
Workers Questionnaires  |  1

စီးပြားေရးလုပ္ငန္းမ်ား၏ သက္ေရာက္မႈမ်ားအား က႑အလုိက္ ေလ့လာဆန္းစစ္ျခင္း (SWIA) စီးပြားေရးလုပ္ငန္းမ်ား၏ သက္ေရာက္မႈမ်ားအား က႑အလုိက္ ေလ့လာဆန္းစစ္ျခင္း (SWIA) 

အလုပ္သမား အင္တာဗ်ဴး လမ္းညႊန္အလုပ္သမား အင္တာဗ်ဴး လမ္းညႊန္

ဤေမးခြန္းလႊာကုိ စီးပြားေရးလုပ္ငန္းမ်ား၏ သက္ေရာက္မႈမ်ားအား က႑အလုိက္ ေလ့လာဆန္းစစ္ျခင္းဆုိင္ရာ 
မူေဘာင္ထဲမွ ေရနံႏွင့္ သဘာ၀ဓာတ္ေငြ႔လုပ္ငန္းႏွင့္ ခရီးသြားလုပ္ငန္းက႑တြင္ ကြင္းဆင္းသုေတသန ျပဳလုပ္ေနၾက 
ေသာ သုေတသီ(researchers) မ်ား  လမ္းညႊန္အျဖစ္ အသုံးျပဳရန္ ရည္ရြယ္၍ျပဳစုထားေသာ ေမးခြန္းလႊာတစ္ခု ျဖစ္္ပါ လမ္းညႊန္အျဖစ္ အသုံးျပဳရန္ ရည္ရြယ္၍ျပဳစုထားေသာ ေမးခြန္းလႊာတစ္ခု ျဖစ္္ပါ 
သည္။ ၿပီးျပည့္စံုသည့္ေမးခြန္းလႊာ မဟုတ္သကဲ့သုိ႔ ေဖာ္ျပထားေသာ ေမးခြန္းတုိင္းအား ေမးျမန္းရန္အတြက္ မဟုတ္ပါ။ သည္။ ၿပီးျပည့္စံုသည့္ေမးခြန္းလႊာ မဟုတ္သကဲ့သုိ႔ ေဖာ္ျပထားေသာ ေမးခြန္းတုိင္းအား ေမးျမန္းရန္အတြက္ မဟုတ္ပါ။ 
ေမးခြန္းလႊာအား အေျခခံအျဖစ္အသုံးျပဳ၍ သုေတသီမ်ားမွ လုိအပ္သလုိ အသုံးျပဳႏိုင္ရန္သာ ျဖစ္ပါသည္။ ေမးခြန္းလႊာအား အေျခခံအျဖစ္အသုံးျပဳ၍ သုေတသီမ်ားမွ လုိအပ္သလုိ အသုံးျပဳႏုိင္ရန္သာ ျဖစ္ပါသည္။ က႑တစ္ခု 
တည္းကုိသာ အေျခခံေသာ အေသးစိတ္ေမးခြန္းမ်ားကုိ ဤေမးခြန္းလႊာတြင္ ျဖဳတ္ထားၿပီးျဖစ္သည္။ ထပ္မံ၍ ရပ္ရြာ 
အသုိင္းအ၀ုိင္းႏွင့္ အလုပ္သမားမ်ားကုိ အင္တာဗ်ဴးျပဳလုပ္ရန္ လုိအပ္ေသာ လမ္းညႊန္ေမးခြန္းလႊာမ်ားကုိ MCRB ၏ 
website တြင္ ရယူႏိုင္ပါသည္။ သုေတသီမ်ားကုိ ျမန္မာ့စီးပြားေရးလုပ္ငန္းမ်ားႏွင့္ ဆက္စပ္ေနေသာ အဓိက လူ႔အခြင့္ 
အေရးအေၾကာင္းအရာ (issues) (ဥပမာ-အလုပ္အကုိင္၊ သဘာ၀ပတ္၀န္းက်င္၊ ေျမယာ၊ အသက္ေမြး၀မ္းေက်ာင္း၊ 
လုံၿခံဳေရး စသျဖင့္) မ်ားကုိ မီးေမာင္းထုိးျပထားသည့္ အႏွစ္ခ်ဳပ္စာလႊာ (factsheets) မ်ားကုိလည္း စီစဥ္ေဆာင္ရြက္ေပး 
ထားပါသည္။

ဤေမးခြန္းလႊာအားအသုံးမျပဳမီ က႑ႏွင့္ပတ္သက္သည့္ ေနာက္ခံအေၾကာင္းအရာ၊ ပါဝင္ပတ္သက္္ သူမ်ား၏ ဤေမးခြန္းလႊာအားအသုံးမျပဳမီ က႑ႏွင့္ပတ္သက္သည့္ ေနာက္ခံအေၾကာင္းအရာ၊ ပါဝင္ပတ္သက္္ သူမ်ား၏ 
ေနာက္ခံ၊ ကြင္းဆင္းေလ့လာမည့္ ေဒသ၏ေနာက္ခံ၊ က႑ႏွင့္ပတ္သက္သည့္ဥပေဒ၊ မူဝါဒမ်ား စသည္တုိ႔ကုိ ႀကိဳတင္ ေနာက္ခံ၊ ကြင္းဆင္းေလ့လာမည့္ ေဒသ၏ေနာက္ခံ၊ က႑ႏွင့္ပတ္သက္သည့္ဥပေဒ၊ မူဝါဒမ်ား စသည္တုိ႔ကုိ ႀကိဳတင္ 
ေလ့လာသင့္ပါသည္။ေလ့လာသင့္ပါသည္။ အလုပ္သမား၀န္ႀကီးဌာနႏွင့္ ကမၻာ့အလုပ္သမားအဖြ႔ဲခ်ဳပ္ (ILO)တုိ႔ ပူးေပါင္း၍ ဥပေဒေဟာင္းမ်ားကုိ 
ျပဳျပင္မြမ္းမံျခင္းႏွင့္ အလုပ္သမားဆုိင္ရာ မူ၀ါဒသစ္မ်ားေရးဆြဲျခင္း၊ အနည္းဆုံး လုပ္ခလစာ သတ္မွတ္ျခင္းႏွင့္ အမ်ား 
ပါ၀င္ေသာ ႏိုင္ငံလုံးဆုိင္ရာ အလုပ္သမားစစ္တမ္း (Survey) မ်ားကုိ ေဆာင္ရြက္လွ်က္ရွိေသာေၾကာင့္ အလုပ္သမား 
ဥပေဒႏွင့္ မူ၀ါဒမ်ားမွာ လွ်င္ျမန္စြာ ျပဳျပင္ေျပာင္းလဲလွ်က္ရွိသည္။ ဤေမးခြန္းလႊာတြင္ တခ်ဳိ႕ေသာ ဥပေဒဆုိင္ရာ 
ရည္ညႊန္းကုိးကားခ်က္မ်ားကုိ မၾကာမီ ျပန္လည္မြမ္းမံ(update) ပါမည္။ 

ဤေမးခြန္းလႊာ၏ ရည္ရြယ္ခ်က္မွာ ျမန္မာႏုိင္ငံတြင္ ကုမၸဏီအႀကီး(သုိ႔မဟုတ္) အငယ္၊ ေဒသခံကုမၸဏီ၊ အာရွ 
ကုမၸဏီႏွင့္ ႏိုင္ငံေပါင္းစုံစီးပြားေရးလုပ္ငန္းကဲ့သုိ႔ မည္သည့္ ကုမၸဏီလုပ္ငန္းမ်ိဳးမဆုိ အလုပ္သမားမ်ား၊ စာခ်ဳပ္ျဖင့္ 
လုပ္ကုိင္ေနသည့္  အလုပ္သမားမ်ား၊  က်ပန္းအလုပ္သမားမ်ား၏ အလုပ္ အေျခအေနမ်ား တုိးတက္ေကာင္းမြန္လာေစရန္ 
ကုမၸဏီမ်ားမွ မည္သုိ႔ က်င့္သုံးေဆာင္ရြက္ေနၾကသည္ကုိ နားလည္ရန္ျဖစ္သည္။ 

အလုပ္သမားမ်ားကုိ အင္တာဗ်ဴးမလုပ္မီ ေက်းဇူးျပဳ၍ အေထြေထြ သတင္းအခ်က္အလက္မ်ားကုိ ျဖည့္ပါ။

ကုမၸဏီ၏ အထြေထြသတင္းအခ်က္အလက္ကုမၸဏီ၏ အထြေထြသတင္းအခ်က္အလက္ - စီးပြားေရးလုပ္ငန္းအမ်ိဳးအစား၊ အလုပ္သမားဦးေရ၊ အမ်ိဳး 
သမီးႏွင့္ အမ်ိဳးသားရာခုိင္ႏႈန္း၊ အသက္ ၁၈ ႏွစ္ေအာက္ အလုပ္သမားဦးေရ၊ ညဆုိင္း အလုပ္သမား ဦးေရ။ 

အုပ္စုလုိက္ အင္တာဗ်ဴးတြင္ ပါ၀င္သူမ်ား၏ သတင္းအခ်က္အလက္ အုပ္စုလုိက္ အင္တာဗ်ဴးတြင္ ပါ၀င္သူမ်ား၏ သတင္းအခ်က္အလက္ - အေရအတြက္၊ အမ်ိဳးသား၊ အမ်ိဳးသမီး 
ဦးေရ၊ အသက္ ၁၈ ႏွစ္ေအာက္ အလုပ္သမား၊ အလုပ္အမ်ိဳးအစား၊ ယာယီ (သုိ႔မဟုတ္) အၿမဲတမ္း အလုပ္သမား၊ 
ကုမၸဏီ၊ ကန္ထ႐ုိက္တာမ်ား(သုိ႔မဟုတ္) အလုပ္အကုိင္ရွာေဖြေရး ေအဂ်င္စီမ်ား၏ အလုပ္သမားမ်ားစသျဖင့္။
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ဤေမးခြန္းလႊာတြင္ ေအာင္ေဖာ္ျပပါအေၾကာင္းအရာမ်ား ပါ၀င္သည္။ဤေမးခြန္းလႊာတြင္ ေအာင္ေဖာ္ျပပါအေၾကာင္းအရာမ်ား ပါ၀င္သည္။

၁။  အလုပ္ခန္႔္႔႔ျခင္းအေျခအေနႏွင့္ ထုတ္ပယ္ျခင္း
၂။  လုပ္အားခ 
၃။  အက်ိဳးေက်းဇူး
၄။  အလုပ္လုပ္ခ်ိန္
၅။  အနားယူခ်ိန္
၆။  ခြင့္ရက္
၇။  လြတ္လပ္စြာစု႐ံုးခြင့္ႏွင့္ စုေပါင္း ညိႇႏႈိင္းျခင္း
၈။ မွ်တေသာ ဆက္ဆံမႈ
၉။ အဓမၼခိုင္းေစျခင္း/ကေလးလုပ္သား
၁၀။ လုပ္ငန္းခြင္ ကုိယ္ပိုင္လြတ္လပ္ခြင့္ ႏွင့္ လြတ္လပ္စြာ ထုတ္ေဖာ္ေျပာဆုိခြင့္
၁၁။ အလုပ္သမားမ်ားအား ေနအိမ္ေထာက္ပံ့ျခင္း
၁၂။ က်န္းမာေရးႏွင့္ လုံၿခံဳေရး ေထာက္ပ့ံျခင္းႏွင့္ သင္တန္း
၁၃။ က်န္းမာေရးႏွင့္ လုံၿခံဳေရးစနစ္
၁၄။ လုံၿခံဳေရး အစီအမံ

၁။ အလုပ္ခန္႔႔္႔ျခင္းအေျခအေနႏွင့္ ထုတ္ပယ္ျခင္း၁။ အလုပ္ခန္႔႔္႔ျခင္းအေျခအေနႏွင့္ ထုတ္ပယ္ျခင္း

ကုမၸဏီမွ အလုပ္သမားအားလုံးကုိ ၎တုိ႔၏ အလုပ္ခန္႔ျခင္းအေျခအေနႏွင့္ အလုပ္အျခအေနမ်ားကုိ သိရွိ 
ေအာင္ အေၾကာင္းၾကားရန္ လုိအပ္သည္။

 ၁.၁။၁.၁။ ကုမၸဏီတြင္ အလုပ္စာခ်ဳပ္မ်ားရိွပါသလား။ ၎တြင္ ခိုင္မာသည့္ စည္းကမ္းခ်က္မ်ား၊ သတ္သတ္မွတ္မွတ္ 
မရွိေသာ (သတိေပးျခင္းမရိွဘဲ အလုပ္ျဖဳတ္ျခင္း)၊ (သုိ႔မဟုတ္) တိက်ေသခ်ာမႈမရွိေသာ (ရက္ကုိ သတ္ 
သတ္မွတ္မွတ္ မရွိဘဲ ေရရွည္သတ္မွတ္ျခင္း) စည္းကမ္းခ်က္မ်ား ပါရိွပါသလား။

 ၁.၂။၁.၂။ အလုပ္ထုတ္ခံရသူ တစ္စံုတစ္ေယာက္ကုိ သင္သိပါသလား။ သိရွိလွ်င္-ဘာေၾကာင့္/ဘယ္လုိ ထုတ္ပယ္ခံ 
ရပါသနည္း။ 

 ၁.၃။၁.၃။ ကုမၸဏီတြင္ ယာယီအလုပ္သမားမ်ား (သုိ႔မဟုတ္) အားလုံး/အမ်ားစု/တခ်ဳိ႕မွာ အၿမဲတမ္း အလုပ္သမား 
မ်ား၊ ပံုမွန္အလုပ္သမားမ်ား ရွိပါသလား။ ထုိ႔အျပင္ တျခားေသာႏုိင္ငံမ်ားမွ (သုိ႔မဟုတ္) ျမန္မာႏုိင္ငံ၏ 
တျခားေသာေနရာမ်ားမွ လာၾကေသာ ေရႊ႕ေျပာင္းအလုပ္သမားမ်ား ရွိပါသလား။
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၂။ လုပ္အားခ၂။ လုပ္အားခ

လုပ္အားခကုိ အလုပ္သမားမ်ားႏွင့္ ၎တုိ႔ကုိ မွီခိုေနၾကသူမ်ား၏ အေျခခံလုိအပ္ခ်က္မ်ားအတြက္ လုံေလာက္ 
ေသာ အလုပ္အားချဖစ္ရန္ ကုမၸဏီမွ ေသခ်ာစြာေဆာင္ရြက္သင့္သည္။ ျမန္မာႏုိင္ငံတြင္ အနိမ့္အဆုံး လုပ္အားခ 
ကုိ သတ္မွတ္ထားျခင္း မရွိေသးေပ။ အနိမ့္အဆုံးလုပ္အားခ ဥပေဒသစ္တြင္ အပတ္စဥ္ အားလပ္ရက္အတြင္း 
အလုပ္လုပ္ရေသာ အလုပ္သမားကုိ အခ်ိန္ပိုေၾကးေပးရန္ သတ္မွတ္ေပးထားသည္။ (အပုိဒ္-၁၆ ဃ)။ အလုပ္ 
သမားေၾကာင့္လည္းမဟုတ္၊ အလုပ္ရွင္ေၾကာင့္လည္းမဟုတ္ဘဲ ေန႔တြက္ အလုပ္သမားတစ္ေယာက္မွာ နာရီပုိင္း 
အလုပ္သမားတစ္ေယာက္ထက္ လုပ္ခ်ိန္နည္းေနလွ်င္ ၎ကဲ့သုိ႔ အလုပ္သမားမ်ားကုိ ေန႔တြက္လုပ္အားခအျဖစ္ 
အျပည့္အ၀ ေပးသင့္သည္။ (အပုိဒ္-၁၆ င)။ ဥပေဒတြင္ အခ်ိန္ပိုင္း၊ နာရီပိုင္းအလုပ္ (အပုိဒ္-၁၆ ဂ)ႏွင့္ အမ်ိဳးသား 
ႏွင့္ အမ်ိဳးသမီးမ်ားအားလုံး အနိမ့္ဆုံးလုပ္အားခကုိ ခြဲျခားမႈမရွိဘဲ ရရွိရန္ ျပ႒ာန္းထားသည္။ (အပုိဒ္-၁၆ စ)။

ေနထုိင္စားေသာက္ခကုိ တြက္ခ်က္ရာတြင္ ေနအိမ္၊ အစားအစာ၊ ေရ၊ အ၀တ္အစားႏွင့္ သြားလာစရိတ္မ်ားကုိ 
တြက္ခ်က္သည့္အျပင္ ပညာေရးႏွင့္လူမႈေရးအက်ိဳးေက်းဇူး (ဥပမာ- က်န္းမာေရးေစာင့္ေရွာက္ခ၊ အလုပ္လက္မဲ့ 
အာမခံေၾကး၊ အၿငိမ္းစား လစာခံစားခြင့္ စသျဖင့္)မ်ားကုိ ထည့္သြင္းတြက္ခ်က္ရမည္။ ျမန္မာႏုိင္ငံမွ Minimum 
Wage Fixing Convention No. 131, 1970, Article 3 ကုိ အတည္ျပဳ လက္မွတ္ေရးထုိးထားျခင္း မရွိေသးေပ။ 

 ၂.၁။၂.၁။ သင္ႏွင့္ မိသားစု အေျခခံလုိအပ္ခ်က္ (ေနအိမ္၊ အစားအစာ၊ ပညာေရး၊ က်န္းမာေရး)မ်ားအတြက္ လစာ 
လုံေလာက္မႈ ရွိပါသလား။ 

 ၂.၂။၂.၂။ ဥပေဒအရ တရား၀င္ အားလပ္ရက္မ်ားအတြင္း အခ်ိန္ပို(သုိ႔မဟုတ္) နာရီပိုင္းအလုပ္မ်ားမွာ လုပ္အားခ 
အျမင့္ဆုံး ရရွိပါသလား။ (စံခ်ိန္စံႏႈန္းမ်ားအရ အခ်ိန္ပိုေၾကးကုိ အျမင့္ဆုံးႏႈန္းထားျဖင့္ ေပးရသည္။ ပံုမွန္ 
လခ၏ ၁.၂၅ ဆထက္ မနည္းေစရ။ ILO Convention No 1 on Hours of Work (Industry), 1919 
(Article 6(2)) ႏွင့္ ILO Convention No 30 on Hours of Work (Commerce and Offi ces) Conven-
tion, 1930 (Article 7(4)))

 ၂.၃။၂.၃။ သင္၏လစာႏွင့္ အက်ိဳးခံစားခြင့္မ်ားကုိ ကုမၸဏီမွ အမွန္တကယ္ တြက္ခ်က္ၿပီးေပးသည္ဟု ခံစားမိပါ 
သလား။ လစာမွျဖတ္ယူသည့္စာရင္းမ်ားကုိ လစာထုတ္ေပးသည့္ slip တြင္ ေဖာ္ျပေပးျခင္းႏွင့္(သုိ႔မဟုတ္) 
သင့္အား ရွင္းျပတာမ်ား ရွိပါသလား။ ၎ကဲ့သုိ႔ ျဖတ္ေတာက္ျခင္းကုိ သင္ နားလည္သေဘာတူပါသလား။ 
မတူလွ်င္ - ဘာေၾကာင့္ မတူတာလဲ။ (ေငြေၾကးျဖတ္ေတာက္ျခင္းကုိ အလုပ္သမားမ်ား၏ လစာမ်ားမွ 
ျဖတ္ေတာက္ျခင္း မျပဳသင့္ေပ။ ဒဏ္ေပးျခင္း (သုိ႔မဟုတ္) ျပစ္ဒဏ္ေပးျခင္းႏွင့္ ေငြေၾကးျဖတ္ေတာက္ျခင္း 
မူ၀ဒါသည္ ႏိုင္ငံေတာ္၏ဥပေဒႏွင့္ ကုိက္ညီမႈရွိရမည္။)

 ၂.၄။၂.၄။ ႏွစ္စဥ္လခတုိး၍ ရရွိပါသလား။ လစာပမာဏကုိ မည္သုိ႔ တုိင္းတာတြက္ခ်က္သနည္း။ ေငြေဖာင္းပြမႈ 
အတြက္ ထည့္သြင္းတြက္ခ်က္ပါသလား။ ၎သည္ ထုတ္လုပ္ျခင္းတစ္ခုတည္းကုိသာ အေျခခံထားပါ 
သလား။ တျခား မည္သည့္အေၾကာင္းအရင္းကုိ အေျခခံေသးသနည္း။
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၃။ လူမႈအက်ိဳးခံစားခြင့္၃။ လူမႈအက်ိဳးခံစားခြင့္

ျမန္မာႏုိင္ငံတြင္ မၾကာေသးမီက က်န္းမာေရးႏွင့္ လူမႈေစာင့္ေရွာက္ေရး အာမခံစနစ္ပါ၀င္သည့္ လူမႈလုံၿခံဳေရး 
ဥပေဒကုိ အတည္ျပဳျပဌာန္းထားၿပီး ျဖစ္သည္။ (ၾသဂုတ္ ၂၀၁၂)။ မိသားစုတစ္စု ေထာက္ပံ့ကူညီမႈ အာမခံ 
စနစ္၊ invalidity အက်ိဳးခံစားခြင့္၊ အိုမင္းမစြမ္းျဖစ္သည့္အခါ အက်ိဳးခံစားခြင့္၊ က်န္ရစ္သူအက်ိဳးခံစားခြင့္ႏွင့္ 
အလုပ္လက္မဲ့ျဖစ္သည့္အခါ အက်ိဳးခံစားခြင့္စသည့္ အာမခံစနစ္မ်ားကုိ လူမႈလုံၿခံဳေရးဘ႑ာေငြမွ ထုတ္ယူ 
သုံးစြဲမည္ဟု ေဖာ္ျပထားသည္။ ၎သည္ အလုပ္သမားႏွင့္ အလုပ္ရွင္ႏွစ္ဖက္စလုံးမွ ထည့္၀င္ေပးထားရသည့္ 
စနစ္ျဖစ္သည္။ မၾကာေသးမီက အလုပ္သမား အနည္းငယ္မွ်ေလာက္သာ ဤအစီအစဥ္မွ လႊမ္းၿခံဳႏုိင္ေသးသည္။  

အလုပ္ႏွင့္ဆက္စပ္ေသာ မေတာ္တဆထိခိုက္မႈမ်ားေၾကာင့္ ေ၀ဒနာခံစားရျခင္း၊ ထိခိုက္ဒဏ္ရာရျခင္း (သုိ႔မ 
ဟုတ္) မသန္စြမ္းျဖစ္ျခင္းတုိ႔ကုိ ႀကံဳေတြ႔႔သည့္ အလုပ္သမားမ်ားအား ေထာက္ပံ့ရန္ ကုမၸဏီတြင္စနစ္တစ္ခု 
ရွိသင့္သည္ ။ (Maintenance of Social Security Rights Recommendation, 1983 (No. 167)။

 ၃.၁။၃.၁။ အစုိးရ (သုိ႔မဟုတ္) ကုမၸဏီမ်ားမွ အလုပ္သမားမ်ား တစ္စံုတစ္ခုျဖစ္ေသာအခါ ၎တုိ႔မွ အလုပ္မလုပ္ 
ႏိုင္ျခင္း၊ အလုပ္လက္မဲ့ျဖစ္ျခင္း၊ နာတာရွည္ ဖ်ားနာျခင္း၊ မသန္စြမ္းျဖစ္ျခင္းမ်ားအတြက္ အာမခံ (သုိ႔မ 
ဟုတ္ တုိက္႐ိုက္ေငြေပးျခင္း)စနစ္မ်ား ေဆာင္ရြက္ေပးထားပါသလား။ 

၄။ အလုပ္လုပ္ခ်ိန္၄။ အလုပ္လုပ္ခ်ိန္

ႏိုင္ငံတကာ စံႏႈန္းမ်ားအရ ကုမၸဏီ၏ စက္မႈလုပ္ငန္းမ်ားတြင္ အလုပ္လုပ္ေနေသာ အလုပ္သမားမ်ား၏ အလုပ္ 
လုပ္ခ်ိန္ကုိ တစ္ပတ္ ၄၈ နာရီႏွင့္ တစ္ရက္ ၁၀ နာရီ သတ္မွတ္ထားစဥ္ ႀကီးၾကပ္ေရးမွဴးမ်ားႏွင့္ မန္ေနဂ်ာမ်ား 
အတြက္ ျခြင္းခ်က္အေနျဖင့္ဆုိကာ တစ္ပတ္ ၄၈ နာရီ ႏွင့္ တရက္ ၈ နာရီ သတ္မွတ္ျခင္း။

(အခ်ိန္ပို အလုပ္ခိုင္းေစျခင္းကုိ ျဖစ္႐ိုးျဖစ္စဥ္မဟုတ္သည့္ အေျခအေနမ်ားတြင္သာ ေဆာင္ရြက္ရမည္။ ႏိုင္ငံ 
တကာဥပေဒတြင္ အလုပ္သမားတစ္ေယာက္မွ ပံုမွန္လုပ္လုပ္ခ်ိန္ထက္ အခ်ိန္ပို မည္မွ်လုပ္ႏိုင္သည္ဆုိသည္ကုိ 
အေသးစိတ္ေဖာ္ျပထားျခင္း မရွိေပ။ သုိ႔ေသာ္ အခ်ိန္ပိုနာရီ အေရအတြက္ကုိသာ ကန္႔သတ္ထားသည္။ 
ႏိုင္ငံေတာ္အစုိးရကသာ ၎ကုိ အေသးစိတ္ သတ္မွတ္ေလ့ရွိသည္။ အေရးေပၚ အေျခအေနမ်ားတြင္ပင္ 
အခ်ိန္ပို အပါအ၀င္ အလုပ္လုပ္ခ်ိန္သည္ တစ္ပတ္တြင္ နာရီ ၆၀ ထက္ မပိုလြန္ရ။ တစ္ပတ္လွ်င္ ၅၆ နာရီသည္ 
ပံုမွန္အေျခခံႏွင့္ ကုိက္ညီသည္။ ျမန္မာအစုိးရမွ (Hours of Work (Industry) Convention No 1, 1919 ကုိ 
အတည္ျပဳ လုပ္မွတ္ေရးထုိးထားသည္။ 

ျမန္မာႏုိင္ငံတြင္ အလုပ္လုပ္ခ်ိန္ သတ္မွတ္စံႏႈန္းသည္ ၁၉၅၁-ခုႏွစ္ စက္႐ံုမ်ားဥပေဒအတုိင္းသာ ျဖစ္သည္။ 
၎သည္ တစ္ရက္ ၈ နာရီႏွင့္ တစ္ပတ္ ၄၄ နာရီ ျဖစ္သည္။ က႑မ်ားအေပၚ အေျခခံ၍ အျပာင္းအလဲ တခ်ဳိ႕ 
ရွိသည္ အစုိးရ၀န္ထမ္းမ်ားအတြက္ ၃၈ နာရီ၊ သတၱဳတြင္းအလုပ္သမားမ်ားအတြက္ နာရီ ၄၀ ႏွင့္ ေစ်းဆုိင္ႏွင့္ 
၀န္ေဆာင္မႈအလုပ္သမားမ်ားအတြက္ ၄၈ နာရီဆုိသည့္ ပံုစံမ်ိဳးျဖစ္သည္။ 
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 ၄.၁။၄.၁။ အမ်ားျပည္သူအားလပ္ရက္တြင္ သင္တုိ႔ အလုပ္ လုပ္ရပါသလား။ ၎သည္ သင္၏ စိတ္ဆႏၵျဖင့္ (သုိ႔မ 
ဟုတ္) မလုပ္မေနရေသာေၾကာင့္ လုပ္ရတာလား။  အမ်ားျပည္သူ အားလပ္ရက္တြင္ အလုပ္လုပ္ရသည့္ 
အတြက္ မည္မွ် ရရွိပါသနည္း။ (ဥပမာ-ပံုမွန္ ေပးေနက် ႏႈန္းထားအတုိင္းလား။ ပံုမွန္ထက္ တစ္ဆခြဲ၊ 
ႏွစ္ဆေပးတာလား။)

 ၄.၂။၄.၂။ အခ်ိန္ပိုအလုပ္လုပ္ရန္ သင္ ေတာင္းဆုိခဲ့တာမ်ား ရွိပါသလား။ ရွိလွ်င္- တစ္လ/တစ္ပတ္အတြင္း ပ်မ္းမွ် 
အခ်ိန္မည္မွ် ေတာင္းခံပါသနည္း။ ေစတနာ့၀န္ထမ္း(သုိ႔မဟုတ္) မျဖစ္မေနလုပ္ခိုင္းသည့္ ၀န္ထမ္းမ်ားရိွပါ 
သလား။ အခ်ိန္ပိုအလုပ္လုပ္ရန္ ဆႏၵမရွိေၾကာင္း ျငင္းပယ္လွ်င္ တစ္စံုတရာျဖစ္ပ်က္တာမ်ား ရွိပါသလား။

 ၄.၃။၄.၃။ သင္၏ အလုပ္အစီအစဥ္ကုိ ႀကိဳတင္၍ အေၾကာင္းၾကားရပါသလား။ တျခားေသာ လုပ္ငန္းတာ၀န္ရွိမ်ား 
အတြက္ လုံေလာက္ေသာ အေၾကာင္းၾကားမႈမ်ား ရွိမွသာ ေတြ႔ဆုံခြင့္ေပးပါသလား။

၅။ အနားယူခ်ိန္၅။ အနားယူခ်ိန္

အနားယူခ်ိန္ႏွင့္ ပတ္သက္၍ စနစ္တက် လုပ္ငန္းအစီအစဥ္မ်ား လုိအပ္သည္။ အလုပ္သမားမ်ားအား အနားယူ 
ခ်ိန္မရွိဘဲ အလုပ္ခိုင္းေစမႈ မရွိေစရန္ ေသခ်ာစြာေဆာင္ရြက္ထားရမည္။ တခ်ဳိ႕ေသာ အလုပ္သမားမ်ားမွာ 
က်န္းမာေရးအေျခအေနမ်ားေၾကာင့္ အနားယူခ်ိန္ပို၍ လုိေကာင္းလုိလိမ့္မည္။ (ဥပမာ-ဆီးခ်ိဳေရာဂါ)။ Hours 
of Work and Rest Periods (Road Transport) Convention, 1979 (No. 153) ကုိ ျမန္မာႏုိင္ငံမွ အတည္ျပဳ 
လက္မွတ္ေရးထုိးထားျခင္း မရွိေသးေပ။

၁၉၅၁-ခုႏွစ္ ျမန္မာႏုိင္ငံ စက္႐ံုမ်ားဥပေဒတြင္ ၅ နာရီဆက္တုိက္ အလုပ္လုပ္ၿပီးေနာက္ မိနစ္ ၃၀ အနားယူရန္ 
ျပဌာန္းထားသည္။ 

 ၅.၁။၅.၁။ တစ္ရက္ အလုပ္ လုပ္ခ်ိန္အတြင္း အနားယူခ်ိန္မ်ား ရရွိပါသလား။ မည္မွ်ၾကာၾကာ ရရွိပါသနည္း။ 
သက္ေသာင့္သက္သာရိွၿပီး ၿငိမ္သက္ေသာ အနားယူရန္ ေနရာမ်ား ရွိပါသလား။

၆။ ခြင့္ရက္၆။ ခြင့္ရက္
၁၉၅၁-ခုႏွစ္ ျမန္မာႏုိင္ငံ ခြင့္ရက္ႏွင့္အားလပ္ရက္ဥပေဒတြင္ အလုပ္သမားမ်ားအား ၁၂ လ အလုပ္အလုပ္ၿပီး 
ေနာက္ ၁၀ ရက္ လစာမျဖတ္ဘဲ ခြင့္ရက္ေပးရမည္ဟု ျပဌာန္းထားသည့္အျပင္ ၆ ရက္ကုိ ေရွာင္တခင္ခြင့္ႏွင့္ 
နာမက်န္းခြင့္မ်ားအျဖစ္လည္း ရရွိႏိုင္သည္။ ႏိုင္ငံတကာစံႏႈန္းမ်ားအရ ကုမၸဏီမွ အလုပ္သမားမ်ားအား တစ္ႏွစ္ 
လွ်င္ အားလပ္ရက္အျဖစ္ ခြင့္ ၃ ပတ္အနည္းဆုံးေပးရသည္။ အလုပ္သမားမ်ားမွ အနည္းဆုံး ၂ ပတ္ဆက္တုိက္ 
ခြင့္ ရရွိရမည္။ 

ျမန္မာႏုိင္ငံမွ Article 3, Holidays with Pay Convention (Revised), 1970 (No. 132) ကုိ အတည္ျပဳလက္မွတ္ 
ေရးထုိးထားျခင္း မရွိေသးေပ။ သုိ႔ေသာ္ Holidays with Pay Convention, 1936 (No. 52) ကုိေတာ့ အတည္ျပဳ 
လက္မွတ္ထုိးထားၿပီးျဖစ္သည္။ 

၂၀၁၂-ခုႏွစ္ ျမန္မာႏုိင္ငံ လူမႈလုံၿခံဳေရးဥပေဒအရ အလုပ္သမားမ်ားသည္ အနည္းဆုံး မီးဖြားခြင့္ ၁၄ ပတ္ရွိရန္ 
အခြင့္အေရးရိွသည္။ ၎သည္ ILO Maternity Protection Convention No. 183, 2000 (ျမန္မာအစုိးရမွ 
အတည္ျပဳ လက္မွတ္မထုိးရေသး) ၏ အႀကံျပဳေထာက္ခံခ်က္ႏွင့္ ကုိက္ညီသည္။ 
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 ၆.၁။၆.၁။ ႏွစ္စဥ္ အားလပ္ရက္မ်ား ရရွိပါသလား။ မည္မွ် ရရွိပါသနည္း။ ၎ရက္မ်ားအတြက္ လစာ ရွိပါသလား။ 
မည္သည့္အခ်ိန္တြင္ အားလပ္ရက္ယူမည္ဆုိသည့္ ဆုံးျဖတ္ခ်က္ကုိ သင္ ခ်မွတ္ႏိုင္ပါသလား (သုိ႔မဟုတ္) 
ကုမၸဏီမွ ဆုံးျဖတ္ေပးတာလား။ (ဥပမာ-ႏွစ္စဥ္ ပိတ္ရက္) 

 ၆.၂။၆.၂။ ဘာသာေရး အားလပ္ရက္မ်ားအတြက္ ခြင့္ရရွိပါသလား။ သုိ႔မဟုတ္ အလုပ္ငန္းခြင္တြင္သာ ဘာသာေရး 
အလုပ္မ်ားကုိ ေဆာင္ရြက္ရပါသလား။ (အပတ္စဥ္ အနားယူခ်ိန္ခြင့္ျပဳေသာအခါ ကုမၸဏီမွေဒသ၏ 
႐ိုးရာအစဥ္အလာ (သုိ႔မဟုတ္) ဓေလ့ထုံးတမ္းအရ အနားယူရက္ (႐ိုးရာပြဲလမ္းသဘင္မ်ား) မ်ားအတြက္ 
အလုပ္သမားမ်ားသည္ မိသားစုမ်ားႏွင့္ သူငယ္ခ်င္းမ်ား၏အနားယူခ်ိန္ႏွင့္ တစ္ထပ္တည္းက်သည့္ 
အနားယူရက္မ်ားျဖစ္ေစရန္ ေသခ်ာစြာ လုိက္နာႀကိဳးပမ္းရမည္။)

 ၆.၃။၆.၃။ မိသားစု အေရးေပၚအေျခအေနႏွင့္ နာေရးမ်ားအတြက္ ခြင့္ရရွိပါသား။ (ဥပမာ-မိသားစု ဖ်ားနာျခင္းကုိ 
ေစာင့္ေရွာက္ရန္၊ ဈာပနမ်ားသြားေရာက္ရန္ စသျဖင့္)။ မိသားစုမ်ား၏ အေရးေပၚအေျခအေနမ်ားအတြက္ 
ခြင့္ယူရန္ အၿမဲ ျငင္းပယ္ခံရပါသလား။ ရွိလွ်င္- ဘာေၾကာင့္နည္း။ 

 ၆.၄။၆.၄။ မိသားစုႏွင့္ ေ၀းကြာေနရသည့္အခါတြင္ အခ်ိန္တုိး၍ အလုပ္လုပ္ရန္ သင္ ေတာင္းခံလွ်င္- ကုမၸဏီမွ သင့္ကုိ 
မိသားစုထံသြားလည္ရန္ လုံေလာက္ေသာ ခြင့္ရက္ေပးပါသလား။ ေပးလွ်င္-အခ်ိန္မည္မွ် သင္ရရွိသနည္း။ 

 ၆.၅။၆.၅။ နာမက်န္းခြင့္ (ဥပမာ-က်န္းမာေရး ကုသမႈအတြက္ ခြင့္ေပးျခင္း၊ ဖ်ားနာၿပီးေနာက္ နာလန္ထူျခင္းအတြက္ 
အခ်ိန္ေပးျခင္း စသျဖင့္) မ်ားရရိွခြင့္ ရွိပါသလား။ ရွိလွ်င္-လစာရရိွပါသလား။ နာမက်န္းခြင့္ေတာင္းခံ 
သည့္အခါ ျငင္းပယ္ခံရဖူးပါသလား။ (ဥပမာ- နာမက်န္းျဖစ္ျခင္းအတြက္ ကုမၸဏီဖက္မွ ခြင့္မေပးႏုိင္သည့္ 
အေၾကာင္းျပခ်က္မ်ိဳး)။ ရွိလွ်င္-ဘာေၾကာင့္နည္း။ ( ကုမၸဏီမွ နားမက်န္းခြင့္ကုိေလးစားရန္  (သုိ႔မဟုတ္) 
အမ်ိဳးသားဥပေဒကုိ ရည္ညြန္းကုိးကား၍ သင့္ေလ်ာ္ေသာ မူ၀ါဒတစ္ခု ေရးဆြဲသင့္သည္။)

 ၆.၆။၆.၆။ ခြဲျခားဆက္ဆံျခင္းမရိွဘဲ မီးဖြားခြင့္ (သုိ႔မဟုတ္) ေမြးစကေလးကုိ ေစာင့္ေရွာက္ရန္ ဖခင္ျဖစ္သူခြင့္မ်ား 
ရရွိပါသလား။ မိဘမ်ားအတြက္ ခြင့္မည္မွ်ေပးပါသနည္း။

၇။ လြတ္လပ္စြာစု႐ံုးခြင့္ႏွင့္ စုေပါင္းညိႇႏႈိင္းျခင္း၇။ လြတ္လပ္စြာစု႐ံုးခြင့္ႏွင့္ စုေပါင္းညိႇႏႈိင္းျခင္း

ကုမၸဏီမွအလုပ္သမားမ်ား၏ လြတ္လပ္စြာစုေ၀းခြင့္ႏွင့္ သင္းဖြ႔ဲခြင့္ အခြင့္အေရးကုိ ေလးစားရမည္။ အလုပ္ 
သမားမ်ား၏ အစည္းအေ၀းမ်ားကုိ ခြင့္ျပဳေပးရမည္။  အလုပ္ငန္းခြင္ အေၾကာင္းအရာမ်ားကုိ အလုပ္သမားမ်ားႏွင့္ 
စီမံခန္႔ခြဲသူမ်ားၾကား ေတြ႔ဆုံေဆြးေႏြးႏုိင္ရန္ ဆက္သြယ္ေရးလမ္းေၾကာင္းတစ္ခုကုိ ဖြင့္ေပးထားရန္ လုိအပ္ 
သည္။ ျမန္မာႏုိင္ငံမွ  (Freedom of Association and Protection of the Right to Organize Convention, 
1948 (No. 87) ကုိ အတည္ျပဳ လက္မွတ္ေရးထုိးၿပီးျဖစ္သည္။ Right to Organize and Collective Bargain-
ing Convention, 1949 (No. 98) ကုိေတာ့ အတည္ျပဳ လက္မွတ္ေရးထုိးထားျခင္း မရွိေသးေပ။

ျမန္မာႏုိင္ငံ၏ ၂၀၀၈-ခုႏွစ္၊ ဖြဲ႔စည္းပုံအေျခခံဥပေဒႏွင့္ အလုပ္သမားဥပေဒသစ္မ်ားတြင္ လြတ္လပ္သည့္ 
အလုပ္သမားသမဂၢ၏ လုပ္ငန္းမ်ားလုပ္ေဆာင္ရန္ ခြင့္ျပဳေပးထားသည္။ ၂၀၁၁-ခုႏွစ္၊ အလုပ္သမားအဖြ႔ဲအစည္း 
ဥပေဒ (Labour Organization Law) တြင္ လြတ္လပ္စြာစု႐ံုးခြင့္ကုိ ခြင့္ျပဳထားသည္။ ၂၀၁၂-ခုႏွစ္၊ အလုပ္သမား 
အျငင္ပြားမႈဆုိင္ရာ ဥပေဒ (Labour Dispute Law ) ပါ ေျပာင္းေရႊ႕ေနရာခ်ထားျခင္းဆုိင္ရာ အျငင္းပြားမႈမ်ားကုိ 
ဆုံးျဖတ္ေျဖရွင္းေပးႏုိင္ရန္ အဖြ႔ဲအစည္းမ်ားႏွင့္ စနစ္မ်ားကုိခြင့္ျပဳေပးထားသည္။ မၾကားေသးမီက ျပဌာန္းထား 
ေသာဥေပေဒသည္ လုပ္ငန္းအဆင့္ (enterprise level)ကုိေက်ာ္ၿပီး သမဂၢမ်ားဖြ႔ဲစည္းရန္ ခက္ခဲမႈရွိေနေသးသည္။
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 ၇.၁။၇.၁။ လုပ္ငန္းခြင္တြင္ အလုပ္သမားသမဂၢမ်ား ရွိပါသလား။ ရွိလွ်င္- အလုပ္သမား ဦးေရမည္မွ်ခန္႔ အဖြ႔ဲ၀င္ 
ရွိပါသလဲ။ မရွိလွ်င္-ဘာေၾကာင့္နည္း။ ၎တြင္ အလုပ္သမားမ်ားကုိ ကုိယ္စားျပဳသည့္ တျခားေသာ 
ေကာ္မတီဆုိသည့္ ပံုစံမ်ိဳးရိွပါသလား။ ရွိလွ်င္-မည္ကဲ့သုိ႔ ဖြဲ႔စည္းထားပါသနည္း။ ၎တုိ႔၏ အခန္းက႑က 
ဘာလဲ။

 ၇.၂။၇.၂။ အလုပ္ႏွင့္ဆက္စပ္သည့္ကိစၥမ်ားကုိ လြတ္လပ္စြာေဆြးေႏြးႏုိင္ရန္ ကုမၸဏီမွ အလုပ္သမားမ်ား/သမဂၢ 
အဖြ႔ဲ၀င္မ်ားကုိ ေဆာင္ရြက္ခြင့္ေပးပါသလား။

 ၇.၃။၇.၃။ ကုမၸဏီမွ သမဂၢကုိယ္စားလွယ္မ်ားကုိ အလုပ္သမားမ်ားႏွင့္ လုပ္ငန္းဆုိင္ရာ အေၾကာင္းအရာမ်ားကုိ 
ေတြ႔ဆုံေဆြးေႏြးႏုိင္ရန္ ေဆာင္ရြက္ေပးထားပါသလား။ (သမဂၢကုိယ္စားလွယ္မ်ားသည္ ကုမၸဏီ၏ ခြင့္ျပဳ 
ခ်က္ကုိရရွိၿပီး  တာ၀န္မ်ားကုိ ေဆာင္ရြက္ႏိုင္ရန္ သင့္တင့္ေသာ၊ ဖ႐ိုဖရဲ မရွိေစေသာ လုပ္ပံုလုပ္နည္းမ်ားျဖင့္ 
ေဆာင္ရြက္ႏိုင္ရန္ ခြင့္ျပဳေပးထားပါသလား။)

 ၇.၄။၇.၄။ အလုပ္သမားသမဂၢမ်ားႏွင့္ပတ္သက္၍ ကုမၸဏီ၏ သေဘာထားက ဘာလဲ။ ၎တုိ႔တြင္ ဆန္႔က်င္ဖက္၊ 
ၾကားေန (သုိ႔မဟုတ္) အလုပ္သမားသမဂၢမ်ားမ်ားႏွင့္ ေတြ႔ဆုံရန္ဆႏၵရွိသည့္ သေဘာအျမင္မ်ား ရွိပါ 
သလား။ 

 ၇.၅။၇.၅။ ကုမၸဏီမွ ၿခိမ္းေျခာက္ျခင္း၊ အေႏွာင့္အယွက္ေပးျခင္း၊ အၾကမ္းဖက္ျခင္းႏွင့္ တျခားေသာ လက္ခံႏွိင္ဖြယ္ 
မရွိသည့္ တားျမစ္ခ်က္အမ်ိဳးမ်ိဳးျဖင့္ သမဂၢမ်ားအဖြ႔ဲ၀င္မ်ားႏွင့္ ကုိယ္စားလွယ္မ်ားကုိ ပိတ္ပင္မႈမ်ား ရွိပါ 
သလား။ အလုပ္သမားသမဂၢမ်ားကုိ လြတ္လပ္စြာ ေဆာင္ရြက္ခြင့္ျပဳထားပါသလား။ (ကုမၸဏီမွ ၎တို႔၏ 
အလုပ္သမားမ်ားအား စုေပါင္းညိႇႏႈိင္းေဆြးေႏြးရာတြင္ ပူးေပါင္းပါ၀င္လုပ္ေဆာင္ျခင္း(သုိ႔မဟုတ္) လုပ္ငန္း 
ခြင္အေျခအေနမ်ား တုိးတက္ေစရန္ သပိတ္ေမွာက္ျခင္းတုိ႔အတြက္  ၿခိမ္းေျခာက္မႈမရွိဘဲ (သုိ႔မဟုတ္) 
လုပ္ငန္းခြင္တြင္ အေႏွာင့္အယွက္ေပးျခင္း မရွိေစဘဲ ေသခ်ာစြာ ေဆာင္ရြက္ရမည္။ )

 ၇.၆။၇.၆။ ေရြးခ်ယ္ထားသည့္ အလုပ္သမား ကုိယ္စားလွယ္မ်ားႏွင့္ အလုပ္သမားသမဂၢမ်ားကုိ ကုမၸဏီမွ အသိ 
အမွတ္ျပဳပါသလား။ ၎တုိ႔ႏွင့္ အေရးႀကီးသည့္လုပ္ငန္းခြင္ စိုးရိမ္ခ်က္မ်ားကုိ ယုံယုံၾကည္ၾကည္ျဖင့္  
စုေပါင္းညိႇႏႈိင္း ေဆြးေႏြးမႈမ်ား ရွိပါသလား။ 

 ၇.၇။၇.၇။ အလုပ္သမားမ်ား၏ စိုးရိမ္ခ်က္မ်ားကုိ စီမံခန္႔ခြဲသူမ်ားႏွင့္ သမဂၢမွ အကူအညီ ေဆာင္ရြက္ေပးတာမ်ားရိွ 
ပါသလား။

 ၇.၈။၇.၈။ သမဂၢဖြဲ႔စည္းရန္ စည္းရုံးသည့္ အလုပ္သမားမ်ား (သုိ႔မဟုတ္) အလုပ္သမားသမဂၢ ကုိယ္စားလွယ္မ်ားကုိ 
ကုမၸဏီမွ အလုပ္ထုတ္ပစ္တာမ်ား ရွိပါသလား။ ရွိလွ်င္- အလုပ္ထုတ္ပစ္ရသည့္ အေၾကာင္းက ဘာလဲ။ 
(အလုပ္သမားသမဂၢ ကုိယ္စားလွယ္မ်ားမ်ားကုိ ၎တုိ႔၏ သမဂၢလႈပ္ရွားမႈမ်ား(သုိ႔မဟုတ္) ပူးေပါင္း 
ပါ၀င္မႈမ်ား လုပ္ေဆာင္ျခင္းေၾကာင့္ မည့္အခါမွ် အလုပ္မထုတ္ပစ္ရ)

 ၇.၉။၇.၉။ ကုမၸဏီတြင္ ယာယီအလုပ္သမားမ်ား ရွိပါသလား။ ရွိလွ်င္-အလုပ္သမားသမဂၢမွာ ၎တုိ႔ကုိ ကုိယ္စားျပဳ 
သလား (သုိ႔မဟုတ္) အေျခအေနမ်ားကုိ အာ႐ုံစိုက္ပါသလား။
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၈။ မွ်တသည့္ ဆက္ဆံေရး၈။ မွ်တသည့္ ဆက္ဆံေရး

ခြဲျခားဆက္ဆံျခင္းသည္ ကြဲျပားျခင္း (သုိ႔မဟုတ္) လူပုဂၢိဳလ္၏ ထူးျခားေသာသြင္ျပင္လကၡဏာကုိ ခြဲျခားသိျမင္၍ 
၎တုိ႔ကုိ ဦးစားေပးအျဖစ္ ထည့္မတြက္ျခင္းေၾကာင့္  ၎ကိစၥရပ္မ်ားသည္ အလုပ္ခန္႔ျခင္း အခြင့္အေရးမ်ားကုိ 
သက္ေရာက္ေစသည္။ (သုိ႔မဟုတ္) လုပ္ငန္းခြင္တြင္ မွ်တမႈမရွိဘဲ ဆက္ဆံျခင္းကုိ ျဖစ္ေပၚေစႏုိင္သည္။ 

ခြဲျခားဆက္ဆံျခင္းသည္ လူမ်ိဳး၊ ဘာသာ၊ လိင္၊ က်န္းမာေရးအဆင့္တုိ႔ကုိ အေျခခံ၍ ျဖစ္ေလ့ရွိသည္။ တုိက္႐ိုက္ 
ခြဲျခားဆက္ဆံျခင္းသည္ မည္သည့္အခ်ိန္တြင္မဆုိ ကုမၸဏီ၏မူ၀ါဒ၊ လုပ္ငန္း (သုိ႔မဟုတ္) အုပ္စုတစ္စုကုိ 
ဦးတည္၍ ေရးဆြဲထားေသာမူ၀ါဒ ႏွင့္ ၎အုပ္စုမ်ားကုိ ေကာင္းစြာဆက္ဆံျခင္း မရွိျခင္းေၾကာင့္ ျဖစ္ေလ့ရွိသည္။ 
(ဥပမာ-လုိအပ္သည္ အရည္အခ်င္းရိွေသာ္လည္း မူဆလင္တစ္ေယာက္ကုိ အလုပ္ခန္႔ရန္ မစဥ္းစားျခင္း။)

တဆင့္ခံ ခြဲျခားဆက္ဆံျခင္းသည္ ကုမၸဏီ၏ လက္ေတြ႔မူ၀ါဒ၊ လုပ္ငန္းစဥ္ (သုိ႔မဟုတ္)  လုပ္ေဆာင္ခ်က္မ်ား 
ေၾကာင့္ လူအုပ္စုအေပၚ သက္ေရာက္မႈမ်ားရိွလာေသာအခါ ျဖစ္ေပၚေလ့ရွိသည္။ (ဥပမာ-ေၾကာ္ျငာတစ္ခု 
အတြက္ အလုပ္ေလ်ာက္လႊာ၏ အရည္အခ်င္းလုိအပ္ခ်က္သည္ တုိင္းရင္းသားတစ္ဦးအတြက္ အခက္အခဲ 
ျဖစ္ေစႏိုင္သည့္ ပံုစံမ်ိဳး။) ကုမၸဏီမွ အလုပ္ခန္႔ျခင္းႏွင့္ဆက္စပ္သည့္ ဆုံးျဖတ္ခ်က္မ်ားခ်မွတ္သည့္အခါ အရည္ 
အေသြး၊ အေတြ႔အႀကံဳ၊ လုပ္ငန္းတာ၀န္ႏွင့္ စြမ္းရည္မ်ားကုိသာ အေျခခံေသာ ရည္ရြယ္ခ်က္ႏွင့္ ကုိက္ညီေအာင္ 
ေသခ်ာစြာ ေဆာင္ရြက္သင့္သည္။ ျမန္မာႏုိင္ငံမွ Fundamental ILO Conventions on Discrimination (Em-
ployment and Occupation), 1958 (No. 111) ႏွင့္ Equal Remuneration 1951 (No. 100) ကုိ 
အတည္ျပဳလုပ္မွတ္ ေရးထုိးထားျခင္း မရွိေသးေပ။ သုိ႔ေသာ္ Equality of Treatment (Accident Compensa-
tion) Convention, 1925 (No. 19) ကုိေတာ့ အတည္ျပဳ လက္မွတ္ေရးထုိးထားၿပီးျဖစ္သည္။

၂၀၀၈-ခုႏွစ္၊ ျမန္မာႏုိင္ငံ ဖြဲ႔စည္းပုံအေျခခံဥပေဒ အပုိဒ္ ၃၄၈ တြင္ လူမ်ိဳးစု၊ ေမြးဖြားျခင္း၊ ဘာသာ၊ အဆင့္အတန္း၊ 
ယဥ္ေက်းမႈ၊ လိင္ႏွင့္ ခ်မ္းသာၾကြယ္၀ျခင္းတုိ႔ကုိ တားျမစ္ပိတ္ပင္ျခင္းကဲ့သုိ႔  ခြဲျခားဆက္ဆံမႈမ်ိဳး ႏိုင္ငံသားတုိင္း 
မည္သူတစ္ဦးတစ္ေယာက္မွ မလုပ္ေဆာင္ရန္ဟု ဟန္႔တားထားသည့္ အာမခံခ်က္ကုိ ေပးထားသည္။ သုိ႔ေသာ္ 
ႏိုင္ငံတကာတြင္ အသိမွတ္ျပဳထားသည့္ ခြဲျခားဆက္ဆံမႈသည္ အသားအေရာင္၊ ဘာသာစကား၊ ႏိုင္ငံေရး 
(သုိ႔မဟုတ္)  အယူအဆႏွင့္ လူမ်ိဳးဇစ္ျမစ္ (national origin) တုိ႔ကုိအေျခခံ၍ ဖြဲ႔စည္းပုံတြင္ အသိအမွတ္ 
မျပဳထားေပ။ 

 ၈.၁။၈.၁။ တစ္စံုတစ္ဦးမွ ကုမၸဏီတြင္အလုပ္လုပ္ရန္ ေလွ်ာက္ထားခဲ့ေသာ္လည္း ခြဲျခားဆက္ဆံျခင္းေၾကာင့္ အလုပ္ 
မခန္႔တာမ်ိဳးကုိ သင္သိရွိပါသလား။ 

 ၈.၂။၈.၂။ တျခားေသာသူမ်ားထက္ အလုပ္သမား (သုိ႔မဟုတ္) အလုပ္သမားအုပ္စုမ်ားကုိ ဦ စားေပး ဆက္ဆံသည္ 
မ်ား ရွိပါသလား။ မည္ကဲ့သုိ႔ ပို၍ ဦ စားေပး ဆက္ဆံပါသနည္း။ ဘာေၾကာင့္နည္း။ 

 ၈.၃။၈.၃။ တျခားေသာ အလုပ္သမားမ်ားထက္ တခ်ိဳ႕အလုပ္သမားမ်ားကုိ မေတာ္မတရား ဆက္ဆံတာမ်ား ရွိပါ 
သလား။ မည္ကဲ့သုိ႔ မေတာ္မတရား ဆက္ဆံပါသနည္း။ ဘာေၾကာင့္နည္း။ 

 ၈.၄။၈.၄။ လုပ္ငန္းခြင္တြင္ မန္ေနဂ်ာ၊ စီမံအုပ္ခ်ဳပ္သူမ်ားႏွင့္ တျခားေသာအလုပ္သမားမ်ားမွ သင္ႏွင့္ တခ်ဳိ႕ေသာ 
အလုပ္သမားမ်ားအား ေႏွာင့္ယွက္တာမ်ား ရွိပါသလား။ လုံၿခံဳေရး၀န္ထမ္းမ်ားမွ အလုပ္သမားမ်ားကုိ 
ေႏွာင့္ယွက္ျခင္း (သုိ႔မဟုတ္) ၿခိမ္းေျခာက္ျခင္းမ်ား ရွိပါသလား။ 
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 ၈.၅။၈.၅။ ကုမၸဏီမွ ကြဲျပားျခားနားသည့္ အုပ္စုမ်ား အလုပ္လုပ္ကုိင္ေနေသာ လုပ္ငန္းခြင္ျဖစ္ေအာင္ ေဆာင္ရြက္ထား 
ပါသလား။ ကုမၸဏီမွ ၎မတူညီသည့္ အုပ္စုမ်ားကုိ လုပ္ငန္းခြင္တြင္ အတူတကြ အလုပ္လုပ္ႏိုင္ရန္ 
ႀကိဳးစားေဆာင္ရြက္တာရိွပါသလား။ 

 ၈.၆။၈.၆။ ေမြးဖြားခြင့္ (သို႔မဟုတ္) ေမြးစကေလးကုိ ေစာင့္ေရွာက္ရန္ ဖခင္ျဖစ္သူအား ေပးသည့္ခြင့္မ်ားကုိ ရရွိရန္ 
ေဆာင္ရြက္သည့္ အလုပ္သမားကုိ ေလးေလးစားစား ဆက္ဆံမႈမ်ား ရွိပါသလား။ 

 ၈.၇။၈.၇။ ၿခိမ္းေျခာက္ျခင္းႏွင့္ ကန္႔သတ္ျခင္းမ်ား မရွိဘဲ ကုမၸဏီႏွင့္ ပတ္သက္၍ ပြင့္ပြင့္လင္းလင္း ေျပာဆုိႏိုင္တာမ်ား 
ရွိပါသလား။ (သုိ႔မဟုတ္) ကုမၸဏီအားေ၀ဖန္သည့္ ကိစၥမ်ားကုိကာကြယ္ရန္ အလုပ္သမားမ်ားအား 
ေျခာက္လွန္႔ျခင္း (သုိ႔မဟုတ္) ဖိအားေပးျခင္း (သုိ႔မဟုတ္) ကုမၸဏီအား ေ၀ဖန္းျခင္းကုိ ရပ္တန္႔ရန္ 
ကာကြယ္ျခင္းမ်ားကုိ ကုမၸဏီမွေဆာင္ရြက္တာ ရွိပါသလား။

 ၈.၈။၈.၈။ လုပ္ငန္းခြင္ အႏၱရာယ္မ်ား၊ အၾကမ္းဖက္မွဳမ်ားႏွင့္ တျခားေသာ ခြဲျခားဆက္ဆံျခင္းမ်ားကုိ ေရွာင္ရွားႏုိင္ရန္ 
သင္တန္းမ်ား ရရွိပါသလား။ 

 ၈.၉။၈.၉။ သင္၏ အလုပ္ငန္းအေျခအေနကုိ တုိင္ၾကားႏုိင္ပါသလား။ တုိင္ၾကားရန္ မည္သည့္ စနစ္မ်ား ရွိပါသနည္း။ 
၎စနစ္ကုိအသုံးျပဳရန္ သင္ ယုံၾကည္မႈ ရွိပါသလား။ မရွိလွ်င္- ဘာေၾကာင့္ မရွိတာလဲ။ 

 ၈.၁၀။၈.၁၀။ ကုမၸဏီ၏စည္းကမ္းမ်ားႏွင့္ ကုိက္ညီေစရန္ အလုပ္သမားမ်ား၏ စိတ္၊ ခံစားမႈႏွင့္႐ုပ္ပိုင္းဆုိင္ရာ က်န္းမာ 
ျခင္းတုိ႔ကုိ ေလးစားၾကာင္း တုိင္းတာသည့္ စံ ရွိပါသလား။

 ၈.၁၁။၈.၁၁။ အခ်ိန္ပိုင္း (သုိ႔မဟုတ္) ယာယီအလုပ္သမားမ်ားတြင္ အလုပ္ထမ္းေဆာင္ျခင္း အက်ိဳးခံစားခြင့္မ်ား ရွိပါ 
သလား။ ကာကြယ္ျခင္းႏွင့္ အလုပ္ငန္းအေျခအေနမ်ားသည္ အခ်ိန္ျပည့္၀န္ထမ္းမ်ားႏွင့္ ႏႈိင္းယွဥ္လွ်င္ 
တူညီမႈရွိပါသလား။
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၉။ အဓမၸခိုင္ေစျခင္း/ကေလးအလုပ္သမား ၉။ အဓမၸခိုင္ေစျခင္း/ကေလးအလုပ္သမား 

အနားယူခ်ိန္မရရွိဘဲ အခ်ိန္ပိုအလုပ္မ်ား ခိုင္းေစခံရသည့္ အလုပ္သမားမ်ားမွ ၎အခ်ိန္ပို အလုပ္ကုိ မလုပ္ 
သည့္ အခါမ်ိဳးတြင္ ၿခိမ္းေျခာက္ျခင္းႏွင့္ ကန္႔သတ္ျခင္းမ်ား လုပ္ေဆာင္ျခင္းသည္ အတင္းအဓမၼခိုင္းေစျခင္းမွ 
လြတ္ေျမာက္ခြင့္ကုိ ခ်ိဳးေဖာက္ျခင္းျဖစ္သည္။ 

အလုပ္သမားမ်ား၏ ခရီးသြားအေထာက္အထားမ်ားႏွင့္ ႏိုင္ငံသားမွတ္ပံုတင္မ်ားကုိ သိမ္းဆည္းထားၿပီး လြတ္ 
လပ္စြာ သြားလာခြင့္ကုိ ကန္႔သတ္ထားျခင္းသည္ လက္ခံႏိုင္ဖြယ္ မရွိေပ။ 

ကုမၸဏီမွေၾကြးၿမီကိစၥမ်ားႏွင့္ ဆက္စပ္သည့္ လုပ္ေဆာင္ခ်က္မ်ိဳးကုိ မလုပ္သင့္ေပ။ အထူးသျဖင့္ ေၾကြးၿမီကိစၥ 
ေၾကာင့္ အလုပ္သမားမ်ား (သုိ႔မဟုတ္) ၎တုိ႔၏ မိသားစုမ်ားကုိ ကုမၸဏီမွ မျဖစ္စေလာက္ေသာ ေနထုိင္ကုန္ 
က်မႈအတြက္ေပးကာ အတင္းထြက္ေစသြားေစျခင္း (သုိ႔မဟုတ္) မတတ္ႏိုင္ေသာ အေၾကြးမ်ားကုိ ျပန္ေပးရန္ 
လက္ခံႏိငုဖ္ြယ္မရိွသည့္ အခ်ိနမ္်ားျဖင့္ ခိငု္းေစျခင္းမ်ိဳးကုိ မလုပ္ေဆာင္မိေစရန္ ေသခ်ာစြာ ေဆာင္ရြက္သင့္သည္။ 
ျမန္မာႏုိင္ငံမွ Forced Labour Convention, 1930 (No. 29) ကုိ အတည္ျပဳလက္မွတ္ ေရးထုိးထားၿပီး 
ျဖစ္သည္။ C105 Abolition of Forced Labour Convention, 1957 ကုိေတာ့ အတည္ျပဳ လက္မွတ္ ေရးထုိး 
ထားျခင္း မရွိေသးေပ။ 

ႏိုင္ငံေတာ္အဆင့္တြင္ အတင္းအဓမၼခိုင္းေစျခင္းကုိ ေနာက္ဆက္တြဲအမိန္႔ (Order supplementing) အမိန္႔ 
နံပါတ္ ၁/၁၉၉၉၊ ၂၀၀၀ ျဖင့္ တားျမစ္ထားသည္။ ၎တားျမစ္ျခင္းသည္ မီးေဘး၊ ေရးေဘး၊ ေလေဘး၊ ငလ်င္ 
ေဘး၊ ကူးစက္ျမန္ေရာဂါ၊  စစ္ပြဲ (သုိ႔မဟုတ္) ငတ္မြတ္ေခါင္းပါးမႈ၊ အမ်ားျပည္သူကုိ  က်ေရာက္အံ့ဆဲဆဲ ျဖစ္ေန 
ေသာ အႏၱရာယ္မ်ားကုိ ကူညီေျဖရွင္းရန္  အေရးေပၚအေျခအေနမ်ားအတြက္ ေမတၱာရပ္ခံလာသည့္အခါမ်ိဳး 
တြင္ က်င့္သုံးရန္မဟုတ္ေပ။

အစုိးရမွ ၂၀၁၃-ခုႏွစ္၊ ဒီဇင္ဘာလတြင္ ILO Convention No 182 on the Worst Forms of Child Labour 
ကုိ အတည္ျပဳ လက္မွတ္ေရးထုိးထားၿပီးျဖစ္သည္။ သုိ႔ေသာ္ ILO Minimum age Convention (No. 138 
ျမန္မာအစုိးရမွ အတည္ျပဳလက္မွတ္ မထုိးရေသးေပ။) တြင္ အနည္းဆုံးအလုပ္ခန္႔ရန္ အသက္ကုိ ၁၅ ႏွစ္ 
သတ္မွတ္ထားသည္။  ၁၉၅၁-ခုႏွစ္၊ စက္႐ံုမ်ားဥပေဒႏွင့္ Shops and Establishments ဥပေဒတုိ႔တြင္ အသက္ 
၁၃ ႏွစ္ေအာက္ ကေလးမ်ားကုိ အလုပ္ခန္႔ျခင္းအား တားျမစ္ထားသည္။

 ၉.၁။၉.၁။ သင္၏ဆႏၵမပါဘဲ ကုမၸဏီမွၿခိမ္းေျခာက္ျခင္း (သုိ႔မဟုတ္) အတင္းအၾကပ္ အလုပ္ခိုင္းေစျခင္းမ်ား ရွိပါ 
သလား။

 ၉.၂။၉.၂။ ကုမၸဏီမွ သင္၏ႏိုင္ငံသားကဒ္၊ ႏိုင္ငံကူးလက္မွတ္ (passport) ႏွင့္ တျခားေသာ အေရးႀကီသည့္ ပုဂၢိဳလ္ 
ေရး စာရြက္စာတမ္းမ်ားကုိ သိမ္းဆည္းထားတာ ရွိပါသလား။ 

 ၉.၃။၉.၃။ ၿခိမ္းေျခာက္ၿပီး အတင္းလုပ္အားခုိင္းေစခံရဖူးသည့္ အလုပ္သမားတစ္ေယာက္ေယာက္ကုိ သင္ သိပါ 
သလား။ 

 ၉.၄။၉.၄။ ကုမၸဏီမွ ဂုဏ္သိကၡႏွင့္ ဆုိင္သည့္ စာရြက္စာတမ္းမ်ားကုိ သိမ္းဆည္းခံရသည့္ အလုပ္သမား တစ္ေယာက္ 
ေယာက္ကုိ သင္ သိရွိပါသလား။
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 ၉.၅။၉.၅။ သင္၏ လုပ္အားခကုိ ဆုိင္းငံထားျခင္း (သုိ႔မဟုတ္) အပ္ႏွံရန္ အေၾကာင္းျပၿပီး ေတာင္ခံတာမ်ား ႀကံဳဖူး 
ပါသလား။ တစ္စံုတစ္ဦ အား သင္မွ အလုပ္ရရွိရန္ ေငြေပးခဲ့ရတာမ်ား ရွိပါသလား။ အလုပ္အကုိင္ရွာေဖြေရး 
ေအဂ်င္စီမ်ားကုိ ေပးခဲ့ရတာမ်ား ရွိပါသလား။ 

 ၉.၆။၉.၆။ သင္သည္ အလုပ္၊ ေထာက္ပံ့ေပးထားေသာ ေနအိမ္မ်ားတြင္ လြပ္လပ္စြာ သြားလာႏုိင္ပါသလား။ လက္ခံ 
ႏိုင္ေလာက္ေသာ ကန္႔သတ္ခ်က္မ်ားျဖင့္ ကန္႔သတ္ထားတာ ရွိပါသလား။

 ၉.၇။၉.၇။ ဆယ္ေက်ာ္သက္ (သုိ႔မဟုတ္) အသက္ငယ္ရြယ္သည့္ ကေလးမ်ားႏွင့္ သင္ (သုိ႔မဟုတ္) တျခားအလုပ္ 
သမားမ်ားမွာ အလုပ္လုပ္ေနရတာ ရွိပါသလား။ ရွိလွ်င္-မည္သည့္ အလုပ္အမ်ိဳးအစားမ်ိဳးကုိ ၎တုိ႔ လုပ္ 
ေနၾကရပါသနည္း။ ေက်ာင္းခ်ိန္အတြင္းတြင္ အလုပ္ လုပ္ၾကရပါသလား။

 ၉.၈။၉.၈။ ပထမအႀကိမ္ အလုပ္ခန္႔ခံရသည့္ အလုပ္သမားမ်ား၏ အသက္ကုိ စစ္ေဆးတာမ်ား ရွိပါသလား။

၁၀။ လုပ္ငန္းခြင္ ကုိယ္ပိုင္လြတ္လပ္ခြင့္ ႏွင့္ လြတ္လပ္စြာ ထုတ္ေဖာ္ေျပာဆုိခြင့္၁၀။ လုပ္ငန္းခြင္ ကုိယ္ပိုင္လြတ္လပ္ခြင့္ ႏွင့္ လြတ္လပ္စြာ ထုတ္ေဖာ္ေျပာဆုိခြင့္

ပုဂၢိဳလ္ေရး အခ်က္အလက္မ်ားကုိ စုေဆာင္းရန္ႏွင့္ ထိန္းသိမ္းရန္ ကုမၸဏီမွ အခ်က္အလက္ စုေဆာင္းေသာအခါ 
သဘာ၀က်ေသာ စီးပြားေရးရည္ရြယ္ခ်က္ျဖင့္ ေဆာင္ရြက္ရမည့္အျပင္ ၎ေထာက္ပ့ံေပးရသည့္ အခ်က္အလက္ 
မ်ား၏ ရည္ရြယ္ကုိလည္း အလုပ္သမားမ်ားအား သိရွိနားလည္ေအာင္ ေသခ်ာစြာ ေဆာင္ရြက္ေပးရမည္။ 

အလုပ္သမားမ်ား၏ ပုဂၢိဳလ္ေရးအခ်က္အလက္မ်ားကုိ ေကာက္ခံသည့္အခါ တစ္ဦးတစ္ေယာက္ခ်င္းထံတြင္ 
တုိက္႐ိုက္ သြားေရာက္ေကာက္ခံသင့္သည္။ အလုပ္သမားမ်ား၏ ပုဂၢိဳလ္ေရး အခ်က္အလက္မ်ားကုိ တတိယ 
အုပ္စု (third party) မ်ားမွ ေတာင္းခံေကာင္း ေတာင္းခံႏိုင္သည္။ ၎အခ်ိန္မ်ိဳးတြင္ ကုမၸဏီမွ ဦးစြာ အလုပ္ 
သမားမ်ား၏ သေဘာတူခြင့္ျပဳခ်က္ကုိ ရယူရမည္။  

အခ်က္အလက္မ်ားကုိ ကုမၸဏီအတြင္း အလုပ္သမားမ်ားအား အလုပ္ခန္႔ျခင္းဆုိင္ရာကုိ ထိခိုက္ေစႏိုင္ေသာ 
လုပ္ေဆာင္ခ်က္မ်ား  (သုိ႔မဟုတ္) သူ/သူမ၏  အလုပ္ခန္႔ျခင္းဆုိင္ရာႏွင့္ တုိးတက္ရန္ အခြင့္အလမ္းမ်ားအတြက္ 
ကန္႔သတ္ခ်က္မ်ားျဖစ္ေစသည့္ ကိစၥရပ္မ်ားအတြက္ မသုံးရ။ ျမန္မာႏုိင္ငံမွ ၁၉၉၅-ခုႏွစ္တြင္ (ILO 1997 Code 

of Practice, Protection of Workers’ Personal Data) (Freedom of Association and Protection of the 
Right to Organise Convention, 1948 (No. 87) ကုိ အတည္ျပဳ လက္မွတ္ေရးထုိးၿပီးျဖစ္သည္။ 

ျမန္မာႏုိင္ငံ၏ ဖြဲ႔စည္းပုံအေျခခံဥပေဒ အခန္း(၈)၊ ပုဒ္မ ၃၅၄ တြင္ လြတ္လပ္စြာ ေဖာ္ထုတ္ခြင့္ (freedom of 
expression) ကုိ အဓိက အာမခံေပးထားသည္။ ၎တြင္ ႏိုင္ငံသား၊ အေျခခံအခြင့္အေရး (Fundamental 
Rights)ႏွင့္ ႏိုင္ငံသားမ်ား၏ တာ၀န္ကုိ အေသးစိတ္ေဖာ္ျပထားသည္။ ” ႏိုင္ငံသားတုိင္းသည္ ေအာက္ေဖာ္ျပပါ 
အခြင့္အေရးမ်ားကုိ လုပ္ေဆာင္သည့္အခါ လြတ္လပ္စြာ လုပ္ေဆာင္ခြင့္ရွိရမည္။ (က) ျမင္ယူဆခ်က္ (convic-
tions)ႏွင့္ သေဘာထား အယူအဆမ်ားကုိ လြတ္လပ္စြာ ေဖာ္ျပခြင့္ႏွင့္ ထုတ္ေ၀ခြင့္။ (ခ) လက္နက္မ်ား ကုိင္ 
ေဆာင္ျခင္းမရိွဘဲ ၿငိမ္းခ်မ္းစြာ ခ်ီတက္စုေ၀းခြင့္။ (ဂ) လြတ္လပ္စြာ အသင္းအဖြ႔ဲမ်ား ဖြဲ႔စည္းခြင့္။”

 ၁၀.၁။၁၀.၁။ အလုပ္ရရွိရန္ က်န္းမာေရးေဆးစစ္ခ်က္မ်ား ေဆာင္ရြက္ေပးခဲ့ရတာ ရွိပါသလား။ ရွိလွ်င္-မည္သည့္ 
အေၾကာင္းေၾကာင့္ ေဆးစစ္ခ်က္ကုိ ေဆာင္ရြက္ခိုင္းသည္ ဆုိသည္အေၾကာင္းကုိ ေျပာပါသလား။ 
ကုမၸဏီမွ အလုပ္သမားမ်ားအား ပံုမွန္ေဆးစစ္ခ်က္ ေတာင္းခံတာမ်ား ရွိပါသလား။ ရွိလွ်င္-မည္သည့္ 
ေဆးစစ္ခ်က္မ်ိဳးကုိ ေတာင္းခံပါသနည္း။ အႀကိမ္မည္မွ် ေဆာင္ရြက္ေပးရပါသလဲ။ 
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 ၁၀.၂။၁၀.၂။ ကုိယ္ခႏၶာကုိ ရွာေဖြစစ္ေဆးခံရတာမ်ိဳး ႀကံဳဖူးပါသလား။ ႀကံဳဖူးလွ်င္-မည္သည့္ အေၾကာင္းျပခ်က္ျဖင့္ 
ရွာေဖြပါသနည္း။ 

 ၁၀.၃။၁၀.၃။ လုပ္ငန္းခြင္တြင္ ကုမၸဏီမွ ဗီဒီယုိမ်ားျဖင့္ ေစာင့္ၾကည့္ျခင္းမ်ား ရွိပါသား။ CCTV ကင္မရာမ်ား ရွိပါသလား။ 
လုပ္ခြင္ မည္သည့္ေနရာမ်ားတြင္ ဗီဒီယုိမ်ားျဖင့္ ေစာင့္ၾကည့္ျခင္းမ်ား ရွိပါသနည္း။ ကုမၸဏီမွ တျခားေသာ 
ေစာင့္ၾကည့္သည့္ ပံုသ႑ာန္မ်ား ရွိပါေသးသလား။

 ၁၀.၄။၁၀.၄။ ကုမၸဏီသုိ႔ေပးထားရသည့္ သင္၏ ပုဂၢိဳလ္ေရးသတင္းအခ်က္အလက္မ်ားကုိ လုပ္ငန္းခြင္၌ တျခားေသာ 
အလုပ္သမားမ်ား သိရွိေစရန္ ထုတ္ေ၀ျဖန္႔ျဖဴးျခင္းမ်ိဳးကုိ ႀကံဳဖူးပါသလား။ (ဥပမာ - အလုပ္မသား၏ 
မိသားစု(သုိ႔မဟုတ္) က်န္းမာေရးအေၾကာင္း။)

 ၁၀.၅။၁၀.၅။ သင္၏ က်န္းမာေရးဆုိင္ရာ ပုဂၢိဳလ္ေရး သတင္းအခ်က္အလက္မ်ားကုိ ငွားရမ္းသည့္လုပ္ငန္းစဥ္ (သုိ႔မ 
ဟုတ္) အလုပ္ႏွင့္ဆက္စပ္သည့္ ေဆးစစ္ခ်က္မ်ားအတြက္သာ ေဖာ္ျပရန္ ေတာင္းဆုိမႈမ်ား ရွိခဲ့ပါသလား။ 
မည္သည္ အခ်က္အလက္မ်ားကုိသာ ေဖာ္ျပရန္ သင္ ေတာင္းဆုိခဲ့ဖူးပါသနည္း။ 

 ၁၀.၆။၁၀.၆။ အနားယူအခ်ိန္မ်ားတြင္ လြတ္လပ္ၿပီး ပြင့္လင္းစြာညိႇႏႈိင္းေဆာင္ရြက္ျခင္းႏွင့္ ေတြ႔ဆုံေဆြးေႏြးမႈမ်ားကုိ 
လုပ္ေဆာင္ႏိုင္ပါသလား။

၁၁။  အလုပ္သမားမ်ားအား ေနအိမ္ေထာက္ပံ့ျခင္း၁၁။  အလုပ္သမားမ်ားအား ေနအိမ္ေထာက္ပံ့ျခင္း

မွတ္ခ်က္။ ဤအပိုဒ္သည္ ကုမၸဏီမွေထာက္ပံ့ေပးထားသည့္ ေနအိမ္မ်ားတြင္ ေနထုိင္ေသာ အလုပ္သမားမ်ား မွတ္ခ်က္။ ဤအပုိဒ္သည္ ကုမၸဏီမွေထာက္ပံ့ေပးထားသည့္ ေနအိမ္မ်ားတြင္ ေနထုိင္ေသာ အလုပ္သမားမ်ား 
အတြက္သာ ျဖစ္သည္။အတြက္သာ ျဖစ္သည္။

၁၉၆၁ ( နံပါတ္.၁၁၅)၊ ILO ၏ အလုပ္သမားေနအိမ္ အႀကံျပဳေထာက္ခံခ်က္ အဆုိအရ ေနအိမ္စံႏႈန္းမ်ားကုိ 
ထည့္သြင္းစဥ္းစားရမည္။ ၎သည္လည္း လက္ခံႏိုင္ေသာ၊ ျပည့္စံုေသာ၊ ေနထုိင္၍ရေသာ အနည္းဆုံး ေနအိမ္ 
စံႏႈန္းမ်ားႏွင့္ ကုိက္ညီရမည္။ (par. 19)

အျပည္ျပည္ဆုိင္ရာ စီးပြားေရး၊ လူမႈေရးႏွင့္ ယဥ္ေက်းမႈဆုိင္ရာ သေဘာတူစာခ်ဳပ္ (International Covenant 
on Economic Social and Cultural Rights) တြင္ ေက်နပ္လက္ခံေလာက္သည့္ စံႏႈန္းမ်ားရိွသည့္ ေနအိမ္မ်ား 
ျဖစ္ရမည့္အျပင္ တရား၀င္လုံၿခံဳေရးဆုိင္ရာ စာခ်ဳပ္ (အလုပ္သမားမ်ားအား အဓမၼခိုင္ေစျခင္း၊ အႏၲရာယ္ျပဳျခင္းႏွင့္ 
တျခားေသာ ၿခိမ္းေျခာက္ျခင္းမွ လြတ္ေျမာက္ခြင့္ကုိ ဥပေဒအရကာကြယ္ခြင့္ အခြင့္အေရးရရိွရန္ အာမခံထား 
သည္။) မ်ား ရွိရမည္ဟု ေဖာ္ျပထားသည္။ ၎ေနအိမ္မ်ားသည္ လုံေလာက္ေသာ၊ လက္ခံႏိုင္ေသာ၊ ေနထုိင္ရန္ 
သင့္ေလ်ာ္ေသာ ေနအိမ္မ်ိဳးျဖစ္ရမည့္မျပင္ ျပည့္စံုေကာင္းမြန္ေသာ ေနရာတြင္လည္း တည္ရွိရမည္။  (General 
Comment 4 on Article 11(1) of CESCR)

 ၁၁.၁။၁၁.၁။ ကုမၸဏီမွသင့္ေတာ္သည့္ ေနအိမ္ (သန္႔ရွင္းေသာ၊ သင့္ေတာ္ေသာ၊ လုံၿခံဳေသာ၊ က်ယ္၀န္းေသာ၊ ႁပြတ္ 
သိပ္မႈမရွိေသာ)မ်ား ေထာက္ပံ့ေပးထားတာမ်ား ရွိပါသလား။ 

 ၁၁.၂။၁၁.၂။ ကုမၸဏီမွ ေထာက္ပံ့ေပးထားသည့္ ေနအိမ္မ်ားတြင္ ပ်က္စီးျခင္းႏွင့္ ႐ုပ္ပိုင္းဆုိင္ရာ တုိက္ခိုက္ခံရျခင္းမ်ား 
မရွိဘဲ လုံၿခံဳစြာ ေနထုိင္ရပါသလား။
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 ၁၁.၃။၁၁.၃။ ကုမၸဏီမွ ေထာက္ပံ့ေပးထားသည့္ ေနအိမ္မ်ားရရိွရန္ ျငင္းပယ္ခံရတာမ်ား ရွိပါသလား။ ရွိလွ်င္-ဘာ 
ေၾကာင့္နည္း။

 ၁၁.၄။၁၁.၄။ အလုပ္မွ (သုိ႔မဟုတ္) အလုပ္သုိ႔ လုံၿခံဳစြာ သြားလာႏုိင္ပါသလား။ ေနအိမ္မွ အလုပ္သုိ႔ မည္မွ်ကြာေ၀း 
ပါသနည္း။ 

 ၁၁.၅။၁၁.၅။ ကုမၸဏီမွ ေထာက္ပံ့ေပးထားသည့္ ေနအိမ္မ်ားအတြင္း လြတ္လပ္စြာသြားလာႏုိင္သည့္ အခြင့္အေရး ရွိပါ 
သလား။ မရွိလွ်င္- ဘာေၾကာင့္ မရွိတာလဲ။

၁၂။ က်န္းမာေရး၊ လုံၿခံဳေရးပစၥည္းႏွင့္ သင္တန္း၁၂။ က်န္းမာေရး၊ လုံၿခံဳေရးပစၥည္းႏွင့္ သင္တန္း
အလုပ္ရွင္မွ အလုပ္သမားတုိင္းအတြက္ အႏၲရာယ္ျဖစ္ေစႏိုင္သည့္ အရာ၀တၳဳမ်ားကုိျပသ၍ (သုိ႔မဟုတ္) ကာ 
ကြယ္သည့္ပစၥည္းမ်ားကုိ အလာကားေပးျခင္းမ်ား ေဆာင္ရြက္ေပးရမည္။ ၎တြင္ ေနကာပစၥည္းႏွင့္ ဦးထုပ္၊ 
မိုးကာ၊ လက္အိတ္ႏွင့္ တျခားေသာ ကာကြယ္သည့္ပစၥည္းမ်ားႏွင့္ ႀကိဳတင္ကာကြယ္မႈမ်ားလည္း ပါ၀င္ရမည္။ 
ျမန္မာႏုိင္ငံမွ ILO ၏ Occupational Safety and Health Convention, 1981 (No. 155) ကုိ အတည္ျပဳလုပ္မွတ္ 
ေရးထုိးထားျခင္း မရွိေသးေပ။ 

ျမန္မာ့သတၱဳတြင္း ဥပေဒ (နံပါတ္ ၈/၉၅) ႏွင့္ အဏုျမဴစြမ္းအင္ ဥပေဒ (နံပါတ္ ၈/၈၉) တုိ႔တြင္ တခ်ဳိ႕ေသာ 
က်န္းမာေရးႏွင့္ လုံၿခံဳေရးဆုိင္ရာအကာအကြယ္မ်ားကုိ ၎က႑မ်ား၏ အလုပ္သမားမ်ားအတြက္ ျပဌာန္းေပး 
ထားသည္။

 ၁၂.၁။၁၂.၁။ လုပ္ငန္းခြင္တြင္ လုံၿခံဳစြာေဆာင္ရြက္ႏိုင္ရန္ သင့္ေတာ္လုံေလာက္ေသာ သင္တန္းမ်ားရရိွသည္ဟု သင္ 
ခံစားရပါသလား။ မည္သည့္သင္တန္းမ်ား သင္တုိ႔ ရရွိၿပီးၿပီလဲ။ 

 ၁၂.၂။၁၂.၂။ ကုမၸဏီတြင္ လုံၿခံဳစြာႏွင့္ ေကာင္းမြန္စြာလုပ္ေဆာင္ႏိုင္ရန္ လုံေလာက္ေသာလုပ္သားမ်ား ရွိသည္ဟု သင္ 

ခံစားရပါသလား။ မရွိလွ်င္-ဘာေၾကာင့္ မရွိတာလဲ။

 ၁၂.၃။၁၂.၃။ သင့္အား သင္တင့္ေသာ လုပ္ငန္းခြင္ကာကြယ္သည့္ ပစၥည္း၊ အလုပ္တြင္ လုံၿခံဳစြာလုပ္ေဆာင္ႏိုင္ရန္ 
အ၀တ္အစားမ်ားကုိ ေပးပါသလား။ ကုမၸဏီမွ ကာကြယ္သည့္ပစၥည္းမ်ားကုိ အလကား ေထာက္ပံ့ေပးပါသ 
လား။ ထပ္မံလုိအပ္သည့္အခါ အစားထုိးေပးပါသလား။

 ၁၂.၄။၁၂.၄။ အႏၲရာယ္ျဖစ္ေစေသာ လုပ္ငန္းခြင္အေျခအေနမ်ားကုိ ႀကံဳေတြ႔ရသည့္အခါက်န္မာေရး စစ္ေဆးမႈႏွင့္ 
၀န္ေဆာင္မႈ အလကား ရရွိပါသလား။ 

 ၁၂.၅။၁၂.၅။ လုပ္ငန္းေနရာမ်ားသုိ႔ (သုိ႔မဟုတ္) လုပ္ငန္းေနရာမ်ားမွ သြားလာရန္အတြက္ လုံၿခံဳ၍ က်န္းမာေရးႏွင့္ 
ညီညြတ္သည့္ အေျခအေနမ်ား ရရွိေစရန္ ကုမၸဏီမွ ေဆာင္ရြက္ေပးထားတာ ရွိပါသလား။ 

 ၁၂.၆။၁၂.၆။ ကုမၸဏီမွ လုပ္ငန္းခြင္တြင္ က်န္းမာေရး ကာကြယ္ေဆးထုိးျခင္းမ်ား ေဆာင္ရြက္ေပးပါသလား။
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၁၃။ က်န္းမာေရးႏွင့္ လုံၿခံဳေရးစနစ္၁၃။ က်န္းမာေရးႏွင့္ လုံၿခံဳေရးစနစ္

စက္႐ံုမ်ား၊ ႐ံုးမ်ားႏွင့္ တျခားေသာ လုပ္ငန္းေနရားမ်ားအားလုံးတြင္ သင့္တင့္ေသာ လုံၿခံဳေရးႏွင့္ ပတ္၀န္းက်င္ 
သန္႔ရွင္းေရးတုိ႔ကုိ ေဆာင္ရြက္ထားရမည္။ ကုမၸဏီမွ လုပ္ငန္းခြင္ မေတာ္တဆမႈမ်ားအတြက္ ေရွးဦးသူနာျပဳ 
ပစၥည္းႏွင့္ အေရးေပၚ စီမံေဆာင္ရြက္ခ်က္မ်ားကုိ လုပ္ေဆာင္ထားရမည္။ ၎တုိ႔ကုိ အလုပ္သမားမ်ားမွ အသုံး 
ျပဳတတ္ေစရန္ သင္တန္းမ်ားေပးထားရန္လည္း လုိအပ္ၿပီး လုံၿခံဳေရး၊ က်န္းမာေရးႏွင့္ ဆက္စပ္ေသာ မေတာ္ 
တဆမႈမ်ား ျဖစ္လာပါက ခ်က္ခ်င္းတုန္႔ျပန္ ေဆာင္ရြက္ႏိုင္ရမည္။ ေပါ့ဆမႈမ်ားေၾကာင့္ မေတာ္တဆမႈမ်ား 
မျဖစ္ေပၚေစရန္ တားဆီးႏုိင္ေသာ လုပ္ငန္းစဥ္မ်ားအား ကုမၸဏီမွ ေသခ်ာစြာေဆာင္ရြက္ထားရမည္။ ျမန္မာႏုိင္ငံ 
သည္ ILO ၏ Occupational Safety and Health Convention, 1981 (No. 155) ကုိ အတည္ျပဳ လက္မွတ္ 
ေရးထုိးထားျခင္း မရွိေသးေပ။ 

တရားစီရင္ေရးတရားစီရင္ေရး -  အလုပ္သမား က်န္းမာေရးႏွင့္ လုံၿခံဳေရးဥပေဒသစ္ကုိ ပါလီမန္မွ ၂၀၁၄-ခုႏွစ္ ေနာက္ပိုင္းတြင္ 
ျပဌာန္းႏုိင္မည္ဟု ေမွ်ာ္လင့္ထားၾကသည္။ 

 ၁၃.၁။၁၃.၁။ လုပ္ငန္းခြင္ကုိ အႏၲရာယ္ျဖစ္ေစႏိုင္ေသာ က်န္းမာေရးႏွင့္ လုံၿခံဳေရး အေရးေပၚအေျခအေနမ်ားကုိ မည္သုိ႔ 
တုန္႔ျပန္ေဆာင္ရြက္ရမည္ဆုိသည့္ သင္တန္းမ်ားေပးထားတာ ရွိပါသလား။ 

 ၁၃.၂။၁၃.၂။ ကုမၸဏီ၏ ပစၥည္းမ်ားႏွင့္ လုပ္ငန္းခြင္ကုိ အႏၱရာယ္မျဖစ္ေစရန္ႏွင့္ ခၽြတ္ယြင္းပ်က္စီးမႈ မရွိေစရန္ စစ္ေဆး 
ျခင္းႏွင့္ အခ်ိန္မွန္ ေစာင့္ၾကပ္ၾကည့္႐ႈျခင္းမ်ား ရွိပါသလား။ (လူပုဂၢိဳလ္ ကာကြယ္သည့္ပစၥည္းမ်ားတြင္ 
ဦးထုပ္၊ လက္အိတ္၊ ေန၊ အေအး (သုိ႔မဟုတ္) ၾကမ္းတမ္းေသာ ရာသီဥတုအေျခအေနမ်ားကုိ ကာကြယ္ 
သည့္ ပစၥည္း၊ ခါးစည္း၊ ဖိနပ္ စသျဖင့္ ပါ၀င္သည္။)

 ၁၃.၃။၁၃.၃။ သင္ လုပ္ေနေသာ အလုပ္သည္ ေရရွည္လုံၿခံဳမွဳ မရွိဟု ခံစားမိပါက ၎အေျခအေနအား သင္၏ အထက္ 
အရာရိွကုိ အေၾကာင္းၾကားကာ အလုပ္ကုိ ရပ္နားႏုိင္ပါသလား။ ရွိလွ်င္- သင္၏ အထက္အရာရိွမွ 
မည္ကဲ့သုိ႔ တုန္႔ျပန္သနည္း။

 ၁၃.၄။၁၃.၄။ လွ်ဳိ႕၀ွက္(confi dential) ႏွင့္ နာမည္ဝွက္ (anonymous) မ်ား၊ အႏၲရာယ္မ်ား၊ မလုံၿခံဳမႈမ်ား (သုိ႔မဟုတ္) 
က်န္းမာေရးႏွင့္ ညီညြတ္မႈမရွိေသာ လုပ္ငန္းခြင္ႏွင့္ဆုိင္ေသာ တုိင္းၾကားခ်က္မ်ားကုိ လက္ခံရရွိေစရန္ 
ကုမၸဏီတြင္ တုိင္ၾကားႏုိင္သည့္စနစ္ ရွိပါသလား။ ရွိလွ်င္- သင္တုိ႔ ၎စနစ္ကုိ ယုံၾကည္စြာ အသုံးျပဳ 
ႏိုင္သည့္ဟု ခံစားမိပါသလား။ ယင္ခင္က တုိင္ၾကားဖူးပါသလား။ ရွိလွ်င္- မည္သည့္ အေျခအေန ရွိပါ 
သနည္း။ ကုမၸဏီမွ ၎တုိင္းၾကားမႈအတြက္ မည္ကဲ့သုိ႔ တုန္႔ျပန္ခဲ့သနည္း။
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၁၄။ လုံၿခံဳေရး အစီအမံ၁၄။ လုံၿခံဳေရး အစီအမံ

လံုၿခံဳေရးကန္ထ႐ုိက္တာမ်ားႏွင့္ သေဘာတူစာခ်ဳပ္ ခ်ဳပ္ဆုိရန္ ေရြးခ်ယ္သည့္အခါ။ ကုမၸဏီမွ လုပ္ငန္းခြင္ 
က်န္းမာေရးႏွင့္လုံၿခံဳေရး၊ လူ႔အခြင့္အေရးကုိကာကြယ္သည့္ မူ၀ါဒမ်ားကုိ စံခ်ိန္မီေဆာင္ရြက္ေနေသာ ကန္ထ 
႐ိုက္တာမ်ားကုိသာ ေရြးခ်ယ္သင့္သည္။  လုံၿခံဳေရး ကန္ထ႐ုိက္တာမ်ားႏွင့္ သေဘာတူ စာခ်ဳပ္ခ်ဳပ္ဆုိသည့္အခါ 
လူ႕အခြင့္အေရးကုိ အားေပးေထာက္ခံျခင္း၊ လုံၿခံဳေရး၀န္ထမ္းမ်ားကုိလည္း Voluntary Principles on Securi-
ty and Human Rights အတုိင္း ေဆာင္ရြက္ေစျခင္းႏွင့္ ကမၻာ့ကုလသမဂၢ၏  Code of Conduct for Law 
Enforcement Offi cials and the UN Basic Principles on the Use of Force and Firearms မ်ားကုိ 
ေဆာင္ရြက္ရန္လည္း၎စာခ်ဳပ္တြင္ စဥ္းမွ်ဥ္းအပုိဒ္တစ္ခုေနျဖင့္ ထည့္သြင္းပါ၀င္သင့္သည္။

လုံၿခံဳေရး၀န္ထမ္းမ်ားကုိ အင္တာဗ်ဴးလွ်င္ ၎တုိ႔လည္း တျခားအလုပ္သမားနည္းတူ အလုပ္အေျခအေန 
ေမးခြန္းမ်ားကုိ ေမးျမန္းသင့္သည္။

 ၁၄.၁။၁၄.၁။ လုပ္ငန္းခြင္တြင္ လုံၿခံဳေရး၀န္ထမ္းမ်ား ရွိပါသလား။ မည္မွ်ရိွသနည္း။ ၎တုိ႔တြင္ လက္နက္ရွိပါသလား။

 ၁၄.၂။၁၄.၂။ လုံၿခံဳေရး၀န္ထမ္းမ်ားမွ ၿခိမ္းေျခာက္ျခင္း (သုိ႔မဟုတ္) ကုိယ္ထိလက္ေရာက္က်ဴးလြန္ျခင္း၊ ျပန္ေပးဆြဲျခင္း 
(သုိ႔မဟုတ္) တျခားေသာ ေလးနက္၍ စိုးရိမ္ဖြယ္ရာမ်ားျဖစ္ျခင္း တုိ႔ရွိပါသလား။

 ၁၄.၃။၁၄.၃။ လုံၿခံဳေရး၀န္ထမ္းမ်ားမွ လုပ္ငန္းခြင္နယ္နမိတ္ အျပင္ဖက္တြင္လည္း ေစာင့္ၾကပ္ျခင္းမ်ား ရွိပါသလား။

 ၁၄.၄။၁၄.၄။ ကုမၸဏီ (သုိ႔မဟုတ္) ကန္ထ႐ုိက္တာမ်ား၏  အလုပ္သမားမ်ားမွ လုံၿခံဳေရး၀န္ထမ္းမ်ားကုိ ေလးေလးစားစား 
ဆက္ဆံပါသလား။ ၎တုိ႔မွလည္း ကုမၸဏီ (သုိ႔မဟုတ္) ကန္ထ႐ုိက္တာမ်ား၏ အလုပ္သမားမ်ားကုိ 
ေလးစားမႈ ရွိပါသလား။
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