนในกิจกรรมที่จะทํารวมกัน ทั้งนี้เครือขายเปน
เครื่องมือ หรือวิธีการทํางานรวมกันที่มีประสิทธิภาพ 
เปนการทํางานแบบประสานพลัง มีการแบงงานกันทํา 
ลดงานที่ซ้ําซอน  เกิดการแลกเปลี่ยนความคิด 
ประสบการณ และทักษะตาง ๆ  ซึ่งจะสงผลดีตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน อยางไรก็ตามแมวาสมาชิก
ของเครือขายจะมีความตั้งใจและมีความเสียสละสูง แต
ถาหากขาดปจจัยทุนเพ่ือการไปมาหาสู หรือการสื่อสาร
กันก็ยากที่เครือขายจะดําเนินการไดดี นอกจากนั้น
ปญหาที่เกิดจากการสื่อสารผิด ๆ ในเครือขายอาจเกิด 
ขึ้นไดเพราะขอจํากัดทางภาษา วิธีส่ือสาร เครื่องมือ
ส่ือสาร อันนําไปสูปญหาการเขาใจผิดได อาจนําไปสู
ความไมรวมมือจากเครือขายอยางจริงจัง การสราง
เครือขายที่ไมเปนทางการ เปนการสรางความเชื่อมโยง

กับกลุมองคกรที่ไมใชรัฐบาล เชน NGOs โดยกลุม
องคกรเหลานี้จะเปนผูสังเกตการณเกี่ยวกับสถานการณ
การจางงานและ อาชีวอนามัยและความปลอดภัย ใน
สถานประกอบกิจการนอกระบบ หรือมีการจางงาน
อยางไมเปนทางการ  และรายงานใหกับพนักงานตรวจ
แรงงานของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานการ
สรางเครือขายโดยอาจประกาศรับสมัครอาสาสมัครและ
ประกาศเชิญชวนผูที่พบเห็นสถานประกอบกิจการที่ไม
ทําตามกฎระเบียบของทางการวาดวยการจางงาน และ
อาชีวอนามัย แจงขอมูลมาที่สํานักงานแรงงานทองถ่ิน
หรือกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานโดยตรงทั้งนี้
เครือขายแบบไมเปนทางการมีจุดแข็งคือสามารถเขา
เปนการเขาถึงสถานประกอบกิจการขนาดเล็กๆ หรือ
สถานประกอบกิจการที่มีการจางงานแบบไมเปนระบบ
ไดมากขึ้น ทั้งยังประหยัดงบประมาณในการจาง
พนักงานตรวจแรงงานที่เปนเจาหนาที่ประจํา และทําให
ประชาชนเขามามีสวนรวมในการดูแลทองถ่ินของ
ตนเอง แตส่ิงที่ควรระวังคือระบบการสื่อสารที่ไมดีและ
การขาดความเชื่อถือซึ่งกันและกัน ตลอดจนการขาด
จิตสํานึกของการอยูรวมกันของคนในทองถ่ินนั้น ๆ จะ
นําไปสูความลมเหลวของระบบเครือขายแบบไมเปน
ทางการ กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานตอง
จัดเตรียมงบประมาณสําหรับการดําเนินงานดานนี้ดวย  

ในการสรางระบบเครือขายเพื่อการตรวจแรงงาน 
โดยกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานเปนเจาของเรื่อง
ในการกําหนดนโยบาย งบประมาณ รวมถึงใหความรู
ดานวิธีการตรวจแรงงานใหแกเครือขายแบบที่เปน
ทางการโดยเชื่อมโยงกับองคการปกครองสวนทองถ่ิน 
และหนวยราชการตางๆ สําหรับเครือขายแบบไมเปน
ทางการ ควรมีแรงจูงใจ เชน คาจาง หรือการเชิดชู
เกียรติ ฯลฯ ใหแกอาสาสมัครเหลานั้นดวย 

อยางไรก็ตามจากการเปรียบเทียบขอดีและ
ขอเสียของแตละรูปแบบและประเมินสภาพการณของ
ประเทศไทยและสถานการณตางประเทศตลอดจน
องคกรที่มีหนาที่ตรวจแรงงานแลวเห็นวารูปแบบที่ 7 
ซึ่งเปนการตรวจแรงงานโดยอาศัยระบบเครือขายเปน
รูปแบบที่เหมาะสมที่สุดสําหรับการตรวจแรงงานของ
ประเทศไทยในยุคโลกาภิวัฒน เพราะการตรวจแรงงาน
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ภายใตรูปแบบนี้ไดเปดโอกาสใหประชาชนไดเขามามี
สวนรวม (Participation) ซึ่งสอดคลองกับบทบัญญัติ
ของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ที่
ตองการใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการดําเนินการ
ตาง ๆ ของรัฐ และสอดคลองกับหลักการทั้ง 5 ประการ
ขององคการแรงงานระหวางประเทศ ∗  

ทั้งนี้ผูวิจัยเห็นวาการตรวจแรงงานที่มีประสิทธิภาพ 
จะเกิดจากการทํางานของรัฐบาลฝายเดียวไมได ความ
รวมมือระหวางองคกรเอกชน ชุมชน หนวยงานราชการ
อ่ืนๆ กับกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานเปนส่ิงที่
จําเปน การวางแผนเพื่อใหมีระบบการตรวจที่ดีควรมีทั้ง
แผนระยะส้ันและระยะยาว เชนเดียวกับมาตรการที่ใช 
เชน มาตรการระยะยาวโดยการกําหนดใหวิชากฎหมาย
คุมครองแรงงานเปนวิชาบังคับแก นักเรียน นักศึกษา 
มาตรการระยะสั้นดวยการสรางความรวมมือกับ
หนวยงานตาง ๆ เชน หนวยงานที่ทําหนาที่เก็บภาษี
เพ่ือใชมาตรการดานภาษีอากรเปนแรงจูงใจตลอดจน
การใหสิทธิประโยชนแกสถานประกอบกิจการที่ปฏิบัติ
ตามกฎหมายคุมครองแรงงาน ขณะเดียวกันบังคับกับ
นายจางที่มีการละเมิดกฎหมายแรงงาน ใหปฏิบัติตาม
กฎหมายคุมครองแรงงาน เปนตน ซึ่งอาจลดกรณีการ
ละเมิดกฎหมายคุมครองแรงงานได 
 

ขอสังเกตและขอเสนอแนะ 
1. รูปแบบการตรวจแรงงานที่เสนอมานั้น บาง

รูปแบบสามารถทําไดในระยะสั้น บางรูปแบบตองใช
เวลา ทั้งนี้ยอมขึ้นอยูกับการกําหนดนโยบายของรัฐ 
รูปแบบการบริหารองคกร ทรัพยากรของหนวยงาน 
การกําหนดกฎหมาย ความสําคัญทางเศรษฐกิจ ในดาน
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการตรวจแรงงานนั้น 
ยอมขึ้นอยูกับแนวความคิดที่สําคัญของรัฐบาล  

2. การประชาสัมพันธ ใหความรูความเขาใจในเรื่อง
กฎหมายแรงงานแกประชาชน แรงงาน และผูประกอบ
กิจการ เปนเรื่องสําคัญที่กรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงานจะตองเรงจัดทําอยางตอเนื่อง เพ่ือเปนการสราง

                                                           
∗  
 

ภูมิคุมกันใหผูเกี่ยวของ สามารถชวยลดภาระการตรวจ
แรงงานลงไดอีกทางหนึ่ง ทั้งนี้กรมสวัสดิการและ
คุมครองแรงงานอาจใชสื่อตาง ๆ เชน วิทยุ โทรทัศน 
หนังสือพิมพและส่ือส่ิงพิมพตาง ๆ ของหนวยงานเพื่อ
สื่อสารกับนายจาง ลูกจาง ฯลฯ และทําการรณรงค
เหตุการณพิเศษ เชน เรื่องความปลอดภัยในการทํางาน 
เปนตน 

3. พิจารณาจัดตั้งคณะกรรมการระดับชาติในดาน
คุมครองแรงงานหรือตรวจแรงงานขึ้น เพ่ือกําหนดนโยบาย 
หลักเกณฑ วิธีดําเนินการ เปาหมาย มาตรฐานแรงงาน 
เสนอแนะดานกฎหมาย แนวทางประชาสัมพันธ และ
อ่ืนๆ   

4. ควรมีนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยประกอบดวย การฝกอบรมอยางถาวรและการจัด
การศึกษาทุกระดับ โดยเฉพาะอยางยิ่งใหการฝกอบรม
แกพนักงานตรวจแรงงานอยางสม่ําเสมอ และจัด
หลักสูตรการพัฒนาพนักงานตรวจแรงงานเปนระดับ 
จนถึงขั้นเปนผูเชี่ยวชาญพิเศษ (expert) ดานการตรวจ
แรงงานดวย นอกจากนั้นควรมีการจัดทําหลักสูตร
เกี่ยวกับกฎหมายแรงงานเบื้องตนโดยบรรจุใหเปน
การศึกษาภาคบังคับ สําหรับเยาวชนตั้ งแตระดับ
ประถมศึกษาตอนปลาย 

5. ในการตรวจแรงงาน พนักงานตรวจแรงงาน
ควรคํานึงวา การบังคับใชกฎหมายแรงงานเพื่อใหสถาน
ประกอบกิจการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน ดูแลลูกจาง
ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น และนายจางก็จะไดรับผลผลิต
มากขึ้นดวย ตลอดจนตองคํานึงถึงการมีสวนรวมของ
ทุกฝายดวย 
 

เอกสารอางอิง 
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน. คูมือการปฏิบัติ

ตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองแรงงานใน
งานที่รับไปทําที่บานและงานเกษตรกรรม. 2548 
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